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Abstract 

 

The purpose of this study was to develop the structural equation  modeling of work well-being of 

academic employees in autonomous universities and empirically validate the causal relationship 

model of work well-being of academic employees in autonomous universities. The sample 

consisted of 544 academic employees who worked in autonomous universities by stratified random 

sampling. Research tools were questionnaires with reliability of 0.87–0.96. The data were analyzed 

by structured equation modeling technique. The result showed that the proposed model fitted with 

the empirical data (2=411.17, df=377, P=0.11, 2/df=1.09, GFI=0.95, AGFI=0.94, RMSEA=0.01, 

RMR=0.02). The causal variables in relationships model could explain the variance of work 

engagement and work well-being at 48.30% and 69.90%, respectively. The result of path analysis 

showed that, 1) Quality of work life, social support, perceived organizational climate, 

psychological capital and spirituality at work had direct effect on work engagement (β=0.27, 0.32, 

0.38, 0.27, 0.30, respectively, p<0.01);  2) Quality of work life, social support, perceived 

organizational climate, psychological capital and spirituality at work had direct effect on work 

well-being (β=0.28, 0.30, 0.26, 0.23, 0.26, respectively, p < 0.01); 3) Work engagement had direct 

effect on work well-being (β=0.31, p<0.01) and  4) Work engagement played a mediating role 

variable of the indirect effects between quality of work life, social support, perceived 

organizational climate, psychological capital and spirituality at work and work well-being (β=0.08, 

0.10, 0.12, 0.08, 0.09, respectively, p < 0.01). 

 

Keywords: quality of work life, social support, spirituality at work, work engagement, 

work well-being 
 
 
 
 

                                                           
1 This paper submitted in partial fulfillment of Doctoral Thesis for the Philosophy Degree in Applied Psychology,   
    Graduate School, Srinakarinwirot University 
2 Graduate Student, Doctoral degree in Applied Psychology, Graduate School, Srinakharinwirot University. 
3 Lecturer in Behavioral Science Research Institute, Srinakharinwirot University. 
4 Lecturer in Faculty of Humanities at Srinakharinwirot University. 
5 Assistant Professor in Faculty of Applied Arts, King Mongkut’s University of Technology North Bangkok. 



ISSN 1686-1442                 ตัวแบบปจัจัยเชิงโครงสร้างของสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการ | 141 

วารสารพฤตกิรรมศาสตร์ ปีที่ 25 ฉบับที่ 1 มกราคม 2562 ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 

ตัวแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างของสุขภาวะในการท างาน 
ของพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ1 

 

อัมพร ศรีประเสริฐสุข2 
สุดารัตน์ ตันติวิวัทน์3 

ชัญญา ลี้ศัตรูพ่าย4 
ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร5 

 

บทคัดย่อ 
 

การวิจัยน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนารูปแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างท่ีส่งเสริมสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการ
ในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และเพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างท่ีส่งเสริมสุขภาวะ
ในการท างานของพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ กลุ่มตัวอย่าง  คือ พนักงานสายวิชาการใน
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจ านวน 544 คน โดยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ
แบบสอบถามซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.87-0.96 และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิคการวิเคราะห์สมการโครงสรา้ง 
ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างของสุขภาวะในการท างานท่ีพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีการตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบโดยมีค่าไค-สแควร์ (2) = 411.17, df =  377, 
P = 0.11, 2/df  = 1.09, GFI = 0.95, AGFI = 0.94, RMSEA = 0.01, RMR = 0.02 โดยตัวแปรสาเหตุภายใน
รูปแบบความสัมพันธ์สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในงานและสุขภาวะในการท างานได้
ร้อยละ 48.30 และร้อยละ 69.90 ตามล าดับ ผลการทดสอบเส้นทางอิทธิพล พบว่า 1) คุณภาพชีวิตในการท างาน 
การสนับสนุนทางสังคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และจิตวิญญาณในการท างานมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน (β = 0.27, 0.32, 0.38, 0.27, 0.30 ตามล าดับ, p < 0.01) 2) คุณภาพชีวิตใน
การท างาน การสนับสนุนทางสังคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  และจิตวิญญาณในการ
ท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาวะในการท างาน (β = 0.28, 0.30, 0.26, 0.23, 0.26 ตามล าดับ, p < 0.01) 
3) ความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาวะในการท างาน (β = 0.31 , p < 0.01) 4) คุณภาพชีวิตใน 
การท างานการสนับสนุนทางสังคม การรับรู้บรรยากาศองค์การการรับรู้บรรยากาศองค์การ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
และจิตวิญญาณในการท างานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อสุขภาวะในการท างาน ผ่านความยึดมั่นผูกพันในงาน (β = 0.08, 
0.10, 0.12, 0.08, 0.09 ตามล าดับ, p < 0.01) 

 ค ำส ำคัญ: คุณภาพชีวิตในการท างาน การสนับสนุนทางสังคม จิตวิญญาณในการท างาน ความยึดมั่นผูกพัน
ในงาน สุขภาวะในการท างาน  
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บทน า 
สถาบันอุดมศึกษาถือว่าเป็นสถาบันที่มีความส าคัญกับการพัฒนาด้านทรัพยากรมนุษย์ ในการท าหน้าที่ผลิต

บัณฑิตที่มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์และตอบสนองต่อการพัฒนาประเทศ ซึ่งจ าเป็นต้องมีการพิจารณาถึงปัจจัย
ส าคัญที่ส่งผลเกี่ยวข้องทั้งในด้านความรู้ ความสามารถของผู้เรียน ตลอดจนความสนใจและความมุ่งมั่นในด้าน
การศึกษา และสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง คือ การมีอาจารย์ผู้สอนที่มีคุณภาพในการพัฒนาผู้เรียนให้มีความเจริญ
งอกงามทางด้านสติปัญญา ร่างกาย อารมณ์ สังคมและจิตใจ มีความสามารถในวิชาชีพชั้นสูงพร้อมที่จะออกไปช่วย
พัฒนาประเทศให้ก้าวหน้า อาจารย์ผู้สอนจึงเป็นผู้จัดประสบการณ์ท่ีมีคุณค่าให้แก่ผู้เรียนได้พัฒนาไปตามเป้าหมาย
ของผลิตก าลังคนในสาขาวิชาต่าง ๆ ให้สอดคล้องสนองความต้องการของสังคมและประเทศชาติ (Kansamritt, 
1999) โดยปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษาภาครัฐมีการเปลี่ยนสถานภาพเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ ของรัฐเพ่ิมขึ้น 
ซึ่งแนวปฏิบัติหลักด้านการบริหารงานบุคคลจะต้องเป็นระบบที่ดึงดูดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถรวมทั้ง
สามารถรักษาคนดีไว้ได้ (Suwan, Supanyo, Juntiya, Sangbanjong, & Preedeedilok, 2009: 26) จากข้อมูล
เกี่ยวกับสภาวะของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาในสายวิชาการพบว่า มีประเด็นที่น่าสนใจ ได้แก่ การขาดแคลน
บุคลากรและการรับภาระงานที่ เ พ่ิมขึ้น ปัญหาสุขภาพ ภาวะทางจิตใจ รวมถึงก าลังใจในการท างาน 
(Intrarakamnerd, 2010) รวมถึงผลการศึกษาเกี่ยวกับพนักงานสายวิชาการในประเด็นความไม่พอใจ พบว่า
พนักงานมีความไม่พอใจมากที่สุดในด้านสวัสดิการ ร้อยละ 60.9 เงินเดือนขั้นต้น ร้อยละ 54.8 การเลื่อนขั้น
เงินเดือนร้อยละ 48.4 โบนัสร้อยละ 42.0 และมีแนวโน้มในการลาออกถึงร้อยละ 37.4 (Suwan, Supanyo, 
Juntiya, Sangbanjong, & Preedeedilok, 2009) ซึ่ งสอดคล้องกับ Pokawin (2017) ที่ ได้ศึกษาสาเหตุ 
การลาออกของอาจารย์มหาวิทยาลัยรัฐในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า  สาเหตุแรก คือ ด้านนโยบายและ
การบริหารงานของมหาวิทยาลัย ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านภาระงานและเพ่ือนร่วมงาน ด้านผู้บังคับบัญชา 
ด้านความมั่นคง และความก้าวหน้าในอาชีพและด้านสภาพแวดล้อม สถานที่ตั้งและสิ่งอ านวยความสะดวก 
ซึ่งข้อมูลดังกล่าวอาจสะท้อนถึงสภาพปัญหาในการท างานรวมถึงสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการ
ในปัจจุบัน 

ค าว่าสุขภาวะ (Well-being) นั้น ตามความหมายขององค์การอนามัยโลก (World Health Organization) 
สามารถสรุปได้ว่า หมายถึง ภาวะของการด ารงชีวิตที่มีความสมบูรณ์ทั้งทางร่างกายและจิตใจ รวมทั้งการอยู่
ร่วมกันในสังคมด้วยดีอยู่บนพ้ืนฐานของคุณธรรมและการใช้สติปัญญา (Singkham & Khunvaradisai, 2014) 
โดยอาจมีความหมายสอดคล้องกับความสุข (Oxford Dictionary, 2015) ในการเป็นสิ่งที่แสดงถึงการมีชีวิตที่ ดี
ของบุคคล รวมถึงเป็นความรู้สึกในทางบวกซึ่งส่งผลต่อการด าเนินชีวิตด้านต่าง ๆ  

สุขภาวะในการท างานของพนักงานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ จากการศึกษาพบว่า การที่พนักงานมีสุขภาวะที่ดี
ส่งผลให้สามารถท างานอย่างมีความสุข สามารถท าประโยชน์และสร้างผลผลิตที่ดีต่อองค์การ สอดคล้องกับ     
Danna and Griffin (1999) ที่ได้เสนอว่า การที่พนักงานมีสุขภาวะที่ดีจะส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานที่ดี และ
สอดคล้องกับ CIPD (2007) ที่ได้เสนอว่า สุขภาวะในการท างานควรเป็นสิ่งที่เป็นสมดุลของความต้องการ 
ของพนักงานและองค์การ เป็นการสร้างสภาพแวดล้อมในการสนับสนุนความพอใจโดยสนับสนุนให้พนักงานได้มี
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โอกาสงอกงามและได้รับความส าเร็จจากความสามารถของตนเพ่ือประโยชน์แก่ตนเองและองค์การ รวมถึงผลลัพธ์
ทางบวก เช่น การลดลงของความเครียดและการเพ่ิมผลผลิต (McCarthy, Almeida, & Ahrens, 2011) จาก
ผลการวิจัยเกี่ยวกับการท างานในสายวิชาการ พบว่า ครูที่มีความสุขจะสามารถเป็นผู้ให้และสอนนักเรียนได้ดี 
(Barker & Martin, 2009) สามารถส่งผลต่อบรรยากาศในชั้นเรียนรวมถึงนักเรียน ทั้งนี้อิทธิพลทางจิตใจจากครูที่มี
ต่อนักเรียนสามารถส่งผลต่อผู้เรียนเช่นกัน รวมถึงส่งผลทางบวกต่อการสร้างสรรค์งานสอน (Noddings, 2005) 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาและพัฒนาแบบจ าลองปัจจัยเชิงโครงสร้างของสุขภาวะ
ในการท างานของพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยท าการศึกษาในกลุ่มของพนักงานสาย
วิชาการที่ปฏิบัติหน้าที่หลักในการจัดการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ  และการท านุบ ารุง-
ศิลปวัฒนธรรมซึ่งถือเป็นวิชาชีพที่มีความส าคัญในการสร้างบุคลากรที่มีคุณภาพ โดยเฉพาะแนวโน้มในปัจจุบัน  
ที่สถาบันอุดมศึกษาของรัฐเดิม จะมีการเปลี่ยนแปลงเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  (เพ่ิมมากขึ้น) โดยผล
การศึกษาจะสามารถเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์ความรู้เกี่ยวกับสุ ขภาวะในการท างาน และแนวทางใน 
การเสริมสร้างหรือพัฒนาให้เกิดกับพนักงานสายวิชาการ รวมถึงสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือสนับสนุนให้พนักงานสาย
วิชาการสามารถปฏิบัติหน้าที่ในการบรรลุเป้าหมายของการจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษาอย่างมีคุณภาพต่อไป
  
วัตถุประสงค์การวิจัย 
  เพ่ือพัฒนาและตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างที่ส่งเสริมสุขภาวะในการท างาน
ของพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

สุขภาวะในการท างาน สุขภาวะในบริบทของการท างานเกี่ยวข้องกับอารมณ์เชิงบวกของบุคคลรวมถึง
ความพึงพอใจเกี่ยวกับการท างานและอาชีพการท างานที่มีความหมาย การพัฒนาตนเอง และส่งผลต่อพฤติกรรม
ในการท างาน โดยสามารถสรุปได้ว่า สุขภาวะในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลรับรู้หรือมีภาวะความคิดหรือ
ความรู้สึกในเชิงบวกที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบรวมถึงสภาวะเกี่ยวกับการท างาน 
มีสภาพจิตใจอารมณ์และความรู้สึกทางบวกกับการท างาน รับรู้ว่าการท างานมีความหมายและมีคุณค่ารวมถึง  
ความพึงพอใจในความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงาน จากผลการศึกษาวิจัยที่ผ่านมาสามารถสรุปได้ว่า การที่บุคคลมี 
สุขภาวะในการท างานสามารถส่งผลต่อด้านกายภาพ ด้านจิตใจ และด้านพฤติกรรม (Danna & Griffin,1999) 
ความพึงพอใจในชีวิต  (Diener, Oishi, & Lucas, 2003) การมีพฤติกรรมที่ เ กี่ ยวข้องกับความส า เร็ จ 
(Lyubomirsky, King, & Diener, 2005) ในระดับบุคคล และมีความเกี่ยวข้องกับต้นทุนเกี่ยวกับการประกัน
สุขภาพ ผลผลิต การขาดงานและการเรียกร้องค่าทดแทน (Danna & Griffin, 1999) ความพึงพอใจของลูกค้า 
รวมถึงผลส าเร็จของงาน (Harter, Schmidt, Hayes, 2002; CIPD, 2007; Aerden, Moors, Levecque & 
Vanroelen, 2015) ในระดับองค์การในการอธิบายเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสุขภาวะในการท างาน ผู้วิจัยได้
ประยุกต์ใช้แนวคิดโครงสร้างรูปแบบความกดดันจากงาน–ทรัพยากรงานของ Demerouti, Bakker, Nachreiner, 
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and Schaufeli (2001) ซึ่งน าเสนอปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานเกี่ยวกับสุขภาวะในการท างาน เพ่ือท าความ
เข้าใจ อธิบายและท านายเกี่ยวกับความเหนื่อยล้า ความผูกพันในงาน ตลอดจนผลลัพธ์ในการท างาน โดยการมีสุข
ภาวะของพนักงานเป็นโครงสร้างเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงได้  
ไม่ว่าองค์การในลักษณะใด จ าแนกออกได้เป็น 2 คุณลักษณะ คือ ความกดดันจากงาน (Job Demands) และ
ทรัพยากรงาน ( Job Resources) (Bakker, 2015) โดยความกดดันจากงาน  คือ ลักษณะหรือเงื่ อนไข 
ของการท างานที่ได้รับมอบหมายเป็นมุมมองเกี่ยวกับงานทางด้านกายภาพ จิตใจ สังคม รวมถึงองค์การที่ต้องการ  
การตอบสนองอย่างเพียงพอทางด้านร่างกายและจิตใจ (Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006) ส่วนทรัพยากร
งาน คือ ปัจจัยหรือสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการท างาน หรือมุมมองการจูงใจด้านศักยภาพที่ช่วยให้พนักงาน
ปฏิบัติงานตามเป้าหมาย ลดอิทธิพลจากความกดดันจากงานที่มีต่อร่างกายและจิตใจ ส่งผลให้เกิดการเรียนรู้และ
พัฒนาความก้าวหน้าในการท างาน (Rothman & Jordann, 2006: 88) โดยทรัพยากรงานเป็นตัวขับเคลื่อนหลัก
เกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในงานที่จะน าไปสู่การเพ่ิมขึ้นของสุขภาวะและผลลัพธ์ทางบวกขององค์การ ( Bakker, 
Dermarouti, & SanzVergel, 2014) ต่อมาได้มีการเพ่ิมปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคล (Personal Resource) คือ
คุณสมบัติในเชิงบวกของพนักงาน ซึ่งเกี่ยวข้องกับความยืดหยุ่นทางจิตและความรู้สึกของแต่ละบุคคลเกี่ยวกับ
ความสามารถในการควบคุม ส่งผลต่อการควบคุมสภาวะแวดล้อม (Hobfoll, Johnson, Ennis, & Jackson, 
2003) แนวคิดดังกล่าวแสดงถึงกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานตลอดจน
ผลลัพธ์ทางบวกผ่านรูปแบบของความยึดมั่นผูกพันในงาน ซึ่งก าหนดให้ทรัพยากรงานและทรัพยากรบุคคล  
มีความเป็นอิสระหรือร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อความกดดันในงานอยู่ในระดับสูง ในการวิจัย
ครั้งนี้ผู้วิจัยจึงใช้แนวคิดดังกล่าวในการก าหนดกรอบตัวแปรปัจจัยเชิงโครงสร้างของสุขภาวะในการท างาน โดย
แบ่งเป็นปัจจัยด้านทรัพยากรงานและปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
 
ความยึดมั่นผูกพันในงานกับสุขภาวะในการท างาน 

ความยึดม่ันผูกพันในงาน คือ สภาวะทางจิตใจที่เกี่ยวข้องกับงานด้านบวก และเป็นการท างานโดย
ประสบความส าเร็จ (Bakker & Demerouti, 2008) รวมถึงเป็นสภาวะทางจิตใจด้านอารมณ์และความคิดใน 
เชิงบวกที่มีต่องาน ซึ่งคงทน ไม่เปลี่ยนแปลงตามเวลา และไม่ได้เกิดเฉพาะกับวัตถุ สถานการณ์ บุคคลหรือ
พฤติกรรม โดยบุคคลที่มีความผูกพันจะมีความขยันขันแข็ง มีความพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มีความทุ่มเทใน
การท างาน กระตือรือร้น มองว่างานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญและมีความท้าทาย ภาคภูมิใจและมีแรงบันดาลใจ  
ในการท างาน เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน มีสมาธิจิตใจจดจ่อกับการท างานและรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างไม่สามารถ
แยกตนเองออกจากงานได้ (Schaufeli & Bakker, 2010) โดยการศึกษาเก่ียวกับความยึดมั่นผูกพันในงาน แสดงถึง
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลลัพธ์ขององค์การที่หลากหลาย (Bakker, 2010) พนักงานที่มีความผูกพันในงาน 
จะมีความพยายามและพลังงานในการท ากิจกรรมที่นอกเหนือจากงาน เช่น  การเล่นกีฬา งานอดิเรก รวมถึง
อาสาสมัครต่าง ๆ ตลอดจนมีอารมณ์เชิงบวก ความสุข ความสนุกสนาน ความกระตือรือร้น มีสุขภาพที่ดีและ
สามารถเสริมสร้างทรัพยากรงานและทรัพยากรบุคคล นอกจากนี้ ยังสามารถส่งผลไปยังบุคคลอื่น (Bakker, 2009)  
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ตัวแปรด้านทรัพยากรงานที่มีต่อความยึดม่ันผูกพันในงานและสุขภาวะในการท างาน 
คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ประสิทธิผลขององค์การอันเนื่องมาจากการมีสุขภาวะ (Well-Being) ใน

งานของผู้ปฏิบัติงานเป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างานซึ่งท าให้พนักงานมีความพึงพอใจใน
งานนั้น ๆ (Huse & Cumming, 1985: 198-199) จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องพบว่า คุณภาพชีวิตใน 
การท างานเป็นการประเมินความรู้สึกของบุคคลในด้านจิตใจ  ได้แก่ ความพึงพอใจเกี่ยวกับงาน การได้รับ 
ความยุติธรรม กับการประเมินผลที่ได้รับจากการท างาน เช่น ค่าตอบแทน สภาพแวดล้อม รวมถึงปัจจัยใน  
การท างาน ผลประโยชน์จากการท างาน เป็นต้น ซึ่งต้องได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานและส่งผลต่อการท างาน
ในระยะยาว  

การสนับสนุนทางสังคม เป็นความสุขสบาย ความช่วยเหลือหรือข่าวสารที่บุคคลได้รับจากบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลอ่ืนที่มีการติดต่อสัมพันธ์ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ (Wallston, Alagna, DeVellis, & DeVellis, 
1983) ซึ่งเกี่ยวข้องกับ 2 ลักษณะ คือ การที่บุคคลต้องการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนกับการต้องการความช่วยเหลือ 
และสามารถจ าแนกแหล่งในการสนับสนุนทางสังคม ได้แก่ แหล่งสนับสนุนที่เกี่ยวข้องกับงาน เป็นแหล่งสนับสนุน
ในรูปแบบทางการเกี่ยวกับบทบาทของการท างานหรือติดต่อกันด้วยเหตุผลบางอย่าง และแหล่งสนับสนุนที่ไม่
เกี่ยวข้องกับงาน มีลักษณะของความสัมพันธ์อย่างไม่เป็นทางการ ไม่เกี่ยวข้องกับบทบาทในการท างาน มีความ
ผูกพันใกล้ชิดสนิทสนม (House, 1981; Wadsworth & Owens, 2007) โดยการสนับสนุนจากครอบครัว 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงาน (Siu et al., 2010) และการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน และ
การโค้ชจากหัวหน้างานเป็นตัวท านายความยึดมั่นผูกพันในงาน (Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2005) 
รวมถึงเป็นตัวแปรที่มีความส าคัญต่อการเสริมสร้างสุขภาวะของบุคคลในภาพรวม (Rami, 2013) 

ตัวแปรอีกประการ คือ การรับรู้บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้หรือความรู้สึกของสมาชิกต่อ
คุณลักษณะของสภาพแวดล้อมที่บุคลากรท างาน ได้แก่ บรรยากาศของสถานที่ท างาน ค่านิยม บรรทัดฐาน 
ความคาดหวัง นโยบายและกระบวนการต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ (Snow, 2002) 
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ ความยืดหยุ่น ความรับผิดชอบ มาตรฐาน ระบบรางวัล ความโปร่งใส และ
ความยึดมั่นในทีมงาน โดยบรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสุขภาวะ (Danna & Griffin, 1999) 
สามารถส่งผลต่อสุขภาพของพนักงานและความพึงพอใจในการท างาน (Sauter, Lim, & Murphy,1996)  
 
ตัวแปรด้านทรัพยากรบุคคลที่มีต่อความยึดม่ันผูกพันในงานและสุขภาวะในการท างาน 

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง สภาวะของบุคคลที่เป็นจุดเด่นหรือจุดแข็งที่มีการพัฒนาคุณลักษณะ
ในทางที่ดี น าไปสู่การก าหนดพฤติกรรมที่สามารถวัดได้ รวมถึงพัฒนาและจัดการอย่างมีประสิทธิผลให้เกิ ด 
การปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ การรับรู้ในความสามารถของตนเอง ความหวัง การมอง
โลกในแง่ดี  และการ ฟ้ืนคืนได้  ( Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007:  3)  โดยเป็นคุณลักษณะ 
ของความสามารถเชิงบวกที่อยู่ภายในตัวบุคคล ส่งผลต่อทั้งความคิด ความรู้สึกและพฤติกรรมที่สามารถสนับสนุน
การปฏิบัติงานของบุคลากรและผลผลิตขององค์กร เช่น สุขภาวะทางจิตที่ดีและมีประสิทธิภาพในการพัฒนา 
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การท างาน (Singh & Mansi, 2009) ตลอดจนความยึดมั่นผูกพันในงาน (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, 
& Schaufeli, 2007)  

จิตวิญญาณในการท างาน หมายถึง การตระหนักและยอมรับถึงการให้คุณค่าต่อมิติชีวิตด้านจิตใจ 
ของมนุษย์ที่เติมเต็มและได้รับการหล่อเลี้ยงจากการท างานที่มีคุณค่าและความหมายจากการมีส่วนร่วมกันใน
ลักษณะชุมชนในสถานที่ท างาน (Ashmos & Duchon, 2000) เมื่อบุคคลท างานด้วยความรู้สึกถึงเป้าหมายที่ท าให้
การท างานดีขึ้นจะสามารถแสดงออกถึงการมีจิตวิญญาณผ่านการท างาน (Kumpikaite, 2014) สามารถส่งผลต่อ
สุขภาวะของบุคคล การรับรู้เป้าหมายเกี่ยวกับการท างาน ตลอดจนการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ๆ และยัง
ส่งผลต่อการเพ่ิมขึ้นของผลผลิตและประสิทธิภาพขององค์การ (Ashmos & Duchon, 2000; Garcia-Zamor, 
2003; Fry, 2005) โดยเฉพาะความยึดมั่นผูกพันในงาน (Saks, 2006; Osman-Gani, Hashim, & Yusof , 2013) 

การก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการทบทวนเอกสารและงานวิจัย  
ที่เกี่ยวข้องกับสุขภาวะในการท างาน โดยประยุกต์ใช้แนวคิดรูปแบบความกดดันจากงานและทรัพยากรงาน (JD-R 
Model) ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ก าหนดปัจจัยหลัก 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านทรัพยากรงาน และด้านทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งมีความสัมพันธ์และเป็นปัจจัยสาเหตุในการจูงใจให้พนักงานมีความยึดมั่นผูกพันในงานและสามารถส่ง ผลต่อ 
การมีสุขภาวะในการท างาน จากการศึกษาพบว่า ความยึดมั่นผูกพันในงานสามารถส่งผลต่อสุขภาวะในการท างาน 
โดยพนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานจะเป็นผู้ที่สร้างสรรค์ มีพฤติกรรมการท างานในทางบวกและมีความสุขใน 
การท างาน (Choochom, 2014: 28 ; Maltin, 2011; Field & Buitendach, 2011)  

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านทรัพยากรงานและด้านทรัพยากรบุคคลมีอิทธิพล
ต่อความยึดมั่นผูกพันในงานและน าไปสู่การเกิดผลลัพธ์เชิงบวกต่อบุคคลและองค์การ โดยพบว่า ความยึดมั่นผูกพัน
ในงานได้รับอิทธิพลจากปัจจัยด้านทรัพยากรงาน ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน (Gokhale, 2015; Alqarni, 
2016) การสนับสนุนทางสังคม (Altunel, Kocak, & Cankir, 2015; Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006) 
การรับรู้บรรยากาศองค์การ (Kataria, Garg, & Rastogi, 2013; Chanhomkul, 2010) รวมถึงปัจจัยด้าน
ทรัพยากรบุคคล ได้แก่ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Karatape & Karadas, 2015; Thawichatanon, 2012) และ 
จิตวิญญาณในการท างาน (Roof, 2015; Singh Chopra, 2016) และจากการทบทวนงานวิจัยยังพบว่า ปัจจัย
ดังกล่าวส่งผลต่อสุขภาวะในการท างาน ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน ( Sangthip, 2010; Ajala, 2013)  
เช่นเดียวกับการสนับสนุนทางสังคม (Suddee & Angsurot, 2012; Rami, 2013) รวมถึงการรับรู้บรรยากาศ
องค์การ (Bunsin, 2013; Meena, & Agarwal, 2014) ตลอดจนปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคล ได้แก่ ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก (Youssef & Luthans, 2007) และจิตวิญญาณในการท างาน (Fanggida, Rolland, Suryana, & 
Efendi, 2016; Piryaei & Zare, 2013) โดยที่ความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวแปรระหว่างปัจจัยด้านทรัพยากร
งานและทรัพยากรบุคคลกับสุขภาวะในการท างาน จากผลการศึกษาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงได้น ามาพัฒนาเป็น
สมมติฐานการวิจัยและก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ดังภาพประกอบ 1 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 

การสนับสนุนทางสังคม 

การรับรู้บรรยากาศ
องค์การ 

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

จิตวิญญาณในการท างาน 

ความยึดม่ันผูกพัน 
ในงาน 

สุขภาวะในการท างาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 1. ตัวแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างของสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ โดยกลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุ ประกอบด้วย คุณภาพชีวิตในการท างาน การสนับสนุนทางสังคม 
การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณในการท างาน และความยึดมั่นผูกพันในงาน 
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

2. คุณภาพชีวิตการท างาน การสนับสนุนทางสังคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
จิตวิญญาณในการท างานมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐ 

3. ความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงกับสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการใน
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาตัวแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างของสุขภาวะในการท างาน โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ซึ่งการก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างใน 
การวิเคราะห์สมการโครงสร้างได้มีการก าหนดจ านวนขั้นต่ าของกลุ่มตัวอย่างตามแนวคิดของ Kline (2005) ขนาด
ตัวอย่างควรอยู่ระหว่าง 10-20 คนต่อหนึ่งตัวแปรสังเกตได้ ทั้งนี้ในการวิจัยครั้งนี้มีจ านวนตัวแปรสังเกตได้จ านวน 
30 ตัวแปร ดังนั้นขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมควรอยู่ระหว่าง 300-600 คน รวมถึงในการพิจารณาจากเกณฑ์ 
การยอมรับได้ของการวิเคราะห์ข้อมูลซึ่งขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ดีมาก  คือ จ านวน 500 คน 
(Tabachnick & Fidell, 2007) ในการวิจัยครั้งนี้ก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างเพ่ือให้เพียงพอกับจ านวนข้อมูล 
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ที่ตอบกลับขั้นต่ าไม่น้อยกว่าจ านวน 500 คน ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้วิ ธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ โดย 
การแบ่งกลุ่มของพนักงานตามคณะที่สังกัดออกเป็น 2 กลุ่ม คือ สายวิทยาศาสตร์กับสายสังคมศาสตร์ จากนั้น
ด าเนินการเลือกมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่ายและด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามสัดส่วน
ของจ านวนบุคลากรของมหาวิทยาลัย ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยท าการส่งแบบสอบถามไปยังมหาวิทยาลัย
และคัดเลือกแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ โดยได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 544 คน ซึ่งถือว่า ขนาดกลุ่มตัวอย่าง
มีความเหมาะสมและเพียงพอที่จะน ามาใช้ในการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง โดยการวิจัยนี้ได้รับใบรับรองจริยธรรม
การวิจัยส าหรับโครงการวิจัยที่ท าในมนุษย์ (มศว) เลขที่ SWUEC/E-361/2560 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้  คือ แบบสอบถาม ในการตรวจสอบคุณภาพ 
ของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 
3 ท่าน ในสาขาความเชี่ยวชาญด้านจิตวิทยา ด้านทรัพยากรมนุษย์และด้านการพัฒนาองค์การ และด าเนินการ
ตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Item Objective Congruence: IOC) โดยเกณฑ์การคัดเลือกข้อค าถาม
พิจารณาข้อที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป และน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่าง
ที่มีลักษณะใกล้เคียงจ านวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยวิธีการหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) รวมถึงการหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อโดย
การค านวณค่าสหสัมพันธ์ระหว่างรายข้อและคะแนนรวม ( Item-total Correlation Coefficient) และท า 
การคัดเลือกข้อค าถามท่ีมีค่า r ตั้งแต่ 0.2 ขึ้นไป โดยมีรายละเอียดของเครื่องมือ ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วยแบบส ารวจข้อมูลพ้ืนฐานได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งทางวิชาการ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นเครื่องมือที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นจากการทบทวนเอกสาร
และงานวิจัยประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ  ได้แก่  1) การรับรู้ เกี่ยวกับผลตอบแทนจากการท างาน 
2) สภาพแวดล้อมในการท างาน 3) ความก้าวหน้าในการท างาน 4) ความมั่นคงในการท างาน 5) ความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างาน 6) ความภูมิใจในงาน 7) ความภูมิใจในองค์การ โดยเป็นรูปแบบการวัดแบบมาตรประมาณ
ค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” (5 คะแนน) จนถึง “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง” (1 คะแนน) มีจ านวนข้อค าถาม
ทั้งสิ้น 40 ข้อ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่ารายด้านเท่ากับ 0.84, 0.89, 0.80, 0.82, 0.80, 0.94, 0.91 ตามล าดับ 
และมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าโดยรวมเท่ากับ 0.92 รวมถึงมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) อยู่ระหว่าง 0.20-0.77 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นโดยปรับปรุงจากแบบ
วัดการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมของ Niruntavee (1989) and Thawichatanon (2012) มาพัฒนาให้
เหมาะสมกับกลุ่มประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้จ านวน 19 ข้อ แบ่งออกเป็นการสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว 
และการสนับสนุนทางสังคมจากการท างาน โดยเป็นรูปแบบมาตราประมาณค่า 5 ระดับ ตั้งแต ่“เห็นด้วยอย่างยิ่ง” 
(5 คะแนน) จนถึง “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง” (1 คะแนน) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่ารายด้านเท่ากับ 0.91, 0.85 
ตามล าดับ และมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าโดยรวมเท่ากับ 0.88 และมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ ( r) อยู่ระหว่าง 0.20-
0.76 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศองค์การ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นตามแนวคิด 
ของ Snow (2002) ประกอบด้วย องค์ประกอบจ านวน 6 ด้าน คือ ความยืดหยุ่น ความรับผิดชอบ มาตรฐาน 
ระบบรางวัล ความโปร่งใส ความยึดมั่นในทีม ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 24  ข้อ โดยเป็นรูปแบบมาตรา
ประมาณค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” (5 คะแนน) จนถึง “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง” (1 คะแนน) โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่ารายด้านเท่ากับ 0.83, 0.80, 0.75, 0.84, 0.91, 0.88 ตามล าดับ และมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า
โดยรวมเท่ากับ 0.94 และมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) อยู่ระหว่าง 0.34 - 0.83 

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น จากแบบสอบถาม
ของ Thawichatanon (2012) มีองค์ประกอบจ านวน 4 ด้าน คือ ความเชื่อในความสามารถของตนเอง การมอง
โลกในแง่ดี ความหวัง การฟ้ืนคืนได้ มีข้อค าถามจ านวน 27 ข้อ เป็นรูปแบบมาตราประมาณค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ 
“เห็นด้วยอย่างยิ่ง” (5 คะแนน) จนถึง “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง” (1 คะแนน) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่ารายด้าน
เท่ากับ 0.88, 0.80, 0.90, 0.95 ตามล าดับ และมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าโดยรวมเท่ากับ 0.96 และมีค่าอ านาจ
จ าแนกรายข้อ (r) อยู่ระหว่าง 0.36 – 0.83 

ส่วนที่ 6 แบบสอบถามจิตวิญญาณในการท างาน ซึ่งผู้วิจัยพัฒนาขึ้นจากแบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน
ของ Ashmos and Duchon (2000) โดยท าการเลือกข้อค าถามเกี่ยวกับจิตวิญญาณระดับบุคคล และปรับปรุงให้
สอดคล้องกับบริบทในการศึกษา 3 องค์ประกอบ คือ ชีวิตภายใน ความหมายในงานและความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ของชุมชน จ านวน 21 ข้อ โดยเป็นรูปแบบมาตราประมาณค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” (5 คะแนน) 
จนถึง  “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง” (1 คะแนน) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่ารายด้านเท่ากับ 0.77, 0.84, 0.88 ตามล าดับ 
และมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าโดยรวมเท่ากับ 0.91 และมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) อยู่ระหว่าง 0.33 - 0.75 

ส่วนที่ 7 แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันในงาน เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นโดยแปลจาก 
Utrecht Work Engagement Scale (UWES 9) โดย Schaufeli et al. (2006) มีจ านวนข้อค าถามจ านวน 9 ข้อ 
ตามองค์ประกอบจ านวน 3 ด้าน คือ ความกระตือรือร้น การทุ่มเทในการท างาน และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับ
งาน ด้านละ 3 ข้อ โดยเป็นรูปแบบมาตราประมาณค่า 7 ระดับตั้งแต่ระดับ “จริงที่สุด” (7คะแนน) จนถึง “ไม่จริง
ที่สุด” (1 คะแนน) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่ารายด้านเท่ากับ 0.78, 0.82, 0.70 ตามล าดับ และมีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟ่าโดยรวมเท่ากับ 0.87 และมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) อยู่ระหว่าง 0.41-0.79 

ส่วนที่ 8 แบบสอบถามสุขภาวะในการท างานเป็นเครื่องมือที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นประกอบด้วยองค์ประกอบ
ของสุขภาวะในการท างานจ านวน 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในการท างาน การมี
เป้าหมายในการท างานการมีสัมพันธภาพในสังคมและสุขภาพกาย จ านวนข้อค าถามจ านวน 27 ข้อ เป็นรูปแบบ
มาตราประมาณค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” (5 คะแนน) จนถึง “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง” (1 คะแนน) โดย
มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่ารายด้านเท่ากับ 0.82, 0.82, 0.79, 0.83, 0.71 ตามล าดับ และมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า
โดยรวมเท่ากับ 0.92 และมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) อยู่ระหว่าง 0.27 - 0.73 
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การวิเคราะห์ข้อมูล   
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้  ประกอบด้วย การวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
การวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  การวิเคราะห์อิทธิพล (Path 
Analysis) โดยใช้โปรแกรมลิสเรล (LISREL 8.72) การประมาณค่าด้วยวิธีไลค์ลิฮู้ดสูงสุด (Maximum Likelihood) 
โดยพิจารณาจากค่าดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล ได้แก่ ค่าสถิติไค-สแควร์ (2: p>0.05) ค่าไค-สแควร์
สัมพัทธ์ (2/df < 2.00 ) ค่าดัชนี GFI และ AGFI (มากกว่า 0.90) ค่า RMSEA (น้อยกว่า 0.05) และค่า RMR  (ควร
มีค่าน้อยกว่า 0.05) (Schumacker & Lomax, 2010) 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย พบว่า 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น พบว่า กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจ านวน 301 คน 
(ร้อยละ 55.30) มีอายุเฉลี่ยเท่ากับ 43.23 ปี (SD=7.63) ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก จ านวน 292 
คน (ร้อยละ 53.70) มีสถานภาพพนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 503 คน (ร้อยละ 92.5) ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานเฉลี่ยเท่ากับ 12.25 ปี (SD=7.97) และมีต าแหน่งอาจารย์ จ านวน 349 คน (ร้อยละ 64.20)  

2. ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้
ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง -0.08 ถึง 0.69 
ซึ่งถือว่าเป็นค่าที่เหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง รายละเอียดตามตาราง 1 
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และจากการทดสอบลักษณะของการแจกแจงแบบปกติ (Normal Distribution) พบว่า ตัวแปรสังเกตได้
ส่วนใหญ่มีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ โดยค่าสถิติไค-สแควร์ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่พบว่า มีตัวแปร
สังเกตได้บางตัวมีการแจกแจงไม่ปกติ ได้แก่ ความก้าวหน้าในการท างาน ความมั่นคงในการท างาน ความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างาน ความยืดหยุ่น ความรับผิดชอบ มาตรฐาน ความโปร่งใส ความยึดมั่น ในทีม 
ความกระตือรือร้น การทุ่มเทในการท างาน ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน ความพึงพอใจในชีวิต และสุขภาพ
กาย อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาในภาพรวมแล้วมีแนวโน้มการแจกแจงเข้าใกล้โค้งปกติ รวมถึงเมื่อพิจารณาจ านวน
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี้จ านวนมากกว่า 500 คน ซึ่งถือว่ามีจ านวนที่เหมาะสมกับการประมาณค่าด้วยวิธี 
Maximum Likelihood (Tabachnick & Fidell, 2007) 

3. ผลการตรวจสอบค่าดัชนีความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของสุขภาวะใน 
การท างานในเบื้องต้น พบว่า รูปแบบยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยจึงท าการปรับโมเดลโดยพิจารณา
จากค่า Model Modification Indices (MI) โดยการผ่อนคลายข้อตกลงเบื้องต้นให้ค่าความคลาดเคลื่อน 
ของตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กัน ซึ่งผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนภายหลังการปรับแก้ไข 

พบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และมีค่าดัชนีภายหลังการปรับแก้ไข คือ  ค่าไค-สแควร์ (2)= 
411.17, df=377, P=0.11, 2/df=1.09, GFI=0.95, AGFI=0.94, RMSEA=0.01, RMR=0.02 ค่าสัมประสิทธิ์ใน
การพยากรณ์ของตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในงานและสุขภาวะในการท างานมีค่าเท่ากับ 0.483 และ 0.699 
ตามล าดับ โดยตัวแปรสาเหตุภายในรูปแบบความสัมพันธ์สามารถอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันใน
งานและสุขภาวะในการท างาน ได้ร้อยละ 48.30 และร้อยละ 69.90 ตามล าดับ ผลการประมาณค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลของตัวแปร พบว่า 

1) คุณภาพชีวิตในการท างาน การสนับสนุนทางสังคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก และจิตวิญญาณในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.27, 0.32, 0.38, 0.27, 0.30 ตามล าดับ 

2) คุณภาพชีวิตในการท างาน การสนับสนุนทางสังคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกและจิตวิญญาณในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาวะในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.28, 0.30, 0.26, 0.23, 0.26 ตามล าดับ 

3) ความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาวะในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.31 

4) คุณภาพชีวิตในการท างาน การสนับสนุนทางสังคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณในการท างานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อสุขภาวะในการท างานผ่านความยึดมั่นผูกพันใน
งานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยค่าสัมประสิทธิ์ อิทธิพลเท่ากับ 0.08, 0.10, 0.12, 0.08, 0.09 
ตามล าดับ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าวเป็นไปตามสมมติฐานทุกข้อ รายละเอียดตามตาราง 2 และภาพประกอบ 2 
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ความพึงพอใจในชีวิต 
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ความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้อื่น 

สุขภาพกาย 

ตาราง 2 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล (β) ของตัวแปรสาเหตุไปยังตัวแปรผลภายในรูปความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

ตัวแปร 
ความยึดม่ันผูกพันในงาน สุขภาวะในการท างาน 

(R2 = 0.48) (R2 = 0.69) 

DE IE TE DE IE TE 

คุณภาพชีวิตในการท างาน  0.27** - 0.27** 0.28** 0.08** 0.36** 
การสนับสนุนทางสังคม 0.32** - 0.32** 0.30** 0.10** 0.40** 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ 0.38** - 0.38** 0.26** 0.12** 0.38** 
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 0.27** - 0.27** 0.23** 0.08** 0.32** 

จิตวิญญาณในการท างาน 0.30** - 0.30** 0.26** 0.09** 0.35** 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน - - - 0.31** - 0.31** 
2,411.17 = df =  377 , P = 0.11 ,2/df  = 1.09,GFI = 0.95, AGFI = 0.94, RMSEA = 0.01, RMR = 0.02 

DE= อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) IE หมายถึง อิทธพิลทางอ้อม (Indirect Effect) TE หมายถึง อิทธพิลรวม (Total Effect) 
** หมายถึงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของสุขภาวะในการท างาน 
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อภิปรายผลการวิจัย 
จากการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพัน  

ในงานและสุขภาวะในการท างาน พบว่า รูปแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ ค่าดัชนีการตรวจสอบความกลมกลืนภายหลังการปรับแก้ไขอยู่ในเกณฑ์ยอมรับได้ โดยสามารถ
อภิปรายผลตามสมมติฐานการวิจัยได้ดังนี้ 

1. จากการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง พบว่า รูปแบบปัจจัยเชิงโครงสร้าง 
ที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุด้านทรัพยากรงานในการศึกษาครั้ง
นี้ ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน การสนับสนุนทางสังคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ และตัวแปรด้านทรัพยากร
บุคคล ได้แก่ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน 
และมีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาวะในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งมีความสอดคล้องกับ
รูปแบบความกดดันจากงาน-ทรัพยากรงาน (JD-R Model) โดยปัจจัยด้านทรัพยากรงานน าไปสู่การมีความยึดมั่น
ผูกพันในงานและการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนทรัพยากรบุคคลส่งผลต่อความสามารถในการรวบรวม
ทรัพยากรงานและ เป็ นผู้ ที่ มี คว ามผู ก พัน ในงานยิ่ ง ขึ้ น  ( Bakker & Demerouti, 2008) ซึ่ งทรั พยากร 
ทั้งสองชนิดมีความสัมพันธ์กันและเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุในการจูงใจให้พนักงานมีความยึดมั่นผูกพันในงาน แสดงถึง
กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานตลอดจนผลลัพธ์ทางบวกในแง่ของการท างาน
ผ่านรูปแบบของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 2.  จากผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน การสนับสนุนทางสังคม การรับรู้บรรยากาศ
องค์การ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณในการท างานมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน 
สายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

  2.1 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงานอย่าง 
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 รวมถึงมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อสุขภาวะในการท างานผ่านความยึดมั่น
ผูกพันในงาน ทั้งนี้ คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการท างาน โดยเป็นกระบวนการ 
ที่องค์การก าหนดขึ้นเพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคลากรทั้งด้านร่างกายและจิตใจรวมถึงการรับรู้  
ของบุคลากรว่าพวกเขามีความปลอดภัยได้รับการตอบสนองความต้องการและสามารถที่จะเติบโตและพัฒนาใน
ฐานะที่เป็นทรัพยากรบุคคลในองค์การ (Cascio, 2003) เป็นความรู้สึกทางจิตวิทยาของบุคคลต่อสภาวะ 
ความเป็นอยู่หรือความสุขโดยรวมซึ่งเป็นความพึงพอใจต่อชีวิตหรือมีแนวโน้มต่อชีวิตในทางบวก (Cummings & 
Worley, 2001) ซึ่งจากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการท างานใน 
การที่จะส่งผลให้เกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Gokhale (2015) ที่ได้ท าการศึกษา
เรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานและการยึดมั่นผูกพันในงานกับอาจารย์ที่ปฏิบัติหน้าที่ในวิทยาลัย โดยพบ
ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและการยึดมั่นผูกพันในงาน รวมถึง Alqarni (2016) ที่ได้
ท าการศึกษาพนักงานสายสอน โดยพบว่า คุณภาพชีวิตในภาพรวมและมิติรายย่อยมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ 
ความยึดมั่นผูกพันในงาน และ Phimphaphorn and Jedsadaluck (2016) ได้ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างอาจารย์
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สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐแห่งหนึ่ง พบว่า ความสมดุลชีวิตกับการท างานค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
มีอิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพันในอาชีพ  

  2.2 การสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงานอย่าง 
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อสุขภาวะในการท างานผ่านความยึดมั่น
ผูกพันในงานซึ่งการสนับสนุนทางสังคมถือเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการท างานและจากผลการวิจัยแสดงถึง
ความส าคัญของการได้รับการสนับสนุนทางสังคม โดยหากพนักงานได้รับการสนับสนุนทางสังคมทั้งจากครอบครัว
และจากสถานที่จะมีส่วนให้พนักงานสายวิชาการเกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน รวมถึงท างานได้อย่างมีสุขภาวะ 
โดยการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของปัจจัยทรัพยากรงานน าไปสู่การมีความ 
ยึดมั่นผูกพันในงานและการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ (Bakker & Demerouti, 2008) ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ Hakanen, Bakker, and Schaufeli (2006) ที่ได้ศึกษากับครูชาวฟินแลนด์พบว่า  การได้รับ 
การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานรวมถึง Altunel, Kocak, and Cankir 
(2015) ที่พบว่า การสนับสนุนทางสังคมเป็นตัวแปรที่ควรมีเพ่ิมขึ้นในการพัฒนาความผูกพันในงานของพนักงาน
สายวิชาการ และการศึกษาของ Orgambídez-Ramos and de Almeida (2017) ที่ท าการศึกษากับพยาบาลใน
ประเทศโปรตุเกส โดยพบว่า การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานสามารถเพ่ิมผลของความยึดมั่นผูกพันในงานที่มีต่อ
ความพึงพอใจในการท างาน เช่นเดียวกับการศึกษาของ Choochom (2014) ที่พบว่า ทรัพยากรงาน คือ 
การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานและจากผู้บังคับบัญชาเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพัน
ในงานของข้าราชการครู รวมทั้งยังสอดคล้องกับการศึกษาของ Suddee and Angsurot (2012) ที่ได้ท าการศึกษา
ความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง โดยพบว่า การสนับสนุนทางสังคม
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน  

2.3 การรับรู้บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อสุขภาวะในการท างานผ่านความยึดมั่น
ผูกพันในงาน จากข้อค้นพบในงานวิจัยแสดงให้เห็นว่า หากพนักงานมีการรับรู้บรรยากาศขององค์การในเชิงบวก
ย่อมจะส่งผลต่อการพัฒนาการเกิดความยึดมั่นผูกพันในงานที่ท า ตลอดจนสามารถส่งผลต่อการมีสุขภาวะใน 
การท างานที่ดีเนื่องจากการรับรู้บรรยากาศองค์การเป็นเป็นปัจจัยที่แสดงถึงความเชื่ อมโยงระหว่างองค์การกับ 
กลุ่มงาน พนักงานและวิธีการปฏิบัติงาน เป็นการรับรู้สถานการณ์ต่าง ๆ ในองค์การ (Moorhead & Griffin, 2001) 
หากพนักงานรับรู้ถึงการมีบรรยากาศและองค์ประกอบที่เอ้ือต่อการท างานก็ย่อมส่งผลต่อความต้องการทุ่มเทใน
การปฏิบัติหน้าที่  รวมถึงการท าหน้ าที่อย่างมีความพอใจ โดยผลการศึกษานี้  สอดคล้องกับการศึกษา 
ของ Chanhomkul (2010) ที่ศึกษาพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ความผูกพันในงานและความพึงพอใจในชีวิตรวมถึง Meena and Agarwal (2014) ที่พบว่า บรรยากาศองค์การ 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานและความสุขของพนักงานในสถาบันการศึกษา และ Bunsin 
(2013) ได้ศึกษาตัวแบบเชิงสาเหตุของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานบริษัทการบินของไทย ซึ่งพบว่า
บรรยากาศองค์การมีผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 
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2.4 ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงานอย่าง 
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อสุขภาวะในการท างานผ่านความยึดมั่น
ผูกพันในงาน จากข้อค้นพบในงานวิจัยแสดงให้เห็นว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่สามารถส่งผล 
ต่อบุคคลในการท างานได้ โดยการที่บุคคลมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสูงย่อมสามารถส่งผลต่อการเกิดความยึดมั่น
ผูกพันในงาน รวมถึงการมีสุขภาวะในการท างานสูงเช่นเดียวกัน เนื่องจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นทรัพยากร  
ที่มีความส าคัญของบุคคลที่ช่วยเพ่ิมความสามารถของบุคคลในการพัฒนา (Luthans et al., 2008) ซึ่งผลการวิจัย
นี้สอดคล้องกับการศึกษาของ Avey, Luthans, and Youssef (2010) ที่พบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกส่งผล 
เชิงบวกต่อเจตคติ และส่งผลทางลบต่อการทิ้งงาน การลาออก รวมถึงการไม่ทุ่มเทในการท างาน รวมถึง Karatepe 
and Karadas (2015) ได้ท าการศึกษาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงานที่มีต่อความพึงพอใจ
ของพนักงานในส่วนหน้าของโรงแรมระดับ 4-5 ดาว ประเทศโรมาเนีย พบว่า พนักงานที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
สูงมีความผูกพันในงานระดับดี ส่วนการศึกษาของ Thawichatanon (2012) ที่พบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมี
อิทธิพลในทางบวกกับต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของเจ้าหน้าที่องค์กรไม่แสวงหาผลก าไรที่ปฏิบัติงานด้านเอดส์ 

2.5 จิตวิญญาณในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อสุขภาวะในการท างานผ่านความยึดมั่น
ผูกพันในงาน จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า  จิตวิญญาณในการท างานเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการเกิด 
ความยึดมั่นผูกพันในงาน ตลอดจนสุขภาวะในการท างาน โดยหากพนักงานท างานด้วยความมีจิตวิญญาณ  
ในการท างานจะช่วยส่งเสริมการมีความยึดมั่นผูกพันในงาน ตลอดจนการท างานด้วยความทุ่มเทและมีใจรัก 
ย่อมน ามาซึ่งการท างานอย่างมีสุขภาวะได้เช่นกัน เนื่องจากการมีจิตวิญญาณในการท างาน มีความเกี่ยวข้องกับ 
ตัวบุคคลในด้านของความรู้สึกหรือการรับรู้เกี่ยวกับคุณค่าของการท างาน การรับรู้ถึ งการได้ท างานที่มีความหมาย 
การมีความสัมพันธ์ ตลอดจนการท างานร่วมกับผู้อื่น สามารถส่งผลต่อองค์การการตอบสนองต่อการเกิดความรู้สึก
ที่ดีและพลังในการท างาน โดยผลการวิจัยสอดคล้องกับการศึกษาของ Roof (2015) ที่พบว่ามีความสัมพันธ์
ระหว่างจิตวิญญาณในบุคคลกับความผูกพันในด้านความทุ่มเท การอุทิศตน ส่วน Singh and Chopra (2016) 
ที่พบว่า จิตวิญญาณในการท างานด้านความหมายในงานมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันในงาน เช่นเดียวกับ 
Fanggida, Rolland, Suryana, and Efendi (2016) ที่ได้ท าการศึกษากับอาจารย์รุ่นใหม่ในมหาวิทยาลัยเอกชน 
ประเทศอินโดนีเซีย พบว่า จิตวิญญาณในการท างานมีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อทั้งความพึงพอใจใน  
การท างานและความผูกพันต่อองค์การ  

 3. ความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการ
ในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยจากผลการวิจัยพบว่า ความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาวะใน
การท างาน กล่าวคือ การที่พนักงานมีความยึดมั่นผูกพันในงานย่อมที่จะส่งผลต่อการมีสุขภาวะในการท างานด้วย 
กล่าวคือ ความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นความรู้สึกของพนักงานที่เกี่ยวข้องกับงานในเชิงบวก และส่งผลต่อ
ความส าเร็จในเชิงบวก ซึ่งจากการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานจะมีแรงกระตุ้นและพลังการมี
ส่วนร่วมและผูกพันในงานของตนเองโดยจะใส่พลังทั้งทางกาย อารมณ์ จิตใจลงไปในงาน รวมถึงสามารถท างานได้
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อย่างมีประสิทธิภาพและมีอารมณ์เชิงบวกในการท างาน (Kahn, 1990; Gorgievski & Hobfoll, 2008)  ใน
การศึกษาของ Maltin (2011) เกี่ยวกับความผูกพันในงานกับสุขภาวะของพนักงาน พบว่า ครูที่มีความผูกพันต่อ
โรงเรียนและการสอนเป็นผู้ที่มีความสุข มีความรู้สึกต่อการทุ่มเทในการท างาน การอุทิศตน การแสดงออก ความรู้
ได้รับการเติมเต็ม มีชีวิตชีวาและพึงพอใจในงานมากกว่า เช่นเดียวกับ Field and Buitendach (2011) ที่พบ
ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความสุขกับความผูกพันในงาน จึงอาจกล่าวได้ว่าความยึดมั่นผูกพันในงานเป็น
คุณลักษณะที่ส าคัญของการท างาน การเสริมสร้างให้พนักงานเกิดความยึดมั่นผูกพันในงานย่อมจะสามารถส่งผล
ต่อประสิทธิภาพตลอดจนประสิทธิผลของการท างาน นอกจากนี้  พนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานจะเป็น 
ผู้ที่สร้างสรรค์ มีพฤติกรรมการท างานในทางบวกและมีความสุขในการท างาน (Choochom, 2014: 28) ส่งผลต่อ
การพัฒนารูปแบบในการท างานรวมถึงการท างานอย่างมีสุขภาวะต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้   
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ 

1. จากผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรสาเหตุ ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน การสนับสนุนทางสังคม 
การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และจิตวิญญาณในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อ  
ความยึดมั่นผูกพันในงานและสุขภาวะในการท างาน และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อสุขภาวะในการท างานผ่าน  
ความยึดมั่นผูกพันในงาน ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อสุขภาวะในการท างานมากที่สุด คือ ความยึด
มั่นผูกพันในงาน แสดงให้เห็นว่า มหาวิทยาลัยควรให้ความส าคัญและเสริมสร้างให้พนักงาน โดยเฉพาะสายวิชาการ
มีความยึดมั่นผูกพันในงานที่ปฏิบัติ ซึ่งจะเป็นปัจจัยส าคัญต่อการมีสุขภาวะในการท างาน ส่วนปัจจัยที่มีผล
รองลงมา ได้แก่ การสนับสนุนทางสังคม และคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งถือเป็นปัจจัยทางด้านทรัพยากรงาน 
ส่วนตัวแปรทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลมากที่สุด คือ จิตวิญญาณในการท างาน ซึ่งผลการวิจัยสามารถน าไป
เป็นแนวทางให้กับมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ตลอดจนสถาบันการศึกษาที่เกี่ยวข้อง ในการก าหนดทิศทางด้าน
พัฒนาบุคลากรเพ่ือการน ามาซึ่งการมีสุขภาวะที่ดีในการท างาน  

2. นอกจากนี้ในการพัฒนาความยึดมั่นผูกพันในงาน จากผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรที่ส่งผล 
ต่อการมีความยึดมั่นผูกพันในงานมากที่สุด คือ การรับรู้บรรยากาศองค์การ รองลงมา คือ การสนับสนุนทางสังคม 
โดยเฉพาะประเด็นที่น่าสนใจ คือ การสนับสนุนทางสังคมเป็นปัจจัยที่มีผลส าคัญในล าดับต้น ๆ ทั้งต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงานและสุขภาวะในการท างานด้วย จึงควรที่จะมีการพัฒนาปัจจัยดังกล่าวเช่น การสร้างการรับรู้
บรรยากาศในองค์การที่ดีในหน่วยงาน หรือการส่งเสริมการสนับสนุนทางสังคมจากหน่วยงาน โดยมหาวิทยาลัย
ควรตระหนักและให้ความส าคัญในการพัฒนาคุณลักษณะและเสริมสร้างปัจจัยเหล่านี้ให้เกิดกับพนักงานสาย
วิชาการเพ่ิมมากข้ึน อันจะก่อให้เกิดการพัฒนาทั้งในตัวบุคคลและเกิดประโยชน์ต่อสังคมต่อไป 
 
 
 



158 |                        Structural Equation Modeling of Work Well-being of Academic Employees ISSN 1686-1442 

Warasan Phuettikammasat, Vol. 25 No.1, January 2019. Copyright: Behavioral Science Research Institute, Srinakharinwirot University, Thailand.  

 

 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป 
1. จากผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อการเกิดสุขภาวะในการท างานมากที่สุด คือ ความยึด

มั่นผูกพันในงาน ในการวิจัยครั้งต่อไปจึงอาจศึกษาเกี่ยวกับการเสริมสร้างหรือการพัฒนาความยึดมั่นผูกพันในงาน
ของกลุ่มพนักงานสายวิชาการ เพ่ือให้บุคลากรในกลุ่มนี้มีความยึดมั่นผูกพันในงานมากยิ่งขึ้น รวมถึงอาจมี
การศึกษาตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในงานที่เชื่อมโยงกับตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลขององค์การในด้านอ่ืน ๆ 
เช่นความคงอยู่ในงานของพนักงานสายวิชาการปัจจุบัน การพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ ของพนักงานสายวิชาการ 
เป็นต้น 

2. จากผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรที่ร่วมอธิบายความยึดมั่นผูกพันในงานอธิบายความแปรปรวนได้
ร้อยละ 48.30 และตัวแปรที่ร่วมอธิบายสุขภาวะในการท างานสามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 69.90 
ซึ่งอาจยังมีตัวแปรอ่ืนที่ร่วมกันอธิบายสุขภาวะในการท างานได้อีก ในการศึกษาครั้งต่อไปจึงควรมีการพิจารณา
ปัจจัยเชิงสาเหตุด้านทรัพยากรงานและบุคคลเพ่ิมเติม เพ่ือให้ได้ข้อมูลส าหรับการเสริมสร้างสุขภาวะในการท างาน
ต่อไป 

3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มของพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยสังกัดของ
รัฐเดิมหรือมหาวิทยาลัยเอกชน เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยเชิงสาเหตุที่สามารถส่งผลต่อสุขภาวะในการท างาน รวมถึง
ความยึดมั่นผูกพันในงานของบุคลากรที่มีบริบทขององค์การที่สังกัดแตกต่างกันว่า มีบริบทสุขภาวะในการท างาน
ในรูปแบบเดียวกันหรือแตกต่างกันเพ่ือให้ข้อสรุปเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรในสายวิชาชีพนี้ 
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