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บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรภาคเอกชน 2) เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล 
สงผลตอ ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรภาคเอกชน และ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผาสุก และความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรภาคเอกชนเขตพื้นที่ชะอํา และหัวหิน ตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนบุคลากรจากองคกรภาคเอกชนเขตพื้นที่ชะอํา 
และหัวหิน เชน โรงแรม รีสอรท ศูนยการคา และรานคา รวมทั้งส้ิน 400 คน ซ่ึงใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูล และสถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ไค – สแควร และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple regression analysis) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 ผลการวิจัย พบวา บุคลากรภาคเอกชน สวนใหญเปนบุคลากรหญิง มีตําแหนงเปนพนักงาน มีอายุระหวาง 31 - 40 ป มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี มีสถานภาพโสด มีรายไดตอเดือนที่ 15,001 - 25,000 บาท มีอายุงาน 1 - 5 ป มีความผาสุกจากการทํางานภาพรวม 
อยูในระดับมาก มีความผูกพันตอองคกร โดยรวมอยูในระดับมาก ปจจัยสวนบุคคล เชน ตําแหนง อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 
และอายุงาน สงผลตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และ ความผาสุก ทั้ง 4 ดาน คือ 1) ดานการติดตอสัมพันธ 
2) ดานความรักในงาน 3) ดานความสําเร็จในงาน และ 4) ดานการเปนที่ยอมรับ มีความสัมพันธกับ ความผูกพันตอองคกร อยูในระดับ
มาก มีขนาด 0.765 และ ความผาสุก ทั้ง 4 ดาน สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของ ความผูกพันตอองคกร ไดรอยละ 57.20 
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Abstract 
 The objectives of this research were 1)  to study the level of organizational commitment of private sector 
personnel, 2)  to study the personal factors affecting the organizational commitment of private sector personnel, 
and 3)  to study the relationship between the well-being and organizational commitment in Cha- am and Hua Hin 
areas. The samples used in this study were the personnel from private sector organizations in Cha-am and Hua Hin 
such as hotels, resorts, shopping malls and shops, totaling 400 people. Questionnaires were used to collect data. 
The statistics used for data analysis were frequency, percentage, mean, chi-square standard deviation and multiple 
regression analysis at the significance level of 0.05. 
 The research results showed that most private sector personnel were female, aged between 31- 40 years old, 
holding a bachelor's degree, single, earning monthly income between 15,001 -  25,000 baht, 1 -  5 years of work 
experience had an overall high level of well- being and organizational commitment.  Personal factors such as 
position, age, education level, monthly income and work experience affecting the organizational commitment at 
the statistical significance of 0.05.   The 4 aspects of well-being: 1) the communication relationship, 2) the dedication 
and devotion to work, 3) the career success and achievement, and 4) the work recognition were highly related to 
the organizational commitment at the size of 0. 765, and the well- being of the four aspects could explain the 
change of the organizational commitment at 57.20 percent. 
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1) บทนํา 
อันดั บ ดั ช นี ค วา ม สุ ข โ ล ก  (World Happiness Index) 

ประจําป 2018  อันดับของไทยตกจากอันดับท่ี 32 เม่ือป 2017 
ไปที่อันดับ 46 โดยคะแนนความสุขลดลง -5.48% (รายงาน
เผยแพรของสหประชาชาติ , 2018) และ 5 ปจจัยที่ทํ าให
คนทํางานไมมีความสุขกับการทํางานในปจจุบัน คือ 1) ระบบ
การทํางานขององคกร 2) เงินเดือน 3) บทบาทและหนาที่ที่
รับผิดชอบ 4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และเจานาย และ 
5) สิทธิประโยชนและผลตอบแทนอ่ืน ๆ (รายงาน Happy Meter 
โดย jobs DB ประเทศไทยจัดทําขึ้นระหวางเดือนเมษายน 2558) 

ปจจุบันปจจัยความผาสุกจากชีวิตการทํางานท่ีดี สงผลตอ
ความผูกพันตอองคกรน้ัน มีความสําคัญ และสามารถอธิบายถึง
การคงอยูของบุคลากรโดยไมมีการโยกยายหรือลาออกจาก
องคกร สามารถนําไปใชประโยชนในการเสริมสรางและเพิ่มพูน
ใหบุคลากรมีคุณภาพมีความสามารถ เกิดความพึงพอใจ และ
ความผูกพันตอองคกรรวมถึงเพื่อเปนแนวทางสําหรับการ
พัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อลดปญหาการลาออกของ
บุคลากรและทําใหบุคลากรเกิดความจงรักภักดีตอองคกร มีความ
กระตือรือรนในการทํางาน ตลอดจนเสริมสรางคณุภาพชีวิตการ
ทํางาน ปรับปรุงศักยภาพในการดูแลบุคลากร ยกระดับคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากรและเขาถึงความตองการของบุคลากรเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององคกร และสงผลตอการบรรลุเปาหมาย
ความสําเร็จขององคกรตอไป 

จากเหตุผลที่กลาวมาแลวในเบื้องตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่
จะศึกษา ความผาสุก และความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
ภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอําและหัวหิน โดยผลการวิจัยในเรื่องน้ี
จะเปนการสะทอนใหเห็นภาพรวมของความผาสุกของบุคลากร
ภาคเอกชน เพื่อจะเปนแนวทางในการสงเสริมและพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการทํางานและเพื่อใหบุคลากรภาคเอกชนมี
คุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีขึ้น มีความผาสุก และมีความ
ผูกพันตอองคกร 

 
2) วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
ภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอํา และหัวหิน 

2. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล สงผลตอ ความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอํา และหัวหิน 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผาสุก และความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรภาคเอกชนเขตพื้นท่ีชะอําและ                  
หัวหิน 

 
3) กรอบแนวคิดการวิจัย 

การศึกษา ความผาสุก และความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรภาคเอกชนเขตพื้นที่ชะอํา และหัวหิน ผูวิจัยไดทําการ
ทบทวนวรรณกรรม ใชแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพัน
ตอองคกร (Meyer & Allen, 1990) และแนวคิดและทฤษฎี
เก่ียวกับความสุขในการทํางาน (Manion, 2003) มาเปนกรอบ
แนวคิดการวิจัย ดังน้ี 

 
ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4) วิธีดําเนินการวิจัย 
ประชากร และตัวอยาง คือ บุคลากรจากองคกรภาคเอกชน

เขตพื้นที่ชะอําและหัวหิน เชน โรงแรม รีสอรท ศูนยการคา และ
รานคา  

สําหรับการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ตัวอยาง คือ บุคลากรจากองคกร
ภาคเอกชนเขตพื้นที่ชะอําและหัวหิน เชน โรงแรม รีสอรท 
ศูนยการคา และรานคา จํานวน 400 คน โดยตัวอยางไดจากการ
คํานวณขนาดของตัวอยางในกรณีไมทราบจํานวนประชากรโดย

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ 
2. ตําแหนง 
3. อายุ 
4. ระดับการศึกษา 
5. สถานภาพ 
6. รายได 
7. อายุงาน 

ความผาสุก 
1.ดานการติดตอสัมพันธ 
2.ดานความรักในงาน 
3. ดานความสําเร็จในงาน 
4. ดา้นการเป็นที่ยอมรับ 

ความผูกพันตอองคกร 

1. ความผูกพันดาน
ความรูสึก 

2. ความผูกพันดาน
ความตอเน่ือง 

3. ความผูกพันดาน
มาตรฐานทางสังคม 
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ใชสูตรของ W. G. Cochran (1963) ที่ระดับความเช่ือม่ัน 95 % 
จะไดขนาดตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ทั้งส้ิน 400 คน  
 

 =
(1 − )

  
เม่ือ  
n = ขนาดตัวอยาง  
P = สัดสวนของประชากรที่สุม = 0.50  
Z = ความเช่ือม่ัน 95 % = 1.96  
e = คาความผิดพลาด = 0.05  
 
   แทนคา 
 
                 n =   384.16 
  

ใชขนาดตัวอยางอยางนอย 384 คน จึงจะสามารถประมาณ
คารอยละ โดยมีความผิดพลาด ไมเกินรอยละ 5 ท่ีระดับความ
เช่ือม่ันรอยละ 95 เพื่อความสะดวกในการประเมินผล และการ
วิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจึงใชขนาดตัวอยางทั้งหมด 400 คน ซ่ึงถือ
ไดวาผานเกณฑตามท่ีเง่ือนไขกําหนด คือ ไมนอยกวา 384 คน 
และใชการสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดย
ใชแบบสอบถามที่ได จัดเตรียมไว ไปทําการเก็บขอมูลจาก
บุคลากรจากองคกรภาคเอกชนเขตพื้นที่ชะอําและหัวหิน เชน 
โรงแรม รีสอรท ศูนยการคา และรานคา ที่กําหนดไวจนครบตาม
จํานวน 400 ชุด โดยแบงขนาดตัวอยาง อําเภอละ 200 ชุด 
ประเภทกิจการละ 50 ชุด ดังน้ี 
 อําเภอชะอํา 200 ชุด แบงเปน  
  โรงแรม   50 ชุด  
  รีสอรท   50 ชุด 
  ศูนยการคา   50 ชุด 
  รานคา  50 ชุด 
 อําเภอหัวหิน 200 ชุด แบงเปน  
  โรงแรม   50 ชุด  
  รีสอรท   50 ชุด 
  ศูนยการคา   50 ชุด 
  รานคา  50 ชุด 

การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัยมี
ขั้นตอนในการสรางแบบสอบถามดังน้ี 

1. ศึกษาหลักการสรางแบบสอบถามในการวิจัย 
2. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ จากน้ัน

นํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย และเพื่อใชเปน
แนวทางในการนํามาสรางแบบสอบถาม  

3. ตรวจสอบวาครอบคลุมวัตถุประสงคหรือไม จากน้ันนําไป
ปรึกษากับอาจารยบัณฑิตวิทยาลัยตรวจสอบความถูกตองใน
สํานวนภาษา และความสอดคลองของขอคําถามกับวัตถุประสงค 
แลวนํามาปรับปรุงตามคําแนะนําของอาจารยบัณฑิตวิทยาลัย 

4. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงตามคําแนะนําของอาจารย
บัณฑิตวิทยาลัย แลวเสนอผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน เพื่อ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ความ
ครอบคลุมเน้ือหา และความถูกตองในสํานวนภาษา ความ
สอดคลองของขอคําถามกับวัตถุประสงค หลังจากน้ันผูวิจัยจึงได
นําแบบสอบถามที่ผานการประเมินของผูทรงคุณวุฒิมาใชเปน
แนวทางสําหรับการปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม และประเมิลผล
ตามเทคนิค โดยการหาคาดัชน้ีความสอดคลอง (Index of item- 
objective consistency: IOC) 

5.ผู วิ จัย นําแบบสอบถามไปทดลองใช  (Try-out) กับ
ประชากรที่ไมใชตัวอยางจํานวน 30 คน กับประชากรที่เหลืออยู
จากการคัดเลือกไวเปนตัวอยางเพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือ โดย
การหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม (Reliability Test) โดย
ใชโปรแกรมสําเร็จรูปในการวัดความนาเช่ือถือของแบบสอบถาม 
ไดคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Alpha Coefficient) โดยรวมเทากับ 
0.951 ซ่ึงถือวาแบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือได สามารถนําไป
เก็บขอมูลจริงจากตัวอยางได 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 
คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่มีคําถามชนิดปลายปด 
โดยแบงโครงคําถามออกเปน 3 สวน ไดแก 

สวนที่  1 คําถามเ ก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก  เพศ 
ตําแหนง อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได และอายุงาน 
โดยเปนแบบสอบถามแบบปลายปด (Close-Ended Response 
Question) 

สวนที่ 2 คําถามเก่ียวกับ ความผาสุกในการทํางาน มี 4 ดาน 
คือ 1) ดานการติดตอสัมพันธ  2) ดานความรักในงาน 3) ดาน
ความสําเร็จในงาน และ 4) ดานการเปนท่ียอมรับ มีลักษณะ
คําถามเปนแบบ Likert’s Scale มี 5 ระดับ ใชระดับในการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) เปนคําถามแบบ

2

2

(0.05)
.05)(1.96)0(0.05)(1n 



1) บทนํา 
อันดั บ ดั ช นี ค วา ม สุ ข โ ล ก  (World Happiness Index) 

ประจําป 2018  อันดับของไทยตกจากอันดับที่ 32 เม่ือป 2017 
ไปที่อันดับ 46 โดยคะแนนความสุขลดลง -5.48% (รายงาน
เผยแพรของสหประชาชาติ , 2018) และ 5 ปจจัยที่ทํ าให
คนทํางานไมมีความสุขกับการทํางานในปจจุบัน คือ 1) ระบบ
การทํางานขององคกร 2) เงินเดือน 3) บทบาทและหนาที่ที่
รับผิดชอบ 4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และเจานาย และ 
5) สิทธิประโยชนและผลตอบแทนอ่ืน ๆ (รายงาน Happy Meter 
โดย jobs DB ประเทศไทยจัดทําขึ้นระหวางเดือนเมษายน 2558) 

ปจจุบันปจจัยความผาสุกจากชีวิตการทํางานที่ดี สงผลตอ
ความผูกพันตอองคกรน้ัน มีความสําคัญ และสามารถอธิบายถึง
การคงอยูของบุคลากรโดยไมมีการโยกยายหรือลาออกจาก
องคกร สามารถนําไปใชประโยชนในการเสริมสรางและเพิ่มพูน
ใหบุคลากรมีคุณภาพมีความสามารถ เกิดความพึงพอใจ และ
ความผูกพันตอองคกรรวมถึงเพื่อเปนแนวทางสําหรับการ
พัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อลดปญหาการลาออกของ
บุคลากรและทําใหบุคลากรเกิดความจงรักภักดีตอองคกร มีความ
กระตือรือรนในการทํางาน ตลอดจนเสริมสรางคณุภาพชีวิตการ
ทํางาน ปรับปรุงศักยภาพในการดูแลบุคลากร ยกระดับคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากรและเขาถึงความตองการของบุคลากรเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององคกร และสงผลตอการบรรลุเปาหมาย
ความสําเร็จขององคกรตอไป 

จากเหตุผลที่กลาวมาแลวในเบื้องตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่
จะศึกษา ความผาสุก และความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
ภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอําและหัวหิน โดยผลการวิจัยในเรื่องน้ี
จะเปนการสะทอนใหเห็นภาพรวมของความผาสุกของบุคลากร
ภาคเอกชน เพื่อจะเปนแนวทางในการสงเสริมและพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการทํางานและเพื่อใหบุคลากรภาคเอกชนมี
คุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีขึ้น มีความผาสุก และมีความ
ผูกพันตอองคกร 

 
2) วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
ภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอํา และหัวหิน 

2. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล สงผลตอ ความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอํา และหัวหิน 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผาสุก และความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรภาคเอกชนเขตพื้นที่ชะอําและ                  
หัวหิน 

 
3) กรอบแนวคิดการวิจัย 

การศึกษา ความผาสุก และความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรภาคเอกชนเขตพื้นท่ีชะอํา และหัวหิน ผูวิจัยไดทําการ
ทบทวนวรรณกรรม ใชแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพัน
ตอองคกร (Meyer & Allen, 1990) และแนวคิดและทฤษฎี
เก่ียวกับความสุขในการทํางาน (Manion, 2003) มาเปนกรอบ
แนวคิดการวิจัย ดังน้ี 

 
ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4) วิธีดําเนินการวิจัย 
ประชากร และตัวอยาง คือ บุคลากรจากองคกรภาคเอกชน

เขตพื้นที่ชะอําและหัวหิน เชน โรงแรม รีสอรท ศูนยการคา และ
รานคา  

สําหรับการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ตัวอยาง คือ บุคลากรจากองคกร
ภาคเอกชนเขตพื้นท่ีชะอําและหัวหิน เชน โรงแรม รีสอรท 
ศูนยการคา และรานคา จํานวน 400 คน โดยตัวอยางไดจากการ
คํานวณขนาดของตัวอยางในกรณีไมทราบจํานวนประชากรโดย

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ 
2. ตําแหนง 
3. อายุ 
4. ระดับการศึกษา 
5. สถานภาพ 
6. รายได 
7. อายุงาน 

ความผาสุก 
1.ดานการติดตอสัมพันธ 
2.ดานความรักในงาน 
3. ดานความสําเร็จในงาน 
4. ดา้นการเป็นที่ยอมรับ 

ความผูกพันตอองคกร 

1. ความผูกพันดาน
ความรูสึก 

2. ความผูกพันดาน
ความตอเน่ือง 

3. ความผูกพันดาน
มาตรฐานทางสังคม 
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มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) ตามรูปแบบ
ของ Likert’s scale 

สวนที่ 3 คําถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร มี 3 ดาน คือ 
1) ความผูกพันดานความรูสึก 2) ความผูกพันดานความตอเน่ือง 
3) ความผูกพันดานมาตรฐานทางสังคม มีลักษณะคําถามเปน
แบบ Likert’s Scale มี 5 ระดับ ใชระดับในการวัดข อ มูล
ประเภทอันตรภาค (Interval scale) เปนคําถามแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s 
scale  

การกําหนดเกณฑการใหคะแนน ความผาสุก และความ
ผูกพันตอองคกร ดังน้ี 
      ระดับ           คะแนน 
ความสุข/ความผูกพัน มากที่สุด  5 
ความสุข/ความผูกพัน มาก   4 
ความสุข/ความผูกพัน ปานกลาง  3 
ความสุข/ความผูกพัน นอย   2 
ความสุข/ความผูกพัน นอยที่สุด  1 

 
วิธีการแปลผล แบบสอบถามสวนน้ีไดใชคาเฉล่ีย ตามเกณฑ

คะแนนดังน้ี   
  

ชวงคะแนน =
คะแนนสูงสุด  − คะแนนต่ําสุด

จํานวนช้ัน
 

 
 ชวงคะแนน =  


= 0.80  

  
นําคะแนนเฉล่ียที่ไดมาจัดระดับความสําคัญเปน 5 ระดับดังน้ี 

คือ 
คาเฉล่ีย 4.21-5.00 ความสุข/ความผูกพันมากที่สุด 
คาเฉล่ีย 3.41-4.20 ความสุข/ความผูกพันมาก 
คาเฉล่ีย 2.61-3.40 ความสุข/ความผูกพันปานกลาง  
คาเฉล่ีย 1.81-2.60 ความสุข/ความผูกพันนอย  
คาเฉล่ีย 1.00-1.80 ความสุข/ความผูกพันนอยที่สุด 
 

5) สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชการ

คํานวณคาสถิติพื้นฐานของ ปจจัยสวนบุคคล ความผาสุก และ

ความผูกพันตอองคกร ดังน้ี ความถี่ / รอยละ คาเฉล่ีย (Mean) 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 2. การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ใช
สถิติ ไค – สแควร (Chi – Square) เพื่อหาความเปนอิสระของ
ตัวแปรระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคกร และใช
สถิ ติ วิ เ คราะห แบบถดถอยพหุคูณ  (Multiple regression 
analysis) ในการหาความสัมพันธระหวางตัวแปร ความผาสุกกับ
ความผูกพันตอองคกร 
 

6) ผลการวิจัย 
ผู ตอบแบบสอบถามทั้ งหมด  400  คน เปนบุ คลากร

ภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอํา และหัวหิน สวนใหญเปนบุคลากร
หญิง มีตําแหนงเปนพนักงาน มีอายุระหวาง 31 - 40 ป มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีสถานภาพโสด มีรายไดตอเดือนที่ 
15,001 - 25,000 บาท มีอายุงาน 1 - 5 ป มีความผาสุกจากการ
ทํางานโดยรวม อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน รายดาน 
พบวา อยูในระดับมากที่สุด 2 ดาน ไดแก ดานการติดตอสัมพันธ 
และ ดานความสําเร็จในงาน รองลงมา คือ ดานการเปนที่ยอมรับ 
และ ดานความรักในงาน ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 1 คาคะแนนเฉล่ีย และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผาสุก

จากการทํางาน โดยรวม และรายดาน 

ความผาสุกจากการทํางาน  SD 

1. ดานการติดตอสัมพันธ 4.36 .48 
2. ดานความรักในงาน 4.01 .61 
3. ดานความสําเร็จในงาน 4.26 .65 
4. ดานการเปนที่ยอมรับ 4.15 .60 
เฉลี่ย 4.19 .44 
 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความผาสุกจากการทํางาน

โดยรวม อยูในระดับมาก ( = 4.19) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา อยูในระดับมากที่สุด 2 ดาน ไดแก ดานการติดตอสัมพันธ 
( = 4.36) และดานความสําเร็จในงาน ( = 4.26) รองลงมา 
คือ ดานการเปนที่ยอมรับ ( = 4.15) และ ดานความรักในงาน 
( = 4.01) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 2 ผลการทดสอบปจจัยสวนบุคคล สงผลตอความผูกพันตอองคกร
ของบุคลากรภาคเอกชน เขตพ้ืนที่ชะอํา และหัวหิน 

ปจจัยสวน
บคุคล 

คาสถิต ิ
ความผูกพันตอ
องคกรภาพรวม 

เพศ x 2.141 
Sig. .272 

ตําแหนง x 10.354 
Sig. .050* 

อายุ x 36.696 
Sig. .000* 

ระดับการศึกษา x 15.603 
Sig. .016* 

สถานภาพ 
 

x 7.863 
Sig. .124 

รายไดตอเดือน x 31.449 
Sig. .000* 

อายุงาน x 29.199 
Sig. .001* 

*นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 2 ผลการทดสอบปจจัยสวนบุคคล สงผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอําและ           
หัวหิน ในภาพรวม พบวา ปจจัยสวนบุคคล บางดานที่สงผลตอ
ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรภาคเอกชน เชน ตําแหนง 
อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และอายุงาน เม่ือพิจารณา 
ความผูกพันตอองคกรเปนรายดาน พบวา 1) ความผูกพันดาน
ความรูสึก มีปจจัยสวนบุคคล เชน เพศ ตําแหนง อายุ ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือน และอายุงาน สงผลตอความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรภาคเอกชน ดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 2) ความผูกพันดานความตอเน่ือง มีปจจัยสวนบุคคล 
เชน ตําแหนง อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และ อายุ
งาน สงผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรภาคเอกชน 
ดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 3) ความผูกพันดาน
มาตรฐานทางสังคม มีปจจัยสวนบุคคล เชน ตําแหนง อายุ ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือน และ อายุงาน สงผลตอความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรภาคเอกชน ดานมาตรฐานทางสังคม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 
 

ตารางที่ 3 ผลการทดสอบความผาสุก มีความสัมพันธกับ  
ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรภาคเอกชนเขตพ้ืนที่ชะอํา และหัวหิน 

 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig. 

 B   
คาคงที ่ -.040 -.203 .839 
1. ดานการติดตอสัมพันธ .273 5.441 .000* 
2. ดานความรักในงาน .146 3.881 .000* 
3. ดานความสําเร็จในงาน .329 8.413 .000* 
4. ดานการเปนที่ยอมรับ .255 6.014 .000* 
R 
R Square 
Durbin-Watson 

0.756 
0.572 
2.035 

 

  

*นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง การทดสอบเง่ือนไขของขอตกลงเบื้องตนการใช
สถิติ Multiple Regression Analysis ไดคา Durbin-Watson มี
คาเทากับ 2.035 ซ่ึงอยูในชวง (1.50 < Durbin-Watson < 2.5) 
แสดงวาขอมูลชุดน้ีมีคุณสมบัติที่ สามารถใชสถิติ Multiple 
Regression Analysis ได ผลการทดสอบพบวา ความผาสุก ท้ัง 
4 ดาน คือ 1) ดานการติดตอสัมพันธ 2) ดานความรักในงาน 3) 
ดานความสําเร็จในงาน และ 4) ดานการเปนที่ยอมรับ มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรภาคเอกชน
เขตพื้นที่ชะอํา และหัวหิน อยูในระดับมาก มีขนาดความสัมพันธ
เทากับ 0.765 (r = 0.765) และ ความผาสุก ทั้ง 4 ดาน คือ 1) 
ดานการติดตอสัมพันธ  2)  ดานความรักในงาน 3) ดาน
ความสําเร็จในงาน และ 4) ดานการเปนที่ยอมรับ สามารถ
อธิบายการเปล่ียนแปลงของความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
ภาคเอกชนเขตพื้นที่ชะอําและหัวหิน ไดรอยละ 57.20 (R2 = 
0.572) ดังสมการ 
  
 ŷ = .273(ดานการติดตอสัมพันธ) + .146(ดานความรักใน
งาน) + .329(ดานความสําเร็จในงาน) + .255(ดานการเปนที่
ยอมรับ) 
 ŷ หมายถึง ความผูกพันตอองคกร 
 
 
 
 

มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) ตามรูปแบบ
ของ Likert’s scale 

สวนที่ 3 คําถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร มี 3 ดาน คือ 
1) ความผูกพันดานความรูสึก 2) ความผูกพันดานความตอเน่ือง 
3) ความผูกพันดานมาตรฐานทางสังคม มีลักษณะคําถามเปน
แบบ Likert’s Scale มี 5 ระดับ ใชระดับในการวัดข อ มูล
ประเภทอันตรภาค (Interval scale) เปนคําถามแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s 
scale  

การกําหนดเกณฑการใหคะแนน ความผาสุก และความ
ผูกพันตอองคกร ดังน้ี 
      ระดับ           คะแนน 
ความสุข/ความผูกพัน มากที่สุด  5 
ความสุข/ความผูกพัน มาก   4 
ความสุข/ความผูกพัน ปานกลาง  3 
ความสุข/ความผูกพัน นอย   2 
ความสุข/ความผูกพัน นอยที่สุด  1 

 
วิธีการแปลผล แบบสอบถามสวนน้ีไดใชคาเฉล่ีย ตามเกณฑ

คะแนนดังน้ี   
  

ชวงคะแนน =
คะแนนสูงสุด  − คะแนนต่ําสุด

จํานวนช้ัน
 

 
 ชวงคะแนน =  


= 0.80  

  
นําคะแนนเฉล่ียที่ไดมาจัดระดับความสําคัญเปน 5 ระดับดังน้ี 

คือ 
คาเฉล่ีย 4.21-5.00 ความสุข/ความผูกพันมากที่สุด 
คาเฉล่ีย 3.41-4.20 ความสุข/ความผูกพันมาก 
คาเฉล่ีย 2.61-3.40 ความสุข/ความผูกพันปานกลาง  
คาเฉล่ีย 1.81-2.60 ความสุข/ความผูกพันนอย  
คาเฉล่ีย 1.00-1.80 ความสุข/ความผูกพันนอยที่สุด 
 

5) สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชการ

คํานวณคาสถิติพื้นฐานของ ปจจัยสวนบุคคล ความผาสุก และ

ความผูกพันตอองคกร ดังน้ี ความถี่ / รอยละ คาเฉล่ีย (Mean) 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 2. การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ใช
สถิติ ไค – สแควร (Chi – Square) เพื่อหาความเปนอิสระของ
ตัวแปรระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคกร และใช
สถิ ติ วิ เ คราะห แบบถดถอยพหุคูณ  (Multiple regression 
analysis) ในการหาความสัมพันธระหวางตัวแปร ความผาสุกกับ
ความผูกพันตอองคกร 
 

6) ผลการวิจัย 
ผู ตอบแบบสอบถามทั้ งหมด  400  คน เปนบุ คลากร

ภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอํา และหัวหิน สวนใหญเปนบุคลากร
หญิง มีตําแหนงเปนพนักงาน มีอายุระหวาง 31 - 40 ป มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีสถานภาพโสด มีรายไดตอเดือนที่ 
15,001 - 25,000 บาท มีอายุงาน 1 - 5 ป มีความผาสุกจากการ
ทํางานโดยรวม อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน รายดาน 
พบวา อยูในระดับมากที่สุด 2 ดาน ไดแก ดานการติดตอสัมพันธ 
และ ดานความสําเร็จในงาน รองลงมา คือ ดานการเปนที่ยอมรับ 
และ ดานความรักในงาน ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 1 คาคะแนนเฉล่ีย และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผาสุก

จากการทํางาน โดยรวม และรายดาน 

ความผาสุกจากการทํางาน  SD 

1. ดานการติดตอสัมพันธ 4.36 .48 
2. ดานความรักในงาน 4.01 .61 
3. ดานความสําเร็จในงาน 4.26 .65 
4. ดานการเปนที่ยอมรับ 4.15 .60 
เฉลี่ย 4.19 .44 
 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความผาสุกจากการทํางาน

โดยรวม อยูในระดับมาก ( = 4.19) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา อยูในระดับมากที่สุด 2 ดาน ไดแก ดานการติดตอสัมพันธ 
( = 4.36) และดานความสําเร็จในงาน ( = 4.26) รองลงมา 
คือ ดานการเปนที่ยอมรับ ( = 4.15) และ ดานความรักในงาน 
( = 4.01) ตามลําดับ 
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7) สรุปและอภิปรายผล 
 การวิจัยครั้งน้ีสรุปได ดังน้ี 

1. ระดับความผาสุก และความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
ภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอํา และหัวหิน สรุปไดวา  

ผู ตอบแบบสอบถามทั้ งหมด  400  คน เปนบุ คลากร
ภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอํา และหัวหิน สวนใหญเปนบุคลากร
หญิง มีตําแหนงเปนพนักงาน มีอายุระหวาง 31 - 40 ป มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีสถานภาพโสด มีรายไดตอเดือนที่ 
15,001 - 25,000 บาท มีอายุงาน 1 - 5 ป มีความผาสุกจากการ
ทํางานโดยรวม อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
อยูในระดับมากที่สุด 2 ดาน ไดแก ดานการติดตอสัมพันธ และ 
ดานความสําเร็จในงาน รองลงมา คือ ดานการเปนที่ยอมรับ และ 
ดานความรักในงาน ตามลําดับ 

2. ปจจัยสวนบุคคลสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอําและหัวหิน สรุปไดวา 

ในภาพรวมปจจัยสวนบุคคลในดานตําแหนง อายุ ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือน สงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอําและหัวหิน 

3. ความสัมพันธระหวางความผาสุกและความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรภาคเอกชนเขตพื้นที่ชะอําและหัวหิน สรุปได
วา ความผาสุก ทั้ง 4 ดาน คือ 1) ดานการติดตอสัมพันธ 2) ดาน
ความรักในงาน 3) ดานความสําเร็จในงาน และ 4) ดานการเปน
ที่ยอมรับ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
ภาคเอกชนเขตพื้นท่ีชะอํา และหัวหิน อยูในระดับมาก มีขนาด
ความสัมพันธเทากับ 0.765 (r = 0.765) และ ความผาสุก ท้ัง 4 
ดาน คือ 1) ดานการติดตอสัมพันธ 2) ดานความรักในงาน                   
3) ดานความสําเร็จในงาน และ 4) ดานการเปนที่ยอมรับ 
สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรภาคเอกชนเขตพื้นท่ีชะอําและหัวหิน ไดรอยละ 57.20 
(R2 = 0.572) ดังสมการ 

 
 ŷ = .273 (ดานการติดตอสัมพันธ) + .146 (ดานความรักใน
งาน) + .329 (ดานความสําเร็จในงาน) + .255 (ดานการเปนที่
ยอมรับ) 

 
8) อภิปรายผล 

บุคลากรภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอํา และหัวหิน มีความผาสุก
จากการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนราย

ดาน พบวา อยูในระดับมากที่สุด 2 ดาน ไดแก ดานการติดตอ
สัมพันธ และดานความสําเร็จในงาน รองลงมา คือ ดานการเปนที่
ยอมรับ และดานความรักในงาน ตามลําดับ ซ่ึงสภาวะที่บุคคล
รับรูวาตนเองไดทําในส่ิงที่ตนตองการและทําไดสําเร็จ มีความ
เปนตัวของตัวเอง มีความภาคภูมิใจในการกระทําของตน มี
ความคิดเชิงบวกมีความกระตือรือรนลนในการดําเนินชีวิตที่จะ
นําไปสูการมีสุขภาพที่ดีการพัฒนาตน การมีสัมพันธภาพที่ดีกับ
คนรอบขางและสังคม สามารถดําเนินชีวิตอยางพอเพียงและมีใจ
ที่สงบ  
 บุคลากรภาคเอกชน เขตพื้นท่ีชะอํา และหัวหิน มีความ
ผูกพันตอองคกร โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมากที่สุด 1 ขอ 
ไดแก ความผูกพันดานความตอเน่ือง รองลงมามีความผูกพันตอ
องคกรอยูในระดับมาก 2 ขอ ไดแก ความผูกพันดานมาตรฐาน
ทางสังคม และ ความผูกพันดานความรู สึก ตามลําดับ ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดของ Buchanan (1974) ที่วา ความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานเปนส่ิงที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอความอยู
รอดและความมีประสิทธิภาพขององคกรโดยความผูกพันจะเปน
ทัศนคติที่สําคัญยิ่งสําหรับองคกรไมวาจะเปนองคกรแบบใด 
เพราะความผูกพันเปนตัวเช่ือมระหวางมนุษยกับจุดหมายของ
องคกร บุคลากรจะมีความรูสึกรักองคกรก็ตอเม่ือมีความรักและ
ความผูกพันเสียกอนโดยผูที่มีความผูกพันกับองคกรจะเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงาน ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร และ
ถือเสมือนวาองคกรเปนของตน โดยสมาชิกจะเขามามีสวนรวมใน
กิจกรรมตาง ๆขององคกรตามบทบาทของตนอยางเต็มที่เกิดเปน
แรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคกรที่มีความผูกพันทํางานได
ดีกวาผูอ่ืน เน่ืองจากการที่สมาชิกรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาของใน
องคกรและมีสวนรวมสรางเสริมประสิทธิภาพขององคกรความ
ผูกพันตอองคกรเปรียบเปนความคาดหวังของสมาชิก ซ่ึงจะใช
ความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร และสราง
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะทํางานอยู กับองคกร ซ่ึง
ความรูสึกเหลาน้ีจะทําใหสมาชิกมีความรูสึกรักในองคกร 

 
9) ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  1.1 จากผลการวิจัย ความผาสุก ทั้ง 4 ดาน คือ 1) ดาน

การติดตอสัมพันธ 2) ดานความรักในงาน 3) ดานความสําเร็จใน
งาน และ 4) ดานการเปนที่ยอมรับ ที่ทําใหบุคลากรมีความสุขใน
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การทํางาน ดังน้ัน ผูบริหาร หรือผูประกอบการ ควรหาโอกาส
ปฏิสัมพันธรวมระหวางกัน เพื่อลดความขัดแยงระหวางผูบริหาร
และบุคลากร และชวยสงเสริมความสัมพันธอันดีซ่ึงกันและกัน 
เน่ืองจากการดําเนินการใด ๆ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต เกิดจาก
การมีสวนรวมของทุกฝายในการรวมกันคิด รวมกันทํา รวมกัน
ตัดสินใจ ตลอดจนการรวมวางนโยบายเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต 
ทําให ผูประกอบการทราบและปองกันความขัดแยง  เ กิด
ความสัมพันธที่ดีระหวางกัน 
  1.2 ผูบริหาร หรือผูประกอบการ ควรมีการจัดทําแผน
ความกาวหนาทางสายอาชีพที่ชัดเจนและมีการประชาสัมพันธ
หรือหาชองทางแจงขอมูลแกใหบุคลากรไดทราบถึงโอกาส
ความกาวหนาในสายอาชีพของตนเอง เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจ
และสรางความเช่ือม่ันใหแกบุคลากรวาเม่ือทํางานรวมกับองคกร
แลวจะมีความกาวหนายิ่งขึ้น และควรมีการช้ีแจงถึงขั้นตอนใน
การพัฒนาตนเองเพื่อที่จะสามารถเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง และ
สามารถบรรลุเปาหมายตามที่ตองการได 
  1.3 ผูบริหาร หรือผูประกอบการ ควรมีการวางแผนและ
กําหนดทิศทางระบบการทํางานใหเปนระบบเปนขั้นตอนที่
ชัดเจน และมอบหมายงานใหมีปริมาณท่ีเหมาะสมตอบุคลากร 
เพื่อเปนการลดความลาชาผิดพลาด และทําใหบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานไดตรงตามขั้นตอนที่ถูกตองและรวดเร็วยิ่งขึ้น 
  1.4 ผูบริหาร หรือผูประกอบการ ควรเปดโอกาสให
บุคลากรไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และยอมรับ
ความสามารถในการทํางานของบุคลากร เพื่อเปนแรงกระตุนและ
ผลักดันใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง และหัวหนางานควรปรับปรุง
แกไขวิธีการการแกไขปญหาความขัดแยงใหเหมาะสมเพื่อ
บุคลากรจะไดรูสึกถึงความโปรงใสและยุติธรรม 
  1.5 ผูบริหาร หรือผูประกอบการ ควรพิจารณาปรับปรุง
ในเรื่องของคาตอบแทนใหเหมาะสม เชน จัดใหมีเงินรางวัลพิเศษ
อ่ืน ๆ เพื่อเปนแรงจูงใจใหบุคลากรมีกําลังใจในการทํางานไดมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   
  1.6 ผูบริหาร หรือผูประกอบการ ควรมีการช้ีแจงแผน
ยุทธศาสตรและนโยบายตาง ๆ ใหบุคลากรรับทราบอยางชัดเจน
เพื่อใหบุคลากรมีความรูความเขาใจและสามารถนําไปปรับใชใน
การทํางานไดอยางถูกตอง รวมถึงการกําหนดบทบาทหนาที่ใน
การทํางานของบุคลากรในสวนตาง ๆ ใหชัดเจนเหมาะสม 
 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

  2.1 การศึกษา ความผาสุก และความผูกพันตอองคกร
ของบุคลากรภาคเอกชนเขตพื้นที่ชะอํา และหัวหิน ในครั้งน้ี เปน
งานวิจัยเ ชิงปริมาณ ดัง น้ัน ในการศึกษาครั้ งตอไป ควร
ทําการศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ที่สงผลตอความ
ผูกพันตอองคกรภาคเอกชน ทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ 
โดยการสัมภาษณเชิงลึก และนํามาเปรียบเทียบกับผลการศึกษา
ในครั้ง น้ี ซ่ึงจะสามารถรับทราบขอมูลที่ เปนประโยชนตอ
การศึกษามากยิ่งขึ้น 
  2.2 เน่ืองจากการศึกษาในครั้งน้ีเปนการศึกษาเฉพาะ
บุคลากรภาคเอกชนเขตพื้นที่ชะอํา และหัวหินเทาน้ัน ดังน้ัน ใน
การศึกษาครั้งตอไปควรทําการศึกษาบุคลากรขององคกรภาครัฐ 
หรือองคกรอ่ืน ๆ ที่ เ ก่ียวของดวย ซ่ึงขอมูลที่ ไดรับจะเปน
ประโยชนในการพัฒนาการบริหารงานของหนวยงานที่เก่ียวของ 
ตอไป 
 

กิตติกรรมประกาศ 
 การศึกษาครั้งน้ีสําเร็จลงได ดวยความกรุณาอยางยิ่งจาก 
อธิการบดี ผูชวยอธิการบดี และผูบริหารมหาวิทยาลัยทุกทานที่
ไดอนุมัติงบประมาณในการทําวิจัย ตลอดจนเจาหนาที่ ส วน
สนับสนุนทั้งวิทยาเขตพระรามเกา และเพชรบุรี ที่ชวยอํานวย
ความสะดวกใหงานวิจัยน้ีลุลวงไปดวยดี  

ขอขอบคุณคณาจารยบัณฑิตวิทยาลัยที่ไดกรุณาใหความรู 
คําปรึกษา คําแนะนํา ตลอดจนตรวจแกไขขอบกพรองตาง ๆ 
ดวยความเอาใจใสเปนอยางยิ่ง จนงานวิจัยฉบับน้ีสําเร็จสมบูรณ
ได ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ที่น้ี 

ขอขอบพระคุณ เจาของงานวิชาการตาง ๆ ท่ีผูศึกษาได         
อางถึงผูมีสวนเก่ียวของทุกทาน ที่ไดใหความอนุเคราะหอํานวย
ความสะดวกและใหความรวมมือเปนอยางยิ่งในการเก็บขอมูล
แบบสอบถามเปนอยางดี 

ขอขอบคุณครูบาอาจารยสืบ ๆ กันมาที่ประสิทธ์ิประสาทวิชา
ความรูใหแกผู วิจัย ตลอดจนคุณบิดา มารดา ผูมีอุปการคุณ              
ทุกทาน ที่ทําใหผูวิจัยไดมีวันน้ี 

คุณคาและประโยชนอันพึงมีจากการศึกษาฉบับน้ีผู วิจัยขอ
มอบความดีใหแดผูมีพระคุณทุกทาน 

 
 
 
 

7) สรุปและอภิปรายผล 
 การวิจัยครั้งน้ีสรุปได ดังน้ี 

1. ระดับความผาสุก และความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
ภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอํา และหัวหิน สรุปไดวา  

ผู ตอบแบบสอบถามทั้ งหมด  400  คน เปนบุ คลากร
ภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอํา และหัวหิน สวนใหญเปนบุคลากร
หญิง มีตําแหนงเปนพนักงาน มีอายุระหวาง 31 - 40 ป มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีสถานภาพโสด มีรายไดตอเดือนที่ 
15,001 - 25,000 บาท มีอายุงาน 1 - 5 ป มีความผาสุกจากการ
ทํางานโดยรวม อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
อยูในระดับมากที่สุด 2 ดาน ไดแก ดานการติดตอสัมพันธ และ 
ดานความสําเร็จในงาน รองลงมา คือ ดานการเปนที่ยอมรับ และ 
ดานความรักในงาน ตามลําดับ 

2. ปจจัยสวนบุคคลสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอําและหัวหิน สรุปไดวา 

ในภาพรวมปจจัยสวนบุคคลในดานตําแหนง อายุ ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือน สงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอําและหัวหิน 

3. ความสัมพันธระหวางความผาสุกและความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรภาคเอกชนเขตพื้นที่ชะอําและหัวหิน สรุปได
วา ความผาสุก ทั้ง 4 ดาน คือ 1) ดานการติดตอสัมพันธ 2) ดาน
ความรักในงาน 3) ดานความสําเร็จในงาน และ 4) ดานการเปน
ที่ยอมรับ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
ภาคเอกชนเขตพื้นที่ชะอํา และหัวหิน อยูในระดับมาก มีขนาด
ความสัมพันธเทากับ 0.765 (r = 0.765) และ ความผาสุก ท้ัง 4 
ดาน คือ 1) ดานการติดตอสัมพันธ 2) ดานความรักในงาน                   
3) ดานความสําเร็จในงาน และ 4) ดานการเปนที่ยอมรับ 
สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรภาคเอกชนเขตพื้นที่ชะอําและหัวหิน ไดรอยละ 57.20 
(R2 = 0.572) ดังสมการ 

 
 ŷ = .273 (ดานการติดตอสัมพันธ) + .146 (ดานความรักใน
งาน) + .329 (ดานความสําเร็จในงาน) + .255 (ดานการเปนที่
ยอมรับ) 

 
8) อภิปรายผล 

บุคลากรภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอํา และหัวหิน มีความผาสุก
จากการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนราย

ดาน พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 2 ดาน ไดแก ดานการติดตอ
สัมพันธ และดานความสําเร็จในงาน รองลงมา คือ ดานการเปนที่
ยอมรับ และดานความรักในงาน ตามลําดับ ซ่ึงสภาวะที่บุคคล
รับรูวาตนเองไดทําในส่ิงท่ีตนตองการและทําไดสําเร็จ มีความ
เปนตัวของตัวเอง มีความภาคภูมิใจในการกระทําของตน มี
ความคิดเชิงบวกมีความกระตือรือรนลนในการดําเนินชีวิตที่จะ
นําไปสูการมีสุขภาพท่ีดีการพัฒนาตน การมีสัมพันธภาพที่ดีกับ
คนรอบขางและสังคม สามารถดําเนินชีวิตอยางพอเพียงและมีใจ
ที่สงบ  
 บุคลากรภาคเอกชน เขตพื้นที่ชะอํา และหัวหิน มีความ
ผูกพันตอองคกร โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมากที่สุด 1 ขอ 
ไดแก ความผูกพันดานความตอเน่ือง รองลงมามีความผูกพันตอ
องคกรอยูในระดับมาก 2 ขอ ไดแก ความผูกพันดานมาตรฐาน
ทางสังคม และ ความผูกพันดานความรู สึก ตามลําดับ ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดของ Buchanan (1974) ที่วา ความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานเปนส่ิงที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอความอยู
รอดและความมีประสิทธิภาพขององคกรโดยความผูกพันจะเปน
ทัศนคติที่สําคัญยิ่งสําหรับองคกรไมวาจะเปนองคกรแบบใด 
เพราะความผูกพันเปนตัวเช่ือมระหวางมนุษยกับจุดหมายของ
องคกร บุคลากรจะมีความรูสึกรักองคกรก็ตอเม่ือมีความรักและ
ความผูกพันเสียกอนโดยผูที่มีความผูกพันกับองคกรจะเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงาน ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร และ
ถือเสมือนวาองคกรเปนของตน โดยสมาชิกจะเขามามีสวนรวมใน
กิจกรรมตาง ๆขององคกรตามบทบาทของตนอยางเต็มที่เกิดเปน
แรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคกรที่มีความผูกพันทํางานได
ดีกวาผูอ่ืน เน่ืองจากการที่สมาชิกรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาของใน
องคกรและมีสวนรวมสรางเสริมประสิทธิภาพขององคกรความ
ผูกพันตอองคกรเปรียบเปนความคาดหวังของสมาชิก ซ่ึงจะใช
ความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร และสราง
ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะทํางานอยู กับองคกร ซ่ึง
ความรูสึกเหลาน้ีจะทําใหสมาชิกมีความรูสึกรักในองคกร 

 
9) ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  1.1 จากผลการวิจัย ความผาสุก ท้ัง 4 ดาน คือ 1) ดาน

การติดตอสัมพันธ 2) ดานความรักในงาน 3) ดานความสําเร็จใน
งาน และ 4) ดานการเปนที่ยอมรับ ที่ทําใหบุคลากรมีความสุขใน
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