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บทคดัยอ่ 
 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพือ่ศกึษาอทิธพิลของบรรยากาศองคก์ารทีส่่งผลต่อความสุขในการทาํงาน 2) เพือ่ศกึษา

อทิธพิลของการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารทีส่่งผลต่อความสุขในการทาํงาน 3) เพือ่ศกึษาอทิธพิลของความสุขในการทาํงานในฐานะ

ตวัแปรส่งผ่านระหว่างบรรยากาศองค์การกบัผลการปฏบิตังิาน 4) เพื่อศกึษาอทิธพิลของความสุขในการทํางานในฐานะตวัแปรส่งผ่าน

ระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การกบัผลการปฏบิตังิาน 5) เพื่อศกึษาอทิธพิลของความมอีสิระในงานในฐานะตวัแปรปรบัของ

บรรยากาศองค์การและการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารต่อความสุขในการทาํงาน กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัคอืบุคลากรทีป่ฏบิตังิาน

เตม็เวลาในโรงงานอุตสาหกรรมการผลติสนิคา้ จาํนวน 226 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการวจิยั วเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิ

พรรณนา และทดสอบสมมตฐิานดว้ยการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์แบบเพยีรส์นั และการวเิคราะห์ความถดถอยอย่างง่ายและ

แบบพหุคณู 

 ผลการวจิยัพบว่าบรรยากาศองค์การดา้นการสือ่สารภายในองคก์ารและดา้นสมัพนัธภาพภายในหน่วยงานมอีทิธพิลเชงิบวก

ต่อความสุขในการทํางานของบุคลากร  ส่วนด้านความยืดหยุ่นของโครงสร้างองค์การ ด้านการสื่อสารภายในองค์การ และด้าน

สมัพนัธภาพภายในหน่วยงานมอีทิธพิลเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิานของบุคลากร ขณะทีก่ารรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การดา้นความ

มัน่คงในงาน ด้านการยกย่องให้เกยีรติ และด้านปัจจยัเกื้อหนุนการปฏบิตัิงานมอีิทธพิลเชงิบวกต่อความสุขในการทํางาน ส่วนด้าน

ผลตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นปัจจยัเกือ้หนุนการปฏบิตังิานมอีทิธพิลเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิาน โดยที่

ความสุขในการทํางานมอีทิธพิลเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิานและเป็นตวัแปรส่งผ่านของบรรยากาศองค์การและการรบัรูก้ารสนับสนุน

จากองค์การไปยงัผลการปฏบิตัิงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมการผลติ ขณะที่ความมอีิสระในงานไม่มผีลในการเพิ่มอิทธพิลของ

บรรยากาศองคก์ารและการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารต่อความสุขในการทาํงานใหม้ากขึน้ ทัง้นี้ไดม้กีารสรุปและอภปิรายผล รวมทัง้

เสนอแนะการวจิยัในอนาคต 
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Abstract 
 The purpose of this research were 1) to study the influences of Organizational Climate that affect to Work 

Happiness of the employee in manufacturing industry 2) to study the influences of Perceived Organizational Support that 

affect to Work Happiness 3) to study the role of Work Happiness as a mediator in the influences of Organizational Climate 

toward Job Performance 4) to study the role of Work Happiness as a mediator in the influences of Perceived Organizational 

Support toward Job Performance, and 5) to study the role of Job Autonomy as a moderator in the influences of 

Organizational Climate and Perceived Organizational Support toward Work Happiness. The sample group consisted of 226 

full-time employees in a manufacturing industry by using a questionnaire. The research data were collected and analyzed by 

a Statistical Software for the Social Sciences. Data analysis was conducted by using descriptive statistics and Inferential 

Statistics. The simple and multiple regression and the Pearson’s Correlation Coefficient were used for hypotheses testing. 

 The research results showed that the Organizational Climate in Organizational Communication and Organizational 

Relationship have significantly positive influenced toward Work Happiness. Organizational Climate in Flexible Structure, 

Organizational Communication and Organizational Relationship have significantly positive influenced toward Job 

Performance. While Perceived Organizational Support in Job Security, Honoring and Work Supporting Factors positive 

influenced toward Work Happiness. Perceived Organizational Support in Compensation and Benefits, Job Security and Work 

Supporting Factors positive influenced toward Job Performance. Work Happiness. In terms of Work Happiness, it has a 

partial mediating effect on the relationship between both of Organizational Climate and Perceived Organizational Support and 

Job Performance of the employee while the Job Autonomy was not a moderator that enhance the effects of Organizational 

Climate and Perceived Organizational Support on Work Happiness. Finally, theoretical and managerial contributions were 

provided and suggested for the further research.  

 

Keywords: Organizational Climate, Perceived Organizational Support, Work Happiness, Job Performance 
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1. บทนํา 
ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของสงัคมและเศรษฐกิจที่มี

ความผนัผวนและมกีารแข่งขนัเพื่อช่วงชิงความได้เปรียบกนัอยู่

ตลอด เวลา ส่ งผลต่ อการดํ า เนิ น งานขององค์การใน ทุกๆ 

อุตสาหกรรม ที่จะต้องปรับตัวให้อยู่รอด  ความเปลี่ยนแปลง

ดงักล่าวมไิด้ส่งผลกระทบเพียงเฉพาะในระดบัอุตสาหกรรมและ

องค์การเท่านัน้ หากแต่ยงักระทบต่อชวีติของทรพัยากรมนุษย์ทุก

คนทีป่ฏบิตังิานในองคก์าร ซึ่งเราต่างปฏเิสธไมไ่ดเ้ลยว่าการทํางาน

เป็นส่วนหนึ่งของชีวิตที่ปฏิบตัิมากกว่ากิจกรรมใดๆ โดยเฉพาะ

อย่างยิง่ในสงัคมอุตสาหกรรม จะเห็นไดว้่ามนุษย์นัน้ไดใ้ช้เวลาถึง

หนึ่งในสามของชวีติเป็นอย่างน้อยอยู่ในโรงงานหรอืสาํนกังาน (อาร

ดา บุญเลิศ, 2552: 1) ประกอบกบัในทุกอุตสาหกรรมไม่ว่าจะมี

ขนาดเล็กหรือใหญ่ล้วนแล้วแต่ต้องอาศยัปัจจยัที่สําคัญที่สุดคือ

บุคลากรหรอืทรพัยากรบุคคลขององค์การ ทัง้นี้เพราะทรพัยากร

บุคคลในทุกระดับขององค์การเป็นเสมือนหัวใจที่สําคัญในการ

ดําเนินกจิกรรมต่างๆ ขององค์การใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ อย่างไรก็

ตามการพฒันาทางดา้นเทคโนโลยทีีก่า้วหน้าไปอย่างไมห่ยุดยัง้ ทํา

ให้อุปกรณ์และเครื่องจกัรต่างๆ เจรญิก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว แต่

อุปกรณ์ เครือ่งมอื และเครื่องจกัรเหล่านี้ยงัจําเป็นตอ้งทํางานโดยมี

ทรพัยากรบุคคลเป็นผู้ควบคุมดูแลเพื่อให้สามารถทํางานไดต้ามที่

ตอ้งการ ดว้ยเหตุนี้ทรพัยากรบุคคลจงึมคีวามสาํคญัไม่ยิง่หย่อนไป

กว่าความก้าวหน้าทางเทคโนโลย ีหากแต่ปัจจุบนัองค์การต่างๆ 

กลบัมองไปทีผ่ลการปฏบิตังิานทีส่มบรูณ์มากกวา่ใหค้วามสาํคญักบั

ทรพัยากรบุคคล (กุญธภิา กติิวงษ์ประทีป, 2550 อ้างถึงในรทัพล 

จิตตะวิกุล, 2552: 1) ที่น่ากังวลไปกว่านัน้คือในหลายองค์การ

อุตสาหกรรมกลบัดําเนินนโยบายด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล

โดยมุ่งเน้นไปที่การใช้ทรพัยากรบุคคลในฐานะของทุน (Capital) 

ขององค์การ หรือทุนมนุษย์ (Human Capital) ที่จะต้องลงทุน 

(Invest) และใชใ้หคุ้ม้ค่าทีสุ่ด โดยละเลยทีจ่ะตระหนักว่าทรพัยากร

บุคคลเป็นทรพัยากรทีม่ชีวีติจติใจ มอีารมณ์และความรูส้กึนึกคดิ มี

ทุกข ์มสีุข ต่างไปจากทุนหรอืทรพัยากรอื่นๆ ขององคก์าร 
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 ปัจจุบันประเทศไทยถูกจดัให้เป็นประเทศอุตสาหกรรม 

เป็นฐานในการผลติทีส่ําคญัของอุตสาหกรรมต่างๆ มากมาย อาท ิ

อุตสาหกรรมยานยนต์ เครื่องใช้ไฟฟ้า คอมพิวเตอร์ เคมีภัณฑ ์

อาหาร เป็นตน้ อุตสาหกรรมเหล่านี้ลว้นแลว้แต่มมีาตรฐานคุณภาพ

ในระดับสากลเป็นเครื่องกํากับความอยู่รอดและความยัง่ยืน จึง

มุ่งเน้นพฒันาใหผ้ลการปฏิบตัิงานของบุคลากรซึ่งเป็นหน่วยย่อย

ที่สุดขององค์การให้สูงที่สุด เพื่อเพิ่มขีดความสามารถทางการ

แขง่ขนั หากแต่ผลการปฏบิตังิานของบุคลากรทีเ่ป็นเลศินัน้มไิดเ้กดิ

จากตวับุคลากรขององค์การเพยีงอย่างเดยีว สภาพจติใจ การรบัรู ้

อารมณ์ และที่สําคญัคือความสุขในการทํางานซึ่งล้วนเป็นปัจจยั

ภายในตวับุคคลกม็สี่วนสาํคญัทีจ่ะทาํใหเ้กดิผลการปฏบิตังิานทีด่ไีด ้

ทัง้นี้มีงานวิจัยหลายชิ้นที่ศึกษาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานอุตสาหกรรม แต่โดยส่วนใหญ่เน้นไปในด้านแรงจูงใจที่มี

อทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงาน (ญาณินี รตัตกุล, 2554; 

ภัทรา โภคะสุนทรางกูล, 2552; ปิยะ ฉันทวัฒนานุกุล, 2549) 

ตลอดจนคุณภาพชวีติทีม่อีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังาน

อุตสาหกรรม (อิทธพิล ประสงค์มณีรตัน์, 2556; ปราณี กมลทพิย

กุล, 2553; ภูวดล วงศร์ตัน์, 2551) ขณะทีง่านวจิยัทีศ่กึษาความสุข

ในการทํางานโดยส่วนใหญ่มกัศกึษาความสุขในการทํางานในฐานะ

ตวัแปรตาม (Consequence) (กมลวรรณ โพธิว์ทิยาการ, 2557; นิ

สารตัน์ ไวยเจรญิ, 2553) อย่างไรก็ดยีงัมีงานวจิยัจํานวนน้อยที่

ศกึษาความสุขในการทํางานในฐานะของตวัแปรส่งผ่านหรอืตวัแปร

กลาง (Mediator) ของการรบัรูบ้รรยากาศองค์การ (Organizational 

Climate) และการสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization 

Support : POS) ต่อผลการปฏบิตังิาน ซึ่งปัจจยัเหล่านี้ลว้นแลว้แต่

เป็นปัจจยัเชงิจติวทิยาทีก่่อใหเ้กดิผลการปฏบิตังิานทีด่ขีองบุคลากร

ทีอ่งคก์ารไมค่วรจะละเลย  

 จากเหตุผลที่กล่าวมาขา้งต้น ผู้วจิยัจงึมคีวามสนใจศกึษา

เกีย่วกบัอทิธพิลของบรรยากาศองค์การและการรบัรูก้ารสนับสนุน

จากองคก์ารทีส่่งผลต่อผลการปฏบิตังิานผ่านความสุขในการทาํงาน

ของบุคลากรในอุตสาหกรรมการผลติ โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา

ความสมัพนัธ์และปัจจยัทีม่ผีลต่อผลการปฏบิตังิานของบุคลากรใน

อุตสาหกรรมการผลติผ่านความสุขในการทํางาน เพื่อนําไปใช้เป็น

ขอ้มลูและแนวทางในการปรบัปรุงและเสรมิสรา้งบรรยากาศองคก์าร

และการใหก้ารสนบัสนุนการปฏบิตังิานของบุคลากรทีเ่หมาะสม เอื้อ

ต่อการเกดิความสุขในการทํางานและนําไปสู่การยกระดบัผลการ

ปฏบิตัิงานให้ดขี ึ้น อนัจะทําให้องค์การด้านอุตสาหกรรมการผลติ

เกิดการพัฒนา ประสบความสําเร็จ และอยู่ รอดท่ ามกลาง

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและรุนแรงเฉกเช่น

ปัจจุบนั 

  

 

2. วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
2.1 เพื่อศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ

ความสุขในการทาํงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมการผลติ 

2.2 เพือ่ศกึษาอทิธพิลของการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองค์การ

ทีส่่งผลต่อความสุขในการทํางานของบุคลากรในอุตสาหกรรมการ

ผลติ 

2.3 เพื่อศกึษาอทิธพิลของความสุขในการทํางานในฐานะตวั

แปรส่งผ่านระหว่างบรรยากาศองค์การกบัผลการปฏบิตัิงานของ

บุคลากรในอุตสาหกรรมการผลติ 

2.4 เพื่อศกึษาอทิธพิลของความสุขในการทํางานในฐานะตวั

แปรส่งผ่านระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การกบัผลการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรในอุตสาหกรรมการผลติ 

2.5 เพือ่ศกึษาอทิธพิลของความมอีสิระในงานในฐานะตวัแปร

ปรบัของบรรยากาศองค์การและการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ

ต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมการผลติ 

 

3. การทบทวนวรรณกรรมเพือ่สรา้งกรอบแนวคิด

และสมมติฐานการวิจยั 
 ผูว้จิยัไดร้วบรวมแนวคดิ ทฤษฎ ีและผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง

จากแหล่งขอ้มลูต่างๆ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสรา้งกรอบแนวคดิ

และสมมตฐิานในการวจิยั ดงันี้ 

 

3.1 บรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) 

 บรรยากาศองค์การ เป็นลักษณะของสภาพแวดล้อม

ต่างๆ ภายในองค์การที่บุคคลรบัรู ้ซึ่งแตกต่างกนัในองค์การหนึ่ง

กบัองค์การอื่น บุคคลในองค์การสามารถรบัรู้ได้ทัง้ทางตรงและ

ทางอ้อม และมอีทิธพิลต่อพฤติกรรมและการปฏบิตังิานของบุคคล

ในองคก์าร มนีกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารไว้

มากมาย เช่น Gilmer (1971) ใหค้วามหมายว่าบรรยากาศองค์การ

คอืลกัษณะต่างๆ ทีท่ําใหอ้งค์การหนึ่งแตกต่างไปจากองค์การหนึ่ง

และมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของคนในองคก์าร รวมทัง้กระบวนต่างๆ 

ในองคก์าร ส่วน Steers (1977: 100) กล่าวว่าบรรยากาศองคก์ารมี

ความเกีย่วขอ้งกบัเจตคต ิ(Attitudes) ค่านิยม (Values) บรรทดัฐาน 

(Norms) และความรู้สกึ (Feeling) ของพนักงานเกี่ยวกบัองค์การ 

ซึ่งสอดคล้องกบั Dessler (1976: 185) ระบุว่าบรรยากาศองค์การ

เป็นความเขา้ใจหรอืการรบัรูท้ ีบุ่คคลใดบุคคลหนึ่งมต่ีอประเภทของ

องค์การที่ทํางานอยู่ และความรู้สึกของเขาที่มีต่อประเภทของ

องค์การในรูปของมติ ิเช่น ความเป็นตวัของตวัเอง การเปิดโอกาส 

โครงสรา้ง การใหผ้ลตอบแทน ความเอาใจใส่ ความอบอุ่น และการ

ใหก้ารสนบัสนุน 
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อทิธพิลของบรรยากาศองคก์ารและการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร...                        คมกรชิ นนัทะโรจพงศ ์และวโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์ 
 

 Litwin and Stringer (1968 อ้างถงึใน มทันียา ธนัญชยั, 

2548: 12) ได้พัฒนาแบบสอบถามเพื่อใช้ในการวัดบรรยากาศ

องค์การขึ้น โดยเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้คือ Revised of 

Improved Climate Questionnaire ซึ่ งได้กํ าหนดองค์ประกอบ

บรรยากาศองคก์ารไวเ้ป็นดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้นโครงสรา้งองค์การ 

(Organization Structure) ด้านความรบัผิดชอบ (Responsibility) 

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) ด้าน

การให้รางวัลและการตอบแทน (Reward) ด้านความขัดแย้ง 

(Conflict) ด้านมาตรฐานของผลการปฏบิตัิงานและความคาดหวงั 

(Performance Standards and Expectation) ด้านความเป็นหนึ่ ง

เดียวในองค์การและการจงรักภักดีต่อกลุ่ ม  (Organizational 

Identity and Group Loyalty) ดา้นความเสีย่งและการรบัความเสีย่ง

ภยั (Risk and Risk Taking) ผู้วจิยัจงึประยุกต์และปรบัใช้แนวคิด

องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การของ Litwin and Stringer 

(1968) เพื่อประเมนิการรบัรูบ้รรยากาศองค์การใน 5 ด้าน ได้แก่ 

ความยืดหยุ่นของโครงสร้างองค์การ ภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วม 

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ การสื่อสารภายในองค์การ และ

สมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน 

3.2 ความมอีสิระในงาน (Job Autonomy) 

 ความมอีสิระในงานเป็นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏบิตัิงานมี

อิสระเสรภีาพในการคิด สามารถใช้ดุลยพินิจและตัดสินใจในการ

ปฏบิตังิานไดด้ว้ยตนเอง มคีวามรบัผดิชอบในหน้าทีก่ารงานของตน 

ซึ่ง Steer (1977) ได้ให้ความหมายของความมอีสิระในการทํางาน 

(Job Autonomy) ว่าหมายถึงลกัษณะงานที่เปิดโอกาสให้ผู้ปฎิบตัิ

งานมอีิสระภาพ สามารถใช้ดุลยพินิจ และตดัสินใจด้วยตนเองใน

การกําหนดเวลาทํางาน และวธิปีฎบิตังิานใหง้านนัน้แลว้เสรจ็ โดย

ไม่มกีารควบคุมจากภายนอก ซึ่งจะทําให้บุคลากรปฎิบตัิงานได้

อย่างเต็มความรูค้วามสามารถ และรูส้กึว่าต้องการทีจ่ะทุ่มเทกําลงั 

ความสามารถเพื่อทําประโยชน์แก่องค์การ และมีโอกาสได้ใช้

ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ผลงานใหม่ๆ  ออกมาเพื่อพฒันาองค์การให้

เจรญิก้าวหน้า ซึ่งสอดคลอ้งกบั Hackman & Oldham (1980) อ้าง

ถึงในกฤติน กฤตานุกูลย์ (2550) ที่ได้ให้ความหมายของความมี

อสิระในการทํางานว่าหมายถงึการทีบุ่คคลมคีวามเป็นอสิระ เป็นตวั

ของตวัเอง และสามารถพนิิจพเิคราะห์ตดัสนิใจดว้ยตนเองเกีย่วกบั

การดําเนินงานและการกําหนดเวลาในการทํางาน เมื่อบุคคลมี

ประสบการณ์ในการรับผิดชอบต่องาน บุคคลนั ้นจะมีความ

รบัผดิชอบต่อความสําเรจ็และความลม้เหลวในการทํางานดว้ย  ซึ่ง 

Parker et al. (2001) ได้เสนอว่าความมีอิสระในงานแบ่งเป็น 3 

ด้าน คือ ความมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ความมี

อิสระในการควบคุมเวลาการปฏิบตัิงาน และความมอีิสระในการ

เลือกวิธกีารปฏิบตัิงาน ดังนัน้ผู้ว ิจยัได้ปรบัใช้แนวคิดของ Steer 

(1977) แ ล ะ  Hackman & Oldham (1980)  แ ล ะ  Parker et al. 

(2001) มาเป็นแนวทางวดัความมอีสิระในงานของบุคลากร  

  

 จากการทบทวนวรรณกรรมเกีย่วกบับรรยากาศองค์การ

และความมอีสิระในงาน จงึนําไปสู่การตัง้สมมตฐิานในการวจิยั ดงันี้ 

สมมตฐิานที ่1  บรรยากาศองค์การมอีทิธพิลในเชงิบวก

ต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากร 

สมมติ ฐ าน ที่  2  ค ว ามมีอิส ร ะ ใน งาน มีผ ลทํ า ให้

บรรยากาศองค์การมอีทิธพิลในเชงิบวกต่อความสุขในการทํางาน

ของบุคลากรมากขึน้ 

สมมตฐิานที ่3  บรรยากาศองค์การมอีทิธพิลในเชงิบวก

ต่อผลการปฏบิตังิานของบุคลากร 

 3.3 การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร (Perceived 

Organizational Support) 

 การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นความคดิ ความ

เชื่อ หรอืความรู้สึกของพนักงานซึ่งเกิดจากประสบการณ์ในการ

ทํางานว่าองค์การได้ให้ความสําคญัและเห็นคุณค่าในการทํางาน

ของพนักงาน มีนโยบายที่สนับสนุนการทํางานและพร้อมที่จะ

ช่วยเหลอืดว้ยวธิกีารต่างๆ เมือ่พนกังานตอ้งการ โดย Eisenberger 

et al. (1986) ได้ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจาก

องคก์ารว่าเป็นความเชือ่ของพนกังานว่าองคก์ารมกีารแสดงออกถงึ

ความห่วงใย ต้องการให้พนักงานมคีวามเป็นอยู่ที่ดี ซึ่งพนักงาน

สามารถรับรู้สิ่งเหล่านี้ ได้จากผลประโยชน์ต่างๆ ที่ได้ร ับจาก

องค์การ ซึ่งอาจอยู่ ในรูปของผลตอบแทนที่ เป็นตัวเงิน  เช่น 

เงนิเดอืน โบนัส หรอืผลตอบแทนทีไ่ม่อยู่ในรปูของตวัเงนิกไ็ด ้เช่น 

สวสัดกิาร การอบรมต่างๆ  นอกจากนี้ Eisenberger et al. (2001) 

ระบุว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การสามารถตอบสนองความ

ตอ้งการทางจติสงัคมของพนกังาน ทาํใหรู้ส้กึว่าองคก์ารเป็นทีพ่ ึง่ได ้

และพรอ้มเสมอทีจ่ะดาํเนินการในดา้นต่างๆ เพื่อใหค้วามช่วยเหลอื

เมื่อพนักงานต้องการ  สอดคล้องกบัเปรมจติร คล้ายเพชร (2548) 

ซึ่งได้ให้ความหมายของการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การว่าเป็น

การทีอ่งค์การเห็นคุณค่าและความสําคญัของพนักงาน และใหก้าร

สนบัสนุนการทาํงานในดา้นต่างๆ ผ่านนโยบายขององคก์าร เพือ่ให้

พนักงานมคีวามเป็นอยู่ทีด่แีละสามารถปฏบิตัิงานไดด้ขี ึ้น การวดั

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารของเปรมจติร คลา้ยเพชร (2548) 

ไดแ้บ่งการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) 

ด้านผลตอบแทน เช่น เงนิเดือนสวสัดิการต่างๆ 2) ด้านโอกาส

ก้าวหน้า เช่น โอกาสในการเลื่อนตําแหน่ง การส่งเสริมเรื่อง

การศกึษาหรอืการฝึกอบรม 3) ดา้นความมัน่คงในการทํางาน เช่น 

การรบัรู้ว่าองค์การจะจ้างพนักงานต่อไป 4) ด้านจิตวิทยาสงัคม 

เช่น การรบัรูว้่าองค์การใหค้วามสําคญัและเหน็คุณค่าของพนักงาน 
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มกีารยกย่อง เมื่อทํางานประสบความสําเรจ็ และมคีวามเขา้ใจเมื่อ

พนักงานทํางานผดิพลาด และ 5) ด้านสภาพการทํางาน เช่น การ

รบัรูว้่าองค์การใหค้วามไวว้างใจและช่วยเหลอืเมือ่พนักงานมปัีญหา 

มีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกเพื่อให้พนักงานทํางานได้เต็ม

ประสิทธิภาพ สภาพการทํางานที่น่าพอใจ ผู้ว ิจ ัยจึงได้ปรับใช้

แนวคิดของ Eisenberger และคณ ะ กับการวัดการรับรู้ก าร

สนับสนุนจากองค์การตามแนวทางของเปรมจิตร คล้ายเพชร 

(2548) แบ่งการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การที่มต่ีอของพนักงาน

ออกเป็น 5 ด้าน คือ 1) ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 2) ด้าน

โอกาสก้าวหน้าในงาน 3) ด้านความมัน่คงในงาน 4) ด้านการยก

ย่องใหเ้กยีรต ิและ 5) ดา้นปัจจยัเกือ้หนุนการปฏบิตังิาน ซึง่นําไปสู่

การตัง้สมมตฐิานในการวจิยั ดงันี้ 

สมมติฐานที่ 4  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี

อทิธพิลในเชงิบวกต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากร 

สมมติฐานที่ 5  ความมอีิสระในงานมผีลทําให้การรบัรู้

การสนับสนุนจากองค์การมอีิทธพิลในเชงิบวกต่อความสุขในการ

ทาํงานของบุคลากรมากขึน้ 

สมมติฐานที่  6  การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การมี

อทิธพิลในเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิานของบุคลากร 

  3.4 ความสุขในการทาํงาน (Work Happiness) 

ความสุขในการทํางานเป็นสภาวะทีพ่นักงานมจีติใจและ

อารมณ์ในทางบวกต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นอันเป็นผลมาจากการ

ทํางาน สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวกบังาน ตลอดจนประสบการณ์ของ

บุ ค ค ล ใน ก า ร ทํ า ง า น  ซึ่ ง  Positivesharing Company โด ย 

Alexander Kjerulf (2006) อ้างถึงใน ชุติมณฑน์ ฟ้าภญิโญ (2552: 

6) ได้กล่าวว่าความสุขในการทํางาน หมายถงึ ความรูส้กึที่เกดิขึ้น

ภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกดิขึ้นในการ

ทํางาน โดยที่บุคคลนัน้ 1) เกิดความรู้สกึเพลิดเพลนิและสนุกกบั

งานที่ทํา 2) รู้สึกว่าได้ทํางานที่ดีและมคีวามภูมใิจในงานที่ทํา 3) 

รูส้กึว่าไดท้ํางานร่วมกบัเพือ่นร่วมงานทีด่ ี4) รบัรูว้่างานทีท่ําอยู่นัน้

มคีวามสําคญั 5) รบัรู้ว่ามบุีคคลที่เห็นคุณค่าในงานของตน 6) มี

ความรบัผดิชอบต่องานทีท่าํ 7) มคีวามรูส้กึสนุกและมคีวามสุขในที่

ทํางาน 8) มีความรู้สึกว่าได้ร ับการกระตุ้นและเสริมพลงัในการ

ทาํงาน ซึง่ผูว้จิยัไดป้รบัใชน้ิยามของ Alexander Kjerulf (2006) มา

เป็นแนวทางในการวดัความสุขในการทาํงานของบุคลากร 

3.5 ผลการปฏบิตังิาน (Job Performance)  

 หมายถงึ ผลสําเรจ็ในการปฏบิตัหิน้าทีต่ามตําแหน่งหรอื

ตามบทบาททีไ่ดร้บัมอบหมายทีส่อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร 

โดย Murphy (1991) กล่าวว่าผลการปฏบิตังิานเป็นการกระทําของ

บุคคลที่มต่ีอหน้าทีก่ารงานตามบทบาทหน้าทีท่ี่เขาไดร้บั ซึ่งมสี่วน

เกี่ยวขอ้งกบัสถานการณ์ที่ต้องเผชญิ ในขณะที่ Bovee (1993) ได้

ให้ความหมายของผลการปฏิบัติงานว่าหมายถึง ระดับที่แต่ละ

บุคคลและองค์การบรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมปีระสทิธภิาพ

และป ระสิท ธิผ ล  ซึ่ งสอดคล้อ งกับ  Gibson (1973) ที่ ได้ ให้

ค ว ามห มายว่ าผ ลก ารป ฏิบัติ งาน คือผ ลลัพ ธ์ข อ งงาน ที่ มี

ความสัมพันธ์กับวัต ถุประสงค์ขององค์การ เช่น  คุณ ภาพ 

ประสทิธผิล และหลกัการอื่นเกี่ยวกบัประสทิธภิาพ  (Muchinsky, 

2006) ซึ่งเกิดจากพฤติกรรมที่บุคคลได้กระทําจริงๆ ที่สามารถ

สงัเกตได ้วดัผลได้ โดยพฤติกรรมดงักล่าวสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย

ขององค์การ ซึ่งสามารถวดัผลสําเร็จในระดบับุคคลได้ จากการ

ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน และผลการ

ปฏบิตังิาน จงึนําไปสู่การตัง้สมมตฐิานในการวจิยั ดงันี้ 

สมมติฐานที่ 7  ความสุขในการทํางานมอีิทธพิลในเชิง

บวกต่อผลการปฏบิตังิานของบุคลากร 

สมมติฐานที่  8  ความสุขในการทํางานเป็นตัวแปร

ส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับผลการ

ปฏบิตังิานของบุคลากร 

สมมติฐานที่  9  ความสุขในการทํางานเป็นตัวแปร

ส่งผ่านในความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ

กบัผลการปฏบิตังิานของบุคลากร 

 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่

เกีย่วขอ้ง จงึนํามาสู่การสรา้งกรอบแนวคดิและสมมตฐิานการวจิยั ดงันี้ 
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4. กรอบแนวคิดของการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิของการวจิยั 

 

5. ระเบียบวิธีการวิจยั 

 การวจิยัในครัง้นี้ใชว้ธิวีทิยาเชงิปรมิาณ ผูว้จิยักําหนดวธิกีาร

วจิยัดงันี้ 

 5.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  

ประชากรในการศกึษาครัง้นี้คอืบุคลากรทีป่ฏบิตังิานเต็ม

เวลาในโรงงานอุตสาหกรรมดา้นการผลติสนิคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดั

สมุทรปราการ ซึ่งมีจํานวนบุคลากรทัง้สิ้น 545 คน  และกําหนด

ขนาดตวัอย่างจากตารางสาํเรจ็รูปของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie 

and Morgan, 1970) กําหนดขนาดของตัวอย่างที่ระดับความ

เชือ่ม ัน่รอ้ยละ 95 โดยคดิค่าความคลาดเคลือ่น (E) เท่ากบั 0.05 ได้

ขนาดกลุ่มตัวอย่างรวมทัง้สิ้น 226 คน ใช้วิธกีารสุ่มตัวอย่างแบบ

เจาะจง (Purposive Sampling) โดยทําการเก็บข้อมูลกับกลุ่ม

ตวัอย่างบุคลากรทีป่ฏบิตังิานเกีย่วขอ้งโดยตรงกบักระบวนการผลติ

สนิค้าได้แก่ ฝ่ายวางแผนและควบคุมการผลติ ฝ่ายวตัถุดบิ ฝ่าย

ผลติ และฝ่ายวศิวกรรมและซ่อมบํารุง เนื่องจากเป็นสายงานหลกั

ขององคก์าร และผลการปฏบิตังิานของบุคลากรในฝ่ายงานขา้งตน้มี

ความสําคญัโดยตรงต่อผลการดําเนินงานขององค์การ โดยกําหนด

จํานวนตวัอย่างในแต่ละฝ่ายงานเป็นสดัส่วนตามจํานวนบุคลากร

ทัง้หมดทีส่งักดัฝ่ายงานนัน้ เพือ่ใหไ้ดจ้าํนวนตวัอย่าง 226 ตวัอย่าง 

ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล มีจํานวนการตอบ

แบบสอบถามกลบัมาทัง้หมด 226 ชุด คดิเป็นรอ้ยละ 100  

 5.2 เครือ่งมอืในการวจิยั  

ผูว้จิยัใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวม

ขอ้มลู โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 7 ส่วน  

ส่วนที่ 1 เป็นคําถามเกี่ยวกบัขอ้มูลเบื้องต้นของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน และระดับการศึกษา 

ลกัษณะคําถามเป็นแบบเลือกตอบ (Checklist) ส่วนที่ 2-6 เป็น

แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดย

กาํหนดตามวธิขีองลเิคริท์ (Likert Scale) 5 ระดบัความคดิเหน็ โดย

ระดบั 1 หมายถึงเห็นด้วยน้อยที่สุด ถึงระดบั 5 หมายถึงเห็นด้วย

มากทีสุ่ด โดยใชว้ดัตวัแปรต่างๆ ไดแ้ก่ 

ส่วนที่ 2 บรรยากาศองค์การ เป็นคําถามประเมินการ

รบัรูบ้รรยากาศองคก์าร มคีาํถาม 5 มติ ิรวม 20 ขอ้ 

ส่วนที่ 3 การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ มคีําถาม

แบ่งเป็น 5 มติ ิรวม 20 ขอ้ 

ส่วนที ่4 ความมอีสิระในงาน เป็นคาํถามประเมนิความมี

อสิระในการทาํงาน รวม 5 ขอ้ 

ส่วนที่ 5 ความสุขในการทํางาน เป็นคําถามประเมิน

ความรูส้กึมคีวามสุขในการทาํงาน รวม 6 ขอ้ 

ส่วนที ่6 ผลการปฏบิตังิาน เป็นคาํถามประเมนิผลสาํเรจ็

ในการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าที ่รวม 7 ขอ้  

ส่วนที่ 7 สอบถามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่นๆ 

ลกัษณะเป็นคาํถามแบบปลายเปิด  

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ผู้ว ิจยัได้ทําการ

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัยด้วยการหาความ

เที่ยงตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้อาจารย์ที่

ปรกึษาพจิารณาและตรวจสอบความเทีย่งตรงตามเนื้อหา (Content 

validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ ใช้ (Wording) นําไป

ปรบัปรุงแก้ไขและนําไปทดสอบจํานวน 30 ชุด เพื่อหาค่าความ

เชื่อมัน่ (Reliability) ของข้อคําถามในแบบสอบถาม โดยใช้ค่า

สมัประสทิธิข์องความเชือ่ม ัน่แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) ซึ่ งมีค่ าสูงกว่าเกณฑ์ยอมรับที่ค่ ามากกว่า 0.70 

สําหรบังานวจิยัเชงิสํารวจ (Jump, 1978) ดงัแสดงรายละเอียดใน

ตารางที ่1 ซึง่มคีวามเหมาะสมทีจ่ะนําไปใชก้บักลุ่มตวัอย่าง 
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ตารางท่ี 1 ค่าความเชือ่ม ัน่ของเครือ่งมอืวดั 

 

ตวัแปร ค่าความเชือ่ม ัน่ 

(Cronbach’s Alpha) 

บรรยากาศองคก์าร (OC)  0.86 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 

(POS)  

0.94 

ความมอีสิระในงาน (AU)  0.87 

ความสุขในการทาํงาน (WH)  0.93 

ผลการปฏบิตังิาน (JP)  0.87 

  

5.3 การวเิคราะหข์อ้มลู  

สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ในครัง้นี้  ใช้สถิติเชงิพรรณนา 

(Descriptive Statistics) ประกอบดว้ย ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และ

ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ในการวเิคราะห์ขอ้มูลคุณสมบตัขิองกลุ่ม

ตวัอย่างด้านเพศ อายุ ระยะเวลาปฏิบตัิงาน และระดบัการศึกษา

สูงสุด และใช้ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s 

Correlation Coefficient)  ใน ก า ร ท ด ส อ บ เพื่ อ วิ เค ร า ะ ห์ ห า

ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร ส่วนการทดสอบสมมติฐานของการ

วิจัย ผู้ว ิจ ัยใช้วิธีการวิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่าย (Simple 

Regression Analysis) และวิธีการวิเคราะห์ความถดถอยแบบ

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อวเิคราะห์อทิธพิลของ

ตวัแปร 

  

6. ผลการวิจยัและอภิปรายผลการวิจยั 

 6.1 ผลการวจิยั 

 ผลการวจิยัไดแ้บ่งการนําเสนอออกเป็น 2 ส่วน ส่วนที ่1 

เป็นการนําเสนอค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัของตวั

แปร  ส่วนที ่2 เป็นการนําเสนอผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 ส่วนที ่1 

 1. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 

65.49 อายุตํ่ากวา่หรอืเท่ากบั 30 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 30.97 รองลงมา

อายุ 31-35 ปี คดิเป็นร้อยละ 23.45 ระยะเวลาที่ทํางาน 1-5 ปี คดิ

เป็นรอ้ยละ 34.96 รองลงมามรีะยะเวลาทํางาน 10 ปีขึน้ไป คดิเป็น

รอ้ยละ 26.11 ระดบัการศกึษาส่วนใหญ่ตํ่ากว่าปรญิญาตร ีคดิเป็น

รอ้ยละ 65.04 

 2. การรบัรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากรอยู่ในระดบั

ปานกลาง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั ( x = 3.18 S.D.= 0.54) เมื่อพจิารณา

เป็นรายดา้นแลว้ พบว่าบรรยากาศองคก์ารดา้นสมัพนัธภาพภายใน

หน่วยงานมคี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด ( x = 3.35 S.D.= 0.70) รองลงมาคอื

ด้านการสื่อสารภายในองค์การ ( x = 3.25 S.D.= 0.68) ส่ วน

บรรยากาศองค์การด้านภาวะผู้นําแบบมสี่วนร่วมมคี่าเฉลี่ยน้อย

ทีสุ่ด ( x = 2.91 S.D.= 0.75) 

 3. การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองค์การของบุคลากรอยู่ใน

ระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( x = 2.97 S.D.= 0.60) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่าการสนับสนุนจากองค์การด้าน

ปัจจยัเกือ้หนุนการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด ( x = 3.20 S.D.= 

0.69) รองลงมาคอืด้านความมัน่คงในงาน ( x = 3.13 S.D.= 0.72) 

ส่วนการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารดา้นโอกาสกา้วหน้าในงานมี

ค่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ( x = 2.78 S.D.= 0.74) 

 4. ความมอีสิระในงานของบุคลากรอยู่ในระดบัปานกลาง 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( x = 3.24 S.D.= 0.66) เมื่อพิจารณาเป็นราย

ดา้นแลว้ พบว่าความมอีสิระในการแสดงความคดิเหน็เกีย่วกบัการ

ปฏิบตัิงาน มคี่าเฉลีย่มากที่สุด ( x = 3.28 S.D.= 0.66) รองลงมา

คอืความมอีิสระในการทํางานโดยผู้บงัคบับญัชาไม่เขา้มาควบคุม

อย่างใกล้ชิด  ( x = 3.24 S.D.= 0.81) ส่วนความมีอิสระในการ

กาํหนดตารางการปฏบิตังิานไดด้ว้ยตนเองมคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ( x = 

3.20 S.D.= 0.86) 

 5. ความสุขในการทํางานของบุคลากรอยู่ในระดบัปาน

กลาง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั ( x = 3.26 S.D.= 0.63) เมื่อพิจารณาเป็น

รายดา้นแลว้ พบว่าบุคลากรรูส้กึว่าไดท้ํางานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน

ที่ดี มีค่ าเฉลี่ยมากที่สุด ( x = 3.45 S.D.= 0.82) รองลงมาคือ

ความรูส้กึภูมใิจในงานทีท่ํา ( x = 3.41 S.D.= 0.76) ส่วนความรูส้กึ

มีแรงจูงใจในการทํางาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( x = 3.05 S.D.= 

0.84) 

 6. ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก มี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั ( x = 3.41 S.D.= 0.51) เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น

แลว้ พบว่าบุคลากรสามารถทํางานทีร่บัผดิชอบใหแ้ลว้เสรจ็ไดต้าม

กําหนด มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด ( x = 3.58 S.D.= 0.67) รองลงมาคือ

งานมคีวามถูกต้องสมบูรณ์และเชื่อถือได ้( x = 3.55 S.D.= 0.69) 

ส่วนดา้นการไดร้บัคําชมจากผู้บงัคบับญัชาหรอืลูกคา้เกี่ยวกบังาน 

มคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ( x = 3.02 S.D.= 0.73) 

ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์ดา้นความสมัพนัธเ์พื่อตรวจสอบ

คุณสมบตัขิองตวัแปร เพื่อทดสอบสมมตฐิานโดยใชค้่าสมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson’s Correlation Coefficient) 
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ตารางท่ี 2   ค่าเฉลีย่ ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองค์การความสุขในการทาํงาน และผล  

การปฏบิตังิาน 

ตวัแปร OC1 OC2 OC3 OC4 OC5 WH JP 

ค่าเฉลีย่ (Mean) 3.19 2.91 3.21 3.25 3.35 3.26 3.41 

ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน (SD) 0.66 0.75 0.73 0.68 0.70 0.63 0.51 

บรรยากาศองคก์ารดา้นความยดืหยุ่นของ   

โครงสรา้งองคก์าร (OC1) 

-       

บรรยากาศองคก์ารดา้นภาวะผูนํ้าแบบมี

ส่วนร่วม (OC2) 

0.51***       

บรรยากาศองคก์ารดา้นสภาพแวดลอ้มทาง

กายภาพ (OC3) 

0.23*** 0.56***      

บรรยากาศองคก์ารดา้นการสือ่สารภายใน

องคก์าร (OC4) 

0.43*** 0.55*** 0.49***     

บรรยากาศองคก์ารดา้นสมัพนัธภาพ

ภายในหน่วยงาน (OC5) 

0.48*** 0.49*** 0.47*** 0.67***    

ความสุขในการทาํงานของบุคลากร (WH) 0.34*** 0.41*** 0.40*** 0.53*** 0.61***   

ผลการปฏบิตังิานของบุคลากร (JP) 0.39*** 0.35*** 0.31*** 0.47*** 0.47*** 0.63*** - 

** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั p < 0.01, *** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั p < 0.001 
 

จากตารางที ่2 แสดงใหเ้หน็ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องตวัแปรทีศ่กึษา 

พบว่า ตวัแปรส่วนใหญ่มคีวามสมัพนัธก์นัอย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.001 แต่เป็นระดบัความสมัพนัธ์ทีอ่ยู่ในระดบัทีไ่ม่สงูมากนัก โดย

มคี่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรไม่สูงกว่า 0.80 (กรชิ แรงสูงเนิน, 2554: 38) นอกจากนี้ยงัพิจารณาค่า VIF (Variance Inflation 

Factors) โดยมคี่าน้อยกว่า 10 (Hair et at., 2006) ซึ่งแสดงว่าไม่ก่อให้เกดิความความสมัพนัธ์กนัเองของตวัแปรอสิระ (Multicollinearity) จงึ

นําไปสู่การทดสอบสมมตฐิานดว้ยการวเิคราะหค์วามถดถอยแบบพหุคณู (Multiple Regression Analysis) ดงัตารางที ่3 
 

ตารางท่ี 3 การวเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุของบรรยากาศองคก์าร ความสุขในการทาํงาน และผลการปฏบิตังิาน 

ตวัแปรบรรยากาศองคก์าร/ความมีอิสระในงาน H1 (WH) H2 (WH) H3 (JP) 

บรรยากาศองคก์ารดา้นความยดืหยุ่นของโครงสรา้งองคก์าร (OC1)   0.18** 

(0.051) 

บรรยากาศองคก์ารดา้นภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่ม (OC2)    

บรรยากาศองคก์ารดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (OC3)    

บรรยากาศองคก์ารดา้นการสือ่สารภายในองคก์าร (OC4) 0.22** 

(0.065) 

 0.24** 

(0.059) 

บรรยากาศองคก์ารดา้นสมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน (OC5) 0.46*** 

(0.063) 

 0.22** 

(0.058) 

บรรยากาศองคก์าร (OC)  0.39*** 

(0.077) 

 

ความมอีสิระในงาน (AU)   0.32*** 

(0.063) 

 

ความมอีสิระในงาน (AU) * บรรยากาศองคก์าร (OC)   -0.01 

(0.068) 

 

Adjusted R2 0.395 0.411 0.278 
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  ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั p < 0.01, *** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั p < 0.001 

 

จากตารางที ่3 เป็นผลการวเิคราะหถ์ดถอยเชงิพหุ เพื่อ

ทดสอบสมมตฐิาน ซึง่สามารถอธบิายไดด้งัต่อไปนี้ 

สมมตฐิานที ่1 (H1) บรรยากาศองค์การมอีทิธพิลในเชงิ

บวกต่อความสุขในการทํางานของบุคลากร ผลการทดสอบ

สมมตฐิานพบว่า บรรยากาศองคก์ารดา้นการสือ่สารภายในองคก์าร 

มอีทิธพิลในเชงิบวกต่อความสุขในการทํางานของบุคลากร อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติ (  = 0.22, p < 0.01) และบรรยากาศองค์การ

ดา้นสมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน มอีทิธพิลในเชงิบวกต่อความสุข

ในการทํางานของบุคลากร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิ( = 0.46, p 

< 0.001) โดยตวัแปรทัง้สองมคีวามสามารถในการพยากรณ์ไดร้อ้ย

ละ 39.50 จากผลการวจิยัเป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 ส่วนตัวแปร

บรรยากาศองค์การด้านอื่นๆ มอีิทธพิลในเชงิบวกต่อความสุขใน

การทาํงานของบุคลากรอยา่งไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิ  

สมมติฐานที่  2 (H2) ความมีอิสระในงานมีผลทําให้

บรรยากาศองค์การมอีทิธพิลในเชงิบวกต่อความสุขในการทํางาน

ของบุคลากรมากขึ้น  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่ า

สมัประสทิธิถ์ดถอยของค่า Interaction ระหว่างความมอีสิระในงาน

กบับรรยากาศองค์การ ไม่มนีัยสําคญัทางสถิติ (  = - 0.01, p > 

0.05) แสดงว่าความมอีสิระในการทาํงานไมไ่ดม้ผีลทาํใหบ้รรยากาศ

องคก์ารมอีทิธพิลในเชงิบวกต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากร

มากขึน้อย่างมนียัสาํคญัทางสถติ ิซึง่ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานที ่2 

สมมตฐิานที ่3 (H3) บรรยากาศองค์การมอีทิธพิลในเชงิ

บวกต่อผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร ผลการทดสอบสมมติฐาน

พบว่า บรรยากาศองค์การดา้นความยดืหยุ่นของโครงสรา้งองค์การ

มอีทิธพิลในเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิานของบุคลากร อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติ ิ(  = 0.18, p < 0.01) บรรยากาศองคก์ารดา้นการสือ่สาร

ภายในองค์การมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (  = 0.24, p < 0.01) และ

บรรยากาศองค์การดา้นสมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน มอีทิธพิลใน

เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถิติ (  = 0.22, p < 0.01) โดยตวัแปรทัง้สามมคีวามสามารถใน

การพยากรณ์ ได้ร้อยละ 27.80 จากผลการวิจัย เป็นไปตาม

สมมตฐิานที ่3 ส่วนตวัแปรบรรยากาศองค์การดา้นอื่นๆ มอีิทธพิล

ในเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิานของบุคลากร อย่างไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิ 

 

ตารางท่ี 4  ค่าเฉลีย่ ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร ความสุขในการ

ทาํงาน และผลการปฏบิตังิาน 

ตวัแปร POS1 POS2 POS3 POS4 POS5 WH JP 

ค่าเฉลีย่ (Mean) 2.84 2.78 3.13 2.90 3.20 3.26 3.41 

ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน (SD) 0.78 0.74 0.72 0.64 0.69 0.63 0.51 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้น  

ผลตอบแทนและสวสัดกิาร (POS1) 

-       

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้น

โอกาสกา้วหน้าในงาน (POS2) 

0.68***       

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความ

มัน่คงในงาน (POS3) 

0.65*** 0.62***      

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการ

ยกย่องใหเ้กยีรต ิ(POS4) 

0.60*** 0.65*** 0.67***     

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นปัจจยั

เกือ้หนุนการปฏบิตังิาน (POS5) 

0.59*** 0.56*** 0.56*** 0.66***    

ความสุขในการทาํงานของบุคลากร (WH) 0.51*** 0.51*** 0.52*** 0.60*** 0.60***   

ผลการปฏบิตังิานของบุคลากร (JP) 0.49*** 0.38*** 0.46*** 0.45*** 0.49*** 0.63*** - 

  ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั p < 0.01, *** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั p < 0.001 

 จากตารางที ่4 แสดงใหเ้หน็ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ค่า

ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความสมัพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษา 
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พบว่า ตวัแปรส่วนใหญ่มคีวามสมัพนัธก์นัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั 0.001 แต่เป็นระดบัความสมัพนัธ์ทีอ่ยู่ในระดบัทีไ่ม่สูงมาก

นกั โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรไมส่งูกว่า 0.80  

 

 

(กริช  แรงสูงเนิน , 2554: 38) นอกจากนี้ ย ังพิจารณาค่า VIF 

(Variance Inflation Factors) โดยมีค่าน้อยกว่า 10 (Hair et al., 

2006) ซึ่งแสดงว่าไม่ก่อให้เกิดความความสมัพนัธ์กนัเองของตัว

แปรอสิระ (Multicollinearity) จงึนําไปสู่การทดสอบสมมติฐานดว้ย

การวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) ดงัตารางที ่5 

 

ตารางท่ี 5  การวเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุของการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ ความสุขในการทํางาน และผลการปฏบิตัิงานของ

บุคลากร 

 

ตวัแปรการรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์าร / ความมีอิสระในงาน H4 (WH) H5 (WH) H6 (JP) 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร (POS1)   0.22** 

(0.051) 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นโอกาสกา้วหน้าในงาน (POS2)    

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความมัน่คงในงาน (POS3) 0.15* 

(0.060) 

 0.17* 

(0.055) 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการยกย่องใหเ้กยีรต ิ(POS4) 0.27*** 

(0.075) 

  

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นปัจจยัเกือ้หนุนการปฏบิตังิาน (POS5) 0.34*** 

(0.062) 

 0.27*** 

(0.053) 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร (POS)  0.49*** 

(0.068) 

 

ความมอีสิระในงาน (AU)  0.26*** 

(0.063) 

 

ความมอีสิระในงาน (AU) * การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร (POS)   0.01 

(0.059) 

 

Adjusted R2 0.437 0.456 0.308 

  * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั p < 0.05, ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั p < 0.01, *** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั p < 0.001 

 

จากตารางที่ 5 เป็นผลการวเิคราะห์ถดถอยเชงิพหุเพื่อ

ทดสอบสมมตฐิาน ซึง่สามารถอธบิายไดด้งัต่อไปนี้ 

สมมตฐิานที ่4 (H4) การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารมี

อิทธิพลใน เชิงบวกต่อความสุขในการทํางานของบุคลากร 

ผลทดสอบสมมตฐิานพบว่า การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองค์การดา้น

ความมัน่คงในงาน มอีิทธพิลในเชงิบวกต่อความสุขในการทํางาน

ของบุคลากร อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิ(  = 0.15, p < 0.05) การ

รบัรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการยกย่องใหเ้กยีรต ิมอีิทธพิล

ในเชงิบวกต่อความสุขในการทํางานของบุคลากร อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถิติ (  = 0.27, p < 0.001) และการรบัรู้การสนับสนุนจาก

องค์การดา้นปัจจยัเกื้อหนุนการปฏบิตังิาน มอีทิธพิลในเชงิบวกต่อ

ความสุขในการทาํงานของบุคลากร อย่างมนียัสาํคญัทางสถติ ิ(  = 

0.34, p < 0.001) โดยตัวแปรทั ้งสามมีความสามารถในการ

พยากรณ์ไดร้อ้ยละ 43.70 จากผลการวจิยัเป็นไปตามสมมติฐานที ่

4 ส่วนตวัแปรการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นอื่นๆ มอีทิธพิล

ในเชิงบวกต่อความสุขในการทํางานของบุคลากร อย่างไม่มี

นยัสาํคญัทางสถติ ิ  

สมมติฐานที่ 5 (H5) ความมอีิสระในการทํางานมผีลทํา

ให้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อ

ความสุขในการทํางานของบุคลากรมากขึ้น ผลทดสอบสมมตฐิาน

พบว่า ค่าสมัประสิทธิถ์ดถอยของค่า Interaction ระหว่างความมี

อิสระในการทํางานกับการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ ไม่มี

นัยสําคญัทางสถิติ (  = 0.01, p > 0.05) แสดงว่าความมอีิสระใน

การทํางานไม่ได้มีผลทําให้การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
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อิทธพิลในเชงิบวกต่อความสุขในการทํางานของบุคลากรมากขึ้น 

อย่างมนียัสาํคญัทางสถติ ิซึง่ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานที ่5 

สมมตฐิานที ่6 (H6) การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารมี

อิทธพิลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร ผลทดสอบ

สมมติฐานพ บว่า การรับ รู้ก ารสนับส นุนจากองค์การด้าน

ผลตอบแทนและสวัสดิการ มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการ

ปฏบิตังิานของบุคลากร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิ(  = 0.22, p < 

0.01) การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การด้านความมัน่คงในงานมี

อิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมี

นั ยสํ าคัญ ทางสถิติ  (  = 0.17, p < 0.05) และการรับ รู้ก าร

สนับสนุนจากองค์การดา้นปัจจยัเกื้อหนุนการปฏบิตังิาน มอีทิธพิล

ในเชงิบวกต่อผลการปฏบิตัิงานของบุคลากร อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถิติ (  = 0.27, p < 0.01) โดยตวัแปรทัง้สามมคีวามสามารถใน

การพยากรณ์ ได้ร้อยละ 30.80 จากผลการวิจัย เป็น ไปตาม

สมมติฐานที่ 6 ส่วนตวัแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การดา้น

อื่นๆ มอีทิธพิลในเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิานของบุคลากร อย่าง

ไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิ

 

 

 

ตารางท่ี 6  การวเิคราะห์ถดถอยเชงิพหุของบรรยากาศองค์การ การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ ความสุขในการทํางาน และผลการ

ปฏบิตังิานของบุคลากร 

 

ตวัแปร 
H8   H9 

SRA MRA  SRA MRA 

 WH JP JP  WH JP JP 

บรรยากาศองคก์าร (OC) 0.60*** 

(0.062) 

0.51*** 

(0.054) 

0.21*** 

(0.060) 

     

ความสุขในการทาํงานของ  

 บุคลากร (WH) 

 0.63*** 

(0.042) 

0.50*** 

(0.052) 

  0.63*** 

(0.042) 

0.48*** 

(0.055) 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจาก

 องคก์าร (POS) 

    0.65*** 

(0.053) 

0.54*** 

(0.048) 

0.23*** 

(0.057) 

Adjusted R2 0.353 0.395 0.422  0.422 0.423 0.423 

  *** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั p < 0.001 

 

จากตารางที่ 6 เป็นผลการวิเคราะห์ความถดถอยเพื่อ

ทดสอบสมมตฐิาน ซึง่สามารถอธบิายไดด้งัต่อไปนี้ 

สมมตฐิานที ่7 (H7) ความสุขในการทํางานมอีทิธพิลใน

เชงิบวกต่อผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร ผลทดสอบสมมติฐาน

พบว่า ความสุขในการทํางานมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการ

ปฏบิตัิงานของบุคลากรอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ (  = 0.63, p < 

0.001) โดยมคีวามสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 39.50 จาก

ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานที ่7 

สมมติฐานที่ 8 (H8) เมื่อมกีารควบคุมความสุขในการ

ทํางานซึ่งเป็นตัวแปรส่งผ่านพบว่าเมื่อวเิคราะห์ความถดถอยอย่าง

งา่ย บรรยากาศองคก์ารมคีวามสมัพนัธแ์บบมนียัสาํคญัทางสถติกิบั

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (  = 0.51, p < 0.001) และ

ความสุขในการทาํงานของบุคลากร มคีวามสมัพนัธแ์บบมนียัสาํคญั

ทางสถติกิบัผลการปฏบิตังิานของบุคลากร (  = 0.63, p < 0.001) 

และเมื่อวเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุ พบว่าบรรยากาศองค์การ มี

ความสมัพนัธ์แบบมนีัยสําคญัทางสถิติกบัผลการปฏิบตัิงานของ

บุคลากรโดยมคี่าเบต้าที่ลดลง (  = 0.21, p < 0.001) ซึ่งแสดงว่า

ความสุขในการทาํงานทําหน้าทีเ่ป็นตวัแปรส่งผ่านบางส่วน (Partial 

Mediator) (Baron & Kenny, 1986) ระหว่างบรรยากาศองค์การ

และผลการปฏบิตังิาน จากผลการวจิยัจงึเป็นไปตามสมมตฐิานที ่8   

สมมติฐานที่ 9 (H9) เมื่อมกีารควบคุมความสุขในการ

ทํางานซึ่งเป็นตวัแปรส่งผ่าน พบว่าเมื่อวเิคราะห์ความถดถอยอย่าง

ง่าย การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์แบบมี

นยัสําคญัทางสถติกิบัผลการปฏบิตังิานของบุคลากร (  = 0.54, p 

< 0.001) และความสุขในการทํางานของบุคลากร มคีวามสมัพนัธ์

แบบมนีัยสําคญัทางสถิติกบัผลการปฏบิตัิงานของบุคลากร (  = 

0.63, p < 0.001) และเมื่อวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุ พบว่าการรบัรู้

การสนบัสนุนจากองค์การ มคีวามสมัพนัธ์แบบมนียัสําคญัทางสถติิ

กบัผลการปฏบิตังิานของบุคลากรโดยมคี่าเบตา้ทีล่ดลง (  = 0.23, 

p < 0.001) แสดงว่าความสุขในการทํางานทําหน้าที่เป็นตัวแปร

WMS Journal of Management 

                                                                                                                        Walailak University 

                                                                                                                              Vol.7 No.1 (Jan – Apr 2018) 



32 

อทิธพิลของบรรยากาศองคก์ารและการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร...                        คมกรชิ นนัทะโรจพงศ ์และวโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์ 
 

ส่ งผ่ าน บ างส่ ว น  (Partial Mediator)  (Baron & Kenny, 1986) 

ระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบตัิงาน 

จากผลการวจิยัจงึเป็นไปตามสมมตฐิานที ่9 

 6.2 อภปิรายผลการวจิยั 

 จากข้อค้นพบจากการวิจยั สามารถอภิปรายผลตาม

สมมตฐิานการวจิยัไดด้งันี้ 

1. บรรยากาศองค์การมอีิทธพิลในเชงิบวกต่อความสุข

ในการทํางานของบุคลากร จากการวจิยัพบว่าบรรยากาศองค์การ

ด้านการสื่อสารภายในองค์การ และด้านสัมพันธภาพภายใน

หน่วยงาน มอีิทธพิลเชงิบวกต่อความสุขในการทํางาน เนื่องจาก

การสื่อสารภายในองค์การเป็นสิง่จําเป็นอย่างยิง่ในการปฏบิตัิงาน

ของบุคลากรดา้นการผลติ ซึ่งผูบ้งัคบับญัชาและบุคลากรต้องมกีาร

สื่อสาร พูดคุย  และปฏิสัมพันธ์กันตลอดเวลาเพื่ อ ให้งานมี

ประสิทธิภาพและสําเร็จตามเป้าหมาย ทําให้เกิดความเข้าใจที่

ตรงกนักนัระหว่างบุคลากรและผูบ้งัคบับญัชา อกีทัง้ผูบ้งัคบับญัชา

แจง้ขอ้มลูเกีย่วกบังานใหบุ้คลากรทราบอยู่เสมอ ทาํใหบุ้คลากรรูส้กึ

ว่าตนได้รบัการเอาใจใส่จากผู้บงัคบับญัชา จงึมสี่วนทําใหบุ้คลากร

เกิดความสุขในการทํางานตามมา ซึ่งสอดคล้องกบัผลการศึกษา

ของ Christine Proctor (2014) ทีพ่บว่าการสื่อสารภายในองค์การมี

ส่วนช่วยเพิม่ทศันคตเิชงิบวกและความสุขในการทํางานส่งผลให้มี

ความพงึพอใจในการทํางานมากขึ้น ส่วนบรรยากาศองค์การด้าน

สัมพันธภาพภายในหน่วยงานมีผลต่อการเกิดความสุขในการ

ทํางาน เนื่องจากความสมัพนัธ์อันดีระหว่างบุคลากรด้วยกนัและ

ระหว่างบุคลากรกบัผูบ้รหิาร ทําใหเ้กดิความสนิทสนมคุน้เคย และ

เกดิความร่วมมอืร่วมใจในการปฏบิตังิาน ความสุขในการทํางานจงึ

เกิดขึ้น สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ชุติมณฑน์ ฟ้าภิญโญ 

(2552) ซึ่งพบว่าความสมัพนัธ์ในที่ทํางานเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่

ทาํใหเ้กดิความสุขในการทํางาน ประกอบดว้ยความสมัพนัธอ์นัดกีบั

เพื่อนร่วมงาน การแบ่งปันความรู้สกึและการได้รบัคําปรกึษาจาก

เพื่อนร่วมงาน นอกจากนี้ยงัสอดคลอ้งกบั ศรศร ีพเิศษกุล (2543) 

ที่กล่าวว่าการทํางานร่วมกบัผู้อื่นอย่างมคีวามสุข ไม่ว่าจะเป็นทีม

การทาํงานระดบัใดกต็าม จาํเป็นทีจ่ะต้องสรา้งความสมัพนัธ์ทีด่กีบั

สมาชิกของทมีและเพื่อนร่วมงานให้เกดิขึ้นในที่ทํางานให้ได้ เพื่อ

บรรยากาศทีด่ ีความรูส้กึทีด่ต่ีอกนัจะเกดิขึน้ในทีสุ่ด 

2. ความมอีสิระในงานมผีลทําใหบ้รรยากาศองคก์ารและ

การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การมอีทิธพิลในเชงิบวกต่อความสุข

ในการทํางานของบุคลากรมากขึน้ จากการวจิยัพบว่าความมอีสิระ

ในงานไม่มีผลทําให้ทัง้บรรยากาศองค์การ และการรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์ารมอีทิธพิลในเชงิบวกต่อความสุขในการทาํงาน

ของบุคลากรในอุตสาหกรรมมากขึน้ เหตุทีเ่ป็นเช่นนัน้เพราะในการ

ดําเนินงานของโรงงานอุตสาหกรรมโดยปกตแิลว้ จะมกีารกําหนด

ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานที่ช ัดเจนและเป็นทางการ 

สอดคล้องกบัมาตรฐานอุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้อง เพื่อใช้กําหนด

พฤตกิรรมและสรา้งมาตรฐานการทํางานของบุคลากรในโรงงานให้

เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่กําหนด เป็นไปตามแนวคิดวงจรการ

บริหารคุณภาพ (PDCA) ที่ระบุว่าการดําเนินงานที่สําเร็จ เกิด

ประสทิธภิาพตอ้งมกีารวางแผน (Plan) การนําแผนไปสู่การปฏบิตั ิ 

 

(Do) การตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน (Check) และการแก้ไข

ปัญหาที่ทําให้งานไม่บรรลุเป้าหมายตามแผนที่วางไว้ (Act) 

(Deming, 1950; Imai, 1986) หมุนวน เป็นวงจรอย่ างต่อ เนื่ อ ง 

แนวทางดงักล่าวจงึเป็นแบบแผนในการสรา้งมาตรฐานและนําไปสู่

การควบคุมการดําเนินงานด้านทรพัยากรมนุษย์ วตัถุดิบ เงนิทุน 

และระยะเวลา บนพื้นฐานของคุณภาพ อกีทัง้เพือ่ป้องกนัอุบตัภิยัที่

อาจเกดิขึน้ ส่งผลใหบุ้คลากรรบัรูแ้ละเขา้ใจสาเหตุทีต่นขาดอสิระใน

การทํางาน มโีอกาสแสดงความคดิเหน็เกีย่วกบัการปฏบิตังิานน้อย 

ส่วนใหญ่ เป็นการปฏิบัติงานตามคําสัง่ หรือเป็นงานกิจวัตร 

(Routine) จงึไม่สามารถตดัสนิใจในงานได้อย่างอิสระ ตลอดจนไม่

สามารถวางแผนและกําหนดตารางการปฏิบตัิงานได้ด้วยตนเอง 

ดงันัน้การให้ความมอีิสระในงานแก่บุคลากรจงึไม่มสี่วนทําให้ทัง้

บรรยากาศองคก์ารและการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารมอีทิธพิล

ทําให้ความสุขในการทํางานของบุคลากรอุตสาหกรรมในบรบิทนี้

เพิ่มสูงขึ้น  อย่างไรก็ตามหากองค์การอุตสาหกรรมต้องการ

เสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ให้มีในบุคลากรขององค์การเพื่อ

ขบัเคลื่อนให้องค์การสามารถปรบัตวัทนัต่อการเปลีย่นแปลง และ

สร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ๆ ก็ควรให้อิสระในงาน ซึ่งงานวจิยัของ 

Hülya Gündüz Çekmecelioglu และ  Ayse Günsel (2011: 889) 

พบว่าความมอีสิระในงานมอีทิธพิลเชงิบวกต่อพฤตกิรรมความคดิ

สร้างสรรค์ และผลการปฏิบตัิงาน ทัง้ยงัทําให้ความเครยีดในงาน

ของบุคลากรในอุตสาหกรรมการผลติลดลงอกีดว้ย 

3. บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการ

ปฏบิตังิานของบุคลากร จากการวจิยัพบว่าบรรยากาศองคก์ารดา้น

ความยดืหยุ่นของโครงสรา้งองคก์าร ดา้นการสือ่สารภายในองคก์าร 

และดา้นสมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน มอีิทธพิลในเชงิบวกต่อผล

การปฏิบตัิงานของบุคลากร ทัง้นี้ เนื่องจากโครงสร้างองค์การที่มี

ความยืดหยุ่นทําให้บุคลากรมกีารปรบัเปลี่ยนบทบาทหน้าที่และ

สายการบงัคบับญัชา ทําใหบุ้คลากรมโีอกาสได้เรยีนรู้และพฒันา

ทกัษะอื่นๆ มากขึ้น ตลอดจนมแีรงจูงใจในการปฏบิตัิงานที่สูงขึ้น 

ส่งผลใหบุ้คลากรมผีลการปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ ส่วนบรรยากาศองคก์าร

ด้านการสื่อสารภายในองค์การ และด้านสัมพันธภาพภายใน

หน่วยงาน มอีิทธพิลทําให้ผลการปฏบิตัิงานของบุคลากรดีขึ้นได้

เนื่องจากการแจง้ขอ้มลูขา่วสารและแลกเปลีย่นพดูคุยเกีย่วกบังาน

ระหว่างบุคลากรดว้ยกนัเอง และระหว่างบุคลากรกบัผูบ้งัคบับญัชา 
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ตลอดจนความสนิทสนมคุน้เคยกนั มสี่วนทําใหบุ้คลากรเกดิความ

ร่วมมอืร่วมใจในการปฏบิตัิงาน บุคลากรจงึมผีลการปฏบิตังิานที่ดี

ข ึ้นตามมา ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ Kirti Rajhans (2012) ที่

พบว่าการสือ่สารภายในองค์การทีม่ปีระสทิธผิลมอีทิธพิลอย่างมาก

ต่อการเพิ่มแรงจูงใจ ผลการปฏิบตัิงาน และความจงรกัภักดีของ

บุคลากรต่อองค์การ และเป็นไปตามทฤษฎีการจดัการเชิงมนุษย

สัมพันธ์ของ Elton Mayo (Elton Mayo, 1954) ที่กล่าวว่าในการ

จดัการหากได้นําวธิกีารทางมนุษยสมัพนัธ์ไปใชอ้ย่างถูกต้องแล้ว 

จะทําให้บรรยากาศในองค์การอํานวยให้ทุกฝ่ายเขา้กนัได้อย่างดี

ทีสุ่ด คนงานจะไดร้บัความพอใจสูงขึน้ กําลงัความสามารถทางการ

ผลติสงูขึน้ และทาํใหม้ผีลงานเพิม่มากขึน้ 

4. การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลในเชิง

บวกต่อความสุขในการทํางานของบุคลากร ผลการวจิยัพบว่าการ

รบัรู้การสนับสนุนจากองค์การดา้นความมัน่คงในงาน ด้านการยก

ย่องให้เกยีรติ และด้านปัจจยัเกื้อหนุนการปฏบิตังิาน มอีิทธพิลใน

เชงิบวกต่อความสุขในการทํางานของบุคลากร ที่เป็นเช่นนี้เพราะ

บุคลากรทุกคนที่ปฏบิตัิงานย่อมมแีรงจูงใจในการทํางานและเกิด

ความสุขในการทํางานเมือ่องคก์ารหรอืหน่วยงานใหค้วามสาํคญักบั

เขาในฐานะของทรพัยากรบุคคลที่มคีุณค่า มเีกยีรติและศกัดิศ์ร ีมี

ความมัน่คง และได้ร ับการปฏิบัติและการสนับสนุนอย่างดีจาก

องค์การทีเ่ขาปฏบิตังิานให ้เช่น การมเีครื่องมอืและอุปกรณ์ในการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ การได้ทํางานที่ตรงกับความรู้

ความสามารถ การได้รบัการช่วยเหลือ คําชี้แนะที่เป็นประโยชน์

ต่างๆ เมื่อประสบปัญหาในการทํางาน ซึ่งสิ่งต่างๆ ดงักล่าวล้วน

แลว้แต่เป็นปัจจยัเชงิจติวทิยาทีจ่ะสรา้งใหบุ้คลากรมคีวามรูส้กึสุขใจ 

ซึ่ งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Chao Ni and Ying Wang 

(2015) ที่พบว่าการประเมนิตนเองของพนักงานและการรบัรู้การ

สนับสนุนจากองค์การมอีทิธพิลเชงิบวกต่อความผาสุกทางใจ โดย

การสนับสนุนจากองค์การมอีงค์ประกอบสําคญัสองประการ คอื 1) 

การรบัรูข้องพนักงานว่าองค์การประเมนิและให้คุณค่ากบัผลงาน

ของพวกเขาหรอืไม่ และ 2) การรบัรูข้องพนักงานว่าองค์การใส่ใจ

กบัความผาสุกทางใจของพวกเขาหรอืไม่ นอกจากนี้ผลการวจิยัยงั

สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ อสิรยี ์เอีย่มบาํรุงสกุล (2558) ทีพ่บว่า

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ

ความสุขในการทํางานของพนักงานในระดบัสูง โดยเฉพาะอย่างยิง่

ในด้านจติอารมณ์ ดา้นการปฏบิตังิาน และดา้นความมัน่คงในงาน 

รวมถงึงานวจิยัของ ปรญิดา วริานุวตัร (2550) ทีพ่บว่าการรบัรูก้าร

สนับสนุนจากองคก์ารส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานของทมี ซึ่งเป็นไป

ต าม ผ ล ก ารวิจัย ใน อ ดีต ข อ ง  Eisenberger (Eisenberger et. 

al.,1990; Eisenberger et. al., 2002; แ ล ะ  Rhoades and 

Eisenberger, 2002) และเป็นไปตามทฤษฎลีาํดบัข ัน้ความต้องการ 

(hierarchy of needs) ของมนุษย์ ซึ่ ง Maslow (1980) กล่าวว่า

มนุษย์มคีวามต้องการ 5 ระดบั คอื ความต้องการทางดา้นร่างกาย 

ดา้นความปลอดภยั ดา้นสงัคม ดา้นการได้รบัการยอมรบัในสงัคม 

และความต้องการดา้นความสําเรจ็ในชวีติ ดงันัน้เมือ่บุคลากรไดร้บั

การสนับสนุนจากองค์การทัง้ในดา้นร่างกายและจติใจ กจ็ะเป็นการ

ตอบสนองความต้องการในลําดบัข ัน้ต่างๆ ทีสู่งขึน้ไปและก่อใหเ้กดิ

ความสุขในการปฏบิตังิาน 

5. การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลในเชิง

บวกต่อผลการปฏบิตัิงานของบุคลากร ผลการวจิยัพบว่าการรบัรู้

การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้าน

ความมัน่คงในงาน และปัจจยัเกื้อหนุนการปฏบิตังิาน มอีทิธพิลใน

เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ทั ้งนี้ เนื่ อ งจาก

ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ความมัน่คงในงาน และปัจจยัเกื้อหนุน

การปฏบิตังิานเป็นปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของ

บุคลากร ทาํใหบุ้คลากรมผีลการปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ได ้ซึง่เป็นไปตาม

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Thoery) 

(Blau,1964) ซึ่งนําเสนอแนวคิดการแลกเปลี่ยน โดยอธิบายว่า

พื้นฐานการแลกเปลี่ยนเกิดจากความต้องการและผลประโยชน์

ส่วนตัวของปัจเจกบุคคลเป็นหลัก การแลกเปลี่ยนม ี2 รูปแบบ 

ประกอบดว้ยการแลกเปลีย่นทางเศรษฐกจิ (Economic Exchange) 

และการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (Social Exchange) สิ่งที่องค์การ

ให้แก่พนักงานนัน้ไม่เพยีงแค่เป็นผลตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิเท่านัน้ 

แต่ยงัเป็นการสนบัสนุนในดา้นต่างๆ เพื่อใหพ้นกังานมคีวามเป็นอยู่

ทีด่ ีปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ในขณะเดยีวกนัพนักงานจะ

ตอบแทนคนืใหแ้ก่องคก์ารดว้ยการทาํงานเป็นการแลกเปลีย่น 

6. ความสุขในการทํางานมอีทิธพิลในเชงิบวกต่อผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร เนื่ องจากความสุขในการทํางานเป็น

กระบวนการรบัรูท้างดา้นจติใจทีท่ําใหเ้กดิพฤตกิรรมในเชงิบวกและ

สามารถยกระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ดีข ึ้นได ้

สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Manion (2003)  ทีร่ะบุว่าความสุขในการ

ทํางานเป็นผลที่เกิดจากการเรยีนรู้จากการกระทําการสร้างสรรค์

ของตน เอง การแสดงออก นํ าไปสู่ ก ารปฏิบัติ งาน อย่ างมี

ประสิทธิภาพ เป็นอารมณ์ในทางบวกที่เกิดจากพฤติกรรมที่

เกีย่วขอ้งกบัการปฏบิตังิาน เช่นการใหค้วามร่วมมอืและช่วยเหลอื

ซึ่งกนัและกนั การมคีวามคดิสร้างสรรค์ในการทํางานเพิ่มมากขึ้น 

การร่วมกนัแสดงความคิดเห็นด้วยเหตุและผล มกีารตดัสินใจได้

อย่างมปีระสทิธภิาพมากขึ้น ผลจากการประสบความสําเรจ็ในการ

ทํางาน ทําให้แสดงอารมณ์ในทางบวกเช่น ความสุขสนุกสนานทํา

ใหส้ถานทีท่าํงานเป็นทีน่่ารืน่รมย ์มสีภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีด่ ี

บุคคลที่ปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสุขสนุกสนานทําให้เกิด

สัมพันธภาพที่ดีในที่ทํางาน มีความรู้สึกที่ดีต่ องานที่ ได้ร ับ

มอบหมาย มีความผูกผันในงาน ทําให้คงอยู่ในองค์การต่อไป 

ความสุขในการทํางานจึงมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลการ
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อทิธพิลของบรรยากาศองคก์ารและการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร...                        คมกรชิ นนัทะโรจพงศ ์และวโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์ 
 

ปฏบิตัิงาน ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ Andrew J. Oswald, 

Eugenio Proto, and Daniel Sgroi (2009) และ Ketchian (2003) 

ซึง่พบว่าความสุขมผีลทาํใหพ้นกังานมผีลติภาพในการทาํงานทีเ่พิม่

มากขึ้น สามารถสรา้งผลผลติและประสทิธภิาพในการทํางานให้ดี

ข ึ้น ทัง้ยังช่วยให้มีการพัฒนาศักยภาพในการทํางานได้อีกด้วย 

เช่นเดยีวกบังานวจิยัของ Djoen San Santoso, Hewagamage  

 

Eranga Ravihara Kulathunga (2016) ที่พบว่าความสุขทางจิตใจ

และผลการปฏบิตังิานของพนักงานมคีวามสมัพนัธต่์อกนัในเชงิบวก 

ในขณะที่ความเครียดมีส่งผลให้ความสุขใจในการทํางานลดลง 

นอกจากนี้ ย ังพบว่า อายุ  สถานภาพสมรส เงิน เดือน  และ

ประสบการณ์ มีบทบาทในการกําหนดระดบัของความสุข ความ

ผาสุกทางจิตใจ และความเครียดในการทํางาน ทัง้นี้ผลการวิจยั

พบว่าความสุขในการทํางานเป็นตัวแปรส่งผ่านในความสมัพนัธ์

ระหว่างบรรยากาศองค์การและการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ

กบัผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กล่าวคือเมื่อบุคลากรรบัรู้ถึง

บรรยากาศองค์การในเชงิบวกและรบัรูว้่าองค์การให้การสนับสนุน

การปฏบิตังิานในดา้นต่างๆ แลว้ส่วนหนึ่งทําใหบุ้คลากรมคีวามสุข

ในการทํางานเพิ่มขึ้น  และความสุขในการทํางานยังส่งผลให้

บุคลากรมผีลการปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ดว้ย ซึง่ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบั 

ศศธิร เหล่าเทง้ และวโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2557) ทีพ่บว่าความสุข

ในการทํางานมอีทิธพิลทางบวกต่อประสทิธภิาพในการทํางาน อนั

เนื่องมาจากพนักงานได้รบัรู้ถึงความเอาใจใส่ต่อความมัน่คงทาง

จติใจ และส่งผลให้สามารถปฏบิตัิงานได้ตรงตามเป้าหมาย งานที่

ไดร้บัมคีุณภาพ สามารถส่งมอบงานไดต้รงตามกาํหนด อกีทัง้ยงัลด

ความสิ้นเปลอืงต้นทุนในการผลติ ยงัผลให้เกดิผลกําไรทางธุรกิจ

หรอืองคก์ารไดโ้ดยสมบรูณ์ 

 

7. ประโยชน์จากการวิจยั 

 7.1 ประโยชน์เชงิการจดัการ 

 จากผลการวจิยัที่พิสูจน์พบว่าบรรยากาศองค์การและ

การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การมผีลต่อผลการปฏิบตัิงานโดย

ส่วนหนึ่งส่งผ่านความสุขในการทํางานของบุคลากร ผู้ว ิจยัจึงมี

ขอ้เสนอแนะเชงิการจดัการ ดงันี้ 

 1) ผู้บรหิารองค์การด้านอุตสาหกรรมการผลติสามารถ

นําขอ้ค้นพบจากการวจิยัมาวางแผนและออกแบบเพื่อเสรมิสร้าง

บรรยากาศองค์การและให้การสนับสนุนบุคลากรในด้านต่างๆ ที่

ครบถว้นมากขึน้ เนื่องจากทีเ่ป็นตวัแปรสําคญัทีม่ผีลต่อความสุขใน

การทํางานของบุคลากร และยังมสี่วนช่วยให้ผลการปฏิบัติงาน

โดยรวมของบุคลากรดีขึ้น  ซึ่ งจากผลการวิจัยผู้บริหารควร

เสรมิสรา้งและใหค้วามสาํคญัในประเดน็ต่างๆ ใหม้ากขึน้ ดงันี้ 

 1.1) ด้านบรรยากาศองค์การ ผู้บริหารควรให้

ความสําคญักบัการปรบัปรุงภาวะผู้นํา โดยเปิดโอกาสให้บุคลากร

เข้ามามสี่วนร่วมในการตดัสินใจ กําหนดเป้าหมายในการทํางาน

มากขึน้ โดยใชก้ารประชุมแลกเปลีย่นความคดิเหน็เป็นสื่อกลางใน

การสรา้งความมสี่วนร่วมระหว่างกนั และกาํหนดรูปแบบโครงสรา้ง

องค์การที่มกีารแบ่งสายงานและสายการบงัคบับญัชาที่สามารถ

ปรบัเปลีย่นหมนุเวยีนได ้เพือ่ลดความเบือ่หน่ายของบุคลากร ทัง้ยงั 

 

เป็นการพฒันาบุคลากรใหม้ทีกัษะและความรูใ้นหน้าทีง่านอื่นอย่าง

หลากหลาย นอกจากนี้ผูบ้รหิารควรสนบัสนุนใหม้กีารสือ่สารภายใน

องค์การมากขึน้ ทัง้การสือ่สารอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

เพื่อให้บุคลากรในโรงงานอุตสาหกรรมรบัทราบข้อมูลข่าวสารที่

จําเป็นอยู่เสมอ ทัง้ยังเป็นการสนับสนุนให้เกิดความเข้าใจและ

ความสมัพนัธอ์นัดภีายในหน่วยงาน 

 1.2) ด้านการรับ รู้ก ารสนับส นุน จากองค์ก าร 

ผู้บ ริห ารควรให้ความสํ าคัญ กับการสร้างความมัน่ คงและ

ความก้าวหน้าในงาน โดยการมีโครงสร้างตําแหน่งและสาย

ความกา้วหน้าให้แก่บุคลากรทุกระดบั สนับสนุนการพฒันาความรู้

ความสามารถของบุคลากร เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดร้บัโอกาสและ

ความกา้วหน้าอย่างเหมาะสมและยุตธิรรม ใหเ้กยีรตกิบับุคลากรทุก

คนในฐานะบุคคลสําคญัขององคก์าร ตลอดจนการจ่ายค่าตอบแทน

และสวสัดกิารทีเ่หมาะสม และสามารถจงูใจพนกังานได ้ 

 2) จากผลการวจิยัทีพ่บว่าความสุขในการทํางานเป็นตวั

แปรกลางหรอืตัวแปรส่งผ่านระหว่างบรรยากาศองค์การและการ

รบัรู้การสนับสนุนจากองค์การซึ่งมอีิทธพิลต่อผลการปฏิบตัิงาน 

ผูบ้รหิารองค์การด้านอุตสาหกรรมสามารถนําขอ้ค้นพบนี้มาใช้ใน

การจดัทําแผนกลยุทธข์ององค์การดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษย์

ที่ให้ความสําคัญกับความสุขในการทํางานของบุคลากร โดย

คํานึงถึงปัจจยัทางด้านจิตวทิยาและมนุษยสมัพนัธ์ของพนักงาน

เพิม่ขึน้ เช่น อารมณ์ ความรูส้กึ ความเครยีด เนื่องจากปัจจยัเหล่านี้

มคีวามสลบัซบัซอ้น ดงันัน้การเขา้ใจถงึจติใจและความตอ้งการของ

บุคลากร จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การในการวางแผนการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ช่วยธํารงรักษา

บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้คงอยู่ก ับองค์การ และ

ขบัเคลือ่นการพฒันาองคก์ารอย่างต่อเนื่อง 

 7.2 ประโยชน์เชงิทฤษฎ ี

 งานวจิยันี้ ก่อให้เกดิประโยชน์เชงิทฤษฎี ได้แก่ การบูร

ณาการทางแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การของ 

Litwin and Stringer (1968) และแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การของ Eisenberger et al. (1986)  เพื่อสร้าง

ตวัแปรและกรอบแนวคดิเชงิเหตุผลในการวจิยั และนําทฤษฎกีาร
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จัดการเชิงมนุษยสัมพันธ์ของ Elton Mayo มาประยุกต์ใช้ โดย

พจิารณาปัจจยัเชงิจติวทิยาคอืความสุขในการทํางานและความมี

อิสระในงาน มาเป็นตัวแปรส่งผ่านและตัวแปรปรบัในการศึกษา

ปัจจัยผลซึ่งในที่นี้คือ ผลการปฏิบัติงาน โดยเป็นการศึกษาใน

ลกัษณะการวจิยัแบบ Casual Research เพื่อพสิูจน์ความสมัพนัธ์

และอิทธพิลระหว่างตัวแปรบรรยากาศองค์การ และการรบัรู้การ

สนับสนุนจากองค์การ กบัผลการปฏบิตัิงาน โดยเน้นการทดสอบ

ความเป็นตวัแปรกลางหรอืตวัแปรส่งผ่าน (Mediator) ของความสุข

ในการทํางาน ทัง้ยังเป็นการศึกษาในบริบทของบุคลากรที่

ปฏบิตังิานในอุตสาหกรรมการผลติ ซึ่งยงัมงีานวจิยัจํานวนไม่มาก

นักที่มุ่งศกึษาความสุขในการทํางานในฐานะตวัแปรกลางหรอืตัว

แปรส่งผ่าน และศกึษาความมอีสิระในงานในฐานะของตวัแปรปรบั 

(Moderator) เนื่ องจากในอดีตงานวิจัยส่วนใหญ่มักจะศึกษา

ความสุขในการทํางานในฐานะตวัแปรตาม และศกึษาความมอีสิระ

ในงานในฐานะตัวแปรอิสระ (Antecedent Variable) เท่านัน้ ทัง้นี้

ผลการวจิยัพบว่าความสุขในการทาํงานเป็นตวัแปรกลางทีม่อีทิธพิล

บางส่วนในการส่งผ่านบรรยากาศองคก์ารและการรบัรูก้ารสนบัสนุน

จากองค์การไปยงัผลการปฏบิตังิาน ซึ่งข้อค้นพบดงักล่าว ในเชิง

วชิาการสามารถนําไปต่อยอดเพือ่ศกึษาอทิธพิลของตวัแปรนี้กบัตวั

แปรอืน่ๆ ได ้ 

8. ข้อเสนอแนะสาํหรบัการวิจยัในอนาคต 
 1) การวจิยัในครัง้นี้เป็นการศกึษาวจิยัเชงิปรมิาณดว้ย

วธิกีารวจิยัเชงิเหตุผล โดยใชแ้บบสอบถามในการศกึษา ซึง่งานวจิยั

ใน อ น าค ต อ าจศึก ษ า ใน รูป แบ บ ก ารวิจัย แบ บ ผ ส ม  (Mix 

Methodology) โดยนําวธิวีทิยาเชงิคุณภาพ เช่น การสมัภาษณ์ การ

สงัเกต มาเป็นเครื่องมอืในการรวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มลู ซึ่งอาจ

ทาํใหไ้ดข้อ้คน้พบอื่นทีน่่าสนใจ ตลอดจนขอ้มลูเชงิลกึเพิม่มากขึน้  

2) งานวิจัยในอนาคตควรศึกษาอิทธิพลของตัวแปร

สาเหตุหรอืปัจจยัอื่นๆ (Antecedent) ทีอ่าจมผีลต่อการเกดิความสุข

ในการทาํงาน เช่น ภาวะผู้นํา คุณภาพชวีติในการทํางาน การรบัรู้

ความยุตธิรรม เป็นตน้ ตลอดจนตวัแปรกลาง และตวัแปรตามอื่นๆ 

เช่น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ความผูกพันต่อ

องค์การ ความผูกพันต่ออาชีพ ความตัง้ใจในการคงอยู่ เป็นต้น 

ทัง้นี้ เพื่อนําไปสู่การค้นหาแนวทางในการพัฒนาการจัดการ

ทรพัยากรมนุษยภ์ายในองคก์ารอุตสาหกรรมใหด้ยีิง่ข ึน้  

3) งานวจิยัในอนาคตอาจใชว้ธิกีารวเิคราะหข์อ้มลูโดยใช้

การประยุกต์สถติพิหุตวัแปร (Multivariate Analysis) เพื่อวเิคราะห์

อิทธิพลทัง้ทางตรงและทางอ้อมระหว่างตัวแปรในแบบจําลอง

สมการโครงสร้าง โดยใช้โปรแกรมสถิติช ัน้สูง ซึ่งจะทําให้ได้ข้อ

คน้พบทีน่่าสนใจเกีย่วกบัตวัแปรเพิม่มากขึน้ 

 4) ในการวจิยัในอนาคตอาจนําแนวคดิและผลการวจิยันี้

ไปปรับใช้ศึกษากับบริบทที่แตกต่างจากงานวิจัยนี้  เช่น กลุ่ม

พนักงานที่จ ัดเป็นแรงงานทางอารมณ์ (Emotional Labor) หรือ

องค์การทีเ่น้นนวตักรรมและความคดิสรา้งสรรค์ เพือ่ใหเ้หน็ผลของ

ความสุขในการทาํงานในรปูแบบตวัแปรส่งผ่านทีช่ดัเจนยิง่ขึน้ 
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