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บทคัดย่อ 
งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อประเมินสถานการณความสุขและความผูกพันตอ

องคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยภาครัฐ รวมถึงปจจัยท่ีมีความสัมพันธเก่ียวของกับระดับ
ความผูกพันองคกร โดยเปนลักษณะกรณีศึกษา ใชขอมูลกลุมตัวอยางบุคลากรในมหาวิทยาลัย
ภาครัฐ 4 แหง จํานวน 1,209 คน ท่ีเขารวมตอบแบบสํารวจความสุข ดวยเคร่ืองมือวัด 
HAPPINOMETER ในป 2559 ผลการศึกษา พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยภาครัฐมีคาคะแนน
ความสุขภาพรวมเทากับ 63.0 (จาก 0-100 คะแนน) โดยมิติความสุขท่ีมีคะแนนนอยท่ีสุด ไดแก
มิติผอนคลายดี และมิติการเงินดี สัดสวนของบุคลากรที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง คิดเปน
รอยละ 34.8 จากการวิเคราะหทางสถิติและการถดถอยโลจิสติก พบวา ระดับความสุข ความพึง
พอใจในงานที่ทําและการไดรับการดูแลจากองคกรเปนเง่ือนไขสําคัญท่ีสรางเสริมความผูกพันท่ี
บุคลากรมีตอมหาวิทยาลัย การไดทํางานท่ีตรงวุฒิและมีความยืดหยุนในเร่ืองเวลางานและ
สถานท่ีทํางาน เปนปจจัยเอื้อท่ีทําใหคนทํางานมีความสุขและความพึงพอใจ ซึ่งสุดทายจะ
นําไปสูความผูกพันตอองคกร นอกจากน้ี ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับระดับความผูกพันของ
บุคลากร ยังไดแก เพศ สถานภาพสมรส ประสบการณในการเปล่ียนงานหรือการยายงาน และ
ชั่วโมงการทํางานใน แตละวัน  
 
คําสําคัญ: ความสุข ความผูกพันตอองคกร คนทํางาน มหาวิทยาลัยภาครัฐ 
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ABSTRACT 
This research aims to assess situations of happiness and organization 

engagement of workers in public universities and also to examine the associated 
factors of their organization engagement. It is a case study research with the total 
samples of 1,209 workers from 4 public universities in Thailand who were surveyed 
with the HAPPINOMETER questionnaire in 2016. The analysis found that, ranging from 
0-100, the average happiness score of public university workers was 63.0 of which 
the happiness dimensions with the lowest score were Happy Relax and Happy 
Money. The proportion of workers with very-high organization engagement was 34.8 
percent. With use of Binary Logistic Regression Analysis, the workers’ happiness as 
well as job satisfaction and organization satisfaction were the key influencers on their 
organization engagement. Matching between job-responsibility and educational 
backgrounds and job flexibility in terms of space and time were enhancing factors of 
the satisfaction and happiness which in the end would enhance better engagement. 
Other associated factors with organization engagement included gender, marital 
status, changing workplace experiences and average number of work hours per day. 
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บทนํา 
ในการดําเนินงานขององคกรน้ัน ศุภวรรณ หลําผาสุก (2550) กลาววา องคกรมีความ

จําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองอาศัยคนทํางานดานตางๆ เขามารวมกันปฏิบัติงาน และทรัพยากรมนุษย   
ก็ถือวาเปนปจจัยสําคัญท่ีสุด ท่ีจะชวยผลักดันใหองคกรน้ัน สามารถดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ
และประสิทธผิล ดังน้ัน บุคลากรท่ีจะเขามาทํางานจะตองเปนบุคคลที่มีความรูความสามารถ อีกท้ัง
องคกรจะตองสรางแรงจูงใจ และสงเสริมใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ความสุขใน
การทํางาน และความผูกพันตอองคกรได พรอมท่ีจะทุมเทอยางเต็มความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกร จากผลการสํารวจเกี่ยวกับ
ทิศทางและความทาทายในเร่ืองทรัพยากรบุคคลจากองคกรและสถานประกอบการใน
อุตสาหกรรมท่ัวไปของประเทศไทย พบวา อัตราการเปล่ียนงานของคนทํางานไทยมีคาเฉล่ียท่ี
เพิ่มสูงขึ้นอยางชัดเจน จากในชวงรอยละ 9.4 ตอป ระหวางป 2551-2554 เพิ่มขึ้นเปนรอยละ 
12.5 และ 12.8 ในป 2555 และ 2556 ตามลําดับ โดยขอมูลในป 2557 พบวา การรักษาคนทํางาน
กลุมท่ีมีความสามารถสูง หรือ Talent employee  ใหมีความผูกพันและทํางานใหกับองคกรได
ยาวนานน้ัน เปนประเด็นท่ีสถานประกอบการในประเทศไทยสวนใหญเห็นวา เปนความทาทายท่ี
มีความสําคัญเปนอันดับแรก (Towers Watson 2014)  

ปจจุบันนโยบายดานการบริหารงานบุคคลภาครัฐ ไดเกิดความแตกตางออกไป
หลายสวน ซึ่งมีแนวโนมในการปรับเปล่ียนระบบการบริหารงานในสถาบันอุดมศึกษา จากสถาบัน 
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การศึกษาของภาครัฐไปอยูภายใตมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมีการเปล่ียนแปลงระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคล จากการเปล่ียนแปลงของระบบดังกลาวน้ัน อาจมีผลทําให
บุคลากรมีความกดดันถูกบีบรัดและมีขอผูกมัดมากข้ึน จนทําใหการบริหารงานไมคลองตัว 
หรือระบบการบริหารงานท่ีไมสงเสริมการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีดี ตลอดจนไมไดรับความเปน
ธรรมจากผูบังคับบัญชา (ธัญญาภรณ 2556)  ซึ่งปญหาตางๆ เหลาน้ีอาจสงผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางาน ความสุขในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร ทําใหคนทํางานจํานวนหน่ึง
ตัดสินใจลาออก หรือทํางานโดยไมมีความสุข และความรูสึกผูกพันกับองคกร ซึ่งสงผลโดยตรง
ตอพฤติกรรมการทํางานและประสิทธิผลขององคกร (ทวิพันธ 2557) ดังน้ัน มหาวิทยาลัยภาครัฐน้ัน 
จะตองมีการวางแผน เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไมวาจะเปนความพึงพอใจในการทํางาน 
ความสุขในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร 

บทความนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสถานการณความสุขและความผูกพันตอองคกร
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยภาครัฐ และเพื่อวิเคราะหปจจัยท่ีมีความสัมพันธเก่ียวของ เพื่อหา
แนวทางในการพัฒนาความสุขและความผูกพันตอองคกรของคนทํางานมหาวิทยาลัยภาครัฐ ซึ่ง
คาดวาจะชวยเพิ่มอัตราการคงอยูปฏิบัติงาน ลดอัตราการลาออกหรือเปล่ียนงาน สงเสริมใหเกิด
ความรักและความมุงมั่นท่ีจะทุมเททํางานเพื่อองคกรของคนทํางานในมหาวิทยาลัยภาครัฐใหดี
ยิ่งขึ้นได 

 
แนวคิดที่เกี่ยวกับความสุขในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร  
ความสุข (Happiness) เปนเปาหมายหรือส่ิงท่ีคาดหวังของมนุษยทุกคน การจะทําให

ชีวิตมีความสุขน้ัน “งาน” และ “การทํางาน” นับเปนปจจัยหน่ึงท่ีมีบทบาทอยางมาก ขณะเดียวกัน 
สําหรับองคกร ความสุขในการทํางานของบุคลากรก็เปนเง่ือนไขสําคัญหน่ึงตอการพัฒนาองคกร 
รวมถึงผลลัพธและผลประกอบการขององคกรเชนกัน เมื่อบุคลากรคนทํางานมีความสุขในการ
ทํางาน จะยอมจะนําไปสูการมีความรูสึกทางบวกตองานและตององคกร เกิดเปนความพึงพอใจ
ในชีวิตการงานและความผูกพันตอองคกรท่ีดีขึ้น มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานของตนเอง มุงมั่น
ทุมเททําใหไดผลงานตามเปาหมายขององคการ Diener, Scollon and Lucas (2003) กลาววา
ปจจัยหรือองคประกอบของความสุขท่ีสําคัญ ไดแก หน่ึง ความพึงพอใจในชีวิตหรือการท่ีบุคคลมี
ความพึงพอใจในส่ิงท่ีตนเองเปนและกระทําอยู มีความสมหวังกับเปาหมายของชีวิต สอดคลอง
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กับความจริงสามารถกระทําไดตามความต้ังใจ สมเหตุสมผล เขาใจ และยอมรับส่ิงท่ีเกิดขึ้นโดย
ไมจําเปนตองปรับตัว สอง ความพึงพอใจในเปาหมายหลักของชีวิตหรือการท่ีบุคคลไดกระทําใน
ส่ิงท่ีตนรักและชอบ พอใจกับสภาพแวดลอมท่ีเก่ียวของกับการทํางาน มีความสุขเมื่องานท่ี
กระทําสําเร็จลุลวงเปาหมาย ตลอดจนงานทําใหเกิดคุณประโยชนตอตนเองและสังคม และสาม 
ประสบการณในชีวิตท่ีกอใหเกิดเปนอารมณในแตละชวงเวลา ท้ังท่ีเปนอารมณทางบวกและทางลบ 
โดยท่ัวไปความสุขเกิดขึ้นไดจากปจจัยหลายอยางท่ีแตกตางกันในแตละบุคคล โดยเฉพาะความ
ตองการของบุคคล ท้ังในดานการทํางานและชีวิตสวนตัว ทําใหเกิดความพึงพอใจในชีวิตประจําวัน
และนํามาซึ่งความสุข  

สําหรับประเทศไทย แนวความคิดเร่ืององคกรแหงความสุข (Happy workplace) ได
เร่ิมเขามามีความสําคัญตอการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและบุคลากรขององคกรใน
ภาคสวนตางๆ ท้ังภาครัฐและเอกชน ภายใตการนําและสนุบสนุนแนวคิดน้ีของสํานักสนับสนุน
สุขภาวะองคกร สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ซึ่งไดกําหนด
องคประกอบความสุขของคนทํางาน ออกเปน 8 มิติ ประกอบดวย สุขภาพดี (Happy body) 
นํ้าใจงาม (Happy heart) การผอนคลาย (Happy relax) การหาความรู (Happy brain) คุณธรรม 
(Happy soul) ใชเงินเปน (Happy money) ครอบครัวท่ีดี (Happy family) และสังคมดี (Happy 
society) (ศิรินันท กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555) ซึ่งจะเห็นไดวาเปนองคประกอบความสุขท่ี
สะทอนการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในทุกรอบดานของคนทํางาน ซึ่งเชื่อวาเปนปจจัยสําคัญท่ีจะ
นําไปสูการสรางองคกรแหงความสุข ท่ีคนทํางานมีความสุข มีความพึงพอใจและผูกพันตอ
องคกรท่ีตนทํางานอยูดวย 

สําหรับความผูกพันตอองคกร (Organizational engagement) น้ัน สามารถตีความได
ถึงความสัมพันธของบุคคลท่ีมีตอองคกร ซึ่งแสดงออกในความเชื่อและยอมรับอยางจริงจังใน
เปาหมายและคานิยมขององคกร มีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามในฐานะท่ีเปนสมาชิกของ
องคกร และมีความปรารถนาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกองคกรของตนเองไว รวมท้ังการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร (Greenberg and Baron 
1993) จากผลการทบทวนวรรณกรรม โดยสรุปความผูกพันของคนทํางานท่ีมีตอองคกร จะ
แสดงออกผานท้ังพฤติกรรม และการทํางาน ซึ่งจะเห็นไดวาบุคลากรท่ีมีความตั้งใจจะทํางานให
ไดผลดีเกินกวาท่ีเปนท่ีคาดหมายของลูกคาและองคกร  โดยทําดวยความเต็มใจเพื่อท่ีจะชวยให
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องคกรน้ันประสบความสําเร็จ ความผูกพันยึดมั่นของบุคลากรไมใชเปนแตเพียงความพึงพอใจของ
บุคลากรเทาน้ัน โดยสามารถจําแนกองคประกอบออกไดเปนใน 3 มิติ ไดแก 1) ความผูกพันตอ
องคกรดานจิตใจ (Affective engagement) 2) ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู (Continuance  
engagement) และ 3) ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน (Normative engagement) จาก
องคประกอบท้ัง 3 มิติน้ี นําไปสูการมีพฤติกรรมของบุคลากรท่ีมีความผูกพันตอองคกร ซึ่ง
บุคลากรจะมีพฤติกรรม 3 ประการ ไดแก “say” บุคลากรมีความปรารถนาท่ีจะอุทิศตนใหกับ
องคกร และจะพูดถึงองคกรในทางท่ีดี ซึ่งในเร่ืองน้ีจะเกี่ยวของกับความผูกพันในดานจิตใจ 
กลาวคือ เมื่อมีจิตใจท่ีดีตอองคกร มีความรัก ความยึดมั่น ไวใจในองคกร ก็ยอมพูดเร่ืององคกร
ไปในทางท่ีดีกับบุคคลในท่ีทํางาน และบุคคลอื่นๆดวย “stay” บุคลากรมีความตองการท่ีจะเปน
หน่ึงในสมาชิกของขององคกร มีความตองการท่ีจะอยูกับองคกร ซึ่งจะมีความสอดคลองกับ
ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู กลาวคือ เมื่อบุคลากรน้ันมีความพึงพอใจในองคกรในดาน
ตาง  ๆมีความผูกพันกับเพื่อนรวมงาน และมีความตองการท่ีจะอยูภายในองคกร ซึ่งเปนการคงอยูใน
รูปแบบของตัวตน และ “strive” บุคลากรมีความตองการที่จะเพิ่มผลผลิต และมีความภูมิใจใน
งานท่ีปฏิบัติ ซึ่งไดมีสวนสนับสนุนใหองคกรประสบความสําเร็จ โดยมีความสอดคลองกับความ
ผูกพันในดานของบรรทัดฐาน กลาวคือ เปนความรูสึกผูกพันท่ีเกิดจากหนาท่ี ความรับผิดชอบท่ี
อยูในองคกร เพราะเปนส่ิงท่ีควรกระทําเพื่อความถูกตองเหมาะสม ท่ีจะนําไปสูการพัฒนาองคกร 
โดยจะแสดงออกผานการทุมเท ต้ังใจในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยางสมบูรณ และเต็มท่ีสุด
ความสามารถของบุคลากร (Allen and Meyer, 1990; Hewitt Associates, 2003 อางใน สุรัสวดี 
สุวรรณเวช, 2549) 

Mowday, Porter, and Steers (1982) ไดเสนอปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกร ประกอบดวย ลักษณะสวนบุคคลของคนทํางาน เชน เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา 
และสถานภาพการสมรส ลักษณะงานท่ีทํา เชน ความสําคัญของลักษณะงานท่ีรับผิดชอบงาน   
ท่ีทาทาย การมีสวนรวมในการบริหารงาน โอกาสความกาวหนา ความมีอิสระในการทํางาน และ
ความคลุมเครือของบทบาท ประสบการณท่ีไดรับจากการทํางานในองคการ เชน ความเชื่อถือตอ
องคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ และระบบการพิจารณาความดีความชอบ 
รวมถึงลักษณะโครงสรางขององคการ ไดแก ลักษณะการกระจายอํานาจ การมีสวนรวมเปน
เจาของกิจการ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ซึ่งปจจัยท้ังหลายเหลาน้ีสะทอนถึง “ความพึง
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พอใจ” ท่ีมีตองานท่ีทําและตอองคกรในมิติท่ีแตกตางกัน (สมจิตร 2557;  ฐิติมา 2557; กฤษฎา 
และคณะ  2559) นอกเหนือไปจากความพึงพอใจตอการทํางานแลว งานศึกษาจํานวนหน่ึง 
พบวา “ความสุข” โดยเฉพาะความสุขในการทํางาน ซึ่งสวนหน่ึงสะทอนความพึงพอใจในการ
ทํางาน รวมไปถึงความสุขในดานตางๆ เปนอีกปจจัยท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันองคกร
ของคนทํางาน กลาวคือ เมื่อคนทํางานทํางานอยางมีความสุข มีความพึงพอใจท่ีดีแลวก็จะทํา
ใหคนทํางานน้ันเกิดมีความรูสึกทางบวกตอองคกรซึ่งนําไปสูการสรางใหเกิดความผูกพันตอ
องคกร (Manion 2003) 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ความผูกพันองคกรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยภาครัฐถูกประเมิน
ภายใตแนวคิดท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรมใน 3 มิติ คือ ความผูกพันดานจิตใจ หรือการพูด
ถึงองคกรในเชิงบวก (say) ความผูกพันดานการคงอยู (stay) และความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
หรือการมุงมั่นทุมเททํางานเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคกร (strive) การศึกษามีสมมติฐานที่
สําคัญวา ความสุขเปนปจจัยท่ีมีความสัมพันธในเชิงบวกตอระดับความผูกพันองคกรของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยภาครัฐ โดยปจจัยความสุขท่ีนํามาวิเคราะห ประกอบดวยความสุขใน         
8 มิติตามแนวคิด Happy 8 ไดแก สุขภาพกายดี ผอนคลายดี นํ้าใจดี จิตวิญญาณดี ครอบครัวดี 
สังคมดี ใฝรูดี และสุขภาพเงินดี นอกจากน้ี ปจจัยอื่นท่ีนํามาวิเคราะหหาความสัมพันธกับระดับ
ความผูกพันองคกร ยังประกอบดวย ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดานการทํางาน 
และปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน  
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวิจัยน้ีใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative method) อาศัยขอมูลทุติยภูมิ
จากโครงการการพัฒนาสรางเสริมความสุขคนทํางานเพื่อความย่ังยืน โดยการดําเนินงานใน
รูปแบบ “ศูนยวิจัยความสุขคนทํางานแหงประเทศไทย” ประจําป พ.ศ. 2559 โดยสถาบันวิจัย
ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล และโครงการนวัตกรรมจัดการสรางสุข: บูรณาการ
มหาวิทยาลัยแหงความสุขสูองคกรสุขภาวะแหงประเทศไทย (Happy university) กลุมตัวอยางท่ี
ใชในการศึกษา เปนกลุมท่ีถูกเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) โดยเปนกลุม
บุคลากร (คนทํางาน) ในมหาวิทยาลัยภาครัฐ จํานวน 4 แหง ท้ังส้ินจํานวน 1,209 คน ใน พ.ศ. 2559 
ท่ีเขารวมตอบแบบสํารวจความสุขโดยใชเคร่ืองมือวัดความสุขดวยตนเอง (HAPPINOMETER) ซึ่ง
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พัฒนาโดยสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล รวมกับศูนยเทคโนโลยี
อิเล็กทรอนิกสและคอมพิวเตอรแหงชาติ (NECTEC) ภายใตการสนับสนุนจากสํานักงาน
กองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) (ศิรินันท และคณะ 2555) โดยแบบสํารวจ 
HAPPINOMETER ไดถูกนํามาใชในการสํารวจสถานการณความสุขคนทํางานในประเทศไทย 
ต้ังแตป 2555 (เฉลิมพล และคณะ 2555; กาญจนา และคณะ 2556; จรัมพร และคณะ 2557; 
บุรเทพ และคณะ 2557)   

เก่ียวกับตัวแปรท่ีใชในการวิเคราะห ตัวแปรตาม ไดแก ความผูกพันตอองคกรของ
คนทํางานในมหาวิทยาลัยภาครัฐ ซึ่งชี้วัดจาก 3 องคประกอบ คือ ความผูกพันดานจิตใจ หรือการ
พูดถึงองคกรในเชิงบวก (say) ความผูกพันดานการคงอยู (stay) และความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
หรือการมุงมั่นทุมเททํางานเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคกร (strive) (Hewitt Associates 2003 
อางใน สุรัสวดี 2549) จากการสํารวจดวยเคร่ืองมือ HAPPINOMETER ความผูกพันองคกรมีคา
คะแนนอยูในชวง คะแนน 0-100 ซึ่งในการศึกษาน้ี เพื่อวิเคราะหถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอระดับ
ความผูกพันตอองคกร ผูวิจัยไดจําแนกคนทํางานหรือบุคลากรในมหาวิทยาลัยภาครัฐออกเปน 
2 กลุมตามชวงคะแนนความผูกพันตอองคกร ไดแก หน่ึง กลุมบุคลากรท่ีมีระดับความผูกพัน
ตอองคกรสูงมาก (ชวงคะแนน 75-100 คะแนน) และ สอง กลุมบุคลากรที่มีระดับความผูกพัน
ไมสูงมาก (ชวงคะแนนตํ่ากวา 75 คะแนน) 

ในสวนของตัวแปรอิสระ ประกอบดวย ปจจัยดานคุณลักษณะท่ัวไปของคนทํางาน 
คือ เพศ กลุมอายุ ระดับการศึกษาสูงสุด และสถานภาพสมรส ปจจัยดานการทํางาน คือ
ระยะเวลาในการทํางาน ขนาดองคกร ประเภทของบุคลากร ประสบการณการเปล่ียนงานหรือ
ยายงาน จํานวนวันในการทํางานใน 1 สัปดาห จํานวนชั่วโมงที่ทํางานใน 1 วัน ระดับการทํางาน
ท่ีตรงวุฒิการศึกษา ระดับความยืดหยุนในการทํางาน และปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน 
คือ  ความพึงพอใจในองคกร (เชน เก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน บรรยากาศ การส่ือสาร
ในท่ีทํางาน และระบบการดูแลและสวัสดิการ) และความพึงพอใจในงานท่ีไดรับมอบหมาย (เชน 
เก่ียวกับความทาทาย ความมีคุณคาของตัวงาน การไดรับการยอมรับ มีสวนรวมในงาน)  และ
ปจจัยความสุข 8 มิติ ไดแก สุขภาพกายดี ผอนคลายดี นํ้าใจดี จิตวิญญาณดี ครอบครัวดี สังคมดี 
ใฝรูดี และสุขภาพเงินดี ในการวิเคราะหขอมูลใชตารางแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉล่ียและคา
เบี่ยงเบนใชในการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนาและใชการวิเคราะหสมการถดถอยโลจิสติกแบบ
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สองกลุม (Binary Logistic Regression Analysis) ในการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรอิสระท่ี
มีตอตัวแปรตาม 
 

ผลการศึกษา 
 

ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
ผลการวิเคราะหคุณลักษณะของคนทํางานซึ่งเปนกลุมตัวอยางจํานวน 1,209 คน 

พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 72.5) อยูใน Generation Y (อายุนอยกวาหรือเทากับ 37 ป) 
และ Generation X (อายุ 38 ถึง 52 ป) ในสัดสวนท่ีใกลเคียงกัน คิดเปนรอยละ 44.4 และ 44.3 
ตามลําดับ กลุมตัวอยางสวนใหญ จบการศึกษาสูงสุดอยูระดับปริญญาตรี (รอยละ 42.7) และ
ระดับสูงกวาปริญญาตรี (รอยละ 39.4) มีสถานภาพสมรสแตงงาน หรืออยูรวมกันโดยไมได
แตงงาน แตงงานแตไมไดอยูดวยกัน รอยละ 48.3 และโสด รอยละ 46.2 เก่ียวกับลักษณะการ
ทํางาน คนทํางานสวนใหญมีอายุงานต้ังแต 10 ปขึ้นไป (รอยละ 51.9) อีกรอยละ 17.9 และ 17.4 
มีอายุงานระหวาง 3-5 ป และระหวาง 6-9 ป ตามลําดับ สวนใหญอยูในองคกรขนาดกลาง 
(คนทํางาน 51-200 คน) รอยละ 34.0 และองคกรขนาดใหญมาก (คนทํางาน 1,001 คนข้ึนไปรอยละ 
27.8 กลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงานประจําในมหาวิทยาลัย (รอยละ 53.9) และมีสวนท่ีเปน
ขาราชการ เพียงรอยละ 5.9 คนทํางานสวนใหญไมเคยยายงานหรือเปล่ียนงาน (รอยละ 55.9) ใน
หน่ึงสัปดาหคนทํางานสวนใหญทํางานนอยกวาหรือเทากับ 6 วัน (รอยละ 91.1) และในหน่ึงวัน
สวนใหญทํางานวันละ 8 ชั่วโมง (รอยละ 56.5) กลุมตัวอยางสวนใหญรูสึกวาไดทํางานตรงตาม
วุฒิการศึกษาในระดับมาก (รอยละ 55.8) และรูสึกวามีความยืดหยุนในการทํางานในระดับ
ปานกลาง (รอยละ 40.3) กลุมท่ีรูสึกวาไดทํางานตรงวุฒิ และงานมีความยืดหยุนอยูในระดับ
นอยคิดเปนรอยละ 16.5 และ 35.7 ของกลุมตัวอยาง ตามลําดับ ในดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยภาครัฐท่ีเปนกลุมตัวอยางมีคาคะแนนความพึงพอใจใน
องคกร (ระหวาง 0-100 คะแนน) เฉล่ียเทากับ 58.5 คะแนน (S.D. 16.6) และความพึงพอใจใน
งานท่ีไดรับมอบหมาย เฉล่ียเทากับ 55.9 คะแนน (S.D. 16.7) ซึ่งกลาวไดวาอยูในระดับปานกลาง 
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 ระดับความสุขของกลุมตัวอยาง 
ผลการวิเคราะห (ตารางท่ี 1) พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยภาครัฐท่ีเปนกลุมตัวอยาง

มีคาเฉล่ียคะแนนความสุขในภาพรวม (คะแนนระหวาง 0-100 คะแนน) เทากับ 63.0 (S.D. 10.0) 
เมื่อพิจารณาแยกรายมิติความสุข พบวา คาเฉล่ียของมิติดานจิตวิญญาณดีและมิตินํ้าใจดี มี
ระดับท่ีสูงท่ีสุดใกลเคียงกัน เทากับ 69.6 คะแนน (S.D. 14.6) และ 68.1 (S.D. 12.5) ตามลําดับ 
ซึ่งแสดงใหเห็นวามิติดังกลาวเปรียบเสมือนปจจัยสําคัญท่ีถือเปนลักษณะพื้นฐานของคนไทย 
และจะตองใหสองประเด็นน้ีมีคาอยูในระดับท่ีสูงอยูเสมอเพื่อใหเปนแรงผลักดันใหมิติอื่นๆ มี
คาเฉล่ียสูงขึ้นตามไปดวย ในขณะท่ีมิติท่ีตํ่าท่ีสุดคือมิติผอนคลายดีและสุขภาพเงินดี โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 51.7 (S.D. 15.3) และ 55.1 (S.D. 20.0) ตามลําดับ หากใชเกณฑคาคะแนนตาม
เคร่ืองมือ HAPPINOMETER ท่ีกําหนดระดับความสุขของคนทํางานเปน 4 ระดับ คือ 0-24.99 
คะแนน คือ ไมมีความสุขอยางย่ิง 25-49.99 คะแนน คือ ไมมีความสุข 50-74.99 คะแนน คือ มี
ความสุข และ 75.00-100 คะแนน คือ มีความสุขอยางยิ่ง (ศิรินันท และคณะ  2555) กลาวไดวา 
บุคลากรมหาวิทยาลัยภาครัฐในการศึกษาน้ี “มีความสุข” ในทุกมิติความสุข รวมถึงในภาพรวม 
 

ตารางที่ 1 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนความสุขคนทํางานภาพรวมและ
ใน 8 มิติความสุข (n = 1,209) 

ความสุขในการทํางาน คาเฉล่ีย S.D. 
มิติท่ี 1 สุขภาพกายดี 63.1 13.6 
มิติท่ี 2 ผอนคลายดี 51.7 15.3 
มิติท่ี 3 นํ้าใจดี  68.1 12.5 
มิติท่ี 4 จิตวิญญาณดี  69.6 14.6 
มิติท่ี 5 ครอบครัวดี 62.0 21.6 
มิติท่ี 6 สังคมดี 60.5 13.8 
มิติท่ี 7 ใฝรูดี  65.4 16.9 
มิติท่ี 8 สุขภาพเงินดี 55.1 20.0 
ความสุขในภาพรวม 63.0 10.0 
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ระดับความผูกพันตอองคกรของของกลุมตัวอยาง  
ผลการวิเคราะห พบวา คนทํางานในมหาวิทยาลัยภาครัฐท่ีเปนกลุมตัวอยางมีระดับ

ความผูกพันตอองคกรสูงมาก (คะแนนความผูกพันอยูในชวง 75.00-100) คิดเปนรอยละ 34.8 
และอีกรอยละ 65.2 มีความผูกพันตอองคกรไมสูงมาก (คะแนนความผูกพันอยูในชวง 0.00-
74.99 คะแนน) จําแนกเปนความผูกพันตํ่ามาก (0-24.99 คะแนน) ความผูกพันตํ่า (25-49.99 
คะแนน)  และความผูกพันสูง (50-74.99 คะแนน) รอยละ 0.7 รอยละ 11.2 และรอยละ 53.3 
ตามลําดับ 

เมื่อจําแนกระดับความผูกพันตอองคกร (สูงมากและไมสูงมาก) ตามคุณลักษณะของ
กลุมตัวอยาง (ตารางที่ 2) พบวา คนทํางานชาย มีระดับความผูกพันตอองคกรสูงมาก รอยละ 
41.7 และคนทํางานหญิง รอยละ 32.2 คนทํางานกลุม Baby Boomer และ Generation X จะมี
ระดับความผูกพันตอองคกรสูงมาก รอยละ 49.6 และ 40.4 ตามลําดับ ในขณะเดียวกัน
คนทํางานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีระดับความผูกพันตอองคกรสูงมาก มากท่ีสุด 
ถึงรอยละ 39.2 คนทํางานท่ีเคยแตงงาน หรือมีคูมีระดับความผูกพันตอองคกรสูง คิดเปนรอยละ 
47.8 

จําแนกตามปจจัยการทํางาน พบวา คนทํางานท่ีมีระยะเวลาทํางานต้ังแต 10 ป ขึ้นไป 
มีระดับความผูกพันตอองคกรสูงมาก มากกวากลุมคนทํางานกลุมอื่นๆ คิดเปนรอยละ 43.5 
คนทํางานท่ีอยูในองคกรขนาดเล็ก มีระดับความผูกพันตอองคกรสูงมาก มากท่ีสุดถึงรอยละ 
41.6 รองลงมาคือ คนทํางานท่ีอยูในองคกรขนาดใหญมาก คิดเปนรอยละ 34.5 ในสวนของ
คนทํางานท่ีเปนพนักงานมหาวิทยาลัยประจํา มีระดับความผูกพันตอองคกรสูงมาก รอยละ 37.9 
รองลงมาคือ คนท่ีทํางานขาราชการ คิดเปนรอยละ 33.8 คนทํางานท่ีไมเคยเปล่ียนงานหรือยาย
งาน มีระดับความผูกพันตอองคกรสูงมาก รอยละ 35.1 ขณะเดียวกันคนทํางานทุกวันในหน่ึง
สัปดาห มีระดับความผูกพันตอองคกรสูงมาก มากกวากลุมอื่นๆ และคนทํางานมากกวาหรือ
เทากับ 11 ชั่วโมงตอวัน มีระดับความผูกพันตอองคกรสูงมาก มากท่ีสุดถึงรอยละ 38.6 รองลงมา
คือ คนทํางานท่ีทํางานนอยกวาหรือเทากับ 9-10 ชั่วโมงในหนึ่งวัน คิดเปนรอยละ 35.1 คนทํางาน
ท่ีรูสึกวาไดทํางานตรงตามวุฒิการศึกษาในระดับมาก มีระดับความผูกพันตอองคกรสูงมาก ถึง
รอยละ 38.6 และคนทํางานท่ีมีความยืดหยุนในการทํางานมาก มีระดับความผูกพันตอองคกรสูง
มาก ถึงรอยละ 46.9 (ตารางท่ี 2) 
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ตารางที่ 2   รอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับความผูกพันตอองคกรและปจจยั 
คุณลักษณะท่ัวไปและปจจัยการทํางาน 

 

รอยละ 
(จาํนวน      

กลุมตวัอยาง 
1,209 คน) 

ระดบัความผกูพนัตอองคกร 
ผูกพนัตอ
องคกร    
สูงมาก 

ผูกพนัตอ
องคกร    
ไมสงูมาก 

รวม 

ปจจัยคุณลักษณะทั่วไป     
เพศ 
หญิง 72.5 32.2 67.8 100.0  
ชาย 27.5 41.7 58.3 100.0  

กลุมอาย ุ
Generation Y                               
(อายุนอยกวาหรือเทากับ 37 ป) 

11.3 25.5 74.5 100.0 

Generation X (อายุ 38 ถึง 52 ป) 44.3 40.4 59.6 100.0 
Baby Boomer                              
(อายุมากกวาหรือเทากับ 53 ป) 

44.4 49.6 50.4 100.0 

ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
ตํ่ากวาปริญญาตรี 18.0 32.3 67.7 100.0  
ปริญญาตรี  42.7 32.0 68.0 100.0  
สูงกวาปริญญาตรี 39.4 39.2 60.8 100.0  

สถานภาพการสมรส 
โสด 46.2 28.0 72.0 100.0  
แตงงาน หรือมีคูแลว  48.3 40.0 60.0 100.0  
เคยแตงงาน หรือมีคู 5.5 47.8 52.2 100.0 
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รอยละ 
(จาํนวน      

กลุมตวัอยาง 
1,209 คน) 

ระดบัความผกูพนัตอองคกร 
ผูกพนัตอ
องคกร    
สูงมาก

ผูกพนัตอ
องคกร    
ไมสงูมาก 

รวม 

ปจจัยดานการทํางาน     
ระยะเวลาทีท่านทาํงานในองคกรปจจบุนัรวมทัง้หมด 
ไมถึง 1 ป 4.8 37.9 62.1 100.0 
ระหวาง 1-2 ป 7.9 20.0 80.0 100.0 
ระหวาง 3-5 ป 18.0 27.5 72.5 100.0  
ระหวาง 6-9 ป 17.4 22.4 77.6 100.0  
ต้ังแต 10 ปขึ้นไป 51.9 43.5 56.4 100.0  

ขนาดขององคกร      
ขนาดเล็ก S                                   
(นอยกวาหรือเทากับ 50 คน) 

20.1 41.6 58.4 100.0  

ขนาดกลาง M (51-200 คน) 34.0 32.1 67.9 100.0  
ขนาดใหญ L (201-1,000 คน) 18.1 32.9 67.1 100.0  
ขนาดใหญมาก XL                         
(มากกกวาหรือเทากับ 1,001) 

27.8 34.5 65.5 100.0  

ประเภทของบคุลากร     
ลูกจางชั่วคราว 4.5 38.2 61.8 100.0 
ขาราชการ 5.9 33.8 66.2 100.0 
พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา 53.9 37.9 62.1 100.0  
พนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราว 17.0 32.7 67.3 100.0  
ลูกจางประจาํ 18.7 27.4 72.6 100.0  

การเปลีย่นงาน/ การยายงาน     
ไมเคยเปล่ียนงาน/ยายงาน 55.9 35.1 64.9 100.0  
เคยเปล่ียนงาน/ยายงาน 44.1 34.5 65.5 100.0  
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รอยละ 
(จาํนวน      

กลุมตวัอยาง 
1,209 คน) 

ระดบัความผกูพนัตอองคกร 
ผูกพนัตอ
องคกร    
สูงมาก

ผูกพนัตอ
องคกร    
ไมสงูมาก 

รวม 

จาํนวนวนัในการทาํงานใน 1 สปัดาห 
ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 6 วัน 91.1 34.6 65.4 100.0  
ทํางาน 7 วัน 8.9 37.4 62.6 100.0 

จาํนวนชัว่โมงทีท่าํงานใน 1 วนั     
นอยกวาหรือเทากับ 8 ชั่วโมง 56.5 33.7 66.3 100.0  
9 – 10 ชั่วโมง 30.4 35.1 64.9 100.0  
มากกวาหรือเทากับ 11 ชั่วโมง 13.1 38.6 61.4 100.0  

การทาํงานตรงวฒุกิารศกึษา     
ตรงวุฒิการศึกษานอย 16.5 27.0 73.0 100.0  
ตรงวุฒิการศึกษาปานกลาง 27.6 27.8 72.2 100.0 
ตรงวุฒิการศึกษามาก 55.8 40.6 59.4 100.0  

ความยดืหยุนในการทาํงาน     
มีความยืดหยุนนอย 35.7 28.9 71.1 100.0  
มีความยืดหยุนปานกลาง 40.3 32.9 67.1 100.0  
มีความยืดหยุนมาก 24.0 46.9 53.1 100.0  

 

หมายเหตุ *  การทํางานตรงวุฒิการศึกษา และความยืดหยุนในการทํางาน ประเมินโดยใช Likert scale 
คาคะแนน 1-5 (ระดับนอย หมายถึง คาคะแนน 1-2 ระดับปานกลาง หมายถึง คาคะแนน 3 
และระดับมาก หมายถึง คาคะแนน 4-5) 

  
จากผลการวิเคราะห (ตารางท่ี 3) คนทํางานท่ีมีระดับความผูกพันตอองคกรสูงมาก     

มีคาคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในองคกร และความพึงพอใจในงานท่ีไดรับมอบหมาย (คา
คะแนนระหวาง 0-100 คะแนน) เทากับ 68.6 คะแนน และ 67.1 คะแนน ตามลําดับ สูงกวาคนทํางาน
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ท่ีมีระดับความผูกพันตอองคกรไมสูงมากซึ่งมีคาคะแนนเฉล่ีย เทากับ 53.1 คะแนน และ 49.9 
คะแนน ตามลําดับ   

ในสวนของความสุขของคนทํางาน พบวา คนทํางานท่ีมีระดับความผูกพันตอองคกร
สูงมาก มีคาคะแนนเฉล่ียความสุขในทั้ง 8 มิติ สูงกวาคนทํางานท่ีมีระดับความผูกพันตอองคกร
ไมสูง ตามแสดงในตารางท่ี 3 
 

ตารางที่ 3 คาเฉล่ียคะแนนความพึงพอใจในการทํางานและความสุข 8 มิติ                                        
ของกลุมตัวอยาง จําแนกตามและระดับความผูกพันตอองคกร 

 
  ระดบัความผกูพนัตอองคกร 

รวม ผกูพนัตอองคกร
สูงมาก 

ผกูพนัตอองคกร
ไมสงูมาก 

ความพงึพอใจในการทาํงาน 
ความพึงพอใจในองคกร  68.6 53.1 58.5 
ความพึงพอใจในงานท่ีไดรับ
มอบหมาย 

67.1 49.9 55.9 

ความสขุ 
มิติท่ี 1 สุขภาพกายดี 65.7 61.6 63.1 
มิติท่ี 2 ผอนคลายดี 57.7 48.5 51.7 
มิติท่ี 3 นํ้าใจดี  75.1 64.4 68.1 
มิติท่ี 4 จิตวิญญาณดี  76.2 66.1 69.6 
มิติท่ี 5 ครอบครัวดี 69.1 58.2 62.0 
มิติท่ี 6 สังคมดี 67.6 56.7 60.5 
มิติท่ี 7 ใฝรูดี  72.4 61.6 65.4 
มิติท่ี 8 สุขภาพเงินดี 58.7 53.3 55.1 
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ปจจัยที่มีความสัมพันธกับระดับความผูกพันองคกร  
 ในการศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของคนทํางานใน
มหาวิทยาลัยภาครัฐ  การวิเคราะหสมการถดถอยโลจิสติกแบบสองกลุม (Binary Logistic 
Regression Analysis) ไดถูกนํามาใชในการวิเคราะหขอมูลโดยตัวแปรตาม ไดแก ระดับความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากร (0 = ระดับความผูกพันไมสูงมาก (เปนกลุมอางอิง) และ 1 =  ระดับ
ความผูกพันสูงมาก) การวิเคราะหดําเนินการภายใต 2 แบบจําลอง แบบจําลองท่ี 1 เปนการ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม ซึ่งไดแก ระดับความผูกพันตอองคกร กับปจจัยดาน
คุณลักษณะท่ัวไปและปจจัยดานการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัย แบบจําลองท่ี 2 เปนการ
วิเคราะหความสัมพันธเหมือนในแบบจําลองท่ี 1 แตเพิ่มปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน และ
ปจจัยความสุขในการทํางานเขาไปในแบบจําลอง เพื่อพิจารณาความสัมพันธของปจจัยดาน
คุณลักษณะท่ัวไปและปจจัยดานการทํางานท่ีมีกับระดับความความผูกพันตอองคกร ควบคูกับ
อิทธิพลของปจจัยความพึงพอใจในการทํางานและปจจัยความสุขในการทํางาน (ตารางท่ี 4)  
 ผลการวิเคราะหแบบจําลองแบบท่ี 1 พบวา คุณลักษณะท่ัวไปและปจจัยดานการ
ทํางานของบุคลากรที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอการมีระดับความผูกพันตอ
องคกรท่ีสูงมาก มีท้ังหมด 7 ปจจัย ไดแก เพศ กลุมอายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีทํางาน
ท้ังหมดในองคกร ขนาดองคกร การทํางานตรงวุฒิการศึกษา และความยืดหยุนในการทํางาน 
โดยพบวาบุคลากรเพศชายมีแนวโนมท่ีจะมีระดับความผูกพันตอองคสูงมาก มากกวาเพศหญิง 
บุคลากรรุนใหมในกลุมเจนวายมีแนวโนมท่ีจะมีระดับความผูกพันตอองคกรสูงมาก ตํ่ากวา 
บุคลากรในกลุมเบบี้บูม เก่ียวกับสถานภาพสมรส คนทํางานท่ีแตงงานหรือมีคูแลว และกลุมท่ี
เคยแตงงานหรือมีคู (หมาย หรือหยา/แยกทาง/เลิกกัน)  มีแนวโนมท่ีจะมีระดับความผูกพันตอ
องคกรสูงมาก มากกวากลุมคนทํางานท่ียังโสด บุคลากรท่ีมีอายุงานระหวาง 1-2 ป และระหวาง 
6-9 ป มีแนวโนมท่ีจะมีระดับความผูกพันตอองคกรสูงมาก ตํ่ากวาคนท่ีทํางานไมถึง 1 ป การ
ทํางานท่ีตรงวุฒิและความยืดหยุนในการทํางานในระดับ “มาก” เปนปจจัยเชิงบวกตอการมี
ความผูกพันตอองคกรในระดับสูงมากของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

 ภายใตแบบจําลองท่ี 2 เมื่อนําปจจัยดานความพึงพอใจและความสุขเขามารวม
พิจารณา กลับพบวาตัวแปรกลุมอายุ ระยะเวลาท่ีทํางานในองคกรท้ังหมด ขนาดองคกร การ
ทํางานตรงวุฒิการศึกษา ความยืดหยุนในการทํางาน ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติกับระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร ท้ังน้ีจากแบบจําลองท่ีสอง ปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธกับการมีระดับความผูกพันสูงมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก เพศ 
สถานภาพสมรส การเปล่ียนงานหรือการยายงาน (บุคลากรท่ีเคยยายงานหรือเปล่ียนงาน มี
แนวโนมท่ีจะมีระดับความผูกพันตอองคกรสูง มากกวาคนท่ีไมเคยยายงานหรือเปล่ียนงาน) 
ชั่วโมงการทํางานในแตละวัน (บุคลากรที่ทํางานมากกวาหรือเทากับ 11 ชั่วโมงในหน่ึงวัน มี
แนวโนมท่ีจะมีระดับความผูกพันตอองคสูงมาก มากกวาคนท่ีทํางานนอยกวาหรือเทากับ 8 
ชั่วโมง) ความพึงพอใจในงานที่ไดรับมอบหมาย ความพึงพอใจตอองคกร ปจจัยความสุขในมิติท่ี 
3 นํ้าใจดี ความสุขมิติท่ี 4 จิตวิญญาณดี ความสุขมิติท่ี 6 สังคมดี และความสุขมิติท่ี 7 ใฝรูดี 
(ระดับความพึงพอใจท้ังตองานและตอองคกร รวมถึงปจจัยความสุขใน 4 มิติความสุขท่ีเพิ่มขึ้น 
ทําใหบุคลากรมีแนวโนมผูกพันตอองคกรในระดับสูงมาก เพิ่มมากขึ้นตามไปดวยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ5) 
 

ตารางที่ 4  สรุปผลการวิเคราะหโลจิสติกถดถอยของปจจยัท่ีมีความสัมพันธกับ การมีระดับ  
 ความผูกพันตอองคกรสูงมากของกลุมตัวอยาง 

ตวัแปรอสิระ 
แบบจาํลองที ่1 แบบจาํลองที ่2 

Odds ratio Odds ratio 
ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
เพศ (อางอิง: เพศหญิง)

เพศชาย 1.530** 2.043*** 
กลุมอายุ (อางอิง: Baby Boomer) (อายุมากกวาหรือเทากับ 53 ป)

Generation X (อายุ 38 ถึง 52 ป) 0.709 0.707 
Generation Y (อายุนอยกวาหรือเทากับ 37 ป) 0.511** 0.756 

ระดับการศึกษาสูงสุด (อางอิง: ต่ํากวาปริญญาตรี)
ปริญญาตรี 1.147 0.875 
สูงกวาปริญญาตรี 1.159 0.749 

                                                 
5  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหคาสหสัมพันธ (bivariate correlation) ระหวางคาคะแนนความสุขในความสุขทั้ง 8 มิติ 
พบวา ความสุขในเกือบทุกมิติมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสหสัมพันธอยูในชวง 0.1-0.5 
(ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันในระดับตํ่าถึงปานกลาง) ดังนั้น ผลการวิเคราะหการถดถอยโลจิสติกในคร้ังนี้ อาจพบ
ปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ (multicollinearity) ไดในระดับหนึ่ง 
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ตวัแปรอสิระ 
แบบจาํลองที ่1 แบบจาํลองที ่2 

Odds ratio Odds ratio 
สถานภาพการสมรส (อางองิ: โสด) 

แตงงาน หรือมีคูแลว  1.399* 1.774** 
เคยแตงงาน หรือมีคู 1.834* 3.587** 

ปจจยัดานการทาํงาน 
ระยะเวลาทีท่านทาํงาน (อางองิ: ไมถงึ 1 ป) 

ระหวาง 1-2 ป 0.408* 0.515 
ระหวาง 3-5 ป 0.594 0.879 
ระหวาง 6-9 ป 0.412** 0.496 
ต้ังแต 10 ปขึ้นไป 0.894 1.182 

ขนาดขององคกร (อางองิ: ขนาดเลก็ S) 
ขนาดกลาง M 0.631* 0.696 
ขนาดใหญ L 0.725 0.903 
ขนาดใหญมาก XL 0.832 0.769 

ประเภทของบคุลากร (อางองิ: ลกูจางชัว่คราว) 
ขาราชการ 0.666 0.443 
พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา 1.018 0.729 
พนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราว 1.246 0.870 
ลูกจางประจาํ 0.786 0.711 

การเปลีย่นงาน/ การยายงาน (อางองิ: ไมเคยเปลีย่นงาน/ ยายงาน) 
เคยเปล่ียนงาน/การยายงาน 1.095 1.554** 

จาํนวนวนัในการทาํงานใน 1 สปัดาห (อางองิ: นอยกวาหรอืเทากบั 6 วนั) 
ทํางานท้ังหมด 7 วัน 1.041 1.166 

จาํนวนชัว่โมงทีท่าํงานใน 1 วนั (อางองิ: นอยกวาหรอืเทากบั 8 ชัว่โมง) 
9 – 10 ชั่วโมง 1.120 1.291 
มากกวาหรือเทากับ 11 ชั่วโมง 1.400 1.718* 
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ตวัแปรอสิระ 
แบบจาํลองที ่1 แบบจาํลองที ่2 

Odds ratio Odds ratio 
การทาํงานตรงวฒุกิารศกึษา (อางองิ: ตรงวฒุกิารศกึษานอย) 

ตรงวุฒิการศึกษาปานกลาง 0.952 0.619 
ตรงวุฒิการศึกษามาก 1.532* 0.871 

ความยดืหยุนในการทาํงาน (อางองิ: มคีวามยดืหยุนนอย)
มีความยืดหยุนปานกลาง 1.217 0.881 
มีความยืดหยุนมาก 1.822*** 0.948 

ปจจยัดานความพงึพอใจในการทาํงาน  
ความพึงพอใจในองคกร 1.024** 
ความพึงพอใจในงานท่ีไดรับมอบหมาย 1.065** 

ปจจยัความสขุ+   
มิติท่ี 1 สุขภาพกายดี  1.004 
มิติท่ี 2 ผอนคลายดี  0.999 
มิติท่ี 3 นํ้าใจดี  1.022* 
มิติท่ี 4 จิตวิญญาณดี  1.027*** 
มิติท่ี 5 ครอบครัวดี  0.999 
มิติท่ี 6 สังคมดี  1.017* 
มิติท่ี 7 ใฝรูดี  1.018** 
มิติท่ี 8 สุขภาพเงินดี  0.999 

2 Loglikehood 1428.011 1007.101 
N 1,209 1,209 
Chi-square 130.157 551.068 
LR t test P value 0.000 0.000 
df 8 8 
Cox & Snell R2 0.102 0.367 
Nagelkerke R2 0.141 0.506 

หมายเหต ุ *p<0.05, **p<0.01 และ ***p<0.001; + จากการวิเคราะหพบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
ระหวางปจจัยความสุขแตละคูมิติ ใน 8 มิติ มีคาอยูในชวง 0.0-0.4  
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สรุปและอภิปรายผล 
ในกระบวนการดําเนินงานขององคกร จําเปนอยางยิ่งท่ีจะอาศัยคนทํางานดานตางๆ 

เขามาปฏิบัติงาน ดังน้ัน คนทํางานก็ถือเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญกับการดําเนินงานขององคกร 
แตในขณะเดียวกัน คนทํางานท่ีจะชวยผลักดันใหองคกรสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลน้ัน จะตองเปนคนทํางานท่ีมีความรูความสามารถ รวมไปถึงตองมีแรงจูงใจใน
การทํางาน มีความพึงพอใจในการทํางาน มีความสุข และความผูกพันตอองคกร เพื่อใหสามารถ
ดําเนินกิจการใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคกร ท้ังน้ีองคกรจะตองสรางแรงจูงใจ 
และสงเสริมใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีความสุข และความผูกพันตอองคกรได 
พรอมท่ีจะทุมเทอยางเต็มความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายขององคกร 

บทความน้ีไดทําการศึกษาสถานการณความสุขและความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยภาครัฐ และศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากร โดยใชขอมูลการสํารวจความสุขดวย HAPPINOMETER จาก 4 มหาวิทยาลัยภาครัฐ 
จํานวนกลุมตัวอยางรวม 1,209 คน ผลการศึกษาโดยสรุป พบวา ความสุขของคนทํางานมี
คาเฉลี่ยเทากับ 63.0 (อยูในระดับ “มีความสุข” โดยมิติความสุขท่ีมีคาคะแนนสูงท่ีสุด ไดแก จิต
วิญญาณดี และนํ้าใจดี (69.6 และ 68.1 คะแนน ตามลําดับ) ขณะท่ีมิติความสุขท่ีมีคาคะแนนตํ่า
ท่ีสุด ไดแก ผอนคลายดี และการเงินดี (51.7 และ 55.1 คะแนน ตามลําดับ)  เมื่อพิจารณาระดับ
ความผูกพันจาก 9 ตัวชี้วัดตามกรอบแนวคิด Say, Stay และ Strive โดยจําแนกระดับความ
ผูกพันตอองคกรออกเปน 2 กลุม คือ ระดับความผูกพันสูง (คะแนนความผูกพัน 75-100 คะแนน) 
และระดับความผูกพันไมสูง (คะแนนความผูกพันตํ่ากวา 75 คะแนน) พบสัดสวนบุคลากรท่ีมี
ระดับความผูกพันตอองคกรสูงเทากับรอยละ 34.8 จากการวิเคราะหทางสถิติ ปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (ในแบบจําลองท่ี 2 ซึ่งนําเขา
ปจจัยอิสระทุกตัวในแบบจําลอง) ประกอบดวย เพศ สถานภาพสมรส การเปล่ียนงานหรือการ
ยายงาน ชั่วโมงการทํางานในหน่ึงวัน ความพึงพอใจในงานท่ีไดรับมอบหมาย ความพึงพอใจใน
องคกร ความสุขมิติท่ี 3 นํ้าใจดี ความสุขมิติท่ี 4 จิตวิญญาณดี ความสุขมิติท่ี 6 สังคมดี และ
ความสุขมิติท่ี 7 ใฝรูดี 
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ผลการศึกษาน้ี สะทอนใหเห็นวาในบริบทการทํางานของมหาวิทยาลัยภาครัฐ ปจจัย
ทางดานความสุขและความพึงพอใจในงานที่ทําและการไดรับการดูแลจากองคกร เปนเง่ือนไข
สําคัญท่ีสามารถชวยสรางเสริม ระดับความผูกพันท่ีบุคลากรมีตอมหาวิทยาลัยใหเขมแข็งมาก
ขึ้นได บุคลากรท่ีความสุขท้ังในชีวิตสวนตัวและในการทํางาน มีความพึงพอใจในงานท่ีทํา มี
ความพึงพอใจตอองคกร มีแนวโนมท่ีจะมีระดับความผูกพันตอองคกรสูงมากกวากลุมบุคลากรท่ี
ทํางานอยางไมมีความสุขหรือไมพึงพอใจตองานท่ีทํา ท้ังน้ี ในการกําหนดแนวทางเพื่อเสริมสราง
ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร มหาวิทยาลัยควรตองพิจารณาถึงปจจัยในดานลักษณะ
สวนบุคคลและปจจัยในดานการทํางานของคนทํางานแตละกลุมดวย โดยกลุมเปาหมายท่ี
ควรตองใหความสําคัญ ไดแก กลุมบุคลากรหญิง กลุมท่ียังมีสถานภาพโสด รวมถึงกลุมท่ียัง
ไมเคยมีประสบการณเปล่ียนงาน หรือไมเคยทํางานท่ีอื่นมากอน นอกจากน้ี จากการที่ผล
การศึกษาในครั้งน้ี พบวาบุคลากรท่ีใชเวลาในการทํางานแตละวันท่ีมากกวาเวลาการทํางาน
ปกติ (ประมาณ 8 ชั่วโมงตอวัน) มีแนวโนมท่ีจะมีระดับความผูกพันสูงท่ีมากกวาคนทํางาน
ปกติก็ชี้ใหเห็นวา มหาวิทยาลัยควรตองตระหนักและหาวิธีเสริมจุดแข็งในเร่ืองน้ีเพื่อให
กําลังใจคนทํางานกลุมน้ี ไมใหหมดกําลังใจในการทํางาน หมดแรงหรือ burn out จากการ
ทํางานจนมากเกินไป 

ดังน้ัน การสงเสริมความผูกพันตอองคกรของคนทํางานในมหาวิทยาลัยภาครัฐน้ัน 
จึงควรใหความสําคัญกับการสรางบรรยากาศ สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเหมาะสม (จิรประภา 
2559)  การสงเสริมและพัฒนากิจกรรมตางๆ ท่ีจะเอื้อตอการสรางความพึงพอใจในการทํางานท่ี
เก่ียวของกับกิจกรรมขององคกร และการบริหารจัดการงานท่ีไดรับมอบหมายในแตละตําแหนง
หนาท่ี รวมไปถึงการหาแนวทางท่ีจะสรางกิจกรรมกระตุนใหความสุขของคนทํางานเพิ่มขึ้น ท่ีจะ
เชื่อมโยงไปถึงการเสริมสรางความพึงพอใจในการทํางาน ท้ังความพึงพอใจในองคกร และความ
พึงพอใจตอตัวงานท่ีไดรับมอบหมายท่ีในทายท่ีสุดจะนําไปสูการเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกร
ท้ังในดานจิตใจ ดานการคงอยูและดานบรรทัดฐาน 

ท้ังน้ี แมปจจัยรุนประชากร ระยะเวลาในการทํางาน การทํางานตรงวุฒิการศึกษา 
ความยืดหยุนในการทํางาน จะไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับระดับความ
ผูกพันตอองคกรเมื่อนําปจจัยดานความพึงพอใจและความสุขมารวมวิเคราะหดวย แตผล
การศึกษาก็สะทอนใหเห็นวา ปจจัยเหลาน้ีก็มีความสัมพันธและสามารถสงอิทธิพลทางออม
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ตอระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร  ผานเงื่อนไขปจจัยความพึงพอใจและระดับ
ความสุขได จากการวิเคราะหขอมูลสองตัวแปรดวย ANOVA พบวา คะแนนเฉล่ียระดับความ
พึงพอใจตองานและตอองคกร รวมถึงคะแนนความสุขของบุคลากรในภาพรวม มีความแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อจําแนกตามปจจัยรุนประชากร ระยะเวลาในการทํางาน การทํางาน
ตรงวุฒิการศึกษา และความยืดหยุนในการทํางานของบุคลากร  คนทํางานในรุนเจนวายมี
ระดับความพึงพอใจและความสุขท่ีตํ่ากวาคนทํางานเบบ้ีบูมและเจนเอ็กซ ตามลําดับ ซึ่งสอดคลอง
กับงานของณัทฐา กรีหิรัญ (2550) ขณะท่ีอายุงาน การไดทํางานท่ีตรงวุฒิและการมีความยืดหยุน
ในการทํางานท่ีเพิ่มขึ้นมีสวนท่ีทําใหความพึงพอใจและความสุขในการทํางานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยภาครัฐเพิ่มสูงขึ้น 

ในสภาพของระบบการบริหารองคกรภาครัฐ ซึ่งรวมถึงมหาวิทยาลัยภาครัฐ ท่ียังคง
ประสบปญหาขอจํากัดในหลายเร่ือง เชน ปญหากฎระเบียบแบบแผนตางๆ ของระบบท่ีบีบรัด
และผูกมัดกับกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งเปนของภาครัฐจนทําใหการบริหารงานไมคลองตัว 
บางคร้ังมีการจัดรูปงานขององคกรท่ีซ้ําซอนและขาดประสบการณท่ีดี การมีรายไดนอย การ
ทํางานท่ีไมตรงกับความรูความสามารถ หรือระบบการบริหารงานท่ีไมสงเสริมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรท่ีดี และการลงโทษบุคลากรท่ีไมมีผลงาน ระบบการพิจารณา เงินเดือน เล่ือนตําแหนง
ยังขาดความเหมาะสมและยุติธรรม ตลอดจนไมไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา ซึ่งปญหา
ตางๆ เหลาน้ีสงผลใหบุคลากรจํานวนหน่ึงตัดสินใจลาออก หรือทํางานโดยไมมีความรูสึกผูกพัน
กับองคกร หรือมีความผูกพันนอยลง สงผลตอพฤติกรรมการทํางานและประสิทธิผลขององคกร 

จากผลการศึกษาในครั้งน้ี ในการเตรียมการที่จะพัฒนาไปสูมหาวิทยาลัยชั้นนํา 
และสามารถแขงขันกับมหาวิทยาลัยอื่นๆ ได มหาวิทยาลัยภาครัฐมีความจําเปนท่ีจะตองมี
การวางแผนในการสรางบุคลากร สรรหาคนเกง คนดีเขามาทํางาน ซึ่งหากบุคลากรเปนผูท่ีมี
ความสามารถ แตขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และมีการลาออกไปซึ่งทําใหสงผลกระทบตอ
ความขาดแคลน เปนปญหาท่ีนาเปนหวงตอคุณภาพทางการศึกษา การสรางความผูกพันตอ
องคกรไมสามารถพัฒนาไดในระยะเวลาอันส้ัน แตตองตองเริ่มจากฝายจัดการระดับสูงในการ
สงเสริมวัฒนธรรมองคกรท่ีเขมแข็งและกระทําเปนตัวอยางใหบุคลากรระดับปฏิบัติไดเห็นและ
ซึมซับจนเกิดเปนความผูกพันตอองคกร 
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การศึกษานี้ มีขอจํากัดของการศึกษาท่ีสําคัญเก่ียวกับกลุมตัวอยางบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยภาครัฐท่ีมีลักษณะเปนกลุมท่ีถูกเลือกมาแบบเฉพาะเจาะจงจากกลุมมหาวิทยาลัย
ภาครัฐท่ีเขารวมโครงการพัฒนาสรางเสริมความสุขคนทํางานเพื่อความยั่งยืน โดยการ
ดําเนินงานในรูปแบบ “ศูนยวิจัยความสุขคนทํางานแหงประเทศไทย” และโครงการนวัตกรรม
จัดการสรางสุข: บูรณาการมหาวิทยาลัยแหงความสุขสูองคกรสุขภาวะแหงประเทศไทย 
(Happy University) ประจําป พ.ศ. 2559 ดังน้ัน ผลการศึกษาอาจไมสามารถเปนขอมูล
ตัวแทนบุคลากรในมหาวิทยาลัยภาครัฐภาพรวมของประเทศได อีกท้ังผลการศึกษามาจาก
การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณเปนหลัก ซึ่งหากสามารถทําการศึกษาเพื่อเก็บขอมูลท่ีเก่ียวของ
เชิงคุณภาพเพิ่มเติม จากกลุมบุคลากรในมหาวิทยาลัยภาครัฐมารวมวิเคราะห หรือพิจารณา
ประกอบจะชวยใหเขาใจและสามารถอภิปรายขอคนพบท่ีวิเคราะหไดจากขอมูลเชิงปริมาณได
ชัดเจนยิ่งขึ้น 
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