
อิทธิพลของความสุขในการท างานและแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันขององค์กร กรณีศึกษา บริษัท ศรีตรังโกลฟส์ ประเทศไทย จ ากัด มหาชน  
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บทคัดย่อ 
 อิทธิพลของความสุขในการท างานและแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กร กรณีศึกษา 
บริษัท ศรีตรังโกลฟส์ ประเทศไทย จ ากัด มหาชน สาขา หาดใหญ่ 1.)เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรบริษัท ศรีตรังโกลฟส์ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) สาขาหาดใหญ่ 2.) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท ศรีตรังโกลฟส์ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) สาขาหาดใหญ่จ าแนกตาม
ประชากรศาสตร์ 3.)เพื่อศึกษาอิทธิพลแรงจูงใจในการท างานและความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร
บริษัท ศรีตรังโกลฟส์ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน)สาขาหาดใหญ่ โดยการสังเคราะห์เอกสาร และน าเสนอผลการวิจัย 
ในรูปแบบรายงานพรรณนาเชิงวิเคราะห์ 
 ผลการศึกษาพบว่า 1.) ความสุขในการท างาน 2.) แรงจูงใจในการท างาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ขององค์กรบริษัท ศรีตรังโกลฟส์ ประเทศไทย จ ากดั มหาชน สาขา หาดใหญ่ 

ประโยชน์ของการวิจัย 1. เพื่อให้ทราบถึงระดับความผูกพันในองค์กร 2.เพื่อเป็นประโยชน์ส าหรับการพัฒนา
และปรับปรุงนโยบายขององค์กรเพื่อตอบสนองต่อระดับความผูกพันของบุคลการ 3.เพื่อน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาใช้
เป็นแนวทางในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรอย่างเหมาะสมและสอดคล้องตรงตามความ
ต้องการของพนักงาน 
ค าส าคัญ : ความสุขในการท างาน, แรงจูงใจในการท างาน, และความผูกพันต่อองค์กร 
 
Abstract 

The influence of happiness at work and work motivation on organizational commitment. Case 
study of Sri Trang Gloves Thailand Public Company Limited, Hat Yai Branch 1. )  To study the level of 
organizational commitment of the company's personnel. Sri Trang Gloves (Thailand) Public Company 
Limited, Hat Yai Branch 2.) To study and compare the average level of organizational commitment of 
company personnel. Sri Trang Gloves (Thailand) Public Company Limited, Hat Yai Branch classified by 
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demographics 3. )  To study the influence of work motivation and work happiness that affect 
organizational commitment in the company. Sri Trang Gloves (Thailand) Public Company Limited, Hat 
Yai Branch by document synthesis and present research results in the form of a descriptive and 
analytical report 

The results of the study found that 1.) Happiness at work 2.) Motivation at work It is a factor 
that affects the commitment of the company organization. Sri Trang Gloves Thailand Public Company 
Limited, Hat Yai Branch 

Benefits of the research 1.  To know the level of engagement in the organization.  2.  To be 
useful for developing and improving organizational policies in response to the level of engagement 
of personnel. 3. To use the information obtained from the study as a guideline for promoting quality 
of life to create appropriate commitment to the organization and in accordance with the needs of 
employees. 
Keywords: Happiness at work, work motivation, and organizational commitment. 

 บทน า 
ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายในองค์การมีการเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็วสืบเนื่องมาจากสภาพแวดล้อมการท างานที่เปลี่ยนแปลงไปจึงส่งผลให้องค์กาต่างๆ ต้องมีการปรับเปลี่ยน
นโยบายรูปแบบการบริหารโครงสร้างองค์การเพื่อให้สอดคล้องและทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันการ
บริหารองค์การในปัจจุบันให้ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือ
ว่าเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งและท้าทายความสามารถของผู้บริหาร เพราะมีปัจจัยหลายอย่างที่มีอิทธิพลต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การดังนั้นการท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การถือว่าเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งที่ผู้บริหาร
จ าเป็นต้องสร้างความผูกพันต่อองค์การของตนเองด้วยเหตุนี้จึงถือได้ว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นกุญแจส าคัญที่จะ
ผูกมัดบุคลากรให้ปฏิบัติงานกับองค์การอย่างยาวนานนอกจากนี้แล้วความผูกพันต่อองค์การยังมีความมั่นคงมากกว่า
ความพึงพอใจในงาน โดยความผูกพันต่อองค์การนั้นจะพัฒนาอย่างช้ าแต่จะคงอยู่อย่างมั่นคงโดยจะท าหน้าที่เป็น
แรงผลักดันและแรงจูงใจให้บุคลากรท างานอุทิศตนเพื่อองค์การในทางตรงกันข้ามหากบุคลากรเกิดความรู้สึกอึดอัดใจ
หรือไม่พึงพอใจต่องานท่ีท าแล้ว และไม่มีความผูกพันต่อองค์การส่งผลให้บุคลากรนั้นลาออกจากองค์การไปได้อย่างง่าย
และผลกระทบที่เกิดขึ้นกับองค์การ คือ ท าให้งานล่าช้าลง ขาดความต่อเนื่องของงานและองค์การต้องเปลือง
งบประมาณในการสรรหาบุคลากรใหม่เพิ่มขึ้นทุกปี 

ความสุขและแรงจูงใจเป็นปัจจัยที่ส่งผลอย่างยิ่งต่อประสิทธิผลการท างานของบุคลากรเนื่องจากความสุข
แรงจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนประสิทธิภาพที่จะเกิดขึ้นได้ เพราะความสุขแรงจูงใจจะเป็นตัวก าหนด
พฤติกรรมให้บุคลากรสามารถที่จะปฏิบัติงานภายใต้วัฒนธรรมองค์กรที่มีได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งความสุขและ
แรงจูงใจในการท างานเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ถ้าได้รับความสุขและแรงจูงใจในการท างานที่ดี
และเหมาะสมก็จะเป็นสิ่งกระตุ้นให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและเต็ม ใจท างานอยู่กับองค์กรต่อไป 
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องค์กรจะได้รับประโยชน์จากบุคลากรในด้านคุณภาพของผลการปฏิบัติงานและสามารถพัฒนาองค์กรไปได้ดีอีกด้วย 
นอกจากความสุขและแรงจูงใจส่งผลดีต่อการท างานแล้วในอีกทางหนึ่งมีโอกาสที่จะก่อให้เกิดผลเสียได้ด้วยเช่นเดียวกัน
หากบุคลากรได้รับความสุขและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม่เหมาะสม เช่น ไม่พอใจในการปฏิบัติงาน มีความท้อแท้ 
ขาดก าลังใจ รู้สึกเบื่อหน่ายในสิ่งที่ท า ทั้งนี้การขาดประสิทธิภาพในการท างานก่อให้เกิดช่องว่างในการแสวงหารายได้
โดยมิชอบหรือเกิดการทุจริตคอรัปช่ันเพื่อกอบโกยผลประโยชน์ส่วนตัวส่งผลเสียอันร้ายแรงแก่องค์กร ดังนั้นหาก
บุคลากรได้รับความสุขและแรงจูงใจในการท างานที่เหมาะสมบุคลากรก็จะทุ่มเทก าลังและสติปัญญา เสียสละก าลังกาย 
อุทิศเวลาให้กับการท างานท าให้การปฏิบัติงานขององค์กรและมีความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น จากข้างต้นผู้วิจัยสนใจ
ศึกษาอิทธิพลของความสุขในการท างานและแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กร กรณีศึกษาบริษัท
ศรีตรังโกลฟส์ ประเทศไทย จ ากัด มหาชน สาขา หาดใหญ่ 

วัตถุประสงค์การวิจัย  
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนากรอบแนวคิดความสมัพันธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบที่ส่งผล

ต่อความผูกพันขององค์กร  
1.เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท ศรตีรังโกลฟส์ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) 

สาขาหาดใหญ ่
2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กรของบคุลากรบริษัท ศรีตรังโกลฟส์ (ประเทศ

ไทย) จ ากัด (มหาชน) สาขาหาดใหญ่ จ าแนกตามประชากรศาสตร ์
3.เพื่อศึกษาอิทธิพลแรงจูงใจในการท างานและความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรบริษัท 

ศรีตรังโกลฟส์ (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) สาขาหาดใหญ ่

การทบทวนวรรณกรรม 
1.แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร 
   1.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การความผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment) ได้รับ

การศึกษาค้นคว้าจากนักวิชาการหลายท่าน ซึ่งได้ให้ความหมายของค าว่า "ความผูกพันต่อองค์กร" แตกต่างกันไปโดยผู้
ศึกษาได้รวบรวมความหมายไว้ดังน้ีBuchanan (1974 อ้างถึงใน ขนิษฐา เพิ่มชัย, 2550ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กร คือ ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร รวมทั้งการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรซึ่งความผูกพันต่อองค์กร 

  1.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร   
การศึกษาครั้งนี้ท าการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันขององค์กร พบว่ามีหลายทฤษฎี แต่
ละทฤษฎีให้ข้อเสนอแนะต่อความผูกพันองค์กร ได้แก่ 
 Herzberg's Two-Factor Theory ศึกษาถึงปัจจัยหรือองค์ประกอบต่าง ๆ ที่เช่ือมโยงเกี่ยวกับงานโดยเฉพาะ
ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน โดยปัจจัยที่ท าให้คนเกิดความพึงพอใจต่องานเป็นคนละปัจจัยกับปัจจัยที่ท าให้
เกิดความไม่พอใจต่องาน โดยมนุษย์สามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานได้จากการใช้ปัจจัย 2 ปัจจัย ได้แก่ 
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1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Jobเป็นปัจจัยตัวงานโดยตรง 
ประกอบด้วย 1) การได้รับคามส าเร็จ (Achievement) 2) การยอมรับนับถือ (Recognition) 3 ความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน (Advancemeni) หรือโอกาสเจริญเติบโตในต าแหน่ง (Possibility of growth) 4) ลักษณะของงาน (Work 
itsel) 5) ความรับผิดชอบต่องาน (Responsibility) 
2. ปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยเพื่อการคงอยู่ (Hygiene factors or Maintenance Factors)เป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิด
ความไม่พึงพอใจในงาน (Job dissatisies) ซึ่งไม่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมท่ีอยู่นอกตัวงาน ประกอบด้วย 1) สถานภาพใน
องค์การ (Status) รวมถึง สภาพการท างาน (Working condition)2) สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ หมายถึง 
สัมพันธภาพกับผู้บั งคับบัญชา  (Relations with supenvisors)กับ เพื่ อนร่วมงาน (Peer relations)  และกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา (Relations with subordinates) 3) คุณภาพการควบคุมบังคับบัญชา (Quality of supervision) 4) 
นโยบายและการบริหารขององค์การ (Company policy andadministration) รวมทั้งความมั่นคงในงาน (Job 
Security) 5) เงินเดือน (Salary) หรือค่าจ้าง (Pay) 

ทฤษฎีนี้เชื่อว่า ปัจจัยจูงใจจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในงานโดยตรง หากองค์การสามารถจัดปัจจัยจงใจที่เหมาะสม 
เพียงพอกับความต้องการของบุคคลแล้ว ก็จะก่อให้เกิดแรงจูงใจ สร้างความรักความผูกพันกับงาน และองค์การโดยตรง 
ในขณะที่ปัจจัยสุขอนามัยเป็นปัจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส าคัญยิ่งของงานท าหน้าที่รักษาคนไว้ในองค์การใน
ลักษณะที่ท าให้เขายังท างานได้ หากองค์การสามารถจัดให้มีอย่างเหมาะสมจะช่วยให้ไม่มีความไม่พึ่งพอใจในงาน และ
ในทางตรงกันข้ามหากองค์การไม่สามารถจัดหาได้อย่างเหมาะสมแล้วจะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานเกิดขึ้น 

2.แนวคิดและทฤษฎีความสุขในการท างาน 
2.1 ความหมายของความสุขในการท างาน คือการรับรู้ทางอารมณ์ของพนักงานในทางที่ดีต่อภารกิจที่ได้รับ

มอบหมาย สามารถเกิดได้จากหลากหลายสาเหตุ เช่น การได้รับการยกย่อง การยอมรับ ความมั่นคง ความก้าวหน้า 
หรือแม้กระทั่งความปลอดภัยในการท างาน รวมไปถึงปัจจัยทางด้านบุคคล เช่น เพื่อนร่วมงานที่ดีหรือหัวหน้างานที่
เมตตา ซึ่งทั้งหมดเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ โดยความสุขในที่ท างานประกอบไปด้วย 1.ความรื่นรมย์ในการ
ท างาน (Arousal) เป็นความรู้สึกสนุกขณะท างานโดยไม่มคีวามรูส้ึกวิตกกังวลใดๆ    2.ความพึงพอใจในงาน (Pleasure) 
เป็นความรู้สึกพอใจขณะท างาน โดยไม่มีความทุกข์ใจในการปฏิบัติตน  3.ความกระตือรือร้นในการท างาน (Self-
validation) เป็นความรู้สึกอยากท างาน เต็มไปด้วยความตื่นตัวและมีชีวิตชีวา 

2.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 
     ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของ มาสโลว์ (Maslow's Hierarchy of Needs) มาสโลว์ (Maslow, 

1954) ได้เห็นว่ามนุษย์ถูกกระตุ้นจากความปรารถนาที่จะได้ครอบครองความต้องการเฉพาะอย่าง ซึ่งความต้องการนี้ 
เขาได้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความต้องการของบุคคลไว้ดังน้ี (Hick, 1967) 

3.1 บุคคลย่อมต้องมีความต้องการอยู่เส้มอและไม่สิ้นสุด ขณะที่ความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้ว 
ความต้องการอย่างอ่ืนเกิดขึ้นอีกไม่มีวันจบสิ้น 

3.2 ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอื่น ๆ ต่อไปความต้องการที่ยัง
ไม่ได้รันการตอบสนอง จึงเป็นสิ่งจูงในพฤติกรรมของคนนั้น 



3.3 ความต้องการของบุคคลจะเรียงเป็นล าดับขั้นตอนความส าคัญ เมื่อความต้องการระดับต่ า ได้รับการ
ตอบสนองแล้ว บุคคลก็จะให้ความสนใจกับความต้องการระดับสูงต่อไป 

โดยสรุปทฤษฎีนี้เช่ือว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานนั้น  ต้องเกิดจากการที่ บริษัทจัดหาปัจจัยที่
ก่อให้เกิดแรงจูงใจอย่างเหมาะสมและเพียงพอต่อความต้องการของบุคลากรในบริษัทซึ่งความต้องการไม่จ าเป็นที่จะตอ้ง
ตายตัวหรือสามารถ เปลี่ยนแปลง และยืดหยุ่นได้ตามปัจจัยภายนอกแต่สิ่งเหล่านี้เกิดจากพฤติกรรมต่างๆของมนุษย์ที่มี
ความต้องการ มากกว่าความต้องการเพียงด้านเดียว เพราะความต้องการของมนุษย์เป็นสาเหตุของแรงจูงใจที่สามารถ
ท าให้มนุษย์ท าสิ่งต่างๆได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ่งแนวคิดทางจิตวิทยาที่เสนอว่ามนุษย์จะถูกกระตุ้นให้เติมเต็มความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานในล าดับต้นก่อนท่ีจะผันตัวความต้องการนี้ออกไปซึ่งความต้องการด้านต่างๆดังนี้ 

1. กายภาพ 
2. ความปลอดภัยและความมั่นคง 
3. การบรรลุความหมายหรือความสมบูรณ์ของชีวิต 

3..แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
3.1 ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจ คือ ลักษณะสถานการณ์ที่เสนอกันโดยทั่วไปว่าเป็น

ปัจจัยส าคัญที่ว่าผู้คนได้รับแรงกระตุ้นจากการตอบสนองความต้องการระดับล่าง เช่น อาหาร น้ า ที่พักอาศัย และความ
ปลอดภัย ก่อนท่ีพวกเขาจะก้าวไปสู่การได้รับแรงกระตุ้นจากความด้องการในระดับท่ีสูงกว่า ค าว่า 'แรงจูงใจ' มาจากค า
ว่า 'mo tive' แรงจูงใจอาจถูกก าหนดให้เป็นสภาวะภายในจิตใจของเราที่กระตุ้นและช้ีน าพฤติกรรมของเรา มันท าให้
เราขยับตัวท่ีจะลงมือท า มันอยู่ภายในตัวเราเสมอและถูกท าให้ภายนอกผ่านพฤติกรรม (Khanna, 20 17) แรงจูงใจคือ
ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของตน เป็นก าลังหรือจิตตานุภาพที่จะท าให้บุคคลปฏิบัติงาน
หรือปฏิบัติหน้าท่ีให้เกิดผลดีที่สุด (Jabbar, 20 1 1)  

3.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องความต้องการจากการเรียนรู้  (Acquired-Needs Theory)Atkinson) ให้ความเห็นว่าคนที่
สุขภาพสมบูรณ์เป็นผู้มีพลัง พลังนี้จะถูกปล่อยและใช้ออกมาขึ้นอยู่กับความรุนแรงของความต้องการดามสถานการณ์
และ โอกาส ความพยายามต่างๆ ของคน มีเป้าหมายบางอย่างซึ่งมีผลงานมาจากแรงจูงใจความคาดหวังถึงความส าเร็จ
และคุณค่าของสิ่งจูงใจที่ติดอยู่กับเป้าหมาย Atkinson ยังเสนอแบบจ าลองที่เน้นความแตกต่างของบุคคล คือ มีความ
ต้องการความส าเร็จ ต้องการอ านาจและความต้องการทางสังคมจะถูกปล่อยออกมามากกล่าวว่ามีความพอใจในการงาน
จะมีมาก แต่ถ้าอยู่ในสภาพแวคล้อมไม่เป็นมิตร หรือท างานตามล าพังแล้วความต้องการทางสังคมจะน้อยลง จากการ
วิจัยของแมคแคลแลนด์ (McClelland) ค้นพบว่า ความต้องการความส าเร็จความสามารถกระตุ้นได้โคยการอบรม โดย
จัดหาเทคนิดการอบรมที่เหมาะสมจะเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ และพบว่าบุคคลที่มีความต้องการความส าเร็จสูง
จะมีลักษณะหลายอย่างใด คือความรับผิดชอบในการแก้ปัญหา มีการก าหนดเป้าหมายส าหรับตนเองที่ไม่ยุ่งมากเกิน
ค านึงถึงคมเสี่ยงและการให้ความส าคัญสูงกับข้อมูลข้อนกลับว่าจะปฏิบัติได้ดีเพียงใด" 
โดยสรุปทฤษฎีนีค้วามต้องการจากการเรียนรู้ โดยแต่ละบุคคลย่อมเกิดการเรียนรู้ทางสังคมและวัฒนธรรมที่ก าลังค าเนนิ
อยู่ผลของการเรียนรู้ทางสังคมและวัฒนธรรม โดยเฉพาะประสบการณ์ทางสังคมและการอบรมเลี้ยงดูในวัยเด็ก มีส่วน
อย่างมากในการหล่อหลอมให้บุคคลเกิดแรงจูงใจท่ีผลักคันให้กระท าพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความต้องการนั้นๆ 
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4.กรอบแนวคิด 
งานวิจัยเรื่องอิทธิพลของความสุขในการท างานและแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันขององค์กร จากการ
ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องสามารถสรุป เป็นกรอบแนวคิดวิจัยได้ดังนี ้
ตัวแปรต้น                                                                          ตัวแปรตาม 
 

X1 
                                                    Y 

X2        Y 

 
 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

วิธีด าเนินการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ต้องการทราบ ความสุขในการท างานและแรงจูงใจใน
การท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพัน บริษัท ศรีตรังโกลฟส์ ประเทศไทย จ ากัด มหาชน สาขา หาดใหญ่ เพื่อให้การค้นคว้า
อิสระเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดจึงด าเนินการตามขั้นตอน ต่าง ๆ ดังต่อไปนี ้ 

 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
2. เครื่องมือวิจัย  
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
4. วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
จากการทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎีและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง กรอบแนวคิด สามารถเชื่อมโยงไปสู่ อิทธพิล

ความสุขในการท างานและแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันขององค์กร  บริษัท ศรีตรังโกลฟส์ ประเทศไทย 
จ ากัด มหาชน สาขา หาดใหญ่ สามารถ สรุปเป็นตารางสรุปผู้วิจยัที่เกี่ยวข้องและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการ
ท างาน แรงจูงใจในการท างานและความผูกพันในการท างาน มีทั้งสิน้ 10 ประเด็นดังนี้  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการท างาน  

ความสุขในการท างาน 

ความผูกพันธ์ต่อองค์กร 
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ตารางที ่1 องค์ประกอบของตัวแปร 
ล าดับ ชื่อผู้วิจัย/ป ี ตัวแปร 

  ภาวะผู้
ตาม 

บรรยากาศ
ในการ
ท างาน 

ความสุขใน
การท างาน 

แรงจูงใจ
ในการ
ท างาน 

ความ 
ส าเร็จ 

ลักษณะ
งาน 

ประสบ
การณ์
ท างาน 

วัฒนธรรม
องค์การ 

การฝกึ 
อบรม 

การฝกึ 
อบรม 

การ
ฝึก 

อบรม 

 
สวัสดิ
การ 

 
การสือ่สาร 

1 อัจจมิา เสนานวิาส
และ สรัญณี อุเสน็

ยาง(2565) 

   ✓          

2 ตระกูล จิตวัฒนากร
(2564) 

  ✓           

3 ภัคภร อนิทร าพรรณ,
สมพลทุ่มหว้า,ทองฟ ู
ศิริวงศ,์ธรรมศกัดิ์ 
ค่วยเทศ(2566) 

 ✓  ✓          

4 บุษกร, ทรมฤีทธิ์
(2559) 

✓ ✓ ✓           

5 ชูชัย สมิทธิไกพงษ์
จันทร์ ภูษาพาณิชย์ร

(2560) 

    ✓         

6 วัชรพลสายแวว,ธรีะ
ศักดิ์หรอืตระกูล
รัตนาสีด ี(2565) 

    ✓ ✓        

7 ณัฐณิชา สมฤทธิ์,
สุทธินนัทน์ พรหม
สุวรรณ,ไกรฤกษ์ 
ป่ินแกว้(2566) 

   ✓  ✓  ✓      

8 วรรณวิไล, หุย
ประเสรฐิ(2563) 

           ✓  

9 สุรพงศ์ นองสุข
(2564) 

  ✓          ✓ 

10 พลอยลลินน ์จันทรม์ี
(2565) 

         ✓    

รวม 1 2 3 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 

จากตาราง งานวิจัยท่ีผ่านมาได้ท าการศึกษาองค์ประกอบของตัวแปรตามทั้งสิ้น 11 องค์ประกอบได้แก่ 1ภาวะ
ผู้ตาม 2.บรรยากาศในการท างาน 3.ความสุขในการท างาน 4.แรงจูงใจในการท างาน 5.ความส าเร็จ 6.ลักษณะงาน 7.
ประสบการณ์ท างาน 8.วัฒนธรรมองค์การ 9.การฝึกอบรม 10.สวัสดกิาร 11.การสื่อสาร 

Mobile User



อย่างไรก็ตามการศึกษาในครั้ง ผู้วิจัยได้เลือกศึกษาองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานที่มีผู้สนใจศึกษา
มากที่สุด 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1.ความสุขในการท างาน 2.แรงจูงใจในการท างาน 

บทสรุป  
การศึกษาครั้งน้ีผู้วจิัยท าการทบทวนวรรณกรรมของตัวแปรความสขุในการท างาน แรงจูงใจในการท างานและผูกพันต่อ
องค์กร เพื่อสร้างกรอบแนวคิดทีจ่ะน าไปศึกษากับข้อมลูเชิงประจักษ ์ โดยก าหนดขั้นตอนในการทบทวนวรรณกรรม 4 
ขั้นตอนคือ 1) ทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง เพื่อก าหนดกรอบของตัวแปรที่ใช้ศึกษา โดยเลือกทฤษฎี
สองปัจจัยของ Frederick Herzberg (1959) ซึ่งได้ก าหนดปัจจัยจงูใจ และปัจจัยค้ าจุนเป็นตัวแปรตน้ ความสุขในการ
ท างานตามแนวคิดทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของ มาสโลว์ และแรงจูงใจในการท างานตามแนวคิดทฤษฎีนี้ความ
ต้องการจากการเรียนรู้ เป็นตัวแปรตาม 2) ทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความสุขในกการท างาน แรงจูงใจในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์กร 3) การทบทวนองค์ประกอบของตัวแปรที่ใช้ศึกษาที่น าไปสู่การสร้างกรอบแนวคดิ
การศึกษา 
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