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ABSTRACT 

 This quantitative study aimed the level of opinions regarding well-being and 
investigate the influence of well-being on organizational commitment among Mae Fah 
Luang university.  A sample of 403 employees, including academic and administrative 
staff, operational staff, and temporary workers, was surveyed. Descriptive statistics 
(frequency, percentage, mean, standard deviation) and inferential statistics (multiple 
regression analysis) were employed to analyze the data. 

The findings revealed that several dimensions of well-being significantly 
influenced organizational commitment at the 0.01 level: Career well-being in terms of 
opportunities for personal growth and development; Community well-being related to 
the work environment; Social well-being concerning positive relationships with 
coworkers; Career well-being regarding career advancement; and Community well-
being related to PM2.5 air pollution. Additionally, Social well-being in terms of 
relationships with supervisors significantly influenced organizational commitment at 
the 0.05 level. 

Keywords: Well-being, Organizational Commitment
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บทที่ 1 

บทน ำ 

1.1 ที่มำและควำมส ำคัญ 

 ในปัจจุบัน องค์กรต่าง ๆ ทั่วโลกต่างให้ความส าคัญกับการพัฒนาอย่างยั่งยืนตามเป้าหมาย
การพัฒนาที ่ย ั ่งย ืน (Sustainable Development Goals: SDGs) ขององค์การสหประชาชาติ          
ซึ่งประกอบด้วย 17 เป้าหมายหลัก ครอบคลุมมิติการพัฒนาทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป้าหมายที่ 3 Good Health and Well-Being ที่มุ ่งเน้นการสร้างหลักประกัน 
การมีสุขภาวะที่ดีและส่งเสริมความเป็นอยู่ที ่ดีส าหรับทุกคนในทุกช่วงวัย เป้าหมายนี้ครอบคลุม
ประเด็นส าคัญหลายด้าน เช่น การลดอัตราการเสียชีวิตของมารดาและทารก การยุติการแพร่ระบาด
ของโรคเอดส์ วัณโรค และมาลาเรีย ตลอดจนการส่งเสริมสุขภาพจิตและความเป็นอยู่ที่ดี ซึ่งถือเป็น
ปัจจัยส าคัญในการพัฒนาประเทศและองค์กร เนื่องจากประชากรที่มีสุขภาวะที่ดีย่อมส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน การเรียนรู้ และการพัฒนาเศรษฐกิจโดยรวม 

มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง เป็นสถาบันอุดมศึกษาชั้นน าของประเทศไทย ได้ตระหนักถึง
ความส าคัญของการพัฒนาที่ยั่งยืนและได้ร่วมเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนตามเป้าหมาย SDGs ของ
สหประชาชาติ ความมุ่งมั่นนี้ส่งผลให้มหาวิทยาลัยได้รับการจัดอันดับจาก THE Impact Ranking 
2024 ซึ่งเป็นการจัดอันดับมหาวิทยาลัยทั่วโลกตามเกณฑ์การด าเนินงานที่สอดคล้องกับ SDGs โดย
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงได้รับการจัดอันดับเป็นอันดับที่ 11 ร่วมของไทย และอันดับที่ 401 – 600 
ของโลก จากมหาวิทยาลัยทั้งหมด 2,031 แห่ง ใน 125 ประเทศ นอกจากนี้ ในด้าน SDGs 3 Good 
Health and Well Being มหาวิทยาลัยยังได้รับการจัดอันดับที่ 17 ร่วมของประเทศไทย สะท้อน 
ให้เห็นถึงความมุ่งมั่นและความส าเร็จในการด าเนินงานด้านสุขภาวะและความเป็นอยู่ที่ดี ผลการ  
จัดอันดับนี้ได้รับการประกาศอย่างเป็นทางการในงานประชุม Global Sustainable Development 
Congress 2024 ซึ่งจัดขึ้น ณ ศูนย์การประชุมแห่งชาติสิริกิติ์ ระหว่างวันที่ 10-13 มิถุนายน 2567
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อย่างไรก็ตาม แม้ว่ามหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงจะประสบความส าเร็จในระดับนานาชาติ      
แต่เมื่อพิจารณาแผนพัฒนามหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงฉบับที่ 5 พ.ศ. 2565 - พ.ศ. 2569 (ทบทวน พ.ศ. 
2567) พบว่ายังไม่มียุทธศาสตร์ที่เฉพาะเจาะจงเกี่ยวกับสุขภาวะในองค์กรการท างานของบุคลากรซึ่ง
เป็นก าลังหลักในการขับเคลื่อนการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย แผนพัฒนาฉบับนี้ประกอบด้วย     
5 ยุทธศาสตร์หลัก ได้แก่ (1) พัฒนาก าลังคนเพื่ออนาคต (2) วิจัยเพื่อสร้างคุณค่า (3) บูรณาการทุน
วิชาการกับทุนท้องถิ ่นเพื ่อพัฒนาสังคม/ชุมชน/พื ้นที ่ (4) สร้างเสริมให้ประชาชนมีสุขภาพดี  
และ (5) บริหารจัดการทรัพยากรอย่างคุ ้มค่าและสร้างคุณค่าเพิ ่มในอนาคตอย่างยั ่งยืน แม้ว่า
ยุทธศาสตร์ที่ 4 จะเกี่ยวข้องกับการสร้างเสริมสุขภาพ แต่ยังไม่ได้มุ่งเน้นไปที่สุขภาวะของบุคลากร
ภายในองค์กรโดยตรง 

นอกจากนี้ ยังไม่มีงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของสุขภาวะที่มีผลต่อความผูกพันใน
องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงโดยตรง ซึ่งเป็นช่องว่างทางการวิจัยที่ส าคัญ เนื่องจาก
ความผูกพันต่อองค์กรถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความส าเร็จของ
องค์กร การศึกษาวิจัยที่ผ่านมาของ อรฉัตร วรรณวิจิตร (2561) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน
อยู่ในระดับมาก อย่างไรก็ตาม การศึกษานี้ยังพบความแตกต่างระหว่างกลุ่มอายุ (Generation X และ 
Generation Y) ซึ่งชี้ให้เห็นถึงความจ าเป็นในการศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ที่อาจส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจัยด้านสุขภาวะซึ่งยังไม่ได้รับการศึกษาอย่างลึกซ้ึง 

ประกอบกับในปัจจุบันปัญหามลภาวะทางอากาศถือเป็นปัญหาส าคัญประการหนึ่งโดยเฉพาะ
ปัญหาหมอกควัน ซึ่งเป็นปัญหาที่คู ่กับจังหวัดเชียงราย รวมทั้งจังหวัดอื่น ๆ ในภาคเหนือตอนบน  
ซึ่งจะประสบปัญหาหมอกควันในช่วงเดือนธันวาคม-เมษายน ของทุกปี ส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
สุขภาพอนามัยของประชาชนในพื้นที่ รวมไปถึงบุคลากรและนักศึกษาของมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 
โดยจะท าให้เกิดการระคายเคืองต่อดวงตาและระบบทางเดินหายใจ หรืออาจน าไปสู่โรคมะเร็งในระยะยาว 
ส่วนใหญ่สาเหตุหลักเกิดจากการเผาในที่โล่งและไฟไหม้ป่า (สิทธิชาติ สมตา และคณะ, 2561) 
นอกจากนี้ด้วยลักษณะทางภูมิศาสตร์ที่มีอาณาเขตติดต่อกับประเทศเพื่อนบ้านจึงได้รับผลกระทบ
มลภาวะหมอกควันข้ามแดน จึงเป็นปัญหาที่ปฏิเสธและหลีกเลี่ยงไม่ได้ จนท าให้บุคลากรลาออก    
ย้ายที่อยู่อาศัยไปท างานในจังหวัดที่ไม่ประสบปัญหาหมอกควัน ตลอดจนค่าใช้จ่ายในการป้องกัน
สุขภาพและรักษาพยาบาลที่บุคลากรในมหาวิทยาลัยต้องแบกรับเพื่อป้องกันและรักษาสุขภาพ                  
อันเนื่องมาจากผลกระทบของปัญหานี้ 

ด้วยเหตุนี้ การศึกษาวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของสุขภาวะที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง” จึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง การวิจัยนี้มุ่งศึกษาถึงปัจจัยของสุขภาวะ
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ในด้านต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร โดยครอบคลุมมิติของสุขภาวะทั้งทางหน้าที่การงาน
สังคม การเงิน กาย และทางสภาพแวดล้อม นอกจากนี้ ยังมุ่งน าเสนอแนวทางการบริหารงานทางด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ที ่จะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง           
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างกลุ่มประชากร เช่น อายุ ต าแหน่งงาน สายงาน และระยะเวลาการ
ท างาน 

ในท้ายที่สุด การด าเนินการตามผลการวิจัยนี้จะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร  
มากขึ้น สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายตามแผนพัฒนามหาวิทยาลัยได้  
อย่างยั่งยืน สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงในการเป็น “มหาวิทยาลัยชั้นน าของ
อาเซียนที่ได้รับการยอมรับในระดับนานาชาติ มุ่งม่ันพัฒนาเพ่ือความเป็นอยู่ที่ดี และอนาคตที่ยั่งยืน” 
นอกจากนี ้ ยังเป็นการสนับสนุนการด าเนินงานตามเป้าหมายการพัฒนาที ่ย ั ่งยืน ขององค์การ
สหประชาชาติ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป้าหมายที่ 3 Good Health and Well-Being ซึ่งจะส่งผลดีต่อ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และสังคมโดยรวมในระยะยาว 

1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

เพื่อศึกษาปัจจัยของสุขภาวะที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย
แม่ฟ้าหลวง 

1.3 สมมติฐำนของกำรวิจัย  

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยสุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านความก้าวหน้าในงานมีอิทธิพลต่อ  

ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยสุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านโอกาสและพัฒนาขีดความสามารถของ

ตนเองมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง  

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยสุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยสุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อ 

ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 
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สมมติฐานที่ 5 ปัจจัยสุขภาวะทางการเงินด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  

มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

สมมติฐานที่ 6 ปัจจัยสุขภาวะทางกายด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวมีอิทธิพล

ต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

สมมติฐานที่ 7 ปัจจัยสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างานมีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

สมมติฐานที่ 8 ปัจจัยสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

1.4 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

1.4.1 เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยของสุขภาวะที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

1.4.2 เพื ่อมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง โดยส่วนการเจ้าหน้าที ่สามารถน าแนวทางที ่ได้ไป
ประยุกต์ใช้ในการออกแบบนโยบาย โครงการ และกิจกรรมที่ส่งเสริมสุขภาวะและความผูกพัน  
ในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

1.5 ขอบเขตของกำรศึกษำ 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มุ ่งประเด็นการศึกษาปัจจัยของสุขภาวะที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน  
ในองค์กรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

1.5.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
การศึกษาวิจัยครั้งนี ้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ มุ่งเน้นการศึกษาปัจจั ยด้านสุขภาวะที ่มี

อิทธิพล ต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ประกอบด้วยตัวแปรอิสระ 
ได้แก่ สุขภาวะทางหน้าที่การงาน สุขภาวะทางสังคม สุขภาวะทางการเงิน สุขภาวะทางกาย และ 
สุขภาวะทางสภาพแวดล้อม ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย 
แม่ฟ้าหลวง  
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1.5.2 ขอบเขตด้ำนพื้นที่  

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกศึกษาบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ตั้งอยู่เลขที่ 
333 หมู่ 1 ต าบลท่าสุด อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงราย 

1.5.3 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยศึกษาบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ประกอบด้วย 

บุคลากรจ านวน 2,744 คน ประกอบด้วย พนักงานสายบริหารวิชาการ จ านวน 51 คน พนักงานสาย
วิชาการ จ านวน 754 คน พนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป จ านวน 1,642 คน และ
ลูกจ้างชั่วคราวรายเดือน จ านวน 297 คน (มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง, 2567ข) และกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 403 คน ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้ตารางของ Yamane (1967) ที่มีความเชื่อมั่น
อยู่ที ่ร้อยละ 95 และมีค่าความคลาดเคลื่อน +5  

1.5.4 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อท าการศึกษาเป็นเวลา 9 เดือนเริ่ม

ตั้งแต่ระหว่างเดือนเมษายน พ.ศ. 2567 ถึง เดือนธันวาคม พ.ศ. 2567 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 

1.6.1  มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง หมายถึง สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ มีที่ตั ้งอยู่ที่
จังหวัดเชียงราย 

1.6.2 บุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง หมายถึงบุคลากรของมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง
ประกอบด้วย พนักงานสายบริหารวิชาการ พนักงานสายวิชาการ พนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและ
บริหารทั่วไป และลูกจ้างชั่วคราว 

1.6.3 สุขภาวะ (Well-Being) หมายถึง ความเป็นอยู ่ที ่ดี  หรือภาวะที่เป็นสุขในองค์กร
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ประกอบด้วย 5 ปัจจัย ได้แก่ สุขภาวะทางหน้าที่การงาน สุขภาวะทางสังคม 
สุขภาวะทางการเงิน สุขภาวะทางกาย และสุขภาวะทางสภาพแวดล้อม  

1.6.4 ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) หมายถึง ความสัมพันธ์ที่
เกิดข้ึนระหว่างบุคคลและองค์กร คือความผูกพันที่บุคลากรของมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงมีความผูกพัน
ต่อมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ประกอบด้วย การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของมหาวิทยาลัย 
ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อมหาวิทยาลัย และความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพของ
มหาวิทยาลัย  
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1.7 กรอบแนวคิดกำรศึกษำวิจัย 

 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)        ตัวแปรตำม (Dependent Variable) 
   

 

  

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย

สุขภำวะทำงหน้ำที่กำรงำน  
(Career Well-being) 

1. ด้านความกา้วหนา้ในงาน 

2. ด้านโอกาสและพัฒนาขีดความสามารถ

ของตนเอง 

สุขภำวะทำงสงัคม  
(Social Well-being) 

1. ด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพือ่นร่วมงาน 
2. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

สุขภำวะทำงกำรเงิน 
(Financial Well-being) 

1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพยีงพอและ   
  ยุตธิรรม 

สุขภำวะทำงกำย 
(Physical Well-being) 

1. ด้านความสมดุลระหวา่งงานกับชวีิต    
  ส่วนตวั  

สุขภำวะทำงสภำพแวดล้อม 
(Community Well-being) 

1. ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน 
2. ด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 

ควำมผูกพันในองค์กร 
ของบุคลำกรมหำวิทยำลัยแม่ฟ้ำหลวง 

-  การยอมรับในเป้าหมายและค่านยิมของ
มหาวิทยาลัย 
-  ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีตอ่มหาวิทยาลัย 
- ความตอ้งการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพของ
มหาวิทยาลัย 
(Steers, 1997) 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงำนวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

 การศึกษาวิจัยนี้ มุ่งเน้นศึกษาปัจจัยของสุขภาวะในแต่ละด้านที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง อันจะส่งผลให้เกิดเป็นแนวทางในการด าเนินงานด้านบุคลากร
ของมหาวิทยาลัย ในการผลักดันให้บุคลากรมีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ผู้วิจัยจึงได้
รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาใช้ในการศึกษาและเป็นแนวทางในการวิจัย ดังนี้ 
 1. แนวคิดเก่ียวกับสุขภาวะ 
 2. แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันองค์กร 
 3. บริบทของมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 5. สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.1 แนวคิดที่เกี่ยวกับสุขภำวะ 

สุขภาพ หรือสุขภาวะ ในความหมายของพระราชบัญญัติสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ. 2550 ก าหนด
ไว้ว่าหมายถึง “ภาวะที่สมบูรณ์ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ สังคม และปัญญา ที่เชื่อมโยงกันเป็นองค์รวม
อย่างสมดุล” (พระราชบัญญัติสุขภาพแห่งชาติ, 2550) ดังนั้น สุขภาพ (Health) จึงหมายถึงสุขภาวะ 
ที่สมบูรณ์ทั้งทางกาย จิต สังคม และจิตวิญญาณ หรือปัญญา ที่เชื่อมโยงกันเป็นองค์รวม ซึ่งเกี่ยวข้อง
กับปัจจัยก าหนดสุขภาพ และส่งผลกระทบต่อสุขภาพจากการด าเนินงานต่าง ๆ ตามนโยบาย 
แผนงาน หรือกิจกรรมต่าง ๆ 

ประเวศ วะสี (2550) กล่าวว่า สุขภาวะที่สมบูรณ์หมายถึงภาวะที่สมดุลทั้งทางกาย จิต สังคม 
และปัญญา โดยทั้ง 4 ด้าน มีความเชื่อมโยงกันอย่างบูรณาการ และอยู่ในกันและกัน ปัญญาคือ
ศูนย์กลางของสุขภาวะ หากขาดปัญญา สุขภาวะทางกาย จิต และสังคมก็ไม่สามารถเกิดขึ้นได้  
การพัฒนาปัญญาจึงน าไปสู่การพัฒนากาย จิต และสังคม ในทางกลับกัน การพัฒนากาย จิต และ
สังคมก็จะน าไปสู่การพัฒนาปัญญา ทั้ง 4 ด้าน จะต้องพัฒนาไปพร้อมกัน เพื่อให้เกิดสุขภาวะที่
สมบูรณ์  
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วิพุธ พูลเจริญ (2544) กล่าวว่าสุขภาพ คือ สภาวะที่สมบูรณ์ทั้งทางกาย จิต สังคม และ 
จิตวิญญาณ ครอบคลุมการด าเนินชีวิตที่ยืนยาวและมีความสุขของทุกคน ซ่ึงไม่ได้หมายถึงแค่เรื่องของ
การเจ็บป่วยเท่านั้น 
 O’Donnell (1989) กล่าวว่าสุขภาวะ (Well-being) หมายถึงภาวะที ่เป็นสุขทั ้งทางกาย 
(Physical) จิต (Mental) สังคม (Social) จิตวิญญาณ (Spiritual) และสติปัญญา ( Intellectual)  
ด้วยเหตุนี ้ สุขภาวะจึงเป็นดุลยภาพ ซึ ่งหมายถึงการสัมพันธ์กันอย่างถูกต้องและลงตัวระหว่าง
องค์ประกอบทั้ง 5 มิติ ได้แก่ 

1. สุขภาวะทางกาย (Physical Well-being) 
2. สุขภาวะทางอารมณ์ (Emotional Well-being) 
3. สุขภาวะทางสังคม (Social Well-being) 
4. สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual Well-being) 
5. สุขภาวะทางสติปัญญา (Intellectual Well-being)  

Brightside People Team (2022) ได้ให้ข้อมูลว่า Well-being หรือสุขภาวะประกอบด้วย    
5 ปัจจัยหลัก ได้แก่ 

1. สุขภาวะทางกาย (Physical Well-being)  ไม่ได้ม ีความหมายเพียงแค่ส ุขภาพ
ร่างกาย แต่ยังรวมไปถึง พลังชีวิต ที่ช่วยให้ท ากิจกรรมต่าง ๆ ในชีวิตประจ าวันได้อย่างไม่เหน็ดเหนื่อย  

2. สุขภาวะทางหน้าที่การงาน (Career Well-being) หมายถึงการรับรู้ถึงคุณค่าในงาน
ที่ท าและการรักในสิ่งที่ท า 

3. สุขภาวะทางการเงิน (Financial Well-being) หมายถึงความมั่นคงทางการเงินและ
การมีรายได้ที่เพียงพอต่อการใช้จ่ายโดยไม่สร้างความเครียด ซึ่งไม่ได้หมายความถึงการมีรายมากหรือ
น้อยเพียงอย่างเดียว 

4. สุขภาวะทางส ังคม (Social Well-being) หมายถึงการมีความสัมพันธ ์ท ี ่ด ีกับ 
เพ่ือนร่วมงาน มีทัศนคติที่ดีและไว้วางใจกัน 

5. สุขภาวะทางสภาพแวดล้อม (Community Well-being) หมายถึงสภาพแวดล้อม
การท างานที่ปลอดภัย โปร่งสบาย และเอ้ือต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
 ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2565) ได้กล่าวว่าเมื่อพูดถึงค าว่า Well-Being มักจะนึกถึงชีวิตที่มี
ความผาสุกหรือความสุข และคิดแค่เรื่องเงินหรือสุขภาพ เพราะเป็นสองเรื่องที่สามารถวัดได้ง่าย  ๆ 
แต่อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาผลงานวิจัยในหนังสือ Well-Being โดย Rath and Harter (2010) 
พบว่า มีปัจจัยที่ส าคัญในการสร้าง Well-being อยู่ 5 ปัจจัย ซึ่งหากเราต้องการชีวิตที่มี Well-Being 
ที่ดี เราต้องสร้างจาก 5 ปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ 
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1. Career Well-being ปัจจัยทางอาชีพการงาน หมายถึง ความรักในงานที่ท าและ
ความชัดเจนในการเติบโตในสายอาชีพนั้น ๆ องค์กรควรคัดเลือกพนักงานที่มีความชอบในงานที่ท า 
และควรสร้างโอกาสในการเติบโตภายในองค์กรให้ชัดเจน พนักงานจะรู้สึกมั่นคงและมีแรงบันดาลใจ
ในการท างานเมื่อเห็นเส้นทางการเติบโตในอาชีพที่ชัดเจน เช่น การมีระบบ Career Path ที่สนับสนุน
การพัฒนาและเติบโตของพนักงาน 

2. Social Well-being ปัจจัยทางสังคม คือการมีเพื่อนร่วมงานที่ดี หัวหน้าที่เข้าใจและ
มีกิจกรรมร่วมกันจะช่วยสร้างสังคมการท างานที่ดี พนักงานรู้สึกถึงความสุขในการท างาน เมื่อมี
ความสัมพันธ์ที่ดีในที่ท างาน ระบบที่องค์กรควรสร้างเพื่อให้เกิด  Social Well-being คือ การจัด
กิจกรรมกลุ่มและการสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี โดยผู้น าองค์กรควรเป็นตัวอย่างและสร้าง
ความตระหนักรู้แก่ผู้บังคับบัญชาในเรื่องการสร้างบรรยากาศท่ีดี 

3. Financial Well-being ปัจจัยทางการเงิน หมายถึงความมั่นคงทางการเงิน องค์กร
ควรมีระบบการบริหารค่าตอบแทนที่แข่งขันได้ รวมถึงสวัสดิการที่ช่วยให้พนักงานไม่ต้องกังวลเรื่อง
เงิน เช่น ระบบการขึ้นเงินเดือน โบนัส และสวัสดิการต่าง ๆ ที่เป็นธรรมและเหมาะสมกับผลงาน  
ซึ่งจะช่วยให้พนักงานมีความม่ันคงทางการเงินและทุ่มเทท างานได้อย่างเต็มที่ 

4. Physical Well-being ปัจจัยทางสุขภาพกายและจิตใจ ซึ ่งในปัจจุบันการสร้าง 
Work-life Balance คือการสนับสนุนให้พนักงานสามารถท างานและใช้ชีวิตส่วนตัวได้อย่างสมดุล 
องค์กรควรให้ความส าคัญกับความยืดหยุ ่นในเวลาท างานและมีสวัสดิการต่าง  ๆ เช่น ฟิตเนส  
การพักผ่อนระหว่างการท างาน และกิจกรรมลดความเครียด เพ่ือส่งเสริมสุขภาพกายและจิตใจที่ดีของ
พนักงาน 

5. Community Well-being ปัจจัยที่พนักงานรู้สึกว่าท างานแล้วมีส่วนช่วยให้สังคม
รอบข้างดีข้ึน องค์กรสามารถสนับสนุนกิจกรรม CSR โดยให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมเพ่ือ
สังคม เช่น การเลี้ยงอาหารกลางวันให้แก่ผู้ยากไร้ หรือกิจกรรมต่าง  ๆ โดยไม่หักค่าจ้างหรือวันลา 
เนื่องจากถือว่าเป็นการท าเพ่ือสังคม ซึ่งช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรและภายนอก 
 ในขณะที ่Rath and Harter (2010) ที่อธิบายถึงความผาสุกหรือความอยู่ดีมีสุขของพนักงาน   
ในการท างานว่ามีรายละเอียดที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 5 ประการ ได้แก่ ความอยู่ดี
มีสุขทางอาชีพ (Career Well-being) ความอยู่ดีมีสุขทางสังคม (Social Well-being) ความอยู่ดีมีสุข
ทางการเงิน (Financial Well-being) ความอยู ่ดีมีส ุขด้านกายและจิตใจ (Psychological Well-
being) และความอยู ่ดีมีสุขทางสภาพแวดล้อม (Community Well-being) การศึกษาของ Rath 
and Harter บ่งชี้ว่าปัจจัยที่สร้างความอยู่ดีมีสุขของพนักงานในองค์การ ได้แก่ การมีความมั่นคงใน
อาชีพ การมีเพื ่อนร่วมงานที่ดี มีหัวหน้าที ่ให้ความเป็นธรรม การมีค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
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ที่เหมาะสม นอกจากนี้กิจกรรมต่าง ๆ ที ่องค์การจัดขึ ้นเพื ่อสร้างเสริมสุขภาพให้แก่พนักงาน  
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีหรือสร้างเสริมทักษะในด้านต่าง ๆ จัดได้ว่าเป็นกิจกรรมเสริมสร้างความอยู่ดีมี
สุขทั้งสิ้น 

นอกจากนี้ เรวดี สิริภาพ (2562) ได้กล่าวว่าแนวคิดการพัฒนาองค์กรสุขภาวะ (Happy 
Workplace)  ค ือการสร ้ างส ุขภาวะให ้ เก ิดในองค ์กร เน ื ่องจากชีว ิตของคนส ่วนใหญ ่ ใน 
การท างาน พบว่ามีจ านวนผู้ที ่มีอายุตั ้งแต่ 15 ปีขึ ้นไป 54.07 ล้านคนคิดเป็นร้อยละ 73.50 ของ
ประชากร โดยเป็นผู้ที่อยู่ในก าลังของผู้ใช้แรงงาน จากผลส ารวจการท างานของประชากร ประจ าเดือน
สิงหาคม 2554 และส ารวจคุณภาพชีวิตของแรงงานไทย โดยส านักวิจัยเอแบคโพลร่วมกับส านักงาน
สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) เมื่อต้นปี 2549 พบว่า คุณภาพชีวิตโดยรวมของแรงงานไทย
ยังอยู่ในสภาวะที่น่าเป็นห่วง โดยเฉพาะสภาพการด าเนินชีวิตและการท างาน เหตุผลคือการขาด
ความรู้การใช้ชีวิตในรูปแบบสังคมเมืองอุตสาหกรรมและบริการ เนื่องจากแรงงานส่วนมากมาจาก 
ภาคเกษตรกรรมท าให้ไม่เข้าใจวิถีการด าเนินชีวิตแบบสังคมเมือง โดยเฉพาะการใช้ชีวิตที่เกี่ยวกับ
อบายมุข สิ่งพุ่มเฟือยต่าง ๆ อันน าไปสู่การมีคุณภาพชีวิตที่แย่ลง  องค์กรสุขภาวะ คือ การเปลี่ยน
กระบวนทัศน์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาองค์กรซึ่งแต่ ก่อนองค์กรส่วนใหญ่ 
มุ่งพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง (High Performance Organization) ด้วยการมุ่ง
ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยสังเกตได้จากเครื่องมือทางการบริหารที่นิยมน ามาใช้ เช่น 
Balanced Scorecard, KPIs, Individual Action Plan เป ็นต ้น ผลของการม ุ ่ ง เน ้นแต ่ผลงาน 
เพียงอย่างเดียว ก่อให้เกิดปัญหาหลายประการ โดยเฉพาะปัญหาที่เกิดจากคนหรือพนักงานที่เกิด
ความเบื่อหน่ายงาน การเครียดในการท างาน และความไม่รักองค์กร เพราะการมุ่งเน้นแต่ผลงานเป็น
เหมือนการมองพนักงานเป็นเพียงเครื่องจักรไม่มีชีวิตจิตใจซึ่งไม่อาจสร้างการเติบโตที่ยั่งยืนได้ ดังนั้น 
การสร้างความสมดุลระหว่างมุ่งเน้นผลงานกับการดูแลพนักงานจึงเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่ง ซึ่งอาจกล่าว
ได้ว่า การให้ความส าคัญต่อการเติบโตขององค์กรที ่ยั ่งยืนนี้ เรียกว่า องค์กรสุขภาวะ (Healthy 
Organization) หรือเรียกอีกอย่างว่า องค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) ซึ่งเป็นการพัฒนา
องค์กรครอบคลุมทุกมิติ สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงรวมทั้งการเติบโตอย่างยั่งยืน องค์การ
อนามัยโลกได้ก าหนดแนวทางของการสร้างเสริมสุขภาวะในที่ท างานขึ้นเพื่อผลักดันให้เกิดประสิทธิ
และความสามารถในการผลิตและการแข่งขันขององค์กรนั้น องค์กรจะต้องพิจารณาแนวทาง 4 ด้าน 
ซึ่งมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

1. สภาพแวดล ้อมทางกายภาพ (The Physical Work Environment)  หมายถึ ง 
ส่วนของสิ่งอ านวยความสะดวกในที่ท างาน เช่น สิ่งก่อสร้างต่าง ๆ เฟอร์นิเจอร์ เครื่องจักร ผลิตภัณฑ์
เคมี วัสดุ และกระบวนการที่ปรากฏในสถานประกอบการซึ่งมีผลกระทบต่อความปลอดภัยทั้งร่างกาย
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และจิตใจ ตลอดจนสุขภาวะและความเป็นอยู่ของพนักงาน สภาพแวดล้อมทางกายภาพนับว่าเป็น
พื้นฐานของความปลอดภัย และสุขภาวะในการประกอบอาชีพส่งผลกระทบต่อการท างาน อาจท าให้
เกิดความเจ็บป่วย การบาดเจ็บ พิการ หรือเสียชีวิตได้ 

2. สภาพแวดล้อมทางจิตสังคม (The Psychosocial Work Environment) หมายความถึง 
องค์กรการท างานและวัฒนธรรมองค์กร ทัศนคติ ความเชื่อ ค่านิยม และการปฏิบัติที่ส่งผลกระทบต่อ
ความสุขของพนักงานทั้งร่างกายและจิตใจ ซึ่งอาจก่อให้เกิดความเครียดขึ้นได้เช่น การขาดนโยบาย 
และแนวทางปฏิบัติงานที่ชัดเจนในองค์กร เป็นต้น 

3. แหล ่งของส ุขภาวะบ ุคคลในท ี ่ท  างาน (Personal Health Resources in the 
Workplace) หมายถึง สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริการสุขภาพ ข่าวสาร ทรัพยากร และโอกาส
ที่บริษัทจัดเตรียมไว้ส าหรับพนักงาน หรือสนับสนุนกระตุ ้นเพ่ือปรับปรุงวิธีการด าเนินชีวิตของ
พนักงานอย่างมีสุขภาวะที่ดีทั้งสุขภาพกายและสุขภาพใจ 

4. ชุมชนบริษัท (Enterprise Community Involvement) หมายถึง ความเชื่อมโยง
ของชุมชนกับองค์กร ประกอบด้วยกิจกรรม ทักษะความเชี ่ยวชาญ และความผูกพันกับองค์กร  
ความปลอดภัย และความสุขของพนักงานและครอบครัว 
 อย่างไรก็ตาม ในประเทศไทยมีการสนับสนุนเรื่องขององค์กรสุขภาวะจากส านักงานกองทุน
สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ให้ความสนับสนุนเรื่องขององค์กรสุขภาวะ และยังมีแนวทาง
ให้แต่ละองค์กรโดยมีเป้าหมายในการพัฒนาศักยภาพภาคีเครือข่ายในการท างานสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะหรือองค์กรแห่งความสุข และพัฒนากลไกการจัดการความรู้เพื่อขับเคลื่อนการด าเนินงานสร้าง
เสริมสุขภาวะองค์กรรวมทั้งการจัดเวทีเรียนรู้แก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะวัตถุประสงค์ คือ 

1. เพื่อสร้างจริยธรรมในการบริหารงาน และส่งเสริมสิทธิของพนักงานเนื่องจากการ
มุง่เน้นแต่ผลงานเพียงอย่างเดียวจะท าให้พนักงานเกิดความเครียด องค์กรควรส่งเสริมความเท่าเทียม
กันของพนักงานผู้ชายและผู้หญิงด้วยเช่นกัน ในปัจจุบันกฎหมายได้ปกป้องสิทธิและเสรีภาพ และ
ส่งเสริมสวัสดิการของพนักงานมากขึ้น ประกอบกับความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นของพนักงานกลายเป็นเงื่อนไข
ทางการค้า ดังนั้น องค์กรต้องส่งเสริมสิทธิของพนักงาน มาตรฐานการท างาน สิ่งแวดล้อม และบริหาร
องค์กรด้วยความเสมอภาค และโปร่งใส มีการประสานร่วมมือกันอย่างใกล้ชิดระหว่างผู้บริหารและ
บุคลากร ฝ่ายบริหารควรจะได้ประสานอย่างใกล้ชิดเป็นประจ ากับบุคลากรที่เป็นผู้ปฏิบัติงาน แต่ต้อง
ไม่ใช่โดยการลงมือปฏิบัติงานที่ควรจะเป็นของบุคลากรเท่านั้น  ในส่วนของพนักงานต้องเรียนรู้สิทธิ 
ที่ตนเองควรจะได้รับต้องไม่น้อยกว่าที่ก าหมายก าหนด นอกจากนี้ พนักงานไม่เพียงต้องการแค่ความ
ปลอดภัยและสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดีเท่านั้น แต่ยังต้องการความเป็นอยู่ทั้งของตนเองชุนชนและ
สังคมอย่างยั่งยืน 
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2. เพื่อส่งเสริมความส าเร็จขององค์กร เนื่องจากในระยะยาวความส าเร็จขององค์กรจะ
ขึ ้นอยู ่กับปัจจัยด้านสุขภาพ ทั ้งด้านร่างกาย จิตใจ และความพึงพอใจในการท างาน รวมทั้ง  
ความปลอดภัยของพนักงานด้วย องค์กรแห่งสุขภาวะหรือองค์กรแห่งความสุขจะช่วยลดการลาออก 
การขาดงาน การป่วยของพนักงาน อีกทั้งยังช่วยให้พนักงานมีคุณธรรม มีแรงจูงใจในการท างาน  
ความพึงพอใจ ความรัก และความผูกพันต่อองค์กรท าให้ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์กรและท าให้องคก์ร
มีภาพลักษณ์ท่ีดีขึ้น 

3. กฎหมายก าหนดให้ต้องด าเนินการ เพื่อปกป้องสิทธิเสรีภาพของพนักงานอย่างน้อย
ที ่ส ุดคือป้องกันพนักงานจากอันตรายจากการท างาน เพื ่อให้องค์กรหลีกเลี ่ยงค่าปรับ และ  
การเรียกร้องของพนักงาน องค์กรควรด าเนินการบริหารเชิงรุก ด้วยการให้ความส าคัญต่อสุขภาพ
ความปลอดภัย และความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานซึ่งเป็นกรอบของกฎหมายแรงงานที่ได้รับความนิยม
ในประเทศต่าง ๆ 

4. องค์กรแห่งสุขภาวะ หรือองค์กรแห่งความสุข เป็นกรอบการบริหารทรัพยากรบุคคล
ระดับโลกสืบเนื่องจากทั้งองค์การอนามัยโลก (WHO) เห็นว่าแรงงานทั่วโลกยังมีปัญหาเรื่องสุขภาพ 
ความปลอดภัย และความเป็นอยู่ที่ดี ดังนั้นจึงพยายามส่งเสริมเงื่อนไขในการท างานที่ดีให้แก่แรงงาน
ทั้งในกลุ่มผู้หญิง เด็ก และผู้ชาย  

โดยสรุปแล้วความหมายขององค์กรสุขภาวะหรือองค์กรแห่งความสุข คือ กระบวนการพัฒนา
คนในองค์กรอย่างมีเป้าหมาย และยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กรเพื่อให้องค์กร  
มีความพร้อมต่อการเปลี ่ยนแปลง น าพาองค์กรไปสู ่การเติบโตอย่างยั ่งยืนองค์กรแห่งความสุข 
จึงประกอบด้วย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

คนท างานมีความสุข (Happy People) หมายถึง การที่พนักงานสามารถจัดสมดุลชีวิตได้
รวมถึงตระหนักว่าตนเองเป็นบุคคลที่มีความส าคัญขององค์กร มีความเป็นมืออาชีพ มีความเป็นอยู่ที่ดี
มีครอบครัวที่อบอุ่น มีศีลธรรมอันดีงามและเอ้ืออาทรต่อตนเองและสังคม  

ที่ท างานน่าอยู่ (Happy Home) หมายถึง การที่พนักงานรู้สึกว่าที่ท างาน คือ บ้านหลังที่ 2 
ของพนักงาน มีความรัก ความสามัคคีในองค์กรโดยที่ท างานน่าอยู่นี้ ประกอบด้วยความอบอุ่นของ
บ้านคนในองค์กรมีความสุข 

ชุมชนสมานฉันท์ (Happy Teamwork) หมายถึง ความสามัคคีก ันในที ่ท  างานโดยมี  
การท างานกันเป็นทีม มีการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน และเอื้ออาทรกับสังคมรอบข้าง  ชุมชน
สมานฉันท์ยังหมายความรวมถึงลูกค้าหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กร รวมถึงคนในสังคมพึงพอใจต่อ
การปฏิบัติงานขององค์กร 
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 ชีวิตทางการเงินที่ดี (Financial Well-Being: FWB) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการ
ควบคุมสถานะทางการเงินทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยสามารถรับมือกับสถานการณ์ทางการเงินที่
ไม่คาดคิด ติดตามเป้าหมายทางการเงิน และบรรลุเป้าหมายได้ รวมถึงมีความมั่นคงทางการเงินและ
อิสระในการเลือกด าเนินชีวิตตามที่ต้องการ ตามรายงานของ Consumer Financial Protection 
Bureau ชีวิตทางการเงินที่ดีประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก แบ่งออกเป็นช่วงเวลาปัจจุบันและอนาคต 
ดังนี้ (ศิรดา บุญเรือง, 2566) 

1. ความมั ่นคง (Security) แบ่งออกเป็น ปัจจุบัน คือความสามารถในการควบคุม
การเงินในแต่ละวันและแต่ละเดือน และอนาคตคือความสามารถในการรับมือกับความท้าทายการเงิน
ที่ไม่คาดคิด 

2. อิสระในการเลือก (Freedom of Choice) แบ่งออกเป็น ปัจจุบันคือการมีอิสระทาง
การเงินในการเลือกสิ ่งต่าง ๆ ที ่ท าให้ชีวิตมีความสุข และอนาคตคือความสามารถในการบรรลุ
เป้าหมายทางการเงินระยะยาว 
 นอกจากนี้ ดวงเนตร ธรรมกุล (2555, อ้างถึงใน บุญสิตา บุญเกื้อ, 2565) ได้รวบรวมและ
สรุปความหมายขององค์กรสุขภาวะ ไว้ดังนี้ 

1. องค์กรที่สามารถบรรลุพันธกิจที่ตั ้งไว้ พร้อมทั้งมีความสามารถในการเติบโตและ
พัฒนาบุคลากรในองค์กรไปพร้อม ๆ กัน  

2. องค์กรที่มีสภาพแวดล้อมการท างานที่เอื้อประโยชน์ต่อสุขภาพของพนักงานและผล
การปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

3. องค์กรที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานได้ดี พนักงานมีจุดมุ่งหมายร่วมกับองค์กร 
โดยมุ่งเน้นการปรับกระบวนการท างานใหม่และมีแนวทางการปฏิบัติงานที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน  

กล่าวโดยสรุปแล้วความหมายของ องค์กรสุขภาวะ คือ องค์กรที่ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากรในด้านต่าง ๆ ทั้งกาย ใจ สังคม และจิตปัญญา เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ของสุขภาพที่ดี
อย่างยั่งยืน 

นอกเหนือจากนี้ค าว่า “องค์กรสุขภาวะ” ในเอกสารรายงานต่าง ๆ ยังมีค าที่คล้ายคลึงกัน
ได้แก่สุขภาวะในที่ท างาน (Healthy Workplace) ส่วนมากมักให้ความสนใจเฉพาะสิ่งแวดล้อม 
ทางกายภาพในงาน มีขอบเขตในความปลอดภัย และภาวะสุขภาพที่ดีจากการ ท างานแบบดั้งเดิม 
การเผชิญกับอันตรายของเทคโนโลยี ชีวภาพ สารเคมีและทางกายภาพ ส าหรับความหมายที่กว้างมาก
ขึ ้นจะรวมปัจจัยการปฏิบัติทางสุขภาพ (การด าเนินชีว ิตประจ าวัน) ปัจจัยทางด้านจิตสังคม 
(วัฒนธรรม ในสถานที่ท างาน และระบบการท างานในองค์กร) และการเชื่อมโยงกับชุมชนเวลา 
(Burton, 2010) ดังนั้น ความหมายขององค์กรสุขภาวะจึงหมายถึง องค์กรที่มีการส่งเสริมและพัฒนา
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คนในองค์กรให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี ครอบคลุมทั้งด้านกายใจ สังคม และจิตปัญญา ซึ่งจะน าไปสู่ผลลัพธ์
การมีสุขภาพท่ีดีอย่างยั่งยืน (กนกนภัส วัชระมณีกุล, 2565, หน้า 87-88) 

ผู ้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า สุขภาวะในบริบทของคนท างานในองค์กร หมายถึงภาวะที่ มี 
ความเป็นอยู่ที่ดี มีความสุขที่ประกอบไปด้วย 5 ด้าน ได้แก่ สุขภาวะทางหน้าที่การงาน สุขภาวะทาง
สังคม สุขภาวะทางการเงิน สุขภาวะทางกาย และสุขภาวะทางสภาพแวดล้อม ซึ่งผู้วิจัยได้น าแนวคิด
จาก Rath and Harter (2010) มาพัฒนาและปรับใช้เป็นปัจจัยในการศึกษาในครั้งนี้ 
ตำรำงท่ี 2.1 การสังเคราะห์ปัจจัยของสุขภาวะ 

ปัจจัยสขุภำวะ 
ประคัลภ์  

ปัณฑพลังกูร  
(2565) 

O’Donnell 
(1989) 

Rath and 
Harter (2010) 

สะกิด  
แอปพลิเคชัน 

(2565) 

ประเวศ วะสี 
(2550) 

หน้าท่ีการงาน      
สังคม      
การเงิน      
กายและจติใจ      
สภาพแวดล้อม      
อารมณ ์      
จิตวิญญาณ      
ปัญญา      

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัควำมผูกพันธ์ต่อองค์กร 

Steers (1997) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรหมายถึง ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของ
สมาชิกในองค์กรและเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกในองค์กรที่มีค่านิยมที่ กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น ๆ  
แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร และเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อเข้ากิจกรรม
องค์กร ซึ ่งสามารถแสดงไว้ ดังนี้ (1) การยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรที่ก าหนดไว้ (2) ความเต็มใจ 
ที่จะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร หมายถึง การยอมรับ เสียสละเวลา ก าลังกาย 
ก าลังความคิดและสิ ่งต่าง ๆ ให้แก่การท างานอย่างเต็มที่ โดยมุ่งหวัง ให้งานที่ปฏิบัตินั ้นประสบ
ความส าเร็จอย่างมีคุณภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนดซึ่งส่งผลถึงความส าเร็ จเป็นผลดีต่อองค์กรใน
ภาพรวม (3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร เป็นลักษณะ
ที่บุคลากรแสดงความต้องการ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ตลอดไป มีความจงรักภักดีต่อ



15 
 
องค์กร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร และพร้อมที่จะบอกคนอื่นว่าตนเป็นสมาชิก
ขององค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สนับสนุนและสร้างสรรค์องค์กรให้ดีขึ้น 

สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) ได้กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การ หมายถึงความความสัมพันธ์ที่
เกิดข้ึนระหว่างบุคคลและองค์การ เป็นทัศนคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองค์การรู้สึกว่าตนได้เข้าไป
มีส่วนเกี่ยวพันและเป็นส่วน หนึ่งขององค์การ มีการยอมรับในองค์การ จึงมีความศรัทธารวมถึงความ
จงรักภักดีและตั้งใจที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่ท างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และต้องการที่จะด ารงไว้ 
ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์การนั้นต่อไป ตลอดจนมีการแสดงพฤติกรรม ที่บ่งชี้ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ พร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ความผูกพันต่อองค์การ 
(Employee Engagement) นับเป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นอย่างหนึ่งของ สมาชิกองค์การ เนื่องจากเป็น
ปัจจัยส าคัญที่ช่วยน าพาให้องค์การมีประสิทธิผลและอยู่รอดต่อไป นอกจากองค์การต้องสามารถสรร
หาบุคลากร ที่มีคุณภาพเข้ามาเป็นสมาชิกองค์การแล้วการรักษาให้บุคลากรเหล่านั้น คงอยู่กับองค์การ
อย่างมีคุณค่า ด้วยการพยายามสร้างทัศนคติของความผูกพันที่ดี กับองค์การให้เกิดขึ้นกับสมาชิกแต่
ละคนในองค์การนับว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง ด้วย เหตุผลว่าความผูกพันของพนักงานใน
องค์การนั้นเป็นทัศนคติที่มีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานกับองค์การ เพื่อน าพาองค์การให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้  
 ทรงสมร โสตะ (2560) ได้สรุปความหมายของความผูกพันองค์กรว่า ความผูกพันต่อองค์การ
เป็นทัศนคติหรือบรรทัดฐานทางสังคมของบุคคลที่มีลักษณะสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และค่านิยม
ขององค์การ เป็นความเต็มใจอยางเปี่ยมล้นที่จะทุ่มเทก าลังกายก าลังใจ และจงรักภักดีต่อองค์การที่
เขาเป็นสมาชิกอยู่ และสรุปความส าคัญของความผูกพันองค์การไว้ว่าความผูกพันต่องค์การท าให้
สมาชิกในองค์การเกิดความรู้สึกว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ร่วมเป็นเจ้าของ ยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ สิ่งเหล่านี้ผลักดันให้สมาชิกต้องการจะปฏิบัติหน้าที่อย่างสุดก าลัง
ความสามารถเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่องค์การ มีความสุขในการท างาน มีความพึงพอใจที่จะ
ด ารงตนเป็นสมาชิก ไม่ขาดงานไม่อยากเปลี่ยนงานใหม่ 
 Potter (1998) ไดก้ล่าวเอาไว้ว่าความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย 3 ลักษณะ ดังนี้ 

1. มีความศรัทธาและยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององค์การ 
2. มีความตั้งใจอย่างแรงกล้าที่จะท าเพ่ือองค์การ 
3. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงตนเป็นสมาชิกขององค์การ 

Steers (1977) ไดก้ล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 3 ประการ ดังนี้ 
1. การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การหมายถึง การที่เป้าหมายขององค์การ

และบุคคลด าเนินไปในทิศทางเดียวกันหรือมีความสอดคล้องกัน และเม่ือบุคคลเห็นพ้องแล้วว่าบรรทัด
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ฐานและระบบค่านิยมนั้นเป็นเรื่องที่ยอมรับได้ บุคคลก็จะแสดงตนว่าเห็นด้วยกับจุดมุ่งหมายนั้นและ
ตั้งใจยอมรับจุดหมายนั้น ประเมินองค์การและรู้สึกต่อองค์การในทางที่ดี รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกั บ
การ  เป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มองเห็นแนวทางที่จะท าให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย
อยู่ในสภาวะที่เห็นโอกาสและสามารถท่ีจะประสบความส าเร็จในการท างานได้ 

2. ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามเต็มความสามารถท างานเพื่อองค์การ หมายถึง  
การแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที ่ เต็มใจ ตั้งใจอุทิศแรงกายแรงใจและสติปัญญาเพ่ือ
ประโยชน์และความก้าวหน้าขององค์การ สรรหาเส้นทางเพื ่อให้องค์การอยู่ ในสถานะที ่ดี  
มีการแสดงออกทางพฤติกรรมอย่างเสมอต้นเสมอปลาย คงเส้นคงวาในการท างานเสมอ จะใช้ 
ความพยายามอย่างมากเพ่ือพุ่งสู่เป้าหมายองค์การได้สะดวกขึ้น  

3. ความปรารถนาที ่จะรักษาสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป หมายถึง  
การแสดงออกถึงความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์การอยางสม ่าเสมอไม่คิดโยกย้ายไปไหน แสดงให้เห็น
ถึงความมั่นคงแน่วแน่ที่จะไม่ลาออกจากองค์การหรือเปลี่ยนงานไม่ว่าจะด้วยเหตุผลทางด้านรายได้ 
สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพตลอดจนความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานด้วยกัน หรืออยู่
ในภาวะวิกฤติอันเนื่องมาจากสาเหตุใด ๆ ก็ตาม 
 Allen and Mayer (1990) กล่าวถึงลักษณะของความผูกพันต่อองค์การมีทั้งหมด 3 ลักษณะ
ดังนี้ 

1. ความผูกพันด้านความรู ้ส ึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพัน 
ที่เกิดขึ้นจากบรรทัดฐานทางสังคมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
ทุ่มเทและอุทิศตนให้กบัองค์การ  

2. ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น
จากความคิดค านึงของบุคคลเป็นพื้นฐานที่บุคคลมีให้กับองค์การ ผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจาก
องค์การโดยไม่คิดแยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความผูกพันที่เกิดจากค่านิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานทางสังคม ซึ่งจะแสดงออกในรูปของความ
จงรักภักดีต่อองค์การ 
 Cherrington (1994) ได้แบ่งองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ ออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

1. ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) คือความเต็มใจของบุคคลที่จะ
ด ารงตนเป็นสมาชิกในองค์การนั้น ๆ อาจเนื่องมาจากตัวบุคคลนั้นมีความเชื ่อว่าองค์การนั้น ๆ  
ให้สถานภาพที่สูงกว่า มีสวัสดิการที่ดีกว่า เพ่ือนร่วมงานเป็นมิตร เป็นต้น 
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                2. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Affective Commitment) หรือเร ียก 
อีกอย่างว่า ความผูกพันทางด้านจริยธรรม (Moral Commitment) เป็นการยอมรับบุคคลต่อค่านยิม
และเป้าหมายขององค์การ 

กัญญา บุดดาจันทร (2563) ได้สรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์การเอาไว้ว่า หมายถึง 
ความรู้สึกในทางที่ดีที่มีต่อองค์การอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจ 
ทุ ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพื ่อประโยชน์ขององค์การ และความต้องการอย่างแรงกล้าใน  
การคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 
 อากรณ์ ช ่วยแก้ว และสุทธาทิพย ์ ก  าธรพิพ ัฒนกุล  (2567) ได้ พัฒนาเคร ื ่องม ือวัด 
ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน ดังนี้     

1. ความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์การ สามารถวัดได้จาก พนักงานพร้อม
ที่จะรักษาผลประโยชน์และชื่อเสียงขององค์การอย่างเต็มที่ มีความสุข รู้สึกภูมิใจและยินดีที่จะเป็น
ส่วนหนึ่งในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จบรรลุตามนโยบาย วัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การ  

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ สามารถวัดได้จาก 
พนักงานมีความทุ่มเท พร้อมที่จะอุทิศแรงกายแรงใจอย่างเต็มที่เพื่อความก้าวหน้า ขององค์การนี้    
จนไม่อยากท างานที่อื ่นถึงแม้ว่างานที่ท าอยู่นั ้น ไม่อยู่ในความรับผิดชอบก็เต็มใจที่จะท างานนั้น  
ตามท่ีได้รับมอบหมายเพื่อตอบแทนสิ่งดี ๆ ที่องค์การได้มอบให้  

3. ความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ สามารถวัดได้จาก 
พนักงานจะไม่ลาออกและตั้งใจจะท างานในองค์การนี้ จนกว่าจะเกษียณอายุ เพราะมีความผูกพันกับ
เพ่ือนร่วมงาน เชื่อว่าองค์การนี้ เป็นเสมือนบ้านหลังที่สอง ถึงแม้ว่าจะมี โอกาสเปลี่ยนงานใหม่ที่ได้รับ
ข้อเสนอเกี่ยวกับสวัสดิการและค่าตอบแทนที่ดีกว่าจากองค์การอ่ืน  

ดังนั ้น ผู ้ว ิจัยจึงสามารถสรุปความหมายของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ได้ว่า  
เป็นความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลและองค์กร เป็นทัศนคติหรือความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์กร 
รู้สึกว่าตนได้เข้าไปมีส่วนเกี่ยวพันและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีการยอมรับในองค์กร มีความศรัทธา
รวมถึงความจงรักภักดีและตั้งใจที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่ท างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และต้องการ 
ที่จะด ารงไว้ซึ ่งการเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นต่อไป ตลอดจนมีการแสดงพฤติกรรม ที่บ่งชี้ว่าตน 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ จึงสนใจ
ศึกษาปัจจัยของความผูกพันองค์กร โดยน าแนวคิดของ Steers (1997) มาพัฒนาใช้เป็นกรอบแนวคิด       
ซ่ึงประกอบด้วย การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของมหาวิทยาลัย ความภาคภูมิใจและจงรักภักดี
ต่อมหาวิทยาลัย และความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพของมหาวิทยาลัย 
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ตำรำงท่ี 2.2  การสังเคราะห์ปัจจัยของความผูกพันองค์กร 

ปัจจัยควำมผูกพันองค์กร 
กำรยอมรับในเป้ำหมำยและ
ค่ำนิยมของมหำวิทยำลัย 

ควำมภำคภูมิใจและ
จงรักภักดีต่อมหำวิทยำลัย 

ควำมต้องกำรที่จะคงอยู่เป็น
สมำชิกภำพของมหำวิทยำลัย 

ควำมผูกพัน
ด้ำนควำมรู้สึก 

ควำมผูกพัน
ต่อเนื่อง 

ควำมผูกพันด้ำน
บรรทัดฐำนทำงสังคม 

Steers (1997)       
สุภาพรกิตติ นันทะศิลป (2554)       
สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557)       
วิริยาภรณ์ แก้วเกิด และคณะ 
(2560) 

      

ทรงสมร โสตะ (2560)       
Allen and Mayer (1990)       

Potter (1998)       
Cherrington (1994)       

กัญญา บุดดาจันทร (2563)       
ชุลีวรรณ โชติวงษ์ และคณะ 
(2565)  

      

นุชรัตน์ สถิตย์สุวรรณ และ 
จักรพันธ์ กิตตินรรัตน์ (2566) 

      

อากรณ์ ช่วยแก้ว และสุทธาทิพย์ 
ก าธรพิพัฒนกุล (2567) 

      

18 
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2.3 บริบทของมหำวิทยำลัยแม่ฟ้ำหลวง 

 มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ตั้งอยู่เลขท่ี 333 หมู่ที่ 1 ต าบล ท่าสุด อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงราย 
ได้รับการสถาปนาเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐตามพระราชบัญญัติจัดตั้ง เมื่อวันที่ 25 กันยายน พ.ศ. 
2541 มีฐานะเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐที่มิใช่ส่วนราชการ ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการ
แผ่นดิน และกฎหมายว่าด้วยการปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม อยู ่ในก ากับดูแลของรัฐบาล             
มีวัตถุประสงค์ให้การศึกษา ส่งเสริม ประยุกต์ และพัฒนาวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง  ท าการสอน      
ท าการวิจัย ให้บริการวิชาการแก่สังคม ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม และอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 
 วิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัยคือ มหาวิทยาลัยชั้นน าของอาเซียนที่ได้รับการยอมรับในระดับ
นานาชาติ มุ่งมั่นพัฒนาเพื่อความเป็นอยู่ที่ดี และอนาคตที่ยั่งยืน (A Leading University in ASEAN 
with International Recognition Strives for Well- being and Sustainable Future) 
 มหาวิทยาลัยมีพันธกิจได้แก่ การบ่มเพาะทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ พัฒนาความเป็นเลิศ
ทางวิชาการ วิจัย และนวัตกรรมสู ่สังคมภายใต้ การเปลี ่ยนแปลงอย่างพลิกผัน เพื ่อตอบสนอง
เป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน สอดคล้องกับการพัฒนาประเทศ 
 เป้าหมายการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย “ห้าปีแรกสู่ห้าปีที่หก” จากปี 2542 ปีแรกใน 
การด าเนินงานของมหาวิทยาลัย มีงบประมาณในการด าเนินงานเพียง 100 ล้านบาท มีนักศึกษา  
รุ่นแรกจ านวน 62 คน ด าเนินงานโดยบุคลากรจ านวน 60 คน ในการขับเคลื่อนการจัดการเรียน  
การสอน วิจัยและบริการวิชาการ สู่ปี 2566 ปีที่ 25 ที่มหาวิทยาลัยเติบโตอย่างก้าวกระโดดในทุกด้าน
จนมีงบประมาณในการด าเนินงานถึง 3,415 ล้านบาท มีนักศึกษาจากทั่วทุกมุมโลกกว่า 15,906 คน 
ผลิตบัณฑิตออกสู ่ส ังคมไปแล้วมากถึง 37,688 คน โดยปัจจุบันมีบุคลากรจ านวน 2,744 คน 
ประกอบด้วย พนักงานสายบริหารวิชาการ จ านวน 51 คน พนักงานสายวิชาการ จ านวน 754 คน 
พนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป จ านวน 1,642 คน และลูกจ้างชั่วคราวรายเดือน 
จ านวน 297 คน (มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง, 2567ข) โดยมีการแบ่งประเภทบุคลากรเป็น 3 สายงานหลัก 
ดังนี้  

1. บุคลากรสายบริหารวิชาการ ได้แก่  
1) อธิการบดี  
2) รองอธิการบดี คณบดี ผู้อ านวยการสถาบัน ผู้อ านวยการศูนย์ หรือต าแหน่ง 

หัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออยางอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าส านักวิชา สถาบัน หรือศูนย์  
3) ผู้ช่วยอธิการบดี รองคณบดี รองผู้อ านวยการสถาบัน รองผู้อ านวยการศูนย์ หรือ 

รองหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าส านักวิชา สถาบัน หรือศูนย์  
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4) หัวหน้าสาขาวิชา หัวหน้าสถาบันวิจัย หรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออื่นที่มี
ฐานะเทียบเท่าสาขาวิชาหรือสถานวิจัย  

5) ต าแหน่งอื่นที่คณะกรรมการก าหนดจ านวน 51 ราย ซึ่งท าหน้าที่บริหารการ 
ด าเนินงานของมหาวิทยาลัย  

2. บุคลากรสายวิชาการ ได้แก่  
1) ต าแหน่งคณาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัย ประกอบด้วย  

ก. ศาสตราจารย์  
ข. รองศาสตราจารย์  
ค. ผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ง. อาจารย์  

2) ต าแหน่งนักวิจัย  
3) ต าแหน่งอื่นที่คณะกรรมการก าหนด ซึ่งบุคลากรสายนี้มีจ านวน 754 คน โดย 

ท าหน้าทีใ่นด้านการเรียนการสอน 
3. บุคลากรสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไป ได้แก่  

1) ผู้อ านวยการส างานบริหารกลาง ผู้อ านวยการกอง หัวหน้าส่วน หรือต าแหน่ง 
หัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าส่วน  

2) ต าแหน่งปฏิบัติการ  
3) ต าแหน่งธุรการ  
4) ต าแหน่งอื่นที่คณะกรรมการก าหนด โดยบุคลากรสายงานนี้จะแบ่งเป็นพนักงาน

สัญญาจ้าง จ านวน 1,642 ราย และลูกจ้าง ชั่วคราวรายเดือน จ านวน 297 ราย รวมทั้งสิ้นจ านวน 
1,939 ราย มีหน้าที่ส าคัญในการสนับสนุนการท างานทัง้ด้านการบริหาร และด้านวิชาการ  
 บุคลากรของมหาวิทยาลัยทั้งสามสายงาน ล้วนแล้วแต่เป็นก าลังส าคัญในการช่วยขับเคลื่อน
พันธกิจหลักของมหาวิทยาลัยเรื่อยมา รวมถึงยังร่วมกันขับเคลื่อนพันธกิจส าคัญ ส่งเสริมผลสัมฤทธิ์
ขององค์กรให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ที่ได้วางไว้ ดังนั้นมหาวิทยาลัยจึงต้องให้  ความส าคัญต่อการส่งเสริม
ให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยเพ่ือธ ารงรักษาพนักงานให้ปฏิบัติงานอย่างยาวนานและ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงได้ด าเนินงานตามแผนพัฒนามหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ฉบับที่ 5 
พ.ศ. 2565-2569 ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 ซ่ึงประกอบด้วยยุทธศาสตร์การพัฒนา 5 ด้าน ได้แก่ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาก าลังคนเพื่ออนาคต  ประกอบด้วยประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
1. ผลิตทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพ (Talent People) มีทักษะการเรียนรู้ที่ทันอนาคต 
2. หลักสูตรที่ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning Companion) 

 ยุทธศาสตร์ที่ 2 วิจัยเพื่อสร้างคุณค่า ประกอบด้วยประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้   
1. ส่งเสริมการวิจัยเพื่อสร้างนวัตกรรม 
2. พัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขัน 

 ยุทธศาสตร์ที ่ 3 บูรณาการทุนวิชาการกับทุนท้องถิ ่นเพื ่อพัฒนาสังคม/ชุมชน/พื ้นที่ 
ประกอบด้วยประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

ส่งเสริมและสนับสนุนงานบริการวิชาการที่เป็นที่พึ่งแก่สังคม และเพิ่มคุณค่าให้กับทุน
ท้องถิ่น/ชุมชน 
 ยุทธศาสตร์ที่ 4 สร้างเสริมให้ประชาชนมีสุขภาพด ีประกอบด้วยประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

พัฒนาบริการทางการแพทย์และบริการสุขภาพที่มีคุณภาพและทันสมัย (State-of-the-
Art Wellness and Medical Services) 
 ยุทธศาสตร์ที่ 5 บริหารจัดการทรัพยากรและสร้างคุณค่าเพิ ่มในอนาคตอย่างยั ่งยืน 
ประกอบด้วยประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

1. บริหารจัดการทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
โดยยุทธศาสตร์ที่มีตัวชี้วัดที่เกี่ยวข้องกับประเด็นของความเป็นความเป็นอยู่ที่ดี หรือ 

Well-being ที่มหาวิทยาลัยน าไปเป็นกรอบในการด าเนินงานได้แก่ ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาก าลังคน
เพ่ืออนาคต ตัวชี้วัดคือระดับผลการประเมินผู้เรียนมีทักษะการเรียนรู้เท่าทันอนาคต และมีสุขภาวะที่
ดี ยุทธศาสตร์ที่ 2 วิจัยเพื่อสร้างคุณค่า ตัวชี้วัดคือจ านวนผลงานวิจัยด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี 
(Good Health and Well-being) จึงสะท้อนให้เห็นว่ามหาวิทยาลัยให้ความส าคัญกับสุขภาวะและ
ความเป็นอยู่ที่ดีในมิติที่แตกต่างออกไป ไม่ได้มุ่งเน้นเพียงการพัฒนามหาวิทยาลัยในด้านวิชาการ
เท่านั้น แต่ยังให้ความส าคัญกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร อีกทั้งการดูแลสุขภาวะของ
บุคลากรยังเป็นส่วนหนึ่งของยุทธศาสตร์ในการสร้างองค์กรที ่แข็งแกร่งและยั ่งยืนโดยมีการให้
ความส าคัญกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในหลายมิติ เพื่อให้บุคลากรรู้สึกมีส่วนร่วมและมี
ความสุขในการท างาน โดยมหาวิทยาลัยได้ใช้แผนพัฒนามหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ฉบับที่ 5 พ.ศ. 
2565-2569 ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยให้มี
การส่งเสริมสุขภาวะของบุคลากรอย่างใกล้ชิด โดยมีการให้ความส าคัญกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรในหลายมิติ เพื่อให้บุคลากรรู้สึกมีส่วนร่วมและมีความสุขในการท างาน ซึ่งจะส่งผลดีต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานและภาพรวมของมหาวิทยาลัยในระยะยาว พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ 
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ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็นในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงการดูแลสุขภาพกาย
และใจ เพื่อให้บุคลากรมีสุขภาพที่ดีและพร้อมที่จะท างานได้อย่างเต็มที่  ส่งเสริมสมรรถนะองค์กรสู่
ความเป็นเลิศ และให้ความส าคัญกับสวัสดิการและค่าตอบแทนของบุคลากร เพื่อสร้างความมั่นคง
ทางด้านการเงิน ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการส่งเสริมสุขภาวะที่ดี เน้นสร้างบรรยากาศการท างานที่เป็น
มิตร โปร่งใส และมีธรรมาภิบาล ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและมีความสุขใน
การท างาน พัฒนาระบบการดูแลสุขภาพภายในมหาวิทยาลัย จะช่วยให้บุคลากรเข้าถึงบริการทาง
การแพทย์ได้อย่างสะดวกและรวดเร็ว รวมไปถึงการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะเพื่อส่งเสริม
ให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ทั้งในด้านวิชาการและทักษะส่วนบุคคล ท าให้บุคลากร
รู้สึกพึงพอใจและมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ  

 
ที่มำ มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง (2567ก) 

ภำพที่ 2.1 เป้าหมายปีที่ 30 ของมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

 มหาวิทยาลัยได้ด าเนินการทบทวนแผนพัฒนามหาวิทยาลัย เพ่ือใช้ในการขับเคลื่อน
มหาวิทยาลัย ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพโดยยึดหลักส าคัญ 4 ประการ คือ (1) สืบสานพระราช
ปณิธาน “ปลูกป่าสร้างคน” (2) ยึดหลักการ “New Different Better” ในการปรับตัวให้พร้อมรับ
การเปลี่ยนแปลง (3) ยึดมั่นการเป็นมหาวิทยาลัยแห่งโอกาส (Opportunity for All) และ (4) รักษา
จุดแข็งด้านภาษาอังกฤษ ภาษาจีน และความเป็นนานาชาติของมหาวิทยาลัย  ทั้งนี้ก็เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายในปีที่ 30 ที่มุ่งเน้นการเป็นมหาวิทยาลัยเพื่อความเป็นอยู่ที่ดี และอนาคตที่ยั่งยืน ตามภาพที่ 
2.1 ทั้งนี้มหาวิทยาลัยยังด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ภายใต้ความเชื่อมโยงกับเป้าหมายการพัฒนา
ที่ยั ่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) มหาวิทยาลัยเป็นภาคีส าคัญในการพัฒนา
อย่างยั่งยืนตาม SDGs ทาง Times Higher Education (THE) ได้จัดอันดับมหาวิทยาลัยด้านการมี
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ส่วนร่วมในการข ับเคลื่ อนการพัฒนาอย่ างย ั ่ งย ืน THE Impact Rankings มาต ั ้ งแต ่ปี  2562 
มหาวิทยาลัยได้รับการจัดอันดับจาก THE Impact Ranking 2024 ซึ่งเป็นการจัดอันดับมหาวิทยาลัย
ทั่วโลกตามเกณฑ์การด าเนินงานที่สอดคล้องกับ SDGs โดยมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงได้รับการจัด
อันดับเป็นอันดับที่ 11 ร่วมของไทย และอันดับที่ 401 – 600 ของโลก จากมหาวิทยาลัยทั้งหมด 
2,031 แห ่ ง  ใน  125 ประเทศ นอกจากน ี ้  ในด ้ าน  SDGs 3 Good Health and Well Being 
มหาวิทยาลัยยังได้รับการจัดอันดับที่ 17 ร่วมของประเทศไทย สะท้อนให้เห็นถึงความมุ่งมั่นและ
ความส าเร็จในการด าเนินงานด้านสุขภาวะและความเป็นอยู่ที่ดี 

 
ที่มำ มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง (2567ก) 

ภำพที่ 2.2 ความเชื่อมโยงยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยกับเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) 

2.4 งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.4.1 บทควำมวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับสุขภำวะ 
 ปาริชาติ เยพิทักษ์ และธีระวัฒน์ จันทึก (2559) ได้ศึกษาการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ
และความพอใจในงานที่มีผลต่อความผาสุกขององค์การ มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ (1) เพ่ือศึกษา
ทบทวนพื้นฐานความรู้เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎีงานวิจัย ของปัจจัยที่น าไปสู่ความผาสุกขององค์การ  
(2) เพื ่อเสนอกรอบแนวคิดเกี ่ยวกับปัจจัยที ่น าไปสู่ความผาสุกขององค์การ โดยใช้การทบทวน
วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง พบว่า ปัจจัยที่น าไปสู่ความผาสุกขององค์การ เชิงสาเหตุ 2 ปัจจัย คือการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ และความพอใจในงาน มีอิทธิพลผลต่อความผาสุกขององค์การนอกจากนี้
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ความผาสุกขององค์การยังส่งผลต่อความผูกพันขององค์การ วัฒนธรรมองค์การที่น่าอยู่ และผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืนต่อไป 

รวมไปถึง วิริยาภรณ์ แก้วเกิด และคณะ (2560) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการด าเนินงานเพื่อสร้าง
ความสุขและความผูกพันของพนักงานในองค์กรสุขภาวะต้นแบบ ศึกษาแนวทางการด าเนินงานองค์กร
สุขภาวะ ศึกษาแนวทางการสร้างความสุข ความสุขในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
และศึกษาแนวทางการสร้างความสุขท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ส่งผ่านความสุขใน
การท างานจากองค์กรสุขภาวะต้นแบบ ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการด าเนินงานในองค์กรสุขภาวะ
ต้นแบบมีการจัดกิจกรรมตามแนวทางการสร้างความสุข 8 ประการ ซึ่งประกอบไปด้วยการมีสุขภาพดี 
การมีน ้าใจงาม การผ่อนคลาย การหาความรู้ การมีคุณธรรม การใช้เงินเป็น การมีครอบครัวดี และ
การมีสังคมดี โดยการจัดกิจกรรมนั้นต้องมีการออกแบบให้สอดคล้องกับคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
โดยภาพรวมพนักงานมีความเห็นด้วยค่อนข้างมากเกี่ยวกับแนวทางการสร้างความสุข ความสุขใน  
การท างาน และความผูกพันต่อองค์กร ส าหรับแนวทางการสร้างความสุขของกิจกรรมตามแนวทาง
ความสุข 8 ประการที่องค์กรจัดให้กับพนักงานนั้นส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน และ
ความสุขในการท างานนั้นส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร นอกจากนี้ยังสรุปได้ว่าแนวทางการสร้าง
ความสุขของกิจกรรมตามแนวทางความสุข 8 ประการที ่องค์กรจัดให้กับพนักงานนั้นส่งผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 อีกทั้ง ทรงสมร โสตะ (2560) ได้ศึกษาสุขภาวะทางจิตความคิดเชิงบวกคุณค่าของงานและ
ความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตอ าเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี  
ครูกลุ่มตัวอย่างเป็นครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตอ าเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี ทั้งหมด 4 แห่ง 
ได้แก่ โรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย นนทบุรี โรงเรียนปากเกร็ด โรงเรียนโพธินิมิตวิทยาคม และ  
โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ หอวัง นนทบุรี จ านวน 310 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามและ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใช้ คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t-test, F-test, Least Significant Difference (LSD) และค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที ่ .05 .01 และ .001 ผลการวิจัยพบว่า (1) สุขภาวะทางจิต 
ความคิดเชิงบวก คุณค่าของงาน และความผูกพันต่อองค์การของครูอยู่ในระดับสูง (2) ครูที่มีอายุและ
ระยะเวลาในการท างานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และครูที่มีสถานภาพสมรสและรายได้แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (3) สุขภาวะทางจิตมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การของครู อย่างมีนัยส าคัญทาง สถิติที่ระดับ 0.001 (4) ความคิดเชิงบวกมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์การของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และ (5) คุณค่าของงาน 
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มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของครู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001
 รวมไปถึง ศุภนัฐ ศรีอุทัยสุข (2560) ที่ได้ศึกษากรอบคิดและสุขภาวะ การวิเคราะห์อภิมาน 
ต้องการสร้างองค์ความรู้ใหม่จากงานวิจัยที่มีอยู่เดิมด้วยการวิเคราะห์อภิมาน เพื่อทดสอบขนาด
อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างกรอบคิดแบบต่าง ๆ กับสุขภาวะ และทดสอบว่าขนาดอิทธิพล
เหล่านั้นถูกก ากับด้วยตัวแปรด้านของกรอบคิดและช่วงอายุของกลุ่มตัวอย่าง ท าให้ขนาดอิทธิพลของ
ความสัมพันธ์ระหว่างกรอบคิดแบบต่าง ๆ กับสุขภาวะมีขนาดแตกต่างกันหรือไม่ ผลการวิเคราะห์ 
อภิมานจากงานวิจัยจ านวน 21 เรื่อง กลุ่มตัวอย่างจ านวน 31 กลุ่ม และค่าขนาดอิทธิพลที่ถูกแปลงให้
อยู่ในรูปค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ จ านวน 64 ค่า พบว่ากรอบคิดแบบเติบโตมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับสุขภาวะอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ แต่มีขนาดอิทธิพลในระดับต ่า อย่างไรก็ดี
ผลการทดสอบตัวแปรกลับไม่พบว่าด้านของกรอบคิด และช่วงอายุของกลุ่มตัวอย่างมีอิทธิพลกับ
ความสัมพันธ์ของตัวแปรทั้งสอง จึงไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้นอกจากนี้มีข้อค้นพบที่น่าสนใจ
เพิ่มเติมว่า ในขณะที่งานวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ส่วนใหญ่พบความสัมพันธ์ระหว่างกรอบคิดกับสุขภาวะ
อย่างที ่มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่งานวิจัยที ่จัดกระท ากรอบคิดไม่พบว่ามีอิทธิพลท า ให้สุขภาวะ
เปลี ่ยนแปลงไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติโดยสรุปงานวิเคราะห์อภิมานนี้บ่งชี้ว่าบุคคลที่เชื ่อว่า
คุณลักษณะต่าง ๆ สามารถเปลี่ยนแปลงได้มีแนวโน้มที่จะมีสุขภาวะที่ดีมากกว่าบุคคลที่มองว่า
คุณลักษณะต่าง ๆ เป็นสิ่งตายตัวแต่ยังไม่พบหลักฐานเชิงประจักษ์ท่ีสรุปความเป็นสาเหตุได้ชัดเจนว่า
กรอบคิดท าให้เกิดสุขภาวะโดยตรงหรือโดยทันที 
 รวมไปถึง เรวดี สิริภาพ (2562) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาสุขภาวะเชิงพุทธบูรณาการของ
พนักงานบริษัท พัฒนาสุขภาวะเชิงพุทธบูรณาการของพนักงานบริษัท เป็นงานวิจัยแบบผสมผสานวธิี  
โดยลงพื้นที่กรณีศึกษาที่ บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด และใช้วิธีส ารวจปัญหาและ
อุปสรรคการพัฒนาสุขภาวะของพนักงาน ด้วยการออกแบบสอบถาม การสัมภาษณ์เชิงลึ ก ประชุม
กลุ่มระดับผู้บริหาร เพื่อให้ทราบถึงกฎระเบียบและนโยบายของบริษัทฯ ผลการวิจัยพบว่าบริษัทฯ  
ได้น าแนวคิดเรื่ององค์กรแห่งความสุขเป็นแนวทางเพื่อพัฒนาสุขภาวะของพนักงานมีความสุขในการ
ท างาน แต่จากผลส ารวจยังพบว่า (1) พนักงานยังขาดความเข้าใจในการดูแลสุขภาพของตนเองใน
เบื้องต้น (2) พนักงานบางส่วนยังมีปัญหาเรื่องสุขภาวะทางจิตใจที่เกิดจากความพึงพอใจในการใช้ชีวิต 
(3) ความพร้อมของร ่างกาย เช ่น ย ังคงมีป ัญหาในเร ื ่องของความเคร ียด อ่อนเพลีย และ  
การพักผ่อนไม่เพียงพอ (4) พนักงานบางส่วนไม่เข้าใจหลักธรรมเพื่อน ามาส่งเสริมให้ท างานอย่างมี
ความสุขได้อย่างไร รูปแบบการพัฒนาสุขภาวะเชิงพุทธบูรณาการของพนักงานบริษัทคือ “MW Life 
Balance” หมายถึง ดุลยภาพแห่งชีวิตด้วยสติและปัญญา M = Mindfulness คือการมีสติซึ่งหมายถึง
สุขภาวะทางด้านร่างกาย และสุขภาวะทางด้านจิตใจที่ต้องมีสติในการพิจารณาการบริโภคอาหารด้วย
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หลัก โภชเนมัตตัญญุตา และมีสติในการด าเนินชีวิตได้อย่างประเสริฐ ด้วยหลักพรหมวิหาร 4  
W = Wisdom คือการมีปัญญาซ่ึงหมายถึงสุขภาวะทางด้านสังคมและสุขภาวะทางด้านปัญญาที่ต้องมี
ปัญญาในการด ารงชีวิตในสังคมด้วยหลัก นาถกรณธรรม 10 ธรรมอันเป็นการสร้างที่พึ่งคุณธรรมอัน
ท าให้ตนเป็นที่พึ่งของตนและมีปัญญาการท างานด้วยหลักพละ 5 คือ พลังของความเข้มแข็งมั่นคง
ปราศจากความเกียจคร้านและความไม่ประมาทในการท ากิจการงาน รวมทั้งต้องมีการปรับเปลี่ยน
ทัศนคติในการท างานด้วยศาสตร์สมัยใหม่ NLP (Neuro Linguistic Programming) เป็นศาสตร์
เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพของบุคคลเพื่อประสบผลส าเร็จในชีวิต NLP เชื่อว่าปัญหาเกี่ยวกับสภาพ
อารมณ์ของคนเกิดจากการท างานของระบบประสาท และจิตใจที่ไม่สอดคล้องกับเป้าหมายของชีวิต
ซึ่งรูปแบบดุลยภาพแห่งชีวิตด้วยสติและปัญญานี้ จึงต้องมีความสมดุลทั้งชีวิตการท างาน ชีวิตส่วนตัว
ชีวิตครอบครัว และสุขภาพที่ดี 
 รวมทั้ง บุญสิตา บุญเกื้อ (2565) ได้ท าการศึกษาปัจจัยพื้นฐานเพื่อส่งเสริมสุขภาวะส าหรับ
ส านักงานเก่า ในกรุงเทพมหานคร งานวิจัยนี ้จึงมีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาและวิเคราะห์เกณฑ์  
การออกแบบสุขภาวะเชิงกายภาพในพื้นที่ส านักงานจากเกณฑ์ที่เกี่ยวข้องสุขภาวะโดยขั้นแรกเป็น
การศึกษาเกณฑ์การออกแบบเพื่อสุขภาวะจากเกณฑ์ที่เกี ่ยวข้องกับส านักงานเพื่อสุขภาวะทั้งใน
ประเทศไทยและต่างประเทศ ได้แก่ The Sook Building Thailand V1.0, แนวทางเพื่อสุขภาวะใน
องค์กร, WELL Building Standard V2 และ Fitwel Building Standard V2.1 ขั้นที่ 2 เลือกศึกษา
เกณฑ์ดังกล่าวเฉพาะเกณฑ์ข้อที่เป็นเชิงกายภาพแล้วน าข้อที่เกี่ยวข้องของแต่ละเกณฑ์มาจัดเป็น
หมวดหมู ่ ส ุดท้ายสรุปเป็นปัจจัยขั ้นพื ้นฐานเพื ่อส ่งเสริมส ุขภาวะส าหรับส าน ักงานเก่าใน
กรุงเทพมหานคร ได้เป็นปัจจัยพื ้นฐานทั ้งหมด 23 ข้อ จาก 7 หมวดหมู ่ ได้แก่ อากาศ (Air)  
น ้า (Water) แสงสว่าง (Light) การเคลื่อนไหว (Movement) จิตใจ (Mind) วัสดุ (Material) และ 
ความปลอดภัย (Safety) ผลลัพธ์ของงานวิจัยเพื่อน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพื้นที่ส านักงาน
เก่าท่ีมีอยู่มากในกรุงเทพมหานคร ให้เป็นส านักงานท่ีส่งเสริมสุขภาวะ 

รวมไปถึง ณัฐธิดา จันทราสินธุ์ (2565) ได้ท าการศึกษาปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดี และความสุข
ขององค์กร ที ่ม ีผลกระทบต่อความยั ่งย ืน ในกลุ ่มว ัยเร ิ ่มท างาน (First Jobber) งานวิจ ัยนี้ 
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดี และความสุขขององค์กรที่มีผลกระทบต่อความยั่งยืน
ในกลุ่มวัยเริ่มท างาน และน าข้อมูลที่ได้มาใช้ประโยชน์ทางธุรกิจ ซึ่งในการศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้
รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มวัน
เริ่มท างาน จ านวน 140 คน แล้วน าข้อมูลที่ได้มาประมวลผลทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
SPSS และ SMART PLS โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน โดยก าหนดค่านัยส าคัญทาง
สถิติที ่ระดับ 0.05 จากผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดี (Well-being) ที่มีอิทธิพลต่อ
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ความสุขขององค์กร ที่ส่งผลต่อความยั่งยืน โดยมีปัจจัย 3 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กัน คือปัจจัยด้าน
ธรรมาภิบาลที ่ด ี (Good Governance) ปัจจัยด้านสิ ่งแวดล้อม (Environment) ภูมิคุ ้มกันทาง
วัฒนธรรม (Cultural Resilience and Promotion) 

รวมทั้ง อังคณา รนานุภาพพันธุ์ และชุดาพร สอนภักดี (2565) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความอยู่ดีมีสุขของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร โดยวัตถุประสงค์ของการวิจัยมีไว้เพื่อ (1) ศึกษา
ปัจจัยประชากรศาสตร์ ปัจจัยด้านการออมและหนี้สิน ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน ปัจจัยความ
อยู่ดีมีสุขของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร (2) เปรียบเทียบความอยู่ดีมีสุขของพนักงานในเข ต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยประชากรศาสตร์ และตามปัจจัยการออมและหนี้สินของพนักงาน
ในเขตกรุงเทพมหานคร (3) ศึกษาปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตที่มีผลต่อความอยู่ดีมีสุขของพนักงานในเขต
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ คือ พนักงานที่ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน 
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่  
ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การทดสอบค่าเฉลี่ยของประชากร
สองชุด การวิเคราะห์ ความแปรปรวน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยเพศ รายได้ต่อเดือน การมีบุตร อายุงาน ต าแหน่งงาน ส่งผลต่อความอยู่
ดีมีสุข ไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยอายุ สถานภาพสมรส จ านวนสมาชิกในครัวเรือน จ านวนผู้พึ่งพิงใน
ครัวเรือน ระดับการศึกษา แผนกงาน ลักษณะการจ้างงาน การออมทรัพย์ จ านวนเงินออม ภาระหนี้ 
ส่งผลต่อความอยู่ดีมีสุขแตกต่างกัน และปัจจัยคุณภาพชีวิตส่งผลต่อความอยู่ดีมีสุขของพนักงานใน
เขตกรุงเทพมหานคร ในทิศทางเดียวกัน ได้แก่ ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน ผลตอบแทนที่ยุติธรรม
และเพียงพอ ลักษณะการบริหารงานสภาพการท างาน ความภูมิใจในองค์การ และความสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
 รวมทั้ง วรญา สาราณิยกิจ (2565) ได้ท าการศึกษาปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขของ
องค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความยั่งยืน ในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นการศึกษาวิจัยเชิง
ปริมาณ โดยมีวัตถุประสงค์งานวิจัยเพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อปัจจัยด้านสุขภาวะ และปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความสุขขององค์กรในการท างานในบุคลากรภาครัฐ โดยการสุ่มตัวอย่างจากกลุ่มข้าราชการ 
พนักงานและลูกจ้าง หรือผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐ ในเขตกรุงเทพฯ จ านวน 190,572 คน โดยมี
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม และค่าสถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงพรรณนา การประเมินโมเดลการวัดแบบสะท้อน การประเมินโมเดลเชิง
โครงสร้าง ในการทดสอบสมมุติฐานผลการวิจัย พบว่า (1) กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
ความสุขในการท างาน อยู่ในระดับมาก (2) กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กร อยู่
ในระดับมาก และ (3) ตามกรอบแนวคิดของปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กร พบว่า 
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ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (WE) ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร (PA) 
ปัจจัยด้านสวัสดิการและขวัญก าลังใจ (WM) และปัจจัยด้านความสุขในการท างาน (HW) ส่งผลต่อ
ความยั่งยืนในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งสามารถสรุปปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดีและ
ความสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความยั่งยืนในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร  
 อีกท้ัง วันนิวัต พรหมสุวรรณ และคณะ (2565) ได้ศึกษาปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อความสุข
ในการท างานของบุคลากรสังกัดอาชีวะศึกษาจังหวัดฉะเชิงเทรา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรใน
สถานศึกษา จ านวน 194 คน สุ่มแบบหลายขั้นตอน โดยเทียบสัดส่วนระหว่างจ านวนกลุ่มตัวอย่าง
และแบ่งตามสถานศึกษาแล้วสุ่มอย่างง่ายโดยการจับสลาก เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที ่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ร้อยละ คะแนนเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่า 
ปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยรวมและรายด้านทุกด้าน
อยู่ในระดับมาก ความสุขในการท างานของบุคลากรในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยรวม
และรายด้านทุกด้านอยู ่ในระดับมาก ปัจจัยการบริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขใน 
การท างานของบุคลากรในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดฉะเชิงเทรา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และปัจจัยด้านลักษณะองค์กร ด้านลักษณะสภาพแวดล้อม ด้านภาวะผู้น า ด้านความร่วมมือของ
ผู้เกี่ยวข้อง สามารถท านายความสุขในการท างานของบุคลากรในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดฉะเชิงเทรา
ได้โดยมีค่าท านายพยากรณ์ร้อยละ 93.40 
 รวมไปถึง กนกนภัส วัชระมณีกล (2565) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อสุขภาวะที่ดี
และความสุขภายในองค์กรเพ่ือความยั่งยืน ในกลุ่มพนักงาน บริษัท โทรคมนาคมแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
ที่จะส่งผลกระทบต่อความยั่งยืนในกลุ่มพนักงาน บริษัท โทรคมนาคมแห่งหนึ่งในประเทศไทยจ านวน 
140 คน โดยใช้ว ิธ ีการวิจ ัยเช ิงส  ารวจ (Survey Research) มีว ิธ ีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
แบบสอบถาม (Questionnaire) การประเมิน โดยการวัด (Measurement Model Evaluation) 
และการประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment) ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล
พบว่าปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดี (Well-Being) ทั้ง 9 ปัจจัย พบว่ามี 1 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านสุขภาวะ 
ด้านจิตใจ (Psychological well-being) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสุขภาวะที่ดีและความสุขภายใน
องค์กร (Workplace Happiness) ซึ ่งส่งต่อผลลัพธ์ของการด าเนินงานในองค์กร (Sustainable 
Performance Outcome: SPO) ประกอบด้วย ชื ่อเส ียงขององค์กร (Corporate Reputation) 
ปัจจัยด้านภาพลักษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance) และปัจจัยด้านสุขภาวะทางด้านจิตใจ (Psychological Well-being) 
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อีกท้ัง สุจิตรา แนใหม่ (2565) ได้ศึกษาเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และความเป็นอยู่
ที ่ดีของพนักงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
จังหวัดปทุมธานี โดยวัตถุประสงค์ของการวิจัยคือ เพื่อศึกษาระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
จังหวัดปทุมธานี ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความเป็นอยู่ที ่ดีของ
พนักงานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้า จังหวัดปทุมธานี 
และศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์และความเป็นอยู่ที ่ดีของพนักงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้า จังหวัดปทุมธานี ประชากร คือ หัวหน้างาน
และพนักงานที่ท างานฝ่ายผลิต ในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้า จังหวัดปทุมธานี เก็บข้อมูลจากโรงงาน
อุตสาหกรรมไฟฟ้า จังหวัดปทุมธานี รวม 197 แห่ง การสุ ่มตัวอย่างแบบเป็นระบบ ได้โรงงาน
อุตสาหกรรมไฟฟ้า 35 แห่ง ค านวณขนาดตัวอย่างตามสูตรของ วิลเลี่ยม เจมเมลล์ โคชราช ซึ่งเป็นวิธี
ค านวณแบบไม่ทราบจ านวนประชากร ได้กลุ ่มตัวอย่าง จ านวน 385 คน และได้เก็บข้อมูลจาก
บุคลากรโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้า โดยการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย แห่งละ 11 คน เครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัยคือ แบบสอบถาม ค่าดัชนีความสอดคล้อง มีค่า 0.95 และค่าความเชื่อมั่น 0.91 สถิติที่ใช้ใน 
การวิเคราะห์ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของเพียรสัน และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุผลการศึกษาพบว่า พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
ไฟฟ้าจังหวัดปทุมธานีให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก และพบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทางบวกในระดับปานกลาง มีความสัมพันธ์กับ 
ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานทางบวกในระดับสูงและมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าจังหวัดปทุมธานีทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 อีกทั้งยังพบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์และความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้า จังหวัดปทุมธานีมีผลศึกษาคือ 
จัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงบวก  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงบวก 
และความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงบวก  
 รวมถึง วรัญพงศ์ บุญศิริธรรมชัย และพลอย สุดอ่อน (2565) ได้ศึกษาสุขภาวะของพนักงาน
หลังจากการปรับโครงสร้างขององค์กรที่ส่งต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยใช้แบบสอบถามใน
การเก็บข้อมูลพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จ านวน 400 คน และวิเคราะห์ข้อมูลโดย
ใช้การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
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สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ ด้วยโปรแกรมทางสถิติที ่ระดับความเชื่อมั่น 
ร้อยละ 95 ผลการวิจัยสุขภาวะที่เกี่ยวข้องกับงานและจิตใจของพนักงานหลังจากการปรับโครงสร้าง
ขององค์กรพบว่า ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านการมีส่วนร่วมในงาน และด้านความสุขอยู่ในระดับ
มาก รองลงมาเป็นด้านความเครียดอยู่ในระดับปานกลาง และสุดท้ายด้านความไม่มั่นคงในงานอยู่ใน
ระดับน้อย ในส่วนของการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณพบว่าปัจจัยสุขภาวะของพนักงานที่ส่งผล
กระทบต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเชิงบวกที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ ด้านการมี 
ส่วนร่วมในงาน และด้านความสุข ส่วนด้านอื่น ๆ ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความไม่มั่นคงในงาน 
และความเครียด กลับไม่พบความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 รวมไปถึง ปรเมศวร์ พิทยเจริญวงศ์ และทิพย์ว ัลย์ สุร ินยา (2566) ได้ศึกษาเกี ่ยวกับ 
การปรับตัว กับสุขภาวะทางจิตใจของนิสิตปริญญาตรีชั้นปีที่ 1 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
บางเขนกล ุ ่มต ัวอย ่างท ี ่ ใช ้ระเบ ียบว ิธ ี ว ิ จ ัย เช ิ งพรรณนาค ือน ิส ิตปร ิญญาตร ีช ั ้ นป ีที่  1
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตบางเขน จ านวน 382 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 
ผลการวิจัยพบว่านิสิตมีการปรับตัว และสุขภาวะทางจิตใจอยู่ในระดับสูง และปัจจัยส่วนบุคคล 
ที่แตกต่างกันจะมีระดับสุขภาวะทางจิตใจที่แตกต่างกันที่นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 และ 0.05 
และยังพบว่าการปรับตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับสุขภาวะทางจิตใจที่นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  
0.01 

อีกทั ้ง ศิรดา บุญเรือง (2566) ได้ศึกษาองค์ประกอบที่เสริมสร้างชีวิตทางการเงินที ่ดี 
(Financial Well-Being) ของพนักงานเจเนอเรชั่นวายในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ส ารวจระดับความรู ้ทางการเงินของพนักงานกลุ ่มเจเนอเรชั่นวายในบริษัทเอกชนและศึกษา 
พฤติกรรมการบริหารจัดการเงินและการก าหนดเป้าหมายทางการเงินของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น
วายในบริษัทเอกชนรวมทั้งสรุปความคิดเห็นและความต้องการของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
ในบริษัทเอกชนที่มีต่อองค์ประกอบที่เสริมสร้างชีวิตทางการเงินที่ดีที ่ส่งเสริมโดยบริษัท โดยเป็น 
การวิจัยเชิงคุณภาพซึ่งเก็บข้อมูลจากแบบทดสอบวัดระดับความรู้ทางการเงินและการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) ผ่านโปรแกรม Google Meet จากผู้ให้สัมภาษณ์ที่เป็นพนักงานเจเนอเรชั่น
วายจ านวน 16 คน ประกอบไปด้วย เพศชาย จ านวน 5 คน และเพศหญิงจ  านวน 11 คน  
ผลการทดสอบระดับความรู้ทางการเงิน พบว่าผู้ให้สัมภาษณ์จ านวน 4 คน มีระดับความรู้ทางการเงิน
ในระดับปานกลางและผู้ให้สัมภาษณ์ จ านวน 12 คน มีระดับความรู้ทางการเงินในระดับสูง โดยไม่มี
ผู ้ให้สัมภาษณ์คนใดมีระดับความรู ้ทางการเงินในระดับต ่า  ผลการวิจัยจากการสัมภาษณ์เชิงลึก
สอบถามความคิดเห็นและความต้องการของพนักงานกลุ่มเจเนเรชั่นวาย พบว่าองค์ประกอบที่ช่วย
เสริมสร้างชีว ิตทางการเง ินที ่ด ี (Financial Well-being) ให้แก่พนักงานกลุ ่มเจเนอเรชั่นวาย 
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ประกอบไปด้วย ผู้เชี่ยวชาญแนะน าการลงทุนส่วนบุคคลให้พนักงาน เงินกู้ดอกเบี้ยต ่า ระบบการเก็บ
ออมเงินเหมือนสหกรณ์ออมทรัพย์  คอร์สการอมรมเรื่องการวางแผนทางการเง ินรายบุคคล  
ความคุ้มครองสุขภาพเพ่ิมเติม และการบรรยายโดยบุคคลที่ประสบความส าเร็จทางการเงิน ตามล าดับ 

รวมไปถึง สุรัติกานต์ ทองฉิม (2565) ได้ศึกษาเรื่องความอยู่ดีมีสุขและความตั้งใจอยู่กับ
องค์การของพนักงานในธุรกิจอีคอมเมิร์ซ โดยผลการวิจัยพบว่า มีระดับความอยู่ดีมีสุขของพนักงาน
โดยรวมอยู่ในคะแนนระดับสูง เมื่อพิจารณาความอยู่ดีมีสุขของพนักงานเป็นรายด้าน พบว่ามีระดับ
ความอยู่ดีมีสุขของพนักงานด้านความอยู่ดีมีสุขทางสภาพแวดล้อมอยู่ในระดับสูง รองลงมาคือ  
ด้านความอยู่ดีมีสุขด้านสังคม ด้านความอยู่ดีมีสุขด้านจิตใจระดับสูง ความอยู่ดีมีสุขด้านการเงิน
ระดับสูง และความอยู ่ดีมีสุขด้านอาชีพการงาน ตามล าดับ มีระดับความตั ้งใจอยู ่กับองค์การ  
โดยรวมอยู่ที ่คะแนนระดับสูง พบว่า ปัจจัยความอยู่ดีมีสุขของพนักงาน คือ ด้านความอยู่ดีมีสุข  
ด้านการเงิน และด้านความอยู่ดีมีสุขทางสภาพแวดล้อม ส่งผลต่อความตั ้งใจอยู ่กับองค์กรของ
พนักงานในธุรกิจอีคอมเมิร์ซ ในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสติติที่ระดับ 0.01 โดยทั้ง  
2 ด้าน สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนในการท างานได้ร้อยละ 66.70 
 รวมทั้ง นุชรัตน์ สถิตย์สุวรรณ และจักรพันธ์ กิตตินรรัตน์ (2566) ได้ศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพล
ของความผูกพันที่ส่งผลต่อความผาสุกของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร  โดยการศึกษานี้
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจ
การเกษตร และใช้เทคนิคการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย ได้กลุ่มตัวอย่าง 281 ราย วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ
เชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมานเพื ่อท าการทดสอบสมมติฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุ   
จากการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ  36–50 ปี การศึกษาระดับ
ปริญญาตรี เป็นข้าราชการและเงินเดือนน้อยกว่า 20,000 บาทต่อเดือน มีความคิดเห็นต่อปัจจัย 
ความผูกพันด้านความภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร และด้านการด ารงสมาชิกภาพและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และความคิดเห็น
ต่อปัจจัยความผาสุกด้านลักษณะงาน ด้านความมั ่นคงและความก้าวหน้า ด้ านเพื ่อนร่วมงาน  
ด้านผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 1 ระดับ ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และ
ด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวกอยู่ในระดับมาก ซึ่งผลการทดสอบอิทธิพลของความผูกพันที่
ส่งผลต่อความผาสุก พบว่า ความผูกพันด้านความภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการด ารงสมาชิก
ภาพและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์กรส่งผลต่อความผาสุก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตามล าดับ 
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2.4.2 บทควำมวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับควำมผูกพันองค์กร 
 ภัทรฉัตร รุ่งแสง และจารุกฤษณ์ เรืองสุวรรณ (2566) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของ
ก าลังพลทหารนาวิกโยธิน กองพันทหารราบที่ 1 รักษาพระองค์ กรมทหารราบที่ 1 กองพลนาวิกโยธิน
กลุ่มตัวอย่าง คือ ก าลังพลของกองพันทหารราบที่ 1 รักษาพระองค์ กรมทหารราบที่  1 กองพล 
นาวิกโยธิน จ านวน 286 คน เครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม มีค่าความเชื่อมั่น 0.98 
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป ทางสถิติ สถิติที่ใช้ในวิเคราะห์ ได้แก่ การแจกแจง
ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์  ความแปรปรวนทางเดียว และ 
การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ในเรื่องอายุ สถานภาพ 
ต าแหน่งงาน และรายได้ ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะการปฏิบัติงานและประสบการณ์ในการท างานกับ  
ความผูกพันต่อองค์กรพบว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติและประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 รวมถึง ชุลีวรรณ โชติวงษ์ และคณะ (2565) ได้ท าการศึกษาปัจจัยด้านความคาดหวังของ
พนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่เป็นการศึกษาในรูปแบบเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงานกลุ่มบริษัท พลังงาน
บริสุทธิ์ จ ากัด (มหาชน) หน่วยงานบริษัท เอ็นเนอร์จี โซลูชั่น เมเนจเมนท์ จ ากัด จ านวน 107 คน 
และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านความคาดหวังของพนักงาน ในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน รองลงมาคือ 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และด้านค่าจ้างและสวัสดิการ ตามล าดับ พบว่าปัจจัยความผูกพัน
ต่อองค์การในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความเต็มใจที่  
จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ รองลงมาได้แก่ ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
และด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์การ ตามล าดับ ส่วนปัจจัยด้านความคาดหวัง
ของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ พบว่าปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การได้
มากท ี ่ส ุด ได ้แก ่  ป ัจจ ัยความคาดหว ังด ้านสภาพแวดล ้อมในการท  า งาน รองลงมาได ้แก่  
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านความม่ันคงในงาน ตามล าดับ 
 อีกทั้ง ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ และคณะ (2557) ได้ศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงาน ที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ด ีขององค ์กร  
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง  
8 แห่ง จ านวน 285 คน โดยใช้แบบสอบถามที ่ผ ่านการตรวจสอบความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหา  
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การวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีการตรวจสอบความเที่ยงตรงโครงสร้างด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน วิเคราะห์อิทธิพลและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลที่ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากร ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านคุณลักษณะ
งาน ด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านความพึงพอใจในงาน และด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรอยู่ในระดับมาก ส่วนความสัมพันธ์ของปัจจัย พบว่า ตัวแปรทั้งหมดมีความสัมพันธ์มีค่าอยู่
ระหว่าง 0.233 ถึง 0.698  

รวมไปถึง ตรีภพ ชินบูรณ์ (2560) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนครพนม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา
เป็นบุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 121 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามชนิดมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.6-1.0 และค่าความชื่อมั่นเท่ากับ 0.95 วิเคราะห์
ข้อมูลโดยหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือด้านความภาคภูมิใจในองค์กร และ
ค่าเฉลี่ยที่น้อยสุด คือ ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ส่วนระดับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานสายสนับสนุนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าค่าเฉลี่ย
มากที่สุด ได้แก่ ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคมและองค์กร รองลงมาเป็นความผูกพันด้านรู้สึก
และการยอมรับ และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ความผูกพันด้านความต่อเนื่องและทุ่มเท และพบว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งที่ปฏิบัติ และรายได้ พบว่า  
ไม่แตกต่างกันส่วนสถานภาพการสมรส และหน่วยงานที่ปฏิบัติงานพบว่า มีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อีกทั้งยังพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณา
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีว ิตการท างานด้านต่าง  ๆ กับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า  
ด้านความภาคภูมิใจในองค์กร มีความสัมพันธ์มากกว่าด้านอื่น รองลงมาป็นด้านความสัมพันธ์อันดี  
ในการท างานร่วมกัน ส่วนด้านที่มีความสัมพันธ์น้อยกว่าด้านอื่น  ๆ ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าและ 
ความมั่นคงในงาน  
 รวมไปถึง สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่สถาบัน
พัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล ความคิดเห็นต่อลักษณะงาน 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างคือ เจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนทุกส่วนงาน 
จ านวน 164 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ได้แก่ 
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สถิติเชิงพรรณนา ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานใช้สถิติ  
เชิงอนุมาน t-test และ F-test ตามลักษณะของตัวแปร ผลการวิจัยพบว่า ข้อมูลทั่วไปของประชากร
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 63.5 มีอายุระหว่าง 36-45 ปี ร้อยละ 39 สถานภาพ
สมรส ร้อยละ 48.6 มีรายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาทร้อยละ 41.9 ระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี ร้อยละ 58.8 ต าแหน่งในการปฏิบัติงานต าแหน่งเจ้าหน้าที่ ร้อยละ 78.4 ส่วนงานที่สังกัด
ส านักงานบ้านมั่นคงและส านักผู้อ านวยการ คิดเป็นร้อยละ 8.8 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในสถาบัน  
6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.8 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การ พบว่าโดยรวมแล้ว
เจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับก่อนข้างสูง ค่าเฉลี่ย 3.73 
ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ ค่าเฉลี่ย 4.00 ด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
3.93 ด้าน ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน  ได้แก่  
ตัวแปรอายุ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ในสถาบัน ความท้าทายในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน
การท างาน ลักษณะการท างานเป็นทีม เงินเดือนและสวัสดิการ การพัฒนาความรู้ความสามารถของ
บุคลากร สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงได้ 
 รวมไปถึง สุภาพรกิตติ นันทะศิลป (2554) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตรประชากร ได้แก่ บุคลากรของส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร จ านวน 
1,030 คน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 289 คน ค านวณจากสูตรของทาโร ยามาเน่ โดยสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 
เครื่องมือที่ใช้คือ แบบสอบถาม สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน ผลการศึกษา 
พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการเกษตรอยู่ในระดับมาก พบว่าปัจจัย
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการเกษตรได้แก่ ความมั่นคงในงาน 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน โดยตัวแปรอิสระท้ัง 3 ตัว สามารถ
พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรได้ร ้อยละ 61.20 และพบว่าแนวทางในการเสริมสร้างระดับ 
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร ได้แก่ ควรจัดระบบการพิจารณา
ความดีความชอบเพ่ือเลื่อนขั้นเงินเดือนและเงิน โบนัสให้มีความเหมาะสมและยุติธรรม เพ่ิมสวัสดิการ
ของพนักงานราชการให้ใกล้เคียงกันกับข้าราชการหรือลูกจ้างประจ า จัดให้มีกิจกรรม เช่น ทัศนศึกษา
และท ากิจกรรมสาธารณประโยชน์ร่วมกัน เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานทั้งใน
หน่วยงานส่วนกลางและหน่วยงานส่วนภูมิภาค 
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 รวมถึง อัญมณี ศรีปลาด และสุรวี ศุนาลัย (2565) ได้ศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานและ
คุณลักษณะของงานที่ส ่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานกลุ ่มเจเนอเรชั่ นวายใน
กรุงเทพมหานคร ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร ใช้แบบสอบถามออนไลน์ 
ในการเก็บข้อมูลจากพนักงานกลุ ่มเจเนอเรชั่นวายที ่ม ีอายุระหว่าง 26-41 ปี ในเขตพื ้นที่
กรุงเทพมหานครจ านวน 387 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ การทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทาง
เดียวและการวิเคราะห์ถดถอย ผลการศึกษา พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน คุณลักษณะของงาน 
และความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย โดยรวมอยู่ในระดับมากพนักงานกลุ่ม   
เจเนอเรชั่นวายที ่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ การศึกษา และรายได้ที ่แตกต่างกันมีความสุขใน  
การท างานไม่แตกต่างกันส่วนอาชีพและประเภทการจ้างงานที่แตกต่างกันมีความสุขในการท างาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ผลการวิเคราะห์สถิติถดถอยเชิงพหุ พบว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน  
4 ปัจจัยร่วมกันอธิบายความผันแปรของความสุขในการท างานได้ร้อยละ 59.7 เมื่อพิจารณาตัวแปร
อิสระที่มีอ านาจในการท านาย ได้แก่ โอกาสความก้าวหน้าองค์กรและการจัดการ สภาพการท างาน
และสังคม และค่าตอบแทนและสวัสดิการ ผลการวิเคราะห์สถิติถดถอยเชิงพหุ พบว่า คุณลักษณะของ
งาน 4 ปัจจัยร่วมกันอธิบายความผันแปรของความสุขในการท างานได้ร้อยละ 52.1 เมื่อพิจารณา  
ตัวแปรอิสระที ่มีอ านาจในการท านาย ได้แก่ ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน  
ความอิสระในการตัดสินใจงาน และผลสะท้อนกลับจากงาน 
 รวมถึง รัญปภัค บุญเที่ยง (2561) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กร กรณีศึกษา 
บุคลากรส านักงานการกีฬาแห่งประเทศไทย การกีพาแห่งประเทศไทย ประกอบด้วย ตัวแปรแฝง 
จ านวน 5 ตัวแปร ได้แก่ บรรยากาศองค์กร ความพอใจในการท างาน ความผูกพันในองค์กรของ
บุคลากรด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรด้าน 
การทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์กร และความผูกพันในองค์กรของบุคลากร
ด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกในองค์กรของตน ใช้ระเบียบวิธีการศึกษาวิจัยเชิงประมาณ 
โดยท าการวิจัยแบบผสมผสาน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากร
อัตราจ้างในส านักงานการกีฬาแห่งประเทศไทย จ านวน 200 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติทดสอบหาความแตกต่าง ค่าที (T-test) การทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และสถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และการสัมภาษณ์เชิงลึก ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 
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มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการกีฬาแห่งประเทศไทยไม่แตกต่างกัน 
นอกจากนี้ ผลการศึกษายังพบว่า บรรยากาศองค์กร ความพอใจในการท างาน ความผูกพันในองค์กร 
ของบุคลากรด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร ความผูกพันในองค์กรของบุคลากร 
ด้านการทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์กร และความผูกพันในองค์กรของ
บุคลากรด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกในองค์กรของตนต่อบุคลากรส านักงานการกีฬาแห่ง
ประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 รวมไปถึง ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559) ทีไ่ด้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร
ของบุคลากร ส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 8 จังหวัดนครสวรรค์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ 
บุคลากรส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 8 จังหวัดนครสวรรค์ จ านวน 118 คน โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื ่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี ่ ร ้อยละ               
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ Independent Sample t-test ส าหรับ
ตัวแเปรสองกลุ่ม และใช้สถิติ One Way ANOVA (F-test) ในการทดสอบสมมติฐานส าหรับตัวเปร
มากกว่าสองกลุ่ม และใช้วิธีการเปรียบเทียบรายคู ่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe Test) และใช้ค่า 
ไค-สแควร์ (Chi-square) เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามในครั้งนี้เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชายช่วงอายุมากกว่า 51 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
15 ปีขึ้นไป ต าแหน่งข้าราชการ และมีเงินเดือนมากกว่า 25,000 บาท การวิเคราะห์เก่ียวกับปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การ พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะของ
องค์การ ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน มีผลต่อความผูกพันในองค์การโดยในภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับมากที่สุดคือ ด้านบรรทัดฐาน 
รองลงมา คือ ด้านความรู้สึก และด้านการคงอยู่กับองค์การ ดังนั้นการคงไว้ซึ่งระดับความผูกพันที่มี
อยู่ และการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การให้ดียิ่งขึ้นจ าเป็นต้องท ากันอย่างเป็นระบบ โดยเริ่มจาก  
การรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร รวมไปถึงข้อร้องเรียน และข้อเสนอแนะ การให้ค่าตอบแทน    
การจ่ายเงินเดือน หรือสวัสดิการที่เหมาะสม เพื่อท าให้เพียงพอต่อการด ารงเลี้ยงชีพ ก ารส่งเสริม
กิจกรรมที่สร้างความสามัคดีในการปฏิบัติงาน การจัดเลี้ยง การศึกษาดูงาน สร้างสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ควรมีระบบบรรทัดฐานทางสังคม เพราะว่าบุคลากรมีความพร้อมจะสนับสนุน เพื่อให้
องค์การก้าวหน้า และประสบความส าเร็จ 
 อีกท้ัง กัญญา บุดดาจันทร (2563) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม กลุ่มตัวอย่าง  ได้แก่ บุคลากรสาย
สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม จ านวน 216 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
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รวบรวมข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท า งานของ
บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก เมื ่อพิจารณา 
รายด้าน พบว่า ด้านที ่มีค่าเฉลี ่ยมากที่สุด คือ ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย  
ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของพนักงาน รองลงมาคือ ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม  
ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  และพบว่า 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีความผูกพันต่อองค์การในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ด้านความต้องการ
ที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการยอมรับเป้าหมาย 
นโยบาย การบริหารงานขององค์การ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด
โรงพยาบาลนครพนม ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและสุขภาพของ
พนักงาน ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และด้านลักษณะ
งานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน  
สังกัดโรงพยาบาลนครพนม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ.05 โดยสามารถร่วมกันท านาย 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ได้ร้อยละ 56.60 และ
ยังพบว่าแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนสังกัดโรงพยาบาล
นครพนม ได้แก่ ควรมีการก าหนดนโยบายและการบริหารงานที่มีแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้กับบุคลากรมีความเป็นอิสระในการท างานที่เหมาะสม ส่งเสริม 
การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู ้ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ในการประเมินผล  
การปฏิบัติงานควรยึดระบบคุณธรรมมากกว่าระบบอุปถัมภ์ โดยเน้นคุณภาพงานและผลสัมฤทธิ์ของ
งานเป็นหลัก และน าหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ โปร่งใส ยุติธรรม และ 
ได้มาตรฐานมาใช้ในการประเมินผล และควรจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกทั้งวัสดุอุปกรณ์ที่มีปริมาณ
และคุณภาพให้มากพอกับการท างาน 
 รวมไปถึง อรฉัตร วรรณวิจิตร (2561) ได้ท าการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง โดยผลการศึกษาวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงมีความผูกพัน
อยู ่ในระดับมากมีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.91 โดยค่าเฉลี ่ยของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงสูงที ่ส ุด คือ ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน อยู ่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามประเภทสายงาน
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ระหว่างสายวิชาการและสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั ่วไป พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน  
ส่วนการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามรุ ่นอายุ ระหว่าง Generation X และ 
Generation Y พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้ เมื่อเปรียบเทียบความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานในประเภทสายงานเดียวกัน แต่จ าแนกตามรุ่นอายุ พบว่า พนักงานสาย
วิชาการ Generation X และพนักงานสายวิชาการ Generation Y ไม่มีความแตกต่างกัน ส าหรับ
พนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป Generation X และพนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพ
และบริหารทั่วไป Generation Y มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 รวมไปถึง อากรณ์ ช่วยแก้ว และสุทธาทิพย์ ก าธรพิพัฒนกุล  (2567) ได้ท าการศึกษาเรื่อง
ปัจจัยการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืนและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรม การผลิตและจ าหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภค
ในจังหวัดปทุมธานี โดยมีวัตถุประสงค ์เพ่ือศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืนด้านสิ่งแวดล้อม 
ด้านสังคม ด้านการก ากับดูแลกิจการที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตใน  
การท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน และศึกษาความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ร่วมงาน
ระดับหัวหน้างานขึ้นไปในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและจ าหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภคในจังหวัด
ปทุมธานี จ านวน 350 คน ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ความถี ่ ร้อยละ ค่าเฉลี ่ย และ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยการพัฒนา
องค์การอย่างยั ่งย ืน ด้านการก ากับดูแลกิจการ (จริยธรรม/จรรยาบรรณ)  ด้านสังคม และ 
ด้านสิ่งแวดล้อม ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านพัฒนาศักยภาพและความรู้ความสามารถ  
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น ด้านความก้าวหน้าในงานและความมั่นคงส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านการเชื่อมั่น  ยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้าน ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อองค์การ 
ด้านความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 

2.4.3 บทควำมวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัญหำหมอกควัน PM 2.5 
 สุรศักดิ์ วณิชอนุกูล (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาฐานข้อมูลเพื่อป้องกัน
และแก้ไขปัญหาหมอกควันและไฟป่าจังหวัดเชียงราย มีวัตถุประสงค์เพื่อส ารวจการเกิดปัญหาหมอก
ควันและไฟป่าจังหวัดเชียงราย วิเคราะห์ข้อมูลพื้นที่การเกิดหมอกควันและไฟป่า ตลอดจนเพื่อให้ได้
ข้อมูลความต้องการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการด าเนินการป้องกันและแก้ไขปัญหาหมอก
ควันและไฟป่าจังหวัดเชียงราย ผลการศึกษาพบว่า ข้อมูลคุณภาพอากาศ การตรวจวัดปริมาณ 
ฝุ่นละอองขนาดเล็ก (PM 10) การเกิดจุดความร้อน (Hotspots) รวมทั้งการเกิดไฟป่า จะมีค่าสูงสุด
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ในช่วงเดือน กุมภาพันธ์ - เดือนเมษายนของทุกปี การเกิดจุดความร้อน (Hotspots) ตั ้งแต่
ปีงบประมาณ 2551-2554 จะเกิดมากที่สุดในพ้ืนที่ป่าสงวนแห่งชาติ คิดเป็นร้อยละ 59.93 รองลงมา
จะเป็นพื้นที่ป่าอนุรักษ์ ร้อยละ 22.35 และพื้นที่เกษตรร้อยละ 17.22 อ าเภอที่เกิดจุดความร้อน 
(Hotspots) มากที่สุด คือ อ าเภอแม่สรวย อ าเภอเวียงป่าเป้า และอ าเภอเมืองเชียงราย ต าบลที่เกิด
จุดความร้อน (Hotspots) มากที่สุด คือ ต าบลวาวี อ าเภอแม่สรวย ต าบลปอ อ าเภอเวียงแก่น และ
ต าบลป่าแดด อ าเภอแม่สรวย อ าเภอที่เกิดไฟป่ามากที่สุด คือ อ าเภอแม่ฟ้าหลวง อ าเภอแม่จัน และ
อ าเภอเวียงเเก่น ส่วนความคิดเห็นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ต้องการให้มีโครงการป้องกันและ
แก้ไขปัญหาหมอกควันและไฟป่า และมีความต้องการได้รับการสนับสนุนด้านงบประมาณส าหรับ  
แนวทางการพัฒนาฐานข้อมูลเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาหมอกควันและไฟป่านอกจากจะรวบรวม
ข้อมูลพื้นฐานของจังหวัดเชียงราย ข้อมูลคุณภาพอากาศ ข้อมูลการเกิดจุดความร้อน (Hotspots) 
และข้อมูลการเกิด ใฟป่าต้องมีการรวบรวบรวมข้อมูลจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อน ามา
ประกอบการวางแผนการด าเนินประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
 รวมไปถึง ภูวนารถ ศรีทอง (2557) ได้ศึกษาเรื่องการมีส่วนร่วมของชุมชนในการแก้ไขปัญหา
หมอกควัน ในเขตต าบลเวียงพางค า อ าเภอแม่สาย จังหวัดเชียงราย การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของชุมชนในการแก้ไขปัญหาหมอกควันและผลการมีส่วนร่วมใน  
การแก้ไขปัญหาหมอกควัน โดยเลือกพ้ืนที่ต าบลเวียงพางค า อ าเภอแม่สาย จังหวัดเชียงราย เป็นพ้ืนที่
ท าการวิจัย เก็บข้อมูลจากผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการแก้ไขปัญหาหมอกควันในเทศบาลล าบลเวียงพางค า 
อ าเภอแม่สาย จังหวัดเชียงราย มีกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 387 คน จากการศึกษาวิจัยการมีส่วนร่วมของ
ชุมชนในการแก้ไขปัญหาหมอกควันและผลของการมีส่วนร่วมของชุมชนในการแก้ไขปัญหาหมอกควัน 
ในเขตเทศบาลต าบลเวียงพางค า อ าเภอแม่สาย จังหวัดเชียงราย พบว่า ประชาชนมีส่วนร่วมทั้ง  
4 ขั้นตอนที่ไม่สอดคล้องกัน คือ มีส่วนร่วมในขั้นตอนการด าเนินการมากที่สุด รองลงมาคือขั้นตอน
ของการวิเคราะห์ปัญหา ขั้นตอนของการวางแผนด าเนินงาน และขั้นตอนการติดตามประเมินผล 
ตามล าดับ ส่วนแนวทางการสร้างการมีส่วนร่วมของชุมชนในการแก้ไขปัญหาหมอกควันพบว่า สิ่งแรก
ที่ควรปฏิบัติ คือ (1) การรณรงค์ประชาสัมพันธ์ให้คนในชุมชนได้ทราบถึงสาเหตุและพิษภัยของหมอก
ควันว่ามีผลกระทบต่อสุขภาพของคนในชุมชนอย่างไรบ้าง (2) การพัฒนาบทบาทของผู้น าชุมชน  
ให้เป็นผู้น าและสร้างแรงจูงใจให้แก่ชาวบ้านในชุมชนในการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญญหา (3) สร้าง
จิตส านึก ให้คนในชุมชนอย่างต่อเนื่องในการแก้ไขปัญหาหมอกควัน โดยการเพ่ิมศักยภาพอาสาสมัคร
ดับไฟในชุมชน การฝึกอบรม และการสนับสนุนอุปกรณ์ที่เหมาะสมในการดับไฟ รวมทั้งการให้  
ความช่วยเหลือชุมชนให้ความรู้ที่ถูกต้องทั้งทางตรง เช่น การก าจัดเศษวัชพืชโดยวิธีธรรมชาติ และ
ทางอ้อม เช่นการรณรงค์ให้ปลูกต้นไม้เพื่อเพิ่มพื้นที่สีเขียว เป็นต้น  ชุมชนรู้สึกถึงความส าคัญของ
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ปัญหาหมอกควัน โดยเฉพาะการปลูกฝังจิตส านึกที่ดีให้แก่เยาวชนในชุมชนในการป้องกันและแก้ไข
ปัญหาหมอกควันได้อย่างถูกต้องต่อไป (4) การสนับสนุนจากภาครัฐอย่างต่อเนื่องในการแก้ไขปัญหา
หมอกควัน โดยการเพ่ิมศักยภาพอาสาสมัครดับไฟในชุมชน การฝึกอบรม และการสนับสนุนอุปกรณ์ที่
เหมาะสมในการดับไฟ รวมทั้งการให้ความช่วยเหลือชุมชนให้ความรู ้ที ่ถูกต้องทั ้งทางตรง เช่น  
การก าจัดเศษวัชพืชโดยวิธีธรรมชาติ และทางอ้อม เช่นการรณรงค์ให้ปลูกต้นไม้เพื่อเพิ่มพื้นที่สีเขียว 
เป็นต้น 
 อีกทั้ง นพดล ดวงแก้ว (2561) ได้ศึกษาเรื่องกระบวนการนโยบายป้องกันและแก้ไขปัญหา 
ไฟป่าและหมอกควันจังหวัดพะเยา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษากระบวนการนโยบายป้องกันและ
แก้ไขปัญหาไฟป่าและหมอกควัน จังหวัดพะเยา และเพื่อเสนอแนะในแต่ละขั้นตอนของกระบวน  
การนโยบายป้องกันและแก้ไขปัญหาไฟป่าและหมอกควัน จังหวัดพะเยา ก าหนดกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้คุณสมบัติของความเป็นบุคคลที่เกี ่ยวข้องในส่วนของผู้ก าหนดนโยบาย  
ผู ้น  านโยบายไปสู ่การปฏิบัติ และผู ้ม ีส ่วนเกี ่ยวข้องในการแก้ไขปัญหาไฟป่าและหมอกควัน  
จังหวัดพะเยา รวมทั้งสิ้นจ านวน 25 คน เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสรา้ง
ผลการศึกษา พบว่า กระบวนการนโยบายป้องกันและแก้ไขปัญหาไฟป่าและหมอกควัน จังหวัดพะเยา 
ประกอบด้วยการระบุปัญหา การจัดล าดับความส าคัญของปัญหา การก าหนดวัตถุประสงค์  
การวิเคราะห์ทางเลือก การน านโยบายไปปฏิบัติ และการประเมินผลและการปรับปรุงแก้ไข ส าหรับ
ข้อเสนอแนะแนวทางในแต่ละขั้นตอนของกระบวนการนโยบายป้องกันและแก้ไขปัญหาไฟป่าและ
หมอกควัน จังหวัดพะเยา ประกอบด้วย (1) การให้ความรู้สร้างความเข้าใจ แก่ประชาชนทุกคน  
เพื่อตระหนัก และมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อการป้องกันและแก้ไขปัญหาไฟป่าและหมอกควัน  
(2) มีการก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และผู้รับผิดชอบอย่างชัดเจน และเหมาะสมสอดคล้องกับ
สภาพจริง (3) มีการจัดสรรและสนับสนุนงบประมาณในการด าเนินงานอย่างเพียงพอ (4) พัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง และ (5) มีการจัดหาเครื่องมืออุปกรณ์
ให้เพียงพอ ทันสมัย และอยู่ในสภาพใช้งาน 

2.5 สรุปงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ผู้วิจัยได้รวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของสุขภาวะที่มีผลต่อองค์กร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ไว้ในตาราง ดังนี้ 
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ตำรำงท่ี 2.3  ข้อมูลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสุขภาวะ 

ปัจจัยของสุขภำวะ งำนวิจยัท่ีเกีย่วขอ้ง 
1. สุขภาวะทางหน้าที่การงาน สุรัติกานต์ ทองฉิม (2565) 

อากรณ์ ช่วยแกว้ และสทุธาทพิย์ ก าธรพพิัฒนกลุ (2567) 
Rath and Harter (2010) 

1) ด้านความก้าวหน้าในงาน สุภาพรกิตติ นันทะศิลป (2554) 
สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) 
ตรีภพ ชินบูรณ์ (2560) 
กัญญา บุดดาจันทร (2563) 
อัญมณี ศรีปลาด และสุรวี ศุนาลัย (2565) 
วรญา สาราณิยกิจ (2565) 
อังคณา รนานุภาพพันธุ์ และชุดาพร สอนภักดี (2565) 
อากรณ์ ช่วยแกว้ และสทุธาทพิย์ ก าธรพพิัฒนกลุ (2567) 

2) ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ตรีภพ ชินบูรณ์ (2560) 
กัญญา บุดดาจันทร(2563) 

2. สุขภาวะทางสังคม สุรัติกานต์ ทองฉิม 2565 
อากรณ์ ช่วยแกว้ และสทุธาทพิย์ ก าธรพพิัฒนกลุ (2567) 
Rath and Harter (2010) 

1) ด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน สุภาพรกิตติ นันทะศิลป (2554) 
สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) 
ชุลีวรรณ โชติวงษ์ และคณะ (2565) 
ตรีภพ ชินบูรณ์ (2560) 

2) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สุภาพรกิตติ นันทะศิลป (2554) 
สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) 
ชุลีวรรณ โชติวงษ์ และคณะ (2565) 

3. สุขภาวะทางการเงิน สุรัติกานต์ ทองฉิม 2565 
อากรณ์ ช่วยแกว้ และสทุธาทพิย์ ก าธรพพิัฒนกลุ (2567) 
Rath and Harter (2010) 

1) ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สุภาพรกิตติ นันทะศิลป (2554) 
ตรีภพ ชินบูรณ์ (2560) 
กัญญา บุดดาจันทร (2563) 
อังคณา รนานุภาพพันธุ์ และชุดาพร สอนภักดี (2565)  
อากรณ์ ช่วยแกว้ และสทุธาทพิย์ ก าธรพพิัฒนกลุ (2567) 
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ตำรำงท่ี 2.3 (ต่อ) 

ปัจจัยของสุขภำวะ งำนวิจยัท่ีเกีย่วขอ้ง 
4. สุขภาวะทางกาย สุรัติกานต์ ทองฉิม 2565 

อากรณ์ ช่วยแกว้ และสทุธาทพิย์ ก าธรพพิัฒนกลุ (2567) 
Rath and Harter (2010) 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ตรีภพ ชินบูรณ์ (2560)  
กัญญา บุดดาจันทร(2563) 
อังคณา รนานุภาพพันธุ์ และชุดาพร สอนภักดี (2565) 
อากรณ์ ช่วยแกว้ และสทุธาทพิย์ ก าธรพพิัฒนกลุ (2567) 

5. สุขภาวะทางสภาพแวดล้อม สุรัติกานต์ ทองฉิม 2565 
อากรณ์ ช่วยแกว้ และสทุธาทพิย์ ก าธรพพิัฒนกลุ (2567) 
Rath and Harter (2010) 

1) ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน กัญญา บุดดาจันทร (2563) 
ชุลีวรรณ โชติวงษ์ และคณะ (2565) 
วรญา สาราณิยกิจ (2565) 
อากรณ์ ช่วยแกว้ และสทุธาทพิย์ ก าธรพพิัฒนกลุ (2567) 

2) ด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 สุรศักดิ์ วณิชอนุกูล (2555) 
ภูวนารถ ศรีทอง (2557)  
นพดล ดวงแก้ว (2561) 

 จากตารางที่ 2.3 ข้อมูลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสุขภาวะ ผู้วิจัยจึงได้น าแนวคิดจาก Rath and 
Harter (2010) มาพัฒนาและปรับใช้เป็นปัจจัยในการศึกษาในครั้งนี้ ซึ่งประกอบด้วย สุขภาวะทาง
หน้าที ่การงาน สุขภาวะทางสังคม สุขภาวะทางการเง ิน สุขภาวะทางกายและสุขภาวะทาง
สภาพแวดล้อมและพบว่ายังไม่มีผู ้ท าวิจัยในเรื่อง “อิทธิพลของสุขภาวะที่มีผลต่อความผูกพันใน
องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง”  
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ตำรำงท่ี 2.4  ข้อมูลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กร 

ปัจจัยของควำมผูกพันในองค์กร งำนวิจยัท่ีเกีย่วขอ้ง 
1. ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านยิมของมหาวทิยาลัย สุภาพรกิตติ นันทะศิลป (2554) 

สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) 
วิริยาภรณ์ แก้วเกิด และคณะ (2560) 
ทรงสมร โสตะ (2560) 
กัญญา บุดดาจันทร (2563) 
ชุลีวรรณ โชติวงษ์ และคณะ (2565)  
นุชรัตน์ สถิตย์สุวรรณ และจักรพันธ์ กิตตินรรัตน์ 
(2566) 
อากรณ์ ช่วยแกว้ และสทุธาทพิย์ ก าธรพพิัฒนกลุ 
(2567) 
Steers (1997) 

2. ด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดตี่อมหาวทิยาลัย 
3. ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพของ

มหาวิทยาลัย 

 จากตารางที่ 2.4 ข้อมูลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กร ผู้วิจัยจึงได้น าแนวคิดจาก 
Steers (1997) มาพัฒนาและปรับใช้เป็นปัจจัยในการศึกษาในครั้งนี้ ซึ่งประกอบด้วย ด้านการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมของมหาวิทยาลัย ด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อมหาวิทยาลัย และ  
ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพของมหาวิทยาลัย และพบว่ายังไม่มีผู้ท าวิจัยในเรื่อง 
“อิทธิพลของสุขภาวะที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง”  
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

การศึกษาวิจัยนี้ มุ่งศึกษาในประเด็นเรื่อง อิทธิพลของสุขภาวะที่มีผลต่อความผูกพันธ์ใน
องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง รวมทั้งสรุปความคิดเห็นและความต้องการของบุคลากร 
ในแต่ละปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันองค์กร เพื่อผู้วิจัยจะได้น ามาเป็นข้อมูลอ้างอิงเสนอแนวทาง
ในการพัฒนาด้านบุคลากรเพื่อให้ตอบสนองกับวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย โดยได้ ด าเนินการศึกษา
ค้นคว้าตามล าดับ ดังนี้  

1. ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัย  
2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย  
3. ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
4. การทดสอบคุณภาพเครื่องมือแบบสอบถาม 
5. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลการศึกษาวิจัย 
6. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

3.1 ประชำกรที่ใช้ในกำรศึกษำวิจัย 

3.1.1 ประชำกร  
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็น บุคลากรจ านวน 2,744 คน ประกอบด้วย พนักงานสาย

บริหารวิชาการ จ านวน 51 คน พนักงานสายวิชาการ จ านวน 754 คน พนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและ
บริหารทั่วไป จ านวน 1,642 คน และลูกจ้างชั่วคราวรายเดือน จ านวน 297 คน (มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง, 
2567ข)  

3.1.2 กลุ่มตัวอย่ำง  
  กลุ ่มตัวอย่างที ่ใช้ส าหรับการศึกษานี ้ ผู ้ว ิจัยได้ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้ตารางของ 
(Yamane, 1967) ที่มีความเชื่อม่ันอยู่ที่ร้อยละ 95 และมีค่าความคลาดเคลื่อน +5 
  n =    N 
    1+Ne2 

  n = ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
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  N = ขนาดประชากร 
  E = ค่าความคาดเคลื่อนกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรในการค านวณจ านวน 2,744 คน ในระดับความเชื่อม่ัน 95% ค่าความคลาดเคลื่อน 
+5 โดยค านวณกลุ่มประชากรได้ ดังนี้ 

  n =    2744                 
    1+2744(0.05)2 

  n = 353  

 ดังนั้นผู้วิจัย ได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่่่ าไว้ที ่จ านวน 353 ชุด โดยผู้วิจัยท าการเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามจ านวน 404 ชุด เนื่องจากในการเก็บข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามจ านวน 
353 ชุด มีผู้ตอบแบบสอบถามกระจุกตัวเฉพาะกลุ่ม จึงท าให้ข้อมูลที่ได้เพื่อน ามาวิเคราะห์ทางสถิติมี
สัดส่วนที่ไม่เพียงพอ จึงท าการเก็บข้อมูลเพิ่มเติม ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบความถูกต้องของ
แบบสอบถาม พบว่ามีความผิดปกติจ านวน 1 ชุด ผู้วิจัยจึงได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 403 ชุด 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยนี้เป็นการแจกแบบสอบถามซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้นโดยผู้วิจัยได้พัฒนาและ
ปรับปรุงจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม โดยใช้แนวคิด
เกี ่ยวกับประชากรศาสตร์ ปัจจัยของสุขภาวะที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง และปัจจัยความผูกพันองค์กร ประกอบไปด้วย 7 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา หน่วยงาน ประเภทสายงาน ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และเงินเดือนรวมค่าต าแหน่งเฉลี ่ยต่อเดือน  ลักษณะแบบสอบถาม 
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
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ส่วนที่ 2 ค าถามเก่ียวกับข้อมูลปัจจัยสุขภาวะทางหน้าที่การงานประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ 
1. ด้านความก้าวหน้าในงาน 
2. ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง  

 โดยประยุกต์ค าถามจากแบบสอบถามงานวิจัยของ กัญญา บุดดาจันทร (2563) มาปรับใช้
เพ่ือให้เข้ากับสภาพวดล้อมของงานวิจัย 

รูปแบบของมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของ Likert’s Five Rating 
Scale โดยมีการก าหนดระดับคะแนน ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
ระดับความคิดเห็น 2 = เห็นด้วยน้อย 
ระดับความคิดเห็น 3 = เห็นด้วยปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 4 = เห็นด้วยมาก 
ระดับความคิดเห็น 5 = เห็นด้วยมากที่สุด 

จากนั้นน าค่าเฉลี่ยมาจัดช่วงแปรความหมาย ได้ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ส่วนที่ 3 ค าถามเก่ียวกับข้อมูลปัจจัยสุขภาวะทางสังคม ประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ 
1. ด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
2. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

 โดยประยุกต์ค าถามจากแบบสอบถามงานวิจัยของ สุภาพรกิตติ นันทะศิลป (2554) มาปรับ
ใช้เพื่อให้เข้ากับสภาพวดล้อมของงานวิจัย 

รูปแบบของมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของ Likert’s Five Rating 
Scale โดยมีการก าหนดระดับคะแนน ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
ระดับความคิดเห็น 2 = เห็นด้วยน้อย 
ระดับความคิดเห็น 3 = เห็นด้วยปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 4 = เห็นด้วยมาก 
ระดับความคิดเห็น 5 = เห็นด้วยมากที่สุด 
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 จากนั้นน าค่าเฉลี่ยมาจัดช่วงแปรความหมาย ได้ดังนี้  

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 ส่วนที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยด้านสุขภาวะทางการเงิน ประกอบด้วย 1 ด้าน คือ  
ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยประยุกต์ค าถามจากแบบสอบถามงานวิจัยของ 
กัญญา บุดดาจันทร (2563) มาปรับใช้เพื่อให้เข้ากับสภาพวดล้อมของงานวิจัย 
 รูปแบบของมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของ Likert’s Five Rating 
Scale โดยมีการก าหนดระดับคะแนน ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
ระดับความคิดเห็น 2 = เห็นด้วยน้อย 
ระดับความคิดเห็น 3 = เห็นด้วยปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 4 = เห็นด้วยมาก 
ระดับความคิดเห็น 5 = เห็นด้วยมากที่สุด 

จากนั้นน าค่าเฉลี่ยมาจัดช่วงแปรความหมาย ได้ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 ส่วนที ่ 5 ค าถามเกี ่ยวกับข้อมูลปัจจัยด้านสุขภาวะทางกาย ประกอบด้วย 1 ด้าน คือ  
ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว โดยประยุกต์ค าถามจากแบบสอบถามงานวิจัยของ กัญญา 
บุดดาจันทร (2563) มาปรับใช้เพื่อให้เข้ากับสภาพวดล้อมของงานวิจัย 
 รูปแบบของมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของ Likert’s Five Rating 
Scale โดยมีการก าหนดระดับคะแนน ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
ระดับความคิดเห็น 2 = เห็นด้วยน้อย 
ระดับความคิดเห็น 3 = เห็นด้วยปานกลาง 
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ระดับความคิดเห็น 4 = เห็นด้วยมาก 
ระดับความคิดเห็น 5 = เห็นด้วยมากที่สุด 

จากนั้นน าค่าเฉลี่ยมาจัดช่วงแปรความหมาย ได้ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 ส่วนที่ 6 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านสุขภาวะทางสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ 
1. ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน 
2. ด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 

 โดยประยุกต์ค าถามจากแบบสอบถามงานวิจัยของ วิรชาดา แสงชาติ (2557) อัญมณี  
ศรีปลาด และสุรวี ศุนาลัย (2565) พิลาสลักษณ์ ชุ่มตา (2557) โสภณ เอื้อมณีรัตนกุล (2562) และ 
วันทนีย์ รุ่งเรืองวัฒนกุล (2565) มาปรับใช้เพื่อให้เข้ากับสภาพแวดล้อมของงานวิจัย 
 รูปแบบของมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของ Likert’s Five Rating 
Scale โดยมีการก าหนดระดับคะแนน ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น 1 = เห็นด้วยน้อยทีสุ่ด 
ระดับความคิดเห็น 2 = เห็นด้วยน้อย 
ระดับความคิดเห็น 3 = เห็นด้วยปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 4 = เห็นด้วยมาก 
ระดับความคิดเห็น 5 = เห็นด้วยมากที่สุด 

จากนั้นน าค่าเฉลี่ยมาจัดช่วงแปรความหมาย ได้ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 ส่วนที่ 7 ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 
ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่  
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1. ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของมหาวิทยาลัย 
2. ด้านความภูมิใจและจงรักภักดีต่อมหาวิทยาลัย 
3. ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพของมหาวิทยาลัย 

 โดยประยุกต์ค าถามจากแบบสอบถามงานวิจัยของ สุภาพรกิตติ นันทะศิลป (2554) มาปรับ
ใช้เพื่อให้เข้ากับสภาพวดล้อมของงานวิจัย 
 รูปแบบของมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของ Likert’s Five Rating 
Scale โดยมีการก าหนดระดับคะแนน ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
ระดับความคิดเห็น 2 = เห็นด้วยน้อย 
ระดับความคิดเห็น 3 = เห็นด้วยปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 4 = เห็นด้วยมาก 
ระดับความคิดเห็น 5 = เห็นด้วยมากที่สุด 

จากนั้นน าค่าเฉลี่ยมาจัดช่วงแปรความหมาย ได้ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

3.3 ขั้นตอนในกำรสร้ำงเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำวิจัย 

3.3.1 ศึกษาค้นคว้าข้อมูล แนวความคิด วิทยานิพนธ์ เอกสารที่เกี่ยวข้อง ที่เกี่ยวกับปัจจัย 
สุขภาวะที่มีอิทธิพลต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง และความผูกพันองค์กร 

3.3.2 สร้างแบบสอบถามโดยใช้ล ักษณะแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close Ended 
Question) สามารถเลือกได้เพียงค าตอบเดียวในแบบสอบถามส่วนที่ 1 และใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ท 
(Likert Scale) ในส่วนที่ 2 ถึงส่วนที่ 7 

3.3.3 น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบ และน าไปปรับปรุงแก้ไข 
ให้ถูกต้องและง่ายต่อความเข้าใจ  
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3.3.4 น าแบบสอบถามฉบับปรับปรุงมาตรวจสอบคุณภาพด้วยการทดสอบ (Pretest) 
จ านวน 30 ชุด เพื ่อตรวจหาความน่าเชื ่อถือ (Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟาของ 
ครอนบาค โดยค่าที่ยอมรับได้ต้องมีค่าไม่น้อยกว่า 0.70   

3.3.5 น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบเสนอให้อาจารย์ที ่ปรึกษาเพื ่อท าการปรับปรุง 
เพ่ิมเติมแล้วจึงน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูล 

3.4 กำรทดสอบคุณภำพเคร่ืองมือแบบสอบถำม 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ได้ผ่านการพิจารณาไปทดสอบความเที่ยงตรง
ของเนื้อหา แล้วน าไปทดลองใช้กับบุคลากรของมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง จ านวน 30 ชุด จากนั้น 
น าข้อมูลที่ได้ มาหาค่าความสัมพันธ์ (Item-total Statistics) ของค าถามรายข้อและคะแนนรวม 
รายด้าน แล้วจึงวิเคราะห์ความเชื่อมั ่น (Reliability) รายด้านและความเชื ่อมั ่นทั ้งฉบับโดยใช้ 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาร์ค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม โดยค่าที ่ยอมรับได ้ต ้องมีค ่าไม ่น ้อยกว ่า 0.70 ซ ึ ่งแสดงให้เห ็นว ่าข ้อค  าถาม  
ในแบบสอบถามมีความน่าเชื ่อถือได้สามารถน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ ่มตัวอย่างใน  
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ จากการทดสอบ พบว่าค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
ภาพรวม เท่ากับ 0.964 โดยมี รายละเอียดดังตารางที่ 3.1 
ตำรำงท่ี 3.1  ค่าสัมประสิทธ์แอลฟาของเครื่องมือแบบสอบถาม 

ตัวแปร ค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำ (α) 
1. สุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านความก้าวหน้าในงาน 
2. ส ุขภาวะทางหน้าที ่การงานด้านโอกาสและพัฒนาขีด

ความสามารถของตนเอง 
3. สุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน 

0.814 
0.908 

 
0.929 

4. สุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
5. สุขภาวะทางการเงินด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรม 

0.928 
0.926 

6. สุขภาวะทางกายด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว 

7. สุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน 
8. สุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 

0.862 
 

0.761 
0.772 
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ตำรำงท่ี 3.1 (ต่อ) 

ตัวแปร ค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำ (α) 
9. ความผูกพันองค์กร  0.958 
     9.1 การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของมหาวิทยาลัย  
     9.2 ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อมหาวิทยาลัย  
     9.3 ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพของ

มหาวิทยาลัย 
 

ภำพรวม 0.964 

3.5 วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูลกำรศึกษำวิจัย 

 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้  
3.5.1 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้าจากบทความ หนังสือ 

วารสาร วิทยานิพนธ์ เอกสาร และเว็บไซต์ท่ีเกี่ยวข้อง ที่มีประโยชน์ต่องานวิจัยในครั้งนี้  
3.5.2 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามจากแบบสอบถาม 

ด้วยกระดาษ และแบบอิเล็กทรอนิกส์โดยใช้ Google form จากกลุ ่มตัวอย่างซึ ่งเป็นบุคลากร
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง จ านวน 404 ตัวอย่าง โดยข้อมูลที่ได้จากการเก็บข้อมูลปฐมภูมิประกอบด้วย 
ข้อมูล ส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม ปัจจัยของสุขภาวะที่และความผูกพันในองค์กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง โดยมีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้  

3.5.2.1 ผู้วิจัยจัดท าหนังสือถึงส่วนการเจ้าหน้าที่เพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูล ระหว่างเดือน 
สิงหาคม ถึง พฤศจิกายน 2567  

3.5.2.2 ผู ้ว ิจ ัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามให้ครบถ้วนตามจ านวน เพื ่อให ้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

3.5.2.3 ผู ้ว ิจ ัยน าแบบสอบถามที ่เก็บรวบรวมท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ 
แบบสอบถามและท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมวิเคราะห์สถิติส าเร็จรูป 
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3.6 สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 จากการรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้มาท าการตรวจสอบความ 
สมบูรณ์ของข้อมูล โดยแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก หลังจากนั ้นน าข้อมูลเข้าโปรแกรม 
วิเคราะห์ผลทางสถิติ โดยวิธีการทางสถิติที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ แบ่งได้เป็น 2 ประเภท ดังนี้  

3.6.1 กำรวิเครำะห์สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics)  
 ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์โดยใช้ การแจกแจงความถี่ (Frequency) หาค่าร้อยละข้อมูล 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อวิเคราะห์ 
ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ ข้อมูลปัจจัยสุขภาวะ และความผูกพันองค์กร 

3.6.2 กำรวิเครำะห์สถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statistics)  
 การวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) ซึ่งก าหนดค่า ความเชื่อมั่นร้อยละ 
95 มีนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ 0.05 และร้อยละ 99 มีนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ 0.01 ตัวแปรอิสระ 
ที่น ามาใช้ ได้แก่ ปัจจัยของสุขภาวะ ได้แก่ สุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านความก้าวหน้าในงาน  
สุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านโอกาสและพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง สุขภาวะทางสังคม 
ด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน สุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
สุขภาวะทางการเงินด้านการได้ร ับค่าตอบแทนที ่เพียงพอและยุติธรรม สุขภาวะทางกายด้าน 
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว สุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน 
และสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ปัจจัย  
ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง
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บทที่ 4 

ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของสุขภาวะที่มีผลต่อ
ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ผู้ วิจัยท าการศึกษาน าเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ตารางประกอบการบรรยายตามล าดับ โดยการศึกษาวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง และ
วิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยของสุขภาวะที่มีต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง โดยมี
รายละเอียดต่อไปนี้       

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณา 
(Descriptive Statistic) เพื่อใช้อธิบายลักษณะส่วนบุคคล ด้วยค่าสถิติร้อยละ (Percentage) และ
การแจกแจงความถี่ (Frequency) 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยสุขภาวะทางหน้าที่การงาน สุขภาวะทางสังคม สุขภาวะ
ทางการเงิน สุขภาวะทางกาย และสุขภาวะทางสภาพแวดล้อม โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (Mean) และ  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ส่วนที ่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันธ์องค์กรโดยใช้สถิต ิค่าเฉลี ่ย (Mean) และ  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

ส่วนที่ 4 การทดสอบความแตกต่างเฉลี่ยระหว่างกลุ่ม เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบที่มี
ปัจจัยสุขภาวะที่แตกต่างกัน ใช้สถิติ (Independent T-test) ในการเปรียบเทียบความแตกต่าง 

ทั้งนี้ การน าเสนอผลการวิจัยในรูปแบบตาราง พร้อมค าอธิบายประกอบ เพื่อให้การตีความ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์แทนความหมายต่าง ๆ ดังนี้
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 สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนการวิเคราะห์ข้อมูล  

 n  หมายถึง จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

 X   หมายถึง ค่าเฉลี่ย (Mean) 

 SD  หมายถึง ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 B  หมายถึง ค่าความสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนดิบ 

 Std. Error หมายถึง ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสมการถดถอย 

 β  หมายถึง ค่ามาตรฐานของค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) Adjusted 

 Sig  หมายถึง ระดับนัยส าคัญทางสถิติของการวิเคราะห์การถดถอย 

 Tolerance หมายถึง การวัดที่ใช้ในการประเมินปัญหาความสัมพันธ์สูงระหว่างตัวแปร

   อิสระ  

 VIF  หมายถึง การวัดที่ใช้ในการประเมินปัญหาความสัมพันธ์สูงระหว่างตัวแปร

    อิสระ 

 Adjust R2 หมายถึง ค่าประสิทธิภาพในการท านาย (R Square) 

 SEE  หมายถึง ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณค่าท่ีคาดการณ์  

   (Standard Error of Estimate) 

 F  หมายถึง การทดสอบสมมติฐานในโมเดลการถดถอย (F-statistic)  

 *   หมายถึง ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 **   หมายถึง ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

4.1 กำรวิเครำะห์ค่ำสัมประสิทธิอัลฟำของแบบสอบถำม  

การวิเคราะห์ทดสอบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของเครื่องมือแบบสอบถาม จ านวน 403 ชุด 
แสดงผลได้ ดังนี้ 
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ตำรำงท่ี 4.1  ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของแบบสอบถาม 

ตัวแปร ค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำ (α) 
1. สุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านความก้าวหน้าในงาน 
2. ส ุขภาวะทางหน้าที ่การงานด้านโอกาสและพัฒนาขีด

ความสามารถของตนเอง 
3. สุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน 

0.808 
0.859 

 
0.922 

4. สุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
5. สุขภาวะทางการเงินด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรม 

0.909 
0.911 

6. สุขภาวะทางกายด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว 

7. สุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน 
8. สุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 

0.852 
 

0.783 
0.699 

9. ความผูกพันองค์กร  0.931 
     9.1 การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของมหาวิทยาลัย  
     9.2 ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อมหาวิทยาลัย  
     9.3 ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพของ

มหาวิทยาลัย 
 

ภำพรวม 0.959 

 จากตารางที่ 4.1 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์อัลฟา ของแบบสอบถามจ านวน 403 ชุด 
พบว่าภาพรวม มีค่าเท่ากับ 0.959 ซึ่งค่าที่ยอมรับได้ต้องมีค่าไม่น้อยกว่า 0.70 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า 
ข้อค าถาม ในแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือได้ ในการศึกษาวิจัยครั ้งนี ้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ถึงแม้ว่ามีเพียงค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามของสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอก
ควัน PM 2.5 จะมีค่าเท่ากับ 0.699 ก็ตาม 
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4.2 กำรวิเครำะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม  

 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย   
แม่ฟ้าหลวง จ านวน 403 คน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภท
สายงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใช้ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) และการแจกแจง
ความถี่ (Frequency) แสดงผล ดังนี้ 
ตำรำงท่ี 4.2  ข้อมูลเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เพศ ควำมถี่ ร้อยละ 

ชาย 131 32.51 
หญิง 251 62.28 
LGBTQ+ 21 5.21 

รวม 403 100.00 

 จากตารางที่ 4.2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเพศชายและเพศหญิงมีสัดส่วนแตกต่างกัน โดย
ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 251 คน คดิเป็นร้อยละ 62.58 รองลงมาเป็นเพศชายจ านวน 131 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 32.51 และต่อมาเป็นกลุ่ม LGBTQ+ จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.21 
ตำรำงท่ี 4.3  ข้อมูลอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เพศ ควำมถี่ ร้อยละ 
น้อยกว่า 25 ปี 31 7.69 
25-38 ปี 224 55.58 
39-54 ปี 144 35.73 
55 ปีขึ้นไป 4 0.99 

รวม 403 100.00 

 จากตารางที่ 4.3 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 25-38 ปี จ านวน 224 คน 
คิดเป็นร้อยละ 55.58 รองลงมา มีอายุระหว่าง 39-54 ปี จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 35.73  
มีอายุน้อยกว่า 25 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 7.69 และอันดับสุดท้ายอายุ 55 ปีขึ้นไป จ านวน 
4 คน คิดเป็นร้อยละ 0.99 
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ตำรำงท่ี 4.4  ข้อมูลระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ระดับกำรศึกษำ ควำมถ่ี ร้อยละ 
ต ่ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย 0 0 
มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 20 4.96 
ปวส./อนุปรญิญา 2 0.50 
ปริญญาตร ี 258 64.02 
ปริญญาโท 101 25.06 
ปริญญาเอก 22 5.46 

รวม 403 100.00 

 จากตารางที่ 4.4 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 258 คน คิดเป็นร้อยละ 64.02 รองลงมามีระดับการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 101 คน 
คิดเป็นร้อยละ 25.06 ต่อมาระดับปริญญาเอก จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.46 ต่อมาระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลายหร ือเทียบเท่า จ  านวน 20 คน คิดเป ็นร ้อยละ  4.96 ต ่อมา ระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงหรืออนุปริญญา จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.50 และไม่มีระดับ
การศึกษาต ่ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย 
ตำรำงท่ี 4.5  ประเภทสายงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ประเภทสำยงำน ควำมถ่ี ร้อยละ 
สายงานวิชาการ 26 6.45 
สายบริหารวิชาการ 4 0.99 
สายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป 332 82.38 
ลูกจ้างชั่วคราว 41 10.17 

รวม 403 100.00 

 จากตารางที่ 4.5 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและ
บริหารทั่วไป จ านวน 332 คน คิดเป็นร้อยละ 82.38 รองลงมาเป็นลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 41 คน  
คิดเป็นร้อยละ 10.17 ต่อมาเป็นสายวิชาการ จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 6.45 และอันดับสุดท้าย
เป็นสายบริหารวิชาการ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 0.99 
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ตำรำงท่ี 4.6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน ควำมถี่ ร้อยละ 

ต ่ากว่า 1 ปี 56 13.90 
1 – 5 ปี 121 30.02 
6 – 10 ปี 98 24.32 
10 – 15 ปี 55 13.65 
มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 73 18.11 

รวม 403 100.00 

 จากตารางที่ 4.6 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว่าง 1-5 ปี 
มากที่สุด จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 30.02 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว่าง  
6-10 ปี จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 24.32 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 
จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 18.11 ต่อมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 56 คน 
คิดเป็นร้อยละ 13.90 และอันดับสุดท้ายมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว่าง 10-15 ปี จ านวน 55 คน 
คิดเป็นร้อยละ 13.65 
ตำรำงท่ี 4.7  เงินเดือนรวมค่าต าแหน่งเฉลี่ยต่อเดือนของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เงินเดือนรวมค่ำต ำแหน่งเฉลี่ยต่อเดือน ควำมถี่ ร้อยละ 
ต ่ากว่า 10,000 บาท 11 2.73 
10,001 – 20,000 บาท 38 9.43 
20,001 – 30,000 บาท 196 48.64 
30,001 – 40,000 บาท 115 28.54 
40,001 – 50,000 บาท 25 6.20 
50,001 – 60,000 บาท 6 1.49 
60,001 – 70,000 บาท 3 0.74 
70,001 – 80,000 บาท 6 1.49 
80,000 บาทข้ึนไป 3 0.74 

รวม 403 100.00 
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จากตารางที่ 4.7 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีเงินเดือนรวมค่าต าแหน่งเฉลี่ยต่อเดือน จ านวน 
20,001 – 30,000 บาท จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 48.64 รองลงมามีเงินเดือนรวมค่าต าแหน่ง
เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน 30,001 – 40,000 บาท จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 28.54 ต่อมามี
เงินเดือนรวมค่าต าแหน่งเฉลี่ยต่อเดือน จ านวน 10,001 – 20,000 บาท จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อย
ละ 9.43 ต่อมามีเงินเดือนรวมค่าต าแหน่งเฉลี่ยต่อเดือน จ านวน 40,001 – 50,000 บาท จ านวน 25 
คน คิดเป็นร้อยละ 6.20 ต่อมามีเงินเดือนรวมค่าต าแหน่งเฉลี่ยต่อเดือน จ านวน ต ่ากว่า 10,000 บาท 
จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 2.73 ต่อมามีเงินเดือนรวมค่าต าแหน่งเฉลี่ยต่อเดือน จ านวน 50,001 – 
60,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.49 ต่อมามีเงินเดือนรวมค่าต าแหน่งเฉลี่ยต่อเดือน 
จ านวน 70,001 – 80,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.49 ต่อมามีเงินเดือนรวมค่าต าแหน่ง
เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน 60,001 – 70,000 บาท จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.74 และอันดับสุดท้าย
มีเงินเดือนรวมค่าต าแหน่งเฉลี่ยต่อเดือน จ านวน 80,000 บาทขึ้นไป จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 
0.74 

4.3 กำรวิเครำะห์ข้อมูลปัจจัยของสุขภำวะ 

4.3.1 กำรวิเครำะห์ระดับควำมเห็นของปัจจัยสุขภำวะ  
การวิเคราะห์ระดับความเห็นของปัจจัยสุขภาวะ ประกอบด้วย สุขภาวะทางหน้าที่การงาน 

ด้านความก้าวหน้าในงาน สุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านโอกาสและพัฒนาขีดความสามารถของ
ตนเอง ส ุขภาวะทางส ังคมด ้านความส ัมพ ันธ ์อ ันด ีก ับเพ ื ่อนร ่วมงาน ส ุขภาวะทางส ังคม  
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สุขภาวะทางการเงินด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม สุขภาวะทางกายด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว สุขภาวะทางสภาพแวดล้อม
ด้านสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน และสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 โดยใช้
สถิติค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงผล ดังนี้ 
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ตำรำงท่ี 4.8  การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสุขภาวะ 

ปัจจัยของสุขภำวะ (N=403) 𝒙̅ S.D. ควำมหมำย อันดับที่ 

สุขภาวะทางหน้าที่การงาน  
ด้านความก้าวหน้าในงาน 

3.66 0.714 ระดับมาก 5 

สุขภาวะทางหน้าที่การงาน 
ด้านโอกาสและพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 

3.97 0.670 ระดับมาก 2 

สุขภาวะทางสังคม  
ด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน 

4.00 0.728 ระดับมาก 1 

สุขภาวะทางสังคม  
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

3.95 0.708 ระดับมาก 3 

สุขภาวะทางการเงิน 
ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

3.36 0.825 ระดับมาก 7 

สุขภาวะทางกาย  
ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

3.50 0.756 ระดับมาก 6 

สุขภาวะทางสภาพแวดล้อม  
ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน 

3.94 0.654 ระดับมาก 4 

สุขภาวะทางสภาพแวดล้อม  
ด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 

3.36 0.755 ระดับมาก 7 

ภำพรวม 3.72 0.498 ระดับมำก  

 จากตารางที่ 4.8 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสุขภาวะอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับร้อยละ 3.72 โดยให้ความส าคัญกับสุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์อันดีกับ 
เพื่อนร่วมงานในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 รองลงมาคือสุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านโอกาส
และพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 สุขภาวะทางสังคม
ด้านความสัมพันธ์ก ับผู ้บ ังคับบัญชา  อยู ่ในระดับมาก มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.95 ส ุขภาวะทาง
สภาพแวดล้อมด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 สุขภาวะทาง
หน้าที่การงานด้านความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 สุขภาวะทางกาย 
ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 สุขภาวะทาง
การเงินด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36   
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สุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 
ตามล าดับ 

4.3.2 กำรวิเครำะห์ปัจจัยสุขภำวะทำงหน้ำที่กำรงำน 
การวิเคราะห์ปัจจัยสุขภาวะทางหน้าที่การงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ได้แก่ 

สุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านความก้าวหน้าในงาน และสุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านโอกาสและ
พัฒนาขีดความสามารถของตนเอง  โดยใช้สถิติค่าเฉลี ่ย (Mean) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) แสดงผล ดังนี้ 
ตำรำงท่ี 4.9  ข้อมูลปัจจัยสุขภาวะทางหน้าที่การงาน 

ปัจจัยสุขภำวะทำงหน้ำที่กำรงำน 𝒙̅ S.D. ควำมหมำย อันดับที่ 

สุขภาวะทางหน้าที่การงาน 
ด้านความก้าวหน้าในงาน 

3.66 0.71 ระดับมาก 2 

สุขภาวะทางหน้าที่การงาน   
ด้านโอกาสและพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 

3.97 0.67 ระดับมาก 1 

ภำพรวม 3.82 0.62 ระดับมำก  

 จากตารางที่ 4.9 ภาพรวมของค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยสุขภาวะทาง
หน้าที ่การงานของบุคลากรมหาว ิทยาล ัยแม่ฟ ้าหลวง ได ้แก่ ส ุขภาวะทางหน้าที ่การงาน 
ด้านความก้าวหน้าในงาน และสุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านโอกาสและพัฒนาขีดความสามารถของ
ตนเอง พบว่าอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 โดยค่าเฉลี่ยของปัจจัยสุขภาวะทางหน้าที่ 
การงานสูงที่สุดคือ สุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านโอกาสและพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง  
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 และรองลงมาคือ ค่าเฉลี่ยของปัจจัยสุขภาวะทางหน้าที่ 
การงานด้านความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 
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ตำรำงท่ี 4.10  ข้อมูลปัจจัยสุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านความก้าวหน้าในงาน 

ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในงำน 
ระดับควำมเห็น 

𝒙̅ S.D. 
แปล
ผล 

อันดับ 
น้อยที่สุด น้อย ปำนกลำง มำก มำกที่สุด 

1. ได้รับการสนับสนุนให้มี
ความก้าวหนา้ในต าแหน่ง
หน้าที่การงาน / ต าแหน่ง
ทางวิชาการ 

13 
(3.23) 

59 
(14.64) 

141 
(34.99) 

136 
(33.75) 

54 
(13.40) 

3.39 1.00 มาก 4 

2. ได้รับความยุติธรรมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1 
(0.25) 

12 
(2.98) 

70 
(17.37) 

245 
(60.79) 

75 
(18.61) 

3.95 0.71 มาก 1 

3. ได้เลื่อนต าแหน่งด้วยความ
เป็นธรรมและโปร่งใส 

5 
(1.24) 

31 
(7.69) 

124 
(30.77) 

161 
(39.95) 

82 
(20.35) 

3.70 0.92 มาก 2 

4. เช่ือมั่นว่าจะมโีอกาส
ก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน
ในอนาคต 

6 
(1.49) 

34 
(8.44) 

145 
(35.98) 

142 
(35.24) 

76 
(18.86) 

3.62 0.93 มาก 3 

รวม 3.66 0.62 มำก  

จากตารางที่ 4.10 พบว่า ปัจจัยของสุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านความก้าวหน้าในงานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 เมื่อพิจารณาโดยค่าเฉลี่ย
ของด้านความก้าวหน้าในงานสูงที่สุด ได้แก่ การได้รับความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.95 รองลงมาคือ ได้เลื ่อนต าแหน่งด้วยความเป็นธรรมและโปร่งใส  
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 ต่อมาคือ เชื่อมั่นว่าจะมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ในอนาคต อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 และอันดับสุดท้ายคือ ได้รับการสนับสนุนให้ 
มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน / ต าแหน่งทางวิชาการ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.39 
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ตำรำงท่ี 4.11  ข้อมูลปัจจัยสุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 

ด้ำนโอกำสพัฒนำขีด
ควำมสำมำรถของตนเอง 

ระดับควำมเห็น 
𝒙̅ S.D. 

แปล
ผล 

อันดับ 
น้อยที่สุด น้อย ปำนกลำง มำก มำกที่สุด 

1. ได้รับมอบหมายเป็นงานที่มี
ความส าคัญ ที่ต้องใช้ความรู้
ความสามารถสูง 

1 
(0.25) 

5 
(1.24) 

99 
(24.57) 

187 
(46.40) 

111 
(27.54) 

4.00 0.77 มาก 3 

2. มีโอกาสได้ใช้ความรู้
ความสามารถในการท างาน
อย่างเต็มที่ 

1 
(0.25) 

4 
(0.99) 

90 
(22.33) 

194 
(48.14) 

114 
(28.29) 

4.03 0.79 มาก 2 

3. ได้รับการสนับสนุนในการ
พัฒนาและอบรม เพื่อเพิ่ม
ความสามารถในการท างาน 

2 
(0.50) 

12 
(2.98) 

70 
(17.37) 

202 
(50.12) 

117 
(29.03) 

4.04 0.79 มาก 1 

4. มีโอกาสใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการท างาน
เพื่อให้เกิดประโยชน์ตอ่
มหาวิทยาลัย 

4 
(0.99) 

20 
(4.96) 

113 
(28.04) 

172 
(42.68) 

94 
(23.33) 

3.82 0.88 มาก 4 

รวม 3.97 0.62 มำก  

จากตารางที ่ 4.11 พบว่า ปัจจัยของสุขภาวะทางหน้าที ่การงานด้านโอกาสพัฒนา 
ขีดความสามารถของตนเองของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงอยุ่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.97 เมื่อพิจารณาโดยค่าเฉลี่ยของด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเองสูงที่สุด  ได้แก่  
ได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาและอบรม เพื่อเพิ่มความสามารถในการท างาน  อยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ย 4.04 รองลงมาคือ มีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ อยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 4.03 ต่อมาคือ ได้ร ับมอบหมายเป็นงานที ่ม ีความส าคัญ ที ่ต ้องใช้ความรู้
ความสามารถสูง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และอันดับสุดท้ายคือ มีโอกาสใช้ความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างานเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อมหาวิทยาลัย อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.82 

4.2.3 กำรวิเครำะห์ปัจจัยสุขภำวะทำงสังคม 
การวิเคราะห์ปัจจัยสุขภาวะทางสังคมของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ได้แก่ สุขภาวะ

ทางสังคมด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพื ่อนร่วมงาน และสุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา โดยใช้สถิติค่าเฉลี ่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
แสดงผล ดังนี้ 
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ตำรำงท่ี 4.12  ข้อมูลปัจจัยสุขภาวะทางสังคม 

ปัจจัยสุขภำวะทำงสังคม 𝒙̅ S.D. ควำมหมำย อันดับที่ 

สุขภาวะทางสังคม 
ด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน 

4.00 0.72 ระดับมาก 2 

สุขภาวะทางสังคม 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

3.95 
 

0.70 ระดับมาก 1 

ภำพรวม 3.97 0.62 ระดับมำก  

 จากตารางที่ 4.12 ภาพรวมของค่าเฉลี่ยและส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยสุขภาวะ 
ทางสังคมของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ได้แก่ สุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์อันดีกับ
เพื่อนร่วมงาน และสุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา พบว่า อยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 โดยค่าเฉลี่ยของปัจจัยสุขภาวะทางสังคมสูงที่สุดคือ สุขภาวะทางสังคม 
ด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และรองลงมาคือ 
ค่าเฉลี่ยของปัจจัยสุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.95 
ตำรำงท่ี 4.13  ข้อมูลปัจจัยสุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน 

ด้ำนควำมสัมพันธ์อันด ี
กับเพื่อนร่วมงำน 

ระดับควำมเห็น 

𝒙̅ S.D. 
แปล
ผล 

อันดับ 
น้อยที่สุด น้อย 

ปำน
กลำง 

มำก มำกที่สุด 

1. บุคลากรในหน่วยงาน 
มีความสนิทสนมเป็นกันเอง 

1 
(0.25) 

15 
(3.72) 

75 
(18.61) 

170 
(42.18) 

142 
(35.24) 

4.08 0.84 มาก 2 

2. เมื่อมีปัญหาเร่ืองงาน
สามารถปรึกษาหารือ 
เพื่อนร่วมงานได้ 

3 
(0.74) 

10 
(2.48) 

39 
(9.68) 

203 
(50.37) 

148 
(36.72) 

4.20 0.77 มาก 1 

3. บุคลากรในหน่วยงาน 
มีความกระตือรือร้น 
ที่จะท างานร่วมกัน 

4 
(0.99) 

18 
(4.47) 

79 
(19.60) 

188 
(46.65) 

114 
(28.29) 

3.97 0.86 มาก 4 

4. เพื่อนร่วมงานมีความเข้าใจ
อันดีต่อกันถึงแม้วา่บางครั้ง
อาจจะมีความคิดเห็น 
ไม่ตรงกัน 

2 
(0.50) 

10 
(2.48) 

71 
(17.62) 

202 
(50.12) 

118 
(29.28) 

4.05 0.78 มาก 3 
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ตำรำงท่ี 4.13  (ต่อ) 

ด้ำนควำมสัมพันธ์อันด ี
กับเพื่อนร่วมงำน 

ระดับควำมเห็น 

𝒙̅ S.D. 
แปล
ผล 

อันดับ 
น้อยที่สุด น้อย 

ปำน
กลำง 

มำก มำกที่สุด 

5. ในหน่วยงานมีบรรยากาศ
แห่งความเป็นมิตร ไม่มีการ
แตกแยก แบ่งพรรคแบ่งพวก 

8 
(1.99) 

31 
(7.69) 

104 
(25.81) 

161 
(39.95) 

99 
(24.57) 

3.77 0.97 มาก 6 

6.  หน่วยงานท างานร่วมกัน
เป็นทีมมากกว่าการท างาน
แบบต่างคนต่างท า 

6 
(1.49) 

23 
(5.71) 

76 
(18.86) 

187 
(46.40) 

111 
(27.54) 

3.93 0.91 มาก 5 

รวม 4.00 0.72 มำก  

จากตารางที ่ 4.13 พบว่า ปัจจัยของสุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์อ ันด ีกับ 
เพื ่อนร่วมงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงอยุ ่ในระดับมาก มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 4.00  
เมื่อพิจารณาโดยค่าเฉลี่ยของด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงานสูงที่สุดได้แก่ เมื่อมีปัญหาเรื่อง
งานสามารถปรึกษาหารือเพื่อนร่วมงานได้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.20 รองลงมาคือ บุคลากรใน
หน่วยงานมีความสนิทสนมเป็นกันเองอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 ต่อมาคือ เพ่ือนร่วมงาน
มีความเข้าใจอันดีต่อกันถึงแม้ว่าบางครั้งอาจจะมีความคิดเห็นไม่ตรงกัน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.05 ต่อมาคือบุคลากรในหน่วยงานมีความกระตือรือร้นที่จะท างานร่วมกัน อยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ต่อมาคือหน่วยงานท างานร่วมกันเป็นทีมมากกว่าการท างานแบบต่างคน 
ต่างท าอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และอันดับสุดท้ายคือ ในหน่วยงานมีบรรยากาศ 
แห่งความเป็นมิตร ไม่มีการแตกแยกแบ่งพรรคแบ่งพวก อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 
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ตำรำงท่ี 4.14  ข้อมูลปัจจัยสุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชา 

ด้ำนควำมสัมพันธ ์
กับผู้บังคับบญัชำ 

ระดับควำมเห็น 
𝒙̅ S.D. 

แปล
ผล 

อันดับ 
น้อยที่สุด น้อย ปำนกลำง มำก มำกที่สุด 

1. ได้รับความไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชา 

3 
(0.74) 

9 
(2.23) 

100 
(24.81) 

189 
(46.90) 

102 
(25.31) 

3.94 0.81 มาก 4 

2. สามารถแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกบังานต่อ
ผู้บังคับบัญชาได้อย่างอิสระ 

6 
(1.49) 

12 
(2.98) 

113 
(28.04) 

186 
(46.15) 

86 
(21.34) 

3.83 0.85 มาก 6 

3. ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษา
และค าแนะน าในการ
ท างาน 

8 
(1.99) 

11 
(2.73) 

76 
(18.86) 

196 
(48.64) 

112 
(27.79) 

3.98 0.87 มาก 2 

4. ผู้บังคับบัญชาให้ความ
ช่วยเหลือเป็นอย่างดีเมื่อ
ประสบปัญหาในการ
ท างาน 

6 
(1.49) 

11 
(2.73) 

84 
(20.84) 

193 
(47.89) 

109 
(27.05) 

3.96 0.85 มาก 3 

5. ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่
ชี้แจงให้เข้าใจแผนและ
เป้าหมายของงาน 

9 
(2.23) 

12 
(2.98) 

108 
(26.80) 

155 
(38.46) 

119 
(29.53) 

3.90 0.94 มาก 5 

6. ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็น
กันเองในการท างาน 

2 
(0.50) 

8 
(1.99) 

77 
(19.11) 

179 
(44.42) 

137 
(34.00) 

4.09 0.80 มาก 1 

รวม 3.95 0.70 มำก  

จากตารางที่ 4.14 พบว่า ปัจจัยของสุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 เมื่อพิจารณาโดย
ค่าเฉลี่ยของด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาสูงที่สุด ได้แก่ ผู ้บังคับบัญชาให้ความเป็นกันเอง 
ในการท างาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.09 รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษาและค าแนะน า
ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ต่อมาคือ ผู้บังคับบัญชาให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างดีเม่ือประสบ
ปัญหาในการท างาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ต่อมาคือได้รับความไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ต่อมาคือผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ชี้แจงให้เข้าใจ
แผนและเป้าหมายของงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 และอันดับสุดท้ายคือ สามารถ
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานต่อผู้บังคับบัญชาได้อย่างอิสระ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 

 

 



68 
 

 
4.2.4 กำรวิเครำะห์ปัจจัยสุขภำวะทำงกำรเงิน 
การวิเคราะห์ปัจจัยสุขภาวะทางการเงินของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ด้านการได้รับ

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  โดยใช้สถิติค่าเฉลี ่ย (Mean) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) แสดงผล ดังนี้ 
ตำรำงท่ี 4.15  ข้อมูลปัจจัยสุขภาวะทางการเงิน 

ปัจจัยสุขภำวะทำงกำรเงิน 𝒙̅ S.D. ควำมหมำย 

สุขภาวะทางการเงินด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ 
และยุติธรรม 

3.36 0.82 ระดับมาก 

ภำพรวม 3.36 0.82 ระดับมำก 

 จากตารางที่ 4.15 ภาพรวมของค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยสุขภาวะทาง
การเงินของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง คือด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
พบว่า อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 
ตำรำงท่ี 4.16  ข้อมูลปัจจัยสุขภาวะทางการเงินด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

ด้ำนกำรได้รบัค่ำตอบแทน
ที่เพียงพอและยตุิธรรม 

ระดับควำมเห็น 

𝒙̅ S.D. แปลผล อันดับ 
น้อยที่สุด น้อย 

ปำน
กลำง 

มำก 
มำก
ที่สุด 

1. รายได้แต่ละเดือน
เพียงพอส าหรับใช้จา่ย
ภายในครอบครัว 

39 
(9.68) 

49 
(12.16) 

147 
(36.48) 

120 
(29.78) 

48 
(11.91) 

3.22 1.11 มาก 5 

2. รายได้เพียงพอส าหรับ
เก็บออมเพื่อใช้จา่ยใน
อนาคต 

50 
(12.41) 

79 
(19.60) 

154 
(38.21) 

74 
(18.36) 

46 
(11.41) 

2.97 1.16 ปานกลาง 6 

3. การเลื่อนขั้นเงินเดือน
เป็นไปตามเกณฑ์ของ
หน่วยงานเม่ือเทียบกับผล
การปฏิบัติงาน 

8 
(1.99) 

31 
(7.69) 

150 
(37.22) 

157 
(38.96) 

57 
(14.14) 

3.56 0.90 มาก 1 

4. พอใจต่อสวัสดิการ เช่น 
ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่า
เรียนบุตร ค่าลดหย่อน 
และอื่น ๆ เพราะเพยีงพอ
ต่อความต้องการขั้น
พื้นฐาน 

10 
(2.48) 

39 
(9.68) 

170 
(42.18) 

135 
(33.50) 

49 
(12.16) 

3.43 0.91 มาก 4 
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ตำรำงท่ี 4.16  (ต่อ) 

ด้ำนกำรได้รบัค่ำตอบแทน
ที่เพียงพอและยตุิธรรม 

ระดับควำมเห็น 

𝒙̅ S.D. แปลผล อันดับ 
น้อยที่สุด น้อย 

ปำน
กลำง 

มำก 
มำก
ที่สุด 

5. มหาวิทยาลัยก าหนด
ค่าตอบแทนเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ 

12 
(2.98) 

16 
(3.97) 

166 
(41.19) 

156 
(38.71) 

53 
(13.15) 

3.55 0.88 มาก 2 

6. มหาวิทยาลัยก าหนด
ค่าตอบแทนเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

11 
(2.73) 

45 
(11.17) 

155 
(38.46) 

134 
(33.25) 

58 
(14.39) 

3.45 0.96 มาก 3 

รวม 3.36 0.83 มำก  

จากตารางที่ 4.16 พบว่า ปัจจัยของสุขภาวะทางการเงินด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรมของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงอยู ่ในระดับมาก มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.36  
เมื่อพิจารณาโดยค่าเฉลี่ยของด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมสูงที่สุดได้แก่ การเลื่อน
ขั้นเงินเดือนเป็นไปตามเกณฑ์ของหน่วยงานเมื่อเทียบกับผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 
4.09 รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยก าหนดค่าตอบแทนเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.55 ต่อมาคือ มหาวิทยาลัยก าหนดค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 ต่อมาคือพอใจต่อสวัสดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร 
ค่าลดหย่อน และอื่น ๆ เพราะเพียงพอต่อความต้องการขั้นพื้นฐาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 
3.43 ต่อมาคือรายได้แต่ละเดือนเพียงพอส าหรับใช้จ่ายภายในครอบครัว อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.22 และอันดับสุดท้ายคือ รายได้เพียงพอส าหรับเก็บออมเพื่อใช้จ่ายในอนาคต อยู่ในระดับ
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.97 

4.2.5 กำรวิเครำะห์ปัจจัยสุขภำวะทำงกำย 
การวิเคราะห์ปัจจัยสุขภาวะทางกายของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ด้านความสมดุล

ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) แสดงผล ดังนี้ 
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ตำรำงท่ี 4.17  ข้อมูลปัจจัยสุขภาวะทางกาย 

ปัจจัยสุขภำวะทำงกำย 𝒙̅ S.D. ควำมหมำย 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 3.50 0.76 ระดับมาก 

ภำพรวม 3.50 0.76 ระดับมำก 

 จากตารางที่ 4.17 ภาพรวมของค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยสุขภาวะทาง
กายของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง คือด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว พบว่า  
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 
ตำรำงท่ี 4.18  ข้อมูลปัจจัยสุขภาวะทางกายด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

ควำมสมดุลระหว่ำงงำน 
กับชีวิตส่วนตัว 

ระดับควำมเห็น 
𝒙̅ S.D. แปลผล อันดับ 

น้อยที่สุด น้อย ปำนกลำง มำก มำกที่สุด 

1. ไม่ต้องท างานนอกเวลา
ปฏิบัติงาน หรอืน างาน
กลับไปท าต่อที่บ้าน 

11 
(2.73) 

64 
(15.8

8) 

153 
(37.97) 

125 
(31.02) 

50 
(12.41) 

3.34 0.98 มาก 4 

2. ภาระงานที่รับผิดชอบไม่
ท าให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับ
สุขภาพร่างกายและจิตใจ 
เช่น เครียด นอนไม่หลับ 
ป่วยง่าย 

30 
(7.44) 

70 
(17.3

7) 

147 
(36.48) 

118 
(29.28) 

38 
(9.43) 

3.16 1.06 ปาน
กลาง 

5 

3. มีความพึงพอใจในวันหยุด
ปฏิบัติงานที่มีอยู่ใน
ปัจจุบัน 

3 
(0.74) 

17 
(4.22) 

110 
(27.30) 

190 
(47.15) 

83 
(20.60) 

3.83 0.83 มาก 1 

4. การปฏิบัติงานไม่มี
ผลกระทบต่อเวลาที่เป็น
ส่วนตัว 

16 
(3.97) 

39 
(9.68) 

125 
(31.02) 

158 
(39.21) 

65 
(16.13) 

3.54 1.00 มาก 3 

5. ปัจจุบันพอใจกับการมี
เวลาให้ครอบครัว สังคม 
และการมีเวลาเป็น
ส่วนตัวในการดูแลสุขภาพ
หรือพักผ่อน 

3 
(0.74) 

38 
(9.43) 

122 
(30.27) 

175 
(43.42) 

65 
(16.13) 

3.65 0.89 มาก 2 

รวม 3.50 0.76 มำก  
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จากตารางที่ 4.18 พบว่า ปัจจัยสุขภาวะทางกายด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตสว่นตัว
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 เมื่อพิจารณาโดย
ค่าเฉลี่ยของด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวสูงที่สุด ได้แก่ มีความพึงพอใจในวันหยุด
ปฏิบัติงานที่มีอยู่ในปัจจุบันอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.83 รองลงมาคือ ปัจจุบันพอใจกับการมีเวลา
ให้ครอบครัว สังคม และการมีเวลาเป็นส่วนตัวในการดูแลสุขภาพหรือพักผ่อน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 
ต่อมาคือ การปฏิบัติงานไม่มีผลกระทบต่อเวลาที่เป็นส่วนตัว อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 
ต่อมาคือไม่ต้องท างานนอกเวลาปฏิบัติงาน หรือน างานกลับไปท าต่อที่บ้าน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.34 และอันดับสุดท้ายคือ ภาระงานที่รับผิดชอบไม่ท าให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพร่างกาย
และจิตใจ เช่น เครียด นอนไม่หลับ ป่วยง่าย อยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 

4.2.6 กำรวิเครำะห์ปัจจัยสุขภำวะทำงสภำพแวดล้อม 
การวิเคราะห์ปัจจัยสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้หลวง ได้แก่ 

สุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านสภาพแวดล้อมในที ่ท างาน และสุขภาวะทางสภาพแวดล้อม  
ด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) แสดงผล ดังนี้ 
ตำรำงท่ี 4.19  ข้อมูลปัจจัยสุขภาวะสภาพแวดล้อม 

ปัจจัยสุขภำวะทำงสังคม 𝒙̅ S.D. ควำมหมำย อันดับที่ 

สุขภาวะทางสภาพแวดล้อม 
ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน 

3.94 0.65 ระดับมาก 1 

สุขภาวะทางสภาพแวดล้อม 
ด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 

3.36 
 

0.75 ระดับมาก 2 

ภำพรวม 3.65 0.57 ระดับมำก  

 จากตารางที่ 4.98 ภาพรวมของค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยสุขภาวะ 
ทางสภาพแวดล้อมของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ได้แก่ สุขภาวะทางสภาพแวดล้อม 
ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน และสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 พบว่า 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 โดยค่าเฉลี่ยของปัจจัยสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมที่สุดคือ  
สุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 
และรองลงมาคือ ค่าเฉลี่ยของปัจจัยสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5  อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 
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ตำรำงท่ี 4.20  ข้อมูลปัจจัยสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน 

ด้ำนสภำพแวดล้อม 
ในที่ท ำงำน 

ระดับควำมเห็น 
𝒙̅ S.D. 

แปล
ผล 

อันดับ 
น้อยที่สุด น้อย ปำนกลำง มำก มำกที่สุด 

1. สถานที่ท างานมีความ
สะดวกสบาย มีความพร้อมที่
เอื้อต่อการท างาน 

6 
(1.49) 

11 
(2.73) 

56 
(13.90) 

221 
(54.84) 

109 
(27.05) 

4.03 0.81 มาก 2 

2. สภาพแวดล้อมของ
มหาวิทยาลัยสวยงามท าให้
ท างานอยา่งมีความสุข 

3 
(0.74) 

6 
(1.49) 

40 
(9.93) 

227 
(56.33) 

1127 
(31.51) 

4.16 0.72 มาก 1 

3. วางใจว่ามหาวิทยาลัยมีการ
เตรียมพร้อมมาตรการที่
ป้องกันอุบัติเหตุต่าง ๆ 
อัคคีภัย หรือเหตกุารณ์ที ่
ไม่คาดคิด 

13 
(3.20) 

24 
(6.00) 

107 
(26.60) 

190 
(47.10) 

69 
(17.10) 

4.03 0.80 มาก 3 

4. ที่ท างานมีเครื่องมืออุปกรณ์
ที่ท าให้ท างานได้อยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

4 
(0.99) 

23 
(5.71) 

69 
(17.12) 

214 
(53.10) 

93 
(23.08) 

3.92 0.85 มาก 4 

รวม 3.94 0.65 มำก  

จากตารางที่ 4.19 พบว่า ปัจจัยสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงอยู่ ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 เมื่อพิจารณาโดย
ค่าเฉลี่ยของด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างานสูงที่สุดได้แก่ สภาพแวดล้อมของมหาวิทยาลัยสวยงาม 
ท าให้ท างานอย่างมีความสุข อยู ่ในระดับมาก มีค่าเฉลี ่ย 4.16 รองลงมาคือ สถานที่ท างานมี 
ความสะดวกสบาย มีความพร้อมที่เอื้อต่อการท างาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 ต่อมา
คือ วางใจว่ามหาวิทยาลัยมีการเตรียมพร้อมมาตรการที่ป้องกันอุบัติเหตุต่าง ๆ อัคคีภัย หรือเหตุการณ์
ที่ไม่คาดคิด อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และอันดับสุดท้ายคือ ที่ท างานมีเครื่องมืออุปกรณ์
ที่ท าให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92   
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ตำรำงท่ี 4.21  ข้อมูลปัจจัยสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5   

ด้ำนปญัหำหมอกควัน 
PM 2.5 

ระดับควำมเห็น 

𝒙̅ S.D. 
แปล
ผล 

อันดับ 
น้อยที่สุด น้อย 

ปำน
กลำง 

มำก 
มำก
ที่สุด 

1. การจัดหาอุปกรณ์ป้องกัน PM 
2.5 เพื่อป้องกันปัญหาหมอก
ควัน ท าให้ค่าใช้จ่ายใน
ชีวิตประจ าวันสูงขึ้น 

13 
(3.23) 

36 
(8.93) 

119 
(29.53) 

160 
(39.70) 

75 
(18.61) 

3.62 0.99 มาก 1 

2. มหาวิทยาลัยมีการจัดสรร
งบประมาณในการแก้ไขปัญหา
หมอกควันให้กับบุคลากรได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

28 
(6.95) 

44 
(10.92) 

176 
(43.67) 

144 
(28.29) 

41 
(10.17) 

3.24 1.01 มาก 4 

3. มหาวิทยาลัยมีมาตรการ
ช่วยเหลือพนักงานในการป้องกัน
ปัญหาหมอกควัน PM 2.5 

20 
(4.96) 

54 
(13.40) 

165 
(40.94) 

125 
(31.02) 

39 
(9.68) 

3.27 0.98 มาก 3 

4. มีความเชื่อมั่นว่ามหาวิทยาลัยจะ
สามารถแก้ไขปัญหาเพื่อป้องกัน
หรือลดผลกระทบที่เกิดขึ้นจาก
ปัญหาหมอกควัน PM 2.5 ใน
อนาคตได้ 

22 
(5.46) 

47 
(11.66) 

160 
(39.70) 

128 
(31.76) 

46 
(11.41) 

3.32 1.00 มาก 2 

รวม 3.36 0.75 มำก  

จากตารางที่ 4.21 พบว่า ปัจจัยสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5  
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 เมื่อพิจารณาโดย
ค่าเฉลี ่ยของด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 สูงที ่ส ุด ได้แก่ การจัดหาอุปกรณ์ป้องกัน PM 2.5  
เพื่อป้องกันปัญหาหมอกควัน ท าให้ค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวันสูงขึ้น อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.62 
รองลงมาคือ มีความเชื่อมั่นว่ามหาวิทยาลัยจะสามารถแก้ไขปัญหาเพื่อป้องกันหรือลดผลกระทบ  
ที่เกิดขึ้นจากปัญหาหมอกควัน PM 2.5 ในอนาคตได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 ต่อมาคือ มหาวิทยาลัย 
มีมาตรการช่วยเหลือพนักงานในการป้องกันปัญหาหมอกควัน PM 2.5 อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.27 และอันดับสุดท้ายคือ มหาวิทยาลัยมีการจัดสรรงบประมาณในการแก้ไขปัญหาหมอก
ควันให้กับบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.24 
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ตำรำงท่ี 4.25  ข้อมูลปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพของ

มหาวิทยาลัย 
ด้ำนควำมต้องกำรที่จะคง
อยู่เป็นสมำชิกภำพของ

มหำวิทยำลัย 

ระดับควำมเห็น 

𝒙̅ S.D. 
แปล
ผล 

อันดับ 
น้อยที่สุด น้อย ปำนกลำง มำก มำกที่สุด 

1. การตัดสินใจสมัครเข้ามา
ท างานในมหาวิทยาลยันี้
เป็นการตัดสินใจที่ถูกต้อง 

0 
(0.00) 

5 
(1.24) 

70 
(17.37) 

212 
(52.61) 

116 
(28.78) 

4.09 0.71 มาก 1 

2. จะท างานในมหาวิทยาลัย
นี้จนเกษียณอายุราชการ 

11 
(2.73) 

36 
(8.93) 

120 
(29.78) 

130 
(32.26) 

106 
(26.30) 

3.70 1.04 มาก 3 

3. จะท างานในมหาวิทยาลัย
นี้ต่อไปเพราะเช่ือมั่นว่า
จะมีโอกาสประสบ
ความส าเร็จและก้าวหน้า 

23 
(5.71) 

12 
(2.98) 

118 
(29.28) 

175 
(43.42) 

75 
(18.61) 

3.66 1.00 มาก 4 

4. ถ้ามีโอกาสที่จะเปลีย่นไป
ท างานอื่นที่ได้รับ
ค่าตอบแทนสูงกวา่จะ
ยังคงเลือกที่จะท างานใน
มหาวิทยาลัยนี้ตอ่ไป 

28 
(6.95) 

30 
(7.44) 

133 
(33.00) 

131 
(32.51) 

81 
(20.10) 

3.51 1.10 มาก 5 

5. ถึงแม้จะเกษียณอายุ
ราชการไปแล้วแต่ก็ยังเต็ม
ใจที่จะช่วยเหลือ
มหาวิทยาลัยเสมอ 

3 
(1.49) 

12 
(2.98) 

101 
(25.06) 

162 
(40.20) 

122 
(30.27) 

3.95 0.90 มาก 2 

รวม 3.78 0.75 มำก  

 
จากตารางที่ 4.54 พบว่าปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิก

ภาพของมหาวิทยาลัยของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 
เมื่อพิจารณาโดยค่าเฉลี่ยของความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพของมหาวิทยาลัยสูงที่สุด ได้แก่ 
การตัดสินใจสมัครเข้ามาท างานในมหาวิทยาลัยนี้เป็นการตัดสินใจที่ถูกต้อง อยู่ในระดับมากที่สุด  
มีค่าเฉลี ่ย 4.09 รองลงมาคือ ถึงแม้จะเกษียณอายุราชการไปแล้วแต่ก็ยังเต็มใจที ่จะช่วยเหลือ
มหาวิทยาลัยเสมอ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 ต่อมาคือ จะท างานในมหาวิทยาลัยกระทั้ง
เกษียณอายุราชการ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 ต่อมาคือจะท างานในมหาวิทยาลัยต่อไป
เพราะเชื่อมั่นว่าจะมีโอกาสประสบความส าเร็จและก้าวหน้า อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 
และอันดับสุดท้ายคือ ถ้ามีโอกาสที่จะเปลี่ยนไปท างานอ่ืนที่ได้รับค่าตอบแทนสูงกว่าจะยังคงเลือกที่จะ
ท างานในมหาวิทยาลัยต่อไป อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 



78 
 

4.5 กำรทดสอบสมมติฐำน  

 การทดสอบสมติฐานในงานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของสุขภาวะที่มีผลต่อ
ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 
ตำรำงท่ี 4.26  การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาวะที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากร

มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 
ปัจจัยของสุขภำวะ 

(N=403) 

ค่ำสัมประสิทธ์ิ 
Tolerance VIF 

B S.E. Beta t Sig. 

ค่าคงที ่ 0.275 0.146  1.887 0.60   

สุขภาวะทางหน้าทีก่ารงาน  
ด้านความกา้วหน้าในงาน 

0.160 0.038 0.189 4.243 0.000** 0.458 2.184 

สุขภาวะทางหน้าทีก่ารงาน  
ด้านโอกาสและพฒันาขีด
ความสามารถของตนเอง 

0.316 0.037 0.351 8.427 0.000** 0.524 1.910 

สุขภาวะทางสังคม            
ด้านความสัมพันธ์อันดีกับ 
เพื่อนร่วมงาน 

0.207 0.030 0.250 6.802 0.000** 0.672 1.488 

สุขภาวะทางสังคม            
ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 

-0.082 0.036 -0.096 -2.259 0.024* 0.506 1.975 

สุขภาวะทางการเงิน           
ด้านการได้รับค่าตอบแทน 
ที่เพียงพอและยุติธรรม 

0.013 0.031 0.018 0.429 0.668 0.510 1.962 

สุขภาวะทางกาย  
ด้านความสมดุลระหว่างงาน 
กับชีวิตส่วนตวั 

0.013 0.029 0.017 0.458 0.647 0.701 1.426 

สุขภาวะทางสภาพแวดล้อม 
ด้านสภาพแวดล้อมในที่
ท างาน 

0.230 0.036 0.246 6.318 0.000** 0.602 1.662 

สุขภาวะทางสภาพแวดล้อม 
ด้านปัญหาหมอกควัน PM 
2.5 

0.094 0.028 0.118 3.325 0.001** 0.724 1.381 

หมำยเหตุ  R2 = 0.641, Adjust R2 = 0.634, F = 88.005,  * แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิต ิที่
ระดับ 0.05, ** แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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จากตารางที่ 4.26 ค่า Adjust R2 เท่ากับ 0.634 แสดงว่า สุขภาวะทั้ง 8 ด้าน ประกอบด้วย 
สุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านความก้าวหน้าในงาน สุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านโอกาสและ
พัฒนาขีดความสามารถของตนเอง สุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน  
สุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สุขภาวะทางการเงินด้านการได้รับค่าตอบแทน
ที่เพียงพอและยุติธรรม สุขภาวะทางกายด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว สุขภาวะทาง
สภาพแวดล้อมด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน และสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอกควัน 
PM 2.5 สามารถอธิบายถึงความมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง
ได้ ร้อยละ 63.40 

จากผลการวิเคราะห์ค่า Beta (ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย) ซึ่งเป็นค่าที่แสดงถึงความสัมพันธ์ของ
สุขภาวะที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงโดยปัจจัยที่มีค่า Beta สูง 
หมายความว่าปัจจัยนั้นมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงมาก  
ซึ ่งจากผลการวิเคราะห์ สามารถเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ สุขภาวะทางหน้าที ่การงาน 
ด้านโอกาสพัฒนาขีดสุขความสามารถของตนเอง (β = 0.351) สุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์
อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน (β = 0.250 ) สุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน  
(β = 0.246) สุขภาวะทางหน้าที ่การงานด้านความก้าวหน้าในงาน (β = 0.189) สุขภาวะทาง
สภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 (β = 0.118) สุขภาวะทางการเงินด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (β = 0.018) สุขภาวะทางกายด้านความสมดุลระหว่างงานกับ
ชีวิตส่วนตัว (β = 0.017) และสุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (β = -0.096) 
ตามล าดับ โดยผลที่ได้จากการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ สามารถตอบสมมติฐานย่อยของ  
การศึกษาวิจัย ได้ดังนี้ 

4.5.1 สมมติฐำนที่ 1  
 จากผลการวิเคราะห์สุขภาวะทางหน้าที ่การงานด้านความก้าวหน้าในงานมีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง พบว่าค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 โดยมีค่า Beta เท่ากับ 0.189 กล่าวคือจากผลการวิเคราะห์สุขภาวะ
ทางหน้าที ่การงานด้านความก้าวหน้าในงานมีผลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงอย่างมีนัยส าคัญ  

4.5.2 สมมติฐำนที่ 2  
 จากผลการวิเคราะห์สุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านโอกาสและพัฒนาขีดความสามารถของ
ตนเองมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง พบว่าค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 จึงยอมรับสมมติฐานที ่ 2 โดยมีค่า Beta เท่ากับ 0.351 กล่าวคือ 
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จากผลการวิเคราะห์สุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านโอกาสและพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 
มีผลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงอย่างมีนัยส าคัญ  

4.5.3 สมมติฐำนที่ 3  
 จากผลการวิเคราะห์สุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง พบว่าค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 โดยมีค่า Beta เท่ากับ 0.250 กล่าวคือจากผลการวิเคราะห์สุขภาวะ
ทางสังคมด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงานมีผลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงอย่างมีนัยส าคัญ  

4.5.4 สมมติฐำนที่ 4  
 จากผลการวิเคราะห์สุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง พบว่าค่า Sig. เท่ากับ 0.024 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 4 โดยมีค่า Beta เท่ากับ -0.096 กล่าวคือจากผลการวิเคราะห์สุขภาวะ
ทางสังคมด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชามีผลเชิงลบต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงอย่างมีนัยส าคัญ   

4.5.5 สมมติฐำนที่ 5  
 จากผลการวิเคราะห์สุขภาวะทางการเงินด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง พบว่าค่า Sig. เท่ากับ 0.668  
ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงไม่ยอมรับสมมติฐานที่ 5 โดยมีค่า Beta เท่ากับ 0.018 กล่าวคือจากผล 
การวิเคราะห์ สุขภาวะทางการเงินด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมไม่มีผลต่อ 
ความผูกพันองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงอย่างมีนัยส าคัญ  

4.5.6 สมมติฐำนที่ 6  
 จากผลการวิเคราะห์สุขภาวะทางกายด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวมีอิทธิพลต่อ
ความผ ูกพ ันองค ์กรของบ ุคลากรมหาว ิทยาล ัยแม ่ฟ ้าหลวง พบว ่าค ่า Sig. เท ่าก ับ  0.647  
ซึ ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงไม่ยอมรับสมมติฐานที ่ 6 โดยมีค่า Beta เท่ากับ 0.017 กล่าวคือจาก 
ผลการวิเคราะห์สุขภาวะทางกายด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวไม่มีผลต่อความผูกพัน
องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงอย่างมีนัยส าคัญ 

4.5.7 สมมติฐำนที่ 7 
 จากผลการวิเคราะห์สุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างานมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง พบว่าค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 จึงไม่ยอมรับสมมติฐานที่ 7 โดยมีค่า Beta เท่ากับ 0.246 กล่าวคือจากผลการวิเคราะห์สุขภาวะ
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ทางสภาพแวดล้อมด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างานมีผลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงอย่างมีนัยส าคัญ  

4.5.8 สมมติฐำนที่ 8 
 จากผลการวิเคราะห์สุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง พบว่าค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 8 โดยมีค่า Beta เท่ากับ 0.118 กล่าวคือจากผลการวิเคราะห์สุขภาวะ
ทางสภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 มีผลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงอย่างมีนัยส าคัญ 
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บทที่ 5 

สรุปผลกำรศึกษำวิจัย อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 งานวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของสุขภาวะที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย
แม่ฟ้าหลวง” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยของสุขภาวะที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงโดยผู้วิจัยใช้ตัวแปรจาก สุขภาวะทางหน้าที่การงาน สุขภาวะ  
ทางสังคม สุขภาวะทางการเงิน สุขภาวะทางกาย และสุขภาวะทางสภาพแวดล้อม ด าเนินการวิ จัย 
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรของมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยได้จัดท าขึ้นเพื่อส ารวจปัจจัย  
5 ด้าน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ซึ่งเก็บข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้  คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง จ านวน 403 คน และ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้เครื่องมือวิเคราะห์ข้อมูลหาค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์ปัจจัย และการวิเคราะห์สถิติการถอถอยพหุคูณ โดยผู้วิจัยแบ่งการสรุปผล 
การศึกษาวิจัย ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการศึกษาวิจัย 

5.2 อภิปรายผลการศึกษาวิจัย 

5.3 ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ประโยชน์ 

5.4 ข้อจ ากัดการวิจัย 

5.5 ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครั้งต่อไป  

5.1 สรุปผลกำรศึกษำวิจัย 

 งานศึกษาวิจัยนี ้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ด้วยการส ารวจจากการเก็บรวบรวม
แบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่างบุคลากรของมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงประกอบด้วย พนักงานสาย
บริหารวิชาการ พนักงานสายวิชาการ พนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป และลูกจ้าง
ชั่วคราว จ านวนทั้งสิ้น 403 คน ซึ่งสามารถสรุปผลการศึกษาวิจัย ได้ดังนี้  
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5.1.1 สรุปข้อมูลแบบสอบถำมเกี่ยวกับปัจจัยด้ำนประชำกรศำสตร์ 
จากการศึกษาข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง พบว่า กลุ่มตัวอย่างเพศชายและเพศหญิงมีสัดส่วนแตกต่างกัน โดยส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง จ านวน 251 คน คิดเป็นร้อยละ 62.28 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 131 คน คิดเป็น
ร้อยละ 32.51 โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 25 – 38 ปี จ านวน 224 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.58 รองลงมา มีอายุระหว่าง 39 – 54 ปี จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 35.73 โดยกลุ่มตัวอยา่ง
ส่วนใหญ่เป็นเป็นพนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป จ านวน 332 คน คิดเป็นร้อยละ 
82.38 รองลงมาเป็นลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.17 โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 258 คน คิดเป็นร้อยละ 64.02 รองลงมาเป็นระดับ
ปริญญาโท จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 25.06 และกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานในช่วง 1 – 5 ป ี
จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 30.02 รองลงมามีอายุงานระหว่าง 6 – 10 ปี จ านวน 98 คน คิดเป็น
ร้อยละ 24.32 

5.1.2 สรุปข้อมูลกำรวิเครำะห์ระดับควำมเห็นเกี่ยวกับสุขภำวะ  
 จากผลการศึกษาวิจัยความเห็นเกี่ยวกับสุขภาวะพบว่ามีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสุขภาวะ
อยู่ในระดับมาก โดยให้ความส าคัญกับสุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน  
เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 รองลงมาคือสุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านโอกาสและพัฒนา 
ขีดความสามารถของตนเอง เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.97 ต่อมาคือสุขภาวะทางสังคม 
ด้านความสัมพันธ์ก ับผู ้บ ังคับบัญชา เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.95 ต่อมาคือสุขภาวะ 
ทางสภาพแวดล้อมด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ต่อมาคือ 
สุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านความก้าวหน้าในงาน เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 ต่อมาคือ 
สุขภาวะทางกายด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 ต่อมา
คือสุขภาวะทางการเงินด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.36 และสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.36 ตามล าดับ 

5.1.3 สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำนกำรศึกษำวิจัย  
 จากทดสอบสมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมติฐานปัจจัยของสุขภาวะที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงสามารถสรุปได้ ดังนี้  

5.1.3.1 จากการวิเคราะห์ปัจจัยเฉพาะของสุขภาวะที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองคก์ร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง พบว่า ปัจจัยสุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านความก้าวหน้า  
ในงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 
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5.1.3.2 จากการวิเคราะห์ปัจจัยเฉพาะของสุขภาวะที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองคก์ร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง พบว่า ปัจจัยสุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านโอกาสและพัฒนา
ขีดความสามารถของตนเองมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง  

5.1.3.3 จากการวิเคราะห์ปัจจัยเฉพาะของสุขภาวะที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองคก์ร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง พบว่า ปัจจัยสุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์อันดีกับ  
เพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

5.1.3.4 จากการวิเคราะห์ปัจจัยเฉพาะของสุขภาวะที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองคก์ร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง พบว่า ปัจจัยสุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลความผูกพันองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

5.1.3.5 จากการวิเคราะห์ปัจจัยเฉพาะของสุขภาวะที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองคก์ร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง พบว่า ปัจจัยสุขภาวะทางการเงินด้านการได้รับค่าตอบแทน 
ที่เพียงพอและยุติธรรมไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

5.1.3.6 จากการวิเคราะห์ปัจจัยเฉพาะของสุขภาวะที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองคก์ร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง พบว่า ปัจจัยสุขภาวะทางกายด้านความสมดุลระหว่างงานกับ
ชีวิตส่วนตัวไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

5.1.3.7 จากการวิเคราะห์ปัจจัยเฉพาะของสุขภาวะที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองคก์ร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง พบว่า ปัจจัยสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านสภาพแวดล้อม 
ในที่ท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

5.1.3.8 จากการวิเคราะห์ปัจจัยเฉพาะของสุขภาวะที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองคก์ร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง พบว่า ปัจจัยสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอกควัน 
PM 2.5 มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 
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ตำรำงท่ี 5.1  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของงานศึกษาวิจัย 

สมมติฐำน ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 

H1 ปัจจัยสุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านความก้าวหน้าในงาน 
มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร 

ยอมรับ 

H2 ปัจจัยสุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านโอกาสและพัฒนา 
ขีดความสามารถของตนเองมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร 

ยอมรับ 

H3 ปัจจัยสุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์อันดีกับ 
เพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร 

ยอมรับ 

H4 ปัจจัยสุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
มีอิทธิพลความผูกพันในองค์กร 

ยอมรับ 

H5 ปัจจัยสุขภาวะทางการเงินด้านการได้รับค่าตอบแทน 
ที่เพียงพอและยุติธรรมมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร 

ไมย่อมรับ 

H6 ปัจจัยสุขภาวะทางกายด้านความสมดุลระหว่างงานกับ 
ชีวิตส่วนตัวมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร 

ไมย่อมรับ 

H7 ปัจจัยสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านสภาพแวดล้อม 
ในที่ท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร 

ยอมรับ 

H8 ปัจจัยสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอกควัน  
PM 2.5 มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร 

ยอมรับ 

 

5.2 อภิปรำยผลกำรศึกษำวิจัย 

 จากผลการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลการทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างสุขภาวะกับความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง มีผลสรุปเป็นประเด็น
ต่าง ๆ ดังนี้  

5.2.1 สุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านความก้าวหน้าในงาน และสุขภาวะทางหน้าที่การงาน
ด้านโอกาสและพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง อย่างมีนัยทางสติติที่ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ อังคณา รนานุภาพพันธุ์ (2565) 
ที่พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตส่งผลต่อความอยู่ดีมีสุขของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร ในทิศทาง
เดียวกัน ได้แก่ ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน และสอดคล้องกับ วรญา สาราณิยกิจ (2565) ที่ศึกษา
ปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความยั่งยืน ในบุคลากรภาครัฐในเขต
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กรุงเทพมหานคร และพบว่าสมมติฐานที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างานส่งผล
ทางบวกต่อความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ อีกทั้งยังสอดคล้อง
กับ อากรณ์ ช่วยแก้ว และสุทธาทิพย์ ก าธรพิพัฒนกุล (2567) ที่ได้ศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์การ
อย่างยั่งยืนและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 
กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและจ าหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภคในจังหวัดปทุมธานี ที่พบว่า 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ 0.161 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.001   

5.2.2 สุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง อย่างมีนัยส าคัญที ่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับ  
ชุลีวรรณ โชติวงษ์ และคณะ (2565) ที่ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยด้านความคาดหวังของพนักงานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การที่พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก แสดงให้
เห็นว่า พนักงานหน่วยงานบริษัทเอ็นเนอร์จี โซลูชั ่น เมเนจเมนท์ จ า กัด มีการช่วยเหลือกัน  
ให้ค าปรึกษา และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน ท าให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย 
ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน และเป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีแก่กันก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพัน
ต่อกัน และสอดคล้องกับ สุภาพรกิตติ นันทะศิลป (2554) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตรที่พบว่า ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที ่ส ุด คือ บุคลากรในหน่วยงานมีความสนิทสนมเป็นกันเอง มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 2.91 ทั ้งนี ้อาจ
เนื่องมาจาก ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร เป็นหน่วยงานขนาดเล็กมีบุคลากรทั้งสิ้นเพียง 1,030 คน 
และลักษณะงานจ าเป็นต้องมีการประสานงานและบูรณาการงานกันอย่างสม ่าเสมอ ประกอบกับ
ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตรมีการจัดกิจกรรมร่วมกันเพื่อสร้างความสนิทสนมและความสามัคคี
ภายในองค์กรอย่างสม ่าเสมอ 

5.2.3 สุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับ สุภาพร
กิตตินันทะศิลป (2554) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการเกษตรที่
พบว่าด้านความสัมพันธ์กับผู้บังกับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.84 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ส านักงาน
เศรษฐกิจการเกษตร มีการก าหนดหน้าที่ ความรับผิดชอบและสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจน 
ผู ้บริหารระดับสูงและผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นใน 
การปฏิบัติงานนอกจากนี้ ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับการเดินทางไปตรวจเยี่ยมหน่วยต่าง ๆ 
ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เพื่อพบปะพูดคุย แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณ์  
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ตลอดจน สร้างความสนิทสนมคุ้นเคยกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างสม ่าเสมอ แต่อย่างไรก็ตามถึงแม้ว่า 
การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ หรือค่า Sig จะมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 แต่เมื่อพิจารณาถึง 
ค่าสัมประสิทธิ ์ของสมการถดถอยของสุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา  
ของมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงมีค่าเท่ากับ - 0.084 ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ที่เป็นเชิงลบกับ
ผู้บังคับบัญชาส่งผลท าให้พนักงานรู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและความผูกพันกับองค์กรลดลง 

5.2.4 สุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน และสุขภาวะทางสังคม
ด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้า
หลวง อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับ ชุลีวรรณ โชติวงษ์ และคณะ (2565) ที่ได้ศึกษา
เร ื ่องป ัจจัยด้านความคาดหวังของพนักงานที ่ส ่งผลต่อความผูกพันต ่อองค์การ  และพบว่า
สภาพแวดล้อมในการท างาน ของพนักงานหน่วยงานบริษัทเอ็นเนอร์จี โซลูชั่น เมเนจเมนท์ จ ากัด  
มีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและเหมาะสม รวมถึงมีอุปกรณ์ป้องกันและอุปกรณ์ใน
การปฏิบัติงานที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการท างาน ส่งผลให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
ราบรื่นและปลอดภัย อีกทั้งยังสอดคล้องกับ อัญมณี ศรีปลาด และสุรวี ศุนาลัย (2565) ที่ได้ศึกษา
สภาพแวดล้อมในการท างานและคุณลักษณะของงานที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความสุขใน 
การท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร ได้ค่าประสิทธิภาพของการท านาย  
เท่ากับ 0.597 กล่าวได้ว่า ความเป็นไปได้ของการตั้งสมมติฐานว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน 4 ด้าน 
ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ร้อยละ 59.7 ซึ่งมีความสามารถในการท านายในระดับปานกลาง  
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีสภาพแวดล้อมในการท างานทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านสภาพการท างาน
และสังคม ด้านองค์กรและการจัดการ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านโอกาสความก้าวหน้า 
ที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานกับพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

5.2.5 สุขภาวะทางกายด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และสุขภาวะทาง
การเงินด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.522 และ 0.694 ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้อง
กับ อากรณ์ ช่วยแก้ว และสุทธาทิพย์ ก าธรพิพัฒนกุล (2567) ที่ได้ศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์การ
อย่างยั่งยืนและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 
กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและจ าหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภคในจังหวัดปทุมธานี โดยพบว่า 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และเป็นธรรม ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน สรุปได้ว่า ไม่มีความสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั ้งไว้    
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ที่เป็นเช่นนี้เนื ่องจากพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและจ าหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภคใน
จังหวัดปทุมธานี อาจจะได้รับสิทธิประโยชน์จากองค์การอย่างต่อเนื่อง ยกตัวอย่างเช่น สิทธิในการเบิก
ค่ารักษาพยาบาล มีรถรับส่งในการเดินทางมาท างาน เป็นต้น ท าให้เกิดความรู้สึกผูกพัน จึงไม่นึกถึง
ค่าตอบแทนที่ได้รับ ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกับการที่มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงมีการพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือนเป็นไปตามเกณฑ์ของหน่วยงานเมื่อเทียบกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน รวมไปถึงให้
ค่าตอบแทนที่เพียงพอส าหรับการใช้จ่ายในครอบครัว อีกทั้งมีการให้สวัสดิการแก่บุคลากรอย่าง
เพียงพอต่อความต้องการพื้นฐานที่ครอบคลุมไปถึงสมาชิกในครอบครัว ตลอดจนแสดงให้เห็นถึง 
การที่มหาวิทยาลัยมีความยืดหยุ่นในการท างานให้กับบุคลากรมี work Life Balance ที่ดี ภาระงาน 
ที่ได้รับไม่มีผลกระทบทางสุขภาพร่างกายและจิตใจ และบุคลากรมีความพึงพอใจในวันหยุดที่ได้ใช้
เวลากับครอบครัวโดยไม่ต้องน างานกลับไปท าที่บ้านและมีเวลาที่จะดูแลตัวเองได้อย่างเหมาะสม   
ทั้ง 2 ปัจจัยนี้จึงไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร แต่อย่างไรก็ตามจากข้อมูลนี้ เมื่อพิจารณาจาก
ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่เป็นพนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป  
ถึงร้อยละ 82.38 ดังนั้นผลการวิจัยในส่วนนี้จึงเป็นข้อมูลของพนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและ
บริหารทั่วไป มากกว่าสายวิชาการ สายบริหารวิชาการ และลูกจ้างชั่วคราว 

5.3 ประโยชน์ที่ได้รับจำกงำนวิจัยและข้อเสนอแนะในกำรน ำไปใช้ 

จากผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ชี้ให้เห็นว่าสุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านโอกาสและพัฒนา  
ขีดความสามารถของตนเอง สุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน สุขภาวะทาง
สังคมด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน สุขภาวะทางหน้าที่การงานด้านความก้าวหน้าในงาน 
และสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5 มีอิทธิพลโดยตรงต่อความผูกพัน 
ในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งสุขภาวะทางสังคมด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ดังนั้นเพ่ือ
ยกระดับคุณภาพชีวิตและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ผู้วิจัยจึงอธิบายข้อเสนอแนะ
ในการน าไปใช้ได ้ดังนี้ 

5.3.1 ประโยชน์ของงำนวิจัยเชิงวิชำกำร 
 งานวิจ ัยนี ้สามารถใช้เป็นข้อมูลอ้างอิงในการวิจ ัยอื ่น  ๆ ที ่ เก ี ่ยวข้องกับสุขภาวะและ 
ความผูกพันในองค์กร โดยเฉพาะในบริบทของสถาบันอุดมศึกษาไทย และสามารถน าไปต่อยอดเพ่ือ
ศึกษาในกลุ ่มบุคลากรที ่เฉพาะเจาะจงมากขึ ้น เช ่น แยกตามสายงาน  หรือศึกษาในระยะเวลา 
ที่ยาวนานขึ้นเพ่ือติดตามความเปลี่ยนแปลงของความพึงพอใจและความต้องการของบุคลากร นอกจากนี้
ยังสามารถน าไปใช้ในการศึกษาปัจจัยของสุขภาวะในแต่ละด้าน เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ตรงประเด็นและ
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แม ่นย  าย ิ ่ งข ึ ้ น  นอกจากน ี ้  ผลการว ิจ ัยน ี ้ สามารถใช ้ เป ็นแนวทางในการพ ัฒนานโยบาย 
ด้านทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต สุขภาวะ และ
ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ข้อมูลนี้จะช่วยให้มหาวิทยาลัยออกแบบโปรแกรมส่งเสริมสุขภาวะที่ตรง
กับความต้องการของบุคลากรในแต่ละกลุ่มได้ เช่น การส่งเสริมสุขภาวะทางหน้าที่การงานโดยการให้
โอกาสในการพัฒนาตนเอง และความก้าวหน้าในงาน ซึ่งมีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 

5.3.2 ประโยชน์เชิงนโยบำยของมหำวิทยำลัย 
5.3.2.1 ถึงแม้ว ่าผลการวิจัยจะแสดงให้เห็นถึง สุขภาวะทางการเงินด้านการได้รับ

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย      
แม่ฟ้าหลวงก็ตาม แต่มหาวิทยาลัยควรมีการพัฒนาและปรับปรุงระบบสวัสดิการให้เพียงพอเหมาะสมกับ
ภาวะการณ์ปัจจุบันอย่างต่อเนื่อง จะท าให้คุณภาพชีวิตของบุคลากรมีความเป็นอยู่ที่ดีอย่างต่อเนื่อง 
ยกตัวอย ่างเช ่น โรงพยาบาลศูนย ์การแพทย์มหาว ิทยาล ัยแม่ฟ ้าหลวงมีบริการ MFU Family 
(www.hospital-medicalcenter.mfu.ac.th) เพื ่อคอยให้บร ิการอ านวยความสะดวก รวดเร ็วใน 
การเข้าร ับการบริการแก่บุคลากรและครอบครัวในด้านการรักษาพยาบาล ยิ ่งท าให้บ ุคลากร  
มีความเต็มใจที่จะคงอยู่และมีความผูกพันพร้อมใจที่จะปฏิบัติงานให้กับมหาวิทยาลัยต่อไป 

5.3.2.2 จากผลการวิจัยของสุขภาวะทางสภาพแวดล้อมด้านปัญหาหมอกควัน PM 2.5  
มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง แสดงให้เห็นว่าปัญหานี้ส่งผล
กระทบกับบ ุคลากรของมหาว ิทยาล ัยโดยตรง การจ ัดการป ัญหามลพิษทางอากาศ PM 2.5  
ได้กลายเป็นความท้าทายส าคัญของมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ซึ ่งมีที ่ตั ้งอยู่ ในภาคเหนือตอนบน  
มีลักษณะทางภูมิศาสตร์ที ่มีอาณาเขตติดต่อกับประเทศเพื ่อนบ้านจึงได้ร ับผลกระทบมลภาวะ 
หมอกควันข้ามแดน และเป็นปัญหาที่ปฏิเสธและหลีกเลี่ยงไม่ได้ ซึ่งจะประสบปัญหาหมอกควันในช่วง
เดือนธันวาคม-เมษายนของทุกปี ส่งผลกระทบโดยตรงต่อสุขภาพอนามัยของประชาชนในพื ้นที่   
โดยจะท าให้เกิดการระคายเคืองต่อดวงตาและระบบทางเดินหายใจ หรืออาจน าไปสู่โรคมะเร็งในระยะ
ยาว ส่วนใหญ่สาเหตุหลักเกิดจากการเผาในที่โล่งและไฟไหม้ป่ า (สิทธิชาติ สมตา และคณะ, 2561) 
มหาว ิทยาล ัยควรม ีนโยบายในการด ูแลส ุขภาพของบ ุคลากรและส ิ ่ งแวดล ้อมผ ่านแนวทาง 
การด าเนินงานที่ครอบคลุมและเป็นรูปธรรม โดยผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ ประการที่หนึ่งคือการสร้าง
ความตระหนักรู้ สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหาหมอกควัน PM 2.5 ผ่านการอบรมการประชาสัมพันธ์ 
และกิจกรรมสร้างสรรค์ที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร ประการที่สองคือส่งเสริมพฤติกรรมที่เป็น
มิตรต่อสิ ่งแวดล้อมด้วยการสนับสนุนให้ประหยัดพลังงาน และสร้างวัฒนธรรมองค์กรที ่ค านึงถึง
สิ่งแวดล้อมเป็นหลัก ประการที่สามคือการปรับปรุงสภาพแวดล้อม การเพ่ิมพ้ืนที่สีเขียว การติดตั้งเครื่อง
ฟอกอากาศ และการบ ารุงรักษาอาคารเป็นกลยุทธ์ส าคัญในการลดผลกระทบของ PM 2.5 ประการ

http://www.hospital-medicalcenter.mfu.ac.th/
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สุดท้ายคือสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับหน่วยงานภาครัฐและชุมชนเป็นกลไกส าคัญในการจัดการ
ปัญหาอย่างยั่งยืน ผ่านหน่วยงานของมหาวิยาลัย เช่น ศูนย์ศึกษา วิจัย และปฏิบัติการเพ่ือลดปัญหาการ
เกิดไฟป่า หมอกควันในประเทศและในภูมิภาค และ ศูนย์วิจัยระบบเศรษฐกิจหมุนเวียนเพ่ือประเทศไทย
ปลอดขยะ (CEWT) เป็นต้น 

5.3.2.3 มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงเป็นสถาบันอุดมศึกษาชั ้นน าที ่มุ ่งเน้นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และการสร้างนวัตกรรม จากการศึกษาผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยสุขภาวะทางหน้าที่การ
งาน ประกอบด้วยโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเองและความก้าวหน้ าในงาน  
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันขององค์กร มหาวิทยาลัยควรมีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้การ
สนับสนุนให้บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนเข้ารับการอบรมทั้งในระดับชาติและนานาชาติ  
ส่งเสริมทุนวิจัยและการน าเสนอผลงานวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ มีการวางแผนเส้นทาง
อาชีพ (Career Path) ที ่ช ัดเจนส าหรับทั ้งสายวิชาการและสายสนับสนุน ส่งเสริมให้มีโครงการ
แลกเปลี่ยนบุคลากรกับมหาวิทยาลัยชั้นน าทั้งในและต่างประเทศ มอบหมายโครงการพิเศษและงานที่ท้า
ทายความสามารถของบุคลากร และมีระบบพี่เลี้ยงและการสอนงานเพื่อพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง 
กลยุทธ์เหล่านี้จะช่วยสร้างความผูกพันในองค์กร พัฒนาศักยภาพบุคลากร และสนับสนุนวิสัยทัศน์ของ
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงในการเป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าที่มุ่งเน้นการสร้างสรรค์นวัตกรรมและพัฒนา
สังคม 

5.3.2.4 มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงมีลักษณะเด่นที่แตกต่างจากสถาบันอื่น ประกอบด้วย
บุคลากรที่มาจากหลากหลายสัญชาติ ทั้งจากชุมชนในพื้นที่ชายแดน ชาติพันธุ์ต่าง ๆ และบุคลากรจาก
ต่างประเทศ ซึ่งสร้างความท้าทายและโอกาสในการสร้างความสัมพันธ์ทางสังคมภายในองค์กร ปัจจัย 
สุขภาวะทางสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน ผลวิจัยชี้ให้เห็นถึง
ความส าคัญของความสัมพันธ์ที่ดีในที่ท างานต่อความผูกพันองค์กร งานวิจัยนี้สามารถใช้เป็นกรณีศึกษา
ประกอบการพัฒนาแนวทางส่งเสริมความสัมพันธ์ในองค์กร ควรศึกษาผลของกิจกรรมส่งเสริม
ความสัมพันธ์ในรูปแบบต่าง ๆ ต่อความสามัคคีและประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม รวมไปถึงการใช้
นวัตกรรมสร้างความผูกพันองค์กร เช่น โครงการ MFU Dialogue เพื่อสร้างพื้นที่แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น โดยเน้นกิจกรรมข้ามหน่วยงานที่ท างานเป็นทีม และควรให้ความส าคัญกับของความสัมพันธ์อันดี
กับเพ่ือนร่วมงานที่มีต่อความเครียด และภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout) มหาวิทยาลัยควรพัฒนา
โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างหน่วยงาน สร้างพื้นที่กลางเพื่อการสื่อสารและท ากิจกรรมร่วมกัน 
ออกแบบระบบพี่เลี้ยงที่ค านึงถึงความหลากหลายทางวัฒนธรรมอย่างเหมาะสม และพัฒนาหลักสูตร 
การสื่อสารข้ามวัฒนธรรมส าหรับบุคลากร   ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา งานวิจัยนี้พบว่า
บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา แต่อย่างไรก็ตาม ปัจจัยด้านนี้มีผลเชิงลบที่สะท้อนให้เห็น
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ถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ที่อาจส่งผลต่อความผูกพันองค์กรในอนาคตได้ 
มหาวิทยาลัยควรน าผลวิจ ัยนี้ไปต่อยอดโดยการศึกษาเชิงลึกถึงรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร และควรเปรียบเทียบรูปแบบการสื่อสาร 
และการให้ feedback ของผู้บังคับบัญชา และผลต่อความผูกพันองค์กรต่อไป 

5.4 ข้อจ ำกัดกำรวิจัย 

 จากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้พบข้อจ ากัดการวิจัยว่าการที่กลุ่มตัวอย่างมีการกระจาย
ตัวไม่สมดุลของผู้ตอบแบบสอบถาม (ร้อยละ 82.38) เป็นพนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหาร
ทั ่วไป ส่งผลให้ผลการวิจัยที ่ได้อาจมีข้อจ ากัดในการสะท้อนภาพรวมของทั ้งองค์กร เนื ่องจาก  
ความคิดเห็นและมุมมองส่วนใหญ่มาจากบุคลากรกลุ่มเดียว ในขณะที่เสียงสะท้อนจากบุคลากร  
สายวิชาการ สายบริหารวิชาการ และลูกจ้างชั่วคราว มีสัดส่วนน้อยมาก การน าผลการวิจัยไปใช้หรือ
อ้างอิงจึงควรค านึงถึงข้อจ ากัดนี้ และอาจต้องมีการศึกษาเพิ่มเติมโดยเฉพาะในกลุ่มบุคลากรอื่น  ๆ 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลทีค่รอบคลุมและสะท้อนความเป็นจริงขององค์กรมากข้ึน 

5.5 ข้อเสนอแนะในงำนวิจัยครั้งต่อไป  

5.5.1 ควรศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพส าหรับปัจจัยของสุขภาวะเพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่เป็น
ประโยชน์จากผู้บริหารระดับสูง เพ่ือน ามาสร้างเป็นนโยบายและกลยุทธ์ในการบริการทรัพยากรบุคคล
ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

5.5.2 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษากลุ่มตัวอย่างในภาพรวมของมหาวิทยาลัย ได้แก่
สายบริหารวิชาการ สายวิชาการ สายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั ่วไป และลูกจ้างชั ่วคราว 
ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะว่าควรให้มีการแยกศึกษาเพิ่มเติมโดยเจาะจงสายงาน เพื่อจะได้ผลการวิจัยที่
เจาะจงกลุ่มและมีความแม่นย ามากข้ึน  

5.5.3 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาในช่วงระยะเวลาหนึ่ง มหาวิทยาลัยควรท าการ
ส ารวจความเห็นของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือติดตามความพึงพอใจและความต้องการของบุคลากร
ด้านสุขภาวะ และน าข้อมูลที่ได้ไปปรับปรุงแนวทางการด าเนินงานให้สอดคล้องกับสถาณการณ์
ปัจจุบัน 
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5.5.4 การศึกษาวิจัยครั้งนี ้ เป็นการศึกษาในภาพรวม ควรศึกษาปัจจัยของสุขภาวะโดย  
แยกเป็นแต่ละปัจจัยเพื่อจะได้น าผลการวิเคราะห์ที่ตรงประเด็นและแม่นย า โดยเฉพาะเพื่อน าไปสู่  
การวางนโยบายหรือแนวทางในการด าเนินงานต่อไป
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ภำคผนวก 

แบบสอบถำม 

เรื่อง อิทธิพลของสุขภำวะท่ีมีผลต่อควำมผูกพันในองค์กรของบุคลำกรมหำวิทยำลัยแม่ฟ้ำหลวง 

ค ำชี้แจง แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้นเพ่ือใช้ส ารวจและรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษาค้นคว้าอิสระ 
เรื่อง อิทธิพลของสุขภาวะที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง โดยมี
วัตถุประสงค์เพื ่อให้ทราบถึงปัจจัยของสุขภาวะที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุ คลากร
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง เพื ่อน าเสนอแนวทางการบริหารงานทางด้านทรัพยากรมนุษย์ให้กับ
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ที่จะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง
และพัฒนาระบบที่สามารถสนับสนุนการท างานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 7 ส่วน ได้แก่ 
ส่วนที่ 1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านสุขภาวะทางหน้าที่การงาน (Career Well-being) 
ส่วนที่ 3 ปัจจัยด้านสุขภาวะทางสังคม (Social Well-being) 
ส่วนที่ 4 ปัจจัยด้านสุขภาวะทางการเงิน (Financial Well-being) 
ส่วนที่ 5 ปัจจัยด้านสุขภาวะทางกาย (Physical Well-being) 
ส่วนที่ 6 ปัจจัยด้านสุขภาวะทางสภาพแวดล้อม (Community Well-being) 
ส่วนที่ 7 ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

เพื ่อความสมบูรณ์ของการวิเคราะห์ผลการศึกษา ขอความกรุณาให้ผู ้ตอบแบบสอบถาม ตอบ
แบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริง ผู้จัดท ำไม่ได้บันทึกอีเมลของผู้ตอบแบบสอบถำมแต่อย่ำงใด 
และข้อมูลที ่ได้รับจะเก็บรักษำไว้เป็นควำมลับเพื่อใช้ในกำรศึกษำค้นคว้ำอิสระเท่ำนั ้น  และ
ขอขอบพระคุณในความร่วมมือของท่านมา ณ โอกาสนี้   
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย / ลงในช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 
1. เพศ 
( ) ชาย   ( ) หญิง 

2. อำยุ 
( ) น้อยกว่า 25 ปี ( ) 25 - 38 ปี  ( ) 39 - 54 ปี ( ) 55 ปีขึ้นไป 

3. ระดับกำรศึกษำ 
( ) ต ่ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า  ( ) มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 
( ) ปวส./อนุปริญญา     ( ) ปริญญาตรี 
( ) ปริญญาโท      ( ) ปริญญาเอก 

4. หน่วยงำน (โปรดระบุ) 
....................................................................................................  

5. ประเภทสำยงำน 
( ) สายงานวิชาการ   ( ) สายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไป 
( ) สายบริหารวิชาการ   ( ) ลูกจ้างชั่วคราว 

6. ต ำแหน่งงำน 
( ) ต าแหน่งผู้บริหาร (หัวหน้าส่วนงานขึ้นไป) ( ) ต าแหน่งคณาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัย 
( ) ต าแหน่งปฏิบัติการ    ( ) ต าแหน่งลูกจ้าง 
( ) ต าแหน่งบุคลากรทางการแพทย์ 

7.ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน 
( ) ต ่ากว่า 1 ปี ( ) 1 -5 ปี ( ) 6 -10 ปี  ( ) 10 -15 ปี ( ) 15 ปีขึ้นไป 

8. สถำนภำพสมรส 
( ) โสด  ( ) สมรส  ( ) หม้าย  ( ) หย่าร้าง 
 
 
 



103 
 
9. เงินเดือน รวมค่ำต ำแหน่งเฉลี่ยต่อเดือน 
( ) ต ่ากว่า 10,000 บาท  ( ) 10,001 - 20,000 บาท ( ) 20,001 -30,000 บาท       
( ) 30,001 - 40,000 บาท ( ) 40,001 - 50,000 บาท ( ) 50,001 - 60,000 บาท      
( ) 60,001 - 70,000 บาท ( ) 70,001 - 80,000 บาท ( ) 80,001 บาท ขึ้นไป 

ค ำชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย / ลงในช่องว่างตามความคิดเห็นของท่าน (เพียงค าตอบเดียว)  
1 น้อยทีสุ่ด หมายถึงระดับความคิดเห็น ในระดับน้อยที่สุด  
2 น้อย หมายถึงระดับความคิดเห็น ในระดับน้อย  
3 ปานกลาง หมายถึงระดับความคิดเห็น ในระดับปานกลาง  
4 มาก หมายถึงระดับความคิดเห็น ในระดับมาก  
5 มากที่สุด หมายถึงระดับความคิดเห็น ในระดับมากท่ีสุด 

ข้อ รำยกำร 
ระดับควำมเห็น 

1 2 3 4 5 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถำมข้อมูลปัจจัยด้ำนสุขภำวะทำงหน้ำที่กำรงำน (Career Well-being) 

1. ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในงำน 

1.1  ฉันได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน / 
ต าแหน่งทางวิชาการ 

     

1.2 ฉันได้รับความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน      

1.3 ฉันได้เลื่อนต าแหน่งด้วยความเป็นธรรมและโปร่งใส      

1.4 ฉันเชื่อมั่นว่าจะมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานในอนาคต      

2. ด้ำนโอกำสพัฒนำขีดควำมสำมำรถของตนเอง 

2.1 งานที่ฉันได้รับมอบหมายเป็นงานที่มีความส าคัญ ที่ต้องใช้ความรู้
ความสามารถสูง      

2.2 ฉันมีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่      

2.3 ฉันได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาและอบรม เพ่ือเพ่ิมความสามารถ
ในการท างาน      

2.4  ฉันมีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างานเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์ต่อมหาวิทยาลัย      

       

       



104 
 

ข้อ รำยกำร 
ระดับควำมเห็น 

1 2 3 4 5 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถำมข้อมูลปัจจัยด้ำนสุขภำวะทำงสังคม (Social Well-being) 

3. ด้ำนควำมสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงำน 

3.1 บุคลากรในหน่วยงานของฉันมีความสนิทสนมเป็นกันเอง      

3.2 เมื่อมีปัญหาเรื่องงานฉันสามารถปรึกษาหารือเพ่ือนร่วมงานได้      

3.3 บุคลากรในหน่วยงานของฉันมีความกระตือรือร้นที่จะท างานร่วมกัน      

3.4 ฉันและเพ่ือนร่วมงานมีความเข้าใจอันดีต่อกันถึงแม้ว่าบางครั้งอาจจะ
มีความคิดเห็นไม่ตรงกัน      

3.5 ในหน่วยงานของฉันมีบรรยากาศแห่งความเป็นมิตร ไม่มีการแตกแยก 
แบ่งพรรคแบ่งพวก      

3.6 หน่วยงานของฉันท างานร่วมกันเป็นทีมมากกว่าการท างานแบบต่าง
คนต่างท า      

4. ด้ำนควำมสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชำ 

4.1 ฉันได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา      

4.2 ฉันสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานต่อผู้บังคับบัญชาได้อย่าง
อิสระ      

4.3 ผู้บังคับบัญชาของฉันให้ค าปรึกษาและค าแนะน าในการท างาน      

4.4 ผู้บังคับบัญชาของฉันให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างดีเม่ือประสบปัญหา
ในการท างาน      

4.5 ผู้บังคับบัญชาของฉันเอาใจใส่ชี้แจงให้ฉันเข้าใจแผนและเป้าหมาย
ของงาน      

4.6 ผู้บังคับบัญชาของฉันให้ความเป็นกันเองในการท างาน      

ส่วนที่ 4 แบบสอบถำมข้อมูลปัจจัยด้ำนสุขภำวะทำงกำรเงิน (Financial Well-being) 

5. ด้ำนกำรได้รับค่ำตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

5.1 รายได้แต่ละเดือนเพียงพอส าหรับใช้จ่ายภายในครอบครัว      

5.2 รายได้เพียงพอส าหรับเก็บออมเพ่ือใช้จ่ายในอนาคต      

5.3 การเลื่อนข้ันเงินเดือนเป็นไปตามเกณฑ์ของหน่วยงานเมื่อเทียบกับผล
การปฏิบัติงาน      



105 
 

ข้อ รำยกำร 
ระดับควำมเห็น 

1 2 3 4 5 
5.4 ฉันพอใจต่อสวัสดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่า

ลดหย่อน และอ่ืน ๆ เพราะเพียงพอต่อความต้องการขั้นพ้ืนฐาน      

5.5 มหาวิทยาลัยก าหนดค่าตอบแทนเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ      

5.6 มหาวิทยาลัยก าหนดค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานที่
รับผิดชอบ      

ส่วนที่ 5 แบบสอบถำมข้อมูลปัจจัยด้ำนสุขภำวะทำงกำย (Physical Well-being) 

6. ด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงงำนกับชีวิตส่วนตัว 

6.1 ฉันไม่ต้องท างานนอกเวลาปฏิบัติงาน หรือน างานกลับไปท าต่อที่บ้าน      

6.2 ภาระงานที่ฉันรับผิดชอบไม่ท าให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพร่างกาย
และจิตใจ เช่น เครียด นอนไม่หลับ ป่วยง่าย      

6.3 ฉันมีความพึงพอใจในวันหยุดปฏิบัติงานที่มีอยู่ในปัจจุบัน      

6.4 การปฏิบัติงานของฉันไม่มีผลกระทบต่อเวลาที่เป็นส่วนตัว      

6.5 ปัจจุบันฉันพอใจกับการมีเวลาให้ครอบครัว สังคม และการมีเวลาเป็น
ส่วนตัวของฉันในการดูแลสุขภาพหรือพักผ่อน      

ส่วนที่ 6 แบบสอบถำมข้อมูลปัจจัยด้ำนสุขภำวะทำงสภำพแวดล้อม (Community Well-being) 

7. ด้ำนสภำพแวดล้อมในที่ท ำงำน 

7.1 สถานที่ท างานของฉันมีความสะดวกสบาย มีความพร้อมที่เอ้ือต่อการ
ท างาน      

7.2 สภาพเวดล้อมของมหาวิทยาลัยสวยงามท าให้ฉันท างานอย่างมี
ความสุข      

7.3 ฉันวางใจว่ามหาวิทยาลัยมีการเตรียมพร้อมมาตรการที่ป้องกัน
อุบัติเหตุต่าง ๆ อัคคีภัย หรือเหตุการณ์ที่ไม่คาดคิด      

7.4 ที่ท างานของฉันมีเครื่องมืออุปกรณ์ท่ีท าให้ฉันท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ      
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ข้อ รำยกำร 
ระดับควำมเห็น 

1 2 3 4 5 
8. ด้ำนปัญหำหมอกควัน PM 2.5 

8.1 การจัดหาอุปกรณ์ป้องกัน PM 2.5 เพ่ือป้องกันปัญหาหมอกควัน ท าให้
ค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวันของฉันสูงขึ้น      

8.2 มหาวิทยาลัยมีการจัดสรรงบประมาณในการแก้ไขปัญหาหมอกควัน
ให้กับบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ      

8.3 มหาวิทยาลัยมีมาตรการช่วยเหลือพนักงานในการป้องกันปัญหา
หมอกควัน PM 2.5      

8.4 ฉันมีความเชื่อมั่นว่ามหาวิทยาลัยจะสามารถแก้ไขปัญหาเพ่ือป้องกัน
หรือลดผลกระทบที่เกิดขึ้นจากปัญหาหมอกควัน PM 2.5 ในอนาคตได้      

ส่วนที่ 7 แบบสอบถำมข้อมูลด้ำนควำมผูกพันในองค์กรของบุคลำกรมหำวิทยำลัยแม่ฟ้ำหลวง 

9. กำรยอมรับในเป้ำหมำยและค่ำนิยมของมหำวิทยำลัย 

9.1 ฉันรับรู้และยอมรับในวัฒนธรรมองค์กรของมหาวิทยาลัย      

9.2 ฉันเชื่อมั่นว่าฉันสามารถท างานตามเป้าหมายและวิสัยทัศน์ของ
มหาวิทยาลัยได้      

9.3 ฉันรู้สึกว่าเป้าหมายและแนวทางการบริหารของมหาวิทยาลัย สร้าง
แรงบันดาลใจในการท างานให้แก่ฉันได้เป็นอย่างดี      

9.4 ฉันคิดว่านโยบายและเป้าหมายที่มหาวิทยาลัยก าหนดถูกต้องและ
เหมาะสมกับองค์กร      

9.5 เมื่อได้รับมอบหมายงานฉันจะทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มที่ทุกครั้ง      

9.6 ฉันพร้อมเสมอที่จะท าทุกอย่างเพ่ือให้มหาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร      

10. ควำมภำคภูมิใจและจงรักภักดีต่อมหำวิทยำลัย 

10.1 ฉันจะแนะน าเพ่ือนหรือคนที่รู้จักให้สมัครเข้ามาท างานใน
มหาวิทยาลัยนี้      

10.2 ฉันมีความภูมิใจที่ได้เข้ามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยนี้      
10.3 ฉันรู้สึกภูมิใจเมื่อมีคนกล่าวยกย่อง ชมเชยมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง      
10.4 ฉันรู้สึกว่างานของฉันมีความส าคัญต่อมหาวิทยาลัย      
10.5 ฉันรู้สึกว่าได้รับเกียรติให้เป็นส่วนหนึ่งของมหาวิทยาลัย      
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ข้อ รำยกำร 
ระดับควำมเห็น 

1 2 3 4 5 
11. ควำมต้องกำรที่จะคงอยู่เป็นสมำชิกภำพของมหำวิทยำลัย 

11.1 ฉันคิดว่าการตัดสินใจสมัครเข้ามาท างานในมหาวิทยาลัยนี้เป็นการ
ตัดสินใจที่ถูกต้อง      

11.2 ฉันจะท างานในมหาวิทยาลัยนี้จนเกษียณอายุราชการ      
11.3 ฉันจะท างานในมหาวิทยาลัยนี้ต่อไปเพราะเชื่อมั่นว่าฉันจะมีโอกาส

ประสบความส าเร็จและก้าวหน้า      

11.4 ถ้าฉันมีโอกาสที่จะเปลี่ยนไปท างานอ่ืนที่ได้รับค่าตอบแทนสูงกว่าฉัน
จะยังคงเลือกที่จะท างานในมหาวิทยาลัยนี้ต่อไป      

11.5 ถึงแม้ฉันจะเกษียณอายุราชการไปแล้วแต่ก็ยังเต็มใจที่จะช่วยเหลือ
มหาวิทยาลัยเสมอ      



108 
 

 
 

ประวัติผู้ประพันธ ์

ชื่อ   จิรัชยา สมบัติปัน 

ประวัติกำรศึกษำ 

2547   ปริญญาตรี บริหารธุรกิจบัณฑิต 

   มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงราย 

ประวัติกำรท ำงำน 

2549 – ปัจจุบัน  เจ้าหน้าที่บริหาร 

   ส่วนสารบรรณและอ านวยการ มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 
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