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ABSTRACT 
This research aims to 1) to study the level of workplace friendship, resilience and happiness at 

work of employees, 2) to study the relationship between workplace friendship and happiness at work 
of employees, 3) to study the relationship between resilience and happiness at work of employees,   
4) to predict happiness at work with workplace friendship and resilience. The samples used in the 
research were 329 employees who worked at home in electrical appliances companies in Bangkok. 
This research employed a quantitative approach, using a questionnaire as the instrument to gather 
opinions on a 5-point Likert scale. The statistics used in data analysis were frequency, percentage , 
mean, standard deviation, Pearson products moment correlation coefficient and stepwise multiple 
regression analysis. The results showed that 1) happiness at work, resilience and workplace friendship 
were at high level, 2) workplace friendship positively correlated to happiness at work of employees 
with a statistical significance level of .01 at high level (r = .601), 3) resilience positively correlated to 
happiness at work of employees with a statistical significance level of .01 at quite high level (r = .747), 
and 4) Components of resilience : strong and strength and workplace friendship could predict 65.70 
percent of happiness at work of employees with a statistical significance level of .01. 

(Total 162 pages) 
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กิตติกรรมประกาศ  
 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ลุล่วงไปได้ด้วยดี ด้วยความกรุณาและได้รับความช่วยเหลือเป็นอย่างดี
จาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. เบญจวรรณ บุณยะประพันธ์ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่กรุณา          
ให้คำแนะนำ คำปรึกษาที่เป็นประโยชน์ ตลอดจนการปรับปรุงแก้ไขและตรวจสอบข้อบกพร่องใน
ส่วนต่างๆ และติดตามขั้นตอนการทำวิจัยตลอดการดำเนินการวิจัยในทุกข้ันตอนด้วยความเอาใจใส่
เป็นอย่างดียิ่ง ผู้วิจัยตระหนักถึงความทุ่มเทและตั้งใจจริงของอาจารย์ จึงขอกราบขอบพระคุณเป็น
อย่างสูงไว้ ณ ที่นี้ 

ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิทั้งสามท่านที่ให้ความกรุณาเป็นผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบให้
คำแนะนำข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์และทำการประเมินคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
ได้แก่ ศาสตราจารย์ ดร.มานพ ชูนิล รองศาสตราจารย์ ดร.ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร์  พิบูลแถว และ
อาจารย์ ดร.นนทิรัตน์ พัฒนภักดี  

ขอขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่านที่ได้สั่งสอน เสริมสร้างความรู้ใหม่ๆ และประสบการณ์ต่างๆ
ที ่มิอาจจะหาจากที่อ่ืนได้ให้แก่ผู้วิจัยตลอดระยะเวลาในการศึกษานี้ 

ขอขอบพระคุณผู้บริหารบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าทั้ง 2 แห่งและพนักงานจากองค์การ 
ที่ได้สละเวลาและความช่วยเหลือเป็นอย่างดีสำหรับการให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัยสำหรับ
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ 

ขอขอบพระคุณเจ้าของเอกสาร ตำราวิชาการ งานวิจัย วารสาร หนังสือ และบทความของ    
ทุกท่าน ที่ผู้วิจัยได้นำมาอ้างอิงในการทำวิทยานิพนธ์ครั้งนี้ 

สุดท้ายนี้ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา อาม่า ครอบครัว พ่ี น้องและเพ่ือน ๆ ของผู้วิจัย
ทุกท่านที ่ไม่ได้เอ่ยนาม ที่คอยเป็นกำลังใจให้แก่ผู ้ว ิจัย คอยรับฟังและช่วยเหลือผู้ว ิจัยตลอด
ระยะเวลาที่ผ่านมานี้ จนทำให้ทุกอย่างสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี  ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณด้วย
ความเคารพอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
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บทที่ 1 

บทนำ 

 

1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

จากสภาพสังคมยุคปัจจุบันที ่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามความก้าวหน้าของ
เทคโนโลยี และนวัตกรรมใหม่ๆที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของผู้บริโภคในด้านความ
สะดวกสบาย และสุขภาพที่ดี (วิจัยกรุงศรี, 2565) และยังประสบปัญหา ธุรกิจจากสินค้าจีน ที่เข้ามา
แข่งขันตีตลาดกับผู้ประกอบการไทยมากขึ้น (ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 2567) ซึ่งส่งผลให้การดำเนินธุรกิจ
ต้องประสบปัญหาทางด้านการแข่งกัน และด้านต้นทุนที่เพ่ิมมากขึ้น เนื่องจากจะต้องนำทรัพยากรที่มี
ประสิทธิภาพในองค์การมาใช้งานให้เกิดประโยชน์ โดยทรัพยากรที่จำเป็นในการดำเนินธุรกิจได้แก่ 
เครื่องจักร วัสดุ และพนักงาน ดังนั้นแต่ละองค์การจำเป็นต้องให้ความสำคัญกับทรัพยากรเหล่านี้เพ่ือ 
ที่จะสามารถทำให้องค์การประสบความสำเร็จในด้านการบริหารงาน การดำเนินธุรกิจนั้น “พนักงาน” 
ล้วนเป็นส่วนสำคัญในการทำให้องค์การสามารถขับเคลื่อนไปได้ในยุคสมัยที่มีการแข่งขันกันอย่างสูง 
สามารถผลักดันการดำเนินธุรกิจให้เป็นไปตามเป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์การ จึงนับได้ว่า
พนักงานล้วนเป็นปัจจัยที่องค์การควรให้ความสำคัญ เนื่องจากการปฏิบัติงานย่อมต้องเผชิญกับปัญหา 
อุปสรรค และความตึงเครียดจากการทำงาน ดังนั้นการสร้างความสุขในการทำงาน ต้องสร้างความ
สมดุลของความสุขบนพื้นฐานของสุขภาพกาย สุขภาพใจ สุขภาพสังคม และสุขภาพทางปัญญา โดย
จะต้องอาศัยปัจจัยแวดล้อมที่เอื้อต่อการเกิดความสุขในการทำงาน โดยผ่านระบบการจัดการภายใน
องค์การ กระบวนการกิจกรรมสร้างสุข สุขภาพของพนักงาน และผลลัพธ์ขององค์การ เป็นต้น       
(วีรภัทร, 2565) 
 ความสุขในการทำงานเป็นความรู้สึกในเชิงบวกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจต่องานที่ทำ โดยเกิด
ความรัก ความสุข และเพลิดเพลินในการทำงาน (กุลธิดา, 2562) ซึ่งล้วนเป็นสิ่งที่ทุกคนในองค์การนั้น
ปรารถนา เพราะคนส่วนใหญ่ใช้เวลาหมดไปกับการทำงาน หากบุคคลทำงานโดยไม่มีความสุขจะ
ก่อให้เกิดความเครียดที่อาจทำให้เกิดโรคภัยที่มาจากความเครียด เช่น ปวดศีรษะ ความดันโลหิตสูง 
นอนไม่หลับ เป็นต้น และอาจส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานแย่ลง หรือการลาออกจากงาน ซึ่งระหว่างการ
ทำงานอาจจะพบกับอุปสรรค และปัญหา ซึ่งการมีมิตรภาพที่ดีนั้นจะสามารถช่วยไกล่เกลี่ยความทุกข์
ได้จากการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ไม่ว่าจะเป็นการช่วยเหลือทางด้านความรู้สึก ให้ความเห็นอกเห็นใจ
กัน และช่วยเหลือกันทางด้านแรงกาย หากบุคลากรมีความสุขจากการทำงานย่อมจะทำให้ผลการ
ดำเนินงานมีประสิทธิภาพตามเป้าหมาย โดย นันทพร (2563) ได้ให้ความหมายมิตรภาพในที่ทำงานไว้



 

 

 

2 
 

 

ว่า เป็นความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นกับพนักงานที่มีไมตรีต่อกัน ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และ       
ชลลดา (2565) ได้ศึกษาความสุขในการทำงานของพนักงานแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลศิริราช 
พบว่า การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความสุขในการทำงาน การมีมิตรภาพในที่
ทำงานเป็นการสร้างความแข็งแรงและความสัมพันธ์ในการทำงาน มิตรภาพในที่ทำงานเป็นความ
ร่วมมือในระหว่างการทำงานโดยเป็นความสามารถของบุคคลที่จะปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอื่นได้
จะต้องมีการสร้างมิตรภาพที่ดีมุ่งให้เกิดความร่วมมือ ประสานงาน เพ่ือให้บังเกิดผลตามเป้าหมายรวม
เป็นหน่วยงานที่มีประสิทธิภาพ โดยมิตรภาพที่ดีจะสามารถส่งผลที่ดีต่อความสุขในการทำงาน ส่งผล
ต่อการปฏิบัติงานที่ดี เพื่อลดความขัดแย้ง และสร้างความผูกพันภักดีภายในองค์การ (มุจลินท์ และ 
ปิ่นกนก, 2557) และ ธนิยา (2564) ได้ทำการศึกษาประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานที่บ้านจากการ
แพร่ระบาดเชื้อไวรัส COVID-19 ของพนักงานบริษัทเอกชนผลิตเครื่องดื่มที่ผสมแอลกอฮอล์ โดย
ผลการวิจัยพนักงานในกลุ่มงานการตลาดและพนักงานในกลุ่มงานInternational sales และ Supply 
Chain Management ต้องทำงานที่พบปะผู้คนเพื่อนำข้อมูลมาวิเคราะห์ในการทำงานวางแผนงานมี
อุปสรรคอย่างมาก ซึ่งการทำงานด้วยระบบออนไลน์ไม่สามารถตอบสนองความต้องการด้านการสร้าง
ความสัมพันธ์ได้อย่างเหมาะสม 
 นอกจากมิตรภาพในที ่ทำงานความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสถานที ่ทำงานที ่ม ีการ
ติดต่อสื่อสารกัน มีการปฏิบัติงานร่วมกัน เพื่อตอบสนองความต้องการและผลประโยชน์ร่วมกัน จะ
ช่วยให้พนักงานสามารถสร้างความสุข และสามารถช่วยฝ่าฟันอุปสรรคที่พบเจอได้แล้วนั้น การที่
พนักงานมีทักษะความหยุ่นตัวก็จะสามารถส่งเสริมให้ตนเองนั้นสามารถหาทางค้นพบกับความสุขได้
เร็วยิ่งขึ้น อนัญญา (2565) กล่าวว่าความหยุ่นตัว หมายถึง ความสามารถหรือศักยภาพในการปรับตัว
ได้อย่างรวดเร็วเมื่อเจอกับสถานการณ์อันเลวร้ายในชีวิตและกลับมาสู่สภาวะปกติและนำไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นเพราะจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วที่เข้ามามีอิทธิพลในการดำเนิน
ชีวิตของคนเราในปัจจุบันนั้น จึงมีการส่งผลให้วิถีการดำเนินชีวิตของคนเราเปลี่ยนไป เนื่องจากต้องมี
การปรับตัวอยู่ตลอดเวลาเพื่อให้ทันยุคสมัย ประกอบกับการดำเนินชีวิตที่เร่งรีบ จึงส่งผลให้คนที่
สามารถอยู่ได้ดีในยุคปัจจุบันคือคนที่สามารถพร้อมเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และ คนที่มีการปรับตัวได้ดี จึง
ได้เปรียบกว่าคนที่ยังดำเนินชีวิตในแบบเดิม ๆ (วรรณกร และ จันทรา, 2561) ความหยุ่นตัวในงานจึง
เป็นทักษะสำคัญในการดำรงชีวิตท่ามกลางสถานการณ์อันเลวร้าย หรือเหตุการณ์ที ่ก่อให้เกิด
ความเครียดในชีวิต และสามารถหาวิธีแก้ไขปัญหาเพื่อให้ตัวเองสามารถข้ามผ่านอุปสรรคนั้นได้ใน
เวลาอันรวดเร็ว ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เกิดความสุขในการดำรงชีวิต ทั้งเรื่องส่วนตัวและ
เรื่องงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรรณฑิตา และ ชนัดดา (2564) ที่พบว่า ความสามารถในการ
ปรับตัวในการทำงานจะสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้อย่างสำเร ็จลุล ่วง และสามารถอยู ่ใน
สภาพแวดล้อมหรือสภาพปัญหาในองค์การได้อย่างมีความสุข 
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สำหรับบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ในปัจจุบันเกิดความเปลี่ยนแปลงความต้องการทางด้าน
ผลิตภัณฑ์จากผู้บริโภคอย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าจะเป็นด้านเทคโนโลยีให้เหมาะสมกับลักษณะการใช้งานใน
ยุคปัจจุบัน และรูปแบบของผลิตภัณฑ์ที่ทันสมัย ซึ่งพนักงานถือได้ว่าเป็นส่วนที่สำคัญที่สุดในการ
พัฒนาผลิตภัณฑ์ให้ตรงตามความต้องการของผู้บริโภค การให้ความสำคัญกับพนักงานจึงเป็นสิ่งสำคัญ
เป็นอย่างยิ่งเพราะการที่พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างดีแล้วนั้นจะส่งผลให้เป็นการเพิ่มมูลค่า
ขององค์กรได้อย่างดีที่สุด ในด้านอุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟ้า เครื่องปรับอากาศและพัดลมในปี  พ.ศ.
2566 มีปริมาณการจำหน่ายในประเทศปรับตัวเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากมีความต้องการผลิตภัณฑ์และ
การบริการของสินค้าเครื่องใช้ไฟฟ้าที่คาดว่าจะเติบโตอย่างต่อเนื่องในประเทศกำลังพัฒนา  เนื่องจาก
ผู้บริโภคและธุรกิจในภูมิภาคต้องการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานทาง เทคโนโลยีในประเทศ และสิ่ง
อำนวยความสะดวกให้กับประชาชนหรือผู้บริโภคมากขึ้น และสภาพอากาศที่มีแนวโน้มอุณหภูมิ
ปรับตัวสูงขึ ้นอย่างต่อเนื ่อง ส่งผลให้ความต้องการใช้เครื ่อง ใช้ไฟฟ้าเพิ ่มมากขึ ้น (กองนโยบาย
อุตสาหกรรมรายสาขา สำนักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2567) 

จากเหตุผลและความสำคัญดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งในสมาชิกของ
องค์การ จึงมีความสนใจศึกษา เรื่อง มิตรภาพในที่ทำงาน ความหยุ่นตัวและความสุขในการทำงานของ
พนักงาน ซึ่งผลที่ได้จากการวิจัยในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การสามารถเป็นแนวทางในการสร้าง
และส่งเสริมการทำกิจกรรม ร่วมกันเพื่อเสริมสร้างมิตรภาพในที่ทำงานให้มีความสนิทสนมแน่นแฟ้น
กันมากยิ่งขึ้น และ เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานสามารถประยุกต์ใช้วิธีที่จะเสริมสร้างกำลังใจให้ตนเอง ลุก
ขึ้นสู้และลงมือ แก้ไขปัญหาของตนและมีความสมดุลในการดำรงชีวิตมากยิ่งขึ้น ซึ่ งหากพนักงานเกิด
ความรู้สึกที่พึงพอใจ ในสิ่งต่างๆ รอบตัวก็จะส่งผลให้พนักงานมีความสุขกับสภาพแวดล้อมในการ
ทำงานของตนเอง และจะช่วยส่งผลให้องค์การได้รับผลตอบแทนที่ดีมากข้ึนยิ่งไปอีกด้วย 

 
1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
       1.2.1 เพื่อศึกษาระดับของมิตรภาพในที่ทำงาน ความหยุ่นตัว และความสุขในการทำงานของ
พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 
       1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ทำงาน และความสุขในการทำงานของ
พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 
       1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความหยุ่นตัว และความสุขในการทำงานของพนักงาน
บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 
       1.2.4 เพื่อพยากรณ์ความสุขในการทำงานด้วยมิตรภาพในที่ทำงาน และความหยุ่นตัวของ
พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 
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1.3  ขอบเขตของการวิจัย 
      1.3.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
     ประชากรที ่ใช้ในการอ้างอิงผลการศึกษาวิจ ัยครั ้งนี ้ค ือ พนักงานบริษัทจำหน่าย
เครื่องใช้ไฟฟ้า บริษัท A จำนวน 550 คน และบริษัท B จำนวน 625 คน รวมจำนวน 1,175 คน 
(อ้างอิงวันที่ 12 ธันวาคม 2566) โดยผู้วิจัยกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้สูตรตามวิธีของ Yamane 
(1973, อ้างถึงใน ธานินทร์, 2563) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 โดยใช้การสุ่มแบบหลายขั้นตอน 
(Multi-stage Sampling) และทำการสุ่มตัวอย่างแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) 
จึงได้ตัวอย่างจำนวนทั้งสิ้น 329 คน 
      1.3.2 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

   ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการวิจัยตั้งแต่เดือน เมษายน พ.ศ. 2566 ถึง เดือน มีนาคม พ.ศ. 
2567 
      1.3.3 ขอบเขตตัวแปรที่ศึกษา 

   ตัวแปรพยากรณท์ี่ 1 (Predictive Variable) ได้แก่ มิตรภาพในที่ทำงาน 
   ตัวแปรพยากรณท์ี ่2 (Predictive Variable) ได้แก่ ความหยุ่นตัว ประกอบด้วย 

1) ความมั่นคงทางอารมณ ์(พลังอึด) 
2) กำลังใจ (พลังฮึด) 
3) การจัดการกับปัญหา (พลังสู้) 

   ตัวแปรเกณฑ ์(Criterion Variable) ได้แก่ ความสุขในการทำงาน ประกอบด้วย 
1) การติดต่อสัมพันธ์ 
2) ความรักในงาน 
3) ความสำเร็จในงาน 
4) การเป็นที่ยอมรับ 

 
1.4  นิยามศัพท์เฉพาะ 
      1.4.1 ความสุขในการทำงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อ
เหตุการณ์ที ่เกิดขึ ้นในการทำงาน รวมถึงประสบการณ์ของบุคคลในการทำงาน  ซ่ึงวัดได้โดยใช้
แบบสอบถามความสุขในการทำงาน เป็นมาตรประเมินค่าตามหลักเกณฑ์การให้คะแนนของลิเคิร์ท 
(Likert, 1932, อ้างถึงใน รณกฤต และ มาลีรัตน์, 2567) 5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิง่ (5 คะแนน)  
เห็นด้วย (4 คะแนน) เห็นด้วยปานกลาง (3 คะแนน) ไม่เห็นด้วย (2 คะแนน) และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
(1 คะแนน) ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี้ 
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    1.4.1.1 การติดต่อสัมพันธ์ หมายถึง  การรับรู้ของพนักงานถึงความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้น

ภายในองค์การเกิดเป็นสังคมการทำงาน ได้แก่ การมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน ให้ความร่วมมือ

ในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน การอยู่ท่ามกลางเพ่ือนร่วมงานที่

มีความรักและความปรารถนาดีต่อกัน 

    1.4.1.2 ความรักในงาน หมายถึง  พนักงานรับรู้ถึงความรักและมีความยินดีในการทำงาน

ที่ได้ทำและตั้งใจทำงานนั้นอย่างเต็มที่ ได้แก่ รู้สึกรักและชอบในงานที่ทำ มีความกระตือรือร้นในการ

ทำงาน รู้สึกภูมิใจที่ได้ทำงาน และปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 

    1.4.1.3 ความสำเร็จในงาน หมายถึง การที่พนักงานระลึกว่าตนเองสามารถทำงานได้

สำเร็จ ทำให้รู้สึกว่าชีวิตมีคุณค่า เกิดความภาคภูมิใจ ได้แก่ สามารถทำงานท่ีท้าทายที่ได้รับมอบหมาย

มาได้สำเร็จ ได้ผลักดันให้องค์การเกิดการพัฒนาไปจนสู่ความสำเร็จขององค์การ มีผลการปฏิบัติงาน

เป็นไปในทางที่ดี และมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

    1.4.1.4 การเป็นที่ยอมรับ หมายถึง  พนักงานรับรู้ว่าตนเองได้รัยความไว้วางใจและความ

เชื่อถือจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ได้แก่ รับรู้ว่าตนเองได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

ผู้บังคับบัญชาในการทำงาน ได้แลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ในการทำงานระหว่างกัน เพื่อน

ร่วมงานแสดงการยอมรับทางวาจาท่าทาง และได้ใช้ความรู้ความสามารถในการทำงานสม่ำเสมอ 

      1.4.2 ความหยุ่นตัว หมายถึง สมรรถภาพของบุคคลในการฝ่าฟันกับปัญหาและสามารถฟื้นฟู

สภาพอารมณ์และจิตใจให้กลับคืนสู่สภาพเดิมได้อย่างรวดเร็วและถูกวิธี  ซ่ึงวัดได้โดยใช้แบบสอบถาม

ความหยุ่นตัว เป็นมาตรประเมินค่าตามหลักเกณฑ์การให้คะแนนของลิเคิร์ท (Likert, 1932, อ้างถึงใน 

รณกฤต และ มาลีรัตน์, 2567) 5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (5 คะแนน)  เห็นด้วย (4 คะแนน) 

เห็นด้วยปานกลาง (3 คะแนน) ไมเ่ห็นด้วย (2 คะแนน) และไม่เห็นด้วยอยา่งยิ่ง (1 คะแนน) ประกอบ

ไปด้วยองค์ประกอบ 3 ด้านดังนี้ 

    1.4.2.1 ความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) หมายถึง พนักงานมีสภาวะจิตใจที่เข้มแข็ง ทน

ต่อแรงกดดันจนสามารถผ่านพ้นวิกฤตไปได้ ได้แก่ มีความสามารถในการอดทนต่ออารมณ์ เหตุการณ์

วิกฤต ที่ส่งผลกระทบรุนแรงต่อจิตใจ มีอารมณ์ที่มั่นคงไม่อ่อนไหวง่าย สามารถอยู่ภายใต้ความกดดัน

หรือกฏระเบียบข้อบังคับต่างๆได้ และมีวิธีจัดการกับอารมณ์ให้สงบและกลับมาม่ันคงเหมือนเดิมได้ 

    1.4.2.2 กำลังใจ (พลังฮึด) หมายถึง  การที่พนักงานเจอสถานการณ์ที่ยากลำบากแล้วยัง

สามารถมีแรงใจลุกข้ึนมาใหม่ไม่ท้อถอย ได้แก่ มีแรงใจในการดำเนินชีวิตต่อไปได้ภายใต้สถาณการณ์ที่

กดดัน มีที่พ่ึงที่ปรึกษาเมื่อพบกับความยากลำบากหรือวิกฤต สามารถสร้างแรงจูงใจให้ตัวเองไม่ย่อท้อ 

และสร้างกำลังใจด้วยตนเองและมีกำลังใจจากคนรอบข้าง 
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    1.4.2.3 การจัดการกับปัญหา (พลังสู้) หมายถึง พนักงานพร้อมสู้กับอุปสรรคโดยใช้

แนวทางที่เหมาะสมในการแก้ไขปัญหา ได้แก่ การที่บุคคลสามารถต่อสู้เอาชนะอุปสรรค์ที่เกิดจาก

สถานการณ์วิกฤตได้ สามารถประเมินปัญหาที่เกิดข้ึนและวางแนวทางการแก้ไขปัญหาได้ ไม่ใช้อารมณ์

ในการแก้ไขปัญหาแต่จะใช้เหตุผลในการตัดสินใจ และใช้ความสามารถเอาชนะปัญหาอุปสรรค 

      1.4.3 มิตรภาพในที่ทำงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสถานที่ทำงานที่มีการ
ติดต่อสื่อสารกัน มีการปฏิบัติงานร่วมกัน เพ่ือตอบสนองความต้องการและผลประโยชน์ร่วมกัน ได้แก่ 
ปฏิสัมพันธ์ในช่วงระยะเวลายาวนานที่เกิดขึ้นเองโดยธรรมชาติระหว่างเพื่อนร่วมงานที่อยู่ภายใน
องค์การเดียวกัน มีการช่วยเหลือกัน มีความไว้วางใจ แบ่งปันความสนใจหรือผลประโยชน์ซึ่งกันและ
กัน ซ่ึงวัดได้โดยใช้แบบสอบถามมิตรภาพในที่ทำงาน เป็นมาตรประเมินค่าตามหลักเกณฑ์การให้
คะแนนของลิเคิร์ท (Likert, 1932, อ้างถึงใน รณกฤต และ มาลีรัตน์, 2567) 5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วย
อย่างยิ่ง (5 คะแนน)  เห็นด้วย (4 คะแนน) เห็นด้วยปานกลาง (3 คะแนน) ไม่เห็นด้วย (2 คะแนน) 
และไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง (1 คะแนน) 
      1.4.4 พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุ่มธุรกิจผู้    
จัดจำหน่ายผลิตภัณฑ์เครื่องใช้ไฟฟ้าภายในบ้าน ได้แก่ เครื่องปรับอากาศ พัดลม พัดลมระบายอากาศ
ตู้เย็น และปั๊มน้ำ เป็นต้น ซึ่งประกอบด้วย ส่วนงานหรือสังกัดต่างๆ รวมถึงตำแหน่งงานตั้งแต่ระดับ
ปฏิบัติการ หัวหน้างาน ผู้บังคับบัญชา จนกระท่ังระดับบริหาร 
 
1.5  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
      1.5.1 ทราบถึงระดับของมิตรภาพในที่ทำงาน ความหยุ่นตัว และความสุขในการทำงานของ
พนักงาน เพื่อให้องค์การใช้เป็นแนวทางวางแผนการทำกิจกรรมต่างๆ รวมถึงวิธีการปฏิบัติที่ดีต่อ
พนักงานในองค์การ เพื ่อเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การได้อย่างถูกต้องและ
เหมาะสม และเพ่ิมระดับความสุขในการทำงานให้แก่พนักงานมากยิ่งขึ้น 
      1.5.2 ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่าง มิตรภาพในที่ทำงาน ความหยุ่นตัว และ ความสุขในการ
ทำงาน ของพนักงาน ซึ่งองค์การสามารถใช้เป็นแนวทางสำหรับการปรับปรุงแผนการปฏิบัติงาน 
ให้อนาคตเพื่อเพิ่ม ความสุขในการทำงานให้พนักงานในองค์การ โดยเพิ่มวิธีเสริมสร้างมิตรภาพ 
ในที่ทำงาน และ ปรับเปลี่ยนวิธีการ ให้อิสระในความคิดและรูปแบบการทำงานระหว่างพนักงาน 
กับองค์การได้อย่างชัดเจนมีแบบแผน 
      1.5.3 ทราบถึงตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ความสุขในการทำงานของพนักงาน และนำตัวแปรที่ได้
มีการศึกษานั้นไปส่งเสริมและพัฒนารูปแบบของการปฏิบัติงานเพื่อให้พนักงานมีความสุขสบาย
ใจในการปฏิบัติงานในที่ทำงานมากยิ่งขึ้น 
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      1.5.4 สถานประกอบกิจการสามารถนำผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้เพื ่อกําหนดแนวทางการ

ปรับปรุงและพัฒนาให้พัฒนาให้บุคลากรเกิดความสุขในการทำงานและเพิ่มระดับความสุขในการ

ทำงานให้มากยิ่งขึ้น จัดกิจกรรมเพื่อเพิ่มระดับความสัมพันธ์ของมิตรภาพในที่ทำงานเพื่อให้เกิดความ

สนิมสนมในที่ทำงานมากยิ่งขึ ้น รวมถึงจัดทำแนวทางเพื่อเสริมสร้างความหยุ่นตัวให้บุคลากรใน

องค์การ และยังเป็นฐานข้อมูลเพื่อการนำไปพัฒนาบุคลากรในอนาคตตามความเหมาะสม 

      1.5.5 ประโยชน์ที่ผู้เข้าร่วมงานวิจัยได้รับจากการวิจัยครั้งนี้ ผู้เข้าร่วมงานวิจัยทราบถึงมิตรภาพ

ในที่ทำงาน ความหยุ่นตัว ว่าเป็นตัวแปรพยากรณ์ที่สําคัญที่มีผลต่อผลความสุขในการทำงานหรือไม่ 

สามารถนำไปพัฒนาเพื่อให้เกิดมิตรภาพในที่ทำงานที่เพิ่มมากขึ้น และความหยุ่นตัวของพนักงานให้

เหมาะสมยิ่งขึ้นได ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
 

 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “มิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัวที่พยากรณ์ความสุขในการทำงาน

ของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า” ผู้วิจัยได้เสนอแนวคิดที่เกี่ยวข้องเพื่อใช้เป็นแนวทางใน

การศึกษาดังนี ้

2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับมิตรภาพในที่ทำงาน 

    2.1.1  ความหมายของมิตรภาพในที่ทำงาน 

    2.1.2  ความสำคัญของมิตรภาพในทีท่ำงาน 

    2.1.3  ปัจจัยที่ส่งผลต่อมิตรภาพในทีท่ำงาน 

    2.1.4  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับมิตรภาพในที่ทำงาน 

    2.1.5  องค์ประกอบของมิตรภาพในที่ทำงาน 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความหยุ่นตัว 

      2.2.1  ความหมายของความหยุ่นตัว 

      2.2.2  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความหยุ่นตัว 

      2.2.3  ความสำคัญของความหยุ่นตัว 

      2.2.4  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความหยุ่นตัว 

      2.2.5  องค์ประกอบของความหยุ่นตัว 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความสุขในการทำงาน 

    2.3.1 ความหมายของความสุข 

    2.3.2 ความหมายของความสุขในการทำงาน 

    2.3.3 ความสำคัญของความสุขในการทำงาน 

    2.3.4 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงาน 

    2.3.5 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการทำงาน 

    2.3.6 องค์ประกอบของความสุขในการทำงาน 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

      2.4.1  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับมิตรภาพในที่ทำงาน 

      2.4.2  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความหยุ่นตัว 
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     2.4.3  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการทำงาน 

2.5  ที่มาสมมติฐานงานวิจัย 

2.6  สมมติฐานงานวิจัย 

2.7  กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับมิตรภาพในที่ทำงาน 

      2.1.1  ความหมายของมิตรภาพในที่ทำงาน 

มุจลินท์ และ ปิ ่นกนก (2557) ได้ให้ความหมายของมิตรภาพในที่ทำงานไว้ว่า หมายถึง 
บุคลากรในหน่วยงานที่ยอมรับการกระจายงานอย่างยุติธรรม มีความเต็มใจในการให้ความช่วยเหลือ
กันแม้จะไม่มีการร้องขอ และให้ความร่วมมือในการปฏิบัติตามกฏระเบียบขององค์การ ให้ความ
ร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงาน หลีกเลี่ยงการใส่ร้ายป้ายสี และปฏิบัติต่อกันด้วยความเคารพ 

ลลิดา (2558) ได้ให้ความหมายของมิตรภาพในที่ทำงานไว้ว่า เป็นพฤติกรรมปฏิสัมพันธ์โต้ตอบ
ระหว่างบุคคลที่มีความเกี ่ยวข้องสัมพันธ์กันโดยมีวัตถุประสงค์ออย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกัน เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการทางด้านจิตใจเพื่อให้ตนเองได้การยอมรับจากกลุ่มหรือสังคม 

อัครเดช (2560) กล่าวว่า มิตรภาพในที่ทำงานเป็นการสร้างทัศนคติที่ดีต่อกันระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน การแสดงความห่วงใยซึ่งกันและกัน รวมถึงการได้รับความยุติธรรมภายใต้กฏระเบียบของ
องค์การให้เท่าเทียมเสมอภาคต่อพนักงานทุกคน 

นันทพร (2563) ได้ให้ความหมายของมิตรภาพในที่ทำงานไว้ว่า เป็นความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นกับ
พนักงานในระดับเดียวกันแม้จะมาจากที่แตกต่างกันก็ตาม โดยเป็นความสัมพันธ์ที่มีไมตรีต่อกัน ให้
ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ไม่ว่าอีกฝ่ายจะร้องขอหรือไม่ก็ตาม และแสดงพฤติกรรมต่อกันด้วย
ความเป็นมติร ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ไม่พูดจาดูถูกเหยียดหยามเพื่อให้อีกฝ่ายนั้นดูด้อยกว่า 

Berman et al., (2002) อธิบายมิตรภาพในที่ทำงานว่าเป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่      

ไม่เบียดเบียนใคร ยึดพื้นฐานบนความไว้ใจ เกิดขึ้นภายในองค์การ ผ่านความสนใจร่วมกันและความ   

ชื่นชอบซึ่งกันและกัน งานวิจัยนี้เสนอสองมิติสำคัญ ได้แก่ โอกาสในการพัฒนามิตรภาพ และคุณภาพ

ของมิตรภาพเหล่านั้น เพ่ือให้แตกต่างจากความสัมพันธ์เชิงบวกอ่ืน ๆ ในที่ทำงาน 

Nielsen, Jex, and Adams (2000) ได้ให้ความหมายของมิตรภาพในที่ทำงานไว้ว่า เป็นความ

ตระหนักและความสนใจที่เพื่อนร่วมงานแสดงถึงความสัมพันธ์เป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกันต่อผู้อื่น และ

นำไปสู่การเกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน เป็นการสะท้อนความรู้สึกผูกพันกับผู้อื่นโดยมิได้ถูกบังคับ 

Deery, Iverson, and Walsh (2010) กล่าวว่า มิตรภาพในที่ทำงานคือบุคคลผู้ซึ ่งทำงาน

ร่วมกันในบทบาทของคนงาน โดยสามารถแบ่งปันความรู้ประสบการณ์ของตนเองเมื่ออีกคนต้องเผชิญ
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กับปัญหา มิตรภาพในที่ทำงานถือได้ว่าเป็นความสัมพันธ์เชิงบวก เป็นสิ่งที่สนับสนุนและช่วยจัดการ

กับปัญหาและความเครียดในแต่ละวัน 

Lin and Lu (2013) อธิบายความหมายของมิตรภาพในที่ทำงานไว้ว่า มิตรภาพในที่ทำงาน
หมายถึง พนักงานในองค์การมีโอกาสสร้างมิตรภาพกับเพ่ือนร่วมงานในการทำความรู้จักกันไม่ว่าพวก
เขาจะอยู่ในแผนกเดียวกันหรือไม่ก็ตาม และมีโอกาสสร้างความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดในที่ทำงานเพิ่มมาก
ขึ้น 

Feng-Hua Yang and Fang-Jie Shiu (2023) อธิบายความหมายของมิตรภาพในที่ทำงานไว้
ว่า มิตรภาพในที่ทำงานหมายถึง ปฏิสัมพันธ์ในช่วงระยะเวลายาวนานที่เกิดขึ้นเองโดยธรรมชาติ
ระหว่างเพื่อนร่วมงานที่อยู่ภายในองค์การเดียวกัน โดยมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความไว้วางใจ 
และมีความเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน 

Sias (2025) กล่าวว่า มิตรภาพในที่ทำงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในที่ทำงาน
โดยที่แต่ละคนไม่มีใครมีอำนาจเหนืออีกฝ่ายหนึ่ง 

จากนิยามความหมายของมิตรภาพในที่ทำงานที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้ประยุกต์แนวคิด     

ตัวแปรมิตรภาพในที่ทำงานโดยการสังเคราะห์นิยามปฏิบัติการมาจาก Berman (2022) และ Feng-

Hua Yang and Fang-Jie Shiu (2023) ในการศึกษา โดยให้คำนิยามศัพท์ของมิตรภาพในที่ทำงาน 

หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสถานที่ทำงานที่มีการติดต่อสื่อสารกัน มีการปฏิบัติงาน

ร่วมกัน เพื่อตอบสนองความต้องการและผลประโยชน์ร่วมกัน ได้แก่ ปฏิสัมพันธ์ในช่วงระยะเวลา

ยาวนานที่เกิดขึ้นเองโดยธรรมชาติระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่อยู่ภายในองค์การเดียวกัน มีการช่วยเหลือ

กัน มีความไว้วางใจ แบ่งปันความสนใจหรือผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน 

 
      2.1.2  ความสำคัญของมิตรภาพในทีท่ำงาน 

จำนงค์ และ จักรี (2564) กล่าวถึงความสำคัญของมิตรภาพในที่ทำงานไว้ว่า การทำงานใน

องค์การหรือหน่วยงานใดก็ตามจะดำเนินไปอย่างราบรื ่นได้นั ้นบุคลากรในองค์การจะต้องมี        

มนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีนั้นทำให้เกิดความเข้าใจระหว่างกัน ช่วยเหลือเกื้อกูล 

เกิดความสามัคคีในการทำงานและเกิดความสำเร ็จในการทำงานในที ่ส ุด หลักในการสร้าง         

มนุษยสัมพันธ์ในองค์การให้เกิดข้ึนได้นั้นอาจเริ่มต้น ดังนี้ 

1. พูดจาไพเราะ ทักทายด้วยไมตรี การสร้างมนุษยสัมพันธ์อันดีระหว่างกันควรพูดจาไพเราะ 

พูดจาดี และสื่อสารกันอย่างเป็นมิตร มอบรอยยิ้มให้แก่กัน เมื่อเรามอบสิ่งดี ๆ  ต่อกันด้วยคำพูดที่ดีก็

ย่อมเป็นการเริ่มต้นสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีได้ ซึ่งการสื่อสารกันด้วยคำพูดนั้นก็ถือว่าเป็นหัวใจสำคัญ

ของมนุษยสัมพันธ์ 
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2. จริงใจต่อกัน การมอบความจริงใจต่อกันเป็นสิ่งที่ควรทำอย่างยิ่ง ไม่ใช่ต่อหน้าทำอีกอย่าง 

ลับหลังทำอีกอย่าง การซื่อสัตย์ต่อการกระทำนั้นจะทำให้เกิดความไว้เนื้อเชื่อใจ การมอบความจริงใจ

ให้แก่กันจะทำให้เกิดความไว้วางใจกันและเป็นบ่อเกิดมนุษยสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นได้ 

3. ไม่นินทาว่าร้าย การนินทาว่าร้ายอาจเป็นการกระทำที่ตรงกันข้ามกับความจริงใจต่อกัน เรา

ไม่ควรนินทาเพื่อนร่วมงาน หากมีอะไรเปิดอกพูดคุย การพูดจานินทาว่าร้ายกันหากอีกฝ่ายรู้ก็อาจทำ

ให้เกิดความไม่พอใจ นำไปสู่การทะเลาะเบาะแว้ง 

4. ให้ความร่วมมือ หลักการทำงานร่วมกันที่ดีก็คือการให้ความร่วมมือกันในการทำงาน ไม่เกี่ยง

งานกัน รับผิดชอบในสิ่งที่ตัวเองทำให้ดีที่สุด ในขณะเดียวกันการให้ความร่วมมือที่ดีในการทำงานก็

ส่งผลให้สร้างมนุษยสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นขึ้น และนำไปสู่ความสำเร็จร่วมกัน 

5. ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เมื่อทุกคนมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกันย่อมส่งผลให้อยากช่วยเหลือซึ่ง

กันและกันโดยเฉพาะยามที่อีกฝ่ายเกิดปัญหาอีกฝ่ายก็สามารถให้ความช่วยเหลืออย่างเต็มใจได้ 

6. กล่าวคำชมเชยเมื่อสำเร็จปลอบประโลมเมื่อล้มเหลว มนุษย์มักชอบถูกชมเชย ในองค์การนั้น

หากเกิดการทำดี สร้างผลสำเร็จก็ควรชมเชยซึ่งกันและกัน ให้กำลังใจซึ่งกันและกัน การชมเชยนั้นไม่ใช่

การยกยอปอปั้นจนเกิดเหตุไม่ชมเชยโดยไม่มีเหตุผล ไม่ชมเชยโดยขัดจากความเป็นจริง 

7. ให้คำปรึกษาช่วยเหลือเมื่อยามแย่ เมื่อยามเกิดปัญหา นอกจากการพูดคุยเพื่อให้กำลังใจแล้ว 

การที่ผู้ร่วมงานสามารถให้คำปรึกษาในการแก้ไขปัญหาได้ย่อมทำให้เกิดความประทับใจระหว่างกัน

และนำมาซึ่งความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นขึ้นได้ การให้คำปรึกษาที่ดีจะทำให้เพื่อนร่วมงานเกิดความ

ไว้วางใจและก้าวข้ามผ่านปัญหาได้โดยไม่เกิดความทุกข์ 

8. รับฟังความคิดเห็น ต้องรับฟังความคิดเห็นของคนอื่นให้เป็น เป็นผู้ฟังที่ดี บางสถานการณ์

การเป็นผู้ฟังที่ดีอาจดีกว่าการเป็นผู้พูดที่ดีก็ได้ การรับฟังปัญหาให้ถ้วนถี่อาจนำมาซึ่งการหาวิธี

แก้ปัญหาได้รอบคอบและถูกต้องมากข้ึน 

9. มีความรับผิดชอบ ความรับผิดชอบเป็นสิ่งสำคัญที่สุดอย่างหนึ่งในการทำงาน หากเป็นคนที่

พูดดี คิดดี ทำดี มีสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนฝูง แต่ขาดความรับผิดชอบในการทำงาน ท้ายที่สุดแล้วก็ทำให้

ภารกิจไม่สำเร็จ และก่อให้เกิดความเสียหายกับองค์การได้ในที่สุด 

ชญาน์ทัต (2565) ได้กล่าวไว้ว่า มุมมองของพนักงาน คุณสมบัติอันดับ 1 ขององค์การที่ดีคือ 

การมมีิตรภาพในที่ทำงานที่ด ีซึ่งผลของการมีมิตรภาพที่ดีมีดังนี้ 

1. การเป็นส่วนเสริมซึ่งกันและกัน มนุษย์มีจุดแข็งและจุดอ่อนแตกต่างกันออกไป แต่เมื่อได้

ทำงานร่วมกันกับคนอื่น ซึ่งจุดแข็งของแต่ละคนจะมารถช่วยแก้ไขปัญหาของจุดอ่อนซึ่งกันและกันได้ 

จะส่งผลให้การทำงานลงตัวมากยิ่งข้ึน 
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2. การได้เรียนรู้เร็วขึ้นจากการมีเพื่อนร่วมงาน กล่าวคือ มนุษย์สามารถเรียนรู้ได้รวดเร็วยิ่งขึ้น

จากการสังเกตพฤติกรรม วิธีการแก้ไขปัญหาจากเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งแต่ละบุคคลมีแนวทางในการรับมือ

กับสถานการณ์แตกต่างกันออกไป 

3. การฝึกทักษะการอยู่ร่วมกัน การอยู่กับเพื่อนร่วมงานที่ดีจะส่งผลให้เราได้เรียนรู้ที่จะอยู่

ร่วมกับผู้อ่ืน โดยมีการยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างกัน 

4. มีกำลังใจในการทำงานมากขึ้น โดยการทำงานย่อมเกิดอุปสรรคในการทำงานอยู่เสมอ ซึ่ง

การมีมิตรภาพที่ดีนั้น จะช่วยให้สามารถร่วมมือกันแก้ไขปัญหา มองปัญหาเป็นโอกาส ไม่มีใครทอดทิ้ง

กัน ก็จะส่งผลให้เกิดกำลังใจในการทำงานมากยิ่งข้ึน ช่วยเพิ่มความสัมพันธ์ได้เพ่ิมมากข้ึน 

5. ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงาน มิตรภาพที่ดีนั้นจะช่วยกันทำงานได้อย่างเป็นทีม ซึ่งสามารถ

ดึงศักยภาพของคนในทีมออกมาได้อย่างดีที่สุดเพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมายเดียวกัน 

6. การทำงานมีความหมายมากยิ่งขึ้น เมื่อเกิดความอยากทำงานร่วมกับคนที่เรารัก จะส่งผลให้

เกิดความรู้สึกรักในงาน และยังส่งผลให้พนักงานเกิดความสนุกในการทำงานมากยิ่งขึ้นด้วย 

7. การมีมิตรภาพในที่ทำงานที่ดีนั้นจะส่งผลให้สามารถดำรงชีวิตไปในแนวทางที่ดีร่วมกัน และ

ยังสามารถพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์ให้เป็นมิตรภาพที่ดีในชีวิตนอกเหนือจากเพ่ือนร่วมงานอีกด้วย 

Ghosh (2021) กล่าวว่า การมีมิตรภาพในที่ทำงานสามารถส่งผลเชิงบวกได้ เช่น ส่งผลให้มี

ความเป็นอยู่ที่ดี มีความสุขในการทำงาน และการมีส่วนร่วมในงานที่ดีขึ้น อีกท้ังองค์การยังได้ผลผลิต

ที่เพ่ิมมากข้ึนอีกด้วย สามารถแบ่งได้ 4 ข้อดังนี้ 

1. สามารถช่วยเพิ่มความสุขในการทำงานมากข้ึน เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจมากข้ึนจะส่งผล

ให้อัตราการลาออกลดลง ซึ่งการมีมิตรภาพในที่ทำงานที่ดีนั้นจะช่วยให้พนักงานลดระดับความเครียด

จากสถานการณ์ที่กดดันได้ และยังเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

2. สามารถช่วยพัฒนาองค์การได้มากขึ้น เนื่องจากการมีสัมพันธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่ดี 

จะช่วยลดความเสี่ยงของการหมดไฟในการทำงาน พนักงานมีความปลอดภัยในการทำงานมากขึ้น  

ผลกำไรขององค์การก็ยังเพ่ิมมากข้ึนด้วย 

3. สามารถช่วยลดความเหนื่อยล้าในการทำงานของพนักงานได้ กล่าวคือ หากมีมิตรภาพในที่

ทำงานที่ดี พนักงานจะเกิดกำลังใจในการปฏิบัติงานได้มากขึ้นเนื่องจากพนักงานต้องพบเจอความ

เหนื่อยล้าระหว่างการทำงานมาตลอดทั้งวัน และหากพนักงานไม่รู้สึกเหนื่อยล้าก็จะส่งผลให้เกิด

ความสุขในการทำงานมากขึ้นเช่นกัน 
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4. สามารถช่วยพัฒนาซึ่งกันและกัน โดยการมีมิตรภาพในที่ทำงานที่ดีนั้นถือเป็นการสร้างขวัญ

กำลังใจในการทำงานเพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายได้ โดยมีการให้คำปรึกษาซึ่งกันและกันด้วยความ

จริงใจ ซื่อสัตย์ ยอมรับคำแนะนำ และรู้สึกขอบคุณซึ่งกันและกัน 

Harley (2023) อธิบายถึงความสำคัญของมิตรภาพในที่ทำงานไว้ว่า การมีมิตรภาพในที่ทำงาน

ที่ดีจะส่งผลโดยตรงกับการมีส่วนร่วมและความสำเร็จในงานของพนักงาน การที่มีมิตรภาพที่ดีนั้นไม่

เป็นแค่แรงผลักดัน แต่ยังส่งผลโดยตรงต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่ ช่วยลดความรู้สึกโดดเดี่ยว    

ลดความรู้สึกเครียดในงาน และยังช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานอีกด้วย  

 

      2.1.3  ปัจจัยที่ส่งผลต่อมิตรภาพในทีท่ำงาน 

มิตรภาพในที่ทำงานจะมีประสิทธิภาพมากหรือน้อยนั้น ขึ้นอยู่กับหลายปัจจัยด้วยกัน ทั้งจาก

ตัวบุคคล เช่น เรื่องที่เก่ียวข้องกับอารมณ์ ความรู้สึก การติชม ทัศนคติ และปัจจัยในเรื่องขององค์การ

โดยเป็นปัจจัยรองลงมา (วัชรา, 2543, อ้างถึงใน นันทพร, 2563) ซึ่งสรุปได้ดังนี้ 

1. ปัจจัยจากตัวบุคคล 

    1.1 ความสมบูรณ์ของสภาพร่างกายและจิตใจของแต่ละบุคคลที่มีวุฒิภาวะความแตกต่าง

กันตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ซึ่งเป็นผลมาจากการเลี้ยงดูตั้งแต่วัยเด็ก ตลอดจนสภาพแวดล้อมทาง

สังคมที่ หล่อหลอมจนเกิดเป็นบุคลิกภาพส่วนบุคคล และส่งผลต่อความสามารถในการปรับตัวให้เข้า

กับผู้อ่ืนซึ่งมีผลต่อการสร้างมิตรภาพอีกด้วย 

    1.2 การศึกษาและการเรียนรู้ด้วยตนเองจะช่วยส่งเสริมการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับความแตกต่างระหว่างบุคคลซึ่งจะส่งผลต่อการสร้างมิตรภาพที่ดี 

    1.3 การได้รับการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐาน ทั้งในด้านความต้องการทางร่างกายและ

จิตใจ ซึ่งก่อให้เกิดความสุขใจและพึงพอใจ เกิดทัศนคติและความรู้สึกที่ดีอันเป็นองค์ประกอบสำคัญใน 

การสร้างมิตรภาพที่ดีกับผู้อ่ืน 

    1.4 พลังอำนาจในตัวบุคคลที่มีอิทธิพลต่อสัมพันธภาพของบุคคลอยากเห็นได้ชัด เช่น บุคคล

ที่มีความต้องการพลังอำนาจในการปฏิบัติงานเหนือผู้อ่ืน จะมีการต่อสู้แข่งขันเพ่ือให้ได้มาซึ่งอำนาจที่

ตนต้องการโดยไม่คำนึงถึงความถูกต้อง จึงก่อให้เกิดมิตรภาพที่ไม่ยั่งยืนและไม่เป็นมิตร 

    1.5 ทัศนคติของแต่ละบุคคลมีส่วนอย่างมากต่อการสร้างมิตรภาพ เนื่องจากทัศนคติและ

ความรู้สึกสามารถทำให้บุคคลแสดงออกต่อผู้อ่ืนได้ทั้งด้านลบและด้านบวก บุคคลที่มีทัศนคติด้านบวก

ต่อผู้อื่นจะมีแนวโน้มในการปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความเป็นมิตร ซึ่งจะส่งผลให้เกิดมิตรภาพที่ดี 
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    1.6  ทักษะภาษาในการแสดงออกอย่างเหมาะสมทั้งต่อตนเองและต่อผู้อื ่น การให้การ

ยอมรับและเห็นคุณค่าต่อตนเองและต่อผู้อื่น การเคารพการให้เกียรติการยอมรับฟังความคิดเห็นของ

ผู้อื ่น ตลอดจนการแสดงความคิดเห็นต่อผู้อื ่นอย่างสร้างสรรค์จะนำไปสู่มิตรภาพที่ดี โดยการมี

มิตรภาพที่ดีจะสามารถยุติความขัดแย้งลงได ้

2. ปัจจัยจากองค์การ 

    2.1 หากองค์การที่มีขนาดใหญ่ จะส่งผลให้ความใกล้ชิดกันของคนในองค์การก็จะน้อยลง 

ทำให้เกิดช่องว่างระหว่างบุคคล ก่อให้เกิดช่องว่างระหว่างมิตรภาพในองค์การตามมา 

    2.2 ระบบงานที่มีการติดต่อสื่อสารกันมากเกินไปหรือน้อยเกินไป เกิดจากการมีระบบงานที่

แตกต่างกันออกไป โดยแบ่งเป็นกลุ่มตามหน้าที่ หรือบทบาทของแต่และบุคคล ทำให้เกิดความห่าง

เหิน และมีความจำกัดของข้อมูลมากขึ้น ส่งผลให้เกิดมิตรภาพที่ไม่ดีตามไปอีกด้วย 

    2.3 การสร้างสายสัมพันธ์ภายในองค์การอาจเป็นในรูปแบบของการพบปะกัน เปิดโอกาสให้

เข้าสังคมทำความรู้จักกันกับฝูงชนจำนวนมาก การได้เห็นใบหน้าการแสดงบุคลิกการวางตัว การพูดจา

และการแต่งกาย สิ่งเหล่านี้ล้วนมีส่วนในการสร้างความสัมพันธ์ทางสังคมในทางอ้อมก่อให้เกิด  การ

ปรับตัวให้เหมาะสมกับบุคคลอื่น  

    2.4 ลักษณะงานที่มีการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น งานที่ต้องมีการร่วมมือและ ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน    

มีการพึ่งพาอาศัยกันจะก่อให้เกิดการมีมิตรภาพที่ดีมากยิ่งขึ้น 

Chaiprasit and Santidhiraku (2011) เสนอปัจจัยสำคัญของมิตรภาพในที่ทำงานสาม

ประการที่ส่งผลต่อความสุขของพนักงาน ได้แก่ ความสัมพันธ์ คุณภาพชีวิตการทำงาน และภาวะผู้นำ 

องค์การควรให้ความสำคัญกับการพัฒนาองค์ประกอบเหล่านี้ โดยเฉพาะในด้านที่พนักงานให้คะแนน

ต่ำ  

1. ความสัมพันธ์ที่ดีนำไปสู่การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ และความสามัคคี 

ซึ่งล้วนส่งผลต่อความสุขในการทำงาน องค์การควรส่งเสริมความยุติธรรมในทุกระดับหัวหน้างานหรือ

หัวหน้างานควรสร้างบรรยากาศการทำงานที่เป็นมิตร ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น กระตุ้นให้

พนักงานช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และสนับสนุนการทำงานเป็นทีม ความสัมพันธ์ที่ดีเริ่มต้นด้วยความ

ไว้วางใจ  ความชื่อสัตย์ มิตรภาพ และการเสียสละ โดยยึดหลักความเข้าใจและความเป็นธรรม 

2. คุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี ส่งผลต่อสุขภาพทั้งร่างกายและจิตใจ สภาพแวดล้อมการทำงาน

ที่สะดวกสบาย สวัสดิการ ทำให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจ สร้างทัศนคติที่ดีต่อการทำงาน ซึ่งส่งผลให้ลด

ปัญหาต่าง ๆ  คุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี ส่งผลต่อความสุขในการทำงาน 
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3. ภาวะผู้นำ มีบทบาทสำคัญ โดยเฉพาะในองค์การขนาดเล็ก (SMEs) สิ่งสำคัญคือการสื่อสาร

ที่มีประสิทธิภาพ ผู้นำควรแจ้งให้พนักงานทราบเกี่ยวกับผลงานของตนเอง ให้คำแนะนำ และรับฟัง        

ความคิดเห็น เป้าหมายคือการสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน ให้การสนับสนุน และสร้างความปรารถนาที่

จะมาทำงานเป็นประจำ การสื่อสารที่โปร่งใสเป็นสิ่งสำคัญ ในท้ายที่สุด ผู้นำที่ทุ่มเทเพื่อความสำเร็จ

ขององค์การจะส่งผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 

4. การสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่มีความสุข ไม่จำเป็นต้องใช้งบประมาณมากนัก ทั้งผู้นำ

และพนักงานต้องมุ่งมั่นสร้างบรรยากาศที่เป็นมิตร กระตุ้นให้เกิดการคิดสร้างสรรค์ และเปิดกว้างต่อ

ความคิดใหม่ ๆ  ดังคำกล่าวที่ว่า "องค์การที่มีคุณภาพเริ่มต้นด้วยบุคลากรที่มีคุณภาพ ไม่ใช่เครื่องจักร

หรือเทคโนโลยีที่มีคุณภาพ" เมื่อพนักงานมีความสุขและทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ องค์การจะ

ได้เปรียบในการแข่งขัน 

Schneider (1976, อ้างถึงใน ปกรณ์, 2565) ได้กล่าวถึง ปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมสัมพันธภาพ

ระหว่างบุคคล ประกอบด้วย  

1. ความพอใจร่วมมือ (Mutuality) หมายถึง การที่บุคคลคบหาสมาคมกันนั้น จําเป็นต้อง

คํานึงถึงความรู้สึกและความพอใจของทั้งสองฝ่ายในเบื้องต้น ต่างฝ่ายต่างต้องพอใจคบหาสมาคม    

ถ้าต่างฝ่ายต่างไม่พอใจที่จะคบหาสมาคมต่อกัน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลก็จะไม่ยืดยาว ต่อไป

อาจจะเป็นการรู้จกักันอยา่งผิวเผินเท่านั้น  

2. การรูจักและไว้วางใจกัน (Knowledge and Trust) เมื่อบุคคลพอใจที่จะคบหาสมาคมกัน

แล้วก็ต้องทำความรู้จักกัน ต้องศึกษารายละเอียดและประวัติส่วนตัวของฝ่ายตรงข้าม หาโอกาส

สนทนากันแล้ววิเคราะหดูว่าบุคคลนั้น ๆ มีทัศนะหรือรสนิยมแบบเดียวกับตนหรือไม่ การที่จะให้ผู้อ่ืน

ไว้วางใจตนเองนั้น บางคนจะใช้วิธีเปิดเผยตนเองแสดงความบริสุทธ์ใจเพ่ือให้ฝ่ายตรงข้ามรู้จักคุ้นเคย

หรอืไว้วางใจรวดเร็วขึ้น ซึ่งเปน็วิธีทีดี่ทีจ่ะช่วยให้บุคคลมีความเขา้ใจ สนิทสนมกนัเป็นอยา่งดี 

3. ปทัสถานสวนบุคคล (Personal Norms) สิ่งหนึ่งที่จะช่วยให้ความสัมพันธระหว่างบุคคล

เป็นไปอย่างแน่นแฟนยิ่งขึ ้น ได้แก่ ปทัสถานส่วนบุคคลที่แต่ละบุคคลยึดมั่นและแสดงออก อันมี

ผลกระทบต่อผู้อื่น เช่น การแสดงกิริยามารยาท ความประพฤติส่วนตัว อุปนิสัยใจคอ และบุคลิกภาพ

ของบุคคลนั้น เป็นต้น ถ้าบุคคลมีปทสถานส่วนบุคคลดี ก็เป็นเสน่ห์ของบุคคลนั้น ทำให้บุคคลนั้นเป็น

ทีร่กัใคร ่และชื่นชอบของบุคคลอื่น อันจะเปน็ปจัจัยในการสร้างสัมพันธภาพหรือมิตรภาพทีดี่ต่อกนัได ้

4. การลงทุนส่วนตัว (Self Investment) เมื่อบุคคลเขาไปมีความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนหรือกลุ่ม

อ่ืนใดก็ตาม บุคคลอาจจะได้กําไรหรือขาดทุน กําไรในที่นี้หมายถึงความพอใจ ความสําเร็จ ความร่าเริง

และความสุขใจ ส่วนขาดทุน หมายถึง ความไม่สบายใจ ความทุกขใจ ความอับอายและความกระวน
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กระวายใจ ดังนั้น การที่บุคคลจะคบกับใครนั้น แต่ละบุคคลจะต้องพิจารณา ถึงกำไรและขาดทุนไว้

และยอมลงทนุโดยเสียบางส่วนเพื่อแลกกับบางอย่างที่พอใจ 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับมิตรภาพในที่ทำงานจะเห็นได้ว่าทั้งปัจจัยด้านตัว

บุคคล และปัจจัยจากองค์การนั้น ล้วนเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลให้เกิดสัมพันธภาพระหว่างเพื่อน

ร่วมงานได้อย่างสนิทสนม มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ซึ่งผลดังกล่าวจะส่งผลให้พนักงานเกิดสภาวะ

แวดล้อมการทำงานที่ดี และมิตรภาพที่ดีมากยิ่งข้ึน 

 

      2.1.4  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับมิตรภาพในที่ทำงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี ่ยวกับทฤษฎีที ่เกี ่ยวข้องกับมิตรภาพในที่ทำงาน พบว่ามี

นักวิชาการได้อธิบายเชื่อมโยงแนวคิดทฤษฎีที่สามารถอธิบายมิตรภาพในที่ทำงานไว้ดังนี้ 

       2.1.4.1  ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of 

Needs) 

Dobel (2001, อ้างถึงใน ศศิธร, 2565) ได้ทำการศึกษาทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของ  

มาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) ซึ่งกล่าวได้ว่า เป็นลำดับขั้นความต้องการของมนุษย์ ซึ่ง  

มาสโลว์ได้กล่าวว่าความต้องการของมนุษย์จะถูกจัดลำดับความสำคัญเป็นลำดับขั้นตามความจำเป็น

ต่อการได้รับการตอบสนอง และความต้องการในลำดับขั้นที่ต่ำกว่าจะต้องได้รับการตอบสนองก่อนจึง

จะสามารถไปสู่ความต้องการในลำดับขั้นถัดไปได้ เช่น ต้องการมิตรภาพ ความรัก และต้องการได้รับ

การยอมรับจากผู้อ่ืน ดังนั้นมิตรภาพในที่ทำงานจึงอยู่ในลำดับขั้นที่3ของทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการ

ของมาสโลว์ ซึ่งมิตรภาพในที่ทำงานถือเป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลแบบไม่เป็นทางการ โดยเป็น

ขั้นที่ต้องการความสัมพันธ์ที่สามารถทำให้บุคคลนั้นรู้สึกมีความมั่นคง ปลอดภัยทั้ งด้านชีวิต และการ

ดำเนินงาน รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสังคม แสดงความสนิทสนมด้วยความสมัครใจ 

       2.1.4.2  ทฤษฎีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลของชุทซ์ (Schultz’s Interpersonal 

Relationship Theory) 

Schultz (1960, อ้างถึงใน นันทพร, 2563) ได้ศึกษาทฤษฎีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลของชุทซ์ 

(Schultz’s Interpersonal Relationship Theory) ซึ่งเกี่ยวกับลักษณะของความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลและได้สร ้างเป็นทฤษฎีทิศทางสัมพันธภาพระหว่างบุคคลเบื ้องต้น ( Fundamental 

Interpersonal Relationship Orientation: FIRO) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่อธิบายพฤติกรรมระหว่างบุคคล 

ในความหมายของการเข้ากันได้ของบุคคล โดยธรรมชาติสังคมของมนุษย์ต้องการติดต่อสัมพันธ์กับ

บุคคลอื่น ซึ่งความต้องการนี้เป็นความจำเป็นขั้นพ้ืนฐาน เช่นเดียวกับความต้องการทางร่างกาย การมี
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สัมพันธภาพระหว่างบุคคลจึงเป็นสิ่งจำเป็นที่เป็นความสัมพันธ์อันก่อให้เกิดความพึงพอใจ ชุทซ์ได้

รวบรวมรูปแบบของลักษณะสัมพันธภาพระหว่างบุคคลเบื้องต้น โดยมีข้อตกลงของทฤษฎีนี้ว่า มนุษย์

ต้องการมนุษย์ (People Need People) เนื่องจากมนุษย์ทุกคนอยู่ในสังคม จึงต้องมีการปรับตัวให้

เข้ากันได้กับเพื่อนมนุษย์และสิ่งแวดล้อม โดยชุทซ์กล่าวว่าสัมพันธภาพระหว่างบุคคลเกิดขึ้นได้จาก

ความต้องการพื้นฐาน ของบุคคล 3 ประการ คือ  

   1. ความต้องการมีส่วนร่วมหรือการเชื่อมโยงกับผู้อื่น (Inclusion) ได้แก่ ความต้องการจะมี

สัมพันธ์กับผู้อื่น โดยการแสดงพฤติกรรมสนใจต่อผู้อื ่นแสดงความเป็นมิตรหรือ  ความต้องการอยู่

ร่วมกับผู้อ่ืน เพ่ือให้เกิดชื่อเสียง การเป็นที่ยอมรับ และความมีเกียรติ เป็นต้น 

   2. ความต้องการในการควบคุม (Control) หมายถึง กระบวนการที่บุคคลตัดสินใจเพ่ือจะให้

มีอิทธิพล มีอำนาจหรือความต้องการจะควบคุมผู้อื่น ซึ่งอาจจะแสดงออกมาในลักษณะการควบคุม

ผู้อื่น  

   3. ความต้องการเป็นที่รักใคร่ของผู้อ่ืน (Affection) หมายถึง ความรู้สึก และอารมณ์ส่วนตัว

ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลสองคน เช่น ความรัก ความเป็นมิตร การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน การสร้างความ

ผูกพันทางอารมณ์ เพ่ือให้เกิดความใกล้ชิดสนิทสนมต่อกัน 

       2.1.4.3  ทฤษฎีส ัมพันธภาพระหว่างบุคคลของซัลลิแวน (Interpersonal 

Relationship Theory of Harry Stack Sullivan) 

กนกวรรณ (2559) ไดน้ำเสนอ ทฤษฎีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลของซัลลิแวน (Interpersonal 

Relationship Theory of Harry Stack Sullivan) ไว้ว่าเป็นพฤติกรรมและบุคลิกภาพของมนุษย์เป็น

ผลมาจากสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และมนุษย์นั้นอยู่ภายใต้อิทธิพลของความสัมพันธ์กับผู้อื่นตั้งแต่

แรกเกิดจนวินาทีสุดท้ายของชีวิต มนุษย์นั้นต้องการความมั่นคงด้านจิตสังคมรวมถึงความสุขกาย

สบายใจ การมีความคิดและค่านิยมอยู่บนกรอบการยอมรับของสังคม โดยสิ่งเหล่านี้จะเกิดขึ้นได้ขึ้นอยู่

กับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล โดยที่บุคคลจะได้รับความอบอุ่นใจเพราะมีมิตรภาพ 

       2 .1 .4.4  ทฤษฎ ีส ัมพ ันธภาพระหว ่างบ ุคคลของเพบพลาว ( Peplau ' s 

Interpersonal Relations Theory) 

ญาธิดา (2565) ได้สรุปทฤษฎีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลของเพบพลาวไว้ว่า ทฤษฎีนี้มีความ

เชื่อพ้ืนฐานว่า บุคคลประกอบด้วยโครงสร้างทางร่างกาย จิตใจ สังคม และจิตวิญญาณที่มีความเป็น

เอกลักษณ์เฉพาะตนที่ทำให้แต่ละคนมีความแตกต่างกัน เมื่อความต้องการทางร่างกายและจิตใจไม่ได้

รับการตอบสนอง บุคคลจะมีปฏิกิริยาแสดงออกถึงความรู้สึกกังวลในระดับที่แตกต่างกัน ซึ่งส่งผลต่อ

สัมพันธภาพที่บุคคลมีกับบุคคลอื่นในสังคม 
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      2.1.5  องค์ประกอบของมิตรภาพในที่ทำงาน 

Beyer and Marshall (1981) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับมิตรภาพในที่ทำงานว่า ประกอบด้วย 8 

องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. ความมั่นใจและความไว้ใจ (Confidence and Trust) หมายถึง การมีความตรงไปตรงมา 

ซื่อตรงต่อกัน เชื่อมั่นในความสามารถซึ่งกันและกัน การเปิดเผยข้อมูลที่จำเป็น และความรู้สึกของ

ตนเองต่อผู้ร่วมงานทั้งในด้านส่วนตัวและส่วนงาน 

2. การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (Mutual Help) หมายถึง ความเต็มใจที่จะแบ่งปัน

ความรู้ให้แก่กัน สมัครใจในการช่วยทำงาน แบ่งเบาปริมาณงานของเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงปกป้องสิทธิ

ประโยชน์ของเพ่ือนร่วมงาน 

3. การให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน (Mutual Support) หมายถึงการให้การยอมรับนับถือ

และเต็มใจที่จะรับฟังผู้อื่น การให้ข้อมูลย้อนกลับในทางบวก การให้กำลังใจซึ่งกันและกันทั้งในเรื่องที่

เกี ่ยวข้องกับงานและเรื่องอื่น ๆ นอกเหนือจากเรื่องงาน การเป็นที่ปรึกษาให้ข้อเสนอแนะในการ

ทำงาน รวมถึงการส่งเสริมความก้าวหน้าในการทำงานของเพ่ือนร่วมงานด้วยความเต็มใจ 

4. ความเป็นมิตรและความรื่นรมย์ (Friendliness and Enjoyment) หมายถึง การมีทัศนคติที่

ดีและมีการแสดงออกที่อบอุ่นในการทำงานร่วมกัน การให้ความสนใจและห่วงใยต่อเพื่อนร่วมงานซึ่ง

อาจจะแสดงออกโดยการสังสรรค์กันทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ การสร้างบรรยากาศการ

ทำงานที่ดี ส่งเสริมการสร้างขวัญและกำลังใจให้แก่กันด้วยรอยยิ้ม มีการร่วมยินดีต่อเพ่ือนร่วมงานเมื่อ

เพ่ือนร่วมงาน มีความก้าวหน้าหรือประสบความสำเร็จในโอกาสต่าง ๆ  

5. การทำงานของกลุ่มที่มุ่งเน้นความสำเร็จร่วมกัน (Team Efforts Toward Goal Achieve- 

ment) หมายถึง ความร่วมมือกันในการกระตุ้นส่งเสริมให้มีการร่วมมือกันในกลุ่ม  ยอมรับในความ

แตกต่างและยอมรับในความสามารถของบุคคล การใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ มี

การรวมกลุ่มและกำหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจน มีการทบทวนและประเมินรวมถึงแก้ไข

ผลงานของกลุ่มอยู่เสมอ 

6. การริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึงการสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริม สนับสนุน และ

ตระหนักถึงค ุณค่าในผลงานของบุคคลอื ่นที ่แสดงออกโดยการร ่วมมือต ่อโครงการใหม่  ๆ  

วิพากษ์วิจารณ์ผลงานและจัดการกับความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการ

ทำงานหากพบวิธีการทำงานใหม่ที่มีประสิทธิภาพกว่าเดิม 

7. การติดต่อสื่อสารระบบเปิด (Open Communication) หมายถึง การแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นกันอย่างตรงไปตรงมา มีอิสระและมีความรู้สึกปลอดภัยในการอภิปรายปัญหาต่อกัน มีการ
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แบ่งปันข้อมูลและมีความเต็มใจในการรับข้อมูลจากผู้อื ่น มีความสามารถในการจัดการกับความ

ขัดแย้งอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา สามารถสื่อสารแบบตัวต่อตัวเป็นกันเองได้ สมาชิกในกลุ่ม

สามารถรับข้อมูลได้อย่างทั่วถึงและตรงกันทุกครั้ง รวมถึงมีการประสานงานที่ดีสม่ำเสมอทั้งข้อมูลที่

เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

8. ความเป็นอิสระจากการคุกคาม (Freedom from Threat) หมายถึง ความสามารถในการ

พิจารณาขอบเขตหน้าที่ของสมาชิกด้วยความจริงใจปราศจากอคติ การสร้างความรู้สึกยอมรับสมาชิก

ในทีมอย่างจริงใจ มีบรรยากาศที่ปราศจากความเครียดและสามารถวิพากษ์วิจารณ์สมาชิกในทีมได้

อย่างสร้างสรรค์ มีสิทธิในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนเอง มีความมั่นคง

และสม่ำเสมอของความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมมีโอกาสเท่าเทียมกันในการพัฒนาตนเอง และ   

มีการพิจารณาความดีความชอบโดยอาศัยการพิจารณาผลงานเป็นสำคัญ สามารถปฏิบัติงานร่วมกับ

สมาชิกในกลุ่มได้ทุกคนโดยปราศจากการควบคุมกันและกัน 

ในขณะที่ Edelman (1993) ได้แบ่งองค์ประกอบของความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ไว้ 7 

องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การยอมรับในการกระจายภาระงานอย่างยุติธรรม 

2. การสมัครใจในการให้ความช่วยเหลือเมื่อได้รับการร้องขอ 

3. การให้ความร่วมมือในการรักษากฎของส่วนรวม 

4. การร่วมมือปฏิบัติงานร่วมกับเพื ่อนร่วมงานได้ทุกคน แม้จะไม่ชอบเพื ่อนร่วมงานที่

ปฏิบัติงานด้วยก็ตาม  

5. เคารพในความเป็นส่วนตัวของเพ่ือนร่วมงานทุกคน 

6. ไม่วิพากษ์วิจารณ์เพ่ือนร่วมงานอย่างเปิดเผย 

7. ไม่ว่าร้ายเพ่ือนร่วมงานต่อหัวหน้างาน 

Omuris (2019) กล่าวว่า การศึกษาถึงมิติหลักที่ส่งเสริมให้เกิดมิตรภาพในสถานที่ทำงาน เพ่ือ

ทำให้เข้าใจอย่างลึกซึ้งถึงวิธีที่ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเกิดขึ้นและพัฒนาในสภาพแวดล้อมการ

ทำงาน ซึ่งมีองค์ประกอบดังนี้ 

1. ความซื่อสัตย์น่าเชื่อถือถือเป็นรากฐานสำคัญ ความซื่อสัตย์น่าเชื่อถือเป็นปัจจัยสำคัญที่สุดใน

การสร้างมิตรภาพในที่ทำงาน พนักงานจะให้ความสำคัญกับเพื่อนร่วมงานที่แสดงลักษณะความ

ซ่ือสัตย์ ซื่อตรง น่าเชื่อถือ และประพฤติปฏิบัต ิตามหลักจรรยาบรรณ และถือว ่าการทรยศ            

การเปิดเผยข้อมูลส่วนตัวหรือทำลายความไว้วางใจของเพ่ือนร่วมงานนั้น ถือเป็นอุปสรรคสำคัญในการ

สร้างมิตรภาพ  
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2. ความสำคัญของความสามารถ ซึ่งประกอบด้วยทักษะ ความรู้ และความสามารถในการ

ปฏิบัติตามเจตนารมณ์ของบุคคล พนักงานจะดึงดูดไปหาเพื ่อนร่วมงานที่มีความสามารถเป็นที่

ประจักษ์ มีทักษะและความรู้ในวิชาชีพสูง สอดคล้องกับแนวคิดที่ว่าความสามารถเป็นปัจจัยสำคัญ

ของความไว้วางใจ ซึ่งมีความไว้วางใจออกเป็นความไว้วางใจที่อยู่บนพื้นฐานของการรับรู้ที่เน้นความ

น่าเชื่อถือ ความซื่อตรง ความสามารถ และความรับผิดชอบ อีกประการหนึ่งคือความไว้วางใจที่อยู่บน

พ้ืนฐานของอารมณ์ความรู้สึกซึ่งเน้นที่คุณสมบัติด้านอารมณ์และทักษะทางสังคม 

3. เครือข่ายสนับสนุน คือ การที่มีคนคอยหนุนหลัง โดยเฉพาะเมื่อเผชิญกับสถานการณ์ที่ได้รับ

แรงกดดันภายนอกเป็นปัจจัยสำคัญที่มีอิทธิพลต่อมิตรภาพในที่ทำงาน มิตินี ้สะท้อนให้เห็นถึง

ความสำคัญของการสนับสนุนทางสังคมในบริบททางองค์การ การที่มีคนคอยหนุนหลังจึงกลายเป็น

การเพ่ิมความสัมพันธ์มิตรภาพตามธรรมชาติ  

4. พลังแห่งความคล้ายคลึง ความคล้ายคลึงในด้านค่านิยม ความสนใจในชีวิต และพ้ืนหลังทาง

สังคมและประชากรศาสตร์ ต่างมีบทบาทในการก่อตัวของมิตรภาพในที่ทำงานเช่นกัน ความคล้ายคลึง

กันเป็นอีกปัจจัยสำคัญในการดึงดูดระหว่างบุคคลในระดับเบื้องต้น การศึกษานี้แบ่งความคล้ายคลึงกัน

ออกเป็นสองประเภท คือ ค่านิยมและความสนใจในชีวิต และปัจจัยทางสังคมและประชากรศาสตร์ 

บุคลากรในองค์การมักดึงดูดไปหาเพื่อนร่วมงานคนอื่น ๆ  จากกลุ่มทางสังคม โครงสร้างครอบครัว 

และพ้ืนหลังการศึกษาท่ีคล้ายคลึงกัน ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกคุ้นเคยและประสบการณ์ร่วมกัน  

5. การมีความสัมพันธ์ส่วนบุคคลที่เอื้ออาทร ความสัมพันธ์มีลักษณะเด่นด้านความเห็นอกเห็น

ใจและความเต็มใจที่จะแบ่งปันประสบการณ์ แตกต่างจากมิตรภาพทั่วไปโดยเน้นระดับความสนิทสนม

และความเปิดเผยทางอารมณ์ความรู้สึกระหว่างบุคคลในระดับที่ลึกซึ้งกว่า ภายในมิตรภาพที่ใกล้ชิ ด

ในที่ทำงาน มิตินี้ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นส่วนตัวรวมถึงการสนับสนุนทางอารมณ์ 

Neilsen et al., (2000, อ้างถึงใน ศศิธร, 2565) กล่าวไว้ว่ามิตรภาพในที่ทำงานประกอบด้วย 

2 องค์ประกอบ ได้แก่ โอกาสมิตรภาพ คือการรับรู้โอกาสในการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน

ด้วยความสมัครใจ และมีการแบ่งปันข้อมูลระหว่างกัน โดยมีผลประโยชน์ร่วมกันและองค์ประกอบ 

ของความรู้สึกที่บุคลากรมีมิตรภาพที่แน่นแฟ้นระหว่างกัน มีความไว้วางใจ ความมั่นใจ และมีความ

จริงใจในการกระทำ รายละเอียดขององค์ประกอบมีดังนี้ 

1. การรับรู้โอกาสของการมีมิตรภาพ เป็นโอกาสการมีมิตรภาพในที่ ทำงาน เพ่ือสร้าง

ความสัมพันธ์ในที่ทำงานแบบไม่เป็นทางการกับพนักงานคนอ่ืน และมีการรับรู้ถึงพฤติกรรมด้วย เช่น

การมีโอกาสรู้จักเพ่ือนที่ทำงาน มีโอกาสทำงานร่วมกันกับเพ่ือน และมีโอกาสสื่อสารกันได้ง่าย 
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2. การรับรู้ความรู้สึกของการมีมิตรภาพในที่ทำงาน มีจุดมุ่งหมายเพ่ือกำหนดการรับรู้ และ

พฤติกรรมของการมีมิตรภาพในที่ทำงาน เช่น คุยเรื่องส่วนตัวกับเพ่ือนในที่ทำงาน คุยเรื่องงาน และ

รับรู้ความรู้สึกของการมีมิตรภาพทีค่งอยู่ในสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความหยุ่นตัว 

      2.2.1  ความหมายของความหยุ่นตัว 

จิตรภานุ (2560) ได้สรุปความหมายของความหยุ ่นตัวไว้ว่า เป็นคุณลักษณะทางจิตใจที่

ประกอบด้วยความสามารถในการเห็นคุณค่าในตัวเอง มีการปรับตัวในครอบครัว มีโยนิสมนสิการ     

มีกัลยาณมิตร และการมองโลกในแง่ดี ประการหนึ่งในการที่บุคคลจะดํารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่าง     

มีคุณค่าคือ การมีความหยุ่นตัวที่ดีในตนเอง โดยที่ความหยุ่นตัวทางจิตน่าจะเป็นคุณลักษณะหนึ่งที่จะ

ช่วยป้องกันตัวเองไม่ให้ตกอยู่ในภาวะ เสี่ยงไม่มั่นคงหรือไม่สามารถช่วยเหลือตนเองได้พร้อมที่จะ

เผชิญผลกระทบและการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ทางสังคมได้ รวมทั้งสามารถจัดการกับปัญหาต่าง ๆ 

ได ้หรืออาจกล่าวได้ว่าความหยุ่นตัวจะช่วยส่งเสริมให้บุคคลดํารงชีวิตอย่างมีคุณภาพ 

กชพร (2561) ให้ความหมายของความหยุ่นตัวไว้ว่า หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่มีการ

ปรับตัวได้ดีต่อสถานการณ์ความยากลำบาก ความเครียด หรือภาวะวิกฤต ที่เข้ามาคุกคามในชีวิตจน

กลับมาดำเนินชีวิตได้ดังเดิม ซึ่งความหยุ่นตัวเป็นสิ่งที่เรียนรู้ได้และบุคคลสามารถเติบโตได้จากการ

เผชิญกับสถานการณ์ท่ียากลำบากต่าง ๆ ในชีวิต 

กรมสุขภาพจิต (2563) ได้ให้ความหมายของความหยุ่นตัวไว้ว่าเป็นความสามารถที่จะปรับตัว 

ปรับใจกับเหตุการณ์วิกฤติของชีวิตและฟื้นคืนกลับสู่ภาวะปกติภายหลังที่พบกับเหตุการณ์วิกฤติหรือ

สถานการณ์ที่ทำให้เกิดความยากลำบากในชีวิตได้ ซึ่งเป็นความสามารถของคนที่มีอยู่แล้วในตัวเอง

และนำมาใช้เมื่อต้องเอาชนะปัญหา อุปสรรค หรือความยากลำบากที่เกิดขึ้น ดังนั้นการส่งเสริมให้

บุคคลมีความเข้มแข็งทางใจจะช่วยให้สามารถใช้วิกฤติเป็นโอกาสยกระดับความคิด จิตใจ มีพลังใจใน

การดำเนินชีวิตต่อไปได้หลังจากผ่านพ้นเหตุการณ์ที่ไม่ดีในชีวิต 

พัชรี, วินิรณี, เสาวรัตน์ และ พนาสินธุ์ (2563) สรุปความหมายของความหยุ่นตัวไว้ว่า เป็น

ความสามารถในการปรับตัวของบุคคลเมื่อต้องประสบกับสถานการณ์วิกฤต เป็นพลังที่ช่วยให้สามารถ

จัดการกับปัญหาผ่านพ้นภาวะวิกฤตหรือเหตุการณ์ร้าย ๆ ไปได้ รวมถึงสามารถฟื้นฟูสภาพอารมณ์

และจิตใจให้กลับสู่ภาวะปกติได้อย่างรวดเร็วไม่จมอยู่กับความทุกข์ เรียกได้ว่ามีการปรับตัวได้ดี จน

สามารถกลับมาดำเนินชีวิตได้อย่างปกติสุขอีกครั้ง 
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อนัญญา (2565) สร ุปความหมายของความหยุ ่นต ัวได ้ด ังน ี ้ ความหยุ ่นต ัว หมายถึง 

ความสามารถหรือศักยภาพในการปรับตัวได้อย่างรวดเร็วเมื่อเจอกับสถานการณ์อันเลวร้ายในชีวิตและ

กลับมาสู่สภาวะปกติและนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น และเข้าใจชีวิตมากขึ้น 

นักวิชาการได้ให้คำนิยามถึงลักษณะของแนวคิดความหยุ่นตัว อย่างหลากหลาย โดยจุดเริ่มต้น

ของแนวคิดนี้เกิดจากการศึกษาวิจัยในสาขาทางจิตวิทยาของ Norman Garmezy (1987, อ้างถึงใน 

ศศิวัฒน์, 2564) ที่ได้มีการศึกษาความยืดหยุ่นในการปรับตัวของเด็กให้เข้ากับเหตุการณ์ในชีวิตเชิงลบ

และสภาพแวดล้อมที่ตึงเครียด Norman ได้ให้ความหมายของคำว่า Resilience ไว้ว่า “เป็นความ

ยืดหยุ่นที่ได้รับการออกแบบ เพื่อสะท้อนให้เห็นถึงความสามารถในการฟื้นตัวและคงไว้ซึ่งพฤติกรรม

การปรับตัวได้จากความถดถอยหรือด้อยความสามารถเมื่อเกิดเหตุการณ์ที่ตึงเครียดที่ต้องเผชิญ เป็น

ความสามารถในการรับมือและการฟื้นคืนสภาพสู่ปกติ” 

Grotberg (1995) ให้ความหมายของความหยุ่นตัวไว้ว่า เป็นศักยภาพของบุคคลหรือกลุ่ม

ชุมชน ที่มีความสามารถที่จะป้องกันการสูญเสีย ลดความรุนแรง และสามารถผ่านพ้นจากการได้รับ

ผลกระทบที่เกิดจากภาวะบีบคั้นต่าง ๆ ที่ต้องเผชิญได้ด้วยดี ซึ่งพื้นฐานของความเข้มแข็งดังกล่าวนี้

ควรจะต้องได้รับการส่งเสริมปลูกฝังให้เกิดขึ้นตั้งแต่อยู่ในวัยเด็กและจะสามารถพัฒนาไปได้ไม่ว่าจะอยู่

ในวัยใดก้ตาม 

Caza and Milton (2012) ได้ให้นิยามของความหยุ่นตัวในการทำงานไว้ว่า เป็นแนวทางใน

การพัฒนาที่จะทำให้บุคคลมีความสามารถในการเผชิญกับความทุกข์ยากและความเจริญก้าวหน้า

อย่างมืออาชีพหลังจากที่ผ่านพ้นประสบการณ์ที่ได้รับจากความทุกข์ยากลำบากเหล่านั้นในที่ทำงาน 

ซึ่งจะช่วยให้แต่ละบุคคลมีความสามารถในการรับมือและจัดการกับปัญหา หรือความท้าทายใน

อนาคต ซึ่งครอบคลุมทั้งในด้านพฤติกรรม อารมณ์ ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับจิตวิทยาของการปรับตัวในเชิง

บวกและความเติบโตก้าวหน้า หลังผ่านบริบทความยากลำบากในการทำงาน 

Warner and April (2012) ได้ให้ความหมายของความหยุ ่นตัวในการทำงานว่า เป็น

คุณลักษณะของบุคคลที่ได้พัฒนาขึ้นเพ่ือจัดการกับการเปลี่ยนแปลงในชีวิต ทั้งในด้านบวกและด้านลบ

ที่เกิดขึ้นได้ในชีวิตประจำวันของแต่ละบุคคล 

Wagnild (2014) ให้ความหมายว่า ความหยุ่นตัวหมายถึง ความสามารถของบุคคลที่ส่งเสริม

ให้บุคคลมีการปรับตัวที่ดี และสามารถเติบโตได้จากสถานการณ์ในชีวิตประจำวันที่มีความยากลำบาก 

Aburn et al. (2016) กล่าวว่า ความหยุ่นตัวในสถานที่ทำงาน หมายถึง ความสามารถของ

พนักงานในการรับมือกับความท้าทายและความเครียดที่พวกเขาเผชิญในระหว่างการทำงาน ไม่ใช่แค่

การอดทนต่อความยากลำบาก แต่เป็นการลุกขึ้นสู้ ปรับตัว และรักษาสุขภาพจิตที่ดี แม้จะเผชิญกับ
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แรงกดดันความหยุ่นตัวนี้เป็นกระบวนการที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ช่วยให้พนักงานสามารถรับมือกับ

งานที่มีความต้องการสูงได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Scoloveno, 2016) ความหยุ่นตัวในสถานที่ทำงานมี

สองแง่มุมหลัก แง่มุมแรกเกี่ยวข้องกับลักษณะนิสัยของแต่ละบุคคล พนักงานที่มีบุคลิกภาพ เช่น   

มองโลกในแง่ดี มั่นใจในตนเอง และมีอารมณ์ขัน มีแนวโน้มที่จะจัดการกับความท้าทายได้ดีกว่า แง่มุม

ที่สอง มุ่งเน้นไปที่สภาพแวดล้อมการทำงาน สถานที่ทำงานที่สนับสนุนซึ่งมอบโอกาสในการเชื่อมต่อ

ทางสังคม การพัฒนาตนเองอย่างมืออาชีพ และโปรแกรมการทำงานเชิงบวก ล้วนมีส่วนสำคัญในการ

เสริมสร้างความหยุ่นตัวให้กับพนักงาน (Yilmaz, 2017) โดยการมุ่งเน้นไปที่ปัจจัยทั้งแบบบุคคลและ

องค์การ สามารถสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งเสริมความหยุ่นตัว ซึ่งส่งผลดีต่อทั้งพนักงานและ

องค์การ 

ในขณะที่สมาคมนักจิตวิทยาอเมริกา (2016) ให้ความหมายของความหยุ่นตัวว่า ความหยุ่นตัว

เป็นกระบวนการและผลสำเร็จของการปรับตัวเมื ่อต้องเผชิญกับสถานการณ์ที ่ยากหรือท้าทาย 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าเป็นเรื ่องที่เกี ่ยวข้องกับทางจิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรมความต้องการทั้ง

ภายนอกและภายใน โดยมีหลายปัจจัยที่ส่งผลให้บุคคลนั้นสามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ได้ 

ได้แก่ รูปแบบวิธีที่แต่ละบุคคลมองและมีส่วนร่วมกับผู้อื่นบนโลกใบนี้ สภาพของสังคมที่แต่ละบุคคล

พบเจอ และกลยุทธ์เฉพาะบุคคล 

Hartmann et al., (2020) ให้คำจำกัดความของความหยุ ่นตัว (Resilience) ว่าเป็น

กระบวนการปรับตัวเชิงบวกเพ่ือรับมือกับความยากลำบากอย่างหนักหน่วง 

สรุปได้ว่า ความหยุ่นตัวเป็นความสามารถของบุคคลในการรับมือเมื่อต้องพบกับ เหตุการณ์

วิกฤติหรือสถานการณ์ท่ียากลำบาก และสามารถปรับตัวได้ดี มีการฟื้นฟูสภาพของจิตใจให้กลับมาเป็น

ปกติได้อย่างรวดเร็ว สามารถดำรงชีวิตได้ตามปกติสุข 

 

      2.2.2  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความหยุ่นตัว 

Friberg, Hjemdal, Rosenvinge and Martinussen (2003) ได้ระบุถึงปัจจัยสำคัญที่จะ

ส่งผลให้บุคคลเกิดความหยุ่นตัวได้สูง ได้แก่ สมรรถนะส่วนบุคคล สมรรถนะของสังคม ความผูกพัน

ภายในครอบครัว การสนับสนุนทางสังคมรูปแบบส่วนบุคคล 

การสร้างความหยุ ่นตัวในที ่ทำงานถือเป็นการลงทุนในสุขภาพกายและใจของบุคลากรใน

องค์การ ซึ่งนำไปสู่ความสำเร็จโดยรวมของทั้งพนักงานและองค์การ โดยการให้ความสำคัญและ

ส่งเสริมความหยุ่นตัวในที่ทำงาน องค์การสามารถสร้างสถานการณ์ที่ทั้งสองฝ่ายชนะได้ (win-win 

situation) พนักงานที่รู ้สึกว่าได้รับการสนับสนุนและมีอำนาจในการรับมือกับความท้าทาย  โดย
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พนักงานจะมีแนวโน้มผูกพันกับงานและองค์การของตน ทั้งยังผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง และพึงพอใจ

ในบทบาทของตน ซึ่งส่งผลให้เกิดสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีขึ้น ลดการขาดงาน และอัตราการ

ลาออกของพนักงาน (Will, 2015) 

ความหยุ่นตัวในที่ทำงานเป็นอีกปัจจัยสำคัญต่อความสำเร็จทั้งในระดับบุคคลและองค์การ ใน

สภาพแวดล้อมการทำงานที่รวดเร็วและเครียดสูงในปัจจุบัน พนักงานต้องเผชิญกับความท้าทายอย่าง

ต่อเนื่อง ไม่ว่าจะเป็นกำหนดเวลาที่กดดัน งานที่หนักหน่วง ปริมาณงานที่มาก เพ่ือนร่วมงานที่ยากจะ

ทำงานด้วย หรือการเปลี่ยนแปลงที่ไม่คาดคิด พนักงานที่มีความหยุ่นตัวมีแนวโน้มที่สามารถรับมือกับ

ความเครียดเหล่านี้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ พวกเขาสามารถจัดการปัญหา ปรับตัวให้เข้ากับการ

เปลี่ยนแปลง และคงทัศนคติเชิงบวกไว้ได้ภายใต้แรงกดดัน สิ่งนี้ไม่เพียงเป็นประโยชน์ต่อสุขภาพกาย

และสุขภาพจิตของตนเองเท่านั้น แต่ยังส่งผลให้เกิดการเพ่ิมผลงาน ทั้งยังเพ่ิมความคิดสร้างสรรค์ และ

ทักษะการแก้ปัญหาอีกด้วย ทั้งนี้องค์การที่มีความหยุ่นตัวยังส่งเสริมให้เกิดสภาพแวดล้อมการทำงาน

ที่เป็นบวกและเกิดภาวะการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ซึ่งนำไปสู่การรักษาบุคลากรที่มีความสามารถสูง

ให้คงอยู่ในองค์การไว้ได้ (Pennock, 2017) 

จากการหาข้อมูลด้านปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความหยุ่นตัวจะเห็นได้ว่า การที่พนักงานมีการมอง

โลกในแง่ดีมากขึ้นจะส่งผลให้พนักงานสามารถต่อสู้เอาชนะกับปัญหา หรืออุปสรรคที่พบเจอ สามารถ

จัดการกับปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลที่ดีของทั้งพนักงานและองค์การทั้งด้านผลิตภัณฑ์

ที่ดีมีคุณภาพ และเกิดสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีส่งผลให้ลดอัตราการลาออกของพนักงานอีกด้วย 

 

      2.2.3  ความสำคัญของความหยุ่นตัว 

กรมสุขภาพจิต (2563) กล่าวว่า ความเข้มแข็งทางจิตใจเป็นกระบวนการที่ทำให้คนเราพัฒนา

และมีวุฒิภาวะมากขึ้น เนื่องจากความแข็งแกร่งของจิตใจทำให้บุคคลอดทนต่อความทุกข์  เมื่อต้อง

เผชิญกับวิกฤตในชีวิต (อึด) แล้วสามารถสร้างกำลังใจให้สู้ (ฮึด) ลงมือแก้ปัญหาจนผ่านพ้นมาได้ (สู้)  

การก้าวพ้นช่วงวิกฤตย่อมมีกระบวนการที่ต้องปรับจิตใจที่มีด้วยความทุกข์ กังวล ท้อแท้ ให้คลี่คลายสู่

ความสงบและ มีสติจนสามารถใช้สติแก้ปัญหา บุคคลที่ผ่านกระบวนการดังกล่าวจนสามารถเอาชนะ

ปัญหา และฟ้ืนจิตใจให้กลับคืนสู่ภาวะปกติได้ มักจะเกิดความภาคภูมิในตัวเองทำให้จิตใจเข้มแข็ง 

พัชรี และคณะ (2563) ได้สรุปความสำคัญของความหยุ่นตัวไว้ว่า การมีความหยุ่นตัวเป็นการมี

มีจิตใจที่เข้มแข็ง และมีมุมมองที่ดี สามารถปรับตัวและปรับใจในการฟื้นตัวกลับมาดีดังเดิมได้โดยเร็ว 

และเป็นศักยภาพทางสุขภาพจิตที่เหนือกว่าและต่างจากความหยุ่นตัวระยะเวลาในการฟ้ืนตัวจากการ

บาดเจ็บทางจิตใจทั่วไป เพราะคนที่มีความหยุ่นตัวดี ระยะเวลาในการฟื้นตัวนี้จะสั้นลง กล่าวได้ว่าเมื่อ
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ล้มแล้วลุกได้เร็วและได้ดีกว่าการใช้กลไกลการฟ้ืนตัวทั่วไป และความหยุ่นตัวจะเป็นความเข้มแข็งทาง

จิตใจที่ไม่ได้มาจากปัจจัยภายในของบุคคลแต่เพียงอย่างเดียว แต่ยังมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับ

สิ่งแวดล้อมหรืออ่ืน ๆ และสามารถพัฒนาให้เกิดขึ้นได้ในธรรมชาติ และมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม

ของบุคคล 

Wegge et al., (2006) กล่าวว่าในปัจจุบันความหยุ่นตัวในที่ทำงานกลายเป็นเรื่องที่สำคัญอย่าง

มาก เนื่องจากองค์การต่าง ๆ มองหาแนวทางในการสร้างเสริมความสามารถของพนักงานในการ

รับมือกับความท้าทายและความเครียดที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ในที่ทำงาน ความสามารถในการรับมือกับ

ความท้าทายเหล่านี้ได้อย่างมีประสิทธิภาพมีเหตุผลหลายประการ ประการแรก ภาวะหยุ่นตัวในที่

ทำงานช่วยให้พนักงานสามารถรับมือกับความเครียดที่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่งเป็นปัญหาที่พบบ่อยใน

สถานที่ทำงานยุคใหม่ ด้วยการส่งเสริมภาวะหยุ่นตัวทางจิตใจ องค์การสามารถเสริมสร้างเครื่องมือ

และทรัพยากรที่จำเป็นให้กับพนักงานเพื่อจัดการกับแรงกดดันและฟื้นตัวจากความผิดพลาด สิ่งนี้ไม่

เพียงแค่ช่วยให้สุขภาพจิตของพนักงานดีขึ้น แต่ยังนำไปสู่การมีส่วนร่วมและผลผลิตที่สูงขึ้น ประการที่

สอง ภาวะหยุ่นตัวช่วยให้องค์การสามารถปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่ไม่คาดคิด ภูมิทัศน์ทาง

ธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ และความท้าทายที่ไม่คาดคิดอาจเกิดขึ้นจากแหล่งต่าง  ๆ เช่น 

ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ภาวะเศรษฐกิจผันผวน หรือการเปลี่ยนแปลงของตลาด องค์การที่มี

ภาวะหยุ่นตัวที่แข็งแกร่งสามารถปรับกลยุทธ์และกระบวนการต่าง ๆ เพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลง

เหล่านี้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยลดผลกระทบเชิงลบและอาจคว้าโอกาสใหม่  ๆ ได้ด้วย ประการ

สุดท้าย สถานที่ทำงานที่มีภาวะหยุ่นตัวส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่เป็นบวกและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

เมื่อพนักงานรู้สึกมั่นใจในความสามารถในการเอาชนะอุปสรรคและองค์การแสดงความมุ่งมั่นที่จะ

ช่วยเหลือพวกเขา สิ่งนี้จะสร้างความรู้สึกมั่นคงและไว้ใจ บรรยากาศเชิงบวกนี้สามารถนำไปสู่การ

ทำงานร่วมกันที่ดีขึ้น นวัตกรรม และความสำเร็จโดยรวมขององค์การ 

ดังนั้นการให้ความสำคัญกับความหยุ่นตัวในที่ทำงานจึงเป็นมากกว่าการสร้างความรู้สึกที่ดีต่อ

บุคลากรในองค์การเพียงอย่างเดียว แต่เป็นการลงทุนเชิงกลยุทธ์ที่ก่อให้เกิดผลประโยชน์ในระยะยาว

ต่อทั้งตัวพนักงานและองค์การ โดยเสริมสร้างศักยภาพ ความสามารถในการแข่งขัน และความ

แข็งแกร่งให้กับทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความสำเร็จ 

 

      2.1.4  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความหยุ่นตัว 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวกับทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความหยุ่นตัว พบว่ามีนักวิชาการได้

อธิบายเชื่อมโยงแนวคิดทฤษฎีที่สามารถอธิบายความหยุ่นตัวไว้ดังนี้ 
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     2.1.4.1  ทฤษฎีการอ้างสาเหตุ (Attribution Theory) 

 Heider (1958) ได้อธิบายไว้ว่า การอ้างสาเหตุเป็นความพยายามของมนุษย์ ในการอธิบาย

การเข้าใจและทำนายเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในชีวิตเพื่อที่จะทำให้การกระทำนั้นมั่นคงและอธิบาย

ความสามารถ โดยประกอบไปด้วย 2 องค์ประกอบได้แก่ องค์ประกอบด้านปัจจัยภายในหรือภายนอก

ตัวบุคคล และ องค์ประกอบด้านความคงที่หรือความไม่คงที่ของสาเหตุ องค์ประกอบด้านปัจจัย

ภายในหรือปัจจัยภายนอกของ บุคคล (Internal-External) คือการที ่บุคคลระบุสาเหตุของ

ความสำเร็จหรือความล้มเหลวที่เกิดขึ้นนั้น มาจากปัจจัยภายในตัวบุคคลเองหรือจากปัจจัยภายนอก 

องค์ประกอบด้านความคงที่หรือไม่คงที่ของสาเหตุ (Stable or Unstable) คือ การที่บุคคลระบุ

สาเหตุของความสำเร็จหรือความล้มเหลวนั้นว่า เกิดขึ้นเป็นประจำเปลี่ยนแปลงไม่ได้ หรือ เกิดขึ้น

เพียงชั่วคราว ไม่คงที่เปลี่ยนแปลงได้ 

     2.1.4.2  ทฤษฎีความคาดหวังและการให้คุณค่า (Expectancy Value Theory) 

Vroom (1964, อ้างถึงใน พัลพงศ์ และ เรวดี, 2565) ซึ่งอธิบายว่า บุคคลจะแสดงพฤติกรรม

ต่าง ๆ เพ่ือคุณค่าหรือเป้าหมายตามที่ตนเองปรารถนา ซึ่งความพยายามนั้นจะมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับ

ว่าคุณค่าของสิ่งนั้นมีมากพอที่จะไขว่คว้าหรือไม่ นอกจากคุณค่าแล้ว ยังมีองค์ประกอบสำคัญที่ร่วมกัน 

คือ ความคาดหวัง (Expectancies) อันหมายถึง บุคคลมีความมั่นใจหรือความลังเลว่าเป้าหมายนั้นตน

สามารถจะไปถึงได้หรือไม่ หากความมั่นใจนั้นมีไม่มากพอ บุคคลนั้นมักจะล้มเลิกความตั้งใจและหยุด

การกระทำในการไปสู่ความสำเร็จตามที่มุ่งหมายเอาไว้ จากการศึกษา พบว่า ผู้ที่มองโลกในแง่ดีจะมี

แนวโน้มที่จะไม่ค่อยล้มเลิกความตั้งใจในการไปสู่เป้าหมายที่ตนเองวางไว้ 

     2.1.4.3  ทฤษฎีความหยุ่นตัว (Resilience Theory) 

Southwick and Charney (2018) เป็นแนวคิดที่ศึกษาเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลหรือ

ระบบในการปรับตัวและฟื้นฟูจากความเครียด หรือเหตุการณ์ที่ไม่พึงประสงค์ เช่น การบาดเจ็บ การ

สูญเสีย หรือการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ โดยมีหลักการสำคัญของทฤษฎีนี้ ได้แก่ 

1. การปรับตัว เป็นความสามารถในการปรับเปลี ่ยนพฤติกรรมหรือวิธีคิดเพื ่อรับมือกับ

สถานการณ์ท่ียากลำบาก 

2. การฟื้นฟู เป็นกระบวนการในการกลับคืนสู่สภาวะปกติหรือการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น

หลังจากเผชิญความท้าทาย 

3. ปัจจัยที่ส่งเสริม เป็นการสนับสนุนจากบุคคลรอบข้าง เช่น ครอบครัว เพื่อน และชุมชน 

รวมถึงความแข็งแกร่งภายใน เช่น ความเชื่อมั่นในตนเอง 
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4. การเรียนรู้จากประสบการณ์ เป็นการพัฒนาแนวทางใหม่ในการรับมือกับสถานการณ์ใน

อนาคตจากประสบการณ์ที่ผ่านมา 

 

      2.2.5  องค์ประกอบของความหยุ่นตัว 

จากการที่ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาองค์ประกอบของของความหยุ่นตัว พบว่าได้มีนักวิชาการหลาย

ท่านได้กล่าวถึงความหมายของความหยุ่นตัวไว้หลากหลาย โดยผู้วิจัยได้ทำการรวบรวม ไว้ดังนี้ 

พิชา (2558) ได้แบ่งองค์ประกอบของความหยุ่นตัวไว้จำนวน 5 ด้าน ได้แก่ 

1. ความมุ่งม่ันในชีวิต 

2. การมองโลกในแง่ดี 

3. ความอดทนในการเผชิญกับภาวะกดดันต่าง ๆ  

4. การแก้ไขสถานการณ์ปัญหา ความเครียด หรือสิ่งท้าทายและกล้าเสี่ยง 

5. การแสดงความรับผิดชอบ 

กรมสุขภาพจิต (2563) ได้แบ่งองค์ประกอบของความหยุ่นตัวไว้ดังนี้ 

1. ความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) หมายถึง การที่คนเรามีความทนทานต่อความกดดัน        

มีจิตใจมั่นคง ไม่หวั่นไหว สามารถควบคุมจิตใจแม้มีเรื่องเครียดทุกข์ใจมากก็ยังสามารถดำเนินชีวิต

ต่อไปได้ ส่วนใหญ่คนที่มีพลังอึด มักมีมุมมองว่าไม่ใช่เราที่ลำบากอยู่คนเดียว เมื่อมีความทุกข์เข้ามาไม่

นานก็ต้องผ่านไปปัญหาทุกอย่างมีทางแก้ไขชีวิตไม่ได้แย่ไปหมดถึงอย่างไรก็ยังมีเรื่องดี ๆ อยู่บ้าง จาก

มุมมองดังกล่าวจึงทำให้สามารถหาหนทางระบายความเครียดได้มีหนทางที่ช่วยให้อดทนกับเหตุการณ์

ที่เกิดขึ้น เช่น รู้จักมองส่วนดีหรือคุณค่าของตน คิดถึงเป้าหมายที่ ต้ังไว้พลังอึดเป็นพ้ืนฐานจิตใจที่

สำคัญของคนที่มีความหยุ่นตัวที่ดีอาจสังเกตได้จากบางคนที่มีความทุกข์ความเครียดมาก แต่ก็ยัง

สามารถดำเนินชีวิตประจำวันต่อไป และทำหน้าที่ที่รับผิดชอบได้ เป็นต้น 

2. กำลังใจ (พลังฮึด) หมายถึง  มีขวัญและกำลังใจ การสร้างแรงจูงใจให้ตัวเองไม่ท้อถอย หรือมี

กำลังใจจากคนรอบข้าง เช่น มีครอบครัวเป็นที่พ่ึง คอยช่วยเหลือและเป็นกำลังใจ คิดถึงความสำเร็จที่

ผ่านมา คิดถึงสิ่งที่มีคุณค่าต่อใจ การอยู่กับปัจจุบัน ค่อย ๆ คิดแก้ไขทำไปทีละขั้นตอนอย่ากังวลหรือ

กลัวไปล่วงหน้า การทีค่นเราจะฝ่าฟันปัญหาอุปสรรคไปได้ส่วนหนึ่งต้องมีกำลังใจปัญหายิ่งยากยิ่งต้อง

อาศัยกำลังใจ เพื่อเพิ่มความกล้าหาญที่จะทำตัวให้เข้มแข็ง เพื่อลุกขึ้นมาสู้หรือเอาชนะอุปสรรคไปยัง

เป้าหมายที่ต้องการ 

3. การจัดการกับปัญหา (พลังสู้) หมายถึง พร้อมสู้กับปัญหา หาที่ปรึกษา หาทางออกหลาย 

ทางชั่งน้ำหนักว่าวิธีการใดเป็นวิธีการที่ดีไม่ตัดสินใจแก้ปัญหาโดยใช้อารมณ์ต้องคิดให้รอบคอบ ปัญหา
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ที่เกิดขึ้นจากเหตุการณ์ วิกฤตเหตุการณ์ไม่คาดฝันมักเป็นเรื่องใหญ่ไม่เคยพบมาก่อน จึงต้องอาศัยทั้ง 

แรงกายแรงใจในการสู้กับปัญหา จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าความเข้มแข็งทางใจเป็น

ทักษะที่สำคัญที่จะนำไปสู่ความกล้าที่จะเผชิญกับปัญหา อุปสรรค ไม่หวาดกลัว สามารถจัดการกับ

ความรู้สึกกับอารมณ์ มีความหวัง สามารถปรับตัวต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง สามารถหาแหล่ง

สนับสนุนหรือขอความช่วยเหลือเมื่อเกิดภาวะวิกฤต สามารถควบคุมชีวิตตนเองให้ไปสู่ ยังเป้าหมาย 

และมีความรูส้ึกภูมิใจในความสำเร็จ 

Wagnild and Young (1993) ระบุว่าองค์ประกอบของความยืดหยุ่นทางจิตใจ มี 5 ประการ 

ได้แก่  

1. ความมั่นคงของจิตใจ (Equanimity) หมายถึง การมีมุมมองที่มีความสมดุลของชีวิตและ

ประสบการณ์ โดยเป็นความสามารถในการพิจารณาสถานการณ์ด้วยการใช้ประสบการณ์ เพ่ือลดการ

ตอบสนองทีรุ่นแรง  

2. ความเพียร (Perseverance) หมายถึง การพยายามจนกว่าจะสำเร็จแม้ต้องเผชิญกับ ความ

ยากลำบากหรือความท้อใจ โดยเป็นความเต็มใจที่จะต่อสู้ด้ินรนเพ่ือสร้างชีวิตใหม่ และเต็มใจที่จะ

ปฏิบัติตนอย่างมีวินัย 

3. การพ่ึงพาตนเอง (Self-Reliance) หมายถึง การเชื่อในความสามารถของตนเอง และการ

ทราบถึงจุดแข็ง-จุดอ่อนของตนเอง 

4. ความมีคุณค่า (Meaningfulness) หมายถึง การตระหนักว่าชีวิตมีจุดมุ่งหมายและคุณค่า 

เป็นการทีบุ่คคลรับรู้ได้ว่าตนเองมีชีวิตอยู่เพ่ืออะไร 

5. การมีชีวิตอยู่ได้ด้วยตนเอง (Existential Aloneness) หมายถึง การตระหนักว่าทุกคนต่างมี

เส ้นทางชีว ิตเป็นของตัวเอง ประสบการณ์บางอย่างอาจเป็นการใช้ร ่วมกันกับผู้ อ่ืน แต่บาง 

ประสบการณ์ตนเองก็ต้องเผชิญแต่เพียงผู้ เดียว เป็นความรู้สึกของการเป็นอิสระ และการรับรู้ถึง 

ความมีเอกลักษณ์ของชีวิต 

Davis (1999) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะสำคัญของผู้ที่มีความหยุ่นตัว โดยสรุปว่า ผู้ที่มีความหยุ่น

ตัวจะต้องประกอบด้วยความสามารถ 6 ประการ ดังต่อไปนี้ 

1. ความสามารถทางด้านร่างกาย (Physical Competence) ได้แก่ การมีสุขภาพท่ีดี มีอารมณ์ 

ราบรื่น สามารถปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อม มีปฏิกิริยาสนองตอบทางอารมณ์เพียงเล็กน้อยถึงปานกลาง 

เมื่อเผชิญ กับสถานการณ์ใหม่  ๆ  

2. ความสามารถทางด้านสังคมและสัมพันธภาพ (Social and Relation Competence) 

ได้แก่ ความสามารถในการพัฒนาและรักษาไว้ มีความไว้วางใจ มีความสามารถและมีโอกาสในการ
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เหลือบุคคลที่สามารถ ให้ความช่วยเหลือตนเอง มีความสามารถในการตระหนักรู้ และแสดงบทบาทที่

มีความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 

3. ความสามารถทางด้านการรู้คิด (Cognitive Competence) ได้แก่ ความสามารถในการวาง

แผนการแก้ไขปัญหา มองอนาคตอย่างมีความหวัง มองโลกในแง่ดี มีความเชื่อในการควบคุมตนเอง   

มีความเชื่อว่าทุกคนสามารถประสบความสำเร็จ และมีความสามารถในการประเมินการรู้คิดที่เพียงพอ

และตรงตามความเป็นจริง 

4. ความสามารถทางด้านอารมณ์ (Emotional Competence) ได้แก่ ความสามารถในการ

ควบคุมอารมณ์ มีความอดทนพร้อมที่จะรอคอยโอกาส มองเห็นคุณค่าในตนเองตามความเป็นจริง 

และมีความสามารถในการสร้างอารมณ์ขัน 

5. ความสามารถทางด้านคุณธรรม (Moral Competence) ได้แก่ การช่วยเหลือบุคคลอ่ืน     

มีความรับผิดชอบต่อสังคม มีความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืน มีความผูกพันและมีส่วนร่วมในสังคม 

6. ความสามารถทางด้านจิตวิญญาณ (Spiritual Competence) ได้แก่ การมีศรัทธา            

มีศีลธรรม เช่น ความซื่อสัตย์ มองเห็นความหมายในชีวิต มีความยุติธรรม นับถือตนเอง และการ

มองเห็นคุณค่าในตนเอง 

Grotberg (1995) ยังได้ศึกษาองค์ประกอบของความหยุ่นตัวทางจิตใจ พบว่า มีองค์ประกอบ

สำคัญ 3 ด้าน และในแต่ละด้าน มี 5 คุณลักษณะ สรุปได้ดังนี้  

ด้านที่ 1 คือ ด้านที่ฉันมี ( I have ) ประกอบด้วย  

1.1 ความไว้ใจ และสัมพันธภาพ 

1.2 โครงสร้างและกฎกติกาของครอบครัว 

1.3 บุคคลต้นแบบ 

1.4 การสนับสนุนให้มีอิสระในการดูแลตนเอง 

1.5 การเข้าถึงสุขภาวะ การศึกษา และสวัสดิการ 

ด้านที่ 2 คือ ด้านที่ฉันเป็น ( I am ) ประกอบด้วย 

2.1 เป็นบุคคลที่น่ารัก 

2.2 รัก เข้าใจ และเห็นประโยชน์ผู้อ่ืน 

2.3 ความภาคภูมิใจในตนเอง 

2.4 ดูแลตนเอง มีความรับผิดชอบ 

2.5 มีความหวัง ความศรัทธา ความไว้วางใจ 

ด้านที่ 3 คือ ด้านที่ฉันสามารถ ( I can ) ประกอบด้วย 
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3.1 ทักษะการสื่อสาร 

3.2 ทักษะการแก้ปัญหา 

3.3 จัดการอารมณ์และสิ่งกระตุ้น 

3.4 รู้อารมณ์ สภาวะจิตของตนเอง และผู้อ่ืน รู้จักกาลเทศะ 

3.5 มีผู้ให้ความช่วยเหลืออยู่เสมอ 

Bernard (2008, อ้างถึงใน เพ็ญนภา, 2559) ได้ศึกษา องค์ประกอบของความหยุ่นตัว พบว่า

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1. การมีความเชื่อมั่นในตนเอง (Confidence) 

2. การมีความอดทน (Persistence) 

3. การมีความสามารถในการจัดการ (Emotional Management) 

4. การมองการณ์ไกล (Getting Along) 

 American Psychological Association (2016) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความหยุ่นตัว 

ประกอบด้วย 4 ประการ คือ  

1. สามารถวางแผนและกำหนดรวมทัง้สามารถปฏิบัติได้จริง 

2. เชื่อมั่นในตนเอง รับรู้ความสามารถของตนเอง และเชื่อว่าตนเองมีคุณค่า 

3. มีทักษะในการสื่อสารและแก้ไขปัญหา 

4. สามารถจัดการความรู้สึกด้านลบของตนเองได้ 

Hartmann et al., (2020) กล่าวว่า ความหยุ ่นตัว ประกอบด้วยองค์ประกอบสำคัญ 2 

ประการ 

1. ความยากลำบาก (adversity) คือ ความยากลำบากที่อาจเป็นเหตุการณ์ร้ายแรงครั้งเดียว 

หรือเป็นความกดดันที ่เก ิดข ึ ้นบ ่อยครั ้งแต่ม ีความร ุนแรงน้อยกว ่า ไม่ว ่าจะเป็นร ูปแบบใด             

ความยากลำบากย่อมก่อให้เกิดอุปสรรค คุกคามความเป็นอยู่ที่ดีและผลการปฏิบัติงานของบุคคล 

2. การปรับตัวเชิงบวก (positive adaptation) คือ ความสามารถฟื้นตัวจากความยากลำบาก 

กลับสู่ภาวะความเป็นอยู่ที่ดีและผลงานที่มั่นคง หรือแม้กระทั่งไปสู่ระดับการทำงานที่สูงกว่าเดิม 

Wut et al., (2022) กล่าวว่าความหยุ่นตัวในสถานที่ทำงานประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก    

3 ประการ นั่นคือ 

1. ความหยุ่นตัวทางจิตวิทยา สามารถมองได้ว่าเป็นจุดแข็งส่วนบุคคลที่ช่วยเผชิญและฟันฝ่า

ความท้าทายต่าง ๆ รวมถึงการฟื้นตัวจากสถานการณ์ที่ยากลำบากได้ แนวคิดนี้ประกอบด้วยสองส่วน 

คือ ภาวะกดดันหรือสถานการณ์ยากลำบาก และการปรับตัวเชิงบวก การประสบกับภาวะกดดันใน
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รูปแบบต่าง ๆ ความหยุ่นตัวทางจิตวิทยาช่วยให้สามารถปรับตัวและเอาชนะความท้าทายได้ และ

นักวิจัยบางคนให้คำนิยามว่าเป็นกระบวนการทางจิตและพฤติกรรมที่ช่วยให้ได้ใช้ประโยชน์จากจุดแข็ง 

เพ่ือปกป้องตัวจากผลกระทบเชิงลบของความเครียด 

2. ความหยุ่นตัวของพนักงาน เป็นประเภทเฉพาะของความหยุ่นตัวทางจิตวิทยาที่มุ่งเน้นไปที่

สถานที่ทำงาน ความหยุ่นตัวของพนักงาน หมายถึง ความสามารถของพนักงานในการจัดการกับ

สถานการณ์ที่ยากลำบากในที่ทำงาน ซึ่งมีปัจจัยหลายประการที่มีอิทธิพลต่อความหยุ่นตัวนี้ ทั้งความ

หยุ่นตัวทางจิตวิทยาของพนักงานเองและความหยุ่นตัวขององค์การที่พนักงานทำงานอยู่ 

3. ความหยุ ่นตัวขององค์การ หมายถึง ความสามารถขององค์การในการปรับตัวและ

ความสามารถในการฟื้นตัวจากสถานการณ์เลวร้าย ประกอบด้วยสองมิติหลัก คือ การปรับตัวและการ

ฟื้นฟู รวมถึงการคาดการณ์และวางแผนสำหรับปัญหาที่อาจเกิดขึ้น ในแง่หนึ่งองค์การที่มีความหยุ่น

ตัวสามารถตอบสนองต่อสถานการณ์ทางสังคมได้อย่างมีสิทธิภาพ และสามารถใช้โอกาสเหล่านั้นเป็น

โอกาสในการเติบโต อีกทั ้งพวกเขายังสามารถคาดการณ์และปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่

เปลี่ยนแปลงไปเพื่อป้องกันไม่ให้ปัญหาทวีความรุนแรงขึ้น  

องค์ประกอบทั้ง 3 นี้มีความเก่ียวข้องกัน องค์การที่มีพนักงานที่มีความหยุ่นตัวทางจิตวิทยาสูง

มีแนวโน้มที ่จะมีความหยุ ่นตัวขององค์การสูงเช่นกัน องค์การที ่มีความหยุ ่นตัวสามารถสร้าง

สภาพแวดล้อมการทำงานที่เอื้ออำนวยต่อพนักงานที่มีความหยุ่นตัวทางจิตวิทยาสูง โดยสรุปแล้ว 

ความหยุ่นตัวในสถานที่ทำงานเป็นสิ่งสำคัญสำหรับทั้งพนักงานและองค์การ ช่วยให้พนักงานรับมือกับ

ความท้าทาย เติบโต และประสบความสำเร็จ และช่วยให้องค์การปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลง ฟ้ืน

ตัวจากความยากลำบาก และบรรลุเป้าหมายได้ 

สรุปได้ว่า ภาวะหยุ่นตัวในองค์การไม่เพียงแต่เป็นคุณสมบัติที่พึงประสงค์เท่านั้น แต่ยังเป็น

องค์ประกอบสำคัญขององค์การที่เจริญรุ่งเรืองและสามารถปรับตัวได้ ด้วยการลงทุนในกลยุทธ์ที่

ส่งเสริมทั้งภาวะหยุ่นตัวของบุคคลและองค์การ บริษัทต่าง ๆ สามารถสร้างสภาพแวดล้อมการทำงาน

ที่เอื้อให้พนักงานประสบความสำเร็จและองค์การเองก็สามารถรับมือกับความท้าทายและประสบ

ความสำเร็จในระยะยาวได้ 

ในการวิจัยครั้งนี ้ ผู ้วิจัยได้เลือกใช้องค์ประกอบความหยุ่นตัวของกรมสุขภาพจิต  (2563)         

3 องค์ประกอบเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือวัดความหยุ่นตัว และทำการสังเคราะห์นิยาม

ปฏิบัติการเพื่อให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างมากขึ้น โดยให้คำนิยามศัพท์ของความหยุ่นตัว หมายถึง 

สมรรถภาพของบุคคลในการฝ่าฟันกับปัญหาและสามารถฟื้นฟูสภาพอารมณ์และจิตใจให้กลับคืนสู่

สภาพเดิมได้อย่างรวดเร็วและถูกวิธี ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 3 ด้านดังนี้ 
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1. ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) หมายถึง พนักงานมีสภาวะจิตใจที่เข้มแข็ง ทนต่อแรง

กดดันจนสามารถผ่านพ้นวิกฤตไปได้ ได้แก่ มีความสามารถในการอดทนต่ออารมณ์ เหตุการณ์วิกฤต 

ที่ส่งผลกระทบรุนแรงต่อจิตใจ มีอารมณ์ท่ีมั่นคงไม่อ่อนไหวง่าย สามารถอยู่ภายใต้ความกดดันหรือกฏ

ระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ได้ และมีวิธีจัดการกับอารมณ์ให้สงบและกลับมาม่ันคงเหมือนเดิมได้ 

2. ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) หมายถึง การที่พนักงานเจอสถานการณ์ที่ยากลำบากแล้วยังสามารถ 

มีแรงใจลุกขึ้นมาใหม่ไม่ท้อถอย ได้แก่ มีแรงใจในการดำเนินชีวิตต่อไปได้ภายใต้สถาณการณ์ที่กดดัน    

มีที่พึ่งที่ปรึกษาเมื่อพบกับความยากลำบากหรือวิกฤต สามารถสร้างแรงจูงใจให้ตัวเองไม่ย่อท้อ และ

สร้างกำลังใจด้วยตนเองและมีกำลังใจจากคนรอบข้าง 

3. ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) หมายถึง พนักงานพร้อมสู้กับอุปสรรคโดยใช้แนวทางที่

เหมาะสมในการแก้ไขปัญหา ได้แก่ การที่บุคคลสามารถต่อสู้เอาชนะอุปสรรค์ที่เกิดจากสถานการณ์

วิกฤตได้ สามารถประเมินปัญหาที่เกิดขึ้นและวางแนวทางการแก้ไขปัญหาได้ ไม่ใช้อารมณ์ในการแก้ไข

ปัญหาแต่จะใช้เหตุผลในการตัดสินใจ และใช้ความสามารถเอาชนะปัญหาอุปสรรค 

 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการทำงาน 

      2.3.1  ความหมายของความสุข 

กิ่งทอง (2557) ให้ความหมายของความสุขไว้ว่า หมายถึง สภาวะที่คนมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

ดํารงชีวิตอย่างมีดุลยภาพทั้งจิต กาย ปัญญา ที่เชื่อมโยงกับเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อมอย่างเป็น 

องค์รวม และสัมพันธ์กันได้ถูกต้องดีงามนําไปสู่การอยู่เย็นเป็นสุข คือ การอยู่รว่มกันอยา่งสันติระหว่าง  

คนกับคน และระหว่างคนกบัธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

เกสร (2559) สรุปความหมายของความสุขไว้ว่า ความสุข หมายถึง การประเมินของบุคคลตาม

การรับรู้ของตนเองต่อเหตุการณ์หรือสถานการณ์ขณะนั้นว่า มีความพึงพอใจในชีวิต มีความรู้สึก

ทางบวก เช่น สนุกสนาน มีความ ยินดี เบิกบานใจ ซาบซึ้งใจ โดยปราศจากความรู้สึกทางลบ เช่น 

ความวิตกกังวล และความซึมเศร้า เป็นต้น 

เมธาพร (2559) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับความสุขว่า ความสุข หมายถึง การรับรู้ความรู้สึก

หรอืภาวะอารมณ์ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ความสุขเปน็ลักษณะทางอารมณ์ ความรู้สึกท่ีแสดงออกทาง

พฤตกรรมค่อนข้างคงทน ยาวนาน ซึ่งความพอใจจะเป็นความรู้สึกหรืออารมณ์ที่เกิดขึ้นในลักษณะที่

ต้องมีสิ่งที่มากระทำหรือมีผลกระทบต่อสิ่งใดสงหนึ่งในอารมณ์ของบุคคล ซึ ่งเป็นส่วนหนึ่งของ

ความรู้สึกทีมี่ความสุข 
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รัชนีกรณ์ (2561) ความสุข หมายถึง ความรู้สึกเชิงบวกของบุคคลที่เกิดจากการรับรู้หรือการ

ประเมินตนเองเป็นความสบายกายสบายใจ ที่เกิดจากความพึงพอใจในชีวิต จากการมีความสามารถ 

ในการควบคุมสถานการณ์ท่ีตึงเครียดในชีวิต การมีอิสรภาพ มีความเป็นตัวของตัวเองสามารถทำในสิ่ง 

ที่ตนต้องการ และทำได้สำเร็จ เกิดกำลังใจ ความภาคภูมิใจ ความมั่นใจในตนเอง มีความร่าเริงเบิก

บาน มีความกระตือรือร้นในการคำเนินชีวิต ที่สามารถนำไปสู่งความมุ่งหมายที่ปรารถนา มีการพัฒนา

ตน มีสัมพันธภาพที่ดีกับคนรอบข้างและสังคม สามารถดำเนินชีวิตอย่างพอเพียง และมีใจที่สงบ 

อโณทัย (2561) ได้สรุปความหมายของความสุขไว้ว่า หมายถึง ความพึงพอใจและความ

สนุกสนาน โดยความพึงพอใจ จะเป็นความรู้สึกหรืออารมณท์ีเ่กดิขึน้ ในลักษณะทีต้่องมสีิ่งทีม่ากระทำ

หรือมีผลกระทบต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดในอารมณ์ของบุคคลเป็นส่วนหนึ่งของความรู้สึกที่มีความสุข ส่วน

ความสนุกสนานจะเป็นลักษณะของอารมณ์ที่เกิดขึ้นในขณะที่ดำเนินกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งมี

ลักษณะที่ไม่คงที่เปลี่ยนแปลงได้ง่าย ส่วนความสุขจะเป็นลักษณะของอารมณ์ความรู้สึกที่แสดงออก

ทางพฤตกรรมทีค่่อนข้างคงทน ยาวนานกว่า และเปนสิ่งที่มนุษย์ทุกคนต้องการ 

Diener and Oishi (2004) ได้ให้ความหมายความสุขไว้ว่า หมายถึง การที่บุคคลประเมิน

สภาพของชีวิตขณะนั้นซึ่งเป็นความพึงพอใจ อาจทำได้หลายรูปแบบ เช่น การประเมินภาวะสุขภาพ 

ชีวิตแต่งงาน และชีวิตการทำงาน คนที่มีความสุขจะมีอารมณ์ทางบวกสูง คิดและทำแต่ในสิ่งที่ดี 

ในขณะที่คนขาดความสุข หรือมีอารมณ์ทางลบสูงมักจะทำและคิดในสิ่งที่เลวร้าย 

Gavin and Masson (2004) ได้ให้ความหมายของความสุขไว้ว่า เป็นสิ่งที่มนุษย์ทุกคนอยากมี 

และแสวงหาหนทางที่จะนำชีวิตไปสู่ความสุข รวมถึง ความสุขแต่ละประเภทจะสัมพันธ์กับสิ่งหนึ่ง

อย่างสมเหตุสมผล ความดีงามของมนุษย์เป็นความสุขที่  บรรลุความเป็นเลิศของคุณลักษณะของจิต 

คือ ความมีเหตุผล หากมนุษย์จะพบกับชีวิตที่ดีงาม มนุษย์ ก็ต้องอยู่ในสังคมที่ดีเช่นกัน 

จากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของความสุขได้ว่า ความสุข หมายถึง 

สภาวะของบุคคลที่รับรู้ว่าตนเองได้ทำสิ่งที่ต้องการ มีความเป็นตัวของตัวเอง และเกิดความภาคภูมิใจ

ในตนเอง สามารถดำเนินชีวิตไปได้อย่างสมบูรณ์ มีสุขภาพที่ดี มีความคิดเชิงบวก มีความรู้สึ กดี 

เพลิดเพลินพอใจกับการดำรงชีวิตของตนเอง 

 

      2.3.2  ความหมายของความสุขในการทำงาน 

สุมาลี (2560) ให้ความหมายของความสุขในการทำงานไว้ว่า เป็นความรู้สึกทางบวกที่เกิดขึ้น
ภายในตัวบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที ่เกิดขึ ้นในการทำงาน โดยบุคคลนั้นเกิดความรู ้สึก
เพลิดเพลินสนุกสนาน กระตือรือร้นในงานที่ทำ มีความพ่ึงพอใจที่ได้ทำงาน สามารถรับรู้ว่างานที่ได้รับ
มอบหมายมีความสำคัญ เห็นคุณค่าของงานที่ทำ 
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ศรีวิไล (2560) ความสุขในการทํางานเปนปจจัยที่ส่งเสริมให้คนทํางานมีแรงจูงใจที่จะทํางาน

อย่างเต็มความสามารถ ซึ่งมีผลต่อความกา้วหน้าขององคการ การทํางานเปนส่วนหนึ่งของทุกคน และ

เมื่อมีความสุขในการทํางานย่อมส่งผลดีต่อการทํางาน เพราะจะทําให้ทุกคนอยากมาทํางานตั้งใจ

ทํางาน ซึ่งความสุขในการทํางานนั้นย่อมมาจากการมีสิ่งต่าง ๆ ที่มีส่วนส่งเสริมซึ่งกันและกันร่วมด้วย 

ได้แก่ การมีเพื่อนร่วมงานที่ดี มีความสามัคคีในหน่วยงาน มีเพื่อนร่วมงานที่เข้าใจกัน และคอย

ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีผู้บังคับบัญชาที่มีความซื่อสัตย สุจริต ยุติธรรม การมีสุขภาพร่างกายที่

แข็งแรง ดังคํากล่าว  อโรคยา ปรมาลาภา ไมม่ีหนี้สิน และมีเงินใช้ 

กุลธิดา (2562) กล่าวว่า ความสุข ในการทำงาน หมายถึง ความรู้สึกในเชิงบวกท่ีเกิดขึ้นภายใน

จิตใจต่องานที่ทำ หรืองานที่รับผิดชอบ มีความรัก ความสุข และเพลิดเพลินในการทำงาน ตอบสนอง

ออกมาผ่านพฤติกรรมในการทำงาน เช่น การยิ ้ม หัวเราะ มีความเต็มใจที่จะทำงาน มีความคิด

สร้างสรรค์ มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน และยินดีทำงานร่วมกับผู้อื่น ทำให้งานมีประสิทธิภาพ 

นวพล (2564) กล่าวว่า ความสุขในการทำงาน หมายถึง ความรู้สึกทางบวกที่เกิดขึ้นภายในตัว
บุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที ่เกิดขึ้นในการทำงาน โดยบุคคลนั้นเกิดความรู้สึกเพลิดเพลิน
สนุกสนาน กระตือรือร้นในงานที่ทำมีความพึงพอใจและความภาคภูมิใจในงานได้ทำงานกับเพื่อน
ร่วมงานที่ดี รับรู้ว่างานที่ตนท่านั้นมีความสำคัญ มีคนเห็นคุณค่าของงานที่ทำ และมีความสุขในการ
ทำงาน 

Manion (2003) ได้กล่าวถึงความสุขในการทำงานไว้ว่า เป็นอารมณ์ทางบวก มีการแสดงออก

ในทางบวก มีความรู้สึกสดชื่น มีการยิ้มหัวเราะ มีประสบการณ์ความสุข มีความปลาบปลื้มใจ ซึ่ง

นำไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และอารมณ์ทางบวกนั้นอาจะเกิดขึ้นจากพฤติกรรมที่

เกี ่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เช่น การให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานซึ ่งกันและกัน ความ

สนุกสนานในการปฏิบัติงานร่วมกัน การมองเห็นคุณค่าในตัวบุคคลและให้การยอมรับนับถือ ทำให้

บุคคลรู้สึกพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงาน รู้สึกรักในงานที่ทำ และมีความผูกพันกับองค์การและคงอยู่ใน

องค์การต่อไป 

ในขณะเดียวกัน Opener (2003, อ้างถึงใน ณัฐชยา, 2560) ให้ความหมายของความสุขในการ

ทำงานไว้ว่า หมายถึงส่วนผสมพื้นฐานของความสำเร็จทั้งในระดับบุคคลและองค์การ โดยถือเป็น

ปัจจัยพื้นฐานที่จะขับเคลื่อนให้องค์การประสบความสำเร็จทางธุรกิจ โดยองค์การเข้าใจว่าพนักงานที่มี

ความสุขนั้น จะมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และสามารถสร้างสรรค์ผลงานให้ออกมาเป็นเลิศได้ กล่าว

ได้ว่า หากพนักงานรู้สึกมีความสุขในสิ่งที่เขาได้ทำแล้ว พนักงานจะเกิดความผูกพันและจะปฏิบัติงาน
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ได่อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และเป็นที่แน่นอนว่าหากองค์การประสบความสำเร็จแล้ว ความสุข

ภายในองค์การก็ย่อมเกิดขึ้นด้วย 

Kjerulf (2007) อธิบายว่า ความสุขในการทำงานไม่ได้หมายความว่า บุคคลนั้นมีความสุข
ตลอดเวลา และไม่ใช่เรื่องการคิดบวกและมองโลกในแง่ดีเพียงอย่างเดียวแม้ว่าจะอยู่ในสถารการณ์ที่
ไม่ดีก็ตาม ความสุขในการทำงานเป็นการกระทำในสิ่งที่ทำให้บุคคลนั้นรู้สึกดีและทำให้บุคคลอ่ืนรู้สึกดี
มากที่สุดเท่าที่จะทำได้ และยังหลีกเลี่ยงการกระทำในสิ่งที่ทำให้ตนเองและบุคคลอื่นรู้สึกไม่ดีให้มาก
ที่สุดเท่าที่ทำได้ ความสุขในการทำงาน เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อ
เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับการทำงาน โดยที่บุคคลนั้น เกิดความรู้สึกสนุกกับงานที่ได้ทำ รู้สึกว่าได้
ทำงานที่ดีและเกิดความภูมิใจในงานที่ได้ทำ รู้สึกว่าได้ร่วมงานกับเพื่อนร่วมงานที่ดี ได้รับรู้ว่างานที่
ได้รับมอบหมายมีความสำคัญ ได้รับรู้ว่ามีบุคคลที่เห็นคุณค่าในงานของตนเอง มีความรับผิดชอบต่อ
งานที่ทำ มีความรู้สึกสนุกในที่ทำงาน ได้เรียนรู้และเติบโตในหน้าที่การงาน มีความแตกต่างจากบุคคล
อ่ืน และได้รับการกระตุ้นและเสริมพลังในการทำงาน 

สรุปได้ว่า ความสุขในการทำงาน หมายถึง ความรู ้สึกที ่เกิดขึ ้นภายในจิตใจของบุคคลที่

ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที ่เกิดขึ ้นในการทำงาน รวมถึงประสบการณ์ของบุคคลในการทำงาน  ที่

สามารถประเมินได้ว่าชื่นชอบ หรือพ่ึงพอใจชีวิตโดยรวมของต้นเองมากน้อยเพียงใด โดยผู้ที่มีความสุข

ในการทำงานนั้นจะเป็นคนที่ไม่รู้สึกวิตกกังวลกับชีวิตของตนเอง มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 

ปรารถนาที่จะได้ปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้นและด้วยความเต็มใจ สามารถรับรู้ว่าตนเองได้รับ

การยอมรับจากผู้อื่น มีผลการปฏิบัติงานที่ดี และยังสามารถผลักดันให้องค์การเกิดการพัฒนาไปจนสู่

ความสำเร็จ 

 

      2.3.3  ความสำคัญของความสุขในการทำงาน 

จรรยา (2552, อ้างถึงใน นูร์ปาซียะห์, 2562) ได้กล่าวว่า ความสุขในการทำงานคือเป็นปัจจัยที่

สำคัญอย่างยิ่งที่จะส่งผลให้การบริหารองค์การเป็นไปได้อย่างราบรื่น เนื่องจากหากพนักงานใน

องค์การมีความสุขในการทำงานเพิ่มขึ้น ก็จะส่งผลให้เป็นการเพิ่มทั้งปริมาณและคุณภาพของผลผลิต 

ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ช่วยให้พนักงานลดความเครียดและลด

ความขัดแย้งในองค์การ 

ชนิกานต์ (2560) ได้สรุปความสำคัญของความสุขในการทำงานไว้ว่า หากองค์การสามารถทำ

ให้พนักงานมีความสุขในการทำงานได้ จะสามารถทำให้ลดอัตราการขาดงานหรือลางานของพนักงาน

ได้ สามรรถลดความเครียด ลดอุบัติเหตุและโรคภัยไข้เจ็บต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการทำงานได้ รวมถึง

ก่อให้เกิดผลผลิต คุณภาพ นวัตกรรม และความพึงพอใจของลูกค้าที่เพ่ิมขึ้นอีกด้วย 
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สหธร (2564) ได้สรุปความสำคัญของความสุขในการทำงานไว้ว่า หากพนักงานเกิดความสุขใน

การทำงาน จะส่งผลให้พนักงานมีความคงอยู่กับองค์การนานกว่าพนักงานที่ไม่มีความสุข และยังส่งผล

ให้พนักงานเกิดความทุ่มเทมากขึ้น มีพลังในการปฏิบัติงานมากขึ้น ซึ่งส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น 

นัฎจรี (2566) สรุปความสำคัญของความสุขในการทำงานไว้ว่า หากพนักงานมีความสุขในการ

ทำงาน จะส่งผลให้การปฏิบัติงานของพนักงานเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีความสำคัญต่อการ

พัฒนาองค์การ 

Bakanauskiene and Zagurskyte (2022) กล่าวว่าชีวิตการทำงานที่มีความสุขนำไปสู่การที่

ทุกฝ่ายได้รับผลประโยชน์ ทั้งพนักงานและองค์การ พนักงานที่มีความสุขนั้น มีแนวโน้มที่จะภักดีต่อ

องค์การ ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานได้มากกว่า (Rahmi, 2018; 

Boehm & Lyubomirsky, 2008) ยิ่งไปกว่านั้น ความสุขยังส่งเสริมความสำเร็จในอนาคตของการ

ทำงานอีกด้วย การทำความเข้าใจว่าสิ่งใดที่ทำให้พนักงานรุ่นใหม่มีความสุขนั้นเป็นสิ่งสำคัญอย่างยิ่ง 

เนื่องจากมีความคาดหวังต่อการทำงานที่แตกต่างไปจากคนรุ่นก่อน (Zehetner & Zehetner, 2019) 

ด้วยสภาพแวดล้อมการทำงานที่มีพนักงานหลากหลายวัย ผู้บริหารจึงจำเป็นต้องตอบสนองความ

ต้องการที่หลากหลายเหล่านี้ ด้วยการส่งเสริมสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี แก้ไขความขัดแย้งอย่างมี

ประสิทธิภาพ รวมถึงสร้างเป้าหมายที่ชัดเจนและดำเนินงานอย่างราบรื่น เนื่องจากพนักงานที่มี

ความสุขเป็นหัวใจสำคัญของความสำเร็จขององค์การ 

 

      2.3.4  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการทำงาน 
ปกภณ (2557) อธิบายปัจจัยที่ส่งผลต่อควาสุขในการทำงานไว้ว่า เป็นการสร้างความรับรู้ การ

ระบุคุณค่าในงานที่ทําให้ สามารถสนองความต้องการบรรลุผลการปฏิบัติงาน เป็นการตอบสนอง
ความต้องการระดับหนึ่งของบุคคลอันจะก่อให้เกิดความสุขในการทำงาน ประสิทธิผลในการทํางาน 
และคุณประโยชน์ต่อองค์การ 

นันทนา (2560) กล่าวไว้ว่า ความสุขในการทำงานเกิดจากการรับรู้รูปแบบของงานที่ปฏิบัติอยู่ 
โดยพิจารณาจากความสําคัญของงาน ความหลากหลายของงาน เอกลักษณ์งาน ความมีอิสระในการ
ทํางาน และความเหมาะสมของปริมาณงาน 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงาน ได้แก่ ภาวะผู้นำ กระบวนการในการพัฒนาองค์การ
และคนทำงาน (ทวีศักดิ์ และ บุษบงก, 2563) โดยอธิบายเพิ่มเติมได้ดังนี้ 
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1. ภาวะผู้นําของผู้บริหารองคกร จะต้องอาศัยทีมผู้นําหรือผู้บริหารองคกรที่เปนผู้นําในการ
ขับเคลื่อนเพื่อสร้างความสุขในการทำงาน จึงจะทําให้การดําเนินงานสร้างความสุขได้ยั่งยืน สร้าง
นโยบายและการออกแบบกิจกรรมต่าง ๆ ในการพัฒนาองคการ 

2. กระบวนการในการพัฒนาองคการ โดยกระบวนการนี้จะนําไปสู่ความผูกพันกับองคการที่จะ
ส่งผลโดยตรงต่อการบริการที่ดีขึ้นอันจะเกิดประโยชน รวมถึงกระบวนการในการประเมินผลความสุข
ในการทำงานอย่างต่อเนื่องและยั่งยืนผ่านกระบวนการพัฒนาคุณภาพ 

3. ต้องอาศัยพนักงานทุกคนในองค์การเพื่อที่จะทำให้คนทำงานเกิดความสุขในการทำงาน
ร่วมกัน 

Layard (2005) ไดก้ลา่วไว้ถึง ปจจัยที่มีผลต่อความสุขในการทํางาน มี 7 ปจจัยที่สําคัญ ไดแ้ก่  
1. ฐานะทางเศรษฐกิจ การดําเนินชีวิตที่ต้องการเงินเปนพื้นฐาน และการเปรียบเทียบกับผู้อ่ืน

ย่อมมีผลต่อระดับความสุข  
2. สุขภาพ การมีสุขภาพทีไ่มด่ีจะมีผลต่อความสุขในการทํางาน 
3. ความสัมพันธของคนในครอบครัว ทั้งคนโสดและมีคู่ชีวิต ย่อมมีระดับความสุขที่แตกต่างกัน

ไป ขึ้นกับสถานภาพ และปจจัยอ่ืน ๆ รว่มดว้ย 
4. ด้านงาน การมีงานทํายังคงให้ความมีหน้าตาในสังคม ทําใหมีความสุขดีกว่าคนตกงาน หรือ

คนที่ถูกปฏิเสธทางสังคม 
5. การมีเพ่ือนและสังคม จะทําให้มีความสุขในการทํางาน 
6. ความมีอิสระทางสังคม การมีอิสระสวนบุคคล อิสระทางการเมือง และอิสระทางการเงิน 

ส่งผลต่อความสุขในการทำงาน 
7. การมีค่านิยม หรือแนวคิดในการใช้ชีวิตจะช่วยให้อยู่ในสังคมอย่างมีความสุข 
Zhou and Qiu (2013) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงานอย่างครอบคลุม โดย

พิจารณาทั้งองค์ประกอบโครงสร้างของสวัสดิการพนักงานและอิทธิพลภายนอกต่าง ๆ  มีการถกเถียง
กันอย่างต่อเนื่องเกี่ยวกับโครงสร้างที่แน่นอนของสวัสดิการ โดยมีนักวิจัยบางส่วนมุ่งเน้นไปที่มุมมอง
ตรงกันข้าม เช่น ภาวะหมดไฟจากการทำงานและความกระตือรือร้นในการทำงาน (Huhtala and 
Parzefall,  2007) ปัจจัยทั้ง 7 ที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงาน ปัจจัยเหล่านี้ได้แก่ การรับรู้คุณค่า
ของงาน การควบคุมสภาพแวดล้อม สวัสดิการ ความเป็นอิสระ ยอมรับตนเอง ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล และโอกาสในการพัฒนา (Liu et al., 2019) ความสัมพันธ์ระหว่างความไม่ม่ันคงในอาชีพ และ
การลดลงของความสุขของพนักงาน ความรู้สึกไม่ม่ันคงในหน้าที่การงานในอนาคตนี้ อาจนำไปสู่ความ
วิตกกังวล มีแรงจูงใจที่ลดลง และมีความพึงพอใจในงานที่ลดต่ำลงในที่สุด(Bohle, 2010) ความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ และการมีอัตลักษณ์ร่วมกับองค์การอาจส่งผลเชิงบวกต่อความสุข และ
พนักงานที่ปรับตัวได้กับอัตลักษณ์ขององค์การได้ มีผลให้เกิดระดับแรงจูงใจในการทำงานและสุขภาวะ
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โดยรวมที่สูงขึ้น อีกทั้งความรู้สึกมีจุดมุ่งหมายและเป็นส่วนหนึ่งสามารถสร้างสภาพแวดล้อมการ
ทำงานที่ดี และส่งเสริมความไว้วางใจในการร่วมมือระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Wegge et al., 2006) 

จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงาน สามารถสรุปได้ว่า ความสุขในการทำงาน
นั้นประกอบไปด้วยหลายปัจจัย เช่น การยอมรับในสังคม การได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงโอกาสในการเติบโตในหน้าที่การงานของตนเองอีกด้วย กล่าวได้ว่าปัจจัยที่
ส่งผลต่อความสุขในการทำงานคือ การได้รับในสิ่งที่ตนมีความพึงพอใจอันเป็นผลจากการปฏิบัติงาน 

 
      2.3.5  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการทำงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการทำงาน พบว่ามี

นักวิชาการได้อธิบายเชื่อมโยงแนวคิดทฤษฎีที่สามารถอธิบายความสุขในการทำงานไว้ดังนี้ 

       2.3.5.1  ทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์ (Murray’s Manifest Needs Theory) 

Murray (1938, อ้างถึงใน นภู, 2560) ได้อธิบายความต้องการของบุคคลไว้ว่า บุคคลสามารถมี

ความต้องการหลายอย่างในช่วงเวลาเดียวกัน โดยความต้องการของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน

สามารถแบ่งได้ 4 ประการ คือ 

1. ความต้องการความสำเร็จ หมายถึง ความต้องการที่จะทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้สำเร็จลุล่วงไปได้

ด้วยดี 

2. ความต้องการมีมิตรสัมพันธ์ หมายถึง ความต้องการมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้อื่น โดยมีการ

คำนึงถึงการยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 

3. ความต้องการเป็นอิสระ หมายถึง มีความต้องการที่เป็นตัวของตัวเอง 

4. ความต้องการมีอำนาจ หมายถึง เป็นความต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื ่น และ

ต้องการควบคุมผู้อื่นให้อยู่ในอำนาจของตน 

       2.3.5.2  ทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg's Two-Factor 

Theory) 

Herzberg (1959, อ้างถึงใน สุกริน, 2562) ได้นำเสนอการศึกษาของ เฮอร์สเบิร์ก และคณะ  

ไว้ว่า ปัจจัยหลักสำคัญที่ส่งผลให้เกิดความสุขในการทำงาน คือ ปัจจัยภายในตัวบุคคล เพราะคนเรา

ทุกคนย่อมมีความสามารถในการเรียนรู้ เรื ่องราวรอบตัว ทำให้แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ได้มากมาย    

ทัง้พฤติกรรมในเชิงสร้างสรรค์และพฤติกรรมที่ไม่สร้างสรรค์ เมื่อคนเราเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ก็จะก่อให้เกิด 

“แรงจูงใจ” ซึ่งหมายถึงองค์ประกอบที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่มีจุดมุ่งหมาย โดย ทฤษฎีสอง

องค์ประกอบของ Herzberg’s (Herzberg Two Factors Theory) ได้กล่าวถึงปัจจัย หลายอย่างที่มี

ผลต่อการทำงานของบุคลากร ปัจจัยที่สำคัญเหล่านี้ไดแ้บ่งได้เป็น 2 ประการ ดังนี้ 
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1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจให้

บุคคลทำงานได้อย่างมีประสิทธิผล มีอยู่ 5 ประการคือ 

    1.1 ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจ และ ปลาบ

ปลื้มใจในผลสำเร็จของงานเมื่อเขาได้ทำงานหรือแก้ไขปัญหาต่างๆได้เป็นผลสำเร็จ ปัจจัยนี้นับว่าเป็น

ปัจจัยที่สำคัญมากท่ีสุด 

    1.2 การได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยกย่องชมเชย ยอมรับ   

นับถือหรือได้รับการแสดงความยินดีจากผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงานหรือบุคคลอื่น ทำให้เกิดความ

ภาคภูมิใจ ปัจจัยนี้มักจะเกิดขึ้นควบคู่กับความสำเร็จในการงาน 

    1.3 ลักษณะของงาน (The Work Itself) หมายถึง ลักษณะงานที่น่าสนใจและท้าทาย

ความสามารถงานที ่ต ้องใช้ความคิดประดิษฐ์คิดค้นหาสิ ่งใหม่ๆ แบบใหม่ๆ ทำให้ผู้ปฏิบัต ิงาน         

เกิดความพึงพอใจ 

    1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การบังคับบัญชาให้โอกาสแก่ ผู้ทำงานได้

รับผิดชอบต่อการทำงานของตนอย่างเต็มที่ โดยไม่จำเป็นต้องตรวจสอบหรือควบคุมมากจนเกินไป 

    1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับการเลื่อนเงินเดือน หรือ ตำแหน่ง

ให้สูงมากขึ้นรวมถึงโอกาสที่จะได้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการทำงาน เพื่อความเจริญก้าวหน้า

ในการทำงานด้วย 

2. ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factor) เป็นปัจจัยที่ค้ำจุนให้แรงจูงใจในการทำงานของบุคคลมีอยู่

ตลอดเวลา ถ้าไม่มีจะทำให้บุคคลไม่ชอบงานที่ทำ ปัจจัยค้ำจุนมีองค์ประกอบ 11 ประการ คือ 

    2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน 

    2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การที่

บุคคลได้รับสิ่งใหม่ๆ เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนทักษะที่ช่วยเอื้อต่องานอาชีพ 

    2.3 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with Subordinates) หมายถึง การ

ติดต่อสื่อสารทั้งทางกิริยาและวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันระหว่างผู้ บังคับบัญชา และ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

    2.4 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ที่ทำให้บุคคลเกิดความรู้สึกต่องาน 

เช่น การมรีถประจำตำแหน่ง การมเีลขานุการ รวมทั้งการมอีภิสิทธิ์ต่างๆ 

    2.5 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relationship with Superior) หมายถึง การ 

ติดต่อสื ่อสารในลักษณะคล้ายคลึงกับความสัมพันธ์กับผู้ ใต้บังคับบัญชา แต่เป็นไปในลักษณะ

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความเคารพกับผู้บังคับบัญชา 
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    2.6 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relationship with Peers) หมายถึง ความสัมพันธ์

อันดีระหว่างบุคคลกับเพื่อนร่วมงานในองค์การ 

    2.7 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง ความรู้ความสามารถ 

ของผู้บังคับบัญชาในการบริหารงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ความเต็มใจของผู้ บังคับบัญชา

ในการนิเทศงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

    2.8 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง การจำแนก 

บทบาท อำนาจหน้าที่ และกำหนดนโยบายโดยเด่นชัด เพื่อให้บุคคลดำเนินงานได้ถูกต้อง 

    2.9 สภาพการทำงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของสถานที่

ทำงาน 

    2.10 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง สถานการณ์บางประการ

ของงานที่ส่งผลต่อชีวิตส่วนตัว เช่น การเปลี่ยนงานใหม่ ส่งผลให้ต้องเดินทางไกล 

    2.11 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคง

ของงานหรือความม่ันคงขององค์การ 

       2.3.5.3  ทฤษฎีความต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Modified Need 

Hierarchy Theory) 

Alderfer (1972, อ้างถึงใน บุษกร, 2559) ได้คิดทฤษฎีความต้องการที่เรียกว่าทฤษฎีอีอาร์จี 

(ERG : Existence relatedness Growth Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการ เพราะ

การที่บุคคลจะมีความสุขได้นั้นจะต้องสามารถตอบสนองความต้องการเบื้องต้นได้ก่อน โดยแบ่งความ

ต้องการนั้นได้เป็น 3 ประการ ดังนี้ 

1. ความต้องการมีชีวิตอยู่ เป็นความต้องการที่ตอบสนองบุคคล เพ่ือให้มีการดำรงชีวิตอยู่ต่อไป 

เช่น ความต้องการทางกายและความต้องการทางด้านความปลอดภัย 

2. ความต้องการมีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืน โดยถือเป็นความต้องการของบุคคลที่จะปฏิสัมพันธ์กับ

บุคคลรอบกาย 

3. ความต้องการด้านความเจริญก้าวหน้า โดยถือเป็นความต้องการขั้นสูงสุดของบุคคลที่

ต้องการได้รับการยกย่อง และมีความสำเร็จในชีวิต 

 

      2.3.6  องค์ประกอบของความสุขในการทำงาน 

ศิรินทิพย์ (2560) ได้กล่าวว่า ความสุขในการทำงานเกิดจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่ง

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกดิจากองค์ประกอบทหลากหลาย ดังนี้ 
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1. ความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย หมายถึง ความมั่นคงในหน้าที่การงาน ได้รับความเป็นธรรมจาก

ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน 

2. โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน ได้แก่ การมีโอกาสเลื่อนขั้นในตำแหน่งการงานที่สูงขึ้น การมี

โอกาสได้ก้าวหน้าจากความสามารถในการทำงานย่อมทำให้เกิดความพึงพอใจในงาน 

3. สถานที่ทำงานและการจัดการ คือ สภาพที่ทำงาน ทั้งลักษณะกายสภาพทั่วไป และลักษณะ

ของการจัดการดำเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายงานนั้น ๆ  รวมถึงชื่อเสียงของสถานที่ทำงานนั้นด้วย 

4. อัตราค่าจ้างที่ได้รับ ผู้ปฏิบัติงานเพศชายมักจะให้ความสำคัญกับค่าจ้างมากกว่าผู้ปฏิบัติงาน

เพศหญิง และผู้ที ่ทำงานในหน่วยงานภาคเอกชนให้ความสำคัญแก่ค่าจ้างมากกว่าผู้ที ่ทำงานใน

หน่วยงานภาครัฐบาล 

5. ลักษณะงานที่ทำ คือ ลักษณะเฉพาะของงานในแต่ละประเภทที่มีลักษณะเฉพาะแตกต่างกัน

ออกไป เช่น งานสอน งานบริหาร งานบริการ เป็นต้น ซึ่งสัมพันธ์กับความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน

มาก ถ้าทำได้ตรงตามความต้องการและความถนัดของตนเองก็จะเกิดความพึงพอใจ 

6. การนิเทศงาน คือ การติดตามคอยดูแลให้คำปรึกษาและให้คำแนะนำให้ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจะ

สามารถทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกพอใจต่องานที่ทำได้ ซึ่งสาเหตุหนึ่งในการย้ายงานหรือลาออก

จาก งานอาจมาจากการนิเทศงานที่ไม่ดี 

7. ลักษณะทางสังคม การใช้ชีวิตในสถานที่ทำงานร่วมกับผู้อ่ืน 

8. สภาพการทำงาน คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น ความสว่างของแสงการ  ถ่ายเท 

อากาศ การจัดชั่วโมงการทำงาน เป็นต้น 

9. สิ่งตอบแทนหรือประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ ที่ผู ้ปฏิบัติงานได้รับนอกเหนือจากค่าจ้าง เช่น 

สวัสดิการเงินบำเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน เงินตอบพิเศษในโอกาสต่าง ๆ  เป็นต้น 

10. บรรยากาศ สภาพสิ่งแวดล้อมเครื่องมือที่ช่วยในการทำงาน สถานที่ทำงาน สะอาด รู้สึก

ปลอดภัย ซึ่งล้วนเป็นปัจจัยที่สำคัญในการจูงใจให้บุคคลทำงานได้อย่างเต็มที่เต็มศักยภาพ 

11. ความสัมพันธ์กับเพื ่อนร่วมงาน การทำงานทุกอย่างต้องมีทีมงานมีเพื ่อนร่วมงาน                   

มีผู้บังคับบัญชาหรือเจ้านาย ถ้าผู้ทำงานสามารถเข้ากับทุกคนเข้ากับทุกระดับได้การทำงานนั้นก็จะมี  

ความสุขกับการทำงาน 

12. การได้รับการยอมรับนับถือ คนทำงานทุกคนต้องการได้รับการยอมรับนับถือให้เกียรติ        

จากผู้อื่น มีความจริงใจต่อกัน ปฏิบัติดีต่อกันทั้งต่อหน้าและลับหลัง 

13. การสื่อสารที่มีทั ้งแบบใช้คำพูดกับไม่ใช้คำพูด การสื่อสารในงานมีจุดมุ่งหมาย  เพื่อให้

รวดเร็ว ทันเหตุการณ์แบบใช้คำพูดต้องพูดเปิดเผยตรงไปตรงมา 
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14. การพัฒนาตน เป็นการพัฒนาทั้งความรู้ โอกาสในการสร้างความก้าวหน้า การได้เข้ารับ

การอบรมในโครงการต่าง ๆ ให้กับพนักงานภายในองค์การ 

ธาริน และ อธิวัฒน์ (2561) ศึกษาถึงความสุขในการทำงาน และเพื่อบรรลุเป้าหมายสู่ความสุข

แบบองค์รวม ซึ่งการศึกษาครั้งนี้ได้แบ่งองค์ประกอบของความสุขในการทำงานออกเป็น 8 ประการ 

ดังนี้ 

1. Happy Body : รักษาสุขภาพร่างกายให้แข็งแรง ไม่เจ็บป่วย ไม่เป็นภาระผู้อ่ืน 

2. Happy Heart : มีน้ำใจช่วยเหลือ เอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ พร้อมให้ความช่วยเหลือผู้อื่น 

3. Happy Relax : ควบคุมอารมณ์ได้ จัดการความเครียดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. Happy Brain : รักการเรียนรู้ ใฝ่รู้ใฝ่เรียน พัฒนาตนเองให้เป็นมืออาชีพ 

5. Happy Soul : ยึดมั่นในศีลธรรม จริยธรรม มีความกตัญญู รู้คุณ 

6. Happy Money : รู้จักใช้เงินอย่างชาญฉลาด วางแผนการเงินอย่างรอบคอบ 

7. Happy Family : ดูแลเอาใจใส่ครอบครัว สร้างความสัมพันธ์ที่ดี อบอุ่น เป็นที่พ่ึงพาอาศัย 

8. Happy Society: มีส่วนร่วมสร้างสรรค์สิ่งที่ดีต่อองค์การและสังคม ทำงานด้วยความมี 

จริยธรรม มีความรับผิดชอบและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของชุมชน 

กอปรลาภ (2563) ได้ศึกษาข้อมูลความสุขของคนทํางานจากแหล่งวิชาการต่าง  ๆ แล้ว 

สามารถประมวลได้ว่า ความสุขของคนทํางานเกิดจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่เกิดจาก

องค์ประกอบหลายประการด้วย ดังนี้ 

1. ความรู้สึกม่ันคงปลอดภัย และการมีโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน 

2. การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหาร 

3. เกียรติยศของขององค์การ หรือการมีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับขององค์การ 

4. อัตราค่าตอบแทน และสวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสม 

5. ลักษณะงานที่รับผิดชอบมีความชัดเจน และมีการจัดการอย่างมืออาชีพ 

6. การนิเทศงาน การติดตามงาน การให้คําปรึกษาและการให้ความช่วยเหลือจากผู้อาวุโสใน

หน่วยงานอย่างเหมาะสม 

7. ความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การมีลักษณะเป็นกัลยาณมิตร 

8. สภาพแวดล้อมการทํางานที่เหมาะสม หมายถึง สภาพสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ เช่น ลักษณะ

ของแสงเสียง การถ่ายเทอากาศ การจัดชั่วโมงการทํางาน เป็นต้น 

9. เครื่องมือหรืออุปกรณ์ท่ีช่วยในการทํางานมีความพร้อม ทันสมัย 

10. การให้เกียรติและการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 
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11. การสื่อสารในองค์การชัดเจนและถูกต้อง 

12. มีการพัฒนาตนให้เหมาะกับงานอยู่เสมอ 

Warr (1990) กล่าวว่าความสุขในการทำงานี้เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่

ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที ่ เก ิดขึ ้นในการทำงาน หรือประสบการณ์ของ บุคคลในการทำงาน

ประกอบด้วย 

1. ความรื่นรมย์ในงาน (Arousal) เป็นความรู้สึกของ บุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทำงานโดยเกิด
ความรู้สึกสนุกกับการทำงานและไม่มีความรู้สึกวิตกกังวลใด ๆ ในการทำงาน 

2. ความพึงพอใจในงาน (Pleasure) เป็นความรู้สึกของ บุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทำงานโดยเกิด
ความรู้สึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจ และยินดีในการปฏิบัติงานของตน 

3. ความกระตือรือร้นในการทำงาน (Self-validation) เป็นความรู้สึกของ บุคคลที่เกิดขึ้น
ในขณะทำงานโดยเกิดความรู้สึกว่าอยากทำงาน มีความตื่นตัว ทำงานได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว
กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการทำงาน 

Diener (2003) ไดจ้ำแนกองค์ประกอบของความสุขในการทำงาน ไว้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การที่บุคลากรได้กระทำในสิ่งที่ตนเอง

รักและพึงพอใจกับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน รู้สึกมีความสุข เมื่อปฏิบัติหน้าที่หรืองาน

ที่ได้รับมอบหมายได้สำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ รวมถึงการกระทำตามหน้าที่หรืองานที่ทำนั้น 

ส่งผลให้เกิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและองค์การ 

2. ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง การที่บุคลากรมีความพึงพอใจในสิ่งที่

ตนเองเป็นและกระทำอยู่ มีความรู้สึกว่าเป้าหมายของชีวิตสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง เป็นไปใน

ทิศทางท่ีดี เข้าใจและยอมรับสิ่งทีเ่กิดขึน้โดยไม่ต้องมีการปรับตัวมากนัก สามารถลงมือกระทำสิ่งใด ๆ  

ได้ตามความตั้งใจ 

3. อารมณ์ทางลบ (Negative Effect) หมายถึง การทีบุ่คคลมีความรูส้ึกหรืออารมณ์ที่เป็นทุกข์

กับสิ่งไม่ดีที่เกิดขึ้นระหว่างการทำงาน เช่น รู้สึกคับข้องใจ เบื่อหน่าย อึดอัด ไม่มีความสบายใจ ไม่มี

ความสุข เมื่อเห็นสิ่งที่ไม่ถูกไม่ควร และต้องการแก้ไขปรับปรุงเพื่อให้ตนเอง มีความสุขในการทำงาน

มากขึ้น เป็นต้น 

4. อารมณ์ทางบวก (Positive Effect) หมายถึง การที่บุคลากรมีความรู้สึกหรืออารมณ์เป็นสุข

ในสิ่งที่ตนกระทำ เช่น ความรู้สึกสบายใจ พึงพอใจ รื่นรมย์ สนุกสนาน สุนทรี ยิ้มแย้มแจ่มใสอยู่เสมอ

ขณะทำงาน ตลอดจนรับรู้ถึงคุณประโยชน์ของงานที่ตนเองทำ เป็นต้น 

Manion (2003) อธิบายด้วยองค์ประกอบของความสุข 4 องค์ประกอบ คือ 
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1. การติดต่อสัมพันธ์ หมายถึง  การรับรู้ของบุคลากรถึงความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นภายในองค์การ 

เกิดสังคมการทำงาน มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน มีการ

สนทนาพูดคุยกันอย่างเป็นมิตร มีความปรารถนาดีต่อกัน และให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็น

อย่างดี ก่อให้เกิดสัมพันธภาพอันดีต่อกันในการทำงาน ส่งผลให้เกิดความรู้สึกท่ีเป็นสุข 

2. ความรักในงาน หมายถึง  การที่บุคลากรรับรู้ถึงความรักและค่อย ๆ แปรเปลี่ยนเป็น

ความรู้สึกผูกพันกับองค์การ รับรู้ว่าตนเองมีหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติให้สำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ รู้สึกเป็น

ส่วนหนึ่งกับงานที่ทำ มีความใส่ใจ กระตือรือร้น เต็มใจทำงาน รู้สึกมีความสุข ความเพลิดเพลินเมื่อได้

ทำงาน รู้สึกภาคภูมิใจที่ตนได้รับผิดชอบงาน และปรารถนาที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ ให้สำเร็จด้วยความ

เต็มใจ 

3. ความสำเร็จในงาน หมายถึง การที่บุคลากรระลึกว่าตนสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้สำเร็จ

ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ ได้รับความสำเร็จในการปฏิบัติงานได้ทำงานที่ท้าทาย มีผลการปฏิบัติงาน

เป็นไปในทางทีด่ี ทำให้รู้สึกว่าชีวิตมีคุณค่า เกิดความภาคภูมิใจ มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ

รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งที่ผลักดันให้องค์การเกิดการพัฒนา จนไปสู่ความสำเร็จขององค์การ 

4. การเป็นที่ยอมรับ หมายถึง  การที่บุคลากรรับรู้ว่าตนเอง ได้รับความไว้วางใจ ได้รับการ

ยอมรับ และความเชื่อถือภายในองค์การ ทั้งจากผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ทุกคน

สามารถรับรู้ได้ถึงความพยายามในการทำงานให้สำเร็จของตน ได้รับความคาดหวังในการทำงาน 

นอกจากนี้ยังสามารถแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในการทำงานระหว่างกัน ได้ใช้ความรู้

ความสามารถในการทำงานอย่างสม่ำเสมอ 

Gavin & Mason (2004) กล่าวถึง ความสุขว่าเป็นผลจากความรู้สึกภายในตนของแต่ละคน 
เป็นผลทำให้เกิดความรู้สึกทางบวก เช่น ชื่นชอบพึงพอใจโดยความสุขประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ
คือ 

1. ความมีอิสระคือบุคคลมีความสามารถที่คิด เลือกในสิ่งที่ต้องการและอำนาจเสรีภาพในการ
ตัดสินใจ ทำให้ตนมีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุมและกำหนดการกระทำของตนให้ตอบสนอง
ความสุขของตน 

2. ความรู้เป็นผลสำคัญในการตัดสินใจในสิ่งที่ต้องการได้ถูกต้องรู้ว่า ควรใช้ความรู้อย่างไร   
เกิดความคิดเชิงสร้างสรรค์และใช้ความรู้ให้เกิดประโยชน์  มีการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอื่นเกิดการ
ยอมรับและไว้วางใจจากบุคคลรอบข้าง 

3. ความสามารถเป็นลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล สามารถฝึกฝนได้ด้วยการจัดอบรมต่าง  
ๆ ให้เกิดความรู้ความชำนาญส่งเสริมให้เกิดวิสัยทัศน์และประสบการณ์ที่กว้างขวางขึ้น 
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ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เลือกใช้องค์ประกอบความสุขในการทำงานของ Manion (2003)    

4 องค์ประกอบเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างเครื ่องมือวัดความสุขในการทำงาน และทำการ

สังเคราะห์นิยามปฏิบัติการเพ่ือให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างมากขึ้น โดยให้คำนิยามศัพท์ของความสุข

ในการทำงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นใน

การทำงาน รวมถึงประสบการณ์ของบุคคลในการทำงาน ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านการติดต่อสัมพันธ์ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานถึงความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นภายใน

องค์การเกิดเป็นสังคมการทำงาน ได้แก่ การมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ให้ความร่วมมือในการ

ปฏิบัติงานเป็นอย่างดี ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน การอยู่ท่ามกลางเพ่ือนร่วมงานที่มีความ

รักและความปรารถนาดีต่อกัน 

2. ด้านความรักในงาน หมายถึง  พนักงานรับรู้ถึงความรักและมีความยินดีในการทำงานที่ได้ทำ

และตั้งใจทำงานนั้นอย่างเต็มที่ ได้แก่ รู้สึกรักและชอบในงานที่ทำ มีความกระตือรือร้นในการทำงาน 

รู้สึกภูมิใจที่ได้ทำงาน และปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 

3. ด้านความสำเร็จในงาน หมายถึง การที่พนักงานระลึกว่าตนเองสามารถทำงานได้สำเร็จ ทำ

ให้รู้สึกว่าชีวิตมีคุณค่า เกิดความภาคภูมิใจ ได้แก่ สามารถทำงานที่ท้าทายที่ได้รับมอบหมายมาได้

สำเร็จ ได้ผลักดันให้องค์การเกิดการพัฒนาไปจนสู่ความสำเร็จขององค์การ มีผลการปฏิบัติงานเป็นไป

ในทางท่ีดี และมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

4. ด้านการเป็นที่ยอมรับ หมายถึง  พนักงานรับรู้ว่าตนเองได้รัยความไว้วางใจและความเชื่อถือ

จากเพื ่อนร่วมงานและผู ้บังคับบัญชา ได้แก่ รับรู ้ว ่าตนเองได้รับการยอมรับจากเพื ่อนร่วมงาน 

ผู้บังคับบัญชาในการทำงาน ได้แลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ในการทำงานระหว่างกัน เพื่อน

ร่วมงานแสดงการยอมรับทางวาจาท่าทาง และได้ใช้ความรู้ความสามารถในการทำงานสม่ำเสมอ 

 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

     2.4.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับมิตรภาพในที่ทำงาน 

กนกวรรณ (2559) ได้ทำการศึกษาเรื ่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู ้การสนับสนุนจาก

องค์การ มิตรภาพในที่ทำงานกับความสุขในการทำงานโดยมีความเชื่ออำนาจในการควบคุมภายใน

เป็นตัวแปรกำกับ โดยมีกลุ ่มตัวอย่างเป็นพนักงานวิศวกร ในบริษัทผลิตโครงสร้างเหล็กและ 

เครื่องจักรแห่งหนึ่ง จำนวน 74 คน โดยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยแบบสอบถามข้อมูลส่วน

บุคคล ผลการศึกษาพบว่า มิตรภาพในที่ทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงานอย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้นองค์การควรส่งเสริมให้มีความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานไม่
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ว่าจะเป็น การจัดกิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์ หรือการรับบุคคลเข้าร่วมทีมที่มีคุณลักษณะคล้ายกัน

ก็ถือเป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานได้ เมื่อพนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันก็จะ

ส่งผลต่อการทำงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นด้วย 

นันทพร (2563) ได้ทำการศึกษาเรื่องผลกระทบของมิตรภาพในที่ทำงานและความไม่มั่นคงใน

งานต่อความตั ้งใจลาออกจากงานผ่านความสุขในการทำงาน โดยมีกลุ ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน 

ธนาคารกรุงไทยในเขตพ้ืนทีภ่าคตะวันตก จำนวน 288 คน และเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 

ผลการศึกษาพบว่า ด้านมิตรภาพในที่ทำงานมีระดับความคิดเห็นซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 อยู่ใน

ระดับมาก พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการทำงานเป็นทีมที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน รู้สึกเป็นกันเองและ 

สบายใจเมื่อได้ใกล้ชิดกับเพ่ือนร่วมงาน ทำให้สนุก เพลิดเพลินเมื่ออยู่กับเพ่ือนร่วมงาน และ มิตรภาพ

ในที่ทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสุขในการทำงาน เนื่องจากการปฏิบัติงานนั้น ไม่สามารถที่จะทำ

สำเร็จเพียงลำพังได้ ต้องมีสัมพันธภาพต่อเพ่ือนร่วมงานอีกด้วย 

ทิชากร และ ภารณีิ (2561) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ทำงานกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโรงแรม เซ็นทาราแกรนด์ เซ็นทรัลพลาซา ลาดพร้าว 

กรุงเทพฯ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีมิตรภาพระหว่างบุคคลโดยรวมอยู่่ในระดับมากที่สุด และ

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการให้ความช่วยเหลือซึ่ งกันและกัน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ 

4.51 รองลงมา คือ ด้านการให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.49 ด้านความเป็นมติร

และความรื่นรมย์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.48 ด้านความมั่นใจและความไว้วางใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 

ด้านการทํางานของกลุ่มที่มุ่งเน้นความสําเร็จตามจุดมุ่งหมายร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 ด้านการ

ติดต่อสื่อสารระบบเปิด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43 ด้าน ความเป็นอิสระจากการคุกคามมี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.43 และด้านการริเริ่มสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.41 ตามลําดับ และผลการวิเคราะห์

การถดถอยเชิงพหุของความสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ทำงานกับประสิทธิภาพในการทํางานด้าน

ปริมาณงาน พบว่า ปัจจัยมิตรภาพในที่ทำงานมีอํานาจในการพยากรณ์ประสิทธิภาพในการทํางาน

ด้านปริมาณงานได้ร ้อยละ 44.00 ค่าน้ำหนักความสําคัญของปัจจัยที ่ เป ็นตัวแปรพยากรณ์

ประสิทธิภาพในการทํางานด้านปริมาณงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มี 3 ปัจจัย 

ประกอบด้วย ด้านความเป็นอิสระจากการคุกคาม รองลงมา คือ ด้านความเป็นมิตรและความรื่นรมย์ 

และน้อยที่สุด คือ ด้านความมั่นใจ และความไว้วางใจ 

ศศิธร (2565) ได้ทำการศึกษาเรื ่อง ผลของมิตรภาพในที่ทำงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมในการทำงานของบุคลากรบริษัทผู้ ให้บริการโทรคมนาคมและการสื ่อสารแห่งหนึ่งใน 

กรุงเทพมหานคร: บทบาทความปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญก้าวหน้าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
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ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีมิตรภาพในที่ทำงาน ความปลอดภัยทางจิตใจ ความเจริญก้าวหน้าใน

งาน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานอยู่ในระดับมาก มิตรภาพในทีท่ำงานมีอิทธิพลทางตรง

ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีความปลอดภัยทางจิตใจและ

ความเจริญก้าวหน้าเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

Li Min and Su Yong (2014) ได้ศึกษาอิทธิพลของมิตรภาพในที่ทำงานกับความพึงพอใจใน

งาน ในกลุ่มบุคคลอายุ 25 – 35 ปีโดยผลการศึกษาพบว่า 52.1% ของพนักงานที่มีความพึงพอใจใน

งานถูกทำนายได้จากคุณภาพของมิตรภาพในที่ทำงานโดยความสัมพันธ์ส่วนบุคคลกับเพื่อนร่วมงานจะ

เป็นตัวทำนายที่ดีที่สุดนอกจากนี้ยังมีงานวิจัยในประเทศจีนที่ศึกษาเกี่ยวกับ  ความสัมพันธ์ระหว่าง

เพื่อนร่วมงานในประเทศจีน โดยศึกษาจากงานวิจัยต่าง ๆ และการสัมภาษณ์ผ่านแบบสอบถามที่

ทดสอบความตรงแล้ว ผลการศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ทำงานมี อทธิพล

ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 

 

     2.4.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความหยุ่นตัว 

กัณฐก (2561) ได้ทำการศึกษาเรื่องการศึกษาปัจจัยระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ 

และกระบวนการเกิดการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกติในการทำงานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย โดย

ได้แบ่งการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ โดยระยะที่1เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยใน

ระยะนี้ ได้แก่ บุคลากรระดับบริหารจำนวน 15 คน และบุคลากรระดับพนักงานจำนวน 750 คน จาก

บริษัทประกันวินาศภัย 15 แห่ง ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น โดยใช้ขนาดขององค์การเป็นชั้น เครื่องมือที่

ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามจำนวน 2 ฉบับ ฉบับแรกสำหรับบุคลากรระดับบริหารและฉบับที่ 2 

สำหรับบุคลากรระดับพนักงาน ส่วนการวิจัยระยะที่ 2 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพแบบกรณีศึกษา เพ่ือ

ศึกษากระบวนการความหยุ่นตัวของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย โดยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการ

สนทนากลุ่มกับผู้เข้าร่วมวิจัยจำนวน 6 คน พบว่า ความวิริยอุตสาหะ ความสอดคล้องระหว่าง บุคคล

กับองค์การ การมองโลกในแง่ดี การจัดแจงในงาน และสติ นั้น มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความหยุ่น

ตัวในการทำงานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .428 .366 .525 .299 และ .325 ตามลำดับ และจากการวิจัยระยะที่ 

2 ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพแบบกรณีศึกษา ด้วยการใช้เทคนิคการสนทนากลุ่ มกับผู้เข้าร่วมวิจัย

จำนวน 6 คน จากบริษัทประกันวินาศภัยที่มีคะแนนเฉลี่ยความหยุ่นตัวของพนักงานสูงที่สุด พบว่า 

ความหยุ่นตัวในการทำงาน ตามความเข้าใจของผู้เข้าร่วมวิจัยนั้น หมายถึง การที่บุคคลมีความสามารถ

ในการเผชิญหน้าและจัดการกับความเครียด ปัญหาและความยากลำบากในการทำงาน และเหตุการณ์
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ที่ไม่ต้องการให้เกิดขึ้นโดยไม่ทันคาดคิดหรือไม่ได้คาดการณ์ไว้ล่วงหน้าในการทำงาน โดยลักษณะของ

คนที่มีความสามารถในการหยุ่นตัวนั้นมีความแตกต่างกันออกไปในแต่ละบุคคล 

กรมสุขภาพจิต (2563) ได้ทำการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความหยุ่นตัว ของประชากรไทยอายุ    

25-60 ปีจำนวน 4,000 คนจากทั่วประเทศ และพบว่าเพศชายและเพศหญิง มีคะแนน R.Q. รวม 

(คะแนนเต็ม) ไม่แตกต่างกัน แต่พบว่าเพศหญิงมีคะแนนด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (ความอึด) 

มากกว่าเพศชายเล็กน้อย แต่เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างในการศึกษานี้เป็นนักเรียนหญิงมากกว่านักเรียน

ชายถึง3เท่า เมื่อทดสอบทางสถิติแล้วจึงอาจไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญ 

นันทาวดี (2563) ศึกษาการพัฒนารูปแบบการสร้างเสริมความหยุ่นตัว ป้องกันภาวะหมดไฟ 

ดูแลใจคนทำงานสำหรับเจ้าหน้าที่สาธารณสุข เขตสุขภาพที่ 7 (EPI-BP Model) ผลการวิจัยพบว่า

หลังทดลองใช้โปรแกรมมีการเปลี่ยนแปลงของภาวะหมดไฟหลังอบรมทันที ไม่แตกต่างกัน หลังอบรม 

1 และ 3 เดือน เพิ่มขึ้นอย่างมีนัยสำคัญ ความหยุ่นตัว ความสุขในการทำงานหลังอบรมทันที หลัง

อบรม 1 และ 3 เดือนแตกต่างและเพิ ่มขึ ้นอย่างมีนัยสำคัญ การรับรู้ภาวะหมดไฟสูงขึ้นอย่างมี

นัยสำคัญและความพึงพอใจอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

Ong, Bergeman, Bisconti, and Wallace (2006) ได้ทำการศึกษาความหยุ่นตัวกับการ

ปรับตัวให้เข้ากับความเครียดในชีวิตที่ผ่านมา ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ความหยุ่นตัวมีผลต่อการ

ตอบสนองทางอารมณ์ และความเครียดที่สูงขึ้น โดยความสัมพันธ์ที่เกิดระหว่างอารมณ์ทางบวดและ

อารมณ์ทางลบเป็นสิ่งสำคัญที่เกี่ยวข้องกับความเครียดที่เพิ่มสูงขึ้น และผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า หาก

บุคคลมีประสบการณ์ที่ดีจะส่งผลให้บุคคลนั้นมีความหยุ่นตัวสูง และสามารถฟ้ืนตัวจากสถานการณ์ได้

อย่างมีประสิทธิภาพจากความเครียดในชีวิตประจำวัน 

Chen (2011) ได้ทำการศึกษาการเรียนรู้ผ่านการแก้ปัญหาเพื่อส่งเสริมความหยุ่นตัวของ

นักศึกษาพยาบาล ผลการวิจัยพบข้อสรุปดังนี้ ประการที่หนึ่ง คือ การเรียนรู้ผ่านการแก้ปัญหามีผล

ทางบวกต่อความหยุ่นตัวของนักศึกษาพยาบาลในการปฏิบัติงานทางคลินิก ประการที่สอง คือ การ

สร้างปฏิสัมพันธ์ในกลุ่มมีผลต่อประสิทธิภาพในการเรียนรู้ผ่านการแก้ปัญหา นอกจากนี้ยังสัมพันธ์กับ

การให้ผลย้อนกลับที ่มีประสิทธิภาพ การสนับสนุนและแนะแนวทางในการเรียนรู้  ซึ ่งถือเป็น

กระบวนการที่ต้องอาศัยการเรียนรู้จากการทำงานร่วมกัน อาจเกิดความขัดแย้งขึ้นได้จากปัญหาการมี

ส่วนร่วมที่ไม่เท่าเทียมกัน ภาระงานที่มากเกินไปหรือทุนทางจิตวิทยาเชิงลบ ดังนั้นในการพิจารณาใช้

การเรียนรู้ผ่านการแก้ปัญหาจึงต้องคำนึงปัจจัยด้านทักษะการสร้างสัมพันธ์ภาพระหว่างกัน การมีส่วน

ร่วมในการทำงานร่วมกัน และการสร้างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ประการที่สาม คือ ปัจจัยที่มีผลต่อ

ความหยุ่นตัว ได้แก่ ความสามารถทางสังคม ความสามารถในการแก้ปัญหา ความอดทนอดกลั้นต่อ
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ความล้มเหลว การตระหนักถึงเป้าหมาย ปัจจัยเหล่านี้จะช่วยให้บุคคลสามารถเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ 

ได้ดีขึ้น ประการที่สี่ คือ การพัฒนาความหยุ่นตัวที่มีประสิทธิภาพ ควรคำนึงถึงการใช้ตัวแบบในการ

เผชิญปัญหา (Role Model) ความคาดหวังต่อการสนับสนุนของผู้นำกลุ่มในการแนวแนะทางระหว่าง

การแก้ปัญหาของนักศึกษา โดยส่งเสริมปัจจัยที่ส่งเสริมบุคลิกภาพที่มีความหยุ่นตัว ได้แก่ การนับถือ

ตนเอง การรับรู้ความสามารถของตนเองและการพึ่งพาตนเอง ตลอดจนกิจกรรมเสริมหลักสูตรที่

พัฒนาความสามารถในการแก้ปัญหา การมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลที่หลากหลาย และการได้รับ  

ประสบการณ์เสริมในการปฏิบัติงาน ประการที่ห้า คือ การทำงานในกลุ่มย่อย ช่วยกระตุ้นความ

รับผิดชอบ การรับรู้อำนาจแห่งตน (Locus of control) ความสามารถในการแก้ปัญหา การจัดการ

ตนเอง และภาวะผู้นำ เป็นต้น 

Hodliffe (2014) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของความหยุ่นตัวกับปัจจัยด้านต่าง ๆ ในองค์การ เช่น 

ภาวะผู้นำ การกระจายอำนาจความรับผิดชอบ วัฒนธรรมการเรียนรู้  ความผูกพันในงาน ความพึง

พอใจในงาน และอัตราการลาออก กับพนักงานในบริษัทต่าง ๆ  พบว่า วัฒนธรรมการเรียนรู้ ความ

ผูกพันในงานมีอิทธิพลเชิงบวกกับความหยุ่นตัวของพนักงานนำไปสู่การมีความพึงพอใจในงาน 

 

     2.4.3 งานวิจัยเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน 

กุสุมา และ มานพ (2557) ศึกษาเรื่องพฤติกรรมการใช้เวลาว่างในที่ทำงานและสัมพันธภาพ

ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ที่พยากรณ์ความสุขในการทำงานของ ผลการวิจัยพบว่า 1) พฤติกรรมการใช้

เวลาว่างในที่ทำงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของบุคลากร (P < .01) 2) สัมพันธภาพ

ระหว่างเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของบุคลากร (P < .01) และ 3) 

พฤติกรรมการใช้เวลาว่างในที่ทำงานด้านการผ่อนคลายความตึงเครียด ด้านสุขภาพ ด้านมิตรภาพและ

สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานสามารถร่วมกันพยากรณ์ความสุขในการทำงานของบุคลากรได้ 

ร้อยละ 50.3 (P < .05) 

จิราวัฒน์ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง สุขภาพองค์การ ความสุข ในการทำงาน 

และความผูกพันในงาน กรณีศึกษา พนักงานธนาคารแห่งหนึ่ งในกรุงเทพมหานคร จากการศึกษา

พบว่า ความสุขในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับที่สูง ได้แก่ ด้านความรักในงาน ความสำเร็จ  ในงาน 

ด้านการติดต่อสัมพันธ์ 

ภาวิน และคณะ (2559) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงาน กับ

ความสุขในการทำงานของพนักงานก่อนวัยเกษียณอายุ ในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดนนทบุรี 

ผลการวิจัยที่สำคัญสรุปได้ว่า ระดับความสุขในการทำงานอยู่ในระดับมาก โดยความสุขในการทำงาน
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ด้านความรักในงานมากที่สุด และมีความสุขในการทำงานด้านการติดต่อสัมพันธ์ต่ำที่สุด เปรียบเทียบ

คุณภาพชีวิตในการทำงานและความสุขในการทำงานจำแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ พบว่า 

ปัจจัยด้านเพศในภาพรวมไม่แตกต่างกัน แต่ปัจจัยด้านตำแหน่ง การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ

อายุงานในปัจจุบันแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการหาค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวิตในการทำงานและความสุขในการทำงานทั้งในภาพรวม พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวก

ระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคุณภาพชีวิตในการทำงานด้านการ  บูรณาการ

ทางสังคมหรือการทำงานร่วมกันมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานด้านการติดต่อสัมพันธ์สูง

ที่สุด และด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงาน

ด้านการติดต่อสัมพันธ์ต่ำที่สุด 

ณัฐปภัสร์ (2560) ศึกษาเรื่องปัจจัยความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์การ

กรณีศึกษาเภสัชกรอัตราจ้าง แผนกผู้ป่วยนอกในโรงพยาบาลของรัฐแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย

ที่สร้างความสุขในการทำงานของเภสัชกรกลุ่มงานอัตราจ้างแผนกผู้ป่วยนอกแบ่งออกได้เป็น ตำแหน่ง

งานและความรับผิดชอบความสัมพันธ์กับตัวเพื่อนร่วมงาน และ ปัจจัยที่เกี่ยวกับตัวงาน เป็นต้น ที่สั่ง

ผลให้สมาชิกมีความรู้สึกรักในองค์การ และมีการแสดงพฤติกรรมที่จะทุ่มเท และเต็มใจในการทำงาน 

เพ่ือต้องการสร้างประโยชน์ให้องค์การ 

สิรินันท์ และ ฮอเดียะ (2560) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความสุขในการทำงานของ

พยาบาลวิชาชีพห้องผ่าตัดโรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหนึ่งในภาคใต้ ผลการวิจัยพบว่า ความสุขในการ

ทำงานของพยาบาลวิชาชีพห้องผ่าตัดโดยรวมในระดับสูง (x= 3.56; S.D. = 0.58) ปัจจัยทั้งด้าน

ความสำเร็จในการทำงาน สัมพันธภาพกับเพื ่อนร่วมงาน และความสมดุลระหว่างชีวิตงาน และ

ครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพห้องผ่าตัดอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย หน่วยงานควรส่งเสริมความสำเร็จในการ

ทำงาน การสร้างสัมพันธภาพในทีมงาน ตลอดจนการบริหารจัดการให้เกิดความสมดุลระหว่างการ

ทำงานและครอบครัวเพ่ือคงไว้ซึ่งความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพห้องผ่าตัด 

ภวมัย (2563) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ความสุขในการทํางาน ความหยุ่นตัว และ ความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรกรมสุขภาพจิตกระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรกรมสุขภาพจิตมี

ความสุขในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง ความหยุ่นตัวอยู่ในระดับปกติ และความผูกพันต่อ

องค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนความสุขในการทำงานด้านความรักในงาน ความสุขในการ

ทำงานด้านการเป็นที ่ยอมรับ ความสุขในการทำงานด้านความสำเร็จในงาน และความหยุ ่นตัว 
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สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานของบุคลากรกรมสุขภาพจิต  ได้ร้อย

ละ 38.6 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

กนกอร (2565) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างสมดุลชีวิตในการทำงานและความสุข ในการ

ทำงานของนักกีฬาอาชีพ ผลการวิจัยพบว่า นักกีฬาอาชีพ มีช่วงอายุที่แตกต่างกัน มีระดับความสุขใน

การทำงานที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ สมดุลชีวิตในการทำงานของ

นักกีฬาอาชีพ มีความสัมพันธ์กัน กับความสุขในการทำงานของนักกีฬาอาชีพอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 และในรายด้าน ด้านตนเองและครอบครัว และด้านการทำงานและสังคม มีความสัมพันธ์

กัน กับความสุขในการทำงานของนักกีฬาอาชีพ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

Lu and Shith (1997) ได้ศึกษาแหล่งที่มาของความสุขตามการรับรู้ของคนตะวันตกและ 

ตะวันออกที่อาศัยอยู่ในชุมชน Kaoshsiung ประเทศไต้หวัน จำนวน 180 คน ผลการวิจัย พบว่า 

แหล่งที ่มาของความสุขสามารถจำแนกได้ 9 ด้าน ดังนี ้ 1.การเคารพให้เกียรติซึ ่งกันและกัน              

2.สัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคคล 3. การมีวัตถุต่างๆ ที่พร้อมใช้ 4. ความสำเร็จในการทำงาน 5. การมี

ชีวิตที่ดีอยู่ในช่วงระยะเวลาสุดท้ายของชีวิต 6. ความสามารถในการใช้จ่าย 7. การรับรู้สมรรถนะแห่ง

ตน 8. ความพอใจและความรู้สึกเชิงบวก และ 9. การมีสุขภาพดี และยังพบว่ามุมมองต่อความสุขของ

คนตะวันตกและตะวันออกมีความแตกต่างกัน กล่าวได้ว่าแนวคิดของคนตะวันตกนั้นให้  ความสำคัญ

ต่อความสุขในเรื่องที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ภายในตนเอง อาทิเช่น การประสบความสำเร็จในหน้าที่

การงาน ในขณะที่แนวคิดของคนตะวันออกจะให้ความสำคัญต่อความสุขในเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง 

บุคคล และความพึงพอใจ 

Manion (2003) ได้ทำการศึกษาความสุขในการทำงาน โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 24 คน 

เป็นบุคลากรทางสุขภาพ โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบถอดเทปถึงประสบการณความสุขในการทำงาน 

พบวา ปัจจยัทีส่่งเสริมใหเ้กดิความสุขในการทำงาน ได้แก่ การรบัรู้ลักษณะงาน สภาพแวดล้อมในการ

ทำงาน ภาวะผู้นำ เป็นต้น 

Dierendonk (2004) ได้ศึกษาองค์ประกอบของความสุขในการทำงานของพนักงานเอกชน 

จำนวน 200 คน พบว่า ลักษณะงานเป็นส่วนประกอบของความสุขในการทำงาน และลักษณะงานที่  

ส่งเสริมให้เกิดความสุขในการทำงาน คือ งานที่มีความอิสระที่ท้าทาย มีอำนาจในการตัดสินใจด้วย

ตนเอง 
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2.5  ที่มาของสมมติฐานงานวิจัย 

      2.5.1  มิตรภาพในที่ทำงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่าย

เครื่องใช้ไฟฟ้า 

จากแนวคิดของ Feng-Hua Yang and Fang-Jie Shiu (2023) ที่ได้อธิบายว่า มิตรภาพในที่
ทำงานเป็นปฏิสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นเองโดยธรรมชาติระหว่างเพื่อนร่วมงานที่อยู่ภายในองค์การเดียวกัน 
โดยมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความไว้วางใจ และมีความเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน  รวมถึงตามที่ 
Manion (2003) ได้กล่าวถึงว่า พฤติกรรมการแสดงออกในทางบวกทีเ่กิดขึ้นจากพฤติกรรมที่เก่ียวข้อง
กับการปฏิบัติงานภายในองค์การ เกิดสังคมการทำงาน มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน ให้ความ
ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน มีการสนทนาพูดคุยกันอย่างเป็นมิตร มีความปรารถนาดีต่อกัน และให้
ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี ก่อให้เกิดสัมพันธภาพอันดีต่อกันในการทำงาน ส่งผลให้เกิด
ความรู้สึกที่เป็นสุข และนอกจากนี้ตามทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์สเบิร์กยังได้กล่าวถึงความสัมพันธ์
ของเพื ่อนร่วมงานซึ ่งเป็นส่วนหนึ ่งของปัจจัยสนับสนุนคือเมื ่อ  พนักงานเกิดความพอใจใน
สภาพแวดล้อมในการทำงาน พนักงานก็มีแนวโน้มจะมีความสุขในการทำงานมากขึ้น (Herzberg, 
1959, อ้างถึงใน สุกริน, 2562) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กนกวรรณ (2559) ได้ทำการศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยพบว่า เมื่อพนักงานที่ทำงานร่วมกันมี
มิตรภาพในที่ทำงานอันดีต่อกัน มีความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทำงาน พนักงานย่อมจะเกิด
ความสุขในการทำงาน เนื่องจากธรรมชาติของบุคคลในการอยู่รวมกันเป็นกลุ่มในสังคมย่อมต้องมีการ
ปฏิสัมพันธ์และหากมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีความเอาใจใส่ ไว้ใจในความสามารถของกันและกัน สิ่ง
เหล่านี้จะก่อให้เกิดบรรยากาศในการทำงานที่ดี ไม่มีความเครียด เกิดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในการ
ทำงานจึงนำไปสู่ความสุขในการทำงาน 

ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 1 ว่า มิตรภาพในที่ทำงานมีความสัมพันธ์กับ

ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

      2.5.2  ความหยุ ่นตัวโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท

จำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

จากแนวคิดของ Aburn et al., (2016) ที่ได้กล่าวไว้ว่า ความหยุ่นตัวเป็นความสามารถของใน

การรับมือกับความท้าทายและความเครียดที ่พวกเขาเผชิญในระหว่างการทำงาน โดยจะช่วยให้

พนักงานสามารถรับมือกับงานที่มีความต้องการสูงได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับ Kjerulf 

(2007) ที่ได้อธิบายว่า บุคคลนั้นได้มีความเข้าใจในสถานการณ์ที่ได้พบเจอและสามารถหาวิธีที่ทำให้

ตนเองนั้นได้รู้สึกดี และทำให้บุคคลอ่ืนรู้สึกดีอีกด้วย โดยที่บุคคลนั้นเกิดความรู้สึกสนุกกับงานที่ได้ทำ 

เห็นคุณค่าในงานของตนเอง มีความรู้สึกสนุกในที่ทำงาน การศึกษาความหยุ่นตัวที่ผ่านมา พบว่า 
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ความหยุ่นตัวในกลุ่มตัวอย่างที่มีอาชีพด้านสาธารณสุข และสังคมสงเคราะห์ พบว่า โปรแกรมการ

ฝึกอบรม สามารถลดระดับความเครียด และเพ่ิมความสามารถด้านความหยุ่นตัวได้ และยังสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ Ong et al. (2006) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ความหยุ่นตัวกับการปรับตัวให้เข้ากับ

ความเครียดในชีวิตที่ผ่านมา พบว่า หากบุคคลมีประสบการณ์ที่ดีจะส่งผลให้บุคคลนั้นมีความหยุ่นตัว

สูง และสามารถฟ้ืนตัวจากสถานการณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพจากความเครียดในชีวิตประจำวันได้ 

ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 2 ว่า ความหยุ่นตัวโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ

ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

      2.5.3  ความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุข

ในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

จากแนวคิดของ Scoloveno (2016) กล่าวไว้ว่า ความหยุ่นตัวเกี่ยวข้องกับนิสัยของแต่ละ

บุคคล มีการมองโลกในแง่ดี มั่นใจในตนเอง และมีอารมณ์ขัน มีแนวโน้มที่จะจัดการกับความท้าทาย

ได้ดีกว่า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปกรณ์ และ ธีรพัฒน์ (2564) ได้ทำการศึกษา ความมั่นคงทาง

อารมณ์ ความหยุ่นตัว การเสริมสร้างพลังอำนาจและความสุขในการทำงานของครูโรงเรียนเอกชนสาย

สามัญ ในอำเภอเมือง จังหวัดเพชรบุรี พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนสายสามัญ สามารถควบคุมอารมณ์

ตนเองได้เป็นอย่างดี และจัดการกับอารมณ์ความรู้สึกของตนเองจากความผิดพลาดต่าง ๆ ให้กลับเข้า

สู่สภาพปกติได้ จะทำให้ครู มีทัศนคติและพฤติกรรมในเชิงบวกมากขึ้น สามารถดำรงวชีวิตอยู่ในสังคม

ได้อย่างมีความสุข 

ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 2.1 ว่า ความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทาง

อารมณ์ (พลังอึด) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่าย

เครื่องใช้ไฟฟ้า 

      2.5.4 ความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

จากแนวคิดของ กรมสุขภาพจิต (2563) กล่าวไว้ว่า การที่ได้รับรู้ว่าตนเองนั้นมีขวัญกำลังใจจาก

ครอบครัวเมื่อเวลาเกิดปัญหาจากที่ทำงานจะทำให้ตนเองไม่ย่อท้อ สามารถก้าวผ่านปัญหาต่างๆไปได้

แม้จะเป็นเรื่องยากก็ตาม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐชนนท์ (2565) ที่ได้ทำการศึกษาเรื่อง การ

ใช้อำนาจของผู้บริหารกับความสุขในการทำงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่  

การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 พบว่า ครูในสถานศึกษาได้รับความรักและความอบอุ่นจาก

บุคคลในครอบครัวยังเป็นส่วนสำคัญที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ด้วยเหตุที่ว่า การมีครอบครัวดีคอยให้

กำลังใจจะทำให้ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่เพราะไม่มีปัญหาการทะเลาะเบาะแว้งกับบุคคลใน
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ครอบครัวมารบกวนจิตใจ ด้วยเหตุผลต่างๆ ตามที่ได้กล่าวมาข้างต้น ส่งผลให้ความสุขในการทำงาน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 2.2 ความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

      2.5.5 ความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขใน

การทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

จากแนวคิดของ กรมสุขภาพจิต (2563) กล่าวไว้ว่า การที่พร้อมที่จะต่อสู้กับปัญหาที่เกิดขึ้น 

โดยอาจจะเป็นเหตุการณ์วิกฤตที่ไม่คาดฝันมาก่อน บุคคลพร้อมที่จะสู้กับปัญหา สามารถกระทำได้

โดยการหาที่ปรึกษา ไม่ตัดสินใจแก้ปัญหาโดยใช้อารมณ์ ใช้เหตุผลในการวางแผนและตัดสินใจ ใช้

ความสามารถของตัวเองที ่มีในการหาทางออก เช่น การวิเคราะห์สาเหตุ การเจรจาต่อรอง ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปกรณ์ และ ธีรพัฒน์ (2564) ได้ทำการศึกษา ความมั่นคงทางอารมณ์ 

ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค การเสริมสร้างพลังอำนาจและความสุขในการทำงานของครู

โรงเรียนเอกชนสายสามัญ ในอำเภอเมือง จังหวัดเพชรบุรี พบว่า การที่ครูโรงเรียนเอกชนสายสามัญ 

สามารถฟันฝ่าอุปสรรคในการทำงานได้โดยอดทนทำงานที่รับผิดชอบอย่างไม่ย่อท้อ พร้อมที่จะทำงาน

ที่ยากและท้าทาย จะเป็นพลังทำให้ครูทุ่มเททำงานให้มีประสิทธิภาพและประสบผลสำเร็จในการ

ทำงานส่งผลให้ครูมีความสุขในการทำงาน 

ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 2.3 ความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา 

(พลังสู้) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

      2.5.6 มิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัว อย่างน้อยหนึ่งด้านสามารถพยากรณ์ความสุขใน

การทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

Huhtala and Parzefall (2007) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงานไว้ว่า 

ปัจจัยเหล่านี้ได้แก่ การรับรู้คุณค่าของงาน การควบคุมสภาพแวดล้อม สวัสดิการ ความเป็นอิสระ 

ยอมรับตนเอง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และโอกาสในการพัฒนา ซึ่งจากที่กล่าวมา ผู้วิจัยคิดว่า 

สามารถแบ่งเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอก โดยปัจจัยภายในได้แก่ 

ความสามารถของบุคคลที่จะส่งผลต่อความสุข เช่น ความสามารถในการมีความหยุ่นตัว สามารถหาวิธี

เพื่อแก้ไขปัญหาและควบคุมสถานการณ์ไว้ได้ด้วยเหตุผล และ ปัจจัยภายนอก ได้แก่ การสนับสนุน

บุคคลนั้นๆจากสิ่งแวดล้อมภายนอก เช่น การได้รับการสนับสนุนจากครอบครัว การมีเพ่ือนร่วมงานที่

คอยให้กำลังใจและคำปรึกษา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ยศพร (2561) ได้ทำการศึกษา ความสุข

ในการทำงาน ความผูกพันต่อองคก์รและปัจจัยที่เกี่ยวขอ้งของพนักงานประจำ บริษัท แจ่มใสพับลิช
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ชิ่ง พบว่า ปัจจัยที่สามารถทำนายความสุขในการทำงาน ได้แก่ เหตุที่ก่อให้เกิดความเครียด และการ

ไดร้ับคำชมจากผู้บังคับบัญชา และงานวิจัยของ พชรพรรณ (2566) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่

มีอิทธิพลต่อความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง พบว่า มี 3 ปัจจัย ที่มีอิทธิพลต่อ

ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง ได้แก่ ปัจจัยสัมพันธภาพในที่ทำงาน ประกอบไป

ด้วย การได้รับการยอมรับ ความสัมพันธ์กบัผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับมิตรภาพในที่ทำงาน และ

ความสุขในการทำงานส่งผลต่อการรักษาพนักงานที่ดีให้คงอยู่ กับองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Chickering (1969) ที ่ได้กล่าวว่า การที ่บุคคลมีความอดทนที่จะอยู่ร่วมกับบุคคลอื ่น และการ

เปลี่ยนแปลงจากการพึ่งพาตนเองไปสู่การพึ่งพาซึ่งกันและกัน ซึ่งการอดทนที่จะอยู่ร่วมกับบุคคลอ่ืน 

ได้แก่ ความสามารถในการยอมรับความแตกต่างระหวางบุคคลอื่น การมีน้ำใจ การให้ความช่วยเหลือ 

การสนับสนุน การให้ และการรับ ซึ่งจะนำมาสู่การมีความสุขในการทำงาน และ การสนับสนุนจาก

เพื่อนร่วมงาน ถือเป็นกำลังใจและความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน สามารถช่วยส่งเสริมการทำงานเป็น

ทีม ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการทำงาน จนนำไปสู่ความสุขในการทำงาน (Misra & Srivastava, 

2022)  

ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 3 มิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัว อย่าง

น้อยหนึ่งด้านสามารถพยากรณ์ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

 

2.6  สมมติฐานงานวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 มิตรภาพในที่ทำงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงาน

บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

สมมติฐานที่ 2 ความหยุ่นตัวโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงาน

บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

สมมติฐานที่ 2.1 ความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) มีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

สมมติฐานที่ 2.2 ความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขใน

การทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

สมมติฐานที่ 2.3 ความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

สมมติฐานที่ 3 มิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัว อย่างน้อยหนึ่งด้านสามารถพยากรณ์

ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 
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2.7  กรอบแนวคิดงานวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยได้กำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ได้แบ่งตัวแปรออกเป็น 2 

ส่วน คือ ตัวแปรพยากรณ์และตัวแปรเกณฑ์ โดยตัวแปรพยากรณ์ที ่1 คือ มิตรภาพในที่ทำงาน ผู้วิจัย

ได้นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการมาจาก Berman (2022) และ Feng-Hua Yang and Fang-Jie Shiu 

(2023) ตัวแปรพยากรณที่ 2 คือ ความหยุ่นตัว ใช้แนวคิดของ กรมสุขภาพจิต (2563) และตัวแปร

เกณฑ์ ได้แก่ ความสุขในการทำงานของพนักงาน ใช้แนวคิดของ Manion (2003) ซ่ึงสามารถเขียน

กรอบแนวคิดในการวิจัยได้ดังภาพที ่2-1 ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2-1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

มิตรภาพในที่ทำงาน 

ความหยุ่นตัว 

1. ด้านความมั่นคงทางอารมณ์(พลังอึด) 

2. ด้านกำลังใจ(พลังฮึด) 

3. ด้านการจัดการกับปัญหา(พลังสู้) 
 

ความสุขในการทำงาน 

1. ด้านการติดต่อสัมพันธ์ 

2. ด้านความรักในงาน 

3. ด้านความสำเร็จในงาน 

4. ด้านการเป็นที่ยอมรับ 



 

 

 

 
 

 

บทที่ 3 

วิธีการดำเนินงานวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาระดับและ
ความสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัวที่พยากรณ์ความสุขในการทำงานของ
พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า โดยการศึกษามีลำดับขั้นตอนในการเก็บข้อมูลและดำเนินการ
ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

การวิจัยครั้งนี้ได้มีการจำกัดขอบเขตของกลุ่มประชากรในการศึกษาและเลือกกลุ่มตัวอย่างที่

ใช้ในการศึกษาดังนี้  

       3.1.1 ประชากร 

    ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าบริษัท A 

จำนวน 550 คน และพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าบริษัท B จำนวน 625 คน (สถิติ ณ เดือน 

ธันวาคม, 2566) 

       3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

    กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าบริษัท 

จำนวน 2 แห่ง โดยผู้วิจัยกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้สูตรตามวิธีของYamane (1973, อ้างถึงใน 

ธานินทร์, 2563) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ค่าความคาดเคลื่อนจากการสุ่มตัวอย่างที่ได้ร้อยละ5 

และสามารถนำมาคำนวณหากลุ่มตัวอย่าง สามารถคำนวณได้ดังนี้ 

สูตร 𝑛 =  
𝑁

1+𝑁𝑒2 

เมื่อ n   =   ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

   N   =   ขนาดของประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

   e    =   ค่าเปอร์เซ็นต์ความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มตัวอย่าง 
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หากประชากรที่ใช้ในการวิจัยมีจำนวนทั้งสิ้น 1,175 คน และยอมรับค่าความคาดเคลื่อนจาก

การสุ่มตัวอย่างได้ร้อยละ 5 หรือ 0.05 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างสามารถคำนวณได้ดังนี้ 

   n   =           1,175 

                    1 + 1,175 x (0.05)2 

   n   =           299 คน 

ผลการคำนวณขนาดตัวอย่างจำนวนขั้นต่ำที่สุดที่ต้องทำการวิจัยคือ 299 คน ดังนั้นเพ่ือให้การ

กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยมีความครบถ้วน และป้องกันความผิดพลาดคลาดเคลื่อน  

ผู้วิจัยจึงทำการปรับกลุ่มตัวอย่างดังกล่าวที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เพิ่มขึ้นอีกร้อยละ 10 สรุปขนาดของ

กลุ่มตัวอย่างจำนวนทั้งสิ้น 329 คน 

 

ตารางท่ี 3-1 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง (คน) ที่ใช้ในการวิจัย 

กลุ่มเป้าหมาย จำนวนคน กลุ่มตัวอย่าง (n) 
คน 

กลุ่มตัวอย่างเพิ่ม
10% 

แบบสอบถามท่ี
ได้คืนกลับมา 

บริษัทA 550 140 154 154 
บริษัทB 625 159 175 175 

รวม 1,175 299 329 329 
(สถิติ ณ เดือน ธันวาคม, 2566) 

 

3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

       ผู้วิจัยได้ดำเนินการสร้างเครื่องมือในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมี 

ขั้นตอน ดังนี้ 

       3.2.1 การพัฒนาเครื่องมอืและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื 

    3.2.1.1 การสร้างเครื่องมือเพ่ือใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาค้นคว้าเอกสาร แนวคิด 

ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ มิตรภาพในที่ทำงาน ความหยุ่นตัว และ

ความสุขในการทำงาน เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม พร้อมทัง้กำหนดกรอบแนวคิดใน

การวิจัย โดยไดข้้อคำแนะนำจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

    3.2.1.2 ดำเนินการสร้างแบบสอบถามจากนิยามคำศัพท์ โดยกำหนดนิยามโครงสร้างและ 

นิยามปฏิบัติการ และนำมาทำฉบับร่างเป็นรายข้อ จากนั้นนำเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์

เพื่อพิจารณาตรวจสอบแก้ไขข้อคำถามให้ตรงตามวัตถุประสงค์และนิยามศัพท์ หลังจากได้รับการ
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พิจารณาตรวจสอบแล้ว ผู้ว ิจ ัยได้นำข้อเสนอต่าง ๆ จากอาจารย์ที่ปรึกษาไปปรับปรุงแก้ไขให้

แบบสอบถามมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

       3.2.2 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

    3.2.2.1 ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามฉบับร่างที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปให้ผู้เชี่ยวชาญทางด้าน

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ์ จำนวน 3 ท่าน (ภาคผนวก ก) เพื่อตรวจสอบความถูกต้องใน

สำนวน การใช้ภาษาที่เกี่ยวของกับข้อคำถามและพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity) โดยผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน ทำการประเมิน 3 ระดับ ดังนี้ 

ให้คะแนน +1 หมายถึง ท่านแนใจว่าข้อความนี้ สามารถวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์เฉพาะ

ของตัวแปร 

ให้คะแนน 0 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้ สามารถวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์เฉพาะ

ของตัวแปร 

ให้คะแนน -1 หมายถึง ทา่นแน่ใจว่าขอ้ความนี้ ไมส่ามารถวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์เฉพาะ

ของตัวแปร 

เมื่อได้รับการพิจารณาและตรวจสอบจากผู้ เชี่ยวชาญแล้ว ผู้วิจัยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 

ระหว่างข้อคำถามและวัตถุประสงค์ (Index of Item Objective Congruency : IOC) โดยคัดเลือก 

เฉพาะขอ้คำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง ตั้งแต ่0.50 ขึน้ไป (Rovinelli and Hambleton, 1977) 

ข้อคำถามนั้นสามารถวัดได้ตามนิยามปฏิบัติการของแบบสอบถาม ส่วนข้อคำถามที่มีค่าดัชนีความ 

สอดคล้องน้อยกว่า 0.50 นำมาปรับปรุงให้เหมาะสมหรือตัดออกตามคำแนะนำของผู้ เชี่ยวชาญหรือ 

อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

สูตรคำนวณหาค่า IOC 

IOC =  ∑R 

       N 

เมื่อ IOC = ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามและวัตถุประสงค์ 

∑R  = ผลรวมคะแนนที่ผู้ทรงคุณวุฒิลงคะแนนเครื่องมือ 

N   = จำนวนผู้ทรงคุณวุฒิ 

จากการพิจารณาแบบสอบถามของผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา

ของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยนี้ข้อคำถามแต่ละข้อมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.33 ถึง 1.00 โดยข้อคำถามที่มีค่า

ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาต่ำกว่า 0.5 ทางผู้วิจัยได้ทำการแก้ไขปรับปรุงข้อคำถามตามคำแนะนำจาก
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ผู้เชี่ยวชาญและอาจารย์ที่ปรึกษาที่ได้ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัด และทางผู้วิจัยได้นำข้อ

คำถามที่มีการแก้ไขปรับปรุงตามคำแนะนำส่งให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดอีก 1

ครั้ง เพื่อที่ข้อคำถามนั้นจะสามารถมีความชัดเจนและเข้าใจในข้อคำถามได้ง่ายและวัดค่าตัวแปรที่จะ

ศึกษาได้ ในส่วนของข้อคำถามที่มีค่าความตรงเชิงเนื้อหาตั้งแต่ 0.67 ถึง 1.00 นั้นถือว่าเหมาะสมใน

การวัดค่าตัวแปรที่ผู ้วิจัยจะศึกษา โดยสามารถนำข้อคำถามทั้ง 93 ข้อ นั้นมาใช้ได้ โดยแบ่งเป็น      

ข้อคำถามมิตรภาพในที่ทำงาน จำนวน 15 ข้อ ผ่านเกณฑ์ทุกข้อ ข้อคำถามความหยุ่นตัว จำนวน 40 

ข้อ ผ่านเกณฑ์ 34 ข้อ จึงตัดข้อคำถามทิ้ง 6 ข้อ และข้อคำถามความสุขในการทำงาน จำนวน 52 ข้อ 

ผ่านเกณฑ์ 44 ข้อ จึงตัดข้อคำถามท้ิง 8 ข้อ ดังรายละเอียดตารางที่ 3-2 

ตารางท่ี 3-2 สรุปการวิเคราะห์ค่า IOC 

ตัวแปร จำนวนข้อก่อน
การวิเคราะห์ 

IOC 

จำนวนข้อหลัง
การวิเคราะห์ 

IOC 

ค่า IOC หลังการ
วิเคราะห์ 

1. มิตรภาพในที่ทำงาน 15 15 0.67 – 1.00 
2. ความหยุ่นตัว 40 34 0.67 – 1.00 
3. ความสุขในการทำงาน 52 44 0.67 – 1.00 

    3.2.2.2 ดำเนินการขอรับรองโครงการวิจัยจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์

โดยผู้วิจัยนำเอกสารโครงการวิจัยและแบบสอบถามงานวิจัยให้คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยใน

มนุษย์ สถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้ านสมเด็จเจ้าพระยา พิจารณารับรอง

โครงการวิจัยก่อนจะนำแบบสอบถามงานวิจัยไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง ได้พิจารณารับรอง

โครงการวิจัย COA No. 661207 เลขที่โครงการวิจัย 060/66E34 (ภาคผนวก ข) 

    3.2.2.3 ทำการทดลองแบบสอบถาม (Try out) ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่ผ่านขั้นตอนการ

ขอจริยธรรมการวิจัย (Ethics) เรียบร้อยแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับพนักงานบริษัทจำหน่าย

เครื่องใช้ไฟฟ้าบริษัท บริษัทA จำนวน 15 คน และ บริษัทB จำนวน 15 คน ซึ่งกลุ่มตัวอยา่งดังกล่าวมี

ลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอยา่งจริงที่จะศึกษา 

    3.2.2.4 การทดสอบคา่อำนาจจำแนก (Discrimination) และวิเคราะห์หาคา่ความเชื่อมั่น 

(Reliability) ผู้วิจัยนำข้อมูลมาวิเคราะห์ค่าอำนาจจำแนก โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อ 

คำถามรายข้อกับภาพรวมข้อคำถามที ่เหลือ (Corrected Item Total Correlation) ของ

แบบสอบถาม ของตัวแปรแต่ละด้าน หากข้อความใดมีค่าอำนาจจำแนกต่ำกว่า .20 จะถูกตัดออก 

(Brennan, 1972) แต่เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่าขอคำถามนั้นหากตัดทิ้งอาจจะกระทบต่อนิยามศัพท์
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เฉพาะผู้วิจัยจะปรับข้อคำถามนั้นใหม่ พร้อมนำข้อคำถามวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 

โดยการวิเคราะห์คุณภาพของเครื่องมือทั้งฉบับ การวัดความสอดคล้องภายในด้วยวิธีของครอนบาค 

สูตรทีใ่ช้ในการคำนวณคือ สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมัน่ เทา่กับ .70 ขึ้นไป (Cronbach, 1951) 

สูตร α =   (
𝑘

𝑘−1
)(1 −  

∑ 𝑠𝑖
2

𝑠𝑡
2 ) 

α = ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

k = จำนวนข้อคำถามในแบบสอบถาม 

          ∑ 𝑠𝑖
2 = ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนแต่ละข้อ 

          𝑠𝑡
2 = ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งหมด 

ผู ้ว ิจ ัยนำข้อมูลมาวิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนกด้วยการทดสอบแบบ ( Item – Total 

Correlation) โดยนำส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 มาบันทึกลงในโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติแล้วนำมา

วิเคราะห์ผลซึ่งต้องมีค่า r มากกว่า 0.2 ขึ้นไป (ธานินทร์, 2563) โดยวิเคราะห์ผลได้ดังนี้ 

แบบสอบถามความสุขในการทำงานมีข้อคำถามทั้งสิ้น 44 ข้อ เมื่อนำมาหาค่าอำนาจจำแนก

ด้วยการทดสอบแบบ (Item – Total Correlation) รายข้อแล้ว ทุกข้อคำถามผ่านตามเกณฑ์ 

แบบสอบถามความหยุ่นตัวมีข้อคำถามทั้งสิ้น 34 ข้อ เมื่อนำมาหาค่าอำนาจจำแนกด้วยการ

ทดสอบแบบ (Item – Total Correlation) รายข้อแล้ว ทุกข้อคำถามผ่านตามเกณฑ์ 

แบบสอบถามมิตรภาพในที่ทำงานมีข้อคำถามทั้งสิ้น 15 ข้อ เมื่อนำมาหาค่าอำนาจจำแนกด้วย

การทดสอบแบบ (Item – Total Correlation) รายข้อแล้ว ทุกข้อคำถามผ่านตามเกณฑ์ 

ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามทั้งฉบับสามารถยอมรับได้ และสามารถนำไปใช้เก็บข้อมูลต่อไป 

(ภาคผนวก ค) ดังรายละเอียดตารางที่ 3-3 

ตารางที ่ 3-3 แสดงค่าอำนาจจำแนก และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 

Alpha) ของแบบสอบถามในแต่ละตัวแปร 

แบบสอบถาม จำนวน
(ข้อ) 

ค่าอำนาจจำแนก 
(ต่ำสุด-สูงสุด) 

ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของ 
ครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha) 
มิตรภาพในที่ทำงาน 15 .229 - .609 0.906 
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ตารางท่ี 3-3 (ต่อ) 

แบบสอบถาม จำนวน
(ข้อ) 

ค่าอำนาจจำแนก 
(ต่ำสุด-สูงสุด) 

ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของ 
ครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha) 
ความหยุ่นตัว    
       ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) 11 .392 - .674 0.902 
       ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) 13 .384 - .689 0.846 
       ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) 10 .504 - .704 0.894 

ความหยุ่นตัว รวม 34 .384 - .704 0.952 
ความสุขในการทำงาน    
       ด้านการติดต่อสัมพันธ์ 12 .382 - .707 0.908 
       ด้านความรักในงาน 11 .395 - .705 0.893 
       ด้านความสำเร็จในงาน 10 .390 - .714 0.874 
       ด้านการเป็นที่ยอมรับ 11 .560 - .774 0.943 

ความสุขในการทำงาน รวม 44 .382 - .774 0.967 
 

       3.2.3 นำแบบสอบถามเป็นรายข้อในระบบเอกสาร "Microsoft Word" และนำมาสร้าง
แบบสอบถามออนไลน์จากระบบกูเกิลฟอร์ม (Google Forms) มีข้ันตอน ดังนี้ 

     3.2.3.1 สร้างบัญชีของ Google ใน Gmail เข้าไปที่ https://www.google.com/ 
forms/about/ และกดปุ่มได้ที่ Google ฟอร์ม พร้อมกรอก E-mail ของผู้วิจัยและกดปุ่ม "Next" 

     3.2.3.2 เลือกการสร้างแบบฟอร์มให้กับแบบสอบถามของผู้วิจัย โดยกดปุ่ม "+ " เพ่ือเริ่ม
สร้างแบบฟอร์มใหม่หรือสามารถเลือกแกลเลอรีเทมเพลตที่ทาง Google มีไว้ให้เลือกใช้ โดยระบุชื่อ
แบบสอบถาม ระบุคำอธิบาย และระบุคำถาม โดยกดปุ่ม "เพิ่มตัวเลือกหรือเพิ่มอื่น ๆ" เพื่อเพ่ิม
คำตอบและกดปุ่มนี้ ในกรณีที่คำถามในข้อนั้น "จำเป็น" ต้องตอบ นอกจากนี้ กดปุ่มนี้ "+ " เพื่อเพ่ิม
คำถามและสุดท้ายกดปุ่ม "ส่ง" เพ่ือสร้างแบบฟอร์ม 

     3.2.3.3 นำลิงค์ (URL) ไปสร้างคิวอาร์โค้ด (QR code โดยกดปุ่มเพื่อสร้างลิงค์ และกด
ปุ่ม"ตัดลิงค์ให้สั้นลง" เพ่ือทำให้ลิงค์สั้นลง จากนั้นกดปุ่ม "คัดลอก" เพ่ือคัดลอกลิงค์ (Copy URL) 

     3.2.3.4 การสร้างคิวอาร์โค้ด (QR Code) แบบสอบถาม ลงทะเบียนใช้งานในลิงค์ด้วย
การใส่ Username: ด้วย E-mail และกำหนด Password โดยกด "I agree terms and conditions." 
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และ "Submit" รอยืนยันการลงทะเบียนผ่าน E -mail ของผู้วิจัย นอกจากนี้ กดปุ่ม "Create QR 
code "เริ่มต้นการสร้างและวางลิงค์ (URL) ที่คัดลอก (Copy) ไว้ โดยใส่ข้อความกดปุ่ม "ส่ง" (Submit) 
และกดปุ่ม "ดาวโหลด" (Download) เพื่อบันทึก (Save File) ลงในคอมพิวเตอร์และนำไฟล์ที่บันทึก
ไว้ไปใช้งาน 

     3.2.3.5 แบบสอบถามออนไลน์จากระบบกูเกิลฟอร์ม (Google Forms)และระบบคิวอาร์
โคด้ สำหรับกลุ่มตัวอย่าง เรื่อง มิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัวที่พยากรณ์ความสุขในการ 
ทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ผ่านลิงค์ 
https://forms.gle/9RwE7qRiJYyGkHkg9 และระบบคิวอาร์โคด้ (ดูภาคผนวก ง) 
       3.2.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งเป็นคำถามชนิด

ปลายปิด (Close-end Questionnaire ที่ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูล โดยทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี 

และงานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง นำมาตั้งคำถามให้สอดคล้องกับคำนิยาม จำนวน 329 ชุด โดยคำถามใน

แบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ส่วน ครอบคลุม และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 คำถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม จำนวน 4 ข้อ เป็น

ลักษณะแบบสำรวจรายการ (Check List) โดยมีตัวเลือกตอบตามความเป็นจริงประกอบด้วย ได้แก่ 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การทำงาน โดยมีลักษณะเป็นข้อคำถามแบบเลือกตอบ

ได้เพียงคำตอบเดียว (Multiple Choices) 

ส่วนที่ 2.1 คำถามเกี่ยวกับระดับความสุขในการทำงาน จำนวน 44 ข้อ ลักษณะเป็นคำถามให้

ผู้ตอบพิจารณาถึงระดับความถ่ีของความสุขในการทำงาน โดยเนื้อหาของข้อคำถามจะแบ่งออกเป็น 4 

ด้าน ตามองค์ประกอบของความสุขในการทำงาน ดังนี้ การติดต่อสัมพันธ์ จำนวน 12 ข้อ ความรักใน

งาน จำนวน 11 ข้อ ความสำเร็จในงาน จำนวน 10 ข้อ และการเป็นที่ยอมรับ จำนวน 11 ข้อ ตาม

ตารางที่ 3-4 

ตารางท่ี 3-4 ข้อคำถามของแบบสอบถามความสุขในการทำงาน 

ความสุขในการทำงาน จำนวนข้อคำถาม 
การติดต่อสัมพันธ์ 12 
ความรักในงาน 11 
ความสำเร็จในงาน 10 
การเป็นที่ยอมรับ 11 
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โดยแบบสอบถามได้ใช้เกณฑ์การให้คะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตาม

ของลิเคิร์ท สเกล Likert’s Scale (ธานินทร์, 2563) โดยสามารถแบ่งได้ 5 ระดับ ดังแสดงใน ตารางที่ 

3-5 

ตารางท่ี 3-5 เกณฑ์การให้คะแนนความสุขในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น เกณฑ์วัด 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 
เห็นด้วย 4 
เห็นด้วยปานกลาง 3 
ไม่เห็นด้วย 2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 

 

เมื่อรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อความสุขในการทำงาน ใช้การ

วิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เป็นข้อมูลที่อยู่ในลักษณะ ของ Likert’s 

Scale (ธานินทร์, 2563) โดยการหาความกว้างของอันตรภาคชั้นในแต่ละหัวข้อจะได้ ค่าเฉลี่ย ดังนี้  

ระดับคะแนนเฉลี่ย = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด = 5 - 1 = 0.80  

                                             จำนวนชั้น                  5 

จากเกณฑ์ความกว้างของอันตรภาคชั้นดังกล่าว ผู้วิจัยได้กำหนดคะแนน และหลักเกณฑ์ในการ

แปลความหมายค่าคะแนนเฉลี่ยของความสุขในการทำงาน ดังตารางที่ 3-6 

ตารางท่ี 3-6 ตารางแสดงระบบเกณฑ์ค่าเฉลี่ยและการแปลความหมายของความสุขในการทำงาน 

ระดับคะแนน (ค่าเฉลี่ย) การแปลความหมาย 
4.21 – 5.00 มีความสุขในการทำงานในระดับสูงมาก 
3.41 – 4.20 มีความสุขในการทำงานในระดับสูง 
2.61 – 3.40 มีความสุขในการทำงานในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีความสุขในการทำงานในระดับน้อย 
1.00 – 1.80 มีความสุขในการทำงานในระดับน้อยมาก 
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ส่วนที่ 2.2 คำถามเกี่ยวกับระดับความหยุ่นตัว ประกอบด้วย จำนวน 34 ข้อ ลักษณะเป็น

คำถามให้ผู้ตอบพิจารณาถึงระดับความสำคัญโดยเนื้อหาของข้อคำถามจะแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ตาม 

องค์ประกอบความหยุ่นตัว ดังนี้ ความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) จำนวน 11 ข้อ กำลังใจ (พลังฮึด) 

จำนวน 13 ข้อ และการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) จำนวน 10 ข้อ ตามตารางท่ี 3-7 

ตารางท่ี 3-7 ข้อคำถามของแบบสอบถามความหยุ่นตัว 

ความหยุ่นตัว จำนวนข้อคำถาม 
ความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) 11 
กำลังใจ (พลังฮึด) 13 
การจัดการกับปัญหา (พลังสู้) 10 

 

โดยแบบสอบถามได้ใช้เกณฑ์การให้คะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตาม

ของลิเคิร์ท สเกล Likert’s Scale (ธานินทร์, 2563) โดยสามารถแบ่งได้ 5 ระดับ ดังแสดงใน ตารางที่ 

3-8 

ตารางท่ี 3-8 เกณฑ์การให้คะแนนความหยุ่นตัว 

ระดับความคิดเห็น เกณฑ์วัด 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 
เห็นด้วย 4 
เห็นด้วยปานกลาง 3 
ไม่เห็นด้วย 2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 

 

เมื ่อรวบรวมข้อมูลเกี ่ยวกับระดับความคิดเห็นของกลุ ่มตัวอย่างต่อความหยุ ่นตัว ใช้การ

วิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เป็นข้อมูลที่อยู่ในลักษณะของ Likert’s 

Scale (ธานินทร์, 2563) โดยการหาความกว้างของอันตรภาค ชั้นในแต่ละหัวข้อจะได้ค่าเฉลี่ยดังนี้ 

ระดับคะแนนเฉลี่ย = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด = 5 - 1 = 0.80  

                  จำนวนชั้น                 5 

จากเกณฑ์ความกว้างของอันตรภาคชั้นดังกล่าว ผู้วิจัยได้กำหนดคะแนน และหลักเกณฑ์ ใน

การแปลความหมายค่าคะแนนเฉลี่ยของความหยุ่นตัว ดัง ตารางที่ 3-9 
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ตารางท่ี 3-9 ตารางแสดงระบบเกณฑ์ค่าเฉลี่ยและการแปลความหมายของความหยุ่นตัว 

ระดับคะแนน (ค่าเฉลี่ย) การแปลความหมาย 
4.21 – 5.00 มีความหยุ่นตัวในระดับสูงมาก 
3.41 – 4.20 มีความหยุ่นตัวในระดับสูง 
2.61 – 3.40 มีความหยุ่นตัวในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีความหยุ่นตัวในระดับน้อย 
1.00 – 1.80 มีความหยุ่นตัวในระดับน้อยมาก 

 

ส่วนที่ 2.3 คำถามเกี่ยวกับระดับมิตรภาพในที่ทำงาน ประกอบด้วย จำนวน 15 ข้อ ลักษณะ

เป็นคำถามให้ผู้ตอบพิจารณาถึงระดับความสำคัญโดยเนื้อหาของข้อคำถามจะแบ่งออกเป็น 3 ด้าน 

ตามตารางท่ี 3-10 

 

ตารางท่ี 3-10 ข้อคำถามของแบบสอบถามมิตรภาพในที่ทำงาน 

มิตรภาพในที่ทำงาน จำนวนข้อคำถาม 
มิตรภาพในที่ทำงาน 15 

 

โดยแบบสอบถามได้ใช้เกณฑ์การให้คะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ตามของลิเคิร์ท สเกล Likert’s Scale (ธานินทร์, 2563) โดยสามารถแบ่งได้ 5 ระดับ ดังแสดงใน 

ตารางที่ 3-11 

ตารางท่ี 3-11 เกณฑ์การให้คะแนนมิตรภาพในที่ทำงาน 

ระดับความคิดเห็น เกณฑ์วัด 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 
เห็นด้วย 4 
เห็นด้วยปานกลาง 3 
ไม่เห็นด้วย 2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 
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เมื่อรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อมิตรภาพในที่ทำงาน ใช้การ

วิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เป็นข้อมูลที่อยู่ในลักษณะของ Likert’s 

Scale (ธานินทร์, 2563) โดยการหาความกว้างของอันตรภาค ชั้นในแต่ละหัวข้อจะได้ค่าเฉลี่ยดังนี้ 

ระดับคะแนนเฉลี่ย = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด = 5 - 1 = 0.80  

                  จำนวนชั้น                 5 

จากเกณฑ์ความกว้างกว้างของอันตรภาคชั้นดังกล่าว ผู้วิจัยได้กำหนดคะแนน และหลักเกณฑ์ 

ในการแปลความหมายค่าคะแนนเฉลี่ยของมิตรภาพในที่ทำงาน ดัง ตารางที่ 3-12 

ตารางท่ี 3-12 ตารางแสดงระบบเกณฑ์ค่าเฉลี่ยและการแปลความหมายของมิตรภาพในที่ทำงาน 

ระดับคะแนน (ค่าเฉลี่ย) การแปลความหมาย 
4.21 – 5.00 มีมิตรภาพในที่ทำงานในระดับสูงมาก 
3.41 – 4.20 มีมิตรภาพในที่ทำงานในระดับสูง 
2.61 – 3.40 มีมิตรภาพในที่ทำงานในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีมิตรภาพในที่ทำงานในระดับน้อย 
1.00 – 1.80 มีมิตรภาพในที่ทำงานในระดับน้อยมาก 

 

3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 

      ผู้วิจัยได้ดำเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอยา่งตามข้ันตอนและรายละเอียด ดังนี้  

      3.3.1 ผู้วิจัยนำเอกสารโครงการวิจัยและแบบสอบถามงานวิจัยเสนอต่อคณะกรรมการจริยธรรม

การวิจัยในมนุษย์ เพ่ือขอรับรองโครงการวิจัยก่อนที่จะนำไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างภายหลังที่ได้รับ

การรับรองจริยธรรมจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์  โดยคณะกรรมการจริยธรรมการ

วิจัยในมนุษย์ สถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา ได้พิจารณารับรอง

โครงการวิจัย COA No. 661207 เลขที่โครงการวิจัย 060/66E34 

      3.3.2 ผู ้ว ิจัยได้ทำการติดต่อทำหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะศิลปศาสตร์

ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ เพื่อขออนุญาตกรรมการผู้จัดการ

บริษัทจำหน่ายเครื ่องใช้ไฟฟ้าA และกรรมการผู ้จ ัดการบริษัทจำหน่ายเครื ่องใช้ไฟฟ้าB เพ่ือ

ประสานงานและขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

      3.3.3 เมื่อได้รับอนุญาตแล้ว ผู้วิจัยติดต่อประสานงานกับเจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของ

บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าA และเจ้าหน้าทีฝ่่ายทรัพยากรบุคคลของบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าB 

เพ่ือดำเนินการส่งลิงค์แบบสอบถามออนไลน์ (Google Forms) ผ่านโปสเตอร์ประชาสัมพันธ์ประกอบ
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ไปด้วยQR Codeสำหรับแบบสอบถามออนไลน์ และ แบบสอบถามรูปแบบกระดาษ รวมทั้งแนบคำ

ชี้แจง ในการทำแบบสอบถามอย่างละเอียด เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถดำเนินการได้อย่าง

ถูกต้อง  

      3.3.4 หลังจากที่ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดแล้ว ผู้วิจัยนำแบบสอบถามทั้งหมดมา

ตรวจสอบข้อมูล โดยการตรวจความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามและ แยกแบบสอบถามที่ไม่

สมบูรณ์ออก  

      3.3.5 นำแบบสอบถาม จำนวน 329 ชุดที่ตรวจสอบความถูกต้องและสมบูรณ์เรียบร้อยแล้ว ไป

วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 

 

3.4  การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

      การศึกษาวิจัยเรื่อง มิตรภาพและความหยุ่นตัวที่พยากรณ์ความสุขในการทำงานของพนักงาน

บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ได้นำข้อมูลที่ได้จากการเก็บแบบสอบถาม แล้วนำมาวิเคราะห์ข้อมูล

ดังต่อไปนี้ 

      3.4.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และ

ประสบการณ์การทำงาน ใช้การวิเคราะห์ค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 

      3.4.2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับของมิตรภาพในที่ทำงาน ความหยุ่นตัว และความสุขในการทำงาน 

โดยใช้การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

      3.4.3 การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation 

Coefficient) เพ่ือใช้วิเคราะห์หาค่าความสัมพันธ์ตาม สมมติฐานดังนี้ 

      สมมติฐานที่ 1 มิตรภาพในที่ทำงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท

จำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

      สมมติฐานที่ 2 ความหยุ่นตัวโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท

จำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

      สมมติฐานที่ 2.1 ความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด)มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

      สมมติฐานที่ 2.2 ความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด)มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการ

ทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

      สมมติฐานที่ 2.3 ความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้)มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 
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      สมมติฐานที่ 3 มิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัว อย่างน้อยหนึ่งด้านสามารถพยากรณ์

ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

      โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ (ธานินทร์ , 2563) ซึ ่งมีเกณฑ์ 

พิจารณา ดัง ตารางที่ 3-13 

ตารางท่ี 3-13 ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์เพ่ือใช้ทดสอบสมมติฐาน 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) คิดเป็นร้อยละ 
(r2 x 100) 

ระดับความสัมพันธ์ 

ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.80 ขึ้นไป 

ร้อยละ 64.00 ขึ้นไป มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 

ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.60 – 0.79 

ร้อยละ 36.00 – 62.41 มีความสัมพันธ์ในระดับ    
ค่อนข้างสูง 

ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.40 – 0.59 

ร้อยละ 16.00 – 34.81 มีความสัมพันธ์ในระดับ    
ปานกลาง 

ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.20 – 0.39 

ร้อยละ 4.00 – 15.21 มีความสัมพันธ์ในระดับ    
ค่อนข้างต่ำ 

ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ต่ำกว่า 
0.20 

น้อยกว่า ร้อยละ 4.00 มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำที่สุด 

 

      3.4.4 วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

ใช้ในการพยากรณ์ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าด้วยมิตรภาพในที่

ทำงานและความหยุ่นตัว ดัง ตารางที่ 3-14 

ตารางท่ี 3-14 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ 
สมมติฐานที่ 1 มิตรภาพในที่ทำงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการ
ทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

Pearson’s Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานที่ 2 ความหยุ่นตัวโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความสุขใน
การทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

Pearson’s Correlation 
Coefficient 
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ตารางท่ี 3-14 (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ 
สมมติฐานที่ 2.1 ความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท
จำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

Pearson’s Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานที่ 2.2 ความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่าย
เครื่องใช้ไฟฟ้า 

Pearson’s Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานที่ 2.3 ความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท
จำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

Pearson’s Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานที่ 3 มิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัว อย่างน้อยหนึ่ง
ด้านสามารถพยากรณ์ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท
จำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

Stepwise Multiple 
Regression Analysis 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
 

 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การศึกษาเรื่อง มิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัวที่พยากรณ์ความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ผู้วิจัยไดท้ำการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 329 คน โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย 

สัญลักษณ์ทางสถิติ 

�̅�     หมายถึง  ค่าเฉลี่ย  
S.D.  หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
r   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  
r2   หมายถึง  กำลังสองของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  
R  หมายถึง  ค่าสหสัมพันธ์การถดถอยพหุคูณ  
R2  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์  
Adj R2  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ที่ปรับแล้ว  
b  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ  
ß  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนน  
                                  มาตรฐาน  
SEest  หมายถึง  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่า R 
SEb  หมายถึง  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณค่า b 
t   หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบความมีนัยสำคัญของค่าสัมประสิทธิ์การ 

  ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  
F  หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใช้ในการพิจารณาการแจกแจง F 
P  หมายถึง  ระดับความมีนัยสำคัญทางสถิติ  
**  หมายถึง  ค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

สำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลและนำเสนอข้อมูล ผู้วิจัยได้นำเสนอผลการวิจัยในรูปแบบของ

ตารางประกอบคำบรรยาย โดยแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับมิตรภาพในที่ทำงาน 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความหยุ่นตัว 

4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน 

4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 

4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

      การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจก 

ความถี่ ค่าร้อยละ เพื่ออธิบายถึงลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา และประสบการณ์การทำงาน สามารถสรุปได้ตามตารางและคำอธิบาย ดังต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 4-1 จำนวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไป จำแนกตามเพศ 

เพศ จำนวน (คน) ร้อยละ (%) 
ชาย 106 32.22 
หญิง 217 65.96 
ไม่ระบุเพศ 6 1.82 

รวม 329 100.00 
 

จากตารางที่ 4-1 พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 

217 คน คิดเป็นร้อยละ 65.96 รองลงมา คือ เพศชาย จำนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 32.22 และ

น้อยที่สุด คือ ไม่ระบุเพศ จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.82 ตามลำดับ 

ตารางท่ี 4-2 จำนวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไป จำแนกตามอายุ 

อายุ จำนวน (คน) ร้อยละ (%) 
20-29 ปี 181 55.02 
30-39 ปี 120 36.47 
40-49 ปี 20 6.08 
50 ปีขึ้นไป 8 2.43 

รวม 329 100.00 
 

จากตารางที่ 4-2 พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ส่วนใหญ่มีอายุ 20-29 ปี 

จำนวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 55.02 รองลงมา คือ อายุ 30-39 ปี จำนวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 
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36.47 รองลงมาคือ อายุ 40-49 ปี จำนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.08 และน้อยที่สุด คือ อายุ50 ปี

ขึ้นไป จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.43 ตามลำดับ 

 

ตารางท่ี 4-3 จำนวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไป จำแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

ระดับการศึกษาสูงสุด จำนวน (คน) ร้อยละ (%) 
ต่ำกว่า ปวช. หรือ มัธยมศึกษาตอนปลาย 3 0.91 
ปวช. หรือ มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวส. 12 3.65 
ปริญญาตรี 278 84.50 
สูงกว่าปริญญาตรี 36 10.94 

รวม 329 100.00 
 

จากตารางที่ 4-3 พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา

สูงสุดปริญญาตรี จำนวน 278 คน คิดเป็นร้อยละ 84.50 รองลงมา คือ ระดับการศึกษาสูงกว่า

ปริญญาตรี จำนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 10.94 รองลงมาคือ ระดับการศึกษาสูงสุดปวช. หรือ 

มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวส. จำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.65 และน้อยที่สุด คือ ระดับ

การศึกษาต่ำกว่า ปวช. หรือ มัธยมศึกษาตอนปลาย จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.91 ตามลำดับ 

 

ตารางท่ี 4-4 จำนวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไป จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน 

ประสบการณ์การทำงาน จำนวน (คน) ร้อยละ (%) 
น้อยกว่า 1 ปี 25 7.60 
1 – 5 ปี 167 50.76 
6 – 10 ปี 94 28.57 
มากกว่า 10 ปี 43 13.07 

รวม 329 100.00 
 

จากตารางที่ 4-4 พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การ

ทำงาน1 – 5 ปี จำนวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 50.76 รองลงมา คือ ประสบการณ์การทำงาน        

6 – 10 ปี จำนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57 รองลงมาคือ ประสบการณ์การทำงานมากกว่า 10 ปี 
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จำนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 13.07 และน้อยที่สุด คือ ประสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 1 ปี 

จำนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 7.60 ตามลำดับ 

 

ตารางท่ี 4-5 จำนวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไป จำแนกตามที่ทำงาน 

ที่ทำงาน จำนวน (คน) ร้อยละ (%) 
บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าA 154 46.81 
บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าB 175 53.19 

รวม 329 100.00 
 

จากตารางที่ 4-5 พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ส่วนใหญ่ทำงานที่บริษัท

จำหน่ายเครื ่องใช้ไฟฟ้าB จำนวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 53.19 และทำงานที่บริษัทจำหน่าย

เครื่องใช้ไฟฟ้าA จำนวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 46.81 

 

4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับมิตรภาพในที่ทำงาน 

      การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับมิตรภาพในที่ทำงาน ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน สามารถสรุปได้ตามตารางและคำอธิบาย ดังต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 4-6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของมิตรภาพในที่ทำงานโดยรวม 

มิตรภาพในที่ทำงาน �̅� S.D. ระดับ 
มิตรภาพในที่ทำงาน 4.01 0.51 สูง 

รวม 4.01 0.51 สูง 
 

 จากตารางที่ 4-6 พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีมิตรภาพในที่ทำงาน อยู่ใน

ระดับสูง (�̅� = 4.01, S.D. = 0.51) 

ตารางท่ี 4-7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของมิตรภาพในที่ทำงาน 

มิตรภาพในที่ทำงาน �̅� S.D. ระดับ 
ฉันมักพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างเป็นกันเองทั้งเรื่อง
งานรวมถึงเรื่องส่วนตัว 

3.68 0.87 สูง 

ฉันรู้สึกสนุกในการทำสิ่งต่างๆร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 3.99 0.73 สูง 
ฉันและเพ่ือนร่วมงานมักไปทานข้าวหรือสังสรรค์ด้วยกัน 3.63 0.96 สูง 



 

 

 

75 
 

 

ตารางท่ี 4-7 (ต่อ) 

มิตรภาพในที่ทำงาน �̅� S.D. ระดับ 
ฉันและเพ่ือนร่วมงานมักนัดกันทำกิจกรรมในวันหยุด 2.88 1.15 ปานกลาง 
ฉันให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานโดยไม่หวังสิ่งตอบ
แทน 

4.41 0.76 สูงมาก 

เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือฉันแม้ฉันไม่ได้ร้องขอ 4.08 0.76 สูง 
ฉันและเพ่ือนร่วมงานร่วมมือร่วมใจช่วยกันแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนภายในองค์การได้เป็นอย่างดี 

4.33 0.79 สูงมาก 

ฉันและเพื ่อนร่วมงานมีการให้คำแนะนำในเรื ่องการ
ทำงานซึ่งกันและกัน 

4.29 0.71 สูงมาก 

ฉันไว้วางใจให้เพื่อนร่วมงานเป็นที่ปรึกษาในเรื่องการ
ทำงานรวมถึงเรื่องส่วนตัว 

3.41 0.95 สูง 

ฉันและเพื่อนร่วมงานมีความเชื่อใจซึ่งกันและกันต่องาน
ที่ได้ทำร่วมกัน 

4.19 0.74 สูง 

ฉันร่วมทำกิจกรรมกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างสนิทใจ 4.17 0.70 สูง 
ฉันรู้สึกสบายใจเมื่อได้ใกล้ชิดกับเพ่ือนร่วมงาน 4.09 0.75 สูง 
ฉันและเพื ่อนร่วมงานมีการแลกเปลี ่ยนข้อมูลที ่เป็น
ประโยชน์ซึ่งกันและกัน 

4.38 0.74 สูงมาก 

ฉันแบ่งปันความรู้ใหม่ๆกับเพื่อนร่วมงาน 4.34 0.72 สูงมาก 
เมื่อฉันกับเพื่อนร่วมงานได้รับมอบหมายงานร่วมกัน ฉัน
หวังว่าจะได้ผลประโยชน์ร่วมกัน 

4.25 0.77 สูงมาก 

รวม 4.01 0.51 สูง 
 

จากตารางที่ 4-7 พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีมิตรภาพในที่ทำงาน อยู่ใน

ระดับสูง (�̅� = 4.01, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน ได้แก่ 

ฉันให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.41, S.D. = 

0.76) รองลงมา คือ ฉันและเพ่ือนร่วมงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เป็นประโยชน์ซึ่งกันและกัน อยู่ใน

ระดับสูงมาก (�̅� = 4.38, S.D. = 0.74) และต่ำกว่าข้ออื่น คือ ฉันและเพื่อนร่วมงานมักนัดกันทำ

กิจกรรมในวันหยุดนั้นอยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 2.88, S.D. = 1.15) ตามลำดับ 
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4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความหยุ่นตัว 

      การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความหยุ่นตัว ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน เพื่ออธิบายถึงความหยุ่นตัว ซึ่งประกอบไปด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ 

(พลังอึด) ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) และด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) สามารถสรุปได้ตามตารางและ

คำอธิบาย ดังต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 4-8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความหยุ่นตัวโดยรวม 

ความหยุ่นตัว �̅� S.D. ระดับ 
ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) 3.99 0.51 สูง 
ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) 4.21 0.46 สูงมาก 
ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้)   4.29 0.58 สูงมาก 

รวม 4.16 0.46 สูง 
 

จากตารางที่ 4-8 พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีความหยุ่นตัวโดยรวม อยู่ใน

ระดับสูง (�̅� = 4.16 , S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอ่ืน 

ได้แก่ ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) อยู่ในระดับสูงมาก  (�̅� = 4.29, S.D. = 0.58) รองลงมาคือ 

ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) อยู่ในระดับสูงมาก  (�̅� = 4.21, S.D. = 0.46) และต่ำกว่าด้านอื่น คือ ด้าน

ความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) อยู่ในระดับสูง  (�̅� = 3.99, S.D. = 0.51) ตามลำดับ 

ตารางที่ 4-9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ 

(พลังอึด) 

ด้านความม่ันคงทางอารมณ์ (พลังอึด) �̅� S.D. ระดับ 
แม้ว่าฉันจะเจอกับเหตุการณ์ที่ทำให้เสียใจ ฉันยังคง
มุ่งม่ันทำงานให้สำเร็จ 

4.36 0.69 สูงมาก 

เมื่อตกอยู่ในสถานการณ์กดดันฉันยังคงทำงานอย่างมีสติ 4.24 0.77 สูงมาก 
ฉันสามารถจัดการอารมณ์ทางลบได้ดี 4.10 0.84 สูง 
เมื่อมีเรื่องไม่สบายใจ ฉันไม่วิตกกังวล 2.95 1.12 ปานกลาง 
ฉันไม่ใส่ใจกับคำสบประมาทของผู้อื่น 3.19 1.01 ปานกลาง 
ฉันสามารถปฏิบัติตามกฏระเบียบ ข้อบังคับขององค์การ
อยู่เสมอ 

4.44 0.72 สูงมาก 

ฉันสามารถทำงานภายใต้แรงกดดันจากหัวหน้างาน 3.95 0.81 สูง 
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ตารางท่ี 4-9 (ต่อ) 

ด้านความม่ันคงทางอารมณ์ (พลังอึด) �̅� S.D. ระดับ 
ฉันสามารถทำงานภายใต้แรงกดดันของกรอบเวลาได้ 4.02 0.77 สูง 
เมื่อเกิดเหตุการณ์ที่มากระตุ้นอารมณ์ทางลบฉันมีวิธี
จัดการให้อารมณ์นั้นสงบและกลับมามั่นคงเหมือนเดิม 

4.16 0.75 สูง 

ฉันสามารถรับรู ้รวมถึงประเมินอารมณ์ที่เป็นอยู ่และ
ควบคุมให้มั่นคงเหมือนเดิมได้ 

4.23 0.70 สูงมาก 

ฉันมีสติต่อเหตุการณ์ที ่ทำให้รู ้สึกว้าวุ ่นใจจึงสามารถ
ควบคุมอารมณ์ให้เป็นปกติได้ 

4.27 0.72 สูงมาก 

รวม 3.99 0.51 สูง 
 

จากตารางที่ 4-9 พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคง

ทางอารมณ์ (พลังอึด) อยู่ในระดับสูง (�̅� = 3.99, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่

มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน ได้แก่ ฉันสามารถปฏิบัติตามกฏระเบียบ ข้อบังคับขององค์การอยู่เสมอ อยู่ใน

ระดับสูงมาก (�̅� = 4.44, S.D. = 0.72) รองลงมาคือ แม้ว่าฉันจะเจอกับเหตุการณ์ที่ทำให้เสียใจ ฉัน

ยังคงมุ่งมั่นทำงานให้สำเร็จ อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.36, S.D. = 0.69) และต่ำกว่าข้ออ่ืน คือ เมื่อมี

เรื่องไม่สบายใจ ฉันไม่วิตกกังวล อยู่ในระดับปานกลาง  (�̅� = 2.95, S.D. = 1.12) ตามลำดับ 

ตารางท่ี 4-10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) 

ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) �̅� S.D. ระดับ 
แม้จะเจอสถานการณ์ที่กดดัน ฉันก็จะไม่ยอมแพ้ 3.73 0.89 สูง 
ฉันมีความอดทนต่ออุปสรรคของการทำงานต่างๆได้ 4.43 0.68 สูงมาก 
จากประสบการณ์ที่ผ่านมาส่งผลให้ฉันสามารถแก้ไข
ปัญหาเข้ามาในชีวิตได้ 

4.40 0.74 สูงมาก 

ฉันมักทำความเข้าใจในสถานการณ์นั้นด้วยมุมมองที่เปิด
กว้าง 

4.43 0.68 สูงมาก 

สมาชิกภายในครอบครัวของฉันให้กำลังใจในการทำงาน
อยู่เสมอ 

4.43 0.83 สูงมาก 

หัวหน้างานสามารถเป็นที่ปรึกษาให้ฉันเมื่อเกิดความ
สงสัยในขั้นตอนการทำงาน 

4.36 0.80 สูงมาก 
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ตารางท่ี 4-10 (ต่อ) 

ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) �̅� S.D. ระดับ 
เมื่อเกิดอุปสรรคในการทำงานเพื่อนร่วมงานมักให้ความ
ช่วยเหลือฉันอยู่เสมอ 

4.33 0.70 สูงมาก 

ฉันวางแผนเส้นทางการดำเน ินชีว ิตให้เป็นไปตาม
เป้าหมายที่ฉันตั้งไว้ 

3.88 0.81 สูง 

ฉันภูมิใจกับงานที่ฉันได้รับมอบหมาย 4.49 0.79 สูงมาก 
ฉันมองหาแนวทางในการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของฉันให้เหมาะสมกับงานอยู่เสมอ 

4.43 0.73 สูงมาก 

ฉันภูมิใจในความสามารถของตนเองอยู่เสมอ 4.35 0.78 สูงมาก 
สมาชิกภายในหน่วยงานมักมีส่วนร่วมในการชื ่นชม
ผลงานของฉันอยู่เสมอ 

4.12 0.74 สูง 

ฉักมักให้รางว ัลตนเองทุกครั ้งเมื ่อฉันทำงานบรรลุ
เป้าหมาย 

3.37 1.13 ปานกลาง 

รวม 4.21 0.46 สูงมาก 
 

จากตารางที่ 4-10 พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ 

(พลังฮึด) อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.21, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย

สูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ฉันภูมิใจกับงานที่ฉันได้รับมอบหมาย อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.49, S.D. = 

0.79) รองลงมาคือ ฉันมีความอดทนต่ออุปสรรคของการทำงานต่างๆได้ , ฉันมักทำความเข้าใจใน

สถานการณ์นั้นด้วยมุมมองที่เปิดกว้าง , สมาชิกภายในครอบครัวของฉันให้กำลังใจในการทำงานอยู่

เสมอ และ ฉันมองหาแนวทางในการพัฒนาความรู้ความสามารถของฉันให้เหมาะสมกับงานอยู่เสมอ 

อยู่ในระดับสูงมากเท่ากัน (�̅� = 4.43) และต่ำกว่าข้ออื่น คือ ฉักมักให้รางวัลตนเองทุกครั้งเมื่อฉัน

ทำงานบรรลุเป้าหมาย อยู่ในระดับปานกลาง  (�̅� = 3.37, S.D. = 1.13) ตามลำดับ 

ตารางท่ี 4-11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลัง

สู้)   

ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) �̅� S.D. ระดับ 
เมื่อเกิดสถานการณ์ฉุกเฉินภายในองค์การ ฉันมักมีส่วน
ร่วมในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

4.26 0.75 สูงมาก 
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ตารางท่ี 4-11 (ต่อ) 

ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) �̅� S.D. ระดับ 
ฉันมองว่าอุปสรรคเป็นสิ่งที่ฉันต้องเอาชนะให้ได้ 4.43 0.77 สูงมาก 
ฉันไม่รู้สึกกดดันกับปัญหารวมถึงอุปสรรคในการทำงาน 3.58 0.92 สูง 
ฉันมักวิเคราะห์ปัญหาภายในองค์การเพื่อแสวงหาสาเหตุ
ที่เกิดขึ้น 

4.29 0.85 สูงมาก 

ฉันสามารถหาวิธีการที่เหมาะสมในการแก้ไขรวมถึงวิธี
ป้องกันปัญหาไม่ให้เกิดขึ้นซ้ำ 

4.30 0.79 สูงมาก 

ฉันมักหาแนวทางในการดูแลควบคุมรวมถึงแก้ไขปัญหา
ให้เป็นไปตามแผนงานที่ถูกต้อง 

4.32 0.76 สูงมาก 

เมื่อเกิดความขัดแย้งภายในหน่วยงาน ฉันมักใช้เหตุผล
ในการพูดคุยอยู่เสมอ 

4.36 0.80 สูงมาก 

ฉักมักแสวงหาข้อมูลรวมถึงวิธีการในการแก้ไขปัญหาที่
ถูกต้อง 

4.44 0.74 สูงมาก 

ฉันใช้ความรู ้รวมถึงความสามารถในการแก้ไขปัญหา
รวมถึงอุปสรรคต่างๆที่พบเจอ 

4.42 0.73 สูงมาก 

ฉันมุ่งม่ันแก้ไขปัญหาให้นั้นจนบรรลุ 4.47 0.75 สูงมาก 
รวม 4.29 0.58 สูงมาก 

 

จากตารางที่ 4-11 พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีความหยุ่นตัว ด้านการ

จัดการกับปัญหา (พลังสู้) อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.29, S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ฉันมุ่งมั่นแก้ไขปัญหาให้นั้นจนบรรลุ อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� 

= 4.47, S.D. = 0.75) รองลงมาคือ ฉักมักแสวงหาข้อมูลรวมถึงวิธีการในการแก้ไขปัญหาที่ถูกต้อง อยู่

ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.44, S.D. = 0.74) และต่ำกว่าข้ออื่น คือ ฉันไม่รู้สึกกดดันกับปัญหารวมถึง

อุปสรรคในการทำงาน อยู่ในระดับสูง (�̅� = 3.58, S.D. = 0.92) ตามลำดับ 

 

4.4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน 

      การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความสุขในการทำงานใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายถึงความสุขในการทำงาน ซึ่งประกอบไปด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการ
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ติดต่อสัมพันธ์ ด้านความรักในงาน ด้านความสำเร็จในงาน และด้านการเป็นที่ยอมรับ สามารถสรุปได้

ตามตารางและคำอธิบาย ดังต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 4-12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสุขในการทำงานโดยรวม 

ความสุขในการทำงาน �̅� S.D. ระดับ 
ด้านการติดต่อสัมพันธ์ 4.10 0.51 สูง 
ด้านความรักในงาน 4.16 0.64 สูง 
ด้านความสำเร็จในงาน 4.32 0.55 สูงมาก 
ด้านการเป็นที่ยอมรับ 4.25 0.53 สูงมาก 

รวม 4.20 0.49 สูง 
 

จากตารางที่ 4-12 พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีความสุขในการทำงาน

โดยรวม อยู่ในระดับสูง (�̅� = 4.20, S.D. = 0.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูง

กว่าด้านอื่น ได้แก่ ด้านความสำเร็จในงาน อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.32, S.D. = 0.55) รองลงมาคือ 

ด้านการเป็นที่ยอมรับ อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.25, S.D. = 0.53) และต่ำกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านการ

ติดต่อสัมพันธ์ อยู่ในระดับสูง  (�̅� = 4.10, S.D. = 0.51) ตามลำดับ 

ตารางท่ี 4-13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสุขในการทำงาน ด้านการติดต่อสัมพันธ์ 

ด้านการติดต่อสัมพันธ์ �̅� S.D. ระดับ 
ฉันสามารถพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงานอย่างเป็นกันเองทั้งใน
เวลาทำงานรวมถึงเวลาพัก 

4.16 0.74 สูง 

ฉันรู้สึกมีความสุขทุกครั้งที่ได้มีการพบปะสังสรรค์กับ
เพ่ือนร่วมงาน 

4.07 0.71 สูง 

หากวันไหนที่ฉันไม่ได้ติดต่อกับเพื่อนร่วมงาน ฉันจะรู้สึก
ว่าวันนั้นเป็นวันที่น่าเบื่อ 

2.53 1.20 น้อย 

ฉันรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ทำงานร่วมกับเพื่อนร่วมงานใน
องค์การ 

4.02 0.80 สูง 

ฉันพอใจเมื่อได้เห็นเพื่อนร่วมงานมีการร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานอย่างตั้งใจ 

4.52 0.62 สูงมาก 

ฉันพร้อมที่จะให้ความร่วมมือในการแก้ปัญหารวมถึงฝ่า
ฟันอุปสรรคกับเพื่อนร่วมงาน 

4.53 0.64 สูงมาก 

 



 

 

 

81 
 

 

ตารางท่ี 4-13 (ต่อ) 

ด้านการติดต่อสัมพันธ์ �̅� S.D. ระดับ 
เมื ่อฉันเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการทำงาน เพื ่อน
ร่วมงานคอยช่วยเหลืออยู่เสมอ 

4.12 0.70 สูง 

เพื่อนร่วมงานของฉันมีการช่วยเหลือเกื้อกูลกันอย่าง
สม่ำเสมอ 

4.12 0.71 สูง 

ฉันเต็มใจให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทุกครั้งเมื่อมี
การร้องขอ 

4.45 0.73 สูงมาก 

ฉันมีความสุขที่ได้ร่วมเป็นส่วนหนึ่งในการแสดงความ
ยินดีแก่เพ่ือนร่วมงาน 

4.29 0.69 สูงมาก 

ฉันรู ้สึกสนุกทุกครั ้งที ่ได้มาทำงานร่วมกับสมาชิกใน
หน่วยงาน 

4.20 0.78 สูง 

ฉันรู้สึกสบายใจทุกครั้งที่ได้มาทำงานกับองค์การแห่งนี้ 4.18 0.83 สูง 
รวม 4.10 0.51 สูง 

 

จากตารางที่ 4-13 พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีความสุขในการทำงาน ด้าน

การติดต่อสัมพันธ์ อยู่ในระดับสูง (�̅� = 4.10, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ฉันพร้อมที่จะให้ความร่วมมือในการแก้ปัญหารวมถึงฝ่าฟันอุปสรรคกับ

เพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.53, S.D. = 0.64) รองลงมาคือ ฉันพอใจเมื่อได้เห็นเพื่อน

ร่วมงานมีการร่วมมือในการปฏิบัติงานอย่างตั้งใจ อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.52, S.D. = 0.62) และ

ต่ำกว่าข้ออ่ืน คือ หากวันไหนที่ฉันไม่ได้ติดต่อกับเพ่ือนร่วมงาน ฉันจะรู้สึกว่าวันนั้นเป็นวันที่น่าเบื่อ อยู่

ในระดับน้อย (�̅� = 2.53, S.D. = 1.20) ตามลำดับ 

ตารางท่ี 4-14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสุขในการทำงาน ด้านความรักในงาน 

ด้านความรักในงาน �̅� S.D. ระดับ 
ฉันรู้สึกรักในหน้าที่การงานที่ฉันกำลังปฏิบัติอยู่ 4.35 0.92 สูงมาก 
ฉันรู้สึกเพลิดเพลินในการทำงานจนรู้สึกว่าเวลาผ่านไป
อย่างรวดเร็ว 

3.73 0.86 สูง 

ฉันปรารถนาที่จะทำงานอย่างไม่รู้สึกเหน็ดเหนื่อย 3.65 0.96 สูง 
ฉันกระตือรือร้นที่จะไปทำงานในทุกๆวัน 4.14 1.05 สูง 
ฉันเตรียมพร้อมทุกครั้งก่อนเริ่มทำงานในทุกๆวัน 4.27 0.93 สูงมาก 



 

 

 

82 
 

 

ตารางท่ี 4-14 (ต่อ) 

ด้านความรักในงาน �̅� S.D. ระดับ 
ฉันรู้สึกภูมิใจเมื่อได้รับมอบหมายงานที่สำคัญ 4.42 0.80 สูงมาก 
ฉันภูมิใจในหน้าที่ปัจจุบันที่ฉันรับผิดชอบอยู่ 4.42 0.84 สูงมาก 
ฉันรู้สึกปลื้มใจกับการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 4.37 0.82 สูงมาก 
ฉันมีความยินดีที ่จะเสียสละเวลาให้กับงานที ่ทำแม้
จะต้องทำงานล่วงเวลาก็ตาม 

3.46 1.00 สูง 

ฉันไม่เคยปฏิเสธงานที่ได้รับมอบหมายจากหัวหน้างาน 4.41 0.86 สูงมาก 
ฉันยินดีที่จะปฏิบัติหน้าที่ของฉันอย่างสุดความสามารถ 4.55 0.74 สูงมาก 

รวม 4.16 0.64 สูง 
 

จากตารางที่ 4-14 พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีความสุขในการทำงาน ด้าน

ความรักในงาน อยู่ในระดับสูง (�̅� = 4.16, S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ฉันยินดีที่จะปฏิบัติหน้าที่ของฉันอย่างสุดความสามารถ อยู่ในระดับสูง

มาก (�̅� = 4.55, S.D. = 0.74) รองลงมาคือ ฉันรู้สึกภูมิใจเมื่อได้รับมอบหมายงานที่สำคัญ และ ฉัน

ภูมิใจในหน้าที่ปัจจุบันที่ฉันรับผิดชอบอยู่  อยู่ในระดับสูงมากเท่ากัน (�̅� = 4.42) และต่ำกว่าข้ออ่ืน 

คือ ฉันมีความยินดีที่จะเสียสละเวลาให้กับงานที่ทำแม้จะต้องทำงานล่วงเวลาก็ตาม  อยู่ในระดับสูง  

(�̅� = 3.46, S.D. = 1.00) ตามลำดับ 

 

ตารางท่ี 4-15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสุขในการทำงาน ด้านความสำเร็จในงาน 

ด้านความสำเร็จในงาน �̅� S.D. ระดับ 
ฉันสามารถส่งงานที่ท้าทายได้ตามกำหนดเวลา 4.39 0.78 สูงมาก 
ฉันทำงานท่ีท้าทายความรู้ความสามารถของฉันได้สำเร็จ
ลุล่วง 

4.40 0.77 สูงมาก 

ฉันมีความสุขทุกครั้งที่ได้ทำงานจนบรรลุเป้าหมายที่
องค์การกำหนดไว้ 

4.49 0.77 สูงมาก 

งานที่ฉันได้รับมอบหมายเป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้องค์การ
เกิดการพัฒนา 

4.37 0.74 สูงมาก 

ฉันเป็นส่วนหนึ่งในการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆที่ช่วยให้
องค์การเกิดการพัฒนา  

4.25 0.74 สูงมาก 
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ตารางท่ี 4-15 (ต่อ) 

ด้านความสำเร็จในงาน �̅� S.D. ระดับ 
บ่อยครั้งที่ผลการปฏิบัติงานของฉันได้ผลลัพธ์เป็นที่น่า
พอใจ 

4.29 0.74 สูงมาก 

ฉันมีความสุขทุกคร ั ้งเม ื ่อได ้ร ับรางว ัลจากผลการ
ปฏิบัติงาน 

4.34 0.73 สูงมาก 

ฉันมีความสุขเมื่อได้รับการยอมรับในความสามารถเพ่ือ
เป็นแบบอย่างในการปฏิบัติแก่ผู้อื่น 

4.38 0.71 สูงมาก 

หน่วยงานของฉันมีการสนับสนุนให้พนักงานสามารถ
เจริญเติบโตในหน้าที่ที่ตนเองได้รับผิดชอบ 

4.13 0.74 สูง 

รวม 4.32 0.55 สูงมาก 
 

จากตารางที่ 4-15 พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีความสุขในการทำงาน ด้าน

ความสำเร็จในงาน อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.32, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่

มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ฉันมีความสุขทุกครั้งที่ได้ทำงานจนบรรลุเป้าหมายที่องค์การกำหนดไว้ 

อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.49, S.D. = 0.77) รองลงมาคือ ฉันทำงานที่ท้าทายความรู้ความสามารถ

ของฉันได้สำเร็จลุล่วง อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.40, S.D. = 0.77) และต่ำกว่าข้ออ่ืน คือ หน่วยงาน

ของฉันมีการสนับสนุนให้พนักงานสามารถเจริญเติบโตในหน้าที่ที่ตนเองได้รับผิดชอบ อยู่ในระดับสูง 

(�̅� = 4.13, S.D. = 0.74) ตามลำดับ 

ตารางท่ี 4-16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสุขในการทำงาน ด้านการเป็นที่ยอมรับ 

ด้านการเป็นที่ยอมรับ �̅� S.D. ระดับ 
เพ่ือนร่วมงานยอมรับในตัวฉันให้เป็นแบบอย่างที่ดีใน
การทำงาน 

4.19 0.77 สูง 

ฉันได้รับความไว้ใจจากผู้บังคับบัญชาที่มอบหมายงานที่
ท้าทายความสามารถให้รับผิดชอบ 

4.31 0.73 สูงมาก 

ผลประเมินการฏิบัติงานจากหัวหน้างานของฉันเป็นที่
ยอมรับกับสมาชิกภายในหน่วยงาน 

4.21 0.72 สูงมาก 

องค์การของฉันเปิดโอกาสให้ฉันและเพื ่อนร่วมงาน
สามารถแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการทำงานร่วมกัน
ได้อย่างอิสระ 

4.18 0.70 สูง 
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ตารางท่ี 4-16(ต่อ) 

ด้านการเป็นที่ยอมรับ �̅� S.D. ระดับ 
ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ฉันสามารถเสนอ
แนวความคิดท่ีน่าสนใจในการนำมาประยุกต์ใช้ในงาน 

4.19 0.71 สูง 

ผู้บังคับบัญชาของฉันเปิดโอกาสในการรับฟังความ
คิดเห็น 

4.22 0.74 สูงมาก 

เพ่ือนร่วมงานของฉันมักมีส่วนร่วมในการแสดงความ
ยินดีเมื่อผลงานของฉันสำเร็จลุล่วง 

4.16 0.70 สูง 

ฉันได้รับการไว้วางในจากเพ่ือนร่วมงานในการเป็นที่
ปรึกษาหากมีปัญหาเกิดข้ึนระหว่างการปฏิบัติงาน 

4.14 0.70 สูง 

ฉันได้ใช้ความรู้มาพัฒนางานที่ได้รับมอบหมายได้อย่าง
ต่อเนื่อง 

4.40 0.72 สูงมาก 

ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานที่ตรงตามความสามารถ
ของฉันอย่างเสม่ำเสมอ 

4.33 0.71 สูงมาก 

ฉันศึกษาค้นคว้าข้อมูลเพิ่มเติม เพื่อนำมาพัฒนาผลงาน
อยู่ตลอดเวลา 

4.42 0.77 สูงมาก 

รวม 4.25 0.53 สูงมาก 
 

จากตารางที่ 4-16 พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีความสุขในการทำงาน ด้าน

การเป็นที่ยอมรับ อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.25, S.D. = 0.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่

มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ฉันศึกษาค้นคว้าข้อมูลเพิ่มเติม เพื่อนำมาพัฒนาผลงานอยู่ตลอดเวลา 

อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.42, S.D. = 0.77) รองลงมาคือ ฉันได้ใช้ความรู้มาพัฒนางานที่ได้รับ

มอบหมายได้อย่างต่อเนื่อง อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.40, S.D. = 0.72) และต่ำกว่าข้ออื่น คือ ฉัน

ได้รับการไว้วางในจากเพื่อนร่วมงานในการเป็นที่ปรึกษาหากมีปัญหาเกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน  

อยู่ในระดับสูง (�̅� = 4.14, S.D. = 0.70) ตามลำดับ 

 

4.5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

      ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ทำงานกับความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
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      สมมติฐานที่ 1 มิตรภาพในที่ทำงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท

จำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

ตารางที่ 4-17 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ทำงานกับความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

มิตรภาพในที่ทำงาน 

ความสุขในการทำงานรายด้าน 
ความสุขใน
การทำงาน
โดยรวม 

ด้านการ
ติดต่อ
สัมพันธ์ 

ด้านความ
รักในงาน 

ด้าน
ความสำเร็จ

ในงาน 

ด้านการเป็น
ที่ยอมรับ 

มิตรภาพ
ในที่

ทำงาน
โดยรวม 

r   .670** .468** .444** .526** .601** 
(r)2x100 44.890 21.902 19.714  27.668  36.120 

p    .000    .000    .000      .000      .000 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 
ค่อนข้างสูง ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง ค่อนข้างสูง 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากตารางที่ 4-17 ผลการวิเคราห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ทำงานกับ

ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่ง

น้อยกว่า .01 จึงยอมรับสมมติฐานที่1 สามารถอธิบายได้ว ่า มิตรภาพในที ่ทำงานโดยรวม มี

ความสัมพันธ์กับความสุขในที่ทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติที ่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้ามิตรภาพในที่ทำงานเพิ่มมากขึ้น ระดับความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง 

(r = .601) คิดเป็นร้อยละ 36.12 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

1) ด้านการติดต่อสัมพันธ์ พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบาย

ได้ว่า มิตรภาพในที่ทำงานโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท

จำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านการติดต่อสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้ามี

มิตรภาพในที่ทำงานเพิ่มมากขึ้น ระดับของความสุขในการทำงานด้านการติดต่อสัมพันธ์ของพนักงาน

บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง ( r = 

.670 ) คิดเป็นร้อยละ 44.89 

2) ด้านความรักในงาน พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบายได้

ว่า มิตรภาพในที่ทำงานโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่าย
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เครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านความรักในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้ามีมิตรภาพในที่

ทำงานเพิ่มมากขึ้น ระดับของความสุขในการทำงานด้านความรักในงานของพนักงานบริษัทจำหน่าย

เครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง ( r = .468 ) คิดเป็น  

ร้อยละ 21.90 

3) ด้านความสำเร็จในงาน พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบาย

ได้ว่า มิตรภาพในที่ทำงานโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท

จำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านความสำเร็จในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้ามี

มิตรภาพในที่ทำงานเพ่ิมมากข้ึน ระดับของความสุขในการทำงานด้านความสำเร็จในงานของพนักงาน

บริษัทจำหน่ายเครื ่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ ่มมากขึ ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง             

( r = .444 ) คิดเป็นร้อยละ 19.71 

4) ด้านการเป็นที่ยอมรับ พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบาย

ได้ว่า มิตรภาพในที่ทำงานโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท

จำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านการเป็นที่ยอมรับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้ามี

มิตรภาพในที่ทำงานเพิ่มมากขึ้น ระดับของความสุขในการทำงานด้านการเป็นที่ยอมรับของพนักงาน

บริษัทจำหน่ายเครื ่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ ่มมากขึ ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง             

( r = .526 ) คิดเป็นร้อยละ 27.67 

      สมมติฐานที่ 2 ความหยุ่นตัวโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงาน

บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

      สมมติฐานที่ 2.1 ความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด)มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

      สมมติฐานที่ 2.2 ความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด)มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการ

ทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

      สมมติฐานที่ 2.3 ความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้)มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

สมมติฐานที่ 2 ความหยุ่นตัวโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงาน

บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 
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ตารางท่ี 4-18 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความหยุ่นตัวกับความสุขในการทำงานของพนักงาน

บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

ความหยุ่นตัว 

ความสุขในการทำงานรายด้าน 
ความสุขใน
การทำงาน
โดยรวม 

ด้านการ
ติดต่อ
สัมพันธ์ 

ด้านความ
รักในงาน 

ด้าน
ความสำเร็จ

ในงาน 

ด้านการเป็น
ที่ยอมรับ 

ความ
หยุ่นตัว
โดยรวม 

r .517** .685** .720** .704** .747** 
(r)2x100   26.729   46.923 51.840  49.562  55.801 

p    .000    .000     .000      .000     .000 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 
ปานกลาง ค่อนข้างสูง ค่อนข้างสูง ค่อนข้างสูง ค่อนข้างสูง 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากตารางที่ 4-18 ผลการวิเคราห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความหยุ่นตัวกับความสุข

ในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า 

.01 จึงยอมรับสมมติฐานที่2 สามารถอธิบายได้ว่า ความหยุ่นตัวโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความสุขใน

ที่ทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้า

ความหยุ่นตัวเพ่ิมมากขึ้น ระดับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะ

เพ่ิมมากข้ึนด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (r = .747) คิดเป็นร้อยละ 55.80 และเมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

1) ด้านการติดต่อสัมพันธ์ พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบาย

ได้ว่า ความหยุ่นตัวโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่าย

เครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านการติดต่อสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้ามีความหยุ่น

ตัวเพิ่มมากขึ้น ระดับของความสุขในการทำงานด้านการติดต่อสัมพันธ์ของพนักงานบริษัทจำหน่าย

เครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพ่ิมมากข้ึนด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง ( r = .517 ) คิดเป็นร้อย

ละ 26.73 

2) ด้านความรักในงาน พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบายได้

ว่า ความหยุ่นตัวโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่าย

เครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านความรักในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้ามีความหยุ่นตัว

เพิ ่มมากขึ ้น ระดับของความสุขในการทำงานด้านความรักในงานของพนักงานบริษัทจำหน่าย
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เครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง ( r = .685 ) คิดเป็น

ร้อยละ 46.92 

3) ด้านความสำเร็จในงาน พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบาย

ได้ว่า ความหยุ่นตัวโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่าย

เครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านความสำเร็จในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้ามีความหยุ่น

ตัวเพิ่มมากขึ้น ระดับของความสุขในการทำงานด้านความสำเร็จในงานของพนักงานบริษัทจำหน่าย

เครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง ( r = .720 ) คิดเป็น

ร้อยละ 51.84 

4) ด้านการเป็นที่ยอมรับ พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบาย

ได้ว่า ความหยุ่นตัวโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่าย

เครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านการเป็นที่ยอมรับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้ามีความหยุ่น

ตัวเพิ่มมากขึ้น ระดับของความสุขในการทำงานด้านการเป็นที่ยอมรับของพนักงานบริษัทจำหน่าย

เครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง ( r = .704 ) คิดเป็น

ร้อยละ 49.56 

สมมติฐานที่ 2.1 ความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด)มีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

ตารางท่ี 4-19 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด)

กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

ความหยุ่นตัว 

ความสุขในการทำงานรายด้าน 
ความสุขใน
การทำงาน
โดยรวม 

ด้านการ
ติดต่อ
สัมพันธ์ 

ด้านความ
รักในงาน 

ด้าน
ความสำเร็จ

ในงาน 

ด้านการเป็น
ที่ยอมรับ 

ด้านความ
มั่นคงทาง
อารมณ ์
(พลังอึด) 

r .388** .524** .547** .500** .558** 
(r)2x100 15.054 27.458 29.921  25.000 31.136 

p    .000 .000    .000     .000    .000 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 
ค่อนข้างต่ำ ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตารางที่ 4-19 ผลการวิเคราห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความหยุ่นตัว ด้านความ

มั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด)กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงยอมรับสมมติฐานที่2.1 สามารถอธิบายได้ว่า 

ความหยุ่นตัวด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) มีความสัมพันธ์กับความสุขในที่ทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าความหยุ่น

ตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด)เพ่ิมมากขึ้น ระดับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท

จำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ำ (r = .558) คิด

เป็นร้อยละ 31.14 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

1) ด้านการติดต่อสัมพันธ์ พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบาย

ได้ว่า ความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงาน

ของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านการติดต่อสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 กล่าวคือ ถ้ามีความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด)เพ่ิมมากขึ้น ระดับของความสุข

ในการทำงานด้านการติดต่อสัมพันธ์ของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย 

โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง ( r = .388 ) คิดเป็นร้อยละ 15.05 

2) ด้านความรักในงาน พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบายได้

ว่า ความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านความรักในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

กล่าวคือ ถ้ามีความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด)เพิ่มมากขึ้น ระดับของความสุขใน

การทำงานด้านความรักในงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย โดยมี

ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง ( r = .524 ) คิดเป็นร้อยละ 27.46 

3) ด้านความสำเร็จในงาน พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบาย

ได้ว่า ความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงาน

ของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านความสำเร็จในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 กล่าวคือ ถ้ามีความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด)เพ่ิมมากขึ้น ระดับของความสุข

ในการทำงานด้านความสำเร็จในงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย 

โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง ( r = .547 ) คิดเป็นร้อยละ 29.92 

4) ด้านการเป็นที่ยอมรับ พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบาย

ได้ว่า ความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงาน

ของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านการเป็นที่ยอมรับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
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.01 กล่าวคือ ถ้ามีความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด)เพ่ิมมากขึ้น ระดับของความสุข

ในการทำงานด้านการเป็นที่ยอมรับของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย 

โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง ( r = .500 ) คิดเป็นร้อยละ 25.00 

สมมติฐานที่ 2.2 ความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด)มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขใน

การทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

ตารางที่ 4-20 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด)กับความสุขใน

การทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

ความหยุ่นตัว 

ความสุขในการทำงานรายด้าน 
ความสุขใน
การทำงาน
โดยรวม 

ด้านการ
ติดต่อ
สัมพันธ์ 

ด้านความ
รักในงาน 

ด้าน
ความสำเร็จ

ในงาน 

ด้านการเป็น
ที่ยอมรับ 

ด้าน
กำลังใจ 
(พลัง
ฮึด) 

r .547** .631** .709** .700** .734** 
(r)2x100 29.921   39.816   50.268   49.000   53.876 

p .000      .000      .000      .000       .000 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 
ปานกลาง ค่อนข้างสูง ค่อนข้างสูง ค่อนข้างสูง ค่อนข้างสูง 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากตารางที ่4-20 ผลการวิเคราห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ 

(พลังฮึด)กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า พบว่า ค่าp-value 

เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงยอมรับสมมติฐานที่2.2 สามารถอธิบายได้ว่า ความหยุ่นตัวด้าน

กำลังใจ (พลังฮึด) มีความสัมพันธ์กับความสุขในที่ทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด)เพิ่มมากขึ้น 

ระดับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย โดยมี

ความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (r = .734) คิดเป็นร้อยละ 53.88 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า 

1) ด้านการติดต่อสัมพันธ์ พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบาย

ได้ว่า ความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงาน

บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านการติดต่อสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ 

ถ้ามีความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด)เพิ่มมากขึ้น ระดับของความสุขในการทำงานด้านการติดต่อ
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สัมพันธ์ของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันใน

ระดับปานกลาง ( r = .547 ) คิดเป็นร้อยละ 29.92 

2) ด้านความรักในงาน พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบายได้

ว่า ความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท

จำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านความรักในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้ามีความ

หยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด)เพิ่มมากขึ้น ระดับของความสุขในการทำงานด้านความรักในงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง 

( r = .631 ) คิดเป็นร้อยละ 39.82 

3) ด้านความสำเร็จในงาน พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบาย

ได้ว่า ความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงาน

บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านความสำเร็จในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ 

ถ้ามีความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด)เพ่ิมมากข้ึน ระดับของความสุขในการทำงานด้านความสำเร็จ

ในงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับ

ค่อนข้างสูง ( r = .709 ) คิดเป็นร้อยละ 50.27 

4) ด้านการเป็นที่ยอมรับ พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบาย

ได้ว่า ความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงาน

บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านการเป็นที่ยอมรับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ 

ถ้ามีความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด)เพิ่มมากขึ้น ระดับของความสุขในการทำงานด้านการเป็นที่

ยอมรับของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับ

ค่อนข้างสูง ( r = .700 ) คิดเป็นร้อยละ 49.00 

สมมติฐานที่ 2.3 ความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้)มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 
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ตารางที่ 4-21 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้)กับ

ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

ความหยุ่นตัว 

ความสุขในการทำงานรายด้าน 
ความสุขใน
การทำงาน
โดยรวม 

ด้านการ
ติดต่อ
สัมพันธ์ 

ด้านความ
รักในงาน 

ด้าน
ความสำเร็จ

ในงาน 

ด้านการเป็น
ที่ยอมรับ 

ด้านการ
จัดการ

กับ
ปัญหา 
(พลังสู้) 

r .457** .693** .685** .697** .722** 
(r)2x100 20.885    48.025  46.923  48.581  52.128 

p    .000    .000     .000      .000     .000 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 
ปานกลาง ค่อนข้างสูง ค่อนข้างสูง ค่อนข้างสูง ค่อนข้างสูง 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากตารางที่ 4-21 ผลการวิเคราห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความหยุ่นตัว ด้านการ

จัดการกับปัญหา (พลังสู้)กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า พบว่า 

ค่าp-valueเท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงยอมรับสมมติฐานที่2.2 สามารถอธิบายได้ว่า ความหยุ่น

ตัวด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) มีความสัมพันธ์กับความสุขในที่ทำงานของพนักงานบริษัท

จำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าความหยุ่นตัว ด้านการ

จัดการกับปัญหา (พลังสู้)เพิ่มมากขึ้น ระดับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่าย

เครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (r = .722) คิดเป็น  

ร้อยละ 52.13 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

1) ด้านการติดต่อสัมพันธ์ พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบาย

ได้ว่า ความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านการติดต่อสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

กล่าวคือ ถ้ามีความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้)เพิ่มมากขึ้น ระดับของความสุขในการ

ทำงานด้านการติดต่อสัมพันธ์ของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย โดยมี

ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง ( r = .457 ) คิดเป็นร้อยละ 20.88 

2) ด้านความรักในงาน พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบายได้

ว่า ความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านความรักในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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กล่าวคือ ถ้ามีความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้)เพิ่มมากขึ้น ระดับของความสุขในการ

ทำงานด้านความรักในงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย โดยมี

ความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง ( r = .693 ) คิดเป็นร้อยละ 48.02 

3) ด้านความสำเร็จในงาน พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบาย

ได้ว่า ความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้)มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านความสำเร็จในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

กล่าวคือ ถ้ามีความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้)เพิ่มมากขึ้น ระดับของความสุขในการ

ทำงานด้านความสำเร็จในงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย โดยมี

ความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง ( r = .685 ) คิดเป็นร้อยละ 46.92 

4) ด้านการเป็นที่ยอมรับ พบว่า ค่าp-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบาย

ได้ว่า ความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ด้านการเป็นที่ยอมรับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

กล่าวคือ ถ้ามีความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้)เพิ่มมากขึ้น ระดับของความสุขในการ

ทำงานด้านการเป็นที่ยอมรับของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย โดยมี

ความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง ( r = .697 ) คิดเป็นร้อยละ 48.58 

สมมติฐานที่ 3 มิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัว อย่างน้อยหนึ่งด้านสามารถพยากรณ์

ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

การนำเสนอในส่วนนี้มีจุดมุ่งหมายในการพยากรณ์ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท

จำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าด้วยตัวแปรมิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัว โดยผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์

การถดถอยแบบพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)สร้างสมการในการ

พยากรณ์ความสุขในการทำงานของพนักงานโดยมีตัวแปรทั้งหมด 4 ตัวแปร ได้แก่ มิตรภาพในที่

ทำงานและความหยุ่นตัวซึ่งประกอบไปด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 1. ความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) 2. 

ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) 3. ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) 

จากวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ต้องการพยากรณ์ความสุขในการทำงานด้วยมิตรภาพในที่

ทำงานและความหยุ่นตัว ได้ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบขั้นตอน ดังตารางที่ 4-22 
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ตารางที่ 4-22 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนเพื่อคัดเลือกตัวแปรมิตรภาพในที่ทำงาน

และความหยุ่นตัวที่สามารถพยากรณ์ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adj R2 SEest F p 
ค่าคงที ่
- ความหยุ่นตัวด้านกำลังใจ  
(พลังฮึด) 

.734 .539 .538 .333 382.63** .000 

ค่าคงที ่
- ความหยุ่นตัวด้านกำลังใจ  
(พลังฮึด) 
- มิตรภาพในที่ทำงาน 

.777 .604 .602 .309 249.10** .000 

ค่าคงที ่
- ความหยุ่นตัวด้านกำลังใจ  
(พลังฮึด) 
- มิตรภาพในที่ทำงาน 
- ความหยุ่นตัวด้านการจัดการกับ
ปัญหา (พลังสู้)   

.811 .657 .654 .288 207.47** .000 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากตารางที่ 4-22 พบว่า ตัวแปรที่มีอำนาจในการพยากรณ์ความสุขในการทำงานของพนักงาน

บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า มีทั้งหมด 3 ตัว คือ ความหยุ่นตัวด้านกำลังใจ (พลังฮึด) มิตรภาพในที่

ทำงาน และ ความหยุ่นตัวด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) โดยตัวแปรความหยุ่นตัวด้านกำลังใจ 

(พลังฮึด)เป็นตัวแปรพยากรณ์แรก มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานเท่ากับ .734 

สามารถพยากรณ์ความสุขในการทำงานของพนักงานได้ร้อยละ 53.90 อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 

และมีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์เท่ากับ .333 

เมื่อเพิ่มตัวแปรมิตรภาพในที่ทำงาน จะทำให้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กับความสุขในการ

ทำงานเท่ากับ .777 สามารถพยากรณ์ความความสุขในการทำงานของพนักงานได้ร้อยละ 60.40 

อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 และมีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์เท่ากับ .309 โดยอำนาจในการ

พยากรณ์เพ่ิมข้ึนจากการใช้ตัวพยากรณ์แรกตัวเดียวร้อยละ 3.5 

เมื ่อเพิ ่มตัวแปรความหยุ ่นตัวด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู ้)  จะทำให้ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานเท่ากับ .811 สามารถพยากรณ์ความความสุขในการทำงานของ

พนักงานได้ร้อยละ 65.70 อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 และมีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์
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เท่ากับ .288 โดยอำนาจในการพยากรณ์เพิ่มขึ้นจากการใช้ตัวพยากรณ์แรกตัวเดียวร้อยละ 11.80 

และเพ่ิมข้ึนจากการใช้ตัวพยากรณ์ 2 ตัว ร้อยละ 15.30 

ตารางที่ 4-23 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนเพื่อหาตัวแปรพยากรณ์ความสุขในการ

ทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

ตัวแปรพยากรณ์ b SEb ß t p 
ค่าคงที ่
- ความหยุ่นตัวด้านกำลังใจ (พลังฮึด) 

.939 

.775 
.168 
.040 

 
.734 

5.598** 
19.561** 

.000 

.000 
ค่าคงที ่
- ความหยุ่นตัวด้านกำลังใจ (พลังฮึด) 
- มิตรภาพในที่ทำงาน 

.484 

.610 

.286 

.168 

.044 

.039 

 
.578 
.299 

2.890** 
14.170** 
7.334** 

.004 

.000 

.000 
ค่าคงที ่
- ความหยุ่นตัวด้านกำลังใจ (พลังฮึด) 
- มิตรภาพในที่ทำงาน 
- ความหยุ ่นตัวด้านการจัดการกับ
ปัญหา (พลังสู้) 

.433 

.318 

.275 

.310 

.156 

.058 

.036 

.044 

 
.301 
.287 
.364 

2.768** 
5.510** 
7.540** 
7.052** 

.006 

.000 

.000 

.000 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากตารางที่ 4-23 สามารถสร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบของความสุขในการทำงาน

ของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าได้ดังนี้ 

ความสุขในการทำงาน = 0.433 + 0.318 (ความหยุ่นตัวด้านกำลังใจ (พลังฮึด)) + 0.275 

(มิตรภาพในที่ทำงาน) + 0.310 (ความหยุ่นตัวด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้)) 

จากสมการดังกล่าวสามารถอธิบายได้ว่า หากความหยุ่นตัวด้านกำลังใจ (พลังฮึด)เพิ ่มขึ้น         

1 คะแนน โดยควบคุมตัวแปรอ่ืนไว้จะทำให้ความสุขในการทำงานของพนักงานเพ่ิมข้ึน 0.318 คะแนน 

หากมิตรภาพในที่ทำงานเพิ่มขึ้น 1 คะแนน โดยควบคุมตัวแปรอื่นไว้จะทำให้ความสุขในการทำงาน

ของพนักงานเพิ่มขึ้น 0.275 คะแนน และหากความหยุ่นตัวด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้)เพิ่มขึ้น   

1 คะแนน โดยควบคุมตัวแปรอ่ืนไว้จะทำให้ความสุขในการทำงานของพนักงานเพ่ิมข้ึน 0.310 คะแนน 

เมื่อแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐาน (Z-Score) แล้ว ได้สมการพยากรณ์ในรูปคะแนน

มาตรฐาน ดังนี้ 

ความสุขในการทำงาน = 0.301(ความหยุ่นตัวด้านกำลังใจ (พลังฮึด)) + 0.287 (มิตรภาพในที่

ทำงาน) + 0.364 (ความหยุ่นตัวด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้)) 
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จากผลการวิเคราะห์ทางสถิติสรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่3 มิตรภาพในที่ทำงานและความ

หยุ่นตัว อย่างน้อยหนึ่งด้านสามารถพยากรณ์ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่าย

เครื่องใช้ไฟฟ้าได้ 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
 

 

บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
การศึกษาเรื่อง มิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัวที่พยากรณ์ความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า โดยมีวัตถุประสงค์ 
1) เพ่ือศึกษาระดับมิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัวที่พยากรณ์ความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า  
2) เพื ่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ทำงาน และความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 
3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความหยุ่นตัว และความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท

จำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 
4) เพ่ือพยากรณ์ความสุขในการทำงานด้วยมิตรภาพในที่ทำงาน และความหยุ่นตัวของพนักงาน

บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 
การวิจัยในครั้งนี้ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

จำนวน 329 คน คือ บริษัทจำหน่ายเครื ่องใช้ไฟฟ้าA จำนวน 154 คน และ บริษัทจำหน่าย
เครื่องใช้ไฟฟ้าB จำนวน 175 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม(Questionnaire) โดย
มีค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือด้านมิตรภาพในที่ทำงาน เท่ากับ .906 ความหยุ่นตัว เท่ากับ .952 
ความสุขในการทำงาน เท่ากับ .967 และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี(Frequency) 
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
และการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 
โดยผู้วิจัยสามารถสรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

       การศึกษาเรื่องมิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัวที่พยากรณ์ความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

       5.1.1 ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

     พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 20-29 ปี ระดับ

การศึกษาระดับปริญญาตรี และมีประสบการณ์การทำงานระหว่าง 1-5 ปี 
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        5.1.2 ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับมิตรภาพในที่ทำงาน 

      พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีมิตรภาพในที่ทำงานโดยรวม อยู่ในระดับสูง      

(�̅�= 4.01, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ฉันให้

ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.41, S.D. = 0.76) 

รองลงมา คือ ฉันและเพื่อนร่วมงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เป็นประโยชน์ซึ ่งกันและกัน อยู่ใน

ระดับสูงมาก (�̅� = 4.38, S.D. = 0.74) และต่ำกว่าข้ออื่น คือ ฉันและเพื่อนร่วมงานมักนัดกันทำ

กิจกรรมในวันหยุดนั้นอยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 2.88, S.D. = 1.15) ตามลำดับ 

        5.1.3 ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับความหยุ่นตัว 

      พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีความหยุ่นตัวโดยรวม อยู่ในระดับสูง (�̅� = 4.16 

, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอ่ืน ได้แก่ ด้านการจัดการ

กับปัญหา (พลังสู้) อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.29, S.D. = 0.58) รองลงมาคือ ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) 

อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.21, S.D. = 0.46) และต่ำกว่าด้านอื่น คือ ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ 

(พลังอึด) อยู่ในระดับสูง (�̅� = 3.99, S.D. = 0.51) ตามลำดับ 

      1. ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามี

ความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) อยู่ในระดับสูง (�̅� = 3.99, S.D. = 0.51) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ฉันสามารถปฏิบัติตามกฏระเบียบ 

ข้อบังคับขององค์การอยู่เสมอ อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.44, S.D. = 0.72) รองลงมาคือ แม้ว่าฉันจะ

เจอกับเหตุการณ์ท่ีทำให้เสียใจ ฉันยังคงมุ่งมั่นทำงานให้สำเร็จ อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.36, S.D. = 

0.69) และต่ำกว่าข้ออ่ืน คือ เมื่อมีเรื่องไม่สบายใจ ฉันไม่วิตกกังวล อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 2.95, 

S.D. = 1.12) ตามลำดับ 

      2. ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีความหยุ่นตัว 

ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.21, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ฉันภูมิใจกับงานที่ฉันได้รับมอบหมาย อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 

4.49, S.D. = 0.79) รองลงมาคือ ฉันมีความอดทนต่ออุปสรรคของการทำงานต่างๆได้ , ฉันมักทำ

ความเข้าใจในสถานการณ์นั้นด้วยมุมมองที่เปิดกว้าง , สมาชิกภายในครอบครัวของฉันให้กำลังใจใน

การทำงานอยู่เสมอ และ ฉันมองหาแนวทางในการพัฒนาความรู้ความสามารถของฉันให้เหมาะสมกับ

งานอยู่เสมอ อยู่ในระดับสูงมากเท่ากัน (�̅� = 4.43) และต่ำกว่าข้ออื่น คือ ฉักมักให้รางวัลตนเองทุก

ครั้งเมื่อฉันทำงานบรรลุเป้าหมาย อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.37, S.D. = 1.13) ตามลำดับ 
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      3. ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามี

ความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.29, S.D. = 0.58) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน ได้แก่ ฉันมุ่งม่ันแก้ไขปัญหาให้นั้นจนบรรลุ อยู่

ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.47, S.D. = 0.75) รองลงมาคือ ฉักมักแสวงหาข้อมูลรวมถึงวิธีการในการ

แก้ไขปัญหาที่ถูกต้อง อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.44, S.D. = 0.74) และต่ำกว่าข้ออื่น คือ ฉันไม่รู้สึก

กดดันกับปัญหารวมถึงอุปสรรคในการทำงาน อยู่ในระดับสูง (�̅� = 3.58, S.D. = 0.92) ตามลำดับ 

        5.1.4 ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน 

                พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีความสุขในการทำงานโดยรวม อยู่ในระดับสูง 

(�̅� = 4.20, S.D. = 0.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอ่ืน ได้แก่ ด้าน

ความสำเร็จในงาน อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.32, S.D. = 0.55) รองลงมาคือ ด้านการเป็นที่ยอมรับ 

อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.25, S.D. = 0.53) และต่ำกว่าด้านอื่น คือ ด้านการติดต่อสัมพันธ์ อยู่ใน

ระดับสูง (�̅� = 4.10, S.D. = 0.51) ตามลำดับ 

                1. ด้านการติดต่อสัมพันธ์ พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีความสุขในการ

ทำงาน ด้านการติดต่อสัมพันธ์ อยู่ในระดับสูง (�̅� = 4.10, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ฉันพร้อมที่จะให้ความร่วมมือในการแก้ปัญหารวมถึงฝ่าฟัน

อุปสรรคกับเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.53, S.D. = 0.64) รองลงมาคือ ฉันพอใจเมื่อได้

เห็นเพื่อนร่วมงานมีการร่วมมือในการปฏิบัติงานอย่างตั้งใจ อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.52, S.D. = 

0.62) และต่ำกว่าข้ออื่น คือ หากวันไหนที่ฉันไม่ได้ติดต่อกับเพื่อนร่วมงาน ฉันจะรู้สึกว่าวันนั้นเป็น

วันที่น่าเบื่อ อยู่ในระดับน้อย (�̅� = 2.53, S.D. = 1.20) ตามลำดับ 

                2. ด้านความรักในงาน พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีความสุขในการ

ทำงาน ด้านความรักในงาน อยู่ในระดับสูง (�̅� = 4.16, S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ฉันยินดีที่จะปฏิบัติหน้าที่ของฉันอย่างสุดความสามารถ อยู่ใน

ระดับสูงมาก (�̅� = 4.55, S.D. = 0.74) รองลงมาคือ ฉันรู้สึกภูมิใจเมื่อได้รับมอบหมายงานที่สำคัญ 

และ ฉันภูมิใจในหน้าที่ปัจจุบันที่ฉันรับผิดชอบอยู่  อยู่ในระดับสูงมากเท่ากัน (�̅� = 4.42) และต่ำกว่า

ข้ออื่น คือ ฉันมีความยินดีที่จะเสียสละเวลาให้กับงานที่ทำแม้จะต้องทำงานล่วงเวลาก็ตาม  อยู่ใน

ระดับสูง (�̅� = 3.46, S.D. = 1.00) ตามลำดับ 

                3. ด้านความสำเร็จในงาน พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีความสุขใน

การทำงาน ด้านความสำเร็จในงาน อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.32, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็น
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รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน ได้แก่ ฉันมีความสุขทุกครั้งที่ได้ทำงานจนบรรลุเป้าหมายที่

องค์การกำหนดไว้ อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.49, S.D. = 0.77) รองลงมาคือ ฉันทำงานที่ท้าทาย

ความรู้ความสามารถของฉันได้สำเร็จลุล่วง อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.40, S.D. = 0.77) และต่ำกว่า

ข้ออื่น คือ หน่วยงานของฉันมีการสนับสนุนให้พนักงานสามารถเจริญเติบโตในหน้าที่ที่ตนเองได้

รับผิดชอบ อยู่ในระดับสูง (�̅� = 4.13, S.D. = 0.74) ตามลำดับ 

                4. ด้านการเป็นที่ยอมรับ พบว่า พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีความสุขในการ

ทำงาน ด้านการเป็นที่ยอมรับ อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.25, S.D. = 0.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ฉันศึกษาค้นคว้าข้อมูลเพิ่มเติม เพื่อนำมาพัฒนาผลงานอยู่

ตลอดเวลา อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.42, S.D. = 0.77) รองลงมาคือ ฉันได้ใช้ความรู้มาพัฒนางานที่

ได้รับมอบหมายได้อย่างต่อเนื่อง อยู่ในระดับสูงมาก (�̅� = 4.40, S.D. = 0.72) และต่ำกว่าข้ออื่น คือ 

ฉันได้รับการไว้วางในจากเพ่ือนร่วมงานในการเป็นที่ปรึกษาหากมีปัญหาเกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับสูง (�̅� = 4.14, S.D. = 0.70) ตามลำดับ 

        5.1.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

        สมมติฐานที่ 1 มิตรภาพในที่ทำงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงาน

บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า พบว่า 

มิตรภาพในที่ทำงานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงานของพนักงาน

บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้ามิตรภาพในที่ทำงาน

เพิ่มมากขึ้น ระดับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ่มมากขึ้น

ด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (r = .601) คิดเป็นร้อยละ 36.12 ยอมรับสมมติฐานที่ 

1 

        สมมติฐานที่ 2 ความหยุ่นตัวโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงาน

บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า พบว่า 

ความหยุ่นตัวโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท

จำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าความหยุ่นตัวเพิ่มมากขึ้น 

ระดับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย โดยมี

ความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (r = .747) คิดเป็นร้อยละ 55.80 ยอมรับสมมติฐานที่ 2 

        สมมติฐานที่ 2.1 ความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด)มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า พบว่า 
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ความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการ

ทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ    

ถ้าความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด)เพิ่มมากขึ้น ระดับความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพ่ิมมากข้ึนด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ำ 

(r = .558) คิดเป็นร้อยละ 31.14 ยอมรับสมมติฐานที่ 2.1 

        สมมติฐานที่ 2.2 ความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด)มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุข

ในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า พบว่า 

ความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าความหยุ่น

ตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด)เพิ่มมากขึ้น ระดับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่าย

เครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (r = .734) คิดเป็น   

ร้อยละ 53.88 ยอมรับสมมติฐานที่ 2.2 

        สมมติฐานที่ 2.3 ความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้)มีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า พบว่า 

ความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้)มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการ

ทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ    

ถ้าความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้)เพิ่มมากขึ้น ระดับความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง           

(r = .722) คิดเป็นร้อยละ 52.13 ยอมรับสมมติฐานที่ 2.3 

        สมมติฐานที่ 3 มิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัว อย่างน้อยหนึ่งด้านสามารถพยากรณ์

ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า พบว่า 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณแบบขั ้นตอน 

(Stepwise Multiple Regression Analysis) สามารถพยากรณ์ความสุขในการทำงานของพนักงาน

บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าด้วยความหยุ่นตัวด้านกำลังใจ (พลังฮึด) ได้ร้อยละ 53.90 อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

เมื ่อเพิ ่มตัวแปรมิตรภาพในที ่ทำงาน สามารถพยากรณ์ความความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าได้ร้อยละ 60.40 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมี

ความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์เท่ากับ .309 โดยอำนาจในการพยากรณ์เพิ่มขึ้นจากการใช้ตัว

พยากรณ์แรกตัวเดียวร้อยละ 3.5 
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เมื่อเพ่ิมตัวแปรความหยุ่นตัวด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) สามารถพยากรณ์ความความสุข

ในการทำงานของพนักงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าได้ร้อยละ 65.70 อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์เท่ากับ .288 โดยอำนาจใน

การพยากรณ์เพิ่มขึ้นจากการใช้ตัวพยากรณ์แรกตัวเดียวร้อยละ 11.80 และเพิ่มขึ้นจากการใช้ตัว

พยากรณ์ 2 ตัว ร้อยละ 15.30 

สามารถสร้างสมการณ์พยากรณ์ในรูปคะแนนดิบของความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท

จำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าได้ดังนี้ 

ความสุขในการทำงาน = 0.433 + 0.318(ความหยุ่นตัวด้านกำลังใจ (พลังฮึด)) + 0.275(

มิตรภาพในที่ทำงาน) + 0.310(ความหยุ่นตัวด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้)) 

เมื่อแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐาน (Z-Score) แล้ว ได้สมการพยากรณ์ในรูปคะแนน

มาตรฐาน ดังนี้ 

ความสุขในการทำงาน = 0.301(ความหยุ่นตัวด้านกำลังใจ (พลังฮึด)) + 0.287(มิตรภาพในที่

ทำงาน) + 0.364(ความหยุ่นตัวด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้)) 

โดยสรุปแล้ว ผลการวิจัยครั้งนี้ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งขึ้น ดังตารางที่ 5-1 

 

ตารางท่ี 5-1 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 มิตรภาพในที่ทำงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงาน
ของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 ความหยุ่นตัวโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความสุขในการ
ทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.1 ความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่าย
เครื่องใช้ไฟฟ้า 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.2 ความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) มีความสัมพันธ์
ทางบวกก ับความส ุขในการทำงานของพน ักงาน บร ิษ ัทจำหน ่ าย
เครื่องใช้ไฟฟ้า 

ยอมรับสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 5-1 (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.3 ความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่าย
เครื่องใช้ไฟฟ้า 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 มิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัว อย่างน้อยหนึ่งด้าน
สามารถพยากรณ์ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่าย
เครื่องใช้ไฟฟ้า 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

5.2  อภิปรายผลการวิจัย 

      จากผลการวิเคราะห์สามารถนำมาอภิปรายผลได้ดังนี้ 

      สมมติฐานที่ 1 มิตรภาพในที่ทำงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท

จำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

      ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า มิตรภาพในที่ทำงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงาน

ของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผู้วิจัยสามารถ

อธิบายได้ว่า มิตรภาพในที่ทำงานมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางบวกกับความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า เนื่องด้วย การมีมิตรภาพในที่ทำงานนั้นถือเป็นการสร้าง

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในที่ทำงานซึ่งเกิดจากการติดต่อสื่อการกันในช่วงเวลาที่มีการปฏิบัติงาน

ร่วมกัน หากพนักงานเกิดการติดต่อสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน พนักงานก็จะมีความมั่นใจในการสื่อสาร

กับเพื่อนร่วมงานมากขึ้น และยังส่งผลให้พนักงานมีความตระตือรือร้นที่จะได้ทำงาน กล้าที่จะแสดง

ความคิดเห็น แบ่งปันไอเดีย สร้างสรรค์สิ ่งใหม่ ๆ จนรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงาน ทำให้การทำงาน

ราบรื่น ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงานที่ดีมากยิ่งขึ้น ส่งผลให้ตนเองรู้สึกมีความผ่อนคลายใน

ระหว่างการทำงาน และเมื่อพนักงานประสบความสำเร็จใจการปฏิบัติงานก็จะส่งผลให้ผู้บังคับบญัชา 

หรือหัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน เกิดการยอมรับและได้รับความเชื่อถืออีกด้วย ซึ่งผลที่เกิดขึ้นจะ

ส่งผลให้พนักงานรู้สึกถึงความสนุกในการทำงานมากยิ่งขึ้นอีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Feng-

Hua Yang and Fang-Jie Shiu (2023) ที่ได้อธิบายว่า มิตรภาพในที่ทำงานเป็นปฏิสัมพันธ์ที่เกิดขึ้น

เองโดยธรรมชาติระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่อยู่ภายในองค์การเดียวกัน โดยมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

มีความไว้วางใจ และมีความเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน รวมถึงตามที่ Manion (2003) ที่ได้กล่าวถึง
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มิตรภาพในที่ทำงานว่า เป็นพฤติกรรมการแสดงออกในทางบวกทีเ่กิดขึ้นจากพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับ

การปฏิบัติงาน เกิดสังคมการทำงาน มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกัน

และกัน มีการสนทนาพูดคุยกันอย่างเป็นมิตร มีความปรารถนาดีต่อกัน  และให้ความร่วมมือในการ

ปฏิบัติงานเป็นอย่างดี ก่อให้เกิดสัมพันธภาพอันดีต่อกันในการทำงาน ส่งผลให้เกิดความรู้สึกที่เป็นสุข 

และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กนกวรรณ (2559) ได้ทำการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้

การสนับสนุนจากองค์การ โดยพบว่า เมื่อพนักงานที่ทำงานร่วมกันมมีิตรภาพในที่ทำงานอันดีต่อกัน มี

ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทำงาน พนักงานย่อมจะเกิดความสุขในการทำงาน เนื่องจาก

ธรรมชาติของบุคคลในการอยู ่รวมกันเป็นกลุ ่มในสังคมย่อมต้องมีการปฏิสัมพันธ์และหากมี

สัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีความเอาใจใส่ ไว้ใจในความสามารถของกันและกัน สิ่งเหล่านี้จะก่อให้เกิด

บรรยากาศในการทำงานที่ดี ไม่มีความเครียด เกิดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในการทำงานจึงนำไปสู่

ความสุขในการทำงานงาน และงานวิจัยของ ฉัฐวีณ์ (2564) ทำการศึกษา ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อ

ความสุขในการทำงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลเขาคันทรง อำเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี 

ผลการศึกษาพบว่า ด้านสัมพันธภาพในงานมีความสัมพันธ์กับระดับความสุขในการทำงานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลเขาคันทรงอยู่ในระดับค่อนข้างสูง  อธิบายได้ว่า พนักงานที่มี

สัมพันธภาพในงานที่ดีจะสามารถแก้ไขปัญหาจากการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถ

ทำงานเป็นทีมได้ดีรวมทั้งมีการปฏิบัติงานที่มีการพูดคุยและสรรคร์ว่มกนั มีการร่วมมือกันในการแก้ไข

ปัญหา ทำใหเ้กิดความสุขในการทำงาน ใช้หลักมิตรภาพช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ทำใหเ้กิดสัมพันธภาพ

ที่ด ีพูดคุยกันอย่างเป็นมิตรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ.01 และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 

และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ กุสุมา และ มานพ (2557) ได้ทำการศึกษาเรื่องพฤติกรรมการใช้

เวลาว่างในที่ทำงานและสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน ที่พยากรณ์ความสุขในการทำงานของ

บุคลากร ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรที่ ่ทำงานอยูในหน่วยงานเดียวกัน ต้องมีการติดต่อสื่อสาร

สัมพันธ์กัน ถ้าบุคลากรมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกันแล้ว ย่อมนำมาซึ่งความสงบสุขภายในหน่วยงาน มี

ความรักใคร่ปรองดองและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ทั้งเรื่องงาน และชีวิตส่วนตัวอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 

      สมมติฐานที่ 2 ความหยุ่นตัวโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท

จำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

      ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความหยุ่นตัวโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงาน

ของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผู้วิจัยสามารถ

อธิบายได้ว่า ความหยุ่นตัวมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางบวกกับความสุขในการทำงานของพนักงาน
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บริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า เนื่องด้วย หากพนักงานพบเจอเรื่องที่ไม่ได้คาดคิด เรื่องไม่ได้มีการ

วางแผนล่วงหน้ามาก่อน หรือสิ่งที่ไม่เป็นไปดังใจที่ต้องการ เนื่องจากความต้องการของลูกค้ามีความ

เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นเรื่องลักษณะการใช้งานที่ต้องเป็นไปตามยุคสมัย เรื่องของ

ราคาที่ต้องสามารถให้ลูกค้าเข้าถึงได้พร้อมกับคุณภาพของผลิตภัณฑ์อีกด้วย ด้วยเหตุนี้ความเครียด

และความกดดันที่เกิดขึ้นจะส่งผลไปยังพนักงานผู้ปฏิบัติงาน ที่จะต้องออกแบบ พัฒนา และยังต้อง

ควบคุมต้นทุน เพื่อให้ตอบสนองต่อความต้องการของทั้งบริษัท ผู้บริหาร และผู้บริโภคอีกด้วย หาก

พนักงานสามารถจัดการกับชีวิตและความคิดของตนเองได้เป็นอย่างดี จะเกิดพฤติกรรมการมอง

หาทางออกใหม่ๆที่จะส่งผลให้การดำเนินชีวิตของตนเองนั้นสามารถดำเนินต่อไปได้โดยไม่ปล่อยให้

เสียเวลาไปโดยไร้ประโยชน์ ซึ่งการที่มีความหยุ่นตัวนั้นก็จะส่งผลให้พนักงานสามารถฟื้นตัวจาก

เหตุการณ์ต่างๆและเกิดความสุขในการดำรงชีวิตในแต่ละวันมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  

Aburn et al., (2016) ที่ได้กล่าวไว้ว่า ความหยุ่นตัวเป็นความสามารถของในการรับมือกับความท้า

ทายและความเครียดที่พวกเขาเผชิญในระหว่างการทำงาน โดยจะช่วยให้พนักงานสามารถรับมือกับ

งานที่มีความต้องการสูงได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับ Kjerulf (2007) ที่ได้อธิบายว่า 

บุคคลนั้นได้มีความเข้าใจในสถานการณ์ที่ได้พบเจอและสามารถหาวิธีที่ทำให้ตนเองนั้นได้รู้สึกดี  และ

ทำให้บุคคลอื่นรู้สึกดีอีกด้วย โดยที่บุคคลนั้นเกิดความรู้สึกสนุกกับงานที่ได้ทำ เห็นคุณค่าในงานของ

ตนเอง มีความรู้สึกสนุกในที่ทำงาน การศึกษาความหยุ่นตัวที่ผ่านมา พบว่า ความหยุ่นตัวในกลุ่ม

ตัวอย่างที่มีอาชีพด้านสาธารณสุข และสังคมสงเคราะห์ พบว่า โปรแกรมการฝึกอบรม  สามารถลด

ระดับความเครียด และเพิ่มความสามารถด้านความหยุ่นตัวได้ และThomas (2018) ได้กล่าวถึง

แนวคิดของความอยู่ดีมีสุขที่เน้นองค์ประกอบหลัก 4ประการได้แก่จุดมุ่งหมาย(Purpose), การมีส่วน

ร่วม (Engagement),ความยืดหยุ่น (Resilience)และความเมตตา (Kindness) ซึ่งสอดคล้องกับ

แนวคิดของ Hartmann et al., (2020) ที่ให้คำจำกัดความของความหยุ่นตัวไว้ว่า เป็นกระบวนการ

การปรับตัวเชิงบวกเพื่อรับมือกับความยากลำบากอย่างหนักหน่วงที่ได้พบเจอ และยังสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Ong et al. (2006) ได้ทำการศึกษาเรื ่อง ความหยุ ่นตัวกับการปรับตัวให้เข้ากับ

ความเครียดในชีวิตที่ผ่านมา พบว่า หากบุคคลมีประสบการณ์ที่ดีจะส่งผลให้บุคคลนั้นมีความหยุ่นตัว  

ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัจฉราพรรณ, พัชรินทร์ และ โสภิณ (2021) ได้ทำการศึกษา 

ความสัมพันธ์ระหว่างความแข็งแกร่งในชีวิต ปัญหาการฝึกปฏิบัติงานบนหอผู้ป่วยและแรงสนับสนุน

ทางสังคมกบัความเครียดของนักศึกษาพยาบาล พบว่า นักศึกษาพยาบาลที่มีความหยุ่นตัวในชีวิตสูง มี

แนวโน้มจะมีความเครียดต่ำ หรือนักศึกษาพยาบาลที่มีความหยุ ่นตัวในชีวิตต่ำมีแนวโน้มจะมี

ความเครียดสูง 
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      สมมติฐานที่ 2.1 ความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) มีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

      ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความหยุ ่นตัว ด้านความมั ่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผู้วิจัยสามารถอธิบายได้ว่า การที่พนักงานมีสภาวะจิตใจที่เข้มแข็ง

ต่อเหตุการณ์ที่กระทบกระเทือนจิตใจในระหว่างการปฏิบัติงาน เช่น การได้รับข่าวร้ายในช่วงเวลาของ

การปฏิบัติงาน พนักงานจะสามารถควบคุมจิตใจให้มั่นคง ไม่หวั่นไหว สามารถทนต่อแรงกดดันจาก

สถานการณ์ต่างๆได้ เช่น การกดดันเรื ่องการปฏิบัติงานจากหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา โดย

พนักงานเกิดความเครียด แต่ไม่มีอารมณ์อ่อนไหวง่าย ไม่ถูกกระตุ้นง่าย ก็จะสามารถหาวิธีจัดการ 

และรับมือกับความเครียดได้ดีขึ้น และยังสามารถจัดการกับอารมณ์ให้สงบกลับมาเป็นเหมือนเดิมได้ 

พร้อมทั้งมีมุมมองว่า เมื่อมีปัญหาเข้ามาไม่นานก็ต้องผ่านไป จึงส่งผลให้ตนเองนั้นรู้จักมองส่วนดีหรือ

คุณค่าของตน สามารถดำเนินชีวิตประจำวันต่อไป และทำหน้าที ่ที ่ร ับผิดชอบได้เป็นอย่างดี ซึ่ง

สอดคล้องกับแนวคิดของ Scoloveno (2016) กล่าวไว้ว่า ความหยุ่นตัวในสถานที่ทำงานเกี่ยวข้องกับ

นิสัยของแต่ละบุคคล พนักงานที่มองโลกในแง่ดี มั่นใจในตนเอง และมีอารมณ์ขัน มีแนวโน้มที่จะ

จัดการกับความท้าทายได้ดีกว่า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปกรณ์ และ ธีรพัฒน์ (2564) ได้

ทำการศึกษา ความมั่นคงทางอารมณ์ ความหยุ่นตัว การเสริมสร้างพลังอำนาจและความสุขในการ

ทำงานของครูโรงเรียนเอกชนสายสามัญ ในอำเภอเมือง จังหวัดเพชรบุรี ผลการศึกษาพบว่า การที่ครู

โรงเรียนเอกชนสายสามัญ สามารถควบคุมอารมณ์ตนเอง สะกดกลั้นอารมณ์ของตนให้เผชิญกับสิ่งเร้า

ในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี และจัดการกับอารมณ์ความรู้สึกของตนเองจากความผิดพลาด

ต่าง ๆ ให้กลับเข้าสู่สภาพปกติได้ รู้จักตนเอง เชื่อมั่น เห็นคุณค่าและภาคภูมิใจตนเองอย่างเหมาะสม 

และเปิดใจกว้าง ยอมรับความแตกต่างของเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาอย่างเข้าใจ จะทำให้ครู มี

ทัศนคติและพฤติกรรมในเชิงบวกมากข้ึน สามารถดำรงวชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

      สมมติฐานที่ 2.2 ความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการ

ทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า  

      ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความหยุ่นตัว ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 

.01 โดยผู้วิจัยสามารถอธิบายได้ว่า การที่พนักงานได้รับรู้ว่า ตนเองนั้นมีขวัญกำลังใจจากครอบครัว

เป็นที่พึ่งพิงเมื่อเวลาเกิดปัญหาจากที่ทำงานสามารถให้คำปรึกษาแก่ตนเองได้  รวมถึง กรมสุขภาพจิต 

(2563) ได้ให้แนวคิดไว้ว่ามีเพื่อนร่วมงานที่สามารถคอยรับฟังและช่วยแก้ไขปัญหาของตนเองได้นั้น 
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จะทำให้ตนเองไม่ย่อท้อ สามารถก้าวผ่านปัญหาต่างๆไปได้แม้จะเป็นเรื่องยากก็ตาม อยู่กับปัจจุบัน

ค่อยๆคิดวิธีแก้ไขปัญหาที่ละขั้นตอน ไม่วิตกกังวล ซึ่งส่วนหนึ่งนั้นต้องอาศัยกำลังใจ ซึ่งกำลังใจนั้นเกิด

ได้จากการให้กำลังใจตนเอง และกำลังใจภายนอกเช่น คำชม คำปลอบใจก็เป็นได้ ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของณัฐชนนท์ (2565) ที่ได้ทำการศึกษาเรื่อง การใช้อำนาจของผู้บริหารกับความสุขในการ

ทำงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่  การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 

พบว่า ครูในสถานศึกษาได้รับความรักและความอบอุ่นจากบุคคลในครอบครัวยังเป็นส่วนสำคัญที่

ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ด้วยเหตุที่ว่า การมีครอบครัวดีคอยให้กำลังใจจะทำให้ครูสามารถปฏิบัติงาน

ได้อย่างเต็มที่เพราะไม่มีปัญหาการทะเลาะเบาะแว้งกับบุคคลในครอบครัวมารบกวนจิตใจ ด้วยเหตุผล

ต่างๆ ตามที่ได้กล่าวมาข้างต้น ส่งผลให้ความสุขในการทำงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก และงานวิจัย

ของพันชัย, วิชญา, ปาริฉัตร, ธารทิพย์, ณัฐณิชา และ สุขุมาลย์ (2563) กล่าวไว้ว่า การมีเพื่อน

ร่วมงานคอยเป็นกำลังใจให้การสนับสนุนและมีการสนับสนุน ย่อมทำให้เกิดความพึงพอใจ นำไปสู่

ความสุขในการทำงานและส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐชนนท์ 

(2565) ที่พบว่าความสุขในการทำงานของครูในสถานศึกษา ด้านการเป็นผู้ที่รักและดูแลครอบครัว

ตนเองได้ การได้รับกำลังใจที่ดีจากบุคคลในครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 

      สมมติฐานที่ 2.3 ความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

      ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความหยุ่นตัว ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 โดยผู้วิจัยสามารถอธิบายได้ว่า การที่พนักงานพร้อมที่จะต่อสู้กับปัญหาที่เกิดขึ้น โดย

อาจจะเป็นเหตุการณ์วิกฤตที่ไม่คาดฝันมาก่อน ไม่ว่าจะเกิดขึ้นจากหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน หรือ

ปัญหาอันเกิดขึ้นจากงาน พนักงานพร้อมที่จะสู้กับปัญหา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ กรมสุขภาพจิต 

(2563) กล่าวเพิ่มเติมไว้ว่าการเอาชนะอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากสถานการณ์วิกฤตนั้น สามารถกระทำได้

โดยการหาที่ปรึกษา หาทางออกหลายๆทาง ชั่งน้ำหนักว่าวิธีการใดเป็นวิธีการที่ดีไม่ตัดสินใจแก้ปัญหา

โดยใช้อารมณ์ ต้องคิดให้รอบคอบ ใช้เหตุผลในการวางแผนและตัดสินใจ ใช้ความสามารถของตัวเองที่

มีในการหาทางออก เช่น การวิเคราะห์สาเหตุ การเจรจาต่อรอง รวมถึงการขอคำปรึกษาจากผู้อ่ืน ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของปกรณ์ และ ธีรพัฒน์ (2564) ได้ทำการศึกษา ความมั่นคงทางอารมณ์ 

ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค การเสริมสร้างพลังอำนาจและความสุขในการทำงานของครู

โรงเรียนเอกชนสายสามัญ ในอำเภอเมือง จังหวัดเพชรบุรี พบว่า การที่ครูโรงเรียนเอกชนสายสามัญ 
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สามารถฟันฝ่าอุปสรรคในการทำงานได้โดยอดทนทำงานที่รับผิดชอบอย่างไม่ย่อท้อ พร้อมที่จะทำงาน

ที่ยากและท้าทาย จะเป็นพลังทำให้ครูทุ่มเททำงานให้มีประสิทธิภาพและประสบผลสำเร็จในการ

ทำงานส่งผลให้ครูมีความสุขในการทำงาน และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของสิรินันท์ และ ฮอเดียะ 

(2560) พบว่า ปัจจัยทั้งด้านความสำเร็จในการทำงาน สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน และความสมดุล

ระหว่างชีวิต งาน และครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงานของพยาบาล

วิชาชีพห้องผ่าตัดอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

      สมมติฐานที่ 3 มิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัว อย่างน้อยหนึ่งด้านสามารถพยากรณ์

ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

      ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรที่มีอำนาจในการพยากรณ์ตัวแปรความสุขในการทำงานของ

พนักงาน ม ี3 ตัวแปร คือ ความหยุ่นตัวด้านกำลังใจ (พลังฮึด) มิตรภาพในที่ทำงาน และความหยุ่นตัว

ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้)  ที่สามารถร่วมกันพยากรณ์ความสุขในการทำงานของพนักงาน

บริษัทจำหน่ายเครื ่องใช้ไฟฟ้าได้ ซึ ่งผลการวิเคราะห์เป็นไปตามที่สมมติฐานที ่ต ั ้งไว้ โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าได้ร้อยละ

65.70 อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 และมีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์เท่ากับ .288 

ความหยุ่นตัวด้านกำลังใจ (พลังฮึด) เป็นตัวแปรที่พยากรณ์ความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าได้เป็นอันดับแรก เนื่องจากความหยุ่นตัวด้านกำลังใจ (พลังฮึด) 

เป็นระดับของจิตใจที ่มุ ่งมั ่นสู ้เป้าหมายที ่ต ้องการ ไม่ท้อถอย โดยมีที ่ปรึกษาเมื ่อพบกัยความ

ยากลำบากให้ตนเองไม่ท้อถอยจากเหตุการณ์ท่ีพบเจอในแต่ละวัน (พัชรี, วินิรณี, เสาวรัตน์, พนาสินธุ์, 

2563) จะส่งผลให้พนักงานมีแรงฮึด เพื่อให้ตนเองสามารถเอาชนะกับอุปสรรคและไปยังเป้าหมายที่

ตนเองต้องการ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของยศพร (2561) ได้ทำการศึกษา ความสุขในการทำงาน 

ความผูกพันต่อองคก์รและปัจจัยที่เกี่ยวข้องของพนักงานประจำ บริษัท แจ่มใสพบัลิชชิ่ง พบว่า ปัจจัย

ที่สามารถทำนายความสุขในการทำงาน ได้แก่ เหตุที่ก่อให้เกิดความเครียด และการได้รับคำชมจาก

ผู้บังคับบัญชา และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของธาริน และ อธิวัฒน์ (2561) ที่ได้ศึกษาถึงความสุขใน

การทำงาน และเพ่ือบรรลุเป้าหมายสู่ความสุขแบบองค์รวม ได้กล่าวไว้ในข้อที่ว่า Happy Family คือ 

การดูแลเอาใจใส่คบในครอบครัว การสร้างความสัมพันธ์ที่ดี อบอุ่น พึ่งพาอาศัยกัน ย่อมก่อให้เกิด

ความสุขในการทำงาน 

มิตรภาพในที่ทำงาน เป็นตัวแปรพยากรณ์ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่าย

เครื่องใช้ไฟฟ้าได้เป็นอันดับที่สอง เนื่องจากในชีวิตการทำงานของพนักงานหลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะต้องมี

สัมพันธภาพกับบุคลอื่นที่ปฏิบัติงานร่วมกัน มีการติดต่อพูดคุย มีการให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
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เพื่อให้งานเสร็จสมบูรณ์อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของHuhtala and Parzefall 

(2007) ที่ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงานไว้ว่า ปัจจัยเหล่านี้ได้แก่ การรับรู้คุณค่า

ของงาน การควบคุมสภาพแวดล้อม สวัสดิการ ความเป็นอิสระ ยอมรับตนเอง ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล และโอกาสในการพัฒนา ซึ่งจากท่ีกล่าวมา ผู้วิจัยคิดว่า สามารถแบ่งเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัย

ภายใน และปัจจัยภายนอก โดยปัจจัยภายในได้แก่ ความสามารถของบุคคลที่จะส่งผลต่อความสุข 

เช่น ความสามารถในการมีความหยุ่นตัว สามารถหาวิธีเพื่อแก้ไขปัญหาและควบคุมสถานการณ์ไว้ได้

ด้วยเหตุผล และ ปัจจัยภายนอก ได้แก่ การสนับสนุนบุคคลนั้นๆจากสิ่งแวดล้อมภายนอก เช่น การ

ได้รับการสนับสนุนจากครอบครัว การมีเพ่ือนร่วมงานที่คอยให้กำลังใจและคำปรึกษา ซึ่งสอดคล้องกับ

ทฤษฎี Beyer, J. E., & Marshall, J. (1981) ที่ได้กล่าวไว้ว่า มิตรภาพในที่ทำงานเป็นมิติสัมพันธภาพ

ระหว่างบุคคลในวิชาชีพเดียวกันที่เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงานร่วมกัน ความเป็นมิตรภาพจะ

ก่อให้เกิดความสามัคคี และความคิดสร้างสรรค์ รวมทั้งสอดคลองกับงานวิจัยของพชรพรรณ (2566) 

ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง 

พบว่า มี 3 ปัจจัย ที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง ได้แก่ ปัจจัย

สัมพันธภาพในที่ทำงาน ประกอบไปด้วย การได้รับการยอมรับ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ความสัมพันธ์กับมิตรภาพในที่ทำงาน และความสุขในการทำงานส่งผลต่อการรักษาพนักงานที่ดีให้คง

อยู่กับองค์กร และงานวิจัยของมุจลินท์ และ ปิ่นกนก (2557) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง สัมพันธภาพระหว่าง

เพื ่อนร่วมงานและการตั ้งเป้าหมายที่พยากรณ์ความร่วมมือในการทำงานของพนักงาน พบว่า 

มิตรภาพในที่ทำงาน หมายถึง บุคลากรภายในหน่วยงานที่ได้รับภาระงานอย่างยุติธรรม มีความเต็มใจ

ให้ความช่วยเหลือเมื่อได้รับคำร้องขอหรือต้องการความช่วยเหลือ มีการร่วมมือในการทำงาน และ

เคารพในความเป็นส่วนตัวของผู้อื่น 

 ความหยุ่นตัวด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) เป็นตัวแปรพยากรณ์ความสุขในการทำงาน

ของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าได้เป็นอันดับที่สาม เนื่องจากการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) 

เป็นสิ่งสำคัญที่จะสามารถให้เราสามารถผ่านพ้นปัญหาไปได้ อันเนื่องมาจาก ความกดดัน ภาระงานที่

หนักหรือซับซ้อน โดยการที่พนักงานมีระดับของการมีมุมมองทางบวกต่อปัญหา ไม่หนีปัญหา มีการ

หาข้อมูลและมรแนวทางในการแก้ไขปัญหา จะสามารถเอาต่อสู้และเอาชนะกับปัญหานั้นได้ด้วย

เช่นกัน (พัชรี และคณะ, 2563) ซึ ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Pennock (2017) กล่าวไว้ว่า 

พนักงานสามารถจัดการปัญหา ปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง และคงทัศนคติเชิงบวกไว้ได้ภายใต้

แรงกดดัน จะส่งให้เกิดการเพิ ่มผลงาน ความคิดสร้างสรรค์ให้กับองค์การ และยังส่งผลให้เกิด

ประโยชน์ต่อสุขภาพตนเองด้วยเช่นกัน ซึ่งองค์กรที่มีความยืดหยุ่นยังส่งเสริมให้เกิดสภาพแวดล้อมการ



 

 

 

110 
 

 

ทำงานที ่เป็นบวกและเกิดภาวะการสนับสนุนซึ ่งกันและกัน ซึ ่งนำไปสู ่การรักษาบุคลากรที ่มี

ความสามารถสูงให้คงอยู่ในองค์กรไว้ได้ 

 

5.3  ข้อเสนอแนะ 

       5.3.1 จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช้ดังนี้ 

     5.3.1.1 จากผลการวิจัยที่พบว่า มิตรภาพในที่ทำงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการ

ทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าในระดับค่อนข้างสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งความสุขใน

การทำงาน ด้านการติดต่อสัมพันธ์ที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอื่น ดังนั้นองค์การหรือหน่วยงานจึงควรให้

ความสำคัญกับการจัดกิจกรรมกิจกรรมให้พนักงานเพื่อเป็นการเสริมสร้างมิตรภาพระหว่างเพื่อน

ร่วมงานให้มากยิ่งขึ้น มีการสนับสนุน จัดหาเครื่องมือและช่องทางการพบปะของพนักงานให้สะดวก

และเปิดกว้างมากยิ่งขึ้น เพราะการสร้างมิตรภาพที่ยั่งยืนจำเป็นต้องอาศัยการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

เพราะการสื่อสารอย่างเปิดเผยช่วยให้ทุกคนสามารถแบ่งปันความคิดเห็น ไอเดีย ข้อข้องใจ คำถาม ได้

อย่างตรงไปตรงมา เช่นเดียวกับตัวแปรมิตรภาพในที่ทำงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ฉันและ

เพื่อนร่วมงานมักนัดกันทำกิจกรรมในวันหยุด มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออื่นๆ  โดยองค์การควรมีการ

ส่งเสริมการทำกิจกรรมร่วมกันระหว่างพนักงานในองค์การหรือหน่วยงานเดียวกันให้มากขึ้น ที่ส่งผล

ให้พนักงานได้ใช้เวลาว่างในช่วงเวลาว่าง หรือในช่วงวันหยุดร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือให้เกิดมิตรภาพ

ที่แน่นแฟ้นมากขึ้น เช่น การรวมกลุ่มทำกิจกรรมที่แต่ละบุคคลมีความสนใจเหมือนกัน การทำกิจกรรม

CSRเพื่อสังคมและสิ่งแวดล้อม โดยเป็นการส่งเสริมการทำกิจกรรมที่พนักงานให้ความสนใจร่วมกัน

เพ่ือนพนักงานในองค์การ เพ่ือให้เกิดความผูกพันเป็นหนึ่งเดียวกัน ทำให้เกิดการทำงานที่ประสานกัน

ได้ดีขึ้น และถือเป็นการสร้างความสุขในการทำงานไดเ้ป็นอย่างดี 

     5.3.1.2 จากผลการวิจัยที่พบว่า ความหยุ่นตัวโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความสุขในการ

ทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าในระดับค่อนข้างสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งความสุขใน

การทำงาน ด้านความสำเร็จในงานที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอ่ืน แสดงให้เห็นว่า พนักงานบริษัทจำหน่าย

เครื่องใช้ไฟฟ้ามีความสามารถในการฟื้นตัวกลับจากเหตุการณ์ที่ยากลำบาก และมีความสามารถใน

การปรับตัวกับเหตุการณ์วิกฤติได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งการที่พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีความ

หยุ่นตัวที่ดีจะส่งผลให้พนักงานสามารถปฏิบัติงาน และบรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติงานได้รวดเร็ว

ยิ่งขึ้น ผู้วิจัยเห็นว่าการส่งเสริมให้พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้ามีความหยุ่นตัวเพิ่มขึ้นได้ก็

เป็นสิ่งที่ดียิ่งขึ้นไปอีก เพราะความหยุ่นตัวจะส่งผลให้พนักงานเกิดแนวทางการทำงานที่เป็นระบบ มี

มุมมองที่ดี ซึ่งนำมาสู่วิธีการแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ และอีกท้ังพนักงานยังสามารถจัดการ
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กับความเครียดได้ดีและพัฒนาสิ่งที่สามารถป้องการความเครียดที่จะเกิดข้ึนได้อีกเช่นกัน เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อพบว่า ความหยุ่นตัว ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) มีข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดได้แก่ 

เมื่อมีเรื่องไม่สบายใจ ฉันไม่วิตกกังวล และฉันไม่ใส่ใจกับคำสบประมาทของผู้อื่น  ดังนั้นองค์การหรือ

หน่วยงานควรมีการเสริมสร้างให้พนักงานเกิดความมั่นใจในตนเองมากขึ้นด้วยการจัดกิจกรรมให้

คำแนะนำหรือเทคนิคจากผู้เชี่ยวชาญ การให้กำลังใจจากหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงานก็สามารถเป็น

วิธีที่ส่งเสริมให้เกิดความมั่นใจมากขึ้นเช่นกัน อีกทั้งตัวพนักงานเองยังสามารถสร้างความหยุ่นตัวได้

ด้วยตัวเองเช่นกัน ไม่ว่าจะเป็นการดูแลร่างกายด้วยการออกกำลังกาย ดูแลสุขภาพจิตใจด้วยการฝึก

ทำสมาธิ และหลีกเลี่ยงสิ่งที่ทำให้เกิดความคิดเชิงลบ ค้นหาเป้าหมายในชีวิตของตนเองเพราะการมี

เป้าหมายในชีวิตมีส่วนสำคัญในการทำให้พนักงานสามารถเข้าใจสิ่งที่ต้องการและค้นพบกับความสุข

ได้รวดเร็วมากขึ้น 

     5.3.1.3 จากผลการวิจัยเรื่องการพยากรณ์ความสุขในการทำงานด้วยมิตรภาพในที่ทำงาน

และความหยุ่นตัว พบว่าตัวแปรที่สามารถร่วมกันพยากรณ์ความสุขในการทำงานได้แก่ ความหยุ่นตัว

ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) มิตรภาพในที่ทำงาน และความหยุ่นตัวด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) ซึ่ง

สามารถร่วมกันพยากรณ์ความสุขในการทำงานได้ถึงร้อยละ65.70 ซ่ึงความหยุ่นตัวด้านกำลังใจ (พลัง

ฮึด)ในเรื่องของการได้รับกำลังใจจากบุคคลรอบข้างถือเป็นเรื่องสำคัญสำหรับพนักงานในการมีแรงฮึด

สู้เมื ่อพบกับอุปสรรคและปัญหา มีการฝึกความคิดเชิงบวก โดยองค์การหรือหน่วยงานควรมีการ

ส่งเสริมให้มีการสนับสนุนทางสังคมในการเสริมสร้างมิตรภาพจะยิ่งช่วยให้พนักงานมีกำลังใจมาก

ยิ่งขึ้น มีการเสริมแรงให้พนักงานมีกำลังใจในการปฏิบัติงานและสร้างสรรค์ผลงานที่ดีให้กับองค์การ

โดยมีการจัดการให้รางวัลแก่พนักงานเมื่อพนักงานทำงานดี มีการชื่นชมและให้การยอมรับกันในที่

ทำงานเป็นสิ่งหนึ่งที่ช่วยเพ่ิมกำลังใจให้พนักงานทำงานอย่างเต็มกำลังความสามารถ การเพ่ิมมิตรภาพ

ในที่ทำงานให้แก่พนักงานจะช่วยให้พนักงานมีจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อให้งานบรรลุ

เป้าหมายขององค์การได้รวดเร็ว ราบรื่น เป็นไปได้ด้วยดี ไร้อุปสรรค และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

และหากการมีมิตรภาพในที่ทำงานนั้นเป็นไปได้ด้วยดี ไม่มีปัญหาต่อกัน ในอนาคตอาจจะส่งผลให้

สามารถพัฒนาไปเป็นความสัมพันธ์รูปแบบอื่นๆ ที่มีความสนิทสนมและมีความเชื่อใจต่อกันมากขึ้น  

โดยองค์การหรือหน่วยงานสามารถสร้างแนวทางในการเสริมสร้างความสัมพันธ์ของพนักงานได้ ไม่ว่า

จะเป็น สร้างระบบการจับคู่พนักงานที่มีประสบการณ์เข้ากับพนักงานใหม่จะช่วยเร่งความสามารถใน

การเรียนรู้งานและช่วยให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การจัดการอบรมแบบเจอหน้ากันมากกว่าการจัด

ในรูปแบบออนไลน์จะเป็นการเพิ่มโอกาสในการพบปะพูดคุยมากยิ่งขึ้น และความหยุ่นตัวด้านการ

จัดการกับปัญหา (พลังสู้)ในเรื่องของการเพิ่มความมั่นใจและพร้อมที่จะเอาชนะปัญหาอุปสรรคที่เกิด
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จากสถานการณ์วิกฤต ซึ่งความม่ันใจนี้เกิดจากการตระหนักในความสามารถหรือทักษะของตนเอง คิด

ว่าตนเองทำได้ แก้ปัญหาที่เผชิญได้ และมีทักษะในการแสวงหาความรู้และเข้าถึงความช่วยเหลือหรือ

ปรึกษา โดยองค์การหรือหน่วยงานสามารถสนับสนุนให้พนักงานมีโอกาสมีอิสระในการทำงาน ให้

พนักงานมีอำนาจในการตัดสินใจในการลงมือปฏิบัติงานด้วยวิธีของตนเองเพื่อให้พนักงานได้รับรู้ถึง

ทักษะ ความสามารถของตนเองได้เป็นอย่างดี และยังเป็นการฝึกฝนให้พนักงานได้สามารถหาวิธีแก้ไข

ปัญหาและอุปสรคที่พบเจอได้ด้วยตนเองอีกด้วย 

       5.3.2 ข้อเสนอสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

     5.3.2.1 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ประชากรและกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานบริษัทจำหน่าย

เครื่องใช้ไฟฟ้า หากผู้วิจัยสนใจอาจนำไปศึกษาต่อกับประชาชนที่เป็นบริษัทเอกชนที่ดำเนินการธุรกิจ

จำหน่ายผลิตภัณฑ์อื ่นๆ ที ่บริบทแตกต่างกันออกไป นอกจากนี้ก็ยังสามารถนำไปศึกษาต่อกับ

ประชาชนที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนที่ดำเนินธุรกิจในด้านอ่ืนได้อีก เนื่องจากบริษัทเอกชนส่วนใหญ่

มีสภาพแวดล้อมในการทำงานที่คล้ายคลึงกัน ซึ่งประกอบไปด้วย หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน อุปกรณ์

การทำงาน เป็นต้น 

     5.3.2.2 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ หากมีการศึกษาในครั้งถัดไปควร    

มีการศึกษาในลักษณะการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือได้ข้อมูลที่มีความหลากหลายด้านมากยิ่งขึ้น 

     5.3.2.3 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาตัวแปรมิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัว 

อย่างน้อยหนึ่งด้านสามารถพยากรณ์ความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้า 

ดังนั้นควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมในด้านอ่ืนๆที่สอดคล้องกับรูปแบบความต้องการของพนักงาน เช่น การ

ปรับสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว คุณภาพชีวิตในการทำงาน ความผูกพันในงาน การรับรู้

ความสามารถในตนเอง ซึ่งจะช่วย ขยายผลการวิจัยในครั้งนี้ที ่ศึกษาความสุขในการทำงานของ

พนักงานบริษัทจำหน่ายเครื่องใช้ไฟฟ้าได้เพ่ิมมากข้ึน 
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ภาคผนวก ก 

 

รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 

หนังสือขอเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามประกอบการทำวิทยานิพนธ์ 

เรื่อง มิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัวที่พยากรณ์ความสุขในการทำงานของพนักงาน 
1. ศาสตราจารย์ ดร.มานพ ชูนิล 
คณบดีคณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ และ อาจารย์ประจำภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร
ประยุกต ์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
2. รองศาสตราจารย์ ดร.ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร์ พิบูลแถว 

อาจารย์ประจำภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตรประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม

เกลา้ พระนครเหนือ 

3. อาจารย์ ดร.นนทิรัตน์ พัฒนภักดี 

หัวหน้าภาควิชามนุษยศาสตร์ และ อาจารย์ประจำภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตรประยุกต์ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
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ภาคผนวก ข 

 

หนังสือรับรองโครงการวิจัยตามแนวทางหลักจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
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ภาคผนวก ค 

 

การประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ (IOC) 

การหาคาอำนาจจำแนก และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ เป็นการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่สร้างขึ้นว่ามีคุณภาพ

หรือไม่ก่อนที่จะนำไปเก็บรวบรวมข้อมูลจริง โดยแบบสอบถามชุดนี้ได้ทำการตรวจสอบคุณภาพ

เครื่องมือดังนี้ 

1. ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 

2. การหาคา่อำนาจจำแนก (Discrimination Power) และการหาค่าความเชื่อมั่น 

(Reliability) 

1. ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 

เกณฑ์การให้คะแนน 

+1 หมายถึง ท่านแน่ใจวาข้อความนี้สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 

0 หมายถึง ท่านไม่แนใ่จว่าขอ้ความนี้สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 

-1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ไม่สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 

 

นิยามคำศัพท์ 

มิตรภาพในที่ทำงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสถานที่ทำงานที่มีการติดต่อสื่อสาร
กัน มีการปฏิบัติงานร่วมกัน เพื่อตอบสนองความต้องการและผลประโยชน์ร่วมกัน ได้แก่ ปฏิสัมพันธ์
ในช่วงระยะเวลายาวนานที่เกิดขึ้นเองโดยธรรมชาติระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่อยู่ภายในองค์การเดียวกัน 
มีการช่วยเหลือกัน มีความไว้วางใจ แบ่งปันความสนใจหรือผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน 
 
ตารางท่ี ค-1 แสดงค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามมิตรภาพในท่ีทำงาน 

ข้อ ข้อความ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC สรุปผล 
1 2 3 

1 ฉันมักพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างเป็นกันเองทั้ง
เรื่องงานรวมถึงเรื่องส่วนตัว 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2 ฉันรู้สึกสนุกในการทำสิ่งต่างๆร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
3 ฉันและเพ่ือนร่วมงานมักไปทานข้าวหรือสังสรรค์

ด้วยกัน 
1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

4 ฉันและเพ่ือนร่วมงานมักนัดกันทำกิจกรรมในวันหยุด 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ตารางท่ี ค-1 (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC สรุปผล 
1 2 3 

5 ฉันให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานโดยไม่หวังสิ่งตอบ
แทน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

6 เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือฉันแม้ฉันไม่ได้ร้องขอ 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
7 ฉันและเพ่ือนร่วมงานร่วมมือร่วมใจช่วยกันแก้ไขปัญหา

ที่เกิดขึ้นภายในองค์การได้เป็นอย่างดี 
1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

8 ฉันและเพ่ือนร่วมงานมีการให้คำแนะนำในเรื่องการ
ทำงานซึ่งกันและกัน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

9 ฉันไว้วางใจให้เพ่ือนร่วมงานเป็นที่ปรึกษาในเรื่องการ
ทำงานรวมถึงเรื่องส่วนตัว 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

10 ฉันและเพ่ือนร่วมงานมีความเชื่อใจซึ่งกันและกันต่อ
งานที่ได้ทำร่วมกัน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

11 ฉันร่วมทำกิจกรรมกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างสนิทใจ 1 1 0 0.67 ใช้ได้ 
12 ฉันรู้สึกสบายใจเมื่อได้ใกล้ชิดกับเพ่ือนร่วมงาน 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
13 ฉันและเพ่ือนร่วมงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เป็น

ประโยชน์ซึ่งกันและกัน 
1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

14 ฉันแบ่งปันความรู้ใหม่ๆกับเพ่ือนร่วมงาน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
15 เมื่อฉันกับเพ่ือนร่วมงานได้รับมอบหมายงานร่วมกัน 

ฉันหวังว่าจะได้ผลประโยชน์ร่วมกัน 
1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

 

นิยามคำศัพท์ 

ความหยุ่นตัว หมายถึง สมรรถภาพของบุคคลในการฝ่าฟันกับปัญหาและสามารถฟื้นฟูสภาพ

อารมณ์และจิตใจให้กลับคืนสู่สภาพเดิมได้อย่างรวดเร็วและถูกวิธี ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 3 

ด้านดังนี้ 

1.ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (พลังอึด) หมายถึง พนักงานมีสภาวะจิตใจที่เข้มแข็ง ทนต่อแรง

กดดันจนสามารถผ่านพ้นวิกฤตไปได้ ได้แก่ มีความสามารถในการอดทนต่ออารมณ์ เหตุการณ์วิกฤต 

ที่ส่งผลกระทบรุนแรงต่อจิตใจ มีอารมณ์ท่ีมั่นคงไม่อ่อนไหวง่าย สามารถอยู่ภายใต้ความกดดันหรือกฏ

ระเบียบข้อบังคับต่างๆได้ และมีวิธีจัดการกับอารมณ์ให้สงบและกลับมาม่ันคงเหมือนเดิมได้ 
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2.ด้านกำลังใจ (พลังฮึด) หมายถึง  การที่พนักงานเจอสถานการณ์ที่ยากลำบากแล้วยังสามารถ

มีแรงใจลุกข้ึนมาใหม่ไม่ท้อถอย ได้แก่ มีแรงใจในการดำเนินชีวิตต่อไปได้ภายใต้สถาณการณ์ที่กดดัน มี

ที่พึ่งที่ปรึกษาเมื่อพบกับความยากลำบากหรือวิกฤต สามารถสร้างแรงจูงใจให้ตัวเองไม่ย่อท้อ และ

สร้างกำลังใจด้วยตนเองและมีกำลังใจจากคนรอบข้าง 

3.ด้านการจัดการกับปัญหา (พลังสู้) หมายถึง พนักงานพร้อมสู้กับอุปสรรคโดยใช้แนวทางที่

เหมาะสมในการแก้ไขปัญหา ได้แก่ การที่บุคคลสามารถต่อสู้เอาชนะอุปสรรค์ที่เกิดจากสถานการณ์

วิกฤตได้ สามารถประเมินปัญหาที่เกิดขึ้นและวางแนวทางการแก้ไขปัญหาได้ ไม่ใช้อารมณ์ในการแก้ไข

ปัญหาแต่จะใช้เหตุผลในการตัดสินใจ และใช้ความสามารถเอาชนะปัญหาอุปสรรค 

 

ตารางท่ี ค-2 แสดงค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามความหยุ่นตัว 

ข้อ ข้อความ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC สรุปผล 
1 2 3 

1 แม้ว่าฉันจะเจอกับเหตุการณ์ที่ทำให้เสียใจ ฉันยังคง
มุ่งม่ันทำงานให้สำเร็จ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2 ฉันใช้เหตุผลในการแก้ปัญหาในงานที่ซับซ้อน 1 -1 1 0.33 ตัดออก 
3 เมื่อตกอยู่ในสถานการณ์กดดันฉันยังคงทำงานอย่างมี

สติ 
1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

4 ฉันสามารถจัดการอารมณ์ทางลบได้ดี 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
5 เมื่อมีเรื่องไม่สบายใจ ฉันไม่วิตกกังวล 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
6 ฉันไม่ใส่ใจกับคำสบประมาทของผู้อื่น 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
7 ฉันสามารถปฏิบัติตามกฏระเบียบ ข้อบังคับของ

องค์การอยู่เสมอ 
1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

8 ฉันสามารถทำงานภายใต้แรงกดดันจากหัวหน้างาน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
9 ฉันสามารถทำงานภายใต้แรงกดดันของกรอบเวลาได้ 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
10 ถึงแม้จะพบเจอปัญหามากมาย ฉันคิดว่าไม่ใช่เป็นเรื่อง

เลวร้ายไปทั้งหมด 
1 -1 1 0.33 ตัดออก 

11 ฉันคิดเสมอว่าทุกปัญหามีทางแก้ไข 1 -1 1 0.33 ตัดออก 
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ตารางท่ี ค-2 (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC สรุปผล 
1 2 3 

12 เมื่อเกิดเหตุการณ์ท่ีมากระตุ้นอารมณ์ทางลบฉันมีวิธี
จัดการให้อารมณ์นั้นสงบและกลับมามั่นคงเหมือนเดิม 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

13 ฉันสามารถรับรู้รวมถึงประเมินอารมณ์ที่เป็นอยู่และ
ควบคุมให้มั่นคงเหมือนเดิมได้ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

14 ฉันมีสติต่อเหตุการณ์ที่ทำให้รู้สึกว้าวุ่นใจจึงสามารถ
ควบคุมอารมณ์ให้เป็นปกติได้ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

15 แม้จะเจอสถานการณ์ที่กดดัน ฉันก็จะไม่ยอมแพ้ 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
16 ฉันมีความอดทนต่ออุปสรรคของการทำงานต่างๆได้ 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
17 จากประสบการณ์ที่ผ่านมาส่งผลให้ฉันสามารถแก้ไข

ปัญหาเข้ามาในชีวิตได้ 
1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

18 ฉันมักทำความเข้าใจในสถานการณ์นั้นด้วยมุมมองที่
เปิดกว้าง 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

19 สมาชิกภายในครอบครัวของฉันให้กำลังใจในการ
ทำงานอยู่เสมอ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

20 หัวหน้างานสามารถเป็นที่ปรึกษาให้ฉันเมื่อเกิดความ
สงสัยในขั้นตอนการทำงาน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

21 เมื่อเกิดอุปสรรคในการทำงานเพ่ือนร่วมงานมักให้
ความช่วยเหลือฉันอยู่เสมอ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

22 ฉันวางแผนเส้นทางการดำเนินชีวิตให้เป็นไปตาม
เป้าหมายที่ฉันตั้งไว้ 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

23 ฉันภูมิใจกับงานที่ฉันได้รับมอบหมาย 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
24 ฉันมองหาแนวทางในการพัฒนาความรู้ความสามารถ

ของฉันให้เหมาะสมกับงานอยู่เสมอ 
1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

25 ฉันภูมิใจในความสามารถของตนเองอยู่เสมอ 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
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ตารางท่ี ค-2 (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC สรุปผล 
1 2 3 

26 สมาชิกภายในหน่วยงานมักมีส่วนร่วมในการชื่นชม
ผลงานของฉันอยู่เสมอ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

27 ฉักมักให้รางวัลตนเองทุกครั้งเมื่อฉันทำงานบรรลุ
เป้าหมาย 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

28 เมื่อเกิดสถานการณ์ฉุกเฉินภายในองค์การ ฉันมักมี
ส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

29 ฉันมองว่าอุปสรรคเป็นสิ่งที่ฉันต้องเอาชนะให้ได้ 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
30 ฉันไม่รู้สึกกดดันกับปัญหารวมถึงอุปสรรคในการ

ทำงาน 
1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

31 ฉันมักวิเคราะห์ปัญหาภายในองค์การเพ่ือแสวงหา
สาเหตุที่เกิดขึ้น 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

32 ฉันสามารถหาวิธีการที่เหมาะสมในการแก้ไขรวมถึง
วิธีป้องกันปัญหาไม่ให้เกิดข้ึนซ้ำ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

33 ฉันมักหาแนวทางในการดูแลควบคุมรวมถึงแก้ไข
ปัญหาให้เป็นไปตามแผนงานที่ถูกต้อง 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

34 เมื่อเกิดความขัดแย้งภายในหน่วยงาน ฉันมักใช้
เหตุผลในการพูดคุยอยู่เสมอ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

35 ฉันมักกล่าวขอโทษเม่ือเป็นฝ่ายผิด 1 -1 0 0 ตัดออก 
36 เมื่อเพ่ือนร่วมงานทำผิด ฉันพร้อมที่จะให้อภัย

เพ่ือนอยู่เสมอ 
1 -1 0 0 ตัดออก 

37 ฉักมักแสวงหาข้อมูลรวมถึงวิธีการในการแก้ไข
ปัญหาที่ถูกต้อง 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

38 ฉันใช้ความรู้รวมถึงความสามารถในการแก้ไข
ปัญหารวมถึงอุปสรรคต่างๆที่พบเจอ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

39 ฉันหมั่นแสวงหาความรู้ใหม่ๆที่สนใจมาพัฒนา
ความสามารถของฉันอยู่เสมอ 

1 -1 1 0.33 ตัดออก 

40 ฉันมุ่งม่ันแก้ไขปัญหาให้นั้นจนบรรลุ 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
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นิยามคำศัพท์ 

ความสุขในการทำงาน หมายถึง ความรู ้สึกที ่เกิดขึ ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อ

เหตุการณ์ที่เกิดขึ ้นในการทำงาน รวมถึงประสบการณ์ของบุคคลในการทำงาน ประกอบไปด้วย

องค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี้ 

1.ด้านการติดต่อสัมพันธ์ หมายถึง  การรับรู้ของพนักงานถึงความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นภายใน

องค์การเกิดเป็นสังคมการทำงาน ได้แก่ การมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ให้ความร่วมมือในการ

ปฏิบัติงานเป็นอย่างดี ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน การอยู่ท่ามกลางเพ่ือนร่วมงานที่มีความ

รักและความปรารถนาดีต่อกัน 

2.ด้านความรักในงาน หมายถึง  พนักงานรับรู้ถึงความรักและมีความยินดีในการทำงานที่ได้ทำ

และตั้งใจทำงานนั้นอย่างเต็มที่ ได้แก่ รู้สึกรักและชอบในงานที่ทำ มีความกระตือรือร้นในการทำงาน 

รู้สึกภูมิใจที่ได้ทำงาน และปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 

3.ด้านความสำเร็จในงาน หมายถึง การที่พนักงานระลึกว่าตนเองสามารถทำงานได้สำเร็จ ทำ

ให้รู้สึกว่าชีวิตมีคุณค่า เกิดความภาคภูมิใจ ได้แก่ สามารถทำงานที่ท้าทายที่ได้รับมอบหมายมาได้

สำเร็จ ได้ผลักดันให้องค์การเกิดการพัฒนาไปจนสู่ความสำเร็จขององค์การ มีผลการปฏิบัติงานเป็นไป

ในทางท่ีดี และมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

4. ด้านการเป็นที่ยอมรับ หมายถึง  พนักงานรับรู้ว่าตนเองได้รัยความไว้วางใจและความเชื่อถือ

จากเพื ่อนร่วมงานและผู ้บังคับบัญชา ได้แก่ รับรู ้ว ่าตนเองได้รับการยอมรับจากเพื ่อนร่วมงาน 

ผู้บังคับบัญชาในการทำงาน ได้แลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ในการทำงานระหว่างกัน เพื่อน

ร่วมงานแสดงการยอมรับทางวาจาท่าทาง และได้ใช้ความรู้ความสามารถในการทำงานสม่ำเสมอ 

 
ตารางท่ี ค-3 แสดงค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามความสุขในการทำงาน 

ข้อ ข้อความ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC สรุปผล 
1 2 3 

1 ฉันสามารถพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงานอย่างเป็นกันเอง
ทั้งในเวลาทำงานรวมถึงเวลาพัก 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2 ฉันรู้สึกมีความสุขทุกครั้งที่ได้มีการพบปะสังสรรค์
กับเพ่ือนร่วมงาน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

3 หากวันไหนที่ฉันไม่ได้ติดต่อกับเพื่อนร่วมงาน ฉัน
จะรู้สึกว่าวันนั้นเป็นวันที่น่าเบื่อ 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
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ตารางท่ี ค-3 (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC สรุปผล 
1 2 3 

4 ฉันรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ทำงานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน
ในองค์การ 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

5 ฉันพอใจเมื่อได้เห็นเพ่ือนร่วมงานมีการร่วมมือใน
การปฏิบัติงานอย่างตั้งใจ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

6 ฉันพร้อมที่จะให้ความร่วมมือในการแก้ปัญหา
รวมถึงฝ่าฟันอุปสรรคกับเพ่ือนร่วมงาน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

7 เมื่อฉันเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการทำงาน เพ่ือน
ร่วมงานคอยช่วยเหลืออยู่เสมอ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

8 เพ่ือนร่วมงานของฉันมีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน
อย่างสม่ำเสมอ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

9 ฉันเต็มใจให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทุกครั้ง
เมื่อมีการร้องขอ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

10 ฉันมีความสุขที่ได้ร่วมเป็นส่วนหนึ่งในการแสดง
ความยินดีแก่เพ่ือนร่วมงาน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

11 ฉันรู้สึกสนุกทุกครั้งที่ได้มาทำงานร่วมกับสมาชิกใน
หน่วยงาน 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

12 ฉันรู้สึกสบายใจทุกครั้งที่ได้มาทำงานกับองค์การ
แห่งนี้ 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

13 ฉันรู้สึกรักในหน้าที่การงานที่ฉันกำลังปฏิบัติอยู่ 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
14 ฉันรู้สึกท้าทายทุกครั้งที่ได้รับมอบหมายงานใหม่ 1 -1 0 0 ตัดออก 
15 ฉันรู้สึกเพลิดเพลินในการทำงานจนรู้สึกว่าเวลา

ผ่านไปอย่างรวดเร็ว 1 1 1 1.00 
ใช้ได้ 

16 ฉันปรารถนาที่จะทำงานอย่างไม่รู้สึกเหน็ดเหนื่อย 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
17 ฉันกระตือรือร้นที่จะไปทำงานในทุกๆวัน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
18 ฉันเตรียมพร้อมทุกครั้งก่อนเริ่มทำงานในทุกๆวัน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
19 ฉันรู้สึกภูมิใจเมื่อได้รับมอบหมายงานที่สำคัญ 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
20 ฉันภูมิใจในหน้าที่ปัจจุบันที่ฉันรับผิดชอบอยู่ 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ตารางท่ี ค-3 (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC สรุปผล 
1 2 3 

21 ฉันรู้สึกปลื้มใจกับการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
22 ฉันมีความยินดีที่จะเสียสละเวลาให้กับงานที่ทำแม้

จะต้องทำงานล่วงเวลาก็ตาม 
1 1 0 0.67 ใช้ได้ 

23 
ฉันไม่เคยปฏิเสธงานที่ได้รับมอบหมายจากหัวหน้า
งาน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

24 ฉันยินดีที่จะปฏิบัติหน้าที่ของฉันอย่างสุด
ความสามารถ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

25 ฉันมีความสุขทุกครั้งที่ทำงานสำเร็จลุล่วงก่อนเวลา 1 0 0 0.33 ตัดออก 

26 ฉันสามารถส่งงานที่ท้าทายได้ตามกำหนดเวลา 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

27 
ฉันรู้สึกสนุกเม่ือได้รับมอบหมายงานยากรวมถึงท้า
ทายความสามารถของฉัน 

1 0 0 0.33 ตัดออก 

28 ฉันทำงานท่ีท้าทายความรู้ความสามารถของฉันได้
สำเร็จลุล่วง 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

29 ฉันภูมิใจที่ได้ใช้ทักษะใหม่ๆในการพัฒนางานให้
ประสบผลสำเร็จ 

1 0 -1 0 ตัดออก 

30 ฉันมีความสุขทุกครั้งที่ได้ทำงานจนบรรลุเป้าหมาย
ที่องค์การกำหนดไว้ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

31 งานที่ฉันได้รับมอบหมายเป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้
องค์การเกิดการพัฒนา 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

32 ฉันเป็นส่วนหนึ่งในการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆท่ีช่วย
ให้องค์การเกิดการพัฒนา 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

33 บ่อยครั้งที่ผลการปฏิบัติงานของฉันได้ผลลัพธ์เป็นที่
น่าพอใจ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

34 ฉันมีความสุขทุกครั้งเมื่อได้รับรางวัลจากผลการ
ปฏิบัติงาน 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

35 ฉันมีความสุขเมื่อได้รับการยอมรับในความสามารถ
เพ่ือเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติแก่ผู้อื่น 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
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ตารางท่ี ค-3 (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC สรุปผล 
1 2 3 

36 ฉันมีความสุขที่ได้รับสิ่งตอบแทนจากการทำงาน 1 0 0 0.33 ตัดออก 
37 หน่วยงานของฉันมีการสนับสนุนให้พนักงาน

สามารถเจริญเติบโตในหน้าที่ที่ตนเองได้รับผิดชอบ 
1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

38 ฉันได้รับการสนับสนุนจากองค์การตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

39 เพ่ือนร่วมงานยอมรับในตัวฉันให้เป็นแบบอย่างที่ดี
ในการทำงาน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

40 ฉันได้รับความไว้ใจจากผู้บังคับบัญชาที่มอบหมาย
งานที่ท้าทายความสามารถให้รับผิดชอบ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

41 ผลประเมินการฏิบัติงานจากหัวหน้างานของฉัน
เป็นที่ยอมรับกับสมาชิกภายในหน่วยงาน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

42 องค์การของฉันเปิดโอกาสให้ฉันและเพ่ือนร่วมงาน
สามารถแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการทำงาน
ร่วมกันได้อย่างอิสระ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

43 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ฉันสามารถเสนอ
แนวความคิดท่ีน่าสนใจในการนำมาประยุกต์ใช้ใน
งาน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

44 ผู้บังคับบัญชาของฉันเปิดโอกาสในการรับฟังความ
คิดเห็น 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

45 เพ่ือนร่วมงานของฉันมักมีส่วนร่วมในการแสดง
ความยินดีเมื่อผลงานของฉันสำเร็จลุล่วง 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

46 เพ่ือนร่วมงานเปิดโอกาสรับฟังความคิดเห็นหรือ
ข้อเสนอแนะของฉันด้วยท่าทางเต็มใจ 

1 -1 1 0.33 ตัดออก 

47 ฉันได้รับการไว้วางในจากเพ่ือนร่วมงานในการเป็น
ที่ปรึกษาหากมีปัญหาเกิดขึ้นระหว่างการ
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

48 ฉันภูมิใจในความสามารถของฉันที่ส่งผลให้งาน
สำเร็จ 

1 -1 0 0 ตัดออก 
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ตารางท่ี ค-3 (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC สรุปผล 
1 2 3 

49 ฉันได้ใช้ความรู้มาพัฒนางานที่ได้รับมอบหมายได้
อย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

50 ฉันมุ่งม่ันที่จะพัฒนางานที่ได้รับมอบหมายอยู่เสมอ 1 -1 0 0 ตัดออก 
51 ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานที่ตรงตาม

ความสามารถของฉันอย่างเสม่ำเสมอ 
1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

52 ฉันศึกษาค้นคว้าข้อมูลเพิ่มเติม เพื่อนำมาพัฒนา
ผลงานอยู่ตลอดเวลา 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
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2. การหาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination Power) และการหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 

การหาค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’ Alpha) รายขอ้ของแบบสอบถามมิตรภาพในที่ทำงาน ดังตารางที่ ค-4 

ตารางที่ ค-4 แสดงค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นรายข้อของแบบสอบถามมิตรภาพในที่

ทำงาน 

ข้อ ข้อความ 
ค่าอำนาจ
จำแนก 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

1 ฉันมักพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างเป็นกันเองทั้งเรื่องงาน
รวมถึงเรื่องส่วนตัว 

.440 .905 

2 ฉันรู้สึกสนุกในการทำสิ่งต่างๆร่วมกับเพื่อนร่วมงาน .720 .895 
3 ฉันและเพ่ือนร่วมงานมักไปทานข้าวหรือสังสรรค์ด้วยกัน .739 .894 
4 ฉันและเพ่ือนร่วมงานมักนัดกันทำกิจกรรมในวันหยุด .293 .925 
5 ฉันให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน .546 .902 
6 เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือฉันแม้ฉันไม่ได้ร้องขอ .633 .898 
7 ฉันและเพ่ือนร่วมงานร่วมมือร่วมใจช่วยกันแก้ไขปัญหาที่

เกิดข้ึนภายในองค์การได้เป็นอย่างดี 
.655 .898 

8 ฉันและเพ่ือนร่วมงานมีการให้คำแนะนำในเรื่องการทำงานซึ่ง
กันและกัน 

.680 .897 

9 ฉันไว้วางใจให้เพ่ือนร่วมงานเป็นที่ปรึกษาในเรื่องการทำงาน
รวมถึงเรื่องส่วนตัว 

.719 .896 

10 ฉันและเพื่อนร่วมงานมีความเชื่อใจซึ่งกันและกันต่องานท่ีได้ทำร่วมกัน .811 .894 
11 ฉันร่วมทำกิจกรรมกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างสนิทใจ .648 .899 
12 ฉันรู้สึกสบายใจเมื่อได้ใกล้ชิดกับเพ่ือนร่วมงาน .744 .895 
13 ฉันและเพ่ือนร่วมงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เป็นประโยชน์

ซึ่งกันและกัน 
.563 .901 

14 ฉันแบ่งปันความรู้ใหม่ๆกับเพ่ือนร่วมงาน .594 .900 
15 เมื่อฉันกับเพ่ือนร่วมงานได้รับมอบหมายงานร่วมกัน ฉันหวังว่า

จะได้ผลประโยชน์ร่วมกัน 
.643 .899 

ค่าความเชื่อม่ันของมิตรภาพในที่ทำงานโดยรวม .906 
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การหาค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’ Alpha) รายขอ้ของแบบสอบถามความหยุ่นตัว ดังตารางที่ ค-5 

 

ตารางท่ี ค-5 แสดงค่าอำนาจจำแนกและคา่ความเชื่อมั่นรายข้อของแบบสอบถามความหยุ่นตัว 

ข้อ ข้อความ 
ค่าอำนาจ
จำแนก 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ด้านความม่ันคงทางอารมณ์(พลังอึด) .902 
1 แม้ว่าฉันจะเจอกับเหตุการณ์ที่ทำให้เสียใจ ฉันยังคงมุ่งมั่น

ทำงานให้สำเร็จ 
.550 .951 

2 เมื่อตกอยู่ในสถานการณ์กดดันฉันยังคงทำงานอย่างมีสติ .665 .950 
3 ฉันสามารถจัดการอารมณ์ทางลบได้ดี .778 .949 
4 เมื่อมีเรื่องไม่สบายใจ ฉันไม่วิตกกังวล .667 .950 
5 ฉันไม่ใส่ใจกับคำสบประมาทของผู้อื่น .563 .951 
6 ฉันสามารถปฏิบัติตามกฏระเบียบ ข้อบังคับขององค์การอยู่

เสมอ 
.191 .953 

7 ฉันสามารถทำงานภายใต้แรงกดดันจากหัวหน้างาน .743 .949 
8 ฉันสามารถทำงานภายใต้แรงกดดันของกรอบเวลาได้ .609 .950 
9 เมื่อเกิดเหตุการณ์ท่ีมากระตุ้นอารมณ์ทางลบฉันมีวิธีจัดการให้

อารมณ์นั้นสงบและกลับมามั่นคงเหมือนเดิม 
.825 .949 

10 ฉันสามารถรับรู้รวมถึงประเมินอารมณ์ที่เป็นอยู่และควบคุมให้
มั่นคงเหมือนเดิมได้ 

.799 .949 

11 ฉันมีสติต่อเหตุการณ์ที่ทำให้รู้สึกว้าวุ่นใจจึงสามารถควบคุม
อารมณ์ให้เป็นปกติได้ 

.661 .950 

ด้านกำลังใจ(พลังฮึด) 0.846 
12 แม้จะเจอสถานการณ์ที่กดดัน ฉันก็จะไม่ยอมแพ้ .545 .951 
13 ฉันมีความอดทนต่ออุปสรรคของการทำงานต่างๆได้ .535 .951 
14 จากประสบการณ์ที่ผ่านมาส่งผลให้ฉันสามารถแก้ไขปัญหาเข้า

มาในชีวิตได้ 
.491 .951 

15 ฉันมักทำความเข้าใจในสถานการณ์นั้นด้วยมุมมองที่เปิดกว้าง .408 .952 
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ตารางท่ี ค-5 (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
ค่าอำนาจ
จำแนก 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

16 สมาชิกภายในครอบครัวของฉันให้กำลังใจในการทำงานอยู่
เสมอ 

.507 .951 

17 หัวหน้างานสามารถเป็นที่ปรึกษาให้ฉันเมื่อเกิดความสงสัยใน
ขั้นตอนการทำงาน 

.488 .951 

18 เมื่อเกิดอุปสรรคในการทำงานเพ่ือนร่วมงานมักให้ความ
ช่วยเหลือฉันอยู่เสมอ 

.507 .951 

19 ฉันวางแผนเส้นทางการดำเนินชีวิตให้เป็นไปตามเป้าหมายที่
ฉันตั้งไว้ 

.433 .952 

20 ฉันภูมิใจกับงานที่ฉันได้รับมอบหมาย .571 .951 
21 ฉันมองหาแนวทางในการพัฒนาความรู้ความสามารถของฉัน

ให้เหมาะสมกับงานอยู่เสมอ 
.548 .951 

22 ฉันภูมิใจในความสามารถของตนเองอยู่เสมอ .539 .951 
23 สมาชิกภายในหน่วยงานมักมีส่วนร่วมในการชื่นชมผลงานของ

ฉันอยู่เสมอ 
.666 .950 

24 ฉักมักให้รางวัลตนเองทุกครั้งเมื่อฉันทำงานบรรลุเป้าหมาย .529 .951 
ด้านการจัดการกับปัญหา(พลังสู้) 0.894 
25 เมื่อเกิดสถานการณ์ฉุกเฉินภายในองค์การ ฉันมักมีส่วนร่วมใน

การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
.607 .950 

26 ฉันมองว่าอุปสรรคเป็นสิ่งที่ฉันต้องเอาชนะให้ได้ .720 .949 
27 ฉันไม่รู้สึกกดดันกับปัญหารวมถึงอุปสรรคในการทำงาน .777 .949 
28 ฉันมักวิเคราะห์ปัญหาภายในองค์การเพ่ือแสวงหาสาเหตุที่

เกิดข้ึน 
.588 .950 

29 ฉันสามารถหาวิธีการที่เหมาะสมในการแก้ไขรวมถึงวิธีป้องกัน
ปัญหาไม่ให้เกิดข้ึนซ้ำ 

.760 .949 

30 ฉันมักหาแนวทางในการดูแลควบคุมรวมถึงแก้ไขปัญหาให้
เป็นไปตามแผนงานที่ถูกต้อง 

.744 .949 

31 เมื่อเกิดความขัดแย้งภายในหน่วยงาน ฉันมักใช้เหตุผลในการ
พูดคุยอยู่เสมอ 

.441 .951 
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ตารางท่ี ค-5 (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
ค่าอำนาจ
จำแนก 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

32 ฉักมักแสวงหาข้อมูลรวมถึงวิธีการในการแก้ไขปัญหาที่ถูกต้อง .654 .950 
33 ฉันใช้ความรู้รวมถึงความสามารถในการแก้ไขปัญหารวมถึง

อุปสรรคต่างๆที่พบเจอ 
.643 .950 

34 ฉันมุ่งม่ันแก้ไขปัญหาให้นั้นจนบรรลุ .637 .950 
ค่าความเชื่อม่ันของความหยุ่นตัวโดยรวม .952 

 

การหาค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’ Alpha) รายขอ้ของแบบสอบถามความสุขในการทำงาน ดังตารางที่ ค-6 

 

ตารางที่ ค-6 แสดงค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นรายข้อของแบบสอบถามความสุขในการ

ทำงาน 

ข้อ ข้อความ 
ค่าอำนาจ
จำแนก 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ด้านการติดต่อสัมพันธ์ .908 

1 ฉันสามารถพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงานอย่างเป็นกันเองทั้งในเวลา
ทำงานรวมถึงเวลาพัก 

.330 .967 

2 ฉันรู้สึกมีความสุขทุกครั้งที่ได้มีการพบปะสังสรรค์กับเพ่ือน
ร่วมงาน 

.660 .966 

3 หากวันไหนที่ฉันไม่ได้ติดต่อกับเพื่อนร่วมงาน ฉันจะรู้สึกว่าวัน
นั้นเป็นวันที่น่าเบื่อ 

.403 .968 

4 ฉันรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ทำงานร่วมกับเพื่อนร่วมงานในองค์การ .653 .966 
5 ฉันพอใจเมื่อได้เห็นเพ่ือนร่วมงานมีการร่วมมือในการ

ปฏิบัติงานอย่างตั้งใจ 
.435 .967 

6 ฉันพร้อมที่จะให้ความร่วมมือในการแก้ปัญหารวมถึงฝ่าฟัน
อุปสรรคกับเพ่ือนร่วมงาน 

.547 .966 

7 เมื่อฉันเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการทำงาน เพ่ือนร่วมงาน
คอยช่วยเหลืออยู่เสมอ 

.560 .966 
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ตารางท่ี ค-6 (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
ค่าอำนาจ
จำแนก 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

8 เพ่ือนร่วมงานของฉันมีการช่วยเหลือเกื้อกูลกันอย่างสม่ำเสมอ .683 .966 
9 ฉันเต็มใจให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทุกครั้งเมื่อมีการร้อง

ขอ 
.732 .966 

10 ฉันมีความสุขที่ได้ร่วมเป็นส่วนหนึ่งในการแสดงความยินดีแก่
เพ่ือนร่วมงาน 

.626 .966 

11 ฉันรู้สึกสนุกทุกครั้งที่ได้มาทำงานร่วมกับสมาชิกในหน่วยงาน .708 .966 
12 ฉันรู้สึกสบายใจทุกครั้งที่ได้มาทำงานกับองค์การแห่งนี้ .797 .965 
ด้านความรักในงาน .893 

13 ฉันรู้สึกรักในหน้าที่การงานที่ฉันกำลังปฏิบัติอยู่ .305 .967 
14 ฉันรู้สึกเพลิดเพลินในการทำงานจนรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่าง

รวดเร็ว 
.648 .966 

15 ฉันปรารถนาที่จะทำงานอย่างไม่รู้สึกเหน็ดเหนื่อย .461 .967 
16 ฉันกระตือรือร้นที่จะไปทำงานในทุกๆวัน .558 .966 
17 ฉันเตรียมพร้อมทุกครั้งก่อนเริ่มทำงานในทุกๆวัน .472 .967 
18 ฉันรู้สึกภูมิใจเมื่อได้รับมอบหมายงานที่สำคัญ .747 .966 
19 ฉันภูมิใจในหน้าที่ปัจจุบันที่ฉันรับผิดชอบอยู่ .712 .966 
20 ฉันรู้สึกปลื้มใจกับการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง .693 .966 
21 ฉันมีความยินดีที่จะเสียสละเวลาให้กับงานที่ทำแม้จะต้อง

ทำงานล่วงเวลาก็ตาม 
.471 .967 

22 ฉันไม่เคยปฏิเสธงานที่ได้รับมอบหมายจากหัวหน้างาน .528 .967 
23 ฉันยินดีที่จะปฏิบัติหน้าที่ของฉันอย่างสุดความสามารถ .692 .966 
ด้านความสำเร็จในงาน .874 
24 ฉันสามารถส่งงานที่ท้าทายได้ตามกำหนดเวลา .695 .966 
25 ฉันทำงานท่ีท้าทายความรู้ความสามารถของฉันได้สำเร็จลุล่วง .715 .966 
26 ฉันมีความสุขทุกครั้งที่ได้ทำงานจนบรรลุเป้าหมายที่องค์การ

กำหนดไว้ 
.229 .968 
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ตารางท่ี ค-6 (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
ค่าอำนาจ
จำแนก 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

27 งานที่ฉันได้รับมอบหมายเป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้องค์การเกิดการ
พัฒนา 

.701 .966 

28 ฉันเป็นส่วนหนึ่งในการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆท่ีช่วยให้องค์การ
เกิดการพัฒนา 

.715 .966 

29 บ่อยครั้งที่ผลการปฏิบัติงานของฉันได้ผลลัพธ์เป็นที่น่าพอใจ .780 .966 
30 ฉันมีความสุขทุกครั้งเมื่อได้รับรางวัลจากผลการปฏิบัติงาน .564 .966 
31 ฉันมีความสุขเมื่อได้รับการยอมรับในความสามารถเพ่ือเป็น

แบบอย่างในการปฏิบัติแก่ผู้อ่ืน 
.693 .966 

32 หน่วยงานของฉันมีการสนับสนุนให้พนักงานสามารถ
เจริญเติบโตในหน้าที่ที่ตนเองได้รับผิดชอบ 

.658 .966 

33 ฉันได้รับการสนับสนุนจากองค์การตามเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ 

.492 .967 

ด้านการเป็นที่ยอมรับ .943 
34 เพ่ือนร่วมงานยอมรับในตัวฉันให้เป็นแบบอย่างที่ดีในการ

ทำงาน 
.740 .966 

35 ฉันได้รับความไว้ใจจากผู้บังคับบัญชาที่มอบหมายงานที่ท้าทาย
ความสามารถให้รับผิดชอบ 

.651 .966 

36 ผลประเมินการฏิบัติงานจากหัวหน้างานของฉันเป็นที่ยอมรับ
กับสมาชิกภายในหน่วยงาน 

.811 .966 

37 องค์การของฉันเปิดโอกาสให้ฉันและเพ่ือนร่วมงานสามารถ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการทำงานร่วมกันได้อย่างอิสระ 

.744 .966 

38 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ฉันสามารถเสนอแนวความคิดที่
น่าสนใจในการนำมาประยุกต์ใช้ในงาน 

.738 .966 

39 ผู้บังคับบัญชาของฉันเปิดโอกาสในการรับฟังความคิดเห็น .749 .966 
40 เพ่ือนร่วมงานของฉันมักมีส่วนร่วมในการแสดงความยินดีเมื่อ

ผลงานของฉันสำเร็จลุล่วง 
.773 .966 
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ตารางท่ี ค-6 (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
ค่าอำนาจ
จำแนก 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

41 ฉันได้รับการไว้วางในจากเพ่ือนร่วมงานในการเป็นที่ปรึกษา
หากมีปัญหาเกิดข้ึนระหว่างการปฏิบัติงาน 

.789 .965 

42 ฉันได้ใช้ความรู้มาพัฒนางานที่ได้รับมอบหมายได้อย่าง
ต่อเนื่อง 

.817 .965 

43 ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานที่ตรงตามความสามารถของฉัน
อย่างเสม่ำเสมอ 

.717 .966 

44 ฉันศึกษาค้นคว้าข้อมูลเพิ่มเติม เพื่อนำมาพัฒนาผลงานอยู่
ตลอดเวลา 

.683 .966 

ค่าความเชื่อม่ันของความสุขในการทำงานโดยรวม 0.967 
 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

 

หนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูล 

เอกสารข้อมูลคำอธิบายสำหรับผู้รับการวิจัย 

แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามการวิจัย 

มิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัวที่พยากรณ์ความสุขในการทำงานของพนักงาน 

Workplace Friendship and Resilience Predicting Happiness at Work of Employees 

 
เรื่อง ขอความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 

เรียน ผูต้อบแบบสอบถาม 

เนื่องด้วยข้าพเจ้า นางสาวณิชารีย์ จันทัน นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ

จอมเกล้าพระนครเหนือ ได้จัดทำการวิจัยเรื่อง “มิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัวที่พยากรณ์ความสุขในการ

ทำงานของพนักงาน” (Workplace Friendship and Resilience Predicting Happiness at Work of 

Employees) มีความประสงค์ขอข้อมูลจากท่าน คำตอบของท่านมีความสำคัญและเป็นประโยชน์ อย่างยิ่ง เพื่อใช้ใน

การวิจัยเกี่ยวกับมิตรภาพในที่ทำงาน ความหยุ่นตัว และความสุขในที่ ทำงานของพนักงาน แบบสอบถามนี้ไม่มี

คำตอบที่ถูกหรือผิด โดยขอความร่วมมือจากท่านในการตอบคำถามด้วยตัวของท่านอย่างเป็นจริงที่สุด คำตอบของ

ท่านจะถือเป็นความลับไม่มีการเปิดเผยข้อมูลส่วนตัวแก่ผู้ใดทั้งสิ้นและไม่มีผลกระทบใดๆต่อตัวท่าน ข้อมูลจะนำมา

วิเคราะห์ร่วมกันโดยดูภาพรวมเท่านั้น จึงขอให้ท่านวางใจและกรุณาตอบคำถามให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริงมาก

ที่สุด  

 

แบบสอบถามชุดนี้แบ่งเป็น 2 ส่วน จำนวน 97 ข้อ คือ (ใช้เวลาในการตอบแบบสอบถามการวิจัยดังกล่าว

ประมาณ 60 นาที) 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 4 ข้อ 
ส่วนที่ 2 รายละเอียดข้อคำถาม แบ่งเป็น 3ตอน จำนวน 93 ข้อ 

ตอนท่ี 1 ความสุขในการทำงาน (Happiness at Work)  จำนวน 44 ข้อ 

ตอนท่ี 2 ข้อความหยุ่นตัว (Resilience) จำนวน 34 ข้อ 

ตอนท่ี 3 มิตรภาพในท่ีทำงาน (Workplace Friendship) จำนวน 15 

โปรดอ่านคำช้ีแจงก่อนการตอบคำถามในแต่ละตอน 

ผู้วิจัยขอบพระคณุเป็นอย่างสูง ณ โอกาสนี้ท่ีกรณุาสละเวลาอันมีค่าเพื่อตอบคำถามแบบสอบถามครั้งนี้ 

หากมีข้อสงสัย สามารถสอบถามเพิ่มเติมได้ที่ คณุณิชารยี์ จันทัน โทร. 083-034-8274  

ผู้วิจัย 

สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง   มิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัวที่พยากรณ์ความสุขในการทำงานของพนักงาน 

 Workplace Friendship and Resilience Predicting Happiness at Work of 
Employees 

เรียน    ท่านผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

คำยินยอม  

ท่านได้อ่านคำชี้แจงของโครงการวิจัยแล้ว ท่านยินยอมให้ข้อมูลโดยตอบแบบสอบถามหรือไม่  
 ยินยอม 

 ไม่ยินยอม 

 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงตามความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 

1. เพศ 

 ชาย    หญิง   ไม่ระบุเพศ 

2. อายุ  
 20 – 29 ปี    30 – 39 ปี      40 – 49 ปี        50 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 

 ต่ำกว่า ปวช.หรือ มัธยมศึกษาตอนปลาย          ปวช.หรือ มัธยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวส. 
 ปริญญาตรี       สูงกว่าปริญญาตรี   

4. ประสบการณ์การทำงาน 

 น้อยกว่า 1 ปี   1 – 5 ปี    6 – 10 ปี        มากกว่า10 ปี 
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ส่วนที่ 2  รายละเอียดข้อคำถาม 
  คำชี้แจง ข้อคำถามมีทั้งหมด 93 ข้อ แบ่งเป็น 3 ตอน   
  โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  ช่องคะแนนที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด

เพียงข้อเดียว โดยแบ่งคะแนนเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
5  หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
4  หมายถึง  เห็นด้วย 
3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
2  หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
1  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

ตอนที่ 1 ความสุขในการทำงาน 

ข้อ ข้อคำถาม 5 4 3 2 1 
1 ฉันสามารถพูดคุยกับเพื่อนร่วมงานอย่างเป็นกันเองทั้งในเวลาทำงานรวมถึง

เวลาพัก 

     

2 ฉันรู้สึกมีความสุขทุกครั้งท่ีได้มีการพบปะสังสรรค์กับเพื่อนร่วมงาน      

3 หากวันไหนที่ฉันไม่ได้ติดต่อกับเพื่อนร่วมงาน ฉันจะรู้สึกว่าวันนั้นเป็นวันที่น่า
เบื่อ 

     

4 ฉันรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ทำงานร่วมกับเพื่อนร่วมงานในองค์การ      

5 ฉันพอใจเมื่อได้เห็นเพื่อนร่วมงานมีการร่วมมือในการปฏิบัติงานอย่างตั้งใจ      

6 ฉันพร้อมที่จะให้ความร่วมมือในการแก้ปัญหารวมถึงฝ่าฟันอุปสรรคกับเพื่อน
ร่วมงาน 

     

7 เมื่อฉันเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการทำงาน เพื่อนร่วมงานคอยช่วยเหลืออยู่
เสมอ 

     

8 เพื่อนร่วมงานของฉันมีการช่วยเหลือเกื้อกูลกันอย่างสม่ำเสมอ      

9 ฉันเต็มใจให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทุกครั้งเมื่อมีการร้องขอ      

10 ฉันมีความสุขท่ีได้ร่วมเป็นส่วนหน่ึงในการแสดงความยินดีแก่เพื่อนร่วมงาน      

11 ฉันรู้สึกสนุกทุกครั้งท่ีได้มาทำงานร่วมกับสมาชิกในหน่วยงาน      

12 ฉันรู้สึกสบายใจทุกครั้งท่ีได้มาทำงานกับองค์การแห่งน้ี      

13 ฉันรู้สึกรักในหน้าท่ีการงานท่ีฉันกำลังปฏิบัติอยู่      

14 ฉันรู้สึกเพลิดเพลินในการทำงานจนรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว      

15 ฉันปรารถนาที่จะทำงานอย่างไม่รู้สึกเหน็ดเหนื่อย      

16 ฉันกระตือรือร้นที่จะไปทำงานในทุกๆวัน      

17 ฉันเตรียมพร้อมทุกครั้งก่อนเริ่มทำงานในทุกๆวัน      
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ตอนที่ 1 ความสุขในการทำงาน(ต่อ) 
ข้อ ข้อคำถาม 5 4 3 2 1 
18 ฉันรู้สึกภมูิใจเมื่อได้รบัมอบหมายงานที่สำคัญ      
19 ฉันภูมิใจในหน้าท่ีปัจจุบันท่ีฉันรับผิดชอบอยู ่      
20 ฉันรู้สึกปลื้มใจกับการปฏิบัติหนา้ที่ของตนเอง      
21 ฉันมีความยินดีทีจ่ะเสียสละเวลาให้กับงานท่ีทำแม้จะต้องทำงานล่วงเวลาก็

ตาม 
     

22 ฉันไม่เคยปฏิเสธงานท่ีไดร้ับมอบหมายจากหัวหน้างาน      
23 ฉันยินดีที่จะปฏิบัติหน้าท่ีของฉันอย่างสุดความสามารถ      

24 ฉันสามารถส่งงานท่ีท้าทายได้ตามกำหนดเวลา      

25 ฉันทำงานท่ีท้าทายความรู้ความสามารถของฉันได้สำเร็จลุล่วง      

26 ฉันมีความสุขทุกครั้งท่ีได้ทำงานจนบรรลุเป้าหมายที่องค์การกำหนดไว้      

27 งานท่ีฉันได้รับมอบหมายเป็นส่วนหน่ึงที่ทำให้องค์การเกิดการพัฒนา      

28 ฉันเป็นส่วนหนึ่งในการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆที่ช่วยให้องค์การเกิดการพัฒนา      

29 บ่อยครั้งที่ผลการปฏิบัติงานของฉันได้ผลลัพธ์เป็นที่น่าพอใจ      

30 ฉันมีความสุขทุกครั้งเมื่อได้รับรางวัลจากผลการปฏิบัติงาน      

31 ฉันมีความสุขเมื่อได้รับการยอมรับในความสามารถเพื่อเป็นแบบอย่างในการ
ปฏิบัติแก่ผู้อื่น 

     

32 หน่วยงานของฉันมีการสนับสนุนให้พนักงานสามารถเจริญเติบโตในหน้าที่ที่
ตนเองได้รับผิดชอบ 

     

33 ฉันได้รับการสนับสนุนจากองค์การตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ      

34 เพื่อนร่วมงานยอมรับในตัวฉันให้เป็นแบบอย่างท่ีดีในการทำงาน      

35 ฉันได้รับความไว้ใจจากผู้บังคับบัญชาที่มอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ
ให้รับผิดชอบ 

     

36 ผลประเมินการฏิบัติงานจากหัวหน้างานของฉันเป็นท่ียอมรับกับสมาชิกภายใน
หน่วยงาน 

     

37 องค์การของฉันเปิดโอกาสให้ฉันและเพื ่อนร่วมงานสามารถแลกเปลี ่ยน
ประสบการณ์ในการทำงานร่วมกันได้อย่างอิสระ 

     

38 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ฉันสามารถเสนอแนวความคิดที่น่าสนใจในการ
นำมาประยุกต์ใช้ในงาน 

     

39 ผู้บังคับบัญชาของฉันเปิดโอกาสในการรับฟังความคิดเห็น      

40 เพื่อนร่วมงานของฉันมักมีส่วนร่วมในการแสดงความยินดีเมื่อผลงานของฉัน
สำเร็จลุล่วง 
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ตอนที่ 1 ความสุขในการทำงาน(ต่อ) 
ข้อ ข้อคำถาม 5 4 3 2 1 
41 ฉันได้รับการไว้วางในจากเพื่อนร่วมงานในการเป็นที่ปรึกษาหากมีปัญหา

เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน 

     

42 ฉันได้ใช้ความรู้มาพัฒนางานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างต่อเนื่อง      

43 ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานท่ีตรงตามความสามารถของฉันอย่างเสม่ำเสมอ      

44 ฉันศึกษาค้นคว้าข้อมูลเพิ่มเติม เพื่อนำมาพัฒนาผลงานอยู่ตลอดเวลา      

 

ตอนที่ 2 ความหยุ่นตัว 
ข้อ ข้อคำถาม 5 4 3 2 1 

1 แม้ว่าฉันจะเจอกับเหตุการณ์ที่ทำให้เสียใจ ฉันยังคงมุ่งมั่นทำงานให้สำเร็จ      

2 เมื่อตกอยู่ในสถานการณ์กดดันฉันยังคงทำงานอย่างมีสติ      

3 ฉันสามารถจัดการอารมณ์ทางลบได้ดี      

4 เมื่อมีเรื่องไม่สบายใจ ฉันไม่วิตกกังวล      

5 ฉันไม่ใส่ใจกับคำสบประมาทของผู้อื่น      

6 ฉันสามารถปฏิบัติตามกฏระเบียบ ข้อบังคับขององค์การอยู่เสมอ      

7 ฉันสามารถทำงานภายใต้แรงกดดันจากหัวหน้างาน      

8 ฉันสามารถทำงานภายใต้แรงกดดันของกรอบเวลาได้      

9 เมื่อเกิดเหตุการณ์ที่มากระตุ้นอารมณ์ทางลบฉันมีวิธีจัดการให้อารมณ์นั้นสงบ
และกลับมามั่นคงเหมือนเดิม 

     

10 ฉันสามารถรับรู ้รวมถึงประเมินอารมณ์ที ่เป็นอยู ่และควบคุมให้มั ่นคง
เหมือนเดิมได้ 

     

11 ฉันมีสติต่อเหตุการณ์ที่ทำให้รู้สึกว้าวุ่นใจจึงสามารถควบคุมอารมณ์ให้เป็นปกติ
ได้ 

     

12 แม้จะเจอสถานการณ์ที่กดดัน ฉันก็จะไม่ยอมแพ้      

13 ฉันมีความอดทนต่ออุปสรรคของการทำงานต่างๆได้      

14 จากประสบการณ์ที่ผ่านมาส่งผลให้ฉันสามารถแก้ไขปัญหาเข้ามาในชีวิตได้      

15 ฉันมักทำความเข้าใจในสถานการณ์นั้นด้วยมุมมองที่เปิดกว้าง      

16 สมาชิกภายในครอบครัวของฉันให้กำลังใจในการทำงานอยู่เสมอ      

17 หัวหน้างานสามารถเป็นที่ปรึกษาให้ฉันเมื ่อเกิดความสงสัยในขั้นตอนการ
ทำงาน 

     

18 เมื่อเกิดอุปสรรคในการทำงานเพื่อนร่วมงานมักให้ความช่วยเหลือฉันอยู่เสมอ      

19 ฉันวางแผนเส้นทางการดำเนินชีวิตให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ฉันตั้งไว้      

20 ฉันภูมิใจกับงานท่ีฉันได้รับมอบหมาย      
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ตอนที่ 2 ความหยุ่นตัว(ต่อ) 
ข้อ ข้อคำถาม 5 4 3 2 1 
21 ฉันมองหาแนวทางในการพัฒนาความรู้ความสามารถของฉันให้เหมาะสมกับ

งานอยู่เสมอ 
     

22 ฉันภูมิใจในความสามารถของตนเองอยู่เสมอ      
23 สมาชิกภายในหน่วยงานมักมสี่วนร่วมในการชื่นชมผลงานของฉันอยู่เสมอ      
24 ฉักมักให้รางวัลตนเองทุกครั้งเมื่อฉันทำงานบรรลเุป้าหมาย      
25 เมื่อเกิดสถานการณ์ฉุกเฉินภายในองค์การ ฉันมักมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา

ที่เกิดขึ้น 
     

26 ฉันมองว่าอุปสรรคเป็นสิ่งที่ฉันต้องเอาชนะให้ได ้      
27 ฉันไม่รูส้ึกกดดันกับปัญหารวมถึงอุปสรรคในการทำงาน      
28 ฉันมักวิเคราะห์ปัญหาภายในองคก์ารเพื่อแสวงหาสาเหตุที่เกิดขึ้น      
29 ฉันสามารถหาวิธีการที่เหมาะสมในการแก้ไขรวมถึงวิธีป้องกันปัญหาไม่ให้

เกิดขึ้นซ้ำ 
     

30 ฉันมักหาแนวทางในการดูแลควบคุมรวมถึงแก้ไขปญัหาให้เป็นไปตามแผนงาน
ที่ถูกต้อง 

     

31 เมื่อเกิดความขัดแย้งภายในหน่วยงาน ฉันมักใช้เหตุผลในการพูดคุยอยู่เสมอ      

32 ฉักมักแสวงหาข้อมูลรวมถึงวิธีการในการแก้ไขปัญหาที่ถูกต้อง      

33 ฉันใช้ความรู้รวมถึงความสามารถในการแก้ไขปัญหารวมถึงอุปสรรคต่างๆที่พบ
เจอ 

     

34 ฉันมุ่งมั่นแก้ไขปัญหาให้นั้นจนบรรลุ      

 
ตอนที่ 3 มิตรภาพในที่ทำงาน 
ข้อ ข้อคำถาม 5 4 3 2 1 
1 ฉันมักพูดคุยกับเพื่อนร่วมงานได้อย่างเป็นกันเองทั้งเรื ่องงานรวมถึงเรื ่อง

ส่วนตัว 

     

2 ฉันรู้สึกสนุกในการทำสิ่งต่างๆร่วมกับเพื่อนร่วมงาน      

3 ฉันและเพื่อนร่วมงานมักไปทานข้าวหรือสังสรรค์ด้วยกัน      

4 ฉันและเพื่อนร่วมงานมักนัดกันทำกิจกรรมในวันหยุด      

5 ฉันให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน      

6 เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือฉันแม้ฉันไม่ได้ร้องขอ      

7 ฉันและเพื่อนร่วมงานร่วมมือร่วมใจช่วยกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์การได้
เป็นอย่างด ี

     

8 ฉันและเพื่อนร่วมงานมีการให้คำแนะนำในเรื่องการทำงานซึ่งกันและกัน      
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ตอนที่ 3 มิตรภาพในที่ทำงาน(ต่อ) 
ข้อ ข้อคำถาม 5 4 3 2 1 
9 ฉันไว้วางใจให้เพื่อนร่วมงานเป็นท่ีปรึกษาในเรื่องการทำงานรวมถึงเรื่องส่วนตัว      

10 ฉันและเพื่อนร่วมงานมีความเชื่อใจซึ่งกันและกันต่องานท่ีได้ทำร่วมกัน      

11 ฉันร่วมทำกิจกรรมกับเพื่อนร่วมงานได้อย่างสนิทใจ      

12 ฉันรู้สึกสบายใจเมื่อได้ใกล้ชิดกับเพื่อนร่วมงาน      

13 ฉันและเพื่อนร่วมงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เป็นประโยชน์ซึ่งกันและกัน      

14 ฉันแบ่งปันความรู้ใหม่ๆกับเพื่อนร่วมงาน      

15 เมื ่อฉันกับเพื ่อนร่วมงานได้ร ับมอบหมายงานร่วมกัน ฉันหวังว่าจะได้
ผลประโยชน์ร่วมกัน 

     

 

 ☺ ☺ ผู้วิจยัขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ที่กรุณาสละเวลาอันมค่ีาเพื่อตอบคำถามแบบสอบถามในครั้งนี้ ☺ ☺  
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ  นางสาวณิชารีย์ จันทัน 

ชื่อวิทยานิพนธ์ มิตรภาพในที่ทำงานและความหยุ่นตัวที่พยากรณ์ความสุขในการ
ทำงานของพนักงาน 

สาขาวิชา  จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

 
ประวัติ 1. สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต 

สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น 

ปีการศึกษา 2557 

2. สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

ปีการศึกษา 2567 
 

ตำแหน่งงานปัจจุบัน              ผู้ช่วยผู้จัดการแผนกการจัดการระบบERPการขายและการบัญชีและ  

                                        ระบบสารสนเทศ ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ  

                   บริษัท มิตซูบิชิ อีเล็คทริค กันยงวัฒนา จำกัด  

                   ปี พ.ศ. 2557 – ปัจจุบัน 
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