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บทคัดย่อ

	 บรรยากาศแวดล้อมในองค์การมคีวามอทิธพิลต่อการเกดิความรูสึ้กพึงพอใจและความรูส้กึผกูพัน
ของบุคลากร การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส�ำรวจเก็บข้อมูลจากบุคลากรที่ท�ำงานในองค์การรัฐวิสาหกิจ
แห่งหนึ่ง เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวกจ�ำนวน 747 คน จากบุคลากรทั้งหมด 894 คน 
	 ทดสอบสมมุติฐานการวิจัยด้วยสถิติเชิงอนุมาน ด้วยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบ
เป็นขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) ผลการศึกษาพบว่า อิทธิพลของของบรรยากาศ
แห่งความสุข (HAPPY Satisfaction Climate) มีเพียงสามด้านที่มีอิทธิพลต่อความรู้สึกพึงพอใจคือ ปัจจัย
ด้านความก้าวหน้า (Promotion) ปัจจัยด้านเพื่อนร่วมงาน (Associate) และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน
ที่ท�ำงาน (Happy Office) สถิติแสดงความสัมพันธ์ข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง (r = 0.637, 
p < 0.01) และบรรยากาศแห่งความอัศจรรย์ที่ท�ำให้เกิดความผูกพัน (MAGIC Engagement Climate) 
มีเพียงสามด้านที่มีอิทธิพลต่อความรู้สึกผูกพัน คือ ปัจจัยด้านความส�ำคัญของงาน (Meaning) ปัจจัย
ด้านการมีอ�ำนาจและตัดสินใจ (Autonomy) และปัจจัยด้านการเรียนรู้และเติบโต (Growth) สถิติแสดง
ความสัมพันธ์ข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง (r = 0.726, p < 0.01)

ค�ำส�ำคัญ: บรรยากาศแวดล้อมในองค์การ ความพึงพอใจของบุคลากร ความผูกพันของบุคลากร 

Abstract

	 Organizational climate influences the level of employee satisfaction and employee engage-
ment. The objective of this study was to explore the relationship between organizational climate 
and employee satisfaction feeling and employee engagement feeling. An organizational climate 
questionnaire was administered to a convenience sample of 747 employees from a population of 
894 employees working in one state-owned enterprise in Thailand. 
	 A stepwise multiple regression analysis was conducted and three dimensions of HAPPY 
satisfaction climate (Promotion, Associate and Happy Office) were found to influence employee 
satisfaction feeling. The results indicated a strong positive correlation (r = 0.637, p < 0.01). Three 
dimensions of MAGIC engagement climate (Meaning, Autonomy and Growth) were found to influence 
employee engagement feeling. The results indicated a strong positive correlation (r = 0.726, p < 0.01).
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บทน�ำ 
	 ความรูสึ้กพึงพอใจและความรูส้กึผกูพันของบคุลากรทีม่ต่ีอองค์การอยู่ในความสนใจของผูบ้รหิาร
องค์การทั้งหลาย เพราะดูเหมือนว่าความรู้สึกเหล่านี้เป็นปัจจัยที่ใช้ท�ำนายความสัมพันธ์ของบุคลากร
ต่อความส�ำเร็จขององค์การได้อย่างชัดเจน (Schyns, Van Veldhoven, & Wood, 2009) มีรายงานและ
ผลการส�ำรวจมากมายทัว่โลกแสดงให้เหน็ความสัมพันธ์นี ้(McShane & Von Glinow, 2015) และบรรยากาศ
แวดล้อมในองค์การโดยรวมมผีลต่อความรูสึ้กทีท่�ำให้เกิดแรงจงูใจต่อการท�ำงานให้ประสบความส�ำเรจ็ของ
บคุลากร (Litwin & Stringer, 1968) แต่ปัญหาก็คือผลการส�ำรวจกลับพบว่า บคุลากรส่วนใหญ่ไม่ค่อยรูสึ้ก
ผูกพันกับองค์การเท่าไหร่นัก (McShane & Von Glinow, 2015) จึงน�ำมาสู่ค�ำถามที่ว่า ปัจจัยบรรยากาศ
แวดล้อมลักษณะใดเป็นตัวขับเคลื่อนส�ำคัญ (Key Driver) ที่ท�ำให้บุคลากรพึงพอใจและผูกพันกับองค์การ 
	 บริบทขององค์การลักษณะต่างๆ ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน องค์การข้ามชาติ ต่างมีบรรยากาศ
แวดล้อมในการท�ำงานที่แตกต่างกัน รัฐวิสาหกิจเป็นองค์การที่รัฐบาลเป็นเจ้าของหรือเป็นผู้ถือหุ้น
รายใหญ่ อาจมีโครงสร้างเช่นเดียวกับหน่วยธุรกิจเอกชนหรือมีโครงสร้างอย่างหน่วยงานของราชการ 
แต่มวีตัถุประสงค์เพ่ือแสวงหาผลก�ำไรองค์การรฐัวสิาหกจิเป็นองค์การกึง่รฐักึง่เอกชน พนกังานรฐัวสิาหกจิ
จะได้รบัค่าตอบแทนเป็นเงนิเดอืนซึง่ได้มาจากงบประมาณรายได้แผ่นดนิ มรีะยะเวลาการท�ำงานทีแ่น่นอน
เหมือนอาชีพรับราชการ เริ่มท�ำงานเวลา 08.00-16.30 น. หรือ 08.30-16.30 น. หรือ 09.00-17.00 น.
การประกอบอาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจจะมีการคัดเลือกบุคคลก่อนที่จะเข้าท�ำงานเหมือนข้าราชการ
มีความมั่นคง และความก้าวหน้าค้อนข้างสูงเหมือนข้าราชการมีเงินช่วยเหลือและสวัสดิการแก่บุคลากร 
(เปิดโลกอาชีพ, 2560) งานรัฐวิสาหกิจจึงเป็นงานที่มีความมั่นคง มีค่าตอบแทนในรูปของเงินเดือน และ
สวัสดิการที่ดี จึงพบว่า พนักงานรัฐวิสาหกิจมักมีความรู้สึกพึงพอใจ คงอยู่กับองค์การนานและมีอัตรา
การลาออกต�่ำ
	 อย่างไรก็ตามความรู้สึกพึงพอใจและความรู้สึกผูกพันไม่ใช่ส่ิงเดียวกัน ย่ิงไปกว่านั้นความรู้สึก
พึงพอใจส่งผลถึงความรู้สึกผูกพันด้วยเช่นกัน บุคลากรที่พึงพอใจทุกคนอาจไม่ใช่บุคลากรที่ผูกพัน 
แต่บุคลากรที่ผูกพันต้องได้รับความพึงพอใจด้วยเสมอ (Robertson-Smith & Markwick, 2009) งานวิจัยนี้
จงึมุง่เน้นการศึกษาอิทธพิลของบรรยากาศแวดล้อมภายในองค์การทีม่ต่ีอความรูสึ้กพึงพอใจและความรูสึ้ก
ผูกพันของบุคลากรในบริบทขององค์การแบบรัฐวิสาหกิจ โดยหวังว่าจะมีประโยชน์ส�ำหรับผู้บริหาร
ในการน�ำไปพัฒนาบรรยากาศแวดล้อมให้บคุลากรรฐัวสิาหกิจมคีวามรูสึ้กรกัและผกูพันกบัองค์การย่ิงข้ึนไป

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศแวดล้อมภายในองค์การที่มีต่อความรู ้สึกพึงพอใจและ
ความรู้สึกผูกพันของบุคลากรในบริบทขององค์การแบบรัฐวิสาหกิจ

แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
	 บรรยากาศแวดล้อมในองค์การ (Organizational Climate)
การรบัรูข้องบคุลากรภายในองค์การทีม่ต่ีอสภาวะแวดล้อมหรอืบรรยากาศในการท�ำงานส่งผลต่อความรูสึ้ก
ของบคุลากรในการท�ำงาน ท�ำให้บคุลากรรูสึ้กพึงพอใจและความรูสึ้กผูกพันต่อองค์การด้วย ถ้าบรรยากาศ
แวดล้อมมคีวามเหมาะสมจะส่งผลต่อการจงูใจบคุลากรภายในองค์การ บรรยากาศแวดล้อมในการท�ำงาน
จึงเป็นตัวแปรส�ำคัญในการศึกษาองค์การของมนุษย์ และมีอิทธิผลต่อการแสดงออกเชิงพฤติกรรมของ
บุคลากรแต่ละบุคคลในองค์การ (Steers & Porter, 1991)
	 บรรยากาศแวดล้อมในองค์การส่งผลให้เกิดการมีพันธสัญญากับองค์การ (Organizational 
Commitment) แบ่งเป็นสองประเภทคือ
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	 1.	พันธสัญญาต่อองค์การด้วยการอยู่นาน	 (Continuance	 commitment)	 เกิดจากการประเมิน
ความน่าอยู่ขององค์การแล้วบุคลากรรู้สึกมีความพึงพอใจกับองค์การ	(Employee	Satisfaction)	มีอยู่สอง
รปูแบบ	คือ	บคุลากรไม่มทีางเลอืกทีจ่ะไปท�างานทีอ่ื่น	งานอืน่อาจได้ค่าตอบแทนไม่คุ้ม	หรอืเปรยีบเทยีบ
แล้วอยู่ที่เดิมดีกว่า	ดังนั้นอัตราการลาออกจึงต�่า	แต่ผลงานก็ต�่า	และไม่ค่อยให้ความร่วมมือกับองค์การ	
(McShane	&	Von	Glinow,	2015)
	 2.	พันธสัญญาต่อองค์การด้วยความรูส้กึ	(Affective	organizational	commitment)	เป็นความผกูพัน
ทางอารมณ์และความรู้สึกมีส่วนร่วมกับองค์การ	 ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การส่งผลให้การลาออกต�่า	
มีแรงจูงใจในการท�างานสูง	มีพฤติกรรมแบบสมาชิกที่ดีขององค์การ	(McShane	&	Von	Glinow,	2015)	
หรอืเรยีกอกีนยัหนึง่ว่าบคุลากรทีผ่กูพันกบัองค์การ	(Employee	Engagement)	คือบคุลากรทีม่คีวามรูส้กึเป็น
ส่วนหนึง่ขององค์การอย่างเหนยีวแน่น	และมคีวามรกัหลงใหลในงานของตน	(Schwartz	&	Boehnke,	2004)
 ควำมพึงพอใจของบุคลำกร	(Employee	Satisfaction)
	 ความพึงพอใจของบุคลากร	 (Employee	 Satisfaction)	 คือ	ความรู้สึกพึงพอใจที่บุคลากรได้รับ
จากองค์การ	 (what	 do	 I	 get)	 บรรยากาศแวดล้อมภายในองค์การที่ท�าให้บุคลากรมีความสุข	 (Happy	
Climate)	ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจจึงช่วยลดการลาออกของบุคลากร	(McShane	&	Von	Glinow,	2015)	
	 ต้นแบบการสร้างความพึงพอใจด้วยบรรยากาศแห่งความสุข	(The	HAPPY	Satisfaction	Model)	
แสดงให้เหน็ความสัมพันธ์ของบรรยากาศทีส่ร้างความสุขให้บคุลากร	(HAPPY	Climate)	(Kinicki,	Mckee-Ryan,	
Schriesheim,	&	Carson,	2002)	ส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึกพึงพอใจ	(Satisfaction	Feelings)	น�าไปสู่
การแสดงพฤตกิรรมทีเ่กิดจากความพึงพอใจ	(Satisfaction	Behaviors)	สร้างผลลัพธ์ให้องค์การ	(Organizational	
Outcomes)	ต่อไปในระยะยาว	ในแง่การลดค่าใช้จ่ายในการสรรหาว่าจ้างบคุลากรใหม่	(Macey,	Schneider,	
Barbera,	&	Young,	2009)	ดังแสดงในภาพที่	1

ภำพที่	1	ต้นแบบการสร้างความพึงพอใจด้วยบรรยากาศแห่งความสุข	(HAPPY	Satisfaction	model)
ที่มำ:	พัฒนาขึ้นเพื่องานวิจัยนี้	จากแนวคิดของ	Kinicki	et	al.,	2002	และ	Macey	et	al.,	2009

 ควำมผูกพันของบุคลำกร	(Employee	Engagement)
	 ความผกูพันของบคุลากร	(Employee	Engagement)	สร้างแรงจงูใจในการท�างานช่วยเพ่ิมคุณภาพงาน
และคุณภาพการบริการให้ดียิ่งขึ้น	ลูกค้าจึงเกิดความพึงพอใจคุณภาพบริการที่ได้รับ	เพิ่มความจงรักภักดี
และบอกต่อกันไป	สุดท้ายท�าให้องค์การมีก�าไรและเติบโตอย่างยั่งยืน	(McShane	&	Von	Glinow,	2015)	
หรืออีกนัยหนึ่ง	ก็คือ	บุคลากร	รู้สึกรักและผูกพันกับองค์การ	และอยากส่งมอบสิ่งที่ดีที่สุดให้กับองค์การ
ที่พวกเขารัก	(What	do	I	give)	
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	 ต้นแบบการสร้างความผูกพันด้วยบรรยากาศแห่งความอัศจรรย์	 (The	 MAGIC	 Engagement	
Model)	แสดงให้เห็นความสัมพันธ์ของบรรยากาศที่สร้างความน่าหลงใหลในงานให้กับบุคลากร	(MAGIC	
Engagement	Climate)	(Maylett	&	Warner,	2014)	ส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพัน	(Engagement	
Feelings)	น�าไปสู่การแสดงพฤติกรรมที่เกิดจากความผูกพัน	 (Engagement	Behaviors)	 ซึ่งจะส่งผลลัพธ์
ขององค์การ	 (Organizational	 Outcomes)	 ต่อไปในระยะยาว	 ในด้านเพ่ิมผลผลิตสร้างความพอใจและ
ความภักดีจากผู้บริโภคและเกิดนวัตกรรม	(Macey	et	al.,	2009)	ดังแสดงในภาพที่	2

ภำพที่2	ต้นแบบการสร้างความผูกพันด้วยบรรยากาศแห่งความอัศจรรย์	(MAGIC	Engagement	model)
ที่มำ:	พัฒนาขึ้นเพื่องานวิจัยนี้	จากแนวคิดของ	Maylett	&	Warner,	2014	และ	Macey	et	al.,	2009

กรอบแนวคิดการวิจัย

ภำพที่	3	กรอบแนวคิดการวิจัย
ที่มำ:	พัฒนาขึ้นเพื่องานวิจัยนี้
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สมมติฐานการวิจัย
	 1. บรรยากาศแห่งความสุขทีท่�ำให้เกดิความพึงพอใจมอิีทธพิลต่อความรูสึ้กพึงพอใจของบคุลากร
ที่มีต่อองค์การรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง
	 2. บรรยากาศแห่งความอัศจรรย์ที่ท�ำให้เกิดความผูกพันมีอิทธิพลต่อความรู้สึกผูกพันของ
บุคลากรที่มีต่อองค์การรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง

วิธีการด�ำเนินการวิจัย
	 1.	ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ใช้การสุ่มตัวอย่างตามสะดวก (Convenience Sampling) จากทุก
ส่วนงานของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งในประเทศไทย ประกอบด้วยผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 747 คน จาก
บุคลากรทั้งหมด 894 คน อัตราการตอบกลับคิดเป็นร้อยละ 84 
	 2.	เครื่องมือการวิจัย แบบส�ำรวจแบ่งเป็น 4 ส่วน คือ 
	 	 ส่วนที่	1	 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ�ำนวน 7 ข้อมลีกัษณะเป็นแบบตรวจรายการ
(Check List) ได้แก่ เพศ ประเภทบคุลากร หน่วยงานทีสั่งกดั ระดบัต�ำแหน่ง อายุตวั อายุงาน การศึกษา
	 	 ส่วนที่	2	แบบสอบถามความคิดเห็นต่อบรรยากาศแห่งความสุขที่ท�ำให้เกิดความพึงพอใจ 
(HAPPY Satisfaction Climate) พัฒนาจากดัชนีวัดความพึงพอใจในงาน Original JDI (Job Descriptive 
Index: JDI) ซึ่งได้รับการยอมรับทั้งในทางทฤษฎีและในทางปฏิบัติ JDI แบ่งปัจจัยแวดล้อมที่ท�ำให้เกิด
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) (Kinicki et al., 2002) จ�ำนวน 10 ข้อ ให้คะแนนตั้งแต่ 1 ถึง 5 
โดยที ่“5” หมายถงึ “มากทีส่ดุ” และ “1” หมายถึง “น้อยทีสุ่ด” แสดงค่าความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบัสัมประสิทธิ์
แอลฟา (alpha-cofficient) ของครอนบาค (Cronbach) เท่ากับ .981
	 	 ส่วนที่	3	แบบสอบถามความคิดเหน็ต่อบรรยากาศแห่งความอศัจรรย์ทีท่�ำให้เกดิความผกูพัน 
(MAGIC Engagement Climate) พัฒนาจาก MAGIC Model ที่ได้มาจากการส�ำรวจปัจจัยความบุคลากร 
14 ล้านคน จาก 70 ประเทศทั่วโลก ตามหลักจิตวิทยาด้านแรงจูงใจและแนวคิดของธุรกิจ (Maylett & 
Warner, 2014) จ�ำนวน 10 ข้อ ให้คะแนนตั้งแต่ 1 ถึง 5 โดยที่ “5” หมายถึง “มากที่สุด” และ “1” 
หมายถึง “น้อยที่สุด” แสดงค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับสัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha-cofficient) ของครอนบาค 
(Cronbach) เท่ากับ .980
	 	 ส่วนที่	4	แบบสอบถามความรู้สึกพึงพอใจ (Satisfaction Feelings) และความรู้สึกผูกพัน 
(Engagement Feelings) พัฒนาจากแนวคิดความพึงพอใจและความผกูพันของ Macey et al. (2009) จ�ำนวน 8 ข้อ 
ให้คะแนนตัง้แต่ 1 ถงึ 5 โดยที ่“5” หมายถึง “มากทีส่ดุ” และ “1” หมายถงึ “น้อยทีส่ดุ” แสดงค่าความเช่ือมัน่
ทั้งฉบับ สัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha-cofficient) ของครอนบาค (Cronbach) เท่ากับ .967
	 3.	การเกบ็รวบรวมข้อมลู เกบ็รวบรวมข้อมลูโดยส่งแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบคุณภาพแล้ว 
ให้กบัเจ้าหน้าทีใ่นสายงานทรพัยากรบคุคลขององค์การรฐัวสิาหกิจดงักล่าว กระจายแบบสอบถามเหล่านัน้
ไปยังบุคลากรทั้งหมดผ่านระบบสารสนเทศภายในองค์การ (Intranet) ใช้เวลาในการเก็บข้อมูล 1 เดือน 
เมื่อวันที่ 10 กันยายน 2558 ถึง 10 ตุลาคม 2558
	 4.	การวเิคราะห์ข้อมลู ผูว้จิยัน�ำข้อมลูทีเ่กบ็รวบรวมได้จากกลุม่ตวัอย่างมาด�ำเนนิการวเิคราะห์ค่า
ทางสถิตด้ิวยค่าร้อยละ และทดสอบสมมตุฐิานการวจิยัด้วยสถติเิชิงอนมุาน ด้วยการทดสอบการวเิคราะห์
สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) ที่ระดับนัยส�ำคัญทาง
สถิติ 0.01

ผลการวิจัยและอภิปรายผล
	 ผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 747 คนลักษณะของกลุม่ตวัอย่างเป็นเพศหญิงมากทีส่ดุ (ร้อยละ57) 
เป็นบุคลากรระดับบุคลากร มากที่สุด (ร้อยละ 68) รองลงมาคือระดับลูกจ้าง (ร้อยละ 26) และระดับ
ผู้บริหารน้อยที่สุด (ร้อยละ 6) แบ่งตามช่วงอายุพบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในเจนเนอเรชั่นเอ๊กซ์ (ร้อยละ 33) 
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อันดับรองลงมาคือเจนเนอเรชั่นวาย (ร้อยละ29) ต่อมาคือเจนเนอเรชั่นซี (ร้อยละ 24) อันดับสุดท้ายคือ
เบบี้บูมเมอร์ (ร้อยละ 14)
	 ส่วนที่ 1 ผลคะแนนเฉลี่ยบรรยากาศแวดล้อมที่ท�ำให้เกิดความพึงพอใจและความผูกพัน
ตารางที ่1 แสดงค่าเฉลีย่ของบรรยากาศแห่งความสุขทีท่�ำให้เกดิความพึงพอใจ (HAPPY Satisfaction Climate)

บรรยากาศแห่งความสุขที่ท�ำให้เกิดความพึงพอใจ (HAPPY Satisfaction Climate)
ค่าเฉลี่ย

HAPPY รหัส ความหมาย
สภาพแวดล ้อมในที่
ท�ำงาน (Happy Office)

H1 งานมีความส�ำคัญต่อความส�ำเร็จขององค์การ 3.9
H2 งานน่าสนใจและท้าทายความสามารถ 3.9

เพื่อนร่วมงาน
(Associate)

A1 เปิดโอกาสให้ค้นหาวิธีการท�ำงานใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิม
ด้วยตนเอง

3.4

A2 เปิดโอกาสให้กล้าทีจ่ะใช้วธิใีนการท�ำงานทีใ่หม่กว่าและ
ดีกว่าเดิม

3.8

ผลตอบแทน (Pay) P1 มีความก้าวหน้าในสายอาชีพตามความสามารถของ
ตนเอง

3.6 

P2 ได้ท�ำงานที่ถนัดและท�ำได้ดีที่สุดอยู่เสมอ 3.8
ความก้าวหน้า 
(Promotion)

Pr1 การท�ำงานที่นี่มีความส�ำคัญต่อประเทศ 3.9 
Pr2 องค์การนี้ที่สร้างนวัตกรรมเพื่อประเทศ 3.9

หัวหน้างาน
(YourBoss) 

Y1 เพ่ือนร่วมงานทีน่ีใ่ห้ความร่วมมอืในการท�ำงานให้ส�ำเรจ็ 3.8
Y2 หัวหน้างานช่วยให้ความมั่นใจในความสามารถของ

ตนเองในการท�ำงานให้ได้ดี
3.7

ตารางที่ 2	แสดงค่าเฉลี่ยของบรรยากาศแห่งความอัศจรรย์ที่ท�ำให้เกิดความผูกพัน 
	 (MAGIC Engagement Climate)

บรรยากาศแห่งความอัศจรรย์ที่ท�ำให้เกิดความผูกพัน (MAGIC Engagement Climate)
ค่าเฉลี่ย

MAGIC รหัส ความหมาย
ความส�ำคัญของงาน 
(Meaning)

M1 งานมีความส�ำคัญต่อความส�ำเร็จขององค์การ 3.9
M2 งานน่าสนใจและท้าทายความสามารถ 3.9

การมีอ�ำนาจและ
ตัดสินใจ (Autonomy)

Au1 เปิดโอกาสให้ค้นหาวิธีการท�ำงานใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิม
ด้วยตนเอง

3.4

Au2 เปิดโอกาสให้กล้าที่จะใช้วิธีในการท�ำงานที่ใหม่กว่าและ
ดีกว่าเดิม

3.8

การเรียนรู้และเติบโต 
(Growth)

G1 มีความก้าวหน้าในสายอาชีพตามความสามารถของ
ตนเอง

3.6 

G2 ได้ท�ำงานที่ถนัดและท�ำได้ดีที่สุดอยู่เสมอ 3.8
ผลกระทบในเชิงบวก
(Impact)

I1 การท�ำงานที่นี่มีความส�ำคัญต่อประเทศ 3.9 
I2 องค์การนี้ที่สร้างนวัตกรรมเพื่อประเทศ 3.9

การเชื่อมสัมพันธ์ 
(Connection)

C1 เพ่ือนร่วมงานทีน่ีใ่ห้ความร่วมมอืในการท�ำงานให้ส�ำเรจ็ 3.8
C2 หัวหน้างานช่วยให้ความม่ันใจในความสามารถของ

ตนเองในการท�ำงานให้ได้ดี
3.7
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	 ส่วนที่ 2 ผลการทดสอบสมมุติฐาน
	 สมมตุฐิานที1่ บรรยากาศแห่งความสขุทีท่�ำให้เกดิความพึงพอใจมอิีทธพิลต่อความรูสึ้กพึงพอใจ
ของบุคลากรที่มีต่อองค์การรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง
	 สรุปผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรปัจจัยบรรยากาศแห่งความสุขที่ท�ำให้เกิด
ความพึงพอใจ (HAPPY Satisfaction Climate) ทีม่ผีลต่อความรูส้กึพึงพอใจ (Satisfaction Feelings) ทดสอบ
สมมตุฐิานการวจิยัด้วยสถิตเิชิงอนมุาน วเิคราะห์สมการถดถอยพหคูุณแบบเป็นข้ันตอน (Stepwise multiple 
regression analysis) ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.01
	 ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า มีบรรยากาศแห่งความสุขที่ท�ำให้เกิดความพึงพอใจ (HAPPY 
Satisfaction Climate) สามด้านในห้าด้านทีม่อีทิธพิลต่อความรูส้กึพึงพอใจ คือ 1) ปัจจยัด้านความก้าวหน้า 
(Promotion) 2) ปัจจยัด้านเพ่ือนร่วมงาน (Associate) และ 3) ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในทีท่�ำงาน (Happy 
Office) สถิติแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง (r = 0.637, p < 0.01) 
ส�ำหรับปัจจัยอีกสองด้านคือปัจจัยด้านผลตอบแทน (Pay) และปัจจัยด้านหัวหน้างาน (Your Boss) ไม่มี
อิทธิพลต่อความรู้สึกพึงพอใจมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
	 1.	บรรยากาศแวดล้อมแห่งความสขุทีม่โีอกาสก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าทีก่ารงานในปัจจบุนั เป็น
ปัจจยัทีอ่ยู่ในหมวดความก้าวหน้า (Promotion) มอิีทธพิลเชิงบวกและมอิีทธพิลสูงสุดต่อความรูสึ้กพึงพอใจ
ต่อองค์การในทกุลักษณะตามล�ำดบัดงันี ้อนัดบั 1) มอีทิธพิลต่อความรูสึ้กได้รบัความส�ำคัญเมือ่ท�ำงานทีน่ี่ 
(Content) (Beta=.653) อันดับ 2) มีอิทธิพลต่อความรู้สึกอ่ิมเอมใจที่จะท�ำงานที่นี่ตลอดไป (Satiated) 
(Beta=.592) อันดับ 3) มีอิทธิพลต่อความรู้สึกสบายใจที่ได้ท�ำงานที่นี่ (Pleasant) (Beta=.576) และอันดับ
สุดท้าย มีอิทธิพลต่อความรู้สึกปลื้มใจเมื่อได้บอกผู้อื่นว่าท�ำงานที่นี่ (Gratified) (Beta=.570) 
	 2.	บรรยากาศแวดล้อมแห่งความสุขที่มีเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
เป็นปัจจัยที่อยู่ในหมวดเพื่อนร่วมงาน (Associate) มีอิทธิพลเชิงบวกและมีอิทธิพลต่อความรู้สึกพึงพอใจ
ต่อองค์การสองลกัษณะตามล�ำดบัดงันี ้อนัดบั 1) มอีทิธพิลต่อความรูส้กึอิม่เอมใจทีจ่ะท�ำงานทีน่ีต่ลอดไป 
(Satiated) (Beta=.353) อันดับ 2) มีอิทธิพลต่อความรู้สึกสบายใจที่ได้ท�ำงานที่นี่ (Pleasant) (Beta=.334)
	 3.	บรรยากาศแวดล้อมแห่งความสุขที่มีสถานที่ท�ำงานความสะอาดถูกสุขลักษณะและมีระบบ
ความปลอดภยัทีด่ ีเป็นปัจจยัทีอ่ยู่ในหมวดสภาพแวดล้อมในทีท่�ำงาน (Happy Office) มอีทิธพิลเชิงบวกและ
มีอิทธิพลต่อความรู้สึกพึงพอใจต่อองค์การสองลักษณะ ตามล�ำดับดังนี้ อันดับ 1) มีอิทธิพลต่อความรู้สึก
ปลื้มใจเมื่อได้บอกผู้อ่ืนว่าท�ำงานที่นี่(Gratified) (Beta=.281) อันดับ 2) มีอิทธิพลต่อความรู้สึกได้รับ
ความส�ำคัญเมื่อท�ำงานที่นี่ (Content) (Beta=.255)

ตารางที่ 3 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของบรรยากาศแห่งความสุขที่ท�ำให้เกิด
	 ความพึงพอใจมอีทิธพิลต่อความรูสึ้กพึงพอใจของบคุลากรทีม่ต่ีอองค์การรฐัวสิาหกิจแห่งหนึง่

รหัส บรรยากาศที่ท�ำให้เกิดความพึงพอใจ ความรู้สึกพึงพอใจ Beta t Sig.

Pr2 มีโอกาสก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่การงาน
ในปัจจุบัน

รู้สึกได้รับความส�ำคัญ (Content) .653 15.034 .000

รู้สึกอิ่มเอมใจ (Satiated) .592 12.820 .000

รู้สึกสบายใจ (Pleasant) .576 12.275 .000

รู้สึกปลื้มใจ (Gratified) .570 12.090 .000

A2 เพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกัน

รู้สึกอิ่มเอมใจ (Satiated) .353 6.702 .000

รู้สึกสบายใจ (Pleasant) .334 6.170 .000

H1 สถานที่ท�ำงานความสะอาดถูกสุขลักษณะและ
มีระบบความปลอดภัยที่ดี

รู้สึกปลื้มใจ (Gratified) .281 5.302 .000

รู้สึกได้รับความส�ำคัญ (Content) .255 5.203 .000
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	 สมมุติฐานที่ 2 บรรยากาศแห่งความอัศจรรย์ที่ท�ำให้เกิดความผูกพันมีอิทธิพลต่อความรู้สึก
ผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์การรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง	
	 สรุปผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรปัจจัย บรรยากาศแห่งความอัศจรรย์ที่ท�ำให้เกิด
ความผูกพัน (MAGIC Engagement Climate) ที่มีผลต่อความรู้สึกผูกพัน (Engagement Feelings) ทดสอบ
สมมตุฐิานการวจิยัด้วยสถิตเิชิงอนมุาน วเิคราะห์สมการถดถอยพหคูุณแบบเป็นข้ันตอน (Stepwise multiple 
regression analysis) ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.01
	 ผลการทดสอบสมมตุฐิานพบว่า มบีรรยากาศแห่งความอัศจรรย์ทีท่�ำให้เกิดความผกูพัน (MAGIC 
Engagement Climate) สามด้านในห้าด้านทีม่อีทิธพิลต่อความรูส้กึผกูพัน คือ 1) ด้านความส�ำคัญของงาน 
(Meaning) 2) ด้านการมีอ�ำนาจและตัดสินใจ (Autonomy) และ 3) ด้านการเรียนรู้และเติบโต (Growth) 
สถิติแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง (r = 0.726, p < 0.01) ส�ำหรับ
ปัจจัยอีกสองด้านคือผลกระทบในเชิงบวก (Impact) และการเชื่อมสัมพันธ์ (Connection) ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความรู้สึกผูกพัน มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
	 1. บรรยากาศแวดล้อมแห่งความอศัจรรย์ด้านงานทีน่่าสนใจและท้าทายความสามารถ เป็นปัจจยั
ที่อยู่ในหมวดความส�ำคัญของงาน (Meaning) มีอิทธิพลเชิงบวกและมีอิทธิพลสูงสุดต่อความรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์การในสามลักษณะ ตามล�ำดับดังนี้ อันดับ 1) มีอิทธิพลต่อความรู้สึกกระตือรือร้นที่จะท�ำงานให้
มีประสิทธิภาพมากที่สุด (Enthusiastic) (Beta=.709) อันดับ 2) มีอิทธิพลต่อความรู้สึกเร่งด่วนที่อยากรีบ
ลงมอืท�ำงานเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายโดยเรว็ (Urgency) (Beta=.677) อันดับ 3) มอิีทธพิลต่อความรูสึ้กจดจ่อ
เมื่อได้ลงมือท�ำงาน(Focused) (Beta=.674)
	 2. บรรยากาศแวดล้อมแห่งความอัศจรรย์ด้านเปิดโอกาสให้กล้าที่จะใช้วิธีในการท�ำงานที่ใหม่
กว่าและดีกว่าเดิม เป็นปัจจัยที่อยู่ในหมวดการมีอ�ำนาจและตัดสินใจ (Autonomy) มีอิทธิพลเชิงบวกและ
มอีทิธพิลสูงสดุต่อความรูส้กึผกูพันต่อองค์การในความรูส้กึเป็นเรือ่งง่ายๆทีจ่ะตัง้ใจจรงิจงัอยู่กบัส่วนส�ำคัญ
ทีส่ดุของงาน (Intense) (Beta=.635) และมอีทิธพิลต่อความรูส้กึกระตอืรอืร้นทีจ่ะท�ำงานให้มปีระสทิธภิาพ
มากที่สุด (Enthusiastic) (Beta=.334) มีอิทธิพลต่อความรู้สึกเร่งด่วนที่อยากรีบลงมือท�ำงานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายโดยเร็ว (Urgency) (Beta=.330) มีอิทธิพลต่อความรู้สึกจดจ่อเมื่อได้ลงมือท�ำงาน (Focused) 
(Beta=.325)
	 3. บรรยากาศแวดล้อมแห่งความอัศจรรย์ด้านได้ท�ำงานทีถ่นดัและท�ำได้ดทีีสุ่ดอยู่เสมอ เป็นปัจจยั
ทีอ่ยู่ในหมวดการเรยีนรูแ้ละเตบิโต (Growth) มอีทิธพิลเชิงบวกต่อความรูส้กึผกูพันต่อองค์การ ในความรูสึ้ก
เป็นเรื่องง่ายๆที่จะตั้งใจจริงจังอยู่กับส่วนส�ำคัญที่สุดของงาน (Intense) (Beta=.377)

ตารางที่ 4	การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของบรรยากาศแวดล้อมที่ท�ำให้เกิดความผูกพัน
	 ที่มีอิทธิพลต่อความรู้สึกผูกพัน 
รหัส บรรยากาศแวดล้อมที่ท�ำให้เกิดความผูกพัน ความรู้สึกผูกพัน Beta t Sig.

M2 งานที่น่าสนใจและท้าทายความสามารถ รูสึ้กกระตอืรอืร้น (Enthusiastic) .709 17.531 .000

รู้สึกเร่งด่วน (Urgency) .677 16.031 .000

รู้สึกจดจ่อ (Focused) .674 15.890 .000

Au2 เปิดโอกาสให้กล้าที่จะใช้วิธีในการท�ำงานที่
ใหม่กว่าและดีกว่าเดิม

รู้สึกจริงจัง (Intense) .635 14.325 .000

รูสึ้กกระตอืรอืร้น (Enthusiastic) .334 7.083 .000

รู้สึกเร่งด่วน (Urgency) .330 6.630 .000

รู้สึกจดจ่อ (Focused) .325 6.496 .000

G2 ได้ท�ำงานที่ถนัดและท�ำได้ดีที่สุดอยู่เสมอ รู้สึกจริงจัง (Intense) .377 7.385 .000
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บทสรุปและข้อเสนอแนะ 
	 จากผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศแห่งความสุขและความอัศจรรย์ที่ท�ำให้เกิดความรู ้สึก
ความพึงพอใจและความผูกพันได้ในระดับอิทธิพลที่แตกต่างกันต่อความรู้สึกพึงพอใจและความผูกพัน 
ตามแนวคิดของ McShane และ Von Glinow (2015) ทีก่ล่าวถงึอิทธพิลของบรรยากาศแวดล้อมในองค์การ
ส่งผลให้เกิดการมีพันธสัญญากับองค์การ (Organizational Commitment) ในองค์การแบบรัฐวิสาหกิจ
ที่มีบริบทในการท�ำงานเฉพาะตัว พบว่า บรรยากาศแห่งความสุขที่ท�ำให้เกิดความพึงพอใจ (HAPPY 
Satisfaction Climate) มสีามด้านทีม่อีทิธพิลต่อความรูส้กึพึงพอใจคือ ปัจจยัด้านความก้าวหน้า (Promotion) 
ด้านเพื่อนร่วมงาน (Associate) และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในที่ท�ำงาน (Happy Office) เพราะผู้ที่เลือก
ท�ำงานในรฐัวสิาหกิจต้องการความมัน่คงความก้าวหน้าในงาน มากกว่าเรือ่งค่าตอบแทนทีส่งูเมือ่เทยีบกบั
การท�ำงานในภาคเอกชน ตรงกบังานวจิยัของรชยา และคณะ (2560) และผลการวจิยัแสดงให้ว่าบรรยากาศ
แห่งความอัศจรรย์ที่ท�ำให้เกิดความผูกพัน (MAGIC Engagement Climate) มีสามด้านที่มีอิทธิพลต่อ
ความรู้สึกผูกพัน คือ ด้านความส�ำคัญของงาน (Meaning) ด้านการมีอ�ำนาจและตัดสินใจ (Autonomy) 
และด้านการเรียนรู้และเติบโต (Growth) ตามแนวคิดของ Maylett และ Warner (2014) และแนวคิด
ของ Maceyet al. (2009) และสอดคล้องกับงานวิจัยของวริทธิ์ธร ศรีสุจารักษ์ และวนิดา พลเดช (2559)
	 ผลงานวิจัยนี้สามารถน�ำไปใช้เป็นในการสร้างบรรยากาศที่ท�ำให้เกิดความพึงพอใจและ
ความผูกพันขององค์การแบบรัฐวิสาหกิจที่มีบริบทขององค์การลักษณะเฉพาะ ขณะเดียวกันกรอบแนวคิด 
HAPPY & MAGIC Model ยังสามารถน�ำไปใช้เป็นต้นแบบในการวัดและส�ำรวจความพึงพอใจและ
ความผูกพันในองค์การต่างๆ ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน องค์การข้ามชาติ และสามารถน�ำไปใช้ประโยชน์
ในแง่วิชาการ เช่น น�ำไปใช้ในการเรียนการสอนในสาขาวิชาพฤติกรรมองค์การ น�ำไปใช้เป็นต้นแบบ
ในการสร้างกรอบแนวคิดใหม่ที่เหมาะสมกับการวิจัยในบริบทขององค์การต่างๆเป็นต้น

	 ข้อเสนอแนะในการน�ำผลวิจัยไปใช้ในการบริหารองค์การ 
	 จากผลการศึกษาทีไ่ด้น�ำระดบัความส�ำคัญของปัจจยัพิจารณาจากปัจจยับรรยากาศทีม่อิีทธพิลต่อ
ความรู้สึก (Drivers) และระดับคะแนนเฉลี่ยของแต่ละปัจจัย (Scores) น�ำมาแสดงค่าเปรียบเทียบในรูป
ของการวิเคราะห์ค่าคู่อันดับ (Quadrant analysis) เพื่อช่วยผู้บริหารในการตัดสินใจว่าควรจะพัฒนาเรื่อง
อะไรก่อนหลัง ดังในภาพที่ 3 

       
ภาพที่ 3 ตารางค่าคู่อันดับ (Quadrant analysis)
ที่มา: ประยุกต์จาก Macey et al. (2009)

10 
 

ค่าตอบแทนทีสูงเมือเทยีบกบัการทํางานในภาคเอกชน ตรงกบังานวจิยัของรชยา และคณะ (2560) และผลการวจิยั
แสดงใหว้่าบรรยากาศแห่งความอศัจรรยท์ีทําใหเ้กดิความผูกพนั (MAGIC Engagement Climate) มสีามดา้นทีมอีทิธพิล
ต่อความรูส้กึผกูพนั คอื ดา้นความสาํคญัของงาน (Meaning) ดา้นการมอีํานาจและตดัสนิใจ (Autonomy) และดา้นการ
เรยีนรูแ้ละเตบิโต (Growth) ตามแนวคดิของ Maylett และ Warner (2014) และแนวคดิของ Maceyet al. (2009) และ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวรทิธิ ธร ศรสีจุารกัษ์ และวนิดา พลเดช (2559) 
 ผลงานวิจยันีสามารถนําไปใช้เป็นในการสร้างบรรยากาศทีทําให้เกิดความพึงพอใจและความผูกพนัของ
องคก์ารแบบรฐัวสิาหกจิทีมบีรบิทขององคก์ารลกัษณะเฉพาะ ขณะเดยีวกนักรอบแนวคดิ HAPPY & MAGIC Model 
ยงัสามารถนําไปใช้เป็นต้นแบบในการวัดและสํารวจความพึงพอใจและความผูกพนัในองค์การต่างๆ ทั งภาครัฐ 
ภาคเอกชน องค์การข้ามชาติ และสามารถนําไปใช้ประโยชน์ในแง่วิชาการ เช่น นําไปใช้ในการเรยีนการสอนใน
สาขาวชิาพฤติกรรมองค์การ นําไปใชเ้ป็นต้นแบบในการสร้างกรอบแนวคดิใหม่ทีเหมาะสมกบัการวจิยัในบรบิทของ
องคก์ารต่างๆเป็นตน้ 
 
 ข้อเสนอแนะในการนําผลวิจยัไปใช้ในการบริหารองคก์าร  

จากผลการศกึษาทีไดนํ้าระดบัความสาํคญัของปจัจยัพจิารณาจากปจัจยับรรยากาศทีมอีทิธพิลต่อความรูส้กึ 
(Drivers) และระดบัคะแนนเฉลียของแต่ละปจัจยั (Scores) นํามาแสดงค่าเปรียบเทียบในรูปของการวิเคราะห์ค่าคู่
อนัดบั (Quadrant analysis) เพือช่วยผูบ้รหิารในการตดัสนิใจว่าควรจะพฒันาเรืองอะไรก่อนหลงั ดงัในภาพที 3  

 

 
ภาพที 3 ตารางค่าคู่อนัดบั (Quadrant analysis) 
ทีมา: ประยุกตจ์าก Macey et al. (2009) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดบั
คะแนนสูง 
(High Score) 

ระดบั
คะแนนตํา 
(Low Score) 

ระดบัความสาํคญัสูง 
(High Drivers) 

ระดบัความสาํคญัตํา 
(Low Drivers) 

2. ระดบัคะแนนตํา  
และระดบัความสาํคญัสูง 

จุดเน้นพเิศษทีตอ้งปรบัปรุง  
(Critical area of improvement) 

 

4. ระดบัคะแนนตํา            
และระดบัความสาํคญัตํา 
ไมม่กีารดาํเนินการใดทีจําเป็น 

(No action required) 
 

1.ระดบัคะแนนสูง  
และระดบัความสาํคญัสูง 

ดงึจุดแขง็ทีมอียู่พฒันาใหด้ขี ึนอกี 
(Leverage existing strengths) 

 

3. ระดับคะแนนสูง   
และระดับความสําคัญตํ่า 

การถ่ายโอนทรพัยากรตามความ
เหมาะสม (Resource transfer 

when appropriate) 
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	 ช่องที่	1	พิจารณาบรรยากาศแวดล้อมทีม่อีทิธพิลต่อความรูสึ้กพึงพอใจและความผกูพันสูง (high 
drivers) และมีคะแนนเฉลี่ยสูง (high scores) บรรยากาศแวดล้อมที่ตกอยู่ในช่องนี้ คือสิ่งที่เป็นจุดแข็ง
ขององค์การ ควรจะต้องท�ำให้มากยิ่งขึ้น โดยการทุ่มเททรัพยากรและเวลาลงไปในการสร้างบรรยากาศ
แวดล้อมนี้ ให้เข้มแข็งยิ่งขึ้น เพราะท�ำได้ง่ายและส่งผลเร็ว
	 ช่องที่	2	พิจารณาบรรยากาศแวดล้อมทีม่อีทิธพิลต่อความรูสึ้กพึงพอใจและความผกูพันสูง (high 
drivers) แต่มีคะแนนต�่ำ (low scores) เป็นวิกฤตที่ต้องรีบแก้ไขปรับปรุง ให้ความส�ำคัญมากๆ
	 ช่องที่	3	พิจารณาบรรยากาศแวดล้อมทีม่อิีทธพิลต่อความรูส้กึพึงพอใจและความผกูพันต�ำ่ (low 
drivers) แต่มีคะแนนสูง (high scores) ควรเอาทรัพยากรและเวลาไปใช้ในส่วน 1 หรือ 2 จะได้ผลดีกว่า 
คุ้มค่ากว่า	
	 ช่องที่	4	พิจารณาบรรยากาศแวดล้อมทีม่อิีทธพิลต่อความรูส้กึพึงพอใจและความผกูพันต�ำ่ (low 
drivers) และมีคะแนนต�่ำ (low scores) ไม่ต้องท�ำอะไรในส่วนนี้เลย

	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
	 1. ท�ำการวจิยัเชิงคุณภาพการด้วยเกบ็ข้อมลูแบบสอบถามปลายเปิดหรอืใช้วธิกีารสมัภาษณ์ควบคู่
ด้วยเพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกมากข้ึนในประเด็นที่ศึกษา และอาจเป็นประโยชน์ต่อการได้ค้นพบบรรยากาศ
แวดล้อมใหม่ๆน่าสนใจมาศึกษาวิจัยในครั้งต่อไปได้อีก	
	 2. ท�ำการศึกษาวิจัยเรื่องนี้กับประชากรในองค์การที่มีบริบทแตกต่างกัน มีช่วงอายุแตกต่างกัน
ระดับต�ำแหน่งที่แตกต่างกันเพ่ือน�ำผลวิจัยมาเปรียบเทียบบรรยากาศแวดล้อมส�ำคัญที่มีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจและความผูกพันแตกต่างกันมาใช้ประโยชน์ในการสร้างความพึงพอใจและความผูกพันให้
กับบุคลากรได้เฉพาะเจาะจงมากยิ่งขึ้น 
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