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บทคัดย่อ

	 งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท�ำงาน จ�ำแนกตามปัจจัย 
ส่วนบุคคล ศึกษาผลกระทบของพฤติกรรมการท�ำงานที่มีต่อความสุขในการท�ำงาน และศึกษา 
ผลกระทบของสภาพแวดล้อมการท�ำงานที่มีต่อความสุขในการท�ำงาน หลังสถานการณ์โควิด-19 ของ
พนกังานโรงงานอตุสาหกรรม ในเขตอ�ำเภอบ้านโพธิ ์จงัหวัดฉะเชิงเทรา ใช้แบบสอบถามออนไลน์ในการ
เก็บข้อมลูจากพนกังาน จ�ำนวน 400 คน วิเคราะห์ข้อมลูด้วยสถิติความถ่ี ค่าเฉลีย่ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบ การทดสอบค่า T-Test การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบพหุคูณ จากผลวิจัย พบว่า 1) พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และ
อายุงานแตกต่างกันมีความสุขในการท�ำงานหลังสถานการณ์ โควิด-19 ไม่แตกต่างกัน 2) พฤติกรรม 
การท�ำงาน สามารถอธิบายการผันแปรของความสุขในการท�ำงานหลังสถานการณ์ โควิด-19 ได้ร้อยละ 
44.7 ตัวแปรอิสระที่มีอ�ำนาจในการท�ำนาย ได้แก่ การใช้เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือในการท�ำงาน ความ
ยืดหยุ่นในการท�ำงาน และความพยายามในการพฒันาตนเอง และ 3) สภาพแวดล้อมการท�ำงานสามารถ
อธิบายการผนัแปรของความสขุในการท�ำงานหลงัสถานการณ์ โควิด-19 ได้ร้อยละ 56.7 ตวัแปรทีม่อี�ำนาจ
ในการท�ำนาย ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ สังคมไร้การสัมผัส และการพัฒนาอาชีพ 

ค�ำส�ำคัญ: พฤติกรรมการท�ำงาน สภาพแวดล้อมการท�ำงาน ความสุขในการท�ำงาน

Abstract

	 This research aims to compare happiness at work based on personal factors, 
examine the influence of work behavior on happiness at work, and investigate the impact 
of the work environment on happiness at work among industrial employees in Banpho 
District, Chachoengsao Province, following the COVID-19 pandemic. A total of 400 
samples were collected using an online questionnaire. The data was analyzed utilizing 
various statistical methods, including frequency analysis, mean, standard deviation, T-Test, 
one-way ANOVA, and multiple regression. The results revealed the following findings: 1) 
employees who differ through personal factors in gender, age, education level, marital 
status, and work duration have no statistical differences between groups; 2) work behavior 
could explain 44.7 % of happiness at work after the COVID-19 pandemic. Independent 
variables that have a prediction power on happiness at work include technology used 
at workplace, hybrid workplace, and self-development effort ; and 3) environment could 
explain 56.7 % of happiness at work after the COVID-19 pandemic. Independent variables 
that have a prediction power on happiness at work include compensation and welfare, 
touchless society, and career development.
 
Keywords:  Work Behavior, Work Environment, Happiness at Work
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บทน�ำ
	 สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วจากการแพร่
ระบาดของไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด-19) ส่งผลกระทบโดยตรงต่อภาคธุรกิจที่ต้องวางแผนและก�ำหนด
ทศิทาง นโยบายและมาตรการต่าง ๆ  ขององค์กร รวมทัง้ปรบัตัวและเปลีย่นแปลงวิถีการท�ำงานในระหว่าง
การแพร่ระบาดของไวรัส เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เผชิญ ส่งผลให้พฤติกรรมการด�ำเนินงาน
ขององค์กรและบุคลากรในองค์กรเปลี่ยนไป กลายเป็นรูปแบบการด�ำเนินชีวิตในยุควิถีชีวิตใหม่ (New 
Normal)
	 หลงัการระบาดใหญ่ของสถานการณ์ โควิด-19 การด�ำเนนิชีวิตในยุควถีิชีวติใหม่เข้าสูก่ารด�ำเนนิ
ชีวิตในยุคความปกติถัดไป (Next Normal) น�ำมาซึ่งรูปแบบ พฤติกรรม และทัศนคติในการด�ำรงชีวิตที่
เปลีย่นแปลงไปในระยะยาว โดยเปิดรับเทคโนโลยี และให้ความส�ำคญักับความปลอดภยัและ สขุอนามยั
ในการด�ำเนนิชีวติและการด�ำเนนิงานเพิม่ข้ึน สะท้อนได้จากการบริการทางดจิทัิล ทีไ่ด้รับการพฒันาข้ึนมา
เพือ่ลดการสมัผสั (Touchless) และการเปลีย่นรูปแบบการท�ำงานท่ีผสมผสานการท�ำงานในทีท่�ำงานและ
สถานที่อื่น ๆ (เช่น ที่พัก Coworking Space) ที่เรียกว่า Hybrid Working เพื่อให้พนักงานสามารถ
เลอืกสถานทีท่�ำงานโดยอสิระ เพือ่ให้เกิดผลติภาพในการท�ำงานสงูข้ึน ข้อมลูจาก GoodFirms’ Remote 
Work Preference Survey 2020 (Raymond, 2021) ส�ำรวจพนักงานทั่วโลก 500 คน โดยสอบถาม
โมเดลการท�ำงานที่พึงประสงค์ภายหลังการระบาดใหญ่ พบว่า พนักงานแต่ละช่วงอายุต่างประสงค์ที่จะ 
ท�ำงานแบบ Hybrid Working โดยพนักงาน Baby Boomers ร้อยละ 66.7 พนักงาน GEN X  
ร้อยละ 63.2 พนักงาน Millennials ร้อยละ 72.9 และพนักงาน GEN Z ร้อยละ 62.2 และมีข้อมูล
ที่น่าสนใจว่า หากให้พนักงาน GEN Z ซึ่งเป็นกลุ่มวัยท�ำงานกลุ่มใหม่ที่จะเข้ามาทดแทนกลุ่มวัยอื่น ๆ 
เลือกรูปแบบการท�ำงานแบบเดียว พบว่า กลุ่มที่เลือก Remote Only มีร้อยละ 22.2 ในขณะที่กลุ่มที่
เลือก Office Only มีเพียงร้อยละ 15.6
	 แม้ว่าจะเกิดการเปลีย่นแปลงการด�ำเนนิงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ทีเ่กิดข้ึน แต่ผลติภาพ
การท�ำงานยังคงเป็นสิ่งที่ภาคธุรกิจมุ่งหวัง พนักงานในองค์กรเป็นก�ำลังการผลิตและการบริการที่ส�ำคัญ 
การส่งเสรมิให้พนกังานมคีวามสขุกับการท�ำงาน จะท�ำให้พนกังานเกิดทัศนคตท่ีิดีต่องาน พร้อมทีจ่ะทุ่มเท
ความรู้สามารถเพื่องานมากยิ่งขึ้น (อัญมณี ศรีปลาด และ สุรวี ศุนาลัย, 2564) เมื่อพนักงานเกิดความ
รู้สึกมีความสุขกับการท�ำงาน ท�ำให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น ประสิทธิภาพของการท�ำงาน
สูงขึ้น และสามารถบริหารงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างรวดเร็ว
	 จงัหวัดฉะเชิงเทราต้ังอยู่ทางภาคตะวันออกของกรงุเทพมหานคร ได้รบัความสนใจจากนกัลงทนุ
ไทยและต่างประเทศมาตั้งโรงงานอุตสาหกรรมเป็นจ�ำนวนถึง 1,684 แห่ง (กรมอุตสาหกรรมแรงงาน, 
2565) เงินลงทุนกว่า 10,000 ล้านบาท โดยมีนิคมอุตสาหกรรมส�ำคัญ เช่น นิคมอุตสาหกรรมเกตเวย์
ซิตี้ นิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ และสวนอุตสาหกรรม 304 (ฉะเชิงเทรา) ซึ่งการเติบโตของโรงงาน
อุตสาหกรรมเหล่านี้ได้ได้ขยายตัวไปยังอ�ำเภอต่าง ๆ  ในจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยในช่วงเวลา 5 ปี อ�ำเภอ 
บ้านโพธ์ิ มีการขยายตัวของโรงงานอุตสาหกรรมถึง 154 แห่ง และเกิดนิคมอุตสาหกรรใหม่ คือ  
นิคมอุตสาหกรรม BP บ้านโพธิ์
	 ผู้วิจัยจึงศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมการท�ำงาน และสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อความสุขในการ
ท�ำงาน หลังสถานการณ์โควิด-19 ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม เขตอ�ำเภอบ้านโพธิ์ จังหวัด
ฉะเชิงเทรา เพือ่น�ำข้อมลูเป็นแนวทางในการส่งเสรมิความสขุในการท�ำงานของพนกังาน และเป็นแนวทาง
แก่องค์กรในการบริหารจัดการให้เหมาะสมกับยุคความปกติถัดไป
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
	 1.	 เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท�ำงานหลังสถานการณ์ โควิด-19 ของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรม ในเขตอ�ำเภอบ้านโพธิ์ จังหวัดฉะเชิงเทรา จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล
	 2.	 เพือ่ศึกษาผลกระทบของพฤตกิรรมการท�ำงานทีม่ต่ีอความสขุในการท�ำงาน หลงัสถานการณ์
โควิด-19 ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ในเขตอ�ำเภอบ้านโพธิ์ จังหวัดฉะเชิงเทรา
	 3.	 เพื่อศึกษาผลกระทบของสภาพแวดล้อมการท�ำงานท่ีมีต่อความสุขในการท�ำงาน หลัง
สถานการณ์โควิด-19 ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ในเขตอ�ำเภอบ้านโพธิ์ จังหวัดฉะเชิงเทรา

แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	 ความสุขในการท�ำงานตามโมเดล PERMA
	 PERMA Model เป็นรูปแบบที่ช่วยเติมเต็มความสุขในชีวิต พัฒนาโดย Dr.Martin Seligman 
เพื่อช่วยน�ำพาชีวิตไปสู่ความสุข ความหมาย และการเติมเต็มในชีวิต 5 ด้าน (สุขุม รัตนเสรีเกียรติ,  
2564) P–Positive emotion หมายถึง การมีอารมณ์เชิงบวก มองโลกในแง่ดี คงอารมณ์เชิงบวก 
อย่างความสงบ มสีติ ความภาคภมูใิจ ความบนัเทงิใจ รู้สกึมคีวามหวงั มแีรงบันดาลใจ E–Engagement 
แสดงถึงการมส่ีวนร่วมกับสิง่นัน้ ๆ  อย่างแท้จริง แบ่งปันช่วงเวลาในการมปีฏสิมัพนัธ์กับผูท้ีท่�ำให้มคีวาม 
รู้สึกท่ีดี หรือการลงมือท�ำกิจกรรมต่าง ๆ ท้ังกิจกรรมการท�ำงาน หรือกิจกรรมในการด�ำเนินชีวิต  
R–Relationship คือความสัมพันธ์ที่ดีกับคนรอบข้าง ทั้งเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา M–Meaning 
หมายถึง การเห็นเป้าหมายและคุณค่าของตน การมองว่าเราจะให้อะไรกับผู้อื่น มากกว่าการมองว่าเรา
จะได้อะไรจากผู้อื่น และ A–Accomplishment หมายถึง ความส�ำเร็จและความก้าวหน้า การท�ำสิ่งที่
ประสบความส�ำเร็จ จะท�ำให้เกิดความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจ และเติมเต็มความสุข 
	 โดยสรุป ความสุขในการท�ำงาน หมายถึง การรับรู้ทางอารมณ์ที่ดีต่อตัวบุคคลได้กระท�ำ 
ในสิ่งที่ตนเองรักและพึงพอใจ ส่งผลให้มีอารมณ์เชิงบวกในการท�ำงาน มีส่วนร่วมและเพลิดเพลิน 
ในกิจกรรม มีความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา เห็นถึงเป้าหมายและคุณค่าของตน 
และมองเห็นถึงความส�ำเร็จและความก้าวหน้า 

พฤติกรรมการท�ำงาน
	 การศึกษาพฤติกรรมคือการศึกษาความรู้สึกนึกคิดกระบวนการต่าง ๆ ของบุคคลท่ีปฏิบัต ิ
ต่อสภาพแวดล้อมของบุคคลเหล่านั้นออกมาในรูปของการกระท�ำ (ประสาน หอมพลู และ ทิพวรรณ 
หอมพลู, 2537) พฤติกรรมการท�ำงาน หมายถึง สิ่งที่เกิดขึ้นกับตัวตนของพนักงาน ที่แสดงออกทางด้าน
พฤติกรรมจากการกระท�ำต่าง ๆ การศึกษาครั้งนี้ มุ่งเน้นพฤติกรรมการท�ำงานหลังสถานการณ์โควิด-19  
ได้แก่ ความยืดหยุ่นในการท�ำงาน (Hybrid Working) พนักงานเข้าใจถึงสถานการณ์ของบริษัท และ 
การท�ำงานของแต่ละแผนก สามารถปรับเปลี่ยนเวลาและจัดการการท�ำงานได้เหมาะสม และสามารถ
ปรบัตัวได้ดเีมือ่มรีปูแบบการท�ำงานทีเ่ปลีย่นไป เช่น ประชุมออนไลน์ ความพยายามในการพฒันาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง พนักงานวิเคราะห์งานหรือปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างสมเหตุสมผล สามารถวิเคราะห์ตนเอง 
เพื่อน�ำไปปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้ และสนใจเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เช่น การใช้เทคโนโลยี ระบบ
สารสนเทศ และ การใช้เทคโนโลยีในการท�ำงาน พนักงานเข้าถึงเทคโนโลยีมากขึ้นหลังจากการใช้ชีวิต
ในรูปแบบวิถีชีวิตใหม่ ปรับปรุงรูปแบบการท�ำงานโดยมีเทคโนโลยีเป็นเคร่ืองมือ และใช้อุปกรณ์และ
เทคโนโลยีที่เหมาะสมเอื้ออ�ำนวยต่อการปฏิบัติงาน 
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สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน
	 สภาพแวดล้อมการท�ำงาน หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ รอบตัวในพื้นที่การท�ำงาน โดยพนักงาน 
รับรู้ซ่ึงสภาพแวดล้อมท่ีสามารถเอื้ออ�ำนวยให้พนักงานท�ำงานได้อย่างมีความสุข ประกอบไปด้วย  
สถานที่ในการท�ำงาน วัสดุอุปกรณ์และสิ่งอ�ำนวย ความสะดวก บรรยากาศภายในบริเวณที่ท�ำงาน และ
ความสะอาดในพื้นที่การท�ำงาน (จันทวัน เบ็ญจวรรณ์, 2564) การศึกษาครั้งนี้ มุ่งเน้นสภาพแวดล้อม 
ในการท�ำงานหลังสถานการณ์โควิด-19 ได้แก่ สังคมไร้การสัมผัส (Touchless Society) องค์กร 
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการท�ำงานเพื่อลดการสัมผัส มีเทคโนโลยีเพื่ออ�ำนวยความสะดวกต่อการปฏิบัติงาน 
มีระบบฐานข้อมูลที่เข้าใช้ได้สะดวกและมีความรวดเร็ว การพัฒนาอาชีพ (Career Development) 
องค์กรส่งเสริมในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างเหมาะสม ฝึกอบรมเพิ่มความรู้และเพิ่มทักษะให้กับ
พนักงาน และมีแหล่งข้อมูลเพื่อศึกษาหาความรู้ข้อมูลข่าวสารได้อย่างสะดวก และค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ องค์กรจัดการบริหารค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับความรู้ และความสามารถ มีสวัสดิการและ
ผลประโยชน์อื่น ๆ  ที่เพียงพอจากต่อการด�ำรงชีพ และพิจารณาขั้นเงินเดือนอย่างยุติธรรม โดยค�ำนึงถึง
การเปลี่ยนแปลงของรูปแบบการปฏิบัติงานในสถานการณ์โควิด-19
	 การวจิยัคร้ังนีไ้ด้ศกึษาแนวคิดเก่ียวกับความสขุในการท�ำงานตามโมเดล PERMA ซ่ึงสงัเคราะห์
จากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของสุขุม รัตนเสรีเกียรติ (2564) และตนุภัทร โลหะพงศธร และ ณัฐมน 
สนุทรมเีสถียร (2564) แนวคดิเก่ียวกับพฤตกิรรมการท�ำงานหลงัสถานการณ์โควิด-19 ซ่ึงสงัเคราะห์จาก
เอกสารงานวิจยัทีเ่ก่ียวข้องของพชร สขุวิบูลย์ (2564), สปุราณ ีแตงวงษ์ และคณะ (2565) และ Verma 
et al. (2022) แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการท�ำงาน หลังสถานการณ์โควิด-19 ซึ่งสังเคราะห์จาก
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ จันทวัน เบ็ญจวรรณ์ (2564) และวิภาพร สิงห์บุตร (2561) มีกรอบ
แนวคิดการวิจัยแสดงตามภาพที่ 1 ดังนี้

           ปัจจัยส่วนบุคคล
-	 เพศ	 -	 ระดับการศึกษา
-	 อายุ	 -	 สถานภาพ
-	 อายุงาน

         พฤติกรรมการท�ำงาน
-	 ความยืดหยุ่นในการท�ำงาน  
	 (Hybrid Working)
-	 ความพยายามในการพัฒนาตนเอง
	 อย่างต่อเนื่อง 
-	 การใช้เทคโนโลยีในการท�ำงาน

      สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน
-	 สังคมไร้การสัมผัส (Touchless Society)
-	 การพัฒนาอาชีพ (Career Development)
-	 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

ความสุขในการท�ำงาน 
ตามโมเดล PERMA

-	 มีอารมณ์เชิงบวก (Positive Emotion)
-	 การมีส่วนร่วม (Engagement)
-	 ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและ	
	 ผู้บังคับบัญชา (Relationships)
-	 การเห็นเป้าหมายและคุณค่าของตน 	
	 (Meaning)
-	 ความส�ำเร็จและความก้าวหน้า
	 (Accomplishment)
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วิธีการด�ำเนินงานวิจัย
	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม เขตอ�ำเภอบ้านโพธ์ิ จังหวัด
ฉะเชิงเทรา จ�ำนวน 14,402 คน (กรมอุตสาหกรรมแรงงาน, 2565) น�ำขนาดของประชากรมาค�ำนวณ
หาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane ได้จ�ำนวน 389 ตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างโดย
ใช้ความน่าจะเป็น (Probability sampling) โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างจากโรงงานในต�ำบลคลองประเวศ 
ต�ำบลดอนทราย และต�ำบลแสนภูดาษ รวม 45 โรงงาน โรงงานละ 10 ตัวอย่าง ได้รับแบบสอบถาม
กลับ 424 ตัวอย่าง ในจ�ำนวนนี้ต้องคัดออก 24 ตัวอย่าง เพราะตอบตัวเลือกเดียวทั้งฉบับ จึงเหลือ
แบบสอบถามที่น�ำมาวิเคราะห์ผลจ�ำนวน 400 ชุด
	 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google Forms ประกอบด้วย  
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล แบบ Check List 5 ข้อ ส่วนที่ 2 พฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน  
เลือกตอบได้ 5 ระดับ (Likert Scale) 12 ข้อ ส่วนที่ 3 สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน เลือกตอบได้ 
5 ระดับ (Likert Scale) 9 ข้อ และส่วนที่ 4 ความสุขในการท�ำงาน เลือกตอบได้ 5 ระดับ (Likert 
Scale) 15 ข้อ โดยมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.94
	 สถิติในการวเิคราะห์ข้อมลู ประกอบด้วย สถิตเิชิงพรรณนา ประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี  
ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส�ำหรับสถิติเชิงอนุมาน ประกอบด้วย การทดสอบที และ 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท�ำงานจ�ำแนกตามปัจจัย 
ส่วนบุคคล และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ เพื่อศึกษาผลกระทบของพฤติกรรมการท�ำงานและ 
สภาพแวดล้อมการท�ำงานที่มีต่อความสุขในการท�ำงาน ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05

ผลการวิจัยและอภิปรายผล
	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามจ�ำนวน 400 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
จ�ำนวน 287 คน คิดเป็นร้อยละ 71.8 อายุส่วนมาก 26-35 ปี จ�ำนวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 41.8  
ระดับการศึกษาต�่ำกว่าปริญญาตรี จ�ำนวน 298 คน คิดเป็นร้อยละ 74.5 สถานภาพโสด จ�ำนวน  
228 คน คิดเป็นร้อยละ 57.0 และ อายุงาน 1-5 ปี จ�ำนวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 33.8
	 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมในการท�ำงาน พบว่าพฤติกรรมในการท�ำงานของพนักงานโดยรวม
อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.90) เมื่อจ�ำแนกรายด้าน มีค่าเฉลี่ยดังนี้ ความพยายามในการพัฒนาตนเอง 
อย่างต่อเนื่อง (ค่าเฉลี่ย 4.07) การใช้เทคโนโลยีในการท�ำงาน (ค่าเฉลี่ย 3.92) และความยืดหยุ่นในการ
ท�ำงาน (ค่าเฉลี่ย 3.87) ตามล�ำดับ
	 ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน พบว่าสภาพแวดล้อมในการท�ำงานของพนักงาน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.69) เมื่อจ�ำแนกรายด้าน มีค่าเฉลี่ยดังนี้ การพัฒนาอาชีพ (ค่าเฉลี่ย 
3.84) สังคมไร้การสัมผัส (ค่าเฉลี่ย 3.77) และค่าตอบแทนและสวัสดิการ (ค่าเฉลี่ย 3.62)
	 ผลการเปรียบเทียบความสุขในการท�ำงานหลังสถานการณ์ โควิด-19 จ�ำแนกตามปัจจัย 
ส่วนบุคคล พบว่าการมีความสุขในการท�ำงานของพนักงาน จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ 
ต่างกันส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานท่ีไม่แตกต่างกัน อายุต่างกันส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานที ่
ไม่แตกต่างกัน ระดับการศึกษาต่างกันส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานท่ีไม่แตกต่างกัน สถานภาพ 
ต่างกันส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานที่ไม่แตกต่างกัน อายุงานต่างกันส่งผลต่อความสุขในการท�ำงาน 
ที่ไม่แตกต่างกัน 
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	 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานที่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงาน พบว่า 
การทดสอบภาวะร่วมความสัมพันธ์พหุเชิงเส้น (Multicollinearity) เพื่อตรวจสอบปัญหาความสัมพันธ์
และความแปรปรวนของตัวแปรด้านพฤติกรรมการท�ำงาน พบว่า ค่า Tolerance มากกว่า 0.1 และ 
ค่า VIF น้อยกว่า 10 (Hair et al., 2010) แสดงว่า ไม่มีปัญหาภาวะร่วมพหุเชิงเส้นจึงสามารถวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณโดยใช้ค�ำสั่ง Enter จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์พบว่า พฤติกรรมการท�ำงาน 
ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงาน ได้ค่าประสิทธิภาพของการท�ำนาย R2 เท่ากับ 0.451  
ค่าประสิทธิภาพในการท�ำนายที่ปรับแล้ว Adj. R2 เท่ากับ 0.447 ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
ท�ำนาย S.E. เท่ากับ 0.531 กล่าวได้ว่าความเป็นไปได้ของการตั้งสมมติฐานว่า พฤติกรรมการท�ำงาน
ทั้ง 3 ด้าน มีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงาน ร้อยละ 44.7 ได้แก่ การใช้เทคโนโลยี 
ในการท�ำงาน (Beta = 0.356) ความยืดหยุ่นในการท�ำงาน (Beta = 0.332) และความพยายามในการ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง (Beta = 0.097) ตามล�ำดับ และพฤติกรรมการท�ำงานส่งผลต่อความสุข 
ในการท�ำงานของพนักงาน อย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ .000  

ตารางที่ 1 พฤติกรรมการท�ำงานส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมฯ

		  Unstandardized	Standardized			   Collinearity
	 พฤติกรรมการท�ำงาน	 Coefficients	 Coefficients	 t	 Sig.	 Statistics
	 B	 SE.	 Beta			   Toler.	 VIF

Constant	 0.482	 0.197	 2.452	 0.015	 1.000	 1.000

ความยืดหยุ่นในการ	 0.377	 0.055	 0.332	 6.857	 0.000	 0.590	 1.694

ท�ำงาน (X
1
)

ความพยายามในการ	 0.116	 0.061	 0.097	 1.904	 0.050	 0.533	 1.878

พัฒนาตนเองอย่าง

ต่อเนื่อง (X
2
)	

การใช้เทคโนโลยีในการ	 0.345	 0.046	 0.356	 7.461	 0.000	 0.607	 1.646

ท�ำงาน (X
3
)

R = .672   R2 = 0.451 Adj. R2 = 0.447 S.E. = 0.53162 F = 108.518 p-value = .000
หมายเหตุ. *นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

	 ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการท�ำงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ที่ส่งผลต่อ 
ความสุขในการท�ำงาน พบว่าการทดสอบภาวะร่วมความสัมพันธ์พหุเชิงเส้น (Multicollinearity) เพื่อ 
ตรวจสอบปัญหาความสัมพันธ์และความแปรปรวนของตัวแปรด้านพฤติกรรมการท�ำงาน พบว่า ค่า  
Tolerance มากกว่า 0.1 และค่า VIF น้อยกว่า 10 (Hair et al., 2010) แสดงว่า ไม่มีปัญหาภาวะ 
ร่วมพหุเชิงเส้นจงึสามารถวเิคราะห์การถดถอยพหุคณูโดยใช้ค�ำสัง่ Enter จากตารางที ่2 ผลการวิเคราะห์
พบว่า สภาพแวดล้อมการท�ำงานส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงาน ได้ค่าประสิทธิภาพของ 
การท�ำนาย R2 เท่ากับ 0.570 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ R เท่ากับ 0.755 ค่าประสิทธิภาพ 
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ในการท�ำนายที่ปรับและ Adj. R2 เท่ากับ 0.567 ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท�ำนาย  
S.E. เท่ากับ 0.470 กล่าวได้ว่าความเป็นไปได้ของการต้ังสมมติฐานว่า สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 
ทั้ง 3 ด้าน มีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงาน ร้อยละ 56.7 ได้แก่ ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ (Beta = 0.496) สังคมไร้การสัมผัส (Beta = 0.176) และการพัฒนาอาชีพ (Beta = 
0.176) ตามล�ำดบั และสภาพแวดล้อมในการท�ำงานส่งผลต่อความสขุในการท�ำงานของพนกังาน อย่างม ี
นัยส�ำคัญที่ระดับ .000 โดยมีสมการวิเคราะห์การถดถอย

ตารางที่ 2 สภาพแวดล้อมในการท�ำงานส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงานโรงงาน 
อุตสาหกรรมฯ

		  Unstandardized	Standardized			   Collinearity
	 สภาพแวดล้อม	 Coefficients	 Coefficients	 t	 Sig.	 Statistics

	 ในการท�ำงาน	 B	 SE.	 Beta			   Toler.	 VIF

Constant	 0.838	 0.137		  6.128	 0.000	 1.000	 1.000

สังคมไร้การสัมผัส   (X
1
)	 0.179	 0.075	 0.176	 2.383	 0.018	 0.199	 5.035

การพัฒนาอาชีพ (X
2
)	 0.181	 0.079	 0.176	 2.298	 0.022	 0.184	 5.430

ค่าตอบแทนและ	 0.430	 0.036	 0.496	 11.907	 0.000	 0.625	 1.601

สวัสดิการ (X
3
)	

R = 0.755  R2 = 0.570  Adj. R2 = 0.567 S.E. = 0.47042 F = 175.164 p-value = .000
หมายเหตุ. *นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

สรุปและอภิปรายผล
	 1.	 ผลการศึกษาความสุขในการท�ำงานของพนักงาน ที่จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า
ทุกด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ 0.05 ประกอบไปด้วย เพศ ระดับการศึกษา อายุ 
สถานภาพ และอายุงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของภณิดา บุญทวี (2561) ท่ีพบว่า ระดับความสุข 
ในการท�ำงานของเจ้าหน้าท่ีส�ำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 7 จ�ำแนกตาม เพศ ระดับ 
การศึกษา อายุ  สถานภาพ และอายุงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
อัญมณี ศรีปลาด และ สุรวี ศุนาลัย (2564) ที่พบว่า ระดับความสุขในการท�ำงานของพนักงานกลุ่ม 
เจเนอเรช่ันวายในกรุงเทพมหานคร จ�ำแนกตามเพศและระดับการศึกษา โดยรวมไม่แตกต่างกัน ซ่ึง
อาจกล่าวได้ว่าเนื่องจากเป็นช่วงหลังสถานการณ์โควิด-19 ท�ำให้ผู้คนประสบปัญหาเดียวกัน และมีข้อ
จ�ำกัดทางด้านสถานที่การท�ำงานในพื้นที่ท�ำงาน อาทิเช่น เวลาการท�ำงาน รูปแบบการท�ำงาน และพื้นที่ 
ในการท�ำงาน ดังนั้น ระดับความสุขของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม เมื่อท�ำการเปรียบเทียบปัจจัย 
ส่วนบุคคล จึงเป็นไปในทิศทางเดียวกันทั้งหมด
	 2.	 ผลการศึกษาพฤติกรรมการท�ำงาน ที่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงานโรงงาน
อตุสาหกรรมท�ำงาน พบว่า ท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ การใช้เทคโนโลยีในการท�ำงาน ความยืดหยุ่นในการท�ำงาน 
และความพยายามในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงาน 
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โดยความพยายามในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องสอดคล้องกับงานวิจัยของธัญรดา จิตสุรผล (2553) 
ทีพ่บว่า การได้ใช้ความรูค้วามสามารถในการพฒันางานให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ มอีทิธพิลต่อการท�ำงานของ
พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร และงานวิจัยของ จุฑารัตน์ อนุรักษ์มนตรี (2558)  
ที่พบว่า การศึกษาหาความรู้ พัฒนาตนเองเองตลอดเวลา หรือ Happy Brain มีอิทธิพลต่อความสุข 
สมดุลของการใช้ชีวติ และการท�ำงาน ส่วนการใช้เทคโนโลยีในการท�ำงาน และความยืดหยุ่นในการท�ำงาน 
เป็นการท�ำงานในรูปแบบใหม่ท่ีเกิดข้ึนจากสถานการณ์โควิด-19 (Verma et al., 2022) พนักงาน 
ต้องหันมาใช้เทคโนโลยีในการท�ำงาน รวมท้ังการท�ำงานจากที่บ้าน หรือสถานที่อื่น ๆ โดยไม่จ�ำกัด 
เพียงแต่การท�ำงานสถานที่ท�ำงานเท่านั้น 
	 3.	 ผลการศึกษาสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ที่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมท�ำงาน พบว่า ท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ สังคมไร้การสัมผัส การพัฒนาอาชีพ และ 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงาน สอดคล้องกับผลงาน
วิจัยของ วิภาพร สิงห์บุตร (2561) ที่พบว่า สวัสดิการมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีและ 
ความผูกพันของบุคลากรส่วนกลางกรมศุลกากร และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ของ นิรมล  
ตนัติศิรอินสุรณ์ และ สมชาย คุ้มพลู (2558) ทีพ่บว่า ค่าตอบแทนสวัสดิการท่ีเหมาะสม โอกาสก้าวหน้า
และความมั่นคงในอาชีพ มีผลต่อความสุขของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท อินโนเฟรช อินเตอร์
เนช่ันแนล จ�ำกัด เนื่องจากปัจจัยดังกล่าว เป็นสิ่งส�ำคัญท่ีช่วยให้ชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงานดีข้ึน  
และการเห็นถึงเป้าหมาย หรือโอกาสต่าง ๆ จะช่วยสร้างแรงผลักดันในการท�ำงาน เพื่อให้พนักงาน
ท�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

ข้อเสนอแนะที่ได้จากงานวิจัย
	 1.	 ด้านความยืดหยุ่นในการท�ำงาน องค์กรควรสื่อสารท�ำความเข้าใจเก่ียวกับสถานการณ์ 
ต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานเข้าใจถึงสถานการณ์ของบริษัท และก�ำหนดนโยบายและแนวปฏิบัติการท�ำงาน
ที่สอดรับกับรูปแบบการท�ำงานที่เปลี่ยนแปลงไป เช่น การท�ำงานแบบ Flexible hour หรือ Flexible 
place สามารถปรับตัวได้ดีเมื่อมีรูปแบบการท�ำงานที่เปลี่ยนไป  
	 2.	 ด้านความพยายามในการพฒันาตนเองอย่างต่อเนือ่ง องค์กรควรส่งเสรมิให้พนกังานสนใจ
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เช่น การใช้เทคโนโลยีระบบสารสนเทศ ตลอดจนกระตุ้นให้พนักงานวิเคราะห์ตนเอง 
เพื่อน�ำไปปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้
	 3.	 ด้านการใช้เทคโนโลยีในการท�ำงาน จากการใช้ชีวิตในรูปแบบวิถีชีวิตใหม่ มีการปรับปรุง
รูปแบบการท�ำงานโดยใช้เทคโนโลยีในการท�ำงานมากข้ึน องค์กรควรจัดสรรทรัพยากรและอุปกรณ์ 
การท�ำงานที่ให้พนักงานเข้าถึงเทคโนโลยีได้อย่างเหมาะสม
	 4.	 ด้านสังคมไร้การสัมผัส จากการปรับเปลี่ยนหรือใช้เทคโนโลยีเพื่อลดการสัมผัส องค์กร
ควรสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีเพื่ออ�ำนวยความสะดวกต่อการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีระบบฐานข้อมูล 
ที่ให้พนักงานเข้าถึงได้จากเวลาและสถานที่ใด ๆ (Anytime and anyplace)  
	 5.	 ด้านการพัฒนาอาชีพ องค์กรควรก�ำหนดนโยบายและมาตรการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
โดยใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยี เช่น การพัฒนาผ่านออนไลน์  
	 6.	 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ องค์กรควรก�ำหนดนโยบายและมาตรการบริหาร 
ค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 
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ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยในครั้งต่อไป
	 1.	 ควรศกึษาพฤตกิรรมการท�ำงานและการพฒันาพนกังานผ่านทางระบบออนไลน์ทีส่่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงาน เพื่อน�ำมาวิเคราะห์และประยุกต์ใช้ส�ำหรับการท�ำงานในรูปแบบ 
Hybrid Workplace ที่มีแนวโน้มเพิ่มขึ้น
	 2.	 ควรด�ำเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเก็บข้อมูลเชิงลึกจากการสัมภาษณ์พนักงาน เพื่อ 
ศึกษาสภาพความคาดหวัง และปัญหาของพฤติกรรมการท�ำงานและสภาพแวดล้อมในการท�ำงานในยุค
หลังโควิด-19 หรือ Next Normal  
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