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ดานความกาวหนาในอาชีพ และดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานมีคาอิทธิพลทางตรง เทากับ 0.520, 0.507 และ 

0.626 ตามลําดบั และคณุภาพชวีติในงานดานผลตอบแทนทีเ่พยีงพอ ดานความกาวหนาในอาชพี และดานการพฒันา

ศักยภาพพนักงานมีอิทธิพลทางตรงตอการรับรูความสุขในการทํางาน โดยมีคาอิทธิพลทางตรง เทากับ 0.217

คําสําคัญ: สภาพแวดลอมขององคการ คุณภาพชีวิตในงาน การรับรูความสุขในการทํางาน

Abstract
 The purposes of this research are (1) to study the level of organizational environment, 

work-life quality, and the perception of work happiness of the employees at Kasikorn Bank Public 

Company Limited, Ratburana Head Office; and (2) to study the structural equation model on the 

casual relationship of organizational environment and work-life quality on the perception of work 

happiness of the employees at Kasikorn Bank Public Company Limited, Ratburana Head Office.

This is a quantitative research and it is considered as a survey research. The research sample

consisted of 284 employees in the Retail Business and Service Network Division of Kasikorn Bank

Public Company Limited, Ratburana Head Office. A questionnaire was employed as a research tool, 

with 100 % rate of return. The statistics for data analysis were the percentage, mean, standard 

deviation, and structural equation modeling with the use of the PLS Graph 3.0 program. The results 

show that (1) the overall rating means of organizational environment, work-life quality, and the 

perception of work happiness of the employees at Kasikorn Bank Public Company Limited,

Ratburana Head Office are at the high level; and (2) results of the analysis on the structural

equation model on the casual relationship of organizational environment and work life quality 

affecting perception of work happiness of the employees show that there is a direct influence of 

organizational environment on the work-life quality in terms of an adequate compensation,

career advancement, and employees’ potential development at the level of 0.520, 0.507, and 

0.626 respectively, and work-life quality in terms of an adequate compensation, career

advancement, and employees’ potential development has a direct influence on the perception 

of work happiness at the level of 0.217.
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ผานการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุมที ่1) สาขามนษุยศาสตรและสงัคมศาสตร และเขาสูฐานขอมลู ASEAN Citation Index (ACI)

วารสารปญญาภวิัฒน  ปที่ 11 ฉบับที่ 3 ประจําเดอืนกันยายน - ธันวาคม 2562126

บทนํา 
 กระแสการแปรเปลี่ยนของสภาพแวดลอมเริ่มกาว

เขาสูยุคแหงการแขงขันที่สูงขึ้น การเปลี่ยนแปลงทาง

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยีเริ่มมีการ

ปรับเปล่ียนอยางรวดเร็ว การดําเนินธุรกิจทั้งขนาดเล็ก 

กลาง และใหญ เริ่มใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย 

มุมมองการจัดการทรัพยากรมนุษยก็เริ่มปรับเปลี่ยนไป

ในทศิทางทีด่ขีึน้ องคการหลายองคการตางเริม่มองเหน็

ถงึคณุคาของทรพัยากรมนษุย โดยมองวา มนษุยเปรยีบ

เสมอืนสนิทรัพยอยางหนึง่ทีม่ชีวิีตมีความสามารถในการ

ขบัเคล่ือนใหกลายเปนนวตักรรมสรางสรรคใหเกดิความ

ไดเปรยีบเชงิการแขงขนัอยางยัง่ยนื (Balaji, 2013: 470) 

ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีชีวิตจิตใจนั้นถือเปน

เรื่องยากสําหรับหลายองคการ หากองคการสามารถ

สรางใหทรัพยากรมนุษยรู สึกถึงการทํางานอยางมี

ความหมาย ทําใหทรพัยากรมนุษยเกดิความสขุไดภายใน

จติใจยอมถอืวา องคการน้ันสามารถสรางความแขง็แกรง

ไดภายในองคการ (Abdullah & Ling, 2015: 148) 

 ความสุขในการทํางานเปนความรู สึกที่เกิดขึ้น

จากภายในจิตใจของแตละบุคคลที่ตอบสนองตอ

สภาพแวดล อม เหตุการณหรือประสบการณใน

การทํางานที่ตรงกับความตองการและความสําเร็จ

ของตน โดยความสุขในการทํางานจะมีผลทําใหบุคคล

เกิดความกระตือรือรน สนุกสนาน เต็มใจที่จะทํางาน

และสามารถทาํงานออกมาไดเปนอยางดี (Siriwan et al., 

2015: 315) แตจากภาวการณทางการบริหารจัดการ

ที่เปลี่ยนแปลงไป หลายองคการตางมุ งเนนจัดการ

ทรัพยากรมนุษยใหเกิดการพัฒนาศักยภาพ เกิดความ

ตื่นตัว และมอบหมายความรับผิดชอบเพิ่มสูงขึ้น 

ซ่ึงจากการเปลี่ยนแปลงดังกลาวอาจแปรเปลี่ยนกลาย

เปนการทํางานท่ีอยูภายใตความกดดัน และความวิตก

กงัวลทีจ่ะตองเผชญิกบัปญหาและเหตุการณตางๆ อยาง

หลีกเลี่ยงไมได สงผลทําใหความสุขในการทํางานและ

การดําเนินชีวิตลดลง และจากการสํารวจความสุขของ

คนไทยในป 2558 ลดลงอยูที่ 31.44 จากป 2557

อยูท่ี 31.48 และ ป 2556 อยูท่ี 33.35 (National 

Statistical Office, 2015) ซึ่งจากผลการสํารวจทําให

ทราบวา บุคคลตางแสวงหาความสุขในการทํางานและ

การดาํเนนิชวีติ โดยเฉพาะความสขุทีเ่กดิจากการทาํงาน

ทีถ่อืเปนกจิกรรมทีม่คีวามสาํคัญและเปนแหลงรายไดที่

จะนาํไปใชเพือ่การดาํรงชวีติทีด่ ีชวยใหมีความสขุสบาย 

แตอยางไรก็ตามเงินก็ไมใชปจจัยหลักในการสงเสริมให

เกิดความสุขแกบุคคลเสมอไป 

 ธนาคารกสกิรไทย จาํกดั (มหาชน) กเ็ปนอกีองคการ

หนึ่งท่ีมีแนวนโยบายสงเสริมใหพนักงานมีศักยภาพ

เพิ่มมากขึ้นอยางตอเนื่อง เปดโอกาสใหพนักงานได

แสดงความสามารถ สงเสริมใหเปนคนดี คนเกง และ

สรางคุณคาในการทํางาน พรอมท้ังใหความสําคัญใน

การสื่อสารและสรางการมีสวนรวมของพนักงานกับ

องคการ เพื่อใหพนักงานทํางานอยางมีความสุขและ

เกดิแรงบนัดาลใจในการทาํงาน (Kasikornbank Public 

Company Limited, 2015) แตจากนโยบายการสงเสรมิ
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สรางคุณคาในการทํางาน พรอมท้ังใหความสําคัญใน
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ความหมาย ทําใหทรพัยากรมนุษยเกดิความสขุไดภายใน

 ความสุขในการทํางานเปนความรู สึกที่เกิดขึ้น ที่สนับสนุนใหพนักงานภายในองคการเกิดความสุข ความสุขในการทํางานเปนความรู สึกที่เกิดขึ้น
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เกิดความกระตือรือรน สนุกสนาน เต็มใจที่จะทํางาน
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ในการกําหนดคานิยมองคการที่สนับสนุนและสงเสริม
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แสดงความสามารถ สงเสริมใหเปนคนดี คนเกง และ

สรางคุณคาในการทํางาน พรอมท้ังใหความสําคัญใน

แสดงความสามารถ สงเสริมใหเปนคนดี คนเกง และ

สรางคุณคาในการทํางาน พรอมท้ังใหความสําคัญในสรางคุณคาในการทํางาน พรอมท้ังใหความสําคัญใน

แสดงความสามารถ สงเสริมใหเปนคนดี คนเกง และ

สรางคุณคาในการทํางาน พรอมท้ังใหความสําคัญใน

แสดงความสามารถ สงเสริมใหเปนคนดี คนเกง และ

เพิ่มมากขึ้นอยางตอเนื่อง เปดโอกาสใหพนักงานได

แสดงความสามารถ สงเสริมใหเปนคนดี คนเกง และ

สรางคุณคาในการทํางาน พรอมท้ังใหความสําคัญใน

แสดงความสามารถ สงเสริมใหเปนคนดี คนเกง และ

สรางคุณคาในการทํางาน พรอมท้ังใหความสําคัญใน

แสดงความสามารถ สงเสริมใหเปนคนดี คนเกง และ

สรางคุณคาในการทํางาน พรอมท้ังใหความสําคัญในสรางคุณคาในการทํางาน พรอมท้ังใหความสําคัญในสรางคุณคาในการทํางาน พรอมท้ังใหความสําคัญในสรางคุณคาในการทํางาน พรอมท้ังใหความสําคัญในสรางคุณคาในการทํางาน พรอมท้ังใหความสําคัญในสรางคุณคาในการทํางาน พรอมท้ังใหความสําคัญใน

 ความสุขในการทํางานเปนความรู สึกที่เกิดขึ้น

จากภายในจิตใจของแตละบุคคลที่ตอบสนองตอ

 ความสุขในการทํางานเปนความรู สึกที่เกิดขึ้น

จากภายในจิตใจของแตละบุคคลที่ตอบสนองตอ

 ความสุขในการทํางานเปนความรู สึกที่เกิดขึ้น

จากภายในจิตใจของแตละบุคคลที่ตอบสนองตอ

 ความสุขในการทํางานเปนความรู สึกที่เกิดขึ้น

จากภายในจิตใจของแตละบุคคลที่ตอบสนองตอจากภายในจิตใจของแตละบุคคลที่ตอบสนองตอ

ที่สนับสนุนใหพนักงานภายในองคการเกิดความสุขที่สนับสนุนใหพนักงานภายในองคการเกิดความสุข

และเกดิแรงบนัดาลใจในการทาํงาน องคการจาํเปนตอง

ที่สนับสนุนใหพนักงานภายในองคการเกิดความสุข

และเกดิแรงบนัดาลใจในการทาํงาน องคการจาํเปนตอง

ที่สนับสนุนใหพนักงานภายในองคการเกิดความสุข

และเกดิแรงบนัดาลใจในการทาํงาน องคการจาํเปนตอง

ที่สนับสนุนใหพนักงานภายในองคการเกิดความสุข

และเกดิแรงบนัดาลใจในการทาํงาน องคการจาํเปนตอง

สภาพแวดล อม เหตุการณหรือประสบการณในสภาพแวดล อม เหตุการณหรือประสบการณในสภาพแวดล อม เหตุการณหรือประสบการณในสภาพแวดล อม เหตุการณหรือประสบการณในสภาพแวดล อม เหตุการณหรือประสบการณในสภาพแวดล อม เหตุการณหรือประสบการณในสภาพแวดล อม เหตุการณหรือประสบการณในสภาพแวดล อม เหตุการณหรือประสบการณในสภาพแวดล อม เหตุการณหรือประสบการณในสภาพแวดล อม เหตุการณหรือประสบการณใน อาศัยปจจัยท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการอาศัยปจจัยท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการอาศัยปจจัยท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการอาศัยปจจัยท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการอาศัยปจจัยท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการอาศัยปจจัยท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการอาศัยปจจัยท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการอาศัยปจจัยท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการอาศัยปจจัยท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการ

จากภายในจิตใจของแตละบุคคลที่ตอบสนองตอ และเกดิแรงบนัดาลใจในการทาํงาน องคการจาํเปนตอง

สรางใหทรัพยากรมนุษยรู สึกถึงการทํางานอยางมีสรางใหทรัพยากรมนุษยรู สึกถึงการทํางานอยางมี

ความหมาย ทําใหทรพัยากรมนุษยเกดิความสขุไดภายใน

ไดภายในองคการ (Abdullah & Ling, 2015: 148) 

สรางใหทรัพยากรมนุษยรู สึกถึงการทํางานอยางมี

ไดภายในองคการ (Abdullah & Ling, 2015: 148) 

องคการ เพื่อใหพนักงานทํางานอยางมีความสุขและองคการ เพื่อใหพนักงานทํางานอยางมีความสุขและองคการ เพื่อใหพนักงานทํางานอยางมีความสุขและ

เกดิแรงบนัดาลใจในการทาํงาน (Kasikornbank Public 

Company Limited, 2015) แตจากนโยบายการสงเสรมิ

ดงักลาวกจ็าํเปนตองอาศยัปจจัยตางๆ เขามาเปนปจจยัดงักลาวกจ็าํเปนตองอาศยัปจจัยตางๆ เขามาเปนปจจยั

สรางใหทรัพยากรมนุษยรู สึกถึงการทํางานอยางมี

ความหมาย ทําใหทรพัยากรมนุษยเกดิความสขุไดภายใน

จติใจยอมถอืวา องคการน้ันสามารถสรางความแขง็แกรง

ไดภายในองคการ (Abdullah & Ling, 2015: 148) 

สรางใหทรัพยากรมนุษยรู สึกถึงการทํางานอยางมี

ความหมาย ทําใหทรพัยากรมนุษยเกดิความสขุไดภายใน

จติใจยอมถอืวา องคการน้ันสามารถสรางความแขง็แกรง

ไดภายในองคการ (Abdullah & Ling, 2015: 148) 

องคการ เพื่อใหพนักงานทํางานอยางมีความสุขและ

เกดิแรงบนัดาลใจในการทาํงาน (Kasikornbank Public 

Company Limited, 2015) แตจากนโยบายการสงเสรมิ

ดงักลาวกจ็าํเปนตองอาศยัปจจัยตางๆ เขามาเปนปจจยั

2015: 315) แตจากภาวการณทางการบริหารจัดการ

ของตน โดยความสุขในการทํางานจะมีผลทําใหบุคคล

เกิดความกระตือรือรน สนุกสนาน เต็มใจที่จะทํางาน

สภาพแวดล อม เหตุการณหรือประสบการณใน

การทํางานที่ตรงกับความตองการและความสําเร็จ

ของตน โดยความสุขในการทํางานจะมีผลทําใหบุคคล

จติใจยอมถอืวา องคการน้ันสามารถสรางความแขง็แกรง

ไดภายในองคการ (Abdullah & Ling, 2015: 148) 

 ความสุขในการทํางานเปนความรู สึกที่เกิดขึ้น

2015: 315) แตจากภาวการณทางการบริหารจัดการ

ที่เปลี่ยนแปลงไป หลายองคการตางมุ งเนนจัดการ

เกิดความกระตือรือรน สนุกสนาน เต็มใจที่จะทํางาน

และสามารถทาํงานออกมาไดเปนอยางดี (Siriwan et al., 

ของตน โดยความสุขในการทํางานจะมีผลทําใหบุคคล

สรางใหทรัพยากรมนุษยรู สึกถึงการทํางานอยางมี

ความหมาย ทําใหทรพัยากรมนุษยเกดิความสขุไดภายใน

จติใจยอมถอืวา องคการน้ันสามารถสรางความแขง็แกรง

ไดภายในองคการ (Abdullah & Ling, 2015: 148) 

 ความสุขในการทํางานเปนความรู สึกที่เกิดขึ้น

จากภายในจิตใจของแตละบุคคลที่ตอบสนองตอ

สภาพแวดล อม เหตุการณหรือประสบการณใน

การทํางานที่ตรงกับความตองการและความสําเร็จ

สภาพแวดล อม เหตุการณหรือประสบการณใน

การทํางานที่ตรงกับความตองการและความสําเร็จ

ไดภายในองคการ (Abdullah & Ling, 2015: 148) 

 ความสุขในการทํางานเปนความรู สึกที่เกิดขึ้น

จากภายในจิตใจของแตละบุคคลที่ตอบสนองตอ

 ความสุขในการทํางานเปนความรู สึกที่เกิดขึ้น

จากภายในจิตใจของแตละบุคคลที่ตอบสนองตอ

Bwisa, 2013: 289; Poornachandran & Ramya, 

ตองการของบคุคลไดอยางมนียัสาํคญั เพือ่ความสามารถ

ในการกําหนดคานิยมองคการที่สนับสนุนและสงเสริม

ทํางานของพนักงาน และสามารถตอบสนองความ

ตองการของบคุคลไดอยางมนียัสาํคญั เพือ่ความสามารถ

Company Limited, 2015) แตจากนโยบายการสงเสรมิ

ดงักลาวกจ็าํเปนตองอาศยัปจจัยตางๆ เขามาเปนปจจยั

ที่สนับสนุนใหพนักงานภายในองคการเกิดความสุข

Bwisa, 2013: 289; Poornachandran & Ramya, 

ในการกําหนดคานิยมองคการที่สนับสนุนและสงเสริม

สุขภาพและความเปนอยูที่ดีขึ้นขององคการ (Kiriago & 

ตองการของบคุคลไดอยางมนียัสาํคญั เพือ่ความสามารถ

องคการ เพื่อใหพนักงานทํางานอยางมีความสุขและ

เกดิแรงบนัดาลใจในการทาํงาน (Kasikornbank Public 

Company Limited, 2015) แตจากนโยบายการสงเสรมิCompany Limited, 2015) แตจากนโยบายการสงเสรมิ

ดงักลาวกจ็าํเปนตองอาศยัปจจัยตางๆ เขามาเปนปจจยั

ที่สนับสนุนใหพนักงานภายในองคการเกิดความสุข

และเกดิแรงบนัดาลใจในการทาํงาน องคการจาํเปนตอง

อาศัยปจจัยท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการ

ทํางานของพนักงาน และสามารถตอบสนองความ

อาศัยปจจัยท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการ

ทํางานของพนักงาน และสามารถตอบสนองความ

ดงักลาวกจ็าํเปนตองอาศยัปจจัยตางๆ เขามาเปนปจจยั

ที่สนับสนุนใหพนักงานภายในองคการเกิดความสุข

และเกดิแรงบนัดาลใจในการทาํงาน องคการจาํเปนตอง

ที่สนับสนุนใหพนักงานภายในองคการเกิดความสุข

และเกดิแรงบนัดาลใจในการทาํงาน องคการจาํเปนตอง

Company Limited, 2015) แตจากนโยบายการสงเสรมิ

ดงักลาวกจ็าํเปนตองอาศยัปจจัยตางๆ เขามาเปนปจจยั

ที่สนับสนุนใหพนักงานภายในองคการเกิดความสุข

และเกดิแรงบนัดาลใจในการทาํงาน องคการจาํเปนตอง

อาศัยปจจัยท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการ

ทํางานของพนักงาน และสามารถตอบสนองความ

ตองการของบคุคลไดอยางมนียัสาํคญั เพือ่ความสามารถ

ในการกําหนดคานิยมองคการที่สนับสนุนและสงเสริม

จติใจยอมถอืวา องคการน้ันสามารถสรางความแขง็แกรง

ไดภายในองคการ (Abdullah & Ling, 2015: 148) 

 ความสุขในการทํางานเปนความรู สึกที่เกิดขึ้น

จากภายในจิตใจของแตละบุคคลที่ตอบสนองตอ

สภาพแวดล อม เหตุการณหรือประสบการณใน

การทํางานที่ตรงกับความตองการและความสําเร็จ

ของตน โดยความสุขในการทํางานจะมีผลทําใหบุคคล

เกิดความกระตือรือรน สนุกสนาน เต็มใจที่จะทํางาน

2015: 315) แตจากภาวการณทางการบริหารจัดการ

ที่เปลี่ยนแปลงไป หลายองคการตางมุ งเนนจัดการ

ทรัพยากรมนุษยใหเกิดการพัฒนาศักยภาพ เกิดความ

Bwisa, 2013: 289; Poornachandran & Ramya, 

2017: 378) ตลอดจนสรางสมดุลระหวางสภาพ

การทํางานและชีวิตสวนบุคคลอันเกิดจากการรับรู 

การทํางานที่ตรงกับความตองการและความสําเร็จ

ของตน โดยความสุขในการทํางานจะมีผลทําใหบุคคล

เกิดความกระตือรือรน สนุกสนาน เต็มใจที่จะทํางาน

และสามารถทาํงานออกมาไดเปนอยางดี (Siriwan et al., 

2015: 315) แตจากภาวการณทางการบริหารจัดการ

ที่เปลี่ยนแปลงไป หลายองคการตางมุ งเนนจัดการ

ทํางานของพนักงาน และสามารถตอบสนองความ

ตองการของบคุคลไดอยางมนียัสาํคญั เพือ่ความสามารถ

ในการกําหนดคานิยมองคการที่สนับสนุนและสงเสริม

สุขภาพและความเปนอยูที่ดีขึ้นขององคการ (Kiriago & 

Bwisa, 2013: 289; Poornachandran & Ramya, 

2017: 378) ตลอดจนสรางสมดุลระหวางสภาพ

ตองการของบคุคลไดอยางมนียัสาํคญั เพือ่ความสามารถ

การทํางานที่ตรงกับความตองการและความสําเร็จ

ของตน โดยความสุขในการทํางานจะมีผลทําใหบุคคล

เกิดความกระตือรือรน สนุกสนาน เต็มใจที่จะทํางาน

ของตน โดยความสุขในการทํางานจะมีผลทําใหบุคคลของตน โดยความสุขในการทํางานจะมีผลทําใหบุคคล

เกิดความกระตือรือรน สนุกสนาน เต็มใจที่จะทํางาน

และสามารถทาํงานออกมาไดเปนอยางดี (Siriwan et al., 

ทํางานของพนักงาน และสามารถตอบสนองความ

ตองการของบคุคลไดอยางมนียัสาํคญั เพือ่ความสามารถ

ในการกําหนดคานิยมองคการที่สนับสนุนและสงเสริม

ตองการของบคุคลไดอยางมนียัสาํคญั เพือ่ความสามารถตองการของบคุคลไดอยางมนียัสาํคญั เพือ่ความสามารถ

ในการกําหนดคานิยมองคการที่สนับสนุนและสงเสริม

สุขภาพและความเปนอยูที่ดีขึ้นขององคการ (Kiriago & 

ของตน โดยความสุขในการทํางานจะมีผลทําใหบุคคล

เกิดความกระตือรือรน สนุกสนาน เต็มใจที่จะทํางาน

และสามารถทาํงานออกมาไดเปนอยางดี (Siriwan et al., 

2015: 315) แตจากภาวการณทางการบริหารจัดการ

ที่เปลี่ยนแปลงไป หลายองคการตางมุ งเนนจัดการ

ตองการของบคุคลไดอยางมนียัสาํคญั เพือ่ความสามารถ

ในการกําหนดคานิยมองคการที่สนับสนุนและสงเสริม

สุขภาพและความเปนอยูที่ดีขึ้นขององคการ (Kiriago & 

Bwisa, 2013: 289; Poornachandran & Ramya, 

ตองการของบคุคลไดอยางมนียัสาํคญั เพือ่ความสามารถ

2015: 315) แตจากภาวการณทางการบริหารจัดการ2015: 315) แตจากภาวการณทางการบริหารจัดการ2015: 315) แตจากภาวการณทางการบริหารจัดการ

และสามารถทาํงานออกมาไดเปนอยางดี (Siriwan et al., 

2015: 315) แตจากภาวการณทางการบริหารจัดการ

และสามารถทาํงานออกมาไดเปนอยางดี (Siriwan et al., และสามารถทาํงานออกมาไดเปนอยางดี (Siriwan et al., และสามารถทาํงานออกมาไดเปนอยางดี (Siriwan et al., 

เกิดความกระตือรือรน สนุกสนาน เต็มใจที่จะทํางาน

และสามารถทาํงานออกมาไดเปนอยางดี (Siriwan et al., 

เกิดความกระตือรือรน สนุกสนาน เต็มใจที่จะทํางานเกิดความกระตือรือรน สนุกสนาน เต็มใจที่จะทํางาน

ของตน โดยความสุขในการทํางานจะมีผลทําใหบุคคลของตน โดยความสุขในการทํางานจะมีผลทําใหบุคคล

เกิดความกระตือรือรน สนุกสนาน เต็มใจที่จะทํางาน

ของตน โดยความสุขในการทํางานจะมีผลทําใหบุคคล

เกิดความกระตือรือรน สนุกสนาน เต็มใจที่จะทํางาน

ตองการของบคุคลไดอยางมนียัสาํคญั เพือ่ความสามารถ

ในการกําหนดคานิยมองคการที่สนับสนุนและสงเสริม

ตองการของบคุคลไดอยางมนียัสาํคญั เพือ่ความสามารถตองการของบคุคลไดอยางมนียัสาํคญั เพือ่ความสามารถ

ในการกําหนดคานิยมองคการที่สนับสนุนและสงเสริม

ตองการของบคุคลไดอยางมนียัสาํคญั เพือ่ความสามารถ

ในการกําหนดคานิยมองคการที่สนับสนุนและสงเสริม

สุขภาพและความเปนอยูที่ดีขึ้นขององคการ (Kiriago & 

ในการกําหนดคานิยมองคการที่สนับสนุนและสงเสริม

สุขภาพและความเปนอยูที่ดีขึ้นขององคการ (Kiriago & สุขภาพและความเปนอยูที่ดีขึ้นขององคการ (Kiriago & สุขภาพและความเปนอยูที่ดีขึ้นขององคการ (Kiriago & สุขภาพและความเปนอยูที่ดีขึ้นขององคการ (Kiriago & สุขภาพและความเปนอยูที่ดีขึ้นขององคการ (Kiriago & 

Bwisa, 2013: 289; Poornachandran & Ramya, 

สุขภาพและความเปนอยูที่ดีขึ้นขององคการ (Kiriago & สุขภาพและความเปนอยูที่ดีขึ้นขององคการ (Kiriago & 

Bwisa, 2013: 289; Poornachandran & Ramya, Bwisa, 2013: 289; Poornachandran & Ramya, 

สุขภาพและความเปนอยูที่ดีขึ้นขององคการ (Kiriago & 
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และมีผลตอการดําเนินชีวิต ทัศนคติ รวมทั้งคุณคาของ

พนักงานในองคการ อันจะทําใหพนักงานเกิดความสุข 

ความกระตือรือรนในการทํางานใหกับองคการไดอยาง

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ยั่งยืน (Chaiprasit & 

Santidhirakul, 2011: 189)

 ดังนั้นจากความเปนมาและความสําคัญของปญหา

ขางตนทําใหผู วิจัยสนใจที่จะศึกษาถึงตัวแบบความ

สัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุของสภาพแวดลอมของ

องคการและคุณภาพชีวิตในงานที่มีผลตอการรับรู 

ความสุขในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

จํากัด (มหาชน) สาํนกังานใหญราษฎรบรูณะ เพราะการ

ที่องคการจะบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด

ความสขุในการทาํงานของพนกังาน เพือ่นาํผลการวจัิยนี้

มาใชประโยชนในการบริหารการวางแผนและปรับปรุง

องคการใหพนักงานมคีวามสุขในการทาํงานเพิม่มากขึน้ 

ตลอดจนเพ่ือรักษาไวซึง่ทรพัยากรมนษุยทีม่คีณุคาใหอยู

กับองคการสืบไป

วัตถุประสงคการวจิัย
1. เพ่ือศกึษาระดับของสภาพแวดลอมขององคการ 

คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุขในการทํางาน

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางสาเหตุ

ของสภาพแวดลอมขององคการและคณุภาพชีวติในงาน

ที่มีผลตอการรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ

ราษฎรบูรณะ

ขอบเขตการวจิัย
การวจิยัครัง้เปนการวจัิยเชงิปริมาณ โดยมปีระชากร

ท่ีใชในการวิจัยคือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด 

(มหาชน) สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ สายงานธุรกิจ

ลกูคาบคุคลและเครอืขายบรกิาร จาํนวนทัง้สิน้ 979 คน 

(Kasikornbank Public Company Limited, 2017) 

และกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานธนาคาร

กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ 

สายงานธุรกิจลูกคาบุคคลและเครือขายบริการ จํานวน 

284 คน ซึ่งกําหนดขนาดตัวอยางโดยการใชตารางของ 

Yamane (1973) ภายใตความเช่ือมั่น 95% ยอมให

มีความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได ±5 และใชวิธีการสุม

ตัวอยางแบบชั้นภูมิ (stratified random sampling) 

และการสุมตัวอยางอยางงาย (simple random 

sampling)

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ

องคการ คณุภาพชีวติในงาน และการรบัรูความสขุในการ

ทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ

 2. เปนแนวทางใหผูบริหารของธนาคารกสิกรไทย 

จํากัด (มหาชน) สามารถนําผลการวิจัยไปบริหารการ

วางแผนและเสริมสรางความสุขในการทํางานใหกับ

พนักงานทุกคนทุกระดับในองคการ

ทบทวนวรรณกรรม
 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดทําการสรุปไวดังนี้

1. สภาพแวดลอมขององคการ (Organizational 

Environment - OE) เปนสภาพแวดลอมที่อยูรอบๆ 

ตวับุคคลในขณะปฏบัิตงิานทีส่ะทอนถึงความรูสกึนกึคดิ

การทํางานของบุคคลท้ังดานกายภาพ สังคม และ

วัฒนธรรมที่ทําใหพนักงานเกิดการรับรูบรรยากาศและ

สถานที่ในการทํางาน (Kiriago & Bwisa, 2013: 291) 

ตลอดจนการจัดโครงสรางการบริหารงานที่เอื้ออํานวย

ตอปจจัยท่ีทําใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการแสดง

ความคิดเห็นและการตัดสินใจที่เกี่ยวของกับการทํางาน

ในหนาที่ การมีสวนรวมของพนักงาน และคุณภาพชีวิต

ในงานท่ีจะเสริมสรางความสมดุลท่ีดีท่ีจะทําใหเกิด

องคการและคุณภาพชีวิตในงานที่มีผลตอการรับรู 

ความสุขในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

จํากัด (มหาชน) สาํนกังานใหญราษฎรบรูณะ เพราะการ

ที่องคการจะบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด

ความสขุในการทาํงานของพนกังาน เพือ่นาํผลการวจัิยนี้

มาใชประโยชนในการบริหารการวางแผนและปรับปรุง

องคการใหพนักงานมคีวามสุขในการทาํงานเพิม่มากขึน้ 

ตลอดจนเพ่ือรักษาไวซึง่ทรพัยากรมนษุยทีม่คีณุคาใหอยู

1. เพ่ือศกึษาระดับของสภาพแวดลอมขององคการ 

คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุขในการทํางาน

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

และการสุมตัวอยางอยางงาย (simple random 

sampling)

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ

องคการ คณุภาพชีวติในงาน และการรบัรูความสขุในการ

ทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

 2. เปนแนวทางใหผูบริหารของธนาคารกสิกรไทย 

จํากัด (มหาชน) สามารถนําผลการวิจัยไปบริหารการ

วางแผนและเสริมสรางความสุขในการทํางานใหกับ

พนักงานทุกคนทุกระดับในองคการ

ทบทวนวรรณกรรม
 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางสาเหตุ

ของสภาพแวดลอมขององคการและคณุภาพชีวติในงาน
1. สภาพแวดลอมขององคการ (Organizational 

Environment - OE) 

องคการและคุณภาพชีวิตในงานที่มีผลตอการรับรู 

ความสุขในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

จํากัด (มหาชน) สาํนกังานใหญราษฎรบรูณะ เพราะการ

ที่องคการจะบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด

ความสขุในการทาํงานของพนกังาน เพือ่นาํผลการวจัิยนี้

มาใชประโยชนในการบริหารการวางแผนและปรับปรุง

องคการใหพนักงานมคีวามสุขในการทาํงานเพิม่มากขึน้ 

ตลอดจนเพ่ือรักษาไวซึง่ทรพัยากรมนษุยทีม่คีณุคาใหอยู

1. เพ่ือศกึษาระดับของสภาพแวดลอมขององคการ 

คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุขในการทํางาน

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

และการสุมตัวอยางอยางงาย (simple random 

sampling)

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ

องคการ คณุภาพชีวติในงาน และการรบัรูความสขุในการ

ทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ

 2. เปนแนวทางใหผูบริหารของธนาคารกสิกรไทย 

จํากัด (มหาชน) สามารถนําผลการวิจัยไปบริหารการ

วางแผนและเสริมสรางความสุขในการทํางานใหกับ

พนักงานทุกคนทุกระดับในองคการ

ทบทวนวรรณกรรม
 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางสาเหตุ

ของสภาพแวดลอมขององคการและคณุภาพชีวติในงาน
1. สภาพแวดลอมขององคการ (Organizational 

Environment - OE) 

ความสุขในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

จํากัด (มหาชน) สาํนกังานใหญราษฎรบรูณะ เพราะการ

ที่องคการจะบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด

ความสขุในการทาํงานของพนกังาน เพือ่นาํผลการวจัิยนี้

มาใชประโยชนในการบริหารการวางแผนและปรับปรุง

องคการใหพนักงานมคีวามสุขในการทาํงานเพิม่มากขึน้ 

ตลอดจนเพ่ือรักษาไวซึง่ทรพัยากรมนษุยทีม่คีณุคาใหอยู

1. เพ่ือศกึษาระดับของสภาพแวดลอมขององคการ 

คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุขในการทํางาน

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

sampling)

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ

องคการ คณุภาพชีวติในงาน และการรบัรูความสขุในการ

ทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ

 2. เปนแนวทางใหผูบริหารของธนาคารกสิกรไทย 

จํากัด (มหาชน) สามารถนําผลการวิจัยไปบริหารการ

วางแผนและเสริมสรางความสุขในการทํางานใหกับ

พนักงานทุกคนทุกระดับในองคการ

ทบทวนวรรณกรรม
 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางสาเหตุ 1. สภาพแวดลอมขององคการ (Organizational 

ความสุขในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

จํากัด (มหาชน) สาํนกังานใหญราษฎรบรูณะ เพราะการ

ที่องคการจะบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด

ความสขุในการทาํงานของพนกังาน เพือ่นาํผลการวจัิยนี้

มาใชประโยชนในการบริหารการวางแผนและปรับปรุง

องคการใหพนักงานมคีวามสุขในการทาํงานเพิม่มากขึน้ 

ตลอดจนเพ่ือรักษาไวซึง่ทรพัยากรมนษุยทีม่คีณุคาใหอยู

1. เพ่ือศกึษาระดับของสภาพแวดลอมขององคการ 

คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุขในการทํางาน

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

sampling)

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ

องคการ คณุภาพชีวติในงาน และการรบัรูความสขุในการ

ทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ

 2. เปนแนวทางใหผูบริหารของธนาคารกสิกรไทย 

จํากัด (มหาชน) สามารถนําผลการวิจัยไปบริหารการ

วางแผนและเสริมสรางความสุขในการทํางานใหกับ

พนักงานทุกคนทุกระดับในองคการ

ทบทวนวรรณกรรม
 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

จํากัด (มหาชน) สาํนกังานใหญราษฎรบรูณะ เพราะการ

ที่องคการจะบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับประโยชนที่คาดวาจะไดรับที่องคการจะบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ

ที่องคการจะบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับที่องคการจะบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ

ที่องคการจะบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับที่องคการจะบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด  1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิดนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด  1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิดนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด  1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด  1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิดนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด  1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด  1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด  1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด  1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิดนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด

ความสขุในการทาํงานของพนกังาน เพือ่นาํผลการวจัิยนี้
 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด  1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ

องคการ คณุภาพชีวติในงาน และการรบัรูความสขุในการ

นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด

ความสขุในการทาํงานของพนกังาน เพือ่นาํผลการวจัิยนี้
 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด

ความสขุในการทาํงานของพนกังาน เพือ่นาํผลการวจัิยนี้
 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด  1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ

ความสขุในการทาํงานของพนกังาน เพือ่นาํผลการวจัิยนี้ องคการ คณุภาพชีวติในงาน และการรบัรูความสขุในการความสขุในการทาํงานของพนกังาน เพือ่นาํผลการวจัิยนี้ องคการ คณุภาพชีวติในงาน และการรบัรูความสขุในการความสขุในการทาํงานของพนกังาน เพือ่นาํผลการวจัิยนี้ความสขุในการทาํงานของพนกังาน เพือ่นาํผลการวจัิยนี้ องคการ คณุภาพชีวติในงาน และการรบัรูความสขุในการ
มาใชประโยชนในการบริหารการวางแผนและปรับปรุง

องคการใหพนักงานมคีวามสุขในการทาํงานเพิม่มากขึน้ 

วางแผนและเสริมสรางความสุขในการทํางานใหกับ

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางสาเหตุ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดทําการสรุปไวดังนี้

ความสขุในการทาํงานของพนกังาน เพือ่นาํผลการวจัิยนี้ องคการ คณุภาพชีวติในงาน และการรบัรูความสขุในการความสขุในการทาํงานของพนกังาน เพือ่นาํผลการวจัิยนี้ องคการ คณุภาพชีวติในงาน และการรบัรูความสขุในการความสขุในการทาํงานของพนกังาน เพือ่นาํผลการวจัิยนี้ องคการ คณุภาพชีวติในงาน และการรบัรูความสขุในการ

นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด  1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด

ความสขุในการทาํงานของพนกังาน เพือ่นาํผลการวจัิยนี้

นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด

ความสขุในการทาํงานของพนกังาน เพือ่นาํผลการวจัิยนี้ความสขุในการทาํงานของพนกังาน เพือ่นาํผลการวจัิยนี้ความสขุในการทาํงานของพนกังาน เพือ่นาํผลการวจัิยนี้ องคการ คณุภาพชีวติในงาน และการรบัรูความสขุในการองคการ คณุภาพชีวติในงาน และการรบัรูความสขุในการ

 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด

ที่องคการจะบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด

ที่องคการจะบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด

ที่องคการจะบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด

ที่องคการจะบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

จํากัด (มหาชน) สาํนกังานใหญราษฎรบรูณะ เพราะการ

ที่องคการจะบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด

ที่องคการจะบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด

ที่องคการจะบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

นั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิดนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิดนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิดนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิดนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิดนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิดนั้น จําเปนตองทราบวา จะมีปจจัยใดบางที่จะกอใหเกิด  1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับประโยชนที่คาดวาจะไดรับประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ 1. ทําใหทราบความสมัพนัธของสภาพแวดลอมของ

วางแผนและเสริมสรางความสุขในการทํางานใหกับวางแผนและเสริมสรางความสุขในการทํางานใหกับ

พนักงานทุกคนทุกระดับในองคการ

วางแผนและเสริมสรางความสุขในการทํางานใหกับ

พนักงานทุกคนทุกระดับในองคการ

วางแผนและเสริมสรางความสุขในการทํางานใหกับ

พนักงานทุกคนทุกระดับในองคการ

วางแผนและเสริมสรางความสุขในการทํางานใหกับ

พนักงานทุกคนทุกระดับในองคการ

1. เพ่ือศกึษาระดับของสภาพแวดลอมขององคการ 1. เพ่ือศกึษาระดับของสภาพแวดลอมขององคการ 1. เพ่ือศกึษาระดับของสภาพแวดลอมขององคการ 1. เพ่ือศกึษาระดับของสภาพแวดลอมขององคการ 1. เพ่ือศกึษาระดับของสภาพแวดลอมขององคการ 1. เพ่ือศกึษาระดับของสภาพแวดลอมขององคการ 1. เพ่ือศกึษาระดับของสภาพแวดลอมขององคการ 1. เพ่ือศกึษาระดับของสภาพแวดลอมขององคการ 1. เพ่ือศกึษาระดับของสภาพแวดลอมขององคการ 1. เพ่ือศกึษาระดับของสภาพแวดลอมขององคการ 

พนักงานทุกคนทุกระดับในองคการ

มาใชประโยชนในการบริหารการวางแผนและปรับปรุงมาใชประโยชนในการบริหารการวางแผนและปรับปรุง

องคการใหพนักงานมคีวามสุขในการทาํงานเพิม่มากขึน้ องคการใหพนักงานมคีวามสุขในการทาํงานเพิม่มากขึน้ 

มาใชประโยชนในการบริหารการวางแผนและปรับปรุง ทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ

 2. เปนแนวทางใหผูบริหารของธนาคารกสิกรไทย 

จํากัด (มหาชน) สามารถนําผลการวิจัยไปบริหารการจํากัด (มหาชน) สามารถนําผลการวิจัยไปบริหารการจํากัด (มหาชน) สามารถนําผลการวิจัยไปบริหารการ

มาใชประโยชนในการบริหารการวางแผนและปรับปรุง

องคการใหพนักงานมคีวามสุขในการทาํงานเพิม่มากขึน้ 

ตลอดจนเพ่ือรักษาไวซึง่ทรพัยากรมนษุยทีม่คีณุคาใหอยู

มาใชประโยชนในการบริหารการวางแผนและปรับปรุง

องคการใหพนักงานมคีวามสุขในการทาํงานเพิม่มากขึน้ 

ตลอดจนเพ่ือรักษาไวซึง่ทรพัยากรมนษุยทีม่คีณุคาใหอยู

ทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ

 2. เปนแนวทางใหผูบริหารของธนาคารกสิกรไทย 

ของสภาพแวดลอมขององคการและคณุภาพชีวติในงาน

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุขในการทํางาน

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

ตลอดจนเพ่ือรักษาไวซึง่ทรพัยากรมนษุยทีม่คีณุคาใหอยู

ของสภาพแวดลอมขององคการและคณุภาพชีวติในงาน

สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางสาเหตุ

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

มาใชประโยชนในการบริหารการวางแผนและปรับปรุง

องคการใหพนักงานมคีวามสุขในการทาํงานเพิม่มากขึน้ 

ตลอดจนเพ่ือรักษาไวซึง่ทรพัยากรมนษุยทีม่คีณุคาใหอยูตลอดจนเพ่ือรักษาไวซึง่ทรพัยากรมนษุยทีม่คีณุคาใหอยู

กับองคการสืบไป

วัตถุประสงคการวจิัย
1. เพ่ือศกึษาระดับของสภาพแวดลอมขององคการ 

คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุขในการทํางาน

1. เพ่ือศกึษาระดับของสภาพแวดลอมขององคการ 

คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุขในการทํางาน

วัตถุประสงคการวจิัยวัตถุประสงคการวจิัย

Environment - OE) 

 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดทําการสรุปไวดังนี้

 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ

 2. เปนแนวทางใหผูบริหารของธนาคารกสิกรไทย 

จํากัด (มหาชน) สามารถนําผลการวิจัยไปบริหารการ

วางแผนและเสริมสรางความสุขในการทํางานใหกับ

Environment - OE) 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดทําการสรุปไวดังนี้

 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ

ทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

 2. เปนแนวทางใหผูบริหารของธนาคารกสิกรไทย  2. เปนแนวทางใหผูบริหารของธนาคารกสิกรไทย 

จํากัด (มหาชน) สามารถนําผลการวิจัยไปบริหารการ

วางแผนและเสริมสรางความสุขในการทํางานใหกับ

พนักงานทุกคนทุกระดับในองคการ

จํากัด (มหาชน) สามารถนําผลการวิจัยไปบริหารการ

วางแผนและเสริมสรางความสุขในการทํางานใหกับ

พนักงานทุกคนทุกระดับในองคการ

วางแผนและเสริมสรางความสุขในการทํางานใหกับ

พนักงานทุกคนทุกระดับในองคการ

 2. เปนแนวทางใหผูบริหารของธนาคารกสิกรไทย 

จํากัด (มหาชน) สามารถนําผลการวิจัยไปบริหารการ

วางแผนและเสริมสรางความสุขในการทํางานใหกับ

พนักงานทุกคนทุกระดับในองคการ

 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดทําการสรุปไวดังนี้

ตลอดจนเพ่ือรักษาไวซึง่ทรพัยากรมนษุยทีม่คีณุคาใหอยู

วัตถุประสงคการวจิัย
1. เพ่ือศกึษาระดับของสภาพแวดลอมขององคการ 

คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุขในการทํางาน

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

Environment - OE) ของสภาพแวดลอมขององคการและคณุภาพชีวติในงาน

ที่มีผลตอการรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ

Environment - OE) 

ตวับุคคลในขณะปฏบัิตงิานทีส่ะทอนถึงความรูสกึนกึคดิ

การทํางานของบุคคลท้ังดานกายภาพ สังคม และ

คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุขในการทํางาน

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางสาเหตุ

ของสภาพแวดลอมขององคการและคณุภาพชีวติในงาน

ที่มีผลตอการรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน

ทบทวนวรรณกรรม
 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดทําการสรุปไวดังนี้

1. สภาพแวดลอมขององคการ (Organizational 

Environment - OE) เปนสภาพแวดลอมที่อยูรอบๆ 

ตวับุคคลในขณะปฏบัิตงิานทีส่ะทอนถึงความรูสกึนกึคดิ

 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ

คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุขในการทํางาน

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางสาเหตุ

 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดทําการสรุปไวดังนี้

 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดทําการสรุปไวดังนี้

1. สภาพแวดลอมขององคการ (Organizational 

คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุขในการทํางาน

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางสาเหตุ

ของสภาพแวดลอมขององคการและคณุภาพชีวติในงาน

ทบทวนวรรณกรรม
 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดทําการสรุปไวดังนี้

1. สภาพแวดลอมขององคการ (Organizational 

Environment - OE) เปนสภาพแวดลอมที่อยูรอบๆ 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางสาเหตุ

ของสภาพแวดลอมขององคการและคณุภาพชีวติในงาน

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางสาเหตุ

ของสภาพแวดลอมขององคการและคณุภาพชีวติในงาน

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางสาเหตุ

ของสภาพแวดลอมขององคการและคณุภาพชีวติในงาน

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางสาเหตุ

ของสภาพแวดลอมขององคการและคณุภาพชีวติในงาน

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางสาเหตุ 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางสาเหตุ 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางสาเหตุ 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางสาเหตุ

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน)  จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดทําการสรุปไวดังนี้

 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดทําการสรุปไวดังนี้งานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดทําการสรุปไวดังนี้

1. สภาพแวดลอมขององคการ (Organizational 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดทําการสรุปไวดังนี้

1. สภาพแวดลอมขององคการ (Organizational 1. สภาพแวดลอมขององคการ (Organizational 1. สภาพแวดลอมขององคการ (Organizational 1. สภาพแวดลอมขององคการ (Organizational 1. สภาพแวดลอมขององคการ (Organizational 1. สภาพแวดลอมขององคการ (Organizational 

Environment - OE) 

1. สภาพแวดลอมขององคการ (Organizational 

เปนสภาพแวดลอมที่อยูรอบๆ 

1. สภาพแวดลอมขององคการ (Organizational 1. สภาพแวดลอมขององคการ (Organizational 

เปนสภาพแวดลอมที่อยูรอบๆ 

1. สภาพแวดลอมขององคการ (Organizational 



ผานการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุมที ่1) สาขามนษุยศาสตรและสงัคมศาสตร และเขาสูฐานขอมลู ASEAN Citation Index (ACI)

วารสารปญญาภวิัฒน  ปที่ 11 ฉบับที่ 3 ประจําเดอืนกันยายน - ธันวาคม 2562128

ความสัมพันธเชิงบวกทางกายภาพ (Chaiprasit & 

Santidhirakul, 2011: 189) ทีจ่ะสงเสรมิและสนบัสนนุ

ใหพนักงานทํางานไดอยางมีความสุข เกิดความมุงมั่น

ต้ังใจ และทํางานไดอยางมีคุณภาพ แตในทางกลับกัน

หากองคการมีสภาพแวดลอมที่ไมเอื้ออํานวยตอการ

ทํางานก็จะสงผลใหพนักงานเกิดภาวะความกดดัน 

เบื่อหนาย และเหนื่อยลาในการทํางาน รวมถึงทําให

ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง และจากการศึกษา

วิจัยพบวา สภาพแวดลอมขององคการเปนปจจัยที่มี

ความสัมพันธเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตในงาน โดย

สภาพแวดลอมในการทํางานทางกายภาพและการรวม

กลุมทางสังคมเปนสวนสําคัญที่ทําใหพนักงานปรับปรุง

ประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให

การทํางานเกิดประสิทธิผล (Poornachandran & 

Ramya, 2017: 378) อกีทัง้ความสมัพนัธระหวางสภาพ

แวดลอมในการทํางาน การมีสวนรวมของพนักงานและ

คุณภาพชีวิตในงานจะเสริมสรางความสมดุลที่ดีที่จะ

ทาํใหเกดิทศันคตแิละความพงึพอใจในการทาํงาน ซึง่จะ

นาํพาไปสูความสุขในการทํางานไดอยางมปีระสทิธภิาพ

และประสทิธผิลไดเชนกนั (Kiriago & Bwisa, 2013: 289)

 2. คุณภาพชีวิตในงาน (Work-Life Quality - 

WLQ) เปนกระบวนการหน่ึงทีอ่งคการเปนผูสงเสริมและ

พัฒนาความเปนอยูของพนักงานใหดีขึ้น โดยการสราง

ภาวะสมดลุระหวางสภาพการทาํงานและความตองการ

สวนบุคคลที่ไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย จิตใจ 

สังคม เศรษฐกิจ ที่มีความสําคัญตอทัศนคติและ

ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานกอใหเกิด

ความสขุ และความกระตือรือรนในการทาํงานทีก่อใหเกิด

คุณคากับองคการอยางแทจริง (Balaji, 2013: 471; 

Luekitinan, 2017: 58) โดยคุณภาพชีวิตในงานท้ัง

ดานผลตอบแทนที่พอเพียง ความกาวหนาในอาชีพ 

และการพัฒนาศักยภาพของพนักงานจะสามารถ

บูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันที่กอให
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 2. คุณภาพชีวิตในงาน (Work-Life Quality - 

เปนกระบวนการหน่ึงทีอ่งคการเปนผูสงเสริมและ

พัฒนาความเปนอยูของพนักงานใหดีขึ้น โดยการสราง

กับความสุขในการทํางาน โดยคุณภาพชีวิตในงานดาน

การไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ และ

การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีความ

สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธ

เชนกนั (Chinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat, 2016: 

145-146; Kiriago & Bwisa, 2013: 289) 

 3. การรับรูความสุขในการทํางาน (Perception 

of Work Happiness - PWH) 

ตองใหความสําคัญเพื่อใหพนักงานในองคการเกิด

ความรู สึกตอบสนองการรับรู ความสุขท่ีเกิดจากการ

ทํางาน การแสดงออกในดานบวกมากกวาดานลบ โดย

เฉพาะองคการที่มีขอจํากัดดานทุนและเทคโนโลยี เมื่อ

พนักงานทํางานไดรับรูถึงความสุขที่เกิดข้ึนก็จะสงผล

ทําใหองคการมีประสิทธิภาพที่จะสามารถสรางความได

การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีความกลุมทางสังคมเปนสวนสําคัญที่ทําใหพนักงานปรับปรุง การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีความการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีความกลุมทางสังคมเปนสวนสําคัญที่ทําใหพนักงานปรับปรุง การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีความ

สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธ

กลุมทางสังคมเปนสวนสําคัญที่ทําใหพนักงานปรับปรุง

ประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให

การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีความกลุมทางสังคมเปนสวนสําคัญที่ทําใหพนักงานปรับปรุง

ประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให

การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีความ

สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธ

กลุมทางสังคมเปนสวนสําคัญที่ทําใหพนักงานปรับปรุง

ประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให

การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีความ

สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธ

กลุมทางสังคมเปนสวนสําคัญที่ทําใหพนักงานปรับปรุง

ประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให

การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีความ

สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธ

กลุมทางสังคมเปนสวนสําคัญที่ทําใหพนักงานปรับปรุง

ประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมใหประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธสมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธสมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมใหประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมใหประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมใหประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธสมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธ

เชนกนั (Chinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat, 2016: 

ประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให

การทํางานเกิดประสิทธิผล (Poornachandran & 

สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให

เชนกนั (Chinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat, 2016: การทํางานเกิดประสิทธิผล (Poornachandran & เชนกนั (Chinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat, 2016: การทํางานเกิดประสิทธิผล (Poornachandran & การทํางานเกิดประสิทธิผล (Poornachandran & เชนกนั (Chinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat, 2016: 

Ramya, 2017: 378) อกีทัง้ความสมัพนัธระหวางสภาพ

แวดลอมในการทํางาน การมีสวนรวมของพนักงานและ

นาํพาไปสูความสุขในการทํางานไดอยางมปีระสทิธภิาพ ความรู สึกตอบสนองการรับรู ความสุขท่ีเกิดจากการนาํพาไปสูความสุขในการทํางานไดอยางมปีระสทิธภิาพ

 2. คุณภาพชีวิตในงาน (Work-Life Quality - เฉพาะองคการที่มีขอจํากัดดานทุนและเทคโนโลยี เมื่อ

ภาวะสมดลุระหวางสภาพการทาํงานและความตองการ

สวนบุคคลที่ไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย จิตใจ 

เปรียบทางการแขงขันได การสรางความสุขในที่ทํางาน

ไมจําเปนตองใชเงิน แตผูบริหารและพนักงานจะตอง

การทํางานเกิดประสิทธิผล (Poornachandran & เชนกนั (Chinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat, 2016: การทํางานเกิดประสิทธิผล (Poornachandran & เชนกนั (Chinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat, 2016: การทํางานเกิดประสิทธิผล (Poornachandran & เชนกนั (Chinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat, 2016: 

ประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมใหประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให

การทํางานเกิดประสิทธิผล (Poornachandran & 

ประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให

การทํางานเกิดประสิทธิผล (Poornachandran & เชนกนั (Chinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat, 2016: 

สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธ

เชนกนั (Chinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat, 2016: 

สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธสมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธ

เชนกนั (Chinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat, 2016: 

การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีความ

ประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมใหประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให

กลุมทางสังคมเปนสวนสําคัญที่ทําใหพนักงานปรับปรุง

ประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให

กลุมทางสังคมเปนสวนสําคัญที่ทําใหพนักงานปรับปรุง

ประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมใหประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให

กลุมทางสังคมเปนสวนสําคัญที่ทําใหพนักงานปรับปรุง

สภาพแวดลอมในการทํางานทางกายภาพและการรวม

กลุมทางสังคมเปนสวนสําคัญที่ทําใหพนักงานปรับปรุง

ประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให

กลุมทางสังคมเปนสวนสําคัญที่ทําใหพนักงานปรับปรุง

ประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให

กลุมทางสังคมเปนสวนสําคัญที่ทําใหพนักงานปรับปรุง

ประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมใหประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมใหประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมใหประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมใหประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมใหประสิทธิภาพในงาน และเปนแรงจูงใจที่สงเสริมให สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธสมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธ

การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีความ

สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธสมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธ

การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีความ

การไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ และ

การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีความ

สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธ

การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีความ

สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธ

การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีความการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีความ

สมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธสมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธสมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธสมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธสมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธสมัพนัธกับความสขุในการทาํงานดานการตดิตอสมัพนัธ

นาํพาไปสูความสุขในการทํางานไดอยางมปีระสทิธภิาพ

และประสทิธผิลไดเชนกนั (Kiriago & Bwisa, 2013: 289)

นาํพาไปสูความสุขในการทํางานไดอยางมปีระสทิธภิาพ

และประสทิธผิลไดเชนกนั (Kiriago & Bwisa, 2013: 289)

นาํพาไปสูความสุขในการทํางานไดอยางมปีระสทิธภิาพ

และประสทิธผิลไดเชนกนั (Kiriago & Bwisa, 2013: 289)

นาํพาไปสูความสุขในการทํางานไดอยางมปีระสทิธภิาพ

และประสทิธผิลไดเชนกนั (Kiriago & Bwisa, 2013: 289)และประสทิธผิลไดเชนกนั (Kiriago & Bwisa, 2013: 289)

ความรู สึกตอบสนองการรับรู ความสุขท่ีเกิดจากการความรู สึกตอบสนองการรับรู ความสุขท่ีเกิดจากการ

ทํางาน การแสดงออกในดานบวกมากกวาดานลบ โดย

ความรู สึกตอบสนองการรับรู ความสุขท่ีเกิดจากการ

ทํางาน การแสดงออกในดานบวกมากกวาดานลบ โดย

ความรู สึกตอบสนองการรับรู ความสุขท่ีเกิดจากการ

ทํางาน การแสดงออกในดานบวกมากกวาดานลบ โดย

ความรู สึกตอบสนองการรับรู ความสุขท่ีเกิดจากการ

ทํางาน การแสดงออกในดานบวกมากกวาดานลบ โดย

 2. คุณภาพชีวิตในงาน (Work-Life Quality -  2. คุณภาพชีวิตในงาน (Work-Life Quality -  2. คุณภาพชีวิตในงาน (Work-Life Quality -  2. คุณภาพชีวิตในงาน (Work-Life Quality -  2. คุณภาพชีวิตในงาน (Work-Life Quality -  2. คุณภาพชีวิตในงาน (Work-Life Quality -  2. คุณภาพชีวิตในงาน (Work-Life Quality -  2. คุณภาพชีวิตในงาน (Work-Life Quality -  2. คุณภาพชีวิตในงาน (Work-Life Quality -  2. คุณภาพชีวิตในงาน (Work-Life Quality - เฉพาะองคการที่มีขอจํากัดดานทุนและเทคโนโลยี เมื่อเฉพาะองคการที่มีขอจํากัดดานทุนและเทคโนโลยี เมื่อเฉพาะองคการที่มีขอจํากัดดานทุนและเทคโนโลยี เมื่อเฉพาะองคการที่มีขอจํากัดดานทุนและเทคโนโลยี เมื่อเฉพาะองคการที่มีขอจํากัดดานทุนและเทคโนโลยี เมื่อเฉพาะองคการที่มีขอจํากัดดานทุนและเทคโนโลยี เมื่อเฉพาะองคการที่มีขอจํากัดดานทุนและเทคโนโลยี เมื่อเฉพาะองคการที่มีขอจํากัดดานทุนและเทคโนโลยี เมื่อเฉพาะองคการที่มีขอจํากัดดานทุนและเทคโนโลยี เมื่อ

และประสทิธผิลไดเชนกนั (Kiriago & Bwisa, 2013: 289) ทํางาน การแสดงออกในดานบวกมากกวาดานลบ โดย

Ramya, 2017: 378) อกีทัง้ความสมัพนัธระหวางสภาพRamya, 2017: 378) อกีทัง้ความสมัพนัธระหวางสภาพ

แวดลอมในการทํางาน การมีสวนรวมของพนักงานและ

ทาํใหเกดิทศันคตแิละความพงึพอใจในการทาํงาน ซึง่จะ

Ramya, 2017: 378) อกีทัง้ความสมัพนัธระหวางสภาพ

ทาํใหเกดิทศันคตแิละความพงึพอใจในการทาํงาน ซึง่จะ

145-146; Kiriago & Bwisa, 2013: 289) 145-146; Kiriago & Bwisa, 2013: 289) 145-146; Kiriago & Bwisa, 2013: 289) 

 3. การรับรูความสุขในการทํางาน (Perception 

of Work Happiness - PWH) 

ตองใหความสําคัญเพื่อใหพนักงานในองคการเกิดตองใหความสําคัญเพื่อใหพนักงานในองคการเกิด

Ramya, 2017: 378) อกีทัง้ความสมัพนัธระหวางสภาพ

แวดลอมในการทํางาน การมีสวนรวมของพนักงานและ

คุณภาพชีวิตในงานจะเสริมสรางความสมดุลที่ดีที่จะ

ทาํใหเกดิทศันคตแิละความพงึพอใจในการทาํงาน ซึง่จะ

Ramya, 2017: 378) อกีทัง้ความสมัพนัธระหวางสภาพ

แวดลอมในการทํางาน การมีสวนรวมของพนักงานและ

คุณภาพชีวิตในงานจะเสริมสรางความสมดุลที่ดีที่จะ

ทาํใหเกดิทศันคตแิละความพงึพอใจในการทาํงาน ซึง่จะ

145-146; Kiriago & Bwisa, 2013: 289) 

 3. การรับรูความสุขในการทํางาน (Perception 

of Work Happiness - PWH) 

ตองใหความสําคัญเพื่อใหพนักงานในองคการเกิด

สังคม เศรษฐกิจ ที่มีความสําคัญตอทัศนคติและ

พัฒนาความเปนอยูของพนักงานใหดีขึ้น โดยการสราง

ภาวะสมดลุระหวางสภาพการทาํงานและความตองการ

 2. คุณภาพชีวิตในงาน (Work-Life Quality - 

เปนกระบวนการหน่ึงทีอ่งคการเปนผูสงเสริมและ

พัฒนาความเปนอยูของพนักงานใหดีขึ้น โดยการสราง

คุณภาพชีวิตในงานจะเสริมสรางความสมดุลที่ดีที่จะ

ทาํใหเกดิทศันคตแิละความพงึพอใจในการทาํงาน ซึง่จะ

นาํพาไปสูความสุขในการทํางานไดอยางมปีระสทิธภิาพ

สังคม เศรษฐกิจ ที่มีความสําคัญตอทัศนคติและ

ภาวะสมดลุระหวางสภาพการทาํงานและความตองการ

สวนบุคคลที่ไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย จิตใจ 

พัฒนาความเปนอยูของพนักงานใหดีขึ้น โดยการสราง

Ramya, 2017: 378) อกีทัง้ความสมัพนัธระหวางสภาพ

แวดลอมในการทํางาน การมีสวนรวมของพนักงานและ

คุณภาพชีวิตในงานจะเสริมสรางความสมดุลที่ดีที่จะคุณภาพชีวิตในงานจะเสริมสรางความสมดุลที่ดีที่จะ

ทาํใหเกดิทศันคตแิละความพงึพอใจในการทาํงาน ซึง่จะ

นาํพาไปสูความสุขในการทํางานไดอยางมปีระสทิธภิาพ

และประสทิธผิลไดเชนกนั (Kiriago & Bwisa, 2013: 289)

 2. คุณภาพชีวิตในงาน (Work-Life Quality - 

เปนกระบวนการหน่ึงทีอ่งคการเปนผูสงเสริมและ

 2. คุณภาพชีวิตในงาน (Work-Life Quality - 

เปนกระบวนการหน่ึงทีอ่งคการเปนผูสงเสริมและ

นาํพาไปสูความสุขในการทํางานไดอยางมปีระสทิธภิาพ

และประสทิธผิลไดเชนกนั (Kiriago & Bwisa, 2013: 289)

นาํพาไปสูความสุขในการทํางานไดอยางมปีระสทิธภิาพ

และประสทิธผิลไดเชนกนั (Kiriago & Bwisa, 2013: 289)

มุงมัน่ในการสรางบรรยากาศท่ีเปนกันเอง (Chaiprasit & 

ทําใหองคการมีประสิทธิภาพที่จะสามารถสรางความได

เปรียบทางการแขงขันได การสรางความสุขในที่ทํางาน

เฉพาะองคการที่มีขอจํากัดดานทุนและเทคโนโลยี เมื่อ

พนักงานทํางานไดรับรูถึงความสุขที่เกิดข้ึนก็จะสงผล

ทําใหองคการมีประสิทธิภาพที่จะสามารถสรางความได

of Work Happiness - PWH) ถือเปนสิ่งที่ผูบริหาร

ตองใหความสําคัญเพื่อใหพนักงานในองคการเกิด

ความรู สึกตอบสนองการรับรู ความสุขท่ีเกิดจากการ

มุงมัน่ในการสรางบรรยากาศท่ีเปนกันเอง (Chaiprasit & 

เปรียบทางการแขงขันได การสรางความสุขในที่ทํางาน

ไมจําเปนตองใชเงิน แตผูบริหารและพนักงานจะตอง

145-146; Kiriago & Bwisa, 2013: 289) 

 3. การรับรูความสุขในการทํางาน (Perception 

ถือเปนสิ่งที่ผูบริหารถือเปนสิ่งที่ผูบริหาร

ตองใหความสําคัญเพื่อใหพนักงานในองคการเกิด

ความรู สึกตอบสนองการรับรู ความสุขท่ีเกิดจากการ

ทํางาน การแสดงออกในดานบวกมากกวาดานลบ โดย

เฉพาะองคการที่มีขอจํากัดดานทุนและเทคโนโลยี เมื่อ

พนักงานทํางานไดรับรูถึงความสุขที่เกิดข้ึนก็จะสงผล

เฉพาะองคการที่มีขอจํากัดดานทุนและเทคโนโลยี เมื่อ

พนักงานทํางานไดรับรูถึงความสุขที่เกิดข้ึนก็จะสงผล

ตองใหความสําคัญเพื่อใหพนักงานในองคการเกิด

ความรู สึกตอบสนองการรับรู ความสุขท่ีเกิดจากการ

ทํางาน การแสดงออกในดานบวกมากกวาดานลบ โดย

ความรู สึกตอบสนองการรับรู ความสุขท่ีเกิดจากการ

ทํางาน การแสดงออกในดานบวกมากกวาดานลบ โดย

ถือเปนสิ่งที่ผูบริหาร

ตองใหความสําคัญเพื่อใหพนักงานในองคการเกิด

ความรู สึกตอบสนองการรับรู ความสุขท่ีเกิดจากการ

ทํางาน การแสดงออกในดานบวกมากกวาดานลบ โดย

เฉพาะองคการที่มีขอจํากัดดานทุนและเทคโนโลยี เมื่อ

พนักงานทํางานไดรับรูถึงความสุขที่เกิดข้ึนก็จะสงผล

ทําใหองคการมีประสิทธิภาพที่จะสามารถสรางความได

เปรียบทางการแขงขันได การสรางความสุขในที่ทํางาน

คุณภาพชีวิตในงานจะเสริมสรางความสมดุลที่ดีที่จะ

ทาํใหเกดิทศันคตแิละความพงึพอใจในการทาํงาน ซึง่จะ

นาํพาไปสูความสุขในการทํางานไดอยางมปีระสทิธภิาพ

และประสทิธผิลไดเชนกนั (Kiriago & Bwisa, 2013: 289)

 2. คุณภาพชีวิตในงาน (Work-Life Quality - 

เปนกระบวนการหน่ึงทีอ่งคการเปนผูสงเสริมและ

พัฒนาความเปนอยูของพนักงานใหดีขึ้น โดยการสราง

ภาวะสมดลุระหวางสภาพการทาํงานและความตองการ

มุงมัน่ในการสรางบรรยากาศท่ีเปนกันเอง (Chaiprasit & สังคม เศรษฐกิจ ที่มีความสําคัญตอทัศนคติและ

ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานกอใหเกิด

ความสขุ และความกระตือรือรนในการทาํงานทีก่อใหเกิด

มุงมัน่ในการสรางบรรยากาศท่ีเปนกันเอง (Chaiprasit & 

Santidhirakul, 2011: 198) ใหเกิดความกระตือรือรน 

การรักในงาน ความไววางใจ ความผูกพันตอองคการ

เปนกระบวนการหน่ึงทีอ่งคการเปนผูสงเสริมและ

พัฒนาความเปนอยูของพนักงานใหดีขึ้น โดยการสราง

ภาวะสมดลุระหวางสภาพการทาํงานและความตองการ

สวนบุคคลที่ไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย จิตใจ 

สังคม เศรษฐกิจ ที่มีความสําคัญตอทัศนคติและ

ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานกอใหเกิด

พนักงานทํางานไดรับรูถึงความสุขที่เกิดข้ึนก็จะสงผล

ทําใหองคการมีประสิทธิภาพที่จะสามารถสรางความได

เปรียบทางการแขงขันได การสรางความสุขในที่ทํางาน

ไมจําเปนตองใชเงิน แตผูบริหารและพนักงานจะตอง

มุงมัน่ในการสรางบรรยากาศท่ีเปนกันเอง (Chaiprasit & 

Santidhirakul, 2011: 198) ใหเกิดความกระตือรือรน 

ทําใหองคการมีประสิทธิภาพที่จะสามารถสรางความได

เปนกระบวนการหน่ึงทีอ่งคการเปนผูสงเสริมและ

พัฒนาความเปนอยูของพนักงานใหดีขึ้น โดยการสราง

ภาวะสมดลุระหวางสภาพการทาํงานและความตองการ

พัฒนาความเปนอยูของพนักงานใหดีขึ้น โดยการสรางพัฒนาความเปนอยูของพนักงานใหดีขึ้น โดยการสราง

ภาวะสมดลุระหวางสภาพการทาํงานและความตองการ

สวนบุคคลที่ไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย จิตใจ 

พนักงานทํางานไดรับรูถึงความสุขที่เกิดข้ึนก็จะสงผล

ทําใหองคการมีประสิทธิภาพที่จะสามารถสรางความได

เปรียบทางการแขงขันได การสรางความสุขในที่ทํางาน

ทําใหองคการมีประสิทธิภาพที่จะสามารถสรางความไดทําใหองคการมีประสิทธิภาพที่จะสามารถสรางความได

เปรียบทางการแขงขันได การสรางความสุขในที่ทํางาน

ไมจําเปนตองใชเงิน แตผูบริหารและพนักงานจะตอง

เปนกระบวนการหน่ึงทีอ่งคการเปนผูสงเสริมและ

พัฒนาความเปนอยูของพนักงานใหดีขึ้น โดยการสราง

ภาวะสมดลุระหวางสภาพการทาํงานและความตองการ

สวนบุคคลที่ไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย จิตใจ 

สังคม เศรษฐกิจ ที่มีความสําคัญตอทัศนคติและ

พนักงานทํางานไดรับรูถึงความสุขที่เกิดข้ึนก็จะสงผล

ทําใหองคการมีประสิทธิภาพที่จะสามารถสรางความได

เปรียบทางการแขงขันได การสรางความสุขในที่ทํางาน

ไมจําเปนตองใชเงิน แตผูบริหารและพนักงานจะตอง

มุงมัน่ในการสรางบรรยากาศท่ีเปนกันเอง (Chaiprasit & 

ทําใหองคการมีประสิทธิภาพที่จะสามารถสรางความได

สวนบุคคลที่ไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย จิตใจ 

สังคม เศรษฐกิจ ที่มีความสําคัญตอทัศนคติและ

สวนบุคคลที่ไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย จิตใจ 

สังคม เศรษฐกิจ ที่มีความสําคัญตอทัศนคติและ

สวนบุคคลที่ไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย จิตใจ 

สังคม เศรษฐกิจ ที่มีความสําคัญตอทัศนคติและ

สวนบุคคลที่ไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย จิตใจ 

สังคม เศรษฐกิจ ที่มีความสําคัญตอทัศนคติและ

สวนบุคคลที่ไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย จิตใจ สวนบุคคลที่ไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย จิตใจ สวนบุคคลที่ไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย จิตใจ 

ภาวะสมดลุระหวางสภาพการทาํงานและความตองการ

สวนบุคคลที่ไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย จิตใจ 

ภาวะสมดลุระหวางสภาพการทาํงานและความตองการ

สวนบุคคลที่ไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย จิตใจ 

ภาวะสมดลุระหวางสภาพการทาํงานและความตองการ

พัฒนาความเปนอยูของพนักงานใหดีขึ้น โดยการสรางพัฒนาความเปนอยูของพนักงานใหดีขึ้น โดยการสราง

ภาวะสมดลุระหวางสภาพการทาํงานและความตองการ

พัฒนาความเปนอยูของพนักงานใหดีขึ้น โดยการสราง ทําใหองคการมีประสิทธิภาพที่จะสามารถสรางความได

เปรียบทางการแขงขันได การสรางความสุขในที่ทํางาน

ทําใหองคการมีประสิทธิภาพที่จะสามารถสรางความไดทําใหองคการมีประสิทธิภาพที่จะสามารถสรางความได

เปรียบทางการแขงขันได การสรางความสุขในที่ทํางาน

ทําใหองคการมีประสิทธิภาพที่จะสามารถสรางความได

เปรียบทางการแขงขันได การสรางความสุขในที่ทํางานเปรียบทางการแขงขันได การสรางความสุขในที่ทํางาน

ไมจําเปนตองใชเงิน แตผูบริหารและพนักงานจะตองไมจําเปนตองใชเงิน แตผูบริหารและพนักงานจะตองไมจําเปนตองใชเงิน แตผูบริหารและพนักงานจะตอง

มุงมัน่ในการสรางบรรยากาศท่ีเปนกันเอง (Chaiprasit & 

ไมจําเปนตองใชเงิน แตผูบริหารและพนักงานจะตองไมจําเปนตองใชเงิน แตผูบริหารและพนักงานจะตอง

มุงมัน่ในการสรางบรรยากาศท่ีเปนกันเอง (Chaiprasit & 

ไมจําเปนตองใชเงิน แตผูบริหารและพนักงานจะตองไมจําเปนตองใชเงิน แตผูบริหารและพนักงานจะตอง

มุงมัน่ในการสรางบรรยากาศท่ีเปนกันเอง (Chaiprasit & มุงมัน่ในการสรางบรรยากาศท่ีเปนกันเอง (Chaiprasit & 

ไมจําเปนตองใชเงิน แตผูบริหารและพนักงานจะตอง
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ที่มีผลตอการรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ

ราษฎรบูรณะ ผูวิจัยไดนํามาสังเคราะหสรางเปนกรอบ

แนวความคิดในการวิจัยดังภาพที่ 1

สมมตฐิานการวจิัย
 สมมติฐานที่  1 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่

พอเพียง

 สมมติฐานที่  2 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาใน

อาชีพ

 สมมติฐานที่  3 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ

พนักงาน

 สมมตฐิานที ่4 คุณภาพชวีติในงานดานผลตอบแทน

ที่พอเพียงมีอิทธิพลตอการรับรูความสุขในการทํางาน

 สมมติฐานที่ 5 คุณภาพชีวิตในงานดานความ

กาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอการรับรู ความสุขใน

การทํางาน

 สมมติฐานที่ 6 คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนา

ศักยภาพพนักงานมีอิทธิพลตอการรับรู ความสุขใน

การทํางาน

ภาพที่ 1 กรอบแนวความคิดในการวิจัย

 สมมตฐิานที ่7 คณุภาพชวีติในงานดานผลตอบแทน

ทีพ่อเพยีงเปนปจจยัเชือ่มโยงระหวางสภาพแวดลอมของ

องคการกับการรับรูความสุขในการทํางาน

 สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ

ก าวหน า ในอาชีพเป นป จจัย เชื่ อมโยงระหว  าง

สภาพแวดลอมขององคการกับการรับรูความสุขใน

การทํางาน

 สมมติฐานที่ 9 คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนา

ศักยภาพพนักงานเป นป จจัย เชื่ อมโยงระหว าง

สภาพแวดลอมขององคการกับการรับรูความสุขใน

การทํางาน

วธิกีารวจิัย
 งานวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative 

research) ที่ใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล 

โดยแบบสอบถามสรางขึ้นจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 

และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งมีวิธีดําเนินการวิจัยแบงตาม

ขอบเขตและรายละเอียดที่ศึกษาดังนี้

 สมมติฐานที่  1 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่

 สมมติฐานที่  2 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาใน

 สมมตฐิานที ่7 คณุภาพชวีติในงานดานผลตอบแทน

ทีพ่อเพยีงเปนปจจยัเชือ่มโยงระหวางสภาพแวดลอมของ

องคการกับการรับรูความสุขในการทํางาน

 สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ

ก าวหน า ในอาชีพเป นป จจัย เชื่ อมโยงระหว  าง

สภาพแวดลอมขององคการกับการรับรูความสุขใน

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ ศักยภาพพนักงานเป นป จจัย เชื่ อมโยงระหว าง

สภาพแวดลอมขององคการกับการรับรูความสุขใน

 สมมติฐานที่  1 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่

 สมมติฐานที่  2 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาใน

 สมมตฐิานที ่7 คณุภาพชวีติในงานดานผลตอบแทน

ทีพ่อเพยีงเปนปจจยัเชือ่มโยงระหวางสภาพแวดลอมของ

องคการกับการรับรูความสุขในการทํางาน

 สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ

ก าวหน า ในอาชีพเป นป จจัย เชื่ อมโยงระหว  าง

สภาพแวดลอมขององคการกับการรับรูความสุขใน

 สมมติฐานที่  3 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ

 สมมติฐานที่ 9 คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนา

ศักยภาพพนักงานเป นป จจัย เชื่ อมโยงระหว าง

สภาพแวดลอมขององคการกับการรับรูความสุขใน

 สมมติฐานที่  1 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่

 สมมติฐานที่  2 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาใน

 สมมตฐิานที ่7 คณุภาพชวีติในงานดานผลตอบแทน

ทีพ่อเพยีงเปนปจจยัเชือ่มโยงระหวางสภาพแวดลอมของ

องคการกับการรับรูความสุขในการทํางาน

 สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ

ก าวหน า ในอาชีพเป นป จจัย เชื่ อมโยงระหว  าง

สภาพแวดลอมขององคการกับการรับรูความสุขใน

 สมมติฐานที่  3 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ

 สมมติฐานที่ 9 คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนา

ศักยภาพพนักงานเป นป จจัย เชื่ อมโยงระหว าง

 สมมติฐานที่  1 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่

 สมมติฐานที่  2 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาใน

 กรอบแนวความคิดในการวิจัย

 สมมตฐิานที ่7 คณุภาพชวีติในงานดานผลตอบแทน

ทีพ่อเพยีงเปนปจจยัเชือ่มโยงระหวางสภาพแวดลอมของ

องคการกับการรับรูความสุขในการทํางาน

 สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ

ก าวหน า ในอาชีพเป นป จจัย เชื่ อมโยงระหว  าง

สภาพแวดลอมขององคการกับการรับรูความสุขใน

ภาพที่ 1

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่ องคการกับการรับรูความสุขในการทํางานอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่

 สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ

 สมมติฐานที่  3 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ

 สมมติฐานที่ 9 คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนา

ศักยภาพพนักงานเป นป จจัย เชื่ อมโยงระหว าง

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่ องคการกับการรับรูความสุขในการทํางานองคการกับการรับรูความสุขในการทํางานองคการกับการรับรูความสุขในการทํางานองคการกับการรับรูความสุขในการทํางานองคการกับการรับรูความสุขในการทํางาน

 สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ

ภาพที่ 1 กรอบแนวความคิดในการวิจัย กรอบแนวความคิดในการวิจัย

 สมมตฐิานที ่7 คณุภาพชวีติในงานดานผลตอบแทน

ภาพที่ 1 กรอบแนวความคิดในการวิจัย กรอบแนวความคิดในการวิจัย กรอบแนวความคิดในการวิจัย

 สมมตฐิานที ่7 คณุภาพชวีติในงานดานผลตอบแทน

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ

 สมมติฐานที่  3 สภาพแวดลอมขององคการมี

 สมมติฐานที่  2 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาใน

สมมตฐิานการวจิัย
 สมมติฐานที่  1 สภาพแวดลอมขององคการมี

 สมมติฐานที่  3 สภาพแวดลอมขององคการมี

สมมตฐิานการวจิัย
 สมมติฐานที่  1 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่

 สมมติฐานที่  2 สภาพแวดลอมขององคการมี สมมติฐานที่  2 สภาพแวดลอมขององคการมี

 สมมติฐานที่  1 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่

ศักยภาพพนักงานเป นป จจัย เชื่ อมโยงระหว าง

สภาพแวดลอมขององคการกับการรับรูความสุขใน

 สมมติฐานที่ 9 คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนา

ก าวหน า ในอาชีพเป นป จจัย เชื่ อมโยงระหว  าง

สภาพแวดลอมขององคการกับการรับรูความสุขใน

 สมมตฐิานที ่7 คณุภาพชวีติในงานดานผลตอบแทน

ทีพ่อเพยีงเปนปจจยัเชือ่มโยงระหวางสภาพแวดลอมของ

สภาพแวดลอมขององคการกับการรับรูความสุขใน

 สมมติฐานที่ 9 คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนา

 สมมตฐิานที ่7 คณุภาพชวีติในงานดานผลตอบแทน สมมตฐิานที ่7 คณุภาพชวีติในงานดานผลตอบแทน

ทีพ่อเพยีงเปนปจจยัเชือ่มโยงระหวางสภาพแวดลอมของ

องคการกับการรับรูความสุขในการทํางาน

 สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ

ก าวหน า ในอาชีพเป นป จจัย เชื่ อมโยงระหว  าง

 สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ

ก าวหน า ในอาชีพเป นป จจัย เชื่ อมโยงระหว  าง

ทีพ่อเพยีงเปนปจจยัเชือ่มโยงระหวางสภาพแวดลอมของ

องคการกับการรับรูความสุขในการทํางาน

 สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ

องคการกับการรับรูความสุขในการทํางาน

 สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ

 สมมตฐิานที ่7 คณุภาพชวีติในงานดานผลตอบแทน

ทีพ่อเพยีงเปนปจจยัเชือ่มโยงระหวางสภาพแวดลอมของ

องคการกับการรับรูความสุขในการทํางาน

 สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตในงานดานความ

ก าวหน า ในอาชีพเป นป จจัย เชื่ อมโยงระหว  าง

สภาพแวดลอมขององคการกับการรับรูความสุขใน

 สมมติฐานที่ 9 คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนา

สมมตฐิานการวจิัย
 สมมติฐานที่  1 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่

 สมมติฐานที่  2 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาใน

 สมมติฐานที่  3 สภาพแวดลอมขององคการมี

สภาพแวดลอมขององคการกับการรับรูความสุขใน

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ

 สมมตฐิานที ่4 คุณภาพชวีติในงานดานผลตอบแทน การทํางาน

 สมมติฐานที่  2 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาใน

 สมมติฐานที่  3 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ

ก าวหน า ในอาชีพเป นป จจัย เชื่ อมโยงระหว  าง

สภาพแวดลอมขององคการกับการรับรูความสุขใน

การทํางาน

 สมมติฐานที่ 9 คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนา

ศักยภาพพนักงานเป นป จจัย เชื่ อมโยงระหว าง

สภาพแวดลอมขององคการกับการรับรูความสุขใน

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาใน

 สมมติฐานที่  3 สภาพแวดลอมขององคการมี สมมติฐานที่  3 สภาพแวดลอมขององคการมี

สภาพแวดลอมขององคการกับการรับรูความสุขใน

 สมมติฐานที่ 9 คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนา สมมติฐานที่ 9 คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนา

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาใน

 สมมติฐานที่  3 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ

สภาพแวดลอมขององคการกับการรับรูความสุขใน

การทํางาน

 สมมติฐานที่ 9 คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนา

ศักยภาพพนักงานเป นป จจัย เชื่ อมโยงระหว าง

สภาพแวดลอมขององคการกับการรับรูความสุขใน

สภาพแวดลอมขององคการกับการรับรูความสุขใน

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ

 สมมติฐานที่  3 สภาพแวดลอมขององคการมี สมมติฐานที่  3 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ

 สมมติฐานที่  3 สภาพแวดลอมขององคการมี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ

 สมมติฐานที่  3 สภาพแวดลอมขององคการมี สมมติฐานที่  3 สภาพแวดลอมขององคการมี สมมติฐานที่  3 สภาพแวดลอมขององคการมี
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 5. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บ

รวบรวมขอมูลจากพนักงานของธนาคาร จํานวน 284 

ฉบับ มีอัตราการตอบกลับรอยละ 100 และมีการตรวจ

สอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม ลงรหัส 

และวิเคราะหขอมูลตามวิธีทางสถิติ

 6. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจาก

แบบสอบถามมาประมวลผลดวยโปรแกรมสาํเรจ็รปูทาง

สถิติ โดยใชสถิติวิเคราะหที่ประกอบดวย

  6.1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผู ตอบแบบ

สอบถาม ดวยการหาคารอยละ
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กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ 
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284 คน ซึ่งกําหนดขนาดตัวอยางโดยการใชตารางของ 

Yamane (1973) ภายใตความเช่ือมั่น 95% ยอมให

มีความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได ±5 ไดกลุมตัวอยาง

จํานวน 284 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ 

(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง
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แบงเปน 4 สวน ดังนี้
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สภาพแวดลอมขององคการ โดยพัฒนามาจากแบบวัด

ของ Moos (1986) มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 6 ขอ
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การรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน โดยพัฒนา

มาจากแบบวัดของ Moos (1986) มีจํานวนขอคําถาม
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 = 0.771) และการรับรู

 = 0.690)
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แบบสอบถามมาประมวลผลดวยโปรแกรมสาํเรจ็รปูทาง

สถิติ โดยใชสถิติวิเคราะหที่ประกอบดวย

  6.1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผู ตอบแบบ

สอบถาม ดวยการหาคารอยละ

Yamane (1973) ภายใตความเช่ือมั่น 95% ยอมให

มีความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได ±5 ไดกลุมตัวอยาง

จํานวน 284 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ 

(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง

อยางงาย (simple random sampling)

 3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม โดย

  สวนที ่1 เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบคุคลของ

ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และรายได

เฉลี่ยตอเดือน ซึ่งเปนคําถามแบบตรวจสอบรายการ มี

ขอคําถาม 6 ขอ โดยใหเลือกคําตอบเพียงคําตอบเพียง

  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ

ขององคการ คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุข

ในการทํางาน ดวยคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ของ Moos (1986) มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 6 ขอ

  สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ

ในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียง (

ความกาวหนาในอาชีพ (

ศักยภาพของพนักงาน (  = 0.771) และการรับรู

ความสุขในการทํางาน (α = 0.690)

 5. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บ

รวบรวมขอมูลจากพนักงานของธนาคาร จํานวน 284 

ฉบับ มีอัตราการตอบกลับรอยละ 100 และมีการตรวจ

สอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม ลงรหัส 

และวิเคราะหขอมูลตามวิธีทางสถิติ

 6. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจาก

แบบสอบถามมาประมวลผลดวยโปรแกรมสาํเรจ็รปูทาง

สถิติ โดยใชสถิติวิเคราะหที่ประกอบดวย

  6.1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผู ตอบแบบ

สอบถาม ดวยการหาคารอยละ

Yamane (1973) ภายใตความเช่ือมั่น 95% ยอมให

มีความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได ±5 ไดกลุมตัวอยาง

จํานวน 284 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ 

(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง

อยางงาย (simple random sampling)

 3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม โดย

  สวนที ่1 เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบคุคลของ

ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และรายได

เฉลี่ยตอเดือน ซึ่งเปนคําถามแบบตรวจสอบรายการ มี

ขอคําถาม 6 ขอ โดยใหเลือกคําตอบเพียงคําตอบเพียง

  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ

ศักยภาพของพนักงาน (

มีความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได ±5 ไดกลุมตัวอยาง

จํานวน 284 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ ศักยภาพของพนักงาน (ศักยภาพของพนักงาน (จํานวน 284 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ ศักยภาพของพนักงาน (

ความสุขในการทํางาน (

จํานวน 284 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ 

(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง

ศักยภาพของพนักงาน (จํานวน 284 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ ศักยภาพของพนักงาน (

ความสุขในการทํางาน (

จํานวน 284 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ 

(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง

ศักยภาพของพนักงาน (จํานวน 284 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ 

ความสุขในการทํางาน (

จํานวน 284 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ 

(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง ความสุขในการทํางาน ((stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง ความสุขในการทํางาน ((stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง ความสุขในการทํางาน (ความสุขในการทํางาน ((stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง ความสุขในการทํางาน ((stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง ความสุขในการทํางาน ((stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง ความสุขในการทํางาน ((stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง ความสุขในการทํางาน ((stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง ความสุขในการทํางาน ((stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง ความสุขในการทํางาน ((stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง ความสุขในการทํางาน (

 5. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บ

(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง ความสุขในการทํางาน ((stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง ความสุขในการทํางาน (

 5. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บ

(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง ความสุขในการทํางาน (

 5. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บ

(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง ความสุขในการทํางาน ((stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง ความสุขในการทํางาน ((stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง

 5. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บ 5. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บ 5. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บ

 3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม โดย

สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และรายได  6. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจาก

ขอคําถาม 6 ขอ โดยใหเลือกคําตอบเพียงคําตอบเพียง สถิติ โดยใชสถิติวิเคราะหที่ประกอบดวย

  6.2 ขอมูลเพื่อศึกษาระดับของสภาพแวดลอม

ขององคการ คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุขของ Moos (1986) มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 6 ขอ

 5. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บ 5. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บ 5. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บ

ความสุขในการทํางาน ((stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง

 5. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บ

ความสุขในการทํางาน (

 5. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บ

ความสุขในการทํางาน (ความสุขในการทํางาน (

 5. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บ

ศักยภาพของพนักงาน (

(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง

จํานวน 284 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ 

(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง

จํานวน 284 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ 

มีความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได ±5 ไดกลุมตัวอยาง

จํานวน 284 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ 

(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง

จํานวน 284 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ 

(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง

จํานวน 284 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ 

(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง(stratified random sampling) และการสุมตัวอยาง ความสุขในการทํางาน (ความสุขในการทํางาน (

ศักยภาพของพนักงาน (

ความสุขในการทํางาน (ความสุขในการทํางาน (

ศักยภาพของพนักงาน (

ความกาวหนาในอาชีพ (

ศักยภาพของพนักงาน (

ความสุขในการทํางาน (

ศักยภาพของพนักงาน (

ความสุขในการทํางาน (

ศักยภาพของพนักงาน (

ความสุขในการทํางาน (ความสุขในการทํางาน (ความสุขในการทํางาน (ความสุขในการทํางาน (ความสุขในการทํางาน (ความสุขในการทํางาน (

สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และรายได

เฉลี่ยตอเดือน ซึ่งเปนคําถามแบบตรวจสอบรายการ มี

สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และรายได

เฉลี่ยตอเดือน ซึ่งเปนคําถามแบบตรวจสอบรายการ มี

สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และรายได

เฉลี่ยตอเดือน ซึ่งเปนคําถามแบบตรวจสอบรายการ มี

สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และรายได

เฉลี่ยตอเดือน ซึ่งเปนคําถามแบบตรวจสอบรายการ มีเฉลี่ยตอเดือน ซึ่งเปนคําถามแบบตรวจสอบรายการ มี

 6. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจาก 6. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจาก

แบบสอบถามมาประมวลผลดวยโปรแกรมสาํเรจ็รปูทาง

 6. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจาก

แบบสอบถามมาประมวลผลดวยโปรแกรมสาํเรจ็รปูทาง

 6. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจาก

แบบสอบถามมาประมวลผลดวยโปรแกรมสาํเรจ็รปูทาง

 6. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจาก

แบบสอบถามมาประมวลผลดวยโปรแกรมสาํเรจ็รปูทาง

ขอคําถาม 6 ขอ โดยใหเลือกคําตอบเพียงคําตอบเพียงขอคําถาม 6 ขอ โดยใหเลือกคําตอบเพียงคําตอบเพียงขอคําถาม 6 ขอ โดยใหเลือกคําตอบเพียงคําตอบเพียงขอคําถาม 6 ขอ โดยใหเลือกคําตอบเพียงคําตอบเพียงขอคําถาม 6 ขอ โดยใหเลือกคําตอบเพียงคําตอบเพียงขอคําถาม 6 ขอ โดยใหเลือกคําตอบเพียงคําตอบเพียงขอคําถาม 6 ขอ โดยใหเลือกคําตอบเพียงคําตอบเพียงขอคําถาม 6 ขอ โดยใหเลือกคําตอบเพียงคําตอบเพียงขอคําถาม 6 ขอ โดยใหเลือกคําตอบเพียงคําตอบเพียงขอคําถาม 6 ขอ โดยใหเลือกคําตอบเพียงคําตอบเพียง สถิติ โดยใชสถิติวิเคราะหที่ประกอบดวยสถิติ โดยใชสถิติวิเคราะหที่ประกอบดวยสถิติ โดยใชสถิติวิเคราะหที่ประกอบดวยสถิติ โดยใชสถิติวิเคราะหที่ประกอบดวยสถิติ โดยใชสถิติวิเคราะหที่ประกอบดวยสถิติ โดยใชสถิติวิเคราะหที่ประกอบดวยสถิติ โดยใชสถิติวิเคราะหที่ประกอบดวยสถิติ โดยใชสถิติวิเคราะหที่ประกอบดวยสถิติ โดยใชสถิติวิเคราะหที่ประกอบดวย

แบบสอบถามมาประมวลผลดวยโปรแกรมสาํเรจ็รปูทางเฉลี่ยตอเดือน ซึ่งเปนคําถามแบบตรวจสอบรายการ มี

 3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม โดย 3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม โดย

ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

 3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม โดย

ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

รวบรวมขอมูลจากพนักงานของธนาคาร จํานวน 284 รวบรวมขอมูลจากพนักงานของธนาคาร จํานวน 284 รวบรวมขอมูลจากพนักงานของธนาคาร จํานวน 284 

ฉบับ มีอัตราการตอบกลับรอยละ 100 และมีการตรวจ

สอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม ลงรหัส 

และวิเคราะหขอมูลตามวิธีทางสถิติและวิเคราะหขอมูลตามวิธีทางสถิติ

 3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม โดย

  สวนที ่1 เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบคุคลของ

ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

 3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม โดย

  สวนที ่1 เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบคุคลของ

ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

รวบรวมขอมูลจากพนักงานของธนาคาร จํานวน 284 

ฉบับ มีอัตราการตอบกลับรอยละ 100 และมีการตรวจ

สอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม ลงรหัส 

และวิเคราะหขอมูลตามวิธีทางสถิติ

  สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ

  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ

สภาพแวดลอมขององคการ โดยพัฒนามาจากแบบวัด

คําตอบเดียวที่เปนจริงมากที่สุด

  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ

  สวนที ่1 เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบคุคลของ

ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และรายได

  สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ

คุณภาพชีวิตในงาน ซึ่งจําแนกออกเปน 3 ดาน ไดแก 

ของ Moos (1986) มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 6 ขอ

 3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม โดย

แบงเปน 4 สวน ดังนี้

  สวนที ่1 เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบคุคลของ  สวนที ่1 เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบคุคลของ

ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และรายได

เฉลี่ยตอเดือน ซึ่งเปนคําถามแบบตรวจสอบรายการ มี

ขอคําถาม 6 ขอ โดยใหเลือกคําตอบเพียงคําตอบเพียง

คําตอบเดียวที่เปนจริงมากที่สุด

ขอคําถาม 6 ขอ โดยใหเลือกคําตอบเพียงคําตอบเพียง

คําตอบเดียวที่เปนจริงมากที่สุด

ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และรายได

เฉลี่ยตอเดือน ซึ่งเปนคําถามแบบตรวจสอบรายการ มี

สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และรายได

เฉลี่ยตอเดือน ซึ่งเปนคําถามแบบตรวจสอบรายการ มี

ในการทํางาน ดวยคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

สอบถาม ดวยการหาคารอยละ

  6.2 ขอมูลเพื่อศึกษาระดับของสภาพแวดลอม

  6.1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผู ตอบแบบ

สอบถาม ดวยการหาคารอยละ

สอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม ลงรหัส 

และวิเคราะหขอมูลตามวิธีทางสถิติ

 6. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจาก

ในการทํางาน ดวยคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

  6.3 การวเิคราะหเพือ่หาความสมัพนัธโครงสราง

  6.2 ขอมูลเพื่อศึกษาระดับของสภาพแวดลอม

ขององคการ คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุข

รวบรวมขอมูลจากพนักงานของธนาคาร จํานวน 284 

ฉบับ มีอัตราการตอบกลับรอยละ 100 และมีการตรวจ

สอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม ลงรหัส สอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม ลงรหัส 

 6. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจาก

แบบสอบถามมาประมวลผลดวยโปรแกรมสาํเรจ็รปูทาง

สถิติ โดยใชสถิติวิเคราะหที่ประกอบดวย

  6.1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผู ตอบแบบ

สถิติ โดยใชสถิติวิเคราะหที่ประกอบดวย

  6.1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผู ตอบแบบ

และวิเคราะหขอมูลตามวิธีทางสถิติ

 6. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจาก

แบบสอบถามมาประมวลผลดวยโปรแกรมสาํเรจ็รปูทาง

 6. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจาก

แบบสอบถามมาประมวลผลดวยโปรแกรมสาํเรจ็รปูทาง

สอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม ลงรหัส 

 6. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจาก

แบบสอบถามมาประมวลผลดวยโปรแกรมสาํเรจ็รปูทาง

สถิติ โดยใชสถิติวิเคราะหที่ประกอบดวย

  6.1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผู ตอบแบบ

สอบถาม ดวยการหาคารอยละ

  6.2 ขอมูลเพื่อศึกษาระดับของสภาพแวดลอม

  สวนที ่1 เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบคุคลของ

ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และรายได

เฉลี่ยตอเดือน ซึ่งเปนคําถามแบบตรวจสอบรายการ มี

ขอคําถาม 6 ขอ โดยใหเลือกคําตอบเพียงคําตอบเพียง

คําตอบเดียวที่เปนจริงมากที่สุด

  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ

สภาพแวดลอมขององคการ โดยพัฒนามาจากแบบวัด

ในการทํางาน ดวยคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

  6.3 การวเิคราะหเพือ่หาความสมัพนัธโครงสราง

เชิงสาเหตุและหาระดับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอตัวแปรท้ัง

  สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ

คุณภาพชีวิตในงาน ซึ่งจําแนกออกเปน 3 ดาน ไดแก 

คุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียง ดาน

  6.1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผู ตอบแบบ

สอบถาม ดวยการหาคารอยละ

  6.2 ขอมูลเพื่อศึกษาระดับของสภาพแวดลอม

ขององคการ คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุข

ในการทํางาน ดวยคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

  6.3 การวเิคราะหเพือ่หาความสมัพนัธโครงสราง

  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ

คําตอบเดียวที่เปนจริงมากที่สุด

  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ

สภาพแวดลอมขององคการ โดยพัฒนามาจากแบบวัด

ของ Moos (1986) มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 6 ขอ

  สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ

คุณภาพชีวิตในงาน ซึ่งจําแนกออกเปน 3 ดาน ไดแก 

สอบถาม ดวยการหาคารอยละ

คําตอบเดียวที่เปนจริงมากที่สุด

  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ

สภาพแวดลอมขององคการ โดยพัฒนามาจากแบบวัด

  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ

สภาพแวดลอมขององคการ โดยพัฒนามาจากแบบวัด

ของ Moos (1986) มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 6 ขอ

  6.1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผู ตอบแบบ

สอบถาม ดวยการหาคารอยละ

  6.2 ขอมูลเพื่อศึกษาระดับของสภาพแวดลอม

สอบถาม ดวยการหาคารอยละสอบถาม ดวยการหาคารอยละ

  6.2 ขอมูลเพื่อศึกษาระดับของสภาพแวดลอม

ขององคการ คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุข

  6.1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผู ตอบแบบ

สอบถาม ดวยการหาคารอยละ

  6.2 ขอมูลเพื่อศึกษาระดับของสภาพแวดลอม

ขององคการ คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุข

ในการทํางาน ดวยคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

  6.3 การวเิคราะหเพือ่หาความสมัพนัธโครงสราง

  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ

สภาพแวดลอมขององคการ โดยพัฒนามาจากแบบวัด

ของ Moos (1986) มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 6 ขอ

  สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ

คุณภาพชีวิตในงาน ซึ่งจําแนกออกเปน 3 ดาน ไดแก 

สอบถาม ดวยการหาคารอยละ

  สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ  สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ  สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ

ของ Moos (1986) มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 6 ขอ

  สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ

ของ Moos (1986) มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 6 ขอของ Moos (1986) มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 6 ขอของ Moos (1986) มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 6 ขอของ Moos (1986) มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 6 ขอ

สภาพแวดลอมขององคการ โดยพัฒนามาจากแบบวัด

ของ Moos (1986) มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 6 ขอ

สภาพแวดลอมขององคการ โดยพัฒนามาจากแบบวัด

  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ

สภาพแวดลอมขององคการ โดยพัฒนามาจากแบบวัด

  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเพื่อวัดระดับของ สอบถาม ดวยการหาคารอยละ

  6.2 ขอมูลเพื่อศึกษาระดับของสภาพแวดลอม

สอบถาม ดวยการหาคารอยละสอบถาม ดวยการหาคารอยละ

  6.2 ขอมูลเพื่อศึกษาระดับของสภาพแวดลอม

สอบถาม ดวยการหาคารอยละ

  6.2 ขอมูลเพื่อศึกษาระดับของสภาพแวดลอม  6.2 ขอมูลเพื่อศึกษาระดับของสภาพแวดลอม

ขององคการ คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุขขององคการ คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุขขององคการ คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุข

ในการทํางาน ดวยคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ขององคการ คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุขขององคการ คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุข

ในการทํางาน ดวยคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ขององคการ คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุขขององคการ คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุข

ในการทํางาน ดวยคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานในการทํางาน ดวยคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ขององคการ คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุข
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การศึกษาปริญญาโทหรือสูงกวาปริญญาโท (รอยละ 

51.41) มีระยะเวลาการทํางานระหวาง 4-6 ป (รอยละ 

29.93) และมรีายไดเฉลีย่ตอเดือนมากกวา 50,000 บาท 

(รอยละ 31.69)

 2. ผลการวิเคราะหระดับของสภาพแวดลอมของ

องคการ คุณภาพชีวิตในงาน และการรับรูความสุขใน

การทํางานพบวา ระดับของปจจัยสภาพแวดลอมของ

องคการมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด (X = 3.83, S.D. 

= 0.63) รองลงมาคือ ปจจัยการรับรูความสุขในการ

ทํางาน (X = 3.81, S.D. = 0.62) และสุดทายปจจัย

คุณภาพชีวิตในงาน (X = 3.65, S.D. = 0.57)

 3. ผลการวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธโครงสราง

เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ

ทํางาน โดยปจจัยท่ีเปนตัวแฝงท่ีมีความเปนนามธรรม

และไมสามารถวดัไดดวยตวัเอง จาํเปนตองอาศยัคาจาก

ตัวแปรมาตรวัดท่ีอาจใชเปนตัวแสดงอาการหรือเปน

องคประกอบในการวิเคราะห โดยการวิเคราะหตัวแปร

แฝงจะทําการวิเคราะหทีละตัวท่ีเช่ือมโยงเสนทางไปยัง

ตัวแปรมาตรวัดของแตละตัวแปร และหาความสัมพันธ

ของตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมที่

เขามาเชือ่มโยง เพือ่เปลีย่นความสมัพนัธระหวางตวัแปร

อิสระกับตัวแปรตาม โดยคาสัมประสิทธิ์เสนทางตองมี

คาสูงกวา 0.20 ตามเกณฑของ Chin (2001) แสดงวา 

ตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตามมคีวามสมัพนัธโดยตรงและ

โดยออม ซึ่งความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง

จะปรากฏดังภาพที่ 2

ภาพที่ 2 เสนทางความสัมพันธตัวแบบสมการโครงสราง

จากภาพที่ 2 แสดงเสนทางความสัมพันธตัวแบบ

สมการโครงสรางที่ศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปร

ซ่ึงผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางสามารถ

อธิบายได 2 ประการ คือ (1) ปจจัยที่มีผลโดยรวมตอ

การรับรูความสุขในการทํางาน (PWH) พบวา คุณภาพ

ชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่เพียงพอ (AFC) ดาน

ความกาวหนาในอาชีพ (GS) และดานการพัฒนา

ศักยภาพพนักงาน (DHC) มีอิทธิพลทางตรงตอการรับรู

ความสุขในการทํางาน (PWH) มีคาเทากับ 0.217, 

0.110 และ 0.396 ตามลําดับ โดยที่มีสภาพแวดลอม

ขององคการ (OE) มอีทิธพิลทางออมตอการรบัรูความสขุ

ในการทํางาน (PWH) มีคาเทากับ 0.113, 0.056 และ 

= 0.63) รองลงมาคือ ปจจัยการรับรูความสุขในการ

ทํางาน (X = 3.81, S.D. = 0.62) และสุดทายปจจัย

คุณภาพชีวิตในงาน (X = 3.65, S.D. = 0.57)

 3. ผลการวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธโครงสราง

เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ

อิสระกับตัวแปรตาม โดยคาสัมประสิทธิ์เสนทางตองมี

คาสูงกวา 0.20 ตามเกณฑของ Chin (2001) แสดงวา 

ตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตามมคีวามสมัพนัธโดยตรงและ

โดยออม ซึ่งความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง

= 0.63) รองลงมาคือ ปจจัยการรับรูความสุขในการ

ทํางาน (X = 3.81, S.D. = 0.62) และสุดทายปจจัย

คุณภาพชีวิตในงาน (X = 3.65, S.D. = 0.57)

 3. ผลการวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธโครงสราง

เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ

อิสระกับตัวแปรตาม โดยคาสัมประสิทธิ์เสนทางตองมี

คาสูงกวา 0.20 ตามเกณฑของ Chin (2001) แสดงวา 

ตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตามมคีวามสมัพนัธโดยตรงและ

โดยออม ซึ่งความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง

ทํางาน (X = 3.81, S.D. = 0.62) และสุดทายปจจัย

คุณภาพชีวิตในงาน (X = 3.65, S.D. = 0.57)

 3. ผลการวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธโครงสราง

เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ

คาสูงกวา 0.20 ตามเกณฑของ Chin (2001) แสดงวา 

ตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตามมคีวามสมัพนัธโดยตรงและ

โดยออม ซึ่งความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง

ทํางาน (X = 3.81, S.D. = 0.62) และสุดทายปจจัย

คุณภาพชีวิตในงาน (X = 3.65, S.D. = 0.57)

 3. ผลการวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธโครงสราง

เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ

คาสูงกวา 0.20 ตามเกณฑของ Chin (2001) แสดงวา 

ตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตามมคีวามสมัพนัธโดยตรงและ

โดยออม ซึ่งความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง

จะปรากฏดังภาพที่ 2

โดยออม ซึ่งความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง 3. ผลการวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธโครงสราง โดยออม ซึ่งความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสรางโดยออม ซึ่งความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง 3. ผลการวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธโครงสราง โดยออม ซึ่งความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง

จะปรากฏดังภาพที่ 2

 3. ผลการวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธโครงสราง

เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ

โดยออม ซึ่งความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง

จะปรากฏดังภาพที่ 2

 3. ผลการวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธโครงสราง

เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ

โดยออม ซึ่งความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง

จะปรากฏดังภาพที่ 2

 3. ผลการวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธโครงสราง

เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ

โดยออม ซึ่งความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง

จะปรากฏดังภาพที่ 2

 3. ผลการวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธโครงสราง

เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ จะปรากฏดังภาพที่ 2เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ จะปรากฏดังภาพที่ 2เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ จะปรากฏดังภาพที่ 2เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ จะปรากฏดังภาพที่ 2เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ จะปรากฏดังภาพที่ 2จะปรากฏดังภาพที่ 2เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ จะปรากฏดังภาพที่ 2เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ จะปรากฏดังภาพที่ 2เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ จะปรากฏดังภาพที่ 2เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ จะปรากฏดังภาพที่ 2เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ จะปรากฏดังภาพที่ 2เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ จะปรากฏดังภาพที่ 2จะปรากฏดังภาพที่ 2เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ จะปรากฏดังภาพที่ 2เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ จะปรากฏดังภาพที่ 2เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ จะปรากฏดังภาพที่ 2เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ จะปรากฏดังภาพที่ 2เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ จะปรากฏดังภาพที่ 2เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ จะปรากฏดังภาพที่ 2จะปรากฏดังภาพที่ 2จะปรากฏดังภาพที่ 2

โดยออม ซึ่งความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง

เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ

 3. ผลการวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธโครงสราง

เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ

 3. ผลการวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธโครงสราง

เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ

 3. ผลการวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธโครงสราง 3. ผลการวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธโครงสราง

เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ

 3. ผลการวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธโครงสราง

เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ

 3. ผลการวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธโครงสราง

เชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสุขในการ จะปรากฏดังภาพที่ 2จะปรากฏดังภาพที่ 2

โดยออม ซึ่งความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง

จะปรากฏดังภาพที่ 2

โดยออม ซึ่งความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง

จะปรากฏดังภาพที่ 2จะปรากฏดังภาพที่ 2

โดยออม ซึ่งความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง

ตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตามมคีวามสมัพนัธโดยตรงและ

โดยออม ซึ่งความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง

จะปรากฏดังภาพที่ 2

โดยออม ซึ่งความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง

จะปรากฏดังภาพที่ 2

โดยออม ซึ่งความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง

จะปรากฏดังภาพที่ 2จะปรากฏดังภาพที่ 2จะปรากฏดังภาพที่ 2จะปรากฏดังภาพที่ 2จะปรากฏดังภาพที่ 2จะปรากฏดังภาพที่ 2

เสนทางความสัมพันธตัวแบบสมการโครงสราง



ผานการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุมที ่1) สาขามนษุยศาสตรและสงัคมศาสตร และเขาสูฐานขอมลู ASEAN Citation Index (ACI)

วารสารปญญาภวิัฒน  ปที่ 11 ฉบับที่ 3 ประจําเดอืนกันยายน - ธันวาคม 2562132

0.248 ตามลําดับ และ (2) ปจจัยที่มีผลโดยรวมตอ

คุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่เพียงพอ (AFC) 

ดานความกาวหนาในอาชีพ (GS) และดานการพัฒนา

ศักยภาพพนักงาน (DHC) พบวา สภาพแวดลอมของ

องคการ (OE) มีอิทธิพลทางตรงตอคุณภาพชีวิตในงาน

ดานผลตอบแทนทีเ่พยีงพอ (AFC) ดานความกาวหนาใน

อาชีพ (GS) และดานการพฒันาศกัยภาพพนกังาน (DHC) 

มีคาเทากับ 0.520, 0.507 และ 0.626 ตามลําดับ โดย

ผูวิจัยไดสรุปผลความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอ

การรับรูความสุขในการทํางานไดดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอการรับรูความสุขในการทํางาน

ตัวแปร

(LV)

คาความ

ผันแปร

(R2)

อิทธิพล

(effect)
OE AFC GS DHC

การรบัรูความสขุในการทาํงาน (PWH) 0.395 DE

IE

0.000

0.000

0.217***

0.000

0.110

0.000

0.396***

0.000

TE 0.000 0.217 0.110 0.396

คุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่เพียงพอ (AFC) 0.270 DE

IE

0.520***

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

TE 0.520 0.000 0.000 0.000

คณุภาพชีวติในงานดานความกาวหนาในอาชีพ (GS) 0.257 DE

IE

0.507***

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

TE 0.507 0.000 0.000 0.000

คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ

พนักงาน (DHC)

0.392 DE

IE

TE

0.626***

0.000

0.626

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

หมายเหตุ DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect

 4. ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง

คุณภาพชีวิตในงานดานตางๆ เปนปจจัยคั่นกลางที่

เช่ือมโยงอิทธิพลของสภาพแวดลอมขององคการสู 

การรับรูความสุขในการทํางานพบวา คาสัมประสิทธิ์

เสนทางมีความแตกตางกัน ดังตารางที่ 2

คาความ

ผันแปร
(effect)

การรบัรูความสขุในการทาํงาน (PWH) 0.217***

คุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่เพียงพอ (AFC)

0.000

0.000

คณุภาพชวิีตในงานดานความกาวหนาในอาชีพ (GS) 0.000

0.000

0.000

คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ 0.626***

0.000

0.626

 4. ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง

คุณภาพชีวิตในงานดานตางๆ เปนปจจัยคั่นกลางที่

การรับรูความสุขในการทํางานพบวา คาสัมประสิทธิ์

เสนทางมีความแตกตางกัน ดังตารางที่ 2

คาความ

ผันแปร
(effect)

การรบัรูความสขุในการทาํงาน (PWH) 0.000 0.217***

0.000

0.217

คุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่เพียงพอ (AFC) 0.000

0.000

0.000

คณุภาพชวิีตในงานดานความกาวหนาในอาชีพ (GS) 0.000

0.000

คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ 0.626***

0.000

0.626

 4. ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง

คุณภาพชีวิตในงานดานตางๆ เปนปจจัยคั่นกลางที่

การรับรูความสุขในการทํางานพบวา คาสัมประสิทธิ์

เสนทางมีความแตกตางกัน ดังตารางที่ 2

ผันแปร
(effect)

การรบัรูความสขุในการทาํงาน (PWH) 0.000

0.000

0.217

คุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่เพียงพอ (AFC) 0.000

0.000

0.000

คณุภาพชวิีตในงานดานความกาวหนาในอาชีพ (GS) 0.000

คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ 0.626***

0.000

0.626

 4. ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง การรับรูความสุขในการทํางานพบวา คาสัมประสิทธิ์

ผันแปร

(R2)

การรบัรูความสขุในการทาํงาน (PWH) 0.395 DE 0.000

0.000 0.000

0.000 0.217

คุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่เพียงพอ (AFC) 0.270 DE

IE

0.520***

0.000

0.000

0.000

TE 0.520 0.000

คณุภาพชวิีตในงานดานความกาวหนาในอาชีพ (GS) 0.257 DE

IE

0.507***

0.000

0.000

TE 0.507

คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ 0.392 DE

IE

0.626***

0.000

0.395 DE

IEIEIEIEIEIE

TETETETETE

คุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่เพียงพอ (AFC)

0.392

 4. ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง การรับรูความสุขในการทํางานพบวา คาสัมประสิทธิ์

TETETE

0.3950.3950.395

IEIEIE

DE

IE

TETE 0.507

คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ 0.3920.3920.392 DEDE 0.626***

คุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่เพียงพอ (AFC)คุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่เพียงพอ (AFC)

คณุภาพชวิีตในงานดานความกาวหนาในอาชีพ (GS)

0.270

0.257

0.520***

IE 0.000

0.507***DE

คุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่เพียงพอ (AFC)

คณุภาพชวิีตในงานดานความกาวหนาในอาชีพ (GS)

0.270

0.257

DE

IE

0.520***

0.000

TE 0.520

DE 0.507***

 4. ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง

คุณภาพชีวิตในงานดานตางๆ เปนปจจัยคั่นกลางที่

 DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect

คณุภาพชวิีตในงานดานความกาวหนาในอาชีพ (GS)

คุณภาพชีวิตในงานดานตางๆ เปนปจจัยคั่นกลางที่

คณุภาพชวิีตในงานดานความกาวหนาในอาชีพ (GS)

คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพคุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ

การรับรูความสุขในการทํางานพบวา คาสัมประสิทธิ์

เสนทางมีความแตกตางกัน ดังตารางที่ 2

0.000

0.000

0.000

0.000

การรับรูความสุขในการทํางานพบวา คาสัมประสิทธิ์

เสนทางมีความแตกตางกัน ดังตารางที่ 2

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000 0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

คณุภาพชวิีตในงานดานความกาวหนาในอาชีพ (GS)

คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพ

 DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect

 4. ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง

คุณภาพชีวิตในงานดานตางๆ เปนปจจัยคั่นกลางที่

เช่ือมโยงอิทธิพลของสภาพแวดลอมขององคการสู 

การรับรูความสุขในการทํางานพบวา คาสัมประสิทธิ์

เสนทางมีความแตกตางกัน ดังตารางที่ 2

0.000

0.000 0.000พนักงาน (DHC)

หมายเหต ุDE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect

 4. ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง

คุณภาพชีวิตในงานดานตางๆ เปนปจจัยคั่นกลางที่

การรับรูความสุขในการทํางานพบวา คาสัมประสิทธิ์

เสนทางมีความแตกตางกัน ดังตารางที่ 2

พนักงาน (DHC)

 DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect
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0.000

0.000TE

 DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect

 4. ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง

คุณภาพชีวิตในงานดานตางๆ เปนปจจัยคั่นกลางที่

การรับรูความสุขในการทํางานพบวา คาสัมประสิทธิ์

เสนทางมีความแตกตางกัน ดังตารางที่ 2

 4. ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง 4. ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง 4. ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง 4. ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง 4. ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง 4. ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง

 DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect

TE

 DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect

การรับรูความสุขในการทํางานพบวา คาสัมประสิทธิ์การรับรูความสุขในการทํางานพบวา คาสัมประสิทธิ์การรับรูความสุขในการทํางานพบวา คาสัมประสิทธิ์การรับรูความสุขในการทํางานพบวา คาสัมประสิทธิ์การรับรูความสุขในการทํางานพบวา คาสัมประสิทธิ์การรับรูความสุขในการทํางานพบวา คาสัมประสิทธิ์การรับรูความสุขในการทํางานพบวา คาสัมประสิทธิ์



ผานการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุมที ่1) สาขามนษุยศาสตรและสงัคมศาสตร และเขาสูฐานขอมลู ASEAN Citation Index (ACI)
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 จากตารางที่ 2 แสดงใหเห็นวา (1) สภาพแวดลอม

ขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดาน

ผลตอบแทนทีพ่อเพยีง ดานความกาวหนาในอาชพี และ

ดานการพฒันาศกัยภาพพนักงาน โดยมคีา t-test เทากบั 

11.642, 13.708 และ 18.084 ตามลาํดบั และ (2) คุณภาพ

ชวีติในงานดานผลตอบแทนทีพ่อเพียง ดานความกาวหนา

ในอาชพี และดานการพฒันาศักยภาพพนักงานมอีทิธพิล

ตอการรับรู ความสุขในการทํางาน โดยมีคา t-test 

เทากับ 3.237, 1.718 และ 5.402 ตามลําดับ

ตารางที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย

(hypothesis)

สัมประสิทธิ์

เสนทาง

(Coef.)

คา t-test ผลลัพธ

H1 สภาพแวดลอมขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงาน

ดานผลตอบแทนที่พอเพียง

0.520*** 11.642 สนับสนุน

H2 สภาพแวดลอมขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงาน

ดานความกาวหนาในอาชีพ

0.507*** 13.708 สนับสนุน

H3 สภาพแวดลอมขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงาน

ดานการพัฒนาศักยภาพพนักงาน

.626*** 18.084 สนับสนุน

H4 คุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพล

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

0.217*** 3.237 สนับสนุน

H5 คุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพล

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

0.110*__ 1.718 สนับสนุน

H6 คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานมีอิทธิพล

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

0.396*** 5.402 สนับสนุน

หมายเหตุ * หมายถึง p-value ≤ 0.10 หรือ คา t ≥ 1.65

 ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ คา t ≥ 1.96

 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58

 5. ผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง 

(mediation variables) ซึ่งเปนตัวแปรที่เขามาเปลี่ยน

ความสมัพนัธระหวางตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตาม โดยที่

ตัวแปรคั่นกลางจะอธิบายอิทธิพลทางออมระหวาง

ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ซึ่งผลการทดสอบอิทธิพล

ทางออม (mediation effect) ของคุณภาพชีวิตในงาน

ดานผลตอบแทนทีเ่พยีงพอ ดานความกาวหนาในอาชพี 

และดานการพฒันาศกัยภาพพนกังาน ผลทีไ่ดจะปรากฏ

ดังตารางที่ 3

 จากตารางที่ 2 แสดงใหเห็นวา (1) สภาพแวดลอม

ขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดาน

สภาพแวดลอมขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงาน

ดานการพัฒนาศักยภาพพนักงาน

คุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพล

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

3.237

คุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพล

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานมีอิทธิพล

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

 * หมายถึง p-value ≤ 0.10 หรือ คา t ≥ 1.65

 ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ คา t ≥ 1.96

 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58

 5. ผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง 

(mediation variables) ซึ่งเปนตัวแปรที่เขามาเปลี่ยน

ดานการพฒันาศกัยภาพพนักงาน โดยมคีา t-test เทากบั 

11.642, 13.708 และ 18.084 ตามลาํดบั และ (2) คุณภาพ

ตัวแปรคั่นกลางจะอธิบายอิทธิพลทางออมระหวาง

ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ซึ่งผลการทดสอบอิทธิพล

 จากตารางที่ 2 แสดงใหเห็นวา (1) สภาพแวดลอม

ขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดาน

สภาพแวดลอมขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงาน

ดานการพัฒนาศักยภาพพนักงาน

คุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพล

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

0.217***

คุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพล

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานมีอิทธิพล

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

 * หมายถึง p-value ≤ 0.10 หรือ คา t ≥ 1.65

 ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ คา t ≥ 1.96

 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58

 5. ผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง 

(mediation variables) ซึ่งเปนตัวแปรที่เขามาเปลี่ยน

ผลตอบแทนทีพ่อเพยีง ดานความกาวหนาในอาชพี และ

ดานการพฒันาศกัยภาพพนักงาน โดยมคีา t-test เทากบั 

ความสมัพนัธระหวางตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตาม โดยที่

ตัวแปรคั่นกลางจะอธิบายอิทธิพลทางออมระหวาง

ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ซึ่งผลการทดสอบอิทธิพล

 จากตารางที่ 2 แสดงใหเห็นวา (1) สภาพแวดลอม

สภาพแวดลอมขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงาน

คุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพล

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

0.217***

คุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพล

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานมีอิทธิพล

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

 * หมายถึง p-value ≤ 0.10 หรือ คา t ≥ 1.65

 ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ คา t ≥ 1.96

 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58

 5. ผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง 

(mediation variables) ซึ่งเปนตัวแปรที่เขามาเปลี่ยน

ผลตอบแทนทีพ่อเพยีง ดานความกาวหนาในอาชพี และ

ดานการพฒันาศกัยภาพพนักงาน โดยมคีา t-test เทากบั 

ความสมัพนัธระหวางตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตาม โดยที่

ตัวแปรคั่นกลางจะอธิบายอิทธิพลทางออมระหวาง

 จากตารางที่ 2 แสดงใหเห็นวา (1) สภาพแวดลอม

สภาพแวดลอมขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงาน

คุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพล

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

0.217***

คุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพล

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

0.110*__

คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานมีอิทธิพล

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

0.396***

 * หมายถึง p-value ≤ 0.10 หรือ คา t ≥ 1.65

 ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ คา t ≥ 1.96

 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58

 5. ผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง 

คุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพล

คุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพล

คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานมีอิทธิพล

 ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ คา t ≥ 1.96 ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ คา t ≥ 1.96

 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58

ผลตอบแทนทีพ่อเพยีง ดานความกาวหนาในอาชพี และ

ดานการพฒันาศกัยภาพพนักงาน โดยมคีา t-test เทากบั 

ความสมัพนัธระหวางตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตาม โดยที่

ตัวแปรคั่นกลางจะอธิบายอิทธิพลทางออมระหวาง

คุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพล

คุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียงมีอิทธิพล

 ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ คา t ≥ 1.96 ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ คา t ≥ 1.96 ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ คา t ≥ 1.96 ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ คา t ≥ 1.96 ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ คา t ≥ 1.96 ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ คา t ≥ 1.96

 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานมีอิทธิพล

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานมีอิทธิพล

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานมีอิทธิพลคุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานมีอิทธิพล 0.396***

ดานการพฒันาศกัยภาพพนักงาน โดยมคีา t-test เทากบั 

ขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดาน

ผลตอบแทนทีพ่อเพยีง ดานความกาวหนาในอาชพี และ

 จากตารางที่ 2 แสดงใหเห็นวา (1) สภาพแวดลอม

ขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดาน

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

 * หมายถึง p-value ≤ 0.10 หรือ คา t ≥ 1.65

11.642, 13.708 และ 18.084 ตามลาํดบั และ (2) คุณภาพ

ผลตอบแทนทีพ่อเพยีง ดานความกาวหนาในอาชพี และ

ขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดาน

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

คุณภาพชีวิตในงานดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานมีอิทธิพล

ตอการรับรูความสุขในการทํางานตอการรับรูความสุขในการทํางาน

 * หมายถึง p-value ≤ 0.10 หรือ คา t ≥ 1.65

 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58

 * หมายถึง p-value ≤ 0.10 หรือ คา t ≥ 1.65

 ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ คา t ≥ 1.96

 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58

 ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ คา t ≥ 1.96

 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58

ตัวแปรคั่นกลางจะอธิบายอิทธิพลทางออมระหวาง

ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ซึ่งผลการทดสอบอิทธิพล

(mediation variables) ซึ่งเปนตัวแปรที่เขามาเปลี่ยน

ความสมัพนัธระหวางตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตาม โดยที่

 5. ผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง 

(mediation variables) ซึ่งเปนตัวแปรที่เขามาเปลี่ยน

ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ซึ่งผลการทดสอบอิทธิพล

ความสมัพนัธระหวางตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตาม โดยที่

(mediation variables) ซึ่งเปนตัวแปรที่เขามาเปลี่ยน

5.402

 5. ผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง 

(mediation variables) ซึ่งเปนตัวแปรที่เขามาเปลี่ยน

ความสมัพนัธระหวางตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตาม โดยที่

 จากตารางที่ 2 แสดงใหเห็นวา (1) สภาพแวดลอม

ขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดาน

ผลตอบแทนทีพ่อเพยีง ดานความกาวหนาในอาชพี และ

ตอการรับรูความสุขในการทํางาน

 * หมายถึง p-value ≤ 0.10 หรือ คา t ≥ 1.65

 ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ คา t ≥ 1.96

 *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58

ตัวแปรคั่นกลางจะอธิบายอิทธิพลทางออมระหวาง

ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ซึ่งผลการทดสอบอิทธิพล

ดานการพฒันาศกัยภาพพนักงาน โดยมคีา t-test เทากบั 

11.642, 13.708 และ 18.084 ตามลาํดบั และ (2) คุณภาพ

ชวีติในงานดานผลตอบแทนทีพ่อเพียง ดานความกาวหนา ทางออม (mediation effect) ของคุณภาพชีวิตในงาน

 จากตารางที่ 2 แสดงใหเห็นวา (1) สภาพแวดลอม

ขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดาน

ผลตอบแทนทีพ่อเพยีง ดานความกาวหนาในอาชพี และ

ดานการพฒันาศกัยภาพพนักงาน โดยมคีา t-test เทากบั 

11.642, 13.708 และ 18.084 ตามลาํดบั และ (2) คุณภาพ

 5. ผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง 

(mediation variables) ซึ่งเปนตัวแปรที่เขามาเปลี่ยน

ความสมัพนัธระหวางตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตาม โดยที่

ตัวแปรคั่นกลางจะอธิบายอิทธิพลทางออมระหวาง

ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ซึ่งผลการทดสอบอิทธิพล

(mediation variables) ซึ่งเปนตัวแปรที่เขามาเปลี่ยน

 จากตารางที่ 2 แสดงใหเห็นวา (1) สภาพแวดลอม

ขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดาน

ผลตอบแทนทีพ่อเพยีง ดานความกาวหนาในอาชพี และ

ขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดาน

ผลตอบแทนทีพ่อเพยีง ดานความกาวหนาในอาชพี และ

 5. ผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง 

(mediation variables) ซึ่งเปนตัวแปรที่เขามาเปลี่ยน

ความสมัพนัธระหวางตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตาม โดยที่

(mediation variables) ซึ่งเปนตัวแปรที่เขามาเปลี่ยน(mediation variables) ซึ่งเปนตัวแปรที่เขามาเปลี่ยน

ความสมัพนัธระหวางตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตาม โดยที่

 จากตารางที่ 2 แสดงใหเห็นวา (1) สภาพแวดลอม

ขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดาน

ผลตอบแทนทีพ่อเพยีง ดานความกาวหนาในอาชพี และ

ดานการพฒันาศกัยภาพพนักงาน โดยมคีา t-test เทากบั 

11.642, 13.708 และ 18.084 ตามลาํดบั และ (2) คุณภาพ

 5. ผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง 

(mediation variables) ซึ่งเปนตัวแปรที่เขามาเปลี่ยน

ความสมัพนัธระหวางตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตาม โดยที่

ตัวแปรคั่นกลางจะอธิบายอิทธิพลทางออมระหวาง

ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ซึ่งผลการทดสอบอิทธิพล

 5. ผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง 

ดานการพฒันาศกัยภาพพนักงาน โดยมคีา t-test เทากบั ดานการพฒันาศกัยภาพพนักงาน โดยมคีา t-test เทากบั ดานการพฒันาศกัยภาพพนักงาน โดยมคีา t-test เทากบั ดานการพฒันาศกัยภาพพนักงาน โดยมคีา t-test เทากบั 

ผลตอบแทนทีพ่อเพยีง ดานความกาวหนาในอาชพี และ

ดานการพฒันาศกัยภาพพนักงาน โดยมคีา t-test เทากบั 

ผลตอบแทนทีพ่อเพยีง ดานความกาวหนาในอาชพี และ

ดานการพฒันาศกัยภาพพนักงาน โดยมคีา t-test เทากบั 

ผลตอบแทนทีพ่อเพยีง ดานความกาวหนาในอาชพี และ

ขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดาน

ผลตอบแทนทีพ่อเพยีง ดานความกาวหนาในอาชพี และ

ขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดาน

ผลตอบแทนทีพ่อเพยีง ดานความกาวหนาในอาชพี และ

ขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดานขององคการมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในงานดาน (mediation variables) ซึ่งเปนตัวแปรที่เขามาเปลี่ยน(mediation variables) ซึ่งเปนตัวแปรที่เขามาเปลี่ยน(mediation variables) ซึ่งเปนตัวแปรที่เขามาเปลี่ยน(mediation variables) ซึ่งเปนตัวแปรที่เขามาเปลี่ยน

ความสมัพนัธระหวางตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตาม โดยที่ความสมัพนัธระหวางตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตาม โดยที่ความสมัพนัธระหวางตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตาม โดยที่

ตัวแปรคั่นกลางจะอธิบายอิทธิพลทางออมระหวางตัวแปรคั่นกลางจะอธิบายอิทธิพลทางออมระหวาง

ความสมัพนัธระหวางตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตาม โดยที่

ตัวแปรคั่นกลางจะอธิบายอิทธิพลทางออมระหวางตัวแปรคั่นกลางจะอธิบายอิทธิพลทางออมระหวางตัวแปรคั่นกลางจะอธิบายอิทธิพลทางออมระหวางตัวแปรคั่นกลางจะอธิบายอิทธิพลทางออมระหวางตัวแปรคั่นกลางจะอธิบายอิทธิพลทางออมระหวาง



ผานการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุมที ่1) สาขามนษุยศาสตรและสงัคมศาสตร และเขาสูฐานขอมลู ASEAN Citation Index (ACI)

วารสารปญญาภวิัฒน  ปที่ 11 ฉบับที่ 3 ประจําเดอืนกันยายน - ธันวาคม 2562134

 จากตารางท่ี 3 ผลการทดสอบอทิธพิลคณุภาพชีวติ

ในงานดานผลตอบแทนทีพ่อเพียง ดานความกาวหนาใน

อาชีพ และดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานเปนปจจัย

ทีเ่ชือ่มโยงอทิธพิลของสภาพแวดลอมขององคการสูการ

รับรูความสุขในการทาํงานของพนกังาน มคีาผลคณูของ

สัมประสิทธิ์ขอบเขตลาง (Boot LLCI) ถึงขอบเขตบน 

(Boot UlCI) มีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 เอาไว 

แสดงวา ผลคณูสมัประสทิธิเ์สนทางของอทิธพิลคณุภาพ

ชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียง ดานความ

กาวหนาในอาชพี และดานการพฒันาศกัยภาพพนกังาน 

เปนปจจัยที่เชื่อมโยงอิทธิพลของสภาพแวดลอมของ

องคการสูการรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน 

ซึ่งมีคาอิทธิพลทางออมไมเทากับ 0 โดยมีคาผลคูณของ

สัมประสิทธิ์ขอบเขตลางเทากับ 0.066, 0.090 และ 

0.158 ตามลาํดบั และขอบเขตบนเทากบั 0.189, 0.217 

และ 0.317 ตามลําดับ

อภปิรายและสรุปผล
 โดยจากผลการวเิคราะหขอมลูสามารถอภปิรายผล

การวิจัยไดเปน 2 ปจจัยคือ

 1. ปจจัยสภาพแวดลอมขององคการ จากผลการ

ตารางที่ 3 ผลการทดสอบอิทธิพลทางออม (mediation effect) 

สมมติฐานการวิจัย

(hypothesis)
Effect

Boot

SE

Boot

LLCI

Boot

ULCI

H7 คณุภาพชวีติในงานดานผลตอบแทนทีพ่อเพยีงเปนปจจยั

เชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับการรับรู

ความสุขในการทํางาน

0.120 0.030 0.066 0.189

H8 คณุภาพชวิีตในงานดานความกาวหนาในอาชพีเปนปจจัย

เชือ่มโยงงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับการรบัรู

ความสุขในการทํางาน

0.150 0.032 0.090 0.217

H9 คณุภาพชวิีตในงานดานการพฒันาศักยภาพพนกังานเปน

ปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับ

การรับรูความสุขในการทํางาน

0.237 0.039 0.158 0.317

วิจัยพบวา สภาพแวดลอมขององคการที่เปนสิ่งตางๆ ที่

อยูรอบตัวทั้งภายในและภายนอกองคการยอมมีผลตอ

การทํางานและสะทอนใหผลการปฏบัิตงิานของพนกังาน

ดีขึ้น โดยสภาพแวดลอมที่ดีจะทําใหพนักงานธนาคาร

มีคุณภาพชีวิตในงานท่ีดีได เนื่องจากธนาคารไดมีการ

จดัสภาพแวดลอม ใหแกพนกังาน ทัง้โครงสรางการบรหิาร

ที่เขาใจงาย สถานที่ตั้งที่เหมาะสม สะดวกตอการ

ทํางาน และไมแออดัจงึทําใหพนกังานภายในองคการเกิด

คุณภาพชีวิตที่ดีตองาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัย

ของ Poornachandran & Ramya (2017: 378) ท่ีพบวา 

สภาพแวดลอมในการทาํงานทางกายภาพเปนปจจัยทีม่ี

ความสัมพันธเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตในงาน โดย

สภาพแวดลอมในการทํางานทางกายภาพและการรวม

กลุ มทางสังคมจะเปนสวนสําคัญที่ทําใหพนักงาน

ปรบัปรงุประสทิธภิาพในงานและเปนแรงจงูใจทีส่งเสรมิ

ใหการทํางานเกิดประสิทธิผล (Kiriago & Bwisa, 

2013: 289) 

 2. ปจจัยคุณภาพชีวิตในงาน จากผลการวิจัยพบวา 

คุณภาพชีวิตในงานเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหพนักงาน

มีชีวิตความเปนอยูที่ดี และสามารถตอบสนองความ

ตองการขั้นพื้นฐานของพนักงานที่จะนําไปสูความสุข

 จากตารางท่ี 3 ผลการทดสอบอทิธพิลคณุภาพชีวติ

ในงานดานผลตอบแทนทีพ่อเพียง ดานความกาวหนาใน

อาชีพ และดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานเปนปจจัย

ทีเ่ชือ่มโยงอทิธพิลของสภาพแวดลอมขององคการสูการ

รับรูความสุขในการทาํงานของพนกังาน มคีาผลคณูของ

สัมประสิทธิ์ขอบเขตลาง (Boot LLCI) ถึงขอบเขตบน 

(Boot UlCI) มีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 เอาไว 

แสดงวา ผลคณูสมัประสทิธิเ์สนทางของอทิธพิลคณุภาพ

ชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียง ดานความ

กาวหนาในอาชพี และดานการพฒันาศกัยภาพพนกังาน 

เชือ่มโยงงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับการรับรู

คณุภาพชวิีตในงานดานการพฒันาศกัยภาพพนกังานเปน

ปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับ

การรับรูความสุขในการทํางาน

0.237 0.039

วิจัยพบวา สภาพแวดลอมขององคการที่เปนสิ่งตางๆ ที่

อยูรอบตัวทั้งภายในและภายนอกองคการยอมมีผลตอ

การทํางานและสะทอนใหผลการปฏบัิตงิานของพนกังาน

ดีขึ้น โดยสภาพแวดลอมที่ดีจะทําใหพนักงานธนาคาร

มีคุณภาพชีวิตในงานท่ีดีได เนื่องจากธนาคารไดมีการ

ใหแกพนกังาน 

ที่เขาใจงาย สถานที่ต้ังที่เหมาะสม สะดวกตอการ

ทํางาน และไมแออดัจงึทําใหพนกังานภายในองคการเกิด

คุณภาพชีวิตที่ดีตองาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัย

ของ Poornachandran & Ramya (2017: 378) ท่ีพบวา 

เปนปจจัยที่เชื่อมโยงอิทธิพลของสภาพแวดลอมของ

องคการสูการรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน 

ซึ่งมีคาอิทธิพลทางออมไมเทากับ 0 โดยมีคาผลคูณของ

สภาพแวดลอมในการทาํงานทางกายภาพเปนปจจัยทีม่ี

ความสัมพันธเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตในงาน โดย

 จากตารางท่ี 3 ผลการทดสอบอทิธพิลคณุภาพชีวติ

ในงานดานผลตอบแทนทีพ่อเพียง ดานความกาวหนาใน

อาชีพ และดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานเปนปจจัย

ทีเ่ชือ่มโยงอทิธพิลของสภาพแวดลอมขององคการสูการ

รับรูความสุขในการทาํงานของพนกังาน มคีาผลคณูของ

สัมประสิทธิ์ขอบเขตลาง (Boot LLCI) ถึงขอบเขตบน 

(Boot UlCI) มีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 เอาไว 

แสดงวา ผลคณูสมัประสทิธิเ์สนทางของอทิธพิลคณุภาพ

ชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียง ดานความ

เชือ่มโยงงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับการรับรู

คณุภาพชวิีตในงานดานการพฒันาศกัยภาพพนกังานเปน

ปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับ

การรับรูความสุขในการทํางาน

0.237

วิจัยพบวา สภาพแวดลอมขององคการที่เปนสิ่งตางๆ ที่

อยูรอบตัวทั้งภายในและภายนอกองคการยอมมีผลตอ

การทํางานและสะทอนใหผลการปฏบัิตงิานของพนกังาน

ดีขึ้น โดยสภาพแวดลอมที่ดีจะทําใหพนักงานธนาคาร

มีคุณภาพชีวิตในงานท่ีดีได เนื่องจากธนาคารไดมีการ

ใหแกพนกังาน 

ที่เขาใจงาย สถานที่ต้ังที่เหมาะสม สะดวกตอการ

ทํางาน และไมแออดัจงึทําใหพนกังานภายในองคการเกิด

คุณภาพชีวิตที่ดีตองาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัย

ของ Poornachandran & Ramya (2017: 378) ท่ีพบวา 

เปนปจจัยที่เชื่อมโยงอิทธิพลของสภาพแวดลอมของ

องคการสูการรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน 

สภาพแวดลอมในการทาํงานทางกายภาพเปนปจจัยทีม่ี

ความสัมพันธเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตในงาน โดย

 จากตารางท่ี 3 ผลการทดสอบอทิธพิลคณุภาพชีวติ

ในงานดานผลตอบแทนทีพ่อเพียง ดานความกาวหนาใน

อาชีพ และดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานเปนปจจัย

ทีเ่ชือ่มโยงอทิธพิลของสภาพแวดลอมขององคการสูการ

รับรูความสุขในการทาํงานของพนกังาน มคีาผลคณูของ

สัมประสิทธิ์ขอบเขตลาง (Boot LLCI) ถึงขอบเขตบน 

(Boot UlCI) มีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 เอาไว 

แสดงวา ผลคณูสมัประสทิธิเ์สนทางของอทิธพิลคณุภาพ

ชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียง ดานความ

เชือ่มโยงงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับการรับรู

คณุภาพชวิีตในงานดานการพฒันาศกัยภาพพนกังานเปน

ปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับ

การรับรูความสุขในการทํางาน
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วิจัยพบวา สภาพแวดลอมขององคการที่เปนสิ่งตางๆ ที่

อยูรอบตัวทั้งภายในและภายนอกองคการยอมมีผลตอ

การทํางานและสะทอนใหผลการปฏบัิตงิานของพนกังาน

ดีขึ้น โดยสภาพแวดลอมที่ดีจะทําใหพนักงานธนาคาร

มีคุณภาพชีวิตในงานท่ีดีได เนื่องจากธนาคารไดมีการ

ใหแกพนกังาน 

ที่เขาใจงาย สถานที่ต้ังที่เหมาะสม สะดวกตอการ

ทํางาน และไมแออดัจงึทําใหพนกังานภายในองคการเกิด

คุณภาพชีวิตที่ดีตองาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัย

เปนปจจัยที่เชื่อมโยงอิทธิพลของสภาพแวดลอมของ

องคการสูการรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน 

สภาพแวดลอมในการทาํงานทางกายภาพเปนปจจัยทีม่ี

ความสัมพันธเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตในงาน โดย

 จากตารางท่ี 3 ผลการทดสอบอทิธพิลคณุภาพชีวติ

ในงานดานผลตอบแทนทีพ่อเพียง ดานความกาวหนาใน

อาชีพ และดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานเปนปจจัย

ทีเ่ชือ่มโยงอทิธพิลของสภาพแวดลอมขององคการสูการ

รับรูความสุขในการทาํงานของพนกังาน มคีาผลคณูของ

สัมประสิทธิ์ขอบเขตลาง (Boot LLCI) ถึงขอบเขตบน 

(Boot UlCI) มีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 เอาไว 

แสดงวา ผลคณูสมัประสทิธิเ์สนทางของอทิธพิลคณุภาพ

ชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียง ดานความ

คณุภาพชวิีตในงานดานการพฒันาศกัยภาพพนกังานเปน
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0.237

วิจัยพบวา สภาพแวดลอมขององคการที่เปนสิ่งตางๆ ที่

อยูรอบตัวทั้งภายในและภายนอกองคการยอมมีผลตอ

การทํางานและสะทอนใหผลการปฏบัิตงิานของพนกังาน

ดีขึ้น โดยสภาพแวดลอมที่ดีจะทําใหพนักงานธนาคาร

มีคุณภาพชีวิตในงานท่ีดีได เนื่องจากธนาคารไดมีการ

จดัสภาพแวดลอม ใหแกพนกังาน 

ที่เขาใจงาย สถานที่ต้ังที่เหมาะสม สะดวกตอการ

ทํางาน และไมแออดัจงึทําใหพนกังานภายในองคการเกิด

คุณภาพชีวิตที่ดีตองาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัย

คณุภาพชวิีตในงานดานการพฒันาศกัยภาพพนกังานเปน

ปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับ

คณุภาพชวิีตในงานดานการพฒันาศกัยภาพพนกังานเปน

ปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับ

 จากตารางท่ี 3 ผลการทดสอบอทิธพิลคณุภาพชีวติ

ในงานดานผลตอบแทนทีพ่อเพียง ดานความกาวหนาใน

รับรูความสุขในการทาํงานของพนกังาน มคีาผลคณูของ

สัมประสิทธิ์ขอบเขตลาง (Boot LLCI) ถึงขอบเขตบน จดัสภาพแวดลอม สัมประสิทธิ์ขอบเขตลาง (Boot LLCI) ถึงขอบเขตบน 

(Boot UlCI) มีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 เอาไว ที่เขาใจงาย สถานที่ต้ังที่เหมาะสม สะดวกตอการ

เปนปจจัยที่เชื่อมโยงอิทธิพลของสภาพแวดลอมของ

องคการสูการรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน 

สภาพแวดลอมในการทาํงานทางกายภาพเปนปจจัยทีม่ี

ปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับ

คณุภาพชวิีตในงานดานการพฒันาศกัยภาพพนกังานเปน

ปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับ

คณุภาพชวิีตในงานดานการพฒันาศกัยภาพพนกังานเปน

ปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับปจจัยเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมขององคการกับ

รับรูความสุขในการทาํงานของพนกังาน มคีาผลคณูของ

สัมประสิทธิ์ขอบเขตลาง (Boot LLCI) ถึงขอบเขตบน 

รับรูความสุขในการทาํงานของพนกังาน มคีาผลคณูของ

สัมประสิทธิ์ขอบเขตลาง (Boot LLCI) ถึงขอบเขตบน 

รับรูความสุขในการทาํงานของพนกังาน มคีาผลคณูของ

สัมประสิทธิ์ขอบเขตลาง (Boot LLCI) ถึงขอบเขตบน 

รับรูความสุขในการทาํงานของพนกังาน มคีาผลคณูของ

สัมประสิทธิ์ขอบเขตลาง (Boot LLCI) ถึงขอบเขตบน สัมประสิทธิ์ขอบเขตลาง (Boot LLCI) ถึงขอบเขตบน 

มีคุณภาพชีวิตในงานท่ีดีได เนื่องจากธนาคารไดมีการมีคุณภาพชีวิตในงานท่ีดีได เนื่องจากธนาคารไดมีการ

จดัสภาพแวดลอม 

มีคุณภาพชีวิตในงานท่ีดีได เนื่องจากธนาคารไดมีการ

จดัสภาพแวดลอม 

มีคุณภาพชีวิตในงานท่ีดีได เนื่องจากธนาคารไดมีการ

จดัสภาพแวดลอม 

มีคุณภาพชีวิตในงานท่ีดีได เนื่องจากธนาคารไดมีการ

จดัสภาพแวดลอม 

(Boot UlCI) มีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 เอาไว (Boot UlCI) มีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 เอาไว (Boot UlCI) มีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 เอาไว (Boot UlCI) มีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 เอาไว (Boot UlCI) มีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 เอาไว (Boot UlCI) มีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 เอาไว (Boot UlCI) มีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 เอาไว (Boot UlCI) มีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 เอาไว (Boot UlCI) มีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 เอาไว (Boot UlCI) มีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 เอาไว ที่เขาใจงาย สถานที่ต้ังที่เหมาะสม สะดวกตอการที่เขาใจงาย สถานที่ต้ังที่เหมาะสม สะดวกตอการที่เขาใจงาย สถานที่ต้ังที่เหมาะสม สะดวกตอการที่เขาใจงาย สถานที่ต้ังที่เหมาะสม สะดวกตอการที่เขาใจงาย สถานที่ต้ังที่เหมาะสม สะดวกตอการที่เขาใจงาย สถานที่ต้ังที่เหมาะสม สะดวกตอการที่เขาใจงาย สถานที่ต้ังที่เหมาะสม สะดวกตอการที่เขาใจงาย สถานที่ต้ังที่เหมาะสม สะดวกตอการที่เขาใจงาย สถานที่ต้ังที่เหมาะสม สะดวกตอการ

 จากตารางท่ี 3 ผลการทดสอบอทิธพิลคณุภาพชีวติ จากตารางท่ี 3 ผลการทดสอบอทิธพิลคณุภาพชีวติ

ในงานดานผลตอบแทนทีพ่อเพียง ดานความกาวหนาในในงานดานผลตอบแทนทีพ่อเพียง ดานความกาวหนาใน

ทีเ่ชือ่มโยงอทิธพิลของสภาพแวดลอมขององคการสูการ

 จากตารางท่ี 3 ผลการทดสอบอทิธพิลคณุภาพชีวติ

ทีเ่ชือ่มโยงอทิธพิลของสภาพแวดลอมขององคการสูการ

วิจัยพบวา สภาพแวดลอมขององคการที่เปนสิ่งตางๆ ที่วิจัยพบวา สภาพแวดลอมขององคการที่เปนสิ่งตางๆ ที่วิจัยพบวา สภาพแวดลอมขององคการที่เปนสิ่งตางๆ ที่

อยูรอบตัวทั้งภายในและภายนอกองคการยอมมีผลตอ

การทํางานและสะทอนใหผลการปฏบัิตงิานของพนกังาน

ดีขึ้น โดยสภาพแวดลอมที่ดีจะทําใหพนักงานธนาคารดีขึ้น โดยสภาพแวดลอมที่ดีจะทําใหพนักงานธนาคาร

 จากตารางท่ี 3 ผลการทดสอบอทิธพิลคณุภาพชีวติ

ในงานดานผลตอบแทนทีพ่อเพียง ดานความกาวหนาใน

อาชีพ และดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานเปนปจจัย

ทีเ่ชือ่มโยงอทิธพิลของสภาพแวดลอมขององคการสูการ

 จากตารางท่ี 3 ผลการทดสอบอทิธพิลคณุภาพชีวติ

ในงานดานผลตอบแทนทีพ่อเพียง ดานความกาวหนาใน

อาชีพ และดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานเปนปจจัย

ทีเ่ชือ่มโยงอทิธพิลของสภาพแวดลอมขององคการสูการ

วิจัยพบวา สภาพแวดลอมขององคการที่เปนสิ่งตางๆ ที่

อยูรอบตัวทั้งภายในและภายนอกองคการยอมมีผลตอ

การทํางานและสะทอนใหผลการปฏบัิตงิานของพนกังาน

ดีขึ้น โดยสภาพแวดลอมที่ดีจะทําใหพนักงานธนาคาร

องคการสูการรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน 

ชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียง ดานความ

กาวหนาในอาชพี และดานการพฒันาศกัยภาพพนกังาน 

เปนปจจัยที่เชื่อมโยงอิทธิพลของสภาพแวดลอมของ

แสดงวา ผลคณูสมัประสทิธิเ์สนทางของอทิธพิลคณุภาพ

ชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียง ดานความ

อาชีพ และดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานเปนปจจัย

ทีเ่ชือ่มโยงอทิธพิลของสภาพแวดลอมขององคการสูการ

รับรูความสุขในการทาํงานของพนกังาน มคีาผลคณูของ

องคการสูการรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน 

ซึ่งมีคาอิทธิพลทางออมไมเทากับ 0 โดยมีคาผลคูณของ

เปนปจจัยที่เชื่อมโยงอิทธิพลของสภาพแวดลอมของ

กาวหนาในอาชพี และดานการพฒันาศกัยภาพพนกังาน 

 จากตารางท่ี 3 ผลการทดสอบอทิธพิลคณุภาพชีวติ

ในงานดานผลตอบแทนทีพ่อเพียง ดานความกาวหนาใน

อาชีพ และดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานเปนปจจัย

ทีเ่ชือ่มโยงอทิธพิลของสภาพแวดลอมขององคการสูการ

รับรูความสุขในการทาํงานของพนกังาน มคีาผลคณูของ

สัมประสิทธิ์ขอบเขตลาง (Boot LLCI) ถึงขอบเขตบน 

(Boot UlCI) มีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 เอาไว 

แสดงวา ผลคณูสมัประสทิธิเ์สนทางของอทิธพิลคณุภาพ

(Boot UlCI) มีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 เอาไว 

แสดงวา ผลคณูสมัประสทิธิเ์สนทางของอทิธพิลคณุภาพ

รับรูความสุขในการทาํงานของพนกังาน มคีาผลคณูของ

สัมประสิทธิ์ขอบเขตลาง (Boot LLCI) ถึงขอบเขตบน 

รับรูความสุขในการทาํงานของพนกังาน มคีาผลคณูของ

สัมประสิทธิ์ขอบเขตลาง (Boot LLCI) ถึงขอบเขตบน 

ความสัมพันธเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตในงาน โดย

คุณภาพชีวิตที่ดีตองาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัย

ของ Poornachandran & Ramya (2017: 378) ท่ีพบวา 

สภาพแวดลอมในการทาํงานทางกายภาพเปนปจจัยทีม่ี

ทํางาน และไมแออดัจงึทําใหพนกังานภายในองคการเกิด

คุณภาพชีวิตที่ดีตองาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัย

ของ Poornachandran & Ramya (2017: 378) ท่ีพบวา 

การทํางานและสะทอนใหผลการปฏบัิตงิานของพนกังาน

ดีขึ้น โดยสภาพแวดลอมที่ดีจะทําใหพนักงานธนาคาร

มีคุณภาพชีวิตในงานท่ีดีได เนื่องจากธนาคารไดมีการ

ความสัมพันธเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตในงาน โดย

สภาพแวดลอมในการทํางานทางกายภาพและการรวม

สภาพแวดลอมในการทาํงานทางกายภาพเปนปจจัยทีม่ี

ของ Poornachandran & Ramya (2017: 378) ท่ีพบวา 

วิจัยพบวา สภาพแวดลอมขององคการที่เปนสิ่งตางๆ ที่

อยูรอบตัวทั้งภายในและภายนอกองคการยอมมีผลตอ

การทํางานและสะทอนใหผลการปฏบัิตงิานของพนกังาน

ดีขึ้น โดยสภาพแวดลอมที่ดีจะทําใหพนักงานธนาคาร

มีคุณภาพชีวิตในงานท่ีดีได เนื่องจากธนาคารไดมีการ

ใหแกพนกังาน 

ที่เขาใจงาย สถานที่ต้ังที่เหมาะสม สะดวกตอการ

ทํางาน และไมแออดัจงึทําใหพนกังานภายในองคการเกิด

ที่เขาใจงาย สถานที่ต้ังที่เหมาะสม สะดวกตอการ

ทํางาน และไมแออดัจงึทําใหพนกังานภายในองคการเกิด

มีคุณภาพชีวิตในงานท่ีดีได เนื่องจากธนาคารไดมีการ

ใหแกพนกังาน ทัง้โครงสรางการบรหิาร

มีคุณภาพชีวิตในงานท่ีดีได เนื่องจากธนาคารไดมีการ

ทัง้โครงสรางการบรหิาร

การทํางานและสะทอนใหผลการปฏบัิตงิานของพนกังาน

ดีขึ้น โดยสภาพแวดลอมที่ดีจะทําใหพนักงานธนาคาร

มีคุณภาพชีวิตในงานท่ีดีได เนื่องจากธนาคารไดมีการ

ทัง้โครงสรางการบรหิาร

ที่เขาใจงาย สถานที่ต้ังที่เหมาะสม สะดวกตอการ

ทํางาน และไมแออดัจงึทําใหพนกังานภายในองคการเกิด

คุณภาพชีวิตที่ดีตองาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัย

ของ Poornachandran & Ramya (2017: 378) ท่ีพบวา 

สภาพแวดลอมในการทาํงานทางกายภาพเปนปจจัยทีม่ี

อาชีพ และดานการพัฒนาศักยภาพพนักงานเปนปจจัย

ทีเ่ชือ่มโยงอทิธพิลของสภาพแวดลอมขององคการสูการ

รับรูความสุขในการทาํงานของพนกังาน มคีาผลคณูของ

สัมประสิทธิ์ขอบเขตลาง (Boot LLCI) ถึงขอบเขตบน 

(Boot UlCI) มีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 เอาไว 

แสดงวา ผลคณูสมัประสทิธิเ์สนทางของอทิธพิลคณุภาพ

ชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียง ดานความ

กาวหนาในอาชพี และดานการพฒันาศกัยภาพพนกังาน 

เปนปจจัยที่เชื่อมโยงอิทธิพลของสภาพแวดลอมของ

ความสัมพันธเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตในงาน โดยองคการสูการรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน 

ซึ่งมีคาอิทธิพลทางออมไมเทากับ 0 โดยมีคาผลคูณของ

สัมประสิทธิ์ขอบเขตลางเทากับ 0.066, 0.090 และ 

ความสัมพันธเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตในงาน โดย

สภาพแวดลอมในการทํางานทางกายภาพและการรวม

กลุ มทางสังคมจะเปนสวนสําคัญที่ทําใหพนักงาน

แสดงวา ผลคณูสมัประสทิธิเ์สนทางของอทิธพิลคณุภาพ

ชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียง ดานความ

กาวหนาในอาชพี และดานการพฒันาศกัยภาพพนกังาน 

เปนปจจัยที่เชื่อมโยงอิทธิพลของสภาพแวดลอมของ

องคการสูการรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน 

ซึ่งมีคาอิทธิพลทางออมไมเทากับ 0 โดยมีคาผลคูณของ

ทํางาน และไมแออดัจงึทําใหพนกังานภายในองคการเกิด

คุณภาพชีวิตที่ดีตองาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัย

ของ Poornachandran & Ramya (2017: 378) ท่ีพบวา 

สภาพแวดลอมในการทาํงานทางกายภาพเปนปจจัยทีม่ี

ความสัมพันธเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตในงาน โดย

สภาพแวดลอมในการทํางานทางกายภาพและการรวม

คุณภาพชีวิตที่ดีตองาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัย

แสดงวา ผลคณูสมัประสทิธิเ์สนทางของอทิธพิลคณุภาพ

ชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียง ดานความ

กาวหนาในอาชพี และดานการพฒันาศกัยภาพพนกังาน กาวหนาในอาชพี และดานการพฒันาศกัยภาพพนกังาน 

เปนปจจัยที่เชื่อมโยงอิทธิพลของสภาพแวดลอมของ

ทํางาน และไมแออดัจงึทําใหพนกังานภายในองคการเกิด

คุณภาพชีวิตที่ดีตองาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัย

ของ Poornachandran & Ramya (2017: 378) ท่ีพบวา 

คุณภาพชีวิตที่ดีตองาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยคุณภาพชีวิตที่ดีตองาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัย

ของ Poornachandran & Ramya (2017: 378) ท่ีพบวา 

สภาพแวดลอมในการทาํงานทางกายภาพเปนปจจัยทีม่ี

ชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียง ดานความ

กาวหนาในอาชพี และดานการพฒันาศกัยภาพพนกังาน 

เปนปจจัยที่เชื่อมโยงอิทธิพลของสภาพแวดลอมของ

องคการสูการรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน 

ซึ่งมีคาอิทธิพลทางออมไมเทากับ 0 โดยมีคาผลคูณของ

คุณภาพชีวิตที่ดีตองาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัย

ของ Poornachandran & Ramya (2017: 378) ท่ีพบวา 

สภาพแวดลอมในการทาํงานทางกายภาพเปนปจจัยทีม่ี

ความสัมพันธเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตในงาน โดย

สภาพแวดลอมในการทํางานทางกายภาพและการรวม

คุณภาพชีวิตที่ดีตองาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัย

องคการสูการรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน องคการสูการรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน องคการสูการรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน องคการสูการรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน 

เปนปจจัยที่เชื่อมโยงอิทธิพลของสภาพแวดลอมของเปนปจจัยที่เชื่อมโยงอิทธิพลของสภาพแวดลอมของ

องคการสูการรับรูความสุขในการทํางานของพนักงาน 

เปนปจจัยที่เชื่อมโยงอิทธิพลของสภาพแวดลอมของเปนปจจัยที่เชื่อมโยงอิทธิพลของสภาพแวดลอมของ

กาวหนาในอาชพี และดานการพฒันาศกัยภาพพนกังาน 

เปนปจจัยที่เชื่อมโยงอิทธิพลของสภาพแวดลอมของ

กาวหนาในอาชพี และดานการพฒันาศกัยภาพพนกังาน กาวหนาในอาชพี และดานการพฒันาศกัยภาพพนกังาน 

ชีวิตในงานดานผลตอบแทนที่พอเพียง ดานความ

กาวหนาในอาชพี และดานการพฒันาศกัยภาพพนกังาน 

คุณภาพชีวิตที่ดีตองาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัย

ของ Poornachandran & Ramya (2017: 378) ท่ีพบวา 

คุณภาพชีวิตที่ดีตองาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยคุณภาพชีวิตที่ดีตองาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัย

ของ Poornachandran & Ramya (2017: 378) ท่ีพบวา 

คุณภาพชีวิตที่ดีตองาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัย

ของ Poornachandran & Ramya (2017: 378) ท่ีพบวา 

สภาพแวดลอมในการทาํงานทางกายภาพเปนปจจัยทีม่ี

ของ Poornachandran & Ramya (2017: 378) ท่ีพบวา 

สภาพแวดลอมในการทาํงานทางกายภาพเปนปจจัยทีม่ีสภาพแวดลอมในการทาํงานทางกายภาพเปนปจจัยทีม่ีสภาพแวดลอมในการทาํงานทางกายภาพเปนปจจัยทีม่ี

ความสัมพันธเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตในงาน โดย

สภาพแวดลอมในการทาํงานทางกายภาพเปนปจจัยทีม่ี

ความสัมพันธเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตในงาน โดย

สภาพแวดลอมในการทาํงานทางกายภาพเปนปจจัยทีม่ี

ความสัมพันธเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตในงาน โดยความสัมพันธเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตในงาน โดย



ผานการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุมที ่1) สาขามนษุยศาสตรและสงัคมศาสตร และเขาสูฐานขอมลู ASEAN Citation Index (ACI)
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และความม่ันคงในงานไดในระดับหน่ึง โดยคุณภาพ

ชีวิตในงานของพนักงานธนาคารทั้งดานผลตอบแทน

ที่พอเพียง ดานความกาวหนาในอาชีพ และดานการ

พัฒนาศักยภาพของพนักงานมีอิทธิพลตอการรับรู 

ความสุขในการทํางาน เนื่องจากธนาคารเปนองคการ

ขนาดใหญและไดมีการกําหนดคาตอบแทนตามหลัก

มาตรฐานสากลที่เหมาะสมตอการครองชีพของสังคม

และการดําเนินชีวิตประจําวัน อีกทั้งมีการสงเสริม

และสนับสนุนใหพนักงานเกิดการพัฒนาความรูอยาง

ตอเน่ือง ดวยการอบรมและสัมมนา จึงทําใหสามารถ

ตอบสนองความตองการของพนักงานและสามารถ

เปนเหตุใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางานได

อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ 

Chinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat (2016: 

146) ทีพ่บวา คณุภาพชีวติในการทาํงานมคีวามสมัพนัธ

ในทางบวกกบัความสุขในการทาํงาน โดยคุณภาพชวีติใน

การทาํงานดานการบูรณาการทางสงัคมหรอืการทาํงาน

รวมกันมคีวามสมัพนัธกบัความสขุในการทาํงานดานการ

ติดตอสัมพันธสูงที่สุด และดานการไดรับคาตอบแทน

ท่ีเปนธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความสุขใน

การทํางานดานการติดตอตํ่าที่สุด โดยคุณภาพชีวิตใน

งานจะเสริมสรางความสมดุลที่ดีที่จะทําใหเกิดทัศนคติ

และความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งจะนําพาไปสูความ

สขุในการทาํงานไดอยางมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล

ไดเชนกัน (Chaiprasit & Santidhirakul, 2011: 189)
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ไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคการ

  1.3 จากผลการศึกษาพบวา การรับรูความสุข

ในการทํางานมีคาเฉลี่ยรวมสูงสุด ดังนั้นจําเปนอยางยิ่ง
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รักษาไวซึ่งพนักงานที่มีคุณคาใหอยูกับองคการตอไป
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ตอเน่ือง ดวยการอบรมและสัมมนา จึงทําใหสามารถ

ตอบสนองความตองการของพนักงานและสามารถ

เปนเหตุใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางานได

อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ 

Chinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat (2016: 
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ใหญ เพือ่การวางแผน และปรบัปรงุองคการใหพนักงาน

ตอเน่ือง ดวยการอบรมและสัมมนา จึงทําใหสามารถ

ตอบสนองความตองการของพนักงานและสามารถ

เปนเหตุใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางานได

อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ 

Chinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat (2016: 

146) ทีพ่บวา คณุภาพชีวติในการทาํงานมคีวามสมัพนัธ

ในทางบวกกบัความสุขในการทาํงาน โดยคุณภาพชวีติใน

การทาํงานดานการบูรณาการทางสงัคมหรอืการทาํงาน

รวมกันมคีวามสมัพนัธกบัความสขุในการทาํงานดานการ

ติดตอสัมพันธสูงที่สุด และดานการไดรับคาตอบแทน

ท่ีเปนธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความสุขใน

การทํางานดานการติดตอตํ่าที่สุด โดยคุณภาพชีวิตใน

งานจะเสริมสรางความสมดุลที่ดีที่จะทําใหเกิดทัศนคติ

และความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งจะนําพาไปสูความ

ใชกับการทํางานในหนาที่ของตน รวมทั้งสรางสรรค

แนวคดิและกระบวนการทาํงานใหมๆ  ใหเกดิความสขุใน

การทํางาน และเพื่อนําไปสูการพัฒนากลยุทธทางการ

แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความ

ไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคการ

  1.3 จากผลการศึกษาพบวา การรับรูความสุข

ในการทํางานมีคาเฉลี่ยรวมสูงสุด ดังนั้นจําเปนอยางยิ่ง

ที่ผูบริหารธนาคารตองมุงเนนใหพนักงานเกิดความสุข

ในการทํางานเพ่ิมมากข้ึนจากเดิมที่ดีอยูแลว เพื่อให

พนักงานเกิดความกระตือรือรนท่ีจะทํางานอยางเต็ม

ความสามารถ เกดิความภาคภมูใิจในตนเองและองคการ 

มีความสุขกับการทํางานเพิ่มข้ึนอยูเสมอ ตลอดจนเพื่อ

รักษาไวซึ่งพนักงานที่มีคุณคาใหอยูกับองคการตอไป

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

แนวคดิและกระบวนการทาํงานใหมๆ  ใหเกดิความสขุใน

การทํางาน และเพื่อนําไปสูการพัฒนากลยุทธทางการเปนเหตุใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางานได การทํางาน และเพื่อนําไปสูการพัฒนากลยุทธทางการการทํางาน และเพื่อนําไปสูการพัฒนากลยุทธทางการเปนเหตุใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางานได การทํางาน และเพื่อนําไปสูการพัฒนากลยุทธทางการ

แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความ

เปนเหตุใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางานได

อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ 

การทํางาน และเพื่อนําไปสูการพัฒนากลยุทธทางการ

แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความ

เปนเหตุใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางานได

อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ 

การทํางาน และเพื่อนําไปสูการพัฒนากลยุทธทางการ

แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความ

เปนเหตุใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางานได

อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ 

การทํางาน และเพื่อนําไปสูการพัฒนากลยุทธทางการ

แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความ

เปนเหตุใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางานได

อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ 

การทํางาน และเพื่อนําไปสูการพัฒนากลยุทธทางการ

แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความ

เปนเหตุใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางานได

อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความอยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความอยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความอยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความแขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความอยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความอยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความอยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความอยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความอยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความอยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความ

ไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคการ

แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความอยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความ

ไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคการ

อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ 

Chinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat (2016: 

แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความอยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความอยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ 

ไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคการChinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat (2016: ไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคการChinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat (2016: Chinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat (2016: ไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคการ

146) ทีพ่บวา คณุภาพชีวติในการทาํงานมคีวามสมัพนัธ

ในทางบวกกบัความสุขในการทาํงาน โดยคุณภาพชวีติใน

ติดตอสัมพันธสูงที่สุด และดานการไดรับคาตอบแทนติดตอสัมพันธสูงที่สุด และดานการไดรับคาตอบแทน

มีความสุขกับการทํางานเพิ่มข้ึนอยูเสมอ ตลอดจนเพื่อมีความสุขกับการทํางานเพิ่มข้ึนอยูเสมอ ตลอดจนเพื่อ

สขุในการทาํงานไดอยางมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล

ไดเชนกัน (Chaiprasit & Santidhirakul, 2011: 189) ท่ีมีการบริหารจัดการเปนระบบและเปนองคการขนาด

ใหญ เพือ่การวางแผน และปรบัปรงุองคการใหพนักงาน

Chinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat (2016: ไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคการChinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat (2016: ไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคการChinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat (2016: ไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคการ

อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความอยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ 

Chinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat (2016: Chinachoti, Siriwongse & Vivadhnajat (2016: ไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคการไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคการ

แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความแขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความ

ไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคการ

การทํางาน และเพื่อนําไปสูการพัฒนากลยุทธทางการ

อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ 

เปนเหตุใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางานได

อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ 

เปนเหตุใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางานได

อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ 

เปนเหตุใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางานได

ตอบสนองความตองการของพนักงานและสามารถ

เปนเหตุใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางานได

อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ 

เปนเหตุใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางานได

อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ 

เปนเหตุใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางานได

อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ อยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความแขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความ

การทํางาน และเพื่อนําไปสูการพัฒนากลยุทธทางการ

แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความ

การทํางาน และเพื่อนําไปสูการพัฒนากลยุทธทางการ

แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความแขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความ

การทํางาน และเพื่อนําไปสูการพัฒนากลยุทธทางการ

แนวคดิและกระบวนการทาํงานใหมๆ  ใหเกดิความสขุใน

การทํางาน และเพื่อนําไปสูการพัฒนากลยุทธทางการ

แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความ

การทํางาน และเพื่อนําไปสูการพัฒนากลยุทธทางการ

แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความ

การทํางาน และเพื่อนําไปสูการพัฒนากลยุทธทางการการทํางาน และเพื่อนําไปสูการพัฒนากลยุทธทางการ

แขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความแขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความแขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความแขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความแขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความแขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความแขงขันใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนการสรางความ

ติดตอสัมพันธสูงที่สุด และดานการไดรับคาตอบแทน

ท่ีเปนธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความสุขใน

ติดตอสัมพันธสูงที่สุด และดานการไดรับคาตอบแทน

ท่ีเปนธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความสุขใน

ติดตอสัมพันธสูงที่สุด และดานการไดรับคาตอบแทน

ท่ีเปนธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความสุขใน

ติดตอสัมพันธสูงที่สุด และดานการไดรับคาตอบแทน

ท่ีเปนธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความสุขในท่ีเปนธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความสุขใน

พนักงานเกิดความกระตือรือรนท่ีจะทํางานอยางเต็มพนักงานเกิดความกระตือรือรนท่ีจะทํางานอยางเต็ม

ความสามารถ เกดิความภาคภมูใิจในตนเองและองคการ 

พนักงานเกิดความกระตือรือรนท่ีจะทํางานอยางเต็ม

ความสามารถ เกดิความภาคภมูใิจในตนเองและองคการ 

พนักงานเกิดความกระตือรือรนท่ีจะทํางานอยางเต็ม

ความสามารถ เกดิความภาคภมูใิจในตนเองและองคการ 

พนักงานเกิดความกระตือรือรนท่ีจะทํางานอยางเต็ม

ความสามารถ เกดิความภาคภมูใิจในตนเองและองคการ 

การทํางานดานการติดตอตํ่าที่สุด โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการติดตอตํ่าที่สุด โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการติดตอตํ่าที่สุด โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการติดตอตํ่าที่สุด โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการติดตอตํ่าที่สุด โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการติดตอตํ่าที่สุด โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการติดตอตํ่าที่สุด โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการติดตอตํ่าที่สุด โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการติดตอตํ่าที่สุด โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการติดตอตํ่าที่สุด โดยคุณภาพชีวิตใน มีความสุขกับการทํางานเพิ่มข้ึนอยูเสมอ ตลอดจนเพื่อมีความสุขกับการทํางานเพิ่มข้ึนอยูเสมอ ตลอดจนเพื่อมีความสุขกับการทํางานเพิ่มข้ึนอยูเสมอ ตลอดจนเพื่อมีความสุขกับการทํางานเพิ่มข้ึนอยูเสมอ ตลอดจนเพื่อมีความสุขกับการทํางานเพิ่มข้ึนอยูเสมอ ตลอดจนเพื่อมีความสุขกับการทํางานเพิ่มข้ึนอยูเสมอ ตลอดจนเพื่อมีความสุขกับการทํางานเพิ่มข้ึนอยูเสมอ ตลอดจนเพื่อมีความสุขกับการทํางานเพิ่มข้ึนอยูเสมอ ตลอดจนเพื่อมีความสุขกับการทํางานเพิ่มข้ึนอยูเสมอ ตลอดจนเพื่อ

ท่ีเปนธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความสุขใน ความสามารถ เกดิความภาคภมูใิจในตนเองและองคการ 

146) ทีพ่บวา คณุภาพชีวติในการทาํงานมคีวามสมัพนัธ146) ทีพ่บวา คณุภาพชีวติในการทาํงานมคีวามสมัพนัธ

ในทางบวกกบัความสุขในการทาํงาน โดยคุณภาพชวีติใน

รวมกันมคีวามสมัพนัธกบัความสขุในการทาํงานดานการ

146) ทีพ่บวา คณุภาพชีวติในการทาํงานมคีวามสมัพนัธ

รวมกันมคีวามสมัพนัธกบัความสขุในการทาํงานดานการ

  1.3 จากผลการศึกษาพบวา การรับรูความสุข  1.3 จากผลการศึกษาพบวา การรับรูความสุข  1.3 จากผลการศึกษาพบวา การรับรูความสุข

ในการทํางานมีคาเฉลี่ยรวมสูงสุด ดังนั้นจําเปนอยางยิ่ง

ที่ผูบริหารธนาคารตองมุงเนนใหพนักงานเกิดความสุข

ในการทํางานเพ่ิมมากข้ึนจากเดิมที่ดีอยูแลว เพื่อให

146) ทีพ่บวา คณุภาพชีวติในการทาํงานมคีวามสมัพนัธ

ในทางบวกกบัความสุขในการทาํงาน โดยคุณภาพชวีติใน

การทาํงานดานการบูรณาการทางสงัคมหรอืการทาํงาน

รวมกันมคีวามสมัพนัธกบัความสขุในการทาํงานดานการ

146) ทีพ่บวา คณุภาพชีวติในการทาํงานมคีวามสมัพนัธ

ในทางบวกกบัความสุขในการทาํงาน โดยคุณภาพชวีติใน

การทาํงานดานการบูรณาการทางสงัคมหรอืการทาํงาน

รวมกันมคีวามสมัพนัธกบัความสขุในการทาํงานดานการ

  1.3 จากผลการศึกษาพบวา การรับรูความสุข

ในการทํางานมีคาเฉลี่ยรวมสูงสุด ดังนั้นจําเปนอยางยิ่ง

ที่ผูบริหารธนาคารตองมุงเนนใหพนักงานเกิดความสุข

ในการทํางานเพ่ิมมากข้ึนจากเดิมที่ดีอยูแลว เพื่อให

และความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งจะนําพาไปสูความ

สขุในการทาํงานไดอยางมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล

การทํางานดานการติดตอตํ่าที่สุด โดยคุณภาพชีวิตใน

งานจะเสริมสรางความสมดุลที่ดีที่จะทําใหเกิดทัศนคติ

และความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งจะนําพาไปสูความ

การทาํงานดานการบูรณาการทางสงัคมหรอืการทาํงาน

รวมกันมคีวามสมัพนัธกบัความสขุในการทาํงานดานการ

ติดตอสัมพันธสูงที่สุด และดานการไดรับคาตอบแทน

สขุในการทาํงานไดอยางมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล

ไดเชนกัน (Chaiprasit & Santidhirakul, 2011: 189)

และความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งจะนําพาไปสูความ

146) ทีพ่บวา คณุภาพชีวติในการทาํงานมคีวามสมัพนัธ

ในทางบวกกบัความสุขในการทาํงาน โดยคุณภาพชวีติใน

การทาํงานดานการบูรณาการทางสงัคมหรอืการทาํงานการทาํงานดานการบูรณาการทางสงัคมหรอืการทาํงาน

รวมกันมคีวามสมัพนัธกบัความสขุในการทาํงานดานการ

ติดตอสัมพันธสูงที่สุด และดานการไดรับคาตอบแทน

ท่ีเปนธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความสุขใน

การทํางานดานการติดตอตํ่าที่สุด โดยคุณภาพชีวิตใน

งานจะเสริมสรางความสมดุลที่ดีที่จะทําใหเกิดทัศนคติ

การทํางานดานการติดตอตํ่าที่สุด โดยคุณภาพชีวิตใน

งานจะเสริมสรางความสมดุลที่ดีที่จะทําใหเกิดทัศนคติ

รวมกันมคีวามสมัพนัธกบัความสขุในการทาํงานดานการ

ติดตอสัมพันธสูงที่สุด และดานการไดรับคาตอบแทน

ท่ีเปนธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความสุขใน

ติดตอสัมพันธสูงที่สุด และดานการไดรับคาตอบแทน

ท่ีเปนธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความสุขใน

ใหญ เพือ่การวางแผน และปรบัปรงุองคการใหพนักงาน

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

2.1 ควรนําไปศึกษากับองคการหรือธุรกิจอื่นๆ 

มีความสุขกับการทํางานเพิ่มข้ึนอยูเสมอ ตลอดจนเพื่อ

รักษาไวซึ่งพนักงานที่มีคุณคาใหอยูกับองคการตอไป

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

ที่ผูบริหารธนาคารตองมุงเนนใหพนักงานเกิดความสุข

ในการทํางานเพ่ิมมากข้ึนจากเดิมที่ดีอยูแลว เพื่อให

พนักงานเกิดความกระตือรือรนท่ีจะทํางานอยางเต็ม

ใหญ เพือ่การวางแผน และปรบัปรงุองคการใหพนักงาน

มคีวามสขุในการทาํงานเพิม่มากขึน้ และเพือ่รกัษาไวซึง่

2.1 ควรนําไปศึกษากับองคการหรือธุรกิจอื่นๆ 

ท่ีมีการบริหารจัดการเปนระบบและเปนองคการขนาด

  1.3 จากผลการศึกษาพบวา การรับรูความสุข

ในการทํางานมีคาเฉลี่ยรวมสูงสุด ดังนั้นจําเปนอยางยิ่ง

ที่ผูบริหารธนาคารตองมุงเนนใหพนักงานเกิดความสุขที่ผูบริหารธนาคารตองมุงเนนใหพนักงานเกิดความสุข

ในการทํางานเพ่ิมมากข้ึนจากเดิมที่ดีอยูแลว เพื่อให

พนักงานเกิดความกระตือรือรนท่ีจะทํางานอยางเต็ม

ความสามารถ เกดิความภาคภมูใิจในตนเองและองคการ 

มีความสุขกับการทํางานเพิ่มข้ึนอยูเสมอ ตลอดจนเพื่อ

รักษาไวซึ่งพนักงานที่มีคุณคาใหอยูกับองคการตอไป
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พนักงานเกิดความกระตือรือรนท่ีจะทํางานอยางเต็ม

ความสามารถ เกดิความภาคภมูใิจในตนเองและองคการ 

พนักงานเกิดความกระตือรือรนท่ีจะทํางานอยางเต็ม

ความสามารถ เกดิความภาคภมูใิจในตนเองและองคการ 

ที่ผูบริหารธนาคารตองมุงเนนใหพนักงานเกิดความสุข

ในการทํางานเพ่ิมมากข้ึนจากเดิมที่ดีอยูแลว เพื่อให

พนักงานเกิดความกระตือรือรนท่ีจะทํางานอยางเต็ม

ความสามารถ เกดิความภาคภมูใิจในตนเองและองคการ 

มีความสุขกับการทํางานเพิ่มข้ึนอยูเสมอ ตลอดจนเพื่อ

รักษาไวซึ่งพนักงานที่มีคุณคาใหอยูกับองคการตอไป

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

2.1 ควรนําไปศึกษากับองคการหรือธุรกิจอื่นๆ 

การทาํงานดานการบูรณาการทางสงัคมหรอืการทาํงาน

รวมกันมคีวามสมัพนัธกบัความสขุในการทาํงานดานการ

ติดตอสัมพันธสูงที่สุด และดานการไดรับคาตอบแทน

ท่ีเปนธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความสุขใน

การทํางานดานการติดตอตํ่าที่สุด โดยคุณภาพชีวิตใน

งานจะเสริมสรางความสมดุลที่ดีที่จะทําใหเกิดทัศนคติ

และความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งจะนําพาไปสูความ

สขุในการทาํงานไดอยางมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล

ใหญ เพือ่การวางแผน และปรบัปรงุองคการใหพนักงานใหญ เพือ่การวางแผน และปรบัปรงุองคการใหพนักงาน

มคีวามสขุในการทาํงานเพิม่มากขึน้ และเพือ่รกัษาไวซึง่

พนักงานที่มีคุณคาใหคงอยูกับองคการ
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สขุในการทาํงานไดอยางมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล

ไดเชนกัน (Chaiprasit & Santidhirakul, 2011: 189)
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ใหญ เพือ่การวางแผน และปรบัปรงุองคการใหพนักงาน

มคีวามสขุในการทาํงานเพิม่มากขึน้ และเพือ่รกัษาไวซึง่
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ท่ีมีการบริหารจัดการเปนระบบและเปนองคการขนาด



ผานการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุมที ่1) สาขามนษุยศาสตรและสงัคมศาสตร และเขาสูฐานขอมลู ASEAN Citation Index (ACI)
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