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บทคัดย่อ 
 งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กรและความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 2) เพื่อศึกษาความสุขในการท างานของพนักงาน 3) เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ความคิดเห็นด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 4) 
เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 5) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ของการเปลี่ยนแปลงองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรกับความสุขในการท างานของพนักงาน การ
วิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากั ด 
(มหาชน) ที่อยู่ในเขตหนองแขม จ านวน 129 คน การสุ่มตัวอย่างเป็นแบบกลุ่มและใช้วิธีทางสถิติแบ่งเป็น 2 
ประเภท คือ สถิติพรรณนา ได้แก่ จ านวน ร้อยละ ค่าคะแนนเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนสถิติอนุมาน 
ได้แก่ ค่าสถิติที การวิเคราะห์ความแปรปรวน สถิติสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า 1) พนักงานส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 21-30 การศึกษาระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด มีรายได้มากกว่า 40,000 บาท
ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงานระหว่าง 1-10 ปี ระดับต าแหน่งเป็นเจ้าหน้าที่ โดยไม่มีบุตร ค่าใช้จ่ายเฉลี่ยต่อ
เดือนระหว่าง 10,001-20,000 บาท ภาระหนี้สินจ านวน ไม่เกิน 100,000 บาท ไม่มีคู่สมรสหรือไม่ท างาน 2) 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองค์กรและมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 3) 
พนักงานส่วนใหญ่มีระดับความสุขอยู่ในเกณฑ์สุขภาพจิตเท่ากับคนทั่วไป 4) พนักงานที่มีอายุ ระดับต าแหน่ง 
รายได้ของครอบครัวและระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นความแตกต่างกันในด้านการ
เปลี่ยนแปลงองค์กรและด้านความผูกพันต่อองค์กร 5) พนักงานที่มีอายุ และระดับต าแหน่งที่แตกต่างกัน มีความ
แตกต่างกันในด้านความสุขในการท างานของพนักงาน 6) การเปลี่ยนแปลงองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
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ความสุขในการท างานของพนักงาน ในระดับปานกลาง 7) ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสุขในการท างานของพนักงานระดับปานกลาง ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
ค าส าคัญ :  การเปลี่ยนแปลงองค์กร, ความผูกพันต่อองค์กร, ความสุขในการท างาน 
 
Abstract 
 The purposes of this research are 1) to study the opinions of organizational change 
and employee engagement 2) to study employees’ happiness in the workplace 3) to compare 
the opinions of the organizational change and employee engagement by personal factors 4) to 
compare employees’ happiness in the workplace by personal factors 5) to study the 
relationship between organizational change, employee engagement and employees’ happiness 
in the workplace. This research is a quantitative research by using questionnaire in collecting 
data from 129 employees of Krung Thai Bank Public Company Limited, Nong Khaem Branch. 
Sampling method used is cluster sampling. Statistical methods used are divided into 2 
categories which are Descriptive Statistics including Frequency, Percentage, Mean and Standard 
Deviation and Inferential Statistics including t-test, F-test and Pearson Correlation. 
 The result found that 1) Most of the sample was female age of 21-30 years with 
bachelor degree; status was single, working time 1-10 years, position was officer level, no 
children, cost per month 10,001-20,000 baht, liabilities less than 100,000 baht and no spouse 
or not working 2) employee has opinion about organizational change and employee 
engagement in the level high 3) organizational change has a positive relationship with 
employees’ happiness in the workplace in the level moderate 4) the difference in age, working 
time, position level and liabilities result in different of the opinion organizational change and 
employee engagement 5) the difference in age and position level result in different of the 
employees’ happiness in the workplace 6) employee engagement has a positive relationship 
with employees’ happiness in the workplace in the level moderate 7) employee engagement 
has a positive relationship with employees’ happiness in the workplace in the level moderate 
with the Significance level of 0.05. 
 
Keywords: Organizational Change, Employee Engagement, Happiness in workplace 
 
บทน า 
 ในปัจจุบันสังคมไทยเป็นสังคมที่มีการแข่งขันกันสูงสืบเนื่องมาจากการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลง
ทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองและเทคโนโลยี ท าให้การด าเนินชีวิตของแต่ละคนเปลี่ยนแปลงไปโดยส่งผลให้คน
จ านวนมากเกิดความวิตกกังวล จนท าให้ความสุขในการด าเนินชีวิตลดลง (ชุติกาญจน์ เปาทุย, 2553: 2) จากการ
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ส ารวจสุขภาพจิต (ความสุข) คนไทยของส านักงานสถิติแห่งชาติ (2557) ได้ร่วมกับกรมสุขภาพจิต  สถาบันวิจัย
ประชากรและสังคม และส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ พบว่าค่าคะแนนความสุขประชาชนปี 
2557 ลดลงอยู่ที่ 32.06 จากปี 2555 อยู่ที่ 33.59 ปี 2556 อยู่ที่ 33.35    
 ความสุขถือว่าเป็นเป้าหมายส าคัญที่มนุษย์ทุกคนพึงปรารถนาต่างก็ต้องการที่จะมีความสุขในชีวิตการ
ท างานเพราะอย่างน้อยหนึ่งในสามของช่วงชีวิตของมนุษย์คือการท างาน (ผจญ เฉลิมสาร, 2540: 24) การท าให้
พนักงานในองค์กรมีความสุขจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากจะท าให้เกิดแนวคิดใหม่ๆ ในเชิงสร้างสรรค์ที่จะ
ช่วยปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ทันต่อการเปลี่ยนแปลงซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตัวเองและ
องค์กรโดยรวม (เกวรินทร์ ปันฟู, 2542: 3)  
 การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งทีท่ าให้มนุษย์วิตกกังวลเป็นอย่างมาก เพราะจากเดิมที่เคยท าเป็นประจ าจึงท า
ให้คุ้นเคยและเกิดความช านาญในการท างาน แต่เมื่อต้องมีการเปลี่ยนรูปแบบในการท างานจึงเกิดความกลัวที่จะ
เปลี่ยนแปลง ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาองค์กรจ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยหลายประการเพื่อก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งที่ใช้ในการขับเคลื่อนให้องค์กรมี
ความเจริญก้าวหน้าและเกิดการสร้างสรรค์งานให้เกิดขึ้นในองค์กร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจึงต้องมี
ความตระหนักและให้ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง โดยให้การอบรมและการพัฒนาอย่างเป็นระบบ เพื่อให้บุคลากรมี
ความรู้ความสามารถ และต้องรับสภาพการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบต่างๆได้ระบบพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
ต้องมุ่งเน้นไปที่การรักษาความสมดุลของสุขภาพร่างกายและจิตใจของบุคลากร โดยจะต้องค านึงถึงความ
ปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีจะส่งผลถึงขวัญก าลังใจของบุคลากรซึ่งก่อเกิดความสุขในการ
ท างาน (สุคนธ์ มณีรัตน์, 2554: 2) 
 ความผูกพันต่อองค์กร ถือว่าเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่มีความส าคัญในการน าพาให้องค์กรด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิผล ใช้เป็นเครื่องมือในการชี้วัดและพัฒนาบุคคลในองค์กรโดยการสร้างความสัมพันธ์ การมีส่วนร่วมใน
งานและองค์กร เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพ การท างานของพนักงาน การสร้างความผูกพันต่อองค์กรเป็นหนทาง
หนึ่งในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งถือเป็นต้นทุนที่มีค่าขององค์กร การที่พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร
ท าให้ปฏิบัติหน้าที่ให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถ พร้อมที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจให้กับองค์กร               
มีความรู้สึกและมีจิตใจที่อยากจะอยู่กับองค์กรด้วยความเต็มใจ โดยรู้สึกว่าตัวเองได้เข้าไปเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
และพยายามท าให้เป้าหมายของตนเองและองค์กรประสบผลส าเร็จ ท าให้อยู่ในองค์กรอย่างมีความสุข (สุวลักษณ์ 
ตรีพรชัยศักดิ์, 2542: 15) 
 ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ก่อตั้งขึ้นในเมื่อวันที่ 14 มีนาคม 2509 โดยมีรัฐบาลเป็นผู้ถือหุ้นราย
ใหญ่ ต่อมาควบรวมของหลายธนาคารโดยที่มีท าให้ธนาคารกรุงไทยมีสินทรัพย์มากเป็นอันดับสองของประเทศ 
สามารถจะสนองตอบนโยบายการเงินการคลังของประเทศ และแสดงบทบาทความเป็นธนาคารชั้นน าได้ ผลการ
ด าเนินงานของธนาคารขยายตัวเติบโตขึ้นอยู่ต่อเนื่องจึงท าให้ธนาคารกรุงไทยเป็นรัฐวิสาหกิจกลุ่มที่ 1 แห่งแรก
ของประเทศไทยและฐานะการเงินของธนาคารมีความแข็งแกร่งมาก ธนาคารก้าวสู่การเป็น ธนาคารแสนสะดวก 
มีผลิตภัณฑ์และบริการทางการเงินทุกประเภทและครบวงจร สามารถใช้บริการของธนาคารได้จากทุกที่  ทุก
ช่องทาง และทุกเวลาตลอด 24 ชั่วโมง โดยไม่มีวันหยุด ได้มีปรับเปลี่ยนภาพลักษณ์ช่องทางต่างๆ ในการบริการ
ให้สดใส ทันสมัย เพื่อสอดคล้องกับความต้องการของคนรุ่นใหม่  ปัจจุบันมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรและ
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กระบวนการท างานเพื่อให้สามารถแข่งขันกับธนาคารคู่แข่งได้และในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลเป็น
อันดับต้นๆ ของการเปลี่ยนแปลงองค์กร จึงเป็นเหตุให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน)            
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล (ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน), 2558) 
 ดังนั้น จึงมีความสนใจที่จะศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ของการเปลี่ยนแปลงองค์กรและความผูกพันต่อ
องค์กรกับความสุขในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารกรุงไทยจ ากัด (มหาชน)ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล” เพื่อศึกษาว่าปัจจัยการเปลี่ยนแปลงและการสร้างความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์อย่างไร
กับความสุขในการท างานของพนักงาน เพื่อเป็นประโยชน์ส าหรับผู้บริหารใช้ในการวางแผนการพัฒนา และ
ปรับปรุงองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งความสุข โดยหวังว่าการเปลี่ยนแปลงองค์กร และการสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรจะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ ในการท างานและความสุขให้กับพนักงาน ซึ่งจะท าให้พนักงานมีความเชื่อมั่น
ในองค์กรเพิ่มมากขึ้น เพื่อที่จะท างานได้อย่างเต็มความสามารถและส่งผลให้องค์กรสามารถที่จะแข่งขันได้กับ
สภาวะปัจจุบัน      
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรกับความสุขในการ
ท างานของพนักงาน  
 2. เพื่อศึกษาความสุขในการท างานของพนักงาน  
 3. เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 4. เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 5. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของการเปลี่ยนแปลงองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรกับความสุขในการ
ท างานของพนักงาน  
 
ขอบเขตของการวิจัย  
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา เป็นการศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ระดับ
ความสุข ความสัมพันธ์ของการเปลี่ยนแปลงองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรกับความสุขในการท างานของ
พนักงาน กรณีศึกษาธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยยึดแนวคิดและ
ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงองค์กรของพาณี สีตกะลิน (2554) แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ 
บูชานัน (Buchanan, 1974) แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการท างานโดยใช้ดัชนีชี้วัดความสุขของกรม
สุขภาพจิต กระทรวงสาธารณะสุข (อภิชัย มงคลและคณะ, 2552) ในการศึกษาวิจัย 
 2. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ พนักงานธนาคารกรุงไทยจ ากัด (มหาชน) 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งแบ่งเป็นส านักนานาเหนือ เครือข่ายนครหลวง 1 เครือข่ายนครหลวง 2 
และเครือข่ายนครหลวง 3 จ านวน 26 เขต 394 สาขา ประชากรจ านวน 4,135 คน โดยเลือกเครือข่ายนครหลวง 
1 เขตหนองแขมใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นเป็นตัวแทนของประชากร จ านวน 129 คน (ธนาคารกรุงไทย จ ากัด 
(มหาชน), 2558) 
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 3. ขอบเขตด้านตัวแปร  
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 1) ตัวแปรส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด 
สถานภาพสมรส รายได้ของครอบครัว ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่ง จ านวนบุตร ค่าใช้จ่ายเฉลี่ยต่อ
เดือน ภาระหนี้สินและ การประกอบอาชีพของคู่สมรส 2) ตัวแปรด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กรประกอบด้วย การ
เปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้าง การเปลี่ยนแปลงตัวบุคคลและการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี และ 3) ตัวแปรด้าน
ความผูกพันประกอบด้วย ความเชื่อถือและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเท
และความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร  
ตัวแปรตาม ได้แก่ ความสุขในการท างานของพนักงาน 
 4. ขอบเขตด้านพื้นที่ พื้นที่ในการเก็บข้อมูล คือธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) เขตหนองแขม    
มีจ านวนทั้งหมด 13 สาขา ได้แก่ สาขาเพชรเกษม 29 (ภาษีเจริญ) สาขาซีคอนบางแค สาขาเทสโก้โลตัสบางแค 
สาขาพุทธมณฑลสาย 2 สาขาเพชรเกษม 84 (บางแค) สาขาเดอะมอลล์บางแค สาขาถนนกาญจนาภิเษก          
(บางแวก) สาขาเพชรเกษม 65/1 (บางแคเหนือ) สาขาบิ๊กซี เพชรเกษม 2 สาขาเพชรเกษม 77/1 (หนองแขม) 
สาขาเพชรเกษม 81 สาขาเดอะมอลล์ท่าพระและสาขาบิ๊กซีกัลปพฤกษ์ 
 5. ขอบเขตด้านระยะเวลา การวิจัยครั้งนี้ใช้เวลาการด าเนินการตั้งแต่เดือนมิถุนายน 2557 – 
เมษายน 2558  
 
วิธีการด าเนินวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยเน้นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการส ารวจ ซึ่งมีรายละเอียด
ดังนี้ 
 1. กลุ่มตัวอย่างและขนาดตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานในเครือข่ายนครหลวง 1 เขตหนองแขม มีจ านวนทั้งหมด 13 สาขา  
  ขนาดตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจากประชากรที่
ก าหนดไว้ด้วยวิธีการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster Sampling Design) และอาศัยหลักการค านวณจากจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างที่เหมาะสมด้วยสูตร เทโร ยามาเน่ (ประสพชัย พสุนนท์ , 2553) ที่ระดับความเชื่อมั่น ร้อยละ 90 และ
ความคลาดเคลื่อนร้อยละ  ± 10 เมื่อแทนค่าจะได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 98 คน ซึ่งขนาดตัวอย่างมีขนาดใกล้เคียง
กับจ านวนพนักงานในเขตหนองแขมจึงเลือกที่จะใช้พนักงานทั้ง 129 คนเป็นตัวอย่าง 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยโดยมีทั้งค าถามปลายปิดและค าถามปลายเปิด 
แบบสอบถามนี้แบ่งออกได้เป็น 5 ส่วน คือ 
  ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล  จ านวน 11 ข้อ เป็นข้อค าถามปลาย
ปิดโดยในแต่ละข้อให้เลือกตอบเพียงค าตอบเดียว ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส รายได้
ของครอบครัว ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่ง จ านวนบุตร ค่าใช้จ่ายเฉลี่ยต่อเดือน ภาระหนี้สิน การ
ประกอบอาชีพของคู่สมรส 
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  ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองค์กร ประกอบด้วย 3 ด้าน คือการ
เปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้าง 7 ข้อ การเปลี่ยนแปลงด้านตัวบุคคล 7 ข้อ การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี 5 ข้อ 
ลักษณะของแบบสอบถามผู้วิจัยใช้มาตรการวัดแบบ Rating Scale 5 ระดับ ตามมาตรวัดแบบลิเกิร์ต (Likert, 
1961: 74) และให้คะแนนเห็นด้วยอย่างยิ่งคือ 5 และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งคือ 1   
  ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย 3 ด้าน คือด้านความ
เชื่อถือและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 5 ข้อ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทและความพยายาม
อย่างมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 5 ข้อ ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 5 ข้อ  
ลักษณะของแบบสอบถามผู้วิจัยใช้มาตรการวัดแบบ Rating Scale 5 ระดับ ตามมาตรวัดแบบลิเกิร์ต (Likert, 
1961: 74)  และให้คะแนนเห็นด้วยอย่างยิ่งคือ 5 และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งคือ 1   
  ส่วนที่ 4 เป็นแบบประเมินดัชนีชี้วัดความสุขของคนไทย Thai Happiness Indicator. (TMHI-
15) ฉบับสั้น 15 ข้อ สร้างขึ้นโดย อภิชัย มงคลและคณะ (2552) 
  ส่วนที่ 5 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ลักษณะเป็นค าถามปลายเปิด 
  การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยประเด็นค าถามเป็นข้อในแต่ละด้านในแบบสอบถามโดยใช้เกณฑ์
การแปลความหมายตามแนวทางของ ของเบส (Best: 1981) รายละเอียดดังนี้คือ 1) คะแนน 4.50-5.00  คือ
ระดับมากที่สุด 2) คะแนน 3.50-4.49 คือระดับมาก 3) คะแนน 2.50-3.49 คือระดับปานกลาง  4) คะแนน 
1.50-2.49 คือระดับน้อยและ 5) คะแนน 1.00-1.49  คือระดับน้อยที่สุด 
 3. การตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
  คุณภาพของแบบสอบถาม คือ น าแบบสอบถามไปท าการตรวจสอบความถูกต้องและความ
เที่ยงตรงของเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารธุรกิจ 3 ท่าน โดยการหาค่า IOC (Item-Objective 
Congruence Index) พิจารณาว่าหากรายการใดมีค่า IOC มากกว่า 0.5 ข้ึนไปถือว่ามีคุณภาพและสามารถน าไป
ทดลองใช้ได้ หากรายการใดมีค่าน้อยกว่า 0.5  ก็น ามาปรับปรุงแก้ไขได้ค าถามที่มีค่า IOC ตามเกณฑ์ด้านความ
เชื่อมั่นผู้วิจัยได้ท าการทดสอบความเชื่อมั่นโดยการน าแบบสอบถามไปทดสอบก่อนกับพนักงานธนาคารกรุงไทย 
จ ากัด (มหาชน) เขตอ้อมน้อย ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างที่ใกล้เคียงจ านวน 30 ราย ราย แล้วน าแบบสอบถามมา
ทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตามแนวคิดของครอนบาค (Cronbach’s Alpha - coefificient, 1974: 
161) ซึง่พบว่าความเชื่อมั่นของข้อค าถามแต่ละด้านมีค่าอยู่ระหว่าง 0.82-0.97 และค่าโดยรวมทั้งแบบสอบถาม
อยู่ที่ 0.97  
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามของประชากรจ านวน 129 ราย น ามาวิเคราะห์ประมวลผล
ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ส าหรับค่านัยส าคัญทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ก าหนดไว้ที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 เมื่อวิเคราะห์แล้วผู้วิจัยได้น ามาเสนอผลการศึกษา โดยเสนอข้อมูลเชิงพรรณนาประกอบตาราง
การอธิบายข้อมูล โดยแสดงค่าของข้อมูลดังนี้ 
  1. วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพ
สมรส รายได้ของครอบครัว ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่ง จ านวนบุตร ค่าใช้จ่ายเฉลี่ยต่อเดือน
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ภาระหนี้สิน การประกอบอาชีพของคู่สมรส ของกลุ่มตัวอย่างโดยการค านวณหาค่าสถิติ  ได้แก่  จ านวน 
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
 2. วิเคราะห์ข้อมูลในด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กรและด้านความผูกพันต่อองค์กรโดยใช้ค่าคะแนน
เฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และประเมินระดับค่าเฉลี่ย จ าแนกเป็นทั้งราย
ด้านและรายข้อ 
 3. วิเคราะห์ข้อมูลความสุขในการท างานโดยใช้จ านวน (Frequency) และร้อยละ(Percentage) 
และคะแนนรวม เพื่อจ าแนกระดับความสุข 
 4. วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลโดยใช้ตัวสถิติ t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-way 
ANOVA) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของตัวแปร ในกรณีที่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึง
เปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี Least Significant Difference (LSD) 
 5. เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลโดยใช้
ตัวสถิติ t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของตัวแปร 
ในกรณีที่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจึงเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี Least Significant Difference 
(LSD) 
 6. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กรกับความสขุในการท างานของพนักงาน
และความสัมพันธ์ระหว่างด้านความผูกพันต่อองค์กรกับความสุขในการท างานของพนักงานโดยใช้สถิติสหสัมพันธ์
ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
 7. การน าเสนอข้อมูลผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยน าเสนอในรูปแบบของตารางพร้อม
ทั้งแปลผล 
 
ผลการวิจัย 
 1. ข้อมูลทั่วไป 
  ปัจจัยส่วนบุคคล พนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) เขตหนองแขม จ านวน 129 คน ส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 84 คน (ร้อยละ 65.12) อายุระหว่าง 21-31 ปี จ านวน 63 คน (ร้อยละ 48.84 ) มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 101 คน (ร้อยละ 78.29)  สถานภาพโสด จ านวน 68 คน (ร้อยละ 52.71 ) มี
รายได้มากกว่า 40,000 บาทต่อเดือน จ านวน 56 คน (ร้อยละ 43.41) มีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหว่าง 1-10 
ปี จ านวน 52 คน (ร้อยละ 40.31) ระดับต าแหน่งเป็นเจ้าหน้าที่ จ านวน 53 คน (ร้อยละ 41.09) โดยไม่มีบุตร 
จ านวน 81 คน (ร้อยละ 62.79) มีค่าใช้จ่ายเฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 10,001-20,000 บาท จ านวน 47 คน (ร้อยละ 
36.43) มีภาระหนี้สินจ านวน ไม่เกิน 100,000 บาท จ านวน 67 คน (ร้อยละ 51.94) ไม่มีคู่สมรสหรือไม่ท างาน 
จ านวน 73 คน (ร้อยละ 56.59) 
 2. การเปลี่ยนแปลงองค์กร 
  ระดับความคิดเห็นด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก( ̅ = 3.71, S.D. = 0.54) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยจ านวน 
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3 ข้อ โดยมีระดับความคิดเห็นด้านเทคโนโลยี มากที่สุด ( ̅ = 3.93, S.D. = 0.69) รองลงมาด้านตัวบุคคล           

( ̅ = 3.69, S.D. = 0.55) และด้านโครงสร้างและกระบวนการท างาน น้อยที่สุด ( ̅ = 3.58, S.D. = 0.66) 
ตามล าดับ ดังแสดงในตารางที่ 1 
ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กรโดยรวม 
 (n = 129) 

ปัจจัยของการเปลี่ยนแปลงองค์กร  ̅ S.D. ระดับความส าคัญ 
ด้านโครงสร้างและกระบวนการท างาน 3.58 0.66 มาก 

ด้านตัวบุคคล 3.69 0.55 มาก 

ด้านเทคโนโลย ี 3.93 0.69 มาก 

รวม 3.71 0.54 มาก 
          

 3. ความผูกพันต่อองค์กร 
  ระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.89, S.D. = 0.58) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากจ านวน 3 ข้อ โดยมีระดับควาผูกพัน

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทและความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร มากที่สุด  ( ̅ = 3.96, S.D. = 0.59) 

รองลงมาความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร ( ̅ = 3.95, S.D. = 0.75) และด้านความเชื่อถือ

และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร น้อยที่สุด ( ̅ = 3.76, S.D. = 0.61) ตามล าดับ ดังแสดงใน
ตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 
 (n = 129) 

ปัจจัยความผูกพันองค์กร   ̅ S.D. ระดับความส าคัญ 
ด้านความเชื่อถือและการยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร 

3.76 0.61 มาก 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทและความพยายามที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 

3.96 0.59 มาก 

ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 3.95 0.75 มาก 

รวม 3.89 0.58 มาก 
 

 4. ระดับความสุข 
  พนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) เขตหนองแขม จ านวน 129 คน ส่วนใหญ่มีระดับ
ความสุขอยู่ในเกณฑ์สุขภาพจิตเท่ากับคนทั่วไป (Fair) มากที่สุด จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 55.04 รองลงมามี
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ระดับความสุขอยู่ในเกณฑ์สุขภาพจิตดีกว่าคนทั่วไป (Good) จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 23.26 และมีระดับ
ความสุขอยู่ในเกณฑ์สุขภาพจิตต่ ากว่าคนทั่วไป (Poor) น้อยที่สุด จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 21.71 
ตามล าดับ ดังแสดงในตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 จ านวนและร้อยละของระดับความสุขของพนักงาน ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 

ความสุข จ านวน ร้อยละ 
สุขภาพจิตต่ ากวา่คนทัว่ไป (Poor) 28 21.71 

สุขภาพจิตเท่ากับคนทั่วไป (Fair) 71 55.04 

สุขภาพจิตดีกว่าคนทั่วไป (Good) 30 23.26 

รวม 129 100.00 

 
 5. เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม
ของพนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
  ความแตกต่างของความคิดเห็นด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม
ของพนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส จ านวนบุตร 
ค่าใช้จ่ายเฉลี่ยต่อเดือน ภาระหนี้สิน การประกอบอาชีพของคู่สมรสที่แตกต่างกัน ไม่มีความแตกต่างกันในด้าน
การเปลี่ยนแปลงองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษาธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนอายุ ระดับต าแหน่ง รายได้ของครอบครัวและระยะเวลาการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกัน มีความแตกต่างกันในด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร 
 6. เปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานโดยรวมของพนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
  ความแตกต่างของความสุขในการท างานโดยรวมของพนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
พบว่า เพศ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส รายได้ของครอบครัว ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวนบุตร 
ค่าใช้จ่ายเฉลี่ยต่อเดือน ภาระหนี้สิน การประกอบอาชีพของคู่สมรส ที่แตกต่างกัน ไม่มีความแตกต่างกันในด้าน
ความสุขในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ส่วนอายุ ระดับต าแหน่ง ที่แตกต่างกัน มีความแตกต่างกันในด้านความสุขในการท างานของพนักงาน 
 7. ความสัมพันธ์ระหว่างการเปลี่ยนแปลงองค์กรกับความสุขในการท างานของพนักงาน 
  การเปลี่ยนแปลงองค์กรในภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของพนักงาน 
ในระดับปานกลาง อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.50 โดยมีด้านตัว
บุคคลเป็นอันดับหนึ่ง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของพนักงานในระดับปานกลาง            
(r = 0.47) ด้านโครงสร้างและกระบวนการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของพนักงาน
ในระดับปานกลาง (r = 0.43) และด้านเทคโนโลยี มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของพนักงาน
ในระดับต่ า (r = 0.37) ดังแสดงในตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างการเปลี่ยนแปลงองค์กรกับความสุขในการท างานของพนักงาน ธนาคารกรุงไทย 
 จ ากัด (มหาชน) (n = 129) 

การเปลี่ยนแปลงองค์กร 
สัมประสิทธิ์ 

สหสัมพันธ์ (r) 
Sig. ความสัมพันธ์ 

ด้านโครงสร้างและกระบวนการท างาน 0.43 0.00* ปานกลาง 

ด้านตัวบุคคล 0.47 0.00* ปานกลาง 

ด้านเทคโนโลย ี 0.37 0.00* ต่ า 

รวม 0.50 0.00* ปานกลาง 

* มีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
 
 8. ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับความสุขในการท างานของพนักงาน 
  ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของพนักงาน 
ในระดับปานกลาง อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.47 โดยมีด้าน
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทและความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กรเป็นอันดับหนึ่ง มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความสุขในการท างานของพนักงานในระดับปานกลาง (r = 0.49) ด้านความเชื่อถือและการยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของพนักงานในระดับปาน
กลาง (r = 0.41) และด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสุขในการท างานของพนักงานในระดับต่ า (r = 0.36) ตามล าดับ ดังแสดงในตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับความสุขในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
 จ ากัด (มหาชน)(n = 129) 

ความผูกพันต่อองค์กร 
สัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) 
Sig. ความสัมพันธ์ 

ด้านความเชื่อถือและการยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร 

0.41 0.00* ปานกลาง 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทและความพยายาม
อย่างมากที่จะปฏิบัตงิานเพื่อองค์กร 

0.49 0.00* ปานกลาง 

ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์กร 

0.36 0.00* ต่ า 

รวม 0.47 0.00* ปานกลาง 
* มีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
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การอภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ของการเปลี่ยนแปลงองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรกับความสุขใน
การท างานของพนักงานกรณีศึกษาธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
  1. จากการเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความคิดเห็นด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กรของ
พนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ระดับต าแหน่งที่แตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับความคิดเห็นด้านการ
เปลี่ยนแปลงองค์กรแตกต่างกัน อาจสืบเนื่องมาจากระดับต าแหน่งงานสูงเล็งเห็นถึงความส าคัญในปรับเปลี่ยน
โครงสร้างและกระบวนการท างานได้มากกว่า และทราบปัญหาโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการ จึงเห็นด้วย
กับการเปลี่ยนแปลงองค์กรมากกว่าระดับต าแหน่งงานที่มีระดับลดหลั่นลงมา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของชาตรี 
ทวีโชค (2547) ได้ท าการศึกษา ความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ทศท คอร์ปอเรชั่น (จ ากัด) มหาชน ที่มีต่อการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การ พบว่า ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับต าแหน่ง มีผลท าให้ระดับความคิดเห็น
ของพนักงานบริษัท ทศทฯ ที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  2. จากการเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า อายุ รายได้ของครอบครัว ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับต าแหน่งที่
แตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน โดยพบว่าผู้ที่อายุมาก รายได้สูง 
ท างานมานาน และต าแหน่งสูง จะมีความผูกพันต่อองค์กรสูง ซึ่งอาจเพราะการที่อายุมาก รายได้สูง ต าแหน่งสูง 
พึงพอใจในการท างานปัจจุบัน มีภาระรับผิดชอบเยอะ ส่งผลให้การหางานใหม่ยากขึ้น จึงไม่คิดอยากลาออก          
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวนิดา เหลืองสัจจกุล (2552) ได้ท าการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อ บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) กรณีศึกษาส่วนบริการลูกค้า จังหวัดราชบุรี              
ผลการศึกษาพบว่า เพศ ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ยกเว้น
ปัจจัยด้านเงินเดือนที่ได้รับมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  3. จากการเปรียบเทียบความแตกต่างของความสุขในการท างานโดยรวมของพนักงาน จ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า อายุ และระดับต าแหน่ง ที่แตกต่างกัน มีความแตกต่างกันในด้านความสุขในการ
ท างานของพนักงาน โดยผู้ที่มีอายุมาก และต าแหน่งสูงจะมีความสุขในการท างานสูง ซึ่งอาจเพราะประสบการณ์
ชีวิตท าให้เข้าใจ และรับมือกับปัญหาต่าง ๆ ได้ดีขึ้น ปรับตัวตามสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดีจึงส่งผลให้ท างานอย่างมี
ความสุข อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิภาดา แก้วนิยมชัยศร (2556) ได้
ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์การแห่งความสุขของเทศบาลในจังหวัดบึงกาฬ ผลการวิจัย พบว่า ต าแหน่งงาน 
มีประสิทธิภาพร่วมกับตัวแปรอ่ืนพยากรณ์และอธิบายความแปรปรวนของลักษณะการเป็นองค์การแห่งความสุข
ของเทศบาลในจังหวัดบึงกาฬได้ร้อยละ 87.6 และสอดคล้องกับ ชัชชัย กสิวาณิชยกุล (2557) ได้ศึกษาการ
เสริมสร้างความสุขในการท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขต
พระราชวังสนามจันทร์ พบว่า อายุ สถานภาพ ต าแหน่ง รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันมี
ระดับความสุขในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  4. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กร อยู่ในระดับมาก จ านวน 3 ข้อ 
โดยมีระดับความคิดเห็นด้านเทคโนโลยี มากที่สุด รองลงมาด้านตัวบุคคล และด้านโครงสร้างและกระบวนการ
ท างานน้อยที่สุด อาจเพราะการสื่อสาร และความเข้าใจวัตถุประสงค์ของการเปลี่ยนแปลงองค์กรของพนักงาน 
ทราบถึงประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลง จึงท าให้พนักงานเห็นด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ กรพินธ์ ศรีสุภา 
(2550) ศึกษาเร่ืองการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานขององค์กรที่สัมพันธ์กับองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันวิจัย
ภาษาและวัฒนธรรมเพื่อพัฒนาชนบท มหาวิทยาลัยมหิดล พบว่ามีระดับการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของ
องค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
  5. ระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทและความ
พยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร และด้านความ
เชื่อถือและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่งอาจสืบเนื่องมาจากทางองค์กรสร้างความน่าเชื่อถือ
ให้แก่พนักงานได้ และดูแลความเป็นอยู่ สวัสดิการให้แก่พนักงานเป็นอย่างดี จึงท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อุทุมพร รุ่งเรื่อง (2555) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างาน ที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์กรในระดับความผูกพันมาก และเมื่อแยกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของ
สังคม และด้านทัศนคติพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับความผูกพันมาก และยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ พรรณพนัช ไตรรัตนนุกูล (2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ไอ.โอ.เทคนิค จ ากัด. พบว่า พนักงานบริษัท ไอ.โอ.เทคนิค จ ากัด มีความผูกพันต่อ
องค์กรอยู่ในระดับมาก  
  6. ระดับความสุขในการท างานของพนักงาน พบว่าพนักงานมีระดับความสุขอยู่ในเกณฑ์
สุขภาพจิตเท่ากับคนทั่วไป (Fair) มากที่สุด รองลงมามีระดับความสุขอยู่ในเกณฑ์สุขภาพจิตดีกว่าคนทั่วไป 
(Good) และมีระดับความสุขอยู่ในเกณฑ์สุขภาพจิตต่ ากว่าคนทั่วไป (Poor) น้อยที่สุด เนื่องจากการรับพนักงาน
เข้าท างานมักจะมีแบบทดสอบวัดวุฒิภาวะทางอารมณ์ เพื่อวิเคราะห์ว่าพนักงานสามารถจัดการกับอารมณ์ตนเอง
ได้อยู่ในเกณฑ์ที่องค์กรยอมรับได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธันยพัฒน์ พิรุณโปรย (2554) ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความสุขในชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษาเทศบาล
ต าบลศาลายา อ าเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม ผลการศึกษาพบว่า ระดับความสุขในชีวิตความเป็นอยู่ของ
พนักงานเทศบาลต าบลศาลายามีความสุขเท่ากับคนทั่วไป ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีความสุขในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดับสูง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชุติกาญจน์ เปาทุย (2553) ศึกษาระดับความสุขในการ
ท างานของพยาบาล กรณีศึกษาพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช ผลการศึกษาพบว่า ระดับความสุขในการท างาน
ของพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช โดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 นอกจากนี้ยั งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ พรรณพนัช ไตรรัตนนุกูล (2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับความ
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ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ไอ.โอ.เทคนิค จ ากัด. พบว่า พนักงานบริษัท ไอ.โอ.เทคนิค จ ากัด มีความสุข
ในการท างานอยู่ในระดับมาก 
  7. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการเปลี่ยนแปลงขององค์กรกับความสุขในการท างานของ
พนักงาน พบว่าการเปลี่ยนแปลงองค์กรในภาพรวมและรายด้าน ประกอบด้วย ด้านตัวบุคคล ด้านโครงสร้างและ
กระบวนการท างาน และด้านเทคโนโลยี มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของพนักงาน เนื่องจาก
หากกระบวนการท างาน เทคโนโลยี อุปกรณ์ และเพื่อนร่วมพนักงาน ผู้บังคับบัญชาเปลี่ยนแปลงไปทางที่ดีขึ้น           
ก็จะท าให้พนักงานมีความสุขในการท างานมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับบทสรุปจากการสังเคราะห์งานประชุม
นานาชาติ ของเสาวลักษณ์  กิตติประภัสร์ และคณะ (2550) เรื่องความสุขและนโยบายสาธา รณะ พบว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างเทคโนโลยีกับความอยู่ดีมีสุขเชิงอัตวิสัยมีความซับซ้อนและหลากหลายเทคโนโลยีที่เพิ่ม
ประโยชน์ใช้สอยแก่มนุษย์ จะเพิ่มความพึงพอใจในงานและชีวิตมากขึ้น ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยียังจะ
ปรับปรุงความอยู่เย็นเป็นสุขของประชาชนนอกเหนือภาคการผลิตด้วย ตัวอย่างเช่น อินเทอร์เน็ตและเทคโนโลยี
สารสนเทศ ช่วยให้การสื่อสารง่ายขึ้น หรือใช้ประโยชน์จากข้อมูลที่หาได้นอกจากนี้ อินเทอร์เน็ตและเทคโนโลยี
สารสนเทศ ยังช่วยเพิ่มความสัมพันธ์ส่วนตัวระหว่างบุคคลและการท างานร่วมกัน รวมทั้ง ยังถูกใช้ในการ
ควบคุมดูแลกิจกรรมทางสังคมอีกด้วย 
  8. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับความสุขในการท างานของ
พนักงาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรในภาพ และรายด้าน ประกอบด้วย ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทและความ
พยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ด้านความเชื่อถือและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร และด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการ
ท างานของพนักงาน เนื่องจากหากพนักงานมีความเต็มใจในการท างาน เชื่อมั่นในองค์กร และต้องการจะเป็น
พนักงานอยู่กับองค์กรไปนาน ๆ ก็จะท าให้พนักงานท างานอย่างมีความสุขมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
พรรณพนัช ไตรรัตนนุกูล (2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน บริษัท ไอ.โอ.เทคนิค จ ากัด. พบว่าความสุขในการท างานของพนักงานบริษัท ไอ.โอ.เทคนิค จ ากัด            
ทุกด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
  1. ด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กร ผู้บริหารควรมีการสื่อสารไปยังพนักงานถึงข้อดีต่าง ๆ ในการ
เปลี่ยนแปลงไปยังพนักงานโดยเฉพาะพนักงานที่มีระดับต าแหน่งไม่สูง เนื่องจากเป็นระดับที่ ใช้เวลาในการ
ปฏิบัติงานไปกับการมุ่งเน้นให้ได้ปริมาณและคุณภาพ มากกว่างานบริหาร และควรจัดฝึกอบรมเพื่อให้พนักงาน
เกิดความช านาญมากข้ึน ผู้บริหารสามารถให้ผลตอบแทนเป็นสิ่งจูงใจพนักงานได้ นอกจากนี้หน้าที่ของผู้บริหาร
ควรที่จะสื่อสารท าความเข้าใจ อาจยกตัวอย่างกรณีศึกษาที่ธุรกิจส าเร็จจากเทคโนโลยีและเครื่องมือใหม่ ๆ มาเล่า
ให้พนักงานฟัง หรือเปลี่ยนเป็นการพัฒนากลยุทธ์ด้านอื่นแทนพนักงาน 
  2. ด้านความผูกพันต่อองค์กร ผู้บริหารควรให้พนักงานมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง เพื่อเป็น
ความภาคภูมิใจแก่ตัวพนักงานเอง ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานยังอยากท างานกับองค์กรต่อไป นอกจากนี้ผู้บริหารควร
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มีการสื่อสารให้พนักงานเข้าใจและเข้าถึงค่านิยมของธนาคารให้มากขึ้น เนื่องจากเมื่อพนักงานซึมซับค่านิยมของ
ธนาคาร ก็จะส่งผลให้เกิดความรัก และต้องการเห็นความส าเร็จของธนาคาร โดยควรเอาใจใส่พนักงานที่อายุน้อย 
ปฏิบัติงานมาเป็นระยะเวลาไม่นาน ระดับต าแหน่งไม่สูง เป็นต้น ซึ่งกลุ่มคนนี้เป็นกลุ่มคนที่มีความผูกพันต่อ
องค์กรต่ ากว่ากลุ่มอื่น 
  3. ความสัมพันธ์ระหว่างการเปลี่ยนแปลงองค์กรกับความสุขในการท างาน ผู้บริหารควรให้
ความส าคัญกับพนักงาน ให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการเปลีย่นแปลง รับฟังความคิดเห็น และไม่สร้างความกดดัน
ให้กับพนักงานมากจนเกินไปนัก ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีความสุขในการท างาน 
  4. ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับความสุขในการท างาน ผู้บริหารควรพยายาม
สร้างความผูกพันระหว่างพนักงานเอง หรือระหว่างพนักงานกับระดับผู้บริหาร สร้างค่านิยมให้พนักงานช่วยเหลือ
ซึ่งกันแลกัน สามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และร่วมมือกันท าให้ธนาคารประสบความส าเร็จ   หม่ันหาสิ่งจูงใจมา
กระตุ้นการท างานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าคุ้มค่ากับที่ทุ่มเท เต็มใจ
ท างานให้กับองค์กร 
 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
  1. ควรศึกษาปัญหาที่พบเจอจากการท างาน หรือชีวิตส่วนตัว ที่ผู้ตอบแบบสอบถามคิดว่าส่งผลต่อ
การท างาน เพื่อให้ทราบปัญหาที่นอกเหนือไปจากการการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน  
  2. ในการศึกษาระดับความสุขในการท างานของพนักงาน ควรสอบถามเก่ียวกับปัจจัยอื่น ๆ ที่อาจ
ส่งผลต่อการเพิ่มระดับความสุขของพนักงาน เช่น สภาพแวดล้อมของการท างาน กิจกรรมที่เกี่ยวข้อง หรือปัจจัย
จูงใจอ่ืน ๆ ที่สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการท างานให้กับพนักงานได้  
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