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  ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
กับความสุขในการทํางานโดยมีความเช่ืออํานาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรกํากับ 
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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและความสุขในการทํางานโดยมีความเชื่ออํานาจในการควบคุมเป็นตัวแปรกํากับ 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานวิศวกร ในบริษัทผลิตโครงสร้างเหล็กและเครื่องจักรแห่งหนึ่ง 
จํานวน 74 คน โดยเครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัยประกอบด้วยแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล แบบวัดการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ แบบวัดความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน แบบวัดความสุขในการทํางานและ
แบบวัดความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายใน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าหาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(Pearson’s Product Moment Correlation) และการวิ เคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression Model) ผลจากการวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
(r=.479, r=.325, p<.01) และความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรกํากับความสัมพันธ์ระหว่าง
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการทํางาน (β = -5.482, ∆R2 = .277, p<.01) แต่ไม่เป็น
ตัวแปรกํากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการทํางาน 
 
คําสําคัญ: ความสุขในการทํางาน / ความเช่ืออํานาจในการควบคุมภายใน / ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
 
Abstract 

The objective of this research was to study the moderating effect of internal locus of 
control on the relationships among perceived organizational support peer relationship and 
happiness at work. 
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The subjects in this study consisted of 74 engineering staffs working in manufacturing 
company.  Perceived Organizational Support Questionnaire, Peer Relationship Questionnaire, 
Happiness at Work Questionnaire, and Internal Locus of Control Questionnaire were used to 
collect the data.  Data were analyzed by using Pearson’s Product Moment Correlation, and 
Hierarchical Multiple Regression Analysis. The results shown that the correlation between 
perceived organizational support, and peer relationship was statistical significance with 
happiness at work at .01 level (r=.479, r=.325, p<.01). Internal locus of control was the 
moderator on the relationship between peer relationship, and happiness at work (β = -5.482, 
∆R2 = .277, p<.01) but it was not the moderator on the relationship between perceived 
organizational support, and happiness at work. 
 
Keywords: Happiness at work / Internal locus of control / Peer relationship 
 
บทนํา 

ความสุขเป็นสิ่งท่ีมนุษย์ส่วนใหญ่ให้ความสําคัญและให้คุณค่า ดังนั้นความสุขจึงเป็นเป้าหมายสูงสุดใน
ชีวิตของบุคคล (Diener, Sapyta & Suh, 1998) นอกจากนี้ในการดําเนินชีวิตของบุคคลจะใช้เวลาส่วนใหญ่ไป
กับการทํางานโดยในแต่ละวันบุคคลจะใช้เวลาในการทํางานประมาณ 1 ใน 3 ของวัน จึงกล่าวได้ว่าการทํางาน
เป็นองค์ประกอบหลักท่ีสําคัญของชีวิต (Csikszentmihalyi, 1992) โดยท่ีหากบุคคลมีความสุขในการทํางานนั้น
จะนําไปสู่การทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ มีงานวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวกับความสุขในการทํางานอยู่เป็นจํานวนมาก
พบว่าความสุขในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อผลิตผลขององค์การในทางบวก ผลการปฏิบัติงานท่ีสูง มีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและมีอัตราการเปลี่ยนงานท่ีน้อย (Diener & Seligman, 2004; Boehm & 
Lyubomirsky, 2008) ในชีวิตการทํางานเป้าหมายสูงสุดของการทํางานคือการประสบความสําเร็จใน
การทํางานและเม่ือบุคคลประสบความสําเร็จในการทํางานก็จะนําไปสู่ความสุขในการทํางาน ในทางกลับกัน
หากบุคคลมีความสุขในการทํางานสามารถส่งผลให้บุคคลประสบความสําเร็จได้เช่นกัน (Lyubomisky, King & 
Diener, 2005)  

สาเหตุของความสุขในการทํางานจะถูกพิจารณาจากหลายทางซ่ึงหนึ่งในนั้นคือจากการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ เนื่องจากในการทํางานบุคคลย่อมต้องพิจารณาถึงตัวองค์การว่าองค์การสามารถ
ตอบแทนพนักงานได้ เหมาะสมกับความทุ่มเทและความสามารถในการทํางานของพนักงานรวมท้ังมี
ความยุติธรรมเพียงใด เม่ือพนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การจะส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึก
ทางบวกกับองค์การรวมท้ังเกิดผูกพันต่อองค์การ ในขณะเดียวกันปัจจัยด้านบุคคลก็มีส่วนสําคัญต่อความสุขใน
การทํางาน การทํางานในแต่ละท่ีย่อมต้องมีบุคคลท่ีต้องปฏิสัมพันธ์และกลุ่มคนท่ีเราติดต่อด้วยบ่อยท่ีสุดนั่นคือ
เพ่ือนร่วมงานและโดยส่วนมากเราจะใช้เวลาไปกับเพ่ือนร่วมงานของเรามากกว่าคนอ่ืนๆในท่ีทํางาน (Comer, 
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1991) การปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและการพัฒนาความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันนั้นจะก่อให้เกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน การสนับสนุนทางสังคมและส่งผลเก่ียวกับสุขภาพอีกด้วย 

ผู้วิจัยต้ังข้อสังเกตว่าบุคคลในองค์กรเดียวกันซ่ึงมีสิ่งแวดล้อมในการทํางานท่ีเหมือนกันแต่ยังคงมีระดับ
ความสุขในการทํางานท่ีแตกต่างกันทําให้ผู้วิจัยตระหนักว่า นอกจากปัจจัยภายนอกท่ีเก่ียวข้องกับความสุขใน
การทํางานดังท่ีได้กล่าวไปแล้ว ปัจจัยภายในบุคคลก็มีส่วนสําคัญท่ีเก่ียวข้องกับความสุขในการทํางานเช่นกัน 
ผู้วิจัยจึงพิจารณาตัวแปรความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายใน (Internal locus of control) ในการกํากับ
ระดับของความสุขในการทํางานของพนักงานเนื่องจากบุคคลกลุ่มนี้จะสามารถรับมือกับปัญหาและแก้ไขปัญหา
ต่างๆได้ดี เพราะเชื่อว่าความสําเร็จหรือความล้มเหลวท่ีเกิดข้ึนนั้นเกิดจากปัจจัยภายในตนเอง ดังนั้นความสุข
ในการทํางานจึงเกิดข้ึนได้จากตนเอง 

ในการศึกษาครั้ งนี้ผู้ วิจัยสนใจศึกษากับประชากรในตําแหน่งวิศวกรเนื่องจากปัจจุบันเป็นยุคท่ีมี
การแข่งขันกันสูงโดยเฉพาะในอุตสาหกรรมการผลิตและวิศวกรถือเป็นอาชีพท่ีมีความสําคัญในการดําเนินธุรกิจ
ในเกือบทุกภาคส่วนของอุตสาหกรรม ดังนั้นองค์การจึงควรตระหนักถึงความสําคัญในการเสริมสร้างความสุข
ในการทํางานเพ่ือรักษาวิศวกรท่ีมีความรู้ความสามารถไว้ในองค์การ  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการทํางาน  
2. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการทํางาน  
3. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการทํางานโดยมี

ความเชื่ออํานาจในการควบคุมเป็นตัวแปรกํากับ 
4. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการทํางานโดยมี

ความเชื่ออํานาจในการควบคุมเป็นตัวแปรกํากับ 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทํางาน 
2. ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทํางาน 
3. ความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรกํากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์กรกับความสุขในการทํางาน 
4. ความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรกํากับความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่าง

เพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการทํางาน 
สมมติฐานข้อท่ี 1 และ 2 ทดสอบโดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 

product moment correlation coefficient)  
สมมติฐานข้อท่ี 3 และ 4 ทดสอบโดยการวิเคราะห์โมเดลเชิงพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple 

Regression Model)  
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ขอบเขตของการวิจัย  
งานวิจัยนี้ศึกษากับกลุ่มประชากรซ่ึงเป็นพนักงานประจําในตําแหน่งวิศวกรของบริษัทผลิตโครงสร้างเหล็ก

และเครื่องจักรแห่งหนึ่ง มีจํานวนท้ังหมด 74 คน ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย มีดังนี้ ตัวแปรทํานาย ได้แก่ การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การและความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ตัวแปรเกณฑ์คือความสุขในการทํางาน 
ตัวแปรกํากับคือความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายใน 
 
การทบทวนวรรณกรรม      

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบว่ามีผู้วิจัยได้ให้ความหมาย
ไว้ในแนวทางท่ีคล้ายกันดังนี้ Eisenberger et al. (1986) ให้ความหมายว่าเป็นการรับรู้ในภาพรวมของ
พนักงานในมุมมองท่ีเก่ียวกับการท่ีองค์การให้ความสําคัญและมองเห็นถึงความทุ่มเทท่ีพนักงานมีให้ต่อองค์การ
และสวัสดิการขององค์การท่ีมีให้กับพนักงาน ขณะท่ี McAllister and Bigley (2002) ให้ความหมายว่าเป็น
ความรู้สึกของพนักงานท่ีรับรู้ถึงความเอาใจใส่ขององค์การ จากการศึกษาของ Aube et al. (2007) พบว่า
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางกับความผูกพันด้านจิตใจ ซ่ึงสอดคล้องกับ การศึกษาของ 
Stamper and Johlke (2003) ท่ีพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
นอกจากนี้ การศึกษาของ Witt and Carlson (2006) พบว่าการรับรู้การสนับสนุนการองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ในขณะท่ีงานวิจัยของ Eisenberger et al. (2002) พบว่าการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับความเครียด 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน  จากการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานผู้วิจัยได้
รวบรวมและสรุปความหมายไว้ดังนี้ Sias (2005) กล่าวว่าเป็นความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในระดับตําแหน่งงาน
เดียวกันโดยที่แต่ละคนไม่มีอํานาจเหนืออีกฝ่ายหนึ่ง นอกจากนี้ Allderfer (1972) ได้ให้ความหมายว่าเป็น
การมีความสัมพันธ์ท่ีดีภายในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานในระดับเดียวกัน มีความเอ้ือเฟ้ือ ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน 
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานยังมีการศึกษาไม่แพร่หลายมากนักผู้วิจัยจึงได้รวบรวมไว้พอ
สังเขปเก่ียวกับงานวิจัยในต่างประเทศของ Basford and Offermann (2012) ท่ีได้ศึกษาผลกระทบของ
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานโดยศึกษาในกลุ่มตัวอย่างพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
ทางบวกช่วยเพ่ิมแรงจูงใจของพนักงานและความต้ังใจคงอยู่ในงาน นอกจากนี้ TINYpulse Engagement 
Survey ได้ทําการสํารวจบุคคลในวัยทํางานพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการทํางานของพนักงาน
และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานอยู่ท่ีระดับ 0.92 

ความสุขในการทํางาน Manion (2003) ให้ความหมายว่า เป็นการแสดงอารมณ์ทางบวก 
ความสนุกสนานในการทํางานโดยเป็นผลท่ีเกิดจากการเรียนรู้จากการกระทําท่ีสร้างสรรค์ของตนเองซ่ึงจะ
นําไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ บุคคลมีความพึงพอใจท่ีได้ปฏิบัติงาน ในขณะท่ี Diener (1998) 
กล่าวว่า เป็นการ ที่บุคคลรับรู้ความรู้สึก ที่ เป็นสุข ความรู้สึกชื่นชอบ ซ่ึงเป็นผลท่ีมาจากการทํางาน 
หรือสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกับการทํางาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานก่อให้เกิดอารมณ์ด้านบวกสูง
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และอารมณ์ด้านลบอยู่ในระดับตํ่า การศึกษาของ Diener and Seligman (2004) พบว่าพนักงานท่ีมีความสุข
จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมากกว่าพนักงานท่ีไม่มีความสุขและจะมีอัตราการเปลี่ยนงาน
น้อยกว่า ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ Boehm and Lyubomirsky (2008) ท่ีได้ถึงศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความสุขและความสําเร็จในการทํางานพบว่า บุคคลท่ีมีความสุขในการทํางานจะได้รับผลตอบแทนท่ี
ดีกว่า แสดงถึงผลการปฏิบัติงานท่ีสูงกว่าและมีพฤติกรรมช่วยเหลือผู้อ่ืนมากกว่าบุคคลท่ีมีความสุขน้อย 

ความเช่ืออํานาจในการควบคุมภายใน (Internal locus of control) Rotter (1982) กล่าวว่า
บุคคลท่ีมีความเชื่ออํานาจภายในตนจะมีความเชื่อหรือมีการรับรู้ต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนว่าเป็นผลจากการกระทํา
ของตนเอง ความสําเร็จหรือความล้มเหลวท่ีเกิดข้ึนเกิดจากการกระทําของตนเองและตนเองสามารถควบคุมสิ่ง
ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนได้ มีงานวิจัยจํานวนมากท่ีศึกษาเก่ียวกับความเชื่ออํานาจในการควบคุมว่าเป็นตัวทํานาย
ความสุขของบุคคล (Spector et al., 2002) โดยเฉพาะความเชื่ออํานาจภายในตนจะก่อให้เกิดความสุขได้
ดีกว่า นอกจากนี้ยังมีการศึกษาของ Pannells et al. (2008) ท่ีได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความสุข 
ความคิดสร้างสรรค์และความเชื่ออํานาจในการควบคุม พบว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรค์และ
ความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายนอกและยังพบว่าความสุขและความคิดเชิงสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยความสุขของแต่ละคนจะแตกต่างกันตามลักษณะความเชื่ออํานาจในการควบคุม
ภายในและภายนอก 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยทําการศึกษาจากประชากรซ่ึงเป็นพนักงานประจําใน
ตําแหน่งวิศวกรของบริษัทผลิตโครงสร้างเหล็กและเครื่องจักรแห่งหนึ่ง มีจํานวนท้ังหมด 74 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล และนํามาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  

 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือนี้ผู้วิจัยคํานวณเพ่ือหาค่าความเท่ียงของแบบสอบถามท้ังฉบับ

ด้วยวิธีการหาค่าความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) พบว่า แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีค่า    
ความเท่ียง .855 แบบวัดความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีค่าความเท่ียง .906 แบบวัดวามสุขในการทํางาน
มีค่าความเท่ียง .835 โดยแบบวัดท้ัง 3 ฉบับข้างต้นจะเป็นลักษณะการเลือกตอบ โดยใช้มาตรการประเมิน 5 
ระดับ มีค่าคะแนนต้ังแต่ 1 – 5 คะแนน ในส่วนของแบบวัดความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายในผู้วิจัยหาค่า
ความเท่ียงด้วยวิธีการทดสอบซํ้า (Test – Retest Method) เพ่ือตรวจสอบความคงท่ีของแบบสอบถามแล้ว
นํามาหาค่าความสัมพันธ์พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .90 แบบวัดความเชื่ออํานาจในการควบคุม
ภายในมีข้อคําถามท้ังหมด 34 ข้อ โดยแต่ละข้อมีตัวเลือกให้เลือกตอบ 2 ข้อ ผู้ตอบต้องเลือกคําตอบข้อใดข้อหนึ่ง 
 
ผลการวิจัย  
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ประชากรท่ีศึกษาครั้งนี้มีท้ังหมด 74 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ 67.6 และมีอายุระหว่าง 
31 – 40 ปี ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 48.6 ประชากรส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 83.8 
และมีสถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 63.5 ในด้านอายุงานพบว่าพนักงานส่วนมากมีอายุงานระหว่าง 6 – 10 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 47.3 ของกลุ่มประชากร  

การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติพ้ืนฐาน ได้ผลดังนี้ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
3.47 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52 ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
3.75 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52 ความสุขในการทํางานมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 
และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54 และตัวแปรความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายในมีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 29.18 จากคะแนนเต็ม 34 คะแนนและมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 3.04 

 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

ความสุขในการทํางานและความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายใน โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและ
ความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายในกับความสุขในการทํางานมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .497, .325 และ .385 ตามลําดับ 

ในการทดสอบตัวแปรกํากับ ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple 
Regression Model) มาทําการทดสอบความเป็นตัวแปรกํากับของความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายในใน
การกํากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้สนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการทํางาน ซ่ึงผลจากการวิเคราะห์
อิทธิพลของผลปฏิสัมพันธ์ (Interaction Effect) ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความเชื่ออํานาจ
ในการควบคุมภายใน เม่ือพิจารณาท่ีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรปฏิสัมพันธ์พบว่า ผลปฏิสัมพันธ์ของ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายในไม่สามารถอธิบายการผันแปรของ
ความสุขในการทํางานได้ กล่าวคือ ความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายในไม่เป็นตัวแปรกํากับของความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการทํางาน 

ในข้ันตอนต่อมาผู้วิจัยได้ทําการทดสอบความเป็นตัวแปรกํากับของความเชื่ออํานาจในการควบคุม
ภายในในการกํากับความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการทํางาน ซ่ึงผล
จากการวิเคราะห์อิทธิพลของผลปฏิสัมพันธ์ ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความเชื่ออํานาจใน
การควบคุมภายใน เม่ือพิจารณาท่ีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรปฏิสัมพันธ์ พบว่า ผลปฏิสัมพันธ์ของ
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายใน สามารถอธิบายการผันแปรของ
ความสุขในการทํางานได้ร้อยละ 30.7 (R2 = .30, p<.01) ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของปฏิสัมพันธ์
เท่ากับ -5.482 (p<.01) และ ∆R2 = .277 ซ่ึงหมายถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
กับความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายในสามารอธิบายความแปรปรวนของความสุขในการทํางานได้ร้อยละ 
30.7 ดังนั้น ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในจึงเป็นตัวแปรกํากับความสัมพันธ์ของความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานและความสุขในการทํางาน 
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อภิปรายผล 

สมมติฐาน 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทํางาน 
ผลการวิจัย สนับสนุนสมมติฐาน 
ผลการวิ เคราะห์พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขใน

การทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .497 สามารถอธิบาย
ได้ว่า เม่ือพนักงานในองค์การรับรู้และตระหนักว่าว่าองค์การเห็นความสําคัญของตนเองและองค์การยังมีรางวัล
ตอบแทนผลงานของพนักงานอย่างเหมาะสม พนักงานก็จะเกิดความสุขในการทํางานมากข้ึน เพราะการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การนั้นเป็นแลกเปลี่ยนระหว่างองค์การกับพนักงานซ่ึงจะอยู่บนพ้ืนฐานของความเชื่อใจ 
เม่ือพนักงานได้รับการกระทําท่ีดีจากองค์การ พนักงานจึงรู้สึกต้องการท่ีจะตอบแทนองค์การทําให้เกิดอัตรา
การลาออกท่ีลดลง เกิดความตระหนักและทุ่มเทในงานมากข้ึน บริษัทก็จะพิจารณาตอบแทนรางวัลกับ
พนักงานเช่นกัน (Eisenberger et al., 2002) ซ่ึงผลของการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัยหลายงานวิจัย 
โดยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุข (Ni & Wang, 2015) นอกจาก
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรจะส่งผลต่ออารมณ์ความรู้สึกของบุคคลแล้วยังพบว่าการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กรนั้นทําให้พนักงานจะมีพฤติกรรมการทํางานท่ีนอกเหนือจากหน้าท่ีเพ่ิมข้ึนเพ่ือตอบแทนองค์กร
ซ่ึงส่งผลให้มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานงานทําให้งานเกิดประสิทธิภาพมากข้ึน (Witt & 
Carlson, 2006)   

 

สมมติฐาน 2 ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทํางาน 
ผลการวิจัย สนับสนุนสมมติฐาน 
ผลการวิเคราะห์พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเ พื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุข

ในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .325 กล่าวคือ
ธรรมชาติของบุคคลในการอยู่รวมกันเป็นกลุ่มในสังคมย่อมต้องมีการปฏิสัมพันธ์และหากมีสัมพันธภาพท่ีดีต่อ
กันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีทัศนคติ ที่ดีและมุ่ง เน้นไปท่ีความสําเร็จของของงานร่วมกัน มีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นและช่วยเหลือซ่ึงกันและกันและท่ีสําคัญคือได้รับการยอมรับจากสมาชิกในทีมอย่างจริงใจ ซ่ึงสิ่งเหล่านี้
จะก่อให้เกิดบรรยากาศในการทํางานท่ีดี ไม่มีความเครียด จึงนําไปสู่ความสุขในการทํางาน (Beyer & Mashall, 
1981) ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ สุภาวดี ทองบุญส่ง (2556) ได้ศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานถือเป็นปัจจัยสําคัญท่ีส่งผลต่อความสุขในการทํางานและยังส่งผลต่ออัตราการคงอยู่ในงานใน
อัตราท่ีสูง  

 

สมมติฐาน 3 ความเชื่อ อํานาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรกํากับของความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการทํางาน 

ผลการวิจัย ปฏิเสธสมมติฐาน  
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เ มื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรปฏิสัมพันธ์พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย
ของตัวแปรปฏิสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกับความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายในไม่มี
นัยสําคัญ ∆R2 = .348 กล่าวคือ ความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายในไม่เป็นตัวแปรกํากับของความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกับความสุขในการทํางาน แสดงว่าบุคคลท่ีมีการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การสูงจะมีความสุขในการทํางานสูงไม่ว่าความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายในจะสูงหรือตํ่า  

 

สมมติฐาน 4 ความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรกํากับของความสัมพันธ์ระหว่าง
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการทํางาน 

ผลการวิจัย สนับสนุนสมมติฐาน 
เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรปฏิสัมพันธ์ พบว่า ผลปฏิสัมพันธ์ของความสัมพันธ์

ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายในสามารถอธิบายการผันแปรของความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการทํางานของพนักงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถ
อธิบายการผันแปรของพนักงานได้ร้อยละ 30.7 ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของปฏิสัมพันธ์เท่ากับ -5.482 จึงกล่าว
ได้ว่าความสุขในการทํางานของพนักงานจะผันแปรตามระดับของความเชื่ออํานาจภายในตน กล่าวคือ 
พนักงานท่ีเชื่อหรือรับรู้ว่าเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นผลมาจากตัวเอง ความสําเร็จหรือความล้มเหลวท่ี
เกิดข้ึนนั้นเกิดจากปัจจัยภายในตนเองและเชื่อว่าตนเองสามารถควบคุมสิ่งต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนได้ เม่ือเป็นเช่นนี้
ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานซ่ึงถือเป็นปัจจัยแวดล้อมภายนอกจึงไม่มีผลต่อความสุขในการทํางาน
หรือมีผลต่อความสุขในการทํางานในระดับตํ่า พนักงานกลุ่มนี้จะเป็นคนท่ีมีความกระตือรือร้นในการทํางาน 
มีแรงจูงใจท่ีต้องการทํางานให้ประสบความสําเร็จเพราะเชื่อว่าหากตนเองทุ่มเททํางานย่อมจะเกิดผลงานท่ีดี
ตามมา (Rotter, 1982) ดังนั้นพนักงานจึง มักจะประสบความสําเร็จในการทํางานและส่งผลให้มีความสุขใน
การทํางาน (Baron & Greenberg, 1990) ซึ่ งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Noor (1995) ท่ีได้ศึกษาพบว่า
ความเชื่ออํานาจในการควบคุมภายใน (internal locus of control) เป็นตัวแปรกํากับความสัมพันธ์ระหว่าง
ความท้าทายในงานและความสุข  
ข้อเสนอแนะการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มวิศวกรในบริษัทผลิตโครงสร้างเหล็กเท่านั้น ดังนั้นใน
การศึกษาครั้งต่อไปผู้ท่ีสนใจอาจจะทําการศึกษากับพนักงานของท้ังบริษัท หรือศึกษาในอาชีพหรืองค์กรท่ีมี
ลักษณะแตกต่างกันออกไป เพ่ือนําผลการศึกษามาวิเคราะห์ เปรียบเทียบ และสามารถอธิบายไปยังประชากร
ต่าง ๆ ได้มากข้ึน 
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