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นางสาว จันทร์ตรี แย้มเดช: การให้ความหมายและการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพ้ืนที่เขตปริมณฑล  อาจารย์ที่ปรึกษา
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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการให้ความหมายและการสร้างความสุขในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพ้ืนที่เขตปริมณฑล เป็น
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-
depth interview) โดยเก็บข้อมูลจากผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ  (Key Informants) โดยใช้วิธีเลือกแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) จากพนักงานระดับหัวหน้าและพนักงานสายปฏิบัติการ 
จ านวน 11 คน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานให้ความหมายความสุขในการปฏิบัติงาน  คือ การ
ปฏิบัติงานแล้วได้รับค่าตอบแทนที่คุ้มค่า การได้ท างานที่ตรงกับความสามารถและความถนัด การมี
เพ่ือนร่วมงานดีมีความช่วยเหลือเกื้อกูลกัน  และการมีหัวหน้างานที่ดี การสร้างความสุขในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน คือ การที่พนักงานได้ท างานในองค์กรที่มั่นคง ได้ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี การได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเอง การ
มีความก้าวหน้าในการท างาน การมีสวัสดิการและมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี การมีปริมาณ
งานที่เหมาะสม และการได้รับมอบหมายงานที่มีคุณค่า องค์ประกอบเหล่านี้ช่วยส่งเสริมให้พนักงาน
สายปฏิบัติการมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในพ้ืนที่เขตปริมณฑล มีความสุขในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 
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บทคดัย่อภาษาองักฤษ  

59602701 : Major (MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM) 
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MISS CHANTREE YAMDECH : WORK-RELATED HAPPINESS MEANING AND 
FACILITATION OF OPERATIONAL OFFICERS IN A PERIMETER GOVERNMENT UNIVERSITY 
THESIS ADVISOR :  PARINYA ROONPHO, Ph.D. 

This research aimed to study the meaning and the facilitation of work-
related happiness for operational officers in a perimeter-area public university which 
was designed as a qualitative research. The researchers collected data using in-depth 
interview, which included key Informants, and purposive sampling technique from 11 
head officers and operational officers totally.   The results showed that work-related 
happiness meanings defined by the officers are worthwhile remuneration, aptitude- 
and competency-relevant working, having supportive colleagues, and having nice 
head officers.  Work-related happiness facilitation includes working in sustainable 
organization, receiving justified remuneration, recognition from colleagues, having 
nice colleagues, opportunity to self-development, work promotion, sublime welfare 
and work environment, proper workload, and valuable work assignment. Those 
components could facilitate the operational officers in a perimeter-area public 
university to work-related happiness 
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บทที่ 1 บทน า 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

งานเป็นปัจจัยส าคัญในการด ารงชีพของมนุษย์ การท างานให้ประสบผลส าเร็จ 

ก็เพ่ือต้องการที่จะให้ตนนั้นได้รับความก้าวหน้าในงาน มีประสิทธิภาพ โดยบุคคลเหล่านี้ต้องมี  

การพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา พร้อมที่จะรับมือจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้ งภายใน

และภายนอกองค์กร องค์กรก็จะมีความเจริญก้าวหน้ าและพัฒ นาไปสู่ ความเป็ น เลิ ศได้  

จากสภาพเศรษฐกิจ สังคมและสภาพแวดล้อมต่างๆนั้น  ปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน 

ของชีวิตมนุษย์ในปัจจุบัน ล้วนมีความเครียดและความกดดันอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้เสมอ ดังนั้น  ทุกคน

จึงต้องการแสวงหาสิ่งที่ท าให้ตนเองนั้นผ่อนคลายความกดดัน เกิดความรู้สึกภายในจิตใจที่เรียกว่า

ความสุข ไม่ว่าจะเป็นความสุขในชีวิตส่วนตัว ความสุขในชีวิตการท างาน หรือแม้แต่ชีวิตในสังคม 

(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2550) ซึ่งในสภาวการณ์แห่งการ

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาในปัจจุบัน  องค์กรจ าเป็นต้องมีการบริหารและการจัดการกับ  

การเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ  

ได้ตามเป้าหมาย มีการก าหนดกลยุทธ์ในการด าเนินงาน รวมทั้งการติดตามและประเมินผลงาน 

อย่างเหมาะสม เพ่ือที่จะท าให้องค์กรมีระบบการท างานและกระบวนการท างานที่ยืดหยุ่นคล่องตัว

สามารถปรับเปลี่ยนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆทั้งทางด้านเทคโนโลยี สภาพเศรษฐกิจ

และสังคม และสิ่งแวดล้อมในปัจจุบันได้ (High-quality Exchange Relationships) Konovsky and 

Pugh, 1994 อ้างถึงในจันทร์พา ทัดภูธร (2543)  

องค์กรจะต้องมีการบริหารจัดการด้านทรัพยากรให้มีความสามารถเพ่ีอรองรับ

กระบวนการท างานขององค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหนึ่งที่

ส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์กรในยุคปัจจุบัน ซึ่งนอกจากองค์กรจะต้องการบุคคลที่มีความรู้

ความสามารถและความช านาญในการท างานในสถานการณ์แห่งการเปลี่ยนแปลงแล้ว บุคคลเหล่านี้

จะต้องมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร เกิดความม่ันใจได้ว่าจะสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงและยังผลักดัน

ให้องค์กรด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จได้ตามที่องค์กรวางเป้าหมายได้  

การสนับสนุนขององค์กรเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการท างานของบุคคลและต่อองค์กรอาจ

เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ความผูกพันในงานและความผูกพันต่อ

องค์กร จากงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่าผลประโยชน์ที่องค์กรมอบให้คือการสนับสนุนต่างๆจากองค์กรนั้น 
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มีส่วนท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนที่มีคุณภาพสูง (High-quality Exchange Relationships) Konovsky 

and Pugh, 1994 อ้างถึงในจันทร์พา ทัดภูธร (2543) องค์กรที่ประสบความส าเร็จได้ ปัจจัยส าคัญ

ปัจจัยหนึ่งที่เป็นตัวผลักดันและมองข้ามไม่ได้เลยก็คือ ปัจจัยแห่งความสุข “ชีวิตคนท างานไม่มีใครที่ไม่

ต้องการความสุข เพราะความสุขที่เกิดขึ้น เป็นเสมือนน้ าหล่อเลี้ยงให้พฤติกรรมคนปรับเปลี่ยนและ

พัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น อันน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานตามที่องค์กรต้องการ ดังนั้นความสุขเป็นสิ่งที่ทุก

คนแสวงหา (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2552) 

การสร้างบรรยากาศในการท างานให้เต็มไปด้วยความสุขนั้น เป็นปัจจัยที่ส าคัญ 

ต่อความส าเร็จของผลการปฏิบัติงาน เพราะเมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกสบายใจ ก็จะสามารถสร้าง

ผลงานได้อย่างเต็มศักยภาพ Gray (2007) ซึ่งสอดคล้องกับ ชนิกา ตู้จินดา (2552) ความสุขนั้นมี

ความส าคัญต่อสภาพจิตใจและร่างกายของคนเราได้ เมื่อเกิดความสุข พลังงานในร่างกายจะเพ่ิมขึ้น

กว่าเดิม การสั่งการของสมองไปยังระบบประสาทจะดี เกิดประสิทธิภาพในการท างาน รวมถึง 

จิตอาสาที่จะช่วยเหลือสังคมและองค์กรก็จะตามมา  

การสร้างสุขภาวะที่ดีในองค์กรหรือการเป็นองค์กรแห่งความสุขนั้นไม่เพียงแต่สร้างความ

พึงพอใจในการท างาน ลดอัตราการขาดงาน และการลาออกแล้ว ยังเป็นยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ ของการ

แข่ งขั น ระหว่ างองค์ ก รเพ่ื อช่ ว งชิ งบุ คลากรที่ มี ความสามารถ เป็ น เลิ ศ  (War of Talent)  

ให้มาร่วมงานกับองค์กร ด้วยเหตุนี้เอง หลายองค์กรจึงมุ่งเน้นให้ความส าคัญกับความเป็นอยู่ที่ดีของ

พนักงาน (Martin, Jones, & Callan, 2005) 

หน่วยงานในมหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพ้ืนที่เขตปริมณฑล ถูกจัดตั้งเป็นส่วน

งานของมหาวิทยาลัย โดยมีเป้าหมายเป็นหน่วยงานที่ส่งเสริมการน าผลงานวิจัยและเทคโนโลยีของ

มหาวิทยาลัยไปสู่การเป็นศูนย์กลางด้านการสร้างนวัตกรรมในระดับนานาชาติ นอกจากนี้ยังเป็น

หน่วยงานหลักท่ีท าหน้าที่สนับสนุนการแลกเปลี่ยน บ่มเพาะ รวมถึงถ่ายทอดเทคโนโลยีและนวัตกรรม

ของมหาวิทยาลัย เพ่ือตอบสนองนโยบาย Thailand 4.0 อันเป็นการขับเคลื่อนประเทศด้วย

เทคโนโลยีและนวัตกรรมไปสู่ความมั่นคงและยั่งยืน ตลอดจนการน าเทคโนโลยีและนวัตกรรม  

ไปพัฒนาให้เกิดประโยชน์ต่อสังคมและในเชิงพาณิชย์ 

จากเหตุผลที่กล่าวมานั้นผู้วิจัยมีความสนใจในการศึกษาการให้ความหมายและการสร้าง

ความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการของมหาวิทยาลัย ของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพ้ืนที่

เขตปริมณฑล เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือสร้างกรอบแนวคิดด้านความสุข การสร้างความสุข  
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ซึ่งเป็นกุญแจส าคัญที่จะรักษาพนักงานไว้ โดยเฉพาะในขณะที่ตลาดแรงงานมีการแข่งขันสูงซึ่งส่งผล

ให้มีอัตราการย้ายงานสูงขึ้นเช่นกัน เมื่อพนักงานมีความสุข ก็จะเกิดทีมงานที่ดี เกิดกระบวนการ

ท างานที่มีประสิทธิภาพ เกิดผลงานที่ดี มีนวัตกรรม เกิดผลก าไร จนท าให้องค์กรเกิดความยั่งยืนใน

ที่สุด ดังนั้นการรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงไว้จึงเป็นเรื่องที่ องค์กรต้องให้ความส าคัญ โดยการ

ปลูกฝังความผูกพัน ที่มีต่อองค์กรให้อยู่ในระดับสูง องค์กรอาจมองทางเลือกอ่ืนนอกจากผลตอบแทน

ในรูปแบบของเงิน อาทิเช่น โอกาสการเติบโตในหน้าที่การงาน การมอบหมายหน้าที่การท างานที่มี

ความส าคัญ การฝึกอบรม และการให้ค าชื่นชม และเพ่ือให้สิ่งเหล่านี้ประสบผลส าเร็จ องค์กรควร

สร้างความชัดเจนในการเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทน รวมทั้งผลการประเมิน

ต้องสะท้อนถึงการให้ผลตอบแทนและความก้าวหน้าในสายอาชีพด้วย ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารและ

พนักงาน เข้าใจความหมาย รูปแบบความสุขในการท างาน โดยพนักงานนั้นจะท างานเพ่ือองค์กรด้วย

ความเต็มใจทุ่มเทและเสียสละต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกลับงานวิจัยของ นฤมล แสวงผล (2554)  

ได้สรุปไว้ว่า องค์กรที่ต้องการจะประสบความส าเร็จ ก็ต้องสามารถบริหารและทราบถึงปัจจัยที่ท าให้

เกิดความสุขในการท างานของคนท างานที่อยู่ในองค์กรให้ได้ด้วย จะเห็นได้ว่าถ้าบุคลากรในองค์มี

ความสุขในการท างานจะส่งผลดีต่อทั้งตนเอง ต่องานและต่อองค์กร กล่าวคือ บุคลากรที่มีความสุขท า

ให้มีสุขภาพจิตที่ดี ส่งผลให้มีความพร้อมและมีประสิทธิภาพในการท างาน น าไปสู่การพัฒนาองค์กร

ต่อไป 

1.2 วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาการให้ความหมายความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ 

มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพื้นท่ีเขตปริมณฑล 

2. เพ่ือศึกษาการสร้างความสุขในการปฏิบัติ งานของพนักงานสายปฏิบัติการ 

มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพื้นท่ีเขตปริมณฑล 

1.3 ขอบเขตการวิจัย 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 

ศึกษาการให้ความหมายและการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพื้นท่ีเขตปริมณฑล  
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2. ขอบเขตด้านกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก  

2.1 ระดับหัวหน้าฝ่าย 

2.2 พนักงานสายปฏิบัติการ  

3. ขอบเขตด้านพ้ืนที ่

ด้านพื้นที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาหน่วยงานในมหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพื้นที่

เขตปริมณฑล 

4. ขอบเขตด้านระยะเวลา   

ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาระหว่างเดือน เมษายน 2561 ถึงเดือน พฤษภาคม 2561  

เป็นระยะเวลา 2 เดือน รวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ตั้งแต่เดือน เมษายน 2561 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ท าให้ทราบถึงการให้ความหมายความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย

ปฏิบัติการ และเป็นแนวทางให้หน่วยงานอ่ืนๆ ในมหาวิทยาลัยหรือหน่วยงานของรัฐบาล หรือเอกชน  

ได้ตระหนักถึงความส าคัญของความสุขในการท างาน และเป็นแนวทางในการศึกษา วิจัยในครั้งต่อไป 

2. ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลในการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

สายปฏิบัติการ ผู้บริหารสามารถน าผลการวิจัยมาวิเคราะห์ วางแผน ปรับปรุงและก าหนดนโยบาย

ขององค์กร ก าหนดแนวทางปฏิบัติ บริหารบุคคล การจัดกิจกรรม ที่จะสนับสนุนให้ระดับความสุขใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ิมข้ึน  

1.5 นิยามศัพท์ 

1. ความสุข หมายถึง ความสบาย หรือ ความส าราญ เป็นสิ่งที่ทุกคนปรารถนา และพา

กันแสวงหาตามแต่สติและปัญญา ด้วยวิธีการต่างๆ แยกออกได้เป็นสองฝ่าย คือ ความสุขทางกาย  

กับความสุขทางใจ 

2. การสร้างความสุข หมายถึง การแสวงหาความสุขทางกายและความสุขทางใจด้วย

การกระตุ้นความรู้สึกเชิงบวก 

3. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้น

ในเวลาที่ก าหนดและประสบความส าเร็จอย่างดี  
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4. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก

ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 

5. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่สนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพัง

แต่ผู้เดียว 

6. ความรับผิดชอบ หมายถึง ภาระหรือพันธะผูกพันในการจะปฏิบัติหน้าที่การงานของ

ผู้ร่วมงานให้เป็นไปตามเป้าหมายของ 

7. ความก้าวหน้า หมายถึง การพัฒนาตนเองให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ก่อให้เกิดโอกาสในการก้าวไปสู่ความส าเร็จ  

8. เงินเดือน หมายถึง เงินที่ได้รับเป็นค่าตอบแทนของการท างานในแต่ละเดือน 

9. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง โอกาสที่บุคคลได้รับการแต่งตั้ง

โยกย้ายต าแหน่งภายในหน่วยงานหรือมีโอกาสพัฒนา ทักษะ และได้รับสิ่งใหม่ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะที่

จะเอ้ือต่อวิชาชีพ   

10. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การ

เรียนรู้งานจากผู้บังคับบัญชา การช่วยเหลือเกื้อกูลจากผู้บังคับบัญชา ความซื่อสัตย์ ความเต็มใจรับฟัง

ข้อเสนอแนะจากลูกน้อง ความเชื่อถือไว้วางใจในตัวลูกน้องของผู้บังคับบัญชา 

11. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์กร 

การให้อ านาจแก่บุคคลในการให้เขาด าเนินงานได้ส าเร็จรวมทั้งการติดต่อสื่อสารใน 

12. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่จะอ านวยความสะดวก 

ในการปฏิบัติงาน เช่น แสง เสียง อากาศ เครื่องมือ อุปกรณ์ และอ่ืนๆ รวมทั้งปริมาณงานที่

รับผิดชอบ  

13. ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการ

ท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ และความม่ันคงขององค์กร 

14. วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ

ด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร  

15. การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่

ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในทางบวกส าหรับการท างาน 
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16. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร  

การเรียนรู้งานในกลุ่ม และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
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บทที่ 2 ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 

ในการด าเนินการวิจัย เรื่องการให้ความหมายและการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่ งในพ้ืนที่ เขตปริมณฑล  ผู้วิจัย 

ได้ท าการศึกษา เอกสาร ต าราและงานวิจัยที่เก่ียวข้องเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเรื่องปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน 

3. ประวัติของหน่วยงานมหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพ้ืนที่เขตปริมณฑล 

โดยสังเขป 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเรื่องปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

2.1.1 ความหมายของการปฏิบัติงาน 

Schermerhorn (1966) กล่าวว่า การปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลปฏิบัติ

เพ่ือภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายประสบความส าเร็จ ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ ตัว

แปรด้านบุคคล หมายถึงลักษณะที่แสดงความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่งตัวแปรด้านนี้

จะมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลและจะส่งผลให้พฤติกรรมการท างานของแต่ละบุคคล  

มีความแตกต่างกัน ตัวแปรเหล่านี้ได้แก่ความถนัดลักษณะทางบุคลิกภาพ ลักษณะทาง กายภาพ 

ความสนใจแรงจูงใจ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ์ความเชื่อและค่านิยม เป็นต้น 

กิติพันธ์ รุจิรกุล (2529) กล่าวว่าการปฏิบัติงานในองค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ 

นอกจากจะมีการแบ่งระดับการปฏิบัติงานแล้ว ยังต้องมีการแบ่งสันปันส่ วนงานที่จะต้องปฏิบัติ

ออกเป็นหน่วยงานย่อยๆ ซึ่งมีหัวหน้าหน่วยหรือผู้น าหน่วยเป็นผู้รับผิดชอบงานตามลักษณะหน้าที่

ของตนที่แตกต่างกัน ในการปฏิบัติงานที่ต่างชนิด ต่างหน้าที่ก็เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร หรือ 

หน่วยงานนั้น ซึ่งจะท าให้ผู้น ามีความสนใจ มีทักษะ มีความรู้มีทัศนะและมีบทบาทหน้าที่ของแต่ละคน

แตกต่างกันไป 

นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2529) กล่าวว่าการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีทั้งศาสตร์และ

ศิลป์ ศาสตร์คือ การศึกษาหาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทักษะ เทคนิควิธีท างานต่างๆ  
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ศิลป์ คือ การที่จะน าเอาความรู้ หลักการและทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับคน สถานการณ์  

และสิ่งแวดล้อมตลอดจนขอบเขต 

พุทธทาสภิกขุ (2543) ได้กล่าวถึง การปฏิบัติหน้าที่ต่างๆ ไม่ว่าเป็นอาชีพการงาน

ประเภทใด สรุปได้ว่า หน้าที่หรืออาชีพเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างหนึ่งในการที่จะเข้าถึงธรรม การที่จะรู้จัก

โลกหรือสิ่งทั้งหลายทั้งปวงดี ว่าอะไรเป็นอะไร จ าต้องมีการท าสิ่งหน้าที่ของตนโดยเฉพาะ เช่นอาชีพ

ให้ลุล่วงไปได้ด้วยดีเสียก่อน การที่คนหนึ่งท าหน้าที่โดยตรงของตนโดยไม่มีมลทินด่างพร้อย ย่อมเป็น

การเพียงพอที่จะท าให้รู้จักว่าอะไรเป็นอะไร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ก็จะรู้จักชีวิต  จิตใจตนเองว่า

หมายความว่าอย่างไร เป็นสิ่งที่ควรยึดถือหลงใหลเพียงไรเป็นต้น ถ้าหากว่าไม่ได้ท าอะไรจริงๆ จังๆ  

ให้ดีที่สุด ให้ถูกต้องตามอุดมคติของอาชีพหรือของหน้าที่นั้นๆ แล้วมันยัง น้อยเกินไปส าหรับที่จะรู้จัก

ตัวเอง รู้จักโลก รู้จักกิเลส รู้จักทุกข์ และรู้จักความดับทุกข์เป็นต้น 

จากความหมายที่กล่าวมา ผู้วิจัยสรุปความหมายของการปฏิบัติงาน หมายถึง  

การกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมายให้ดูแลหรือปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จ  

ตามแนวทาง ขั้นตอน เวลา และสถานที่ที่ก าหนดไว้ โดยผลของการปฏิบัติงานนั้นจะมีความแตกต่าง

กันตามองค์ประกอบของบุคคลที่แตกต่าง เช่น เพศ อายุ ความรู้ความเข้าใจ ความสามารถ ทักษะ 

ประสบการณ์ท างาน ซึ่งข้อมูลเหล่านี้สามารถน าไปใช้เป็นพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ในองค์กร เพ่ือเป็นการสรรหาคัดเลือกและรักษาพนักงานที่มีคุณ ภาพและศักยภาพให้ด ารง 

อยู่ในองค์กรต่อไป เช่น การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การดูแลรักษาบุคลากร  

และการจ่ายผลตอบแทน เป็นต้น เนื่องจากการปฏิบัติงานในแต่ละหน่วยงานมีความแตกต่างกันทั้ง

ด้านการบริหาร การแบ่งส่วนงาน การแบ่งหน้าที่ ดังนั้นผู้วิจัยจึงต้องศึกษาให้ครอบคลุมทุกลักษณะ

การปฏิบัติงาน โดยผู้วิจัยได้ศึกษาความหมายของการปฏิบัติงานเพ่ือน ามาวิเคราะห์ร่วมกับปัจจัย  

ในการท างาน ที่ก่อให้เกิดการให้ความหมายและการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย

ปฏิบัติการ  
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2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยการปฏิบัติงาน 

Schermerhorn (1966) ได้ ก ล่ า ว ว่ า  ก ารป ฏิ บั ติ ง าน ข อ งบุ ค ค ล ขึ้ น อ ยู่ กั บ

องค์ประกอบ ดังนี้ 

1) คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล ความรู้และทักษะประสบการณ์ในการท างาน

ของบุคคลนั้นๆ ซึ่งจะสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน กล่าวคือคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลต้องเหมาะกับ

งานนั้น จึงจะส่งผลให้เกิดความสามารถในการปฏิบัติงานที่ดีได้  

2) ความพยายามในการท างานของบุคคล หมายถึงความตั้งใจเต็มใจของบุคคล

ต่องานที่ปฏิบัติอยู่ซึ่งมีความสัมพันธ์กับความยินดีที่จะปฏิบัติงาน ทั้งนี้จะขึ้นอยู่กับแรงจูงใจในการ

ท างาน หากบุคคลมีแรงจูงใจก็จะพยายามท างานนั้นให้ประสบความส าเร็จได้  

3) การสนับสนุนจากองค์กรค่าตอบแทน วัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการท างาน และ

สิ่งอ านวยความสะดวกในที่ท างาน สิ่งเหล่านี้จะมีความสัมพันธ์กับโอกาสที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 

ของแต่ละบุคคลด้วย 

เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2540) กล่าวว่าองค์ประกอบพ้ืนฐานทีน่่าจะ

มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน มีดังนี้  

1) งานที่มีลักษณะท้าทายความสามารถ ซึ่งจะต้องมีลักษณะท้าทายต่อบุคคล

หนึ่งอาจอาศัยความแตกต่างระหว่างบุคคล ความสามารถความถนัด ทักษะและประสบการณ์  

2) การมีส่วนร่วมในการวางแผน เพ่ือก าหนดสภาวะแวดล้อมในการปฏิบัติงาน

ของตัวเองและเพ่ือนร่วมงาน ท าให้กระตุ้นให้อยากท างานมากข้ึน  

3) การให้การยกย่องและสถานภาพท่ีเหมาะสม  

4) การให้ความรับผิดชอบมากขึ้น และการให้อ านาจในการตัดสินใจอย่าง

เหมาะสม  

5) ความมั่นคงและปลอดภัย  

6) ความเป็นอิสระในการท างาน 

7) โอกาสในด้านการเจริญเติบโตทางด้านส่วนตัว เช่น ทักษะความสามารถ

ด้านวิชาชีพ  

8) โอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น  
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9) เงินเดือนและรางวัลที่เก่ียวกับเงินท่ีเป็นสิ่งแสดงสัญลักษณ์ทางสถานภาพ  

10) สภาพการท างานที่ดีต่อทั้งร่างกายและจิตใจ  

11) การแข่งขันเพ่ือกระตุ้นให้เกิดความทะเยอทะยานให้ตนเองเป็นเลิศ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ 

มาสโลว์ ได้ ตั้ งทฤษฎี เกี่ ยวกับ  แรงจู งใจ (Maslow’s General Theory of 

Human & Motivation) โดยมาสโลว์ ได้อธิบายถึงความต้องการของมนุษย์ ซึ่งมีลักษณะเป็นล าดับ

ขั้นจากต่ าไปหาสูง (Hierarchy& Needs) และเป็นทฤษฎีที่ยอมรับกันแพร่หลายสมมติฐานดังกล่าว 

มีความเก่ียวกับ พฤติกรรมของมนุษย์ดังนี้  

1) มนุษย์มีความต้องการ ความต้องการมีอยู่เสมอ และไม่มีที่สิ้นสุด แต่สิ่งที่

มนุษย์ต้องการนั้นขึ้นอยู่กับว่า เขามีสิ่งนั้นอยู่แล้วหรือยัง ขนาดที่ความต้องการใดได้รับการตอบสนอง

แล้วความต้องการอื่นจะเข้ามาแทนท่ี กระบวนการนี้ไม่มีที่สิ้นสุดและจะเริ่มตั้งแต่เกิดจนกระทั่งตาย 

2) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม

อีกต่อไปความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นแรงจูงใจของพฤติกรรม 

3) ความต้องการของมนุษย์มีล าดับขั้นความส าคัญกล่าวคือ เมื่อความต้องการ

ระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับสูงก็จะมีการเรียกร้องให้มีการตอบสนองทันที 

4) ตามทฤษฎีของมาสโลว์ได้แบ่งล าดับขั้นของความต้องการ (Hierarchy of 

Needs) ไว้ 5 ขั้นจากต่ าไปสูง ดังนี้ 
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รูปภาพที่ 1.1   ล าดับขั้นความต้องการตามทฤษฎีมาสโลว์  

(Maslow’s hierarchy of human needs) 

ที่มา : (ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, 2541) การบริหารการตลาดยุคใหญ่ . หน้า 138 

  

ความต้องการความส าเร็จในชีวิต  

(Self – actualization needs) 

การพัฒนาตนเองและความารถนาสว่นตัว development and 

realization) ความต้องการการยกย่อง  

(Esteem needs)  

การยอมรับ ความนบัถือ  

ความต้องการด้านสังคม 

(Social needs)  

การยอมรกัและความรัก 

ความปลอดภยัและมั่นคง  

(Safety needs)  

ความมั่นคงและความคุ้มครอง  

ความต้องการของด้านรา่งกาย  

(Physiological needs)  

อาหาร น  า อากาศ ที่อยู่อาศัยและความต้องการทางเพศ  
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1) ความต้องการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการ

พ้ืนฐานขั้นแรกของมนุษย์ เพ่ือความอยู่รอดของชีวิต ได้แก่ ความต้องการปัจจัยสี่ เพราะความจ าเป็น

ที่จะต้องด ารงชีวิตอยู่ ท าให้มนุษย์ต้องใฝ่หาสิ่งเหล่านี้มาตอบสนองก่อนสิ่งอ่ืนได้ ด้วยเหตุผลดังกล่าว

จะเห็นได้ว่าในกรณีที่มนุษย์ขาดสิ่งต่างๆ ทุกอย่างแล้วการตอบสนองให้กับความต้องการของร่างกาย

จะเป็นสิ่งหนึ่งที่ใช้จูงใจมนุษย์ได้ ความต้องการสิ่งแรกของมนุษย์คือความต้องการทางด้านร่างกาย 

มนุษย์จะมีความต้องการในล าดับต่อไปได้ก็ต่อเมื่อความต้องการทางด้านร่างกายได้รับการตอบสนอง

แล้ว มนุษย์จะมีความต้องการที่สูงขึ้นทางด้านจิตใจก็ต่อเมื่อได้รับการตอบสนองทางด้านร่างกาย

เรียบร้อยแล้ว  

2) ความต้องการความปลอดภัย  (Safety needs) เป็นความต้องการ 

ที่ เหนือกว่าความต้องการอยู่รอด ซึ่งมนุษย์ต้องการเพ่ิมความต้องการในระดับที่สู งขึ้น เช่น  

ความต้องการได้รับการปกป้องคุ้มครอง ความต้องการความปลอดภัยจากอันตรายต่างๆ  

ความต้องการความมั่นคงในการท างานในรูปแบบของค ามั่นสัญญาจากนายจ้างที่จะจ่ายเงินเดือน 

ค่าจ้างหรือผลตอบแทน ความต้องการชนิดนี้อาจสังเกตได้จากกรณีที่พนักงานได้รับรายได้ที่เพียงพอ

ส าหรับจัดหาสิ่ งจ าเป็นส าหรับร่างกายแล้วพนักงานก็จะท าการออมเงิน เพ่ือให้ มี ไว้ เป็ น  

เครื่องรับประกันเหตุการณ์ที่อาจเกิดข้ึนและกระทบกับรายได้ในอนาคตได้ 

3) ความต้องการด้านสังคม (Social needs) หรือความต้องการความรัก 

และการยอมรับ (Love and belongingness needs) ความต้องการทั้ งในแง่ของการให้และ 

การได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ความต้องการให้ได้การยอมรับในสังคม 

เป็นต้น อย่างไรก็ตามการที่จะมนุษย์เราจะสามารถเข้าสังคมหรือหมู่คณะได้นั้นจะต้องท าตัวให้เป็นที่

ยอมรับของสมาชิกหรือหมู่คระในสังคมนั้นด้วย ความต้องการทางด้านสังคมนี้ ปกติมักจะเป็น  

ในรูปแบบของความต้องการในแง่ที่ก่อให้เกิดความรู้สึกต่อตนเองว่าเป็นผู้ที่มีความส าคัญต่อสังคม  

กลุ่มนี้และมีบุคคลต่างๆ ให้ความรักใคร่หรือชอบพอตนเองหรืออาจกล่าวได้ว่าความต้องการในขั้นนี้

เป็นความต้องการทางด้านจิตใจมากข้ึน 

4) ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) ซึ่งเป็นความต้องการการยก

ย่องส่วนตัว (Self-esteem) ความนับถือ (Recognition) และสถานะ (Status) จากสังคม เพื่อท าให้มี

ความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง ในองค์กรความต้องการได้รับความยกย่องเป็นสิ่งสะท้อนให้เห็นถึงการ

ยอมรับความสามารถ และให้โอกาสมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ผู้บริหารงานอาจมีการพิจารณาเลื่อน
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ขั้นเลื่อนต าแหน่งและมอบหมายงานหรือเพ่ิมความรับผิดชอบ ให้สูงขึ้น หรือมีการมอบหมายให้เป็น

ตัวแทนขององค์กรในการเข้าไปร่วมประชุมซึ่งเป็นเครื่องชี้ให้เห็นถึงการยอมรับความรู้ความสามารถ

ให้ความเชื่อมั่นและเชื่อถือว่าเป็นคนที่มีความสามารถสูงในการปฏิบัติหน้าที่การงาน ตลอดจนเป็น

ความพยายามที่จะให้มีความสัมพันธ์ระดับสูงกับบุคคลอ่ืน เช่น ความต้องการให้ได้การเคารพนับถือ 

ความส าเร็จ ความรู้ ศักดิ์ศรี ความสามารถ สถานะท่ีดีในสังคมและมีชื่อเสียงในสังคม เป็นต้น  

5) ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization 

needs) เป็นความต่องการในระดับสูงสุด เป็นสิ่งแสดงให้เห็นถึง ความต้องการบรรลุผลส าเร็จในสิ่ง  

ที่ตนเองต่องการพัฒนาศักยภาพอย่างเต็มที่ให้การเพ่ิมความสามารถให้แก่คน ความต้องการประสบ

ความส าเร็จในชีวิตสามารถพบได้ในองค์กรที่เป็ดโอกาสให้มีความเจริญก้วหน้าโดยมีการให้อ านาจ 

และมีความคิดสร้างสรรค์มีการฝึกอบรมส าหรับงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายที่มีความท้าทาย และมี

ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพการงานอันเป็นความคาดหวังสูงสุดในชีวิตหน้ าที่การงาน เช่น  

ความต้องการที่เกิดจากความสามารถท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ นักร้องหรือนักแสดงที่มีชื่อเสียง  

เป็นต้น (Maslow, 1970) 

ทฤษฎีความต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s need theory)  

ห รือ เรี ย ก อีกอย่ างว่ าท ฤษ ฎี ก ารจู ง ใจ  ERG ของ Alderfer (Alderfer’s 

existence relatedness growth theory) ซึ่งเน้นการท าให้เกิดความพอใจตามความต้องการของ

มนุษย์ ไม่ล าดับว่าเกิดความต้องการใดก่อนหลัง หลายๆอย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันก็ได้ โดยก าหนดว่า

มนุษย์มีความต้องการ 3 ประการ คือ 

1) ความต้องการด ารงอยู่ได้(Existence Needs) (E) เป็นความต้องการของ

มนุษย์ขั้นพ้ืนฐานที่จะต้องท าให้มีชีวิตอยู่รอดได้ โดยเป็นการตอบสนองทางด้านสรีระร่างกาย ได้แก่

ความต้องการทางกายและความต้องการความมั่นคงปลอดภัยให้แก่ร่างกายของตนเอง ความต้องการ

ข้อนี้เป็นการรวมความต้องการขั้นที่ 1 และข้ันที่ 2 ของมาสโลว์รวมเข้าไว้ด้วยกัน 

2) ความต้องการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน(Relatedness Needs) (R) ความ

ต้องการข้อนี้แอลเดอร์เฟอร์ได้ให้ความส าคัญมาก เพราะถือว่ามนุษย์จะด ารงชีวิตอยู่ได้ไม่ใช่ความ

ต้องการพ้ืนฐานเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่การรวมตัวอยู่ด้วยกันเป็นกลุ่มหรือเป็นพวกนั้น ก็มีความ

จ าเป็นอย่างยิ่งยวดเป็นความต้องการของมนุษย์ที่ต้องการมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน บุคคล
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รอบข้างเข้าเป็นสมาชิก ของกลุ่มต่างๆเพ่ือหวังให้สังคมยอมรับในตัวของเขาความต้องการข้อนี้ตรงกับ

ความต้องการขั้นที่3ของมาสโลว์ 

3) ความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) (G) เป็นความต้องการของ

มนุษย์อันเป็นเป้าหมายสูงสุดที่มนุษย์ทุกคนมีความคาดหวังไว้ เพ่ือต้องการความส าเร็จในชีวิต  

ในหนทางหน้าที่ของตนสังคมจะได้ยอมรับและยกย่องสรรเสริญ ความต้องการข้อนี้ตรงกับความ

ต้องการขั้นที่  4 และขั้นที่  5ของมาสโลว์ความต้องการทั้ ง 3 กลุ่มของแอลเดอร์ เฟอร์ คือ  

ความต้องการด ารงชีวิต (E) ความต้องการการติดต่อสัมพันธ์กันในสังคม (R) และความต้องการ

เจริญก้าวหน้า (G) มีความสอดคล้องกับความต้องการของมาสโลว์ โดยความต้องการเพ่ือด ารงชีวิต

คล้ายคลึงกับความต้องการทางร่างกายและความปลอดภัยของมาสโลว์ ความต้องการเจริญก้าวหน้า

คล้ายคลึงกับความต้องการเกียรติยศชื่อเสียงและความสมหวังในชีวิต (Alderfer, 1972) 

จากความหมายที่กล่าวมา ผู้วิจัยสรุปความหมายทฤษฎีความต้องการของ อัลเดอร์เฟอร์ 

โดยเป็นแนวคิดในการน าความต้องการของมนุษย์เพ่ิมเติมจากแนวคิดของมาสโลว์ มาประยุกต์ใช้ใน

การตอบสนองความต้องการระดับต่างๆ ของพนักงานโดยที่ ผู้บริหารจ าเป็นต้องใช้กลยุทธ์ในการจูงใจ

พนักงานให้ตรงกับความต้องการ มิฉะนั้นแล้วการจูงใจที่ท าไปอาจไม่ก่อประโยชน์เท่าที่ควร โดยผู้วิจัย

จะน าทั้ ง 2 แนวคิดนี้ เพ่ือใช้ศึกษาความต้องการขั้น พ้ืนฐานของพนักงานสายปฏิบัติการฯ  

ที่ส่งผลต่อการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน 

ทฤษฏีแรงจูงใจของ Vroom 

ทฤษฏีแรงจูงใจของ Vroom ได้แก่ ทฤษฎีความคาดหวัง (expectation theory) 

ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างาน ซึ่งได้รับความนิยมอย่างมากในการอธิบาย

กระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการท างานโดย Vroom มีความเห็นว่าการที่จะจูงใจให้พนักงาน 

ท างานเพ่ิมขึ้นนั้นจะต้องเข้าใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเมื่อคน

จะท างานเพ่ิมข้ึนจากระดับปกติเขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระท านั้น หรือการคาดคิดว่าอะไร

จะเกิดขึ้น เมื่อเขาได้แสดงพฤติกรรมบางอย่างในกรณีของการท างาน พนักงานจะเพ่ิมความพยายาม

มากขึ้นเมื่อเขาคิดว่าการกระท านั้นน าไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่เขามีความพึงพอใจ เช่น เมื่อท างาน

หนักขึ้นผลการปฏิบัติงานของเขาอยู่ในเกณฑ์ท่ีดีขึ้นท าให้เขาได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง

และได้ค่าจ้างเพ่ิมขึ้น ค่าจ้างกับต าแหน่งเป็นผลของการท างานหนักและเป็นรางวัลที่เขาต้องการ

เพราะท าให้เขารู้สึกว่าได้รับการยกย่องจากผู้อื่นมากขึ้น แต่ถ้าเขาคิดว่าแม้เขาจะท างานหนักขึ้นเท่าไร
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ก็ตามหัวหน้าของเขาก็ไม่เคยสนใจดูแลยกย่องเขาจึงเป็นไปไม่ได้ที่เขาจะได้รับ การพิจารณาเลื่อนขั้น

เลื่อนต าแหน่งเขาก็ไม่เห็นความจ าเป็นของการท างานเพ่ิมขึ้น ความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะท างาน

ขึ้นอยู่กับการคาดหวังที่จะกระท าตามความคาดหวังนั้น รวมถึงความดึงดูดใจของผลลัพธ์ที่จะได้รับซึ่ง

จะมีเรื่องของการดึงดูดใจ การเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน และการเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความ

พยายามโดยทฤษฎีนี้จะเน้นเรื่องของการจ่ายและ การให้รางวัลตอบแทนเน้นในเรื่องพฤติกรรมที่

คาดหวังเอาไว้ต่อเรื่องผลงาน ผลรางวัลและผลลัพธ์ของความพึงพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตัวก าหนด

ระดับของความพยายามของพนักงาน Vroom ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างาน

เรียกว่า VIE Theory ซึ่งได้รับความนิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ 

ในการท างาน V=Valance หมายถึง ระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลในเป้าหมาย

รางวัลคือคุณค่าหรือความส าคัญของรางวัลที่บุคคลให้กับรางวัลนั้น I = Instrumentality หมายถึง

ความเป็นเครื่องมือของผลลัพธ์ (Outcomes) หรือรางวัลระดับที่ 1 ที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรือ

รางวัลอีกอย่างหนึ่ง คือ เป็นการรับรู้ในความสัมพันธ์ของผลลัพธ์ที่ได้ (เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน)   

E= Expectancy ได้แก่ ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่งผลลัพธ์หรือรางวัลที่ต้องการเมื่อ

แสดงพฤติกรรมบางอย่าง (การเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายาม) ซึ่ง Vroom อธิบายว่า 

ทฤษฎีนี้ได้มาจากการศึกษาด้านจิตวิทยาของบุคคลในองค์กรซึ่งพบว่า บุคคลจะกระท าสิ่งใดก็ตามมัก

ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบต่อไปนี้ คือ 

1) ผลตอบแทนที่ได้รับ 

2) ความพอใจและความไม่พอใจต่อผลตอบแทนที่ได้รับ 

3) ผลตอบแทนที่ได้รับเมื่อเปรียบเทียบกับผู้อื่น 

4) โอกาสที่จะได้รับผลตอบแทนตามความคาดหวัง 

ในทฤษฎีของ Vroom การที่มนุษย์จะเลือกหรือตัดสินใจกระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดนั้น  

มีสาเหตุหรือแรงจูงใจ โดยอาศัยเหตุผลและปัจจัยหลาย ๆ อย่างประกอบกัน มิได้เกิดจากเพียงปัจจัย

หนึ่งปัจจัย (Vroom, 2995) 

แนวคิดในทฤษฎีของ Vroom สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างานของบุคคล เกิดจาก

ความคิดการตั้งความคาดหวังในสิ่งที่กระท า ซึ่งความคาดหวังนั้นมักเป็นไปตามค่านิยมของตน  

ท าให้บุคคลพยายามท าให้ได้ หากสิ่งที่พยายามสอดคล้องกับความสามารถด้วย ก็จะเป็นแรงจูงใจที่ดี 

การสร้างแรงจูงใจให้บุคคลท างาน คือการสร้างความคาดหวัง การให้ตระหนักในค่านิยมต่องาน  

การใช้ความพยายามการเสริมสร้างความสามารถในงานและการช่วยให้บุคคลเข้าในบทบาทของตนใน
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งานนั้นๆ ผู้วิจัยสามารถน าทฤษฎีของ Vroom มาใช้ในงานวิจัยเพ่ือศึกษาและวิเคราะห์ถึงแรงจูงใจ 

ในการท างานทั้ งภายใน คือความรู้สึกพึงพอใจ และภายนอก คือรางวัลหรือค่าตอบแทน  

ซึ่งเป็นปัจจัยของการสร้างความสุขในการปฎิบัติงานของพนักงานฯ 

ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg  

ทฤษฎี 2 ปัจจัย Frederick Herzberg เป็นทฤษฎีจูงใจที่มีชื่อเรียกหลายชื่อ

ด้ ว ย กั น  คื อ  Motivation-Maintenance Theory, Dual Factor Theory แ ล ะ  Motivation-

Hygiene Theory เป็นทฤษฎีที่เสนอแนะว่าความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย 2 แนวคิด คือ  

1) แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไม่พึง

พอใจ (No Satisfaction) และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor)  

2) แนวคิดที่มีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังความไม่

พึงพอใจ (No Satisfaction) และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ทฤษฎีนี้ 

ได้มีการพัฒนาโดย Herzberg ในปี  ค.ศ. 1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ. 1960-1969  

ทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วยปัจจัยจูงใจหรือตัวจูงใจ และปัจจัยการด ารงรักษาหรือปัจจัยสุขอนามัย 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1)  ปั จ จั ย จู ง ใ จ ห รื อ ตั ว จู ง ใ จ  ( Motivation Factor ห รื อ 

Motivations) เป็นปัจจัยภายใน (ความต้องการภายใน) ของบุคคลที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความพอใจ

ในการท างาน (Job Satisfiers) ซึ่งเป็นปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นที่จะน ามาใช้จูงใจให้คนปฏิบัติงานดีขึ้น 

เช่น ความก้าวหน้า ความส าเร็จการยกย่อง ปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ 

2.1.1) ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement) กล่าวคือ

เมื่อบุคคลปฏิบัติงานหรือท าอะไรไดส าเร็จก็จะมีความรู้สึกภาคภูมใจว่าได้ท างานส าเร็จ ซึ่งจะท าให้มี

ความพอใจในการปฏิบัติงานนั้น  

2.1.2) การยอมรับนับถือ (Recognition) กล่าวคือ เมื่อบุคคล

ได้รับการยอมรับนับถือก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

2.1.3) ความก้าวหน้า (Advancement) ความก้าวหน้าอาจจะ 

มีหลายอย่าง เช่น ความก้าวหน้าในด้านหน้าที่การงานและเงินเดือน ซึ่งเมื่อบุคคลได้รับความก้าวหน้า

ก็เท่ากับได้รับการตอบสนองความต้องการของบุคคล  
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2.1.4) ลักษณะงาน (The Work Itself) กล่าวคือ ลักษณะงาน

จะเป็นสิ่งที่จะจูงใจบุคคลได้ ถ้าผู้บริหารหรือหัวหน้างานได้ใช้ให้เป็นการจูงใจ เช่น การใช่เทคนิค 

ในการมอบหมายงานให้งานโดยตรงกับความสามารถของบุคคล ตรงกับความชอบหรือความถนัด  

ของบุคคล รวมทั้งการมอบหมายงานที่มีลักษณะไม่ยากเกินความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน หรือไม่มี

ปริมาณมากจนเกินไป รวมทั้งการมอบหมายงานอย่างเป็นธรรม  

2.1.5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) กล่าวคือ บุคคลจะมี

ความพึงพอใจเมื่อได้รับผิดชอบที่เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่หากบุคคลได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ

งานแล้วจะท าให้มีความรักงาน และมีความพึงพอใจในงานมากยิ่งขึ้น  

2.2)  ปั จ จั ย ค้ า จุ น  ( Maintenance ห รื อ  Hygiene Factor)  

ในภาษาไทยมีผู้แปลให้ ความหมายในค าอ่ืนอีกได้แก้ปัจจัยการด ารงรักษา ปัจจัยสุขอนามัย หรือ

ปัจจัยอนามัย เป็นปัจจัยภายนอก ที่ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ( Job 

Satisfiers) การเสนอปัจจัยนี้ไม่ใช่วิธีการจูงใจที่ดีที่สุดในทัศนะของ Hygiene แต่เป็นการป้องกันความ

ไม่พึงพอใจ ประกอบด้วยปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการมาท างานหรือการขาดงานของพนักงาน เช่น 

นโยบายบริษัท การบังคับบัญชา ความม่ันคงในงาน ค่าตอบแทน สภาพการท างาน เป็นต้น ปัจจัยที่ใช้

บ ารุงรักษาจิตใจปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ 

2.2.1) นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Police 

and Administration) หมายถึงการจัดการ การบริหารงานขององค์กรและการติดต่อสื่อสารในองค์กร  

2.2.2) การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง การที่บุคคล

สามารถปฏิบัติงาน และมีความสัมพันธ์อันดีต่อผู้บังคับบัญชา  

2.2.3) ความมั่ น คงใน งาน  ความมั่ นคงและยั่ งยืน ในการ

ปฏิบัติงาน การท างานหรืออาชีพปฏิบัติงานและมีความสัมพันธ์อันดีต่อผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา 

เพ่ือนร่วมงานทั้งในและนอกแผนก  

2.2.4) เงิน เดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนหรือการ 

เลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรมในหน่วยงาน  

2.2.5) สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Conditions) 

หมายถึง สภาพทาง กายภาพของสถานที่ท างาน เช่น อุปกรณ์เครื่องมือต่างๆ (Herzberg, Mausner, 

& Sayderman, 1959)  
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ปัจจัยค้ าจุน เป็นข้อก าหนดเบื้องต้นเพ่ือป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในการท างาน 

ส่วนปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่กระตุ้นหรือจูงใจคนให้เกิดความพอใจในงาน  ผู้บริหารจะต้องมีทัศนะ

เกี่ยวกับงานของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 2 อย่าง คือ 1) สิ่งที่ท าให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีความสุขและ  

2) สิ่งที่ท าให้พวกเขาไม่มีความสุขในงานที่ท า พนักงานจะปฏิบัติงานได้ผลดีมีประสิทธิภาพนั้น ขึ้นอยู่

กับความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะช่วยเพ่ิมความสนใจในงานและ

เพ่ิมความกระตอรือร้นในการท างานมากขึ้น ในทางตรงกันข้าม หากพนักงานเกิดความไม่พึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน ย่อมก่อให้เกิดผลเสียทั้งต่อตัวเองและองค์กร หน้าที่ของผู้บริหารก็คือ จะต้องรู้วิธีที่จะ

ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือจะให้งานบรรลุเป้าหมายสูงสุด ผู้วิจัย

สามารถน าทฤษฎิของ Frederick Herzberg ไปใช้ในการศึกษาและวิเคราะห์ในงานวิจัยถึงปัจจัยจูงใจ

และปัจจัยค้ าจุนที่จะน าไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน (Herzberg et al., 1959) 

จากการศึกษาปัจจัยการปฏิบัติงาน สิ่งที่ท าให้เกิดความสุขในการท างาน พบว่ามนุษย์มี

ความต้องการหลายระดับขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลายด้าน และยังพบว่าความต้องการของมนุษย์   

มีสองลักษณะคือความต้องการด้านร่างกายและความปรารถนาความสุขทางใจ การที่เราน าปัจจัย  

มาเป็นสิ่งจูงใจให้มนุษย์เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท าให้ประสบความส าเร็จของงาน การท างานที่มี

ความสุขควรจะประกอบไปด้วย การท างานที่มีความสนุก มีความท้าทาย มีความเป็นอิสระ  

มีหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานที่ดี รวมไปถึงมีสถานที่ท างานที่เหมาะสมที่จะสามารถสร้างบรรยากาศ

การท างานอย่างมีความสุข ผู้วิจัยจึงน าเอาแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัย ของ Frederick Herzberg  

มาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เนื่องจากเป็นการก าหนดปัจจัยที่ครอบคลุมทั้งองค์ประกอบภายในตัวบุคคล  

ซึ่งอธิบายได้โดยปัจจัยจูงใจ เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ และองค์ประกอบ

ภายนอกตั วบุ คคลซึ่ งอธิบ าย ได้ โดยปั จจั ยค้ าจุ น เป็ นแรงกระตุ้ น ให้ เกิ ดการปฏิ บั ติ งาน 

ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น   

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน 

ความสุข (Happiness) ในแนวคิดของ Diener (2003) ให้ความหมายในท านองเดียวกับ

ความสุขเชิ ง อัตวิสั ย  (Subjective Well - being) หมายถึงความพึงพอใจในชีวิต  มีคุณ ค่ า  

มีความหมาย รู้สึกสบายใจชื่นชอบเป็นสุขกับภารกิจในชีวิตและรวมไปถึงอารมณ์ความรู้สึกทางลบต่ า 

หนึ่งในองค์ประกอบของความสุขเชิงอัตวิสัยในด้านความพึงพอใจหลักมีงานเป็นส่วนประกอบ  

ส าคัญ ในอันดับต้นๆ ที่ตอบสนองให้เกิดความพึงพอใจและมีความสุขความพึงพอใจในงานจึงเป็นสิ่งที่
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ท าให้ เกิดความสุขในการท างานได้ซึ่ งองค์ประกอบความสุขเชิงอัตวิสัยของ Diener (2003) 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ๆ ได้แก่อารมณ์ทางบวก อารมณ์ทางลบ การประเมินชีวิต โดยรวม

ความพึงพอใจหลักในชีวิตโดยมีรายละเอียดดังนี้  

1) อารมณ์ทางบวก (Pleasant Emotions) หมายถึงอารมณ์ความรู้สึ ก

สนุกสนาน เพลิดเพลินกับการท างาน ยิ้มแย้มแจ่มใสได้เสมอ ขณะท างานมีความพึงพอใจส าราญใจ

เกิดความรักและเอาใจใส่ในงานที่ท า ชีวิตมีคุณค่าปราบปลื้มใจเมื่อได้ท างานและมีความสุขกับการ

ท างาน 

2) อารมณ์ทางลบ (Unpleasant Emotions) หมายถึงอารมณ์ความรู้สึก 

ไม่สบายใจ ไม่พอใจ หดหู่คับข้องใจ หงุดหงิดเบื่อหน่าย ท้อแท้รู้สึกเป็นทุกข์กับสิ่งที่ไม่ดีไม่ถูกต้อง 

ที่เกิดขึ้นในที่ท างาน ขาดความรับผิดชอบและช่วยเหลือกันตลอดจนสภาพแวดล้อมที่ไม่เหมาะสม 

ในการท างาน อยากปรับปรุงแก่ไขให้ดีขึ้นเพื่อสนองความต้องการของตนให้มีความสุข 

3) การประเมินชีวิตโดยรวม (Global Life Judgments) หมายถึง การได้รับ

การตอบสนอง ความต้องการของตนเอง มีความพึงพอใจในชีวิต สมหวังและบรรลุเป้าหมายของชีวิต 

ที่ก าหนดไว้ได้กระท าในสิ่งที่ตนเองมุ่งหวังตั้งใจและมีคุณค่าจนประสบผลส าเร็จ  

4) ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึงการได้รับการความ 

พึงพอใจในเป้าหมายหลักของชีวิตมีชีวิตคู่ได้ท างานที่ชอบและพึงพอใจในการดูแลสุขภาพ สุขใจ   

และพอใจในสภาพแวดล้อมของการท างานและมีความสุขเม่ืองานที่ท าประสบผลส าเร็จ 

Warr (1990) อ้างถึงใน พรรณิภา สืบสุข (2548) กล่าวว่าความสุขในการท างานเป็น

ความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างานหรือ

ประสบการณ์ของบุคลในการท างานประกอบด้วยความรื่นรมย์ในงาน ความพึงพอใจในงานและความ

กระตือรือร้นในการท างาน ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้  

1) ความรื่นรมย์ในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่ เกิดขึ้นในการท างาน  

โดยเกิดความรู้สึกสนุกกับการท างาน และไม่มีความรู้สึกวิตกกังวลใดๆ ในการท างาน  

2) ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในการท างาน  

โดยเกิดความรู้สึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจเต็มใจ สนใจ มีความถูกใจและยินดีในการปฏิบัติงานของ

ตนเอง  
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3) ความกระตือรือร้นในการท างานเป็นความรู้สึกของบุคคลที่ เกิดขึ้น 

ในการท างาน โดยเกิดความรู้สึก ว่าอยากท างาน มีความตื่นตัว ท างานได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว 

กระฉับกระเฉงมีชีวิตชีวาในการท างาน 

Gavin and Mason (2004) อ้างถึงใน พนิดา คะชา (2561) กล่าวถึงความสุขว่า 

เป็นผลจากความรู้สึกภายในตนของแต่ละคนเป็นผลให้เกิดความรูสึกทางบวกเช่น ชื่นชอบ พึงพอใจ 

ความสุขมี 3 องค์ประกอบคือ 

1) ความมีอิสระกล่าวคือ มีความสามารถที่จะคิดและเลือกในสิ่งที่ต้องการ  

มีอ านาจ เสรีภาพในการตัดสินใจ ท าให้ตนมีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุมและก าหนด 

การกระท าของตนให้ตอบสนองความสุขของตน  

2) ความรู้เป็นส่วนส าคัญในการตัดสินใจในสิ่งที่ต้องการได้ถูกต้องรู้ว่าควรใช้

ความรู้อย่างไรเกิดความคิดเชิงสร้างสรรค์และใช้ความรู้ให้ เกิดประโยชน์มีการติดต่อสัมพันธ์  

กับบุคคลอ่ืน โดยได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจากบุคคลรอบข้าง  

3) ความสามารถเป็นลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล สามารถฝึกฝนได้ 

โดยการจัดอบรมต่าง ๆ ให้เกิดความรู้ความช านาญ ส่งเสริมให้เกิดวิสัยทัศน์และประสบการณ์ 

ที่กว้างขวางข้ึน 

ความสุ ข ในการท างาน  (Joy at Work) ตามแนวคิ ดของ Manion (2003) คื อ 

ผลที่ เกิดขึ้นจากการเรียนรู้  ซึ่ งเป็นผลตอบสนองจากการกระท า การสร้างสรรค์ของตนเอง  

มีความปลาบปลื้มใจ น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพโดยค านึงถึงการรับรู้การแสดงออก

การปฏิบัติงานด้วยความรู้สึกอยากที่จะท างาน บุคลากรมีความผูกพันกันและมีความพึงพอใจ  

ที่ ได้ปฏิบัติงานร่วมกัน ส าหรับความสุขในการท างานเป็นการแสดงอารมณ์ ในทางบวกเกิด 

ความสนุกสนานแสดงพฤติกรรมให้การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความคิดสร้างสรรค์การตัดสินใจที่ดี

สัมพันธภาพระหว่างบุคคลเกิดความรักในงานและมีความยึดมั่นในองค์กรสูง ซึ่งมุ่งอธิบายด้วยปัจจัย

หรือองค์ประกอบของความสุข 4 ด้าน คือการติดต่อความสัมพันธ์ความรักในงาน ความส าเร็จในงาน

และการเป็นที่ยอมรับน ามาซึ่งความสุข ดังนี้  

1) การติ ดต่ อความสั ม พัน ธ์  (Connections) เป็ น พ้ื น ฐานที่ ท า ให้ เกิ ด

ความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานที่ท างานโดยที่บุคลากรมาร่วมกันท างานเกิดสังคมการท างานขึ้น  

เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรที่ตนปฏิบัติงาน ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  การสนทนา
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พูดอย่างเป็นมิตรให้การช่วยเหลือและได้รับการช่วยเหลือจากผู้ร่วมงาน  เกิดมิตรภาพระหว่างการ

ปฏิบัติงานกับบุคลากรต่าง ๆ  

2) ความรักในงาน (Love of the Work) เป็นการรับรู้ถึงความรู้สึกรักและ

ผูกพันอย่างแน่นเหนียวกับงาน รับรู้ว่าตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความยินดีในสิ่งที่เป็น

องค์ประกอบของงาน กระตือรือร้นในการที่จะปฏิบัติงาน เกิดความรู้สึกทางบวกที่ได้ปฏิบัติ มีความ

เพลิดเพลิน สนุกสนานเมื่อได้ปฏิบัติงาน และปรารถนาที่จะปฏิบัติงาน รู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงาน 

ภูมิใจที่ตนมีหน้าที่รับผิดชอบในงาน  

3) ความส าเร็จในงาน (Work Achievement) เป็นการรับรู้ว่าตนได้ปฏิบัติงาน

ได้บรรลุ เป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยได้รับความส าเร็จในการท างาน ได้รับมอบหมายให้ท างานที่ท้าทาย

ให้ส าเร็จเกิดผลลัพธ์ การท างานไปในทางบวก ท าให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิตเกิดความภาคภูมิใจในการ

ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความก้าวหน้า องค์กรเกิดการพัฒนา 

4) การเป็นที่ยอมรับ (Recognition) เป็นการรับรู้ว่าตนเองได้รับความเชื่อถือ

จากผู้ร่วมงาน ผู้ร่วมงานได้รับรู้ถึงความพยายามของตนเกี่ยวกับเรื่องงาน ได้รับการยอมรับจาก

ผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานได้รับความคาดหวังที่ดีในการปฏิบัติงาน และความไว้วางใจ

จากผู้ร่วมงาน ร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์จากผู้ร่วมงานใช้ความรู้อย่างต่อเนื่อง 

ประพนธ์ ผาสุกยืด (2555) สถาบันส่งเสริมความรู้เพ่ือสังคม ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า 

ปัจจัยหลักท่ีท าให้คนท างานได้อย่างมีความสุข มี 4 ปัจจัย คือ 

1) งานที่ท านั้นมีความท้าทายหรือไม่ เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้แสดง

ศักยภาพอย่างเต็มที่หรือไม่ ท าให้ผู้ปฏิบัติรู้สึกมีคุณค่าหรือไม่ เพียงใด 

2) วัฒนธรรมการท างาน เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ตัดสินใจ มีส่วนร่วม มี

ความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือไม่ เพียงใด 

3) ปัจจัยแวดล้อม สภาพแวดล้อมในที่ท างานส่งเสริมหรือเ อ้ืออ านวยต่อการ

ท างานหรือไม่ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างไร 

4) ภาวะผู้น า ผู้น าส่งเสริมการท างานหรือไม่ มีการให้ทิศทางที่ชัดเจนในการ

ท างานหรือไม่สามารถสร้างขวัญก าลังใจได้ดีเพียงใด  
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ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ (2559a) ได้จ าแนกปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสุขในการท างาน 

ออกเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่ 

1) ปัจจัยภายใน คือ ลักษณะภายในของแต่ละบุคคลที่ส่งผลต่อความสุขในการ

ท างาน ได้แก่  

1.1) ด้านบุคลิกภาพมีงานวิจัยสนับสนุนว่า บุคลิกภาพของบุคคลส่งผล

ต่อความสุข โดยท าการศึกษาจากกรอบบุคลิกภาพ ของ John Holland ตามทฤษฎีความเหมาะสม 

ของบุคลิกภาพกับงาน (Personality-Job Fit Theory) ผลการศึกษาสรุปว่า บุคลิกภาพแบบชอบ

สังคม (Social) และนักพูด (Enterprising) มีความสุขมากกว่าบุคลิกภาพแบบอ่ืน ๆ (Elizabeth & 

Nadya, 2015) 

1.2) ด้านทัศนคติส่วนบุคคล พบว่า ความคิดเชิง -บวก (Positive 

Thinking) เป็นองค์ประกอบหนึ่งของความสุขในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

นอกจากนี้ยังมีปัจจัยระดับบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงานที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน 

ได้ แก่  ความ พึงพอใจในงาน ความผูก พันต่อองค์กร การมีส่ วนร่วมในงาน ความผูก พัน  

ความเจริญก้าวหน้าและพลังในการท างาน ความทุ่มเทและแรงจูงใจภายใน และอารมณ์ที่ตอบสนอง

ต่องาน  

2) ปัจจัยภายนอก คือ สภาพภายนอก  ตัวบุคคลที่มีอิทธิพลต่อการสร้าง

ความสุขในการท างาน ได้แก่  

2.1)  ผู้น าองค์กร ถือเป็นผู้ที่มีส่วนส าคัญเป็นอย่างมากในการส่งเสริม

ให้พนักงานเกิดความสุขในการท างาน ผู้น าเป็นผู้มีส่วนส าคัญในสร้างบรรยากาศและแรงจูงใจในการ

ท างานให้กับพนักงาน รวมทั้งเป็นผู้น าในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือต่อการมีความสุขในการ

ท างานให้กับพนักงานอีกด้วย นอกจากนั้นผู้น าควรมีความยุติธรรม และมีหลักในการบริหารจัดการ

องค์กรที่ดีเพ่ือให้การท างานเกิดประสิทธิภาพ  

2.2) นโยบายและกฎระเบียบขององค์กร เช่น ความอิสระในการท างาน 

การเข้า ออกงาน หรือนโยบายในการสนับสนุนพนักงานในการพัฒนาตนเอง  

2.3) สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งแวดล้อมท่ีอยู่ในที่ท างาน 

เช่น สภาพห้องท างาน วัสดุอุปกรณ์ในการท างาน ระบบแสง ความเย็น ความสะอาดของที่ท างาน 

เป็นต้น  
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2.4) ลักษณะงาน ไม่ว่าจะเป็น สถานการณ์จ้างงาน เช่น การจ้างงาน

แบบ ชั่วคราวหรือจ้างงานแบบพนักงานประจ า บุคลิกและความชอบส่วนบุคคลต่อกิจกรรมในงาน 

ความส าเร็จในงานที่ท า สิ่งเหล่านี้ส่งผลต่อ ความรู้สึกและความสุขในการท างานได้เช่นกัน 

2.5) ผู้ ร่วมงาน หมายรวมถึงผู้บั งคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและ

ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยความสัมพันธ์ของผู้ร่วมงานนับเป็นสิ่งส าคัญอย่างมากต่อความสุขในการท างาน  

2.6) คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลในงานและชีวิต ถือเป็น

ปัจจัยที่ได้รับความสนใจอย่างมากในสังคมการท างานยุคปัจจุบัน โดยการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ

ท างานจะเป็นการจูงใจให้พนักงานในองค์กรท างานอย่างมีความสุข และน ามาซึ่งการเพ่ิมผลผลิตที่มี

คุณภาพ รวมทั้งความสมดุลในงาน และชีวิต (Work-life balance) ซึ่งเป็นหนึ่งในมิติของคุณภาพชีวิต

การท างาน ก็เป็นปัจจัยส าคัญที่คนท างานส่วนใหญ่ให้ความส าคัญ อันจะน ามาซึ่งความสุขในการ

ท างานต่อไป  

2.7) ค่าตอบแทน เป็นค่าใช้จ่าย ต่างๆ ที่องค์กรจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

โดยอาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงิน เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ  

จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญก าลังใจของพนักงานและเสริมสร้างฐานะ

ความเป็นอยู่ของครอบครัว พนักงานให้ดีข้ึน  

บุญจง ชวศิริวงศ์ (2550) กล่าวว่าความสุขในการท างาน หมายถึงความรู้สึกที่เกิดขึ้น

ภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการท างานโดยที่บุคคลนั้น 

1) เกิดความรู้สึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่กระท า 

2) ท างานที่ดีและมีความภาคภูมิใจกับงานที่ตนกระท า 

3) ท างานร่วมกับคนดีๆ 

4) รับรู้ว่างานที่ตนกระท าอยู่นั้นมีความส าคัญ 

5) มีคนเห็นคุณค่าของงานที่เรากระท า 

6) มีความรับผิดชอบต่องานที่กระท า 

7) รู้สึกสนุก มีความสุขในการท างาน 

8) มีความรู้สึกว่าได้รับการกระตุ้นและเสริมพลังในการท างาน 
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Harrell (1972) อ้างถึงในนิมะ หุตาคม (2541) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานมีส่วนเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่างๆ และปัจจัยเหล่านี้ใช้เป็นเครื่องมือชี้บ่งถึงปัญหาที่เกิดขึ้น

เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีปัจจัยอยู่ 3 ประการ คือ 

1) ปัจจัยด้านบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงาน 

มีดังนี ้

1.1) ประสบการณ์ จากการศึกษาในงานวิจัยพบว่า ประสบการณ์ใน

การท างานมีส่วนเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจงานของบุคคลที่ท างานนานจนมีความรู้ความช านาญใน

งานมากขึ้น ท าให้เกิดความพึงพอใจกับงานที่ท า 

1.2) เพศ แม้ว่างานวิจัยหลายเล่มจะแสดงว่าเพศไม่มีความสัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็ตาม แต่ก็ขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ท าด้วยว่าเป็นงานลักษณะใด 

รวมทั้งเกี่ยวข้องกับระดับความทะเยอทะยาน และความต้องการทางด้านการเงิน เพศหญิงมีความ

อดทนที่จะท างานที่ต้องใช้ฝีมือและงานที่ต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าชาย 

1.3) จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุ่มที่ท างานด้วยกันมีผลต่อ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน งานซึ่งต้องการความสามารถหลายอย่างประกอบกัน ต้องมีสมาชิกที่มี

ทักษะในงานหลายด้านและความปรองดองกันของสมาชิกในการท างาน ก็มีส่วนที่จะน าไปสู่

ความส าเร็จในการท างาน 

1.4) อายุ อายุแม้จะมีผลต่อการท างานไม่เด่นชัด แต่อายุก็เกี่ยวข้องกับ

ระยะเวลาและประสบการณ์ในการท างาน ผู้ที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณ์ในการท างานนานด้วย

แต่ก็ขึ้นอยู่กับลักษณะงานและสถานการณ์ในการท างานด้วย 

1.5) เวลาในการท างาน งานที่ท าในเวลาปกติจะสร้างความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานมากกว่างานที่ต่อท าในเวลาที่บุคคลอ่ืนไม่ต้องท างาน เพราะเกี่ยวกับการพักผ่อนและ

การสังสรรค์กับผู้อ่ืนด้วย 

1.6) เชาวน์ปัญญา ปัญหาเรื่องเชาวน์ปัญญากับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับสถานการณ์และลักษณะงานที่ท า ในบางลักษณะไม่พบความแตกต่างระหว่าง

เชาวน์ปัญญากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แต่ในลักษณะงานบางอย่าง พบว่ามีความแตกต่าง

กัน พนักงานในโรงเรียนที่มีเชาวน์ปัญญาในระดับสูงแต่ท างานที่เป็นงานประจ าพบว่ามักจะมีความ
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เบื่อหน่ายงานได้ง่าย และมีเจตคติที่ไม่ดีต่อการท างานในโรงเรียนเพราะเป็นงานที่ไม่ทา้ ทายและไม่

เหมาะกับความสามารถของตน 

1.7) การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นมีผลต่อ

การวิจัยไม่เด่นชัดนัก จากงานวิจัยบางเล่มพบว่า การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่างความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน แต่มักจะขึ้นอยู่กับงานที่ท าว่าง่ายหรือเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของ

บุคคลนั้นหรือไม่ ในรายงานวิจัยหลายเล่ม พบว่านักวิชาการวิชาชีพ เช่นแพทย์ วิศวกร ทนายความมี

ความพึงพอใจในงานสูงกว่าคนงานและพนักงานลูกจ้างท่ีใช้แรงงานทั่วไป 

1.8) บุคลิกภาพ ปัญหาเรื่องบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานนั้นอยู่ที่เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ เนื่องจากเครื่องมือนี้มีความไม่เที่ยงตรง อย่างไรก็ตาม

บุคลิกภาพที่เห็นได้ชัดเจนก็คือ คนที่มีอาการของโรคประสาทมักจะไม่พอใจในการท างานมากกว่าคน

ปกติทั้งนี้อาจจะเป็นเพราะความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นเหตุให้เกิดโรคประสาทได้เพราะต้อง

เครียดกับภาวะของความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

1.9) ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายเล่ม พบว่าเงินเดือนมีส่วนใน

การสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เงินเดือนที่มากพอแก่การด ารงชีพตามสถานภาพ ท าให้

บุคคลไม่ต้องดิ้นรนมากนักที่จะไปท างานเพ่ิมนอกเวลาท างาน และเงินเดือนยังเกี่ยวข้องกับการ

สามารถหาปัจจัยอ่ืนที่ส าคัญแก่การด ารงชีวิตอีกด้วย ผู้ที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการท างาน

สูงกว่าผู้ที่มีเงินเดือนต่ า 

1.10) แรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความ

ต้องการของบุคคล โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจัยตัวผู้ท างานเองก็จะสร้างความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

1.11) ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงานได้ท างานที่ตนเองถนัดและ

พอใจจะมีความสุขและพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าบุคคลที่ไม่มีความสนใจในงาน 

2) ปัจจัยด้านงาน 

2.1) ลักษณะงาน ได้แก่ ความน่าสนใจของงาน ความท้าทายของงาน

ความแปลกของงาน โอกาสที่จะได้เรียนรู้และศึกษางาน โอกาสที่จะท าให้งานนั้นส าเร็จการรับรู้หน้าที่

รับผิดชอบ การควบคุมการท างานและวิธีการท างาน การที่ผู้ท างานมีความรู้สึกต่องานที่ท าอยู่ว่า เป็น
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งานที่สร้างสรรค์เป็นประโยชน์ท้าทาย เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน มีความต้องการที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ และเกิดความผูกพันต่องาน 

2.2) ทักษะในการท างาน ความช านาญในงานที่ท า มักจะต้องพิจารณา

ควบคู่ไปกับลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ได้รับต้องพิจารณาไป

ด้วยกันจึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน 

2.3) ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจัย พบว่าประมาณครึ่งหนึ่งของ

เสมียนพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แต่มีถึงร้อยละ 17 ที่พบว่าถ้ามีโอกาสก็อยากเปลี่ยน

งาน ในสภาวะที่เศรษฐกิจดี มีงานให้เลือกท า จะมีการเปลี่ยนงานบ่อย เพ่ือจะเลื่อนเงินเดือน เลื่อน

ฐานะของตนเอง ดังนั้นต าแหน่งทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพต่ ากว่าความจริงแล้วต้องพิจารณา

ควบคู่ไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบด้วยทั้งนี้เพราะฐานทางอาชีพ นอกจาก

จะขึ้นอยู่กับบุคคลนั้นเป็นผู้พิจารณาตัดสินด้วยในแต่ละสังคม แต่ละหน่วยงานให้ความส าคัญ 

ของฐานะทางวิชาชีพแตกต่างกันไป ระยะเวลาที่ผ่านไปความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็

เปลี่ยนไปด้วย 

2.4) ขนาดของหน่วยงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน

ขนาดเล็กจะดีกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ เนื่องจากหน่วยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรู้จักกัน ท างาน

คุ้นเคยกันได้ง่ายกว่าหน่วยงานใหญ่ ท าให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นกันเองและร่วมมือช่วยเหลือกัน 

ขวัญในการท างานดี ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

2.5) ความห่างไกลของบ้านและที่ท างาน การที่บ้ านอยู่ห่ างไกล 

จากที่ท างานการเดินทางไม่สะดวก ต้องตื่นแต่เช้ามืด รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลต่อ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คนที่ เป็นคนจังหวัดหนึ่ งแต่ต้องไปท างานในอีกจังหวัดหนึ่ ง  

สภาพท้องถิ่น ความเป็นอยู่ ภาษาไม่คุ้นเคย ท าให้เกิดความไม่คุ้นเคยในการท างานเนื่องจาก  

การปรับตัวและการสร้างความคุ้นเคยต้องใช้เวลานาน 

2.6) สภาพภูมิศาสตร์ ในแต่ละท้องถิ่น แต่ละพ้ืนที่มีส่วนสัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คนงานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้อยกว่าคนงาน

ในเมืองเล็ก ทั้งนี้เนื่องจากความคุ้นเคย ความใกล้ชิดระหว่างคนงานในเมืองเล็กมีมากกว่าในเมืองใหญ่

ท าให้เกิดความอบอุ่นและมีความสัมพันธ์กัน 
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2.7) โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบาย

ชี้แจงเป้าหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสร้างของ

งานชัดเจนย่อมสะดวกแก่ผู้ปฏิบัติงาน สามารถป้องกันมิให้เกิดความบิดพลิ้วในการท างานนอกจากนี้

ยังพบว่างานใดมีโครงสร้างอย่างไรและรู้ว่าจะท าอย่างไร และด าเนินการอย่างไรและสามารถควบคุม

ได้ง่ายขึ้น 

3) ปัจจัยการจัดการ 

3.1) ความมั่นคงในงาน สรุปจากการศึกษาค้นคว้าส่วนใหญ่ จะพบว่า

พนักงานมีความต้องการงานที่มีความแน่นอนมั่นคง แม้ว่าในปัจจุบันบุคคลจะสนใจในงานน้อยลงก็

ตามแต่บริษัทที่ประสบความส าเร็จในการบริหารงาน เช่น บริษัทญี่ปุ่นก็ยังคิดถึงความมั่นคงของงาน 

คือมีการจ้างงานตลอดชีวิต (Life Long Employment) จากการส ารวจโดยการสอบถามเกี่ยวกับ

ความต้องการความมั่นคงของงาน ปรากฏว่าร้อยละ 80 ต้องการงานที่มีความมั่นคงพนักงานของ

บริษัทและโรงงานต้องการจะอยู่ท างานจนถึงวัยเกษียณ แม้ว่าเขาจะมีเงินมากพอที่จะเลี้ยงตัวเองใน

วัยชราก็ตาม ก็ยังยินดีจะอยู่จนถึงท างานไม่ไหว ความมั่นคงในงานถือเป็นสวัสดิการอย่างหนึ่ง 

โดยเฉพาะในวัยที่พ้นจากการท างานแล้วและเป็นความต้องการของพนักงาน ได้แก่ ความสนใจในงาน

ที่ตนเองถนัดและมีความสามารถไม่ท างานที่หนักและมากจนเกินไป งานที่ท าให้ความก้าวหน้า และ

ได้รับรางวัลตอบแทนจากความตั้งใจท างาน 

3.2) รายรับ ฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการของบริษัทเชื่อมั่นว่า รายรับที่ดี

ของพนักงานจะเยียวยาโรคไม่พอใจในงานได้ การส ารวจส่วนใหญ่พบว่ารายรับมาทีหลังความมั่นคงใน

การท างาน ลักษณะของงานและความก้าวหน้าของงาน แต่ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันที่ค่าครองชีพ

สูง รายรับอาจะเป็นความส าคัญอันดับแรก นักวิชาการที่เปลี่ยนงานเนื่องจากรายรับของหน่วยงานอีก

แห่งหนึ่งดีกว่า ผู้เชี่ยวชาญจากหน่วยงานของรัฐลาออกไปสู่ภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกว่า 

3.3) ผลประโยชน์ เช่นเดียวกับรายรับ ฝ่ายบริหารของบริษัทและ

โรงงานเห็นว่าการได้รับผลประโยชน์เป็นสิ่งชดเชยและสร้างความพึงพอใจในงานได้ แต่จากการศึกษา

ซึ่งก็พบเช่นเดียวกับรายรับ พนักงานบางส่วนอาจให้ความสนใจน้อยกว่าความมั่ นคงในงานและ

ความก้าวหน้าในการท างาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าการจ่ายค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตรค่า

ประกันสังคม และประกันชีวิตต่างๆ ถูกจัดอยู่ในด้านความมั่นคงและสวัสดิการในการท างาน 
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3.4) โอกาสก้าวหน้า โอกาสที่จะมีความก้าวหน้าในการท างานมี

ความส าคัญส าหรับอาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียนพนักงานและบุคคลที่ใช้ฝีมือและความ

ช านาญงาน มีความส าคัญน้อยส าหรับบุคคลที่ไม่ต้องใช้ความช านาญงานแต่มีการศึกษาสูงและอยู่ใน

ต าแหน่งสูง จากการศึกษาพบว่า คนสูงวัยให้ความสนใจกับโอกาสก้าวหน้าในงานน้อยกว่าคนที่อ่อน

วัยอาจเป็นเพราะว่าคนสูงวัยได้ผ่านโอกาสความก้าวหน้ามาแล้ว 

3.5) อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง อ านาจที่หน่วยงานมอบให้

ตามต าแหน่งเพ่ือควบคุมสั่งการผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติงานที่มอบหมายให้ส าเร็จงาน

บางอย่างมีอ านาจตามต าแหน่งที่เด่นชัด ก็จะท าให้ผู้ท างานปฏิบัติงานได้ง่ายและสะดวกอ านาจตาม

ต าแหน่งหน้าที่จึงมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

3.6) สภาพการท างาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกต่างกันมากมายเรื่อง

สถานการณ์และสภาพการท างาน มีพนักงานที่ท างานให้ส านักงานที่ให้ความส าคัญกับสภาพการ

ท างาน ความพอใจในการท างานมาจากสาเหตุของสภาพในที่ท างาน 

3.7) เพ่ือนร่วมงาน เพ่ือนร่วมงานเป็นส่วนหนึ่งที่จัดเข้าในปัจจัยที่เกิด

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานท าให้คนเรามีความสุขในที่

ท างาน สัมพันธภาพระหว่างเพ่ือนจึงเป็นความส าคัญและเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

3.8) ความรับผิดชอบงาน จากการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีขวัญดีจะมี

ความรับผิดชอบในงานสูง ความพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์ระหว่างความรับผิดชอบร่วมกับ

ปัจจัยอื่น เช่น อายุ ประสบการณ์ เงินเดือน และต าแหน่งด้วย 

3.9) การนิเทศงาน ส าหรับพนักงาน การนิเทศงานคือการชี้แนะในการ

ท างานจากหน่วยงาน ดังนั้น ความรู้สึกต่อผู้นิเทศก็มักจะเน้นความรู้สึกที่มีต่อหน่วยงานและองค์กร

ด้วย จากการศึกษากรณีฮอร์ธอร์นพบว่า ขวัญและเจตคติของพนักงานขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์กับผู้

นิเทศงาน การสร้างความเข้าใจที่ดีระหว่างผู้นิเทศงานและพนักงานจะเกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

3.10) การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา การศึกษาหลายแห่ง พบว่าพนักงาน

มีความต้องการที่จะรู้ว่าการท างานของตนเป็นอย่างไร จะปรับปรุงการท างานของตนเองอย่างไร

ข่าวสารจากบริษัท หน่วยงานต่างๆ จึงมีความหมายและความส าคัญส าหรับผู้ปฏิบัติงานว่างานของตน

จะก้าวหน้าต่อไปหรือไม่ ซึ่งพนักงานมักจะได้ข่าวของหน่วยงานน้อยกว่าที่ต้องการ 
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3.11) ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร พนักงานที่ชื่นชมความสามารถของ

ผู้บริหารจะมีขวัญและก าลังใจในการท างาน เป็นผลให้เกิดก าลังใจในการท างานด้วย ความศรัทธาใน

ความสามารถและความตั้งใจที่ผู้บริหารมีต่อหน่วยงาน ท าให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพและ

เกดิความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหน่วยงานด้วย 

3.12) ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน ความเข้าใจดีต่อกัน

ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จากการส ารวจของ National Industrial 

Conference Board พบว่า ผู้บริหารและหัวหน้างานมีความเข้าใจตรงกันว่ารายรับเป็นเรื่ องส าคัญ

ที่สุด แต่ส าหรับพนักงานเองกลับมองว่าความม่ันคงก้าวหน้าในงานเป็นเรื่องส าคัญที่สุด 

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2533) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ ไว้ดังนี้ 

1) สัมฤทธิผลของงาน (Achievement) คนเป็นจ านวนมากที่ ต้องการ

ความส าเร็จในการท างานและพอใจในการมีส่วนสร้างสรรค์งานที่มีความส าคัญให้แก่บริษัท ถ้า

ผู้บริหารยอมรับในข้อนี้ก็ย่อมสนับสนุนให้บุคคลได้มีโอกาสประสบความส าเร็จในการท างานตาม

ศักยภาพ (Potential) ของแต่ละบุคคล 

2) การยอมรับนับถือ (Recognition) โดยปกติแล้ วคนทุกคนมีความรู้

ความสามารถและทักษะในการท างานที่แตกต่างกัน ดังนั้น ถ้าผู้บริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการ

ยอมรับในความคิดหรือความสามารถของบุคคลไม่ว่าจะเป็น การยกย่องชมเชย หรือการให้การ

สนองตอบ (Feedback) ที่เหมาะสมจะมีส่วนจูงใจในการท างานได้มากทีเดียว 

3) ความก้าวหน้า (Advancement) ความก้าวหน้าในการท างานเป็นสิ่งที่ท้า

ทายซึ่งจะท าให้บุคคลนั้นได้มีโอกาสพัฒนาทักษะการท างานอยู่เสมอ 

4) ความสนใจ (Interest) หมายถึง การให้บุคคลได้มีโอกาสพัฒนาหรือ

เสริมสร้างทักษะในการท างานตามที่บุคคลมีความสนใจ หรือให้มีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถใน

การท างานที่ถนัด นับเป็นการจูงใจที่ดีวิธีหนึ่ง 

5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ส าหรับบุคคลที่มีความสามารถมีไหว

พริบและทักษะในการท างานที่ดี อยากที่จะท างานด้วยอ านาจความรับผิดชอบของตนเองและจะไม่

ชอบถูกบังคับให้ท างาน 
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6) การมีส่วนร่วมในการท างาน (Participation) การเปิดโอกาสให้บุคคลได้มี

ส่วนร่วมในการท างานมากขึ้นไม่ว่าจะเป็นการก าหนดนโยบาย วิธีท างาน ตลอดจนการตัดสินใจในการ

ท างาน จะสร้างให้เกิดความรู้สึกผูกพันกับหน่วยงาน หรือบริษัท การให้มีส่วนร่วมในการท างานนี้จะ

จูงใจให้บุคคลยอมรับในความสามารถซ่ึงกันและกัน และมีโอกาสพัฒนาการท างานเป็นทีมด้วย 

รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ได้กล่าวว่า การท างานอย่างมีความสุขตาม หมายถึงภาวะใน

การท างานที่พนักงานทุกคนรู้สึกมีความสุขกับการท างานท างานเหมือนไม่รู่สึกว่าตนเองได้ท างานและ

ผลงานที่ออกมานั้นมีประสิทธิภาพ และตรงกับเป้าหมายที่วางไว้ทั้งในระดับพนักงานและองค์กร  

ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยหรือองค์ประกอบที่เป็นแรงผลักดันให้เกิดการท างานอย่างมีความสุข 5 ด้าน

ด้วยกัน คือ 

1) ผู้น า (Leaderships) หมายถึง ระดับผู้บริหารหรือหัวหน้างานในระดับ

องค์กรที่มีลักษณะส าคัญในการส่งเสริมหรือสร้างให้พนักงานเกิดการท างานอย่างมีความสุขโดยผู้น าใน

แบบดังกล่าวจะต้องมีลักษณะที่ส่งเสริมและสร้างทีมงานภายใต้บังคับบัญชา มีการสร้างแรงจูงใจ 

สร้างแรงปรารถนาในการท างานอย่างสม่ าเสมอ นอกจากนี้ผู้น าจักต้องสร้างการสื่อสารแบบสองทาง

เพ่ือให้เกิดการสื่อสารอย่างโปรงใส ตองอุทิศตนเองเพ่ือส่วนรวม เพ่ือสร้างความรูสึกดีให้เกิดกับผูใต้

บังคับบัญชา 

2) ความสัมพันธ์ในที่ท างาน (Friendships) หมายถึง การมีปฎิสัมพันธ์กันในที่

ท างานระหว่างเพ่ือร่วมงานด้วยกัน โดยลักษณะของความสัมพันธ์ดังกล่าวนั้นจะต้องมีความผูกพันที่  

แน่นแฟ้นภายในกลุ้มซึ่งเม่ือกลุ่มให้การยอมรับซึ่งกันและกัน 

3) ความรักในงาน (Job inspiration) หมายถึงกิจกรรมหนึ่งที่บุคคลต้อง

ปฏิบัติเพ่ือให้ภารกิจที่ตนได้รับมอบหมายนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ได้วางไว้โดยบุคคล

นั้นที่ปฏิบัติกิจกรรมดังกล่าวมีความพึงพอใจต่อกิจกรรมที่ตนเองได้ท า 

4) ค่านิ ยมร่วมขององค์กร (Organization‘s shared values) หมายถึ ง 

พฤติกรรมของคนในองค์กรที่ยึดถือเป็นพฤติกรรมร่วม และมีการปฏิบัติกันมาอย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็น

วัฒนธรรมขององค์กรนั้น 

5) คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) หมายถึง ความสัมพันธ์

ขององค์กรประกอบ 3 ด้าน คือ 1. สภาพการท างาน (Work environment) 2. การมีส่วนร่วมของ

พนั กงาน  (Employee participation) และ3. การค านึ งถึ งความ เป็ นมนุ ษย์ ในการท างาน 
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(Humanization of work) ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรและพนักงานในการที่จะหาจุดที่

ก่อให้เกิดความพึงพอใจร่วมกันเพ่ือให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานอย่างสูงที่สุด 

จากการศึกษาความสุขในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยได้น าเอาแนวคิดของ (Manion, 2003) 

มาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เนื่องจากปัจจัยที่ประกอบของความสุขทั้ง 4 ด้าน ประกอบด้วย  

1) การติดต่อความสัมพันธ์  

2) ความรักในงาน  

3) ความส าเร็จในงาน  

4) การเป็นที่ยอมรับ  

ซึ่งปัจจัยทั้ง 4 ด้าน เป็นปัจจัยที่ครอบคลุมตรงกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้และ

สามารถน าผลที่ได้ท้ัง 4 ด้านมาวิเคราะห์และน าไปใช้ประโยชน์ต่อองค์กรในการบริหารงานจากการให้

ความหมายและการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ  

2.2.1 ความหมายของความสุขในการปฏิบัติงาน 

Gavin and Mason (2004) ให้ความหมายว่าความสุขในการท างานเป็นความรู้สึก

อารมณ์ในทางบวก ซึ่งเป็นความรู้สึกภายในของแต่ละบุคคล โดยที่อารมณ์ความรู้สึกทางบวกดังกล่าว

ตอบสนองต่อปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน 

Makikangas, Kinnunen, and Feldt (2007) ได้ให้ความหมายว่าความสุขเป็นการมอง 

ในภาพกว้างของคุณภาพของประสบการณ์และการท างานของจิตใจของบุคลากรในขณะท างาน  

เป็นความสุขในมุมมองของความสุขสบาย (Hedonic Component) ที่ค านึงถึงประสบการณ์  

ความเพลิดเพลินของตัวบุคคลผู้นั้น หรือความสมดุลของความรู้สึกด้านบวกมากกว่าความรู้สึกด้านลบ

เป็นการตัดสินความรู้สึกโดยบุคคลผู้นั้นเกี่ยวกับตัวเองท่ีมีความสัมพันธ์กับการท างาน 

Gilmer (1971) องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน 10 ประการ คือ 

1) ความมั่นปลอดภัยในงาน (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน การ

ได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา เกิดความรู้สึกอบอุ่นใจและปลอดภัยในการท างานให้กับ

องค์กร 
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2) โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่  

การได้รับโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ปรับขึ้นเงินเดือน การส่งเสริมสนับสนุนพนักงานให้ศึกษาต่อ มี

การฝึกอบรมให้กับพนักงานเพ่ือการเรียนรู้ให้มากข้ึน 

3) องค์กรและการจัดการ (Company and Management) ได้แก่ การจัด

โครงสร้างองค์กร การวางนโยบาย การด าเนินงานของหน่วยงาน การบริหารอย่างมีประสิทธิภาพ  

4) ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ การพิจารณาเงินเดือนค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ

ยุติธรรม 

5) คุณลักษณะของงาน (Intrinsic aspects of the jobs) ได้แก่ การท างานที่

ตรงกับความสามารถความรู้ความถนัดของตน เป็นงานที่ท้าทาย ส่งเสริมความคิดริเริ่ม 

6) การนิเทศงาน (Supervision) ได้แก่ การได้รับการเอาใจใส่ ได้รับการตรวจ

แนะน าจากผู้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด ความสามารถในการนิเทศงานของผู้บังคับบัญชา และ

ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา 

7) คุณลักษณะทางสังคม (Social aspects of the job) ได้แก่ การท างาน

ร่วมกันกับผู้อื่น ได้รับการยอมรับเป็นส่วนหนึ่งของทีม 

8) การติดต่อสื่อสาร (Communication) ได้แก่ ลักษณะการติดต่อสื่อสาร

ระหว่างภายในและภายนอกหน่วยงาน การรับฟังและแสดงความคิดเห็น 

9) สภาพการท างาน (Working Conditions) ได้แก่ สภาวะแวดล้อมต่างๆ ใน

ที่ท างาน เช่น ห้องท างาน อากาศ แสง เสียง อุปกรณ์เครื่องมือ ความสะอาดมีระเบียบเรียบร้อย มี

ห้องอาการ ห้องน้ า ที่จอดรถ 

10) สวัสดิการหรือประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ (Benefits) ได้แก่ สวัสดิการอ่ืนๆ 

ที่นอกเหนือจากเงินเดือนประจ า เช่น ค่ารักษาพยาบาล การประกันภัย เบี้ยบ าเหน็จบ านาญ วันหยุด

พักผ่อนประจ าปี การลา 

สมิต สัชฌุกร (2549) ได้กล่าวไว้ว่า การสร้างความสุขในการท างานสามารถท าได้ตาม

สภาวการณ์และต้องเกียวโยงกับเงือนไขดังต่อไปนี  

1) ลักษณะงาน ถ้าได้ท างานทีเรารักและเราชอบ เราก็จะมีความสุข แต่ถ้าหาก

เราไม่สามารถเลือกงานได้ เราต้องใช้วิธีการปรับตัวให้เข้ากับงานทีท าอยู่แสวงหาวิธีการทีจะท าให้รัก
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และพอใจกับงานทีได้รับมอบหมาย และอาจน างานทีเรารักหรือชอบจริง ๆ แต่ไม่ได้ท าให้เป็นงาน

อดิเรก 

2) การได้ท างานทีท้าทายความสามารถท าให้คนมีความสุข เพือให้ได้รับการ

ยอมรับโดยเฉพาะอย่างยิงงานทียาก ต้องใช้ทังความคิดริเริมสร้างสรรค์และท างานทีเป็นนวัตกรรม

ใหม่ๆ ยิ่งท างานนันส าเร็จลงได้ก็จะเกิดความภาคภูมิใจ มีความเชือมัน และมีความสุขทีได้รับเกียรติ

และได้รับการยกย่องนับถือจากคนทังในและนอกวงการ 

3) การได้ท างานทีแต่ละคนมีใจรักและอยากท าถือว่าเป็ นงานทีสนุกสนาน

สร้างความพึงพอใจสูงสุด เพราะได้สนองตอบความต้องการของผู้ทีปฏิบัติงานนัน ๆ จะมีผลท าให้เกิด

ความชอบ มีความพยายาม มีใจฝักใฝ่ หมันไตร่ตรองจนเกิดความทุ่มเทให้กับงานอย่างจริงจัง 

จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล (2546) ให้ความหมายของความสุขในการท างาน หมายถึง 

บุคคลได้กระท าในสิ่งที่ตนเองรักและพึงพอใจ ชอบและศรัทราในงานที่ท า พึงพอใจในประสบการณ์

ชีวิตที่ตนเองได้รับ ตลอดจนประสบการณ์เหล่านั้นให้ผลต่ออารมณ์ความรู้สึกทางบวกมากกว่าอารมณ์

ความรู้สึกทางลบท าให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งที่ดีงามบนพ้ืนฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม  

รัศมี ธันยธร (2550) ให้ความหมายว่าความสุขในการท างานเป็นความรู้สึกมีความสุขที่

เกี่ยวข้องกับการท างาน เป็นอารมณ์ในทางบวกทางดีเกิดจากการรับรู้ข้อมูลจากการท างานในแต่ละ

วัน  

วีณา มิ่งเมือง (2551) ให้ความหมายของความสุขในการทางานว่าเป็นความสุขท่ีเกิดขึ้น

ในขณะท างาน อันเป็นความสุขที่ได้จากตัวงานซึ่งต้องจัดการกับงาน หรือปฏิบัติต่องานให้ถูกต้องโดย

สร้างความรู้สึกทางบวกต่องานจากการมองเห็นคุณค่าในงาน 

จิรา เติมจิตรอารีย์ (2550) กล่าวว่าการมีความสุขในการท างาน ได้แก่การเลือกท างานที

ชอบหรือการสร้างความพึงพอใจในงานทีท า หาวิธีท างานให้มีความสุข พร้อมทังก าหนดเป้าหมาย

อย่างภายในขอบเขตทีสังคมยอมรับตามความสามารถของตนเองและมองเห็นหนทางไปสู่ความส าเร็จ

ได้ แล้วลงมือปฏิบัติอย่างตังใจก็ย่อมเกิดความสุข เกิดความปิ ติจากความส าเร็จในงานตามมา 

พรรณิภา สืบสุข (2548) สรุปความสุขในการท างานไว้ว่า หมายถึงการที่บุคคลได้กระท า

ในสิ่ งที่ตนเองรักรู้สึกสนุกสนาน และศรัทธาในงานที่ท า มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

ประสบการณ์ท่ีได้รับเกิดการสร้างสรรค์ในทางบวก  
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เกษม ตันติผลาชีวะ (2545) กล่าวถึงความสุขกับการท างานว่าเป็นการท างานที่มี

ความก้าวหน้ามั่นคง มีผลตอบแทนที่คุ้มค่า สถานที่บรรยากาศการท างานและเพ่ือนร่วมงานที่ดี 

ความก้าวหน้าในการงานส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล แต่อีกส่วนหนึ่ง

ขึ้นอยู่กับการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าของบุคคลยิ่งกว่า

ความสามารถในการท างาน ซึ่งหน่วยงานราชการได้รับผลกระทบมากกว่าเอกชน เนื่องจากหน่วยงาน

เอกชนนั้ นผู้ บ ริห ารเป็ น เจ้ าของกิจการย่อมต้องการคนดีมี ความสามารถในการท างาน  

แต่ผู้บริหารหน่วยราชการมักจะไม่รู้สึกว่าเป็นเจ้าของและไม่ค่อยรักษาผลประโยชน์ให้องค์กร อันเป็น

เหตุให้การเล่นพรรคเล่นพวกปรากฏเป็นเรื่องราวให้ข้าราชการและลูกจ้างต้องเสียขวัญ  หมดก าลังใจ

ในการท างานอยู่เสมอ 

ชีวนันท์ พืชสะกะ (2544) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึงการทีบุคคลท างาน

ในหน้าทีด้วยความเต็มทีด้วยความเต็มใจ มีใจชอบในงานสนุกเพลิดเพลินเมือได้ท างานนัน ๆ 

วลัยพร รัตนเศรษฐ (2553) ได้สรุปความหมายของความสุขตามเนื้อหาสาระของนักคิด

ส านักต่างๆเทียบกับแนวคิดความสุขที่ใช้วัดและตีความในปัจจุบันโดยแบ่งเป็น 3 มุมมองด้วยกันคือ 

1) ความสุขที่เป็นเรื่องของความพึงพอใจและความยินดี (แนวคิดจากส านัก 

Hedonism) เน้นทีความยินดี ความพอใจ ซึ่งนับเป็นความสุขในระยะสั้นและเป็นที่มาของแนวคิด

อรรถประโยชน์โดยเห็นว่า การใช้รายงานตนเอง (self-report) นับว่าใช้ความหมายของความสุขใน

นัยยะนี้ ซึงกลุ่มนักวิชาการที่ใช้แนวคิดนี้เป็นพ้ืนฐานในการวัดความสุขได้แก่ Happy Planet Index, 

World Database เป็นต้น 

2) ความสุขที่เป็นผลผลิตของการไตร่ตรองมีเหตุผล (แนวคิดของ Plato) 

ความสุขตามความหมายนี้ต้องอาศัยการไตร่ตรองใช้เหตุและผล มีการรับข้อมูล ใช้ระยะเวลา

พอสมควร โดยมีเทคนิควิธีการวัดความสุขในการมีเหตุผลเช่นนี้ทั้งเทคนิคแบบเชิงปริมาณและเทคนิค

เชิงคุณภาพความหมายความสุขดังกล่าวนี้ กรมสุขภาพจิตได้น ามาปรับใช้โดยศึกษาในประเด็นการ

จัดการความสุขหรือ happiness management นอกจากนี้การศึกษาความสุขมวลรวมในปัจจุบันที่ 

สหรัฐอเมริกา ก าลังศึกษาเรื่องความสุขจากความหมายในแบบที่สองเช่นกัน 

3) ความสุขที่ เป็นความดีสูงสุด (แนวคิดของ Aristotle) เป็นความสุขที่มี

รากฐานของความถูกต้องความสมดุลของชีวิตที่มีปรัชญาและศาสนาผสมผสานอยู่ด้วย จากแนวคิด

ดังกล่าวถูกน ามาใช้ในการวัดความสุขของกรมสุขภาพจิต ส านักสังคมและมานุษยวิทยา ส านักการ
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พัฒนาที่ยั่งยืน ความสุขมวลรวม และเศรษฐกิจพอเพียง ซึ่งได้น าแนวคิดนี้มาปรับใช้ในการสร้าง

ความสุขแก่คนทั่วไปการสร้างความสุขด้วยตนเอง การสร้างความสมดุลของการพัฒนาทั้งกายและใจ

หรือธรรมชาติพร้อม ๆ กับการเติบโตทางเศรษฐกิจและสังคม  
ชาญ วิทย์  วสันต์ ธนารัตน์  (2559) กล่ าวว่ าแนวคิดองค์กรสุ ขภ าวะ (Happy 

Workplace)  

มีแนวคิดหลัก 3 ประการ คือ  

1) ท าให้คนท างานมีความสุข  

2) ที่ท างานน่าอยู่  

3) ชุมชนสมานฉันท์  

เนื่องจาก ถ้าที่ใดมีความสมานฉันท์ คนท างานก็จะมีความสุข ที่ท างานก็จะน่าอยู่ และ

เมื่อที่ท างานน่าอยู่ คนท างานก็จะมีความสุขเช่นกัน ซึ่งที่ท างานน่าอยู่นั้น ไม่ได้หมายถึงที่ท างาน

หรูหรา แต่หมายถึงที่ที่อยู่แล้วสบายใจ ทั้งนี้ ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.)  

ได้พยายามสนับสนุนให้สถานประกอบการน าแนวคิดการสร้างองค์สุขภาวะไปประยุกต์ใช้ในองค์กร 

โดยการประเมินองค์กรสุขภาวะ 8 ด้าน ได้แก่ สุขภาพดี (Happy Body) น้ าใจงาม(Happy Heart) 

ผ่อนคลาย (Happy Relax) หาความรู้ (Happy Brain) คุณธรรม (Happy Soul) ใช้เงินเป็น (Happy 

Money) ครอบครัวดี (Happy Family) สังคมดี (Happy Society)  

วรรณภา ลือกิตินันท์ (2557) กล่าวว่า ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบริษัท

ข้ามชาติที่น าแนวคิดองค์กรสุขภาวะมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กร เพ่ือส่งเสริมพนักงานให้มี

ความสุขในการท างานนั้น พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นบริษัทข้ามชาติสัญชาติญี่ปุ่น ซึ่งไม่สามารถเข้าร่วม

กิจกรรมของส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ได้ เนื่องจากข้อจ ากัดทางด้าน

นโยบายการบริหารจัดการของบริษัทแม่ไม่เอ้ืออ านวย แต่ได้น าแนวคิดองค์กรสุขภาวะมาปรับปรุงการ

ด าเนินงานด้านกิจกรรมสัมพันธ์ของพนักงาน และได้จัดกิจกรรมต่างๆ ให้กับพนักงานครบตาม

องค์ประกอบของแนวคิดองค์กรสุขภาวะ  

สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2554) ได้กล่าวถึงการท างานอย่างมีความสุข ว่า เราควรท างาน

อย่างมีความสุข และควรสนุกกับการท างาน ถ้าเกิดอาการเบื่อหน่าย ท้อแท้ในการท างาน ให้ปฏิบัติ

ดังนี้ 
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1) ปรับเปลี่ยนทัศนคติ ทัศนคติมีความส าคัญมากส าหรับคนที่ประสบ

ความส าเร็จกับคนที่ล้มเหลว คนที่ประสบความส าเร็จมักเห็นปัญหาเป็นโอกาส แต่ตรงกันข้ามผู้

ประสบความล้มเหลว มักเห็นโอกาสเป็นปัญหาเสมอ ในการท างานก็เช่นกัน คนที่ท างานเก่งหรือ

ประสบความส าเร็จในการท างาน มักเป็นคนที่มีทัศนคติที่ดีต่องานที่ท า ฉะนั้น หากต้องการประสบ

ความส าเร็จในการท างานหรือมีความสุขในการท างานควรปรับเปลี่ยนทัศนคติเสียใหม่ เช่น อย่ามอง

โลกในแง่ร้าย หรือหัดมีความคิดเหมือนเด็กๆ ดูบ้าง (ธรรมชาติของเด็กมักไม่มีความคิดปรุงแต่ง อยาก

นอนก็นอน เมื่ออยากอ่านหนังสือก็อ่านอยากท าในสิ่งที่ท าก็ท า ไม่ต้องมีใครบังคับ และหาความสุขใส่

ตัวบ้าง) 

2) ปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพ ร่างกายและจิตใจ แสดงออกทางร่างกายโดยความ

กระตือรือร้น  เช่น เริ่มงานอย่างสดชื่น กระปรี้กระเปร่า ยิ้มแย้มแจ่มใส  เพราะในทางจิตวิทยาหาก

เราแสดงอาการภายนอกออกมาอย่างมีความสุข จะท าให้คนที่พบเห็นเกิดอาการสดชื่น อยากร่วมงาน 

(ถึงแม้ภายในเราจะมีปัญหาก็ตาม ก็จงท าตัวสดชื่นไว้ก่อน เพราะในทางจิตวิทยา ไม่มีใครอยาก

ร่วมงาน กับคนที่มีปัญหามากๆ เครียดมากๆ หรือไม่มีมนุษย์สัมพันธ์) 

3) พักผ่อนบ้าง คนที่ท างานเก่ง มักเป็นคนที่แบ่งเวลาเป็น เนื่องจากเวลาเป็น

สิ่งมีค่า บางคนมักบ่นว่า โลกนี้ไม่มีความยุติธรรม แต่มีหลายสิ่งที่ยุติธรรม นั้นคือ เวลา ทุกคนมี  

24 ชั่วโมง เหมือนกัน ไม่ว่าบุคคลนั้นจะยิ่งใหญ่ หรือ ต้อยต่ าไม่ว่าบุคคลนั้นจะร่ ารวยหรือเป็นยาจกก็

ตาม ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารหรือเป็นลูกน้องก็ตาม ฉะนั้นจงบริหารเวลาให้เหมาะสม คนท างานเก่งหรือ

ประสบความส าเร็จ จะต้องแบ่งเวลาส าหรับการพักผ่อน เช่น ไปเที่ยวบ้าง หาอะไรที่สนุกๆท า เพราะ

ถ้าไม่พักผ่อนก็มักจะเกิดความเครียดได้ ซึ่งหากเกิดความเครียดก็มักจะมีผลกระทบต่อ ร่างกายคือ

เจ็บป่วย  จิตใจคือคิดมากท าให้นอนไม่หลับ ฯลฯ 

4) สร้างมนุษย์สัมพันธ์ คนที่ประสบความส าเร็จในการท างานหรือในชีวิต  

มักเป็นคนที่มีมนุษย์สัมพันธ์หรือคนที่ท างานร่วมกันกับผู้อ่ืนได้ ยิ่งการเป็นผู้บริหาร ก็จะต้องท างาน

ร่วมกับคน กล่าวคือถ้าต้องการต าแหน่งที่สูงขึ้น จะต้องท าอย่างไรให้ลูกน้องดัน เจ้านายดึง ดังนั้ น 

หากอย่างมีความสุขในที่ท างาน เราต้องเป็นคนมีมนุษย์สัมพันธ์ในการท างานร่วมกันกับผู้อ่ืน กล่าวคือ 

ต้องเป็นคนที่เอาใจเขามาใส่ใจเรา เป็นคนเห็นใจหรือใส่ใจในผู้อื่น 
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ดังนั้น ปัจจัยทั้ง  4 ข้อ จึงเป็นปัจจัยที่ช่วยให้คนท างานเกิดความสุขในการท างาน และ

ยังมีอีกหลายปัจจัยซึ่งยังไม่ได้กล่าวถึงในบทความนี้ แต่สิ่งที่ส าคัญที่สุดก็คือ ความสุขในการท างานมัก

เกิดจากวิธีคิด วิธีมอง จากภายในตนเองมากกว่าสิ่งต่างๆที่เกิดขึ้นจากภายนอก 

ศิรินทิพย์  ผอมน้อยม (2560) กล่าวว่า ความสุขในการท างานเกิดจากความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เกิดจากองค์ประกอบที่หลากหลายดังนี้ 

1) ความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย คือ ความมั่นคง การได้รับความเป็นธรรมจาก

ผู้บังคับบัญชา  

2) โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ได้แก่การได้มีโอกาสเลื่อนขั้นในต าแหน่งการ

งานที่สูงขึ้น การมีโอกาสก้าวหน้าจากความสามารถในงานย่อมท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน ผู้ชายมี

ความต้องการในเรื่องนี้สูงกว่าผู้หญิง 

3) สถานที่ท างานและการจัดการ หมายถึงสภาพที่ท างาน ทั้งลักษณะทางกาย

สภาพโดยทั่วไป และลักษณะของการจัดการด าเนินการ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายงานนั้นๆ รวมถึง 

ชื่อเสียงและเกียรติภูมิของสถานที่ท างานนั้นด้วย 

4) อัตราค่าจ้างที่ได้รับ ผู้ปฏิบัติงานชายจะให้ความส าคัญกับค่าจ้างมากกว่า

ผู้ปฏิบัติงานหญิง และผู้ที่ท างานในหน่วยงานภาคเอกชนให้ความส าคัญแก่ค่าจ้างมากกว่าผู้ที่ท างานใน

หน่วยงานภาครัฐบาล 

5) ลักษณ ะงานที่ ท า คือ ลักษณะเฉพาะของงานแต่ละประเภทซึ่ งมี

ลักษณะเฉพาะแตกต่างกันออกไป เช่น งานสอน งานบริหาร งานบริการ เป็นต้น ลักษณะของงานมี

ความสัมพันธ์กับความสามารถของผู้ปฏิบัติงานมาก หากบุคคลได้ท างานตรงตามความต้องการและ

ความถนัดของตนเองก็จะเกิดความพึงพอใจ 

6) การนิเทศงาน หมายถึง การติดตามดูแลให้การปรึกษาและข้อเสนอแนะแก่

ผู้ปฏิบัติงาน การนิเทศงานมีความส าคัญและสามารถท าให้ผู้ปฏิบัติงาน เกิดความรู้สึกพอใจต่องานได้ 

การนิเทศงานภายในหน่วยงานที่ไม่ดีอาจเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้เกิดการย้ายงานและลาออกจากงาน 

7) ลักษณะทางสังคม การใช้ชีวิตในสถานที่ท างานร่วมกับผู้อ่ืน 

8) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ เช่น ลักษณะ

ของแสงเสียง การถ่ายเทอากาศ การจัดชั่วโมงการท างาน ฯลฯ ซึ่งองค์ประกอบด้านนี้ ผู้ปฏิบัติงาน

หญิงจะให้ความส าคัญมากกว่าผู้ปฏิบัติงานชาย 
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9) สิ่งตอบแทนหรือประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับนอกเหนือจาก

ค่าจ้าง เช่น เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน เงินตอบแทนในโอกาสพิเศษ สวัสดิการต่างๆ  

10) บรรยากาศ สิ่งแวดล้อม เครื่องไม้เครื่องมือที่ช่วยในการท างาน สถานที่

ท างาน สะอาด รู้สึกปลอดภัย สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สามารถจูงใจให้บุคคลท างานได้อย่าง

เต็มศักยภาพ 

11) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การท างานทุกอย่างต้องมีทีมงานมีเพ่ือน

ร่วมงานมีผู้บังคับบัญชาหรือเจ้านาย ถ้าผู้ท างานสามารถเข้ากับทุกคนเข้ากับทุกระดับได้ การท างาน

นั้นก็จะมีความสุข 

12) การยอมรับนับถือ คนท างานทุกคนต้องการให้คนอ่ืนยอมรับนับถือ 

ให้เกียรติมีการปฏิบัติที่ดีทั้งต่อหน้าและลับหลัง มีความจริงต่อกัน 

13) การสื่อสาร การสื่อสารในงานมีสองอย่าง แบบใช้ค าพูดกับไม่ใช้ค าพูด  

การสื่อสารในงานมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้รวดเร็วทันเหตุการณ์ แบบใช้ค าพูดมีหลักการ คือ ต้องพูดจริง 

พูดตรงไปตรงมา พูดเปิดเผย ส่วนการสื่อสารที่ไม่ใช่ค าพูดได้แก่ ประกาศ หนังสือเวียน โน้ตเล็กๆ 

กระดานเตือนความจ า ฯลฯ การติดต่อสื่อสารช่วยสร้างความเข้าใจให้ตรงกันแก่ผู้ร่วมงาน ท าให้งาน

สะดุดหรือเกิดอุปสรรคน้อยลง 

14) การพัฒนาตน เป็นการพัฒนาตนเองในเรื่องความรู้ โอกาสในการสร้าง

ความก้าวหน้า การได้เข้ารับการอบรมในโครงการต่างๆ เหล่านี้เป็นการพัฒนาตน 

องค์ประกอบเหล่านี้ เป็น เพียงปัจจัยที่ สามารถท าให้คนท างานเกิดความ รู้สึ ก 

พึงพอใจในงานได้ แต่ความสุขจากการท างานนั้นเกิดจากความคิดความรู้สึกภายในจิตใจเราเอง  

พึงระลึกไว้เสมอว่า เมื่อเรามีงานโอกาสของเราย่อมมีมากกว่าคนที่ตกงานหรือก าลังหางาน และจง

ปฏิบัติหน้าที่นั้นให้เต็มความสามารถ เพียงเท่านี้ความภาคภูมิใจเล็กๆ สามารถก่อเกิดเป็นความสุขได้

เช่นกัน 

จากความหมายที่กล่าวมา ผู้วิจัยสรุปความหมายของความสุขในการปฏิบัติ หมายถึง

ความรู้สึกทางบวก ความรู้สึกสนุก มีความสุข ความพึงพอใจศรัทธาที่บุคคลมีต่องานหรือหน้าที่  

ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ สร้างประสบการณ์ด้านที่ดีในการสนับสนุนให้บุคคลนั้นเห็นคุณค่าของต้น

เองและงานที่รับผิดชอบ สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยผู้วิจัยได้ศึกษาและน าแนวคิดที่ได้ในการให้

ความหมายของความสุขในการปฏิบัติงาน เพ่ือใช้วิเคราะห์ถึงการให้ความหมายและการสร้างความสุข
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ในการปฏิบัติงาน โดยผู้วิจัยจ าเป็นต้องศึกษาถึงความหมายของความสุขในการปฏิบัติงาน แนวคิดและ

ทฤษฎีเพ่ือทราบแนวทางและเป็นส่วนประกอบในการก าหนดปัจจัยการสร้างความสุขในการท างาน 

โดยผู้วิจัยสามารถน าผลของการวิจัยมาวิเคราะห์ วางแผน ปรับปรุงและก าหนดนโยบายที่จะสนับสนุน

ให้ระดับความสุขในการปฏิบัติงานของบุคลาการเพ่ิมข้ึน 

2.3 ประวัติของหน่วยงานในมหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตปริมณฑล 

หน่วยงานแห่งนี้ ถูกจัดตั้งเป็นส่วนงานของมหาวิทยาลัยรัฐบาลแห่งหนึ่งในพ้ืนที่เขต

ปริมณฑล เมื่อวันที่ 1 เมษายน 2559 ตามประกาศมหาวิทยาลัย เรื่องการจัดตั้งส่วนงานของ

มหาวิทยาลัย (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2559 (ประกาศมหาวิทยาลัยมหิดล, 2559) แทน หน่วยงานที่ถูก

ยกเลิกและยุบรวมด้วยนโยบายมหาวิทยาลัยอยากให้การบริหารจัดการเป็นรูปเป็นร่างและมีความ

ชัดเจนมากยิ่งขึ้น โดยมีเป้าหมายเป็นหน่วยงานที่ส่งเสริมการน าผลงานวิจัยและเทคโนโลยีของ

มหาวิทยาลัยไปสู่การเป็นศูนย์กลางด้านการสร้างนวัตกรรมในระดับนานาชาติ นอกจากนี้ ยังเป็น

หน่วยงานหลักท่ีท าหน้าที่สนับสนุนการแลกเปลี่ยน บ่มเพาะ รวมถึงถ่ายทอดเทคโนโลยีและนวัตกรรม

ของมหาวิทยาลัย เพ่ือตอบสนองนโยบาย Thailand 4.0 อันเป็นการขับเคลื่อนประเทศด้วย

เทคโนโลยีและนวัตกรรมไปสู่ความมั่นคงและยั่งยืน ตลอดจนการน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมไป

พัฒนาให้เกิดประโยชน์ต่อสังคมและในเชิงพาณิชย์ 

2.3.1 ประวัติความเป็นมา 

หน่วยงานแห่งนี้ ถูกจัดตั้งเป็นส่วนงานของมหาวิทยาลัยรัฐบาลแห่งหนึ่งในพ้ืนที่เขต

ปริมณฑล เมื่อวันที่ 1 เมษายน 2559 ตามข้อบังคับมหาวิทยาลัย ว่าด้วยการด าเนินงานของสถาบัน

บริหารการจัดการเทคโนโลยีและนวัตกรรม พ.ศ.2559 โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี้  

1) สนับสนุนบริหารจัดการนวัตกรรม ทรัพย์สินทางปัญญา รวมถึงทรัพยากร

ต่างๆ ให้เกิดประโยชน์ต่อมหาวิทยาลัย ชุมชน และประเทศ  

2) ส่งเสริมคุ้มครอง ป้องกันทรัพย์สินทางปัญญา ทรัพยากรชีวภาพ ภูมิปัญญา

ท้องถิ่น รวมทั้งทรัพยากรต่างๆ ตามกฎหมายที่เก่ียวข้อง 

3) ส่งเสริมการสร้างรายได้จากการใช้ประโยชน์นวัตกรรม ทรัพย์สินทางปัญญา 

รวมทั้งทรัพยากรต่างๆ สู่มหาวิทยาลัยเพื่อน ามาสนับสนุนการเติบโตตามวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย 
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4) เอ้ืออ านวยให้มีการเข้าถึงและแบ่งปันผลประโยชน์จากการใช้ทรัพยากร

ชีวภาพและภูมิปัญญาท้องถิ่นตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

5) น าความต้องการในภาคอุตสาหกรรม สังคม และประเทศกลับมาสู่การ

พัฒนานวัตกรรม รวมทั้งงานวิจัยในมหาวิทยาลัยให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

6) ส่งเสริมสนับสนุนและพัฒนางานด้านบริการวิชาการของมหาวิทยาลัยและ

ส่วนงาน 

วิสัยทัศน์ 

ขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยสู่มหาวิทยาลัยระดับโลกด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม 

ยุทศาสตร์ 

1. เป็นสถาบันด้านการถ่ายทอดเทคโนโลยีระดับมืออาชีพ 

2. สนับสนุนการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยเพ่ือมุ่งสู่การถ่ายทอดความรู้และ

เทคโนโลยีเชิงพาณิชย์ 

3. สร้างเครือข่ายระบบนิเวศน์ผู้ประกอบการที่เป็นที่ยอมรับในสากล 

2.3.2 โครงสร้างองค์กร 

เริ่มแรกการก่อตั้งหน่วยงานนั้นมีลักษณะโครงสร้างองค์กรเป็นแบบ Centralization 
อ านาจการตัดสินในในการบริหารงานอยู่ที่ผู้อ านวยการเพียงผู้เดียว โดยปัจจุบัน หน่วยงานอยู่ใน
ระหว่างการปรับโครงสร้างหน่วยงาน เพื่อให้เกิดความเชื่อมโยงและคล่องตัวในการท างาน รวมถึงการ
ประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย โดยร่างโครงสร้าง ประกอบด้วย 
4 ฝ่ายที่จะท างานประสานกัน ได้แก่ 

1) ฝ่ายบริการวิจัยและวิชาการ (Division of Research and Academic 
Services) ดูแลงานบริการวิชาการการรับจ้างวิจัย การรับข้อเสนอและรายงานผลด าเนินโครงการจาก
หน่วยงานภายนอก ขึ้นทะเบียนผู้เชี่ยวชาญ จัดท าฐานข้อมูลโครงการบริการวิจัย / วิขาการที่เชื่อมโยง
กับฐานข้อมูลมหาวิทยาลัย และงานคลินิกเทคโนโลยี (ตามนโยบาย กระทรวงวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี) 

2) ฝ่ า ย ถ่ า ย ท อ ด เท ค โน โล ยี เชิ งพ าณิ ช ย์  (Division of Technology 
Commercialization) ให้ค าแนะน าและฝึกอบรมเกี่ยวกับการคุ้มครองทรัพย์สินทางปัญญา 
ด าเนินการจดแจ้ง ส่งเสริมการให้ประโยชน์และการถ่ายทอดเทคโนโลยีอันเกิดจากทรัพย์สินทาง
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ปัญญา ดูแลผลประโยชน์ของนักวิจัยและมหาวิทยาลัยที่เกิดจากการใช้ประโยชน์ของทรัพย์สินทาง
ปัญญา 

3) ฝ่ า ย ร ะบ บ นิ เว ศ น์ ผู้ ป ร ะ ก อ บ ก า ร  (Division of Entrepreneurial 
Ecosystem) ด าเนินโครงการที่ส่งเสริมการสร้างระบบนิเวศน์ผู้ประกอบการ และกิจกรรมด้านการ
สร้างนวัตกรรม ตามนโยบายภาครัฐ เพ่ือสนับสนุน Thailand 4.0 ส่งเสริมการสร้างธุรกิจเริ่มต้น 
(Startup) และสนับสนุนให้มหาวิทยาลัยสร้างธุรกิจจากนวัตกรรมใหม่ รวมถึงการสนับสนุนนักวิจัยให้
มีความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกในการสร้างงานวิจัยเพื่อให้เกินนวัตกรรม 

4) ฝ่ายบริหาร (Division of Administration) สนับสนุนการปฏิบัติงานของ
หน่วยงาน ให้มีประสิทธิภาพและชอบธรรม ดูแลระบบงานสนับสนุนทั้งหมด ได้แก่ การเงินและบัญชี 
กฎหมาย ทรัพยากรบุคคล สารบรรณ พัสดุ งบประมาณการก าหนดแผน/นโยบาย สารสนเทศ และ
สื่อสารประชาสัมพันธ์ รวมถึงงานเลขานุการและประสานงาน เพ่ือสนับสนุนพันธกิ จต่างๆ ของ
หน่วยงาน 
 
 
 
 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปภาพที่ 2.1 แสดงโครงสร้างองค์กร 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ (2559b) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง องค์ประกอบความสุขการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรมเมืองพัทยา การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษา
องค์ประกอบความสุขในการท างานของพนักงานระดับ ปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม เมืองพัทยา  
2) ศึกษาระดับความสุขในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม เมืองพัทยา และ 
3) เพ่ือเปรียบเทียบความสุขในการท างานโดยจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม เมืองพัทยา กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรม เมือง
พัทยา ในระบบสมาชิกของสมาคมโรงแรมไทย จ านวน 399 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ การทดสอบค่าที 
การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว และการเปรียบเทียบเชิงซ้อน ผลการวิจัยพบว่า  
1) ความสุขในการท างานประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 
60.79 ที่มีค่าถ่วงน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.50-0.88 2) ระดับความสุขในการท างานที่มีค่า
มากที่สุด คือ ความส าคัญของงาน ( x̅ =4.00, S.D.=0.62) รองลงมา ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน 
( x̅=3.85, S.D.=0.76) ความคิ ด เชิ งบ วก   ( x̅= 3.76, S.D.=0.55) ผู้ น าแ ล ะน โยบ าย  (x̅=3.61, 
S.D.=0.79) ความมีอิสระในการท างาน ( x̅=3.53, S.D.=0.69) โดยอยู่ในระดับมาก ความคิดเชิงลบ 
(x̅=3.07, S.D.=0.95) มีระดับความสุขอยู่ในระดับปานกลาง และ 3) พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล
ต่างกัน ส่งผลต่อความสุขที่ต่างกันดังนี้คือสถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงแรม และ
แผนกที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความสุขในการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ี 0.05 

ปพิชญา วะนะสุข (2552) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของต ารวจกอง
บังคับการอ านวยการ ต ารวจภูธรภาค 5 จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย มีช่วงอายุ 41  – 50 ปี จ านวน 72 คน สถานะภาพ สมรส ระดับดารศึกษา ระดับปริญญาตรี 
มีระดับชั้นยศเป็นระดับชั้นประทวน ระดับรายได้ 10,001-20,000 บาท มีอายุราชการระหว่าง 11 – 
20 ปี ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานสูงที่สุดเรียงตามล าดับ คือ ปัจจัยทางด้านคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ปัจจัยด้านค่านิยมขององค์กร ปัจจัยทางด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ปัจจัยทางด้านผู้น า 
และปัจจัยด้านความรักในงาน การเปรียบเทียบความแตกต่าง ระหว่างข้อมูลของต ารวจชั้นสัญญาบัตร
และต ารวจชั้นประทวนต่อปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในที่ท างาน พบว่า ในปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยทางด้าน
ผู้น า ผู้น ามีบทบาทส าคัญในการสร้างและพัฒนาทีมงาน และปัจจัยทางด้านความรักในงาน มี โอกาส
ก้าวหน้าในงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน ของต ารวจชั้นสัญญาบัตรและต ารวจชั้นประทวน  มีความแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% การทดสอบโดย Independent – Samples T Test 
แบบสองทาง ซึ่งมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.32 และ 0.00 ตามล าดับ และในหัวข้ออ่ืน ๆ ความเห็น
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เกี่ยวกับการท างานอย่างมีความสุข พบว่า ไมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 
95% 

พีรดิศ กาญจนวงศ์ (2552) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัท 
สแปนชั่น (ไทยแลนด์) จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ด้านการยอมรับนับถือ ด้านนโยบายในการบริหาร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
และด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับสูง และมีความพึงพอใจในการ
ท างานด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความมั่นคงในงานและชื่อเสียง 
และด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง พนักงานที่มีเพศ อายุ 
สถานภาพสมรสและระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างานโดยรวมไม่แตกต่าง
กัน พนักงานที่มีต าแหน่งงานและรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างานโดยรวม
แตกต่าง กันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 และพนักงานที่มีระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกันมีความ
พึงพอใจในการท างานโดยรวมแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

ณัทฐา กรีหิรัญ (2550) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า  

พนักงานมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง 
เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า เกือบทุกด้านมีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นด้านความ
มั่นคงในงาน ที่มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก  

พนักงานมหาวิทยาลัยชายและหญิง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม และใน
แต่ละด้านไม่แตกต่างกัน  

พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่
แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปีมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบแตกต่างจากพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุ 25 -35 ปี 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง  

พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาต่ า
กว่าปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบแตกต่างจากพนักงาน
มหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืนๆ ไม่พบ
ความแตกต่าง  

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมและในแต่ละด้านไม่แตกต่างกัน  
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พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและในแต่ละด้านไม่แตกต่างกัน 

นภัชชล รอดเที่ยง (2550) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน
ของบุคลากรที่ สังกัดศูนย์อนามัยในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข
จากกลุ่ม ตัวอย่างจ านวน 178 คน ผลการศึกษาพบว่า ความสุขในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 
ปัจจัยที่มี ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความสุขในการท างาน ได้แก่ อายุ สภาพสมรส 
ต าแหน่ง ทางการบริหาร ระยะเวลาการท างาน สัมพันธภาพในครอบครัวนโยบายการบริหารงาน  
ลักษณะงาน สัมพันธภาพในที่ท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ  ขวัญ
ก าลังใจในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และสวัสดิการ ส่วนเพศ ระดับการศึกษา รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน สายการท างาน โรคประจ าตัว สภาพการจ้างงาน และความสมดุลระหว่างชีวิต  การ
ท างานและชีวิตส่วนตัวไม่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลและ สามารถ
ร่วมคาดท านายความสุขในการท างานของบุคลากรได้แก่ ลักษณะงาน สัมพันธภาพใน ครอบครัว
สภาพแวดล้อมในการท างานและการได้รับการยอมรับนับถือ โดยสามารถร่วมท านาย ความสุขในการ
ท างานของบุคลากรที่สังกัดศูนย์อนามัยได้ร้อยละ 62.10 

นฤมล มงคลแท้ (2550) การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
ส านักอ านวยการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยสรุปดังนี้ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักอ านวยการ ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานและผู้บริหาร ด้านลักษณะงาน ด้านการเป็นที่ยอมรับ ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายในการบริหารงานและด้านผลตอบแทนและเงินเดือนอยู่ใน
ระดับปานกลาง ส่วนด้านสวัสดิการและผลประโยชน์และด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างานอยู่ในระดับ
น้อย 

พนักงานราชการที่มีระดับการศึกษา สถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานต่างกันที่ระดับ .05 ส่วนพนักงานราชการที่มี เพศ อายุ ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานและรายได้แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

ปริญญา สัตยธรรม (2550) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษา : บริษัท วาย เอช เอส อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 120 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยความพึงพอในในด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการอยู่ในระดับปานกลาง มีความพึงพอใจลักษณะงานที่ท า อยู่ในระดับมาก ความ
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พึงพอใจต่อสภาพการท างาน อยู่ในระดับมาก ความพึงพอใจต่อความก้าวหน้าในการท างานอยู่ใน
ระดับปานกลาง ความพึงพอใจต่อผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก ความพึงพอใจต่อเพ่ือนร่วมงาน 
และต่อความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับมากเช่นกัน การศึกษาครั้งนี้ท าให้บริษัท วาย เอช เอส 
อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด ได้ทราบถึงระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในปัจจุบัน 
ส าหรับใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการภายในองค์กร ในการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานทั้งหมดในองค์กรให้มากที่สุด ซึ่งเมื่อพนักงานทุกคนเกิดความพึงพอใจในการท างาน ก็จะ
สามารถท างานได้อย่างเต็มก าลังความสามารถ ส่งผลให้เกิดการพัฒนาและบรรลุเป้าหมายขององค์กร
ทั้งในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

เอกลักษณ์ เทียนภู่ (2550) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของครูที่มีต่อการปฏิบัติงานใน
โรงเรียนปริยัติรังสรรค์ จังหวัดเพชรบุรี ผลการวิจัยพบว่า ครูในโรงเรียนปริยัติรังสรรค์ จังหวัดเพชรบุรี 
มีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความ
เป็นตัวของตัวเอง ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนความพึงพอใจต่อ
การปฏิบัติงานในด้านความมั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมและสวัสดิการในการปฏิบัติงานด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานอยู่ในระดับมาก ครูที่มีเพศ 
สถานภาพสมรส อายุและประสบการณ์ในการท างานต่างกันมีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานไม่
แตกต่างกัน ครูที่มีรายได้ต่างกันมีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน ครูที่มีรายได้
ต่ ากว่า 8,000 บาท มีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาสูงกว่าครู
ทีม่ีรายได้ตั้งแต่ 8,000 บาทขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านอ่ืนไม่แตกต่างและครู
ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานในโรงเรียน โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ครูที่เป็นครูผู้สอนอย่างเดียวมีความพึงพอใจในด้านความมั่นคงในงาน
สูงกว่าผู้บริหาร ผู้บริหารและสอน และผู้สนับสนุน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05ส่วนด้านอื่นๆ 
ไม่แตกต่างกัน 

วิชัย ทศพรทรงชัย (2549) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน
ที่มีประสิทธิภาพ ศึกษาเฉพาะสาขารังสีวิทยาวินิจฉัย ฝ่ายรังสีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์  
สภากาชาดไทย เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและศึกษาปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อการ
เพ่ิมผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ พบว่าระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ใน
ระดับประสิทธิภาพน้อย ปัจจัยที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน การได้รับโอกาสในการฝึกอบรม การ
มีส่วนร่วมในกิจกรรม รวมถึงบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพในระดับสูง มีเพียงปัจจัยด้านความรู้ความเข้าใจในงานเพียงปัจจัยเดียวที่
ไม่มีผลต่อการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
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ทวนทอง นาเมืองรักษ์ (2548) ศึกษาความสุขและคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
โรงพยาบาลจิตเวชนครราชสีมาราชนครินทร์ ผลการศึกษาพบว่าระดับความสุขของบุคลากร  
โรงพยาบาลจิตเวชนครราชสีมาราชนครินทร์เท่ากับคนทั่วไปร้อยละ 49.3 มากกว่าคนทั่วไป ร้อยละ
3.2 และน้อยกว่าคนทั่วไป ร้อยละ 11.5 โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 31.5 คุณภาพชีวิต การท างานอยู่
ในระดับปานกลางร้อยละ61.3 ระดับสูงร้อยละ35.7 และระดับต่ าร้อยละ 3 โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
66 ความต้องการเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรพบว่า ต้องการด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานและด้านโอกาส ในการพัฒนาสมรรถนะ 

อรัญญา เจริญกุล (2546) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคาร กสิกรไทยจ ากัด (มหาชน) สาขาอ าเภอเมืองจังหวัดเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจ
เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้
ดังนี้ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความส าเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือและด้านความกาวหน้าในหน้าที่การงาน 
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บทที่ 3 วิธีด าเนินการวิจัย 
 

ในการวิจัย เรื่อง การให้ ความหมายความสุขในการปฏิบัติ งานของพนักงาน 
สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพ้ืนที่เขตปริมณฑล ครั้งนี้เป็นวิจัยเชิงคุณภาพ  
ซึ่งผู้วิจัยมุ่งศึกษาเกี่ยวกับเกี่ยวข้องกับปัจจัยหรือองค์ประกอบ 2 ประการ ที่มีความสัมพันธ์กับความ
พึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ องค์ประกอบจูงใจ  (Motivation Factors) และ
องค์ประกอบค้ าจุน (Maintenance Factors)  ของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาล
แห่งหนึ่งในพื้นที่เขตปริมณฑล โดยผู้วิจัยมีวิธีการด าเนินวิจัยตามขั้นตอนดังนี้  

1. ระเบียบวิธีวิจัย  
2. การเลือกพื้นที่วิจัย  
3. ผู้ให้ข้อมูลหลักและการเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูล  
4. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล  
5. การสร้างเครื่องมือในการวิจัย  
6. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
7. การบันทึกข้อมูลภาคสนาม  
8. การพิทักษ์สิทธิกลุ่มผู้ให้ข้อมูล  
9. การวิเคราะห์ข้อมูล  
10. การตรวจสอบความเชื่อมั่นของข้อมูล  

3.1 ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยเรื่อง การให้ความหมายความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่ งในพ้ืนที่ เขตปริมณฑล นั้นใช้แนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) ผู้วิจัยเลือกใช้แนวทางในการศึกษาแบบปรากฏการณ์วิทยา เนื่องจาก
วิธีการนี้เป็นวิธีการที่ให้บุคคลบรรยายสิ่งที่ตัวเองประสบมาโดยมีฐานความคิดว่า  มนุษย์จะรู้ดีในสิ่งที่
ตนเองประสบมา เนื่องจากในการเก็บข้อมูลนั้นต้องอาศัยข้อมูลจากประสบการณ์ของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้วิธีการเก็บข้อมูลเชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลหลัก 2 กลุ่ม ได้แก่ หัวหน้างานและ
พนักงานสายปฏิบัติการ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์จะน่าเชื่อถือมากที่สุด นอกจากนี้ยังศึกษาจาก
เอกสาร ข้อมูลทางวิชาการและสอบถามผู้ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการวิเคราะห์
ในประเด็นต่างๆ ที่ต้องการศึกษาได้อย่างครบถ้วน  
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3.2 การเลือกพื้นที่วิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ได้เลือกพ้ืนที่ในการศึกษาแบบเจาะจง คือ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่ง
หนึ่งในพ้ืนที่ เขตปริมณฑล ซึ่งเป็นหน่วยงานที่ส่งเสริมการน าผลงานวิจัยและเทคโนโลยีของ
มหาวิทยาลัยไปสู่การเป็นศูนย์กลางด้านการสร้างนวัตกรรมในระดับนานาชาติ และเนื ่องจากเป็น
หน่วยงานที่จัดตั้งขึ้นมาในปี พ.ศ. 2559 ซึ่งเป็นเวลาไม่นาน ด้วยเหตุนี้จึงท าให้เกิดแนวคิดศึกษาการ
ให้ความหมายและการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงาน ภายในหน่วยงานและแนวทางใน
การสร้างความสุขในการท างาน จากปัจจัยด้านต่างๆ ที่ท าให้ประสบความส าเร็จในการบริหารงาน 
เพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืนของหน่วยงาน และใช้เป็นแนวทางให้กับผู้ที่มีความสนใจได้รับความรู้และ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้น าข้อมูลไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาการด าเนินงานของแต่ละส่วนงาน 

3.3 ผู้ให้ข้อมูลหลักและการเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

เนื่องจากเป็นการวิจัยชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้ท าการแบ่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักที่ส าคัญใน
การศึกษาครั้งนี้โดยใช้วิธีการเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักแบบเจาะจง  (Purposive sampling) ซึ่งการแบ่ง
ผู้ให้ข้อมูลหลักที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยแยกประเภทจากลักษณะที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงาน
และคัดเลือกจากความสะดวกของผู้วิจัย รวมทั้งความพร้อมในการให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูล โดย
แบ่งผู้ให้ข้อมูลหลักท่ีส าคัญออกเป็น 2 กลุ่ม ในจ านวนนี้ประกอบด้วย 
 ประชากรที่จะศึกษาจ านวน 35 คน 
 ผู้วิจัยเลือกผู้ให้ข้อมูลหลัก จ านวน 2 กลุ่ม ได้แก่ 1) หัวหน้าและ 2) พนักงานสาย
ปฏิบัติงาน โดยมีขนาดกลุ่มตัวอย่าในแต่ละกลุ่ม ดังนี้ 

1) หัวหน้างาน จ านวน 1 คน ใช้วิธีเลือกแบบเจาะจง เป็นผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญ
เกี่ยวกับประวัติความเป็นมา วิธีการควบคุมดูแลบริหารจัดการ การก าหนดกลยุทธ์ นโยบายและ
แผนการปฏิบัติงาน ที่น าไปสู่การบริหารงานทรัพยากรบุคคล การพัฒนางาน สวัสดิการ และแรงจูงใจ
การท างาน เป็นเนื้อหาที่ส าคัญที่ผู้วิจัยจะได้ทราบถึงการบริหารการด าเนินงานของหน่วยงานใน
มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพ้ืนที่เขตปริมณฑล ซึ่งเพียงพอในการประเมินหาข้อสรุปตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

2)  พนักงานสายปฏิบัติงาน จ านวน 10 คน โดยใช้วิธีเลือกแบบเจาะจงผู้ให้
ข้อมูลที่เป็นเจ้าหน้าที่ส านักงานเป็นผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญเกี่ยวกับการรับรู้นโยบายและยุทธศาสตร์ในการ
บริหารงานบุคคล รวมทั้งทัศนคติการท างาน การให้ความหมายและปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสุขในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพ้ืนที่เขตปริมณฑล   
ซึ่งเพียงพอในการประเมินหาข้อสรุปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
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3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล  

ผู้วิจัยใช้ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล แบ่งเป็น 2 ประเภท โดยผู้วิจัยได้เข้าไปมีส่วน
ร่วมในการเก็บข้อมูลวิจัย ดังนี้  

1) ประเภทเครื่องมือส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูล  
1.1) แบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้สร้างแนวค าถาม (Interview Guide) เพ่ือ

ใช้ในการ สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล จ านวน 2 ฉบับ ดังนี้  
ฉบับที ่1 แบบสัมภาษณ์ส าหรับหัวหน้างาน ในประเด็นเรื่อง การก าหนดกล

ยุทธ์ นโยบายและแผนการปฏิบัติงาน รูปแบบและลักษณะการบริหารงาน รูปแบบการสร้างแรงจูงใจ
และความสุขในการท างานแก่พนักงาน 

ฉบับที่ 2 แบบสัมภาษณ์ส าหรับสายปฏิบัติงาน ในประเด็นเรื่องการรับรู้
นโยบายและยุทธศาสตร์ในการบริหารงานบุคคล รวมทั้งทัศนคติการท างาน การให้ความหมายและ
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่ก่อให้เกิดความสุขในการปฏิบัติงาน 

2) ประเภทอุปกรณ์ช่วยเก็บรวบรวมข้อมูล  
2.1) กล้องถ่ายภาพและวิดีโอ ส าหรับบันทึกภาพข้อมูลที่ส าคัญในการ

วิจัย เพ่ือให้ผู้วิจัยสามารถเก็บข้อมูลได้อย่างรวดเร็วและครบถ้วน  
2.2) เครื่องบันทึกเสียง ส าหรับบันทึกเสียงในการสัมภาษณ์และสนทนา

กับผู้ให้ข้อมูลเพ่ือให้ผู้วิจัยสามารถเก็บข้อมูลได้อย่างครบถ้วน  โดยเฉพาะข้อมูลส าคัญที่ผู้วิจัยไม่
สามารถจดบันทึกได้ทันขณะสัมภาษณ์  

2.3) สมุดบันทึกและปากกา ส าหรับจดบันทึกข้อมูลจากการสัมภาษณ์
และสนทนา 

2.4) แฟ้มเก็บข้อมูล ส าหรับแยกข้อมูลเป็นหมวดหมู่ช่วยให้สะดวกต่อ
การน าไปใช้ 

3.5 การสร้างเครื่องมือในการวิจัย  

ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแนวค าถามในการสัมภาษณ์ จ านวน 2 ฉบับ ตามข้ันตอน ดังนี้  
1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการต่างๆ จากต ารา หนังสือ เอกสาร และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งการเข้าพ้ืนที่เบื้องต้น เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างข้อค าถามในการ
สัมภาษณ์  

2) ก าหนดประเด็นหลักและประเด็นย่อย เพ่ือให้ข้อค าถามในการสัมภาษณ์มี
รายละเอียดที่ครบถ้วนและสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย  
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3) ปรับปรุงและพัฒนาข้อค าถาม ตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาและ
ผู้ทรงคุณวุฒิก่อนน าไปเก็บข้อมูลจริง 

3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

การเก็บรวบรวมข้อมูลในเป็น 2 ระยะ คือ 

ระยะที่ 1 การเก็บรวบรวมข้อมูลเบื้องต้น ศึกษาทฤษฏี ประวัติความเป็นมาและ
เอกสารที่เกี่ยวข้องจากหนังสือ วารสาร  

ระยะที่ 2 เป็นการเก็บข้อมูลภาคสนามเชิงลึก ผู้วิจัยได้จัดท าหนังสือแจ้ง
ผู้อ านวยการ เพ่ือชี้แจงโครงการและขออนุญาตเข้าสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth interview) จากนั้น
ผู้วิจัยชี้แจงรายละเอียดโครงการแก่ผู้เข้าร่วมวิจัย และของความร่วมมือในการแสดงความคิดเห็นตาม
โครงร่างค าถาม ได้ก าหนดให้มีกระบวนวิธีการวิจัย โดยการใช้แบบสัมภาษณ์ที่มีลักษณะเป็นการ
สัมภาษณ์ โดยมีการออกแบบโครงสร้างของข้อค าถามตามผู้ให้ข้อมูลหลักของผู้ให้สัมภาษณ์และน า
ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ ปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือเขียนเป็นรายงานการวิจัย 
ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนของเชิงคุณภาพใช้วิธีการสร้างข้อสรุปจากข้อมูล โดยจ าแนกข้อมูล 
วิเคราะห์และเชื่อมโยงของข้อมูลโดยพรรณนาวิเคราะห์ 

3.7 การบันทึกข้อมูลภาคสนาม 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยอาศัยตัวผู้วิจัยเองเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้  

การสัมภาษณ์ (Interview) ใช้การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview)  
โดยผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลในพ้ืนที่ศึกษา โดยมีการออกแบบโครงสร้างของข้อค าถามตามผู้ให้
ข้อมูลหลักของผู้ให้สัมภาษณ์ โดยการสร้างแนวค าถามอย่างกว้างๆ เพ่ือเป็นแนวทาง การสัมภาษณ์ไว้
ล่วงหน้า ซึ่งข้อค าถามต่างๆ สามารถแตกประเด็นค าถามในระหว่างการสัมภาษณ์ได้  โดยการ
สัมภาษณ์จะเป็นไปในลักษณะธรรมชาติมากกว่าการถามแบบเคร่งเครียด ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการการ
ซักถาม พูดคุยสนทนาแบบเป็นกันเอง เพ่ือป้องกันมิให้บุคคลที่เป็นแหล่งข้อมูลเกิดกังวลใจในการให้
ค าตอบ ซึ่งอาจมีผลต่อความเชื่อถือของข้อมูล การซักถามในประเด็นและข้อค าถามต่างๆ จะมีการ
ปรับเปลี่ยนล าดับไปได้ตลอดเวลาตามสถานการณ์หรือความเหมาะสม  

การบันทึกเทป โดยการขออนุญาตจากผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยหรือผู้ให้สัมภาษณ์
ก่อนท าการบันทึกเสียงหากได้รับอนุญาต ผู้วิจัยได้ท าการบันทึกเทปในขณะที่ท าการสัมภาษณ์ โดยมี
ลักษณะสร้างความสัมพันธ์เชิงบูรณาการระหว่างผู้ให้สัมภาษณ์และผู้วิจัย เพ่ือน าข้อมูลที่ เป็น
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ข้อเท็จจริงโดยได้จากการบันทึกเทปมาเรียบเรียงเป็นเนื้อหาและใช้ในกระบวนการตรวจสอบและ
ตรวจทานความถูกต้องย้อนกลับในภายหลังได้ 

3.8 การพิทักษ์สิทธิกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ค านึงถึงจรรยาบรรณผู้วิจัยและพิทักษ์สิทธิตั้งแต่เริ่มต้น
กระบวนการเก็บข้อมูลจนกระทั่งผลการวิจัยมีความครบถ้วน สมบูรณ์ ก่อนเริ่มการสัมภาษณ์ผู้วิจัย
แนะน าตัวกับผู้ให้ข้อมูลว่าเป็นผู้วิจัยมาจากมหาวิทยาลัยศิลปากร  พร้อมทั้งแจ้งให้ทราบถึงความ
ประสงค์ของผู้วิจัยในการท าวิจัยครั้งนี้ บอกระยะเวลาที่ใช้ในการสัมภาษณ์พูดคุย อธิบายสาเหตุที่ท า
ให้ผู้วิจัยสนใจที่ท าเรื่องการให้ความหมายและการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพ้ืนที่เขตปริมณฑลและขอความร่วมมือในการให้
ข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลแต่ละราย รวมทั้งเปิดโอกาสให้ผู้ให้ข้อมูลซักถามข้อสงสัยต่างๆ ที่เกี่ยวกับการ
วิจัย พร้อมทั้งแจ้งว่าผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เป็นความลับ ในการรายงานผลการวิจัย
ผู้วิจัยจะให้ความระมัดระวังในการเผยแพร่ความรู้ข้อมูลการวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องและ
ความน่าเชื่อถือเท่านั้น จะไม่เผยแพร่การศึกษาท่ียังคลุมเครือหรือยังไม่ได้ตรวจสอบอย่างรอบคอบ 

3.9 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยการน าข้อมูลที่ได้จากการลงพ้ืนที่ในแต่ละครั้งมาล าดับ

เหตุการณ ์เรียบเรียง วิเคราะห์และพรรณนา ดังนี้ 
1) การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น ข้อมูลที่ได้จากการสังเกต การสัมภาษณ์ จะท า

การวิเคราะห์ไปพร้อมกับการเก็บข้อมูล โดยในแต่ละวันที่เข้าไปเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่
ได้จากการจดบันทึก การถอดเทปบันทึกเสียง มาจัดแยกเป็นหมวดหมู่ตามประเด็นต่างๆ พิจารณา
ข้อมูลที่ได้แต่ละครั้งว่ามีความสมบูรณ์เพียงพอที่จะตอบค าถามได้หรือไม่ และหาข้อมูลเพ่ิมเติมต่อไป 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ที่สุด  

2) วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล โดยการศึกษาจากเอกสารและข้อมูลจาก
การสัมภาษณ์ สังเกต โดยจะมีการวิเคราะห์ข้อมูลและบันทึกข้อมูลอย่างละเอียดแล้วน าไปจัดเป็น
หมวดหมู่ แยกประเภทและวิเคราะห์ข้อมูลตามแนวคิดเพ่ือหาข้อสรุป โดยผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดย
อาศัยวิธีการวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Description Analysis)  

3) น าข้อสรุปไปปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือความถูกต้องของข้อมูลแล้วจึง
จัดท าเป็นรายงานฉบับสมบูรณ์ต่อไป  
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3.10 การตรวจสอบความเชื่อม่ันของข้อมูล 

ในการด าเนินการศึกษาเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความน่าเชื่อถือ มีความถูกต้องแม่นย าและทุก
ขั้นตอนในการศึกษาที่มีความสมบูรณ์  ผู้ วิจัยได้ปฏิบัติตามขั้นตอน การตรวจสอบสามเส้า 
ด้านข้อมูล (Data triangulation) เพ่ือพิสูจน์ข้อมูลที่ผู้วิจัยได้มานั้นถูกต้อง โดยแบ่งวิธีการตรวจสอบ
ออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก ่

1) แหล่งเวลา หมายถึง ถ้าเก็บข้อมูลต่างช่วงเวลาผลที่ได้รับมีความแตกต่าง
กันหรือไม่ โดยการเก็บข้อมูลวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกระยะเวลาการเก็บข้อมูลออกเป็นช่วงเวลาที่
แตกต่างกัน ทั้งเวลาช่วงเช้า บ่ายและนอกเวลาราชการ 

2) แหล่งสถานที่ หมายถึง ถ้าข้อมูลต่างสถานที่กันจะเหมือนกันหรือไม่ โดย
การเก็บข้อมูลวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้แบ่งข้อมูลในการสอบถาม ระหว่างความแตกต่างของสถานที่ในการ
ท างาน โดยผู้วิจัยจะท าการเก็บข้อมูลจากพนักงานโดยเลือกสถานที่ในการสัมภาษณ์ที่แตกต่างกัน  
ในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน 

3) แหล่งบุคคล หมายถึง ถ้าบุคคลผู้ให้ข้อมูลเปลี่ยนไป ข้อมูลจะเหมือนเดิม
หรือไม่ ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้การคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลที่มีความหลากหลายรูปแบบการได้รับการรักษาตาม
แผนกต่างๆ ในการให้ข้อมูลเพื่อการตรวจสอบ 
  



  53 

บทที่ 4 ผลการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง การให้ความหมายและการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพ้ืนที่เขตปริมณฑล เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) ผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก รายละเอียดค าถามเกี่ยวข้องกับการให้

ความหมายความสุขในการปฏิบัติงาน และปัจจัยหรือองค์ประกอบ 2 ประการ ที่มีความสัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) และ

องค์ประกอบค้ าจุน (Maintenance Factors) นอกจากนี้ผู้วิจัยยังได้ใช้การสังเกตแบบมีส่วนร่วม เพ่ือ

ศึกษาสภาพแวดล้อมทั่วไป ผู้ให้สัมภาษณ์ประกอบด้วย หัวหน้างาน 1 ราย และพนักงานสาย

ปฏิบัติการ 10 ราย การสัมภาษณ์ข้อมูลในครั้งนี้สามารถแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 รูปแบบและการด าเนินงานของหน่วยงานของมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในพ้ืนที่

เขตปริมณฑล 

ตอนที่ 2 การให้ความหมายและการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย

ปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพื้นท่ีเขตปริมณฑล 

1) การให้ความหมายความสุขในการปฏิบัติงาน 

2) ปัจจัยจูงในที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน 

3) ปัจจัยค้ าจุนที่ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ตอนที่ 1 รูปแบบและการด าเนินงานของหน่วยงานของมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในพื้นที่เขต
ปริมณฑล 

หน่วยงานแห่งนี้ เป็นหน่วยงานที่ส่ งเสริมการน าผลงานวิจัยและเทคโนโลยีของ

มหาวิทยาลัยไปสู่การเป็นศูนย์กลางด้านการสร้างนวัตกรรมในระดับนานาชาติ นอกจากนี้ ยังเป็น

หน่วยงานหลักท่ีท าหน้าที่สนับสนุนการแลกเปลี่ยน บ่มเพาะ รวมถึงถ่ายทอดเทคโนโลยีและนวัตกรรม

ของมหาวิทยาลัย เพ่ือตอบสนองนโยบาย Thailand 4.0 อันเป็นการขับเคลื่อนประเทศด้วย

เทคโนโลยีและนวัตกรรมไปสู่ความมั่นคงและยั่งยืน ตลอดจนการน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมไป

พัฒนาให้เกิดประโยชน์ต่อสังคมและในเชิงพาณิชย์  
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1.1 ประวัติความเป็นมาและการก่อตั้งสถาบัน 
หน่วยงานแห่งนี้ ถูกจัดตั้งเป็นส่วนงานของมหาวิทยาลัยรัฐบาลแห่งหนึ่งในพ้ืนที่เขต

ปริมณฑล ด้วยนโยบายของมหาวิทยาลัยอยากให้การบริหารจัดการมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้นและมุ่ง

พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพรอบด้าน จึงได้ยุบรวมสองหน่วยงานแล้วจัดตั้งหน่วยงานขึ้นมาใหม่ เมื่อ

วันที่ 1 เมษายน 2559 ตามประกาศราชกิจจานุเบกษา ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลของผู้ให้ข้อมูลหลัก 

ดังนี้  

“.....หน่วยงานนี้ได้ถูกจัดตั้งโดยการยกเลิกยุบรวม 
สามหน่วยงาน แล้วมาตั้งสองหน่วยงาน และสุดท้ายด้วยนโยบาย
มหาวิทยาลัยอยากจะให้มีการบริหารจัดการให้เป็นรูปเป็นร่างแล้วก็
ชัดเจนมากยิ่งขึ้น จึงท าการยุบสองหน่วยงานมาจัดตั้งเป็นสถาบันนี้ 
โดยได้จัดตั้งเป็นราชกิจจานุเบกษาเป็นที่เรียบร้อยแล้วเมื่อวันที่ 1 
เมษายน 2559 โดยมีนโยบายคือ มุ่งพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ
รอบด้านให้เหมือนกับว่ามีความรู้กว้าง เพราะทุกวันนี้มีช่วงของรอย
ของต่อของการท างาน ด้วยช่วงของอายุคน พอมีการเกษียรไปแล้ว
คนที่เข้ามาสารต่อนั้นเกิดการท างานที่ติดขัดไม่ราบรื่น นโยบายจึง
เน้นให้ทุกคนสามารถท างานทดแทนกันได้ แต่ในขณะเดียวกันเพ่ือ
ความก้าวหน้าของพนักงานทุกคนเราต้องมีการพัฒนาให้ทุกคนมี
ทักษะหรือความสามารถเฉพาะตัวที่โดดเด่น แต่สามารถมาท างาน
เชื่อมโยงกันได”้ (ณัฎฐา, 2561) 

1.2 วิสัยทัศน์ของหน่วยงาน 
หน่วยงานแห่งนี้มีวิสัยทัศน์และพันธกิจของหน่วยงาน โดยหน่วยงานต้องการที่

จะขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยสู่มหาวิทยาลัยระดับโลกด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม โดยมียุทธศาสตร์ คือ 

1) เป็นสถาบันด้านการถ่ายทอดเทคโนโลยีระดับมืออาชีพ  

2) สนับสนุนการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยเพ่ือมุ่งสู่การถ่ายทอดความรู้และ

เทคโนโลยีเชิงพาณิชย์  

3) สร้างเครือข่ายระบบนิ เวศน์ผู้ประกอบการที่ เป็นที่ ยอมรับในสากล  

ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลของผู้ให้ข้อมูลหลัก ดังนี้ 
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“.....วิสัยทัศน์ของหน่วยงานคือ ขับเคลื่อนมหาลัยสู่มหาลัย
ระดับโลกด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม โดยมียุทศาสตร์ ดังนี้ 
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ตอนที่ 2 การให้ความหมายและการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตปริมณฑล 

2.1 ความหมายความสุขในการปฏิบัติงาน 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่ง

ในพ้ืนที่เขตปริมณฑล ให้ความหมายของความสุขในการปฏิบัติงานโดยเน้นไปที่ลักษณะงานที่ตนเอง

ได้รับผิดชอบกล่าวคือ ความสุขในการปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นได้ต้องมีองค์ประกอบดังนี้ ค่าตอบแทนที่

คุ้มค่า การได้ท างานที่ตรงกับความชอบความสามารถและความถนัด ความพึงพอใจกับงานที่ท า 

นอกจากนี้ความสุขก็มาจากผลส าเร็จของงาน ความท้าทายในการแก้ไขปัญหา มีอิสระในการท างาน

และอ านาจในการตัดสินใจ โดยเฉพาะหากรู้ว่างานนั้นมีประโยชน์ต่อองค์กร ก็จะน ามาซึ่งความสุขใน

การปฏิบัติงานเช่นกัน 

ในด้านของความรู้สึก พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่ง

ในพ้ืนที่เขตปริมณฑลกล่าวว่า ความสุขในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกที่ ตื่นขึ้นมาแล้วอยากท างาน  

มีความกระตือรือร้นที่จะท างานให้เสร็จ ท าแล้วสนุก รักและชอบในงานที่ท า 

นอกจากนี้ ความสุขในการปฏิบัติงานยังประกอบไปด้วยการมีเพ่ือนร่วมงานดี  

มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน และการมีหัวหน้างานที่ดี มีความยุติธรรม องค์ประกอบเหล่านี้ช่วยส่งเสริม

ให้พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพ้ืนที่เขตปริมณฑล มีความสุขและ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลของผู้ให้ข้อมูลหลัก ดังนี้ 

“ .... .ค ว าม สุ ข ใน ก ารป ฏิ บั ติ ง าน สิ่ ง แ รก ที่ ให้
ความส าคัญมากที่สุด คือค่าตอบแทนที่เพียงพอกับค่าครองชีพ การได้
ท างานที่ตรงกับความสามารถ พอใจกับงานที่ได้รับมอบหมาย เข้าใจ
บทบาทหน้าที่ คือต้องมีใจให้งาน มีความพอใจหลังจากนั้นทุกสิ่งจะ
ตามมา ตรงนี้จะท าให้คนท างาน ท างานได้อย่างมีความสุข ความสุข
ไม่ใช่ว่าท างานแล้วประสบความส าเร็จไม่มีปัญหาอุปสรรค์ ความสุข
คือความท้าทายที่เราสามารถแก้ไขปัญหาได้ อันนี้ส าหรับตัวเองถือว่า 
ความสุขก็คือการแก้ไขปัญหาได้ คือความรู้สึกที่ดีที่สุดแล้ว” (ณัฏฐา, 
2561) 

“.....ความหมายของความสุขในการปฏิบัติงานก็คงจะ
เหมือนกับทั่วๆไปคือ การที่ท าอะไรก็ได้ในสิ่งที่เราอยากที่จะท า ท า
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แล้วมีประโยชน์ในหน่วยงานไม่ว่าเป็นหน้าที่อะไร มันจะท าให้เรารู้สึก
ดี รู้สึกภาคภูมิใจและสามารถมีความสุขกับมันได้” (ปภาดา, 2561) 

“.....ควรจะเป็นงานที่เราคิดว่าเราถนัดและท าได้  
ท าแล้วสนุก ถึงแม้จะเจอปัญหาแต่หากเราสามารถแก้ไขและท าได้มัน
ก็จะท าให้มีความสุขกับงานท่ีท า” (นิสริน, 2561) 

“.....มันเป็นความรู้สึกดีต่อการท างาน จะรู้สึกดีได้
ต้องมีใจรักในงานที่ท าก่อนมีความทุ่มเทกับสิ่งที่ท า อยากท าออกมา
ให้ดี” (ชัญญภัสส์, 2561)  

“.....เป็นงานที่เราอยากท าทุกวัน ตื่นขึ้นมาแล้วไม่ 
ขี้เกียจท างาน อยากจะมาท างาน ท าแล้วมีความสุขท าแล้วสนุก”  
(ศศลักขณ์, 2561) 

“.....ตื่นขึ้นมาแล้วทีความรู้สึกอยากท างาน เราอยาก
ท างานเรากระตือรือร้นที่จะท างานนั้นให้เสร็จ ท าแล้วเราชอบในงาน
ที่เราท า” (ภัคศิตา, 2561) 

“.....เพ่ือนร่วมงานดี ช่วยเหลือกันเวลาท างาน นึกถึง
กันและกัน หัวหน้างานที่ดีเข้าใจเราและยุติธรรม และก็ขึ้นอยู่ที่ตัวเรา
เองกับงานของเราถ้าเกิดเราท าตามเป้าหมายได้ เสร็จทันเวลาถูกต้อง
ครบถ้วนถือว่าการท างานและสมบูรณ์” (เอมศิริ, 2561) 

“.....การที่เราท างานแล้วเรามีความสุขกับงานที่เราได้
ท า เป็นงานที่เรารักและเราชอบท า” (บุศรา, 2561) 

“.....การท าในสิ่งที่ชอบในสิ่งที่รัก ท าแล้วมันรู้สึกว่ามี
ความสุขแล้วก็ท าออกมาได้ดี มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี มีหัวหน้าที่ดี เราก็
จะมีความสุขในการท างาน” (ปิยาพร, 2561) 

“.....ท างานที่อยากท า ท าแล้วออกมาดี ไม่มีการมาสั่ง
ว่าต้องท าอย่างนั้นต้องท าแบบนี้ มีอิสระในการท างาน มีอ านาจใน
การตัดสินใจ ท าด้วยความรู้สึกและศักยภาพที่ออกมาจากเรา” 
(พวงชมพู, 2561) 
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2.2 ปัจจัยจูงในที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน 

2.2.1 ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของ

รัฐบาลแห่งหนึ่งในพ้ืนที่เขตปริมณฑล มีความคิดเห็นในเรื่องของ ปัจจัยของความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน คือ เป็นความสมดุลในชีวิตการท างาน 
เกิดจากความตั้งใจความทุ่มเทและความรับผิดชอบในหน้าที่ ท างานได้เสร็จทัน เวลาตามเป้าหมาย
งานไม่ค้างและผลส าเร็จของงานมีความสมบูรณ์ มีความก้าวหน้าและสามารถท างานในชิ้นต่อๆไปได้ 
ผู้อื่นสามารถน าผลงานไปใช้ต่อได้จริงเกิดความรู้สึกภูมิใจ ได้รับค าชื่นชมจากผลงาน ซึ่งสอดคล้องกับ
ข้อมูลของผู้ให้ข้อมูลหลัก ดังนี้ 

“.....เป็นงานที่ท้าทายความสามารถในการท างานให้
เกิดความส าเร็จ การแบ่งเวลาให้กับการท างานและการใช้ชีวิต  
ไม่เบียดเบียนกับชีวิตส่วนตัวเราก็จะไม่เครียดงานก็จะออกมาดี
ประสบผลส าเร็จ” (ณัฎฐา, 2561) 

“.....ความส าเร็จเหมือนกับการตั้งเป้าไว้แล้วท าได้
ตามเป้าหมาย ได้เรียนรู้ปัญหาที่เกิดขึ้นและวิธีการแก้ไข ว่าต้องท า
อย่างไรถึงจะแก้ไข แล้วท ายังไงถึงจะไปให้ได้ถึงจุดที่เราต้องการ การ
แก้ไขในแต่ละจุดมันก็ถือว่ามันก็ส าเร็จ มันเหมือนเราแก้ปัญหาได้ เรา
ก็มีความภาคภูมิใจ งานมันก็จะไหลต่อไป” (ปภาดา, 2561) 

“.....ถ้าเกิดว่าเป็นงานที่เรารู้สึกว่าเราท าได้พอท า
เสร็จมันก็จะมีความสุขมีความภูมใจ เพราะงานของเราท าให้กับ
บุคลากรภายในองค์กร” (นิสริน, 2561) 

“.....งานเสร็จตรงเวลาและคนอ่ืนสามาถน าไปต่อยอด
ได้ ท าให้เราได้เห็นคุณค่าในตัวของเราจากผลงานที่เราท าส าเร็จและ
เราจะมีความภาคภูมิใจมากว่าผลงานชิ้นนั้นของเราได้ท าออกมาดี
และถูกต้อง” (ชัญญภัสส์, 2561) 

“ .....การท างานที่ มี ความตั้ ง ใจทุ่ ม เทยิ่ งงานมี
ผลสัมฤทธิ์สูงก็ท าให้เราพอใจในงาน แล้วยิ่งงานได้เอาไปใช้ได้จริงเรา
ก็ยิ่งรู้สึกว่า เราประสบความส าเร็จในการท างานชิ้นนั้น” (ศศลักขณ์, 
2561) 
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“.....ในแต่ละวันเราท างานที่ค้างของเราให้หมด ไม่มี
งานค้างในวันถัดไป เหมือนเราเคลียร์งานเสร็จเรียบร้อยภายในหนึ่ง
วันได้ตามเป้าหมายเราก็จะสบายใจ กลับบ้านนอนสบายใจ” (ภัคศิตา
, 2561) 

“.....อยู่ที่การมีความรับผิดชอบต่องานที่สูง การ
ท างานเสร็จไม่ค้างในวันต่อไปถือว่าเราท างานได้ตามเป้าหมายในแต่
ละวัน การท างานที่ท้าทายและสามารถท าได้เสร็จตามเป้าหมายถือว่า
เป็นการพิสูจน์ตัวเองว่าได้มีการพัฒนาขึ้นไปเรื่อยๆ” (เอมศิริ, 2561) 

“.....การที่เราได้รับมอบหมายงาน แล้วเราสามารถ
ท ามันให้เสร็จท าออกมได้ดีหัวหน้าชื่นชมเราก็จะรู้สึกว่าเราท างาน
แล้วเราประสบความส าเร็จในงานที่เราท า” (บุศรา, 2561) 

“.....การที่เราได้ลงมือท างานตั้งแต่เริ่มจนจบออกมา
เป็นชิ้นงานที่สมบูรณ์ และในระหว่างการท างานได้มีการพัฒนาไป
ด้วย” (ปิยาพร, 2561) 

“.....การท างานเสร็จทันตามเวลาได้รับค าชมจาก
ผู้บริหารและหัวหน้า” (พวงชมพู, 2561) 

“.....เรื่องของการยกระดับตัวเองขึ้นมาจากเดิม การ
ท างานจากหนึ่งเพ่ิมขึ้นเป็นสอง สาม สี่ ท าให้ได้เรียนรู้งานด้านอ่ืนๆ
เพ่ิมเติมเป็นการพัฒนาตัวเองจากความส าเร็จหนึ่งอย่างเป็นสองอย่าง
สามอย่าง” (ยุวลักษณ,์ 2561) 

2.2.2 การยอมรับนับถือ 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่ง

ในพ้ืนที่เขตปริมณฑล มีความคิดเห็นในเรื่องของ ปัจจัยของการยอมรับนับถือที่มีอิทธิพลต่อการสร้าง
ความสุขในการปฏิบัติงาน คือ การได้รับการยอมรับ ค าชมเชยจากผู้บริหาร และการยอมรับจาก
หัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน หรือแม้แต่การเป็นที่ยอมรับนับถือของคนในองค์กร ทั้งการให้ความเชื่อใจ 
ความไว้วางใจ การให้เกียรติซึ่งกันและกัน เป็นสิ่งส าคัญมากต่อการเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน 
และช่วยพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีให้กับคนในองค์การ เมื่อได้รับค าชมหรือได้รับการยอมรับนับถือ ท า
ให้เกิดความรู้สึกดีที่มีคนมาชื่นชมตนเอง เกิดความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา 
ความพยายามและความตั้งใจเพื่อให้งานส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลของผู้ให้ข้อมูลหลัก ดังนี้ 
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“.....ความรู้สึกว่าเป็นที่ยอมรับนับถือของคนใน
หน่วยงานอันนี้เป็นความรู้สึกปิติมาก หรือเวลามีปัญหาเพ่ือนๆนึกถึง
เรา มันให้ความรู้สึกว่าเหมือนเราเป็นคนส าคัญ มันท าให้เรารู้สึกดีกับ
การอยู่ในที่ท างาน” (ณัฎฐา, 2561) 

“.....มันมีส่วนส าคัญ เพราะการยอมรับนับถือมัน
เหมือนกับว่า คนรอบข้างจะต้องให้ความไว้เนื้อเชื่อใจในงานแต่ละชิ้น
ที่เราท า หรือที่เราได้รับมอบหมายให้ท า ถ้าเกิดมีความการยอมรับ
ไว้ใจกันมันก็จะเกิดความรู้สึกดีเกิดความพึงพอใจในงานที่ได้รับ
มอบหมายให้ท า” (ปภาดา, 2561) 

 “.....ท าให้เรามีความเชื่อมั่นในการท างาน เป็นตัว
ผลักดันให้เราพัฒนาและแสดงศักยภาพในการท างานเพ่ิมขึ้นเพราะ
เราได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน” (ชัญญภัสส์, 2561) 

“.....การให้การยอมรับ การได้รับค าชมไม่ว่าจะเป็น
ใครในหน่วยงานมันก็ท าให้เรารู้สึกดีมีก าลังใจในการท างาน ไม่คิดว่า
ต้องแบ่งสูงแบ่งต่ า แค่มีมารยาทตามสังคมก็พอ” (ศศลักขณ์, 2561) 

“.....การให้เกียรติกับต าแหน่งงานที่เราท า การไม่ก้าว
ก่ายงานกัน” (ภัคศิตา, 2561) 

“.....เป็นความรู้สึกของการให้เกียรติซึ่งกันและกัน  
รับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกันมันจะท าให้เรามองหน้ากันด้วยความ
สบายใจ” (เอมศิริ, 2561) 

“.....การท างานที่ท าแล้วได้รับความชื่อชมจากหัวหน้า
และเพ่ือนร่วมงานได้รับการยอมรับจากคนอ่ืนๆ” (บุศรา, 2561) 

“.....เป็นความรู้สึกที่เราท างานและได้รับการยกย่อง
ชื่อชมจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน” (ปิยาพร, 2561) 

“.....ผลงานที่ ออกไปจากเราผู้ บ ริห ารหรือผู้ ที่
เกี่ยวข้องที่ต้องการใช้สามารถน้ าชิ้นงานไปใช้ได้เลย โดยได้รับความ
ไว้วางใจในผลงาน มันสะท้อนให้เป็นถึงความพึงพอใจของผู้ที่น า
ชิ้นงานของเราไปต่อยอดในการตัดสินใจ” (พวงชมพู, 2561 
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2.2.3 ความก้าวหน้า 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่ง

ในพ้ืนที่เขตปริมณฑล มีความคิดเห็นในเรื่องของ ปัจจัยของความก้าวหน้าที่มีอิทธิพลต่อการสร้าง
ความสุขในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 2 ประเด็น คือ  

1) ความก้าวหน้าในองค์กร คือ ในการท างานไม่ว่าจะต าแหน่งอะไรทางองค์กร
จะต้องมีเกณฑ์ในการเลื่อนขั้นและขึ้นเงินเดือนตามกฎระเบียบ เช่น การปรับขึ้นเงินเดือนรายปีตาม
การประเมิน การปรับต าแหน่งตามอายุงานและประสบการณ์ การเลื่อนขั้นตามความสามารถและ
ผลงาน  

2) ความก้าวหน้าในตนเอง คือ การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของ
ตนเองอยู่เสมอ การเรียนรู้สิ่งใหม่ เช่นการได้รับงานที่มีความซับซ้อนมากขึ้นโดยได้รับอิสระในการ
ท างานและการจัดสินใจ ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลของผู้ให้ข้อมูลหลัก ดังนี้ 

“ .....ค วามก้ าวห น้ า  ค วามสุ ขที่ เห็ น ได้ ชั ด คื อ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานในสายอาชีพ มันรู้สึกว่าเรา
คุ้มค่ากับการที่ทุ่มเทเวลา เมื่อเราเกิดความรู้สึกพวกนี้มันก็ส่งผลให้
การท างานของเราดี เรามีความเต็มใจที่ (ณัฎฐา, 2561) 

“.....ถ้าเราท างานแล้วมันมีความก้าวหน้ามีการพัฒนา 
คนที่ท างานย่อมมีความสุขในการท างานมีความพึงพอใจในการ
ท างานอยู่แล้ว เพราะมันท าให้คนท างานมีความรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่า 
รู้สึกว่าตัวเองมีความส าคัญ มันเป็นความรู้สึกที่จะช่วยผลักดันให้เรา
ท างานต่อไป” (ปภาดา, 2561) 

“.....ความก้าวหน้าทางด้าน เงินเดือน ต าแหน่งงาน 
การเติบโตขึ้นในสายงาน มันมีผลกับความสุข ว่าเราท างานก็มีความ
คาดหวังโดยสายงานอยู่แล้ว ทางผู้บริหารก็เล็งเห็นอยู่ ถ้าต าแหน่งไม่
ขึ้น เงินเดือนก็ต้องขึ้นมันก็เป็นความสุขเล็กๆของเรา” (นิสริน, 2561) 

“.....ท าให้เราพัฒนาสิ่งที่ท าอยู่ พัฒนาศักยภาพ และ
พัฒนาความสามารถให้เพิ่มมากขึ้น” (ชัญญภัสส์, 2561) 

“.....การท างานที่มีความท้าทายในสายงานท าอะไร
หลายๆอย่างในเวลาเดียวกัน ก้าวไปข้างหน้าได้เรื่อยๆ มีการพัฒนา” 
(เอมศิริ, 2561) 
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“.....การได้ท างานอะไรใหม่ๆ การเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
รวมถึงการได้เลื่อนต าแหน่งที่มันสูงขึ้นมีผลตอบแทนที่” (บุศรา, 
2561) 

“.....การได้รับมอบหมายให้ท างานที่ยากขึ้นไปในอีก
ระดับหนึ่งมันท าให้เราเกิดการพัฒนาขึ้นด้วย” (ปิยาพร, 2561) 

“.....เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ในสายงาน การปรับเลื่อน
ของค่าตอบแทน รวมทั้งการพัฒนาตนเองและพัฒนางานด้วย โดยวัด
ได้จากผลการประเมิน” (พวงชมพ,ู 2561) 

“.....ผู้บริหารให้ความไว้วางใจในการท างานให้อ านาจ
ในการตัดสินใจในเรื่องของงานโดยอิสระชอบธรรม ท าให้เราได้เรียนรู้
ได้ศึกษาประสบการณ์ในขั้นสูงของหน่วยงานขวนขวายในสิ่งใหม่ๆ”       
(ยุวลักษณ,์ 2561) 

2.2.4 ลักษณะงาน 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่ง

ในพ้ืนที่เขตปริมณฑล มีความคิดเห็นในเรื่องของ ปัจจัยของลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อการสร้าง
ความสุขในการปฏิบัติงาน คือ การมีเป้าหมายที่ชัดเจนตรงกับความสามารถความถนัด ได้รับอิสระใน
การจัดการตามความสามารถและศักยภาพของตนได้อย่างเต็มที่ ทั้งการควบคุมกระบวนการท างาน 
การวิเคราะห์ปัญหาและแก้ไขปัญหาเกิดความรูสึกท้าทาย สนุกกับการท างาน อย่างไรก็ตาม การจะ
ท างานให้เกิดผลส าเร็จ จ าเป็นต้องเข้าใจกระบวนการท างานในทุกขั้นตอน ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูล
ของผู้ให้ข้อมูลหลัก ดังนี้ 

“.....ลักษณะงานที่ท า คือเราต้องรู้สึกว่าเรารักในงาน
ที่เราท าซึ่งก็ต้องเป็นงานที่ตรงกับความสามารถของเรา การท างาน
เราต้องไม่หนีปัญหา ปัญหามีให้พุ่งชน มันเกิดความท้าทายในการ
ท างาน” (ณัฎฐา, 2561) 

“.....ถ้าเราท าในสิ่งที่ เราได้รับมอบหมายและมัน
เหมาะสมกับความสามารถของเรา มันก็ท าให้เราพอใจในงานที่ได้รับ
มอบหมายให้ท า” (นิสริน, 2561) 

“.....เป็นงานที่เหมาะกับความรู้ความสามารถของเรา 
ไม่ซ้ าซากจ าเจ มีความท้าทาย เกิดความสุนกในงาน” (ชัญญภัสส์, 
2561) 
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“.....เราต้องเข้าใจกระบวนการท างานในแต่ละ
ขั้นตอนไม่ว่างานจะยากง่าย มีการคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหางานได้
อย่างอิสระ งานที่มีความหลากหลายมีความท้าทาย ” (ศศลักขณ์, 
2561) 

“.....ลักษณะงานต้องตรงกับสิ่งที่เราชอบ” (ภัคศิตา, 
2561) 

“.....การท างานต้องเป็นระบบตั้งแต่ต้นจนจบ ลด
ขั้นตอนลดระยะเวลาในการท างาน ถ้างานเป็นระบบเราก็ไม่ต้องเข้า
ไปควบคุม คนอ่ืนสามารถท างานแทนเราได้” (เอมศิริ, 2561) 

 “.....เป็นงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถความ
ถนัดและความชอบ เราสามารถดึงศักยภาพออกมาได้ดี” (พวงชมพู, 
2561) 

“...การได้ท างานได้เรียนรู้งานที่หลากหลาย มีความ
ท้าทายในเนื้องาน รับผิดชอบงานได้มากกว่าหนึ่งชิ้น” (ยุวลักษณ์, 
2561) 

2.2.5 ความรับผิดชอบ 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่ง

ในพ้ืนที่เขตปริมณฑล มีความคิดเห็นในเรื่องของ ปัจจัยของความรับผิดชอบที่มีอิทธิพลต่อการสร้าง
ความสุขในการปฏิบัติงาน คือ เวลาได้รับมอบหมายงานไปแล้วไม่ทิ้งงาน ได้รับอิสระในการท างานมี
อ านาจในการตัดสินใจควบคุมดูแลงานตั้งแต่ต้นจนจบ รู้ว่างานนี้คือความรับผิดชอบของตนเองที่
จะต้องท าให้ส าเร็จ บรรลุเป้าหมายตามแผนเสร็จทันเวลาที่ก าหนด ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลของผู้ให้
ข้อมูลหลัก ดังนี้ 

“.....การท างานที่ช่วยแบ่งเบาภาระผู้บริหารได้ 
ผู้บริหารมีความไว้วางใจให้อ านาจในการท างาน ให้อ านาจในการ
ควบคุมงาน มีค าชื่น ไม่ทิ้งงานหรือโยนงานในความรับผิดชอบให้คน
อ่ืนท า” (ณัฎฐา, 2561) 

“....การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบได้รับความเป็น
อิสระในการท างานนั้นๆทั้งในเรื่องของการตัดสินใจ ไม่ก้าวก่ายหน้าที่
ความรับผิดชอบกัน ได้รับอิสระในงานไม่มีแรงกดดัน” (ปภาดา, 
2561) 
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“.....งานเสร็จภายในก าหนดเวลาและทันมัน” (นิสริน
, 2561) 

“.....เป็นการที่ เราได้รับมอบหมายงานโดยให้เรา
รับผิดชอบตั้งแต่ต้นจนจบ ไม่เข้ามาก้าวก่ายให้ความคิดอิสระในการ
ท างานนั้นๆ” (ชัญญภัสส์, 2561) 

“.....สามารถควบคุมงานที่ได้รับมอบหมายได้เสร็จไม่
มีปัญหาไม่ติดขัด ถึงแม้จะมีงานด่วนก็สามารถควบคุมได้ อยู่ใน
ความสามารถของเรา” (ศศลักขณ์, 2561) 

“.....เป็ นความรับผิดชอบในงานที่ ท าสามารถ
ควบคุมดูแลตั้งแต่ต้นจนจบตามความรับผิดชอบ” (ภัคศิตา, 2561) 

“.....การที่เราได้รับมอบหมายงานแล้วเราสามารถท า
ให้มันส าเร็จออกมาเป็นชิ้นงาน” (บุศรา, 2561) 

“.....การที่เราท างานที่ได้รับมอบหมายให้ท าตั้งแต่ต้น
จนมันเสร็จ” (ปิยาพร, 2561) 

 “.....งานที่เราท าแล้วมันส าเร็จตามเป้า ไม่ต้องมา
คอยเป็นกังวลว่าเมื่อไหร่จะเสร็จ เสร็จแล้วก็สามารถท างานชิ้นต่อไป
ได”้ (ยุวลักษณ,์ 2561) 

2.3 ปัจจัยค้ าจุนที่ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

2.3.1 นโยบายและการบริหาร 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่ง

ในพ้ืนที่เขตปริมณฑล มีความคิดเห็นในเรื่อง ปัจจัยค้ าจุนของนโยบายและการบริหารที่ป้องกันไม่ให้
พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 3 ประเด็น คือ  

1) ด้านองค์กร  นโยบายและการบริหาร ต้องมีความชัดเจนและมี
เป้าหมายมุ่งเน้นในการพัฒนาองค์กรให้ด ารงอยู่ โดยต้องมีความยืดหยุ่นในนโยบายและแผนงาน 

2) ด้านบุคลากร มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะและความสามารถของ
บุคลากร สร้างการท างานเป็นทีม การแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละคนที่ชัดเจน ส่งเสริม
สวัสดิการด้านต่างๆ สร้างระบบการประเมินผลงานที่เป็นรูปธรรม  

3) ด้านการบริหาร มุ่งเน้นการพัฒนาเพ่ือความยั่งยืนขององค์กร มี
การเติบโตอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลของผู้ให้ข้อมูลหลัก ดังนี้ 
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“.....นโยบายต้องชัดเจน มีกรอบให้เราเดินแบบมี
เป้าหมาย ดังนั้นเราต้องจูงมือเป็นทีม จูงมือกันไปด้วยเป้าหมายที่
ชัดเจน แต่สามารถยืดหยุ่นได้ กรอบอย่าไปก าหนดอะไรมากเพราะ
แต่ละคนมาด้วยพ้ืนฐานครอบครัวการศึกษาที่ไม่เหมือนกันอยู่แล้ว ให้
โอกาสในการคิดนอกกรอบ การบริหารงานต้องไปข้างหน้ า
เจริญเติบโตขึ้นเรื่อยๆมีการพัฒนาภายในองค์กรอยู่ตลอดเวลา 
องค์กรไม่มีการยุบโยกย้านเกิดข้ึน” (ณัฎฐา, 2561) 

“ ... . .บ ร รทั ด ฐ าน ใน ก ารที่ จ ะ พิ จ า รณ า เรื่ อ ง
ค่าตอบแทน ตัดสินด้วยเกณฑ์อะไร ประกาศใช้ บรรทัดฐานการ
พิจารณาเรื่องผลงาน การปฏิบัติงาน เกณฑ์การให้โบนัส” (ปภาดา, 
2561) 

“.....ความชัดเจนของของนโยบาย ความชัดเจนของ
การบริหารงานของผู้บริหาร” (นิสริน, 2561) 

“.....นโยบายต้องมีความชัดเจน ความชัดเจนในหลัก
ของการท างานว่าแต่ละคนมีหน้าที่อะไร ผู้บริหารต้องมีความ
ยุติธรรม” (ชัญญภัสส์, 2561) 

“ .....ส วั ส ดิ ก ารที่ เท่ า เที ยมกั น  มี ก ารส่ ง เส ริ ม
ความสามารถของพนักงานที่เหมาะสมและเป็นไปตามความต้องการ
ของพนักงานแต่ก็ต้องสอดคล้องกับภารกิจของสถาบัน” (ศศลักขณ์, 
2561) 

“.....ควรมุ่งเน้นเกี่ยวกับพนักงาน การบริหารงาน
บุคคล องค์กรมันขับเคลื่อนได้ด้วยคน ต้องให้ความส าคัญกับคนโดย
สร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน” (ภัคศิตา, 2561) 

“.....นโยบายและการบริหารต้องชัดเจน ทิศทางใน
การขับเคลื่อนองค์กรต้องชัดเจน การบริหารงานของผู้บริการต้องเป็น
ธรรม ประเมินกันที่ผลงาน” (เอมศิริ, 2561) 

“.....เรื่องของสวัสดิการ พนักงานควรได้รับ มีการ
เลื่อนขึ้นเงินเดือน มันท าให้เรารู้สึกพอใจและอยากที่จะท างานที่นี่
ต่อไป” (บุศรา, 2561) 

“.....การบริหารจัดการคน สวัสดิการของพนักงาน 
ความเป็นอยู่และสวัสดิภาพของพนักงาน” (ปิยาพร, 2561) 
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“.....หลักเกณฑ์ ระเบียบความถูกต้อง แนวทาง
ปฏิบัติที่ชัดเจน” (พวงชมพ,ู 2561) 

“....ความชัดเจนของนโยบาย ให้ความเท่าเทียมกัน
ของบุคลากรในองค์กร การจัดการฝึกอบรม การให้โอกาสพนักงาน
ระดับลางในการมีส่วนร่วมต่างๆ” (ยุวลักษณ,์ 2561) 

2.3.2 การบังคับบัญชา 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาล 

แห่งหนึ่งในพ้ืนที่เขตปริมณฑล มีความคิดเห็นในเรื่อง ปัจจัยค้ าจุนของการบังคับบัญชาที่ป้องกันไม่ให้
พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ ความสัมพันธ์อันดีต่อผู้บริหารและหัวหน้างาน 
ส่งผลต่อความสุขในการปฏิบัติงานอย่างมากเพราะผู้บริหาร หัวหน้างาน เป็นผู้ให้ค าปรึกษาคอย
ช่วยเหลือให้ค าแนะน าและแก้ปัญหา รับฟังความคิดเห็นมีความยุดติธรรมเพ่ือช่วยลดความขัดแย้ง
ภายในองค์กร ยิ่งผู้บริหารและหัวหน้างานให้อ านาจในการท างาน ทั้งยังแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบที่
ชัดเจน เกิดการสื่อสารมีความเข้าใจส่งผลให้การท างานไม่เครียด ลดแรงกดดัน ก็จะท าให้พนักงาน
เกิดความรู้สึกอยากท างาน อยากมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ เกิดความเคารพ
นับถือซึ่งเป็นความสัมพันธ์ที่ดี ท าให้การสั่งงานของผู้บริหาร หัวหน้างานนั้น พนักงานเต็มใจและ
พร้อมที่จะท างานให้ ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลของผู้ให้ข้อมูลหลัก ดังนี้ 

“.....การบังคับบัญชาจากผู้บริหาร ผู้บริหารต้องให้
อ านาจในการตัดสินใจในเรื่องบริหารจัดการ ส่วนการบังคับบัญชา
ลูกน้องคือเราต้องใช้คนให้ถูกใช้คนให้เป็น ต้องดึกศักยภาพของ
ลูกน้องแต่ละคนออกมาให้ชัดเจน การสื่อสารที่เข้าใจตรงกัน” (ณัฎฐา
, 2561) 

“.....ผู้บั งคับบัญชาหรือหั วหน้ าที่ ดีควรมีความ
ยุติธรรม ไมล าเอียง รับฟังความคิดเห็น คอยช่วยเหลือให้ค าแนะน า
และแก้ปัญหาให้ลูกน้องได้ในกรณีที่ลูกน้องประสบปัญหาที่แก้ไขไม่ได้ 
มีกรอบท่ีชัดเจน ไม่สั่งงานข้ามสายงาน” (ปภาดา, 2561) 

“.....สายบังคับบัญชาที่ตรงกับสายงานมีความรู้
ความสามารถกับสายงานที่จะต้องดูแล ลดขั้นตอนในการท างานให้
น้องลง” (นิสริน, 2561) 
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“.....ผู้บังคับบัญชาต้องยอมรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ล าเอียงเข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง มีเหตุมีผล” 
 (ชัญญภัสส์, 2561) 

“.....การสั่งงานที่ชัดเจน การแบ่งหน้าที่ที่ชัดเจน 
ป้องกันการสั่งงานข้ามสายงาน แยกตัวออกมาเป็นแต่ละฝ่ายให้เห็น
ได้ชัดมีหัวหน้าฝ่ายแต่ละฝ่ายอยู่ใต้บังคับบัญชาของหัวหน้าส านักงาน
อีกที” (ศศลักขณ์, 2561) 

“ ... . .มี ค ว าม ยุ ติ ธ ร ร ม  มี ค ว าม ใส่ ใจ ลู ก น้ อ ง  
ให้ค าปรึกษากับลูกน้องได้ในกรณีที่เราไม่เข้าใจ ให้ค าแนะน า” (ภัคศิ
ตา, 2561) 

“.....ผู้บังคับบัญชามีความชัดเจน เป็นกลาง มีการ
ประนปีระนอมในกรณีที่ประนีประนอมได้” (เอมศิริ, 2561) 

 “.....การเป็นที่ปรึกษาที่ดีให้กับลูกน้อง” (ปิยาพร, 
2561) 

 “.....น่าจะมีหัวหน้างานชั้นต้นคอยดูแลและคัดกรอง
ในเรื่องของเนื้องานก่อนจะถึงหัวหน้าของแต่ละฝ่าย การเคารพในตัว
หัวหน้างานหรือเคารพในตัวบุคลากรด้วยกัน” (ยวุลักษณ์, 2561) 

2.3.3 ความม่ันคงในงาน 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่ง

ในพ้ืนที่เขตปริมณฑล มีความคิดเห็นในเรื่อง ปัจจัยค้ าจุนของความมั่นคงในงานที่ป้องกันไม่ให้
พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 2 ประเด็น คือ  

1) ความมั่นคงในงานที่เกิดจากองค์กร คือ ความมั่นคงขององค์กรขึ้นอยู่กับผล
ประกอบการในการบริหารจัดการของผู้บริหารโดยค านึงถึงระยะเวลาการท างาน ต าแหน่งงาน 
ค่าตอบแทนที่พนักงานควรได้รับตามความเหมาะสม การบรรจุแต่งตั้ง การต่อสัญญาจ้างระยะยาว 
โดยที่องค์กรต้องไม่มีนโยบายในการยกเลิกสัญญาจ้าง หากต้องมีการเลิกจ้างก็ควรมีค่าชิเชยให้ตาม
ความเหมาะสมของอายุการท างาน รวมถึงความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน สามารถ
สร้างความน่าเชื่อถือให้กับองค์กรได้  

2) ความมั่นคงในงานที่เกิดจากตัวบุคคล คือ การที่พนักงานมีความสามารถมี
ศักยภาพในการท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ ท าให้องค์กรเห็นคุณค่าและให้เห็นเป็นคนส าคัญที่มี
ประโยชน์ต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลของผู้ให้ข้อมูลหลัก ดังนี้ 
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“.....มีความมั่นคงทั้งการปฏิบัติงาน ต าแหน่งหน้าที่
การงาน การเงิน  แต่พอมหาวิทยาลัยออกนอกระบบ มีการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการบรรจุและแต่งตั้งเป็นกรอบสัญญาเป็นรายปี มี
ผลต่อความมั่นคงในการท างาน ดังนั้นตัวพนักงานเองก็ต้องแสดง
ความสามาถที่มีอยู่รอบด้านออกมาให้เห็นด้วยว่ามีคุณสมบัติที่จะให้
ทางเราจ้างต่อ ส่วนความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับพนักงานก็
สามารถสร้างความหน้าเชื่อถือให้กับองค์กรได้ ท าให้พนักงานเกิด
ความไว้วางใจในหน่วยงาน” (ณัฎฐา, 2561) 

“.....การให้สวัสดิการ เห็นคุณค่าของคนท างาน  
เมื่อพนักงานเห็นว่าตัวเองมีคุณค่า เขาก็จะท างาน เขาก็จะคิดว่าที่นี่
มั่นคง แล้วเขาก็จะมีความสุขในการ รวมทั้งค่าชดเชยในกรณีของการ
เลิกจ้างตามอายุงาน” (ปภาดา, 2561) 

“.....ในเรื่องของสัญญาจ้าง ต้องท าให้พนักงานมี
ความมั่นใจว่าจะไม่มีการลอยแพ คือมีการต่อสัญญาจ้างไปเรื่อยๆ 
เป็นการต่อสัญญาจ้างอัตโนมัติ ไม่มีการยุบย้ายสถาบันและการ
เปลี่ยนผู้บริหารก่อนหมดวาระ” (ชัญญภัสส์, 2561) 

“.....ความมั่นคงของสถาบันขึ้นอยู่กับผลประกอบการ
ของสถาบันในการบริหารจัดการของผู้บริหาร โดยโครงสร้างของ
สถาบันดีอยู่แล้วในเรื่องของการประกอบการ น่าจะอยู่ที่ตัวพนักงาน
เองว่าคุณมีศักยภาพความสามารถเพียงพอและคุ้มค่าแค่ไหนที่จะท า
ให้สถาบันนั้นจ้างคุณต่อ มันอยู่ที่การท างานของคุณว่างานนั้นส าเร็จ
ไหม มีข้อผิดพลาดแค่ไหน งานออกมาดีมากน้อยตามที่ก าหนดไหม” 
(ศศลักขณ์, 2561) 

“.....ควรยกเลิกการใช้สัญญาจ้าง ควรเป็นแค่สัญญา
การเป็นพนักงานของที่นี่ ไม่มีการปลดพนักงานออก หรือการไม่ต่อ
สัญญาจ้าง” (ภัคศิตา, 2561) 

“.....จะท าให้พนักงานเกิดความมั่งคงในสายอาชีพ
ของแต่ละงานผู้บริหารต้องมีความชัดเจนในเรื่องของนโยบายและการ
บริหาร” (เอมศิริ, 2561) 
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“.....มีการรับประกันว่าจะไม่มีการยุบการด าเนินงาน 
มีก าไรจากผลประกอบการ มีผลตอบแทนให้กับพนักงานทุกคน มี
โบนัส” (บุศรา, 2561) 

“.....การปรับลูกจ้างให้เป็นพนักงานประจ า” (ปิยาพร
, 2561) 

“.....ควรมีนโยบายในเรื่องของการต่อสัญญา คือ  
การต่อสัญญาจ้างอย่างน้อยต้องไม่ต่ ากว่าสองปีหรือไม่เกินกี่ปี ไม่ควร
เป็นการต่อสัญญาที่พนักงานเป็นคนเลือกต่อ ผู้บริหารควรให้
ความส าคัญต่อตัวบุคลากรในองค์กรว่าคนนี้ 5 ปีต้องได้ปรับเป็นอะไร 
3 ปีได้ปรับเป็นอะไร องค์กรต้องสามารถท าให้บุคลากรมีความเชื่อมั่น
ว่าจะไปต่อได้รอด”(ยุวลักษณ์, 2561) 

2.3.4 เงินเดือน 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่ง

ในพ้ืนที่เขตปริมณฑล มีความคิดเห็นในเรื่อง ปัจจัยค้ าจุนของเงินเดือนที่ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิด
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 2 ประเด็น คือ  

1) ด้านอัตราเงินเดือน ต้องมีความเหมาะสมกับปริมาณงานและความ
รับผิดชอบประสบการณ์วุฒิการศึกษา หากเงินเดือนยิ่งสูงก็จะยิ่งรู้สึกมีความสุข เพราะอัตราเงินเดือน
เป็นตัวชีวัดเปรียบเทียบความสามารถของตนเอง ยิ่งอัตราเงินเดือนสูงความรู้ความสามารถก็ต้องสูง
ตามไปด้วย นอกจากนี้เกณฑ์การพิจารณาอัตราเงินเดือนการปรับขึ้น ต้องมีความยุติธรรม เป็น
มาตรฐานเดียวกัน โดยพิจารณาจากพฤติกรรมร่วมกับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งการปรับขึ้นของเงินเดือน
ควรมีทุกปีตามผลงานความรับผิดชอบที่เพ่ิมข้ึนระหว่างปี  

2) ค่าตอบแทนอื่นๆ คือ การเพ่ิมค่าประสบการณ์ การส่งเสริมที่นอกเหนือจาก
การให้เงินเดือน เช่น โบนัส เบี้ยขยัน การให้ไปศึกษาดูงานต่างประเทศ ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลของผู้ให้
ข้อมูลหลัก ดังนี้ 

“.....จริงๆที่นี่ด้ วยโครงสร้างอัตราเงินเดือนที่ ให้
ค่อนข้างสูง ถ้าคุณอยากได้เงินเดือนเยอะก็ต้องแสดงให้เราเห็น
ศักยภาพให้เราเห็นด้วยผลงาน เพราะเรามีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานรายปีอยู่แล้ว ประเมินทั้งในเรื่องประสิทธิภาพ ความสมา
รถแล้วก็พฤติกรรม เพราะฉะนั้นมั่นใจได้ว่าระบบการให้เงินเดือนที่นี่
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ค่อยข้างที่จะเป็นธรรม ที่นี้ต้องบอกว่าเงินเดือนมันคือความลับถ้าทุก
คนรู้เงินเดือนของเฉพาะตัวเองก็จะรู้สึกว่าพอใจ” (ณัฎฐา, 2561) 

“.....ทุกคนต้องการเงินเดือนเยอะกันทั้งนั้นในการ
ท างาน การให้เงินเดือนต้องมีความยุติธรรมในการให้เงินเดือน  
เป็นมาตรฐานเดียวกัน ซึ่งมาตรฐานในการให้คือให้ตามเนื้องานที่เรา
จ้างหรือว่าตามหน้าที่และประสบการ” (ปภาดา, 2561) 

“.....ให้จากเนื้องานที่ท า ท าอะไรแล้วท าได้แค่ไหน
ควรค่ากับค่าตอบแทนแค่ไหน และการประเมินที่มีความยุติธรรม” 
(นิสริน, 2561) 

“.....มีการปรับขึ้นทุกปีตามความเหมาะสมจากผล
การประเมินการท างานของพนักงาน” (ชัญญภัสส์, 2561) 

“.....การให้เงินเดือนต้องวัดที่ความสามารถของคนๆ
นั้น ให้ค่าตอบแทนที่คุ้มค่ากับความสามารถ” (ศศลักขณ์, 2561) 

“.....ให้ตามประสบการณ์ ตามความสามารถของ
บุคคล ดูเป็นรายบุคคลไปเลย ดูที่การปฏิบัติงานความรับผิดชอบใน
งานด้วย มีการพัฒนาระหว่างการท างานว่าตั้งแต่เริ่มต้นมีการการ
ประเมินหนึ่งเดือน หนึ่งปี มีการพัฒนาอะไรไหม ตามคะแนนการ
ประเมินผลงาน การให้เบี้ยขยันในกรณีที่ภายใน 1 เดือนไม่มีการขาด
ลามาสาย” (ภัคศิตา, 2561) 

“.....ต้องมีระดับขั้นของการให้ เงินเดือนตามวุฒิ
การศึกษา ประสบการณ์ความสามารถทั้งประสบการณ์ตรงและไม่
ตรง มีการประเมินผลการท างานพิจารณาค่าตอบแทนที่จ่ายไปของ
แต่ละคนว่าคุ้มค่าหรือไม่หรือควรเพิ่มลดอย่างไร” (เอมศิริ, 2561) 

“.....เงินเดือนกับการท างานไปในทิศทางเดียวกัน  
งานเยอะได้เงนิเยอะ” (บุศรา, 2561) 

“.....การให้เงินเดือนด้วยความเที่ยงธรรมด้วยการ
ประเมินจากผลงาน” (ปิยาพร, 2561) 

“....การมองผลงานและลักษณะงานด้วยการประเมิน
ที่เป็นธรรม ถ้าอยากได้ก็ต้องท าให้เพ่ิมมากขึ้นและต้องมีคุณภาพ
ด้วย” (พวงชมพ,ู 2561) 



  74 

“.....ระดับของเงินเดือนควรเป็นไปตามประสบการณ์
หรือความสามารถหรือเนื้องานทางวิชาชีพเฉพาะ” (ยุวลักษณ,์ 2561) 

2.3.5 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาล 

แห่งหนึ่งในพื้นที่เขตปริมณฑล มีความคิดเห็นในเรื่อง ปัจจัยค้ าจุนของสภาพแวดล้อมในการท างานที่
ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย มีเครื่องมืออุปกรณ์ส านักงานในการ
ปฏิบัติงานและพ้ืนที่ท างานอย่างเพียงพอ รวมไปถึงตัวบุคคลที่มีระเบียบวินัยในการท างาน  
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือในการท างาน ส่งผลดีกับให้บรรยากาศการท างาน
ร่วมกัน การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดีเกื้อกูลกันและมีน้ าใจต่อกันช่วยเหลือสนับสนุนกัน และเคารพความ
เป็นส่วนตัว ย่อมท าให้เกิดความพึงพอใจและน าไปสู่ความสุขในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ
ข้อมูลของผู้ให้ข้อมูลหลัก ดังนี้ 

“.....ด้านสภาพแวดล้อมอยากได้ออฟฟิศที่ เป็น
ระเบียบเรียบร้อย อะไรที่ไม่จ าเป็นอะไรที่มันเป็นของใช้ส่วนตัวก็เก็บ 
ห้องครัวมีได้ แต่ว่าต้องบอกว่าอยากให้พนักงานทุกคนรู้สึกว่าห้องครัว
ที่นี้คือห้องครัวที่บ้าน คือท าที่บ้านอย่างไงก็อยากให้ท าที่ออฟฟิศ
อย่างนั้นเช่นกัน อันนี้คือสภาพแวดล้อมองค์รวมของสถานที่สิ่งของ  
ส่วนสภาพแวดล้อมเพ่ือนร่วมงาน เฮฮา อยู่กันแบบครอบครัว 
ช่วยเหลือกัน อยากให้ทุกคนมีระเบียบวินัยในการท างาน ระเบียบ
วินัยค่อนข้างส าคัญ ส่วนส าหรับผู้บริหาร ผู้บริหารเป็นสิ่งที่เราเลือก
ไม่ได้ สิ่งที่เราต้องเรียนรู้คือสไตล์การท างาน ที่เราต้องท าให้เข้ากับ
ผู้บริหารได้” (ณัฎฐา, 2561) 

“.....บรรยากาศในการท างานมันส าคัญ บรรยากาศ
ในการท างานส่วนใหญ่มันก็มาจากคน เรื่องคนส าคัญ ถ้าคนมี
ความสุขมันมีออร่า คนอยู่ใกล้มันก็จะมีความสุข ถ้าวันหนึ่งคนนั่ง
ข้างๆ หน้าบึ้งขึ้นมาเราก็จะรู้สึกว่าจะมีความหวาดระแวง” (ปภาดา, 
2561) 

“.....เรื่องของคน คนรอบข้างมีการไว้เนื้อเชื่อใจต่อกัน 
ไม่มีการลับหลังต่อหน้า ไม่แบ่งพักแบ่งพวก” (นิสริน, 2561) 
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“.....เรื่องของคนเป็นหลัก ทุกคนควรมีความสามัคคี 
ไม่เอาเปรียบ แยกแยะเรื่องงานกับเรื่องส่วนตัวได้ ” (ชัญญภัสส์, 
2561) 

“.....การท างานต้องใช้สมาธิสถานที่ ต้องเงียบ ไม่อึด
อัด เป็นส่วนตัว” (ศศลักษ์, 2561) 

“.....คน ต้องช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มีความรักในองค์กร
อยากให้องค์กรพัฒนาไปในทางที่ดี สามัคคี มีเป้าหมายเดียวกัน 
สถานที่ไม่ควรแออัดคับแคบ” (ภัคศิตา, 2561) 

“.....เป็นคนที่ชอบอยู่ในสภาพแวดล้อมที่สนุกสนาน 
ทุกคนมีความสุขสนุกกับการท างาน แยกแยะเรื่องงานกับเรื่อง
ส่วนตัว” (เอมศิริ, 2561) 

“.....อยากให้ทุ กคนมีความสามัคคีกัน  มีน้ าใจ 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ช่วยเหลือกัน” (บุศรา, 2561) 

“.....สถานที่ไม่คับแคบจนเกินไป” (ศศลักขณ,์ 2561) 
“ .....มี เ พ่ื อน ร่วม งานดี เข้ า ใจมี อะไรก็ห ยิบ ยื่ น

ช่วยเหลือกัน มีหัวหน้าดี มีนายดี เจอลูกค้าดี ซึ่งในชีวิตจริงมันยาก
มันก็ต้องคละๆกันไปจะได้ท าให้เรามีประสบการณ์ในการท างานใน
สังคมแบบท่ีเป็นอยู”่ (พวงชมพ,ู 2561) 

“.....อยากให้การสื่อสารเป็นแบบตรงไปตรงมา ไม่มี
การแบ่งแยกหลายๆกลุ่ม มีความสามัคคีช่วยเหลือกัน” (ยุวลักษณ์, 
2561) 
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บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ ศึกษาการให้ความหมายและการสร้างความสุขในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่ง ในพ้ืนที่เขตปริมณฑล  

โดยท าการศึกษาแบบเจาะลึกเรื่องการให้ความหมายความสุขในการปฏิบัติงาน และปัจจัยจูงในที่มี

อิทธิพลต่อการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วยกัน 5 ปัจจัย คือ ความส าเร็จในการ

ปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ ความก้าวหน้า ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และปัจจัยค้ าจุนที่ป้องกัน

ไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วยกัน 5 ปัจจัย คือ นโยบายและ

การบริหาร การบังคับบัญชา ความมั่นคงในงาน เงินเดือน สภาพแวดล้อมในการท างาน 

สรุปผลการวิจัย 
จากการศึกษา การให้ความหมายและการสร้างความสุขในการปฏิบัติ งานของพนักงาน 

สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพื้นท่ีเขตปริมณฑล แบ่งออกเป็น 2 ประเด็น คือ  

1) การให้ความหมายความสุขในการปฏิบัติงาน มีการให้ความหมายโดยแบ่ง

ออกเป็น 2 ด้าน คือ 

1.1) ด้านลักษณะงานที่ตนเองได้รับผิดชอบ ความสุขในการปฏิบัติงาน

จะเกิดขึ้นได้ต้องมีองค์ประกอบ คือ ค่าตอบแทนที่คุ้มค่า การได้ท างานที่ตรงกับความชอบ

ความสามารถและความถนัด มีความพึงพอใจกับงานที่รับผิดชอบ นอกจากนี้ความสุขก็มาจาก

ผลส าเร็จของงาน ความท้าทายในการแก้ไขปัญหา มีอิสระในการท างานและอ านาจในการตัดสินใจ 

โดยเฉพาะหากรู้ว่างานนั้นมีประโยชน์ต่อองค์กร ก็จะน ามาซึ่งความสุขในการปฏิบัติงานเช่นกัน  

1.2) ในด้านของความรู้สึก ความสุขในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกที่ 

ตื่นขึ้นมาแล้วอยากท างาน มีความกระตือรือร้นที่จะท างานให้เสร็จ ท าแล้วมีความสนุกสนาน รักและ

ชอบในงานที่ท า นอกจากนี้ ความสุขในการปฏิบัติงานยังประกอบไปด้วยการมีเพ่ือนร่วมงานดี มีการ

ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน และการมีหัวหน้างานที่ดี มีความยุติธรรม องค์ประกอบเหล่านี้ช่วยส่งเสริมให้มี

ความสุขและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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2) การสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่ 

2.1 ปัจจัยจูงในที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน 

ประกอบด้วย 

1) ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน เกิดขึ้นได้จากการที่ได้รับค าชมท าให้เกิดความรู้สึก

ภูมิใจ ในการปฏิบัติงาน รับรู้ความก้าวหน้าเกิดการพัฒนาทั้งตนเองและองค์กร  2) ด้านการยอมรับ

นับถือเกิดขึ้นจากการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร โดยการให้ความเคารพ ให้เกียรติซึ่งกันและ

กัน มอบความไว้วางใจต่อกัน และการชื่นชมเมื่อมีฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งได้ปฏิบัติหน้าที่ที่ส่งผลดีต่อองค์กร

และส่วนรวม 3) ด้านความก้าวหน้า เกิดขึ้นได้จากการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ยอมรับและพร้อมที่จะ

เรียนรู้สิ่งใหม่ เป็นการเพ่ิมความรู้ความสามารถของตนและความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 4) ด้าน

ลักษณะงาน เกิดขึ้นได้จากการได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความสามารถและความถนัดของ  สามารถ

ควบคุมกระบวนการท างานอย่างอิสระจนงานเกิดผลส าเร็จ และ 5) ด้านความรับผิดชอบ เกิดขึ้นได้

จากการรู้หน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองที่จะต้องท าให้ส าเร็จ บรรลุเป้าหมายตามแผนเสร็จทันเวลา

ที่ก าหนดท างานที่ได้รับมอบหมาย โดยได้รับอ านาจในการตัดสินใจตั้งแต่ต้นจนงานส าเร็จ 

2.2 ปัจจัยค้ าจุนที่ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

1) ด้านนโยบายและการบริหาร ต้องสร้างการรับรู้และยอมรับในนโยบายและการ

บริหารขององค์กร เช่น การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร การรับรู้วัตถุประสงค์และเป้าหมาย

หลักขององค์กรเพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ  2) ด้านการบังคับบัญชา ต้อง

มุ่งเน้นสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บริหารและผู้บังคับบัญชา สร้างการสื่อสารที่ชัดเจน ให้ความเคารพ

และเต็มใจท างานตามที่ได้รับมอบหมาย 3) ด้านความมั่นคง ต้องสร้างคุณค่าให้เห็นว่าพนักงานทุกคน

เป็นส่วนส าคัญท่ีองค์กรขาดไม่ได้ รวมถึงส่งเสริมความสามารถและศักยภาพที่สามารถท าประโยชน์ต่อ

องค์กรออกมาให้มากท่ีสุด 4) ด้านเงินเดือน เกิดขึ้นได้จากการที่พนักงานพัฒนาตนเองให้เหมาะสมกับ

อัตราเงินเดือน เช่น การเพ่ิมวุฒิการศึกษา การพัฒนางานและการสร้างผลงานใหม่ เพราะยิ่งอัตรา

เงินเดือนสูงความรู้ความสามารถก็ต้องสูงตามไปด้วย และ 5) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ต้อง

มุ่งการสร้างระเบียบวินัยในการท างาน การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร ซึ่งจะน าไปสู่ความสุข

ในการปฏิบัติงาน 
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อภิปรายผล 

1) ผลของการศึกษาการให้ความหมายความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย

ปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพ้ืนที่เขตปริมณฑล พบว่า ความหมายของความสุขใน

การปฏิบัติงานว่าจะเกิดขึ้นได้ต้องมีองค์ประกอบคือ ค่าตอบแทนที่คุ้มค่า การได้ท างานที่ตรงกับ

ความชอบความสามารถและความถนัด ความพึงพอใจกับงานที่ท า ความท้าทายในการแก้ปัญหา การ

มีเพ่ือนร่วมงานดีมีความช่วยเหลือเกื้อกูลกัน และการมีหัวหน้างานที่ดี องค์ประกอบเหล่านี้ช่วย

ส่งเสริมให้พนักงาน มีความสุขและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังที่  เกษม ตันติผลาชีวะ 

(2545)ได้กล่าวถึง ความสุขกับการท างานว่าเป็นการท างานที่มีความก้าวหน้ามั่นคง มีผลตอบแทนที่

คุ้มค่า สถานที่บรรยากาศการท างานและเพ่ือนร่วมงานที่ดี ซึ่งผลวิจัยนี้สอดคล้องกับทฤษฎีของ  

Warr (1990) อ้างถึงใน พรรณิภา สืบสุข (2548) กล่าวว่าความสุขในการท างาน เป็นความรูสึกที่

เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างาน หรือประสบการณ์ของ

บุคลในการท างานประกอบด้วยความรื่นรมย์ในงาน ความพึงพอใจในงาน  และความกระตือรือร้นใน

การท างาน 

2) ปัจจัยจูงในที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน มีรายละเอียด ดังนี้ 

2.1) ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ปัจจัยของความส าเร็จในการปฏิบัติงาน คือ 
ความสมดุลในชีวิตการท างาน เกิดจากความตั้งใจความทุ่มเทและความรับผิดชอบในหน้าที่ ท างานได้
เสร็จทันเวลาตามเป้าหมายและผลส าเร็จของงานมีความสมบูรณ์ มีความก้าวหน้าและสามารถท างาน
ในชิ้นต่อๆไปได้ ผู้อ่ืนสามารถน าผลงานไปใช้ต่อได้จริงเกิดความรู้สึกภูมิใจ ดังที่ Herzberg et al. 
(1959) ได้กล่าวว่า ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ได้ท างานตามความสามารถแห่ง
สติปัญญาได้อย่างอิสระ จนได้รับความส าเร็จ เกิดความรู้สึกภูมิใจในผลงานนั้น ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี
ของ Manion (2003) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของความสุขด้านความส าเร็จในงาน เป็นการรับรู้ว่า
ตนได้ปฏิบัติงานได้บรรลุ เป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยได้รับความส าเร็จในการท างาน ได้รับมอบหมายให้
ท างานที่ท้าทายให้ส าเร็จเกิดผลลัพธ์ การท างานไปในทางบวก ท าให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิตเกิดความ
ภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความก้าวหน้า องค์การเกิดการพัฒนา 

2.2) การยอมรับนับถือ ปัจจัยของการยอมรับนับถือ คือ การได้รับการยอมรับ 
ค าชมเชยจากผู้บริหาร และการยอมรับจากหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน หรือแม้แต่การเป็นที่ยอมรับนับ
ถือของคนในองค์กร ทั้งการให้ความเชื่อใจ ความไว้วางใจ การให้เกียรติซึ่งกันและกัน เป็นสิ่งส าคัญ
มากต่อการเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน และช่วยพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีให้กับคนในองค์การ เมื่อได้
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รับค าชมหรือได้รับการยอมรับนับถือ ท าให้เกิดความรู้สึกดีที่มีคนมาชื่นชมตนเอง เกิดความ
กระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา ความพยายามและความตั้งใจเพ่ือให้งานส าเร็จ ดังที่ 
Maslow (1970) ได้กล่าวถึงทฤษฎีล าดับขั้น ด้านความต้องการการยกย่อง ซึ่งเป็นความต้องการการ
ยกย่องส่วนตัว ความนับถือ และสถานะจากสังคม ตลอดจนเป็นความพยายามที่จะให้มีความสัมพันธ์
ระดับสูงกับบุคคลอ่ืน เช่น ความต้องการให้ได้การเคารพนับถือ ความส าเร็จ ความรู้ ศักดิ์ศรี 
ความสามารถ สถานะท่ีดีในสังคมและมีชื่อเสียงในสังคม 

2.3) ความก้าวหน้า ปัจจัยของความก้าวหน้าที่ แบ่งออกเป็น 2 ประเด็น คือ  
1) ความก้าวหน้าในองค์กร คือ ในการท างานไม่ว่าจะต าแหน่งอะไรทางองค์กรจะต้องมีเกณฑ์ในการ
เลื่อนขั้นและขึ้นเงินเดือนตามกฎระเบียบ เช่น การปรับขึ้นเงินเดือนรายปีตามการประเมิน การปรับ
ต าแหน่งตามอายุงานและประสบการณ์ การเลื่อนขั้นตามความสามารถและผลงาน 2) ความก้าวหน้า
ในตนเอง คือ การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของตนเองอยู่เสมอ การเรียนรู้สิ่งใหม่ เช่นการ
ได้รับงานที่มีความซับซ้อนมากขึ้นโดยได้รับอิสระในการท างานและการจัดสินใจ  ดังที่ Herzberg et 
al. (1959) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าเป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เช่น
ความก้าวหน้าในด้านหน้าที่การงานและเงินเดือน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปริญญา สัตยธรรม 
(2550) ได้กล่าวว่า ความพอใจในการปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันเพราะ มีโอกาสก้าวหน้า เมื่อ
ส าเร็จการศึกษาที่สูงขึ้น บริษัทจะให้โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีการจัดระดับตาแหน่ง
งานที่เหมาะสม ได้รับการฝึกอบรมเพ่ิมความรู้และทักษะให้มากขึ้น หน่วยงานมีการพัฒนาและ
ส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในการท างาน จะไม่เปลี่ยนงานไปท างานอยู่ในองค์กรอ่ืนที่มีโอกาส
ก้าวหน้ากว่านี้ การท างานที่หน่วยงานที่ท ามีโอกาสก้าวหน้าและในการเลื่อนต าแหน่งในปัจจุบัน
เป็นไปอย่างมีระบบและมีความเหมาะสม 

2.4) ลักษณะงาน ปัจจัยของลักษณะงาน คือ การมีเป้าหมายที่ชัดเจนตรงกับ
ความสามารถความถนัด ได้รับอิสระในการจัดการตามความสามารถและศักยภาพของตนได้อย่าง
เต็มที่ ทั้งการควบคุมกระบวนการท างาน การวิเคราะห์ปัญหาและแก้ไขปัญหาเกิดความรูสึกท้าทาย 
สนุกกับการท างาน อย่างไรก็ตาม การจะท างานให้เกิดผลส าเร็จ จ าเป็นต้องเข้าใจกระบวนการท างาน
ในทุกขั้นตอน ดังที่ Gilmer (1971) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือ
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ คุณลักษณะของงาน คือ การท างานที่ตรงกับความสามารถ
ความรู้ความถนัดของตน เป็นงานที่ท้าทาย ส่งเสริมความคิดริเริ่ม ซึ่งผลวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ปริญญา สัตยธรรม (2550) ได้กล่าวว่า ลักษณะงานที่รับผิดชอบเป็นงานที่ต้องใช้ความรู้ความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ท าให้พนักงานส่วนใหญ่มีความภูมิใจและรักในงานที่ปฏิบัตินอกจากนี้การมี
โอกาสได้เรียนรู้ทักษะใหม่ รวมถึงงานที่ท าอยู่มีลักษณะไม่ซ้ าซากน่าเบื่อ ท าให้เกิดความท้าทายและ
กระตุ้นความต้องการในการท างานในรูปแบบใหม่ๆ  
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2.5) ความรับผิดชอบ ปัจจัยของความรับผิดชอบ คือ เวลาได้รับมอบหมายงาน
ไปแล้วไม่ทิ้งงาน ได้รับอิสระในการท างานมีอ านาจในการตัดสินใจควบคุมดูแลงานตั้งแต่ต้นจนจบ รู้ว่า
งานนี้คือความรับผิดชอบของตนเองที่จะต้องท าให้ส าเร็จ บรรลุเป้าหมายตามแผนเสร็จทันเวลาที่
ก าหนด ดังที่ Gavin and Mason (2004) อ้างถึงใน พนิดา คะชา (2561) กล่าวว่า ความมีอิสระ คือ 
มีความสามารถท่ีจะคิดและเลือกในสิ่งที่ต้องการ มีอ านาจ เสรีภาพในการตัดสินใจ ท าให้ตนมีความพึง
พอใจในชีวิต สามารถควบคุมและก าหนดการกระท าของตนให้ตอบสนองความสุขของตน 

3)  ปัจจัยค้ าจุนที่ป้องกันไม่ ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 มีรายละเอียด ดังนี้ 

3.1) ปัจจัยค้ าจุนของนโยบายและการบริหาร แบ่งออกเป็น 3 ประเด็น คือ  1) 
ด้านองค์กร  นโยบายและการบริหาร ต้องมีความชัดเจนและมีเป้าหมายมุ่งเน้นในการพัฒนาองค์กรให้
ด ารงอยู่ โดยต้องมีความยืดหยุ่นในนโยบายและแผนงาน 2) ด้านบุคลากร มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะ
และความสามารถของบุคลากร สร้างการท างานเป็นทีม การแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละคน
ที่ ชั ด เจน  ส่ ง เส ริมสวัสดิ การด้ านต่ างๆ  สร้ า งระบบการประเมิ นผลงานที่ เป็ น รูป ธรรม  
3) ด้านการบริหาร มุ่งเน้นการพัฒนาเพ่ือความยั่งยืนขององค์กร มีการเติบโตอย่างต่อเนื่อง ดังที่  
ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ (2559b) กล่าวว่า สภาพภายนอก ตัวบุคคลที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขใน
การท างาน ได้แก่นโยบายและกฎระเบียบขององค์กร เช่น ความอิสระในการท างาน การเข้า ออกงาน 
หรือนโยบายในการสนับสนุนพนักงานในการพัฒนาตนเอง 

3.2) ปัจจัยค้ าจุนของการบังคับบัญชา คือ ความสัมพันธ์อันดีต่อผู้บริหารและ
หัวหน้างาน ส่งผลต่อความสุขในการปฏิบัติงานอย่างมากเพราะผู้บริหาร หัวหน้างาน เป็นผู้ให้
ค าปรึกษาคอยช่วยเหลือให้ค าแนะน าและแก้ปัญหา รับฟังความคิดเห็นมีความยุดติธรรมเพ่ือช่วยลด
ความขัดแย้งภายในองค์กร ยิ่งผู้บริหารและหัวหน้างานให้อ านาจในการท างาน ทั้งยังแบ่งหน้าที่ความ
รับผิดชอบที่ชัดเจน เกิดการสื่อสารมีความเข้าใจส่งผลให้การท างานไม่เครียด ลดแรงกดดัน ก็จะท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกอยากท างาน อยากมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ เกิดความ
เคารพนับถือซึ่งเป็นความสัมพันธ์ที่ดี ท าให้การสั่งงานของผู้บริหาร หัวหน้างานนั้น พนักงานเต็มใจ
และพร้อมที่จะท างานให้ ดังที่ Gilmer (1971) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่เอ้ือต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ การนิเทศงาน (Supervision) คือ การได้รับ
การเอาใจใส่ ได้รับการตรวจแนะน าจากผู้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด ความสามารถในการนิเทศงานของ
ผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา ซึ่งสอดคล้องกับกับงานวิจัยของ ปริญญา สัตย
ธรรม (2550) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชานั้น มีความใกล้ชิดและเป็นกันเองพอใจที่จะ
ท างานร่วมกับหัวหน้างานในปัจจุบัน เมื่อมีปัญหาในการท างานหัวหน้างานเต็มใจให้ค าปรึกษา 
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ช่วยเหลือแก้ไขเสมอ หัวหน้างานมีการมอบหมายงานให้ทุกคนท าอย่างยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ มี
ความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ  

3.3) ปัจจัยค้ าจุนของความมั่นคงในงานที่ แบ่งเป็น 2 ประเด็น คือ 1) ความ
มั่นคงในงานที่เกิดจากองค์กร ขึ้นอยู่กับผลประกอบการในการบริหารจัดการของผู้บริหารโดยค านึงถึง
ระยะเวลาการท างาน ต าแหน่งงาน ค่าตอบแทนที่พนักงานควรได้รับตามความเหมาะสม การบรรจุ
แต่งตั้ง การต่อสัญญาจ้างระยะยาว โดยที่องค์กรต้องไม่มีนโยบายในการยกเลิกสัญญาจ้าง หากต้องมี
การเลิกจ้างก็ควรมีค่าชิเชยให้ตามความเหมาะสมของอายุการท างาน รวมถึงความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน สามารถสร้างความน่าเชื่อถือให้กับองค์กรได้ 2) ความม่ันคงในงานที่เกิด
จากตัวบุคคล คือ การที่พนักงานมีความสามารถมีศักยภาพในการท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ 
ท าให้องค์กรเห็นคุณค่าและให้เห็นเป็นคนส าคัญที่มีประโยชน์ต่อองค์กร ดังที่ Herzberg et al. 
(1959) ได้กล่าวว่า ความมั่นคงในงาน ความมั่นคงและยั่งยืนในการปฏิบัติงาน การท างานหรืออาชีพ
ปฏิบัติงานและมีความสัมพันธ์อันดีต่อผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานทั้งในและนอก
แผนก 

3.4) ปัจจัยค้ าจุนของเงินเดือน แบ่งออกเป็น 2 ประเด็น คือ  1) ด้านอัตรา
เงินเดือน ต้องมีความเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบตามประสบการณ์และวุฒิ
การศึกษา หากเงินเดือนยิ่งสูงก็จะยิ่งรู้สึกมีความสุข เพราะอัตราเงินเดือนเป็นตัวชีวัดเปรียบเทียบ
ความสามารถของตนเอง ยิ่งอัตราเงินเดือนสูงความรู้ความสามารถก็ต้องสูงตามไปด้วย นอกจากนี้
เกณฑ์การพิจารณาอัตราเงินเดือนการปรับขึ้น ต้องมีความยุติธรรม เป็นมาตรฐานเดียวกัน โดย
พิจารณาจากพฤติกรรมร่วมกับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งการปรับขึ้นของเงินเดือนควรมีทุกปีตามผลงาน
ความรับผิดชอบที่เพ่ิมขึ้นระหว่างปี 2) ค่าตอบแทนอ่ืนๆ คือ การเพ่ิมค่าประสบการณ์  การส่งเสริมที่
นอกเหนือจากการให้เงินเดือน เช่น โบนัส เบี้ยขยัน การให้ไปศึกษาดูงานต่างประเทศ ดังที่ Gilmer 
(1971) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ การพิจารณาเงินเดือนค่าตอบแทนที่เหมาะสม และยุติธรรม 

3.5) ปัจจัยค้ าจุนของสภาพแวดล้อมในการท างาน คือ สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย มีเครื่องมืออุปกรณ์ส านักงานใน
การปฏิบัติงานและพ้ืนที่ท างานอย่างเพียงพอ รวมไปถึงตัวบุคคลที่มีระเบียบวินัยในการท างาน  
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือในการท างาน ส่งผลดีกับให้บรรยากาศการท างาน
ร่วมกัน การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดีเกื้อกูลกันและมีน้ าใจต่อกันช่วยเหลือสนับสนุนกัน และเคารพความ
เป็นส่วนตัว ย่อมท าให้เกิดความพึงพอใจและน าไปสู่ความสุขในการปฏิบัติงาน Gilmer (1971) 
ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ 
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สภาพการท างาน (Working Conditions) ได้แก่ สภาวะแวดล้อมต่างๆ ในที่ท างาน เช่น ห้องท างาน 
อากาศ แสง เสียง อุปกรณ์เครื่องมือ ความสะอาดมีระเบียบเรียบร้อย มีห้องอาการ ห้องน้ า ที่จอดรถ 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อแนะน าในการน าผลวิจัยไปใช้ 

1) ปัจจัยจูงในที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน 
1.1) ด้านความส าเร็จในการท างาน ควรเปิดโอกาสให้การสนับสนุนและส่งเสริม

ให้พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ มีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน
เพ่ือให้พนักงานมีเป้าหมายในการท างานให้ส าเร็จ 

1.2) ด้านการยอมรับนับถือ ผู้บังคับบัญชาควรจัดให้มีการประชุม เพ่ือรับฟัง
ปัญหา ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะจากพนักงาน รวมถึงการมอบหมายงานที่ชัดเจน โดยใช้การสื่อสาร
ที่มีประสิทธิภาพ และสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงาน และระหว่างพนักงาน
ด้วยกัน 

1.3) ด้านความก้าวหน้า สนับสนุนให้พนักงานเข้าฝึกอบรมทักษะความรู้ตาม
ต าแหน่งหน้าที่เพ่ือพัฒนาทักษะและความสามารถ การประเมินผลงานควรพิจารณาที่ผลงาน ในการ
เลื่อนต าแหน่งหรือการขึ นค่าตอบแทน ควรมีเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน เพ่ือเป็นการสร้างขวัญ
และก าลังใจในการท างานให้กับพนักงาน 

1.4) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ควรจัดประเภทงานให้ตรงกับความรู้
ความสามารถของพนักงาน จัดจ านวนพนักงานให้เพียงพอกับปริมาณงาน ต าแหนงงานหนึ่งไม่ควรให้
ปฏิบัติงานหลายหน้าที่ เพราะจะท าให้พนักงานรู้สึกท้อแท้ ควรให้พนักงานมีโอกาสใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ และมีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย และควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้
ศึกษาและเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ เพ่ือที่จะน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

1.5) ด้านความรับผิดชอบ ผู้บังคับบัญชาควรให้ค าแนะน า ชี แจงเกี่ยวกับงานใน
หน้าที่ความรับผิดชอบให้เข้าใจในงานที่ต้องปฏิบัติอย่างชัดเจน เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

2) ปัจจัยค  าจุนที่ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2.1) ด้านนโยบายและการบริหาร ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดง

ความคิดเห็นในการก าหนดนโยบายร่วมกันเพื่อความพึงพอใจทั งสองฝ่าย 
2.2) ด้ านการบั งคับบั ญ ชา ผู้ บั งคั บบั ญ ชาควรให้ ค วาม เสมอภ าคแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนโดยเท่าเทียมกัน เพ่ือให้เกินความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรและในการปฏิบัติงาน 
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2.3) ด้านความม่ันคง ปรับการต่อสัญญาจ้างให้มีระยะเวลาที่ยาวขึ น สวัสดิการที่
เพ่ิมมากขึ น เพ่ือท าให้พนักงานรู้สึกถึงความมั่นคงในชีวิตและทรัพย์สิน 

2.4) ด้านเงินเดือน ควรจัดให้มีเงินรางวัลพิเศษอ่ืนๆนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น 
เบี ยขยันประจ าเดือน กรณีท่ีพนักงานไม่สายไม่ขาดไม่ลาในเดือนนั นๆ 

2.5) สภาพแวดล้อมในการท างาน ขยายพื นที่การใช้สอยให้รองรับกับจ านวน
บุคลากรที่มีอยู่และที่ก าลังเข้ามาเพ่ิม 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

1) ศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติ งานของพนักงานสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพื้นท่ีเขตปริมณฑล 

2) ศึกษาการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพื้นท่ีเขตปริมณฑล 
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ภาคผนวก ก  
หนังสือขอความอนุเคราะห์เพื่อการวิจัย 
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ภาคผนวก ข 
แบบสัมภาษณ์ที่ใช้ในงานวิจัย 
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แบบสัมภาษณ์ส าหรับการวิจัย 
เรื่อง การให้ความหมายและการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ 

มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตปริมณฑล 
(ส าหรับผู้ให้ข้อมูลหลัก –หัวหน้างาน) 

 
วันที่ให้สัมภาษณ์  
วันที่ ................. เดือน .................................. พ.ศ. ................................... เวลา ................................  
สถานที่สนทนา................................................................................................................................ ......  
ประเด็นค าถามมีดังนี้ 

1.  รูปแบบและลักษณะการด าเนินงานของหน่วยงาน มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพื้นที่
เขตปริมณฑล 

1.1 ข้อมูลทั่วไปของหัวหน้างาน มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพื้นท่ีเขตปริมณฑล 

 1.1.1 ชื่อ...............................................................................................................  
 1.1.2 เพศ………………………………………………...………………….…………………………… 
 1.1.3 อายุ….…………......…………………………………………………………………………….. 
 1.1.4 การศึกษา…………..….....…………………………………………………………………….. 
 1.1.5 ต าแหน่ง.......................................................................................................  

1.2 ประวัติความเป็นมาและการก่อตั้งหน่วยงาน มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพ้ืนที่เขต
ปริมณฑล 

..................................................................................................................................................... ....
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................... .................................................................................................  

1.3 วิสัยทัศน์และพันธกิจ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………................... 
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1.4  นโยบายการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………….... 

2.  การให้ความหมายและการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลัย ของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตปริมณฑล 

2.1 การให้ความหมายความสุขในการปฏิบัติงาน 

………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2.2 ปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

2.2.1 ท่านคิดว่าปัจจัยของความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขใน
การปฏิบัติงาน คือ 

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2.2.2 ท่านคิดว่าปัจจัยของการยอมรับนับถือที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขในการ
ปฏิบัติงาน คือ 

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………..............................................…………………………….. 
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2.2.3 ท่านคิดว่าปัจจัยของความก้าวหน้าที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน 
คือ 

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2.2.4 ท่านคิดว่าปัจจัยของลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน 
คือ 

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………............................ 

2.2.5 ท่านคิดว่าปัจจัยของความรับผิดชอบที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขในการ
ปฏิบัติงาน คือ   

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………........................................... 

2.3 ปัจจัยค้ าจุนที่ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

2.3.1 ท่านคิดว่าปัจจัยค้ าจุนของนโยบายและการบริหาร ควรเป็นอย่างไรจึงจะท าให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………….......................................
...................................................................................................................................................... ... 
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2.3.2 ท่านคิดว่าปัจจัยค้ าจุนของการบังคับบัญชา ควรเป็นอย่างไรจึงจะท าให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………..............................
................................................................................................. ........................................................ 

2.3.3 ท่านคิดว่าปัจจัยค้ าจุนของความมั่นคงในงาน ควรเป็นอย่างไรจึงจะท าให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………........................................................................................................
........................................................................................................................ ............………………… 

2.3.4 ท่านคิดว่าปัจจัยค้ าจุนของเงินเดือน ควรเป็นอย่างไรจึงจะท าให้พนักงานเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน  

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………........................................................
............................................................................................................................. ............................. 

2.3.5 ท่านคิดว่าปัจจัยค้ าจุนของสภาพแวดล้อมในการท างาน ควรเป็นอย่างไรจึงจะท าให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………........................................... 
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แบบสัมภาษณ์ที่ใช้ในการวิจัย 
เรื่อง การให้ความหมายและการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ 

มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตปริมณฑล 
(ส าหรับผู้ให้ข้อมูลหลัก – พนักงาน) 

วันที่ให้สัมภาษณ์  
วันที่ ................. เดือน .................................. พ.ศ. ............................. เวลา ................................  
สถานที่สนทนา...................................................................... ...........................................................  
ประเด็นค าถามมีดังนี้ 

1.  ข้อมูลทั่วไปของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพื้นที่เขต
ปริมณฑล 

1.1 ชื่อ…………………………………………………………..................………………………………… 
1.2 เพศ……………..…………………...........……………………………………………………………… 
1.3 อายุ……………………………....………………………………………………………………………… 
1.4 การศึกษา……………………………..………………………………………………………………….. 
1.5 ต าแหน่ง…………………………………...…...………………………………………………………… 

2.  การให้ความหมายและการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลัย   ของรัฐบาลแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตปริมณฑล 

2.1 การให้ความหมายความสุขในการปฏิบัติงาน ท่านให้ความหมายกับค าว่าความสุขในการ
ปฏิบัติงาน อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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2.2 ปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

2.2.1 ท่านคิดว่าปัจจัยของความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขใน
การปฏิบัติงาน คือ 

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2.2.2 ท่านคิดว่าปัจจัยของการยอมรับนับถือที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขในการ
ปฏิบัติงาน คือ 

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………..............................................………………………………… 

2.2.3 ท่านคิดว่าปัจจัยของความก้าวหน้าที่มีอิทธิพลต่อการสรา้งความสุขในการปฏิบัติงาน คือ 

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2.2.4 ท่านคิดว่าปัจจัยของลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน คือ 

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………............................ 
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2.2.5 ท่านคิดว่าปัจจัยของความรับผิดชอบที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขในการ
ปฏิบัติงาน คือ   

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………........................................... 

2.3 ปัจจัยค้ าจุนที่ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

2.3.1 ท่านคิดว่าปัจจัยค้ าจุนของนโยบายและการบริหาร ควรเป็นอย่างไรจึงจะท าให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………….......................................
............................................................................................................................. ............................ 

2.3.2 ท่านคิดว่าปัจจัยค้ าจุนของการบังคับบัญชา ควรเป็นอย่างไรจึงจะท าให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………..............................
............................................................................................................................. ............................ 

2.3.3 ท่านคิดว่าปัจจัยค้ าจุนของความมั่นคงในงาน ควรเป็นอย่างไรจึงจะท าให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………........................................................................................................
................................................................................................................................. ...………………… 
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2.3.4 ท่านคิดว่าปัจจัยค้ าจุนของเงินเดือน ควรเป็นอย่างไรจึงจะท าให้พนักงานเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน  

……………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………..............................................................
....................................................................... ............................................................................. 

2.3.5 ท่านคิดว่าปัจจัยค้ าจุนของสภาพแวดล้อมในการท างาน ควรเป็นอย่างไรจึงจะท าให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………........................................... 

  



 

ประวติัผูเ้ขียน  
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวจันทร์ตรี แย้มเดช 
วัน เดือน ปี เกิด 5 พฤษภาคม 2527 
สถานที่เกิด ประเทศไทย 
วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2550 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี การบริหารธุรกิจบัณฑิต 

เอกการบริหารธุรกิจ(การบัญชี) มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดสุิต 
ที่อยู่ปัจจุบัน 49 หมู่ 2 ต าบล บางกระทึก อ าเภอ สามพราน จังหวัด นครปฐม 73210   
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