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การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ

ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและเพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้าง
องค์ประกอบความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ในเขตอ าเภอนครชัย
ศร ีจังหวัดนครปฐมกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ใน
เขตอ าเภอนครชัยศรี จ านวน 200 ตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ค านึงถึงความน่าจะเป็น 
(Non-Probability samping) โดยเลือกใช้วิธีแบบจ าเพาะเจาะจง (purposive Samping ) เครื่องมือ
ที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุส่งผลต่อความสุขในการ  โดยมีการน า
แบบสอบถามไปตรวจสอบค่า IOC ได้ค่าเท่ากับ 0.67-1.00 และตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นได้ค่าเกิน
กว่า 0.91 ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยใช้สถิติพรรณนาได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและการ
วิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM)   

ผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของข้าราชการองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอนครชัยศรี ด้านสภาพแวดล้อมในองค์การ ด้านข้อตกลงกับองค์กร ด้าน
การพัฒนาและความสามารถส่วนบุคคลมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ในขณะที่ด้านความพึงพอใจใน
งานด้านความพึงพอใจในงาน  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอนครชัยศรี ด้านการติดต่อ ด้านความรักในงาน  ด้านความส าเร็จในงาน 
ด้านการเป็นที่ยอมรับมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน  ผลการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างาน พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ค่าไค-สแควร์ มีค่า 95.15 มีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ p-value = 0.12 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ = 1.24 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิง
สัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 0.96 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.96 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการ
ประมาณ (RMSEA) = 0.04 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า เมื่อพิจารณาความสุขในการท างาน ซึ่งเป็นผลลัพธ์
สุดท้ายของโมเดล พบว่า ความสุขจากการท างานนั้น ได้รับอิทธิพลรวมสูงสุดจาก สภาพแวดล้อมใน
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องค์การ รองลงมา การพัฒนาและความสามารถและข้อตกลงกับองค์กร ตามล าดับ 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ  

59602319 : Major (MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM) 
Keyword : The causal relationship, Workplace happiness, Civil servant’s local 

MISS MONRUDEE PHEWPHONG : CAUSAL RELATIONSHIP OF FACTORS 
AFFECTING THE HAPPINESS OFCIVIL SERVANT’S LOCAL GOVERNMENT 
ORGANIZATIONIN NAKHON CHAI SI DISTRICT, NAKHON PATHOM PROVINCE THESIS 
ADVISOR : ASSOCIATE PROFESSOR THIRAWAT CHANTUK, Ph.D. 

This research aimed objective to study Causal relationship of factors 
affecting the happiness of civil servant’s local government organization In 
NakhonChai Si district, Nakhon Pathom province. Sample group of this research are 
200 participants. Using random sampling methods regardless of probability (Non-
Probability samping), which is a technique for determining sample groups referring to 
the research population. By using specific methods (purposive samping).using 
questionnaire as a research instrument. This questionnaire has been checked for IOC 
which equal to 0.67–1.00 and check for reliability which excess 0.91 Regarding to 
analyzing data a researcher us descriptive statistics, namely frequency, percentage, 
mean and standard deviation and used inferential statistics, namely confirmatory 
component  analysis and (Structural Equation Modeling: SEM)   

The result found that overall have high level of working happiness of civil 
servant’s local  government organization  In Nakhon Chai Si district, Nakhon Pathom . 
found that Chi-Square  is 95.15 which has statistical significance at p-value = 0.12, 
Relative Chi-Square  = 1.24, Comparative Fit Index (CFI) = 1.00, Goodness of Fit Index 
(GFI) = 0.96, Adjust Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.96 and Root Mean Square of 
Approximation (RMSEA) = 0.04 which all of them passed the criteria. In 
consideration  of civil servant’s local  government working happiness which is the 
final result of this model found that such happiness obtains the maximum influence 
from organizational environment, followed by agreement with the organization And 
personal development and competency. 
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บทที่ 1  

บทน า 

ที่มาและความส าคัญ  

 ประเทศไทยมีการพัฒนารูปแบบการปกครองมาสู่ระบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์

เป็นประมุขในสมัยพระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 7 เมื่อวันที่ 24 มิถุนายน พ.ศ. 

2475 และยึดถือเป็นรูปแบบในการปกครองประเทศมาจนถึงปัจจุบัน  การปกครองในระบอบ

ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุขนั้น พระมหากษัตริย์ยังทรงมีฐานะเป็นพระประมุขของ

ประเทศและทรงใช้อ านาจอธิปไตยในการปกครองประเทศคือ ทรงใช้อ านาจนิติบัญญัติทางสถาบัน

รัฐสภา ทรงใช้อ านาจบริหารทางคณะรัฐมนตรีและทรงใช้อ านาจตุลาการทางศาล  (ประชุม สุวัติถี

,2551) ประเทศไทยแบ่งการบริหารออกเป็น 3 ส่วน คือ การบริหารราชการส่วนกลางการบริหาร

ราชการส่วนภูมิภาคและการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นราชการส่วน

ท้องถิ่นที่ได้รับการเลือกตั้งจากประชาชนในท้องถิ่นนั้น มีอ านาจหน้าที่ในการบริหารจัดการบริการ

สาธารณะตามกฎหมาย เพ่ือประโยชน์สุขของชุมชนในท้องถิ่นนั้น ปัจจุบันราชการส่วนท้องถิ่นมีอยู่ 5 

รูปแบบ คือ กรุงเทพมหานคร เมืองพัทยา เทศบาล องค์การบริหารส่วนจังหวัด และองค์การบริหาร

ส่วนต าบล ซึ่งแต่ละรูปแบบนั้นก็จะมีลักษณะโครงสร้าง และการบริหารงานที่แตกต่างกันออกไป 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อปท.) เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีความส าคัญมากที่สุดด้านการจัดบริการ

สาธารณะให้แก่ประชาชนและบทบาทนี้จะทวีความส าคัญมากยิ่งขึ้นเรื่อยๆ ในอนาคต กระบวนการ

กระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการด าเนินการอย่างจริงจังมาตั้งแต่การประกาศใช้

รัฐธรรมนูญฯ พ.ศ.2540 ซึ่งบัญญัติเรื่องการปกครองส่วนท้องถิ่นไว้ถึง 10 มาตรา รัฐธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ยืนยันแนวคิดและหลักการกระจายอ านาจนี้  โดยมีบทบัญญัติที่

ต้องการเพิ่มพลังและสร้างความเข้มแข็งให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากขึ้นไปอีก มาตรา 78 (3) 

ซึ่งอยู่ในหมวดที่ว่าด้วยแนวนโยบายแห่งรัฐ บัญญัติให้รัฐต้องกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นพ่ึงตนเองและตัดสินใจในกิจการของท้องถิ่นได้เอง ส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี

ส่วนร่วมในการด าเนินการตามแนวนโยบายพ้ืนฐานแห่งรัฐ  พัฒนาเศรษฐกิจของท้องถิ่นและระบบ

สาธารณูปการ ตลอดทั้งโครงสร้างพื้นฐานสารสนเทศในท้องถิ่นให้ทั่วถึงและเท่าเทียมกันทั่วประเทศ  

ปัจจุบันการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญเพ่ิมมากขึ้นต่อองค์กร

ต่างๆ ทั้งในหน่วยงานภาคราชการและภาคธุรกิจเอกชน เพราะไม่ว่าองค์กรจะเปลี่ยนแปลงไปใน
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ทิศทางใด ย่อมต้องเกี่ยวข้องกับตัวบุคคลเป็นผู้ควบคุมดูแลและเป็นส่วนหนึ่ง ในการก าหนดโอกาส

การเจริญเติบโตขององค์กรได้ (จิรประภา อัครบวร, 2550) ดังนั้น คุณภาพของบุคลากรจึงเป็นตัวชี้วัด

ความส าเร็จอย่างยั่งยืนขององค์กรนั้นๆ ท าให้บุคลากรของหน่วยงานที่เคยถูกใช้เป็นเพียงแรงงาน

ได้รับการพัฒนาความส าคัญเป็น “ทรัพยากรมนุษย์” โดยมีหน่วยงานที่รับผิดชอบในองค์กรเป็นฝ่าย

บริหารงานบุคคลหรือฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้ดูแล มีวัตถุประสงค์ ได้แก่ เพ่ือสรรหาและคัดเลือก

บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานในองค์กร เพ่ือใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือพัฒนา

ความรู้ความสามารถและ เพ่ือบ ารุงรักษาพนักงานที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนานๆ โดยต้องใช้

กลยุทธ์ต่างๆ ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ทั้งหมด  ทั้งนี้

เพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์กรด้วยเช่นกัน  (กุลชลี พวงเพ็ชร์, 2550)ปัญหาด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญมากปัญหาหนึ่ง และเกิดขึ้นในหลายองค์กร คือการธ ารงรักษาพนักงานไว้กับ

องค์กรได้ยาก พนักงานจ านวนไม่น้อยที่ฝึกฝนงานจนช านาญแล้วลาออกจากองค์กรเดิมและไปท างาน

ให้บริษัทคู่แข่ง เพราะโดยธรรมชาติของมนุษย์ย่อมปรารถนาจะเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ได้รับ

ค่าตอบแทนที่น่าพอใจ รวมไปถึงความสุขในการท างาน จะเกิดขึ้นได้เมื่อสมองมนุษย์สามารถหลั่งสาร

แห่งความสุข อารมณ์ดี ท าให้สมองเติบโตและเรียนรู้ได้ดี จากการทดลองได้ข้อค้นพบสามารถพิสูจน์

ได้ในเชิงประจักษ์ (Richard Layard) ดังนั้นแนวทางในการรักษาข้าราชการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นนั้น มีความส าคัญไม่น้อยไปกว่าการสรรหาคัดเลือกเจ้าหน้าหน้าที่ข้าราชการที่ช านาญการ

เฉพาะด้านมาท างาน หนทางแก้ไขปัญหาความต้องการโอนย้ายและอัตราการลาออก ไม่เพียงแต่ต้อง

สรรหาพนักงานใหม่เท่านั้น  แต่ยังมีต้นทุนที่การสรรหาสูง สิ่งที่องค์กรโดยเฉพาะอย่างยิ่งฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย์ต้องจัดการคือการสร้างและรักษาความภักดีของพนักงานต่อองค์กร  ซึ่งมี

องค์ประกอบหลักต่างๆในการจัดการ เพ่ือรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพและสร้างความมั่นคงแก่

องค์กร(ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2556) องค์กรของรัฐในประเทศไทยทุกองค์กรให้ความส าคัญกับ

ทรัพยากรมนุษย์มากข้ึนและมองหาและพัฒนาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างจริงจัง  

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในชุมชนท้องถิ่นที่มีสภาพปัญหาสังคมและยังรวมถึงการให้บริการเพ่ือ

ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนที่อยู่ในความรับผิดชอบของตน ดังนั้น การปฏิบัติงานหน้าที่

ของบุคลากรในองค์การ ถือเป็นพฤติกรรมที่มีหลายรูปแบบ จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องศึกษาและ

เรียนรู้เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการบริหารงาน องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ 

นครชัยศรี เช่นเดียวกันที่ถือว่าความสุขในการท างานและขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติ งาน เป็นเรื่อง

ส าคัญและต้องค านึงถึงเพ่ือให้พนักงานมีการพัฒนาการท างานอย่างเป็นระบบ มีทัศนคติที่ดีและพร้อม
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ที่จะปฏิบัติหน้าที่ของตนเองอย่างเต็มความสามารถโดยเฉพาะในด้านการให้บริการสาธารณะและ

สนองตอบต่อความต้องการของประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพ 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม เป็นองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นที่มีภารกิจมากมายที่จะต้องด าเนินกิจกรรมต่างๆ ที่อยู่ในภาระหน้าที่ความรับผิดชอบที่

จะต้องด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งการที่จะด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์นั้นจะต้องอาศัย

ปัจจัยอันส าคัญ ได้แก่ คน เงิน วัสดุ งบประมาณ และการบริหารจัดการที่ดี โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ทรัพยากรมนุษย์หรือคนในองค์กร ซึ่งมีปัญหาในเรื่องอัตราการลาออกที่สูงขึ้นทุกวัน  นับได้ว่าเป็น

ปัญหาส าคัญของทุกองค์กรที่จะต้องเอาใจใส่ต่อปัญหานี้ จึงเป็นหน้าที่อันส าคัญของผู้บริหารที่จะต้อง

ค านึงว่าจะท าอย่างไรให้คนในองค์กรมีขวัญก าลังใจและเกิดความสุขในกาท างาน ไม่คิดจะโอนย้าย

ต าแหน่งงานหรือลาออกไปท างานที่ใหม่ ผู้บริหารจะต้องมีเทคนิคสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้คนในองค์กรมี

ขวัญและก าลังใจในการท างานในการบริหารงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายประสบผลส าเร็จ และสามารถ

ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้นั้น 

จากเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอ 

นครชัยศรี จังหวัดนครปฐม เพ่ือที่จะน าผลการศึกษาไปใช้เป็นข้อมู ลส าหรับการพัฒนาการ 

บริหารองค์กรให้สอดคล้องกับสภาพการบริหารงานที่แท้จริงนอกจากนี้ยังสามารถน าข้อมูล  

จากการศึกษาไปสู่ผู้บริหารระดับสูง เพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจการจัดระบบการวางแผนบริหาร

บุคคล กระบวนการเสริมแรงให้บุคคลในหน่วยงาน และเป็นแนวทางไปสู่การบริหารงานในองค์กรอ่ืน 

ๆ เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติงานเชิงคุณภาพด้าน

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในทางปฏิบัติ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ที่ดีต่อส่วนรวมขององค์กรต่อไป 

วัตถุประสงค์ 

1.เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 
 

2. เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของ

ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐมกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

สมมติฐานการวิจัย 

โมเดลโครงสร้างองค์ประกอบของความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐมมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  



  4 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.เพื่อทราบถึงปัจจัยต่างๆที่เป็นสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 

2.เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาและส่งเสริมให้ข้าราชการมีความพึงพอใจในการท างาน 
3.ทั้งนีผ้ลการศึกษาสามารถใช้เป็นแนวทางในการวิจัยโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของข้าราชการในพ้ืนที่อ่ืนๆต่อไป 

ขอบเขตการศึกษา 

 1.ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากร (Population) คือ ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 

จังหวัดนครปฐม จ านวน 303 คน (ส านักงานท้องถิ่นจังหวัดนครปฐม ข้อมูล ณ วันที่ 20 มกราคม 
2561)  

2.กลุ่มตัวอย่าง 

ส าหรับกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้พิจารณาถึงลักษณะข้อมูลการวิจัยที่จะต้องใช้สถิติวิเคราะห์ขั้น
สูงคือการวิเคราะห์องค์ประกอบและการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling: SEM) จึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างให้สอดคล้องกับการใช้สถิติเบื้องต้น คือ ต้องมี
ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 10 คนต่อ 1 พารามิเตอร์ตัวอย่าง (Hair et al., 2010) โดยกลุ่มตัวอย่างที่
ใช้เป็นข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม ตัวแปรที่ใช้มี
จ านวน 16 ตัวแปร ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 160 คนเพ่ือป้องกันค่าความ
คลาดเคลื่อน ผู้วิจัยจึงเพ่ิมจ านวนกลุ่มตัวอย่างอีก 40 คน รวมเป็น 200 คน 

2.1 การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 

 ผู้วิจัยใช้วิธาการก าหนดกลุ่มตัวอย่างแบบไม่ค านึงถึงความน่าจะเป็น  (Non-Probability 
samping) ซึ่งเป็นเทคนิคในการก าหนดกลุ่มตัวอย่างอ้างอิงไปยังประชากรในการวิจัย โดยเลือกใช้วิธี
แบบจ าเพาะเจาะจง (purposive Samping) ซึ่งเป็นข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่รับราช
ตั้งแต่ 3-5 ปีขึ้นไป และได้ผ่านการอบรมหลักสูตรของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อให้ได้
กลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสมกับเนื้อหามากท่ีสุดในการรวบรวมข้อมูล 

 3.ขอบเขตด้านเนื้อหา 

 ในการศึกษานี้มีเนื้อหาของการวิจัยมุ่งศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัด

นครปฐมผู้วิจัยได้ท าการศึกษาใน 2 ส่วนด้วยกัน คือตัวแปรแฝงภายในและตัวแปรแฝงภายนอก ดังนี้ 
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ตัวแปรแฝงภายในประกอบด้วย 4 ตัวแปร (Endogenous Variables) 

  1. ความพึงพอใจในงาน 

   1.1 การมีส่วนร่วมในงาน 

   1.2 การรับรู้ในงาน 

   1.3 การท างานเป็นทีม 

  2. สภาพแวดล้อมในองค์กร 

   2.1 สิ่งแวดล้อมในการท างาน 

   2.2 มนุษย์สัมพันธ์ 

   2.3 บรรยากาศขององค์การ 

 3. การพัฒนาและความสามารถส่วนบุคคล 

   3.1การฝึกอบรม 

   3.2 ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

   3.3 ความคิดและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

4.ความสุขในการท างาน 

   4.1 การติดต่อสัมพันธ์ 

   4.2 ความรักในงาน 

   4.3 ความส าเร็จในงาน 

   4.4การเป็นที่ยอมรับ 

 

ตัวแปรแฝงภายนอกประกอบด้วย 1  ตัวแปร (Exogenous Variables) 

  1. ข้อตกลงกับองค์กร 

   1.1 การบริหารทรัพยากรบุคคล 

   1.2 ระบบการจ่าย 

1.3 ธรรมนูญในองค์กร 

3.ขอบเขตด้านระยะเวลา 

 ขอบเขตด้านเวลาในการท าวิจัยแบบภาคตัดขวาง (Cross section data) ตั้งแต่เดือน 

กรกฎาคมพ.ศ. 2561 ถึง เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2562 
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กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ความสุขใน
การท างาน 

การติดต่อสัมพันธ ์

ความรักในงาน 

การเป็นที่ยอมรับ 

การมีส่วนร่วมในงาน 

การรับรู้ในงาน 

การท างานเป็นทีม 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

 

การฝึกอบรม 

ความตั้งใจที่จะลาออก
จากงาน 

 
ความคิดและพฤติกรรม

เชิงสร้างสรรค์ 

มนุษย์สัมพันธ ์
 

สภาพแวดล้อม
ในองค์การ 

บรรยากาศขององค์การ 

 

การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

ระบบการจา่ย
ค่าตอบแทน 

ข้อตกลงกับ
องค์กร 

ความส าเร็จในงาน 

สิ่งแวดล้อมในการท างาน 

ธรรมนูญในองค์การ 

การพัฒนาและ
ความสามารถ
ส่วนบุคคล 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกในทางบวกที่ข้าราชการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี มีต่อการปฏิบัติงาน มีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ได้รับมอบหมาย พร้อมที่

จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ อันจะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ โดยแบ่งเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

2.1 ด้านการติดต่อ (Connections) หมายถึง ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอนครชัยศรี มีความรับรู้ถึงสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากร ผู้ร่วมงาน มีการให้ความร่วมมือ 

ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน พูดคุยกันอย่างสร้างสรรค์และเป็นมิตร รับรู้ได้ว่าอยู่ท่ามกลางเพ่ือนร่วมงานที่

มีความปรารถนาดีต่อกัน เกิดความรู้สึกเชื่อใจไว้วางใจกัน 

2.2 ด้านความรักในงาน (Love of the work) หมายถึง ข้าราชการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี มีความรับรู้ว่าตนเองมีความรัก ความพึงพอใจ และผูกพันกับงานที่

รับผิดชอบ รับรู้ว่าตนมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความกระตือรือร้นและปฏิบัติงานในหน้าที่ด้วย

ความเต็มใจและภาคภูมิใจ 

2.3 ด้านความส าเร็จในงาน (Work achievement) หมายถึง ข้าราชการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี มีความรับรู้ว่าตนเองปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

เกิดผลลัพธ์ทางบวกในการท างาน รู้สึกมีคุณค่าภาคภูมิใจ และมุ่งมั่น ที่จะพัฒนางานที่ท าให้ดียิ่ง ๆขึ้น

ไป 

2.4 ด้านการเป็นที่ยอมรับ (Recognition) หมายถึง ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอ าเภอนครชัยศรี มีความรับรู้ว่าตนเองได้รับการยอมรับ ชื่นชมและเป็นที่เชื่อถือจากผู้ร่วมงาน 

รวมทั้งผู้รับบริการ ตลอดจนบุคลากรอ่ืนๆ ได้รับการมอบหมายให้ท าโครงการพิเศษและรับผิดชอบ

งานส าคัญๆเพ่ิมข้ึน ตลอดจนมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถในการท างานต่างๆอย่างต่อเนื่อง 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีมักเกิดจากการได้รับการตอบสนอง

ตามที่ตนต้องการ ซึ่งก็คืองานที่ตนพอใจและสามารถตอบสนองความต้องการของตนเองได้ครบถ้วน

ซึ่งในที่นี้หมายถึง ความพึงพอใจในงานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนคร

ชัยศรี  
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การมีส่วนร่วมในงาน หมายถึง ความรู้สึกที่พนักงานได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร จากการท า

หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถและผู้ร่วมงานให้ความส าคัญ รวมไปถึงได้รับการยก

ย่อง ชมเชยจากผู้บังคับบัญชา ซึ่งในที่นี้หมายถึง การมีส่วนร่วมในงานของข้าราชการองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 

การรับรู้ความยุติธรรม หมายถึง การรับรู้หรือทราบและเข้าใจถึงความยุติธรรมที่แต่ละองค์กร

มีให้แก่บุคลากรทุกคนอย่างเหมาะสม ซึ่งในที่นี้หมายถึงการรับรู้ความยุติธรรมของข้าราชการองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 

ข้อตกลงกับองค์กร หมายถึง เป็นกระบวนการที่องค์กรใช้ในการรักษาบุคลากรขององค์กรไว้

ผ่านทางสัญญาการจ้างงาน ข้อตกลงขององค์กรที่ดี เป็นที่น่าพอใจ มีไว้เพ่ือจูงใจและพยายามรักษา

บุคลากรเอาไว้ให้อยู่กับองค์กรและเต็มใจท างานให้แก่องค์กร รวมถึงสร้างความภักดีแก่บุคลากร ซึ่งใน

ที่นี้หมายถึงข้อตกลงกับองค์กรของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง การจัดการความสัมพันธ์ในการจ้างงานระหว่างองค์กร

และบุคลากร เพ่ือให้พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจ และดูแลคุณภาพชีวิตของพนักงานให้เหมาะสม 

และเพ่ือให้น าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งในที่นี้หมายถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 

ระบบการจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง การจัดการระบบของค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสม

ถูกต้อง ชัดเจนและสร้างความน่าเชื่อถือแก่องค์กร ซึ่งในที่นี้หมายถึงระบบการจ่ายค่าตอบแทนของ

ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 

สภาพแวดล้อมในองค์กร หมายถึง สิ่งที่อยู่รอบตัวของพนักงานในขณะท างานมีผลต่อการ

ท างาน รวมทั้งมีผลต่อคุณภาพชีวิต อาจเป็นคน คือผู้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน หรือเป็นสิ่งของเช่น 

เครื่องมืออุปกรณ์ก็ได้ ซึ่งในที่นี้หมายถึงสภาพแวดล้อมในองค์กรของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 

มนุษย์สัมพันธ์ หมายถึง ความสัมพันธ์ของพนักงานในองค์กรทั้งในระดับงานเดียวกันและ

ระดับงานแตกต่างกัน เพ่ือให้มีไมตรีและสามารถร่วมงานกันได้อย่างมีความสุข ซึ่งในที่นี้หมายถึงการมี

มนุษยส์ัมพันธ์ของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 
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บรรยากาศองค์กร หมายถึง องค์ประกอบต่างๆในองค์กรทั้ งทางด้านกายภาพ คือ

สภาพแวดล้อมสถานที่ท างาน รวมไปถึงด้านจิตใจ ความเครียด ซึ่งจะแสดงออกผ่านการท างาน ซึ่งใน

ที่นี้หมายถึงบรรยากาศภายในองค์กรของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอ 

นครชัยศรี 

การพัฒนาและความสามารถส่วนบุคคล หมายถึง แนวทางการพัฒนาทักษะ ความรู้

ความสามารถของบุคลากรที่สนับสนุนโดยองค์กร รวมทั้ง ความสามารถส่วนบุคคลและความคิด

สร้างสรรค์ที่อยู่ในตัวบุคคลที่สามารถน ามาใช้พัฒนางานและมีส่วนช่วยในการพัฒนาองค์กร ซึ่งในที่นี้

หมายถึง การพัฒนาและความสามารถส่วนบุคคลของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอนครชัยศรี 

การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการในการเพ่ิมพูนและปรับปรุงความรู้ ความสามารถทักษะ

และความช านาญ เพ่ือแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานหรือสร้างสรรค์วิธีการท างานใหม่ๆเพ่ือให้พนักงานมี

ความก้าวหน้าและมีประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งในที่นี้หมายถึง การฝึกอบรมของข้าราชการองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 

ความตั้งใจที่จะลาออก หมายถึง ความคิดของพนักงานที่คิดจะเปลี่ยนแปลงองค์กรในการที่

ท างาน ไม่ว่าจะด้วยเหตุผลชีวิตส่วนตัวหรือเหตุผลทางความคิดก็ตามซึ่งในที่นี้หมายถึง ความตั้งใจที่

จะลาออกของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 

ความคิดและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง แนวคิดใหม่ๆ ที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับ

งานและสร้างประโยชน์ให้งานได้เป็นอย่างดี รวมถึงสามารถต่อยอดได้ซึ่งในที่นี้หมายถึง ความคิดและ

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 
 

การตรวจสอบความกลมกลืน หมายถึง การประเมินความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้าง
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
เขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม ที่เกิดจากการศึกษางานวิจัยและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับข้อมูลที่
ได้จากการเก็บข้อมูลเชิงประจักษ์ ประกอบด้วย ตัวแปรแฝงภายนอก คือ ปัจจัยด้านข้อตกลงกับ
องค์กรและตัวแปรแฝงภายใน คือ ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน สภาพแวดล้อมในองค์การ การ
พัฒนาและความสามารถ และความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต
อ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 
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บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาเรื่องความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม ผู้วิจัยได้ศึกษา
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการศึกษาดังนี้ 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีทีเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

2. แนวคิดทฤษฎีของความพึงพอใจในงาน 

3. แนวคิดทฤษฎีของข้อตกลงกับองค์กร 

4. แนวคิดทฤษฎีของสภาพแวดล้อมในองค์กร 

5. แนวคิดทฤษฎีของการพัฒนาทักษะและความสามารถในงาน 

6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 

1. ความหมายของความสุขในการท างาน 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยหลายฉบับ พบว่านักวิจัยหลายท่าน ให้ค าจ ากัดความของ
ความสุขในการท างานไว้หลากหลาย แตกต่างกันไป ดังเช่น 

ฌานิกา วงษ์สุรีรัตน์ (2554) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง การรับรู้ความรู้สึกใน
การมีอารมณ์ทางบวกของพนักงาน อันเนื่องมาจากสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากรในองค์การ ความรัก 
ความภาคภูมิใจ ความเพลิดเพลินในการท างาน มีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ได้รับมอบหมายของพนักงาน 
ซึ่งน าไปสู่การมีผลการท างานที่มีประสิทธิภาพ ประสบความส าเร็จในการท างาน และได้รับรางวัลเป็น
ผลตอบแทนจาการท างาน อีกท้ังยังได้รับการยอมรับจากกลุ่มบุคคลที่ท างานร่วมกันในองค์การ 

นภัส จิตต์ธีรภาพ (2554) อธิบายว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง การมีความสุขจากการ
ท างาน แบ่งเป็นความสุขความสุขทางด้านจิตใจ และทางด้านร่างกาย ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า 
ความสุขทางด้านร่างกาย คือ การมีร่างกายที่แข็งแรง การท างานไม่เป็นสาเหตุในการเกิดความ
เจ็บป่วยแก่ร่างกาย เช่น ความเครียดจากการท างานท าให้ปวดศีรษะหรือปวดท้อง การท างานมาก
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เกินไปท าให้พักผ่อนไม่เต็มที่ ส่งผลให้ร่างกายเกิดอาการเจ็บป่วย เป็นต้น รวมถึงมีสภาพแวดล้อมการ
ท างานที่ปลอดภัย ส่วนความสุขทางด้านจิตใจ เกิดจากการที่บุคคลได้กระท าในสิ่งที่ตนเองรัก รู้สึก
สนุกสนาน รับรู้ถึงความสามารถของตนเอง รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ศรัทธา
ในงานที่ท า มีความพึงพอใจในการปฎิบัติงาน ผูกพันในงานที่ตนท า และการมีสัมพันธภาพที่ดีกับ
เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้า ลูกค้า เป็นต้น 

สุรางค์ มะลิทอง (2554) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง การรับรู้ถึงอารมณ์
ความรู้สึกชื่นชอบ หรือเป็นสุขกับภารกิจ อันเป็นผลมาจากการท างาน สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวกับการ
ท างาน ซึ่งเป็นการตอบสนองความต้องการของตนเอง ให้ชีวิตมีคุณค่า 

กุริศรา จามะรี (2553) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง การรับรู้ความรู้สึกในการ
ท างาน โดยมีความพึงพอใจกับงานที่ท า สนุกกับงานที่ท า และภาคภูมิใจเมื่องานที่ท าบรรลุเป้าหมายที่
วางไว้ 

นาฎยา ปรัชญาชัย (2553) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง การรับรู้ที่ส่งผล
ทางด้านอารมณ์ของบุคคลผู้ปฎิบัติงานที่ได้กระท าในสิ่งที่ตนเองรักและพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ  
สิ่งแวดล้อมในการท างาน รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า สนุกในการท างานที่ได้รับรู้จากประสบการณ์ โดยจะ
มีความรู้สึกทางด้านบวกสูงกว่าความรู้สึกทางด้านลบ และมีความพยายามที่จะท างานให้ส าเร็จลุล่วง
ตามเป้าหมาย 

ภัทรชัณษา เรืองมะเริง (2553) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึงความรู้สึกใน
ทางบวกต่องานที่ตนรับผิดชอบอยู่ มีความสนุกสนาน ผูกพัน และพึงพอใจในงาน อันเนื่องมาจากการ
ได้ท างานที่ตนเองรักและศรัทธา มีสัมพันธภาพที่ดี เป็นที่ยอมรับ ได้รับความไว้เนื้อเชื่อใจในกลุ่ม
ผู้ร่วมงาน มีความปลาบปลื้มยินดีและภาคภูมิใจกับความส าเร็จในการท างาน ท าให้เกิดแรงผลักดันใน
การสร้างสรรค์สิ่งดีๆให้ตนเองและองค์การ 

สุรกุล ลีเรือง (2553) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของบุคคล ที่มีต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างาน อันได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน งานที่ตนเองต้องรับผิดชอบ มีความ
คาดหวังถึงความส าเร็จในการท างาน และการได้เป็นที่ยอมรับนับถือจากผู้ร่วมงาน ซึ่งก่อให้เกิดความ
พึงพอใจ ความสนุก ความรื่นเริง ความตั้งใจในการท างาน ความภูมิใจในงานที่ตนเองต้องดูแล
รับผิดชอบ 

รัชนี อิทธิวรากร (2552) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง บุคคลได้กระท าในสิ่งที่
ตนเองรักและพึงพอใจ มีความปลาบปลื้มใจและศรัทธาในงานที่ท า ส่งผลต่ออารมณ์ความรู้สึก
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ทางบวกมากกว่าอารมณ์ความรู้สึกทางลบ ท าให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งที่ดีงามน าไปสู่การปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ 

รัทพล จิตตะวิกุล (2552) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง ระดับความพึงพอใจของ
บุคคลทีที่เกี่ยวข้องกับการท างานในด้านการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลในการปฏิบัติงานความรักในการ
ท างาน ความส าเร็จของงาน และการเป็นที่ดียอมรับในการท างาน 

วรรณพร พรายสวาท (2552) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึงความสุขจากการ
ด ารงชีวิตทีที่เหมาะสม มีผลงานทีที่ดี มีความมั่นที่คงในอาชีพ ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดีดี 
เกิดความรู้สึกว่าตัวเองเป็นคนที่ดีมีคุณค่าต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและผู้บริหารที่ดี
ดีขึ้น มีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น มีความรู้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิต น าไปเผยแพร่ต่อครอบครัว 
ชุมชน และแรงงานทีที่มีคุณค่าของประเทศ และสิ่งที่องค์กรจะได้จากการมีความสุขในการท างาน คือ 
ผลผลิตสูงสุด การบริการที่ดีขึ้น คุณภาพของสินค้าและบริการดีขึ้น ลดการขาดงาน การเข้างานช้า 
การลาป่วย ลากิจของพนักงาน มีชุมชนทีที่เข้มแข็งในองค์กรสภาพแวดล้อมในการท างานดีขึ้น  ลด
อัตราการเลิกจ้างงาน ประหยัดค่าใช้จ่ายในการสรรหาพนักงานใหม่ ฝึกพนักงานใหม่ ตลอดจนท าให้
ภาพลักษณ์ขององค์กรดีขึ้นและลดความไม่พอใจของผู้ใช้แรงงาน นอกจากนี้ยังท าให้ความสัมพันธ์
ระหว่างฝ่ายบริหารกับพนักงานเป็นไปอย่างราบรื่น พนักงานรักองค์กรมากขึ้น ซ่ึงท้ายที่สุดผลดีก็จะ
สะท้อนกลับไปยังองค์กรโดยรวมนั่น 

ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว (2551) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง ผลของการทีที่บุคคล
รับรู้พฤติกรรมการท างานของตนเอง ผู้ร่วมงาน และสัมพันธภาพระหว่างกัน ท าให้แสดงอารมณ์ที่ดีมี
ต่องานในทางบวก รับรู้ได้ถึงการให้ความร่วมมือและให้การช่วยเหลือเกื้อกูลกันระหว่างผู้ร่วมงาน ท า
ให้เกิดมิตรภาพและความปรารถนาดีต่อกัน มีความรัก ชอบ ผูกพันในงานทีที่ตนท า กระตือรือร้นและ
ยินดีที่ดีได้กระท าในงานที่ดีตนเองรัก ยินดีกับความส าเร็จที่ดีได้มาจากงานที่ดีท้าทาย มีคุณค่า และน่า
ภาคภูมิใจทีที่จะพยายามท างานให้ประสบความส าเร็จ ได้รับการยอมรับนับถือและความคาดหวังที่ดีดี
จากผู้ร่วมงาน ท าให้เกิดความพยายามและความรับผิดชอบในการท างานมากยิงที่ ขึ้น 

อภิชาติ ภู่พานิช (2551) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจต่อการ
ท างานของตนที่ดีท าอยู่ ซ่ึงได้รับการตอบสนองต่อความต้องการและแรงจูงใจในการท างาน  อันเป็น
ผลมาจากปัจจัยหรือองค์ประกอบต่างๆในการท างาน ได้แก่ การมีส่วนร่วมก าหนดนโยบายและการ
บริหารองค์การทีที่ค านึงถึงสิทธิประโยชน์และสวัสดิการของบุคลากรเป็นส าคัญการได้รับค่าจ้าง  
เงินเดือน ค่าตอบแทนที่ที่มีความเหมาะสมและเพียงพอ มีความสัมพันธ์ทางสังคมภายในหน่วยงานทั้ง
กับผู้บังคับบัญชาและกับเพ่ือนร่วมงานที่ดีสนิทสนมรักใคร่ ไม่แบ่งชั้นวรรณะลักษณะของงานหรือ
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สภาพการท างานที่ดีมีสภาพอุณหภูมิ แสง เสียง ห้องท างาน ห้องน้ า ห้องอาหารทีที่ดีเหมาะแก่การ
ท างาน การมีโอกาสในความก้าวหน้าในการท างานโดยการท างานทีที่ประสบความส าเร็จและการท า
ผลงานวิชาการเพ่ือการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นและด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ด้านอ่ืนๆ ที่ความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น  บทบาทเกี่ยวกับการแบ่งเวลา อาชีพ การ
เดินทาง ซึ่งควรมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของบุคคลและเวลาของครอบครัว 

ทัณฑิกา เทพสุริวงศ์ (2550) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง บุคคลมีความพึงพอใจ
ในงานที่ท า มีอารมณ์ทางบวกมากกว่าอารมณ์ทางลบ มีความคิดสร้างสรรค์ผลงาน มีความร่วมมือร่วม
ใจในการท างาน องค์การมีผลผลิตที่ดี และตอบแทนคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างานให้แก่พนักงาน มี
การให้ซึ่งกันและกันบนพื้นฐานของความถูกต้องและดีงาม 

รัชนี หาญสมสกุล (2550) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง การรับรู้ความรู้สึกในการ
ท างานในทางบวก แสดงออกถึงการอยากช่วยเหลือ อยากท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นที่ยอมรับ มีความ
เต็มใจท างาน ปรารถนาในการน าความสุขไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ มาจากปัจจัยส่วนบุคคล 
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท างาน ลักษณะของงานน ามาซึ่งความสุขความส าเร็จในชีวิตการ
ท างาน 

ลักษมี สุดดี (2550) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง ความคิดความรู้สึก หรือ
อารมณ์ของบุคคลที่มีต่อการท างาน และจากการใช้ชีวิตอยู่ในสภาพแวดล้อมในการท างาน พึงพอใจ
ในประสบการณ์ชีวิตที่ตนเองได้รับ รู้สึกพอใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ และสิ่งแวดล้อมในการท างาน 
รู้สึกตนเองมีคุณค่า สนุกสนานกับการท างาน พยายามที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ให้ผลต่อ
อารมณ์ความรู้สึกทางบวกมากกว่าอารมณ์ความรู้สึกทางลบ ท าให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งที่ดีงามบน
พ้ืนฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม 

กัลยารัตน์ อ๋องคณา (2549) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลได้กระท า
ในสิ่ งที่ตนเองรัก  รู้สึกสนุกสนานและศรัทธาในงานที่ท า  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ประสบการณ์ท่ีได้รับ เกิดการสร้างสรรค์ในทางบวก 

จงจิตร เลิศวิบูลย์มงคล (2547) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง บุคคลได้กระท าใน
สิ่งที่ชอบและศรัทธาในงานที่ท า กระท าในสิ่งที่ตนเองรักและพึงพอใจ ท าให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งที่ดี
งาม บนพ้ืนฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม เกิดความพึงพอใจในประสบการณ์ชีวิตที่ตนเองได้รับ 
ตลอดจนประสบการณ์เหล่านั้น ให้ผลต่ออารมณ์ความรู้สึกทางบวกมากกว่าอารมณ์ความรู้สึกทางลบ  
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Currie (2003, อ้างถึงในนภัส จิตต์ธีรภาพ, 2554) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง 
การที่พนักงานมีสุขภาพดีทั้งร่างกายและจิตใจ กล่าวคือ พนักงานควรท างานอย่างไม่เครียดจนเกินไป 
มีสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย 

Diener (2003, อ้างถึงในกุริศรา จามะรี, 2553) กล่าวว่า ความสุขในการท างานหมายถึง 
ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในเป้าหมายหลักของชีวิต ตลอดจนประสบการณ์ในชีวิตเหล่านั้น 
ความสุขเกิดขึ้นได้จากปัจจัยหลายอย่างที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความต้องการของบุคคล ท าให้เกิด
ความพึงพอใจในชีวิตประจ าวัน 

Manion (2003, อ้างถึงในฌานิกา วงษ์สุรีรัตน์, 2554) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน คือ
การเรียนรู้จากการกระท า การสร้างสรรค์ของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้มหัวเราะ มีความปลาบ
ปลื้มใจ น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงการรับรู้ การแสดงออกในการ
ปฏิบัติงานด้วยความรู้สึกอยากที่จะท างาน รวมไปถึงบุคลากรมีความพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานร่วมกัน
และมีความผูกพันกัน 

Lyubomirsky (2001, อ้างถึงในรัชนี อิทธิวรากร, 2552) อธิบายว่า ความสุขในการท างาน
เกิดขึ้นได้จากปัจจัยที่เกี่ยวข้องหลายอย่าง ทั้งด้านปัจจัยส่วนบุคคล แนวคิดเชิงจริยธรรม และแนวคิด
เชิงบวกตลอดจนประสบการณ์แรงจูงใจ รวมทั้งอธิบายความสุขว่า ให้ผลลัพธ์ที่ดีหลายประการ เช่น มี
อารมณ์ดี มีความอ่อนเยาว์ สุขภาพดี เกิดการตัดสินใจที่ดี และสังคมเข้มแข็ง 

โดยสรุปอาจกล่าวได้ว่าความสุขในการท างาน หมายถึง ความคิด ความรู้สึกรวมถึงพฤติกรรม
การแสดงออกของบุคคลที่มีต่อการท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งเป็นไปในทางบวก 
เช่น รู้สึกสนุกกับงานที่ท า มีความพึงพอใจในงานที่ท า รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าเป็นที่ยอมรับของเพ่ือน
ร่วมงาน มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย รับรู้ได้ถึงการให้ความร่วมมือและ
ช่วยเหลือเกื้อกูลกันระหว่างผู้ร่วมงาน เกิดความผูกพันในงานที่ท า ท าให้เกิดแรงผลักดันในการ
สร้างสรรค์สิ่งดีๆให้ตนเองและองค์การ และสามารถเผชิญปัญหาและอุปสรรคในการท างานได้อย่าง
เหมาะสม 

2. แนวคิดและองค์ประกอบของความสุขในการท างาน 

นักทฤษฎีที่แสดงแนวคิดและองค์ประกอบของความสุขในการท างานไว้ มีดังนี้ 

แผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน (2552 , อ้างถึงในเกษร เรืองแก้ว, 2553) ได้กล่าวถึง
แนวคิดและหลักการสร้างองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) ไว้ 8ประการ เพ่ือให้เกิดความ
สมดุลของชีวิตในการท างานและการใช้ชีวิต ดังนี้ 
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1. Happy Body (การมีสุขภาพดี) คือ สุขภาพแข็งแรงทั้งร่างกายและจิตใจ เกิดจากการรู้จัก
ใช้ชีวิต ชีวิตมีสุข รู้จักนอน รู้จักกิน เหมาะสมกับเพศ วัย ฐานะและการเงินสถานการณ์ 

2. Happy Heart (การมีน้ าใจงาม) การที่มนุษย์จะอยู่ร่วมกับคนอ่ืนได้ในองค์กรสิ่งจ าเป็น
ที่สุดในคือต้องมีน้ าใจเอ้ืออาทรต่อกันและกัน มีน้ าใจคิดถึงคนอ่ืน ต้องรู้จักแบ่งปันอย่างเหมาะสม 
คนเราเอาแต่ตัวเองอยู่คนเดียวไม่ได้ ต้องรู้บทบาทหน้าที่ของ คุณพ่อ คุณแม่ เจ้านาย ลูกน้อง กับสิ่ง
ต่างๆ ที่จะเข้ามาในชีวิต 

3. Happy Brain (การหาความรู้) คือ การที่มนุษย์ต้องมีความรู้ในงาน มีความรับผิดชอบ มี
การพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มีระเบียบวินัยตรงต่อเวลา และสอนคนอื่นได้ในงานที่ตนรู้ ซึ่งก็คือต้อง
เป็นครูที่พร้อมจะสอนให้ความรู้กับคนอ่ืน มนุษย์เราอยู่ได้ด้วยการศึกษาหาความรู้เพ่ือพัฒนาตัวเอง
ตลอดเวลาจากแหล่งต่างๆ น าไปสู่การเรียนเพ่ือรู้ มีปัญญาก้าวหน้าในชีวิต หรือ เป็นมืออาชีพเพ่ือให้
เกิดความม่ันคงก้าวหน้าในการท างาน ทั้งหมดนี้มาจากค าว่ามืออาชีพ 

4. Happy Relax (การผ่อนคลาย) ในการด ารงชีวิตเมื่อชีวิตในการท างานเครียดก็ ต้องรู้จัก
ผ่อนคลายกับสิ่งต่างๆ ต้องมีวิธีผ่อนคลายในการท างานขณะเดียวกันการใช้ชีวิตส่วนตัวก็ต้องรู้จักผ่อน
คลายเช่นกัน นั้นคือการมสีมดุลชีวิต 

5. Happy Money (การใช้เงินเป็น) การที่สามารถจัดการรายรับรายจ่ายของตนเองได้คือ
การใช้เงินเป็น มีชีวิตที่เหมาะสมกับตนเอง มีการบริหารจัดการรายรับรายจ่ายของตนเองและ
ครอบครัว มีเงินรู้จักเก็บรู้จักใช้เป็นหนี้ให้พอดี  

6. Happy Soul (การมีคุณธรรม) หิริ โอตัปปะ เป็นคุณธรรมเบื้องต้นของการอยู่ร่วมกันของ
มนุษย์ในสังคม มีความศรัทธาต่อศาสนา มีความซื่อสัตย์ มีความเอ้ืออาทรช่วยเหลือเกื้อกูลกัน และมี
ความสามัคคี มีศีลธรรมในการด าเนินชีวิต ซึ่งคือความละอายและเกรงกลัวต่อการกระท าของตนเอง 
โดยเฉพาะการกระท าที่ไม่ดี ย่อมน ามาซึ่งความสุขขององค์กรในการท างานเป็นทีม 

7. Happy Family (ความสุขของครอบครัว) เพราะครอบครัวเป็นเหมือนภูมิคุ้มกัน ท าให้เรา
มุ่งมั่น ในการท างานให้ชีวิตดีขึ้น ก าลังใจที่ดีในการท างาน เป็นก าลังใจในการเผชิญกับอนาคตหรือ
อุปสรรคในชีวิตได้ การมีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง ฉะนั้นครอบครัวเข้มแข็งสังคมก็ย่อมมั่นคง 

8. Happy Society (ความสุขขององค์กรและสังคม) คือ สังคมนอกที่ท างาน กับสังคมในที่
ท างาน มนุษย์ทุกคนต้องมีความรักสามัคคีเอ้ือเฟ้ือต่อสังคมที่ตนเองท างานและพักอาศัย  มีสังคมและ
สภาพแวดล้อมที่ดีลิวโบเมิร์สกี, เชลดอน และเคต (Lyubomirsky, Sheldon and Schkade 2005, 
อ้างถึงในสุรกุล ลีเรือง, 2553) แสดงแนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท างานไว้ว่า หากคนมีความสุขจะ
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ส่งผลให้เกิดสภาวะจิตใจที่เป็นบวก มีรางวัลทางสังคม (มีเพ่ือนมาก ได้รับการสนับสนุนจากสังคมมาก
ขึ้น) ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง (ความคิดสร้างสรรค์เพ่ิมขึ้น ผลผลิตเพ่ิมขึ้นคุณภาพงานเพ่ิมขึ้น 
และรายได้ที่มากข้ึน) และยังมีความกระตือรือร้น มีพลัง และมีความคล่องตัว 

เกวินและเมสัน (Gavin and Mason 2004, อ้างถึงในรัชนี อิทธิวรากร, 2552) ได้แสดง
แนวคิดเก่ียวกับความสุขในการท างานว่า ความสุขไม่ใช่เพียงแค่การได้รับความสุข 

ส าราญ เกียรติยศหรือเงินทองเท่านั้น แต่ความสุขเป็นผลจากความรู้สึกภายในของแต่ละคน 
เป็นผลให้เกิดความรู้สึกทางบวก และความสุขมาจาก 3 ลักษณะด้วยกัน ได้แก่ 

1. ความมีอิสระ กล่าวคือ ความสุขเกิดจากการที่บุคคลมีความสามารถที่จะคิดและเลือกในสิ่ง
ที่ต้องการ มีอ านาจ มีเสรีภาพในการตัดสินใจ ดังนั้นจึงสามารถควบคุมและก าหนดการกระท าของตน
ให้ตอบสนองความสุขของตนได้ 

2. ความรู้ กล่าวคือ ข้อมูล ความรู้และความสามารถในการใช้เหตุผล เป็นส่วนส าคัญในการ
ตัดสินใจในสิ่งที่ต้องการได้ถูกต้อง เช่น ถ้าบุคคลต้องท าการตัดสินใจในสิ่งที่ส าคัญพวกเขาจ าเป็นต้องมี
ความรู้เกี่ยวกับเรื่องการท างานและการติดต่อกับบุคคลอื่นๆ ซึ่งสิ่งส าคัญที่จะท าให้เกิดการตัดสินใจได้
อย่างชาญฉลาดคือ การฝึกใช้เหตุผลนั่นเอง 

3. ความดี กล่าวคือ บุคคลที่มีความสุขต้องมีคุณลักษณะทางจริยธรรมด้วย ซึ่งเกิดจากการซึม
ซาบจากทุกสิ่งที่บุคคลท า การอบรมจริยธรรมส่วนใหญ่มาจากการรวมวิสัยทัศน์และการสร้างหลักการ
ให้พนักงานเรียนรู้ เลียนแบบและมีการฝึกฝนอย่างต่อเนื่องการตัดสินใจโดยมีคุณธรรมควบคู่ไปกับ
ความรู้สึกรับผิดชอบ จะช่วยพัฒนาคุณลักษณะทางจริยธรรมและความช านาญในการตัดสินใจที่ดี ซึ่ง
จะน าไปสู่ความภาคภูมิใจอย่างแท้จริงซึ่งจะช่วยลดอารมณ์ทางลบที่เกิดจากความเครียด นอกจากนี้ 
ยังช่วยเพ่ิมความสามารถในการแก้ปัญหาและเพ่ิมการรับรู้ความสามารถในตนเอง  (self-efficacy) 
มากขึ้น 

มาเนียน (Manion 2003, อ้างถึงในฌานิกา วงษ์สุรีรัตน์, 2554) ได้ศึกษาองค์ประกอบของ
ความสุขในการท างานจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพยาบาล ซึ่งองค์ประกอบของความสุขในการท างาน
ตามแนวคิดของ Manion (2003) มี 4 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านการติดต่อสัมพันธ์ (Connection) เป็นพ้ืนฐานที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ของบุคลากร
ในสถานทีท างาน โดยที่บุคลากรมาร่วมกันท างาน เกิดสังคมการท างาน เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับ
บุคลากรที่ตนปฏิบัติงานด้วย ช่วยเหลือซึ่งกันและกันสนทนา มีการให้ความร่วมมือ พูดคุยกันอย่าง
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เป็นมิตร เกิดมิตรภาพระหว่างการปฏิบัติงานกับบุคลากรต่างๆ ได้รับการช่วยเหลือจากผู้ร่วมงาน และ
มีการให้การช่วยเหลือ 

2. ด้านความส าเร็จในงาน (Work achievement) เป็นการรับรู้ว่าตนได้ท างานบรรลุตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายเกิดผลลัพธ์การท างานในทางบวก  โดยได้รับ
ความส าเร็จในการท างาน ท าให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มี
ความก้าวหน้า และองค์การเกิดการพัฒนา 

3. ด้านความรักในงาน (Love of the work) เป็นการรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผูกพันกับงาน
การรับรู้ว่าตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความยินดีในส่วนที่เป็นองค์ประกอบของงาน เกิด
ความรู้สึกทางบวกท่ีได้ปฏิบัติงาน กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน มีความเพลิดเพลิน สนุกสนานเมื่อได้
ปฏิบัติงาน และปรารถนาที่จะปฏิบัติงาน มีความภูมิใจในหน้าที่ที่การงานที่ตนรับผิดชอบ รู้สึกเป็นสุข
เมื่อได้ปฏิบัติงาน 

4. ด้านการเป็นที่ยอมรับ (Recognition) ผู้ร่วมงานรับรู้ถึงความพยายามของตนเกี่ยวกับเรื่อง
งาน การได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ได้รับความคาดหวังที่ดีใน
การปฏิบัติงานและได้รับความไว้วางใจจากผู้ร่วมงาน เป็นการรับรู้ว่าตนเองได้รับความเชื่อถือจาก
ผู้ร่วมงาน ร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์จากผู้ร่วมงาน ได้ใช้ความรู้อย่างต่อเองจากแนวคิดด้าน
องค์ประกอบของความสุขในการท างานทั้ง 4 ด้านนี้ มาเนียน (Manion 2003) กล่าวว่าเป็นประโยชน์
แก่ผู้บริหารขององค์การ ซึ่งสามารถน าไปปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานที่ช่วยส่งเสริมให้บุคลากร
เกิดความรู้สึกอยากท างาน ปรับสภาพแวดล้อมเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน เพราะเมื่อบุคลากรมี
แรงจูงใจ มีความรู้สึกอยากมีส่วนร่วม อยากท างานกับองค์การแล้ว ความสุขในการท างานก็จะตามมา 

เกษม ตันติผลาชีวะ (2545, อ้างถึงในทัณฑิกา เทพสุริวงศ์, 2550) ได้แสดงแนวคิดเกี่ยวกับ
ความสุขในการท างานว่า เป็นการท างานที่มีความก้าวหน้ามั่นคง มีผลตอบแทนที่คุ้มค่า บรรยากาศ
และเพ่ือนร่วมงานที่ดี ความก้าวหน้าในการงานส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถของแต่ละ
บุคคล แต่อีกส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าของ
บุคคลยิ่งกว่าความสามารถในการท างาน ซึ่งหน่วยราชการได้รับผลกระทบมากกว่าเอกชน เนื่องจาก
หน่วยงานเอกชนนั้นผู้บริหารเป็นเจ้าของกิจการย่อมต้องการคนดีมีความสามารถในการท างาน  แต่
ผู้บริหารหน่วยราชการมักไม่รู้สึกว่าเป็นเจ้าของ และไม่ค่อยรักษาผลประโยชน์ให้องค์กร อันเป็นเหตุ
ให้การเล่นพรรคเล่นพวกปรากฎเป็นเรื่องราวให้ข้าราชการและลูกจ้างต้องเสียขวัญหมดก าลังใจในการ
ท างานอยู่เสมอ 
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ไดเนอร์ (Diener 2000, อ้างถึงในภัทรชัณษา เรืองมะเริง, 2553) ไดก้ล่าวว่า ความสุขเป็นสิ่ง
ส าคัญของการด ารงชีวิต  คนที่มีความสุขเกิดขึ้นได้จากปัจจัยหลายอย่างที่แตกต่างกัน  เช่น 
สภาพแวดล้อม อายุ รายได้ สถานภาพสมรส และองค์ประกอบของความสุขในการท างาน ได้แก่ 

1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลสมหวังกับเป้าหมายของ
ชีวิตที่มีความสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง มีความพึงพอใจในสิ่งที่ตนเองเป็นและกระท าอยู่ ลง
มือท าได้ตามความตั้งใจ เข้าใจและยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้น มีเหตุผล และไม่จ าเป็นต้องปรับตัวมากนัก 

2. ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลพอใจกับสภาพแวดล้อม
ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ได้กระท าในสิ่งที่ตนรักและชอบ มีความสุขเมื่อท างานได้ส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมาย ตลอดจนงานที่ท านั้นก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 

3. อารมณ์ทางบวก (Positive Effect) หมายถึง การมีความรู้สึกเป็นสุขในสิ่งที่ดีงาม ร่าเริง 
อารมณ์ดี ยิ้มแย้มแจ่มใสเบิกบานได้เสมอเมื่อท างาน สนุกสนานและมีความชื่นชอบกับการท างาน รัก
และศรัทธาในงานที่ตนดูแล รับรู้ถึงความดีงามและคุณประโยชน์ของงานที่ท า 

4. อารมณ์ทางลบ (Negative Effect) หมายถึง การมีอารมณ์ ความรู้สึกที่เป็นทุกข์กับสิ่ง
แย่ๆเกิดขึ้นในการท างาน เช่น เบื่อหน่าย ไม่สบายใจเมื่อเห็นพฤติกรรมที่ไม่ถูกต้องเหมาะสม รู้สึกคับ
ข้องใจ อึดอัด เศร้าหมอง ปรารถนาที่จะปรับปรุงแก้ไข เพ่ือให้ตนเองมีความสุขในการท างานมากข้ึน 

3. แนวคิดที่ส่งเสริมการสร้างความสุขและความส าเร็จในการท างาน 

นักทฤษฎีที่แสดงแนวคิดเก่ียวกับการสร้างความสุขและความส าเร็จในการท างานได้แก่ 

เยาวลักษณ์ เสมค า (2553) ได้แสดงแนวคิดเกี่ยวกับการสร้างความสุขในการท างานไว้ว่า 
การท าให้งานที่ท าอยู่เป็นประจ าน่าสนใจและรู้สึกสนุกกับสิ่งที่ท าไม่ใช่เรื่องง่าย ขณะที่สภาพเศรษฐกิจ
ในปัจจุบันไม่เอ้ืออ านวยให้สามารถเปลี่ยนงานได้ง่าย ดังนั้นการปรับเปลี่ยนวิธีคิดและทัศนคติบาง
ประการที่มีต่อองค์กรและเพ่ือนร่วมงานดังต่อไปนี้น่าจะมีส่วนช่วยให้พนักงานรู้สึกมีความสุขกับงานที่
รับผิดชอบมากขึ้น คือ 

1. เลือกปฏิบัติต่อสิ่งรอบข้างในด้านดี การท างานในสถานที่ท างานที่มีเพ่ือนร่วมงานที่
หลากหลาย ท าให้ทุกคนต้องอยู่กับสิ่งที่ชอบและไม่ชอบ เพ่ือให้รู้สึกมีความสุขกับการท างาน ควร
พิจารณาว่าอะไรคือสิ่งดีๆที่องค์กรให้พนักงาน และควรตระหนักถึงคุณค่าของความแตกต่างระหว่าง
บุคคล เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติต่อเพ่ือนร่วมงานทุกคนอย่างให้เกียรติและเป็นมิตร 
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2. พยายามปรับเปลี่ยนในสิ่งที่คิดว่าไม่ถูกต้อง ทุกองค์กรย่อมมีปัญหาของตนเองพนักงานไม่
ควรจ ากัดตนเองอยู่แค่การต าหนิข้อบกพร่อง ไม่ควรรอให้ฝ่ายบริหารเข้ามาแก้ไข ถ้าสามารถท าได้
ควรมีส่วนร่วมในการหาวิธีปรับปรุงหรือแก้ไขสิ่งต่างๆในองค์กรให้ดีขึ้น 

3. พิจารณาการแก้ปัญหาในภาพรวม ควรเน้นการจัดการปัญหาแบบเบ็ดเสร็จและรวดเร็ว 
เพ่ือไม่ให้เกิดปัญหาอื่นๆที่ซับซ้อนยิ่งขึ้นตามมาในอนาคต 

4. มีความคิดเชิงบวก ถ้าไม่สามารถหลีกหนีเพ่ือนร่วมงานที่สร้างปัญหา หรือปฏิเสธการ
ท างานที่จ าเจได้ ก็ควรเปลี่ยนวิธีคิดใหม่และปรับปรุงขั้นตอนการท างานรวมทั้งตนเองให้สามารถเข้า
กันได้กับสิ่งที่เผชิญอยู่ 

5. รู้จักบริหารเวลาและหยุดท าในสิ่งที่ไม่จ าเป็นต้องท า การจัดตารางเวลาจะท าให้ท างานได้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น สามารถใช้เวลาได้อย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด บางคนเสียเวลาในการท า
สิ่งที่คิดว่าส าคัญ ซึ่งจริงๆแล้วอาจไม่มีความจ าเป็นต้องท าด้วยตนเอง ควรมอบหมายให้คนอ่ืนที่รู้สึก
สนุกกับงานดังกล่าวท าแทน 

6. จัดล าดับความส าคัญของงานใหม่ งานที่ไม่ได้เป็นความรับผิดชอบโดยตรงควรให้หัวหน้า
พิจารณาว่างานนั้นมีความจ าเป็นต้องด าเนินการต่อหรือควรโอนกลับไปให้ผู้มีหน้าที่โดยตรงรับผิดชอบ
ตามเดิม ขณะเดียวกันก็ต้องจัดล าดับความส าคัญและความเร่งด่วนของงานที่ยังคงรับผิดชอบอยู่ให้
เป็นระบบ 

7. สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างานที่เข้ากันได้ดีคือหัวใจของ
ความสุขในการท างานของพนักงาน การมีปัญหาระหว่างหัวหน้างานและลูกน้องท าให้งานที่ขาดความ
น่าสนใจและน าไปสู่การเปลี่ยนงานใหม่ได้ การสื่อสารระหว่างกันอย่างสม่ าเสมอและการร่วมกิจกรรม
ต่างๆของหน่วยงานจะช่วยสนับสนุนในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรในที่ท างาน 

8. ขอค าปรึกษาจากบุคคลอ่ืน ควรขอค าปรึกษาจากผู้เชี่ยวชาญหรือนักจิตวิทยาเมื่อรู้สึกว่า
ชีวิตส่วนตัวหรือการท างานเริ่มมีปัญหา ไม่ควรปล่อยปัญหาทิ้งไว้จนยากหรือช้าเกินกว่าจะแก้ไข 

9. หยุดพักผ่อนเพ่ือลดความเครียดจากการท างาน ควรเปลี่ยนบรรยากาศด้วยการหยุด
พักผ่อน จะช่วยให้กลับมาท างานใหม่ด้วยความกระตือรือร้นกว่าเดิม 

พระอาจารย์วิเชียร วชิรปัญโญ (2551, อ้างถึงในภัทรชัณษา เรืองมะเริง, 2553) กล่าวว่า 
หากปรารถนาที่จะท างานอย่างมีความสุขและสนุกกับงานที่ท า บุคลากรพึงยึดหลักธรรมะ พรมวิหาร 
4 อันหมายถึง ธรรมเป็นเครื่องอยู่ของผู้ใหญ่ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
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1. เมตตา คือ ความปรารถนาให้ผู้ อ่ืนมีความสุข เป็นความรู้สึกสนิทสนม เป็นรักที่ไม่หวัง
ผลตอบแทน ปราศจากกิเลสแอบแฝง เช่น หัวหน้ารักและเมตตาลูกน้อง ต้องการให้มีความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน ท างานร่วมกันด้วยความปรารถนาที่ดีโดยไม่เบียดเบียนกัน เป็นต้น 

2. กรุณา คือ ความสงสาร คิดที่จะช่วยให้ผู้อ่ืนพ้นทุกข์ โดยจะคอยให้ความช่วยเหลือในทุก
ทางที่สามารถท าได้ ทั้งทางด้านวัตถุ ก าลัง หรือทางวาจา เช่น การไม่พูดจาทับถมเพ่ือนร่วมงานที่
ประสบความล้มเหลว และมีน้ าใจช่วยเหลือแม้ยามทุกข์ยาก เป็นต้น 

3. มุทิตา คือ ความพลอยยินดี ในเมื่อผู้อ่ืนได้ดี เป็นความรู้สึกเบิกบานใจ เมื่อได้เห็นผู้อ่ืนมี
ความสุขสบาย ประสบความส าเร็จด้วยลาภ ยศ สรรเสริญ เจริญในหน้าที่การงาน เช่นเมื่อเพ่ือน
ร่วมงานได้เลื่อนต าแหน่ง ได้ขึ้นเงินเดือน ก็รู้สึกร่วมยินดีอย่างจริงใจ เป็นต้น 

4. อุเบกขา คือ ความวางเฉย ไม่ดีใจ ไม่เสียใจเมื่อผู้ อ่ืนถึงคราววิบัติ วางตัว วางใจให้เป็น
กลาง ไม่ยินดียินร้าย โดยตั้งอยู่บนพื้นฐานของความมีปัญญา เช่น ไม่โศกเศร้าเสียใจเมื่อเพื่อนร่วมงาน
โดนต าหนิโทษหรือให้ออกจากงาน เป็นต้น 

กัลยารัตน์ อ๋องคณา (2549) ได้กล่าวถึงปัจจัยส่วนบุคคลกับความสุขในการท างานไว้ดังนี้ 

1. อายุ เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพัฒนาการทางด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์สติปัญญา
และสังคมของแต่ละบุคคล ซึ่งเป็นส่วนส่งเสริมความสุขในการท างาน บุคคลที่มีพัฒนาการตามวัยที่
เหมาะสมจะมีความสามารถในการปรับตัว มีความคิดริเริ่ม มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ สุขุมรอบคอบ มี
เหตุผล ยอมรับความเป็นจริง มีความรับผิดชอบต่อบทบาทหน้าที่เป็นอย่างดี สามารถเผชิญปัญหา
และแก้ไขปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ 

2. สถานภาพสมรส เป็นปัจจัยที่มีบทบาทต่อการท างาน ครอบครัวที่เป็นแหล่งของความสุข 
ความรักและปัญญา มีการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ช่วยให้ความเครียดลดน้อยลงก่อให้เกิดวุฒิภาวะ
ทางอารมณ์มากข้ึน ท างานด้วยสติปัญญาที่สุขุมรอบคอบ คนที่แต่งงานแล้วจะได้รับการสนับสนุนทาง
สังคมจากคู่สมรส มีที่ระบายความคับข้องใจในการท างาน  มีส่วนช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการ
ตัดสินใจแก้ปัญหา ลดความเครียดจากการท างาน 

3. ระดับการศึกษา ผู้ที่มีการศึกษาสูงมีความสุขมากกว่าผู้ที่มีการศึกษาต่ า เพราะการศึกษา
สูงท าให้มีรายได้สูง ส่งเสริมให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น  ระดับพ้ืนฐานการศึกษาที่ได้รับท าให้คนมี
ความสามารถในการท างานและพัฒนาตนเองไม่เท่ากัน ระดับการศึกษามีผลต่อการพัฒนาความฉลาด
ทางอารมณ์ของบุคคล ให้มีความเชื่อมั่น เพ่ิมความสามารถและศักยภาพของบุคคลให้เกิดความสุข
และความส าเร็จในการท างานได้ 
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4. ประสบการณ์การท างาน เป็นปัจจัยส าคัญในการท างานอย่างหนึ่ง เมื่อบุคคลปฏิบัติงานไป
ระยะเวลาหนึ่ง ย่อมมีการเรียนรู้ มีประสบการณ์ในการท างานมากข้ึน มีต าแหน่งหน้าที่การงานที่ดีขึ้น 
ท าให้เกิดความภาคภูมิใจและพึงพอใจในงานที่ท า นอกจากนี้ยังช่วยให้บุคคลมีความเชื่อมั่น และมี
เหตุผลมากขึ้น การสั่งสมประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมากท าให้มีโอกาสที่จะเผชิญปัญหาอุปสรรค์
ต่างๆมากมาย มีความเข้าใจในงานที่ปฏิบัติและรับผิดชอบได้ดี ท าให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ เข้าใจและ
เกิดทักษะในการปฏิบัติงานของบุคคลที่ท างานจนมีความรู้ ความช านาญมากขึ้น ท าให้เกิดความพึง
พอใจในงานที่ท า 

พรรณิภา สืบสุข (2548, อ้างถึงในฌานิกา วงษ์สุรีรัตน์, 2554) ได้สรุปแนวคิดการท างานที่
ส่งเสริมให้มีความสุขและประสบความส าเร็จว่ามีองค์ประกอบ 6 ด้านดังนี้ 

1. งานที่ท้าทายความสามารถ คืองานที่น่าสนใจ ท าให้เกิดการพัฒนาตนเอง เกิดความ
กระตือรือร้นในการท างาน ไม่ท าให้เกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย ท าให้ประสบความส าเร็จในการท างานได้
และมีความสุข 

2. การมีส่วนร่วมในงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและปฏิบัติงานร่วมกันในองค์การ ท า
ให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า เกิดความรู้สึกตั้งใจ  มุ่งมั่น สนุก อยากปฏิบัติงานให้ส าเร็จน ามาซึ่ง
ความส าเร็จในการท างานและความสุขในการท างาน 

3. บรรยากาศในการท างาน ที่ส่งเสริมให้เกิดความสุขในการท างาน ส่งเสริมให้เกิดความรู้สึก
อยากท างาน ตลอดจนสภาพแวดล้อมที่ไม่แออัด ควรเป็นบรรยากาศของความร่วมมือกันในการ
ปฏิบัติงาน  

4. สัมพันธภาพที่ดี ก่อให้เกิดการติดต่อสื่อสารที่มีคุณภาพ น ามาซึ่งความสุขในการท างาน
ก่อให้เกิดความสามัคคีในหน่วยงาน ตลอดจนเกิดความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  

5. การมีโอกาสก้าวหน้าในงาน เช่น ได้เงินเดือนเพ่ิมขึ้น หรือการเลื่อนต าแหน่ง ท าให้เกิด
แรงจูงใจในการท างาน เกิดการตอบสนองความต้องการของตน มีความสุขและเกิดความพึงพอใจ 

6. คุณภาพชีวิตในงาน กล่าวคือ คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานช่วยเสริมสร้างความสุขในการ
ท างาน ความผูกพันในองค์การ ท าให้เกิดความพึงพอใจ ส่งเสริมการคงอยู่ในงานได ้

จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล (2547) ได้แสดงแนวคิดท่ีส่งเสริมการสร้างความสุขและความส าเร็จใน
การท างานไว้ดังนี้ 
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1. งานที่น่าพึงพอใจ กล่าวคือ คนที่ท างานด้วยความพึงพอใจในงาน และมีใจรักในการท างาน
ย่อมไม่เบื่องาน มีโอกาสสูงที่จะท างานได้ดี มีความสนุกกับงานที่ท า แม้มีอุปสรรค์ก็ไม่ท้อถอย 
ก่อให้เกิดความสุขและความส าเร็จในการท างานได ้

2. งานที่ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ งานที่ท าอยู่บนเหตุผลเชิงศีลธรรมท าให้บุคคลมีความสุข
งานบางอย่างถึงแม้จะมีค่าตอบแทนสูง งานที่ผิดกฎหมายหรือผิดศีลธรรม แต่ก็ไม่ท าให้รู้สึกภาคภูมิใจ 
เช่น บางคนสร้างฐานะจนร่ ารวยจากเปิดบ่อนหรือซ่องโสเภณี  การค้าของเถื่อน แต่ก็ขาดความ
ภาคภูมิใจ  

3. งานทีม่ีความท้าทายความสามารถ งานบางอย่างถึงจะได้ค่าตอบแทนทีสู่ง แต่ไม่ค่อยมีการ
ท้าทายความสามารถ อาจท าให้รู้สึกเบื่อหน่ายเมื่อท างานนานขึ้น มักมีลักษณะซ้ าซากจ าเจ ไม่มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน งานที่ท้าทายความสามารถท าให้ประสบความส าเร็จในชีวิตได้มีและ
ความสุขในการท างาน และเกิดจากการพัฒนาตนเองเชิงเหตุผลปัญญาและอารมณ์ 

4. งานที่ท ามีคุณค่า คือ คนเราต้องตั้งเป้าหมายและวางแผนการด าเนินชีวิตในแต่ละวัน
เพ่ือให้สอดคล้องกับการใช้เวลาอย่างมีระเบียบวินัย การมองเห็นคุณค่าในงานท าให้บุคคลมีความสุข
และสร้างสรรค์สิ่งดีงามในสังคม บนเป้าหมายหลัก 4 ด้าน ดังนี้ 

4.1 เป้าหมายด้านร่างกาย เพ่ือเสริมสร้างร่างกายให้แข็งแรง เช่น การวางแผนพักผ่อนใน
วันหยุด ตั้งเวลาเพ่ือการออกก าลังกาย  

4.2 เป้าหมายด้านสติปัญญา เพ่ือเสริมสร้างสติปัญญาและความรู้ แทนการใช้เวลาว่างดู
โทรทัศน์ รายการบันเทิง ไร้สาระตลอดคืนโดยไม่รู้จะท าอะไรที่เป็นประโยชน์และประเทืองปัญญา 
เช่น การเรียน ส่งเสริมความรู้ทั้งในและนอกระบบ 

4.3 เป้าหมายด้านการด าเนินชีวิต เช่น การวางแผนเพ่ืออนาคตของครอบครัวอย่างรอบคอบ
ในทุกด้าน การวางแผนส าหรับอนาคต การวางแผนการท างานเพ่ือให้ได้ตามเวลาที่ก าหนด การศึกษา
ต่อ เพ่ือเสริมสร้างชีวิตส่วนตัว ชีวิตครอบครัวชีวิตการท างาน 

4.4 เป้าหมายด้านสังคม เช่น แบ่งเวลาให้กับการท านุบ ารุงด้วยค าสอนทางศีลธรรมและ
ศาสนา การใช้เวลาในการพบปะสังสรรค์กับมิตรสหายและคนร่วมองค์กร แบ่งเวลาเพ่ือบ าเพ็ญ
ประโยชน์ให้กับสังคมในช่วงวันหยุดสุดสัปดาห์ เป็นต้น เพ่ือเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในชุมชน 

5. มีโอกาสก้าวหน้าในการงาน คือ มีคนหลายคนขาดแรงจูงใจในการท างาน ท างานด้วย
ความรู้สึกท้อแท้หมดก าลังใจ เพราะรู้อยู่ว่าไม่มีทางก้าวหน้า ไม่มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งหรือเงินเดือน 
แต่งานที่มีโอกาสก้าวหน้า ท าให้พึงพอใจมีความสุข และมีแรงจูงใจ  
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6. มีผลตอบแทนคุ้มค่า ผลตอบแทนที่คุ้มค่าและยุติธรรมน ามาซึ่งความพึงพอใจของ
ผู้ปฏิบัติงานเองจากรายได้เป็นปัจจัยเบื้องต้นส าหรับสร้างแรงจูงใจ  เพราะสามารถสนองต่อความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ได้โดยใช้เงินแลกเปลี่ยน นอกจากนี้เงินยังเป็นเครื่องแสดงถึงสถานภาพ
และท าให้เกิดความสมหวังในชีวิต 

7. มีขวัญและก าลังใจในการท างาน เนื่องจากการบ ารุงขวัญเป็นก าลังใจท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด
ความภาคภูมิใจในตนเอง ได้ท างานตามหน้าที่ที่พึงปฏิบัติและรับรู้ว่าเป็นประโยชน์ต่อสังคม ขวัญและ
ก าลังใจจากผู้บริหาร เป็นสิ่งส าคัญในการส่งเสริมความสุขในการท างานเพ่ือวิถีในเชิงบวก 

8. มีสัมพันธภาพที่ดี การติดต่อสื่อสารที่มีคุณภาพเชิงสร้างสรรค์เกิดจากการมีสัมพันธภาพที่
ดี สัมพันธภาพที่ดีช่วยเสริมสร้างความสุขในการท างาน สร้างเสริมคุณภาพงาน น ามาซึ่งความสุข
ความส าเร็จในการท างาน 

9. มีคุณภาพชีวิตงาน การมีคุณภาพชีวิตงานที่ดีส่งผลต่อความเจริญรุ่งเรืองด้านอ่ืนๆ  เช่น 
สร้างสรรค์งานคุณภาพ ส่งเสริมการคงอยู่ของบุคลากรได้ สภาพสังคมเศรษฐกิจหรือผลผลิตที่มี
คุณภาพตลอดจนความผูกพันต่อองค์กร ซ่ึงคุณภาพชีวิตงานที่ดีของบุคลากรช่วยเสริมสร้างความสุขใน
การท างาน เป็นสิ่งที่สนองความสุขและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 

10. งานที่เกิดจากแรงจูงใจใฝ่ สัมฤทธิ์ เกิดความสบายใจเมื่องานส าเร็จตามความประสงค์
มนุษย์ทุกคนท างานเพ่ือปรารถนาความส าเร็จและความผาสุขในชีวิต  แข่งขันกับตนเองเพ่ือ
ความส าเร็จโดยเฉพาะงานที่ท้าทาย เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง และใช้เชาว์ปัญญาเพ่ือความส าเร็จ
ในงานและชีวิต 

ลดาวัลย์ รวมเมฆ (2544, อ้างถึงในทัณฑิกา เทพสุริวงศ์, 2550) ได้กล่าวไว้ว่า สภาพการ
ท างานที่จะประคับประคองให้พยาบาลท างานอย่างมีความสุขได้แก่ 

1. ก าหนดธรรมชาติงานและความสามารถปฏิบัติให้เกิดความสบายใจ เห็นความท้าทายและ
รู้สึกในความเจริญงอกงามเป็นล าดับ 

2. สร้างสภาพแวดล้อมที่ช่วยให้เกิดพัฒนาการในวิชาชีพและส่วนบุคคล 

3. พัฒนาความสามารถในงานให้ได้ผลผลิตที่สูง ให้บริการที่มีประสิทธิภาพและด ารงคุณภาพ
การดูแล 

4. มีปฏิสัมพันธ์อันดีระหว่างพยาบาลผู้ปฎิบัติ ผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับในฝ่ายและใน
ระบบบริการสุขภาพ 
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5. มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและปฏิบัติภารกิจร่วมกันในกิจกรรมขององค์กร 

6. อุทิศตนให้กับองค์กรสุขภาพและโครงการต่างๆที่เกี่ยวกับพยาบาล 

7. ไปปรากฏตัวในกลุ่มพยาบาลและทีมการพยาบาลเพื่อร่วมโครงการต่างๆ 

8. คลายเครียดและลดความขัดแย้งจากงานพยาบาล 

9. มีความรู้สึกพอใจกับภารกิจในความรับผิดชอบการนิเทศของผู้บริหารและการมีปฏิสัมพันธ์
กับเจา้หน้าที่ทุกฝ่าย 

10. พอใจในภาพลักษณ์ขององค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยอ่ืนๆที่เสริมสร้าง
ความพึงพอใจ 

อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า การส่งเสริมให้ท างานอย่างมีความสุขนั้นควรเริ่มต้นจากตัวเราเอง
ก่อน โดยเริ่มจากการปรับทัศนคติที่มีต่องาน เพ่ือนร่วมงานและสิ่งแวดล้อมในการท างานในด้านบวก 
มีเมตตาต่อกัน มีความเคารพและรักในงานที่ท า ที่ส าคัญควรรับผิดชอบงานในหน้าที่ของตนอย่างดี
ที่สุด ซึ่งหากบุคลากรทุกคนรักในงาน มีทัศนคติที่ดีต่องานและเพ่ือนร่วมงาน มีความรับผิดชอบใน
หน้าที่ ของแต่ละบุคคลอย่างเต็มที่ ในการท างานย่อมดี และเอ้ือให้เกิดความสามัคคี และความมี
ประสิทธิผลของงานตามมาด้วยเช่นกันจากแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการท างานดังที่ได้กล่าว
มาทั้งหมดข้างต้นนั้น ผู้วิจัยได้เลือกแนวคิดของมาเนียน (Manion 2003) มาใช้เป็นกรอบแนวคิดใน
การวัดความสุขในการท างานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ ส านักงานใหญ่ เนื่องจากเป็นแนวคิดที่
ครอบคลุมความสุขในการท างานทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านความรักในงาน ด้าน
ความส าเร็จในงาน และด้านการเป็นที่ยอมรับ ซึ่งค่อนข้างตรงกับลักษณะการท างานของกลุ่ม
ประชากรที่ต้องการศึกษา และประยุกต์แบบสอบถามเพ่ีอวัดระดับความสุขในการท างานของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย์ ส านักงานใหญ่ จากแบบสอบถามความสุขในการท างานของช่อแก้ว (จันทรนิยม
2554) ซึ่งพัฒนาขึ้นจากองค์ประกอบของความสุขในการท างานตามแนวคิดของมาเนียนทั้ง 4 ด้านดัง
ได้กล่าวมาข้างต้น 

ดังนั้น จาการสังเคราะห์แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นสามารถสร้างกรอบแนวคิดของการวิจัย ความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งหมด 4 ด้าน ได้แก่ กาติดต่อสัมพันธ์ ความรักในงาน ความส าเร็จในงาน และ
การเป็นที่ยอมรบั ดังภาพที่ 2 
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ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

2. แนวคิดทฤษฎีของความพึงพอใจในงาน 

2.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นพ้ืนฐานมาความพึงพอใจ (Satisfaction) ได้มี
ผู้ให้ความหมายของความพึงพอใจไว้หลายความหมาย เช่น วิรุฬ พรรณเทวี (2552) กล่าวเอาไว้ว่า 
ความพึงพอใจขึ้นอยู่กับความคาดหวังของแต่ละคน หากมีความคาดหวังมากและได้รับการตอบสนอง
ตามความต้องการก็จะมีความพึงพอใจมาก แต่หากได้รับการตอบสนองไม่เพียงพอก็ไม่เกิดความพึง
พอใจ ในขณะที่ เชลลี (Shelly, 1995 อ้างถึงในกิตติพงษ์ แสงสุระ, 2551) กล่าวว่าความพึงพอใจของ
มนุษย์เกิดข้ึนจากทรัพยากรที่ได้รับอย่างครบถ้วน 

จากความพึงพอใจส่วนบุคคลที่เกิดขึ้นในการท างาน ดังที่นักวิชาการให้ความหมายไว้ ดังนี้ว่า 
เบียร์ (Beer, 1994, อ้างถึงใน นงลักษณ์ บุญไทย, 2549) กล่าวว่าความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึก
ส่วนตัวต่องานที่ท าไม่ว่าจะเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบ การได้รับความไว้วางใจ ความสัมพันธ์ที่ดีทั้งกับ
ผู้บังคับบัญชาระดับสูงกว่าและผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในที่ท างาน 
ความคาดหวังและความก้าวหน้าในงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ คูเปอร ์(Cooper, 1998) ที่กล่าวว่า 
ความพึงพอใจในงานคือ การได้ท างานที่สนใจ มีอุปกรณ์ที่ดีในการปฏิบัติงาน การได้รับค่าจ้าง
เงินเดือนที่ยุติธรรม มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  รวมทั้งชั่วโมงในการปฏิบัติงานที่
เหมาะสม สถานที่ท างานที่ เหมาะสมได้รับความสะดวกในการไปและกลับที่ พัก  ได้ท างานกับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานที่พอใจ ในขณะที่ มอร์ซ (Morse, 1998) กล่าวว่า ถ้ามีความเครียด
มาก จะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน แต่หากมนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการจะท าให้เกิด
ความเครียดน้อยลง อันเป็นผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน เช่นเดียวกับ สมิธ (Smith, 1980) ที่มอง
ว่าระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานที่มีต่องานของตนโดยการพิจารณาว่า  งานนั้นตอบสนอง

ความสุขในการท างาน 

การติดต่อสัมพันธ์ 

ความรักในงาน 

ความส าเร็จในงาน 

การเป็นท่ียอมรับ 
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ความต้องการของเขามากน้อยเพียงใด และความพึงพอใจในงานนั้นยังเป็นความรู้สึกของพนักงานที่มี
ต่องานและสภาพแวดล้อม ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ 

จากความหมายของความพึงพอใจในงานข้างต้นสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงานหมายถึง
ความรู้สึกหรือทัศนคติท่ีดีของบุคคลใดบุคคลหนึ่งมักเกิดจากการได้รับการตอบสนองตามที่ตนต้องการ 
ซึ่งก็คืองานที่ตนพอใจและสามารถตอบสนองความต้องการของตนเองได้ครบถ้วนตรงกันข้ามถ้าหาก
ความต้องการของตนไม่ได้รับการตอบสนองความไม่พึงพอใจก็จะเกิดข้ึน 

2.2 ทฤษฎีของความพึงพอใจในงาน 

2.2.1 ทฤษฎีการมีส่วนร่วม 

นักวิจัยได้แบ่งแนวทางการมีส่วนร่วมไว้หลายประเภทและหลายระดับ ในที่นี้จะกล่าวถึงการ
มีส่วนร่วมในการท างานของภาคเอกชน ดังนี้ ไลเคอร์ท (Likert, 1961) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับการ
บริหารแบบมีส่วนร่วมสรุปสาระส าคัญไว้ ดังนี้ ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาถกเถียงปัญหาได้ และกระตุ้นจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้
เกิดก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยให้ผู้ร่วมงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหาร
กิจการขององค์กร กระตุ้นให้เกิดทัศนคติในการเกื้อกูลองค์กร น าองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้
ภายใต้ระบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรมีความคล่องตัว  เป็นไปโดยอิสระทั้งในแนวดิ่งและ
แนวราบ โดยข่าวสารภายในองค์กรมีความถูกต้องเพียงพอ เชื่อถือได้ ในขณะเดียวกันผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชาต้องมีปฏิกิริยาโต้ตอบกันอย่างเปิดเผย และกว้างขวางเกี่ยวกับเป้าหมายของ
องค์กร การปฏิบัติงานและกิจกรรมต่างๆภายในองค์กร รวมไปถึงมีการตัดสินใจต่างๆกระท าร่วมกัน
โดยกลุ่มในทุกระดับขององค์กรและเปิดโอกาสให้กลุ่มเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการ
ด าเนินงานทั้งนี้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายมากขึ้น และถูกต้องตามความประสงค์อย่างแท้จริง โดยการ
ควบคุมงานมีลักษณะกระจายไปในหมู่ผู้ร่วมงานให้มีการควบคุมกันเอง และเน้นในเรื่องการแก้ปัญหา
เป็นหลัก หลีกเลี่ยงการควบคุมด้วยวิธีต าหนิรวมไปถึงการที่ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญของการ
พัฒนาตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการส่งเข้าอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ในทิศทาง
เดียวกัน เฮาส์ (House, 1974) ได้กล่าวถึงลักษณะของผู้น าที่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมใน
การบริหารไว้ว่าเป็นพฤติกรรมการบริหารที่ เน้น ไปที่ การแบ่ งปันข้อมูลข่ าวสาร  (sharing 
information) การแบ่ งปั น อ าน าจ (sharing of power) แล ะก ารแ บ่ ง อิ ท ธิ พ ล  (sharing of 
influence) ภายใต้องค์การต่อผู้ ใต้บั งคับบัญชาพฤติกรรมผู้ น าในลักษณ ะนี้ จะปฏิบั ติ ต่ อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในลักษณะที่มีศักดิ์ศรีอย่างเท่าเทียมกัน และยอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ใช้อิทธิพลต่อ
การกระท าและการตัดสินใจของตน นอกจากนั้นยังใช้วิธีการปรึกษาหารือกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือใช้
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ในการตัดสินใจ โดยมีความคิดเบื้องต้นว่า การเพ่ิมความเพียรพยายามของผู้ใต้บังคับบัญชา ในการเข้า
ไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับเป้าหมาย การวางแผนและการปฏิบัติงานนั้น หากเขาได้เรียนรู้
งานและบทบาทเพ่ิมขึ้น ก็จะท าให้เกิดความชัดเจนต่อบทบาทและความพึงพอใจมากขึ้นเช่นเดียวกัน
กับ สแวนเบอร์ก (Swanberg, 1990) ที่ได้ท าการศึกษาถึงองค์ประกอบส าคัญของการบริหารแบบมี
ส่วนร่วมสรุปได้ว่าประกอบไปด้วย การไว้วางใจกัน  ความยึดมั่นผูกพัน การตั้งเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ร่วมกันและความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบในงาน 

2.2.1.1 ลักษณะของการมีส่วนร่วม 

ธนาภรณ์ เมทณีสดุดี (2543) กล่าวถึงลักษณะแนวทางของการมีส่วนร่วมไว้ว่า การมีส่วนร่วม
มี 4 ส่วน คือ การร่วมตัดสินใจ หมายถึง จะต้องร่วมกันตัดสินใจเลือกกิจกรรมหรือแนวทางที่เห็นว่าดี
ที่สุดหรือเหมาะสมที่สุด เมื่อมีการประชุมปรึกษาหารือเรียบร้อยแล้ว การตรวจสอบและการดูแล
รักษา เพ่ือให้กิจกรรมโครงการส าเร็จผลตามวัตถุประสงค์ การร่วมคิด หมายถึง การมีส่วนร่วมในการ
ประชุมปรึกษาหารือในการวางโครงการ การร่วมปฏิบัติตามโครงการ หมายถึง การเข้าร่วมในการ
ด าเนินงานตามโครงการต่างๆ เช่น ร่วมออกแรง ร่วมบริจาคทรัพย์ เป็นต้น การร่วมติดตามและ
ประเมินผลโครงการ หมายถึง เมื่อโครงการเสร็จสิ้นแล้วได้เข้ามามีส่วนร่วมในการตรวจตราดูแล 
รักษาและประเมินผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากโครงการ 

มณฑล จันทร์แจ่มใส (2551) ได้กล่าวถึงลักษณะของการมีส่วนร่วมไว้ว่าการมีส่วนร่วมของ
บุคคลจะต้องมีและเกิดขึ้นตลอด เริ่มตั้งแต่ขั้นตอนการมีส่วนร่วมในการวางแผน โครงการ การบริหาร
จัดการด าเนินงานตามแผนการเสียสละก าลังแรงงานของบุคคล ตลอดจนวัสดุอุปกรณ์ ก าลังเงินหรือ
ทรัพยากรที่มีอยู่ 

ประชุม สุวัติถี (2551) ได้กล่าวถึงลักษณะเงื่อนไขพ้ืนฐานของการมีส่วนร่วมของบุคคล  เกิด
จากพ้ืนฐาน 4 ประการ คือ เป็นบุคคลที่จะต้องมีความสามารถที่จะเข้าร่วมจะต้องเป็นผู้มีศักยภาพที่
จะเข้าร่วมในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ เป็นบุคคลที่มีความพร้อมเข้ามามีส่วนร่วม เป็นบุคคลที่มีความ
ประสงค์จะเข้าร่วม กล่าวคือ เป็นผู้ที่มีความเต็มใจสมัครใจที่จะเข้าร่วมเล็งเห็นผลประโยชน์ของการ
เข้าร่วม จะต้องไม่เป็นการบังคับหรือผลักดันให้เข้าร่วม โดยที่ตนเองไม่ประสงค์จะเข้าร่วม เป็นบุคคล
ที่ต้องมีความเป็นไปได้ที่จะเข้าร่วม กล่าวคือ เป็นผู้มีโอกาสที่จะเข้าร่วมซึ่งถือว่าเป็นการกระจาย
อ านาจให้กับบุคคลในการตัดสินใจ และก าหนดกิจกรรมที่ตนเองต้องการในระดับที่เหมาะสม บุคคล
จะต้องมีโอกาสและมีความเป็นไปได้ที่จะจัดการด้วยตนเองส าหรับลักษณะการมีส่ วนร่วมของบุคคล
โดยทั่ว ไปแล้ว ยังมีปัจจัยอีกหลายอย่างที่เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วม  ได้แก่ เพศ อายุสถานภาพ
ครอบครัว ระดับการศึกษาสถานภาพทางสังคม อาชีพและรายได้ เป็นต้น 
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2.2.1.2 รูปแบบและขั้นตอนของการมีส่วนร่วม 

ศิริชัย กาญจนวาสี ( 2547) ได้ก าหนดรูปแบบและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมของ
บุคคลในองค์กร คือ การมีส่วนร่วมในการประชุม การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา การมีส่วนร่วมใน
การปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือกแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในกิจกรรมต่างๆ และการมีส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์ 

จากการศึกษา สรุปว่า การมีส่วนร่วมเป็นองค์ประกอบที่จะช่วยให้บุคลากรรู้สึกได้รับความ
ไว้วางใจและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ท าให้บุคลากรนั้นรู้สึกเป็นประโยชน์และมีความส าคัญต่อ
ผู้บังคับบัญชาและองค์กร ระดับของการมีส่วนร่วมจะขึ้นอยู่กับความประสงค์ที่จะเข้าร่วมของตัว
บุคคลากรเองและทักษะความสามารถท่ีองค์กรมองเห็น 

2.2.2 ทฤษฎีการท างานเป็นทีม 

การท างานเป็นทีม เป็นปัจจัยที่มีมีบทบาทส าคัญองค์กร เพราะการเติบโตขององค์กรต้อง
อาศัยการท างานร่วมกัน มิใช่การท างานด้วยใครเพียงคนเดียว มิเช่นนั้นจะไม่สามารถปฏิบัติภารกิจ
ต่างๆที่อยู่ในขอบเขตความรับผิดชอบให้ประสบความส าเร็จเท่าที่ควร งานส่วนใหญ่จ าเป็นต้องอาศัย
สติปัญญาและความรู้ความเชี่ยวชาญจากหลายๆคนช่วยกันท า จึงเกิดความร่วมมือ 

2.2.2.1 ความหมายของการท างานเป็นทีม 

มีผู้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมไว้มากมาย ยกตัวอย่างได้ดังนี้ บริลล์ (Brill, 1976) 
กล่าวว่าการท างานเป็นทีมคือ การรวมกลุ่มท างาน ซึ่งมีความช านาญเฉพาะแต่ละบุคคล โดยมีการ
ก าหนดจุดมุ่งหมายร่วมกัน มีการติดต่อสื่อสารมีความร่วมมือกัน ตัดสินใจร่วมกัน และใช้ความรู้
ความสามารถที่มีอยู่ร่วมกัน วางแผนงานให้ส าเร็จ ส่วน วูดค็อก (Woodcock,1989) ได้ให้ความหมาย
ของทีมหรือทีมงานว่า ทีมงานหมายถึงกลุ่มบุคคลที่ต้องมีการติดต่อสัมพันธ์กันและกันในสิ่งที่จะ
ท างานร่วมกัน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ และน าไปสู่ความส าเร็จมากกว่าการท างาน
โดยล าพัง เช่นเดียวกับ ฮิวส์ (Hues, 1982) กล่าวว่า ทีม หมายถึงกลุ่มบุคคลท างานร่วมกัน หรือ
หมายถึง กลุ่มที่ประกอบด้วยบุคคลที่มีหน้าที่สัมพันธ์กัน หรือแม้แต่กลุ่มบุคคลที่ไม่มีความสัมพันธ์
อย่างเป็นทางการมาร่วมปฏิบัติงานให้เสร็จตามวัตถุประสงค์และงานดังกล่าวไม่สามารถท าส าเร็จตาม
วัตถปุระสงค ์และงานดังกล่าวไม่สามารถท าส าเร็จได้โดยบุคคลเพียงคนเดียว 

จากความหมายที่กล่าวมาสรุปว่า การท างานเป็นทีม (Team) หมายถึง กลุ่มของบุคคลตั้งแต่ 
2 คนขึ้นไปที่มีความเก่ียวข้องกันและมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน ท างานตามบทบาทหน้าที่ของตนเองร่วมกัน
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ได้อย่างมีความสุข โดยอาศัยหลักของการมีมนุษย์สัมพันธ์ การสื่อสารและความรู้ทางจิตวิทยาให้เข้าใจ
ตนเองและเพ่ือนในทีมงานเพื่อให้ทีมงานเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

2.2.2.2 แนวคิดเกี่ยวกับประเภทของทีมงาน 

การแบ่งประเภทของทีม เช่น ทีมงานแนวคิดกลุ่มในองค์กรทีมงานแนวคิดด้านสังคมวิทยา
หรือทีมตามแนวคิดจิตวิทยาสังคม เป็นต้น กล่าวคือ การจัดแบ่งทีมงานออกเป็นประเภทต่างๆ มี
หลายวิธี ขึ้นอยู่กับแนวคิดเฉพาะแบบของทีมนั้นๆ (สุนันทา เลาหนันท์ 2540) มีนักวิชาการหลายท่าน
แบ่งประเภทของทีมงานสรุปได ้ดังนี้ 

ทีม แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือทีมที่เป็นทางการ (Formal Team) เป็นทีมงานท างานทั่วไป
ในองค์กรท างาน หรือปฏิบัติงานที่ท าอยู่เป็นประจ าตามหน้าที่ ที่องค์กรก าหนดเช่น งานวางแผนการ
ผลิต งานตามรอบบัญชี เป็นต้น อีกประเภทคือทีมที่ไม่เป็นการ (Informal Teams) เป็นทีมที่ตั้ง
ขึ้นมาชั่วคราว เพ่ือท างานโครงการพิเศษหรือหน้าที่อ่ืนๆที่เพ่ิมข้ึนมาจากงานประจ า เมื่อปฏิบัติภารกิจ
เสร็จแล้วก็ถือว่าภาระหน้าที่สิ้นที่สุดลง เช่น งานโครงการย้ายสถานที่ท างานไปที่ใหม่ งานกิจกรรม
กีฬาสี หรืองานช่วยเหลือสังคมตามสถานการณ์บ้านเมือง เป็นต้น ประเภทของทีมสามารถแบ่งได้ดัง
ตารางที ่1 

ตารางที่ 1 การแบ่งประเภททีม 

 
 

ทีมที่เป็นทางการ 
(Formal Team) 

ทีมผู้บริหารระดับสูงของหน่วยงาน 
ทีมสหสาขาวิชาชีพที่มีทักษะความรู้ความช านาญในแต่ละ
สาขาวิชา 

ทีมผู้ช านาญการผู้ที่มีความรู้ความช านาญในเรื่องคล้ายๆกัน
มาร่วมกันท างานและแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

ทีมสนับสนุนทั่วไปส าหรับช่วยสนับสนุนงานด้านอ่ืนๆ 
 
 

ทีมที่ไม่เป็นการ 
(Infornal Teams) 

ทีมงานโครงการส าหรับปฏิบัติงานร่วมกันตามโครงการมี
ระยะเวลาเริ่มต้นและสิ้นสุดโครงการก าหนดไว้ 
ทีมเพ่ือการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงที่ตั้งขึ้นเพ่ือร่วมมือปรับปรุงแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้า 
ทีมสร้างสรรค์เพ่ือร่วมคิดหาแนวทางใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน 

ทีมเฉพาะกิจ เป็นทีมที่ร่วมกันแก้ไขปัญหาแต่ละประเภทให้ได้ผล
โดยเร็ว 
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การแบ่งทีมอีกประเภทหนึ่ง เป็นการแบ่งประเภทโดยวู้ดค็อกและฟรานซิส (Woodcock 
and Francis, 1994) จ าแนกประเภทของทีมไว้ 6 ประเภท คือ ทีมแรกคือทีมกลยุทธ์ เป็นทีมที่
รับผิดชอบ ด้านการก าหนดกลยุทธ์ นโยบายโครงสร้าง และการจัดสรรทรัพยากรต่างๆ ของหน่วยงาน
เป็นการมองไปข้างหน้า ท าหน้าที่วางแผนและแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ทีมที่สองคือทีมบริหารเป็นกลุ่ม
ผู้บริหารรับผิดชอบ ทีมที่สามคือทีมโครงการถูกแต่งตั้งขึ้นเพ่ือปฏิบัติงานให้ บรรลุวัตถุประสงค์ภายใน
ระยะเวลาที่ก าหนด มีลักษณะเป็นทีมเฉพาะกิจหรือทีมชั่วคราว ทีมที่สี่คือทีมประสานงาน แต่งตั้งขึ้น
เพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ภายในระยะเวลาที่ก าหนด ทีมที่ห้าคือทีมนึกคิดเป็นผู้เสนอ
แนวคิดและสนับสนุนการตัดสินใจ และทีมที่หก ทีมปฏิบัติการเป็นทีมการรับผิดชอบปฏิบัติงาน
โดยตรง 

อย่างไรก็ตาม ไม่ว่าจะแบ่งทีมรูปแบบใด ทุกทีมในองค์กรต่างมีความส าคัญและจ าเป็นต่อ
ความส าเร็จขององค์กรทั้งสิ้น ขึ้นอยู่กับประเภทของงาน โอกาส และเวลา จะเห็นได้ว่าการจัดแบ่ง
ประเภททีมงานดังกล่าวพบว่า ไม่มีรูปแบบที่แน่นอน ขึ้นอยู่กับแนวความคิดเฉพาะแบบหรือตาม
วัตถุประสงค์ของการแบ่งประเภทของทีมนั้นๆ ดังที่ สุนันทา เลาหนันท์ (2544 )กล่าวว่า ไม่ว่าจะแบ่ง
ประเภททีมงานแบบใดก็ตาม ทุกทีมที่มีเป้าหมายร่วมกันก็คือ ปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมายตาม
ขอบเขตความรับผิดชอบให้ลุล่วงไปด้วยพลังของทีมงาน 

ในส่วนขององค์ประกอบที่ส าคัญของการท างานเป็นทีม  ดังเช่นที่ฉันทนา จันทร์บรรจง 
(2542) กล่าวไว้ว่าองค์ประกอบพ้ืนฐานที่ส าคัญในการท างานเป็นทีมที่เกื้อหนุนการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประกอบด้วย 

1. จุดมุ่ งหมายและความมุ่ งมั่นที่ จะบรรลุผลส าเร็จร่วมกัน  ทุกคนในทีมต้องเข้าใจ
วัตถุประสงค์ การก าหนดจุดมุ่งหมายของทีมควรให้สมาชิกมีส่วนร่วม ก าหนดนโยบายและเป้าหมาย
ของทีมเป็นอย่างดี หากไม่มีโอกาสมีส่วนร่วมโดยตรงเนื่องจากมีสมาชิกมากเกินไปก็ควรท าให้การ
สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงใดๆ เกิดขึ้นก็ควรจะให้สมาชิกทุกคนได้รับรู้โดยเร็ว
นอกจากนี้จะต้องพยายามท าให้จุดมุ่งหมายส่วนตัวของสมาชิกแต่ละคนสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายเพ่ือ
ภาระหน้าที่ของทีมงานเพราะถ้าจุดมุ่งหมายส่วนตัวสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายของกลุ่ม  จะเกิดความ
ขัดแย้งกันองในกลุ่ม 

2. ผู้น าที่มีคุณลักษณะเหมาะสม ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือสมาชิกกลุ่ม เป็นกันเอง ไม่มี
อิทธิพลครอบง ากลุ่ม เป็นคนเปิดเผยจริงใจ ซื่อสัตย์ไม่เป็นเผด็จการทุกรูปแบบ มีความรู้ความสามารถ
และประสบการณ์ในงานสูง สามารถน าการประชุมได้อย่างดี ไม่ผูกขาดการเป็นหัวหน้าหรือผู้น า 
พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือกลุ่มเสมอ และสามารถเสนอผลงานให้กลุ่มและสาธารณชนเข้าใจได้ 
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3. สมาชิกที่มีคุณลักษณะที่เหมาะสม ต้องเป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบในหน้าที่ทั้งของตนเอง
และของกลุ่ม ยอมรับฟังและความคิดเห็นผู้อ่ืน รู้จักแสดงความคิดเห็น กล้าพูด กล้าเสนอแนะในสิ่งที่
เป็นประโยชน์ต่อกลุ่ม เคารพในมติของกลุ่มและไม่เบี่ยงเบนมติของกลุ่มออกไปเข้ากับความคิดเห็น
ของตนเอง มีความเสียสละและอุทิศตนเพื่อช่วยงานของกลุ่มในทุกรูปแบบ 

4. ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิก คือ มีความเหนียวแน่นหรือมีความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นกลม
เกลียวกันในหมู่สมาชิก ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส าคัญของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ โยธิน ศันสนยุทธ 
(2530) กล่าวว่ามีผลงานวิจัยที่พบว่ากลุ่มมีความเหนียวแน่นมาก จะมีประสิทธิภาพในการท างานและ
มีผลผลิตสูงกว่ากลุ่มที่มีความเหนียวแน่นน้อย ซึ่งจากผลการศึกษาและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้าง
ความเหนียวแน่นของทีมงาน และตามความคิดเห็นของสิทธิโชค วราสันติกุล (2531) กล่าวว่า ถ้า
ขนาดของกลุ่มเล็ก จะมีความเหนียวแน่นมากกว่าขนาดใหญ่  เพราะกลุ่มขนาดเล็กสามารถ
ติดต่อสื่อสารกันได้โดยทั่วถึง ในขณะที่กลุ่มขนาดใหญ่มีอุปสรรคมากขึ้นในการติดต่อสื่อสาร  และ
อาจจะมีกลุ่มเล็กเกิดขึ้นในกลุ่มใหญ่ได้ด้วย โดยธรรมชาติมักจะมีการแข่งขันระหว่างกลุ่มเล็กเพ่ือแย่ง
ผลประโยชน์กัน อีกทั้งสมาชิกที่มีลักษณะคล้ายกัน เช่นค่านิยม เจตคติ อาชีพ ศาสนา วัฒนธรรม 
ฯลฯ ซึ่งมีผลท าให้กลุ่มเหนียวแน่นมากขึ้น เพราะการติดต่อสื่อสารเพ่ือท าความเข้าใจและเพ่ือ
ประสานงานกันเป็นไปด้วยความสะดวก รวมไปถึงความถาวรของการเป็นสมาชิกเนื่องจากกลุ่มที่มี
สมาชิกอยู่ร่วมกันเป็นเวลายาวนานจะมีความเหนียวแน่นมากกว่ากลุ่มที่มีสมาชิกผลัดเปลี่ยนกันเข้า
ออกอยู่เสมอ เพราะสมาชิกใหม่ที่เข้ากลุ่มในระยะแรกจะดิ้นรนแสวงหาสถานภาพบางอย่างในกลุ่ม  
ท าให้เกิดการกระทบกระทั่งกับสมาชิกอ่ืนได้ง่าย ต่างกับสมาชิกที่อยู่ร่วมกันมานานจะรู้จักและเข้าใจ
กันดีและมีสัมพันธภาพที่มั่นคงกว่า จึงปฏิบัติต่อกันอย่างรักใคร่กลมเกลียวมากกว่า 

5. สมาชิกที่มีเป้าหมายต้องพ่ึงพาผู้อ่ืนในกลุ่ม เพราะการที่สมาชิกพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 
เพ่ือบรรลุเป้าหมายของตน ท าให้แต่ละคนมีความหมายต่อกันและท าให้กลุ่มมีความส าคัญ เนื่องจาก
ทุกคนในกลุ่มมีความรู้สึกว่าถ้าเพ่ือนสมาชิกและกลุ่มประสบความส าเร็จ ตนเองก็ประสบความส าเร็จ
ตามไปด้วย 

6. สถานการณ์ภายนอกเอ้ืออ านวย เช่น การคุกคามจากภายนอกท่ีท าให้กลุ่มรู้สึกถูกขัดขวาง
ไม่ให้บรรลุเป้าหมายของคนและกลุ่ม จะกระตุ้นให้สมาชิกมีการรวมตัวกันมากขึ้นเพ่ือเพ่ิมพลังในการ
ต่อรองหรือต่อสู้กับกลุ่มอ่ืน สถานการณ์เช่นนี้ จะท าให้กลุ่มมีความเหนียวแน่นมากขึ้น 

7. การด าเนินกิจกรรมอย่างสม่ าเสมอของกลุ่ม เพราะเป็นการเน้นความส าเร็จของกลุ่มซึ่ง
หมายถึงเป็นความส าเร็จของสมาชิกด้วย ถ้ากลุ่มมีกิจกรรมสม่ าเสมอ มีการขยายงานออกไป และ
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ได้ผลส าเร็จของตามวัตถุประสงค์ก็จะท าให้สมาชิกมีความพึงพอใจกับผลที่ได้รับและจะก่อให้เกิดการ
รวมตัวกันอย่างเหนียวแน่น 

8. วิธีการท างานที่ ให้ความส าคัญกับข้อมูล  ความร่วมมือ และการมีส่วนร่วม  มีการ
ติดต่อสื่อสารที่ดี มีความร่วมมือกันในทุกขึ้นตอนการท างาน  มีการวางแผนที่ดี มีวัตถุประสงค์
สอดคล้องกับแผนของระดับบริหาร วิธีการด าเนินการต้องเปิดโอกาสให้สมาชิกเข้ามีส่วนร่วมด้วยให้
มากที่สุดเท่าที่จะท าได้ มีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของสมาชิกแต่ละคนอย่างชัดเจนและใช้ระบบ
ข้อมูลพ้ืนฐานในการตัดสินใจทุกขั้นตอน มีระบบการควบคุมการด าเนินงานตามแผน รวมถึงมีความ
ยืดหยุ่นพอที่จะสามารถปรับใช้ให้เหมาะสม ถ้าสถานการณ์เปลี่ยนแปลงไปมีการน าทรัพยากรที่มีอยู่
มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

9. การประเมินผลที่ดี เพ่ือที่จะให้สมาชิกได้มีโอกาสทบทวนผลการปฏิบัติงานกับเป้าหมาย
ขององค์การเพ่ือทราบจุดอ่อนหรือข้อบกพร่องในการปฏิบัติงาน และเสริมสร้างการพัฒนาตนเองและ
พัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น แต่การประเมินผลงานโดยทีมต้องพยายามไม่ให้เกิดความขัดแย้งระหว่างผู้ถูก
ประเมินและผู้ประเมิน 

10.การปรับปรุงโดยความร่วมมือของกลุ่ม เป็นขั้นตอนหลังจากได้มีการประเมินผลโดย
เปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ หากพบว่ามีจุดอ่อนหรือข้อบกพร่องก็ควรจะร่วมกันพิจารณา
หาทางแก้ไขข้อบกพร่องนั้นให้ส าเร็จ 

11. รูปแบบการท างานที่มีประสิทธิภาพ เช่น การเปิดโอกาสให้พนักงานทุกระดับได้มีส่วน
ร่วมในการบริหารงานภายในขอบเขตแห่งอ านาจหน้าที่ เปิดโอกาสให้พนักงานปรับปรุงวิธีการท างาน
ตามความรู้ความสามารถสติปัญญาและประสบการณ์ของแต่ละคนโดยอาศัยกระบวนการทาง
วิทยาศาสตร์ในการแก้ไขปัญหา วิธีการท างานของกลุ่มคุณภาพเน้นขั้นตอนตามวงจรเดมมิ่ง 
(Demming Circle ของ Dr.Edwards Deming) ดังนี้ คือ 

Plan (P) หมายถึง การวางแผน 

Do (D) หมายถึง การน าวิธีการแก้ปัญหาไปปฏิบัติ 

Check (C) หมายถึง การเปรียบเทียบผลการท างาน 

Action (A) หมายถึง การก าหนดวิธีการแก้ปัญหาเพ่ือถือปฏิบัติต่อไปแต่ถ้าไม่ได้ผลก็น าไป
พิจารณาวางแผนเพื่อปรับปรุงให้เหมาะสมยิ่งขึ้น 
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12.บรรยากาศของกลุ่มที่เป็นกันเองเปิดเผยจริงใจและยอมรับซึ่งกันและกัน ไม่ ตึงเครียด แต่
ก็มีความเอาใจใส่ในงาน ร่วมกันท างานอย่างจริงจังและเป็นธรรมชาติ ไม่ฝืนท าหรือแกล้งท าเฉพาะต่อ
หน้าผู้อ่ืน ไม่แสดงความเบื่อหน่ายรับฟังความคิดเห็นของกันและกัน ไม่มีการใช้อารมณ์หรือพูดนอก
เรื่องไม่แสดงความเป็นศัตรูหรือแสดงความรังเกียจฝ่ายที่มีความเห็นขัดแย้ง การวิพากษ์วิจารณ์กัน
อย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา สมาชิกจะรู้สึกว่าตนเองมีอิสระเต็มที่ที่จะแสดงความรู้สึกออกมาได้ทันที 
เมื่อมีปัญหาไม่ต้องเก็บความรู้สึกและเมื่อน าเสนอปัญหาทุกคนยินดีรับฟังและร่วมกันแก้ไขปัญหานั้น 

จากความคิดเห็นของนักวิชาการต่าง ๆ ดังกล่าวสรุปได้ว่าในการท างานเป็นทีม แต่ละทีม
จะต้องมีองค์ประกอบพ้ืนฐานที่จะท าให้การด าเนินงานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีซึ่งในแต่ละทีมจะต้อง
ประกอบไปด้วยบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปมาท างานร่วมกันอย่างสมัครใจ โดยมีวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายเดียวกันมีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกภายในทีมอย่างมีแบบแผน มีการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกัน
และกันในการปฏิบัติงาน มีการเผชิญหน้าเพ่ือแก้ปัญหาร่วมกันผลลัพธ์สุดท้ายเพ่ือให้ได้ผลผลิตที่มี
คุณภาพสูง (สุนันทา เลาหนันท์, 2544) 

ส าหรับประโยชน์ของการท างานเป็นทีม มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับ
ประโยชน์ของการท างานเป็นทีม ดังนี้ วรวิมล บุตรอามาตย์ (2550) ประโยชน์ของการสร้างทีมงาน 
คือช่วยให้ทุกคนเข้าใจกระบวนการท างานร่วมกัน  เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน เกิดความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการท างานช่วยให้การตัดสินใจในเรื่องต่างๆ  รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  ความ
หลากหลายด้านความรู้ ความสามารถและทักษะจะช่วยให้การแก้ปัญหาส าเร็จลุล่วงด้วยดีช่วยลด
ปัญหาความขัดแย้งของบุคคลากรในหน่วยงานและเกิดเจตคติที่ดีต่อหน่วยงาน ส่วนบีบี้และมาสเตอร์
สัน  (Beebe and Masterson: 1990) ได้สรุปประโยชน์ของการท างานเป็นทีมได้ว่า  ทีมจะมี
แหล่งข้อมูลมากกว่าคนเพียงคนเดียวและสามารถใช้วิธีการในการแก้ไข้ปัญหาต่างๆ  ที่สร้างสรรค์ได้
มากกว่าบุคคลเพียงคนเดียว ท าให้ได้ทางออกที่ดีที่สุดต่อการแก้ไขสภาพปัญหาที่เกิดขึ้น การท างาน
เป็นทีมส่งเสริมให้มีการพัฒนาการเรียนรู้ ในขณะเดียวกันสมาชิกของทีมจะเข้าใจตนเองได้ดีขึ้นเพราะ
ข้อมูลสะท้อนกลับที่เราได้รับจะท าให้ตระหนักถึงคุณลักษณะของตัวเราที่เรามองไม่เห็นแต่คนอ่ืน
มองเห็นส าหรับ วิภาพร มาพบสุข (2543) ได้สรุปประโยชน์ของการท างานเป็นทีมว่า การท างานเป็น
ทีมท าให้เกิดความสามัคคีและความไว้เนื้อเชื้อใจกันระหว่างสมาชิกในทีมงาน และช่วยเหลือกันท างาน
เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายเดียวกัน อีกทั้งยังเป็นการสร้างบรรยากาศในการท างานที่นี้ด้วย สมาชิกของทีม
สามารถพัฒนาตนเองไปพร้อมๆ กับความส าเร็จและความก้าวหน้าของทีม ท าให้เกิดมาตรฐานการ
ท างานที่ดีของทีมงานซึ่งจะมีผลต่อการก าหนดมาตรฐานแก่ทีมงานในหน่วยงานอ่ืนๆ  ขององค์กร
เดียวกัน ซึ่งท าให้มาตรฐานการท างานของภาพรวมของทั้งองค์กรดีไปด้วยท าให้องค์กรมีความ
เจริญเติบโตมีมาตรฐานที่ดี มีบรรยากาศในการท างานที่ดี สมาชิกมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สมาชิก



  34 

รักใคร่ชอบพอกันและไม่มีการจัดแย้งในการท างาน สมาชิกของทีมมักจะเห็นด้วยกับผู้บริหารระดับสูง
มากกว่าถึงผลประโยชน์เฉพาะตนและสมาชิกทุกคนรู้บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตน  ซึ่งจะ
ส่งผลต่อความส าเร็จในประสิทธิภาพทั่วองค์กร 

จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมมีประโยชน์เป็นอย่างยิ่งเพราะมนุษย์
จ าเป็นต้องอยู่ร่วมกัน ในการท ากิจกรรมต่างๆ ซึ่งจะเป็นการเสริมสร้างความสามัคคี มีการพึ่งพาอาศัย
กันและกัน ซึ่งจะท าให้เกิดความส าเร็จมากกว่าการท ากิจกรรมนั้นๆ เพียงคนเดียว การท างานเป็นทีม
เป็นรูปแบบหนึ่งของการบริหารที่ยอมรับกันว่าเป็นการบริหารที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและ
หน่วยงานมากที่สุดเพราะการท างานเป็นทีม มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เป็นการเปิดโอกาสให้สมาชิกมี
ส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา ท าให้อื่นรักและผูกพันต่องานมองเห็นอนาคตองค์กรอย่างชัดเจน ซึ่งคนมี
ส่วนรับผิดชอบจะท าให้ผู้ร่วมงานมีความภาคภูมิใจในการท างานได้เป็นอย่างดี 

2.2.3 ทฤษฎีของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

เชปพาร์ด ลีวิกกี และมินตัน ได้จ าแนกประเภทความยุติธรรมในองค์กรออกเป็น 2 ด้านได้แก่ 
(Sheppard, Lewicki and Minton, 1992) 

2.2.3.1 การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) 

มีผู้ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนไว้ ดังนี้ เชพพาร์ด, ลีวิกกิ, และ
มินตัน (Sheppard, Lewicki and Minton,1992) ที่ กล่ าวว่า  ความยุติ ธรรมด้านผลตอบแทน 
หมายถึงการรับรู้ของพนักงานว่าผลตอบแทนที่ตนได้รับมีความเสมอภาคและถูกต้อง เช่นเดียวกับ กรี
นเบิร์ก (Greenberg, 1990) กล่าวว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน หมายถึง การรับรู้
ผลตอบแทนที่ตนได้รับจากองค์กรมีความยุติธรรม และ โฟลเยอร์และโครปันซาโน (Folgers and 
Cropanzano,1998) กล่าวว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน หมายถึงการที่บุคคลรับรู้ว่า
ผลตอบแทนหรือการจัดสรรผลตอบแทนที่แต่ละบุคคลได้รับมีความยุติธรรม  จึงสรุปความหมายของ
การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนได้ว่า เป็นการรับรู้เกี่ยวกับผลตอบแทนที่บุคลากรพึงได้รับจาก
องค์กรอย่างเสทอภาคและยุติธรรม เหมาะสมกับงานและความสามารถของบุคลากรนั้นๆ 

แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีหลักการที่ส าคัญในการวัด
มาตรฐานของการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ดังนี้ 

1. หลักความสมดุลกับการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนประกอบด้วยมาตรฐาน  3 
ประเภท ได้แก่ ประเภทแรกมาตรฐานดุลยภาค (Equity) บุคคลและกลุ่มจะต้องได้รับผลตอบแทนที่
สอดคล้องกับปริมาณและคุณภาพของผลผลิตที่บุคคลท าได้  ช่วยให้บรรลุเป้าหมายด้านผลการ



  35 

ปฏิบัติงาน  ประเภทที่สองมาตรฐานความเสมอภาค  (Equality) ท าให้บุคคลหรือกลุ่มได้รับ
ผลตอบแทนที่เท่ากัน โดยไม่ค านึงถึงผลงานหรือสิ่งที่ลงทุนไป เนื่องจากทุกคนในกลุ่มต่างก็มีส่วนร่วม
ในความส าเร็จของงาน จึงไม่มีใครที่มีความส าคัญมากกว่ากัน ช่วยให้บรรลุเป้าหมายด้านความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน และมาตรฐานที่สาม มาตรฐานความต้องการ (Need) บุคคลและกลุ่มจะได้
ผลตอบแทนในสิ่งที่พวกเขาต้องการ เพ่ือที่จะท าให้เขาสามารถด ารงชีวิตได้ในฐานะที่เกิดเป็นมนุษย์ 
และเพ่ือให้รักษาศักดิ์ศรีของบุคคลด้วย เช่น ในการขึ้นเงินเดือน บุคคลอาจเปรียบเทียบผลการขึ้น
เงินเดือนของตนกับของคนอ่ืน ถ้าตนเองไม่มีหนี้สินและมีเงินเก็บ ขณะที่คนอ่ืนมีคู่สมรสและบุตร 
ตนเองจะมองว่าคนอ่ืนควรได้ขึ้นเงินเดือนมากกว่า ช่วยบรรลุเป้าหมายด้านศักดิ์ศรีของความเป็น
ปัจเจกชนและความเป็นมนุษย์ 

2. เชพพาร์ด ลีวิกกี และมินตัน (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992) กล่าวว่า หลัก
ความถูกต้องกับการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน คือ เป้าหมายของความยุติธรรมที่แตกต่างกัน
จะท าให้มาตรฐานที่จะน ามาตัดสินความถูกต้องของผลตอบแทนมีความแตกต่างกัน  ประกอบด้วย 
มาตรฐานความคงท่ีภายใน (Inter Consistency) ใช้ในการตัดสินใจจ่ายผลตอบแทนที่ยุติธรรม ต้องมี
ข้อมูลที่ถูกต้อง สมบูรณ์ แม่นย า มีเหตุผล เพ่ือช่วยให้บรรลุเป้าหมายด้านผลการปฏิบัติงาน มาตรฐาน
ทางกฎหมายหรือนโยบาย (Law and Policy) ใช้ในการประเมินเพ่ือการจัดสรรผลตอบแทน ต้อง
ถูกต้องตามกฎเกณฑ์ วิธีปฏิบัติ นโยบายของสังคม หรือมาตรฐานของกลุ่มช่วยให้บรรลุเป้าหมายด้าน
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และมาตรฐานการด าเนินชีวิต (Station in Life) ซึ่งเป็นสิ่งที่บุคคล
ยึดถือปฏิบัติมาเป็นเวลานาน ได้แก่ ความเชี่ยวชาญ ความอาวุโส ระดับอาชีพ ความนับถือในวิชาชีพ 
เพ่ือช่วยให้บรรลุเป้าหมายด้านความมีเกียรติ และความภาคภูมิใจในความเป็นมนุษย์ 

2.2.3.2 การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

มีผู้ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการไว้ ดังนี้กรีนเบิร์ก (Greenberg, 
1990) กล่าวว่า ความยุติธรรมด้านกระบวนการ หมายถึง ความยุติธรรมของวิธีการที่องค์การน ามาใช้
ในการก าหนดผลตอบแทน โฟลเยอร์ (Folgers, 1998) ขยายความเพ่ิมเติมว่าเป็นการที่บุคคลรับรู้ว่า
วิธีการ กลไก หรือกระบวนการต่างๆ  ที่ ใช้ ในการก าหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม  เช่น 
กระบวนการในการตัดสินใจ กระบวนการแก้ไขข้อพิพาท หรือกระบวนการแบ่งปันสิ่งต่างๆในองค์กร 
และจอห์น (John, 1996) กล่าวว่า ความยุติธรรมด้านกระบวนการจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลเห็นว่า
กระบวนการที่ใช้ในการตัดสินผลตอบแทนมีความสมเหตุสมผล  จึงสรุปความหมายได้ว่า ความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการเป็นกระบวนการการตัดสินใจถึงสิ่งที่จะใช้ในการจ่ายค่าตอบแทนแก่
บุคลากรผู้ท างานเพื่อให้เกิดความยุติธรรม 
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แนวคิดที่เกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมกระบวนการ  ได้แก่ ทฤษฎีความยุติธรรมด้าน
กระบวนการของทรีโบท์และวอร์กเกอร์ และการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการตามแนวคิดของ
เชพพาร์ด, ลีวิกกิ, และมินตัน 

ทรีโบท์และวอร์กเกอร์ (Thibaut and Walker, 1975) กล่าวว่าทฤษฎีความยุติธรรมด้าน
กระบวนการ มีต้นก าเนิดมาจาก แนวคิดด้านกระบวนการทางกฎหมาย ซึ่งยอมรับโดยทั่วกันว่า
กระบวนการตัดสินหรือการพิจารณาที่ยุติธรรม มีอิทธิพลอย่างมากต่อการยอมรับผลของการตัดสิน
ของสาธารณชน จึงได้มีการศึกษาเปรียบเทียบกับกระบวนการแก้ไขปัญหาข้อพิพาทและเพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจในแนวคิดดังกล่าว  

เชพพาร์ด, ลีวิกกิ, และมินตัน (Sheppard, Lewicki and Minton,1992) อธิบายว่า เกณฑ์
ในการตัดสินความยุติธรรมด้านกระบวนการซึ่งพัฒนามาจากหลักพ้ืนฐานส าคัญเกี่ยวกับความยุติธรรม 
เกณฑ์ที่ใช้เป็นมาตรฐาน 3 ประการได้แก่ ความถูกต้อง ความสมดุล และเป้าหมายของการรับรู้ความ 
ได้แก่ เป้าหมายด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เป้าหมายด้านศักดิ์ศรีของความเป็นปัจเจกชนและ
ความเป็นมนุษย์ และเป้าหมายด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการเกี่ยวข้องโดยตรงกับความยุติธรรมของกระบวนการในการตัดสินใจ 

จากทฤษฎีดังกล่าว ท าให้มีหลักการที่ส าคัญในการวัดมาตรฐานของการรับรู้ความยุติธรรม
ด้านกระบวนการ ดังนี้ 

1. หลักความสมดุลกับความยุติธรรมด้านกระบวนการมีสิ่งส าคัญ  2 ประการที่ ใช้ใน
กระบวนการตัดสินใจคือ ประการแรก สิ่งที่ใช้ประกอบการตัดสินใจ (Decision Inputs)ได้แก่ กรอบ
ของปัญหาที่น าไปสู่การตัดสินใจ ความมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ เป้าหมายด้านผลการ
ปฏิบัติงาน การตรวจสอบและความสมดุล ความเป็นกลาง เป้าหมายด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
ความสมดุลของอ านาจ ความคงท่ีของกระบวนการ เป้าหมายด้านศักดิ์ศรีของความเป็นปัจเจกชนและ
ความเป็นมนุษย์ความสมดุลในการลงทุน และสถานะของบุคคลในกลุ่ม ประการที่สอง อ านาจในการ
ตัดสินใจ (Decision Power) คือ อ านาจของบุคคลที่ท าหน้าที่ตัดสินใจในขั้นสุดท้ายทั้งนี้กระบวนการ
จะมีความสมดุล และบรรลุเป้าหมายของความยุติธรรมในด้านต่างๆ ได้ต้องมีความสมดุลของอ านาจ 
(Balance of Power) ในองค์กรกระบวนการต่างๆ ต้องไม่ถูกครอบง าโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง และ
อ านาจต้องเกิดความสมดุล ซึ่งเป้าหมายด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน จะบรรลุ การตรวจสอบ
และความสมดุล (Check and Balance) กระบวนการต่างๆ ภายในองค์กรอย่างมีอคติน้อยที่สุด ซึ่ง
จะช่วยให้บรรลุเป้าหมายความยุติธรรมด้านผลการปฏิบัติงาน และความสมดุลในการลงทุน (Balance 
of Inputs) กระบวนการที่สมดุล คือ ช่วยให้บรรลุเป้าหมายความยุติธรรมด้านศักดิ์ศรีของความเป็น
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ปัจเจกชนและความเป็นมนุษย์ เป็นกระบวนการที่เปิดโอกาสให้ตัวแทนจากกลุ่มที่เกี่ยวข้องได้เข้ามามี
ส่วนร่วมทั้งในกระบวนการ และการตัดสินใจในขั้นท้าย 

2. การตัดสินใจภายในองค์การต้องมีความแน่นอน โดยกระบวนการจะมีความถูกต้องและ
บรรลุเป้าหมายของความยุติธรรมในด้านต่างๆ กล่าวคือ หลักความถูกต้องกับความยุติธรรมด้าน
กระบวนการ โดยบุคคลจะรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการก็ต่อเมื่อกระบวนการมีความถูกต้อง 
ได้แก่ ความเป็นกลางของข้อมูล  (Neutral) กระบวนการต้องมีความแน่นอนและไว้วางใจได้ 
(Consistency with Specified Procedures) กระบวนการที่ก าหนดขึ้นต้องเป็นที่น่าเชื่อถือและ
ไว้วางใจได้ และสถานะที่เสมอภาคกันของบุคคลในกลุ่ม (Standing) 

2.2.3.3 การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 

มีผู้ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ไว้ดังนี้ โฟลเยอร์ (Folgers, 
1998) กล่าวว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ว่าได้รับการ
ปฏิบัติจากผู้อื่นด้วยความยุติธรรม 

ส่วนแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ ดังที่กรีนเบิร์ก (Greenberg, 
1990) ได้จ าแนกการรับรู้ความยุติธรรมโดยเน้นการปฏิบัติต่อแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรก การ
รับรู้ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสาร ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาจึงจ าเป็นต้องมีความรู้เกี่ยวกับกระบวนการ
ต่างๆ ที่มีผลกระทบต่อพนักงาน และสามารถอธิบายในสิ่งที่พนักงานมีความกังวลใจได้ หมายถึง การ
ที่ผู้บังคับบัญชามีข้อมูลเพียงพอที่จะอธิบายผลของการตัดสินใจ  และสิ่งที่อธิบายมีความถูกต้อง
เหมาะสม และส่วนที่สอง การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีความสัมพันธ์ต่อกัน  คือ การมี
ความสัมพันธ์ ที่ดีต่อผู้ อ่ืนในองค์กรหรือบุคคลที่มีการแลกเปลี่ยนกันทางสังคมซึ่งในองค์กรอาจ
หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชาก็ได้ 

จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดทฤษฎีของความพึงพอใจในงาน  สรุปได้ว่า
ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีของบุคคลากรต่องานที่ตนพอใจและสามารถ
ตอบสนองความต้องการของตนเองได้ครบถ้วน  ท าให้มีความต้องการและตั้งใจท างาน  โดยให้
ผู้ร่วมงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารกิจการองค์กรเพ่ือให้เกิดการมีส่วนร่วม
(Likert, 1961) เพราะการเติบโตขององค์กรต้องอาศัยการท างานร่วมกันเป็นทีม  (Brill, 1976 ) ได้
กล่าวว่าการรวมกลุ่มท างานซึ่งมีความช านาญเฉพาะแต่ละบุคคล โดยมีการก าหนดจุดมุ่งหมายร่วมกัน 
มีการติดต่อสื่อสารมีความร่วมมือกัน ตัดสินใจร่วมกันใช้ความรู้ความสามารถวางแผนงานให้ส าเร็จ 
ทฤษฎีการท างานเป็นทีม เป็นการรวมกลุ่มของบุคคลเพ่ือร่วมกันท างานอย่างมีความสุขโดยอาศัย
หลักการมนุษยสัมพันธ์ โดยการแบ่งทีมมีหลายรูปแบบ ขึ้นอยู่กับแนวทางการท างานของแต่ละองค์กร 
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ซึ่งทีมที่ดีก็ข้ึนอยู่กับองค์ประกอบหลายด้าน ตั้งแต่ผู้น า ผู้ตาม และสภาพแวดล้อม อีกทฤษฎีคือทฤษฎี
การรับรู้ความยุติธรรม ได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการและด้าน
ปฏิสัมพันธ์ ซึ่งทั้งสามด้านต้องได้รับการพิจารณาอย่างเหมาะสมเพ่ือสร้างความม่ันใจและความเชื่อให้
บุคลากรมีต่อองค์กรมากท่ีสุด 

3. แนวคิดทฤษฎีของข้อตกลงกับองค์กร 

3.1 ความหมายของข้อตกลงกับองค์กร 

เบทแมนและสเตทเซอร์ (Bateman and Staser,1984) กล่าวว่า ข้อตกลงองค์กรเป็นมิติที่
หลากหลายที่มีอิทธิพลของพนักงานที่มีความภักดีขององค์กร  ความพึงพอใจที่จะพยายามท าเพ่ือ
องค์กร มีเป้าหมายที่จะสร้างความปรองดองกับองค์กรและยังคงรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิก
องค์กร เช่นเดียวกับเมเยอร์และอัลเลน (Mayer & Allen, 1994) ที่กล่าวว่า ข้อตกลงขององค์กรเป็น
บริบททางจิตวิทยาที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร  รวมถึงเป็นสิ่งส าคัญในการ
ตัดสินใจที่จะยังคงรักษาสถานภาพการเป็นพนักงานกับองค์กรนั้นๆเช่นกัน 

ส่วนนอทคราฟท์และนีล (Northcraft and Neil, 1996) กล่าวว่า ข้อตกลงองค์กรเป็นการ
สะท้อนทัศนคติด้านความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน และเป็นกระบวนการรักษาบุคลากรขององค์กร
ไว้ ส่วนมาร์ม (Malm, 2006) กล่าวว่า ข้อตกลงกับองค์กร เป็นสิ่งที่ใช้วัดการตอบสนองความพึงพอใจ
ในการท างานหนังและการพัฒนาองค์กร เป็นความลงตัวระหว่างคุณค่าขององค์กรและคุณค่าของ
พนักงาน ต่อต้านวิธีการลาออก สร้างความภักดีและความภาคภูมิใจในการท างานแก่พนักงานใน
องค์กร 

จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า ข้อตกลงกับองค์กรเป็นสิ่งที่องค์กรสร้างขึ้นเพ่ือจูงใจและ
พยายามรักษาบุคลากรเอาไว้ให้อยู่กับองค์กรและเต็มใจท างานให้แก่องค์กร รวมถึงสร้างความภักดีแก่
บุคลากร 

3.2 ทฤษฎีของข้อตกลงขององค์กร 

3.2.1 ทฤษฎีเกี่ยวกับระบบการจ่ายค่าตอบแทน 

ค่าตอบแทนเป็นเครื่องมือที่ช่วยในการจัดการผลการปฏิบัติงานของพนักงานและได้รับการ
พัฒนาอยู่เสมอเพ่ือให้โครงสร้างค่าตอบแทนมีความเหมาะสมต่อองค์กรและด าเนินกลยุทธ์ขององค์กร
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ ทั้งนี้ วัตถุประสงค์หลักของค่าตอบแทน มีไว้เพ่ือดึงดูดให้บุคคลเข้ามาท างานใน
องค์กร เพ่ือรักษาพนักงานให้อยู่ในองค์กรต่อไป และเป็นการจูงใจพนักงานให้มีความตั้งใจและ
พยายามใช้ความสามารถในการท างานให้องค์กร (Carrel, 2000) 
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3.2.1.1 องค์ประกอบของค่าตอบแทน 

มอนดี้และโนว์ (Mondy and Noe, 2005) แบ่งค่าตอบแทนออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
ประเภทแรก คือ ค่าตอบแทนในรูปของตัวเงิน ประกอบด้วย ค่าตอบแทนในรูปของตัวเงินโดยตรง 
หมายถึงค่าตอบแทนที่ลูกจ้างได้รับจากนายจ้าง ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัสหรือค่านายหน้า ค่า
คุณวุฒิ ค่าประสบการณ์ ค่าท างานล่วงเวลา ค่าท างานตามกะ เป็นต้น และค่าตอบแทนในรูปของตัว
เงินทางอ้อม หมายถึงค่าตอบแทนที่ลูกจ้างได้รับตามที่กฎหมายแรงงานก าหนดได้แก่  ประกันสังคม 
ประกันการว่างงาน วันหยุดตามที่องค์กรก าหนด วันหยุดพักผ่อน วันลาป่วย วันลา คลอดบุตร รวมไป
ถึงผลประโยชน์อ่ืนๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล การประกันชีวิต เงินบ าเหน็จบ านาญ สวัสดิการต่างๆ เงิน
ค่าเล่าเรียนบุตร เป็นต้น  ประเภทที่สอง ค่าตอบแทนที่ ไม่ ใช่ ในรูปของตัวเงินประกอบด้วย
สภาพแวดล้อมในองค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน การยกย่องชมเชย การให้รางวัลหรือสิ่งจูงใจ 
การเลื่อนต าแหน่ง การมีส่วนร่วมในงานรวมไปถึงการพึงพอใจในงาน 

3.2.1.2 แนวทางการจ่ายค่าตอบแทน 

เนื่องจากค่าตอบแทนเป็นการตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ และเป็นสิ่งที่ใช้
แสดงสถานภาพทางสังคม ดังนั้น การจ่ายค่าตอบแทนเป็นสิ่งส าคัญในองค์กรที่จะต้องปฏิบัติให้เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตามลักษณะการรับรู้ 3 ด้าน (Thiery,1987) ได้แก่ด้านแรก 
ความโปร่งใสของระบบการจ่ายค่าตอบแทน โดยใช้การสื่อสารที่ชัดเจนเพ่ือน าไปสู่ความเข้าใจของแต่
ละบุคคล เพ่ือสร้างความน่าเชื่อถือแก่องค์กร เพราะหากเกิดความไม่แน่นอนด้านความโปร่งใสของ
ระบบการจ่ายค่าตอบแทนแล้ว จะท าให้ประสิทธิภาพการจ่ายค่าตอบแทนเพ่ือจูงใจลดลง (Gibbons, 
1998) ด้านที่สอง ความยุติธรรมของการจ่ายค่าตอบแทน  เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการจ่าย 
(Williams, 2006) นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่แสดงถึงการรับรู้ว่าองค์กรมีความยุติธรรมในการแบ่งสรร
ค่าตอบแทนต่ า ส่งผลต่อทัศนคติ ความพึงพอใจและพฤติกรรมที่แสดงออกในที่ท างาน (Cohen-
Charash and Spector,2001) และหากพนักงานเชื่อว่าการจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปด้วยความ
ยุติธรรม พนักงานก็จะมีความพึงพอใจในการท างาน (Brown, 2001) และด้านที่สาม การควบคุม
ระบบการจ่ายค่าตอบแทน โดยการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามในการท างานของ
พนักงานกับการจ่ายค่าตอบแทน เป็นการวัดประสิทธิภาพการท างานที่ดีที่สุด ซึ่งผลกระทบในการวัด
ประสิทธิภาพนั้นควรจะแตกต่างกันน้อยที่สุดเท่าที่จะท าได้ 

จากการศึกษาพบว่า ค่าตอบแทนเป็นความต้องการและแรงจูงใจขั้นพ้ืนฐานที่องค์กรจะ
สามารถสร้างให้บุคลากรได้ สามารถใช้จูงใจพนักงานได้โดยการจ่ายค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับงาน
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และความสามารถ ในขณะเดียวกันต้องมีความโปร่งใส่และยุติธรรมด้านการจ่ายค่าตอบแทนในองค์กร
เพ่ือสร้างความม่ันใจให้แก่พนักงานอีกด้วย 

3.2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับโครงสร้างและความร่วมมือของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

3.2.2.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

คลาร์ค (Clark, 1992) และ มอนดี และโน (Mondy and Noe,1996) อธิบายว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นการจัดการความสัมพันธ์ของคนงานและผู้บริหาร 

โดยมีจุดประสงค์เพ่ือให้องค์กรบรรลุจุดมุ่งหมาย เช่นเดียวกับ ณัฏฐพันธ์ ขจรนันท์ (2545) 
ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นกระบวนการที่ผู้มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับงาน
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะและประสบการณ์ในการด าเนินกิจกรรมที่
เกี่ยวข้องกับสมาชิกขององค์กร 

จากความหมายดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นการจัดการ
ความสัมพันธ์ในการจ้างงาน เพ่ือให้มีการใช้ทรัพยากรมนุษย์ในการท าให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ 
โดยจะเกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตั้งแต่การได้คนมาท างานจนกระทั่งคนๆนั้นออกจาก
งานไปไม่ว่าจะด้วยการลาออกหรือเกษียณอายุงาน 

3.2.2.2 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ในการบริหารองค์กร มนุษย์นับเป็นทรัพยากรส าคัญที่จ าเป็นและต้องใช้ทรัพยากรมนุษย์
จ านวนมากในหลายหน้าที่ เพราะทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู้สร้างสรรค์งานบริการและเป็นผู้ให้บริการ
ด้านสุขภาพ ที่เน้นคุณภาพ มาตรฐาน ความปลอดภัย และคุณธรรมจริยธรรม ซึ่งการที่จะได้มาซึ่ง
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ การพัฒนาและการรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้ท างานให้กับองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนการออกจากองค์กรไปด้วยดี ต้องอาศัยการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่ด ีดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญกับการบริหารองค์กร ดังต่อไปนี้ 

1. ท าให้มีบุคลากรท างานที่เพียงพอและต่อเนื่อง โดยท านายความต้องการทรัพยากรมนุษย์
ในอนาคต ซึ่งต้องสัมพันธ์กับทิศทางและแผนงานขององค์กรและกิจกรรมขององค์กรที่คาดว่าจะมีใน
อนาคต ต้องค านึงถึงตลาดแรงงานของทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือที่จะคาดการณ์ได้ว่าองค์กรมีความ
ต้องการทรัพยากรมนุษย์ประเภทใด จ านวนเท่าไร เมื่อใด ท าให้สามารถวางแผนการรับคนเข้าท างาน 
วางแผนการฝึกอบรมและพัฒนา และวางแผนการหาทรัพยากรอ่ืนมาทดแทนถ้าจ าเป็น 
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2. ท าให้ได้คนดีและมีความสามารถเข้ามาท างานในองค์กร การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะ
น ามาสู่กระบวนการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้งบุคคลที่เป็นคนดีและมีความสามารถสอดคล้อง
กับความต้องการขององค์กร 

3. ท าให้มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการฝึกอบรมและพัฒนาจะเกี่ยวข้องกับคนที่ท างาน
ในองค์กร ทั้งคนที่รับเข้ามาท างานใหม่และคนที่ท างานอยู่เดิม เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์
เหล่านี้ให้ท างานได้ ท างานเป็น และท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

4. ท าให้มีการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการแก่บุคลากรอย่างเหมาะสมให้เป็นการดึงดูด
และรักษาคนให้อยู่กับองค์กร มีขวัญและก าลังใจในการท างานให้กับองค์กร 

5. ท าให้เกิดการป้องกันและแก้ไขพฤติกรรมด้านลบของบุคลากรในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์จะมีการวางกฎระเบียบด้านวินัยของบุคลากรหรือคนท างานให้เป็นไปตามสภาพลักษณะงาน
และวัตถุประสงค์ขององค์กร 

6. ท าให้เกิดการประเมินผลงานของบุคลากรที่เหมาะสมและยังช่วยสนับสนุนคนท างานดี
หากมีการก าหนดกระบวนการประเมินผลงานของบุคคลากรที่ดีและเป็นธรรม  จะส่งผลให้มีการให้
รางวัลหรือการเลื่อนต าแหน่งแก่ผู้ที่ปฏิบัติงานดี และลงโทษผู้ที่ปฏิบัติงานไม่ดีและก่อให้เกิดความ
เสียหายแก่องค์กร เพ่ือสร้างแรงจูงใจบุคลากรให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

7. ท าให้เพ่ือนร่วมงานด้วยกัน จะให้ความส าคัญกับการพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร 
และเกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างคนท างานกับผู้บริหาร เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้
เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน และเป็นการลดความขัดแย้งและกรณีพิพาทต่าง ๆ ที่จะส่งผลลบต่อ
องค์กร 

3.2.2.3 กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์แบ่งออกเป็น 3 ระยะส าคัญ เริ่มตั้งแต่ระยะการได้มาหรือ
การได้คนเข้ามาท างานในองค์กร (acquisition) ระยะการดูแลรักษาหรือการดูแลรักษาให้คนใน
องค์กรท างานได้อย่างมีประสิทธิผล (retention) และระยะการออกจากงานหรือการดูแลการออกจาก
งานของคนงาน (separation) 

ระยะแรก : ระยะการได้มา ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก 
และการปฐมนิเทศคนเข้ามาท างานใหม่ คือกิจกรรมในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
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1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (human resource planning) เป็นการคาดหรือพยากรณ์
ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในอนาคต  ทั้งในด้านจ านวนและทักษะความสามารถ 
เพ่ือให้แน่ใจว่าจะมีทรัพยากรมนุษย์ใช้ตามความต้องการขององค์กร 

2. การสรรหา (recruitment) เพ่ือคัดเลือกผู้ที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานและองค์กร 
เป็นกระบวนการค้นหาและชักจูงให้บุคคลที่มีคุณสมบัติตามต้องการมาสมัครท างาน  การสรรหา
สามารถท าได้ทั้งจากแหล่งภายในองค์กรเอง เช่น การเลื่อนต าแหน่ง การโอนย้ายหรือจากแหล่ง
ภายนอกองค์กร เช่น ผู้สมัครเข้ามาสมัครเอง การแนะน าจากพนักงานอื่น การโฆษณาผ่านสื่อมวลชน 
สถาบันการศึกษา หรือศูนย์จัดหางาน การทาบทามบุคคลจากองค์กรอ่ืน และบริษัทจัดหางาน เป็นต้น
(Cherrington cited in Fottler,and Joiner, 1998) 

3. การคัดเลือก (selection) เป็นการกลั่นกรองผู้สมัครงาน เพ่ือให้ได้คนที่เหมาะสมที่สุด
ส าหรับต าแหน่งงานว่างที่เปิดรับ เมื่อผ่านการสัมภาษณ์และทดสอบตามเกณฑ์แล้ว การตัดสินใจเลือก
จึงเป็นขั้นตอนสุดท้าย ซึ่งเป็นความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาตามสายงานของต าแหน่งนั้นๆ โดย
ตัดสินใจเลือกบุคคลที่ดีและเหมาะสมที่สุดตามจ านวนต าแหน่งที่ว่าง 

4. การปฐมนิเทศ (orientation) วัตถุประสงค์ของการปฐมนิเทศ คือเพ่ือให้คนท างานใหม่
เข้าใจปรัชญา พันธกิจ และวัตถุประสงค์ขององค์กร มีความรู้เกี่ยวกับองค์กรและบทบาทของตนเอง
อย่างถูกต้อง ได้เรียนรู้วิธีการท างานและวัฒนธรรมขององค์กร ตลอดจนรู้จักเพ่ือนร่วมงานใหม่และ
สามารถท างานร่วมกันได้ 

ระยะที่สอง : ระยะการดูแลรักษา  ประกอบด้วยกิจกรรมส าคัญ  ได้แก่ การบริหาร
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ การประเมินผลงาน การจัดวางคน การดูแลสุขภาพและความปลอดภัย 
การช่วยเหลือให้ค าปรึกษา ระเบียบวินัย การฝึกอบรมและพัฒนา จุดประสงค์เพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์
สามารถท างานได้อย่างเกิดประโยชน์สูงสุด 

1. การประเมินผลงาน  (performance appraisal) และใช้ เป็ นข้อมูล เพ่ื อปรับปรุ ง
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน เมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้ในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง
หรือการโอนย้ายหน้าที่ การฝึกอบรมและพัฒนา การบริหารค่าตอบแทน และการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์ซึ่งการประเมินผลงานเป็นมาตรการที่ท าให้ผู้บริหารได้ข้อมูลเกี่ยวกับระดับผลงานของพนักงาน
แต่ละคน การประเมินผลงานเป็นระบบการวัดผลงานของบุคคลที่ท าได้ในระยะเวลาที่ก าหนดไว้ แล้ว
น าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนด 
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2. การจัดวางคน (employee placement) จัดวางคนในต าแหน่งต่าง ๆ ให้เหมาะกับ
ศักยภาพ ข้อมูลจากการประเมินผลงานจะท าให้ผู้บริหารน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจ 

3. การฝึกอบรมและพัฒนา (training and development) เพ่ือช่วยปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ของพนักงานให้ดีขึ้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเพ่ิมศักยภาพและผลการปฏิบัติงาน
ของคนงานในองค์กร โดยใช้วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ เพ่ือช่วยให้พนักงานมีทักษะ
ก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี องค์กรและวิธีการบริหาร เพ่ือช่วยให้ปัญหาขององค์กร
ได้รับการแก้ไข เพ่ือเตรียมพร้อมให้พนักงานที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้ท างานในระดับที่สูงขึ้น 
เพ่ือปฐมนิเทศพนักงานใหม่ ช่วยในการผลักดันและสร้างวัฒนธรรมขององค์กรให้เป็นไปในทิศทางที่
ต้องการ 

4. ระเบียบวินัย (discipline) เพ่ือช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานและท าให้พนักงานมี
ทัศนคติที่ดีต่อกัน ท าให้เกิดการยอมรับนโยบายและแนวปฏิบัติขององค์กรซึ่งเป็นส่วนส าคัญท่ีจะท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จ 

5. การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ (compensation and benefits administration) 
ที่เหมาะสม จะท าให้รักษาบุคลากรให้มีความรักและผูกพันกับองค์กรมากขึ้น รวมถึงลดปัญหาการ
ลาออกได้ 

6. การช่วยเหลือ / ให้ค าปรึกษา (employee assistance /career counseling) โดยแต่ละ
องค์กร ควรให้ความส าคัญในการช่วยเหลือหรือให้ค าปรึกษาแก่พนักงานในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การให้
สวัสดิการเงินกู้ดอกเบี้ยต่ า การจัดคลินิกเลิกบุหรี่และเลิกสุราให้แก่พนักงานที่มีปัญหาในเรื่องดังกล่าว 
การให้ค าปรึกษาเรื่องอาชีพ เพ่ือให้พนักงานมีการพัฒนาตนให้สอดคล้องกับความต้องการทรัพยากร
มนุษย์ในอนาคตขององค์กร เป็นต้น เพ่ือรักษาศักยภาพในการท างาน 

7. การดูแลสุขภาพและความปลอดภัย (safety and health) นอกจากกฎหมายแรงงานที่
ก าหนดให้องค์กรต่าง ๆ ต้องดูแลสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงานแล้ว พนักงานขององค์กร
บางต าแหน่งยังต้องท างานที่เสี่ยงภัยต่อสุขภาพ จึงต้องมีการป้องกันและดูแลอย่างใกล้ชิด 

ระยะที่สาม: ระยะการออกจากงาน เป็นการก ากับดูแลการออกของพนักงานจากองค์กร 
นอกจากกิจกรรมปกติที่ฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องดูแล เช่น การเก็บคืนเครื่องมืออุปกรณ์ต่างๆ 
ขององค์กรเคยพนักงานเคยใช้งาน การเก็บกุญแจและรายงานต่างๆ สรุปแฟ้มประวัติการจ้างงาน การ
ด าเนินการเรื่องการจ่ายเงินก่อนออกจากงาน  และการสัมภาษณ์ก่อนออกเพ่ือรวบรวมข้อมูลที่
เกี่ยวข้องและสาเหตุของการลาออก นอกจากนี้ หลายองค์กรยังให้ความส าคัญกับกิจกรรมการวาง
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แผนการเกษียณให้แก่พนักงานเพ่ือให้มีการเตรียมพร้อมและสามารถปรับตัวเข้ากับวัยเกษียณได้ และ
มีกิจกรรมการหางานใหม่ (outplacement) ในกรณีที่องค์กรเดิมมีการยุบ เลิก หรือควบกับกิจการ
ใหม่ด้วย สิ่งที่ผู้บริหารควรให้ความสนใจ คือ เพ่ือเก็บข้อมูลเกี่ยวกับงาน หัวหน้างาน สิ่งอ านวยความ
สะดวก ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ซึ่งจะท าให้ทราบจุดอ่อนและจุดแข็งของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์กร อย่างไรก็ตามกระบวนการเก็บข้อมูลและรายงานข้อมูลควรเชื่อถือได้และควรเป็น
ความลับ ในกรณีที่มีพนักงานออกจากงานควรให้ฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์ท าการสัมภาษณ์ก่อน
ออก (exit interview) และสามารถน าข้อมูลมาใช้ในการมาปรับปรุงแก้ไข  

โดยสรุปแล้ว การจัดการในระยะการได้มาซึ่งประกอบด้วย การสรรหา การคัดเลือก การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์เข้ามาท างาน และการปฐมนิเทศคนเข้ามา
ท างานใหม่ ในระยะดูแลรักษาให้คนท างานได้อย่างเกิดประโยชน์สูงสุด  ประกอบด้วย ระเบียบวินัย 
การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ การประเมินผลงาน การช่วยเหลือ/ให้ค าปรึกษา การจัดวางคน
การฝึกอบรมและพัฒนา และการดูแลสุขภาพและความปลอดภัย การเตรียมการก่อนเกษียณการหา
งานใหม่ให้ และการสัมภาษณ์ก่อนออก โดยการออกจากงานจะเกี่ยวข้องกับการช่วยเหลือและก ากับ
การออกจากงาน คือ ส่วนการจัดการระยะสุดท้าย ถือเป็นกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตั้งแต่
การได้คนเข้ามาท างานในองค์กร และการดูแลการออกจากงาน จะเป็นการด าเนินการการดูแลรักษา
ให้คนท างานในองค์กรอย่างเกิดประโยชน์สูงสุด 

3.2.2.4 ประโยชน์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์  มีประโยชน์หลายด้าน  เช่น ช่วยพัฒนาศักยภาพและขีด
ความสามารถในการวางแผนงาน เพ่ือจัดหาบุคคลที่ดีมีคุณภาพเข้ามาเป็นบุคลากรที่ดีแก่องค์กร ช่วย
จัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมกับประเภทและชนิดของงานที่ต้องท า  และปฏิบัติงานให้ตรงกับความรู้ 
ความสามารถและความถนัด ตลอดจนช่วยประเมินผลประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร เพ่ือ
สร้างผลส าเร็จในการดาเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ช่วยพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท างานโดยวิธีการฝึกอบรมด้านวิชาการ
เทคโนโลยีสมัยใหม่ ช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้แก่บุคลากรทุกระดับภายในองค์กร
อย่างทั่วถึงโดยอาศัยกลยุทธ์และศิลป์แห่งการจัดการ และช่วยพัฒนาสังคมภายในองค์กรให้เกิดความ
ร่วมมือร่วมใจ ในการท างาน ก่อให้เกิดความรัก ความสามัคคี ขจัดปัญหาการทะเลาะวิวาท การเอารัด
เอาเปรียบ ความเห็นแก่ตัวและความขัดแย้งให้น้อยลง ซึ่งจะท าให้องค์กรเป็นสังคมที่มีความสงบสุข 
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตสูงขึ้น 
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จากการศึกษา สรุปได้ว่า การบริการทรัพยากรมนุษย์เป็นหน่วยงานที่เรียกได้ว่าส าคัญที่สุดใน
องค์กร เพราะองค์กรจะสามารถขับเคลื่อนได้อย่างดี เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้สร้างสรรค์ผลงาน 
ในขณะเดียวกัน ทรัพยากรมนุษย์จะมีประสิทธิภาพขึ้นมาได้ เพราะได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นผู้ดูแล รักษาผลประโยชน์ และพัฒนาบุคลากร อีกทั้งบริหารทรัพยากรมนุษย์
ให้มีความเหมาะสมกับกลยุทธ์ขององค์กรอีกด้วย 

จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดทฤษฎีข้อตกลงกับองค์กร สรุปได้ว่าข้อตกลง
กับองค์กรเป็นอีกหนึ่งองค์ประกอบส าคัญในการสร้างความภักดีแก่บุคลากรในองค์กร โดยสองทฤษฎี
ที่ส าคัญคือ ทฤษฎีการจ่ายค่าตอบแทนซึ่งเป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานที่บุคลากรต้องการ เป็น
เครื่องมือที่ช่วยในการจัดการผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและได้รับการพัฒนาอยู่เสมอเพ่ือให้
โครงสร้างมีความเหมาะสมและด าเนินกลยุทธ์ขององค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์(Carrel, 2000) โดย
องค์กรต้องควบคุมความยุติธรรมและการจ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม(William,2006) และทฤษฎี
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นส่วนส าคัญที่สุดในองค์กรเป็นการจัดการความสัมพันธ์ของคนงาน
และผู้บริหารเพ่ือให้องค์กรบรรลุจุดมุ่งหมายสามารถดูแลและตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้
ตรงประเด็นที่สุดด้วย (Clark, 1992)  

ดังนั้น จาการสังเคราะห์แนวคิดเกี่ยวกับข้อตกลงกับองค์กร สามารถสร้างกรอบแนวคิดของ
การวิจัย ในด้านข้อตกลงกับองค์กร ทั้งหมด 3ด้าน ได้แก่ การบริหารทรัพยากรบุคคล ระบบการจ่าย 
และธรรมนูญในองค์กร ดังภาพที่ 3 

 

 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 3 กรอบแนวคิดข้อตกลงกับองค์กร 
 

ด้านข้อตกลงกับ
องค์กร 

 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ระบบการจ่าย 

ธรรมนญูในองค์กร 
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4. แนวคิดและทฤษฎีของสภาพแวดล้อมในองค์กร 

4.1 ความหมายของสภาพแวดล้อมในองค์กร 

สกุลนารี กาแก้ว (2546) สรุปความหมายสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึงสิ่งต่าง ๆ ที่
อยู่ล้อมรอบคนท างาน และเป็นเหตุปัจจัยทางจิตวิทยาสังคม เช่น ชั่วโมงการท างาน ค่าตอบแทน 
ในขณะที่ท างานอาจเป็นคน เช่น หัวหน้าผู้ควบคุมงานหรือเพ่ือนร่วมงาน เป็นสิ่งของ เช่น เครื่องจักร 
เครื่องกล เครื่องมือ และอุปกรณ์ต่าง ๆ เป็นสารเคมี เป็นพลังงานเช่น อากาศที่หายใจ แสงสว่าง เสียง 
ความร้อน รวมทั้งรัตกัมพล พันธุ์เพ็ง (2547) กล่าวว่า สิ่งต่าง ๆ สภาพปัจจัยต่าง ๆ ทั้งที่เป็นรูปธรรม
และที่เป็นนามธรรม ที่ส่งผลให้เกิดภาวะกดดัน สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวเราทั้งท่ีมีชีวิตและไม่มีชีวิต หรือ
ที่สามารถจับต้องได้และไม่สามารถจับต้องได้ คือ สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งมีผลต่อผู้ปฏิบัติงาน 
อีกทั้งชลธิชา สว่างเนตร (2542) สรุปความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่างๆ 
ทั้งที่มีชีวิต ไม่มีชีวิต ที่อยู่รอบตัวพนักงานในขณะท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต และมีผลต่อการ
ท างาน จากความหมายของสภาพแวดล้อมในองค์กรดังกล่าว สรุปว่าสภาพแวดล้อมในองค์กร คือ
สภาวะอันเกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ระหว่างรูปแบบพฤติกรรมต่าง  ๆ  และ
สภาพแวดล้อมขององค์การที่ส่งผลให้บุคคลในองค์กรเกิดความรู้สึกและรับรู้จากการปฏิบัติได้โดยทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อการจูงใจและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร 

4.2 ทฤษฎีของสภาพแวดล้อมในองค์กร 

4.2.1 ทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ในองค์กร 

4.2.1.1 ความหมายของมนุษยสัมพันธ์ในองค์กร 

เดวีส (Davis, 1957, อ้างถึงใน พรรณราย ทรัพยะประภา, 2548) อธิบายว่า มนุษยสัมพันธ์ 
หมายถึง กระบวนการจูงใจคนให้ท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพโดยมีความพอใจเป็นพ้ืนฐาน 
แตกต่างจาก ฟลิปโป (Flippo, 1966, อ้างถึงใน พรรณราย ทรัพยะประภา, 2548) ที่ให้ความหมาย
ว่า มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง การรวมกลุ่มคนให้ท างานร่วมกันในลักษณะที่มุ่งเน้นให้เกิดความร่วมมือ
ร่วมใจกันเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายตามที่ได้ตั้งไว้ หรือเป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ที่มุ่ง
หมายให้เกิดความร่วมมือในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพและความเข้าใจระหว่างกันและกัน  ทั้งใน
ทีมและองค์กร โดย เกลเลอร์แมน (Gellerman, 1966,อ้างถึงใน พรรณราย ทรัพยะประภา, 2548) 
เสริมอีกว่า ถ้าเป็นความสัมพันธ์ที่ดีก็จะก่อให้เกิดความรู้สึกรักใคร่และเข้าใจดีระหว่างกันและกัน  ซึ่ง
ส่งผลให้เกิดสัมฤทธิผลในการท างาน แต่ถ้าเป็นความสัมพันธ์ที่ไม่ดีย่อมจะก่อให้เกิดความไม่เข้าใจกัน 
ความไม่พอใจ หรือความขัดแย้งกัน ซึ่งส่งผลให้เกิดความล้มเหลวในการท างาน ส่วน ดูบริน (Dubrin, 
1981, อ้างถึงใน พรรณราย ทรัพยะประภา,2548) อธิบายว่า มนุษยสัมพันธ์ หมายถึงศิลปะและการ
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ปฏิบัติในการน าความรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์มาใช้ในการติดต่อสัมพันธ์กัน  เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของตนเองและของส่วนรวมนอกจากนี้ นิพนธ์ คันธเสวี (นิพนธ์ คันธเสวี 2525, อ้างถึงใน 
พรรณราย ทรัพยะประภา, 2548) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง สภาพความสัมพันธ์ของมนุษย์ที่
เอ้ืออ านวยต่อการด ารงชีวิตร่วมกันอย่างราบรื่น หรือท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและทุกฝ่าย
ต่างก็มีความพึงพอใจทุกด้าน 

ดังนั้นมนุษยสัมพันธ์ในองค์กร หมายถึงความสัมพันธ์ของบุคลากรที่อยู่ในรูปแบบขององค์กร 
ซึ่งมีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลต่อบุคคล กลุ่มบุคคลต่อกลุ่มบุคคลด้วยกันเพ่ือให้มีความผูกพันเป็น
ไมตรีต่อกัน มีความสุขในการท างานร่วมกันในองค์กร ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันจะเป็นปัจจัยส าคัญที่ยึด
เหนี่ยวให้บุคลากรอยู่กับองค์กร มีทัศนคติที่ดีต่องานและองค์กรไว้ได้ 

4.2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับมนุษยธ์สัมพันธ์ที่จะน าเสนอในที่นี้มี 6 แนวคิดคือ (สุรางค์ มันยา
นนท์, 2542) 

1. กฎทองค า (Golden) มีที่มาจากศาสนาคริสต์ที่ได้บัญญัติว่า จงปฏิบัติต่อผู้อ่ืนเหมือนกับที่
ท่านต้องการให้คนอ่ืนปฏิบัติต่อท่าน ตามกฎนี้เชื่อว่ามีคนจ านวนมากที่มีความคิดเช่นนี้ โดยใช้ตนเอง
เป็นตัวก าหนดว่าตนเองต้องการให้ผู้อ่ืนปฏิบัติอย่างไรต่อตนก็ปฏิบัติอย่างนั้นกับผู้อ่ืนก่อน 

2. กฎทองค าขาว (Platinum Rule) สรุปใจความส าคัญได้ว่า จงปฏิบัติต่อผู้ อ่ืนตามที่เขา
ต้องการให้เราปฏิบัติ (Hanssekker and Alexandra, 1980, อ้างถึงในสุรางค์ มันยานนท์, 2542) 
โดยกฎทองค าขาวมีความคิดตรงข้ามกับกฎทองค า เพราะกฎทองค าจะท าอะไรต้องยึดตัวเราเป็นหลัก 
แต่กฎทองค าขาวต้องพิจารณาความต้องการของคนที่เราเกี่ยวข้องด้วยเป็นหลัก  ซึ่งคนอ่ืนๆที่เราต้อง
เกี่ยวข้องด้วยนั้นมีความหลากหลายแตกต่างกัน จึงได้รับการยอมรับว่าเป็นกฎที่เป็นไปตามหลัก
จิตวิทยาที่ว่าด้วยความแตกต่างระหว่างบุคคลมากที่สุด  เพราะบางครั้งเขากับเราก็มีธรรมชาติที่
แตกต่างกัน ดังนั้นกฎนี้สอนให้วิเคราะห์บุคคลอื่นๆแล้วจึงปฏิบัติให้เหมาะสม 

3. สังคหวัตถุ 4 เป็นหลักธรรมที่ใช้กับการครองคนได้ดีที่สุด เพราะเป็นหลักปฏิบัติส าหรับที่
จะให้มนุษย์สามารถอยู่ร่วมกันและท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุข มีหลักปฏิบัติอยู่ 4 ประการ คือ 
ทาน หมายถึง การให้ทั้งทางทางวาจา และการให้ทางใจ ปิยวาจา หมายถึงการใช้วาจาดีในโอกาสที่
เหมาะที่ควรไม่พูดเสียดสี และไม่พูดยุยงใส่ร้ายผู้อ่ืน อัตถจริยา หมายถึง กิริยาที่เป็นประโยชน์ ได้แก่ 
การประพฤติปฏิบัติดี กระท าในสิ่งที่ดีงาม ไม่ขัดต่อขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรมอันดีงาน
ของสังคม และสมานัตตา หมายถึง การประพฤติตนปฏิบัติตนให้เป็นคนที่มีความเสมอต้นเสมอปลาย 
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4. หลักความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของโรเจอร์ (Carl R. Roger) มีความส าคัญว่าบุคคลที่จะ
สามารถสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนได้ดี จะต้องมีสิ่งส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ประการแรกคือ ความ
จริงใจ คือ การคิด การพูด การปฏิบัติ และการแสดงท่าทางประกอบออกมาตรงตามความเป็นจริง ไม่
มีการเสแสร้ง ประการที่สอง คือ ความเข้าใจ หมายถึง การท าความเข้าใจบุคคลอื่นในสภาพที่ตรงตาม
ความเป็นจริง และประการที่สาม การยอมรับค่าของคน หมายถึง การให้ความส าคัญแก่คนทุกคนว่า
บุคคลนั้นๆ มีคุณค่าและความส าคัญต่อสังคม 

4.2.1.3 การสร้างมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน 

การสร้างมนุษยสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานในทุกฝ่าย เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้บริหาร เพราะเป็น
การจูงใจให้คนท างานร่วมกันเพ่ือให้งานด าเนินไปด้วยดีและบังเกิดผลส าเร็จท าให้ทุกคนมีความสุข
ความสบายที่จะท างานด้วยกัน ทั้งนี้ ผู้ร่วมงานมีอยู่ 3 ประเภทและมีวิธีการสร้างมนุษยสัมพันธ์
แตกต่างกัน คือ ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน (วินิจ เกตข า, 2535) 

ประเภทแรก การสร้างมนุษยสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ในฐานะ
ที่เป็นผู้บังคับบัญชา มนุษยสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นเรื่องส าคัญ เนื่องจากท าให้ไม่ต้องท างาน
คนเดียว แต่จะได้ผู้ร่วมงานที่ดีมีความรักและผูกพันกับงาน มีความต้องการที่จะช่วยด าเนินงานให้ไปสู่
จุดหมายปลายทาง ผลพลอยได้ที่ส าคัญก็คือ ท าให้เกิดความสามัคคีขึ้นในหมู่คณะและได้รับการ
ยอมรับนับถือจากผู้ใต้บังคับบัญชาอีกด้วยส าหรับเทคนิคการสร้างมนุษยสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา
ของ ชลอ ธรรมศิริ ได้ให้แนวคิดไว้ดังนี้ (ชลอ ธรรมศิริ, 2530, อ้างถึงใน วินิจ เกตุข า, 2535) 

1. รู้จักควบคุมอารมณ์ของตนเอง กล่าวคือ การตัดสินวินิจฉัยที่เกี่ยวข้องกับงานหรือบุคคล
ควรตั้งอยู่บนหลักเหตุผล ไม่ควรใช้อารมณ์ ผู้บังคับบัญชาที่ดีจึงควรควบคุมอารมณ์ของตนให้ได้ 
อารมณ์ที่ควรควบคุมได้แก่ ความโกรธ ความโมโหฉุนเฉียว ความหลงตนเองว่าเก่งกว่าคนอ่ืน ความ
หลงในอ านาจยศศักดิ์ ความมีอคต ิเลือกที่รักมักท่ีชัง และความอยุติธรรม 

2. รู้วิธีส่งเสริมก าลังใจ ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนต้องการก าลังใจในการปฏิบัติงาน ต้องการการ
รับรู้และยกย่องจากผู้บังคับบัญชา ดังนั้น จึงต้องมีการส่งเสริมก าลังใจหลายวิธีได้แก่ รู้จักใจเขาใจเรา 
ความเห็นอกเห็นใจ แสดงความเชื่อมั่นไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา เอาใจใส่ความยากล าบาก และรับรู้
ปัญหาในการท างาน ตลอดจนมีความจริงใจไม่เสแสร้งหรือหลอกล่อไว้ใช้งาน 

3. รู้จักให้รางวัลการยกย่องชมเชย การตอบแทนน้ า ใจผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นสิ่งจ าเป็น 
บางครั้งอาจเป็นสิ่งของเล็กๆ น้อยๆ การบ าเหน็จความดีความชอบเป็นเงินเดือน หรือค่าตอบแทน
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ประจ าปีที่ได้ท าความดี ขณะเดียวกันก็หลีกเลี่ยงการขู่เข็ญซึ่งจะเป็นการบั่นทอนความรู้สึกที่ดีของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

4. ชี้แจงความเคลื่อนไหวของงานให้ทราบ การให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบนโยบาย เป้าหมาย 
แผนงาน โครงการหรือกิจกรรม เป็นสิ่งส าคัญ เพราะทุกคนจะได้ทราบความเคลื่อนไหว และให้ความ
ร่วมมือ เมื่อทุกคนรู้ก็จะได้ร่วมมือช่วยเหลือแก้ปัญหาและมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ ไม่ใช่เรื่องของ
เจ้านาย หรือหัวหน้าเพียงคนเดียว 

5. รักษาผลประโยชน์ของผู้ใต้บังคับบัญชา สิทธิประโยชน์ต่างๆ โดยชอบธรรม ช่วยเป็นธุระ
ในเรื่องผลประโยชน์ให้กับลูกน้อง ดูแลเอาใจใส่เมื่อมีเรื่องเดือดร้อน รับฟังทั้งในเรื่องการงานและเรื่อง
ส่วนตัว ที่ส าคัญก็คือ ไม่ควรเอาผลประโยชน์ของผู้ใต้บังคับบัญชามาเป็นของตน 

จากที่ได้กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าผู้บังคับบัญชาจะต้องปฏิบัติกับผู้ใต้บังคับบัญชา
โดยการเอาใจใส่ในทุกข์สุขและความสะดวกสบายของผู้ใต้บังคับบัญชา พร้อมทั้งปรับปรุงสภาพของ
การท างานให้ดี มีความจริงใจและให้ความยุติธรรมแก่ผู้ ใต้บังคับบัญชาทุกคน  และปฏิบัติต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเสมอภาค อย่าใช้อารมณ์ในการแก้ปัญหา พยายามควบคุมอารมณ์ไป
ในทางสร้างสรรค์ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การมากที่สุด ท าตนเป็นคนใจกว้าง ไม่เอารัดเอาเปรียบใคร
และโอบอ้อมอารีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอต้นเสมอปลาย  ยิ้มแย้มแจ่มใสให้ความเป็นกันเองกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ยกย่องชมเชยผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อเขาท างานดีเพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจใน
การท างานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

ประเภทที่สอง การสร้างมนุษยสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน เป็นการสร้างสายใยในบุคคลระดับ
เดียวกัน ในทางตรงกันข้ามถ้าความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาลดลง  ก็จะ
เกิดการขาดความร่วมมือในการท างาน งานขาดประสิทธิภาพ ท าให้องค์การหรือหน่วยงานไม่ประสบ
ผลส าเร็จ  ชลอ  ธรรมศิริ  ก็ ได้อธิบายเทคนิคการสร้างมนุษยสัมพันธ์ผู้ ใต้บั งคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ ดังนี้ (ชลอ ธรรมศิริ, 2530, อ้างถึงใน วินิจ เกตุข า,2535) 

1. เปิดฉากการติดต่อทักทายก่อน เป็นการแสดงตัวให้เห็นว่าเป็นคนเปิดเผยให้เกียรติแก่
เพ่ือนร่วมงาน และเป็นการให้ความส าคัญกับตัวเพ่ือนร่วมงานด้วย โดยเฉพาะอย่างยิ่งส าหรับเพ่ือน
ร่วมงานที่เพ่ิงเข้ามาใหม่ ทั้งนี้นอกจากจะเป็นการสร้างความสัมพันธ์ส่วนตัวแล้ว ยังเป็นการเปิดทางใน
การประสานงานติดต่อกันต่อไปด้วย 

2. มีความจริงใจต่อเพ่ือนร่วมงาน ความจริงใจนี้ต้องการแสดงให้ปรากฏทั้งต่อหน้าและลับ
หลัง 
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3. หลีกเลี่ยงการนินทาว่าร้ายกัน ซึ่งจะเป็นอุปสรรคต่อสัมพันธภาพ และ ควรให้การยกย่อง
ชมเชยด้วยความจริงใจมากกว่า 

4. หลีกเลี่ยงการท าตัวเหนือกว่า ทุกคนมีต าแหน่งฐานะและความสามารถเฉพาะตัว หรืออาจ
กล่าวว่า ทุกคนมีความดีอยู่ในตัวแตกต่างกันไป ไม่ต้องการให้ใครมาข่มให้ตนเองด้อยลงไป 

5. อย่าซัดทอดความผิดให้เพ่ือนร่วมงาน การท างานร่วมกันก็จะต้องมีความรับผิดชอบ
ร่วมกัน หรือดีด้วยกัน เสียด้วยกัน เพราะเป็นการแสดงความมีน้ าใจและจริงใจต่อกัน 

6. ให้ความร่วมมือในการงานของเพ่ือนร่วมงาน เวลาเพ่ือนร่วมงานมีปัญหาเดือดร้อนหรือ
ประสบความทุกข์ยากหรือต้องการความร่วมมือช่วยเหลือ ถ้าสามารถท าได้ก็ควรแสดงเจตจ านงช่วย
ทันท ี

7. ฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานบ้าง การรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานนอกจาก
จะเป็นการได้รับแนวคิดใหม่ที่แปลกออกไปในการท างานแล้ว ยังเป็นการให้เกียรติเพ่ือนร่วมงานด้วย 

8. มีความเสมอต้นเสมอปลาย บางครั้งเพ่ือนในที่ท างานมีฐานะแตกต่างกันทั้งนี้เพราะ
ต าแหน่งหน้าที่การงาน แต่ต้องค านึงถึงความเป็นเพ่ือนด้วย ความมีน้ าใจและความเสมอต้นเสมอ
ปลายก็ยังคงมีอยู่ความสัมพันธ์ฉันเพ่ือนก็ควรจะคงไว้ด้วย การปฏิบัติหน้าที่การงานก็จะได้รับความ
ร่วมมือด้วยดี 

9. ใจกว้างกับเพ่ือนร่วมงานพอประมาณ เอ้ือเฟ้ือต่อกันไม่ตระหนี่ถี่ เหนี่ยว ท าให้คง
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนไว้ได้ ขอแต่เพียงให้มีน้ าใจกับเพ่ือนบ้าง 

10. พบปะสังสรรค์ตามสมควร การพบปะสังสรรค์กัน บ้างเป็นการช่วยสร้างสัมพันธภาพ
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานเอาไว้ เพราะการสังสรรค์กันบ้าง จะช่วยสร้างบรรยากาศและความสัมพันธ์อันดี
ในหมู่เพ่ือนได้เป็นอย่างมาก 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การสร้างมนุษยสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นเรื่องจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการท างานร่วมกัน หน่วยงานหรือองค์การใดที่ทุกฝ่ายมี
มนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน นอกจากจะเป็นการช่วยให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานแล้วยังเป็น
หนทางก่อให้เกิดความสมัครสมานสามัคคีในหน่วยงานอีกด้วย 
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4.2.2 ทฤษฎีบรรยากาศองค์กร 
4.2.2.1 ความหมายของบรรยากาศองค์กร 
บราวน์และโมเบิร์ก (Brown and Moberg, 1980) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร คือ กลุ่มของ

ลักษณะต่างๆ ภายในองค์กรซึ่งรับรู้โดยบุคลากรในขององค์กรนั้น โดยบรรยายลักษณะสภาพของ
องค์กร เป็นเครื่องบ่งชี้ความแตกต่างระหว่างองค์กรหนึ่งกับอีกองค์กรหนึ่งจะต้องยืนยงอยู่ช่วง
ระยะเวลาหนึ่งและจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองค์กร เช่นเดียวกัน ลิทวินและสตรินเจอร์ 
(Litwin and Stringer, 1968 อ้างถึงใน  ชนันนัทธ์ จันทร์รินทร์ , 2550) ได้ ให้ความหมายของ
บรรยากาศองค์กรไว้ว่าเป็นการรับรู้ของแต่ละบุคคลเกี่ยวกับองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมใน
องค์กรทั้งทางตรงและทางอ้อมตามความคาดหวัง และแรงจูงใจของแต่ละบุคคลบรรยากาศองค์กร
เป็นส่วนส าคัญของการเชื่อมโยงระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อม  ที่สามารถใช้เหตุผลทางวิทยาศาสตร์
อธิบายได้และบรรยากาศในรูปขององค์ประกอบต่าง ๆ ส่วน ฮอลล์ (Hall, 1977 อ้างถึงในไกรสิงห์ 
ปาณสมบูรณ์, 2544) ให้ความหมายของค าว่าบรรยากาศองค์กรต่างออกไปว่า เป็นเรื่องของความรู้สึก
นึกคิดของสมาชิกหรือพนักงานที่มีต่อองค์กร ความรู้สึกนึกคิดดังกล่าวนี้สะท้อนให้เห็นค่านิยมทัศนคติ 
ปทัสถาน และพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งเป็นผลิตผลมาจากสภาพแวดล้อม ในการท างานขององค์กร
ที่มีอิทธิพลกระทบต่อพฤติกรรมหรือความรู้สึกนึกคิดของพวกเขา 

จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์กรคือลักษณะขององค์กรที่ประกอบไป
ด้วยลักษณะทางกายภาพหรือความเป็นอยู่จากสิ่งของหรือสิ่งปลูกสร้าง รวมไปถึงลักษณะทางจิตใจ
ของมนุษย์หรือผู้ร่วมงานโดยรอบท่ีจะส่งผลให้เกิดความรู้สึกทางบวกหรือทางลบแก่บุคลากร 

4.2.2.2 ความส าคัญของบรรยากาศองค์กร 
บรรยากาศองค์กรเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อบุคลากรในองค์กรเพราะบุคลากรจะต้อง

ท างานภายใต้บรรยากาศขององค์กร ดังนั้น สมยศ นาวีการ (2546) จึงสรุปว่าบรรยากาศองค์กรที่ดีจะ
ส่งผลให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยผู้บริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์กร รวมถึง
ความเหมาะสมของงานและบุคลากรมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานโดยบรรยากาศของ
องค์กรที่ดีจะส่งผลให้บุคคลมีการท างานที่ดีขึ้น 

ดาวน์นี, เฮริเจอร์ และ สโลว์คัม (Downey, Hellriegel and Slocum, 1975, อ้างใน สมยศ 
นาวีการ, 2536) ได้กล่าวถึงความส าคัญของบรรยากาศองค์กรต่อผู้บริหารและบุคคลอ่ืนในองค์การ
ด้วยเหตุผล 3 ประการคือ ประการแรกบรรยากาศองค์กรที่ดีท าให้เพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ประการที่สองบรรยากาศองค์กรที่ผู้บริหารมีภาวะผู้น า จะท าให้เพ่ิมประสิทธิผล
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การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร และประการที่สามบรรยากาศองค์ที่มีการกระจายอ านาจ จะท า
ให้เพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจของบุคลากรในองค์กร 

สเตียร์และพอร์เตอร์ (Steers and Porter, 1979) กล่าวถึงความส าคัญของบรรยากาศ
องค์กรว่าเป็นตัวแปรส าคัญในการศึกษาองค์กร วิเคราะห์การท างานของบุคคล ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งจะไม่ถูกต้องสมบูรณ์หากไม่พิจารณาถึงสภาพแวดล้อมองค์การ (Internal 
Environment) หมายถึงบรรยากาศองค์กรที่มีส่วนก าหนดทัศนคติและพฤติกรรมการท างานของคน  
ตลอดจนบรรยากาศองค์กรนอกจากจะช่วยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกต่อองค์ประกอบ
ต่างๆขององค์กรแล้วยังเป็นตัวก าหนดทัศนคติที่ดีและความพอใจที่จะอยู่กับองค์กรของสมาชิกด้วย  
ดังนั้น หากต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์กรแล้ว  สิ่งที่ต้องพัฒนาอย่างแรกคือ
บรรยากาศองค์กร 

4.2.2.3 แบบของบรรยากาศองค์กร 

จากการศึกษาองค์ประกอบขององค์การทั้ง 8 มิติของ ฮาลฟิน และครอฟท์ (Halphin and 
Croft, 1966) ได้น าเอามิติดังกล่าวมาจัดเป็นแบบของบรรยากาศองค์การได้ 6 แบบดังนี้ 

1. บรรยากาศแบบเปิด (The Open Climate) เป็นบรรยากาศท่ีสมาชิกมีขวัญและก าลังใจดี 
มีความสามัคคีช่วยเหลือกัน มีความพึงพอใจในการแก้ปัญหา งานเหมาะกับความสามารถ นอกจากนี้
ยังได้มีความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้ ผู้บริหารไม่เน้นผลงานแต่จะใช้วิธีสร้างลักษณะของ
ผู้น าให้ผู้ปฏิบัติงานจนส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่ดีได้ ส่วนพฤติกรรมของผู้บริหารพบว่า ผู้บริหารที่มี
บุคลิกดี เป็นแบบอย่างในการปฏิบัติการช่วยเหลือในการปฏิบัติงานสะดวก  และเป็นที่เคารพรักใคร่
บรรยากาศแบบนี้เป็นที่ต้องการของผู้ปฏิบัติงานและเป็นบรรยากาศที่ดีที่สุด  

2. บรรยากาศแบบสนิทสนม (The Familiar Climate) ผู้บริหารให้ความเมตตากรุณา ไม่
พยายามท าลายจิตใจของสมาชิก การประเมินผลงานและการสั่งงานทั้งทางตรงและทางอ้อมมีน้อย
มาก เป็นบรรยากาศที่ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติมีความสัมพันธ์ฉันมิตร ผู้บริหารสนใจงานน้อย จึงละเลย
ค าสั่ง กฎระเบียบท าให้ผู้ปฏิบัติงานขาดความสามัคคีในการท างาน ผู้ปฏิบัติงานไม่ค่อยท างาน แต่มี
ความสัมพันธ์ด้านส่วนตัวดี ขวัญก าลังใจอยู่ในระดับปานกลาง ผู้ปฏิบัติงานจะคอยกระตุ้นผู้บริหารให้
ท าหน้าที่เข้มแข็งตลอดเวลา เพราะได้จากความสัมพันธ์กันฉันมิตรด้านเดียว ขาดความพึงพอใจในงาน 
หรือความภูมิใจในผลส าเร็จของงาน ผู้บริหารงานหละหลวม ละเลยการบริหารงานบุคคล แต่พยายาม
แสดงให้เห็นว่าผู้ปฏิบัติงานทุกคนเป็นคนในครอบครัวเดียวกัน  
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3. บรรยากาศแบบควบคุม  (The Controlled Climate) ผู้บริหารจะเน้นผลงาน  คอย
ควบคุมตรวจตราจนผู้ปฏิบัติงาน ไม่มีเวลาสร้างความสัมพันธ์ฉันมิตร ถึงแม้ว่าผู้บริหารให้ความสะดวก
ในการปฏิบัติงาน  แต่จะก าหนดระเบียบกฎเกณฑ์  วิธีการท างานให้ท าตลอดเวลา ผู้บริหารมี
ความสัมพันธ์กับผู้ปฏิบัติงานน้อย เพราะมุ่งค านึงถึงผลงานไม่สนใจความคิดเห็นหลักการและเหตุผล
ของผู้อ่ืน แต่เนื่องจากมีผลงานที่ดีจึงท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความภูมิใจและพลอยมีขวัญก าลังใจดีกว่า
ระดับปกติเล็กน้อย  

4. บรรยากาศแบบอิสระ (The Autonomous Climate) ผู้ปฏิบัติงานร่วมกันท างานดี มี
ขวัญในการท างานดีแต่ไม่เท่าบรรยากาศแบบเปิด เป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน เป็นพฤติกรรม
ผู้บริหารพร้อมที่จะอ านวยความสะดวก คอยช่วยเหลือเป็นครั้งคราว ลักษณะเด่นที่ผู้บริหารส่งเสริมให้
ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระ และผู้ปฏิบัติงานจะพอใจในการสร้างความสัมพันธ์มากกว่าความพอใจที่ได้จาก
ผลส าเร็จของการท างาน แสดงความกรุณาปรานี และส่งเสริมสวัสดิภาพของผู้ร่วมงานบรรยากาศ
แบบนี้จะค่อนข้างเข้มงวดกว่าบรรยากาศแบบเปิด  

5. บรรยากาศแบบปิด (The Closed Climate) ผู้บริหารไม่อ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน ไม่เคยแสดงพฤติกรรมผู้น าที่ดีต่อผู้ปฏิบัติงาน เพราะสนองความพอใจของตนเท่านั้น 
ผู้บริหารไม่สามารถเป็นแบบอย่าง ขาดความคิดสร้างสรรค์ ขาดความเมตตากรุณา บรรยากาศแบบนี้
เป็นบรรยากาศที่ไม่ดี ต้องรีบแก้ไข ผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กันน้อย แต่พยายามตั้ง
กฎเกณฑ์ระเบียบบังคับให้ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติตามโดยปราศจากหลักการและเหตุผล เป็นบรรยากาศที่
ผู้บริหารงานขาดความรู้ บุคลิกภาพของผู้น า และสมรรถภาพในการบริหารงานบุคคล ผู้ปฏิบัติงานเสีย
ขวัญและก าลังใจเพราะขาดทั้งความสัมพันธ์ฉันมิตรและความภูมิในใจการท างาน ผู้ปฏิบัติงานขาด
ความสามัคคีในการท างานผู้ปฏิบัติงานขาดความสามัคคีในการท างาน  

6. บรรยากาศรวบอ านาจ (The Paternal Climate) เพราะผู้ปฏิบัติงานไม่ยอมรับความรู้
ความสามารถของผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงานแบ่งเป็นกลุ่ม ขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานเสีย และ ผู้บริหาร
รบกวนเวลาของผู้ปฏิบัติงานมากกว่าที่จะอ านวยความสะดวกให้  ผลงานมีน้อย ไม่สามารถสร้าง
ความสัมพันธ์ฉันมิตร เพราะขาดความสัมพันธ์ฉันมิตรและความภูมิใจในผลส าเร็จของงาน ผู้บริหารท า
ตัวเป็นผู้รู้ทุกอย่างทั้งๆ ที่บางเรื่องรู้เพียงเล็กน้อยเท่านั้น ท าให้ผู้ปฏิบัติงานร าคาญพฤติกรรมของ
ผู้บริหาร เนื่องจากผู้บริหารไม่สามารถท าหน้าที่บริหารบริหารงานบุคคลให้อยู่ในระเบียบวินัยได้ เป็น
บรรยากาศที่ผู้บริหารใช้วิธีออกค าสั่ง ควบคุมตรวจตรา และนิเทศงานอย่างใกล้ชิด ผู้บริหารพยายาม
สร้างความสัมพันธ์ฉันมิตรกับผู้ปฏิบัติงาน แต่มักประสบความล้มเหลว 
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อย่างไรก็ตาม ฮาลฟินและครอฟท์เห็นว่า บรรยากาศทั้ง 6 แบบดังกล่าว เป็นบรรยากาศแบบ
เปิด (The Open Climate) เป็นบรรยากาศที่พึงประสงค์ที่สุดเรียงล าดับไปจนถึงบรรยากาศแบบปิด 
(The Closed Climate) ซึ่งเป็นบรรยากาศที่ไม่พึงประสงค์ควรได้รับการแก้ไขมากท่ีสุด 

ในขณะที่บราวน์และโมเบิร์ก (Brown and Moberg, 1980) ได้จัดบรรยากาศองค์กรไว้ 4 
แบบ คือ 

1. บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ (Power-Oriented Climate) เช่น การเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ ลักษณะคนในองค์กรจะต่อสู้เพ่ือผลประโยชน์ส่วนตัวและ
การแข่งขันกับผู้ร่วมงาน  ในส่วนความสัมพันธ์ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะเอาใจผู้บังคับบัญชา  เพ่ือ
ความก้าวหน้าในงาน เห็นชัดเจนว่ามีโครงสร้างทางอ านาจเด่นชัดและใช้อ านาจในการตัดสินใจใน
องค์กร 

2. บรรยากาศเน้นความส าคัญของคน (People-Oriented Climate) เป็นองค์กรที่ค านึงถึง
ความพึงพอใจ สนองตอบต่อความต้องการของบุคคล และองค์กรคาดหวังว่าสมาชิกจะไม่ท าสิ่งที่ขัด
ต่อค่านิยมของสมาชิกเอง 

3. บรรยากาศเน้นการท างานตามบทบาท (Role-Oriented Power) วิธีด าเนินการองค์กร
ลักษณะนี้จะเน้นความมั่นคงเป็นส าคัญ จะเน้นกฎและระเบียบขององค์กร และความสมเหตุสมผล  

4. บรรยากาศเน้นการท างาน (Task-Oriented Climate) การใช้อ านาจหน้าที่ส่วนใหญ่
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร จะเน้นเป้าหมายในการท างานเป็นส าคัญ  

จากทฤษฎีสภาพแวดล้อมภายในองค์กร สรุปได้ว่าสิ่งส าคัญของสภาพแวดล้อมในองค์กร
ประกอบด้วยสามส่วนคือ มนุษยสัมพันธ์ของผู้ร่วมงานในองค์กร คือความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน
ทุกส่วนทั้งในระดับเดียวกันหรือต่างระดับที่มุ่งหมายให้เกิดความร่วมมือในการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพและความเข้าใจระหว่างกันและกันทั้งในทีมและองค์กร (Gellerman, 1966,อ้างถึงใน 
พรรณราย ทรัพยะประภา, 2548) เมื่อเกิดมนุษยสัมพันธ์ที่ดีก่อให้เกิดบรรยากาศขององค์กรที่หมาย
รวมถึงทั้งทางกายภาพและทางจิตใจ โดยบุคลากรจะมีความรู้สึกหรือทัศนคติอย่างไรต่อองค์กร
สามารถวัดได้จากสิ่งเหล่านี้เพราะเป็นสภาพแวดล้อมใกล้ตัวที่สัมผัสได้และต้องเผชิญในทุกวันท างาน
ดังนั้น  สมยศ  นาวีการ (2546) สรุปว่าบรรยากาศองค์กรที่ดีจะส่งผลให้ปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น โดยผู้บริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์กร รวมถึงความเมาะสมของงานและ
บุคลากรที่มีผลต่อความพึงใจ 
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ดังนั้น จาการสังเคราะห์แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กร สามารถสร้างกรอบแนวคิด
ของการวิจัย ในด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร ทั้งหมด 3 ด้าน ได้แก่ สิ่งแวดล้อมในการท างาน มนุษย์
สัมพันธ์ และบรรยากาศองค์การ ดังภาพที่ 4 

 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 4 กรอบแนวคิดสภาพแวดล้อมในองค์กร 

5. แนวคิดทฤษฎีของการพัฒนาทักษะและความสามารถในงาน 

5.1 ทฤษฎีของการพัฒนาทักษะและความสามารถในงาน 

พนักงานผู้ปฏิบัติงานทุกคนย่อมต้องการเติบโตในหน้าที่การงานหรือเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง 
การจะได้มาซึ่งจุดมุ่งหมายนั้น สิ่งส าคัญที่พนักงานต้องมีคือทักษะ ความรู้ ความสามารถในการท างาน
ด้านใดด้านหนึ่งหรือรอบด้าน ซึ่งเกิดจากการเรียนรู้จากงานที่ท าและการฝึกสอน หรือได้รับการอบรม
จากผู้ช านาญการ นอกจากพนักงานต้องเรียนรู้ด้วยตนเองแล้ว องค์กรมีหน้าที่ต้องจัดหาวิชาความรู้
เหล่านั้นเพื่อพัฒนาบุคลากรด้วย 

5.1.1 ทฤษฎีการฝึกอบรม 

5.1.1.1 ความหมายของการฝึกอบรม 

สมชาติ กิจยรรยง และอรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง (2549) กล่าวว่า กระบวนการในการเรียนการ
สอน เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ แลกเปลี่ยนทัศนคติตามความมุ่งหวังที่ก าหนดไว้ และเสริมสร้างทักษะ ซึ่ง
อาจเป็นการเรียนการสอนในชั้นเรียนหรือในสถานที่ท างานก็ได้ อันน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ในขณะที่ วิจิตร อาวะกุล (2540) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่ช่วยเพ่ิมพูนความถนัด 
ความรู้ทางธรรมชาติ ทักษะ หรือความช านาญ ความสามารของบุคคลให้มีเทคนิควิชาการในการ
ท างาน เพ่ือให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมใหม่ หรือเพ่ือให้เกิดทักษะในการท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือ

สภาพแวดล้อมใน
องค์กร 

สิ่งแวดล้อมในการท างาน 

มนุษย์สัมพันธ์ 

บรรยากาศขององค์การ 
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อีกนัยหนึ่ง การฝึกอบรม หมายถึง การฝึกฝน การพัฒนาอบรมบุคคลให้เหมาะสมหรือเข้ากับงานหรือ
การท างาน  เช่นเดียวกับ  สุภาณี  เส็งศรี (2543) ที่ ให้ความหมายว่า  การฝึกอบรม  หมายถึง
กระบวนการเพ่ิม ความสามารถของบุคคล ความรู้ความช านาญ หรือที่เรียกอีกอย่างว่าเป็นการพัฒนา
บุคคล กล่าวได้ว่า การฝึกอบรมคือ กระบวนการที่ท าให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และจะส่งเสริมสมรรถภาพของบุคคล  

จากความหมายของการฝึกอบรม สรุปได้ว่า การฝึกอบรม หมายถึงกระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือ
ปรับปรุง เพ่ิมพูนความรู้ พัฒนาทักษะ ความช านาญ ความสามารถ และทัศนคติของบุคคลหรือ
บุคลากร เพ่ือน าไปใช้ในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ซึ่งจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในการท างาน ท าให้บุคลากรมีความรู้เพ่ิมพูนยิ่งขึ้น มีประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น 
และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในงานเพ่ือเจริญเติบโตในสายงานต่อไป 

5.1.1.2 ความส าคัญของการฝึกอบรม 

องค์กรจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการพัฒนาบุคลากร วิธีการหนึ่งที่ใช้คือการฝึกอบรมซึ่งมี
ความส าคัญ คือ (กิตติ พัชวิชญ์ , 2544) สร้างความประทับใจให้พนักงานที่เริ่มท างาน  เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานให้สูงขึ้น จากที่เฉื่อยชาจะเป็นการกระตุ้นให้กระตือรือร้นกระฉับกระเฉงขึ้น 
หรืออาจเป็นการเตรียมขยายงานขององค์กร พัฒนาพนักงานขององค์กรให้ทันกับความก้าวหน้าของ
เทคโนโลยี เป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้พนักงานขององค์กรให้เกิดความมั่นคงในการท างาน หรือ
เตรียมพร้อมปรับเปลี่ยนในต าแหน่งที่สูงขึ้น เป็นการเพ่ิมพูนวิทยาการที่เป็นประโยชน์กับการพัฒนา
คุณภาพชีวิตพนักงานองค์กร ช่วยลดงบประมาณค่าวัสดุสูญเปล่า เนื่องจากความไม่รู้ทีท าให้เกิดการ
สูญเสียขององค์กรช่วยสร้างความสามัคคีในหมู่พนักงาน เป็นวิธีการแห่งประชาธิปไตย เคารพในเหตุ
และผลซึ่งกันและกันเพ่ือความถูกต้อง และเป็นการส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวิต ของบุคคลให้ได้มี
โอกาสพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา 

5.1.1.3 วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

ในการจัดฝึกอบรม ต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ เพ่ือปรับปรุงคุณภาพการท างานให้ดีขึ้น ช่วยให้เกิดความคิดริเริ่มและมองเห็นแนวทางใน
การปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงานของตน เพ่ือเป็นการกระตุ้นให้ผู้เข้าฝึกอบรมและผู้ที่เกี่ยวข้องเกิด
ความกระตือรือร้นในการแสวงหาแนวทางใหม่ๆ ในการปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงานของตน 
เพ่ือให้ผู้เข้าอบรมเกิดเจตคติ ขวัญและก าลังใจที่ดี เกิดความเชื่อมั่นในตนเองที่จะปฏิบัติงานให้ได้ผลดี
มีประสิทธิภาพ เพ่ือพัฒนาบรรยากาศการท างานภายในองค์กรหรือสถานศึกษาให้ดีขึ้น  เพราะการ
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ฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึ่งที่จะท าให้สมาชิกมารวมตัวกัน เพ่ือศึกษาหาแนวทางแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน 
ช่วยพัฒนากระบวนการติดต่อสื่อสารภายในให้มีประสิทธิภาพ 

สรุปคือวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานให้มีสมรรถภาพสูงขึ้น 
เพ่ือมุ่งพัฒนาการท างานและกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้น  เกิดความสนใจในการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

5.1.1.4 ประเภทของการฝึกอบรม 

ประเภทของการฝึกอบรมสามารถจ าแนกได้หลายประเภท  ขึ้นอยู่กับว่าจะใช้สิ่งใดเป็น
หลักเกณฑ์ในการพิจารณา ซึ่งนักวิชาการและนักฝึกอบรมได้จัดประเภทของการฝึกอบรมไว้แตกต่าง
กัน เช่น 

อุทัย หิรัญโต (2531, อ้างอิงจาก ฉัตรพงศ์ พีระวราสิทธิ์.2549) จ าแนกประเภทของการ
ฝึกอบรม ดังนี้ 

1. การฝึกอบรมปฐมนิเทศ  (Introduction or Orientation) มีวัตถุประสงค์ต้องการให้
พนักงานท างานใหม่มีความรู้เกี่ยวกับหน่วยงานที่ท า รับรู้สิทธิและหน้าที่ท างานที่มีประโยชน์ใน
ระยะเวลาอันสั้นที่สุด สวัสดิการที่ได้รับตลอดจนนโยบายขององค์กรว่ามีอย่างไร การฝึกอบรม
ปฐมนิเทศจึงมักใช้เวลาไม่มากนักในการให้ความรู้ต่างๆ ที่เก่ียวกับงานในหน้าที่  

2. การฝึกอบรมการท างาน (On the job training) ได้แก่ การสอนและการให้ความรู้ ความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานจริง เป็นวัตถุประสงค์ของการอบรม 

3. การฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ระดับผู้บังคับบัญชา (Supervisor Training) โดยทั่วไปจะแบ่งแยก
ระดับการท างานออกเป็น 3 ระดับ คือการบริหารงานระดับต้น การบริหารงานระดับกลาง การ
บริหารงานระดับสุดยอด และ เจ้าหน้าที่ผู้บังคับบัญชาทุกระดับมีหน้าที่ในการมอบหมายควบคุมงาน 
และวินิจฉัยสั่งการในเรื่องส าคัญๆ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องได้รับการพัฒนาเป็นอย่างดี  การจัด
หลักสูตรการฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ระดับผู้บังคับบัญชา จะต้องจัดให้ตรงกับความต้องการ (Needs) ของ
ผู้รับการฝึกอบรมและขององค์กรนั้นๆ ซึ่งโดยหลักการแล้วถือว่า ผู้บังคับบัญชามีความต้องการในเรื่อง
ส าคัญ 5 ประการ คือความรอบรู้งานความรอบรู้ในด้านความรับผิดชอบ ความช านาญในการน าคน
หรือการใช้ภาวะผู้น า ความช านาญในด้านการวางแผน  ความช านาญในด้านการสอนงาน
ผู้บังคับบัญชา 
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4. การฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ระดับนักบริหาร หรือเรียกว่า การพัฒนานักบริหารซึ่ง เป็นผู้ด ารง
ต าแหน่งสูงสุดในสายการบังคับบัญชาขององค์กร และเป็นผู้ที่มีอ านาจในการวินิจฉัยชี้ขาดในเรื่อง
นโยบายส าคัญๆนอกจากนี้ เข็มทอง แสวง (2544) สรุปการฝึกอบรมไว้ 4 ประเภทคือ 

1. การฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน เป็นการฝึกอบรมเพ่ือเตรียมพร้อมบุคลากรให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม ซึ่งการฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน สามารถด าเนินการโดยหน่วยงานเจ้า
สังกัด หรือสถาบันวิชาชีพอ่ืนๆก็ได้ 

2. การฝึกอบรมปฐมนิเทศ เป็นการฝึกอบรมบุคคลที่บรรจุใหม่ โอนมาปฏิบัติงานใหม  ่ เพ่อื 
ต้อนรับ แนะน า ชี้แจงวัตถุประสงค์และเป้าหมายองค์กรให้พนักงานใหม่ทราบ 

3. การฝึกอบรมหลังเข้าท างาน เป็นการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการเตรียมความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานในองค์กรเรียบร้อยแล้ว เพ่ือให้บุคคลมีความรู้ ทักษะและประสบการณ์เพ่ิมข้ึน 

4. การฝึกอบรมเพ่ือต าแหน่งที่สูงขึ้น เป็นการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการเตรียมความพร้อมในการ
ปฏิบัติงาน ให้บุคลากรที่ได้รับเลื่อนต าแหน่ง เป็นการสร้างความมั่นคงให้กับองค์กร ซึ่งฝึกอบรมจะมี 
2 ลักษณะคือ การฝึกอบรมเพ่ือประเมินเข้าสู่ต าแหน่งและการฝึกอบรมเพ่ือนพัฒนาความรู้  ทักษะ
ประสบการณ์ก่อนเข้ารับต าแหน่งใหม่ 

5.1.1.5 ประโยชน์ของการฝึกอบรม 

พัฒนา สุขประเสริฐ (2541) ได้กล่าวว่า ถึงแม้ว่าการฝึกอบรมจะไม่ช่วยแก้ปัญหาในการ
ท างานได้ทุกเรื่อง ซึ่งในการประเมินดูได้จากผลผลิตที่เพ่ิมขึ้น การลงทุนต่ าลงหรือก าไรที่เพ่ิมขึ้นใน
ทิศทางเดียวกัน แต่การฝึกอบรมจะจัดอย่างมีเป้าหมายและมีการวางแผนที่ดีก็ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของงานได้ และกล่าวถึงประโยชน์ของการฝึกอบรมไว้ดังนี้ การฝึกอบรมจะช่วยพัฒนาบุคลากรให้มี
คุณภาพสูงขึ้น การพัฒนาตนให้เหมาะสมกับงาน มีความเหมาะสมกับคนจ าเป็นต้องด าเนินอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง ศศิกาญจน์ ทวิสุวรรณ (2545) ก็อธิบาย ประโยชน์ของการฝึกอบรมไว้ ได้แก่ การ
เกิดความรู้ความช านาญในวิทยาการใหม่ เมื่อรู้งานก็เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน มาตรฐานการ
ท างาน รู้จักองค์กร และนโยบายต่างๆของหน่วยงาน มีความพร้อมและมั่นใจที่จะปฏิบัติงาน มีเจตคติ
ที่ดตี่องานและหน่วยงาน ได้รับการเพิ่มพูนความรู้ มีขวัญและก าลังใจในการท างาน มีความพร้อมที่จะ
ปรับเปลี่ยนงาน โยกย้าย หรือเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น และประสบความส าเร็จและก้าวหน้าในการ
ท างาน มีความสุข ความพอใจ กระตือรือร้นในการท างาน  

จากการศึกษาทฤษฎีการฝึกอบรม สรุปได้ว่า การฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึ่งในการพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ความสามารถตามที่องค์กรต้องการ โดยมีวิธีการฝึกอบรมหลากหลายวิธีตั้งแต่การ
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ปฐมนิเทศ การสอนงาน หรือการเข้าอบรมคอร์สพิเศษ ในขณะเดียวกัน พนักงานก็มีความคาดหวังให้
ตนเองได้รับการฝึกอบรมขององค์กรเพ่ือเป็นการพัฒนาความรู้และเป็นการศึกษาเพ่ือเตรียมพร้อมใน
การเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นหรือเพ่ือน าไปใช้กับงานอ่ืนๆในอนาคต 

5.1.2 ทฤษฎีความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

5.1.2.1 ความหมายของการลาออก 

โมบีย์ (Mobley , 1982) ได้ให้ความหมายของการลาออกว่า หมายถึง การที่พนักงานของ
องค์การสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กร แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือการลาออกโดยสมัครใจ 
(voluntary turnover) หมายถึง การที่พนักงานเป็นผู้ตัดสินใจลาออกเอง ไม่ว่าด้วยเหตุผลใด ๆ ก็
ตาม และการลาออกโดยไม่สมัครใจ (involuntary turnover) หมายถึง การที่พนักงานลาออก โดย
ไม่ได้เป็นผู้เลือก ซึ่งอาจเกิดจากการถูกปลดเพราะพนักงานไม่มีความจ าเป็นต่อองค์กรอีกต่อไป  หรือ
เกิดจากการถูกไล่ออก เมื่อพนักงานไม่มีความสามารถเพียงพอ หรือมีพฤติกรรมที่ไม่เป็นที่ยอมรับของ
องค์กร 

5.1.2.2 แนวคิดของความตั้งใจที่ละลาออกจากงาน 

ลอว์เยอร์และแฮคแมน (Port Lawler and Hackman, 1965) จ าแนกประเภทของการ
ลาออก ประกอบด้วย การที่บุคคลที่เกิดจากความประสงค์ของบุคคลเองโดยไม่ได้ถูกบังคับจากใคร 
คือ การลาออกที่เกิดจากความประสงค์ของบุคคล (voluntary individual initiated turnover) การ
ลาออกที่ ไม่ได้เกิดจากความประสงค์ของบุคคล  (involuntaryindividual initiated turnover) 
หมายถึง การที่บุคคลลาออกจากองค์กรเดิมเนื่องจากแรงกดดันเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของบุคคลเอง 
ถึงแม้ว่าตัวบุคคลยังคงต้องการท างานอยู่กับองค์กรนี้ ในขณะที่องค์การนี้ก็ยังคงต้องการให้บุคคล
ท างานอยู่ และการลาออกที่เกิดจากความประสงค์ขององค์กร (voluntary organization-intiated 
turnover) หมายถึง การที่องค์การให้บุคคลสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกเนื่องจากความไม่มีประสิทธิภาพ
ของบุคคล 

5.1.2.3 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออก 

โมเดย์ (Mowday, 1981) กล่าวไว้ว่า 2 ปัจจัยใหญ่ๆ ที่ส่งผลต่อการที่พนักงานจะมีความ
ตั้งใจที่จะคงอยู่หรือตั้งใจจะลาออกจากองค์กรคือ ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องาน (affective 
responses to the job) เช่น ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร (organizational 
commitment) ความผูกพันต่องาน เป็นต้น และ ปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน (nonwork) เช่น การ
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ทดลองงาน ความต้องการแรงงานความจ าเป็นในชีวิตสมรถ ความผูกพันในครอบครัว การฝึกงาน 
ฯลฯ 

5.1.2.4 กระบวนการของการลาออก 
สเปคเตอร์ (Spector, 2011) เสนอว่า ความพึงพอใจในงานที่ไม่ดีจะน าไปสู่ความตั้งใจที่จะ

ลาออก ส่งผลท าให้เกิดพฤติกรรมการหางานใหม่ น าไปสู่การลาออก สามารถอธิบายถึงกระบวนการ
การลาออกได้ดังภาพที ่2.2 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กระบวนการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Spector 

ที่มา : Cohen-Charash, Y. and Spector, P. E. (2011), “The role of justice in 
organizations: A meta-analysis,” Organizational Behavior and Human Decision 
Processes 86,1 (2011): 278 –321. 

ส่วนมูชินสกี (Muchinsky, 1996) ได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ
ท างานและการลาออกว่า เมื่อพนักงานมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างานก็จะรู้สึกอยากที่จะลาออก
จากองค์กร จึงหันไปสู่การค้นหางานใหม่ แต่ถ้าต้นทุนของการลาออกสูง พนักงานก็จะกลับมาประเมิน
งานที่ท าอยู่ในปัจจุบันของตนใหม่ โดยหลังจากการประเมินงานในปัจจุบันอีกครั้งหนึ่งแล้วพนักงาน
อาจจะเปลี่ยนกลับมาพึงพอใจในการท างานอีกครั้งก็ได้ ซึ่งจะท าให้พนักงานมีความคิดที่จะลาออก
ลดลง ในทางกลับกัน หากพนักงานประเมินแล้วว่าการค้นหางานใหม่มีต้นทุนไม่สูงนัก และรู้สึกว่างาน
ใหม่ดีกว่างานเดิม ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการลาออกจริงในที่สุด ก็จะกระตุ้นให้พนักงานมีความตั้งใจที่
จะลาออกมากยิ่งขึ้น แต่อย่างไรก็ตาม ก็มิได้หมายความว่า พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานกับ
องค์กร อาจเป็นเพียงความจ าเป็นด้วยเหตุผลบางประการที่ท าให้พนักงานต้องอดทนท างานกับองค์กร
เดิมต่อไป แต่งานที่หาได้ไม่เป็นที่พอใจ การค้นหางานใหม่มีต้นทุนไม่สูง ก็อาจจะท าให้พนักงานยังคง
อยู่องค์กรเดิมต่อไป ในกรณีการที่พนักงานไม่ได้ลาออก ไม่ว่าจะด้วยเหตุผลเกี่ยวกับต้นทุนในการ
ค้นหางานใหม ่หรืองานใหม่ยังไม่เป็นที่พอใจก็ตาม  

 

ทางเลือกท่ีสามารถหาได้ 

ลาออก ความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงาน 

ความพึงพอใจในงาน 
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จากการศึกษาทฤษฎีความตั้งใจจะลาออกจากงาน สรุปว่า ความตั้งใจลาออกจากงานเกิดขึ้น
เมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจและไม่ต้องการที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป  ซึ่งอาจมีสาเหตุจาก
หลายๆปัจจัย เช่น ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานความรู้สึกที่มีต่องาน สภาพแวดล้อม และองค์กร 
หรือการแสวงหาผลตอบแทนที่ดีกว่า ท าให้เกิดพฤติกรรมการมองหาโอกาสที่จะไปจากองค์กรและเมื่อ
ได้งานที่คิดว่าเหมาะสมกว่า พึงพอใจมากกว่า จึงน าไปสู่พฤติกรรมการลาออกจากงาน 

5.1.3 ทฤษฎีของความคิดและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
5.1.3.1 ความหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
สก็อต (Scott, 1994) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์เกิดขึ้นจากประสบการณ์ท้ังที่เคยเห็นและ

เรียนรู้เพ่ือสร้างรูปแบบใหม่ๆ และมีการน าความคิดใหม่ๆ นั้นมาสร้างผลผลิตใหม่เพ่ือน าไปใช้ใน
องค์กร (Adam Scott, 1994 : Kleysen and Street, 2001) เช่นเดียวกันกับจอร์จและซู (Georg 
and Zhou, 2001) ให้ความหมายว่า เป็นผลลัพธ์ของปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสถานการณ์  ท า
ให้เกิดแนวคิดที่สามารถผลิตผลงานหรือผลิตผลใหม่และมีประโยชน์  ซึ่งพฤติกรรมของบุคคลที่แสดง
ความคิดใหม่เป็นการกระท าของบุคคลที่มาจาก ความคิดสร้างสรรค์นั่นเอง ในขณะที่เกรียงศักดิ์ เจริญ
วงศ์ศักดิ์ (2549) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ว่าเป็นการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่แตกต่างไป
จากเดิมและใช้ประโยชน์ได้อย่างเหมาะสม โดยองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์นั้นได้แก่ เป็นสิ่ง
ใหม ่ใช้การได ้และมีความเหมาะสม 

จากความหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง แนวคิดหรือความคิดสิ่งใหม่ๆที่
สามารถประยุกต์ใช้กับงานหรือความคิดที่แตกต่างไปจากเดิมโดยสามารถสร้างประโยชน์ในการท างาน
และส่งผลดีแก่องค์กรได้ด้วย 

5.1.3.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
เคลย์สันและสตรีท (Kleysen and Street, 2001) เป็นผู้ที่ศึกษาค้นคว้าเรื่องพฤติกรรม

องคก์ร (Organizational Behavior) ได้น าเสนอแนวคิดว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์เป็นพฤติกรรมที่มี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งของบุคลากรในองค์กรยุคใหม่ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และบุคคลทุกคนที่
มีความคิดสร้างสรรค์อยู่แล้ว แต่ระดับในการน ามาใช้นั้นแตกต่างกัน โดยได้ท าการศึกษาทบทวน
วรรณกรรมและบูรณาการแนวคิดมาจากแนวคิดทฤษฎีต่างๆมีดังต่อไปนี้ 

1. ทฤษฎีแบบโครงสร้างทางสติปัญญา (The Structure of Intellect ModelTheory) ของ
กิลด์ฟอร์ด (Guilford, 1967) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถทั่วไปในการท างานของ
สมอง เป็นความสามารถในการคิดได้หลายทิศทาง และได้จัดกลุ่มความสามารถทางสติปัญญาเป็น 3 
มิต ิดังนี้ 
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มิติที่ 1 เนื้อหา (Content) หมายถึง เนื้อหาของข้อมูลหรือสิ่งเร้าที่เป็นสื่อในการคิดโดยมี
สมองรับเข้า 

มิติที่ 2 วิธีการคิด (Operation) หมายถึง มิติด้านที่แสดงถึงลักษณะกระบวนการ ปฏิบัติงาน
หรือกระบวนการคิดของสมอง แบ่งออกเป็น 5 คือ การรับรู้และการเข้าใจ (Cognition) หมายถึง 
ความสามารถของสมองในการเข้าใจสิ่ งต่างๆ  ได้อย่างรวดเร็ว  การจ า (Memory) หมายถึง 
ความสามารถของสมองในการสะสมข้อมูลต่างๆที่ได้เรียนรู้มาและสามารถระลึกออกมาได้ต ามที่
ต้องการ การคิดแบบเอกนัย(Convergent Thinking) หมายถึง ความสามารถของสมองในการ
ตอบสนองที่ถูกต้องและดีที่สุดจากข้อมูลที่ก าหนดให้  การคิดแบบอเนกนัย (Divergent Thinking) 
หมายถึง ความสามารถของสมองในการตอบสนองได้หลายๆ อย่างจากสิ่งเร้าที่ก าหนดให้โดยไม่กัด
จ านวนค าตอบ และการประเมินค่า (Evaluation) หมายถึงความสามารถของสมองในการตัดสิน
ข้อมูลที่ก าหนดให้ตามเกณฑ์ท่ีตั้งไว้ 

มิติที่ 3 มิติที่เป็นผลจากการคิด (Product) ประกอบด้วย 6 ลักษณะ คือ หน่วย หมายถึง สิ่ง
ที่มีคุณสมบัติเฉพาะตัวและแตกต่างจากสิ่งอ่ืนๆ จ าพวก หมายถึงประเภท จ าพวกหรือกลุ่มของหน่วย
ที่มีคุณสมบัติหรือลักษณะร่วมกัน ความสัมพันธ์ หมายถึง ผลของการเชื่อมโยงความคิดของประเภท
หรือหลากหลายประเภทเข้าไว้ด้วยกัน โดยอาศัยลักษณะบางประการเป็นเกณฑ์ความสัมพันธ์ซึ่ง
อาจจะอยู่ในรูปของหน่วยของหน่วย จ าพวกกับจ าพวก หรือระบบกับระบบก็ได้ ระบบ หมายถึง การ
จัดประเภทของสิ่งเร้าต่างๆให้เป็นระบบแบบแผน การแปลงรูป หมายถึง การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
หรือการจัดองค์ประกอบของสิ่งเร้า หรือข้อมูลออกมาในรูปใหม่ และการประยุกต์หมายถึง ความ
เข้าใจในการน าข้อมูลไปใช้ในการขยายความเพ่ือพยากรณ์คาดการณ์  หรือการคาดคะเนข้อความใน
ตรรกวิทยา 

2. ทฤษฎีการแพร่และยอมรับนวัตกรรม (Diffusion of Innovation Theory)ของ โรเจอร์ส 
(Rogers, 1995) กล่าวถึงบุคคลที่เป็นผู้ริเริ่ม (Innovator) จะต้องเป็นผู้ที่มีความคิดริเริ่ม ระดับขั้นของ
การตัดสินใจเกี่ยวกับการยอมรับนวัตกรรม (The Innovation Decision Process) มี 5 ขั้น ได้แก่ 
ขั้นการรับรู้ เป็นการรับรู้ถึงข้อมูลถึงสิ่งใหม่ๆที่เข้ามารวมทั้งการรับรู้องค์ประกอบของข้อมูลที่ต้องการ
น ามาใช้ประโยชน์และหน้าที่หลักของการท างานของสิ่งที่เข้ามาว่ามีวิธีการท างานอย่างไร ขั้นการจูงใจ 
เป็นการจูงใจเพ่ือให้เกิดการยอมรับในการน าสิ่งที่เข้ามาใช้ในการท างาน ขั้นการตัดสินใจ เป็นการ
ตัดสินใจเพ่ือที่จะน าเข้าสิ่งใหม่ๆมาใช้ในงานโดยพิจารณาถึงประโยชน์และความจ าเป็น  ขั้นการ
น าไปใช้ เป็นการยอมรับและเป็นการน าสิ่งที่เข้ามาใหม่มาใช้ในงาน และขั้นการยืนยัน เป็นการยืนยัน
ถึงประโยชน์และความจ าเป็นของสิ่งที่เข้ามาใหม่ที่เป็นที่ยอมรับและน าเข้ามาใช้ 
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3. แนวคิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ (Creative Action) ของฟอร์ด (Ford, 1995) กล่าวว่า 
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ หมายถึงการกระท าของบุคลากรในการคิดริเริ่มที่แปลกใหม่ แตกต่างกับสิ่ง
อ่ืนมีคุณค่าหรือมีประโยชน์ต่อองค์กร ประกอบด้วยการสร้างความรู้สึก การสร้างแรงจูงใจ รวมทั้งต้อง
มีความรู้และความสามารถด้วย 

5.1.3.3 สิ่งท่ีส่งเสริมและเป็นอุปสรรคต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

อารีย์ พันธ์มณี (2543) อธิบายว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์เป็นคุณสมบัติที่มีอยู่ในตัวคนทุก
คน และสามารถส่งเสริมให้พัฒนาได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม โดยทางตรงคือ การสอน ฝึกอบรม และ
ทางอ้อมคือ การสร้างบรรยากาศ และการจัดสิ่งแวดสิ่งแวดล้อม ส่งเสริมเป็นความอิสระในการเรียนรู้ 
ซึ่งสอดคล้องกับความคิดของโรเจอร์ (Roger, 1959) ที่ว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ไม่สามารถบังคับให้
เกิดขึ้นได้ แต่สามารถส่งเสริมให้เกิดขึ้นได้และได้เสนอสถานการณ์ที่ส่งเสริมพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์
ไว้คือ ความรู้สึกปลอดภัยทางจิตสร้างได้ด้วยกระบวนการที่สัมพันธ์กัน  3 อย่าง คือ การยอมรับใน
คุณค่าของของแต่ละบุคคลอย่างไม่มีเงื่อนไข ท าให้บุคคลนั้นเกิดความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย จะท าให้
บุคคลสามารถค้นพบสิ่งต่างๆที่มีคุณค่า หรือมีความหมายต่อตนเอง อีกทั้งสร้างบรรยากาศที่ไม่ต้องมี
การวัดและการประเมินจากบุคคลภายนอก จะท าให้เกิดความรู้สึกอิสระ กล้าแสดงออกทั้งความคิด
และการกระท าอย่างสร้างสรรค์ และใช้ความเข้าใจ ซึ่งเป็นส่วนส าคัญส าหรับการสร้างความรู้สึก
ปลอดภัย การที่เรามีความเข้าใจและยอมรับจะท าให้สามารถแสดงศักยภาพในการสร้างสรรค์ได้อย่าง
เต็มที ่

จากการศึกษาวรรณกรรมที่ เกี่ยวข้องกับแนวคิดทฤษฎีของการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถในงาน พบว่า การพัฒนาทักษะและความสามารถในงานเป็นพัฒนาการที่ องค์กร
คาดหวังในตัวบุคลากร ทว่าบางสิ่ง บุคลากรไม่สามารถสร้างทักษะความสามารถนั้นเองได้ แต่องค์กร
ต้องมีส่วนช่วยในการสร้างความสามารถนั้นไม่ว่าจะด้วยการสนับสนุน การฝึกอบรมจ าเป็นอย่างยิ่งที่
จะต้องมีการพัฒนาบุคลากร (กิตติ พัชวิชญ์, 2544) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานให้สูงขึ้นให้ทัน
ต่อความก้าวหน้าของเทคโนโลยีเพ่ือให้เกิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์เป็นพฤติกรรมที่มีความจ าเป็น
อย่างยิ่งของบุคลากรในองค์กรยุคใหม่ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา (Kleysen and Street, 2001) 
บุคลากรสามารถสร้างเองได้จากการท างานและค้นคว้าด้วยตัวเอง ซึ่งเป็นสิ่งที่องค์กรต้องการสูง ใน
ขณะเดียวกัน บุคลากรที่มีการพัฒนาและอาจมองหาลู่ทางภายนอกหรือมีความตั้งใจที่จะออกจากงาน
เกิดจากความพึงพอใจในงานที่ไม่ดีส่งผลท าให้เกิดพฤติกรรมการหางานใหม่ น าไปสู่การลาออก
(Spector,2011)  
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ดังนั้น จาการสังเคราะห์แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาและความสามารถส่วนบุคคล สามารถ
สร้างกรอบแนวคิดของการวิจัย ในด้านการพัฒนาและความสามารถส่วนบุคคล ทั้งหมด 3 ด้าน ได้แก่ 
การฝึกอบรม ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและความคิดและพฤติกรมเชิงสร้างสรรค์ ดังภาพที่ 5 

 

 

 

 
 

 

 

ภาพที่ 5 กรอบแนวคิดการพัฒนาความสามารถส่วนบุคคล 

6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

งานวิจัยในประเทศ 

ชาญสิทธิ์ วารี (2555) ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน องค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ เพ่ือศึกษาระดับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองนครสวรรค์จังหวัดนครสวรรค์  
เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของปัจัจยและเพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่ส่งต่อขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ 
กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ปลัดองค์การ บริหารส่วนต าบล หัวหน้าส่วนการคลัง หัวหน้าส่วนโยธาและ
บุคลากรปฏิบัติงาน จ านวน 162 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคือแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วย
สถิติค่าความถี่ ค่าร้อยละค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์และวิเคราะห์สมการ
ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 1. ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญก าลังใจในปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองนครสวรรคภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2. พนักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองนครสวรรค์ มีระดับขวัญก าลังใจในการ ปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก 3. ความสัมพันธ์ของปัจจยและความสัมพันธ์ของขวัญก าลังใจ พบว่าทุกปัจจัยมี

การพัฒนาและ
ความสามารถส่วนบุคคล 

การฝึกอบรม 

ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

ความคิดและพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ 
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ความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานและมีความสัมพันธ์กันเองทุกคู่  4. อิทธิพลของปัจจัย 
ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาด้านสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และด้านสวัสดิการจากหน่วยงานเป็นปัจจัยที่สามารถร่วม
พยากรณ์ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง
นครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ได้ร้อยละ 77 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่.05 

ศุภจิรา จันทร์อารักษ์ (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของข้าราชการที่มีต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเทศบาลเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า ปัจจัยจูงใจมากเป็นอันดับแรก รองลงมาคือปัจจัยค้ าจุน ผลจาก
การศึกษาระดับความคิดเห็นของข้าราชการที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเทศบาลเมืองชลบุรี  
จังหวัดชลบุรี เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านในปัจจัยจูงใจเพ่ือพิจารณาในด้านต่าง  ๆ พบว่า ด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานของส่วนบุคคล มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยในด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานของส่วน
บุคคล ข้าราชการมีความคิดเห็นว่ามีความรู้สึกพึงพอใจเป็นอย่างมากในความส าเร็จที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงานในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ข้าราชการมีความคิดเห็นว่างานที่ปฏิบัติอยู่ในขณะนี้
เป็นอาชีพที่มีเกียรติและได้รับการยอมรับในสังคม และในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ข้าราชการมี
ความคิดเห็นว่างานที่ปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้ความสามารถของตน 

ชูยศ ศรีวรขันธ์ (2553) ศึกษาเรื่องปัจจัยแรงจูงใจต่อผลการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษาของ
องค์การบริหารส่วนต าบล เขตอ าเภอเมือง จ.นครราชสีมา มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยดังนี้ 1) เพ่ือ
ศึกษาประสิทธิภาพการท างานในรอบปีที่ผ่านมา และในรอบปีต่อไป 2) เพ่ือศึกษาความพึงพอใจใน
การท างาน 3) เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ การศึกษาครั้งนี้
ใช้แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติ โดยตัวอย่างใช้ในการศึกษา เป็นบุคลากรของท้องถิ่น (อบต.)เขต 
อ าเภอเมืองฯ จ.นครราชสีมา จ านวน 18 แห่งๆละ 6 คน รวม 108 คน การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
สถิติเชิงพรรณนา ผลการวิจัยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามความพึงพอใจในการท างาน มีความพึงพอใจ
ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.89 ประสิทธิภาพของการท างานในรอบปีที่ผ่านมาในระดับดีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.62 และท าให้เห็นว่าประสิทธิภาพการท างานขององค์กรในรอบปี  ต่อไปจะเพ่ิมขึ้นโดยมีค่าเฉลี่ย 
3.58 และมีความพึงพอใจในการได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษอยู่ในระดับปานกลาง  มี
ค่าเฉลี่ย 3.35 ซึ่งผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่าบุคลากรในท้องถิ่นมีความพึงพอใจในการท างานมากจะ
ส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานขององค์กรเพ่ิมขึ้น แต่จะไม่พึงพอใจในการได้รับเงินค่าตอบอ่ืนเป็น
กรณีพิเศษ เท่าที่ควร และการขาดมาตรฐานในการประเมินผลงานขององค์การบริหารส่วนต าบลที่
เกี่ยวกับวิธีการและขั้นตอนต่างๆ ได้สะท้อนให้เห็นปัญหาการได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ 
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(โบนัส) ที่ไม่ได้รับความเป็นธรรม รวมทั้งต้องได้รับการปรับปรุงและแก้ไขในส่วนที่บกพร่องและท าให้
เกิดปัญหาเพ่ือแก้ไขและป้องกันไม่ให้เกิดข้ึนอีกในอนาคต  

ดาริกา ศรีพระจันทร์ (2553) ได้ท าการศึกษากับพนักงานเทศบาลต าบล ในเขตอ าเภอเกาะ
คา จังหวัดล าปาง เป็นการศึกษาถึงเรื่ององค์ประกอบที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ผล
การศึกษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีอายุ 36 ปีขึ้นไป เป็นเพศหญิง รายได้ของผู้ตอบแบบสอบถาม
เฉลี่ยต่อเดือน 8,001-12,000 บาท ต าแหน่งเป็นข้าราชการ การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป มี
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานตั้ง 5 ปีขึ้นไป และสถานที่ท างานคือ เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเกาะ
คาและพบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเกาะคา  จังหวัด
ล าปาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  5 ด้าน
พบว่า พนักงานเทศบาลต าบลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 และล าดับรองลงมา
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในต าแหน่งงานและด้านสภาพการท างานอยู่ในระดับค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.98 และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลมีระดับค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ทั้ง 5 ด้านมี
ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.99 มีระดับโดยรวมมีความตั้งใจในระดับมาก 

สุภพ กันธิมา (2550) ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลจังหวัดเชียงใหม่ พนักงานเทศบาลต าบลได้รับปัจจัยด้านความส าเร็จของงาน ลักษณะและ
ขอบเขตของงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ส่วนปัจจัยค้ าจุนใน
การปฏิบัติงาน นโยบายและการบริหาร สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
สวัสดิภาพและความมั่นคง มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับมาก ส่วนปัจจัย
จูงใจอื่น คือ การจัดจ าหน่ายอาหารที่มีคุณภาพดีและราคา การพัฒนาและความก้าวหน้าและปัจจัยค้ า
จุนอ่ืน คือ ด้านสันทนาการและการกีฬา การบริการด้านการรักษาพยาบาล การจัดสถานที่พักผ่อน
และบริการห้องสมุด ที่อยู่อาศัย การเดินทางและการขนส่งในการปฏิบัติงาน ยุติธรรม ค่าตอบแทน
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ เช่น บ าเหน็จ บ านาญ การประกันชีวิตและอุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน 
เงินโบนัส มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ในส่วนของสมมติฐาน พบว่า 
พนักงานเทศบาลที่มีหน้าที่การงานและสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมที่แตกต่างกัน พบว่า ด้าน
จ านวนบุตรของปัจจัยจูงใจ ส่วนที่เหลือในส่วนปัจจัยส่วนบุคคลมีค่าความแตกต่างในระดับที่มี
นัยส าคัญ ได้แก่ เพศ อายุ รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งปัจจุบัน อายุราชการ การศึกษา สถานภาพที่พัก
อาศัย รายได้อ่ืนต่อเดือน การปฏิบัติงานในหน่วยงาน ไม่มีความแตกต่าง อีกทั้งพบว่าด้านการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงานและด้านกลุ่มอายุที่แตกต่างกัน มีความแตกต่างจากที่คาดหวังไว้ในระดับที่มี
นัยส าคัญ ส่วนที่เหลือของตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคลอ่ืน ไม่มีความแตกต่างกัน 
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ดวงกมล อุบลศรี (2554) ได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ผลการศึกษาครั้งนี้พบว่า ผลการศึกษาจากประชากรทั้งหมด 184 
คน พบว่า ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 63.00 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง41-50 ปี ร้อยละ 
35.90 และมีสภาพสมรส ร้อยละ 68.50 จานวนปีที่ท างานอยู่ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา อยู่
ระหว่าง 4 -6 ปี ร้อยละ 31.00 มีระดับการศึกษา อยู่ในระดับปริญญาตรีร้อยละ 45.70 และมีระดับ
เงินเดือนอยู่ระหว่าง 10,001-20,000 บาท ร้อยละ 52.20 ด้านตาแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ 
ร้อยละ 59.20 และสังกัดกองช่าง ร้อยละ 36.40 ลักษณะส่วนบุคคลที่ด้านเพศ อายุ สถานภาพ 
การศึกษา เงินเดือน ต าแหน่ง หน่วยงานภายใน ที่สังกัดอยู่ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา มี
ความสัมพันธ์กับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่ไม่ แตกต่าง ส่วนความแตกต่างด้านจานวนปีที่ท างาน
อยู่ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา  กับความสัมพันธ์กับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน  มี
ความสัมพันธ์กับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ  .05
ลักษณะส่วนบุคคลที่มีความแตกต่างกัน มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันพบว่า ความ
แตกต่างด้านเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา เงินเดือน มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานที่ไม่แตกต่างกัน 
ด้านต าแหน่ง หน่วยงานภายในที่สังกัดอยู่ จ านวนปีที่ท างานอยู่ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาที่
มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

งานวิจัยต่างประเทศ 
Martensen and Gronholdt (2006) ได้ศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลและความส าคัญของความ

ภักดีของพนักงานในองค์กร โดยประชากรในการศึกษาคือพนักงานให้ธุรกิจโรงแรมนานาชาติขนาด
ใหญ่ จ านวน 1,500 คน ในประเทศเดนมาร์ก นอร์เวย์ และสวีเดน กลุ่มตัวอย่างพนักงานประจ าธุรกิจ
โรงแรมในประเทศสวีเดนที่ท างานในช่วงเดือนเมษายน -พฤษภาคม 2011จ านวน 532 ราย ใช้
เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่ามีปัจจัยส าคัญ6 ประการที่ส่งผลทางบวกต่อความพึง
พอใจในงาน ได้แก่ ภาวะผู้น า มนุษยสัมพันธ์ การพัฒนาความสามารถส่วนบุคคลความพอใจในเนื้อ
งาน นวัตกรรมและความสร้างสรรค์ขององค์กรและบุคลากร รวมถึงเป้าหมายของลูกค้า กล่าวคือ 
หากองค์กรมีผู้น าที่ดี บริการงานและคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงสร้างความเป็นกันเองในหมู่
พนักงาน มีส่วนช่วยให้พนักงานทั้งระดับเดียวกันและต่างระดับมีมนุษยสัมพันธ์ต่อกัน ท าให้การ
ท างานง่ายขึ้น มีการสนับสนุนให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาให้เหมาะสมกับงานท่ีท า ท าให้
เกิดความรู้สึกรักและพอใจในงาน นอกจากนี้องค์กรควรสร้างนวัตกรรมและสร้างสรรค์องค์กรและ
บุคลากรให้ดียิ่งขึ้น ท าให้ทุกอย่างในองค์กรพร้อมที่จะรับความต้องการและเป้าหมายของลูกค้า เมื่อมี
ความพึงพอใจในงานอันเนื่องมาจากความรู้สึกด้านบวกของปัจจัยทั้ง 6 แล้ว จะส่งผลต่อความภักดี
ของพนักงานต่อองค์กร พนักงานจะมีความรู้สึกรักและต้องการสร้างผลงานให้องค์กรบรรลุพันธกิจ
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และเป้าหมาย จึงส่งผลต่อไปให้เกิดการรับรู้ในการมีส่วนร่วมในการสร้างคุณค่าองค์กร ท าให้องค์กร
ขับเคลื่อนได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกัน ปัจจัยทั้ง 6 ยังส่งผลทางตรงต่อความ
ภักดีต่อองค์กร และการรับรู้การมีส่วนร่วมในการสร้างคุณค่าองค์กรเองด้วย 

Rahman and Nas (2012) ได้ศึกษาทฤษฎีการให้เหตุผลของการพัฒนาข้าราชการและ
ความตั้งใจในการลาออก โดยมีประชากรในการศึกษาครั้งนี้เป็นนักศึกษาระดับปริญญาโทและปริญญา
เอก จากมหาวิทยาลัย  14 สถาบันในปากีสถาน  จ านวนกว่า 3,500 คน ใช้เครื่องมือวิจัยเป็น
แบบสอบถาม สอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง 329 รายที่ได้รับคือจากการสุ่มแจกแบบสอบถาม 600 ราย 
ผลการศึกษาพบว่า อัตราความตั้งใจที่จะลาออกของข้าราชการคาดคะเนได้จากแนวทางการพัฒนา
พนักงาน  โดยข้าราชการมีความคาดหวังที่จะได้รับการพัฒนาและฝึกอบรมจากองค์กรเพ่ือ
เตรียมพร้อมในการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นตามการพิจารณาของผู้บังคับบัญชาและนโยบายขององค์กร 
โดยหากองค์กรมีการพัฒนาและฝึกอบรมแก่พข้าราชการ ความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานจะต่ าลง 
ในขณะเดียวกันองค์กรไม่มีแนวทางในการพัฒนาและฝึกอบรมแก่พนักงาน ความตั้งใจที่จะลาออกของ
พนักงานจะสูงขึ้นและส่งผลให้ความภักดีต่อองค์กรต่ าลงเช่นเดียวกัน 

Pandey and Khare (2012) ได้ศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจในงานและข้อตกลง
ขององค์กรกับภักดีของพนักงาน โดยมีประชากรที่ศึกษาเป็นพนักงานอุตสาหกรรมและบริการใน
โรงงานในรัฐกวาเลีย ใช้เครื่องมือเป็นแบบสอบถามประมาณค่า สอบถามกลุ่มตัวอย่าง 200คน 
ผลการวิจัยพบว่าความพึงพอใจในงานและข้อตกลงขององค์กรมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน
โดยส่งผลต่อความภักดีของพนักงานทั้งในอุตสาหกรรมการผลิตและอุตสาหกรรมบริการ ทั้งนี้ ส าหรับ
อุตสาหกรรมการผลิต ความพึงพอใจในงานจะมีผลต่อความภักดีต่อองค์กรมากกว่าปัจจัยข้อตกลงของ
องค์กร ในขณะที่อุตสาหกรรมบริการ ทั้งความพึงพอใจในงานและข้อตกลงกับองค์กรมีผลต่อความ
ภักดีต่อองค์กรในระดับใกล้เคียงกัน 

Likert (1961) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วมสรุปสาระส าคัญไว้  ดังนี้ 
ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ถกเถียงปัญหาได้ และกระตุ้นจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยให้ผู้ร่วมงาน
เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารกิจการขององค์กร  กระตุ้นให้เกิดทัศนคติในการ
เกื้อกูลองค์กร น าองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ภายใต้ระบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรมีความ
คล่องตัว เป็นไปโดยอิสระทั้งในแนวดิ่งและแนวราบ โดยข่าวสารภายในองค์กรมีความถูกต้องเพียงพอ 
เชื่อถือได้ ในขณะเดียวกันผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาต้องมีปฏิกิริยาโต้ตอบกันอย่างเปิดเผย  
และกว้างขวางเกี่ยวกับเป้าหมายขององค์กร รวมไปถึงมีการตัดสินใจต่างๆกระท าร่วมกันโดยกลุ่มใน
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ทุกระดับขององค์กรและเปิดโอกาสให้กลุ่มเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการด าเนินงาน
ทั้งนี้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายมากขึ้น และถูกต้องตามความประสงค์อย่างแท้จริง  

 จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยข้างต้นสามารถสรุปแนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์ของ
งานวิจัยที่เกีย่วข้องได้ดังตารางที่ 2 

ตารางที่ 2 สรุปแนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์จากวรรณกรรมงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 

ประเด็นที่เกี่ยวกับเอกสาร
แนวคิดและทฤษฎีที่

เกี่ยวข้อง 

แนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน ์

สนับสนุน
ความส า 
คัญและ

ปัญหาของ
การวิจัย 

พัฒนา
กรอบ

แนวคิด
ในการ
วิจัย 

การสร้าง
เคร่ืองมือ
การวิจัย 

การ
เลือกใช้
สถิติ

ส าหรับ
การวิจัย 

ใช้เป็นแบบ
แผนในการ
วิเคราะห์
ข้อมูล 

สนับสนุน
การ

อภิปราย
ผลการ 
วิจัย 

แนวคิดและทฤษฎีทเีกี่ยวกับ
ความสุขในการท างาน 

√ √ √ √ √ 
 

แนวคิดทฤษฎีของความพึง
พอใจในงาน 

√ √ √  √ 
 

แนวคิดทฤษฎีของข้อตกลง
กับองค์กร 

√ √ √   √ 

แนวคิดทฤษฎีของ
สภาพแวดล้อมในองค์กร 

 
√ √ 

   

แนวคิดทฤษฎีของการพัฒนา
ทักษะและความสามารถใน
งาน 

 
√ √ 

 
√ √ 

ปัจจัยแรงจูงใจต่อผลการ
ปฏิบัติงาน : กรณศีึกษาของ
องค์การบริหารส่วนต าบล 
เขตอ าเภอเมือง จังหวัด 
นครราชสมีา 
 (ชูยศ ศรีวรขันธ,์ 2553) 

√ 

  

√ √ 

 

ความคิดเห็นของข้าราชการ
ที่มีต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในเทศบาลเมือง
ชลบุรี จังหวัดชลบรุ ี(ศุภจิรา 
จันทร์อารักษ์, 2551) 

√ 

 

√ 

 

√ 

 



  70 

ตารางที่ 2.3 สรุปแนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์จากวรรณกรรมงานวิจัยที่เกี่ยวข้อ (ต่อ) 

 
 

ประเด็นที่เกี่ยวกับเอกสาร
แนวคิดและทฤษฎีที่

เกี่ยวข้อง 
 

แนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน ์

สนับสนุน
ความส า 
คัญและ

ปัญหาของ
การวิจัย 

พัฒนา
กรอบ

แนวคิด
ในการ
วิจัย 

การสร้าง
เคร่ืองมือ
การวิจัย 

การ
เลือกใช้
สถิติ

ส าหรับ
การวิจัย 

ใช้เป็นแบบ
แผนในการ
วิเคราะห์
ข้อมูล 

สนับสนุน
การ

อภิปราย
ผลการ 
วิจัย 

การศึกษาเรื่ององค์ประกอบ
ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอ
เกาะคา จังหวัดล าปาง (ดา
ริกา ศรีพระจันทร,์2553) 

 

√ 

 

√ 

  

แรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดพะเยา (ดวงกมล 
อุบลศร,ี 2554) 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

อิทธิพลและความส าคัญ
ของความภักดีของ
พนักงานในองค์กร 
(Martensen and 
Gronholdt ,2006) 

 √  √  

 

ทฤษฎีการให้เหตุผลของ
การพัฒนาข้าราชการ
และความตั้งใจในการ
ลาออก (Rahman and 
Nas, 2012) 

 √   √ 
 
√ 
 

การบริหารแบบมีส่วน
ร่วม (Likert ,1961) 

 √    √ 
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บทที ่3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ใช้เทคนิคในการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของ
ปัจจัยเชิงสาเหตุ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ใน
เขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม โดยการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ผู้วิจัยได้ก าหนด
วิธีการด าเนินการวิจัยตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

ผู้วิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากหนังสือต ารา บทความ สื่อสิ่งพิมพ์ เอกสารและงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้อง ทั้งในประเทศและต่างประเทศในเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม ซึ่งประกอบด้วย 5 
องค์ประกอบหลัก ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน สภาพแวดล้อมในองค์กร ข้อตกลงกับองค์กร การ
พัฒนาและความสามารถส่วนบุคคลและความสุขในการท างาน 

ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เพื่อน าไปสู่การ
วิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis)  

 เมื่อได้องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแล้วผู้วิจัยจึงได้น าไปสู่ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
(Confirmatory Factor Analysis) เพ่ือน าไปสู่การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ต่อไป โดยมี
วิธีการด าเนินงานดังนี้ 

1.การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม  

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

ส าหรับกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้พิจารณาถึงลักษณะข้อมูลการวิจัยที่จะต้องใช้สถิติ
วิเคราะห์ขั้นสูงคือการวิเคราะห์องค์ประกอบและการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Modeling: SEM) จึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างให้สอดคล้องกับการใช้สถิติเบื้องต้น 
คือ ต้องมีขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 10 คนต่อ 1 พารามิเตอร์ตัวอย่าง (Hair et al., 2010) โดยกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้เป็นข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม ตัว
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แปรที่ใช้มีจ านวน 16 ตัวแปรสังเกตได้ ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 160 คนเพ่ือป้องกัน
ค่าความคลาดเคลื่อน ผู้วิจัยจึงเพ่ิมจ านวนกลุ่มตัวอย่างอีก 40 คน รวมเป็น 200 คน 

2. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ

ความสุขของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอนครชัยศรี   โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

 

  ตอนที่ 1 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล เป็นลักษณะให้เลือกตอบ เกี่ยวกับ 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ส่วนตัวต่อเดือน เป็นต้น แบบสอบถามส่วนนี้เป็นข้อมูล

เกี่ยวกับภูมิหลักของกลุ่มตัวอย่าง 

 
 

 ค าชี้แจง : กรุณาท าเครื่องหมาย √ ในช่องว่างของค าตอบตามความจริงเพียงหนึ่งข้อเท่านั้น 

 1. เพศ  

  (   ) 1. ชาย    (   ) 2. หญิง  
2. อายุ 

  (   ) 1. 21-30 ปี   (   ) 2. 31-40 ปี 
  (   ) 3. 41-50 ปี   (   ) 4. 51 ปีขึ้นไป  

3. ระดับการศึกษา 

  (   ) 1. มัธยมศึกษาตอนต้น  (   ) 2. มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 
  (   ) 3. อนุปริญญา/ปวส.   (   ) 4. ปริญญาตรี 
  (   ) 5. สูงกว่าปริญญาตรี   

 

ภาพที่ 6 ตัวอย่างแบบสอบถามตอนที่ 1 
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ตอนที่ 2 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของ

ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอนครชัยศรีซึ่งมีปัจจัย ดังนี้ 

  1. สอบถามเกี่ยวกับ ความพึงพอใจในงาน 

  2. สอบถามเกี่ยวกับ สภาพแวดล้อมในองค์กร 

  3. สอบถามเกี่ยวกับ ข้อตกลงกับองค์กร 

  4. สอบถามเกี่ยวกับ การพัฒนาและความสามารถส่วนบุคคล 

  5. สอบถามเกี่ยวกับ ความสุขในการท างาน 

 

 ค าชี้แจง : โปรดแสดงเครื่องหมาย √ เพียงหนึ่งข้อเท่านั้น ลงในช่องระดับความส าคัญที่

สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

ข้อ 

 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

 ด้านความพึงพอใจในงาน  

9. องค์กรของท่านมีการอธิบายถึงหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานชัดเจน 

     

10. องค์กรของท่านมีกระบวนการที่เป็นมาตรฐานเดียวกันเพื่อก าหนด
ผลตอบแทนส าหรับพนักงานในแต่ละระดับเหมือนกัน 

     

11. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความไว้วางใจในการมอบหมายงานแก่
ท่าน 

     

12. ท่านมักมีส่วนร่วมในงานหรือกิจกรรมต่างๆขององค์กรสม่ าเสมอ      

13. สมาชิกในทีมมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ไม่มีความขัดแย้งหรือขัดแย้ง
กันน้อย 

     

 ด้านสภาพแวดล้อมในองค์การ   

14. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีไม่เคยทะเลาะเบาะแว้ง
หรือทะเลาะเบาะแว้งกันน้อยมาก 

     

15. ลักษณะการท างานของพนักงานทุกคนมีความเป็นกันเองและ
อบอุ่น 

     

 

ภาพที่ 7 ตัวอย่างแบบสอบถามตอนที่ 2 
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น อ าเภอนครชัยศรี 

 
 

ค าชี้แจง : โปรดแสดงเครื่องหมาย √ เพียงหนึ่งข้อเท่านั้น ลงในช่องระดับความส าคัญที่

สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

ข้อ 

 

ความสุขของข้าราชการองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

 ด้านการติดต่อ  

29. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการพูดคยุกันอย่างเป็นมิตรในระหว่าง
การท างาน 

     

30. ท่านและเพื่อนร่วมงานมักมีการสังสรรค์กันในเวลาพักจากการ
ปฏิบัติงาน 

     

31. ท่านและเพื่อนร่วมงานต่างให้การแนะน า ช่วยเหลือกันในการ
ปฏิบัติงาน 

     

32. บุคลากรในหน่วยงานรักและผูกพันกันเป็นอย่างด ี      

33. ท่านรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานรว่มกับผู้ร่วมงาน 
ในหน่วยงานของท่าน 

     

 ด้านความรักในงาน  
34. ท่านมีความกระตือรือร้นและมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบัติงานใหส้ าเรจ็      

35. ท่านรู้สึกรักและผูกพันกับงานท่ีท า      

36. ท่านมีความสุขเสมอที่ได้ท างานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายใน
ปัจจุบัน 

     

 

ภาพที่ 8 ตัวอย่างแบบสอบถามตอนที่ 3 
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ลักษณะเป็นประโยคข้อความประกอบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ 

โดยก าหนดน้ าหนักของคะแนนดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึงมากที่สุด 

ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึงมาก 

ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึงปานกลาง 

ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึงน้อย 

ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึงน้อยที่สุด 

  วิธีการแปลผลแบบสอบถามส่วนนี้ ได้ ใช้ค่ าเฉลี่ ย  ตามเกณ ฑ์คะแนนของ

แบบสอบถามส่วนที่ 2 ดังนี้ (บุญชุม ศรีสะอาด, 2545) 

 

 

คะแนนสูงสุด- คะแนนต่ าสุด 
จ านวนระดับชั้น 

    = 5-1 = 0.8 
        5 

 
 ระดับคะแนน       ความหมาย 

 ระดับ 5 ค่าเฉลี่ย 4.21 - 5.00  เป็นระดับที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4 ค่าเฉลี่ย 3.41 - 4.20  เป็นระดับที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

 ระดับ 3 ค่าเฉลี่ย 2.61 - 3.40  เป็นระดับที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

 ระดับ 2 ค่าเฉลี่ย 1.81 - 2.60  เป็นระดับที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 

 ระดับ 1 ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.80  เป็นระดับที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัน้อยที่สุด 

 

3.ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

ผู้วิจัยด าเนินการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาโดยมีขั้นตอน ดังนี้ 

4.1 ศึกษาค้นความต ารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ

ความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนด

ขอบเขตและเป็นข้อมูลเพื่อฐานของเนื้อหาในแบบสอบถาม  
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4.2 พัฒนาข้อค าถามในแบบสอบถามและปรับปรุงให้ครอบคลุมตามนิยามศัพท์เฉพาะ

และความมุ่งหมายของการวิจัย และน าแบบสอบถามไปตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ

ค าถามกับจุดมุ่งหมายของการวิจัย (Index of Item-Objective Congruence: IOC) กับผู้เชี่ยวชาญ

จ านวน 3 ท่าน การพิจารณาความสอดคล้องของข้อค าถามเป็นมาตรประเมินค่า 3 ระดับ โดยน า

ค าตอบของผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่านมาแปลผลคะแนน ดังนี้  

 มีความเห็นว่า สอดคล้อง ก าหนดคะแนนเป็น    1 

 มีความเห็นว่า ไม่แน่ใจ  ก าหนดคะแนนเป็น    0 

 มีความเห็นว่า ไม่สอดคล้อง ก าหนดคะแนนเป็น  –1 

จากนั้นน าคะแนนที่ได้ไปแทนค่าในสูตร เพ่ือค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (index 

of consistency) ต่อไป ถ้าค าถามข้อใดค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 ถือว่าอยู่ใน

เกณฑ์ใช้ได้ แต่ถ้าค่าดัชนีความสอดคล้องของค าถามข้อใดน้อยกว่า 0.50 จะต้องน าข้อค าถามนั้นไป

ปรับปรุง โดยจากการตรวจความสอดคล้องโดยผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน พบว่าทุกข้อค าถามมีค่ามากกว่า 

0.50 

4.3 น าแบบสอบถามที่ได้มาด าเนินการทดสอบกับกลุ่มเป้าหมาย (Pretest) จ านวน 30 

คนเพ่ือทดสอบความความเชื่อมั่น  (Reliability) โดยใช้สูตรหาค่าสัมประสิทธิ์ แอลฟ่า (-

Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลลัพธ์ค่าแอลฟ่าที่ได้จะแสดงถึง

ระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง 0 <<1 ค่าที่ใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่ามีความ

เชื่อมั่นสูง  โดยมีค่า 0.7 (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2548 : 445) ในการวิจัยครั้งนี้ได้ทดสอบค่าความ

เชื่อมั่น เท่ากับ 0.987 

4.4 ปรับปรุงรูปแบบสอบถามจนได้เครื่องมือที่มีประสิทธิภาพ 

4.5 น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปสอบถามกลุ่มตัวอย่าง 

4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 

5.1 การจัดกระท าข้อมูล โดยการวิเคราะห์ข้อมูล เริ่มต้นด้วยการน าข้อมูลที่เก็บรวบรวม

ได้ทั้งหมดมาประมวลผลตามระเบียบวิธีการทางสถิติโดยด าเนินการลงรหัสข้อมูลและป้อนข้อมูลลงบน

เครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับงานวิจัยทางสังคมศาสตร์ เพ่ือวิเคราะห์

ประมวลผลหาค่าสถิติท่ีต้องการ มี 2 ขั้นตอนดังนี้ 

1) สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยผู้วิจัยจะวิเคราะห์ค่า

สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนทั้งฉบับกับคะแนนเฉพาะในรายข้อนั้นๆ โดยใช้สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
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(Pearson Product Moment Correlation Coeffient) มาหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อโดยใช้ Item 

Total Correlation ศึกษาความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ

ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐมและด าเนินการเลือก

ปัจจัยที่มีค่า Corrected Item Total Correlation ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป มาวิเคราะห์องค์ประกอบ โดย

ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป (นลินี สุขเกษม, 2551 อ้างถึงในบุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ์, 2545: 84) 

2) หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Realiability) โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์

แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบาค (CronBach, 1990) 

5 .2  สถิ ติ ส าห รับทดสอบสมมติ ฐาน  การวิ เคราะห์ องค์ป ระกอบ เชิ งยื นยั น

(Confirmatory Factor Analysis) 

5.3 การวิเคราะห์ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์และ

ค านวณขนาดอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจัย  ในการวิเคราะห์และตรวจสอบมีขั้นตอนดังนี้ 

(นงลักษณ์ วิรัชชัย. 2542: 23-60)   

   5.3.1 ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square statistics) เป็นค่าสถิติที่ใช้ทดสอบ

สมมติฐานทางสถิติว่าฟังก์ชั่นความสอดคล้องมีค่าเป็นศูนย์ถ้าค่าสถิติไค-สแควร์มีค่าต่ ามากหรือยิ่งเข้า

ใกล้ศูนย์มากเท่าใดแสดงว่าข้อมูลโมเดลลิสเรลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Jöreskog & 

Sörbom. 1993: 122; Hair; et al. 2010: 666, Diamantopoulos &Siguaw. 2000: 83) ก า ร

ตรวจสอบด้วยค่าสถิติไคสแควร์สามารถตรวจสอบได้สองทางคือ 1) ดูจากค่านัยส าคัญทางสถิติ (p-

value) หากค่า p-value มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่าข้อมูลโมเดลลิสเรลมีความสอดคล้องกับข้อมูล

เชิงประจักษ์เพราะแสดงถึงการที่ข้อมูลโมเดลลิสเรลแตกต่างจากข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างไม่มี

นัยส าคัญ 2) ดูจากจ านวนเท่าของค่าสถิติไค-สแควร์ต่อค่าองศาอิสระหากค่าสถิติไค-สแควร์มีค่าน้อย

กว่า 3 เท่าของค่าองศาอิสระ (Hair; et al. 2010: 668) ถือได้ว่าข้อมูลโมเดลลิสเรลมีความสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   5.3.2 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-fit Index: GFI) ซึ่งเป็น

อัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ชั่นความกลมกลืนจากโมเดลก่อนและหลังปรับโมเดลกับฟังก์ชั่น

ความกลมกลืนก่อนปรับโมเดลค่า GFI หากมีค่ามากกว่า 0.9 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูล

เชิ งป ร ะ จั ก ษ์  (Hair; et al. 2010: 667, Kelloway. 1998: 27, Diamantopoulos; &Siguaw. 

2000: 87) 
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   5 .3.3 ค่าประมาณความคลาดเคลื่อนของรากก าลังสองเฉลี่ย  (Root 

MeanSquare of Approximation: RMSEA) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของแบบจ าลองที่

สร้างขึ้นกับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากรซึ่งบราวน์และคูเดค  (Browne; &Cudeck. 

1993: 144) ได้อธิบายว่าค่า RMSEA ที่น้อยกว่า .05 แสดงว่ามีความกลมกลืนสนิท (close fit)

เช่นเดียวกับมารุยามา (Maruyama. 1998: 247) แต่อย่างไรก็ตามค่า RMSEA ที่ใช้ได้และถือว่า

แบบจ าลองที่สร้างขึ้นสอดคล้องกับโมเดลไม่ควรเกิน .08 ซึ่งสอดคล้องกับแฮร์และคณะ (Hair et al. 

2010: 667) และเดียแมนโทเพาลอสและซิกาว (Diamantopoulos; &Siguaw. 2000: 85) ได้กล่าว

ไ ว้ ใ น ข ณ ะ ที่ ส ไ ต เก อ ร์  (Kelloway. 1998: 27; citing Steiger. 1990. Structural Model 

Evaluationand Modification: An Interval Estimation Approach.) ได้แนะน าว่าค่า RMSEA 

ที่ไม่เกิน 0.10แสดงว่ามีความกลมกลืนดีถ้าไม่เกิน 0.05 แสดงว่ามีความกลมกลืนดีมากและถ้าไม่เกิน 

0.01แสดงว่ามีความกลมกลืนอย่างเด่นชัด (Outstanding fit) 

   5.3.4 ค่าดัชนีความสอดคล้องแบบค่าการกระจายปกติ  (Normed Fit 

Index:NFI) เป็นค่าอัตราส่วนระหว่างค่าส่วนต่างระหว่างค่าไคสแควร์ของแบบจ าลองจากข้อมูลเชิง

ประจักษ์กับค่าไคสแควร์ของแบบจ าลองสมมติฐาน (Null model) กับค่าไคสแควร์ของแบบจ าลอง

สมมติฐานค่าที่ค านวณได้จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ค่า NFI ที่เข้าใกล้ 1 แสดงว่าโมเดลลิสเรลมีความ

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากกว่าแบบจ าลองสมมติฐาน  (Hair et al. 2010: 668) เคลโลเวย์

(Kelloway. 1998: 30) เสนอแนะว่าค่า NFI ที่มีค่าเกิน 0.90 แสดงว่าโมเดลลิสเรลมีความกลมกลืนดี 

   5.3.5 ค่าดัชนีความสอดคล้องเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: 

CFI)เป็นดัชนีที่ปรับปรุงมาจากค่า NFI เช่นเดียวกันแต่เหมาะส าหรับข้อมูลการกระจายของค่าไคส

แควร์ที่ ไม่ มี ค่ ากล าง  (Noncentral chi-square distribution) ค่ า  CFI ที่ เกิ น  0.90 แสดงว่ า

แบบจ าลองที่สร้างขึ้นมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากกว่าแบบจ าลองสมมติฐาน 

(Kelloway. 1998: 31; Hair et al. 2010: 668–669) 

 

การรายงานดัชนีความกลมกลืน 

แฮร์และคณะ (Hair; et al. 2010: 672) เสนอแนะว่าควรรายงานดัชนีต่างๆที่ชี้วัดความ

กลมกลืนของข้อมูลที่โมเดลสร้างขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ระหว่าง 3 ถึง 4 ดัชนีก็เป็นการเพียงพอแล้ว

ส าหรับการพิจารณาว่าข้อมูลที่โมเดลสร้างขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกันหรือไม่โดย

ต้องรายงานค่าไคสแควร์และค่าองศาอิสระ (degree of freedom) เป็นหลักพร้อมกับรายงานดัชนี
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แสดงความกลมกลืนอย่างสัมบูรณ์ (Absolute fit indices) และดัชนีแสดงความกลมกลืนส่วนเพ่ิม 

(Incremental fit indices) หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าดัชนีแสดงความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ

(Comparative fit indices) (Hair; et al. 2010: 668) อย่างน้อยกลุ่มละ 1 ดัชนี 
 

ซึ่งดัชนีแสดงความกลมกลืนอย่างสัมบูรณ์ที่ใช้กันโดยทั่วไปประกอบด้วยค่าไคสแควร์ค่า  GFI 

ค่า AGFI ค่า RMSEA ส่วนดัชนีแสดงความกลมกลืนส่วนเพ่ิม  (ดัชนีแสดงความกลมกลืนเชิง

เปรียบเทียบ) ที่ใช้กันโดยทั่วไปประกอบด้วยค่า NFI และค่า CFI 

ส าหรับงานวิจัยนี้ผู้วิจัยจะแสดงดัชนีชี้วัดความกลมกลืน  5 ดัชนีประกอบด้วยค่าไค-สแควร์

พร้อมค่าองศาอิสระค่า GFI ค่า RMSEA และ ค่า CFI 
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ทั้งนี้สามารถพิจารณาขั้นตอนการวิจัย ในตอนที่ 1 ได้ดังภาพที่ 9 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
ภาพที่ 9 แสดงขั้นตอนการวิจัย  

จากภาพที่ 9 ผู้วิจัยเริ่มต้นการวิจัยด้วยการศึกษาแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวข้องที่ส่งผลต่อความสุข

ในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม

เพ่ือให้ได้ องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นจากนั้นจึงสร้างและพัฒนาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้และตรวจสอบความสอดคล้องระหว่า ง

โมเดลโครงสร้างองค์ประกอบความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

กรอบการวิจัย 

เริ่มตน้การวจิัย 

ศึกษาแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง
ความสุขในการท างานของ

ข้าราชการองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ิน 

องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของความสุขใน
การท างานของข้าราชการองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ิน 

จัดท าแบบสอบถาม 

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

น าเครื่องมือไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง 

รวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความความสุขในการท างานของ
ข้าราชการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ิน 

การสร้างและพัฒนาองค์ประกอบ
และตัวบ่งชี้ 

ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่าง
โมเดลโครงสร้างองค์ประกอบ

ความสุขในการท างานของข้าราชการ
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ 

 

การวิเคราะหแ์ละจัดกระท า
ข้อมูล 

กระบวนการ 
วิจัย 

ผลการวิจัย 

 

โมเดล Path analysis 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

งานวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์โครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขใน
การท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม  มี
วัตถุประสงค์ของการวิจัย เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและเพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบ
ความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัด
นครปฐมกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลนี้ 
ผู้วิจัยได้ก าหนดและแปลความหมายของสัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิติและตัวแปรต่างๆ มีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 
 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดและ
แปลความหมายของสัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิติและตัวแปรต่างๆ มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
 Mean  หมายถึง  ค่าเฉลี่ย   
 SD  หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   
 Chi-Square หมายถึง  ค่าไค-สแควร์ X2 
 Df  หมายถึง  ค่าองศาแห่งความเป็นอิสระ 
 RMSEA   หมายถึง  ค่ารากก าลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
 CFI   หมายถึง  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ 
 GFI  หมายถึง  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
 AGFI  หมายถึง  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว 
 p-value หมายถึง  ค่าความน่าจะเป็นทางสถิติ 

โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น อ าเภอนครชัยศรี   
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น อ าเภอนครชัยศรีด้านการติดต่อ 

ตอนที่ 4 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางที่ 3 แสดงค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

เพศ 
จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม  

จ านวน ร้อยละ  

ชาย 65 32.50  

หญิง 135 67.50  

รวม 200 100.00  

 
จากตารางที่ 3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามในการศึกษาวิจัย ส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิงจ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 67.50 และเป็นเพศชาย จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 32.50 
 
ตารางที่ 4 แสดงค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 

อายุ 
จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน ร้อยละ 
21-30 ปี 45 22.50 

31-40 ปี 75 37.50 

41-50 ปี 53 26.50 
51 ปีขึ้นไป 27 13.50 

รวม 200 100.00 

 
จากตารางที่ 4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามในการศึกษาวิจัย ส่วนใหญ่มี 31-40 

ปี จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 37.50 รองลงมาคือ 41-50 ปี จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 26.50 
และ 21-30 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 22.50 
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ตารางที่ 5 แสดงค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามระดับ
การศึกษา 

ระดับการศึกษา 
จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน ร้อยละ 
มัธยมศึกษาตอนต้น หรือ ต่ ากว่า 5 2.50 

มัธยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. 9 4.50 

อนุปริญญาหรือ ปวส. 17 8.50 
ปริญญาตรี 148 74.00 

สูงกว่าปริญญาตรี   21 10.50 

รวม 200 100.00 
 
จากตารางที่ 5 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามในการศึกษาวิจัย ส่วนใหญ่มีระดับ

การศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 74.00 รองลงมา สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 
21 คน คิดเป็นร้อยละ 10.50 และอนุปริญญาหรือ ปวส. จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 8.50 
ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 6 แสดงค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม
สถานภาพ 

สถานภาพ 
จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน ร้อยละ 
โสด 99 49.50 

สมรส 89 44.50 

หย่า/หม้าย/แยกกันอยู่ 12 6.00 
รวม 200 100.00 

 
จากตารางที่  6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามในการศึกษาวิจัย ส่วนใหญ่มี

สถานภาพโสดจ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 49.50 รองลงมาคือ สมรส จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อย
ละ 44.50 และ หย่า/หม้าย/แยกกันอยู่ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 6.00 
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ตารางที่ 7 แสดงค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม
ประสบการณ์การรับราชการ 

ประสบการณ์การรับราชการ 
จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน ร้อยละ 
1 - 5 ปี  37 18.50 

6 - 10 ปี 88 44.00 

3. 11 - 15 ปี  47 23.50 
16 – 20 ปี 20 10.00 

21 ปีขึ้นไป 8 4.00 

รวม 200 100.00 
 
จากตารางที่  7 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามในการศึกษาวิจัย ส่วนใหญ่มี

ประสบการณ์การรับราชการเป็นเวลา 6 - 10 ปี จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 44.00 รองลงมาคือ 
11 - 15 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 23.50และ 1 - 5 ปี จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 18.50 
ตามล าดับ 
 
 
ตารางที่ 8 แสดงค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม
ประเภทงาน 

ประเภทงาน 
จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน ร้อยละ 

บริหาร  19 9.50 

อ านวยการ 44 22.00 
วิชาการ  51 25.50 

ทั่วไป 86 43.00 
รวม 200 100.00 

 
จากตารางที่ 8 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามในการศึกษาวิจัย ส่วนใหญ่มีประเภท

งานทั่วไป จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 43.00 รองลงมาคือ วิชาการ จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.50 และ อ านวยการ จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 22.00 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 9 แสดงค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามระดับ
งาน 

สถานภาพ 
จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน ร้อยละ 

ระดับปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ 103 51.50 

ระดับช านาญงาน/ช านาญการ 43 21.50 

ระดับช านาญการพิเศษ  35 17.50 

ระดับเชี่ยวชาญ 19 9.50 

รวม 200 100.00 

 
จากตารางที่ 9 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามในการศึกษาวิจัย เกินครึ่งปฏิบัติงาน

ในระดับระดับปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 51.50 รองลงมาคือ ระดับ
ช านาญงาน/ช านาญการ จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 21.50 และ ระดับช านาญการพิเศษ จ านวน 
35 คน คิดเป็นร้อยละ 17.50 

 
ตารางที่ 10 แสดงค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม
รายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน 
จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 20,000 บาท 117 58.50 

20,001 – 35,000 บาท 64 32.00 
35,001 – 40,000 บาท 12 6.00 

มากกว่า 40,001 ขึ้นไป 7 3.50 

รวม 200 100.00 
 
จากตารางที่ 10 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามในการศึกษาวิจัย ส่วนใหญ่มีรายได้

ต่อเดือนต่ ากว่า 20,000 บาท จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 58.50 รองลงมาคือ 20,001 – 35,000 
บาท จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 32.00 และ 35,001 – 40,000 บาท จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อย
ละ 6.00 ตามล าดับ 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น อ าเภอนครชัยศรี   

ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุข
ของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้านความพึงพอใจในงาน 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขของข้าราชการ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ค่าความถี่และค่าร้อยละ 

Mean SD 

 

ความหมาย มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

 (4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

ด้านความพึงพอใจในงาน         

องค์กรของท่านมีการอธิบายถึงหลกัเกณฑ์ใน

การประเมินผลกาณปฏิบตัิงานชัดเจน 

33 73 70 22 2 3.56 0.927 

มาก (16.50

) 

(36.50) (35.00) (11.0) (1.00) 

องค์กรของท่านมีกระบวนการที่เปน็ 

มาตรฐานเดียวกันเพื่อก าหนโผลตอบแทน

ส าหรับพนักงานในแตล่ะระดับเหมือนกัน 

18 63 78 31 10 3.24 0.988 ปานกลาง 

(9.00) (31.50) (39.00) (15.50) (5.00) 

ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความไวว้างใจในการ

มอบหมายงานแก่ท่าน 

26 80 62 27 5 3.47 0.966 ปานกลาง 

(13.00

) 

(40.00) (31.00) (13.50) (2.50) 

ท่านมักมีส่วนร่วมในงานหรือกิจกรรม 

ต่างๆขององค์กรสม่ าเสมอ 

34 72 69 20 5 3.55 0.970 มาก 

(17.00

) 

(36.00) (34.50) (10.00) (2.50) 

สมาชิกในทีมมีปฏสิัมพันธ์ที่ดตี่อกัน ไม่ม ี

ความขัดแย้งหรือขัดแย้งกันน้อย 

28 73 78 17 4 3.51 0.902 มาก 

(14.00

) 

(36.50) (39.00) (8.50) (2.00) 

รวมเฉลี่ย      3.46 0.081 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 11 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของข้าราชการองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นด้านความพึงพอใจในงานมีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ องค์กรของท่านมีการอธิบายถึงหลักเกณฑ์ใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานชัดเจน  (X = 3.56)  รองลงมา ท่านมักมีส่วนร่วมในงานหรือกิจกรรม
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ต่างๆขององค์กรสม่ าเสมอ (X = 3.55)  และ สมาชิกในทีมมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ไม่มีความขัดแย้ง
หรือขัดแย้งกันน้อย  (X = 3.51) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุข
ของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้านสภาพแวดล้อมในองค์การ 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขของข้าราชการ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ค่าความถี่และค่าร้อยละ 

Mean SD 

 

ความหมาย มาก

ที่สุด 

(5) 

 

มาก 

 (4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

ด้านสภาพแวดล้อมในองค์การ         

ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ท่ีดีไม่เคย

ทะเลาะเบาะแว้งหรือทะเลาะเบาะแว้งกันน้อย

มาก 

33 73 70 22 2 3.56 0.092 มาก 

(16.50) (36.50) (35.00) (11.00) (1.00) 

ลักษณะการท างานของพนักงานทุกคนมีความ

เป็นกันเองและอบอุ่น 

68 65 47 16 4 3.88 1.033 มาก 

(34.00) (32.50) (23.50) (8.00) (2.00) 

ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการพบปะ 

สังสรรค์กันบ้างนอกสถานท่ีท างานแล้วแต่โอกาส 

61 58 50 29 2 3.73 1.077 มาก 

(30.50) (29.00) (25.00) (14.50) (1.00) 

ท่าน เพื่อนร่วมงาน รวมถึงผู้บังคับบัญชามักให้

ก าลังใจกันอยู่เสมอ 

68 76 24 24 8 4.10 1.138 มาก 

(34.00) (38.00) (12.00) (12.00) (4.00) 

ท่านรู้สึกสบายใจกับบรรยากาศการท า 

งานในองค์กร 

76 65 41 16 2 3.98 0.999 มาก 

(38.00) (32.50) (20.50) (8.00) (1.00) 

รวมเฉลี่ย      3.85 0.867 มาก 

 
จากตารางที่  12 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของข้าราชการองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านสภาพแวดล้อมในองค์การ มีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับมาก โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ท่าน เพ่ือนร่วมงาน รวมถึงผู้บังคับบัญชามัก
ให้ก าลังใจกันอยู่เสมอ  (X = 4.10) รองลงมา ท่านรู้สึกสบายใจกับบรรยากาศการท างานในองค์กร(
X = 3.98) ลักษณะการท างานของพนักงานทุกคนมีความเป็นกันเองและอบอุ่น (X = 3.88) 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุข
ของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้านข้อตกลงกับองค์กร 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขของข้าราชการองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ค่าความถี่และค่าร้อยละ 

Mean SD 

 

ความหมาย มาก

ที่สุด 

(5) 

 

มาก 

 (4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

ด้านข้อตกลงกบัองค์กร         

ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

74 67 37 17 5 3.94 1.059 มาก 

(37.00) (33.50) (18.50) (8.50) (2.50) 

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของท่านสามารถ

ตอบสนองสิ่งที่พนักงานต้องการภายใต้ เป้าหมาย

ขององค์กรได้เป็นอย่าง 

58 75 39 24 4 3.79 1.052 มาก 

(29.00) (37.50) (19.50) (12.00) (2.00) 

เงินเดือนท่ีท่านได้รับคุ้มค่ากับความรู้ 

ความสามารถท่ีท่านใช้ในการท างาน 

52 64 48 29 7 3.62 1.122 มาก 

(26.00) (32.00) (24.00) (14.50) (3.50) 

หน่วยงานของท่านมีการให้พนักงานแสดงความ

คิดเห็นโดยอิสระปราศจากการชี้น า 

43 62 58 33 4 3.53 1.065 มาก 

(21.50) (31.00) (29.00) (16.50) (2.00) 

ท่านมีความพึงพอใจกับโบนัสหรือรางวัล 

พิเศษท่ีองค์กรมอบให้เมื่อผลงานส าเร็จ 

ตามเป้าหมาย 

58 65 55 19 3 3.88 1.034 มาก 

(29.00) (32.50) 27.50) (9.50) (1.50) 

รวมเฉลี่ย      3.75 1.066 มาก 

 
จากตารางที่ 13 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของข้าราชการองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านข้อตกลงกับองค์กร มีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร (X = 3.94) รองลงมาคือ ท่านมีความพึงพอใจกับโบนัสหรือรางวัลพิเศษที่
องค์กรมอบให้เมื่อผลงานส าเร็จตามเป้าหมาย (X = 3.88) และ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของ
ท่านสามารถตอบสนองสิ่งที่พนักงานต้องการภายใต้เป้าหมายขององค์กรได้เป็นอย่างดี (X = 3.79) 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุข
ของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้านการพัฒนาและความสามารถส่วนบุคคล 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขของข้าราชการ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ค่าความถี่และค่าร้อยละ 

Mea

n 
SD 

 

ความหมาย 
มากที่สุด 

(5) 

 

มาก 

 (4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

ด้านการพัฒนาและความสามารถส่วน

บุคคล 
       

 

องค์กรสนับสนุนให้ท่านรับการฝึกอบรมทั้งใน

และนอกองค์กร 

88 57 41 9 5 4.07 1.024 มาก 

(44.00) (28.50) (20.50) (4.50) (2.50) 

ท่านมีความพึงพอใจในการจัดฝึกอบรม 

หัวข้อต่างๆขององค์กร 

77 57 31 31 4 3.86 1.151 มาก 

(38.50) (28.50) (15.50) (15.50) (2.00) 

ท่านพยายามคิดค้นวิธีการท างานใหม่เพื่อ 

ปรับปรุงวิธีการท างานให้เกิดคุณภาพมากขึ้น 

72 58 48 19 3 3.88 1.052 มาก 

(36.00) (29.00) (24.00) (9.50) (1.50) 

ท่านมักจะเป็นผู้น าทางความคดิในการ 

พัฒนางานให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ 

43 62 58 33 4 3.53 1.065 มาก 

(21.50) (31.00) (29.00) (16.50) (2.00) 

ความคิดในการพัฒนาองค์กรของท่านมัก 

ได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 

ผู้บังคับบัญชา และองค์กร 

65 62 58 12 3 3.87 0.988 มาก 

(32.50) (31.00) (29.00) (6.00) (1.50) 

รวมเฉลี่ย      3.84 1.056 มาก 

 
จากตารางที่ 14 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของข้าราชการองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการพัฒนาและความสามารถส่วนบุคคล มีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับ
มาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ องค์กรสนับสนุนให้ท่านรับการ
ฝึกอบรมทั้งในและนอกองค์กร (X = 4.07) รองลงมาคือ ท่านพยายามคิดค้นวิธีการท างานใหม่เพ่ือ
ปรับปรุงวิธีการท างานให้เกิดคุณภาพมากขึ้น (X = 3.88) และ ความคิดในการพัฒนาองค์กรของท่าน
มักได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานผู้บังคับบัญชา และองค์กร (X = 3.87) ตามล าดับ 

 



  90 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

อ าเภอนครชัยศรีด้านการติดต่อ 

   
ตารางที่ 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานของ
ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอนครชัยศรีด้านการติดต่อ 

ความสุขของข้าราชการองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ค่าความถี่และค่าร้อยละ 

Mean SD 

 

ความหมาย มาก

ที่สุด 

(5) 

 

มาก 

 (4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

ด้านการติดต่อ         

ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการพูดคุยกันอย่างเป็น

มิตรในระหว่างการท างาน 

65 62 58 12 3 3.87 0.988 มาก 

(32.50) (31.00) (29.00) (6.00) (1.50) 

ท่านและเพื่อนร่วมงานมักมีการสังสรรค์กันในเวลา

พักจากการปฏิบตัิงาน 

43 62 58 33 4 3.57 1.058 มาก 

(21.50) (31.00) (29.00) (16.50) (2.00) 

ท่านและเพื่อนร่วมงานต่างให้การแนะน า 

ช่วยเหลือกันในการปฏบิัติงาน 

72 58 48 19 3 3.88 1.052 มาก 

(36.00) (29.00) (24.00) (9.50) (1.50) 

บุคลากรในหน่วยงานรักและผูกพันกันเป็นอย่างด ี 77 57 31 31 4 3.86 1.151 มาก 

(38.5) (28.50) (15.50) (15.50) (2.00) 

ท่านรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้ร่วมงาน

ในหน่วยงานของท่าน 

88 57 41 9 5 4.07 1.024 มาก 

(44.00) (28.50) (20.50) (4.50) (2.50) 

รวมเฉลี่ย      3.85 1.054 มาก 

 
จากตารางที่ 15 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอนครชัยศรี ด้านการติดต่อ มีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับมาก โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ท่านรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานร่วมกับ
ผู้ร่วมงานในหน่วยงานของท่าน (X = 4.07) รองลงมาคือ ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างให้การแนะน า 
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ช่วยเหลือกันในการปฏิบัติงาน (X = 3.88) และ ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการพูดคุยกันอย่างเป็นมิตร
ในระหว่างการท างาน (X = 3.87) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุข
ของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้านความรักในงาน 

ความสุขของข้าราชการองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ค่าความถี่และค่าร้อยละ 

Mean SD 

 

ความหมาย มาก

ที่สุด 

(5) 

 

มาก 

 (4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

ด้านความรักในงาน         

ท่านมีความกระตือรือร้นและมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงาน

ให้ส าเร็จ 

104 55 37 2 2 4.28 0.870 มาก 

(52.00) (27.50) (18.50) (1.00) (1.00) 

ท่านรู้สึกรักและผูกพันกับงานท่ีท า 87 61 31 20 1 4.06 1.017 มาก 

(43.50) (3.50) (15.50) (10.00) (0.50) 

ท่านมีความสุขเสมอท่ีได้ท างานในหน้าท่ีที่ได้รับ

มอบหมายในปัจจุบัน 

72 58 48 19 3 3.88 1.052 มาก 

(36.00) (29.00) (24.00) (9.50) (1.50) 

 ท่านมักท างานอย่างเพลิดเพลินจนรู้สึก ว่าเวลาผ่าน

ไปอย่างรวดเร็ว 

46 62 58 33 1 3.59 1.032 มาก 

(23.00) (31.00) (29.00) (16.50) (0.50) 

ท่านไม่เคยคิดจะลาออกจากงานหรือ เปลี่ยนสถานท่ี

ท างาน 

65 62 58 12 3 3.87 0.988 มาก 

(32.50) (31.00) (29.00) (6.00) (1.50) 

รวมเฉลี่ย      3.93 0.991 มาก 

 
จากตารางที่ 16 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของข้าราชการองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านความรักในงาน  มีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ท่านมีความกระตือรือร้นและมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้
ส าเร็จ (X = 4.28) รองลงมา คือท่านรู้สึกรักและผูกพันกับงานที่ท า (X = 4.06) และ ท่านมีความสุข
เสมอท่ีได้ท างานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบัน (X = 3.88) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุข
ของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้านความส าเร็จในงาน 

ความสุขของข้าราชการองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ค่าความถี่และค่าร้อยละ 

Mean SD 

 

ความหมาย มาก

ที่สุด 

(5) 

 

มาก 

 (4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

ด้านความส าเร็จในงาน         

ท่ านท างานที่ ท้ าทายได้ ส า เร็จและบรรลุตาม

เป้าหมายที่องค์กรก าหนด 

137 45 6 8 4 4.51 0.890 มากทีส่ดุ 

(68.50) (22.50) (3.00) (4.00) (2.00) 

งานท่ีท า ท าให้ท่านรู้สึกมีคุณค่าในชีวิต 104 75 13 7 1 4.37 0.797 มาก 

(52.00) (37.50) (6.50) (3.50) (0.50) 

ท่านได้รับสิ่งตอบแทนท่ีน่าพอใจเมื่อท างานได้ส าเร็จ

ตามเป้าหมาย 

99 72 20 8 1 4.30 0.844 มาก 

(49.50) (36.00) (10.00) (4.00) (0.50) 

งานท่ีท่านท ามีส่วนท าให้องค์กรเกดิการพัฒนา 101 77 10 9 3 4.27 0.866 มาก 

(50.50) (38.50) (8.00) (4.50) (1.50) 

ท่านมีโอกาสเจรญิก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 104 74 16 5 1 4.37 0.779 มาก 

(52.00) (37.00) (8.00) (2.50) (0.50) 

รวมเฉลี่ย      4.36 0.835 มาก 

 
จากตารางที่ 17 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของข้าราชการองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านความส าเร็จในงาน มีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับมาก อยู่ในระดับปาน
กลาง  โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ท่านท างานที่ท้าทายได้ส าเร็จและ
บรรลุตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนด (X = 4.5) รองลงมา งานที่ท า ท าให้ท่านรู้สึกมีคุณค่าในชีวิต 
ท่านมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เท่ากันที่  (X = 4.37) และ ท่านได้รับสิ่งตอบแทนที่น่า
พอใจเมื่อท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย (X = 2.79) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 18 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุข
ของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้านการเป็นที่ยอมรับ 

ความสุขของข้าราชการองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ค่าความถี่และค่าร้อยละ 

Mean SD 

 

ความหมาย มาก

ที่สุด 

(5) 

 

มาก 

 (4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

ด้านการเป็นที่ยอมรับ         

ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงานเป็นอย่างดี 

104 55 37 2 2 4.28 0.870 มาก 

(52.00) (27.50) (18.50) (1.00) (1.00) 

ผลการปฏิบตัิงานของท่านได้รับการยอมรับจาก

ผู้รับบริการ บุคลากรทั้งภายในและภายนอก

หน่วยงาน 

87 61 31 20 1 4.06 1.017 มาก 

(43.50) (3.50) (15.50) (10.00) (0.50) 

ท่านมักไดร้ับมอบหมายให้รับผิดชอบงานเพิ่มขึ้น

เนื่องจาก ผู้บังคับบัญชาเห็นถึงความสามารถของ

ท่าน 

72 58 48 19 3 3.88 1.052 มาก 

(36.00) (29.00) (24.00) (9.50) (1.50) 

ท่านสามารถแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการ

ท างานกับผู้ร่วมงานได ้

46 62 58 33 1 3.59 1.032 มาก 

(23.00) (31.00) (29.00) (16.50) (0.50) 

ท่านมักได้รับความไว้วางใจจากผู้ร่วมงานในการ

เป็นผู้ให้ค าแนะน า ปรึกษา หากมีปัญหาเกิดขึ้น

ระหว่างการปฏิบัติงาน 

65 62 58 12 3 3.87 0.988 มาก 

(32.50) (31.00) (29.00) (6.00) (1.50) 

รวมเฉลี่ย      3.93 0.991 มาก 

 
จากตารางที่ 18 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของข้าราชการองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการเป็นที่ยอมรับ มีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานเป็นอย่างดี  (X = 4.28) รองลงมา ผลการปฏิบัติงานของท่านได้รับการยอมรับจาผู้รับบริการ 
บุคลากรทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน (X = 4.06) และ ท่านมักได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ
งานเพ่ิมข้ึนเนื่องจาก ผู้บังคับบัญชาเห็นถึงความสามารถของท่าน (X = 3.88) ตามล าดับ 
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การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่

ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัย

ศรี จังหวัดนครปฐมด้านความพึงพอใจในงาน 

 

 
 
 
 
 
 
 

Chi-Square=0.54, df=2, P-value=0.76424, RMSEA=0.000 

 
ภาพที่ 10 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 

จังหวัดนครปฐมด้านความพึงพอใจในงาน 
 

ตารางที่ 19 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 
จังหวัดนครปฐมด้านความพึงพอใจในงาน 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีค านวณได้ ผลการพิจารณา 

X2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 0.54 - 

df - 2 - 

p-value P>0.05 0.76 - 

X2/df X2/df<2 0.27 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.99 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 

ความพึงพอใจในงาน 

การมีส่วนร่วมในงาน 

การรับรู้ในงาน 

การท างานเป็นทีม 

1.00 

0.07 

0.17 

0.02 

0.97 

0.91 

0.99 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 0.54 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ p-
value = 0.76 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.27 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ 
(CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้
แล้ว (AGFI) = 0.99 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณ 
(RMSEA) = 0.00 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า 
 
 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัย
ศรี จังหวัดนครปฐม ด้านข้อตกลงกับองค์กร 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Chi-Square=0.41, df=2, P-value=0.81612, RMSEA=0.000 

 
 

ภาพที่ 11 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี  

จังหวัดนครปฐม ด้านข้อตกลงกับองค์กร 
 

 

 

 

ด้านข้อตกลงกับ
องค์กร 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ระบบการจ่าย 

ธรรมนญูในองค์กร 

1.00 

0.96 

0.99 

0.95 

0.08 

0.01 

0.10 
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ตารางที่ 20 ผลการการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนคร
ชัยศรี จังหวัดนครปฐม ด้านข้อตกลงกับองค์กร 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีค านวณได้ ผลการพิจารณา 

X2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 0.41 - 

df - 2 - 

p-value P>0.05 0.81 - 

X2/df X2/df<2 0.20 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.99 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า มีค่า 0.41 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
P-value =0.81  ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.20 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิง
สัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.99 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการ
ประมาณ (RMSEA) = 0.00 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า 
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การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัย
ศรี จังหวัดนครปฐม ด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Chi-Square=1.02, df=3, P-value=0.79666, RMSEA=0.000 

 
ภาพที่ 12 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 

จังหวัดนครปฐม ด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร 
 

ตารางที่ 21 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 
จังหวัดนครปฐม ด้านความพึงพอใจในงานด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีค านวณได้ ผลการพิจารณา 

X2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 1.02 - 

df - 3 - 

p-value P>0.05 0.79 - 

X2/df X2/df<2 0.34 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.99 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 

สภาพแวดล้อมใน
องค์กร 

สิ่งแวดล้อมในการท างาน 

มนุษย์สัมพันธ์ 

บรรยากาศขององค์การ 

1.00 

0.95 

0.98
8 

0.97 

0.10 

0.03 

0.06 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 0.79 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ p-
value = 0. 79 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.34 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ 
(CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้
แล้ว (AGFI) = 0.99 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณ 
(RMSEA) = 0.00 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า 
 
 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่

ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัย

ศรี จังหวัดนครปฐม ด้านการพัฒนาและความสามารถส่วนบุคคล 

 

 

 
 
 
 
 
 

Chi-Square=1.03, df=3, P-value=0.79374, RMSEA=0.000 

 
ภาพที่ 13 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 

จังหวัดนครปฐม ด้านการพัฒนาและความสามารถส่วนบุคคล 
 
 
 
 
 

การพัฒนาและ
ความสามารถส่วนบุคคล 

การฝึกอบรม 

ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

ความคิดและพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ 

1.00 

0.93 

0.96 

0.98 

0.14 

0.09 

0.05 
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ตารางที่ 22 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่ งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ในเขตอ าเภอ 
นครชัยศรี จังหวัดนครปฐม ด้านการพัฒนาทักษะและความสามารถในงาน 
 
 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีค านวณได้ ผลการพิจารณา 

X2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 1.03 - 

df - 3 - 
p-value P>0.05 0.79 - 

X2/df X2/df<2 0.34 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.99 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 

   
   

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า มีค่า 1.03 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
p-value = 0.79  ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.34 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิง
สัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.99 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการ
ประมาณ (RMSEA) = 0.00 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า 
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การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่

ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัย

ศรี จังหวัดนครปฐมด้านความสุขในการท างาน 

 
  
 
 
 
 
 
 

 
Chi-Square=1.84, df=2, P-value=0.39863, RMSEA=0.000 

 
ภาพที่ 14 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 

จังหวัดนครปฐมด้านความสุขในการท างาน 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ความสุขในการท างาน 

การติดต่อสัมพันธ์ 

ความรักในงาน 

ความส าเร็จในงาน 
1.00 

การเป็นท่ียอมรับ 

0.89 

0.87

 
 0.93 0.83 

0.77 

0.20 

0.24 

0.30 

0.41 
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ตารางที่ 23 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 
จังหวัดนครปฐมด้านความสุขในการท างาน 
 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีค านวณได้ ผลการพิจารณา 

X2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 1.84 - 

df - 2 - 

p-value P>0.05 0.39 - 

X2/df X2/df<2 0.92 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ค่าเข้าใกล้ 1.0 0.98 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA ค่าเข้าใกล้ 0.0 0.00 ผ่านเกณฑ์ 

   
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 0.73 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ p-
value = 0.69  ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 0.36 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิง
สัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.99 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการ
ประมาณ (RMSEA) = 0.00 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า 

 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่

ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัย
ศรี จังหวัดนครปฐม (ก่อนปรับโมเดล) 
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Chi-Square=2503.94, df=241, P-value=0.00, RMSEA=0.217 

ภาพที่ 15 การวิเคราะห์โครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน
ของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม (ก่อนปรับโมเดล) 

0.01 

0.01 
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0.01 

ความสุขใน
การท างาน 

การติดต่อสัมพันธ ์

ความรักในงาน 

การเป็นที่ยอมรับ 

การมีส่วนร่วมในงาน 

การรับรู้ในงาน 

การท างานเป็นทีม 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

 

การฝึกอบรม 

ความตั้งใจที่จะลาออก
จากงาน 

 
ความคิดและพฤติกรรม

เชิงสร้างสรรค์ 

มนุษย์สัมพันธ ์

 

สภาพแวดล้อม
ในองค์การ 

บรรยากาศขององค์การ 

 

การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

ระบบการจา่ย
ค่าตอบแทน 

ข้อตกลงกับ
องค์กร 

ความส าเร็จในงาน 

สิ่งแวดล้อมในการท างาน 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 2503.94 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

p-value = 0.00 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 10.38 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิง

สัมพัทธ์ (CFI) = 0.95 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 0.49 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่

ปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.36 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการ

ประมาณ (RMSEA) = 0.217 ซึ่งไม่ผ่านเกณฑ์ทุกค่า 

 
ตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี  
จังหวัดนครปฐม (ก่อนปรับโมเดล) 
 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีค านวณได้ ผลการพิจารณา 

X2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 2503.94 - 

df - 241 - 

p-value P>0.05 0.00 - 

X2/df X2/df<2 10.38 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

CFI มีค่าตั้งแต่ 0.90 – 1.00 0.95 ผ่านเกณฑ์ 

GFI มีค่าตั้งแต่ 0.90 – 1.00 0.49 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
AGFI มีค่าตั้งแต่ 0.90 – 1.00 0.36 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA  มีค่าต่ ากว่า 0.05 0.217 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

   
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 2503.94 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

p-value = 0.00 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 10.38 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิง

สัมพัทธ์ (CFI) = 0.95 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 0.49 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่

ปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.36 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการ

ประมาณ (RMSEA) = 0.217 ซึ่งไม่ผ่านเกณฑ์ทุกค่า 

 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัด
นครปฐม (หลังปรับโมเดล) 
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Chi-Square=319.14, df=232, P-value=0.63510, RMSEA=0.016 

ภาพที่ 16 การวิเคราะห์โครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน
ของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม (หลังปรับโมเดล) 
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การเป็นที่ยอมรับ 
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การท างานเป็นทีม 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 
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ความตั้งใจที่จะลาออก
จากงาน 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 319.14 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ p-

value = 0.635 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 1.37 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิง
สัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.98 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการ
ประมาณ (RMSEA) = 0.016 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า 
 
ตารางที่ 25 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 
จังหวัดนครปฐม (หลังปรับโมเดล) 

รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีค านวณได้ ผลการพิจารณา 

X2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 319.14 - 

df - 232 - 

p-value P>0.05 0.635 - 

X2/df X2/df<2 1.37 ผ่านเกณฑ์ 

CFI มีค่าตั้งแต่ 0.90 – 1.00 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI มีค่าตั้งแต่ 0.90 – 1.00 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI มีค่าตั้งแต่ 0.90 – 1.00 0.98 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA  มีค่าต่ ากว่า 0.05 0.016 ผ่านเกณฑ์ 
   
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 319.14 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ p-
value = 0.635 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 1.37 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิง
สัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.98 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการ
ประมาณ (RMSEA) = 0.016 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า   
 
 เมื่อพิจารณาโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน
ของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม (หลังปรับโมเดล) 
พบว่า ตัวแปรสาเหตุมีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน
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ท้องถิ่น อ าเภอนครชัยศรี  ในทางบวกมากที่สุด คือ ด้านสภาพแวดล้อมในองค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเท่ากับ 0.69 
 
ตารางที่ 26 อิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางอ้อม (IE) อิทธิพลรวม (TE) ของตัวแปรสาเหตุที่ส่งผล
ต่อตัวแปรความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี 
จังหวัดนครปฐม 
 

ตัวแปรเชิงสาเหตุ 

ความสุขในการท างานของ
ข้าราชการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น อ าเภอนครชัยศรี   

DE IE TE 

ด้านสภาพแวดล้อมในองค์การ 0.65 0.04 0.69 
ด้านการพัฒนาและความสามารถส่วนบุคคล 0.09 0.38 0.47 

ด้ายข้อตกลงกับองค์กร 0.44 - 0.44 

ด้านความพึงพอใจในงาน - 0.10 0.10 
 
 จากตารางที่ 26  เมื่อพิจารณาความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น อ าเภอนครชัยศรี  ซึ่งเป็นผลลัพธ์สุดท้ายของโมเดล พบว่า ความสุขในการท างานของ
ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอนครชัยศรี  ได้รับอิทธิพลรวมสูงสุดจาก ด้าน
สภาพแวดล้อมในองค์การ รองลงมา ด้านการพัฒนาและความสามารถส่วนบุคคลและด้านข้อตกลง
กับองค์กร และตามล าดับ   
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บทที่ 5 

สรุป อภิปราย ข้อเสนอแนะ 

งานวิจัยนี้เป็นการศึกษา ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน

ของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม เพ่ือศึกษาปัจจัย

เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรวมถึง

ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบความสุขในการท างานของข้าราชการ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยสามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

สรุปผลการวิจัย 

 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 67.50 มีอายุ 31-40 

ปี คิดเป็นร้อยละ 37.50 เกินครึ่งมีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 74.00 ส่วนใหญ่มี

สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 49.50 มีประสบการณ์การรับราชการเป็นเวลา 6 - 10 ปี คิดเป็นร้อย

ละ 44.00 มีประเภทงานทั่วไป คิดเป็นร้อยละ 43.00 เกินครึ่งปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติงานหรือ 

ปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 51.50 และมีรายได้ต่อเดือน ต่ ากว่า 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 58.50 

 

  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

อ าเภอนครชัยศรี   

ด้านความพึงพอใจในงาน มีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ องค์กรของท่านมีการอธิบายถึงหลักเกณฑ์ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานชัดเจน  (X = 3.56)  รองลงมา ท่านมักมีส่วนร่วมในงานหรือกิจกรรมต่างๆ
ขององค์กรสม่ าเสมอ (X = 3.55)  และ สมาชิกในทีมมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ไม่มีความขัดแย้งหรือ
ขัดแย้งกันน้อย  (X = 3.51) ตามล าดับ 

ด้านสภาพแวดล้อมในองค์การ มีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ท่าน เพ่ือนร่วมงาน รวมถึงผู้บังคับบัญชามักให้ก าลังใจ

กันอยู่ เสมอ  (X = 4.10) รองลงมา ท่านรู้สึกสบายใจกับบรรยากาศการท างานในองค์กร 

(X = 3.98) ลักษณะการท างานของพนักงานทุกคนมีความเป็นกันเองและอบอุ่น (X = 3.88) 

ตามล าดับ 
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ด้านข้อตกลงกับองค์กร มีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก

มากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์กร (X = 3.94) รองลงมาคือ ท่านมีความพึงพอใจกับโบนัสหรือรางวัลพิเศษที่องค์กรมอบให้เมื่อ

ผลงานส าเร็จตามเป้าหมาย (X = 3.88) และ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของท่านสามารถ

ตอบสนองสิ่งที่พนักงานต้องการภายใต้เป้าหมายขององค์กรได้เป็นอย่างดี (X = 3.79) ตามล าดับ 

 ด้านการพัฒนาและความสามารถส่วนบุคคล มีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับมาก โดย

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ องค์กรสนับสนุนให้ท่านรับการฝึกอบรมทั้ง

ในและนอกองค์กร (X = 4.07) รองลงมาคือ ท่านพยายามคิดค้นวิธีการท างานใหม่เพ่ือปรับปรุง

วิธีการท างานให้เกิดคุณภาพมากขึ้น (X = 3.88) และ ความคิดในการพัฒนาองค์กรของท่านมักได้รับ

การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานผู้บังคับบัญชา และองค์กร (X = 3.87) ตามล าดับ 

 

  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอนครชัยศรีด้านการติดต่อ 

 ด้านการติดต่อ มีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ท่านรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้ร่วมงานในหน่วยงานของท่าน (X
= 4.07) รองลงมาคือ ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างให้การแนะน า ช่วยเหลือกันในการปฏิบัติงาน (X = 
3.88) และ ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการพูดคุยกันอย่างเป็นมิตรในระหว่างการท างาน (X = 3.87) 
ตามล าดับ 

ด้านความรักในงาน  มีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ท่านมีความกระตือรือร้นและมุ่งม่ันที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ (X = 4.28) 
รองลงมา คือท่านรู้สึกรักและผูกพันกับงานที่ท า (X = 4.06) และ ท่านมีความสุขเสมอที่ได้ท างานใน
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบัน (X = 3.88) ตามล าดับ 

ด้านความส าเร็จในงาน มีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับมาก อยู่ในระดับปานกลาง  โดย

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ท่านท างานที่ท้าทายได้ส าเร็จและบรรลุตาม

เป้าหมายที่องค์กรก าหนด (X = 4.5) รองลงมา งานที่ท า ท าให้ท่านรู้สึกมีคุณค่าในชีวิต ท่านมีโอกาส

เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เท่ากันที่  (X = 4.37) และ ท่านได้รับสิ่งตอบแทนที่น่าพอใจเมื่อ

ท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย (X = 2.79) ตามล าดับ 
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 ด้านการเป็นที่ยอมรับ มีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก

มากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่าง

ดี  (X = 4.28) รองลงมา ผลการปฏิบัติงานของท่านได้รับการยอมรับจากผู้รับบริการ บุคลากรทั้ง

ภายในและภายนอกหน่วยงาน (X = 4.06) และ ท่านมักได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานเพ่ิมขึ้น

เนื่องจาก ผู้บังคับบัญชาเห็นถึงความสามารถของท่าน (X = 3.88) ตามล าดับ 

 

  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่

ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอ  

นครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าค่าไค-สแควร์ (X2) มีค่า 95.15 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ p-

value = 0.12 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) = 1.24 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ 

(CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 0.96 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้

แล้ว (AGFI) = 0.96 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณ 

(RMSEA) = 0.04 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า 

 เมื่อพิจารณาความสุขในการท างาน ซึ่งเป็นผลลัพธ์สุดท้ายของโมเดล พบว่า ความสุข

จากการท างานนั้น ได้รับอิทธิพลรวมสูงสุดจาก สภาพแวดล้อมในองค์การ รองลงมาคือการพัฒนา

ความสามารถความสามารถส่วนบุคคล และข้อตกลงกับองค์กร ตามล าดับ 

 

อภิปรายผลการวิจัย  

 ผลการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ

ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม พบว่า ด้านความพึง

พอใจในงานนั้นภายในองค์กรมีการอธิบายถึงหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานชัดเจน  

รวมถึงการส่วนร่วมในงานหรือกิจกรรมต่างๆขององค์กรสม่ าเสมอและ สมาชิกในทีมมีปฏิสัมพันธ์ที่ดี

ต่อกัน ไม่มีความขัดแย้งกันภายในองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในองค์การ ด้านมนุษยสัมพันธ์กับเพ่ือน

ร่วมงานรวมถึงผู้บังคับบัญชามีการพูดคุยให้ก าลังใจกันอยู่เสมอมีความรู้สึกสบายใจกับบรรยากาศการ

ท างานในองค์กรรวมถึงลักษณะการท างานของพนักงานทุกคนมีความเป็นกันเองและอบอุ่น  ด้าน

ข้อตกลงกับองค์กร ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

พึงพอใจกับโบนัสหรือรางวัลพิเศษที่องค์กรมอบให้เมื่อผลงานส าเร็จตามเป้าหมาย และฝ่ายทรัพยากร
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มนุษย์ในองค์กรของท่านสามารถตอบสนองสิ่งที่พนักงานต้องการภายใต้เป้าหมายขององค์กรได้เป็น

อย่างดี ด้านการพัฒนาและความสามารถส่วนบุคคล องค์กรมีการสนับสนุนให้บุคลากรรับการ

ฝึกอบรมทั้งในและนอกองค์กร มรการพัฒนาคิดค้นวิธีการท างานใหม่เพ่ือปรับปรุงวิธีการท างานให้

เกิดคุณภาพมากขึ้น รวมถึงการระดมความคิดในการพัฒนาองค์กรเพ่ือการพัฒนาองค์กรให้ดีขึ้นอยู่

เสมอ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ โชติรส ด ารงศานติ (2554) ศึกษาเกี่ยวกับการให้สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่ตัว

เงินและกลยุทธ์การสื่อสารของผู้น าที่มีผลต่อความรักและพลังขับเคลื่อนองค์การของคนเก่ง ประชากร

คือพนักงานที่ท างานในองค์การภาคเอกชน กลุ่มตัวอย่าง 365 คน ใช้เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถาม 

ผลการวิจัยพบว่า สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่ตัวเงิน ได้แก่ งานที่มีคุณค่ามีอิทธิพลต่อความรักและพลังขับเคลื่อน

โดยรวม เพราะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลมีความกระตือรือร้นในการท างาน และการสร้างผลงานที่ดี 

สิ่งจูงใจด้านอ านาจการตัดสินใจ ท าให้บุคลากรรู้สึกได้รับความไว้วางใจอย่างเต็มที่ สิ่งจูงใจด้านโอกาส

ในการพัฒนาความสามารถ ท าให้บุคลากรรู้สึกได้รับความส าคัญและได้เพ่ิมพูนความรู้ สิ่งจูงใจด้าน

ความยุติธรรมหากบุคลากรได้รับรู้ถึงความเสมอภาคจะเกิดแรงจูงใจในการท างานและเกิดพันธะ

ผูกพันต่อองค์กร ดังนั้นองค์กรจึงควรให้ความส าคัญกับการออกแบบงานที่ช่วยเพ่ิมคุณค่าในงาน การ

วางแผนต่อความสามารถของพนักงานและก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบงานอย่างชัดเจน รวมถึง

ส่งเสริมให้บุคลากรบุคลากรได้รับการอบรมในทักษะที่สูงขึ้น มอบภารกิจและให้โอกาสโยกย้ายฝ่าย

งานเพ่ือเอ้ือต่อการเรียนรู้และมีโอกาสในการเจริญเติบโต 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้ องถิ่น 
อ าเภอนครชัยศรี ด้านการติดต่อพบว่า ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกมีความสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้ร่วมงาน
อ่ืน โดยเน้นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีการให้ค าแนะน าช่วยเหลือกันในการ
ปฏิบัติงาน มีการพูดคุยกันอย่างเป็นมิตรในระหว่างการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Manion 
(2013) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน คือการเรียนรู้จากการกระท า การสร้างสรรค์ของตนเอง การ
แสดงออกโดยการยิ้มหัวเราะ มีความปลาบปลื้มใจ น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดย
ค านึงถึงการรับรู้ การแสดงออกในการปฏิบัติงานด้วยความรู้สึกอยากท่ีจะท างาน รวมไปถึงบุคลากรมี
ความพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานร่วมกันและมีความผูกพันกัน 

ด้านความรักในงาน พบว่า ผู้ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้นและมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้
ส าเร็จ มีความรู้สึกรักและผูกพันกับงานที่ท า รู้สึกมีความสุขเสมอที่ได้ท างานในหน้าที่  ที่ได้รับ
มอบหมายซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ รวมศิริ เมนะโพธา (2550) กล่าวว่า การท างานอย่างมี
ความสุขว่า ภาวะในการท างานที่บุคคลทุกคนรู้สึกมีความสุขกับการท างาน โดยท างานเหมือนไม่รู้สึก
ว่าตนเองได้ท างานและผลงานที่ออกมานั้นมีประสิทธิภาพ ซึ่งตรงกับเป้าหมายที่วางไว้ทั้งในระดับ
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พนักงานและองค์กร ประกอบด้วยปัจจัยที่ เป็นแรงผลักดันให้เกิดการท างานอย่างมีความสุข 
(Happiness in the Workplace) 5 ประการด้วยกัน ประการที่หนึ่ง ได้แก่ ผู้น า (Leaderships) 
หมายถึง ผู้บริหารหรือหัวหน้างานในระดับองค์กรที่มีลักษณะส าคัญในการส่งเสริมหรือสร้ างให้
พนักงาน เกิดการท างานอย่างมีความสุข โดยผู้น าประเภทนี้ มีลักษณะที่จะต้องส่งเสริมและสร้าง
ทีมงานภายใต้การบังคับบัญชาโดยวิธีการสร้างแรงจูงใจ ให้ความสนับสนุน สร้างความรู้สึกตระหนัก 
สร้างแรงปรารถนาในการท างานอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้เกิดการสื่อสารในหลากหลายรูปแบบ โดยเน้น
การสร้างความรู้สึกที่ดีให้เกิดขึ้นในระหว่างการท างาน ประการที่สองได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน  (Friendships) หมายถึง สัมพันธภาพระหว่างบุคคลในการท างานร่วมกัน (Interaction) 
โดยความสัมพันธ์นั้นมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและการให้การยอมรับซึ่งกันและกัน ประการที่
สาม ได้แก่ ความรักในงาน (Job Inspiration) หมายถึง การที่บุคคลปฏิบัติงานเพ่ือให้ภารกิจที่บุคคล
ได้รับมอบหมายนั้นบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ โดยบุคคลที่ปฏิบัติกิจกรรมดังกล่าว ต้องมีความพึงพอใจ
ต่อกิจกรรมที่ตนเองได้ท า ประการที่สี่ได้แก่ ค่านิยมร่วมขององค์กร (Organization’s Share Value) 
หมายถึง พฤติกรรมของคนในองค์กรที่ยึดถือเป็นพฤติกรรมร่วมโดยมีการปฏิบัติกันมาอย่างต่อเนื่องจน
เกิดเป็นวัฒนธรรมขององค์การนั้นๆ และประการที่ห้าได้แก่คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of 
Work Life) หมายถึง ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบ  3 ด้าน คือ สภาพการท างาน (Work 
Environment) การมีส่วนร่วมของพนักงานหรือมีความสัมพันธ์ที่ดี (Employee Participation) การ
ค านึงถึงความเป็นมนุษย์ในการท างาน (Humanization of Work) ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กร
และพนักงานในการที่จะหาจุดที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจร่วมกันเพ่ือให้พนักงานสร้างผลงานที่ มี
ประสิทธิภาพในการท างานอย่างสูงที่สุด 

 ด้านความส าเร็จในงาน พบว่า การท างานได้ส าเร็จและบรรลุตามเป้าหมายที่องค์กร
ก าหนด และมีความรู้สึกว่างานที่ท า ท าให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิต มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ได้รับผลตอบแทนที่น่าพึงพอใจ เมื่อท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจ 
ERG ของ Alderfer (รังสรรค์ ประเสริฐศรี ,2548 หน้า 91) ได้กล่าวถึงทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ 
Alderfer (Alderfer’sERG theory) เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องการความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ แต่
ไม่ค านึงถึงขั้นความต้องการว่าความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลังและความต้องการหลา ๆ อย่าง
อาจเกิดขึ้นพร้อมกันก็ได้ความต้องการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความต้องการตามล าดับขั้นของ
มาสโลว์ในหัวข้อความต้องการความเจริญก้าวหน้าเป็นความต้องการในระดับสูงสุดของบุคคลซึ่งมี
ความเป็นรูปธรรมต่ าสุด ประกอบด้วยความต้องการยกย่องบวกด้วยความต้องการประสบความส าเร็จ
ในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเองให้ เจริญก้าวหน้าด้วย
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การพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผิดชอบต่องานกว้างขึ้น อันเป็นโอกาสที่
พนักงานจะก้าวไปสู่ความส าเร็จ 

ด้านการเป็นที่ยอมรับ มีความรู้สึกได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานเป็น
อย่างดี  ผลการปฏิบัติงานได้รับการยอมรับจากผู้รับบริการ บุคลากรทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานเพ่ิมขึ้น เนื่องจากผู้บังคับบัญชาเห็นถึงความสามารถของท่าน  อีก
ทั้งยังสอดคล้องกับ สุภพ กันธิมา (2550) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล 
ต าบลจังหวัดเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานเทศบาลต าบลได้รับปัจจัยด้านความรับผิดชอบ 
ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ขอบเขตของงาน โดยรวมในระดับมาก พบว่า บุคลากรมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในอันดับที่หนึ่งได้แก่ ได้แก่ ลักษณะของงานที่ท า รองลงมา ได้แก่ โอกาส
เติบโตในการปฏิบัติงานและความก้าวหน้าในงาน การบริหารงานและนโยบาย อันดับสุดท้ายได้แก่ 
การได้รับการนับถือ  

 เมื่อพิจารณาความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งเป็นผลลัพธ์
สุดท้ายของโมเดล พบว่า ความสุขในการท างานของข้าราชการองค์ปกครองส่วนท้องถิ่น ได้รับอิทธิพล
รวมสูงสุดจาก สภาพแวดล้อมในองค์การ รองลงมา การพัฒนาและความสามารถ และข้อตกลงกับ
องค์กรตามล าดับ ซึ่งสมารถสรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมในองค์การการพัฒนาและความสามารถ และ
ข้อตกลงกับองค์กร มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น โดยส่งผลในทิศทางบวกผลการวิจัยเป็นไปตามสมมติฐาน ที่เป็นเช่นนี้เนื่องจากสภาพแวดล้อม
ที่เกิดจากมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กรต่อเพ่ือนร่วมงานสร้างให้เกิดสิ่งแวดล้อมที่ดีท าให้บรรยากาศ
ขององค์กรน่าอยู่และข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ
สามรถท างานได้บรรลุเป้าหมายเป็นที่ยอมรับของผู้บริหาร 
 จากโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการวิเคราะห์ความสุขในการท างานของข้าราชการ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม พบว่า ความสุขในการท างาน
ของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส่งผลมาจากสองทางด้วยกัน นั่นคือ 1.การพัฒนาและ
ความสามารถ  2.สภาพแวดล้อมในองค์การ โดยปรากฏว่า การฝึกอบรมเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ
ที่สุด ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานเป็นองค์ประกอบส าคัญในแนวถัดมา โดยสภาพแวดล้อมใน
องค์การส่งผลทางอ้อมผ่านข้อตกลงในองค์กร ซึ่งผู้บริหารควรให้ความส าคัญในด้านความคิดและ
พฤติกรรมให้ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนถิ่นได้มีส่วนร่วมในการออกความคิกในการพัฒนาองค์กร
อย่างยั่งยืนจากนั้น ข้อตกลงจึงจะส่งผลไปยังความสุขในการท างาน ส่วนที่สอง คือ สภาพแวดล้อมใน
องค์การ ปรากฏว่า บรรยากาศองค์การและมนุษย์สัมพันธ์เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด สิ่งแวดล้อม



  113 

ในการท างานเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญแนวถัดมา ดังนั้นสภาพแวดล้อม จึงเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่
ส าคัญที่สุดที่ส่งผลตรงต่อความสุขในการท างาน ที่เกิดจากการการติดต่อสัมพันธ์ รองลงมาคือการเป็น
ที่ยอมรับในล าดับมากที่สุด 

ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

1. ด้านการติดต่อสัมพันธ์ (Connection) เป็นพ้ืนฐานที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ของบุคลากร
ในสถานทีท างาน โดยที่บุคลากรมาร่วมกันท างาน ผู้บริหารองค์กรควรมีการจัดการให้เกิดสังคมการ
ท างาน เกิดความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากรที่ตนปฏิบัติงานด้วย มีการให้ความร่วมมือ ให้ความช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกันสนทนา พูดคุยกันอย่างเป็นมิตร เกิดมิตรภาพระหว่างการปฏิบัติงานกับบุคลากรต่างๆ 
ได้รับการช่วยเหลือจากผู้ร่วมงาน และมีการให้การช่วยเหลือ 

 2. ด้านความรักในงาน (Love of the work) มีความยินดีในส่วนที่เป็นองค์ประกอบของงาน 

เกิดความรู้สึกทางบวกที่ได้ปฏิบัติงาน กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน มีความเพลิดเพลิน สนุกสนาน

เมื่อได้ปฏิบัติงาน และปรารถนาที่จะปฏิบัติงาน มีความภูมิใจในหน้าที่ที่การงานที่ตนรับผิดชอบ รู้สึก

เป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงาน เป็นการรับรู้ถึงความรู้สึกรัก และผูกพันกับงานการรับรู้ว่าตนมีพันธกิจในการ

ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

 3. ด้านความส าเร็จในงาน (Work achievement) เป็นการรับรู้ว่าตนได้ท างานบรรลุตาม

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายเกิดผลลัพธ์การท างานในทางบวก  โดยได้รับ

ความส าเร็จในการท างาน ท าให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มี

ความก้าวหน้า และองค์การเกิดการพัฒนา 

 4. ด้านการเป็นที่ยอมรับ (Recognition) เป็นการรับรู้ถึงความพยายามของตนเกี่ยวกับเรื่อง

งาน การได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ได้รับความคาดหวังที่ดีใน

การปฏิบัติงานและได้รับความไว้วางใจจากผู้ร่วมงาน เป็นการรับรู้ว่าตนเองได้รับความเชื่อถือจาก

ผู้ร่วมงาน ร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์จากผู้ร่วมงาน 

 5. โครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ

ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม ที่พัฒนาขึ้นนี้ศึกษา

เฉพาะกลุ่มตัวอย่างผู้ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัด

นครปฐมเท่านั้นควรมีการน าโมเดลนี้ไปศึกษากับผู้ปฏิบัติงานในองค์กรอ่ืนๆ เพ่ือตรวจสอบความไม่

แปรเปลี่ยนของโมเดล 
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ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 

 1.การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการ

ท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม ซึ่งในแต่

ละพ้ืนที่อาจมีบริบทและความคิดเห็นแตกต่างกัน เช่น สภาพแวดล้อม และข้อตกลงขององค์กร เป็น

ต้นดังนั้นงานวิจัยนี้สามารถน าไปเป็นแนวทางในการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน

ของข้าราชการองค์ปกครองส่วนถิ่นในเขตพ้ืนที่อ่ืนๆหรือจังหวัดอ่ืนๆต่อไปได้ 

 2.การศึกษาครั้งนี้สามารถใช้เป็นแนวทางศึกษาค้นคว้าเพ่ิมเติมเก่ียวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือทราบถึงปัจจัยอ่ืนๆสามารถท า

ให้ระดับความสุขในการท างาน เพ่ิมข้ึน และเพ่ือหาแนวทางการรักษาระดับความสุขในการท างานของ

ข้าราชการองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นให้คงอยู่และเพ่ิมมากข้ึนต่อไปในอนาคต 

 3.จากผลการวิจัยในครั้งนี้พิจารณาจากความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุข

ในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 

พบว่า ความสุขของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับอิทธิพลรวมสูงสุดมากจาก 

สภาพแวดล้อมภายในองค์การ มากที่สุด ในการวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการส่งเสริมและพัฒนาในด้าน

สิ่งแวดล้อมในการท างานให้มากยิ่งขึ้นไปเพ่ือเกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในหลายๆพ้ืนที่เพ่ือให้

ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเกิดความสุขในการท างานมากยิ่งขึ้นไป 
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แบบสอบถาม 
งานวิจัย “ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม” 

 
ค าชี้แจง 

แบบสอบถามนี้ได้แบ่งออกเป็น 4 ส่วนประกอบไปด้วย 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบ  
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น    อ าเภอนครชัยศรี   
 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น อ าเภอนครชัยศรี   
 ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 

 
ขอขอบคุณทุกท่านในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 

ผู้วิจัย 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ  

 (   ) 1. ชาย     (   ) 2. หญิง  

2. อายุ 
 (   ) 1. 21-30 ปี    (   ) 2. 31-40 ปี 
 (   ) 3. 41-50 ปี    (   ) 4. 51 ปีขึ้นไป  

3. ระดับการศึกษา 

 (   ) 1. มัธยมศึกษาตอนต้น   (   ) 2. มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 
 (   ) 3. อนุปริญญา/ปวส.    (   ) 4. ปริญญาตรี 
 (   ) 5. สูงกว่าปริญญาตรี   

4. สถานภาพ   

 (   ) 1. โสด     (   ) 2. สมรส 

 (   ) 3. หย่าร้าง/ม่าย    

5. ประสบการณ์การรับราชการ 

(   ) 1. 1 - 5 ปี     (   ) 2. 6 - 10 ปี 
 (   ) 3. 11 - 15 ปี    (   ) 4. 16 – 20 ปี 
 (   ) 3. 21 ปีขึ้นไป 

6. ประเภทงาน 

(   ) 1. บริหาร     (   ) 2. อ านวยการ 
(   ) 3. วิชาการ     (   ) 4. ทั่วไป  

7. ระดับงาน 

(   ) 1. ระดับปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ  (   ) 2. ระดับช านาญงาน/ช านาญการ 
(   ) 3. ระดับช านาญการพิเศษ   (   ) 4. ระดับเชี่ยวชาญ 

(   ) 5. อ่ืนๆ โปรดระบุ........................................  

8. ระดับเงินเดือน 

(   ) 1. ต่ ากว่า 20, 000 บาท   (   ) 2. 20,001-35,000 บาท 
 (   ) 3. 35,001-40,000 บาท   (   ) 4. มากกว่า 40,001 ขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น อ าเภอนครชัยศรี   

 

ข้อ 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน 

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย 

ที่สุด 

(1) 

 ด้านความพึงพอใจในงาน  

9. องค์กรของท่านมีการอธิบายถึงหลักเกณฑ์ 
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานชัดเจน 

     

10. องค์กรของท่านมีกระบวนการที่เป็น 
มาตรฐานเดียวกันเพื่อก าหนดผลตอบแทน 
ส าหรับพนักงานในแต่ละระดับเหมือนกัน 

     

11. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความไว้วางใจใน 
การมอบหมายงานแก่ท่าน 

     

12. ท่านมักมีส่วนร่วมในงานหรือกิจกรรม 
ต่างๆขององค์กรสม่ าเสมอ 

     

13. สมาชิกในทีมมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ไม่มี 
ความขัดแย้งหรือขัดแย้งกันน้อย 

     

 ด้านสภาพแวดล้อมในองค์การ   

14. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดี 
ไม่เคยทะเลาะเบาะแว้งหรือทะเลาะเบาะ 
แว้งกันน้อยมาก 

     

15. ลักษณะการท างานของพนักงานทุกคนมี 
ความเป็นกันเองและอบอุ่น 

     

16. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการพบปะ 
สังสรรค์กันบ้างนอกสถานที่ท างานแล้วแต่ 
โอกาส 

     

17. ท่าน เพื่อนร่วมงาน รวมถึงผู้บังคับบัญชา 
มักให้ก าลังใจกันอยู่เสมอ 

     

18. ท่านรู้สึกสบายใจกับบรรยากาศการท า 
งานในองค์กร 
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ข้อ 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน 

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย 

ที่สุด 

(1) 

 ด้านข้อตกลงกบัองค์กร  

19. ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กร 

     

21. เงินเดือนที่ท่านได้รับคุ้มค่ากับความรู้ 
ความสามารถที่ท่านใช้ในการท างาน 

     

22. หน่วยงานของท่านมีการให้พนักงานแสดงความคิดเห็นโดย
อิสระปราศจากการชี้น า 

     

23. ท่านมีความพึงพอใจกับโบนัสหรือรางวัล 
พิเศษที่องค์กรมอบให้เมื่อผลงานส าเร็จ 
ตามเป้าหมาย 

     

 ด้านการพัฒนาและความสามารถส่วนบุคคล  

24. องค์กรสนับสนุนให้ท่านรับการฝึกอบรมทั้ง 
ในและนอกองค์กร 

     

25. ท่านมีความพึงพอใจในการจัดฝึกอบรม 
หัวข้อต่างๆขององค์กร 

     

26. ท่านพยายามคิดค้นวิธีการท างานใหม่เพื่อ 
ปรับปรุงวิธีการท างานให้เกิดคุณภาพมาก 
ขึ้น 

     

27. ท่านมักจะเป็นผู้น าทางความคิดในการ 
พัฒนางานให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ 

     

28. ความคิดในการพัฒนาองค์กรของท่านมัก 
ได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา และองค์กร 
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

อ าเภอนครชัยศรี   

 

ข้อ 

 

ความสุขของข้าราชการองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน 

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย 

ที่สุด 

(1) 

 ด้านการตดิต่อ  

29. ท่านและเพื่อนร่วมงานมกีารพูดคุยกันอย่างเป็นมิตรใน
ระหว่างการท างาน 

     

30. ท่านและเพื่อนร่วมงานมกัมีการสังสรรค์กันในเวลาพักจาก
การปฏิบัติงาน 

     

31. ท่านและเพื่อนร่วมงานตา่งให้การแนะน า ช่วยเหลือกันในการ
ปฏิบัติงาน 

     

32. บุคลากรในหน่วยงานรกัและผูกพันกันเป็นอย่างดี      

33. ท่านรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานร่วมกบัผู้ร่วมงาน 
ในหน่วยงานของท่าน 

     

 ด้านความรักในงาน  

34. ท่านมีความกระตอืรือร้นและมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ      

35. ท่านรู้สึกรักและผูกพันกับงานที่ท า      

36. ท่านมีความสุขเสมอที่ได้ท างานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายใน
ปัจจุบัน 

     

37. ท่านมักท างานอย่างเพลิดเพลินจนรู้สึกว่าเวลาผ่าน 
ไปอย่างรวดเร็ว 

     

38. ท่านไม่เคยคิดจะลาออกจากงานหรือเปลี่ยน 
สถานที่ท างาน 

     

 ด้านความส าเร็จในงาน  

39. ท่านท างานที่ท้าทายได้ส าเร็จและบรรลตุาม 
เป้าหมายทีอ่งค์กรก าหนด 

     

40. งานที่ท าท าให้ท่านรู้สึกมีคุณค่าในชีวิต      

41. ท่านได้รับสิ่งตอบแทนที่น่าพอใจเมื่อท างานได้ 
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

     

42. งานที่ท่านท ามีส่วนท าให้องค์กรเกิดการพัฒนา      

43. ท่านมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน      
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ข้อ 

 

ความสุขของข้าราชการองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน 

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย 

ที่สุด 

(1) 

 ด้านการเป็นที่ยอมรับ       

44. ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน 
ร่วมงานเป็นอย่างดี 

     

45. ผลการปฏิบัติงานของท่านได้รับการยอมรับจาก 
ผู้รับบริการ บุคลากรทั้งภายในและภายนอก 
หน่วยงาน 

     

46. ท่านมักได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานเพิ่มขึ้น 
เนื่องจาก ผู้บังคับบัญชาเห็นถึงความสามารถของ 
ท่าน 

     

47. ท่านสามารถแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการ 
ท างานกับผู้ร่วมงานได้ 

     

48. ท่านมักได้รับความไว้วางใจจากผู้ร่วมงานในการ 
เป็นผู้ให้ค าแนะน า ปรึกษา หากมีปัญหาเกิดขึ้น 
ระหว่างการปฏิบัติงาน 

     

 

ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะอื่นๆ 

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

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

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

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

.......................................................................................... 
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ภาคผนวก ข 

การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง 
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การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขใน

การท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 
 
 
 
 
 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

 

Chi-Square=319.14, df=232, P-value=0.63510, RMSEA=0.016 

การติดต่อสัมพันธ ์

ความรักในงาน 

การเป็นที่ยอมรับ 

การมีส่วนร่วมในงาน 

การรับรู้ในงาน 

การท างานเป็นทีม 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

 

การฝึกอบรม 

ความตั้งใจที่จะลาออก
จากงาน 

 
ความคิดและพฤติกรรม

เชิงสร้างสรรค์ 

มนุษย์สัมพันธ ์

 

สภาพแวดล้อม
ในองค์การ 

บรรยากาศขององค์การ 

 

การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

ระบบการจา่ย
ค่าตอบแทน 

ข้อตกลงกับ
องค์กร 

สิ่งแวดล้อมในการท างาน 

ธรรมนูญในองค์การ 

0.94 

0.93 

0.95 

0.23 

0.96 

0.97 

0.98 

0.97 

0.96
6 
0.95 

0.93 

0.97
6 
0.96 

0.10 

0.65 

0.87 
0.44 

0.13 

0.07 

0.07 

0.89 
0.97 

0.96 

0.93 

0.09 
 การพัฒนาและ

ความสามารถ
ส่วนบุคคล 

 

0.95 ความสุขใน
การท างาน ความส าเร็จในงาน 

0.00
0 

0.01 

0.14 

0.01 

0.06 

0.00 

0.06 

0.12 

0.13 

0.10 

0.13 

0.08 

0.05 
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ภาพที่ 1 แสดงผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 
  1. ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน (K1) มีผลต่อความสุขในการท างาน (E2) ดังนี้ 

อิทธิพลทางตรง 
K1 E2      = 0 

      อิทธิพลทางอ้อม     = 0.10 
               E1       E2        = (0.23) (0.44) = 0.10 

     อิทธิพลรวม           = 0.10 
  2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์การ (K2) มีผลต่อความสุขในการท างาน (E2)  ดังนี้  

อิทธิพลทางตรง 
K2 E2      = 0.65 

      อิทธิพลทางอ้อม     = 0.04 
               K2       E1       E2      = (0.10) (0.44) = 0.04 

     อิทธิพลรวม           = 0.69 
 3. ปัจจัยด้านการพัฒนาและความสามารถ (K3) มีผลต่อความสุขในการท างาน (E2)  ดังนี้  

อิทธิพลทางตรง 
K3 E2      = 0.09 

      อิทธิพลทางอ้อม     = 0.38 
               K3       E1       E2      = (0.87) (0.44) = 0.38 

     อิทธิพลรวม           = 0.47 
 4. ปัจจัยด้านข้อตกลงกับองค์กร (E1) มีผลต่อความสุขในการท างาน (E2)  ดังนี้ 

อิทธิพลทางตรง 
  E1 E2      = 0.44 

      อิทธิพลทางอ้อม   = 0 
     อิทธิพลรวม           = 0.44  
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ภาคผนวก ค 

แบบตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม 

(Index of Item-objective Congruence : IOC) 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 
 
 



  130 

แบบตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม 
(Index of Item-objective Congruence : IOC) 

งานวิจัยเรื่อง  “ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม” 

เกณฑ์ในการพิจารณาให้คะแนนดังนี้ 
ให้ 1   เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับจุดประสงค์ 

 0   เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับจุดประสงค์หรือไม่ 
 -1  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับจุดประสงค์   
วัตถุประสงค์ 
เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 

ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชีย่วชาญ ข้อเสนอแนะ

เพิ่มเติม 1 0 -1 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ     

2. อายุ     

3. ระดับการศึกษา     

4. สถานภาพ     

5. ประสบการณ์การรับราชการ     

6. ประเภทงาน     

7. ระดับงาน     

8. ระดับเงินเดือน     

ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

 

ด้านความพึงพอใจในงาน 

9. 
องค์กรของท่านมีการอธิบายถึงหลักเกณฑ์ 
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานชัดเจน 

    

10. องค์กรของท่านมีกระบวนการที่เป็น 
มาตรฐานเดียวกันเพื่อก าหนดผลตอบแทน 
ส าหรับพนักงานในแต่ละระดับเหมือนกัน 

    

11. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความไว้วางใจใน 
การมอบหมายงานแก่ท่าน 

    

12. ท่านมักมีส่วนร่วมในงานหรือกิจกรรม 
ต่างๆขององค์กรสม่ าเสมอ 

    

13. สมาชิกในทีมมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ไม่มี 
ความขัดแย้งหรือขัดแย้งกันน้อย 
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ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม ความคิดเห็นของผู้เชีย่วชาญ ข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติม 1 0 -1 

ด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร 

14. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดี 
ไม่เคยทะเลาะเบาะแว้งหรือทะเลาะเบาะ 
แว้งกันน้อยมาก 

    

15. ลักษณะการท างานของพนักงานทุกคนมี 
ความเป็นกันเองและอบอุ่น 

    

16. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการพบปะ 
สังสรรค์กันบ้างนอกสถานที่ท างานแล้วแต่ 
โอกาส 

    

17. ท่าน เพื่อนร่วมงาน รวมถึงผู้บังคับบัญชา 
มักให้ก าลังใจกันอยู่เสมอ 

    

18. ท่านรู้สึกสบายใจกับบรรยากาศการท า 
งานในองค์กร 

    

ด้านข้อตกลงกับองค์กร 

19. ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

    

20. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของท่าน 
สามารถตอบสนองส่ิงที่พนักงานต้องการ 
ภายใต้เป้าหมายขององค์กรได้เป็นอย่างดี 

    

21. เงินเดือนที่ท่านได้รับคุ้มค่ากับความรู้ 
ความสามารถที่ท่านใช้ในการท างาน 

    

22. หน่วยงานของท่านมีการให้พนักงานแสดงความ
คิดเห็นโดยอิสระปราศจากการชี้น า 

    

23. ท่านมีความพึงพอใจกับโบนัสหรือรางวัล 
พิเศษที่องค์กรมอบให้เมื่อผลงานส าเร็จ 
ตามเป้าหมาย 

    

ด้านการพัฒนาและความสามารถส่วนบุคคล 

24. องค์กรสนับสนุนให้ท่านรับการฝึกอบรมทั้ง 
ในและนอกองค์กร 

    

25 ท่านมีความพึงพอใจในการจัดฝึกอบรม 
หัวข้อต่างๆขององค์กร 

    

26. ท่านพยายามคิดค้นวิธีการท างานใหม่เพื่อ 
ปรับปรุงวิธีการท างานให้เกิดคุณภาพมากขึ้น 

    

27 ท่านมักจะเป็นผู้น าทางความคิดในการ 
พัฒนางานให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ 

    

28. ความคิดในการพัฒนาองค์กรของท่านมัก 
ได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา และองค์กร 
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ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอนครชัยศรี   

ด้านการติดต่อ 

29. ท่านและเพื่อนร่วมงานมกีารพูดคุยกันอย่างเป็น
มิตรในระหว่างการท างาน 

    

30. ท่านและเพื่อนร่วมงานมกัมีการสังสรรค์กันใน
เวลาพักจากการปฏิบัติงาน 

    

31. ท่านและเพื่อนร่วมงานตา่งให้การแนะน า 
ช่วยเหลือกันในการปฏิบัติงาน 

    

32. บุคลากรในหน่วยงานรกัและผูกพันกันเป็นอย่างดี     

33. ท่านรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานร่วมกบั
ผู้ร่วมงาน 
ในหน่วยงานของท่าน 
 

    

ด้านความรักในงาน 

34. ท่านมีความกระตอืรือร้นและมุ่งมั่นที่จะ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

    

35. ท่านรู้สึกรักและผูกพันกับงานที่ท า     

36. ท่านมีความสุขเสมอที่ได้ท างานในหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายในปัจจุบัน 

    

37. ท่านมักท างานอย่างเพลิดเพลินจนรู้สึกว่าเวลา
ผ่านไปอย่างรวดเร็ว 

    

38. ท่านไม่เคยคิดจะลาออกจากงานหรือเปลี่ยน 
สถานที่ท างาน 

    

ด้านความส าเร็จในงาน 

39. ท่านท างานที่ท้าทายได้ส าเร็จและบรรลตุาม 
เป้าหมายทีอ่งค์กรก าหนด 

    

40. งานที่ท าท าให้ท่านรู้สึกมีคุณค่าในชีวิต     

41. ท่านได้รับสิ่งตอบแทนที่น่าพอใจเมื่อท างานได้ 
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

    

42. งานที่ท่านท ามีส่วนท าให้องค์กรเกิดการพัฒนา     

43. ท่านมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน     

ด้านการเป็นที่ยอมรับ     

44. ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 

    

45. ผลการปฏิบัติงานของท่านได้รับการยอมรับจาก 
ผู้รับบริการ บุคลากรทั้งภายในและภายนอก 
หน่วยงาน 
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ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชีย่วชาญ ข้อเสนอแนะ

เพิ่มเติม 1 0 -1 

46. ท่านมักได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานเพิ่มขึ้น 
เนื่องจาก ผู้บังคับบัญชาเห็นถึงความสามารถของ 
ท่าน 

    

47. ท่านสามารถแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการ 
ท างานกับผู้ร่วมงานได้ 

    

48. ท่านมักได้รับความไว้วางใจจากผู้ร่วมงานในการ 
เป็นผู้ให้ค าแนะน า ปรึกษา หากมีปัญหาเกิดขึ้น 
ระหว่างการปฏิบัติงาน 

    

 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะอื่นๆ     
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ภาคผนวก ง 

หนังสือเชิญตรวจค่าความสอดคล้องของแบบสอบถาม 

รายช่ือผู้ตรวจสอบ IOC 
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รายช่ือผู้ตรวจสอบ IOC 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.จิตพนธ์  ชุมเกตุ 
ผู้ช่วยคณบดีฝ่ายกิจการนักศึกษา 
 

2. อาจารย์  ดร.ธงชัย   ทองมา 
คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา 
 

3. ดร.ณรงค์  ศรีเกรียงทอง 
กรรมการผู้จัดการ บริษัท โมเดิรน์ คาส อินเตอร์เนชั่นแนล คอสเมติคส์ จ ากัด  
ผู้บริหารแบรนด์ Dcash Professional และแบรนด์ในเครือ MCIC GROUP 
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ภาคผนวก จ 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม 
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ผลการตรวจสอดความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม 
(Index of Item-objective Congruence : IOC) 

งานวิจัยเรื่อง  “ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม” 

 

ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน

เฉลี่ย 
แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 1 1 1 1 สอดคล้อง 

2. อายุ 1 1 1 1 สอดคล้อง 

3. ระดับการศึกษา 1 1 1 1 สอดคล้อง 

4. สถานภาพ 1 1 1 1 สอดคล้อง 

5. ประสบการณ์การรับราชการ 1 1 1 1 สอดคล้อง 

6. ประเภทงาน 1 1 1 1 สอดคล้อง 

7. ระดับงาน 1 1 1 1 สอดคล้อง 

8. ระดับเงินเดือน 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ด้านความพึงพอใจในงาน 

9. 
องค์กรของท่านมีการอธิบายถึงหลักเกณฑ์ 
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

10. องค์กรของท่านมีกระบวนการที่เป็น 
มาตรฐานเดียวกันเพื่อก าหนดผลตอบแทน 
ส าหรับพนักงานในแต่ละระดับเหมือนกัน 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

11. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความไว้วางใจใน 
การมอบหมายงานแก่ท่าน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

12. ท่านมักมีส่วนร่วมในงานหรือกิจกรรม 
ต่างๆขององค์กรสม่ าเสมอ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

13. สมาชิกในทีมมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ไม่มี 
ความขัดแย้งหรือขัดแย้งกันน้อย 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร 

14. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดี 
ไม่เคยทะเลาะเบาะแว้งหรือทะเลาะเบาะ 
แว้งกันน้อยมาก 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

15. ลักษณะการท างานของพนักงานทุกคนมี 
ความเป็นกันเองและอบอุ่น 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

16. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการพบปะ 
สังสรรค์กันบ้างนอกสถานที่ท างานแล้วแต่ 
โอกาส 
 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อ 
 

 ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน

เฉลี่ย 
แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

17. ท่าน เพื่อนร่วมงาน รวมถึงผู้บังคับบัญชา 
มักให้ก าลังใจกันอยู่เสมอ 

0 1 1 0.67 สอดคล้อง 

18. ท่านรู้สึกสบายใจกับบรรยากาศการท างาน
ในองค์กร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านข้อตกลงกับองค์กร 

19. ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

20. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของท่าน 
สามารถตอบสนองส่ิงที่พนักงานต้องการ 
ภายใต้เป้าหมายขององค์กรได้เป็นอย่างดี 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

21. เงินเดือนที่ท่านได้รับคุ้มค่ากับความรู้ 
ความสามารถที่ท่านใช้ในการท างาน 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

22. หน่วยงานของท่านมีการให้พนักงานแสดง
ความคิดเห็นโดยอิสระปราศจากการชี้น า 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

23. ท่านมีความพึงพอใจกับโบนัสหรือรางวัล 
พิเศษที่องค์กรมอบให้เมื่อผลงานส าเร็จ 
ตามเป้าหมาย 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

ด้านการพัฒนาและความสามารถส่วนบุคคล 

24. องค์กรสนับสนุนให้ท่านรับการฝึกอบรมทั้ง 
ในและนอกองค์กร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

25 ท่านมีความพึงพอใจในการจัดฝึกอบรม 
หัวข้อต่างๆขององค์กร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

26. ท่านพยายามคิดค้นวิธีการท างานใหม่เพื่อ 
ปรับปรุงวิธีการท างานให้เกิดคุณภาพมากขึ้น 

0 1 1 0.67 สอดคล้อง 

27 ท่านมักจะเป็นผู้น าทางความคิดในการ 
พัฒนางานให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

28. ความคิดในการพัฒนาองค์กรของท่านมัก 
ได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา และองค์กร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอนครชัยศรี   

ด้านการติดต่อ 

29. ท่านและเพื่อนร่วมงานมกีารพูดคุยกันอย่าง
เป็นมิตรในระหว่างการท างาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

30. ท่านและเพื่อนร่วมงานมกัมีการสังสรรค์กัน
ในเวลาพักจากการปฏบิัติงาน 

0 1 1 0.67 สอดคล้อง 

31. ท่านและเพื่อนร่วมงานตา่งให้การแนะน า 
ช่วยเหลือกันในการปฏิบัติงาน 
 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อ 
 

ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน

เฉลี่ย 
แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

32. บุคลากรในหน่วยงานรกัและผูกพันกันเป็น
อย่างด ี

1 1 1 1 สอดคล้อง 

33. ท่านรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานร่วมกบั
ผู้ร่วมงานในหน่วยงานของท่าน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านความรักในงาน 

34. ท่านมีความกระตอืรือร้นและมุ่งมั่นที่จะ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

35. ท่านรู้สึกรักและผูกพันกับงานที่ท า 1 1 1 1 สอดคล้อง 

36. ท่านมีความสุขเสมอที่ได้ท างานในหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมายในปัจจุบัน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

37. ท่านมักท างานอย่างเพลิดเพลินจนรู้สึกว่า
เวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

38. ท่านไม่เคยคิดจะลาออกจากงานหรือเปลี่ยน 
สถานที่ท างาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านความส าเร็จในงาน 

39. ท่านท างานที่ท้าทายได้ส าเร็จและบรรลตุาม 
เป้าหมายทีอ่งค์กรก าหนด 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

40. งานที่ท าท าให้ท่านรู้สึกมีคุณค่าในชีวิต 0 1 1 0.67 สอดคล้อง 

41. ท่านได้รับสิ่งตอบแทนที่น่าพอใจเมื่อท างาน
ได้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

42. งานที่ท่านท ามีส่วนท าให้องค์กรเกิดพัฒนา 1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

43. ท่านมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านการเป็นที่ยอมรับ      

44. ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

45. ผลการปฏิบัติงานของท่านได้รับการยอมรับ
จากผู้รับบริการ บุคลากรทั้ งภายในและ
ภายนอกหน่วยงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

46. ท่านมักได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงาน
เพิ่ มขึ้น เนื่ องจาก ผู้บั งคับบัญชาเห็นถึ ง
ความสามารถของท่าน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

47. ท่านสามารถแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการ 
ท างานกับผู้ร่วมงานได้ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

48. ท่านมักได้รับความไว้วางใจจากผู้ร่วมงานใน
การเป็นผู้ให้ค าแนะน า ปรึกษา หากมีปัญหา
เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะอื่นๆ     
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ภาคผนวก ฉ 

ค่าความเชื่อม่ัน 
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ค่าความเชื่อม่ัน 

Reliability Statistics 

ค่าความเชื่อมั่น (Cronbach's Alpha) .987 
ค่าความเชื่อมั่นขึ้นอยู่กับรายการมาตรฐาน 

(Cronbach's Alpha Based on Standardized Items) 
.989 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 30 
 

ผลการทดสอบราย Item 
 

ชื่อตัวแปร ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

องค์กรของท่านมีการอธิบายถึงหลักเกณฑ์ในการ
ประเมินผลกาณปฏิบัติงานชัดเจน 

2.1333 .50742 30 

องค์กรของท่านมีกระบวนการที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน
เพ่ือก าหนโผลตอบแทนส าหรับพนักงานในแต่ละ
ระดับเหมือนกัน 

1.6667 .47946 30 

ผู้บั งคับบัญชาของท่ านให้ความไว้วางใจในการ
มอบหมายงานแก่ท่าน 

1.8333 .37905 30 

ท่านมักมีส่วนร่วมในงานหรือกิจกรรมต่างๆของ
องค์กรสม่ าเสมอ 

2.0000 .58722 30 

สมาชิกในทีมมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ไม่มีความขัดแย้ง
หรือขัดแย้งกันน้อย 

2.1667 .64772 30 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดี ไม่ เคย
ทะเลาะเบาะแว้งหรือทะเลาะเบาะแว้งกันน้อยมาก 

2.1333 .50742 30 

ลักษณะการท างานของพนักงานทุกคนมีความเป็น
กันเองและอบอุ่น 

2.2000 .66436 30 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการพบปะสังสรรค์กันบ้างนอก
สถานที่ท างานแล้วแต่โอกาส 

1.9333 .25371 30 

ท่าน เพื่อนร่วมงาน รวมถึงผู้บังคับบัญชามักให้ก าลังใจ
กันอยู่เสมอ 

1.7333 .44978 30 

ท่านรู้สึกสบายใจกับบรรยากาศการท างานในองค์กร 2.3333 .60648 30 
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ชื่อตัวแปร ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

ท่ านมีความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานของฝ่ าย
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

2.1000 .66176 30 

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของท่านสามารถ
ตอบสนองสิ่งที่พนักงานต้องการภายใต้เป้าหมายของ
องค์กรได้เป็นอย่าง 

1.9333 .44978 30 

เงินเดือนที่ท่านได้รับคุ้มค่ากับความรู้ความสามารถที่
ท่านใช้ในการท างาน 

1.7667 .43018 30 

หน่วยงานของท่านมีการให้พนักงานแสดงความคิดเห็น
โดยอิสระปราศจากการชี้น า 

1.8667 .34575 30 

ท่านมีความพึงพอใจกับโบนัสหรือรางวัลพิเศษที่องค์กร
มอบให้เมื่อผลงานส าเร็จตามเป้าหมาย 

2.1667 .59209 30 

องค์กรสนับสนุนให้ท่านรับการฝึกอบรมทั้งในและนอก
องค์กร 

2.3667 .76489 30 

ท่านมีความพึงพอใจในการจัดฝึกอบรมหัวข้อต่างๆของ
องค์กร 

1.8667 .34575 30 

ท่านพยายามคิดค้นวิธีการท างานใหม่เพ่ือปรับปรุง
วิธีการท างานให้เกิดคุณภาพมากข้ึน 

2.1667 .59209 30 

ท่านมักจะเป็นผู้น าทางความคิดในการพัฒนางานให้
ก้าวหน้าอยู่เสมอ 

1.8667 .34575 30 

ความคิดในการพัฒนาองค์กรของท่านมักได้รับการ
สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานผู้บังคับบัญชา และองค์กร 

2.4000 .67466 30 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการพูดคุยกันอย่างเป็นมิตรใน
ระหว่างการท างาน 

2.4000 .67466 30 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานมักมีการสังสรรค์กันในเวลาพัก
จากการปฏิบัติงาน 

1.8667 .34575 30 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างให้การแนะน า ช่วยเหลือกัน
ในการปฏิบัติงาน 

2.1667 .59209 30 

บุคลากรในหน่วยงานรักและผูกพันกันเป็นอย่างดี 1.8667 .34575 30 
ท่านรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้ร่วมงานใน
หน่วยงานของท่าน 

2.3667 .76489 30 

ท่านมีความกระตือรือร้นและมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้
ส าเร็จ 

2.8000 .55086 30 

ท่านรู้สึกรักและผูกพันกับงานที่ท า 2.2667 .52083 30 



  146 

ชื่อตัวแปร ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

ท่านมีความสุขเสมอที่ ได้ท างานในหน้าที่ที่ ได้รับ
มอบหมายในปัจจุบัน 

2.1667 .59209 30 

ท่านมักท างานอย่างเพลิดเพลินจนรู้สึก ว่าเวลาผ่านไป
อย่างรวดเร็ว 

1.9667 .18257 30 

ท่านไม่เคยคิดจะลาออกจากงานหรือ เปลี่ยนสถานที่
ท างาน 

2.4000 .67466 30 

ท่านท างานที่ท้าทายได้ส าเร็จและบรรลุตามเป้าหมาย
ที่องค์กรก าหนด 

2.8667 1.10589 30 

งานที่ท า ท าให้ท่านรู้สึกมีคุณค่าในชีวิต 3.0000 .83045 30 
ท่านได้รับสิ่งตอบแทนที่น่าพอใจเมื่อท างานได้ส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

2.7000 .59596 30 

งานที่ท่านท ามีส่วนท าให้องค์กรเกิดการพัฒนา 2.7667 .97143 30 
ท่านมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3.0333 .76489 30 
ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานเป็นอย่างดี 

2.8000 .55086 30 

ผลการปฏิบัติ งานของท่านได้รับการยอมรับจาก
ผู้รับบริการ บุคลากรทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

2.2667 .52083 30 

ท่านมักได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานเพ่ิมขึ้น
เนื่องจาก ผู้บังคับบัญชาเห็นถึงความสามารถของท่าน 

2.1667 .59209 30 

ท่านสามารถแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการท างาน
กับผู้ร่วมงานได้ 

1.9667 .18257 30 

ท่านมักได้รับความไว้วางใจจากผู้ร่วมงานในการเป็น
ผู้ให้ค าแนะน า ปรึกษา หากมีปัญหาเกิดขึ้นระหว่าง
การปฏิบัติงาน 

2.4000 .67466 30 
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ผลการทดสอบรายการรวม (Item-Total Statistics) 
 

ชื่อตัวแปร 
ค่าเฉลี่ยของตัว
แปรทั้งหมด 

ค่าความ
แปรปรวน
ของตัวแปร

ทั้งหมด 

ความสัมพันธ์
ระหว่างตวัแปร 

ค่าความเชื่อมั่น
ของตัวแปร

ทั้งหมด 

องค์กรของท่านมีการอธิบายถึงหลักเกณฑ์ใน
การประเมินผลกาณปฏิบัติงานชัดเจน 

86.7333 354.271 .787 .987 

องค์ ก รข อ งท่ าน มี ก ระบ วน การที่ เป็ น
มาตรฐานเดียวกันเพ่ือก าหนโผลตอบแทน
ส าหรับพนักงานในแต่ละระดับเหมือนกัน 

87.2000 355.683 .755 .987 

ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความไว้วางใจใน
การมอบหมายงานแก่ท่าน 

87.0333 358.171 .784 .987 

ท่านมักมีส่วนร่วมในงานหรือกิจกรรมต่างๆ
ขององค์กรสม่ าเสมอ 

86.8667 350.533 .850 .987 

สมาชิกในทีมมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ไม่มี
ความขัดแย้งหรือขัดแย้งกันน้อย 

86.7000 346.769 .928 .986 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีไม่
เคยทะเลาะเบาะแว้งหรือทะเลาะเบาะแว้งกัน
น้อยมาก 

86.7333 354.271 .787 .987 

ลักษณะการท างานของพนักงานทุกคนมี
ความเป็นกันเองและอบอุ่น 

86.6667 346.299 .923 .986 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการพบปะสังสรรค์กัน
บ้างนอกสถานที่ท างานแล้วแต่โอกาส 

86.9333 363.375 .634 .987 

ท่าน เพ่ือนร่วมงาน รวมถึงผู้บังคับบัญชามัก
ให้ก าลังใจกันอยู่เสมอ 

87.1333 356.395 .764 .987 

ท่านรู้สึกสบายใจกับบรรยากาศการท างานใน
องค์กร 

86.5333 349.637 .863 .987 

ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

86.7667 346.530 .917 .986 

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ในองค์กรของท่ าน
สามารถตอบสนองสิ่งที่พนักงานต้องการ
ภายใต้เป้าหมายขององค์กรได้เป็นอย่าง 

86.9333 355.995 .788 .987 

เงิ น เดื อ น ที่ ท่ าน ได้ รั บ คุ้ ม ค่ ากั บ ค ว าม รู้
ความสามารถที่ท่านใช้ในการท างาน 

87.1000 356.921 .767 .987 
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ชื่อตัวแปร 
ค่าเฉลี่ยของตัว
แปรทั้งหมด 

ค่าความ
แปรปรวน
ของตัวแปร

ทั้งหมด 

ความสัมพันธ์
ระหว่างตวัแปร 

ค่าความเชื่อมั่น
ของตัวแปร

ทั้งหมด 

หน่วยงานของท่านมีการให้พนักงานแสดง
ความคิดเห็นโดยอิสระปราศจากการชี้น า 

87.0000 359.172 .784 .987 

ท่านมีความพึงพอใจกับโบนัสหรือรางวัลพิเศษ
ที่องค์กรมอบให้เมื่อผลงานส าเร็จตามเป้าหมาย 

86.7000 349.252 .902 .986 

องค์กรสนับสนุนให้ท่านรับการฝึกอบรมทั้งใน
และนอกองค์กร 

86.5000 343.707 .891 .987 

ท่านมีความพึงพอใจในการจัดฝึกอบรมหัวข้อ
ต่างๆขององค์กร 

87.0000 359.172 .784 .987 

ท่านพยายามคิดค้นวิธีการท างานใหม่เพ่ือ
ปรับปรุงวิธีการท างานให้เกิดคุณภาพมากข้ึน 

86.7000 349.252 .902 .986 

ท่านมักจะเป็นผู้น าทางความคิดในการพัฒนา
งานให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ 

87.0000 359.172 .784 .987 

ความคิดในการพัฒนาองค์กรของท่านมัก
ได้ รั บ ก ารส นั บ สนุ น จ าก เพ่ื อน ร่ ว ม งาน
ผู้บังคับบัญชา และองค์กร 

86.4667 346.395 .905 .986 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการพูดคุยกันอย่าง
เป็นมิตรในระหว่างการท างาน 

86.4667 346.395 .905 .986 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานมักมีการสังสรรค์กันใน
เวลาพักจากการปฏิบัติงาน 

87.0000 359.172 .784 .987 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างให้การแนะน า 
ช่วยเหลือกันในการปฏิบัติงาน 

86.7000 349.252 .902 .986 

บุคลากรในหน่วยงานรักและผูกพันกันเป็น
อย่างดี 

87.0000 359.172 .784 .987 

ท่านรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานร่วมกับ
ผู้ร่วมงานในหน่วยงานของท่าน 

86.5000 343.707 .891 .987 

ท่านมีความกระตือรือร้นและมุ่ งมั่นที่ จะ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

86.0667 353.099 .781 .987 

ท่านรู้สึกรักและผูกพันกับงานที่ท า 86.6000 353.766 .793 .987 
ท่านมีความสุขเสมอที่ได้ท างานในหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมายในปัจจุบัน 

86.7000 349.252 .902 .986 
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ชื่อตัวแปร 
ค่าเฉลี่ยของตัว
แปรทั้งหมด 

ค่าความ
แปรปรวน
ของตัวแปร

ทั้งหมด 

ความสัมพันธ์
ระหว่างตวัแปร 

ค่าความเชื่อมั่น
ของตัวแปร

ทั้งหมด 

ท่านมักท างานอย่างเพลิดเพลินจนรู้สึก ว่า
เวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว 

86.9000 366.231 .473 .987 

ท่านไม่เคยคิดจะลาออกจากงานหรือ เปลี่ยน
สถานที่ท างาน 

86.4667 346.395 .905 .986 

ท่านท างานที่ท้าทายได้ส าเร็จและบรรลุตาม
เป้าหมายที่องค์กรก าหนด 

86.0000 331.586 .913 .987 

งานที่ท า ท าให้ท่านรู้สึกมีคุณค่าในชีวิต 85.8667 340.809 .915 .987 
ท่านได้รับสิ่งตอบแทนที่น่าพอใจเมื่อท างานได้
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

86.1667 351.109 .811 .987 

งานที่ท่ านท ามีส่วนท าให้องค์กรเกิดการ
พัฒนา 

86.1000 335.197 .940 .987 

ท่านมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 85.8333 342.626 .931 .986 
ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี 

86.0667 353.099 .781 .987 

ผลการปฏิบัติงานของท่านได้รับการยอมรับ
จากผู้ รับบริการ บุคลากรทั้ งภายในและ
ภายนอกหน่วยงาน 

86.6000 353.766 .793 .987 

ท่านมักได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงาน
เพ่ิ มขึ้ น เนื่ องจาก ผู้ บั งคับบัญ ชาเห็ นถึ ง
ความสามารถของท่าน 

86.7000 349.252 .902 .986 

ท่านสามารถแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการ
ท างานกับผู้ร่วมงานได้ 

86.9000 366.231 .473 .987 

ท่านมักได้รับความไว้วางใจจากผู้ร่วมงานใน
การเป็นผู้ให้ค าแนะน า ปรึกษา หากมีปัญหา
เกิดข้ึนระหว่างการปฏิบัติงาน 

86.4667 346.395 .905 .986 

 
วิเคราะห์รายการ 

ค่าเฉลี่ย 88.8667 
ความแปรปรวน 369.568 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 19.22415 
จ านวนข้อค าถาม 40 



 

ประวัติผู้เขียน  

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล น.ส.มนฤดี ผิวผ่อง 
วัน เดือน ปี เกิด 17 สิงหาคม 2533 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2556      ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี   

                   หลักสูตรนิเทศศาสตรบัณฑิต (การประชาสัมพันธ์)   
                   มหาวิทยาลัยกรุงเทพ  
พ.ศ. 2559      ศึกษาต่อปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต   
                   สาขาวิชาการประกอบการ คณะวิทยาการจัดการ   
                   มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ที่อยู่ปัจจุบัน 107/2 ม.4 ต.ห้วยพลู อ.นครชัยศรี จ.นครปฐม 73120   
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