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ABSTRACT 

A Study of the factors affecting the happiness of work of the support staff of Phayao University 

Objectiver 1. To study the level of happiness of working staff of Phayao University Supporting Staff. And 2. To 

study the factors affecting Work happiness of Phayao University Support Staff. The samples used in the study 

were the support staff of Phayao University who performed the actual works in the year 2017. Determine the 

sample size using the tables provided by Crazy and Morgan. There were 265 samples.Tools used to collect 

data.The statistics are used to analyze the data.The frequency of the standard deviation. And stepwise multiple 

regression analysis. factors affecting job happiness of Phayao University support staff.The best factors affecting 

job happiness of  Phayao University support staff. At the .01 level of signifiacance. Factors related to workplace 

relationships 
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บทท่ี 1 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ความสุขเป็นสุดยอดปรารถนาของมนุษย์  ทุกคนต่างแสวงหาความสุขในชีวิต 

ทั้งความสุขในครอบครัว ความสุขในที่ท างาน เมื่อถึงวัยท างานทุกคนต่างก็ปรารถนาที่จะได้รับ

ความสุขในการท างาน และมีความสุขในสถานที่ท างาน ดังนั้น ความสุขในการท างานจึงเป็น

เรื่องที่ส าคัญ คนเราจะใช้เวลาประมาณอย่างน้อย 8 ชั่วโมง ในการท างานและอยู่ในที่ท างาน 

หรอื 1 ใน 3 ของแต่ละวัน ทั้งนี้ ความสุขในการท างานเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ หลากหลายประการ 

เช่น มีความมั่นคง มีสวัสดิการ ค่าตอบแทนที่เหมาะสม มีสถานที่ท างานน่าอยู่ สังคมในองค์กรอบอุ่น 

มีนโยบายการบริหารจัดการที่ดี ผู้น ามีวิสัยทัศน์ เป็นต้น ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้จะส่งผล

ใหบุ้คคลในองค์กรมีพลังแรงกายแรงใจในการทุ่มเทเพื่อองค์กร บุคลากรมีสุขภาพกาย สุขภาพจิตดี 

ส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ องค์การอนามัยโลก ที่กล่าวว่า 

องค์กรที่จะท าให้คนในองค์กรมีความสุขได้นั้น ควรเป็นองค์กรสุขภาวะ หรือ Healthy workplace 

คือ เป็นองค์กรที่ให้การป้องกัน ส่งเสริม สนับสนุนทั้งด้านร่างกาย จิตใจ และความเป็นอยู่ที่ดี

ของพนักงานในองค์กร โดยเน้นว่าต้องอาศัยการพัฒนา 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) การพัฒนา

ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพขององค์กรให้น่าอยู่ มีสิ่งอ านวยความสะดวกที่ตอบสนอง

ความต้องการจ าเป็น รวมถึงเทคโนโลยี อุปกรณ์ที่ทันสมัย และปลอดภัยต่อการใช้งาน  

2) การพัฒนาด้านจติสังคม คือ การสร้างบรรยากาศในการท างาน การมีสว่นรว่มของบุคลากร

ทุกระดับในองค์กร การสร้างวัฒนธรรมองค์กร ทัศนคติ ความเชื่อ ค่านิยม และการปฏิบัติที่ดี 

เพื่อให้เอื้อหรอืเป็นแรงเสริม แรงจูงใจให้เกิดความสุขในการท างาน 3) การพัฒนาสิ่งเอื้ออ านวย

สุขภาพอนามัยในที่ท างานของทรัพยากรบุคคลด้านสุขภาพในที่ท างาน ได้แก่ การจัดสิ่งสนับสนุน

และการจัดบริการด้านสุขภาพ เช่น ข้อมูลข่าวสาร บุคคลต้นแบบ การจัดกิจกรรมส่งเสริม

การให้ความรู้เกี่ยวกับสุขภาพ การตรวจสุขภาพประจ าปี อุปกรณ์หรือเครื่องมือในการท างาน

มีความปลอดภัย ไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อสุขภาพชีวิตทั้งด้านร่างกาย 

และจติใจของบุคลากร และ 4) การพัฒนาความรว่มมอืกับชุมชน  

 การท างานอย่างมีความสุข เป็นสิ่งที่คนท างานทุกคนในองค์กรปรารถนา เพราะหาก

มีความสุขแล้วนั้น คนย่อมเกิดความรู้สึกรัก หวงแหน และผูกพันต่อองค์กร มีความมุ่งมั่น

ที่จะปฏิบัติงานให้มีคุณภาพ โดยมีเป้าหมาย คือ ความส าเร็จขององค์กรตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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โดยมุ่งพัฒนาตนเอง กระบวนการท างาน เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ (Manion, 2003) 

สอดคล้องกับ Davenport (2000 อ้างอิงใน ธัญยากร อัญมณีเจริญ, 2555) กล่าวว่า คนเป็นทรัพย์สิน

ที่มีค่าขององค์การ มีความสามารถ มีพลังซึ่งองค์การไม่ควรมองข้าม และสามารถสร้างข้อได้เปรียบ

ในโลกธุรกิจ และจากสภาพเศรษฐกิจและสังคมปัจจุบันอยู่ในภาวะถดถอย ส่งผลให้องค์การ

จ านวนมาก ปรับโครงสร้างงาน โครงสร้างองค์การ เปลี่ยนแปลงระบบการจัดการ ลดจ านวน

พนักงาน ลดเวลาการท างาน หรือแม้กระทั่งปิดกิจการ เป็นการเพิ่มความวิตกกังวลให้แก่พนักงาน 

ท่ามกลางวิกฤตการณ์ในสังคม ปรากฏว่ามีความพยายามที่จะท าให้มนุษย์ได้ด ารงชีวิตอยู่

อย่างมีความสุข โดยเน้นว่า การพัฒนาควรจะกลับไปสู่ในเรื่องจิตใจภายในตัวมนุษย์ นอกจากนี้ 

ศริิกุล จันพุ่ม (2543) กล่าวว่า มุมมองหนึ่งของความสุข คือ การลดความทุกข์ หรอืความอึดอัด

ไม่สบายใจหรือกาย แม้ว่าจะได้รับตอบสนองความพึงพอใจด้านต่าง ๆ อย่างเต็มที่ให้พนักงาน

หรือคนในบริษัท แต่ถ้าความทุกข์ยังอยู่ เชน่ เพื่อนร่วมงานขัดแย้งกัน อิจฉาริษยากัน ใส่ร้ายกัน 

ที่ท างานมีแต่ความเครียด สุขภาพเสื่อมโทรม ฯลฯ ตลอดเวลา แม้ว่ามีผลตอบแทนที่ดี ก็ชะลอ

ให้ท างานต่อได้แค่ช่ัวคราว หรืออยู่กันไปก็แบบไม่มีความสุข เพราะความทุกข์ยังอยู่ในทุกมุม

ของที่ท างาน ซึ่งสอดคล้องกับค าสอนของ ท่าน ว. วชิรเมธี (2552 อ้างอิงใน ธัญยากร อัญมณีเจริญ

, 2555) กล่าวไว้ว่า “มนุษย์ในยุคทุนนิยมท างานหนักกว่าในทุกยุคทุกสมัย จนการท างาน

กลายเป็นกิจกรรมหลักของชีวิต ที่พร่าเอาเวลา ก าลังกาย ก าลังความคิด หรือแม้แต่ความอบอุ่น

ไปจากชีวิตจนน่าวิตกยิ่ง มนุษย์ในยุคทุนนิยม ท างานมาก แต่มีคุณภาพชีวิตน้อย มีงานมาก แต่มี

เวลาใช้เงินน้อย มีเทคโนโลยีสูง แต่มีความสุขต่ า มีความรับผิดชอบสูง แต่มีภูมิคุ้มกันสุขภาพต่ า” 

ดังนั้น การสร้างความสุขในที่ท างาน ถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งที่ท าให้การบริหาร

องค์การเป็นไปได้ด้วยความราบรื่น เนื่องจากการที่คนในองค์การมีความสุข จะเป็นการเพิ่ม

ทั้งปริมาณ  และคุณภาพของผลผลิต  ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม  

ลดความเครียดและความขัดแย้งในองค์การ ซึ่งช่วยให้องค์การเจริญก้าวหน้า และพัฒนาได้

อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ความสุขเป็นหัวใจส าคัญในการที่จะท าให้คนสามารถท างานได้อย่างมีคุณภาพ  

เมื่อคนมีความสุขกับการท างาน และในสถานที่ท างานแล้ว ย่อมมีพฤติกรรมในทางบวก  

สามารถขับเคลื่อน หรอืน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายขององค์กร ซึ่งจะส่งผลดีต่อองค์กร แต่หาก

คนในองค์กรไม่มีความสุขในการท างาน หรือในสถานที่ท างานแล้ว ย่อมมีพฤติกรรมไปใน

ทิศทางลบ เช่น ไม่ตั้งใจปฏิบัติงาน ท างานไม่มีประสิทธิภาพ ขาดงาน ลางานบ่อย หรืออาจ

ลาออก จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีปัจจัยที่หลากหลายในการน ามาเป็นตัวก าหนด

การสร้างความสุขในการท างาน เช่น สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย ไม่เป็นอันตราย
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ต่อสุขภาพ ลักษณะงานที่มีความท้าทาย ปฏิบัติงานโดยใช้ทักษะที่หลากหลาย มีอิสระ

ในการท างาน มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในงาน รวมถึงสัมพันธภาพในที่ท างาน ได้แก่ ความสัมพันธ์

กับผู้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงาน เป็นต้น โดยผลการศึกษาของ จินดาวรรณ รามทอง, (2558); 

นภัชชล รอดเที่ยง, (2550); บัณฑิตา ค าโฮม, (2554); สิรินทร แซ่ฉั่ว, (2553); Diener and 

Myers, (2003) พบว่า สัมพันธภาพในที่ท างาน ลักษณะงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน 

เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ อารดา บุญเลิศ 

(2552) กล่าวว่า หากผู้บริหารองค์การ ต้องการให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

ที่ก าหนด ควรให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ โดยการสร้างบรรยากาศในการท างานให้น่าอยู่ 

อบอุ่น รู้สึกปลอดภัย ได้รับค่าจ้างหรือสวัสดิการที่เหมาะสมกับงานที่ท า รวมทั้งสนับสนุน

ปัจจัยต่าง ๆ ที่เอื้ออ านวยต่อความสะดวกในการท างาน จนการท างานประสบผลส าเร็จ ซึ่ง

จะส่งผลต่อความสุขของบุคลากรในองค์การนั่นเอง โดยปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสุขในการท างาน 

ประกอบด้วย ปัจจัยภายในจิตใจของแต่ละบุคคล เช่น ความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจ การเสริมแรง 

ค่าจ้างหรือค่าตอบแทน สวัสดิการต่าง ๆ และปัจจัยภายนอก เช่น บรรยากาศในที่ท างาน

ที่ปลอดภัย เอื้อต่อความส าเร็จในการท างาน มีผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานที่ดี รู้สึกอบอุ่น 

จนก่อให้เกิดความรักความผูกพันต่อองค์การ ยอมทุ่มเทแรงกาย แรงใจ เพื่อพัฒนาองค์การ

ไปสู่เป้าหมายความส าเร็จ 

มหาวิทยาลัยพะเยา เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ มีหน่วยงานประกอบด้วย 8 กอง 

15 คณะ 3 วิทยาลัย 1 วิทยาเขต 1 โรงเรียนสาธิต 9 ศูนย์ 5 หน่วยงาน และส่วนงานที่เรียกชื่ออื่น

อีก 3 หน่วยงาน มีบุคลากรทั้งสายวิชาการ และสายสนับสนุน จ านวนทั้งสิ้น 1,634 คน  

มหาวิทยาลัยพะเยา มีพันธกิจหลัก 4 ด้าน คือ ด้านการผลิตบัณฑติ วิจัย ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 

และการบริการวิชาการแก่ชุมชน โดยมุ่งเน้นการพัฒนาสู่การเป็นมหาวิทยาลัยสมบูรณ์แบบ 

(Comprehensive University)  โดยมีปณิธานว่า “ปัญญาเพื่อความเข้มแข็งของชุมชน” 

(มหาวิทยาลัยพะเยา, 2560)  

พนักงานสายสนับสนุน เป็นทรัพยากรบุคคลกลุ่มหนึ่งของมหาวิทยาลัยที่มีบทบาทหน้าที่

ในการสนับสนุน และเอื้ออ านวยความสะดวกให้แก่ผู้บริหาร อาจารย์ นิสิต และผู้มาติดต่อ 

ทั้งการตดิต่อระหว่างหน่วยงานในมหาวิทยาลัย หนว่ยงานนอกมหาวิทยาลัย และผูป้กครองนิสิต 

และมีบทบาทส าคัญที่ต้องปฏิบัติตามภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย ซึ่งมีความส าคัญไม่ยิ่งหย่อน

ไปกว่าพนักงานสายวิชาการ จากสภาพการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของสายสนับสนุน

ในการให้บริการกับผู้ที่มาติดต่อหลากหลายกลุ่ม หลากหลายความต้องการ และประกอบกับ

สภาพการแข่งขันในสังคมปัจจุบัน รวมถึงสภาพแวดล้อมในที่ท างาน เช่น หอ้งคับแคบ อุณหภูมิ 
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แสง เสียง ไม่เอื้อต่อการท างาน ผู้บังคับบัญชาใช้อ านาจในการสั่งการมากกว่าการท างาน

แบบมีส่วนร่วม ท าให้บรรยากาศในที่ท างานน่าเบื่อหน่าย ผู้ร่วมงานเกิดความคับข้องใจ  

จนก่อให้เกิดความเครียด น าไปสู่การไม่มีความสุขในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การท างานลดลง และน าไปสู่การลาออกของบุคลากรในที่สุด (อารดา บุญเลิศ, 2552 ; 

จินดาวรรณ รามทอง, 2558)  

มหาวิทยาลัยพะเยา ได้มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยขึน้ (2558-2561) 

โดยให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ เพราะถือว่าเป็นทรัพย์สินที่มีค่า และมีความส าคัญอย่าง

ยิ่งที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จได้อย่างยั่งยืน โดยได้ก าหนดประเด็นกลยุทธ์เพื ่อ

พัฒนา 3 ประเด็น ประกอบด้วย ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 บ้านน่าอยู่ ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 

งานได้ผล และประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 คนเป็นสุข โดยส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมสร้าง

ความสัมพ ันธ ์และความสุขร่วมกัน  ภายใต ้หลักการ Healthy Workplace เพื ่อท า ให้

มหาวิทยาลัยพะเยาเป็นองค์กรที่น่าอยู่ มีความปลอดภัย มั่นคง มีการส่งเสริมสนับสนุนให้

บุคลากรได้พัฒนาตนเอง ทั้งการประชุม อบรม สัมมนา และการศึกษาต่อ สร้างแรงจูงใจให้

บุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ มีการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม รวมถึงการจัดสวัสดิการต่าง ๆ เช่น รถรับ-ส่ง การตรวจสุขภาพ

ประจ าปี เป็นต้น (มหาวิทยาลัยพะเยา, 2558) แต่จากข้อมูลการลาออกของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2558-2560 พบว่า มีพนักงานลาออกทั้งสิ้น จ านวน 60 

คน ประกอบด้วย พนักงานสายวิชาการ จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 45 และพนักงานสาย

สนับสนุน จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 55 โดยสาเหตุที่ลาออกส่วนใหญ่ คือ ได้งานใหม่ 

(มหาวิทยาลัยพะเยา, 2560) ซึ ่งจากข้อมูลจะพบว่า พนักงานสายสนับสนุนมีสถิติการ

ลาออกมากกว่าพนักงานวิชาการ   

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาระดับความสุขในการท างาน รวมถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา เพื่อให้ผลการวิจัย

เป็นข้อมูลสารสนเทศส าหรับผูบ้ริหาร ตลอดจนผู้เกี่ยวข้อง ในการน าไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทาง

ในการก าหนดแผนกลยุทธ์เพื่อสร้างความสุขในการท างานของพนักงาน อันจะส่งผลต่อคุณภาพ 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ให้สูงขึ้น ต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศกึษาระดับความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน  

มหาวิทยาลัยพะเยา 

3. เพื่อสร้างพยากรณ์ที่ดทีี่สุดของปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ค าถามการวิจัย 

 1. พนักงานสายสนับสนุนที่ท างานในมหาวิทยาลัยพะเยา มีความสุขในการท างาน

อยู่ในระดับใด 

 2. ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ประกอบด้วยปัจจัยอะไรบ้าง 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 1. พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา มีความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก 

 2. สัมพันธภาพในที่ท างาน ลักษณะงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อ

ความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา อยู่ในระดับมาก 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยา 

ที่ปฏิบัติงานจริง ประจ าปี 2560 จ านวน 823 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 30 มิถุนายน 2560)  

(มหาวิทยาลัยพะเยา, 2560) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยา 

ที่ปฏิบัติงานจริง ประจ าปี 2560 จ านวน 823 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 30 มิถุนายน 2560) 

(มหาวิทยาลัยพะเยา, 2560) ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครซี่และมอร์แกน 

(Krejcie and Morgan) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 265 คน และเพื่อให้กลุ่มตัวอย่างมีการกระจายไป

ตามสัดส่วนของประชากร ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ันจ าแนกตามหน่วยงาน โดยก าหนด

สัดส่วน  



 

 

  6 

ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

1. ตัวแปรพยากรณ์ ได้แก่ พนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยา ที่ปฏิบัติงานจริง 

ประจ าปี 2560 จ านวน 265 คน จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ประสบการณ์การงาน 

และต าแหน่งงาน  

2. ตัวแปรเกณฑ์ ได้แก่ ความสุขในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 3 ด้าน 

ได้แก่ ด้านสัมพันธภาพในที่ท างาน ด้านลักษณะงาน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกชอบ หรือพึงพอใจต่องานที่ท าของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา  

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน หมายถึง สภาพหรือความรู้สึกของบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยพะเยาที่มีผลต่อความสุขในการท างาน ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้  

จะศกึษาถึงปัจจัยที่สง่ผลต่อความสุข ในประเด็นดังต่อไปนี ้ 

สัมพันธภาพในที่ท างาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ที่มตี่อปฏิสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ได้แก่ การได้รับการยอมรับและไว้วางใจในผลงาน การสนใจ

ปัญหาส่วนตัว การให้โอกาสแสดงความคิดเห็น การให้ค าแนะน าปรึกษา การมอบหมายงาน

ที่เหมาะสม และปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ได้แก่ การให้การยอมรับในความสามารถ

และการท างาน ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การให้ความช่วยเหลือและเอื้ออาทรซึ่งกันและกัน 

การมสี่วนรว่มในการท างาน และการแก้ไขปัญหาในงาน  

ลักษณะงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ที่มีต่องานที่ท าว่า เป็นงานที่ต้องใช้ทักษะและความสามารถที่หลากหลายด้าน เป็นงานที่ต้องได้รับ

การพัฒนาความรู ้หรือทักษะใหม่ ๆ อยู่เสมอ เป็นงานที่มีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน เป็นงานที่มี

ส่วนร่วมในการก าหนดระเบียบหรอืขั้นตอนการปฏิบัติงาน มีอิสระในการท างานและการตัดสินใจ 

มีการสนับสนุนและส่งเสริมให้น ากระบวนการวิจัย R2R มาใช้ในการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน 

มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง

กับการท างานอย่างสม่ าเสมอ และน าผลการประเมินการปฏิบัติงานมาพัฒนาตนเอง  

ผูบ้ังคับบัญชาให้ค าแนะน าในการพัฒนางาน มีความรู้สึกรัก ผูกพัน รับรู้ และเห็นคุณค่า รู้สึกสนุก 

และภูมิใจกับงานที่ได้รับมอบหมาย ท าให้มีความมุ่งมั่นและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ

ตามเป้าหมาย 
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สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

พะเยา ที่มีต่อสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อความสุขในการท างาน ประกอบด้วย ความรู้สึกปลอดภัย 

ได้แก่ องค์กรและงานมีความมั่นคง โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ได้แก่ การมีโอกาสได้ไปศึกษาดูงาน 

อบรม ประชุม สัมมนา การลาศึกษาต่อ และการมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้ การบริหาร

จัดการองค์การ ได้แก่ การมีนโยบายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และงานที่ปฏิบัติสอดคล้องกับ

นโยบายขององค์กร ค่าจ้าง ได้แก่ การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 

การได้เลื่อนขั้นเงินเดือนจากผลการประเมินการปฏิบัติงานที่เป็นธรรม สภาพการท างาน ได้แก่ 

สถานที่ท างานสะอาด มีแสงสว่างเพียงพอ และมีอุณหภูมิเหมาะสม ไม่มีเสียง และกลิ่นรบกวน 

เข้าถึงสะดวก มีอุปกรณ์ที่ทันสมัย เพียงพอ และปลอดภัยต่อการปฏิบัติงาน บรรยากาศในที่ท างาน

อบอุ่น เป็นมิตร การติดต่อสื่อสาร ได้แก่ ได้รับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับด้านนโยบายและการท างาน

อย่างทันท่วงที ทราบถึงแผนงานขององค์กร ทั้งแผนงานปัจจุบันและแผนงานในอนาคต มีอุปกรณ์

เพื่อใช้ในการติดต่อสื่อสารกับหน่วยงานภายใน และหน่วยงานภายนอกอย่างเหมาะสม ทันสมัย 

เพียงพอ และหลากหลายช่องทาง เช่น โทรศัพท์ โทรสาร เว็ปไซต์ อีเมล์ เฟสบุ๊ค ไลน์ เป็นต้น 

สวัสดิการและสิทธิประโยชน์อื่น ๆ ได้แก่ สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่ได้รับ เหมาะสม 

เพียงพอ สอดคล้องกับความต้องการ และสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน รวมถึงค่าตอบแทน

เมื่อเกษียณอายุ  

พนักงานสายสนับสนุน หมายถึง พนักงานสายสบริการที่สังกัดหน่วยงาน/คณะ/กอง

ของมหาวิทยาลัยพะเยา  

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

1. ทราบระดับความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

2. ได้ข้อมูลปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน  

มหาวิทยาลัยพะเยา 

3. น าเสนอผลจากการวิจัยต่อผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยพะเยา เพื่อน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัย

ไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การแหง่ความสุข 
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บทท่ี 2  

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 การศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน  

มหาวิทยาลัยพะเยา ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแหง่ความสุข 

2. แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

3. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

5. กรอบแนวคิดการวจิัย 

 

แนวคดิเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข 

 ความหมายองค์กรแห่งความสุข 

องค์กรแห่งความสุข เป็นแนวคิดที่มุ่งด าเนินงานกับกลุ่มเป้าหมายหลัก คือ คนท างาน

ในองค์กร ซึ่งถือเป็นบุคคลส าคัญ และเป็นก าลังหลักของครอบครัว องค์กร ชุมชน และสังคม 

มีการส่งเสริมและพัฒนานโยบาย การสร้างองค์ความรู้ และการขับเคลื่อนเครือข่ายในการส่งเสริม

คุณภาพชีวิตคนท างานด้วย ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า เมื่อคนท างานในองค์กรมีความสุข ย่อมส่งผลดีต่อ

ผลประกอบการ หรือผลผลิตขององค์การ ความผาสุกในครอบครัว ชุมชน ส่งผลต่อสังคมที่มี

ความสขุยั่งยืน โดยส านักงานสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ได้ให้ความหมายของค าว่า 

“องค์กรแห่งความสุข (Happy workplace) หมายถึง กระบวนการในการพัฒนาคนในองค์การ

อย่างมีเป้าหมาย และมียุทธ์ศาสตร์ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์การ เพื่อให้คนมีความพร้อม

ต่อการเปลี่ยนแปลง สามารถน าพาองค์การไปสู่การเติบโตที่ยั่งยืนในอนาคต (ส านักงานกองทุน

สนับสนุนการสรา้งเสริมสุขภาพ, 2552 อา้งองิใน จนิดาวรรณ รามทอง, 2558) 

ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ (2551, สื่อออนไลน์) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน คือ 

การสร้างองค์กรที่ทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างความสุขให้เกิดขึ้นในที่ท างาน ท าให้ที่ท างาน

เปรียบเสมือนเป็นบ้านหลังที่ 2 ของคนท างาน โดยมีหลักการสร้างความสุขในที่ท างาน  

3 ประการ คือ  

1. คนท างานมีความสุข (Happy People) คือ การให้ความส าคัญกับคนในองค์กร 

โดยมุ่งท าให้คนท างานมีความสุข ด้วยการส่งเสริมให้มีสุขภาพกาย และจิตใจที่ดี มีความมั่งคง

ในชีวิตด้านการงาน เศรษฐกิจ และสังคม มีความเป็นมืออาชีพ มีศีลธรรมอันดี มีความเป็นอยู่ที่ดี 
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มีครอบครัวที่อบอุ่น และเอื้ออาทรต่อตนเองและสังคม ซึ่งเป็นการจัดสมดุลชีวิตของมนุษย์

ผา่นความสุขในโลกสามใบที่ทับซ้อนกัน ประกอบด้วย โลกส่วนตัว โลกครอบครัว และโลกสังคม

ของมนุษย์ ตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข เรียกว่า ความสุข 8 ประการ หรือ Happy 

8 อันจะน าไปสู่ความสุขในการท างาน ท าใหค้นในองค์กรเกิดความเสียสละ และจงรักภักดีกับองค์กร 

 2. ที่ท างานน่าอยู่ (Happy Home) คือ การสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในที่ท างาน 

ท าให้ที่ท างานเป็นเสมือนบ้านหลังที่สองของพนักงาน มีความรักความสามัคคีของคนในองค์กร 

ไม่มีปัญหาความขัดแย้งในการท างาน ซึ่งจะส่งผลท าใหเ้กิดความสุขกาย สุขใจ ในที่ท างาน 

 3. ชุมชนสมานฉันท์ (Happy Teamwork) คือ การสร้างความรักและความสามัคคี

ภายในองค์กร มีการท างานเป็นทีม ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน และเอือ้อาทรกับสังคมรอบข้าง 

 Dive (2004) ได้ใหค้ านิยามขององค์กรแหง่ความสุข คือ องค์กรที่สามารถบรรลุถึงพันธกิจ

ที่ตัง้ไว้ พรอ้มกับมีความสามารถในการเติบโต และพัฒนาบุคลากรในองค์กรไปพร้อม ๆกัน 

 Lowe (2004) กล่าวว่า องค์กรแห่งความสุข หมายถึง องค์กรที่มีสภาพแวดล้อม

การท างานที่เอื้อประโยชน์ตอ่สุขภาพของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานที่สูงขึน้ 

 Smet, Loch and Schaninger (2007) กล่าวว่า องค์กรแห่งความสุข หมายถึง องค์กรที่มี

ความสามารถในการปฏิบัติงานได้ดี พนักงานมีจุดมุ่งหมายร่วมกับองค์กร มุ่งเน้นการปรับ

กระบวนการท างานใหม่ และมีแนวทางการปฏิบัติงานที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน 

 จากความหมายขององค์กรแห่งความสุข ที่นักวิชาการได้นิยามไว้ พอสรุปได้ว่า  

องค์กรแห่งความสุข หมายถึง องค์กรที่มีบุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเอื้ออาทรซึ่งกันและกัน 

โดยพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานใหม่ ๆ และมีแนวทางการปฏิบัติงานที่สนับสนุน

ซึ่งกันและกัน รวมถึงการมีสภาพแวดล้อมที่ดี ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน 

สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้  

หลักการสร้างองค์กรแห่งความสุข 

องค์การอนามัยโลก (Burton, 2010) ได้ก าหนดแนวทางของการสร้างเสริมสุขภาวะ

ในที่ท างานขึ้น เพื่อผลักดันให้เกิดประสิทธิภาพ และความสามารถในการผลิตและการแข่งขัน

ขององค์กรนั้น องค์กรจะต้องพิจารณาแนวทาง 4 ด้าน ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ หมายถึง ส่วนของสิ่งอ านวยความสะดวกในที่ท างาน 

เช่น สิ่งก่อสร้างต่าง ๆ อากาศ เครื่องจักร เฟอร์นิเจอร์ ผลิตภัณฑ์ เคมี วัสดุ และกระบวนการ

ที่ปรากฏในสถานประกอบการ ซึ่งมีผลกระทบต่อความปลอดภัยทั้งทางร่างกาย และจิตใจ 

ตลอดจนสุขภาวะและความเป็นอยู่ของพนักงาน สภาพแวดล้อมทางกายภาพนับเป็นพื้นฐาน
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ของความปลอดภัยและสุขภาวะในการประกอบอาชีพ และส่งผลกระทบต่อการท างาน  

ความเจ็บป่วย การบาดเจ็บ และอาจก่อให้เกิดการพิการหรอืเสียชีวติได้ 

2. สภาพแวดล้อมทางจิตสังคม หมายถึง องค์กร การท างาน วัฒนธรรมองค์กร 

ทัศนคติ ความเชื่อ ค่านิยม และการปฏิบัติ และส่งผลกระทบต่อความผาสุกของพนักงาน

ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ ซึ่งอาจก่อให้เกิดความเครียดขึ้นได้ เช่น การขาดนโยบาย

และแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนในองค์กร ขาดการสนับสนุนรูปแบบการด าเนินชีวิตที่มสีุขภาวะ เป็นต้น 

3. แหล่งของสุขภาวะบุคคลในที่ท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนบริการสุขภาพ 

ข่าวสาร ทรัพยากร และโอกาสที่บริษัทหรือองค์กรจัดเตรียมไว้ส าหรับพนักงาน หรือสนับสนุน 

หรือกระตุ้นเพื่อปรับปรุง หรือคงไว้ซึ่งวิธีปฏิบัติในการด าเนินชีวิตอย่างมีสุขภาวะ มีการติดตาม

และสนับสนุนทั้งสุขภาพทางกายและสุขภาพจติ 

4. ชุมชนบริษัท เป็นความเชื่อมโยงของชุมชนและบริษัท อันประกอบด้วย กิจกรรม 

ทักษะ ความเช่ียวชาญ และแหล่งทรัพยากรอื่น ๆ ความผูกพันของบริษัท  สภาพชุมชนทั้งทาง

กายภาพและสังคม ก่อให้เกิดผลกระทบต่อสุขภาพกายและสุขภาพใจ ความปลอดภัยและ

ความผาสุกของพนักงาน และครอบครัว 

ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ (2553) กล่าวถึง องค์กรที่มคีวามสุขว่า จะต้องประกอบด้วย

หัวใจส าคัญหลายอย่าง คือ การท างานเป็นทีม (Teamwork) การมคีวามสุข (happy) มีความคิด

สร้างสรรค์ที่น าไปสู่ความก้าวหน้า (creativity) โดยได้เสนอแนวคิดและหลักการสร้างองค์กร

แหง่ความสุข แบบความสุข 8 ประการ คือ 

 

 
 

ภาพ 1 แสดงความสุข 8 ประการ 

 

https://mrslaongtip.files.wordpress.com/2013/09/x2.jpg
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1. Happy body มีสุขภาพดี สุขภาพที่แข็งแรงทั้งกายและใจมาจากการที่รู้จักใช้ชีวิต 

รู้จักกิน รู้จักนอน ชีวติมคีวามสุข 

2. Happy heart มีน้ าใจงาม สิ่งที่จ าเป็นที่สุดในการที่มนุษย์จะอยู่กับคนอื่นได้ 

ต้องมีน้ าใจคิดถึงคนอื่น เอื้ออาทรต่อกัน เพราะคนเราอยู่ตัวคนเดียวในโลกนี้ไม่ได้ ต้องรู้จักแบ่งปัน

อย่างเหมาะสม 

3. Happy relax การผ่อนคลาย ต้องรู้จักผ่อนคลายสิ่งต่าง ๆ ในการด าเนินชีวิต 

เพื่อไม่ให้ตนเองรู้สึกกดดันมากเกินไป หากท างานเครียดก็ต้องมีวิธีผ่อนคลายในการท างาน  

หรอืแมแ้ตชี่วติส่วนตัวก็ด้วย ต้องรู้จักผ่อนคลายใหเ้หมาะสม 

4. Happy brain การหาความรู ้มนุษย์เราอยู่ได้ด้วยการศกึษาหาความรูพ้ัฒนาตนเอง

ตลอดเวลาจากแหล่งต่าง ๆ เพื่อน าไปสู่การเป็นมอือาชีพ และเกิดความมั่นคงก้าวหน้าในการท างาน 

หรอืพูดง่าย ๆ คือ เรียนเพื่อรู้ และสอนคนอื่นได้ในงานที่ตนรู้ 

5. Happy soul การมคีุณธรรมอันเป็นสิ่งจ าเป็นพื้นฐานของการอยู่ร่วมกันของมนุษย์

ในสังคม คือ การมี “หิริโอตตัปปะ” ในการท างานเป็นทีม “หิริโอตตัปปะ” คือ ความละอาย

และเกรงกลัวต่อการกระท าของตนเอง โดยเฉพาะการกระท าที่ไม่ดี คนดีมีคุณธรรมน ามาซึ่ง

ความสุขขององค์กร เพราะคนมีความศรัทธาในศาสนา และมีศีลธรรมในการด าเนินชีวติ 

6. Happy money รู้จักใช้เงินให้เป็น สามารถจัดการรายรับรายจ่ายของตัวเอง

ได้ มีเงินรู้จักเก็บรู้จักใช้ เป็นหนี้ให้พอดี มีชีวิตที่เหมาะสมกับตัวเอง เพราะวันนี้คนปฏิเสธการเป็นหนี้

ไม่ได้ แตส่ามารถจัดการค่าใช้จ่ายใหเ้หมาะสมกับตนเองได้ 

7. Happy family ครอบครัวที่ดี การให้ความส าคัญกับครอบครัวท าให้ครอบครัว

มีความอบอุ่นมั่นคง เกิดก าลังใจที่ดีในการท างาน เหมือนเป็นภูมิคุ้มกันที่ช่วยให้เผชิญกับอนาคต

หรอือุปสรรคในชีวติได้ 

8. Happy society สังคมดี สังคมมีสองมิติ คือ สังคมในที่ท างาน กับสังคมนอกที่ท างาน 

มนุษย์ทุกคนต้องมีความรักสามัคคีเอื้อเฟื้อต่อสังคมที่ตนเองอยู่อาศัย เพื่อให้เกิดสังคม

และสภาพแวดล้อมที่ดีตามมา 

การสร้างความสุขในที่ท างานไม่ใช่หน้าที่ของใครคนใดคนหนึ่งในองค์กร เป็นหน้าที่

ของทุกคนในองค์กรที่ต้องร่วมมอืร่วมใจกัน เพื่อสร้างความสุขให้เกิดในที่ท างาน ท าให้ที่ท างาน

เป็นเสมือนบ้านหลังที่ 2 ของคนท างาน 

ทศ คณนาพร และอานันท์ชินบุตร (2555, หน้า 72-73) กล่าวว่า การสร้างองค์กร

แห่งความสุขใหป้ระสบความส าเร็จนั้น องค์กรจะต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง มีระบบการจัดการ

และการร่วมมือทั้งในด้านองค์ความรู้ และการวิจัยปฏิบัติการ ซึ่งหลักส าคัญที่เป็นแกนกลาง
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จะต้องปรากฏอยู่ในทุกขั้นตอนของกระบวนการ คือ ความเป็นผู้น า (Leadership engagement) 

การมีส่วนร่วมของพนักงาน (worker involvement) ซึ ่งขึ ้นอยู ่ก ับจริยธรรมและการให้

คุณค่า (values and ethics) 

คุณสมบัติของความเป็นผู้น าองค์การในอนาคต ประกอบด้วย 

1. Bright Well educated and well-informed: เป็นคนเฉลียวฉลาด  การศึกษา

ดี และมีขอ้มูลพร้อม 

2. An inquiring mind: มีจิตใจใฝรู่้ 

3. Articulate: สามารถสื่อสารถ่ายทอดความคิดออกมาได้เป็นภาพพจนอ์ย่างชัดแจ้ง 

4. Exceptionally hard working: ตั้งใจมุ่งมั่นท างานหนัก 

5. Honest and ethical: มีจริยธรรมและความซื่อสัตย์ 

6. Demonstrates a sense of fairness and fair play: แสดงออกให้เห็นถึงการมีความเป็น

ธรรมและยอมรับการแขง่ขันอย่างยุติธรรม 

7. Lives life with grace: ตั้งมั่นบนชีวติแห่งความโอบอ้อมอารีและรู้จักใหอ้ภัย 

8. Loves people: รักผู้คน 

9. Hates bigotry: ไม่ดันทุรัง เกลียดการดูถูกเหยียดหยาม 

10. Shows courage: แสดงออกซึ่งความกล้าหาญ 

11. Take (smart) risks: ยอมรับความเสี่ยงอย่างชาญฉลาด 

12. Make tough decisions in a timely way: สามารถตัดสินใจในเรื่องยาก ๆ ได้ภายใน

เวลาอันเหมาะสม 

13. Acts on conviction: สามารถด าเนินการบางอย่างเพื่อยอมรับความผิด 

14. Demonstrates patience-up to a point: มีความอดกลั้นได้ถึงในระดับหนึ่ง 

15. Spots talent and keeps on looking: รู้จักเลือกและแสวงหาคนเก่ง 

16. Delegates without second question: มอบอ านาจให้โดยปราศจากความกังวลใจ 

17. Acknowledges multiple constituencies: เปิดเผยและมีความรับผิดชอบต่อบรรดา

กลุ่มผู้มสี่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย 

18. Know where the buck really stops: รู้ว่าต้องเป็นผู้ตัดสินใจ โยนออกไปให้ใคร

ไม่ได้อีกแล้ว 

19. Tolerates loneliness: ทนสภาพการถูกโดดเดี่ยว 

20. การมีส่วนร่วมของพนักงาน (worker involvement) ผู้น าต้องเข้าใจถึงแก่นแท้

ของการท างาน ต้องมี “สติ” รู้ตระหนักในหน้าที่อันควรท าและไม่ควรท า ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น 
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มีชีวติที่มทีั้ง “คุณค่า”และ “คุณภาพ” เพราะความสุขกับความเป็นจรงิในปัจจุบัน สุขอย่างมสีติ 

และสุขอย่างมีคุณภาพ ถือเป็นเรื่องธรรมดาแต่มีความส าคัญยิ่งต่อองค์กร พนักงานทุกคน 

คือทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององค์กร ผู้น ามีหน้าที่ที่จะต้องสร้างทายาทในการท างาน สร้างทีมงาน

ที่แข็งแกร่งให้เป็นที่ยอมรับ 

นอกจากความเป็นผูน้ า การส่งเสริมการมีสว่นร่วมของคนในองค์กรแล้ว ยังมีเงื่อนไขจ าเป็น

ต่อการสร้างองค์กรแห่งความสุข อยู่ที่บุคคล 3 ฝ่าย ที่ต้องรับผดิชอบร่วมกัน คอื 1) ผู้น าองค์กร 

2) ผูร้ับผิดชอบโครงการพัฒนาบุคลากร และ 3) บุคลากรทุกคนในองค์กร 

สรุป การสร้างองค์กรแห่งความสุข เป็นแนวคิดที่จะต้องสร้างสมดุลของการท างาน

ใหเ้กิดขึ้น ทั้งทางด้านร่างกาย จติใจ สังคม และปัญญา เพื่อขับเคลื่อนองค์กรสู่การเป็นองค์กรคุณภาพ 

หรอืองค์กรสู่ความเป็นเลิศในอนาคต 

 

แนวคดิเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

ความหมายของความสุขในการท างาน 

ราชบัณฑิตยสถาน (2525) ได้ให้ความหมายของความสุขว่า หมายถึง ความสบาย 

ความส าราญ ความปราศจากโรค 

Diemer (2003 อ้างอิงใน จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล, 2546) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน 

คือ การรับรู้ของบุคคล ถึงอารมณ ์ความรูส้ึกชื่นชอบ หรอืเป็นสุขกับภารกิจหลัก 

จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล (2546) กล่าวว่า เป็นการกระท าในสิ่งที่ตนเองรักและพึงพอใจ 

ชอบและศรัทธาในสิ่งที่ท า พึงพอใจในประสบการณ์ชีวิตที่ตนเองได้รับ รวมถึงความต้องการ

ให้ตนเองเป็นที่ยอมรับ และได้รับการยกย่องจากบุคคลทั่วไป ได้ท างานในที่ท างานที่มั่ นคง 

มีความก้าวหน้า เข้าถึงโอกาสในการพัฒนา มีผูบ้ังคับบัญชาที่มีความเมตตากรุณา มีเพื่อนร่วมงาน

ที่จริงใจ ได้รับสวัสดิการที่เพียงพอ รวมถึงรูส้ึกได้รับความปลอดภัยจากการท างาน เป็นต้น 

ศริินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ (2555) กล่าวว่า เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ

ของบุคคล ที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างาน หรือประสบการณ์ในการท างาน

ของบุคคล ซึ่งประกอบไปด้วย 1) ความรื่นรมย์ในงาน ซึ่งเป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้น

ในขณะท างาน โดยเกิดความรู้สึกสนุกกับการท างาน และไม่มีความรู้สึกวิตกกังวลใด ๆ ในการท างาน 

2) ความรู้สึกพึงพอใจในงาน เป็นความรูส้ึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างาน โดยเกิดความรู้สึก

เพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจ และยินดีในการปฏิบัติงานของตน  

และ 3) ความกระตือรือร้นในการท างาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้น ในขณะท างาน 
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โดยเกิดความรู้สึกว่าอยากท างาน มีความตื่ นตั ว ท างานได้อย่ างคล่องแคล่ ว รวดเร็ว 

กระฉับกระเฉง มีชีวติชีวาในการท างาน 

 นฤดล มีเพียร (2541) ได้ให้ความหมายของความสุขในการท างานว่า หมายถึง  

สิ่งที่เกี่ยวข้องและมีผลต่อสภาพความเป็นอยู่ในการท างานของแต่ละบุคคล  และการปรับปรุง

ประสิทธิภาพขององค์กร โดยจุดเน้นของความสุขในการท างาน คือ ผลลัพธ์ที่ออกมาจะส่งผล

โดยตรงต่อพนักงานแต่ละคน  กล่าวคือ “งาน” สามารถที่จะส่งผลท าให้พนักงานรู้สึก  

และปฏิบัติได้ดีขึ้นอย่างไร ความสุขในการท างานต้องเป็นความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อ

การปฏิบัติงาน โดยได้รับความพึงพอใจในการตอบสนองความต้องการของพนักงานจากการท างาน 

ความสุขในการท างานว่า เป็นการพยายามที่จะให้ความต้องการส่วนบุคคลของพนักงาน

ได้รับการสนองตอบในการท างานของพวกเขา  และการปรับปรุงความสุขในการท างาน

ของพนักงานนั้น องค์กรท าได้ทั้งในด้านสังคม และด้านรับผิดชอบในเชิงจริยธรรม โดยโปรแกรม

ความสุขในการท างานนั้น จะเน้นไปที่การสร้างความสบายใจ สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย 

และโดยเฉพาะพยายามสร้างให้คนงานมีความสุขและสนุกกับงาน เหมอืนก าลังเล่นสนุกอยู่กับเพื่อน 

อันจะท าให้พนักงานมีความสมบูรณ์ทั้งทางร่างกายและจิตใจ กระปรี้กระเปร่า และมีความคิด

สร้างสรรค์ที่ดีขึ้น ซึ่งจะส่งผลไปสู่การมีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น และช่วยเพิ่มผลผลิต

ได้มากขึ้นดว้ย 

ความสุขในการท างาน เป็นความรู้สึกพึงพอใจโดยรวมต่อสภาพการท างานในองค์กร

โดยวัดจากความพึงพอใจในองค์ประกอบ 5 ด้าน คือ ความพึงพอใจในลักษณะงาน ความพึงพอใจ

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ความพึงพอใจ

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  

ความสุขในการท างานว่า เป็นเรื่องของสภาพ และการปฏิบัติต่าง ๆ ภายในองค์กร ทฤษฎีที่เกี่ยวกับ

ความสุขในการท างานมีมากมาย ทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับและน าไปใช้กันอย่างแพร่หลาย  

ได้แก่ ทฤษฎีที่องค์ประกอบคู่ของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) ซึ่งได้สรุปไว้ว่า

มีปัจจัยส าคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบของแต่ละบุคคล ปัจจัยดังกล่าว 

คือ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน (Herzberg, 1959, p. 117)  

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คน

ชอบและรักงานที่ปฏิบัติ เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น เพราะเป็นปัจจัยที่สามารถตอบสนองความต้องการภายในของแต่ละบุคคลได้ด้วย  

ได้แก่ 
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1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  หมายถึง การที่บุคคลท างานได้เสร็จสิ้น 

และประสบความส าเร็จอย่างด ีเป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหา

ที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจงึเกิดความรูส้ึกพึงพอใจ และปลาบปลืม้ในผลส าเร็จของงานนั้น 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ ไม่ว่าจาก

ผู้บังคับบัญชา หรือจากเพื่อนร่วมงาน การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในรูปของการชมเชย แสดงความ

ยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่สื่อให้เห็นถึง การยอมรับในความสามารถ เมื่อได้

ท างานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติหมายถึงงานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบ

ได้ล าพังเพียงผูเ้ดียว 

4. ความรับผิดชอบหมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นมาจากการได้รับมอบหมาย

ให้รับผิดชอบงานใหม่ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ได้มีการตรวจตรา หรือควบคุม

อย่างใกล้ชิด 

5. ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์การ 

การมโีอกาสได้ศกึษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติม หรอืได้รับการฝึกอบรม 

ปัจจัยค  าจุน  (Maintenance Factor) อาจเรียก ได้ ว่ า เป็นปั จจัยสุ ขอนามัย 

(Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจัยค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้า

ไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับกลุ่มบุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่

ชอบงานขึ้น และปัจจัยนี้จะเป็นปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ได้แก่ 

1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจ

ของบุคลากรที่ท างาน 

2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการที่บุคคลได้รับ

การแต่งตั้ง เลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับ

ความก้าวหน้าในอาชีพด้วย 

3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อ

ไม่วา่จะเป็นกิริยา หรอืวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจ

ซึ่งกันและกัน 

4. ลักษณะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติยศ

และศักดิ์ศร ี
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5. นโยบายการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์กร การติดต่อสื่อสาร

ภายในองค์กร 

6. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ 

รวมทั้งลักษณะของสภาพแวดล้อมอื่น ๆ เชน่ อุปกรณ์หรอืเครื่องมือต่าง ๆ 

7. ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการท างาน 

ความยั่งยืนของอาชีพ หรอืความมั่นคงขององค์การ 

8. วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน

หรอืการให้ความยุติธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในการบริหาร 

สรุปได้ว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของบุคคลที่มตี่องานที่ท า รู้สกึพึงพอใจ 

ชอบใจ กระตือรือร้นในการท างาน เกิดความภาคภูมิใจในงานที่ท า ซึ่งส่งผลให้สามารถท างาน

ให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 

องค์ประกอบของความสุขในการท างาน 

Diener (2003 อ้างอิงใน จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล, 2546) กล่าวว่า ปัจจัยหรือองค์ประกอบ

ของความสุข ประกอบด้วย 

1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความพอใจในสิ่ง

ที่ตนเองเป็น และกระท าอยู่ มีความสมหวังกับเป้าหมายชีวิต สอดคล้องกับความเป็นจริง  

สามารถกระท าได้ตามความตั้งใจ สมเหตุสมผล เข้าใจ และยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้นโดยไม่จ าเป็น 

ต้องปรับตัว 

2. ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลได้กระท าในสิ่ง

ที่ตนเองรักและชอบ พอใจกับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องในการท างาน มีความสุขเมื่องานที่กระท า

ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ตลอดจนงานท าให้เกิดคุณประโยชน์ตอ่ตนเอง และสังคม 

3. อารมณ์ทางบวก (Positive Effect) หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึกเป็นสุขกับสิ่งที่ดี 

สนุกสนานกับการท างาน ยิ้มแย้มแจ่มใสกับการท างาน เลื่อมใสศรัทธาในสิ่งที่ตนกระท า  

รับรู้ถึงความดีงาม และคุณประโยชน์ของงานที่กระท า 

4. อารมณ์ทางลบ (Negative Effect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกที่เป็นทุกข์

กับสิ่งไม่ดีที่เกิดขึ้นในการท างาน เช่น ความคับข้องใจ เบื่อหน่าย ไม่สบายใจ เมื่อเห็นการกระท า

ที่ไม่ถูกต้อง อยากปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น เพื่อสนองความต้องการของตนเองให้มคีวามสุข 

Manion (2003 อ้างอิงใน จินดาวรรณ รามทอง, 2558, หน้า 18-19) อธิบายว่า 

ความสุขในการท างาน หมายถึง ผลที่เกิดจากการเรียนรู้ซึ่งเป็นผลตอบสนองจากการกระท า

ที่สร้างสรรค์ของตนเอง มีการแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปลืม้ใจ ซึ่งจะน าไปสู่
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การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และยังเป็นอารมณ์ในทางบวกที่เกิดจากพฤติกรรมที่เกี่ยวข้อง

กับการปฏิบัติงาน เช่น การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 

การรว่มกันแสดงความคิดเห็นด้วยเหตุและผล ส่งผลให้สามารถตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น และผลจากการประสบความส าเร็จในการท างานท าให้แสดงอารมณ์ในทางบวก เช่น 

ความสุข สนุกสนาน ท าให้สถานที่ท างานเป็นที่น่ารื่นรมย์ ซึ่งบุคลากรที่ ปฏิบัติงานร่วมกัน

ด้วยความสุข จะท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน มีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ได้รับมอบหมาย 

มีความผูกพันในงาน ท าให้คงอยู่ในองค์กรต่อไป ทั้งนี้ Manion ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของ

ความสุข 4 ด้าน ดังนี้ 

1. การติดตอ่สัมพันธ์ (Connections) หมายถึง การรับรู้พื้นฐานที่ท าใหเ้กิดความสัมพันธ์

ของบุคลากรในสถานที่ท างาน โดยบุคลากรมาร่วมกันท างานจึงก่อให้เกิดสังคมการท างานขึ้น 

เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรที่ตนปฏิบัติงาน ให้ความร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  

การสนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตร เกิดมิตรภาพระหว่างการปฏิบัติงานกับบุคลากรต่าง ๆ  

และเกิดความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจนเกิดการรับรู้ว่าได้อยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานที่มีความรัก

และความปรารถนาดีตอ่กัน 

2. ความรักในงาน (Love of the Work) หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผูกพัน

อย่างเหนียวแน่นกับงาน รับรู้ว่าตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานใหส้ าเร็จ มีความยินดีในสิ่งที่เป็น

องค์ประกอบของงาน กระตือรือร้น ดีใจ เพลิดเพลินในการที่จะปฏิบัติงาน และปรารถนา

ที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ รู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงาน มีความภูมิใจที่ตนมีหน้าที่รับผิดชอบ

ในงาน 

3. ความส าเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การรับรู้ว่าตนปฏิบัติงาน

ได้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยได้รับความส าเร็จในการท างาน ได้รับมอบหมายให้ท างาน

ที่ท้าทายความส าเร็จ มีอิสระในการท างาน เกิดผลลัพธ์การท างานไปในทางบวก ท าให้รู้สึก

มีคุณค่าในชีวติ เกิดความภาคภูมใิจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติงานใหส้ าเร็จ 

มีความก้าวหน้า และท าให้องคก์รเกิดการพัฒนา 

4. การเป็นที่ยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองได้รับการยอมรับ

และความเชื่อถือจากผูร้่วมงาน ผู้ร่วมงานได้รับรู้ถึงความพยายามเกี่ยวกับเรื่องงานที่ได้ปฏิบัติของตน

และได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ได้รับความคาดหวังที่ดีในการปฏิบัติงาน

และความไว้วางใจจากผูร้่วมงาน แลกเปลี่ยนประสบการณ์กับผู้ร่วมงาน ตลอดจนได้ใช้ความรู้

อย่างตอ่เนื่อง 
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Gavin and Mason (2004 อ้างอิงใน จินดาวรรณ รามทอง, 2558, หน้า 20) กล่าวว่า 

ความสุข เป็นผลจากความรู้สึกภายในของตนเองแต่ละคน เป็นผลท าให้เกิดความรู้สึกทางบวก 

เชน่ ชื่นชอบ พึงพอใจ ซึ่งความสุข ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ  

1. ความเป็นอิสระ คือ บุคคลมีความสามารถที่จะคิดและเลือกในสิ่งที่ต้องการ  

และการมีอ านาจเสรีภาพในการตัดสินใจ ท าให้ตนมีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุม

และก าหนดการกระท าของตนให้ตอบสนองความสุขของตนได้ 

2. ความรู้ เป็นสิ่งส าคัญในการตัดสินใจให้ได้ในสิ่งที่ต้องการได้ถูกต้อง รู้ว่าควรใช้

ความรู้อย่างไร เกิดความคิดเชิงสร้างสรรค์ และใช้ความรู้ให้เกิดประโยชน์ มีการติดต่อสัมพันธ์

กับบุคคลอื่น เกิดการยอมรับและไว้วางใจจากบุคคลรอบข้าง 

3. ความสามารถ เป็นลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล สามารถฝึกฝนได้ด้วยการจัด

อบรมตา่ง ๆ ใหเ้กิดความรู้ความช านาญ ส่งเสริมให้เกิดวิสัยทัศนแ์ละประสบการณท์ี่กว้างขึ้น 

จากองค์ประกอบของความสุขในการท างาน สรุปได้ว่า การที่บุคคลจะมีความสุข

ในการท างานนั้น บุคคลต้องรูส้ึกในทางบวกกับงาน มีความเป็นอิสระในการท างาน ได้ใช้ความรู้

ความสามารถที่มอียู่เพื่อใหก้ารท างานประสบความส าเร็จ จนน าไปสู่ความไว้วางใจจากผู้ร่วมงาน 

Warr (1990) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน เป็นความสุขที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ

ของบุคคลในการท างาน ประกอบด้วย ความรื่นรมย์ในงาน ความพึงพอใจในงาน และความ

กระตอืรอืร้นในการท างาน ซึ่งอธิบายว่า 

1. ความรื่นรมย์ในงาน เป็นความรู้สกึของบุคคลที่เกิดขึน้ในขณะท างาน โดยเกิดความรู้สึก

สนุกกับการท างาน และไม่มคีวามรูส้ึกวิตกกังวลใดในการท างาน 

2. ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นขณะท างาน โดยเกิดความรู้สึก

เพลิดเพลิน ชอบใจ เต็มใจ มีความถูกใจ และยินดีในการปฏิบัติงาน 

3. ความกระตือรือร้นในการท างาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างาน 

โดยเกิดความรู้สึกว่าอยากท างาน มีความตื่ นตั ว ท างานได้อย่ างคล่องแคล่ ว รวดเร็ว 

กระฉับกระเฉง มีชีวติชีวา 

ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) มีแนวคิดในการสร้างองค์กร

แห่งความสุข หรือ Happy workplace กล่าวว่า เพื่อเติมเต็มช่องว่างระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง 

มุ่งสร้างคนในองค์กรให้เป็นคนที่มีความสุข เพราะเชื่อว่า “คน” คือ สิ่งที่ส าคัญที่สุดในองค์กร 

เพราะหาก “คน” กลายเป็น “คนท างานที่มีความสุข” การท างานก็จะมีประสิทธิภาพ องค์กรก็จะ

เจริญเติบโตอย่างยั่งยืน โดยท าอยู่ 3 อย่างหลัก ๆ คือ 1) ท าให้คนท างานมีความสุข 2) ที่ท างานน่าอยู่ 

และ 3) ชุมชนสมานฉันท์ ทั้ง 3 อย่างนี้ ต้องท าไปด้วยกัน 
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ประโยชน์ของการสร้างความสุขในการท างาน 

Ketchian (2003); Manion (2005); Warr (2007) อ้างอิงใน จินดาวรรณ รามทอง, 

2558, หน้า 21) กล่าวว่า การที่บุคลากรมีความสุขในการท างาน ท าให้ผลการปฏิบัติงานดี

และท าให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน มองโลกในแง่ดี ท าให้มีความมั่นใจ

ในการท างาน และมีความกล้าที่จะเผชิญกับความยุ่งยาก หรือกิจกรรมใหม่ ๆ และเข้าไปมีส่วนร่วม

ในการแก้ปัญหา แสดงออกในเชิงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรที่ดี มีความเป็นมิตร  

ชอบช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน อาสางาน รวมทั้ง ปฏิบัติงานตามกฎขององค์กร และให้ค าแนะน า

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งผลที่ตามมา คือ การลดการขาดงาน และการลาออก 

เป็นต้น 

Ketchian (2005); Kjeruft (2007) อ้างอิงใน จินดาวรรณ รามทอง, 2558, หน้า 21) 

ประโยชน์ของความสุขในการท างาน ประกอบด้วย 

1. ประโยชน์ต่อองค์การ กล่าวคือ การมีความสุขในการท างานก่อให้เกิดผลดี ซึ่งท าให้

ผลิตภาพในงานดีขึน้ เนื่องจากคนมีความสุขในการท างาน มักจะมีแรงจูงใจสูง ท าให้ผลิตภาพสูง

ตามด้วย ความยั่งยืนในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน คือ การมคีวามสุขและชอบในสิ่งที่ท า 

2. ประโยชน์ต ่อการบริหารจ ัดการ กล ่าวค ือ การมีความสุขในการท างาน 

ก่อให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ในการจัดการ เนื่องจากผู้คนไม่ได้ถูกจูงใจด้วยเงินเสมอไป แต่ถูก

ดึงดูดด้วยความผูกพันที่บุคคลมีต่องาน ท าให้องค์การเป็นผู้น าในการแข่งขัน โดยการมีความสุขใน

การท างานจะท าให้องค์การได้รับผลก าไรสูง เนื่องจากบุคลากรมีประสิทธิภาพ การลาออกก็

น้อย ท าให้การท างานเป็นทีมดีขึ้น บุคลากรเอาใจใส่ในการท างาน มีแรงจูงใจในการท างาน และ

คุณภาพงานพัฒนาขึ้นจากทัศนคติที่ดี บรรยากาศแห่งความเป็นเพื่อนท าให้ผลิตภาพของ

งานเพิ ่มขึ ้น  ซึ ่งการมีความสุข ในการท างาน ท าให ้ว ิส ัยท ัศน ์ขององค์การเป ็นจริง 

บุคลากรจะค านึงถึงและท าให้เป็นจริงในการท างานทุกวัน โดยองค์กรที่มีความสุขสามารถ

ท าให้องค์กรเป็นที่รู้จักของสังคมได้ การที่ภาพลักษณ์ขององค์การดีขึ้น เป็นสิ่งดึงดูดส าหรับ

บุคคลที่มีความสามารถ ทั้งนี ้การมีความสุขในการท างาน ยังเป็นการส่งเสริมการบังคับบัญชาอีก

ด้วย เพราะคนที่มคีวามสุขจะไม่ต่อต้านการบริหารจัดการ 

3. ประโยชน์ต่อตัวบุคคล การมีความสุขในการท างาน ท าให้มีความสุขต่อเนื่องไปถึง

ที่บ้าน เนื่องจากเมื่อเสร็จจากการท างานกลับบ้านด้วยความสุข การมีความสุขท าให้บุคคล

มีสภาพจิตใจที่แข็งแกร่ง สามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ดีขึ้น ท าให้มีความฉลาดทางอารมณ์ 

สามารถเพิ่มความสนใจในการท างานได้ สามารถแก้ไขปัญหาได้ดขีึน้ เป็นต้น 
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ชรินพร งามกมล (2551) กล่าวว่า ประโยชน์กาสร้างความสุขในที่ท างาน แบ่งออกเป็น 

3 กลุ่ม ดังนี้ 

1. ประโยชนข์องความสุขในการท างานที่มีตอ่พนักงาน ประกอบด้วย 

 1.1 มคีวามสุขในการด ารงชีวติอย่างเหมาะสม 

 1.2 มผีลงานที่ดี มีความมั่นคงในอาชีพ 

 1.3 ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี 

 1.4 เกิดความรู้สึกว่า ตนเองเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า และมีความส าคัญต่อองค์การ

มากขึ้น 

 1.5 มีความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและผูบ้ริหารที่ดีขึน้ 

 1.6 มแีรงจูงใจในการท างานมากขึ้น 

 1.7 มีความรู้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิต น าไปเผยแพร่ต่อบุคคลในครอบครัว และ

ชุมชน เป็นประชากรที่มคีุณค่า 

2. ประโยชน์ของความสุขในการท างานที่มีตอ่องค์การ ประกอบด้วย 

 2.1 ผลผลติสูงขึ้น คุณภาพสินค้าและบริการดีขึ้น 

 2.2 ลดการขาดงาน การเข้างานช้า การลาป่วย ลากิจ ของพนักงาน 

 2.3 มชุีมชนที่เข้มแข็งในองค์การ 

 2.4 มีสภาพแวดล้อมในการท างานดีขึ้น  

 2.5 สง่เสริมภาพลักษณ์ขององค์การ 

 2.6 ลดความไม่พอใจในการท างานของผู้ใช้แรงงาน ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่าง

ฝา่ยบริหารกับพนักงานดีขึ้น และท าให้พนักงานมีความรักในองค์การมากขึ้น ลดอัตราการเลิก

จา้งงาน ท าให้ประหยัดค่าใช้จ่ายในการสรรหาและการฝกึอบรมพนักงานใหม่ 

3. ประโยชน์ของความสุขในการท างานที่มีตอ่ประเทศไทย 

 3.1 เป็นประเทศแห่งความสุข 

 3.2 มปีระชากรวัยแรงงานที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

 3.3 มีชุมชนที่เข้มแข็งและยั่งยืน 

 3.4 เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันด้านการค้าและบริการระหว่างประเทศ 

 3.5 เพิ่มผลผลิตมวลรวมประชาชาติ ลดภาระค่าใช้จ่ายในด้านการรักษาพยาบาล 

และการฟื้นฟูอาชีพ 

 3.6 ลดปัญหาสังคมด้านต่าง ๆ 

 3.7 สร้างความมั่นคงอย่างยั่งยืนใหแ้ก่ประเทศไทยทุกด้าน 
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 3.8 เป็นผู้น าและแบบอย่างการสง่เสริมคุณภาพชวีิตคนท างานในระดับนานาชาติ 

 

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 

1. แนวคดิเกี่ยวกับสัมพันธภาพในที่ท างาน  

1.1 ความหมายเกี่ยวกับสัมพันธภาพในที่ท างาน 

 สัมพันธภาพในที่ท างาน (Social Relationship in Workplace) หรือ ความสัมพันธ์

ในที่งาน หรือความสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ได้มีผู้รู้ และนักวิชาการที่หลากหลายสาขา  

ได้ให้ความหมายไว้ ดังนี้ 

 บัณฑิตา ค าโฮม (2554, หน้า 7) กล่าวว่า สัมพันธภาพในที่ท างาน หมายถึง 

การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อความสัมพันธ์ หรือการปฏิบัติที่มีต่อผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 

และผู้ใต้บังคับบัญชา ในการปฏิบัติงานร่วมกัน หรือนอกเหนือจากการปฏิบัติงาน ที่มีลักษณะ

ความเป็นกันเอง มีความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน ยอมรับฟังแลกเปลี่ยนข้อเท็จจริง  

และความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ผู้บังคับบัญชาเข้าใจปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชา การได้มีส่วนร่วม

ในการปฏิบัติงาน รวมถึงการสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และมีความเป็นมิตร ผูกพัน  

ไม่มีความขัดแย้งกัน มีแต่ความจริงใจต่อกัน 

 พูนสุข สังข์รุ่ง (2543) ได้ให้ความหมายว่า สัมพันธภาพในที่ท างาน คือ การมี

พลังก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน  

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) กล่าวว่า สัมพันธภาพในที่ท างาน จะก่อให้เกิด

ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนรว่มงาน ซึ่งจะส่งให้มคีวามสุขในการท างาน 

 ปพิชญา วะนะสุข (2552) กล่าวว่า ปัจจัยความสัมพันธ์ในที่ท างาน ประกอบด้วย 

ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ความผูกพัน การสนับสนุน และการให้ความส าคัญกับคนรอบข้าง  

 จากความหมายของสัมพันธภาพในที่ท างาน สรุปได้ว่า สัมพันธภาพในที่ท างาน 

คือ การรับรู้ของบุคคลในองค์กรที่มีต่อผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา 

หรือบุคคลรอบข้าง ที่มีลักษณะความเป็นกันเอง มีความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน ยอมรับฟัง

แลกเปลี่ยนข้อเท็จจริง และความคิดเห็นซึ่งกันและกัน การได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน  

รวมถึงการสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความเป็นมิตร ผูกพัน ไม่มีความขัดแย้งกัน 

มีแต่ความจริงใจต่อกัน ซึ่งจะส่งให้มีความสุขในการท างาน  
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1.2 ความส าคัญของสัมพันธภาพในที่ท างาน 

 Schneider (1987, p. 85 อ้างอิงใน จินดาวรรณ รามทอง, 2558) กล่าวว่า 

การด าเนินกิจการทั้งหลายในชีวิตประจ าวันของคนเรา จะเห็นได้ว่าจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องสร้าง

สัมพันธภาพกับผูอ้ื่นอยู่ตลอดเวลา เราต้องปรับตัวให้เข้ากับบุคคลอื่น กิจกรรมในชีวิตประจ าวัน

ล้วนผลักดันให้เราสร้างสัมพันธภาพกับผู้อื่น ดังนั้นจึงพบว่า ความส าเร็จในหน้าที่การท างาน

และงานอาชีพ ความส าเร็จในชีวิตครอบครัว มิตรภาพระหว่างเพื่อนฝูง ขึ้นอยู่กับการสร้าง

สัมพันธภาพที่ดีซึ่งกันและกัน การได้รับความส าเร็จ ความสุข ความเพลิดเพลินใจ การได้ผจญภัย

ต่อสูก้ับอุปสรรคต่าง ๆ ในชีวติ ล้วนเป็นกิจกรรมที่ต้องกระท ารว่มกับผูอ้ื่นทั้งสิน้  

พรรณทิพย์ ศิริวรรณบุศย์ (2528) กล่าวว่า มนุษย์อยู่กันเป็นกลุ่มสังคม 

การติดต่อเกี่ยวข้องกัน หรือการมีมนุษย์สัมพันธ์กันย่อมมีความจ าเป็น และมีความส าคัญต่อ

การด ารงชีวติของมนุษย์ มนุษย์มีการพบปะพูดคุยกัน ช่วยเหลือเกื้อกูลแบ่งปัน มีการไปเยี่ยมเยือนกัน 

ซึ่งเป็นวัฒนธรรมมาแต่โบราณ ปัจจุบันมนุษย์อยู่ในสังคมที่ซับซ้อนขึ้น มนุษย์สัมพันธ์ยิ่งมี

ความส าคัญต่อการอยู่ร่วมกันมากขึน้ ทั้งนี้ เพราะมนุษย์สัมพันธ์ท าให้มนุษย์เรียนรู้ที่จะใหค้วามรัก 

ความเห็นอกเห็นใจ เข้าใจ และยอมรับผู้อื่น บนพื้นฐานความเป็นมนุษย์ที่เท่าเทียมกัน “เรียนรู้

ที่จะปฏิบัติต่อผู้อื่นเหมอืนกับที่เราต้องการใหผู้อ้ื่นปฏิบัติตอ่เรา และปฏิบัติต่อผู้อื่นให้เหมอืนกับ

ที่ผู้อื่นต้องการ” ซึ่งจะเห็นได้ว่า การสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคลนั้น เป็นเรื่องของคนโดยตรง 

ในการสร้างสัมพันธภาพให้เกิดขึ้นในองค์กรนั้น มีข้อความค านึงถึง คือ ประการแรก พนักงาน

ในองค์กรล้วนแต่มีความแตกต่างกัน ทั้งด้านภูมิหลัง ความต้องการ สติปัญญา อารมณ์  

และความรู้สึก จึงจ าเป็นต้องรู้หลักในการครองใจพนักงาน และหลักในการสนองต่อความต้องการ 

ประการที่สอง ความต้องการของมนุษย์ที่มีมากขึน้ และซับซ้อนมากขึน้ จึงจ าเป็นที่จะต้องใช้ทั้ง

ความรู ้และศลิปะ ในการสนองต่อความต้องการเหล่านั้น ประการที่สาม พนักงานที่มีวุฒิสูงขึ้น 

ย่อมจะเรียกร้องสิ่งต่าง ๆ เพิ่มขึน้ ดังนั้นจะเห็นได้ว่า มนุษยสัมพันธ์เป็นกลวิธีการสร้างสัมพันธภาพ

อันดี ในที่ท างานระหว่างเพื่อนร่วมงาน ให้มาท ากิจกรรมด้วยกันด้วยความเต็มใจ และบุคคล

ที่มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีก็ย่อมสามารถเข้ากับผู้อื่นได้งา่ย มีจิตสาธารณะ เป็นที่รักของเพื่อนร่วมงาน 

ซึ่งเป็นแรงจูงใจหรือสาเหตุภายในของบุคลากรที่จะเข้ามาร่วมท ากิจกรรมใด ๆ ให้บรรลุเป้าหมาย 

รวมทั้งสามารถเอาชนะใจผูอ้ื่นให้คล้อยตาม จนท าให้งานที่ท านั้นประสบความส าเร็จ 

จากความส าคัญของสัมพันธภาพในที่ท างาน สามารถสรุปได้ว่า สัมพันธภาพ

ในที่ท างาน ช่วยให้พนักงานในองค์การมีความผูกพัน เห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน เข้าใจ  

และยอมรับผู้อื่นบนพื้นฐานความเป็นมนุษย์ที่เท่าเทียมกัน บนพื้นฐานของความแตกต่างกัน

ของบุคลากรในองค์กร ดังนั้นจะเห็นได้ว่า มนุษยสัมพันธ์ เป็นกลวิธีการสร้างสัมพันธภาพอันดี
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ในที่ท างานระหว่างเพื่อนร่วมงาน ให้มาท ากิจกรรมด้วยกันด้วยความเต็มใจ และบุคคลที่มี

มนุษยสัมพันธ์ที่ดี ก็ย่อมสามารถเข้ากับผู้อื่นได้ง่าย มีจิตสาธารณะ เป็นที่รักของเพื่อนร่วมงาน 

ซึ่งเป็นแรงจูงใจหรือสาเหตุภายในของบุคลากรที่จะเข้ามาร่วมท ากิจกรรมใด ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมาย 

สรุปได้ว่า สัมพันธภาพในที่ท างาน มีความส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผูบ้ริหาร 

และพนักงานทุกคนในองค์กร เนื่องจากหากคนในองค์กรมีสัมพันธภาพที่ดี ย่อมส่งผลให้มี

ความสุขในการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ท าให้งานประสบผลส าเร็จ  

บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

2. แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะงาน 

2.1 ความหมายเกี่ยวกับลักษณะงาน 

 หัทยา ศรีวงษ์ (2554) ให้ความหมายว่า ลักษณะงาน คือ การออกแบบงาน

ให้มีความเหมาะสมระหว่างคนกับงาน โดยการสร้างสรรค์งานเพื่อจูงใจให้ผูท้ างานเกิดความสนใจ

และพึงพอใจ อยากที่จะท างานนั้นให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด และมีประสิทธิภาพ 

สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคล และก่อใหเ้กิดการเพิ่มผลผลติในองค์กร 

 Greenberg and Baron (2000 อ้างอิงใน หัทยา ศรีวงษ์, 2554) กล่าวว่า 

ลักษณะงานท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2534) กล่าวว่า ลักษณะงานมีผลต่อพฤติกรรม

และทัศนคติในการท างาน โดยลักษณะงานในทางบวกจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในการ

ท างาน (สุดาวดี น่วมมี, 2550) จนน าไปสู่ผลลัพธ์ที่มีคุณประโยชน์ส าหรับบุคคล เช่น ความพึง

พอใจในงาน และส่งผลให้ลดการลาออกของพนักงาน ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

การขาดงานและการลาออกจากงานอยู่ในระดับต่ า  

 สรุปได้ว่า ลักษณะงาน หมายถึง การมอบหมายงานให้เหมาะสมกับคน  

หรือ Put the right man on the right job ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถปฏิบัติงาน

อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งส่งผลต่อการขาดงาน

และการลาออกจากงานอยู่ในระดับต่ า 

2.2 แนวคดิเกี่ยวกับลักษณะงาน 

 การที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จนั้น ปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญที่ผู้บริหาร

ต้องให้ความส าคัญ นั่นคือ การออกแบบลักษณะงานให้มีความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ

ของบุคลากร เพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งนี้ Schermerhon (1996 

อ้างอิงใน หัทยา ศรีวงษ์, 2554) กล่าวว่า การออกแบบงาน เป็นการสร้างสรรค์งานโดยวิธี

เพิ่มคุณค่าของงาน เพื่อให้ผูท้ างานเกิดความสนใจที่จะท างานให้มีประสิทธิภาพ ลักษณะงานที่ดี
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จะเป็นเสมือนแรงจูงใจภายในการท างานของบุคคล โดยท าให้เขาอยากท างาน และผลงานที่ดี

ก็จะเป็นเสมือนรางวัลที่ใหก้ับตนเอง การออกแบบที่ดี จึงรวมไปถึงรายละเอียดของงาน (Job Content) 

และการก าหนดส่วนสนับสนุนของงาน (Job Context) ด้วย ส่วน Herzberg (1991 อ้างอิงใน 

สิรินทร แซ่ฉั่ว, 2553) กล่าวว่า แรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติเกี่ยวข้องกับเนื้อหา

ของงานโดยตรง ส่วนปัจจัยสุขลักษณะ เกี่ยวข้องกับการมีคุณค่าในการสร้างความสนใจ

ในลักษณะของงานที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจ และความพึงพอใจในงาน ส่วน Hackman and Oldham 

(1980 อ้างอิงใน มาลิณี อ้นวิเศษ, 2554) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะเฉพาะของงานไว้ 5 ลักษณะ 

ดังนี้ 

 2.2.1 ความหลากหลายของงาน (Skill Variety) หมายถึง คุณลักษณะงาน

ซึ่งผู้ปฏิบัติต้องใช้ทักษะความช านาญงาน และความสามารถหลาย ๆ อย่าง ในการปฏิบัติงาน

ให้ประสบผลส าเร็จ 

 2.2.2 ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง คุณลักษณะงาน

ซึ่งผู้ปฏิบัติงานแตล่ะคนได้ปฏิบัติงานนั้น ๆ นับตั้งแต่เริ่มต้นกระบวนการ จนกระทั่งเสร็จสมบูรณ์ 

ซึ่งระบุได้วา่ชิน้งานใดที่ตนเป็นผูท้ า 

 2.2.3 ความส าคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง คุณลักษณะงาน

ซึ่งผลของงานมีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ หรืองานของผู้อื่น ไม่ว่าจะเป็นผู้ที่อยู่นอก

หรอืในองค์กร 

 2.2.4 ความเป็นอิสระในงาน (Autonomy) หมายถึง คุณลักษณะงานซึ่งให้

ผูป้ฏิบัติงานสามารถใช้ดุลพินิจของตนเองอย่างอิสรเสรี ในการจัดล าดับการท างาน และก าหนด

วิธีการท างานเพื่อให้งานนั้นส าเร็จลุล่วงได้ 

 2.2.5 ผลสะท้อนกับจากงาน (Feedback from Job Itself) หมายถึง คุณลักษณะงาน

ที่ให้ผลสะท้อนกลับที่ชัดเจนในด้านประสิทธิผลของงานแก่ผู้ปฏิบัติงานโดยตรง 

ดังนั้น ในการศกึษา ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ผูศ้ึกษาจึงประยุกต์ใช้แนวคิดของ Hackman and Oldham (1980 อ้างอิงใน 

มาลิณ ีอ้นวเิศษ, 2554) มาเป็นกรอบในการศกึษาเกี่ยวกับลักษณะงาน 

3. แนวคดิเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 

สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความส าคัญต่อองค์กร กล่าวคือ หากองค์กรใด

มีสภาพแวดล้อมที่ไม่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดความไม่สะดวกสบาย ก็จะส่งผลให้

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของบุคลากรไม่ราบรื่น บุคลากรรู้สึกคับข้องใจ รู้สึกไม่พอใจ 
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อันจะส่งผลต่อความส าเร็จในงาน ดังนั้น ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคัญต่อการจัดสภาพแวดล้อม

ในการท างานที่เอื้อต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมถึงความปลอดภัยในการท างานด้วย 

3.1 ความหมายเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 ในการศึกษาสภาพแวดล้อมการท างาน ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมาย

ของสภาพแวดล้อมในการท างาน ดังนี้ 

 Warr (2007 อ้างอิงใน เบญจวรรณ มาลัยรุ่งสกุล, 2552) ให้ความหมายว่า 

สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของบุคคลตอ่สิ่งแวดล้อมในการท างานที่อยู่

โดยรอบหน่วยงาน ทั้งที่มองเห็นด้วยตา และมองไม่เห็น ซึ่งมีผลต่อความสามารถในการผลิต 

สุขภาพกายและสุขภาพจิตในการท างาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สภาพแวดล้อม

ทางจิตใจ และสังคม รวมถึงความเหมาะสมของเวลาในการท างาน (นิสารัตน์ ไวยเจริญ, 2553) 

เช่น ปริมาณแสง ลักษณะสภาพอากาศ เสียง ตารางเวลาการท างาน และระยะเวลาพัก 

และรัชนี หาญสมสกุล (2550) กล่าวว่า สภาพแวดล้อม ประกอบด้วย สังคม หรือวัฒนธรรม 

ที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรม และความรูส้ึกนึกคิดของบุคคล 

 สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัว  

ทั้งสิ่งที่มองเห็น และมองไม่เห็น แต่มีความส าคัญต่อบุคคล และเอื้ออ านวยความสะดวก

ในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ 

3.2 องค์ประกอบของสภาพแวดล้อม  

 Schultz and Schultz (2002) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของสภาพแวดล้อม

ในการท างาน ดังนี้ 

 1. สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ (Physical Working condition) คือ 

สิ่งต่างๆ ในบริเวณที่ท างาน เช่น ลักษณะอาคาร การออกแบบห้องท างาน สภาพห้องท างาน 

แสงสว่าง อากาศ อุณหภูมิและความชื้น ระดับเสียงรบกวน สี การให้แสงสว่าง ดนตรี โต๊ะท างาน 

เครื่องมือเครื่องใช้ เครื่องจักร โรงอาหาร ห้องน้ า ที่จอดรถ หรือสิ่งอ านวยความสะดวก 

ที่ส่งผลตอ่ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน รวมไปถึงการออกแบบพืน้ที่ท างาน  

 2. สภาพแวดล้อมด้านจิตใจหรือจิตวิทยาและสังคมในการท างาน (Psychological 

and Social Working Condition) หมายถึง ปัจจัยส าคัญต่าง ๆ ในสภาพแวดล้อมการท างาน

ที่สัมพันธ์กับธรรมชาติของงาน และมีผลกระทบต่อพนักงาน ได้แก่ ความสัมพันธ์ร่วมกัน

ของพนักงาน เสถียรภาพในอาชีพการงาน ความพอใจ ความต้องการของชีวิต สิ่งตอบแทน

เพื่อเป็นก าลังใจในการท างาน ความเบื่อหน่ายในงาน โดยพบว่า งานที่ง่าย ซ้ าซาก และใช้ทักษะเดียว
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ในการท างานตลอดเวลานั้น เป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้เกิดความเบื่อหน่ายในงาน จนกลายเป็น

ความเหนื่อยล้าทางใจ พนักงานรูส้ึกเฉื่อย และท างานผิดพลาดได้งา่ย 

 3. สภาพแวดล้อมด้านเวลาการท างานหรือตารางการท างาน (Work Schedules) 

ได้แก่ ช่ัวโมงการท างาน ช่วงเวลาในการหยุดพัก การท างานเป็นกะ การท างานล่วงเวลา วันหยุด 

การท างานในวันหยุด วันลา เป็นต้น ซึ่งการท างานตามเวลาที่ก าหนดตายตัว มิได้หมายความว่า

พนักงานจะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่การยืดหยุ่นได้ของเวลา ซึ่งพนักงานสามารถ

ตัดสินใจได้เองว่า จะเริ่มหรอืเลิกท างานเมื่อใด กลับท าใหพ้นักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 4. สภาพแวดล้อมด้านความมั่นคงปลอดภัย (Safety Environment) หมายถึง 

การจัดสภาพแวดล้อมใหม้ีความปลอดภัย ลดโอกาสเสี่ยงในการท างานของพนักงาน มีระบบป้องกัน

และตรวจสอบสภาพเครื่องมอืหรอือุปกรณ์ที่ใชใ้นการท างานให้พร้อมใชง้านอย่างสม่ าเสมอ 

 Gilmer (1966 อ้างอิงใน รัตกัมพล พันธุ์เพ็ง, 2547) ได้แบ่งลักษณะแวดล้อม

ในการท างานที่เป็นองค์ประกอบที่จะเอือ้อ านวยต่อการปฏิบัติงานไว้ 10 ด้าน ดังนี้ 

 1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน การที่ได้รับ

ความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความอุ่นใจและปลอดภัยที่จะได้ท างาน

ในองค์การ 

 2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement ) ได้แก่ 

การได้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น องค์กรสนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าในการท างาน

โดยพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม พิจารณาการเลื่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสม 

ให้บ าเหน็จรางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานดี ยอมรับ และยกย่องชมเชยพนักงานเมื่อปฏิบัติงานดี  

ส่งเสริมสนับสนุนพนักงานให้ศกึษาต่อ และมีการฝึกอบรมให้เรยีนรู้งานมากขึ้น 

 3. องค์กรและการจัดการ (Company and Management) ได้แก่ ลักษณะการจัด

โครงสร้างองค์กร การวางนโยบาย แนวทางวิธีปฏิบัติภายในองค์กร ชื่อเสียงขององค์กร  

และการด าเนินงานขององค์กร 

 4. ค่าจา้ง (Wages) ได้แก่ เงินเดือน ซึ่งเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณา

ในเรื่องของจ านวนค่าจ้างที่เหมาะสมกับปริมาณผลงาน และมีวิธีการจ่ายค่าจ้างที่ยุติธรรม  

เสมอภาค 

 5. คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of the Jobs) เป็นเรื่องของงาน

ที่ท าอยู่ว่า เป็นงานที่ท าให้รู้สึกว่ามีคุณค่า มีความภาคภูมิใจ มีสถานภาพ มีศักดิ์ศรี ได้รับ

การยอมรับนับถือ เป็นงานบริการสาธารณะ เป็นงานที่ตรงตามความรู้ความสามารถ เป็นงาน

ทีส่่งเสริมความคิดริเริ่ม เป็นงานท้าทาย และท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลง 
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 6. การนิเทศงาน (Supervisor) คือ การได้รับความเอาใจใส่ ได้รับการตรวจ

แนะน างานอย่างใกล้ชิด และได้รับทราบการท างานที่ถูกต้องจากผู้บังคับบัญชาหรอืหัวหน้างาน  

 7. คุณลักษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of the Jobs) คือ การได้

ท างานอยู่ในกลุ่มที่มีความคล้ายคลึงกับตน ได้รับการยอมรับ และเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม

ท างาน มีความสามัคคี รู้จักหน้าที่ของตน มีกลุ่มงานที่ฉลาด และมีประสิทธิภาพ 

 8. การติดต่อสื่อสาร (Communication) คือ การให้ข่าวสารในองค์กร เช่น 

ข่าวสารเกี่ยวกับการพัฒนาและความก้าวหน้าขององค์กร ข่าวเกี่ยวกับแผนงานที่องค์กรก าลังท าอยู่ 

และก าลังท าในอนาคต การรับรู้เกี่ยวกับสายการท างานและอ านาจบังคับบัญชา การรับรู้ข่าวสาร

ด้านนโยบายและกระบวนการท างาน และข่าวสารอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างานขององค์กร

และบุคคลต่าง ๆ ในองค์กร 

 9. สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพที่มีความสะอาด มีระเบียบ 

มีความปลอดภัย เครื่องมือ เครื่องจักร จัดไว้อย่างเหมาะสม และเตรียมพร้อมที่จะใช้เสมอ 

มีอากาศถ่ายเทดี ไม่มีเสียงรบกวน และแสงสว่างพอเหมาะ ระยะเวลาท างานแต่ละวัน

มีความเหมาะสม มีสถานที่ออกก าลังกาย มีโรงอาหารใกล้ ๆ มีศูนย์อนามัย มีสถานที่จอดรถ 

 10. สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่น ๆ ที่ได้รับ (Benefits) คือ สิทธิประโยชน์

และสวัสดิการอื่น ๆ นอกจากค่าจ้างที่บุคคลได้รับ ได้แก่ เบี้ยบ าเหน็จบ านาญ วันหยุดพักผ่อน

ประจ าปี การลา ค่ารักษาพยาบาล เป็นต้น 

 สรุป ในการศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ผู้ศึกษาได้เลือกใช้องค์ประกอบตามแนวคิดของ Gilmer 

มาใช้เป็นกรอบในการศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งผู้ศึกษาได้วิเคราะห์แล้วเห็นว่า  

เนือ้หามีความครอบคลุม ซึ่งเหมาะสมในการน ามาศกึษาครั้งนี้ 

 

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยภายในประเทศ 

อภชิาต ภู่พานิช (2551) ได้ศึกษาการใช้ดัชนีระดับความสุขในการท างานของบุคลากร 

ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาทัศนะต่อความสุข

ในการท างาน และระดับความสุขในการท างานของบุคลากร สังกัดส านักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีทัศนะต่อความสุข และระดับความสุข

ในการท างาน ในระดับปานกลาง โดยพบว่า ทัศนะความสุขในการท างานที่มีค่ามากที่สุด คือ

ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมภายในหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ย 2.94 และด้านที่มีค่าน้อยที่สุด ได้แก่  
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ด้านสวัสดิการที่มหาวิทยาลัยจัดให้ มีค่าเฉลี่ย 2.67 และระดับความสุขในการท างานของ

บุคลากรสังกัดส านักงานอธิการบดีนั้น พบว่า ร้อยละ 93 อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมา 

ร้อยละ 5.6 อยู่ในระดับมาก 

นพดล กรรณิกา (2551, สื่อออนไลน์) ได้ท าการประเมินความสุขของคนท างาน : 

กรณีศึกษา ประชาชนอายุ 18-60 ปี ที่ท างานในสถานประกอบการ และองค์กรธุรกิจในเขต

กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) สร้างดัชนีชี้วัดและเกณฑ์ความสุขของคนท างาน 2) เพื่อ

ประเมินระดับความสุขในการท างานของคนท างาน 3) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการ

ท างาน ผลการวิจัย พบว่า ค่าคะแนนความสุขในชีวิตโดยรวมของคนท างานอยู่ที่ 7.05 คะแนน 

(เต็ม 10 คะแนน) แต่เมื่อสอบถามถึงความสุขในการท างานโดยภาพรวม พบว่า มีค่าคะแนน

ความสุขต่ ากว่า คือ อยู่ที่ 6.50 คะแนน แต่อย่างไรก็ตาม ความสุขของคนท างานในสถาน

ประกอบการ และองค์กรธุรกิจเหล่านี้ยังมีค่าคะแนนความสุขสูงกว่าความสุขมวลรวมของ

สาธารณชนไทยภายในประเทศ ที่อยู่ระดับ 6.08 สิ่งที่น่าพิจารณา คือ เมื่อจ าแนกตามฝ่าย/แผนกที่

ท างาน พบว่า คนที่ท างานด้านการเงิน/การบัญชี มีค่าคะแนนความสุขต่ าที่สุด ในขณะที่ด้าน

บุคคลหรือฝึกอบรม มีค่าคะแนนสูงสุด รองลงมา คือ  ไอที/คอมพิวเตอร์ วิจัยและพัฒนา 

ประชาสัมพันธ์ การตลาด/การขายได้ ธุรการ และการเงิน/บัญชี ตามล าดับ และผลการวิจัยยัง

พบว่า คนท างานในระดับที่แตกต่างกันจะมีความสุขในการท างานแตกต่างกันไปด้วย โดย

คนท างานในระดับผู้จัดการฝ่าย มีค่าคะแนนสูงสุด รองลงมา คือ  หัวหน้างาน ผู้จัดการ

แผนก ในขณะที่พนักงานทั่วไปได้คะแนนต่ าสุด เมื่อจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า เพศชายมค่าคะแนนความสุขสูงกว่าเพศหญิง  และคนที่ท างาน

ร่วมกับบริษัทหรือองค์กร มาอย่างยาวนานเกิน 15 ปี จะมีความสุขในการท างานสูงที่สุด รายได้

จากการท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความสุขในการท างานที่แตกต่างกันด้วย พนักงานที่มี

รายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท ต่อเดือน มีค่าคะแนนความสุขในการท างานต่ าที่สุด  ในขณะที่

คนท างานที่มีรายได้ต่อเดือน 40,000 บาทขึ้นไป มีค่าคะแนนความสุขในการท างานสูงที่สุด แต่จาก

การวิจัย พบว่า สิ่งที่ท าให้คนท างานมีความสุขหรือความทุกข์จากการท างานไม่ได้ขึ้นอยู่กับ 

เงินเดือน รายได้ หรอืสภาวะเศรษฐกิจเรื่องปากท้องเพียงอย่างเดียว เพราะงานวิจัยนีไ้ด้ค้นพบ

ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างาน 3 อันดับแรก ได้แก่ งาน ความมั่นคง และความก้าวหน้า 

รองลงมา คือ ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงานและหัวหนา้งาน ตามล าดับ 

อารดา บุญเลิศ (2552) ได้ศึกษาการวิเคราะห์องค์ประกอบของความสุขในการท างาน

ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยรามค าแหง มีวัตถุประสงค์เพื่อค้นหาองค์ประกอบที่มี

อิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการวิจัย 
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พบว่า การวิเคราะห์องค์ประกอบของความสุขในการท างาน ด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

โดยการสกัดองค์ประกอบด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบหลักร่วมกับการหมุนแกนแบบตั้งฉาก

ด้วยวิธีแวริแมกซ์ ได้องค์ประกอบของความสุขในการท างานทั้งสิ้น 12 องค์ประกอบ  

อธิบายความแปรปรวนทั้งหมดได้ร้อยละ 49.887 ประกอบด้วย องค์ประกอบความสามารถ

ในการเผชิญปัญหาและอุปสรรค องค์ประกอบคุณภาพจิต องค์ประกอบสุขภาพจิตดี  

องค์ประกอบบรรยากาศการท างานที่ด ีองค์ประกอบความรักในงาน องค์ประกอบสัมพันธภาพ

ในการท างาน องค์ประกอบความไว้วางใจ องค์ประกอบการรักการเรียนรู้และพัฒนา 

องค์ประกอบการสนับสนุนจากองค์กร องค์ประกอบความพึงพอใจในชีวติ องค์ประกอบสัมพันธภาพ

ในครอบครัว และองค์ประกอบการเป็นที่ยอมรับและเชื่อถอื ตามล าดับ จากทั้ง 12 องค์ประกอบ 

สามารถจัดล าดับองค์ประกอบตามค่าเฉลี่ยที่เป็นปัจจัยส่งเสริมให้เกิดความสุขในการท างาน

ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่ส าคัญ 5 ล าดับแรก คือ องค์ประกอบ

สัมพันธภาพในครอบครัว องค์ประกอบคุณภาพจิต องค์ประกอบสุขภาพจิต องค์ประกอบ

การสนับสนุนจากองค์กร องค์ประกอบความรักในงาน ตามล าดับ ส่วนองค์ประกอบความไว้วางใจ 

เป็นองค์ประกอบที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  

มาลี เกือ้นพกุล, อรอนงค ์ทวนพรมราช และอภญิญา เพียรพิจารณ์ (2552) ได้ศกึษา

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพฯ 

มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความสุข ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน และปัจจัย

ที่สามารถท านายความสุขในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยบรมราชชนนี กรุงเทพฯ ผลการศึกษา 

พบว่า 1) ระดับความสุขของบุคลากรวิทยาลัยบรมราชชนนี กรุงเทพฯ อยู่ในระดับปานกลาง  

2) ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ 

อายุ รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน ปัจจัยในครอบครัว ได้แก่ สัมพันธภาพในครอบครัว 

ปัจจัยระดับองค์กรมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01  

ได้แก่ นโยบายการบริหารงาน ลักษณะงาน สัมพันธภาพในที่ท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ 

ขวัญและก าลังใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมในที่ท างาน ส่วนปัจจัยด้านความก้าวหน้า

ในหน้าที่การงาน และสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 3) ปัจจัยที่สามารถท านายความสุขในการปฏิบัติงานของบุคลากร

วิทยาลัยบรมราชชนนี กรุงเทพฯ ได้แก่ ลักษณะงาน การได้รับการยอมรับนับถือ สัมพันธภาพ

กับเพื่อนร่วมงาน สัมพันธภาพในครอบครัว สภาพแวดล้อมในการท างาน และความสมดุลระหว่าง

งานกับชีวิตครอบครัว สามารถท านายความสุขในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยบรมราชชนนี 

กรุงเทพฯ ได้ร้อยละ 54.6 4) สมการท านายความสุขของบุคลากรวิทยาลัยบรมราชชนนี 
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กรุงเทพฯ คอื ความสุขในการท างาน (54.60) = .291 (ลักษณะของงาน) + .233 (การได้รับการ

ยอมรับนับถือ) + .222 (สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน) + .223 (สัมพันธภาพในครอบครัว) + 

.162 (สภาพแวดล้อมในการท างาน) +.163 (ความสมดุลระหว่าง งานกับชีวิตครอบครัว) 

ตามล าดับ  

บัณฑิตา ค าโฮม (2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน

ของบุคลากรวิทยาลัยบรมราชชนนี สรรพสิทธิประสงค์ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความสุข

ในการท างานและปัจจัยที่มีอิทธิพล และสามารถคาดท านายความสุขในการท างานของบุคลากร

วิทยาลัยบรมราชชนนี สรรพสิทธิประสงค์ ผลการวิจัย พบว่า ความสุขในการท างานของบุคลากร

วิทยาลัยบรมราชชนนี สรรพสิทธิประสงค์ อยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความสุขในการท างาน (p-value < 0.01) ได้แก่ อายุ ลักษณะงาน 

สัมพันธภาพในที่ท างาน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ขวัญก าลังใจ

ในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และสวัสดิการ ส่วน เพศ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  

ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการท างาน โรคประจ าตัว ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน

และชีวิตส่วนตัว สัมพันธภาพในครอบครัว และนโยบายและการบริหารงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับ

ความสุขในการท างาน ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลและสามารถร่วมคาดท านายความสุขในการท างาน

ของบุคลากรวิทยาลัยบรมราชชนนี สรรพสิทธิประสงค์ ได้แก่ การได้รับการยอมรับนับถือ 

สภาพแวดล้อมในการท างาน และความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตามล าดับ โดยสามารถ

ร่วมท านายความสุขในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยบรมราชชนนี สรรพสิทธิประสงค์ ได้ดังนี้ 

ความสุขในการท างาน = 11.88 + 1.516 (x1) + 0.733 (x2) + 0.751 (x3) 

นฤมล แสวงผล (2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร

คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัย

ส่วนบุคคลที่มีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อความสุข

ในการท างานกับความสุขในการท างานของบุคลากรคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลธัญบุรี ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความสุข

ในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ คือ ความรักในงาน ความส าเร็จในงาน 

การเป็นที่ยอมรับ และการติดต่อสัมพันธ์ และบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างาน

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ คือ ความพึงพอใจในงาน ความกระตือรือร้นในการท างาน 

และความรื่นรมย์ในงาน และพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการท างาน 

ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความสุขในการท างานไม่แตกต่างกัน ส่วนระดับการศึกษา สายงานที่ปฏิบัติ 
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และประเภทบุคลากรที่แตกต่างกัน มีผลต่อความสุขในการท างานแตกต่างกัน และปัจจัยที่มีผลต่อ

ความสุขในการท างาน ได้แก่ การติดต่อสัมพันธ์ ความรักในงาน ความส าเร็จ การเป็นที่ยอมรับ 

มคีวามสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความสุขในการท างาน 

ธัญยากร อัญมณีเจริญ (2555) ได้ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ความพึงพอใจในงาน และกิจกรรมการเคลื่อนไหว ที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน มีวัตถุประสงค์

เพื่อ 1) ศึกษาความหมาย ปัจจัย และวิธีการสร้างความสุขในการท า งานของพนักงาน 

2) เพื่อเปรียบเทียบ หาความสัมพันธ์ สร้างสมการพยากรณ์ความสุขในการท างาน และศึกษา

อิทธิพลเชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน จากตัวแปรสภาพแวดล้อม

ในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และการเคลื่อนไหวร่างกายของพนักงาน 3) เพื่อเปรียบเทียบ

ความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มทดลอง ก่อนและหลังจากติดตามผลการปฏิบัติงาน 

4) เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มทดลอง ก่อนและหลังจากการ

เคลื่อนไหวร่างกายในงาน ผลการวิจัย พบว่า  

ผลการวิจัยระยะที่ 1 พบว่า ความหมายของความสุขในการท างาน คือ การมีงานดี 

องค์การดี มีสวัสดิการและความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์ที ่ด ี ป ัจจัยในการท าให้เก ิด

ความสุข ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้ปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน 

สวัสดิการและค่าตอบแทน และงาน วิธีการสร้างความสุขในการท างาน คือ ท ากิจกรรมที่

ตนเองชื่นชอบ ท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ งานมีผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย 

สร้างมิตรภาพที่ดี มองโลกในแงด่ี และมุ่งสู่เป้าหมาย 

ผลการวิจัยระยะที่ 2 พบว่า พนักงานมีระดับความสุขในการท างานอยู่ในระดับสูง  

เมื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงาน จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

อายุการท างาน สถานภาพสมรส และรายได้ พบว่า พนักงานที่มีอายุ และสถานภาพสมรสต่างกัน 

มีความสุขในการท างานแตกต่างกัน 

ผลการวิจัยระยะที่ 3 พบว่า ก่อนทดลองระหว่างกลุ่มควบคุมและกลุ่มทดลอง 

มีความสุขในการท างานไม่แตกต่างกัน เปรียบเทียบความสุขในการท างานหลังทดลองทันที 

พนักงานมีความสุขในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .01) และเปรียบเทียบ

ความสุขในการท างานหลังทดลองผ่านไปแล้ว 1 เดือน พนักงานมีความสุขในการท างานแตกต่างกัน 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ (p < .01) 

ผลการวิจัยระยะที่  4 พบว่า ระดับความสุขในการท างานหลังใช้วิธีการเคลื่อนไหว

ร่างกายในงาน สูงกว่าก่อนใช้วิธีการเคลื่อนไหวร่างกายในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 

.05) 
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ชินกร น้อยค ายาง และปภาดา น้อยค ายาง (2555) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อดัชนี

ความสุขในการท างานของบุคลากรในส านักงานหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ผลการวิจัย พบว่า  

1. ความสุขในการท างานของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

อยู่ในระดับปานกลาง 

2. ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างานของบุคลากรส านัก

หอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ม ี6 ปัจจัย 

ได้แก่ ปัจจัยบุคลิกภาพ ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านคุณลักษณะงาน ด้านสัมพันธภาพ

ในที่ท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

จินดาวรรณ รามทอง (2558) ได้ศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่: การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุตามกลุ่ม

ประสบการณ์การท างาน ผลการวิจัย พบว่า ความสุขในการท างาน สามารถแยกได้เป็น 2 ตัวแปร 

คือ ตัวแปรสุขภาพจิตและสังคม และตัวแปรครอบครัวและสุขภาพ พบว่า โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุ

ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน โดยรวมมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตัวแปรสุขภาพจิตและสังคม ได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรลักษณะงาน ตัวแปรครอบครัว

และสุขภาพ ตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน ตัวแปรสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา  

และตัวแปรสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ .38, .32, .16,  

-.13 และ .11 ตามล าดับ และตัวแปรสุขภาพจิตและสังคม ได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากตัวแปร

สภาพแวดล้อมในการท างาน และตัวแปรลักษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ .18 

และ -.08 ตามล าดับ ส่วนตัวแปรครอบครัวและสุขภาพ ได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปร

สภาพแวดล้อมในการท างาน และตัวแปรลักษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ .62 

และ -.14 ตามล าดับ ตัวแปรเชิงสาเหตุในโมเดลสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร

สุขภาพจิตและสังคม และตัวแปรครอบครัวและสุขภาพ ได้รอ้ยละ 59 และ 69 ตามล าดับ 

จินดาวรรณ รามทอง, พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์ และคณน ไตรจันทร์ (2560) ได้ศึกษา

โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย 

มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน

ในมหาวิทยาลัย กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

วิทยาเขตหาดใหญ่ ผลการวิจัย พบว่า โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการท างานมีความสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ทั้งนี้ ความสุขในการท างานแยกเป็นสองตัวแปร คือ ตัวแปร

สุขภาพจิตและสังคม และตัวแปรครอบครัวและสุขภาพ ตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน 
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ตัวแปรสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา และตัวแปรสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน และได้รับ

อิทธิพลทางอ้อมจากตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน และตัวแปรลักษณะงาน ส่วนตัวแปร

ครอบครัวและสุขภาพได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน และตัวแปร

ลักษณะงาน ตัวแปรเชิงสาเหตุในโมเดล สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสุขภาพจิต

และสังคม ได้ร้อยละ 59 และตัวแปรครอบครัวและสุขภาพ ได้ร้อยละ 69 ดังนั้ น ผู้บริหาร

และผู้ที่เกี่ยวข้อง จึงควรให้ความส าคัญกับการบริหารงานบุคคล ควรมีแนวทางในการส่งเสริม

และสนับสนุนให้บุคลากรมคีวามสุขในการท างานมากยิ่งขึน้ 

งานวิจัยต่างประเทศ 

Manion (2003, Online) ได้ศึกษาความสุขในการท างาน โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากร

ด้านสาธารณสุข จ านวน 24 คน ใช้วิธีการสัมภาษณ์ โดยถามเกี่ยวกับประสบการณ์ความสุข

ในการท างาน ได้แก่  การรับรู้ลักษณะงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และภาวะผู้น า 

ผลการวิจัย พบว่า ความสุขในการท างานเกิดขึ้นได้จากปัจจัยน า 4 ประการ ที่เป็นแนวทางท าให้

เกิดความสุข ความสนุกสนาน ในการท างาน คือ การประสานงานที่ดี มีความรักและเอาใจ

ใส่ในงานที่ท า มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การได้รับการยอมรับนับถือ อีกทั้งตอบว่า ความสุขในการ

ท างานใหผ้ลลัพธ์เชิงบวกในด้านอื่น ๆ ได้แก่ มีอารมณ์ความรู้สึกเชิงบวก เช่น ความสนุกสนาน 

การยิ้ม หัวเราะ น าไปสู่การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เกิดสัมพันธภาพ

ที่ดีในที่ท างาน ท าให้สภาพแวดล้อมการท างานน่ารื่นรมย์ 

Diener and Myers (2003, Online) พบว่า ผู้ที่มีสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลจะประสบ

ความส าเร็จในการท างาน และมีความสุขมากกว่าผู้ที่ขาดสัมพันธภาพในการท างาน อีกทั้งพบว่า 

ผูท้ี่มีแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการท างานเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ จะมีความสามารถในการตัดสินใจ

และมีความสุขมากกว่าผูท้ี่ไม่มีแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการท างาน 

Kall (2004, Online) พบว่า ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับอัตรา

การลาออกจากงาน และพบว่า ความรู้สึกที่เป็นสุขเกิดจากประสบการณ์ที่สมหวังจากการท างาน 

เพราะมีแรงจูงใจที่ท าให้สนุกสนานและมีความรู้สึกที่ดีต่อการท างาน ให้ผลลัพธ์เชิงบวก

ในประสบการณชี์วติ เชน่ ผลงานมคีุณภาพ มีความคิดสรา้งสรรค ์มีชีวติชีวาในการท างาน 

Dierendonck (2004, Online) ได้ศึกษาองค์ประกอบของความสุขในการท างาน พบว่า 

ลักษณะงานเป็นส่วนประกอบของความสุขในการท างาน โดยลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดความสุข

ในการท างาน คือ งานที่อิสระ งานท้าทาย และมีอ านาจในการตัดสินใจด้วยตนเอง 

Albano (2009, Online) ได้พัฒนาเครื่องมือวัดความเข้าใจความสุขในการท างาน 

(The Workplace Happiness Index-WHI) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อนิยามและประเมินความสุข
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ในการท างาน และวัดความสัมพันธ์ระหว่างความสุขกับการท างาน ดัชนีนี้ใช้ในการบ่งชี้

และสัมภาษณ์ความสุขในการท างานของแต่ละบุคคล ว่าอยู่ในระดับต่ า หรือสูง โดยยึดตาม

หลักทฤษฎีของอริสโตเติล ประกอบด้วย 6 มิติ คือ 1) ความมีนัยส าคัญของงาน 2) ความมีอิสระ

ในการท างาน 3)บรรทัดฐานทางพฤติกรรม 4) ผลสะท้อนกลับของงาน 5) การได้รับการสนับสนุน 

และ 6) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

 

ตาราง 1 สรุปผลจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อ 

การสร้างความสุขในการท างาน 
ปัจจัย/ผู้วิจัย 
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1. สภาพแวดล้อม 

ในการท างาน 

 /   / / / / /     / / / / 10 

2. การพัฒนา 

และใช้ทักษะ 

          /       1 

3. ความปลอดภัย 

ในการท างาน 

          /       1 

4. การส่งเสริม

การตัดสินใจ 

       /          1 

5. กาสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพ 

       /          1 

6. ภาวะผู้น า            / /     2 

7. นโยบายและ

การบริหารงาน 

      /           1 

8. การจา่ย

คา่ตอบแทน 

     /     /   /    3 

9. ความม่ันคง 

ในงาน 

         /        1 

10. ลักษณะงาน  /   /  / / / / / / / / / / / 13 

11. ความก้าวหน้า 

ในอาชีพ 

       /          1 

12. สัมพันธภาพ 

ในที่ท างาน 

/    / /  / / / /  / / / / / 12 

 



 

 

 35 
 

ตาราง 1 (ต่อ) 
ปัจจัย/ผู้วจัิย 
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13. สัมพันธภาพ 

ในครอบครัว 

   /   /           2 

14. การได้รับ 

การยอมรับ 

         /        1 

15. งานประสบ

ผลส าเร็จ 

         /        1 

16. บรรยากาศ

องค์กร 

          /       1 

17. ความสามารถ 

ในการท างาน 

       /          1 

18.ขวัญ/ก าลังใจ 

ในการท างาน 

          /       1 

19. คา่นิยมร่วม 

ขององค์กร 

            /     1 

20. ความรักในงาน   / /              2 

21. ความส าเร็จ 

ในงาน 

  /               1 

22. การเป็นที่ยอมรับ

นับถือ 

  /      /         2 

23. การติดต่อ

สัมพันธ์ 

  /               1 

24. คุณภาพจิต    /              1 

25. สุขภาพจิต    /              1 

26. แรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ ์

        /         1 

27. บุคลิกภาพ         /         1 
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 จากตาราง พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน 3 ปัจจัยที่มีความถี่สูงสุด  

ประกอบด้วย ลักษณะงาน สัมพันธภาพในที่ท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน  

ดังนั้น ในการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน  

มหาวิทยาลัยพะเยา ผู้ศึกษาจึงได้น าแนวคิดและหลักการเกี่ยวกับ ลักษณะงาน สัมพันธภาพ

ในที่ท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน มาเป็นกรอบในการศกึษาวิจัยในครั้งนี้ 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 
 

 

 

ภาพ 2 แสดงกรอบแนวคิดการวจิัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพ 

4. ประสบการณ์การท างาน 

5. ต าแหนง่งาน 

ปัจจัยความสุขในการท างาน 

ประกอบด้วย 

1. ความสัมพันธ์ในที่ท างาน 

2. ลักษณะงาน 

3. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
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บทท่ี 3 

วธิีด าเนินการวจิัย 

 การศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน  

มหาวิทยาลัยพะเยา เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ผูว้ิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอนและวิธีวิจัย ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2. เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

4. การวิเคราะหข์้อมูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที ่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

พะเยา ที่ปฏิบัติงานจริง ประจ าปี 2560 จ านวน 823 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 30 มิถุนายน 

2560) (มหาวิทยาลัยพะเยา, 2560) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศกึษา ได้แก่ ได้แก่ พนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยา 

ที่ปฏิบัติงานจริง ประจ าปี 2560 จ านวน 823 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 30 มิถุนายน 2560)  

(มหาวิทยาลัยพะเยา, 2560) ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครซี่และมอร์แกน 

(Krejcie and Morgan, 1970) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 265 คน และเพื่อให้กลุ่มตัวอย่าง

มีการกระจายไปตามสัดส่วนของประชากร ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ันจ าแนกตามหน่วยงาน

โดยก าหนดสัดส่วน 

 

ตาราง 2 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

หน่วยงานที่สังกัด ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

ส านักบริหาร 1 1 

กองกลาง 31 10 

กองการเจ้าหน้าที่ 52 19 

กองกิจการนสิิต 38 14 

กองคลัง 43 14 

กองบริการการศกึษา 61 22 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

หน่วยงานที่สังกัด ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

กองบริหารงานวิจัยและประกัน

คุณภาพการศกึษา 

31 

10 

กองแผนงาน 17 5 

กองอาคารสถานที่ 39 14 

คณะเกษตรศาสตร์และ

ทรัพยากรธรรมชาติ 

26 

8 

คณะทันตแพทยศาสตร์ 25 8 

คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และการสื่อสาร 

22 

7 

คณะนติิศาสตร์ 10 3 

คณะพยาบาลศาสตร์ 17 5 

คณะแพทยศาสตร์ 45 15 

คณะเภสัชศาสตร์ 16 5 

คณะรัฐศาสตร์และสังคมศาสตร์ 12 3 

คณะวทิยาการจัดการ 

และสารสนเทศศาสตร์ 

18 

6 

คณะวทิยาศาสตร์ 33 12 

คณะวทิยาศาสตร์การแพทย์ 27 10 

คณะวศิวกรรมศาสตร์ 30 10 

คณะศิลปศาสตร์ 11 3 

คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 

และศลิปกรรมศาสตร์ 

8 

2 

คณะสหเวชศาสตร์ 17 5 

วิทยาเขตเชียงราย 9 2 

วิทยาลัยการศกึษา 9 2 

วิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อม 13 4 

วิทยาลัยการจัดการ 9 3 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

หน่วยงานที่สังกัด 

 

ประชากร 

(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

ศูนย์การแพทย์และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยพะเยา 5 2 

ศูนย์เครือขา่ยความรว่มมอืเพื่อพัฒนาเชิงพืน้ที่ฯ 2 1 

ศูนย์เครื่องมอืกลาง 2 1 

ศูนย์บ่มเพาะวิสาหกิจมหาวิทยาลัยพะเยา 3 1 

ศูนย์บรรณสารและสื่อการศกึษา 17 1 

ศูนย์บริการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 42 5 

ศูนย์พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 1 1 

ศูนย์วิจัยสัตว์ทดลอง 8 2 

ศูนย์ให้บริการและสนับสนุนนิสติพิการ 4 1 

โครงการจัดตั้งศูนย์ศลิปวัฒนธรรมล้านนา (ไต) 4 1 

โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยพะเยา 15 4 

ส านักงานสภามหาวิทยาลัย 9 2 

หนว่ยตรวจสอบภายใน 8 2 

หนว่ยปฏิบัติการวิชาชีพการโรงแรมและการท่องเที่ยว 14 4 

หนว่ยธาลัสซีเมยี 5 1 

หนว่ยเทคโนโลยีชีวภาพ 2 1 

หนว่ยบริหารความเสี่ยง 4 1 

อุทยานวิทยาศาสตร์ 8 2 

รวม 823 265 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี ้ได้แก่ แบบสอบถาม เป็นแบบสอบถาม

ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า แบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ประสบการณ์

การท างาน และต าแหน่งงานของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ 

เลือกค าตอบเพียง 1 ค าตอบ 
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ตอนที่ 2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างาน ได้แก่ ความสัมพันธ์

ในที่ท างาน ลักษณะงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ได้แก่  

ความสัมพันธ์ในที่ท างาน ลักษณะงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นแบบสอบถาม

ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย นอ้ยที่สุด 

ตอนที่  4 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการความสุขในการท างาน เป็นแบบสอบถามแบบ

ปลายเปิดให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล มีขั้นตอน ดังนี้ 

1. ศึกษาค้นคว้าทฤษฎี แนวคิด และหลักการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีผลต่อ

ความสุขในการท างาน รวมทั้งเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่จะศึกษา  

เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2. น าข้อมูลที่ศึกษาได้ มาสร้างเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความสุข

ในการท างาน โดยก าหนดขอบเขต และเนือ้หาให้ครอบคลุมตัวแปรที่ศึกษา 

3. น าร่างแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจข้อความ

ในแบบสอบถาม ทั้งในด้านเนื้อหา ความเข้าใจ และการใช้ภาษาให้มีความเที่ยงตรง สอดคล้อง

กับจุดมุง่หมายของการวิจัย 

4. น าแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น เสนอให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ จ านวน 3 ท่าน 

เพื่อให้ได้ค าถามที่ครอบคลุม และตรงกับสภาพที่ เป็นจริง และหาค่าความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถาม หรือค่าสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์หรือเนื้อหา ( IOC: Index of 

item objective congruence) โดยค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามแต่ละข้ออยู่ระหว่าง 

0.67-1.00 ผลการวิเคราะหค์่า IOC ของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ 0.86 

5. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ที่ไม่ใช่

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ

โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ 0.968  

6. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง  
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาครั้งนี ้ผูว้ิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

ในการวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูลเพื่อหาค่าสถิติ ผู้วิจัยได้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป

ทางสถิติ โดยมีกระบวนการวิเคราะหข์้อมูล และสถิตทิี่ใช ้ดังนี้ 

1. วิเคราะหข์้อมูลทั่วไป ด้วยการใชส้ถิต ิค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

2. วิเคราะหร์ะดับความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ใช้สถิติ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งใช้ค่าเฉลี่ยของคะแนนเป็นตัวชีว้ัด (บุญชม ศรีสะอาด, 

2554) ดังนี ้

 ค่าคะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง มรีะดับความสุขในการท างานมากที่สุด 

 ค่าคะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง มรีะดับความสุขในการท างานมาก 

 ค่าคะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง มรีะดับความสุขในการท างานปานกลาง 

 ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง มีระดับความสุขในการท างานน้อย 

 ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง มีระดับความสุขในการท างานน้อยที่สุด 

3. วิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน  

มหาวิทยาลัยพะเยา ใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation) โดยใช้เกณฑ์ในการแปลผล ดังนี้ (พวงรัตน ์ทวีรัตน,์ 2540, หนา้ 144)  

 ค่า r ตั้งแต ่.81  แสดงวา่ มีความสัมพันธ์สูงหรอืสูงมาก 

 ค่า r อยู่ระหว่าง .61-.80 แสดงวา่ มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง 

 ค่า r อยู่ระหว่าง .41-.60 แสดงวา่ มีความสัมพันธ์ปานกลาง 

 ค่า r อยู่ระหว่าง .21-.40 แสดงวา่ มีความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ า 

 ค่า r ต่ ากว่า .20  แสดงวา่ มีความสัมพันธ์ต่ า 

 ค่า r 0.00   แสดงวา่ ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

 หากค่า r มีคา่เป็นบวก (+) หมายถึง ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันทางบวก 

 หากค่า r มีคา่เป็นลบ (-) หมายถึง ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันทางลบ 

4. วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน  

มหาวิทยาลัยพะเยา ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) 
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บทท่ี 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

การศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน  

มหาวิทยาลัยพะเยา มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับความสุขในการท างานของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา และ 2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างาน

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงาน

สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยา ที่ปฏิบัติงานจริง ประจ าปี 2560 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง

โดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครซี่และมอร์แกน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 265 คน เครื่องมือที่ใช้

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่  

ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) น าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้ 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล ผูว้ิจัยได้น าเสนอโดยแบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน  

มหาวิทยาลัยพะเยา 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างาน

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา  

 สัญลักษณ์ในการน าเสนอข้อมูล 

 X   แทน  ค่าเฉลี่ย 

 S.D. แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n  แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

 t  แทน  ค่าสถิตทิี่ใชพ้ิจารณา t-distribution 

 F  แทน  ค่าสถิตทิี่ใชพ้ิจารณา F-distribution 

 df  แทน  ช้ันแหง่ความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 

 SS  แทน  ผลบวกก าลังสองของคะแนนแตล่ะตัว (Sum of Squares) 

 MS แทน  ค่าเฉลี่ยก าลังสองของคะแนนแตล่ะตัว (Mean Squares) 

 R  แทน  ค่าสัมพันธ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
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 R2  แทน  ค่าอ านาจในการพยากรณ์ 

 SEest แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนของการพยากรณ์พหุคูณ 

 SEb แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปร

พยากรณ์ 

 b  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ 

     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 a  แทน  ค่าคงที่ของการพยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ 

 Y  แทน  สมการความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ในรูปคะแนนดิบ 

 Z  แทน  สมการความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 X1  แทน  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน 

 X2  แทน  ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

 X3  แทน  ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 ผลการวิเคราะหข์้อมูลในแตล่ะตอนซึ่งจะได้เสนอตามล าดับ ดังนี้ 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะหข์้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามปรากฏรายละเอียด ดังนี้  

 

ตาราง 3 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ 

สถานภาพ ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่งงาน 

รายการ จ านวน 

(n = 265) 

ร้อยละ 

1. เพศ   

1.1 ชาย 81 30.60 

1.2 หญิง 184 69.40 

รวม 265 100.00 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

รายการ จ านวน 

(n = 265) 

ร้อยละ 

2. อายุ   

2.1 ต่ ากว่า 30 ปี  23 8.70 

2.2 30-35 ปี 114 43.00 

2.3 36-40 ปี 78 29.40 

2.4 41-45 ปี 36 13.60 

2.5 46-50 ปี 9 3.40 

2.6 50 ปีขึน้ไป 5 1.90 

รวม 265 100.00 

3. สถานภาพ   

3.1 โสด 118 44.50 

3.2 สมรส 134 50.60 

3.3 หย่าร้าง 9 3.40 

3.4 หม้าย 4 1.50 

รวม 265 100.00 

4. ประสบการณ์การท างาน  

(ในมหาวิทยาลัยพะเยา) 

  

4.1 ต่ ากว่า 5 ปี 40 15.10 

4.2 5-10 ปี 134 50.60 

4.3 11-15 ปี 64 24.20 

4.4 มากกว่า 15 ปี 27 10.20 

รวม 265 100.00 

5. ต าแหนง่งาน   

5.1 เจา้หนา้ที่บริหารงานทั่วไป 71 26.80 

5.2 นักวิชาการศกึษา 97 36.60 

5.3 นักวิเคราะหน์โยบายและแผน 13 4.90 

5.4 บุคลากร 10 3.80 

5.5 นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 9 3.40 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

รายการ จ านวน 

(n = 265) 

ร้อยละ 

5. ต าแหนง่งาน (ต่อ)   

5.6 นักวิชาการบัญชีและการเงิน 26 9.80 

5.7 นักวิชาการพัสดุ 19 7.20 

5.8 บรรณารักษ์ 3 1.10 

5.9 นติิกร 0 0.00 

5.10 นายช่างเทคนิค 2 .80 

5.11 ผู้ดูแลเด็ก 4 1.50 

5.12 นักตรวจสอบภายใน 5 1.90 

5.13 คนขับรถ 1 .40 

5.14 คนงาน 4 1.50 

5.15 นักเอกสารสนเทศ 1 .40 

รวม 265 100.00 

 

 ตาราง 3 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า  

ผูต้อบแบบสอบถาม มีจ านวนทั้งสิน้ 265 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 184 คน คิดเป็นร้อยละ 

69.40 คน มีอายุ 30-35 ปี จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 43 มีสถานภาพสมรส จ านวน 134 

คน คิดเป็นร้อยละ 50.60 มีประสบการณ์การท างาน (ในมหาวิทยาลัยพะเยา) 5-10 ปี จ านวน 134 

คน คิดเป็นรอ้ยละ 50.60 มตี าแหนง่เป็นนักวิชาการศกึษามากที่สุด จ านวน 97 คน คดิเป็นรอ้ย

ละ 36.60 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ปรากฏรายละเอยีด ตามตาราง 3 

 

ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสุขในการท างานของ

พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

รายการ x̅ S.D. การแปลผล 

1. ความพึงพอใจในชีวิต 3.81 .71 มาก 

2. ความพึงพอใจในงาน 4.02 .68 มาก 

3. อารมณ์ของท่านต่องาน/การปฏิบัติงาน 4.04 .65 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.96 .59 มาก 

 

 ตาราง 4 พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

โดยรวมทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับมาก ( X = 3.96) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ อารมณ์ของท่านต่องาน/

การปฏิบัติงาน (X = 4.04) รองลงมา คอื ความพึงพอใจในงาน (X = 4.02) และความพึงพอใจ

ในชีวติ (X = 3.81) ตามล าดับ 

  

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสุขในการท างานของ

พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านความพึงพอใจในชีวติ จ าแนก

เป็นรายข้อ 

ด้านความพึงพอใจในชวีิต 
x̅ S.D. การแปล

ผล 

1. โดยภาพรวม ท่านพอใจสิ่งที่เป็นอยู่ในชีวติประจ าวนั 4.04 .76 มาก 

2. ทา่นรูส้ึกว่าสิ่งต่าง ๆ ที่เกดิขึน้ในชีวติเป็นสิ่งทีด่ี 4.12 .68 มาก 

3. ท่านท้อแท ้เหนือ่ยหน่ายกับการด ารงชีวติในปัจจุบัน 2.35 1.07 น้อย 

4. ท่านไม่เคยภมูิใจในตัวเองกบัชีวติที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 2.52 1.23 น้อย 

5. ท่านประสบความส าเร็จในชีวติตามที่ได้ตัง้เป้าหมายไว้ 3.83 .86 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.81 .71 มาก 
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 ตาราง 5 พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ด้านความพึงพอใจในชีวิต โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X = 3.81) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 3 ข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ท่านรู้สึกว่าสิ่งต่าง ๆ 

ที่เกิดขึ้นในชีวิตเป็นสิ่งที่ดี ( X = 4.12) รองลงมา คือ โดยภาพรวมท่านพอใจสิ่งที่เป็นอยู่

ในชีวติประจ าวัน (X = 4.04) และท่านประสบความส าเร็จในชีวติตามที่ได้ตัง้เป้าหมายไว้ (X = 3.83) 

ส่วนค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อย มี 2 ข้อ คือ ท่านไม่เคยภูมิใจในตัวเองกับชีวิตที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

(X = 2.52) และท่านท้อแท้ เหนื่อยหน่ายกับการด ารงชีวติในปัจจุบัน ( X = 2.35) ตามล าดับ 

 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสุขในการท างานของ

พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านความพึงพอใจในงาน จ าแนก

เป็นรายข้อ 

ด้านความพึงพอใจในงาน x̅ S.D. การแปลผล 

1. ท่านพอใจที่ได้ท างานที่ได้รับมอบหมาย 4.06 .70 มาก 

2. ท่านรักและผูกพันกับงานที่ท า 4.08 .79 มาก 

3. ท่านพอใจกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 4.14 .87 มาก 

4. ท่านรูส้ึกดีเมื่องานที่ท าส าเร็จ 4.02 .84 มาก 

5. ท่านภูมิใจในงานที่รับผดิชอบในปัจจุบัน 3.81 .92 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.02 .68 มาก 

  

ตาราง 6 พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ด้านความพึงพอใจในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.02) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ท่านพอใจกับ

สภาพแวดล้อมในการท างาน (X = 4.14) รองลงมา คือ ท่านรักและผูกพันกับงานที่ท า (X = 4.08) 

ท่านพอใจที่ได้ท างานที่ได้รับมอบหมาย (X = 4.06) ท่านรู้สึกดีเมื่องานที่ท าส าเร็จ ( X = 4.02) 

และท่านภูมิใจในงานที่รับผดิชอบในปัจจุบัน ( X = 3.81) ตามล าดับ 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสุขในการท างานของ

พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านอารมณ์ของท่านต่องาน/ 

การปฏิบัติงาน จ าแนกเป็นรายข้อ 

ด้านอารมณ์ของท่านต่องาน/การปฏิบัติงาน x̅ S.D. การแปลผล 

1. ท่านภูมิใจในผลการท างาน 4.00 .85 มาก 

2. ท่านอารมณ์ดขีณะท างาน 3.95 .81 มาก 

3. ท่านสนุกสนานกับการท างาน 4.03 .75 มาก 

4. ท่านกระตอืรอืร้นและอยากท างานที่จะท า 4.07 .72 มาก 

5. ท่านทุ่มเทและเอาใจใส่กับงานที่ท า 4.18 .70 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.04 .65 มาก 

 

ตาราง 7 พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ด้านอารมณ์ของท่านต่องาน/การปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.04) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 

คือ ท่านทุ่มเทและเอาใจใส่กับงานที่ท า  ( X = 4.18) รองลงมา คือ ท่านกระตือรือร้น

และอยากท างานที่จะท า ( X = 4.07) ท่านสนุกสนานกับการท างาน ( X = 4.03) ท่านภูมิใจ

ในผลการท างาน (X = 4.00) และท่านอารมณด์ีขณะท างาน (X = 3.95) ตามล าดับ 

 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยที่มีผลต่อความสุข 

ในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างาน x̅ S.D. การแปลผล 

1. ดา้นความสัมพันธ์ในที่ท างาน 3.95 .59 มาก 

2. ดา้นลักษณะงาน 3.99 .62 มาก 

3. ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.80 .70 มาก 
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ตาราง 8 พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน ( X = 3.99) ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน 

(X = 3.95) และดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน (X = 3.80) ตามล าดับ 

 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยที่มีผลต่อความสุข 

ในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านความสัมพันธ์

ในที่ท างาน จ าแนกเป็นรายข้อ  

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน x̅ S.D. การแปลผล 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา    

1. ผูบ้ังคับบัญชา ให้การยอมรบัและไวว้างใจในการท างาน 

ของท่าน 

3.99 .81 มาก 

2. ผูบ้ังคับบัญชา ให้ความสนใจและใส่ใจในปัญหาส่วนตวั 

ของท่าน 

3.80 .94 มาก 

3. ผูบ้ังคับบัญชามักเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นเสมอ 3.92 .87 มาก 

4. ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ

ของท่าน 

3.94 .82 มาก 

5. ผูบ้ังคับบัญชา ให้ค าแนะน าและเป็นที่ปรึกษา  

เมื่อมีปัญหาทัง้เรื่องการท างานและเรื่องส่วนตัว 

3.82 1.0 มาก 

ค่าเฉลี่ยความสัมพนัธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 3.89 .77 มาก 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน    

6. เพื่อนร่วมงานให้การยอมรบัในความรู้ความสามารถ 

ในการท างาน 

4.07 .67 มาก 

7. เพื่อนร่วมงานให้ความรว่มมอืในการท างาน 4.00 .73 มาก 

8. ท่านและเพื่อนรว่มงานมีการช่วยเหลือและสนับสนุนกนั 

ในการท างานภายในหน่วยงาน 

3.96 .84 มาก 

9. ทา่นและเพื่อนรว่มงานมีการพูดคุยกันอย่างเป็นมิตร  

และเป็นกันเอง 

4.08 .80 มาก 

10. ทา่นสามารถเปิดเผยความรู้สึกนกึคิดอย่างตรงไปตรงมา 

กับเพื่อนร่วมงาน  

3.90 .88 มาก 

11. สัมพันธภาพท่ีดีตอ่ผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 4.07 .77 มาก 

ค่าเฉลี่ยความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.01 .63 มาก 

ค่าเฉลี่ยปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน 3.95 .59 มาก 
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ตาราง 9 พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน  

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน มีผลต่อความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก 

( X = 3.95) โดยจ าแนกเป็น 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.89) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บังคับบัญชา ให้การยอมรับและไว้วางใจในการท างานของท่าน 

มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด อยู่ในระดับมาก ( X = 3.99) รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชามอบหมายงาน

ที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน ( X = 3.92) ส่วน ผู้บังคับบัญชาให้ความสนใจ

และใส่ใจในปัญหาสว่นตัวของท่าน มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด อยู่ในระดับมาก (X = 3.80) 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.01) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการพูดคุยกันอย่างเป็นมิตร และเป็นกันเอง 

มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด อยู่ในระดับมาก ( X = 4.08) รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานให้การยอมรับ

ในความรูค้วามสามารถในการท างาน และสัมพันธภาพที่ดีต่อผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 

( X = 4.07) ส่วน ท่านสามารถเปิดเผยความรู้สึกนึกคิดอย่างตรงไปตรงมากับเพื่อนร่วมงาน 

มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด อยู่ในระดับมาก (X = 3.90) 

 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยที่มีผลต่อความสุข 

ในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านลักษณะงาน 

จ าแนกเป็นรายข้อ  

ปัจจัยด้านลักษะงาน x̅ S.D. การแปลผล 

1. งานที่ท่านท าเป็นงานที่ต้องใชท้ักษะและความสามารถ 

ที่หลากหลายด้านเพื่อให้งานมีคุณภาพ 

4.11 .68 มาก 

2. เป็นงานที่น่าสนใจ และท้าทายความสามารถ 4.11 .68 มาก 

3. เป็นงานที่มีการก าหนดระเบียบหรอืขั้นตอน 

การปฏิบัติงานที่รับผดิชอบอย่างชัดเจน 

4.09 .76 มาก 

4. ท่านใช้ความรู้ ความสามารถ และตัดสินใจ 

ในการปฏิบัติงานได้อย่างอิสระ 

3.99 .72 มาก 

5. หนว่ยงานท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้น าระบวนการวิจัย 

R2R มาใช้ในการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน 

3.89 .90 มาก 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

ปัจจัยด้านลักษะงาน 
x̅ S.D. การแปล

ผล 

6. ท่านได้รับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานจาก 

ผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องกับการท างานอย่างสม่ าเสมอ 

3.84 .89 มาก 

7. ท่านได้รับค าแนะน าในการพัฒนางานจากผูบ้ังคับบัญชา 3.96 .85 มาก 

8. ท่านได้น าผลจากการประเมินและข้อเสนอแนะ 

ในการปฏิบัติงานมาพัฒนาตนเอง 

3.94 .85 มาก 

9. ความรักและความผูกพันกับงานที่ท า 4.00 .74 มาก 

10. การรับรู้และเห็นคุณค่าในงานที่ได้รับมอบหมาย 4.02 .75 มาก 

11. ความมุ่งมั่น และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

ตามเป้าหมาย 

4.16 .72 มาก 

12. ความสนุกกับการท างานที่ได้รับมอบหมาย 4.03 .79 มาก 

13. ความภาคภูมใิจกับงานที่ท าในปัจจุบัน 3.99 .85 มาก 

14. ความรูส้ึกผอ่นคลายและสบายใจในการท างาน 3.83 .91 มาก 

15. ความรู้สกึยินดแีละเต็มใจในการท างาน 4.07 .81 มาก 

16. ความกระตอืรือร้นในการมาท างาน 4.00 .80 มาก 

17. ความรูส้ึกสนุกและเพลิดเพลินกับการท างาน 3.87 .89 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.99 .62 มาก 

 

ตาราง 10 พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านลักษณะงาน มีผลต่อความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก (X = 3.99) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 

ดังนี้ ความมุ่งมั่น และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X = 4.16) 

รองลงมา คือ งานที่ท่านท าเป็นงานที่ต้องใช้ทักษะและความสามารถที่หลากหลายด้านเพื่อใหง้าน

มีคุณภาพ และเป็นงานที่น่าสนใจ และท้าทายความสามารถ (X = 4.11) ส่วนความรู้สึกผ่อนคลาย

และสบายใจในการท างาน มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด ( X = 3.83) 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยที่มีผลต่อความสุข 

ในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา  

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน จ าแนกเป็นรายข้อ  

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน x̅ S.D. การแปลผล 

ความรู้สึกปลอดภัย    

1. ท่านรูส้ึกมั่นใจในความมั่นคงขององค์กร 3.88 .89 มาก 

2. ท่านรูส้ึกว่างานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบันมคีวามมั่นคง 3.85 .90 มาก 

ค่าเฉลี่ยความรูส้ึกปลอดภัย 3.86 .85 มาก 

การมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน    

3. การได้รับการเสริมพลังในการท างาน 3.73 1.01 มาก 

4. หนว่ยงานสนับสนุนให้ท่านได้มีโอกาสไปศกึษาดูงาน 

อบรม ประชุม สัมมนา อย่างสม่ าเสมอ 

3.90 .94 มาก 

5. ท่านมโีอกาสลาศกึษาต่อ 3.71 1.14 มาก 

6. การส่งเสริมให้มคีวามก้าวหน้าในการท างาน 3.80 .99 มาก 

ค่าเฉลี่ยการมโีอกาสก้าวหน้าในการท างาน 3.78 .91 มาก 

การบรหิารจัดการองค์การ    

7. องค์กรมีการก าหนดโครงสรา้งการบริหารงาน 

และนโยบายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

3.88 .93 มาก 

8. งานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันสอดคล้องกับนโยบายองค์กร 4.02 .82 มาก 

ค่าเฉลี่ยการบริหารจัดการองค์การ 3.94 .82 มาก 

ค่าจ้าง    

9. องค์กรมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร ที่โปร่งใสและเป็นธรรม 

3.65 1.01 มาก 

10. การได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับงานที่รับผดิชอบ 3.68 1.02 มาก 

11. การได้เลื่อนขัน้เงนิเดือนจากการประเมินผลที่เป็นธรรม 3.70 1.02 มาก 

ค่าเฉลี่ยค่าจ้าง 3.67 .97 มาก 
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ตาราง 11 (ต่อ)  

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน x̅ S.D. การแปล

ผล 

สภาพการท างาน    

12. สถานที่ท างานสะอาด สะดวก มีอุปกรณ์ที่ทันสมยั เพยีงพอ  

และปลอดภยั 

3.86 .92 มาก 

13. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพเหมาะสมกับการท างาน (แสงสวา่ง

เพียงพอ อุณหภูมิเหมาะสม ไม่มีเสยีง และกลิน่รบกวน) 

3.89 .98 มาก 

14. บรรยากาศในที่ท างานอบอุ่น เป็นมิตร 3.87 .95 มาก 

15. การสามารถท างานรว่มกบัผู้อื่นได้อยา่งมีความสุข 4.02 .82 มาก 

16. การได้รับความรว่มมือในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบญัชาเสมอ 3.80 .92 มาก 

17. การได้รับความรว่มมอืในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรว่มงานเสมอ  3.90 .83 มาก 

คา่เฉลี่ยสภาพการท างาน 3.88 .77 มาก 

การติดต่อสื่อสาร    

18. การได้รับข้อมูลขา่วสารเกี่ยวกับด้านนโยบาย 

และการท างานอย่างทันท่วงที 

3.76 .84 มาก 

19. การได้รับทราบถงึแผนงานขององคก์ร ทั้งแผนงานปัจจบุัน และ

แผนงานในอนาคต 

3.78 .84 มาก 

20. หน่วยงานจัดให้มีช่องทางที่ใช้ในการติดต่อ สื่อสารกับหน่วยงาน

ภายใน และหน่วยงานภายนอกอย่างหลากหลายช่องทาง เช่น 

โทรศัพท์ โทรสาร เว็ปไซต์ อีเมล์ เฟสบุ๊ค ไลน์ เป็นต้น 

3.91 .87 มาก 

คา่เฉลี่ยการติดต่อสื่อสาร 3.81 .75 มาก 

สวัสดิการและสิทธปิระโยชน์อื่น ๆ    

21. สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่ทา่นได้รับในปัจจบุัน

เหมาะสม อาท ิเงนิเบิกคา่รักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจ าปี 

รถรับส่งพนักงาน และกองทนุสวัสดิการ 

3.72 .91 มาก 

22. สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่ทา่นได้รับ สอดคล้องกับ

ความต้องการ และสภาพเศรษฐกิจ 

3.63 1.00 มาก 

23. องคก์รมีค่าตอบแทนเมื่อเกษียณอายุ 3.59 1.04 มาก 

คา่เฉลี่ยสวสัดิการและสิทธิประโยชน์อืน่ ๆ 3.64 .86 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวมปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.80 .70 มาก 
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ตาราง 11 พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน  

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อความสุขในการท างาน อยู่ในระดับมาก 

( X = 3.80) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย

จากมากไปน้อย ดังนี้ งานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันสอดคล้องกับนโยบายองค์กร และการสามารถ

ท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X = 4.02) รองลงมา คือ การได้รับ

ความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงานเสมอ ( X = 3.90) ส่วนสวัสดิการและสิทธิ

ประโยชน์ต่าง ๆ ที่ท่านได้รับ สอดคล้องกับความต้องการ และสภาพเศรษฐกิจ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

( X = 3.63) 

 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของ

พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

  

ตาราง 12 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างาน

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ตัวแปร (Y) (X1) (X2) (X3) 

ความสุขในการท างาน (Y) 1.00    

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน (X1) .704** 1.00   

ปัจจัยด้านลักษณะงาน (X 2) .538** .727** 1.00  

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (X 3) .504** .635** .780** 1.00 

** มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ตาราง 12 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปร  

รวมทั้งสิ้น 3 ค่า และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า

อยู ่ระหว่าง .504-.780 ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระที ่มีค่าสูงสุด คือ 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน กับปัจจัยด้านลักษณะงาน ( r = .780) และค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรอิสระที่มีค่าต่ าสุด คือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม

ในการท างาน กับปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน (r = .635) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรอิสระ ส่วนใหญ่มคี่าอยู่ในระดับค่อนขา้งสูง  
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 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา กับตัวแปรอื่น ๆ พบว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวมีความสัมพันธ์

กับความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง .504-.704 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ

ค่อนข้างสูง และสามารถเรียงล าดับความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย คือ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์

ในที่ท างาน (r = .704) ปัจจัยด้านลักษณะงาน (r = .538) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

(r = .504) ตามล าดับ 

 

ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ตาราง 13 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุข 

ในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวม  

โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

   df ss MS F p-value 

Regression 1 46.873 46.873 258.832 .000 

Residual 263 47.628 .181   

รวม 264 94.501    

** มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 ตาราง 13 พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา โดยรวมทั้ง 3 ปัจจัย มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple) เท่ากับ .704 

มีค่าประสิทธิภาพการท านาย (R square) เท่ากับ .496 มีประสิทธิภาพการท านายที่ปรับแล้ว 

(adjusted R square) เท่ากับ .494 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านาย .42 ส่งผลต่อ

ความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวมที่ระดับ .01 
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ตาราง 14 แสดงตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ปัจจัยพยากรณ์ความสุข 

ในการท างานของพนักงาน 

สายสนับสนุน  

มหาวิทยาลัยพะเยา 

Unstandardized 

Coefficients 

standardized 

Coefficients 

t p-value 

B Std.Error Beta 

ค่าคงที่ 1.122 .185 - 6.063 .000 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ 

ในที่ท างาน (X1) 

.648 .064 .649 10.068 .000 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน (X 2) -.014 .077 -.015 -.185 .853 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม 

ในการท างาน (X 3) 

.089 .060 .104 1.467 .144 

SEest = .42 

R = .708, R2 = .496, F = 258.832, p-value = .000 

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 ตาราง 14 พบว่า ปัจจัยทั้ง 3 ด้าน มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ในระดับค่อนข้างสูง โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

เท่ากับ .708 สามารถพยากรณ์ความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ได้ร้อยละ 49.6 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน

ในการพยากรณ์ เท่ากับ .42  

 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ไม่สามารถพยากรณ์ความสุขในการท างาน

ของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยพะเยาได้ (p-value = .853, .144) ส่วนปัจจัย

ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน (X1) สามารถพยากรณ์ความสุขในการท างานของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาได้ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 สมการพยากรณ์ความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

เมื่อน าปัจจัยทุกด้านเข้าสมการในรูปคะแนนดิบ เป็นดังนี้ 

 Y = 1.122 + .648(x1) + 10.068+ .089 (x3)  
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ตาราง 15 แสดงค่าสถติิของตัวแปรพยากรณ์ท่ีใช้พยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุข 

ในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ปัจจัยพยากรณ์ความสุข 

ในการท างานของพนักงาน 

สายสนับสนุน  

มหาวิทยาลัยพะเยา 

Unstandardized 

Coefficients 

standardized 

Coefficients 

t p-

value 

B Std.Error Beta 

ค่าคงที่ 1.185 .175  6.785 .000 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ 

ในที่ท างาน (X1) 

.703 .044 .704 16.088 .000 

SEest = .42 

R = .704, R2 = .496, F = 258.832, p-value = .000 

** มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 ตาราง 15 เมื่อน าตัวแปรพยากรณ์ทั้ง 3 ตัว มาพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุข

ในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา  โดยวิธี Stepwise พบว่า 

ตัวพยากรณ์ที่สามารถพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา คอื ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน (X1) เป็นตัวแปรพยากรณ์ที่ส่งผลต่อ

ความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณมีค่า เท่ากับ .704 (R) สัมประสิทธิ์สัมพันธ์

ในการตัดสินใจ (R2) เท่ากับ .4.96 หรอืมีอ านาจการพยากรณ์ได้รอ้ยละ 49.6 

 สมการพยากรณ์ความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยพะเยา 

เมื่อน าปัจจัยทุกด้านเข้าสมการในรูปคะแนนมาตรฐาน เป็นดังนี้ 

 Y = +.703 

            Z = +.704 (X1) 
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บทท่ี 5 

บทสรุป 

การศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน  

มหาวิทยาลัยพะเยา มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับความสุขในการท างานของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา และ 2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงาน

สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยา ที่ปฏิบัติงานจริง ประจ าปี 2560 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง

โดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครซี่และมอร์แกน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 265 คน เครื่องมือที่ใช้

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่  

ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการศึกษา ดังนี้ 

 

สรุปผลการวิจัย 

ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน

ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา สามารถสรุปผลการศกึษา ได้ดังนี ้

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม 

มีจ านวนทั้งสิ้น 265 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 184 คน คิดเป็นร้อยละ 69.40 คน 

มีอายุ 30-35 ปี จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 43 มีสถานภาพสมรส จ านวน 134 คน  

คิดเป็นร้อยละ 50.60 มีประสบการณ์การท างาน (ในมหาวิทยาลัยพะเยา) 5-10 ปี จ านวน 134 คน 

คิดเป็นร้อยละ 50.60 มีต าแหน่งเป็นนักวิชาการศึกษามากที่สุด จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 

36.60 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา 

ความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา โดยรวมทั้ง 3 

ด้าน อยู่ในระดับมาก (X = 3.96) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุก

ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ อารมณ์ของท่านต่องาน /การปฏิบัติงาน (X = 

4.04) รองลงมา คือ ความพึงพอใจในงาน ( X = 4.02) และความพึงพอใจในชีวิต ( X = 3.81) 

ตามล าดับ 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน ( X = 3.99) ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ( X = 3.95) 

และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (X  = 3.80) ตามล าดับ 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างาน

ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ของปัจจัยที่มผีลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปร รวมทั้งสิ้น 3 ค่า  

และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าอยู่ระหว่าง .635-.780 

ค่ าสัมประสิทธิ์สหสัมพั นธ์ภายในระหว่างตัวแปรอิสระที่ มีค่ าสู งสุด คือ ปั จจัยด้ าน

สภาพแวดล้อมในการท างาน กับปัจจัยด้านลักษณะงาน ( r = .780) และค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรอิสระที่มีค่าต่ าสุด คือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน กับปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน (r = .635) ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรอิสระส่วนใหญ่มีคา่อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา กับตัวแปรอื่น ๆ พบว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวมีความสัมพันธ์กับ

ความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง .504-.704 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 

และสามารถเรียงล าดับความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย คือ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน 

(r = .704) ปัจจัยด้านลักษณะงาน (r = .538) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (r = .504) 

ตามล าดับ 

ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา คือ การถดถอยพหุคุณแบบขั นตอน (Multiple 

Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Linear Regression) 

ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า 

ความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา มีความสัมพันธ์กับ

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน (X1) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ .704 สามารถพยากรณ์
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ความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยพะเยา  ได้ร้อยละ 49.6 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 

.42 และสมการพยากรณ์ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

พะเยา ซึ่งสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ และคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี ้ 

Ytot = 1.185 + .704 (X1) 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน  

มหาวิทยาลัยพะเยา ผู้ศึกษาได้ก าหนดปัจจัย จ านวน 3 ด้าน คือ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่

ท างาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยด้านลักษณะงาน 

 ผลการศกึษาพบว่า ระดับปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ปัจจัยที่ดีที่สุดที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 จ านวน 1 ตัว ได้แก่  ปัจจัยด้าน

ความสัมพันธ์ในที่ท างาน ดังนัน้ ผูศ้กึษาจงึอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่ท างานเป็นตัวแปรที่ดีที่สุดที่สามารถพยากรณ์ความสุข

ในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา จากการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้าน

ความสัมพันธ์ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 เนื่องจาก พนักงานของมหาวิทยาลัยพะเยาส่วนใหญ่แล้วเริ่มเข้ามาปฏิบัติงาน

พร้อมๆ กัน และมีวัยที่ใกล้เคียงกัน ท าให้ระบบการบังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานท างานแบบ

เป็นคนในครอบครัวเดียวกัน ถ้อยทีถ้อยอาศัยกันซึ่งกันและกัน การพูดคุยกันอย่างเป็นมิตร  

และเป็นกันเอง เกิดความไว้เนื้อเชื่อใจกัน ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้การยอมรับ

ในความรู้ความสามารถในการท างาน รวมถึงการสนับสนุน และให้ความร่วมมือหรือช่วยเหลือ

กันท างานจนท าให้เกิดความรักและผูกพันในองค์กร ท าให้พนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

พะเยามีระดับความสุขอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับแนวคิดของ บัณฑิตา ค าโฮม (2554, 

หน้า 7) ได้อธิบายว่า สัมพันธภาพในที ่ท างาน หมายถึง การรับรู ้ของบุคลากรที ่มีต ่อ

ความสัมพันธ์หรือการปฏิบัติที่มีต่อผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา ในการ

ปฏิบัติงานร่วมกัน หรือนอกเหนอืจากการปฏิบัติงาน ที่มีลักษณะความเป็นกันเอง มีความเคารพนับ

ถือซึ่ งกันและกัน ยอมรับฟ ังแลกเปลี ่ยนข ้อเท ็จจริง และความค ิด เห ็นซึ ่งก ันและ ก ัน 

ผู้บังคับบัญชาเข้าใจปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชา การได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน รวมถึงการ

สนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และมีความเป็นมิตร ผูกพัน ไม่มีความขัดแย้งกัน มีแต่ความ
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จริงใจต่อกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) ได้อธิบายว่า 

สัมพันธภาพในที่ท างาน จะก่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ซึ่งจะส่งผลให้

มีความสุขในการท างาน สอดคล้องกับ ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ (2551, สื่อออนไลน์) ได้

อธิบายว่า ความสุข ในการท างาน คือ การสร้างองค์กรที่ทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้าง

ความสุขให้เกิดขึ้นในที่ท างาน ท าให้ที่ท างานเปรียบเสมือนเป็นบ้านหลังที่ 2 ของคนท างาน 

โดยมีหลักการสร้างความสุขในที ่ท างาน 3 ประการ คือ 1) คนท างานมีความสุข (Happy 

People) คือ การให้ความส าคัญกับคนในองค์กร โดยมุ่งท าให้คนท างานมีความสุข ด้วยการ

ส่งเสริมให้มีสุขภาพกาย และจิตใจที่ดี มีความมั่งคงในชีวิตด้านการงาน เศรษฐกิจ และ

สังคม มีความเป็นมืออาชีพ มีศีลธรรมอันดี  มีความเป็นอยู่ที่ดี มีครอบครัวที่อบอุ่น และเอื้อ

อาทรต่อตนเองและสังคม ซึ่งเป็นการจัดสมดุลชีวิตของมนุษย์ผ่านความสุขในโลกสามใบที่ทับ

ซ้อนกัน ประกอบด้วย โลกส่วนตัว โลกครอบครัว และโลกสังคมของมนุษย์ ตามแนวคิด

องค์กรแห่งความสุข เรียกว่า ความสุข 8 ประการ หรือ Happy 8 อันจะน าไปสู่ความสุขใน

การท างาน ท าให้คนในองค์กรเกิดความเสียสละ และจงรักภักดีกับองค์กร 2) ที ่ท างานน่าอยู่ 

(Happy Home) คือ การสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในที่ท างาน ท าให้ที่ท างานเป็นเสมือนบ้าน

หลังที่สองของพนักงาน มีความรักความสามัคคีของคนในองค์กร ไม่มีปัญหาความขัดแย้งใน

การท างาน ซึ่งจะส่งผลท าให้เกิดความสุขกาย สุขใจ ในที่ท างาน 3) ชุมชนสมานฉันท์  (Happy 

Teamwork) คือ การสร้างความรักและความสามัคคีภายในองค์กร มีการท างานเป็นทีม 

ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน และเอื้ออาทรกับสังคมรอบข้าง สอดคล้องกับแนวคิดของ  

จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล (2546) อธิบายว่า ความสุขในการท างาน เป็นการกระท าในสิ่งที่ตนเอง

รักและพึงพอใจ ชอบและศรัทธาในสิ่งที่ท า พึงพอใจในประสบการณ์ชีวิตที่ตนเองได้รับ รวมถึง

ความต้องการให้ตนเองเป็นที่ยอมรับ และได้รับการยกย่องจากบุคคลทั่วไป ได้ท างานในที่ท างาน

ที่มั่นคง มีความก้าวหน้า เข้าถึงโอกาสในการพัฒนา มีผู้บังคับบัญชาที่มีความเมตตา กรุณา 

มีเพื่อนร่วมงานที่จริงใจ ได้รับสวัสดิการที่เพียงพอ รวมถึงรู้สึกได้รับความปลอดภัยจากการท างาน 

สอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (1959, p. 117) ที่ได้กล่าวถึงทฤษฎีองค์ประกอบคู่ของเฮิรซ์เบิร์ก 

(Herzberg’s Two Factor Theory) ซึ่งได้สรุปไว้ว่า มีปัจจัยส าคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธ์กับความชอบ

หรือไม่ชอบของแต่ละบุคคล ปัจจัยดังกล่าวคือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัย

ที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติ  เป็นตัวกระตุ้นให้เกิด

ความพึงพอใจใหป้ฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพมากขึ้น เพราะเป็นปัจจัยที่สามารถตอบสนอง

ความต้องการภายในของแต่ละบุคคลได้ด้วย ได้แก่ 1) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

2) การได้รับการยอมรับนับถือ อาจจะอยู่ในรูปของการชมเชย แสดงความยินดี การใหก้ าลังใจ
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หรอืการแสดงออกอื่นใดที่สื่อใหเ้ห็นถึง การยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง

บรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

4) ความรับผดิชอบ 5) ความก้าวหน้า การได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์การ 

การมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม ปัจจัยค  าจุน (Maintenance 

Factor) ได้แก่ เงินเดือน โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ลักษณะของ

อาชีพ นโยบายการบริหารงาน สภาพการท างาน ความมั่นคงในงาน และวิธีการปกครองบังคับ

บัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน  หรือการให้ความ

ยุติธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในการบริหาร สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Manion (2003, 

Online); Diener and Myers (2003, Online); Kall (2004, Online); Dierendonk (2004, Online); 

Albano (2009, Online) ผลการวิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความสุขในการท างานเกิดจาก  

ความรู้สึกชอบในงานที่ท า การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิด

สัมพันธภาพที่ดีในที่ท างาน การประสานงานที่ดี มีความรักและเอาใจใส่ในงานที่ท า มีแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์ การได้รับการยอมรับนับถือ ล้วนเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานมีความสุข ลดการ

ลาออกจากงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ อภิชาต ภู่พานิช (2551) ได้ศึกษาการใช้

ดัชนีระดับความสุขในการท างานของบุคลากร ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ผลการวิจัย พบว่า ทัศนะความสุขในการท างานที่มีค่ามากที่สุด คือ ด้านความสัมพันธ์ทาง

สังคมภายในหน่วยงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ชินกร น้อยค ายาง และปภาดา น้อยค า

ยาง (2555) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อดัชนีความสุขในการท างานของบุคลากรในส านักงาน

หอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิง

บวกกับความสุขในการท างานของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ

โรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 6 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยบุคลิกภาพ ปัจจัยด้าน

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านคุณลักษณะงาน ด้านสัมพันธภาพในที่ท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับ

ถือ และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ มาลี เกื้อนพกุล, อร

อนงค์ ทวนพรมราช และอภญิญา เพียรพิจารณ์ (2552) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขใน

การท างานของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาล-บรมราชชนนี กรุงเทพฯ ผลการวิจัย พบว่า 

ปัจจัยระดับองค์กรมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 

ได้แก่ นโยบายการบริหารงาน ลักษณะงาน สัมพันธภาพในที่ท างาน การได้รับการยอมรับนับ

ถือ ขวัญและก าลังใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมในที่ท างาน ปัจจัยที่สามารถท านาย

ความสุขในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยบรมราชชนนี กรุงเทพฯ ได้แก่ ลักษณะงาน 
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การได ้ร ับการยอมรับน ับถ ือ ส ัมพ ันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน สัมพันธภาพในครอบครัว 

สภาพแวดล้อมในการท างาน และความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตครอบครัว สามารถท านาย

ความสุขในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยบรมราชชนนี กรุงเทพฯ ได้ร้อยละ 54.6 4 สมการ

ท านายความสุขของบุคลากรวิทยาลัยบรมราชชนนี กรุงเทพฯ คือ ความสุขในการท างาน (54.60) 

= .291 (ลักษณะของงาน) + .233 (การได้รับการยอมรับนับถือ) + .222 (สัมพันธภาพกับ

เพื่อนร่วมงาน) + .223 (สัมพันธภาพในครอบครัว) + .162 (สภาพแวดล้อมในการท างาน)  

+.163 (ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตครอบครัว) ตามล าดับ แต่ไม่สอดคล้องกับ ผลการวิจัย

ของ นพดล กรรณิกา (2551, สื่อออนไลน์) ได้ท าการประเมินความสุขของคนท างาน: กรณีศึกษา

ประชาชนอายุ 18-60 ปี ที่ท างานในสถานประกอบการและองค์กรธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัย พบว่า สิ่งที่ท าให้คนท างานมีความสุขหรือความทุกข์จากการท างานไม่ได้ขึ้นอยู่กับ 

เงินเดือน รายได้ หรือสภาวะเศรษฐกิจ เรื่องปากท้องเพียงอย่างเดียว เพราะงานวิจัยนี้ได้ค้นพบ

ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างาน 3 อันดับแรก ได้แก่ งาน ความมั่นคง และความก้าวหน้า 

รองลงมา คือ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและหัวหนา้งาน ตามล าดับ  

 

ข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา” ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะที่ได้จากการค้นพบจากผลการศึกษา เพื่อมุ่งเน้นให้เกิด

ประโยชน์อย่างเป็นรูปธรรม ดังนี้ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ 

1. ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงาน 

1.1 ผูบ้ริหารและบุคลากรจัดกิจกรรมร่วมกันเพื่อเพิ่มความสัมพันธ์ในองค์กรให้มากขึ้น

เพื่อพนักงานจะได้มคีวามสนทิสนมอันจะเป็นบ่อเกิดของความเข้าใจ ไว้ใจที่ดีตอ่กัน 

2. ดา้นลักษณะงาน  

2.1 มหาวิทยาลัยพะเยา ควรให้โอกาสและสนับสนุนงบประมาณ เพื่อให้บุคลากร

สายสนับสนุน ได้ลาศกึษาต่อ และฝกึอบรมในการพัฒนางาน 

2.2 ผู้บริหาร ควรแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรทุกคนได้

รับทราบ เพื่อน าข้อเสนอแนะมาปรับใช้ในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาองค์การ 

อย่างน้อย 3 เดือน/ครัง้ 

2.3 ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล

และควรมีการปรับเปลี่ยนสายงานตามความถนัดของแตล่ะบุคคล 
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3. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  

3.1 ผูบ้ริหารควรสร้างบรรยากาศในที่ท างานให้บุคลากรรู้สึกผอ่นคลาย โดยจัดสถานที่

ให้เหมาะสมกับการท างาน เพื่อให้บุคลากรเกิดความรู้สกึผ่อนคลาย  

3.2 มหาวิทยาลัยพะเยา ควรก าหนดกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร ที่โปร่งใสและเป็นธรรม และประกาศให้แก่บุคลากรทุกคนได้รับทราบอย่างทั่วถึง 

3.3 มหาวิทยาลัยพะเยา ควรมีการก าหนดช่องทางเพื่อสื่อสาร เผยแพร่ข้อมูล

ข่าวสารเกี่ยวกับด้านนโยบาย และการท างานแก่บุคลากรอย่างหลากหลายช่องทาง 

และมีความถูกต้อง รวดเร็ว 

3.4 มหาวิทยาลัยพะเยา ควรประชาสัมพันธ์แก่บุคลากรทุกคนทราบถึงนโยบาย

ค่าตอบแทนเมื่อเกษียณอายุ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั งต่อไป 

1. ควรศึกษาเปรียบเทียบความสุขในการท างานของบุคลากรสายวิชาการกับบุคลากร

สายสนับสนุน เพื่อให้ได้ข้อมูลที่หลากหลายจากผู้ปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยพะเยา 

2. ควรศึกษาปัญหา และแนวทางการเพิ่มความสุขในการท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ปัจจัยที่มีผลตอ่ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ค าชี แจง 

1. แบบสอบถามเพื่อการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา  

2. แบบสอบถามเพื่อการวจิัยฉบับนี ้แบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 

ตอนที่  1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  ได้แก่  เพศ อายุ สถานภาพ 

ประสบการณ์การงาน และต าแหน่งงานของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามแบบ

ตรวจสอบรายการ เลือกค าตอบเพียง 1 ค าตอบ 

ตอนที่ 2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างาน ได้แก่ ความสัมพันธ์ใน

ที่ท างาน ลักษณะงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ได้แก่ 

ความสัมพันธ์ในที่ท างาน ลักษณะงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นแบบสอบถามชนิด

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการความสุขในการท างาน เป็นแบบสอบถามแบบ

ปลายเปิดให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคดิเห็นได้อย่างอสิระ 

 3. ค าตอบที่ได้จะน าไปใช้ประโยชน์ในการวิจัยเท่านั้น ดังนั้นผลการวิจัยจงึไม่มีผลกระทบ

ต่อตัวท่านแตป่ระการใด 

4. การเก็บรักษาข้อมูลในการตอบแบบสอบถามของท่านไว้เป็นความลับ และผลการวิจัย

จะน าเสนอในลักษณะภาพรวม ไม่ระบุชื่อ /ข้อมูลส่วนตัวของท่าน จึงไม่เกิดผลกระทบต่อ

การปฏิบัติงานของท่านแตป่ระการใด 

 ผูว้ิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความรว่มมือจากท่านเป็นอย่างดียิ่ง จึงขอขอบพระคุณ

เป็นอย่างสูง มา ณ โอกาสนี้ 

นางสาวจตุพร ไชยราช 

นิสติปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยพะเยา 



 

 

  71 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่ง  ตามสภาพความเป็นจรงิ  

1. เพศ  

 ชาย        หญิง 

2. อายุ  

 ต่ ากว่า 30 ปี      30-35 ปี 

 36-40 ปี       41-45 ปี 

 46-50 ปี       50 ปีขึ้นไป      

3. สถานภาพ 

 โสด        สมรส 

 หย่าร้าง       หม้าย  

4. ประสบการณก์ารงาน (ในมหาวิทยาลัยพะเยา) 

 ต่ ากว่า 5 ปี      5-10 ปี 

 11-15 ปี       มากกว่า 15 ปี 

5. ต าแหน่งงาน (ระบุ)............................................ 
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ตอนที่ 2 ระดับความสุขในการท างาน ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 
 

ค าชี แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที ่แสดงระดับความสุขในการท างานตามคิด

ความเห็นของท่านว่ามากหรือนอ้ยเพียงใด โดยใหค้่าน้ าหนักคะแนน ดังนี้ 

คะแนน 5 หมายถึง ข้อความนัน้ตรงกับความเป็นจริงของขา้พเจ้ามากที่สุด 

คะแนน 4 หมายถึง ข้อความนัน้ตรงกับความเป็นจริงของขา้พเจ้ามาก 

คะแนน 3 หมายถึง ข้อความนัน้ตรงกับความเป็นจริงของขา้พเจ้าจรงิบ้างไม่จริงบ้าง 

คะแนน 2 หมายถึง ข้อความนัน้ตรงกับความเป็นจริงของขา้พเจ้าน้อย 

คะแนน 1 หมายถึง มขี้อความนัน้ตรงกับความเป็นจริงของขา้พเจ้าน้อยที่สุด 

ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความพึงพอใจในชีวติ      

1 โดยภาพรวม ท่านพอใจสิ่งที่เป็นอยู่ในชวีิตประจ าวัน      

2 ท่านรูส้ึกว่าสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในชวีิตเป็นสิ่งที่ดี      

3 ท่านท้อแท้ เหนื่อยหนา่ยกับการด ารงชีวติในปัจจุบัน      

4 ท่านไม่เคยภูมใิจในตัวเองกับชีวติที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน      

5 ท่านประสบความส าเร็จในชีวิตตามที่ได้ตัง้เป้าหมายไว้      

ความพึงพอใจในงาน      

1 ท่านพอใจที่ได้ท างานที่ได้รับมอบหมาย      

2 ท่านรักและผูกพันกับงานที่ท า      

3 ท่านพอใจกับสภาพแวดล้อมในการท างาน      

4 ท่านรูส้ึกดีเมื่องานที่ท าส าเร็จ      

5 ท่านภูมิใจในงานที่รับผิดชอบในปัจจุบัน      

อารมณ์ของท่านต่องาน/การปฏิบัติงาน      

1 ท่านภูมิใจในผลการท างาน      

2 ท่านอารมณ์ดขีณะท างาน      

3 ท่านสนุกสนานกับการท างาน      

4 ท่านกระตอืรอืร้นและอยากท างานที่จะท า      

5 ท่านทุ่มเทและเอาใจใส่กับงานที่ท า      
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ตอนที่ 3 ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

พะเยา  
 

ค าชี แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องตามคิดความเห็นของท่าน โดยให้ค่าน้ าหนักคะแนน 

ดังนี้ 

คะแนน 5 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 

คะแนน 4 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นมาก 

คะแนน 3 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นปานกลาง 

คะแนน 2 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นน้อย 

คะแนน 1 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 

ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน  

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

1 ผูบ้ังคับบัญชา ใหก้ารยอมรับและไว้วางใจในการท างานของท่าน      

2 ผูบ้ังคับบัญชา ใหค้วามสนใจและใส่ใจในปัญหาส่วนตัว 

ของท่าน  

     

3 ผูบ้ังคับบัญชามักเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นเสมอ      

4 ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่าน 

     

5 ผูบ้ังคับบัญชา ใหค้ าแนะน าและเป็นที่ปรึกษา  

เมื่อมีปัญหา ทั้งเรื่องการท างานและเรื่องสว่นตัว 

     

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

6 เพื่อนรว่มงานให้การยอมรับในความรูค้วามสามารถ 

ในการท างาน 

     

7 เพื่อนรว่มงานให้ความรว่มมือในการท างาน      

8 ท่านและเพื่อนรว่มงานมีการช่วยเหลือและสนับสนุนกัน 

ในการท างานภายในหนว่ยงาน 

     

9 ท่านและเพื่อนรว่มงานมกีารพูดคุยกันอย่างเป็นมิตร  

และเป็นกันเอง 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

10 ท่านสามารถเปิดเผยความรู้สึกนึกคิดอย่างตรงไปตรงมา 

กับเพื่อนรว่มงาน  

     

11 สัมพันธภาพที่ดตี่อผูบ้ังคับบัญชา  

และเพื่อนรว่มงาน 

     

ด้านลักษณะงาน 

1 งานที่ท่านท าเป็นงานที่ต้องใช้ทักษะและความสามารถ 

ที่หลากหลายด้านเพื่อให้งานมีคุณภาพ 

     

2 เป็นงานที่น่าสนใจ และท้าทายความสามารถ      

3 เป็นงานที่มีการก าหนดระเบียบหรอืขั้นตอน 

การปฏิบัติงานที่รับผดิชอบอย่างชัดเจน 

     

4 ท่านใช้ความรู ้ความสามารถ และตัดสินใจ 

ในการปฏิบัติงานได้อย่างอิสระ 

     

5 หนว่ยงานท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้น าระบวนการวิจัย 

R2R มาใช้ในการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน 

     

6 ท่านได้รับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานจาก 

ผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องกับการท างานอย่างสม่ าเสมอ 

     

7 ท่านได้รับค าแนะน าในการพฒันางานจากผูบ้ังคับบัญชา      

8 ท่านได้น าผลจากการประเมินและข้อเสนอแนะ 

ในการปฏิบัติงานมาพัฒนาตนเอง 

     

9 ความรักและความผูกพันกับงานที่ท า      

10 การรับรู้และเห็นคุณค่าในงานที่ได้รับมอบหมาย      

11 ความมุง่มั่น และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย      

12 ความสนุกกับการท างานที่ได้รับมอบหมาย      

13 ความภาคภูมใิจกับงานที่ท าในปัจจุบัน      

14 ความรูส้ึกผ่อนคลายและสบายใจในการท างาน      

15 ความรูส้ึกยินดแีละเต็มใจในการท างาน      

16 ความกระตอืรอืร้นในการมาท างาน      

17 ความรูส้ึกสนุกและเพลิดเพลินกับการท างาน      
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ความรู้สึกปลอดภัย 

1 ท่านรูส้ึกมั่นใจในความมั่นคงขององค์กร      

2 ท่านรูส้ึกว่างานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบันมคีวามมั่นคง      

การมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 

3 การได้รับการเสริมพลังในการท างาน      

4 หนว่ยงานสนับสนุนให้ท่านได้มีโอกาสไปศกึษาดูงาน อบรม 

ประชุม สัมมนา อย่างสม่ าเสมอ 

     

5 ท่านมโีอกาสลาศกึษาต่อ      

6 การส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในการท างาน      

การบรหิารจัดการองค์การ 

7 องค์กรมีการก าหนดโครงสร้างการบริหารงานและนโยบาย

ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

     

8 งานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันสอดคล้องกับนโยบายองค์กร      

ค่าจ้าง 

9 องค์กรมกีระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร ที่โปร่งใสและเป็นธรรม 

     

10 การได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับงานที่รับผดิชอบ      

11 การได้เลื่อนขัน้เงินเดือนจากการประเมินผลที่เป็นธรรม      

สภาพการท างาน 

12 สถานที่ท างานสะอาด สะดวก มอีุปกรณ์ที่ทันสมัย เพียงพอ 

และปลอดภัย 

     

13 สภาพแวดล้อมทางกายภาพเหมาะสมกับการท างาน  

(แสงสวา่งเพียงพอ อุณหภูมิเหมาะสม ไม่มีเสียง  

และกลิ่นรบกวน) 

     

14 บรรยากาศในที่ท างานอบอุ่น เป็นมิตร      

15 การสามารถท างานร่วมกับผูอ้ื่นได้อย่างมีความสุข      
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

16 การได้รับความรว่มมอืในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา

เสมอ 

     

17 การได้รับความรว่มมอืในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรว่มงาน

เสมอ  

     

การติดต่อสื่อสาร 

18 การได้รับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับด้านนโยบาย 

และการท างานอย่างทันท่วงที 

     

19 การได้รับทราบถึงแผนงานขององค์กร ทั้งแผนงานปัจจุบัน 

และแผนงานในอนาคต 

     

20 หน่วยงานจัดใหม้ีช่องทางที่ใช้ในการติดต่อ สื่อสารกับ

หนว่ยงานภายใน และหนว่ยงานภายนอกอย่างหลากหลาย

ช่องทาง เช่น โทรศัพท์ โทรสาร เว็ปไซต์ อีเมล์ เฟสบุ๊ค ไลน์ 

เป็นต้น 

     

สวัสดิการและสิทธิประโยชน์อื่น ๆ 

21 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ตา่ง ๆ ที่ท่านได้รับในปัจจุบัน

เหมาะสม อาทิ เงินเบิกค่ารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพ

ประจ าปี รถรับส่งพนักงาน และกองทุนสวัสดิการ 

     

22 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ตา่ง ๆ ที่ท่านได้รับ สอดคล้อง

กับความตอ้งการ และสภาพเศรษฐกิจ 

     

23 องค์กรมคี่าตอบแทนเมื่อเกษียณอายุ      

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ ในการท างานอย่างมีความสุข 

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

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

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

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

ขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาตอบแบบสอบถาม 

นางสาวจตุพร ไชยราช 

ผูว้ิจัย  
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ภาคผนวก ข ผลการวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องของผู้เชี่ยวชาญ 

(ค านวณโดยใช้เครื่องคิดเลขชนิดธรรมดา) 

ข้อที่ คะแนนผู้เชี่ยวชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

ΣR 

IOC = 
Σ𝑅

𝑁
 

 

ผลการพิจารณา 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

1 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

2 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

3 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

4 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

5 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

6 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

7 1 0 1 2 0.67 ใช้ได ้

8 1 0 1 2 0.67 ใช้ได ้

9 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

10 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

11 0 1 1 2 0.67 ใช้ได ้

12 0 1 1 2 0.67 ใช้ได ้

13 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

14 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

15 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

16 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

17 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

18 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

19 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

20 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

21 1 0 1 2 0.67 ใช้ได ้

22 1 0 1 2 0.67 ใช้ได ้

23 1 0 1 2 0.67 ใช้ได ้

24 1 0 1 2 0.67 ใช้ได ้

25 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ข้อที่ คะแนนผู้เชี่ยวชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

ΣR 

IOC = 
Σ𝑅

𝑁
 

 

ผลการพิจารณา 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

26 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

27 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

28 0 1 1 2 0.67 ใช้ได ้

29 0 1 1 2 0.67 ใช้ได ้

30 0 1 1 2 0.67 ใช้ได ้

31 0 1 1 2 0.67 ใช้ได ้

32 0 1 1 2 0.67 ใช้ได ้

33 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

34 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

35 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

36 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

37 1 1 0 2 0.67 ใช้ได ้

38 1 1 0 2 0.67 ใช้ได ้

39 1 1 0 2 0.67 ใช้ได ้

40 1 1 0 2 0.67 ใช้ได ้

41 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

42 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

43 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

44 0 1 1 2 0.67 ใช้ได ้

45 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

46 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

47 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

48 0 1 1 2 0.67 ใช้ได ้

49 0 1 1 2 0.67 ใช้ได ้

50 0 1 1 2 0.67 ใช้ได ้

51 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

52 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

53 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ข้อที่ คะแนนผู้เชี่ยวชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

ΣR 

IOC = 
Σ𝑅

𝑁
 

 

ผลการพิจารณา 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

54 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

55 0 1 1 2 0.67 ใช้ได ้

56 0 1 1 2 0.67 ใช้ได ้

57 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

58 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

59 1 1 0 2 0.67 ใช้ได ้

60 1 1 0 2 0.67 ใช้ได ้

61 1 1 0 2 0.67 ใช้ได ้

62 1 1 0 2 0.67 ใช้ได ้

63 1 1 0 2 0.67 ใช้ได ้

64 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

65 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

66 1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

ค่า IOC ทั งฉบับ 0.86 

  

จากตาราง พบว่า ทุกข้อค าถามมีค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC) ตั้งแต่ 0.67-1.00 

จึงสามารถน าไปใช้เป็นข้อค าถามในแบบสอบถามได้ทุกข้อ 
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ค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามทั งฉบับ Cronbach’Alpha Coefficient 

การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างาน

ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา โดยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try–Out) กับ

ประชากรที่มิใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

พะเยา 

สูตรหาค่าความเที่ยง โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 

coefficient-) (สุวิมล ติรกานันท์, 2550, หน้า 146)  

ใช้สูตร  = 












 
 2

ts

2
is11n

n  

เมื่อ  คือ ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบทดสอบ 

  n     คือ จ านวนข้อของแบบทดสอบ 
2
iS   คือ ความแปรปรวนของแบบทดสอบรายข้อ 

2
tS    คือ ความแปรปรวนของแบบทดสอบทั้งฉบับ 

ผลการหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม เรื่อง ปัจจัยที่มผีลตอ่ความสุขในการ

ท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป  

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

Reliability Coefficients 

N of Cases =     30.0                    N of Items = 66 

Alpha =    .9686 
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****** Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis ****** 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 Mean Std Dev Cases 

A1 3.9667 .7649 30.0 

A2 4.0000 .6948 30.0 

A3 2.8000 .8867 30.0 

A4 2.4667 1.3322 30.0 
A5 3.4333 .8172 30.0 
B1 3.8333 .6477 30.0 
B2 4.0333 .6149 30.0 
B3 3.4667 .8604 30.0 
B4 4.2667 .5208 30.0 
B5 4.1667 .6989 30.0 
C1 4.1667 .5921 30.0 
C2 3.9000 .6074 30.0 
C3 3.9333 .6397 30.0 
C4 4.0000 .5872 30.0 
C5 4.3000 .5350 30.0 
D1 3.7000 .9523 30.0 
D2 3.3667 1.0662 30.0 
D3 3.5667 1.0726 30.0 
D4 3.6667 .7581 30.0 
D5 3.2000 1.1567 30.0 
DD1 4.0667 .4498 30.0 
DD2 3.9667 .7184 30.0 
DD3 3.9667 .6149 30.0 
DD4 4.0667 .6397 30.0 
DD5 3.8000 .7611 30.0 
DD6 3.8000 .8052 30.0 
F1 4.1667 .5307 30.0 
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F2 4.1000 .5477 30.0 

F3 3.9667 .6149 30.0 
F4 3.9333 .6397 30.0 
F5 3.6000 1.0034 30.0 
F6 3.3333 1.0933 30.0 
F7 3.4333 1.0063 30.0 
F8 3.5333 .8193 30.0 
F9 3.9333 .7397 30.0 
F10 3.8000 .5509 30.0 
F11 4.2333 .5040 30.0 
F12 3.9333 .5833 30.0 
F13 4.0333 .5561 30.0 
F14 3.5667 .8976 30.0 
F15 3.9333 .6397 30.0 
F16 3.8667 .6814 30.0 
F17 3.8000 .7144 30.0 
G1 3.7000 1.0875 30.0 
G2 3.7333 .9803 30.0 
GG 3.3667 .9994 30.0 
GG2 3.7000 .8769 30.0 
GG3 3.2000 1.1861 30.0 
GG4 3.3333 .8841 30.0 
GGG1 3.6000 1.0034 30.0 
GGG2 3.7333 .8683 30.0 
GGGG1 3.2000 1.0635 30.0 
GGGG2 3.3333 1.0283 30.0 
GGGG3 3.0667 1.1121 30.0 
GGGGG1 3.7667 .9714 30.0 
GGGGG2 3.7000 .9523 30.0 
GGGGG3 3.8333 .7915 30.0 
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GGGGG4 3.9333 .6915 30.0 
GGGGG5 3.6667 .8841 30.0 
GGGGG6 3.8333 .7466 30.0 
GGGGGG1 3.4333 .6261 30.0 
GGGGGG2 3.5000 .7768 30.0 
GGGGGG3 3.7000 .5960 30.0 
GGGGGGG1 3.3333 .8841 30.0 
GGGGGGG2 3.1000 1.0289 30.0 
GGGGGGG3 3.1333 .8996 30.0 
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        N of Cases =        30.0 

Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 

      Scale      243.9667   975.5506    31.2338         66 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

Item-total Statistics 

               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-         Squared          Alpha 

              if Item        if Item       Total         Multiple        if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation    Correlation       Deleted 

 

A1           240.0000       950.8276        .5117         .               .9682 

A2           239.9667       960.9989        .3266         .               .9686 

A3           241.1667       963.5230        .2042         .               .9690 

A4           241.5000       953.5000        .2464         .               .9696 

A5           240.5333       951.6368        .4611         .               .9683 

B1           240.1333       950.8092        .6089         .               .9680 

B2           239.9333       949.7195        .6715         .               .9679 

B3           240.5000       943.0862        .6003         .               .9680 

B4           239.7000       960.0103        .4731         .               .9683 

B5           239.8000       949.4759        .5940         .               .9680 

C1           239.8000       966.4414        .2379         .               .9687 

C2           240.0667       957.7885        .4626         .               .9683 

C3           240.0333       953.6885        .5430         .               .9682 

C4           239.9667       952.5161        .6260         .               .9680 

C5           239.6667       959.1954        .4849         .               .9683 

D1           240.2667       947.1678        .4687         .               .9684 

D2           240.6000       936.5931        .5795         .               .9681 

D3           240.4000       938.8690        .5405         .               .9682 

D4           240.3000       949.0448        .5552         .               .9681 

D5           240.7667       933.0126        .5831         .               .9681 
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DD1          239.9000       963.6793        .4179         .               .9684 

DD2          240.0000       943.7241        .7094         .               .9678 

DD3          240.0000       948.8276        .6954         .               .9679 

DD4          239.9000       948.1621        .6848         .               .9679 

DD5          240.1667       958.8333        .3424         .               .9686 

DD6          240.1667       944.6954        .6103         .               .9680 

F1           239.8000       965.7517        .2886         .               .9686 

F2           239.8667       960.8782        .4233         .               .9684 

F3           240.0000       959.7241        .4055         .               .9684 

F4           240.0333       969.4816        .1421         .               .9689 

F5           240.3667       939.0678        .5768         .               .9681 

F6           240.6333       922.9299        .7741         .               .9674 

F7           240.5333       928.2575        .7548         .               .9675 

F8           240.4333       938.5299        .7241         .               .9677 

F9           240.0333       943.8264        .6860         .               .9678 

F10          240.1667       953.2471        .6468         .               .9680 

F11          239.7333       956.6851        .5969         .               .9682 

F12          240.0333       951.1368        .6691         .               .9680 

F13          239.9333       959.0299        .4707         .               .9683 

F14          240.4000       936.9379        .6880         .               .9677 

F15          240.0333       953.2057        .5553         .               .9681 

F16          240.1000       951.5414        .5600         .               .9681 

F17          240.1667       949.4540        .5812         .               .9681 

G1           240.2667       939.9954        .5154         .               .9683 

G2           240.2333       937.6333        .6156         .               .9680 

GG1          240.6000       932.1103        .6955         .               .9677 

GG2          240.2667       939.0989        .6639         .               .9678 

GG3          240.7667       930.5989        .6017         .               .9681 

GG4          240.6333       933.8264        .7577         .               .9676 

GGG1         240.3667       933.7575        .6651         .               .9678 



 

 

  86 

GGG2         240.2333       951.4954        .4350         .               .9684 

GGGG1        240.7667       930.0471        .6841         .               .9677 

GGGG2        240.6333       926.4471        .7675         .               .9675 

GGGG3        240.9000       924.9897        .7291         .               .9676 

GGGGG1       240.2000       942.6483        .5358         .               .9682 

GGGGG2       240.2667       942.5471        .5489         .               .9681 

GGGGG3       240.1333       939.7747        .7243         .               .9677 

GGGGG4       240.0333       940.5161        .8148         .               .9676 

GGGGG5       240.3000       933.7345        .7595         .               .9676 

GGGGG6       240.1333       946.6713        .6164         .               .9680 

GGGGGG1      240.5333       949.7057        .6596         .               .9679 

GGGGGG2      240.4667       949.7057        .5272         .               .9682 

GGGGGG3      240.2667       956.2023        .5153         .               .9682 

GGGGGGG1     240.6333       940.3782        .6343         .               .9679 

GGGGGGG2     240.8667       935.9126        .6128         .               .9680 

GGGGGGG3     240.8333       946.9023        .5029         .               .9683 

 

Reliability Coefficients    66 items 

Alpha =  .9686           Standardized item alpha = .9705 
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ประวัติผู้วิจัย  

 

ประวัติผู้วจิัย 

 

ชื่อ-สกุล จตุพร ไชยราช 

วัน เดือน ปี เกิด 12 เมษายน 2529 

สถานที่เกิด จังหวัดพะเยา 

วุฒกิารศึกษา ค.บ. (ปฐมวัย 5 ป)ี, มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงราย, เชยีงราย 

ที่อยู่ปัจจุบัน 233 หมู่ 12 ต าบลจ าป่าหมาย อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

ผลงานตีพมิพ์ จตุพร ไชยราช (ผูบ้รรยาย). (16 มิถุนายน 2561). ปัจจัยที่มผีลตอ่

ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา. 

ใน การประชุมวิชาการบัณฑติศกึษา ครั้งที่ 4 (หนา้ 719-729). พะเยา:   

กองบริหารงานวิจัยและประกันคุณภาพการศกึษา.   
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