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บทคดัย่อ 
 

  การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความสุขในการทาํงานของบุคลากร 

และปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลในอาํเภอเมือง

ปัตตานี จังหวัดปัตตานี กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การบริหารส่วนตําบลใน

อาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี จํานวน 184 คน ที่ได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันตาม

สัดส่วนประชากร เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามวัดปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการ

ทาํงาน และความสุขในการทาํงานของบุคลากร มีค่าความเช่ือม่ันของปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้าน

สัมพันธภาพในที่ทาํงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และความสุขในการทาํงานเท่ากับ 0.77, 

0.87, 0.81 และ 0.95 ตามลําดับ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และวิเคราะห์ค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธแ์บบเพียร์สนั  

  ผลการวิจัยสรุปได้ดังน้ี  

1) ระดับความสุขในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอ

เมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี ในภาพรวมอยู่ในระดับมีความสุข (ค่าระดับความสุขเท่ากับ 72.80)  

โดยในมิติที่ 5 ครอบครัวดี มีค่าระดับความสุขสูงกว่าด้านอื่น (ค่าระดับความสุขเท่ากับ 83.80) 

รองลงมาคือ ความสุขมิติที่ 4 จิตวิญญาณดี (ค่าระดับความสุขเท่ากับ 82.20) และความสุขในมิติ

ที่ 8 สุขภาพเงินดี มีค่าระดับความสุขตํ่ากว่าด้านอื่น (ค่าระดับความสุขเท่ากับ 58.00) 

2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสขุในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลใน

อาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี โดยภาพรวมปัจจัยด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์กับความสุข

ในการทาํงานของบุคลากรอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง

เดียวกนั ในระดับตํ่า กล่าวคือ เม่ือปัจจัยด้านลักษณะงานเพ่ิมขึ้น บุคลากรจะมีความสขุในการทาํงาน

เพ่ิมขึ้นตํ่า แต่ในขณะเดียวกนัปัจจัยด้านสมัพันธภาพในที่ทาํงานและด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ

น้ัน มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทาํงานของบุคลากรอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยมีความสมัพันธใ์นทศิทางเดียวกนั ในระดับปานกลาง กล่าวคือ เม่ือปัจจัยด้านสัมพันธภาพในที่

ทาํงานและด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการเพ่ิมขึ้น บุคลากรจะมีความสุขในการทาํงานเพ่ิมขึ้นปาน

กลาง 
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Minor Thesis Title Happiness at Work among Staff of Tambon Administrative 
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Author Miss Nurpasiyah Kuna 
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     ABSTRACT 

The purposes of the study were to determine the level of happiness at work 

among staff of Tambon Administrative Organizations in Mueang Pattani District, Pattani 

Province, and factors affecting happiness at work among the staff. The subjects of the study 

were 184 staff members of Tambon Administrative Organizations in Mueang Pattani District, 

Pattani Province selected using proportional stratified random sampling. The research 

instrument was a questionnaire to find out factors affecting happiness at work and happiness 

at work among the staff. The reliability values of work characteristics, relationships at work, 

remuneration and welfare, and happiness at work were 0 . 77 , 0 . 8 7 ,  0 . 8 1  and 0.95 

respectively. The data were analyzed with percentage, mean, standard deviation, and Pearson 

product moment correlation coefficient. 

 The results of the study could be concluded as follows. 

 1) The overall level of happiness at work among the staff of Tambon 

Administrative Organizations in Mueang Pattani District, Pattani Province was at a Happy 

level (the happiness value = 72.80). Dimension 5: Happy Family was at a higher level of 

happiness than other aspects (the happiness value = 83.80), followed by Dimension 4: 

Happy Soul (the happiness value = 82.20) and Dimension 8: Happy Money was at a lower 

level of happiness than other aspects (the happiness value = 58.00).     

2) Overall, factors affecting the level of happiness at work among staff of 

Tambon Administrative Organizations in Mueang Pattani District, Pattani Province revealed 

that work characteristics were associated with happiness at work of the staff at a statistical 

significance level of 0.01. The relationships were in the same direction at a low level; in 

other words, when work characteristics increased, happiness at work among the staff 

increased at a low level. However, relationships at work, and remuneration and welfare were 

associated with happiness at work among the staff at a statistical significance level of 0.01  
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The relationships were in the same direction at a moderate level; in other words, when 

relationships at work, and remuneration and welfare increased, happiness among the staff 

increased at a moderate level. 
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กิตติกรรมประกาศ 

 

สารนิพนธ์ฉบับน้ีคงมิอาจสาํเร็จได้  หากขาดบุคลากรสาํคัญเหล่าน้ี  ในการน้ีผู้วิจัย

ขอขอบคุณ ดร.ฤๅชุตา  เทพยากุล  อาจารย์ที่ปรึกษาที่ให้คาํปรึกษา คาํแนะนาํ และให้ความคิดเหน็

แก่ผู้วิจัยมาตลอด รวมถึง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จุฑามณี  ตระกูลมุทุตา และรองศาสตราจารย์  

พรชัย  ลิขิตธรรมโรจน์ กรรมการสอบที่ให้คําแนะนาํและข้อคิดเห็นเพ่ิมเติม ตลอดจนตรวจสอบ

แก้ไขข้อบกพร่อง จนกระทั่งสารนิพนธ์ฉบับน้ีเสร็จลุล่วงด่ังที่ต้ังใจไว้ รวมถึงอาจารย์และเจ้าหน้าที่

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตทุกท่าน ที่กรุณาให้ความรู้ และคําแนะนําที่มีประโยชน์

ตลอดมา 

ขอขอบคุณผู้บริหาร เพ่ือนๆ พ่ีๆ น้องๆ องค์การบริหารส่วนตําบลในอาํเภอเมือง

ปัตตานี จังหวัดปัตตานีทุกท่าน ที่ให้กาํลังใจ พร้อมคําแนะนําช่วยเหลือและให้ความร่วมมือสละ

เวลาในการตอบแบบสอบถาม ทาํให้การรวบรวมผลเป็นไปอย่างรวดเร็ว และสาํเร็จลุล่วงไปได้

ด้วยดี 

 ท้ายน้ี  ขอขอบคุณครอบครัวที่อยู่เบื้ องหลังเป็นทุกสิ่งในชีวิตและกาํลังใจตลอดมา  

และขอขอบคุณเพ่ือนร่วมรุ่นรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต ภาคสมทบ รุ่นที่ 23 ทุกท่าน ที่คอย

ให้กาํลังใจและให้ความช่วยเหลือรวมทั้งเป็นสสีนัในช่วงเวลาหน่ึงในชีวิตของผู้วิจัย 

          

นูร์ปาซียะห์  กูนา 
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 บทที ่1 

บทนํา 

ความเป็นมาของปัญหาและปัญหา 

การทาํงานมีความสาํคัญต่อชีวิตของคนเราเป็นอย่างยิ่ง เน่ืองจากคนเราส่วนใหญ่

จะใช้เวลาอยู่กบัการทาํงานไม่น้อยกว่าแปดช่ัวโมงต่อวัน หรือเรียกได้ว่าที่ทาํงานเปรียบเสมือนเป็น

บ้านหลังที่สอง (ขวัญลดา  สริุนทร์, 2556)  ดังน้ัน การเอาใจใส่ต่อสถานที่ทาํงานให้มีบรรยากาศ

และสิ่งแวดล้อมที่เอื้ อต่อการทาํงานจึงเป็นสิ่งจาํเป็นและสาํคัญ เพราะหากสถานที่ทาํงานน่าอยู่ 

คนทํางานกจ็ะมีความสุข อยากไปทาํงานและแสดงผลงานให้ออกมาดี ส่งผลให้งานประสบ

ความสาํเรจ็ตามเป้าหมาย  จะเหน็ได้ว่าการสร้างความสุขในการทาํงานจึงเป็นสิ่งจาํเป็นอย่างมาก

ในการปฏิบัติงานในองค์กร  องค์กรจะขับเคล่ือนไปในทิศทางลบหรือทิศทางบวกขึ้ นอยู่กับ

ความสุขในการทาํงาน เพราะถ้าคนในองค์กรไม่มีความสุขในการทาํงาน จะทาํให้การทาํงานใน

องค์กรเป็นไปอย่างไม่มีประสทิธภิาพ และไม่บังเกดิผลเท่าที่ควร แล้วถ้างานไม่บังเกิดผลและไม่มี

ประสิทธิภาพก็จะส่งผลเสียให้เกิดขึ้ นแก่องค์กรเป็นอย่างมาก (ศุภวัฒน์  วิรักขะโม, 2553) 

ดังน้ันปัจจัยสาํคัญในการปฏบิัติงานให้ประสบความสาํเรจ็ได้น้ัน คือบุคลากร ถึงแม้ว่าปัจจุบันจะมี

การนาํเอาเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการทาํงาน หรือนาํมาใช้แทนคนในการปฏิบัติงาน แต่กไ็ม่ได้

เป็นตัวบ่งช้ีวัดความสาํเรจ็ได้ คนที่ปฏบิัติงานในองค์กรต่างหากที่จะเป็นตัวบ่งช้ีความสาํเร็จ เพราะ

คนเป็นผู้วางแผน วางแนวคิด  ดังน้ันถ้าคนมีคุณภาพ มีความสุขในการทาํงาน งานกจ็ะประสบ

ความสาํเรจ็ได้ตามเป้าหมาย  

จากการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี    

ทาํให้คนทาํงานในทุกวิชาชีพได้รับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นน้ีอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ 

การปรับตัวให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงจึงจาํเป็นอย่างยิ่งในสังคมที่มีการแข่งขันสูงน้ี  นอกจากน้ีจาก

สภาพเศรษฐกิจที่ ถดถอย สถานการณ์การเมือง ปัญหาความไม่สงบ ทําให้คนทํางานเกิด

ความเครียด วิตกกังวล และไม่มีความสุขในการทํางาน ส่งผลกระทบต่อองค์กรทั้งภาครัฐและ

เอกชน ทาํให้ต้องมีการปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงานของบุคลากร 

เพ่ือให้บุคลากรมีทัศนคติที่ ดี สุขภาพจิตดี สามารถปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนร่วมงาน ค่านิยม 

วัฒนธรรมองค์กร และมีความสุขในการทาํงาน  ซ่ึงที่ผ่านมามีงานวิจัยที่ศึกษาแนวความคิดและ

ปัจจัยที่สร้างคนในองค์กรให้มีความสุข สะท้อนให้เหน็ถึงค่านิยมในการมองความสุขในองค์การที่

ต่างกัน เช่น องค์กรแห่งสุขภาวะที่ ดี (Healthy Organization) องค์กรแห่งความสุข (Happy 

Workplace) จิตวิญญาณแห่งองค์กร (Spirituality Organization) คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
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(Quality of Work life) ภาวะอยู่เย็นเป็นสุข (Well-being) การจัดการกับความเครียด (Stress 

Management) ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร (Employee Engagement) ความพึงพอใจ

ในงาน (Job Satisfaction) องค์กรที่มีความยืดหยุ่น (Flexible Organization) และความสมดุล

ระหว่างชีวิตกับการทาํงาน (Work-life Balance) (นฤมล  แสวงผล, 2554) ปัจจุบันน้ีหลาย

องค์กรได้ให้ความสนใจในเร่ืองของการทาํให้บุคลากรในองค์กรมีความสุขในการทาํงาน เหน็ได้

จากการที่ส ํานักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 

(สสส.) ได้กาํหนดตัวช้ีวัดความก้าวหน้าของมนุษย์ เรียกว่าความสุข 8 ประการ โดยนาํมาพัฒนา

เป็นองค์กรแห่งความสขุ  ซ่ึงประกอบด้วยความสุข 8 มิติ  ได้แก่  สุขภาพดี ผ่อนคลายดี นํา้ใจดี  

จิตวิญญาณดี ครอบครัวดี สงัคมดี ใฝ่รู้ ดี  สขุภาพเงินดี และได้เพ่ิมอีก 1 มิติ เป็นความสุข 9 มิติ 

โดยมิติที่ 9 คือ การเงินดี    

องค์การบริหารส่วนตําบลเป็นหน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น เป็น

หน่วยงานราชการที่มีความใกล้ชิดกบัประชาชน และเปิดโอกาสให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมใน

การบริหารจัดการและพัฒนาท้องถิ่นของตนเองมากที่สุด อาทิเช่น  การให้สิทธิแก่ประชาชนใน

การเลือกสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนตําบลเป็นตัวแทนของประชาชนในหมู่บ้าน เข้ามาทาํ

หน้าที่ในสภาองค์การบริหารส่วนตาํบล เพ่ือปฏบิัติหน้าที่ตอบสนองความต้องการประชาชน  การ

เปิดโอกาสให้ประชาชนได้แสดงความคิดเหน็หรือเสนอความต้องการของชุมชนผ่านการประชุม

ประชาคมในคราวจัดทาํแผนพัฒนาท้องถิ่น  หรือการให้ผู้แทนของชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการ

ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้บริหารในรูปของคณะกรรมการจัดซ้ือจัดจ้าง เป็นต้น  องค์การ

บริหารส่วนตําบล มีอาํนาจหน้าที่ในการพัฒนาตําบลทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม  

และมีหน้าที่ที่ต้องทาํในเขตองค์การบริหารส่วนตาํบลในเร่ืองการจัดให้มีและบาํรุงรักษาทางนํ้า

และทางบก รักษาความสะอาดของถนน ทางนํา้ ทางเดิน และที่สาธารณะ กาํจัดขยะมูลฝอยและสิ่ง

ปฏิกูล ป้องกันและระงับโรคติดต่อ ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา 

วัฒนธรรม ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ คุ้มครองดูแลและ

บาํรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม บาํรุงรักษาศิลปะ ประเพณี ภมิูปัญญาท้องถิ่นและ

วัฒนธรรมอนัดีของท้องถิ่น (องค์การบริหารส่วนตาํบลละมอ, 2559) จะเหน็ได้ว่าองค์การบริหาร

ส่วนตาํบลเป็นหน่วยงานที่มีบทบาท ภารกิจ หน้าที่ที่สาํคัญต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตและความ

เป็นอยู่ของประชาชนเป็นอย่างมาก และสิ่งที่เป็นปัจจัยสาํคัญที่จะทาํให้การปฏิบัติหน้าที่ตาม

ภารกิจขององค์การบริหารส่วนตําบลประสบความสําเร็จได้น้ันคือบุคลากรในองค์กร เพราะ

บุคลากรเป็นผู้คิด ผู้วางแผนและผู้ปฏบิัติงาน แม้ปัจจุบันจะมีการนาํเทคโนโลยีใหม่ๆที่ทนัสมัยเข้า

มาเป็นตัวช่วยในการทาํงานมากขึ้ น แต่กไ็ม่ได้เป็นเคร่ืองบ่งขี้ ความสาํเร็จ เพราะสิ่งสาํคัญคือ

บุคลากรในองค์กรต่างหากที่จะนาํความสาํเรจ็มาให้กบัองค์กร  
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อาชีพพนักงานองค์การบริหารส่วนตําบล เป็นอาชีพหน่ึงที่ทําให้พนักงานเกิด

ความเครียด ขาดความสุขในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากต้องปฏิบัติหน้าที่ให้บริการประชาชน

ท่ามกลางความเปล่ียนแปลงทางการเมือง เศรษฐกิจ วัฒนธรรมและค่านิยมทางสังคม ทาํให้

สถานะของพนักงานถูกลดความสาํคัญลง ถูกมองว่าเป็นข้าราชการช้ันที่ 3 เม่ือเทียบกับข้าราชการ

อืน่ๆ สวัสดิการต่างๆกด้็อยกว่าส่วนราชการอื่นๆมาก ประกอบกับนโยบายทางการเมืองในระดับ

ท้องถิ่นที่มีการเปล่ียนแปลงตามนโยบายทางการเมือง และคณะรัฐบาลที่เข้ามาบริหารประเทศ 

เป็นผลทําให้พนักงานต้องปรับตัวเพ่ือสนองต่อนโยบายรัฐบาลอยู่ตลอดเวลา และด้วยภาวะ

เศรษฐกิจที่ตกตํ่า ค่าครองชีพสูง ค่าตอบแทนตํ่า สวัสดิการน้อย ทาํให้พนักงานต้องหารายได้

เพ่ิมเติม เพ่ือจุนเจือครอบครัว ทาํให้ไม่มีเวลาให้กับการทาํหน้าที่พนักงานได้อย่างเต็มที่ สิ่ง

เหล่าน้ีย่อมส่งผลกระทบต่อมาตรฐานการให้บริการประชาชน (อนันท์ พะละหงษ์, 2558) 

นอกจากน้ีปริมาณงานที่มากเกินไปจากการถ่ายโอนภารกิจจากหน่วยงานส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค 

จนเกดิงานล้นคน ทาํให้พนักงานต้องรับผดิชอบงานที่นอกเหนือจากหน้าที่ประจาํเพ่ิมมากขึ้น ขาด

ทักษะความรู้ ในการปฏิบัติงาน  มีการเกี่ยงงาน และส่งผลให้เกิดความขัดแย้งระหว่างเพ่ือน

ร่วมงานในที่สดุ  ดังน้ัน  การศึกษาระดับความสขุในการทาํงานของบุคลากรและปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความสุขในการทาํงานของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัด

ปัตตานี จะก่อให้เกดิประโยชน์ทั้งต่อองค์กรและบุคลากร เพราะการทาํให้บุคลากรมีความสุข ใช้

ชีวิตอย่างเหมาะสม มีความม่ันคง และมีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน จะทาํให้บุคลากรรู้ สึกว่า

ตนเองเป็นทรัพยากรที่ มีคุณค่าและสาํคัญต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน มี

แรงจูงใจในการทาํงานย่ิงขึ้น  ช่วยผลักดันประสทิธภิาพในการทาํงานให้สูงยิ่งขึ้น โดยผู้ศึกษาสนใจ

นาํกรอบแนวคิดความสุข 9 มิติมาใช้วัดความสุขในการทาํงานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

ตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี โดยใช้  HAPPINOMETER  เป็นเคร่ืองมือในการวัด 

ติดตาม และประเมินผลความสขุคนทาํงาน 

วตัถุประสงค ์

1. เพ่ือศึกษาระดับความสขุในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล

ในอาํเภอเมืองปัตตานี  จังหวัดปัตตานี 

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสขุในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี  จังหวัดปัตตานี 
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สมมติฐาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปสมมติฐานคือ 

1. ระดับของความสุขในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลใน

อาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี อยู่ในระดับมีความสขุมาก (Very happy) 

2. ปัจจัยด้านลักษณะงาน ส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 

3. ปัจจัยด้านสมัพันธภาพในที่ทาํงาน ส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 

4. ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ส่งผลต่อความสุขในการทํางานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 

ความสําคญัและประโยชนข์องงานวิจัย 

1. ทาํให้ทราบระดับความสุขในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล

ในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 

2. ทาํให้ทราบปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 

3. เป็นแนวทางในการสร้างความสขุในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี  จังหวัดปัตตานีต่อไป 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ขอบเขตดา้นเนื้ อหา 

เน้ือหาของการวิจัย  เป็นการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการ

ทํางานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน  ปัจจัยด้าน

สมัพันธภาพในที่ทาํงาน  และปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

2. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากร  ได้แก่  บุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอเมืองปัตตานี  

จังหวัดปัตตานี  จาํนวน  341 คน (สาํนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดปัตตานี,  2562)  

กลุ่มตัวอย่าง  ได้แก่   บุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี  

จังหวัดปัตตานี   จาํนวน 184 คน   โดยใช้วิธสีุ่มตัวอย่างของยามาเน่ (Yamane, 1973) 
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3. ขอบเขตของตวัแปร 

ตัวแปรอิสระ  ได้แก่  ปัจจัยในองค์กรที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการทาํงานของ

บุคลากร  ประกอบด้วย  ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านสัมพันธภาพในที่ทาํงาน และปัจจัย

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

ตัวแปรตาม ได้แก่  ความสขุในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล  

ตามแนวคิดของสาํนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ใน 9 มิติ คือ (1) 

สขุภาพดี (2) ผ่อนคลายดี (3) นํา้ใจดี (4) จิตวิญญาณดี  (5) ครอบครัวดี  (6) สังคมดี  (7) 

ใฝ่รู้ ดี (8) สขุภาพเงินดี และ (9) การงานดี  

4. ขอบเขตดา้นเวลา 

ระยะเวลาในการเกบ็รวบรวมข้อมูล  เร่ิมเกบ็ข้อมูลเดือนมกราคม 2562 ถึง

กรกฎาคม 2562 เป็นเวลา  7  เดือน 

นิยามศพัทเ์ฉพาะ 

1. บุคลากร  หมายถงึ  พนักงานส่วนตาํบล  พนักงานจ้าง  ที่ปฏิบัติงานในองค์การ

บริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 

2. ความสุขในการทาํงาน หมายถึง ความรู้ สึกของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตําบล ที่เกิดขึ้ นในระหว่างการทาํงาน อันเน่ืองมาจากความสุขจากตัวงาน และสภาพแวดล้อม

ในขณะทาํงาน ซ่ึงเป็นอารมณ์ทางบวกในแต่ละวัน จาํแนกความสขุในแต่ละด้าน ดังน้ี 

2.1 สุขภาพดี (Happy Body) หมายถึง การที่บุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนตําบล มีสุขภาพร่างกายแข็งแรง สมส่วน มีพฤติกรรมการบริโภคที่ดี/เหมาะสม มีความพึง

พอใจสภาวะสขุภาพกายของตนเอง 

2.2 ผ่อนคลายดี (Happy Relax) หมายถึง การที่บุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนตาํบล สามารถบริหารเวลาในแต่ละวันเพ่ือการพักผ่อนได้อย่างมีคุณภาพ พอใจกับการบริหาร

จัดการปัญหาของตนเอง และทาํชีวิตให้ง่าย สบายๆ 

2.3 นํา้ใจดี (Happy Heart) หมายถึง การที่บุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตาํบล มีจิตสาธารณะ มีส่วนร่วมในการสร้างประโยชน์ให้กบัส่วนรวม และมีเมตตากบัคนรอบข้าง 

2.4 จิตวิญญาณดี (Happy Soul) หมายถึง การที่บุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนตาํบล มีความตระหนักถงึคุณธรรมและศีลธรรม รู้แพ้รู้ชนะ รู้ จักให้ และมีความกตัญ�ูรู้ คุณ 

2.5 ครอบครัวดี (Happy Family) หมายถึง การที่บุคลากรองค์การ

บริหารส่วนตาํบล มีความรู้สกึผูกพัน เช่ือใจ ม่ันใจ และอุ่นใจกบับุคคลในครอบครัวของตนเอง 
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2.6 สังคมดี (Happy Society) หมายถึง การที่บุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนตาํบล มีความสมัพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนบ้าน ไม่ทาํให้ผู้อื่นเดือดร้อน ไม่เอาเปรียบผู้คนรอบข้าง ไม่

ทาํให้สงัคมเสือ่มถอย 

2.7 ใฝ่รู้ ดี (Happy Brain) หมายถึง การที่บุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตําบล มีความต่ืนตัวกระตือรือร้นในการเรียนรู้ สิ่งใหม่ๆเพ่ือปรับตัวให้เท่าทันและต้ังรับการ

เปล่ียนแปลงได้ตลอดเวลา และพอใจที่จะแสดงความทันสมัยอยู่เสมอ 

2.8 สุขภาพเงินดี (Happy Money) หมายถึง การที่บุคลากรองค์การ

บริหารส่วนตาํบล มีวินัยในการใช้จ่ายเงิน มีความสามารถและพึงพอใจในการบริหารจัดการระบบ

การรับ จ่าย และออมเงินในแต่ละเดือน 

2.9 การงานดี (Happy work-life) หมายถึง การที่บุคลากรองค์การ

บริหารส่วนตําบล มีความสบายใจในที่ทาํงาน มีความรัก ความผูกพัน และความภาคภูมิใจใน

องค์กร มีความม่ันใจในอาชีพ รายได้ และมีความพึงพอใจกบัความก้าวหน้าของตนเองในองค์กร 

  3. ปัจจัยด้านลักษณะงาน หมายถึง บุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล มีความ

พึงพอใจในลักษณะงานที่รับผดิชอบ โดยมี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 

3.1 ความหลากหลายของงาน (Skill Variety) หมายถึง งานที่จาํเป็นต้อง

ใช้ทกัษะและความสามารถที่หลากหลาย เป็นงานที่ท้าทายและมีสิ่งใหม่ๆเกดิขึ้นอยู่ตลอดเวลา 

3.2 เอกลักษณ์ของงาน (Task Identity)  หมายถึง การทาํงานช้ินหน่ึง

ทั้งหมดทุกขั้นตอนต้ังแต่ต้นจนจบได้ด้วยตนเอง สามารถผลิตผลงานออกมาช้ินหน่ึงอย่างสมบูรณ์

และระบุได้ว่างานช้ินน้ันเป็นผลงานของตนเอง ซ่ึงเป็นงานที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการทาํงาน 

3.3 ความสาํคัญของงาน (Task Significance)  หมายถึง  การรับรู้ ว่า

งานน้ันมีความสาํคัญ มีคุณค่า น่าภาคภมิูใจและมีผลกระทบต่อการทาํงานและชีวิตความเป็นอยู่ที่

ดีของบุคลากรอืน่หรือองค์การ 

3.4 ความมีอสิระในการทาํงาน (Autonomy) หมายถงึ บุคลากรสามารถ

ควบคุมงานในความรับผดิชอบด้วยตนเอง ริเร่ิม และการกาํหนดการทาํงานด้วยตนเอง 

3.5 การทราบผลสะท้อนกลับจากงาน (Feedback) หมายถึง บุคลากร

ได้รับข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกบัผลในการปฏบิัติงาน เพ่ือให้บุคลากรสามารถปรับปรุงการปฏบิัติงาน

ของตนได้ 

 4. ปัจจัยด้านสมัพันธภาพในที่ทาํงาน หมายถึง การที่บุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตาํบล มีการร่วมมือกันทาํงานด้วยดีในองค์การ มีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน ความอบอุ่นเอื้ อ

อาทร และมีบรรยากาศเป็นมิตร โดยมี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

4.1 การได้รับการยอมรับ หมายถึง การได้รับคาํชมเชย ความไว้วางใจ 

การยอมรับทางด้านความสามารถและผลการปฏบิัติงานจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
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4.2 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การมีความสัมพันธ์อันดี

กับผู้บังคับบัญชาในด้านการติดต่อสื่อสาร การพูดคุยมีความเข้าใจกันดี ด้านการให้ความ

ช่วยเหลือคาํแนะนาํ รวมถงึมีการแลกเปล่ียนความคิดเหน็ในประเดน็ที่นอกเหนือจากงาน 

4.3 ความสมัพันธก์บัเพ่ือนร่วมงาน หมายถงึ ความรู้ สึกดี สบายใจ เป็น

กันเอง เม่ือได้ทาํงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน การสื่อสารมีความเข้าใจกัน ตลอดจนการให้ความ

ช่วยเหลือคาํแนะนาํซ่ึงกนัและกนั 

 5. ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  หมายถึง  เงินเดือน ค่าตอบแทนที่เป็น

ตัวเงิน รวมทั้งค่าจ่าง เบี้ ยเล้ียง ค่าล่วงเวลา โบนัส เงินเพ่ิมพิเศษ เงินเสี่ยงภัย (สปพ.) และ

ประโยชน์อื่นๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล  ค่าเล่าเรียนบุตร  ค่าเช่าบ้าน/ค่าเช่าซ้ือบ้าน  และสิ่ง

อาํนวยความสะดวกในการทาํงานที่สนับสนุนในการทาํงาน  
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บทที่ 2 

เอกสารงานวิจัยที่เกีย่วขอ้ง 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ทําการศึกษาถึงแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องกบัการศึกษาวิจัยเร่ือง ความสุขในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลใน

อาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี เพ่ือเป็นแนวทางในการดาํเนินงานวิจัย และกาํหนดกรอบ

แนวคิดในการศึกษาในคร้ังน้ี  ซ่ึงประกอบด้วยรายละเอยีดดังต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกบัความสขุในการทาํงาน 

 2.1.1 ความหมายของความสขุในการทาํงาน 

 2.1.2 องค์ประกอบความสขุในการทาํงาน 

 2.1.3 เคร่ืองมือการวัดตัวแปรของความสขุในการทาํงาน  

2.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสขุในการทาํงาน 

 2.2.1 ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

 2.2.2 ปัจจัยด้านสมัพันธภาพในที่ทาํงาน 

 2.2.3 ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

  2.3 ข้อมูลทั่วไปขององค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี  จังหวัด

ปัตตานี 

  2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

2.1แนวคิดเกีย่วกบัความสุขในการทํางาน 

2.1.1 ความหมายของความสุขในการทํางาน 

ศิริ นันท์  กิตติสุขสถิต และคณะ (2555) ความสุขคนทํางาน หมายถึง 

ประสบการณ์ และความรู้สกึของคนทาํงาน ที่ต้องการให้ตนเป็นที่ยกย่องและยอมรับจากคนทั่วไป

การได้ทาํงานในที่ทาํงานที่ม่ันคง มีความก้าวหน้า การเข้าถงึโอกาสในการพัฒนาอย่างทั่วถึง การมี

ผู้บังคับบัญชาที่มีความเมตตาและกรุณา การมีเพ่ือนร่วมงานที่จริงใจ การได้รับสวัสดิการที่

พอเพียง และการได้รับความปลอดภัยจากการทาํงาน ซ่ึงถ้าคนทาํงานได้รับสิ่งต่างๆดังกล่าวอย่าง

บ่อยคร้ังและต่อเน่ือง คนทาํงานกจ็ะทาํงานอย่างมีความสขุ 
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จรรยา  ดาสา (2552) ได้กล่าวว่า  การสร้างความสุขในการทาํงานถือเป็นปัจจัย

ที่สาํคัญอย่างยิ่งที่ทาํให้การบริหารองค์กรเป็นไปได้ด้วยความราบร่ืน เน่ืองจากการที่คนในองค์กร

มีความสุขจะเป็นการเพ่ิมทั้งปริมาณและคุณภาพของผลผลิต ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และ

นวัตกรรม ลดความเครียดและความขัดแย้งในองค์กร ซ่ึงช่วยให้องค์กรเจริญก้าวหน้าและพัฒนา

ได้อย่างมีประสทิธภิาพและประสิทธิผล  ซ่ึงสิ่งที่ถือว่าเป็นความสุขในที่ทาํงานได้แก่ การสนุกกับ

สิ่งที่ตัวเองทาํ การได้ทาํงานที่ดีและภมิูใจกบังานที่ตนทาํ ได้ทาํงานร่วมกบัคนดีๆ รู้ ว่างานที่ตนเอง

ทาํน้ันมีความสาํคัญ การที่ มีคนเห็นคุณค่าของงานที่เราทาํ การมีความรับผิดชอบต่องานที่ทํา 

ความรู้ สึกสนุกมีความสุขในที่ทาํงาน และมีความรู้ สึกว่าได้รับการกระตุ้นและเสริมพลังในการ

ทาํงาน 

ชินกร น้อยคํายาง และปภาดา น้อยคํายาง (2555) ความสุขในการทํางาน 

หมายถึง  ความรู้ สึกทางบวกที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการ

ทาํงาน โดยที่บุคคลน้ันเกดิความรู้สกึเพลิดเพลิน สนุกสนาน กระตือรือร้นในงานที่ทาํ มีความพึง

พอใจและความภาคภูมิใจในงาน ได้ทํางานกับเพ่ือนร่วมงานที่ ดี รับรู้ ว่างานที่ตนทําน้ันมี

ความสาํคัญ มีคนเหน็คุณค่าของงานที่ทาํ และมีความสขุในที่ทาํงาน  

   สุภัทรา  เผือกโสภา (2556) ความสุขในการทาํงาน หมายถึง ความรู้ สึกของ

บุคคลที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ตนทาํในทางบวก รวมถึงค่าตอบแทนที่ได้รับจากการ

ทาํงาน ได้รับการช่วยเหลือเกื้ อกูลกันระหว่างผู้ร่วมงาน การยอมรับนับถือที่ดีจากคนทั่วไป มี

สภาพแวดล้อมการทาํงานที่ปลอดภัย มีความก้าวหน้าในงานที่ทาํ ทาํให้เกิดความภาคภูมิใจและมี

ความสขุในการทาํงาน  

  รวมศิริ  เมนะโพธิ์  (2550) ได้อธิบายเกี่ยวกับการทํางานอย่างมีความสุข 

(Happiness at the Workplace)ว่า  คือภาวะในการทาํงานที่พนักงานทุกคนรู้ สึกมีความสุขกับการ

ทาํงาน เป็นการทาํงานหมือนกับไม่รู้ สึกว่าได้ทาํงาน และผลงานที่ออกมาน้ันมีประสิทธิภาพและ

ตรงกบัเป้าหมายที่วางไว้ ทั้งในระดับพนักงานและองค์กร  ประกอบด้วยปัจจัย  5 ประการ ดังน้ี 

  1. ผู้นํา (Leaderships)  หมายถึง  ระดับผู้บริหารหรือหัวหน้างานในระดับ

องค์กรที่มีลักษณะสาํคัญในการส่งเสริม หรือสร้างให้พนักงานภายใต้การปกครองเกิดการทาํงาน

อย่างมีความสุข โดยผู้นาํจะต้องมีลักษณะส่งเสริมและสร้างทีมงานภายใต้การบังคับบัญชา สร้าง

แรงจูงใจ สนับสนุน ความรู้ สึกตระหนัก  แรงปรารถนาในการทาํงานอย่างสมํ่าเสมอ และจะต้อง

สร้างการสือ่สารแบบสองทาง เพ่ือให้เกดิการสือ่สารอย่างโปร่งใส อทุศิตนเองเพ่ือส่วนรวม เพ่ือให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาเกดิความรู้สกึที่ดี 

  2. ความสมัพันธก์บัเพ่ือนร่วมงาน (Friendships) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์กัน

ในที่ทาํงานระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยกนั ในลักษณะของความผูกพันที่แน่นแฟ้นภายในกลุ่ม เม่ือ

กลุ่มให้การยอมรับซ่ึงกนัและกนั 
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  3. ความรักในงาน (Job Inspiration) หมายถงึ  กจิกรรมหน่ึงที่บุคคลต้องปฏิบัติ 

เพ่ือให้ภารกิจที่ได้รับมอบหมายบรรลุเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ที่ได้วางเอาไว้  โดยบุคคลที่

ปฏบิัติกจิกรรมดังกล่าวมีความพึงพอใจต่อกจิกรรมที่ตนเองได้ทาํ 

  4. ค่านิยมร่วมขององค์กร  (Organization’s Share Value) หมายถึง พฤติกรรม

ของคนในองค์กรที่ยึดถือเป็นพฤติกรรมร่วม และมีการปฏิบัติกันมาอย่างต่อเน่ือง จนเกิดเป็น

วัฒนธรรมขององค์กรน้ัน  

  5. คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of Work Life)  เป็นความสัมพันธ์ของ

องค์ประกอบสามด้าน  คือ สภาพการทาํงาน (Work Environment) การมีส่วนร่วมของพนักงาน 

(Employee Paticipation) และ การคํานึงถึงความเป็นมนุษย์ในการทาํงาน (Humanization of 

Work) ซ่ึงเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรและพนักงานในการที่จะหาจุดที่ก่อให้เกิดความพึง

พอใจร่วมกนั เพ่ือให้พนักงานมีประสทิธภิาพในการทาํงานอย่างสงูที่สดุ 

จากความหมายข้างต้น  ผู้วิจัยจึงขอสรุปความหมายของความสุขในการทาํงาน 

หมายถงึ ความรู้สกึทางบวกที่เกิดขึ้นระหว่างการทาํงาน อันเน่ืองมาจากความสุขจากตัวงาน และ

สภาพแวดล้อมในขณะทาํงาน เช่น ความสมัพันธก์บัผู้บังคับบัญชา กบัเพ่ือนร่วมงาน ค่าตอบแทน 

สวัสดิการ ซ่ึงจะส่งผลให้ผลผลิตของงานออกมาอย่างมีประสทิธภิาพ บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้  

2.1.2 องคป์ระกอบความสุขในการทํางาน 

ศิรินทิพย์  ผอมน้อย (2560) ได้กล่าวว่า ความสุขในการทาํงานเกิดจากความ  

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เกิดจากองค์ประกอบที่หลากหลาย

ดังน้ี 

            1. ความรู้ สึกม่ันคงปลอดภัย คือ ความม่ันคง ได้รับความเป็นธรรมจาก

ผู้บังคับบัญชา  

            2. โอกาสก้าวหน้าในการทาํงาน ได้แก่ การได้มีโอกาสเล่ือนขั้นในตาํแหน่งการงาน

ที่สูงขึ้ น การมีโอกาสก้าวหน้าจากความสามารถในงานย่อมทาํให้เกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงเพศ

ชายมีความต้องการเร่ืองน้ีมากกว่าเพศหญิง 

            3. สถานที่ทาํงานและการจัดการ หมายถึง สภาพที่ทาํงาน ทั้งลักษณะทางกาย

สภาพโดยทั่วไป และลักษณะของการจัดการดําเนินการ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายงานน้ันๆ รวมถึง 

ช่ือเสยีงของสถานที่ทาํงานน้ันด้วย 

            4. อัตราค่าจ้างที่ได้รับ ผู้ปฏิบัติงานชายจะให้ความสาํคํญกับค่าจ้างมากกว่า

ผู้ปฏบิัติงานหญิง  และผู้ที่ทาํงานในหน่วยงานภาคเอกชน จะให้ความสาํคัญในเร่ืองค่าจ้างมากกว่า

ผู้ที่ทาํงานในหน่วยงานภาครัฐ 
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            5. ลักษณะงานที่ทาํ คือ ลักษณะเฉพาะของงานแต่ละประเภทซ่ึงมีลักษณะเฉพาะ

แตกต่างกนัออกไป เช่น งานสอน งานบริหาร งานบริการ เป็นต้น  ซ่ึงสัมพันธ์กับความสามารถของ

ผู้ปฏิบัติงานมาก หากบุคคลได้ทาํงานตรงตามความต้องการและความถนัดของตนเองกจ็ะเกิด

ความพึงพอใจ 

            6. การนิเทศงาน หมายถึง การติดตามดูแลให้คําปรึกษาและข้อเสนอแนะแก่

ผู้ปฏิบัติงาน  ซ่ึงจะทาํให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ สึกพอใจต่องานได้  ซ่ึงสาเหตุหน่ึงในการย้ายงาน

หรือลาออกจากงานอาจมาจากการนิเทศงานไม่ดี 

            7. ลักษณะทางสงัคม การใช้ชีวิตในสถานที่ทาํงานร่วมกับผู้อืน่ 

            8. สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ เช่น ลักษณะของ

แสงเสียง การถ่ายเทอากาศ การจัดช่ัวโมงการทาํงาน ฯลฯ  ในด้านน้ีผู้หญิงจะให้ความสาํคัญ

มากกว่าผู้ชาย 

            9. สิ่งตอบแทนหรือประโยชน์เกื้ อกูลต่างๆ ที่ ผู้ปฏิบัติงานได้รับนอกเหนือจาก

ค่าจ้าง เช่น เงินบาํเหนจ็ตอบแทนเม่ือออกจากงาน เงินตอบแทนในโอกาสพิเศษ สวัสดิการต่างๆ  

            10. บรรยากาศ  สิ่ งแวดล้ อม เค ร่ื อ ง มือที่ ช่ วยในการทํ า ง าน  สถานที่

ทาํงาน สะอาด รู้สกึปลอดภัย  ล้วนเป็นปัจจัยที่สาํคัญในการจูงใจให้บุคคลทาํงานได้อย่างเตม็ที่เตม็

ประสทิธภิาพ 

            11. ความสมัพันธก์บัเพ่ือนร่วมงาน สามารถเข้ากบัทุกคนเข้ากบัทุกระดับได้  

            12. การยอมรับนับถือ มีการปฏิบัติที่ ดีทั้งต่อหน้าและลับหลัง มีความจริงใจ    

ต่อกนั 

            13. การสือ่สาร รวดเรว็ทันเหตุการณ์   

            14. การพัฒนาตน เป็นการพัฒนาตนเองในเร่ืองความรู้  โอกาสในการสร้าง

ความก้าวหน้า การได้เข้ารับการอบรมในโครงการต่างๆ  

  Warr (1990 อ้างถึงใน ชินกร น้อยคาํยาง และปภาดา น้อยคาํยาง, 2555)    

ได้สรุปองค์ประกอบของความสขุในการทาํงานว่า เป็นความรู้สกึที่เกดิขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่

ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่ เกิดขึ้ นในการทํางานหรือประสบการณ์ของบุคคลในการทํางาน 

ประกอบด้วย 

1. ความร่ืนรมย์ในงาน เป็นความรู้สกึของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทาํงาน โดยเกิด

ความรู้สกึสนุกสนานกบัการทาํงาน และไม่มีความรู้สกึวิตกกงัวลใดๆในการทาํงาน 

2. ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้ สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทาํงาน โดย

เกิดความเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจและยินดีในการปฏิบัติงานใน

หน้าที่ของตน 



12 
 

 
 

3. ความกระตือรือร้นในการทาํงาน เป็นความรู้ สึกของบุคคลที่เกิดขึ้ นในขณะ

ทาํงานโดยเกิดความรู้ สึกว่าอยากทํางาน มีความต่ืนตัว ทํางานได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว 

กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการทาํงาน 

Veenhoven (1984 อ้างถงึใน สริินทร  แซ่ฉ่ัว, 2553) ได้ศึกษาทางด้านสุขภาวะ

และความสุขในชีวิต พบถึงความแตกต่างระหว่างคนที่ มีความสุขกับคนที่ไร้ความสุข โดย 6 

ลักษณะที่มีผลต่อความสขุคือ 

1. ทรัพยากรในตัวบุคคล (Personal Resource) คือ ลักษณะที่เสริมสร้างต่อ

ความสามารถในการเผชิญปัญหาของบุคคล ได้แก่ การมีสุขภาพที่แขง็แรง การมีจิตใจที่เข้มแขง็

การมีความสามารถพิเศษและกจิกรรมที่บุคคลเข้าร่วม 

2. บุคลิกภาพ (Personality) ได้แก่ ความเช่ือในโชคชะตา กลวิธีการปกป้อง

ตนเอง แนวโน้มการชอบหรือไม่ชอบสิ่งต่างๆ และการให้ความสาํคัญเร่ืองเวลา 

3. รูปแบบการดําเนินชีวิต (Life Style) กล่าวคือ บุคคลที่ มีความสุขน้ัน 

นอกจากจะต้องดาํเนินชีวิตอย่างพากเพียรและมีสติแล้ว ยังพบว่าบุคคลกลุ่มน้ีจะเปิดรับความสุข

ความพึงพอใจและมีส่วนร่วมในกิจกรรมสันทนาการต่างๆ แต่เม่ือเปรียบเทียบระหว่างบุคคลที่มี

ความสขุและไม่มีความสขุในเร่ืองนิสยัการด่ืมสรุา การสบูบุหร่ี การทานอาหาร การนอน พบว่าไม่

มีความแตกต่างกนัอย่างชัดเจน 

4. ความปรารถนา (Longings) กล่าวคือ บุคคลที่มีความสุขจะมุ่งให้ความสาํคัญ

กบัครอบครัว สขุภาพ และความร่ืนรมย์ในชีวิตมากกว่าจะมุ่งเป้าหมายไปที่ฐานะทางเศรษฐกิจ แต่

บุคคลที่ไม่มีความสขุจะมุ่งเป้าหมายชีวิตไปที่ความม่ันคงทางเศรษฐกิจมากกว่า ซ่ึงสะท้อนให้เหน็

ว่าบุคคลกลุ่มน้ีแสวงหาความเปล่ียนแปลง ในขณะที่บุคคลที่มีความสุขจะมุ่งตอบสนองความ

ต้องการที่แท้จริงจากภายในมากกว่า 

5. ความเช่ือม่ัน (Conviction) กล่าวคือ ความเช่ือของบุคคลที่มีความสุขและไม่

มีความสุขน้ันมีความแตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็นในด้านค่านิยม ศาสนา การยึดถือขนบธรรมเนียม

และมุมมองที่มีต่อความสขุ เป็นต้น 

6. การเล็งเห็นและซาบซ้ึงถึงคุณค่า (Appreciations) กล่าวคือ บุคคลที่ มี

ความสขุน้ันให้ความสาํคัญกบัความสมัพันธท์ี่ใกล้ชิดสนิทสนม และมีความพึงพอใจในตนเอง 

ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี (2553) ได้สรุปปัจจัยที่ส่งผลให้คนมีความสุขในการทาํงาน 

ประกอบด้วย  10 ปัจจัย  ได้แก่ 

1. ความเป็นมิตร การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 

2. งานที่ทาํมีความสนุก 

3. เจ้านายที่ดี 

4. มีความสมดุลในการทาํงานที่ดี (Work/Life Balance) 

5. งานมีความหลากหลาย 
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6. เช่ือว่าเรากาํลังทาํบางสิ่งที่มีคุณค่าอยู่ 

7. รู้สกึว่าบางสิ่งที่เราทาํสร้างความแตกต่างให้เกดิขึ้น 

8. เป็นส่วนหน่ึงของความสาํเรจ็ของทมี 

9. ได้รับการยอมรับในความสาํเรจ็ที่ทาํได้ 

10. เงินเดือนดี 

ศิรินันท์  กิตติสุขสถิต และคณะ (2555) ได้กล่าวว่า สาํนักงานกองทุนสนับสนุน

การสร้างเสริมสุขภาพ(สสส.)ได้นําเสนอแนวทางการสร้างองค์การแห่งความสุข (Happy 

Workplace) โดยประกอบด้วยความสุข 8 ประการและก่อให้เกิดสุขภาวะที่มี 4 มิติคือ กาย ใจ 

สังคม และจิตวิญญาณ ซ่ึงมีอยู่ 3 ส่วนใหญ่ๆ คือความสุขของคน ความสุขของครอบครัว และ

ความสุขของสังคม  การสร้างความสุขในที่ทํางานจะทําให้บุคลากรมีความสุข ดํารงชีวิตอย่าง

เหมาะสม มีความสัมพันธ์ที่ดีในหมู่เพ่ือนร่วมงาน เกิดบรรยากาศในการทาํงานที่ดี มีแรงจูงใจใน

การทาํงานมากย่ิงขึ้ น นอกจากน้ีองค์การเองกจ็ะได้รับประโยชน์จากการมีบุคลากรกระตือรือร้น

เป่ียมไปด้วยพลังแห่งความคิดและการเพ่ิมผลการปฏบิัติงาน โดยแบ่งออกเป็น 

1. ความสขุทางกาย (Happy Body) ความสขุจากการมีสขุภาพดี แขง็แรงทั้งกาย

และใจ ซ่ึงเกี่ยวข้องกบัการรู้ จักใช้ชีวิตเป็น สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่ 

2. นํา้ใจงาม (Happy Heart) ความมีนํา้ใจเอื้ออาทรต่อกนัและกนัในองค์การเป็น

สิ่งสาํคัญ เช่ือว่าไม่มีใครอยู่ได้คนเดียวในโลกน้ี เราต้องรู้ จักการแบ่งปันและต้องรู้ สีกว่าเม่ือคิดถึง

คนอืน่กมี็ความสขุใจเกดิขึ้น 

3. ผ่อนคลาย (Happy Relax) ต้องรู้ จักการผ่อนคลายต่อสิ่งต่างๆในการดาํเนิน

ชีวิต ไม่ว่าจะเป็นการทาํงาน หรือการใช้ชีวิตต้องรู้ จักปล่อยวาง ต้องมีคาํว่าหยุดเพ่ือจะมีสติแล้วคิด

เดินต่อไป 

4. พัฒนาสมอง (Happy Brain) ความสุขจากการได้เรียนรู้ พัฒนาสมองตัวเอง

จากแหล่งต่างๆ นาํไปสู่ความเป็นมืออาชีพ และความก้าวหน้าในการทาํงาน คนเราเรียนเพ่ือรู้ มี

ปัญญาก้าวหน้าในชีวิตเป็นสิ่งสาํคัญ อนาคตก้าวหน้า เงินทอง เกียรติยศ ช่ือเสียงความต้องการ

ต่างๆของมนุษย์จนเกดิจากการเรียนรู้ พัฒนาตนเอง 

5. ศาสนาและศีลธรรม (Happy Soul) ความศรัทธาศาสนาและศีลธรรมในการ

ดาํเนินชีวิต ความสุขของคนทาํงานเกิดได้จากธรรมะ จริยธรรม ความซ่ือสัตย์เป็นสิ่งสาํคัญของ

มนุษย์ทุกคนที่องค์การต้องสร้าง 

6. ปลอดหน้ี (Happy Money) มีเงิน รู้ จักเกบ็ รู้ จักใช้ไม่เป็นหน้ี ถ้าเช่ือว่าหาก

ความสุขด้วยเงินไม่มีวันพอ เงินสาํคัญแต่ไม่ใช่ที่สุด เพราะบางคร้ังเงินไม่สามารถตอบสนอง

ความสขุให้คนได้จริงๆแล้วสขุไม่ได้อยู่ที่ไหนอยู่ที่รู้ จักพอ 
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7. สร้างความสุขจากการมีครอบครัวที่ดี (Happy Family) ครอบครัวที่เข้มแขง็

ย่อมเป็นครอบครัวที่อบอุ่นและม่ันคง ความสุขที่ให้กับคนในครอบครัวไม่ว่าจะเป็นพ่อเป็นแม่

ญาติผู้ใหญ่ บุตร ภรรยา หรือหลาน คือการสร้างภมิูคุ้มกนัทางจิตใจให้ครอบครัว 

8. ความสขุที่เกดิจากสังคม (Happy Society) สังคมดีจะเกิดขึ้นได้เม่ือมีความรัก

ความสามัคคี เอื้อเฟ้ือต่อคนในชุมชน คนทาํงาน ที่พักอาศัย  

และภายหลังต่อมาได้เพ่ิมอีก 1 มิติ เป็นความสุข 9 มิติ โดยมิติที่ 9 คือ การงานที่

ดี  (Happy Work-life)  ซ่ึงเป็นมิติที่เน้นการวัดผลความรู้สกึและประสบการณ์ของคนทาํงานกับ

องค์กร 

จากแนวคิดของความสุขจากนักวิชาการที่ได้กล่าวมา ผู้วิจัยสนใจแนวคิดของ

สาํนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) เพ่ือใช้วัดระดับความสุขของบุคลากร 

ใน 9 มิติ ประกอบด้วย ความสขุทางกาย นํา้ใจงาม ผ่อนคลาย พัฒนาสมอง ศาสนาและศีลธรรม 

ปลอดหน้ี สร้างความสุขจากการมีครอบครัวที่ ดี ความสุขที่ เกิดจากสังคม และการงานที่ ดี  

เน่ืองจากเหน็ว่ามีความเหมาะสมกับบริบทของคนในสังคมไทย และมีความใกล้เคียงกับชีวิตและ

ความเป็นอยู่ของคนทาํงานมากที่สดุ  

2.1.3 เครื่องมือการวดัตวัแปรของความสุขในการทํางาน 

  รวมศิริ  เมนะโพธิ์ (2550) ได้พัฒนาเคร่ืองมือที่สามารถวัดการทาํงานอย่างมี

ความสขุในองค์กร โดยประกอบด้วยคาํถามจาํนวน 40 ข้อ มีการกาํหนดมาตราส่วนประเมินค่า 5 

ระดับ แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 วัดระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับการทาํงานอย่างมีความสุข

ประกอบด้วย เหน็ด้วยอย่างย่ิง จนถึง ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง และส่วนที่ 2 ระดับความสุขจากการ

ทาํงานที่ได้รับในปัจจุบัน ประกอบด้วย มากที่สดุ จนถงึ น้อยที่สดุ 

  ผลจากการสร้างแบบวัดการทาํงานอย่างมีความสุขพบว่า เคร่ืองมือทั้ง 2 ส่วน มี

ค่าความน่าเช่ือถือสูง คือ ส่วนที่ 1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานอย่างมีความสุข 

เคร่ืองมือที่ใช้น้ีมีความเช่ือม่ันเท่ากบั 0.9577 และ ส่วนที่ 2 ระดับความสขุจากการทาํงานที่ได้รับ

ในปัจจุบัน เคร่ืองมือที่ใช้น้ีมีความเช่ือม่ันเท่ากับ 0.9542 ซ่ึงถือว่ามีความเช่ือม่ันอยู่ในระดับสูง

มาก 

Lyumbomirsky & Lepper (1999 อ้างถงึในชินกร น้อยคาํยาง และปภาดา น้อย

คาํยาง, 2555) ได้พัฒนา Subjective Happiness Scale เป็นแบบวัดความสุข ประกอบด้วย 

คาํถาม 4 ข้อ เป็นมาตรวัดแบบลิเคอร์ท แบ่งเป็น 7 ระดับ ต้ังแต่ ไม่มีความสุข จนถึง มีความสุข

มากที่สดุ เคร่ืองมือน้ีได้ดัดแปลงมาจากแบบเดิมที่มีคาํถาม 13 ข้อ และได้ปรับแบบสอบถามจน

เหลือ 4 ข้อ การหาค่าความเที่ยงภายในใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค มีการทดสอบซํา้
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ในระยะเวลาระหว่าง 3 สัปดาห์ จนถึง 1 ปี ได้ค่าความเที่ยงอยู่ระหว่าง 0.55 – 0.90 ความ

เที่ยงตรงเชิงเหมือนของแบบวัด (Convergent validity) เป็น 0.52 - 0.72 

อภิชัย มงคล และคณะ (2552) ได้พัฒนาเคร่ืองมือเพ่ือประเมินสุขภาพจิต คือ

ดัชนีช้ีวัดสุขภาพจิตคนไทยฉบับสมบูรณ์ใหม่ (55 ข้อ) ปี 2550 โดยแบบประเมินน้ีหากผู้ตอบ 

ตอบตรงกับความจริงของตนเองโดยไม่มีอคติจะได้ผลการประเมินที่สอดคล้องกับความเป็นจริง 

ประกอบด้วย  

1. แบบประเมินฉบับสั้น 15 ข้อ (TMHI-15) เหมาะสาํหรับการประเมินที่

ต้องการใช้เวลาไม่มากนัก มีคะแนนเตม็ทั้งหมด 60 คะแนน เม่ือผู้ตอบได้ประเมินตนเองแล้วและ

รวมคะแนนทุกข้อได้คะแนนเท่าไร สามารถนาํมาเปรียบเทยีบกบัเกณฑป์กติที่กาํหนดดังน้ี 

51-60    คะแนน หมายถงึ     สขุภาพจิตดีกว่าคนทั่วไป(Good) 

44-50    คะแนน หมายถงึ     สขุภาพจิตเท่ากบัคนทั่วไป (Fair) 

43 คะแนนหรือน้อยกว่า หมายถงึ     สขุภาพจิตตํ่ากว่าคนทั่วไป (Poor) 

2. แบบประเมินฉบับสมบูรณใ์หม่ 55 ข้อ (TMHI-55) เหมาะสาํหรับการประเมิน

ที่มีเวลามากพอ และต้องการคาํตอบที่สมบูรณ์ มีคะแนนเตม็ทั้งหมด 220 คะแนน เม่ือผู้ตอบได้

ประเมินตนเองแล้ว และรวมคะแนนทุกข้อได้คะแนนเท่าไร สามารถนาํมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์

ปกติที่กาํหนดดังน้ี 

179-220 คะแนน หมายถงึ     มีสขุภาพจิตมากกว่าคนทั่วไป (Good) 

158-178 คะแนน หมายถงึ     มีสขุภาพจิตเท่ากบัคนทั่วไป (Fair) 

157 คะแนนหรือน้อยกว่า หมายถงึ     สขุภาพจิตตํ่ากว่าคนทั่วไป (Poor) 

ศิรินันท์  กิตติสุขสถิต และคณะ (2555) ได้พัฒนาเคร่ืองมือวัดความสุขระดับ

บุคคล หรือ HAPPINOMETER จัดทําศึกษาและวิจัยโดยสถาบันวิจัยประชากรและสังคม 

มหาวิทยาลัยมหิดล ภายใต้การสนับสนุนของสาํนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 

(สสส.) เคร่ืองมือมีความสอดคล้องและใกล้เคียงกับมิติ “ความสุข 8 ประการ” (Happy 8) ของ 

สสส.ค่อนข้างมาก HAPPINOMETER จึงจัดมิติทั้งหมดให้สอดคล้องกับ “ความสุข 8 ประการ” 

ซ่ึงประกอบด้วย ความสขุ 8 มิติ ได้แก่ Happy Body, Happy Relax, Happy Heart, Happy Soul, 

Happy Family, Happy Society, Happy Brain, Happy Money และ HAPPINOMETER ได้เพ่ิม

อีก 1 มิติ เป็น ความสุข 9 มิติ โดยมิติที่  9 คือ Happy Work-life เป็นมิติที่ เน้นการวัดผล

ความรู้สกึและประสบการณ์ของคนทาํงานกบัองค์กร 
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ภาพประกอบ 1 พัฒนาการของเคร่ืองมือวัดความสขุระดับบุคคล,สถาบันวิจัยประชากรและสงัคม 

มหาวิทยาลัยมหิดล, พ.ศ. 2555 ที่มา คู่มือวัดความสขุด้วยตนเอง ศิรินันท ์กติติสขุสถติ (2555) 

 

จากภาพประกอบที่ 1 HAPPINOMETER พัฒนามาจากงานวิจัยของสถาบันวิจัย

ประชากรและสงัคม มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงเป็นองค์กรที่ศึกษาวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตและความสุข

มาอย่างต่อเน่ือง   

ในปี พ.ศ.2551  สถาบันวิจัยประชากรและสังคม ได้ดาํเนินโครงการวิจัย เร่ือง 

“คุณภาพชีวิตคนทาํงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ” และได้พัฒนา

เคร่ืองมือวัดคุณภาพชีวิตและความสุขคนทาํงาน  เรียกว่า “เคร่ืองมือวัดคุณภาพชีวิตคนทาํงาน

ภาคเอกชน” 

ต่อมาในปี พ.ศ. 2552  สถาบันวิจัยประชากรและสังคม ได้ดาํเนินโครงการวิจัย 

เร่ือง “การพัฒนาระบบเงินเดือน ค่าตอบแทน สิ่งจูงใจและคุณภาพชีวิตข้าราชการ” และได้พัฒนา

เคร่ืองมือวัดคุณภาพชีวิตและความสุขข้าราชการ เรียกว่า “เคร่ืองมือวัดคุณภาพชีวิตคนทาํงาน

ภาครัฐบาล”   

ในปี พ.ศ. 2553 สถาบันวิจัยประชากรและสังคม ได้ดําเนินโครงการ “แบบ

สาํรวจความสุขด้วยตนเอง: Self-Assessment” โดยได้รับการสนับสนุนจากสํานักงานกองทุน

สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) โครงการน้ีพัฒนาต่อยอดเคร่ืองมือวัดคุณภาพชีวิตและ
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ความสขุจากทั้ง 2 โครงการ ฯ ดังกล่าวข้างต้น เพ่ือใช้วัดคุณภาพชีวิตและความสุขด้วยตนเองของ

คนทาํงานในองค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  

และในปี พ.ศ.2554 สถาบันวิจัยประชากรและสงัคม ได้ดาํเนินโครงการ “จับตา

สถานการณ์ความสุขคนทาํงานในประเทศไทย พ.ศ.2554 -2557” และได้นํา “แบบสาํรวจ

ความสุขด้วยตนเอง : Self-Assessment” มาเป็นเคร่ืองมือวัดความสุขของคนทาํงานในประเทศ

ไทย  รวมทั้งได้ปรับช่ือเคร่ืองมือจาก “แบบสาํรวจความสุขด้วยตนเอง: Self-Assessment” เป็น  

HAPPINOMETER เคร่ืองมือวัดความสขุด้วยตนเอง 

 

ความสขุ 9 มิติของ  HAPPINOMETER มีตัวช้ีวัดทั้งหมดรวม 56 ตัวช้ีวัด ดังน้ี 

มิติที่ 1 Happy Body (สุขภาพดี) หมายถึง การที่บุคคลมีสุขภาพร่างกาย

แขง็แรง สมส่วน มีพฤติกรรมการบริโภคที่ดี/เหมาะสม มีความพึงพอใจสภาวะสุขภาพกายของ

ตนเอง 

มิติน้ี มี 6 ตัวช้ีวัด คือ ค่า BMI ภาวะอ้วนลงพุง ออกกาํลังกาย สูบบุหร่ี ด่ืม

เคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์ และความพึงพอใจต่อสขุภาพกาย 

มิติที่ 2  Happy Relax (ผ่อนคลายดี) หมายถงึ การที่บุคคลสามารถบริหารเวลา

ในแต่ละวันเพ่ือการพักผ่อนได้อย่างมีคุณภาพ พอใจกับการบริหารจัดการปัญหาของตนเอง และ

ทาํชีวิตให้ง่าย สบายๆ 

มิติ น้ี มี 5 ตัวช้ี วัด คือ ความพอเพียงในการพักผ่อน กิจกรรมหย่อนใจ 

ความเครียด ชีวิตเป็นไปตามที่คาดหวัง และการจัดการกบัปัญหาในชีวิต 

มิติที่ 3  Happy Heart (นํา้ใจดี) หมายถงึ การที่บุคคลมีจิตสาธารณะ มีส่วนร่วม

ในการสร้างประโยชน์ให้กบัส่วนรวม และมีเมตตากบัคนรอบข้าง 

มิติน้ี มี 9 ตัวช้ีวัด คือ ความรู้สึกเอื้ออาทร การให้ความช่วยเหลือแก่คนรอบข้าง 

การทาํงานเป็นทมี ความสมัพันธเ์หมือนพ่ีเหมือนน้อง การสือ่สารกบัเพ่ือนร่วมงานในองค์กร การ

ถ่ายทอดแลกเปล่ียนการทาํงาน การทาํประโยชน์เพ่ือส่วนรวม และการเข้าร่วมกิจกรรมที่เป็น

ประโยชน์ต่อสงัคม 

มิติที่ 4 Happy Soul (จิตวิญญาณดี) หมายถึง การที่บุคคลมีความตระหนักถึง

คุณธรรมและศีลธรรม รู้แพ้รู้ชนะ รู้ จักให้ และมีความกตัญ�ูรู้ คุณ 

มิติน้ี มี 5 ตัวช้ีวัด คือ การทาํนุบาํรุงศิลปวัฒนธรรม ศาสนา การให้ทาน และการ

ปฏบิัติกจิตามศาสนา การให้อภัย การยอมรับและการขอโทษ รวมถงึ การตอบแทนผู้มีพระคุณ 

มิติที่ 5 Happy Family (ครอบครัวดี) หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้ สึกผูกพัน 

เช่ือใจ ม่ันใจ และอุ่นใจกบับุคคลในครอบครัวของตนเอง 

มิติน้ี มี 3 ตัวช้ีวัด คือ เวลาอยู่กบัครอบครัว การทาํกิจกรรมกับครอบครัว และมี

ความสขุกบัครอบครัว 
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มิติที่ 6 Happy Society (สังคมดี) หมายถึง การที่บุคคลมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อ

เพ่ือนบ้าน ไม่ทาํให้ผู้อืน่เดือดร้อน ไม่เอาเปรียบผู้คนรอบข้าง ไม่ทาํให้สงัคมเสือ่มถอย 

มิติน้ี มี 6 ตัวช้ีวัด คือ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนบ้าน การปฏิบัติตามกฎระเบียบ

ของสงัคม ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สนิ การขอความช่วยเหลือจากคนในชุมชน สังคมสงบ

สขุ และการใช้ชีวิตในสงัคมอย่างมีความสขุ 

มิติที่ 7 Happy Brain (ใฝ่รู้ ดี) หมายถึง การที่บุคคลมีความต่ืนตัวกระตือรือร้น

ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือปรับตัวให้เท่าทนัและต้ังรับการเปล่ียนแปลงได้ตลอดเวลา และพอใจที่

จะแสดงความทนัสมัยอยู่เสมอ 

มิติน้ี มี 3 ตัวช้ีวัด คือ การแสวงหาความรู้ ใหม่ๆ การพัฒนาตนเอง และโอกาส

ในการพัฒนาตนเอง 

มิติที่ 8 Happy Money (สุขภาพเงินดี) หมายถึง การที่บุคคลมีวินัยในการใช้

จ่ายเงิน มีความสามารถและพึงพอใจในการบริหารจัดการระบบการรับ จ่าย และออมเงินในแต่ละ

เดือน 

มิติน้ี มี 4 ตัวช้ีวัด คือ การผ่อนชําระหน้ีสินต่างๆ การชําระหน้ี เงินออม และ

ความเพียงพอของค่าตอบแทนที่ได้รับ 

มิติที่ 9  Happy Work-life (การงานดี) หมายถงึ การที่บุคคลมีความสบายใจใน

ที่ทาํงาน มีความรัก ความผูกพัน และความภาคภมิูใจในองค์กร มีความม่ันใจในอาชีพรายได้ และ

มีความพึงพอใจกบัความก้าวหน้าของตนเองในองค์กร 

มิติน้ี มี 15 ตัวช้ีวัด คือ ความสขุต่อสภาพแวดล้อมในองค์กร การได้รับการดูแล

ด้านสขุภาพ ความพึงพอใจต่อสวัสดิการ การได้รับการปฏิบัติอย่างถูกต้องตามกฎหมายแรงงาน 

ความเหมาะสมของการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง ความม่ันคงในอาชีพ ความเสี่ยงจากการทาํงาน 

การลาออกจากงาน การเปล่ียนสถานที่ทาํงาน การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเหน็ ความถูกต้องของ

การจ่ายค่าจ้าง ความตรงเวลาของการจ่ายค่าจ้าง และการทาํงานอย่างมีความสขุ 

จากการพยายามพัฒนาเคร่ืองมือเพ่ือใช้วัดความสุขในการทาํงานของนักวิชาการ

ดังที่กล่าวมา  ผู้วิจัยเห็นว่า HAPPINOMETER เป็นเคร่ืองมือวัดคุณภาพชีวิตและความสุขที่

ใกล้เคียงกับวิถีชีวิตและความเป็นอยู่ของคนทํางานในสังคมไทยมากที่สุด อีกทั้ งผ่านการ

สงัเคราะห์ วิเคราะห์ จากแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับการวัดคุณภาพชีวิตและความสุขระดับ

บุคคลของหลากหลายโครงการวิจัย  อาจกล่าวได้ว่าเป็นเคร่ืองมือวัดคุณภาพชีวิตและความสุข

ระดับบุคคลที่มีความน่าเช่ือถือ  ดังน้ันผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาปัจจัยหรือตัวแปรอิสระที่เช่ือมโยงกับ

แนวคิดความสุขในการทาํงานตามแนวคิดเคร่ืองมือ HAPPINOMETER ซ่ึงเป็นปัจจัยปลายทาง

หรือตัวแปรตามที่สะท้อนให้เหน็ความสขุในการทาํงานที่ความเหมาะสมและชัดเจน สอดคล้องกับ

การศึกษาคร้ังน้ี ตามมิติ 9 ประการได้แก่ สุขภาพดี ผ่อนคลายดี นํา้ใจดี จิตวิญญาณดี ครอบครัวดี 

สงัคมดี ใฝ่รู้ ดี สขุภาพเงินดี และ การงานดี เป็นเคร่ืองมือวัดระดับความสขุในการทาํงาน  
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2.2 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความสุขในการทํางาน 

2.2.1 ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน 

ความหมายของลกัษณะงาน 

นันทนา  ละม่อม (2560)  การรับรู้ รูปแบบของงานที่ปฏิบัติอยู่ โดยพิจารณา

จากความสาํคัญของงาน ความหลากหลายของงาน เอกลักษณ์งาน ความมีอสิระในการทาํงาน และ

ความเหมาะสมของปริมาณงาน  

จันทร์แรม  พุทธนุกูล (2554)  ความน่าสนใจของงาน  ความท้าทาย ความ

แปลกของงาน โอกาสที่จะได้เรียนรู้และศึกษาดูงาน โอกาสที่จะทาํงานน้ันให้สาํเร็จ การรับรู้หน้าที่

ที่รับผดิชอบ การควบคุมการทาํงานและวิธกีารทาํงาน การที่ผู้ทาํงานมีความรู้ สึกต่องานที่ทาํอยู่ว่า

เป็นงานที่สร้างสรรค์ท้าทาย และเป็นประโยชน์  เป็นต้น  ซ่ึงสิ่งเหล่าน้ีจะทาํให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ

พึงพอใจในการปฏบิัติงาน ต้องการที่จะปฏบิัติงานน้ันๆ และมีความสขุ ความผูกพันต่องาน 

ปกภณ  จันทศาสตร์ (2557)  การสร้างความรับรู้  การระบุคุณค่าในงานที่ทาํให้

สามารถสนองความต้องการบรรลุผลการปฏิบัติงาน เป็นการตอบสนองความต้องการระดับหน่ึง

ของบุคคลอนัจะก่อให้เกดิประสทิธผิลในการทาํงาน และคุณประโยชน์ต่อองค์กร   

ประทุมทิพย์  เกตุแก้ว (2551)  การรับรู้ เกี่ยวกับคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ

อยู่ว่าเป็นงานที่ มีทักษะที่หลากหลาย เหมาะสมกับความรู้  และความสามารถ เป็นงานที่ มี

ความสาํคัญ มีคุณค่า มีการร่วมแรงร่วมใจช่วยกันปฏิบัติงานให้สาํเร็จ มีอิสระในการตัดสินใจ 

ออกแบบการปฏบิัติงาน และได้รับทราบถงึผลที่เกดิจากการกระทาํ    

จากความหมายของลักษณะงานที่ได้กล่าวมาข้างต้น  ผู้วิจัยจึงสรุปความหมายของ

ลักษณะงาน หมายถึง  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ซ่ึงต้องอาศัยทักษะ ความรู้  ความสามารถ ความ

ชาํนาญที่หลากหลาย เพ่ือให้การปฏบิัติงานบรรลุผลสาํเรจ็  

แนวคิดและทฤษฏีเกีย่วกบัปัจจัยลกัษณะงาน 

Hackman and Oldham (1980 อ้างถึงใน สิรินทร แซ่ฉ่ัว, 2553) ได้แบ่ง

ลักษณะของงานน้ัน ออกเป็น  5 มิติ  คือ   

1. ความหลากหลายของงาน  (Skill Variety) หมายถึง  ความหลากหลายใน

ทักษะและความสามารถที่ต้องการในการปฏิบัติงาน งานที่ยิ่งมีความท้าทายมากเท่าใดกจ็ะยิ่งมี

ความหมายต่อตัวพนักงานมากขึ้นเท่าน้ัน  
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2. ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity)  หมายถึง  การที่พนักงาน

สามารถที่จะทาํงานหน่วยงานทั้งหมดทุกขั้นตอนต้ังแต่ต้นจนจบได้ด้วยตนเอง สามารถผลิตผล

งานออกมาช้ินหน่ึงได้อย่างสมบูรณ์ ซ่ึงเป็นประสบการณ์ที่มีความหมายมากกว่าการได้ผลิตเพียง

ส่วนใดส่วนหน่ึงและสามารถระบุได้ว่างานช้ินน้ันเป็นผลงานของตนเอง 

3. ความสาํคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง  ระดับที่ยอมรับว่างาน

น้ันมีความสาํคัญ และมีผลกระทบต่อชีวิต ความเป็นอยู่ของบุคคลอื่น ซ่ึงอาจจะเป็นบุคคลใน

องค์กรหรือภายนอกองค์กรกไ็ด้  เช่น  งานด้านเคร่ืองจักรกลทางการบินน้ันมีผลกระทบโดยตรง

ต่อชีวิตของผู้อืน่ และเป็นงานที่ให้ประสบการณ์ที่มีความหมายมาก 

4. ความมีอิสระในงาน (Autonomy) หมายถึง ความมีอิสระในการทาํงาน โดย

เฉพาะงานที่ต้องอาศัยความพยายาม การริเร่ิม และการกาํหนดสิ่งต่างๆด้วยตัวของพนักงาน กจ็ะ

ยิ่งทาํให้มีความรู้ สึกว่าตนเองได้มีความรับผิดชอบมากขึ้นและรู้ สึกว่าผลสาํเร็จในการปฏิบัติงาน

ขึ้นอยู่กบัตนเองมากกว่าหัวหน้างาน 

5. ผลสะท้อนกลับจากงาน (Feedback) หมายถึง ลักษณะงานที่พนักงานได้รับ

ข้อมูลหรือข่าวสารย้อนกลับเกี่ยวกับผลในการปฏิบัติงานของตนเอง เพ่ือให้พนักงานสามารถ

ปรับปรุงการปฏบิัติงานของตนได้ 

ทั้งน้ี  Hackman and Oldham (1980 อ้างถึงใน สิรินทร แซ่ฉ่ัว, 2553)  ได้นาํ

แนวความคิดด้านความพึงพอใจในงานของ Herzberg มาพัฒนาเป็นเคร่ืองมือสาํหรับวิเคราะห์

งาน เพ่ือใช้เป็นแนวทางสาํหรับการปรับปรุงและการออกแบบลักษณะงานใหม่  โดยพัฒนาเป็น

แบบจําลองคุณลักษณะของงาน  ที่แสดงถึงมิติของงาน 5 มิติ  ซ่ึงจะนําไปสู่ภาวะทางจิตใจ 

(Psychological States) ที่มีความสมัพันธก์บัแรงจูงใจและความพึงพอใจในงาน  ดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 แบบจาํลองคุณลักษณะของงาน 

ที่มา : Hackman and Oldham (1980 อ้างถงึใน สริินทร แซ่ฉ่ัว,  2553)   

 

  จากภาพประกอบ 2 อิทธิพลจากคุณลักษณะงาน จะส่งผลไปยังภาวะทางจิตใจ 

(Psychological States)  3 ประการ  คือ  

1. การรับรู้ ว่างานน้ันมีความหมาย (Experienced Meaningfulness of Work) 

คือ บุคคลจะรับรู้ ว่างานของตนเป็นสิ่งที่มีค่า และมีความสาํคัญตามค่านิยมของแต่ละบุคคล 

2. ความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของงาน (Experienced Responsibility for Work 

Outcomes) คือ บุคคลจะเช่ือว่าตนเองเป็นผู้ที่ มีความรับผิดชอบกับผลที่เกิดขึ้ น และความ

พยายามของเขาจะส่งผลกบัผลลัพธท์ี่จะเกดิขึ้น 

3. การทราบผลการกระทาํ (Knowledge of Result) คือ บุคคลจะสามารถ

ตีความผลการปฏบิัติงานของตนว่าเป็นที่พึงพอใจหรือไม่ 

เม่ือบุคคลเกดิภาวะทางจิตใจทั้ง 3 ด้านน้ี  กจ็ะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน

สงู และส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากมีความพึงพอใจในงานสูง ส่งผลให้การ

ขาดงานและการลาออกจากงานตํ่า สรุปได้ว่า ลักษณะงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทัศนคติใน

การทาํงาน  โดยลักษณะงานในทางบวกจะทาํให้พนักงานมีอารมณ์ในทางบวก และเม่ือปฏิบัติงาน

คุณลกัษณะของงาน ภาวะทางจิตใจ ผลลพัธท์ีเ่กิดขึ้ นกบัคนและงาน 

1. ความหลากหลายของงาน 

2. ความมีเอกลักษณ์ของงาน 

3. ความสาํคัญของงาน  

4. ความมีอสิระในการ

ตัดสินใจในงาน  

5. ผลสะท้อนของงาน  

ประสบการณ์รับรู้ว่างาน

น้ันมีความหมาย 

ความรู้สึกรับผิดชอบต่อ

ผลงาน 

การรับรู้ผลการกระทาํ 

1. แรงจูงใจภายในการทาํงานสูง 

2. ประสิทธภิาพในการทาํงานสูง 

3. ความพึงพอใจในงานสูง 

4. การขาดงานและการออกจาก

งานตํ่า 

ความต้องการความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนาตนเอง 
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จะเป็นการจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานได้ดี และในทางกลับกัน ถ้าเป็นลักษณะงานในทางลบ 

พนักงานกจ็ะมีความรู้สกึไม่พึงพอใจในการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงานกจ็ะลดลง 

งานวิจัยเล่มน้ีผู้วิจัยจะใช้ข้อคาํถามตามแนวคิดของ Hackman and Oldham 

(1980 อ้างถึงใน สิรินทร แซ่ฉ่ัว, 2553) มาใช้ในการศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะงาน  

เน่ืองจากเหน็ว่าเป็นแนวคิดที่ได้รับการยอมรับจากการที่มีผู้นาํแนวคิดดังกล่าวน้ีมาศึกษาต่อยอด

ทางวิชาการมากมาย  

จากแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวกับลักษณะงานที่กล่าวมาน้ัน ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า  

ปัจจัยลักษณะของงาน เป็นองค์ประกอบอย่างหน่ึงที่ส่งผลต่อสภาวะจิตใจ การรับรู้  ความรู้ สึก 

ความเช่ียวชาญ ความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์ ของแต่ละบุคคลที่จะนาํออกมาใช้ในงาน 

ทาํให้เกดิความสาํเรจ็และมีประสทิธภิาพการปฏบิัติงานของพนักงาน                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        

2.2.2 ปัจจัยดา้นสมัพนัธภาพในทีท่ํางาน 

  ความหมายของสมัพนัธภาพในทีท่ํางาน 

  ความสัมพันธ์กับผู้บริหาร หัวหน้างาน และเพ่ือนร่วมงาน ถือเป็นปัจจัยที่ มี

ความสําคัญ เพราะมนุษย์ จัดเป็นสัตว์สังคม ต้องการการยอมรับกับคนรอบข้าง การมี

ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีการยอมรับระหว่างกัน มีความเคารพเหน็อกเหน็ใจ มีการแลกเปล่ียน

ความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน และมีการทาํงานเป็นทีม จะส่งผลให้องค์กรมีความสุข และอาจจะ

ส่งผลให้เกดิประสทิธภิาพในการปฏบิัติงาน โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายเกี่ยวกับ

ความสมัพันธก์บัผู้ร่วมงาน ดังน้ี 

  ธานิชา  มุลอามาตย์ (2557) สัมพันธภาพในที่ทาํงาน หมายถึง การรับรู้ ของ

บุคลากรที่มีต่อความสมัพันธ ์การปฏบิัติที่มีต่อผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา

ในการปฏบิัติงานร่วมกนัหรือนอกเหนือจากการปฏบิัติงาน ในลักษณะความเป็นกันเอง เคารพนับ

ถือซ่ึงกันและกัน การยอมรับฟัง แลกเปล่ียนข้อเท็จจริง และความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 

ผู้บังคับบัญชาเข้าใจปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชา  

  สริินทร  แซ่ฉ่ัว (2553) ได้ให้ความหมาย การร่วมมือกันทาํงานด้วยดีในองค์การ

มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ความอบอุ่นเอื้ออาทรและมีบรรยากาศเป็นมิตรโดยมี 3 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 

  1. การได้รับการยอมรับ หมายถงึ การได้รับคาํชมเชย ความไว้วางใจ การยอมรับ

ทางด้านความสามารถและผลการปฏบิัติงานจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

  2. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การมีความสัมพันธ์อันดีกับ

ผู้บังคับบัญชาในด้านการติดต่อสื่อสาร การพูดคุยมีความเข้าใจกันดี ด้านการให้ความช่วยเหลือ

คาํแนะนาํรวมถงึมีการแลกเปล่ียนความคิดเหน็ในประเดน็ที่นอกเหนือจากงาน 
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  3. ความสมัพันธก์บัเพ่ือนร่วมงาน หมายถงึ ความรู้ สึกดี สบายใจเป็นกันเองเม่ือ

ได้ทาํงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน การสื่อสารมีความเข้าใจกัน ตลอดจนการให้ความช่วยเหลือ

คาํแนะนาํซ่ึงกนัและกนั 

Gardner (2004 อ้างถึงใน ขวัญลดา สุรินทร์, 2556) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผล

ต่อความสุขในการทาํงาน ประกอบด้วย การได้รับการช่ืนชม ยกย่องสรรเสริญเม่ือมีความสาํเร็จ  

การยอมรับนับถือ การได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา ความเจริญก้าวหน้าและเติบโตใน

สายงานส่วนบุคคล การมีผู้บังคับบัญชาที่ดี มีความซ่ือสัตย์ต่อผู้ร่วมงาน รับฟังความคิดเหน็ของ

ผู้ร่วมงาน และเอาใจใส่ต่อผู้ร่วมงาน การมีเพ่ือนร่วมงานที่สามารถทาํงานร่วมกันได้ และการรับรู้

เป้าหมายของการทาํงาน  

จากความหมายสัมพันธภาพในที่ทํางานที่กล่าวมาข้างต้น  ผู้ วิจัยจึงสรุป

ความหมายสมัพันธภาพในที่ทาํงาน คือ พฤติกรรมที่แสดงออกมาระหว่างผู้ร่วมงาน หัวหน้างาน

กบัลูกน้อง มีการช่วยเหลือกนั เคารพนับถือซ่ึงกันและกัน ให้เกียรติกัน ร่วมแรงร่วมใจกันทาํงาน 

ซ่ึงพฤติกรรมดังกล่าวน้ีจะทาํให้สัมพันธภาพในที่ทาํงานเป็นไปอย่างราบร่ืน ส่งผลให้องค์กรมี

ความสขุ  

แนวคิดและทฤษฏีเกีย่วกบัปัจจัยสมัพนัธภาพในทีท่ํางาน  

โดยธรรมชาติน้ันมนุษย์มีความต้องการการยอมรับ หรือเป็นส่วนหน่ึงของสังคมที่

ตนดาํรงอยู่  ดังน้ันหากพนักงานในองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีและเป็นไปในเชิงที่สร้างสรรค์ ผลที่

จะเกดิขึ้นน้ันคือ ความสขุและความผูกพันต่อองค์กร อนัจะนาํไปสู่ประสิทธิภาพในการทาํงานของ

พนักงานแต่ละคน รวมถงึองค์กรด้วย   

Aristotle (อ้างใน รวมศิริ เมนะโพธิ์, 2550)  มนุษย์เป็นสัตว์สังคมไม่สามารถ

อยู่อย่างโดดเด่ียวได้  ต้องมีการรวมกลุ่มกันเพ่ือสร้างชุมชนหรือสังคมแวดล้อม เพ่ือตอบสนอง

ความต้องการขั้นพ้ืนฐานในเร่ืองของความปลอดภัย    

ปพิชญา  วะนะสุข (2552) กล่าวว่า เพ่ือนหรือมิตรภาพ เป็นความจําเป็นขั้น

พ้ืนฐานของมนุษย์ทุกคน  เพราะมนุษย์เป็นสัตว์สังคม ต้องการการยอมรับจากกลุ่ม ต้องการเป็น

ส่วนหน่ึงของกลุ่ม ต้องการความผูกพันภายในกลุ่ม  ซ่ึงเม่ือได้รับการยอมรับจากกลุ่มแล้วกจ็ะ

สร้างความสขุให้กบัมนุษย์ และเม่ือถูกตัดขาดจากกลุ่มกจ็ะเกดิความรู้สกึถูกทอดทิ้ง และโดดเด่ียว 

อันเป็นสาเหตุของความทุกข์ในจิตใจ  จึงไม่อาจปฏิเสธได้ว่าความสัมพันธ์ในที่ทาํงานเป็นปัจจัย

สาํคัญประการหน่ึงในการสร้างการทาํงานอย่างมีความสุข  เพราะความต้องการมีปฏิสัมพันธ์กับ

บุคคลอื่น การเป็นที่ยอมรับจากกลุ่ม รู้ สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ความสัมพันธ์ในเชิงสร้างสรรค์

น้ันเป็นปัจจัยพ้ืนฐานของความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์   ดังน้ัน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
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สมาชิกในองค์กรจึงเป็นสิ่งที่ส ําคัญในการสร้างการทํางานอย่างมีความสุข เน่ืองจากองค์กร

เปรียบเสมือนชุมชนหรือกลุ่มที่พนักงานเข้าไปมีส่วนร่วมด้วย  

Chiumento (2007 อ้างถึงใน ขวัญลดา สุรินทร์,  2556)  ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มี

อทิธพิลต่อการสร้างความสขุในการทาํงานของพนักงาน  ประกอบด้วย  10  ปัจจัย 

1. ความเป็นมิตรและการให้ความช่วยเหลือของเพ่ือนร่วมงาน 

2. ได้งานที่ให้ความสนุกสนานเพลิดเพลิน  

3. มีหัวหน้างานที่ดี หรือผู้บังคับบัญชาในสายงานที่ดี  

4. มีความเหมาะสมระหว่างงานและชีวิตที่ดี 

5. ความหลากหลายของงานที่ได้รับมอบหมาย  

6. ความเช่ือว่าตนเองสามารถทาํบางสิ่งบางอย่างได้อย่างคุ้มค่าเกิดประโยชน์

สงูสดุ  

7. ความรู้สกึว่าสิ่งที่ตนได้ทาํน้ันนาํมาซ่ึงความแตกต่าง 

8. การได้เป็นส่วนหน่ึงของทมีที่ทาํให้ประสบความสาํเรจ็ 

9. การได้รับการยอมรับเม่ือประสบความสาํเรจ็ 

10. มีการแข่งขันเร่ืองเงินเดือน 

ทฤษฎีอธิบายการเกิดความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 

Organ & Hamner (1982) การที่บุคคลจะเลือกมีความสัมพันธ์กับใครเป็นสิ่งที่

นักจิตวิทยาสงัคมให้ความสนใจมาก นักวิชาการในสาขาน้ีได้พัฒนาทฤษฎีและข้อคิดเหน็เพ่ือนาํมา

อธบิาย 

ทฤษฎีการแลกเปลีย่น 

ทฤษฎีน้ีได้อธบิายการเกดิความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในรูปของกาํไรและต้นทุน

โดยที่ กาํไร หมายถงึ สิ่งที่เราได้จากการมีความสมัพันธก์บับุคคลอืน่  ขณะที่ต้นทุน หมายถึง สิ่งที่

ไม่น่าพอใจในการสร้างความสมัพันธน้ั์น เช่น ความล้า เบื่อ วิตกกังวล เป็นต้น คนเราจะประเมิน

กาํไรจากความสัมพันธ์โดยอาศัยมาตรฐาน 2 ประการ ประการแรก ได้แก่ระดับของการ

เปรียบเทียบในอดีตซ่ึงเป็นสิ่งที่เคยได้รับจากการมีความสัมพันธ์ในอดีตเม่ือเปรียบเทียบกับ

ปัจจุบัน และประการที่สอง ได้แก่ระดับการเปรียบเทียบกับทางเลือกอื่นๆในปัจจุบัน ในข้อน้ี

หมายถงึว่าบุคคลจะเลือกสร้างความสัมพันธ์กับผู้ใดต้องคาํนึงแล้วว่าระหว่างคนต่างๆที่แวดล้อม

อยู่ผู้ใดจะทาํให้ได้สิ่งที่ต้องการมากที่สดุไม่ว่าความสมัพันธก์บัคนปัจจุบันจะทาํให้ได้ผลดีแค่ไหนก็

ตาม หากบุคคลคิดว่าการสร้างความสัมพันธ์กับคนใหม่ให้ผลดีกว่า เขากมี็แนวโน้มที่จะไปสร้าง

ความสัมพันธ์กับคนใหม่หรือกลุ่มใหม่ ในทางตรงข้ามแม้ความสัมพันธ์ในปัจจุบันจะทาํให้ไม่
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พอใจขนาดใดก็ตามบุคคลจะยังคงความสัมพันธ์น้ันไว้หากเปรียบเทียบแล้วว่าการไปสร้าง

ความสมัพันธก์บัคนใหม่อาจทาํให้ได้ผลร้ายกว่าเดิม 

จากแนวคิดและทฤษฏทีี่เกี่ยวกบัสัมพันธภาพในที่ทาํงานที่กล่าวมาน้ัน  ผู้วิจัยจึง

สรุปได้ว่า  ปัจจัยสัมพันธภาพในที่ทาํงาน เป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคลใน

องค์กร เพ่ือดาํเนินการให้องค์กรน้ันประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ซ่ึงถ้าหากบุคคลมี

ความสมัพันธท์ี่ดีกจ็ะมีความพึงพอใจต่อกนั มีความเข้าใจกนั ร่วมมือกนั ช่วยเหลือและให้อภัยกัน 

แต่ถ้าความสมัพันธไ์ม่ดี บุคคลในองค์กรกจ็ะไม่ชอบกัน ขัดแย้งกัน ไม่ร่วมมือกัน ต่างคนต่างอยู่ 

ส่งผลให้องค์กรเสยีหาย บุคคลขาดความสขุ  

2.2.3 ปัจจัยดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ความหมายของค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ประภาพร  พฤกษะศรี (2557)  เงิน สวัสดิการและผลประโยชน์อืน่ๆที่องค์การ

จ่ายให้แก่ผู้ปฏบิัติงานเพ่ือตอบแทนการปฏบิัติงาน ตามหน้าที่ที่รับผดิชอบ จูงใจในการปฏบิัติงาน

และเป็นการส่งเสริมขวัญกาํลังใจของผู้ปฏบิัติงาน ให้มีการปฏบิัติงานอย่างมีประสทิธภิาพ รวมทั้ง

สร้างความเป็นอยู่และฐานะทางครอบครัวให้แก่ผู้ปฏบิัติงาน 

ณัฏฐพันธ ์เขจรนันทน์ (2548 อ้างถงึใน บุศยรินทร์ ธนทรวินันต์, 2555) ได้ให้

ความหมายของ ค่าตอบแทน คือ การให้ผลประโยชน์ในรูปแบบต่างๆ เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน เงิน

ชดเชย หรือผลประโยชน์อย่างอืน่ที่องค์กรได้ให้กับบุคลากรเพ่ือเป็นการตอบแทนการทาํงานโดย

จะต้องพิจารณาตามหลักเหตุผลความเสมอภาคและความเหมาะสม แบ่งออกเป็น 4 ประเภทคือ 

1. ค่าตอบแทนเน่ืองจากความสาํคัญของงาน ค่าตอบแทนในลักษณะน้ีจะเป็น

ค่าตอบแทนตามปกติที่ให้แก่บุคลากรกระทาํให้แก่องค์การ เช่น เงินเดือน ค่าจ้างและค่าล่วงเวลา

เป็นต้น 

2. ค่าตอบแทนเพ่ือจูงใจในการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนในส่วนน้ีจะให้แก่บุคลากร

เพ่ือจูงใจให้เขาปฏบิัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและเตม็ความสามารถ เช่น การให้เงินตอบแทนเม่ือ

สิ้นปี (โบนัส) ส่วนแบ่งกาํไร ส่วนผลผลิต เป็นต้น 

3. ค่าตอบแทนพิเศษ ค่าตอบแทนในลักษณะน้ีจะจ่ายให้กับบุคลากรที่มีคุณสมบัติ

สาํคัญตามที่องค์การต้องการ เช่น ปฏบิัติงานมานาน เป็นต้น 

4. ผลประโยชน์อืน่ๆ เป็นผลประโยชน์พิเศษที่องค์การมีให้กบับุคลากร เช่น การ

ให้ค่าแรงในวันหยุด การจ่ายค่าประกันชีวิตพนักงาน การสนับสนุนกิจกรรมสันทนาการของ

บุคลากร เป็นต้น 

  สาํนักงาน ก.พ. (2555) ได้อธิบายความหมายของค่าตอบแทนว่า  หมายถึง 

ค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่องค์กรจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายน้ีอาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็
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ได้ เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญและกาํลังใจของผู้ปฏิบัติงาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของ

ครอบครัวผู้ปฏบิัติงานให้ดีขึ้น  โดยการกาํหนดค่าตอบแทนมีหลักการสาํคัญ ดังน้ี  

1. หลักความพอเพียง (Adequacy) กล่าวคือ นายจ้างควรกาํหนดอัตราค่าจ้างให้

ไม่น้อยกว่าระดับตํ่าสดุที่ลูกจ้างควรได้รับในสงัคมเป็นอย่างน้อย  เพ่ือให้พอเพียงแก่การดาํรงชีวิต 

หรือสามารถเล้ียงดูครอบครัวได้  

2. หลักความเป็นธรรม (Equity)  การกาํหนดค่าตอบแทนต้องมีความเป็นธรรม 

กล่าวคือ  มีความเท่าเทยีมกนัสาํหรับผู้ที่มีความรู้ความสามารถ วุฒิการศึกษาและประสบการณ์ที่

เหมือนกนั  และทาํงานในระดับหน้าที่และความรับผดิชอบและความยากง่ายของงานที่เทียบเคียง

กนัได้  

3. หลักความสมดุล (Balance) อาจพิจารณาได้หลายประการ เช่น ความสมดุล

ระหว่างสดัส่วนของรายจ่ายด้านบุคคลกบัรายจ่ายด้านอืน่ๆ เช่น รายจ่ายงบลงทุน รายจ่ายชาํระคืน

เงินกู้ เป็นต้น นอกจากน้ีอาจรวมถึง ความสมดุลในสัดส่วนของเงินเดือนกับสวัสดิการ และความ

สมดุลระหว่างเงินกบังาน 

4. หลักความม่ันคง (Security) หมายถึง การกาํหนดค่าตอบแทนต้องคาํนึงถึง

ความม่ันคงในการดาํรงชีวิต รวมถงึสขุภาพและความปลอดภัย หรือความเสี่ยงในการทาํงานของ

พนักงานด้วย เช่น การให้เงินเพ่ิมสาํหรับงานที่มีสถานการณ์เสี่ยงภัย ตลอดจนการให้สวัสดิการ

อืน่ๆ ที่จาํเป็น  เช่น  การประกนัสขุภาพ การประกนัชีวิต การให้บาํเหนจ็บาํนาญ  เป็นต้น 

5. หลักการจูงใจ (Incentive) หมายถงึ ต้องคาํนึงถึงการจูงใจให้พนักงานทาํงาน

ให้ดีขึ้นทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพและทาํงานอย่างเตม็ความรู้  ความสามารถของแต่ละบุคคล  

เช่น  กาํหนดให้มีการเล่ือนเงินเดือนตามผลการปฏบิัติงานในแต่ละปี การให้เงินเดือน ค่าจ้างที่จูง

ใจ เช่น  การกาํหนดให้เงินเดือนแต่ละระดับมีความแตกต่างกันเพ่ือจูงใจให้เกิดการพัฒนาตนเอง

และแข่งขันกนัเพ่ือรับภาระหน้าที่ในตาํแหน่งที่สงูขึ้น  เป็นต้น 

6. หลักการควบคุม (Control)  ต้องสามารถควบคุมให้อยู่ภายใต้งบประมาณที่

กาํหนด และเหมาะสมกับความสามารถในการจ่าย (Ability to Pay)ในแต่ละปีด้วย  เพ่ือให้

ต้นทุนของการดาํเนินการอยู่ในขอบเขต และสามารถขยายกิจการเพ่ือความก้าวหน้าขององค์การ

ได้ 

จุฑารัตน์  บาํรุงสขุ (2547) ได้แบ่งประเภทของการจัดสวัสดิการและค่าตอบแทน 

ออกเป็น  2 ประเภท 

  1. สวัสดิการตามกฎหมายกาํหนด หมายถึง สวัสดิการที่จัดขึ้นโดยมีระเบียบ

ข้อบังคับกาํหนดให้นายจ้างต้องถอืปฏบิัติ  เช่น จัดให้มีวันหยุด เป็นต้น 
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  2. สวัสดิการนอกเหนือจากกฎหมายกาํหนด หมายถึง สวัสดิการที่จัดให้แก่

พนักงานมากกว่าที่กฎหมายหรือระเบียบ ข้อบังคับกาํหนด เพ่ือให้พนักงานมีสภาพความเป็นอยู่ที่

ดีขึ้นทั้งทางร่างกายและจิตใจ  จาํแนกเป็น 

   2.1 สวัสดิการทางด้านเศรษฐกจิ  เพ่ือเพ่ิมพูนความม่ันคงทางเศรษฐกิจ

ให้แก่พนักงาน และมีฐานะความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น 

    2.2 สวัสดิการทางด้านสังคม  เป็นสวัสดิการที่จัดทาํขึ้นเพ่ือประโยชน์

ทางด้านจิตใจเป็นสาํคัญ 

   2.3 สวัสดิการด้านนันทนาการและความสะดวกสบาย  เป็นการจัด

เพ่ือให้พนักงานในองค์การได้รับความสนุกสนาน  ลดความตึงเครียดหรือความขัดแย้งระหว่าง

ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นการสร้างความสัมพันธ์ในองค์กร  โดยมีการปฏิสัมพันธ์

จากกจิกรรมทางสงัคมร่วมกนั เช่น การจัดต้ังสโมสร การจัดต้ังให้มีการแข่งขันกฬีา 

   2.4 ด้านสุขภาพและอนามัย เป็นการจัดเพ่ืออาํนวยความสะดวกให้กับ

พนักงานในด้านการบริการทางการแพทย์ โดยจัดสิ่งอาํนวยความสะดวกให้ ทั้งในและนอกเวลา

ปฏบิัติงาน เช่น จัดบริการทางการแพทย์ ให้คาํปรึกษาการแพทย์ ตรวจสขุภาพประจาํปี เป็นต้น 

   2.6 ด้านการเพ่ิมพูนความรู้   หมายถงึ  การจัดให้บุคลากรได้มีการศึกษา

อบรมเพ่ิมเติม  รวมทั้งการค้นคว้าต่างๆ 

  สาํนักงาน ก.พ. (2555) ได้ให้ความหมายของสวัสดิการ คือ ค่าตอบแทนที่ทาง

ราชการจัดให้แก่ข้าราชการในฐานะที่เป็นสมาชิกส่วนหน่ึงขององค์การ เพ่ือช่วยให้มีความม่ังคงใน

การดาํรงชีวิต ตลอดจนเป็นเคร่ืองมือในการเสริมสร้างขวัญและกาํลังใจให้ข้าราชการปฏิบัติงานได้

อย่างมีประสทิธภิาพ โดยสามารถแบ่งออกเป็น 

1. สวัสดิการที่เป็นตัวเงิน  ประกอบด้วย ค่ารักษาพยาบาล เงินสวัสดิการเกี่ยวกับ

การศึกษาของบุตร เงินสวัสดิการสาํหรับการปฏิบัติงานประจาํสาํนักงานในพ้ืนที่พิเศษ บาํเหน็จ

ความชอบ และบาํเหนจ็ บาํนาญ  

2. ส วัสดิการที่ ไ ม่ เป็นตัวเ งิน  ประกอบด้วย การลาประเภทต่างๆและ

เคร่ืองราชอสิริยาภรณ์ 

  สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครอง

ท้องถิ่น (ม.ป.ป.)  ได้จาํแนกสวัสดิการของพนักงานส่วนถิ่นออกเป็น  11 ประเภท  ได้แก่  

1. การรักษาพยาบาล  

2. การศึกษาบุตร  

3. เงินรางวัล  

4. การลา  

5. เงินสวัสดิการ 3 จังหวัดภาคใต้  

6. เงินทาํขวัญ  
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7. เคร่ืองราชอสิริยาภรณ์  

8. ค่าเช่าบ้าน  

9. การเดินทางไปราชการ  

10. เงินเดือน/เงินตอบแทนอืน่ 

11. เงินสวัสดิการพ้ืนที่พิเศษ  

ณัฏฐพันธ ์ เขจรนันท ์ (2542 ) ได้จาํแนกการจัดสวัสดิการในองค์กร เป็น 10 

ประเภท  ได้แก่ 

1. การบริการด้านสขุภาพ 

2. การบริการด้านความปลอดภัย 

3. การบริการด้านความม่ันคง 

4. การจ่ายค่าตอบแทนในวันหยุดตามระยะเวลาที่อนุญาต 

5. การบริการด้านการศึกษา 

6. การบริการด้านเศรษฐกจิ 

7. การบริการด้านนันทนาการ 

8. การบริการให้คาํปรึกษา 

9. โบนัสและสวัสดิการ 

10. บริการอืน่ๆ  

 

แนวคิดการจัดสวสัดิการ 

หลักการจัดสวัสดิการ ระบบสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพจะมีส่วนทาํให้บุคลากรเกิด

ความพอใจ ความจงรักภักดีและความเช่ือม่ันในองค์กร ตลอดจนองค์กรธุรกิจสามารถจัดการ

ค่าใช้จ่ายได้อย่างเหมาะสม ได้รับผลตอบแทนและเกิดประโยชน์สูงสุด โดยที่หลักพ้ืนฐานที่องค์กร

ธุรกจิสามารถนาํมาใช้ในการจัดระบบสวัสดิการในองค์กรมี 5 ประการ 

1. ตอบสนองความต้องการ เน่ืองจากระบบสวัสดิการมีวัตถุประสงค์สาํคัญในการ

ตอบสนองต่อความต้องการในด้านต่างๆ ของสมาชิก เช่น ความต้องการทางเศรษฐกิจ ความม่ันคง

และความปลอดภัย  เป็นต้น ดังน้ันผู้ที่มีหน้าที่จัดการด้านสวัสดิการจึงต้องพยายามค้นหา วางแผน

ให้เกดิประโยชน์แก่ทั้งตนเองและครอบครัวได้อย่างเตม็ที่ 

2. การมีส่วนร่วม เน่ืองจากบุคลากรจะเป็นผู้ได้รับผลประโยชน์โดยตรงจากระบบ

สวัสดิการที่องค์กรธุรกิจจัดให้  ดังน้ันการจัดสวัสดิการที่ มีประสิทธิภาพสมควรเปิดโอกาสให้

สมาชิกมีส่วนร่วมในการกาํหนดแนวทางการดาํเนินงาน เสนอความคิดในการปรับปรุงและแก้ไข

ระบบสวัสดิการเดิม เพ่ือให้บุคลากรเกิดความเข้าใจ การยอมรับและได้รับประโยชน์สูงสุด สิ่ง

สาํคัญจะทาํให้ระบบสวัสดิการสามารถตอบสนองต่อความต้องการของสมาชิกได้อย่างแท้จริง 
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3. ความสามารถในการจ่ายระบบสวัสดิการของธุรกิจจะมีค่าใช้จ่ายทั้งโดยทางตรง

และทางอ้อมแก่องค์กร ดังน้ัน สวัสดิการที่ดีนอกจากจะต้องสอดคล้องกับหลักการในหัวข้อที่ผ่าน

มาแล้ว ยังต้องมีความเหมาะสมกับความสามารถในการลงทุนและการดาํเนินงานขององค์กรธุรกิจ

ด้วย มิเช่นน้ันอาจก่อให้เกิดภาระทางการเงินและการดําเนินการ ตลอดจนผลกระทบทางด้าน

ความรู้สกึต่อบุคลากรทั้งระยะสั้นและระยะยาว 

4. ความยืดหยุ่น ความต้องการที่หลากหลายในสงัคมปัจจุบันทาํให้ระบบสวัสดิการ

ที่ มีประสิทธิภาพต้องถูกจัดขึ้ นให้สอดคล้องกับความต้องการของสมาชิกแต่ละคนมากที่สุด 

ตลอดจนสามารถปรับได้ตามความเหมาะสมของสถานการณ์เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ทั้งบุคลากร

และองค์กรตลอดจนไม่สญูเปล่าในการลงทุน 

5. ประสิทธิภาพของการทาํงาน เน่ืองจากสวัสดิการมีวัตถุประสงค์ที่จะจูงใจให้

บุคลากรปฏบิัติงานอย่างเตม็ความสามารถ  ดังน้ันการจัดระบบสวัสดิการจึงต้องคาํนึงถึงผลลัพธ์ที่

ได้จากการดาํเนินงาน เช่น ลดภาระทางเศรษฐกิจ ช่วยให้การดาํรงชีวิตง่ายขึ้น ส่งเสริมสุขภาพและ

พลานามัย  เป็นต้น 

จากแนวคิดและทฤษฏทีี่เกี่ยวกบัค่าตอบแทนและสวัสดิการข้างต้น  ผู้วิจัยจึงสรุป

ได้ว่า  องค์กรจะต้องตอบสนองความต้องการของบุคลากรเพ่ือให้บุคลากรมีความพอใจในการ

ทาํงาน เพราะความพึงพอใจในการทาํงานเป็นสิ่งที่บอกได้ถึงการมีความสุขในการทาํงาน ทั้งน้ี

องค์กรสามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้ เช่น การได้รับเงินเดือน ค่าจ้างที่เพียงพอ

การเล่ือนตําแหน่ง ซ่ึงเป็นผลที่ได้จากการทาํงาน รวมทั้งประโยชน์อื่นๆ เช่น  โบนัส  เงินเพ่ิม

พิเศษ  เป็นต้น 

 

2.3 ข้อมูลทัว่ไปขององค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอเมืองปัตตานี จังหวัด

ปัตตานี 

 

องค์การบริหารส่วนตําบล มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการบริหารส่วน

ท้องถิ่นรูปแบบหน่ึง จัดต้ังขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาตาํบลและองค์การบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 

2537 เป็นองค์กรที่ใกล้ชิดกบัประชาชนมากที่สดุ และเปิดโอกาสให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วม

ในการบริหารจัดการและพัฒนาท้องถิ่นมากที่สุด  เช่น  การเลือกสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วน

ตาํบลเป็นตัวแทนของประชาชนเข้ามาทาํหน้าที่เพ่ือตอบสนองความต้องการประชาชน  การเปิด

โอกาสให้ประชาชนได้แสดงความคิดเห็นหรือเสนอความต้องการของชุมชนผ่านการประชุม

ประชาคม หรือการให้ผู้แทนของชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการตรวจสอบการปฏิบัติงานของ

ผู้บริหารในรูปของคณะกรรมการจัดซ้ือจัดจ้าง เป็นต้น   โดยมีอาํนาจหน้าที่ในการพัฒนาตาํบลทั้ง

ในด้านเศรษฐกจิ สงัคม และวัฒนธรรม  และมีหน้าที่ที่ต้องทาํในเขตองค์การบริหารส่วนตาํบลใน

เร่ืองการจัดให้มีและบาํรุงรักษาทางนํา้และทางบก รักษาความสะอาดของถนน ทางนํ้า ทางเดิน 
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และที่สาธารณะ กาํจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล ป้องกันและระงับโรคติดต่อ ป้องกันและบรรเทา

สาธารณภัย ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรม ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เดก็ เยาวชน ผู้สูงอายุ 

และผู้พิการ คุ้มครองดูแลและบาํรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม บาํรุงรักษาศิลปะ 

ประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น (องค์การบริหารส่วนตาํบลละมอ,   

2559) 
อาํเภอเมืองปัตตานี  จังหวัดปัตตานี  มีองค์การบริหารส่วนตาํบลทั้งหมด 9 แห่ง  

ได้แก่ (1) องค์การบริหารส่วนตําบลบานา (2) องค์การบริหารส่วนตาํบลปุยุด (3) องค์การ

บริหารส่วนตาํบลตันหยงลุโละ (4) องค์การบริหารส่วนตาํบลตะลุโบะ (5) องค์การบริหารส่วน

ตาํบลคลองมานิง (6) องค์การบริหารส่วนตาํบลบาราเฮาะ (7) องค์การบริหารส่วนตาํบลกะมิยอ 

(8) องค์การบริหารส่วนตําบลปะกาฮะรัง (9) องค์การบริหารส่วนตําบลบาราโหม (วิกิพีเดีย

สารานุกรมเส รี,  2562) ซ่ึงแต่ละแห่งมีสภาพภูมิศาสตร์ ขนบธรรมเนียม ประเพณี 

ศิลปวัฒนธรรมที่แตกต่างกันตามวิถีชีวิตแต่ละพ้ืนที่ แต่สิ่งที่องค์การบริหารส่วนตาํบลทุกแห่งมี

เหมือนกนัน้ันคือรูปแบบองค์การ อาํนาจหน้าที่ และโครงสร้างขององค์กร 

รูปแบบขององคก์ารบริหารส่วนตําบล 

รูปแบบการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอเมืองปัตตานี  

จังหวัดปัตตานี  เหมือนกับการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตาํบลทั่วประเทศ กล่าวคือจะ

ประกอบด้วย  สภาองค์การบริหารส่วนตาํบล และนายกองค์การบริหารส่วนตาํบล   

1. สภาองค์การบริหารส่วนตาํบล ประกอบด้วย สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วน

ตาํบล  จาํนวนหมู่บ้านละสองคน  ทาํหน้าที่เป็นฝ่ายนิติบัญญัติ  พิจารณาให้ความเหน็ชอบกิจการ

สาํคัญขององค์การบริหารส่วนตําบล โดยใช้มติของที่ประชุมสภาองค์การบริหารส่วนตาํบลเป็น

หลัก มีประธานสภาองค์การบริหารส่วนตาํบลเป็นหัวหน้า  มีรองประธานสภาองค์การบริหารส่วน

ตาํบลเป็นผู้ช่วย และมีเลขานุการสภาองค์การบริหารส่วนตาํบลมีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงาน

ธุรการ งานประชุมสภาองค์การบริหารส่วนตาํบล  

2. นายกองค์การบริหารส่วนตาํบล  จาํนวนหน่ึงคน มาจากการเลือกต้ังโดยตรง

ของประชาชนในเขตองค์การบริหารส่วนตาํบล   ทาํหน้าที่เป็นหัวหน้าฝ่ายบริหาร ควบคุมและ

รับผิดชอบในการบริหารราชการขององค์การบริหารส่วนตําบลตามกฎหมายและเป็น

ผู้บังคับบัญชาพนักงานส่วนตาํบล และพนักงานจ้าง  มีรองนายกองค์การบริหารส่วนตาํบลสองคน 

และมีเลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนตาํบลหน่ึงคน เพ่ือทาํหน้าที่เป็นผู้ช่วยในการบริหารงาน 

(องค์การบริหารส่วนตาํบลละมอ,  2559)  
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โครงสรา้งขององคก์ารบริหารส่วนตําบล 

 โครงสร้างองค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอเมือง จังหวัดปัตตานี  มีนายก

องค์การบริหารส่วนตําบล เป็นผู้กาํหนดนโยบาย  ซ่ึงเป็นผู้ใช้อาํนาจบริหารงานองค์การบริหาร

ส่วนตาํบล และ มีพนักงานประจาํที่เป็นพนักงานส่วนตาํบล  พนักงานจ้าง เป็นผู้ทาํงานประจาํวัน  

โดยมีปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบล และรองปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบล  และหัวหน้าสาํนัก/

ผู้อาํนวยการกอง เป็นหัวหน้างานบริหาร  ภายในองค์กรมีการแบ่งออกเป็นหน่วยงานต่างๆได้

เท่าที่จาํเป็นตามภาระหน้าที่ของแต่ละองค์การบริหารส่วนตาํบลแต่ละแห่ง เพ่ือตอบสนองความ

ต้องการของประชาชนในพ้ืนที่ที่รับผดิชอบอยู่  

 องค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมือง จังหวัดปัตตานี มีการแบ่งโครงสร้างส่วน

ราชการ  ประกอบด้วยหน่วยงานภายในหลักๆ จาํนวน 5 สาํนัก/กอง  คือ สาํนักงานปลัด  กองคลัง 

กองช่าง กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม และกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  (องค์การ

บริหารส่วนตําบลบาราเฮาะ, 2560)  ซ่ึงแต่ละสํานัก /กอง  มีหน้าที่ความรับผิดชอบ ดังน้ี 

(องค์การบริหารส่วนตาํบลวังทอง, 2559)  

1.สาํนกังานปลดั 

มีหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกบัราชการทั่วไปขององค์การบริหารส่วนตาํบล และ

ราชการที่มิได้กาํหนดให้เป็นหน้าที่ของส่วนราชการใดในองค์การบริหารส่วนตาํบลโดยเฉพาะ เช่น  

งานบริหารทั่วไป  งานนโยบายและแผน งานกฎหมายและคดี งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัย   

2. กองคลงั 

มีหน้าที่เกี่ยวกับการจัดทาํบัญชีและทะเบียนรับจ่ายเงินทุกประเภท งานเกี่ยวกับ

การเงิน การเบิกจ่ายเงิน การเกบ็รักษาเงิน การนาํส่งเงิน การฝากเงิน การตรวจเงินองค์การบริหาร

ส่วนตาํบล รวบรวมสถิติเงินได้ประเภทต่างๆ การเบิกตัดปี การขยายเวลาเบิกจ่าย งบประมาณ 

การหักภาษีและนาํส่งเงิน รายงานเงินคงเหลือประจาํวัน การรับและจ่ายขาดเงินสะสมขององค์การ

บริหารส่วนตาํบล การยืมเงินทดรองราชการ การจัดหาผลประโยชน์จากสิ่งก่อสร้างและทรัพย์สิน 

ตรวจสอบงานของจังหวัดและสาํนักงานตรวจเงินแผ่นดิน การเร่งรัดใบสาํคัญและเงินยืมค้างชาํระ 

การจัดเกบ็ภาษี การประเมินภาษี การเร่งรัดจัดเกบ็รายได้ การพัฒนารายได้ การออกใบอนุญาต

และค่าธรรมเนียมต่างๆ 

3. กองช่าง 

มีหน้าที่รับผดิชอบเกี่ยวกบังานสาํรวจ ออกแบบ เขียนแบบ ถนน อาคาร สะพาน 

แหล่งนํา้ ฯลฯ งานควบคุมอาคาร งานก่อสร้าง งานผังเมือง งานซ่อมบาํรุงทาง อาคาร สะพาน 

แหล่งนํา้ งานควบคุมการก่อสร้าง งานซ่อมบาํรุงในกจิการประปา  และงานอืน่ๆที่ได้รับมอบหมาย 
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 4. กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 

 มีหน้าที่รับผดิชอบเกี่ยวกบัการจัดการศึกษา ส่งเสริมสนับสนุนการศึกษา ศาสนา

และวัฒนธรรมและประเพณี งานศูนย์พัฒนาเดก็เล็ก งานกิจการเด็กและเยาวชน  งานกีฬาและ

สนัทนาการ งานศาสนาและวัฒนธรรม ประเพณี  และงานอืน่ๆที่ได้รับมอบหมาย 

5. กองสาธารณสุขและสิง่แวดลอ้ม 

มีหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกบัการควบคุมและปฏบิัติงานให้บริการสาธารณสุข 

และงานสาธารณสขุอืน่ งานศูนย์บริการสาธารณสขุ การส่งเสริมสขุภาพ การป้องกนัและบาํบัดโรค 

การสุขาภิบาล การกาํจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล การควบคุมบําบัดนํ้าเสีย การดูแลรักษา

สวนสาธารณะ  และงานอืน่ๆที่ได้รับมอบหมาย 
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ภาพประกอบ 3  โครงสร้างองค์การบริหารส่วนตาํบล 

สภาองค์การบริหารส่วนตาํบล 

ประธานสภาองค์การบริหารส่วนตาํบล 

รองประธานสภาองค์การบริหารส่วนตาํบล 

เลขานุการสภาองค์การบริหารส่วนตาํบล 

สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนตาํบล

หมู่บ้านละ 2 คน 

องค์การบริหารส่วนตาํบล 

นายกองค์การบริหารส่วนตาํบล 

รองนายกองค์การบริหารส่วนตาํบล 2 คน 

เลขานุการ 

นายกองค์การบริหารส่วนตาํบล 

ปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบล 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบล 

สาํนักงานปลัด 

-งานบริหาร

ทั่วไป   

-งานนโยบาย

และแผน  

-งานกฎหมาย

และคดี  

-งานป้องกนั

และบรรเทาสา

ธารณภัย   

ฯลฯ 

กองคลัง 

-งาน

การเงิน   

-งานบัญชี  

-งาน

จัดเกบ็

รายได้  

-งานพัสดุ 

ฯลฯ 

กองช่าง 

- งาน

สาํรวจ 

-งาน

ควบคุม

อาคาร 

-งาน

ก่อสร้าง 

-งานผัง

เมือง 

ฯลฯ 

กองการศึกษา ศาสนา

และวัฒนธรรม 

- งานศูนย์พัฒนาเด็ก

เลก็  

-งานกิจการเด็กและ

เยาวชน   

-งานกีฬาและสันทนา

การ  

-ง า น ศ า ส น า แ ล ะ

วัฒนธรรม ประเพณี   

ฯลฯ 

กองสาธารณสุขและ 

สิงแวดล้อม 

 
- ง า น ใ ห้ บ ริ ก า ร

สาธารณสุข  

-งานสาธารณสุขอืน่ 

 - การส่งเสริมสุขภาพ 

–การสุขาภิบาล  

-กา รกํา จั ดข ยะ มู ล

ฝอยและสิ่งปฏกูิล การ

ควบคุมบาํบัดนํา้เสีย  

ฯลฯ 
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2.4 งานวิจัยทีเ่กีย่วขอ้ง 

 

  จากการศึกษา “ความสขุในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลใน

อาํเภอเมือง จังหวัดปัตตานี” ผู้วิจัยได้ทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือนํามาเป็นแนวทางในการ

วิจัย ดังน้ี 

  วิภาดา แก้วนิยมชัยศรี (2556) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์การแห่ง

ความสขุของเทศบาลในจังหวัดบึงกาฬ โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานเทศบาลที่ได้รับการบรรจุ

เป็นข้าราชการที่ปฏิบัติงานในเทศบาลในจังหวัดบึงกาฬ จาํนวน 197 คน พบว่าปัจจัยในการ

ทาํงานด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์การแห่งความสุขสูงที่สุด 

รองลงมาคือปัจจัยในการทาํงานด้านผู้นาํและนโยบาย 

  รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ศึกษาเคร่ืองมือการวัดการทาํงานอย่างมีความสุข 

กรณีศึกษานักศึกษาระดับปริญญาโท ภาคพิเศษของสถาบันพัฒนบัณฑิตบริหารศาสตร์ เป็นกลุ่ม

ตัวอย่างจาํนวน 207 คน โดยใช้แบบสอบถาม โดยเคร่ืองมือดังกล่าวสามารถบอกระดับความสุข 

และปัญหาที่เกดิขึ้นในแต่ละมิติ ประกอบด้วย มิติด้านผู้นาํ มิติด้านความสัมพันธ์ในที่ทาํงาน มิติ

ด้านงาน มิติด้านคุณภาพชีวิตในการทาํงาน และมิติด้านค่านิยมขององค์กร 

  ชินกร  น้อยคาํยาง และปภาดา  น้อยคาํยาง (2555) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ดัชนีความสุขในการทาํงานของบุคลากรสาํนักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือ

ศึกษาระดับความสุขในการทํางาน และการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านส่วนบุคคล 

ปัจจัยด้านครอบครัว และปัจจัยด้านองค์กร กับความสุขในการทํางานของบุคลากรสํานัก

หอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  พบว่า ความสุขในการทาํงานของบุคลากรสาํนัก

หอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดับปานกลาง 

  ชนิดา วงศ์บุญ (2554) ได้ศึกษาความสุขในการทํางานของตํารวจสถานี

ตาํรวจภูธรเมืองเชียงใหม่ ทาํการเกบ็ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยศึกษาปัจจัยความสุขในการ

ทาํงานที่มีผลต่อระดับความสขุในการทาํงาน 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านผู้นาํ ด้านความสัมพันธ์ใน

การทาํงาน ด้านลักษณะงาน ด้านค่านิยมร่วมขององค์กร และด้านคุณภาพชีวิตในการทาํงาน โดย

ภาพรวมของความสขุในการทาํงานอยู่ในระดับปานกลาง ระดับความคิดเหน็ต่อปัจจัยความสุขใน

การทาํงานอยู่ในระดับเหน็ด้วยใน 4 ด้าน และปัจจัยที่มีค่าเฉล่ียระดับความคิดเหน็อยู่ในระดับไม่

แน่ใจ คือด้านผู้นาํ 

  ธนวรรณ ต้ังเจริญกจิสกุล (2557) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน

ของบุคลากรการประปานครหลวง สายงานบริการ กลุ่มตัวอย่าง คือบุคลากรการประปานครหลวง 

สายงานบริการประจาํสาํนักงานประปา 18 สาขา จาํนวน 332 คน ใช้แบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือ

ในการเกบ็ข้อมูล พบว่า ความสขุในการทาํงานมีระดับความคิดเหน็อยู่ในระดับมาก โดยที่ความสุข
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เม่ืองานที่ทาํเสร็จตามกาํหนด และประสบความสาํเร็จตามที่คาดหมาย อยู่ในระดับสูงที่สุด และ

ด้านที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสดุ คือมีความรู้สกึว่าได้รับการกระตุ้นและเสริมพลังในการทาํงาน 

  จุฑามาศ นามวงศ์ (2555) ศึกษาการวัดระดับความสุขของประชากรในชุมชน

ทิพย์เนตร พบว่า ระดับความสุขของประชากรในชุมชนทิพย์เนตรอยู่ในระดับปานกลาง คิดเป็น

ร้อยละ 62.7 และจากการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขของประชากรในชุมชนทิพย์เนตร 

อาํเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ โดยใช้แบบจําลอง OderedLogit model และ Ordered Probit 

model พบว่า อายุและระดับการศึกษามีผลต่อความสุขของประชากร คือเม่ือมีอายุมากขึ้นและมี

การศึกษาที่สงูจะส่งผลให้มีความสขุเพ่ิมมากขึ้น ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขของประชากร คือ ปัจจัย

ด้านครอบครัว ปัจจัยด้านสงัคมและวัฒนธรรม ส่วนปัจจัยที่ไม่มีผลต่อความสขุ คือ ปัจจัยทางด้าน

เศรษฐกจิ และปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม 

  สุภัทรา  เผือกโสภา (2556)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับ

ความสขุในการทาํงานของอาจารย์และเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย  โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 

278 คน เครืองมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล แบบสอบถาม

ปัจจัยด้านลักษณะงานตามแนวคิดของแฮกแมนและโอลด์แฮม และแบบสอบถามความสุขในการ

ทาํงานโดยใช้แบบสอบถามสาํรวจความสุขด้วยตนเองของ HAPPINOMETER ความสุขวัดเองกไ็ด้   

จากการศึกษาพบว่า คุณลักษณะของอาจารย์และเจ้าหน้าที่โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย โดย

คุณลักษณะงานที่อยู่ในระดับเหน็ด้วย ได้แก่ ด้านความสาํคัญของงาน ด้านความเด่นชัดของงาน 

ด้านความมีอสิระในการตัดสินใจในงาน และด้านผลสะท้อนของงาน  ส่วนคุณลักษณะด้านความ

หลากหลายของทักษะ อยู่ในระดับเฉยๆ และเม่ือพิจารณาความสุขในการทาํงานพบว่า อาจารย์

และเจ้าหน้าที่มีความสุขในการทาํงานโดยรวมอยู่ระดับมีความสุข ได้แก่ ด้านสุขภาพดี (Happy 

Body) ด้านผ่อนคลายดี (Happy Relax) ด้านนํา้ใจดี (Happy Heart) ด้านจิตวิญญาณดี (Happy 

Soul) ด้านครอบครัวดี (Happy Family) ด้านสังคมดี (Happy Society) ด้านใฝ่รู้ ดี (Happy 

Brain) ด้านสุขภาพการเงินดี (Happy Money) และด้านการงานดี (Happy Work-life Happy 

Heart) 
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2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

  

 

ภาพประกอบ 4 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

 

ความสุขในการทํางาน 

1. สขุภาพดี (Happy Body)  

2. ผ่อนคลายดี (Happy Relax)  

3. นํา้ใจดี(Happy Heart)  

4. จิตวิญญาณดี (Happy Soul)  

5.ครอบครัวดี (Happy Family)  

6. สงัคมดี (Happy Society)  

7. ใฝ่รู้ ดี (Happy Brain)  

8. สขุภาพเงินดี (Happy Money)  

9.การงานดี(Happy work-life) 

ตวัแปรอิสระ 

ตวัแปรตาม  

(HAPPINOMETER) 

ปัจจัยด้านสมัพันธภาพในที่ทาํงาน 

 

ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

การศึกษาน้ีเป็นการวิจัยเชิงสาํรวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษาความสุขในการ

ทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี โดยได้กาํหนด

ระเบียบวิธวิีจัย ประกอบด้วยขั้นตอนการดาํเนินการดังต่อไปน้ี 

1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธกีารสุ่มตัวอย่าง 

2. แบบแผนการวิจัย 

3. เคร่ืองมือในการวิจัย 

4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล วิธกีารทางสถติิต่างๆ ที่ใช้ 

1. ประชากร กลุ่มตวัอย่าง วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

  1.1 ประชากร 

  ประชากรที่ใช้วิจัยในคร้ังน้ี เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การบริหารส่วน

ตําบลในอําเภอเมืองปัตตานี  จังหวัดปัตตานี ได้แก่ องค์การบริหารส่วนตําบลบานา องค์การ

บริหารส่วนตําบลปูยุด องค์การบริหารส่วนตําบลบาราเฮาะ องค์การบริหารส่วนตําบลตะลุโบะ 

องค์การบริหารส่วนตาํบลปะกาฮะรัง องค์การบริหารส่วนตาํบลตันหยงลุโละ องค์การบริหารส่วน

ตาํบลบาราโหม องค์การบริหารส่วนตําบลกะมิยอ และ องค์การบริหารส่วนตําบลคลองมานิง ที่

ปฏิบัติงานจริง จํานวนทั้งสิ้น 341 คน (สาํนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดปัตตานี ณ 

วันที่ 27 กุมภาพันธ ์2562) 

  

  1.2 กลุ่มตวัอย่าง  

  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรที่ปฏบิัติหน้าที่ในองค์การบริหารส่วน

ตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี  จังหวัดปัตตานี  จาํนวน 184 คน  ซ่ึงกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยใน

คร้ังน้ี ผู้วิจัยได้กําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง กรณีที่ทราบจํานวนประชากรที่แน่นอน โดย

กาํหนดให้เกดิความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตัวอย่าง 0.05 คาํนวณขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้

สตูรของยามาเน่ (Yamane, 1973)  
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   n =   
  

โดยที่   n คือ ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

   N คือ ขนาดของประชากร 

   e คือ ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตัวอย่างที่ 0.05 

 เม่ือ  N เท่ากบั  341 

   e เท่ากบั  0.05 

 แทนค่าในสตูร จะได้ 

   n =   
   

   n =  184.07 

 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้รวม จาํนวน 184 คน 

  1.3 วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

  วิธีสุ่มกลุ่มตัวอย่างเม่ือได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างแล้วผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสุ่ม

ตัวอย่างแบบแบ่งช้ันตามสดัส่วนประชากร (Proportional Stratified Random Sampling) ดังน้ี 

  ni =  

 

โดยที่   n แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

  N แทน จาํนวนประชากรทั้งหมด 

  ni แทน จาํนวนประชากรในแต่ละกลุ่ม 

  Ni แทน จาํนวนตัวอย่างที่จะสุ่มจากประชากรในแต่ละกลุ่ม 

แทนค่าในสตูรและได้ผลการคาํนวณกลุ่มตัวอย่างดังแสดงในตาราง 1 

 

 

 

 

 

 

 

N 

1 + Ne2 

nNi 

N 

341 

1 + (341 x (0.05)2) 
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ตาราง 1  จาํนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

หน่วยงานตน้ 
ประชากร 

(คน) 

จํานวนกลุ่ม

ตวัอย่าง (คน) 

องค์การบริหารส่วนตาํบลบานา 116 62 

องค์การบริหารส่วนตาํบลปูยุด 33 18 

องค์การบริหารส่วนตาํบลบาราเฮาะ 26 14 

องค์การบริหารส่วนตาํบลตะลุโบะ 37 20 

องค์การบริหารส่วนตาํบลปะกาฮะรัง 25 13 

องค์การบริหารส่วนตาํบลตันหยงลุโละ 31 17 

องค์การบริหารส่วนตาํบลบาราโหม 27 15 

องค์การบริหารส่วนตาํบลกะมิยอ 27 15 

องค์การบริหารส่วนตาํบลคลองมานิง 19 10 

รวม 341 184 

2. แบบแผนการวิจัย  

  2.1 ข้อมูลปฐมภมิู (Primary Data) ได้แก่ ข้อมูลที่ได้รับจากการศึกษาเชิงสาํรวจ 

โดยการตอบแบบสอบถามความคิดเหน็ของกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล

ในอาํเภอเมืองปัตตานี  จังหวัดปัตตานี 

  2.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้แก่ ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาค้นคว้า

จากเอกสารทางวิชาการต่างๆ เช่น หนังสอื สารนิพนธ ์วิทยานิพนธ ์งานวิจัย บทความทางวิชาการ 

วารสาร เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมจาํนวนวรรณกรรมที่อ้างองิทั้งหมด  44  เร่ือง   

3. เครื่องมือในการวิจัย 

  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เร่ือง ความสุขในการทํางานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี  จังหวัดปัตตานี คือ แบบสอบถาม  โดยผู้วิจัยได้ใช้แบบ

สาํรวจความสุขด้วยตนเอง : HAPPINOMETER ความสุขวัดเองได้ของ ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต 

และคณะ(2555) โดยสถาบันประชากรและสงัคม มหาวิทยาลัยมหิดล  ประกอบด้วย 

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นข้อมูลส่วน

บุคคลของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี  จังหวัดปัตตานี จาํนวน 6 ข้อ  

ได้แก่  เพศ อายุ สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน  และอายุราชการ 
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  ตอนที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทํางานของบุคลากร ประกอบด้วย 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านสัมพันธภาพในที่ทํางาน และปัจจัยด้านค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ  มีจาํนวน 19 ข้อ  ใช้แบบ Rating Scale 5 ระดับ ของลิเคอร์ท (Likert Rating Scale) 

(1932 : 1-55) แบ่งเป็น 5 ระดับ  

   5 คะแนน หมายถงึ เหน็ด้วยมากที่สดุ 

   4 คะแนน หมายถงึ เหน็ด้วยมาก 

   3 คะแนน หมายถงึ เหน็ด้วยปานกลาง 

   2 คะแนน หมายถงึ เหน็ด้วยน้อย 

   1 คะแนน หมายถงึ เหน็ด้วยน้อยที่สดุ 

  จากระดับความคิดเห็นทั้ ง 5 ระดับ ผู้วิจัยได้กําหนดหลักเกณฑ์การแปล

ความหมายของระดับความคิดเหน็ต่างๆ เป็น 3 ระดับ โดยนาํคะแนนที่ได้มาจัดกลุ่มเพ่ือแบ่งเป็น 

3 ระดับตามหลักเกณฑก์ารแปรผลของเบสต์ (Best, 1977) ได้ ดังน้ี 

 

 

    
 

 

เม่ือนาํค่าพิสยัมาจัดระดับความคิดเหน็เป็น 3 ระดับ ซ่ึงแต่ละช่วงจะแบ่งระดับได้ดังน้ี  

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 2.33  หมายถงึ  มีระดับความคิดเหน็น้อย 

  คะแนนเฉล่ีย 2.34 – 3.66  หมายถงึ  มีระดับความคิดเหน็ปานกลาง 

  คะแนนเฉล่ีย 3.67 – 5.00  หมายถงึ  มีระดับความคิดเหน็มาก 

ตอนที ่3 ความสขุในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอ

เมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัความสุขในการทาํงาน โดยใช้แบบสาํรวจ

ความสุขด้วยตนเอง : HAPPINOMETER ความสุขวัดเองกไ็ด้ ศูนย์สร้างเสริมสุขภาวะองค์กร 

(Happy Workplace) ภายใต้สาํนักองค์กรสุขภาวะ สาํนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริม

สขุภาพ (สสส.)  มหาวิทยาลัยมหิดล  9 ด้าน ประกอบด้วย สุขภาพดี (Happy Body) ผ่อนคลาย

ดี (Happy Relax) นํา้ใจดี (Happy Heart) จิตวิญญาณดี (Happy Soul) ครอบครัวดี (Happy 

Family) สังคมดี (Happy Society) ใฝ่รู้ ดี (Happy Brain)  สุขภาพเงินดี (Happy Money)และการ

งานดี (Happy work-life) มี จาํนวน 56 ข้อ แบ่งออกเป็น 9 มิติแบบสอบถาม มีลักษณะแบบ  

Rating Scale 5 ระดับรายละเอยีดการแบ่งข้อคาํถามในการวัดความสขุในการทาํงานดังตารางที่ 2 

 

 

 

= 
คะแนนสงูสดุ   -    คะแนนตํ่าสดุ 

จาํนวนช้ัน 

5-1 

3 
อนัตรภาคช้ัน    = =    1.33 
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ตาราง 2 ข้อคาํถามในการวัดความสขุ  

มิติ จาํนวนข้อคาํถาม 

1. สขุภาพดี (Happy Body) 6 

2. ผ่อนคลายดี (Happy Relax) 5 

3. นํา้ใจดี (Happy Heart)   9 

4. จิตวิญญาณดี (Happy Soul) 5 

5. ครอบครัวดี (Happy Family) 3 

6. สงัคมดี (Happy Society) 6 

7. ใฝ่รู้ ดี (Happy Brain) 3 

8. สขุภาพเงินดี (Happy Money) 4 

9. การงานดี (Happy Work-life) 15 

รวม 56 

 

สาํหรับเกณฑ์การแปลค่ากลุ่มคะแนนระดับความสุขในการทาํงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี  ใช้เกณฑ์ของศิรินันท์ กิตติสุขสถิต 

และคณะ (2555) โดยสถาบันประชากรและสงัคม มหาวิทยาลัยมหิดล  ดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 เกณฑก์ารแปลค่าคะแนนระดับความสขุ 

ระดบัคะแนน  ความหมาย ผล 

0.00  - 24.99 ผู้บริหารต้องดาํเนินการแก้ไขอย่าง 

เร่งด่วน 

คนทาํงานในองค์กรของท่าน

อยู่ในระดับ  

“ไม่มีความสขุเลย” 

(Very unhappy) 

25.00 – 49.99 ผู้บริหารต้องดําเนินการแก้ไขอย่าง

จริงจัง 

คนทาํงานในองค์กรของท่าน

อยู่ในระดับ 

“ไม่มีความสขุ” 

(Unhappy) 

50.00 – 74.99 ผู้บริหารต้องสนับสนุนให้มีความสุข

ย่ิงขึ้นไป 

คนทาํงานในองค์กรของท่าน

อยู่ในระดับ “มีความสขุ” 

(Happy) 

75.00 - 100 ผู้บริหารควรสนับสนุน และยกย่อง

เป็นแบบอย่าง 

คนทาํงานในองค์กรของท่าน

อยู่ในระดับ “มีความสขุมาก” 

(Very happy) 
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  ตอนที่ 4 แบบสอบถามปลายเปิด เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาให้

บุคลากรมีความสขุในการทาํงาน และข้อเสนอแนะอื่นๆ 

วิธีการสรา้งเครื่องมือวิจัย 

การสร้างเคร่ืองมือวิจัย ผู้วิจัยได้จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องกบัความสขุในการทาํงาน  โดยได้พัฒนาข้อคาํถามจากแนวคิดและทฤษฏีของนักวิชาการ

หลายท่าน ได้แก่ Hackman และ Oldham (1980 อ้างถึงใน สิรินทร แซ่ฉ่ัว, 2553), Gardner 

(2004 อ้างถงึใน ขวัญลดา สริุนทร์, 2556),  สิรินทร  แซ่ฉ่ัว (2553) และณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ 

(2548 อ้างถึงใน บุศยรินทร์ ธนทรวินันต์, 2555) และนาํมาปรับข้อคําถามให้เหมาะสมกับ

บริบทขององค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 

 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

   1. การหาความเทีย่งของแบบสอบถาม 

การหาค่าความเที่ ยงของแบบสอบถาม เพ่ือให้สอดคล้องข้อคําถามกับ

วัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม โดยหาค่า IOC  โดยนําไปให้ผู้เช่ียวชาญ 3 คน ได้แก่ รอง

ศาสตราจารย์พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จุฑามณี ตระกูลมุทุตา และ           

ดร.ฆายนีย์  ช.บุญพันธ ์ตรวจสอบความเหมาะสมด้านข้อคาํถาม และเน้ือหารวมถึงภาษาที่ใช้แล้ว

นาํมาปรับปรุงก่อนใช้ ซ่ึงเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ  ประกอบด้วย 

   1 หมายถงึ คาํถามมีความสอดคล้องกบัวัตถุประสงค์การวิจัย  

0 หมายถงึ ไม่แน่ใจว่าคาํถามมีความสอดคล้องกบัวัตถุประสงค์การวิจัย  

-1 หมายถงึ คาํถามไม่มีความสอดคล้องกบัวัตถุประสงค์การวิจัย 

เพ่ือพิจารณาตรวจสอบหาค่าดัชนีสอดคล้องข้อคําถามกับวัตถุประสงค์ของ

แบบสอบถาม โดยได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) เท่ากบั 1.00 ซ่ึงข้อคาํถามใช้ได้ทุกข้อ 

  2. นําแบบสอบถามหาค่าความเชือ่มัน่  

  ในการทาํวิจัยในคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้เลือกนาํแบบสอบถามไปทดลองใช้กับบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอยะหร่ิง จังหวัดปัตตานี จํานวน 30 ตัวอย่าง แล้วนํามา

วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coeffient) โดยต้องได้ความ

เช่ือม่ันของแบบสอบถามมากกว่า 0.75 (ธวัชชัย งามสันติวงษ์, 2538: 410-415) ซ่ึงในส่วน

ตอนที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทํางาน คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้าน

สัมพันธภาพในที่ทาํงาน และปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ได้ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า

ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coeffient) เท่ากับ 0.77 0.87 และ 0.81 ตามลําดับ และใน

ส่วนที่  3 ความสุขในการทํางาน ได้ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
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coeffient) เท่ากบั 0.95 ถอืว่าค่าที่ได้เป็นค่าที่มีความเช่ือม่ันสามารถนาํไปใช้เกบ็ข้อมูลจริงได้กับ

กลุ่มตัวอย่างต่อไป 

 

4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 

  ผู้วิจัยเกบ็รวบรวมข้อมูลจากบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมือง

ปัตตานี  จังหวัดปัตตานี ด้วยตัวเองตามขั้นตอน ดังน้ี 

  5.1 ประสานงานกับหน่วยงานองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี 

จังหวัดปัตตานี เพ่ือดาํเนินการเกบ็รวมรวมข้อมูลตามกลุ่มตัวอย่าง 

  5.2 ดาํเนินการเกบ็รวมรวบข้อมูล โดยใช้แบบสอบถาม จาํนวน 184 ราย โดย

ผู้วิจัยเป็นผู้ออกไปเกบ็ข้อมูล และรวบรวมแบบสอบถามกลับด้วยตนเอง 

  5.3 ในระหว่างเกบ็ข้อมูล ผู้วิจัยทาํการตรวจสอบข้อมูลที่เกบ็ได้ทุกฉบับว่ามี

ความสมบูรณ์ของข้อมูลหรือไม่ หากพบข้อผดิพลาดหรือตอบแบบสอบถามไม่ครบถ้วน ผู้วิจัยจะ

ดาํเนินการสอบถามใหม่ทนัท ีเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความถูกต้องสมบูรณ์ 

 

5. การวิเคราะหข์อ้มูล วิธีการทางสถติิต่างๆ ทีใ่ช ้

  

  ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามในการเกบ็รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างพร้อมทั้งได้

ตรวจสอบความถูกต้อง และครบถ้วนของข้อมูล แล้วนําไปวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรม

สาํเรจ็รูป Statistical Package for the Social Sciences (SPSS Version 16.0) ดังน้ี 

  1. แบบสอบถาม ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามวิเคราะห์ด้วย

การแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

  2. แบบสอบถามตอนที่ 2 วิเคราะห์ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี วิเคราะห์ด้วยการหา

ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) 

  3. แบบสอบถามตอนที่ 3 วิเคราะห์ระดับความสุขในการทาํงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี วิเคราะห์ด้วยการหาค่าร้อยละ  

(Percentage) เพ่ือแปลเป็นค่าคะแนนระดับความสขุ 

  4. วิเคราะห์ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนตําบลในอําเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี โดยใช้สถิติ คือ ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือหาค่า

ความสมัพันธข์องตัวแปรสองตัวที่อสิระต่อกนั หรือหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูล 2 ชุด (ชูศรี 

วงศ์รัตนะ, 2544 : 314)   
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  โดยที่ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  จะมีค่าระหว่าง – 1  ≤  r  ≤  1 ความหมาย

ของค่า  r  คือ   

 1)  ค่า  r  เป็นลบ แสดงว่า ตัวแปรอิสระ (x) และตัวแปรตาม (y) มี

ความสมัพันธใ์นทศิทางตรงกันข้าม   

 2)  ค่า  r  เป็นบวก  แสดงว่า ตัวแปรอิสระ (x) และตัวแปรตาม (y) มี

ความสมัพันธใ์นทศิทางเดียวกัน    

 3)  ถ้า  r  มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง ตัวแปรอิสระ (x) และตัวแปรตาม (y) มี

ความสมัพันธใ์นทศิทางเดียวกันและมีความสัมพันธก์ันมาก    

 4)  ถ้า  r  มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง ตัวแปรอิสระ (x) และตัวแปรตาม (y) มี

ความสมัพันธ ์ในทศิทางตรงกันข้ามกนัและมีความสัมพันธก์ันมาก     

 5)  ถ้า  r = 0 แสดงว่า ตัวแปรอิสระ (x) และตัวแปรตาม (y) ไม่มี

ความสมัพันธก์นั      

 6)  ถ้า  r  เข้าใกล้ 0 แสดงว่า ตัวแปรอิสระ (x) และตัวแปรตาม (y) มี

ความสมัพันธก์นัน้อย    

  สาํหรับเกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 

2544 : 316) กาํหนด ดังน้ี  

  ถ้าค่า  r  มีค่ามากกว่า 0.91           แสดงว่า  มีความสมัพันธใ์นระดับสงูมาก    

  ถ้าค่า  r  มีค่ามากกว่า 0.71- 0.90  แสดงว่า  มีความสมัพันธใ์นระดับสงู    

  ถ้าค่า  r  มีค่ามากกว่า 0.31- 0.70  แสดงว่า  มีความสมัพันธใ์นระดับปานกลาง    

ถ้าค่า  r  มีค่ามากกว่า 0.01 – 0.30 แสดงว่า  มีความสมัพันธใ์นระดับตํ่า    

  ถ้าค่า  r  มีค่าเท่ากบั 0      แสดงว่า  ไม่มีความสมัพันธก์นั 

  5. วิเคราะห์ข้อมูล ซ่ึงมีลักษณะแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะด้วยการ

วิเคราะห์ข้อมูลเชิงเน้ือหา (Content Analysis) 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

การศึกษาวิจัย เร่ือง ความสขุในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล

ในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความสุขในการทาํงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี  จังหวัดปัตตานี และปัจจัยที่ส่งผล

ต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี  จังหวัด

ปัตตานี ได้พัฒนาข้อคําถามจากแนวคิดและทฤษฏีของนักวิชาการหลายท่าน โดยได้ปรับข้อ

คาํถามให้เหมาะสมกบับริบทขององค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี  

และแบบสาํรวจความสุขด้วยตนเอง : HAPPINOMETER ของศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ 

(2555) โดยสถาบันประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล และได้ดาํเนินการเกบ็ข้อมูลจาก

กลุ่มตัวอย่างจาํนวน 184 ฉบับ โดยวิเคราะห์ดังต่อไปน้ี 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

2. ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี  จังหวัดปัตตานี 

3. ระดับความสขุในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอ

เมืองปัตตานี  จังหวัดปัตตานี 

4. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตาํบลในอาํเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

5. ความคิดเหน็และข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มีความสุขใน

การทํางานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลในอาํเภอเมืองปัตตานี  

จังหวัดปัตตานี 

  4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ในการทาํวิจัยในคร้ังน้ีได้จัดเกบ็ข้อมูลพ้ืนฐานซ่ึงเป็นข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่ม

ตัวอย่าง คือบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี จํานวน 

184 คน โดยมี จาํนวน 6 ข้อ  ได้แก่  เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 

และอายุงาน และทาํการวิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
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ตาราง 4  จาํนวนและร้อยละของประชากรกลุ่มตัวอย่างจาํแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

(n=184) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (คน) รอ้ยละ 

เพศ 

 ชาย 

 

50 

 

27.20 

 หญิง 134 72.80 

อายุ   

 ตํ่ากว่า 25 ปี 7 3.80 

 ระหว่าง 25 – 35 ปี 63 34.20 

 ระหว่าง 36 – 45 ปี 86 46.70 

 มากกว่า 45 ปี 28 15.20 

สถานภาพสมรส   

 โสด 55 29.90 

 สมรส 125 67.90 

 หม้าย 1 0.50 

 หย่าร้าง 3 1.60 

ระดบัการศึกษา   

 ตํ่ากว่าปริญญาตรี 21 11.40 

 ปริญญาตรี 121 65.80 

 ปริญญาโท 39 21.20 

 ปริญญาเอก 1 0.50 

       อืน่ๆ 2 1.10 

รายไดต่้อเดือน 

 ตํ่ากว่า 15,000 บาท 

 15,001 – 20,000 บาท 

 20,001 – 30,000 บาท 

 30,001 บาท ขึ้นไป 

 

52 

56 

40 

36 

 

28.30 

30.40 

21.70 

19.60 
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ตาราง 4  จาํนวนและร้อยละของประชากรกลุ่มตัวอย่างจาํแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  (ต่อ)   

(n=184) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (คน) รอ้ยละ 

อายุงาน  

      น้อยกว่า 5 ปี 

 

45 

 

24.50 

 5 – 10 ปี 66 35.90 

 11 – 15 ปี 49 26.60 

 16 – 20 ปี 14 7.60 

 มากกว่า 20 ปี 10 5.40 

          รวม 184 100 

 

  จากตาราง 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลในการทําวิจัยคร้ังน้ี มีผู้ตอบ

แบบสอบถามจํานวน 184 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 72.80 ซ่ึงมีอายุเฉล่ีย 

ระหว่าง 36-45 ปี ร้อยละ 46.70 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 67.90 โดยกลุ่มตัวอย่างมีระดับ

การศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 65.80 มีรายได้ต่อเดือนเฉล่ียอยู่ในช่วง 15,001-20,000 

บาท ร้อยละ 30.40 และส่วนใหญ่มีอายุงานอยู่ในช่วง 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.90  

4.2 ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทํางานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนตําบลในอําเภอเมืองปัตตานี จังหวดัปัตตานี 

การวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี โดยผู้ตอบแบบสอบถามได้ตอบในปัจจัย 

3 ปัจจัย ประกอบด้วย ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านสัมพันธภาพในที่ทาํงาน และปัจจัยด้าน

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
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4.2.1 ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน  

ตาราง 5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยด้านลักษณะงาน 

         (n=184 คน) 

ดา้นลกัษณะงาน ค่าเฉลีย่ 

ส่วน

เบีย่งเบน

มาตรฐาน 

ระดบั 

 

อนัดบั 

1.ท่านได้ปฏิบัติงานตรงกับทักษะ ความ

ชาํนาญ และความสามารถของท่าน 

3.96 0.688 มาก 2 

2.ท่านได้ปฏิบัติงานที่มีความหลากหลาย 

และท้าทายความสามารถของท่าน 

3.95 0.722 มาก 3 

3.ท่านสามารถปฏิบัติงานต้ังแต่ต้นจนจบ

กระบวนงานได้ด้วยตัวของท่านเอง 

3.86 0.730 มาก 5 

4.ท่านได้ปฏิบั ติงานที่ มีความสําคัญต่อ

องค์กร 

3.98 0.786 มาก 1 

5.ท่านได้ปฏิบัติงานที่มีผลกระทบต่อชีวิต 

ความเป็นอยู่ของบุคคล 

6.ท่านสามารถปฏิบัติงานอย่างอิสระ ใช้

วิจารณญาณของตัวท่านเอง 

7.ท่านสามารถทราบผลลัพธ์ของงานที่ท่าน

ทาํได้ชัดเจน 

3.16 

 

3.62 

 

3.88 

1.112 

 

0.751 

 

0.667 

ปาน

กลาง 

ปาน

กลาง 

มาก 

 

7 

 

6 

 

4 

โดยภาพรวมดา้นลกัษณะงาน 3.92 0.578 มาก  

   

  จากตาราง 5  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านลักษณะงาน โดยภาพรวมของปัจจัยด้าน

ลักษณะงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี มีระดับ

ความคิดเหน็อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.92 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่าบุคลากรได้ปฏิบัติงานที่

มีความสาํคัญต่อองค์กรมากที่สดุ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 รองลงมา คือ บุคลากรได้ปฏิบัติงานตรง

กบัทกัษะ ความชาํนาญ และความสามารถ มีค่าเฉล่ีย 3.96 นอกจากน้ีบุคลากรได้ปฏิบัติงานที่มี

ความหลากหลาย และท้าทายความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 และบุคลากรได้ปฏิบัติงานที่มี

ผลกระทบต่อชีวิต ความเป็นอยู่ของบุคคล อยู่ในระดับตํ่าที่สดุ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.16 

  และพบว่า ประเดน็ท่านได้ปฏิบัติงานที่มีความสาํคัญต่อองค์กร ทาํให้บุคลากรมี

ความสุขในการทาํงานสูงเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ ประเด็นท่านได้ปฏิบัติงานตรงกับทักษะ 



49 
 

ความชํานาญ และความสามารถของท่าน และประเดน็ท่านได้ปฏิบัติงานที่มีผลกระทบต่อชีวิต 

ความเป็นอยู่ของบุคคล ทาํให้บุคลากรมีความสขุในการทาํงานน้อยสดุเป็นอนัดับสดุท้าย 

4.2.2 ปัจจัยดา้นสมัพนัธภาพในทีท่ํางาน 

ตาราง 6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านสมัพันธภาพในที่ทาํงาน 

       (n=184 คน) 

ดา้นสมัพนัธภาพในทีท่ํางาน ค่าเฉลีย่ 

ส่วน

เบีย่งเบน

มาตรฐาน 

ระดบั 

 

อนัดบั 

8.ท่านได้รับการยอมรับในความสามารถจาก

ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

3.83 0.677 มาก 5 

9.ท่านได้รับคาํชมเชย ยกย่องสรรเสริญจาก

ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน เม่ือได้

ปฏบิัติงานสาํเรจ็ 

3.58 0.735 ปาน

กลาง 

7 

10.ท่านมีความสมัพันธ์กับผู้บังคับบัญชาเป็น

อย่างดีในด้านการติดต่อสื่อสาร การให้ความ

ช่วยเหลือ รวมถึงการแลกเปล่ียนความ

คิดเหน็นอกเหนือจากงาน 

3.81 0.777 มาก 6 

11.ท่านรู้ สึกสบายใจ เป็นกันเอง เม่ือได้

ทาํงานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงาน 

4.16 0.666 มาก 2 

12.ท่านและเ พ่ือนร่วมงานต่างให้ความ

ช่วยเหลือ ให้คาํแนะนาํซ่ึงกนัและกนั 

4.20 0.665 มาก 1 

13.ท่านมีเพ่ือนร่วมงานที่สามารถทํางาน

ร่วมกนัได้ และรับรู้ เป้าหมายของการทาํงาน 

4.10 0.620 มาก 3 

14. ท่ า น เ ป็ นส่ ว น ห น่ึ ง ข อ ง ที ม ที่ ทํ า ใ ห้

หน่วยงานประสบความสาํเรจ็ 

3.89 0.716 มาก 4 

ดา้นสมัพนัธภาพในทีท่ํางานโดยภาพรวม 3.86 0.606 มาก  

   

  จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านสัมพันธภาพในที่ทาํงาน โดยภาพรวม

ของปัจจัยด้านสัมพันธภาพในที่ทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลในอาํเภอเมือง

ปัตตานี จังหวัดปัตตานี มีระดับความคิดเหน็อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.86 เม่ือพิจารณารายข้อ 

พบว่าบุคลากรและเพ่ือนร่วมงานต่างให้ความช่วยเหลือ ให้คําแนะนําซ่ึงกันและกันมากที่สุด มี
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ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 รองลงมาคือ บุคลากรรู้ สึกสบายใจ เป็นกันเอง เม่ือได้ทาํงานร่วมกับเพ่ือน

ร่วมงาน ค่าเฉล่ีย 4.16 และบุคลากรมีเพ่ือนร่วมงานที่สามารถทํางานร่วมกันได้ และรับรู้

เป้าหมายของการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 4.10 ส่วนบุคลากรได้รับคําชมเชย ยกย่องสรรเสริญจาก

ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน เม่ือได้ปฏบิัติงานสาํเรจ็ มีค่าเฉล่ียตํ่าที่สดุเท่ากบั 3.58 

  และพบว่า ประเดน็ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างให้ความช่วยเหลือ ให้คาํแนะนาํซ่ึง

กันและกัน ทาํให้บุคลากรมีความสุขในการทาํงานสูงเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ ประเดน็ท่าน

รู้สกึสบายใจ เป็นกนัเอง เม่ือได้ทาํงานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงาน และประเดน็ท่านได้รับคาํชมเชย ยก

ย่องสรรเสริญจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน เม่ือได้ปฏิบัติงานสาํเร็จ ทาํให้บุคลากรมี

ความสขุในการทาํงานน้อยสดุเป็นอนัดับสดุท้าย 

 

4.2.3 ปัจจัยดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ตาราง 7   ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ   

         (n=184 คน) 

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ค่าเฉลีย่ 

ส่วน

เบีย่งเบน

มาตรฐาน 

ระดบั 

 

อนั

ดบั 

15.ท่านได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการ (เงินเดือน 

ค่าจ้าง และสิทธิประโยชน์ต่างๆ) อย่างเหมาะสม 

เพียงพอต่อการดาํรงชีพในภาวะเศรษฐกจิปัจจุบัน 

3.60 0.849 ปาน

กลาง 

3 

16.ท่านได้รับค่าตอบแทน (เงินเดือน ค่าจ้าง) ที่เป็น

ธรรม  และเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ 

ประสบการณ์ 

3.67 0.858 มาก 2 

17.ท่านได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือ

เล่ือนขึ้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม 

3.67 0.812 มาก 2 

18.ท่านได้รับการส่งเสริมสนับสนุนเพ่ิมพูนความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงาน เช่น การศึกษาต่อ 

อบรมสมัมนา 

3.51 0.911 ปาน

กลาง 

4 

19. ท่านได้รับการอาํนวยความสะดวกทางด้านความ

ปลอดภัยในการทาํงาน หรือในสถานที่ทาํงาน  

3.79 0.817 มาก 1 

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการโดยรวม 3.70 0.748 มาก  
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จากตาราง 7  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดย

ภาพรวมของปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอ

เมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี มีระดับความคิดเหน็อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.70 เม่ือพิจารณา

รายข้อ พบว่า บุคลากรได้รับการอาํนวยความสะดวกทางด้านความปลอดภัยในการทาํงาน หรือใน

สถานที่ทาํงาน มีค่าเฉล่ียมากที่สุดคือ 3.79 รองลงมาคือ บุคลากรได้รับค่าตอบแทน (เงินเดือน 

ค่าจ้าง) ที่เป็นธรรม และเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และบุคลากรได้รับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเล่ือนขึ้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม มีค่าเฉล่ีย 3.67 ส่วนบุคลากร

ได้รับการส่งเสริมสนับสนุนเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน เช่น การศึกษาต่อ 

อบรมสมัมนา มีค่าเฉล่ียน้อยที่สดุเท่ากบั 3.51 

  และพบว่า ประเดน็ท่านได้รับการอาํนวยความสะดวกทางด้านความปลอดภัยใน

การทํางาน หรือในสถานที่ทํางาน ทาํให้บุคลากรมีความสุขในการทาํงานสูงเป็นอันดับแรก 

รองลงมา คือ ประเดน็ท่านได้รับค่าตอบแทน (เงินเดือน ค่าจ้าง) ที่เป็นธรรม และเหมาะสมกับ

ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และประเดน็ท่านได้รับการส่งเสริมสนับสนุนเพ่ิมพูนความรู้

ความสามารถในการปฏบิัติงาน เช่น การศึกษาต่อ อบรมสัมมนา ทาํให้บุคลากรมีความสุขในการ

ทาํงานน้อยสดุเป็นอนัดับสดุท้าย  

  สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับความสุขในการทาํงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานีในภาพรวม 3 ด้าน ประกอบด้วย 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านสัมพันธภาพในที่ทํางาน และปัจจัยด้านค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ ดังตาราง 8 

 

ตาราง 8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกบัความสขุในการทาํงาน 

   ปัจจัยต่างๆ ค่าเฉลีย่ 

ส่วน

เบีย่งเบน

มาตรฐาน 

ระดบั 

 

อนัดบั 

ด้านลักษณะงาน 3.92 0.578 มาก 1 

ด้านสมัพันธภาพในที่ทาํงาน 3.86 0.606 มาก 2 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.70 0.748 มาก 3 

โดยรวมของปัจจัย 3.88 0.62 มาก  

     

  ตาราง 8 สรุปปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการทาํงาน โดยรวมแล้วมีค่าเฉล่ีย 

เท่ากบั 3.88 อยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายปัจจัย พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานมีค่าเฉล่ีย

มากที่สดุ เท่ากบั 3.92 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือปัจจัยด้านสมัพันธภาพในที่ทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 
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3.86 ซ่ึงอยู่ในระดับมากเช่นกัน โดยปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าเฉล่ียตํ่าที่สุด คือ 

3.70 อยู่ในระดับมาก  

  และพบว่า ด้านลักษณะงานเป็นปัจจัยที่บุคลากรมีความสุขในการทาํงานสูงเป็น

อันดับแรก รองลงมาคือ ด้านสัมพันธภาพในที่ทาํงาน และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ เป็น

ปัจจัยที่บุคลากรมีความสขุในการทาํงานน้อยสดุเป็นอนัดับสดุท้าย   

4.3 ระดบัความสุขในการทํางานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตําบลใน

อําเภอเมืองปัตตานี  จังหวดัปัตตานี  

ผู้วิจัยได้ทาํการวิเคราะห์ระดับความสขุในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนตําบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี โดยการวิเคราะห์ด้วยการหาค่าร้อยละแล้วแปล

เป็นค่าคะแนนระดับความสุขในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมือง

ปัตตานี จังหวัดปัตตานี  โดยใช้เกณฑข์องสถาบันวิจัยประชากรและสงัคม   

 

ตาราง 9  ค่าระดับความสขุในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมือง

ปัตตานี  จังหวัดปัตตานี 
ความสุขในการ

ทํางาน 
 

ค่าระดบั

ความสุข 
ผล อนัดบั 

มิติที่ 1 สขุภาพดี  76.00 มีความสขุมาก (Very happy) 3 

มิติที่ 2 ผ่อนคลายดี  66.60 มีความสขุ (Happy) 8 

มิติที่ 3 นํา้ใจดี  75.20 มีความสขุมาก (Very happy) 4 

มิติที่ 4 จิตวิญญาณดี  82.20 มีความสขุมาก (Very happy) 2 

มิติที่ 5 ครอบครัวดี  83.80 มีความสขุมาก (Very happy) 1 

มิติที่ 6 สงัคมดี  74.80 มีความสขุ (Happy) 5 

มิติที่ 7 ใฝ่รู้ ดี  68.60 มีความสขุ (Happy) 7 

มิติที่ 8 สขุภาพเงินดี  58.00 มีความสขุ (Happy) 9 

มิติที่ 9 การงานดี  70.00 มีความสขุ (Happy) 6 

 ความสุขในการทํางานโดยรวม 72.80 มีความสขุ (Happy)  

       

 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในที่ทาํงาน พบว่าระดับความสุขใน

การทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี ใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมีความสุข (Happy) ค่าระดับความสุขเท่ากับ 72.80  โดยในมิติที่ 5 
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ครอบครัวดี มีค่าระดับความสุขมากที่สุด  รองลงมาคือ ความสุขมิติที่ 4 จิตวิญญาณดี  ค่าระดับ

ความสุขเท่ากับ 83.80 และ 82.20 ตามลําดับ และระดับความสุขในมิติที่ 8 สุขภาพเงินดี มีค่า

ระดับความสุขตํ่าที่สุด ตามด้วยมิติที 2 ผ่อนคลายดี และมิติที่ 7 ใฝ่รู้ ดี  ค่าระดับความสุขเท่ากับ 

58.00 66.60 และ 68.60 ตามลาํดับ  

  และมิติที่ 5 ครอบครัวดี เป็นมิติที่บุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลในอาํเภอ

เมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี มีความสุขในการทาํงานสูงเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ มิติที่ 4 จิต

วิญญาณดี มิติที่ 1 สุขภาพดี มิติที่ 3 นํา้ใจดี มิติที่ 6 สังคมดี มิติที่ 9 การงานดี มิติที่ 7 ใฝ่รู้ ดี     

มิติที่ 2 ผ่อนคลายดี ตามลําดับ และมิติที่ 8 สุขภาพเงินดี เป็นมิติที่บุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี มีความสขุในการทาํงานน้อยสดุซ่ึงเป็นอันดับสดุท้าย 

4.4 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความสุขในการทํางานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน

ตําบลในอําเภอเมืองปัตตานี  จังหวดัปัตตานี 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของ

บุคลากร จากกรอบแนวความคิดการวิจัย กาํหนดความสุขในการทาํงาน ใน 9 มิติ (สุขภาพดี  

ผ่อนคลายดี นํา้ใจดี จิตวิญญาณดี ครอบครัวดี สังคมดี ใฝ่รู้ ดี สุขภาพเงินดี และการงานดี) เป็น

ตัวแปรตาม และปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านสัมพันธภาพในที่ทาํงาน และด้านค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ เป็นตัวแปรอิสระ โดยใช้สถิติ คือ ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) 

 

ตาราง 10  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน ด้าน

ลักษณะงานกบัความสขุในการทาํงานของบุคลากร 

ความสขุในการทาํงาน 

ดา้นลกัษณะงาน 

Pearson  

Correlation 

Sig. 

(2 - tailed) 
ทิศทาง 

ระดบั

ความสมัพนัธ ์

มิติที่ 1 สขุภาพดี 0.058 0.436 ไม่มีความสมัพันธ ์

มิติที่ 2 ผ่อนคลายดี 0.232** .001 เดียวกนั ตํ่า 

มิติที่ 3 นํา้ใจดี 0.292** 0.000 เดียวกนั ตํ่า 

มิติที่ 4 จิตวิญญาณดี 0.095 0.199 ไม่มีความสมัพันธ ์

** มีนยัสาํคญัที่ระดบั .01 (p<0.01) 

*  มีนยัสาํคญัที่ระดบั .05 (p<0.05) 
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ตาราง 10  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน ด้าน

ลักษณะงานกบัความสขุในการทาํงานของบุคลากร (ต่อ) 

ความสขุในการทาํงาน 

ดา้นลกัษณะงาน 

Pearson  

Correlation 

Sig. 

(2 - tailed) 
ทิศทาง 

ระดบั

ความสมัพนัธ ์

มิติที่ 5 ครอบครัวดี .223** 0.002 เดียวกนั ตํ่า 

มิติที่ 6 สงัคมดี 0.280** 0.000 เดียวกนั ตํ่า 

มิติที่ 7 ใฝ่รู้ ดี 0.394** 0.000 เดียวกนั ปานกลาง 

มิติที่ 8 สขุภาพเงินดี 0.130 0.078 ไม่มีความสมัพันธ ์

มิติที่ 9 การงานดี 0.373** 0.000 เดียวกนั ปานกลาง 

ภาพรวม 0.102** 0.000 เดียวกนั ตํ่า 

** มีนยัสาํคญัที่ระดบั .01 (p<0.01) 

*  มีนยัสาํคญัที่ระดบั .05 (p<0.05) 

 

จากตาราง 10 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความสุขในการทาํงาน ด้านลักษณะงานกับความสุขในการทาํงานของบุคลากร โดยใช้การวิเคราะห์

สถิติค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

พบว่า โดยภาพรวมปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน ด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์กับ

ความสุขในการทาํงานของบุคลากร อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ใน

ทิศทางเดียวกัน ในระดับตํ่า กล่าวคือ เม่ือบุคลากรมีความคิดเหน็ต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขใน

การทาํงานด้านลักษณะงานมีความสาํคัญมากขึ้น จะมีความสขุในการทาํงานเพ่ิมขึ้นตํ่า 

เม่ือพิจารณารายมิติ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน ด้านลักษณะ

งาน มีความสมัพันธก์ับความสุขในการทาํงานของบุคลากร ในมิติที่ 2 ผ่อนคลายดี มิติที่ 3 นํา้ใจดี 

มิติที่ 5 ครอบครัวดี มิติที่ 6 สงัคมดี อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ใน

ทิศทางเดียวกัน ในระดับตํ่า กล่าวคือ เม่ือบุคลากรมีความคิดเหน็ต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขใน

การทาํงานด้านลักษณะงานมีความสาํคัญมากขึ้น จะมีความสุขในการทาํงานในมิติที่ 2 ผ่อนคลายดี 

มิติที่ 3 นํา้ใจดี มิติที่ 5 ครอบครัวดี มิติที่ 6 สังคมดี เพ่ิมขึ้นตํ่า ส่วนในมิติที่ 7 ใฝ่รู้ ดี มิติที่ 9 การ

งานดี  อย่างมีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปาน

กลาง กล่าวคือ เม่ือบุคลากรมีความคิดเหน็ต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน ด้านลักษณะ

งาน มีความสาํคัญมากขึ้น จะมีความสุขในการทาํงานมิติที่ 7 ใฝ่รู้ ดี มิติที่ 9 การงานดี เพ่ิมขึ้นปาน

กลาง 
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ตาราง 11  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน ด้าน

สมัพันธภาพในที่ทาํงานกบัความสขุในการทาํงานของบุคลากร 

ความสุขในการทํางาน 

ดา้นสมัพนัธภาพในทีท่ํางาน 

Pearson  

Correlation 

Sig. 

(2 - tailed) 
ทิศทาง 

ระดบั

ความสมัพนัธ ์

มิติที่ 1 สขุภาพดี 0.153* 0.038 เดียวกนั ตํ่า 

มิติที่ 2 ผ่อนคลายดี 0.330** 0.000 เดียวกนั ปานกลาง 

มิติที่ 3 นํา้ใจดี 0.469** 0.000 เดียวกนั ปานกลาง 

มิติที่ 4 จิตวิญญาณดี 0.187* 0.011 เดียวกนั ตํ่า 

มิติที่ 5 ครอบครัวดี 

มิติที่ 6 สงัคมดี 

0.363** 

0.393** 

0.000 

0.000 

เดียวกนั 

เดียวกนั 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

มิติที่ 7 ใฝ่รู้ ดี 0.442** 0.000 เดียวกนั ปานกลาง 

มิติที่ 8 สขุภาพเงินดี 0.193** 0.009 เดียวกนั ตํ่า 

มิติที่ 9 การงานดี 0.576** 0.000 เดียวกนั ปานกลาง 

ภาพรวม 0.610** 0.000 เดียวกนั ปานกลาง 

** มีนยัสาํคญัที่ระดบั .01 (p<0.01) 

*  มีนยัสาํคญัที่ระดบั .05 (p<0.05) 

 

จากตาราง 11 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความสขุในการทาํงาน ด้านสัมพันธภาพในที่ทาํงานกับความสุขในการทาํงานของบุคลากรโดยใช้

การวิเคราะห์สถิติค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) พบว่า โดยภาพรวมปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน ด้าน

สัมพันธภาพในที่ทาํงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทาํงานของบุคลากร อย่างมีนัยสาํคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กล่าวคือ เม่ือ

บุคลากรมีความคิดเหน็ต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงานด้านสัมพันธภาพในที่ทาํงานมี

ความสาํคัญมากขึ้น จะมีความสขุในการทาํงานเพ่ิมขึ้นปานกลาง 

เม่ือพิจารณารายมิติ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทํางาน ด้าน

สมัพันธภาพในที่ทาํงาน มีความสมัพันธก์บัความสขุในการทาํงานของบุคลากรทุกมิติ โดยในมิติที่ 

1 สขุภาพดี และมิติที่ 4 จิตวิญญาณดี อย่างมีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์

ในทศิทางเดียวกนั ในระดับตํ่า กล่าวคือ เม่ือบุคลากรมีความคิดเหน็ต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุข
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ในการทาํงานด้านสมัพันธภาพในที่ทาํงาน มีความสาํคัญมากขึ้น จะมีความสุขในการทาํงานในมิติ

ที่ 1 สขุภาพดี และมิติที่ 4 จิตวิญญาณดี เพ่ิมขึ้นตํ่า ส่วนในมิติที่ 8 สขุภาพเงินดี อย่างมีนัยสาํคัญ

ทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมีความสมัพันธใ์นทศิทางเดียวกนั ในระดับตํ่า กล่าวคือ เม่ือบุคลากรมี

ความคิดเหน็ต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความสขุในการทาํงานด้านสมัพันธภาพในที่ทาํงาน มีความสาํคัญ

มากขึ้น จะมีความสขุในการทาํงานในมิติที่ 8 สขุภาพเงินดี เพ่ิมขึ้นตํ่า ส่วนในมิติที่ 2 ผ่อนคลายดี 

มิติที่ 3 นํา้ใจดี มิติที่ 5 ครอบครัวดี มิติที่ 6 สังคมดี มิติที่ 7 ใฝ่รู้ ดี มิติที่ 9 การงานดี อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

กล่าวคือ เม่ือบุคลากรมีความคิดเหน็ต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงานด้านสัมพันธภาพ

ในที่ทาํงาน มีความสาํคัญมากขึ้น จะมีความสขุในการทาํงานในมิติที่ 2 ผ่อนคลายดี มิติที่ 3 นํา้ใจ

ดี มิติที่ 5 ครอบครัวดี มิติที่ 6 สงัคมดี มิติที่ 7 ใฝ่รู้ ดี มิติที่ 9 การงานดีเพ่ิมขึ้นปานกลาง  

 

ตาราง 12  การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน ปัจจัยด้าน

ค่าตอบแทนและสวัสดิการกบัความสขุในการทาํงานของบุคลากร 

ความสุขในการทํางาน 

ปัจจัยดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

Pearson  

Correlation 

Sig. 

(2 - tailed) 
ทิศทาง 

ระดบั

ความสมัพนัธ ์

มิติที่ 1 สขุภาพดี 0.013 0.860 ไม่มีความสมัพันธ ์

มิติที่ 2 ผ่อนคลายดี 0.325** 0.000 เดียวกนั ปานกลาง 

มิติที่ 3 นํา้ใจดี 0.302** 0.000 เดียวกนั ตํ่า 

มิติที่ 4 จิตวิญญาณดี 0.094 0.205 ไม่มีความสมัพันธ ์

มิติที่ 5 ครอบครัวดี 0.303** 0.000 เดียวกนั ตํ่า 

มิติที่ 6 สงัคมดี .0303** 0.000 เดียวกนั ตํ่า 

มิติที่ 7 ใฝ่รู้ ดี 0.404** 0.000 เดียวกนั ปานกลาง 

มิติที่ 8 สขุภาพเงินดี 0.270** 0.000 เดียวกนั ตํ่า 

มิติที่ 9 การงานดี 0.641** 0.000 เดียวกนั ปานกลาง 

ภาพรวม 0.556** 0.000 เดียวกนั ปานกลาง 

** มีนยัสาํคญัที่ระดบั .01 (p<0.01) 

*  มีนยัสาํคญัที่ระดบั .05 (p<0.05) 

 

จากตาราง 12 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความสขุในการทาํงาน ด้านลักษณะงานกบัความสขุในการทาํงานของบุคลากรโดยใช้การวิเคราะห์
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สถิติค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) พบว่า โดยภาพรวมปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน ปัจจัยด้านค่าตอบแทน

และสวัสดิการ มีความสมัพันธ์กับความสุขในการทาํงานของบุคลากร อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กล่าวคือ เม่ือบุคลากรมี

ความคิดเหน็ต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มี

ความสาํคัญมากขึ้น จะมีความสขุในการทาํงานเพ่ิมขึ้นปานกลาง 

เม่ือพิจารณารายมิติ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน ปัจจัยด้าน

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีความสมัพันธก์บัความสขุในการทาํงานของบุคลากร ในมิติที่ 3 นํา้ใจดี 

มิติที่ 5 ครอบครัวดี มิติที่ 6 สงัคมดี มิติที่ 8 สขุภาพเงินดี อย่างมีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

โดยมีความสมัพันธใ์นทศิทางเดียวกนั ในระดับตํ่า กล่าวคือ เม่ือบุคลากรมีความคิดเหน็ต่อปัจจัย

ที่ส่งผลต่อความสขุในการทาํงาน ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีความสาํคัญมากขึ้น จะมี

ความสขุในการทาํงานในมิติที่ 3 นํา้ใจดี มิติที่ 5 ครอบครัวดี มิติที่ 6 สงัคมดี มิติที่ 8 สุขภาพเงิน

ดีเพ่ิมขึ้ นตํ่า ส่วนในมิติที่ 2 ผ่อนคลายดี มิติที่ 7 ใฝ่รู้ ดี มิติที่ 9 การงานดี อย่างมีนัยสาํคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กล่าวคือ เม่ือ

บุคลากรมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ มีความสาํคัญมากขึ้น จะมีความสขุในการทาํงานมิติที่ 2 ผ่อนคลายดี มิติที่ 7 ใฝ่รู้ ดี มิติ

ที่ 9 การงานดี เพ่ิมขึ้นปานกลาง 

4.5 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาบุคลากรให้มี

ความสุขในการทํางานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตําบลในอําเภอเมืองปัตตานี  จังหวดั

ปัตตานี 

ผลการศึกษาข้อมูลจากปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทํางานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี  จังหวัดปัตตานี ผู้ตอบแบบสอบได้เสนอแนะ

ตามหัวข้อต่างๆ ดังต่อไปน้ี 

 

ตาราง 13  ข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ประเด็นขอ้เสนอแนะ ความถี ่(คน) 

1. ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพฒันาองค์กรให้มีความสุขในการ

ทํางาน 

 

    1.1ควรจัดกจิกรรมที่ส่งเสริมการกระชับความสัมพันธ์ทั้งในองค์กร ระหว่าง  

องค์กร และระหว่างองค์กรกบัชุมชน       

10 
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ตาราง 13 ข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม  (ต่อ)   

ประเด็นขอ้เสนอแนะ ความถี ่(คน) 

1.2 ผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรทั้งด้านความ

ปลอดภัย สวัสดิการ และตาํแหน่งต่างๆ 

6 

1.3 อยากให้บุคลากรทุกคนมีความรับผดิชอบต่อหน้าที่ที่ตนได้รับมอบหมาย 

ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน มีทัศนคติที่ดีต่องาน ยอมรับและพร้อมช่วยกันแก้ไข

ปัญหาต่างๆที่เกดิขึ้น 

5 

 

 

1.4 ควรมีกิจกรรม หรือการส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการ

ฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสทิธภิาพในการทาํงานมากขึ้น 

1.5 ควรจัดสภาพแวดล้อมในที่ทาํงานและรอบนอกให้เอื้อต่อการทาํงานมาก 

ที่สดุ 

    1.6 จัดให้มีกจิกรรมออกกาํลังกายทุกวัน 

1.7 การสานความสมัพันธท์ี่ไม่เป็นทางการ 

2. ความประทบัใจ และความภาคภูมิใจที่ไดป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหาร

ส่วนตําบลในอําเภอเมืองปัตตานี จังหวดัปัตตานี 

4 

 

3 

 

1 

1 

2.1 ทุกคนสามารถอยู่ร่วมกันได้ฉันพ่ีน้อง แม้จะมีความหลากหลายทั้งทาง

วัฒนธรรม ภาษา และวิถีชีวิตกต็าม สามารถปรึกษาหารือในเร่ืองต่างๆได้ เป็น

กนัเอง มีความเป็นหน่ึงเดียว และมีการทาํงานเป็นทมีที่ดี 

18 

2.2 สถานที่ทาํงานอยู่ใกล้บ้าน ทาํให้มีเวลาให้ครอบครัวมากขึ้น ทั้งยังมีความ 

สะดวก ปลอดภัยในการเดินทางไปกลับอกีด้วย  

4 

2.3 ได้เป็นส่วนหน่ึงในการช่วยเหลือ รับใช้ประชาชนในท้องถิ่น และพัฒนา

พ้ืนที่ให้ดียิ่งขึ้น 

4 

2.4 เป็นหน่วยงานที่อยู่ในพ้ืนที่ที่เป็นแหล่งท่องเที่ยวของจังหวัดปัตตานี แล

อยู่ใกล้ส่วนราชการส่วนกลาง จึงง่ายต่อการรับรู้ ข่าวสารต่างๆ 

2 

2.5 สขุใจทุกคร้ังที่ได้เป็นผู้ให้ และสขุใจยิ่งกว่าที่ได้เหน็รอยยิ้มและเสยีง

หัวเราะของผู้รับ  

2 

     2.6 บุคลากรทุกภาคส่วนสามารถมีส่วนร่วมในกจิกรรมต่างๆได้อย่างเท่า

เทยีมและไม่เลือปฏบิัติ 

1 
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ตาราง 13 ข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม  (ต่อ)   10 

ประเด็นขอ้เสนอแนะ ความถี ่(คน) 

ขอ้เสนอแนะเพิม่เติม  

    3.1 การเรียงลาํดับความอาวุโสในการทาํงานจะช่วยสร้างสงัคมที่ดีในองค์กร

ได้ 

1 

    3.2 การจัดงานโครงการต่างๆในระดับอาํเภอ ควรคาํนึงถึงเวลาเป็นสาํคัญ 

เน่ืองจากบางกจิกรรมส่งผลต่อเวลาส่วนตัวของบุคลากรเป็นอย่างมาก 

1 

    3.3 ควรให้สทิธแิก่บุตรทุกคนของข้าราชการ มิใช่เพียงแค่บุตรลาํดับ 1-3 1 

    3.4 สนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมด้านการพัฒนาคุณธรรม

จริยธรรมให้มากๆ 

 

    3.5 ความสขุในการทาํงานที่แท้จริง คือ มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี พร้อมที่จะทาํงาน

ให้บรรลุเป้าหมาย ให้เกดิประโยชน์สงูสดุเพ่ือชุมชน 

1 

 

จากตาราง 13 แสดงผลข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ประเด็น

ความประทับใจ และความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมือง

ปัตตานี จังหวัดปัตตานี  มีประเดน็ย่อย คือ ทุกคนสามารถอยู่ร่วมกันได้ฉันพ่ีน้อง แม้จะมีความ

หลากหลายทั้งทางวัฒนธรรม ภาษา และวิถชีีวิตกต็าม สามารถปรึกษาหารือในเร่ืองต่างๆได้ เป็น

กันเอง มีความเป็นหน่ึงเดียว และมีการทาํงานเป็นทีมที่ดี แสดงความคิดเหน็ ซ่ึงมีความถี่มาก

ที่สดุ รองลงมา คือ ประเดน็แนวทางการพัฒนาองค์กรให้มีความสุขในการทาํงาน มีประเดน็ย่อย 

คือ ควรจัดกจิกรรมที่ส่งเสริมการกระชับความสัมพันธ์ทั้งในองค์กร ระหว่างองค์กร และระหว่าง

องค์กรกบัชุมชน และผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรทั้งด้านความปลอดภัย 

สวัสดิการ และตาํแหน่งต่างๆ 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย และขอ้เสนอแนะ 

การศึกษาวิจัย เร่ือง ความสขุในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล

ในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความสุขในการทาํงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี และปัจจัยที่ส่งผล

ต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี  จังหวัด

ปัตตานี  โดยผู้วิจัยได้ต้ังสมมติฐานการวิจัยคือ 1) ระดับของความสุขในการทาํงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี อยู่ในระดับมีความสุขมาก (Very 

happy) 2) ปัจจัยด้านลักษณะงานส่งผลต่อความสขุในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี  จังหวัดปัตตานี 3) ปัจจัยด้านสัมพันธภาพในที่ทาํงานส่งผลต่อ

ความสุขในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลในอาํเภอเมืองปัตตานี  จังหวัด

ปัตตานี 4) ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี  จังหวัดปัตตานี  

การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ประชากรที่ใช้ใน

การศึกษาคือ บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การบริหารส่วนตําบลในอาํเภอเมืองปัตตานี  จังหวัด

ปัตตานี จาํนวนทั้งสิ้น 341 คน และกลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การบริหารส่วน

ตําบลในอาํเภอเมืองปัตตานี  จังหวัดปัตตานี จํานวนทั้งสิ้น 184 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการวิจัย แบ่งเป็น 4 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ตอนที่ 2 ปัจจัยที่มีส่งผลต่อความสขุในการทาํงานของบุคลากร ตอนที่ 3 ความสุขใน

การทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี เป็น

แบบสอบถามเกี่ ยวกับความสุขในการทํางานโดยใช้  แบบสํารวจความสุขด้วยตนเอง : 

HAPPINOMETER ความสุขวัดเองกไ็ด้ของศูนย์สร้างเสริมสุขภาวะองค์กร (Happy Workplace) 

ภายใต้สํานักองค์กรสุขภาวะ สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.)  

มหาวิทยาลัยมหิดล และตอนที่ 4 แบบสอบถามปลายเปิด เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาให้

บุคลากรมีความสขุในการทาํงาน  

ผู้วิจัยได้เลือกนาํแบบสอบถามไปทดลองใช้กบับุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล

ในอาํเภอยะหร่ิง จังหวัดปัตตานี จํานวน 30 ตัวอย่าง และนําคะแนนที่ได้มาวิเคราะห์หาค่า

สมัประสทิธิ์อลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coeffient) ซ่ึงในส่วนตอนที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผล

ต่อความสุขในการทาํงาน คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านสัมพันธภาพในที่ทาํงาน และ

ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ได้ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha 

coeffient) เท่ากบั 0.77 0.87 และ 0.81 ตามลําดับ และในส่วนที่ 3 ความสุขในการทาํงาน ได้
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ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coeffient) เท่ากับ 0.95 และได้

ดําเนินการเกบ็ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 184 ฉบับ และนํามาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม

สาํเร็จรูป Statistical Package for the Social Sciences (SPSS Version 16.0) โดยใช้สถิติการ

แจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic Mean) ค่า

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการวิเคราะห์สถิติค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบ

เพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

สรุปผลการวิจัย 

  1. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลในการทาํวิจัยคร้ังน้ี มีผู้ตอบแบบสอบถาม

จาํนวน 184 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 72.80 ซ่ึงมีอายุเฉล่ีย ระหว่าง 36-45 ปี 

ร้อยละ 46.70 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 67.90 โดยกลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี ร้อยละ 65.80 มีรายได้ต่อเดือนเฉล่ียอยู่ในช่วง 15,001-20,000 บาท ร้อยละ 

30.40 และส่วนใหญ่มีอายุงานอยู่ในช่วง 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.90   

  2. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการทาํงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือ

พิจารณารายปัจจัย พบว่า ด้านลักษณะงานเป็นปัจจัยที่บุคลากรมีความสุขในการทาํงานสูงเป็น

อนัดับแรก รองลงมา คือ ด้านสัมพันธภาพในที่ทาํงาน และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ เป็น

ปัจจัยที่บุคลากรมีความสขุในการทาํงานน้อยสดุเป็นอนัดับสดุท้าย 

  3. ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในที่ทาํงาน พบว่าระดับความสุขในการทาํงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี อยู่ในระดับมี

ความสขุ (Happy) โดยมิติที่ 5 ครอบครัวดี เป็นมิติที่บุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอ

เมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี มีความสขุในการทาํงานสงูเป็นอนัดับแรก รองลงมา คือ มิติที่ 4 จิต

วิญญาณดี มิติที่ 1 สขุภาพดี มิติที่ 3 นํา้ใจดี มิติที่ 6 สงัคมดี มิติที่ 9 การงานดี มิติที่ 7 ใฝ่รู้ ดี มิติ

ที่ 2 ผ่อนคลายดี ตามลําดับ และมิติที่ 8 สุขภาพเงินดี เป็นมิติที่บุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี มีความสขุในการทาํงานน้อยสดุซ่ึงเป็นอนัดับสดุท้าย 

  4. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน 

ด้านลักษณะงานกับความสุขในการทาํงานของบุคลากรโดยใช้การวิเคราะห์สถิติค่าสัมประสิทธิ

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า โดย

ภาพรวมปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน ด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์กับความสุขใน

การทาํงานของบุคลากร อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง

เดียวกัน ในระดับตํ่า กล่าวคือ เม่ือปัจจัยด้านลักษณะงานเพ่ิมขึ้น บุคลากรจะมีความสุขในการ

ทาํงานเพ่ิมขึ้นตํ่า  
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  ในขณะเดียวกันปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน ด้านสัมพันธภาพในที่

ทาํงานและด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการน้ัน มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทาํงานของ

บุคลากร อย่างมีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับ

ปานกลาง กล่าวคือ เม่ือปัจจัยด้านสัมพันธภาพในที่ทาํงานและด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ

เพ่ิมขึ้น บุคลากรจะมีความสขุในการทาํงานเพ่ิมขึ้นปานกลาง 

อภิปรายผล 

จากสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 คือ ระดับของความสุขในการทาํงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี อยู่ในระดับมีความสุขมาก         

(Very happy) สามารถอภิปรายผลดังน้ี 

ผลการวิเคราะห์ระดับของความสขุในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมีความสุข (Happy) ซ่ึงไม่

สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่กําหนดไว้ ทั้งน้ีแสดงให้เห็นว่าในการทาํงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตําบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานีน้ันยังมีอีกหลายปัจจัยที่ทาํให้

ความสุขของบุคลากรลดลง หากผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีความสุขยิ่งขึ้ นไป หรือทาํให้มี

ความสุขไปถึงระดับ “มีความสุขมาก (Very happy)” จะส่งผลต่อประสิทธิภาพและคุณภาพใน

การทาํงานเป็นอย่างยิ่ง เน่ืองจากความสุขมีบทบาทสาํคัญต่อคุณภาพชีวิตและมีความสัมพันธ ์   

กับพฤติกรรมในการทาํงานอีกด้วย ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของจุฑามาศ นามวงศ์ (2555)        

ที่พบว่า ระดับความสขุของประชากรในชุมชนทิพย์เนตรอยู่ในระดับปานกลาง ชินกร น้อยคาํยาง

และปภาดา น้อยคาํยาง (2555) ที่พบว่า ความสุขในการทาํงานของบุคลากรสาํนักหอสมุดกลาง 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดับปานกลาง และเช่นเดียวกันกับงานวิจัยของสุภัทรา  

เผือกโสภา (2556) ที่พบว่าอาจารย์และเจ้าหน้าที่มีความสุขในการทาํงานโดยรวมอยู่ระดับมี

ความสขุ  

และจากระดับของความสุขในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล

ในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี มีค่าระดับความสุขมากที่สุดคือ มิติครอบครัวดี เน่ืองจาก

จังหวัดปัตตานีเป็นสังคมพหุวัฒนธรรม โดยจังหวัดปัตตานีได้เน้นยํา้การส่งเสริมพัฒนาสถาบัน

ครอบครัวให้มีความเข้มแขง็ อาศัยอยู่ร่วมกนัอย่างมีความสขุ คนส่วนใหญ่จะนับถอืศาสนาอิสลาม 

การดาํเนินชีวิตกจ็ะต้องอยู่ในกรอบของศาสนา เช่น ต้องละหมาด 5 เวลา ต้องถือศีลอด ต้อง

เรียนศาสนาควบคู่สามัญ โดยอาศัยหลักของการเกื้อกูลกัน และมิติที่มีค่าระดับความสุขตํ่าที่สุด 

คือด้านสุขภาพเงินดี ซ่ึงผู้วิจัยเหน็ว่า ระดับความสุขของบุคลากรมาจากมิติสุขภาพเงินดี ซ่ึงอาจ

เน่ืองมาจากรายรับอาจไม่เพียงพอกบัค่าใช้จ่าย และการเติบโตของเศรษฐกิจไม่ดีมากนัก และมิติ

ผ่อนคลายดี ซ่ึงบุคลากรอาจจะมีความเครียดจากการทาํงาน มีภาวะโรคแทรกซ้อน ความรุนแรง 
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สถานการณ์ความไม่สงบในพ้ืนที่ที่เร้ือรังจนถงึปัจจุบันและเป็นผลในทางจิตวิทยาสังคม อีกด้านหน่ึง 

ประเดน็ปัญหายาเสพติด ซ่ึงเป็นปัญหาใหญ่ที่สะท้อนออกมา โดยเป็นปัญหาที่แพร่ระบาดยาเสพ

ติดในชุมชนจาํนวนมากและมากที่สดุ 

 จากสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 2 คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ส่งผลต่อความสุขใน

การทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี  

สมมติฐานการวิจัยข้อที่  3 คือ ปัจจัยด้านสัมพันธภาพในที่ทํางาน ส่งผลต่อ

ความสุขในการทํางานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอเมืองปัตตานี จังหวัด

ปัตตานี  

และสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 4 คือ ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ส่งผล

ต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัด

ปัตตานี ตามลาํดับ 

สามารถอภิปรายผลดังน้ี 

ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆ กับความสุขในการทาํงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี พบว่า ปัจจัยทั้ง 3 ด้าน 

ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านสัมพันธภาพในที่ทาํงาน และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการน้ันมี

ความสัมพันธ์กับความสุขในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลในอาํเภอเมือง

ปัตตานี จังหวัดปัตตานี ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 2 3 และ 4 ตามลําดับ โดย

บุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานีมีความคิดเหน็เกี่ยวกับ

ปัจจัยเหล่าน้ีโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายปัจจัย พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะ

งานมีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือปัจจัยด้านสัมพันธภาพในที่ทํางาน และปัจจัยด้าน

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ตามลาํดับ สามารถอภิปรายผลรายด้านดังน้ี  

1. ด้านลักษณะงาน บุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลในอาํเภอเมืองปัตตานี 

จังหวัดปัตตานี มีความเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยบุคลากรได้ปฏิบัติงานที่ มี

ความสําคัญต่อองค์กรมีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา คือ บุคลากรได้ปฏิบัติงานตรงกับทักษะ 

ความชาํนาญ และความสามารถของท่าน ซ่ึงแสดงให้เหน็ว่าบุคลากรเหล่าน้ีให้ความสาํคัญต่องาน

ที่มีผลต่อองค์กรเป็นอย่างมาก ทั้งยังให้ความสาํคัญต่องานที่ได้รับมอบหมายที่ต้องตรงกับทักษะ 

ความชํานาญ และความสามารถของตน เพ่ือที่จะปฏิบัติงานน้ันๆได้เต็มศักยภาพน่ันเอง ซ่ึง

สอดคล้องกับคาํกล่าว Hackman and Oldham (1980 อ้างถึงใน สิรินทร แซ่ฉ่ัว, 2553) ที่ว่า 

คุณลักษณะของงานมีความสมัพันธก์บัแรงจูงใจและความพึงพอใจในงาน   

2. ด้านสัมพันธภาพในที่ทาํงาน บุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลในอาํเภอ

เมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี มีความเหน็โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยท่านและเพ่ือนร่วมงาน
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ต่างให้ความช่วยเหลือ ให้คาํแนะนาํซ่ึงกนัและกนัมีค่าเฉล่ียมากที่สดุ รองลงมา คือ ท่านรู้ สึกสบายใจ 

เป็นกนัเอง เม่ือได้ทาํงานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงแสดงให้เหน็ว่าความเป็นกันเอง อยู่ด้วยกันฉัน 

พ่ีน้อง และการทาํงานเป็นทีมที่ดีน้ันสามารถสร้างความสุขและความผูกพันในองค์กร อันจะ

นําไปสู่ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรแต่ละคนด้วย ซ่ึงสอดคล้องกับคํากล่าวของ 

ปพิชญา วะนะสขุ (2552) ที่ว่า เพ่ือนหรือมิตรภาพ เป็นความจาํเป็นขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ทุกคน  

เพราะมนุษย์เป็นสตัว์สงัคม ต้องการการยอมรับจากกลุ่ม ต้องการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ต้องการ

ความผูกพันภายในกลุ่ม  ซ่ึงเม่ือได้รับการยอมรับจากกลุ่มแล้วกจ็ะสร้างความสขุให้กบัมนุษย์ และ

เม่ือถูกตัดขาดจากกลุ่มกจ็ะเกิดความรู้ สึกถูกทอดทิ้ง และโดดเด่ียว อันเป็นสาเหตุของความทุกข์

ในจิตใจ  จึงไม่อาจปฏเิสธได้ว่าความสมัพันธใ์นที่ทาํงานเป็นปัจจัยสาํคัญประการหน่ึงในการสร้าง

การทาํงานอย่างมีความสขุ  เพราะความต้องการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น การเป็นที่ยอมรับจาก

กลุ่ม รู้ สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ความสัมพันธ์ในเชิงสร้างสรรค์น้ันเป็นปัจจัยพ้ืนฐานของความ

ต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์  ดังน้ัน ความสมัพันธท์ี่ดีระหว่างสมาชิกในองค์กรจึงเป็นสิ่งที่สาํคัญ

ในการสร้างการทาํงานอย่างมีความสุข เน่ืองจากองค์กรเปรียบเสมือนชุมชนหรือกลุ่มที่พนักงาน

เข้าไปมีส่วนร่วมด้วย และเช่นเดียวกันกับคํากล่าวของ Aristotle (อ้างใน รวมศิริ  เมนะโพธิ์ , 

2550) ที่ว่า มนุษย์เป็นสัตว์สังคมไม่สามารถอยู่อย่างโดดเด่ียวได้  ต้องมีการรวมกลุ่มกันเพ่ือ

สร้างชุมชนหรือสังคมแวดล้อม เพ่ือตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานในเร่ืองของความ

ปลอดภัย    

3. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ บุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอ

เมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี มีความเหน็โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยท่านได้รับการอาํนวย

ความสะดวกทางด้านความปลอดภัยในการทาํงาน หรือในสถานที่ทาํงานมีค่าเฉล่ียมากที่สุด 

รองลงมา คือ ท่านได้รับค่าตอบแทน (เงินเดือน ค่าจ้าง) ที่เป็นธรรม และเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ ประสบการณ์ และท่านได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเล่ือนขึ้นเงินเดือน

อย่างเป็นธรรม ซ่ึงแสดงให้เหน็ว่าความปลอดภัยด้านต่างๆ และค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับงานที่

ได้รับมอบหมาย น้ันเป็นแรงจูงใจอย่างหน่ึงในการทาํงานให้มีประสิทธิภาพและเตม็ศักยภาพ ซ่ึง

สอดคล้องกบัคาํกล่าวของสาํนักงาน ก.พ. ค่าตอบแทนเป็นค่าใช้จ่ายเพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงาน

ตามหน้าที่ความรับผดิชอบ จูงใจให้มีการปฏบิัติงานอย่างมีประสทิธภิาพ ส่งเสริมขวัญและกาํลังใจ

ของผู้ปฏบิัติงาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผู้ปฏบิัติงานให้ดีขึ้นน่ันเอง   
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ขอ้เสนอแนะ 

 ขอ้เสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช ้

  1. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัตัวแปรความสขุในการทาํงาน  

  จากผลการวิจัย พบว่า มิติครอบครัวดีเป็นตัวแปรสาํคัญของความสุขในการ

ทาํงานของบุคลากร ดังน้ันองค์กรควรมีการเสริมแรงในการทาํงานจากบุคคลรอบตัว โดยเฉพาะ

จากสถาบันครอบครัว สนับสนุนการพัฒนาสถาบันครอบครัวให้เข้มแขง็อยู่เสมอ ดาํรงชีวิตตาม

หลักการที่เกื้อกูลกันส่งผลให้ครอบครัวดี มีความสุข อันนาํไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน

การทาํงานได้เป็นอย่างดี ในขณะเดียวกันองค์กรควรปรับอัตราค่าตอบแทนทั้งเงินเดือน ค่าจ้าง 

ให้เหมาะสมและเพียงพอกับค่าใช้จ่าย และส่งเสริมสวัสดิการ สิทธิประโยชน์ต่างๆ อย่างทั่วถึง 

รวมทั้งเปิดโอกาสให้บุคลากรทํางานอย่างเต็มศักยภาพ ลดภาวะกดดันในการทํางาน เพ่ิม

ประสทิธภิาพและทกัษะการทาํงานเป็นทีม ส่งเสริมสนับสนุนเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถในการ

จัดการปัญหาในชีวิตได้อย่างถูกต้องเหมาะสม และอาํนวยความสะดวกทางด้านความปลอดภัยใน

การทาํงาน หรือในสถานที่ทาํงานอยู่เสมอ   

  2. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัปัจจัยด้านลักษณะงาน 

  องค์กรควรเน้นผลการปฏิบัติงานที่ตอบสนองต่อเป้าหมาย และทิศทางของ

องค์กร เน้นการบริหารข้อตกลง มากกว่าการบริหารโดยคําสั่ง และเน้นพันธะความรับผิดชอบ

ร่วมกนัของบุคลากรที่เกี่ยวข้องทั้งหมด มีการดาํเนินการบริหารงานให้ปฏิบัติงานที่มีความสาํคัญ

ต่อองค์กร เกดิผลประโยชน์ต่อองค์กรและสังคมโดยรวมมากที่สุด ตามความสามารถ ความถนัด 

มีความสอดคล้องกบับริบทของสงัคม 

  3. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัปัจจัยด้านสมัพันธภาพในที่ทาํงาน 

  มีการส่งเสริม สนับสนุน การทาํงานเป็นทีม ให้ความช่วยเหลือ ให้คาํแนะนาํซ่ึง

กันและกัน และทาํงานอย่างกัลยาณมิตร ตลอดจนมีการยกย่อง ชมเชย หรือให้รางวัล ให้กับ

บุคลากรที่มีผลงานดี ทั้งในระดับฝ่ายงานและระดับองค์กร 

  4. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

  อาํนวยความสะดวกในการทาํงาน หรือในสถานที่ทาํงานอย่างปลอดภัยและทั่วถึง 

และมีการประเมินเล่ือนขั้ นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม โดยให้ความสอดคล้องกับความรู้

ความสามารถ ประสบการณ์ และปริมาณงาน รวมทั้งปรับค่าตอบแทนและสวัสดิการให้เหมาะสม

เพียงพอต่อการดาํรงชีพในภาวะเศรษฐกจิปัจจุบัน ทั้งเงินเดือน ค่าจ้าง และสทิธปิระโยชน์ต่าง ๆ  

  5. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มีความสุขในการ

ทาํงาน 

 1. องค์กรควรให้ความสําคัญกับการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการกระชับ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ระหว่างองค์กร และระหว่างองค์กรกับชุมชน  อาทิเช่น  
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แข่งขันกฬีาพนักงาน  ทศันศึกษาดูงาน การจัดกจิกรรมในเทศกาลต่างๆหรือวันสาํคัญทางศาสนา  

เป็นต้น  จะช่วยให้บุคลากรในองค์กรได้ผ่อนคลาย  ลดความตึงเครียดจากการทาํงาน  อีกทั้งได้

ละลายพฤติกรรม และมีทศันคติที่ดีต่อองค์กร   

 2. จังหวัดปัตตานีเป็นสังคมพหุวัฒนธรรม การให้เกียรติซ่ึงกันและกัน  

เคารพในความแตกต่างทางวัฒนธรรม ภาษา และวิถีชีวิตของบุคลากรในองค์กร  ไม่แบ่งพรรค

แบ่งพวก  จะช่วยสร้างบรรยากาศในการทาํงานที่ดีได้  นอกจากน้ีการอยู่ร่วมกันแบบพ่ีแบบน้อง  

ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน  มีความไว้วางใจ สามารถปรึกษาหารือในเร่ืองที่นอกเหนือจากงานได้  จะ

ก่อให้เกดิความรักความผูกพันต่อองค์กร 

 

ขอ้เสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษาระดับความสุขของบุคลากรตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ 

งานบริหารทั่วไป การเกี่ยวกับการเงินการคลัง และงานด้านโยธา เน่ืองจากมีความยุ่งยาก 

สลับซับซ้อน และความเสี่ยงแตกต่างกนั  

2. ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลต่อระดับความสุขของ

บุคลากร 

 3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความสุขของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การ

บริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอเมืองกับอําเภอใกล้เคียง เช่น อําเภอหนองจิก อําเภอยะรัง   

เน่ืองจากบริบทสภาพพ้ืนมีลักษณะคล้ายกนั  
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เรื่อง ความสุขในการทํางานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตําบลในอําเภอเมืองปัตตานี 

จังหวดัปัตตานี 

 

คําช้ีแจง 

แบบสอบถามน้ีเป็นการศึกษาเพ่ือการวิจัยในการทําสารนิพนธ์ในหลักสูตร        

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ โดยมี

วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความสุข และปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากร 

โดยผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสาํรวจความสุข ด้วยตนเอง : HAPPINOMETER ความสุขวัดเองกไ็ด้ 

ศูนย์สร้างเสริมสุขภาวะองค์กร (Happy Workplace) ภายใต้สาํนักองค์กรสุขภาวะ สาํนักงาน

กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ได้สนับสนุนสถาบันการวิจัยประชากรและสังคม 

มหาวิทยาลัยมหิดล เพ่ือใช้ในการหาระดับความสุขในการทาํงาน โดยแบบสอบถามในการวิจัย 

เร่ือง ความสขุในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัด

ปัตตานีแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสขุในการทาํงาน 

ตอนที่ 3 ความสขุในการทาํงาน 

ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 

ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ท่านตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความจริง ด้วย

ตัวของท่านเอง ข้อมูลที่ได้ผู้วิจัยถอืเป็นความลับเพ่ือนาํไปใช้ในการสรุปผลโดยภาพรวม ไม่มีการ

เปิดเผยข้อมูลเป็นรายบุคคล ซ่ึงจะไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏบิัติงานของท่านแต่ประการใด ผู้วิจัย

หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม และขอขอบคุณทุกท่าน

มา ณ โอกาสน้ี 

 

           

      ขอแสดงความนับถอื 

       นูร์ปาซียะห์  กูนา 

    นักศึกษาหลักสตูรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ 

     คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
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ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจงโปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่อง ตามข้อมูลที่ตรงกับความจริงของท่านมากที่สุด

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ    (1) ชาย   (2) หญิง  

2. อายุ    (1)  ตํ่ากว่า 25 ปี  (2)  ระหว่าง 25-35 ปี 

(3)  ระหว่าง 36-45 ปี (4)  มากกว่า 45 ปี 

3. สถานภาพสมรส (1) โสด   (2) สมรส  

(3) หม้าย   (4) หย่าร้าง 

4. ระดับการศึกษา  (1) ตํ่ากว่าปริญญาตรี (2) ปริญญาตรี  

(3) ปริญญาโท  (4) ปริญญาเอก 

(5) อืน่ๆ (ระบุ).......................................... 

5. รายได้ต่อเดือน (1)ตํ่ากว่า 15,000 บาท(2) 15,001 – 20,000 บาท

    (3)20,001 – 30,000 บาท (4) 30,001 บาท ขึ้นไป 

6. อายุงาน  (1)  น้อยกว่า 5 ปี  (2) 5-10 ปี  

(3)  11-15 ปี  (4) 16-20 ปี 

(5)  มากกว่า 20 ปี 

 

ตอนที ่2 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความสุขในการทํางาน 

คําช้ีแจงโปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องตามความคิดเหน็ของท่านที่ตรงกับความจริงมาก

ที่สดุ โดยให้คะแนนระดับความจริง ดังต่อไปน้ี  

   5 คะแนน หมายถงึ เหน็ด้วยมากที่สดุ 

   4 คะแนน หมายถงึ เหน็ด้วยมาก 

   3 คะแนน หมายถงึ เหน็ด้วยปานกลาง 

   2 คะแนน หมายถงึ เหน็ด้วยน้อย 

   1 คะแนน หมายถงึ เหน็ด้วยน้อยที่สดุ 
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ขอ้ ปัจจัยทีส่่งผลต่อความสุขในการทํางาน 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอ้ย 

นอ้ย

ทีสุ่ด 

 ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน      

1 ท่านได้ปฏบิัติงานตรงกบัทักษะ ความชาํนาญ และ

ความสามารถของท่าน 

     

2 ท่านได้ปฏบิัติงานที่มีความหลากหลาย และท้าทาย

ความสามารถของท่าน  

     

3 ท่านสามารถปฏบิัติงานต้ังแต่ต้นจนจบ

กระบวนงานได้ด้วยตัวของท่านเอง 

     

4 ท่านได้ปฏบิัติงานที่มีความสาํคัญต่อองค์กร      

5 ท่านได้ปฏบิัติงานที่มีผลกระทบต่อชีวิต ความ

เป็นอยู่ของบุคคล 

     

6 ท่านสามารถปฏบิัติงานอย่างอสิระ ใช้วิจารณญาณ

ของตัวท่านเอง 

     

7 ท่านสามารถทราบผลลัพธข์องงานที่ท่านทาํได้

ชัดเจน 

     

 ปัจจัยดา้นสมัพนัธภาพในทีท่ํางาน      

8 ท่านได้รับการยอมรับในความสามารถจาก

ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

     

9 ท่านได้รับคาํชมเชย ยกย่องสรรเสริญจาก

ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน เม่ือได้ปฏบิัติงาน

สาํเรจ็ 

     

10 ท่านมีความสมัพันธก์บัผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี

ในด้านการติดต่อสือ่สาร การให้ความช่วยเหลือ 

รวมถงึการแลกเปล่ียนความคิดเหน็นอกเหนือจาก

งาน 

     

11 ท่านรู้สกึสบายใจ เป็นกนัเอง เม่ือได้ทาํงานร่วมกบั

เพ่ือนร่วมงาน 

     

12 ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างให้ความช่วยเหลือ ให้

คาํแนะนาํซ่ึงกนัและกนั  
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ขอ้ ปัจจัยทีส่่งผลต่อความสุขในการทํางาน 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอ้ย 

นอ้ย

ทีสุ่ด 

13 ท่านมีเพ่ือนร่วมงานที่สามารถทาํงานร่วมกนัได้ 

และรับรู้ เป้าหมายของการทาํงาน 

     

14 ท่านเป็นส่วนหน่ึงของทมีที่ทาํให้หน่วยงานประสบ

ความสาํเรจ็ 

     

 ปัจจัยดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ      

15 ท่านได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการ (เงินเดือน 

ค่าจ้าง และสทิธปิระโยชน์ต่างๆ) อย่างเหมาะสม 

เพียงพอต่อการดาํรงชีพในภาวะเศรษฐกจิปัจจุบัน 

     

16 ท่านได้รับค่าตอบแทน (เงินเดือน ค่าจ้าง) ที่เป็น

ธรรมและเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 

ประสบการณ ์

     

17 ท่านได้รับการประเมินผลการปฏบิัติงานเพ่ือเล่ือน

ขึ้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม  

     

18 ท่านได้รับการส่งเสริมสนับสนุนเพ่ิมพูนความรู้

ความสามารถในการปฏบิัติงาน เช่น การศึกษาต่อ 

อบรมสมัมนา  

     

19 ท่านได้รับการอาํนวยความสะดวกทางด้านความ

ปลอดภัยในการทาํงาน หรือในสถานที่ทาํงาน 

     

 

 

ตอนที ่3 ความสุขในการทํางาน 

แบบสาํรวจความสุขด้วยตนเอง : HAPPINOMETER ความสุขวัดเองกไ็ด้ โดยสถาบัน

การวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ประกอบด้วย 9 มิติ โดยทาํเคร่ืองหมาย ใน

ช่อง  ที่ตรงกบัท่านมากที่สดุเพียงคาํตอบเดียวและขอความกรุณาตอบให้ครบทุกข้อ 

 

มิติที ่1 สุขภาพดี 

1. ปัจจุบัน ท่านมีนํา้หนัก............กโิลกรัมส่วนสงู...........เซนติเมตรเส้นรอบเอว..............

เซนติเมตร 
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2. โดยปกติท่านกนิอาหารเช้าโดยเฉล่ียสปัดาห์ละกี่วัน 

 1. ไม่กนิ   2. กนิแต่ไม่บ่อย (1-2 วัน)   

 3. กนิเป็นบางคร้ัง (3-4 วัน) 4.กนิเป็นประจาํ (5-6 วัน) 5. กนิทุกวัน 

3. ปัจจุบันท่านออกกาํลังกายโดยเฉล่ียสปัดาห์ละกี่วัน 

 1. ไม่ได้ออกกาํลังกาย 2. น้อยกว่า 3 วันต่อสปัดาห์  

3. จาํนวน 3 วันต่อสปัดาห์  4. มากกว่า 3 วันต่อสปัดาห์ 5. ทุกวัน 

4. ปัจจุบันท่านสบูบุหร่ี ใบจาก ยาเส้น หรือไม่ 

1. สบูประจาํ   2. สบูบ่อยคร้ัง   

3.สบูนานๆ คร้ัง  4.ไม่สบูแต่เคยสบู   5. ไม่เคยสบูเลย 

5. ปัจจุบันท่านด่ืมเคร่ืองด่ืมที่มีแอลกอฮอล์ เช่น เหล้า เบียร์ ไวน์ สาโท หรือสรุาพ้ืนบ้านหรือไม่ 

 1. ด่ืมเกือบทุกวัน/เกอืบทุกสปัดาห์    2. ด่ืมเกือบทุกเดือน 

 3. ด่ืมปีละ 1-2 คร้ัง  4.ไม่ด่ืมแต่เคยด่ืม  5. ไม่เคยด่ืมเลย 

6. โดยรวมแล้วท่านพึงพอใจกบัสขุภาพของท่านหรือไม่ 

 1. ไม่พอใจเลย/พอใจน้อยที่สดุ2. พอใจน้อย 3. พอใจปานกลาง 

 4.พอใจมาก     5. พอใจมากที่สดุ 

 

มิติที ่2 ผ่อนคลายดี (Happy Relax) 

7. โดยรวมแล้วท่านรู้สกึว่าได้รับการพักผ่อนเพียงพอหรือไม่ 

1. ไม่พอใจ   2. น้อย     

 3. ปานกลาง   4.มาก  5. มากที่สดุ 

8. โดยรวมแล้วใน 1 สปัดาห์ท่านทาํกจิกรรมเพ่ือเป็นที่พักผ่อนหย่อนใจ (อ่านหนังสอื ดูหนัง ฟัง

เพลง  ชอ็ปป้ิง เล่นเกมส ์ปลูกต้นไม้ ฯลฯ) หรือไม่ 

1. ไม่ได้ทาํ   2. ทาํ 1-2 วัน/สปัดาห์   

 3. ทาํ 3-4 วัน/สปัดาห์ 4. ทาํ 5-6 วัน/สปัดาห์ 5. ทาํทุกวัน 

9. โดยรวมแล้วท่านมีความเครียด (เครียดจากการทาํงาน/เร่ืองครอบครัว/เร่ืองอืน่ๆ)บ้างหรือไม่ 

1.เครียดมากที่สดุ  2. เครียดมาก    

 3. เครียดปานกลาง  4. เครียดน้อย 5. เครียดน้อยที่สดุ 

10. โดยรวมแล้วท่านคิดว่าชีวิตของท่านเป็นไปตามที่ท่านคาดหวัง หรือไม่ 

1.ไม่เป็นไปตามที่คาดหวังเลย  2. เป็นไปตามที่คาดหวังเลก็น้อย  

3. เป็นไปตามที่คาดหวังปานกลาง 4. เป็นไปตามที่คาดหวังมาก 

5. เป็นไปตามที่คาดหวังมากที่สดุ 
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11. เม่ือประสบปัญหาในชีวิต โดยทั่วไปท่านสามารถจัดการกบัปัญหาได้หรือไม่ 

1.ไม่สามารถจัดการได้เลย 2.จัดการได้น้อยมาก    

3. จัดการได้ปานกลาง 4. จัดการได้มาก 5. จัดการได้มากที่สดุ 

 

มิติที ่3 นํ้ าใจดี (Happy Heart) 

12. โดยรวมแล้วท่านรู้สกึเอื้ออาทร/ห่วงใยต่อคนรอบข้างหรือไม่ 

1.ไม่รู้สกึเลย/น้อยที่สดุ 2. น้อย 

3.ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

13. โดยรวมแล้วท่านให้การช่วยเหลือแก่คนรอบข้างหรือไม่ 

1.ไม่เคย/แทบไม่เคย 2. นานๆ คร้ัง    

3. ช่วยบ้างบางคร้ัง  4. ช่วยแทบทุกคร้ัง 5. ช่วยทุกคร้ัง 

14. โดยรวมแล้วท่านได้ให้ความสาํคัญกบัการทาํงานเป็นทมีหรือไม่ 

1.ไม่ให้/ให้น้อยที่สดุ 2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

15. โดยรวมแล้วความสมัพันธใ์นที่ทาํงานของท่านเหมือนพ่ีเหมือนน้องหรือไม่ 

1.ไม่เหมือน/เหมือนน้อยที่สดุ2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

16. โดยรวมแล้วท่านสือ่สารพูดคุยกบัเพ่ือนร่วมงานในองค์กรหรือไม่ 

1.ไม่สือ่สาร/สือ่สารน้อยที่สดุ 2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

17. โดยรวมแล้วในองค์กรของท่านมีการถ่ายทอดแลกเปล่ียนแบบอย่างการทาํงานระหว่างกนั

หรือไม่ 

1.ไม่มี/มีน้อยที่สดุ  2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

18. โดยรวมแล้วท่านเตม็ใจและยินดีในการทาํประโยชน์เพ่ือส่วนรวมหรือไม่ 

1.ไม่เตม็ใจ/เตม็ใจน้อยที่สดุ 2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

19. โดยรวมแล้วท่านเข้าร่วมกจิกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสงัคม เช่นการปลูกป่า การบริจาคสิ่งของ

หรือไม่ 

1.ไม่เข้าร่วม/เข้าร่วมน้อยที่สดุ 2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก   5. มากที่สดุ 
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20. โดยรวมแล้วท่านได้ทาํกิจกรรมที่สามารถทาํได้ด้วยตนเองและมีประโยชน์ต่อสงัคม เช่น การ

คัดแยกขยะ การลดใช้ถุงพลาสติก เป็นต้น หรือไม่ 

1.ไม่ทาํ/ทาํน้อยที่สดุ  2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

 

มิติที ่4 จิตวิญญาณดี (Happy Soul) 

21. โดยรวมแล้วท่านทาํนุบาํรุงศิลปวัฒนธรรม/ศาสนา/การให้ทานหรือไม่ 

1.ไม่ทาํ/ทาํน้อยที่สดุ   2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก   5. มากที่สดุ 

22. โดยรวมแล้วท่านปฏบิัติกจิตามศาสนาเพ่ือให้จิตใจสงบหรือไม่ 

1.ไม่ปฏบิัติ/ปฏบิัติน้อยที่สดุ  2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก   5. มากที่สดุ 

23. โดยรวมแล้วท่านยกโทษและให้อภัยอย่างจริงใจต่อผู้ที่สาํนึกผดิหรือไม่ 

1.ไม่ยกโทษ/ยกโทษน้อยที่สดุ 2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก   5. มากที่สดุ 

24. โดยรวมแล้วท่านยอมรับและขอโทษในความคิดที่ทาํหรือมีส่วนร่วมรับผดิชอบหรือไม่ 

1.ไม่ยอมรับ/ยอมรับน้อยที่สดุ2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

25. โดยรวมแล้วท่านตอบแทนผู้มีพระคุณหรือช่วยเหลือท่านหรือไม่ 

1. ไม่ปฏบิัติ/ปฏบิัติน้อยที่สดุ 2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

 

มิติที ่5 ครอบครวัดี (Happy Family) 

26. ท่านมีเวลาอยู่กบัครอบครัวเพียงพอหรือไม่ 

1.ไม่เพียงพอ  2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

27. ท่านทาํกจิกรรม (ออกกาํลังกาย ทาํบุญ ซ้ือของ ออกกาํลังกายในสวนสาธารณะ ไปทาํบุญ ซ้ือ

ของ ปลูกต้นไม้ ฯลฯ) ร่วมกนักบัคนในครอบครัวของท่านหรือไม่ 

1.ไม่ทาํ/ทาํน้อยที่สดุ  2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 
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28. โดยรวมแล้วท่านมีความสขุกบัครอบครัวของท่านหรือไม่ 

1.ไม่มี/มีน้อยที่สดุ  2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

 

มิติที ่6 สงัคมดี (Happy Society) 

29. โดยรวมแล้วเพ่ือนบ้านมีความสมัพันธท์ี่ดีต่อท่านหรือไม่ 

1.ไม่มี/มีน้อยที่สดุ  2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

30. โดยรวมแล้วท่านปฏบิัติตามกฎระเบียบ/ข้อบังคับของสงัคมหรือไม่ 

1.ไม่มี/มีน้อยที่สดุ  2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

31. โดยรวมแล้วท่านรู้สกึปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สนิหรือไม่ 

1.ไม่รู้สกึ/รู้สกึน้อยที่สดุ 2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

32. โดยรวมแล้วเม่ือท่านมีปัญหา ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากคนในชุมชนหรือไม่ 

1.ไม่มี/มีน้อยที่สดุ  2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

33. โดยรวมแล้วท่านรู้สกึว่าสงัคมไทยทุกวันน้ีมีความสงบสขุหรือไม่ 

1.ไม่มี/มีน้อยที่สดุ  2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

34. โดยรวมแล้วทุกวันน้ีท่านใช้ชีวิตในสงัคมอย่างมีความสขุหรือไม่ 

1.ไม่มี/มีน้อยที่สดุ  2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

 

มิติที ่7 ใฝ่รูดี้ (Happy Brain) 

35. โดยรวมแล้วท่านสนใจในการแสวงหาความรู้ ใหม่ๆ เพ่ิมเติมจากแหล่งความรู้ ต่างๆ หรือไม่ 

1.ไม่สนใจ/สนใจน้อยที่สดุ 2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

36. โดยรวมแล้วท่านสนใจที่จะพัฒนาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในชีวิตหรือไม่ 

1.ไม่สนใจ/สนใจน้อยที่สดุ 2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 
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37. ท่านมีโอกาสที่จะได้รับการอบรม/ศึกษาต่อ/ดูงานเพ่ือพัฒนาทกัษะและสามารถของตนเอง

หรือไม่ 

1.ไม่มีโอกาส/มีโอกาสน้อยที่สดุ2. มีโอกาสน้อย 

3. มีโอกาสปานกลาง    4. มีโอกาสมาก 5. มีโอกาสมากที่สดุ 

 

มิติที ่8 สุขภาพเงินดี (Happy Money) 

38. ท่านรู้สกึว่าการผ่อนชาํระหน้ีสนิต่างๆ โดยรวมของท่านในปัจจุบันเป็นภาระหรือไม่ 

1. เป็นภาระหนักที่สดุ 2. เป็นภาระหนักมาก 3. เป็นภาระปานกลาง

 4. เป็นภาระน้อย  5. ไม่เป็นภาระ/ไม่ได้ผ่อนชาํระ/ไม่มีหน้ีสนิ 

39. ท่านผ่อนชาํระหน้ีตามกาํหนดเวลาทุกคร้ังหรือไม่ 

1. ไม่ตรงเวลาทุกคร้ัง  2. ไม่ตรงเวลาบ่อยคร้ัง3. ตรงเวลาบ้างบางคร้ัง

 4. ตรงเวลาเกอืบทุกคร้ัง 5. ตรงเวลาทุกคร้ัง/ไม่ได้ผ่อนชาํระ/ไม่มีหน้ีสนิ 

40. โดยรวมแล้วท่านมีเงินเกบ็ออมในแต่ละเดือนหรือไม่ 

1.ไม่มี/มีน้อยที่สดุ  2. มี/เกบ็ออมเพียงเลก็น้อย 

3. มี/เกบ็ออมปานกลาง 4. มี/เกบ็ออมมาก 5. มี/เกบ็ออมมากที่สดุ 

41. โดยรวมแล้วค่าตอบแทนที่ท่านได้รับทั้งหมดในแต่ละเดือนเป็นอย่างไร เม่ือเปรียบเทียบกับ

รายจ่ายทั้งหมดในแต่ละเดือน 

1.รายจ่ายเกนิกว่ารายได้มาก 2.รายจ่ายเกนิกว่าเลก็น้อย  

3.รายได้พอๆ กบัรายจ่าย 4. รายจ่ายน้อยกว่ารายได้ 

5.รายจ่ายน้อยกว่ารายได้มาก 

 

มิติที ่9 การงานดี (Happy work life) 

42. ท่านมีความสขุต่อสภาพแวดล้อมโดยรวมขององค์กรหรือไม่ 

1. ไม่มี/มีน้อยที่สดุ  2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

43. ท่านได้รับการดูแลเกี่ยวกบัสขุภาพที่ดีจากองค์กรหรือไม่ 

1. ไม่ได้รับ/ได้รับน้อยที่สดุ 2. น้อย 

3. ปานกลาง   4. มาก  5. มากที่สดุ 

44. ท่านพึงพอใจกบัสวัสดิการที่องค์กรจัดให้หรือไม่ 

1.ไม่พอใจเลย/พอใจน้อยที่สดุ2. น้อย 

3. ปานกลาง    4. มาก  5. มากที่สดุ 

 



82 

 

45. ท่านได้รับการปฏบิัติอย่างถูกต้องตามกฎหมายแรงงานจากองค์กรของท่านหรือไม่ 

1.ไม่ได้เลย/ได้น้อยที่สดุ 2. ได้รับเลก็น้อย 

3. ได้รับปานกลาง  4. ได้รับมาก   5. ได้รับมากที่สดุ 

46. ท่านได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้น/เล่ือนตาํแหน่ง/ปรับขึ้นเงินค่าจ้างประจาํปีที่ผ่านมาด้วยความ

เหมาะสมหรือไม่ 

1. ไม่เหมาะสม/เหมาะสมน้อยที่สดุ    2. น้อย 

3. ปานกลาง    4. มาก 5. มากที่สดุ 

47. อาชีพของท่านในขณะน้ีมีความม่ันคงหรือไม่ 

1. ไม่ม่ันคง/ม่ันคงน้อยที่สดุ 2. ม่ันคงน้อย 

3. ม่ันคงปานกลาง  4. ม่ันคงมาก  5. ม่ันคงมากที่สดุ 

48. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับคุ้มค่ากบัความเสี่ยงที่อาจเกดิจากการทาํงาน (การถูกฟ้องร้อง/การ

ได้รับอนัตรายจาการทาํงาน ฯลฯ) 

1.ไม่คุ้มค่า/คุ้มค่าน้อยที่สดุ 2. คุ้มค่าน้อย 

3. คุ้มค่าปานกลาง  4. คุ้มค่ามาก   5. คุ้มค่ามากที่สดุ 

49. ขณะที่ทาํงานอยู่ในองค์กรน้ี หากท่านมีโอกาสได้ศึกษาต่อและเม่ือสาํเรจ็แล้ว ท่านจะทาํงานให้

ต่อหรือลาออก 

1. ลาออกแน่นอน  2. อาจจะลาออก 

3. น่าจะลาออก  4. ไม่ลาออก   5. ไม่ลาออกแน่นอน 

50. ถ้าท่านมีโอกาสเปล่ียนสถานที่ทาํงานหรือองค์กรอืน่ชวนไปทาํงาน ท่านพร้อมที่จะไปหรือไม่ 

1. ไปแน่นอน/ไปทันที 2. คิดว่าจะไป 

3. ไม่แน่ใจ   4. ไม่ไป   5. ไม่ไปแน่นอน 

51. โดยรวมแล้วท่านสามารถแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในข้อเสนอแนะกับนายจ้างหรือ

หัวหน้างานหรือไม่ 

1.ไม่มีส่วนร่วม/มีน้อยที่สดุ 2. มีส่วนร่วมบ้างเลก็น้อย   

 3. มีส่วนร่วมปานกลาง 4. มีส่วนร่วมมาก 5. มีส่วนร่วมมากที่สดุ 

52. ความถูกต้องของการจ่ายค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ฯลฯ ที่ท่านรับจากองค์กรของท่านเป็นอย่างไร 

1.ไม่มีถูกต้องทุกคร้ัง  2. ไม่ถูกต้องบ่อยคร้ัง 

3. ถูกต้องบ้างเป็นบางคร้ัง 4. ถูกต้องเกอืบทุกคร้ัง5. ถูกต้องทุกคร้ัง 

53. ความตรงเวลาของการจ่ายค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ฯลฯ ที่ท่านรับจากองค์กรของท่านเป็นอย่างไร 

1. ไม่ตรงเวลาทุกคร้ัง  2. ไม่ตรงเวลาบ่อยคร้ัง 

3. ตรงเวลาบ้างเป็นบางคร้ัง 4. ตรงเวลาเกอืบทุกคร้ัง5. ตรงเวลาทุกคร้ัง 

 



83 

 

54. โดยรวมแล้วท่านทาํงานอย่างมีความสขุหรือไม่ 

1.ไม่มี/มีน้อยที่สดุ     2.น้อย   

3.ปานกลาง      4. มาก   5. มากที่สดุ 

55. ท่านภาคภมิูใจที่ได้เป็นบุคลากรขององค์กร/ได้ทาํงานในองค์กรน้ีหรือไม่ 

1.ไม่ภาคภมิูใจ/ภมิูใจน้อยที่สดุ  2. น้อย 

3. ปานกลาง      4. มาก  5. มากที่สดุ 

56. ท่านรู้สกึเป็นเจ้าขององค์กรที่ทาํงานในปัจจุบันหรือไม่ 

1. ไม่รู้สกึ/รู้สกึน้อยที่สดุ    2.น้อย   

3.ปานกลาง      4. มาก  5. มากที่สดุ 

 

ตอนที ่4 ขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาบุคลากรใหม้ีความสุขในการทํางานของบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนตําบลในอําเภอเมอืงปัตตานี จังหวดัปัตตานี 

คาํช้ีแจงกรณีข้อเสนอแนะหรือคาํแนะนาํสามารถเขียนข้อเสนอแนะได้เน่ืองจากสามารถนาํข้อมูล

ไปเสนอผู้บริหารเพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตาํบลต่อไป 

 

1. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัแนวทางการพัฒนาองค์กรให้มีความสขุในการทาํงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนตาํบลในอาํเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 

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

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

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

2. ความประทับใจ และความภาคภูมิใจ ที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอ

เมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 

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

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

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

3.ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

         

“ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถามคะ” 



84 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข   

ตารางสรุปค่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC 
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ตารางสรุปค่าดชันีความสอดคลอ้ง  IOC 

งานวิจัยเรื่อง   ความสุขในการทํางานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตําบลในอําเภอเมือง

ปัตตานี  จังหวดัปัตตานี 

ผูเ้ชีย่วชาญ 

คนที่ 1  รศ.พรชัย  ลิขิตธรรมโรจน์ 

คนที่ 2 ผศ.ดร.จุฑามณี  ตระกูลมุทุตา 

คนที่ 3 ดร.ฆายนีย์  ช.บุญพันธ ์

 

ตอนที่ 2  สอบถามระดับความคิดเหน็เกี่ยวกบัปัจจัยที่ส่งผลต่อความสขุในการทาํงาน 

รายการประเมนิ ขอ้ 
คะแนนความเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ 

รวม ค่า IOC แปลผล 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

ปัจจัยดา้น

ลกัษณะงาน 

1 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

5 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

6 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

7 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ปัจจัยดา้น

สมัพนัธภาพ 

ในทีท่ํางาน 

8 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

9 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

10 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

11 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

12 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

13 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

14 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ปัจจัยดา้น

ค่าตอบแทน

และสวสัดิการ 

15 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

16 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

17 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

18 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

19 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ค   

ตารางสรุปผลการวิเคราะหห์าค่าความเช่ือมัน่ 
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ตารางสรุปผลการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือม่ัน 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสขุในการทาํงาน 

ปัจจัย 
Reliability Statistics 

Cronbach’s Alpha N of Items 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 0.77 7 

ปัจจัยด้านสมัพันธภาพในที่ทาํงาน 0.87 7 

ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ 

0.81 5 

 

ความสขุในการทาํงาน 
Reliability Statistics 

Cronbach’s Alpha N of Items 

0.95 55 
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