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  บทคดัย่อ  
 

การศึกษาวิจัย เ ร่ือง ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ มีวตัถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุ
ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ โดย
ภาพรวมและแยกตามกลุ่มประสบการณ์การท างาน คือ กลุ่มช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี 
และกลุ่มช่วงประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรสาย
สนบัสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ จ านวน 313 คน ไดม้าจากการสุ่มกลุ่ม
ตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามออนไลน์ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการ
หาค่าสถิติพื้นฐาน ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS for Windows Version 16.0 และ
วิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยใช้
โปรแกรมสถิติประยกุตส์ าหรับการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

ผลการวจิยัพบวา่ ความสุขในการท างานสามารถแยกไดเ้ป็นสองตวัแปร คือ 
ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม และตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ซ่ึงพบว่า โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุ
ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวมมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ โดยมีค่า 2=2.65, GFI=1.00, AGFI=.99, RMR=.015 และ RMSEA=.00 ตวัแปร
สุขภาพจิตและสังคมไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรลกัษณะงาน ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ 
ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปรสัมพนัธภาพ
กบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .38, .32, .16, -.13 และ .11 ตามล าดบั และตวั
แปรสุขภาพจิตและสังคมไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน และตวั
แปรลักษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ .18 และ -.08 ตามล าดบั ส่วนตวัแปร
ครอบครัวและสุขภาพไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน และตวัแปร
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ลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .62 และ -.14 ตามล าดบั ตวัแปรเชิงสาเหตุใน
โมเดลสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสุขภาพจิตและสังคม และตัวแปร
ครอบครัวและสุขภาพ ไดร้้อยละ 59 และ 69 ตามล าดบั  

โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน 
ตามกลุ่มประสบการณ์การท างาน พบวา่ โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุในช่วงประสบการณ์การท างานไม่
เกิน 10 ปี มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่า 2=5.55, GFI=.99, AGFI=.95, 
RMR=.026 และ RMSEA=.00 ส่วนโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุในช่วงประสบการณ์การท างานมากกวา่ 
10 ปี มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีค่า 2=7.04, GFI=.99, AGFI=.95, RMR=.026 
และ RMSEA=.032 แต่โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุในช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี และ
โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุในช่วงประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากนัทุกเส้นทาง คือ ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรครอบครัวและ
สุขภาพ และตวัแปรลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .51 และ .32 ตามล าดบั และ
ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตวัแปร
สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และตวัแปรลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .36, .12 
และ -.12 ตามล าดับ ส่วนตัวแปรครอบครัวและสุขภาพได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปร
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และตวัแปรลกัษณะงาน โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .66, .23 และ -.23 ตามล าดบั และตวัแปรครอบครัวและสุขภาพไดรั้บ
อิทธิพลทางออ้มจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .04 
ตวัแปรเชิงสาเหตุในโมเดลสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม 
และตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ไดร้้อยละ 57 และ 61 ตามล าดบั เท่ากนัทั้ง 2 โมเดล 
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ABSTRACT 
 

The study on happiness at work of supporting staff of Prince of Songkla 
University aimed to analysis causal factors of happiness at work among supporting staff at Prince 
of Songkla University, Hat Yai Campus as a whole and classified according to their work 
experience : a group of staff with experience of less than 10 years, and a group with experience of 
more than 10 years. The subjects of the study were 313 supporting staff of Prince of Songkla 
University, Hat Yai Campus selected using stratified sampling, and the instrument was an online 
questionnaire. The data were analysis with basic statistics using SPSS for Windows Version 16.0 
and the goodness of fit of the causal models was analysis according to the hypotheses with 
empirical data using application for Structural Equation Modeling (SEM) analyses. 

The results of the study revealed that happiness at work could be classified into 
two variables : mental health and social, and family and health. It was found that the causal model 
of happiness at work of supporting staff as a whole was consistent with empirical data with the 
values : 2=2.65, GFI=1.00, AGFI=.99, RMR=.015 and RMSEA=.00. Mental health and social 
variable was directly influenced by variables of job characteristics, family and health, work 
environment, relationship with supervisor, and relationships with colleagues with the path 
coefficients of .38, .32, .16, -.13 and .11, respectively. Mental health and social variable was 
indirectly influenced by the variables of work environment, and job characteristics with the path 
coefficients of .18 and -.08, respectively. Family and health variable was directly influenced by 
work environment and job characteristics with the path coefficients of .62 and -.14, respectively.  
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The causal variables in the model could explain 59 percent and 69 percent of the variance in 
mental health and social variable, and family and health variable, respectively. 

The causal model of happiness of supporting staff according to work experience 
revealed that the causal model for work experience of less than 10 years was consistent with 
empirical data with the value : 2=5.55, GFI=.99, AGFI=.95, RMR=.026 and RMSEA=.00. The 
causal model for work experience of more than 10 years was consistent with empirical data with 
the value : 2=7.04, GFI=.99, AGFI=.95, RMR=.026 and RMSEA=.032.  However, the causal 
model for work experience of less than 10 years, and that of more than 10 years had equal values 
of path coefficients for all paths. That is mental health and social variable was directly influenced 
by the variables of family and health, and job characteristics with the path coefficients of .51 and 
.32, respectively. Mental health and social variable was indirectly influenced by work 
environment, relationships with colleagues, and job characteristics with the path coefficients of 
.36, .12 and -.12, respectively. Family and health variable was directly influenced by work 
environment, relationships with colleagues, and job characteristics variables with the path 
coefficients of .66, .23 and -.23, respectively. Family and health variable was indirectly 
influenced by work environment with the path coefficient of .04.  The causal variables in the two 
models could jointly explain 57 percent and 61 percent of the variance of mental health and social 
variable, and family and health variable for both models. 
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กติตกิรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไดเ้ป็นอย่างดี โดยไดรั้บความกรุณาอย่างสูงจาก 
รองศาสตราจารยพ์รชยั ลิขิตธรรมโรจน์ อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกั และ ดร. คณน ไตรจนัทร์ 
อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม ท่ีไดก้รุณาให้ค  าปรึกษา ค าแนะน าเก่ียวกบัแนวทางในการศึกษา
คน้ควา้ ตลอดจนการตรวจสอบและแกไ้ขปรับปรุงขอ้บกพร่องต่างๆ อนัเป็นประโยชน์ส าหรับการ
ท าวทิยานิพนธ์ ซ่ึงผูว้จิยัรู้สึกซาบซ้ึงในความดูแลเอาใจใส่เป็นอยา่งยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณเป็น
อยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ คณาจารย์ภาควิชา 
รัฐประศาสนศาสตร์ และผูท้รงคุณวุฒิทุกท่านเป็นอย่างสูง ท่ีกรุณาให้ค  าแนะน าในการปรับปรุง
แกไ้ขวทิยานิพนธ์ มอบความรู้อนัเป็นประโยชน์ ตลอดจนขอ้เสนอแนะทางดา้นวิชาการอ่ืนๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการท าวทิยานิพนธ์เป็นอยา่งยิง่ 

ขอขอบคุณผูอ้  านวยการและบุคลากรกองการเจา้หน้าท่ีทุกท่านท่ีกรุณาให้ความ
อนุเคราะห์ขอ้มูล เพื่อใชใ้นการศึกษาวจิยัเป็นอยา่งดี  

ขอขอบคุณ คุณประยทุธ์ โอภาโส บุคลากรคณะแพทยศาสตร์ ท่ีให้ความช่วยเหลือ
ในการเก็บแบบสอบถาม และขอขอบคุณบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
วิทยาเขตหาดใหญ่ ทุกท่านท่ีเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามออนไลน์อย่างตั้งใจและให้
ความร่วมมือเป็นอยา่งดี 

ขอขอบคุณ คุณเรืองรุ้ง ชีวรัชชานนท์ เจา้หนา้ท่ีประจ าหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร
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ผูว้จิยัไม่สามารถกล่าวนามในท่ีน้ีไดห้มด จึงขอขอบคุณท่านทั้งหลายเหล่านั้นไว ้ณ โอกาสน้ีดว้ย 

คุณค่าทั้งหลายท่ีไดรั้บจากวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอมอบเป็นกตญัญูกตเวทิตา
คุณแด่บิดามารดา บูรพาจารยท่ี์เคยอบรมสั่งสอน ตลอดจนผูมี้พระคุณทุกท่าน 

 
จินดาวรรณ รามทอง 



(10) 

 

 

สารบัญ 
 

หน้า 
บทคดัยอ่ภาษาไทย          (5) 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ          (7) 
กิตติกรรมประกาศ          (9) 
สารบญั            (10) 
รายการตาราง           (12) 
รายการภาพประกอบ         (14) 
บทท่ี 1 บทน า          1 

ความเป็นมาของปัญหาและปัญหา       1 
วตัถุประสงค ์          5 
สมมติฐาน          5 
ความส าคญัและประโยชน์ของการวจิยั      6 
ขอบเขตของการวจิยั        6 
นิยามศพัทเ์ฉพาะ         7 

บทท่ี 2 เอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง        12 
แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รแห่งความสุข      12 
แนวคิดเก่ียวกบัความสุขในการท างาน      16 
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในการท างานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 28 
กรอบแนวคิดในการวจิยั        53 

บทท่ี 3 วธีิด าเนินการวจิยั         55 
ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง วธีิการสุ่มตวัอยา่ง      55 
แบบแผนการวจิยั        59 
เคร่ืองมือในการวจิยั        60 
การเก็บรวบรวมขอ้มูล        67 
การวเิคราะห์ขอ้มูล วธีิการทางสถิติต่างๆ ท่ีใช ้     67 

บทท่ี 4 ผลการวจิยั          72 
สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล      72 



(11) 

 

 

สารบัญ (ต่อ) 
 

หน้า 
ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรต่างๆ ท่ีใชใ้นการวจิยั   74 
ผลการวเิคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุข   82 
ในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนโดยภาพรวม     
ผลการวเิคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างาน 91 
ของบุคลากรสายสนบัสนุนในช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี   
ผลการวเิคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างาน         101 
ของบุคลากรสายสนบัสนุนในช่วงประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี 

บทท่ี 5 สรุปผลการวจิยัและขอ้เสนอแนะ                    110 
สรุปผลการวจิยั                      112 
อภิปรายผล                     118 
ขอ้เสนอแนะ                      138 

บรรณานุกรม                       140 
ภาคผนวก                      148 

ภาคผนวก ก ขอ้มูลทัว่ไปของมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่            149 
ภาคผนวก ข โครงการพฒันาคุณภาพชีวติการท างานองคก์รภาครัฐ               156 
ภาคผนวก ค โครงการนวตักรรมจดัการสร้างสุข                 159 
ภาคผนวก ง หนงัสือขอความอนุเคราะห์                  163 
ภาคผนวก จ รายช่ือผูท้รงคุณวฒิุในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั     167 
ภาคผนวก ฉ แบบสอบถาม                         169 
ภาคผนวก ช ค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม (IOC)               186 
ภาคผนวก ฌ ผลการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม                195 

ประวติัผูเ้ขียน                       203 
 

 

 



(12) 

 

 

รายการตาราง 

 

ตาราง                       หน้า 

1  สรุปปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในการท างาน     31 
2  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามคณะของมหาวทิยาลยั   57 
3 จ านวนค่าร้อยละการตอบกลบัแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนก   58 

ตามคณะของมหาวทิยาลยั        
4  จ านวนค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน   59 
5  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกบั  71 
  ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
6  จ านวนและร้อยละของบุคลากรสายสนบัสนุน จ าแนกตามตวัแปรภูมิหลงั (n=313) 74 
7  จ านวนและร้อยละของบุคลากรสายสนบัสนุน จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบั  76 
  การศึกษา สถานภาพ ระดบัต าแหน่งงาน และรายได ้ 
  กบัช่วงประสบการณ์การท างาน  
8  ค่าสถิติส าหรับทดสอบการแจกแจงปกติ (n=313)     80 
9  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบั จ าแนกตามรายดา้นและโดยรวม (n=313)   81 
10 การวเิคราะห์ EFA ความสุขในการท างาน      82 
11 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด (n=313)    83 
12  ค่าดชันีวดัความกลมกลืนท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์เกณฑแ์ละผลพิจารณา  84 
  ก่อนปรับแกโ้มเดล 
13  ค่าดชันีวดัความกลมกลืนท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์เกณฑแ์ละผลพิจารณา  86 
  หลงัปรับแกโ้มเดล 
14  คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม  89 
  ระหวา่งตวัแปรภายนอกเชิงสาเหตุกบัตวัแปรภายใน   
15  คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม  89 
  ระหวา่งตวัแปรภายในเชิงสาเหตุกบัตวัแปรภายในผล   
16  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด (n=138)  92 
17  ค่าดชันีวดัความกลมกลืนท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์เกณฑแ์ละผลพิจารณา  93 
  ก่อนปรับแกโ้มเดล 



(13) 

 

 

รายการตาราง (ต่อ) 

 

ตาราง                       หน้า 

18  ค่าดชันีวดัความกลมกลืนท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์เกณฑแ์ละผลพิจารณา  95 
  หลงัปรับแกโ้มเดล  
19  คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม  98 
  ระหวา่งตวัแปรภายนอกเชิงสาเหตุกบัตวัแปรภายใน   
20  คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม  98 
  ระหวา่งตวัแปรภายในเชิงสาเหตุกบัตวัแปรภายในผล 
21  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด (n=175)              101 
22  ค่าดชันีวดัความกลมกลืนท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์เกณฑแ์ละผลพิจารณา              102 
  ก่อนปรับแกโ้มเดล  
23  ค่าดชันีวดัความกลมกลืนท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์เกณฑแ์ละผลพิจารณา              105 
  หลงัปรับแกโ้มเดล  
24  คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม              107 
  ระหวา่งตวัแปรภายนอกเชิงสาเหตุกบัตวัแปรภายใน  
25  คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม              107 
  ระหวา่งตวัแปรภายในเชิงสาเหตุกบัตวัแปรภายในผล 
 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 



(14) 

 

 

รายการภาพประกอบ 
 
ภาพประกอบ                      หน้า 

1  แบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics Model)    41 
2  กรอบแนวคิดในการวจิยั        54 
3  ผลการวเิคราะห์โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานโดยภาพรวม  85 
  ก่อนปรับแกโ้มเดล 
4  ผลการวเิคราะห์โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานโดยภาพรวม  88 
  หลงัปรับแกโ้มเดล  
5  ผลการวเิคราะห์โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของ   94 
  ช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี ก่อนปรับแกโ้มเดล 
6  ผลการวเิคราะห์โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของ   97 
  ช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี หลงัปรับแกโ้มเดล  
7  ผลการวเิคราะห์โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของ               103 
  ช่วงประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี ก่อนปรับแกโ้มเดล  
8  ผลการวเิคราะห์โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของ               106 
  ช่วงประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี หลงัปรับแกโ้มเดล 



1 

บทที ่1 

บทน า 
 
 

ความเป็นมาของปัญหาและปัญหา 
 

ในสภาวการณ์ของประเทศท่ีก าลังเผชิญกับการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 
ทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ซ่ึงมีการพฒันาไปอยา่งไม่หยุดย ั้ง การ
ปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงนับเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งในสังคมท่ีมีการแข่งขนัสูง อีกทั้ง 
สภาพเศรษฐกิจท่ีมีแนวโนม้ถดถอยชดัเจนและรุนแรงมากข้ึน ผนวกกบัสถานการณ์ทางการเมือง 
ปัญหาความไม่สงบภายในประเทศ ส่งผลกระทบต่อหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ให้มีการ
ปรับปรุงพฒันาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของพนกังาน  เพื่อให้พนกังานซ่ึงเป็น
ส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รเป็นผูท่ี้มีความเช่ียวชาญในงาน มีทศันคติท่ีดี สามารถปรับตวั
เขา้กบัเพื่อนร่วมงานและวฒันธรรมขององคก์รได ้และท่ีส าคญัคือพนกังานจะตอ้งมีความสุขในการ
ท างานดว้ย แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติจึงให้ความส าคญักบัการพฒันาแบบบูรณาการ
เป็นองค์รวมและคนเป็นศูนยก์ลางของการพฒันา เพื่อมุ่งไปสู่ “สังคมอยู่เยน็เป็นสุขร่วมกนั” มา
ตั้งแต่แผนฉบบัท่ี 8 (พ.ศ. 2540-2544) จนกระทัง่ถึงแผนปัจจุบนั (ฉบบัท่ี 11 พ.ศ. 2555-2559) 
(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2557 : ออนไลน์) เน่ืองจากเห็นวา่
มนุษยทุ์กคนต่างก็ตอ้งการมีชีวิตท่ีดี สมบูรณ์ดว้ยปัจจยัส่ี ซ่ึงการท างานถือไดว้า่เป็นวิธีการอนัดบั
แรกท่ีจะน ามาซ่ึงทรัพยากรเหล่านั้น การท างานจึงเป็นส่วนหน่ึงของการด ารงชีวิตท่ีจะส่งผลต่อ
ความสุข เพราะฉะนั้นจึงเกิด “องคก์รแห่งความสุข” (Happy Workplace) ข้ึนเพื่อเป็นแนวคิดหลกัท่ี
มุ่งด าเนินงานกบักลุ่มเป้าหมายหลกัคือคนท างานในองคก์ร โดยมีการส่งเสริมและพฒันานโยบาย มี
การสร้างองคค์วามรู้และการขบัเคล่ือนเครือข่ายในการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตคนท างานดว้ย จึงอาจ
กล่าวได้ว่า เม่ือคนท างานในองค์กรมีความสุข ย่อมส่งผลดีต่อผลประกอบการหรือผลผลิตของ
องคก์ร ความผาสุกในครอบครัว ชุมชน จะส่งผลต่อสังคมท่ีมีความสุขอยา่งย ัง่ยนื (แผนงานสุขภาวะ
องคก์รเอกชน ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2552 : 17)  

ในปัจจุบนัความสุขในการท างานเป็นองคป์ระกอบส าคญัของการมีชีวิตท่ีเป็นสุข 
เน่ืองจากการท างานถือเป็นกิจกรรมส าคญัของการด าเนินชีวิตท่ีใชเ้วลายาวนานกวา่การท ากิจกรรม
อ่ืนๆ ความสุขในการท างานจึงเป็นองคป์ระกอบส าคญัของการมีชีวิตท่ีเป็นสุขของคนในยุคปัจจุบนั 
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ความสุขในการท างานของผู ้ปฏิบัติงานจึงเป็นส่ิงท่ีส าคัญต่อการพัฒนาองค์กร เพราะหาก
ผูป้ฏิบติังานมีคุณภาพชีวติการท างานท่ีดี มีความสุขใจในงานท่ีท า มีก าลงัใจในการท างาน ผลงานท่ี
ออกมาก็จะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกทั้งการเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ในปี 
2558 จะมีการปรับเปล่ียนและเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ ดงันั้นการปรับตวัขององค์กรเพื่อเตรียม
ความพร้อมในการเข้าสู่อาเซียนจึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญั องค์กรจึงต้องวางแผนรองรับโอกาสและ
ผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึน รวมถึงตอ้งรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้อยู่กบัองคก์รให้ได ้หลายองคก์รจึง
มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัความเป็นอยูท่ี่ดีของบุคลากร โดยใหค้วามส าคญักบัความสุขในการท างาน
ท่ีไม่ยิง่หยอ่นไปกวา่การพฒันาดา้นอ่ืนๆ ซ่ึงการสร้างสุขภาวะท่ีดีในองคก์รหรือการเป็นองคก์รแห่ง
ความสุขนั้นไม่เพียงแต่สร้างความพึงพอใจในการท างาน ลดอตัราการขาดงาน และการลาออก แต่
ยงัเป็นยทุธศาสตร์ท่ีส าคญัของการแข่งขนัระหวา่งองคก์รเพื่อช่วงชิงบุคคลท่ีมีความสามารถเป็นเลิศ 
(War of Talent) ใหม้าร่วมงานกบัองคก์รของตน เพราะฉะนั้นการสร้างบรรยากาศในการท างานให้
เต็มไปด้วยความสุขนั้น จึงเป็นปัจจัยท่ีส าคญัต่อความส าเร็จของผลการปฏิบัติงาน เพราะเม่ือ
พนกังานเกิดความรู้สึกสบายใจก็จะสามารถสร้างผลงานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพ ดงันั้นความสุขกบั
ความส าเร็จขององคก์รจึงมีความสัมพนัธ์กนั (อชัฌา ช่ืนบุญ และคณะ, 2556 : 1) พนกังานทุกคน
ควรมีบทบาทในการผลักดันให้องค์กรประสบความส าเร็จ แต่ในความเป็นจริง ทุกองค์กรยงัมี
พนักงานบางส่วนท่ีปฏิบัติงานอย่างไม่ตั้ งใจ สร้างผลงานได้ไม่เต็มประสิทธิภาพ ด้วยเหตุท่ี
พฤติกรรมของพนกังานแต่ละคนไดรั้บอิทธิพลจากแรงจูงใจและส่ิงกระตุน้จากจิตส านึกของตวั
พนกังานนั้นเองและจากแรงจูงใจภายนอก รวมไปถึงการไดรั้บอิทธิพลจากสภาพการณ์ต่างๆ ของ
องค์การทั้งทางกายภาพและสังคม หากองค์กรสามารถสรรสร้างปัจจยัเหล่าน้ีให้กลายเป็นแรง
บนัดาลใจ ก่อให้เกิดปัญญาท่ีงดงาม สร้างประโยชน์ให้กบัชีวิตและการงานได้อย่างสูงสุด เป็น
รูปธรรม ก็จะน าไปสู่ความส าเร็จในชีวิตของพนกังานและขององคก์รโดยรวม (กิติศกัด์ิ วิวฒัน์ธน
วงศ,์ ม.ป.ป. : ออนไลน์) เพราะฉะนั้นระดบัความสุขของบุคลากรจึงเป็นปัจจยัและตวัแปรส าคญัท่ี
จะผลกัดนัให้องค์กรนั้นๆ สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด้ ไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาครัฐท่ีมี
เป้าหมายในการเป็นหน่วยงานหลกัในการพฒันาประเทศ และให้บริการ ดูแลประชาชน องค์กร
รัฐวิสาหกิจท่ีมีเป้าหมายทั้ งในด้านก าไร อัตราการเติบโตของกิจการ และการให้บริการแก่
ประชาชนไปพร้อมๆ กนั รวมถึงองค์กรภาคธุรกิจ ท่ีมีเป้าหมายในเร่ืองของรายได ้ก าไร และการ
เติบโตของกิจการ (พงศศ์รันย ์พลศรีเลิศ, 2557 : ออนไลน์) องคก์รเกือบทุกองค์กรจึงมุ่งเนน้การ
พฒันาทรัพยากรบุคคลให้มีความสุขในการท างาน เพราะนอกจากจะเป็นปัจจัยส าคัญท่ีน า
ความส าเร็จมาสู่องคก์รแลว้ ยงัเห็นไดว้่าการสร้างความสุขภายในองคก์รถือเป็นยุทธศาสตร์ส าคญั
ในการสร้างองคก์รแห่งความสุขดว้ย 
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จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีการศึกษาเก่ียวกบัความสุขในการท างานของ
บุคลากรในองคก์รต่างๆ ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ ความสุขในการท างานของบุคลากรอยูใ่นระดบัปาน
กลาง โดยมีปัจจยัต่างๆ ท่ีส าคญัท่ีท าให้เกิดความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพในท่ีท างาน 
ลกัษณะงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน (นภชัชล รอดเท่ียง, 2550 ; บณัฑิตา ค าโฮม, 2554) 
ความสุขในการท างานท่ีเกิดจากสัมพนัธภาพในท่ีท างาน นภชัชล รอดเท่ียง (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อความสุขใน การท างานของบุคลากรท่ีสังกดัศูนยอ์นามยัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข พบว่า สัมพนัธภาพในท่ีท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความสุขในการท างานของบุคลากร เช่นเดียวกบั สิรินทร แซ่ฉั่ว (2553) ท่ีศึกษาความสุขในการ
ท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ กรณีศึกษาอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่มส่ือและกลุ่มงาน
สร้างสรรคเ์พื่อการใชง้าน พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสุข
ในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Diener and Myers (2003 อา้งถึงใน จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล, 2546 : 59) ท่ี
พบวา่ ผูท่ี้มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืนจะประสบความส าเร็จในการท างานและมีความสุขมากกวา่
ผูท่ี้ขาดสัมพนัธภาพในการท างาน  

ความสุขในการท างานท่ีเกิดจากลกัษณะงาน พรรณิภา สืบสุข (2548) ได้
ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้คุณลกัษณะงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้
หอผูป่้วยกบัความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ พบวา่
ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับสูงกับความสุขในการท างาน ซ่ึงสอดคล้องกับ 
Manion (2003 อา้งถึงใน หทัยา ศรีวงษ,์ 2554 : 4) ท่ีกล่าวไวว้า่ลกัษณะงานท่ีดีมีผลต่อความสุขใน
การท างาน เช่นเดียวกบักบั Hackman and Oldham (1980 อา้งถึงใน หทัยา ศรีวงษ,์ 2554 : 5) ท่ีกล่าว
วา่ลกัษณะงานท่ีดีจะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลรู้สึกอยากท างานเพื่อสร้างผลงานให้มีคุณค่าซ่ึงลกัษณะ
งานตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) ประกอบดว้ยความหลากหลายของงาน 
ความส าคญัของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความอิสระในการปฏิบติังาน และผลป้อนกลบัจาก
งาน  

ส่วนความสุขในการท างานท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้มในการท างานนั้น กลัยารัตน์ 
อ๋องคณา (2549) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั ส่วนบุคคล การรับรู้คุณค่าในตน 
สภาพแวดลอ้มในงานกบัความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานครพบวา่ สภาพแวดลอ้มในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัความสุขใน
การท างาน เช่นเดียวกบั รัชนี หาญสมสกุล (2550) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล 
สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมในการท างาน  ลกัษณะงานกบัความสุขในการท างานของบุคลากร
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พยาบาลประจ าสถานพยาบาล สังกดักรมราชทณัฑ์ พบวา่ สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างาน
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างานของบุคลากรพยาบาลประจ า 

ส าหรับมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ซ่ึงเป็นหน่วยงานภาครัฐอีกหน่วยงานหน่ึงท่ี
ก าลงัเผชิญกบัการเปล่ียนแปลง การท่ีจะตอ้งค านึงถึงความประหยดั เพื่อลดตน้ทุนให้มากท่ีสุด ตอ้ง
เจอกบัปัญหาของจ านวนคนท่ีตอ้งลดนอ้ยลงในขณะท่ีปริมาณงานกลบัมีมากข้ึน ในขณะท่ีผลงาน
จะต้องมีประสิทธิภาพและสนองความพึงพอใจของผูรั้บบริการให้ได้ มหาวิทยาลัยจึงเล็งเห็น
ความส าคญัของบุคลากรจึงไดเ้ขา้ร่วมโครงการแผนงานสร้างเสริมคุณภาพชีวิตการท างานองค์กร
ภาครัฐกบัสถาบนัวจิยัสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั เพื่อพฒันาบุคลากรให้เกิดการท างานไดอ้ยา่ง
เป็นสุข มีประสิทธิผลต่องานท่ีท าอยู่ สร้างฐานคติให้เกิดการสนับสนุนการเปล่ียนแปลงระดับ
บุคคล น าไปสู่การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีสะทอ้นไปสู่การปรับเปล่ียนเชิงโครงสร้าง อีกทั้งเพื่อให้
เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ เกิดภาคีและเครือข่ายสนบัสนุนการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน 
และนอกจากน้ี มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ยงัเป็นสถาบนัน าร่องอีกมหาวิทยาลยัหน่ึงท่ีร่วมกบั
ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) พฒันาสถาบนัอุดมศึกษาให้กลายเป็น 
“มหาวิทยาลยัแห่งความสุข” เพราะเห็นว่ามหาวิทยาลยัคือแหล่งพฒันาทางปัญญาและอารมณ์ท่ี
ส าคญั อีกทั้งยงัเป็นแหล่งในการสร้างคน ซ่ึงเป็นกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือนพฒันาประเทศ ให้
บรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คนจึงกลายเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ายิ่งอยา่งหา
ท่ีเปรียบไม่ได้ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์จึงได้ร่วมลงนามความร่วมมือ 8 ภาคีเครือข่าย
มหาวทิยาลยัแห่งความสุข (Happy University) (พ.ศ.2556-2558) เพื่อเขา้ร่วมแผนงานการบูรณาการ
มหาวิทยาลยัแห่งความสุขสู่องค์กรสุขภาวะแห่งประเทศไทย ภายใตโ้ครงการ "นวตักรรมจดัการ
สร้างสุข  :  บูรณาการมหาวิทยาลัยแห่งความสุข สู่องค์กรสุขภาวะแห่งประ เทศไทย" 
(มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์, 2557 : ออนไลน์) ซ่ึงจะน าไปสู่องคก์รท่ีเป็นเลิศทั้งทางปัญญาและ
ความสุข จึงถือไดว้า่เป็นเร่ืองส าคญัท่ีมหาวิทยาลยัจะตอ้งตระหนกัและมีความจ าเป็นเร่งด่วนท่ีตอ้ง
ช่วยกนัสร้างเสริมใหค้นท างานในร้ัวมหาวิทยาลยัมีความสุขควบคู่ไปกบัการสร้างเสริมปัญญา เพื่อ
เตรียมความพร้อมในการแข่งขนักบัการเปล่ียนแปลงทั้งในระดบัภูมิภาคและระดบัโลก  

ด้วยเหตุผลดงักล่าว จึงเห็นได้ว่าความสุขในการท างานมีความส าคญัอย่างยิ่งท่ี
จะตอ้งศึกษา เพราะมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์มีหนา้ท่ีบริการวชิาการและผลิตบณัฑิตท่ีมีคุณภาพ 
ดงันั้นบุคลากรของมหาวิทยาลยัทุกคนจึงถือเป็นบุคคลส าคญัท่ีมีส่วนในกระบวนการผลิตบณัฑิต
ให้ดี มีคุณภาพ เป็นบุคคลท่ีพึงปรารถนาขององค์กรต่างๆ และยงัเป็นก าลงัส าคญัในการพฒันา
ประเทศต่อไปในอนาคต ซ่ึงมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ถือวา่เป็นวิทยาเขต
หลกัท่ีมีบุคลากรมากกว่าวิทยาเขตอ่ืนๆ ผูว้ิจยัจึงตระหนกัถึงความส าคญัในการสร้างความสุขใน
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การท างาน จึงสนใจท่ีจะศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย  
สงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ : การวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุตามกลุ่มประสบการณ์การ
ท างาน เพื่อใหผ้ลการวิจยัเป็นสารสนเทศแก่ผูบ้ริหารตลอดจนผูท่ี้เก่ียวขอ้งสามารถน าองคค์วามรู้ท่ี
ไดไ้ปประยุกต์ใช้ให้เขา้กบันโยบายการบริหารบุคคลและการพฒันาองค์กรทางดา้นการศึกษาให้
เกิดประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัเป็นประโยชน์และเป็นแนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากรมีความสุขใน
การท างาน โดยจะส่งผลดีทั้งต่อองค์กรและสมาชิกเองในการพฒันาระบบการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะน าไปสู่การพัฒนางาน 
ตลอดจนการพฒันาองค์กร และอาจจะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานอ่ืนท่ีจะน าข้อมูลท่ีได้ไป
เสริมสร้างและพฒันาการวางแผนหรือก าหนดกลยุทธ์ในการสร้างความสุขให้อยูใ่นระดบัท่ีสูงข้ึน 
อนัจะส่งผลต่อคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างานต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ 
 

เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ ตามกลุ่มประสบการณ์การท างาน 
 

สมมติฐาน 
 

ผูว้ิจยัท าการทดสอบสมมติฐานการวิจยั โดยทดสอบโมเดลการวิจยัในกลุ่มรวม
และแยกตามกลุ่มประสบการณ์การท างาน ซ่ึงมีสมมติฐานในแต่ละโมเดลดงัน้ี 

1. สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน 
2. สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน 
3. ลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและความสุขใน

การท างาน  
4. ลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานและความสุขใน

การท างาน  
5. สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา

และความสุขในการท างาน  
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6. สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน
และความสุขในการท างาน  
 

ความส าคญัและประโยชน์ของการวจิัย 
 

1. ท าให้ไดโ้มเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ และทราบทิศทางของตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุข
ในการท างาน ซ่ึงเป็นขอ้มูลเชิงรูปธรรมท่ีแสดงความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของการเกิดความสุขในการ
ท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

2. ผลท่ีได้จะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานและองค์กรท่ี
เก่ียวขอ้งกบัสถาบนัการศึกษา โดยสามารถใช้เป็นขอ้มูลส าหรับผูบ้ริหารสร้างความตระหนกัและ
ให้ความส าคญักบัการพฒันาและส่งเสริมความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน ซ่ึงจะ
ส่งผลต่อการเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบติังานและองคก์รต่อไป 

 
ขอบเขตของการวจิัย 

 
1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1.1 ประชากร ได้แก่ บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
วทิยาเขตหาดใหญ่ จ านวนทั้งส้ิน 5,970 คน  

1.2 กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
วทิยาเขตหาดใหญ่ การศึกษาคร้ังน้ีเลือกใชป้ระชากรทั้งหมด จ านวน 400 คน  
 

2. ขอบเขตด้านเนือ้หา 
การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากร

สายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ทั้งในภาพรวมและแยกตามช่วง
ประสบการณ์การท างาน โดยตวัแปรท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน ได้แก่ สัมพนัธภาพกับ
ผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
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3.  ขอบเขตด้านตัวแปร 
ส าหรับการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสาย

สนบัสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ มีตวัแปรในโมเดล ดงัน้ี สัมพนัธภาพ
กับผูบ้ ังคับบัญชา สัมพนัธภาพกับเพื่อนร่วมงาน ลักษณะงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความสุขในการท างาน และตวัแปรท่ีไปจ าแนกโมเดล คือ ตวัแปรประสบการณ์การท างาน 

 
4. ขอบเขตด้านพืน้ที ่

ภายในมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
 
5. ขอบเขตด้านระยะเวลา 

ศึกษาระหวา่งเดือนมกราคม 2557 ถึงเดือนมีนาคม 2558   
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดนิ้ยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการของตวัแปร ไวด้งัน้ี 
 

1. ความสุขในการท างาน หมายถึง การรับรู้หรือความรู้สึกพึงพอใจของบุคคล
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ท่ีมีต่อการท างาน ในดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบั
บุคคลในการปฏิบติังาน ความรักในการท างาน ความส าเร็จของงานและการเป็นท่ียอมรับในการ
ท างาน ซ่ึงสามารถวดัไดจ้ากเคร่ืองมือวดัความสุขในการท างาน “HAPPINOMETER” ท่ีสร้างข้ึน
โดย ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต และคณะ (2555) โดยมีความสุข 9 มิติ ดงัน้ี 

1.1 สุขภาพดี หมายถึง สุขภาพแข็งแรงทั้งกายและจิตใจ มาจากการท่ีรู้จกัใช้
ชีวิต รู้จักกิน รู้จักนอน ชีวีมีสุข เหมาะสมกับเพศ เหมาะสมกับวยั เหมาะสมกับสถานการณ์ 
เหมาะสมกบัฐานะทางการเงิน 

1.2 ผอ่นคลายดี หมายถึง ตอ้งรู้จกัการผอ่นคลายกบัส่ิงต่างๆ ในการด าเนินชีวิต 
เม่ือชีวิตในการท างานเครียดก็ตอ้งมีวิธีผ่อนคลายในการท างาน ขณะเดียวกนัการใช้ชีวิตส่วนตวัก็
ตอ้งรู้จกัผอ่นคลายเช่นเดียวกนั เป็นการสร้างสมดุลชีวติ 
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1.3 น ้ าใจดี หมายถึง มีน ้ าใจเอ้ืออาทรต่อกนัและกนั คนเราเอาแต่ตวัเองอยูค่น
เดียวไม่ได ้ตอ้งรู้จกัการแบ่งปันอยา่งเหมาะสม ตอ้งรู้บทบาทของเจา้นาย บทบาทของลูกนอ้งกบัส่ิง
ต่างๆ ท่ีจะเขา้มาในชีวติ 

1.4 จิตวิญญาณดี หมายถึง การท่ีบุคคลมีความตระหนักถึงคุณธรรม และ
ศีลธรรม รู้แพรู้้ชนะ รู้จกัให ้และมีความกตญัํูรู้คุณ 

1.5 ครอบครัวดี หมายถึง ครอบครัวท่ีอบอุ่นและมัน่คง คนท างานท่ีมีครอบครัว
ท่ีอบอุ่นและมั่นคงย่อมมีความสุขในการด าเนินชีวิต น าไปสู่การท างานท่ีมีความสุขและมี
ประสิทธิภาพ 

1.6 สังคมดี หมายรวมถึงสองมิติ คือ สังคมในท่ีท างานกบัสังคมนอกท่ีท างาน 
มนุษย์ทุกคนต้องมีความรักสามคัคีเอ้ือเฟ้ือต่อสังคมท่ีตนเองท างานและพกัอาศัย มีสังคมและ
สภาพแวดลอ้มท่ีดี 

1.7 ใฝ่รู้ดี หมายถึง การศึกษาหาความรู้พฒันาตวัเองตลอดเวลาจากแหล่งต่างๆ 
น าไปสู่การเป็นมืออาชีพเพื่อใหเ้กิดความมัน่คงกา้วหนา้ในการท างาน  

1.8 สุขภาพเงินดี หมายถึง การท่ีสามารถจดัการรายรับรายจ่ายของตนเองได ้คือ 
การใชเ้งินเป็น มีเงินรู้จกัเก็บรู้จกัใช ้เป็นหน้ีใหพ้อดี มีชีวติท่ีเหมาะสมกบัตนเอง  

1.9 การงานดี หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสบายใจในท่ีท างาน มีความรัก ความ
ผูกพนั และความภาคภูมิใจในองค์กร มีความมั่นใจในอาชีพ รายได้ และมีความพึงพอใจกับ
ความกา้วหนา้ของตนเองในองคก์ร 

 
2. สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา หมายถึง ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรกับ

ผูบ้งัคบับญัชา เป็นความเก่ียวขอ้งกนัระหวา่งบุคลากรกบัผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงเป็นหวัหนา้ และผูบ้ริหาร
องค์กร ในเร่ืองของการปฏิบติัตนของผูบ้งัคบับญัชาต่อบุคลากร ได้แก่ การกล่าวถึงผลงาน การ
สนใจปัญหาส่วนตวั การให้โอกาสแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆ อยู่เสมอ การให้ค  าแนะน าใน
การปฏิบติังาน และการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ ซ่ึงวดัไดจ้ากแบบสอบถามท่ี
พฒันาข้ึนจากแบบสอบถามของ โรจนรินทร์ โกมลหิรัญ (2551) 

 
3. สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรกบัเพื่อน

ร่วมงาน เป็นความเก่ียวขอ้งกนัระหวา่งผูร่้วมงานกบัเพื่อนร่วมงาน ในเร่ืองของการจดัสรรงานและ
การช่วยเหลือเก้ือกูลกนั ไดแ้ก่ การแบ่งงานให้รับผิดชอบอยา่งเป็นธรรมไม่เก่ียงงานกนั การรับฟัง
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ความคิดเห็น การรับฟังเ ร่ืองส่วนตัว การแก้ไขปัญหาในการท างาน และการยอมรับใน
ความสามารถ ซ่ึงวดัไดจ้ากแบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนจากแบบสอบถามของ โรจนรินทร์ โกมลหิรัญ 
(2551) 
 

4. ลักษณะงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อรูปแบบของงานว่างานท่ีท า
นั้นเป็นงานท่ีมีคุณค่า มีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ เต็มไปดว้ยความหมายท่ีส าคญั ซ่ึง
สามารถวดัได้จากแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) 
ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี 

4.1 ความหลากหลายของงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้วา่งานท่ีปฏิบติัตอ้ง
ใชท้กัษะและความช านาญหลายๆ ดา้น เป็นลกัษณะงานท่ีทา้ทายความสามารถ มีองคค์วามรู้ตรงกบั
ความรับผดิชอบในงานนั้นเพื่อใหง้านนั้นส าเร็จบรรลุเป้าหมาย 

4.2 ความมีเอกลกัษณ์ของงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้วา่งานท่ีปฏิบติัเป็น
งานท่ีมีความชดัเจน มีความยุง่ยากซบัซ้อน ควรไดรั้บการอบรม อีกทั้งเป็นงานท่ีมีมาตรฐานในการ
ปฏิบติังาน 

4.3 ความส าคญัของงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้วา่งานท่ีปฏิบติัมีลกัษณะท่ี
เปิดโอกาสใหมี้การพฒันางาน เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดขอ้ปฏิบติัต่างๆ และเป็นงาน
ท่ีเปิดโอกาสใหท้่านไดมี้การจดัการกบัปัญหาหรือความขดัแยง้ 

4.4 ความมีอิสระในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้ว่างานท่ีตน
ปฏิบติัเปิดโอกาสให้อิสระในการใช้ดุลพินิจการตดัสินใจในการจดัล าดบัการท างานและก าหนด
วธีิการท างาน อีกทั้งยงัเปิดโอกาสให้สามารถน าความรู้ไปปรับปรุงในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ
เพื่อใหง้านนั้นส าเร็จลุล่วงได ้โดยไม่ตอ้งรับการควบคุมจากผูบ้งัคบับญัชาและผูอ่ื้น 

4.5 ผลสะทอ้นกลบัจากงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้ว่างานท่ีตนปฏิบติั
ไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัท่ีชดัเจนในด้านประสิทธิผลของงานท่ีตนปฏิบติัไปแลว้จากเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นผลขอ้มูลป้อนกลบัของงานท่ีถูกประเมินผลกลบัมาเพื่อมีการปรับปรุงงาน
ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 
5. สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อสภาพทัว่ไป

ขององค์กรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน และองค์ประกอบท่ีเป็นเคร่ืองช่วยในการท างานให้มีความ
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คล่องตัว ซ่ึงสามารถวดัได้จากแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามแนวคิดของ Gilmer (1966) 
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 10 ดา้น ดงัน้ี  

5.1 ความมัน่คงปลอดภยั หมายถึง ความมัน่คงในอาชีพการงาน การไดรั้บความ
อบอุ่นและความปลอดภยัจากท่ีท างาน และการรู้สึกมัน่ใจในความมัน่คงขององคก์าร  

5.2 โอกาสกา้วหน้าในการท างาน หมายถึง การไดมี้โอกาสเล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน การไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยุติธรรม และมีการส่งเสริมสนบัสนุนพนกังาน
ใหมี้โอกาสไปศึกษาดูงาน ฝึกอบรม และลาศึกษาต่อใหเ้รียนรู้งานมากข้ึน 

5.3 องค์กรและการจดัการ หมายถึง ลักษณะการวางนโยบายขององค์กร 
แนวทางวธีิปฏิบติัภายในองคก์ร  

5.4 ค่าจา้ง หมายถึง เงินเดือน ซ่ึงเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาใน
เร่ืองของจ านวนค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ และมีวิธีการประเมินผลงานเพื่อพิจารณา
เล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม 

5.5 คุณลกัษณะเฉพาะของงาน หมายถึง เร่ืองของลกัษณะงานท่ีท า เป็นงานท่ี
ตรงตามความรู้ความสามารถ เป็นงานท่ีท าใหรู้้สึกวา่มีความภาคภูมิใจ  

5.6 การนิเทศงาน หมายถึง การไดรั้บความเอาใจใส่จากหน่วยงาน ไดรั้บการ
ตรวจแนะน างานอยา่งใกลชิ้ดจากผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน  

5.7 คุณลกัษณะทางสังคมของงาน หมายถึง การไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา การท่ีสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุข  

5.8 การติดต่อส่ือสาร หมายถึง การให้ข่าวสารในองคก์าร เช่น ข่าวสารดา้น
นโยบายและการท างาน ข่าวสารเก่ียวกบัแผนงานท่ีองคก์ารก าลงัท าอยูแ่ละก าลงัจะท าในอนาคต  

5.9 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพท่ีมีเคร่ืองมืออุปกรณ์ส าหรับปฏิบติังาน
และพื้นท่ีท างานอย่างเพียงพอ มีสภาพแวดล้อมทางกายภาพในหน่วยงานเอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบติังาน เช่น ไม่มีเสียงรบกวน มีอากาศถ่ายเทดี มีแสงสวา่งเพียงพอ เป็นตน้ 

5.10 สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ หมายถึง สิทธิประโยชน์และ
สวสัดิการอ่ืนๆ นอกเหนือจากค่าจา้งท่ีบุคคลไดรั้บ ไดแ้ก่ เบ้ียบ าเหน็จบ านาญ วนัหยุดพกัผอ่น
ประจ าปี การลา ค่ารักษาพยาบาล เป็นตน้ 
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6. บุคลากรสายสนับสนุน หมายถึง บุคลากรท่ีท าหนา้ท่ีสนบัสนุนเสริมสร้างงาน
วชิาการ ไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนกังานมหาวทิยาลยั และลูกจา้ง ซ่ึงเป็นบุคลากรสายสนบัสนุนในคณะ
ต่างๆ ของมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่  

 
7. ประสบการณ์การท างาน หมายถึง ระยะเวลาการปฏิบติังานของบุคลากรสาย

สนบัสนุนในมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ แบ่งเป็น 2 ช่วง คือ ช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 
10 ปี และช่วงประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี 
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บทที ่2 
เอกสารงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

การศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุตามกลุ่มประสบการณ์การท างาน 
ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยสรุปสาระส าคญัไดด้งัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รแห่งความสุข 
2. แนวคิดเก่ียวกบัความสุขในการท างาน 

2.1 ความหมายของความสุขในการท างาน 
2.2 แนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของความสุขในการท างาน 
2.3 ผลของการมีความสุขในการท างาน 
2.4 เคร่ืองมือวดัความสุขในการท างาน 

3. ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน  
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

3.1 แนวคิดเก่ียวกบัสัมพนัธภาพในท่ีท างาน 
3.2 แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะงาน  
3.3 แนวคิดเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน  

4. กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

แนวคดิเกีย่วกบัองค์กรแห่งความสุข 
 

จากสภาพสังคม การเมือง และเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามความ
เจริญของนวตักรรมและเทคโนโลยีท่ีเขา้มามีบทบาทต่อการด ารงชีวิตของมนุษยใ์นปัจจุบนั ซ่ึง
ส่งผลกระทบท่ีเช่ือมโยงกนั ตั้งแต่บุคคล ครอบครัว สังคม องคก์ร และประเทศ ดว้ยเหตุของการ
พฒันาท่ีมีเป้าหมายของความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจแบบทุนนิยมเพื่อมุ่งตอบสนองความพึง
พอใจของปัจเจกบุคคลและกลุ่มคนเพียงบางส่วน แต่ขาดการค านึงถึงหลกัคุณธรรม จริยธรรม ซ่ึง
กระทบมากมายต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม ท่ีส าคญัคือ สภาวะจิตใจของคน ซ่ึงเป็นเหตุก่อให้เกิด
ปัญหาทั้งทางดา้นชีวิต เศรษฐกิจ และสังคม และยงัเป็นตวัขดัขวางการพฒันาท่ีย ัง่ยืน ดว้ยเหตุน้ีใน
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ปัจจุบนัทั้งองค์กรภาครัฐและเอกชนจึงหันมามองส่ิงท่ีอยู่ภายในตวับุคคลแต่ละคนมากข้ึนนัน่คือ 
“ความสุข” ซ่ึงเป็นเร่ืองของจิตใจ 

ประเทศไทยได้มีการน า “ดชันีช้ีวดัความอยู่ดีมีสุข” มาเป็นส่วนหน่ึงของการ
พฒันาประเทศคร้ังแรกในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 8 (พ.ศ.2540-2544) 
ต่อเน่ืองมาถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 9 (พ.ศ.2545-2549) โดยให้
ความส าคัญกับการพฒันาแบบบูรณาการเป็นองค์รวมและคนเป็นศูนย์กลางของการพฒันา มี
องค์ประกอบ 7 ด้าน ได้แก่ 1) สุขภาพอนามยัและโภชนากร  2) การศึกษา 3) ชีวิตการท างาน 4) 
ชีวิตครอบครัว  5) การเติบโตทางเศรษฐกิจ  ความยากจน  การกระจายรายได้และสวสัดิการ 6) 
ส่ิงแวดลอ้มและความปลอดภยั  และ 7) ประชารัฐ และในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบบัท่ี 10 (พ.ศ.2550-2554) มีเป้าหมายมุ่งไปสู่ “สังคมอยู่เยน็เป็นสุขร่วมกนั” เพื่อเป็นเคร่ืองมือ
ติดตามประเมินผลกระทบการพฒันาท่ีมีต่อคนในสังคมไทย (ส านักงานคณะกรรมการพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2557 : ออนไลน)์ 

องค์กรแห่งความสุขเป็นแนวคิดหลกัท่ีมุ่งด าเนินงานกบักลุ่มเป้าหมายหลกั คือ
คนท างานในองคก์รซ่ึงถือเป็นบุคคลส าคญัและเป็นก าลงัหลกัของทั้งครอบครัว  องคก์ร ชุมชน และ
สังคม มีการส่งเสริมและพฒันานโยบาย การสร้างองค์ความรู้และการขบัเคล่ือนเครือข่ายในการ
สร้างเสริมคุณภาพชีวติคนท างานดว้ย อาจกล่าวไดว้า่เม่ือคนท างานในองคก์รมีความสุข ยอ่มส่งผล
ดีต่อผลประกอบการหรือผลผลิตขององค์กร ความผาสุกในครอบครัว ชุมชน ส่งผลต่อสังคมท่ีมี
ความสุขท่ีย ัง่ยืน ซ่ึงค าวา่ “องคก์รแห่งความสุข” (Happy Workplace) หมายถึง กระบวนการพฒันา
คนในองค์กรอย่างมีเป้าหมาย และยุทธศาสตร์ให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององค์กร เพื่อให้คนมี
ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง น าพาองคก์รไปสู่การเติบโตอยา่งย ัง่ยืน (แผนงานสุขภาวะองคก์ร
เอกชน ส านักงานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ , 2552 : 17) ซ่ึงเป็นองค์กรท่ีสร้าง
ความสุขในการท างาน โดยทุกคนตอ้งร่วมมือร่วมใจกนัเพื่อสร้างความสุขให้เกิดในท่ีท างาน ท าให้
ท่ีท างานเป็นเสมือนบา้นหลงัท่ี 2 ของคนท างาน (ชาญวิทย  ์วสันตธ์นารัตน์, 2551 : ออนไลน์) การ
สร้างองค์กรแห่งความสุข หรือการสร้างความสุขในท่ีท างานนั้นตอ้งอาศยัหลกัการ 3 ประการ 
(แผนงานสุขภาวะองคก์รเอกชน ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2552 ; ชาญวิทย ์
วสันตธ์นารัตน์, 2551 : ออนไลน์) ไดแ้ก่ 

1. คนท างานมีความสุข (Happy People) คือการให้ความส าคญักบัคนในองค์กร 
โดยมุ่งท าให้คนท างานมีความสุข ดว้ยการส่งเสริมให้มีสุขภาพกายและจิตใจท่ีดี มีความมัน่คงใน
ชีวิตด้านการงาน เศรษฐกิจและสังคม มีความเป็นมืออาชีพ มีศีลธรรมอนัดี มีความเป็นอยู่ท่ีดี มี
ครอบครัวท่ีอบอุ่นและเอ้ืออาทรต่อตนเองและสังคม ซ่ึงเป็นการจดัสมดุลชีวิตของมนุษย์ผ่าน
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ความสุขในโลกสามใบท่ีซอ้นทบักนั ประกอบดว้ย โลกส่วนตวั โลกครอบครัว และโลกสังคมของ
มนุษย ์ตามแนวคิดขององค์กรแห่งความสุขเรียกว่า ความสุข 8 ประการ หรือ Happy 8 อนัจะ
น าไปสู่ความสุขในการท างาน ท าใหค้นในองคก์รเกิดความเสียสละและจงรักภกัดีกบัองคก์ร 

2. ท่ีท  างานน่าอยู ่(Happy Home) คือการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในท่ีท างาน ท าให้
ท่ีท างานเป็นเสมือนบา้นหลงัท่ีสองของพนกังาน มีความรักความสามคัคีของคนในองค์กร ไม่มี
ปัญหาความขดัแยง้ในการท างาน ส่งผลท าใหเ้กิดความสุขกายสุขใจในท่ีท างาน 

3. ชุมชนสมานฉนัท์ (Happy Teamwork) คือการสร้างความรักและความสามคัคี
ภายในองคก์ร มีการท างานเป็นทีม ช่วยเหลือเก้ือกลูซ่ึงกนัและกนั และเอ้ืออาทรกบัสังคมรอบขา้ง 

หลกัการดงักล่าวขา้งตน้ ไดน้ ามาเป็นตวัช้ีวดัองค์กรแห่งความสุข ซ่ึงศูนยส์ร้าง
เสริมสุขภาวะองค์กร (Happy Workplace) ภายใตส้ านกัสนับสนุนสุขภาวะองค์กร ส านักงาน
กองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ไดส้ร้างแนวทางการสร้างสุขในท่ีท างานข้ึน มี 3 
ส่วนใหญ่ๆ คือ ความสุขของคน ความสุขของครอบครัว และความสุขของสังคม ซ่ึงเป็นความสุข
พื้นฐาน 8 ประการ ท่ีตอบสนองความต้องการของมนุษย์หลายมิติ ได้แก่ ด้านการมีสุขภาพดี 
(Happy Body), การมีน ้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่(Happy Heart), การรู้จกัผอ่นคลาย (Happy Relax), การมี
ศาสนาเป็นเคร่ืองยึดเหน่ียวมีคุณธรรมประจ าใจ (Happy Soul), มีเศรษฐกิจการเงินท่ีดี (Happy 
Money), การพฒันาความรู้ (Happy Brain), การมีครอบครัวท่ีดี (Happy Family), และมีสังคมท่ีมี
ความสุข (Happy Society) เป็นตวัช้ีวดั การสร้าง “ความสุขมวลรวมของการท างาน” ในทุกๆองคก์ร 
เพื่อน ามาประมวลรวมกนัสะทอ้นความอยูดี่มีสุขและคุณภาพชีวิตของประชาชน (กกกร ขลายแยม้ 
และ อธิวฒัน์ เจ่ียววิรรธน์กุล, 2554 : ออนไลน ์; ขจรศกัด์ิ เพช็รรัตน์, ม.ป.ป. : ออนไลน์) 

ความสุขท่ีทุกคนจะไดจ้ากการท างาน คือความสุขจากการด ารงชีวิตท่ีเหมาะสม มี
ผลงานท่ีดี มีความมัน่คงในอาชีพ ไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดี เกิดความรู้สึกวา่ตวัเองเป็น
คนท่ีมีคุณค่าต่อองค์กร มีความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานและผูบ้ริหารท่ีดีข้ึน มีแรงจูงใจในการ
ท างานมากข้ึน มีความรู้ในการพฒันาคุณภาพชีวติ น าไปเผยแพร่ต่อครอบครัว ชุมชน และแรงงานท่ี
มีคุณค่าของประเทศ ส่วนส่ิงท่ีองค์กรจะไดจ้ากการมีความสุขในท่ีท างาน คือผลผลิตสูงสุด การ
บริการดีข้ึน คุณภาพของสินคา้และบริการดีข้ึน ลดการขาดงาน การเขา้งานชา้ การลาป่วย ลากิจของ
พนกังาน มีชุมชนท่ีเขม้แข็งในองค์กร สภาพแวดลอ้มในการท างานดีข้ึน ลดอตัราการเลิกจา้งงาน 
ประหยดัค่าใช้จ่ายในการสรรหา ฝึกพนักงานใหม่ ภาพลกัษณ์ขององค์กรดีข้ึน และลดความไม่
พอใจของผูใ้ช้แรงงาน ท าให้ความสัมพนัธ์ระหว่างฝ่ายบริหารกบัพนกังานดีข้ึน พนักงานก็จะมี
ความรักในองคก์รมากข้ึน ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีองคก์รตอ้งการท่ีสุด องคก์รแห่งความสุขเป็นเร่ืองท่ีทุกคน
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สัมผสัได ้เขา้หาได ้เขา้ถึงได ้และท าใหค้นท างานมีความสุข ท่ีท างานน่าอยู ่ชุมชนสมานฉนัท ์(ขจรศกัด์ิ 
เพช็รรัตน์, ม.ป.ป. : ออนไลน์) 

การสร้างองค์กรแห่งความสุข จะต้องสร้างสมดุลของการท างานให้เกิดข้ึนทั้ง
ทางดา้นร่างกาย จิตใจ สังคม และปัญญา เพื่อขบัเคล่ือนองคก์รสู่การเป็นองคก์รคุณภาพหรือองคก์ร
สู่ความเป็นเลิศในอนาคต โดยอาศยัภาวะผูน้ าท่ีตอ้งร่วมกนัขบัเคล่ือนสุขภาวะท่ีสมบูรณ์ 4 ด้าน 
(ละอองทิพย ์บุณยเกียรติ, 2556 : ออนไลน)์ คือ 

1. ด้านกาย ได้แก่ การประกอบสัมมาชีพ ความปลอดภยัในการท างานหรือ
สภาพแวดลอ้มของการท างานมีความปลอดภยัต่อชีวิตและทรัพยสิ์น ปลอดภยัจากสารพิษ อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร มีสุขภาพทางดา้นร่างกายแข็งแรงสมบูรณ์ มีสวสัดิการดา้นสุขภาพอนามยัทั้ง
ต่อตนเองและครอบครัว 

2. ดา้นจิต ไดแ้ก่ ความมีสติ ความสงบ ความงาม และความดี ยึดมัน่ในหลกัธรรม
ของศาสนา 

3. ด้านสังคม ได้แก่ สังคมสัมพนัธ์ มีการสร้างความสัมพนัธ์ร่วมกันในองค์กร 
ระหวา่งองคก์รโดยการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ การสร้างสังคมเขม้แข็ง การช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือซ่ึง
กนัและกนั การรู้จกัใช้จ่าย การรู้จกัความพอดีพอประมาณ และการใช้เหตุผล การสร้างสังคม
ยุติธรรม ให้ความเสมอภาคและสร้างโอกาสในการท างาน สร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ สร้างขวญั
ก าลงัใจให้เกิดข้ึนในองคก์ร และสร้างสังคมสันติสุข มีการประนีประนอม การแกไ้ขปัญหาอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

4. ปัญญา ไดแ้ก่ การส่งเสริมให้บุคลากร คิดเป็น ท าเป็น แกปั้ญหาเป็น มีอิสระ 
ได้รับความไวว้างใจในการท างาน  มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ สร้างสังคมแห่งการเรียนรู้เพื่อสร้าง
นวตักรรมใหม่ และการตดัสินใจตามศกัยภาพในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ  

ถา้คนในองค์กรมีความสุขในการท างานตามท่ีตนถนดัและไดรั้บการพฒันาให้มี
ความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสม ก็จะท าให้ไดค้นเก่งไวใ้นองค์กร อนัจะส่งผลต่อการบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไวอ้ยา่งแน่นอน 

จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ องค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) 
เป็นแนวคิดท่ีมุ่งสร้างความสุขในองคก์ร โดยมีวตัถุประสงคส์ าคญัในการสร้างองคก์รแห่งความสุข 
3 ประการ กล่าวคือ มุ่งท าให้คนท างานมีความสุขทั้งในชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างาน มุ่งสร้างท่ี
ท างานให้น่าอยู่เสมือนบ้านหลังท่ี 2 ของคนท างาน และประการสุดท้ายคือ มุ่งสร้างชุมชน
สมานฉนัทใ์หเ้กิดข้ึน โดยเนน้ท่ีการท างานเป็นทีมและการสร้างความรักความสามคัคีในทีมงานเพื่อ

http://www.gotoknow.org/user/mrs.laongtip/profile
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เป้าหมายส าคญัคือ ท าให้คนท างานมีความสุข อนัจะน ามาซ่ึงการเพิ่มปริมาณและคุณภาพผลผลิต 
และน าองคก์รสู่ความเจริญเติบโตอยา่งมัน่คงย ัง่ยนื 
 

แนวคดิเกีย่วกบัความสุขในการท างาน 
 
ความสุขในการท างาน นบัวา่เป็นเร่ืองส าคญัอีกเร่ืองหน่ึงในการบริหารองค์กร ท่ี

จะตอ้งมุ่งเน้นให้บุคลากรทุกคนในองค์กรมีความสุขในการท างาน เน่ืองจากความสุขท่ีเกิดข้ึนนั้น
ก่อใหเ้กิดการรังสรรคท์างความคิด งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีประสิทธิภาพมากข้ึน ลดความตึงเครียด
จากการท างาน และสภาพแวดลอ้มท่ีลดความขดัแยง้ในองคก์ร ซ่ึงความสุขท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน
เปรียบเสมือนน ้าหล่อเล้ียงใหพ้ฤติกรรมคนปรับเปล่ียนและพฒันาไปในแนวโนม้ท่ีดีข้ึน 

 
1. ความหมายของความสุขในการท างาน 

ความปรารถนาสูงสุดของมนุษย์ทุกคนคือ ความสุข ซ่ึงพจนานุกรม ฉบับ
ราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 (ราชบณัฑิตยสถาน, 2525 : 825) ไดใ้ห้ความหมายของความสุขไวว้า่ 
หมายถึง ความสบาย ความส าราญ ความปราศจากโรค การกล่าวถึงเร่ืองความสุขนั้นไม่ใช่เป็นเร่ือง
ใหม่แต่อย่างใด ความสุขของชีวิตไดมี้การกล่าวกนัมาตั้งแต่ยุคอริสโตเติล แต่ก็เป็นความหมายใน
เชิงจริยธรรม ซ่ึงเป็นความหมายท่ีได้รับอิทธิพลแนวความคิดของทางตะวนัตก ในการให้
ความหมายในเชิงระบบของ “ความสุข” อริสโตเติลไดช้ี้ให้เห็นถึงแนวทางท่ีน าไปสู่ความผาสุก 
หรือท่ีเรียกวา่ “Eduaemonia” ซ่ึงต่อมาไดเ้ปล่ียนให้เป็นค าศพัทส์มยัใหม่คือ “Happiness” (ศิรินนัท ์
กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555 : 25-27) 

ความสุขในการท างาน  (Happiness at Work) ของคนในองค์กรนั้นมี
ความส าคญัต่อการท างานและองค์กรอย่างแท้จริง การศึกษาเร่ืองความสุขในการท างานจึงมี
นกัวิชาการไดใ้ห้นิยามของค าว่า “ความสุขในการท างาน” ไวห้ลายท่าน โดยความหมายดงักล่าว
สามารถอธิบายไดด้งัต่อไปน้ี 

ความสุขในการท างาน คือ การรับรู้ของบุคลากรถึงอารมณ์ ความรู้สึกช่ืนชอบ
หรือเป็นสุขกบัภารกิจหลกั (Diener, 2003 ; อา้งถึงใน จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล, 2546 : 26) ไดก้ระท า
ในส่ิงท่ีตนเองรักและพึงพอใจ ชอบและศรัทธาในส่ิงท่ีท า พึงพอใจในประสบการณ์ชีวิตท่ีตนเอง
ไดรั้บ (จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล, 2546 : 11) ตอ้งการให้ตนเป็นท่ียกยอ่งและยอมรับจากคนทัว่ไป ได้
ท างานในท่ีท างานท่ีมัน่คง มีความกา้วหนา้ เขา้ถึงโอกาสในการพฒันา มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความ
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เมตตาและกรุณา มีเพื่อนร่วมงานท่ีจริงใจ ไดรั้บสวสัดิการท่ีพอเพียง และไดรั้บความปลอดภยัจาก
การท างาน (ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555 : 33) ซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของ
บุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการท างานหรือประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน 
ประกอบดว้ย 1) ความร่ืนรมยใ์นงาน (Arousal) เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะท างาน 
โดยเกิดความรู้สึกสนุกกบัการท างาน และไม่มีความรู้สึกวิตกกงัวลใดๆ ในการท างาน 2) ความ 
พึงพอใจในงาน (Pleasure) เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะท างาน โดยเกิดความรู้สึก
เพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจและยินดีในการปฏิบติังานของตน และ 3) 
ความกระตือรือร้นในการท างาน (Self-Validation) เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะท างาน
โดยเกิดความรู้สึกวา่อยากท างาน มีความต่ืนตวั ท างานไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว รวดเร็ว กระฉบักระเฉง 
มีชีวิตชีวาในการท างาน (Warr, 1990 : 193-210) เป็นผลท่ีเกิดจากการเรียนรู้ ซ่ึงสนองตอบจากการ
กระท าท่ีสร้างสรรคข์องตนเอง มีการแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปล้ืมใจ ซ่ึงจะ
น าไปสู่การปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ และยงัเป็นอารมณ์ในทางบวกท่ีเกิดจากพฤติกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน เช่น การให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การมีความคิดสร้างสรรคใ์น
การท างาน การร่วมกนัแสดงความคิดเห็นดว้ยเหตุและผล ส่งผลให้สามารถตดัสินใจไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน และผลจากการประสบความส าเร็จในการท างานท าให้แสดงอารมณ์ใน
ทางบวก เช่น ความสุข สนุกสนาน ท าให้สถานท่ีท างานเป็นท่ีน่าร่ืนรมย ์ บุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ร่วมกันด้วยความสุขจะท าให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีในท่ีท างาน มีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีได้รับ
มอบหมาย มีความผกูพนัในงาน (Manion, 2003 : 652-655) อยากช่วยเหลือ อยากท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้น มีความเตม็ใจท างาน ปรารถนาในการน าความสุขไปสู่เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ อนัน ามา
ซ่ึงความสุขความส าเร็จในชีวิตการท างาน (เนตรสวรรค์ จินตนาวลี, 2553 : 15) จึงเห็นไดว้่า 
ความสุขในการท างานนั้น ไม่มีสูตรความส าเร็จ แต่ส่ิงท่ีตอ้งมีคือการมีวินัยในตนเอง ต้องรู้จกั
ตนเอง วา่ชอบอะไร ท าอะไรแลว้จะมีความสุขจึงเป็นส่ิงส าคญัมากกว่า ดงันั้น การรู้สึกวา่ตนเองมี
คุณค่า เกิดความภูมิใจ (อภิสิทธ์ิ เวชชาชีวะ, 2547 : 23) ไดท้  างานท่ีเกิดประโยชน์ เกิดความสมหวงั
ในประสบการณ์ท่ีไดรั้บ (Diener, 2003 ; อา้งถึงใน จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล, 2546 : 26) จึงส่งผลให้
เกิดความสุขได ้

อยา่งไรก็ตามจากความหมายขา้งตน้ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้า่ ความสุขในการท างาน 
คือ ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจบุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการท างาน โดยเกิด
จากการรับรู้ความรู้สึกของตนในการท างานในทางบวก ซ่ึง ก่อให้เกิดความรู้สึกเพลิดเพลินมี
ความสุขกบังานท่ีท า มีความภาคภูมิใจในงาน ไดท้  างานร่วมกบัคนดีๆ ไดท้  างานในท่ีท างานท่ีมัน่คง 
กา้วหนา้ มีโอกาสในการไดรั้บพฒันาอยา่งทัว่ถึง มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความเมตตาและกรุณา มีเพื่อน
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ร่วมงานท่ีจริงใจ ไดรั้บสวสัดิการท่ีพอเพียง และไดรั้บความปลอดภยัจากการท างาน ถา้คนท างาน
ไดรั้บส่ิงต่างๆ ดงักล่าวอยา่งบ่อยคร้ังและต่อเน่ือง คนท างานก็จะท างานอยา่งมีความสุข  

 
2. แนวคิดเกีย่วกบัองค์ประกอบของความสุขในการท างาน 

Diener (2003 อา้งถึงใน จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล, 2546 : 26) อธิบายวา่ ปัจจยัหรือ
องค์ประกอบของความสุข คือ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในเป้าหมายหลกัของชีวิต 
ตลอดจนประสบการณ์ในชีวิตเหล่านั้น เป็นอารมณ์ความรู้สึกดา้นลบต ่า คนท่ีมีความสุขเกิดข้ึนได้
จากปัจจยัหลายอยา่งท่ีแตกต่างกนั เช่น อายุ รายได ้ สภาพแวดลอ้ม ท่ีส่งผลต่อความตอ้งการของ
บุคคลใหเ้กิดความพึงพอใจในชีวติน ามาซ่ึงความสุข ดงัน้ี 

1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความพอใจ
ในส่ิงท่ีตนเองเป็นและกระท าอยู ่ มีความสมหวงักบัเป้าหมายของชีวิต สอดคลอ้งกบัความเป็นจริง 
สามารถกระท าไดต้ามความตั้งใจ สมเหตุสมผล เขา้ใจและยอมรับส่ิงท่ีเกิดข้ึนโดยไม่จ  าเป็นตอ้ง
ปรับตวั 

2. ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การท่ีบุคคลไดก้ระท าใน
ส่ิงท่ีตนรักและชอบ พอใจกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งในการท างาน มีความสุขเม่ืองานท่ีกระท า
ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ตลอดจนงานท าใหเ้กิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 

3. อารมณ์ทางบวก (Positive Effect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู้สึกเป็นสุข
กบัส่ิงท่ีดี สนุกสนานกบัการท างาน ยิม้แยม้สดใสกบัการท างาน เล่ือมใสศรัทธาในส่ิงท่ีตนกระท า 
รับรู้ถึงความดีงามและคุณประโยชน์ของงานท่ีกระท า 

4. อารมณ์ทางลบ (Negative Effect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกท่ี
เป็นทุกขก์บัส่ิงไม่ดีท่ีเกิดข้ึนในการท างาน เช่น คบัขอ้งใจ เบ่ือหน่าย ไม่สบายใจ เม่ือเห็นการกระท า
ท่ีไม่ถูกตอ้ง อยากปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ข้ึน เพื่อสนองความตอ้งการของตนใหมี้ความสุข 

ส าหรับความสุขในการท างาน ตามแนวคิดของ Manion (2003 : 652-655) ได้
อธิบายไวว้า่ ความสุขในการท างาน หมายถึง ผลท่ีเกิดจากการเรียนรู้ซ่ึงเป็นผลตอบสนองจากการ
กระท าท่ีสร้างสรรค์ของตนเอง มีการแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปล้ืมใจ ซ่ึงจะ
น าไปสู่การปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ และยงัเป็นอารมณ์ในทางบวกท่ีเกิดจากพฤติกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน เช่น การให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การมีความคิดสร้างสรรคใ์น
การท างาน การร่วมกนัแสดงความคิดเห็นดว้ยเหตุและผล ส่งผลให้สามารถตดัสินใจไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน และผลจากการประสบความส าเร็จในการท างานท าให้แสดงอารมณ์ใน
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ทางบวก เช่น ความสุข สนุกสนาน ท าให้สถานท่ีท างานเป็นท่ีน่าร่ืนรมย ์ ซ่ึงบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ร่วมกันด้วยความสุขจะท าให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีในท่ีท างาน มีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีได้รับ
มอบหมายมีความผูกผนัในงานท าให้คงอยู่ในองคก์รต่อไป โดยมุ่งอธิบายดว้ยองค์ประกอบของ
ความสุข 4 ดา้น ดงัน้ี 

1. การติดต่อสัมพนัธ์ (Connections) หมายถึง การรับรู้พื้นฐานท่ีท าให้เกิด
ความสัมพนัธ์ของบุคลากรในสถานท่ีท างาน โดยบุคลากรมาร่วมกนัท างานจึงก่อให้เกิดสังคมการ
ท างานข้ึน เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคลากรท่ีตนปฏิบติังาน ให้ความร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
การสนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตร เกิดมิตรภาพระหว่างการปฏิบติังานกบับุคลากรต่างๆ และเกิด
ความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจนเกิดการรับรู้ว่าได้อยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานท่ีมีความรักและความ
ปรารถนาดีต่อกนั 

2. ความรักในงาน (Love of the Work) หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สึกรักและ
ผกูผนัอยา่งแน่นเหนียวกบังาน รับรู้วา่ตนมีพนัธกิจในการปฏิบติังานให้ส าเร็จ มีความยินดีในส่ิงท่ี
เป็นองคป์ระกอบของงาน กระตือรือร้น ดีใจ เพลิดเพลินในการท่ีจะปฏิบติังานและปรารถนาท่ีจะ
ปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ รู้สึกเป็นสุขเม่ือไดป้ฏิบติังาน มีความภูมิใจท่ีตนมีหนา้ท่ีรับผิดชอบใน
งาน 

3. ความส าเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การรับรู้วา่ตนปฏิบติังาน
ไดบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยไดรั้บความส าเร็จในการท างาน ไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ี
ทา้ทายให้ส าเร็จ มีอิสระในการท างาน เกิดผลลพัธ์การท างานไปในทางบวก ท าให้รู้สึกมีคุณค่าใน
ชีวิตเกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปล่ียนแปลงส่ิงต่างๆ เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มี
ความกา้วหนา้และท าใหอ้งคก์รเกิดการพฒันา 

4. การเป็นท่ียอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้วา่ตนเองไดรั้บการยอมรับ
และความเช่ือถือจากผูร่้วมงาน ผูร่้วมงานไดรั้บรู้ถึงความพยายามเก่ียวกบัเร่ืองงานท่ีไดป้ฏิบติัของ
ตนและได้รับการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน  ได้รับความคาดหวงัท่ีดีในการ
ปฏิบติังานและความไวว้างใจจากผูร่้วมงาน แลกเปล่ียนประสบการณ์กบัผูร่้วมงาน ตลอดจนไดใ้ช้
ความรู้อยา่งต่อเน่ือง 

จากองคป์ระกอบทั้ง 4 ดา้น ดงักล่าว Manion กล่าววา่ ความสุขในการท างานมี
ส่วนช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถน าไปพิจารณาในการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานท่ีส่งเสริมให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกอยากท างาน จากสภาพแวดล้อมให้จูงใจให้อยากท่ีจะท างาน ซ่ึงมีผลให้
บุคลากรเกิดความยินดีในงานท่ีท า มีส่วนร่วมในงานและเกิดความสุขในการท างานตามมา 
นอกจากน้ี Manion ยงักล่าวว่า ความสุขเป็นพลงัของอารมณ์ในทางบวก ความรู้สึกสดช่ืน มี
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ชีวติชีวา ประสบการณ์ ความสุข ความสนุกสนานในการท างานเป็นส่วนส าคญัในการท างาน ผลท่ี
เกิดจากการมีความสุขในการท างานคือไดผ้ลงานท่ีบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว  ้ บุคลากรมีความ
ตั้งใจปฏิบติังานใหมี้คุณค่าและประสิทธิภาพต่อไป 

นอกจากน้ี Gavin and Mason (2004 อา้งถึงใน ลกัขณา ศิรถิรกุล และคณะ, 
2555 : 21-22) ไดก้ล่าวถึงความสุขวา่ เป็นผลจากความรู้สึกภายในตนของแต่ละคน เป็นผลท าให้เกิด
ความรู้สึกทางบวก เช่น ช่ืนชอบ พึงพอใจ ซ่ึงความสุขประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. ความมีอิสระ คือบุคคลมีความสามารถท่ีจะคิดและเลือกในส่ิงท่ีตอ้งการ และ
การมีอ านาจเสรีภาพในการตดัสินใจ ท าให้ตนมีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุมและ
ก าหนดการกระท าของตนใหต้อบสนองความสุขของตนได ้

2. ความรู้ เป็นส่ิงส าคญัในการตดัสินใจให้ไดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการไดถู้กตอ้ง รู้ว่า
ควรใช้ความรู้อย่างไร เกิดความคิดเชิงสร้างสรรค ์และใช้ความรู้ให้เกิดประโยชน์ มีการติดต่อ
สัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน เกิดการยอมรับและไวว้างใจจากบุคคลรอบขา้ง 

3. ความสามารถ เป็นลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล สามารถฝึกฝนไดด้ว้ย
การจดัอบรมต่างๆ ให้เกิดความรู้ความช านาญ ส่งเสริมให้เกิดวิสัยทศัน์และประสบการณ์ท่ี
กวา้งขวางข้ึน 

จากแนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของความสุขในการท างานดงักล่าว ผูว้ิจยัสรุป
ไดว้า่ การท างานท่ีมีความสุขควรจะประกอบไปดว้ยส่ิงต่างๆ ท่ีตอบสนองความตอ้งการของบุคคล 
ส่งผลให้บุคคลผูน้ั้นเกิดความสุขในชีวิตการท างาน อาทิ การท างานท่ีมีความทา้ทาย สนุกสนาน มี
ความเป็นอิสระ มีหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานท่ีดี รวมไปถึงมีสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสมในอนัท่ี
จะสามารถสร้างบรรยากาศการท างานไดอ้ยา่งมีความสุข ถา้คนมีความสุข ก็ยอ่มน าไปสู่องคก์รแห่ง
ความสุข แต่มนุษยเ์รามีความหลากหลายของอารมณ์ หลากหลายของความคิด และมีหลากหลาย
ของบทบาทในสังคม องคก์รจึงตอ้งเรียนรู้คนในองคก์ร ตอ้งศึกษาปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความสุข จึงอาจ
กล่าวไดว้า่ ความสุขในการท างานเกิดจากหลายปัจจยัท่ีจะสามารถตอบสนองความตอ้งการของแต่
ละบุคคลใหเ้กิดความพึงพอใจแตกต่างกนัออกไป 

 
3. ผลของการมีความสุขในการท างาน 

การท่ีบุคลากรมีความสุขในการท างานท าให้ผลการปฏิบติังานดีและท าให้
บุคลากรมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน จากการท่ีบุคลากรมีอารมณ์ในทางบวกท าให้มองโลก
ในแง่ดี ท าใหมี้ความมัน่ใจในการท างานและมีความกลา้ในการเผชิญความยุง่ยากหรือกิจกรรมใหม่ 
และเข้าไปมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา นอกจากน้ีคนท่ีมีความสุขในการท างานยงัแสดงออกถึง
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรท่ีดี และมีความเป็นมิตร ชอบท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 
อาสางาน อีกทั้งยงัปฏิบติัตามกฎขององคก์ร และให้ค  าแนะน าเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
อีกดว้ย และผลท่ีตามมาคือท าให้ลดการขาดงานและการลาออก (Ketchian, 2003 ; Manion, 2005 ; 
Warr, 2007 อา้งถึงใน เบญจวรรณ มาลยัรุ่งสกุล, 2552 : 15) 

การมีความสุขในการท างานอาจท าให้องค์กรได้ประโยชน์อย่างมากเท่ากบัท่ี
บุคลากรแต่ละคนจะไดรั้บ โดยอาจจะส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายแค่เพียงเล็กนอ้ย แต่ผลดีท่ีจะไดรั้บกลบัมา
นั้นมีมาก ทั้งต่อองคก์ร การบริหารจดัการ และต่อบุคลากรเอง (Ketchian, 2005 ; Kjeruft, 2007 อา้ง
ถึงใน เบญจวรรณ มาลยัรุ่งสกุล, 2552 : 15-18) ดงัต่อไปน้ี  

1. ประโยชน์ต่อองคก์าร  
การมีความสุขในการท างานก่อให้เกิดผลดีซ่ึงท าให้ผลิตภาพในงานดีข้ึนดว้ย 

เน่ืองจากคนท่ีมีความสุขในการท างานจะมีแรงจูงใจสูง ท าให้ผลิตภาพสูงตาม ความย ัง่ยืนในการ
สร้างแรงจูงใจในการท างานคือการมีความสุขและชอบในส่ิงท่ีท า โดยคนท่ีมีความสุขในการท างาน
จะมีพลงัมากกวา่คนท่ีไม่มีความสุขในการท างาน มกัจะเป็นคนท่ีมองโลกในแง่ดี คิดในทางบวก ซ่ึง
การมองโลกในแง่ดีหากมีความเช่ือว่าท าได ้มนัก็จะเป็นจริงตามนั้นและจะสามารถท างานนั้นให้
ประสบความส าเร็จ สร้างผลงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในทุกส่ิงท่ีท า มกัจะจดัการกบัปัญหาแทน
การบ่นถึงปัญหาโดยไม่หาทางแกไ้ข เพราะเม่ือคนไม่ชอบงาน ปัญหาเล็กๆ ก็จะกลายเป็นปัญหา
ใหญ่ เป็นการยากท่ีจะแกปั้ญหาโดยปราศจากความเจบ็ปวดทางใจ หรือการบ่น ซ่ึงมกัจะเป็นส่ิงแรก 
แต่ถา้คนมีความสุขในการท างานก็มกัจะวิง่เขา้หาความวุน่วายนั้นแลว้แกปั้ญหา โดยคนท่ีมีความสุข
มกัมีความวิตกกงัวลน้อยในการท างานท่ีผิดพลาด และท างานผิดพลาดน้อย เน่ืองจากการมีความ
รับผิดชอบและยอมรับเม่ือเกิดความผิดพลาดนั้นได ้ความผิดพลาดนั้นก็จะสอนให้เกิดการเรียนรู้
และพร้อมท่ีจะแกไ้ขในส่ิงท่ีผดิพลาดนั้น อีกทั้งคนท่ีมีความสุขในการท างานจะท าให้ความสามารถ
ในการตดัสินใจดีกว่าคนท่ีไม่มีความสุข เน่ืองจากคนท่ีไม่มีความสุขในการท างานจะอยู่ในภาวะ
วิกฤติ มีมุมมองแคบ ไม่มองภาพกวา้งใชส้ัญชาติญาณความอยู่รอดตดัสินใจ โดยมองระยะสั้นใน
การตดัสินใจ จะค านึงเพียงสถานการณ์เฉพาะหนา้ท่ีตดัสินใจเท่านั้น ต่างจากคนท่ีมีความสุข จะมี
การตดัสินใจท่ีดีกว่า ให้ความส าคญักบังานมากกว่า และรู้สึกดีเม่ือได้ท างานอย่างดีท่ีสุด คนท่ีมี
ความสุขในการท างานจึงเป็นคนท่ีท างานได้ผลิตผลมากกว่า ในขณะเดียวกนั เม่ือเวลาผ่านไป
ความสามารถในการท างานก็จะเพิ่มข้ึน ความสุขไม่เพียงแต่พฒันาปริมาณให้มากข้ึนแต่ยงัเป็นการ
เพิ่มคุณภาพดว้ยการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ การทุ่มเทความตั้งใจท าให้ดีท่ีสุดจากคุณค่า ความ
เช่ือและความยึดมั่นผูกพนัท่ีบุคคลมีให้กับงานนั้น ซ่ึงถ้าผลิตภาพในการท างานข้ึนอยู่กับ
ความสามารถในการสร้างสรรคค์วามคิดใหม่ การท่ีบุคคลมีอารมณ์ดีในตอนเชา้จะท าให้พร้อมท่ีจะ
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เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ มีความคิดสร้างสรรคใ์นวนันั้น ท าให้รู้สึกดี มีการยืดหยุน่ในการท างาน ท างานได้
อยา่งราบร่ืน มีความคิดท่ีไม่เหมือนใคร และยงัท าให้การส่ือสารดีข้ึนดว้ย ส่งผลให้สามารถท างาน
กบัคนอ่ืนไดดี้ สนุกท่ีจะอยูใ่นกลุ่มคนและมีความสัมพนัธ์ท่ีดีในท่ีท างาน ท าให้การท างานเป็นทีมดี 
มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงาน เป็นการเพิ่มความเขม้แข็งให้กบัความสัมพนัธ์ภายในกลุ่มจาก
ประสบการณ์การให้ความร่วมมือในการท างานนั้นๆ ส่งผลให้ลูกคา้มีความพึงพอใจ เพราะคนท่ีมี
ความสุขจะดูแลลูกค้าได้เป็นอย่างดี ด้วยความสุขุมรอบคอบ ทั้งในส่ิงท่ีพูด ในน ้ าเสียงท่ีใช้ ก็
สามารถส่งผา่นไปยงัผูอ่ื้นได ้และพลงังานดงักล่าวก็จะแผข่ยายไปทัว่ทั้งองคก์รเช่นกนั ท าให้ผูค้น
รู้สึกดี สามารถดึงดูดลูกคา้ใหม่ให้มาใช้บริการได ้การส่ือสารท่ีดีมีประสิทธิภาพจึงท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ อีกทั้งยงัท าใหบุ้คลากรเกิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มข้ึนดว้ย ส่งผลให้ลด
การขาดงานและการลาป่วย เน่ืองจากความสุขจะมีความสัมพนัธ์กบัสุขภาพ คนท่ีมีความสุขมี
แนวโนม้ท่ีจะป่วยนอ้ยกวา่และหายป่วยเร็วกวา่คนท่ีไม่มีความสุข  

2. ประโยชน์ต่อการบริหารจดัการ  
การมีความสุขในการท างาน ท าให้เกิดนวตักรรมใหม่ในการจดัการ เน่ืองจาก

ผูค้นไม่ไดถู้กจูงใจดว้ยเงินเสมอไป แต่ถูกดึงดูดดว้ยความผกูพนัท่ีบุคคลมีต่องาน ท าให้องคก์ารเป็น
ผูน้ าในการแข่งขนั โดยการมีความสุขในการท างานจะท าให้องค์การได้รับผลก าไรสูง เน่ืองจาก
บุคลากรมีประสิทธิภาพ การลาก็จะออกนอ้ย ท าใหก้ารท างานเป็นทีมดีข้ึน บุคลากรเอาใจใส่ในการ
ท างาน มีแรงจูงใจในการท างาน และคุณภาพของงานพฒันาข้ึนจากทศันคติท่ีดี บรรยากาศแห่ง
ความเป็นเพื่อนท าให้ผลิตภาพของงานเพิ่มข้ึน ซ่ึงการมีความสุขในการท างานท าให้วิสัยทศัน์ของ
องคก์ารเป็นจริง บุคลากรจะค านึงถึงและท าใหเ้ป็นจริงในการท างานทุกวนั โดยองคก์รท่ีมีความสุข
สามรถท าให้องค์กรเป็นท่ีรู้จกัของสังคมได้ การท่ีภาพลกัษณ์ขององค์การดีนั้น เป็นส่ิงท่ีดึงดูด
ส าหรับบุคคลท่ีมีความสามารถ และนอกจากน้ี การมีความสุขในการท างานยงัเป็นการส่งเสริมการ
บงัคบับญัชาอีกดว้ย เพราะคนท่ีมีความสุขจะไม่ต่อตา้นการบริหารจดัการ  

3. ประโยชน์ต่อตวับุคคล  
การมีความสุขในการท างานท าให้มีความสุขต่อเน่ืองไปถึงท่ีบา้น เน่ืองจากเม่ือ

เสร็จจากการท างานกลบับา้นดว้ยความสุข การมีความสุขท าให้บุคคลมีสภาพจิตใจท่ีแข็งแรง การท่ี
บุคคลมีความสุขท่ีบ้านท าให้เขาได้พกัผ่อนอย่างเต็มท่ีและพร้อมท่ีจะท างานในวนัใหม่ การมี
ความสุขในการท างานท าให้การควบคุมอารมณ์ดีข้ึน ท าให้ทกัษะในการปรับตวัดีข้ึน และควบคุม
ตนเองได้ดีข้ึน ท าให้มีความฉลาดทางอารมณ์ สามารถเพิ่มความสนใจในการท างานได้ ท าให้
สามารถแกปั้ญหาไดดี้ข้ึน ความสุขในการท างานท าให้ส่ิงแวดลอ้มในการท างานดีท าให้รักในส่ิงท่ี
เขาท า และไดรั้บประสบการณ์เก่ียวกบัความรู้สึกรักงานของตนเอง ท าให้รู้สึกถึงคุณค่าในสถานะ
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ต าแหน่งในการท างาน และรู้สึกดีเก่ียวกบัหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ อีกทั้งการมีความสุขในการ
ท างานท าให้มีความรู้สึกปล้ืมใจ ท าให้บุคคลรู้สึกดีกบัตวัเอง ท่ีไดท้  าส่ิงท่ีดีให้กบัองคก์าร ซ่ึงเป็น
การสร้างความแตกต่าง  

จะเห็นได้ว่าการมีความสุขในการท างานก่อให้เกิดผลดีและประโยชน์อย่าง
มากมาย โดยความสุขในการท างานจะท าให้บุคคลอยากท างานและใชศ้กัยภาพท่ีมีอยูใ่นการท างาน
นั้นอยา่งเตม็ท่ี มีความตั้งใจ และมีความรับผิดชอบในการท างาน ลดการขาดงาน ลดการลางานและ
ลดการมาสาย อีกทั้ งความสุขในการท างานยงัเป็นการเพิ่มผลผลิตของบุคคล ท าให้องค์กรมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ท าให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  ซ่ึงการรับรู้ถึงปัจจยัต่างๆ ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กับความสุขในการท างานจะท าให้หน่วยงานสามารถน าไปใช้ในการสร้างปัจจยั
เหล่านั้นใหเ้กิดข้ึนเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการท างานและองคก์ารต่อไป 
 

4. เคร่ืองมือวดัความสุขในการท างาน 

ความสุข คือส่ิงท่ีมนุษยทุ์กคนปรารถนา แต่ปัจจุบนัดว้ยสภาพการด าเนินชีวิตท่ี
แข่งขนักนัตลอดเวลา สังคมท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ท าให้มนุษยทุ์กวนัน้ีขาดหลกัยึดในการ
ด าเนินชีวิตท่ีถูกตอ้ง คนส่วนใหญ่เช่ือวา่การมีความสุขคือการมีเงินทองมากๆ เพื่อจะไดส่ิ้งต่างๆ ท่ี
ปรารถนา หลายคนเช่ือว่าเงินซ้ือไดทุ้กอย่าง โลกวตัถุนิยมท่ีเน้นแต่วตัถุท าให้คนท างานทุกวนัน้ี
ท างานหนกัมากข้ึน ขาดการดูแลสุขภาพตนเอง ขาดการเอ้ืออาทรต่อคนและสังคมรอบขา้ง ขาดการ
ใชชี้วิตท่ีพอเพียง มีภาระหน้ีสินเพิ่มข้ึน ขาดการน าหลกัศาสนาหลกัธรรมมาใชใ้นการด าเนินชีวิต 
ขาดการแสวงหาความรู้ความกา้วหนา้แก่ตนเอง ซ่ึงน าไปสู่ปัญหาครอบครัวและปัญหาสังคม ส่ิง
เหล่าน้ีเกิดจากการขาดคุณภาพชีวติท่ีดีหรือการขาดความสุขในการด าเนินชีวิตท่ีเหมาะสมกบัตนเอง 
และความสุขทั้ง 8 ประการ ซ่ึงเป็นความสุขพื้นฐานท่ีตอบสนองความตอ้งการของมนุษยใ์น
หลากหลายมิติ ทั้งการมีสุขภาพท่ีดี การมีน ้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่การรู้จกัผอ่นคลาย สันทนาการ การมี
ศาสนาเป็นเคร่ืองยึดเหน่ียวมีคุณธรรมประจ าใจ  การมีเศรษฐกิจการเงินท่ีดี การไดพ้ฒันาใฝ่หา
ความรู้ การมีครอบครัวท่ีดี และมีสังคมท่ีมีความสุข ซ่ึงหากขา้ราชการมีความสุขกบัพื้นฐานชีวิต
แลว้ ก็จะส่งผลดีกบัการท างาน ท าใหมี้ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมากข้ึน (ชาญวทิย ์วสันตธ์นารัตน์, 
2551 : 18) 

ศูนยส์ร้างเสริมสุขภาวะองค์กร (Happy Workplace) ภายใตส้ านักสนบัสนุน
องคก์รสุขภาวะ ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ ซ่ึงมีบทบาทในการพฒันาองค์
ความรู้ พฒันาเครือข่าย และพฒันานโยบายสาธารณะ จึงไดร่้วมมือกบัสถาบนัวิจยัประชากรและ
สังคม มหาวิทยาลยัมหิดล ไดพ้ฒันา แบบส ารวจความสุขดว้ยตนเอง : HAPPINOMETER ซ่ึงเป็น
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เคร่ืองมือในการวดั ติดตาม และประเมินผลความสุขคนท างานตามแนวคิดของ “องค์กรแห่ง
ความสุข” ไดอ้ย่างต่อเน่ือง เป็นระบบ และน่าเช่ือถือ โดย HAPPINOMETER ไดมี้การพฒันามา
อย่างต่อเน่ือง คือในระยะแรก HAPPINOMETER เป็นแนวคิดการวดัความสุขระดบับุคคลท่ีต่อ
ยอดจากแบบส ารวจความสุขดว้ยตนเอง (Self Assessment : SAS) ซ่ึงแบบส ารวจน้ีต่อยอดการ
พฒันาจากเคร่ืองมือวดั “คุณภาพชีวิตคนท างาน” ท่ีสร้างข้ึนโดย “โครงการวิจยัคุณภาพชีวิต
คนท างานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ” ปี 2551 ซ่ึงไดรั้บการสนบัสนุน
จากแผนงานสุขภาวะองคก์รภาคเอกชน (Happy Workplace) ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้าง
เสริมสุขภาพ (สสส.) และ “โครงการพฒันาระบบเงินเดือน ค่าตอบแทน ส่ิงจูงใจและคุณภาพชีวิต
ขา้ราชการ : การศึกษาเพื่อพฒันาเกณฑ์มาตรฐานตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิตของขา้ราชการ” ปี 2552 ท่ี
ไดรั้บการสนับสนุนจากส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ซ่ึงทั้ง 2 โครงการ 
ด าเนินการโดยสถาบันวิจัยประชากรและสังคม  มหาวิทยาลัยมหิดล  เพราะฉะนั้ น 
HAPPINOMETER จึงประกอบด้วยตัวช้ีวดัคุณภาพชีวิตคนท างานท่ีพฒันาจากวิถีชีวิตของ
คนท างานในสถานประกอบภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ  ตลอดจนคนท างานในภาครัฐบาล 
ดงันั้นตวัช้ีวดัทั้งหมดจึงเป็นตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิตท่ีใกลเ้คียงกบัชีวิตและความเป็นอยูข่องคนท างาน
ทั้ ง ในสถานประกอบการทั้ งสองภาค  และภาค รัฐบาลมาก ท่ี สุด  ซ่ึ งตัว ช้ี ว ัดความสุข 
HAPPINOMETER นั้น เป็นการศึกษาท่ีมีความตรงตามเน้ือหา เน่ืองจากมีการทบทวนวรรณกรรมท่ี
เก่ียวขอ้ง และประชุมร่วมกบัผูท้รงคุณวุฒิทางดา้นคุณภาพชีวิต ความสุข สุขภาพจิต เพื่อพิจารณา
ความตรงตามเน้ือหาท่ีตอ้งการประเมิน จ านวน 9 คร้ัง อีกทั้งยงัมีความตรงตามโครงสร้าง เห็นได้
จากการวิเคราะห์ดว้ยหลกัการวิเคราะห์ปัจจยั (factor analysis) (ยกเวน้ขอ้ค าถามท่ีผูท้รงคุณวุฒิลง
ความเห็นวา่จ าเป็นตอ้งมีขอ้น้ี จึงไม่ค  านึงถึง ค่า factor loading) และมีความน่าเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ 
(reliability) ดว้ย โดยมีการพิจารณาจากเกณฑ์ค่า Cronbach’s alpha coefficient ท่ีจ  าแนกตาม
องคป์ระกอบหลกั เพราะฉะนั้น HAPPINOMETER จึงเป็นเคร่ืองมือวดัคุณภาพชีวิตและความสุขท่ี
น่าเช่ือถือ ท่ีผ่านกระบวนการสังเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาเคร่ืองมือวดั
ความสุข (HAPPINOMETER) ตลอดจนผา่นการวิเคราะห์จากกระบวนการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง
กบัคุณภาพชีวิต และความสุขของคนท างานทั้งคนท างานในภาครัฐบาลและภาคเอกชนท่ีเป็นภาค
ธุรกิจอุตสาหกรรมและภาคบริการ จึงท าให้ HAPPINOMETER มีความเหมาะสมอยา่งยิ่งในการ
น ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือวดัคุณภาพชีวิตและความสุขของคนท างาน (ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต และคณะ, 
2555 : 73-74) 

HAPPINOMETER ได้จดัมิติให้สอดคล้องกับ “ความสุข 8 ประการ” ซ่ึง
ประกอบดว้ย ความสุข 8 มิติ ไดแ้ก่ สุขภาพดี (Happy Body) ผอ่นคลายดี (Happy Relax) น ้ าใจดี 
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(Happy Heart) จิตวิญญาณดี (Happy Soul) ครอบครัวดี (Happy Family) สังคมดี (Happy Society) 
ใฝ่รู้ดี (Happy Brain) สุขภาพเงินดี (Happy Money) และ HAPPINOMETER ไดเ้พิ่มอีก 1 มิติ เป็น 
ความสุข 9 มิติ โดยมิติท่ี 9 คือ การงานดี (Happy Work Life) เป็นมิติท่ีเนน้การวดัผลความรู้สึกและ
ประสบการณ์ของคนท างานกบัองคก์ร (ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555 : 30-33) ซ่ึงความสุข 
9 มิติ ของ HAPPINOMETER มีรายละเอียดดงัน้ี 

1. สุขภาพดี (Happy Body) มีสุขภาพแข็งแรงทั้งกายและจิตใจ การมีสุขภาพ
ร่างกายและจิตใจท่ีดียอ่มน าความสุขมาใหแ้ก่คนท างาน การจะมีสุขภาพท่ีดีนั้น ไม่สามารถซ้ือหามา
ได้ ต้องเป็นการกระท าด้วยตนเอง กิจกรรมท่ีน าไปสู่การมีสุขภาพดีนั้นมีหลายกิจกรรม เช่น 
กิจกรรมการออกก าลงักายก่อนการท างานหรือหลงัเลิกงาน การแข่งขนักีฬาต่างๆ เป็นตน้ 

2. ผอ่นคลายดี (Happy Relax) รู้จกัผ่อนคลายต่อส่ิงต่างๆ ในการด าเนินชีวิต 
การท างานท่ีรีบเร่งและแข่งขนั การท างานท่ีหนกัขาดการพกัผ่อน ปัญหาต่างๆ ในชีวิต หากคนไม่
รู้จกัผอ่นคลายต่อการแกปั้ญหาในการด าเนินชีวิต จะน าไปสู่ความเครียดทั้งร่างกายและจิตใจท่ีมาก
ข้ึน ปราศจากความสุขในการด าเนินชีวิตและการท างาน ส่ิงเหล่าน้ีสร้างปัญหาให้กบัองคก์ร เพราะ
ความสารถและประสิทธิภาพในการท างานของคนท างานจะลดลง ท้ายท่ีสุดเม่ือคนท างานไม่
สามารถรับสภาพการท างานได ้ท าให้มีการลาออก เปล่ียนงาน ก่อให้เกิดความสูญเสียต่ององค์กร 
ทั้งในดา้นคุณภาพและดา้นปริมาณ เช่น ค่าใชจ่้ายในการหาคนท างานทดแทนและฝึกอบรมก่อนการ
ท างาน หากองค์กรมีมาตรฐานในการประเมินความเครียดและมาตรการผ่อนคลายต่างๆ เช่น 
กิจกรรมบนัเทิงหรือพกัผอ่นในเวลาพกัก็จะช่วยลดความเหน่ือยลา้และความเครียดในการท างานได ้

3. น ้ าใจดี (Happy Heart) มีน ้ าใจเอ้ืออาทรต่อกนั ความรักและความมีน ้ าใจต่อ
กนัเป็นจุดเด่นของสังคมไทยในอดีต แต่สังคมไทยในปัจจุบนัให้ความส าคญักบัวตัถุเงินตรา สภาพ
การด าเนินชีวิตท่ีแข่งขันและเร่งรีบท าให้ความใส่ใจต่อคนรอบข้างลดน้อยลง บางคร้ังดูเป็น
ความเห็นแก่ตวัของคนในสังคม การจดักิจกรรมเพื่อใหเ้กิดความมีน ้ าใจและรักกนัในองคก์รเป็นส่ิง
ท่ีตอ้งด าเนินการ เพื่อให้เกิดการอยูร่่วมกนัอยา่งสันติ การมีน ้ าใจระหวา่งคนในองคก์รช่วยลดความ
ขดัแยง้ในการท างาน มีความสามคัคี และก่อให้เกิดการท างานเป็นทีม การแสดงความห่วงใยของ
ผูบ้ริหารต่อพนกังานโดยการจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อแสดงความเขา้ใจต่อปัญหาของพนกังาน ยอ่มท า
ให้เกิดความยอมรับและความรักในองค์กรมากข้ึน มีความห่วงใยและช่วยกนัดูแลองค์กรน าไปสู่
ความย ัง่ยนืในการร่วมกนัสร้างความเจริญใหเ้กิดแก่องคก์ร 

4. จิตวิญญาณดี (Happy Soul) มีความศรัทธาในศาสนาและมีศีลธรรมในการ
ด าเนินชีวิต ชีวิตท่ีรีบเร่งและการแข่งขนักนัของคนทุกวนัน้ี ท าให้โอกาสการปฏิบติักิจทางศาสนา
ต่างๆ มีโอกาสลดลง เพราะปัญหาเร่ืองเวลาและช่องทางการเขา้ถึงค าสอนทางศาสนา เม่ือคนท างาน
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ขาดการน าค าสอนทางศาสนามาใชใ้นการด าเนินชีวติก็เปรียบดงัเรือท่ีขาดหางเสือ องค์กรท่ีส่งเสริม
ให้คนท างานใช้หลกัค าสอนของศาสนาในการด าเนินชีวิตจะช่วยลดความขดัแยง้ในการท างาน 
คนท างานมีสติ มีสมาธิในการท างาน รู้จกัเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผแ่ก่ผูอ่ื้น มีความซ่ือสัตยต่์อองคก์ร เป็นตน้ 

5. ครอบครัวดี (Happy Family) มีครอบครัวท่ีอบอุ่นและมัน่คง คนท างานท่ีมี
ครอบครัวท่ีอบอุ่นและมัน่คงยอ่มมีความสุขในการด าเนินชีวติ น าไปสู่การท างานท่ีมีความสุขและมี
ประสิทธิภาพ การจะมีครอบครัวท่ีอบอุ่นและมัน่คงตอ้งประกอบดว้ย สมาชิกในครอบครัวท่ีมีความ
รัก สามคัคี ไม่มีปัญหาในครอบครัว มีความมัน่คงทางการเงิน มีชีวิตท่ีพอเพียง มีความเขา้ใจซ่ึงกนั
และกัน ดังนั้นคนในครอบครัวต้องมีความสุขในทุกมิติ มีสุขภาพดี มีน ้ าใจให้แก่กัน มีการท า
กิจกรรมต่างๆ ร่วมกนั เป็นตน้ การมีครอบครัวท่ีอบอุ่นและมัน่คงย่อมน าไปสู่การท างานท่ีมุ่งมัน่
และมีความสุข มีความตั้งใจในการท างาน มีสมาธิ มีสติในการท างาน องค์กรควรจดักิจกรรม
ร่วมกบัครอบครัวคนท างาน เพื่อสร้างความเป็นกนัเองและความรู้สึกท่ีดีต่อกนั ระหว่างคนท างาน
และครอบครัวกับองค์กร กิจกรรมต่างๆ ท่ีจะน าไปสู่การใกล้ชิดกันมากข้ึนระหว่างองค์กรกับ
ครอบครัวคนท างาน จะเป็นการเพิ่มความสุขในการท างานของคนท างานมากข้ึน 

6. สังคมดี (Happy Society) มีความรักสามคัคี เอ้ือเฟ้ือต่อชุมชนท่ีตนท างาน
และท่ีพกัอาศยั สังคมดีคือสังคมท่ีมีความสงบและเอ้ือเฟ้ือต่อกนั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีปรารถนาในทุกสังคม 
การเกิดสังคมท่ีดีไดน้ั้น คนในสังคมตอ้งมีความรักสามคัคี เอ้ือเฟ้ือต่อชุมชนท่ีตนท างานและท่ีพกั
อาศยั มีสภาพแวดลอ้มท่ีดี เพื่อเป็นท่ีท างานท่ีน่าอยู่และสังคมสมานฉันท์ ชุมชนหรือองค์กรใดท่ี
พฒันาสู่การเป็นสังคมดีนั้น ทุกคนในสังคมตอ้งมีความรักสามคัคีต่อกนั มีความปรารถนาดีต่อผูอ่ื้น 
มีความห่วงใยต่อปัญหาสังคมและส่ิงแวดลอ้มรอบตวั ทั้งน้ีเพื่อสร้างสังคมท่ีดีให้เกิดข้ึนในท่ีท างาน 
และยงัเป็นการช่วยกนัดูแลแกไ้ขสภาพแวดลอ้มการท างาน เพื่อให้เกิดความสุขและความพร้อมใน
การท างาน 

7. ใฝ่รู้ดี (Happy Brain) การศึกษาหาความรู้ พฒันาตนเองตลอดเวลา การ
แสวงหาความรู้เป็นส่ิงส าคัญของคนท างาน การเพิ่มพูนความรู้ความสามารถให้แก่ตนเอง 
ความก้าวหน้าในการท างานและความมัน่คงอาชีพในการท างานนั้น ต้องมีการศึกษาหาความรู้
ตลอดเวลา เพื่อสามารถถ่ายทอดความรู้ให้แก่ผูอ่ื้นได ้ความรู้ท่ีไดน้ั้นนอกจากจะน ามาใช้ในการ
ท างานแลว้ยงัมีความรู้ท่ีสามารถน ามาใช้ในการด าเนินชีวิตเพื่อประโยชน์แก่ตนเอง และสังคมทุก
วนัน้ีเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้เปิดกวา้งไม่จ  ากดัแต่อยู่ในห้องเรียนเท่านั้น คนท างานสามารถหา
ความรู้ไดจ้ากแหล่งต่างๆ ไม่วา่จะเป็นห้องสมุด อินเตอร์เน็ต สถานศึกษา และส่ือต่างๆ ขององคก์ร
ท่ีให้ความส าคญักบัการพฒันาคนท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการท างานนั้น นอกจากการ
ฝึกอบรมความรู้ในการท างานแลว้ ยงัมีช่องทางอ่ืน เช่น ห้องสมุด ส่ือต่างๆ ในการแสวงหาความรู้ 
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ซ่ึงจะช่วยในการพัฒนาคนท างานให้มีความคิดกว้างไกล ส ร้างสรรค์ เพื่อการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด อีกทั้งยงัเป็นการเปิดโอกาสให้คนท างานได้มีโอกาสในการศึกษาและ
กระตุน้ใหเ้กิดการพฒันาตนเอง 

8. สุขภาพเงินดี (Happy Money) มีเงินรู้จกัเก็บ รู้จกัใช้ ไม่เป็นหน้ี ปัญหา
หน้ีสินเป็นปัญหาส าคญัของคนท างานและเป็นจุดเร่ิมตน้ของการมีคุณภาพชีวิตท่ีไม่ดี การมีหน้ีสิน
ส่วนใหญ่เกิดจากการด าเนินชีวิตท่ีขาดความพอเพียง การแสวงหาความสุขจากวตัถุส่ิงของหรือ
กิจกรรมต่างๆ ตอ้งใช้เงินในการหาความสุข แต่ความสามารถในการหารายไดไ้ม่เพียงพอจึงไปสู่
การเป็นหน้ี ปัจจุบนัโอกาสการเป็นหน้ีของคนท างานสูงข้ึน ทั้งหน้ีในระบบ เช่น ธนาคาร บตัร
เครดิตต่างๆ หรือหน้ีนอกระบบ เม่ือมีหน้ีสินก็จะมีความต้องการเงินมากข้ึน คนท างานจึงต้อง
ท างานหนักข้ึน ขาดการพกัผ่อน ร่างกายทรุดโทรม สภาพจิตใจแย่ลง ขาดการผ่อนคลาย ความมี
น ้าใจลดลง เพราะตอ้งท าเพื่อตนเองมากข้ึน สังคมจึงมีแต่การแข่งแยง่เอารัดเอาเปรียบกนั ครอบครัว
ขาดความอบอุ่นและแตกแยก ทุกคนมุ่งแต่ท างานหนกัเพื่อเอาเงินมาใชห้น้ีท่ีเกิดจากความตอ้งการ
แสวงหาส่ิงท่ีเช่ือวา่เป็นการใหค้วามสุขแก่ตนเองได ้ในองคก์รท่ีคนท างานมีปัญหาหน้ีสินมาก ยอ่ม
ประสบปัญหาการจดัการดา้นก าลงัคน เพราะคนในองค์กรนั้นมีประสิทธิภาพการท างานท่ีลดลง 
ขาดความตั้งใจและสมาธิในการท างาน เกิดความเครียด เจ็บป่วยและลางานเพิ่มบ่อยข้ึน ขาดความ
สามคัคี มีความขดัแยง้มากข้ึน ปัจจุบนัองคก์รหลายแห่งมีการเสริมสร้างความรู้การด าเนินชีวิตและ
วธีิการใชจ่้ายท่ีเหมาะสม ไม่เป็นหน้ีมีเงินออม องคก์รควรมีโครงการในการสร้างความรู้ความเขา้ใจ
ในการใชจ่้ายท่ีเหมาะสม และรณรงคก์ารออม เพื่อน าไปสู่การแกปั้ญหาหน้ีไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

9. การงานดี (Happy Work Life) การท่ีบุคคลมีความสบายใจในท่ีท างาน มี
ความรัก ความผูกพนั และความภาคภูมิใจในองคก์ร มีความมัน่ใจในอาชีพ รายได ้และมีความพึง
พอใจกบัความกา้วหน้าของตนเองในองคก์ร ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบัประเด็นต่างๆ ไดแ้ก่ ความสุข
ต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์ร การไดรั้บการดูแลดา้นสุขภาพ ความพึงพอใจต่อสวสัดิการ การไดรั้บ
การปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งตามกฎหมายแรงงาน ความเหมาะสมของการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ความ
มัน่คงในอาชีพ ความเส่ียงจากการท างาน การลาออกจากงาน การเปล่ียนสถานท่ีท างาน การมีส่วน
ร่วมแสดงความคิดเห็น ความถูกตอ้งของการจ่ายค่าจา้ง ความตรงเวลาของการจ่ายค่าจา้ง และการ
ท างานอยา่งมีความสุข 

คุณประโยชน์ของ HAPPINOMETER คือ เป็นเคร่ืองมือวดัความสุขคนท างาน
ในองคก์รท่ีสามารถน าผลท่ีไดไ้ปพฒันาสร้างเสริมคุณภาพชีวิตของบุคคลไดท้นัที องคก์รสามารถ
ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการส ารวจ ติดตาม ประเมินผลคุณภาพชีวิตและความสุขของบุคลากรในองคก์ร
ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยืน (ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555 : 80) อีกทั้งยงัเป็นตวัช้ีวดัการ
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สร้าง “ความสุขมวลรวมของการท างาน” ในทุกๆ องคก์ร เพื่อน ามาประมวลรวมกนัสะทอ้นความ
อยู่ดีมีสุขและคุณภาพชีวิตของประชาชน (กกกร ขลายแยม้ และ อธิวฒัน์ เจ่ียวิวรรธน์กุล, 2554 : 
ออนไลน)์ 

ในการวิจัยคร้ังน้ี เพื่อให้เกิดความเหมาะสมและให้ครอบคลุมถึงปัจจัยท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความสุขในการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ อีกทั้งเน่ืองจาก
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์เป็นสถาบนัน าร่องร่วมกบัส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริม
สุขภาพ ในการพฒันาสถาบนัอุดมศึกษาให้กลายเป็นมหาวิทยาลยัแห่งความสุข ดงันั้นผูว้ิจยัจึงน า
แนวคิดของส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ โดยใชมิ้ติของ HAPPINOMETER 
ประกอบดว้ยมิติความสุข 9 มิติ ท่ีมีการน าไปใชอ้ยา่งแพร่หลายทั้งในองคก์รภาครัฐและภาคเอกชน
มาใช้เพื่อวดัความสุขในการท างานของการศึกษาในคร้ังน้ี เน่ืองจากเป็นเคร่ืองมือวดัความสุขท่ี
น่าเช่ือถือ เหมาะสมกบับริบทคนท างานในสังคมไทย เพราะพฒันาจากวิถีชีวิตของคนท างานทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชน อีกทั้งตวัช้ีวดัทั้ งหมดของ HAPPINOMETER นอกจากจะเป็นตวัช้ีวดั
ความสุขท่ีใกล้เคียงกับชีวิตและความเป็นอยู่ของคนท างานมากท่ีสุดแล้ว ยงัเป็นตวัช้ีวดัท่ีผ่าน
กระบวนการสังเคราะห์และกระบวนการวิเคราะห์จากแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวดัความสุข
ของหลากหลายโครงการวจิยัอีกดว้ย (ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555 : 27)  

 

ปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ 

 

ความสุขในการท างานของบุคลากรอาจเกิดจากปัจจยัท่ีหลากหลาย ส่วนหน่ึงอาจ
เป็นเพราะไดท้  างานท่ีตนเองชอบ ปราศจากแรงกดดนั และมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี ดงันั้น
ความสุขในการท างานของบุคลากรจึงไม่ได้จ  ากัดอยู่แค่ว่าบุคลากรรู้สึกสนุกกับงานท่ีได้รับ
มอบหมายใหท้ าเท่านั้น แต่ยงัรวมถึงความสามารถของหวัหนา้งานท่ีจะกระตุน้ให้พนกังานเขา้มามี
ส่วนร่วมรับผดิชอบและใชศ้กัยภาพของตนเองไดอ้ยา่งเต็มท่ี ความสุขในการท างานจึงจะเกิดข้ึนได้
อยา่งแทจ้ริง (สุกญัญา อินตะ๊โดด, 2550 : 2) 

iOpener (2003 อา้งถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550 : 40) เป็นองคก์รท่ีให้ค  าปรึกษา
เก่ียวกบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมุ่งเมน้การใชศ้าสตร์ดา้นความสุขในการท างาน โดย
ไดก้ล่าวถึงบญัญติั 12 ประการของ iOpener ส าหรับการท างานอยา่งมีความสุข วา่ประกอบดว้ย การ
ท างานใหเ้สร็จโดยประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของค่านิยม การไดท้  างานท่ีมีความหลากหลาย 
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การมีความสามารถควบคุมงานท่ีท าได้ ความต้องได้รับการขอบคุณจากผู ้อ่ืน การได้ใช้
ความสามารถท่ีช านาญท างานนั้น การไดรู้้วา่องคก์รคาดหวงัอะไรจากตน ความเขา้ใจถึงความส าเร็จ
ในส่ิงท่ีตนท า การไดรั้บการรับฟัง การมีเพื่อนในท่ีท างาน การมีความคิดในแง่ดีหรือมองโลกในแง่
ดี การมีหวัหนา้ท่ีเหมาะสมกบัตน และมีการใหแ้ละรับขอ้มูลยอ้นกลบัอยา่งสร้างสรรค ์ เช่นเดียวกบั 
Chiumento Consulting (2007 อา้งถึงใน รัตนา เตจ๊ะวารี, 2553 : 10) ท่ีไดศึ้กษาความสุขในการ
ท างานของพนักงานในประเทศสหราชอาณาจกัร พบว่า 10 ปัจจยัแรกท่ีมีผลต่อความสุขของ
พนกังาน ประกอบดว้ย ความเป็นมิตรและการใหค้วามช่วยเหลือของเพื่อนร่วมงาน การท างานท่ีให้
ความสนุกสนานเพลิดเพลิน หัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาในสายงานดี ความเหมาะสมระหว่าง
งานและชีวิตดี ความหลากหลายของงาน มีความเช่ือวา่ตวัเองสามารถท าบางส่ิงบางอย่างไดอ้ย่าง
คุม้ค่า ความรู้สึกส่ิงใดท่ีท านั้นน ามาซ่ึงความแตกต่าง เป็นส่วนหน่ึงของทีมท่ีท าให้เกิดความส าเร็จ 
การไดรั้บการยอมรับเม่ือประสบความส าเร็จ และการแข่งขนัเร่ืองเงินเดือน สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของ เกษม ตนัติผลาชีวะ (2545 อา้งถึงใน รัชนี หาญสมสกุล, 2550 : 38) กล่าวไวว้า่ ความสุขกบัการ
ท างานท่ีมีความก้าวหน้ามั่นคง มีผลตอบแทนท่ีคุ้มค่า  บรรยากาศและเพื่อนร่วมงานท่ีดี 
ความกา้วหนา้ในงานข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล แต่อีกส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บัการ
สนับสนุนของผู ้บังคับบัญชา ผู ้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าของบุคคลยิ่งกว่า
ความสามารถในการท างาน ซ่ึงหน่วยงานราชการจะได้รับผลกระทบมากกว่าเอกชน เน่ืองจาก
หน่วยงานเอกชนนั้น ผูบ้ริหารเป็นเจา้ของกิจการ จึงมีความตอ้งการคนดีมีความสามารถในการ
ท างาน แต่ผูบ้ริหารหน่วยงานราชการมกัจะไม่รู้สึกวา่เป็นเจา้ของและไม่ค่อยรักษาผลประโยชน์ให้
องคก์าร อนัเป็นเหตุให้แก่การเล่นพรรคเล่นพวกปรากฏเป็นเร่ืองราวให้ขา้ราชการ และลูกจา้งตอ้ง
เสียขวญัหมดก าลงัใจในการท างาน ซ่ึงจะมีผลต่อความสุขในการท างาน สอดคลอ้งกบั Quick and 
Quick (1984 อา้งถึงใน รัชนี หาญสมสกุล, 2550 : 37) ท่ีกล่าวไวว้า่ ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะท า
ให้เกิดความสุขในการท างานนั้น คือสัมพนัธภาพในการท างาน การช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน 
บรรยากาศและสังคมในการท างานอบอุ่น บุคลากรในหน่วยงานมีความเอ้ือเฟ้ือซ่ึงกนัและกนั ผูน้ ามี
บทบาทส่งเสริมและสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถท างานไดอ้ย่างไม่มีแรง
กดดนั เช่นเดียวกบั อภิชยั มงคล (2551 อา้งถึงใน รัชนี หาญสมสกุล, 2550 : 38) ท่ีกล่าววา่ คนท่ีอยู่
ในวยัท างาน หากเกิดความเครียดจะส่งผลกระทบไปยงัความสัมพนัธ์ต่อบุคคลอ่ืน ทั้งเพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา และส่งผลให้ไม่มีความสุขในการท างาน และอาจส่งผลต่อเน่ืองไปถึงการท างานใน
อนาคต เพราะความเครียดท่ีเกิดข้ึนจากการท างานส่วนใหญ่จะเกิดข้ึนโดยไม่รู้ตวัและไม่ทราบว่า
ขณะนั้นตวัเองเครียด จึงพาลให้เกิดการกระทบกระทัง่กบัคนรอบขา้ง จนถึงทะเลาะเบาะแวง้กบั
เพื่อนร่วมงาน ความเครียดเป็นส่ิงท่ีรู้ตวัไดย้าก บางคร้ังคนเราก็ไม่ยอมรับวา่ตนเองก าลงัอยูใ่นภาวะ
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เครียด จึงควรท ากิจกรรมท่ีท าแลว้มีผลต่อความสุขในการท างาน ซ่ึง Carified and Miller (1996 อา้ง
ถึงใน รัชนี หาญสมสกุล, 2550 : 36-37) ไดเ้สนอวิธีท าให้เกิดความสุขในการปฏิบติังานโดยวิธีการ
กลุ่มไวว้า่ ประการแรก จดัตั้งการรวมกลุ่มข้ึน มีความสัมพนัธ์กนั ให้ความเป็นมิตร และช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนั ประการท่ีสอง ใชท้กัษะการติดต่อกบัเพื่อนร่วมงาน ตั้งเป้าหมายในการด าเนินไปให้
ถึงความสุขท่ีตั้งไว ้ ประการท่ีสาม องค์การกลุ่ม สร้างแรงจูงใจให้เกิดการท างาน และประการ
สุดท้าย จัดสภาพแวดล้อมให้เป็นบรรยากาศท่ีเป็นสุข ผู ้ท  างานมีความเป็นอิสระในการจัด
ส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

นอกจากน้ี Lu, Shin, Lin and Ju (1997 อา้งถึงใน หทัยา ศรีวงษ์, 2554 : 25) ได้
ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในชีวิตมนุษย ์พบวา่ มีปัจจยัท่ีส าคญัอยู ่2 ประการ ประการแรก คือ
ปัจจยัดา้นบุคคล (Personal Factors) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลท่ีมีอยูต่ามธรรมชาติ
หรือเกิดเพิ่มข้ึนโดยการเรียนรู้ฝึกฝน ซ่ึงจะส่งผลต่อความคิดและการกระท า และประการท่ีสอง คือ
ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม (Environment Factors) เป็นส่วนผลกัดนัและขดัขวางการรับรู้ และการ
ประเมินความสุขในช่วงเวลานั้นๆ ไดว้า่มีความสุขหรือไม่ เช่นเดียวกบั Manion (2003 : 652-655) ท่ี
ไดศึ้กษาองคป์ระกอบในการท างานของบุคลากรทางการพยาบาล  ซ่ึงพบวา่ ความสุขในการท างาน
ของพยาบาลมีแนวทางส่งเสริมใหเ้กิดความสุขและสนุกสนานในการท างาน โดยมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
อยู ่ 4 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นตวังาน ปัจจยัดา้นตวับุคคล ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และ
ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและวฒันธรรมในการท างาน  

นอกจากน้ี ยงัพบว่ามีนักวิจยัอีกหลายท่านให้ความสนใจและได้ศึกษาเก่ียวกับ
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในการท างาน ซ่ึงจากการศึกษาสามารถสรุปไดต้ามตาราง 1 ดงัต่อไปน้ี 
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ตาราง 1 สรุปปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในการท างาน  
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1. การรับรู้คุณค่าในตน       /           1 
2. แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ             /     1 
3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน /  /    / / /    / / /  / 9 
4. จิตวิทยาและสงัคมในการท างาน             /     1 
5. การพฒันาและใชท้กัษะ           /       1 
6. บุคลิกภาพ             /     1 
7. ความปลอดภยัในการท างาน           /       1 
8. ความเป็นอิสระของหน่วยงาน       /           1 
9. ความกดดนัในงาน       /           1 
10. การส่งเสริมการตดัสินใจ         /         1 
11. การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ         /         1 
12. ภาวะผูน้ า   /         /  /    3 
13. นโยบายและการบริหารงาน        /          1 
14. เวลาท างาน             /     1 
15. การจ่ายค่าตอบแทน           /   /    2 
16. ผลลพัธ์ท่ีคาดหวงั              /   / 2 
17. โครงสร้างองคก์รและกฎระเบียบ              /    1 
18. ความมัน่คงในงาน          /    /    2 
19. ลกัษณะงาน   / /  /  / / / / /  / / / / 12 
20. ความกา้วหนา้ในอาชีพ        /  / /    /   4 
21. ความสมดุลชีวิตในการท างาน           /   /    2 
22. สมัพนัธภาพในท่ีท างาน  /   /  / / /  / /  / /  / 10 
23. สมัพนัธภาพในครอบครัว        /          1 
24. การไดรั้บการยอมรับ        /      / /   3 
25. งานประสบผลส าเร็จ           /       1 
26. บรรยากาศองคก์าร                /  1 
27. ความสามารถในการท างาน                /  1 
28. ขวญั/ก าลงัใจใน การท างาน         /          1 
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จากขา้งตน้จะเห็นได้ว่า ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้บุคลากรเกิดความสุขในการท างาน 
ได้แก่ ลกัษณะงาน สัมพนัธภาพในท่ีท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน ซ่ึงผูว้ิจยัได้เลือก
ปัจจยัดงักล่าวมาเป็นตวัแปร โดยให้ตวัแปรทุกตวัท่ีศึกษาเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

 
1. แนวคิดเกีย่วกบัสัมพนัธภาพในทีท่ างาน 

ความสัมพนัธ์ในท่ีท างานเป็นส่ิงส าคญัยิ่งของความเป็นอยู่ดีมีสุขในท่ีท างาน 
ซ่ึงน าไปสู่การสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีในท่ีท างาน มนุษยเ์ราต่างมีความตอ้งการในการไดรั้บการสนบัสนุน
จากบุคคลรอบขา้ง ตอ้งการความสัมพนัธ์ในเชิงสร้างสรรค์ และตอ้งการความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ของสังคมดว้ยกนัทั้งส้ิน เพราะฉะนั้นสัมพนัธภาพในท่ีท างานจึงเป็นปัจจยัภายนอกของบุคคลท่ี
ส่งผลต่อความสุขในการท างานได ้ 

 
1.1 ความหมายของสัมพนัธภาพในทีท่ างาน 

ค าว่า “สัมพนัธภาพในท่ีท างาน” (Social Relationship in a Workplace) 
หรือ “ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน” หรือ “สัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน” ไดมี้นกัวิชาการไดก้ล่าวถึง 
ค าเหล่าน้ีในท านองเดียวกนัวา่ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อความสัมพนัธ์หรือการปฏิบติัท่ี
มีต่อผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในการปฏิบติังานร่วมกนัหรือนอกเหนือจาก
การปฏิบติังาน ท่ีมีลกัษณะความเป็นกนัเอง มีเคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั การยอมรับฟังแลกเปล่ียน
ขอ้เท็จจริงและความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจปัญหาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การมี
ส่วนร่วมในการปฏิบติังาน การสนับสนุนช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีลกัษณะความเป็นมิตรความ
ผกูพนั ไม่มีความขดัแยง้กนั มีแต่ความจริงใจต่อกนั (บณัฑิตา ค าโฮม, 2554 : 7) ท าให้มีพลงัใจใน
การท างาน (พูลสุข สังข์รุ่ง, 2543) ก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ส่งผลให้มี
ความสุขในการท างาน (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2544) ซ่ึงปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ในท่ีท างานนั้น 
ได้แก่ ปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม ความผูกพนั การสนับสนุน และการให้ความส าคญักบัคนรอบขา้ง 
(ปพิชญา วะนะสุข, 2552 : 3) 

ดงันั้นจากความหมายของสัมพนัธภาพในท่ีท างานดงักล่าวขา้งตน้  จึงสรุป
ไดว้่า สัมพนัธภาพในท่ีท างาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในการปฏิบติังานร่วมกันหรือนอกเหนือจากการปฏิบติังาน ซ่ึงก่อให้เกิด
ความสัมพนัธ์อนัดี ส่งผลใหมี้ความสุขในการท างาน 
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1.2 แนวคิดเกีย่วกบัสัมพนัธภาพในทีท่ างาน 
สัมพนัธภาพในท่ีท างาน (Social Relationship in a Workplace) เป็นปัจจยั

ส าคญัอีกปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้พนกังานเกิดความผูกพนักบัองค์กร กล่าวคือ โดยธรรมชาติของมนุษย์
แลว้ จะมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยอมรับหรือเป็นส่วนหน่ึงของสังคมท่ีตนด ารงอยู ่ดงันั้นหาก
พนักงานในองค์กรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและเป็นไปในเชิงท่ีสร้างสรรค์ ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนคือ
ความสุขและความผูกพนัต่อองค์กรซ่ึงจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานแต่ละ
บุคคลและรวมถึงองคก์รดว้ย 

Aristotle กล่าวไวว้า่ มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมไม่สามารถอยูอ่ยา่งโดดเด่ียวได ้
ตอ้งมีการรวมกลุ่มกนัเพื่อสร้างชุมชนหรือสังคมแวดลอ้ม เพื่อตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ในเร่ืองของความปลอดภยั นอกจากน้ี Aristotle ไดใ้ห้ความหมายของค าวา่ เพื่อนหรือมิตรภาพ ไว้
วา่ เพื่อนเป็นส่ิงท่ีดีและเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการด ารงชีวิตอยูข่องมนุษย ์ไม่มีใครสามารถท่ีจะอยู่คน
เดียวได้ ถึงแม้ว่าคนเหล่านั้นจะมีทุกส่ิงพร้อมสรรพ ตามแนวคิดของ Aristotle แล้ว เพื่อนมี
องคป์ระกอบดว้ยกนั 3 ส่วน คือ ตอ้งเพลิดเพลินเม่ืออยูร่่วมกนั ต่างฝ่ายต่างสามารถสร้างประโยชน์
ให้ซ่ึงกนัและกนั และตอ้งมีพนัธะร่วมกนัในอนัท่ีจะท าส่ิงท่ีดี (Aristotle, B.C.E. อา้งถึงใน รวมศิริ 
เมนะโพธิ, 2550) ซ่ึงมีความสอดคล้องกบัทฤษฏีล าดบัความตอ้งการของมนุษย ์(Maslow’ s 
Hierarchy of Needs) ซ่ึงเสนอโดย Maslow ท่ีไดจ้ดัล าดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากขั้นต ่าถึงขั้น
สูงรวม 5 ระดบั ได้แก่ ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) ความตอ้งการความ
ปลอดภยั (Safety Needs) ความตอ้งการเป็นสมาชิกของสังคม (Belonging Needs) ความตอ้งการท่ี
จะไดรั้บการยกย่องนบัถือ (Esteem Needs) และความตอ้งการส าเร็จท่ีไดท้  าดงัใจปรารถนา (Self-
Actualization) โดย Maslow เช่ือวา่มนุษยจ์ะตอ้งไดรั้บการตอบสนองขั้นพื้นฐาน คือความตอ้งการ
ทางร่างกายก่อน จึงจะเกิดแรงจูงใจในระดบัสูงข้ึนต่อไป คือดา้นความมัน่คงปลอดภยั และความ
ตอ้งการทางสังคม ตามล าดบั (Abraham Maslow, 1970 อา้งถึงใน พิสมยั วิบูลยส์วสัด์ิ และคณะ, 
2527) และทฤษฏีการจูงใจเก่ียวกบัความตอ้งการ เรียกวา่ ทฤษฏีอีอาร์จี (Alderfer’ s ERG Theory) 
ของ Alderfer ซ่ึงคล้ายกบัทฤษฏีล าดบัความตอ้งการของมนุษยข์อง Maslow แต่จดัระดบัความ
ต้องการใหม่ให้เหลือเพียง 3 ระดับ ซ่ึงแทนด้วยอักษรย่อคือ ความต้องการเพื่อการคงอยู ่
(E=Existence Needs) ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (R=Relatedness Needs) และความตอ้งการ
ดา้นความงอกงาม (G=Growth Needs) (Clayton Alderfer, 1972 อา้งถึงใน พิสมยั วิบูลยส์วสัด์ิ และ
คณะ, 2527) และนอกจากน้ี Baumeister and Leary (1995 อา้งถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550) ยงั
พบวา่ มนุษยย์งัมีความตอ้งการท่ีจะเป็นเจา้ของร่วม มีความสัมพนัธ์ท่ีแน่นแฟ้นระยะยาวกบักลุ่มท่ี
ตนเองเป็นสมาชิกอยู ่ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยท่ี์จะน าไปสู่
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ความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน มนุษยต์อ้งการท่ีจะถูกพนัธนาการด้วยความผูกพนัท่ีแน่นแฟ้นของกลุ่มทาง
สังคมท่ีตนอยูม่ากกวา่ความสัมพนัธ์ขั้นพื้นฐานกบับุคคลท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นกลุ่มตนเอง 

สรุปไดว้่า เพื่อนหรือมิตรภาพ ถือเป็นส่ิงจ าเป็นของมนุษยทุ์กคน ซ่ึงเป็น
ความจ าเป็นขั้นพื้นฐานเพราะมนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม ท่ีมีความตอ้งการการยอมรับจากกลุ่มของตนเอง 
ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการความผกูพนัภายในกลุ่ม เม่ือไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มแลว้ก็
จะสร้างความสุขให้กบัมนุษย์ และในทางกลบักนัเม่ือถูกตดัขาดจากกลุ่มก็จะเกิดความรู้สึกถูก
ทอดทิ้งและโดดเด่ียวซ่ึงเป็นสาเหตุของความทุกขใ์นจิตใจ ดงันั้นความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งสมาชิก
ในองค์กรจึงเป็นส่ิงส าคญัในการสร้างการท างานอย่างมีความสุข เน่ืองจากองค์กรเปรียบเสมือน
ชุมชนหรือกลุ่มท่ีพนกังานเขา้ไปมีส่วนร่วมดว้ย  

 
1.3 ความส าคัญของสัมพนัธภาพในทีท่ างาน 

การด าเนินกิจการทั้งหลายในชีวิตประจ าวนัของคนเรา จะเห็นไดว้า่จ  าเป็น
อย่างยิ่งท่ีจะตอ้งสร้างสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นอยู่ตลอดเวลา เราจะตอ้งปรับตวัให้เขา้กบับุคลอ่ืน ใน
ขณะเดียวกนัก็พยายามให้คนอ่ืนปรับตวัเขา้หาเรา กิจกรรมในชีวิตประจ าวนัล้วนผลกัดนัให้เรา
สร้างสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น ดงันั้นจึงพบวา่ความส าเร็จในหน้าท่ีการงานและงานอาชีพ ความส าเร็จ
ในชีวิตครอบครัว มิตรภาพระหว่างเพื่อนฝูง เป็นส่ิงท่ีข้ึนอยู่กบัการไดส้ร้างสัมพนัธภาพท่ีดีซ่ึงกนั
และกนั การไดรั้บความส าเร็จ ความสุข ความเพลิดเพลินใจ การไดผ้จญภยัต่อสู้กบัอุปสรรคต่างๆ 
ในชีวติ ลว้นเป็นกิจกรรมท่ีตอ้งกระท าร่วมกบัคนอ่ืนทั้งส้ิน และการท่ีจะไปใหถึ้งจุดมุ่งหมายเหล่าน้ี
มากนอ้ยเพียงใดนั้น ข้ึนอยู่กบัคุณภาพของการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัคนอ่ืน  ๆซ่ึงเรียกวา่ “มนุษยสัมพนัธ์” 
(Schneider, 1987 : 85) 

มนุษยเ์ราจะอยูก่นัเป็นกลุ่มสังคม การติดต่อเก่ียวขอ้งกนัหรือการมีมนุษยสัมพนัธ์
กนัย่อมมีความจ าเป็นและมีความส าคญัต่อการด ารงชีวิตของมนุษย ์แมแ้ต่ในสังคมท่ีไม่ซับซ้อน 
มนุษยก์็มีการพบปะพูดคุยกนั ช่วยเหลือเก้ือกูล แบ่งปันส่ิงของกนั มีการไปเยี่ยมเยือนกนั มีการ
ตอ้นรับกนั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมีมาตั้งแต่สมยัโบราณ ดงันั้นจะเห็นไดจ้ากค ากลอนท่ีวา่ “...ใครมาถึงเรือน
ชานต้องต้อนรับ” การคบหาสมาคมก็มิใช่แต่เพียงผิวเผิน แต่เป็นการคบกนัเป็นเพื่อนสนิท มี
ความหวงัดีต่อกนั ดงัค ากล่าวท่ีวา่ “...ปลูกอ่ืนใยปลูกไมตรีดีกวา่พาล” การมีเพื่อนท าให้ไดร่้วมกนั
คิดช่วยกนัท า ดงัค าสุภาษิตท่ีว่า “สองหัวดีกว่าหัวเดียว” ถา้ยิ่งหลายหัวก็จะยิ่งดีข้ึน พฤติกรรม
ดงักล่าวเป็นพฤติกรรมการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ในกลุ่มสังคมท่ีไม่เป็นทางการ ซ่ึงมนุษยท์  าไปดว้ย
ความเต็มใจและจริงใจตลอดเวลา แต่ต่อมาเม่ือเศรษฐกิจ การเมืองเปล่ียนแปลง สังคมมีความ
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ซับซ้อนข้ึน มนุษยสัมพนัธ์ก็ยิ่งมีความส าคญัต่อการอยู่ร่วมกนัในสังคม และการปฏิบติังานใน
องคก์ารต่างๆ มากข้ึน ทั้งน้ีเพราะมนุษยสัมพนัธ์ท าใหม้นุษยเ์รียนรู้ท่ีจะใหค้วามรักความเห็นอกเห็น
ใจ เขา้ใจและยอมรับผูอ่ื้นบนพื้นฐานของความเป็นมนุษยท่ี์เท่าเทียมกนั “เรียนรู้ท่ีจะปฏิบติัต่อผูอ่ื้น
เหมือนกบัท่ีเราตอ้งการให้ผูอ่ื้นปฏิบติัต่อเรา และปฏิบติัต่อผูอ่ื้นให้เหมือนกบัท่ีผูอ่ื้นตอ้งการให้เรา
ปฏิบติัต่อเขา” ซ่ึงจะเห็นไดว้า่การสร้างสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลนั้นเป็นเร่ืองของคนโดยตรง ทั้ง
ท่ีเป็นเร่ืองส่วนตวัและส่วนรวม เร่ืองส่วนตวันั้น หมายถึง การสร้างความสัมพนัธ์ในครอบครัว 
ส่วนเร่ืองส่วนรวม หมายถึง การสร้างความสัมพนัธ์นอกบา้นกบัเพื่อนร่วมงาน นายจา้ง ลูกจา้ง หรือ
บุคคลอ่ืนท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง ซ่ึงมนุษยสัมพนัธ์ท่ีน าไปใช้ในชีวิตส่วนตวั ในครอบครัว และในหมู่
เพื่อนฝงูนั้น ถือไดว้า่เป็นความสัมพนัธ์แบบไม่เป็นทางการ แต่สามารถปรับเป็นความสัมพนัธ์แบบ
เป็นทางการไปใช้ได้อย่างกวา้งขวางในทุกองค์กร เช่น องค์กรธุรกิจเอกชน องค์กรรัฐบาล หรือ
องค์กรอ่ืนๆ ท่ีมีบุคลากรท างานร่วมกนั ซ่ึงผูบ้ริหารย่อมตระหนักดีว่ามนุษยสัมพนัธ์เป็นปัจจยั
ส าคญัอนัดบัแรกท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของงานท่ีตนรับผิดชอบ โดยเฉพาะการสร้างความสัมพนัธ์
กบัพนกังานในองค์กร กล่าวคือ ประการแรก พนกังานในองค์กรลว้นแต่มีความแตกต่างกนัทั้ง
ทางดา้นภูมิหลงั ความตอ้งการ สติปัญญา อารมณ์และความรู้สึก จึงจ าเป็นตอ้งรู้หลกัในการครองใจ
พนักงาน และหลักในการสนองความต้องการ นั่นคือการสร้างสัมพนัธภาพเพื่อให้การท างาน
ราบร่ืน ประการท่ีสอง ความเจริญทางดา้นสังคม เศรษฐกิจและอุตสาหกรรม ประกอบกบัความ
สลบัซบัซอ้นในการบริหารงาน เช่น มนุษยมี์ความตอ้งการมากข้ึนและซบัซ้อนข้ึน จ าเป็นจะตอ้งใช้
ความรู้และศิลปะในการสนองความตอ้งการเหล่านั้น และประการท่ีสาม พนกังานหรือขา้ราชการท่ี
มีวุฒิสูงข้ึน ย่อมจะเรียกร้องส่ิงต่างๆ เพิ่มข้ึน พนักงานหรือขา้ราชการเหล่านั้นตอ้งการผูน้ าท่ีมี
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ มนุษยสัมพนัธ์ เป็นกลวิธีการสร้างสัมพนัธภาพอนัดีในท่ีท างาน 
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานให้มาท ากิจกรรมร่วมกนัดว้ยความเต็มใจ และบุคคลท่ีมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีก็
จะสามารถเข้ากบัผูอ่ื้นได้ง่าย มีจิตสาธารณะ เป็นท่ีรักของเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นแรงจูงใจหรือ
สาเหตุภายในของบุคลากรท่ีจะเข้ามาร่วมท ากิจกรรมใดๆ ให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งสามารถ
เอาชนะจิตใจผูอ่ื้นให้คลอ้ยตามจนสามารถท างานนั้นไดส้ าเร็จ หากบุคลกรมีสัมพนัธภาพท่ีดีในท่ี
ท างานก็จะท าใหเ้พื่อนร่วมงานทุกคนมีความสุข (พรรณทิพย ์ศิริวรรณบุศย ์, 2528 : 109) 

นอกจากน้ี การสร้างความสัมพนัธ์ยงัมีความส าคญั (กาญจนา คุณารักษ์, 
2527 : 125-127) ดงัต่อไปน้ี 

1. ความสัมพนัธ์ของบุคคลมีผลต่อความสัมพนัธ์ของกลุ่ม มนุษยต์อ้งอยู่
ร่วมกนัเป็นสังคม ดงัค ากล่าวของ วลิเบอร์ แชรม ์ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ “บุคคลแต่ละคนอยูใ่นกลุ่มท างาน
และเล่นดว้ยกนัในกลุ่ม ร่วมแลกเปล่ียนและสร้างสรรค์ประสบการณ์ในกลุ่ม” ดงันั้นหากแต่ละ
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บุคคลในกลุ่มมีความสมัครสมานสามัคคีรักใคร่กลมเกลียวกันดีแล้ว กลุ่มย่อมจะประสบ
ความส าเร็จในการด าเนินกิจการต่างๆ ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิตของกลุ่มดว้ย 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเพื่อความอยู่ร่วมกัน มนุษย์จะต้องมี
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนๆ คนเราเกิดมาไม่มีใครอยูค่นเดียวได ้ต่างตอ้งพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั 
การด ารงชีวติอยูร่่วมกนันั้นไม่วา่จะเป็นสังคมท่ีเล็กท่ีสุดไปจนถึงสถาบนั องคก์ร ประเทศ หรือโลก
ก็ตาม ลว้นแต่ตอ้งอาศยัความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัเท่านั้นจึงจะอยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุข 

3. สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลในการท างานหรือการสร้างผลผลิต เน่ืองจาก
มนุษย์จะต้องมีกิจกรรมหรือการท างานร่วมกัน การด าเนินงานทุกอย่าง นอกจากจะอาศัย
กระบวนการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพแลว้ ส่ิงส าคญัอีกอยา่งก็คือ การเขา้กนัไดข้องผูร่้วมงานหรือ
การมีสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลนัน่เอง 

จะเห็นได้ว่า การสร้างสัมพนัธภาพให้เกิดข้ึนกบับุคคลนั้น นอกจากจะมี
ความส าคญัในการด าเนินชีวติประจ าวนัของบุคคลแลว้ ยงัมีผลต่อความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งานอีกดว้ย ดงันั้นหากบุคคลใดมีความสามารถในการสร้างสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นไดง่้าย โอกาสท่ีจะ
ประสบความส าเร็จในชีวิตก็จะตามมา และเช่นเดียวกนั หากองคก์รใดมีสัมพนัธภาพในท่ีท างานดี 
ก็จะส่งผลใหบุ้คลากรสามารถท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุขไปดว้ย 

 
1.4 ความสัมพนัธ์ระหว่างสัมพนัธภาพในทีท่ างานกบัความสุขในการท างาน 

สัมพนัธภาพในท่ีท างานหรือมิตรภาพในท่ีท างาน (Social Relationship in 
a Workplace) เป็นปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงในการสร้างความสุขในการท างานให้เกิดข้ึนกบั
บุคลากรในองคก์ร เม่ือต่างฝ่ายต่างมีความเอาใจใส่ต่อกนัก็ยิ่งท าให้เกิดความรู้สึกดีในการท างาน
ร่วมกนั (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2549) เพราะฉะนั้นองคก์รตอ้งสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดย
การสนับสนุนหรือให้ความสนใจส่วนบุคคล และควรให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นหรือร่วมตดัสินใจ เพราะมีผลต่อความพึงพอใจในงานและสภาพในการท างาน (ธงชัย 
สมบูรณ์, 2549) ซ่ึงองคก์รท่ีบุคลากรมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั มีการปฏิบติังานดว้ยความราบร่ืน 
องคก์รนั้นจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้(สมยศ นาวกีาร, 2544) อีกทั้งความสัมพนัธ์ท่ี
ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานจะท าให้มีความสุขในการท างาน (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2547) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ เพญ็พิชชา ตั้งมาลา (2553) ท่ีศึกษาความสุขในการท างานของพนกังาน
กองบ ารุงรักษากลางโรงไฟฟ้าแม่เมาะ จงัหวดัล าปาง พบว่า ภาพรวมความสุขในการท างานของ
พนกังานอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงความสัมพนัธ์ในท่ีท างานก่อให้เกิดความสุขในการท างานในระดบัเห็น
ด้วยอย่างยิ่ง เช่นเดียวกบัการศึกษาของ นภชัชล รอดเท่ียง (2550) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
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ความสุขในการท างานของบุคลากรท่ีสังกดัศูนยอ์นามยัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กรมอนามยั 
กระทรวงสาธารณสุข พบวา่ สัมพนัธภาพในท่ีท างานมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบั
ความสุขในการท างาน และสามารถท านายความสุขในการท างาน เช่นเดียวกบั สิรินทร แซ่ฉั่ว 
(2553) พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสุขในการท างานของ
บุคลากรเชิงสร้างสรรคอ์ยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก เช่นเดียวกบั บณัฑิตา ค าโฮม (2554) ศึกษาปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สรรพสิทธิ
ประสงค ์พบวา่ สัมพนัธภาพในท่ีท างานมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .01 เช่นเดียวกับการศึกษาของ เบญจวรรณ มาลัยรุ่งสกุล (2552) พบว่า 
สัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 ระดบัปานกลาง และพบวา่ สัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนสามารถท านายความสุขใน
การท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐไดร้้อยละ  41 อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ เบญจวรรณ ซ่ีโฮ่ (2542) พบว่า ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ 
เช่นเดียวกบั ปัทมาภรณ์ สรรพชัยพงษ์ (2545) พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานของพยาบาล
ประจ าการในดา้นมิติสัมพนัธภาพมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจ าการอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เช่นเดียวกบั อชัฌา ช่ืนบุญ และคณะ (2556) ท่ี
พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลส่งผลต่อความสุขในการความสุขในการท างานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ กลัยารัตน์ 
อ๋องคณา (2549) พบว่า การมีความยึดเหน่ียวระหว่างผูร่้วมงานจะมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ
ความสุขในการท างาน จากการท่ีงานของพยาบาลเป็นงานท่ีตอ้งมีการท างานเป็นทีมท่ีตอ้งมีการ
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เพื่อประสานงานกบัทีมสุขภาพอ่ืนในการปฏิบติังาน มีเพื่อนร่วมงานคอยเป็น
ก าลังใจ ให้ความร่วมมือและการสนับสนุนในการท างาน ท าให้เกิดความสุขในการท างาน 
นอกจากน้ี Diener and Myers (2003 อา้งถึงใน จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล, 2546 : 59) พบว่า ผูท่ี้มี
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน จะประสบความส าเร็จในการท างานและมีความสุขมากกว่าผูท่ี้ขาด
สัมพนัธภาพในการท างาน และ Robert (2005) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างรายได ้(เงิน) กบั
ความสุขในการท างาน พบวา่ เงินไม่ใช่ปัจจยัส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความสุขในการท างาน แต่กลบัพบวา่
ความสุขในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสัมพนัธภาพในท่ีท างานและระหวา่งบุคคลอ่ืน 

จากขา้งตน้ จึงไม่สามารถปฏิเสธไดว้่า สัมพนัธภาพในท่ีท างานเป็นปัจจยั
ส าคญัอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลให้เกิดความสุขในการท างานของคนในองค์กร ซ่ึงจากการทบทวน
วรรณกรรมผูว้ิจยัพบวา่ ในงานวิจยัของ โรจนรินทร์ โกมลหิรัญ (2551) ไดศึ้กษาสัมพนัธภาพในท่ี
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ท างาน โดยมีประเด็นย่อยในการศึกษาสองประเด็น คือ สัมพันธภาพกับผู ้บังคับบัญชาและ
สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน เช่นเดียวกบั รัตนา เตจ๊ะวารี (2553) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในหัวขอ้ยอ่ยท่ีแยกออกจากกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัจึง
สนใจท่ีจะศึกษาสัมพนัธภาพในท่ีท างาน โดยผูว้ิจยัจะศึกษาจากสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและ
สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานในหวัขอ้ท่ีแยกออกจากกนัเช่นเดียวกนั 

 
2. แนวคิดเกีย่วกบัลกัษณะงาน 

องคก์รท่ีมีโครงสร้างการบริหารท่ีดี ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการออกแบบลกัษณะงาน
ท่ีดีและเหมาะสม เพราะลกัษณะงานท่ีดีและเหมาะสมจะเป็นเสมือนแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร ซ่ึงจะท าใหเ้ขารู้สึกอยากท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
2.1 ความหมายของลกัษณะงาน  

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ มีการน าแนวความคิดเร่ืองลกัษณะงาน
ไปใชใ้นงานวจิยัอยา่งกวา้งขวาง ท าให้มีการนิยามหรือตีความหมายค าวา่ลกัษณะงานท่ีหลากหลาย
กนัออกไป นักวิชาการบางท่านมองว่า ลักษณะงานเป็นการออกแบบงานให้มีความเหมาะสม
ระหวา่งคนกบังาน โดยการสร้างสรรคง์านเพื่อจูงใจให้ผูท้  างานเกิดความสนใจและพึงพอใจอยากท่ี
จะท างานนั้นใหป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของบุคคลและก่อใหเ้กิดการเพิ่มผลผลิตในองคก์รได ้(หทัยา ศรีวงษ,์ 2554 : 29-30)  

นอกจากน้ี ลกัษณะงานยงัเป็นรูปแบบวิธีท่ีจะเพิ่มคุณค่างานท่ีเน้นมิติงาน
ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความโดดเด่นของงาน ความส าคญัของงาน ความ
อิสระในงาน และข้อมูลป้อนกลับเก่ียวกับงาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีก่อให้เกิดล าดับขั้นทางจิตวิทยา 
(Greenberg and Baron, 2000 อา้งถึงใน หทัยา ศรีวงษ์, 2554 : 29) ท าให้เกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2534 : 130-131) มีผลต่อพฤติกรรมและทศันคติในการท างาน 
โดยลกัษณะของงานในทางบวกจะท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในการท างาน (สุดาวดี น่วมมี, 
2550 : 21) น าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีมีคุณประโยชน์ส าหรับบุคคล เช่น ความพึงพอใจในงาน และส าหรับ
องคก์ร เช่น ลดการลาออก (Greenberg and Baron, 2000 อา้งถึงใน หทัยา ศรีวงษ์, 2554 : 29) ส่งผล
ให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง การขาดงานและการลาออกจากงานจะอยู่ในระดับต ่ า 
(Hackman and Oldham, 1980 ; อา้งถึงใน สิรินทร แซ่ฉัว่, 2553 : 73) 
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จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ลักษณะงาน หมายถึง การ
ออกแบบงานใหเ้หมาะสมระหวา่งคนกบังาน โดยการสร้างสรรคง์านเพื่อจูงใจให้ผูท้  างานเกิดความ
สนใจและพึงพอใจอยากท่ีจะท างานนั้น ซ่ึงสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคล ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจและแรงจูงใจในงาน ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง การขาดงานและการ
ลาออกจากงานอยูใ่นระดบัต ่า 

 
2.2 แนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัลกัษณะงาน 

องค์กรท่ีมีโครงสร้างการบริหารท่ีดี ผูบ้ริหารตอ้งมีการออกแบบลกัษณะ
งานเพื่อให้มีความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของบุคลากร เพื่อให้ได้ผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล Schermerhon (1996 อา้งถึงใน หทัยา ศรีวงษ์, 2554 : 30) กล่าววา่ 
การออกแบบงานเป็นการสร้างสรรคง์านโดยวิธีเพิ่มคุณค่าของงานเพื่อให้ผูท้  างานเกิดความสนใจท่ี
จะท างานให้มีประสิทธิภาพ ซ่ึงถือเป็นการออกแบบท่ียากท่ีสุด และลกัษณะงานท่ีดีจะเป็นเสมือน
แรงจูงใจภายในในการท างานของบุคคล โดยท าให้เขาอยากท างาน และผลงานท่ีดีก็จะเป็นเสมือน
รางวลัท่ีใหก้บัตน การออกแบบท่ีดีจึงรวมไปถึงรายละเอียดของงาน (Job Content) และการก าหนด
ส่วนสนบัสนุนของงาน (Job Context) ดว้ย 

การพฒันางานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการออกแบบงานนั้น มีพื้นฐานมาจาก
ทฤษฎีสองปัจจยั (Two - factor Theory) ของ Herzberg (1991 อา้งถึงใน สิรินทร แซ่ฉัว่, 2553 : 44-
45)  ซ่ึงเป็นทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยปัจจยัจูงใจจะเก่ียวขอ้ง
กบัเน้ือหาของงานโดยตรง ส่วนปัจจยัสุขลกัษณะเป็นส่วนท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัเน้ือหาของงานโดยตรง 
แมว้่าทฤษฎีของ Herzberg จะมีคุณค่าในการสร้างความสนใจในลักษณะของงานท่ีก่อให้เกิด
แรงจูงใจและความพึงพอใจในงาน แต่รายละเอียดในทฤษฎีน้ีก็ยงัไม่สามารถน าไปปรับใชก้บัการ
แกปั้ญหาการออกแบบงานในองค์กรได้ดีเท่าท่ีควร ดว้ยเหตุผลท่ีว่า ไม่ไดใ้ห้ความส าคญัในเร่ือง
ความแตกต่างของแต่ละบุคคล โดยคิดวา่การพฒันางานจะเกิดประโยชน์กบัพนกังานทุกคน 

การปรับปรุงส่วนประกอบของงานต่างๆ และวิธีเพิ่มคุณค่าของงานท่ีนิยม
ใชก้นัมากคือ รูปแบบการจดัคุณลกัษณะของงาน (Job Characteristic Model) ของ Hackman and 
Oldham (1980) แนวคิดน้ีพยายามจ าแนกคุณลกัษณะท่ีส าคญัของงานเพื่อสร้างแรงจูงภายในงาน
และผลท่ีตามมาของคุณลักษณะดังกล่าวตามแนวคิดคุณลักษณะงาน โดยผลของงานท่ีมี
ประสิทธิภาพจะเกิดข้ึนจากคุณลกัษณะเฉพาะของงาน (Core Job Dimenstions) 5 ลกัษณะ 
(Hackman & Oldham, 1980 อา้งถึงใน มาลิณี อน้วเิศษ, 2554 : 14-16) ดงัต่อไปน้ี 
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1. ความหลากหลายของงาน (Skill Variety) หมายถึง คุณลกัษณะงานซ่ึง
ผูป้ฏิบติังานตอ้งใชท้กัษะความช านาญงานและความสามารถหลายๆ อยา่งในการปฏิบติังานให้เป็น
ผลส าเร็จ 

2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง คุณลกัษณะงานซ่ึง
ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนไดป้ฏิบติังานนั้นๆ นบัตั้งแต่เร่ิมตน้กระบวนการจนกระทัง่เสร็จสมบูรณ์ ซ่ึง
ระบุไดว้า่ช้ินงานช้ินใดท่ีตนเป็นผูท้  า 

3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง คุณลกัษณะงานซ่ึง
ผลของงานมีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่หรืองานของผูอ่ื้น ไม่ว่าจะเป็นผูท่ี้อยู่นอกหรือใน
องคก์ร 

4. ความมีอิสระในงาน (Autonomy) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงให้
ผูป้ฏิบติังานสามารถใช้ดุลพินิจของตนเองอย่างอิสรเสรีในการจดัล าดบัการท างานและก าหนด
วธีิการท างานเพื่อใหง้านนั้นส าเร็จลุล่วงได ้

5. ผลสะท้อนกลบัจากงาน (Feedback from Job Itself) หมายถึง 
คุณลกัษณะงานท่ีใหผ้ลสะทอ้นกลบัท่ีชดัเจนในดา้นประสิทธิผลของงานแก่ผูป้ฏิบติังานโดยตรง  

Hackman and Oldham (1980 อา้งถึงใน สิรินทร แซ่ฉัว่, 2553 : 74) ได้
เสนอแบบจ าลองคุณลกัษณะงานว่า คุณลกัษณะงานเป็นวิธีการเพิ่มคุณค่างานท่ีมีพื้นฐานจากการ
พิจารณาสภาวะทางจิตวิทยา (Psychological States) 3 ประการท่ีส าคญั ซ่ึงจะมีผลต่อแรงจูงใจใน
การท างาน ดงัแสดงในภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 แบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics Model)  
ท่ีมา : Hackman and Oldham (1980 อา้งถึงใน สิรินทร แซ่ฉัว่, 2553 : 74) 

แบบจ าลองคุณลกัษณะงาน แสดงถึงคุณลกัษณะของงาน 5 ดา้น ท่ีเป็นตวั
สร้างสภาวะทางจิตวทิยา (Psychological States) 3 ประการ ดงัน้ี 

1. การรับรู้ความส าคญัของงาน (Experienced Meaningfulness of Work) 
บุคคลจะตอ้งรับรู้วา่งานของตนเป็นส่ิงมีค่าและมีความส าคญัตามค่านิยมของแต่ละบุคคล 

2. การรับผิดชอบต่อผลลพัธ์ของงาน (Experienced Responsibility for 
Work Outcomes) บุคคลจะตอ้งเช่ือวา่ตนเองเป็นผูท่ี้มีความสามารถท่ีจะก่อให้เกิดผลลพัธ์ต่างๆ จาก
ความพยายามของตนเอง 

3. การรับรู้ถึงผลลพัธ์ของงานท่ีตนเองท า (Knowledge of Result) บุคคล
จะตอ้งสามารถตีความผลการปฏิบติังานของตนวา่เป็นส่ิงท่ีพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ 

เม่ือบุคคลมีสภาวะทางจิตวิทยา (Psychological States) ทั้งสามสภาวะ
ขา้งตน้จากการท างานแลว้ จะเกิดผลต่อไปน้ี คือ 

1. แรงจูงใจภายในสูงข้ึน (High Internal Work Motivation) 
2. ผลงานมีคุณภาพสูงข้ึน (High Quality Work Performance) 
3. ความพอใจในงานสูงข้ึน (High Satisfaction with the Work) 

คุณลกัษณะของงาน 
 

 

ภาวะทางจติใจ 
 

 

ผลลพัธ์ทีเ่กดิขึน้กบัคนและงาน 
 

 
1. ความหลากหลายของงาน  

2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน  

3. ความส าคญัของงาน 

ประสบการณ์รับรู้วา่

งานนั้นมีความหมาย 
1. แรงจูงใจภายในการท างานสูง  

2. ประสิทธิภาพในการท างานสูง  

3. ความพึงพอใจในงานสูง  

4. การขาดงานและการออกจาก 

งานต ่า 

4. ความมีอิสระในการ

ตดัสินใจในงาน 
ความรู้สึกรับผิดชอบ  

ต่อผลงาน 

การรับรู้ผลการกระท า 5. ผลสะทอ้นจากงาน 

ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้และการพฒันาตนเอง 
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4. การขาดงานและการออกจากงานลดลง (Low Absenteeism and 
Turnover) 

จากแบบจ าลองของ Hackman and Oldham (1980 อา้งถึงใน สิรินทร แซ่ฉัว่, 
2553 : 74) จะเห็นว่า คุณลักษณะของงานท่ีมีความเหมาะสมจะเสริมสร้างให้พนักงานมี
ประสบการณ์ท่ีดีจากการท างานและส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน หากพนักงานมี
ประสบการณ์ท่ีดีในการท างานและมีแรงจูงใจในการท างานแลว้ พนกังานก็น่าจะมีความผกูพนัต่อ
องคก์รและไม่น่าจะลาออกจากองคก์ร 

ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดน้ าคุณลกัษณะของงานตามแนวคิดของ Hackman and 
Oldham มาใชเ้ป็นแนวในการศึกษาลกัษณะงานในการวจิยัคร้ังน้ี  

 
2.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะงานกบัสัมพนัธภาพในทีท่ างานและความสุข

ในการท างาน 

2.3.1 ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะงานกบัสัมพนัธภาพในทีท่ างาน 
ลกัษณะงานเป็นรูปแบบของงานท่ีปฏิบติัอยู่ โดยพิจารณาว่าเป็นงานท่ี

เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ (พรรณิภา สืบสุข, 2548) เป็นกิจกรรมในการท างานท่ีหลากหลาย
และมีเอกลกัษณ์เฉพาะของงาน ตอ้งอาศยัทกัษะ ความสามารถ ความช านาญในการปฏิบติังานจน
เป็นผลส าเร็จ ซ่ึงความแตกต่างในการท างานจะน าไปสู่ส่ิงใหม่ๆ งานท่ีมีความน่าสนใจและทา้ทาย
ในความสามารถ ท าให้บุคคลรู้สึกว่าเป็นงานส าคญั (Warr, 2007 ; อา้งถึงใน กลัยารัตน์ อ๋องคณา, 
2549) ซ่ึงลกัษณะงานท่ีดีสามารถเป็นแรงจูงใจให้บุคคลรู้สึกอยากท างาน เพื่อจะสร้างผลงานให้มี
คุณค่าและเป็นรางวลัตอบแทนตนเอง ลกัษณะงานท่ีมีคุณค่าจะท าให้ผูท้  างานเกิดความตอ้งการ
ทุ่มเท และเกิดความรู้สึกอยากท างาน (ธงชัย สันติวงษ์,  2545) โดยลักษณะงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน งานท่ีมีลกัษณะท่ีตอ้งร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีการอาศยัพึ่งพาซ่ึง
กนัและกนั จะเป็นการเปิดโอกาสให้เกิดปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนๆ ไดม้ากยิ่งข้ึน (วชัรา มณีกาศ, 
2543) ซ่ึงจะแตกต่างจากงานท่ีมีการสร้างระบบการติดต่อประสานงานกนัน้อย มีการสร้างระบบ
การติดต่อส่ือสารท่ีเป็นทางการมากเกินไป หรือเป็นการส่ือสารท่ีตอ้งผา่นส่ือหลายส่ือ การสร้าง
กฎเกณฑ ์พิธีการและมาตรการข้ึนมากมาย มีขั้นตอนของการติดต่อหลายขั้นตอน การแบ่งแยกกลุ่ม
บุคคลกนัโดยหนา้ท่ี โดยบทบาท หรือโดยกระบวนการนั้น สัมพนัธภาพก็เร่ิมมีการจ าแนกความ
พิเศษและข้อมูลจ ากัดมากข้ึน เพราะต่างคนต่างมีเอกสิทธ์ิในความสัมพนัธ์ ซ่ึงจะท าให้เกิด
ความรู้สึกห่างเหิน ไม่ใกลชิ้ดสนิทสนม ส่งผลให้สัมพนัธภาพระหว่างบุคคลไม่ดีตามไปดว้ย 
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(กฤษณา ศกัด์ิศรี, 2534) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ โรจนรินทร์ โกมลหิรัญ (2551) ท่ีศึกษาการ
พฒันาโมเดลเชิงสาเหตุของความเครียดในการท างานของครู สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการศึกษาพบว่า ลกัษณะงานส่งผลต่อสัมพนัธภาพภายในโรงเรียน ดงันั้น
ผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน ตลอดจนคณะท างานจึงควรปรึกษาหารือมอบหมายหนา้ท่ีกนัอยา่งชดัเจน ไม่
เอารัดเอาเปรียบกนั เพราะจะท าให้เกิดความไวเ้น้ือเช่ือใจ และมีการช่วยเหลือกนัในการท างาน 
ส่งผลให้ครูท างานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอย่างเป็นสุข เช่นเดียวกบัการศึกษาของ นิธิมา ช่วยเพ็ง 
(2547) ท่ีได้ศึกษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความกดดนัและความเครียดของครู ผลการศึกษาพบว่า การ
มอบหมายบทบาทหน้าท่ีไม่ชัดเจน ซ ้ าซากจ าเจ ท าให้ครูต้องเร่งรีบและมีปัญหาความขัดแยง้ 
เหล่ือมล ้ าหน้าท่ีกันในการท างาน ท าให้สัมพนัธภาพระหว่างครูกับเพื่อนร่วมงาน และครูกับ
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นไปในทางขดัแยง้กนัได ้  

จากขา้งตน้ศึกษาขา้งตน้ จะเห็นไดว้่า ลกัษณะงานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผล
ต่อสัมพนัธภาพในท่ีท างาน 

2.3.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะงานกบัความสุขในการท างาน 
ลกัษณะงาน เป็นรูปแบบของงานท่ีปฏิบติัอยู่โดยพิจารณาว่า เป็นงานท่ี

เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ (พรรณิภา สืบสุข, 2548) โดยลกัษณะของงานท่ีดีจะสร้างเง่ือนไข
ให้เกิดแรงจูงใจในงานอยา่งสูงเกิดความพึงพอใจในงาน (ศสินา ทวีวฒันะกิจบวร, 2548) การสร้าง
ลักษณะงานท่ีดีเป็นส่ิงส าคญัท่ีกระตุ้นให้คนในองค์กรเกิดความสบายใจ มีความสนุก และมี
ความสุขในการท างาน บุคลากรเกิดทศันคติท่ีดีต่อองค์กร เกิดความผูกพนัและสามารถท างานได้
เต็มศกัยภาพ (จุฑาวดี กล่ินเฟ่ือง, 2543) ซ่ึงจากการศึกษาของ Dierendonk (2004) ท่ีได้ศึกษา
องคป์ระกอบของความสุขในการท างาน พบวา่ ลกัษณะงานเป็นส่วนประกอบของความสุขในการ
ท างาน และลกัษณะงานท่ีส่งเสริมให้เกิดความสุขในการท างาน คือ งานท่ีมีอิสระ งานท่ีทา้ทาย มี
อ านาจตดัสินใจดว้ยตนเอง สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ พรรณิภา สืบสุข (2548) พบวา่ การรับรู้
ลักษณะงานมีความสัมพนัธ์กับความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัของรัฐ สอดคลอ้งกบัการศึกษาความสุขในการท างานของ Manion (2003) พบวา่ การ
รับรู้ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 เช่นเดียวกบัการศึกษาของ รัชนี หาญสมสกุล (2550) และ สิรินทร แซ่ฉัว่ (2553) พบวา่ 
คุณลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสุขในการท างาน หัทยา ศรีวงษ์ (2554) ได้
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะงาน ความสามารถในการท างาน และบรรยากาศองค์กรกบั
ความสุขในการท างานของพยาบาลหน่วยงานอุบติัเหตุฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชนในเขตภาคกลาง 
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พบว่า ลักษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความสุขในการท างานของ
พยาบาลหน่วยงานอุบติัเหตุฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชนในเขตภาคกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 นอกจากน้ี นภชัชล รอดเท่ียง (2550) และ บณัฑิตา ค าโฮม (2554) ก็พบวา่ ลกัษณะงานมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัความสุขในการท างานของบุคลากร   

จากการศึกษาเอกสารงานวิจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็น
ได้ว่า ลกัษณะงานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความส าคญั ควรน ามาศึกษา อีกทั้งยงัเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานอีกดว้ย 

 
3. แนวคิดเกีย่วกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน  

สภาพแวดล้อมในการท างานมีความส าคัญมากต่อองค์กร กล่าวคือ หาก
สภาพแวดลอ้มในการท างานไม่สะดวกสบาย ความสามารถในการผลิตก็จะเสียหาย หากก าหนด
ระบบงานไม่ถูกใจพนกังานจะมีความสัมพนัธ์ต่อการลดความสามารถในการผลิต ท าให้ความพึง
พอใจในงานลดลง ก่อให้เกิดความผิดพลาดท่ีเกิดจากอุบติัเหตุอยา่งมหาศาล อีกทั้งยงัส่งผลต่อการ
ขาดงานและลาออกจากงาน ในทางกลบักนัหากสถานท่ีท างานมีความสะดวกสบาย ชั่วโมงการ
ท างานมีความยืดหยุ่น ก็จะท าให้ความสามารถในการผลิตเพิ่มข้ึน ดงันั้นองค์กรจึงตอ้งพิจารณา
ตรวจสอบการรับรู้ ยอมรับและปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มในการท างานของ
พนกังานในองคก์ร (Schultz and Schultz, 2002 อา้งถึงใน นิสารัตน์ ไวยเจริญ, 2553 : 64) 

 
3.1 ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นส่ิงต่างๆ ท่ีอยู่รอบบุคคลท่ีท างานอยู่ใน
องคก์ร การศึกษาสภาพแวดลอ้มในการท างานไดมี้ผูศึ้กษารวมถึงผูว้จิยัหลายท่านไดใ้ห้ค  านิยามของ
ค าว่าสภาพแวดลอ้มในการท างานไวห้ลากหลายแง่มุม โดยความหมายดงักล่าวสามารถอธิบายได้
ดงัต่อไปน้ี  

สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นการรับรู้ของบุคคลต่อส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีอยูโ่ดยรอบในหน่วยงาน (Warr, 2007 อา้งถึงใน เบญจวรรณ มาลยัรุ่งสกุล, 2552 : 23) ทั้งท่ี
มองเห็นไดแ้ละมองไม่เห็น ซ่ึงมีผลต่อความสามารถในการผลิต สุขภาพกายและสุขภาพจิตในการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สภาพแวดล้อมทางจิตใจและสังคม และความ
เหมาะสมของเวลาในการท างาน (นิสารัตน์ ไวยเจริญ, 2553 : 65) เช่น ปริมาณแสง ลกัษณะสภาพ
อากาศ เสียง ตารางเวลาการท างานและระยะเวลาพกั เป็นตน้ (Corsini, 1999 อา้งถึงใน นิสารัตน์ 
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ไวยเจริญ, 2553 : 65) หรืออาจเป็นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ทางสังคม หรือวฒันธรรม ซ่ึงต่างก็มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกนึกคิดของบุคคล (รัชนี หาญสมสกุล, 2550 : 43) 

จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้่า สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง 
ส่ิงต่างๆ ท่ีอยูร่อบตวัผูป้ฏิบติังานท่ีอยู่ในหน่วยงาน ซ่ึงส่งผลต่อความสามารถในการผลิต สุขภาพ
กาย สุขภาพจิตในการปฏิบติังาน และยงัมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกนึกคิดของบุคคลดว้ย
  

3.2 องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างาน  
สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีมีการศึกษากันอย่าง

แพร่หลาย ซ่ึงมีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงองค์ประกอบของสภาพแวดลอ้มในการท างานไว้
ในลกัษณะท่ีคลา้ยๆ กนั ดงัน้ี 

1. สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นกายภาพ (Physical Working Condition) 
คือ ส่ิงต่างๆ ในบริเวณท่ีท างาน เช่น ลกัษณะอาคาร การออกแบบห้องท างาน สภาพห้องท างาน 
แสงสวา่ง อากาศ อุณหภูมิและความช้ืน ระดบัเสียงรบกวน สี การให้แสงสวา่ง ดนตรี โต๊ะท างาน 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้เคร่ืองจกัร โรงอาหาร ห้องน ้ า ท่ีจอดรถ หรือส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในงานของพนกังาน รวมไปถึงการออกแบบพื้นท่ีท างาน ไดแ้ก่ การออกแบบจอภาพ
และปุ่มควบคุมตามหลกัเออร์กอนอมิคส์ ตวัอย่างเช่น การจดัวางองคป์ระกอบแต่ละส่วนในพื้นท่ี
ดา้นหนา้ของผูป้ฏิบติังานอยา่งเหมาะสม (Schultz and Schultz, 2002 อา้งถึงใน นิสารัตน์ ไวยเจริญ, 
2553 : 65-66 ; พงศ ์หรดาล, 2540 ; รัตกมัพล พนัธ์ุเพง็, 2547 : 17 ; สิริอร วชิชาวธุ, 2544)  

2. สภาพแวดลอ้มดา้นจิตใจหรือจิตวิทยาและสังคมในการท างาน (Psychological 
and Social Working Condition) หมายถึง ปัจจยัส าคญัต่างๆ ในสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีสัมพนัธ์
กับธรรมชาติของงานและมีผลกระทบต่อพนักงาน ได้แก่ ความสัมพนัธ์ร่วมกันของพนักงาน 
เสถียรภาพในอาชีพการงาน ความพอใจความตอ้งการของชีวิต ส่ิงตอบแทนเพื่อเป็นก าลงัใจในการ
ท างาน ความเบ่ือหน่ายในงาน โดยพบวา่ลกัษณะงานท่ีง่าย ซ ้ าซาก และใชท้กัษะเดียวในการท างาน
ตลอดเวลานั้น เป็นกระบวนการท่ีไดผ้ลผลิตจ านวนมากในเวลาอนัสั้น แต่เป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้
เกิดความเบ่ือหน่ายในการท างาน กลายเป็นความเหน่ือยล้าทางใจ พนักงานจะเฉ่ือยและท างาน
ผดิพลาดไดง่้าย เน่ืองจากการท างานท่ีง่ายนั้นไม่จ  าเป็นตอ้งใชส้ติปัญญาหรือความฉลาด ไม่ตอ้งการ
ความก้าวหน้า และไม่ต้องการความตั้งใจมากนัก อาจก่อให้เกิดความเบ่ือหน่ายและความด้อย
ศกัยภาพได ้จึงควรมีการปรับปรุงงานจากความเบ่ือ เช่น การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน การขยาย
หนา้ท่ีงาน การเพิ่มความรับผดิชอบในงาน เป็นตน้ โดยนกัจิตวทิยาไดแ้บ่งความเหน่ือยลา้ (Fatigue) 
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ออกเป็น 2 ประเภท คือ ความเหน่ือยลา้ทางจิต ซ่ึงจะคลา้ยกบัความเบ่ือหน่าย และความเหน่ือยลา้
ทางร่างกาย ซ่ึงเกิดจากปฏิกิริยาเคมีในร่างกาย เป็นผลมาจากระดบัของน ้ าตาลในเลือดต ่าลง มี
สาเหตุมาจากการใชก้ลา้มเน้ือของร่างกายมากเกินไป การท างานดว้ยก าลงัแรงและการใชค้วามคิด
เป็นเวลานาน ท าใหมี้การเปล่ียนแปลงทางสรีระ หวัใจเตน้แรงข้ึน มีความตอ้งการออกซิเจนมากข้ึน 
และกลา้มเน้ือตึงข้ึน เป็นตน้ ความเหน่ือยลา้มีความสัมพนัธ์กบัระดบัของผลผลิต เม่ือใดมีความ
เหน่ือยลา้ปรากฏ เม่ือนั้นผลผลิตจะเร่ิมลดลง การแกปั้ญหาความเหน่ือยลา้ควรจะจดัให้มีเวลาพกั 
ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นในงานท่ีใชก้ าลงักายมาก การใหพ้นกังานไดพ้กัจะท าให้พนกังานสดช่ืนและพร้อม
ท่ีจะเร่ิมตน้ท างานใหม่อยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงความเหน่ือยลา้ทั้งสองประเภท เป็นสาเหตุท่ีท าให้มี
ผลการปฏิบติังานต ่า น าไปสู่ความผิดพลาดของงาน และอาจจะเกิดอุบติัเหตุในขณะปฏิบติังานได ้
(Schultz and Schultz, 2002 อา้งถึงใน นิสารัตน์ ไวยเจริญ, 2553 : 65-66 ; พงศ ์หรดาล, 2540 ; 
รัตกมัพล พนัธ์ุเพง็, 2547 : 17 ; สิริอร วชิชาวธุ, 2544)  

3. สภาพแวดลอ้มดา้นเวลาการท างานหรือตารางการท างาน (Work Schedules) 
ไดแ้ก่ ชัว่โมงการท างาน ช่วงเวลาในการหยุดพกั การท างานเป็นกะ การท างานล่วงเวลา วนัหยุด 
การท างานในวนัหยุด วนัลา เป็นต้น Schultz and Schultz (2002 อ้างถึงใน นิสารัตน์  
ไวยเจริญ, 2553 : 65-66) กล่าววา่ การท างานเป็นกะโดยส่วนใหญ่จะท างานตามเวลาในช่วง 3 เวลา 
คือ 7.00-15.00 น. 15.00-23.00 น. หรือ 23.00-7.00 น. ซ่ึงบางบริษทัจะก าหนดให้พนกังานท างาน
ช่วงใดช่วงหน่ึงอย่างถาวร ขณะท่ีบางบริษทัจะหนุนเวียนสับเปล่ียนกนัทุกสัปดาห์หรือทุกเดือน 
พนกังานท่ีท างานช่วงเยน็หรือตลอดช่วงกลางคืนจะไดรั้บค่าจา้งพิเศษเพื่อตอบแทนการท างานใน
ช่วงเวลาท่ีไม่สะดวก นอกจากน้ี ยงัมีการศึกษาในเร่ืองเวลาท างานท่ีก าหนดตายตวัและเวลาท างานท่ี
มีการยดืหยุน่ได ้พบวา่ การก าหนดเวลาท างานท่ีก าหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการนาน มิไดห้มายความวา่
พนกังานจะท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และยงัพบวา่ยิ่งก าหนดชัว่โมงการท างานเพิ่มข้ึนมาก
เท่าใด ชัว่โมงการท างานจริงจะลดลง ผลผลิตในแต่ละชัว่โมงก็จะต ่าลงดว้ย เม่ือเป็นเช่นนั้น จึงมี
การเสนอแนวคิดเวลาท างานท่ียืดหยุน่ได ้โดยให้พนกังานตดัสินใจเอาเองวา่จะเร่ิมหรือเลิกท างาน
เม่ือใด (Schultz and Schultz, 2002 อา้งถึงใน นิสารัตน์ ไวยเจริญ, 2553 : 65-66 ; พงศ ์หรดาล, 2540 ; 
สิริอร วชิชาวธุ, 2544) 

4. สภาพแวดลอ้มดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Safety Environment) งานทางดา้น
อุตสาหกรรมท่ีมีเคร่ืองจกัร สารเคมีอนัตรายเขา้มาเก่ียวขอ้ง เป็นงานท่ีพนกังานมีโอกาสเส่ียงท่ีจะ
ไดรั้บอนัตรายจากอุบติัเหตุไดม้ากกวา่งานสาขาอ่ืนๆ ดงันั้น การพฒันาสภาพแวดลอ้มท างานให้
ปลอดภยัจึงเป็นส่ิงท่ีทางองค์กรควรตระหนกั เช่น การป้องกนัมิให้สภาพของเคร่ืองจกัรและ
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ส่ิงแวดล้อมเป็นอนัตรายต่อพนักงาน ให้ความรู้ในการปฏิบติังานอย่างถูกวิธี และปฏิบติัตาม
ขอ้ก าหนดการรักษาความปลอดภยั เป็นตน้ (พงศ ์หรดาล, 2540) 

นอกจากน้ี ยงัมีนกัวชิาบางท่านไดแ้บ่งองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มใน
การท างานแตกต่างกนัออกไป เช่น 

Hayhurst (2005 อา้งถึงใน ธญัยากร อญัมณีเจริญ, 2555 : 39-41) ไดแ้บ่ง
สภาพแวดลอ้มในการท างานออกเป็น 10 ดา้น ดงัน้ี 

1. ความเก่ียวขอ้งในการท างาน (Involvement) เป็นลกัษณะความตอ้งการมี
ส่วนร่วม มีโอกาสท่ีจะเสนอแนะ การไดรั้บการยอมรับดา้นความคิดเห็น ท าให้รู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญั และมีความเคารพในตนเองมากข้ึน การท่ีสมาชิกทุกคนในกลุ่มมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ต่างๆ ไดผ้สมผสานความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ความขดัแยง้ก็จะไม่เกิดข้ึน 
งานก็จะมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ตรงกนัขา้มหากองค์กรไม่เปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมหรือมี
ความรู้สึกเก่ียวขอ้งในการท างาน ลกัษณะการท างานอยูภ่ายใตก้ารช้ีแนะ และเนน้ท่ีผลผลิต ก็คือ 
การท างานจะมุ่งตอบสนองความตอ้งการของผูบ้งัคบับญัชาและขององคก์ร ท าให้พนกังานรู้สึกวา่
ตนตอ้งพึ่งพาบุคคลอ่ืน ผลคือพนกังานจะรู้สึกทุกข์ใจ ผลผลิตต ่าและอาจมีการปรับตวัโดยการ
ลาออก 

2. การไดรั้บการสนบัสนุน (Support) การไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชาก็เป็นองค์ประกอบอย่างหน่ึงท่ีจะส่งเสริม หรือหยุดย ั้งประสิทธิภาพในการ
ท างาน ถ้าบุคคลใดเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามารถสูง พร้อมท่ีจะให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น และมี
ความเป็นมิตรก็อาจจะท าใหบุ้คคลมีความพอใจในสภาพแวดลอ้มในการท างานมากกวา่ผูอ่ื้น 

3. การไดรั้บการกระตุน้ใหไ้ดแ้สดงออก (Spontaneity) คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชา
จะตอ้งเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความรู้สึกและความคิดเห็นเต็มท่ี หากบุคคลมีความกลวัในการ
แสดงออก การติดต่อส่ือสารจะกระท าไดไ้ม่เตม็ท่ี ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์มีประสิทธิผลมากท่ีสุด
จะไม่ถูกน าออกมาแก้ปัญหา การเปิดโอกาสดงักล่าวอาจท าได้ในลกัษณะการให้อภิปรายแสดง
ความคิดเห็นและเสนอแนะวธีิแกปั้ญหา 

4. ความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) เป็นลกัษณะท่ีพนกังานมีอิสระ
ท่ีจะใชค้วามคิดริเร่ิมของตนเอง มีความรับผิดชอบในการท างาน และงานช้ินนั้นจะส าเร็จไดข้ึ้นอยู่
กบัตวัพนกังาน ความไม่มีอิสระในการท างานและไม่มีอ านาจในการท างาน เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้
เกิดความเบ่ือหน่ายในอาชีพได้ ทั้งน้ีเน่ืองจากว่าพนักงานมีความรู้สึกว่าไม่สามารถท่ีจะควบคุม
สภาพแวดลอ้มในการท างานได ้
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5. การไดรั้บการแนะน าในเร่ืองการท างาน (Practical Orientation) ลกัษณะ
การให้ค  าแนะน าในเร่ืองการท างาน เป็นการพฒันาบุคคลโดยจัดให้มีการแนะน าและฝึกอบรม
พนักงาน เพื่อให้พนักงานได้มีการปรับปรุงทกัษะในการท างาน เม่ืองานเร่ิมมีความยุ่งยากทาง
เทคนิค และเป็นงานเฉพาะอย่างมากยิ่งข้ึน ในทางตรงกนัขา้ม ถา้มีส่ิงใหม่ๆ ทางดา้นเทคโนโลย ี
เช่น มีวิธีการผลิต มีการจดัโครงสร้างของบทบาทและการรับผิดชอบต่องานใหม่ การเปล่ียนแปลง
ขององค์กรอาจก่อให้เกิดความตึงเครียดได้ อนัเน่ืองมาจากการขาดการแนะน า และให้ความรู้
เก่ียวกบัการท างาน 

6. การไดรั้บค าแนะน าเร่ืองปัญหาส่วนบุคคล (Personal Problem Orientation) 
เม่ือพนกังานมีปัญหาเกิดข้ึน และไม่สามารถท่ีจะแกปั้ญหาได้ดว้ยตนเอง ผูบ้งัคบับญัชาก็อาจจะ
กระตุน้ให้พนกังานไดแ้สดงความรู้สึกออกมา โดยผูบ้งัคบับญัชาหรือผูท่ี้ให้ค  าปรึกษาตอ้งมีทกัษะ
อยา่งดีในการฟังปัญหาของพนกังาน แลว้กระตุน้หรือสนบัสนุนให้พนกังานเล่าปัญหาให้ฟัง เพราะ
พนกังานท่ีไดรั้บการใหค้  าปรึกษาจะสามารถลดความตึงเครียดทางอารมณ์ได ้

7. การแสดงความโกรธและความกา้วร้าว (Anger and Aggression) คือ การ
เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น สามารถท่ีจะโต้แย ้งกับเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาได้อย่างเสรี โดยท่ีสามารถแสดงความคิดโกรธและความก้าวร้าวต่อผูอ่ื้นได้อย่าง
เปิดเผย 

8. การสั่งการและระเบียบในองคก์ร (Order and Organization) คือ กฎ ระเบียบ 
ขอ้บงัคบัขององคก์ร การสร้างความเช่ือถือใหแ้ก่พนกังาน เพื่อใหพ้นกังานฟังและปฏิบติัตาม 

9. ความชดัเจนในการปฏิบติังาน (Program Clarity) คือ ลกัษณะงานท่ีมี
ความชดัเจน มีขอบเขตความรับผดิชอบ และมีความเขา้ใจในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

10. การควบคุมโดยผูบ้งัคบับญัชา (Staff Control) คือ รูปแบบการบงัคบั
บญัชา และการควบคุมดูแลของผูบ้งัคบับญัชา 

ส่วน Gilmer (1966 อา้งถึงใน รัตกมัพล พนัธ์ุเพง็, 2547 : 11-12) ไดแ้บ่ง
ลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีจะเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานไว ้10 
ดา้น ดงัน้ี 

1. ความมัน่คงปลอดภยั (Security) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน การท่ี
ได้รับความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความอุ่นใจและปลอดภยัท่ีจะได้
ท างานในองคก์ร  

2. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน (Opportunity for Advancement) ไดแ้ก่ 
การไดมี้โอกาสเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน องค์กรสนับสนุนให้พนกังานมีความกา้วหน้าในการท างาน 
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โดยพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม พิจารณาการเล่ือนต าแหน่งอย่างเหมาะสม ให้
บ าเหน็จรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดี ยอมรับและยกย่องชมเชยพนักงานเม่ือปฏิบติังานดี ส่งเสริม
สนบัสนุนพนกังานใหศึ้กษาต่อ และมีการฝึกอบรมใหเ้รียนรู้งานมากข้ึน 

3. องคก์รและการจดัการ (Company and Management) ไดแ้ก่ ลกัษณะการ
จดัโครงสร้างขององคก์ร การวางนโยบาย แนวทางวธีิปฏิบติัภายในองคก์ร ช่ือเสียงขององคก์ร และ
การด าเนินงานขององคก์ร 

4. ค่าจา้ง (Wages) ไดแ้ก่ เงินเดือน ซ่ึงเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณา
ในเร่ืองของจ านวนค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัปริมาณของผลงาน และมีวิธีการจ่ายค่าจา้งท่ียุติธรรมเสมอ
ภาค 

5. คุณลกัษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of the Jobs) เป็นเร่ืองของ
งานท่ีท าอยู่ว่าเป็นงานท่ีท าให้รู้สึกว่ามีคุณค่า มีความภาคภูมิใจ มีสถานภาพ มีศกัด์ิศรี ได้รับการ
ยอมรับนบัถือ เป็นงานบริการสาธารณะ เป็นงานท่ีตรงตามความรู้ความสามารถ เป็นงานท่ีส่งเสริม
ความคิดริเร่ิม เป็นงานทา้ทาย และท าใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง 

6. การนิเทศงาน (Supervisor) คือ การไดรั้บความเอาใจใส่ ไดรั้บการตรวจ
แนะน างานอยา่งใกลชิ้ด และไดรั้บทราบการท างานท่ีถูกตอ้งจากผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน การ
นิเทศงานมีความส าคญัท่ีจะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่องานท่ีท าได ้การ
นิเทศงานไม่ดีอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหเ้ขา้ตดัสินใจยา้ยงานหรือลาออกจากงาน 

7. คุณลกัษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of the Jobs) คือ การได้
ท างานอยูใ่นกลุ่มท่ีมีความคลา้ยคลึงกบัตน ไดรั้บการยอมรับ และเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มท างาน มี
ความสามคัคี รู้จกัหนา้ท่ีของตน มีกลุ่มท างานท่ีฉลาดและมีประสิทธิภาพ 

8. การติดต่อส่ือสาร (Communication) คือ การให้ข่าวสารในองคก์ร เช่น 
ข่าวสารเก่ียวกบัการพฒันาและความกา้วหนา้ขององคก์ร ข่าวสารเก่ียวกบัแผนงานท่ีองคก์รก าลงัท า
อยู่ และก าลงัจะท าในอนาคต การรับรู้เก่ียวกบัสายการท างานและอ านาจบงัคบับญัชา การรับรู้
ข่าวสารดา้นนโยบายและกระบวนการท างาน และข่าวสารอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของ
องคก์รและบุคคลต่างๆ ในองคก์ร 

9. สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพท่ีมีความสะอาด มี
ระเบียบ มีความปลอดภยั เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร จดัไวอ้ยา่งเหมาะสม และเตรียมพร้อมท่ีจะใชเ้สมอ 
มีอากาศถ่ายเทดี ไม่มีเสียงรบกวน และแสงสวา่งพอเหมาะ ระยะเวลาท างานแต่ละวนัเหมาะสม มี
สถานท่ีออกก าลงักาย มีโรงอาหารใกล้ๆ  มีศูนยอ์นามยั มีสถานท่ีจอดรถ 
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10. สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ (Benefits) คือ สิทธิประโยชน์
และสวสัดิการอ่ืนๆ นอกเหนือจากค่าจา้งท่ีบุคคลไดรั้บ ไดแ้ก่ เบ้ียบ าเหน็จบ านาญ วนัหยุดพกัผอ่น
ประจ าปี การลา ค่ารักษาพยาบาล เป็นตน้ 

ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดเ้ลือกใชอ้งคป์ระกอบตามแนวคิดของ Gilmer มา
ใช้เป็นแนวในการศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างาน เน่ืองจากเห็นว่าเน้ือหาในแนวคิดมีความ
ครอบคลุม ซ่ึงสมควรน ามาศึกษาเป็นอยา่งยิง่  

 
3.3 ความส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความส าคญัมากต่อการท างาน องคก์รใดมี
การปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานดียอ่มส่งผลถึงการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานนั้น 
องคก์รต่างๆ จึงควรให้ความส าคญักบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงไดมี้ผูก้ล่าวถึงความส าคญั
ของสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไวด้งัน้ี 

สภาพแวดล้อมท่ีดีและสวยงามมีผลต่อจิตใจของผูป้ฏิบติังาน ส่งผลให้
ผูป้ฏิบติังานมีเจตคติท่ีดีต่อการท างาน องค์กรจึงสมควรจดัสถานท่ีท างานและบริเวณให้สะอาด 
สวยงาม พร้อมติดตั้งอุปกรณ์เคร่ืองใช้ส านักงานท่ีได้มาตรฐานและถูกตอ้งตามหลกัวิชาการ 
ยิง่กวา่นั้นการศึกษาสภาพแวดลอ้มในการท างานยงัท าให้เขา้ใจสภาพแวดลอ้มของหน่วยงานในแต่
ละดา้น และท าให้รู้จุดอ่อนขององค์กรท่ีผูป้ฏิบติังานไม่พึงพอใจ ดงันั้น แนวความคิดเก่ียวกบั
สภาพแวดล้อมในการท างานจะช่วยให้เข้าใจสภาพการณ์ภายในหน่วยงานมากยิ่งข้ึน กล่าวคือ 
เขา้ใจถึงผลกระทบขององคก์ร ต่อคนและบุคลิกภาพของคน กระทบต่อหน้าท่ีของคนในองคก์ร
รวมทั้งความสามารถของคนในองคก์รเก่ียวกบัการเพิ่มผลผลิต อีกทั้งสภาพแวดลอ้มในการท างาน
จะช่วยในการศึกษาดา้นการบริหารงาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งรูปแบบของการบริหารท่ีมีต่อคนและต่อ
พฤติกรรมของคนในองคก์ร (วจิิตร วรุตบางกรู, 2521: 145) 

จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความส าคญั
และส่งผลต่อการก่อใหเ้กิดความสุขของการท างานในปัจจุบนั 

 
3.4 ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับสัมพันธภาพในที่

ท างานและความสุขในการท างาน 

3.4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับสัมพันธภาพ
ในทีท่ างาน 
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การจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมสัมพนัธ์กบับุคลากรในองคก์ร เช่น การ
จดัสถานท่ี อุณหภูมิ แสง เสียง จะช่วยสร้างบรรยากาศในการท างาน (สุพานี สฤษฏ์วานิช, 2549) 
สามารถท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงผลท่ีตามมาจะพบกบัความสัมพนัธ์ท่ีดีและ
ราบร่ืนของบุคคลกบัองคก์ร ไม่เกิดการขาดงานหรือหยุดงาน การลาออก ท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจ 
มีก าลงัสามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล และปฏิบติังานได้เป็นไปตาม
เป้าหมายขององคก์ร (ธงชยั สันติวงษ์, 2535) ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้ม
กบัมนุษยน์ั้น สามารถเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลา เป็นปกติวิสัยท่ีไม่สามารถหยุดย ั้งได ้หากพิจารณาเชิง
ระบบก็จะอธิบายได้ว่า เป็นปฏิสัมพนัธ์ของระบบย่อยทุกระบบและสัมพนัธ์กบัระบบใหญ่ไป
พร้อมๆ กนั การเกิดปฏิสัมพนัธ์เช่นน้ีเป็นส่ิงสร้างสรรคเ์พื่อสร้างความเจริญและมีการพฒันาระบบ
ในแนวทางก้าวหน้า โดยจะตอ้งมีวิธีในการด าเนินงานให้ทุกระบบท างานร่วมกนัไปสู่เป้าหมาย
หลกั ซ่ึงตอ้งการการปรับแต่งกลไกการท างานของทุกระบบ ส่ิงน้ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีถือว่า
เป็นเร่ืองของธรรมชาติท่ีตอ้งเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ืองโดยไม่มีส่ิงใดในโลกน้ีจะหยุดน่ิงอยูก่บัท่ีไดเ้ม่ือ
เวลาผา่นไป ฉะนั้นเม่ือการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทุกส่วนประกอบท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
สภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงไป ยอ่มจะส่งผลกระท าท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงในแนวทางของการ
พฒันาเชิงสร้างสรรค ์(พวงรัตน์ บุญญานุรักษ์, 2544 อา้งถึงใน กลัยารัตน์ อ๋องคณา, 2549) อาทิเช่น 
องคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่ โอกาสของบุคคลท่ีจะมีปฏิสัมพนัธ์กนัอยา่งใกลชิ้ดกบับุคคลอ่ืนก็จะนอ้ยลง 
เพราะมีขอ้ปลีกยอ่ยและรายละเอียดของงานประจ าของกลุ่มมากข้ึนท าให้มีช่องวา่งของมิตรภาพมี
มากข้ึนตามมา องค์กรท่ีมีการสร้างระบบงานท่ีมีการติดต่อประสานงานกนัน้อย มีการสร้างระบบ
การติดต่อส่ือสารท่ีเป็นทางการมากเกินไป หรือเป็นการส่ือสารท่ีตอ้งผ่านส่ือหลายส่ือ การสร้าง
กฎเกณฑ ์พิธีการและมาตรการข้ึนมากมาย มีขั้นตอนของการติดต่อหลายขั้นตอน การแบ่งแยกกลุ่ม
บุคคลกนัโดยหน้าท่ี โดยบทบาท หรือโดยกระบวนการนั้น สัมพนัธภาพก็เร่ิมมีการจ าแนกความ
พิเศษและขอ้มูลจ ากดัมากข้ึน เพราะต่างคนต่างมีเอกสิทธ์ิในความสัมพนัธ์จะท าให้เกิดความรู้สึก
ห่างเหิน ไม่ใกลชิ้ดสนิทสนม ส่งผลใหส้ัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลไม่ดีตามไปดว้ย (กฤษณา ศกัด์ิศรี, 
2534) เพราะฉะนั้นหากองคก์รใดมีสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานดี มีเคร่ืองอ านวยความ
สะดวกต่างๆ ก็สามารถช่วยให้การปฏิบติังานของบุคลากรด าเนินไปไดด้ว้ยดี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
และคณะ, 2550) ส่งผลใหเ้กิดความสัมพนัธ์อนัดีในท่ีท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ โรจนรินทร์ 
โกมลหิรัญ (2551) ท่ีศึกษาการพฒันาโมเดลเชิงสาเหตุของความเครียดในการท างานของครู สังกดั
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ความเหมาะสมของสถานท่ีท างาน ประสิทธิภาพ
ของวสัดุอุปกรณ์ในการท างาน การเตรียมผลงานเพื่อการประเมิน และความกา้วหน้าและมัน่คงใน
ต าแหน่ง ส่งผลต่อสัมพนัธภาพภายในโรงเรียนของครูทั้งในระดบัชั้นประถมศึกษาและระดบัชั้น
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มธัยมศึกษา ซ่ึงหากองคก์รใดมีบุคลากรท่ีมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั มีการปฏิบติังานดว้ยความราบร่ืน 
องคก์รนั้นก็จะประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้อีกทั้งการติดต่อส่ือสารท่ีดีมีประสิทธิภาพจะมี
ผลให้บุคลากรมีความเขา้ใจ เกิดความร่วมมือในการท างาน การวางเป้าหมายร่วมกนั เป็นการเปิด
โอกาสให้ทุกคนในองค์กรไดมี้ส่วนร่วมรับผิดชอบร่วมกนั มีผลให้บุคลากรมีความผูกพนักบังาน 
สร้างคุณภาพของงานท่ีดีได้ (สมยศ นาวีการ , 2544) ดังนั้ นองค์กรจึงจ าเป็นจะต้องสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยการสนบัสนุนหรือใหค้วามสนใจส่วนบุคคลและควรใหบุ้คลากรมี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือร่วมในการตดัสินใจดว้ย (ธงชยั สมบูรณ์, 2549) 

จากการขา้งตน้จึงเห็นไดว้า่ สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นอีกปัจจยัหน่ึง
ท่ีส่งผลต่อสัมพนัธภาพในท่ีท างาน  

3.4.2 ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับความสุขใน
การท างาน 

สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน เช่น การจดัสถานท่ี อุณหภูมิ 
แสง เสียง สามารถช่วยสร้างบรรยากาศในการท างานได ้(สุพานี สฤษฎว์านิช, 2549) และการท างาน
ท่ีมีเคร่ืองอ านวยความสะดวกต่างๆ ช่วยในการปฏิบติังานจะท าให้ด าเนินไปไดด้ว้ยดี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
และคณะ, 2550) นอกจากน้ี การจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบับุคลากรในองคก์ร ก็สามารถท า
ให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงพบว่าก่อให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีและราบร่ืนระหว่าง
บุคคลกบัองคก์ร ไม่เกิดการขาดงานหรือหยุดงาน การลาออก ท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจ มีก าลงัใจ 
สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ปฏิบติังานไดเ้ป็นไปตามเป้าหมาย
ขององค์กร ท าให้บุคลากรนั้ นเกิดความสุขต่องานท่ีได้ปฏิบัติด้วย (ธงชัย สันติวงษ์, 2535) 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Manion (2003) ไดท้  าการศึกษาความสุขในการท างาน โดยใชบุ้คลากร
ทางสุขภาพเป็นกลุ่มตวัอย่าง ดว้ยวิธีการสัมภาษณ์แบบถอดเทปถึงประสบการณ์ความสุขในการ
ท างาน พบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งเสริมให้เกิดความสุขในการท างาน 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ นภชัชล รอดเท่ียง (2550) ท่ีพบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัความสุขในการท างาน ซ่ึงศึกษาจากบุคลากรท่ีสังกดัศูนย์
อนามยัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข เช่นเดียวกบัการศึกษา
ของ นิสารัตน์ ไวยเจริญ (2553) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน
ปฏิบติัการผลิตในบริษทัยูแทคไทย จ ากดั (ส านกังานใหญ่) พบว่า การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานทั้งดา้นกายภาพ ดา้นจิตวิทยาและสังคมในการท างาน และดา้นเวลาในการท างาน สามารถ
ร่วมพยากรณ์ความสุขในการท างานของพนกังานไดร้้อยละ 39.1 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
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.001 เช่นเดียวกบั บณัฑิตา ค าโฮม (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของ
บุคลากร วทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี สรรพสิทธิประสงค์ พบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กบัความสุขในการท างาน รวมทั้ง สิรินทร แซ่ฉั่ว 
(2553) พบวา่ สภาพแวดลอ้มในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสุขในการท างานในระดบัปาน
กลาง ซ่ึงศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ กรณีศึกษาอุตสาหกรรมเชิง
สร้างสรรคก์ลุ่มส่ือและกลุ่มงานสร้างสรรคเ์พื่อการใชง้าน นอกจากน้ี กลัยารัตน์ อ๋องคณา (2549) 
พบว่า สภาพแวดล้อมในงานมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และการศึกษาของ 
รัชนี หาญสมสกุล (2550) ก็พบวา่ สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความสุขในการท างานของบุคลากรพยาบาลประจ าสถานพยาบาล สังกดักรมราชทณัฑ์ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ดงันั้น จากการศึกษาเอกสารงานวิจยัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน
กบัความสุขในการท างานนั้น จะเห็นไดว้า่มีผูว้ิจยัหลายท่านท่ีศึกษาวิจยัแลว้พบว่า สภาพแวดลอ้ม
ในการท างานเป็นปัจจยัท่ีส่งผลใหเ้กิดความสุขในการท างาน 

 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
ในการจดัท ากรอบแนวคิดในการวิจยั เบ้ืองตน้ผูว้ิจยัท าการคน้ควา้หาขอ้มูล

เก่ียวกบัความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน และปัจจยัท่ีน่าจะส่งผลต่อความสุขใน
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน จากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆ แล้วน ามาสร้างเป็นกรอบ
แนวคิดในการวจิยัไดด้งัน้ี 
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ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ความสุขในการท างาน 

ลกัษณะงาน 

ประสบการณ์การท างาน 
สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
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บทที ่3 
 วธีิด าเนินการวจิยั  

 
 

การวิจัยคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ : การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุตามกลุ่ม
ประสบการณ์การท างาน ซ่ึงผูว้จิยัไดด้ าเนินการวจิยัตามขั้นตอนต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

1. ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
2. แบบแผนการวจิยั 
3. เคร่ืองมือในการวจิยั 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5. การวเิคราะห์ขอ้มูล วธีิการทางสถิติต่างๆ ท่ีใช ้

 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากร 
ประชากรใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 

สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ จ านวนทั้งส้ิน 5,970 คน  
 

กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยั 

สงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ซ่ึงได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random 
Sampling) ตามคณะของมหาวิทยาลยั แล้วจึงท าการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random 
Sampling)โดยใช้วิธีการจบัฉลากแบบไม่คืนกลบั (Without Replacement) โดยมีวิธีขั้นตอนการ
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

1. การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง พิจารณาจากลักษณะข้อมูลการวิจัย ซ่ึง
จ าเป็นตอ้งก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งใหส้อดคลอ้งกบัการใชส้ถิติแต่ละประเภท ในการวิจยัคร้ัง
น้ีใช้สถิติการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SME)โดยการ
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วิเคราะห์ดว้ยสถิติประเภทน้ีจะตอ้งใช้กลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่ ซ่ึงเกณฑ์ส าหรับการก าหนดขนาด
กลุ่มตวัอยา่งระบุขนาดกลุ่มตวัอยา่งเป็นฟังชัน่ของจ านวนพารามิเตอร์ท่ีตอ้งประมาณค่า และในการ
วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมลิสเรล เม่ือประมาณค่าพารามิเตอร์ดว้ยวิธีไลคลิ์ฮูดสูงสุด (Maximum 
Likelihood) จะตอ้งใช้กลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่ ตามสูตรของลินเดอร์แมน เมอร์เรนดาและโกลด ์
(Lindeman, Merenda and Gold, 1980 อา้งถึงใน นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542 : 54) ระบุวา่ โดยปกติแลว้
ในการวิเคราะห์สถิติประเภทพหุตวัแปรควรก าหนดตวัอย่างประมาณ 20 เท่าของตวัแปรสังเกตได้
ในโมเดล นอกจากน้ีการวิเคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น โดยใช้สถิติไค-สแคว ์
(Chi-square Statistics) ท่ีระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI) ระหวา่งโมเดลสมติฐาน
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ นกัสถิติส่วนใหญ่ก าหนดวา่ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตอ้งมีขนาดใหญ่ เพราะ
ฟังก์ชั่นความกลมกลืนมีการแจกแจงแบบไค-สแควต่์อเม่ือกลุ่มตวัอย่างมีขนาดใหญ่เท่านั้น ดว้ย
เหตุผลดงักล่าวส าหรับโมเดลในการวจิยัคร้ังน้ี จึงไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน 

2. จากการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 400 คน ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการ
สุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช้คณะของมหาวิทยาลยัเป็น
ชั้นในการแบ่งดว้ยวธีิการเทียบสัดส่วน ทั้งน้ีเพื่อกระจายความเป็นตวัแทนของประชากร ดงัตาราง 2 
แลว้จึงท าการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยใชว้ิธีการจบัฉลากแบบไม่
คืนกลบั (Without Replacement) 
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ตาราง 2 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามคณะของมหาวทิยาลยั  

 
คณะ 

จ านวน (คน) 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
คณะการจดัการส่ิงแวดลอ้ม  31   2  
คณะการแพทยแ์ผนไทย  27   2  
คณะทรัพยากรธรรมชาติ   221   15  
คณะทนัตแพทยศาสตร์    296   20  
คณะเทคนิคการแพทย ์  18   1  
คณะนิติศาสตร์   18   1  
คณะพยาบาลศาสตร์    152   10  
คณะแพทยศาสตร์    4,264   286  
คณะเภสัชศาสตร์   117   8  
คณะวทิยาการจดัการ    102   7  
คณะวทิยาศาสตร์   303   20  
คณะวศิวกรรมศาสตร์   244   17  
คณะศิลปะศาสตร์  79   5  
คณะเศรษฐศาสตร์  20   1  
คณะอุตสาหกรรมเกษตร  78   5  
รวม  5,970   400  

ท่ีมา : ขอ้มูลสถิติบุคลากรมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  
 
3. ผูว้จิยัไดท้  าการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี โดยในการ

เก็บขอ้มูลผูว้ิจยัสามารถเก็บขอ้มูลไดท้ั้งหมด 313 คน อตัราการตอบกลบัของแบบสอบถามคิดเป็น
ร้อยละ 78.25 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด โดยสามารถจ าแนกตามคณะของมหาวิทยาลยัไดด้งัแสดง
ในตาราง 3 
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ตาราง 3 จ านวนค่าร้อยละการตอบกลับแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่าง จ  าแนกตามคณะของ
มหาวทิยาลยั  

คณะ จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ทีเ่กบ็ข้อมูลได้ 

ร้อยละ 

คณะการจดัการส่ิงแวดลอ้ม 2 2 100.00 
คณะการแพทยแ์ผนไทย 2 2 100.00 
คณะทรัพยากรธรรมชาติ  15 15 100.00 
คณะทนัตแพทยศาสตร์   20 19 95.00 
คณะเทคนิคการแพทย ์ 1 1 100.00 
คณะนิติศาสตร์  1 1 100.00 
คณะพยาบาลศาสตร์   10 10 100.00 
คณะแพทยศาสตร์   286 201 70.28 
คณะเภสัชศาสตร์  8 8 100.00 
คณะวทิยาการจดัการ   7 7 100.00 
คณะวทิยาศาสตร์  20 20 100.00 
คณะวศิวกรรมศาสตร์  17 16 94.12 
คณะศิลปะศาสตร์ 5 5 100.00 
คณะเศรษฐศาสตร์ 1 1 100.00 
คณะอุตสาหกรรมเกษตร 5 5 100.00 
รวม 400 313 78.25 

เม่ือพิจารณาอตัราการตอบกลบัของบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
จากตาราง พบว่า บุคลากรสายสนบัสนุนผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ในหลายคณะมีอตัราการ
ตอบกลบัแบบสอบถามครบถว้น อาทิ คณะการจดัการส่ิงแวดลอ้ม คณะการแพทยแ์ผนไทย คณะ
ทรัพยากรธรรมชาติ คณะเทคนิคการแพทย ์คณะนิติศาสตร์ คณะพยาบาลศาสตร์ คณะเภสัชศาสตร์ 
คณะวิทยาการจัดการ คณะวิทยาศาสตร์ คณะศิลปะศาสตร์ คณะเศรษฐศาสตร์ และคณะ
อุตสาหกรรมเกษตร คิดเป็นร้อยละ 100 ยกเวน้คณะทนัตแพทยศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์ และคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ ท่ีมีอตัราการตอบกลับแบบสอบถามไม่ครบตามจ านวนของแบบสอบถามท่ี
ตอ้งการเก็บจากคณะนั้น คิดเป็นร้อยละ 95, 70.28 และ 94.12 ตามล าดับ ซ่ึงสาเหตุท่ีได้
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แบบสอบถามกลบัคืนมาจากกลุ่มตวัอย่างไม่ครบนั้น ผูว้ิจยัคาดว่าน่าจะเป็นเพราะภาระงานของ
บุคลากร ท่ีท าใหมี้เวลานอ้ยท่ีจะเขา้ไปอ่านและช่วยตอบแบบสอบถามการวิจยั อีกทั้งแบบสอบถาม
การวจิยัน้ียงัมีจ านวนขอ้มากถึง 115 ขอ้ จึงท าใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งในการวิเคราะห์ไม่ครบตามจ านวน
ท่ีก าหนดไว ้แต่อยา่งไรก็ตาม จ านวนแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาทั้งส้ิน จ านวน 313 ชุด คิด
เป็นร้อยละ 78.25 ซ่ึงตามเกณฑข์อง Bailey (1978) ถือเป็นจ านวนและสัดส่วนท่ีมากพอต่อการท่ีจะ
น ามาวเิคราะห์องคป์ระกอบและวเิคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการ
ท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนได ้

5. ผูว้จิยัไดน้ าผลการตอบกลบัคืนของแบบสอบถามมาจ าแนกกลุ่มตวัอยา่งตาม
ประสบการณ์การท างานไดเ้ป็น 2 กลุ่มยอ่ย (Subgroup) คือกลุ่มท่ีกลุ่มตวัอยา่งมีประสบการณ์การ
ท างานอยูใ่นช่วงไม่เกิน 10 ปี และกลุ่มท่ีกลุ่มตวัอยา่งมีประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงมากกวา่ 
10 ปี เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ และการวิเคราะห์เพื่อตอบวตัถุประสงค์การวิจยั โดย
จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ดงัแสดงในตาราง 4 

ตาราง 4 จ านวนค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน   

ประสบการณ์การท างาน จ านวนกลุ่มตัวอย่างทีเ่กบ็ข้อมูลได้ ร้อยละ 
ไม่เกิน 10 ปี  138 44.09 
มากกวา่ 10 ปี  175 55.91 
รวม 313 100.00 

จากตาราง 4 พบวา่ ผูต้อบกลบัแบบสอบถามทั้งหมด 313 คน สามารถจ าแนก
ตามประสบการณ์การท างานไดเ้ป็นมีประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงไม่เกิน 10 ปี จ  านวน 138 
คน คิดเป็นร้อยละ 44.09 และมีประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงมากกวา่ 10 ปี จ  านวน 175 คน คิด
เป็นร้อยละ 55.91  
 

แบบแผนการวจิัย 
 

การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) มีขั้นตอนการวจิยัดงัน้ี 
1. ศึกษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้เกิดความรู้และความ

เขา้ใจในรายละเอียดต่างๆ เก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุของตวัแปรท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน 
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2. รวบรวมข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาแล้วน ามาพฒันาเป็นแบบสอบถาม  
(Questionnaire) เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล 

3. น าแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อขอความเห็นชอบและตรวจสอบ
ความถูกตอ้งของเน้ือหาและภาษาใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละนิยามศพัท ์

4. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้ว ให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) แลว้น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ
ของผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ทั้งน้ีเพื่อใหไ้ดแ้บบสอบถามท่ีมีคุณภาพตรงตามจุดมุ่งหมายของการ
วจิยั 

5. น าแบบสอบถามท่ีผา่นการทดสอบในขั้นตอนท่ี 4 ไปทดสอบแบบสอบถาม 
(Pre-test) กบับุคลากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน 

6. น าแบบสอบถามท่ีทดลองใชแ้ลว้ไปหาค่าความเช่ือมัน่ดว้ยวิธีของครอนบาค 
(Cronbach) ท่ีเรียกวา่สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Coefficient Alpha) (สุวมิล ติรกานนัท,์ 2543 : 137) 

7. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ท าเป็นฉบบัสมบูรณ์เพื่อเก็บขอ้มูล
ต่อไป 

8. รวบรวมขอ้มูลทั้งหมดท่ีไดจ้ากการเก็บแบบสอบถามไปวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย
วธีิทางสถิติ ทดสอบสมมติฐาน สรุปผล อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ 
 

เคร่ืองมอืในการวจิัย 
  

ลกัษณะของเคร่ืองมือ  
เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการท าวิจัยคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน และความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ จ านวน 1 ชุด ประกอบดว้ยเน้ือหา 6 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที่  1  แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ 
ต าแหน่งงาน ประสบการณ์การท างาน และรายได ้ซ่ึงผูว้ิจยัสร้างข้ึนเองโดยมีลกัษณะขอ้ค าถามให้
เลือกตอบและเติมขอ้ความลงในช่องวา่งจ านวน 7 ขอ้ 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ผูว้ิจยัไดใ้ช้
แบบสอบถามในงานวิจัยของ โรจนรินทร์ โกมลหิรัญ (2551) เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม ซ่ึงมีขอ้ค าถามทั้งหมดเป็นค าถามปลายปิดจ านวน 5 ขอ้ ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทาง
ลบ ไดแ้ก่ ขอ้ 5 ส่วนขอ้ค าถามอ่ืนๆ เป็นขอ้ค าถามทางบวก  

ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่าตามแบบลิเคอร์ท 5 ระดับ 
ก าหนดใหเ้ลือกตอบไดค้  าตอบเดียว มีระดบัคะแนนและความหมายของตวัเลือก ดงัน้ี 

               ขอ้ความเชิงบวก ขอ้ความเชิงลบ 
ท่านเห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความนั้นทุกประการ  5        1 
ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น    4        2 
ท่านไม่แน่ใจวา่เห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 3        3 
ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น   2        4 
ท่านไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความนั้น   1        5 

เกณฑใ์นการแปลผล ใชเ้กณฑอ์นัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
อนัตรภาคชั้น      = คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 

     จ านวนระดบั 
        = 5 - 1 
      5 
        = 0.80 

จากการค านวณขา้งตน้สามารถแบ่งระดบัความคิดเห็นไดด้งัน้ี 
คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง สัมพนัธภาพในท่ีท างานอยูใ่นระดบัดีมาก 
คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง สัมพนัธภาพในท่ีท างานอยูใ่นระดบัดี 
คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง สัมพนัธภาพในท่ีท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง สัมพนัธภาพในท่ีท างานอยูใ่นระดบัไม่ดี 
คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง สัมพนัธภาพในท่ีท างานอยูใ่นระดบัไม่ดีมาก 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ผูว้ิจยัไดใ้ช้
แบบสอบถามในงานวิจัยของ โรจนรินทร์ โกมลหิรัญ (2551) เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม ซ่ึงมีขอ้ค าถามทั้งหมดเป็นค าถามปลายปิดจ านวน 6 ขอ้ ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทาง
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ลบ ไดแ้ก่ ขอ้ 4 และ 5 ส่วนขอ้ท่ีไม่ไดก้ล่าวถึง เป็นขอ้ค าถามทางบวก แบ่งเป็นองคป์ระกอบดา้น
ต่างๆ ดงัน้ี  

ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่าตามแบบลิเคอร์ท 5 ระดับ 
ก าหนดใหเ้ลือกตอบไดค้  าตอบเดียว มีระดบัคะแนนและความหมายของตวัเลือก ดงัน้ี 

               ขอ้ความเชิงบวก ขอ้ความเชิงลบ 
ท่านเห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความนั้นทุกประการ  5        1 
ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น    4        2 
ท่านไม่แน่ใจวา่เห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 3        3 
ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น   2        4 
ท่านไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความนั้น   1        5 

เกณฑ์ในการแปลผล ใช้เกณฑ์อนัตรภาคชั้นเป็นดชันีในการแบ่งระดบัความ
คิดเห็น ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง สัมพนัธภาพในท่ีท างานอยูใ่นระดบัดีมาก 
คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง สัมพนัธภาพในท่ีท างานอยูใ่นระดบัดี 
คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง สัมพนัธภาพในท่ีท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง สัมพนัธภาพในท่ีท างานอยูใ่นระดบัไม่ดี 
คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง สัมพนัธภาพในท่ีท างานอยูใ่นระดบัไม่ดีมาก 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะงาน ผูว้ิจยัได้ศึกษาคน้ควา้ แนวคิด
ทฤษฎีของ Hackman and Oldham (1980) จากหนังสือ เอกสาร ต ารา บทความ และใช้
แบบสอบถามในงานวิจยัของ รัชนี หาญสมสกุล (2550) ; หทัยา ศรีวงษ ์(2554) และ อชัฌา ช่ืนบุญ 
และคณะ (2556) เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ซ่ึงมีขอ้ค าถามทั้งหมดเป็นค าถามปลายปิด
จ านวน 18 ขอ้ โดยขอ้ค าถามทุกขอ้เป็นค าถามทางบวกทั้งหมด แบ่งเป็นองค์ประกอบดา้นต่างๆ 
ดงัน้ี 

ดา้นความหลากหลายของงาน จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1-3 
ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน จ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 4-7 
ดา้นความส าคญัของงาน จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 8-10 
ดา้นความมีอิสระในการปฏิบติังาน จ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 11-14 
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ดา้นผลสะทอ้นกลบัจากงาน จ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 15-18 

ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่าตามแบบลิเคอร์ท 5 ระดับ 
ก าหนดใหเ้ลือกตอบไดค้  าตอบเดียว มีระดบัคะแนนและความหมายของตวัเลือก ดงัน้ี 

                 ขอ้ความเชิงบวก  
ท่านเห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความนั้นทุกประการ   5         
ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น     4         
ท่านไม่แน่ใจวา่เห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น  3         
ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น    2         
ท่านไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความนั้น    1         

เกณฑ์ในการแปลผล ใช้เกณฑ์อนัตรภาคชั้นเป็นดชันีในการแบ่งระดบัความ
คิดเห็น ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง ลกัษณะงานมีความหมายมีคุณค่าในระดบัสูง
มาก 

คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง ลกัษณะงานมีความหมายมีคุณค่าในระดบัสูง 
คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง ลกัษณะงานมีความหมายมีคุณค่าในระดบั

ปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง ลกัษณะงานมีความหมายมีคุณค่าในระดบัต ่า 
คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง ลกัษณะงานมีความหมายมีคุณค่าในระดบัต ่ามาก 

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน ผูว้ิจยัพฒันา
แบบสอบถามข้ึนเองตามแนวคิดของ Gilmer (1966) ซ่ึงมีเน้ือหาสอดคลอ้งตามลกัษณะการท างาน
ของกลุ่มตวัอย่าง แบบสอบถามชุดน้ีเป็นขอ้ค าถามปลายปิดจ านวน 23 ขอ้ ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม
ทางลบ (Negative Items) ไดแ้ก่ ขอ้ 8, 13 และ 20 ส่วนขอ้ท่ีไม่ไดก้ล่าวถึง เป็นขอ้ค าถามทางบวก 
(Positive Items) แบ่งเป็นองคป์ระกอบดา้นต่างๆ ดงัน้ี  

ดา้นความมัน่คงปลอดภยั จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1-3 
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 4-6 
ดา้นองคก์รและการจดัการ จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 7-8 
ดา้นค่าจา้ง จ  านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 9-11 
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ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงาน จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 12-13 
ดา้นการนิเทศงาน จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 14-15 
ดา้นคุณลกัษณะทางสังคมของงาน จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 16-17 
ดา้นการติดต่อส่ือสาร จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 18-19 
ดา้นสภาพการท างาน จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 20-21 
ดา้นสวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 22-23 

ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่าตามแบบลิเคอร์ท 5 ระดับ 
ก าหนดใหเ้ลือกตอบไดค้  าตอบเดียว มีระดบัคะแนนและความหมายของตวัเลือก ดงัน้ี 

               ขอ้ความเชิงบวก ขอ้ความเชิงลบ 
ท่านเห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความนั้นทุกประการ  5        1 
ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น    4        2 
ท่านไม่แน่ใจวา่เห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 3        3 
ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น   2        4 
ท่านไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความนั้น   1        5 

เกณฑใ์นการแปลผล ใชเ้กณฑอ์นัตรภาคชั้นเป็นดชันีในการแบ่งระดบัความ
คิดเห็น ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย  4.21-5.00 หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัดีมาก 
คะแนนเฉล่ีย  3.41-4.20 หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัดี 
คะแนนเฉล่ีย  2.61-3.40 หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับ 

ปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัไม่ดี 
คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับ 

ไม่ดีมาก 

ส่วนที ่6 แบบสอบถามความสุขในการท างาน ผูว้ิจยัไดน้ าเคร่ืองมือวดัความสุข
ในการท างาน “HAPPINOMETER” ของส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) 
ซ่ึงประกอบดว้ยมิติความสุข 9 มิติ เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ซ่ึงมีขอ้ค าถามทั้งหมด
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เป็นค าถามปลายปิดจ านวน 56 ขอ้ โดยขอ้ค าถามทุกขอ้เป็นค าถามทางบวกทั้งหมด แบ่งเป็นมิติ
ต่างๆ ดงัน้ี   

สุขภาพดี (Happy Body) จ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1-6 
ผอ่นคลายดี (Happy Relax) จ านวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 7-11 
น ้าใจดี (Happy Heart) จ  านวน 9 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 12-20 
จิตวญิญาณดี (Happy Soul) จ านวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 21-25 
ครอบครัวดี (Happy Family) จ  านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 26-28 
สังคมดี (Happy Society) จ  านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 29-34 
ใฝ่รู้ดี (Happy Brain) จ  านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 35-37 
สุขภาพเงินดี (Happy Money) จ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 38-41 
การงานดี (Happy Work Life) จ านวน 15 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 42-56 

เกณฑ์ในการแปลผล ใช้ตามเกณฑ์ HAPPINOMETER (ศิรินนัท์ กิตติสุขสถิต 
และคณะ, 2555 : 39) เป็นดชันีในการแบ่งระดบัความสุข ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย  0.00-24.99 หมายถึง ไม่มีความสุขอยา่งยิง่ 
คะแนนเฉล่ีย 25.00-49.99 หมายถึง ไม่มีความสุข 
คะแนนเฉล่ีย 50.00-74.99 หมายถึง มีความสุข 
คะแนนเฉล่ีย 75.00-100.00 หมายถึง มีความสุขอยา่งยิง่ 

 
วธีิการสร้างเคร่ืองมือ 

1. ศึกษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้เกิดความรู้และความ
เขา้ใจในรายละเอียดต่างๆ เก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุของตวัแปรท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ โดยตวัแปรท่ีส่งผลต่อความสุข
ในการท างาน ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน และ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

2. รวบรวมข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาแล้วน ามาพฒันาเป็นแบบสอบถาม  
(Questionnaire) เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล 

3. สร้างแบบสอบถามฉบบัร่าง 
4. น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ 
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การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
1. การหาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) 

การหาความเท่ียงตรงด้านเน้ือหา ผูว้ิจยัไดน้ าเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนทั้งฉบบั
เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจพิจารณาแล้วน ามาปรับปรุงแกไ้ขให้ถูกตอ้ง ต่อจากนั้นจะน า
แบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแล้ว ให้ผูท้รงคุณวุฒิจ  านวน 3 ท่าน (รายละเอียดในภาคผนวก จ) 
พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา แลว้น าผลท่ีไดไ้ปวิเคราะห์หาค่าความเท่ียงตรงตาม
เน้ือหา โดยใชค้่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัประเด็นหลกัของเน้ือหาตามโครงสร้าง 
(Item Objective Congruence Index : IOC) จากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน โดยก าหนดวิธีการให้คะแนน
จากการพิจารณา ดงัน้ี 

+1 เม่ือเห็นวา่ตรงกบัขอบข่ายเน้ือหาตามโครงสร้างท่ีระบุไว ้
  0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ตรงกบัขอบข่ายเน้ือหาตามโครงสร้างท่ีระบุไว ้
-1  เม่ือแน่ใจวา่ไม่ตรงกบัขอบข่ายเน้ือหาตามโครงสร้างท่ีระบุไว ้
ภายหลงัท่ีผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบให้คะแนนเสร็จ ผูว้ิจยัจะรวบรวมคะแนนท่ี

ได้ทั้ งหมดมาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับประเด็นหลักของเน้ือหาตาม
โครงสร้าง โดยถือเกณฑ์ความสอดคลอ้งตอ้งอยูร่ะหวา่ง 0.66-1.00 (ลว้น สายยศ และ องัคณา สาย
ยศ, 2539 : 248-249) 

ผลการวิเคราะห์หาค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหาตามโครงสร้าง จากการ
ประเมินของผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ปรากฏวา่ขอ้ค าถามในแบบสอบถามลกัษณะงาน แบบสอบถาม
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และแบบสอบถามความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน 
ทุกขอ้มีค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่ง 0.66-1.00 ส่วนแบบสอบถามสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา
มีขอ้ค าถามจ านวน 1 ขอ้ ท่ีมีค่าดชันีความสอดคล้องน้อยกว่า 0.66 จึงตดัขอ้ค าถามนั้นออกจาก
แบบสอบถาม และผูเ้ช่ียวชาญท่ีพิจารณาความเท่ียงตรงบางท่านยงัให้ขอ้เสนอแนะในการแกไ้ขขอ้
ค าถามในการปรับปรุงภาษาให้มีความกระชับและเข้าใจตรงกันมากยิ่งข้ึน (รายละเอียดใน
ภาคผนวก ช) จากนั้นผูว้ิจยัได้น าข้อค าถามไปเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาและขอค าแนะน าจาก
อาจารยท่ี์ปรึกษาเก่ียวกบัความเหมาะสมของขอ้ค าถาม  

2. การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability)  
ผูว้ิจยัได้น าเคร่ืองมือท่ีผ่านการตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหาแล้ว

น าไปทดสอบ (Pre-Test) กบักลุ่มบุคคลท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 ชุด โดยท า
การทดสอบกบับุคลากรสายสนบัสนุน คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัทกัษิณ 
และน าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ โดยวิธีหาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) 
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ของครอนบาค (Cronbach) โดยถือเกณฑส์ัมประสิทธ์ิแอลฟาตอ้งไม่ต ่ากวา่ 0.70 (สุวิมล ติรกานนัท,์ 
2543 : 137)  

ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ซ่ึงสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 
3 ส่วน พบว่า แบบสอบถามสัมพันธภาพกับผู ้บังคับบัญชา มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .82 
แบบสอบถามสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .79 แบบสอบถามลกัษณะงาน 
มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .95 และแบบสอบถามสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 
.95 (รายละเอียดในภาคผนวก ฌ) แสดงวา่แบบสอบถามมีคุณภาพเพียงพอสามารถน าไปใชไ้ด ้

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามล าดบัขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
1. ขอหนงัสือขอความอนุเคราะห์ขอ้มูลเพื่อการศึกษาคน้ควา้วิจยัวิทยานิพนธ์จาก

ประธานคณะกรรมการบริหารหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต คณะวิทยาการจดัการ 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ถึงผูอ้  านวยการกองการเจา้หน้าท่ี เพื่อขอความอนุเคราะห์ขอ้มูลช่ือ-
สกุล และ E-mail ของบุลากรสายสนบัสนุนของคณะต่างๆ ในมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยา
เขตหาดใหญ่ 

2. ผูว้ิจยัด าเนินการจดัส่งแบบสอบถามโดยใชว้ิธีส่งแบบสอบถามออนไลน์ให้แก่
กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 390 คน โดยขอความร่วมมือให้ช่วยตอบแบบสอบถามและส่งกลบัคืนภายใน
ระยะเวลา 1 สัปดาห์ คือตั้งแต่วนัท่ี 13-19 ธันวาคม 2557 แต่เม่ือครบก าหนดผูว้ิจ ัยได้รับ
แบบสอบถามกลบัคืนมาเพียง 238 ชุด คิดเป็นร้อยละ 59.50 เท่านั้น ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดข้อความ
อนุเคราะห์จากบุคลากรของคณะท่ีได้แบบสอบสอบกลบัคืนมายงัไม่ครบ ให้ช่วยโทรติดต่อกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ียงัไม่ส่งแบบสอบถามกลบัคืนมายงัผูว้ิจยั พร้อมทั้งผูว้ิจยัไดส่้งแบบสอบถามรอบท่ี 2 ไป
ให้ใหม่ เพื่อให้ได้อตัราการตอบแบบสอบถามกลบัคืนสูงท่ีสุด โดยขอความร่วมมือให้ช่วยตอบ
แบบสอบถามและส่งกลบัคืนภายในระยะเวลา 10 วนั ตั้งแต่วนัท่ี 21-30 ธันวาคม 2557 จึงหยุดรับ
การตอบกลบัของแบบสอบถาม รวมไดแ้บบสอบถามกลบัคืนมาจ านวนทั้งส้ิน 313 ชุด จากทั้งหมด 
400 ชุด คิดเป็นร้อยละ 78.25  

3. ผูว้จิยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามไดรั้บกลบัคืนมา เพื่อใชใ้นการ
วเิคราะห์ขอ้มูลและแปลผล 
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การวเิคราะห์ข้อมูล วธิีการทางสถิติต่างๆ ทีใ่ช้ 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีตอบกลับคืนมาตรวจสอบจ านวนและความครบถ้วน

สมบูรณ์ของค าถาม จากนั้นผูว้ิจยัสร้างแฟ้มข้อมูลส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น 3 แฟ้ม คือ 
แฟ้มขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด แฟ้มขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์การท างานอยู่
ในช่วงไม่เกิน 10 ปี และแฟ้มขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงมากกวา่ 
10 ปี เพื่อใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ และการวิเคราะห์เพื่อตอบวตัถุประสงคก์ารวิจยั ซ่ึงใน
การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS for Windows Version 16.0 และ
โปรแกรมสถิติประยกุตส์ าหรับการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ดงัน้ี 

1. วิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานเพื่อบรรยายลกัษณะการแจกแจงของแต่ละตวัแปร 
คือ ความสุขในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ลกัษณะงาน และสัมพนัธภาพในท่ีท างาน 
ซ่ึงสถิติท่ีใช้ ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความเบ ้
(Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ค่าต ่าสุด (Minimum) และค่าสูงสุด (Maximum) 

2. วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ระหวา่งตวัแปร
ทั้งหมดในโมเดลความปัจจยัเชิงสาเหตุ เพื่อแสดงระดบัความสัมพนัธ์และไดเ้มทริกซ์สหสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปร เพื่อน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุ
ต่อไป  

3. วิเคราะห์และตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุตาม
สมมติฐานท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 
สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

1. สถิติพื้นฐาน 
สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ค่ าความเบ้ (Skewness)  ค่ าความโด่ง (Kurtosis)  ค่ าต ่ า สุด (Minimum)  ค่ า สูงสุด 
(Maximum) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient) โดยใช้สูตรการหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

2. สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
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ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Model : SEM) โดยท าการประมาณค่าพารามิเตอร์ดว้ยวิธีแบบไลคลิ์ฮูด้สูงสุด (Maximum 
Likelihood : ML) โดยโมเดลท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ คือ โมเดลความสัมพนัธ์เชิงเหตุของปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรทั้งหมด 5 ตวัแปร ส าหรับค่าสถิติท่ีใช้ในการตรวจสอบความ
กลมกลืนของโมเดลในการวจิยั (อิศรัฏฐ ์รินไธสง, 2555 : 32-35) ไดแ้ก่ 

2.1 ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics)  
ค่าสถิติไค-สแควร์ เป็นค่าท่ีใชใ้นการทดสอบสมติฐานทางสถิติวา่ฟังกช์ัน่ความ

กลมกลืนมีค่าเป็นศูนย์ การค านวณค่าไค-สแควร์ ค านวณจากผลคูณขององศาอิสระกับค่าของ
ฟังก์ชัน่ความกลมกลืน ถา้ค่าสถิติไค-สแควร์ มีค่าต ่ามาก ยิ่งมีค่าใกลศู้นยม์ากเท่าไรแสดงวา่โมเดล
สมการโครงสร้างสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ สาริสและสตรอนคอร์ท (Saris and 
Stronkhorst, 1984) เสนอว่าค่าไค-สแควร์ ควรมีค่าเท่ากับองศาอิสระส าหรับโมเดลท่ีมีความ
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ แต่อย่างไรก็ตาม ขนาดกลุ่มตวัอย่างและการฝ่าฝืนการแจกแจง
ขอ้มูลแบบปกติพหุจะเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อค่าไค-สแควร์ (Joreskog and Sorbom, 1996) โดยพบวา่
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากข้ึน (โดยปกติ 200 คนข้ึนไป) โอกาสท่ีจะไดน้ยัส าคญัจะมากข้ึน ในขณะท่ีกลุ่ม
ตวัอย่างลดลงโอกาสท่ีจะมีนยัส าคญัทางสถิติก็จะลดลงตามไปด้วย (Schumacker and Lomax, 
2004) ซ่ึงคาร์ไมน์และแมคไอเวอร์ (Marsh and Hocevar, 1985) ไดเ้สนอให้ใชอ้ตัราส่วนไค-สแควร์
กบัค่าองศาอิสระหรือเรียกวา่อตัราส่วนไค-สแควร์สัมพทัธ์ (Kelative Chi-Square Ratio) ซ่ึงมาร์ช
และโฮซีวา (Marsh and Hocevar, 1985) ไดเ้สนอให้ใชอ้ตัราส่วนไค-สแควร์สัมพทัธ์ระหวา่ง 2-5 
เพื่อช้ีว่าโมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์อย่างสมเหตุสมผล สอดคล้องกบัเวทตนั,  
มูเทน, อลัวินและซัมเมอร์ (Wheaton, Muthen, Alwin and Summers, 1977) ท่ีไดแ้นะน าว่า
อตัราส่วนไค-สแควร์สัมพทัธ์ควรมีค่าอยู่ระหวา่ง 2-5 และเช่นเดียวกบัแจ็คสัน, วอล, มาร์ตินและ
เดวิด (Citing Jackson, Wall, Martin and Davids, 1993) ไดแ้นะน าวา่ให้ใชอ้ตัราส่วน 5 ต่อ 1 ตามกฎ
ของหวัแม่มือ 

2.2 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI)  
GFI เป็นดชันีท่ีจอร์สคอกและซอร์บอม (Joreskog and Sorbom, 1989) 

พฒันาข้ึนเพื่อใชป้ระโยชน์จากค่าไค-สแควร์ในการเปรียบเทียบระดบัความสอดคลอ้งกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษข์องโมเดลสองโมเดล หลกัการพฒันา  GFI คือ การน าค่าไค-สแควร์มาพิจารณา 
ถา้ค่าไค-สแควร์มีค่าสูงเม่ือเทียบกบัองศาอิสระ ให้นกัวิจยัปรับโมเดลใหม่แลว้วิเคราะห์ขอ้มูลอีก
คร้ังหน่ึง ค่าไค-สแควร์ท่ีไดใ้หม่น้ีถา้มีค่าลดลงมากกวา่ค่าแรกแสดงวา่โมเดลใหม่มีความสอดคลอ้ง
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กบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์ข้ึน ดชันี GFI เป็นอตัราส่วนของผลต่างระหวา่งฟังก์ชัน่ความกลมกลืนจาก
โมเดลก่อนปรับและหลงัปรับโมเดลกบัฟังก์ชัน่ความกลมกลืนก่อนปรับโมเดล โดยดชันี GFI จะมี
ค่าอยูร่ะหวา่ง 0 และ 1 และเป็นค่าท่ีไม่ข้ึนกบัขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง แต่ลกัษณะการแจกแจงข้ึนอยู่
กบัขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง แอนเดอร์สันและเจอร์บิง (Anderson and Gerbing, 1984) พบวา่ค่าเฉล่ีย
ของการแจกแจงค่าสถิติจากกลุ่มตวัอยา่งสุ่มมีค่าเพิ่มข้ึนเม่ือขนาดของกลุ่มตวัอยา่งมีค่าสูงข้ึน ดชันี 
GFI ท่ีเขา้ใกล ้1.00 แสดงวา่โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

2.3 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness of Fit 
Index : AGFI) 

เม่ือน าดชันี GFI มาปรับแก ้โดยค านึงถึงขนาดขององศาความอิสระ ซ่ึงรวมทั้ง
จ านวนตวัแปรและขนาดของกลุ่มตวัอย่าง จะได้คา้ดชันี AGFI ค่าดชันี AGFI น้ี มีคุณสมบติั
เช่นเดียวกบัดชันี GFI โดยถา้ GFI และ AGFI มีค่าตั้งแต่ .90 ข้ึนไป ก็ยอมรับไดว้า่โมเดลมีความ
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Diamantopoulos and Siguaw, 2000) 

2.4 ดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของเศษ (Root Mean Squared Residual : 
RMR)  

ดัชนี RMR เป็นดัชนีท่ีใช้เปรียบเทียบระดับความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษข์องโมเดลสองโมเดล เฉพาะกรณีท่ีเป็นการเปรียบเทียบ โดยใชข้อ้มูลชุดเดียวกนั ในขณะ
ท่ีดชันี GFI และ AGFI สามารถใชเ้ปรียบเทียบไดท้ั้งกรณีขอ้มูลชุดเดียวกนัและขอ้มูลต่างชุดกนั 
ดชันี RMR บอกขนาดของเศษท่ีเหลือโดยเฉล่ียจากการเปรียบเทียบระดบัความกลมกลืนของโมเดล
สองโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และจะใชไ้ดดี้ต่อเม่ือตวัแปรภายนอกและตวัแปรสังเกตไดเ้ป็นตวั
แปรมาตรฐาน (Standardized Variable) เพราะค่าของดชันีแปรความหมายสัมพนัธ์กบัขนาดของ
ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมระหวา่งตวัแปร ค่าของดชันี  RMR ยิง่เขา้ใกลศู้นยแ์สดงวา่
โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยถา้ค่าต ่ากวา่ .08 แสดงวา่โมเดลมีความกลมกลืน
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์ (Hu and Bentler, 1999) 

2.5 ค่าประมาณความคาดเคล่ือนของรากก าลงัสองเฉล่ีย (Root Mean Square of 
Error Approximation : RMSEA) 

ดชันี RMSEA จะมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 โดยถา้มีค่าต ่ากวา่ .05 แสดงวา่โมเดล
มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ดี ถ้าค่าอยู่ระหว่าง .05 ถึง .08 แสดงว่าโมเดลมีความ
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์อยา่งสมเหตุสมผล ถา้ค่าอยู่ระหวา่ง .08 ถึง .10 แสดงวา่โมเดลมี
ความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ท่ีพอยอมรับได ้แต่ถา้มากกว่า .10 ข้ึนไป ถือว่าไม่มีความ
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Dimantopoulos and Siguaw, 2000) 
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จากค่าสถิติหรือดชันีท่ีใช้ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐาน
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์า้งตน้ สามารถสรุปไดด้งัตาราง 5 

ตาราง 5 ค่าสถิติท่ีใชใ้นการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 สถิติทีใ่ช้วดัความกลมกลนื ระดับการยอมรับ 
1. ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics : 2) P > .05 
2. ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI)  > .90 
3. ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แลว้ (Adjusted Goodness of Fit 

Index : AGFI) 
 > .90 

4. ดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของเศษ (Root Mean Squared Residual : RMR)   < .08 
5. ค่าประมาณความคาดเคล่ือนของรากก าลงัสองเฉล่ีย (Root Mean Square of 

Error Approximation : RMSEA) 
 < .08 
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บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 

การศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ : การวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุตามกลุ่มประสบการณ์การท างาน 
ผูว้จิยัไดน้ าเสนอการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดงัต่อไปน้ี 

1. สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
2. ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรต่างๆ ท่ีใชใ้นการวจิยั 
3. ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างาน

ของบุคลากรสายสนบัสนุนโดยภาพรวม 
4. ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างาน

ของบุคลากรสายสนบัสนุนในช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี  
5. ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างาน

ของบุคลากรสายสนบัสนุนในช่วงประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี  
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  
 

สัญลกัษณ์ตัวแปร 
HPW  แทน ความสุขในการท างาน  
HP_1 แทน สุขภาพจิตและสังคม ประกอบดว้ย 4 มิติ ไดแ้ก่ น ้าใจดี จิต

วญิญาณดี สังคมดี และใฝ่รู้ดี 
HP_2  แทน ครอบครัวและสุขภาพ ประกอบดว้ย 5 มิติ ไดแ้ก่ สุขภาพดี 

ผอ่นคลายดี ครอบครัวดี สุขภาพเงินดี และการงานดี 
SRW_1 แทน สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา 
SRW_2  แทน สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
JOB   แทน ลกัษณะงาน  
WRM  แทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
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สัญลกัษณ์ทางสถิติ 
   แทน ค่าเฉล่ีย 

S.D.   แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
Skewness แทน ค่าความเบ ้
Kurtosis แทน ค่าความโด่ง 
Minimum แทน ค่าต ่าสุด 
Maximum แทน ค่าสูงสุด 
t-value  แทน ค่าสถิติที 
r   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียรสัน 
R2  แทน ค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณยกก าลงัสอง 
p   แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
2  แทน ค่าสถิติไค-สแคว ์
GFI   แทน ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
AGFI  แทน ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ 
RMR  แทน ดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของเศษ 
RMSEA  แทน ค่าประมาณความคลาดเคล่ือนของรากก าลงัสองเฉล่ีย 
DE   แทน อิทธิพลทางตรง 
IE   แทน อิทธิพลทางออ้ม 
TE  แทน อิทธิพลรวม 
*  แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
**  แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 
สัญลกัษณ์ทางสถิติ 

แทน ตวัแปร (Variable) 
แทน เส้นทางการส่งผลระหว่างตวัแปร โดยตวัแปรท่ีอยู่ปลาย  
ลูกศรส่งผลต่อตวัแปรท่ีอยูห่วัลูกศร 
แทน เส้นแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
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ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรต่างๆ ทีใ่ช้ในการวจิัย 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในตอนน้ี ผูว้จิยัไดแ้ยกการน าเสนอไวเ้ป็น 2 ส่วนยอ่ย ไดแ้ก่ 
1. ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรภูมิหลงัของกลุ่มผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน ประสบการณ์การท างาน และรายได ้โดยน าเสนอค่าสถิติ
แสดงการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ และ 2. ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรท่ีใช้ใน
การศึกษาโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ซ่ึงได้แก่ 
ค่าเฉล่ีย ( ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าสูงสุด (Max) ค่าต ่าสุด (Min) ค่าความเบ ้(SK) 
และค่าความโด่ง (KU) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบลกัษณะการกระจายและการแจกแจงของ
ตวัแปรสังเกตไดแ้ต่ละตวัแปรท่ีใช้ในการวิเคราะห์โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุน  

 
 1. ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรภูมิหลงัของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 1.1 ค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรภูมิหลงั 
การน าเสนอขอ้มูลในส่วนน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอการวิเคราะห์แจกแจงความถ่ีของ

ตวัแปรภูมิหลงัของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ระดบัต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์การท างาน และรายได ้ดงัแสดงในตาราง 6 

ตาราง 6 จ านวนและร้อยละของบุคลากรสายสนบัสนุน จ าแนกตามตวัแปรภูมิหลงั (n=313) 

ตัวแปรภูมิหลัง จ านวน ร้อยละ 
เพศ   
 ชาย 48 15.34 
 หญิง 265 84.66 
อาย ุ   
 20-30 ปี 72 23.00 
 31-40 ปี 99 31.63 
 41-50 ปี 69 22.05 
 51 ปีข้ึนไป 73 23.32 
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ตาราง 6 จ านวนและร้อยละของบุคลากรสายสนบัสนุน จ าแนกตามตวัแปรภูมิหลงั (n=313) (ต่อ) 

ตัวแปรภูมิหลัง จ านวน ร้อยละ 
ระดบัการศึกษา   
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี  30 9.59 
 ปริญญาตรี/ประกาศนียบตัรเทียบเท่าปริญญาตรี 210 67.09 
 ปริญญาโท  70 22.36 
 ปริญญาเอก  3 0.96 
สถานภาพสมรส   
 โสด 128 40.90 
 คู่ 174 55.59 
 หมา้ย/หยา่/แยก 11 3.51 
ระดบัต าแหน่งงาน   
 ผูป้ฏิบติังาน 302 96.49 
 หวัหนา้งาน/หน่วยงาน 11 3.51 
ประสบการณ์การท างาน   
 ไม่เกิน 10 ปี 138 44.09 
 มากกวา่ 10 ปี 175 55.91 
รายได ้(บาท/เดือน)   
 ไม่เกิน 10,000  12 3.83 
 10,001-20,000 103 32.91 
 20,001-30,000 105 33.55 
 30,001-40,000 66 21.09 
 40,001 ข้ึนไป 27 8.63 

 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์แจกแจงความถ่ีของตวัแปรภูมิหลังของกลุ่ม
ตวัอยา่ง พบวา่ มีกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามทั้งส้ิน 313 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จ านวน 
265 คน คิดเป็นร้อยละ 84.66 มีอายุระหวา่ง 31-40 ปี จ  านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 31.63 มีระดบั
การศึกษาปริญญาตรีหรือประกาศนียบตัรเทียบเท่าปริญญาตรี จ  านวน 210 คน คิดเป็นร้อยละ 67.09 
มีสถานภาพสมรสคู่ จ  านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 55.59 ต  าแหน่งงานอยู่ในระดบัผูป้ฏิบติังาน 
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จ านวน 302 คน คิดเป็นร้อยละ 96.49 โดยมีประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงมากกวา่ 10 ปี จ  านวน 
175 คน คิดเป็นร้อยละ 55.91 และมีรายได ้20,001-30,000 บาทต่อเดือน จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อย
ละ 33.55 

1.2 ความแตกต่างของค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรภูมิหลงั 
การวเิคราะห์ในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์เพื่อให้เห็นลกัษณะของตวัแปรภูมิหลงั

ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีชดัเจนข้ึน ผูว้จิยัจึงไดท้  าการแจกแจงความถ่ีแบบสองทาง โดยใชว้ิเคราะห์ตาราง
ไขว ้(cross-tabulation) ระหวา่ง เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ระดบัต าแหน่งงาน และรายได ้
กบัช่วงประสบการณ์การท างาน ดงัแสดงในตาราง 7  

ตาราง 7 จ านวนและร้อยละของบุคลากรสายสนับสนุน จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพ ระดบัต าแหน่งงาน และรายได ้กบัช่วงประสบการณ์การท างาน 

 
รายการจ าแนก 

ช่วงประสบการณ์การท างาน 

ไม่เกิน 10 ปี 
(ร้อยละ) 

มากกวา่ 10 ปี 
(ร้อยละ) 

รวม 
(ร้อยละ) 

เพศ    
 ชาย 22 (15.94) 26 (14.94) 48 (15.34) 
 หญิง 116 (84.06) 148 (85.06) 265 (84.66) 
อาย ุ    
 20-30 ปี 72 (52.17) 0 (0) 72 (23.00) 
 31-40 ปี 66 (47.83) 33 (18.86) 99 (31.63) 
 41-50 ปี 0 (0) 69 (39.43) 69 (22.05) 
 51 ปีข้ึนไป 0 (0) 73 (41.71) 73 (23.32) 
ระดบัการศึกษา    
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี  8 (5.80) 22 (12.64) 30 (9.58) 
 ปริญญาตรี/ประกาศนียบตัรเทียบเท่าปริญญาตรี 109 (78.99) 100 (57.47) 210 (67.09) 
 ปริญญาโท  21 (15.22) 49 (28.16) 70 (22.36) 
 ปริญญาเอก  0 (0) 3 (1.72) 3 (0.96) 
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ตาราง 7 จ านวนและร้อยละของบุคลากรสายสนับสนุน จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพ ระดบัต าแหน่งงาน และรายได ้กบัช่วงประสบการณ์การท างาน (ต่อ) 

 
รายการจ าแนก 

ช่วงประสบการณ์การท างาน 

ไม่เกิน 10 ปี 
(ร้อยละ) 

มากกวา่ 10 ปี 
(ร้อยละ) 

รวม 
(ร้อยละ) 

สถานภาพสมรส    
 โสด 87 (63.04) 41 (23.56) 128 (40.89) 
 คู่ 51 (36.96) 122 (70.11) 174 (55.59) 
 หมา้ย/หยา่/แยก 0 (0) 11 (6.32) 11 (3.51) 
ระดบัต าแหน่งงาน    
 ผูป้ฏิบติังาน 137 (99.28) 164 (94.25) 302 (96.49) 
 หวัหนา้งาน/หน่วยงาน 1 (0.72) 10 (5.75) 11 (3.51) 
รายได ้(บาท/เดือน)    
 ไม่เกิน 10,000  12 (8.7) 0 (0) 12 (3.83) 
 10,001-20,000 78 (56.52) 25 (14.29) 103 (32.91) 
 20,001-30,000 47 (34.06) 58 (33.14) 105 (33.55) 
 30,001-40,000 1 (0.72) 65 (37.14) 66 (21.09) 
 40,001 ข้ึนไป 0 (0) 27 (15.43) 27 (8.63) 

จากตาราง 7 พบว่า ผลการแจกแจงความถ่ีแบบสองทางระหว่างเพศกบัช่วง
ประสบการณ์การท างาน พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี 
และช่วงประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 84.06 และ 
85.06 ตามล าดบั ส่วนเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 15.94 และ 14.94 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาแยกตามเพศ 
พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนเพศชายส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงมากกว่า 10 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 14.94 และบุคลากรสายสนบัสนุนเพศหญิงส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานอยู่
ในช่วงมากกวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 85.06 ในขณะเด่ียวกนั ถา้มองในภาพรวม พบวา่ บุคลากรสาย
สนบัสนุนส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 84.66 

ผลการแจกแจงความถ่ีแบบสองทางระหว่างอายุกับช่วงประสบการณ์การ
ท างาน พบวา่ กลุ่มประสบการณ์การท างานในช่วงไม่เกิน 10 ปี ส่วนใหญ่มีอายุอยูใ่นช่วง 20-30 ปี 
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รองลงมามีอายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี  คิดเป็นร้อยละ 52.17 และ 47.83 ตามล าดับ ส่วนกลุ่ม
ประสบการณ์การท างานในช่วงมากกวา่ 10 ปี ส่วนใหญ่มีอายุอยูใ่นช่วง 51 ปีข้ึนไป รองลงมามีอายุ
อยู่ในช่วง 41-50 ปี และ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.71, 39.43 และ 18.86 ตามล าดบั เม่ือพิจารณา
แยกตามช่วงอายุ พบว่า  บุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีอายุอยู่ในช่วง 20-30 ปี ส่วนใหญ่จะมี
ประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงไม่เกิน 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.17 บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีอายุ
อยู่ในช่วง 31-40 ปี ส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์การท างานอยู่ในช่วงไม่เกิน 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 
47.83 บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีช่วงอาย ุ41-50 ปี ส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วง
มากกวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.43 บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีอายุอยูใ่นช่วง 51 ปีข้ึนไป ส่วนใหญ่
มีประสบการณ์การท างานอยู่ในช่วงมากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.71 แสดงให้เห็นว่าบุคลากร
สายสนบัสนุนส่วนมากมีอายอุยูใ่นช่วง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.63 

ผลการแจกแจงความถ่ีแบบสองทางระหว่างระดบัการศึกษากบัประสบการณ์
การท างานในแต่ละช่วง พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีช่วงประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงไม่
เกิน 10 ปี ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยูท่ี่ระดบัปริญญาตรีหรือประกาศนียบตัรเทียบเท่าปริญญาตรี 
รองลงมาคือปริญญาโท และต ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 78.99, 15.22 และ 5.80 ตามล าดบั 
ส่วนบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีช่วงประสบการณ์การท างานอยู่ในช่วงมากกว่า 10 ปี ส่วนใหญ่มี
ระดบัการศึกษาอยูท่ี่ระดบัปริญญาตรีหรือประกาศนียบตัรเทียบเท่าปริญญาตรี รองลงมาคือปริญญา
โท ต ่ากวา่ปริญญาตรี และปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 57.47, 28.16, 12.64 และ 1.72 ตามล าดบั เม่ือ
พิจารณาแยกตามระดบัการศึกษา พบว่า บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญา
ตรีส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์การท างานอยู่ในช่วงมากกวา่ 10 ปี  คิดเป็นร้อยละ 12.64 บุคลากร
สายสนบัสนุนท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือประกาศนียบตัรเทียบเท่าปริญญาตรีส่วนใหญ่จะมี
ประสบการณ์การท างานอยู่ในช่วงไม่เกิน 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 78.99 บุคลากรสายสนับสนุนท่ีมี
ระดบัการศึกษาปริญญาโทส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงมากกวา่ 10 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 28.16 บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาเอกส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์
การท างานอยู่ในช่วงมากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 1.72 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรสายสนับสนุน
ส่วนมากมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือประกาศนียบตัรเทียบเท่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 67.09 

ผลการแจกแจงความถ่ีแบบสองทางระหวา่งสถานภาพสมรสกบัประสบการณ์
การท างานในแต่ละช่วง พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีช่วงประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงไม่
เกิน 10 ปี ส่วนมากมีสถานภาพโสด รองลงมาคือสถานภาพคู่ คิดเป็นร้อยละ 63.04 และ 36.96 
ตามล าดบั ส่วนบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีช่วงประสบการณ์การท างานอยู่ในช่วงมากกว่า 10 ปี 
ส่วนมากมีสถานภาพคู่ รองลงมาคือสถานภาพโสด และหมา้ย/หย่า/แยก คิดเป็นร้อยละ 70.11, 
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23.56 และ 6.32 ตามล าดับ เม่ือพิจารณาแยกตามสถานภาพ พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนท่ีมี
สถานภาพโสดส่วนใหญ่จะอยู่ในช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 63.04 
บุคลากรท่ีมีสถานภาพคู่ส่วนใหญ่จะอยูใ่นช่วงประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 70.11 บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีสถานภาพหมา้ย/หยา่/แยกส่วนใหญ่จะอยูใ่นช่วงประสบการณ์
การท างานมากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.32 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรสายสนับสนุนส่วนมากมี
สถานภาพคู่ คิดเป็นร้อยละ 55.59 

ผลการแจกแจงความ ถ่ีแบบสองทางระหว่างระดับต าแหน่งงานกับ
ประสบการณ์การท างานในแต่ละช่วง พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนทั้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน
ในช่วงไม่เกิน 10 ปี และท่ีมีประสบการณ์การท างานในช่วงมากกว่า 10 ปี ส่วนใหญ่อยู่ในระดบั
ต าแหน่งผูป้ฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 99.28 และ 94.25 ตามล าดบั และอยู่ในระดบัต าแหน่งหวัหน้า
งาน/หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 0.72 และ 5.75 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาแยกตามระดบัต าแหน่งงาน 
พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีระดบัต าแหน่งผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงประสบการณ์การ
ท างานไม่เกิน 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 99.28 และบุคลากรท่ีมีระดบัต าแหน่งหัวหน้างาน/หน่วยงาน
ส่วนใหญ่จะอยู่ในช่วงประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.75 ในขณะเด่ียวกนั 
ถา้มองในภาพรวมก็จะพบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนส่วนใหญ่อยูใ่นต าแหน่งงานระดบัผูป้ฏิบติังาน 
คิดเป็นร้อยละ 96.49 

ผลการแจกแจงความถ่ีแบบสองทางระหวา่งรายไดก้บัประสบการณ์การท างาน
ในแต่ละช่วง พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีช่วงประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงไม่เกิน 10 ปี 
ส่วนใหญ่มีรายไดอ้ยูใ่นช่วง 10,001-20,000 บาทต่อเดือน รองลงมาคือมีรายไดอ้ยู่ในช่วง 20,001-
30,000 บาทต่อเดือน มีรายไดอ้ยูใ่นช่วงไม่เกิน 10,000 บาทต่อเดือน และมีรายไดอ้ยูใ่นช่วง 30,001-
40,000 บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 56.52, 34.06, 8.7 และ 0.72 ตามล าดบั ส่วนบุคลากรสาย
สนบัสนุนท่ีมีช่วงประสบการณ์การท างานอยู่ในช่วงมากกว่า 10 ปี ส่วนใหญ่มีรายไดอ้ยู่ในช่วง 
30,001-40,000 บาทต่อเดือน รองลงมาคือมีรายไดอ้ยูใ่นช่วง 20,001-30,000 บาทต่อเดือน มีรายได้
อยูใ่นช่วง 40,001 บาทข้ึนไปต่อเดือน และมีรายไดอ้ยูใ่นช่วง 10,001-20,000 บาทต่อเดือน คิดเป็น
ร้อยละ 37.14, 33.14, 15.43 และ 14.29 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาแยกตามช่วงประสบการณ์การ
ท างาน พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีรายไดอ้ยูใ่นช่วงไม่เกิน 10,000 บาทต่อเดือน ส่วนใหญ่จะ
มีประสบการณ์การท างานอยู่ในช่วงไม่เกิน 10 ปี  คิดเป็นร้อยละ 8.7 บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมี
รายไดอ้ยูใ่นช่วง 10,001-20,000 บาทต่อเดือน ส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงไม่
เกิน 10 ปี  คิดเป็นร้อยละ 56.52 บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีรายไดอ้ยูใ่นช่วง 20,001-30,000 บาทต่อ
เดือน ส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงมากกวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.14 บุคลากร
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สายสนบัสนุนท่ีมีรายไดอ้ยูใ่นช่วง 30,001-40,000 บาทต่อเดือน ส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์การ
ท างานอยู่ในช่วงมากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.14 และบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีรายไดอ้ยู่
ในช่วง 40,001 บาทข้ึนไปต่อเดือน ส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงมากกวา่ 10 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 15.43 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรสายสนบัสนุนส่วนมากมีรายไดอ้ยู่ในช่วง 20,001-
30,000 บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 33.55 
 
 2. ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในตอนน้ี เป็นการวเิคราห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของตวัแปรท่ีใช้
ในการวดั 5 ตวัแปร คือ สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา (SRW_1) สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
(SRW_2) ลกัษณะงาน (JOB) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (WRM )และความสุขในการท างาน 
(HPW) เพื่อศึกษาลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรแต่ละตวั 

2.1 ค่าสถิติส าหรับทดสอบการแจกแจงปกติ 
เน่ืองจากผูว้ิจยัไดมี้การใชส้ถิติขั้นสูงในการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยสถิติเหล่านั้น

จะมีอ านาจในการทดสอบสมมติฐานการวิจยั ซ่ึงการทดสอบจะมีความแกร่งสูงก็ต่อเม่ือขอ้มูลมี
ลกัษณะเป็นไปตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของสถิติ ในท่ีน้ีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ท่ีผูว้ิจยัท าการตรวจสอบ คือ 
การแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัแสดงในตาราง 8 

ตาราง 8 ค่าสถิติส าหรับทดสอบการแจกแจงปกติ (n=313) 

ตัวแปร Minimum Maximum Skewness Kurtosis 
SRW_1 1.00 5.00 -.909 1.621 
SRW_2 1.33 5.00 -.503 1.507 

JOB 1.65 5.00 -.399 1.785 
WRM 1.85 4.80 -.313 1.121 
HPW 47.31 91.04 -.078 .036 

จากตาราง 8 พบวา่ ค่าความเบ ้(Skewness) มีลกัษณะเบไ้ปทางซ้ายหรือเบท้าง
ลบ (Negative Skewness) โดยตวัแปรทุกตวัอยู่ในขอบเขตท่ียอมรับไดว้่ามีลกัษณะการแจกแจงท่ี
ยอมรับได ้(+1 ถึง -1) และค่าความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ตวัแปรทุกตวัมีความโด่งในลกัษณะการ
แจกแจงปกติ (+2 ถึง -2) ผูว้จิยัจึงน าตวัแปรทุกตวัไปวเิคราะห์ขอ้มูล 
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2.2 ค่าเฉลีย่และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา 
ในส่วนน้ีจะเป็นการวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรท่ีใช้

ในการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน แลว้น าไปไปเทียบ
กบัเกณฑท่ี์ตั้งไว ้ผลการวเิคราะห์ ดงัแสดงในตาราง 9 

ตาราง 9 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบั จ าแนกตามรายดา้นและโดยรวม (n=313) 

ตัวแปร  S.D. ระดับ 
SRW_1 3.64 .621 ดี 
SRW_2 3.59 .548 ดี 

JOB 3.91 .473 สูง 
WRM 3.55 .485 ดี 
HPW 70.67 7.006 มีความสุข 

จากตาราง 9 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ มีสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา (SRW_1) สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน (SRW_2) และ
สภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64, 3.59 และ 3.55 ตามล าดบั และ
ลกัษณะงานอยู่ในระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 และเม่ือพิจารณาจากค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ของตวัแปรดงักล่าว พบวา่ อยูใ่นเกณฑ์ท่ีเหมาะสม คือมีค่านอ้ยกวา่ 1 แสดงวา่ความแตกต่าง
ของคะแนนท่ีประเมินมานั้ นมีความแตกต่างกันไม่มาก โดยสัมพันธภาพกับผู ้บังคับบัญชา 
(SRW_1) มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานสูงสุด มีค่าเท่ากบั .621 ส่วนความสุขในการท างาน (HPW) อยูใ่น
ระดบัมีความสุข โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 70.67 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 7.006 

เน่ืองจากความสุขในการท างาน (HPW) มี 9 มิติ ผูว้ิจยัจึงท าการวิเคราะห์ EFA 
เพื่อดูวา่ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ ทั้ง 9 มิติ มีความเป็นองคป์ระกอบเดียวกนัหรือไม่ แต่ผลการวิเคราะห์ EFA ดงัแสดงใน
ตาราง 10 พบว่า ความสุขในการท างานดังกล่าว สามารถแยกได้เป็น 2 กลุ่ม ซ่ึงกลุ่มแรก 
ประกอบดว้ย 4 มิติ ไดแ้ก่ น ้ าใจดี จิตวิญญาณดี สังคมดี และใฝ่รู้ดี ส่วนกลุ่มท่ีสอง ประกอบดว้ย 5 
มิติ ไดแ้ก่ สุขภาพดี ผอ่นคลายดี ครอบครัวดี สุขภาพเงินดี และการงานดี ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนด
ช่ือตวัแปรความสุขในการท างานใหม่ โดยให้กลุ่มแรก คือ ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม (HP_1) 
และกลุ่มท่ีสอง คือ ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ (HP_2) 
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ตาราง 10 การวเิคราะห์ EFA ความสุขในการท างาน 

มิติความสุขในการท างาน 
Factor 

1 2 
HPW1 .097 .550 
HPW2 .435 .738 
HPW3 .831 .241 
HPW4 .756 .156 
HPW5 .482 .567 
HPW6 .702 .578 
HPW7 .775 .282 
HPW8 .069 .667 
HPW9 .589 .597 

 

ผลการวเิคราะห์โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน
โดยภาพรวม  

 
1. ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดล 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุ
ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนโดยภาพรวม โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เพียร์สัน (Pearson Product Correlation Coefficient) เพื่อดูลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ทั้ง
ขนาดและทิศทางของความสัมพนัธ์ ดงัแสดงในตาราง 11 
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ตาราง 11 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด (n=313) 

ตัวแปร HP_1 HP_2 SRW_1 SRW_2 JOB WRM 
HP_1 1.000      
HP_2 .478** 1.000     

SRW_1 .266** .265** 1.000    
SRW_2 .279** .245** .252** 1.000   

JOB .485** .211** .514** .185** 1.000  
WRM .507** .543** .581** .371** .564** 1.000 

จากตาราง 11 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้ง 6 ตวั แปรใน
โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวม พบว่า  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรมีทั้งหมด 21 คู่ มีค่าอยูร่ะหวา่ง .185-.581 และมีค่าเป็น
บวกทั้งหมด แสดงถึงความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั โดยทุกคู่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึง
สอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีสร้างข้ึนมา โดยตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์
กนัมากท่ีสุด คือ ตวัแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน กบั ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา  
(r = .581) รองลงมาคือตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน กบั ตวัแปรลกัษณะงาน (r = .564) และ
ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กันน้อยท่ีสุด คือ ตัวแปรลักษณะงาน กับ ตัวแปรสัมพันธภาพกับ 
เพื่อนร่วมงาน (r = .185) 

 
2. ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการ

ท างานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวมกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 

การวิเคราะห์ขอ้มูลในตอนน้ี เป็นการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความกลมกลืน
ของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานตามสมติฐานกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ รวมทั้ง
การศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของสัมพนัธภาพกับผู ้บังคับบัญชา สัมพันธภาพกับ 
เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลบัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ โดยการวิเคราะห์จะมีสอง
ขั้นตอนหลกั คือ วิเคราะห์โมเดลตามสมติฐานและการแกป้รับโมเดลให้มีความกลมกลืนกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษม์ากท่ีสุด 
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2.1 ผลการวเิคราะห์โมเดลตามสมติฐาน 
ผลการวิเคราะห์โมเดลตามสมติฐาน พบวา่ โมเดลท่ีไดไ้ม่มีความกลมกลืนกบั

ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยใหค้่าดชันีวดัความกลมกลืน ดงัตาราง 12 

ตาราง 12 ค่าดชันีวดัความกลมกลืนท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์เกณฑแ์ละผลพิจารณาก่อนปรับแกโ้มเดล 

ดัชนี ค่าดัชนี เกณฑ์ ผลการพจิารณา 

2, p 35.05 (p = .00) p > .05 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
GFI .96 > .90 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI .62 > .90 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
RMR .049 < .08 ผา่นเกณฑ์ 

RMSEA .23 < .08 ไม่ผา่นเกณฑ์ 

จากตาราง 12 พบว่า ดชันีวดัความกลมกลืนท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์โมเดลตาม
สมมติฐานยงัไม่เป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนด แสดงวา่ โมเดลท่ีไดย้งัไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษแ์สดงดงัภาพประกอบ 3 ซ่ึงผูว้จิยัไดมี้การปรับแกใ้นล าดบัถดัไป 
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ภาพประกอบ 3 ผลการวเิคราะห์โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานโดยภาพรวมก่อนปรับแกโ้มเดล 85 
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จากตาราง 12 และภาพประกอบ 3 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบความ
กลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนตาม
สมมติฐานการวิจยัก่อนปรับแกโ้มเดล พบวา่ โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุตามสมมติฐานยงัไม่กลมกลืน
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ พิจารณาไดจ้ากค่าสถิติวิเคราะห์ ดงัน้ี ค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากบั 35.05 ไม่
ผา่นเกณฑ์ก าหนด เพราะมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (p = .00) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
(GFI) มีค่าเท่ากบั .96 ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด (> .90) ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ี
ปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั . 62 ซ่ึงต ่ากวา่เกณฑ์ (> .90) เพราะนอ้ยกวา่ .90 ค่าดชันีรากของ
ก าลงัสองเฉล่ียของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากบั .049 ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด (< .08) เพราะนอ้ย
กวา่ .08 และค่าประมาณความคลาดเคล่ือนของรากก าลงัสองเฉล่ีย (RMSEA) มีค่าเท่ากบั .23 ซ่ึงสูง
กวา่เกณฑท่ี์ก าหนด (< .08) เพราะมากกวา่ .08 ดงันั้น โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างาน
ตามสมมติฐานการวจิยัน้ีไม่กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ผลการการวิเคราะห์โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการท างานตาม
สมมติฐานการวจิยัยงัไม่กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้จิยัจึงตอ้งแกป้รับโมเดล 

2.2 ผลการวเิคราะห์โมเดลทีม่ีการปรับแก้แล้ว 
ตอนน้ีเป็นการวิเคราะห์ต่อเน่ืองจาก 2.1 โดยการแกป้รับโมเดล ด้วยการตดั

ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร SRW_1 กบั HP_2, SRW_2 กบั HP_2 และ JOB กบั SRW_2 
เน่ืองจากค่าสถิติที (t-value) ระหวา่งตวัแปรเหล่าน้ีเป็นค่าท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 
1.96 ซ่ึงผูว้ิจยัไดต้ดัความสัมพนัธ์ออก และผูว้ิจยัไดเ้พิ่มความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร HP_2 กบั 
HP_1 เขา้ไปดว้ย เพราะท าให้โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัแสดงในตาราง 13 

ตาราง 13 ค่าดชันีวดัความกลมกลืนท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์เกณฑแ์ละผลพิจารณาหลงัปรับแกโ้มเดล 

ดัชนี ค่าดัชนี เกณฑ์ ผลการพจิารณา 
2, p 2.65 (p = .62) p > .05 ผา่นเกณฑ์ 
GFI 1.00 > .90 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI .99 > .90 ผา่นเกณฑ์ 
RMR . 015 < .08 ผา่นเกณฑ์ 

RMSEA .00 < .08 ผา่นเกณฑ์ 
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จากตาราง 13 และภาพประกอบ 4 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบความ
กลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนตาม
สมมติฐานหลังแก้ปรับโมเดล พบว่า โมเดลท่ีได้หลังการปรับแก้ความสัมพนัธ์ของตัวแปรมี
ความสัมพนัธ์กนั ซ่ึงเป็นไปตามสภาพธรรมชาติของตวัแปรต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัได ้ท าให้ได้
โมเดลท่ีมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาไดจ้ากค่าสถิติวิเคราะห์ ดงัน้ี ค่าไค-
สแควร์ (2) เท่ากบั 2.65 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 1.00 ค่าดชันีวดัระดบั
ความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั .99 ค่าดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของเศษ (RMR) 
มีค่าเท่ากบั .015 และค่าประมาณความคลาดเคล่ือนของรากก าลงัสองเฉล่ีย (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 
.00 ซ่ึงทุกค่าผา่นเกณฑ์ก าหนด ดงันั้น โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากร
สายสนับสนุนหลงัการแก้ปรับมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์อยู่ในระดบัดี ดงัแสดงใน
ภาพประกอบ 4 
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2.3 ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient) ในโมเดล 
ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient) ในโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุข

ในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนโดยภาพรวม เป็นค่าท่ีไดม้าจากโมเดลท่ีมีการปรับแกแ้ลว้ 
ซ่ึงจะเป็นการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct effect : DE) อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect : IE) 
และอิทธิพลรวม (Total effect : TE) เพื่อทราบอิทธิพลของตวัแปรเชิงสาเหตุท่ีมีต่อตวัแปรผล
ภายในโมเดล ซ่ึงในท่ีน้ีผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์อิทธิพล จ าแนกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ ผลของ
อิทธิพลทางตรง ผลของอิทธิพลทางออ้ม และผลของอิทธิพลรวม โดยมีการน าเสนอดงัตาราง 14 
และตาราง 15 

ตาราง 14 คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมระหวา่งตวัแปร
ภายนอกเชิงสาเหตุกบัตวัแปรภายใน 

 
ตัวแปรภายใน 

ตัวแปรภายนอกเชิงสาเหตุ  
R2 WRM JOB 

DE IE TE DE IE TE 

HP_1 .16 .18 .34 .38 -.08 .30 .59 
HP_2 .62 - .62 -.14 - -.14 .69 

SRW_1 .43 - .43 .27 - .27 .61 
SRW_2 .37 - .37 - - - .86 

  
ตาราง 15 คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมระหวา่งตวัแปร
ภายในเชิงสาเหตุกบัตวัแปรภายในผล 

ตัวแปรภายในผล ตัวแปรภายในเชิงสาเหตุ 
HP_2 SRW_1 SRW_2 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
HP_1 .32 - .32 -.13 - -.13 .11 - .11 

จากตาราง 14 และตาราง 15 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม 
และอิทธิพลรวมต่อตัวแปรสุขภาพจิตและสังคม ครอบครัวและสุขภาพ  สัมพันธภาพกับ
ผูบ้งัคบับญัชา และสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นตวัแปรภายใน พบวา่ ตวัแปรสุขภาพจิต
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และสังคมได้รับอิทธิพลทางตรงมากท่ีสุดจากตัวแปรลักษณะงาน รองลงมา ได้แก่ ตัวแปร
ครอบครัวและสุขภาพ ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา 
และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .38, .32, .16, -.13 
และ .11 ตามล าดบั ส่วนตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมมากท่ีสุด คือ ตวั
แปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยผ่านตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบั
ผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .18 
และตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมรองลงมา คือ ตวัแปรลกัษณะงาน 
โดยผ่านตัวแปรครอบครัวและสุขภาพ และตัวแปรสัมพนัธภาพกับผูบ้ ังคับบัญชา โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั -.08 นอกจากน้ีตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมไดรั้บอิทธิพลรวมมากท่ีสุด
จากตวัแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน รองลงมา ได้แก่ ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ตวัแปร
ลกัษณะงาน ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .34, .32, .30, -.13 และ .11 ตามล าดบั ซ่ึงตวัแปรทุกตวัมีอิทธิพลรวม
ต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมในทิศทางบวก ยกเวน้ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีมี
อิทธิพลรวมในทิศทางลบ  

ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน และตวัแปรลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .62 และ -.14 ตามล าดบั 
และไดรั้บอิทธิพลรวมจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน และตวัแปรลกัษณะงาน โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ .62 และ -.14 ตามล าดับ ซ่ึงตวัแปรสภาพแวดล้อมในการท างานมี
อิทธิพลรวมต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพในทิศทางบวก ส่วนตวัแปรลกัษณะงานมีอิทธิพลรวม
ต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพในทิศทางลบ  

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) พบวา่ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อน
ร่วมงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์มากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่  ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ตวั
แปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์เท่ากบั .86, .69, .61 และ .59 ตามล าดบั แสดงวา่ ตวัแปรเชิงสาเหตุในโมเดลสามารถ
ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ไดร้้อยละ 86 ตวัแปร
ครอบครัวและสุขภาพ ไดร้้อยละ 69 ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ไดร้้อยละ 61 และตวั
แปรสุขภาพจิตและสังคม ไดร้้อยละ 59 

ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมต่อตวัแปรสุขภาพจิต
และสังคม ตัวแปรครอบครัวและสุขภาพ ตัวแปรสัมพนัธภาพกับผูบ้ ังคับบัญชา และตัวแปร
สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ดงัแสดงในภาพประกอบ 4 ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
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1. ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรครอบครัวและ
สุขภาพมากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ตวัแปรสัมพนัธภาพกบั
เพื่อนร่วมงาน และตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .62, .43, .37 
และ .16 ตามล าดบั ซ่ึงตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรสุขภาพจิต
และสังคมผ่านตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปร
สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .18 และตวัแปรสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานมีอิทธิพลรวมต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพมากท่ีสุด รองลงมา ได้แก่ ตวัแปร
สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และตวัแปรสุขภาพจิตและ
สังคม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .62, .43, .37 และ .34 ตามล าดบั  

2. ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ มีอิทธิพลทางตรงตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .32 

3. ตวัแปรลกัษณะงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมมากท่ีสุด 
รองลงมา ไดแ้ก่ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .38, .27 และ -.14 ตามล าดบั ซ่ึงตวัแปรลกัษณะงานมีอิทธิพลทางออ้ม
ต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม ผ่านตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ และตวัแปรสัมพนัธภาพกบั
ผูบ้งัคบับญัชา โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั -.08 และตวัแปรลกัษณะงานมีอิทธิพลรวมมาก
ท่ีสุดต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม รองลงมา ไดแ้ก่ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และตวั
แปรครอบครัวและสุขภาพ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .30, .27 และ -.14 ตามล าดบั 

4. ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา มีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรสุขภาพจิต
และสังคม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั -.13  

5. ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรสุขภาพจิต
และสังคม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .11 
 

ผลการวเิคราะห์โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน
ในช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกนิ 10 ปี 
 

1. ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดล 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุ

ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนในช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี โดย
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ใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Product Correlation Coefficient) เพื่อดูลกัษณะ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ทั้งขนาดและทิศทางของความสัมพนัธ์ ดงัแสดงในตาราง 16 

ตาราง 16 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด (n=138) 

ตัวแปร HP_1 HP_2 SRW_1 SRW_2 JOB WRM 
HP_1 1.000      
HP_2 .579** 1.000     

SRW_1 .292** .302** 1.000    
SRW_2 .284** .317** .121 1.000   

JOB .427** .205* .613** .134 1.000  
WRM .520** .558** .659** .181* .616** 1.000 

จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรทั้ง 6 ตวัแปรใน
โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนในช่วงประสบการณ์การ
ท างานไม่เกิน 10 ปี พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรมีทั้งหมด 21 คู่ มีค่าอยู่
ระหว่าง .121-.659 และมีค่าเป็นบวกทั้ งหมด แสดงถึงความสัมพันธ์ในทางเดียวกัน มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 จ านวน 11 คู่ และมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 2 คู่ โดย
ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กันมากท่ีสุด คือ ตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน กับ ตัวแปร
สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา (r = .659) รองลงมาคือตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน กบั ตวั
แปรลกัษณะงาน (r = .616) และตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนันอ้ยท่ีสุด คือ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบั
เพื่อนร่วมงาน กบั ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา (r = .121) 

 
2. ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการ

ท างานของบุคลากรสายสนับสนุนในช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกนิ 10 ปี  
การวิเคราะห์ขอ้มูลในตอนน้ี เป็นการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความกลมกลืน

ของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี ตาม
สมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์รวมทั้งการศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออ้มของสัมพนัธภาพกบั
ผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีมีผล
ต่อความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลบัสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
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หาดใหญ่ โดยการวเิคราะห์จะมีสองขั้นตอนหลกั คือ วิเคราะห์โมเดลตามสมติฐานและการแกป้รับ
โมเดลใหมี้ความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากท่ีสุด 

2.1 ผลการวเิคราะห์โมเดลตามสมติฐาน 
ผลการวิเคราะห์โมเดลตามสมติฐาน พบวา่ โมเดลท่ีไดไ้ม่มีความกลมกลืนกบั

ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยใหค้่าดชันีวดัความกลมกลืน ดงัตาราง 17 

ตาราง 17 ค่าดชันีวดัความกลมกลืนท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์เกณฑแ์ละผลพิจารณาก่อนปรับแกโ้มเดล 

ดัชนี ค่าดัชนี เกณฑ์ ผลการพจิารณา 

  2, p 24.41 (p = .00) p > .05 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
GFI .94 > .90 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI .41 > .90 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
RMR .058 < .08 ผา่นเกณฑ์ 

RMSEA .29 < .08 ไม่ผา่นเกณฑ์ 

จากตาราง 17 พบวา่ ดชันีวดัความกลมกลืนท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์โมเดลตาม
สมมติฐานยงัไม่เป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนด แสดงวา่ โมเดลท่ีไดย้งัไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษแ์สดงดงัภาพประกอบ 5 ซ่ึงผูว้จิยัไดมี้การปรับแกใ้นล าดบัถดัไป 
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ภาพประกอบ 5 ผลการวเิคราะห์โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี ก่อนปรับแกโ้มเดล 94 
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จากตาราง 17 และภาพประกอบ 5 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบความ
กลมกลืนของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนในช่วง
ประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี ตามสมมติฐานการวจิยัก่อนปรับแกโ้มเดล พบวา่ โมเดลปัจจยั
เชิงสาเหตุตามสมมติฐานยงัไม่กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จากค่าสถิติวิเคราะห์ 
ดงัน้ี ค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากบั 24.41 ไม่ผา่นเกณฑก์ าหนด เพราะมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (p 
= .00) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั .94 ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด (> .90) ค่า
ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั .41 ซ่ึงต ่ากว่าเกณฑ์ (> .90) เพราะ
นอ้ยกวา่ .90 ค่าดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากบั .058 ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนด (< .08) เพราะน้อยกว่า .08 และค่าประมาณความคลาดเคล่ือนของรากก าลงัสองเฉล่ีย 
(RMSEA) มีค่าเท่ากบั .29 ซ่ึงสูงกวา่เกณฑ์ท่ีก าหนด (< .08) เพราะมากกวา่ .08 ดงันั้น โมเดลปัจจยั
เชิงสาเหตุความสุขในการท างานตามสมมติฐานการวจิยัน้ีไม่กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ผลการการวเิคราะห์โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากร
สายสนบัสนุนในช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี ตามสมมติฐานการวิจยัยงัไม่กลมกลืน
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้จิยัจึงตอ้งแกป้รับโมเดล 

2.2 ผลการวเิคราะห์โมเดลทีม่ีการปรับแก้แล้ว 
การวิเคราะห์ต่อเน่ืองจาก 2.1 โดยการแกป้รับโมเดล ดว้ยการตดัความสัมพนัธ์

ระหวา่งตวัแปร SRW_1 กบั HP_1, SRW_2 กบั HP_1, WRM กบั HP_1, SRW_1 กบั HP_2 และ 
JOB กบั SRW_2 เน่ืองจากค่าสถิติที (t-value) ระหวา่งตวัแปรเหล่าน้ีเป็นค่าท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 1.96 ซ่ึงผูว้ิจยัไดต้ดัความสัมพนัธ์ออก และผูว้ิจยัไดเ้พิ่มความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปร HP_2 กบั HP_1 เขา้ไปดว้ย เพราะท าให้โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานมีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัแสดงในตาราง 18 

ตาราง 18 ค่าดชันีวดัความกลมกลืนท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์เกณฑแ์ละผลพิจารณาหลงัปรับแกโ้มเดล 

ดัชนี ค่าดัชนี เกณฑ์ ผลการพจิารณา 
2, p 5.55 (p = .48) p > .05 ผา่นเกณฑ์ 
GFI .99 > .90 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI .95 > .90 ผา่นเกณฑ์ 
RMR .026 < .08 ผา่นเกณฑ์ 

RMSEA .00 < .08 ผา่นเกณฑ์ 



96 

จากตาราง 18 และภาพประกอบ 6 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบความ
กลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ช่วง
ประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี ตามสมมติฐานหลงัแกป้รับโมเดล พบวา่ โมเดลท่ีไดห้ลงัการ
ปรับแก้ความสัมพนัธ์ของตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนั ซ่ึงเป็นไปตามสภาพธรรมชาติของตวัแปร
ต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัได ้ท าใหไ้ดโ้มเดลท่ีมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณา
ไดจ้ากค่าสถิติวเิคราะห์ ดงัน้ี ค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากบั 5.55 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) 
มีค่าเท่ากบั .99 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั .95 ค่าดชันีราก
ของก าลงัสองเฉล่ียของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากบั .026 และค่าประมาณความคลาดเคล่ือนของราก
ก าลงัสองเฉล่ีย (RMSEA) มีค่าเท่ากบั .00 ซ่ึงทุกค่าผา่นเกณฑก์ าหนด ดงันั้น โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุ
ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกน 10 ปี หลงั
การแกป้รับมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นระดบัดี ดงัแสดงในภาพประกอบ 6 
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ภาพประกอบ 6 ผลการวเิคราะห์โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี หลงัปรับแกโ้มเดล 
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2.3 ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient) ในโมเดล 
ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient) ในโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุข

ในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนในช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี เป็นค่าท่ี
ไดม้าจากโมเดลท่ีมีการปรับแกแ้ลว้ ซ่ึงจะเป็นการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct effect : DE) 
อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect : IE) และอิทธิพลรวม (Total effect : TE) เพื่อทราบอิทธิพลของตวั
แปรเชิงสาเหตุท่ีมีต่อตวัแปรผลภายในโมเดล ซ่ึงในท่ีน้ีผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์อิทธิพล 
จ าแนกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ ผลของอิทธิพลทางตรง ผลของอิทธิพลทางออ้ม และผลของอิทธิพลรวม 
โดยมีการน าเสนอดงัตาราง 19 และตาราง 20 

ตาราง 19 คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมระหวา่งตวัแปร
ภายนอกเชิงสาเหตุกบัตวัแปรภายใน 

 
ตัวแปรภายใน 

ตัวแปรภายนอกเชิงสาเหตุ  
R2 WRM JOB 

DE IE TE DE IE TE 
HP_1 - .36 .36 .32 -.12 .20 .57 

HP_2 .66 .04 .70 -.23 - -.23 .61 

SRW_1 .45 - .45 .33 - .33 .50 

SRW_2 .18 - .18 - - - .97 

 

ตาราง 20 คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมระหวา่งตวัแปร
ภายในเชิงสาเหตุกบัตวัแปรภายในผล 

 
ตัวแปรภายในผล 

ตัวแปรภายในเชิงสาเหตุ 

HP_2 SRW_2 

DE IE TE DE IE TE 

HP_1 .51 - .51 - .12 .12 

HP_2 - - - .23 - .23 
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จากตาราง 19 และตาราง 20 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม 
และอิทธิพลรวมต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ตวัแปรสัมพนัธภาพ
กบัผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นตวัแปรภายใน พบว่า ตวัแปร
สุขภาพจิตและสังคมไดรั้บอิทธิพลทางตรงมากท่ีสุดจากตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ รองลงมา 
ไดแ้ก่ ตวัแปรลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .51 และ .32 ตามล าดบั ส่วนตวัแปร
ท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมมากท่ีสุด คือ ตวัแปรสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน รองลงมา ไดแ้ก่ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และตวัแปรลกัษณะงาน โดยผา่นตวั
แปรครอบครัวและสุขภาพ และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั .36, .12 และ -.12 ตามล าดบั นอกจากน้ีตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมไดรั้บอิทธิพลรวมมาก
ท่ีสุดจากตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ รองลงมา ไดแ้ก่ ตวัแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน ตวั
แปรลกัษณะงาน และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 
.51, .36, .20 และ .12 ตามล าดบั ซ่ึงตวัแปรทุกตวัมีอิทธิพลรวมต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมใน
ทิศทางบวก  

ตัวแปรครอบครัวและสุขภาพได้รับอิทธิพลทางตรงมากท่ีสุดจากตัวแปร
สภาพแวดลอ้มในการท างาน รองลงมา ไดแ้ก่ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และตวัแปร
ลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .66, .23 และ -.23 ตามล าดบั และตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ คือ ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน ผา่นตวั
แปรสัมพนัธภาพกับเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .04 นอกจากน้ีตวัแปร
ครอบครัวและสุขภาพได้รับอิทธิพลรวมมากท่ีสุดจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน และ
รองลงมา ได้แก่ ตัวแปรสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน และตัวแปรลักษณะงาน โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .70, .23 และ -.23 ตามล าดบั ซ่ึงตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน
และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลรวมต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพในทิศ
ทางบวก ส่วนตวัแปรลกัษณะงานมีอิทธิพลรวมต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพในทิศทางลบ  

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) พบวา่ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อน
ร่วมงานมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์มากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ตวั
แปรสุขภาพจิตและสังคม และตวัแปรสัมพนัธภาพกับผูบ้งัคบับญัชาโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์เท่ากบั .97, .61, .57 และ .50 ตามล าดบั แสดงวา่ ตวัแปรเชิงสาเหตุในโมเดลสามารถ
ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ไดร้้อยละ 97 ตวัแปร
ครอบครัวและสุขภาพ ได้ร้อยละ 61 ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม ได้ร้อยละ 57 และตวัแปร
สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ไดร้้อยละ 50 
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ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมต่อตวัแปรสุขภาพจิต
และสังคม ตัวแปรครอบครัวและสุขภาพ ตัวแปรสัมพนัธภาพกับผูบ้ ังคับบัญชา และตัวแปร
สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ดงัแสดงในภาพประกอบ 6 ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรครอบครัวและ
สุขภาพมากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปรสัมพนัธภาพ
กบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .66, .45 และ .18 ตามล าดบั โดยตวัแปร
สภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมมากท่ีสุด ผ่านตวั
แปรครอบครัวและสุขภาพ และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั .36 และมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ผา่นตวัแปรสัมพนัธภาพกบั
เพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .04 นอกจากน้ีตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานมีอิทธิพลรวมต่อตัวแปรครอบครัวและสุขภาพมากท่ีสุด รองลงมา ได้แก่ ตัวแปร
สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อน
ร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .70, .45, .36 และ .18 ตามล าดบั 

2. ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ มีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .51 

3. ตวัแปรลักษณะงาน มีอิทธิพลทางตรงมากท่ีสุดต่อตวัแปรสัมพนัธภาพกับ
ผูบ้งัคบับญัชา รองลงมา ไดแ้ก่ ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม และตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ .33, .32 และ -.23 ตามล าดับ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อตัวแปร
สุขภาพจิตและสังคม ผา่นตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั -.12 
และตวัแปรลกัษณะงานมีอิทธิพลรวมต่อสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชามากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ 
ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ และตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 
.33, -.23 และ .20 ตามล าดบั 

4. ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ไม่มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม 
และอิทธิพลรวมต่อตวัแปรใด เน่ืองจากมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .00  

5. ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรครอบครัว
และสุขภาพ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .23 
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ผลการวเิคราะห์โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน
ในช่วงประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี 

 
1. ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดล 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุ
ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนในช่วงประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี 
โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Product Correlation Coefficient) เพื่อดู
ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ทั้งขนาดและทิศทางของความสัมพนัธ์ ดงัแสดงในตาราง 21 

ตาราง 21 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด (n=175) 

ตัวแปร HP_1 HP_2 SRW_1 SRW_2 JOB WRM 
HP_1 1.000      
HP_2 .409** 1.000     

SRW_1 .244** .218** 1.000    
SRW_2 .276** .199** .340** 1.000   

JOB .531** .186* .426** .220** 1.000  
WRM .504** .487** .519** .505** .511** 1.000 

จากตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรทั้ง 6 ตวัแปรใน
โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนในช่วงประสบการณ์การ
ท างานมากกว่า 10 ปี พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรมีทั้งหมด 21 คู่ มีค่าอยู่
ระหว่าง .186-.531 และมีค่าเป็นบวกทั้ งหมด แสดงถึงความสัมพันธ์ในทางเดียวกัน มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 จ านวน 14 คู่ และมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 1 คู่ โดย
ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุด คือ ตวัแปรลกัษณะงาน กบั สุขภาพจิตและสังคม (r = .531) 
รองลงมาคือตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน กับ ตัวแปรสัมพนัธภาพกับเพื่อนร่วมงาน  
(r = .519) และตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนันอ้ยท่ีสุด คือ ตวัแปรลกัษณะงาน กบั ตวัแปรครอบครัว
และสุขภาพ (r = .186) 
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2. ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการ
ท างานของบุคลากรสายสนับสนุนในช่วงประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี กับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 

การวิเคราะห์ขอ้มูลในตอนน้ี เป็นการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความกลมกลืน
ของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของช่วงประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี 
ตามสมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์รวมทั้งการศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออ้มของสัมพนัธภาพ
กบัผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีมี
ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลบัสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ โดยการวเิคราะห์จะมีสองขั้นตอนหลกั คือ วิเคราะห์โมเดลตามสมติฐานและการแกป้รับ
โมเดลใหมี้ความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากท่ีสุด 

2.1 ผลการวเิคราะห์โมเดลตามสมติฐาน 
ผลการวิเคราะห์โมเดลตามสมติฐาน พบวา่ โมเดลท่ีไดไ้ม่มีความกลมกลืนกบั

ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยใหค้่าดชันีวดัความกลมกลืน ดงัตาราง 22 

ตาราง 22 ค่าดชันีวดัความกลมกลืนท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์เกณฑแ์ละผลพิจารณาก่อนปรับแกโ้มเดล 

ดัชนี ค่าดัชนี เกณฑ์ ผลการพจิารณา 

2, p 31.01 (p = 0.00) p > .05 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
GFI .94 > .90 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI .41 > .90 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
RMR .058 < .08 ผา่นเกณฑ์ 

RMSEA .29 < .08 ไม่ผา่นเกณฑ์ 

   จากตาราง 22 พบว่า ดชันีวดัความกลมกลืนท่ีได้จากการวิเคราะห์โมเดลตาม
สมมติฐานยงัไม่เป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนด แสดงวา่ โมเดลท่ีไดย้งัไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษแ์สดงดงัภาพประกอบ 7 ซ่ึงผูว้จิยัไดมี้การปรับแกใ้นล าดบัถดัไป 
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จากตาราง 22 และภาพประกอบ 7 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบความ
กลมกลืนของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนในช่วง
ประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี ตามสมมติฐานการวิจยัก่อนปรับแก้โมเดล พบว่า โมเดล
ปัจจัยเชิงสาเหตุตามสมมติฐานยงัไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากค่าสถิติ
วิเคราะห์ ดงัน้ี ค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากบั 31.01 ไม่ผา่นเกณฑ์ก าหนด เพราะมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 (p = .00) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั .94 ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนด (> .90) ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั .41 ซ่ึงต ่ากว่า
เกณฑ์ (> .90) เพราะนอ้ยกวา่ .90 ค่าดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากบั .058 
ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด (< .08) เพราะนอ้ยกวา่ .08 และค่าประมาณความคลาดเคล่ือนของ
รากก าลงัสองเฉล่ีย (RMSEA) มีค่าเท่ากบั .29 ไม่ผ่านเกณฑ์ก าหนด (< .08) เพราะมากกว่า .08 
ดงันั้น โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานตามสมมติฐานการวิจยัน้ีไม่กลมกลืนกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์

ผลการการวเิคราะห์โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากร
สายสนบัสนุนในช่วงประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี ตามสมมติฐานการวิจยัยงัไม่กลมกลืน
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้จิยัจึงตอ้งแกป้รับโมเดล 

 
2.2 ผลการวเิคราะห์โมเดลทีม่ีการปรับแก้แล้ว 
การวิเคราะห์ต่อเน่ืองจาก 2.1 โดยการแกป้รับโมเดล ดว้ยการตดัความสัมพนัธ์

ระหวา่งตวัแปร SRW_1 กบั HP_1, SRW_2 กบั HP_1, WRM กบั HP_1, SRW_1 กบั HP_2 และ 
JOB กบั SRW_2 เน่ืองจากค่าสถิติที (t-value) ระหวา่งตวัแปรเหล่าน้ีเป็นค่าท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 1.96 ซ่ึงผูว้ิจยัไดต้ดัความสัมพนัธ์ออก และผูว้ิจยัไดเ้พิ่มความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปร HP_2 กบั HP_1 เขา้ไปดว้ย เพราะท าให้โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานมีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัแสดงในตาราง 23 
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ตาราง 23 ค่าดชันีวดัความกลมกลืนท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์เกณฑแ์ละผลพิจารณาหลงัปรับแกโ้มเดล 

ดัชนี ค่าดัชนี เกณฑ์ ผลการพจิารณา 
2, p 7.04 (p = .32) p > .05 ผา่นเกณฑ์ 
GFI .99 > .90 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI .95 > .90 ผา่นเกณฑ์ 
RMR .026 < .08 ผา่นเกณฑ์ 

RMSEA .032 < .08 ผา่นเกณฑ์ 

จากตาราง 23 และภาพประกอบ 8 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบความ
กลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนช่วง
ประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี ตามสมมติฐานหลงัแกป้รับโมเดล พบวา่ โมเดลท่ีไดห้ลงั
การปรับแกค้วามสัมพนัธ์ของตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนั ซ่ึงเป็นไปตามสภาพธรรมชาติของตวัแปร
ต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัได ้ท าใหไ้ดโ้มเดลท่ีมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณา
ไดจ้ากค่าสถิติวเิคราะห์ ดงัน้ี ค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากบั 7.04 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) 
มีค่าเท่ากบั .99 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั .95 ค่าดชันีราก
ของก าลงัสองเฉล่ียของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากบั .026 และค่าประมาณความคลาดเคล่ือนของราก
ก าลงัสองเฉล่ีย (RMSEA) มีค่าเท่ากบั .032 ซ่ึงทุกค่าผ่านเกณฑ์ก าหนด ดงันั้น โมเดลปัจจยัเชิง
สาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนช่วงประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี 
หลงัการแกป้รับมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นระดบัดี ดงัแสดงในภาพประกอบ 8 
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ภาพประกอบ 8 ผลการวเิคราะห์โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของช่วงประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี หลงัปรับแกโ้มเดล 
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2.3 ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient) ในโมเดล 
ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient) ในโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุข

ในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนในกลุ่มช่วงประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี เป็น
ค่าท่ีไดม้าจากโมเดลท่ีมีการปรับแกแ้ลว้ ซ่ึงจะเป็นการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct effect : 
DE) อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect : IE) และอิทธิพลรวม (Total effect : TE) เพื่อทราบอิทธิพล
ของตวัแปรเชิงสาเหตุท่ีมีต่อตวัแปรผลภายในโมเดล ซ่ึงในท่ีน้ีผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์
อิทธิพล จ าแนกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ ผลของอิทธิพลทางตรง ผลของอิทธิพลทางออ้ม และผลของ
อิทธิพลรวม โดยมีการน าเสนอดงัตาราง 24 และตาราง 25 

ตาราง 24 คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมระหวา่งตวัแปร
ภายนอกเชิงสาเหตุกบัตวัแปรภายใน 

 
ตัวแปรภายใน 

ตัวแปรภายนอกเชิงสาเหตุ  
R2 WRM JOB 

DE IE TE DE IE TE 
HP_1 - .36 .36 .32 -.12 .20 .57 
HP_2 .66 .04 .70 -.23 - -.23 .61 

SRW_1 .45 - .45 .33 - .33 .50 
SRW_2 .18 - .18 - - - .97 

  

ตาราง 25 คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมระหวา่งตวัแปร
ภายในเชิงสาเหตุกบัตวัแปรภายในผล 

 
ตัวแปรภายในผล 

ตัวแปรภายในเชิงสาเหตุ 

HP_2 SRW_2 

DE IE TE DE IE TE 
HP_1 .51 - .51 - .12 .12 
HP_2 - - - .23 - .23 

จากตาราง 24 และตาราง 25 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม 
และอิทธิพลรวมต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ตวัแปรสัมพนัธภาพ
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กบัผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นตวัแปรภายใน พบว่า ตวัแปร
สุขภาพจิตและสังคมไดรั้บอิทธิพลทางตรงมากท่ีสุดจากตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ รองลงมา 
ไดแ้ก่ ตวัแปรลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .51 และ .32 ตามล าดบั ส่วนตวัแปร
ท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมมากท่ีสุด คือ ตวัแปรสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน รองลงมา ไดแ้ก่ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และตวัแปรลกัษณะงาน โดยผา่นตวั
แปรครอบครัวและสุขภาพ และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั .36, .12 และ -.12 ตามล าดบั นอกจากน้ีตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมไดรั้บอิทธิพลรวมมาก
ท่ีสุดจากตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ รองลงมา ไดแ้ก่ ตวัแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน ตวั
แปรลกัษณะงาน และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 
.51, .36, .20 และ .12 ตามล าดบั ซ่ึงตวัแปรทุกตวัมีอิทธิพลรวมต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมใน
ทิศทางบวก  

ตัวแปรครอบครัวและสุขภาพได้รับอิทธิพลทางตรงมากท่ีสุดจากตัวแปร
สภาพแวดลอ้มในการท างาน รองลงมา ไดแ้ก่ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และตวัแปร
ลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .66, .23 และ -.23 ตามล าดบั และตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ คือ ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน ผา่นตวั
แปรสัมพนัธภาพกับเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .04 นอกจากน้ีตวัแปร
ครอบครัวและสุขภาพได้รับอิทธิพลรวมมากท่ีสุดจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน และ
รองลงมา ได้แก่ ตัวแปรสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน และตัวแปรลักษณะงาน โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .70, .23 และ -.23 ตามล าดบั ซ่ึงตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลรวมต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพในทิศ
ทางบวก ส่วนตวัแปรลกัษณะงานมีอิทธิพลรวมต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพในทิศทางลบ  

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) พบวา่ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อน
ร่วมงานมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์มากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ตวั
แปรสุขภาพจิตและสังคม และตวัแปรสัมพนัธภาพกับผูบ้งัคบับญัชาโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์เท่ากบั .97, .61, .57 และ .50 ตามล าดบั แสดงวา่ ตวัแปรเชิงสาเหตุในโมเดลสามารถ
ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ไดร้้อยละ 97 ตวัแปร
ครอบครัวและสุขภาพ ได้ร้อยละ 61 ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม ได้ร้อยละ 57 และตวัแปร
สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ไดร้้อยละ 50 
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ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมต่อตวัแปรสุขภาพจิต
และสังคม ตัวแปรครอบครัวและสุขภาพ ตัวแปรสัมพนัธภาพกับผูบ้ ังคับบัญชา และตัวแปร
สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ดงัแสดงในภาพประกอบ 8 ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรครอบครัวและ
สุขภาพมากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปรสัมพนัธภาพ
กบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .66, .45 และ .18 ตามล าดบั โดยตวัแปร
สภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมมากท่ีสุด ผ่านตวั
แปรครอบครัวและสุขภาพ และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั .36 และมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ผา่นตวัแปรสัมพนัธภาพกบั
เพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .04 นอกจากน้ีตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานมีอิทธิพลรวมต่อตัวแปรครอบครัวและสุขภาพมากท่ีสุด รองลงมา ได้แก่ ตัวแปร
สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อน
ร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .70, .45, .36 และ .18 ตามล าดบั 

2. ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ มีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .51 

3. ตวัแปรลักษณะงาน มีอิทธิพลทางตรงมากท่ีสุดต่อตวัแปรสัมพนัธภาพกับ
ผูบ้งัคบับญัชา รองลงมา ไดแ้ก่ ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม และตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ .33, .32 และ -.23 ตามล าดับ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อตัวแปร
สุขภาพจิตและสังคม ผา่นตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั -.12 
และตวัแปรลกัษณะงานมีอิทธิพลรวมต่อสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชามากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ 
ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ และตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 
.33, -.23 และ .20 ตามล าดบั 

4. ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ไม่มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม 
และอิทธิพลรวมต่อตวัแปรใด เน่ืองจากมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .00  

5. ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรครอบครัว
และสุขภาพ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .23 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิยัและข้อเสนอแนะ 

 
 

การวิจยัเร่ือง ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ : การวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุตามกลุ่มประสบการณ์การ
ท างาน ในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationships) โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย  
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ โดยภาพรวมและแยกตามกลุ่มประสบการณ์การท างาน  

การวิจัยค ร้ัง น้ี  ก ลุ่มประชากร คือ  บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ จ านวนทั้งส้ิน 5,970 คน กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ 
บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ จ านวนทั้งส้ิน 400 คน ซ่ึง
ผูว้ิจยัใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช้คณะของ
มหาวิทยาลยัเป็นชั้นในการแบ่งด้วยวิธีการเทียบสัดส่วน ทั้งน้ีเพื่อกระจายความเป็นตวัแทนของ
ประชากร จึงท าการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยใชว้ิธีการจบัฉลาก
แบบไม่คืนกลบั (Without Replacement) แต่ในการเก็บขอ้มูล ผูว้ิจยัสามารถเก็บขอ้มูลไดจ้  านวน 
313 คน อตัราการตอบกลบัของแบบสอบถามคิดเป็นร้อยละ 78.25 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด ตวัแปร
ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีประกอบดว้ย ตวัแปร 6 ตวั ไดแ้ก่ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ตวั
แปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ตวัแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน ตวัแปรลกัษณะงาน ตวั
แปรสุขภาพจิตและสังคม และตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็น
แบบสอบถามออนไลน์ ประกอบด้วยเน้ือหา 6 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป 
เก่ียวกบั เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน ประสบการณ์กรท างาน และรายได ้โดย
มีลักษณะข้อค าถามให้เลือกตอบและเติมข้อความลงในช่องว่าง จ านวน 7 ข้อ ส่วนท่ี 2 
แบบสอบถามสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่าตามแบบ
ลิเคอร์ท 5 ระดบั ก าหนดให้เลือกตอบ จ านวน 5 ขอ้ โดยมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .82 ส่วนท่ี 3 
แบบสอบถามสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่าตามแบบ
ลิเคอร์ท 5 ระดบั ก าหนดให้เลือกตอบ จ านวน 6 ขอ้ โดยมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .79 ส่วนท่ี 4 
แบบสอบถามลกัษณะงาน ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่าตามแบบลิเคอร์ท 5 ระดบั 
ก าหนดให้เลือกตอบ จ านวน 18 ขอ้ โดยมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .95 ส่วนท่ี 5 แบบสอบถาม
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สภาพแวดล้อมในการท างาน ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่าตามแบบลิเคอร์ท 5 
ระดับ ก าหนดให้เลือกตอบ จ านวน 23 ข้อ โดยมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ .95 และส่วนท่ี 6 
แบบสอบถามความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบให้
เลือกตอบและเติมขอ้ความลงในช่องวา่ง จ านวน 56 ขอ้  

ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยด าเนินการขอหนงัสือขอความอนุเคราะห์ขอ้มูลเพื่อ
การศึกษาคน้ควา้วิจยัวิทยานิพนธ์จากประธานคณะกรรมการบริหารหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ถึงผูอ้  านวยการกองการเจา้หนา้ท่ี 
เพื่อขอความอนุเคราะห์ขอ้มูลช่ือ-สกุล และ E-mail ของบุลากรสายสนบัสนุนของคณะต่างๆ ใน
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ หลงัจากนั้นผูว้ิจยัด าเนินการจดัส่งแบบสอบถาม
โดยใชว้ธีิส่งแบบสอบถามออนไลน์ใหแ้ก่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 400 คน โดยขอความร่วมมือให้ช่วย
ตอบแบบสอบถามและส่งกลบัคืนภายในระยะเวลา 1 สัปดาห์ คือตั้งแต่วนัท่ี 13-19 ธนัวาคม 2557 
เม่ือครบก าหนดผูว้ิจยัไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาเพียง 238 ชุด คิดเป็นร้อยละ 59.50 เท่านั้น 
ดงันั้นผูว้จิยัจึงไดข้อความอนุเคราะห์จากบุคลากรของคณะท่ีไดแ้บบสอบสอบกลบัคืนมายงัไม่ครบ 
ให้ช่วยโทรติดต่อกลุ่มตวัอย่างท่ียงัไม่ส่งแบบสอบถามกลบัคืนมายงัผูว้ิจยั พร้อมทั้งผูว้ิจยัได้ส่ง
แบบสอบถามรอบท่ี 2 ไปให้ใหม่ เพื่อให้ไดอ้ตัราการตอบแบบสอบถามกลบัคืนสูงท่ีสุด โดยขอ
ความร่วมมือให้ช่วยตอบแบบสอบถามและส่งกลบัคืนภายในระยะเวลา 10 วนั ตั้งแต่วนัท่ี 21-30 
ธนัวาคม 2557 จึงหยุดรับการตอบกลบัของแบบสอบถาม รวมไดแ้บบสอบถามกลบัคืนมาจ านวน
ทั้งส้ิน 313 ชุด จากทั้งหมด 400 ชุด คิดเป็นร้อยละ 78.25 จากนั้นผูว้ิจยัไดต้รวจสอบความสมบูรณ์
ของแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมา เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยผูว้ิจยัสร้างแฟ้มข้อมูล
ส าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 3 แฟ้ม คือ แฟ้มขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด แฟ้มขอ้มูลของกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์การท างานอยู่ในช่วงไม่เกิน 10 ปี และแฟ้มขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่างท่ีมี
ประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงมากกวา่ 10 ปี เพื่อใชใ้นการหาค่าสถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย 
(Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความเบ ้(Skewness) ค่าความโด่ง 
(Kurtosis) ค่าต ่าสุด (Minimum) ค่าสูงสุด (Maximum) และวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรใน
โมเดล โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS for Windows Version 16.0 และวิเคราะห์
ความกลมกลืนของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุตามสมมติฐานท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซ่ึง
ใช้ค่า 2, GFI, AGFI, RMR และ RMSEA เป็นดชันีวดัระดบัความกลมกลืน และวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient) ในโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุ โดยการวิเคราะห์ค่าอิทธิพล
ทางตรง (Direct Effect) อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) และอิทธิพลรวม (Total Effect) ของตวั
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แปรต่างๆ ภายในโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ทั้ง 3 โมเดล โดยใช้โปรแกรมสถิติประยุกต ์
ส าหรับการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

 

สรุปผลการวจิัย 
  

จากการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดส้รุปผลการวจิยั ไดด้งัน้ี 

1. ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐาน 
ผลการวิเคราะห์ในตอนน้ีประกอบดว้ยผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของ

ตวัแปรภูมิหลงัของผูต้อบแบบสอบถาม และผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรท่ีใช้ใน
การศึกษาโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุ ดงัต่อไปน้ี  

บุคลากรสายสนับสนุนผูต้อบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งส้ิน 313 คน 
แบ่งเป็นบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี 138 คน คิดเป็นร้อยละ 
44 และบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีช่วงประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี 175 คน คิดเป็นร้อย
ละ 56 บุคลากรสายสนบัสนุนผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหวา่ง 31-40 ปี มี
ระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือประกาศนียบตัรเทียบเท่าปริญญาตรี มีสถานภาพสมรสคู่ ต  าแหน่ง
งานอยูใ่นระดบัผูป้ฏิบติังาน และมีรายได ้20,001-30,000 บาทต่อเดือน บุคลากรสายสนบัสนุนเพศ
หญิงจะมีสัดส่วนมากกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนเพศชายทั้งในกลุ่มช่วงประสบการณ์การท างานไม่
เกิน 10 ปี และกลุ่มช่วงประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีอายุนอ้ย 
คือมีอายุอยูใ่นช่วง 20-40 ปี จะอยูใ่นกลุ่มช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี มากกวา่ ส่วน
บุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีอายุมาก คือมีอายุอยู่ในช่วง 41-51 ปีข้ึนไป จะอยู่ในกลุ่มช่วง
ประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี มากกวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรีส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงมากกวา่ 10 ปี บุคลากรสายสนบัสนุนท่ี
มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือประกาศนียบตัรเทียบเท่าปริญญาตรีส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์
การท างานอยูใ่นช่วงไม่เกิน 10 ปี บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทส่วนใหญ่
จะมีประสบการณ์การท างานอยู่ในช่วงมากกว่า 10 ปี บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีระดบัการศึกษา
ปริญญาเอกส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงมากกวา่ 10 ปี บุคลากรสายสนบัสนุน
ท่ีมีสถานภาพโสดส่วนใหญ่จะอยู่ในช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี บุคลากรท่ีมี
สถานภาพคู่ส่วนใหญ่จะอยูใ่นช่วงประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี บุคลากรสายสนบัสนุนท่ี
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มีสถานภาพหมา้ย/หยา่/แยกส่วนใหญ่จะอยูใ่นช่วงประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี บุคลากร
สายสนบัสนุนท่ีมีต าแหน่งงานระดบัผูป้ฏิบติังานจะมีสัดส่วนมากกว่าบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมี
ต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้งาน/หน่วยงานทั้งในกลุ่มช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี และ
กลุ่มช่วงประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีรายไดอ้ยูใ่นช่วงไม่เกิน 
10,000 บาทต่อเดือน ส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงไม่เกิน 10 ปี บุคลากรสาย
สนบัสนุนท่ีมีรายไดอ้ยูใ่นช่วง 10,001-20,000 บาทต่อเดือน ส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์การท างาน
อยูใ่นช่วงไม่เกิน 10 ปี  บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีรายไดอ้ยูใ่นช่วง 20,001-30,000 บาทต่อเดือน 
ส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงมากกวา่ 10 ปี บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีรายไดอ้ยู่
ในช่วง 30,001-40,000 บาทต่อเดือน ส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงมากกวา่ 10 ปี 
และบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีรายได้อยู่ในช่วง 40,001 บาทข้ึนไปต่อเดือน ส่วนใหญ่จะมี
ประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วงมากกวา่ 10 ปี 

ตวัแปรทุกตวัมีค่าความเบอ้ยู่ในลกัษณะการแจกแจงท่ียอมรับได ้ค่าความ
โด่งมีลกัษณะการแจกแจงปกติ มีความสุขในการท างานอยูใ่นระดบัมีความสุข ลกัษณะงานอยู่ใน
ระดบัสูง ส่วนสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดลอ้มใน
การท างานอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ในเกณฑ์ท่ีเหมาะสม แต่เน่ืองจากความสุข
ในการท างานมี 9 มิติ เม่ือผูว้จิยัวเิคราะห์ EFA ผลการวเิคราะห์พบวา่ ความสุขในการท างานดงักล่าว 
สามารถแยกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม ซ่ึงกลุ่มแรก ประกอบดว้ย 4 มิติ ไดแ้ก่ น ้ าใจดี จิตวิญญาณดี สังคมดี 
และใฝ่รู้ดี ส่วนกลุ่มท่ีสอง ประกอบดว้ย 5 มิติ ไดแ้ก่ สุขภาพดี ผอ่นคลายดี ครอบครัวดี สุขภาพเงิน
ดี และการงานดี ดงันั้นผูว้จิยัจึงไดก้ าหนดช่ือตวัแปรความสุขในการท างานใหม่ โดยให้กลุ่มแรก คือ 
ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม (HP_1) และกลุ่มท่ีสอง คือ ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ (HP_2) 

2. ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการ
ท างานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวม 

ผลการวิเคราะห์ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุ
ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
พบวา่ โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุตามสมมติฐานก่อนท าการปรับโมเดลยงัไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์ผูว้จิยัจึงท าการปรับแกโ้มเดล โดยการตดัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ และผูว้จิยัไดเ้พิ่มความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัเขา้ไปดว้ย ซ่ึงโมเดลท่ี
ไดห้ลงัการปรับแกค้วามสัมพนัธ์ของตวัแปรนั้นมีความสัมพนัธ์กนั เป็นไปตามสภาพธรรมชาติของ
ตวัแปรต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัได ้ท าให้ไดโ้มเดลท่ีมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดย
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พิจารณาได้จากค่าสถิติวิเคราะห์ ดงัน้ี ค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากับ 2.65 ค่าดชันีวดัระดับความ
กลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 1.00 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 
.99 ค่าดัชนีรากของก าลังสองเฉล่ียของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากับ .015 และค่าประมาณความ
คลาดเคล่ือนของรากก าลงัสองเฉล่ีย (RMSEA) มีค่าเท่ากบั .00 ซ่ึงทุกค่าผา่นเกณฑ์ก าหนด ดงันั้น 
โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนหลงัการแกป้รับมีความ
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นระดบัดี  

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมต่อตวั
แปรสุขภาพจิตและสังคม พบวา่ ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมไดรั้บอิทธิพลทางตรงมากท่ีสุดจากตวั
แปรลกัษณะงาน รองลงมา ได้แก่ ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ตวัแปรสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .38, .32, .16, -.13 และ .11 ตามล าดบั ส่วนตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้ม
ต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมมากท่ีสุด คือ ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยผา่นตวัแปร
ครอบครัวและสุขภาพ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อน
ร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ .18 และตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อมต่อตวัแปร
สุขภาพจิตและสังคมรองลงมา คือ ตวัแปรลกัษณะงาน ผ่านตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ และ
สัมพันธภาพกับผู ้บังคับบัญชา โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ -.08 นอกจากน้ีตัวแปร
สุขภาพจิตและสังคมไดรั้บอิทธิพลรวมมากท่ีสุดจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน รองลงมา 
ไดแ้ก่ ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ตวัแปรลกัษณะงาน ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และ
ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .34, .32, .30, -.13 และ 
.11 ตามล าดบั ซ่ึงตวัแปรทุกตวัมีอิทธิพลรวมต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมในทิศทางบวก ยกเวน้
ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีอิทธิพลรวมในทิศทางลบ ส่วนผลการวิเคราะห์อิทธิพล
ทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมต่อตัวแปรครอบครัวและสุขภาพ พบว่า ตัวแปร
ครอบครัวและสุขภาพไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน และตวัแปร
ลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .62 และ -.14 ตามล าดบั และไดรั้บอิทธิพลรวม
จากตวัแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน และตวัแปรลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั .62 และ -.14 ตามล าดบั ซ่ึงตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลรวมต่อตวัแปร
ครอบครัวและสุขภาพในทิศทางบวก ส่วนตวัแปรลกัษณะงานมีอิทธิพลรวมต่อตวัแปรครอบครัว
และสุขภาพในทิศทางลบ ซ่ึงเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) พบว่า ตัวแปร
สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์มากท่ีสุด รองลงมา ได้แก่  ตวัแปร
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ครอบครัวและสุขภาพ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั .86, .69, .61 และ .59 ตามล าดบั แสดงวา่ ตวัแปรเชิงสาเหตุใน
โมเดลสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ไดร้้อยละ 
86 ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ไดร้้อยละ 69 ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ไดร้้อยละ 61 
และตวัแปร ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม ไดร้้อยละ 59 

3. ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการ
ท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ตามกลุ่มประสบการณ์การท างาน 

3.1 ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขใน
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุนในช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี  

ผลการวิเคราะห์ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุ
ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
ในช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี พบวา่ โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุตามสมติฐานก่อนท าการ
ปรับโมเดลยงัไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ผูว้ิจยัจึงท าการปรับแกโ้มเดล โดยการตดั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัท่ีไม่มีนยัส าคญัทางออก และผูว้จิยัไดเ้พิ่มความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีมี
ความสัมพนัธ์กันเข้าไปด้วย โดยโมเดลท่ีได้หลังการปรับแก้ความสัมพนัธ์ของตัวแปรนั้นมี
ความสัมพนัธ์กนั เป็นไปตามสภาพธรรมชาติของตวัแปรต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัได ้ท าให้ได้
โมเดลท่ีมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ซ่ึงพิจารณาได้จากค่าสถิติวิเคราะห์ ดงัน้ี ค่าไค-
สแควร์ (2) เท่ากบั 5.55 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั .99 ค่าดชันีวดัระดบั
ความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั .95 ค่าดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของเศษ (RMR) 
มีค่าเท่ากบั .026 และค่าประมาณความคลาดเคล่ือนของรากก าลงัสองเฉล่ีย (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 
.00 ซ่ึงทุกค่าผ่านเกณฑ์ก าหนด ดงันั้น โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากร
สายสนบัสนุนช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี หลงัการแกป้รับมีความกลมกลืนกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษอ์ยูใ่นระดบัดี  

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมต่อตวั
แปรสุขภาพจิตและสังคม พบวา่ ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมไดรั้บอิทธิพลทางตรงมากท่ีสุดจากตวั
แปรครอบครัวและสุขภาพ รองลงมา ได้แก่ ตวัแปรลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั .51 และ .32 ตามล าดบั ส่วนตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมมาก
ท่ีสุด คือ ตวัแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน รองลงมา ได้แก่ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อน
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ร่วมงาน และตวัแปรลกัษณะงาน โดยผ่านตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ และตวัแปรสัมพนัธภาพ
กบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .36, .12 และ -.12 ตามล าดบั นอกจากน้ีตวั
แปรสุขภาพจิตและสังคมไดรั้บอิทธิพลรวมมากท่ีสุดจากตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ รองลงมา 
ไดแ้ก่ ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตวัแปรลกัษณะงาน และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อน
ร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .51, .36, .20, และ .12 ตามล าดบั ซ่ึงตวัแปรทุกตวัมี
อิทธิพลรวมต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมในทิศทางบวก ส่วนผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ พบว่า ตวัแปรครอบครัวและ
สุขภาพไดรั้บอิทธิพลทางตรงมากท่ีสุดจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน รองลงมา ไดแ้ก่ ตวั
แปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และตวัแปรลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 
.66, .23 และ -.23 ตามล าดบั และตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ คือ 
ตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน ผ่านตัวแปรสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .04 นอกจากน้ีตวัแปรครอบครัวและสุขภาพไดรั้บอิทธิพลรวมมากท่ีสุด
จากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน และรองลงมา ไดแ้ก่ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
และตวัแปรลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .70, .23 และ -.23 ตามล าดบั ซ่ึงตวั
แปรสภาพแวดล้อมในการท างาน และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลรวมต่อตวั
แปรครอบครัวและสุขภาพในทิศทางบวก ส่วนตัวแปรลักษณะงานมีอิทธิพลรวมต่อตัวแปร
ครอบครัวและสุขภาพในทิศทางลบ ซ่ึงเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) พบวา่ ตวัแปร
สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์มากท่ีสุด รองลงมา ได้แก่ ตวัแปร
ครอบครัวและสุขภาพ ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั .97, .61, .57 และ .50 ตามล าดบั แสดงวา่ ตวัแปรเชิงสาเหตุใน
โมเดลสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ไดร้้อยละ 
97 ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ไดร้้อยละ 61 ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม ไดร้้อยละ 57 และตวั
แปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ไดร้้อยละ 50 

3.2 ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขใน
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุนในช่วงประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี  

ผลการวิเคราะห์ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุ
ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
ในช่วงประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี พบวา่ โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุตามสมมติฐานก่อนท า
การปรับย ังไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู ้วิจ ัย จึงท าการปรับแก้โมเดล โดยการตัด
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ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติออก และผูว้ิจยัไดเ้พิ่มความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัเขา้ไปดว้ย ซ่ึงโมเดลท่ีไดห้ลงัการปรับแกค้วามสัมพนัธ์ของตวัแปรนั้นมี
ความสัมพนัธ์กนั เป็นไปตามสภาพธรรมชาติของตวัแปรต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัได ้ท าให้ได้
โมเดลท่ีมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาไดจ้ากค่าสถิติวิเคราะห์ ดงัน้ี ค่าไค-
สแควร์ (2) เท่ากบั 7.04 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั .99 ค่าดชันีวดัระดบั
ความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั .95 ค่าดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของเศษ (RMR) 
มีค่าเท่ากบั .026 และค่าประมาณความคลาดเคล่ือนของรากก าลงัสองเฉล่ีย (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 
.032 ซ่ึงทุกค่าผา่นเกณฑ์ก าหนด ดงันั้น โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากร
สายสนบัสนุนช่วงประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี หลงัการแก้ปรับมีความกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นระดบัดี 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมต่อตวั
แปรสุขภาพจิตและสังคม พบวา่ ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมไดรั้บอิทธิพลทางตรงมากท่ีสุดจากตวั
แปรครอบครัวและสุขภาพ รองลงมา ได้แก่ ตวัแปรลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั .51 และ .32 ตามล าดบั ส่วนตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมมาก
ท่ีสุด คือ ตวัแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน รองลงมา ได้แก่ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อน
ร่วมงาน และตวัแปรลกัษณะงาน โดยผ่านตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ และตวัแปรสัมพนัธภาพ
กบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .36, .12 และ -.12 ตามล าดบั นอกจากน้ีตวั
แปรสุขภาพจิตและสังคมไดรั้บอิทธิพลรวมมากท่ีสุดจากตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ รองลงมา 
ไดแ้ก่ ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตวัแปรลกัษณะงาน และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อน
ร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .51, .36, .20 และ .12 ตามล าดบั ซ่ึงตวัแปรทุกตวัมี
อิทธิพลรวมต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมในทิศทางบวก ส่วนผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ พบว่า ตวัแปรครอบครัวและ
สุขภาพไดรั้บอิทธิพลทางตรงมากท่ีสุดจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน รองลงมา ไดแ้ก่ ตวั
แปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และตวัแปรลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 
.66, .23 และ -.23 ตามล าดบั และตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ คือ 
ตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน ผ่านตัวแปรสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .04 นอกจากน้ีตวัแปรครอบครัวและสุขภาพไดรั้บอิทธิพลรวมมากท่ีสุด
จากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน และรองลงมา ไดแ้ก่ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
และตวัแปรลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .70, .23 และ -.23 ตามล าดบั ซ่ึงตวั
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แปรสภาพแวดล้อมในการท างาน และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลรวมต่อตวั
แปรครอบครัวและสุขภาพในทิศทางบวก ส่วนตัวแปรลักษณะงานมีอิทธิพลรวมต่อตัวแปร
ครอบครัวและสุขภาพในทิศทางลบ  และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) พบวา่ ตวั
แปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์มากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ตวัแปร
ครอบครัวและสุขภาพ ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั .97, .61, .57 และ .50 ตามล าดบั แสดงวา่ ตวัแปรเชิงสาเหตุใน
โมเดลสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ไดร้้อยละ 
97 ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ไดร้้อยละ 61 ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม ไดร้้อยละ 57 และตวั
แปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ไดร้้อยละ 50 

 

อภิปรายผล 
 

จากการศึกษาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ผูว้ิจยัสามารถอภิปรายผลการวิจยัจาก
การศึกษาในคร้ังน้ี ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการ
ท างานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวม 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในการ
ท างาน น ามาซ่ึงกรอบแนวคิดเชิงสมมติฐานท่ีอธิบายปัจจยัเชิงสาเหตุของความสุขในการท างาน 
จากนั้นจึงมีการสร้างโมเดลสมมติฐานปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ แลว้จึงมีการตรวจสอบความเท่ียงตรง
ของโมเดลเชิงสาเหตุดังกล่าว ซ่ึงผลการตรวจสอบ พบว่า ในเบ้ืองต้นโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุ
ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
โดยภาพรวมยงัไม่กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงท าการปรับโมเดล โดยการตดั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติออก และผูว้ิจยัไดเ้พิ่มความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัเขา้ไปดว้ย ซ่ึงส่งผลให้ขอ้มูลตามสภาพความเป็นจริงนั้นสอดคลอ้งกบั
ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของสถิติวเิคราะห์ และผลการวิเคราะห์มีความถูกตอ้งมากข้ึน ซ่ึงภายหลงัจากการ
ปรับโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุแลว้ ก็ส่งผลให้โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซ่ึงเป็นไป
ตามสมมติฐาน โดยในการปรับแกโ้มเดลนั้น ไดพ้ิจารณาจากเส้นทางอิทธิพลท่ีส่งผลต่อตวัแปรใน
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โมเดล ท่ีพบว่า มีจ  านวนเส้นทางท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิมาตรฐานท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติอยู่ คือมีค่า
นอ้ยกวา่ 1.96 ผูว้จิยัจึงไดท้  าการตดัเส้นทางท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิตินั้นออกจากโมเดล เป็นเส้นทาง
อิทธิพลระหว่างตวัแปร 3 คู่ คือ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชากบัตวัแปรครอบครัวและ
สุขภาพ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานกบัตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ และตวัแปรลกัษณะ
งานกบัตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงนอกจากน้ี ยงัมีความสัมพนัธ์บางเส้นทางท่ีผูว้ิจยั
เห็นวา่มีความสัมพนัธ์กนั จึงไดท้  าการเพิ่มความสัมพนัธ์นั้นเขา้ไปดว้ย คือ เส้นทางอิทธิพลระหวา่ง
ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพกบัตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม โดยเม่ือท าการปรับแกด้งักล่าวแลว้ 
เป็นผลให้ค่าดชันีวดัความกลมกลืนมีค่าท่ีดีข้ึน โดยพิจารณาไดจ้ากค่าสถิติวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าไค-
สแควร์ (2) เท่ากบั 2.65 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 1.00 ค่าดชันีวดัระดบั
ความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั .99 ค่าดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของเศษ (RMR) 
มีค่าเท่ากบั .015 และค่าประมาณความคลาดเคล่ือนของรากก าลงัสองเฉล่ีย (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 
.00 ซ่ึงทุกค่าผ่านเกณฑ์ก าหนด ดงันั้น โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากร
สายสนบัสนุนโดยภาพรวมหลงัการแกป้รับมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นระดบัดี ท า
ให้ ไ ด้โม เ ดล ปั จ จัย เ ชิ งส า เห ตุ ค ว าม สุ ข ในก ารท า ง านของ บุ คล าก รสา ยสนับส นุน 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ โดยภาพรวม  

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง พบวา่ ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมของ
บุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวมได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรลักษณะงาน ตัวแปร
ครอบครัวและสุขภาพ ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา 
และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .38, .32, .16, -.13 
และ .11 ตามล าดบั ซ่ึงตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรสุขภาพจิต
และสังคม โดยผ่านตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และตวั
แปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .18 และตวัแปรลกัษณะงาน
มีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมเช่นกนั โดยผ่านตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ 
และสัมพันธภาพกับผู ้บังคับบัญชา มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ -.08 นอกจากน้ีตัวแปร
สุขภาพจิตและสังคมไดรั้บอิทธิพลรวมจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตวัแปรครอบครัว
และสุขภาพ ตวัแปรลกัษณะงาน ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปรสัมพนัธภาพกบั
เพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .34, .32, .30, -.13 และ .11 ตามล าดบั ซ่ึงตวัแปร
ทุกตวัมีอิทธิพลรวมต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมในทิศทางบวก ยกเวน้ตวัแปรสัมพนัธภาพกบั
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีอิทธิพลรวมในทิศทางลบ ส่วนตวัแปรครอบครัวและสุขภาพได้รับอิทธิพล
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ทางตรงจากตวัแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน และตวัแปรลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั .62 และ -.14 ตามล าดบั และไดรั้บอิทธิพลรวมจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน และตวัแปรลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .62 และ -.14 ตามล าดบั ซ่ึงตวั
แปรสภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลรวมต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพในทิศทางบวก 
ส่วนตวัแปรลกัษณะงานมีอิทธิพลรวมต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพในทิศทางลบ และตวัแปร
เชิงสาเหตุในโมเดลสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม ไดร้้อย
ละ 59 และตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ไดร้้อยละ 69 ซ่ึงจากท่ีกล่าวมาทั้งหมดขา้งตน้สามารถ
อภิปรายผลการวจิยั จ  าแนกเป็นรายขอ้ ไดด้งัน้ี 

1. ตวัแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน  มีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปร
ครอบครัวและสุขภาพ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
และตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .62, .43, .37 และ .16 
ตามล าดบั ซ่ึงตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม 
ผา่นตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปรสัมพนัธภาพ
กบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .18  

ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อตวั
แปรครอบครัวและสุขภาพ และตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม มีอิทธิพลทางออ้มในทิศทางบวกต่อ
ตัวแปรสุขภาพจิตและสังคมโดยผ่านตัวแปรครอบครัวและสุขภาพ ตัวแปรสัมพนัธภาพกับ
ผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน เน่ืองจากสภาพแวดล้อมทางกายภาพ
สามารถช่วยสร้างบรรยากาศในการท างานได ้(สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2549) และการท างานท่ีมีเคร่ือง
อ านวยความสะดวกต่างๆ ช่วยในการปฏิบติังาน จะท าให้ด าเนินไปไดด้ว้ยดี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ
คณะ, 2550) การจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบับุคลากรในองค์กรก็สามารถท าให้บุคลากรเกิด
ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงพบวา่ก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์อนัดีและราบร่ืนระหวา่งบุคคลกบัองคก์ร ท า
ให้บุคลากรมีแรงจูงใจ มีก าลงัใจ สามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
ปฏิบติังานไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร ท าใหบุ้คลากรนั้นเกิดความสุขต่องานท่ีไดป้ฏิบติัดว้ย 
(ธงชยั สันติวงษ,์ 2535) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Manion (2003) ท่ีไดท้  าการศึกษาความสุข
ในการท างาน โดยใช้บุคลากรทางสุขภาพเป็นกลุ่มตวัอย่าง ดว้ยวิธีการสัมภาษณ์แบบถอดเทปถึง
ประสบการณ์ความสุขในการท างาน พบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งเสริม
ให้เกิดความสุขในการท างาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ นภชัชล รอดเท่ียง (2550) ท่ีพบว่า 
สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัความสุขในการท างาน ซ่ึง
ศึกษาจากบุคลากรท่ีสังกดัศูนยอ์นามยัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กรมอนามยั กระทรวง
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สาธารณสุข เช่นเดียวกบัการศึกษาของ นิสารัตน์ ไวยเจริญ (2553) ท่ีได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบติัการผลิตในบริษทัยูแทคไทย จ ากดั (ส านกังานใหญ่) 
พบว่า การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานทั้งดา้นกายภาพ ดา้นจิตวิทยาและสังคมในการท างาน 
และดา้นเวลาในการท างาน สามารถร่วมพยากรณ์ความสุขในการท างานของพนกังานไดร้้อยละ 
39.1 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 เช่นเดียวกบั บณัฑิตา ค าโฮม (2554) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี สรรพสิทธิประสงค ์
พบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กบัความสุข
ในการท างาน รวมทั้ง สิรินทร แซ่ฉัว่ (2553) พบวา่ สภาพแวดลอ้มในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความสุขในการท างานในระดับปานกลาง  ซ่ึงศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรเชิง
สร้างสรรค์ กรณีศึกษาอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรคก์ลุ่มส่ือและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน 
นอกจากน้ี กลัยารัตน์ อ๋องคณา (2549) พบวา่ สภาพแวดลอ้มในงานมีความสัมพนัธ์กบัความสุขใน
การท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 และการศึกษาของ รัชนี หาญสมสกุล (2550) ก็พบวา่ สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม
ในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของบุคลากรพยาบาลประจ า
สถานพยาบาล สังกดักรมราชทณัฑ ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงเป็นไปตามแนวคิดของ 
เกษม ตนัติผลาชีวะ (2545 อา้งถึงใน รัชนี หาญสมสกุล, 2550) ท่ีอธิบายวา่ ความสุขกบัการท างานท่ี
มีความก้าวหน้ามั่นคง มีผลตอบแทนท่ีคุ้มค่า มีบรรยากาศและเพื่อนร่วมงานท่ีดี ก็จะมีผลต่อ
ความสุขในการท างานได ้

ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อตวั
แปรสัมพันธภาพกับผู ้บังคับบัญชา และตัวแปรสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน เน่ืองจาก
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มกบัมนุษยน์ั้นสามารถเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลา เป็นปกติวิสัยท่ีไม่
สามารถหยดุย ั้งได ้หากพิจารณาเชิงระบบก็จะอธิบายไดว้า่ เป็นปฏิสัมพนัธ์ของระบบยอ่ยทุกระบบ
และสัมพนัธ์กบัระบบใหญ่ไปพร้อมๆ กนั การเกิดปฏิสัมพนัธ์เช่นน้ีเป็นส่ิงสร้างสรรค์เพื่อสร้าง
ความเจริญและมีการพฒันาระบบในแนวทางก้าวหน้า โดยจะต้องมีวิธีในการด าเนินงานให้ทุก
ระบบท างานร่วมกนัไปสู่เป้าหมายหลกั ซ่ึงตอ้งการการปรับแต่งกลไกการท างานของทุกระบบ ส่ิง
น้ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีถือวา่เป็นเร่ืองของธรรมชาติท่ีตอ้งเกิดข้ึนอย่างต่อเน่ืองโดยไม่มีส่ิงใด
ในโลกน้ีจะหยุดน่ิงอยู่กบัท่ีไดเ้ม่ือเวลาผ่านไป ฉะนั้นเม่ือการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทุก
ส่วนประกอบท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงไป ยอ่มจะส่งผลกระท าท่ีน าไปสู่การ
เปล่ียนแปลงในแนวทางของการพฒันาเชิงสร้างสรรค์ (พวงรัตน์ บุญญานุรักษ์, 2544 อา้งถึงใน 
กลัยารัตน์ อ๋องคณา, 2549) เช่น องคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่โอกาสของบุคคลท่ีจะมีปฏิสัมพนัธ์กนัอยา่ง
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ใกลชิ้ดกบับุคคลอ่ืนก็จะน้อยลง เพราะมีขอ้ปลีกยอ่ยและรายละเอียดของงานประจ าของกลุ่มมาก
ข้ึนท าให้มีช่องว่างของมิตรภาพมีมากข้ึนตามมา องค์กรท่ีมีการสร้างระบบงานท่ีมีการติดต่อ
ประสานงานกนัน้อย มีการสร้างระบบการติดต่อส่ือสารท่ีเป็นทางการมากเกินไป หรือเป็นการ
ส่ือสารท่ีตอ้งผา่นส่ือหลายส่ือ การสร้างกฎเกณฑ์ พิธีการและมาตรการข้ึนมากมาย มีขั้นตอนของ
การติดต่อหลายขั้นตอน การแบ่งแยกกลุ่มบุคคลกนัโดยหนา้ท่ี โดยบทบาท หรือโดยกระบวนการ
นั้น สัมพนัธภาพก็เร่ิมมีการจ าแนกความพิเศษและขอ้มูลจ ากดัมากข้ึน เพราะต่างคนต่างมีเอกสิทธ์ิ
ในความสัมพนัธ์ จึงท าใหเ้กิดความรู้สึกห่างเหิน ไม่ใกลชิ้ดสนิทสนม ส่งผลให้สัมพนัธภาพระหวา่ง
บุคคลไม่ดีตามไปดว้ย (กฤษณา ศกัด์ิศรี, 2534) ฉะนั้นหากองคก์รใดมีสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การท างานดี มีเคร่ืองอ านวยความสะดวกต่างๆ ก็สามารถช่วยให้การปฏิบติังานของบุคลากรด าเนิน
ไปได้ด้วยดี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550) ส่งผลให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีในท่ีท างาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ โรจนรินทร์ โกมลหิรัญ (2551) ท่ีศึกษาการพฒันาโมเดลเชิงสาเหตุของ
ความเครียดในการท างานของครู สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ความ
เหมาะสมของสถานท่ีท างาน ประสิทธิภาพของวสัดุอุปกรณ์ในการท างาน การเตรียมผลงานเพื่อการ
ประเมิน และความกา้วหนา้และมัน่คงในต าแหน่ง ส่งผลต่อสัมพนัธภาพภายในโรงเรียนของครูทั้ง
ในระดบัชั้นประถมศึกษาและระดบัชั้นมธัยมศึกษา อีกทั้งหากองค์กรใดมีการติดต่อส่ือสารท่ีดีมี
ประสิทธิภาพจะมีผลใหบุ้คลากรมีความเขา้ใจกนั เกิดความร่วมมือในการท างาน มีการวางเป้าหมาย
ร่วมกนั จะเป็นการเปิดโอกาสให้ทุกคนในองคก์รไดมี้ส่วนรับผิดชอบร่วมกนั ซ่ึงนอกจากจะท าให้
บุคลากรมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัแลว้ ยงัมีผลให้บุคลากรมีความผกูพนักบังาน อนัจะน ามาซ่ึงการ
สร้างคุณภาพของงานท่ีดีไดอี้กดว้ย (สมยศ นาวกีาร, 2544)  

2. ตวัแปรลกัษณะงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม ตวั
แปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั .38, .27 และ -.14 ตามล าดบั ซ่ึงตวัแปรลกัษณะงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรสุขภาพจิต
และสังคม ผ่านตัวแปรครอบครัวและสุขภาพ และสัมพนัธภาพกับผูบ้ ังคบับญัชา โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั -.08  

ตวัแปรลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อตวัแปรสุขภาพจิต
และสังคม มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ และตวัแปรลกัษณะงาน
มีอิทธิพลทางออ้มในทิศทางลบต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม ผ่านตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ 
และสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา เน่ืองมาจากบุคลากรให้ความส าคญักบัลกัษณะงานมาก ซ่ึงจะมี
ผลท าให้ความสุขเก่ียวกบัครอบครัวและสุขภาพลดน้อยลง เพราะตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ 
ประกอบดว้ย มิติสุขภาพดี มิติผอ่นคลายดี มิติครอบครัวดี มิติสุขภาพเงินดี และมิติการงานดี จะเห็น
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ไดว้า่มีมิติเก่ียวกบัสุขภาพและครอบครัวอยูด่ว้ย เพราะฉะนั้นเม่ือบุคลากรใหค้วามส าคญักบัลกัษณะ
งานมาก ก็อาจใหค้วามส าคญักบัสุขภาพและครอบครัวนอ้ยลงได ้จึงท าให้ลกัษณะงานมีอิทธิพลใน
ทิศทางลบต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ แต่ในทางกลับกัน ตวัแปรลักษณะงานมีอิทธิพล
ทางตรงในทิศทางบวกต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม เน่ืองมาจากตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม
ประกอบด้วย มิติน ้ าใจดี มิติจิตวิญญาณดี มิติสังคมดี และมิติใฝ่รู้ดี ซ่ึงมิติในด้านน้ีจะเก่ียวกับ
สุขภาพจิตและสังคม ลกัษณะงานจึงส่งผลในทิศทางบวก เพราะบุคลากรสายสนับสนุนท่ีรับรู้
เก่ียวกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนอย่างชัดเจน และคิดว่างานท่ีท ามีความมัน่คง จะสามารถ
ท างานได้อย่างเต็มท่ีและมีความสุขในการท างาน ซ่ึงการรับรู้รูปแบบของงานท่ีปฏิบติัอยู่ โดย
พิจารณาว่าเป็นงานท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถจึงมีการร่วมแรงร่วมใจในการท างาน 
(พรรณิภา สืบสุข, 2548) นอกจากน้ีคุณลกัษณะของงานดีจะเป็นการสร้างเง่ือนไขให้เกิดแรงจูงใจ
ในงานอยา่งสูง ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน (ศสินา ทววีฒันะกิจบวร, 2548) โดยลกัษณะงานท่ีดี
นั้นเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะกระตุน้ให้คนในองคก์รเกิดความสบายใจ มีความสนุก และมีความสุขในการ
ท างาน บุคลากรเกิดทศันคติท่ีดีต่อองค์กร เกิดความผูกพนัและสามารถท างานได้เต็มศกัยภาพ  
(จุฑาวดี กล่ินเฟ่ือง, 2543) ท  าให้เกิดความภาคภูมิใจเม่ืองานประสบความส าเร็จ ซ่ึงเป็นไปตาม
แบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics Model) ท่ีพฒันาข้ึนโดย Hackman and Oldham 
(1980 อา้งถึงใน สิรินทร แซ่ฉั่ว, 2553) ท่ีไดแ้สดงให้เห็นว่า เม่ือบุคลากรไดท้  างานท่ีตอ้งใช้ทกัษะท่ี
หลากหลาย มีเอกภาพในการท างาน เป็นงานท่ีมีความส าคญัของงาน จะท าใหเ้กิดการรับรู้วา่งานนั้น
มีความหมาย ส่วนความมีอิสระในการท างานจะท าใหเ้กิดความรับผดิชอบต่อผลลพัธ์จากการท างาน 
และการไดรั้บรู้ผลการท างานของตนเองจากขอ้มูลยอ้นกลบัจะท าให้เกิดการเรียนรู้และพฒันาการ
ท างานให้ดียิ่งข้ึน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของผลงาน มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบ
ผลงานนั้น มีความพึงพอใจในงาน ก่อให้เกิดแรงแรงจูงใจในการท างานอย่างมีประสิทธ์ิภาพ และ
ส่งผลให้มีความสุขในการท างานยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Dierendonk (2004) ท่ีได้
ศึกษาองคป์ระกอบของความสุขในการท างาน ท่ีพบวา่ ลกัษณะงานเป็นส่วนประกอบของความสุข
ในการท างาน และลกัษณะงานท่ีส่งเสริมให้เกิดความสุขในการท างาน คือ งานท่ีมีอิสระ งานท่ีทา้ทาย 
มีอ านาจตดัสินใจดว้ยตนเอง เช่นเดียวกบัการศึกษาของ Chiumento Consulting (2007 อา้งถึงใน 
รัตนา เตจ๊ะวารี, 2553) ท่ีศึกษาความสุขในการท างานของพนกังานในประเทศสหราชอาณาจกัร 
พบวา่ ความหลากหลายของงานและความรู้สึกส่ิงใดท่ีท านั้นน ามาซ่ึงความแตกต่างเป็นปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความสุขของพนกังาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ พรรณิภา สืบสุข (2548) พบว่า การรับรู้
ลักษณะงานมีความสัมพนัธ์กับความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัของรัฐ สอดคลอ้งกบัการศึกษาความสุขในการท างานของ Manion (2003) พบวา่ การ
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รับรู้ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 เช่นเดียวกบัการศึกษาของ รัชนี หาญสมสกุล (2550) และ สิรินทร แซ่ฉัว่ (2553) ท่ีพบวา่ 
คุณลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสุขในการท างาน หัทยา ศรีวงษ์ (2554) ได้
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะงาน ความสามารถในการท างาน และบรรยากาศองค์กรกบั
ความสุขในการท างานของพยาบาลหน่วยงานอุบติัเหตุฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชนในเขตภาคกลาง 
พบว่า ลักษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความสุขในการท างานของ
พยาบาลหน่วยงานอุบติัเหตุฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชนในเขตภาคกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 นอกจากน้ี นภชัชล รอดเท่ียง (2550) และ บณัฑิตา ค าโฮม (2554) ก็พบวา่ ลกัษณะงานมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัความสุขในการท างานของบุคลากร   

การรับรู้คุณลกัษณะงานของบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัการมีสัมพนัธภาพ
กบัผูบ้งัคบับญัชาของบุคลากรในองค์กรในทิศทางบวก เน่ืองจากบุคลากรสายสนับสนุนท่ีรับรู้
ลกัษณะรูปแบบของงานท่ีปฏิบติัอยู่ โดยพิจารณาว่าเป็นงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
(พรรณิภา สืบสุข, 2548) เป็นกิจกรรมในการท างานท่ีหลากหลายและมีเอกลกัษณ์เฉพาะของงาน 
ตอ้งอาศยัทกัษะ ความสามารถ ความช านาญในการปฏิบติังานจนเป็นผลส าเร็จ ซ่ึงความแตกต่างใน
การท างานจะน าไปสู่ส่ิงใหม่ๆ งานท่ีมีความน่าสนใจและทา้ทายในความสามารถ ท าให้บุคคลรู้สึก
วา่เป็นงานส าคญั (Warr, 2007 ; อา้งถึงใน กลัยารัตน์ อ๋องคณา, 2549) ซ่ึงลกัษณะงานท่ีดีสามารถ
เป็นแรงจูงใจให้บุคคลรู้สึกอยากท างาน เพื่อจะสร้างผลงานให้มีคุณค่าและเป็นรางวลัตอบแทน
ตนเอง ลกัษณะงานท่ีมีคุณค่าจะท าให้ผูท้  างานเกิดความตอ้งการทุ่มเท และเกิดความรู้สึกอยาก
ท างาน (ธงชยั สันติวงษ,์ 2545) โดยลกัษณะงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน งานท่ีมีลกัษณะ
ท่ีตอ้งร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีการอาศยัพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั จะเป็นการเปิดโอกาสให้เกิด
ปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนๆ ไดม้ากยิ่งข้ึน (วชัรา มณีกาศ, 2543) สอดคล้องกบัการศึกษาของ  
โรจนรินทร์ โกมลหิรัญ (2551) ท่ีศึกษาการพฒันาโมเดลเชิงสาเหตุของความเครียดในการท างาน
ของครู สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการศึกษาพบวา่ ลกัษณะงานส่งผล
ต่อสัมพนัธภาพภายในโรงเรียน เช่นเดียวกบัการศึกษาของ นิธิมา ช่วยเพง็ (2547) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ี
ท าให้เกิดความกดดนัและความเครียดของครู ผลการศึกษาพบว่า การมอบหมายบทบาทหน้าท่ีไม่
ชดัเจน ซ ้ าซากจ าเจ ท าให้ครูตอ้งเร่งรีบและมีปัญหาความขดัแยง้ เหล่ือมล ้าหนา้ท่ีกนัในการท างาน 
ท าให้สัมพนัธภาพระหว่างครูกบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นไปในทางขดัแยง้กนัได ้ดงันั้นผูว้ิจยัจึงเห็นว่า 
ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานควรปรึกษาหารือในการมอบหมายหนา้ท่ีให้ชดัเจน ให้มีความเหมาะสม
กับความรู้ความสามารถของบุคลากร และให้ค  าแนะน าในการปฏิบติังาน เพราะจะส่งผลให้
บุคลากรท างานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีความสุข 
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3. ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ มีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรสุขภาพจิต
และสังคม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .32 

ผลการตรวจสอบแสดงให้เห็นว่า ตัวแปรครอบครัวและสุขภาพส่งผล
ทางตรงต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมในทิศทางบวก เน่ืองมาจากตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ 
ประกอบด้วย มิติสุขภาพดี มิติผ่อนคลายดี มิติครอบครัวดี มิติสุขภาพเงินดี และมิติการงานดี 
ส่วนตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมประกอบดว้ย มิติน ้าใจดี มิติจิตวิญญาณดี มิติสังคมดี และมิติใฝ่รู้ดี 
ซ่ึงจะเห็นได้ว่าตวัแปรครอบครัวและสุขภาพจะเป็นความสุขท่ีเก่ียวกับสุขภาพกาย สุขภาพใจ 
ครอบครัว การเงิน และการงาน เพราะฉะนั้นเม่ือบุคคลมีความสุขในดา้นน้ีแลว้ก็จะส่งผลให้บุคลมี
ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมดว้ย เพราะตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม เป็นความสุขเก่ียวกบัการมี
น ้ าใจ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อสังคม มีสังคมท่ีดี และการศึกษาหาความรู้พฒันาตวัเอง กล่าวคือ เม่ือ
บุคลากรมีความสุขจากการท างานจะท าให้เขามีความสุขต่อเน่ืองไปถึงท่ีบา้น โดยความสุขน้ีจะ
ส่งผลใหบุ้คคลมีสภาพจิตใจท่ีแขง็แรง ท าใหก้ารควบคุมอารมณ์ดีข้ึน และสามารถควบคุมตนเองได้
ดีข้ึน อีกทั้งความสุขยงัท าให้บุคคลมีอารมณ์ในทางบวก ท าให้เขามองโลกในแง่ดี ท าให้มีความ
มัน่ใจและมีความกล้าในการเผชิญความยุ่งยากหรือกิจกรรมใหม่ และเข้าไปมีส่วนร่วมในการ
แกปั้ญหา นอกจากน้ีคนท่ีมีความสุขในการท างานยงัแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องคก์รท่ีดี และมีความเป็นมิตร ชอบท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน และอาสางาน (Ketchian, 2005 ; 
Kjeruft, 2007 อา้งถึงใน เบญจวรรณ มาลยัรุ่งสกุล, 2552) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Manion 
(2003 อา้งถึงใน ประทุมทิพย์ เกตุแกว้, 2551) ท่ีอธิบายไวว้่า ความสุขเป็นพลงัของอารมณ์ใน
ทางบวก ความรู้สึกสดช่ืน มีชีวติชีวา ความสุข ความสนุกสนานในการท างานเป็นส่วนส าคญัในการ
ท างาน ซ่ึงผลท่ีเกิดจากการมีความสุขในการท างาน คือการไดผ้ลงานท่ีบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
บุคลากรจะมีความตั้งใจปฏิบติังานให้มีคุณค่าและประสิทธิภาพ โดยการให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนั การร่วมกนัแสดงความคิดเห็นด้วยเหตุและผล ส่งผลให้สามารถตดัสินใจได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน และผลจากการประสบความส าเร็จในการท างานท าให้แสดงอารมณ์ใน
ทางบวก เช่น ความสุข สนุกสนาน ท าให้สถานท่ีท างานเป็นท่ีน่าร่ืนรมย ์ ซ่ึงบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ร่วมกันด้วยความสุขจะท าให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีในท่ีท างาน มีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีได้รับ
มอบหมาย มีความผกูผนัในงานท่ีท า ก่อใหเ้กิดสังคมในการท างานท่ีดี   

4. ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา มีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปร
สุขภาพจิตและสังคม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั -.13  

ผลการตรวจสอบแสดงให้เห็นว่า ตวัแปรสัมพนัธภาพกับผูบ้งัคบับญัชา
ส่งผลต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมในทิศทางเชิงลบ เน่ืองจากตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมเป็น
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ความสุขในมิติน ้ าใจดี มิติจิตวิญญาณดี มิติสังคมดี และมิติใฝ่รู้ดี จึงอธิบายได้ว่า ถ้าบุคลากรมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาดีเกินไป อาจจะให้ความส าคัญกับมิติของความสุขในตัวแปร
สุขภาพจิตและสังคมนอ้ยลง คือเม่ือบุคลากรคิดวา่ตนมีความสัมพนัธ์ท่ีใกลชิ้ดกบัผูบ้งัคบับญัชา จึง
ไม่สนใจท่ีจะพฒันาความรู้ความสามารถของตนเอง ไม่รู้บทบาทของตนเอง และไม่มีน ้ าใจเอ้ือ
อาทรต่อผูอ่ื้น เพราะอาจจะคิดวา่ ตนสนิทสนมกบัผูบ้งัคบับญัชาจึงไม่จ  าเป็นท่ีจะตอ้งด้ินร้นใดๆ อีก 
สอดคล้องกบัแนวคิดท่ีว่า สัมพนัธภาพในท่ีท างานเป็นปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงในการสร้าง
ความสุขในการท างานใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรในองคก์ร ซ่ึงเม่ือต่างฝ่ายต่างมีความเอาใจใส่ต่อกนัก็ยิ่ง
ท าให้เกิดความรู้สึกดีในการท างานร่วมกนั (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2549) สอดคลอ้งกบัทฤษฏีล าดบั
ความตอ้งการของมนุษยข์อง Maslow ท่ีไดจ้ดัล าดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากขั้นต ่าถึงขั้นสูงรวม 
5 ระดบั โดย Maslow เช่ือว่ามนุษยจ์ะตอ้งไดรั้บการตอบสนองขั้นพื้นฐาน คือความตอ้งการทาง
ร่างกายก่อน จึงจะเกิดแรงจูงใจในระดับสูงข้ึนต่อไป คือความต้องการทางสังคม (Abraham 
Maslow, 1970 อา้งถึงใน พิสมยั วิบูลยส์วสัด์ิ และคณะ, 2527) เช่นเดียวกบัทฤษฏีอีอาร์จีของ 
Alderfer ท่ีไดจ้ดัระดบัความตอ้งการเป็น 3 ระดบั คือ ความตอ้งการเพื่อการคงอยู ่ความตอ้งการดา้น
ความสัมพนัธ์ และความตอ้งการดา้นความงอกงาม (Clayton Alderfer, 1972 อา้งถึงใน พิสมยั วิบูลยส์วสัด์ิ 
และคณะ, 2527) เพราะฉะนั้นองคก์รตอ้งสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบับุคลากรท่ี
เหมาะสมให้เกิดข้ึน โดยการสนบัสนุนหรือให้ความสนใจส่วนบุคคล และควรให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือร่วมตดัสินใจ เพราะมีผลต่อความพึงพอใจในงานและสภาพใน
การท างาน (ธงชยั สมบูรณ์, 2549) ซ่ึงองคก์รท่ีบุคลากรมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชาจะท าให้
มีการปฏิบติังานด้วยความราบร่ืน ส่งผลให้องค์กรนั้นประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 
(สมยศ นาวีการ, 2544) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Chiumento Consulting (2007 อา้งถึงใน รัตนา 
เตจ๊ะวารี, 2553 : 10) ท่ีไดศึ้กษาความสุขในการท างานของพนกังานในประเทศสหราชอาณาจกัร 
พบวา่ หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาในสายงานดีและไดรั้บการยอมรับเม่ือประสบความส าเร็จจะมี
ผลต่อความสุขของพนกังาน สอดคลอ้งกบั เกษม ตนัติผลาชีวะ (2545 อา้งถึงใน รัชนี หาญสมสกุล, 
2550) ท่ีอธิบายว่า ความสุขกับการท างานข้ึนอยู่กับการสนับสนุนของผูบ้ ังคับบัญชา เพราะ
ผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าของบุคคล เช่นเดียวกบัแนวคิดของ Quick and Quick 
(1984 อา้งถึงใน รัชนี หาญสมสกุล, 2550) ท่ีเห็นวา่ ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะท าให้เกิดความสุข
ในการท างานนั้น คือสัมพนัธภาพในการท างาน ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งมีบทบาทส่งเสริมและสนับสนุน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถท างานไดอ้ยา่งไม่มีแรงกดดนั และมีการช่วยเหลือซ่ึง
กนัและกนั  การศึกษาของ เพญ็พิชชา ตั้งมาลา (2553) ก็เช่นเดียวกนั ไดศึ้กษาความสุขในการท างาน
ของพนกังานกองบ ารุงรักษากลางโรงไฟฟ้าแม่เมาะ จงัหวดัล าปาง พบวา่ ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน
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ก่อให้เกิดความสุขในการท างานในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง เช่นเดียวกับการศึกษาของ นภชัชล  
รอดเท่ียง (2550) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรท่ีสังกัดศูนย์
อนามยัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข พบวา่ สัมพนัธภาพในท่ี
ท างานมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติกบัความสุขในการท างาน และสามารถท านาย
ความสุขในการท างาน เช่นเดียวกบั สิรินทร แซ่ฉั่ว (2553) พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับ
ค่อนขา้งมาก เช่นเดียวกบั บณัฑิตา ค าโฮม (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน
ของบุคลากร วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี สรรพสิทธิประสงค ์พบวา่ สัมพนัธภาพในท่ีท างานมี
ความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เบญจวรรณ  
มาลยัรุ่งสกุล (2552) ก็พบวา่ สัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการ
ท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ระดบัปานกลาง และพบวา่ สัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน
สามารถท านายความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐได้
ร้อยละ 41 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ เบญจวรรณ ซ่ีโฮ่ 
(2542) พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ นอกจากน้ี Diener and Myers (2003 อา้งถึงใน จงจิต เลิศวบิูลยม์งคล, 
2546 : 59) พบว่า ผูท่ี้มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน จะประสบความส าเร็จในการท างานและมี
ความสุขมากกว่าผูท่ี้ขาดสัมพนัธภาพในการท างาน และ Robert (2005) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์
ระหว่างรายได้ (เงิน) กับความสุขในการท างาน พบว่า ความสุขในการท างานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัสัมพนัธภาพในท่ีท างานและระหวา่งบุคคลอ่ืน 

5. ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปร
สุขภาพจิตและสังคม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .11 

ตัวแปรสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานส่งผลในทิศทางบวกต่อตัวแปร
สุขภาพจิตและสังคม เน่ืองจากเม่ือบคุลากรสายสนบัสนนุมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน จะท า
ให้เกิดการยอมรับนับถือกัน มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันทัง้ในเร่ืองการงานและเร่ืองส่วนตัว 

ก่อให้เกิดสงัคมท่ีดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Baumeister and Leary (1995 อา้งถึงใน รวมศิริ  
เมนะโพธิ, 2550) ท่ีพบวา่ มนุษยย์งัมีความตอ้งการท่ีจะเป็นเจา้ของร่วม มีความสัมพนัธ์ท่ีแน่นแฟ้น 
ระยะยาวกบักลุ่มท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู ่ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของ
มนุษยท่ี์จะน าไปสู่ความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน มนุษยต์อ้งการท่ีจะถูกพนัธนาการดว้ยความผกูพนัท่ีแน่นแฟ้น 
ของกลุ่มทางสังคมท่ีตนอยูม่ากกวา่ความสัมพนัธ์ขั้นพื้นฐานกบับุคคลท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นกลุ่มตนเอง ซ่ึง
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จะเห็นไดว้่า สัมพนัธภาพในท่ีท างานเป็นปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงในการสร้างความสุขในการ
ท างานให้เกิดข้ึน เพราะเม่ือต่างฝ่ายต่างมีความเอาใจใส่ต่อกนัก็ยิ่งท าให้เกิดความรู้สึกดีในการ
ท างานร่วมกนั (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2549) โดยองคก์รท่ีบุคลากรมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั มีการ
ปฏิบติังานด้วยความราบร่ืน องค์กรนั้นก็จะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ (สมยศ  
นาวีการ, 2544) อีกทั้งความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานจะท าให้มีความสุขในการท างาน 
(ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2547) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ เพญ็พิชชา ตั้งมาลา (2553) ท่ีศึกษา
ความสุขในการท างานของพนกังานกองบ ารุงรักษากลางโรงไฟฟ้าแม่เมาะ จงัหวดัล าปาง พบว่า 
ภาพรวมความสุขในการท างานของพนกังานอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงความสัมพนัธ์ในท่ีท างานก่อให้เกิด
ความสุขในการท างานในระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิ่ง เช่นเดียวกบัการศึกษาของ Chiumento Consulting 
(2007 อา้งถึงใน รัตนา เตจ๊ะวารี, 2553) ท่ีไดศึ้กษาความสุขในการท างานของพนกังานในประเทศ 
สหราชอาณาจกัร พบว่า ความเป็นมิตรและการให้ความช่วยเหลือของเพื่อนร่วมงาน การได้เป็น
ส่วนหน่ึงของทีมท่ีท าให้เกิดความส าเร็จ และการไดรั้บการยอมรับเม่ือประสบความส าเร็จ มีผลต่อ
ความสุขของพนกังาน เช่นเดียวกบั ปัทมาภรณ์ สรรพชยัพงษ ์(2545) นภชัชล รอดเท่ียง (2550) และ 
บณัฑิตา ค าโฮม (2554) ท่ีพบวา่ สัมพนัธภาพในท่ีท างานมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ เช่นเดียวกบั สิรินทร แซ่ฉัว่ (2553) พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับ
ค่อนขา้งมาก สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ เบญจวรรณ ซ่ีโฮ่ (2542) พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจ าการ 
เช่นเดียวกบั อชัฌา ช่ืนบุญ และคณะ (2556) ท่ีพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลส่งผลต่อความสุข
ในการความสุขในการท างานของบุคลากรในโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ เบญจวรรณ มาลยัรุ่งสกุล (2552) ท่ีพบวา่ สัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ระดบัปาน
กลาง และพบว่า สัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนสามารถท านายความสุขในการท างานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐไดร้้อยละ  41 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
เช่นเดียวกับ กัลยารัตน์ อ๋องคณา (2549) ท่ีพบว่า การมีความยึดเหน่ียวระหว่างผูร่้วมงานจะมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างาน จากการท่ีงานของพยาบาลเป็นงานท่ีตอ้งมีการ
ท างานเป็นทีมท่ีตอ้งมีการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เพื่อประสานงานกบัทีมสุขภาพอ่ืนในการปฏิบติังาน 
มีเพื่อนร่วมงานคอยเป็นก าลังใจ ให้ความร่วมมือและการสนับสนุนในการท างาน ท าให้เกิด
ความสุขในการท างาน นอกจากน้ี Diener and Myers (2003 อา้งถึงใน จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล, 2546) 
พบว่า ผูท่ี้มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน จะประสบความส าเร็จในการท างานและมีความสุข
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มากกวา่ผูท่ี้ขาดสัมพนัธภาพในการท างาน โดยสอดคลอ้งกบัค ากล่าวของ Quick and Quick (1984 
อา้งถึงใน รัชนี หาญสมสกุล, 2550) ท่ีกล่าวไวว้า่ ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะท าให้เกิดความสุขใน
การท างานนั้น คือสัมพนัธภาพในการท างาน การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั บรรยากาศและสังคมใน
การท างานมีความอบอุ่น และบุคลากรในหน่วยงานมีความเอ้ือเฟ้ือซ่ึงกนัและกนั  

ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการ
ท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ตามกลุ่มประสบการณ์การท างาน  

จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุระหว่างตวัแปรในโมเดลปัจจยัเชิง
สาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ จ าแนกตามกลุ่มประสบการณ์การท างาน พบว่า ในเบ้ืองต้นโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุ
ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
ทั้งกลุ่มท่ีมีช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี และกลุ่มท่ีมีช่วงประสบการณ์การท างาน
มากกว่า 10 ปี ยงัไม่กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงันั้นผูว้ิจยัจึงท าการปรับโมเดล โดยการตดั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติออก และผูว้ิจยัไดเ้พิ่มความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัเขา้ไปดว้ย ซ่ึงส่งผลให้ขอ้มูลตามสภาพความเป็นจริงนั้นสอดคลอ้งกบั
ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของสถิติวเิคราะห์ และผลการวิเคราะห์มีความถูกตอ้งมากข้ึน ซ่ึงภายหลงัจากการ
ปรับโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุแลว้ ก็ส่งผลให้โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซ่ึงเป็นไป
ตามสมมติฐาน โดยในการปรับแกโ้มเดลทั้งสองโมเดลน้ี ไดพ้ิจารณาจากเส้นทางอิทธิพลท่ีส่งผล
ต่อตวัแปรในโมเดล ท่ีพบวา่ มีจ  านวนเส้นทางท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิมาตรฐานท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ
อยู ่คือมีค่านอ้ยกวา่ 1.96 ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการตดัเส้นทางท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิตินั้นออกจากโมเดล 
เป็นเส้นทางอิทธิพลระหว่างตัวแปร 3 คู่ คือ ตวัแปรสัมพนัธภาพกับผูบ้งัคบับญัชากับตวัแปร
สุขภาพจิตและสังคม ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานกบัตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม และตวั
แปรสภาพแวดล้อมในการท างานกับตัวแปรสุขภาพจิตและสังคม ตัวแปรสัมพันธภาพกับ
ผูบ้งัคบับญัชากบัตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ และตวัแปรลกัษณะงานกบัตวัแปรสัมพนัธภาพกบั
เพื่อนร่วมงาน ซ่ึงนอกจากน้ี ยงัมีความสัมพนัธ์บางเส้นทางท่ีผูว้ิจยัเห็นวา่มีความสัมพนัธ์กนั จึงได้
ท าการเพิ่มความสัมพนัธ์นั้นเขา้ไปดว้ย คือ เส้นทางอิทธิพลระหว่างตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ
กบัตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม โดยเม่ือท าการปรับแก้ดังกล่าวแล้ว เป็นผลให้ค่าดชันีวดัความ
กลมกลืนมีค่าท่ีดีข้ึนทั้งสองโมเดล โดยพิจารณาไดจ้ากค่าสถิติวิเคราะห์ของแต่ละโมเดล ซ่ึงจะเห็น
ไดว้า่โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนในช่วงประสบการณ์
การท างาน 0-10 ปีมีค่าสถิติวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากบั 5.55 ค่าดชันีวดัระดบัความ
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กลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั .99 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 
.95 ค่าดัชนีรากของก าลังสองเฉล่ียของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากับ .026 และค่าประมาณความ
คลาดเคล่ือนของรากก าลงัสองเฉล่ีย (RMSEA) มีค่าเท่ากบั .00 ซ่ึงทุกค่าผ่านเกณฑ์ก าหนด ส่วน
โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนในช่วงประสบการณ์การ
ท างาน 11 ปีข้ึนไปมีค่าสถิติวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากบั 7.04 ค่าดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั .99 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 
.95 ค่าดัชนีรากของก าลังสองเฉล่ียของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากับ .026 และค่าประมาณความ
คลาดเคล่ือนของรากก าลงัสองเฉล่ีย (RMSEA) มีค่าเท่ากบั .032 ซ่ึงทุกค่าผา่นเกณฑ์ก าหนด ดงันั้น 
โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนตามกลุ่มประสบการณ์การ
ท างานทั้ง 2 โมเดล หลงัการแกป้รับมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยู่ในระดบัดี ท าให้ได้
โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย  
สงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ของกลุ่มประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี และกลุ่ม
ประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขใน
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ในช่วง
ประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี พบวา่ ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมไดรั้บอิทธิพลทางตรงจาก
ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ และตวัแปรลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .51 และ 
.32 ตามล าดบั ส่วนตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรสุขภาพจิตและ
สังคม ผ่านตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .36 ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปร
สุขภาพจิตและสังคม ผ่านตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .12 
และตวัแปรลกัษณะงานก็มีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม ผา่นตวัแปรครอบครัว
และสุขภาพ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ -.12 และตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมได้รับ
อิทธิพลรวมจากตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตวัแปรลกัษณะ
งาน และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .51, .36, .20, 
และ .12 ตามล าดบั ซ่ึงตวัแปรทุกตวัมีอิทธิพลรวมต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมในทิศทางบวก 
ส่วนตวัแปรครอบครัวและสุขภาพไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และตวัแปรลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 
.66, .23 และ -.23 ตามล าดบั ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปร
ครอบครัวและสุขภาพ ผ่านตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
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เท่ากบั .04 นอกจากน้ีตวัแปรครอบครัวและสุขภาพไดรั้บอิทธิพลรวมจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และตวัแปรลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั .70, .23 และ -.23 ตามล าดบั ซ่ึงตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างานและตวัแปร
สัมพนัธภาพกับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลรวมต่อตัวแปรครอบครัวและสุขภาพในทิศทางบวก 
ส่วนตัวแปรลักษณะงานมีอิทธิพลรวมต่อตัวแปรครอบครัวและสุขภาพในทิศทางลบ ซ่ึงเม่ือ
พิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ในช่วงประสบการณ์การท างาน
มากกวา่ 10 ปี พบวา่ ผลการวเิคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมในโมเดลน้ี 
มีค่าเท่ากับผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมในโมเดลปัจจยั 
เชิงสาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน ในช่วงประสบการณ์การท างานไม่เกิน 
10 ปี ทุกเส้นทาง ซ่ึงเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) พบว่า ตวัแปรเชิงสาเหตุใน
โมเดลสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม ไดร้้อยละ 57 และ
ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ไดร้้อยละ 61 เท่ากนัทั้ง 2 โมเดล ซ่ึงท่ีกล่าวมาทั้งหมดขา้งตน้สามารถ
อภิปรายผลการวจิยั จ  าแนกเป็นรายขอ้ไดด้งัน้ี 

1. ตวัแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน  มีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปร
ครอบครัวและสุขภาพ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อน
ร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .66, .45 และ .18 ตามล าดบั มีอิทธิพลทางออ้มต่อตวั
แปรสุขภาพจิตและสังคม ผ่านตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อน
ร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .36 และมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรครอบครัวและ
สุขภาพ ผา่นตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .04  

ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อตวั
แปรครอบครัวและสุขภาพ มีอิทธิพลทางออ้มในทิศทางบวกต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม ผา่น
ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และมีอิทธิพลทางออ้มใน
ทิศทางบวกต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ผา่นตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน อธิบายได้
ว่าเม่ือการรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อสภาพทัว่ไปขององค์กรเก่ียวกบัการท างานและองค์ประกอบท่ี
เป็นเคร่ืองช่วยในการท างานนั้นมีความคล่องตวั อาทิ มีเคร่ืองมืออุปกรณ์ส าหรับปฏิบติังานและ
พื้นท่ีท างานอยา่งเพียงพอ มีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในหน่วยงานเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน มี
แนวทางวิธีปฏิบติัภายในองค์กร มีความมัน่คงกา้วหน้าในอาชีพ มีค่าจา้งท่ีเหมาะสม งานท่ีท าตรง
กบัความรู้ความสามารถ เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาให้ความร่วมมือในการท างาน และไดรั้บ
ความเอาใจใส่จากหน่วยงานดี จะท าให้บุคลากรสายสนบัสนุนมีความสุขทั้งเร่ืองการงานและเร่ือง
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การเงิน และจะส่งผลใหบุ้คลากรมีพลงัท่ีจะพฒันาตนเอง และมีน ้ าใจเอ้ือเฟ้ือต่อสังคม กล่าวคือ เม่ือ
บุคลากรสายสนับสนุนมีสภาพแวดลอ้มในการท างานดี มีเพื่อนร่วมงานคอยเป็นก าลงัใจให้การ
ช่วยเหลือสนบัสนุนแลว้ ยอ่มท าให้เกิดความพึงพอใจ น าไปสู่ความสุขในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบั เกษม ตนัติผลาชีวะ (2545 อา้งถึงใน รัชนี หาญสมสกุล, 2550) ท่ีอธิบายไวว้า่ ความสุขกบัการ
ท างานท่ีมีความกา้วหนา้มัน่คง มีผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า มีบรรยากาศและเพื่อนร่วมงานท่ีดี จะมีผลต่อ
ความสุขในการท างานได ้โดยสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ เบญจวรรณ มาลยัรุ่งสกุล (2552) ท่ีศึกษา
ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มกบัความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ 
และหาความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิงแวดล้อมในการท างานกบัความสุขในการท างานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ พบวา่ ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัสูงกบัความสุขในการท างานของกลุ่มตวัอยา่งในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ระดบัสูง อีกทั้ง รัตนา เตจ๊ะวารี (2553)ไดศึ้กษาความสุขใน
การท างานของบุคลากรสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลัย เชียงใหม่  พบว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างาน การศึกษาของ Manion 
(2003) ท่ีไดท้  าการศึกษาความสุขในการท างาน โดยใชบุ้คลากรทางสุขภาพเป็นกลุ่มตวัอยา่ง ดว้ย
วธีิการสัมภาษณ์แบบถอดเทปถึงประสบการณ์ความสุขในการท างาน พบวา่ สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งเสริมให้เกิดความสุขในการท างาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ นภชัชล 
รอดเท่ียง (2550) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรท่ีสังกดัศูนย์
อนามยัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข พบวา่ สภาพแวดลอ้มใน
การท างานมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัความสุขในการท างาน เช่นเดียวกบั บณัฑิตา 
ค าโฮม (2554) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร วิทยาลยัพยาบาล
บรมราชชนนี สรรพสิทธิประสงค์ พบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กับความสุขในการท างาน เช่นเดียวกับการศึกษาของ นิสารัตน์  
ไวยเจริญ (2553) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานปฏิบติัการผลิตใน
บริษทัยูแทคไทย จ ากัด (ส านักงานใหญ่) พบว่า การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานทั้งด้าน
กายภาพ ดา้นจิตวิทยาและสังคมในการท างาน และดา้นเวลาในการท างาน สามารถร่วมพยากรณ์
ความสุขในการท างานของพนกังานไดร้้อยละ 39.1 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 รวมทั้ง 
สิรินทร แซ่ฉั่ว (2553) พบว่า สภาพแวดล้อมในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความสุขในการ
ท างานในระดบัปานกลาง ซ่ึงศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ กรณีศึกษา
อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่มส่ือและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน นอกจากน้ี รัชนี  
หาญสมสกุล (2550) พบว่า สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
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ความสุขในการท างานของบุคลากรพยาบาลประจ าสถานพยาบาล  สังกดักรมราชทณัฑ์ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  และการศึกษาของ กลัยารัตน์ อ๋องคณา (2549) ก็พบว่า 
สภาพแวดลอ้มในงานมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาล
เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อตวั
แปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน เน่ืองจากองค์กรมีการจดัสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมสัมพนัธ์กับบุคลากร มีอุปกรณ์
เคร่ืองมือและส่ิงของท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ มีสภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไปท่ีเหมาะสม
กับการปฏิบัติงาน จึงท าให้บุคลากรมีทัศนคติท่ีดี ส่งผลให้บุคลากรมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกัน 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ โรจนรินทร์ โกมลหิรัญ (2551) ท่ีศึกษาการพฒันาโมเดลเชิงสาเหตุของ
ความเครียดในการท างานของครู สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ความ
เหมาะสมของสถานท่ีท างาน ประสิทธิภาพของวสัดุอุปกรณ์ในการท างาน การเตรียมผลงานเพื่อการ
ประเมิน และความกา้วหนา้และมัน่คงในต าแหน่ง ส่งผลต่อสัมพนัธภาพภายในโรงเรียนของครูทั้ง
ในระดบัชั้นประถมศึกษาและระดบัชั้นมธัยมศึกษา ซ่ึงหากองคก์รใดมีบุคลากรท่ีมีสัมพนัธภาพท่ีดี
ต่อกนั มีการปฏิบติังานดว้ยความราบร่ืน องคก์รนั้นก็จะประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 

2. ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ มีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรสุขภาพจิต
และสังคม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .51 

ผลการตรวจสอบแสดงให้เห็นวา่ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพส่งผลต่อตวั
แปรสุขภาพจิตและสังคมในทิศทางบวก เน่ืองจากตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ประกอบดว้ย มิติ
สุขภาพดี มิติผอ่นคลายดี มิติครอบครัวดี มิติสุขภาพเงินดี และมิติการงานดี ส่วนตวัแปรสุขภาพจิต
และสังคม ประกอบดว้ย มิติน ้ าใจดี มิติจิตวิญญาณดี มิติสังคมดี และมิติใฝ่รู้ดี ซ่ึงจะเห็นได้ว่าตวั
แปรครอบครัวและสุขภาพ จะเป็นความสุขท่ีเก่ียวกบัสุขภาพกาย สุขภาพใจ ครอบครัว การเงิน และ
การงาน เพราะฉะนั้นเม่ือบุคคลมีความสุขในดา้นน้ีแลว้ก็จะส่งผลต่อเน่ืองให้บุคลมีความสุขในตวั
แปรสุขภาพจิตและสังคมตามไปดว้ย เพราะตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมเป็นความสุขเก่ียวกบัการมี
น ้ าใจ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อสังคม มีสังคมท่ีดี และการศึกษาหาความรู้เพื่อพฒันาตวัเอง สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ Manion (2003 อา้งถึงใน ประทุมทิพย  ์ เกตุแกว้, 2551) ท่ีอธิบายวา่ ความสุขเป็นพลงั
ของอารมณ์ในทางบวก ความรู้สึกสดช่ืน มีชีวิตชีวา ความสุข ความสนุกสนานในการท างานเป็น
ส่วนส าคญัในการท างาน ซ่ึงผลท่ีเกิดจากการมีความสุขในการท างาน คือการไดผ้ลงานท่ีบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้บุคลากรจะมีความตั้งใจปฏิบติังานให้มีคุณค่าและประสิทธิภาพ โดยการให้ความ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การร่วมกนัแสดงความคิดเห็นดว้ยเหตุและผล ส่งผลให้สามารถตดัสินใจ
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ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน และผลจากการประสบความส าเร็จในการท างานท าให้แสดงอารมณ์
ในทางบวก เช่น ความสุข สนุกสนาน ท าใหส้ถานท่ีท างานเป็นท่ีน่าร่ืนรมย ์ซ่ึงบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ร่วมกันด้วยความสุขจะท าให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีในท่ีท างาน มีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีได้รับ
มอบหมาย มีความผกูผนัในงานท า ก่อใหเ้กิดสังคมในการท างานท่ีดี  

3. ตัวแปรลักษณะงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรสัมพนัธภาพกับ
ผูบ้งัคบับญัชา ตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม และตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั .33, .32 และ -.23 ตามล าดบั มีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม ผา่น
ตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั -.12  

ตวัแปรลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมในทิศ
ทางบวก และมีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพในทิศทางลบ โดยตวัแปรลกัษณะ
งานมีอิทธิพลทางออ้มต่อตวัแปรสุขภาพจิตและสังคมในทิศทางลบ ผ่านตวัแปรครอบครัวและ
สุขภาพ เน่ืองจากบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีรับรู้เก่ียวกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนอยา่งชดัเจน 
และคิดว่างานท่ีท ามีความมัน่คง จะสามารถท างานไดอ้ย่างเต็มท่ีและมีความสุขในการท างาน ซ่ึง
การรับรู้รูปแบบของงานท่ีปฏิบติัอยู ่โดยพิจารณาวา่เป็นงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถจะ
มีการร่วมแรงร่วมใจในการท างาน (พรรณิภา สืบสุข, 2548) นอกจากน้ีคุณลกัษณะของงานดีจะเป็น
การสร้างเง่ือนไขให้เกิดแรงจูงใจในงานอย่างสูง ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน (ศสินา  
ทววีฒันะกิจบวร, 2548) โดยลกัษณะงานท่ีดีนั้นเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะกระตุน้ให้คนในองคก์รเกิดความ
สบายใจ มีความสนุก และมีความสุขในการท างาน บุคลากรเกิดทศันคติท่ีดีต่อองค์กร เกิดความ
ผกูพนัและสามารถท างานไดเ้ต็มศกัยภาพ (จุฑาวดี กล่ินเฟ่ือง, 2543) ท  าให้เกิดความภาคภูมิใจเม่ือ
งานประสบความส าเร็จ ซ่ึงเป็นไปตามแบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics Model) 
ท่ีพฒันาข้ึนโดย Hackman and Oldham (1980 อา้งถึงใน สิรินทร แซ่ฉัว่, 2553 : 74) ท่ีไดแ้สดงให้เห็น
ว่า เม่ือบุคลากรได้ท างานท่ีต้องใช้ทักษะท่ีหลากหลาย มีเอกภาพในการท างาน เป็นงานท่ีมี
ความส าคญัของงาน จะท าใหเ้กิดการรับรู้วา่งานนั้นมีความหมาย ส่วนความมีอิสระในการท างานจะ
ท าให้เกิดความรับผิดชอบต่อผลลพัธ์จากการท างาน และการไดรั้บรู้ผลการท างานของตนเองจาก
ขอ้มูลยอ้นกลับจะท าให้เกิดการเรียนรู้และพฒันาการท างานให้ดียิ่งข้ึน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีก่อให้เกิด
ความรู้สึกเป็นเจ้าของผลงาน มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบผลงานนั้น มีความพึงพอใจในงาน 
ก่อให้เกิดแรงแรงจูงใจในการท างานอย่างมีประสิทธ์ิภาพ และส่งผลให้เกิดความสุขในตวัแปร
สุขภาพจิตและสังคมในทิศทางบวก เพราะตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม ประกอบดว้ยมิติน ้ าใจดี มิติ
จิตวญิญาณดี มิติสังคมดี และมิติใฝ่รู้ดี แต่ในทางกลบักนั หากบุคลากรมีการรับรู้วา่รูปแบบของงาน
ท่ีท านั้นเป็นงานท่ีมีคุณค่า มีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ เต็มไปดว้ยความหมายท่ีส าคญั 
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จะท าให้บุคลากรให้ความส าคญักบังานมาก ซ่ึงจะมีผลท าให้ความสุขจากตวัแปรครอบครัวและ
สุขภาพลดนอ้ยลง เพราะตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ ประกอบดว้ยมิติสุขภาพดี มิติผ่อนคลายดี 
มิติครอบครัวดี มิติสุขภาพเงินดี และมิติการงานดี โดยจะเห็นไดว้่าความสุขจากตวัแปรครอบครัว
และสุขภาพมีมิติเก่ียวกบัสุขภาพและครอบครัวอยูด่ว้ย เพราะฉะนั้นเม่ือบุคลากรให้ความส าคญักบั
ลกัษณะงานมาก ก็อาจจะใหค้วามส าคญักบัสุขภาพและครอบครัวนอ้ยลงได ้จึงท าให้ลกัษณะงานมี
อิทธิพลในทิศทางลบต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพ สอดคล้องกบัการศึกษาของ Chiumento 
Consulting (2007 อา้งถึงใน รัตนา เตจ๊ะวารี, 2553) ท่ีศึกษาความสุขในการท างานของพนกังานใน
ประเทศสหราชอาณาจกัร พบว่า ความหลากหลายของงานและความรู้สึกส่ิงใดท่ีท านั้นน ามาซ่ึง
ความแตกต่างเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขของพนกังาน เช่นเดียวกบัการศึกษาของ Dierendonk 
(2004) ท่ีศึกษาองค์ประกอบของความสุขในการท างาน พบว่า ลกัษณะงานเป็นส่วนประกอบของ
ความสุขในการท างาน และลกัษณะงานท่ีส่งเสริมให้เกิดความสุขในการท างาน คือ งานท่ีมีอิสระ 
งานท่ีทา้ทาย มีอ านาจตดัสินใจดว้ยตนเอง สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Manion (2003) การศึกษา
ของ พรรณิภา สืบสุข (2548) ท่ีพบวา่ การรับรู้ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างาน 
เช่นเดียวกบัการศึกษาของ รัชนี หาญสมสกุล (2550) และ สิรินทร แซ่ฉั่ว (2553) ท่ีพบว่า 
คุณลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสุขในการท างาน นอกจากน้ี นภชัชล รอดเท่ียง 
(2550) บณัฑิตา ค าโฮม (2554) และ หทัยา ศรีวงษ ์(2554) ก็พบวา่ ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติกบัความสุขในการท างานของบุคลากร   

ตัวแปรลักษณะงานมี อิท ธิพลทางตรงต่อตัวแปรสัมพันธภาพกับ
ผูบ้งัคบับญัชาในทิศทางบวก เน่ืองจากการท่ีบุคลากรสายสนบัสนุนไดท้ างานท่ีมีความหลากหลาย 
งานมีลกัษณะทา้ทายความรู้ความสามารถ งานมีความชดัเจน มีความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน  
และการไดรั้บผลสะทอ้นกลบัจากผูบ้งัคบับญัชานั้น จะส่งผลต่อปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรกบั
ผูบ้งัคบับญัชา กล่าวคือ เม่ือบุคลากรมีลกัษณะงานท่ีดีมีความเหมาะสมกบับุคคลแลว้ ก็จะท าให้
บุคลากรรู้สึกดีต่องาน มีความพึงพอใจในงานท่ีท า ซ่ึงส่งผลต่อความสัมพนัธ์อนัดีท่ีบุคลากรมีต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาด้วย ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ โรจนรินทร์ โกมลหิรัญ (2551) ท่ีศึกษาการ
พฒันาโมเดลเชิงสาเหตุของความเครียดในการท างานของครู สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะงานส่งผลต่อสัมพนัธภาพภายในโรงเรียน 
เช่นเดียวกับการศึกษาของ นิธิมา ช่วยเพ็ง (2547) ท่ีได้ศึกษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความกดดันและ
ความเครียดของครู ผลการศึกษาพบวา่ การมอบหมายบทบาทหนา้ท่ีไม่ชดัเจน ซ ้ าซากจ าเจ ท าให้ครู
ตอ้งเร่งรีบและมีปัญหาความขดัแยง้ เหล่ือมล ้าหนา้ท่ีกนัในการท างาน ท าใหส้ัมพนัธภาพระหวา่งครู
กบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นไปในทางขดัแยง้กนัได ้ดงันั้นผูว้ิจยัจึงเห็นวา่ ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานควร
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ปรึกษาหารือในการมอบหมายหน้าท่ีให้ชดัเจน ให้มีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของ
บุคลากร และให้ค  าแนะน าในการปฏิบัติงาน เพราะจะส่งผลให้บุคลากรท างานในหน้าท่ีท่ี
รับผดิชอบไดอ้ยา่งมีความสุข 

4. ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปร
ครอบครัวและสุขภาพ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .23 

จากผลการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นว่าตวัแปรสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน
ส่งผลทางตรงต่อตวัแปรครอบครัวและสุขภาพในทิศทางบวก ซ่ึงอธิบายไดว้า่ งานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนเป็นงานท่ีตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน แสดงให้เห็นวา่บุคลากรสายสนบัสนุนท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมร่วมกบับุคลากรในฝ่ายต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน ไม่ไดท้  างานแต่เพียง
ผูเ้ดียว ต้องอาศยัความร่วมมือเพื่อประสานงานการมีส่วนร่วมกับหน่วยงานอ่ืนๆ นั่นคือ เม่ือ
บุคลากรสายสนับสนุนได้รับการสนับสนุนส่งเสริมการท างานโดยการมีส่วนร่วมหรือมีความ
เก่ียวขอ้งในงาน มีเพื่อนร่วมงานคอยเป็นก าลงัใจ ส่งผลให้เกิดความไวว้างใจท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน 
ท าใหเ้กิดการท างานร่วมกนัอยา่งเป็นสุข ซ่ึงเม่ือบุคลากรมีความสุขจากงาน ก็จะท าให้เกิดการผอ่น
คลาย ท าให้มีสุขภาพกายสุขภาพใจดีข้ึน และส่งผลให้เกิดความสุขไปยงัครอบครัว สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ Baumeister and Leary (1995 อา้งถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550) ท่ีพบวา่ มนุษยย์งัมี
ความตอ้งการท่ีจะเป็นเจา้ของร่วม มีความสัมพนัธ์ท่ีแน่นแฟ้นระยะยาวกบักลุ่มท่ีตนเองเป็นสมาชิก
อยู ่ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยท่ี์จะน าไปสู่ความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 
มนุษยต์อ้งการท่ีจะถูกพนัธนาการดว้ยความผกูพนัท่ีแน่นแฟ้นของกลุ่มทางสังคมท่ีตนอยู่มากกว่า
ความสัมพนัธ์ขั้นพื้นฐานกับบุคคลท่ีไม่ได้อยู่ในกลุ่มตนเอง ซ่ึงจะเห็นได้ว่า สัมพนัธภาพในท่ี
ท างานเป็นปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงในการสร้างความสุขในการท างานให้เกิดข้ึน เพราะเม่ือต่าง
ฝ่ายต่างมีความเอาใจใส่ต่อกนัก็ยิ่งท าให้เกิดความรู้สึกดีในการท างานร่วมกนั (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 
2549) สอดคลอ้งกบั Quick and Quick (1984 อา้งถึงใน รัชนี หาญสมสกุล, 2550) ท่ีกล่าววา่ ความ
ต้องการของบุคคลท่ีจะท าให้เกิดความสุขในการท างาน คือ สัมพนัธภาพในการท างาน การ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และการมีสังคมในการท างานท่ีอบอุ่น บุคลากรในหน่วยงานมีความเอ้ือเฟ้ือ
ซ่ึงกันและกัน จึงท าให้มีความสุขในการปฏิบติังาน สอดคล้องกับการศึกษาของ Chiumento 
Consulting (2007 อา้งถึงใน รัตนา เตจ๊ะวารี, 2553) ท่ีไดศึ้กษาความสุขในการท างานของพนกังาน
ในประเทศสหราชอาณาจกัร พบวา่ ความเป็นมิตรและการใหค้วามช่วยเหลือของเพื่อนร่วมงาน การ
ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของทีมท่ีท าใหเ้กิดความส าเร็จ และการไดรั้บการยอมรับเม่ือประสบความส าเร็จ มี
ผลต่อความสุขของพนักงาน เช่นกบั กลัยารัตน์ อ๋องคณา (2549) ท่ีพบว่า การมีความยึดเหน่ียว
ระหวา่งผูร่้วมงานจะมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างาน จากการท่ีงานของพยาบาล
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เป็นงานท่ีตอ้งมีการท างานเป็นทีมท่ีตอ้งมีการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เพื่อประสานงานกบัทีมสุขภาพ
อ่ืนในการปฏิบติังาน มีเพื่อนร่วมงานคอยเป็นก าลงัใจ ให้ความร่วมมือและการสนบัสนุนในการ
ท างาน ท าให้เกิดความสุขในการท างาน เช่นเดียวกบัการศึกษาของ เพญ็พิชชา ตั้งมาลา (2553) ท่ี
ศึกษาความสุขในการท างานของพนักงานกองบ ารุงรักษากลางโรงไฟฟ้าแม่เมาะ จงัหวดัล าปาง 
พบว่า ภาพรวมความสุขในการท างานของพนกังานอยู่ในระดบัสูง ซ่ึงความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน
ก่อใหเ้กิดความสุขในการท างานในระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ เช่นเดียวกบั สิรินทร แซ่ฉัว่ (2553) พบวา่ 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสุขในการท างานของบุคลากรเชิง
สร้างสรรคอ์ยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก เช่นเดียวกบั เบญจวรรณ มาลยัรุ่งสกุล (2552) ท่ีศึกษาปัจจยั
ส่ิงแวดลอ้มกบัความสุขในการท างานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ พบวา่ 
ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มในการท างานดา้นสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุข
ในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ระดบัปานกลาง และพบว่า สัมพนัธภาพกบั
บุคคลอ่ืนสามารถท านายความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ของรัฐไดร้้อยละ 41 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เช่นเดียวกบั อชัฌา ช่ืนบุญ และคณะ 
(2556) ท่ีพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลส่งผลต่อความสุขในการความสุขในการท างานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลเซนต์เมร่ีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 นอกจากน้ี Robert (2005) 
นภัชชล รอดเท่ียง (2550)  และ บัณฑิตา ค าโฮม (2554) พบว่า  สัมพันธภาพในท่ีท างานมี
ความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบั Diener and Myers 
(2003 อา้งถึงใน จงจิต เลิศวบิูลยม์งคล, 2546) ท่ีพบวา่ ผูท่ี้มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน จะประสบ
ความส าเร็จในการท างานและมีความสุขมากกวา่ผูท่ี้ขาดสัมพนัธภาพในการท างาน 

5. ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ไม่มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางออ้ม และอิทธิพลรวมต่อตวัแปรใด โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .00 

ผลการตรวจสอบแสดงให้เห็นวา่ ตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาไม่
เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อตวัแปรใด เน่ืองจากมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .00 โดยไม่มีค่านยัส าคญั
ทางสถิติ คือมีค่าน้อยกว่า 1.96 ผูว้ิจยัจึงได้ตดัความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสัมพนัธภาพกับ
ผูบ้งัคบับญัชากบัตวัแปรสุขภาพจิตและสังคม และตวัแปรสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชากบัตวัแปร
ครอบครัวและสุขภาพออก จึงอธิบายไดว้า่ ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนไม่ได้
เกิดจากปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรกบัผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะเห็นไดว้า่สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา
ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาในเร่ืองการปฏิบติัตนของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อบุคลากร ไดแ้ก่ การ
กล่าวถึงผลงาน การสนใจปัญหาส่วนตวั การให้โอกาสแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆ การให้
ค  าแนะน าในการปฏิบติังาน และการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของบุคลากร แต่
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กลบัพบวา่ไม่ไดท้  าใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนมีความสุขในการท างานเพิ่มมากข้ึนเลย ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับการศึกษาของ โรจนรินทร์ โกมลหิรัญ (2551) ท่ีศึกษาการพฒันาโมเดลเชิงสาเหตุของ
ความเครียดในการท างานของครู สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 
ความเครียดในการท างานมีผลมาจากสัมพนัธภาพภายในโรงเรียน โดยสัมพนัธภาพกับเพื่อน
ร่วมงานมีความส าคญัมากกว่าสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาทั้งในครูท่ีสอนในระดบัชั้นประถม
และระดบัชั้นมธัยมศึกษา แต่ไม่สอดคลอ้งกบั เพ็ญพิชชา ตั้งมาลา (2553) ท่ีศึกษาความสุขในการ
ท างานของพนกังานกองบ ารุงรักษากลางโรงไฟฟ้าแม่เมาะ จงัหวดัล าปาง พบวา่ ความสัมพนัธ์ในท่ี
ท างานก่อให้เกิดความสุขในการท างานในระดบัเห็นด้วยอย่างยิ่ง ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ 
นภชัชล รอดเท่ียง (2550) การศึกษาของ เบญจวรรณ มาลยัรุ่งสกุล (2552) และการศึกษาของ สิริ
นทร แซ่ฉั่ว (2553) ท่ีพบว่า สัมพนัธภาพในท่ีท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสุขในการ
ท างานของบุคลากร นอกจากน้ี Diener and Myers (2003 อา้งถึงใน จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล, 2546) ก็
พบวา่ ผูท่ี้มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืนจะประสบความส าเร็จในการท างานและมีความสุขมากกวา่
ผูท่ี้ขาดสัมพนัธภาพในการท างาน  

 

ข้อเสนอแนะ 
 

การน าเสนอในส่วนน้ี ผูว้ิจยัแบ่งการน าเสนอเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรก เป็นการ
น าเสนอขอ้เสนอแนะจากวิจยั และส่วนท่ีสอง เป็นการน าเสนอขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป 
ดงัมีรายละเอียดดงัน้ี  

ข้อเสนอแนะจากการวจัิย 
1. จากผลการวิจยัโดยรวม พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ลกัษณะงาน สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานในมิติต่างๆ ดงันั้นผูบ้ริหารตลอดจนผูท่ี้เก่ียวขอ้งทุกฝ่ายจึงไม่ควรละเลย
ปัจจยัดงักล่าว ควรมีแนวทางในการส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขมาก
ยิง่ข้ึน  โดยการจดัให้มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีมากข้ึน มีลกัษณะงานท่ีดี ผูบ้งัคบับญัชาทุก
ระดับควรให้ความส าคัญในการเสริมแรงทางบวกให้แก่ผู ้ใต้บังคับบัญชา เช่น ในกรณีท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานท่ีรับผิดชอบไดส้ าเร็จลุล่วง ควรเปิดโอกาสให้ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถมี
อ านาจการตดัสินใจในงานท่ีตนรับผิดชอบมากข้ึน ควรมีการตอบแทนบุคลากรท่ีดีด้วยรางวลัท่ี
เหมาะสม และควรจดัสวสัดิการให้เหมาะสมกบับุคลากรในทุกระดบั นอกจากน้ีแลว้ องคก์รควร
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เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ตามความถนดัและความสนใจ ควรเปิดโอกาส
ให้บุคลากรประเมินผลและปรับปรุงข้อบกพร่องของตนเอง ตลอดจนสนับสนุนให้บุคลากรได้
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา เพื่อเป็นการกระตุน้ให้บุคลากรมี
ความคิดท่ีสร้างสรรค์ อีกทั้งยงัเป็นการเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึนในองค์กรดว้ย ซ่ึง
แนวทางดงักล่าว นอกจากจะส่งเสริมให้บุคลากรมีความสุขในการท างานมากข้ึนแลว้ ยงัท าให้เกิด
ความร่วมมือในการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนดว้ย 

2. มหาวิทยาลยัควรให้ความส าคญัในการบริหารงานบุคคล โดยอาจมีการ
วิจยัด้านการบริหารงานบุคคลอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ
ภายนอกมหาวิทยาลัยท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว และเพื่อให้บุคลากรสายสนับสนุนเกิด
ความสุขในการท างานอยา่งแทจ้ริง 

ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป  
1. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษากบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรสาย

สนับสนุนเท่านั้น ซ่ึงผลจากการศึกษาสามารถน าไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางการพฒันาปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความสุขในการท างานและการวดัระดับความสุขในการท างานของบุคลากรกับกลุ่ม
ตวัอย่างอ่ืนได ้เน่ืองจากปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานนั้น ควรมีการศึกษาในทุกองค์กร 
เพราะบุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าต่อองค์กร เป็นตัวขับเคล่ือนให้องค์กรนั้ นประสบ
ความส าเร็จ และควรมีการศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุดา้นตวัแปรอ่ืนท่ีแตกต่างจากการวิจยัน้ี  

2. ควรใช้วิธีการศึกษาเชิงคุณภาพมาร่วมดว้ย เพื่อเจาะลึกถึงสาเหตุของ
ความสุขในการท างานของบุคลากรไดอ้ยา่งแทจ้ริง ซ่ึงการศึกษาเชิงปริมาณนั้นไม่สามารถเขา้ถึงได ้
โดยอาจจะลงพื้นท่ีไปสังเกตบุคลากรในองคก์ร หรืออาจจะใชว้ิธีสนทนากลุ่ม หรืออาจจะสัมภาษณ์
ความคิดเห็นของบุคลากรหรือหวัหนา้งานต่อปัจจยัต่างๆ รวมถึงสาเหตุของความสุขท่ีเกิดข้ึน  

3. ควรศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าให้ระดบัความสุขในการท างาน
เพิ่มข้ึนหรือถดถอยลง เพื่อคน้หาแนวทางการรักษาระดบัความสุขในการท างานให้คงอยูห่รือเพิ่ม
มากข้ึน น าไปสู่การปฏิบติังานท่ีดีและเกิดความผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาว 
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มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์เป็นมหาวิทยาลัยแห่งแรกของภาคใต ้มีวตัถุประสงค์เพื่อ

กระจายโอกาสทางการศึกษาระดบัอุดมศึกษา สู่ดินแดนภาคใตเ้พื่อยกระดบัมาตรฐานการศึกษาของ

ทอ้งถ่ิน และเพื่อการสนบัสนุนการพฒันาภูมิภาค เป็นมหาวิทยาลยัท่ีมีเจตนาแต่เร่ิมก่อตั้ง ท่ีจะให้

เป็นมหาวิทยาลยัหลายวิทยาเขต โดยมุ่งมัน่ท่ีจะให้สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นศูนยก์ลางทางวิชาการ

ระดบัสูงเพื่อตอบสนองการพฒันาภาคใต ้และเป็นสถาบนัท่ีรับใชชุ้มชนไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

ปรัชญา/ปณิธานในการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ได้น้อมน าพระ

ราโชวาทของเจา้ฟ้ามหิดลอดุลยเดช กรมหลวงสงขลานครินทร์ มาเป็นศูนยร์วมจารีตท่ีพึงยึดมัน่ ท่ี

ฝ่ังลึกในส านึกของจิต และความนึกคิดของบุคลากรและนกัศึกษาทุกๆ คน ท่ีด าเนินรอยตามท่ีว่า 

“ขอใหถื้อผลประโยชน์ส่วนตวัเปนท่ีสอง ประโยชน์ของเพื่อนมนุษยเ์ปนกิจท่ีหน่ึง ลาภ ทรัพย ์และ

เกียรติยศ จะตกมาแก่ท่านเอง ถา้ท่านทรงธรรมะแห่งอาชีพยไ์วใ้ห้บริสุทธิ” ทั้งคุณค่าเจตคติและ

ปณิธานน้ี ไดน้อ้มน าและขยายผลสู่การท ากิจกรรม การท าคุณประโยชน์ต่อสังคม และปฏิบติัพนัธ

กิจดว้ยความรับผดิชอบอยา่งมีประสิทธิภาพ การปฏิบติังานของบุคลากรมาโดยตลอดและจะผกูติด

อยูค่วบคู่กบัองคก์รแห่งน้ีตลอดไป 

 

ประวตัิมหาวทิยาลยั 

ในปี พ.ศ. 2505 กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ไดรั้บมอบหมายจากรัฐบาล 

โดยคณะกรรมการพฒันาภาคใต ้ให้แต่งตั้งคณะกรรมการจดัท าโครงการท่ีจะจดัให้มีมหาวิทยาลยั

ในภาคใตข้ึ้นตามแผนพฒันาภาคใต ้ในขั้นตน้คณะกรรมการจดัท าโครงการคิดกนัว่าจะจดัตั้งใน

ระดบัวิทยาลยัศิลปศาสตร์และวิทยาศาสตร์ (College of Arts and Sciences) แลว้ต่อไปจึงจะขยาย

เป็นมหาวิทยาลยั คณะกรรมการชุดน้ี ไดด้ าเนินการตามโครงการถึงขั้นส ารวจบริเวณท่ีจะก่อตั้ง

มหาวิทยาลยั โดยท าการส ารวจท่ีทุ่งนเรนทร์ ต าบลบ่อทอง อ าเภอหนองจิก จงัหวดัปัตตานี แต่การ

ด าเนินงานของคณะกรรมการชุดน้ีก็ต้องหยุดชะงักลง เพราะไม่ได้รับงบประมาณในปี 2506 

ประกอบทั้งในช่วงน้ีมีการเปล่ียนรัฐบาล และไดมี้การตั้งคณะกรรมการพฒันาภาคใต ้ชุดใหม่ โดยมี 

พ.อ.ถนดั คอมนัตร์ รัฐมนตรีวา่การต่างประเทศในรัฐบาลชุดนั้นเป็นประธานคณะกรรมการ 
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คณะกรรมการพฒันาภาคใต้ชุดใหม่ ได้ด าเนินการตามโครงการท่ีจะจัดให้มี

มหาวทิยาลยัในภาคใตต่้อไปจนถึงปี 2508 คณะรัฐมนตรีก็อนุมติัในหลกัการ 2 ประการ คือ 

1. ให้มีมหาวิทยาลยัภาคใต้ โดยมีศูนยก์ลางท่ี ต าบลรูสะมิแล อ าเภอเมือง 

จงัหวดัปัตตานี โดยให้มีคณะวิศวกรรมศาสตร์ข้ึนก่อนและมีโครงการท่ีจะจดัตั้งคณะวิชาต่างๆ 

กระจายตามจงัหวดัต่างๆ ในภาคใต ้เช่น จะจดัตั้งคณะครุศาสตร์และคณะรัฐศาสตร์ ท่ีต าบลเขาตูม 

อ าเภอเมือง จงัหวดัยะลา จะจดัตั้งคณะแพทยศาสตร์ ท่ีต าบลเขารูปช้าง อ าเภอเมือง จงัหวดัสงขลา 

และจะจดัตั้งคณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี ท่ีอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา เป็นตน้ 

2. ให้มีงบประมาณเพื่อด าเนินการตามขอ้ 1 ในปี 2509 เป็นจ านวนเงิน 30 ลา้น

บาท 

คณะกรรมการพฒันาภาคใต้ชุดน้ี ได้แต่งตั้ งคณะกรรมการด าเนินการก่อตั้ ง

มหาวิทยาลยัภาคใตข้ึ้นในปี พ.ศ. 2508 โดยมี พ.อ.ถนดั คอมนัตร์ เป็นประธานคณะกรรมการฯ 

คณะกรรมการฯ เร่ิมด าเนินการให้มีการก่อสร้างมหาวิทยาลยัท่ีต าบลรูสะมิแล อ าเภอเมือง จงัหวดั

ปัตตานี ในปี พ.ศ. 2509 โดยมุ่งท่ีจะใช้เป็นอาคารของคณะวิศวกรรมศาสตร์ก่อน ในขณะท่ี

ด า เนินการก่อสร้าง ท่ีจังหวัดปัตตานีนั้ น  มหาวิทยาลัยย ังไม่ มี ช่ือเป็นทางการจึงใช้ช่ือว่า 

"มหาวิทยาลัยภาคใต"้และมีส านักงานชั่วคราวของมหาวิทยาลยัอยู่ท่ีอาคารคณะ วิทยาศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัแพทยศาสตร์ (ปัจจุบนัคือ อาคารคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล) ในระยะน้ี

คณะผูบ้ริหารมหาวิทยาลัย อยู่ในรูปของคณะกรรมการ (คือคณะกรรมการด าเนินการก่อตั้ ง

มหาวิทยาลยัภาคใต)้ โดยมีประธานคณะกรรมการท าหน้าท่ีเหมือนอธิการบดี ซ่ึงในขณะนั้นคือ 

พ.อ.ถนดั คอมนัตร์ ต่อมาคณะกรรมการฯ เห็นวา่ เพื่อให้สถาบนัแห่งน้ีเป็นศูนยร์วมในดา้นจิตใจ 

ของประชาชนชาวไทย และเพื่อเป็นศิริมงคลแก่มหาวิทยาลัย ควรได้น าความกราบบังคมทูล

พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัเพื่อขอพระราชทานช่ือ ใหแ้ก่มหาวทิยาลยั 

ซ่ึงพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัไดพ้ระราชทานช่ือ เม่ือวนัท่ี 22 กนัยายน 2510 วา่ 

"มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์" ตามพระนามฐานนัดรศกัด์ิของสมเด็จพระบรมราชชนก กรมหลวง

สงขลานครินทร์ จากพระมหากรุณาธิคุณน้ี มหาวทิยาลยัจึงถือวา่วนัท่ี 22 กนัยายน ของทุกปีเป็นวนั

ส าคญัวนัหน่ึงของมหาวทิยาลยั โดยก าหนดเป็น "วนัสงขลานครินทร์" 
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ในปี 2510 มหาวิทยาลยัก็เปิดรับนกัศึกษาคณะวิศวกรรมศาสตร์ ซ่ึงเป็นนกัศึกษา

รุ่นแรกของมหาวิทยาลยั จ  านวน 50 คน โดยใช้อาคารเรียนของคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยั

แพทยศาสตร์ เช่นเดียวกนั ดา้นการเรียนการสอนนั้น ศาสตราจารย ์ดร.สตางค ์มงคลสุข ไดเ้สนอให้

ตั้งคณะวทิยาศาสตร์ข้ึนมาเพื่อเป็นแกนกลางบริการสอนวชิาพื้นฐาน ทางดา้นวิทยาศาสตร์และศิลป

ศาสตร์ แก่คณะวิศวกรรมศาสตร์ท่ีเปิดรับนักศึกษาแล้ว และแก่คณะอ่ืนๆ ท่ีจะเปิดรับต่อไป ใน

เดือน พฤษภาคม 2510 มหาวิทยาลยัก็มีอาจารยรุ่์นแรกจ านวน 5 คน คือ ดร.ประดิษฐ์ เชยจิตร ดร.

ปรีดา วิบูลยส์วสัด์ิ ดร.นาท ตณัฑวิรุฬห์ อาจารยเ์ยน็ใจ เลาหวณิชย ์และ ดร.ศิริพงษ ์ศรีพิพฒัน์ ท า

การสอนวชิาทางดา้นวทิยาศาสตร์ ส่วนวชิาพื้นฐานดา้นวิศวกรรมศาสตร์นั้น ไดรั้บความร่วมมือใน

การสอน และวสัดุอุปกรณ์การทดลอง จากโรงเรียนช่างฝีมือทหาร กรุงเทพฯ 

ในระหว่างท่ีการด าเนินการก่อสร้างมหาวิทยาลยัท่ีปัตตานีด าเนินการแล้วเสร็จ 

เป็นบางส่วนแลว้นั้น ศาสตราจารย ์ดร.สตางค ์มงคลสุข และคณะอาจารยใ์หม่ ของมหาวิทยาลยัได้

เดินทางไปส ารวจดูแลการก่อสร้าง และพบว่าบริเวณพื้นท่ีดงักล่าว ไม่เหมาะสมท่ีจะสร้างเป็น

อาคารของคณะวิศวกรรมศาสตร์ เพราะสภาพพื้นดินเป็นท่ีลุ่มและดินมีความอ่อนมาก ไม่สามารถ

รองรับน ้ าหนกัเคร่ืองจกัร หรือรับน ้ าหนกัอาคารคณะวิศวกรรมศาสตร์ท่ีเป็นอาคารใหญ่ๆ ได ้และ

อีกประการหน่ึง บริเวณน้ีอยู่ติดชายทะเล ความช้ืนและไอน ้ าจากทะเลจะท าให้เคร่ืองมือและ

อุปกรณ์ต่างๆ ของคณะ ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นโลหะและเคร่ืองอิเล็กทรอนิกส์เส่ือมสภาพไดง่้าย คณะ

ส ารวจจึงเห็นว่าปัตตานีเหมาะท่ีจะใช้เป็นอาคารคณะศึกษาศาสตร์ และคณะวิชาทางศิลปศาสตร์

มากกวา่ ส่วนอาคารของคณะวิศวกรรมศาสตร์นั้น คณะส ารวจไดพ้ิจารณาหาสถานท่ีใหม่ท่ีมีความ

เหมาะสม คณะส ารวจเห็นว่าบริเวณท่ีต าบลคอหงส์ อ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา มีความ

เหมาะสมท่ีจะจดัตั้ งเป็นมหาวิทยาลัยมาก คณะส ารวจจึงได้ติดต่อกับคุณหญิงหลง อรรถกระวี

สุนทร ซ่ึงคุณหญิงหลง อรรถกระวสุีนทร ก็ไดบ้ริจาคท่ีดินแปลงดงักล่าวเป็นจ านวน 690 ไร่ เพื่อให้

จดัตั้งเป็นมหาวทิยาลยัต่อไป 

ส่วนในดา้นการ บริหารนั้น ในวนัท่ี 12 มีนาคม 2511 ไดมี้พระบรมราชโองการ

ประกาศใช้พระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ข้ึน มหาวิทยาลยัจึงก าหนดให้วนัท่ี 13 

มีนาคม ของทุกปี เป็นวนัส าคัญอีกวนัหน่ึงของมหาวิทยาลัยโดยก าหนดเป็น "วนัสถาปนา
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มหาวิทยาลัย" และในวนัท่ี 8 เมษายน 2511 ก็มีประกาศแบ่งส่วนราชการในมหาวิทยาลัย 

สงขลานครินทร์ออกเป็น 3 ส่วนคือ 

1. ส านกังานอธิการบดี 

2. คณะวทิยาศาสตร์ 

3. คณะวศิวกรรมศาสตร์ 

และในวนัท่ี 17 เมษายน 2511 ก็ไดมี้พระบรมราชโองการโปรดเกลา้ฯ แต่งตั้งให ้

ฯพณฯ พ.อ. ถนัด คอมนัตร์ เป็นอธิการบดี และศาสตราจารย์ ดร.สตางค์ มงคลสุข เป็นรอง

อธิการบดี ในปี 2511 มหาวิทยาลยัก็เปิดรับนกัศึกษาคณะศึกษาศาสตร์รุ่นแรก จ านวน 60 คน เป็น

นกัศึกษาสาขาวทิยาศาสตร์ 35 คน และสาขาศิลปศาสตร์ 25 คน โดยในภาคการศึกษาแรกก็ยงัคงใช้

อาคารเรียนของคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัแพทยศาสตร์อยู่ เม่ือการก่อสร้างอาคารท่ีปัตตานี

แลว้เสร็จเป็นบางส่วน ในภาคการศึกษาท่ี 2 คณะอาจารยแ์ละนกัศึกษาก็ไดย้า้ยมาท่ีศูนยปั์ตตานี

พร้อมกนัในวนัท่ี 9 พฤศจิกายน 2511 ส่วนนกัศึกษาคณะวิศวกรรมศาสตร์ก็ยงัคงอาศยัเรียนท่ี

กรุงเทพฯ ต่อไป ต่อมาในวนัท่ี 5 ธนัวาคม 2511 มีประกาศส านกันายกรัฐมนตรี ให้ยกเลิกการแบ่ง

ส่วนราชการ ซ่ึงประกาศเม่ือวนัท่ี 8 เมษายน 2511 โดยประกาศฯ ใหม่ ใหเ้พิ่มคณะศึกษาศาสตร์เป็น

ส่วนราชการของมหาวทิยาลยัเพิ่มเติม 

ส าหรับการก่อสร้างมหาวิทยาลัยท่ีศูนย์ต  าบลคอหงส์ อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดั

สงขลานั้น เร่ิมก่อสร้างในปี 2512 เม่ือการก่อสร้างบางส่วนแลว้เสร็จในปี 2514 วนัท่ี 5 กรกฎาคม 

2514 อาจารยแ์ละนกัศึกษาคณะวิศวกรรมศาสตร์ ปีท่ี 2, 3 และ 4 ประมาณ 200 คน ก็ยา้ยมาอยู่

ประจ าท่ีศูนย์หาดใหญ่ ส่วนนักศึกษาปีท่ี 1 ก็ยงัคงเรียนท่ีกรุงเทพฯ และยา้ยตามลงมาในภาค

การศึกษาท่ี 1 ปีการศึกษา 2515 ส าหรับนกัศึกษาคณะวิทยาศาสตร์ซ่ึงเร่ิมเปิดรับรุ่นแรกในปี 2512 

จ านวน 60 คน และบุคลากรหน่วยต่างๆ ของมหาวทิยาลยั ก็ยา้ยมายงัศูนยห์าดใหญ่ในภาคการศึกษา

ท่ี 1 ปีการศึกษา 2515เช่นเดียวกนั จึงถือว่ามหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ยา้ยท่ีท าการมาอยู่อ  าเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยา่งถาวรภายในปี 2514 
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วทิยาเขตหาดใหญ่ 

  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เป็นมหาวิทยาลยัแห่งแรกในภาคใต ้เร่ิมก่อตั้งท่ี

ต าบลรูสมิแล อ าเภอเมืองจงัหวดัปัตตานี เม่ือปี พ.ศ.2509 ในระยะแรกใช้ช่ือว่า "มหาวิทยาลัย

ภาคใต"้ (UNIVERSITY OF SOUTHERN THAILAND) ต่อมา ในเดือน กนัยายน 2510 

มหาวิทยาลยัฯไดรั้บพระราชทานช่ือวา่ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ (PRINCE OF SONGKLA 

UNIVERSITY) ตามพระนามฐานนัดรศกัด์ิ สมเด็จพระบรมราชชนก เจา้ฟ้ามหิดลอดุลยเดชกรม

หลวงสงขลานครินทร์ ในวันท่ี  12 มีนาคม 2511 ได้มีพระบรมราชโองการ ประกาศใช้

พระราชบญัญติั มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ มหาวิทยาลยั จึงก าหนดให้วนัท่ี 13 มีนาคม ซ่ึงเป็น

วนัท่ีพระราชบญัญติัน้ีมีผลบงัคบัใช ้เป็นวนัสถาปนามหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ได้

ก าหนดเป้าหมาย เพื่อการพฒันาภาคใต ้ตามแผนพฒันาการศึกษา อนัเป็นพื้นฐาน ในการพฒันา

เศรษฐกิจและสังคม เพื่อการอยู่ร่วมกนัอย่างสันติสุข และเสมอภาค ของประชาชน และเพื่อเป็น

แหล่ง บริการ วิชาการชุมชน ทั้งในชนบทและในเมือง ซ่ึงปัจจุบนัมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์

ประกอบดว้ยห้าวิทยาเขต โดยในระยะแรกของการก่อตั้ง ไดรั้บนกัศึกษาเขา้ศึกษาคร้ังแรกในคณะ

วิศวกรรมศาสตร์ โดยใชอ้าคารเรียนของคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัแพทยศาสตร์ (ปัจจุบนัคือ

มหาวทิยาลยัมหิดล) เป็นสถานท่ีศึกษา และปีต่อมา พ.ศ. 2511 ก็เร่ิมยา้ยนกัศึกษาคณะศึกษาศาสตร์

มาเรียนท่ีจงัหวดัปัตตานี ในปีต่อมามีการก่อสร้างมหาวิทยาลยัท่ีศูนยต์  าบลคอหงส์ อ าเภอหาดใหญ่ 

จงัหวดัสงขลา โดยเร่ิมก่อสร้างในปี 2512 เม่ือการก่อสร้างบางส่วนแลว้เสร็จในปี 2514 วนัท่ี 5 

กรกฎาคม 2514 อาจารยแ์ละนกัศึกษาคณะวศิวกรรมศาสตร์ ปีท่ี 2, 3 และ 4 ประมาณ 200 คน ก็ยา้ย

มาอยู่ประจ าท่ีศูนยห์าดใหญ่ ส่วนนักศึกษาปีท่ี 1 ก็ยงัคงเรียนท่ีกรุงเทพฯ และยา้ยตามลงมาใน

ปลายปีการศึกษา 2514 ส าหรับนกัศึกษาคณะวิทยาศาสตร์ซ่ึงเร่ิมเปิดรับรุ่นแรกในปี 2512 จ านวน 

60 คน และบุคลากรหน่วยต่างๆ ของมหาวิทยาลยั ก็ยา้ยมายงัศูนยห์าดใหญ่ในปี 2514 เช่นเดียวกนั 

จึงถือว่ามหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ยา้ยท่ีท าการมาอยู่ท่ีต  าบลคอหงส์ อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดั

สงขลา อย่างถาวรภายในปี 2514 จากนั้นเป็นต้นมา มหาวิทยาลัยก็ด าเนินงานมาด้วยความ

เจริญกา้วหนา้ และไดเ้ปิดคณะวิชาต่างๆ จนถึงปัจจุบนั ซ่ึงปัจจุบนัความพร้อมดา้นการผลิตบณัฑิต

ทั้งหมดมี 17 คณะ ไดแ้ก่ คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์ พยาบาล

ศาสตร์  คณะวิทยาการจัดการ  คณะทรัพยากรธรรมชา ติ  คณะเภสัชศาสตร์  คณะทันต
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แพทยศาสตร์ คณะการจัดการส่ิงแวดล้อม คณะอุตสาหกรรมเกษตร คณะศิลปศาสตร์ คณะ

นิติศาสตร์ คณะเศรษฐศาสตร์ คณะการแพทยแ์ผนไทย คณะเทคนิคการแพทย ์โครงการจดัตั้งคณะ

สัตวแพทยศาสตร์ และโครงการจดัตั้งวิทยาลยันานาชาติ ซ่ึงในปัจจุบนัวิทยาเขตหาดใหญ่ถือเป็น

วทิยาเขตท่ีใหญ่ท่ีสุด 
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ภาคผนวก ข 

โครงการพฒันาคุณภาพชีวติการท างานองค์กรภาครัฐ 
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โครงการพฒันาคุณภาพชีวติการท างานองค์กรภาครัฐ 
ส านักงานอธิการบดี วทิยาเขตหาดใหญ่ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

 
17 องค์กรภาครัฐ ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส .) และ

สถาบนัวิจยัสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ลงนามขอ้ตกลงความร่วมมือ โครงการพฒันาคุณภาพ
ชีวติขา้ราชการและบุคลากรภาครัฐ ยกระดบัความสุขการท างานภาครัฐ ซ่ึง 17 องคก์รภาครัฐท่ีร่วม
ลงนาม ประกอบดว้ย มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ กรมชลประทาน ส านกังานส่งเสริมสวสัดิภาพ
และพิทกัษเ์ด็ก เยาวชน ผูด้อ้ยโอกาส และผูสู้งอาย ุกรมสุขภาพจิต ส านกังานปลดักระทรวงยติุธรรม 
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กรมราชทัณฑ์ ราชบัณฑิตยสถาน ส านักงานปลัดกระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ส านกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว กรมประมง ศูนย์
เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์แห่งชาติ กรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน กรม
ประชาสัมพนัธ์ ส านักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ส านักงาน
ปลดักระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา และกรมพฒันาการแพทยแ์ผนไทยและการแพทยท์างเลือก 
ทั้งน้ีมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์เป็นสถาบนัอุดมท่ีไดเ้ขา้ร่วมโครงการ 

แผนงานสร้างเสริมคุณภาพชีวิตการท างานองคก์รภาครัฐ มีระยะเวลา 2 ปี ตั้งแต่ ตุลาคม 
2555 - กนัยายน 2557 เร่ิมดว้ยการอบรม ตั้งเป้าสร้างผูน้ าการเปล่ียนแปลงระดบัตน้กลา้ อยา่งนอ้ย 
400 คน จาก 17 องคก์ร ทั้งส่วนกลางและภูมิภาคท่ีเขา้ร่วมโครงการ มีการประเมินคุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีน ามาปรับใหเ้หมาะสมกบัระบบราชการ คือ เคร่ืองมือวดัความสุข 8 ประการ ไดแ้ก่  

1. Happy Body (สุขภาพดี) มีสุขภาพแขง็แรงทั้งกายและจิต 
2. Happy Heart (น ้าใจงาม) มีน ้าใจเอ้ืออาทรต่อกนัและกนั  
3. Happy Soul (ทางสงบ) มีความศรัทธาในศาสนาและมีศีลธรรมในการด าเนินชีวติ  
4. Happy Relax (ผอ่นคลาย) รู้จกัผอ่นคลายต่อส่ิงต่าง ๆ ในการด าเนินชีวติ  
5. Happy Brain (หาความรู้) การศึกษาหาความรู้ พฒันาตนเองตลอดเวลา  
6. Happy Money (ปลอดหน้ี) มีเงินรู้จกัเก็บ รู้จกัใช ้ไม่เป็นหน้ี  
7. Happy Family (ครอบครัวดี) มีครอบครัวท่ีอบอุ่นและมัน่คง  
8. Happy Society (สังคมดี) มีความรักสามคัคี เอ้ือเฟ้ือต่อชุมชนท่ีตนท างานและท่ีพกัอาศยั 
ส านกังานแห่งความสุข (Happy Work Place) จะช่วยจดัระบบให้คนท างานพึงพอใจในการ

ท างาน มีความสุขและมีชีวิตท่ีสมดุล (Quality Work Life) ถือเป็นปัจจยัท่ีน าเขา้ท่ีส าคญัของระบบ

เพื่อการไดจู้งใจคนเก่งคนดีให้เขา้มาในระบบราชการให้เห็นชดัเจนอย่างเป็นรูปธรรม เม่ืองานมี
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ความสุขชีวติก็เบิกบาน ผลงานก็งอกเงยตามเป้าหมายขององคก์รในท่ีสุด สอดคลอ้งกบัมิติ “มิติการ

เสริมสร้างสุขภาวะองคก์ร” ท่ี สสส. สนบัสนุนและส านกังานคณะกรรมการพฒันาขา้ราชการพล

เรือน (ก.พ.) ผลกัดนัให้ราชการไทยมีความเขม้แข็งในเสาหลกัทั้ง 4 ของการริหารบริหารคน โดย

เร่งผลกัดนัใหค้นท างานมีความสุขสมดุลในชีวติ ทั้ง 3 ดา้น มิติการงาน มิติครอบครัวและมิติจิตใจ 

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์จึงเล็งเห็นความส าคญัของการร่วมรับผิดชอบ “เสริมสร้าง

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร” ตามนโยบาย และยุทธศาสตร์การพฒันาคุณภาพชีวิตของ

ขา้ราชการ โดยมีความมุ่งมัน่ให้เกิดการด าเนินการสร้างเสริมองค์กรท่ีมีสุขภาวะ แบบเครือข่ายใน

เชิงระบบในอนาคต เพื่อน ามาสู่การสร้างกลไกขบัเคล่ือนไปสู่ สุขภาวะ 8 (Happy Body, Happy 

Family, Happy Relax, Happy Soul, Happy Heart, Happy Brain, Happy Money และ Happy 

Society) โดยก าหนดให้ส านักงานอธิการบดี วิทยาเขตหาดใหญ่ เป็นหน่วยงานน าร่อง ในการ

ด าเนินการส่งเสริมคุณภาพชีวติการท างาน เพื่อการเพิ่มคุณภาพชีวติใหแ้ก่บุคลากร  

การด าเนินงานส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน มีกลุ่มเป้าหมาย รวม 654 คน จาก 8 กอง 

และ 3 หน่วยงาน ในส านักงานอธิการบดี วิทยาเขตหาดใหญ่ ให้เป็นส านักงานน าร่องของ

มหาวทิยาลยัในการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของมหาวิทยาลยั โดยเขา้ร่วมเป็นภาคีสร้างเสริม

คุณภาพชีวิตการท างาน ตามแผนงานสร้างเสริมคุณภาพชีวิตการท างานองค์กรภาครัฐร่วมกับ

หน่วยงานอ่ืนอีก 17 หน่วยงาน บริหารโดยคณะกรรมการบริหารโครงการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต

การท างาน ประจ าส านักงานอธิการบดี และ นักสร้างสุของค์กร ซ่ึงเป็นตวัแทนจากกองต่างๆ 

รับผดิชอบกิจกรรม Happy Work Place ท่ีผา่นการอบรมหลกัสูตรนกัสร้างสุของคก์ร จ านวน 27 คน 

ซ่ึงจดัโดยสถาบนัวิจยัสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัร่วมกบั สสส. และมีแผนจดัโครงการสร้าง

เสริมคุณภาพชีวิตการท างานอย่างต่อเน่ือง โดยมี ดร.ศิริเชษฐ์ สังขะมาน ผูจ้ดัการแผนงานสร้าง

เสริมคุณภาพชีวติการท างานองคก์รภาครัฐ เป็นท่ีปรึกษาใหค้  าแนะน าในการพฒันาโครงการ 
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ภาคผนวก ค 

โครงการนวตักรรมจัดการสร้างสุข 
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โครงการนวตักรรมจัดการสร้างสุข : บูรณาการมหาวทิยาลยั 

แห่งความสุขสู่องค์กรสุขภาวะแห่งประเทศไทย 

ของมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

 

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ไดร่้วมลงนามความร่วมมือ 8 ภาคีเครือข่ายความร่วมมือทาง

วิชาการเพื่อบูรณาการจัดการความสุขสู่องค์กรสุขภาวะแห่งประเทศไทย ภายใต้โครงการ 

"นวตักรรมจดัการสร้างสุข : บูรณาการมหาวิทยาลยัแห่งความสุขสู่องค์กรสุขภาวะแห่งประเทศ

ไทย"  เ ม่ือว ัน ท่ี  22  พฤศ จิกายน 2556  โดย มีมหาวิทย าลัย ท่ี เข้า ร่วมโครงการ  ได้แ ก่ 

มหาวิทยาลยัมหิดล มหาวิทยาลยัขอนแก่น มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ และ

มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี เพื่อการร่วมมือกนัสร้างสุขให้แก่บุคคลากร และมุ่งสู่การเป็นองคก์รสุข

ภาวะแห่งประเทศไทย เร่ิมตั้งแต่ พฤศจิกายน 2556 - พฤศจิกายน 2558 มีเป้าหมายส าคญัในการ

สร้างความร่วมมือระดบัผูบ้ริหารสูงสุดใน 8 ภาคีเครือข่ายมหาวิทยาลยัแห่งความสุข ด าเนินการ

ถ่ายทอดองค์ความรู้ และบูรณาการการบริหารจดัการความสุขแก่ "นกัจดัการความสุข" และสร้าง 

"นักสร้างสุของค์กร" ใน 8 ภาคีเครือข่ายฯ โดยจะขยายผลไปยงัมหาวิทยาลัยใกล้เคียง 8 

มหาวทิยาลยั เพื่อบรรลุวตัถุประสงคสุ์ดทา้ยคือ เพิ่มองคก์รสุขภาวะ ในประเภทมหาวทิยาลยัทุกภาค

ทัว่ประเทศ ใน พ.ศ. 2559 ซ่ึงโครงการดงักล่าว สถาบนัวจิยัประชากรและสังคม มหาวทิยาลยัมหิดล 

ไดรั้บการสนบัสนุนจากส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.)  

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ได้มีคณะ/หน่วยงานท่ีเข้าร่วมเป็นหน่วยงานน าร่อง

มหาวทิยาลยัแห่งความสุข จ านวน 33  หน่วยงาน ดงัต่อไปน้ี 

1. วทิยาเขตหาดใหญ่ ไดแ้ก่ ส านกังานอธิการบดี วทิยาเขตหาดใหญ่ (เขา้ร่วมทุกกองใน

ส านกังานอธิการบดี) ศูนยเ์คร่ืองมือวิทยาศาสตร์ ส านกัทรัพยากรการเรียนรู้คุณหญิงหลงฯ บณัฑิต

วทิยาลยั ส านกัวจิยัและพฒันา คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์ คณะวิทยาการจดัการ คณะ

ทรัพยากรธรรมชาติ คณะเภสัชศาสตร์  คณะพยาบาลศาสตร์ คณะทันตแพทยศาสตร์ คณะ
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อุตสาหกรรมเกษตร คณะการจดัการส่ิงแวดลอ้ม คณะศิลปศาสตร์ คณะเศรษฐศาสตร์ และคณะ

การแพทยแ์ผนไทย 

2. วิทยาเขตปัตตานี ไดแ้ก่ ส านักงานอธิการบดีวิทยาเขตปัตตานี (กองธุรการ, กอง

อาคารฯ, กองกิจการนักศึกษา และกองแผนงาน) คณะรัฐศาสตร์ คณะศึกษาศาสตร์ คณะ

มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คณะวิทยาการส่ือสาร คณะ

ศิลปกรรมศาสตร์ คณะพยาบาลศาสตร์ (วทิยาเขตปัตตานี) ส านกัวทิยบริการ ส านกัส่งเสริมและการ

ส่ือสารต่อเน่ือง และสถาบนัวฒันธรรมศึกษากลัยาณิวฒันา 

3. วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี ไดแ้ก่ ส านกังานอธิการบดีวิทยาเขตสุราษฎร์ธานี (กองการ

บริหารและพฒันายุทธศาสตร์ และกองวิชาการและการพฒันานักศึกษา) คณะศิลปะศาสตร์และ

วทิยาการจดัการ และคณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยอุีตสาหกรรม  

4. วทิยาเขตตรัง ไดแ้ก่ ส านกังานอธิการบดีวทิยาเขตตรัง 

5. วทิยาเขตภูเก็ต ไดแ้ก่ ส านกังานอธิการบดีวทิยาเขตภูเก็ต 

ความคืบหน้าของการเข้าร่วมโครงการ Happy University 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ มีขั้นตอนการด าเนินการ ดงัน้ี 

ขั้นตอนที ่1 ออกค าสั่งแต่งตั้งนกัจดัการความสุข ไดแ้ก่ รองอธิการบดี และผูอ้  านวยการ

กองการเจา้หนา้ท่ี 

บทบาทหน้าที ่

1. ร่วมกบัคณะบริหารจดัการความสุขของมหาวิทยาลยัมหิดล ด าเนินกระบวนการ

ใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในการสร้างสุข ระหวา่ง 8 มหาวทิยาลยั 

2. เขา้ร่วมประชุม/ การประสานงาน/ การถ่ายทอดองคค์วามรู้ แนวคิด และท าความ

เขา้ใจกบักระบวนการสร้างสุขและอบรมนกัสร้างสุข 

3. เป็นผูแ้ทนมหาวิทยาลยัในการดูแลและติดตาม การบริหารจดัการความสุขใน

องคก์รของตนตลอดระยะเวลาของแผนงานฯ 3 ปี 

4. ประสานงานกบัคณบดี/ผูอ้  านวยการ ในแต่ละคณะ/สถาบนั ในการแต่งตั้งนัก

สร้างสุของคก์ร 
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ขั้นตอนที่ 2 คณะ/หน่วยงาน ออกค าสั่งแต่งตั้งนกัสร้างสุของค์กร ตามรายช่ือท่ีคณะ/

หน่วยงาน แจง้มายงักองการเจา้หนา้ท่ี 

บทบาทหน้าที ่

1. เป็นผูแ้ทนมหาวทิยาลยัในการเขา้ร่วมอบรม “นกัสร้างสุของคก์ร” 

2. ด าเนินกิจกรรมสร้างสุขในองค์กร ทั้งกิจกรรมท่ีมีการด าเนินอยู่แลว้ หรือเป็น

กิจกรรมใหม่ตามแผนของหน่วยงาน 

ขั้นตอนที ่3 วดัความสุขดว้ย HAPPINOMETER โดยมีการด าเนินการ ดงัน้ี 

3.1 ผูรั้บผิดชอบระบบของ มหาวิทยาลัยมหิดล ปรับแก้แบบสอบถาม ส่งกลับ

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ภายในวนัศุกร์ท่ี 4 เมษายน 2557 

3.2 ผูป้ระสานงานโครงการ Happy University ของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ส่ง 

User name และ Password ส าหรับ DEMO ให้หน่วยงานท่ีเขา้ร่วมโครงการ ทดลองป้อนขอ้มูล

แบบสอบถามวดัความสุขแบบออนไลน์ ก าหนดใหมี้การทดลองระบบระหวา่ง 8-12 เมษายน 2557 

3.3 ผูป้ระสานงานโครงการ Happy University ของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ส่ง 

User name และ Password ส าหรับใชง้านจริงใหห้น่วยงานด าเนินการวดัความสุขบุคลากร ออนไลน์ 

ก าหนดใหมี้การป้อนขอ้มูลจริงระหวา่ง 17 -30 เมษายน 2557 

ขั้นตอนที่ 4 จดัอบรม R2H โดยคณะบริหารจดัการความสุขมหาวิทยาลยัมหิดลร่วมกบั

ผูป้ระสานงานโครงการ Happy university มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ซ่ึงมีการด าเนินการโดยจะ

มีการด าเนินการจดัอบรมหลงัวดัความสุขดว้ย HAPPINOMETER โดยคณะบริหารจดัการความสุข

จะอบรม R2H ให้แก่ นักสร้างสุข ของคณะ/หน่วยงาน ท่ีเขา้ร่วมโครงการ มหาวิทยาลัยแห่ง

ความสุข  เป็นเวลา 2-3 วนั   
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ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก จ 

รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

   



168 

รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

  

1. รองศาสตราจารยพ์รชยั ลิขิตธรรมโรจน์ อาจารยป์ระจ า ภาควชิารัฐประศาสนศาสตร์  

คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

2. ผูช่้วยศาสตราจารยสุ์พจน์ โกวทิยา รองคณบดีฝ่ายกิจการนกัศึกษา 

คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

3. คุณรัตติยา เขียวแป้น  บุคลากร กองการเจา้หนา้ท่ี มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
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ภาคผนวก ฉ 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
วทิยาเขตหาดใหญ่ : การวเิคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุตามกลุ่มประสบการณ์การท างาน 

เรียน  ผูต้อบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามฉบับน้ีเป็นส่วนหน่ึงของวิทยานิพนธ์เร่ือง ความสุขในการท างานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์  วิทยาเขตหาดใหญ่ : การวิเคราะห์ปัจจยั 
เชิงสาเหตุตามกลุ่มประสบการณ์การท างาน การให้ขอ้มูลของท่านจะเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งต่อการ
วิจัย ซ่ึงจะมีคุณค่าต่อการน าไปเป็นข้อมูลสู่การพัฒนาความสุขในการท างานของบุคลากร 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ต่อไป ค าช้ีแจงเก่ียวกบัการตอบแบบสอบถามมี
ดงัน้ี 

1. แบบสอบถามน้ีประกอบดว้ยเน้ือหา 6 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป  
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามลกัษณะงาน 
ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ส่วนท่ี 6 แบบสอบถามความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน  

2. โปรดอ่านค าจ ากัดความในการวิจัย  และอ่านค า ช้ีแจงแต่ละส่วนก่อนการตอบ
แบบสอบถาม 

3. โปรดตอบแบบสอบถามทุกส่วนและทุกขอ้โดยแสดงความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเป็น
จริงมากท่ีสุด เพื่อไดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการวจิยัในคร้ังน้ี 

4. ขอ้มูลทั้งหมดจะถูกน าไปใชใ้นการวจิยัเท่านั้น และจะเก็บเป็นความลบัอยา่งเคร่งครัด 
ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านดว้ยดี และขอขอบพระคุณทุกท่านท่ี

ใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามเป็นอยา่งดียิง่มา ณ โอกาสน้ี 

                                                                                                   ขอแสดงความนบัถือ 
                                                                                นางสาวจินดาวรรณ รามทอง 

    นกัศึกษาปริญญาโท  
สาขารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
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ส่วนที ่1 แบบสอบถามข้อมูลทัว่ไป 

ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย √ ลงใน        และกรอกขอ้ความลงในช่องว่างท่ีเวน้ไวต้ามความ
เป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

 1. เพศ 
  1) ชาย                    2) หญิง 

2. อาย.ุ................ปี (เกิน 6 เดือนคิดเป็น 1 ปี) 
3. ระดบัการศึกษา  

  1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  
  2) ปริญญาตรีหรือประกาศนียบตัรเทียบเท่าปริญญาตรี  
  3) ปริญญาโท  
  4) ปริญญาเอก  
  5) อ่ืนๆ (โปรดระบุ).............................................. 

4. สถานภาพสมรส 
  1) โสด 
  2) คู่ 
  3) หมา้ย/หยา่/แยก 

5. ระดบัต าแหน่งงาน 
    1) ผูป้ฏิบติังาน          2) หวัหนา้งาน/หน่วยงาน  
6. ประสบการณ์การท างาน.........ปี (ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

เกิน 6 เดือนคิดเป็น 1 ปี) 
7. รายได.้.........................บาท/เดือน   
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามสัมพนัธภาพกบัผู้บังคับบัญชา 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับสัมพันธภาพกับ

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องทางขวามือทา้ยของขอ้ความ 

ท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว ซ่ึงในแต่ละช่อง 

มีความหมาย ดงัน้ี 

5 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความนั้นทุกประการ 
4 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 
3 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจวา่เห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 
2 หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 
1 หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความนั้น  

 
ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1 ผูบ้งัคบับญัชากล่าวถึงผลงานของท่านในทางท่ีดี      
2 ผูบ้งัคบับญัชาสนใจในปัญหาส่วนตวัของท่าน      
3 ผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาสท่านในการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆ อยู่

เสมอ 
     

4 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังานแก่ท่าน      
5 ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานท่ีไม่เหมาะกบัความสามารถของท่าน      

 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามสัมพนัธภาพกบัเพือ่นร่วมงาน 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับสัมพนัธภาพกับเพื่อน
ร่วมงานของท่าน โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องทางขวามือทา้ยของขอ้ความท่ีตรงกบั
ระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว ซ่ึงในแต่ละช่องมีความหมาย ดงัน้ี 

5 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความนั้นทุกประการ 
4 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 



173 

3 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจวา่เห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 
2 หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 
1 หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความนั้น  

 
ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1 เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่แบ่งงานใหท้่านรับผิดชอบอยา่งเป็นธรรม ไม่เก่ียง

งานกนั 
     

2 เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่รับฟังความคิดเห็นของท่าน      
3 เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่รับฟังเร่ืองส่วนตวัของท่าน      
4 เพื่อนร่วมงานบางคนไม่เคยช่วยเหลืองานส่วนตวัของท่าน      
5 เพื่อนร่วมงานบางคนปล่อยใหท้่านแกปั้ญหาในการท างานเพียงล าพงั      
6 เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ยอมรับในความสามารถของท่าน      

ส่วนที ่4 แบบสอบถามลกัษณะงาน 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่
โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องทางขวามือทา้ยของขอ้ความท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็น
ของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว ซ่ึงในแต่ละช่องมีความหมาย ดงัน้ี 

5 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความนั้นทุกประการ 
4 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 
3 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจวา่เห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 
2 หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 
1 หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความนั้น 

 
ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 ความหลากหลายของงาน      
1 งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีใชท้กัษะหลายดา้นเพื่อใหง้านมีคุณภาพ      



174 

 

 
ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
2 งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ      
3 งานท่ีท่านปฏิบติัตอ้งใชค้วามรู้ใหม่ๆ อยูเ่สมอ      
 ด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน      

4 งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีมีความชดัเจน      
5 งานท่ีท่านปฏิบติังานท่ีมีความยุง่ยากซบัซอ้น      
6 งานท่ีท่านปฏิบติัผูป้ฏิบติัควรไดรั้บการอบรม      
7 งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีตอ้งมีมาตรฐานในการปฏิบติังาน      
 ความส าคัญของงาน      

8 งานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันางาน      
9 งานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมก าหนดขอ้ปฏิบติัต่างๆ      

10 งานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสใหท้่านไดมี้การจดัการกบัปัญหาหรือความ
ขดัแยง้ 

     

 ความมีอสิระในการปฏิบัติงาน       
11 ท่านสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเองในการปฏิบติังาน      
12 ท่านสามารถเปล่ียนแปลงขั้นตอนการปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเองตามความ

เหมาะสม 
     

13 ท่านมีอ านาจอยา่งเพียงพอในการตดัสินใจเลือกวธีิการปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

     

14 ท่านมีโอกาสน าความรู้ไปปรับปรุงในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ      
 ผลสะท้อนกลบัจากงาน      

15 ท่านไดรั้บทราบผลการปฏิบติังานจากผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการท างาน
ของท่านอยา่งสม ่าเสมอ 

     

16 ท่านไดรั้บทราบผลการประเมินการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา      
17 ท่านไดรั้บค าแนะน าในการพฒันางานจากเพื่อนร่วมงาน      
18 ท่านพฒันาตนเองตามค าช้ีแนะจากผูบ้งัคบับญัชา      
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ส่วนที ่5 แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานของท่าน โปรดท า
เคร่ืองหมาย √ ลงในช่องทางขวามือทา้ยของขอ้ความท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน
มากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว ซ่ึงในแต่ละช่องมีความหมาย ดงัน้ี 

5 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความนั้นทุกประการ 
4 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 
3 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจวา่เห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 
2 หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 
1 หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความนั้น 

 
ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 ความมั่นคงปลอดภัย      
1 ท่านรู้สึกมัน่คงในอาชีพการงาน      
2 ท่านไดรั้บความอบอุ่นและความปลอดภยัจากท่ีท างาน      
3 ท่านรู้สึกมัน่ใจในความมัน่คงขององคก์าร      
 โอกาสก้าวหน้าในการท างาน      

4 ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน      
5 ท่านไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม      
6 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาสไปศึกษาดูงาน ฝึกอบรมและ 

ลาศึกษาต่อ 
     

 องค์การและการจัดการ      
7 องคก์ารวางนโยบายในการปฏิบติังานตามท่ีท่านคาดหวงัไว ้      
8 งานของท่านไม่สอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์าร      
 ค่าจ้าง      

9 ท่านไดรั้บค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ      
10 ท่านไดรั้บเงินเดือนตามท่ีท่านคาดหวงัไว ้      
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
11 ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนจากการประเมินผลท่ีเป็นธรรม      

 คุณลกัษณะเฉพาะของงาน      
12 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีตรงตามความรู้ความสามารถของ

ท่าน 
     

13 ท่านรู้สึกไม่ภาคภูมิใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย      
 การนิเทศงาน      

14 ท่านไดรั้บการเอาใจใส่จากหน่วยงานท่ีท่านท างานอยู ่      
15 ท่านไดรั้บการแนะน างานจากผูบ้งัคบับญัชา      

 คุณลกัษณะทางสังคมของงาน      
16 ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา      
17 ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุข      

 การติดต่อส่ือสาร      
18 ท่านไดรั้บข่าวสารดา้นนโยบายและการท างานอยา่งทนัท่วงที      
19 ท่านทราบถึงแผนงานท่ีองคก์ารท าอยูแ่ละก าลงัจะท าในอนาคต      

 สภาพการท างาน      
20 ท่านมีเคร่ืองมืออุปกรณ์ส าหรับปฏิบติังานและพื้นท่ีท างานไม่เพียงพอ      
21 สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในหน่วยงานเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 

เช่น ไม่มีเสียงรบกวน กล่ิน มีแสงสวา่งเพียงพอ เป็นตน้  
     

 สวสัดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ       
22 ท่านคิดวา่สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ

ของท่าน 
     

23 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ืออกจากงาน      
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ส่วนที ่6 แบบสอบถามความสุขในการท างานของบุคลากร 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสุขในการท างานของท่าน โปรดเขียน
เคร่ืองหมาย √ ลงใน        และกรอกขอ้ความลงในช่องวา่งท่ีเวน้ไวต้ามความเป็นจริงของ
ท่านมากท่ีสุด 

สุขภาพด ี: Happy Body 
1. ค าถามต่อไปน้ี ตอ้งการค านวณหาค่าดชันีมวลกาย (BMI) เพื่อวดัความเส่ียงต่อการเกิด

โรคเร้ือรัง  
1.1 ปัจจุบนั ท่านมีน ้าหนกั.....................กิโลกรัม 
1.2 ส่วนสูงของท่าน...................ซม.  
1.3 เส้นรอบเอวของท่าน...................น้ิว 

2. โดยปกติท่านกินอาหารเชา้ โดยเฉล่ียสัปดาห์ละก่ีวนั 
  1) ไม่กิน     2) กินแต่ไม่บ่อย (1-2 วนั) 
  3) กินเป็นบางคร้ัง (3-4 วนั)   4) กินเป็นประจ า (5-6 วนั) 
  5) กินทุกวนั 

3. ปัจจุบนัท่านออกก าลงักายโดยเฉล่ียสัปดาห์ละก่ีวนั 
  1) ไม่ไดอ้อกก าลงักาย       2) นอ้ยกวา่ 3 วนัต่อสัปดาห์    
  3) 3 วนัต่อสัปดาห์       4) มากกวา่ 3 วนัต่อสัปดาห์    
  5) ทุกวนั 

4. ปัจจุบนัท่านสูบบุหร่ี/ใบจากหรือไม่  
  1) สูบเป็นประจ า       2) สูบบ่อย คร้ัง    
  3) สูบนานๆ คร้ัง       4) ไม่สูบ แต่เคยสูบ    

      5) ไม่เคยสูบเลย 
5. ปัจจุบนัท่านด่ืมเคร่ืองด่ืมท่ีมีแอลกอฮอล์ เช่น เหลา้ เบียร์ ไวน์ สาโท หรือสุราพื้นบา้น 

หรือไม่  
  1) ด่ืมเกือบทุกวนั/เกือบทุกสัปดาห์     2) ด่ืมเกือบทุกเดือน    
  3) ด่ืมปีละ 1-2 คร้ัง        4) ไม่ด่ืม แต่เคยด่ืม    
  5) ไม่เคยด่ืมเลย 
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6. โดยรวมแลว้ท่านพึงพอใจกบัสุขภาพกายของท่านอยา่งไรบา้ง  
  1) ไม่พอใจเลย/พอใจนอ้ยท่ีสุด      2) พอใจนอ้ย    
  3) พอใจปานกลาง       4) พอใจมาก    
  5) พอใจมากท่ีสุด 

ผ่อนคลายดี : Happy Relax  
7. โดยรวมแลว้ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการพกัผอ่นเพียงพอหรือไม่   

    1) ไม่พอ        2) นอ้ย 
  3) ปานกลาง        4) มาก 
  5) มากท่ีสุด  

8. โดยรวมแลว้ใน 1 สัปดาห์ท่านท ากิจกรรมเพื่อเป็นการพกัผอ่นหยอ่นใจ (อ่านหนงัสือ ดู
หนงั ฟังเพลง ช็อปป้ิง เล่นเกมส์ ปลูกตน้ไม ้ฯลฯ) หรือไม่ 

  1) ไม่ไดท้  า     2) ท า 1-2 วนั/สัปดาห์    
  3) ท า 3-4 วนั/สัปดาห์       4) ท า 5-6 วนั/สัปดาห์    
  5) ท าทุกวนั 

9. โดยทัว่ไปท่านมีความเครียดบา้งหรือไม่ (เครียดจากการท างาน/เร่ืองครอบครัว/เร่ือง
อ่ืนๆ) บา้งหรือไม่ 

  1) เครียดมากท่ีสุด       2) เครียดมาก    
  3) เครียดปานกลาง       4) เครียดนอ้ย    
  5) ไม่เครียดเลย 

10. โดยรวมแลว้ท่านคิดวา่ชีวติของท่านเป็นไปตามท่ีท่านคาดหวงัหรือไม่ 
  1) ไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัเลย      2) เป็นไปตามท่ีคาดหวงันอ้ย    
  3) เป็นไปตามท่ีคาดหวงัปานกลาง     4) เป็นไปตามท่ีคาดหวงัมาก   
  5) เป็นไปตามท่ีคาดหวงัมากท่ีสุด 

11. เม่ือประสบปัญหาในชีวติ โดยทัว่ไปท่านสามารถจดัการกบัปัญหาไดห้รือไม่  
  1) ไม่สามารถจดัการไดเ้ลย      2) จดัการไดน้อ้ยมาก    
  3) จดัการไดป้านกลาง       4) จดัการไดม้าก    
  5) จดัการไดม้ากท่ีสุด 
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น า้ใจดี : Happy Heart  
12. โดยรวมแลว้ ท่านรู้สึกเอ้ืออาทร/ห่วงใยคนรอบขา้ง 

  1) ไม่รู้สึกเลย/นอ้ยท่ีสุด      2) นอ้ย     
  3) ปานกลาง        4) มาก     
  5) มากท่ีสุด 

13. โดยรวมแลว้ ท่านใหก้ารช่วยเหลือแก่คนรอบขา้ง 
  1) ไม่เคย/แทบจะไม่เคยช่วย      2) นานๆ คร้ัง  
  3) ช่วยบา้งบางคร้ัง           4) ช่วยแทบทุกคร้ัง   
  5) ช่วยทุกคร้ัง 

14. โดยรวมแลว้ท่านใหค้วามส าคญักบัการท างานเป็นทีมหรือไม่ 
  1) ไม่ให/้ใหน้อ้ยท่ีสุด        2) นอ้ย       
  3) ปานกลาง        4) มาก     
  5) มากท่ีสุด 

15. โดยรวมแลว้ความสัมพนัธ์ในท่ีท างานของท่านเป็นเหมือนพี่เหมือนนอ้งหรือไม่ 
  1) ไม่เหมือน/เหมือนนอ้ยท่ีสุด      2) นอ้ย    
  3) ปานกลาง        4) มาก     
  5) มากท่ีสุด 

16. โดยรวมแลว้ท่านส่ือสารพดูคุยกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร 
  1) ไม่ส่ือสารเลย/นอ้ยท่ีสุด      2) นอ้ย        
  3) ปานกลาง        4) มาก     
  5) มากท่ีสุด 

17. โดยรวมแลว้ในองคก์รของท่านมีการถ่ายทอดแลกเปล่ียนแบบอยา่งการท างานระหวา่งกนั
หรือไม ่

  1) ไม่มี/นอ้ยท่ีสุด        2) นอ้ย       
  3) ปานกลาง        4) มาก     
  5) มากท่ีสุด 

18. โดยรวมแลว้ท่านเตม็ใจและยนิดีในการท าประโยชน์เพื่อส่วนรวมหรือไม่ 
  1) ไม่เตม็ใจ/เตม็ใจนอ้ยท่ีสุด       2) นอ้ย       
  3) ปานกลาง        4) มาก     
  5) มากท่ีสุด 
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19. โดยรวมแลว้ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม เช่น การปลูกป่า การบริจาค
ส่ิงของ หรือไม่ 

  1) ไม่ท า/ท านอ้ยท่ีสุด        2) นอ้ย       
  3) ปานกลาง        4) มาก     
  5) มากท่ีสุด 

20. โดยรวมแลว้ท่านไดท้  ากิจกรรมท่ีสามารถท าไดด้ว้ยตนเองและมีประโยชน์ต่อสังคม 
เช่น การคดัแยกขยะ การลดใชถุ้งพลาสติก เป็นตน้ 

  1) ไม่ท า/ท านอ้ยท่ีสุด        2) นอ้ย      
  3) ปานกลาง        4) มาก     
  5) มากท่ีสุด 

จิตวญิญาณดี : Happy Soul  
21. โดยรวมแลว้ท่านท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม/ศาสนา/การใหท้านหรือไม่ 

  1) ไม่ท า/ท านอ้ยท่ีสุด        2) นอ้ย       
  3) ปานกลาง        4) มาก     
  5) มากท่ีสุด 

22. โดยรวมแลว้ท่านปฏิบติักิจตามศาสนาเพื่อใหจิ้ตใจสงบหรือไม่ 
  1) ไม่ปฏิบติั/ปฏิบติันอ้ยท่ีสุด      2) นอ้ย       
  3) ปานกลาง        4) มาก     
  5) มากท่ีสุด 

23. โดยรวมแลว้ท่านยกโทษและใหอ้ภยัอยา่งจริงใจต่อผูท่ี้ส านึกผดิ 
  1) ไม่ยกโทษ/ใหอ้ภยันอ้ยท่ีสุด       2) นอ้ย     3) ปานกลาง    
  4) มาก   5) มากท่ีสุด 

24. โดยรวมแลว้ ท่านยอมรับและขอโทษในความผดิท่ีท าหรือมีส่วนรับผดิชอบ 
  1) ไม่ยอมรับ/ใหโ้ทษนอ้ยท่ีสุด       2) นอ้ย     3) ปานกลาง    
  4) มาก   5) มากท่ีสุด 

25. โดยรวมแลว้ ท่านตอบแทนผูมี้พระคุณ หรือช่วยเหลือท่าน 
  1) ไม่ตอบแทน/ตอบแทนนอ้ยท่ีสุด      2) นอ้ย    3) ปานกลาง    
  4) มาก    5) มากท่ีสุด 
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ครอบครัวดี : Happy Family  
26.  ท่านมีเวลาอยูก่บัครอบครัว เพียงพอหรือไม่ 

  1) ไม่เพียงพอ                                   2) นอ้ย                            3) ปานกลาง 
  4) มาก                                             5) มากท่ีสุด 

27. ท่านท ากิจกรรม (เช่น ออกก าลงักายในสวนสาธารณะ ไปท าบุญ ไปซ้ือของ ปลูกตน้ไม ้
เป็นตน้) ร่วมกนักบัคนในครอบครัว  

  1) ไม่ท า/ท านอ้ยท่ีสุด                             2) นอ้ย                           3) ปานกลาง              
  4) มาก                                             5) มากท่ีสุด 

28. ท่านมีความสุขกบัครอบครัวของท่าน 
  1) ไม่มี/มีนอ้ยท่ีสุด                             2) นอ้ย                           3) ปานกลาง              
  4) มาก                                             5) มากท่ีสุด 

สังคมดี : Happy Society  
29. โดยรวมแลว้ เพื่อนบา้นมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัท่านหรือไม่ 

  1) ไม่มี/มีนอ้ยท่ีสุด                             2) นอ้ย                           3) ปานกลาง              
  4) มาก                                             5) มากท่ีสุด 

30. โดยรวมแลว้ ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบ/ขอ้บงัคบัของสังคมหรือไม่ 
  1) ไม่ปฏิบติั/ปฏิบติันอ้ยท่ีสุด   2) นอ้ย     3) ปานกลาง    
  4) มาก   5) มากท่ีสุด 

31. โดยรวมแลว้ ท่านรู้สึกปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นหรือไม่ 
  1) ไม่รู้สึก/รู้สึกนอ้ยท่ีสุด   2) นอ้ย     3) ปานกลาง    
  4) มาก   5) มากท่ีสุด 

32. โดยรวมแลว้ เม่ือท่านมีปัญหา ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากคนในชุมชนหรือไม่ 
  1) นอ้ยท่ีสุด                                            2) นอ้ย                            3) ปานกลาง              
  4) มาก                                             5) มากท่ีสุด 

33. โดยรวมแลว้ ท่านรู้สึกวา่สังคมไทยทุกวนัน้ีมีความสงบสุขหรือไม่ 
  1) นอ้ยท่ีสุด                                            2) นอ้ย                            3) ปานกลาง              
  4) มาก                                             5) มากท่ีสุด 
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34. โดยรวมแลว้ ทุกวนัน้ีท่านใชชี้วติในสังคมอยา่งมีความสุขหรือไม่ 
  1) ไม่มี/มีนอ้ยท่ีสุด                                      2) นอ้ย                            3) ปานกลาง              
  4) มาก                                             5) มากท่ีสุด 

ใฝ่รู้ด ี: Happy Brain  
35. โดยรวมแลว้ ท่านสนใจในการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพิ่มเติมจากแหล่งความรู้ต่างๆ 

หรือไม ่
  1) ไม่สนใจ/สนใจนอ้ยท่ีสุด   2) นอ้ย     3) ปานกลาง    
  4) มาก   5) มากท่ีสุด 

36. โดยรวมแลว้ ท่านสนใจท่ีจะพฒันาตนเองเพื่อความกา้วหนา้ในชีวติหรือไม่ 
  1) ไม่สนใจ/สนใจนอ้ยท่ีสุด   2) นอ้ย     3) ปานกลาง    
  4) มาก   5) มากท่ีสุด 

37. ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการอบรม/ศึกษาต่อ/ดูงาน เพื่อพฒันาทกัษะและความสามารถ
ของตนเองหรือไม่ 

  1) ไม่มีโอกาส/มีโอกาสนอ้ยท่ีสุด  2) มีโอกาสนอ้ย 
  3) มีโอกาสปานกลาง       4) มีโอกาสมาก     
  5) มีโอกาสมากท่ีสุด 

สุขภาพเงินด ี: Happy Money  
38. ท่านรู้สึกวา่การผอ่นช าระหน้ีสินต่างๆ โดยรวมของท่านในปัจจุบนัเป็นภาระหรือไม่ 

  1) เป็นภาระหนกัท่ีสุด       2) เป็นภาระหนกัมาก    
  3) เป็นภาระปานกลาง       4) เป็นภาระนอ้ย    
  5) ไม่เป็นภาระ/ไม่ไดผ้อ่นช าระ/ไม่ไดเ้ป็นหน้ีสิน 

39. ท่านผอ่นช าระหน้ีตามก าหนดเวลาทุกคร้ังหรือไม่ 
  1) ไม่ตรงเวลาทุกคร้ัง       2) ไม่ตรงเวลาบ่อยคร้ัง      
  3) ตรงเวลาบา้งบางคร้ัง         4) ตรงเวลาเกือบทุกคร้ัง   
  5) ตรงเวลาทุกคร้ัง/ไม่ไดผ้อ่นช าระ/ไม่มีหน้ีสิน  
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40. โดยรวมแลว้ ท่านมีเงินเก็บออมในแต่ละเดือนหรือไม่ 
  1) ไม่มี/มีนอ้ยท่ีสุด       2) มี เก็บออมเพียงเล็กนอ้ย        
  3) มี เก็บออมปานกลาง         4) มี เก็บออมมาก    
  5) มี เก็บออมมากท่ีสุด  

41. โดยรวมแล้ว ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับทั้ งหมดในแต่ละเดือนเป็นอย่างไร เม่ือ
เปรียบเทียบกบัรายจ่ายทั้งหมดในแต่ละเดือน 

  1) รายจ่ายเกินกวา่รายไดม้าก              2) รายจ่ายเกินกวา่รายไดเ้ล็กนอ้ย        
  3) รายไดพ้อๆ กบัรายจ่าย                  4) รายจ่ายนอ้ยกวา่รายได ้  
  5) รายจ่ายนอ้ยกวา่รายไดม้าก 

การงานดี : Happy Work Life  
42. ท่านมีความสุขต่อสภาพแวดลอ้มโดยรวมขององคก์รหรือไม่ 

  1) ไม่มี/มีนอ้ยท่ีสุด                                      2) นอ้ย                            3) ปานกลาง              
  4) มาก                                             5) มากท่ีสุด 

43. ท่านไดรั้บการดูแลเก่ียวกบัสุขภาพท่ีดีจากองคก์รหรือไม่ 
  1) ไม่ไดรั้บ/ไดรั้บนอ้ยท่ีสุด                        2) นอ้ย                            3) ปานกลาง              
  4) มาก                                             5) มากท่ีสุด 

44. ท่านพึงพอใจรับสวสัดิการท่ีองคก์รจดัใหห้รือไม่  
  1) ไม่พอใจเลย/พอใจนอ้ยท่ีสุด   2) พอใจนอ้ย           
  3) พอใจปานกลาง       4) พอใจมาก    
  5) พอใจมากท่ีสุด 

45. ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์รของท่านหรือไม่ 
  1) ไม่ไดเ้ลย/ไดรั้บเล็กนอ้ย   2) ไดรั้บเล็กนอ้ย      
  3) ไดรั้บพอสมควร       4) ไดรั้บมาก    
  5) ไดรั้บมากท่ีสุด 

46. ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น/เล่ือนต าแหน่ง/ปรับข้ึนเงินค่าจา้งประจ าปีท่ีผา่นมาดว้ย
ความเหมาะสม 

  1) ไม่เหมาะสม/เหมาะสมนอ้ยท่ีสุด  2) นอ้ย     3) ปานกลาง    
  4) มาก   5) มากท่ีสุด 
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47. อาชีพของท่านในขณะน้ีมีความมัน่คงหรือไม่ 
  1) ไม่มัน่คง/มัน่คงนอ้ยท่ีสุด   2) มัน่คงนอ้ย         
  3) มัน่คงปานกลาง       4) มัน่คงมาก    
  5) มัน่คงมากท่ีสุด 

48. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บคุม้ค่ากบัความเส่ียงท่ีอาจเกิดจากการท างาน (การถูกฟ้องร้อง/ 
การไดรั้บอนัตรายจาการท างาน ฯลฯ) 

  1) ไม่คุม้ค่า/คุม้ค่านอ้ยท่ีสุด   2) คุม้ค่านอ้ย       
  3) คุม้ค่าปานกลาง       4) คุม้ค่ามาก    
  5) คุม้ค่ามากท่ีสุด 

49. ขณะท่ีท างานอยูใ่นองคก์รน้ี หากท่านมีโอกาสไดศึ้กษาต่อและเม่ือส าเร็จการศึกษาแลว้ 
ท่านจะท างานต่อหรือวา่ลาออก 

  1) ลาออกแน่นอน       2) อาจจะลาออก      
  3) น่าจะลาออก       4) ไม่ลาออก    
  5) ไม่ลาออกแน่นอน 

50. ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนสถานท่ีท างาน หรือองคก์รอ่ืนเรียกไปท างาน ท่านพร้อมท่ีจะไป
หรือไม ่

  1) ไปแน่นอน/ไปทนัที      2) คิดวา่จะไป        
  3) ไม่แน่ใจ          4) ไม่ไป    
  5) ไม่ไปแน่นอน 

51. โดยรวมแล้วท่านสามารถแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในข้อเสนอแนะกับ
ผูบ้งัคบับญัชาหรือไม ่

  1) ไม่มีส่วนร่วม /มีนอ้ยท่ีสุด      2) มีส่วนร่วมบา้งเล็กนอ้ย   
  3) มีส่วนร่วมปานกลาง         4) มีส่วนร่วมมาก  
  5) มีส่วนร่วมมากท่ีสุด 

52. ความถูกตอ้งของการจ่ายค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา ฯลฯ ท่ีท่านไดรั้บจากองคก์รของท่านเป็น
อยา่งไร 

  1) ไม่ถูกตอ้งทุกคร้ัง        2) ไม่ถูกตอ้งบ่อยคร้ัง        
  3) ถูกตอ้งบา้งบางคร้ัง          4) ถูกตอ้งเกือบทุกคร้ัง 
  5) ถูกตอ้งทุกคร้ัง 
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53. ความตรงเวลาของการจ่ายค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา ฯลฯ ท่ีท่านไดรั้บจากองคก์รของท่านเป็น
อยา่งไร 

  1) ไม่ตรงเวลาทุกคร้ัง        2) ไม่ตรงเวลาบ่อยคร้ัง   
  3) ตรงเวลาบา้งบางคร้ัง          4) ตรงเวลาเกือบทุกคร้ัง   
  5) ตรงเวลาทุกคร้ัง 

54. โดยรวมแลว้ท่านท างานอยา่ง "มีความสุข" 
 1) ไม่มี/มีนอ้ยท่ีสุด        2) นอ้ย                          3) ปานกลาง     
 4) มาก         5) มากท่ีสุด 

55. ท่านภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังาน/บุคลากรขององคก์ร/ไดท้  างานในองคก์รน้ีหรือไม่ 
  1) ไม่ภาคภูมิใจ/ภูมิใจนอ้ยท่ีสุด   2) นอ้ย     3) ปานกลาง    
  4) มาก   5) มากท่ีสุด 

56. ท่านรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมขององคก์รท่ีท่านท างานในปัจจุบนัหรือไม่ 
  1) ไม่รู้สึก/รู้สึกนอ้ยท่ีสุด   2) นอ้ย     3) ปานกลาง    
  4) มาก   5) มากท่ีสุด 
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ภาคผนวก ช 

ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม (IOC) 
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ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม (IOC) 

ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  
วทิยาเขตหาดใหญ่ : การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุตามกลุ่มประสบการณ์การท างาน 

 
ข้อ 

 
ข้อความ 

ความคิดเห็น 
ผู้เช่ียวชาญ

คนที่ 
รวม 

ค่า 
IOC 

ผล 

1 2 3 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา 
1 ท่านรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชาคอยจบัผดิในการท างานของท่าน +1 +1 -1 1 0.33 ใชไ้ม่ได ้
2 ผูบ้งัคบับญัชากล่าวถึงผลงานของท่านในทางท่ีดี +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
3 ผูบ้งัคบับญัชาสนใจในปัญหาส่วนตวัของท่าน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
4 ผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาสท่านในการแสดงความคิดเห็นใน

เร่ืองต่างๆ อยูเ่สมอ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังานแก่ท่าน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
6 ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานท่ีไม่เหมาะกบัความสามารถของ

ท่าน 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
1 เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่แบ่งงานใหท้่านรับผิดชอบอยา่งเป็น

ธรรม ไม่เก่ียงงานกนั 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่รับฟังความคิดเห็นของท่าน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
3 เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่รับฟังเร่ืองส่วนตวัของท่าน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
4 เพื่อนร่วมงานบางคนไม่เคยช่วยเหลืองานส่วนตวัของท่าน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
5 เพื่อนร่วมงานบางคนปล่อยใหท้่านแกปั้ญหาในการท างาน

เพียงล าพงั 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ยอมรับในความสามารถของท่าน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามลกัษณะงาน 
1 งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีใชท้กัษะหลายดา้นเพื่อใหง้านมี

คุณภาพ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ความคิดเห็น 
ผู้เช่ียวชาญ

คนที่ 
รวม 

ค่า 
IOC 

ผล 

1 2 3 
2 งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
3 งานท่ีท่านปฏิบติัตอ้งใชค้วามรู้ใหม่ๆ อยูเ่สมอ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
4 งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีมีความชดัเจน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
5 งานท่ีท่านปฏิบติังานท่ีมีความยุง่ยากซบัซอ้น +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
6 งานท่ีท่านปฏิบติัผูป้ฏิบติัควรไดรั้บการอบรม +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
7 งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีตอ้งมีมาตรฐานในการปฏิบติังาน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
8 งานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันางาน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
9 งานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมก าหนดขอ้ปฏิบติั

ต่างๆ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10 งานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสใหท้่านไดมี้การจดัการกบัปัญหา
หรือความขดัแยง้ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

11 ท่านสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเองในการปฏิบติังาน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
12 ท่านสามารถเปล่ียนแปลงขั้นตอนการปฏิบติังานไดด้ว้ย

ตนเองตามความเหมาะสม 
+1 +1 0 2 0.66 ใชไ้ด ้

13 ท่านมีอ านาจอยา่งเพียงพอในการตดัสินใจเลือกวธีิการ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

14 ท่านมีโอกาสน าความรู้ไปปรับปรุงในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
อิสระ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

15 ท่านไดรั้บทราบผลการปฏิบติังานจากผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบั
การท างานของท่านอยา่งสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

16 ท่านไดรั้บทราบผลการประเมินการปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

17 ท่านไดรั้บค าแนะน าในการพฒันางานจากเพื่อนร่วมงาน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
18 ท่านพฒันาตนเองตามค าช้ีแนะจากผูบ้งัคบับญัชา +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อความ 

ความคิดเห็น 
ผู้เช่ียวชาญ

คนที่ 
รวม 

ค่า 
IOC 

ผล 

1 2 3 
ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

1 ท่านรู้สึกมัน่คงในอาชีพการงาน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
2 ท่านไดรั้บความอบอุ่นและความปลอดภยัจากท่ีท างาน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
3 ท่านรู้สึกมัน่ใจในความมัน่คงขององคก์าร +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
4 ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
5 ท่านไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
6 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาสไปศึกษาดูงาน ฝึกอบรม 

และลาศึกษาต่อ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7 องคก์ารวางนโยบายในการปฏิบติังานตามท่ีท่านคาดหวงัไว ้ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
8 งานของท่านไม่สอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์าร +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
9 ท่านไดรั้บค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10 ท่านไดรั้บเงินเดือนตามท่ีท่านคาดหวงัไว ้ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
11 ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนจากการประเมินผลท่ีเป็น

ธรรม 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

12 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีตรงตามความรู้
ความสามารถของท่าน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

13 ท่านรู้สึกไม่ภาคภูมิใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย +1 +1 0 2 0.66 ใชไ้ด ้
14 ท่านไดรั้บการเอาใจใส่จากหน่วยงานท่ีท่านท างานอยู ่ +1 +1 0 2 0.66 ใชไ้ด ้
15 ท่านไดรั้บการแนะน างานจากผูบ้งัคบับญัชา +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
16 ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
17 ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุข +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
18 ท่านไดรั้บข่าวสารดา้นนโยบายและการท างานอยา่งทนัท่วงที +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
19 ท่านทราบถึงแผนงานท่ีองคก์ารท าอยูแ่ละก าลงัจะท าใน

อนาคต 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อความ 

ความคิดเห็น 
ผู้เช่ียวชาญ

คนที่ 
รวม 

ค่า 
IOC 

ผล 

1 2 3 
20 ท่านมีเคร่ืองมืออุปกรณ์ส าหรับปฏิบติังานและพื้นท่ีท างานไม่

เพียงพอ 
+1 +1 0 2 0.66 ใชไ้ด ้

21 สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในหน่วยงานเอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบติังาน เช่น ไม่มีเสียงรบกวน กล่ิน มีแสงสวา่งเพียงพอ 
เป็นตน้  

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

22 ท่านคิดวา่สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของท่าน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

23 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ืออกจากงาน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
ส่วนท่ี 6 แบบสอบถามความสุขในการท างานของบุคลากร 

1 ค าถามต่อไปน้ี ต้องการค านวณหาค่าดัชนีมวลกาย (BMI) 
เพื่อวดัความเส่ียงต่อการเกิดโรคเร้ือรัง  

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 โดยปกติท่านกินอาหารเชา้ โดยเฉล่ียสัปดาห์ละก่ีวนั +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
3 ปัจจุบนัท่านออกก าลงักายโดยเฉล่ียสัปดาห์ละก่ีวนั +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
4 ปัจจุบนัท่านสูบบุหร่ี/ใบจากหรือไม่  +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
5 ปัจจุบนัท่านด่ืมเคร่ืองด่ืมท่ีมีแอลกอฮอล ์เช่น เหลา้ เบียร์ ไวน์ 

สาโท หรือสุราพื้นบา้น หรือไม่  
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 โดยรวมแลว้ท่านพึงพอใจกบัสุขภาพกายของท่านอยา่งไร
บา้ง  

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7 โดยรวมแลว้ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการพกัผอ่นเพียงพอหรือไม่    +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
8 โดยรวมแลว้ใน 1 สัปดาห์ท่านท ากิจกรรมเพื่อเป็นการ

พกัผอ่นหยอ่นใจ (อ่านหนงัสือ ดูหนงั ฟังเพลง ช็อปป้ิง เล่น
เกมส์ ปลูกตน้ไม ้ฯลฯ) หรือไม่ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9 โดยทัว่ไปท่านมีความเครียดบา้งหรือไม่ (เครียดจากการ
ท างาน/เร่ืองครอบครัว/เร่ืองอ่ืนๆ) บา้งหรือไม่ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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10 โดยรวมแลว้ท่านคิดวา่ชีวติของท่านเป็นไปตามท่ีท่าน

คาดหวงัหรือไม่ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

11 เม่ือประสบปัญหาในชีวิต โดยทัว่ไปท่านสามารถจดัการกบั
ปัญหาไดห้รือไม่  

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

12 โดยรวมแลว้ ท่านรู้สึกเอ้ืออาทร/ห่วงใยคนรอบขา้ง +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
13 โดยรวมแลว้ ท่านใหก้ารช่วยเหลือแก่คนรอบขา้ง +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
14 โดยรวมแลว้ท่านใหค้วามส าคญักบัการท างานเป็นทีมหรือไม่ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
15 โดยรวมแลว้ความสัมพนัธ์ในท่ีท างานของท่านเป็นเหมือนพี่

เหมือนนอ้งหรือไม่ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

16 โดยรวมแลว้ท่านส่ือสารพูดคุยกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
17 โดยรวมแลว้ในองคก์รของท่านมีการถ่ายทอดแลกเปล่ียน

แบบอยา่งการท างานระหวา่งกนัหรือไม่ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

18 โดยรวมแลว้ท่านเตม็ใจและยนิดีในการท าประโยชน์เพื่อ
ส่วนรวมหรือไม่ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

19 โดยรวมแลว้ในองคก์รของท่านมีการถ่ายทอดแลกเปล่ียน
แบบอยา่งการท างานระหวา่งกนัหรือไม่ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

20 โดยรวมแลว้ในองคก์รของท่านมีการถ่ายทอดแลกเปล่ียน
แบบอยา่งการท างานระหวา่งกนัหรือไม่ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

21 โดยรวมแลว้ท่านท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม/ศาสนา/การให้
ทานหรือไม่ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

22 โดยรวมแลว้ท่านปฏิบติักิจตามศาสนาเพื่อใหจิ้ตใจสงบ
หรือไม่ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

23 โดยรวมแลว้ท่านยกโทษและใหอ้ภยัอยา่งจริงใจต่อผูท่ี้ส านึก
ผดิ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 



192 

 
ข้อ 

 
ข้อความ 

ความคิดเห็น 
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24 โดยรวมแลว้ ท่านยอมรับและขอโทษในความผิดท่ีท าหรือมี

ส่วนรับผดิชอบ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

25 โดยรวมแลว้ ท่านตอบแทนผูมี้พระคุณ หรือช่วยเหลือท่าน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
26 ท่านมีเวลาอยูก่บัครอบครัว เพียงพอหรือไม่ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
27 ท่านท ากิจกรรม (เช่น ออกก าลงักายในสวนสาธารณะ ไป

ท าบุญ ไปซ้ือของ ปลูกตน้ไม ้เป็นตน้) ร่วมกนักบัคนใน
ครอบครัว  

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

28 ท่านมีความสุขกบัครอบครัวของท่าน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
29 โดยรวมแลว้ เพื่อนบา้นมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัท่านหรือไม่ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
30 โดยรวมแลว้ ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบ/ขอ้บงัคบัของสังคม

หรือไม่ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

31 โดยรวมแลว้ ท่านรู้สึกปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นหรือไม่ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
32 โดยรวมแลว้ เม่ือท่านมีปัญหา ท่านสามารถขอความ

ช่วยเหลือจากคนในชุมชนหรือไม่ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

33 โดยรวมแลว้ ท่านรู้สึกวา่สังคมไทยทุกวนัน้ีมีความสงบสุข
หรือไม่ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

34 โดยรวมแลว้ ทุกวนัน้ีท่านใชชี้วติในสังคมอยา่งมีความสุข
หรือไม่ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

35 โดยรวมแลว้ ท่านสนใจในการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพิ่มเติม
จากแหล่งความรู้ต่างๆ หรือไม่ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

36 โดยรวมแลว้ ท่านสนใจท่ีจะพฒันาตนเองเพื่อความกา้วหนา้
ในชีวติหรือไม่ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

37 ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการอบรม/ศึกษาต่อ/ดูงาน เพื่อพฒันา
ทกัษะและความสามารถของตนเองหรือไม่ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ความคิดเห็น 
ผู้เช่ียวชาญ

คนที่ 
รวม 

ค่า 
IOC 

ผล 

1 2 3 
38 ท่านรู้สึกวา่การผอ่นช าระหน้ีสินต่างๆ โดยรวมของท่านใน

ปัจจุบนัเป็นภาระหรือไม่ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

39 ท่านผอ่นช าระหน้ีตามก าหนดเวลาทุกคร้ังหรือไม่ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
40 โดยรวมแลว้ ท่านมีเงินเก็บออมในแต่ละเดือนหรือไม่  +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
41 โดยรวมแลว้ ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บทั้งหมดในแต่ละเดือน

เป็นอยา่งไร เม่ือเปรียบเทียบกบัรายจ่ายทั้งหมดในแต่ละเดือน 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

42 ท่านมีความสุขต่อสภาพแวดลอ้มโดยรวมขององคก์รหรือไม่ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
43 ท่านไดรั้บการดูแลเก่ียวกบัสุขภาพท่ีดีจากองคก์รหรือไม่ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
44 ท่านพึงพอใจรับสวสัดิการท่ีองคก์รจดัใหห้รือไม่  +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
45 ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งตามกฎระเบียบขอ้บงัคบั

ขององคก์รของท่านหรือไม่ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

46 ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น/เล่ือนต าแหน่ง/ปรับข้ึนเงิน
ค่าจา้งประจ าปีท่ีผา่นมาดว้ยความเหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

47 อาชีพของท่านในขณะน้ีมีความมัน่คงหรือไม่ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
48 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บคุม้ค่ากบัความเส่ียงท่ีอาจเกิดจากการ

ท างาน (การถูกฟ้องร้อง/การไดรั้บอนัตรายจาการท างาน 
ฯลฯ) 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

49 ขณะท่ีท างานอยูใ่นองคก์รน้ี หากท่านมีโอกาสไดศึ้กษาต่อ
และเม่ือส าเร็จการศึกษาแลว้ ท่านจะท างานต่อหรือวา่ลาออก 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

50 ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนสถานท่ีท างาน หรือองคก์รอ่ืนเรียกไป
ท างาน ท่านพร้อมท่ีจะไปหรือไม่ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

51 โดยรวมแลว้ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วม
ในขอ้เสนอแนะกบัผูบ้งัคบับญัชาหรือไม่ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

52 ความถูกตอ้งของการจ่ายค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา ฯลฯ ท่ีท่านไดรั้บ
จากองคก์รของท่านเป็นอยา่งไร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ความคิดเห็น 
ผู้เช่ียวชาญ

คนที่ 
รวม 

ค่า 
IOC 

ผล 

1 2 3 
53 ความตรงเวลาของการจ่ายค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา ฯลฯ ท่ีท่าน

ไดรั้บจากองคก์รของท่านเป็นอยา่งไร 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

54 โดยรวมแลว้ท่านท างานอยา่ง "มีความสุข" +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
55 ท่านภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังาน/บุคลากรขององคก์ร/ได้

ท างานในองคก์รน้ีหรือไม่ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

56 ท่านรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมขององคก์รท่ีท่านท างานในปัจจุบนั
หรือไม่ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ฌ 

ผลการทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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ผลการทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

ความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  
วทิยาเขตหาดใหญ่ : การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุตามกลุ่มประสบการณ์การท างาน 

 
ส่วนที ่2 แบบสอบถามสัมพนัธภาพกบัผู้บังคับบัญชา 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.823 5 

 
Item-Total Statistics 

 
ขอ้ความ 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected  
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
1.ผูบ้งัคบับญัชากล่าวถึงผลงานของ
ท่านในทางท่ีดี 

12.50 9.638 .628 .786 

2.ผูบ้งัคบับญัชาสนใจในปัญหา
ส่วนตวัของท่าน 

13.27 7.513 .800 .726 

3.ผูบ้งัคบับญัชาให้โอกาสท่านใน
การแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆ 
อยูเ่สมอ 

12.77 9.633 .701 .772 

4.ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าในการ
ปฏิบติังานแก่ท่าน 

12.50 9.500 .617 .788 

5.ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานท่ีไม่
เหมาะกบัความสามารถของท่าน 

13.23 9.564 .421 .853 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามสัมพนัธภาพกบัเพือ่นร่วมงาน 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.792 6 

 
Item-Total Statistics 

 
ขอ้ความ 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
1.เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่แบ่งงาน
ใหท้่านรับผดิชอบอยา่งเป็นธรรม 
ไม่เก่ียงงานกนั 

15.57 12.944 .570 .757 

2.เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่รับฟัง
ความคิดเห็นของท่าน 

15.30 12.631 .637 .744 

3.เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่รับฟังเร่ือง
ส่วนตวัของท่าน 

15.43 12.392 .669 .737 

4.เพื่อนร่วมงานบางคนไม่เคย
ช่วยเหลืองานส่วนตวัของท่าน 

16.27 11.237 .539 .767 

5.เพื่อนร่วมงานบางคนปล่อยให้
ท่านแกปั้ญหาในการท างานเพียง
ล าพงั 

15.90 11.334 .489 .784 

6.เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ยอมรับใน
ความสามารถของท่าน 

15.03 13.137 .477 .775 
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ส่วนที ่4 แบบสอบถามลกัษณะงาน 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.946 18 

 
Item-Total Statistics 

 
ขอ้ความ 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
1.งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีใช้
ทกัษะหลายดา้นเพื่อใหง้านมี
คุณภาพ 

59.87 146.533 .530 .946 

2.งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

60.00 141.793 .736 .942 

3.งานท่ีท่านปฏิบติัตอ้งใชค้วามรู้
ใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

60.17 143.799 .707 .943 

4.งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีมีความ
ชดัเจน 

60.20 143.269 .698 .943 

5.งานท่ีท่านปฏิบติังานท่ีมีความ
ยุง่ยากซบัซอ้น 

60.23 149.220 .443 .947 

6.งานท่ีท่านปฏิบติัผูป้ฏิบติัควร
ไดรั้บการอบรม 

60.10 141.059 .723 .943 

7.งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีตอ้งมี
มาตรฐานในการปฏิบติังาน 

59.93 145.306 .685 .944 

8.งานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้
การพฒันางาน 

60.20 136.510 .854 .940 

9.งานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้
ส่วนร่วมก าหนดขอ้ปฏิบติัต่างๆ 

60.20 143.821 .703 .943 
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Item-Total Statistics 
 

ขอ้ความ 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
10.งานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสให้
ท่านไดมี้การจดัการกบัปัญหาหรือ
ความขดัแยง้ 

60.47 143.085 .693 .943 

11.ท่านสามารถตดัสินใจไดด้ว้ย
ตนเองในการปฏิบติังาน 

60.37 136.861 .842 .940 

12.ท่านสามารถเปล่ียนแปลง
ขั้นตอนการปฏิบติังานไดด้ว้ย
ตนเองตามความเหมาะสม 

60.53 141.637 .572 .946 

13.ท่านมีอ านาจอยา่งเพียงพอใน
การตดัสินใจเลือกวธีิการปฏิบติังาน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

60.67 137.609 .817 .941 

14.ท่านมีโอกาสน าความรู้ไป
ปรับปรุงในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
อิสระ 

60.27 142.133 .750 .942 

15.ท่านพฒันาตนเองตามค าช้ีแนะ
จากผูบ้งัคบับญัชา 

60.30 143.390 .662 .944 

16.ท่านไดรั้บค าแนะน าในการ
พฒันางานจากเพื่อนร่วมงาน 

60.00 146.276 .689 .944 

17.ท่านไดรั้บทราบผลการประเมิน
การปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา 

60.37 147.964 .532 .946 

18.ท่านไดรั้บทราบผลการ
ปฏิบติังานจากผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง
กบัการท างานของท่านอยา่ง
สม ่าเสมอ 

60.17 143.040 .711 .943 
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ส่วนที ่5 แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.946 23 
 

 

Item-Total Statistics 
 

ขอ้ความ 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
1.ท่านรู้สึกมัน่คงในอาชีพการงาน 71.27 216.616 .699 .943 
2.ท่านไดรั้บความอบอุ่นและความ
ปลอดภยัจากท่ีท างาน 

71.10 217.197 .783 .942 

3.ท่านรู้สึกมัน่ใจในความมัน่คงของ
องคก์าร 

71.23 223.495 .674 .944 

4.ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน 

71.67 223.333 .715 .943 

5.ท่านไดรั้บการประเมินผลการ
ปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม 

71.37 219.826 .801 .942 

6.ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้
โอกาสไปศึกษาดูงาน ฝึกอบรม 
และลาศึกษาต่อ 

71.43 225.771 .569 .945 

7.องคก์ารวางนโยบายในการ
ปฏิบติังานตามท่ีท่านคาดหวงัไว ้

71.53 225.016 .653 .944 

8.งานของท่านไม่สอดคลอ้งกบั
นโยบายขององคก์าร 

72.03 229.275 .335 .949 

9.ท่านไดรั้บค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบั
งานท่ีรับผดิชอบ 

71.27 224.133 .683 .943 
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Item-Total Statistics 
 

ขอ้ความ 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
10.ท่านไดรั้บเงินเดือนตามท่ีท่าน
คาดหวงัไว ้

71.30 219.528 .768 .942 

11.ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือน
จากการประเมินผลท่ีเป็นธรรม 

71.40 220.386 .702 .943 

12.งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเป็น
งานท่ีตรงตามความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

71.20 218.993 .680 .943 

13.ท่านรู้สึกไม่ภาคภูมิใจในงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

72.13 228.878 .326 .950 

14.ท่านไดรั้บการเอาใจใส่จาก
องคก์ารท่ีท่านท างานอยู ่

71.37 221.964 .831 .942 

15.ท่านไดรั้บการแนะน างานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

71.30 222.217 .626 .944 

16.ท่านไดรั้บความร่วมมือจาก
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

71.17 225.385 .736 .943 

17.ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้น
ไดอ้ยา่งมีความสุข 

71.03 227.344 .654 .944 

18.ท่านไดรั้บข่าวสารดา้นนโยบาย
และการท างานอยา่งทนัท่วงที 

71.47 223.430 .763 .943 

19.ท่านทราบถึงแผนงานท่ีองคก์าร
ท าอยูแ่ละก าลงัจะท าในอนาคต 

71.20 225.200 .746 .943 

20.ท่านมีเคร่ืองมืออุปกรณ์ส าหรับ
ปฏิบติังาน และพื้นท่ีท างานไม่
เพียงพอ 

71.70 228.700 .305 .950 
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Item-Total Statistics 
 

ขอ้ความ 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
21.สภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน
หน่วยงานเอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบติังาน เช่น ไม่มีเสียงรบกวน 
กล่ิน มีแสงสวา่งเพียงพอ เป็นตน้  

71.10 221.059 .730 .943 

22.ท่านคิดวา่สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บ
มีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของท่าน 

71.23 219.909 .776 .942 

23.ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมเม่ืออกจากงาน 

71.43 221.289 .763 .942 
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ประวตัผู้ิเขยีน 
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