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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

แนวทางการบริหารงานขององคการตาง ๆ นั้นมุงไปสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อ

ใหองคการมีความเจริญเติบโตและความกาวหนา ซึ่งในปจจุบันนี้แนวทางการบริหารงานแบบนี้

หลายองคการไดนํามาใชในการบริหารองคการของตน ซึ่งเปนการบริหารแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ 

(Management for Results) ทีเ่ปนการบริหารโดยมุงเนนทีผ่ลลัพธ (Outcomes) คือ ความสมัฤทธิผ์ล 

(Results) เปนหลกั โดยใชระบบการประเมนิผลงานทีอ่าศยัตวัชีว้ดั (Indicators) เปนตวัสะทอนผลงาน

ใหออกมาเปนรูปธรรม การกําหนดผลผลิตและผลลัพธที่ตองการของทุกโครงการในองคกรนั้นให

สอดคลองเปนไปในทางเดียวกับภารกิจและวัตถุประสงคขององคการ มีการกําหนดตัวชี้วัดผลการ

ทํางานหลัก (Key Performance Indicator: KPI) ไวอยางชัดเจนเปนที่เขาใจของทุกคนในองคการ 

(ทพิาวด ี  เมฆสวรรค, 2545, น. 12) ซึง่การสรางดชันชีีว้ดัหรอืตัวชีว้ดัขึน้มาเพือ่ใชวดัความสาํเรจ็ของ

องคการของตนเองนั้นก็เพื่อการวัดผลการดําเนินงานวาบรรลุเปาหมายของการดําเนินงานหรือไม 

อยางไร ตัวชี้วัดจึงเปนสิ่งสําคัญที่จะบงบอกความสําเร็จของแผนงานและโครงการนั้น ๆ ที่องคการ

ดําเนินการอยูเพราะตัวชี้วัดสามารถใหสารสนเทศเกี่ยวกับส่ิง หรือสภาพที่ศึกษาอยางกวาง ๆ 

โดยเฉพาะอยางยิง่ตวัชีว้ดัทีน่าํมาใชในดานสงัคมศาสตรใหสารสนเทศทีถ่กูตองแมนยาํไมมากกน็อย

แตไมจําเปนตองถูกตองแมนยําอยางแนนอน ทั้งนี้ตัวชี้วัดจะตองกําหนดเปนปริมาณ ตัวชี้วัดตอง

แสดงสภาพที่ศึกษาเปนคาตัวเลขหรือปริมาณเทานั้น ในการแปลความหมายคาของตัวชี้วัดจะตอง

นาํมาเปรยีบเทยีบกบัเกณฑทีก่าํหนดไว ดังนัน้ในการสรางตวัชีว้ดัจะตองมกีารกาํหนดความหมายและ

เกณฑของตัวชี้วัดอยางชัดเจนและที่สําคัญ ตัวชี้วัดจะเปนคาชั่วคราว จะมีคา ณ จุดเวลา หรือชวง

เวลานั้น ๆ เมื่อเวลาเปลี่ยนไป คาตัวชี้วัดก็สามารถเปลี่ยนแปลงไดตามเวลาและสถานที่หรือบริบท

แวดลอมใดแวดลอมหนึ่ง

ตัวชี้วัดจึงเปนเครื่องมืออันสําคัญที่มีประโยชนตอการบริหารงานขององคการเพราะ

นอกจากจะใชประโยชนวดัความเปลีย่นแปลงของสถานภาพของการดาํเนนิงานแลว ยงัใชประโยชน

อ่ืน ๆ ไดอีกโดยใชเปนสญัญาณเตอืน บงบอกสภาพอนัตราย เพือ่ดําเนนิการแกไขใหทนักบัเหตกุารณ 

ใชในการวางแผนพฒันา โครงการพฒันา ใชเปรียบเทยีบตดิตามการดาํเนนิงานโครงการ ตลอดจน

เปรียบเทยีบในการตดิตามการดาํเนนิงานตามแผนพฒันาตาง ๆ ใชประเมนิผลกระทบของโครงการที่
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มตีอกลุมเปาหมาย รวมทัง้ประเมนิประสทิธผิลของโครงการ หรือแผนงานตาง ๆ ใชวดัความคาดหวงั 

และการรบัรูเกีย่วกบัสังคมของกลุมตาง ๆ และใชวดัเปรยีบเทยีบความเปลีย่นแปลงของสภาพสงัคม

ดานตาง ๆ อีกดวย ซึง่ตวัชีว้ดัทีจ่ะเปนประโยชนนัน้จะตองเปนตวัชีว้ดัทีดี่มปีระสิทธภิาพในการวัด ซึ่ง

ลักษณะอยางหนึง่ทีสํ่าคญัของตวัชีว้ดัทีดี่นัน้ กคื็อ การตวัชีว้ดัทีเ่ปนตวัแทนของสภาพความเปนจริง

และความเปนรูปธรรมของตวัชีว้ดัทีม่อียูจริงในแตละกลุมวฒันธรรมเพือ่นาํตวัชีว้ดันั้นมาใชประโยชน

ในการบรหิารจดัการและมสีารสนเทศทีม่คีวามสอดคลองและเหมาะสมกบัองคการนัน้ ๆ ใหมากทีสุ่ด

การบริหารองคการใหประสบผลสําเร็จโดยการบริหารที่มุงเนนที่ผลลัพธเปนหลักนั้น  

จงึตองอาศยัสวนหนึง่ของกระบวนการประเมนิคาของความสมัฤทธิผ์ล ซึง่กาํหนดไวตามวตัถปุระสงค

หรือพันธกิจขององคการและพยายามที่จะสรางเครื่องมือที่จะนํามาวัดและการวัดความเพียงพอ 

ประสิทธภิาพ และการยอมรบัองคการของบคุคลกลุมตาง ๆ ทีเ่กีย่วของ ซึง่บคุคลกลุมตาง ๆ นี ้ถอืวา

เปนทรพัยากรบคุคลทีม่คีวามสาํคญัในการขบัเคลือ่นใหองคการประสบความสาํเร็จ ดังนัน้ การพัฒนา

องคการใหประสบความสาํเรจ็นัน้จงึตองใหความสาํคญักบับุคคลกลุมนีด้วย เพราะการบรหิารงานตาม

กระบวนการในปจจบัุน มกัมุงเนนงานไมคํานงึถงึศกัดิศ์รีและความตองการของสมาชกิในหนวยงาน 

การบริหารงานระบบนี้จึงไมคอยยอมรับคุณคาซึ่งจะสงผลตอการทํางานของบุคลากรเปนอยางยิ่ง

เพราะบุคลากรจะเกิดความเครียดและไมมีความสุขในการทํางาน ทําใหประสิทธิภาพการทํางาน

ลดลงและอาจทําใหเกิดผลกระทบตอระบบความสัมพันธทางสังคมภายในและภายนอกองคการ

อีกดวย ซึง่ถงึแมวาจะทาํใหองคการนัน้ประสบความสาํเรจ็ในดานผลผลติ แตทวาระดบัของความสุข

ของบุคคลในองคการกลับลดลง

จากคาํกลาวขางตนจงึเปนสิง่จาํเปนอยางยิง่ทีอ่งคการจะตองใหความสาํคญัและสนใจใน

ดานความสขุในการทาํงานของบคุลากรซึง่เปนทรพัยากรมนษุยและเปนกาํลงัสาํคญัในการขบัเคลื่อน

องคการไปสูความสําเร็จทั้งในเชิงปริมาณและในเชิงคุณภาพ ทั้งนี้การที่จะทราบวาการดําเนินงาน

ขององคกรนัน้เปนประโยชนหรือมปีระสิทธผิลคุมคาแกการลงทนุสมควรจะไดรับการสนบัสนนุตอไป 

หรือมีอุปสรรคอะไรบางในการปฏิบัติงาน หนวยงานหรือบุคคลที่รับผิดชอบงานมีสภาวะทางดาน

จิตใจและสังคมเปนอยางไร มีความสุขในการทํางานหรือไม อยางไรนั้น จึงตองมีอาศัยวิธีการหนึ่ง

ในกระบวนการประเมินผล นั่นคือ การใชตัวชี้วัดมาวัดและนําขอมูลเสนอผูบริหาร เพื่อเปนแนวทาง

ในการตัดสินใจวาจะดําเนินการตอไปหรือวาควรจะเลิกเสีย ซึ่งเครื่องมือที่นํามาใชในการวัดหรือ 

ตัวชี้วัดในการบริหารนั้นจะตองเปนเครื่องมือที่มีความแมนยําและความตรงสอดคลองกับสภาพ

ความเปนจริงกับบริบทแวดลอม

โดยเฉพาะอยางยิ่งในการวัดความสุข ซึ่งความสุขของแตละบุคคลจะไมเหมือนกัน 

เพราะความสขุของมนษุยเปนความรูสึกของแตละปจเจกเชงิอตัวสัิย (Subjective and value laden) 
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ไมมมีาตรฐานสากลแตข้ึนอยูกบัรากฐานดานประสบการณและวฒันธรรมของสงัคมนัน้ ๆ หรืออาจ

กลาวไดวาตวัชีว้ดัใดตัวชีว้ดัหนึง่จะตองถกูสรางขึน้มาจากภายในองคการนัน้เอง เพือ่ความสอดคลอง

กับความเปนจริงและผลที่ไดออกมาจากการวัดนั้นจะถูกนําไปตัดสินคุณคาของการดําเนินงานของ

องคการวาจะตองดําเนินการอยางไรตอไปในอนาคต

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรนั้นก็ถือเปนองคการหนึ่งที่บทบาทและหนาที่ในการบริหาร

จดัการดานการศกึษาใหการศกึษามปีระสิทธภิาพและประสทิธผิล จงึตองอาศยัตวัชีว้ดัในการสะทอน

ผลการดาํเนนิงานใหออกมาเปนรูปธรรม และสามารถใหขอมลูเกีย่วกบัการดาํเนนิงานของมหาวทิยาลยั

ในภาพกวาง ๆ ได เพือ่ใหองคการของตนเองเจรญิเตบิโตและมคีวามกาวหนาเทาทนัตอการเปลีย่นแปลง 

ซึ่งในปจจุบันไดเกิดการเปลี่ยนแปลงในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรที่เกิดขึ้นอยางเปนรูปธรรม คือ 

การยายบคุลากรมาปฏบัิติงานยงัศนูยรังสติ ตามนโยบายการขยายการเรยีนการสอนมายงัศนูยรังสิต

เพือ่ประสทิธภิาพและประสทิธผิลของมหาวทิยาลยั ซึง่การยายบคุลากรมานีเ้ปนนโยบายทีบุ่คลากร

ตองปฏิบัติตามนโยบายของมหาวิทยาลัย

มูลเหตุจูงใจในการศึกษา

ตัวชี้วัดเปนเครื่องมืออยางหนึ่งในการจัดทาํสารสนเทศเพือ่ใหผูบริหารของมหาวิทยาลัย

ใชในการตดัสนิใจวางนโยบายและบรหิารงานพฒันาในลกัษณะตาง ๆ กนั เชน เพือ่วาดภาพวถิทีางที่

ตองการจากการพฒันาองคการ เพือ่กาํหนดจดุมุงหมายการพฒันาองคการแตละดานของแผนพัฒนา

องคการ เพื่อวิเคราะหวัตถุประสงคของแผนงานและจัดทําแผนปฏิบัติการของโครงการเพื่อกาํหนด

โครงการที่มีทางเลือกที่เหมาะสม เพื่อกําหนดทางเลือกการดําเนินกิจกรรมที่นาพอใจที่สุด และเพื่อ

ติดตามผลการปฏบัิติงานและการประเมนิผลการดาํเนนิงานตามนโยบายทีว่างไวและการเปลีย่นแปลง

ที่เกิดขึ้นภายองคการ ดังเชนมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรที่เปนองคการทางการศึกษาที่มีจุดมุงหมาย

เพื่อการพัฒนาระบบการศึกษาใหเกิดสัมฤทธิผล การขยายการเรียนการสอนมายังศูนยรังสิตนั้น

เปนนโยบายทีม่กีารดาํเนนิการและกอใหเกดิการเปลีย่นแปลงตอองคกรแลว นัน่คอื การยายบุคลากร

จากทาพระจันทรมายังศูนยรังสิตที่สงผลกระทบอยางยิ่งตอบุคลากร โดยเฉพาะอยางยิ่งในสวน

ของสํานักงานอธิการบดี ของมหาวิทยาลัยที่เปนหนวยงานสวนกลางที่มีขนาดใหญ ซึ่งประกอบไป

ดวยหนวยงานที่มีฐานะเปนกองจํานวน 7 กอง และสํานักจํานวน 6 สํานัก ที่ทําหนาที่ในการบริหาร

จดัการดานการศกึษาทัง้หมดของมหาวทิยาลยั ทรัพยากรอยางหนึง่ทีม่คีวามสาํคญัในการดาํเนนิงาน

ของสํานักงานอธิการบดีที่มีความสําคัญมากนั้น ไดแก ทรัพยากรบุคคล ที่ถือไดวาเปนทรัพยากรที่

มีคุณคา และเปนปจจัยที่สําคัญในการพัฒนาในดานตาง ๆ ใหมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล
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การขยายการเรยีนการสอนมายงัศนูยรังสติทีเ่ปนรูปธรรมและชดัเจน นบัต้ังแตปการศึกษา 

2541 เปนตนมา มหาวทิยาลยัมแีผนดาํเนนิการขยายการเรยีนการสอนจากทาพระจนัทรไปยงัศนูยรังสิต

ซึ่งก็ไดดําเนินการเรื่อยมา และในระหวางนี้ไดมีการยายบุคลากรไปแลวบางสวนซึ่งสวนมากจะเปน

หนวยงานที่ทําหนาที่ในการสนับสนุนการเรียนการสอนและใหบริการทางดานการศึกษาแก

คณาจารย ขาราชการ พนักงาน เจาหนาที่ และนักศึกษาทั้งหมดภายในมหาวิทยาลัย ซึ่งหนวยงาน

ที่มีความสําคัญในภารกิจดังกลาวนั้น จะตองเปนหนวยงานสวนกลางหรือสํานักงานอธิการบดีที่มี

หนวยงานที่ตองยาย ไดแก กองแผนงาน กองการเจาหนาที่ กองกิจการนักศึกษา กองคลัง  

กองบรกิารการศกึษา และหนวยงานอืน่ ๆ ทีท่าํหนาทีด่านการเรยีนการสอน ซึง่ในปจจบัุนไดมกีารยาย

บุคลากรไปแลวบางสวนเพือ่การบริหารจดัการและใหบริการทางดานการศกึษาและทางดานการเรียน

การสอน

การยายบุคลากรในสวนของสาํนักงานอธิการบดีไปปฏิบัติงานที่ศูนยรังสิตบางสวนแลว  

หนวยงานแรกคือ ศูนยกีฬา กองแผนงาน ยายไปทั้งหมดภายในเดือนพฤษภาคม 2546 กองกจิการ

นักศึกษา ยายไปทั้งหมดเมื่อ ป 2547 กองการเจาหนาที่ ไดยายไปบางสวนและจะยายมาทั้งหมด

ภายในเดอืนธนัวาคม พ.ศ. 2549 กองบรกิารการศกึษา ไดยายมาทัง้หมดในเดอืนพฤศจกิายน 2548 

กองคลงัไดมกีารยายมาทัง้หมดในเดอืนพฤศจกิายน 2549 ซึง่ในแตละหนวยงานนัน้มผูีประสานงานที่

ทาพระจันทร ประมาณ 10 คน

นโยบายของมหาวิทยาลัยในการขยายการเรียนการสอนและการยายบุคลากรจาก 

ทาพระจนัทรใหมาทาํงาน ณ ศูนยรังสตินัน้ จงึเปนประเดน็ทีบุ่คลากรทีจ่ะตองเผชญิกบัการเปลีย่นแปลง

ที่เกิดขึ้น เพราะแตเดิมนั้นบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่ที่ทาพระจันทรนั้นมีครอบครัวและที่อยูอาศัยที่

สะดวกตอการมาทํางานที่มหาวิทยาลยั แตทวาเมื่อมีการยายมาปฏิบัติงานที่ศูนยรังสิต บุคลากร

จะตองเดินทางมาทํางานที่ไกลมากขึ้นจนทําใหเกิดผลกระทบในดานตาง ๆ ความไมสะดวกในการ

เดินทาง บานพัก การหาสถานศึกษาของบุตร การรับ-สงสมาชิกในครอบครัว การขาดรายไดพิเศษ 

เวลากบัครอบครวัลดนอยลง เปนตน ซึง่จากงานวจิยัของ มนทริา  ตุลาคปุต (2544, น. 93-94) พบวา 

การไปปฏิบัติงานที่ศูนยรังสิตนั้นบุคลากรสวนใหญใชวิธีการเดินทางไป-กลับซึ่งมีระยะทางที่ไกล

พอสมควรทาํใหระยะเวลาในการเดนิทางยาวนานมากขึน้และคาใชจายในการเดนิทางทีเ่พิม่มากข้ึน

ทําใหเกิดผลกระทบตอคุณภาพชีวิตของบุคลากร เพราะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนั่นเองและการที่

บุคลากรประสบปญหาในเรือ่งการเดนิทางมาทาํงาน เพราะการเดนิทางไมสะดวกและทีพ่กัอาศยัอยู

ไกล ทาํใหบุคลากรตองใชเวลาสวนใหญกบัการเดนิทาง จนทาํใหไมมเีวลาทีเ่ปนของตวัเองลดนอยลง 

สงผลตอความเครยีดและความออนเพลยีของบคุลากร อีกทัง้นโยบายการยายมายงัศนูยรังสติดงักลาว

นั้นเปนนโยบายของมหาวิทยาลัยที่บุคลากรจะตองปฏิบัติตามโดยไมสามารถเลือกได จึงทําใหการ
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ยายมาปฏิบัติหนาที่ที่ศูนยรังสิตนี้มีผลกระทบตอสถานการณดานการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง

ประเดน็ทางดานความสขุและความพงึพอใจในการทาํงานของบคุลากรของมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร 

จนกระทั่งบุคลากรบางทานตองยายโอนหนวยงานหรือแมกระทั่งขอลาออกจากราชการ ซึ่งทําให

มหาวิทยาลัยสูญเสียทรัพยากรบุคคลที่มีประสบการณและมีประสิทธิภาพ ซึ่งสงผลกระทบตอ

มหาวิทยาลัยดวยเชนกัน

การเปลีย่นแปลงดงักลาวขางตนนัน้ จงึสงผลกระทบโดยตรงและโดยออมตอสภาวการณ

ทํางานของบุคลากรที่ไดยายมาปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ศูนยรังสิต และสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานตามไปดวย ดังนั้น มหาวิทยาลัยควรใหความสําคัญกับความสุขหรือ

ความพึงพอใจและเต็มใจในการทํางานของบุคลากรที่ยายมาปฏิบัติงานที่ศูนยรังสิต โดยการสราง

แรงจงูใจในการทาํงาน และนาํปจจยัในการทาํงานทีน่าํไปสูความสขุในการทาํงาน ซึง่ตามธรรมชาติ

ของมนุษยที่ยอมมีความตองการและการไดมาซึ่งการตอบสนองตอความตองการนั้น อันจะเปน

แรงจูงใจใหมนุษยนั้นสามารถดํารงชีวิตไดอยางมีความสุขทั้งชีวิตสวนตัวและการทํางานเพื่อให

ประสบความสําเร็จในทุก ๆ ดานของชีวิตอีกทั้งเพื่อใหการทํางานของมหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลบรรลุเปาหมายที่ต้ังไวอีกดวย ซึ่งสิ่งเหลานี้จะเปนตัวชี้วัดหนึ่งที่จะนํามาใชในการ

แสดงถงึสถานะวามหาวทิยาลยัธรรมศาสตรมคีวามพรอมมากนอยเพยีงใดในการยายมายงัศนูยรังสิต 

แตทวาการมีตัวชี้วัดหนึ่ง ๆ นั้นจะตองเปนตัวชี้วัดที่สรางขึ้นมาจากความสอดคลองกับสภาพความ

เปนจริงและเหมาะสมกับที่นั้น ๆ เพื่อความสามารถในการวัดที่เหมาะสมและสอดคลองกับสภาพ

ความเปนจริงใหมากที่สุด ซึ่งดัชนีชี้วัดจึงตองถูกสรางขึ้นจากภายในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรเอง 

ไมสามารถนําดัชนีชี้วัดที่ถูกสรางมาจากที่อ่ืนนั้นมาวัดได เพราะอาจทําใหผลที่ไดจากการวัดนั้น 

ไมสอดคลองกับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรซึ่งก็คือไมสอดคลองกับสภาพความเปนจริงนั่นเอง 

เพราะวาตัวชี้วัดทางสังคมจะเปนเครื่องมืออยางหนึ่งในการจัดทําสารสนเทศเพื่อใหผูบริหารใชใน

การตัดสินใจวางนโยบายและบริหารงานพัฒนาในลักษณะตาง ๆ ที่สอดคลองกับองคการของตน

ดัชนีชี้วัดจะนํามาซึ่งเครื่องมือสําหรับมหาวิทยาลัยและนักวิชาชีพที่เกี่ยวของมาใชใน

การวัดเพื่อทดสอบ ประเมิน ถึงสถานะทางความสุขในการทํางานของบุคลากรที่ยายมาปฏิบัติงาน

ที่มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรศูนยรังสิต ซึ่งเปนดัชนีชี้วัดที่เหมาะสมและสอดคลองกับมหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตรทําใหมีความสามารถในการวัดที่นาเชื่อถือ เครื่องมือวัดที่ดีนี้จะทําใหผลที่ออกมาเปน

ผลสะทอนทีส่อดคลองกบัสภาพของสถานการณตาง ๆ ทีต่รงกบัความเปนจริงจนกอใหเกดิการเสนอแนะ

ในระดับนโยบายของมหาวิทยาลัยในการบริหารจัดการเกี่ยวกับการขยายการเรียนการสอนมายัง

ศูนยรังสิตใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคลองกับเปาหมายและพันธกิจ
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ดวยเหตุผลดังกลาวผูศึกษาจึงกําหนดโจทยคําถามในการวิจัยที่วา ทัศนะตอความสุข

ในการทํางานของบุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรมีอะไรบาง และ

เมื่อใชดัชนีวัดระดับความสุขในการทํางานของบุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตรนั้นเปนมีบุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรจะมีระดับ

ความสุขในการทํางานในระดับใดบาง ดังนั้นจึงดําเนินการศึกษาวิจัยเรื่อง การใชดัชนีวัดระดับ

ความสุขในการทํางานของบุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ข้ึน

วัตถุประสงคการศึกษาวิจัย

1. เพื่อศึกษาทัศนะตอความสุขในการทํางานของบุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร

2. เพือ่ศึกษาดัชนวีดัระดบัความสขุในการทาํงานของบคุลากรสงักดัสาํนกังานอธกิารบดี 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร

3. เพื่อศึกษาระดับความสุขในการทํางานของบุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดี
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร

ขอบเขตการศึกษาวิจัย

1. ขอบเขตดานเนื้อหา
การศกึษาในครัง้นีม้ขีอบเขตทางดานเนือ้หา ประกอบดวย แนวคดิเกีย่วกบัการสราง

ตัวชี้วัด แนวคิดเกี่ยวกับตัวชี้วัดความสุข ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ แนวคิด เกี่ยวกับคุณภาพชีวิต

และความพึงพอใจ และแนวคิดเกี่ยวกับความสุขและความพอใจในการทํางาน

2. ขอบเขตดานประชากร
ประชากรทีใ่ชในการศกึษาครัง้นีเ้ปนบคุลากรทีสั่งกดัสาํนกังานอธกิารบด ี มหาวทิยาลยั 

ธรรมศาสตรที่ยายมาปฏิบัติงานที่ศูนยรังสิต จํานวน 220 คน (ณ เดือนมีนาคม พ.ศ. 2550)
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นิยามศัพทเชิงปฏิบัติการ

ทัศนะตอความสุขในการทํางาน หมายถึง ความคิดเห็นที่มีตอองคประกอบในการ

ทาํงานของตนทีท่าํอยู ซึง่ไดรับการตอบสนองตอความตองการและแรงจงูใจในการทาํงาน อันเปน

ผลมาจากปจจัยหรือองคประกอบตาง ๆ ในการทํางาน ไดแก

1. ทัศนะตอการกําหนดนโยบายและการบริหารองคการที่คํานึงถึงการมีสวนรวมของ
บุคลากร

2. ทศันะตอการไดการจดัสวสัดิการดานการเดนิทางและทีพ่กัอาศยัทีห่นวยงานเปนผูจัด
ใหแกบุคลากร

3. ทัศนะตอการไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทนที่มีความเหมาะสมและเพียงพอ

4. ทัศนะตอการมีความสัมพันธทางสังคมภายในหนวยงานทั้งกับผูบังคับบัญชาและ
กับเพื่อนรวมงานที่ใกลชิด สนิทสนมรักใคร ติดตอประสานงานกันไดสะดวก

5. ทศันะตอลักษณะสภาพแวดลอมหรือสภาพการทาํงานทีม่สีภาพอณุหภมู ิ แสง เสียง 

หองทํางาน หองน้ํา หองอาหารที่ดีเหมาะแกการทํางาน

6. ทศันะตอการมโีอกาสในความกาวหนาในการทาํงานโดยการทาํงานทีป่ระสบความสาํเรจ็
และการทําผลงานวิชาการเพื่อการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น

7. ทศันะตอดานความสมดลุระหวางชวีติการทาํงานและชวีติดานอืน่ ๆ ทีม่คีวามสมดุล

กับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เกี่ยวกบัการแบงเวลา อาชีพ การเดินทาง ซึ่งควรมีสัดสวน

ที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบุคคลและเวลาของครอบครัว

ดัชนวีดัระดบัความสขุในการทาํงาน หมายถงึ ลักษณะสาํคญัทีแ่สดงใหเหน็ถงึความรูสึก

พึงพอใจในการทํางานในทัศนะของตน ซึ่งไดรับการตอบสนองตอความตองการและแรงจูงใจใน

การทํางาน อันเปนผลมาจากปจจัยหรือองคประกอบตาง ๆ ในการทํางาน 7 องคประกอบ ไดแก

1. ดานนโยบายและการบริหาร
2. ดานสวัสดิการที่มหาวิทยาลัยจัดให
3. ดานคาจางเงินเดือนคาตอบแทน
4. ดานความสัมพันธทางสังคมภายในหนวยงาน
5. ดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางาน
6. ดานการมีโอกาสในความกาวหนาในการทํางาน
7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานสวนตัวอื่น ๆ
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ระดับความสุขในการทํางาน หมายถึง ปริมาณที่บงบอกถึงระดับความรูสึกพึงพอใจใน

การทํางานของตนที่ทําอยู ซึ่งไดรับการตอบสนองตอความตองการและแรงจูงใจในการทํางาน  

อันเปนผลมาจากปจจยัหรอืองคประกอบตาง ๆ ในการทาํงานทีบุ่คลากรสงักดัสาํนกังานอธกิารบด ี

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรไดระบุไว โดยผูศึกษากําหนดเปน 3 ระดับ คือ

- ความสุขในการทํางานระดับมาก ไดแก ความคิดเห็นของบุคลากรตอความรูสึก 

พึงพอใจตอการทํางานที่ตนทําอยู ซึ่งไดรับการตอบสนองตอความตองการและแรงจูงใจในการ

ทํางาน ในระหวางชวงคะแนน 3.67-5.00 คะแนน

- ความสขุในการทาํงานระดบัปานกลาง ไดแก ความคดิเหน็ของบคุลากรตอความรูสึก

พงึพอใจตอการทาํงานทีต่นทาํอยู ซึง่ไดรับการตอบสนองตอความตองการและแรงจงูใจในการทํางาน 

ในระหวางชวงคะแนน 2.34-3.66 คะแนน

- ความสุขในการทํางานระดับนอย ไดแก ความคิดเห็นของบุคลากรตอความรูสึก 

พึงพอใจตอการทํางานที่ตนทําอยู ซึ่งไดรับการตอบสนองตอความตองการและแรงจูงใจในการ

ทํางาน ในระหวางชวงคะแนน 1.00-2.33 คะแนน

บุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร หมายถึง บุคลากรที่

ทํางานในสังกัดสํานักงานอธิการบดีที่ยายการทํางานจากทาพระจันทรมายังศูนยรังสิต จํานวน 

220 คน ในหนวยงาน (ณ เดือนมีนาคม พ.ศ. 2550) ดังตอไปนี้

5 กอง ไดแก กองคลัง กองการเจาหนาที่ กองบริการการศึกษา กองแผนงาน และ 

กองกิจการนักศึกษา

1 สํานัก ไดแก สํานักงานนิติการ

สมมติฐานการศึกษาวิจัย

การศกึษาเรือ่ง “การใชดัชนวีดัระดบัความสขุในการทาํงานของบคุลากรสงักดัสํานักงาน

อธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร” ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานการวิจัย ดังนี้

1. คุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรที่ตางกันมีความสัมพันธกับทัศนะตอความสุข

ในการทํางานแตกตางกัน

2. คุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรที่ตางกันมีความสัมพันธกับระดับความสุขใน

การทํางานแตกตางกัน
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ประโยชนที่ไดรับ

1. ไดทราบทัศนะตอความสุขในการทํางานของบุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร

2. ไดทราบดัชนีวัดระดับความสุขในการทํางานในทัศนะของบุคลากรสังกัดสํานักงาน
อธิการบดีมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร

3. ไดทราบระดับความสุขในการทํางานของบุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร

4. เปนแนวทางในการกําหนดนโยบาย แนวทางในดานการพัฒนาดานความสุขในการ

ทํางานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรตอไป
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บทที่ 2

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศึกษาวิจัยเรื่อง “การใชดัชนีวัดระดับความสุขในการทํางานของบุคลากรสังกัด

สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร” ผูศึกษาไดทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี แนวคิด 

และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังตอไปนี้

1. ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน
2. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต ความสุขและความพึงพอใจในการทํางาน

3. แนวคิดเกี่ยวกับตัวชี้วัด
4. แนวคิดวาดวยความสุขมวลรวมประชาชาติ
5. ขอมูลเกี่ยวกับบุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดีและมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ศูนยรังสิต

6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation Theory)

ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานมีการอธิบายไวแตกตางกันอยางชัดเจนในมุมมองที่มีตอ

พฤตกิรรมของมนษุย เชน สภาพแวดลอม สังคม นสัิย และกระบวนการรบัรูตอการทาํงานของมนุษย 

ซึ่งไดกลาวถึงเกี่ยวกับเร่ืองของแรงจูงใจที่ทาํใหมนุษยเกิดความสุขและความพึงพอใจในการทํางาน

ของตน อันเปนการศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอการตอบสนองความตองการของมนุษยในการทํางาน 

มีดังตอไปนี้

ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Need Hierarchy)

มาสโลว (Maslow, 1954, pp. 35-47) เสนอพื้นฐานทางความคิด 2 ประการกอนที่จะ

กลาวถึงทฤษฎีวา ประการแรกมนุษยเปนสัตวที่มีความตองการเกิดขึ้นเสมอ และประการที่สอง

ความตองการของมนษุยมลัีกษณะเปนสากล คือ คลายกนัไปทกุวฒันธรรมและความตองการของ

มนษุยมลัีกษณะเปนไปตามลาํดบัข้ันตอน นัน่คอื เมือ่ความตองการในระดบัลางไดรับการตอบสนอง
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เพยีงพอแลว บุคคลจงึจะเลือ่นขึน้ไปหาทางตอบสนองความตองการในระดบัสูงขึน้ไป ลําดบัข้ันตอน

ของความตองการของมาสโลว ประกอบดวย

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) ไดแก ความตองการพืน้ฐาน

ของมนุษยเพื่อความอยูรอด เชน อาหาร น้ํา อากาศ การพักผอน ที่อยูอาศัย อุณหภูมิ และความ

ตองการทางเพศโดยปกติองคการจะตอบสนองความตองการทางดานรางกาย โดยการจายคาจาง

หรือเงินเดือน เพื่อที่พนักงานจะนาํไปใชจายเพื่อการดาํรงชีพของแตละคน นอกจากนี้องคการจะ

อํานวยความสะดวกใหกับพนักงานมากขึ้นเพื่อตอบสนองความตองการของรางกาย เชน จัดใหมี

หองอาหาร หองพยาบาล หองพักผอน หองทํางานปรับอากาศ บานพัก เปนตน

โดยทัว่ไปพนกังานระดบัตํ่าจะมคีวามตองการทางรางกายสงูกวาพนกังานในระดบัสูง 

เนื่องจากพนักงานในระดับสูงสวนใหญไดรับการตอบสนองทางรางกายมากกวาพนักงานที่อยูใน

ระดับตํ่าอยูแลว

2. ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety and Security Needs) เมื่อ

ความตองการทางรางกายไดรับการตอบสนองแลวความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง

จะเขามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย ซึ่งไดแก ความมั่นคงจากอันตรายตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้น 

เชน อุบัติเหตุ อาชญากรรม และความมั่นคงในการทํางาน เชน ความตองการใหมีการกําหนด

ระเบยีบแบบแผนกฎเกณฑทางปฏบัิติงาน เพือ่ใหระเบยีบในการทาํงาน โดยเฉพาะอยางยิง่กฎเกณฑ

ในการปลดออกหรือไลออกในองคการตาง ๆ ความปลอดภัยและความมั่นคงในการทํางานเปนสิ่ง

สําคัญที่มีผลตอขวัญและกําลังใจของพนักงานทุกคน

โดยปกติองคการจะตอบสนองความตองการในขั้นนี้โดยการกําหนดแผนควบคุม

ความปลอดภัยในการทํางาน เชน การใสเครื่องปองกันขณะทํางานในโรงงาน อันไดแก หนากาก 

หมวก ถุงมือ เปนตน นอกจากนี้องคการควรมีนโยบายเรื่องความมั่นคงในการทํางาน เชน ระเบียบ

แบบแผนที่ตองปฏิบัติ เบี้ยบํานาญเมื่อเกษียณอายุ การประกันภัย สมาชิกสหภาพแรงงาน เปนตน 

การตอบสนองความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง เปนการใหหลักประกันแกพนักงานใน

อนาคต

 3. ความตองการทางสงัคมและความรกั (Social and Love Needs) เมือ่ความตองการ

ระดับลางไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงจะเขามาแทนที่ โดยที่ความตองการทาง

สังคมและความรัก เปนความตองการความรักจากเพื่อนรวมงานตอการเปนสวนหนึ่งของสังคม

มนษุย รวมทัง้การเปนทีย่อมรับจากเพือ่นรวมงานในฐานะสมาชกิของกลุม ความตองการทางดานนี้

เปนปจจัยสําคัญที่กอใหเกิดรูปแบบองคการที่ไมเปนทางการขึ้นมา ผูบริหารที่มีความเขาใจ
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สามารถกําหนดรูปแบบองคการแบบไมเปนทางการนี้ใหสอดคลองกับรูปแบบขององคการที่เปน

ทางการซึ่งจะทําใหการบริหารงานนั้นประสบความสําเร็จมากขึ้น

องคการจะตอบสนองความตองการทางสังคมได โดยการใหพนักงานไดมีโอกาส 

ปฏิสัมพนัธกนั เชน การเลนกฬีา การจดัใหมกีารสงัสรรคตาง ๆ การไปพกัผอนนอกสถานที ่นอกจากนี้

องคการควรสนับสนุนการทํางานเปนทีม และใหพนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น โดย

การยกยองชมเชยความคิดเห็นที่ไดรับการยอมรับ และสรางความรูสึกของความเปนสวนหนึ่งของ

องคการ

4. ความตองการการยอมรับและการยกยอง (Esteem Needs) ความตองการขั้นนี้ คือ 

ความตองการใหบุคคลอื่นยอมรับนับถือและมีความภาคภูมิใจในตนเอง ตลอดจนความตองการมี

ชือ่เสยีงและเกยีรตยิศ บุคคลทีม่แีรงจูงใจหรอืความตองการขัน้นีจ้ะพยายามทาํสิง่ตาง ๆ ใหประสบ

ความสาํเรจ็จนเปนทีย่อมรับของผูอ่ืน ซึง่การยอมรบันบัถอืและยกยองจะนาํไปสูความมัน่คงในตนเอง 

ตระหนกัถงึการมคุีณคาในตนเอง การจงูใจบคุคลประเภทนีจ้งึไมใชเงนิเดอืน สวสัดิการหรอืความมั่นคง 

เปนการที่ผูบังคับบัญชายอมรับในฝมือความสามารถของเขา และโอกาสที่เขาจะมีสวนรวมในการ

บริหาร เชน การมอิีสระในการทาํงาน ความรบัผิดชอบในการทาํงาน การยกยองชมเชยตอหนาผูอ่ืน 

การปรึกษา การขอความคิดเห็นในเรื่องตาง ๆ การมอบหมายงานที่สําคัญใหทํา การเปดโอกาสให

มีสวนรวมในการตัดสินใจที่สําคัญ การไดรับตําแหนงพนักงานดีเดน เปนตน มาสโลวกลาววาจะมี

คนเพียงบางสวนที่ไดรับการตอบสนองความตองการในขั้นนี้

5. ความตองการการรูจักความจริงแหงตนหรือความตองการความสําเร็จในชีวิต 

(Self-Actualization) หมายถึง ความปรารถนาความสําเร็จในชีวิตที่จะใชศักยภาพสูงสุดที่ตนมีอยู

ทาํในสิง่ทีต่นคดิวามคีวามสามารถทีจ่ะเปนหรอืจะทาํได ซึง่จะเกีย่วของในการกาํหนดเปาหมายในชีวิต 

และเมือ่บรรลเุปาหมายนัน้แลว กจ็ะกาํหนดเปาหมายใหมทีท่าทายยิง่กวาเดมิ เชน ความปรารถนาที่

จะเปนนักรองที่มีชื่อเสียง เปนนักกีฬาโอลิมปค เปนผูจัดการบริษัท หรือเปนอะไรที่ตนเองคิดวาจะ

เปนได เปนตน

ความตองการขั้นนี้เปนความตองการขั้นสูงสุด ซึ่งจะมีคนจํานวนนอยที่สามารถไดรับ

การตอบสนองความพึงพอใจจากความตองการขั้นนี้ มาสโลวไดอธิบายถึงคุณลักษณะของบุคคลที่

รูจักตนเองและปรารถนาความสําเร็จ ดังนี้

1. เปนบุคคลที่สนใจอนาคต ไมสนใจอดีต พยายามหาประสบการณในปจจุบันให

มากที่สุด เพื่อเปาหมายในอนาคต

2. ตัดสินใจเลือกทางที่เสี่ยง แตตองเปนการเสี่ยงที่ดูคุมคา


