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บทที่ 2

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศกึษาเรือ่ง “การใชดัชนวีดัระดบัความสขุในการทาํงานของบคุลากรสงักดัสาํนกังาน

อธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร” ผูศึกษาไดทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่

เกี่ยวข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
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3. รูจักตนเอง พยายามคนหาความสามารถพิเศษ คานิยมของตนเอง ความเปนตัว

ของตนเอง

4. พยายามรักษาความซื่อสัตยตอผูอ่ืน ไมหลอกลวงตอผูอ่ืน แสดงความเปนตัวจริงให

ผูอ่ืนรูจัก

5. แสดงความคิดเห็นแมวาคนอ่ืนจะไมเห็นดวยก็ตาม
6. พยายามมุงไปสูเปาหมายใหมและพยายามทําใหดีที่สุด
7. มีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ที่มีประโยชน และใหประสบการณที่ดี

8. พรอมที่จะรับประสบการณใหม โอกาสใหม และยอมรับการเปลี่ยนแปลง และ
ความแตกตางทางความคิด

หากความตองการความสําเร็จในชีวิตไดรับการตอบสนองบุคคลก็จะมีชีวิตที่สมบูรณที่

ตนเองพอใจ อยางไรก็ดี ในสภาพปจจุบันบุคคลจํานวนมากยังไมถึงจุดของความพอใจสูงสุดใน

ชีวิตของตนเอง อาจเปนเพราะหลายสาเหตุ เชน งานที่ทําอยูนาเบื่อหนาย และซ้ําซากจนยากที่จะ

ปรับปรุง ไมมีโอกาสที่จะแสดงความคิดริเร่ิม หนาที่ความรับผิดชอบอาจแคบเกินไป อํานาจหนาที่

อาจนอยเกินไป ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาไมดีเทาที่ควร เปนตน

มาสโลวไดจัดความตองการทางรางกาย ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง

ไวในกลุมความตองการระดับตํ่า (Lower-Level Needs) ความตองการทางสังคมและความรัก 

ความตองการการยอมรับ และความตองการความสําเร็จเปนกลุมความตองการระดับสูง (Higher-

Level Needs) ความตองการระดับตํ่าเปนความพึงพอใจภายนอก เชน คาจาง สภาพแวดลอมใน

การทํางาน เบี้ยบํานาญ แตความตองการในระดับสูงเปนความพึงพอใจภายใน เชน เกียรติยศ  

ชื่อเสียงเปนตน

ทฤษฎีความตองการอีอารจี (ERG Theory)

เสตยีร และ พอรทเตอร (Steers and Porter, 1991, p. 33) กลาววาในชวงป ค.ศ. 1969

เคลยตัน อัลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer) ไดทดสอบทฤษฎีความตองการของมาสโลว และพบวา 

ผลการวจิยัไมตรงกบัทฤษฎ ี คือ การตอบสนองความตองการของบคุคลไมไดเปนไปตามลาํดบัข้ันตอน

ตามทฤษฎีของมาสโลว ดังนั้น อัลเดอรเฟอร จึงเสนอทฤษฎีที่แบงความตองการของมนุษยออก

เปน 3 ประเภท คือ

1. ความตองการที่จะมีชีวิตอยู (Existence Needs: E) ประกอบดวยความตองการที่

จําเปนในการอยูรอดของมนุษย และปจจัยที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอม ไดแก ความตองการ
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อาหาร น้ํา ที่อยูอาศัย เสื้อผา สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี คาตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล

ตาง ๆ ความตองการประเภทนี้เทียบไดกับความตองการทางดานรางกายและความตองการความ

ปลอดภัยของมาสโลวนั่นเอง

2. ความตองการสมัพนัธกบัผูอ่ืน (Relatedness Needs: R) ความตองการนีค้รอบคลุม

ถงึการทีม่นษุยมชีวีติอยูในสงัคมทีม่คีวามสมัพนัธกบัผูอ่ืน เชน ครอบครวั เพือ่นรวมงาน ผูบังคบับัญชา  

ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อน เปนความตองการความรักและสังคม ซึ่งเหมือนกับความตองการ

สังคมและความรักของบมาสโลว

3. ความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs: G) เปนความตองการที่จะพัฒนา

ตนเอง และศักยภาพในตนเองทีม่อียูใหเกดิประโยชนสูงสดุ ซึง่เปนความตองการสงูสดุความตองการ

ระดับนี้เหมือนกับความตองการยอมรับและความตองการความสําเร็จในชีวิตของมาสโลว

อยางไรก็ตาม แนวคิดของอัลเดอรเฟอรแตกตางจากมาสโลวประเด็นสําคัญ (บุญเลิศ  

สิริภัทรวณิช, 2541, น. 12-13) ตอไปนี้

1. ความตองการของมนุษยอาจกลับไปมาได ไมจําเปนตองเริ่มจากความตองการ
ระดับตํ่าไปสูระดับสูงเสมอไป ดังเชน กระบวนการความพึงพอใจในความกาวหนา (Satisfaction 

Progression Process) บางครั้งแมวามนุษยมีความตองการในระดับสูง เขาอาจมีความตองการ

กลับมาอยูในระดับตํ่าอีกได โดยมีสาเหตุมาจากความกดดันที่เกิดจากความพยายามตอบสนอง

ความตองการในระดับสูงของเขา ตัวอยางเชน ผูบริหารที่ไดรับเงินเดือนในระดับสูง และมีสภาพ

ความเปนอยูที่ดี รวมทั้งมีเพื่อนหลายคนที่ทํางาน เพราะฉะนั้นความตองการของเขานั้นควรอยูใน

ระดบัความตองการเจรญิกาวหนา แตเขาพบวาลกัษณะขององคการทาํใหเขาไมสามารถตอบสนอง

ความตองการอสิระในการทาํงาน และการเพิม่ความรบัผิดชอบ ซึง่เปนปจจยัสาํคญัในการเสรมิสราง

ความเจรญิกาวหนา ผลกคื็อเขาจะหนัมาสนใจเพือ่นรวมงานหรอืการไปสงัสรรคกบัเพือ่นหลังเลกิงาน

หรือเขาอาจลาออกจากองคการไปทีอ่ื่นทีใ่หคาตอบแทนสงูกวาจะเหน็ไดวาการไมไดรับการตอบสนอง

ดานความตองการความเจริญกาวหนา สงผลใหเขากลับมาสนใจความตองการทางสังคมหรือ

ความตองการความเปนอยูสุขสบายแทน อัลเดอรเฟอรเรียกสภาพการณเชนนี้วา กระบวนการ

ความคับของใจและการถดถอย (Frustration-Regression Process)

2. อัลเดอรเฟอร เห็นความสําคัญของความแตกตางของบุคคลในระดับความตองการ

ที่แตกตางกันรวมถึงความแตกตางของบุคคลในการพัฒนาตนเอง และความแตกตางของบุคคลใน

ฐานะสมาชิกกลุม เชน คนที่จบปริญญาอาจมีความตองการเปนอยูอยางสบายโดยการหางานทําที่

ไดเงินเดือนพอสมควร เมื่อทํางานไปมีความตองการทางสังคม ความตองการมีเพื่อนก็จะตามมา
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ตลอดจนมีความตองการความเจริญกาวหนาในที่สุด แตเมื่อแตงงานแลว เขาตองการเงินจํานวน

มากขึ้นเพื่อครอบครัว ดังนั้นเขาจึงอาจหันกลับมาสูความตองการระดับตํ่าอีกครั้งก็ได

ทฤษฎีของอัลเดอรเฟอร ใหแนวคิดในการนําความตองการของมนุษยที่เพิ่มเติมมาจาก

มาสโลวมาประยุกตใชในแงที่วา แมวาผูบริหารพยายามที่จะตอบสนองความตองการระดับตาง ๆ 

ของพนกังานโดยทีก่ารตอบสนองนัน้ยงัไมไดผลดีตามตองการ ผูบริหารจาํเปนตองปรับเปล่ียนกลยุทธ

ในการจูงใจใหกับพนักงานใหม โดยใชใหถูกชองทางตรงกับความตองการ มิฉะนั้นแลวการจูงใจที่

ทําไปอาจไมกอประโยชนเทาที่ควร

ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory of Motivation) ของ Herzberg

เฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก (Frederick Herzberg, 1959, p. 157) ไดศึกษาถึงมูลเหตุใน

การสรางพลังจูงใจในการทํางานสองลักษณะ แลวตั้งทฤษฎีวา “ทฤษฎี 2 ปจจัย หรือ ทฤษฎีปจจัย

จูงใจและปจจัยค้ําจุน”

1. ปจจัยจูงใจ (Motivational Factor) เปนปจจัยที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจใน

การทาํงาน เกดิความชอบและรกังาน ปจจยันีเ้กีย่วของกบังานโดยตรง เปนตวัการสรางความพงึพอใจ

ใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งมีอยู 5 ประการ คือ

1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล

สามารถทาํงานไดเสร็จส้ินและประสบผลสาํเรจ็อยางด ีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจัก

ปองกนัปญหาทีจ่ะเกดิขึน้ คร้ังผลงานสาํเรจ็เขาจงึเกดิความรูสึกพอใจและปลืม้ใจในผลสาํเรจ็ของงาน

นั้นอยางยิ่ง

1.2 การไดรับการยอมรับนบัถอื (Recognition) หมายถงึ การไดรับการยอมรับ นบัถอื

จากผูบังคบับัญชา จากเพือ่น จากผูมาขอรบัคําปรึกษา หรือจากบคุคลในหนวยงาน การยอมรับอาจ

อยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่สงให

เห็นการยอมรับในความสามารถ เมื่อทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ

1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่

ตองอาศัยความคิดริเร่ิม สรางสรรค ทาทาย ใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถทํา

ต้ังแตตนจนจบไดโดยลําพังผูเดียว

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ

ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหญ ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ไมมีการตรวจ

หรือควบคุมอยางใกลชิด
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1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง

สูงขึ้นของบุคคลในองคการ การมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม

2. ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factor) หมายถึง ปจจัยค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของ

บุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ จะนําไปสูการ

ไมชอบงานขึ้น ปจจัยค้ําจุนมีดังนี้

2.1 เงินเดือน (Salary) เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนใหมในหนวยงานนั้น

เปนที่พอใจของบุคลากรที่ทํางาน

2.2 ความสมัพนัธกบัผูบังคบับัญชา ผูใตบังคบับัญชา เพือ่นรวมงาน (Interpersonal 

Relations Superior, Peers) หมายถงึ การตดิตอไมวาจะเปนกริิยาหรอืวาจาทีแ่สดงถงึความสัมพันธ

อันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดี

2.3 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม 

มีเกียรติมีศักดิ์ศรี

2.4 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง 

การจัดการ และการบริหารงานขององคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการ

2.5 สภาพการทํางาน (Working Conditions) ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน 

เชน แสง เสยีง อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมทัง้ลกัษณะสิง่แวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณ หรือเครือ่งมือ

ตาง ๆ

2.6 ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปน

ผลที่ไดรับจากงานในหนาที่ของเขา เชน การที่บุคคลถูกยายไปทํางานในที่แหงใหมซึ่งหางไกลจาก

ครอบครัว ทําใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับงานในที่แหงใหม

2.7 ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถงึ ความรูสึกของบคุคลทีม่ตีอความมั่นคง

ในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงองคการ

2.8 วธิกีารปกครองบงัคบับัญชา (Supervision Technical) หมายถงึ ความสามารถ

ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร

จึงสามารถสรุปไดวาทฤษฎีของมาสโลวและทฤษฎี 2 ปจจัยนั้นนํามาสูดัชนีวัดระดับ

ความสุขในการทํางานในองคประกอบ ดังตอไปนี้ ดานสวัสดิการที่มหาวิทยาลัยจัดให ดานโอกาส

ความกาวหนาในการทํางาน ดานสภาพการทํางาน ดานคาจางเงินเดือนคาตอบแทน ดานนโยบาย

และการบริหาร และดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว
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แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต ความสุขและความพึงพอใจในการทํางาน

คุณภาพชีวิตการทํางาน

คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life) เปนแนวคิดที่ริเร่ิมใชในประเทศ

อังกฤษ มีรากฐานทางทฤษฎีมาจาก 3 สํานัก คือ (อิสระ  ร้ิวตระกูลไพบูลย, 2547, น. 10-11)

1. สํานักคิด “การจัดการแนวมนุษยสัมพันธ” เชื่อวา ปจจัยที่สําคัญที่สุดในระบบการ

ทาํงานไมใชเปนเรือ่งของเศรษฐกจิหรือวตัถอุยางใดหากแตเปนปจจยัมนษุย ความสมัพนัธของลูกจาง

มผีลอยางมากตอประสทิธภิาพการทาํงานเปนกลุม นอกจากนีก้ารจดัการแบบประชาธปิไตยยอมดกีวา

แบบเผด็จการหรืออํานาจนิยม เพราะสงผลเชิงบวกตอการทํางานของลูกจาง

2. สํานกัทีเ่นนเรือ่งระบบสงัคมและเทคนคิ ระบวุาการเปลีย่นแปลงทางเทคโนโลยสีงผล

เชิงลบตอระบบการทํางานภายในองคกร ดังนั้นจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการปรับระบบเสียใหม 

เพื่อเพิ่มขวัญกําลังใจและใหแรงกระตุนในการยกระดับประสิทธิภาพของงาน

3. สํานัก ประชาธิปไตยแรงงาน แนวสแกนดิเนเวีย ย้ําวาสหภาพแรงงานตองเขาไปมี

สวนรวมในการจัดระบบการทํางานภายในองคกร รวมทั้งขยายขอบเขตไปยังระดับชาติดวย

องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน

Walton (1973, pp. 11-21) ไดกาํหนดองคประกอบทีเ่ปนตวักาํหนดคณุภาพชวีติการทํางาน

ซึ่งประกอบดวยคุณสมบัติ 8 ประการ ดังนี้

1. คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) คาจาง

ที่ไดรับเพียงพอที่จะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปหรือไมคาจางที่ไดรับยุติธรรมหรือไม

เมื่อเปรียบเทียบกับตําแหนงของตน และตําแหนงอื่นที่มีลักษณะงานคลายคลึงกัน

2. ส่ิงแวดลอมทีป่ลอดภยัและสงเสรมิสุขภาพ (Safe and Healthy Working Condition) 

ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและสิ่งแวดลอมของการทาํงานซึง่จะกอให

เกิดสุขภาพที่ไมดี และควรกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึง

การควบคุมเกี่ยวกับเสียง กลิ่น และการรบกวนทางสายตา

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities)  

ควรใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานไดใชฝมือพัฒนาทักษะและความสามารถของตนเอง ซึ่งจะสงผลให 

ผูปฏิบัติงานไดมีความรูสึกวาตนมีคา และมีความรูสึกทาทายจากการทํางานของตนเอง
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4. ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน (Grow and Security) ควรใหความ

สนใจตอ (1) งานทีผู่ปฏิบัติงานไดรับมอบหมาย จะมผีลตอการดาํรงไวและการเพิม่พนูความสามารถ

ของตนเอง (2) ความรูและทักษะใหม ๆ จะนําไปใชประโยชนตอหนวยงานในอนาคต (3) ควรให

โอกาสในการพัฒนาทักษะความสามารถในแขนงของตน

5. การบูรณาการดานสังคม (Social Integration) การที่ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตน

ประสบความสําเร็จและมีคุณคา จะมีผลตอบุคคลนั้นในดานความเปนอิสระจากอคติ ความรูสึก

ตอชมุชน การเปดเผยตนเอง ความรูสึกวาไมมีการแบงชั้นวรรณะในหนวยงานและความรูสึกวามี

การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึนกวาเดิม

6. ธรรมนญูในองคการ (Constitutionalism) ผูปฏิบัติงานมสิีทธอิะไรบางและจะปกปอง

สิทธขิองตนไดอยางไร ทัง้นีย้อมข้ึนอยูกบัวฒันธรรมขององคการนัน้ ๆ วามคีวามเคารพในสทิธสิวนตวั

มากนอยเพยีงใด ยอมรับความขดัแยงทางความคดิ รวมทัง้วางมาตรฐานการใหผลตอบแทนทียุ่ติธรรม

แกผูปฏิบัติงาน

7. ความสมดลุระหวางชวีติการทาํงานกบัชวีติดานอืน่ (The Total Life Space) การทํางาน

ของบุคคลหนึ่งควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เกี่ยวกับการแบงเวลา 

อาชพี การเดนิทาง ซึง่ควรมสัีดสวนทีเ่หมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบคุคลและเวลาของครอบครัว 

รวมทั้งความกาวหนาและการไดรับความดีความชอบ

8. การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Social Relevance) กิจกรรมของหนวยงานที่ไมมี

ความรับผิดชอบตอสังคม จะทําใหลดคุณคาความสําคัญของงานและอาชีพในกลุมผูปฏิบัติงาน 

ตัวอยางเชน ความรูสึกของผูปฏิบัติงานทีรั่บรูวาหนวยงานของตนมสีวนรบัผิดชอบตอสังคมการกําจัด

ของเสีย วิธีการดานการตลาด การฝก การปฏิบัติ และการมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมือง

และอื่น ๆ

เบอรนาดีน และ รัสเซล (Bernardin and Russel, 1998, pp. 520-521 อางถึงใน 

อมรรัตน  ออนนุช, 2546, น. 14-15) ไดเสนอวาคุณภาพชีวิตการทํางานประกอบดวยปจจัยเหลานี้ 

คือ

1. สภาพการทํางาน (ความปลอดภัย สุขภาพ ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ)

2. การจายคาจาง สวัสดิการ และผลตอบแทนอื่น ๆ ที่มีความเสมอภาค

3. การจางงานที่มั่นคง

4. การปฏิสัมพันธทางสังคม

5. ความเชื่อมั่นในตนเอง

6. ประชาธิปไตย (การมีสวนรวมในการตัดสินใจ)
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7. ความพึงพอใจของพนักงาน

8. รายไดที่เพียงพอ

9. การมีสวนรวมของพนักงาน

10. การฝกอบรมใหพนักงานทุกระดับ

11. การสนับสนุนการพัฒนาทักษะหลาย ๆ ดาน

12. การใหสหภาพมีสวนรวมในเรื่องที่ความเกี่ยวของ

ความพึงพอใจในการทํางาน

ความพึงพอใจในการทํางานนั้นมีนักวิชาการไดใหความหมายไวอยางหลากหลาย ดังนี้

โยเดอร (Yoder, 1959, p. 445 อางถงึใน บุญเลศิ  สิริภัทรวณิช, 2541, น. 20) กลาววา

ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกโดยรวมของพนักงานตอความชอบและไมชอบใน

งานของเขา และมีระดับมากหรือนอยเพียงไร

แอปเปลไวท (1965, p. 8 อางถงึใน โสภา  เกรกิไกรกลุ, 2538, น. 10) ไดใหความหมาย

ของความพึงพอใจในการทํางานวา หมายถึง ความสุขสบายที่ไดจากสภาพที่ทํางาน ความสุขใน

การทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานและทัศนคติที่ดีตอการทํางานและความพอใจเกี่ยวกับรายได

สเตาร และ เซเลส (1960, pp. 119-121 อางถึงใน โสภา  เกริกไกรกุล, 2538, น. 10) 

ใหความหมายไววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกพอใจในการทํางานที่ทําและ

เตม็ใจทีจ่ะปฏิบัติงานนัน้ใหสําเรจ็ตามวตัถปุระสงคของหนวยงานหรอืองคการ บุคคลจะรูสึกพอใจใน

งานทีท่าํเมือ่งานนัน้ ใหประโยชนตอบแทนทัง้ดานวตัถ ุ จติใจ และสามารถตอบสนองความตองการ

ข้ันพื้นฐานของบุคคลได

นงนุช  รุงกลิ่น (2530, น. 8 อางถึงใน บุญเลิศ  สิริภัทรวณิช, 2541, น. 20) กลาววา

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติในทางที่ดีของบุคคลที่มีตองานที่ทําอยู 

ความรูสึกทีเ่กดิจากการไดรับการตอบสนองทัง้ทางดานรางกายและจติใจ อันเปนผลสืบเนือ่งมาจาก

ปจจยัหรอืองคประกอบตาง ๆ ในการปฏบัิติงาน เชน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และ

ผลประโยชนตอบแทน ฯลฯ ซึง่จะทาํใหบุคคลเกดิความพงึพอใจในการปฏบัิติงานจนบรรลวุตัถปุระสงค

ขององคการ
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ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน

ความพึงพอใจในการทํางานเปนองคประกอบที่สําคัญในการทํางานหนึ่ง ๆ ใหสําเร็จ

การที่บุคลากรในองคการจะเกิดความรูสึกที่พึงพอใจในการทํางานมากหรือนอยนั้นขึ้นอยูกับ 

องคประกอบของสิ่งจูงใจที่องคการนั้นมีอยู ถาองคกรมีปจจัยที่เปนเครื่องจูงใจมาก บุคลากรใน

องคการยอมเกดิความพงึพอใจในการทาํงานมาก การจงูใจในการทาํงาน คือ การสรางสวนประกอบ

ในการทํางาน เพื่อโนมนาวจิตใจใหคนมีความรูสึกผูกพันอยูกับองคการ อยากทํางานโดยทุมเท 

และเสียสละเพื่อองคการ

บารนารด (Barnard, 1966, pp. 142-149) ไดกลาวถึง  ส่ิงจูงใจที่หนวยงานใชเปน

เครื่องกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางานไว 8 ประการคือ

1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ (Material Inducement) ไดแก เงิน ส่ิงของ ที่ใหแกผูปฏิบัติงาน

เปนการตอบแทน เปนการชดเชยหรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติใหแกหนวยงานมากแลวเปนอยางดี

2. ส่ิงจงูใจทีเ่ปนโอกาสของบคุคลทีไ่มใชวตัถ ุ (Personal non-material opportunities) 

เปนสิ่งจูงใจที่สําคัญนากรชวยสงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลที่เปนวัตถุ เชน 

เกียรติยศ การใหสิทธพิิเศษและการมีอํานาจ เปนตน

3. สภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (Desirable physical conditions) หมายถึง 

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแก สภาพที่ทํางาน เครื่องมือ ส่ิงที่อํานวยความสะดวกในการ

ทํางานตาง ๆ ซึ่งเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความสุขทางกายในการทํางาน

4. ผลประโยชนทางอดุมคต ิ(Ideal benefactions) หมายถงึ สมรรถภาพของหนวยงานที่

สนองความตองการของบุคคลในดานความภูมิใจที่แสดงฝมือ การไดมีโอกาสชวยเหลือครอบครัว

ตนเองและผูอ่ืน และแสดงความภักดีกับหนวยงาน

5. ความดึงดูดใจในสังคม (Associational attractiveness) หมายถึงความสัมพันธ 

ฉันทมติร ซึง่ถาความสมัพนัธเปนไปดวยด ีจะทาํใหเกดิความผกูพนัและความพอใจรวมกบัหนวยงาน

6. การปรบัสภาพการทาํงานใหเหมาะสมกบัวธิกีารและทศันคตขิองบคุคล (Adaptation 

of conditions to habitual methods and attitudes) หมายถึง การปรับปรุง ตําแหนงงาน วิธีการ

ทํางาน ใหสอดคลองกับความสามารถของบุคลากร

7. โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางาน (The opportunity of enlarged participation) 

หมายถงึ การเปดโอกาสใหบุคลากรรูสึกมสีวนรวมในการงาน เปนบคุคลสาํคญัคนหนึง่ของหนวยงาน

มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมูผูรวมงาน และมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน
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8. สภาพของการอยูรวมกนั (The condition of communication) หมายถงึ ความพอใจ

ของบุคคลในดานสังคมหรือความมั่นคงในทางสังคมที่ทําใหรูสึกมีหลักประกันและความมั่นคงใน

การทํางาน

กิลเมอร และคณะ (1966, pp. 280-283) ไดสรุปองคประกอบที่เอื้ออํานวยตอความ 

พึงพอใจในการทํางาน ดังนี้

1. ความมัน่คงและความปลอดภยั (Security) เปนความมัน่คงในการทาํงาน ความมั่นคง

ของหนวยงาน ทัง้ชายและหญงิมกัมคีวามรูสึกวาความมัน่คงปลอดภยัเปนองคประกอบแรกทีท่าํใหเกิด

ความพงึพอใจในการทาํงาน ความตองการความมัน่คงปลอดภยันีจ้ะเพิม่ข้ึนตามอายขุองผูปฏิบัติงาน

2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for advancement) การมีโอกาสได

เลื่อนตําแหนงการงานสูงขึ้น การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอมทําใหเกิด

ความพึงพอใจในการทํางาน ผูชายมีความตองการเรื่องนี้สูงกวาผูหญิง แตความตองการนี้จะลดลง

เมื่อมีอายุมากขึ้น

3. สถานที่ทํางานและการจัดการ (Company and management) เปนความพอใจตอ

สถานที่ทํางาน ขนาดขององคการ ชื่อเสียง รายได และการดําเนินงานขององคการ องคประกอบนี้

ผูมีอายุมากจะมีความตองการเกี่ยวกับเร่ืองนี้สูงกวาผูที่มีอายุนอย

4. คาจาง (Wage) หรือรายไดและโอกาสกาวหนาในการทาํงานจะม ีความสมัพนัธกบัเงิน 

ซึง่ผูทีท่าํงานจะจดัอนัดบัคาจางไวเปนอนัดบัเกอืบสูงสดุ แตใหความสาํคญันอยกวาโอกาสกาวหนาใน

โรงงาน จะเหน็วาคาจางมคีวามสาํคญัสาํหรบัคนงานมากกวาผูทีท่าํงานในสาํนกังานหรอืหนวยงาน

ของรัฐบาล

5. ลักษณะของงานทีท่าํ (Intrinsic aspects of the job) องคประกอบนีม้คีวามสัมพันธกับ

ความรูความสามารถของผูทํางาน หากไดทํางานตามที่ถนัดหรือความสามารถจะทําใหเกิดความ

พึงพอใจ คนที่มีความรูสูงมักจะรูสึกชอบงานเฉพาะองคประกอบนี้มาก

6. ลักษณะทางสังคมของงาน (Social aspect of the job) องคประกอบนี้ตองการเปน

สวนหนึง่ของสงัคมหรอืการใหสังคมยอมรบัตน ถาหากไดทาํงานรวมกบัผูอ่ืนอยางมคีวามสขุกจ็ะเกดิ

ความพอใจในงานนัน้ องคประกอบนีสั้มพนัธกบัอายแุละระดบังาน ผูหญงิจะเหน็วาองคประกอบนี้

สําคัญมากกวาผูชาย

7. การนเิทศงาน (Supervision) การนเิทศงานมคีวามสาํคญัทีจ่ะใหผูทาํงานมคีวามรูสึก

พอใจหรือไมพอใจตองาน ผูหญงิมคีวามรูสึกไวตอองคประกอบนีม้ากกวาผูชาย แตหากการบงัคบับัญชา

ไมดีก็เปนสาเหตุใหทั้งชายและหญิงขาดงานและลาออกจากงานได
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8. การตดิตอส่ือสาร (Communication) ไดแก การรับ-สง ขอสนเทศ คําสัง่ การทาํรายงาน 

การติดตอทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน องคประกอบนี้มีความสําคัญมากสําหรับผูมีระดับ 

การศึกษาสูง

9. สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก สภาพอุณหภูมิ แสง เสียง  

หองทํางาน หองน้ํา หองอาหาร ชั่วโมงการทํางาน สภาพการทํางานนี้มีความสําคัญสําหรับผูหญิง

มากกวาผูชาย

10. ผลประโยชนตอบแทน (Benefit) ไดแก เงินบําเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล 

เงินสวัสดิการ วันหยุด วันพักผอนตาง ๆ

ความพึงพอใจในการทํางานนอกจากจะเกิดจากองคประกอบดานสิ่งแวดลอมของงาน

แลว กิลเมอร (1966, pp. 280-283) ยังกลาววาเกิดจากองคประกอบสวนบุคคลไดอีกดวย คือ

1. เพศ เพศหญิงมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาเพศชาย เพราะเพศหญิงมี

ความตองการดานการเงิน และความทะเยอทะยานทางอาชีพนอยกวาเพศชาย

2. จํานวนผูที่อยูในความอุปการะ พบวาผูที่ตองการรับผิดชอบเลี้ยงดูผูที่อยูในความ

อุปการะจํานวนมากจะมีความพึงพอใจในการทํางานนอย สาเหตุมาจากปญหาสภาวะการเงินที่

บีบค้ันอยู

3. อายุ จากการศึกษาในกลุมคนตางกลุมจะไดผลความสัมพันธระหวางอายุกับความ
พงึพอใจในงานตางกนั คือ เสมยีนพนกังานทีค่อนขางมอีาย ุแตมรีายไดและสถานภาพการทาํงานตอ 

จะมีความพึงพอใจสูง จากการศึกษาในบางกลุมพบวา ความพึงพอใจในการทํางานจะสูงเมื่อ

บุคคลมีอายุมากขึ้น แตบางกลุมกลับพบวา ความพึงพอใจในการทํางานจะลดลง

4. ระยะเวลาในการทํางาน ในระยะแรกเริ่มเขาทํางาน บุคคลจะมีความพึงพอใจใน

การทาํงานสงู และจะลดลงเรือ่ย ๆ จนถงึปทีห่าหรอืปทีแ่ปด จากนัน้กจ็ะเพิม่ข้ึนอกีเมือ่มอีายมุากข้ึน 

และขวัญในการทํางานสูงสุดเมื่อทํางานมาแลว 20 ป

5. ความเฉลียวฉลาด ความสัมพันธระหวางความเฉลียวฉลาดกับความพึงพอใจใน

การทํางานนั้น ข้ึนอยูกับขอบเขตของความฉลาดและความยากงายของงาน คือ หากใหคนที่มี

ความเฉลียวฉลาดมาก ๆ ทํางานที่งาย ๆ ก็จะทําใหเกิดความเบื่อหนายได

6. ระดบัการศกึษา จากการศกึษาพนกังานเจาหนาที ่พบวา กลุมคนทีย่งัไมจบการศึกษา
ระดบัมธัยมศกึษา จะมคีวามพงึพอใจในการทาํงานสงูสดุ แตจากการศกึษาอืน่ ๆ กลบัพบวา ระดับ

การศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานไมมีความสัมพันธกัน

7. บุคลิกภาพสวนตวั บุคลิกภาพสวนตัวนี้นับเปนสาเหตุสําคัญประการหนึ่ง ที่ทําให

เกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน
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กิลเมอร ไดอธิบายวา บุคลิกภาพสวนตัวของผูปฏิบัติงานที่มีผลตอความพึงพอใจใน

การทํางาน กลาวคือ บุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางานที่เขาทํามักจะเปนผูที่ไดรับการศึกษาดี

มีความคลองตัว สามารถเปลี่ยนความคิดไดตามกาลเทศะ มีพื้นฐานมาจากครอบครัวที่มีความสุข

และเขาจะมีความเขาใจถึงสภาพที่แทจริงของตัวเขาและจุดมุงหมายที่เขาตั้งไว ตรงกันขาม บุคคล

ที่ไมมีความพึงพอใจในการทํางาน เขาจะไมรูจักวิธกีารปรับตัวใหเหมาะสมกับกาลเทศะ ไมมองดู

สภาพที่เปนจริงของจุดมุงหมายที่ตนเลือก ไมสามารถเอาชนะอุปสรรครอบตัว มักจะกลาวโทษ

ตําหนผูิอ่ืน ไมยอมรับวาเปนความผดิของตนเอง บุคคลประเภทนีน้อกจากจะไมรูสึก ไมพงึพอใจในงาน

ของเขาแลวยังไมพอใจตอตนเองดวย (ชินภัทร  ตันศรีกุล, 2537, น. 23; เจษฎา  ธรรมขันติพงศ, 

2544, น. 30-31)

แวนเดอรเซล ทฟิฟน และ แมคคอรมคิ (อางถงึใน ชนิภทัร  ตันศรกีลุม, 2537, น. 21-23) 

กลาววา ปจจัยที่เอื้ออํานวยตอความพึงพอใจในการทํางานนั้น ประกอบดวย

1. นโยบายและการบริหารองคการ ไดแก สภาพการทํางาน การปกครองบังคับบัญชา

และการนิเทศงาน

2. คาจาง เงินเดือน คาตอบแทน

3. ความสัมพันธในหนวยงานทั้งกับผูบังคับบัญชาและกับเพื่อนรวมงาน

4. ลักษณะของงาน

5. โอกาสในความกาวหนาในการทาํงาน ความสาํเรจ็ในการทาํงานและการเลือ่นตาํแหนง

6. การยอมรับจากสังคมตอการทํางาน

7. การยอมรับของสังคม

8. ความรับผิดชอบ

การสงเสริมโอกาสมีงานทําที่มีคุณคา (Decent Work) ของ ILO

นโยบายสงเสริมโอกาสมีงานทําที่มีคุณคา (Decent Work) ขององคการแรงงาน

ระหวางประเทศ (ILO) นัน้ ทางรฐับาลไทยกเ็ปนประเทศสมาชกิขององคการแรงงานระหวางประเทศ 

ซึ่งนโยบาย Decent Work ขององคการแรงงานระหวางประเทศ ประกอบดวย 4 ประการ 

(“สิทธิแรงงาน VS Decent Work,” ออนไลน, 2551) คือ
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1. สิทธิข้ันพื้นฐานในการทํางาน (Fundamental Rights at Work) ไดแก คาตอบแทน

ที่เปนธรรม หามการบังคับใชแรงงาน คุมครองแรงงานเด็ก การหามเลือกปฏิบัติ และสิทธิรวมตัว

และการเจรจาตอรองรวม

2. สงเสรมิศักยภาพการมงีานทาํ (Productive Employment) ไดแก การมงีานทาํทีม่ัน่คง

ตอเนื่อง การพัฒนาทักษะฝมือแรงงาน การเขาถึงตลาด และสินเชื่อ

3. การขยายความคุมครองทางสังคม (Social Protection) ไดแก หลักประกันสังคม 

อาชีวอนามยัและความปลอดภัยในการทํางาน การศึกษา ฯลฯ

4. การมีผูแทนและมีสวนรวม (Social Dialogue) เพื่อเปนหลักประกันในการกําหนด

นโยบายหรือกฎเกณฑที่สอดคลองกับคนงาน

สรุป องคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) นั้นไดมีนโยบายที่สนับสนุนและสงเสริมให

แรงงานทุกคนไดรับสิทธิในการทํางานของตนและมีความครอบคลุมในหลาย ๆ ดาน อีกทั้งเปน

แนวคิดที่สอดคลองกับแนวคิดดานสิทธิมนุษยชน ซึ่งเปนสิทธิข้ันพื้นฐานของความเปนมนุษยที่มี

คุณคาและมีศักดิ์ศรีและตองไดรับการเคารพเทาเทาเทียมกันในสังคม แมกระทั่งในสถานการณ

ของการทาํงานซึง่พบวาแรงงานหรอืผูทีท่าํงานนัน้ถกูละเมดิสทิธแิละไมไดรับความเปนธรรม ตลอดจน

ขาดการมีสวนรวมอยางแทจริง ดังนั้นการที่ ILO มีนโยบายดังกลาวออกมานั้นจึงเปนสิ่งที่สําคัญ

และทาํใหแตละประเทศตระหนกัและใหความสาํคญักบันโยบายดงักลาวเพือ่สงเสรมิใหเกดิการทํางาน

ที่มีคุณคาและมีความสุข

ความสุขในการทํางาน

นิยามความหมาย

ความสุข (ธรรมรักษา, 2539, น. 21) คือ ความสบาย ความสําราญ แยกออกไดเปน  

2 ฝาย คือ ความสุขทางกายกับความสุขทางใจ

ความสุขทางกาย ไดแก ความสุขที่สัมผัสไดจากประสาทสัมผัสทั้ง 5 คือ รูป รส กลิ่น 

เสียง และผิวหนัง เรียกวา “กามคุณ 5” จัดวาเปนฝายรูป หรือความสุขที่เกิดจากเนื้อหนังมังสา  

อันเปนสิ่งสกปรก

ความสุขทางใจ ไดแก ความสุขที่สัมผัสไดทางจิต คือ ความสบายใจ ความสุขใจ  

ความอิ่มใจ ความพอใจอันเกิดจากจิตใจที่สงบและเย็น จัดวาเปนฝายนาม อันเปนความสุขที่

สะอาด
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วลิเลีย่ม เจมส นกัจติวทิยาชาวอเมรกินั (อางถงึใน วทิยากร  เชยีงกลู, 2548, น. 11-12) 

ไดกลาวเกีย่วกบัความสุขไววา “แรงจูงใจในการทาํกจิกรรมทกุอยางของคนแทบทกุคน คือ ทาํอยางไร

จะไดมา รักษาไว และฟนฟูความสุข” เพราะการที่คนเราจะมีความสุขหรือไมมีความสุขนั้นเปน 

ตัวกําหนดทุกอยางในชีวิต คนที่มีความสุขจะมองโลกเปนที่ ๆ ปลอดภัยมากกวา เปนคนตัดสินใจ

ไดเกงกวา รวมมอืกบัคนอืน่ไดงายกวา มชีวีติทีม่สุีขภาพด ีมพีลงัและความพอใจ มากกวาคนทีไ่มมี

ความสุข

นักจิตวิทยาหลายคนไดคนพบคลายกันวา เมื่อเรามีความสุขเราจะยินดีที่จะชวยคนอื่น

เพิ่มมากขึ้น ความสุขจึงไมใชเพียงแตการรูสึกในทางที่ดีเทานั้น แตยังทําใหเกิดการทําความดีดวย 

นักจิตวิทยาเรียกปรากฏการณนี้วา Feel-Good, Do-Good Phenomenon (การรูสึกดีทําใหเกิด

การทาํด)ี ซึง่ความสขุนยิามไดวา คือ ความรูสึกพงึพอใจในชวีติ หรือการมอีารมณความรูสึกในทาง

บวกเปนสัดสวนสูงกวาอารมณในทางลบ

วิทยา  นาควัชระ (2539, น. 11) กลาววาความสุข คือ ความรูสึกพอใจที่รูสึกวาตนเอง

ดีข้ึน หรือไดดีข้ึน ซึง่แตละคนจะมรีะดบัของความพอใจแตกตางกนั ส่ิงทีท่าํใหพอใจนัน้กแ็ตกตางกัน 

บางคนไมพอใจอะไรเลยก็สุขยาก บางคนอยากไดส่ิงเราที่ทําใหพอใจที่หายาก ๆ พิเศษมาก ๆ ก็มี

ความสุขไดยากเชนกัน

Jean B. Rosenbaum (อบรม  สินภิบาล และ สุรศักดิ์  หลาบมาลา, 2533, น. 1-11) 

กลาววา “ความสุขเปนปจจัยที่ทุกคนตองการ ความสุขในความหมายชองแตละคนจะแตกตางกัน 

ความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาความสขุกจ็ะแตกตางกนัไปดวย” นอกจากนี ้ Jean B. Rosenbaum 

ยังกลาวถึงการมีความสุขในการทํางานอีกวา

เปนการทาํงานตาง ๆ ดวยความเตม็ใจอยางลกึซึง้ การทาํงาน หมายถงึ การเกีย่วพัน

กบับุคคลอ่ืน ๆ มนัหมายถงึการขยายขอบเขตความสนใจของคณุ ขอนีม้คีวามหมาย

เหมือนคําพูดของ จอรน ดัน ที่วา เกี่ยวพันกับมวลมนุษย ซึ่งมิไดหมายเพียงแตการ

ทํางานไปวัน ๆ เทานั้น แตหมายถึงการทําอะไรพิเศษใหกับงานนั้นดวย การที่คุณ

ทําอะไรพิเศษใหกับงานและใหความสนใจกับงานจะนํามาซึ่งความสุขใจในตัวคุณ

Paul Pearsall ไดกลาวถงึแนวคดิอภสุิขในการทาํงาน (อินทริา  ปทมนิทร, 2535, น. 120) 

วา

เราใชเวลาแตละวันในการทํางานมากกวาทําอยางอื่น ผูเขียนยังไมเคยพบใครเลย

ที่ไมมีปญหาในการทํางาน ถาไมใชเร่ืองคนหาความหมายของการทํางานในชีวิต 

ก็เปนเรื่องความเครียดในการทํางานแตละวัน นอยคนนักที่จะคนพบความหมาย

และความสนุกสนานในการทํางาน นักวิจัยผูหนึ่งกลาวถึงการทํางานโดยชี้ใหเห็น
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ถึงกุญแจสําคัญ 2 ประการ ที่เราควรจะมีกัน นั่นคือ ความสุข และความภาคภูมิใจ

ในการทํางาน กับ อิสรภาพในการตัดสินใจ ซึ่งเปนองคประกอบสําคัญในการสราง

ความพึงพอใจในงาน ความสนุกและความภาคภูมิใจในการทํางานจะเกิดขึ้นได

เมื่อคุณมีความสุขในการทํางานทั้งดานสวนตัวและเพื่อสังคม

Hettler (1992 อางถึงใน ประนอม  รอดดี, 2538, น. 2) ไดใหความหมายของความสุข

ในการทํางานไววา เปนความรูสึกที่แสดงถึงความพึงพอใจตองานที่รับผิดชอบรวมทั้งความรูสึกดี

ตอการทํางานนั้น ๆ เปนความสุขสมบูรณในหนาที่

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความสุข ดัชนีชี้วัดความสุข คุณภาพชีวิตและ

ความพึงพอใจในการทํางานขางตนนั้นสามารถประมวลออกมาไดเปนความสุขและความพึงพอใจ

จากการทํางาน โดยผูศึกษาไดวิเคราะหประเด็นดานความสุขในการทํางาน โดยนําแนวคิดทาง

ดานความสุข ดานคุณภาพชีวิตการทํางานและความพึงพอใจในการทํางานมาวิเคราะหรวมกัน

เพื่อสรางเปนแนวคิดความสุขในการทํางาน ดังตอไป

จากปรัชญาการพัฒนาที่เนนความสุขและนิยามความหมายของความสุขขางตนนั้น

แสดงใหเหน็วาสิง่สาํคญัมากประการหนึง่ คือ หลกัความพงึพอใจวาสวนของชวีติหรอืการทาํงานนั้น

ไดรับการตอบสนองมากนอยเพียงใด จากแนวคิดการวัดความสุขขางตนนั้นสามารถนําเสนอให

เห็นถึงความสุขและความพึงพอใจจากการทํางานไดจากการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีและ

ความปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจที่ดีในการทํางาน ซึ่งองคประกอบตาง ๆ ของความสุขในการ

ทาํงานนัน้เปนสวนหนึง่ในองคประกอบของคณุภาพชวีติในการทาํงานและความพงึพอใจในการทํางาน

และในการศกึษาครัง้นีเ้ปนการศกึษากบับุคลากรสงักดัสาํนกังานอธกิารบด ีมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร 

ผูศึกษาจึงไดปรับประยุกตใหสอดคลอง ซึ่งสามารถสังเคราะหออกมาได 7 องคประกอบ ดังนี้

1. นโยบายและการบริหารองคการ ไดแก การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและ

การบริหาร การปกครองบังคับบัญชา การนิเทศงาน นโยบายขององคการ ธรรมนูญองคการ

2. การจดัสวสัดิการดานการเดนิทางและทีอ่ยูอาศยัโดยหนวยงานเปนผูจดัใหแกบุคลากร

3. คาจาง เงินเดือน คาตอบแทน ที่ตองเปนธรรมและเพียงพอ เหมาะสมกับงานที่ทํา

4. ความสัมพันธทางสังคมภายในหนวยงานทั้งกับผูบังคับบัญชาและกับเพื่อนรวมงาน 

ไดแก ความรูสึกรักใคร ปรองดอง ความรูสึกตอชุมชนขององคการ สัมพันธสนิทสนม ไมแบงชั้น

วรรณะในหนวยงาน เปนตน

5. ลักษณะสภาพแวดลอมหรือสภาพการทํางาน ไดแก สถานที่ทํางาน สภาพแวดลอม

ทางกายภาพ ขนาดขององคการ ชือ่เสยีง ความรบัผิดชอบตอสังคมขององคการ บทบาทและหนาที่

การทํางานในองคกรที่สัมพันธกับความรูความสามารถ
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6. โอกาสในความกาวหนาในการทาํงาน ความสาํเรจ็ในการทาํงานและการเลือ่นตําแหนง

ที่สูงขึ้น

7. ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอื่น ๆ ไดแก การสรางความสมดุล

ทางชวีติทัง้ในการทาํงานและครอบครวัหรอืความเปนสวนตวัของบคุคลและการแบงเวลาในการทํางาน 

การเดินทาง

จากองคประกอบขางตนนัน้เปนองคประกอบทีส่อดคลองกบัปรากฏการณในการศึกษาใน

คร้ังนี้ กลาวคือ การยายบุคลากรมาปฏิบัติงานยังมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ศูนยรังสิตนั้น เปน

นโยบายของมหาวิทยาลัยที่บุคลากรนั้นตองปฏิบัติตามนโยบาย ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตอชีวิต

ของบุคลากรในหลาย ๆ ดาน การเดินทางที่จะตองมีคาใชจายเพิ่มมากขึ้น หรือความตองการใน

การมีสวนรวมในการกําหนดนโนบายที่เกี่ยวของกับการขยายการเรียนการสอนมาศูนยรังสิตที่สอด

คลองกับความตองการของบุคลากร จากคาใชจายที่เพิ่มมากขึ้นจากการยายนั้น การไดรับ 

คาตอบแทนและการไดรับสวสัดิการดานการเดนิทางและทีพ่กัอาศัยทีม่หาวทิยาลยัจดัใหแกบุคลากร

เพื่อการเดินทางมาปฏิบัติงานยังศูนยรังสิตอันเปนการแบงเบาภาระในดานคาใชจายของบุคลากร 

เมือ่ยายมายงัศนูยรังสตินัน้ลกัษณะทางกายภาพของอาคารตาง ๆ มรีะยะทางหางไกลกนัและมคีวาม

กวางขวางมากกวาที่เดิมอาจสงผลใหการปฏิสัมพันธกับหนวยงานอื่น ๆ ลดนอยลง อาจทําใหเกิด

ความหางเหนิและไมเปนกนัเองของบคุลากร สภาพแวดลอมในการทาํงานทีเ่ปลีย่นไปนัน้ อาจสงผล

ตอการปรบัตัวของบคุลากรทัง้ในดานการเดนิทาง สถานทีท่าํงาน บรรยากาศ หองทาํงาน หองอาหาร 

หองน้าํทีเ่หมาะสม การใชระยะเวลาเพิม่มากขึน้ในการเดนิทางนัน้ ทาํใหรางกายเกดิความออนเพลีย

อาจสงผลใหบุคลากรไมมีเวลาเพียงพอในการทําผลงานทางวิชาการเพื่อความกาวหนาในหนาที่

การงานและทาํใหความกาวหนาในหนาทีก่ารงานนัน้ใชระยะเวลายาวนานมากขึน้ และประการสดุทาย

ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตในดานอื่น ๆ นั้น มีผลกระทบโดยตรงตอการยายมายัง

ศูนยรังสิต เพราะ บุคลากรตองใชระยะเวลาในการเดินทางจากที่อยูอาศัยมายังที่ทํางานเปนระยะ

เวลานานกวาเดิม ทําใหการใชเวลาสวนตัวและเวลากับครอบครัวนอยลงนั่นเอง

ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดวา ความสุขในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจตอการ

ทํางานของตนที่ทําอยู ซึ่งไดรับการตอบสนองตอความตองการและแรงจูงใจในการทํางาน อันเปน

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

การบรหิารองคการที่คํานึงถึงสิทธิประโยชนและสวัสดิการของบุคลากรเปนสําคัญ การไดรับคาจาง 

เงินเดือน คาตอบแทนที่มีความเหมาะสมและเพียงพอ มีความสัมพันธทางสังคมภายในหนวยงาน

ทั้งกับผูบังคับบัญชาและกับเพื่อนรวมงานที่สนิทสนมรักใคร ไมแบงชั้นวรรณะ ลักษณะของงาน

หรือสภาพการทํางานที่มีสภาพอุณหภูมิ แสง เสียง หองทํางาน หองน้ํา หองอาหารที่ดีเหมาะแก
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การทํางาน การมีโอกาสในความกาวหนาในการทํางานโดยการทํางานที่ประสบความสําเร็จและ

การทําผลงานวิชาการเพื่อการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น และดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน

และชวีติดานอืน่ ๆ ทีม่คีวามสมดลุกบับทบาทชวีติของบคุคลนัน้ บทบาทนีเ้กีย่วกบัการแบงเวลา อาชีพ 

การเดินทาง ซึ่งควรมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบุคคลและเวลาของครอบครัว

แนวคิดเกี่ยวกับตัวชี้วัด

ในปจจุบันมีคําเรียกดัชนีชี้วัดหรือตัวชี้วัด ซึ่งมีภาษาอังกฤษตรงกับคําวา “Indicator”

กันแตกตางออกไป เชน เครื่องชี้วัด ตัวชี้วัด ตัวบงชี้ เครื่องชี้วัด เปนตน ซึ่งแตละคํานั้นสามารถ

เรียกทดแทนกันไดเพราะมีความหมายที่เหมือนและเปนไปในทางเดียวกัน

แนวคิดเรื่องตัวชี้วัด

มนุษยใชตัวชี้วัดมาแตดึกดําบรรพ โดยเฉพาะตัวชี้วัดทางกายภาพในเชิงคุณลักษณะ 

เชน ความรอน ความไกล ความหนัก เปนตน ตอมาตัวชี้วัดเชิงคุณลักษณะจํานวนมากไดรับการ

กําหนดใหเปนเชิงปริมาณที่ไดรับการยอมรับเปนมาตรฐานสากล เชน องศาเซลเซียส กิโลเมตร 

กโิลกรมั เปนตน การวดัลกัษณะหนึง่อาจมตัีวชีว้ดัไดมากกวาหนึง่ เชน องศาเซลเซยีสและฟาเรนไฮต 

กิโลเมตรและไมล กิโลกรัมและปอนด เปนตน ซึ่งสามารถเปรียบเทียบคาระหวางกันไดอยางเปน

มาตรฐานสากล ตอมาตัวชี้วัดทางเศรษฐกิจในเชิงคุณลักษณะ เชน ความรวย ความสูญเสียใน

ทรัพยสิน ไดถูกกําหนดเปนมูลคาทางการเงิน ตัวชี้วัดที่มีหนวยวัดเชิงปริมาณอาจใหกันในระยะ

เวลาสั้นหรือยาวได เชน หนวยวัดที่เปนคืบหรือศอกไมไดรับการใชทั่วไป แตหนวยวัดที่เปนวาและ

เปนไรไดรับการใชเปนมาตรวดัเนือ้ทีใ่นบางประเทศและสามารถปรบัคาเปนเคอรและตารางเมตรได

ต้ังแตป 1960 นักวางแผนและนักบริหารซึ่งไดแนวความคิดการบริหารจัดการโดยเนน

จดุหมายปลายทาง (Management By Objective) ไดพฒันาตวัชีว้ดัเพือ่การดาํเนนิงานของโครงการ 

โดยกําหนดตัวชี้วัดผลงานหรือผลผลิตจากการปฏิบัติงาน (Performance Indicators) เพื่อวัด 

ประสิทธิภาพ (Efficiency) และผลิตภาพ (Productivity) ดวยตัวชี้วัดซึ่งมีคาเปนอัตราสวน (Ratio) 

และสดัสวน (Proportion) ในรูปตาง ๆ ไดแก ปริมาณผลผลติภายในชวงเวลาทีก่าํหนด (เชน นกัศึกษา

ที่สําเร็จการศึกษาตอป) ความประหยัด (เชน ความสิ้นเปลืองเชื้อเพลิงกิโลเมตรตอลิตร) คุณภาพ 

(เชน ผลผลิตตอไร) ความรวดเร็ว (เชน ความเร็วเปนกิโลเมตรตอชั่วโมง) เปนตน และยังคงเปน
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หลักในการกําหนดตัวชี้วัดผลงานหรือผลผลิตจากการปฏิบัติงาน (Performance Indicators) มา

จนกระทั่งปจจุบันนี้

สํานกัมาตรฐานการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนษุย (สํานกัมาตรฐานการพัฒนา

สังคมและความมัน่คงของมนษุย กระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนษุย, 2548, น. 66) 

ใหความหมาย ตัวชีว้ดั หมายถงึ ตัวแปรทีส่ามารถสะทอนอธบิายสิง่ใดสิง่หนึง่ทีก่าํหนดขึน้ เพือ่ใชวดั

ความเปลีย่นแปลง หรือใชบางสถานภาพหรอืภาพสะทอนลกัษณะการดาํเนนิงานเปนสิง่ทีม่คีวามสมัพนัธ

กบัเกณฑมาตรฐาน สามารถใชวดัความสาํเรจ็หรือผลการดาํเนนิงานทีเ่กดิขึน้ เปนเครือ่งหมายทีช่วยใน

การระบปุญหา การวางแผนและประเมนิผลการพฒันา ใชประเมนิวตัถปุระสงคและเปาหมายที่ต้ังไว

วาบรรลุความสําเร็จเพียงใด เครื่องชี้วัดมิไดเปนเปาหมายของการพัฒนา เปนแตเพียงเครื่องมือที่

ใชในการตรวจสอบความสําเร็จวาผลเปนอยางไร

ลักษณะสําคัญของตัวชี้วัด

ลักษณะที่สําคัญของตัวชี้วัด มี 5 ประการ ดังนี้ (Johnstone, 1981 อางถึงใน วันเพ็ญ  

ผองกาย, ม.ป.ป.)

1. ตัวชี้วัดสามารถใหสารสนเทศเกี่ยวกับส่ิง หรือสภาพที่ศึกษาอยางกวาง ๆ ตัวชี้วัดที่

นํามาใชในดานสังคมศาสตรใหสารสนเทศที่ถูกตองแมนยําไมมากก็นอยแตไมจําเปนตองถูกตอง

แมนยําอยางแนนอน

2. ตัวชี้วัดมีลักษณะที่แตกตางไปจากตัวแปร เนื่องจากตัวชี้วัดเกิดจากการรวมตัวแปร

หลาย ๆ ตัวที่มีความสัมพันธกันเขาดวยกันเพื่อใหเห็นภาพรวมของสิ่งหรือสภาพที่ตองการศึกษา 

แตตัวแปรจะใหสารสนเทศของสิ่งหรือสภาพที่ตองการศึกษาเพียงดานเดียวเพราะวามีลักษณะที่

เฉพาะเจาะจง เชน อัตราสวนของครูตอนักเรียน

3. ตัวชี้วัดจะตองกําหนดเปนปริมาณ ตัวชี้วัดตองแสดงสภาพที่ศึกษาเปนคาตัวเลข 

หรือปริมาณเทานัน้ ในการแปลความหมายคาของตวัชีว้ดัจะตองนาํมาเปรยีบเทยีบกบัเกณฑทีก่ําหนด

ไว ดังนั้นในการสรางตัวชี้วัดจะตองมีการกําหนดความหมายและเกณฑของตัวชี้วัดอยางชัดเจน

4. ตัวชีว้ดัจะเปนคาชัว่คราว จะมคีา ณ จดุเวลา หรือชวงเวลานัน้ ๆ เมือ่เวลาเปลีย่นไป 

คาตัวชี้วัดกส็ามารถเปลี่ยนแปลงได

5. ตัวชี้วัดเปนหนวยพื้นฐานในการพัฒนาทฤษฎี
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คุณลักษณะสําคัญของเครื่องชี้วัดที่ดี (Important Characteristic of Indicator)

เครื่องชี้วัดที่ดี มีคุณลักษณะตาง ๆ ที่สําคัญ (สํานักมาตรฐานการพัฒนาสังคมและ

ความมั่นคงของมนุษย กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย, 2548, น. 66) ดังนี้

1. มีความถูกตอง สามารถวัดสิ่งที่ตองการวัดจริง ๆ (Validity)

2. เปนภาวะวิสัยและเชื่อถือได (Objectivity / Reliability)

3. มีความไวตอการวัดการเปลี่ยนแปลง (Sensitivity)

4. มีความเฉพาะเจาะจงใชวัดสิ่งที่จะวัดได (Specificity)

5. เปนสากล (Universality)

6. เปนที่ยอมรับ (Acceptability)

7. งายแกการคํานวณ (Simple Calculation)

8. ประหยัดเวลาในการจัดหา (Low Cost)

ประโยชนของตัวชี้วัด (Benefits of Indicator)

1. เพื่อวัดความกาวหนา วัดประสิทธิภาพ ประเมินประสิทธิผลและผลกระทบของ

กระบวนการพัฒนา ชี้ใหผูบริการทราบวาเปาหมายที่ไดกําหนดไวใกลจะบรรลุผลสําเร็จแลวหรือยัง

2. ระดับผูกําหนดนโยบาย เครื่องชี้วัดเปนเครื่องมือที่ใชบงบอกสถานะของสิ่งที่

ตองการวัด

3. ระดับการดําเนินงานตามแผน เครื่องชี้วัดเปนเครื่องมือที่ใชบงบอกวาโครงการหรือ

บริการที่ใชประชาชนเหมาะสมดีหรือไม สอดคลองกับภาวะเศรษฐกิจสังคมหรือไม

หนาที่ของตัวชี้วัด

หนาทีข่องตัวชีว้ดัแบงออกไดเปน 5 กลุมตามลกัษณะของตวัชีว้ดักลุมตาง ๆ (ล่ันทม  สุทธิ, 

2543, น. 21-22) คือ

1. ตัวชี้วัดของปจจัยนําเขา (Input indicators) ใชวัดทรัพยากรที่ใช รวมทั้งดานขอมูล

ขาวสาร เชน จํานวนเจาหนาที่สาธารณสุข จํานวนเงินงบประมาณสนับสนุน จํานวนวัสดุอุปกรณ 

เปนตน

2. ตัวชีว้ดัของกระบวนการ/กจิกรรม (Process indicators) ใชวดัจาํนวนครัง้ของกจิกรรมที่

ไดดําเนินการ เชนจํานวนครั้งของกิจกรรมที่ไดดําเนินการ เชน จํานวนครั้งของการจัดประชุม 

จํานวนครั้งของการอบรม เปนตน
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3. ตัวชี้วัดของผลงานหรือผลผลิต (Output indicators) ใชวัดเมื่อมีการดําเนินกิจกรรม 

ส้ินสุดลง โดยผลงานหรือผลผลิตจะแสดงใหเห็นทันทีที่กิจกรรมสิ้นสุด ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

จะเปนตัวชี้ผลงาน โดยใชวัดคาใชจายที่ลงทุนเปรียบเทียบกับผลงานหรือผลผลิตที่เกิดขึ้น ตัวอยาง

ตัวชี้วัดของผลงาน เชน จํานวนสตรีมีครรภที่ไดรับการอบรมการปฏิบัติตนที่ถูกตองขณะตั้งครรภ 

สัดสวนของโรงเรียนที่นักเรียนไดรับการอบรมเรื่องการควบคุมปองกันไขเลือดออก จํานวนวันที่

นอนพกัรักษาตวัอยูทีโ่รงพยาบาล รวมทัง้เรือ่งของคณุภาพบรกิาร (Quality of care) กจ็ดัเปนตวัชีว้ัด

ของผลงานดวย

อนึง่ถาวดัประสทิธภิาพในเชงิเทคนคิ (Technical efficiency) จะเปนเรือ่งของผลงาน/ 

ผลผลิต และอื่น ๆ ที่ตรงตามเวลาการปฏิบัติงานไดตามแผนที่วางไว ความพรอมของเครื่องมือและ

วัสดุอุปกรณ และบริการไดมาตรฐาน เปนตน

4. ตัวชี้วัดของผลลัพธ (Effect indicators) จะแสดงออกมาในรูปของการเปลี่ยนแปลง

ความรู ทศันคต ิและพฤตกิรรมหรือการปฏบัิติ ตัวชีว้ดัของผลลพัธเปนการวดัผลลพัธตาม วตัถปุระสงค

ของแผนงานและโครงการ ซึ่งก็คือ ประสิทธิผล (Effectiveness) นั่นเองโดยนํามา เปรียบเทียบกับ

เกณฑหรือเปาหมาย เชน รอยละของสตรีมีครรภที่มารับบริการตรวจครรภกอนคลอดครบ 4 คร้ัง 

รอยละของครัวเรือนที่สมาชิกมีพฤติกรรมปองกันโรคไขเลือดออก โดยกางมุงนอนกลางวัน และ

ชวยกันทําลายแหลงเพาะพันธยุงลาย เปนตน

5. ตัวชี้วัดของผลกระทบ (Impact indicators) ใชวัดวาแผนงานและโครงการนั้น ๆ ได

แกไขปญหา สาธารณสุขหรือปญหาสุขภาพของประชาชนใหดีข้ึนไดหรือไมเพียงใด เปนการวัดผล

ที่ไดข้ันสุดทาย ซึ่งอาจใชระยะเวลาในการที่จะเกิดผลกระทบที่พึงปรารถนาหรืออาจตองใชหลาย

แผนงานหรือหลายโครงการดําเนินการเพื่อใหเกิดผลกระทบ หรือเปาประสงคเดียวกันก็ได เชน  

ลดอัตราตายของทารกในชนบทใหไมเกิน 30 ตอเด็กเกิดมีชีพ 1,000 คน (ใชอัตราตาย) ลดอัตรา

การปวยดวยโรคไขเลือดออกในเด็กอายุตํ่ากวา 14 ปลงรอยละ 20 (ใชอัตราปวย) เปนตน

นอกจากนี้ทางสํานักมาตรฐานการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยยังไดแบง

ประเภทของตัวชี้วัดตามหนาที่ออกเปน 7 กลุม (สํานักมาตรฐานการพัฒนาสังคมและความมั่นคง

ของมนุษย กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย, 2548, น. 66) ดังนี้

1. แสดงปจจัยนําเขา (Input Indicator) ใชวัดเมื่อจะดําเนินการพัฒนา

2. แสดงการกระทําที่เกิดขึ้น (Process or Performance Indicator) ใชวัดจํานวนกิจ

กรรมที่ดําเนินการ

3. แสดงผลที่ไดรับ (Output Indicator) ใชวัดผลงานเมื่อโครงการและกิจกรรมตาง ๆ 

ไดดําเนินการเสร็จส้ินแลว โดยเทยีบกับวัตถุประสงค เปาหมายและการครอบคลุม
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4. แสดงผลสาํเรจ็ (Outcome Indicator) ใชวดัผลสําเรจ็เมือ่โครงการและกจิกรรมตาง ๆ 

ส้ินสุด ทั้งนี้โดยเทียบกับจุดมุงหมายระยะยาวของโครงการหรือผลกระทบดานตาง ๆ ของโครงการ

ที่นอกเหนือไปจากที่ไดต้ังเปาหมายไว

5. ประสิทธผิล (Effectiveness) ใชวดัผลผลิตตามวตัถปุระสงคและเปาหมายทีต่องการ

6. ประสิทธิภาพ (Efficiency) ใชวัดคาใชจายที่ลงทุนเปรียบเทียบกับผลผลิตที่เกิดขึ้น

7. ผลกระทบ (Impact) ใชวดัผลทีเ่กดิขึน้จากนโยบาย แผนงาน และโครงการทีจ่ดัทาํขึ้น 

เชน นโยบายแกปญหาสาธารณสุข มีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตของคนในสังคมอยางไร

เกณฑตัวชี้วัด

การเปรียบเทียบผลงานสามารถกระทําไดโดยพิจารณาจากเปรียบเทียบคาของตัวชี้วัด 

ซึ่งจําเปนตองมีกฎเกณฑในการเปรียบเทียบ เกณฑของตัวชี้วัดสามารถแบงออก (สํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี, เอกสารอัดสําเนา) ไดดังนี้

1. เกณฑสัมบูรณ ใชสําหรับการดําเนินการที่ตองทําครบถวน เชน เด็กทุกคนตองไดรับ

การฉีดวัคซีนปองกันไขทรพิษ เปนตน

2. เกณฑเชิงวิทยาศาสตร ใชสําหรับการดําเนินการที่มีการกําหนดคามาตรฐานทาง

วิทยาศาสตรที่ชัดเจน เชน ระดับคามลพิษในอากาศ เปนตน

3. เกณฑเชิงนโยบาย ใชสําหรับการดําเนินการที่มีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนโดย

ฝายนโยบาย เชน มติคณะรัฐมนตรีกําหนดวาจะตองดําเนินการในปริมาณงานโดยใชงบประมาณ

เทาใด

4. เกณฑความเคลือ่นไหวเชงิพฒันา ใชสําหรบัการดาํเนนิการทีม่เีปาหมายในเชงิแนวโนม 

จงึตองพจิารณาจากขอมลูทีป่ระมวลไวในระยะ 3-5 ป แลวนาํมาเปรยีบเทยีบยอนหลงัแลวหาเกณฑ

หรือคาที่เหมาะสมวาควรเปนเทาไร

แนวคิดเกี่ยวกับตัวชี้วัดทางสังคม

ต้ังแตป 1970 นกัวชิาการทางสงัคมศาสตรใหความสนใจตอการกาํหนดตวัชีว้ดัเชงินโยบาย 

นอกเหนือไปจากตัวชี้วัดผลงานหรือผลผลิตจากการปฏิบัติงาน (Performance Indicators) ของ

โครงการ โดยการจดัทาํตวัชีว้ดัการพฒันาสงัคมเพือ่ประโยชนในการวางแผนและประเมนิผล รวมทัง้

การปรับนโยบายการพัฒนาประเทศแนวความคิดในการกําหนดตัวชี้วัดมีความเห็นที่แตกตาง



33

หลายมิติ มิติหนึ่งคือความขัดแยงระหวางคนสองกลุม กลุมแรกเห็นวาเราควรจะตองทําตัวชี้วัดให

ไดนอยที่สุด หรือถาดีที่สุดก็คือใหมีเพียงตัวเดียว กลุมที่สองเห็นวาตองมีตัวชี้วัดเปนหมวดตาง ๆ 

เนื่องจากเปน Sector ซึ่งเอามารวมกันไมไดความสนใจที่มีตอลักษณะตัวชี้วัดมีการปรับเปลี่ยนอยู

ตลอดมา จากที่เคยเนนรายไดตอหัวของประชากร หลังจากนั้นก็มาสูเร่ืองการกระจายรายได  

การขยายตัวทางการผลิตความตองการพื้นฐานของมนุษย การพัฒนาเทคโนโลยี สุดทายเมื่อมาถึง

ระยะของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 ก็มาเปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การปรับเปลี่ยนลักษณะตัวชี้วัดนี้เปนไปตามปรัชญาการพัฒนาสังคมและทฤษฎีการพัฒนาสังคม

ที่เปลี่ยนแปลงไปในแตละยุคสมัย ดังนั้น การกลาวถึงตัวชี้วัดจึงตองใหมีความชัดเจนในเรื่อง

ลักษณะตัวชี้วัดเปนเบื้องตนวาเปน “ตัวชี้วัดในเรื่องอะไร”

ตัวชี้วัดทางสังคมจะมีลักษณะเปนตัวแทนของสิ่งที่เปนนามธรรม (proxy character) 

ซึ่งใหนิยามเชิงปฏิบัติการในการวิเคราะหและการติดตามผลเปนเชิงปริมาณ (quantifiable 

aspects of social concerns) ซึ่งมาตรวัดซึ่งใชในการคํานวณไดเปนคาประเมิน (value-loaded) 

ซึ่งไดจากตัวแปรเฉพาะที่ไดรับการพิจารณาวาเปนตัวแปรสําคัญใหกับตัวชี้วัด โดยที่แตละตัวแปร

อาจจะมีมาตรวัดที่ตางกัน ในกรณีที่ตัวชี้วัดหนึ่งมีตัวแปรมากกวาหนึ่งตัว ก็จะตองมีการกําหนดคา

น้ําหนัก (Weighting) ของแตละตัวแปรเพื่อจัดทําดัชนี (Index) ของตัวชี้วัดนั้น ดังนั้น การจัดทํา 

ตัวชี้วัดและการนําตัวชี้วัดไปจึงตองคํานึงถึง (สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี, ม.ป.ป.)

- ความตรงประเด็นที่จะนําตัวชี้วัดเหลานั้นไปใชเปนสารสนเทศที่จําเปนและเพียงพอ

ตอการกําหนดดนโยบาย

- ลําดับชั้นของตัวชี้วัด 3 ระดับ ไดแก ภาพรวม-โครงสราง-การกระจาย (Aggregate-

structural-Distribution indicators) โดยที่ตัวชี้วัด “ภาพรวม” เปนตัวชี้วัดที่บงชี้ผลลัพธสุดทาย

ของการปฏิบัติตามนโยบายเฉพาะดาน “โครงสราง” เปนตัวชี้วัดที่บงชี้ผลผลิตจากการดําเนินกิจ

กรรมตามโครงการที่จะนําไปสูการบรรลุนโยบายเฉพาะดาน และ “การกระจาย” คือ ความหลาก

หลายของกิจกรรมซึ่งจัดทําโดยนําปจจัยการผลิตเขาสูกระบวนการ

- การกําหนดจํานวนตัวชี้วัดใหไดนอยที่สุด โดยเลือกตัวแปรเพียงตัวเดียวจากกลุม

ตัวแปรที่ใชทําเปนตัวชี้วัด หรือตัดทอนตัวแปรที่คลายคลึงกันออกไป

- การกําหนดกลุมเปาหมายที่เปนประชากรผูรับประโยชน (people) มากกวามูลคา

ทางการเงิน (Monetary)

- การจัดทําตัวชี้วัดดวยความประหยัดโดยการใชขอมูลที่ไดมีการจัดเก็บไวแลวตาม

ปกติจากแหลงขอมูลที่มีอยู

- การตีความหมายของตัวชี้วัดตองเปนที่เขาใจไดโดยบุคคลทั่วไป (non-scientists)
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- ความเปนรูปธรรมของตัวชี้วัดที่มีอยูจริงในแตละกลุมวัฒนธรรม

ในระดับ Output จะคอนขางเปนรูปธรรม แตในระดับที่สูงขึ้นไป เชน ความพึงพอใจ

ของประชาชน ความเสมอภาค สิทธิเสรีภาพ จะมีลักษณะเปนนามธรรม หนาที่ของผูจัดทําตัวชี้วัด

คือ ตองพยายามแปลงนามธรรมนั้นใหเปนรูปธรรมใหมากที่สุด แตไมไดหมายความวาตองทําให

เปนรูปธรรมทั้ง 100% การชี้วัดในเชิงอุดมคติอาจตองใชการบรรยายความและการใชเหตุผล แต

ปญหาคือ เรามีขอมูลเพียงพอหรือไม ถาไมพอตองหาขอมูลอ่ืนมาทดแทนหรือเก็บขอมูลใหม

ลักษณะของตัวชี้วัดทางสังคม

การจดัทาํตวัชีว้ดัตองพจิารณาคณุสมบติัของตวัชีว้ดั 3 ลักษณะพรอมกนั ประกอบดวย 

ตัวชี้วัดทางสังคมจําแนกตามระดับ ตัวชี้วัดทางสังคมจําแนกตางมาตรวัด และตัวชี้วัดทางสังคม

จําแนกตามคาของตัวชี้วัด

ตัวชี้วัดทางสังคมจําแนกตามระดับ ไดแก

1) ตัวชี้วัดปจจัยในกระบวนการผลิต (Input Indicators) ที่แสดงถึงวิธีการดําเนินงาน 

(เชน จํานวนงบประมาณ จํานวนนักศึกษาที่รับสมัคร)

2) ตัวชี้วัดผลผลิต (Output Indicators) ที่แสดงถึงผลผลิตจากกระบวนการผลิต (เชน 

จํานวนนักศึกษาที่จบหลักสูตร) อาจพิจารณาเพียงระดับผลผลิตที่เกิดขึ้นหรืออาจพิจารณาถึงผล

ในระยะยาววาสังคมไดอะไร

ตัวชี้วัดทางสังคมจําแนกตามมาตรวัด ไดแก

1) ตัวชี้วัดเชิงวัตถุวิสัย (Objective Indicators) ที่มีคาเปนตัวเลขทางคณิตศาสตรและ

มีนัยทางสถิติ (เชน รายได ผลผลิตตอไร)

2) ตัวชี้วัดเชิงอัตวิสัย (Subjective Indicators) ที่เปนขอมูลแสดงความรูสึก ทัศนคติ 

ความนยิม ความคดิเหน็ การตดัสนิ และความเชือ่ (เชน ความพงึพอใจทีม่ตีอบริหารของเจาหนาที่)

ตัวชี้วัดทางสังคมจําแนกตามคาของตัวชี้วัด ไดแก

1) ตัวชี้วัดบวก (Positive Indicators) ที่คาตัวเลขมีแนวโนมในทางเพิ่มข้ึนแสดงถึง

แนวโนมการพัฒนาสังคมเปนไปในทางที่พึงประสงค (เชน อัตราการรูหนังสือสูงขึ้น)

2) ตัวชี้วัดเชิงลบ (Negative Indicators) ที่คาตัวเลขมีแนวโนมในทางลดลงแสดงถึง

แนวโนมการพัฒนาสังคมเปนไปในทางที่พึงประสงค (เชน อัตราการปวยลดลง)

สําหรับการศึกษาในครั้งนี้ เปนการศึกษาตัวชี้วัดทางสังคมที่จําแนกตามมาตรวัด 

เปนตัวชี้วัดในเชิงอัตวิสัย (Subjective Indicators) เพราะวา เปนขอมูลที่แสดงความรูสึก ทัศนะ
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ของบุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดี ที่มีตอความสุขในการทํางานในองคประกอบตาง ๆ ทั้ง 7 

องคประกอบ

การสรางและการพัฒนาเครื่องชี้วัดคุณภาพชีวิตและสังคมในตางประเทศ

ในกลางทศวรรษ 1970 องคการสหประชาชาตไิดจดัตัง้มหาวทิยาลยัแหงสหประชาชาติ 

(UNU) ไดจัดโปรแกรมที่เนนการพัฒนามนุษยและสังคม และเริ่มโครงการที่ทําใหเกิดการพัฒนา

เครื่องชี้วัดทางสังคมในระดับนานาชาติใหระบบและคํานิยามของเครื่องชี้วัดทางสังคมวา คือ 

ความพยายามในการจัดการและการจัดองคประกอบของมิติตาง ๆ ดานสวัสดิการสังคม ตอมาใน

ป 1989 โครงการพฒันาแหงสหประชาชาตไิดจดัทาํดชันพีฒันามนษุย (HDI) มอีงคประกอบพืน้ฐาน 

3 ประการของดัชนีพัฒนามนุษยคือ การมีชีวิตที่ยืนยาว ความรู และมาตรฐานความเปนอยูโดยวัด

จากชวงชีวิต อัตราการรูหนังสือของผูใหญ และผลิตภัณฑมวลรวมของประชาชาติตอหัวของ

ประชากร (ล่ันทม  สุทธิ, 2543, น. 25-27)

การพัฒนาเครื่องชี้วัดคุณภาพชีวิตและสังคม (อนชุาติ  พวงสําลี และ อรทัย  อาจอ่ํา, 

2539, น. 104-108) เปนสิ่งที่จะตองสอดคลองกับการพัฒนาในปจจุบันและแนวโนมในอนาคตโดย

มีแนวคิดที่สามารถนํามาเปนฐานในการพัฒนาเครื่องชี้วัด คือ (1) แนวคิดเรื่องการพัฒนาคุณภาพ

ชวีติ ในเร่ืองของการอยูดี มสุีข มคีวามพงึพอใจในสภาพความเปนอยูของปจเจกบคุคลตามมาตรฐาน

ความเปนอยูที่ดีของสังคม (2) แนวคิดเรื่องการพัฒนาสังคม มีจุดมุงหมายเพื่อขจัดความยากจน 

กระจายความยุติธรรม การสรางการมีสวนรวมของประชาชนในเรื่องของสวัสดิภาพ การศึกษา  

การจางงาน ที่อยูอาศัย ความปลอดภัย และความมั่นคงในชีวิตและสิ่งแวดลอม (3) แนวคิดเรื่อง

การพัฒนามนุษยโดยเนนคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา สรางความเปนธรรมทางสังคม ไมกดขี่

กันคนออกจากสังคม (4) แนวคิดเรื่องความมั่นคงในชีวิตของมนุษย หมายถึง คนสามารถดํารง

ชีวิตอยูโดยปราศจากความหวาดกลัวตอภัยตาง ๆ ที่อาจคุกคามชีวิตและทรัพยสิน

เครื่องชี้วัดทางสังคมของประเทศสหรัฐอเมริกา โดยกองนโยบายสถิติ สํานักงบ

ประมาณและการบรหิาร (The Statistical Policy Division, Office of Management and Budget) 

ไดจัดทําสถิติและรายงานของประเทศโดยใชเครื่องมือชี้วัดทางสังคมไว 8 หมวด คือ (1) สุขภาพ 

(2) ความปลอดภัยในชีวิต (3) การศึกษา (4) การจางงานโอกาสในการทํางานและคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน (5) รายได (6) บานเรือนที่อยูอาศัย ส่ิงอํานวยความสะดวกและเพื่อนบาน (7) เวลาวาง

และนันทนาการ (8) ประชากร
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เครื่องชี้วัดที่จัดทําเปนแนวทางขององคกรสหประชาชาติ (United Nation Guidelines) 

มปีระเดน็ทางสงัคมทีจ่ดัไวเปนแนวทางเพือ่พฒันาเครือ่งชีว้ดั ประกอบดวย (1) ประชากร (2) การตั้ง

ครอบครัวและครัวเรือน (3) การเรียนรูและบริการสังคม (4) กิจกรรมเพื่อการมีรายไดและกิจกรรม

อ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ (5) การกระจายรายได การบริโภค และการออม (6) ความมั่นคงทางสังคมและ

บริการทางดานสวัสดิการ (7) สุขภาพ บริการดานสุขภาพและการใชบริการสุขภาพ (8) ที่อยูอาศัย

และสภาพแวดลอม (9) ระเบียบสังคมและความปลอดภัย (10) การใชเวลา (11) การใชเวลาวาง

และวัฒนธรรม (12) ชนชั้นทางสังคมและการเลื่อนชั้นทางสังคม

นอกจากนีโ้ครงการพฒันาแหงสหประชาชาต ิ (UNDP) ไดเสนอแนวคดิเรือ่งความมัน่คง

ของชีวิตใน 7 ดาน คือ (1) ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ (2) ความมั่นคงทางอาหาร (3) ความมั่นคง

ทางสุขภาพ (4) ความมั่นคงทางสิ่งแวดลอม (5) ความมั่นคงของบุคคล (6) ความมั่นคงทางดาน

ชุมชนและครอบครัว (7) ความมั่นคงทางการเมือง

การสรางและการพัฒนาเครื่องชี้วัดคุณภาพชีวิตและสังคมในประเทศไทย

สุภางค  จันทวานิช และ วรรณี ไทยานันท (อนุชาติ  พวงสําลี และ อรทัย  อาจอ่ํา, 

2539, น. 155-164) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาเครื่องชี้วัดคุณภาพชีวิตและสังคมไทยโดยใช

แนวคดิเรือ่งการพฒันาสงัคม ซึง่มกีารเปลีย่นแปลงไปตามยคุสมยัและไดใหความหมายวา การพัฒนา

สังคม หมายถงึ การปรบัปรุงชวีติความเปนอยูของประชาชนในสงัคม ประกอบกบัแนวคดิการพัฒนา

คุณภาพชีวิต พบวา การพัฒนาสังคมไทยเปนแนวคิดที่เกิดในชวงระยะ 40 ปที่ผานมา โดยรัฐได

เลง็เหน็ความจาํเปนทีจ่ะตองจดัใหเกดิการเปลีย่นแปลงสภาพไปในทศิทางทีต่องการ คือ ความกาวหนา

ทางเศรษฐกจิจะนาํไปสูความกนิดอียูดีของประชาชน แตเมือ่ใชแนวคดินีแ้ลวประมาณ 10 ป จงึพบวา 

คนไมไดรับผลประโยชนจากการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ ดังนั้นการพัฒนาจึงเปลี่ยนแปลงมาเนน

เร่ืองคณุภาพชวีติของคนในสงัคมการมสีวนรวมของประชาชนและการเพิม่ศักยภาพของประชาชนและ

ชมุชนใหเขมแขง็เพือ่ใหชมุชนพึง่ตนเองไดสรางองคกรชมุชนใหมคุีณภาพ ดังนัน้หนวยงานทัง้ภาครัฐและ

เอกชน นักวิชาการตาง ๆ จึงไดจัดทําเครื่องวัดคุณภาพชวีิต ดังตอไปนี้

1. สํานกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาต ิ(สศร.) ไดจดัทาํเครือ่งชี้

ภาวะสงัคมเปนครัง้แรกในป พ.ศ. 2518-2537 โดยใชแนวคดิจากบทความเกีย่วกบัการเคหะ (House 

Amenity) ของ คานท (Cant) จัดทําเปน 5 หมวด คือ (1) ประชากร (2) การศึกษาและการเผยแพร

ขาวสาร (3) รายได (4) สาธารณสุข (5) การมีงานทํา (6) ความปลอดภัย
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2. กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย ไดจัดเก็บขอมูลพื้นฐานระดับหมูบาน 

(กชช.2ด) ในป 2525 และผนวกขอมูลความจําเปนพื้นฐาน (จปฐ.) ต้ังแตป 2533 เปนมาและทําตวั

ชีว้ดัสภาพหมูบาน 5 กลุม 35 ตัวชีว้ดั ไดแก (1) โครงสรางพืน้ฐาน (2) การประกอบอาชพี ผลผลิต 

และรายได (3) สาธารณสุข และการอนามัย (4) แหลงน้ํา (5) ความรู การศึกษาศาสนา วัฒนธรรม 

ตอมาสังคมไทยมกีารเปลีย่นแปลงเปนชมุชนเมอืงมากขึน้ทาํใหตองปรบัปรุงตวัชีว้ดับางตวัใหสอดคลอง

กับแผนพัฒนาฯและสภาพแวดลอมของประเทศโดยเพิ่มกลุมที่ 6 คือ เร่ืองทรัพยากร

3. คณะกรรมการพฒันาชนบทแหงชาต ิ (กชช.) ไดจดัทาํเคร่ืองชีว้ดัความจาํเปนพืน้ฐาน 

(จปฐ.) ในป 2528 เปน 8 หมวด 32 ตัวชี้วัด เพื่อวัดคุณภาพชีวิตชีวิตของคนไทยวาควรมีคุณภาพ

ชีวิตในเรื่องอะไรบางเปนอยางนอยและควรมีระดับความเปนอยูไมตํ่ากวาระดับไหน ในชวงระยะ

เวลาหนึ่ง ๆ และในป 2540 มีการปรับปรุง จปฐ. เปน 8 หมวด 39 ตัวชี้วัด เพื่อเก็บขอมูลในชวง

แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแหงชาตฉิบับที ่8 (พ.ศ. 2540-2544) ดังนี ้ (สํานกังานสถติิแหงชาติ, 

2540, น. 1-4 )

4. ความจาํเปนพืน้ฐาน (จปฐ.) หมายถงึ ความจาํเปนขัน้ต่าํสดุทีค่นทกุคนในชมุชนควร

จะเปนในชวงระยะเวลาหนึ่ง เพื่อใหมีชีวิตที่ดีและสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางปกติสุข

ตามสมควร (วิไลลักษณ  รัตนเพียรธัมมะ, ม.ป.ป., น. 64-66)

เครื่องชี้วัดความจําเปนพื้นฐาน เปนเครื่องมือของประชาชนในหมูบานที่จะใชวัด

สภาพของหมูบานและครัวเรือนตนเองวาขณะนี้ยังมีปญหาคุณภาพชีวิตในเรื่องใดบางที่ยังไมบรรลุ

ตามเกณฑความจาํเปนพืน้ฐาน นอกจากนัน้ยงัใชเปนแนวทางในการวางโครงการกจิกรรมทีจ่ะดาํเนนิ

การแกไขปญหาใหหมดไปหรือบรรเทาเบาบางลงโดยเนนใหประชาชนมีสวนรวมในการคนหา

วิเคราะหปญหา ตลอดจนหาแนวทางในการแกไขปญหาของตนเองรวมกับเจาหนาที่ 4 กระทรวง 

ในพืน้ทีเ่พือ่ใหบังเกดิผลอยางมปีระสทิธภิาพ สําหรบัจดุมุงหมายของการใชเครือ่งชีว้ดัความจาํเปน

พื้นฐานมี ดังนี้

4.1 มุงกระตุนใหประชาชนเขามามีสวนรวมตั้งแตการรับรูเร่ืองคุณภาพชีวิต โดยใช

เครื่องชี้วัดความจําเปนพื้นฐานเปนตัวชี้วัด สงเสริมประสิทธิภาพขององคกรประชาชนในการจัด

เก็บขอมูล กําหนดปญหาของหมูบาน หาสาเหตุและแนวทางแกไขปญหา รวมทั้งวางแผนงาน/

โครงการในการแกไขปญหาของหมูบานไดอยางถูกตอง

4.2 ใชเปนเครือ่งกาํหนดเปาหมายในการพฒันา โดยประชาชนและเจาหนาทีข่องรัฐ 

จะยึดเปาหมายรวมกันในการพัฒนาซึ่งไดแก เครื่องชี้วัดที่ยังไมบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว เพื่อจะได

แนวทางแกไข จัดทําเปนโครงการ กิจกรรมตาง ๆ ในการที่จะแกไขปญหานั้น ๆ หรือสามารถทําให

บรรลุเปาหมายไดในระยะเวลาที่กําหนด
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4.3 ใชเปนเครือ่งมอืในการประเมนิผลการพฒันา โดยสามารถวดัผลการดาํเนนิงาน

พัฒนาชนบทในแตละปวาสามารถยกมาตรฐานคุณภาพชีวิตไดมากนอยเพียงใดในเรื่องอะไรบาง 

และยังจะตองเนนในเรื่องอะไรตอไปอีก โดยใชเครื่องชี้วัด จปฐ. เปนตัวกําหนด

5. สํานักงานสถิติแหงชาติ สํานักนายกรัฐมนตรีไดรวบรวมสถิติจากหนวยงานตาง ๆ ที่

เกี่ยวของมาจัดทํา เครื่องชี้วัดสภาพทางเศรษฐกิจ และสังคม มีวัตถุประสงคเพื่อใชในการอางอิง

ตามผลการดําเนินการ และเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมในระยะเวลาที่ผานมาใหสมบูรณ

ข้ึนทันเวลา สามารถนําไปใชประโยชนดานการวางแผน ติดตามประเมินผล การพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมของประเทศ ดําเนินการตั้งแตป พ.ศ. 2518-2530 ตอมาในป พ.ศ. 2537 สํานักสถิติแหง

ชาติไดจัดทําเครื่องชี้วัดภาวะเศรษฐกิจและมีวัตถุประสงคเพื่อสามารถใชในการติดตามและ

ประเมินผล การเปลี่ยนแปลงทางสังคมในระยะเวลาที่ผานมา และเพื่อเปนแนวทางในการวางแผน

พฒันาทางสงัคมของประเทศโดยมเีครือ่งชีภ้าวะสงัคม 9 สาขา 113 ขอ คือ (1) สาขาประชากร 22 ขอ 

(2) สาขาแรงงาน 16 ขอ (3) สาขาสาธารณสขุ 21 ขอ (4) สาขาการศกึษา 14 ขอ (5) สาขาครอบครัว

และครัวเรือน 10 ขอ (6) สาขาเคหะ 11 ขอ (7) สาขาการใชเวลา และเขารวมกิจกรรมฯ 8 ขอ  

(8) สาขาสวัสดิการสังคม 4 ขอ 9) สาขาสิ่งแวดลอม 7 ขอ

ตอมาการสรางและพัฒนาดัชนีชี้วัดความมั่นคงของมนุษยนั้นไดถูกกําหนดขึ้น ซึ่งจาก

งานวจิยัของสาํนกัมาตรฐานการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนษุยนัน้ไดจดัทาํรายงานการวิจัย

โดยเปนประโยชนตอการกําหนดยุทธศาสตรในการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยซึ่งดัชนี

ชี้วัดความมั่นคงของมนุษยนั้นไดถูกประมวลออกมา 10 มิติ 125 ดัชนี ซึ่งแบงแยกเปน 2 ระดับ คือ 

ระดบับุคคลและระดบัพืน้ที ่เชน ทีอ่ยูอาศยัและสภาพแวดลอมทางกายภาพ สุขภาพอนามยั การศึกษา

การมีงานทําและการมีรายได ความมั่นคงสวนบุคคล ครอบครัว การสนับสนุนทางสังคม สังคม-

วัฒนธรรม สิทธิความเปนธรรม การเมืองและธรรมาภิบาล เปนตน

ในขณะเดยีวกนัสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแหงชาตปิระยกุต

ใชแนวความคดิทีห่ลากหลายในการจดัทาํเครือ่งชีว้ดัทางสงัคมโดยเฉพาะทีเ่กีย่วกบัการพัฒนาสังคม 

ดังตอไปนี้

แนวความคิดการพัฒนาสังคม โดยจัดทํา เครื่องชี้วัดภาวะทางสังคม ดังตอไปนี้

ป 2518 ประกอบดวย หมวดประชากร หมวดรายได หมวดสาธารณสขุ หมวดการศึกษา

และการเผยแพรขาวสาร หมวดการมีงานทํา และหมวดความปลอดภัย

ป 2532 ประกอบดวย หมวดประชากร หมวดสาธารณสขุ หมวดการศกึษาและการเผยแพร

ขาวสาร หมวดการมีงานทํา หมวดความปลอดภัย หมวดการเคหะ หมวดเศรษฐกิจสังคม  

หมวดสวัสดิการสังคม หมวดสถาบันครอบครัว และหมวดมลภาวะ
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แนวความคดิ “การพฒันาชนบท” โดยจดัทาํ “ตัวชีว้ดัสภาพหมูบาน กชช.2ค” ดังตอไปนี้

ป 2529 ประกอบดวย หมวดโครงสรางพื้นฐาน หมวดการประกอบอาชีพ ผลผลิตและ

รายได หมวดสาธารณสุขและการอนามัย หมวดแหลงน้ํา และหมวดความรู การศึกษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม

ป 2535 ประกอบดวย หมวดสภาพพื้นฐาน หมวดผลผลิต รายไดและการมีงานทํา 

หมวดสาธารณสุขและการอนามัย หมวดแหลงน้ํา หมวดความรู การศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 

และหมวดทรพัยากรธรรมชาติ

แนวความคดิ “Basic Minimum Needs” โดยจดัทาํ “เครือ่งชีว้ดัความจาํเปนพืน้ฐาน 

จปฐ.” ดังตอไปนี้

ป 2528 ประกอบดวย หมวดอาหาร หมวดที่อยูอาศัยและสภาพแวดลอม หมวดโอกาส

เขาถึงบริการสังคมขั้นพื้นฐาน หมวดความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน หมวดการผลิตและ

หาอาหาร หมวดวางแผนครอบครัว หมวดการมีสวนรวมของประชาชน และหมวดการพัฒนาจิตใจ

ป 2540 ประกอบดวย หมวดสุขภาพดี หมวดมีบานอาศัย หมวดศึกษาถวนทั่ว หมวด

ครอบครัวอยูสบาย หมวดรายไดมาก หมวดอยากรวมพัฒนา หมวดพาสูคุณธรรม และหมวดบํารุง

ส่ิงแวดลอม

จนกระทั่งสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติไดประยุกตใช

แนวความคิด “ความอยูดีมีสุข Well-Being” โดยจัดทํา “เครื่องชี้วัดความอยูดีมีสุข” ประกอบดวย

หมวดสุขภาพอนามัยและโภชนาการ หมวดการศึกษา หมวดชีวิตการทํางาน หมวดชีวิตครอบครัว 

หมวดการพัฒนาเศรษฐกิจ หมวดสิ่งแวดลอม หมวดความปลอดภัย ในชีวิต และหมวดประชารัฐ 

(สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี, ม.ป.ป.) ตอมาสํานักงานพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 

(สภาพัฒน) ประกาศใชแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 10 เพื่อใชเปนแนวทางใน

การพฒันาของรฐัไทยทีจ่ะเร่ิมตนเดอืนตลุาคม 2549 ภายใตวสัิยทศัน ‘สังคมทีม่คีวามสขุอยางยั่งยืน’ 

ประกอบดวยยทุธศาสตร 5 ดาน คือ (1) การพฒันาคณุภาพคนและสงัคมไทยสูสังคมแหงภมูปิญญา

และการเรียนรู เพื่อใหรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงสูสังคมฐานความรู และเพิ่มขีดความสามารถของ

ประเทศ (2) การสรางความเขมแข็งของชุมชนและสังคมเปนรากฐานที่มั่นคงของประเทศ การใช 

งบประมาณ การใชทรัพยากร ผานการทําแผนชุมชน (3) การปรับโครงสรางทางเศรษฐกิจใหสมดุล

และยั่งยืน กระจายความเสี่ยงการผลิตจากการผลิตในเชิงอุตสาหกรรมอยางเดียวลงสูภาคบริการ 

และเนนจุดแข็งดานการเกษตร เขาสูอุตสาหกรรมเกษตรเนนการออมเพื่อเปนฐานในการลงทุน 

เนนยุทธศาสตรเร่ืองพลังงานที่จะสามารถพึ่งพาตนเองได (4) การพัฒนาบนฐานความหลากหลาย

ทางชวีภาพ และการสรางความมัน่คงของฐานทรพัยากรและสิง่แวดลอม  (5) การเสรมิสรางธรรมาภิบาล
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ในการบริหารจัดการประเทศสูความยั่งยืน การปรับระบบบริหารจัดการภาครัฐใหสอดคลองกับ

หลักธรรมาภิบาล (ภคภาส  ศิริสุข, ม.ป.ป.)

สรุป จากการศึกษาแนวคิดการสรางตัวชี้วัดและการพัฒนาเครื่องชี้วัดทางสังคมของ

หนวยงานและนกัวชิาการตาง ๆ พบวา การสรางตวัชีว้ดัสวนมากเปนการสรางตวัชีว้ดัเพือ่การตดิตาม

และประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งเปนการสรางตัวชี้วัดเพื่อบงชี้สภาพที่แทจริงของกระบวนการ

ดําเนินงานขององคกรวา มีแนวโนมที่จะบรรลุวัตถุประสงคตามนโยบายและ ยุทธศาสตรที่ต้ังไว

หรือไมเพียงใด ทั้งนี้ เครื่องชี้วัดที่ดีและมีประสิทธิภาพตองสามารถแสดงถึงการวัดผลสัมฤทธิ์หรือ

ผลสําเร็จของงานตามวัตถุประสงคอยางชัดเจน ขณะเดียวกันก็ยังสามารถสะทอนคุณภาพชีวิต

ของประชาชนผูโครงการของหนวยงานภาครัฐเปนเชนไร ทั้งในระดับกลุม ระดับปจเจกบุคคล

แนวคิดวาดวยความสุขมวลรวมประชาชาติ

กรณีประเทศไทย

ในประเทศไทยก็มีการเสนอใหสนใจเรื่องความสุขมวลรวมประชาชาติ ที่สําคัญโดย

ประเวศ  วะส ี นกัคดิและนกัยทุธศาสตรสังคมทีโ่ดดเดน และจากเอกสาร “รายงานการพัฒนาคนของ

ประเทศไทย 2546” ของแผนงานพัฒนามนุษยสหประชาชาติหรือยูเอ็นดีพี ไดกลาวถึงงานวิจัยของ 

อภิสิทธิ์  ธํารงวรางกูล แหงโรงพยาบาลขอนแกน และคณะ โดยไดรับการสนับสนุนจาก สกว. ซึ่งใช

วิธีทํางานกับปราชญชาวบานที่มีชื่อระดับประเทศ 10 คน และชาวบาน 190 คนใน 4 จังหวัด 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อสรางแนวคิดเรื่องความสุข อันจะเปนแนวทางในการพัฒนาชนบท 

โดยเฉพาะสําหรับเกษตรกรในภาคนั้น ไดมีขอสรุปเกี่ยวกับความสุขวา มีองคประกอบ 8 ประการ

ไดแก (1) ความมั่นคงในชีวิต ตัวชี้วัดความสุข ไดแก ที่ดินทํากิน ที่อยูอาศัยมั่นคง อาหารพอเพียง 

(2) สุขภาพกายใจ ตัวชี้วัด ไดแก สุขภาพกาย สุขภาพจติ (3) ครอบครัวที่ดี ตัวชี้วัด ไดแก การอยู

พรอมหนาครอบครัวและมีงานทํา ความรักและความเขาใจ ไมทะเลาะริษยาระหวางกัน (4) ชุมชน

เขมแข็ง ตัวชี้วัด ไดแก การเรียนรูแบบกลุม ผูนําแบบไมเปนทางการและการพัฒนาการนํากิจกรรม

กลุม (5) ส่ิงแวดลอมทางชีวิตที่ดี ตัวชี้วัด ไดแก ดินที่อุดม น้ําและสัตวที่บริบูรณ ส่ิงแวดลอม

ปราศจากมลพิษหรือสารเคมี มีถนนประปาและไฟฟาใช (6) เสรีภาพ เสรีภาพในการกระทําสิ่งใดที่

ไมกระทบทางลบตอผูอ่ืน ปลอดหนี้ (7) ความพอใจในตนเอง ตัวชี้วัด ไดแก ครอบครัวที่เปนสุข 

การงานที่สําเร็จ (8) การเขาถึงธรรมะ ตัวชี้วัด ไดแก ชีวิตที่สงบ มีความพอใจตนเอง ทําบุญหรือ

ชวยเหลือผูอ่ืน
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นอกจากนี ้คณะกรรมการปฏรูิประบบสุขภาพแหงชาตทิีไ่ดเสนอราง พ.ร.บ. สุขภาพแหงชาติ 

ก็ไดพูดถึงสุขภาวะ (Well-being) ที่หมายถึงทั้งสุขภาพทางกาย จิตใจ ปญญาหรือจิตวิญญาณ 

และดานสงัคม มกีารจดัตัง้สมชัชาสขุภาพซึง่ประชาชนจากภาคสวนตาง ๆ เขารวม กจิกรรมเหลานี้ 

เมื่อดําเนินไปก็จะกอเปนองคความรูซึ่งสามารถไปสรางดัชนีความสุขหรือสุขภาวะ และเมื่อรวมกับ

ขอมูลดานอื่นก็ประกอบเปนความสุขมวลรวมประชาชาติได

สมชัชาสขุภาพแหงชาต ิ ซึง่เปนองคกรสาํคญัในการนาํเสนอแนวความคดิดานสาธารณสุข

ของไทย ไดเนนเรื่องการอยูเย็นเปนสุข และในวันที่ 12 พฤษภาคม 2548 ไดจัดเวทีจุดประกาย

สมชัชาสขุภาพวาดวยความอยูเยน็เปนสขุ หรือกลาวใหส้ันกคื็อ “ความสขุ” โดยมปีระเดน็ทีน่าสนใจ 

ไดแก

1. หลักปรัชญาและเปาหมายของความอยูเย็นเปนสุข มีองคประกอบ 7 ดาน ไดแก 

(1) หลักความเปนองครวม ทั้งในระดับบุคคลและสังคม (2) หลักความพอเพียงทั้งในระดับบุคคล

และสงัคม (3) หลกัดลุยภาพของการพฒันา การพฒันาทางเศรษฐกจิตองไมลํ้าหนาการพฒันาทาง

สังคม และนาํไปสูความเปนธรรมในสงัคม (4) หลักระบบคณุคาดัง้เดมิในสงัคมไทย เชน ความเอือ้เฟอ

เผื่อแผ การเคารพบุพการี (5) หลักการทางศาสนา ไมยึดติดตัวตนและวัตถุ (6) หลักวิธีคิด การคิด

เชิงบวก สรางสรรค (7) หลักการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม

2. องคประกอบของความอยูเย็นเปนสุข มี 2 สวน ไดแก ความสุขภายในและความสุข

ภายนอก

3. ปจจัยที่เอื้อและเปนอุปสรรคตอความอยูเย็นเปนสุข ซึ่งมีหลายมิติ กลาวดานบวกมี

องคประกอบ 10 ประการในการสรางสังคมอยูเย็นเปนสุข ไดแก (1) การสรางคานิยม ไดแก  

การมองความสําเร็จใหม คานิยมความพอเพียง คานิยมการให (2) ระบบการเรียนรูและเครือขายที่

มีชุมชนเปนพื้นฐาน (3) ระบบเศรษฐกิจ ไมเนนกําไรเปนเปาหมายสูงสุด (4) ระบบวัฒนธรรม  

(5) ระบบสื่อสารมวลชน (6) นโยบายรัฐและผูกําหนดนโยบาย เนนธรรมาภิบาลและการสราง

ความอยูเย็นเปนสุข (7) ครอบครัว (8) ชุมชน (9) ส่ิงแวดลอมและธรรมชาติ (10) สถาบันศาสนา 

สงเสริมบทบาทศาสนาตอการพัฒนาชุมชน

4. กลไกขบัเคลือ่นไปสูสังคมอยูเยน็เปนสขุ ไดแก (1) การสรางกระแสความคดิในสาธารณะ

(2) การเริ่มตนจากครอบครัวชุมชน (3) การพัฒนาเครื่องมือสรางความสุข (4) ปรับระบบสังคม  

(5) เชือ่มโยงฝายนโยบาย (6) ขยายเครอืขายการเรยีนรู

นอกจากนีใ้นการศกึษาของ สุพฒัน  สุระดนยั (2544 อางถงึใน ดุษฎี  อายวุฒัน, ม.ป.ป., 

น. 57) ใชวธิกีารศกึษาเชงิคณุภาพเพือ่หาความหมายของตวัชีว้ดัเพือ่นาํไปสูการกาํหนดองคประกอบ

ที่บงชี้ความผาสุกของครอบครัวและศึกษาเชิงปริมาณเพื่อยืนยันตัวชี้วัดที่ได ผลการศึกษาพบวา
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เครื่องชี้วัดความผาสุกของครอบครัว ตามทัศนะของชาวบานในชนบทของจังหวัดขอนแกนนั้น 

ประกอบดวย 5 มิติ ดังตารางที่ 2.1

ตารางที่ 2.1

ตัวชี้วัดความผาสุกของครอบครัว ตามทัศนะของ

ชาวบานในชนบท จังหวัดขอนแกน

มิติ ตัวชี้วัด

1. ปจจัยพื้นฐานของ

การครองชีพ

1. การมีเงินใชจายในครอบครัวโดยไมเดือดรอน

2. การมีขาวกินตลอดปโดยไมตองซื้อกิน

3. การไมเจ็บไขไดปวย

4. การมีบานอยูอาศัยที่เหมาะสมกับฐานะ

5. การมีกรรมสิทธิ์ในที่ดินทํากิน

6. การมีแหลงน้ําเพื่อการเกษตร

7. การไดทํานาทุกปเพื่อใหมีขาวไวบริโภค

8. ความสมบูรณของน้ําในที่นาหรือที่ทํากิน

2.  ดานเศรษฐกิจ 1. การไมมีหนี้สินมากเกินไป

2. การมีอาชีพและแหลงรายไดในทองถิ่น

3. การมีเงินลงทุนในการประกอบอาชีพ

4. การมีสัตวเลี้ยงไวเพื่อขายและบริโภคในครอบครัว

5. การมีเงินออมทรัพยของครอบครัว

6. การไดรับการสนับสนุนจากรัฐใหมีอาชีพในทองถิ่น

7. การมีกองทุนในหมูบานและครอบครัวไดกูยืมเพื่อการประกอบ

อาชีพ

8. การมีงานรองรับบุตรหลานที่จบการศึกษา

3. ดานสภาวะความเปน

อยูของครอบครวั

1. การปฏิบัติหนาที่ของครอบครัว

2. การมีอุปกรณเครื่องใชไฟฟาและเครื่องอํานวยความสะดวกในบาน

3. การสนับสนุนใหบุตรไดรับการศึกษาตามกําลังฐานะ

4. ความสําเร็จในการประกอบอาชีพของบุตร

5. บุตรในครอบครัวไมกอปญหา
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ตารางที่ 2.1 (ตอ)

มิติ ตัวชี้วัด

6. ครอบครัวอยูพรอมหนาพอแมลูก

7. การมีทุนการศึกษาสําหรับบุตร

8. ไมมีสมาชิกเจ็บปวยเรื้อรังหรือพิการ

4.  ดานจิตใจ 1. การมีครอบครัวที่อบอุน

2. การไดทําบุญเขาวัดฟงธรรม

5.  ดานอื่น ๆ 1. ประเภทภาชนะที่ใชในครอบครัว

2. มีความขยันในการประกอบอาชีพ

3. การมีน้ําประปาหรือบาดาลใชในครอบครัว

4. การมีโรงงานในทองถิ่น

เมือ่นาํตวัชีว้ดัความผาสกุดงักลาวมาศกึษาในเชงิปริมาณ พบวา ครอบครวัทีอ่ยูในชมุชน

ใกลเขตเมอืงกบัครอบครวัทีอ่ยูในชมุชนไกลเขตเมอืงมรีะดบัของความผาสกุไมแตกตางกนั เชนเดยีวกับ

ครอบครัวเดี่ยวกับครอบครัวขยาย ก็พบวามีระดับความผาสุกไมแตกตางกัน แตระดับความผาสุก

แตกตางกนัในครอบครวัทีม่ฐีานะทางเศรษฐกจิตางกนั และครอบครวัทีม่อีงคประกอบของครอบครวั

แตกตางกัน

ทัศนะเกี่ยวกับความสุขในคติตะวันตก

ทศันะทีใ่หความสาํคญักบัความสขุ หรือการเสนอวาธรรมชาติของมนษุยตองการความสขุ

นั้น ก็มีอยูในคติตะวันตกเชนเดียวกัน เชน เบนธัม (Jeremy Bentham, 1748-1832) นักปรัชญา 

นักเศรษฐศาสตรและนักทฤษฎีกฎหมายชาวอังกฤษ ไดเสนอทฤษฎีอรรถประโยชนนิยม 

(Utilitarianism) ที่ชี้วา อรรถประโยชนคือคุณสมบัติที่สรางความเพลิดเพลิน ความดีหรือความสุข 

และปองกนัไมใหเกดิความเจบ็ปวดทรมาน ความชัว่ และความทกุขแกผูทีเ่กีย่วของ กฎหมายทัง้หลาย

รวมทัง้นโยบายสาธารณะตาง ๆ ควรตองบญัญติัข้ึนโดยยดึหลกั “ความสขุจาํนวนมากทีสุ่ดแกผูคน

มากที่สุด” สังคมที่ดีเปนสังคมที่ผูคนจํานวนมากที่สุดมีความสุขมากที่สุด และความสุขของทุกคน

มีความสําคัญเสมอกัน
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เบนธัมไดเขียนไววา

จงสรางความสุขทั้งปวงที่คุณสรางได ปดเปาความทุกขยากทุกอยางที่คุณสามารถ

ปดเปาได ทุกวันขอใหคุณเพิ่มพูนบางสิ่งแกความเพลิดเพลินของผูอ่ืน หรือลดทอน

ความเจ็บปวดของผูอ่ืนลง ความพึงพอใจทุกเมล็ดที่คุณหวานลงในอกของผูอ่ืน จะ

เจริญงอกงามขึ้นในอกของเรา ขณะที่ความเศราโศกทุกชนิดที่คุณดึงออกมาจาก

ความคิดและความรูสึกของเพื่อนรวมโลก จะถูกแทนที่ดวยสันติภาพและความปติ

อันงดงามที่ล้ีภัยเขาไปอยูในจิตวิญญาณของคุณ

ทฤษฎีของเบนธัมถูกละเลยไปหลายชั่วคน สวนหนึ่งเนื่องจากเห็นวาความสุขเปนเรื่อง

ของจิตใจ และวัดไมได แตในระยะหลังไดเร่ิมเปนที่สนใจมากขึ้น สวนหนึ่งเกิดจากความกาวหนา

ทางวิชาประสาทวิทยา (Neurology) สวนหนึ่งเกิดจากความรูสึกตึงเครียดเปนทุกขทามกลางความ

มั่งคั่ง ในสหรัฐชวง 20 ปมานี้ ไดเกิดวิทยาศาสตรวาดวยความสุข (Science of Happiness) ชี้วา

ความสุขเปนประสบการณที่เปนแบบวัตถุวิสัย (Objective) ผูที่เผยแพรการศกึษาดานนี้ที่สําคัญ 

เชน แดเนียล คาหนีแมน (Daniel Kahneman) ผูที่ไดรับรางวัลโนเบลทางเศรษฐศาสตรในป 2002 

(ดูใน Happiness is Back เขียนโดย ลอรดริชารด เลยารด (Richard Layard) นักเศรษฐศาสตร

คนสําคัญของอังกฤษ ในนิตยสาร Prospect, มีนาคม 2005) อนึ่ง ดร.คาหนีแมน ซึ่งโดยการศึกษา

เปนนักจิตวิทยาเชื้อสายอิสราเอลกับคณะยังไดคิดทําบัญชีความสุขประชาชาติข้ึน คาดหมายวา

การทําดัชนีความสุขในประเทศพัฒนาแลว จะกาวหนาไปอยางรวดเร็ว เนื่องจากมีฐานขอมูลมาก 

มีวิธีการทางสถิติที่ดี และฐานทางความรูและทฤษฎีในการสํารวจวัดไดแมนยํา มีการวัดภาคสนาม 

และสรางชุมชนวิชาการเพื่อการนี้ เชน มีการออกวารสารสุขภาวะศึกษา (Journal of Happiness 

Studies) วทิยาศาสตรแหงความสขุแบบตะวนัตกนี ้ประกอบดวยวชิาจติวทิยา สังคมวทิยา เศรษฐศาสตร

ประยุกต และสาขาวิชาอื่นรวมทั้งประสาทวิทยา

อยางไรกต็าม แมความตืน่ตวัเรือ่งความสขุ และการนาํเสนอความสขุเปนดชันวีดัการพัฒนา 

จะมีทั้งตะวันออกและตะวันตก แตก็มีแนวโนมวาทาที การตีความ และจุดมุงหมายในทางปฏิบัติ

จะมีตางกันไประหวางประเทศที่รํ่ารวยกับประเทศที่ยากจน คนรวยกับคนจน และระหวางเมืองกับ

ชนบท เชนประเทศพัฒนาแลว อาจมีจุดมุงหมายเพื่อใหทั้งรวยและมีความสุข สวนประเทศกําลัง

พัฒนามีจุดมุงหมายเพื่อใหหายจนและมีความสุข (Richard Layard, 2005, pp. 20-27 อางถึงใน 

โครงการขาวสารทิศทางประเทศไทย, อัดสําเนา)
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แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาดัชนีชี้วัดความสุข

การเคลือ่นไหวและการศกึษาขององคการและเอน็จโีอตางประเทศ หนวยงานและองคกร

ทีม่บีทบาทสาํคญัในการเคลือ่นไหวดานความมัน่คงมนษุย เชน องคการยเูอน็ดพี ีคณะกรรมาธกิารวา

ดวยความมั่นคงมนุษย สถาบันการศึกษาและเอ็นจีโอในประเทศพัฒนาแลวของยุโรปและอเมริกา 

ซึ่งมีปรัชญา ทัศนะ ความรู และการสรางเครื่องมือชี้วัดอยางหลากหลาย ซึ่งในที่นี้จะขอกลาวถึง

ดัชนคีวามสขุ ซึง่เปนทีส่นใจมากขึน้ในระยะหลงั มทีีน่าจบัตา ไดแก การเสนอทฤษฎแีละการปฏิบัติวา

ดวยดัชนีความสุขมวลรวมประชาชาติในประเทศภูฏาน ภูฎานไดมีการวางแผนพัฒนาเศรษฐกิจใน

ป 1961 เข็มมุงในการพัฒนา ไดแก การกาวไปอยางชา ๆ ระมัดระวังไมใหมีผลกระทบตอมรดก

ทางวัฒนธรรม ซึ่งมีรากฐานเปนความเชื่อทางศาสนาพุทธนิกายหนึ่ง กษัตริยภูฏานองคปจจุบัน 

(King Jigme Singye Wangchuck) ไดประกาศขอความสําคัญวา “ความสุขมวลรวมประชาชาติ

สําคัญกวาผลิตภัณฑมวลรวมประชาชาติ” แนวคิดนี้ไดเปนที่ยอมรับอยางกวางขวาง

ปรัชญาการพัฒนาโดยเนนความสุขนี้ มีองคประกอบสําคัญ 4 ประการ ไดแก (1) การ

พัฒนาที่สมดุลและเปนธรรม (2) การอนุรักษธรรมชาติ (3) การรักษาและสงเสริมวัฒนธรรมและ

มรดกแหงชาต ิ (4) การปกครองทีดี่หรือธรรมภบิาล การปฏบัิติตามปรชัญาการพฒันานี ้มสีวนทาํให 

ภูฎานเปนเหมือนแดนสวรรคที่ซอนเรนอยู แตในทางปฏิบัติก็ยังมีปญหาบางประการ เชน ปญหา

หนีสิ้น การตองพึง่พาเงนิชวยเหลอืจากตางประเทศ ชองวางระหวางคนรวยกบัคนจนทีข่ยายตวัออก 

อัตราผูปวยทางจิตประสาทมีสูงขึ้น และทายสุดการนําสื่อมวลชนสมัยใหมเชนโทรทัศนและ

โทรศัพทมือถือสงผลกระทบอยางสูงตอประเพณี เร่ืองเลาและกิจกรรมทางสังคม เกิดคลื่นสูงของ

อาชญากรรม

หนวยงานและองคกรที่มีบทบาทสําคัญมากในการเคลื่อนไหวและแพรกระจายแนวคิด

ความมัน่คงมนษุย ไดแก องคการยเูอน็ดพี ี และคณะกรรมาธกิารวาดวยความมัง่คงมนษุยองคการ 

สหประชาชาต ิองคกรระหวางประเทศและเอน็จโีอในยโุรป เปนตน นอกจากนี ้ยงัมสีถาบนัการศึกษา

ในสหรัฐ ที่ไดมีการเคลื่อนไหวในเรื่องนี้อยางคึกคัก มีทัศนะและการสรางเครื่องชี้วัดที่หลากหลาย

ทัศนะที่นาสนใจ ไดแก ความคิดที่วาความมั่นคงมนุษยมีหลายองคประกอบ ซึ่งทําให

ยากตอการชี้วัดและประเมิน และมีการเสนอใหถือองคประกอบหนึ่งใดเปนแกน เชน ความยากจน

สําหรับประเทศตะวันตก มีความโนมเอียงที่จะเห็นวา ความมั่นคงของมนุษยต้ังอยูบน

พืน้ฐานของปฏญิญาสากลวาดวยสทิธมินษุยชนขององคการสหประชาชาต ิป 1948 ซึง่บางกลุมเสนอ

องคประกอบ 7 ดานของความมั่นคงมนุษย คือ ความยั่งยืนหรือสิทธิในการพัฒนา ความโปรงใส

เปนประชาธิปไตย การแกปญหาอยางสันติ ความมั่นคงทางรายได ความหลากหลายทางความ
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เชื่อ ความมั่นคงทางอาหารและสุขภาพ ความมีสวนรวมและการเสริมพลัง การปกครองดวย

กฎหมาย

นอกจากนี้ ยังมีหลายองคกรและหลายประเทศคิดดัชนีชี้วัดคุณภาพชีวิต ดัชนีความ

กาวหนาและการพัฒนามนุษยข้ึนอยางหลากหลาย ที่นาจับตา ไดแก

การเสนอทฤษฎีและการปฏิบัติวาดวยดัชนีความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross 

National Happiness) ในประเทศภฏูาน (Bhutan) ภูฏาน เปนประเทศเกาแกขนาดเลก็ มปีระชากร 

2.4 ลานคน (ตัวเลขขององคการสหประชาชาติ 2005 ตัวเลขจากแหลงอื่นบางทีตํ่ากวานี้มาก เพียง

ราว 8.7 แสนคน) มเีนือ้ที ่38.364 ตารางกโิลเมตร อยูทีเ่ชงิเขาหมิาลยัระหวางประเทศใหญ 2 ประเทศ 

ไดแก จนีและอนิเดยี ภูมปิระเทศเปนแบบเขาสงู สลับกบัทีร่าบอันอดุมสมบรูณขนาดเลก็ การเดนิทาง

ไปมาระหวางกันลําบาก และการติดตอกับโลกภายนอกมีนอย เดิมปกครองในระบอบราชาธิปไตย 

ต้ังแตป ค.ศ. 1998 ไดคอย ๆ ปรับเปลี่ยนมาสูการปกครองระบอบรัฐสภาที่มีพระมหากษัตริยเปน

ประมขุ โดยในเดอืนมนีาคม ค.ศ. 2005 มกีารเสนอรางรฐัธรรมนญูขึน้เพือ่ลงประชามต ิลัทธอิาณานิคม

ที่แผเขาไปมีทั้งดานที่คุกคามตอความเปนอิสระและดานที่บีบใหเกิดการรวมตัวเปนประชาชาติใน

ป 1907 ภายใตการปกครองของพระเจาอูเยน วังจุก (Ugyen Wangchuk) ซึ่งตองมอบดินแดน

สวนหนึง่ใหอังกฤษใช และไดรับเงนิอดุหนนุรายปจาํนวนหนึง่ กบัใหอังกฤษดแูลนโยบายตางประเทศ 

เมือ่อินเดยีไดรับเอกราชในป 1949 ไดมกีารทาํสญัญาไมแทรกแซงกจิการภายใน และใหอินเดยีดแูล

นโยบายตางประเทศโดยมอบเงนิอดุหนนุรายปให กลาวกนัวาเงนิงบประมาณของภฎูานราว 3 ใน 5 

ไดมาจากการอุดหนุนของอินเดีย ภูฏานยังไดรับความชวยเหลือจากอีกหลายประเทศ และก็มีหนี้

ตางประเทศมากขึ้น 245 ลานดอลลารสหรัฐ (ตัวเลขป 2000)

ภูฎานประกอบดวยหลายชนชาติ และมีการเคลื่อนไหวเพื่อการรักษาวัฒนธรรมภูฎาน 

โดยยดึแนวพทุธแบบทเิบต ไดกอการกระทบกระทัง่และความตงึเครยีดกบัชมุชนเชือ้สายเนปาลทีเ่ปน

ชนชาตสิวนนอยอาศยัอยูบริเวณตอนใตของประเทศ จนกระทัง่ตองมผูีล้ีภัยไปอยูในคายผูล้ีภัยทีจ่ดั

โดยองคการสหประชาชาตกิวา 1 แสนคน เปนปญหาใหญ มกีารเคลือ่นไหวเรยีกรองดานสทิธมินษุยชน

และประชาธปิไตย ภูฎานในสายตาของตะวนัตกนบัเปนประเทศทีม่กีารพฒันานอยมาก การพัฒนา

หรือการทําประเทศใหทันสมัยเริ่มในป 1958 โดยมีการเลิกทาส ตอมาเริ่มมีการวางแผนเศรษฐกิจ

ในป 1961 เข็มมุงในการพัฒนา ไดแก การกาวไปอยางชา ๆ โดยระมัดระวังไมใหมีผลกระทบตอ

มรดกทางวัฒนธรรมซึ่งมีรากฐานเปนความเชื่อทางศาสนาพุทธนิกายหนึ่ง มีการรณรงคใหสวมใส

ชุดประจําชาติ และอาจถูกจับกุมหากไมปฏิบัติตาม ภูฏานเปดรับนักทองเที่ยวครั้งแรกในป 1974 

ในจํานวนที่จํากัด จนถึงทุกวันนี้ก็จํากัดนักทองเที่ยวใหไมเกิน 8 พันคนตอป และเรียกเก็บเงินคา

ทองเทีย่วสงูมาก ภูฏานมโีทรทศันในป 1999 อินเทอรเนต็คาเฟในป 2000 และโทรศพัทมอืถอืป 2003
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ที่มาแหงความสุขมวลรวมประชาชาติ นโยบายทําประเทศใหทันสมัยอยางระมัดระวัง 

ไมใหกระทบตอวัฒนธรรมและวิถีชีวิตชาวบานมากเกินไป พรอมกับรักษาปาไม ซึ่งปจจุบันมีความ

สมบูรณอยูมากในภูฏาน ตลอดจนการตองประคองตัวทามกลางมหาอํานาจอยางเชนอินเดียและ

จีน มีสวนสําคัญใหเกิดความคิดริเร่ิมในการสรางดัชนีชี้วัดความสุขประชาชาติข้ึนเปนพื้นฐานแทน

ทีดั่ชนรีายไดประชาชาต ิ ทัง้นีโ้ดยอาศยัปรัชญาทางพทุธ ต้ังแตทศวรรษ 1960 อดีตกษตัริยแหงภูฏาน 

(King Jigme Dorji Wangchuck) ไดเร่ิมเสนอแนวคิดนี้ และชัดเจนมากขึ้นใน ค.ศ. 1971 แตผูที่

ประกาศและใหถอืปฏิบัติจริงจงั ไดแก กษตัริยภูฏานองคปจจบัุนหรอืรัชกาลที ่4 (King Jigme Singye 

Wangchuck) ผูข้ึนสืบตอในป 1972 ไดประกาศขอความสําคัญวา “ความสุขมวลรวมประชาชาติ

สําคญักวาผลติภณัฑมวลรวมประชาชาต”ิ ในป 1991 มกีารกลาวถงึแนวคดิความสขุมวลรวมประชาชาติ

ในแผนพฒันาฉบบัที ่ 7 และในป 1998 นายกรฐัมนตรแีหงภฏูานไดปราศรยัขยายรายละเอยีดเกีย่วกับ

เร่ืองนี้ในการประชุมระหวางประเทศ

กลาวโดยรวมดัชนีความสุขมวลรวมประชาชาติ สะทอนทั้งทฤษฎีการพัฒนา นโยบาย

การพัฒนา และคานิยมที่ชี้นํานโยบายเหลานี้ เปนทางเลือกที่สามระหวางลัทธิเสรีนิยมที่ยดึมั่นใน

ตลาด กับระบบคอมมิวนิสตที่ปจจุบันลมเลิกไป เปนตัวเชื่อมชองวางระหวางคุณคา (Value) กับ

การพัฒนา

ปรัชญาการพัฒนาโดยเนนความสุขนี้ มีองคประกอบสําคัญ 4 ประการ ไดแก (1) การ

พัฒนาที่สมดุลและเปนธรรม (2) การอนุรักษธรรมชาติ (3) การรักษาและสงเสริมวัฒนธรรมและ

มรดกแหงชาติ (4) การปกครองที่ดีหรือธรรมภิบาล โดยถือวาเปนพื้นฐาน แตไมใชทั้งหมดของการ

พัฒนา และไมไดมีแนวคิดที่จะสรางตัววัดแนนอนข้ึน

เมื่อมีการวัด อาจใชแบบที่ถือความสุขของบุคคลเปนศูนยกลาง รายลอมดวยกิจกรรม

หรือสวนของชีวิต 8 ประการ ไดแก (1) ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ (2) การพัฒนาทางบุคคลหรือ 

จติวญิญาณ (3) สุขภาพหรอืการดแูลตวัเอง (4) ชวีติทางสงัคมและการสนกุสนานบนัเทงิ (5) ครอบครวั

เพือ่นและชมุชน (6) ความใกลชดิสนทิสนมกนั (7) การทาํงาน (8) การเงนิ การวดัใชหลกัความพงึพอใจวา

สวนของชวีติใดไดรับการตอบสนองมากนอยเพยีงใด หรือทีดู่เปนทางการขึน้คอืแบงออกเปน 5 มิติ ไดแก 

(1) มติิทางสงัคม มอีงคประกอบสาํคญั ไดแก การพฒันามนษุย (2) มติิดานเศรษฐกจิ มอีงคประกอบ

สําคัญ ไดแก การพึ่งตนเอง ความยั่งยืน ความยืดหยุน การไดสมดุลและการพัฒนาอยางเปนธรรม 

(มชีองวางทางรายไดนอย) (3) มติิดานการเมอืง มอีงคประกอบสาํคญั ไดแก ความเปนอสิระ การมี

อธิปไตยและความมั่นคงของรัฐและรัฐบาล (4) มิติทางวัฒนธรรม มีองคประกอบสําคัญ ไดแก  

เอกลักษณ ความเปนเอกภาพและความกลมกลืน การรักษาและการสงเสริมวัฒนธรรมและมรดก
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ของชาติ (5) มิติทางสิ่งแวดลอม มีองคประกอบสําคัญ ไดแก การอนุรักษธรรมชาติโดยการพัฒนา

ที่ยั่งยืนตอส่ิงแวดลอม

จากขอเสนอเมือ่กวา 30 ปมาแลว มคีวามพยายามทีจ่ะแปรทฤษฎแีละปรชัญาไปสูการ

ปฏิบัติมากข้ึน ในการประชมุระหวางประเทศครัง้ทีส่องวาดวยความสขุมวลรวมประชาชาต ิ ในเดือน

มถินุายน 2005 มนีกัเศรษฐศาสตรชาวอนิเดยีผูหนึง่ (Saugata Bandyopadhyay) ไดเสนอเอกสาร

ชือ่ “ความสขุมวลรวมประชาชาตแิละหลงัจากนัน้: การศกึษาเศรษฐกจิสวสัดิการเชงิจลุภาค” เหน็วา

การใชวิธีศึกษาทางความสามารถ (Capability Approach) ของอมาตยา เสน นักเศรษฐศาสตร

รางวลัโนเบล ผูเคลือ่นไหวสาํคญัเกีย่วกบัความมัน่คงของมนษุย เปนตน นาจะมสีวนชวยไดมาก โดย

กาํหนดพืน้ฐานเปน 7 ประเภทดวยกนั ไดแก (1) ความสามารถในการทาํสิง่ใดใหสําเรจ็ (2) สุขภาพ 

(3) การกระตุนเชิงปญญา (4) มีความสัมพันธทางสังคมที่พึงพอใจ (5) ส่ิงแวดลอมที่สุขสบาย  

(6) การสรางโครงการสวนบุคคล และ (7) การแสวงหาและไดมาซึ่งความสุข (อนุช  อาภาภิรม,  

ม.ป.ป.)

ถึงแมวาความสุขจะเปนสิ่งที่วัดไดยาก ทวาเราสามารถวัดเงื่อนไขหรือสภาพตาง ๆ ที่ 

ทาํใหคนเรามคีวามสขุได โดยเราตองกาํหนดประเภทของความสขุทีเ่ราจะวดัโดย GNH ใหไดเสยีกอน 

หากพจิารณาจากคาํสอนของพทุธศาสนาแลวอาจจะกลาวไดวาความสขุทีเ่กดิจากวตัถเุปนความสุข

ประเภทที่ตํ่ากวาความสุขประเภทที่เกิดจากการคนพบความหมายของชีวิตหรือจากการชวยเหลือ

ผูอ่ืน แตเรากต็องการความสขุทัง้สองประเภท ดังนัน้ GDP และ GNH จงึมคีวามสาํคญัดวยกนัทัง้คู

และตองพึง่พาอาศยัซึง่กนัและกนั ตางกนัเพยีงแต GDP ซึง่สะทอนถงึระดบัการพฒันาทางวตัถเุปน

ตัวชี้วัดความสุขประเภทที่ตํ่ากวา GNH ซึ่งสะทอนถึงความสุขประเภทที่สูงกวา เราไมควรมุงเนนที่

จะใช GDP ในการวัดระดับความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจโดยไมคํานึงถึงความเจรญิทางจิตใจ

ของมนุษย ในขณะเดียวกัน GNH ก็ไมอาจสัมฤทธิผลไดโดยปราศจากความเจริญรุงเรืองทางวัตถุ

เชนกัน ดังคํากลาวที่วาหากคนเราทองวางแลวก็คงไมสามารถดํารงชีวิตที่ดีงามได

องคกรของสหประชาชาติอยาง UNDP ไดพัฒนาดัชนีชี้วัดการพัฒนาของมนุษย หรือที่

เรียกเปนภาษาอังกฤษวา Human Development Index (HDI) ซึ่งประกอบไปดวย 3 สวนสําคัญ

ไดแก การประเมนิอายเุฉลีย่ของประชากร ระดบัความรูหนงัสอืในแงอานออกเขยีนได และรายไดเฉลี่ย 

แลวคํานวณออกมาเปนคะแนนหนึ่งถึงรอย โดยที่ประเทศที่มีคะแนนต่ํากวา 50 ถือวามีพัฒนาการ

ของประชากรต่ํา และหากมากกวา 80 คะแนนก็ถือวาสูง ทวา HDI ก็มิใชดัชนีที่สมบูรณและยังมี

ขอจํากัดในการวัดความอยูดีมีสุขของประชาชนในประเทศตาง ๆ

ในขณะเดียวกัน GNH ของภูฏานก็ยังมีปญหาอยูไมนอยเชนกัน เนื่องจากทางรัฐบาล 

ภูฏานเองก็ยังมิไดมีการพัฒนาดัชนีชี้วัดความสุข หรือกําหนดองคประกอบของความสุขมวลรวม
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ประชาชาตหิรือความสขุของปจเจกบคุคลและไมมกีารพฒันาตวัชีว้ดัทัง้เชงิคณุภาพและเชงิปริมาณ 

และวิธีการรวบรวมคํานวณวัดออกมาอยางลงตัว การดําเนินนโยบายตามแนวทางเรื่องความสุข

มวลรวมประชาชาตขิองรัฐบาลภฏูานนัน้เปนไปในรูปของการพฒันาประเทศโดยไมทาํลายทรพัยากร

ธรรมชาติ วิถีชีวิต และวัฒนธรรมประเพณีของคนในทองถิ่น รวมทั้งพยายามปลูกฝงคุณคาของ

แนวคิดเรื่องความสุขมวลรวมประชาชาติใหแกประชาชนรุนใหมโดยผานทางระบบการศึกษาและ

ส่ือแหงชาติ โดยสอดคลองกบัคําสอนของศาสนาพทุธทีว่า ความสขุทีแ่ทจริงมไิดเกดิจากการบริโภค

วัตถุ แตเกิดจากสภาวะทางจิต และกิจกรรมทางเศรษฐกิจเปนเพียงปจจัยสนับสนุนใหมนุษยมีชีวิต

ที่ดีงาม

อยางไรก็ดี บทความทางวิชาการที่นําเสนอในการสัมมนานานาชาติเร่ือง GNH ชี้ให

เห็นอยางชดัเจนวา เราสามารถวัดระดับความสุขขั้นพื้นฐานได เพราะเปนเรื่องที่เกี่ยวกับคุณภาพ

ของโภชนาการ การมีที่อยูอาศัย การศึกษา สุขภาพ และชีวิตชุมชน ดังนั้น ดัชนี ชี้วัดความสุขจึง

อาจจะเปนดชันตีาง ๆ ทีส่ะทอนสขุภาพกายและสขุภาพจติใจของมนษุย ซึง่วดัไดในระดบัปจเจกบุคคล

ดวย เพื่อใหประชาชนแตละคนและแตละชุมชนสามารถวัดความกาวหนาในการแสวงหาความสุข

ของตน โดยดชันดัีงกลาวตองสนบัสนนุความรบัผิดชอบตอสังคม การมธีรรมาภบิาล และการดาํเนนิ

กิจกรรมทางเศรษฐกิจที่สรางสรรคสังคมสวนรวม ทั้งในชีวิตประจําวันและนโยบายการพัฒนา

ประเทศในระยะยาว

ตัวอยางของการดาํเนนินโยบายตามแนวคดิเรือ่ง GNH ของภูฏานทีผ่านมา กเ็ชน นโยบาย

การจาํกดัจาํนวนนกัทองเทีย่วตางชาตทิีจ่ะเขามาในภฏูานในแตละป เพือ่ปองกนัไมใหการทองเที่ยว

ทําลายธรรมชาติและวิถีชีวิตของประชาชนในประเทศ นโยบายปลูกปาทดแทนอยางเครงครัดเพื่อ

อนุรักษส่ิงแวดลอม ทําใหภูฏานยังมีพื้นที่ปามากกวารอยละ 70 ของประเทศนโยบายสงเสรมิการ

ลงทนุจากตางประเทศเพือ่พฒันาเศรษฐกจิอยางคอยเปนคอยไป และยงัคงมหีลกัเกณฑและมาตรฐาน

ที่ชัดเจนเกี่ยวกับการเขามาลงทุนของนักธุรกิจจากตางประเทศ เพื่อรักษาแนวทางการพฒันาของ

ประเทศภฏูานโดยยดึหลกัความสขุมวลรวมประชาชาตไิว (Karma Ura and Karma Galay, 2004, 

pp. 5-7)

สรุป จากแนวคิดวาดวยความสุขมวลรวมประชาชาตินั้นเปนแนวคิดที่สอดคลองกับ

ประเด็นที่จะศึกษา โดยพบวา ความสุขมวลรวมประชาชาตินั้นมีความครอบคลุมทุก ๆ เร่ือง ใน

ชีวิตของมนุษย ซึ่งมีประเด็นในเรื่องการทํางานรวมอยูดวย โดยสามารถประมวลออกมาได ดังนี้

1. สุขภาวะ ไดแก กาย จิต สังคม และจิตวิญญาณ ที่เกิดจากการทํางาน

2. อาชีพการงานที่มีความมั่นคงและปลอดภัย ในงาน

3. มีรายไดที่แนนอนและเพียงพอตอการดํารงชีพของตนเองและครอบครัว
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4. การงานสําเร็จเกิดความกาวหนาในการทํางาน

5. ความสมดุลในชีวิต

6. ดานนโยบายและการบรหิาร ทีเ่นนธรรมาภบิาล การมสีวนรวม ไดแสดงความคดิเหน็

ซึ่งจากทั้ง 6 ประเด็นขางตนนั้น สามารถวิเคราะหไดเปนปจจัยที่เปนปจเจกบุคคลไดแก 

ดานสุขภาวะ ดานอาชีพการงานที่มั่นคงปลอดภัย ดานความสมดุลในชีวิตและการงานสําเร็จเกิด

ความกาวหนาในงาน และปจจยัทีเ่ปนขององคกรเอง ไดแก ดานนโยบายและการบรหิาร ดานรายไดที่

แนนอนและเพียงพอ และดานความสําเร็จเกิดความกาวหนาในงาน

ขอมูลเกี่ยวกับบุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดีและ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ศูนยรังสิต

สํานักงานอธิการบดีเปนหนวยงานกลางของมหาวิทยาลัยที่กอต้ังขึ้น เพื่อรองรับระบบ

การบรหิารของมหาวทิยาลยัและการตอบสนองตอภารกจิของมหาวทิยาลยัในดานตาง ๆ ทีเ่กีย่วของ 

ตอมาเมือ่มหาวทิยาลยัขยายตวัมากขึน้จงึไดมกีารจดัตัง้กองตาง ๆ เพิม่ข้ึนในป พ.ศ. 2522 ตามการ

ขยายตัวของมหาวิทยาลัย ซึ่งในปจจุบันมีจํานวนหนวยงานที่สังกัดสํานักงานอธิการบดี (กองการ

เจาหนาที่, 2548) ประกอบไปดวย

1) 7 กอง ไดแก กองกลาง กองคลัง กองการเจาหนาที่ กองบริการการศึกษา กองแผน

งาน กองกิจการนักศึกษา และกองงานศูนยรังสิต

2) 6 สํานัก ไดแก สํานักงานตรวจสอบภายใน สํานักงานอาคารสถานที่ ศูนยรังสิต 

สํานักงานวิเทศสัมพันธ สํานักงานิติการ สํานักงานประสานศูนยการศึกษาภูมิภาคและสํานัก

บัณฑิตศึกษา

โดยสามารถจําแนกออกเปนหนวยงานยอย ๆ ตามโครงสรางของสํานักงานอธิการบดี 

ดังตอไปนี้

1. สํานักงานอธิการบดี จํานวน  10  คน

2. กองกลาง จํานวน  46  คน

3. กองการเจาหนาที่ จํานวน  36  คน

4. กองคลัง จํานวน  93  คน

5. กองกิจการนักศึกษา จํานวน 53  คน

6. กองแผนงาน จํานวน 23  คน

7. กองบริการการศึกษา จํานวน 45  คน
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8. กองงานศูนยรังสิต จํานวน 30  คน

9. สํานักงานตรวจสอบภายใน จํานวน 12  คน

10. สํานักงานนิติการ จํานวน 8  คน

11. สํานักงานวิเทศสัมพันธ จํานวน 14 คน

12. สํานักงานอาคารสถานที่ ศูนยรังสิต จํานวน 44 คน

13. สํานักงานประสานศูนยภูมิภาค จํานวน 25 คน

14. สํานักงานบัณฑิตศึกษา จํานวน 8 คน

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรไดมีนโยบายดานการขยายการเรียนการสอนมายังศูนยรังสิต

เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายและพันธกิจของมหาวิทยาลัยทําใหมหาวิทยาลัยมีความจําเปนตองขยาย

การการเรียนการสอนในระดับปริญญาตรีทางดานสังคมศาสตรและมนุษยศาสตรไปยังศูนยรังสิต 

ซึ่งแนวความคิดนี้เองในป พ.ศ. 2518 ศาสตราจารย ดร.ปวย อ๊ึงภากรณ เปนอธิการบดี ทานเห็นวา 

ควรที่จะขยายการศึกษา ดานวิทยาศาสตร ในชั้นปริญญาตรีเพิ่มข้ึน ทั้งนี้เพราะวิทยาศาสตร 

เทคโนโลย ีมสีวนสาํคญัในการเปลีย่นแปลงและพฒันาสงัคม เชนเดยีวกบั หลกัสตูรทาง สังคมศาสตร 

ที่มี อยูเดิม พื้นที่ธรรมศาสตรทาพระจันทร มีเนื้อที่ประมาณ 50 ไร ไมเพียงพอ ตอการขยายตัว 

ทางวชิาการและการพฒันา มหาวทิยาลยัจงึเจรจาขอใชทีดิ่นนคิมอตุสาหกรรม กระทรวงอตุสาหกรรม 

เนื้อที่ประมาณ 2,400 ไร ที่รังสิต เพื่อสนองรับการขยายตัวของมหาวิทยาลัยตอไป มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตรจงึขยายออกไปทีรั่งสติ เรียกวา มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร ศูนยรังสติ (http://www.tu.ac.th)

การดําเนินการขยายการเรียนการสอนไปยังศูนยรังสิตนั้น มหาวิทยาลัยไดมีการยาย

บุคลากรในสวนของสํานักงานอธิการบดีไปปฏิบัติงานที่ศูนยรังสิตบางสวนแลว คือ หนวยงานแรก

คือ ศูนยกีฬา กองแผนงาน ยายไปทั้งหมดภายในเดือนพฤษภาคม 2546 กองกิจการนักศึกษา  

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

เดอืนธนัวาคม พ.ศ. 2549 กองบรกิารการศกึษา ไดยายมาทัง้หมดในเดอืนพฤศจกิายน 2548 กองคลัง

ไดมกีารยายมาทัง้หมดในเดอืนพฤศจกิายน 2549 ซึง่ในแตละหนวยงานนัน้มผูีประสานงานทีท่าพระจันทร 

ประมาณ 10 คน

นอกจากนีห้นวยงานทีท่าํหนาทีจ่ดัการเรยีนการสอนทางดานสงัคมศาสตรและมนุษยศาสตร

ทั้ง 7 คณะนั้น ตองขยายการเรียนการสอนไปยังศูนยรังสิตพรอมกัน โดยกําหนดใหในปการศึกษา 

2549 นั้น นักศึกษาตองเรียนที่ศูนยรังสิตตลอด 4 ชั้นป และในปการศึกษา 2548 นี้ มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตรศูนยรังสิตมีการเรียนการสอนระดับปริญญาตรีทางสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร ใน

ระดับชั้นปที่ 2 และมีจํานวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานทั้งประจําและหมุนเวียนจํานวนทั้งสิ้น 3,531 คน 

(กองแผนงาน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2548, น. 1 อางถึงใน สดศรี  ทับสุทธิ์, 2549) ซึ่งในป 
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งบประมาณ 2548 (สํารวจเมื่อ สิงหาคม 2548) (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2549, น. 30-31) นั้น 

มหาวิทยาลัยมีบุคลากรทั้งสิ้น 5,294 คน จึงนับวาเปนจํานวนที่เกินกวาครึ่งหนึ่งที่มาปฏิบัติงานที่

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ศูนยรังสิตจากจํานวนบุคลากรทั้งหมด

ผลจากนโยบายการยายบุคลากรในสังกัดสํานักงานอธิการบดีใหมาปฏิบัติงานที่ศูนย

รังสิตนี้มหาวิทยาลัยจึงไดจัดใหมีสวัสดิการเพื่อรองรับตอนโยบายดังกลาว ไดแก การจัดใหมีรถ

สวัสดิการบริการรับ-สง ในจุดตาง ๆ ซึ่งไดเพิ่มจํานวนสายมากขึ้นตามปริมาณของจํานวนบุคลากร

ที่ยายมา และสวัสดิการดานที่พักอาศัย ซึ่งไดแก หอพักเอเชี่ยนเกมสสําหรับบุคลากรที่จะไดรับ

บริการในราคาที่ประหยัดกวาหอพักภายนอก

จะเห็นไดวาการขยายการเรียนการสอนมายังศูนยรังสิตนั้นมหาวิทยาลัยไดดําเนินการ

มาอยางตอเนื่องเพื่อใหมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ศูนยรังสิตนั้นมีความพรอมและความสมบูรณใน

การรองรับการพัฒนาใหมหาวิทยาลัยมีความเปนเลิศ เปนธรรม รวมนําสังคม อันเปนพันธกิจและ

วิสัยทัศนในการพัฒนามหาวิทยาลัยที่ไดประกาศใหสังคมไดรับทราบมาแลว

งานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศกึษาเรือ่ง “การใชดัชนวีดัระดบัความสขุในการทาํงานของบคุลากรสงักดัสาํนกังาน

อธกิารบด ี มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร” นี ้ ไดทบทวนงานวจิยัทีเ่กีย่วของเพือ่นาํมาใชในการวิเคราะห

และอภิปรายในผลการศึกษา ดังตอไปนี้

ความพึงพอใจในการทํางาน

การศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานสายวิชาการ ศึกษาเฉพาะ

กรณีสถาบนัวจิยัวทิยาศาสตรและเทคโนโลยแีหงประเทศไทย ของ วไลพร  เกงธญัการ (2542) พบวา

องคประกอบปจจยัจงูใจทีอ่ยูในระดบัมาก ไดแก ความรบัผิดชอบ รองลงมาคอื ลักษณะงานปฏิบัติ 

สวนความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ และโอกาสที่จะเจริญกาวหนาอยูในระดับปานกลางเปน

ลําดับทาย ๆ องคประกอบปจจัยค้ําจุนในระดับมาก คือ ชีวิตสวนตัว รองลงมาไดแก ความมั่นคง

ในงาน สําหรบันโยบายและการบรหิาร และการบงัคบับัญชาอยูในระดบัปานกลางเปนลาํดบัทายสุด 

อยางไรกต็ามพนกังานสายวชิาการ วท. ทกุกลุมงานคอื กลุมวจิยัและพฒันา กลุมถายทอดเทคโนโลยี 

และกลุมบริการ มรีะดบัความพงึพอใจในการทาํงานไมแตกตางกนั ทัง้ดานปจจยัจงูใจ ปจจยัค้าํจุน 

และคุณลักษณะของงาน ซึ่งการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของแพทยในโรงพยาบาล
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ศิริราช ของ โสภา  เกรกิไกรกลุ (2538) จะเหน็ไดวาลกัษณะ ภูมหิลงัทางสงัคมและเศรษฐกจิของแพทย

ในโรงพยาบาลศริิราชสวนมาก มคีวามสมัพนัธกบัระดบัความพงึพอใจในการทาํงาน มเีพยีงปจจยั

ดานเพศเทานัน้ ทีไ่มมคีวามสมัพนัธกบัระดบัความพงึพอใจในการทาํงาน ทัง้นี ้ อาจเปนเพราะวา 

อาชีพแพทยเปนอาชีพที่ไดรับการศึกษาสูง ปจจัยดานเพศ จึงไมมีผลตอระดับความพึงพอใจใน

การทํางาน และจากการศึกษายังพบวา ลักษณะปจจัยของงานที่แพทยกําลังดํารงตําแหนงอยู มี

ความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการทํางาน

การศึกษาของ บุญเลิศ  สิริภัทรวณิช (2541) เร่ืองความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจใน

การทํางานและคณุภาพชวีติการทาํงานของบคุลากรทีท่าํงานกบัคนพกิารในเขตกรงุเทพมหานครและ

ปริมณฑล พบวา บุคลากรทีท่าํงานกบัคนพกิาร ในหนวยงานราชการใหความสาํคญักบัปจจยัจงูใจใน

ดานคาตอบแทนสงูกวาบคุลากรในหนวยงานเอกชน และบคุลากรทีท่าํงานกบัคนพกิารในหนวยงาน

เอกชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีกวาบคุลากรที่ทํางานในหนวยงานราชการ 5 ดาน คือ ดานผลตอบแทน 

ที่เพียงพอ ดานสวัสดิการที่ยุติธรรม ดานสถานที่ทํางานที่ปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ  

ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานและดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่อีกทั้งบุคลากร

ในหนวยงานเอกชนมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความภาคภูมิใจในองคการสูงกวาบุคลากร

ในหนวยงานราชการ นอกจากนี้ยังมีความสัมพันธทางบวกระหวางการใหความสําคัญ คือ ปจจัย

จูงใจในการทํางานดานความมั่นคงในงานและคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงในอาชีพ 

และระหวางการใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการทํางานดานความมีชื่อเสียงของหนวยงานและ

คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภูมิใจในองคการ

คุณภาพชีวิตในการทํางานและการยายมาปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรศูนยรังสิต

คุณภาพชวีติในการทาํงานของบคุลากรทีป่ฏิบัติงานทีม่หาวทิยาลยัธรรมศาสตร ศูนยรังสิต 

ทั้ง 7 ดาน (สดศรี  ทับเที่ยง, 2549) ไดแก รายไดและผลประโยชนตอบแทน สภาพที่ทํางานที่ถูก 

สุขลักษณะและปลอดภัย โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน ความกาวหนาในงาน 

ความสัมพันธภายในหนวยงาน ความสมดุลของชวงเวลาในการทํางานกับวิถีชีวิตและความภูมิใจ

ในองคกรและการเกีย่วของสมัพนัธกบัสังคม โดยรวมอยูในระดบัปานกลาง และการยายมาปฏบัิติงาน

ทีม่หาวทิยาลยัธรรมศาสตร ศูนยรังสติไมมผีลกระทบตอดานคณุภาพชวีติในการทาํงาน การเปรียบเทียบ

ความแตกตางของขอมูลสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการทํางานพบวาเพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา หนวยงานที่สังกัด ระยะเวลาที่ปฏิบัติที่ศูนยรังสิต ประเภทบุคลากร/ระดับตําแหนง 
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ทีแ่ตกตางกนัมผีลตอคุณภาพชวีติในการทาํงานทีแ่ตกตางกนั สวนอายงุานและการเดนิทางไปรงัสิต 

ไมมีผลตอความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ขณะทีก่ารยายมาปฏบัิติงานทีม่หาวทิยาลยัธรรมศาสตร ศูนยรังสตินัน้ บุคลากรสวนใหญ

มกีารเปลีย่นแปลงดานความสมัพนัธในครอบครวัมากทีสุ่ด โดยเฉพาะในเรือ่งการดแูลสขุภาพซึง่กัน

และกัน รองลงมาคือ การดูโทรทัศน การฟงเพลงรวมกับครอบครัว และการถามทุกขสุขของสมาชกิ

ในครอบครวั และบุคลากรสาย ข ซึง่มหีนาทีใ่หบริการทางวชิาการ ไดแก นกัวจิยั นกัวชิาการศึกษา 

เปนกลุมที่มีการเปลี่ยนแปลงในดานความสัมพันธในครอบครัวมากกวากลุมอ่ืน ๆ ซ่ึงเปลี่ยนแปลง

ในลักษณะที่แยลง สวนการเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจนั้น มีการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับรายจาย

ในการเดินทางมาทํางานที่เพิ่มมากขึ้น และในกลุมลูกจางจะมีการเปลี่ยนแปลงมากกวากลุมอ่ืน ๆ 

สวนในเรื่องความตองการสนับสนุนทางสังคมนั้นมีความตองการใหมหาวิทยาลัยสนับสนุน ในเรื่อง

ของการปรบัปรุงระบบการเวยีนหนงัสอืแจงขาวสารดานตาง ๆ การจดัหาพาหนะไวบริการ เพือ่จํานวน

รถบริการจากถนนใหญถึงมหาวิทยาลัย และรอบมหาวิทยาลัยและตองการใหประสานกับรถของ 

ขสมก. ใหชดัเจน ตองการเพิม่จาํนวนรานคาขายอาหาร พรอมทัง้ขยายเวลาในการขาย และตองการ

ใหมีสวนสาธารณะสําหรับนั่งเลนพักผอน (มนทิรา  ตุลาคุปต, 2544)

นอกจากนี้การศึกษาที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงขององคกรที่สงผลกระทบตอ

บุคลากรนั้น การศึกษาความสัมพันธของความคาดหวังคุณภาพชีวิตในงานหลังจากเปลี่ยนเปน

มหาวทิยาลยัในกาํกบัของรฐักบัความพงึพอใจในงานและคณุภาพชวีติในงานในปจจบัุนของบุคลากร

มหาวิทยาลัยบูรพานั้น (ศักดินา  บุญเปยม, 2542) พบวาบุคลากรมีความพึงพอใจในงาน คุณภาพ

ชีวิตปจจุบันและความคาดหวังคุณภาพชีวิตในงานอยูในระดับปานกลาง บุคลากรที่มีลักษณะ 

สวนบคุคลตางกนัในเรือ่งสายงาน ระดบัการศกึษา ระดบัตําแหนง อาย ุและอายงุาน มคีวามคาดหวัง

คุณภาพชวีติในการทาํงานทีไ่มตางกนั บุคลากรมคีวามคาดหวงัคณุภาพชวีติในงานต่าํกวาคณุภาพ

ชีวิตในงานในปจจุบัน ยกเวนดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอที่สูงกวาคุณภาพชีวิตในงาน

ปจจุบันและจากการยายบุคลากรมายังศูนยรังสิตนั้น ส่ิงหนึ่งที่สําคัญนั่นคือ เร่ืองของสวัสดิการที่

มหาวิทยาลัยจัดใหกับบุคลากรซึ่งพนักงานมหาวิทยาลัยก็เปนหนึ่งในจํานวนบุคลากรนั้นดวย ซึ่ง

งานวิจัยของ เบญจวรรณ  ประจวบลาภ (2546) พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรมีความ

พงึพอใจตอประเภทสวสัดิการดานการศกึษามากทีสุ่ด สวนปญหาอปุสรรคในการรบับริการสวสัดิการ 

นั่นคือประสบปญหาในเรื่องความไมเพียงพอของสวัสดิการ สําหรับแนวทางในการจัดสวัสดิการนั้น

มีความตองการใหมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรจัดสวัสดิการประเภทสนับสนุนดานเศรษฐกิจ และ 

สวัสดิการประเภทสุขภาพอนามัย สวนดานการบริหารจัดการนั้นเห็นวาตองการใหครอบคลุมถึง



55

ครอบครัว และควรมีรูปแบบการบริหารสวัสดิการที่พนักงานสามารถเลือกใชสวัสดิการไดตรงกับ

ความตองการของพนักงานรวมทั้งเขาไปมีสวนรวมในการบริหารจัดการสวัสดิการดวย

กรอบแนวคิดในการศึกษา

จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ผูศึกษาสามารถกําหนดกรอบแนวคิดใน

การศกึษา เร่ือง “การใชดัชนชีีว้ดัระดับความสขุในการทาํงานของบคุลากรสงักดัสาํนกังานอธกิารบดี 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร” ไดดังตอไปนี้

คุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร

1. เพศ
2. อายุ
3. รายได
4. ระดับตําแหนง
5. ที่อยูอาศัย
6. การเดินทางมาทํางาน
7. ระยะเวลาที่ปฏิบัติราชการที่

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร

ศูนยรังสิต

ทัศนะตอความสุขใน

การทํางาน

ระดับความสุขใน

การทํางาน


