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ABSTRACT 

The objectives of this research were 1)To study happiness in the work of the 
Faculty of Medical Personnel.Mahidol University 2)to compare the happy workplace 
classification of the personal factors 3)to study the problems and  barriers affecting the 
happy workplace of supporting staff in the Faculty of Medical Technology, Mahidol 
University 4)to recommend a management approach in the happy workplace of supporting 
staff in the Faculty of Medical Technology, Mahidol University. 

The results showed that : 1)the happy workplaceof supporting staff in the 
Faculty of Medical Technology, Mahidol University was evaluated at a moderate 
level. When considering each side, happy body, happy relaxation, happy family, happy 
brain were indicated to be at a moderate leveland happy heart, happy soul, happy 
society, happy money, happy work-life were indicated to be at an abundant level. 2) 
Comparing happy workplace classification of the personal factors, it was observed that 
gender, age, education level, status, child,  job, work status, period of time at work 
were different  affecting happy  workplace of supporting staff in the Faculty of 
Medical Technology, Mahidol University.3)problems and  barriers affectthe happy 
workplace of supporting staff in the Faculty of Medical Technology, Mahidol 
University, problems and conflictsinside the organization, fairness of  a variety of 
practitioners, the lack of availability of work, a barrier to the practices of work.4)A 
management approach in the happy workplaceof supporting staff in the Faculty of 
Medical Technology, Mahidol University finds there are projects for building 
therelationship with the corporate culture, managed environment to work for a living, 
an assessment  system that is fair and reasonable compensation management. 
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1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
เม่ือกลาวถึงการทํางาน คนสวนใหญมองการทํางานวา เปนกิจกรรมสําคัญเสมือนเปน

กิจกรรมหน่ึงของชีวิต จนบางคร้ังไมสามารถแยกออกจากกันได ทําใหผูวิจัยเห็นถึงความสําคัญของ
ความสุขวา ความสุขมีผลตอการพัฒนาบุคคลและองคการในทิศทางท่ีดี สามารถเปนแนวทางหลัก
ของการพัฒนาประเทศไดในอนาคต สอดคลองกับพระราชดํารัสของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว 
(2523) พระราชทานแกนักศึกษามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตสงขลา ท่ีวา 

  “ ทุกคนมีจิตใจท่ีปรารถนาความสุข หรือความสําเร็จ แตการหาความสุข หรือ
ความสําเร็จนี้ ยอมตองเหนื่อย เหนื่อยแน ไมมีใครที่มีความสุขหรือความสําเร็จไดโดยไมเหนื่อย ถา
ไมอยากท่ีจะเหนื่อยก็ตองฝกฝนกําลัง การฝกตองฝกจิตใจใหดี ถาฝกจิตใจใหดี ไมใหข้ีเกียจ ใหรูจัก
วางานเปนอยางไรแลว ก็เช่ือวาถาทํางานอยางนั้นก็จะไดผลดี เปนตน ก็จะทําใหมีความสําเร็จ 
รางกายและจิตใจจะแข็งแรงพรอมกัน...” 

พระราชดํารัสฯ เนนเร่ืองความสุข ความสุขมีความเกี่ยวของกับทุกกิจกรรมในชีวิตการ
ทํางานและความสุขมีการสอดประสานกัน ไมวาจะเปน รูปแบบกายภาพหรือมโนภาพความสุข
สามารถสรางองคการและบุคลากรที่มีความแข็งแกรง มีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดีในทํานอง
เดียวกับแนวคิดของนักจิตวิทยาตางประเทศ (Veenhoven, 1997: 267-293) มองวาความสุขเปน
เสมือนการประเมินผลของแตละบุคคลเกี่ยวกับความช่ืนชอบในชีวิตโดยรวมวามีระดับความรูสึก
หรือความช่ืนชอบเพียงใด ดวยเหตุผลและมุมมองดังกลาว ทําใหผูวิจัยมุงศึกษาวิจัยในเร่ืองความสุข 
โดยเฉพาะความสุขในการทํางาน ดังเชน แผนพัฒนาเศรษฐกิจแหงชาติฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2559-2555) 
มุงพัฒนาประเทศเพื่อกาวทันการเปล่ียนแปลง ปรับตัวรับมือกับการแขงขันท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว 
เนนการพัฒนาอยางยั่งยืนสูการอยูรวมกันอยางมีความสุขดวยความเสมอภาค เปนธรรม และมี
ภูมิคุมกัน(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2554) ตามวิสัยทัศนของ
แผนฯทําใหเห็นวา ประเทศมีแนวทางในการดําเนินการสรางความสุขเปนแนวทางพัฒนาประเทศ           
ท่ีสําคัญ และแผนฯสามารถดําเนินการไดทุกภาคสวน โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคการภาครัฐและ
เอกชน เนื่องจากองคการ สวนใหญไดรับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง อันเนื่องมาจากปจจัยตามท่ี
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แผนฯ ระบุอยางตอเนื่อง เม่ือองคการเกิดการเปล่ียนแปลงพนักงาน สภาพแวดลอมชุมชนโดยรอบ 
ยอมรับผลกระทบเปล่ียนแปลงเชนกัน ดังนั้น พนักงานหรือบุคลากรขององคการจึงตองปรับตัวเพื่อ
ความอยูรอดและความกาวหนาในงาน ดํารงชีวิตและสามารถดําเนินกิจการงานอยางผาสุกตอไป 

แนวทางของแผนฯ และสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลง เปนแรงผลักดันใหผูวิจัยศึกษา
คนควาขอมูลในประเด็นท่ีมีประโยชนตอวงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ ตลอดจนสังคม
โดยรวม คือ เร่ืองท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาและสรางสรรคองคการ เพื่อเตรียมพรอมรับการ
เปล่ียนแปลง ตลอดจนสอดคลองกับการทํางาน จากการคนควา พบงานวิจัยตางประเทศช่ือ                  
The ‘What’, ‘Why’ and ‘How’ of Employee Well-Being: A New Model (Page and Brodrick,2009: 
441–458) กลาววา พนักงานมีความสุขเปนปจจัยสําคัญตอความเปนอยูท่ีดีขององคการงานวิจัยเร่ือง
นี้ ศึกษาจากการสังเกตการลาออกและผลงานของพนักงานพบวา วิธีการที่สามารถเพ่ิมคุณภาพชีวิต
ใหกับพนักงาน คือ การแสดงจุดแข็งและการประเมินผลทางจิตวิทยาใหพนักงานทราบเพ่ือพนักงาน
สามารถนําไปบูรณาการ และพัฒนาตนเองตอไป กอใหเกิดความสุขของพนักงานท่ีดีข้ึน  

บทความจาก Harvard Business Review: Happiness and YourCompany (Peck, 2011) 
รายงานมุมมองของบริษัทตางๆ ท่ีมีช่ือเสียง เชน Coca Cola, IKEA,Nesquik, BMW วาบริษัทเหลานี้ 
มีการปรับตัวตอบสนองกับแนวคิดความสุขมากข้ึน คือ บริษัทพยายามทําเขาใจถึงประโยชนและ
ความซับซอนตลอดจนความนาสนใจของการวิจัยเกี่ยวกับเร่ืองคุณภาพชีวิตและความกาวหนาของ
จิตวิทยาเชิงบวก รวมถึงเร่ืองสวัสดิการท่ีเกี่ยวของมีสอดคลองเกี่ยวกับเศรษฐกิจ เพื่อนํามาเปน
แนวทางปรับเปล่ียนและพัฒนาองคการตอไป ซ่ึงเห็นวาความสุขเขามามีบทบาทสําคัญ เปนนโยบาย
พัฒนาองคการเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่อง จากการมุมมองตางๆ ของบทความและวิจัยท่ีเกี่ยวของกับ
ความสุข ไมวาจะเปน ความสุขท่ัวไปหรือความสุขในการทํางาน ผูวิจัยพบปจจัยท่ีนาสนใจและ
เกี่ยวของกับการสรางความสุขในการทํางาน มีความเหมาะสมตอการสนับสนุน อีกท้ังพบวา ปจจัยนี้
มีการศึกษาวิจัยไมมากนัก คือ ปจจัยเร่ืองการจัดการความสุข 

ดวยเหตุนี้ จากปจจัยดังกลาว ผูวิจัยต้ังคําถามและขอสังเกต ถาองคการมีการจัดการ
ความสุขท่ีดี ทําใหพนักงานเกิดความสุขในชีวิตและการทํางาน เม่ือพนักงานเกิดความสุขก็สามารถ
สงผลตอการทํางาน เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ตรงตามเปาประสงคขององคการ การ
คนควาขอมูลเกี่ยวกับการจัดการความสุข ผูวิจัยพบงานวิจัยของจุฑามาศแกวพิจิตร, วิชัย อุตสาหจิต 
และสมบัติ กุสุมาวลี (2554: 64) ทําการสรางโมเดลที่มีช่ือวา “เปน-อยู-คือ” เปนโมเดลการจัดการ
ความสุข เกิดจากการสังเคราะหขอมูลองคการหลากสุข 103 องคการในโครงการพัฒนาองคความรู
เกี่ยวกับองคกรแหงความสุข (Happy Home Model) ภายใตการกํากับดูแลของสํานักงานสรางเสริม
สุขภาพ (สสส.) รวมกับคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒน-บริหารศาสตร ซ่ึงเปน



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 3 

หนึ่งในโมเดลสําคัญภายใตโมเดลเกี่ยวกับองคกรแหงความสุข (Happy Home Model) การจัดการ
ความสุขแบบเปน-อยู-คือ สรุปลักษณะของบุคคลท่ีมีความสุข วิธีการสรางความสุขและผลลัพธของ
การทํางานอยางมีความสุขอยางนาสนใจ ผูวิจัยเล็งเห็นวา ควรนํามาขยายผลศึกษาตอไป เพื่อเปน
แนวทางในการสรางความสุขอยางเหมาะสมและเปนทางเลือกใหกับองคการในการสรางความสุข
ในการทํางาน 

สําหรับเร่ืองความสุขในการทํางาน งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับตัวแปรตาม คือความสุขใน
การทํางานนั้น ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา แนวทางการสรางความสุขในการทํางาน มีการสงเสริม
ความสุขในการทํางาน คือ งานวิจัยภายใตโครงการที่นาสนใจและดําเนินการเก่ียวกับความสุขใน
การทํางานโดยตรง ไดแก งานวิจัยท่ีจัดทําโดยสํานักประชากรศาสตรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล 
คือ  การสรางเคร่ืองมือการวัดความสุขดวยตนเอง หรือ Happinometer เปนเคร่ืองมือวัดสุขสภาวะ                    
ท่ีบุคคลสามารถวัดไดดวยตนเอง มีแนวคิดเหมือนการนําปรอทวัดความรูสึกและประสบการณ โดย
สะทอนจากมิติคุณภาพชีวิตของตนเอง สามารถใชวัดความสุขของคนทํางานในองคการทุกภาคสวน          
(ศิรินันท กิตติสุขสถิต,กาญจนา ต้ังชลทิพย, สุภรต จรัสสิทธ์ิ,เฉลิมพล สายประเสริฐ, พอตา บุณย-
ตีรณะ และวรรณณภา  อารีย, 2555: 31-33) โดยมีองคประกอบ 9 มิติ ไดแก สุขภาพดี (Happy Body) 
ผอนคลายดี(Happy Relax) น้ําใจดี (Happy Heart) จิตวิญญาณดี (Happy Soul) ครอบครัวดี (Happy 
Family)  สังคมดี (Happy Society)ใฝรูดี (Happy Brain) สุขภาพเงินดี (Happy Money) และการงานดี 
(Happy Work-life)องคประกอบ 9 มิติ ของ Happinometer มีความนาสนใจและเหมาะสมตอการวัด
ความสุขในการทํางานของพนักงานและองคการอยางมาก เพราะเคร่ืองมือมีความครอบคลุมมิติทุก
ดานในการเกิดความสุขในการทํางาน 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาแนวทางการจัดการความสุขในการทํางาน  
กรณีศึกษา: คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล  เหตุผลท่ีเลือก คณะเทคนิคการแพทย 
มหาวิทยาลัยมหิดล  เนื่องจากคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล มีแนวทางผลักดันความสุข
เปนนโยบายหลักขององคการ โดยการดําเนินการเพื่อเสริมสรางความสุข ของคณะเทคนิคการแพทย 
ไดดําเนินกิจกรรมท่ีหลากหลายตามวัฒนธรรมขององคกร “มุงสูความสําเร็จขององคกรพลังผูกพัน
ฉันทครอบครัว” เพื่อใหเกิดความสุขในภาพรวมและผลักดันยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยท้ัง 9 ดาน  
กัน โดยมุงหวังความสําเร็จของการเสริมสรางความสุขจะผลักดันใหเกิดกิจกรรมท่ีสรางสรรคและ
นําไปสูการผลักดันองคกร ผลักดันศักยภาพบุคลากร ใหมีประสิทธิภาพการทํางานอยางมีความสุข
อยางยั่งยืน ภายใตการแลกเปล่ียนเรียนรูเพื่อและสรางความสําเร็จขององคกรตามวัฒนธรรมผูกพัน
ฉันทครอบครัวไปพรอมๆ กัน โดยคณะฯ ไดคํานึงถึงทุนศักยภาพและความเขมแข็งทางดานวิชาชีพ
เทคนิคการแพทย และรังสีเทคนิค กลาวคือการเปนผูนําทางวิชาชีพดานวิทยาศาสตรสุขภาพ เพื่อเปน
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ฐานการออกแบบการสรางความสุขแบบ Healthy & Smart เพื่อบงช้ีถึงรูปธรรมของการวัด
ความสําเร็จของโครงการรวมถึงการสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการผอนคลายควบคูกันไปซ่ึงตรงกับ
วัตถุประสงคในการศึกษาคร้ังนี้ คือมุงศึกษาปจจัยท่ีทําใหเกิดความสุขในการทํางาน ซ่ึงผลการ
ศึกษาวิจัยคร้ังนี้ จะเปนประโยชนตอคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล และสามารถเปน
แนวทางในการวางรากฐานการสรางความสุขในการทํางาน เพื่อรับมือกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ในอนาคต 
 
 

1.2  วัตถุประสงคการวิจัย  
1. เพื่อศึกษาความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 
2. เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทํางาน จําแนกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
3. เพื่อศึกษาปญหาและอุปสรรคท่ีสงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะ

เทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 
4. เพื่อเสนอแนะแนวทางการจัดการความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิค

การแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 

1.3  ปญหาการวิจัย 
1. บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล มีความสุขในการทํางานอยูใน

ระดับใด 
2. บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล มีความสุขในการทํางาน

แตกตางกันอยางไร เม่ือจําแนกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
3. บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล มีปญหาและอุปสรรคท่ีสงผล

ตอความสุขในการทํางานอยางไรบาง 
4. แนวทางการจัดการความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดล มีแนวทางอยางไรบาง 
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1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
1. ขอบ เขต เ ชิ งประช ากร  พนั ก ง าน ทุกระ ดับ ในคณะ เทคนิ คก า รแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 220 คน ในการตอบแบบสอบถาม (คณะเทคนิคการแพทย, ฝายบุคคล, 
2556) 

2. ขอบเขตเชิงเวลา ดําเนินการศึกษาต้ังแตเดือน พฤษภาคม 2557  ถึง เดือน มกราคม 
2558  รวมระยะเวลา 8 เดือน 

3. ขอบเขตดานเนื้อหามุงศึกษาระดับความสุข 8 ประการ (Happy Workplace) ของ
บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล โดยใชเคร่ืองมือการสรางองคกรแหงความสุข 8 
ประการ (Happy Workplace) เปนตัววัด   

 
 

1.5  นิยามศัพท 
เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน ผูศึกษาไดกําหนดความหมายของคําศัพท ท่ีใชเฉพาะใน

การศึกษาคร้ังนี้ดังนี้ 
1. การจัดการความสุข  หมายถึง  การบริหารความสุขของบุคคลอยางมีแบบแผน

สอดคลองกับจริตพื้นฐานและลักกษณะงานตามความตองการของบุคคลนั้น โดยมีการสงเสริมการ
เรียนรูและเปดโอกาสอยางตอเนื่องภายในองคการ  เพื่อเปนแนวทางสรางความสุขแกพนักงานอยาง
เหมาะสมรวมถึงเกิดความสุขระดับบุคคลและองคการได 

2. ความสุขในการทํางาน (Happiness at Work) หมายถึง ปฏิกิริยาของพฤติกรรมหรือ
ความรูสึกภายในท่ีแสดงและสงผานออกมาทางพฤติกรรมภายนอกของบุคคล ทําใหเกิดความรูสึก
เชิงบวกในการทํางาน มีทัศนคติท่ีดีและการประพฤติตนท่ีเหมาะสมในการทํางานสงผลตอผลงาน
และผลสัมฤทธิข ององคการ โดยมีองคประกอบสําคัญในการสรางความสุขในการทํางาน ดังนี้ 

องคประกอบท่ี 1 Happy Body สุขภาพดี หมายถึง การท่ีบุคลากรของคณะเทคนิค
การแพทยมีสุขภาพรางกายท่ี แข็งแรงสมสวน มีพฤติกรรมการบริโภคที่ปลอดภัย มีความพึงพอใจ
สภาวะสุขภาพกายของตนเอง 

องคประกอบท่ี 2 Happy Relax ผอนคลายดี หมายถึง การที่บุคลากรของคณะเทคนิค
การแพทยสามารถบริหารเวลาในแตละวันเพื่อการพักผอนอยางมีคุณภาพ พอใจการบริหารจัดการ
ปญหาของตนเอง และทําชีวิตใหงาย สบายๆ  



นิศาชล  ฉัตรทอง     บทนํา / 6 

องคประกอบท่ี 3 Happy Heart น้ําใจดี หมายถึง การท่ีบุคลากรของคณะเทคนิค
การแพทยมีจิตสาธารณะ มีสวนรวมในการสรางประโยชนใหกับสวนรวม ตลอดจนมีเมตตากับคน
รอบขาง 

องคประกอบท่ี 4 Happy Soul มีคุณธรรมดี หมายถึง การท่ีบุคลากรคณะเทคนิค
การแพทย       มีความตระหนักถึงคุณธรรม และศีลธรรม รูแพ รูชนะ รูอภัย รูจักให และมีความ
กตัญูรูคุณ 

องคประกอบท่ี 5 Happy Family ครอบครัวดี หมายถึง การที่บุคลากรคณะเทคนิค
การแพทย    มีความรูสึกผูกพัน เช่ือใจ ม่ันใจ และอุนใจกับบุคคลในครอบครัวของตนเอง 

องคประกอบท่ี 6 Happy Society สังคมดี หมายถึง การท่ีบุคลากรคณะเทคนิค
การแพทย          มีความสัมพันธท่ีดีตอเพื่อนบาน ไมทําใหผูอ่ืนเดือดรอน ไมเอาเปรียบผูคนรอบขาง 
ไมทําใหสังคมเส่ือมถอย 

องคประกอบท่ี 7 Happy Brain ใฝรูดี หมายถึง การที่บุคลากรคณะเทคนิคการแพทยมี
ความต่ืนตัว กระตือรือรนในการเรียนรูส่ิงใหมๆ ปรับตัวใหเทาทันและตั้งรับการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา และพอใจท่ีจะแสดงความทันสมัยอยูเสมอ 

องคประกอบท่ี 8 Happy Money การเงินดี หมายถึง การที่บุคลากรคณะเทคนิค
การแพทยมีวินัยในการใชจายเงิน มีความสามารถและพึงพอใจในการบริหารจัดการระบบการรับ 
จาย และออมเงินในแตละเดือน 

องคประกอบท่ี 9 Happy Work Life การงานดี หมายถึง การที่บุคลากรคณะเทคนิค
การแพทย   มีความสบายใจในท่ีทํางาน มีความรัก ความผูกพัน และความภาคภูมิใจในองคกร มี
ความม่ันใจในอาชีพรายได และมีความพึงพอใจกับความกาวหนาของตนเองในองคกร 

4. บุคลากร หมายถึง ผูปฏิบัติงานทุกระดับซ่ึงปฏิบัติงานอยูในคณะเทคนิคการแพทย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีไดรับเงินเดือนหรือคาจางจากงบประมาณแผนดินหรืองบประมาณของ
มหาวิทยาลัยมหิดล 

5. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลาการทํางานในคณะเทคนิคการแพทย 
มหาวิทยาลัยมหิดล 
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1.6  สมมติฐานของการวิจัย 
สมมติฐานท่ี 1 ระดับความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดล แตกตางไปตามเพศ 
สมมติฐานท่ี 2 ระดับความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดล แตกตางไปตามอายุ 
สมมติฐานท่ี 3 ระดับความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดล แตกตางไปตามระดับการศึกษา 
สมมติฐานท่ี 4 ระดับความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดล แตกตางไปตามสถานภาพในการสมรส 
สมมติฐานท่ี 5 ระดับความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดล แตกตางไปตามจํานวนบุตร 
สมมติฐานท่ี 6 ระดับความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดล แตกตางไปตามลักษณะงาน 
สมมติฐานท่ี 7 ระดับความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดล แตกตางไปตามสถานภาพการจางงาน 
สมมติฐานท่ี 8 ระดับความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดล แตกตางไปตามระยะเวลาการทํางาน 
 
 

1.7  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. ทําใหทราบถึงความสุขในการทํางานของบุคลากรทุกระดับในคณะเทคนิคการแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดล   
2. ทําใหทราบถึงความสอดคลองของปจจัยลักษณะสวนบุคคลท่ีสงผลตอความสุขของ

บุคลากรทุกระดับของคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล และนําผลที่ไดมาประยุกตพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล เพื่อใหสอดคลองตามนโยบายหลักในการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงานตอไป 

3. ทําใหทราบถึงปญหาและอุปสรรคตางๆ ท่ีสงผลกระทบตอความสุขในการทํางาน
ของบุคลากรทุกระดับของคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล และนําผลท่ีไดมาประยุกต
พัฒนาทรัพยากรบุคคล   

4. ผลการศึกษาแนวทางการจัดการความสุขในการทํางานของบุคลากร คณะเทคนิค
การแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อจะเปนประโยชนตอการศึกษาและงานวิจัยอ่ืนๆ ในอนาคตและนํา
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ผลท่ีไดรับมาสอดคลองกับนโยบายผูบริหารเพื่อใหพนักงานมีความสุขในการปฏิบัติงาน สงผลตอ
การดําเนินงานขององคกร 

 
 

1.8  การกําหนดตัวแปรในการวิจัย 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 
1. ลักษณะสวนบุคคล 

1.1 เพศ 
1.2 อายุ 
1.3 ระดับการศึกษา 
1.4 สถานภาพสมรส 
1.5 จํานวนบุตร 
1.6 อายุงาน 
1.7 ตําแหนงงาน 
1.8 รายได 
1.9 สถานภาพบุคลากร 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก ความสุขในการทํางาน (Happiness at 
Work by HAPPINOMETER) ตามแนวคิดของ ศิรินันท กิตติสุขสถิต และคณะ (2555: 60) มี 9 
องคประกอบ ไดแก 

1) Happy Body สุขภาพดี 
2) Happy Relax ผอนคลายดี 
3) Happy Heart น้ําใจดี 
4) Happy Soul มีคุณธรรมดี 
5) Happy Family ครอบครัวดี 
6) Happy Society สังคมดี 
7) Happy Brain ใฝรูดี 
8) Happy Money การเงินดี 
9) Happy Work Life การงานดี 
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1.9  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

  ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพสมรส 
- จํานวนบุตร 
- อายุงาน 
- ตําแหนงงาน 
- รายได 
- สถานภาพบุคลากร 
 

การจัดการความสุขในการทํางานของบุคลากร 
คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 

ความสุขในการทํางาน 
1. Happy Body   สุขภาพด ี
2. Happy Heart  ใจงาม 
3. Happy Relax  การผอนคลาย 
4. Happy Brain หาความรู 
5. Happy Soul  การมีคุณธรรม 
6. Happy Money  ใชเงินเปน 
7. Happy Family  ครอบครัวท่ีดี  
8. Happy Society  สังคมดี 
9. Happy work Lift  การงานดี 
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บทท่ี 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

ในการศึกษาเร่ือง “แนวทางการจัดการความสุขในการทํางาน กรณีศึกษาคณะเทคนิค
การแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล” เพื่อใหการศึกษาในคร้ังนี้ดําเนินไปตามข้ันตอน ผูศึกษาได
ทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของตางๆ โดยกําหนดประเด็นในการ
นําเสนอตามลําดับ ดังตอไปนี้ 

1. ความหมายของความสุขในการทํางาน 
2. องคประกอบท่ีทําใหเกิดความสุขการทํางาน 
3. ทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรสุขภาวะในการทํางาน 
4. ประโยชนของการเสริมสรางความสุขในการทํางาน 
5. แนวทางในการจัดการความสุขในการทํางาน 
6. แนวคิด และทฤษฎีความสุขในชีวิตความเปนอยู 
7. แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร 
8. ตัวช้ีวัดการจัดการความสุขในการทํางาน 
9. คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 
10.งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 

2.1 ความหมายของความสุขในการทํางาน 
นักวิชาการไดใหความสนใจในเร่ืองของความสุขในการทํางานวาเปนความรูสึกและ

อารมณในทางบวกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคล และไดมีผูใหความหมายของความสุขในการ
ทํางานในมุมมองท่ีแตกตางหลายมุมมอง โดยมีจุดรวมและจุดตางกัน ไดมีนักวิชาการหลายทานได
ใหแนวความคิดและความหมายของความสุขในการทํางาน ซ่ึงผูวิจัยไดรวบรวมไว ดงันี้ 

เกวินและแมสัน (Gavin & Mason, 2004: 45) ใหความหมายวา ความสุขในการทํางาน
เปนความรูสึกและอารมณในทางบวก ซ่ึงเปนความรูสึกภายในของแตละบุคคล โดยที่อารมณ



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 11 

ความรูสึกทางบวกดังกลาวเปนการตอบสนองของบุคคลผูนั้นตอปฏิกิริยาระหวางบุคคลกับ
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน (Cunningham, 2006: 12) 

มากิกางกาส เฟลดท และคินนูเนน (Makikangas, Feldt, & Kinnunen, 2007: 5) ไดให
ความหมายวาเปนการมองในภาพกวางของคุณภาพของประสบการณ และการทํางานของจิตใจของ
บุคลากรในขณะทํางาน เปนแนวคิดความสุขในมุมมองของความสุขสบาย ท่ีคํานึงถึงประสบการณ
ความเพลิดเพลินของตัวบุคคลผูนั้น หรือความสมดุลของความรูสึกดานบวกมากกวาความรูสึกดาน
ลบ เปนการตัดสินความรูสึก โดยบุคคลผูนั้น เกี่ยวกับตัวของเขาเองท่ีมีความสัมพันธกับการทํางาน
ของเขา 

ไฟรดริกสัน (Friedrickson, 2006: 22) มองความสุขในการทํางานตางออกไป ไมได
มองเพียงอารมณสูงสุดท่ีจะทําใหสนุกสนานหรือต่ืนเตน แตใหความสําคัญกับความรูสึกท่ีเกิดข้ึนใน
ขณะท่ีกําลังทํางาน โดยใหความเห็นวาความสุขในการทํางานไมไดเปนเพียงจุดสุดทายหรือ
เปาหมายสุดทายในการทํางานเทานั้น ความสุขเกิดข้ึนไดตลอดเวลาในการทํางาน 

โลปเปอร (Lopper, 2008: 14) ไดใหความหมายวา ความสุขในการทํางาน ไมใช
สถานท่ี ไมใชเปาหมายหรือปลายทางของการคนหาหรือความสําเร็จ แตเปนกระบวนการเปน
ทางเดินของชีวิตท่ีตองเดินดวยความเอาใจใส การเลือกและการมีสติ ดังนั้นการมีความสุขในการ
ทํางานยอมเกิดจากการไดทํางานท่ีมีคุณคา 

อินทิรา  ปทมิทร (2542: 14) ไดกลาวถึงการมีความสุขในการทํางานวา เปนการมีจิตใจ
เบิกบานเปนสุข กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวา ทํางานอยางม่ันใจ และทํางานดวยความสนุกสนาน
เพลิดเพลิน 

ป.อ. ปยุตโต (2547: 2) ไดใหความหมายวา ความสุขในการทํางานวาเปนความรูสึก
สบายใจ ไมตองหวง ไมตองกังวล เปนจิตใจท่ีมีความสุขซ่ึงเกิดจากการทํางานในเวลานั้น และเกิด
จากการทํางานในเวลานั้น และการเกิดผลสําเร็จท่ีเปนจุดหมายของงาน 

รัศมี  ธันยธร (2549: 8) กลาววาความสุขในการทํางาน เปนความรูสึกมีความสุขท่ีเกี่ยวของ
กับการทํางาน เปนอารมณในทางบวก ทางดี เกิดจากการรับรูขอมูลจากการทํางานในแตละวัน 

วีณา  ม่ิงเมือง (2551: 23) ไดใหความหมายของความสุขในการทํางานวา เปนความสุข
ท่ีเกิดข้ึนในขณะทํางาน อันเปนความสุขท่ีไดจากตัวงาน ซ่ึงตองจัดการกับงานหรือปฏิบัติตองานให
ถูกตอง โดยสรางความรูสึกทางบวกตองานจากการมองเห็นคุณคาในงาน 

จากท่ีกลาวมาขางตนสรุปไดวา ความสุขในการทํางาน หมายถึงความรูสึกท่ีเกิดข้ึน
ภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน หรือประสบการณของบุคคลใน
การทํางานท่ีทําใหเกิดความรูสึกทางบวก เปนความรูสึกช่ืนชอบหรือเปนสุขจากงานท่ีไดทํา 
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2.2  องคประกอบที่ทําใหเกิดความสุขการทํางาน 
ความสุขในการทํางานมี 2 องคประกอบ คือ ความรูสึก อารมณ (affective component) 

และการรับรู การคิด (cognitive component) โดยรวมไปถึงความคิดเห็น ความเขาใจเปนขอมูลท่ีเก็บ
สะสมมาจากประสบการณในอดีตท่ีผานมา ซ่ึงไดมาจากการประเมินวาดีหรือไมดี ท่ีเปนผลใหรูสึกมี
ความสุข (Diener, 2000: 7) องคประกอบความสุขในการทํางานมีผูศึกษาในหลายแนวทาง ท้ัง
การศึกษาในดานของความพึงพอใจในชีวิตรวมกับความพอใจในการทํางานและอารมณในทางบวก
และลบ (Diener, 2003: 9) การศึกษาจากผลหรือส่ิงท่ีไดรับจากการทํางาน (Manion, 2003: 15) และ
การศึกษาประสบการณอารมณและความรูสึกทางบวกท่ีไดรับจากการทํางาน (Warr, 2007: 3) ท่ีทํา
ใหบุคคลมีความสุขในการทํางาน ดังรายละเอียดท่ีจะกลาวตอไป(Diener, 2003: 12) ไดกลาวถึง
องคประกอบความสุขในการทํางานไวมี 4 องคประกอบ คือ  

1. ความพอใจในชีวิต (life satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความพอใจในส่ิงท่ีตน
เปนและกระทําอยู มีความสมหวังกับเปาหมายในชีวิตท่ีมีความสอดคลองกับความเปนจริง โดยไม
คิดจะเปล่ียนแปลง 

2. ความพอใจในงาน (work satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลไดกระทําในส่ิงท่ีตนเอง
รักและชอบ มีความพอใจกับสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสุขเม่ือไดทํางานและงานนั้น
ประสบผลสําเร็จ 

3. อารมณทางบวก (positive affect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ ความรูสึกเปนสุข
และสนุกสนานกับการทํางาน 

4. อารมณทางลบ (negative affect) หมายถึง ความรูสึกท่ีเปนทุกขกับส่ิงไมดีท่ีเกิดข้ึน
ในการทํางาน เชน ความไมสบายใจ คับของใจ เบ่ือหนาย เศราหมอง  

สวนแมเนี่ยน (Manion, 2003: 19) ไดอธิบายองคประกอบของความสุขในการทํางานมี 
4องคประกอบ คือ 

1. การติดตอสัมพันธ (connection) เปนความสัมพันธของบุคลากรในการทํางาน โดย
การท่ีบุคคลรวมกันทํางานเกิดสังคมการทํางานข้ึน ทําใหมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน มีการรวมมือและ
ชวยเหลือกันในการทํางาน มีการพูดคุยกันอยางเปนมิตร และกอใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 

2. ความรักในงาน (love of the work) เปนความรูสึกรักและผูกพันกับงาน รับรูวาตนมี
ภาระรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีความยินดีในการทํางานของตน มีความกระตือรือรน
ในการทํางาน มีความรูสึกทางบวกจากการทํางาน ทําใหทํางานดวยความสนุกสนานและภาคูมิใจ 

3. ความสําเร็จในงาน (work achievement) หมายถึง การทํางานไดสําเร็จตามเปาหมาย
ท่ีกําหนดไว โดยความสําเร็จในการทํางานทําใหรูสึกมีคุณคาในชีวิต 
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4. การเปนท่ียอมรับ (recognition) หมายถึงการไดรับการยอมรับ ความเช่ือถือ และ
ความไวใจในการทํางานจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน 

สําหรับ (Warr. 2007: 19) ไดอธิบายความสุขในการทํางานวาประกอบดวย 3 สวนคือ  
1. ความเพลิดเพลินในการทํางาน (pleasure) เปนประสบการณและความรูสึกทางบวก

โดยปราศจากการกระตุนทางจิตใจ 
2. ความกระตือรือรนในการทํางาน (enthusiasm) เปนความรูสึกพอใจในระดับสูง

รวมกับการเราใจสูง เปนสภาวะอารมณทางบวกซ่ึงเต็มไปดวยพลัง พรอมท่ีจะเติบโต และสะทอน
ใหเห็นถึงความมีชีวิตชีวา 

3. ความสบายใจในการทํางาน (comfort) เปนความรูสึกพอใจอยูในระดับสูง และการ
เราใจตํ่า 
 
 

2.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรสุขภาวะในการทํางาน 
ปจจุบันสถานประกอบการตางๆ โดยเฉพาะองคกรภาคธุรกิจ จะดํารงอยูไดตองมีความ 

สามารถในการพัฒนาคนและองคกรใหทันกระแสการเปล่ียนแปลงของโลก การทําธุรกิจโดยมีความ
รับผิดชอบตอสังคม การใหความสําคัญตอคุณภาพชีวิตของบุคลากรในองคกร จึงมีความสําคัญตอ 
การพัฒนาองคกร การสรางความยั่งยืนของธุรกิจในระยะยาว การสรางสรรคองคกร ใหเปนองคกร
แหงความสุข จะตองอาศัยท้ังศาสตรและศิลป ในการจัดการ เพื่อทําใหบุคลากรในองคกรตระหนัก
ถึงความสําคัญ และมุงม่ันไปสูเปาหมายเดียวกัน มีนโยบายและกิจกรรมการสรางเสริมคุณภาพชีวิต
ท่ีเหมาะสม มีกิจกรรมตางๆท่ีทําข้ึนเพื่อใหบุคลากรในองคกรคิดถึงสวนรวม สามารถทํางานเปนทีม
และสรางความสุขในการทํางานรวมกัน ตลอดจนเผ่ือแผความสุขไปสูชุมชนรอบขางและสังคม
สวนรวมไดดวย 

ซ่ึงการดําเนินงานใดๆ ในปจจุบันและอนาคต จําเปนตองอาศัยการจัดการความรู เขามา
เปนเคร่ืองมือชวยในการขับเคล่ือน เนื่องจากสภาพแวดลอมตางๆ ท่ีเกี่ยวของท้ังภายในและภายนอก
องคกร จะมีการปรับเปล่ียนเปนพลวัตอยูเสมอ จึงจําเปนตองมีการใชความรูเปนฐานในการพัฒนา
งาน การเตรียมรับกับการเปล่ียนแปลง การแกไขปญหาท่ีพบในการทํางาน การดําเนินงานสรางเสริม
สุขภาวะองคกรหรือการสรางองคกรแหงความสุขก็เชนกัน หากตองการใหประสบผลสําเร็จ ก็
จําเปนตองมีการจัดการความรู เพื่อนําไปสูการใชความรูในการพัฒนางาน และพัฒนาผูคนท่ี
เกี่ยวของกับการทํางาน รวมท้ังพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู อันจะทําใหเกิดองคกรแหงการ
เรียนรูท่ีมีความสุขตามมา 
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ความจําเปนของการจัดการความรูดังกลาวขางตน สอดคลองกับสถานการณท่ีเปนอยู
ในปจจุบัน กลาวคือ ท่ีผานมามีสถานประกอบการและธุรกิจเอกชนหลายแหง ใหความสําคัญกับการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน และการสรางสุขภาวะในองคกร โดยมีการดําเนินงานในรูปแบบท่ี
หลากหลายกันออกไป โดยมีองคกรจํานวนไมนอยท่ีมีความตองการจะริเร่ิมการดําเนินการองคกร
สุขภาวะ แตยังขาดองคความรูแนวทางในการเร่ิมตนดําเนินงาน องคกรบางสวนอยูในระหวางการ
ดําเนินงาน ซ่ึงจําเปนตองหาความรูมาใชในการพัฒนายกระดับงานอยางตอเนื่อง ในขณะเดียวกันก็มี
องคกรท่ีดําเนินงานสรางเสริมสุขภาวะองคกรจนเห็นผลสําเร็จเปนรูปธรรม สามารถเปนตัวอยางท่ีดี
แกองคกรหนวยงานอื่นๆ ได ซ่ึงหากมีการจัดการใหเกิดการพัฒนาองคความรูจากการทํางานดานนี้ 
และมีการแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางองคกรตางๆ เหลานี้ ก็จะทําใหเกิดการเรียนรูการทํางานระหวาง
กัน ทําใหสามารถแสวงหาความรูมาใชในการทํางานสรางเสริมสุขภาวะองคกรไดเปนอยางดี 

จากการเห็นความสําคัญของการจัดการความรูในการขับเคล่ือนองคกรแหงความสุข
ดังกลาวขางตน คณะทํางานโครงการพัฒนาศักยภาพและสนับสนุนทางวิชาการแกภาคีเครือขาย
องคกรสุขภาวะ ภายใตการสนับสนุนของสํานักสนับสนุนสุขภาวะองคกร สํานักงานกองทุน
สนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ(สสส.) จึงไดพัฒนาเคร่ืองมือ Happy 8 Menu: กลองแหงความสุข
แปดประการ ข้ึนมา 

“ความสุข 8 ประการ” เปนแนวทางสรางและบริหารจัดการใหชีวิตมีความสุข โดย
เปล่ียนมุมมองมุงเนนการเกิดทัศนคติเชิงบวกในการดําเนินชีวิต เกิดความรับผิดชอบตอสังคมสราง
ความสมดุลทุกดาน ไมวาจะเปนสุขภาพกาย สุขภาพใจและการทํางาน มุงเนนใหเกิดศักยภาพและ
ประสิทธิภาพในองคการตลอดจนถึงสังคม นอกจากนี้ สงเสริมคุณธรรมและคุณคาภายในจิตใจใหดี
ข้ึน เปนการเห็นถึงความสําคัญของการเปนองคการแหงความสุขและสรางความสุขกับคนทุกเพศทุก
วัยอีกดวยดวยเหตุผลและแนวคิดขางตน เปนปจจัยสําคัญใหสํานักงานกองทุนสนับสนุนการสราง
เสริมสุขภาพ มุงสงเสริมและสนับสนุนหนวยงานท่ีมีความสนใจและมีความตองการพัฒนาตอยอด
การสรางสุขใหเกิดข้ึนในสังคมอยางยั่งยืน ไมวาจะเปนการสรางเคร่ืองมือวัด การสรางโมเดลพัฒนา
ความสุข ตลอดจนการวิจัยกึ่งทดลองเพ่ือเปนองคการตนแบบ ซ่ึงจากการคนควาและศึกษาขอมูล
เกี่ยวกับงานวิจัยภายใตการสนับสนุนของสํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ พบ
งานวิจัยเกี่ยวกับเร่ืองเคร่ืองมือการวัดความสุขระดับบุคคล หรือ การวัดความสุขดวยตนเอง มีช่ือ
ภาษาอังกฤษวา HAPPINOMETER เปนนวัตกรรมการวัดคุณภาพชีวิตและความสุขดาน
สังคมศาสตร โดยนําดัชนีแตละมิติของความสุขในการทํางานมารวมรวบสรางเปนขอคําถามและ
สะทอนกลับเปนผลคะแนนความสุขรายบุคคลและองคการ สามารถนําไปพิจารณาหาความจําเปน
และเสริมสรางความสุขใหกับคนในองคการอยางเหมาะสมกอใหเกิดความสุขอยางตอเนื่องและยั่ง 
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ยืนเคร่ืองมือวัดความสุขระดับบุคคล หรือ HAPPINOMETER (ศิรินันท กิตติสุขสถิต, และคณะ 
2555: 5) จัดทําศึกษาและวิจัยโดยสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดลภายใตการ
สนับสนุนของสํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส .) เคร่ืองมือมีความ
สอดคลองและใกลเคียงกับมิติ “ความสุข 8 ประการ” (Happy 8) ของ สสส. คอนขางมากเคร่ืองมือ
วัดความสุขดวยตนเอง หรือ HAPPINOMETER มีประเด็นและความนาสนใจเพ่ิมเติมจาก Happy 8 
เล็กนอย เพื่อใหเกิดภาพของความสุขระดับบุคคลท่ีชัดเจนและครอบคลุมในรายละเอียดมากข้ึน ซ่ึง
เนนท่ีเร่ืองความสุขในการทํางานเปนสําคัญในมิติสุดทาย            

“การวัดความสุขดวยตนเอง” หรือ HAPPINOMETER ศิรินันท กิตติสุขสถิต และ คณะ
(2555) อธิบายถึงเคร่ืองมือวัดความสุขในการทํางานวา มีองคประกอบสําคัญความสุข 9 มิติ ดังนี้ 

1) Happy Body (สุขภาพดี) หมายถึง การมีสุขภาพกายและใจท่ีดีคือ การเปนคนท่ีรูจัก       
ใชชีวิต รูจักกิน รูจักนอนท่ีเหมาะสม มีรางกายแข็งแรง สมสวน มีพฤติกรรมการบริโภคท่ีดีและ
เหมาะสม มีความพึงพอใจสุขภาวะทางกายของตนเอง 

2) Happy Relax (ผอนคลายดี) หมายถึง การรูจักผอนคลายคือ ตองรูจักปลอยวาง 
ดําเนินชีวิตดวยทางสายกลาง ไมตึงเกินไป ไมหยอยเกินไป เปนบุคคลที่สามารถบริหารเวลาในแต
ละวันเพื่อการพักผอนไดอยางมีคุณภาพ พอใจกับการบริหารจัดการปญหาของตนเอง และทําชีวิตให
งาย 

3) Happy Heart (น้ําใจดี) หมายถึง การมีน้ําใจงามคือ เปนผูรูจักใหสงมอบความ
ปรารถนาแกผูอ่ืน เปนผูใหท่ีดี ใหดวยความบริสุทธ์ิใจ จากนั้นจะไดรับส่ิงดีๆตอบแทน เปนบุคคลท่ี
มีจิตสาธารณะ มีสวนรวมในการสรางประโยชนใหกับสวนรวม และมีเมตตากับคนรอบขาง 

4) Happy Soul (จิตวิญญาณดี) หมายถึง การมีจิตวิญญาณท่ีดีคือ การรูจักทางแหงความ
สงบ มีศีลธรรม จริยธรรมในการดํารงชีวิตและมีศรัทธาในศาสนาท่ีตนนับถือ เปนบุคคลท่ีรูแพรู
ชนะ รูจักให และมีความกตัญูรูคุณ 

5) Happy Family (ครอบครัวดี) หมายถึง การมีครอบครัวท่ีดีและอบอุน สมาชิก                 
ในครอบครัวมีความรักและใหเกียรติซ่ึงกันและกัน มีความม่ันคง เอ้ือเฟอตอกัน รูสึกผูกพัน เช่ือใจ
ม่ันใจและอุนใจกับบุคคลในครอบครัวของตนเอง 

6) Happy Society (สังคมดี) หมายถึง การดํารงอยูในสังคมที่ดี การท่ีบุคคลมี
ความสัมพันธท่ีดีตอเพื่อนบาน ชุมชน สังคมโดยรอบมีความรักและสามัคคีกัน เอ้ือเฟอแบงปน ไม
ทําใหผูอ่ืนเดือดรอน ไมเอาเปรียบผูคนรอบขาง ไมทําใหสังคมเส่ือถอย ตลอดจนมีสภาพแวดลอมท่ี
ดี สงบสุข 
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7) Happy Brain (ใฝรูดี) หมายถึง การมีสมองท่ีสดใสคือ การรูจักพัฒนาสมองพัฒนา
ตนเองตลอดเวลา มีความรูความเช่ียวชาญไปสูการเปนมืออาชีพ ดวยการมีความรู มีการศึกษาและ
ต่ืนตัวกระตือรือรนในการเรียนรูส่ิงใหมๆ เพื่อปรับตัวใหเทาทัน ต้ังรับการเปล่ียนแปลงได
ตลอดเวลาและพอใจท่ีจะแสดงความทันสมัยอยูเสมอ 

8) Happy Money (สุขภาพเงินดี) หมายถึง การรูจักจัดการบริหารการเงินอยาง
เหมาะสม คือ รูจักประมาณตนในการใชจาย เปนหนี้ท่ีควรเปน รูวาส่ิงใดควรใชจาย ส่ิงใดเปนส่ิง
ฟุมเฟอย อยูบนพื้นฐานของความพอเพียง และมีความสามารถและพึงพอใจในการบริหารจัดการ
ระบบการรับ จาย และออมเงินแตละเดือน 

9) Happy Work Life (การงานดี) หมายถึง การมีชีวิตการทํางานท่ีดี มีสวัสดิการในการ
ทํางานท่ีเหมาะสมและปลอดภัย ตลอดจนการใหโอกาสในการทํางานและเรียนรู เปนบุคคล 

ดังนั้น ผูวิจัยมุงศึกษาปจจัยหรือตัวแปรอิสระท่ีเช่ือมโยงกับแนวคิดความสุขในการ
ทํางานตามแนวคิดเคร่ืองมือ HAPPINOMETER ซ่ึงเปนปจจัยปลายทางหรือตัวแปรตามท่ีสะทอน
ใหเห็นความสุขในการทํางานท่ีความเหมาะสมและชัดเจน สอดคลองกับการศึกษาคร้ัง นี้ ตามมิติ                 
9 ประการไดแก สุขภาพดี (Happy Body) ผอนคลายดี (Happy Relax) น้ําใจดี (Happy Heart)            
มีคุณธรรมดี(Happy Soul) ครอบครัวดี (Happy Family) สังคมดี (Happy Society) ใฝรูดี           
(Happy Brain)การเงินดี (Happy Money) และ การงานดี (Happy Work Life) เพื่อนําไปสูการวิจัย     
ท่ีสัมฤทธ์ิผลและผูวิจัยขอนิยามช่ือเคร่ืองมือจาก “การวัดความสุขดวยตนเอง” หรือ 
HAPPINOMETER เปนเคร่ืองมือวัดความสุขในการทํางาน เพื่อสรางเขาใจตรงกับการวิจัยคร้ังนี้ 

ดวยเหตุผลท้ังหมดนี้ ผูวิจัยคาดหวังวา ความสุขในการทํางานมีประโยชนและสามารถ
สงเสริมประสิทธิภาพทํางานของพนักงานและประสิทธิผลขององคการได ซ่ึงการท่ีจะเกิดความสุข
ในการทํางานอยางตอเนื่องและย่ังยืนนั้น บริบทตางๆ ท่ีสงผลตอการทํางานตองไดรับการจัดการ     
ท่ีเหมาะสม การนํารูปแบบการจัดการความสุขท่ีเกี่ยวเนื่องมาพัฒนาสรางความสุขในการทํางานของ
พนักงานภายใตการนําของผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจึงมีความสําคัญและเปนปจจัยท่ีนาสนใจไมนอย 
 
 

2.4   ประโยชนของการเสริมสรางความสุขในการทํางาน 
การที่บุคคลมีความสุขในการทํางานทําใหผลการปฏิบัติงานดีและทําใหบุคคล              

มีความคิดสรางสรรคในการทํางาน จากการท่ีบุคคลมีอารมณในทางบวกทําใหมองโลกในแงดี        
ทําใหมีความม่ันใจในการทํางานและมีความกลาในการเผชิญความยุงยากหรือกิจกรรมใหม และ    
เขาไปมีสวนรวมในการแกปญหา นอกจากนี้คนท่ีมีความสุขในการทํางานยังแสดงออกถึงพฤติกรรม
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การเปนสมาชิกขององคการท่ีดี และมีความเปนมิตร (Warr, 2007:  44)  ชอบท่ีจะชวยเหลือเพื่อนรวมงาน 
(Manion, 2003: 16) อาสางาน อีกท้ังยังปฏิบัติตามกฏขององคการ และใหคําแนะนําเพิ่มเพื่อประสิทธิภาพ
ในการทํางานอีกดวย และผลที่ตามมาคือทําใหลดการขาดงานและการลาออก (Ketchain, 2003: 31)      

การมีความสุขในการทํางานอาจทําใหองคการไดประโยชนอยางมากมายเทากับ           
ที่บุคลากรแตละคนจะไดรับ ซ่ึงส้ินเปลืองคาใชจายเพียงเล็กนอย แตผลดีท่ีไดรับกลับมาอยาง
มากมายมหาศาล อันจะเปนผลดีตอท้ังองคการ การบริหารจัดการและ ตอบุคลากรดังตอไปน้ี 
(Ketchain, 2005: 425)      

 
2.4.1  ประโยชนตอองคการ 

2.4.1.1 การมีความสุขในการทํางานทําใหผลิตผลเพิ่มข้ึน คนท่ีมีความสุข
ในการทํางานเปนคนท่ีทํางานไดผลิตผลมากกวา เม่ือเวลาผานไป ความสามารถในการทํางานก็จะ
เพิ่มข้ึนความสุขไมเพียงแตพัฒนาปริมาณใหมากข้ึนแตเปนการเพ่ิมคุณภาพ ดวยการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ การทุมเทความต้ังใจทําใหดีท่ีสุดจากคุณคา ความเช่ือและความยึดม่ันผูกพันท่ีบุคคลมี
ใหกับงานนั้น 

2.4.1.2 การมีความสุขในการทํางานทําใหความสามารถในการตัดสินใจดี
ข้ึน เนื่องจากความสุขทําใหความสับสนจากความเครียดและความไมแนนอนลดลง บุคคลจะหยุด
ความหวาดกลัวตอผลท่ีตามมาจากการแกปญหา แทนการสรางปญหา และรูสึกดีเม่ือไดทํางานอยาง
ดีท่ีสุด 

2.4.1.3 การมีความสุขในการทํางานทําใหลูกคาไดรับประสบการณ
ความสุข ส่ิงหนึ่งท่ีคนท่ีมีความสุขไดทําใหองคการมีความแตกตางในสายตาของลูกคาชุมชน โดย
คนท่ีมีความสุขจะดูแลลูกคาอยางดี ดวยความสุขุมรอบคอบ ท้ังในส่ิงท่ีพูด ในน้ําเสียงท่ีใชจะทําให
ผูคนรูสึกดี และจะดึงดูดดลูกคาใหมใหมาใชบริการ 

2.4.1.4 การมีความสุขในการทํางานทําใหลดการขาดงานและการลาปวย 
เนื่องจากความสุขมีความสัมพันธกับสุขภาพ คนท่ีมีความสุขมีแนวโนมท่ีจะปวยนอยกวา และหาย
ปวยไวกวา 

2.4.1.5 การมีความสุขในการทํางานทําใหบุคคลมีพลังงานพรอมท่ีจะ
ทํางานในส่ิงท่ีรักและความสุขสามารถสงผานไปยังผูอ่ืนได และพลังงานดังกลาวจะแผขยายไปทั่ว
ท้ังองคการ 
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2.4.1.6 การมีความสุขในการทํางานทําใหการส่ือสารดีข้ึน ซ่ึงส่ิงสําคัญ
สําหรับการดําเนินธุรกิจคือการส่ือสาร การส่ือสารท่ีดีทําใหองคการประสบความสําเร็จ คนท่ีมี
ความสุขในการทํางานสามารถส่ือสารไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวา 

2.4.1.7 การมีความสุขขในการทํางานสงเสริมการทํางานเปนทีม การ
สงเสริมใหบุคลากรมีความสุขเปนการเพิ่มความเขมแข็งใหความสัมพันธภายในกลุม จาก
ประสบการณการใหความรวมมือในการทํางาน 

2.4.1.8 การมีความสุขในการทํางานทําใหความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
เพิ่มข้ึนเม่ือบุคคลรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ และไดทํางานท่ีมีคุณคาใหแกองคการ 
 

2.4.2  ประโยชนตอการบริหาร 
2.4.2.1 การมีความสุขในการทํางาน ทําใหเกิดนวัตกรรมใหมในการ

จัดการ เนื่องจากผูคนไมไดถูกจูงใจดวยเงินเสมอไป แตถูกดึงดูดดวยความผูกพันท่ีบุคคลมีตองาน 
ทําใหองคการเปนผูนําในการแขงขัน 

2.4.2.2 การมีความสุขในการทํางานทําใหองคการไดรับผลกําไรสูง 
เนื่องจากบุคลากรมีประสิทธิภาพ การลาออกนอย และทําใหการทํางานเปนทีมดี 

2.4.2.3 การมีความสุขในการทํางานทําใหวิสัยทัศนขององคการเปนจริง 
บุคคลจะคํานึงถึงและทําใหเปนจริงในการทํางานทุกวัน 

2.4.2.4 การมีความสุขในการทํางานทําใหองคการเปนท่ีรูจักของสังคม 
ภาพลักษณขององคการดี เปนท่ีดึงดูดสําหรับบุคลากรท่ีมีความสามารถ 

2.4.2.5 การมีความสุขในการทํางานทําใหบุคลากรเอาใจใสในการทํางาน 
มีแรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทํางานดี และคุณภาพของงานพัฒนาข้ึนจากทัศนคติท่ีดี 
บรรยากาศแหงความเปนเพื่อนทําใหผลิตภาพของงานเพ่ิมข้ึน 

2.4.2.6  การมีความสุขในการทํางานสงเสริมการบังคับบัญชา คนท่ีมี
ความสุขไมตอตานการบริหารจัดการ 

2.4.2.7 การมีความสุขในการทํางานทําใหเพิ่มคุณคาการเปนผูนํา โดยการ
ใหโอกาสบุคคลไดสรางสรรคความหมายของชีวิตท่ีมากกวาเงิน ตอท้ังตัวเอง และครอบครัว 

2.4.3  ประโยชนตอตัวบุคคล 
2.4.3.1 การมีความสุขในการทํางานทําใหมีความสุขตอเนื่องท่ีบาน 

เนื่องจากเม่ือเสร็จจากการทํางานกลับบานดวยความสุข การมีความสุขทําใหบุคคลมีสภาพจิตใจท่ี
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แข็งแรง การท่ีบุคคลมีความสุขท่ีบานทําใหเขาไดพักผอนอยางเต็มท่ีและพรอมท่ีจะทํางานในวัน
ใหม 

2.4.3.2 การมีความสุขในการทํางานทําใหการควบคุมอารมณดีข้ึน ทําให
ทักษะในการปรับตัวดีข้ึน และควบคุมตนเองใหดีข้ึน ทําใหมีความฉลาดทางอารมณ 

2.4.3.3 การมีความสุขในการทํางานเพ่ิมความสนใจในการทํางาน ทําให
แกปญหาไดดีข้ึน 

2.4.3.4 การมีความสุขในการทํางานทําใหบุคคลรักงาน ความสุขในการ
ทํางานทําใหส่ิงแวดลอมในการทํางานดีทําใหรักในส่ิงท่ีเขาทํา และไดประสบการณเกี่ยวกับ
ความรูสึกรักงานของตนเอง 

2.4.3.5 การมีความสุขในการทํางานใหคุณคากับตําแหนงท่ีบุคคลดํารงอยู 
ทําใหรูสึกถึงคุณคาในสถานะตําแหนงในการทํางาน และรูสึกดีเกี่ยวกับหนาท่ีความรับผิดชอบ 

2.4.3.6 การมีความสุขในการทํางานทําใหมีความรูสึกปล้ืมใจ ทําให
บุคคลรูสึกดีกับตัวเอง ท่ีไดทําส่ิงท่ีดีใหกับองคการ เปนการสรางความแตกตาง 

การมีความสุขในการทํางานกอใหเกิดผลดีซ่ึงทําใหผลิตภาพในงานดีข้ึน
ดวยเหตุผลดังนี้ (Kjeruft, 2007: 122 ) 

1. คนท่ีมีความสุขทํางานกับคนอ่ืนไดดี สนุกท่ีจะอยูใน
กลุมคนและมีความสัมพันธท่ีดีในการทํางาน ซ่ึงทําใหการทํางานเปนทีมดี มีความสัมพันธท่ีดีกับ
ผูรวมงาน ทําใหลูกคาพึงพอใจ 

2. ถาผลิตภาพขึ้นอยูกับความสามารถในการสรางสรรค
ความคิดใหม การท่ีบุคคลมีอารมณดีในตอนเชาจะทําใหมีความคิดสรางสรรคในวันนั้น และ
เชนเดียวกับวันตอๆไป มันเปนเหมือนกระบวนการจํา เม่ือบุคคลรูสึกดีทําใหยืดหยุนในการทํางาน 
ทํางานไดอยางราบร่ืน มีความคิดท่ีไมเหมือนใคร ซ่ึงจะเปนตัวบมเพาะใหวันตอไปดีดวย 

3. คนท่ีมีความสุขจะจัดการกับปญหาแทนการบนถึงปญหา
โดยไมหาทางแกไข เม่ือคนไมชอบงาน ปญหาเล็กๆ ก็จะกลายเปนปญหาใหญ เปนการยากท่ีจะ
แกปญหาโดยปราศจากความเจ็บปวดทางใจ หรือการบนเปนส่ิงแรก เม่ือคนมีความสุขในการทํางาน
จะวิ่งเขาหาความวุนวายนั้นแลวแกปญหา 

4. คนท่ีมีความสุขในการทํางานมีพลังงานมากกวา และ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในทุกส่ิงท่ีทํา 
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5. คนท่ีมีความสุขในการทํางานจะเปนคนท่ีมองโลกในแงดี 
คิดในทางบวก ซ่ึงการมองโลกในแงดีทําใหประสบความสําเร็จและสรางผลงาน จากความเช่ือวา
หากมีความเช่ือวาทําไดหรือทําไมได มันจะเปนจริงตามนั้น 

6. คนท่ีมีความสุขในการทํางานจะมีแรงจูงใจสูง ซ่ึงจะทํา
ใหผลิตภาพสูงตาม ความยั่งยืนในการสรางแรงจูงใจในการทํางานคือ การมีความสุขและชอบในส่ิง
ท่ีทํา 

7. คนท่ีมีความสุขในการทํางานมักไมขาดงาน เนื่องจาก
การทํางานทําใหบุคคลมีความสุข ดังนั้นจึงไมขาดงาน ถาคนไมชอบงานท่ีทํา ความเครียดและความ
เบ่ือหนายจะทําใหเกิดแผลในกระเพาะอาหาร มะเร็งหรือเบาหวาน จากกระทบของความเครียดใน
งานตอสุขภาพ เม่ือไมชอบงานท่ีทําอยู 

8. คนท่ีมีความสุขในการทํางานมีการเรียนรูไว เม่ือคนมี
ความสุขและผอนคลาย คนก็พรอมท่ีจะเรียนรูส่ิงใหมๆ 

9. คนท่ีมีความสุขมักมีความวิตกกังวลนอยในการทํางาน
ผิดพลาด และทํางานผิดพลาดนอย เนื่องจากการมีความรับผิดชอบ ยอมรับเม่ือเกิดความผิดพลาด 
เรียนรูจากความผิดพลาดนั้นและพรอมท่ีแกไขในส่ิงท่ีผิดพลาด 

10. คนท่ีมีความสุขมีการตัดสินใจท่ีดี จากการท่ีคนไมมี
ความสุขในการทํางานอยูในภาวะวิกฤติ มีมุมมองแคบ ไมมองภาพกวาง ใชสัญชาติญาณความอยู
รอด ตัดสินใจโดยมองระยะส้ันในการตัดสินใจจะคํานึงเพียงสถานการณเฉพาะหนาท่ีตัดสินใจ
เทานั้น ตางจากคนท่ีมีความสุข ซ่ึงจะมีการตัดสินใจท่ีดีกวาและใหความสําคัญกับงานมากกวา 

จะเห็นไดวาการมีความสุขในการทํางานกอใหเกิดผลดีและประโยชน
อยางมากมาย โดยสามารถสรุปความสําคัญของความสุขในการทํางานไดดังนี้ 

1. ความสุขในการทํางานจะทําใหบุคคลอยากทํางาน และใชศักยภาพที่มี
อยูในการทํางานอยางเต็มท่ี มีความต้ังใจ และมีความรับผิดชอบในการทํางาน ลดการขาดงาน ลด
การลางานและลดการมาสาย ความสุขในการทํางานเปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคลทําใหองคการมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ไดบรรลุเปาหมายขององคการ 

2. การรับรูปจจัยตางๆ ท่ีมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานจะทํา
ใหหนวยงานสามารถนําไปใชในการสรางปจจัยเหลานั้นใหเกิดข้ึนเพื่อเปนประโยชนตอการทํางาน 
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2.5   แนวทางในการจัดการความสุขในการทํางาน 
ปจจุบันเปนท่ียอมรับกันหมูนักบริหารองคการโดยท่ัวไปแลววา ปจจัยสําคัญท่ีจะ

สงผลใหการบริหารองคการประสบความสํา เ ร็จหรือลม เหลว  ก็ คือปจจัย เกี่ ยวกับการ
บริหาร “คน” โดยท่ีทรัพยากรคนท่ีเรียกกันวาทุนมนุษยท่ีมีความพรอมทางสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานจะเปนทรัพยากรที่ทุก ๆ องคการตองสรรหาเขามาปฏิบัติงาน หรือถาเปนทุนมนุษยท่ีมีอยู
แลวในองคการ ก็มีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีมาตรการในการรักษา และจูงใจใหทุนมนุษย
เหลานั้นอยูปฏิบัติงานนาน ๆ สรุปงาย ๆ ไดวาปจจุบันองคการตาง ๆ กําลังถูกทุนมนุษยท่ีมี
สมรรถนะพรอมในการปฏิบัติงานเลือกวาพวกเขาจะเลือกองคการใดในการทํางาน เพราะฉะนั้น
องคการตาง ๆ จึงตองมีการปรับตัวพัฒนาแนวคิดในการบริหารองคการเสียใหม เพื่อท่ีจะพัฒนา
องคการใหเปน “องคการแหงทางเลือก (Employer of choice)” ในหมูทุนมนุษยท่ีมีฝมือเหลานั้น การ
พัฒนาองคการใหเปนองคการแหงทางเลือกนั้น HR ในฐานะหุนสวนเชิงกลยุทธขององคการจะมี
บทบาทสําคัญอยางยิ่งในการรวมกับผูบริหารพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงทางเลือก และ
แนวทางในการพัฒนาองคการใหเปนหนึ่งในทางเลือกของทุนมนุษยจะมีหลากหลายแนวทางกัน
ออกไป ซ่ึงแนวทางอันหนึ่งท่ีหลาย ๆ องคการพยายามพัฒนาข้ึนมาก็คือ การพัฒนาใหองคการเปน
องคการที่มีบรรยากาศในการทํางานท่ีมีความสุข (Workplace Happiness) โดย HR ควรจะมีบทบาท
ดังตอไปนี้ 

1. การสรางศรัทธาตอ “ความสุข” การสรางศรัทธาก็คือ การสรางความเช่ือถือ ความ
เล่ือมใส และการสรางทัศนคติเชิงบวกตอ “ความสุข” HR จะตองมีบทบาทในการช้ีแจง โนนนาว 
ชักจูง และเชิญชวนใหคนในองคการตระหนังถึงคุณคาของการทํางานอยางมีความสุขวาจะเกิด
ผลสัมฤทธ์ิ และประโยชนตอพนักงาน หนวยงาน และองคการอยางไรไดบาง เชน ถาท่ีทํางานมี
บรรยากาศท่ีเปยมไปดวยความสุข พนักงานก็อยากจะมาทํางาน อัตราการลาออก อัตราการขาดงาน 
หรืออัตราการลาอ่ืน ๆ จะลดลง ก็จะสงผลใหองคการมีพนักงานท่ีพรอมจะทํางานตลอดเวลา และ
ผลประโยชนโดยออมก็คือจะสามารถลดคาใชจายในการหาคน และการพัฒนาพนักงานใหม ได
มาก พนักงานท่ีทํางานดวยความสุข จะมีสมาธิ และใชปญญาในการทํางาน ผลสัมฤทธ์ิของงานก็จะ
ออกมาดี พนักงานและองคการก็จะเจริญเติบโตไปดวยกัน นอกจากนี้การใชสมาธิ และปญญาในการ
ทํางาน จะกอประโยชนใหเกิดการปรับปรุงงาน และการรังสรรคนวัตกรรม ไดอยางตอเนื่อง
สมํ่าเสมอ 

ในกระบวนการสรางศรัทธาตอ “ความสุข” นี้จะตองเปนกระบวนการท่ีคอยเปนคอย
ไป ซ่ึง HR จะตองวางกลยุทธในการเลือกวิธีการใหเหมาะสมกับกลุมเปาหมายตาง ๆ เชน การ
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ประชุมช้ีแจง อธิบาย หรือการฝกอบรม การทํากิจกรรมกลุมลักษณะสุนทรีเสวนา หรือการใชส่ือ
อิเลคโทรนิค ในการแบงปนความรู จะใชกับพนักงานกลุมไหน ใชเม่ือไร และใชอยางไร เปนตน 

2. เปดโลกทัศน “ความสุข” เม่ือพนักงานเร่ิมมีศรัทธาตอ “ความสุข” แลว HR ก็ควรจะ
เสริมตอดวยการใหเห็นภาพกระบวนการปฏิบัติจริง ซ่ึงกิจกรรมท่ีใชควรจะเปนการพาพนักงานไป
เยี่ยมชมองคการท่ีพัฒนาความสุขในท่ีทํางานจนประสบความสําเร็จแลว หรือในทางกลับกันก็เชิญ
ผูแทนขององคการที่ไดรับการยอมรับวาท่ีทํางานของทานมีบรรยากาศของการทํางานท่ีเปยมไปดวย
ความสุขมาเลาประสบการณในการบริหารความสุขใหพนักงานฟง การไดเห็นการปฏิบัติจริง หรือ
ฟงจากผูรูท่ีปฏิบัติจนประสบความสําเร็จแลว จะทําใหพนักงานเกิดประสบการณตรงซ่ึงจะเปน
ประโยชนตอการนํามาประยุกตใชในองคการ 

3. เปดโอกาสในการพัฒนาองคประกอบของ “ความสุข” แนวคิดในการสรางความสุข
ในท่ีทํางาน ตัวความสุขจะตองมาจากองคประกอบตาง ๆ ท่ีพนักงานสวนใหญเห็นวาเปนปจจัยท่ีจะ
กอใหเกิดความสุขได เพราะฉะน้ันในการสรางความสุขในท่ีทํางาน HR จะตองสรางกระบวนการใน
การมีสวนรวมเสนอแนะวาองคประกอบ หรือปจจัยอะไรบางท่ีจะสงเสริมใหเกิดความสุขได ซ่ึงการ
มีสวนรวมอาจจะมีหลากหลายรูปแบบ เชน ใหพนักงานเสนอผานผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาเสนอ
เอง (บนสมมุติฐานวาผูบังคับบัญชาใกลชิดกับพนักงาน) หรือ HR ทําการสอบถามจากพนักงาน
โดยตรง เปนตน ในการเปดโอกาสใหมีสวนรวมแบบเสรีมาก ๆ จะไดองคประกอบของความสุขมา
หลากหลาย HR และคณะผูบริหารจะตองมาคัดกรองเอาท่ีคิดวาเปนองคประกอบท่ีสําคัญจริง ๆ แลว
ก็ช้ีแจงใหพนักงานทราบ                      

4. ประสานงานในการสราง “ความสุข” เม่ือไดองคประกอบของความสุขมาแลว ใน
การลงมือปฏิบัติ HR จะมีบทบาทในการประสานงาน อํานวยความสะดวก ทําการประชาสัมพันธ 
หรือรวมกับหนวยงานตาง ๆ ในการจัดกิจกรรมเสริมสรางความสุข เปนตน เพื่อใหกิจกรรมการ
สรางความสุขดําเนินไปอยางราบร่ืนตามแนวคิดท่ีวาการเร่ิมตนท่ีดีก็จะประสบความสําเร็จท่ีดีตาม
ไปดวย 

5. สราง “ดัชนีความสุขในท่ีทํางาน” เพื่อใหการสรางความสุขในท่ีทํางานเปนการ
พัฒนาองคการอยางตอเนื่องและเปนระบบ HR ควรจะสรางกระบวนการสํารวจหรือวัดความสุขใน
ท่ีทํางานข้ึนมา ท้ังนี้เพื่อหาระดับความสุขในมุมมองของพนักงาน เม่ือไดขอมูลมาแล HR ก็ควรจะ
มาวิเคราะห และสรุปผลช้ีแจงกับผูท่ีเกี่ยวของ พนักงาน และเสนอแนะกระบวนการปรับปรุง
องคประกอบของความสุขท่ีในมุมมองของพนักงานยังไมกอใหเกิดความสุขเทาท่ีควร ในการสราง
ดัชนีความสุขในท่ีทํางานจะตองทําความเขาใจกับผูท่ีเกี่ยวของเสียกอนวา การสํารวจหรือวัด
องคประกอบความสุขจะเปนกระบวนการทางการหาขอมูลเชิงวิทยาศาสตรเพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐาน
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สําหรับการปรับปรุงการทํางานอยางมีความสุขท่ียั่งยืนตอไปในอนาคต ไมใชจะใชเปนเคร่ืองมือใน
การใหคุณใหโทษแกใคร 

6. ประสานพลังในการสรางวัฒนธรรมการทํางานอยางมี “ความสุข” การท่ีจะบริหาร
องคการใหเปนสถานท่ีทํางานท่ีมีความสุขอยางยั่งยืนนั้น จะตองเปนกระบวนการในการประสาน
พลังของคนในองคการใหประพฤติ ปฏิบัติ หรือแสดงพฤติกรรม ท่ีตกลงรวมกันแลววาจะเปนส่ิงซ่ึง
กอใหเกิดบรรยากาศแหงความสุข และการแสดงออกเหลานี้จะตองกระทําดวยความจริงใจ จริงจัง 
ตอเนื่องสม่ําเสมอ จนกลายมาเปนวัฒนธรรมองคการ เชน องคการแหงหนึ่งสรางวัฒนธรรมในการ
ทักทายกันดวยความยิ้มแยมเม่ือพนักงานมาทํางานในตอนเชา และชวงเลิกงานตอนเย็นก็จะสราง
วัฒนธรรมในการลากันเม่ือกลับบานอยางยิ้มแยม เชนกัน โดยมีสโลแกนขององคการวา “วันนี้คุณ
ยิ้มใหเพื่อน ๆ หรือยัง” เม่ือแสดงพฤติกรรมเชนนี้ไปนาน ๆ ก็จะพบวาพนักงานสนิทสนมกันมากข้ึน 
ท้ังในระหวางพนักงานดวยกันเอง และระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา ขอขัดแยงในการทํางานก็
ลดลงไปเปนอันมาก เปนตน ในการประสานพลังเพื่อสรางวัฒนธรรมองคการน้ัน HR จะตอง
ประสานใจของผูบริหารใหไดเสียกอน เพราะผูนําจะตองประพฤติและปฏิบัติเปนตนแบบ ถา
ตนแบบเอาจริง เอาจัง สมํ่าเสมอ พนักงานก็จะประพฤติ ปฏิบัติ อยางเอาจริง เอาจัง สมํ่าเสมอ 
เชนกัน 

สรุป บทบาทสําคัญในการพัฒนาองคการใหเปนท่ีทํางานท่ีมีความสุขก็คือ การเปน
ผูนําในการเปล่ียนแปลงกระบวนทัศนในการทํางานขององคการวา การทํางานท่ีมีความสุขจะสงผล
ดีตอพนักงาน ผูบังคับบัญชา ผูบริหาร เปนอันดับแรก สวนผลประโยชนลําดับตอไปจะตกแกผูถือ
หุน ลูกคา และสังคม ตามมา ซ่ึงในภาพรวมการบริหารองคการก็จะประสบความสําเร็จตามไปดวย 
และในภาคปฏิบัติจริง HR ควรจะเขาไปมีสวนในการสรางสมดุลของผลลัพธในแงบวกตอผูมีสวน
ไดสวนเสียขององคการ จึงจะสงผลใหการทํางานอยางมีความสุขเปนวัฒนธรรมองคการที่ยั่งยืน
สืบไป 

อยางไรก็ตาม แนวคิดของอัลเดอรเฟอรแตกตางจากมาสโลวประเด็นสําคัญ (บุญเลิศ 
สิริภัทรวณิช, 2541: 12-13) ตอไปนี้ 

1. ความตองการของมนุษยอาจกลับไปมาได ไมจําเปนตองเร่ิมจากความตองการระดับ
ตํ่าไประดับสูงเสมอไป  ดังเชน  กระบวนการความพึงพอใจในความกาวหนา  (Satisfaction 
Progression Process) บางคร้ังแมวามนุษยมีความตองการในระดับสูง เขาอาจมีความตองการกลับมา
อยูในระดับตํ่าอีกได โดยมีสาเหตุมาจากความกดดันท่ีเกิดจากความพยายามตอบสนองความตองการ
ในระดับสูงของเขา ตัวอยางเชน ผูบริหารที่ไดรับเงินเดือนในระดับสูง และมีสภาพความเปนอยูท่ีดี 
รวมท้ังมีเพื่อนหลายคนในท่ีทํางาน เพราะฉะนั้นความตองการของเขาน้ันควรอยูในระดับความ
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ตองการเจริญกาวหนา แตเขาพบวาลักษณะขององคการทําใหเขาไมสามารถตอบสนองความ
ตองการและอิสระในการทํางาน และการเพิ่มความรับผิดชอบ ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการเสริมสราง
ความเจริญกาวหนา ผลก็คือเขาจะหันมาสนใจเพ่ือนรวมงาน หรือการไปสังสรรคกับเพื่อนหลังเลิก
งานหรือเขาอาจลาออกจากองคการไปท่ีอ่ืนท่ีใหคาตอบแทนสูงกวาจะเห็นไดวาการไมไดรับการ
ตอบสนองดานความตองการความเจริญกาวหนา สงผลใหเขากลับมาสนใจความตองการทางสังคม
หรือความตองการความเปนอยูสุขสบายแทน อัลเดอรเฟอรเรียกสภาพการณเชนนี้วา กระบวนการ
ความคับของใจและการถดถอย (Frustration-Regression Process) 

2. อัลเดอรเฟอร เห็นความสําคัญของความแตกตางของบุคคลในระดับความตองการที่
แตกตางกันรวมถึงความแตกตางของบุคคลในการพัฒนาตนเอง และความแตกตางของบุคคลใน
ฐานะสมาชิกกลุม เชน คนท่ีจบปริญญาอาจมีความตองการเปนอยูอยางสบายโดยการหางานทําท่ีได
เงินเดือนพอสมควร เม่ือทํางานไปมีความตองการทางสังคม ความตองการท่ีมีเพื่อนก็ตามมา
ตลอดจนมีความตองการความเจริญกาวหนาในท่ีสุด แตเมื่อแตงงานแลว เขาตองการเงินจํานวนมาก
ข้ึนเพื่อครอบครัว ดังนั้นเขาจึงอาจหันกลับมาสูความตองการระดับตํ่าอีกคร้ังก็ได 

ทฤษฏีของอัลเดอรเฟอร ใหแนวคิดในการทําความตองการของมนุษยท่ีเพิ่มเติมมาจาก
มาสโลวมาประยุกตใชในแงท่ีวา แมวาผูบริหารพยายามที่จะตอบสนองความตองการตางๆ ของ
พนักงานโดยท่ีการตอบสนองนั้นยังไมไดผลดีตามตองการ ผูบริหารจําเปนตองปรับเปล่ียนกลยุทธ
ในการจูงใจใหกับพนักงานใหม โดยใชใหถูกชองทางกับความตองการ มิฉะนั้นแลวการจูงใจท่ีทํา
ไปอาจไมกอประโยชนเทาท่ีควร 
 
 

2.6  ทฤษฎีความสุขในชีวิตความเปนอยู 
พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2525 ไดใหความหมายวา ความสุขหมายถึงความ

สบาย ความสําราญ ความปราศจากโรค (พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2525, หนา 825) 
อภิชัย มงคลและคณะ (2547 : 234) ไดทําการศึกษาความหมายของความสุขและ

สุขภาพจิตวาเปนเร่ืองเดียวกัน โดยไดกําหนดความหมายของสุขภาพจิต หมายถึง สภาพชีวิตท่ีเปน
สุข อันเปนผลจากการที่มีความสามารถในการจัดการปญหาในการดําเนินชีวิต มีศักยภาพท่ีจะพัฒนา
ตนเอง เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีดี โดยครอบคลุมถึงความดีงามในจิตใจภายใตสภาพสังคมและ
ส่ิงแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป 

มีการพัฒนาและทดสอบดัชนีตัวช้ีวัดความสุขคนไทย (Thai Happiness Indicator หรือ 
THI)  ฉบับใหม 2 ฉบับ คือ ฉบับสมบูรณ 54 ขอ (THI-54) และฉบับส้ัน 15 ขอ (THI-15)               
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ซ่ึงประกอบดวย 4 Domain คือ สภาวะสุขภาพทางจิต (Mental State) สมรรถภาพทางจิตใจ (Mental 
Capacity) คุณภาพของจิตใจ (Mental Quality) และส่ิงสนับสนุน (Supporting factor) และ 
Subdomain 15 หมวด โดยแบงคะแนนออกเปน 3 กลุม คือ มีความสุขมากกวาคนท่ัวไป มีความสุข
เทากับคนท่ัวไป และมีความสุขนอยกวาคนท่ัวไป 

Domain 1 สภาพจิตใจ (Mental state) หมายถึง สภาพจิตใจท่ีเปนสุขหรือทุกข การรับรู
สภาวะสุขภาพของตนเอง ความเจ็บปวยทางดานรางกาย ท่ีสงผลกระทบตอทางดานจิตใจ และความ
เจ็บปวยทางจิต 

1.1 ความรูสึกในทางท่ีดี (General well-being positive affect)หมายถึง 
ความรูสึกท่ีเปนสุขท่ีบุคคลรับรูจากชีวิต เปนอารมณดานบวกในลักษณะของภาพรวมท้ังหมด ไม
เฉพาะเจาะจงในบางเร่ือง เชน เรื่องงาน เร่ืองครอบครัว แตเปนการมองในภาพรวมวาบุคคลมี
ความรูสึกในทางท่ีดีเพียงใด เชน ความพึงพอใจ ความรูสึกพอดี (balance) สงบ มีความสุข มี
ความหวัง มีความบันเทิงใจ และสนุกสนานกับส่ิงดี ๆ ในชีวิต มุมมองของแตละคน และความรูสึก
เกี่ยวกับอนาคตจะมีความสําคัญมาก 

1.2 ความรูสึกในทางท่ีไมดี (General well-being negative affect)
หมายถึง ความรูสึกท่ีไมดี ซ่ึงเกิดข้ึนในบุคคลนั้น เชน ความสลดหดหู ความรูสึกผิด เศรา อยาก
รองไห ส้ินหวัง ประหมา วิตกกังวล และขาดความรูสึกยินดีในชีวิต โดยจะรวมไปถึงวา ความรูสึกท่ี
ไมดีเหลานี้ทําใหบุคคลเกิดความทุกขทรมานเพียงใด และมีผลตอการทํางานในแตละวันเพียงใด ท้ัง
ยังครอบคลุมไปถึงคนท่ีมีปญหาทางจิตใจ เชน อาการซึมเศรา คล่ัง หรืออาการวิตกกังวล 

1.3 การรับรูภาวะสุขภาพ และการเจ็บปวยทางดานจิตใจ (Perceived ill-
health and mental illness)หมายถึง ความเจ็บปวย และการรับรูภาวะความเจ็บปวยทางกายและทาง
จิตใจ  ซ่ึงสงผลกระทบตอความรูสึกทางจิตใจ รวมถึงความพึงพอใจ ความกังวลที่มีตอสุขภาพและ
ความสมบูรณของรางกาย การพึ่งพาการรักษาทางการแพทย หรือการรักษาอ่ืน ๆ (เชน การฝงเข็ม 
และการใชสมุนไพร) เพื่อชวยใหรางกายและจิตใจมีความเปนอยูท่ีดี การรักษาในบางคร้ังจะมีผลตอ
คุณภาพชิวิตในทางลบ (เชน อาการขางเคียงท่ีเกิดจากการใชยาตานมะเร็ง) ในขณะท่ีบางกรณีจะไป
เพิ่มคุณภาพชีวิตของบุคคลนั้น (เชน การใชยาแกปวดในผูปวยโรคมะเร็ง) นอกจากนี้ยังรวมไปถึง
วิธีการรักษาอื่น ๆ ท่ีไมใชยา แตยังจําเปนตองใชอยู เชน เคร่ืองใหจังหวะการทํางานของหัวใจ แขน
ขาเทียมสําหรับการเจ็บปวยทางจิตใจ (Mental illness) นั้นยังรวมถึงการเจ็บปวยทางกายภาพ     ท่ีมี
ผลกระทบตอจิตใจของบุคคล โรคและการเจ็บปวยในท่ีนี้เปนการเจ็บปวย ซ่ึงไดรับการวินิจฉัยโรค
หรือการตรวจรักษาโดยแพทย และแพทยลงความเห็นแลววาเปนโรคนั้น ๆ จริง 
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Domain 2 สมรรถภาพของจิตใจ (Mental capacity) หมายถึง ความสามารถของจิตใจ
ในการสรางความสัมพันธกับผูอ่ืน และการจัดการกับปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน เพื่อการดําเนินชีวิตอยาง
เปนปกติสุข 

2.1 สัมพันธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal relationships)หมายถึง 
ความรูสึกท่ีเปนสุขท่ีบุคคลรับรูจากชีวิต เปนอารมณดานบวกในลักษณะของภาพรวมท้ังหมด ไม
เฉพาะเจาะจงในบางเร่ือง เชน เร่ืองงาน เร่ืองครอบครัว แตเปนการมองในภาพรวมวาบุคคลมี
ความรูสึกในทางท่ีดีเพียงใด เชน ความพึงพอใจ ความรูสึกพอดี (balance) สงบ มีความสุข มี
ความหวัง มีความบันเทิงใจ และสนุกสนานกับส่ิงดี ๆ ในชีวิต มุมมองของแตละคน และความรูสึก
เกี่ยวกับอนาคตจะมีความสําคัญมาก 

2.2 ความสามารถที่จะบรรลุความสํา เ ร็จตามความคาดหมาย 
(Expectation achievement congruence)หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจ ม่ันใจในความสามารถของ
ตนเองท่ีประสบความสําเร็จ และมีชีวิตตามท่ีตนไดคาดหวังไว  

2.3 ความม่ันใจในการเผชิญปญหา (Confidence in coping) หมายถึง 
ความม่ันใจวาสามารถจัดการกับปญหา และสถานการณท่ีคับขันและไมไดคาดฝนไดอยางเหมาะสม 
การเผชิญปญหามีหลายระดับ ท้ังปญหาเฉพาะหนา ปญหาที่รุนแรง ปญหาการปรับตัวตอความ
เปนอยูใหม หรือสังคมใหม ซ่ึงมองถึงความสามารถของบุคคลนั้นตอการแกไขปญหาไดดีเพียงใด 
นอกจากปรับตัวไดกับสภาพการณนั้น ๆ แลว ยังสามารถทําหนาท่ีอยางสรางสรรคและเหมาะสมอีก
ดวย 

2.4 การควบคุมจิตใจของตนเองไมมีประสิทธิภาพ  (Inadequate 
mental mastery)หมายถึง ความรูสึกวาตนไมมีประสิทธิภาพเพียงพอท่ีจะควบคุมจิตใจ หรือไมมี
ความสามารถพอท่ีจะจัดการกับส่ิงตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในชีวิตแตละวันไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงถือวา
รบกวน สมดุลทางจิตใจ รบกวนหรือลดความรูสึกเปนสุข (well-being) 

Domain 3 คุณภาพของจิตใจ (Mental quality) หมายถึง คุณลักษณะท่ีดีงามของจิตใจ   
ในการดําเนินชีวิตอยางเกิดประโยชนตอตนเองและสังคม 

3.1 เมตตา กรุณา ความเสียสละ (Kindness and Altruism) หมายถึง 
ความตองการใหผูอ่ืนมีความสุข และชวยใหคนอ่ืนพนทุกขเปนคนดีในสังคมไทยสามารถเปนผูให
ต้ังแตการใหน้ําใจ ใหความชวยเหลือ เปนท่ีพึ่งของผูอ่ืนได มีความเสียสละเห็นแกประโยชน
สวนรวมหรือผูอ่ืน โดยไมหวังผลตอบแทน โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานการณคับขันหรือเส่ียงภัย แม
บางคร้ังจะตองเสียสละความสุขสบายหรือทรัพยสินสวนตัวบางก็ตาม 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 27 

3.2 การนับถือตนเอง (Self esteem) หมายถึง ความรูสึกของบุคคล
นั้นท่ีมีตอตนเอง ต้ังแตความรูสึกตอตนเองในทางบวกไปจนถึงความรูสึกในทางลบ รวมท้ัง
ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง นับถือตนเอง มีความรูสึกวาตนเองมีประสิทธิภาพ มีความพึงพอใจใน
ตนเอง และสามารถควบคุมตนเองได 

3.3 ความศรัทธา (Faith) หมายถึง ส่ิงยึดเหนี่ยวสูงสุดในจิตใจท่ี
ชวยเหลือใหมีความเช่ือม่ันวาเม่ือเกิดวิกฤตหรือยุงยากใจแลว ส่ิงยึดเหนี่ยวทางจิตใจนี้จะชวยให
ตนเองเขมแข็งมีกําลังใจดีข้ึน และมีศรัทธาในการทําความดีชวยใหมีทิศทางในการดําเนินชีวิตท่ีดี 

3.4 ความคิดสรางสรรคและความกระตือรือรนในการดําเนินชีวิต 
(Creative thinking and enthusiasm) หมายถึง ความสามารถของบุคคลนั้นในการริเร่ิมส่ิง
แปลก ๆ ใหม ๆ ในทางท่ีดี เพื่อใหการดําเนินชีวิตประจําวันมีคุณคา ตลอดจนมีความมุงม่ัน พยายาม 
ความใสใจในการดําเนินชีวิตเพื่อใหเกิดความสุข ความพึงพอใจแกตนเอง 

Domain 4 ปจจัยสนับสนุน (Supporting factors) หมายถึง ปจจัยท่ีสนับสนุนใหบุคคลมี
สุขภาพจิตดี ซ่ึงเปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับคนในครอบครัว ชุมชน การทํางาน รายได ศาสนา ความเช่ือ
ของแตละบุคคล ความสามารถในการทํางาน ตลอดจนส่ิงแวดลอม และความรูสึกม่ันคงปลอดภัยใน
ชีวิตและทรัพยสิน 

4.1 การสนับสนุนทางสังคม (Social support) หมายถึง ความรูสึก
ปลอดภัย และความรูสึกวามีเครือขายทางสังคมคอยชวยเหลือจะเนนถึงสภาพแวดลอม และสังคม ที่
ใหการสนับสนุนชวยเหลือท้ังในยามปกติและยามคับขัน โดยเพื่อน ๆ หรือคนอ่ืน ๆ ในสังคม มีสวน
รวมรับผิดชอบ และรวมกันทํางานเพ่ือแกไขปญหาที่เกิดข้ึนเพียงใด เม่ือบุคคลนั้นตกอยูในภาวะ
วิกฤต 

4.2 การสนับสนุนจากครอบครัว (Family support) หมายถึง 
ความรูสึกท่ีเปนสุข       ท่ีไดรับการสนับสนุนชวยเหลือจากครอบครัวและมีความผูกพันเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน 

4.3 ความปลอดภัยทางรางกายและความม่ันคงในชีวิต (Physical 
safety and security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่เกี่ยวของกับความมั่นคงในชีวิต และความ
ปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ส่ิงท่ีคุกคามความม่ันคงปลอดภัย เกิดไดจากหลายสาเหตุ เชน จาก
บุคคลอ่ืน จากการกดข่ีทางการปกครองในชุมชน ความหมายในเร่ืองนี้จึงรวมถึงความรูสึกเปนอิสระ
ของบุคคล บุคคลที่มีสิทธ์ิท่ีจะอาศัยอยูในชุมชนโดยปราศจากการบังคับ กักขัง ม่ันใจในการบริหาร
ของผูนําชุมชน และความรูสึกปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินอีกดวย 
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4.4 การดูแลสุขภาพและบริการทางสังคม : การใหบริการและคุณภาพ
ของบริการ (Health and social care)หมายถึง การดูแลสุขภาพและบริการทางสังคมในละแวก
ใกลเคียงตามมุมมองของบุคคลกรใหบริการในเร่ืองสุขภาพ และบริการทางสังคมในมุมมองของแต
ละคนเปนอยางไร ในแงของคุณภาพและความพรอมของบริการที่เคยไดรับหรือคาดหวังวาจะไดรับ 
โดยรวมถึงอาสาสมัครชวยเหลือชุมชน (องคการที่เกี่ยวกับศาสนา วัด) ซ่ึงอาจจะจัดเสริมใหมี
เพิ่มเติมหรืออาจจะเปนระบบการดูแลสุขภาพท่ีพอมีอยูในสภาพแวดลอมของบุคคลเหลานั้น รวมท้ัง
ความ     ยากงายเพียงใดกับการไปใชบริการสุขภาพและบริการทางสังคมท่ีมีอยูในทองถ่ิน ในเร่ืองนี้
จะไมเกี่ยวกับวิธีการรักษาสุขภาพ 

ประเวศ วะสี (2548: 3) กลาววา ความอยูเย็นเปนสุข เปนภาพสะทอนของสังคมท่ีมี
ความสุขจากองครวมของทั้งปจจัยภายนอก และภายในความสุขในทางจิตวิทยา เปนความรูสึกรวม
ทางอารมณ ท่ีแตละบุคคลตัดสินวามีความสุขมากหรือนอย ซ่ึงข้ึนอยูกับวิถีชีวิตท่ีกําลังดําเนินอยู 
ประสบการณท่ีผานในอดีต หลักการวิธีคิด ประสบการณชีวิตอาจมีท้ังท่ีกอใหเกิดความสุข และ
ความทุกข และระดับของความสุขและความทุกขข้ึนอยูกับเราจะจดจําประสบการณชีวิตนั้นไดมาก
หรือนอย 

นพดล กรรณิกา (2549: 17) กลาววา การวัดความสุขเปนการวัดเร่ืองของความพึงพอใจ
ของประชาชนและการไดรับส่ิงท่ีประชาชนคาดหวังในภาพรวมของชีวิตท้ังในเร่ืองของคุณภาพชีวิต 
ความอยูเย็นเปนสุข ความพอใจในชีวิตและการทําใหชีวิตเปนจริงตามความตองการ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน สมชาย หิรัญกิตติ สิริอร จําปาทอง (2549) กลาววา ความสุขในชีวิต
ความเปนอยูประกอบดวย 2 ประการ (ตามทฤษฎีของ Muchinsky, 2003: 344) คือ 

1. ความพอใจ (Pleasure) แบงเปน 2 ดาน คือ ดานบวกและดานลบ 
2. การกระตุนเรา (Arousal) แบงเปน 2 ดาน คือ ดานบวกและดานลบ 
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ภาพท่ี 2.1 แสดงโมเดลของความสุขในชีวิตความเปนอยู 2 มิติ (Two dimensional model of 
affective well-being) ท่ีมา: Muchinsky, 2003:  344 
 

Mahatma Gandhi ไดใหความหมายของความสุข (Happiness) วา ความสุขนั้นเกิดข้ึน
เม่ือจากความกลมกลืนกันของส่ิงท่ีคิด การพูด และส่ิงท่ีปฏิบัติ “Happiness is when what you think, 
what you say, and what you do are in harmony.” 

Aristotle นักปราชญชาวกรีก ไดกลาวถึงความสุขวาคือการมีความหมายและ
วัตถุประสงคของการดํารง ชีวิต ซ่ึงคือภาพรวมของจุดมุงหวังและการสิ้นสุดของการเปนมนุษย 
“Happiness is the meaning and the purpose of life, the whole aim and end of human existence”  

จากบทความ What is Happiness? เขียนโดย Dr.H.C Bharill ไดกลาวถึงความสุขวา
ความสุขท่ีจริงนั้นไมต้ังอยูบนพื้นฐานของความพึ่งพอใจในส่ิงท่ีปรารถนา แตหมายถึงความผอน
คลาย ปราศจากความรูสึกท่ีเปนกังวลใจและความรูสึกยินดีเม่ือไมมีส่ิงท่ีมารบกวนจิตใจ นอกจากนี้
แลวความสุขเกิดจากประเมินสถานการณท่ีเกิดข้ึนวาเปนความสุข หรือไมจากประสบการณท่ีแตละ
บุคคลเคยผานมา ท้ังนี้ความสุขจึงเปนการเติมเต็มส่ิงท่ีขาดหายไปในชีวิตหรือส่ิงท่ีคนเราปรารถนา 
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ในหนังสือ Happiness and Economics เขียนโดย Frey และ Stutzer ไดพูดถึงความสุข
วาเปนเร่ืองท่ีอยูคูกับประวัติศาสตรของมนุษยพรอม ๆ กับเร่ืองของความดี โดยบางคนมองความสุข
เปนท้ังหมดของชีวิต ในขณะท่ีบางคนมองวาเปนสวนหนึ่งของชีวิตเทานั้น ความสุข เกิดข้ึนไดจาก
หลายปจจัยท่ีมา เชน การไดรับความจริงใจ การนับถือตนเอง การปราศจากความ ทุกขทางกาย ความ
พอใจในชีวิตครอบครัวและความสําเร็จในอาชีพการงาน เปนตน ซ่ึงคนเรามี ขีดจํากัดในการ
ประเมินความสุขของความเปนอยูตางกันออกไปข้ึนอยูกับประสบการณและ ทัศนคติของคนน้ันๆ ท่ี
มีตอเหตุการณหรือสภาพการณท่ีเกิดกับตนเอง 

นอกจากนี้ Frey และ Stutzer ไดมีการนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความสุข ซ่ึงนําแสดงใน
ภาพท่ี 2.2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.2  แนวคิดเกี่ยวกับความสุข (Concepts of Happiness) 
แหลงท่ีมา : 2002, Bruno S. Frey and Alois Stutzer. Happiness and Economics, How to economy 
and institutions affect well-being. Princeton University Press, Princeton and Oxford. P. 4 
 

จากแนวคิดเกี่ยวกับความสุข (Concept of Happiness) ไดแบงลักษณะของความสุข         
เปน 2 แบบดวยกันคือความสุขในเชิงภาวะวิสัย (Objective Happiness) และความสุขในเชิงอัตตวิสัย 
(Subjective Happiness) โดยความสุขในเชิงภาวะวิสัย (Objective Happiness) นั้นจะวัดความสุขจาก
กฎเกณฑจากภายนอกของสังคม โดยมีกระบวนการทางเทคนิคท่ีจะหาขอบเขตของความสุขนั้น โดย
ไมเนนประสบการณในอดีตของคน จะวัดความสุขในขณะน้ัน โดยมาตรฐานความสุขท่ีสังคม
ยอมรับ ในขณะท่ีความสุขในเชิงอัตตวิสัย (Subjective Happiness) วัดความสุขจากการประเมินของ

การวัดทางกายภาพ 
(Physiological Measures) 

การวัดทางจิตวิทยา 
(Psychological Measures) 

ความสุขในเชิงภาวะวิสัย (Objective 
Happiness) 

ความสุขในเชิงอัตตวิสัย 
(Subjective Happiness) 

สิ่งที่สงผลกระทบทางความรูสึก  
(Affect) 

การรับรู, ความจํา 
(Cognition, Memory) 
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แตละบุคคลวามีการรับรูถึงความสุขอยางไร โดยคํานึงถึงประสบการณในอดีตของแตละคนวามีการ
รับรูอะไรมาบาง ซ่ึงความสุขในเชิงอัตตวิสัยนี้สามารถเปล่ียนแปลงไดตามเวลาท่ีเปล่ียนไป 

นอกจากนี้ความรูสึกวามีความสุขหรือไมนั้น ประกอบดวยปจจัย 2 ประการ คือ        
การรับรู(Cognition) และผลกระทบตอความรูสึก (Affect) ประเด็นดานการรับรู (Cognition)             
มีความเกี่ยวของกับเร่ืองความยุติธรรม ตลอดจนการเปรียบเทียบเหตุการณตางๆ ท่ีเกิดข้ึนโดยยึดเอา
ประสบการณท่ีเคยผานมา มาเปนสวนประกอบในการรับรู ผลกระทบตอความรูสึก (Affect) 
แสดงออกในรูปของอารมณซ่ึงเกิดจากการที่บุคคลประเมินสถานการณท่ีตนประสบ ณ เวลานั้น 
ในขณะท่ีองคประกอบของการรับรูอางถึงเหตุผลทางสติปญญาของความรูสึกวามีความเปนอยูท่ีดี 
ซ่ึงการรับรูดังกลาวจะแสดงออกมาท้ังในดานรางกายและจิตใจ ซ่ึงทางกายภาพแลวจะสงผาน      
การรับรูความรูและแปรสภาพเปนความสุขท่ีเกิดข้ึนในจิตใจ ในขณะท่ีจิตใจจะสงผานความรูสึกจาก
เหตุการณท่ีผานมาเพื่อตีความส่ิงท่ีเกิดข้ึนและสงผลของความรูสึกไปทางรางกายเพื่อแสดงออกซ่ึง
ความรูสึกนั้น ความสุขไมใชส่ิงท่ีไมสามารถเปลี่ยนแปลงไดแตสามารถเปล่ียนแปลงไดตาม
สถานการณ ภาวะ และสังคมท่ีเปนอยู 

จากนิยามเก่ียวกับความสุขท่ีนักวิชาการในประเทศและตางประเทศไดใหคําจํากัด
ความสามารถสรุปไดวาความหมายของความสุขแยกไดเปนความสุขทางกายและทางใจ กลาวคือ 
ความสุขทางกายคือการตอบสนองความตองการของรางกายเชนการปราศจากโรคความ
สะดวกสบายทางกาย สวนความสุขทางใจน้ัน มีไดในหลายระดับข้ัน ต้ังแตการตอบสนองความ
ตองการทางใจ ไดแกความสําราญ การไดในส่ิงท่ีปรารถนา การมีครอบครัวท่ีอบอุน การอยูใน
ชุมชนท่ีเขมแข็ง จนถึงระดับของการประสบความสําเร็จในหนาท่ีการงาน ความนับถือตนเอง การมี
เปาหมายของชีวิต ความกลมกลืนของส่ิงท่ีคิด พูด ทํา จนถึงระดับสูงของจิตใจ คือการไมเบียดเบียน 
ไมเห็นแกตัว ความสงบของจิตใจ และสภาพจิตท่ีเปนปรกติ เปนอิสระ ไมยึดม่ันถือม่ัน 

ท้ังนี้นอกจากการพิจารณาความสุขในแงความสุขทางกายหรือทางใจแลว ยังมอง
ความสุขไดเปนสองประเภทจากวิธีคิดวาเปนความสุขในเชิงอัตตวิสัย (Subjective) กลาวคือ 
ความสุขท่ีตัวเรารูสึก ตามมาตรฐาน ความคิดความเช่ือ ของตัวเราเอง และสวนความสุขในเชิงภาวะ
วิสัย (Objectivism) เปนความสุขท่ีเปนมาตรฐานท่ัวไป จากการตัดสินของบุคคลอ่ืน จากสังคม
ภายนอก อาจกลาวไดวาความสุขเปนผลมาจากประสบการณและการรับรูในอดีตของแตละบุคคล 
ดังนั้นความสุขท้ังในเชิงอัตตวิสัย ( Subjective )และภาวะวิสัย ( Objective ) นี้จะมีการเปล่ียนไปตาม
ส่ิงท่ีรับรู ประสบการณ ตลอดจนระดับการเรียนรูของตัวเราและบุคคลอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 
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2.7  ลักษณะทางประชากรศาสตร (Demographic) 
ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2549: 41- 42) กลาววา ลักษณะทางประชากรศาสตร

ประกอบดวย อายุ เพศ ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได อาชีพ การศึกษา เหลานี้เปน
เกณฑท่ีนิยมใชในการแบงสวนตลาด ลักษณะประชากรศาสตรเปนลักษณะท่ีสําคัญและสถิติท่ีวัดได
ของประชากรท่ีชวยกําหนดตลาดเปาหมาย รวมท้ังงายตอการวัดมากกวาตัวแปรอ่ืน 

ไดศึกษาถึงความแตกตางดานลักษณะชีวภาพท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ไดแก 
อายุ เพศ และสถานภาพสมรส 

1. อายุ (Age) มีการวิจัยไดศึกษาวา เม่ือพนักงานมีอายุมากข้ึนมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานลดลงหรือไม ซ่ึงไดผลสรุปวา อายุท่ีเพิ่มข้ึนไมไดทําใหคุณภาพงานดอยลง แตพบวาอัตราการ
ลาหรือลางานอยางไมมีเหตุผลลดนอยลงในกลุมผูสูงอายุ เม่ือเปรียบเทียบกับผูทํางานท่ีอายุนอยกวา 

2. เพศ (Sex) เพศไมไดสรางใหเกิดความแตกแยกในการตัดสินใจ ไมวาจะในสวนของ
ทักษะการคิดวิเคราะห การจูงใจ การเขาสังคม ภาวะผูนํา หรือการเรียนรู แตในเร่ืองของการขาดงาน
พบวาผูหญิงมีการขาดงานมากกวาผูชาย ซ่ึงอาจเกี่ยวเนื่องจากคานิยมท่ีทําใหผูหญิงตองดูแล
ครอบครัวดังนั้น เม่ือมีเหตุจําเปนเกี่ยวกับครอบครัว ฝายหญิงจึงตองเปนฝายลางานไปจัดการ
มากกวาผูชาย 

3. สถานภาพการสมรส (Marital Status) การศึกษาพบวา ผูสมรสแลวจะไมคอยมีการ
ขาดงานหรือยายงาน ซ่ึงอาจเปนเพราะตองการความมั่นคงในการสรางครอบครัวมากยิ่งข้ึน รวมท้ัง
การศึกษายังพบวา จํานวนบุตรมีผลกระทบตอการลางานของพนักงานสตรีมากข้ึน 

กรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548: 10) ไดกลาววา ในหนวยงานองคการตางๆ จะ
ประกอบไปดวยพนักงานในระดับตางๆ เปนจํานวนมาก บุคคลแตละคนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกตาง
กันออกไปลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกตางกันนี้ มีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ ซ่ึง
ไดแก อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ ลักษณะพฤติกรรมในการทํางาน
ของบุคคล จะเปนดังนี้ 

1. อายุกับการทํางาน (Age and Job Performance) เปนท่ียอมรับกันวาผลงานของบุคคล
จะลดนอยลงในขณะท่ีอายุเพิ่มข้ึน แตอยางไรก็ตามบุคคลท่ีมีอายุมากจะถือวาเปนผูมีประสบการณ
ในการทํางานสูง และสามารถปฏิบัติหนาท่ีการงานท่ีจะกอใหเกิดผลผลิตสูงได นอกจากนี้จะเห็นได
วาคนท่ีอายุมากจะไมลาออกจากงานหรือยายงาน แตจะทํางานท่ีเดิม ท้ังนี้เพราะโอกาสในการเปล่ียน
งานมีนอย ประกอบกับชวงเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําใหไดรับคาตอบแทนมากข้ึน ตลอดจน
สวัสดิการตางๆ ก็จะไดเพิ่มข้ึนดวย รวมท้ังพนักงานท่ีมีอายุมากข้ึนจะปฏิบัติหนาท่ีการทํางานอยาง
สมํ่าเสมอ ขาดงานนอยกวาพนักงานท่ีมีอายุนอย 
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2. เพศกับการทํางาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยท่ัวไปเร่ือง
ความสามารถเกี่ยวกับการแกไขปญหาในการทํางาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถ
ในการเรียนรู ระหวางเพศชายและเพศหญิงไมมีความแตกตางกัน แตอยางไรก็ตามในการศึกษาของ
นักจิตวิทยาพบวา เพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก
ความคิดกาวไกล และมีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง แตจะไมมีความแตกตางใน
เร่ืองผลงาน และในเร่ืองความพึงพอใจในงาน 

3. สถานภาพสมรสกับการทํางาน (Marital Status and Job Performance) พบวา 
พนักงานท่ีสมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงานนอยกวาผูท่ีเปนโสด นอกจากนี้ยังมี
ความพึงพอใจในงานสูงกวาผูท่ีเปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณคาของงาน และมีความ
สมํ่าเสมอในการทํางานดวย 

4. ความอาวุโสในการทํางานกับการทํางาน (Tenure and Job Performance) ผูอาวุโสใน
การทํางานจะมีผลงานสูงกวาบรรดาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงกวา 

จากความหมายท่ีนักวิชาการหลายทานไดใหไว สามารถสรุปไดวา ลักษณะทาง
ประชากรศาสตรท่ีประกอบดวยอายุ เพศ ขนาดครอบครัว รายได สถานภาพการสมรส ความอาวุโส
ในการทํางาน ปจจัยเหลานี้มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน 

 
 

2.8  ตัวชี้วัดการจัดการความสุขในการทํางาน 
ตัวช้ีวัดในการจัดการความสุขในการทํางานวัดคุณภาพชีวิตจากประเด็นในเร่ืองนิยาม

และแนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตเพื่อจะเช่ือมโยงคุณภาพชีวิตกับการวัดเขาดวยกัน มี
วัตถุประสงคเพื่อประเมินภาพรวมและนําเสนอคุณภาพชีวิตและความสุขของคนทํางานของการ
พัฒนาการจัดการความสุขในการทํางาน กรณีศึกษาคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล โดย
มีแนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองคุณภาพชีวิตดังนี้ ทัศนคติและการรับรูตอเร่ืองคุณภาพชีวิตของแตละบุคคล
เปนเร่ืองท่ีแตละคนตองประเมินดวยตนเอง อยางไรก็ตาม  มิติแตละมิติของคุณภาพชีวิตไมไดแสดง
บทบาทแยกจากกันแตมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน รวมกันกอใหเกิดคุณภาพชีวิตท่ีดีได ท้ังนี้ มิติ
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตตามท่ี โดยใชแบบสํารวจ HAPPINOMETER ซ่ึงแบงออกเปน 9 มิติ  ดังนี้ 1) 
สุขภาพดี 2)ผอนคลายดี 3) น้ําใจดี  4) จิตวิญญาณดี 5) ครอบครัวดี  6) สังคมดี 7) ใฝรูดี 8) สุขภาพ
เงินดี และ 9)การงานดี 
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ตารางท่ี 2.1 องคประกอบดัชนีช้ีวัดของดัชนีคุณภาพชีวิต 
มิติเก่ียวกับคุณภาพชีวิต ตัวชี้วัด 
1. สุขภาพดี  สุขภาพรางกายแข็งแรง 
2. ผอนคลายดี ความรูสึกวาไดรับการพักผอนเพียงพอ 
3. น้ําใจดี มีจิตใจเอ้ืออาทร /หวงใยใหการชวยเหลือ คนรอบขาง 
4. จิตวิญญาณดี มีจิตใจดี มีคุณธรรม 
5. ครอบครัวดี สัมพันธภาพในครอบครัว มีโอกาสอยูพรอมหนาและทํากิจกรรม

รวมกัน 
6. สังคมดี ความสัมพันธท่ีดี ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 
7. ใฝรูดี   มีความสามารถในการเรียนรู มีการเรียนรูท่ีมีคุณภาพ 
8. สุขภาพเงินดี  มีความสามารถในการผอนชําระหนี้สิน ตามกําหนดเวลา มีเงิน

เก็บออม  
9. การงานดี  มีความพึงพอใจในสวัสดิการ ความม่ันคง ในการทํางาน 

 
 

2.9  คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 
คณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล   ยอนหลังไปเม่ือพ .ศ .  2487 คณะ

แพทยศาสตรและศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยแพทยศาสตร (มหาวิทยาลัยมหิดลในปจจุบัน) ได
ตระหนักถึงปญหาการขาดแคลนบุคลากรในดานการตรวจทดสอบทางหองปฏิบัติการแตเนื่องจาก
อยูในชวงสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ทําใหขาดแคลนงบประมาณในการดําเนินการ โครงการดังกลาวจึง
ตองระงับไป  

พ.ศ. 2497 มหาวิทยาลัยไดเร่ิมรางหลักสูตร โดยใชแบบอยางหลักสูตรท่ีใชในประเทศ
สหรัฐอเมริกาเปนหลัก โดยมีศาสตราจารยนายแพทยวีกูล วีรานุวัตต์ิ ผูเปนกําลังสําคัญในการ
ผลักดันใหมีการดําเนินการและเปนผูดําเนินการต้ังแตเร่ิมแรก  

พ.ศ. 2499 ไดเร่ิมการกอสรางโรงเรียนเทคนิคการแพทยข้ึน ภายในพื้นท่ีโรงพยาบาลศิ
ริราช อาคารหนึ่ง และโรงพยาบาลจุฬาลงกรณอีกอาคารหนึ่ง วันท่ี 3 พฤษภาคม 2499 ไดมีประกาศ
พระราชกฤษฎีจัดต้ัง “โรงเรียนเทคนิคการแพทย” สังกัดมหาวิทยาลัยแพทยศาสตร กระทรวง
สาธารณสุข โดยมีหนาท่ีหลัก 2 ประการ คือ เพื่อการเรียนการสอนสําหรับการผลิตนักเทคนิค
การแพทย และเพื่อบริการตรวจทางหองปฏิบัติการใหแกผูปวยของโรงพยาบาลศิริราช และ
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ตอมาวันท่ี 29 มิถุนายน 2500 จึงมีประกาศพระราชกฤษฎีกาจัดต้ัง “คณะ
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เทคนิคการแพทย” ในมหาวิทยาลัยแพทยศาสตรซ่ึงมีศาสตราจารยนายแพทยวีกูล วีรานุวัตต์ิ เปน
คณบดีทานแรก  

พ.ศ. 2508 เร่ิมโรงเรียนรังสีเทคนิคข้ึนเพื่อผลิตบุคลากรเฉพาะทางไมดานรังสีวิทยา
โดยเปนโครงการความรวมมือระหวางคณะเทคนิคการแพทย และคณะแพทยศาสตร และศิริราช
พยาบาล ซ่ึงนับเปนโรงเรียนรังสีเทคนิคแหงแรกในประเทศไทยในการดําเนินการจัดต้ังโรงเรียน
รังสีเทคนิคนี้ ภาควิชารังสีวิทยา คณะแพทยศาสตร และศิริราชพยาบาล ไดแตงต้ังใหนายแพทย      
สุพจน อางแกว เปนผูรับผิดชอบโครงการนี้  

พ.ศ. 2511 คณะเทคนิคการแพทยจัดหลักสูตรอบรมเจาหนาท่ีวิทยาศาสตรการแพทย
เพื่อเจาหนาท่ีปฏิบัติงานในหองปฏิบัติการเวชศาสตรชันสูตร ของโรงพยาบาลสวนภูมิภาคตามความ
ตองการของประเทศ  

พ.ศ. 2512 มหาวิทยาลัยแพทยศาสตรไดรับพระราชทานนามเปน“มหาวิทยาลัยมหิดล” 
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย คณะเทคนิคการแพทย จึงเปนคณะหนึ่งท่ีสังกัดอยูในมหาวิทยาลัยมหิดลนี้ดวย  

พ.ศ. 2514 โรงเรียนรังสีเทคนิคไดเปดหลักสูตร 2 ป สําหรับพนักงานวิทยาศาสตร
การแพทย เพื่อสนองตอบตอความตองการของประเทศ  

จากความตองการบุคลากรสาขาเทคนิคการแพทยในระดับวิทยาการช้ันสูง คณะฯ จึง
เปดหลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาเทคนิคการแพทย ข้ึนในป พ.ศ. 2526 ตอมาในป พ.ศ. 
2538 จึงมีการเปดหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาเทคนิคการแพทยข้ึน นับไดวา เปนการศึกษา
ระดับสูงสุดในวิชาการเทคนิคการแพทย และเปนสถาบันแหงแรกในประเทศไทยท่ีเปดหลักสูตร
บัณฑิตศึกษา สาขาเทคนิคการแพทยและรังสีเทคนิค พ.ศ. 2541 คณะฯ ไดปรับปรุงหลักสูตรระดับ
ปริญญาโทและปริญญาเอกใหเปนหลักสูตรนานาชาติ โดยคณะฯ มีความรวมมือทางวิชาการกับ
สถาบันวิชาการและ มหาวิทยาลัยช้ันนําท้ังตางประเทศและในประเทศ อาทิ Lund University 
ประเทศสวีเดน ,Muenster University ประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมัน,University of Kentucty 
ประเทศสหรัฐอเมริกา, คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยเชียงใหม ,คณะสหเวชศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยขอนแกนเปนตน 

คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ต้ังอยู ณ อาคารเลขท่ี เลขท่ี 999  ถนนพุทธ
มณฑลสาย 4 ตําบลศาลายา อําเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม 73170 มีระยะหางจากจังหวัด
นครปฐมประมาณ 32 กิโลเมตร และหางจากกรุงเทพมหานคร 20 กิโลเมตร  

อําเภอพุทธมณฑล เปนอําเภอท่ีต้ังข้ึนใหมท่ีสุดและมีพื้นท่ีนอยท่ีสุดในจังหวัด
นครปฐม เม่ือวันท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2534 กระทรวงมหาดไทยไดต้ัง กิ่งอําเภอพุทธมณฑล โดยแบง
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พื้นท่ีจากอําเภอนครชัยศรีจํานวน 3 ตําบล คือ ตําบลศาลายา ตําบลคลองโยง และตําบลมหาสวัสดิ์ 
และไดรับการยกฐานะเปนอําเภอเม่ือป พ.ศ. 2539 มีผลบังคับใชต่ังแตวันท่ี 5 ธันวาคม พ.ศ. 2539 

จังหวัดนครปฐม เปนจังหวัดในภาคกลาง (บางก็จัดไวเปนภาคตะวันตก เปนพื้นท่ีชาน
เมืองกรุงเทพมหานคร มีประวัติศาสตรเกาแกยาวนาน เช่ือวาเปนท่ีต้ังเกาแกของเมืองในสมัยทวาร
วดี โดยมีหลักฐานทางประวัติศาสตรและโบราณคดีเปนจํานวนมาก จังหวัดนครปฐม ต้ังอยูบริเวณ
ลุมแมน้ําทาจีนซ่ึง เปนพื้นท่ีบริเวณท่ีราบลุมภาคกลาง โดยอยูระหวางเสนรุงท่ี 13 องศา 45 ลิปดา 10 
ฟลิปดา เสนแวงท่ี 100 องศา 4 ลิปดา 28 ฟลิปดา มีพื้นท่ี 2,168.327 ตารางกิโลเมตร หรือ 1,355,204 
ไร เทากับ รอยละ 0.42 ของประเทศ และมีพื้นท่ีเปนอันดับท่ี 62 ของประเทศ อยูหางจาก
กรุงเทพมหานครไปตามเสนทางถนนเพชรเกษม 56 กิโลเมตร หรือตามเสนทางถนนบรมราชชนนี 
(ถนนปนเกลา – นครชัยศรี) 51 กิโลเมตร และตามเสนทางรถไฟ 62 กิโลเมตร 
 
 

2.10  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
นันทรัตน อุยประเสริฐ (2552) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความสุขในการทํางานของ

พนักงานบริษัท เฟสทดรัก จํากัด จังหวัดเชียงใหม พบวาพนักงานท่ีมีความสุขจะต้ังอยูบนพื้นฐาน
องคประกอบท่ีมีสวนผลักดันใหเกิดความสุขในการทํางานท้ังในดานผูนํา ดานคานิยมรวมในองคกร 
ดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน และดานคุณภาพชีวิตในท่ีทํางานซ่ึงองคประกอบทุก
ดานตองมีสวนรวมในการสรางความสุขในการทํางานใหเกิดข้ึน โดยพนักงานท่ีมีความสุขในการ
ทํางานจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีพฤติกรรมท่ีเปนไปในทางท่ีองคกรตองการ สามารถพัฒนาความรู
ความสามารถพัฒนาสติปญญา ตลอดจนดึงศักยภาพท่ีมีมาใชในการทํางานไดอยางเต็มท่ี  

ประทุมทิพย เกตุแกว (2551) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรู 
คุณลักษณะงาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับความสุขในการทํางานของ
พยาบาล งานพยาบาลผาตัด โดยกลุมตัวอยางในการวิจัยเปนพยาบาลจํานวน 162 คน ผลการวิจัย
พบวา พยาบาลมีการรับรูคุณลักษณะงาน และความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง คาความสุขเฉล่ีย
โดยรวมและรายดานทุกดาน ไดแก ดานการติดตอสัมพันธ ดานความรักในงาน   ดานความสําเร็จใน
งาน และดานการเปนท่ียอมรับ อยูในระดับสูง  

พรวิภา มานะตอ (2551) ไดศึกษาภาวะความสุขกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรของพนักงานธนาคารพาณิชย (สํานักงานใหญ) แหงหนึ่ง พบวาพนักงานมีความสุขโดยรวม
อยูในระดับสูง สวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรโดยรวมอยูในระดับสูงความสัมพันธ
ระหวางภาวะความสุขโดยรวมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรโดยรวมของพนักงาน
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เปนไปในทางบวก และภาวะความสุขโดยรวมของพนักงานสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมเปน
สมาชิกท่ีดีขององคกรได 

ฐิตินันท เขียวนิล (2554: บทคัดยอ) ศึกษาระดับความสุขในท่ีทํางานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม มีวัตถุประสงคเพื่อประเมินระดับความสุขและความพึง
พอใจตอองคประกอบของความสุขในท่ีทํางาน และวิเคราะหปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับระดับ
ความสุขและความพึงพอใจตอองคประกอบของความสุขในท่ีทํางาน ก (คาเฉล่ียเลขคณิตเทากับ 
3.62 คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.77) ความพึงพอใจตอองคประกอบของความสุขในท่ีทํางาน
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (x เทากับ 3.12 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ0.85) เพศ 
ปญหาสุขภาพ และแนวโนมการเปล่ียนสถานท่ีทํางานเปนท่ีอ่ืนในอีก 5 ป ขางหนามีความสัมพันธ
กับระดับความสุขในท่ีทํางานและความพึงพอใจตอองคประกอบของความสุขในท่ีทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p ≤ 0.001) อายุและระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกันมีความสัมพันธเชิงลบกับ
ระดับความสุขในท่ีทํางาน (r = - 0.38 และ - 0.26) สวนระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกันมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจตอองคประกอบของความสุขในท่ีทํางาน (r = 0.53) 

ศูนยวิจัยความสุขชุมชน (2551) ไดทําการศึกษาเร่ือง ประเมินความสุขของ คนทํางาน 
(Happiness at Workplace) กรณีศึกษา ประชาชนอายุ 18 - 60 ป ท่ีทํางานในสถานประกอบการและ
องคกรธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร โดยกลุมตัวอยางจํานวน 2,023 คน พบวาคนทํางานมีความสุข
ในชีวิตมากกวาในการทํางาน ในขณะท่ีความสุขในการทํางานก็มีความแตกตางกันไปตามเพศ 
รายได ตําแหนงหนาท่ี และลักษณะงานท่ีทํา สวนปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานมากท่ีสุดคือ 
งาน ความม่ันคงและความกาวหนา แตคนทํางานกลับมีความสุขในดานนี้ตํ่าท่ีสุด การมุงเนนในดาน
การสงเสริมใหไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ ตลอดจนเปดโอกาสใหเจริญ เติบโตในหนาท่ี
การงาน บนหลักธรรมาภิบาลและความรับผิดชอบตอสังคมชุมชนจึงเปนส่ิงสําคัญท่ีผูบริหารควร
พิจารณาใหความสําคัญ สงเสริมรูปแบบการใชชีวิตตามหลักเศรษฐกิจพอเพียงในท่ีทํางานกับชีวิต
สวนตัวของพนักงานเพ่ือเติมความสุขในการทํางานของพนักงานใหมากยิ่งข้ึนตอไป 

รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ไดศึกษาเร่ือง เคร่ืองมือวัดการทํางานอยางมีความสุข
กรณีศึกษา นักศึกษาภาคพิเศษ ระดับปริญญาโท สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร จากกลุม
ตัวอยางนักศึกษาจํานวน 207 คน โดยใชแบบสอบถามการทํางานอยางมีความสุขในการเก็บรวบรวม
ขอมูล ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพื่อการออกแบบเคร่ืองมือท่ีสามารถใชวัดการทํางานอยางมีความสุขใน
องคกรไดจากการศึกษาพบวา มิติท่ีกอใหเกิดความสุขในการทํางาน ซ่ึงมีท้ังหมดหามิติไดแก มิติ
ดานผูนํา มิติดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มิติดานความรักในงาน มิติดานคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน และมิติดานคานิยมขององคกร เคร่ืองมือดังกลาวสามารถวัดระดับความคิดเห็นระดับ
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ความสุขในการทํางานและปญหาท่ีเกิดข้ึนในแตละมิติ ผลท่ีไดจากการสรางแบบวัดการทํางานอยาง
มีความสุข พบวา เคร่ืองมือนั้นมีคาความนาเช่ือถือสูง กลาวคือ ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ทํางานอยาง มีความสุข เคร่ืองมือท่ีใชนี้มีความเช่ือม่ันเทากับ 0.9577 (จากคาของ Alpha) และจาก
ระดับความสุขจากการทํางานท่ีไดรับในปจจุบัน เคร่ืองมือท่ีนี้ใชมีความเช่ือม่ันเทากับ 0.9542 (จาก
คาของ Alpha) ซ่ึงถือวามีความเช่ือม่ันอยูในระดับสูงมากท้ังสองสวน นอกจากนี้ใน สวนของระดับ
ความสุขของกลุมตัวอยาง พบวา ภาพรวมของระดับความสุขในการทํางานปจจุบันของกลุมตัวอยาง 
จากคาเฉล่ียอยูท่ี 3.487 กลาวไดวา ในปจจุบันมีระดับความสุขในการทํางานอยูในระดับมาก 

นภัชชล รอดเท่ียง (2550) ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสุขในการทํางานของพนักงาน      
ท่ีสังกัดศูนยอนามัยในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข จากกลุม
ตัวอยางจํานวน 178 คน ผลการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความสุขในการทํางาน ไดแก อายุ สภาพสมรส ตําแหนง
ทางการบริหาร ระยะเวลาการทํางาน สัมพันธภาพในครอบครัวนโยบายการบริหารงาน ลักษณะงาน 
สัมพันธภาพในท่ีทํางาน ความกาวหนาในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ขวัญกําลังใจใน
การทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และสวัสดิการ สวนเพศ ระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอ
เดือน สายการทํางาน โรคประจําตัว สภาพการจางงาน และความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ
ชีวิตสวนตัวไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน สวนปจจัยท่ีมีอิทธิพลและสามารถรวมคาด
ทํานายความสุขในการทํางานของพนักงานไดแก ลักษณะงาน สัมพันธภาพในครอบครัว
สภาพแวดลอมในการทํางานและการไดรับการยอมรับนับถือ โดยสามารถรวมทํานายความสุขใน
การทํางานของพนักงานท่ีสังกัดศูนยอนามัยไดรอยละ 62.10 

จิรชาติ เช้ือภักดี(2550) ทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญในการทํางานของ
พนักงานทางการแพทย ในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดอุตรดิตถ พบวา พนักงานทางการแพทยใน
โรงพยาบาลชุมชนจังหวัดอุตรดิตถ ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลทาง เพศ อายุ สถานภาพ วิชาชีพ ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน เงินเดือนและรายไดอ่ืนๆ ตางกัน มีขวัญในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 สําหรับพนักงานทางการแพทยปจจัยสวนบุคคลตางกันทางจํานวนบุตร และ
ภูมิลําเนาตางกัน มีขวัญในการทํางานไมแตกตางกัน 

กัลยารัตน  อองคณา (2549) ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูคุณคา     
ในตน สภาพแวดลอมในงาน กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชน
เขตกรุงเทพมหานคร จากกลุมตัวอยาง 405 คน ผลการวิจัยพบวา ความสุขในการทํางานอยูใน
ระดับสูง ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับความสุขใน
การทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนอายุ สถานภาพสมรส ประสบการณในการ
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ทํางานไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน สําหรับการรับรูคุณคาในตน และสภาพแวดลอม
ในงาน มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

Manion (2003) ไดศึกษาความสุขในการทางาน (Joy at work) ดวยการสัมภาษณเชิงลึก
จากกลุมตัวอยางจานวน 24 คน พบวา คาจากัดความของความสุขในการทางานคือ ผลอันเกิดจาก
การเรียนรูจากการทางาน การสรางสรรคของตนเอง ผลจากการประสบความสําเร็จในการทํางาน
และการมีความคิดสรางสรรคในการทํางานเพิ่มมากข้ึน ทําใหแสดงอารมณในทางบวก เชน 
ความสุขสนุกสนาน การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ นําไปสูการใหความรวมมือและชวยเหลือซ่ึง
กันและกัน เกิดสัมพันธภาพท่ีดีในท่ีทางาน ทาใหสภาพแวดลอมในการทางานนาร่ืนรมย รูสึกดีตอ
งานท่ีไดรับมอบหมาย มีความผูกพันในงานและคงอยูในองคการตอไป 

Lau (2000) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานกับผลประกอบการขององคการโดยทํา
การสํารวจจากบริษัท  28  แหง  ซ่ึงคัดเลือกรายช่ือบริษัทเหลานี้มาจาก Standard & Poor (S&P)  
พบวา  ผลประกอบการของบริษัทซ่ึงมีช่ือเสียงและมีคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานอยูใน
ระดับสูงจะมีผลประกอบการในระดับสูงเชนกัน ท้ังคุณภาพชีวิตการทํางานกับผลประกอบการของ
องคการจึงเปนปจจัยสําคัญท่ีมีผลตอกําไรขององคการในอนาคต 

Dierendonk (2005)  ไดศึกษาองคประกอบของความสุขในการทํางานพบวาลักษณะ
งานเปนสวนประกอบของความสุขในการทํางาน และลักษณะงานท่ีสงเสริมใหเกิดความสุขในการ
ทํางาน คืองานท่ีมีอิสระ งานท่ีทาทาย มีอํานาจตัดสินใจดวยตนเอง 

Helen, S., et.al (2004) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความสุขการกินดีอยูดี 
การตั้งเปาหมายและความรูสึกหดหูในเด็ก ซ่ึงเปนวิจัยเชิงสํารวจเก่ียวกับการเขาใจเกี่ยวกับความสุข 
สภาวะการกินดีอยูดี ซ่ึงเกี่ยวเนื่องกับการเลือกเปาหมาย จากการวิจัยนี้ เปาหมายจะถูกต้ังข้ึนอยางมี
เง่ือนไขอยางเกี่ยวเนื่องกับผลของเปาหมายสําคัญจากความเขาใจท่ีวาความสุขเปนส่ิงท่ีพวกเขาจะ
ไดรับเม่ือสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายได การตั้งเปาหมายอยางมีเง่ือนไขเชนนี้เปนส่ิงหนึ่งท่ีมี
ผลตอการพัฒนาและการรักษาระดับความหดหูของผูใหญ แตงานวิจัยนี้จะทํางานศึกษาจากกลุมเด็ก 
อายุ 10-12 ป โดยผลการศึกษาพบวา รูปแบบการตั้งเปาหมาย การสรางแนวคิดเกี่ยวกับความสุขและ
ความหดหูมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญกลุมเด็กท่ีมีความหดหูมักจะตั้งเปาหมายของตนเอง
อยางมีเง่ือนไขมากกวากลุมเด็กท่ีไมหดหู ในเด็กที่มีแนวความคิดเกี่ยวกับผลของความสุข เปาหมาย
ของชีวิตท่ีดี พวกเขาจะมีชีวิตข้ึนอยูกับการประสบความสําเร็จและการไดครอบครอง 
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บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 
 

การศึกษาเร่ืองแนวทางการจัดการความสุขในการทํางานของบุคลากร กรณีศึกษา        
คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสุขในการทํางานพรอมท้ัง
เปรียบเทียบโดยการจําแนกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล และศึกษาปญหาและอุปสรรคเพื่อหาแนว
ทางการจัดการความสุขในการทํางานของบุคลากร โดยใชวิ ธีวิจัยเชิงปริมาณ  (Quantitative 
Research) ทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากการศึกษาผานการสํารวจของมหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ.2553 
-2555 ทําการสํารวจโดยกองทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงถือเปนขอมูลทุติยภูมิและใชวิธี
วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชแบบสัมภาษณ ซ่ึงทําการเก็บขอมูลจากการศึกษาผาน
ตัวบุคลากรและผูบริหาร เพื่อใหไดขอมูลท่ีครบถวนสมบูรณและตรงตามวัตถุประสงคของ
การศึกษา ตามระยะเวลาท่ีกําหนด จึงมีการกําหนดข้ันตอนในการดําเนินงานดังตอไปนี้ 

1. วิธีการศึกษาวิจัย 
2. การกําหนดประชากร 
3. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
4. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
6. การวิเคราะหขอมูล 
 
 

3.1 วิธีการศึกษาวิจัย  
วิธีการท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้จะเปนการศึกษาการวิจัยเชิงปริมาณ(Quantitative 

Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชวิธีการศึกษาดังนี้ 
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3.1.1 วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ(Quanitative Research) 
การวิจัยเชิงปริมาณ(Quantitative Research) ผูวิจัยใชแบบสอบถามวัดความสุข มาเปน

เคร่ืองมือในการวัดความสุขของบุคลากร คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงเคร่ืองมือนี้
จะอํานวยความสะดวกและทําใหสามารถเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อใชในการตอบวัตถุประสงคการวิจัย  

 
3.1.2 วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
การวิจัยเชิงคุณภาพ(Qualitative Research) เปนการศึกษาจากหนังสือ งานวิจัย 

บทความ วารสาร เอกสารอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของกับเร่ืองความสุขในชีวิตการทํางาน ความสุขในชีวิตความ
เปนอยู และแนวทางการจัดการความสุขในการทํางาน รวมถึงการใชแบบสัมภาษณเพื่อนํามาเก็บ
รวบรวมขอมูลจากบุคลากรและคณะผูบริหาร แลวทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชแนวคิดทฤษฎีท่ีได
จากการศึกษาคนควาซ่ึงแสดงในบทท่ี  2 
 
 

3.2  ประชากรท่ีใชในการศึกษา 
ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยท้ังหมด จํานวน 33,228 

คน (กองทรัพยากรบุคคล, มหาวิทยาลัยมหิดล, 2558) โดยผูวิจัยไดเลือกใชการสุมแบบเจาะจงในการ
เลือกกลุมตัวอยางดังกลาว และทําใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะเลือก คณะเทคนิคการแพทย เนื่องจาก
คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล มีแนวทางผลักดันความสุขเปนนโยบายหลักขององคการ 
และมีการดําเนินการเพื่อเสริมสรางความสุข  รวมถึงการดําเนินกิจกรรมท่ีหลากหลายตามวัฒนธรรม
ขององคกร  คือ  “มุงสูความสําเร็จขององคกรพลังผูกพันฉันทครอบครัว” โดยคํานึงถึงความสุขใน
ภาพรวมและเพ่ือผลักดันยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยท้ัง 9 ดาน   

 
3.2.1  กลุมประชากรเชิงปริมาณ 
ประชากร ท่ีใช ในการ ศึกษาวิ จั ยค ร้ังนี้  คือ  พนักงานคณะเทคนิคการแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 220 คน ไดแก  
1) ขาราชการ 57 คน 
2) พนักงานมหาวิทยาลัย87 คน  
3) ลูกจางประจําเงินงบประมาณ 14 คน  
4) ลูกจางประจําเงินรายได 36 คน  
5) ลูกจางช่ัวคราว 26 คน  
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3.2.2  กลุมตัวอยางเชิงคุณภาพ 
ผูวิจัยไดกําหนดกลุมบุคคล จํานวน 5 คน โดยการเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง 

(Purposive sampling) เพื่อทําการสัมภาษณ ดังนี้ 
3.2.2.1  ผูบริหารคณะเทคนิคการแพทย จํานวน 3 คน ผูใหสัมภาษณ

จะตองมีความรูความชํานาญเกี่ยวกับดานการบริหาร เพื่อทําการสัมภาษณขอขอมูล ซ่ึงตัวแทนของ
ผูบริหารจะตองมีคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ คุณลักษณะดานความเปนผูนํา คุณลักษณะดานความรู
ทางวิชาการ และ มีคุณลักษณะดานความสามารถในการบริหาร รวมถึงมีความใกลชิดกับตัว
บุคลากรในคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 

3.2.2.2  ตัวแทนหัวหนางาน  จํานวน  2  คน ผูวิจัยจะทําการสัมภาษณการ
บริหารงานของหัวหนางานจากหนวยงานในคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล  โดยคัดเลือกจาก
หัวหนาของหนวยงานท่ีมีความรู ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานตามหนาท่ีของงานนั้นๆ รวมถึงมี
ความใกลชิดกับตัวบุคลากรในคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล อีกลําดับข้ันหนึ่ง 

 
 

3.3  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาการศึกษาเร่ือง แนวทางการจัดการความสุขในการทํางาน

ของบุคลากร กรณีศึกษาคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจาก
การสัมภาษณบุคลากรและผูบริหารโดยใชแบบสัมภาษณ และผูวิจัยใชแบบวัดความสุขดวยตนเอง 
(Happynometer)  ของสถาบันวิจั ยประชากรและสังคม  มหาวิทยา ลัยมหิดล  ท่ีสร างโดย                           
รองศาสตราจารย ดร.ศิรินันท  กิตติสุขสถิต มาเปนเคร่ืองมือวัดความสุขของบุคลากร คณะเทคนิค
การแพทย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 
3.3.1 แบบสอบถาม  
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปสวนบุคคล 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสุขท้ัง  9  ดานแบงเปน 

2.1 ความสุขดานท่ี 1 สุขภาพดี (Happy Body)  
2.2 ความสุขดานท่ี 2 ผอนคลายดี (Happy Relax)  
2.3 ความสุขดานท่ี 3 น้ําใจดี (Happy Heart)  
2.4 ความสุขดานท่ี 4 จิตตวิญญาณดี (Happy Soul)  
2.5 ความสุขดานท่ี 5 ครอบครัวดี Happy Family)  
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2.6 ความสุขดานท่ี 6 สังคมดี (Happy Society)  
2.7 ความสุขดานท่ี 7 ใฝรูดี (Happy Brain)  
2.8 ความสุขดานท่ี 8  สุขภาพการเงินดี (Happy Money)  
2.9 ความสุขดานท่ี 9  การงานดี (Happy Work Life)  

การใชเกณฑการใหคะแนนแบบมาตราสวนประเมินคาตามวิธีของ Likert ซ่ึงผูวิจัยแบง
คะแนนของการรับรูออกเปน 5 ระดับ โดยคะแนนแตละขอสามารถแบงไดตามตาราง 3.1 แสดงการ
แบงเกณฑระดับความคิดเห็น 

 
ตาราง  3.1  แสดงการแบงเกณฑระดับความคิดเห็น 
ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน 
เห็นดวยมากท่ีสุด 5 
เห็นดวยมาก 4 
เห็นดวยปานกลาง 3 
เห็นดวยนอย 2 
เห็นดวยนอยท่ีสุด 1 

จากเกณฑการวัดระดับความคิดเห็น ผูวิจัยจะแบงชวงแตละระดับความคิดเห็น โดยใช
อันตรภาคช้ัน (Class Interval) เพื่อใหทราบถึงระดับความคิดเห็นท่ีแตกตางกัน โดยมีวิธีการคํานวณ 
ดังนี้ 
  คาพิสัย      =      คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
                    จํานวนช้ัน 
    =      5 - 1 
              5 
    =     0.80 

เม่ือพิจารณาจากคาพิสัยขางตน ผูวิจัยจึงกําหนดเกณฑในการประเมินคาระดับความ
คิดเห็นของบุคลากรในความพึงพอใจ ดังตาราง 3.2 แสดงการแบงเกณฑการวัดระดับความคิดเห็น
คําถามในสวนท่ี 2 

 
 
 
 



นิศาชล  ฉัตรทอง     ระเบียบวิธีวิจยั / 44 

ตารางท่ี  3.2  แสดงการแบงเกณฑการวัดระดับความคิดเห็นคําถามในสวนท่ี 2 
คะแนนคาเฉล่ีย การแปลผล 
คาเฉล่ีย 4.50-5.00 มีความพึงพอใจในระดับมากท่ีสุด  
คาเฉล่ีย 3.50-4.49 มีความพึงพอใจในระดับมาก 
คาเฉล่ีย 2.50-3.49 มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
คาเฉล่ีย 1.50-2.49 มีความพึงพอใจในระดับนอย 
คาเฉล่ีย 1.00-1.49 มีความพึงพอใจในระดับนอยท่ีสุด 

 
3.3.2 แบบสัมภาษณ 
ผูวิจัยใชแบบสัมภาษณขอมูลและแหลงของขอมูลการเก็บรวมรวบขอมูล เพื่อใหได

ขอมูลท่ีถูกตอง  และครอบคลุมมากท่ีสุด และเขาถึงกลุมเปาหมายท่ีผูวิจัยตองการ เคร่ืองมือท่ีใชใน
การเก็บรวบรวมขอมูลจะใชการสัมภาษณท่ีมีการกําหนดรายละเอียดของคําถามไวลวงหนา ซ่ึง
ครอบคลุมเนื้อหาเกี่ ยวกับการจัดการความสุขในการทํางานของคณะเทคนิคการแพทย  
มหาวิทยาลัยมหิดล โดยคําถามจะมีลักษณะของคําถามแบบปลายเปด(open-ended question) โดยให
อิสระในการท่ีผูตอบคําถามการวิจัยไดแสดงความคิดเห็นอยางเต็มท่ี ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูให
ขอมูลจากการสัมภาษณแบบเจาะลึกท้ังหมด จะนํามาวิเคราะหขอมูลโดยใชแนวทางเชิงอุปนัยหรือ
เชิงตรรกะ (Inductive analysis) ซ่ึงเปนการตีความสรางขอสรุปขอมูลจากการสัมภาษณ 
 
 

3. 4  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ    
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยทําการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยไดดําเนินการหาคา

ความเท่ียงตรง (Validity)  และความเช่ือม่ัน (Reliability) ของเนื้อหาดังนี้ 
 
3.4.1 แบบสอบถาม  
ตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามซ่ึงเปนเคร่ืองมือเดิมท่ีมี

ผูวิจัย อยูกอนแลว คือแบบวัดความสุขรายบุคคล หรือ HAPPINOMETER  โดยนําแบบสอบถามไป
ปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษา คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ และผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความ
ถูกตองของเนื้อหา และความครอบคลุมถึงเนื้อหา   
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3.4.2 แบบสัมภาษณ 
ผูวิจัยศึกษาขอมูลจากเอกสารงานวิจัยท่ีมรเนื้อหาเกี่ยวกับการมีความสุขในการทํางาน 

จากนั้นจึงออกแบบสัมภาษณผูบริหารและหัวหนาหนวยงาน จากนั้นจึงใหผูเช่ียวชาญ อาจารยท่ี
ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบหาความเที่ยงตรงของเนื้อหาและความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือแบบ
สัมภาษณในการหาคาดัชนีความสอดคลอง(Index of itemobjective congruence :IOC) ของสัมภาษณ
พรอมนําเสนอแนวทางในการสรางแบบสอบถามท่ีเหมาะสม เพื่อความถูกตองและเท่ียงตรงของ
เนื้อหา แลวจึงนํามาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําซ่ึงไดนําเสนอผูทรงคุณวุฒิท้ังหมด  3 ทานและผล
คาดัชนีความสอดคลอง(Index of itemobjective congruence :IOC) อยูในระดับมากกวา 0.5 

 
 
3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 

การศึกษาเร่ือง แนวทางการจัดการความสุขในการทํางานของบุคลากร กรณีศึกษาคณะ
เทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณบุคลากรและ
ผูบริหารโดยใชแบบสัมภาษณ และผูวิจัยใชแบบวัดความสุขดวยตนเอง (Happynometer) ของ
สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีสรางโดย รองศาสตราจารย ดร.ศิรินันท      
กิตติสุขสถิต มาเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลวัดความสุขของบุคลากร คณะเทคนิค
การแพทย  ผูวิจัยมีข้ันตอนในการเก็บขอมูล ดังนี้ 

3.5.1 ผูวิจัยขอหนังสืออนุญาตในการแจกแบบสอบถามจากคณะบดีคณะสังคมศาสตร
และมนุษย ศ าสตร  มหาวิทย า ลัยมหิดล  เพื่ อ ติดต อ ถึ ง  คณบดีคณะ เทคนิคการแพทย 
มหาวิทยาลัยมหิดล   

3.5.2 ประสานงานกับคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อขออนุญาตใน
การศึกษาวิจัย 

3.5.3 ผูวิจัยเดินทางไปยังคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อพบกลุม
ตัวอยาง และทําการแจกแบบสอบถามและติดตามผลการตอบแบบสอบถาม เพื่อใหไดรับ
แบบสอบถามครบถวนตามจํานวนกลุมประชากร และสัมภาษณ ดําเนินการจัดเก็บขอมูลผูบริหาร
และหัวหนางานในคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล โดยผูวิจัยมีหนาท่ีติดตามผลการตอบ
แบบสอบถาม เพื่อใหไดรับแบบสอบถามครบถวนตามจํานวนกลุมประชากร 

3.5.4 นําแบบสอบถามท่ีไดมาจัดเก็บและตรวจสอบใหความถูกตองครบถวน จากนั้น
นําขอมูลท่ีไดมาจัดลําดับและลงรหัสขอมูล โดยขอมูลท่ีไดนั้นใชโปรแกรม SPSS ในการดําเนินการ
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ประมวลผลขอมูล และนําขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณมาตรวจสอบ เรียบเรียง แลวนําขอมูลไป
วิเคราะห 

 
 

3.6  การวิเคราะหขอมูล 
 

3.6.1 ขอมูลเชิงปริมาณ 
ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยเคร่ืองคอมพิวเตอร ผานโปรแกรมประมวลผลทางสถิติ

ทางสังคมศาสตร (SPSS: Statistical Package for Social Science) เพื่ออธิบายขอมูลท่ีทําใหทราบถึง
คุณลัษณะของตัวแปรท่ีแสดงในแบบสอบถามท้ังสวนท่ี 1 คือขอมูลท่ัวไป และสวนท่ี 2  

ผูวิจัยใชสถิติการวิเคราะห คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก ความถ่ี 
(Frequency) และ รอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  การวิเคราะหการเปรียบเทียบความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 
มหาวิทยาลัยมหิดล โดยใชการวิเคราะหสถิติทดสอบ t-test และ F-test  โดยกําหนดคานัยสําคัญท่ีใช
ในการวิเคราะหขอมูลคร้ังนี้ท่ีระดับ 0.05  

 
3.6.2 ขอมูลเชิงคุณภาพ 
การวิเคราะหขอมูล เปนการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณแลวนํามาสรุปผล 

เพื่อศึกษาหาแนวทางการจัดการความสุขของคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล โดยนํามา
วิเคราะหถึงปจจัยท่ีสงเสริมและเปนอุปสรรคตอการมีความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะ
เทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ผูวิจัยไดกําหนดกลุมตัวอยางจํานวน 5 คน ไดแก ผูบริหาร
คณะเทคนิคการแพทย   ตัวแทนหัวหนางาน โดยการวิเคราะหจะวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) 
ท่ีไดจากการสัมภาษณ 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การศึกษาเร่ืองแนวทางการจัดการความสุขในการทํางานของบุคลากร กรณีศึกษาคณะ
เทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative) โดยเก็บรวบรวมขอมูล
จากพนักงานคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 220 คน แลวนําขอมูลท่ีรวบรวม
ไดมาวิเคราะห ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS นําเสนอผลการศึกษา ดังนี้ 

ตอนท่ี 1ลักษณะท่ัวไปของประชากร 
ตอนท่ี 2ขอมูลผลการศึกษาความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 
ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย

ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 
ตอนท่ี 4 ผลจากการวิเคราะหแบบสัมภาษณปลายเปด 
 
สัญลักษณท่ีใชในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
Nแทน จํานวนประชากร 
  แทน คาคะแนนเฉล่ีย (Mean) 
S.D. แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
tแทน สถิติทดสอบท่ีใชในการพิจารณา t–distribution 
F แทน สถิติทดสอบใชในการพิจารณาความมีนัยสําคัญ F –distribution 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

ตอนท่ี 1 วิเคราะหขอมูลคุณลักษณะท่ัวไปของประชากร บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย
มหาวิทยาลัยมหิดล โดยใชคาความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage)  
 
ตาราง 4.1  ผลการวิเคราะหแสดงจํานวนและรอยละของประชากรจําแนกตามเพศ 
 
 
 
 
 
 

จากตารางท่ี  4.1   พบวา ประชากรสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน122คนคิดเปนรอยละ 
55.45  และเปนชายจํานวน98 คน คิดเปนรอยละ 44.55 
 
ตาราง  4.2  ผลการวิเคราะหแสดงจํานวนและรอยละของประชากรจําแนกตามอายุ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางท่ี 4.2  พบวา ประชากรสวนใหญมีอายุอยูในชวงระดับอายุ31 – 40ปมีจํานวน
85คน คิดเปนรอยละ 38.64อายุ41 - 50 ปจํานวน64คนคิดเปนรอยละ29.09อายุ51 – 60 ป มีจํานวน43
คนคิดเปนรอยละ 19.55 อายุ 20 – 30ป มีจํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ10.45  และประชากรท่ีมีอายุ
60ปข้ึนไป นอยท่ีสุด มีจํานวน5 คนคิดเปนรอยละ 2.27ตามลําดับ 

 

เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 98 44.55 
หญิง 122 55.45 

รวม 220 100 

อายุ จํานวน รอยละ 
20 – 30 23 10.45 
31 – 40 85 38.64 
41 – 50 64 29.09 
51 – 60 43 19.55 
อายุ  60  ปข้ึนไป 5 2.27 

รวม 220 100 
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ตาราง  4.3   ผลการวิเคราะหแสดงจํานวนและรอยละของประชากรจําแนกตามระดับการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางท่ี  4.3   พบวา ประชากรสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีจํานวน        
107คนคิดเปนรอยละ48.64รองลงมาคือสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน52 คนคิดเปนรอยละ23.64      
มัธยมศึกษาตอนปลาย มีจํานวน23คนคิดเปนรอยละ10.45ปวส.มีจํานวน21คนคิดเปนรอยละ9.55    
มัธยมศึกษาตอนตน มีจํานวน15 คนคิดเปนรอยละ6.82และประถมศึกษาหรือตํ่ากวา มีจํานวน2คน
คิดเปนรอยละ0.91 ตามลําดับ 
 
ตาราง  4.4   ผลการวิเคราะหแสดงจํานวนและรอยละของประชากรจําแนกตามสถานภาพสมรส 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
ประถมศึกษาหรือตํ่ากวา 2 0.91 
ม.ตน 15 6.82 
ม.ปลาย 23 10.45 
ปวช. 0 0.00 
ปวส. 21 9.55 
อนุปริญญาหรือเทียบเทา 0 0.00 
ปริญญาตรี 107 48.64 
สูงกวาปริญญาตรี 52 23.64 
ไมไดรับการศึกษา 0 0.00 
อื่น ๆ ระบุ 0 0.00 

รวม 220 100 

สถานภาพสมรส จํานวน รอยละ 
โสด 121 55.00 
แตงงานและอยูรวมกัน 52 23.64 
แตงงานแตไมไดอยูดวยกัน 6 2.73 
อยูดวยกันโดยไมไดแตงงาน 13 5.91 
หมาย 5 2.27 
หยา/แยกทาง/เลิกกัน 23 10.45 

รวม 220 100 
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จากตารางท่ี 4.4  พบวา ประชากรสวนใหญสถานภาพสมรสโสด มีจํานวน121คนคิด
เปนรอยละ55.00รองลงมาคือแตงงานและอยูรวมกัน มีจํานวน52คนคิดเปนรอยละ23.64หยา/แยก
ทาง/เลิกกัน     มีจํานวน23 คน คิดเปนรอยละ10.45อยูดวยกันโดยไมไดแตงงาน มีจํานวน13 คน คิด
เปนรอยละ 5.91แตงงานแตไมไดอยูดวยกัน มีจํานวน6 คนคิดเปนรอยละ2.73หมาย มีจํานวน5คน 
คิดเปนรอยละ 2.27ตามลําดับ 
 
ตาราง  4.5   ผลการวิเคราะหแสดงจํานวนและรอยละของประชากรจําแนกตามจํานวนบุตร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางท่ี   4.5  พบวา ประชากรสวนใหญไมมีบุตร มีจํานวน121คนคิดเปนรอยละ
55.00  รองลงมาคือมีบุตรจํานวน2คน มีจํานวน48คน คิดเปนรอยละ21.82มีบุตรจํานวน1 คน มี
จํานวน43 คน คิดเปนรอยละ 19.55มีบุตรจํานวน3 -4 คน มีจํานวน8คนคิดเปนรอยละ 3.64  
ตามลําดับ 
 
ตาราง  4.6   ผลการวเิคราะหแสดงจํานวนและรอยละของประชากรจําแนกตามลักษณะงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 

บุตร จํานวน รอยละ 
ไมมี 121 55.00 
มี  จํานวน 1 คน 43 19.55 
มี จํานวน 2 คน 48 21.82 
มี จํานวน 3 -4 คน 8 3.64 
มี  จํานวนต้ังแต 5 คนข้ึนไป 0 0 

รวม 220 100 

ลักษณะงาน จํานวน รอยละ 
งานสํานักงาน 64 29.09 
งานดานการผลิต 0 0.00 
งานดานการบริการ 38 17.27 
งานดานบริหาร 23 10.45 
งานดานอ่ืน ๆ ระบุ 95 43.18 
รวม 220 100 
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จากตารางท่ี  4.6 พบวา ประชากรสวนใหญทํางานดานอ่ืน ๆ ระบุ มีจํานวน95คน คิด
เปนรอยละ 43.18รองลงมาคืองานสํานักงาน มีจํานวน64 คน คิดเปนรอยละ 29.09งานดานการ
บริการ มีจํานวน38  คน คิดเปนรอยละ17.27งานดานบริหาร มีจํานวน23คนคิดเปนรอยละ10.45
ตามลําดับ 
 
ตาราง  4.7  ผลการวิเคราะหแสดงจํานวนและรอยละของประชากรจําแนกตามสถานภาพการจางงาน 
สถานภาพการจางงาน จํานวน รอยละ 
ประจํา 112 50.91 
ตามสัญญาจาง 108 49.09 
รายวัน 0 0 
บางชวงเวลา 0 0 
ตามผลงาน 0 0 
จางเหมา 0 0 
อ่ืน ๆ ระบุ 0 0 
รวม 220 100 
 

จากตารางท่ี   4.7  พบวา ประชากรสวนใหญมีสถานภาพการจางงานประจํา มีจํานวน
112 คน คิดเปนรอยละ50.91  รองลงมาคือตามสัญญาจาง มีจํานวน108คน คิดเปนรอยละ 49.09
ตามลําดับ 

 

ตาราง  4.8   ผลการวิเคราะหแสดงจํานวนและรอยละของประชากรจําแนกตามระยะเวลาที่ทํางาน 

ระยะเวลาท่ีทานทํางานในองคกรปจจุบัน รวมท้ังหมด จํานวน รอยละ 
ไมถึงป 23 10.45 

ระหวาง 1 -  2 ป 67 30.45 
ระหวาง 3 – 5 ป 66 30.00 
ระหวาง 6 – 9  ป 34 15.45 
ต้ังแต  10  ปข้ึนไป 30 13.64 

รวม 220 100 
 

จากตารางท่ี   4.8   พบวา ประชากรสวนใหญ มีระยะเวลาการทํางานระหวาง1 -  2 ป   
มีจํานวน67คน คิดเปนรอยละ 30.45รองลงมาคือระหวาง3 – 5 ป มีจํานวน66คนคิดเปนรอยละ30.00
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ระหวาง 6 – 9ป มีจํานวน34  คน คิดเปนรอยละ15.45ต้ังแต10 ปข้ึนไป มีจํานวน30คน คิดเปนรอยละ
13.64 ไมถึงป มีจํานวน 23  คน คิดเปนรอยละ 10.45 ตามลําดับ 

 
ตอนท่ี 2 ขอมูลความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 
 

ตาราง 4.9 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในแบบสํารวจความสุขดวยตนเองโดยรวมทุกดาน 
(N = 220) 

แบบสํารวจความสุขดวยตนเอง x  S.D. ระดับ 
1. Happy Body /สุขภาพดี 3.05 0.91 ปานกลาง 
2Happy  Relax/ผอนคลายดี 2.99 0.46 ปานกลาง 
3Happy  Heart/น้ําใจดี 3.75 0.80 มาก 
4  Happy  Soul/จิตวิญญาณดี 3.85 0.82 มาก 
5  Happy  Family/ครอบครัวดี 3.15 0.57 ปานกลาง 
6 Happy  Society/สังคมดี 3.83 0.79 มาก 
7 Happy  Brain/ใฝรูดี 3.34 0.63 ปานกลาง 
8 Happy  Money/สุขภาพเงินดี 3.55 0.65 มาก 
9  Happy  Work Life (Happy Plus)/การงานดี 3.29 0.41 ปานกลาง 

รวม 3.42 0.67 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี  4.9  พบวาแบบสํารวจความสุขดวยตนเองในภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง( x  = 3.42)เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาประเด็นดานสังคมดี เปนประเด็นท่ีมีความคิดเห็น
คาเฉล่ียมากท่ีสุด( x  = 3.83)รองลงมาคือดานจิตวิญาณดีมีคาเฉล่ีย ( x  = 3.85)ดานน้ําใจดี( x  = 3.75)
ดานสุขภาพเงินดี( x  = 3.55) ดานใฝรูดี( x  = 3.34)ดานการงานดี( x  = 3.29)ดานดานครอบครัวดี( x  
= 3.15)ดานสุขภาพดี( x  = 3.05) และผอนคลายดี( x  = 2.99)มีคาเฉล่ียตํ่าสุด ตามลําดับ 
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ตาราง  4.10 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับ Happy  Body /สุขภาพด ี
(N = 220) 

 
จากตาราง  4.10  พบวา ประชากรมีความคิดเห็นตอHappy  Body/สุขภาพดี ในภาพรวมอยู

ในระดับปานกลาง ( x  = 3.05)เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ประเด็น ปจจุบันทานสูบบุหร่ี/ใบจาก/เสน 
หรือไม เปนประเด็นท่ีมีความคิดเห็นเฉล่ีย มากท่ีสุด ( x  =3.44) รองลงมาคือ โดยปกติทานกินอาหารเชา
โดยเฉล่ียสัปดาหละกี่วัน ( x  = 3.30)โดยรวมแลวทานพึงพอใจกับสุขภาพกายของทานหรือไม( x  =3.23)
ปจจุบันทานดื่มเคร่ืองดื่มท่ีมีแอลกอฮอล  เชน  เหลา  เบียร  ไวน  สาโท  หรือสุราพื้นบานหรือไม( x  = 
3.05)ปจจุบันทานออกกําลังกายโดยเฉล่ียสัปดาหละกี่วัน( x  = 2.25) นอยท่ีสุด   

 
ตาราง  4.11 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับ Happy  Relax/ผอนคลายด ี

(N = 220) 

Happy Body /สุขภาพด ี x  S.D. ระดับ 
2. โดยปกติทานกินอาหารเชา โดยเฉล่ียสัปดาหละกี่วัน 3.30 0.94 ปานกลาง 
3. ปจจุบันทานออกกําลังกายโดยเฉล่ียสัปดาหละกี่วัน 2.25 1.06 นอย 
4. ปจจุบันทานสูบบุหร่ี/ใบจาก/ยาเสน หรือไม 3.44 0.85 ปานกลาง 
5. ปจจุบันทานดื่มเคร่ืองดื่มท่ีมีแอลกอฮอล  เชน  เหลา  เบียร  
ไวน  สาโท  หรือสุราพื้นบานหรือไม 

3.05 1.04 ปานกลาง 

6. โดยรวมแลวทานพึงพอใจกับสุขภาพกายของทานหรือไม 3.23 0.67 ปานกลาง 
รวม 3.05 0.91 ปานกลาง 

Happy  Relax/ผอนคลายดี x  S.D. ระดับ 
7.โดยรวมแลวทานรูสึกวาไดรับการพักผอน เพียงพอหรือไม 3.11 0.45 ปานกลาง 
8.โดยรวมแลวใน 1 สัปดาหทานทํากิจกรรมเพ่ือเปนการพักผอน
หยอนใจ (อานหนังสือ ดูหนัง ฟงเพลง ช็อปปง  เลนเกมส  ปลูก
ตนไม ฯลฯ)  หรือไม 

2.52 0.65 ปานกลาง 

9. โดยรวมแลวทานมีความเครียด (เครียดจากการทํางาน/เรื่อง
ครอบครัว/เรื่องอื่น ๆ ) บางหรือไม 

3.06 0.39 ปานกลาง 

10. โดยรวมแลวทานคิดวาชีวิตของทานเปนไปตามท่ีทานคาดหวัง 
หรือไม 

2.95 0.30 ปานกลาง 

11.เมื่อประสบปญหาในชีวิต โดยท่ัวไปทานสามารถจัดการกับ
ปญหา ไดหรือไม 

3.30 0.49 ปานกลาง 

รวม 2.99 0.49 ปานกลาง 
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จากตาราง   4.11   พบวา ประชากรมีความคิดเห็นตอ Happy  Relax/ผอนคลายดี  ใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( x  = 2.99)เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ประเด็น เม่ือประสบปญหา
ในชีวิต โดยท่ัวไปทานสามารถจัดการกับปญหาไดหรือไม เปนประเด็นท่ีมีความคิดเห็นเฉล่ีย มาก
ท่ีสุด  ( x  = 3.30)รองลงมา คือโดยรวมแลวทานรูสึกวาไดรับการพักผอนเพียงพอหรือไม ( x  = 
3.11) โดยรวมแลวทานมีความเครียด (เครียดจากการทํางาน/เร่ืองครอบครัว/เร่ืองอ่ืน ๆ ) บางหรือไม
( x  =3.06)     โดยรวมแลวทานคิดวาชีวิตของทานเปนไปตามท่ีทานคาดหวัง หรือไม ( x  = 2.95) 
โดยรวมแลวใน1 สัปดาหทานทํากิจกรรมเพ่ือเปนการพักผอนหยอนใจ (อานหนังสือ ดูหนัง ฟงเพลง 
ช็อปปง เลนเกมส  ปลูกตนไมฯลฯ) หรือไมนอยท่ีสุด ( x  =2.52) 

 
ตาราง  4.12 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับ Happy  Heart/น้ําใจดี 

(N = 220) 

 

Happy  Heart/น้ําใจด ี x  S.D. ระดับ 
12.โดยรวมแลว ทานรูสึกเอ้ืออาทร/หวงใยตอคนรอบขาง
หรือไม 

3.86 0.87 มาก 

13.โดยรวมแลว ทานใหการชวยเหลือแกคนรอบขางหรือไม 3.68 0.82 มาก 
14. โดยรวมแลวทานใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม 
หรือไม 

3.55 0.78 มาก 

15. โดยรวมแลวความสัมพันธในท่ีทํางานของทานเหมือนพี่
เหมือนนอง หรือไม 

3.64 0.71 มาก 

16.โดยรวมแลวทานส่ือสารพูดคุยกับเพื่อนรวมงานในองคกร 
หรือไม 

4.14 0.81 มาก 

17. โดยรวมแลวในองคกรของทานมีการถายทอดแลกเปล่ียน
แบบอยางการทํางานระหวางกัน หรือไม 

    3.91 0.79 มาก 

18. โดยรวมแลวทานเต็มใจและยินดี ในการทําประโยชนเพื่อ
สวนรวม หรือไม 

3.73 0.81 มาก 

19. โดยรวมแลวทานเขารวมกิจกรรมท่ีเปนประโยชนตอสังคม 
เชน การปลูกปา การบริจาคส่ิงของ หรือไม 

3.48 0.78 ปานกลาง 

20. โดยรวมแลวทานไดทํากิจกรรมท่ีสามารถทําไดดวยตนเอง
หรือมีประโยชนตอสังคม เชน การคัดแยกขยะการลดใช
ถุงพลาสติก เปนตน 

3.80 0.81 มาก 

รวม 3.75 0.80 มาก 
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จากตาราง  4.12  พบวา ประชากรมีความคิดเห็นตอ  Happy  Heart/น้ําใจดีในภาพรวม
อยูในระดับมาก ( x  = 3.75)เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ประเด็นโดยรวมแลวทานส่ือสารพูดคุยกับ
เพื่อนรวมงานในองคกร หรือไมเปนประเด็นท่ีมีความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด ( x  = 4.14) รองลงมา 
คือ โดยรวมแลวในองคกรของทานมีการถายทอดแลกเปล่ียนแบบอยางการทํางานระหวางกัน
หรือไม( x  =3.91)โดยรวมแลวทานรูสึกเอ้ืออาทร/หวงใยตอคนรอบขางหรือไม( x  = 3.86) โดยรวม
แลวทานไดทํากิจกรรมท่ีสามารถทําไดดวยตนเองหรือมีประโยชนตอสังคม เชน การคัดแยกขยะการ
ลดใชถุงพลาสติก( x  = 3.80)โดยรวมแลวทานเต็มใจและยินดี ในการทําประโยชนเพื่อสวนรวม
หรือไม ( x  =3.73) โดยรวมแลวทานใหการชวยเหลือแกคนรอบขางหรือไม( x  =3.68)โดยรวมแลว
ความสัมพันธในท่ีทํางานของทานเหมือนพี่เหมือนนองหรือไม( x  =3.64) โดยรวมแลวทานให
ความสําคัญกับการทํางานเปนทีมหรือไม( x  =3.55)โดยรวมแลวทานเขารวมกิจกรรมท่ีเปน
ประโยชนตอสังคม เชน การปลูกปา การบริจาคส่ิงของ หรือไมเปนตน นอยท่ีสุด ( x  =3.48)    
 
ตาราง  4.13 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับ Happy  Soul/จิตวิญญาณดี 

(N = 220) 

 
จากตาราง  4.13  พบวา ประชากรมีความคิดเห็นตอ Happy  Soul/จิตวิญญาณดี ในภาค

รวมอยูในระดับ มาก ( x  = 3.82) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาประเด็น โดยรวมแลว ทานยกโทษ
และใหอภัยอยางจริงใจตอผูท่ีสํานึกผิดเปนประเด็นท่ีมีความคิดเห็นเฉล่ีย มากท่ีสุด( x  = 3.98)
รองลงมาคือ  โดยรวมแลวทานตอบแทนผูมีพระคุณหรือชวยเหลือทาน( x  = 3.87)โดยรวมแลวทาน
ปฏิบัติกิจตามศาสนาเพ่ือใหจิตใจสงบหรือไม ( x  = 3.84)โดยรวมแลวทานยอมรับและขอโทษใน
ความผิดท่ีทําหรือมีสวนรับผิดชอบ( x  =3.83) โดยรวมแลวทานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม/ศาสนา/
การใหทาน หรือไม นอยท่ีสุด ( x  =3.75)     

Happy  Soul/จิตวิญญาณดี x  S.D. ระดับ 
21. โดยรวมแลวทานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม/ศาสนา/การใหทาน 
หรือไม 

3.75 0.77 มาก 

22. โดยรวมแลว ทานปฏิบัติกิจตามศาสนาเพ่ือใหจิตใจสงบ หรือไม 3.84 0.80 มาก 
23. โดยรวมแลว ทานยกโทษและใหอภัยอยางจริงใจตอผูท่ีสํานึกผิด 3.98 0.78 มาก 
24. โดยรวมแลว ทานยอมรับและขอโทษในความผิดท่ีทําหรือมีสวน
รับผิดชอบ 

3.83 0.84 มาก 

25. โดยรวมแลว ทานตอบแทนผูมีพระคุณ หรือชวยเหลือทาน 3.87 0.90 มาก 
รวม 3.85 0.82 มาก 
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ตาราง  4.14 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับ Happy  Family/ครอบครัวดี 
(N= 220) 

 
จากตาราง  4.14  พบวา ประชากรมีความคิดเห็นตอ Happy  Family/ครอบครัวดี ใน

ภาพรวมอยูในระดับ ปานกลาง( x  = 3.15) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ประเด็นทานมีเวลาอยูกับ
ครอบครัว เพียงพอหรือไม  เปนประเด็นท่ีมีความคิดเห็นเฉล่ีย มากท่ีสุด ( x  = 3.21) รองลงมาคือ
โดยรวมแลวทานมีความสุขกับครอบครัวของทานหรือไม ( x  = 3.18) ทานทํากิจกรรม (ออกกําลัง
กาย ทําบุญ ซ้ือของ ออกกําลังกายในสวนสาธารณะ ไปทําบุญ ซ้ือของ ปลูกตนไมฯ) รวมกันกับคน
ในครอบครัวนอยท่ีสุด ( x  =3.05)     

 
ตาราง 4.15 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับ Happy  Society/สังคมดี 

(N = 220) 

Happy  Family/ครอบครัวดี x  S.D. ระดับ 
26. ทานมีเวลาอยูกับครอบครัว เพียงพอหรือไม 3.21 0.56 ปานกลาง 
27. ทาน ทํากิจกรรม (ออกกําลังกาย ทําบุญ ซ้ือของ ออกกําลังกาย
ในสวนสาธารณะ ไปทําบุญ ซ้ือของ ปลูกตนไมฯ) รวมกันกับคน
ในครอบครัว 

3.05 0.61 ปานกลาง 

28. โดยรวมแลวทานมีความสุขกับครอบครัวของทาน หรือไม 3.18 0.55 ปานกลาง 
รวม 3.15 0.57 ปานกลาง 

Happy  Society/สังคมดี x  S.D. ระดับ 
29. โดยรวมแลว เพ่ือนบาน มีความสัมพันธท่ีดีตอทานหรือไม 3.70 0.66 มาก 
30. โดยรวมแลวทานปฏิบัติตามกฎระเบียบ/ขอบังคับของสังคม 
หรือไม 

4.16 0.85 มาก 

31. โดยรวมแลวทานรูสึก ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน หรือไม 3.51 0.75 มาก 
32. โดยรวมแลว เมื่อทานมีปญหา ทานสามารถขอความชวยเหลือจาก
คนในชุมชน หรือไม 

3.69 0.81 มาก 

33. โดยรวมแลว ทานรูสึกวา สังคมไทยทุกวันนี้ มีความสงบสุข 
หรือไม 

3.90 0.81 มาก 

34. โดยรวมแลวทุกวันนี้ทานใชชีวิตในสังคมอยางมีความสุข หรือไม 4.02 0.83 มาก 
รวม 3.83 0.79 มาก 
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จากตาราง  4.15  พบวา ประชากรมีความคิดเห็นตอ Happy  Society/สังคมดี ใน
ภาพรวมอยูในระดับ มาก ( x  = 3.83)เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ประเด็น โดยรวมแลวทาน
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ/ขอบังคับของสังคมหรือไมเปนประเด็นท่ีมีความคิดเห็นเฉล่ีย มากท่ีสุด ( x = 
4.16)รองลงมา คือโดยรวมแลวทุกวันนี้ทานใชชีวิตในสังคมอยางมีความสุขหรือไม( x  = 4.02)
โดยรวมแลวทานรูสึกวาสังคมไทยทุกวันนี้ มีความสงบสุขหรือไม( x  =3.90)โดยรวมแลวเพื่อนบาน
มีความสัมพันธท่ีดีตอทานหรือไม( x  =3.70)โดยรวมแลว เม่ือทานมีปญหา ทานสามารถขอความ
ชวยเหลือจากคนในชุมชนหรือไม( x  =3.69) โดยรวมแลวทานรูสึก ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน
หรือไม นอยท่ีสุด  ( x  =3.51)    

 
ตาราง  4.16 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับ Happy  Brain/ใฝรูดี 

(N= 220) 

 
จากตาราง  4.16  พบวา ประชากรมีความคิดเห็นตอHappy  Brain/ใฝรูดี ในภาพรวมอยู

ในระดับปานกลาง ( x  = 3.34)เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาประเด็นทานมีโอกาสที่จะไดรับการ
อบรม/ศึกษาตอ/ดูงาน เพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถของตนเองหรือไมเปนประเด็นท่ีมีความ
คิดเห็นเฉล่ีย มากท่ีสุด ( x  = 3.38) รองลงมา คือโดยรวมแลวทานสนใจท่ีจะพัฒนาตนเองเพื่อ
ความกาวหนาในชีวิตหรือไม ( x  = 3.34)โดยรวมแลวทานสนใจในการแสวงหาความรูใหม ๆ 
เพิ่มเติมจากแหลงความรูตางๆ หรือไม นอยท่ีสุด ( x  =3.30)    

 
 
 
 

Happy  Brain/ใฝรูด ี x  S.D. ระดับ 
35. โดยรวมแลวทานสนใจในการแสวงหาความรูใหม ๆ เพิ่มเติม
จากแหลงความรูตางๆ หรือไม 

3.30 0.59 ปานกลาง 

36. โดยรวมแลว ทานสนใจท่ีจะพัฒนาตนเอง เพื่อความกาวหนา
ในชีวิต หรือไม 

3.34 0.67 ปานกลาง 

37. ทานมีโอกาสท่ีจะไดรับการอบรมศึกษาตอ/ดูงาน เพื่อพัฒนา
ทักษะและความสามารถของตนเอง หรือไม 

3.38 0.65 ปานกลาง 

รวม 3.34 0.63 ปานกลาง 
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ตาราง  4.17 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับ Happy  Money/สุขภาพเงินดี 
(N = 220) 

 
จากตาราง  4.17  พบวา ประชากรมีความคิดเห็นตอ Happy  Money/สุขภาพเงินดี ใน

ภาพรวมอยูในระดับ มาก ( x  = 3.55) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาประเด็น ทานรูสึกวา การผอน
ชําระหนี้สินตาง ๆ โดยรวมของทานในปจจุบันเปนภาระหรือไมเปนประเด็นท่ีมีความคิดเห็นเฉล่ีย 
มากท่ีสุด( x  = 3.90) รองลงมา คือ ทานผอนชําระหนี้ตามกําหนดเวลาทุกคร้ังหรือไม( x  = 3.89) 
โดยรวมแลว ทานมีเงินเก็บออมในแตละเดือนหรือไม( x  = 3.34)โดยรวมแลว คาตอบแทนท่ีทาน
ไดรับท้ังหมดในแตละเดือนเปนอยางไร เม่ือเปรียบเทียบกับรายจายท้ังหมดในแตละเดือน นอยท่ีสุด
( x  =3.06) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Happy  Money/สุขภาพเงินดี x  S.D. ระดับ 
38. ทานรูสึกวา การผอนชําระหนี้สินตาง ๆ โดยรวมของทานใน
ปจจุบันเปนภาระ หรือไม 

3.90 0.87 มาก 

39. ทานผอนชําระหนี้ตามกําหนดเวลาทุกคร้ังหรือไม 3.89 0.70 มาก 
40. โดยรวมแลว ทานมีเงินเก็บออม ในแตละเดือน หรือไม 3.34 0.51 ปานกลาง 
41. โดยรวมแลว คาตอบแทนท่ีทานไดรับท้ังหมดในแตละเดือน
เปนอยางไร เม่ือเปรียบเทียบกับรายจายท้ังหมดในแตละเดือน 

3.06 0.54 ปานกลาง 

รวม 3.55 0.65 มาก 
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ตาราง  4.18 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับ Happy  Work Life (Happy Plus)/การงานดี 
(N= 220) 

 
 
 

Happy  Work Life (Happy Plus)/การงานด ี x  S.D. ระดับ 
42. ทานมีความสุขตอสภาพแวดลอมโดยรวมขององคกร หรือไม 3.15 0.51 ปานกลาง 
43. ทานไดรับการดูแลเก่ียวกับสุขภาพท่ีดีจากองคกร หรือไม 3.03 0.47 ปานกลาง 
44. ทานพึงพอใจกับสวัสดิการที่องคกรจัดใหหรือไม 2.95 0.50 ปานกลาง 
45. ทานไดรับ  การปฏิบัติอยางถูกตองตามกฎหมายแรงงาน /พรบ .
ขาราชการ 2551 จากองคกรของทาน หรือไม 

3.41 0.49 ปานกลาง 

46. ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง/ปรับขึ้นเงินคาจาง
ประจําป ท่ีผานมาดวยความเหมาะสมหรือไม 

2.70 0.47 ปานกลาง 

47. อาชีพของทานในขณะนี้มีความม่ันคง หรือไม 3.10 0.49 ปานกลาง 
48.คาตอบแทนท่ีทานไดรับคุมคากับความเสี่ยงท่ีอาจเกิดจากการทํางาน  
(การถูกฟองรอง/การไดรับอันตรายจากการทํางาน ฯลฯ) 

2.97 0.44 ปานกลาง 

49. ขณะท่ีทํางานอยูในองคกรนี้ หากทานมีโอกาสไดศึกษาตอและเม่ือ
สําเร็จการศึกษาแลว ทานจะ ทํางานตอหรือวาลาออก 

3.30 0.50 ปานกลาง 

50. ถาทานมีโอกาสเปลี่ยนสถานท่ีทํางาน หรือองคกรอื่นชวน/ติดตอไป
ทํางาน ทานพรอมท่ีจะไปหรือไม 

2.90 0.58 ปานกลาง 

51. โดยรวมแลวทานสามารถแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมใน
ขอเสนอแนะกับนายจาง หรือหัวหนางาน หรือไม 

2.91 0.43 ปานกลาง 

52. ความถูกตอง ของการจายคาจาง คาลวงเวลา ฯลฯ ท่ีทานไดรับจาก
องคกรของทานเปนอยางไร 

5.00 0.000 มากที่สุด 

53.ความตรงเวลา ของการจายคาจาง คาลวงเวลา ฯลฯ ท่ีทานไดรับจาก
องคกรของทานเปนอยางไร 

5.00 0.000 มากที่สุด 

54. โดยรวมแลวทานทํางานอยางมี “ความสุข” หรือไม 3.20 0.43 ปานกลาง 
55. ทานภาคภูมิใจท่ีไดเปนพนักงาน/บุคลากรขององคกร/ไดทํางานใน
องคการนี้ หรือไม 

2.84 0.42 ปานกลาง 

56. ทานรูสึกเปนเจาของรวมขององคกรท่ีทานทํางานในปจจุบันหรือไม 2.88 0.40 ปานกลาง 
รวม 3.29 0.41 มาก 



นิศาชล  ฉัตรทอง     ผลการวิจัย / 60 

จากตาราง  4.18  พบวา ประชากรมีความคิดเห็นตอHappy  Work Life (Happy Plus)/
ความถูกตอง ในภาพรวมอยูในระดับ มาก ( x  = 3.52) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ประเด็นของ
ความถูกตองของการจายคาจาง คาลวงเวลา ฯลฯ ท่ีทานไดรับจากองคกรของทานเปนอยางไร( x  = 
5.00) และความตรงเวลา ของการจายคาจาง คาลวงเวลา ฯลฯ ท่ีทานไดรับจากองคกรของทานเปน
อยางไร เปนประเด็นท่ีมีความคิดเห็นเฉล่ีย มากท่ีสุด ( x  = 5.00)รองลงมา คือ ทานไดรับการปฏิบัติ
อยางถูกตองตามกฎหมายแรงงาน/พรบ.ขาราชการ 2551 จากองคกรของทานหรือไม ( x  = 3.41) 
ขณะท่ีทํางานอยูในองคกรนี้หากทานมีโอกาสไดศึกษาตอและเม่ือสําเร็จการศึกษาแลวทานจะ 
ทํางานตอหรือวาลาออก( x  = 3.30)โดยรวมแลวทานทํางานอยางมี “ความสุข” หรือไม( x  = 3.20)
ทานมีความสุขตอสภาพแวดลอมโดยรวมขององคกรหรือไม ( x  =3.15)อาชีพของทานในขณะน้ีมี
ความม่ันคงหรือไม( x  = 3.10)ทานไดรับการดูแลเกี่ยวกับสุขภาพท่ีดีจากองคกรหรือไม( x  = 3.03)
คาตอบแทนที่ทานไดรับคุมคากับความเส่ียงท่ีอาจเกิดจากการทํางาน (การถูกฟองรอง/การไดรับ
อันตรายจากการทํางานฯลฯ)( x  = 2.97) ทานพึงพอใจกับสวัสดิการท่ีองคกรจัดใหหรือไม( x  = 
2.95) โดยรวมแลวทานสามารถแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในขอเสนอแนะกับนายจางหรือ
หัวหนางานหรือไม( x  =2.91) ถาทานมีโอกาสเปลี่ยนสถานท่ีทํางานหรือองคกรอ่ืนชวน/ติดตอไป
ทํางานทานพรอมท่ีจะไปหรือไม ( x  = 2.90)ทานรูสึกเปนเจาของรวมขององคกรท่ีทานทํางานใน
ปจจุบันหรือไม( x  = 2.88)ทานภาคภูมิใจท่ีไดเปนพนักงาน/บุคลากรขององคกร/ไดทํางานใน
องคการนี้ หรือไม( x  =2.84)ทานไดรับการพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง/ปรับข้ึนเงินคาจาง
ประจําป ท่ีผานมาดวยความเหมาะสมหรือไมนอยท่ีสุด( x  =2.70) 
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สวนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย
ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 

 
สมมติฐานท่ี 1 ระดับความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดล แตกตางไปตามเพศ 
 

ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบความพึงพอใจตอการเปล่ียนแปลงความสุขในการทํางานของบุคลากร
คณะเทคนิคการแพทย   จําแนกตามเพศ 

เพศ N x  S.D. t Sig 

ชาย 98 4.11 0.39 25.604 .003 

หญิง 122 2.86 0.33   

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบวา ความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย
จําแนกตามเพศภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยท่ีเพศชายมีความสุข
ในการทํางานมากกวาเพศหญิง   

 
สมมติฐานท่ี 2 ระดับความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดล แตกตางไปตามอายุ 
 

ตารางท่ี  4.20  การเปรียบเทียบความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย จําแนกตามอายุ 
แหลงความแปรปรวน df ss MS F Sig 

ความแตกตางระหวางกลุม 4 99.207 24.802 397.010 .005 
ความแตกตางภายในกลุม 215 13.431 .062   

รวม 219 112.638    
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา อายุของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 
มหาวิทยาลัยมหิดล มีความสุขในการทํางานแตกตางกัน F = 397.010อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  

เพื่อใหทราบวาอายุท่ีคูใด บุคลากรมีความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะ
เทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล  แตกตางกัน จึงทําการเปรียบเทียบเปนรายคู ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.21 แสดงการเปรียบเทียบระดับการมีความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะ
เทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามอายุเปนรายคู 

อายุ x  20-30 31-40 41-50 51-60 อายุ 60 ปขึน้ไป 

  4.59 3.91 3.02 2.53 2.45  
20 – 30 4.59 - .680* 1.569* 2.053* 2.136* 

31 – 40 3.91  - .889* 1.373* 1.456* 

41 – 50 3.02   - .484* .566* 

51 – 60 2.53    - .082 

อายุ  60  ปข้ึนไป 2.45     - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.21 ผลการทดสอบรายคูพบวา บุคลากรท่ีมีอายุ20 – 30  ปมีความสุขใน
การทํางานแตกตางกับบุคลากรที่มีอายุ  31–40 ป  แตกตางกับบุคลากรท่ีมีอายุ  41–50 ปแตกตางกับ
บุคลากรท่ีมีอายุ  51–60 ป  และ แตกตางกับบุคลากรท่ีมีอายุ  60 ปข้ึนไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 เชนเดียวกับบุคลากรท่ีมีอายุ 31– 40 ป มีความสุขในการทํางานแตกตางกับบุคลากรท่ีมี
อายุ  41–50 ปแตกตางกับบุคลากรที่มีอายุ  51–60 ป และ แตกตางกับบุคลากรที่มีอายุ  60 ปข้ึนไป
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ขณะท่ีบุคลากรที่มีอายุ 41– 50  ป มีความสุขในการทํางาน
แตกตางกับบุคลากรท่ีมีอายุ  51 – 60  ป และ แตกตางกับบุคลากรท่ีมีอายุ 60 ปข้ึนไปอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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สมมติฐานท่ี 3 ระดับความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 
มหาวิทยาลัยมหิดล แตกตางไปตามระดับการศึกษา 

 
ตารางท่ี  4.22 การเปรียบเทียบความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย จําแนก
ตามระดับการศึกษา 

แหลงความแปรปรวน df ss MS F Sig 
ความแตกตางระหวางกลุม 5 99.803 19.961 332.816 .002 
ความแตกตางภายในกลุม 214 12.835 .060   

รวม 219 112.638    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.22  ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ระดับการศึกษาของบุคลากรคณะ
เทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล มีความสุขในการทํางานแตกตางกัน F = 332.816อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

เพื่อใหทราบวาระดับการศึกษาท่ีคูใด บุคลากรมีความสุขการทํางานในองคกรของ
บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล  แตกตางกัน จึงทําการเปรียบเทียบเปนรายคู ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงการเปรียบเทียบระดับการมีความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะ
เทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู 

ระดับการศึกษา x  ประถมศึกษ
าหรือตํ่ากวา 

ม.ตน ม.
ปลาย 

ปวส. ปริญญาตรี สูงกวา
ปริญญาตรี 

  4.63 4.62 4.44 3.71 2.72 2.13 
ประถมศึกษาหรือตํ่า
กวา 

4.63 
- .003 .183 .506* 1.324* 2.085* 

ม.ตน 4.62  - .180* .502* 1.321* 2.081* 
ม.ปลาย 4.44   - .322* 1.140* 1.901* 
ปวส. 3.71    - .818* 1.579* 
ปริญญาตรี 2.72     - .760* 
สูงกวาปริญญาตรี 2.13      - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี  4.23  ผลการทดสอบรายคูพบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษา
ประถมศึกษาหรือตํ่ากวา มีความสุขในการทํางานแตกตางกับบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา ปวส.
แตกตางกับบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา ปริญญาตรีและแตกตางกับบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาสูง
กวาปริญญาตรีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เชนเดียวกับบุคลากรที่มีระดับการศึกษา  ม.ตน  
มีความสุขในการทํางานแตกตางบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา ม.ปลาย   แตกตางกับบุคลากรท่ีมีระดับ
การศึกษา ปวส. แตกตางกับบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา ปริญญาตรี  และแตกตางกับบุคลากรท่ีมี
ระดับการศึกษา สูงกวาปริญญาตรี ขณะท่ีบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา  ม.ปลาย  มีความสุขในการ
ทํางานแตกตางกับบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา ปวส. แตกตางกับบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี และแตกตางกับบุคลากรที่มีระดับการศึกษา สูงกวาปริญญาตรีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 โดยท่ีบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา  ปวส.  มีความสุขในการทํางานแตกตางบุคลากรท่ีมี
ระดับการศึกษา ปริญญาตรีและแตกตางกับบุคลากรที่มีระดับการศึกษา สูงกวาปริญญาตรีอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงบุคลากรที่มีระดับการศึกษา  ปริญญาตรี มีความสุขในการทํางาน
แตกตางบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา สูงกวาปริญญาตรีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 
สมมติฐานท่ี 4 ระดับความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดล แตกตางไปตามสถานภาพในการสมรส 
 

ตารางท่ี 4.24  การเปรียบเทียบความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย จําแนก
ตามสถานภาพสมรส 

แหลงความแปรปรวน df ss MS F Sig 
ความแตกตางระหวางกลุม 5 86.308 17.262 140.292 .004 
ความแตกตางภายในกลุม 214 26.330 .123   

รวม 219 112.638    
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.24  ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา สถานภาพในการสมรสของบุคลากร
คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล มีความสุขในการทํางานแตกตางกัน F = 140.292  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 65 

เพื่อใหทราบวาสถานภาพสมรสท่ีคูใด บุคลากรมีความสุขการทํางานในองคกรของ
บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล  แตกตางกัน จึงทําการเปรียบเทียบเปนรายคู 
ดังนี้ 
 
ตารางท่ี  4.25 แสดงการเปรียบเทียบระดับการมีความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะ
เทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามสถานภาพสมรสเปนรายคู 
สถานภาพสมรส x  โสด แตงงาน

และอยู
รวมกัน 

แตงงานแต
ไมไดอยู
ดวยกัน 

อยูดวยกัน
โดยไมได
แตงงาน 

หมาย หยา/      
แยกทาง/
เลิกกัน 

  3.97 2.94 2.65 2.59 2.49 2.16 
โสด 3.97 - 1.027* 1.318* 1.371* 1.481* 1.509* 
แตงงานและอยู
รวมกัน 

2.94 
 - .290 .344* .454* .428* 

แตงงานแตไมไดอยู
ดวยกัน 

2.65 
  - .053 .163 .191 

อยูดวยกันโดยไมได
แตงงาน 

2.59 
   - .109 .138 

หมาย 2.49     - .028 
หยา/แยกทาง/เลิกกัน 2.16      - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.25  ผลการทดสอบรายคูพบวา บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรถโสดมีความสุข
ในการทํางานแตกตางกับบุคลากรที่มีสถานภาพสมรส แตงงงานและอยูรวมกัน แตกตางกับบุคลากรท่ี
สถานภาพสมรส แตงงานแตไมไดอยูดวยกัน  แตกตางกับบุคคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสอยูดวยกันโดย
ไมไดแตงงาน  แตกตางกับบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสหมาย  และแตกตางกับบุคลากรท่ีมีสถานภาพ
สมรส หยา/แยกทาง/เลิกกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เชนเดียวกับบุคลากรท่ีมีสถานภาพการ
สมรสแตงงานและอยูรวมกันมีความสุขในการทํางานแตกตางบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสอยูดวยกัน
โดยไมไดแตงงาน   แตกตางกับบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส หมาย    และแตกตางกับบุคลากรท่ีมี
สถานภาพสมรส หยา/แยกทาง/เลิกกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 



นิศาชล  ฉัตรทอง     ผลการวิจัย / 66 

สมมติฐานท่ี 5 ระดับความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 
มหาวิทยาลัยมหิดล แตกตางไปตามจํานวนบุตร 

 
ตารางท่ี   4.26  การเปรียบเทียบความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย จําแนก
ตามการมีบุตร 
แหลงความแปรปรวน df ss MS F Sig 
ความแตกตางระหวางกลุม 3 86.562 28.854 239.008 .003 
ความแตกตางภายในกลุม 216 26.076 .121   
รวม 219 112.638    
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา จํานวนบุตรของบุคลากรคณะเทคนิค
การแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล มีความสุขในการทํางานแตกตางกัน F = 239.008  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05  

เพื่อใหทราบวาจํานวนบุตรท่ีคูใด บุคลากรมีความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากร
คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล  แตกตางกัน จึงทําการเปรียบเทียบเปนรายคู ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.27 แสดงการเปรียบเทียบระดับการมีความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะ
เทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามจํานวนบุตรเปนรายคู 

จํานวนบุตร x  ไมมีบตร บุตร 1 คน บุตร 2 คน บุตร 3 – 4 คน 

  3.97 2.99 2.57 2.45 

ไมมีบุตร 3.97 - .976* 1.400* 1.515* 

บุตร 1 คน 2.99  - .424* .539* 

บุตร 2 คน 2.57   - .115 

บุตร 3-4  คน 2.45    - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี  4.27  ผลการทดสอบรายคูพบวา บุคลากรท่ีไมมีบุตร มีความสุขในการ
ทํางานแตกตางกับบุคลากรท่ีมีบุตร 1 คน แตกตางกับบุคลากรท่ีมีบุตร 2 คน และ แตกตางกับ
บุคลากรท่ีมีบุตร 3 -4 คน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เชนเดียวกับ  บุคลากรท่ีมีบุตร 1 คน
มีความสุขในการทํางานแตกตางบุคลากรท่ีมีบุตร 2 คน และ แตกตางกับบุคลากรท่ีมีบุตร 3 -4 คน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

สมมติฐานท่ี 6 ระดับความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 
มหาวิทยาลัยมหิดล แตกตางไปตามลักษณะงาน 

 
ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย จําแนก
ตามลักษณะงาน 

แหลงความแปรปรวน df ss MS F Sig 
ความแตกตางระหวางกลุม 3 103.289 34.430 795.510 .002 
ความแตกตางภายในกลุม 216 9.349 .043   

รวม 219 112.638    
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.28  ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ลักษณะงานของบุคลากรคณะเทคนิค
การแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล มีความสุขในการทํางานแตกตางกัน F = 795.510  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05  

เพื่อใหทราบวาลักษณะงานท่ีคูใด บุคลากรมีความสุขการทํางานในองคกรของ
บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล  แตกตางกัน จึงทําการเปรียบเทียบเปนรายคู 
ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.29 แสดงการเปรียบเทียบระดับการมีความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะ
เทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามลักษณะงานเปนรายคู 

ลักษณะงาน x  งาน
สํานักงาน 

งานดานการ
บริการ 

งานดานการ
บริหาร 

งานดานอ่ืน 
ๆ 

  4.35 3.64 3.32 2.73 
งานสํานักงาน 4.35 - .715* 1.028* 1.625* 
งานดานการบริการ 3.64  - .313* .911* 
งานดานการบริหาร 3.32   - .597* 
งานดานอ่ืน ๆ  2.73    - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.29  ผลการทดสอบรายคูพบวา บุคลากรท่ีมีลักษณะงานสํานักงานมี
ความสุขในการทํางานแตกตางกับบุคลากรที่มีลักษณะงานดานการบริการ แตกตางกับบุคลากรที่มี
ลักษณะงานดานการบริหาร และแตกตางกับบุคลากรท่ีมีลักษณะงานดานอ่ืน ๆ  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 เชนเดียวกับบุคลากรที่มีลักษณะงานดานการบริการมีความสุขในการทํางาน
แตกตางบุคลากรท่ีมีลักษณะงานดานบริหาร และแตกตางกับบุคลากรท่ีมีลักษณะงานดานอ่ืน ๆ  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ขณะท่ี บุคลากรท่ีมีลักษณะงานดานการบริหารมีความสุขใน
การทํางานแตกตางบุคลากรท่ีมีลักษณะงานดานอ่ืน ๆอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

สมมติฐานท่ี 7 ระดับความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 
มหาวิทยาลัยมหิดล แตกตางไปตามสถานภาพการจางงาน 

 
ตารางท่ี 4.30 การเปรียบเทียบความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย จําแนก
ตามสถานภาพการจางงาน 

แหลงความแปรปรวน df ss MS F Sig 
ความแตกตางระหวางกลุม 1 83.747 83.747 631.920 .004 
ความแตกตางภายในกลุม 218 28.891 .133   

รวม 219 112.638    
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.30  ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา สถานภาพการจางงานของบุคลากร
คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล มีความสุขในการทํางานแตกตางกัน F = 631.920  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 
สมมติฐานท่ี 8 ระดับความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดล แตกตางไประยะเวลาท่ีทํางาน 
 
ตารางท่ี 4.31 การเปรียบเทียบความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย จําแนกตาม
ระยะเวลาในการทํางาน 

แหลงความแปรปรวน df ss MS F Sig 
ความแตกตางระหวางกลุม 4 103.548 25.887 612.264 .005 
ความแตกตางภายในกลุม 215 9.090 .042   

รวม 219 112.638    
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ระยะเวลาในการทํางานของบุคลากร
คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล มีความสุขในการทํางานแตกตางกัน F = 612.264  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

เพื่อใหทราบวาระยะเวลาท่ีทํางานคูใด บุคลากรมีความสุขการทํางานในองคกรของ
บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล  แตกตางกัน จึงทําการเปรียบเทียบเปนรายคู 
ดังนี้ 
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ตารางท่ี  4.32 แสดงการเปรียบเทียบระดับการมีความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะ
เทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามระยะเวลาที่ทํางานเปนรายคู 
ระยะเวลาการทํางาน x  นอยกวา 1 ป ระหวาง 

1 – 2 ป 
ระหวาง 
3 – 5 ป 

ระหวาง 
6 – 9 ป 

10 ปข้ึนไป 

  4.59 4.02 3.21 2.69 2.47 
นอยกวา 1 ป 4.59 - .576* 1.383* 1.903* 2.122* 
ระหวาง 1 – 2 ป 4.02  - .806* 1.326* 1.545* 
ระหวาง 3 – 5 ป 3.21   - .519* .739* 
ระหวาง 6 – 9 ป 2.69    - .219* 
10 ปข้ึนไป 2.47     - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.32  ผลการทดสอบรายคูพบวา บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการทํางานนอย
กวา 1 ปมีความสุขในการทํางานแตกตางกับบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 1-2 ป 
แตกตางกับบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 3-5 ป  แตกตางกับบุคคลากรท่ีมีระยะเวลาการ
ทํางานระหวาง 6-9 ป และแตกตางกับบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการทํางาน  10  ปข้ึนไป  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เชนเดียวกับบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน ระหวาง 1-2  ป มี
ความสุขในการทํางานแตกตางบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน 3-5 ป  แตกตางกับบุคลากรที่มี
ระยะเวลาการทํางาน ระหวาง 6-9 ป และแตกตางกับบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน 10 ปข้ึนไป  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ขณะท่ี บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการทํางาน ระหวาง  3-5 ปมี
ความสุขในการทํางานแตกตางกับบุคลากรท่ีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6-9 ป  และแตกตางกับ
บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการทํางาน 10 ปข้ึนไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05โดยท่ี บุคลากรท่ีมี
ระยะเวลาการทํางาน ระหวาง 6-9 ป มีความสุขในการทํางานแตกตางกับบุคลากรที่มีระยะเวลาการ
ทํางาน 10 ปข้ึนไป 
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ตารางท่ี  4.33 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตัวแปรอิสระ ผลการทดสอบสมมติฐาน 

เปนไปตามสมมติฐาน ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
เพศ   
อายุ   
ระดับการศึกษา   
สถานภาพสมรส   
จํานวนบุตร   
ลักษณะงาน   
สถานภาพการจางงาน   
ระยะเวลาการทํางาน   
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.33 พบวา ตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  จํานวน
บุตร  ลักษณะงาน  สถานภาพการจางงาน  ระยะเวลาการทํางาน เปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไวอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตอนท่ี 4 ผลจากการวิเคราะหแบบสัมภาษณปลายเปด 
ผลของการวิเคราะหความสุขการทํางานในองคกรของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดลมีเปาหมายเพื่อสรางองคกรแหงความสุข 8 ประการ ดวย Happy Workplaceโดย
ใช แบบสัมภาษณ มาเปนเคร่ืองมือเพื่อใชในการดําเนินการเสริมสรางความสุขอยางท่ัวท้ังองคกร
อยางสมดุลตอความสุขท่ีหลากหลายของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย ไดกําหนดเปาประสงคเชิง
ยุทธศาสตร (Strategic objectives) ไว 5 ดานในองคประกอบยุทธศาสตรดานท่ี 5 การมุงสูการเปน
สถาบันการเรียนรูท่ีมีชีวิตชีวา (Geared to become an institute for learning with vibrant liveliness) 
ไดมุงเปาใหเห็นถึงความสําคัญในเสริมสรางกระบวนการสรางความสุขในองคกรของบุคลากรเพื่อ
สนับสนุนทิศทางของยุทธศาสตร โดยเฉพาะดานท่ี 9 ของมหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อตรวจสอบ
สถานการณความสุข และดําเนินการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางความสุขขององคกร ใหเปนไปตาม
ยุทธศาสตรดานท่ี 5  
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ผูศึกษาไดสัมภาษณประชากร ไวดังนี้ 
1. ผลจากการวิเคราะหการสัมภาษณของผูบริหารและบุคลากรถึงท่ีมาของการสราง

ความสุขในการทํางานเปนอยางไร มีความสําคัญอยางไร พบวา การสรางองคกรแหงความสุขคือการ
ทํางานดวยความสุข เพื่อท่ีองคกรจะตองอยูไดอยางยั่งยืน การสรางความสุขในองคการจึงเปนส่ิง
สําคัญในการพัฒนาองคกรใหประสบผลสําเร็จได  คนทํางานท่ีมีความสุขการทํางานก็จะมี
ประสิทธิภาพ องคการก็จะเติบโตอยางยั่งยืน การใหความสําคัญตอคุณภาพชีวิตของบุคลากรใน
องคกร จึงมีความสําคัญตอการพัฒนาองคการ การสรางความยั่งยืนขององคกรในระยะยาว โดย
มุงหวังความสําเร็จของการเสริมสรางความสุขจะนําไปสูการผลักดันองคกร ผลักดันศักยภาพ
บุคลากร ใหมีประสิทธิภาพการทํางานอยางมีความสุขอยางยั่งยืนดังคํากลาวท่ีวา 

 “ท่ีมาของการสรางความสุขในการทํางานเปนอยางไร มีความสําคัญอยางไรการ
ทํางานในองคกรท่ีใหญและมีบุคลากรหลายรอยคนมีโครงสรางการบริหารงานท่ีแยกฝายกันอยาง
ชัดเจนมีสํานักงานอยูสองท่ี บุคลากรไมคอยไดเจอกันทางผูบริหารใหความสําคัญกับบุคลากรทุกคน 
ถาไมมีความสุขในการทํางานอาจจะมี ปญหาในการทํางานปญหาของบุคลากรกระทบตองานเพ่ือให
งานไมมีปญหาบุคลากรควรมีความสุขในการทํางาน มีมิตรภาพที่ดีตอกันยอมทําใหทํางานรวมกัน
ไดดีสําเร็จตามเปาประสงคและทิศทางขององคกรที่กําหนดไวเพื่อใหองคกรอยูไดอยางยั่งยืน”
(สัมภาษณผูบริหารคนท่ี 1,16 ธ.ค. 2557) 

 “ท่ีมาของการสรางความสุขในการทํางานเปนอยางไรดิฉันมีความสุขท่ีคณะเทคนิค
การแพทย   ดิฉันโชคดีท่ีมีทีมงานดี ทํางานรวมกัน ไมมีความขัดแยง  ดิฉันมาทํางานเชาทุกวัน 
เพราะอยากมาทํางาน ไดเจอลูกนองไดทักทาย และทํางานรวมกัน เพราะฉะน้ันการมีความสุขในการ
ทํางานจะทําใหรูสึกสนุกกับงาน รักองคกร และการทํางานมีประสิทธิภาพ”(สัมภาษณผูบริหารคนท่ี 
2,16 ธ.ค. 2557) 

"ท่ีมาของการสรางความสุขในการทํางานเปนอยางไร ทํางานแลวพนักงานใหความ
รวมมือ มีน้ําใจ ทุกคนทํางานดวยใจนํากอนงานออกมาดี ถาทุกคนมีความสุขในการทํางาน การ
ทํางานก็จะดีตามความรูสึกแตอยางไรก็ตาม ตองใหความสําคัญกับปจจัยภายนอกท่ีสงผลตอการ
กระตุนใหบุคลากรอยากทํางานมากข้ึน อยากมีความกาวหนาและเปนผูนําท่ีทาทายตอการแขงขันกัน
ท่ีมีเพิ่มมากข้ึนซ่ึงไดแกการจูงใจเพื่อกระตุนใหการทํางานดีข้ึน ” (สัมภาษณผูบริหารคนท่ี 3,16 ธ.ค. 
2557) 

 “ท่ีมาของการสรางความสุขในการทํางานเปนอยางไร ท่ีทํางานนาอยู คนทํางานก็
อยากทํางาน คนมาติดตอก็อยากมาติดตอ ใครที่มาติดตอท่ีนี่จะไดรับรอยยิ้มและความสะดวกทุกคน  
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ดิฉันใหความสําคัญกับการทํางานเจาหนาท่ีทุกคนถามีความสุขในการทํางานก็จะทํางานออกมาได
ดี” (สัมภาษณหัวหนางานคนท่ี 1,16 ธ.ค. 2557) 

"ท่ีมาของการสรางความสุขในการทํางานเปนอยางไร ดิฉันโชคดีท่ีมีทีมดี ทุกคนได
ทํางานรวมกันเกิดปฏิสัมพันธกัน  ทําใหมีความสุขในการทํางานทําใหการทํางานเปนไปอยาง
ราบร่ืนไมมีปญหา” (สัมภาษณหัวหนางานคนท่ี 2,16 ธ.ค. 2557) 

2. ผลจากการวิเคราะหการสัมภาษณของผูบริหารและบุคลากรถึงปญหาและอุปสรรค

ในการสรางความสุขในการทํางานในแตละองคประกอบเปนอยางไร พบวา ปญหาเปนส่ิงท่ีอยูคูกับ

ทุกองคกรแยกจากกันไมได  เชน ปญหาความขัดแยงภายในองคกร ความเปนธรรมตอความ

หลากหลายของผูปฏิบัติงาน การขาดความพรอมในการทํางาน ไมชํานาญในงานท่ีทํา ขาดกําลังใจ

ในการทํางาน  ไมเปนทีมเวิรก  ขาดมนุษยสัมพันธท่ีดี  เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานไมเปนไปตาม

วัตถุประสงค ดังคํากลาวท่ีวา 

 “ปญหาและอุปสรรคในการสรางความสุขในการทํางานในแตละองคประกอบเปน
อยางไรคณะเรามีสํานักงานอยูสองที่ บุคลากรไมคอยไดเจอกัน ทําใหการทํางานอาจมีการผิดพลาด
ไดบาง อาจจะเปนเพราะเร่ืองการสื่อสารท่ีทําใหการทํางานมีความผิดพลาด มีความลาชาความไม
เขาใจซ่ึงกันและกัน เกี่ยงกันในการทํางาน จนทําใหงานในบางสวนไมมีใครรับผิดชอบ”(สัมภาษณ
ผูบริหารคนท่ี 1,16 ธ.ค. 2557) 

 “ปญหาและอุปสรรคในการสรางความสุขในการทํางานในแตละองคประกอบเปน
อยางไรการพูดคุยกันไมเขาใจ บางคนไมคอยยอมฟงความคิดเห็นของเพ่ือน โดยตองการแสดงความ
คิดเห็นของตนกอนท่ีจะรับฟงเพื่อน ไมมีการอธิบายใหคนอ่ืนเขาใจทุกอยาง”(สัมภาษณผูบริหารคน
ท่ี 2, 16 ธ.ค. 2557) 

   "ปญหาและอุปสรรคในการสรางความสุขในการทํางานในแตละองคประกอบเปน
อยางไรเวลาในการทํางานไมคอยตรงกัน เพราะแตละคนก็มีงานของตนเอง ซ่ึงมีอยูมาก การนัด
หมายเวลา  และกําหนดการยังไม เขาใจตรงกัน  ทําใหไม รูว าตองทําอะไร  และมากันไม
ครบ”(สัมภาษณผูบริหารคนท่ี 3, 16 ธ.ค. 2557) 

   “ปญหาและอุปสรรคในการสรางความสุขในการทํางานในแตละองคประกอบเปน
อยางไรจะเปนสวนของความคิดเห็นของเพ่ือนแตละคน บางคร้ังเกิดความขัดแยงหรือไมเขาใจซ่ึงกัน
และกัน ซ่ึงลวนแตเกิดจากความไมเขาใจระบบการทํางาน”(สัมภาษณหัวหนางานคนท่ี 1, 16 ธ.ค. 
2557) 
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"ปญหาและอุปสรรคในการสรางความสุขในการทํางานในแตละองคประกอบเปน
อยางไรสวนใหญจะเปนเร่ืองของการวางแผนและการต้ังวัตถุประสงคในการทํางาน ท่ีเปนการนํา
ความคิดของแตละคนมารวบรวมเปนความคิดเดียว เพื่อนําไปใชในการดําเนินงาน ซ่ึงเปนปญหา
หลักของการทํางานเปนกลุมนั้นเอง สวนปญหาและอุปสรรครองลงไป คือ ความไมเอาใจใสในการ
ทํางานของคนบางคน การทํากิจกรรมจริงท่ีตองอาศัยการแกปญหาตางๆ หรือการกระทําอ่ืนๆ เพื่อ
เปนการสรางความสนใจ และการดําเนินไปของกิจกรรมใหราบร่ืนท่ีสุด ”(สัมภาษณหัวหนางานคน
ท่ี 2, 16 ธ.ค. 2557) 

3. ผลจากการวิเคราะหการสัมภาษณของผูบริหารและบุคลากรถึงแนวทางการจัดการ

ความสุขในการทํางานในแตละองคประกอบเปนอยางไร พบวา มีการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความ

ผูกพันดวยวัฒนธรรมองคกร มีการจัดการดานสภาพแวดลอมในการทํางานใหนาอยู พรอมท้ัง

กําหนดนโยบาย การบริการและสิทธิประโยชนแกบุคลากร  จัดสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการทํางาน

ของบุคลากร มีระบบการประเมินท่ีเปนธรรมและการจัดการคาตอบแทนท่ีเหมาะสม มีการอบรม

หลักสูตรตาง ๆ ในทุกพันธกิจตามความสนใจของแตละคนเพื่อเพิ่มศักยภาพของแตละบุคคล  

รวมถึงศักยภาพของคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ดวย 

 “แนวทางการจัดการความสุขในการทํางานในแตละองคประกอบเปนอยางไรทาง
คณะเทคนิคการแพทยจะมีการประชุมผูบริหาร หัวหนางานทุกเดือนเพื่อช้ีแจงปญหาการทํางานจะ
ไดแกปญหาไดทันทวงที เพื่อใหคณะเทคนิคการแพทยมุงสูการเปนอันดับ 1 ในสาขาวิชาชีพท่ีมี
เอกลักษณโดดเดนในระดับสากลในการดําเนินการเพ่ือเสริมสรางความสุข ของคณะเทคนิค
การแพทย ในระยะเวลาท่ีผานมา ไดดําเนินกิจกรรมท่ีหลากหลายตามวัฒนธรรมขององคกร “มุงสู
ความสําเร็จขององคกรพลังผูกพันฉันทครอบครัว” อาทิเชน กิจกรรมดานการเสริมสรางสุขภาพกาย 
กิจกรรมดานการเสริมสรางสุขภาพใจ ทางคณะฯ ไดตระหนักท่ีจะสรางกระบวนการใหบุคลากร
ของคณะฯ ไดเกิดความสุขในภาพรวมและผลักดันยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยท้ัง 9 ดาน รวมถึง
การสรางผลงานท่ีดีและสรางความกาวหนาในการทํางานใหกับบุคลากรดวย”(สัมภาษณผูบริหารคน
ท่ี 1,16 ธ.ค. 2557) 

“แนวทางการจัดการความสุขในการทํางานในแตละองคประกอบเปนอยางไรคณะฯ 
ดําเนินการเสริมสรางความสุขใหบุคลากรไดออกแบบกิจกรรมใหสามารถเชื่อมและสรางความสุข 
ไปพรอม ๆ กัน โดยมุงหวังความสําเร็จของการเสริมสรางความสุขจะผลักดันใหเกิดกิจกรรมท่ี
สรางสรรคและนําไปสูการผลักดันองคกร ผลักดันศักยภาพบุคลากร ใหมีประสิทธิภาพการทํางาน
อยางมีความสุขอยางยั่งยืน ภายใตการแลกเปล่ียนเรียนรูเพื่อและสรางความสําเร็จขององคกรตาม
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วัฒนธรรมผูกพันฉันทครอบครัวไปพรอมๆ กันโดยคณะฯ ไดคํานึงถึงทุนศักยภาพและความเขมแข็ง
ทางดานวิชาชีพเทคนิคการแพทย และรังสีเทคนิค กลาวคือการเปนผูนําทางวิชาชีพดานวิทยาศาสตร
สุขภาพ เพื่อเปนฐานการออกแบบการสรางความสุขแบบ Healthy & Smart”(สัมภาษณผูบริหารคน
ท่ี 2, 16 ธ.ค. 2557) 

"แนวทางการจัดการความสุขในการทํางานในแตละองคประกอบเปนอยางไรตองมี
กรอบในการมองโลกในแงดี อยากังวลวาหากเรามองโลกในแงดี กลัววาจะถูกลูกนองหลอกคือตอง
มีการวางกรอบ วางระบบการทํางานท่ีดี ตรวจสอบได อยางโปรงใส ชัดเจนทุกข้ันตอน เพื่อเปนการ
ปองกันปญหาท่ีเราจะถูกหลอกได ในขณะเดียวกันเราตองมองโลกในแงดี คือคนเรามีเพื่อนหนึ่งรอย
คนยังนอยไป มีศัตรูเพียง1คนก็ยังมากไปเรา ตองบริหารใหลูกนองเกิดความเคารพรักและศรัทธา
มากกวาการท่ีจะสรางศัตรูคณะเทคนิคการแพทย ท้ังนี้คณะฯ ไดมุงเนนใหกระบวนการสราง
ความสุขมีความเช่ือมโยงและสอดคลองไปกับการพัฒนาศักยภาพและสรางความสําเร็จใน
งาน”(สัมภาษณผูบริหารคนท่ี 3, 16 ธ.ค. 2557) 

“แนวทางการจัดการความสุขในการทํางานในแตละองคประกอบเปนอยางไร
ความสามารถที่จะรักลูกนองเสมอเหมือนหนึ่งในญาติของเรา จะตองมีความเมตา ใหเกียรติ มีน้ําใจ 
รักษาคําพูดมีความยุติธรรม มองทุกอยางตามความเปนจริง มีจิตใจท่ีหนักแนน ในการเล่ือนข้ันเล่ือน
ตําแหนง การสนับสนุนตองเปนกลาง และสามารถเปนท่ีพึ่งพิงใหกับลูกนองได”(สัมภาษณหัวหนา
งานคนท่ี 1, 16 ธ.ค. 2557) 

“แนวทางการจัดการความสุขในการทํางานในแตละองคประกอบเปนอยางไรสามารถ
สรางความไวเนื้อเช่ือใจใหเกิดข้ึน ใหแกลูกนองได หากลูกนองทํางานไมสําเร็จ ก็ตองเขาไปชวยเขา
ทํางานใหสําเร็จ ใหลุลวงไปใหได แลวเอาผลลับงานเปนหลัก ตองกําหนดเวลา มีกรอบการทํางาน 
ไมเอาเร่ืองราวเปนหลักตองมีการใหความรู การจัดอบรมสัมมนาเพื่อใหเพิ่มพูนเกิดทักษะแลวยังเปน
การประสานความสําพันธท่ีดีระหวางลูกนอง และเจานายดวย” (สัมภาษณหัวหนางานคนที่ 2, 16 
ธ.ค. 2557) 
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บทท่ี 5 

อภิปรายผล 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง แนวทางการจัดการความสุขในการทํางาน กรณีศึกษา คณะ/องคกร 
ในมหาวิทยาลัยของรัฐท้ังนี้สามารถนําผลการวิจัยในบทที่ 4 มาอภิปรายผลตามวัตถุประสงคไดดังนี้ 
 
 

5.1 อภิปรายผลตามวัตถุประสงคขอท่ี 1 เพ่ือศึกษาความสุขในการทํางานของบุคลากร
คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 

จากผลการวิจัยเกี่ยวกับความสุขในการทํางานของบุคลากร คณะเทคนิคการแพทย 
มหาวิทยาลัยมหิดล  พบวาความสุขในการทํางานของบุคลากร  คณะเทคนิคการแพทย 
มหาวิทยาลัยมหิดล มีความสุขรวมทุกดานอยูในระดับปานกลางซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ 
ฐิตินันท เขียวนิล (2554: บทคัดยอ)  ท่ีพบวา ความพึงพอใจตอองคประกอบของความสุขในท่ีทํางาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดย
ตอบสมมติฐาน  ขอ ท่ีว า  ความสุขในการทํางานของบุคลากร  คณะเทคนิคการแพทย 
มหาวิทยาลัยมหิดล มีความสุขรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง 

ผลการศึกษาความสุขในการทํางานของบุคลากร  คณะเทคนิคการแพทย 
มหาวิทยาลัยมหิดล สามารถนํามาอภิปรายผลเปนรายดาน ไดดังนี้ 

5.1.1 ดานเกี่ยวกับ Happy  Body/สุขภาพดี เม่ือพิจารณาจากขอคําถามจากผลการวิจัย
พบวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอความสุขในการทํางาน 
ในระดับ ปานกลาง นั้น ไดแก  ปจจุบันทานสูบบุหร่ี/ใบจาก/ยาเสน หรือไมปจจุบันทานออกกําลัง
กายโดยเฉล่ียสัปดาหละกี่วัน สามารถอภิปรายไดวา คณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล 
บุคลากรสวนใหญไมสูบบุหร่ี และทางคณะไดจัดโซนสําหรับผูท่ีสูบบุหร่ีเปนสัดเปนสวนทําใหไม
รบกวนผูท่ีไมไดสูบบุหร่ี ซ่ึงแสดงใหเห็นวาคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล ไดเล็งเห็น
วาการท่ีบุคลากรจะมีสุขภาพท่ีดีนั้น ควรมีสภาพท่ีทํางานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย กลาวคือ 
พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางานไมสงผลเสียตอสุขภาพ และไม
เส่ียงอันตราย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของรัตกัมพล พันธุเพ็ง (2547) พบวาสุขภาพของพนักงานมี
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ความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยลาทางจิตใจ กลาวคือ เม่ือบุคลากรมีสุขภาพท่ีแข็งแรงสมบูรณ 
ก็ยอมทําใหความเครียดลดนอยลง หรือทําใหมีความสุขเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงบุคลากรที่มีสุขภาพดีและมี
ความสุขมีแนวโนมท่ีจะสรางผลิตภาพท่ีดีในระยะยาว การจะมีความสุขในชีวิตไดในปจจุบัน บุคคล
นั้นก็ตองมีความสุขในการทํางานดวย  และขอคําถามท่ีวาปจจุบันทานออกกําลังกายโดยเฉลี่ย
สัปดาหละกี่วัน  อธิบายไดวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ไมมีสถานท่ี หรือ 
เวลาในการออกกําลังกาย  องคกรควารมีการสงเสริมใหมีการออกกําลังกาย โดยควรมีการจัด
กิจกรรมสงเสริมการออกกําลังกาย หรือทําหองฟสเนตสําหรับบุคลากร สอดคลองกับ ภัทรพร  เชาว
ปรีชา (2549)ซ่ึงไดสรุปไววาผูบริหารขององคการควรใหความสําคัญในการสงเสริมและปรับปรุงให
สถานท่ีทํางานมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
ใหอยูในระดับท่ีสูงข้ึน 

5.1.2 ดานเกี่ยวกับ Happy  Relax/ผอนคลายดี เม่ือพิจารณาจากขอคําถามจาก
ผลการวิจัยพบวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอความสุขใน
การทํางาน ในระดับ ปานกลาง ไดแก เม่ือประสบปญหาในชีวิต โดยท่ัวไปทานามารถจัดการกับ
ปญหา ไดหรือไม  โดยรวมแลวใน 1 สัปดาหทานทํากิจกรรมเพื่อเปนการพักผอนหยอนใจ (อาน
หนังสือ ดูหนัง ฟงเพลง ช็อปปง เลนเกมส ปลูกตนไม ฯลฯ ) หรือไม สามารถอภิปรายไดวา ท้ังนี้
อาจเปนเพราะบุคลากรสวนใหญของคณะเทคนิคกรแพทยสามารถจัดการกับปญหาท่ีเขามาไดอยาง
มีสติ บุคลากรสามารถบริหารเวลาในแตละวันเพื่อการพักผอนไดอยางมีคุณภาพพอใจกับการบริหาร
จัดการปญหาของตนเอง  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ดาวรัตน เอ่ียมสําอาง (2548) พบวา 
พฤติกรรมสวนบุคคลน้ันมีบทบาทสําคัญตอสุขภาพ ชวย  ลดความเครียดและนําไปสูการสราง
ความสุข ซ่ึงแตละบุคคลมีพฤติกรรมเหลานี้แตกตางกัน ไดแก  การพักผอน การนอนหลับ การหยุด
ทํางาน การไปทองเท่ียว ซ่ึงกิจกรรมเหลานี้ ทําใหเกิดความรูสึก  พึงพอใจ และสามารถเพ่ิมความสุข
ในแตละวันไดเปนอยางดี และขอคําถามท่ีวาโดยรวมแลวใน 1 สัปดาหทานทํากิจกรรมเพื่อเปนการ
พักผอนหยอนใจ (อานหนังสือ ดูหนัง ฟงเพลง ช็อปปง เลนเกมส ปลูกตนไม ฯลฯ ) หรือไม  อธิบาย
ไดวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ไมมีเวลาในการพักผอนหยอนใจ มากนัก
ซ่ึงอาจเปนเพราะทางคณะเทคนิคการแพทยมีการออกหนวยตวรจสุขภาพในวันเสาร และ วันอาทิตย
ทําใหไมมีเวลาในการพักผอน องคกรควรมีการเวียนวันหยุดใหบุคลากรที่ทําการออกหนวยตรวจ
สุขภาพโดยท่ีเวียนหนาท่ีกันใหมีการหยุดท่ีท่ัวถึง  สอดคลองกับ นันทิวา โยธา (2545) ไดศึกษาเร่ือง
ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท ยูนีซัน จํากัด ผลการวิจัยพบวา 
ปจจัยขององคการที่มีสวนตอความพึงพอใจโดยมองจากความคิดเห็นจะเห็นวาความคิดเห็นตอ ดาน
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นโยบายและการบริหาร ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานคาตอบแทน และสวัสดิการอยูใน
ระดับปานกลาง 

5.1.3 ดานเกี่ยวกับ Happy  Heart/น้ําใจดี  เม่ือพิจารณาจากขอคําถามจากผลการวิจัย
พบวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอความสุขในการทํางาน 
ในระดับ มาก ไดแก  โดยรวมแลวทานส่ือสารพูดคุยกับเพื่อนรวมงานในองคกร หรือไม  โดยรวม
แลวทานเขารวมกิจกรรมท่ีเปนประโยชนตอสังคม เชน การปลูกปา การบริจาคส่ิงของ หรือไม 
สามารถอภิปรายไดวาผลการวิจัยพบวา ท้ังนี้อาจจะเปนเพราะบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มี
ความสัมพันธท่ีดีตอกัน มีการพูดคุยกันเม่ือมีปญหา มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของ นันทรัตน อุยประเสริฐ (2552) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความสุขในการทํางานของ
พนักงานบริษัท เฟสทดรัก จํากัด จังหวัดเชียงใหม พบวาพนักงานท่ีมีความสุขจะต้ังอยูบนพื้นฐาน
องคประกอบท่ีมีสวนผลักดันใหเกิดความสุขในการทํางานใน ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ซ่ึงมี
สวนรวมในการสรางความสุขในการทํางานใหเกิดข้ึน โดยพนักงานท่ีมีความสุขในการทํางานจะมี
คุณภาพชีวิตท่ีดี  มีพฤติกรรมท่ีเปนไปในทางท่ีองคกรตองการ สามารถพัฒนาความรูความสามารถ
พัฒนาสติปญญา ตลอดจนดึงศักยภาพท่ีมีมาใชในการทํางานไดอยางเต็มท่ีและขอคําถามท่ีวา
โดยรวมแลวทานเขารวมกิจกรรมท่ีเปนประโยชนตอสังคม เชน การปลูกปา การบริจาคส่ิงของ 
หรือไม  อธิบายไดวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ไมมีกิจกรรมที่เปน
ประโยชนตอสังคมมากนัก ทําใหบุคลากรคณะเทคนิคการแพทยไมไดมีโอกาสที่จะทํากิจกรรมเพื่อ
สังคม ทางคณะเทคนิคการแพทยควรมีการสงเสริมกิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคมเพื่อทําใหเกิด
การยอมรับและความรักในองคกรมากขึ้น มีความหวงใยและชวยกันดูแลองคกรนําไปสูความยั่งยืน
ในการรวมกันสรางความเจริญใหเกิดแกองคกรสอดคลองกับงานวิจัยของ  

5.1.4 ดานเกี่ยวกับ Happy  Soul/จิตตวิญญาณดีเม่ือพิจารณาจากขอคําถามจาก
ผลการวิจัยพบวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอความสุขใน
การทํางาน ในระดับ มาก ไดแก  โดยรวมแลว ทานยกโทษและใหอภัยอยางจริงใจตอผูท่ีสํานึกผิด  
โดยรวมแลวทานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม/ศาสนา/การใหทาน หรือไม  สามารถอภิปรายไดวา 
อาจจะเปนเพราะบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล มีจิตใจดี มีคุณธรรม มีเมตตา 
กรุณา ความเสียสละ สามารถควบคุมจิตใจจัดการกับส่ิงตางๆท่ีเกิดข้ึนในชีวิตประจําวันไดอยางมี
ประสิทธิภาพซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยอภิชาต ภูพาณิช (2551) ศึกษาการใชดัชนีวัดระดับความสุข
ในการทํางานของพนักงานสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  พบวากลุมตัวอยาง
มีทัศนะคติตอความสุขในการทํางาน โดยพบวาทัศนะของความสุขในการทํางานท่ีมีคามากท่ีสุด
ไดแกดานความสัมพันธทางสังคมภายในหนวยงาน ความสุขเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากจิตใจและเปน
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อารมณท่ีเกิดข้ึนตามาภาพแวดลอมหรือเหตุการณท่ีมากระทบ สภาพจิตท่ีปกติดีนั้นเรียกวาความสุข
และขอคําถามท่ีวาทานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม/ศาสนา/การใหทาน หรือไม    อธิบายไดวา 
บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ไมมีกิจกรรมท่ีสนับสนุนการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม/ศาสนา/การใหทาน ทําใหบุคลากรคณะเทคนิคการแพทยไมไดมีโอกาสท่ีจะทํา
กิจกรรมดังกลาว ทางคณะเทคนิคการแพทยควรมีการสงเสริมกิจกรรมดังกลาวเพื่อใหพนักงานมี
สวนรวมในกิจกรรมนั้น ๆ ควรที่จะสงเสริมใหบุคลากรใชหลักคําสอนของศาสนาในการดําเนินชีวติ
จะลดความขัดแยงในการทํางาน คนทํางานมีสติ มีสมาธิในการทํางาน รูจักเอ้ือเฟอเผ่ือแผแกผูอ่ืน มี
ความซ่ือสัตยตอองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ไดศึกษาเร่ือง เคร่ืองมือ
วัดการทํางานอยางมีความสุขกรณีศึกษา นักศึกษาภาคพิเศษ ระดับปริญญาโท สถาบันบัณฑิตพัฒนบ
ริหารศาสตร พบวา มิติท่ีกอใหเกิดความสุขในการทํางาน ซ่ึงมีท้ังหมดหามิติไดแก มิติดานผูนํา มิติ
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มิติดานความรักในงาน มิติดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน และ
มิติดานคานิยมขององคกร กลาวคือ ระดับความสุขของกลุมตัวอยาง พบวา ภาพรวมของระดับ
ความสุขในการทํางานปจจุบันของกลุมตัวอยาง จากคาเฉล่ียอยูท่ี 3.487 กลาวไดวา ในปจจุบันมี
ระดับความสุขในการทํางานอยูในระดับมาก 

5.1.5 ดานเกี่ยวกับ Happy  Family/ครอบครัวดีเม่ือพิจารณาจากขอคําถามจาก
ผลการวิจัยพบวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอความสุขใน
การทํางาน ในระดับ ปานกลาง ไดแก  ทานมีเวลาอยูกับครอบครัว เพียงพอหรือไม  ทาน ทํากิจกรรม 
(ออกกําลังกาย ทําบุญ ซ้ือของ ออกกําลังกายในสวนสาธารณะ ไปทําบุญ ซ้ือของ ปลูกตนไมฯ) 
รวมกันกับคนในครอบครัวสามารถอภิปรายไดวาอาจเปนเพราะจากการเก็บแบบสอบถามพบวา 
บุคลากรสวนใหญไดอยูกับครอบครัวในวันหยุดทําใหไดมีการทํากิจกรรมรวมกันและมีการพูดคุย
ทําความเขาใจกันมากข้ึนซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เอ้ือปญา  เกงการคา(2550) ท่ีพบวาพนักงานท่ี
ไดรับความรัก ความไววางใจ และหวงใยจากครอบครัว จะเปนผูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มาก ดังนั้นปจจัยดานสัมพันธภาพในครอบครัวจึงเปนปจจัยท่ีสัมพันธกับความสุขในการทํางานและ
ขอคําถามท่ีวาทาน ทํากิจกรรม (ออกกําลังกาย ทําบุญ ซ้ือของ ออกกําลังกายในสวนสาธารณะ ไป
ทําบุญ ซ้ือของ ปลูกตนไมฯ) รวมกันกับคนในครอบครัว   อธิบายไดวา บุคลากรคณะเทคนิค
การแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ไมมีเวลาทํากิจกรรมกับคนในครอบครัวเนื่องจากการทํางานในคณะ
ท่ีมีการทํางานในวันหยุด  ทําใหบุคลากรคณะเทคนิคการแพทยไมไดมีโอกาสท่ีจะทํากิจกรรม
ดังกลาว ทางคณะเทคนิคการแพทยควรมีการสงเสริมกิจกรรมที่บุคลากรและครอบครัวสามารถทํา
รวมกันได โดยการจัดกิจกรรมที่เชิญครอบครัวของบุคลากรเขามามีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรม
เพราะบุคลากรท่ีมีครอบครัวท่ีอบอุนและม่ันคงยอมมีความสุขในการดําเนินชีวิตนําไปสูการทํางาน



นิศาชล  ฉัตรทอง     อภิปรายผล / 80 

ท่ีมีความสุขและมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยของนภัชชล รอดเท่ียง (2550) ปจจัยท่ีมี
อิท ธิพลต อความ สุขในการ ทํ าง านของพนักงาน      ท่ี สั งกั ด ศูนย อนา มัยใน เขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา ความสุขในการทํางานอยูในระดับ
ปานกลาง ปจจัยที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความสุขในการทํางาน สัมพันธภาพ
ในครอบครัว นโยบายการบริหารงาน ลักษณะงาน สัมพันธภาพในท่ีทํางาน ความกาวหนาในการ
ทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ขวัญกําลังใจในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน  

5.1.6 ดานเกี่ยวกับ Happy  Society/สังคมดีเม่ือพิจารณาจากขอคําถามจากผลการวิจัย
พบวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอความสุขในการทํางาน 
ในระดับ มาก ไดแก  โดยรวมแลวทานปฏิบัติตามกฎระเบียบ/ขอบังคับของสังคม หรือไม  โดยรวม
แลวทานรูสึก ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน หรือไม  สามารถอภิปรายไดวาอาจจะเปนเพราะ
บุคลากร คณะเทคนิคการแพทยมหาวิทยาลัยมหิดล มีระเบียบวินัย และความรับผิดชอบตอสังคม 
อยางเครงครัด โดยมีความรักและสามัคคีกัน เอ้ือเฟอแบงปน ไมเอาเปรียบผูคนรอบขาง ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ กรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548: 10) ไดกลาววา ในหนวยงานองคการ
ตางๆ จะประกอบไปดวยพนักงานในระดับตางๆ เปนจํานวนมาก บุคคลแตละคนจะมีพฤติกรรมท่ี
แตกตางกันออกไปลักษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกแตกตางกันนี้ มีสาเหตุมาจากปจจัย
ตางๆ ซ่ึงไดแก อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ ถาไมปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ ไมมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน มีพฤติกรรมท่ีไมเปนไปตามท่ีองคกรตองการ อาจจะทําใหดึง
ศักยภาพที่มีมาใชในการทํางานอยางไมเต็มท่ีและขอคําถามท่ีวาโดยรวมแลวทานรูสึก ปลอดภัยใน
ชีวิตและทรัพยสิน หรือไม อธิบายไดวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ไมมี
ความม่ันใจในความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน อาจเปนเพราะมีขาวเกี่ยวกับคดีการลักเล็กขโมย
นอยอยูเสมอ ทําใหบุคลากรเกิดความหวั่นใจ ทางคณะเทคนิคการแพทย ควรมีการประชาสัมพันธ
ใหบุคลากรมีความเช่ือม่ันในระบบรักษาความปลอดภัยของคณะใหบุคลากรไดรับทราบ สอดคลอง
กับงานวิจัยของพิบูล ทีปะปาล (2550) ไดสรุปจากผลงานวิจัยพบวา ปจจัยท่ีจะชวยยกระดับความพึง
พอใจของบุคลากรใหสูงข้ึน ก็คือ สภาพท่ีทางานมีความสะดวกสบาย มีความเปนสวนตัว ปลอดภัย 
สะอาดเปนระเบียบ มีอุปกรณเคร่ืองมือในการทางานท่ีทันสมัยและเพียงพอ 

5.1.7 ดานเกี่ยวกับ Happy  Brain/ใฝรูดี เม่ือพิจารณาจากขอคําถามจากผลการวิจัย
พบวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอความสุขในการทํางาน 
ในระดับ ปานกลาง ไดแก  ทานมีโอกาสท่ีจะไดรับการอบรมศึกษาตอ/ดูงาน เพื่อพัฒนาทักษะและ
ความสามารถของตนเอง หรือไม   โดยรวมแลวทานสนใจในการแสวงหาความรูใหม ๆ เพิ่มเติมจาก
แหลงความรูตางๆ หรือไม  สามารถอภิปรายไดวาอาจจะเปนเพราะคณะเทคนิคการแพทยสงเสริม
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ใหบุคลากรศึกษาหาความรูเพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลาเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน มีการจัด
อบรมในดานตาง ๆ ใหบุคลากรอยูเสมอ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ปรีดาภรณ  สีปากดีและคณะ 
(2550) เปนการศึกษาความสุขของบุคลากรศิริราช พบวาการบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงประกอบดวย 1.ระบบงาน 2.การเรียนรูของพนักงานและการสราง
แรงจูงใจ และ 3. ความเปนอยูท่ีดีและความพึงพอใจของพนักงาน แตละดานมีคาเฉล่ียอยูในระดับ
ปานกลางและขอคําถามท่ีวาโดยรวมแลวทานสนใจในการแสวงหาความรูใหม ๆ เพิ่มเติมจากแหลง
ความรูตางๆ หรือไม อธิบายไดวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล มีความสนใจ
ใฝรูท่ีจะแสวงหาความรูใหมๆ แตไมมีเวลาในการเขารวมฝกอบรม หรือ ศึกษาตอ  ทางคณะเทคนิค
การแพทยควรจัดการอบรมใหสอดคลองกับเวลาของบุคลากร เพื่อท่ีบุคลากรจะไดมีโอกาสในการ
เขาอบรมในส่ิงท่ีตนเองสนใจ  สอดคลองกับงานวิจัยของManion (2003) พบวา ความสําเร็จในงาน
เปนปจจัยท่ีทําใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน เนื่องจากเกิดการรับรูวาตนปฏิบัติงานไดบรรลุ
ตามเปาหมายท่ีกําหนดไว มีการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม ทําใหรูสึกมีคุณคาในชีวิต เกิดความ
ภาคภูมิใจในการพัฒนาส่ิงตางๆ เพื่องานสําเร็จ 

5.1.8 ดานเกี่ยวกับ Happy  Money/สุขภาพเงินดี เม่ือพิจารณาจากขอคําถามจาก
ผลการวิจัยพบวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอความสุขใน
การทํางาน ในระดับ มาก ไดแก  ทานรูสึกวา การผอนชําระหนี้สินตาง ๆ โดยรวมของทานใน
ปจจุบันเปนภาระ หรือไม   โดยรวมแลว คาตอบแทนท่ีทานไดรับท้ังหมดในแตละเดือนเปนอยางไร 
เม่ือเปรียบเทียบกับรายจายท้ังหมดในแตละเดือน  สามารถอภิปรายไดวาอาจจะเปนเพราะบุคลากร
คณะเทคนิคการแพทย ไดรับเงินเดือนตรงตามกําหนดและถูกตอง มีวินัยในการใชเงิน บุคลากรท่ีมี
รายไดมากมีความเห็นวาการผอนชําระหนี้สินไมเปนภาระ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  รศรินทร
เกรย และคณะ(2549) ไดศึกษาความสุขและปจจัยท่ีผลตอความสุขของผูสูงอายุในจังหวัดชัยนาท 
พบวา ระดับความสุขข้ึนอยูกับปจจัยตาง ๆ ประกอบดวย การไมมีหนี้สิน หรือ การมีหนี้สินแตไม
เปนภาระ การมีทรัพยสินไวในครอบครอง การมีครอบครัวท่ีอบอุนและการไดอยูกับลูก การมี
สุขภาพดี การไดอยูในชุมชนท่ีมีความไวเนื้อเช่ือใจกัน ชวยเหลือกันและมีความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยสินและขอคําถามท่ีวาโดยรวมแลว คาตอบแทนท่ีทานไดรับท้ังหมดในแตละเดือนเปนอยางไร 
เม่ือเปรียบเทียบกับรายจายท้ังหมดในแตละเดือน  ท้ังนี้อาจเปนเพราะบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย
ไดรับคาตอบแทนในจํานวนท่ีพอดีกับรายจายแตมีบุคลากรสวนมากท่ีมีคาใชจายมากกวารายรับทํา
ใหเกิดการขัดสนทางการเงินบาง ทางคณะเทคนิคการแพทยควรมีการอบรมเร่ืองการทําบัญชีรายรับ
รายจาย การใชเงินใหเปนระบบแกบุคลากรของคณะเทคนิคการแพทย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 
Clark(1996) ซ่ึงไดศึกษาการเพิ่มระดับความพึงพอใจในงานจากชาวอังกฤษวัยทํางาน จํานวน 9,000 
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คน พบวา รอยละ 61.3 ของกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจในงานเพิ่มมากยิ่งข้ึนอยางเห็นไดชัด เม่ือ
องคการปรับข้ึนอัตราคาตอบแทนใหพวกเขา 

5.1.9 ดานเกี่ยวกับ Happy  Work Life (Happy Plus)/การงานดี เม่ือพิจารณาจากขอ
คําถามจากผลการวิจัยพบวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอ
ความสุขในการทํางาน ในระดับ มาก ไดแกความถูกตอง ของการจายคาจาง คาลวงเวลา ฯลฯ ท่ีทาน
ไดรับจากองคกรของทานเปนอยางไร    ความตรงเวลา ของการจายคาจาง คาลวงเวลา ฯลฯ ท่ีทาน
ไดรับจากองคกรของทานเปนอยางไร  ทานไดรับการพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง/ปรับข้ึนเงิน
คาจางประจําป ท่ีผานมาดวยความเหมาะสมหรือไม   สามารถอภิปรายไดวาอาจเปนเพราะหนวยงาน
จายเงินคาตอบแทนตรงตามเวลาดวยความถูกตอง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ   สโรธรปุษปาคม
(2550) พบวา ระบบคาตอบแทนท่ีบุคลากรพึงพอใจควรคํานึงถึงความเสมอภาค คือ การจายมี
ความสัมพันธกับทักษะ ความสามารถ ความรับผิดชอบ ความซับซอนของงาน ซ่ึงการจาย
ผลตอบแทนท่ียุติธรรมนั้น ตองพิจารณาจาก ระบบการจายคาจางท่ีมีความยุติธรรมและขอคําถาม
ท่ีวาทานไดรับการพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง/ปรับข้ึนเงินคาจางประจําป ท่ีผานมาดวยความ
เหมาะสมหรือไม โดยทางคณะเทคนิคการแพทยมีการประเมินเปนตัวช้ีวัดการข้ึนเงินเดือน การเล่ือน
ตําแหนง ซ่ึงอาจจะมีการเอนเอียงในการใหคะแนน หรือมีเกณฑการใหคะแนนท่ีสูงเกินไปทําให
บุคลากรของคณะเทคนิคการแพทยมีจํานวนนอยท่ีไดมีการเล่ือนตําแหนง ทําใหไมมีความม่ันคงใน
งานท่ีทําอยูและข้ึนเงินเดือนซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สุภารัตน น้ําใจดี (2548) ศึกษาคุณภาพ
ชีวิตและปญหาในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน และแนวโนมมีพฤติกรรม
การลาออกของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต ซ่ึงผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานความม่ันคยและความกาวหนา ดานสังคมในการทํางาน ดานเวลาทํางานกับชีวิตสวนตัว มี
อิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน 

 
 

5.2 อภิปรายผลตามวัตถุประสงคขอท่ี 2 เพ่ือเปรียบเทียบความสุขในการทํางาน จําแนก
ตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล 

จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ พบวาปจจัยดานเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  
จํานวนบุตร  ลักษณะงาน สถานภาพการจางงาน ระยะเวลาท่ีทํางานมีความแตกตางกันสงผลตอ
ความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ศูนยวิจัยความสุขชุมชน (2551) พบวา ความสุขในการทํางานก็มีความแตกตางกันไป
ตามเพศ รายได ตําแหนงหนาท่ี และลักษณะงานท่ีทํา 
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ผูวิจัยสามารถอภิปรายผลดังนี้ 
5.2.1 ปจจัยสวนบุคคล ดานเพศ พบวา ความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะ

เทคนิคการแพทย จําแนกตามเพศภาพรวมแตกตางกัน  พบวาเพศท่ีแตกตางกันมีความสุขในการ
ทํางานตางกัน โดยท่ีเพศชายมีความสุขในการทํางานมากกวาเพศหญิงเพราะเพศชายจะมีสถานท่ีและ
กิจกรรมทําหลังเลิกงาน มีการพบปะสังสรรค มากกวาเพศหญิง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของนภดล  
กรรณิกา (2551) ประเมินความสุขของคนทํางาน กรณีศึกษาประชาชนอายุ 18-60  ปท่ีทํางานใน
สถานประกอบการและองคกรธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา เพศชายมีคาคะแนนความสุขสูง
กวาเพศหญิง 

5.2.2   ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ พบวาความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะ
เทคนิคการแพทย จําแนกตามอายุภาพรวมแตกตางกัน พบวา บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความสุข
ในการทํางานแตกตางกันโดยท่ีบุคลากรท่ีมีอายุนอยจะมีความสุขในการทํางานมากกวาบุคลากรท่ี
อายุมากกวา ท้ังนี้อาจเปนเพราะบุคลากรท่ีมีอายุนอยยังมีสุขภาพท่ีแข็งแรง มีเวลาในการทํากิจกรรม
ตางๆ เพื่อผอนคลายไดมากกวา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ นภัชชล รอดเท่ียง (2550) ท่ีศึกษา
ปจจัย ท่ี มี อิทธิพลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรท่ีสังกัดศูนยอนามัยในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขผลการศึกษา พบวา อายุตางกันมีความสุขใน
การทํางานแตกตางกันอยางเช่ือถือไดทางสถิติ 

5.2.3  ปจจยัสวนบุคคล  ดานการศึกษาพบวาความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะ
เทคนิคการแพทย จําแนกตามระดับการศึกษาภาพรวมแตกตางกัน พบวา บุคลากรท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกตางกันมีความสุขในการทํางานแตกตางกันโดยท่ีบุคลากรท่ีการศึกษาตํ่ากวาจะมี
ความสุขในการทํางานมากกวาบุคลากรท่ีการศึกษาสูงกวา เพราะบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาที่ตํ่า
กวาจะมีภาระหนาท่ีในการทํางานนอยกวาบุคลากรท่ีมีการศึกษาท่ีสูงกวาทําใหไมเครียดกับการ
ทํางานซ่ึงสอดคลองกับพิชญสินี ดีผลิผล(2545) ท่ีพบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมี
คุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกันท้ังนี้อาจเนื่องมาจากการรับผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีตางกัน 
จึงสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 

5.2.4  ปจจัยสวนบุคคล  ดานสถานภาพในการสมรส พบวาความสุขในการทํางาน
ของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย จําแนกตามสถานภาพในการสมรส ภาพรวมแตกตาง พบวา 
บุคลากรท่ีมีสถานภาพในการสมรสแตกตางกันมีความสุขในการทํางานแตกตางกันโดยท่ีบุคลากรท่ี
สถานภาพสมรสโสด จะมีความสุขในการทํางานมากกวาบุคลากรที่แตงงานแลว เพราะบุคลากรที่มี
สถานภาพสมรสโสดจะไมมีภาระในครอบครัว ทําใหมีเวลาในการทํากิจกรรมตางไดมากกวา ซ่ึงไม
สอดคลองกับ ชอแพร วิทยาเวช(2547) ท่ีพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีมีสถานภาพ
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สมรสตางกันมีคุณภาพชีวิตไมแตกตางกัน ท้ังนี้อาจเปนเพราะพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมใน
อําเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ ไมวาจะมีสถานภาพโสด สมรสหมาย หยา หรือแยกกัน
อยู ตางรูจักดํารงชีพอยางพอเพียง จึงไมสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีผูประกอบการโรงงาน
อุตสาหกรรมตางไดปฏิบัติใหเปนไปตามมาตรฐานท่ีรัฐบาลไดกําหนดไว 

5.2.5 ปจจัยสวนบุคคล  ดานจํานวนบุตร พบวาความสุขในการทํางานของบุคลากร
คณะเทคนิคการแพทย จําแนกตามจํานวนบุตร ภาพรวมแตกตางกัน  พบวา บุคลากรท่ีมีจํานวนบุตร
แตกตางกันมีความสุขในการทํางานแตกตางกันโดยท่ีบุคลากรท่ีไมมีบุตรจะมีความสุขในการทํางาน
มากกวาบุคลากรท่ีมีบุตรเพราะบุคลากรท่ีมีบุตรแลวจะมีความเครียดในการดูแลบุตร จะตองทุมเท
ใหกับบุตรในทุกเร่ือง ซ่ึงสอดคลองกับ สุวัฒน  มหัตนิรันดรและคณะ (2541)  ท่ีพบวาตัวแปร
เกี่ยวกับจํานวนบุตรมีผลตอคุณภาพชีวิตและเศรษฐกิจ ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมในอําเภอพระประแดง   จังหวัดสมุทรปราการ สวนใหญไมมีบุตร  คิดเปนรอยละ 
48.75รองลงมาคือ มีบุตร  1-2  คน คิดเปนรอยละ43และมีบุตรมากกวา  2  คน คิดเปนรอยละ8.25 
ดังนั้น ตัวแปรนี้จึงมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนกังาน 

5.2.6  ปจจัยสวนบุคคล  ดานลักษณะงาน พบวาความสุขในการทํางานของบุคลากร
คณะเทคนิคการแพทย จําแนกตามลักษณะงาน ภาพรวมแตกตางกัน  พบวา บุคลากรท่ีมีลักษณะงาน
แตกตางกันมีความสุขในการทํางานแตกตางกันโดยท่ีบุคลากรท่ีทํางานสํานักงานจะมีความสุขใน
การทํางานมากกวาบุคลากรท่ีทํางานดานอ่ืนเพราะบุคลากรที่ทํางานสํานักงานไมตองออกหนวยไม
ตองทํางานในวันเสาร อาทิตยซ่ึงสอดคลองกับ   กรัณฑรัตน  ถาวรประเสริฐ (2551) ท่ีพบวาปจจัยท่ี
ทําใหบรรณารักษหองสมุดมีความพึงพอใจมากท่ีสุด คือ ลักษณะงาน เพราะลักษณะงานท่ีปฏิบัติ
เปนงานท่ีตนถนัด ขอบเขตของงานท่ีไดรับมอบหมายมีความชัดเจน   และเปนงานท่ีเหมาะกับ
ความรู  ความสามารถ  ดังนั้น  บุคลากรที่มีการรับรูถึงคุณลักษณะงาน เปนผูท่ีมีความสุขในการ
ทํางาน 

5.2.7  ปจจัยสวนบุคคล  ดานสถานภาพการจางงาน พบวาความสุขในการทํางานของ
บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย จําแนกตามสถานภาพการจางงาน บุคลากรท่ีมีสถานภาพการจางงาน
แตกตางกันมีความสุขในการทํางานแตกตางกันโดยท่ีบุคลากรท่ีมีสถานภาพการจางงานประจําจะมี
ความสุขในการทํางานมากกวาบุคลากรท่ีมีสถานภาพการจางงานตามสัญญาจาง เพราะบุคลากรท่ีมี
สถานภาพการจางงานประจําจะมีความม่ันคง และสวัสดิการท่ีมากกวา บุคลากรท่ีมีสถานภาพการ
จางงานตามสัญญาจาง ซ่ึงสอดคลองกับ กรุนโบม (1987) ท่ีพบวา ตําแหนงตางกันมีผลตอความพึง
พอใจตางกัน ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาตําแหนงงานในโรงงานอุตสาหกรรมไมวาจะเปนพนักงาน
ประจําโรงงานหรือเปนพนักงานประจําสํานักงานตางไดรับการปฏิบัติเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
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ทํางานเทาเทียมกันไมวาจะเปนเร่ืองคาตอบแทนสภาพการทํางาน ความปลอดภัย ความม่ันคง
ความกาวหนาในการทํางานเปนตน จึงทําใหตัวแปรนี้ไมสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 

5.2.8 ปจจัยสวนบุคคล  ดานระยะเวลาท่ีทํางาน พบวาความสุขในการทํางานของ
บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย จําแนกตามระยะเวลาท่ีทํางานภาพรวมแตกตางกันบุคลากรที่มี
ระยะเวลาท่ีทํางานแตกตางกันมีความสุขในการทํางานแตกตางกันโดยท่ีบุคลากรท่ีมีระยะเวลาใน
การทํางานนอยกวาจะมีความสุขในการทํางานมากกวาบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการทํางานมากกวา 
เพราะบุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานนอยกวาเพิ่งเร่ิมทํางานจะยังไมมีความเครียดท่ีสะสมใน
การทํางาน จะยังไมเจอภาวะกดดันในการทํางาน  ซ่ึงสอดคลองกับ นพรัตน  อารยพัฒนกุล (2543) 
พบวา ประสบการณในการทํางานของพยาบาลที่แตกตางกันมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
ดังนั้นประสบการณทํางานจึงมีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยคร้ังนี้
สนับสนุนวา ประสบการณการทํางานท่ีแตกตางกันสงผลใหการรับรูความสุขในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันในดานสัมพันธภาพกับบุคคลในองคกรและในดานการไดรับสวัสดิการขององคกร 

 
 

5.3 อภิปรายผลตามวัตถุประสงคขอท่ี 3 เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคที่สงผลตอ
ความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 

สรุปผลการสัมภาษณ ผูบริหารและบุคลากร พบวา ปญหาและอุปสรรคเปนส่ิงท่ีอยูคู
กับทุกองคกรแยกจากกันไมได 1. ปญหาความขัดแยงภายในองคกร ซ่ึงการทํางานกับบุคคลอ่ืนยอม
ตองมีการกระทบกระท่ังกันบาง เพราะโดยพื้นฐานในชีวิตของแตละคนไมเหมือนกัน ซ่ึงสอดคลอง
กับทฤษฎีความขัดแยง (Conflict Theory) ของ ลิวอิส เอ. โคเซอร (Lewis A. Coser) เปนนักทฤษฎี
ความขัดแยง ท่ีมองวา ความขัดแยงกอใหเกิดท้ังดานบวกและดานลบ และอธิบายวา ความขัดแยง
เปนสวนหนึ่งของกระบวนการจัดเกลาทางสังคม ไมมีกลุมทางสังคมกลุมใดกลุมหนึ่งท่ีมีความ
สมานสามัคคีอยางสมบูรณ เพราะความขัดแยงเปนสวนหนึ่งของมนุษย ท้ังในความเกลียดและความ
รักตางก็มีความขัดแยงท้ังส้ิน ความขัดแยงสามารถแกปญหาความแตกแยกและทาใหเกิดความ
สามัคคีภายในกลุมไดเพราะในกลุมมีท้ังความเปนมิตรและความเปนศัตรูอยูดวยกัน โคเซอรมี
ความเห็นวาความขัดแยงเปนตัวสนับสนุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงทางสังคม สามารถทําใหสังคม
เปล่ียนชีวิตความเปนอยูจากดานหนึ่งไปสูอีกดานหนึ่งได เพราะหากสมาชิกในสังคมเกิดความไมพึง
พอใจตอสังคมท่ีเขาอยู เขาจะพยายามทาการเปล่ียนแปลงสถานการณนั้น ๆ ใหเปนไปตามเปาหมาย
ของเขาได2.ความเปนธรรมตอความหลากหลายของผูปฏิบัติงาน กลาวคือ ในคณะเทคนิคการแพทย
ยังไมมีนโยบายท่ีชัดเจนใน การประเมิน การใหคาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ ท่ีบุคลากรพึง
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ไดรับ ทําใหบุคลากรบางคนมีความทอแทในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ พิชัย 
ฉันทลาภ (2546) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาเขต 2 ภาคใต จังหวัด
นครศรีธรรมราช ผลการวิจัยพบวา  นโยบายการบริหารจัดการ การติดตามงานของหัวหนางานและ
ความม่ันคงในการทํางานจะมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้นเพื่อใหผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานดีข้ึน จึงควรกําหนดนโยบายการบริหารจัดการท่ีชัดเจน มีการสรางความม่ันคงในการ
ทํางานใหเกิดข้ึน  3.การขาดความพรอม ไมมีความรู ในการทํางาน ซ่ึงบุคลาการในสายงานท่ีตองใช
ความรูยังไมเพียงพอกับงานท่ีมีอยู ซ่ึงทําใหงานลาชา และบุคลากรที่ทํางานในตําแหนงนั้นเกิด
ความเครียด ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เกตุสิณี (2551) ท่ีศึกษาเร่ือง ปญหาอุปสรรคและความพึง
พอใจ การบริหารงานคลัง ของเทศบาลตําบล ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวา บุคลากรขาด
ความรูความเขาใจในงาน เชน งานดานพัสดุ  งานจัดเก็บรายได  ทําใหการปฏิบัติงานลาชาและการ
ตรวจสอบความถูกตองดานเอกสารเปนไมถูกตองซ่ึงมีผลตอการปฏิบัติงาน  4. ขาดมนุษยสัมพันธท่ี
ดี ท้ังนี้บุคลากรของคณะเทคนิคการแพทย ยังขาดมนุษยสัมพันธตอกันอันเนื่องจาก คณะเทคนิค
การแพทย มีสถานท่ีต้ัง อยู 2 แหงทําใหบุคลากรไมมีความเช่ือมโยงถึงกัน ไมคอยไดรวมงานกัน ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ Manion (2003) พบวาความสัมพันธระหวางบุคคลเปนปจจัยท่ีทําให
บุคลากรมีความสุขในการทํางานโดยพิจารณาจากการติดตอสัมพันธการใหความรวมมือชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกันการสนทนาอยางเปนมิตรรวมไปถึงการไดรับการยอมรับและความเช่ือถือไววางใจ
จากผูรวมงานและผูบังคับบัญชาเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานไมเปนไปตามวัตถุประสงคเนื่องจาก
มนุษยมีความตองการและความเปนอยูในสภาพแวดลอมท่ีไมเหมือนกันทําใหความตองการของแต
ละคนแตกตางกันออกไป อาจจะทําใหมีความคิดเห็นท่ีไมตรงกันเลยทําใหเกิดความขัดแยง  

 
 

5.4 อภิปรายผลตามวัตถุประสงคขอท่ี 4เพ่ือเสนอแนะแนวทางการจัดการความสุขในการ
ทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 

สรุปผลการสัมภาษณ ผูบริหารและบุคลากร พบวาตัวช้ีวัดแหงองคกรท่ีมีความสุขมี
ปจจัยท่ีสําคัญแหงความสุขของทุกองคกร คือ “มนุษย” หรือ “บุคลากร” ท่ีปฏิบัติงานในองคกร 
หนวยงาน และสถานท่ีตามที่ไดรับมอบหมายและกําหนดใหใชทักษะเพื่อปฏิบัติหนาท่ีนั้น ๆ ให
แลวเสร็จและบรรลุผลสําเร็จตามเปาประสงคและทิศทางขององคกรท่ีกําหนดไว และองคประกอบ
สําคัญท่ีจะทําใหการทํางานมีความสุข คือ สรางแรงจูงใจในการทํางาน  ซ่ึงคณะเทคนิคการแพทยมี
การสรางแรงจูงใจบุคลากรโดยการจัดสถานท่ี จัดบรรยากาศ และจัดหาอุปกรณท่ีอํานวยความ  ให
บําเหน็จคาจางรางวัลคุมคาเหมาะสมกับการทํางาน  จัดสวัสดิการที่ดีซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ
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มนตรี  แกวดวง(2552)  ซ่ึงไดศึกษาองคประกอบของความสุขในการทํางาน พบวา การรับรูวา
องคการไดใหการสงเสริม สนับสนุน และตอบสนองตอความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจ การ
จัดการสภาพแวดลอมในองคการใหนาอยู จะทําใหการทํางานสําเร็จตามเปาหมายขององคการอยาง
มีประสิทธิภาพ 
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บทท่ี 6 

สรุป และ ขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง แนวทางการจัดการความสุขในการทํางาน กรณีศึกษา คณะ/องคกร 
ในมหาวิทยาลัยของรัฐ นั้นสามารถนําขอคนพบที่ไดรับจากการศึกษามาสรุปผลการวิจัยตาม
วัตถุประสงคของการวิจัยไดดังตอไปนี้ 
 
 
6.1  ระเบียบวิธีวิจัย 
 

6.1.1  วัตถุประสงคการวิจัย 
1 )  เพื่ อ ศึกษาความสุขในการ ทํางานของบุคลากรคณะ เทคนิคการแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดล 
2) เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทํางาน จําแนกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
3) เพื่อศึกษาปญหาและอุปสรรคท่ีสงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะ

เทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 
4) เพื่อเสนอแนะแนวทางการจัดการความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิค

การแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
6.1.2  วิธีการวิจัย 
การศึกษาคร้ังนี้ใชการศึกษาเชิงปริมาณ(Quantitative Research) ท้ังนี้ผูวิจัยใชเคร่ืองมือ

ในการเก็บรวมรวมขอมูล คือ แบบสอบถามวัดความสุข มาเปนเคร่ืองมือในการวัดความสุขของ
บุคลากร   คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) ผูวิจัยไดศึกษาจากหนังสือ งานวิจัย บทความ วารสาร เอกสารอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของกับเร่ือง
ความสุขในชีวิตการทํางาน ความสุขในชีวิตความเปนอยู และแนวทางการจัดการความสุขในการ
ทํางาน รวมถึงการใชแบบสัมภาษณ 
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6.1.3 ประชากรท่ีใชในการศึกษา 
1) กลุมประชากรเชิงปริมาณ 
ประชากร ท่ี ใช ในการวิ จั ย ค ร้ั งนี้ ไ ด แก  พนั ก ง านคณะ เทคนิ คก ารแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 220 คน โดยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 220 ชุด คิดเปนรอย
ละ 100  

2)  กลุมตัวอยางเชิงคุณภาพ 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแก ผูบริหารคณะเทคนิคการแพทย และ ตัวแทน

หัวหนางานหนวยงานในคณะเทคนิคการแพทย  จํานวน 5 คน  โดยการเลือกกลุมตัวอยางแบบ
เจาะจง (Purposive sampling) เพื่อทําการสัมภาษณ 

 
6.1.4  ระยะเวลาในการรวบรวมขอมูล 
ระยะเวลาในการศึกษา  เดือน พฤษภาคม 2557  ถึง เดือน มกราคม 2558  (เร่ิมเก็บ

ขอมูลภายในเดือน พฤษภาคม 2557) 
 
6.1.5 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้เปน แบบวัดความสุขดวยตนเอง (Happynometer) 

ของสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล และ แบบสัมภาษณ มีรายละเอียดดังนี้ 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปสวนบุคคล โดยถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

ไดแก เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  จํานวนบุตร  ลักษณะงาน สถานภาพการจางงาน 
ระยะเวลาที่ทํางาน  จํานวน 9  ขอ 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสุขท้ัง  9  ดานแบงเปน ความสุขดานท่ี 1 สุขภาพ
ดี (Happy Body) ความสุขดานท่ี 2 ผอนคลายดี (Happy Relax) ความสุขดานท่ี 3 น้ําใจดี (Happy 
Heart)  

ความสุขดานท่ี 4 จิตตวิญญาณดี (Happy Soul) ความสุขดานท่ี 5 ครอบครัวดี Happy 
Family) ความสุขดานท่ี 6 สังคมดี (Happy Society) ความสุขดานท่ี 7 ใฝรูดี (Happy Brain) ความสุข
ดานท่ี 8  สุขภาพการเงินดี (Happy Money) ความสุขดานท่ี 9  การงานดี (Happy Work Life)   
จํานวน 56 ขอ 

ตอนท่ี 3 แบบสัมภาษณของกลุมตัวอยาง ผูบริหารและหัวหนาหนวยงาน คณะ
เทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 3 ขอ 
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6.1.6  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
1) แบบสอบถาม  ตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามซ่ึง

เปนเคร่ืองมือเดิมท่ีมีผูวิจัย อยูกอนแลว คือแบบวัดความสุขรายบุคคล หรือ HAPPINOMETER  โดย
นําแบบสอบถามไปปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษา คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ และผูทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา และความครอบคลุมถึงเนื้อหา  เพื่อสอดคลองกับวัตถุประสงค
ของการวิจัย 

2) แบบสัมภาษณการทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และทดสอบคาความเช่ือม่ัน 
(Reliability) 

ผูวิจัยศึกษาขอมูลจากเอกสารงานวิจัยท่ีมีเนื้อหาเกี่ยวกับการมีความสุขในการทํางาน 
จากนั้นจึงออกแบบสัมภาษณผูบริหารและหัวหนาหนวยงาน จากนั้นจึงใหผูเช่ียวชาญ อาจารยท่ี
ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบหาความเที่ยงตรงของเนื้อหาและความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือแบบ
สัมภาษณในการหาคาดัชนีความสอดคลอง(Index of itemobjective congruence :IOC) ของสัมภาษณ
พรอมนําเสนอแนวทางในการสรางแบบสอบถามท่ีเหมาะสม เพื่อความถูกตองและเท่ียงตรงของ
เนื้อหา แลวจึงนํามาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําซ่ึงไดนําเสนอผูทรงคุณวุฒิท้ังหมด  3 ทานและผล
คาดัชนีความสอดคลอง(Index of itemobjective congruence :IOC) อยูในระดับมากกวา 0.5 

 
6.1.7  การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ตามลําดับข้ันตอน ดังนี้ 
1) ดําเนินการแจกแบบสอบถาม ในคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล โดย

แจกแบบสอบถามใหประชากรดวยตนเอง และขอรับแบบสอบถามคืนดวยตนเอง 
2) เก็บรวบรวมแบบสอบถาม เพื่อนําขอมูลท่ีมาวิเคราะหผลตอไป 
 
6.1.8 การวิเคราะหขอมูล 
1) ขอมูลเชิงปริมาณ 

1.1 ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของ
แบบสอบถาม แลวทําการวิเคราะหขอมูลโดยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมประมวลผลทาง
สถิติทางสังคมศาสตร (SPSS: Statistical Package for Social Science) เพื่อวิเคราะหขอมูล โดยใช
โปรแกรมในการตรวจสอลความสมบูรณและความถูกตองของแบบสอบถามพรอมกับบันทึกขอมูล
ท่ีเปนรหัสลงในแบบบันทึกขอมูล และเคร่ืองคอมพิวเตอรตามลําดับ และหลังจากนั้นก็ตรวจสอบ
ความถูกตองของขอมูลและประมวลผลของขอมูลตามจุดมุงหมายของการวิจัย  
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1.2 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
1.2.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อแจก

แจงความถ่ี ปจจัยสวนบุคคลของประชากร โดยใชความถ่ี  รอยละ  คาเฉล่ียเลขคณิต และ สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายขอมูล 

1.2.2 สถิติวิเคราะห (Analytical Statisitc) เพื่อใชหาคา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตามคือปจจัยรูปแบบภาวะผูนาํ กับปจจัยคุณภาพชีวิต
การทํางานโดยจะใชสถิติ คือt-test , F- test เพื่อเปนการนําเสนอผลการทดสอบสมมติฐานของการ
วิจัย 

2) ขอมูลเชิงคุณภาพโดยการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) ท่ีไดจากการ
สัมภาษณเปนการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณแลวนํามาสรุปผล 
 
 

6.2 สรุปผลการวิจัย 
 

6.2.1 ขอมูลท่ัวไปของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 
บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุอยู

ในชวงอายุ  31 – 40   ป  มีการศึกษาระดับปริญญาตรี สถานภาพสมรสโสด ไมมีบุตร  มีลักษณะงาน
เปนงานดานอ่ืน ๆ สถานภาพการจางของบุคลากรเปนการจางแบบประจํา  ระยะเวลาท่ีทํางาน 
ระหวาง 1 -  2 ป  สงผลตอความสุขในการทํางานท่ี แตกตางกัน 

 
6.2.2  ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีเก่ียวของในการทํางานและความสุขในการ

ทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 
ความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล มีระดับ

ความสุขอยูในระดับ ปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาดานสังคมดี มีระดับความคิดเห็นอยู
ในระดับ  มาก  ดานจิตวิญาณดี มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ  มาก  ดานน้ําใจดีมีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับ  มาก    ดานสุขภาพเงินดี มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ  มาก    ดานใฝรูดี มี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดับ  ปานกลาง    ดานการงานดี   มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ  มาก  
ดานครอบครัวดี มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ  ปานกลาง    ดานสุขภาพดี มีระดับความคิดเห็นอยู
ในระดับ  ปานกลาง  และดานผอนคลายดี  มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ  ปานกลาง   
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6.2.3  เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิค
การแพทย 

ปจจัยดาน เพศ  อายุ   ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส จํานวนบุตร ลักษณะงาน 
สถานภาพการจางงาน ระยะเวลาการทํางาน มีความแตกตางกันสงผลตอความสุขในการทํางานของ
บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 

 
 

6.3 ขอเสนอแนะ 
จากการศึกษา พบวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล มีความสุขใน

การการทํางานอยูในระดับ ปานกลาง  ผูวิจัยใครขอเสนอขอคิดเห็นและขอเสนอแนะบางประการ 
เพื่อพัฒนาความสุขในการทํางาน 

 
6.3.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ผูบริหารคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ควรมีการกําหนดนโยบายการเปน

องคกรตนแบบในการสรางความสุขในการทํางาน โดยมุงหวังความสําเร็จของการเสริมสราง
ความสุขจะผลักดันใหเกิดกิจกรรมท่ีสรางสรรค โดยเปนการยกระดับและพัฒนานโยบายท่ีมีความ
เขมขน 

 
6.3.2 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

6.3.2.1 สงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรในการปฏิบัติงานรวมกันท้ัง
ในรูปแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการโดยมีการแตงต้ังคณะทํางานในโอกาสตางๆท่ี
ประกอบดวยบุคลากรหลายสายงานมีการจัดทีมบริการท่ีมีลักษณะเฉพาะซ่ึงกระบวนการดังกลาว
นําไปสูการสงเสริมใหเกิดการมีสวนรวมรับผิดชอบในงานมีการถายทอดวัฒนธรรมองคกรทักษะ
การทํางานเปนทีมและทักษะดานการพัฒนางานใหเกิดคุณคาและเปนประโยชนตอองคกรรวมถึง
การถายทอดวัฒนธรรมจากรุนสูรุน 

6.3.2.2  ควรจัดระบบการประเมินท่ีเปนธรรมและการจัดการคาตอบแทน
ท่ีเหมาะสม ซ่ึงผลการประเมินจะนํามาใชในการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนหรือคาจาง รวมถึงการ
ตออายุงานใหแกบุคลากร ซ่ึงจะทําใหเกิดการกระตุนการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและ
ภาพรวมของคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล ใหดียิ่งข้ึน 
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6.3.2.3 ในกรณีท่ีมีบุคลากรไดรับรางวัลจากผลงานท่ีปฏิบัติควรไดรับ
การยกยองชมเชยผานส่ือตางๆของคณะฯอยางรวดเร็วคือเว็บไซตจุลสารโปสเตอรแสดงความยินดี
เพื่อเผยแพรใหกับบุคลากรท้ังภายในและภายนอกคณะฯรับทราบในกรณีของงานวิจัยเพื่อเปนการ
กระตุนใหบุคลากรสรางผลงานวิจัยท่ีดีคณะฯควรมีการใหเงินสนับสนุนการตีพิมพผลงานวิจัยตาม
ระดับคุณภาพของวารสารดังระบุในโครงการทุนมหาวิทยาลัยวิจัยแหงชาตินอกจากนี้โครงการใน
ระดับคณะฯตามแผนกลยุทธท่ีบุคลากรไดรวมกันกําหนดข้ึนควรมีกลุมบุคลากรรับผิดชอบโครงการ
ในแตละดานมีการติดตามความกาวหนาในท่ีประชุมกรรมการประจําสวนงานเม่ือครบกําหนดเวลา
ของโครงการควรจะมีการประเมินประสิทธิผลโครงการโดยผูบริหารและมีการใหรางวัลยกยอง
ชมเชยกับโครงการท่ีไดรับตัดสินวามีผลการดําเนินการท่ีดีในการสัมมนาจัดทําแผนปฏิบัติการ
ประจําป 

6.3.2.4 ควรจัดใหมีสวัสดิการใหกับบุคลากรหลายรูปแบบโดยครอบคลุม
บุคลากรทุกกลุมสวนสวัสดิการอ่ืนเปนไปตามสิทธ์ิตามระเบียบการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหิดล    

6.3.2.5 ควรมีชองทางรับฟงขอคิดเห็นและขออุทธรณรองทุกขผานกลอง
แสดงความคิดเห็นและผานชองทางเวทีการเดินสายพบปะบุคลากรของผูบริหารรวมถึงการรับขอ
รองทุกขผานคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขประจํามหาวิทยาลัยซ่ึงมีตัวแทนของบุคลากรสาย
วิชาการและสายสนับสนุนของคณะฯเปนสมาชิกในคณะอนุกรรมการของมหาวิทยาลัยดวย 

 
ขอเสนอแนะเพื่อการศึกษาคร้ังตอไป 
1) ควรมีการศึกษาปจจัยท่ีสงผลอ่ืนท่ีเกี่ยวของกับความสุขในการทํางาน 
2) ควรมีการศึกษาความสุขในการทํางานดานอ่ืนๆ เพิ่มเติม เพื่อนําผลที่ไดจากการวิจัย

มาเปนขอมูลในการพัฒนาองคการ รวมท้ังเพื่อใหการวิจัยเกี่ยวกับการจัดการความสุขในการทํางาน
ในรูปแบบการเขาสัมภาษณ 

3) ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบองคการอ่ืนเพื่อเปนการปรับปรุงหนวยงานใหดีข้ึน 
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บทสรุปแบบสมบูรณ 

 
 

1. บทนํา (Introduction) 
เม่ือกลาวถึงการทํางาน คนสวนใหญมองการทํางานวา เปนกิจกรรมสําคัญเสมือนเปน

กิจกรรมหน่ึงของชีวิต จนบางคร้ังไมสามารถแยกออกจากกันได ทําใหผูวิจัยเห็นถึงความสําคัญของ
ความสุขวา ความสุขมีผลตอการพัฒนาบุคคลและองคการในทิศทางท่ีดี สามารถเปนแนวทางหลัก
ของการพัฒนาประเทศไดในอนาคต สอดคลองกับพระราชดํารัสของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว 
(2523) พระราชทานแกนักศึกษามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตสงขลา ท่ีวา 

 “ ทุกคนมีจิตใจท่ีปรารถนาความสุข หรือความสําเร็จ แตการหาความสุข หรือ
ความสําเร็จนี้ ยอมตองเหนื่อย เหนื่อยแน ไมมีใครที่มีความสุขหรือความสําเร็จไดโดยไมเหนื่อย ถา
ไมอยากท่ีจะเหนื่อยก็ตองฝกฝนกําลัง การฝกตองฝกจิตใจใหดี ถาฝกจิตใจใหดี ไมใหข้ีเกียจ ใหรูจัก
วางานเปนอยางไรแลว ก็เช่ือวาถาทํางานอยางนั้นก็จะไดผลดี เปนตน ก็จะทําใหมีความสําเร็จ 
รางกายและจิตใจจะแข็งแรงพรอมกัน...” 

พระราชดํารัสฯ เนนเร่ืองความสุข ความสุขมีความเกี่ยวของกับทุกกิจกรรมในชีวิตการ
ทํางานและความสุขมีการสอดประสานกัน ไมวาจะเปน รูปแบบกายภาพหรือมโนภาพความสุข
สามารถสรางองคการและบุคลากรที่มีความแข็งแกรง มีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดีในทํานอง
เดียวกับแนวคิดของนักจิตวิทยาตางประเทศ (Veenhoven, 1997: 267-293) มองวาความสุขเปน
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เสมือนการประเมินผลของแตละบุคคลเกี่ยวกับความช่ืนชอบในชีวิตโดยรวมวามีระดับความรูสึก
หรือความช่ืนชอบเพียงใด ดวยเหตุผลและมุมมองดังกลาว ทําใหผูวิจัยมุงศึกษาวิจัยในเร่ืองความสุข 
โดยเฉพาะความสุขในการทํางาน ดังเชน แผนพัฒนาเศรษฐกิจแหงชาติฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2559-2555) 
มุงพัฒนาประเทศเพื่อกาวทันการเปล่ียนแปลง ปรับตัวรับมือกับการแขงขันท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว 
เนนการพัฒนาอยางยั่งยืนสูการอยูรวมกันอยางมีความสุขดวยความเสมอภาค เปนธรรม และมี
ภูมิคุมกัน(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2554) ตามวิสัยทัศนของ
แผนฯทําใหเห็นวา ประเทศมีแนวทางในการดําเนินการสรางความสุขเปนแนวทางพัฒนาประเทศ           
ท่ีสําคัญ และแผนฯสามารถดําเนินการไดทุกภาคสวน โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคการภาครัฐและ
เอกชน เนื่องจากองคการ สวนใหญไดรับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง อันเนื่องมาจากปจจัยตามท่ี
แผนฯ ระบุอยางตอเนื่อง เม่ือองคการเกิดการเปล่ียนแปลงพนักงาน สภาพแวดลอมชุมชนโดยรอบ 
ยอมรับผลกระทบเปล่ียนแปลงเชนกัน ดังนั้น พนักงานหรือบุคลากรขององคการจึงตองปรับตัวเพื่อ
ความอยูรอดและความกาวหนาในงาน ดํารงชีวิตและสามารถดําเนินกิจการงานอยางผาสุกตอไป 

แนวทางของแผนฯ และสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลง เปนแรงผลักดันใหผูวิจัยศึกษา
คนควาขอมูลในประเด็นท่ีมีประโยชนตอวงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ ตลอดจนสังคม
โดยรวม คือ เร่ืองท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาและสรางสรรคองคการ เพื่อเตรียมพรอมรับการ
เปล่ียนแปลง ตลอดจนสอดคลองกับการทํางาน จากการคนควา พบงานวิจัยตางประเทศช่ือ                  
The ‘What’, ‘Why’ and ‘How’ of Employee Well-Being: A New Model (Page and Brodrick,2009: 
441–458) กลาววา พนักงานมีความสุขเปนปจจัยสําคัญตอความเปนอยูท่ีดีขององคการงานวิจัยเร่ือง
นี้ ศึกษาจากการสังเกตการลาออกและผลงานของพนักงานพบวา วิธีการที่สามารถเพ่ิมคุณภาพชีวิต
ใหกับพนักงาน คือ การแสดงจุดแข็งและการประเมินผลทางจิตวิทยาใหพนักงานทราบเพ่ือพนักงาน
สามารถนําไปบูรณาการ และพัฒนาตนเองตอไป กอใหเกิดความสุขของพนักงานท่ีดีข้ึน  

บทความจาก Harvard Business Review: Happiness and YourCompany (Peck, 2011) 
รายงานมุมมองของบริษัทตางๆ ท่ีมีช่ือเสียง เชน Coca Cola, IKEA,Nesquik, BMW วาบริษัทเหลานี้ 
มีการปรับตัวตอบสนองกับแนวคิดความสุขมากข้ึน คือ บริษัทพยายามทําเขาใจถึงประโยชนและ
ความซับซอนตลอดจนความนาสนใจของการวิจัยเกี่ยวกับเร่ืองคุณภาพชีวิตและความกาวหนาของ
จิตวิทยาเชิงบวก รวมถึงเร่ืองสวัสดิการท่ีเกี่ยวของมีสอดคลองเกี่ยวกับเศรษฐกิจ เพื่อนํามาเปน
แนวทางปรับเปล่ียนและพัฒนาองคการตอไป ซ่ึงเห็นวาความสุขเขามามีบทบาทสําคัญ เปนนโยบาย
พัฒนาองคการเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่อง จากการมุมมองตางๆ ของบทความและวิจัยท่ีเกี่ยวของกับ
ความสุข ไมวาจะเปน ความสุขท่ัวไปหรือความสุขในการทํางาน ผูวิจัยพบปจจัยท่ีนาสนใจและ
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เกี่ยวของกับการสรางความสุขในการทํางาน มีความเหมาะสมตอการสนับสนุน อีกท้ังพบวา ปจจัยนี้
มีการศึกษาวิจัยไมมากนัก คือ ปจจัยเร่ืองการจัดการความสุข 

ดวยเหตุนี้ จากปจจัยดังกลาว ผูวิจัยต้ังคําถามและขอสังเกต ถาองคการมีการจัดการ
ความสุขท่ีดี ทําใหพนักงานเกิดความสุขในชีวิตและการทํางาน เม่ือพนักงานเกิดความสุขก็สามารถ
สงผลตอการทํางาน เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ตรงตามเปาประสงคขององคการ การ
คนควาขอมูลเกี่ยวกับการจัดการความสุข ผูวิจัยพบงานวิจัยของจุฑามาศแกวพิจิตร, วิชัย อุตสาหจิต 
และสมบัติ กุสุมาวลี (2554: 64) ทําการสรางโมเดลที่มีช่ือวา “เปน-อยู-คือ” เปนโมเดลการจัดการ
ความสุข เกิดจากการสังเคราะหขอมูลองคการหลากสุข 103 องคการในโครงการพัฒนาองคความรู
เกี่ยวกับองคกรแหงความสุข (Happy Home Model) ภายใตการกํากับดูแลของสํานักงานสรางเสริม
สุขภาพ (สสส.) รวมกับคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒน-บริหารศาสตร ซ่ึงเปน
หนึ่งในโมเดลสําคัญภายใตโมเดลเกี่ยวกับองคกรแหงความสุข (Happy Home Model) การจัดการ
ความสุขแบบเปน-อยู-คือ สรุปลักษณะของบุคคลท่ีมีความสุข วิธีการสรางความสุขและผลลัพธของ
การทํางานอยางมีความสุขอยางนาสนใจ ผูวิจัยเล็งเห็นวา ควรนํามาขยายผลศึกษาตอไป เพื่อเปน
แนวทางในการสรางความสุขอยางเหมาะสมและเปนทางเลือกใหกับองคการในการสรางความสุข
ในการทํางาน 

สําหรับเร่ืองความสุขในการทํางาน งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับตัวแปรตาม คือความสุขใน
การทํางานนั้น ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา แนวทางการสรางความสุขในการทํางาน มีการสงเสริม
ความสุขในการทํางาน คือ งานวิจัยภายใตโครงการที่นาสนใจและดําเนินการเก่ียวกับความสุขใน
การทํางานโดยตรง ไดแก งานวิจัยท่ีจัดทําโดยสํานักประชากรศาสตรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล 
คือ   การสรางเคร่ืองมือการวัดความสุขดวยตนเอง หรือ Happinometer เปนเคร่ืองมือวัดสุขสภาวะ                    
ท่ีบุคคลสามารถวัดไดดวยตนเอง มีแนวคิดเหมือนการนําปรอทวัดความรูสึกและประสบการณ โดย
สะทอนจากมิติคุณภาพชีวิตของตนเอง สามารถใชวัดความสุขของคนทํางานในองคการทุกภาคสวน          
(ศิรินันท กิตติสุขสถิต,กาญจนา ต้ังชลทิพย, สุภรต จรัสสิทธ์ิ,เฉลิมพล สายประเสริฐ, พอตา บุณย-
ตีรณะ และวรรณณภา  อารีย, 2555: 31-33) โดยมีองคประกอบ 9 มิติ ไดแก สุขภาพดี (Happy Body) 
ผอนคลายดี(Happy Relax) น้ําใจดี (Happy Heart) จิตวิญญาณดี (Happy Soul) ครอบครัวดี (Happy 
Family)  สังคมดี (Happy Society)ใฝรูดี (Happy Brain) สุขภาพเงินดี (Happy Money) และการงานดี 
(Happy Work-life)องคประกอบ 9 มิติ ของ Happinometer มีความนาสนใจและเหมาะสมตอการวัด
ความสุขในการทํางานของพนักงานและองคการอยางมาก เพราะเคร่ืองมือมีความครอบคลุมมิติทุก
ดานในการเกิดความสุขในการทํางาน 
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การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาแนวทางการจัดการความสุขในการทํางาน  
กรณีศึกษา: คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล  เหตุผลท่ีเลือก คณะเทคนิคการแพทย 
มหาวิทยาลัยมหิดล  เนื่องจากคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล มีแนวทางผลักดันความสุข
เปนนโยบายหลักขององคการ โดยการดําเนินการเพื่อเสริมสรางความสุข ของคณะเทคนิคการแพทย 
ไดดําเนินกิจกรรมท่ีหลากหลายตามวัฒนธรรมขององคกร “มุงสูความสําเร็จขององคกรพลังผูกพัน
ฉันทครอบครัว” เพื่อใหเกิดความสุขในภาพรวมและผลักดันยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยท้ัง 9 ดาน  
กัน โดยมุงหวังความสําเร็จของการเสริมสรางความสุขจะผลักดันใหเกิดกิจกรรมท่ีสรางสรรคและ
นําไปสูการผลักดันองคกร ผลักดันศักยภาพบุคลากร ใหมีประสิทธิภาพการทํางานอยางมีความสุข
อยางยั่งยืน ภายใตการแลกเปล่ียนเรียนรูเพื่อและสรางความสําเร็จขององคกรตามวัฒนธรรมผูกพัน
ฉันทครอบครัวไปพรอมๆ กัน โดยคณะฯ ไดคํานึงถึงทุนศักยภาพและความเขมแข็งทางดานวิชาชีพ
เทคนิคการแพทย และรังสีเทคนิค กลาวคือการเปนผูนําทางวิชาชีพดานวิทยาศาสตรสุขภาพ เพื่อเปน
ฐานการออกแบบการสรางความสุขแบบ Healthy & Smart เพื่อบงช้ีถึงรูปธรรมของการวัด
ความสําเร็จของโครงการรวมถึงการสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการผอนคลายควบคูกันไปซ่ึงตรงกับ
วัตถุประสงคในการศึกษาคร้ังนี้ คือมุงศึกษาปจจัยท่ีทําใหเกิดความสุขในการทํางาน ซ่ึงผลการ
ศึกษาวิจัยคร้ังนี้ จะเปนประโยชนตอคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล และสามารถเปน
แนวทางในการวางรากฐานการสรางความสุขในการทํางาน เพื่อรับมือกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ในอนาคต 

 
 

2. บทคัดยอ (Astract) 
การศึกษาวิจัย เร่ือง แนวทางการจัดการความสุขในการทํางาน กรณีศึกษา คณะ/องคกร 

ในมหาวิทยาลัยของรัฐ มีวัตถุประสงคเพื่อเพื่อศึกษาความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิค
การแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล  1)เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทํางาน จําแนกตามปจจัยลักษณะสวน
บุคคล2)เพื่อศึกษาปญหาและอุปสรรคที่สงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิค
การแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล3)เพื่อเสนอแนะแนวทางการจัดการความสุขในการทํางานของบุคลากร
คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 

ผลการศึกษาวิจัย พบวา 1) ความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 
มหาวิทยาลัยมหิดล อยูในระดับ ปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสุขภาพดี ดานผอน
คลายดี     ดานครอบครัวดี ดานใฝรูดี อยูในระดับ ปานกลาง และดานน้ําใจดี ดานจิตตวิญญาณดี 
ดานสังคมดี ดานสุขภาพเงินดี ดานการงานดี อยูในระดับ มาก 2) เปรียบเทียบความสุขในการทํางาน 
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จําแนกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล ปยจัยดานเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  จํานวน
บุตร  ลักษณะงาน สถานภาพการจางงาน ระยะเวลาท่ีทํางานมีความแตกตางกันสงผลตอความสุขในการ
ทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล  3) ปญหาและอุปสรรคท่ีสงผลตอ
ความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล พบวา ปญหาความ
ขัดแยงภายในองคกร ความเปนธรรมตอความหลากหลายของผูปฏิบัติงาน การขาดความพรอมใน
การทํางาน  เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน 4) แนวทางการจัดการความสุขในการทํางานของ
บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดลพบวา มีการจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความผูกพันดวย
วัฒนธรรมองคกร มีการจัดการดานสภาพแวดลอมในการทํางานใหนาอยู มีระบบการประเมินท่ีเปน
ธรรมและการจัดการคาตอบแทนท่ีเหมาะสม  
 
 

3. วัตถุประสงคในการวิจัย (Objectives) 
1. เพื่ อ ศึ กษาความสุ ขในการทํ างานของบุคลากรคณะเทคนิ คการแพทย 

มหาวิทยาลัยมหิดล 
2. เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทํางาน จําแนกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
3. เพื่อศึกษาปญหาและอุปสรรคท่ีสงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะ

เทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 
4. เพื่อเสนอแนะแนวทางการจัดการความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิค

การแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 

4. ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 
การศึกษาคร้ังนี้ใชการศึกษาเชิงปริมาณ ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแก พนักงาน

คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 220 คน โดยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา
จํานวน 220 ชุด  ในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามวัดความสุขเปนเคร่ืองมือในการเก็บ
รวมรวมขอมูล เพื่อมาทําการวิเคราะหผล ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาจากหนังสือ งานวิจัย บทความ วารสาร 
เอกสารอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของกับเร่ืองความสุขในชีวิตการทํางาน ความสุขในชีวิตความเปนอยู และ
แนวทางการจัดการความสุขในการทํางาน มาสรางเปนแบบสัมภาษณ โดยกําหนดขอคําถามตาม
แนวความคิด ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  เพื่อความเท่ียงตรงของแบบสอบถามผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม
ซ่ึงเปนเคร่ืองมือเดิมท่ีมีผูวิจัย อยูกอนแลว คือแบบวัดความสุขรายบุคคล หรือ HAPPINOMETER 
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ไปปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษา คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ และผูทรงคุณวุฒิ  ท้ังนี้ผูศึกษาวิจัยได
สรางแบบสอบสัมภาษณและไดนําไปใหอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธและผูทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบ 
แกไข ปรับปรุง เพื่อความถูกตองตรงตามประเด็นเนื้อหาและเช่ือถือได  ซ่ึงไดตรวจสอบความ
เท่ียงตรงและทดสอบคาความเช่ือม่ัน ของแบบสอบถาม ผูวิจัยไดใหผูเช่ียวชาญ อาจารยท่ีปรึกษา
พิจารณาตรวจสอบหาความเท่ียงตรงของเนื้อหาและความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือแบบสัมภาษณใน
การหาคาดัชนีความสอดคลอง(Index of itemobjective congruence :IOC) ของสัมภาษณพรอม
นําเสนอแนวทางในการสรางแบบสอบถามที่เหมาะสม เพื่อความถูกตองและเท่ียงตรงของเน้ือหา 
แลวจึงนํามาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําซ่ึงไดนําเสนอผูทรงคุณวุฒิท้ังหมด  3 ทานและผลคาดัชนี
ความสอดคลอง(Index of itemobjective congruence :IOC) อยูในระดับมากกวา 0.5 

 
 

5. การวิเคราะหขอมูล (Statistical Analysis) 
ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมประมวลผลทางสถิติทาง

สังคมศาสตร (SPSS: Statistical Package for Social Science) เพื่อวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยเลือกใชสถิติ
เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) สถิติวิเคราะห (Analytical Statisitc) เพื่อใชหาคาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตามคือปจจัยรูปแบบภาวะผูนํา กับปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยจะใชสถิติ คือt-test , F- test เพื่อเปนการนําเสนอผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย  ขอมูล
เชิงคุณภาพใชการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) ท่ีไดจากการสัมภาษณแลวนํามาสรุปผล 

 
 

6. ผลการวิจัย (Results) 
 

6.1  อภิปรายผลตามวัตถุประสงคขอท่ี 1 เพื่อศึกษาความสุขในการทํางานของบุคลากร
คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 

จากผลการวิจัยเกี่ยวกับความสุขในการทํางานของบุคลากร คณะเทคนิคการแพทย 
มหาวิทยาลัยมหิดล พบวาความสุขในการทํางานของบุคลากร คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 
มีความสุขรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง สามารถนํามาอภิปรายผลเปนรายดาน ไดดังนี้ 

6.1.1 ดานเกี่ยวกับ Happy  Body/สุขภาพดี เม่ือพิจารณาจากขอคําถาม
จากผลการวิจัยพบวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอความสุข
ในการทํางาน ในระดับ ปานกลาง นั้น ไดแก  ปจจุบันทานสูบบุหร่ี/ใบจาก/ยาเสน หรือไมปจจุบัน
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ทานออกกําลังกายโดยเฉล่ียสัปดาหละกี่วัน สามารถอภิปรายไดวา คณะเทคนิคการแพทย  
มหาวิทยาลัยมหิดล บุคลากรสวนใหญไมสูบบุหร่ี และทางคณะไดจัดโซนสําหรับผูท่ีสูบบุหร่ีเปน
สัดเปนสวนทําใหไมรบกวนผู ท่ีไมไดสูบบุหร่ี  ซ่ึงแสดงให เห็นวาคณะเทคนิคการแพทย  
มหาวิทยาลัยมหิดล ไดเล็งเห็นวาการท่ีบุคลากรจะมีสุขภาพท่ีดีนั้น ควรมีสภาพท่ีทํางานถูก
สุขลักษณะและปลอดภัย กลาวคือ พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม สถานท่ี
ทํางานไมสงผลเสียตอสุขภาพ และไมเส่ียงอันตราย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของรัตกัมพล พันธุเพ็ง 
(2547) พบวาสุขภาพของพนักงานมีความสัมพันธทางลบกับความเหน่ือยลาทางจิตใจ กลาวคือ เม่ือ
บุคลากรมีสุขภาพท่ีแข็งแรงสมบูรณ ก็ยอมทําใหความเครียดลดนอยลง หรือทําใหมีความสุขเพิ่ม
มากข้ึน ซ่ึงบุคลากรท่ีมีสุขภาพดีและมีความสุขมีแนวโนมท่ีจะสรางผลิตภาพท่ีดีในระยะยาว การจะ
มีความสุขในชีวิตไดในปจจุบัน บุคคลนั้นก็ตองมีความสุขในการทํางานดวย  และขอคําถามท่ีวา
ปจจุบันทานออกกําลังกายโดยเฉล่ียสัปดาหละกี่วัน  อธิบายไดวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ไมมีสถานท่ี หรือ เวลาในการออกกําลังกาย  องคกรควารมีการสงเสริมใหมีการ
ออกกําลังกาย โดยควรมีการจัดกิจกรรมสงเสริมการออกกําลังกาย หรือทําหองฟสเนตสําหรับ
บุคลากร สอดคลองกับ ภัทรพร  เชาวปรีชา (2549)ซ่ึงไดสรุปไววาผูบริหารขององคการควรให
ความสําคัญในการสงเสริมและปรับปรุงใหสถานท่ีทํางานมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพเพื่อ
พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานใหอยูในระดับท่ีสูงข้ึน 

6.1.2 ดานเก่ียวกับ Happy  Relax/ผอนคลายดี เม่ือพิจารณาจากขอ
คําถามจากผลการวิจัยพบวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอ
ความสุขในการทํางาน ในระดับ ปานกลาง ไดแก เม่ือประสบปญหาในชีวิต โดยท่ัวไปทานามารถ
จัดการกับปญหา ไดหรือไม  โดยรวมแลวใน 1 สัปดาหทานทํากิจกรรมเพ่ือเปนการพักผอนหยอนใจ 
(อานหนังสือ ดูหนัง ฟงเพลง ช็อปปง เลนเกมส ปลูกตนไม ฯลฯ ) หรือไม สามารถอภิปรายไดวา 
ท้ังนี้อาจเปนเพราะบุคลากรสวนใหญของคณะเทคนิคกรแพทยสามารถจัดการกับปญหาท่ีเขามาได
อยางมีสติ บุคลากรสามารถบริหารเวลาในแตละวันเพื่อการพักผอนไดอยางมีคุณภาพพอใจกับการ
บริหารจัดการปญหาของตนเอง  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ดาวรัตน เอ่ียมสําอาง (2548) พบวา 
พฤติกรรมสวนบุคคลน้ันมีบทบาทสําคัญตอสุขภาพ ชวย  ลดความเครียดและนําไปสูการสราง
ความสุข ซ่ึงแตละบุคคลมีพฤติกรรมเหลานี้แตกตางกัน ไดแก  การพักผอน การนอนหลับ การหยุด
ทํางาน การไปทองเท่ียว ซ่ึงกิจกรรมเหลานี้ ทําใหเกิดความรูสึก  พึงพอใจ และสามารถเพ่ิมความสุข
ในแตละวันไดเปนอยางดี และขอคําถามท่ีวาโดยรวมแลวใน 1 สัปดาหทานทํากิจกรรมเพื่อเปนการ
พักผอนหยอนใจ (อานหนังสือ ดูหนัง ฟงเพลง ช็อปปง เลนเกมส ปลูกตนไม ฯลฯ ) หรือไม  อธิบาย
ไดวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ไมมีเวลาในการพักผอนหยอนใจ มากนัก
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ซ่ึงอาจเปนเพราะทางคณะเทคนิคการแพทยมีการออกหนวยตวรจสุขภาพในวันเสาร และ วันอาทิตย
ทําใหไมมีเวลาในการพักผอน องคกรควรมีการเวียนวันหยุดใหบุคลากรที่ทําการออกหนวยตรวจ
สุขภาพโดยท่ีเวียนหนาท่ีกันใหมีการหยุดท่ีท่ัวถึง  สอดคลองกับ นันทิวา โยธา (2545) ไดศึกษาเร่ือง
ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท ยูนีซัน จํากัด ผลการวิจัยพบวา 
ปจจัยขององคการที่มีสวนตอความพึงพอใจโดยมองจากความคิดเห็นจะเห็นวาความคิดเห็นตอ ดาน
นโยบายและการบริหาร ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานคาตอบแทน และสวัสดิการอยูใน
ระดับปานกลาง 

6.1.3 ดานเกี่ยวกับ Happy  Heart/น้ําใจดี  เม่ือพิจารณาจากขอคําถาม
จากผลการวิจัยพบวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอความสุข
ในการทํางาน ในระดับ มาก ไดแก  โดยรวมแลวทานส่ือสารพูดคุยกับเพื่อนรวมงานในองคกร 
หรือไม  โดยรวมแลวทานเขารวมกิจกรรมท่ีเปนประโยชนตอสังคม เชน การปลูกปา การบริจาค
ส่ิงของ หรือไม สามารถอภิปรายไดวาผลการวิจัยพบวา ท้ังนี้อาจจะเปนเพราะบุคลากรคณะเทคนิค
การแพทย มีความสัมพันธท่ีดีตอกัน มีการพูดคุยกันเม่ือมีปญหา มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ นันทรัตน อุยประเสริฐ (2552) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความสุขในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท เฟสทดรัก จํากัด จังหวัดเชียงใหม พบวาพนักงานท่ีมีความสุขจะต้ังอยู
บนพื้นฐานองคประกอบท่ีมีสวนผลักดันใหเกิดความสุขในการทํางานใน ดานความสัมพันธในท่ี
ทํางาน ซ่ึงมีสวนรวมในการสรางความสุขในการทํางานใหเกิดข้ึน โดยพนักงานท่ีมีความสุขในการ
ทํางานจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดี  มีพฤติกรรมท่ีเปนไปในทางท่ีองคกรตองการ สามารถพัฒนาความรู
ความสามารถพัฒนาสติปญญา ตลอดจนดึงศักยภาพท่ีมีมาใชในการทํางานไดอยางเต็มท่ีและขอ
คําถามท่ีวาโดยรวมแลวทานเขารวมกิจกรรมท่ีเปนประโยชนตอสังคม เชน การปลูกปา การบริจาค
ส่ิงของ หรือไม  อธิบายไดวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ไมมีกิจกรรมท่ีเปน
ประโยชนตอสังคมมากนัก ทําใหบุคลากรคณะเทคนิคการแพทยไมไดมีโอกาสที่จะทํากิจกรรมเพื่อ
สังคม ทางคณะเทคนิคการแพทยควรมีการสงเสริมกิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคมเพื่อทําใหเกิด
การยอมรับและความรักในองคกรมากขึ้น มีความหวงใยและชวยกันดูแลองคกรนําไปสูความยั่งยืน
ในการรวมกันสรางความเจริญใหเกิดแกองคกรสอดคลองกับงานวิจัยของ  

6.1.4 ดานเกี่ยวกับ Happy  Soul/จิตตวิญญาณดีเม่ือพิจารณาจากขอ
คําถามจากผลการวิจัยพบวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอ
ความสุขในการทํางาน ในระดับ มาก ไดแก  โดยรวมแลว ทานยกโทษและใหอภัยอยางจริงใจตอผูท่ี
สํานึกผิด  โดยรวมแลวทานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม/ศาสนา/การใหทาน หรือไม  สามารถอภิปราย
ไดวา อาจจะเปนเพราะบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล มีจิตใจดี มีคุณธรรม มี
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เมตตา กรุณา ความเสียสละ สามารถควบคุมจิตใจจัดการกับส่ิงตางๆที่เกิดข้ึนในชีวิตประจําวันได
อยางมีประสิทธิภาพซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยอภิชาต ภูพาณิช (2551) ศึกษาการใชดัชนีวัดระดับ
ความสุขในการทํางานของพนักงานสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  พบวา
กลุมตัวอยางมีทัศนะคติตอความสุขในการทํางาน โดยพบวาทัศนะของความสุขในการทํางานท่ีมีคา
มากท่ีสุดไดแกดานความสัมพันธทางสังคมภายในหนวยงาน ความสุขเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากจิตใจและ
เปนอารมณท่ีเกิดข้ึนตามาภาพแวดลอมหรือเหตุการณท่ีมากระทบ สภาพจิตท่ีปกติดีนั้นเรียกวา
ความสุขและขอคําถามท่ีวาทานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม/ศาสนา/การใหทาน หรือไม    อธิบายได
วา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ไมมีกิจกรรมท่ีสนับสนุนการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม/ศาสนา/การใหทาน ทําใหบุคลากรคณะเทคนิคการแพทยไมไดมีโอกาสท่ีจะทํา
กิจกรรมดังกลาว ทางคณะเทคนิคการแพทยควรมีการสงเสริมกิจกรรมดังกลาวเพื่อใหพนักงานมี
สวนรวมในกิจกรรมนั้น ๆ ควรที่จะสงเสริมใหบุคลากรใชหลักคําสอนของศาสนาในการดําเนินชีวิต
จะลดความขัดแยงในการทํางาน คนทํางานมีสติ มีสมาธิในการทํางาน รูจักเอ้ือเฟอเผ่ือแผแกผูอ่ืน มี
ความซ่ือสัตยตอองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ไดศึกษาเร่ือง เคร่ืองมือ
วัดการทํางานอยางมีความสุขกรณีศึกษา นักศึกษาภาคพิเศษ ระดับปริญญาโท สถาบันบัณฑิตพัฒนบ
ริหารศาสตร พบวา มิติท่ีกอใหเกิดความสุขในการทํางาน ซ่ึงมีท้ังหมดหามิติไดแก มิติดานผูนํา มิติ
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มิติดานความรักในงาน มิติดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน และ
มิติดานคานิยมขององคกร กลาวคือ ระดับความสุขของกลุมตัวอยาง พบวา ภาพรวมของระดับ
ความสุขในการทํางานปจจุบันของกลุมตัวอยาง จากคาเฉล่ียอยูท่ี 3.487 กลาวไดวา ในปจจุบันมี
ระดับความสุขในการทํางานอยูในระดับมาก 

6.1.5 ดานเกี่ยวกับ Happy  Family/ครอบครัวดีเม่ือพิจารณาจากขอ
คําถามจากผลการวิจัยพบวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอ
ความสุขในการทํางาน ในระดับ ปานกลาง ไดแก  ทานมีเวลาอยูกับครอบครัว เพียงพอหรือไม  ทาน 
ทํากิจกรรม (ออกกําลังกาย ทําบุญ ซ้ือของ ออกกําลังกายในสวนสาธารณะ ไปทําบุญ ซ้ือของ ปลูก
ตนไมฯ) รวมกันกับคนในครอบครัวสามารถอภิปรายไดวาอาจเปนเพราะจากการเก็บแบบสอบถาม
พบวา บุคลากรสวนใหญไดอยูกับครอบครัวในวันหยุดทําใหไดมีการทํากิจกรรมรวมกันและมีการ
พูดคุยทําความเขาใจกันมากข้ึนซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เอ้ือปญา  เกงการคา(2550) ท่ีพบวา
พนักงานท่ีไดรับความรัก ความไววางใจ และหวงใยจากครอบครัว จะเปนผูมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมาก ดังนั้นปจจัยดานสัมพันธภาพในครอบครัวจึงเปนปจจัยท่ีสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางานและขอคําถามท่ีวาทาน ทํากิจกรรม (ออกกําลังกาย ทําบุญ ซ้ือของ ออกกําลังกายใน
สวนสาธารณะ ไปทําบุญ ซ้ือของ ปลูกตนไมฯ) รวมกันกับคนในครอบครัว   อธิบายไดวา บุคลากร
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คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ไมมีเวลาทํากิจกรรมกับคนในครอบครัวเนื่องจากการ
ทํางานในคณะท่ีมีการทํางานในวันหยุด  ทําใหบุคลากรคณะเทคนิคการแพทยไมไดมีโอกาสที่จะทํา
กิจกรรมดังกลาว ทางคณะเทคนิคการแพทยควรมีการสงเสริมกิจกรรมท่ีบุคลากรและครอบครัว
สามารถทํารวมกันได โดยการจัดกิจกรรมท่ีเชิญครอบครัวของบุคลากรเขามามีสวนรวมในการ
ดําเนินกิจกรรมเพราะบุคลากรที่มีครอบครัวท่ีอบอุนและม่ันคงยอมมีความสุขในการดําเนินชีวิต
นําไปสูการทํางานท่ีมีความสุขและมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยของนภัชชล รอดเท่ียง 
(2550) ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสุขในการทํางานของพนักงาน     ท่ีสังกัดศูนยอนามัยในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา ความสุขในการทํางานอยูในระดับ
ปานกลาง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความสุขในการทํางาน สัมพันธภาพ
ในครอบครัว นโยบายการบริหารงาน ลักษณะงาน สัมพันธภาพในท่ีทํางาน ความกาวหนาในการ
ทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ขวัญกําลังใจในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน  

6.1.6 ดานเกี่ยวกับ Happy  Society/สังคมดีเม่ือพิจารณาจากขอคําถาม
จากผลการวิจัยพบวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอความสุข
ในการทํางาน ในระดับ มาก ไดแก  โดยรวมแลวทานปฏิบัติตามกฎระเบียบ/ขอบังคับของสังคม 
หรือไม  โดยรวมแลวทานรูสึก ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน หรือไม  สามารถอภิปรายไดวาอาจจะ
เปนเพราะบุคลากร คณะเทคนิคการแพทยมหาวิทยาลัยมหิดล มีระเบียบวินัย และความรับผิดชอบ
ตอสังคม อยางเครงครัด โดยมีความรักและสามัคคีกัน เอ้ือเฟอแบงปน ไมเอาเปรียบผูคนรอบขาง ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ กรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548: 10) ไดกลาววา ในหนวยงานองคการ
ตางๆ จะประกอบไปดวยพนักงานในระดับตางๆ เปนจํานวนมาก บุคคลแตละคนจะมีพฤติกรรมท่ี
แตกตางกันออกไปลักษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกแตกตางกันนี้ มีสาเหตุมาจากปจจัย
ตางๆ ซ่ึงไดแก อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ ถาไมปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ ไมมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน มีพฤติกรรมท่ีไมเปนไปตามท่ีองคกรตองการ อาจจะทําใหดึง
ศักยภาพที่มีมาใชในการทํางานอยางไมเต็มท่ีและขอคําถามท่ีวาโดยรวมแลวทานรูสึก ปลอดภัยใน
ชีวิตและทรัพยสิน หรือไม อธิบายไดวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ไมมี
ความม่ันใจในความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน อาจเปนเพราะมีขาวเกี่ยวกับคดีการลักเล็กขโมย
นอยอยูเสมอ ทําใหบุคลากรเกิดความหวั่นใจ ทางคณะเทคนิคการแพทย ควรมีการประชาสัมพันธ
ใหบุคลากรมีความเช่ือม่ันในระบบรักษาความปลอดภัยของคณะใหบุคลากรไดรับทราบ สอดคลอง
กับงานวิจัยของพิบูล ทีปะปาล (2550) ไดสรุปจากผลงานวิจัยพบวา ปจจัยท่ีจะชวยยกระดับความพึง
พอใจของบุคลากรใหสูงข้ึน ก็คือ สภาพท่ีทางานมีความสะดวกสบาย มีความเปนสวนตัว ปลอดภัย 
สะอาดเปนระเบียบ มีอุปกรณเคร่ืองมือในการทางานท่ีทันสมัยและเพียงพอ 
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6.1.7 ดานเกี่ยวกับ Happy  Brain/ใฝรูดี เม่ือพิจารณาจากขอคําถามจาก
ผลการวิจัยพบวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอความสุขใน
การทํางาน ในระดับ ปานกลาง ไดแก  ทานมีโอกาสที่จะไดรับการอบรมศึกษาตอ/ดูงาน เพื่อพัฒนา
ทักษะและความสามารถของตนเอง หรือไม   โดยรวมแลวทานสนใจในการแสวงหาความรูใหม ๆ 
เพิ่มเติมจากแหลงความรูตางๆ หรือไม  สามารถอภิปรายไดวาอาจจะเปนเพราะคณะเทคนิค
การแพทยสงเสริมใหบุคลากรศึกษาหาความรูเพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลาเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทํางาน มีการจัดอบรมในดานตาง ๆ ใหบุคลากรอยูเสมอ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ปรีดา
ภรณ  สีปากดีและคณะ (2550) เปนการศึกษาความสุขของบุคลากรศิริราช พบวาการบริหารจัดการ
ดานทรัพยากรบุคคลโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงประกอบดวย 1.ระบบงาน 2.การเรียนรูของ
พนักงานและการสรางแรงจูงใจ และ 3. ความเปนอยูท่ีดีและความพึงพอใจของพนักงาน แตละดาน
มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลางและขอคําถามท่ีวาโดยรวมแลวทานสนใจในการแสวงหาความรูใหม 
ๆ  เพิ่ม เ ติมจากแหลงความรูตางๆ  หรือไม  อธิบายไดว า  บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย 
มหาวิทยาลัยมหิดล มีความสนใจใฝรูท่ีจะแสวงหาความรูใหมๆ แตไมมีเวลาในการเขารวมฝกอบรม 
หรือ ศึกษาตอ  ทางคณะเทคนิคการแพทยควรจัดการอบรมใหสอดคลองกับเวลาของบุคลากร เพื่อท่ี
บุคลากรจะไดมีโอกาสในการเขาอบรมในส่ิงท่ีตนเองสนใจ  สอดคลองกับงานวิจัยของManion 
(2003) พบวา ความสําเร็จในงานเปนปจจัยท่ีทําใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน เนื่องจากเกิด
การรับรูวาตนปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไว มีการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม ทําใหรูสึก
มีคุณคาในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาส่ิงตางๆ เพื่องานสําเร็จ 

6.1.8 ดานเกี่ยวกับ Happy  Money/สุขภาพเงินดี เม่ือพิจารณาจากขอ
คําถามจากผลการวิจัยพบวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอ
ความสุขในการทํางาน ในระดับ มาก ไดแก  ทานรูสึกวา การผอนชําระหนี้สินตาง ๆ โดยรวมของ
ทานในปจจุบันเปนภาระ หรือไม   โดยรวมแลว คาตอบแทนท่ีทานไดรับท้ังหมดในแตละเดือนเปน
อยางไร เม่ือเปรียบเทียบกับรายจายท้ังหมดในแตละเดือน  สามารถอภิปรายไดวาอาจจะเปนเพราะ
บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย ไดรับเงินเดือนตรงตามกําหนดและถูกตอง มีวินัยในการใชเงิน 
บุคลากรท่ีมีรายไดมากมีความเห็นวาการผอนชําระหนี้สินไมเปนภาระ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  
รศรินทรเกรย และคณะ(2549) ไดศึกษาความสุขและปจจัยท่ีผลตอความสุขของผูสูงอายุในจังหวัด
ชัยนาท พบวา ระดับความสุขข้ึนอยูกับปจจัยตาง ๆ ประกอบดวย การไมมีหนี้สิน หรือ การมีหนี้สิน
แตไมเปนภาระ การมีทรัพยสินไวในครอบครอง การมีครอบครัวท่ีอบอุนและการไดอยูกับลูก การมี
สุขภาพดี การไดอยูในชุมชนท่ีมีความไวเนื้อเช่ือใจกัน ชวยเหลือกันและมีความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยสินและขอคําถามท่ีวาโดยรวมแลว คาตอบแทนท่ีทานไดรับท้ังหมดในแตละเดือนเปนอยางไร 
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เม่ือเปรียบเทียบกับรายจายท้ังหมดในแตละเดือน  ท้ังนี้อาจเปนเพราะบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย
ไดรับคาตอบแทนในจํานวนท่ีพอดีกับรายจายแตมีบุคลากรสวนมากท่ีมีคาใชจายมากกวารายรับทํา
ใหเกิดการขัดสนทางการเงินบาง ทางคณะเทคนิคการแพทยควรมีการอบรมเร่ืองการทําบัญชีรายรับ
รายจาย การใชเงินใหเปนระบบแกบุคลากรของคณะเทคนิคการแพทย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 
Clark(1996) ซ่ึงไดศึกษาการเพิ่มระดับความพึงพอใจในงานจากชาวอังกฤษวัยทํางาน จํานวน 9,000 
คน พบวา รอยละ 61.3 ของกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจในงานเพิ่มมากยิ่งข้ึนอยางเห็นไดชัด เม่ือ
องคการปรับข้ึนอัตราคาตอบแทนใหพวกเขา 

6.1.9 ดานเก่ียวกับ Happy  Work Life (Happy Plus)/การงานดี เม่ือ
พิจารณาจากขอคําถามจากผลการวิจัยพบวา บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล มี
ความคิดเห็นตอความสุขในการทํางาน ในระดับ มาก ไดแกความถูกตอง ของการจายคาจาง คา
ลวงเวลา ฯลฯ ท่ีทานไดรับจากองคกรของทานเปนอยางไร    ความตรงเวลา ของการจายคาจาง คา
ลวงเวลา ฯลฯ ท่ีทานไดรับจากองคกรของทานเปนอยางไร  ทานไดรับการพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือน
ตําแหนง/ปรับข้ึนเงินคาจางประจําป ท่ีผานมาดวยความเหมาะสมหรือไม   สามารถอภิปรายไดวา
อาจเปนเพราะหนวยงานจายเงินคาตอบแทนตรงตามเวลาดวยความถูกตอง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
ของ   สโรธรปุษปาคม(2550) พบวา ระบบคาตอบแทนท่ีบุคลากรพึงพอใจควรคํานึงถึงความเสมอ
ภาค คือ การจายมีความสัมพันธกับทักษะ ความสามารถ ความรับผิดชอบ ความซับซอนของงาน ซ่ึง
การจายผลตอบแทนท่ียุติธรรมนั้น ตองพิจารณาจาก ระบบการจายคาจางท่ีมีความยุติธรรมและขอ
คําถามท่ีวาทานไดรับการพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง/ปรับข้ึนเงินคาจางประจําป ท่ีผานมาดวย
ความเหมาะสมหรือไม โดยทางคณะเทคนิคการแพทยมีการประเมินเปนตัวช้ีวัดการข้ึนเงินเดือน 
การเล่ือนตําแหนง ซ่ึงอาจจะมีการเอนเอียงในการใหคะแนน หรือมีเกณฑการใหคะแนนท่ีสูงเกินไป
ทําใหบุคลากรของคณะเทคนิคการแพทยมีจํานวนนอยท่ีไดมีการเล่ือนตําแหนง ทําใหไมมีความ
ม่ันคงในงานท่ีทําอยูและข้ึนเงินเดือนซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สุภารัตน น้ําใจดี (2548) ศึกษา
คุณภาพชีวิตและปญหาในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน และแนวโนมมี
พฤติกรรมการลาออกของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต ซ่ึงผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิต
การทํางานดานความม่ันคยและความกาวหนา ดานสังคมในการทํางาน ดานเวลาทํางานกับชีวิต
สวนตัว มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน 
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6.2 อภิปรายผลตามวัตถุประสงคขอท่ี 2 เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทํางาน จําแนก
ตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล 

จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ พบวาปจจัยดานเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  
จํานวนบุตร  ลักษณะงาน สถานภาพการจางงาน ระยะเวลาท่ีทํางานมีความแตกตางกันสงผลตอความสุข
ในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล ผูวิจัยสามารถอภิปรายผลดังนี้ 

6.2.1 ปจจัยสวนบุคคล ดานเพศ พบวา ความสุขในการทํางานของบุคลากร
คณะเทคนิคการแพทย จําแนกตามเพศภาพรวมแตกตางกัน  พบวาเพศท่ีแตกตางกันมีความสุขในการ
ทํางานตางกัน โดยท่ีเพศชายมีความสุขในการทํางานมากกวาเพศหญิงเพราะเพศชายจะมีสถานท่ีและ
กิจกรรมทําหลังเลิกงาน มีการพบปะสังสรรค มากกวาเพศหญิง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของนภดล  
กรรณิกา (2551) ประเมินความสุขของคนทํางาน กรณีศึกษาประชาชนอายุ 18-60  ปท่ีทํางานในสถาน
ประกอบการและองคกรธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา เพศชายมีคาคะแนนความสุขสูงกวาเพศ
หญิง 

6.2.2   ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ  พบวาความสุขในการทํางานของ
บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย จําแนกตามอายุภาพรวมแตกตางกัน พบวา บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมี
ความสุขในการทํางานแตกตางกันโดยท่ีบุคลากรที่มีอายุนอยจะมีความสุขในการทํางานมากกวาบุคลากร
ท่ีอายุมากกวา ท้ังนี้อาจเปนเพราะบุคลากรท่ีมีอายุนอยยังมีสุขภาพท่ีแข็งแรง มีเวลาในการทํากิจกรรม
ตางๆ เพื่อผอนคลายไดมากกวา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ นภัชชล รอดเท่ียง (2550) ท่ีศึกษาปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรท่ีสังกัดศูนยอนามัยในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรม
อนามัย กระทรวงสาธารณสุขผลการศึกษา พบวา อายุตางกันมีความสุขในการทํางานแตกตางกันอยาง
เช่ือถือไดทางสถิติ 

6.2.3  ปจจัยสวนบุคคล  ดานการศึกษาพบวาความสุขในการทํางานของ
บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย จําแนกตามระดับการศึกษาภาพรวมแตกตางกัน พบวา บุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกันมีความสุขในการทํางานแตกตางกันโดยท่ีบุคลากรท่ีการศึกษาตํ่ากวาจะมีความสุข
ในการทํางานมากกวาบุคลากรท่ีการศึกษาสูงกวา เพราะบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาที่ตํ่ากวาจะมี
ภาระหนาท่ีในการทํางานนอยกวาบุคลากรท่ีมีการศึกษาที่สูงกวาทําใหไมเครียดกับการทํางานซ่ึง
สอดคลองกับพิชญสินี ดีผลิผล(2545) ท่ีพบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานแตกตางกันท้ังนี้อาจเนื่องมาจากการรับผลตอบแทนและสวัสดิการที่ตางกัน จึงสงผลตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน 

6.2.4  ปจจัยสวนบุคคล  ดานสถานภาพในการสมรส พบวาความสุขในการ
ทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย จําแนกตามสถานภาพในการสมรส ภาพรวมแตกตาง พบวา 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 107 

บุคลากรท่ีมีสถานภาพในการสมรสแตกตางกันมีความสุขในการทํางานแตกตางกันโดยท่ีบุคลากรท่ี
สถานภาพสมรสโสด จะมีความสุขในการทํางานมากกวาบุคลากรท่ีแตงงานแลว เพราะบุคลากรท่ีมี
สถานภาพสมรสโสดจะไมมีภาระในครอบครัว ทําใหมีเวลาในการทํากิจกรรมตางไดมากกวา ซ่ึงไม
สอดคลองกับ ชอแพร วิทยาเวช(2547) ท่ีพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส
ตางกันมีคุณภาพชีวิตไมแตกตางกัน ท้ังนี้อาจเปนเพราะพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในอําเภอพระ
ประแดง จังหวัดสมุทรปราการ ไมวาจะมีสถานภาพโสด สมรสหมาย หยา หรือแยกกันอยู ตางรูจักดํารง
ชีพอยางพอเพียง จึงไมสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีผูประกอบการโรงงานอุตสาหกรรมตางได
ปฏิบัติใหเปนไปตามมาตรฐานท่ีรัฐบาลไดกําหนดไว 

6.2.5 ปจจัยสวนบุคคล  ดานจํานวนบุตร พบวาความสุขในการทํางานของ
บุคลากรคณะเทคนิคการแพทย จําแนกตามจํานวนบุตร ภาพรวมแตกตางกัน  พบวา บุคลากรที่มีจํานวน
บุตรแตกตางกันมีความสุขในการทํางานแตกตางกันโดยที่บุคลากรท่ีไมมีบุตรจะมีความสุขในการ
ทํางานมากกวาบุคลากรท่ีมีบุตรเพราะบุคลากรที่มีบุตรแลวจะมีความเครียดในการดูแลบุตร จะตอง
ทุมเทใหกับบุตรในทุกเร่ือง ซ่ึงสอดคลองกับ สุวัฒน  มหัตนิรันดรและคณะ (2541)  ท่ีพบวาตัวแปร
เกี่ยวกับจํานวนบุตรมีผลตอคุณภาพชีวิตและเศรษฐกิจ ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมในอําเภอพระประแดง   จังหวัดสมุทรปราการ สวนใหญไมมีบุตร  คิดเปนรอยละ 48.75
รองลงมาคือ มีบุตร  1-2  คน คิดเปนรอยละ43และมีบุตรมากกวา  2  คน คิดเปนรอยละ8.25 ดังนั้น ตัว
แปรนี้จึงมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน 

6.2.6  ปจจัยสวนบุคคล  ดานลักษณะงาน พบวาความสุขในการทํางาน
ของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย จําแนกตามลักษณะงาน ภาพรวมแตกตางกัน  พบวา บุคลากรท่ีมี
ลักษณะงานแตกตางกันมีความสุขในการทํางานแตกตางกันโดยท่ีบุคลากรท่ีทํางานสํานักงานจะมี
ความสุขในการทํางานมากกวาบุคลากรท่ีทํางานดานอ่ืนเพราะบุคลากรท่ีทํางานสํานักงานไมตองออก
หนวยไมตองทํางานในวันเสาร อาทิตยซ่ึงสอดคลองกับ   กรัณฑรัตน  ถาวรประเสริฐ (2551) ท่ีพบวา
ปจจัยท่ีทําใหบรรณารักษหองสมุดมีความพึงพอใจมากท่ีสุด คือ ลักษณะงาน เพราะลักษณะงานท่ีปฏิบัติ
เปนงานท่ีตนถนัด ขอบเขตของงานท่ีไดรับมอบหมายมีความชัดเจน   และเปนงานท่ีเหมาะกับความรู  
ความสามารถ  ดังนั้น  บุคลากรที่มีการรับรูถึงคุณลักษณะงาน เปนผูท่ีมีความสุขในการทํางาน 

6.2.7  ปจจัยสวนบุคคล  ดานสถานภาพการจางงาน พบวาความสุขในการ
ทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย จําแนกตามสถานภาพการจางงาน บุคลากรที่มีสถานภาพการ
จางงานแตกตางกันมีความสุขในการทํางานแตกตางกันโดยท่ีบุคลากรที่มีสถานภาพการจางงานประจํา
จะมีความสุขในการทํางานมากกวาบุคลากรที่มีสถานภาพการจางงานตามสัญญาจาง เพราะบุคลากรท่ีมี
สถานภาพการจางงานประจําจะมีความมั่นคง และสวัสดิการที่มากกวา บุคลากรที่มีสถานภาพการจาง
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งานตามสัญญาจาง ซ่ึงสอดคลองกับ กรุนโบม (1987) ท่ีพบวา ตําแหนงตางกันมีผลตอความพึงพอใจ
ตางกัน ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาตําแหนงงานในโรงงานอุตสาหกรรมไมวาจะเปนพนักงานประจําโรงงาน
หรือเปนพนักงานประจําสํานักงานตางไดรับการปฏิบัติเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานเทาเทียมกันไม
วาจะเปนเร่ืองคาตอบแทนสภาพการทํางาน ความปลอดภัย ความม่ันคงความกาวหนาในการทํางานเปน
ตน จึงทําใหตัวแปรนี้ไมสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 

6.2.8 ปจจัยสวนบุคคล  ดานระยะเวลาที่ทํางาน พบวาความสุขในการ
ทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย จําแนกตามระยะเวลาท่ีทํางานภาพรวมแตกตางกันบุคลากรท่ี
มีระยะเวลาท่ีทํางานแตกตางกันมีความสุขในการทํางานแตกตางกันโดยท่ีบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการ
ทํางานนอยกวาจะมีความสุขในการทํางานมากกวาบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการทํางานมากกวา เพราะ
บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานนอยกวาเพิ่งเร่ิมทํางานจะยังไมมีความเครียดท่ีสะสมในการทํางาน 
จะยังไมเจอภาวะกดดันในการทํางาน  ซ่ึงสอดคลองกับ นพรัตน  อารยพัฒนกุล (2543) พบวา 
ประสบการณในการทํางานของพยาบาลที่แตกตางกันมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ดังนั้น
ประสบการณทํางานจึงมีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยคร้ังนี้สนับสนุนวา 
ประสบการณการทํางานท่ีแตกตางกันสงผลใหการรับรูความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกันในดาน
สัมพันธภาพกับบุคคลในองคกรและในดานการไดรับสวัสดิการขององคกร 

 
6.3  อภิปรายผลตามวัตถุประสงคขอท่ี 3 เพื่อศึกษาปญหาและอุปสรรคท่ีสงผลตอ

ความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 
สรุปผลการสัมภาษณ ผูบริหารและบุคลากร พบวา ปญหาและอุปสรรคเปนส่ิงท่ีอยูคูกับ

ทุกองคกรแยกจากกันไมได 1. ปญหาความขัดแยงภายในองคกร ซ่ึงการทํางานกับบุคคลอ่ืนยอมตอง
มีการกระทบกระท่ังกันบาง เพราะโดยพื้นฐานในชีวิตของแตละคนไมเหมือนกัน ซ่ึงสอดคลองกับ
ทฤษฎีความขัดแยง (Conflict Theory) ของ ลิวอิส เอ. โคเซอร (Lewis A. Coser) เปนนักทฤษฎีความ
ขัดแยง ท่ีมองวา ความขัดแยงกอใหเกิดท้ังดานบวกและดานลบ และอธิบายวา ความขัดแยงเปนสวน
หนึ่งของกระบวนการจัดเกลาทางสังคม ไมมีกลุมทางสังคมกลุมใดกลุมหนึ่งท่ีมีความสมานสามัคคี
อยางสมบูรณ เพราะความขัดแยงเปนสวนหน่ึงของมนุษย ท้ังในความเกลียดและความรักตางก็มี
ความขัดแยงท้ังส้ิน ความขัดแยงสามารถแกปญหาความแตกแยกและทาใหเกิดความสามัคคีภายใน
กลุมไดเพราะในกลุมมีท้ังความเปนมิตรและความเปนศัตรูอยูดวยกัน โคเซอรมีความเห็นวาความ
ขัดแยงเปนตัวสนับสนุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงทางสังคม สามารถทําใหสังคมเปล่ียนชีวิตความ
เปนอยูจากดานหนึ่งไปสูอีกดานหน่ึงได เพราะหากสมาชิกในสังคมเกิดความไมพึงพอใจตอสังคมท่ี
เขาอยู เขาจะพยายามทาการเปล่ียนแปลงสถานการณนั้น ๆ ใหเปนไปตามเปาหมายของเขาได2.
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ความเปนธรรมตอความหลากหลายของผูปฏิบัติงาน กลาวคือ ในคณะเทคนิคการแพทยยังไมมี
นโยบายท่ีชัดเจนใน การประเมิน การใหคาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ ท่ีบุคลากรพึงไดรับ ทําให
บุคลากรบางคนมีความทอแทในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ พิชัย ฉันทลาภ (2546) ได
ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาเขต 2 ภาคใต จังหวัดนครศรีธรรมราช 
ผลการวิจัยพบวา  นโยบายการบริหารจัดการ การติดตามงานของหัวหนางานและความม่ันคงในการ
ทํางานจะมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้นเพื่อใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานดีข้ึน จึง
ควรกําหนดนโยบายการบริหารจัดการท่ีชัดเจน มีการสรางความม่ันคงในการทํางานใหเกิดข้ึน  3.
การขาดความพรอม ไมมีความรู ในการทํางาน ซ่ึงบุคลาการในสายงานท่ีตองใชความรูยังไมเพียงพอ
กับงานท่ีมีอยู ซ่ึงทําใหงานลาชา และบุคลากรท่ีทํางานในตําแหนงนั้นเกิดความเครียด ซ่ึงสอดคลอง
กับงานวิจัยของ เกตุสิณี (2551) ท่ีศึกษาเร่ือง ปญหาอุปสรรคและความพึงพอใจ การบริหารงานคลัง 
ของเทศบาลตําบล ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวา บุคลากรขาดความรูความเขาใจในงาน เชน 
งานดานพัสดุ  งานจัดเก็บรายได  ทําใหการปฏิบัติงานลาชาและการตรวจสอบความถูกตองดาน
เอกสารเปนไมถูกตองซ่ึงมีผลตอการปฏิบัติงาน  4. ขาดมนุษยสัมพันธท่ีดี ท้ังนี้บุคลากรของคณะ
เทคนิคการแพทย ยังขาดมนุษยสัมพันธตอกันอันเนื่องจาก คณะเทคนิคการแพทย มีสถานท่ีต้ัง อยู 2 
แหงทําใหบุคลากรไมมีความเช่ือมโยงถึงกัน ไมคอยไดรวมงานกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 
Manion (2003) พบวาความสัมพันธระหวางบุคคลเปนปจจัยท่ีทําใหบุคลากรมีความสุขในการ
ทํางานโดยพิจารณาจากการติดตอสัมพันธการใหความรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกันการสนทนา
อยางเปนมิตรรวมไปถึงการไดรับการยอมรับและความเช่ือถือไววางใจจากผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานไมเปนไปตามวัตถุประสงคเนื่องจากมนุษยมีความ
ตองการและความเปนอยูในสภาพแวดลอมท่ีไมเหมือนกันทําใหความตองการของแตละคนแตกตาง
กันออกไป อาจจะทําใหมีความคิดเห็นท่ีไมตรงกันเลยทําใหเกิดความขัดแยง  

 
6.4 อภิปรายผลตามวัตถุประสงคขอท่ี 4เพื่อเสนอแนะแนวทางการจัดการความสุขในการ

ทํางานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 
สรุปผลการสัมภาษณ ผูบริหารและบุคลากร พบวาตัวช้ีวัดแหงองคกรท่ีมีความสุขมี

ปจจัยท่ีสําคัญแหงความสุขของทุกองคกร คือ “มนุษย” หรือ “บุคลากร” ท่ีปฏิบัติงานในองคกร 
หนวยงาน และสถานท่ีตามที่ไดรับมอบหมายและกําหนดใหใชทักษะเพื่อปฏิบัติหนาท่ีนั้น ๆ ให
แลวเสร็จและบรรลุผลสําเร็จตามเปาประสงคและทิศทางขององคกรท่ีกําหนดไว และองคประกอบ
สําคัญท่ีจะทําใหการทํางานมีความสุข คือ สรางแรงจูงใจในการทํางาน  ซ่ึงคณะเทคนิคการแพทยมี
การสรางแรงจูงใจบุคลากรโดยการจัดสถานท่ี จัดบรรยากาศ และจัดหาอุปกรณท่ีอํานวยความ  ให
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บําเหน็จคาจางรางวัลคุมคาเหมาะสมกับการทํางาน  จัดสวัสดิการที่ดีซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ
มนตรี  แกวดวง(2552)  ซ่ึงไดศึกษาองคประกอบของความสุขในการทํางาน พบวา การรับรูวา
องคการไดใหการสงเสริม สนับสนุน และตอบสนองตอความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจ การ
จัดการสภาพแวดลอมในองคการใหนาอยู จะทําใหการทํางานสําเร็จตามเปาหมายขององคการอยาง
มีประสิทธิภาพ 

 
 

7. ขอเสนอแนะจากการศึกษา (Recommendations) 
 

7.1  ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ผูบริหารคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ควรมีการกําหนดนโยบายการเปน

องคกรตนแบบในการสรางความสุขในการทํางาน โดยมุงหวังความสําเร็จของการเสริมสราง
ความสุขจะผลักดันใหเกิดกิจกรรมท่ีสรางสรรค โดยเปนการยกระดับและพัฒนานโยบายท่ีมีความ
เขมขน 

 
7.2 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

7.2.1 สงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรในการปฏิบัติงานรวมกันท้ังใน
รูปแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการโดยมีการแตงต้ังคณะทํางานในโอกาสตางๆท่ีประกอบดวย
บุคลากรหลายสายงานมีการจัดทีมบริการท่ีมีลักษณะเฉพาะซ่ึงกระบวนการดังกลาวนําไปสูการ
สงเสริมใหเกิดการมีสวนรวมรับผิดชอบในงานมีการถายทอดวัฒนธรรมองคกรทักษะการทํางาน
เปนทีมและทักษะดานการพัฒนางานใหเกิดคุณคาและเปนประโยชนตอองคกรรวมถึงการถายทอด
วัฒนธรรมจากรุนสูรุน 

7.2.2 ควรจัดระบบการประเมินท่ีเปนธรรมและการจัดการคาตอบแทน
ท่ีเหมาะสม ซ่ึงผลการประเมินจะนํามาใชในการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนหรือคาจาง รวมถึงการ
ตออายุงานใหแกบุคลากร ซ่ึงจะทําใหเกิดการกระตุนการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและ
ภาพรวมของคณะเทคนิคการแพทย  มหาวิทยาลัยมหิดล ใหดียิ่งข้ึน 

7.2.3 ในกรณีท่ีมีบุคลากรไดรับรางวัลจากผลงานท่ีปฏิบัติควรไดรับการ
ยกยองชมเชยผานส่ือตางๆของคณะฯอยางรวดเร็วคือเว็บไซตจุลสารโปสเตอรแสดงความยินดีเพื่อ
เผยแพรใหกับบุคลากรท้ังภายในและภายนอกคณะฯรับทราบในกรณีของงานวิจัยเพื่อเปนการ
กระตุนใหบุคลากรสรางผลงานวิจัยท่ีดีคณะฯควรมีการใหเงินสนับสนุนการตีพิมพผลงานวิจัยตาม
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ระดับคุณภาพของวารสารดังระบุในโครงการทุนมหาวิทยาลัยวิจัยแหงชาตินอกจากนี้โครงการใน
ระดับคณะฯตามแผนกลยุทธท่ีบุคลากรไดรวมกันกําหนดข้ึนควรมีกลุมบุคลากรรับผิดชอบโครงการ
ในแตละดานมีการติดตามความกาวหนาในท่ีประชุมกรรมการประจําสวนงานเม่ือครบกําหนดเวลา
ของโครงการควรจะมีการประเมินประสิทธิผลโครงการโดยผูบริหารและมีการใหรางวัลยกยอง
ชมเชยกับโครงการท่ีไดรับตัดสินวามีผลการดําเนินการท่ีดีในการสัมมนาจัดทําแผนปฏิบัติการ
ประจําป 

7.2.4 ควรจัดใหมีสวัสดิการใหกับบุคลากรหลายรูปแบบโดยครอบคลุม
บุคลากรทุกกลุมสวนสวัสดิการอ่ืนเปนไปตามสิทธ์ิตามระเบียบการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหิดล  

7.2.5  ควรมีชองทางรับฟงขอคิดเห็นและขออุทธรณรองทุกขผานกลอง
แสดงความคิดเห็นและผานชองทางเวทีการเดินสายพบปะบุคลากรของผูบริหารรวมถึงการรับขอ
รองทุกขผานคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขประจํามหาวิทยาลัยซ่ึงมีตัวแทนของบุคลากรสาย
วิชาการและสายสนับสนุนของคณะฯเปนสมาชิกในคณะอนุกรรมการของมหาวิทยาลัยดวย 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

Introduction 

 When refer to the working, most people considered a working as an 

important activity of life and sometimes it was indistinguishable from each other. The 

researcher give priority to the happiness that affected the individual and organization 

development in a good direction and be capable of the approach for developing the 

countries in the future, it is consistent with the HIS MAJESTY KING BHUMIBOL 

ADULYADEJ’s Royal Speech (1980), conferred to the students Srinakharinwirot 

University, Songkhla campus that:  

 "Everyone has a mind that wishes happiness or success but finding them 

surely would be tired, no one can find them without tiring. If they don’t want to tired, 

they have to practice more. The practicing must train the mind as well. If they trained 

mind well, not to be lazy and know that what the job is. It is believed that the work is 

to be effective and it gives a great success. The physical and mental are strong 

together... ". 

 The King’s Royal Speech emphasized the happiness, that harmonized with 

all activity of the working’s life in physical or imagination pattern. It can make person 

and organization strengthened and efficiency, consistent with the concept of 

Veenhoven (1997), a foreign psychologist, mentioned that happiness is similar to the 
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individual assessment about overall life’s interesting, that make the researcher would 

like to study in this case, especially the happy workplace. When considered to the 11th  

National Economic and Social Development Plan (2012-2016) that emphasized in      

1) development for progressing the changing situation and adjusting to the unexpected 

and 2) sustainable development to coexist happily with equality, fairness and  self-

immunity (National Economic and Social Development Board Office, 2011). 

According to a vision of the 11th plan, appeared that the country has a major approach 

for making happiness and the plan can be implemented in all sectors, especially in the 

public and private sectors because the most organization was affected by the change 

factors according to the plan. When organization changes the staff, the environment 

surrounding communities were inevitably affected by the changes as well, so the 

employees or personnel of organization must adapt to survive and progress in work for 

happy living and working continually. 

 The approach of the 11th plan and the changing society were the 

motivation for researchers in studying the issues that are beneficial to the development 

of human resources and organization as well as a society as a whole, which is the issue 

concerned with developing and innovating organization to prepare for changing As 

well as consistent with the working. The study also found that the foreign research of 

“The 'What', 'Why' and 'How' of Employee Well-Being: A New Model (Page and 

Brodrick, 2009: pp.441-458) mentioned that the happy employees are the key factor to 

well-being of the organization. This research was studied by observing the employee’s 

resignation and the work accomplishment found that the way to enhance the quality of 

life for employees is to identify the strengths and psychological evaluation and then 

inform to the staff for further integration and development that makes more happiness 

to the employees. 

 The article from Harvard Business Review: Happiness and Your Company 

(Peck, 2011) reported the views of different companies. The famous companies, for 

example, Coca Cola, IKEA, Nesquik, BMW that these companies has an adaptive 

response to the concept of happiness more, that is these companies try to understand 

the benefits and complexity as well as the attractiveness of the research on quality of 

life and progression of positive psychology. As well as welfare is concerned, are 

consistent with the economy to bring the changes and development in the 
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organization. They regarded that happiness as an important role, to be a policy for 

rising up the organization development steadily. The different views of articles and 

research related to happiness, whether they are usual happy or happy at work, the 

researchers found that attractiveness factors related with the making of happiness in 

their work and appropriate to support the study. They also found that the factor of 

happiness management has not studied more. 

 As a result of such factors, the researcher questions and remarks that if the 

organization has managed a great happiness, it will make a pleasure to employees in 

life and work and when employees feel happy, it can affect an achievement of 

performance and its goals. The study of the happiness management, the researcher 

found the study of Juthamas Kaewpijit, Vichai Utsahajit and Sombat Kusumawalee  

(2011), the model is called "Home Model", a model of happiness management that 

Synthesizing information from various organizations, a total of 103 organizations in 

the development of knowledge about the organization of Happiness project, under the 

supervision of Thai Health Promotion Foundation (Thai Health) together with the 

Graduate School of Human Resource Development, National Institute of Development 

Administration (NIDA). This model is one of the key models on the organization of 

Happiness (Happy Home Model). A Home model noticeably concluded a person’s 

happiness characteristic, a way to make happiness and a result of happiness working. 

The researcher appreciated that the result should be extended to obtain approach for 

the appropriate happiness making and to be an alternative to the organization for 

making happiness on working. 

   For the happiness of working found the research that related to the 

dependent variable, the happiness working, the researcher considered that the 

approach for making happiness in the workplace and promotion of happiness at work 

is the research under the happy workplace project directly, including the research 

conducted by the Institute for Population and Social Research, Mahidol University. 

The research created tools to self-measure pleasure, Happinometer, a measurement 

condition in which a person can be measured manually. The idea is like a 

thermometer, navigating feeling and experience as reflected by the dimensional 

quality of life and can be used to measure the happiness of the people working in 

organization in all sectors (Sirinun Kittisuksathit, Kanjana Tungcholthip, Suporn 
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Jarassith, Chalermphol Chaiprasert, Porta Boonyateerana and Wannapa Aree, 2012). 

The 9 dimensions factors are Happy Body, Happy Relax, Happy Heart, Happy Soul, 

Happy Family, Happy Society, Happy Brain, Happy Money and Happy Work-Life 

(Happy Plus). The 9 dimensions of Happinometer are interesting and appropriate 

measure of happiness in the work of the staff and the organization dramatically 

because it has covered to all dimension of the happiness in the workplace. 

 This research study was to study the management of the happiness of 

working case studies: Faculty of Medical Technology, Mahidol University. The reason 

to choose this faculty is the faculty has approached the happiness promotion to be the 

main policy of the organization by taking action to strengthen it. It has undertaken a 

variety of activities based on the culture of the organization. "Leading towards the 

success of the organization, binding like a family" to be overall happy and driving the 

9 dimensions strategy of the University together with the success aiming of 

strengthening  the happiness to encourage creative activity that bring about to push the 

organization and staff potential to work happily with performance and sustainable. 

Under the concept of sharing and learning for the achievement of the organization 

culture, “binding like a family” simultaneously. The faculty has considered the 

potential costs and the strength of medical technologists and radiation techniques, that 

is, the leadership of professional health science is to be a principle basic of design to 

inspire a concept of “Healthy & Smart” to indicate an objectivity to measure the 

success of the project including the atmosphere facilitation, conducive to relaxing 

together, which is exactly the purpose of this research, to study the factors that 

contribute to happiness at work. The results of this study will benefit the Faculty of 

Medical Technology, Mahidol University and can be the approach to base of 

happiness making in the workplace for keeping up with the changes that occur in the 

future. 

 

 

Abstract 

 The objectives of this research were 1) to study of happiness in the work of 

the Faculty of Medical Personnel. Mahidol University 2) to compare happy workplace 

classification of the personal factors 3) to study the problem and  barrier affecting  
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happy  workplace of supporting staff in the Faculty of Medical Technology, Mahidol 

University 4) to recommend a management approach in the happy workplace of 

supporting staff in the Faculty of Medical Technology, Mahidol University. 

The results showed that: 1) the happy workplace of supporting staff in the Faculty of 

Medical Technology, Mahidol University was evaluated at a moderate level. When 

considering each  side, happy body, happy relaxtion, happy family, happy brain were 

indicated to be at a moderate leveland happy heart, happy soul, happy society, happy 

money, happy work-life were indicated to be at an abundant level 2) In comparison  

happy workplace classification of the personal factors, it was observed that gender, 

age, education level, status, child,  job, work status, period of time at work were 

different  affecting happy  workplace of supporting staff in the Faculty of Medical 

Technology, Mahidol University 3) problem and  barrier  affecting  the  happy  

workplace of supporting staff in the Faculty of Medical Technology, Mahidol 

University, problem and conflict inside the organization, fairness of  a variety of 

practitioners, the lack of availability of work, a barrier to the practices of work            

4) A management approach in the happy workplace of supporting staff in the Faculty 

of Medical Technology, Mahidol University find there are projects for build 

relationship with the corporate culture, managed environment to work for a living,     

an assessment  system that is fair and reasonable compensation management. 

 

 

Research objective 

 1. To study of happiness in the work of the Faculty of Medical Personnel. 

Mahidol University 

 2 To compare happy workplace classification of the personal factors 

 3. To study the problem and  barrier affecting  happy  workplace of 

supporting staff in the Faculty of Medical Technology, Mahidol University 

 4. to recommend a management approach in the happy workplace of 

supporting staff in the Faculty of Medical Technology, Mahidol University 
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Research methodology 

 This research has used quantitative research methods. The population in 

this study staff in the Faculty of Medical Technology, Mahidol University. A total of 

220 questionnaires, were returned by 220 sets in this study. A researcher used the 

happiness measurement questionnaires as an research instrument to collect data for 

analyzing the results, which studied from books, research journals, other documents 

related to the happiness of working life, the living and happiness management 

approach in working to form the research instrument and specified the question issues 

as the conceptual framework. For the validity of the research instrument, the 

researcher applied questionnaire and tools that already existing research, a measure of 

happiness to individuals or HAPPINOMETER, discussed to the Thesis Advisor, 

Thesis Committee and the Expert. In this study, a researcher created an instrument and 

was taken to the Advisor for qualifying, improving and monitoring to ensure the 

accuracy and reliability right into the content, which was examined the validity and 

reliability of the instrument by the Experts to find the IOC (Index of item objective 

congruence: IOC) of the questionnaire and the Experts have also suggested the 

approach to create the validity and accuracy appropriate instrument. The Instrument 

was revised on their advice which was presented to 3 persons of the Expert and 

obtained the IOC at a level greater than 0.5.  

  

 

Statistical Analysis 

 The statistical analysis using the program SPSS (Statistical Package for 

Social Science) to analyze the data. A researcher used Descriptive Statistics and 

Analytical Statistics to evaluate the relationship between independent variable and the 

dependent variable, which are the leadership style and the quality of working life by 

using statistical of t-test and F-test for the presentation of research results for 

examining the hypotheses. A qualitative data using the content analysis from the 

interviews, leading to a conclusion. 
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Research results and discussion 

 

1. The discussion of the 1st objective  

The results showed that the happy workplace of supporting staff in the 

Faculty of Medical Technology, Mahidol University was evaluated at a moderate 

level and can be discussed in each issue as follows: 

1) Happy Body 

When considering the question of the findings showed that the 

supporting staff in the Faculty of Medical Technology, Mahidol University have 

opinions on the happiness of working at a moderate level, including the question 

issues of “Currently, did you smoke either the cigarette, leaf or tobacco?” and 

“Currently, how many day in a week you exercise on average?”. The first issue can 

be discussed that the most staff do not smoke and the Faculty has settled a zone for 

smokers proportionally, not to disturb those who do not smoke. This indicates the 

Faculty appreciated that the staff’s healthy should be hygienic and safe working 

conditions, that is, the employees are working in the good environment and the 

workplace must not adversely affect to the health, and it will be without the risk and 

dangerous, which is consistent with the studied of Ratkampol Punpeng (2004), found 

that the staff’s healthy had negative correlated with the mental fatigue, that is, when 

at full strength, a tension has reduced or happiness has more increased. The people 

who are healthy and happy tend to generate productivity in the long term. A person 

who happy with the present life is also happy in working life as well.  

The question issue of “Currently, how many day in a week you exercise 

on average?” can be explained that the Faculty have no the place or time to exercise. 

The Faculty should have to encourage exercising, preferably with the exercise 

promotion or prepare a fitness room for the staff, which is consistent with 

Pattaraporn Chaowapreecha (2006), which concluded that the executive of the 

organization should focus on promoting and improving workplace to be safety and 

health promotion to improve the staff’s quality of life at a higher level. 

2) Happy Relax   

When considering the question of the findings showed that the 

supporting staff in the Faculty of Medical Technology, Mahidol University have 
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opinions on the happiness of working at a moderate level, including the question 

issues of “When faced problems in your life, did you basically deal with the 

problems?” and “Generally, did you relaxing in a week (reading, watching movies, 

listening to music, playing games, shopping, planting trees, etc.)?”. The first issue 

can be discussed that probably because most of the staff in the Faculty of Medical 

Technology can deal with the problems consciously. They have managed time in 

each day to relax with the quality and be satisfied with their problems management, 

which is consistent with the studied of Daorat Iam-sam-ang (2005), found that the 

personal behavior has an important role to health, reduces tension and leads to 

happiness. Each individual is different, including relaxing, sleeping, breaking off and 

traveling. These activities make feeling of satisfaction and happiness in each day as 

well.  

The question issue of “Generally, did you relaxing in a week (reading, 

watching movies, listening to music, playing games, shopping, planting trees, etc.)?” 

can be explained that the staff in the Faculty of Medical Technology have no time to 

rest. This may be because most of the staff have to work with the Checkup Unit on 

Saturday and Sunday, so they have no time to relax. The faculty should have to 

rotate the holiday for the staff who works in day-off by the rotation thoroughly, 

which is consistent with Nanthiwa Yotha (2002), studied the factors that affected to 

the satisfaction in working of employees, UNISON Company Limited, the research 

found that the organization factors that affected to the satisfaction consists of, the 

opinion of policy and management, working environment and compensation and 

welfare, all issues are at a moderate level. 

3) Happy Heart 

When considering the question of the findings showed that the supporting 

staff in the Faculty of Medical Technology, Mahidol University have opinions on the 

happiness of working at a high level, including the question issues of “Generally, did 

you communicate with colleagues in the organization?” and “Generally, did you 

participate in activities that are beneficial to the society, such as reforestation or 

donation?”. The first issue can be discussed that probably because the staff in the 

Faculty of Medical Technology have a good relationship with each other. There was 

a talking when they have problems and helping each other, which is consistent with 
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Nantharat Uiprasert (2009), studied the happiness working of empolyees, FIRST 

DRUG Company Limited, Chiang Mai, found that the happiness of employees are 

based on factor of relations at work which are involved in making a happy work 

place. The happy employees usually have a good quality of life, behaving in a way 

that organizations need, capable to develop their skills and intellectual, including an 

applying the potential to be fully functional. 

The question issue of “Generally, did you participate in activities that are 

beneficial to the society, such as reforestation or donation?” can be explained that 

the staff in the Faculty of Medical Technology have no more activities that benefit to 

the society. The Faculty’s staff have not had the opportunity to participate in social 

activities. The Faculty should be promoted activities that are beneficial to the society 

for making an acceptance, passion, caring and cooperation that affecting to the 

sustainability achievement among the organization. 

4) Happy Soul 

When considering the question of the findings showed that the supporting 

staff in the Faculty of Medical Technology, Mahidol University have opinions on the 

happiness of working at a high level, including the question issues of “Generally, did 

you forgive to those who sincerely accept a mistake?” and “Generally, did you 

preserve the cultural, religious or giving alms?”. The first issue can be discussed that 

possibly because the staff in the Faculty of Medical Technology have a good heart, 

with compassion, sacrifice, morality that can control the mind to deal effectively 

with something that happen in everyday of life, which is consistent with Apichart 

Pupanich (2008), studied The using of the happiness measurement index of 

employees working under the Office of the Dean, Thammasat University, found that 

the samples have good attitude of happiness in the workplace. These results 

suggested that perceptions of the happiness of working social relations within the 

organization are the highest average. Happiness is what happens to the mind and the 

emotions that arise from the environment surrounding or the events that impacted, 

that is, a normal mental state called happiness. 

The question issue of “Generally, did you preserve the cultural, religious 

or giving alms?” can be explained that the staff in the Faculty of Medical 

Technology have no more activities that support to the preserve the cultural, 
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religious or giving alms, causing the staff have not had the opportunity to do such 

activities. The Faculty should be promoted such activities to ensure that employees 

are engaged in activities that are supposed to encourage people to use the doctrine of 

religious lifestyle to reduce conflict in the workplace consciously, have an ability to 

concentrate in working, generous to others and have a loyalty to the organization, 

which is consistent with Ruamsiri Menapoh (2007), studied the instrument for 

measuring working happily case study: Master Degree Students (Special Class) of 

NIDA, found that the 5 dimensions that affected to the happiness of working, 

including leadership, relationship with colleagues, passion of work, quality of 

working life and shared value of organization. The happiness of the samples found 

that the overall average of happiness in the present work was 3.487, can be 

concluded that the happiness of working in present was at a high level. 

5) Happy Family 

When considering the question of the findings showed that the supporting 

staff in the Faculty of Medical Technology, Mahidol University have opinions on the 

happiness of working at a moderate level, including the question issues of “Did you  

have enough time to be with your family?” and “Did you do (exercise, make a merit 

of exercise in a park to the merits of planting trees, etc.) together with the family?”. 

The first issue can be discussed that it is because the most staff have been with the 

family on vacation, they have got to do many things together and have a talking to 

understand each other more which is consistent with the studied of Uarpaya 

Genggarnkha (2007), found that the employees who received love, care and trust 

from the family, it was a very satisfying performance in working. Thus, the factor of 

family relationship has correlated with happiness working.   

The question issue of “Did you do (exercise, make a merit of exercise in 

a park to the merits of planting trees, etc.) together with the family?” can be 

explained that the staff in the Faculty of Medical Technology have not enough time 

for activity with the family because the staff have to work on day off, causing the 

staff have not had the opportunity to do such activities. The Faculty should be 

promoted activities that families can do together, invites families of people took part 

in the activities because staff with the will enjoy in their life leads to a happiness and 

productive work, which is consistent with Napatchol Rodtiang (2007), studied the 
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factors influencing the happiness of working, under the Health Center in the 

Northeast Department of Health, Ministry of Public Health, found that happiness in 

work was at the moderate level. Factors that were statistically significant correlated 

with happiness in their work, consists of a family relationship, management policy, a 

scope of work, a relationships at work, work advancement, a recognition receiving, a 

motivation at work and working environment. 

6) Happy Society 

When considering the question of the findings showed that the supporting 

staff in the Faculty of Medical Technology, Mahidol University have opinions on the 

happiness of working at a high level, including the question issues of “Generally, did 

you follow the rules or regulations of the society?” and “Generally, did you feel 

secure in life and property?”. The first issue can be discussed that probably because 

the staff in the Faculty of Medical Technology is strictly systematic with a corporate 

social responsibility, passion, unity and unexploited people around, which is 

consistent with the studied of Kannika Muanprasert (2005), mentioned that the 

organization consists of a large number of employees at various levels, each person 

will have a different individuals who expressed different that caused by various 

factors, including age, gender, length of operational status in the organization. If 

they do not comply with regulations, poor of relationship with each other and have 

no behavior that the organization expect, they will not be able to apply the potential 

to be fully functional. 

The question issue of “Generally, did you feel secure in life and 

property?” can be explained that the staff in the Faculty of Medical Technology have 

feeing not well about the security of life and property because the staff have always 

got some rumor about thievery, causing the staff feel anxiously. The Faculty of 

Medical Technology should have informed to the staff to have confidence in the 

security of the employees, which is consistent with the studied of the Pibool 

Teepapan (2007), summarized the factors that will enhance to employees with  

higher satisfaction are comfortable working conditions, private, safety, cleaning and 

tidy with the modern tools for working adequately. 
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7) Happy Brain 

When considering the question of the findings showed that the supporting 

staff in the Faculty of Medical Technology, Mahidol University have opinions on the 

happiness of working at a moderate level, including the question issues of “Did you 

have the opportunity to be trained to develop the skills and capabilities of yourself?” 

and “Generally, did you interesting in acquiring new knowledge from various 

sources?”. The first issue can be discussed that probably because the Faculty of 

Medical Technology usually promote a job training to staff for improving their 

skills, which is consistent with Pridaporn Sripakdee and the group (2007), studied  

the happiness of Siriraj Hospital’s employees, found that the management of human 

resources were at a moderate level, including work system, employee’s learning and 

motivation and the well-being and satisfaction of employees, the average of all 

issues were at a moderate level.  

The question issue of “Generally, did you interesting in acquiring new 

knowledge from various sources?” can be explained that the staff in the Faculty of 

Medical Technology has desire to find new knowledge, but have no time to attend in 

the job training. The Faculty should be managed time for the staff on job training, 

which help the staff have the opportunity to attend what they need, which is 

consistent with the studied of the Manion (2003), found that the success in working 

was the factor which make people happy at work. Due to the perception that its 

operations reach to the target make them a further study, feel proud and worthy in 

their life for the development to work accomplishment. 

8) Happy Money 

When considering the question of the findings showed that the supporting 

staff in the Faculty of Medical Technology, Mahidol University have opinions on the 

happiness of working at a high level, including the question issues of “Did you feel 

that the repayment of the debt was a burden?” and “Generally, How about your 

compensation you received each month compared with the total expense?”. The first 

issue can be discussed that possibly because of the staff in the Faculty of Medical 

Technology have got a salary on time and accurately. They have a discipline in using 

of funds and people who earn more money have agreed that the repayment of the 

debt was not a burden, which is consistent with Rosalin Gray and the group (2006), 
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studied that the happiness and factors that affecting to the happiness of the elderly in 

Chainat province, found that the happiness depends on various factors, contain no 

debt or liabilities, but not as a burden, the possession of property, having a family 

and being with children, healthy, being in community with mutual trust with the 

assistance to each other and the security of life and property. 

The question issue of “Generally, How about your compensation you 

received each month compared with the total expense?” can be explained that the 

staff in the Faculty of Medical Technology have received compensation in the 

amount that fits on expenditure but has a lot of personnel expenses than revenues, 

resulting in some financial difficulties. The Faculty should offer training on the 

accounting or systematic money spending course to the staff, which is consistent 

with Clark (1996), studied the approach for increasing the job satisfaction of 

British’s working-age of 9,000 people, found that 61.3 percent of samples were more 

satisfied obviously when organization has increased the compensation to them. 

9) Happy Work-Life (Happy Plus) 

When considering the question of the findings showed that the supporting 

staff in the Faculty of Medical Technology, Mahidol University have opinions on the 

happiness of working at a high level, including the question issues of “How the 

validity of the payment of wages, overtime, etc. that you have received from your 

organization was?”, “How the accuracy of the payment of wages, overtime, etc. that 

you have received from your organization was?” and “Were you considered to get a 

promotion or raise wages annually with suitability approach?”. The first and second 

issues can be discussed that possibly because of the Faculty has paid a salary on time 

and accurately, which is consistent with Sarothorn Busabakom (2007), found that the 

compensation system that affected to the staff satisfaction should be equality, that is, 

the payment was correlated with the skills, abilities, responsibilities and complexity 

of the task. The fairness compensation considered from the equality compensation 

system.  

The question issue of “Were you considered to get a promotion or raise 

wages annually with suitability approach?” can be explained that the Faculty use the 

wage-raising and promotion indicators. This might be inclined to vote or scoring too 

high, making people in the Faculty have a small number who have been promoted 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 125 

and wages-raising instability, which is consistent with Suparat Namjaidee (2005), 

studied the quality of life and problems at work that influence the satisfaction in the 

workplace and trends and behaviors of personnel’s resignation, Suandusit Rajabhat 

University, found that the quality of working life and the social stability and 

advancement, working society, working time and personal life, influencing to the job 

satisfaction. 

 

2. The discussion of the 2nd objective 

The results showed that the factors that were differences of gender, age, 

education, marital status, number of children, job description, employment status and 

duration of work, will affect variously to the happy workplace of staff in the Faculty 

of Medical Technology, Mahidol University, can be discussed in each issue as 

follows: 

 1) Personal factor of gender  

 The results found that the happy workplace of staff in the Faculty of 

Medical Technology, classified by overall gender, found that the differences of 

gender were statistically differential of happy workplace. Males were happier on 

working more than females because they have places and things to do after work. A 

meeting or a party usually take place more than females, which is consistent with 

Noppadol Kannika (2008), studied the happy evaluation of employee case study: the 

18-60 years old population who work in enterprises or and businesses in Bangkok, 

found that males is higher happiness score than females. 

 2) Personal factor of age  

 The results found that the happy workplace of staff in the Faculty of 

Medical Technology, classified by overall age, found that the differences of age 

were statistically differential of happy workplace. The younger staffs were happier 

on working than older staffs. This is probably because the younger staffs are healthy. 

They have time to do activities for relaxing more, which is consistent with Napatchol 

Rodtiang (2007), studied the factors influencing the happiness of working, under the 

Health Center in the Northeast Department of Health, Ministry of Public Health, 

found that the differences of age are differential in happy workplace with the 

statistically reliable.  
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 3) Personal factor of education  

 The results found that the happy workplace of staff in the Faculty of 

Medical Technology, classified by overall education, found that the differences of 

education were statistically differential of happy workplace. Lower education staffs 

were happier on working than the higher education staffs. This probably because 

person with a lower level of education have an obligation to work less than person 

with a higher level of education, so there is no tension on working, which is 

consistent with Pichsinee Deepliphol (2002), found that employees with different 

levels of education have differences quality of working life due to the difference of 

rewards and benefits, which affecting to the quality of working life.  

 4) Personal factor of marital status  

 The results found that the happy workplace of staff in the Faculty of 

Medical Technology, classified by marital status, found that the differences of 

marital status were statistically differential of happy workplace. Single staffs were 

happier on working than married staffs. This probably because staffs who have not 

married yet, have more time to do more activities with no family burden, which is 

not consistent with Chorprae Vithayavej (2004), found that the quality of working 

life of employees with different marital status, quality of life is no different. Perhaps 

the industrial workers in Prapadaeng, Samutprakan province, whether single, 

divorced or widowed marital, they were sufficiently living. It does not affect to the 

quality of working life that industrial plant entrepreneurs were conducted according 

to the standards specified by the government.   

 5) Personal factor of number of children  

 The results found that the happy workplace of staff in the Faculty of 

Medical Technology, classified by number of children, found that the differences of 

number of children were statistically differential of happy workplace. Staffs without 

children were happier on working than staffs with children. This probably because 

there is a tension in caring for the children totally, which is consistent Suwat 

Mahatnirun and the group (1998), found that the variable with the number of 

children affected to the quality of life and economy. This may be due to the 

industrial workers in Prapadaeng. Samutprakan province, most of them are childless 
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at 48.75 percent, next below are 1-2 children at 43 percent and more than 2 children 

at 8.25 percent, this variable, thus affecting the quality of working life of employees. 

 6) Personal factor of job description  

 The results found that the happy workplace of staff in the Faculty of 

Medical Technology, classified by job description, found that the differences of job 

description were statistically differential of happy workplace. The office staffs were 

happier on working than people working in other works because the office staffs 

have not to work on weekends, which is consistent with Karanrat Thawornprasert 

(2008), found that the factor that affected to satisfaction of librarians is job 

description because they have an aptitude of work, apparent scope of work that 

suitable with the knowledge and ability. Thus, the staffs that recognize the job 

description were happy in their work. 

 7) Personal factor of employment status  

 The results found that the happy workplace of staff in the Faculty of 

Medical Technology, classified by employment status, found that the differences of 

employment status were statistically differential of happy workplace. Staffs with 

regular employment status were happier on working than staffs with contract 

employment status because staffs with regular employment status are stable with 

welfare and more than staffs with contract employment status, which is consistent 

with Grunebaum (1987), found that the different positions have different affected to 

the satisfaction. This probably because the jobs in the industry, whether they are 

employees of the factory or the office staff, they will be treated equally on the 

quality of working life, whether the remuneration, working conditions, safety, 

security, an advancement, etc. Therefore, this variable does not affect to the quality 

of working life. 

 8) Personal factor of duration of work  

 The results found that the happy workplace of staff in the Faculty of 

Medical Technology, classified by period of employment, found that the differences 

of period of employment were statistically differential of happy workplace. Staffs 

with less duration of work were happier on working than staffs with the longtime of 

work because staffs with less time had just started on working without accumulated 

tension and pressure at work, which is consistent with Nopparat Arayapattanakul 
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(2000), found that the differences of nurse’s working experiences were differential 

of happiness on working, so the experience have the relationship with happiness on 

working. The results of this study support that the experience with a different 

affected to the perception of happiness on working differently in issue of the 

relationship within organization and the corporate welfare receiving. 

 

3. The discussion of the 3rd objective 

  The results from the interviews with the executive and staff found that 

the problem and barrier are paired with each organization inseparably that can be 

discussed as follows: 

  1) The conflict within the organization. This will happen in working with 

other people, opposing and conflict occurred because it basically is different in each 

person's life, which is consistent with Conflict Theory of Lewis A. Coser, the 

conflict theorist, mentioned that the conflict caused both positive and negative, and 

explained that the conflict is part of the process of socialization. No social group that 

are perfectly in harmony. The conflict is part of human nature. Both hate and love, 

have conflicts at all. The conflict can solve the problem of breakage and make a 

unity within a group because the group is both friendly and hostile together. Coser 

suggested that the conflict is the factor to promote social change. Social change can 

make a living from one side to the other side because members in society not 

satisfied with the society they lived, they will try to change the situation according to 

their targets. 

  2) Fairness to a variety of staffs. There is not clearly about the policy of 

the Faculty of Medical Technology for evaluating the compensation and benefits of 

staff are entitled that make some staffs are discouraged to work, which is consistent 

with Pichai Chantalarp (2003), studied the factors that affecting the operation of the 

Provincial Electricity Authority employes area 2, Southern region, Nakhon Si 

Thammarat province. The results showed that the management policy, chief 

monitoring and work security had affected the performance of the employees. Thus, 

for the improvement of employee’s performance, it should define a clear of 

management policy and create the stability on working. 
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  3) Lack of readiness and knowledge of working. Staffs with the 

knowledge and skill that require in the field are not enough, when compared with the 

jobs available. This causes delay of work and make staffs have more tension, which 

is consistent with Katesinee (2008), studied the problems and satisfaction to the 

fiscal administration of the Municipality in Phra Nakhon Ayutthaya province, found 

that the personnel are lack of knowledge and understanding in work such as 

procurement and revenue collection that make the delay of work and the verification 

and authentication of the document is incorrect, which affected to the performance of 

work. 

  4) Lack of human relations. Staffs in the Faculty of Medical Technology 

are lack of human relations because there are two locations of workplace and they 

are not linked to each other that make them rarely worked together, which is 

consistent with the studied of Manion (2003), found that the interpersonal was the 

factors that make people happy at work by considering the relation of cooperation, 

mutual assistance in a friendly conversation, including the recognition and trust from 

the co-workers and supervisors are barrier to achieve the objectives because human 

needs and the environment is different and a personal demand of individuals are 

varies, cause the disagreement and conflicts occurred.  

 

4. The discussion of the 4th objective 

The conclusion of interviews with the executive and staff found that 

Indicators of happiness organization have the important factors of "human" or 

"personnel" to work in the organizations, sections or places as they are assigned and 

use their skills to perform the duty for achieving the goals and direction of the 

organization. The key factor that will make the happy workplace is the motivation 

for working, which the Faculty of Medical Technology are motivating to the staffs 

by arranging the workplace, atmosphere, providing facilitated equipment, rewarding  

for the work appropriately, welfare arrangement, which is consistent with Montree 

Kaewdoung (2009), studied the factors of happiness at work, found that the 

perception that the organization has provided support and respond to the needs both 

physically and mentally, a pleasant environmental management to the organization, 

will make to achieve the goals of the organization effectively. 
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Recommendations from the study 

 

  Policy Recommendations 

  The executive of the Faculty of Medical Technology, Mahidol University, 

should define a policy to be a with the happy workplace model organization, with the 

aim of enhancing the success of happiness promotion to encourage the creative 

activity by enhancing and developing policies that are concentrated. 

    

 Operational Recommendations 

 1) Promote the participation of personnel in joint operations in both formal 

and informal, by appointing a working group on various occasions that consists of 

multiple lines, providing the particularities service teams. This process would lead to 

promote accountability participation in work and transmit the organizational cultural, 

skills, teamwork and working development skills that are worthy and benefit to the 

organization, including the transmission of culture to the next generations. 

 2) Evaluation system and compensation management should be fair and 

reasonable. The results of the evaluation will be used in determining the promotion, 

salary or wage, including a renewal for the personnel. This will stimulate the 

development of personnel performances and the overall of the Faculty of Medical 

Technology, Mahidol University to be better. 

 3)  In the case of personnel awarded by the performance should be 

informing through the media by a website, pamphlets and posters for congratulating to 

the personnel both inside and outside the delegation acknowledged. In the case of 

research, to encourage people to create good research, the Faculty should be funded 

research for publishing, classified by the quality of journal that identified in the           

A University Scholar of National Research Project. In addition, the Faculty’s project 

according to the strategic plan that specified by personnel should have a group of 

personnel responsible for on each side, a progressive monitoring at the conferences of 

the Committee of each sections. When the period of project is up, it should evaluate 

the efficiency of the project by the executive and reward and recognition to projects 

that have been determined to have a good performance in the preparation of the annual 

action plans seminar. 
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 4) There should be a providing of various benefits and welfare to 

employees that covered to all group of personnel, the others welfare are in accordance 

with the personnel management regulations of Mahidol University. 

 5) There should be channels for comments and appeals grievances through 

the comments box and through the personnel meeting with the executive, including the 

complaints receiving through the Member of an Appeals and Complaints Commission 

of the University, which have a representative of the academic and support staffs of 

the Faculty that are member in the Subcommittee of the University. 
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