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บทคัดย่อ  
การวิจัยในครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับการรับรู้ความสามารถในตนเอง ระดับการเสริมสร้าง

พลังอ านาจ และระดับความสุขในการท างานของบุคลากร (2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถใน
ตนเองกับความสุขในการท างานของบุคลากร และ(3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจกับ
ความสุขในการท างานของบุคลากร กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ จ านวน 271 คน 
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .01 ผลการวิจัยพบว่า 1) การรับรู้
ความสามารถในตนเองของบุคลากรอยู่ในระดับมากท่ีสุด การเสริมสร้างพลังอ านาจและความสุขในการท างานของ
บุคลากรอยู่ในระดับมาก 2) การรับรู้ความสามารถในตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของ
บุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ 3) การเสริมสร้างพลังอ านาจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุข
ในการท างานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

 

ค าส าคัญ:  การรับรู้ความสามารถในตนเอง, การเสริมสร้างพลังอ านาจ, ความสุขในการท างาน,  
                 ส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ 
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Abstract 

 This research aimed to study (1) the level of self-efficacy, empowerment, and joy at work of National 
Health Security Office personnel, (2) the relationship between self-efficacy and joy at work of personnel, and       
(3) the relationship between empowerment and joy at work of personnel. The samples were 271 National Health 
Security Office personnel. The data were collected by questionnaires. The statistical tools in this study were 
percentage, mean, standard deviation, and Pearson’s product-moment correlation coefficient. The significance level 
was at 0.01. The research results were as follows: (1) self-efficacy of personnel was at the highest level, and 
empowerment and joy at work of personnel were at the high level, (2) self-efficacy of personnel had positive 
relationship with their joy at work at the significance level of 0.01, and (3) empowerment of personnel had positive 
relationship with their joy at work at the significance level of 0.01. 
 

Keywords:  Self-efficacy, Empowerment, Joy at Work, National Health Security Office 
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1. บทน า 
 หลักการทรงงานของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช มหิตลาธิเบศรรามาธิบดีจักรี                
นฤบดินทร สยามินทราธิราช บรมนาถบพิตร รัฐกาลท่ี 9 เป็นการด าเนินงานในลักษณะทางสายกลางท่ีเกี่ยวข้องกับคน 
คือการพัฒนาต้องเอา “คน” เป็นตัวตั้งและยึดหลัก “ผลประโยชน์ของประชาชนและ “ความอยู่ดีมีสุข” ซึ่งหลักการ
ดังกล่าว ได้น ามาประยุกต์ใช้กับบริบทการพัฒนาประเทศใน แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่ งชาติ ฉบับท่ี 11 ได้
ให้ความส าคัญกับการพัฒนาศักยภาพของคนเพ่ือขับเคลื่อนประเทศชาติ จึงต้องค านึงถึง การสร้างเสริมคุณภาพชีวิต
และความสุขของคนท างาน ส่งเสริมให้คนท างานไทยเป็นแรงงานคุณภาพและมีสุขภาวะดีท้ังร่างกาย จิตใจ และจิต
วิญญาณ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2561)  
 จากแผนดังกล่าว  จึงได้มีการริเริ่มโครงการ “การพัฒนาสร้างเสริมความสุขคนท างานเพ่ือความยั่งยืน” 
ศูนย์วิจัยความสุขคนท างานแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2559 (Healthy Workplace for All: Thailand Centre for Happy 
Worker Studies: TCHS) โดย สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งส ารวจคนท างานในองค์กรท้ัง
ภาครัฐ ภาคเอกชน และรัฐวิสาหกิจ  ผลการส ารวจความสุขคนท างานในองค์กรของประเทศไทย ปี พ.ศ. 2559 โดย 
พบว่า ค่าเฉลี่ยความสุขคนท างานในองค์กรของประเทศไทย ปี พ.ศ. 2559 เท่ากับ 59.3 หากพิจารณาข้อมูลค่าเฉลี่ย
ความสุขรายมิติ ด้านท่ีต่ าท่ีสุดคือ ด้านผ่อนคลายดี 51.5 สุขภาพเงินดี 52.0 สังคมดี 58.5 การงานดี 58.8 ตามล าดับ ซึ่ง
เกินระดับปานกลางเพียงเล็กน้อยเท่านั้น (ศูนย์วิจัยความสุขคนท างานแห่งประเทศไทย , 2559) ก่อนท่ีเราจะสร้าง
ความสุขในการท างานเราควรทราบก่อนว่าความสุขในการท างานมีปัจจัยและองค์ประกอบอย่างไรบ้าง ความสุขใน
การท างานเกิดได้จากหลายปัจจัย ท้ังด้าน ปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจ ประสบการณ์การท างาน ท้ังแนวคิดเชิงบวก และ
แนวคิดด้านจริยธรรม และความสุขยังส่งผลดีอีกหลายประการ อาทิ สุขภาพท่ีดี อารมณ์เชิงบวก การตัดสินใจท่ี
ถูกต้อง และมีส่วนสร้างสังคมในการท างานท่ีเข้มแข็ง (Lyubomirsky, 2001) องค์ประกอบของความสุข มี 4 ด้าน ดังนี้ 
ด้านการติดต่อสัมพันธ์ เป็นพ้ืนฐานท่ีท าให้เกิดความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กร ด้านความรักและผูกพันกับงาน 
ด้านความส าเร็จในงาน เป็นการรับรู้ว่าตนสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายท่ีได้ตั้งเขาไว้ ด้านการเป็นท่ี
ยอมรับ บุคคลรับรู้ว่าตนได้รับการยอมรับเช่ือถือ จากเพ่ือนร่วมงาน หากบุคคลเข้าถึงองค์ในทุกด้าน ก็จะส่งผลให้
บุคคลเกิดความสุขในการท างาน (Manion, 2003) การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นสิ่งท่ีเกี่ยวข้องกับความสุขใน
การท างานเพราะท าให้บุคคลนั้นสามารถตัดสินใจได้ว่าตนมีความสามารถในการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมนั้นได้
หรือไม่ ถ้าบุคคลรับรู้ถึงความสามารถของตนแล้ว และบุคคลประเมินค่าของผลพฤติกรรมท่ีจะกระท าลงไปแล้วรู้สึก
ว่าคุ้มค่าบุคคลก็จะเลือกท าพฤติกรรมนั้น แต่บุคคลก็มีการรับรู้ความสามารถของตนในแต่สถานการณ์แตกต่างกันไป
ขึ้นอยู่กับการตัดสินใจเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถในตนเองซึ่งจะมีผลต่อการแสดงพฤติกรรม (Bandura, 1977) การ
เสริมสร้างพลังอ านาจก็เป็นอีกส่วนหนึ่งท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับความสุขในการท างานเพราะ เป็นกระบวนการท่ีสร้าง
ความเปลี่ยนแปลงในทางบวกให้กับบุคคล สร้างเสริมศักยภาพในการปฏิบัติงาน เพ่ิมพูนความม่ันใจในการท างาน ท า
ให้บุคคลเกิดความรู้สึกเป็นตัวของตัวเองมีอิสระในการคิดตัดสินใจแก้ปัญหา ด้วยตนเองได้อย่างมีศักยภาพมากขึ้น อีก
ท้ังยังสามารถสร้างสัมพันธ์ภาพท่ีดีระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน (Breeding, 2008)  
 ส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ เป็นหน่วยงานของรัฐ ท าหน้าท่ีในการสร้างการเข้าถึงสิทธิในการ
รักษาพยาบาลและการป้องกันโรคเพ่ือท าให้คนไทยมีสุขภาพท่ีดีและมีความสุขในชีวิตแต่ในส่วนของบุคลากรของ
ส านักงานกลับยังมีความสุขค่าเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับไม่สูงมากซึ่งจากการท าแบบทดสอบด้วยเครื่องมือวัด
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ความสุขด้วยตนเอง Happinometer ของ ศูนย์วิจัยความสุขคนท างานแห่งประเทศไทย ปี พ.ศ. 2561 พบว่าบุคลากร
ของส านักงานมีคะแนนความสุขเท่ากับ ค่าเฉลี่ย = 59.7 ซึ่งอยู่ในระดับ Happy แต่ผ่านเกณฑ์มาเพียงเล็กน้อย (เกณฑ์ 
ระดับ Happy ตั้งแต่ค่าเฉลี่ย 50  ขึ้นไป)  ถือว่าเป็นโอกาสท่ีท้าทายในการพัฒนา และค้นหาปัจจัยท่ีจะช่วยเสริมสร้าง
ความสุขให้กับบุคลากร ต่อไป (ส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ , 2561)  ด้วยเหตุผลดังกล่าวนี้ผู้วิจัยจึงสนใจ
ศึกษาวิจัยเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาส่งเสริมบุคลากรส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติต่อไป 
 

2. วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้ความสามารถในตนเอง ระดับการเสริมสร้างพลังอ านาจ กับระดับความสุขในการ
ท างาน ของบุคลากรส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถในตนเองกับความสุขในการท างานของบุคลากร
ส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจกับความสุขในการท างานของบุคลากร
ส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ   
 

3. การด าเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากรท่ีศึกษา ได้แก่ บุคลากรส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ ผู้ปฏิบัติงานในส่วนของส านักงาน
ใหญ่และสาขาเขตกรุงเทพมหานคร รวมจ านวน 514 คน ส ารวจเม่ือเดือนมกราคม ปี 2562 (ส านักบริหารทรัพยากร
บุคคลและพัฒนาองค์กรส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ, 2562) ผู้วิจัยค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสม 
โดยใช้สูตรของ Yamane (วรรณี แกมเกตุ, 2551) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 225 คน จากนั้นน ามาค านวณหา
สัดส่วนโดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Proportional Stratified Random Sampling) เพ่ือให้ได้ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างแยกตามกลุ่มภารกิจหลังจากนั้น ผู้วิจัยใช้วิธีสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ด้วยวิธีการจับสลากจาก
บัญชีรายช่ือของบุคลากรส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ ตามสัดส่วนจ านวนกลุ่มตัวอย่างจากแต่ละกลุ่ม
ภารกิจท่ีได้ค านวณไว้ 

เคร่ืองมือในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย เพ่ือท าการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างขึ้นมาจากศึกษาทบทวนแนวคิดและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง โดยครอบคลุมเนื้อหาตามวัตถุประสงค์
ของการวิจัย มีท้ังหมด 3 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถในตนเองของบุคลากร แบ่งเป็น 3 มิติ ได้แก่ มิติตาม
ขนาด มิติความเข้มแข็งหรือความม่ันใจ และมิติการแผ่ขยาย 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจของบุคลากร แบ่งเป็น 2 ส่วนได้แก่ การได้รับ
อ านาจแบ่งเป็น 3 ด้าน คือ ด้านการสนับสนุน ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านทรัพยากร  และการได้รับโอกาส  แบ่งเป็น 3 
ด้าน คือ ด้านการได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านการได้รับการยกระดับความสามารถและทักษะและด้าน
การได้รับรางวัลและการยอมรับ  
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 ส่วนท่ี 3 เแบบสอบถามเกี่ยวกับความสุขในการท างานของบุคลากร แบ่งเป็น  4 ด้าน ได้แก่ ด้านการติดต่อ
สัมพันธ์ ด้านความรักในงาน ด้านความส าเร็จในงาน และด้านการเป็นท่ียอมรับ ซึ่งทุกส่วนของค าถามเป็นแบบมาตรา
วัดประเมินค่า (Rating Scale)  โดยแบ่งข้อความแต่ละข้อเป็น 5 ระดับคือ  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  ไม่เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
เห็นด้วย และเห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 ก าหนดเกณฑ์แปลผลตามช่วงคะแนนเป็น 5 ระดับ ดังน้ี 
 ระดับความสุขในการท างาน      ช่วงคะแนน 
 ระดับมากท่ีสุด        4.21 – 5.00  
 ระดับมาก         3.41 – 4.20  
 ระดับปานกลาง        2.61 – 3.40 
  ระดับน้อย         1.81 – 2.60 
 ระดับน้อยท่ีสุด        1.00 – 1.80 
 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการน า
แบบสอบถามท่ีผู้วิจัยได้สร้างขึ้น เสนอต่อประธานท่ีปรึกษาการศึกษาค้นคว้าอิสระ และผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน                
น าแบบสอบถามส าหรับการวิจัยท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปทดลอง (Try Out) กับบุคลากรส านักงานหลักประกัน
สุขภาพแห่งชาติ ท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน าข้อมูลมาวิเคราะห์หาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของ
แบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่า แบบสอบถาม
การรับรู้ความสามารถในตนเองของบุคลากรในภาพรวม ได้ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าเท่ากับ .952  (ด้านมิติตามขนาด .873 
ด้านมิติความเข้มแข็งหรือความม่ันใจ .921 และด้านมิติการแผ่ขยาย.953)  แบบสอบถามการเสริมสร้างพลังอ านาจของ
บุคลากรในภาพรวม ได้ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าเท่ากับ .970 (ด้านการได้รับการสนับสนุน .893  ด้านข้อมูลข่าวสาร .950 
ด้านทรัพยากร.758  ด้านการได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน .958  ด้านการได้รับการยกระดับความสามารถและ
ทักษะ .945 และด้านการได้รับรางวัลและการยอมรับ .940)   แบบสอบถามความสุขในการท างานในภาพรวม มีค่า
สัมประสิทธิ์อัลฟ่า .969 (ด้านการติดต่อสัมพันธ์ .963 ด้านความรักในงาน .956 ด้านความส าเร็จในงาน .935 และด้าน
การเป็นท่ียอมรับ .965)  

วิธกีารเก็บรวบรวมข้อมูล 
 น าแบบสอบถามท่ีเสร็จสมบูรณ์แล้ว ไปสอบถามกลุ่มตัวอย่างตามจ านวนท่ีได้ค านวณตามสัดส่วนไว้แล้ว 
โดยได้ช้ีแจงถึงขั้นตอน และรายละเอียดในการตอบแบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
ตนเอง เก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีได้รับการตอบเรียบร้อยแล้วมาวิเคราะห์ดว้ยวิธีการทางสถิต ิ

สถิติท่ีใช้ในการวิจัยและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เม่ือเก็บรวบรวมแบบสอบถาม พร้อมท้ังตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว น าข้อมูลท่ี
ได้มาบันทึกลงรหัส แล้วน ามาวิเคราะห์ และประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ โดยใ ช้สถิติ
ดังต่อไปนี ้

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ืออธิบายลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
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2. ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ใช้หาค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถในตนเองกับความสุขในการท างานและความสัมพันธ์ระหว่างการ
เสริมสร้างพลังอ านาจกับความสุขในการท างาน  

ก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติไว้ ท่ีระดับ .01 
 

4. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 ผู้วิจัยพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยโดยน าแนวคิดการรับรู้ความสามารถในตนเองของ Bandura (1977) มา
พัฒนาเป็นตัวแปรอิสระ คือ การรับรู้ความสามารถในตนเอง ประกอบไปด้วย 3 มิติ คอื มิติตามขนาด มิติความ
เข้มแข็งหรือความม่ันใจ และมิติการแผ่ขยาย 
 น าทฤษฏีการเสริมสร้างพลังอ านาจของ Kanter (1977) มาพัฒนาเป็นตัวแปรอิสระ คือ การเสริมสร้างพลัง
อ านาจ ประกอบด้วย 2 ส่วนได้แก่ การได้รับอ านาจแบ่งเป็น 3 ด้าน คือ ด้านการสนับสนุน ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้าน
ทรัพยากร  และการได้รับโอกาส แบ่งเป็น 3 ด้าน คือ ด้านการได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านการได้รับการ
ยกระดับความสามารถและทักษะและด้านการได้รับรางวัลและการยอมรับ 
 นอกจากนี้ ได้น าแนวคิดความสุขในการท างานของ Manion (2003) มาพัฒนาเป็นตัวแปรตาม คือ ความสุข
ในการท างาน ซึ่งมีองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านความรักในงาน ด้านความส าเร็จในงาน 
และด้านการเป็นท่ียอมรับ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
5. สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 1 การรับรู้ความสามารถในตนเองมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน  
 สมมติฐานท่ี 2 การเสริมสร้างพลังอ านาจมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน 
 

การรับรู้ความสามารถในตนเอง 
- มิติตามขนาด 
- มิติความเข้มแข็งหรือความม่ันใจ 
- มิติการแผ่ขยาย 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ  
   - การได้รับอ านาจ 
      ด้านการสนับสนุน 
      ด้านข้อมูลข่าวสาร 
      ด้านทรัพยากร 
   - การได้รับอ านาจ 
      ด้านการได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
      ด้านการได้รับการยกระดับความสามารถและทักษะ 
    ด้านการได้รับรางวัลและการยอมรับ 

ความสุขในการท างาน 
- ด้านการติดต่อสัมพันธ์ 
- ด้านความรักในงาน 
- ด้านความส าเร็จในงาน 
- ด้านการเป็นท่ียอมรับ 
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6. ผลการวิจัย 
ตารางท่ี 1  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรู้ความสามารถในตนเองของบุคลากร  

      (n=271) 
การรับรู้ความสามารถในตนเอง X  S.D. ระดับ 

มิติตามขนาด 4.38 .489 มากท่ีสุด 
มิติความเข้มแข็งหรือความม่ันใจ 4.33 .514 มากท่ีสุด 
มิติการแผ่ขยาย 4.23 .576 มากท่ีสุด 

รวม 4.31 .484 มากท่ีสุด 
 
จากตารางท่ี 1 ผลการศึกษาการรับรู้ความสามารถในตนเองของบุคลากรในภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

(ค่าเฉลี่ย = 4.31) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มิติตามขนาด อยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉลี่ย = 4.38) มิติความ
เข้มแข็งหรือความม่ันใจอยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉลี่ย = 4.33) และมิติการแผ่ขยายอยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉลี่ย = 
4.23) 
  
ตารางท่ี 2  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการเสริมสร้างพลังอ านาจของบุคลากร   

 (n=271) 
การเสริมพลังอ านาจ X  S.D. ระดับ 

1.  การได้รับอ านาจ 3.81 .611 มาก 
 ด้านการสนับสนุน 3.81 .689 มาก 
 ด้านข้อมูลข่าวสาร 3.85 .718 มาก 
 ด้านทรัพยากร 3.76 .676 มาก 
2. การได้รับโอกาส 3.33 .850 ปานกลาง 
 ด้านการได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 3.28 .972 ปานกลาง 
 ด้านการได้รับการยกระดับความสามารถและทักษะในการ      
       ท างาน 

3.48 .871 มาก 

 ด้านการได้รับรางวัลและการยอมรับ 3.24 .923 ปานกลาง 
รวม 3.57 .681 มาก 

 
 จากตารางท่ี 2 ผลการศึกษาการเสริมพลังอ านาจของบุคลากรในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 
3.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านข้อมูลข่าวสาร อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.85) ด้านการสนับสนุน อยู่ใน
ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.81) ด้านทรัพยากร อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.76) ด้านการได้รับการยกระดับความสามารถ
และทักษะในการท างาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.85) ด้านการได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน อยู่ในระดับ
ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.28) และ ด้านการได้รับรางวัลและการยอมรับอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.24)  
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ตารางท่ี 3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความสุขในการท างานของบุคลากร  
      (n=271) 

ความสุขในการท างาน X  S.D. ระดับ 
ด้านการติดต่อสัมพันธ์ 4.05 .691 มาก 
ด้านความรักในงาน 3.69 .785 มาก 
ด้านความส าเร็จในงาน 3.70 .806 มาก 
ด้านการเป็นท่ียอมรับ 3.88 .734 มาก 

รวม 3.83 .647 มาก 
 

 จากตารางท่ี 3 ผลการศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรในภาพรวม พบว่าอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 
= 3.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการติดต่อสื่อสารท่ีดี อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.05) ด้านการเป็นท่ี
ยอมรับ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.88) ด้านความส าเร็จในงาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.70) และด้านความรัก
ในงาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.69)  
 
 การทดสอบสมมติฐาน   
 
ตารางท่ี 4 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถในตนเองกับความสุขในการท างานของ 
บุคลากร ในภาพรวมและรายด้าน 

(n=271) 

การรับรู้ความสามารถในตนเอง 
 ความสุขในการท างาน 
 การสื่อสาร 

ท่ีด ี
ความรัก 
ในงาน 

ความส าเร็จ 
ในงาน 

การเป็น 
ท่ียอมรับ 

ภาพ 
รวม 

มิติตามขนาด r .296 .394 .390 .412 .437 
 P (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) 

มิติความเข้มแข็งหรือความม่ันใจ r .318 .490 .491 .461 .517 
 P (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) 

มิติการแผ่ขยาย r .316 .429 .485 .466 .497 
 P (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) 

รวม r .338 .477 .498 .487 .528 
 P (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) 

  
 จากตารางท่ี 4  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 การรับรู้ความสามารถในตนเอง โดยภาพรวมและรายด้านทุก
ด้าน (มิติตามขนาด มิติความเข้มแข็งหรือความม่ันใจ และมิติการแผ่ขยาย) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการ
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ท างานของบุคลากร โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้าน (ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านความรักในงาน ด้านความส าเร็จ
ในงาน และด้านการเป็นท่ียอมรับ) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
ตารางท่ี 5 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจกับความสุขในการท างานของบุคลากรใน
ภาพรวมและรายด้าน 

(n=271) 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 ความสุขในการท างาน 
 การสื่อสาร 

ท่ีด ี
ความรัก 
ในงาน 

ความส าเร็จ 
ในงาน 

การเป็น 
ท่ียอมรับ 

ภาพ 
รวม 

1. การได้รับอ านาจ       
 ด้านการสนับสนุน r .407 .480 .605 .582 .607 
 P (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) 
 ด้านข้อมูลข่าวสาร r .420 .540 .532 .530 .591 
 P (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) 
 ด้านทรัพยากร r .456 .581 .558 .515 .618 
 P (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) 
2. โอกาส       
 ด้านการได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน r .355 .548 .539 .439 .553 
       P (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) 
 ด้านการได้รับการยกระดับความสามารถ 
 และทักษะในการท างาน 

r .360 .500 .560 .506 .565 
P (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) 

 ด้านการได้รับรางวัลและการยอมรับ r .397 .489 .537 .459 .551 
 P (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) 
รวม r .471 .620 .661 .593 .687 

 P (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) 
 
 จากตารางท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 การเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้าน 
(ด้านการสนับสนุน ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านทรัพยากร ด้านการได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านการได้รับ
การยกระดับความสามารถและทักษะในการท างาน และด้านการได้รับรางวัลและการยอมรับ) มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความสุขในการท างานของบุคลากร โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้าน (ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านความ
รักในงาน ด้านความส าเร็จในงาน และด้านการเป็นท่ียอมรับ) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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7. การอภิปลายผลการวิจัย 
จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1  พบว่า การรับรู้ความสามารถในตนเองของบุคลากรโดยรวมมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของ   บุคลากรโดยรวมและรายด้านทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางท่ี
ระดับ .01 แสดงให้เห็นว่า บุคลากรท่ีรับรู้ความสามารถในตนเองสูง ย่อมท าให้ความสุขในการท างานสูงตามไปด้วย 
ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว้ ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะ บุคลากรท่ีรับรู้ความสามารถของตนเอง ท้ังสามมิติ มิติตามขนาด 
มิติความเข้มแข็งหรือความม่ันใจ มิติการแผ่ขยาย เช่น มิติตามขนาด บุคลากรท่ีรับรู้ว่ามีความสามารถเพียงพอหรือมี
ความถนัดในงานท่ีได้รับมอบหมายก็จะท างานได้อย่างเต็มท่ีท างานด้วยความม่ันใจไร้กังวล หากตัดสินใจแล้วว่าจะ
ท างานนั้นก็จะท าให้ส าเร็จแม้อาจจะมีอุปสรรคหรือไม่ส าเร็จในครั้งแรก เม่ือรับรู้ว่าตนสามารถท างานนั้นได้ตาม
ความสามารถของตนท่ีมีก็ย่อมเกิดความสุขในการท างาน มิติความเข้มแข็งหรือความม่ันใจบุคลากรท่ีมีความม่ันใจใน
การท างานก็จะท างานได้อย่างเต็มท่ี สามารถลงมือท างานได้ทันที ไม่มีความกลัวกังวลในการลงมือท างานตามท่ีได้
วางแผนไว้แล้ว เม่ือมีความม่ันใจในการท างานเจออุปสรรคก็ไม่หวั่นกลัวงานนั้นก็จะเป็นงานท่ีมีความสุข มิติการแผ่
ขยายเม่ือบุคลากรเช่ือม่ันว่าเคยประสบความส าเร็จกับผลงานท่ีผ่านมาในอดีตนั้นแล้วเม่ือได้รับมอบหมายงานท่ีมี
ความคล้ายคลึงกันก็จะไม่มีความวิตกกังวัล ดังนั้นความสุขในการท างานอาจเกิดจากการท างานท่ีไม่มีความกังวล 
เช่ือม่ันว่าตนเองสามารถท าได้ส าเร็จเหมือนท่ีเคยท ามาก่อน ซึ่งสอดคล้อง ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถในตนเอง ของ 
(Bandura สมโภชน์ เอี่ยมสุภาษิต, 2556) ซึ่งได้กล่าวไว้ว่า บุคคลจะตัดสินใจท าพฤติกรรมใด ขึ้นอยู่กับการรับรู้
ความสามารถในตนเองว่าสามารถจะท าพฤติกรรมนั้นได้หรือไม่ หากประเมินแล้วสามารถท าได้ก็จะมีแนวโน้มท่ีจะ
ท าพฤติกรรมนั้นได้ บุคคลท่ีมีความเข้มแข็งหรือม่ันใจก็จะมีความมุ่งม่ันในการท าพฤติกรรมนั้น และหากเคยประสบ
ความส าเร็จในพฤติกรรมท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกันก็มีแนวโน้มท่ีจะท าพฤติกรรมนั้นได้ส าเร็จเช่นกัน และยังสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ อรอุมา บัวทอง (2558) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้ความสามารถตนเอง การก าหนด
เป้าหมาย บุคลิกภาพเชิงรุก กับประสิทธิผลในการท างาน ของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความสามารถตนเองมีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการท างาน ส่วนการก าหนด
เป้าหมาย และบุคลิกภาพเชิงรุกไม่มีความมีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลในการท างาน 
  จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2  พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจของบุคลากรโดยรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความสุขในการท างานของบุคลากรโดยรวมและรายด้านทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดั บ .01 
แสดงให้เห็นว่า บุคลากรท่ีมีการเสริมสร้างพลังอ านาจสูง ย่อมท าให้ความสุขในการท างานสูงตามไปด้วย ซึ่งเป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว้ ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ บุคลากรท่ีมีการเสริมสร้างพลังอ านาจท้ังสองด้าน  ด้านการได้รับอ านาจ 
ด้านการได้รับโอกาส ซึ่งการได้รับอ านาจแบ่งออกเป็นด้านย่อยสามด้านดังนี้ ด้านการสนับสนุน บุคลากรท่ีได้รับ
มอบหมายให้ท างานท่ีมีความท้าทายความสามารถของตนเอง ได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น โอกาสตัดสินใจในงานท่ี
มีความส าคัญ โอกาสในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาของตนเอง ท าให้บุคลากรมีอิสระในการท างานเกิดความภาคภูมิใจ
ในงานและความภาคภูมิใจในตนเอง ด้านข้อมูลข่าวสาร บุคลากรท่ีได้รับข่าวสารจากหน่วยงานท้ังแบบเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ ซึ่งเป็นข่าวสารความเคลื่อนไหวท่ีเกี่ยวข้องกับท างาน เป็นข่าวสารท่ีทันต่อเหตุการณ์และมีความ
น่าเช่ือถือเป็นประโยชน์ต่อการท างานของบุคลากร ด้านทรัพยากร หน่วยงานท่ีสนับสนุน ด้านอัตราก าลัง ด้านเวลา
การท างาน ด้านวัสดุ อุปกรณ์เครื่องใช้ สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน เทคโนโลยีท่ีทันสมัย สิ่งอ านว ยความ
สะดวกท้ังหมดจะช่วยสนับสนุนการท างานของบุคลากรให้ท างานได้อย่างรวดเร็วขึ้น ราบรื่นขึ้น มีความสุขในการ
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ท างานมากยิ่งขึ้น ด้านการได้รับโอกาสแบ่งออกเป็นด้านย่อยสามด้านดังน้ี ด้านการได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการ
งาน ด้านการได้รับการยกระดับความสามารถและทักษะในการท างาน ด้านการได้รับรางวัลและการยอมรับ ด้านการ
ได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ซึ่งปัจจุบันส านักงานมีกรอบอัตราก าลังท่ีจ ากัด ถึงแม้จะมีผลการดีเด่นก็ไม่
สามารถเลื่อนต าแหน่งงานได้ในทันที ต้องรอจนกว่าจะมีต าแหน่งว่าง  ท าให้ผลการศึกษาการศึกษาอยู่ในระดับ      
ปานกลาง  ด้านการได้รับการยกระดับความสามารถและทักษะในการท างาน บุคลากรท่ีได้รับโอกาสให้พัฒนาทักษะ
ความรู้ความสามารถ ท้ังการไปประชุมวิชาการ การไปศึกษาดูงานหรือได้โอกาสในการศึกษาต่อ ย่อมเกิดทักษะความ
เช่ียวชาญ ความเช่ือม่ันในตนเองและการท างาน ด้านการได้รับรางวัลและการยอมรับ ทางส านักงานยังไม่มีการมอบ
รางวัลอย่างเป็นทางการให้กับผู้ท่ีท าผลงานดีเด่น มีเพียงการประเมินผลการท างานซึ่งเป็นความลับของแต่ละบุคคล ไม่
มีการจัดกิจกรรมอย่างเป็นทางการให้ผู้อื่นได้รับรู้จึงท าให้ผลการศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง  ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี
ของ Kanter (1977) ในเรื่องการเสริมสร้างพลังอ านาจท้ังด้านการได้รับอ านาจและการได้รับโอกาส การท่ีบุคคลได้รับ
อ านาจจากองค์กรท้ังแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ รวมถึงการได้รับการสนับสนุนให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ มี
อิสระในการท างาน ได้รับข้อมูลข่าวสาร สนับสนุนทรัพยากรและในส่วนการได้รับโอกาสเติบโตก้าวหน้า ยกระดับ
การศึกษา และการได้รับรางวัลได้รับการยกย่อง ล้วนเป็นการเสริมสร้างพลังอ านาจ เพ่ิมศักยภาพและประสิทธิภาพใน
การท างานให้กับบุคลากรไดเ้ป็นอย่างมาก และจากการศึกษาของ ทิพยรัตน์ คชพงษ์ (2551) ท่ีได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงตามการรับรู้ของผู้ตามการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานเชิงจิตวิทยาและความ
ผูกพันในงาน : กรณีศึกษาองค์การท่ีไม่มุ่งหวังผลก าไรด้านมูลนิธิด้านสิ่งแวดล้อมและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ
ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้ตนเองของผู้
ตามมีความสัมพันธ์ทางบากต่อความผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 

8. ข้อเสนอแนะการวิจัย 
 การรับรู้ความสามารถในตนเอง 
 1. การรับรู้ความสามารถในตนเองมิติตามขนาดของบุคลากร ส านักงานควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้
ทดลองท างานตามความถนัดหรือความสนใจด้วยความสมัครใจ มีระบบพ่ีเลี้ยงในการทดลองงานและให้ข้อมูล
ย้อนกลับถึงผลการทดลองงาน ไม่ควรเปลี่ยนงานบ่อยเกินไป โดยท่ีตัวบุคลากรเองไม่ได้สมัครใจ เพราะจะท าให้
บุคลากรยังไม่มีความเช่ียวชาญในงานมากพอ และงานก็ควรมีความยากความท้าทายในระดับท่ี เหมาะสมกับ
ความสามารถ  
 2. การรับรู้ความสามารถในตนเองมิติความเข้มแข็งหรือความม่ันใจของบุคลากร ส านักงานควรสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรด้วยการสนับสนุนบุคลากรท่ีท างานแล้วพบเจออุปสรรคหรือปัญหาในการท างาน ด้วยระบบพ่ีเลี้ยง
หรือระบบบัดดี้ให้ค าปรึกษาในการท างานซึ่งกันและกัน ไม่ต าหนิหรือลงโทษหากไม่จ าเป็น แต่ควรให้ก าลังใจท้ังจาก
ผู้บริหาร หัวหน้างาน และเพ่ือนร่วมงานมากกว่า 
 3. การรับรู้ความสามารถในตนเองมิติการแผ่ขยายของบุคลากร ส านักงานมอบหมายงานท่ีมีลักษณะ
ใกล้เคียงกับงานท่ีเคยได้รับมอบหมายแต่มีความท้าทายมากกว่าเดิมเพ่ือท่ีบุคลากรจะได้น าประสบการณ์การท างานใน
อดีตมาพัฒนาการท างานในปัจจุบันให้ประสบความส าเร็จยิ่งๆ ขึ้นไป 
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 การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 1. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านการสนับสนุนของบุคลากร ส านักงานควรเพ่ิมความท้าทายความสามารถ
ในงานท่ีท าอยู่โดยให้โอกาสตัดสินใจแก้ไขปัญหาในงานท่ีมีความส าคัญเท่าท่ีบุคลากรท่ีท าได้โดยอยู่ภายใต้การดูแล
ของหัวหน้างาน ส่งเสริมให้บุคลากรได้เข้าร่วมงานประชุมวิชาการต่างๆ ท้ังในประเทศและต่างประเทศ  
 2. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านข้อมูลข่าวสารของบุคลากร ส านักงานควรช้ีแจงนโยบายให้บุคลากรทราบ
รวมถึงมีคู่มือหรือเอกสารท่ีเป็นบทสรุปแบบเข้าใจง่ายให้กับบุคลากร ควรเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารในรูปแบบท่ีบุคลากร
ทุกคนสามารถเข้าใจง่ายทันต่อเหตุการณ์ สามารถน ามาใช้ประโยชน์ในการท างานต่อได้  
 3. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านทรัพยากรของบุคลากร ส านักงานควรสนับสนุนทรัพยากรในการท างาน 
ท้ังค่าโทรศัพท์ วัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการท างาน ควรสนับสนุนด้านอัตราก าลังให้เหมาะสมกับ
ปริมาณงาน ควรมีการปรับเกลี่ยงานท่ีมีภาระงานมาก ๆ เป็นระยะ ๆ และลดขั้นตอนการท างาน 
 4. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านการได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของบุคลากร ส านักงานควรเปิด
โอกาสให้บุคลากรมีความเจริญก้าวหน้า โอกาสในการเติบโต การปรับเพ่ิมฐานเงินเดือน ให้เหมาะสมกับต าแหน่งงาน
และเท่าเทียมกัน  
 5. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านการได้รับการยกระดับความสามารถและทักษะในการท างานของบุคลากร 
ส านักงานควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนทุกระดับมีโอกาสได้ไปศึกษาดูงานท้ังในประเทศและต่างประเทศในส่วน
ท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน เพ่ือท่ีจะน าความรู้จากการศึกษาดูงานมาพัฒนาการท างานต่อไป รวมถึงเปิดโอกาสให้
สามารถลาไปศึกษาต่อในสาขาท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานตามความจ าเป็น เพ่ือท่ีบุคลากรจะได้ทุ่มเทกับการเรียนรู้และ
น าความรู้นั้นกลับมาพัฒนางานต่อไป 
 6. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านการได้รับรางวัลและการยอมรับของบุคลากร ส านักงานควรพิจารณาความ
ดีความชอบยกย่องในการท าผลงานท่ีดีเด่นให้กับบุคลากรอย่างเหมาะสม และควรมีการจัดงาน มอบรางวัลอย่างเป็น
ทางการ 

ความสุขในการท างาน 
 1. ความสุขในการท างานด้านการติดต่อสัมพันธ์ของบุคลากร ส านกังานควรส่งเสริมให้บุคลากรมีกิจกรรม
ในเชิงสร้างสรรค์มากกว่างานประจ า เช่น การตั้งชมรมท่ีมีความหลากหลายและน่าสนใจ การสนับสนุนงบประมาณ
และเวลาในการท ากิจกรรม การสร้างวัฒนะธรรมองค์การให้มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันด้วยระบบพ่ีเลี้ยงหรือบัดดี้  
 2. ความสุขในการท างานด้านความรักในงานของบุคลากร ผู้บริหารและหัวหน้างานควรใกล้ชิดกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและพูดคุยสอบถามถึงปัญหาอุปสรรคในการท างานอย่างสม่ าเสมอ สอบถามถึงต้นตอของปัญหาควร
เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ย้ายต าแหน่งงานตามท่ีต้องการอย่าง 
 3. ความสุขในการท างานด้านความส าเร็จในงานของบุคลากร ส านักงานควรเปิดโอกาสให้บุคลาการได้ใช้
ความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการท างาน มีเวทีให้บุคลากรได้เสนอความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน มีอิสระในการวางแผน
ท่ีเหมาะสมกับตัวบุคลากรเอง ควรมีพิจารณาความเหมาะสมของรายได้ให้สอดคล้องกับประสิทธิภาพการท างานโดย
การเพ่ิมค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับผลงานและความส าเร็จของบุคลากร 
 4. ความสุขในการท างานด้านการเป็นท่ียอมรับของบุคลากร ส านักงานควรจัดกิจกรรมให้บุคลากรได้
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ในการท างานอย่างต่อเนื่องและมอบรางวัลในการท างานให้กับบุคลากรท่ีมีผลงาน
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ดีเด่นในด้านต่างๆ ท่ีหลากหลาย รวมถึงการสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีบุคลากรมีมุทิตาจิตต่อเพ่ือนร่วมงานมีโอกาส
แสดงความยินดีกับเพ่ือนร่วมงานในวาระต่าง ๆ ท้ังแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
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