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วัตถุประสงคของการวิจัยครั้งน้ีเพ่ือ 1) ศึกษาระดับความสุขในการทํางานตามทรรศนะของบุคลากรใน
บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด 2) เปรียบเทียบระดับความสุขในการทํางานของบุคลากรท่ีมี
คุณลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน โดยประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ กลุมพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมถุง
พลาสติคไทย จํากัด ประกอบดวย พนักงาน 2 กลุม คือ กลุมพนักงานรายวันและกลุมพนักงานรายเดือน จํานวน 
512 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือและประมวลผลขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูป สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเปรียบเทียบ 
คาที (t-test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05   

 
ผลการศึกษาวิจัย พบวา ระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย 

จํากัด ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ทั้งในดานนโยบายการบริหารจัดการขององคกร ดานคาจางผลประโยชน
ตอบแทน ดานสวัสดิการ ดานความสัมพันธทางสังคมภายในองคกร ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน
โอกาสความกาวหนาในการทํางาน และดานสมดุลคุณภาพชีวิตการทํางาน การเปรียบเทียบคุณลักษณะสวน
บุคคล พบวา ระดับการศึกษา ประเภทพนักงาน รายได อายุการทํางานและจํานวนผูตองอุปการะ มีระดับความสุข
ในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากน้ีมีขอเสนอแนะวา บริษัท อุตสาหกรรม
ถุงพลาสติคไทย จํากัด ควรมีแนวทางในการพัฒนาองคกรเพื่อสงเสริมใหพนักงานทํางานอยางมีความสุข โดย
การปรับปรุงนโยบายขององคกรทางดานการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ดังน้ี 1) ดานคาจางผลประโยชนตอบ
แทน ควรจัดใหสามารถแขงขันไดในธุรกิจใกลเคียงกัน 2) ดานการสื่อสาร ควรมีความชัดเจนและใหทั่วถึง เพ่ือ
สรางความเขาใจท่ีตรงกัน รวมถึงควรมีการเพ่ิมชองทางการสื่อสารจากผูบริหารถึงพนักงานโดยเฉพาะในเรื่อง
นโยบายที่สําคัญขององคกร ซึ่งจะทําใหพนักงานไดรับรูขอมูลขาวสารท่ีเปนจริงและเกิดความเช่ือมั่นในบริษัท 3) 
ดานสภาพแวดลอม ควรปรับปรุงสถานที่ปฏิบัติงานเพ่ือลดสภาพแวดลอมที่เปนอันตรายตอสุขภาพของพนักงาน 
4) ดานสวัสดิการ ควรมีการจัดในรูปแบบท่ียืดหยุนมากกวารูปแบบท่ีดําเนินการอยูในปจจุบัน เพ่ือใหสามารถ
ตอบสนองความตองการของกลุมพนักงานที่มีความแตกตางกันได 
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The main objectives of this research were to investigate the workplace happiness levels of 

employees of Thai Plastic Bags Industries Co., Ltd. and to compare the workplace happiness levels among 
those whose personal characteristics are different. The studied sample was 512 employees of Thai Plastic 
Bags Industries Co., Ltd. The sample was divided into 2 groups: daily wage and monthly wage. Data were 
collected using a questionnaire as a survey tool and then analyzed by a computer program package. Statistical 
parameters, including percentile, mean, and standard deviation, were determined. Statistical (t-test and One-
way ANOVA) analysis was conducted at the significant level of .05.  

 
This research showed that workplace happiness of employees of Thai Plastic Bags Industries Co., 

Ltd. in aspects of management policy of the organization, wages and benefits, welfare, social relations within 
the organization, workplace environment, work opportunities and advancement, and balance and quality of 
life was ranked at medium level. The comparison of workplace happiness levels among personality 
differences indicated that education level, employee type, wage rate, length of work, and number of person 
under support affected workplace happiness differently at the significant level of .05. In addition, it is the 
suggestions that Thai Plastic Bags Industries Co., Ltd. should engage in organization development to promote 
employee happiness in the workplace. Human resources management policy in terms of wages and benefits, 
communication, environment, and welfare should be improved. Competitive wages and benefits as compared 
with similar businesses should be offered. Communication should be explicit and companywide for consistent 
understanding. In addition, communication channel for the executives to announce the important organization 
policies to the employees should be provided in order that the employees can get the actual information and 
feel trust in the company. In aspect of environment, the workplace should be improved to reduce 
environmental hazards for employees’ health. More flexible welfare options should be established to response 
to the needs of employees with different personal characteristics. 
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 8   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของประชากรท่ีใช 
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  ใชในการศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานของ 
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   ใชในการศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานของ 
   พนักงานบริษทั อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ดานสมดุลคุณภาพชีวิต 
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ดานความสัมพันธทางสังคมภายในองคกร  ดานสภาพแวดลอมในการ 
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     23          แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานของ 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 

 
การพัฒนาประเทศไทยท่ีผานมา ไดมุงเนนการเจริญเติบโตเศรษฐกิจเปนหลักโดยพิจารณา

จากผลิตภัณฑมวลรวมภายในประเทศ (Gross Domestic Product : GDP) เปนสําคัญ แมวาจะสงผล
ใหประเทศไทยมีอัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจอยางรวดเร็ว แตในขณะเดียวกันก็ทําใหเกิด
ความตองการทรัพยากรธรรมชาติเปนจํานวนมากเพ่ือการผลิตท่ีเพ่ิมข้ึนอยางไมจํากัด สงผลใหเกิด
การสูญเสียทรัพยากรธรรมชาติไปเปนจํานวนมาก อีกท้ังยังกอใหเกิดปญหามลพิษและมลภาวะใน
การใชทรัพยากรเหลานั้น เชน ปญหาน้ําเสีย ปญหามลพิษทางอากาศ และกอใหเกิดปญหาการพึ่งพา
ทุนและเทคโนโลยีจากตางประเทศมากเกินไป ทําใหเกิดปญหาคุณภาพชีวิตท่ีตกตํ่าของประชากร
อันเนื่องมาจากปญหาความขัดแยงจากความเหล่ือมลํ้าของรายไดและการแยงชิงทรัพยากรที่เหลืออยู
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2545) นับต้ังแตแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 8 (พ.ศ.2540 – 2544) เปนตนมา ไดมีการปรับเปล่ียนแนวคิดการพัฒนา
มาใหความสําคัญกับ “คน” โดยเนนเรื่องความสุขท่ียั่งยืนเปนจุดหมายสุดทายของแผนการพัฒนา
ประเทศ ภายใตแนวคิด “สังคมอยูเย็นเปนสุขรวมกัน” หรือท่ีเรียกวา Green and Happiness Society 
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2549)ในขณะท่ีประเทศภูฏานได
ประกาศใชปรัชญา “ความสุขมวลรวมประชาชาติ” (Gross National Happiness: GNH ) เปน
เปาหมายสูงสุดในการปกครองและพัฒนาประเทศ มาตั้งแตป พ.ศ.2515 สงผลใหในปจจุบันเกิด
ความเคล่ือนไหวในระดับโลกเก่ียวกับการพัฒนาเคร่ืองมือช้ีวัดระดับความเจริญของสังคมท่ีมาจาก
ความสุข (กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข, 2548) 

 
ความสุขนาจะเปนส่ิงท่ีมนุษยทุกคนปรารถนา เปนนามธรรมท่ีไมสามารถจับตองได  

มีความหมายแตกตางกันไป เพราะคนเปนปจเจกท่ีมีความหลากหลายท้ังทางอารมณและความรูสึก  
มีวิถีในการเสพหรือสรางความสุขท่ีแตกตางกัน อีกท้ังระดับของความสุขในเร่ืองเดียวกันก็ไม
เทากัน ความสุขทําใหคนฉลาดข้ึนและยังสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางานอีกดวย ดังนั้นจึง
อาจกลาวไดวาความสุขในการทํางานถือเปนปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนองคกรไปสูความสําเร็จ 
เปนองคประกอบสําคัญท่ีเปนพลังผลักดันใหคนแสดงความสามารถท่ีมีอยูใหปรากฏออกมาในการ
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ทํางานและยังสรางความรูสึกผูกพันเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร มีความรูสึกรวมเปนเจาของ
องคกร อีกท้ังยังสามารถสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานไดเปนอยางดี (แผนงานสุขภาวะ
องคการเอกชน, 2552) ในขณะท่ีการทํางานในองคกรธุรกิจมีวัตถุประสงคหลักทางดานเศรษฐกิจ 
โดยมีเปาหมายสําคัญ คือ การทํากําไรสูงสุด (profit maximization) จึงสงผลใหรูปแบบในการ
บริหารงานขององคกรธุรกิจเปนการบริหารแบบมุงเนนผลสัมฤทธ์ิท่ีใหความสําคัญกับผลลัพธ 
(outcome) โดยดูท่ีความสัมฤทธ์ิผลของงานเปนหลักโดยใชระบบประเมินและตัวช้ีวัด (indicator) 
เปนตัวสะทอนผลงานใหออกมาเปนรูปธรรม (ทิพาวดี  เมฆสวรรค, 2545) สงผลใหรูปแบบระบบ
การบริหารผลการปฏิบัติงานในปจจุบันมีการสรางตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานหรือสรางเคร่ืองมือท่ี
ชวยในการวัดประเมินผลงาน มีการพัฒนากระบวนการอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะอยางยิ่งการวัดผล
งานท่ีเกี่ยวกับการดําเนินงานขององคกรท่ีสงผลโดยตรงตอกลยุทธ นโยบายและวิสัยทัศน ให
สามารถชี้วัดออกมาเห็นผลไดท้ังในดานปริมาณและคุณภาพ จึงทําใหองคกรสามารถคัดกรอง
บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและไมดีออกจากกันไดชัดเจน ตัวอยางของเคร่ืองมือวัดท่ีนิยมใชใน
ปจจุบัน เชน ดัชนีช้ีวัดผลการทํางานหลัก (Key Performance Indicator: KPI) หรือการวัดผลการ
ปฏิบัติงานจากขีดความสามารถหรือสมรรถนะ (competency) ท่ีเปนแนวทางการวัดผลในระดับ
พฤติกรรมของบุคคลโดยสามารถเช่ือมโยงสงผลใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดในแตละตําแหนงงาน ไมวาจะเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบใด ๆ 
ก็ตามลวนแตสงผลกระทบกับบุคลากรในองคกรทั้งในทางตรงและทางออมท่ีตองเรงสรางผลงาน
ของตนเพ่ือใหไดมาซ่ึงความสําเร็จในงาน โดยมุงเนนไปท่ีภาพรวมท่ีสงผลตอธุรกิจขององคกร 
มากข้ึนทําใหบุคลากรตองปรับเปลี่ยนวิถีการดําเนินชีวิต คานิยมและวัฒนธรรมในการทํางานให
สอดคลองและเกิดผลตอการปฏิบัติงานสูงสุด สงผลใหเกิดความกดดันภายในจิตใจและเกิดภาวะ
ความเครียดไดงายข้ึน ซ่ึงเปนสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรขาดความสุขในการทํางาน ขาดงานบอย ๆ 
และลาออกในที่สุด (แผนงานสุขภาวะองคการเอกชน, 2552)    

 
ศูนยวิจัยความสุขชุมชน มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ ไดศึกษาเกี่ยวกับองคกรแหงความสุข

พบวา บุคลากรสวนใหญในองคกรมีความสุขนอกท่ีทํางานมากกวาความสุขในท่ีทํางาน โดย
บุคลากรสวนใหญรูสึกวาตนเองมีความสุขกับการท่ียังมีงานทํา มีความกาวหนาในงาน มีเพื่อน
รวมงานและมีหัวหนางานท่ีดีมากกวาความสุขท่ีไดทํางานในองคกรนี้ (สํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคม, 2549) ซ่ึงการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกร ถือวา พนักงาน
หรือบุคลากรเปนทรัพยสินท่ีมีคายิ่งและมีความสําคัญในฐานะของการเปนทุนมนุษย (human 
capital) ท่ีมีหนาท่ีรวมกันในการขับเคล่ือนองคกรใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนั้นจะตอง
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ดูแลและใหความสําคัญกับบุคลากร หากมีสุขภาพไมสมบูรณหรือมีสุขภาพจิตท่ีไมดี ขาดความสุข
ในการทํางานก็จะสงผลใหขาดแรงจูงใจในการทํางาน  ไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงปญหาที่สําคัญของการทํางานในองคกรธุรกิจปจจุบัน คือ การเผชิญกับปญหาจาก
สภาวะเศรษฐกิจผันแปรอยางรุนแรงท่ีสงผลกระทบไปในทุกภาคสวน ตลอดจนสภาวะการแขงขัน
ท่ีรุนแรงและเขมขนเพื่อใหกาวทันตอกระแสโลกาภิวัฒน กอใหเกิดกลยุทธและมาตรการตาง ๆ 
มากมายในการนําพาองคกรไปสูความสําเร็จในการแขงขัน มีการแยงชิงความไดเปรียบทางธุรกิจ
และสรางความสามารถในการพิชิตใหอยูเหนือคูแขงขันตลอดเวลา  ดังนั้นทําใหองคกรธุรกิจ
ท้ังหลายจึงตองปรับเปล่ียนตัวเองอยูเสมอ นั่นคือสาเหตุสําคัญท่ีสงผลใหวิถีการดําเนินชีวิต คานิยม
วัฒนธรรม และระบบการทํางานของบุคลากรในองคกรเกิดการเปล่ียนแปลงตามไปดวย 

 
ดังนั้นความสุขถือเปนปจจัยพื้นฐานของการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและยังเปน 

ส่ิงเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานไดเปนอยางดี ความสุขในการทํางานและการทํางาน 
อยางมีความสุขเปนส่ิงท่ีคนสวนใหญตองการ ดวยเหตุนี้จึงทําใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาระดับ
ความสุขในการทํางานท่ีเกิดจากความคิดเห็นของบุคลากรในองคกรเปนสําคัญ โดยจะทําการศึกษา
ท่ีบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ตําบลไรขิง อําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม ซ่ึง
กําลังอยูในชวงของการเปล่ียนแปลงภายในองคกรท้ังดานการผลิตและการบริหารจัดการท่ีสงผล
โดยตรงตอระดับความสุขในการทํางานของบุคลากรในองคกร ผลของระดับความสุขในการทํางาน
ท่ีไดสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหบุคลากรในองคกร
เกิดความสุขในการทํางานตอไปในอนาคต 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
1.  เพื่อศึกษาระดับความสุขในการทํางานตามทรรศนะของบุคลากรในบริษัท อุตสาหกรรม

ถุงพลาสติคไทย จํากัด 
 
2.  เพื่อเปรียบเทียบระดับความสุขในการทํางานของบุคลากรที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลที่

แตกตางกัน 
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คําถามวิจัย 
 
ระดับความสุขในการทํางานของบุคลากรเปนอยางไร มีความแตกตางกันหรือไมตาม

คุณลักษณะสวนบุคคลไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ประเภทพนักงาน รายได อายุ
การทํางานและจํานวนผูตองอุปการะ 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 
มุงศึกษาระดับความสุขในการทํางานโดยการพัฒนาแบบวัดระดับความสุขในการทํางานท่ี

เกิดจากความคิดเห็นของบุคลากรและผูบริหารของบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด 
จํานวน 512 คน โดยทําการศึกษาในชวงระยะเวลาตุลาคม พ.ศ. 2553 – มีนาคม พ.ศ. 2554 

 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 
1.  ไดทราบระดับความสุขในการทํางานของบุคลากรในบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติค

ไทย จํากัด   
 
2.  นําขอมูลท่ีไดจากการวัดระดับความสุขในการทํางานไปใชเปนแนวทางในการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อใหบุคลากรในองคกรเกิดความสุขในการทํางาน 
 

นิยามศัพท 
 

ความสุขในการทํางาน (Happiness in Work Place) หมายถึง ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอ
ความสุขในการทํางานของบุคลากร โดยมีผลมาจากปจจัยหรือองคประกอบท่ีสงผลโดยตรงตอ
ความสุขในการทํางาน 7 ดาน ไดแก 

 
1. ดานนโยบายขององคกร โดยเฉพาะนโยบายท่ีเกี่ยวของกับการบริหารจัดการท่ีสงผลถึง 

การปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร การใหสิทธิท่ีเทาเทียมกันกับพนักงานในดานการไดรับรู
ขอมูลขาวสารและแนวทางในการบริหารจัดการขององคกรท่ีสงผลถึงพนักงานโดยตรง การยอมรับ
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และการใหความสําคัญกับความคิดเห็นของพนักงาน รวมท้ังการสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมกับ
การดําเนินงานและกิจกรรมขององคกร  

 
2. ดานผลประโยชนตอบแทน เชน ผลประโยชนตอบแทนท่ีองคกรมอบใหเปนตัวเงิน โดย

จะแบงออกเปน 2 สวน คือ 1) คาจาง คือ คาตอบแทนในการทํางานท่ีจายใหกับพนักงาน สําหรับ
พนักงานรายเดือนจะเรียกวา เงินเดือน จายเดือนละ 1 คร้ัง ทุกวันท่ีส้ินเดือน พนักงานรายวันจะ
เรียกวา คาจาง มีกําหนดจายเดือนละ 2 คร้ัง คือในวันท่ี 10 และ 25 ของเดือน 2)โบนัส คือ ส่ิงท่ี
องคกรจายใหกับพนักงานเนื่องจากเปนผลตอบแทนท่ีเกิดจากผลกําไรหรือผลประกอบการ        
ขององคกรในปนั้น ๆ ไมไดกําหนดเปนอัตราท่ีตายตัว โดยจาย 1 คร้ังตอปในชวงตรุษจีนสําหรับ
พนักงานที่มีอายุงานเกิน 1 ปในรอบการจายนั้น 

  
3. ดานสวัสดิการตาง ๆ ท่ีองคกรจัดให คือ ส่ิงท่ีองคกรจัดใหเพื่อใหพนักงานเกิดความ

เปนอยูท่ีดีในระหวางการปฏิบัติงานเชน น้ําดื่ม อาหารกลางวัน สินคาสวัสดิการของพนักงาน การ
กูยืมเงินจากสหกรณออมทรัพย การตรวจสุขภาพประจําป รวมถึงกิจกรรมนันทนาการตางๆ เชน 
การจัดกิจกรรมตามประเพณีและวันสําคัญตาง ๆ รวมทั้งสวัสดิการดานการทองเท่ียวเพ่ือการ
พักผอนของพนักงาน 

 
4. ดานความสัมพันธทางสังคมภายในองคกร จะแบงเปน 2 สวน คือ 1) การมีปฏิสัมพันธ

ตอผูบังคับบัญชา โดยจะเปนเร่ืองการไดรับการดูแลเอาใจใสจากผูบังคับบัญชา การไววางใจ ใหการ
ยอมรับในการทํางาน รวมถึงการบริหารจัดการและแกปญหาในการทํางานเพื่อใหเกิดผลดีตอการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวม และ 2) การมีปฏิสัมพันธตอเพื่อนรวมงานในดานความสัมพันธอันดีตอกัน
ท้ังในเร่ืองสวนตัวและการทํางาน การมีน้ําใจและใหชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

  
5. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คือ สภาพการทํางานท่ีมีอุณหภูมิ แสง สี เสียง หอง

ทํางาน ท่ีเหมาะสมและเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน 
 
6. ดานโอกาสและความกาวหนาในการทํางาน คือ การใหโอกาสในการทํางาน ใหโอกาส

ในการเรียนรู การสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถในการทํางาน รวมทั้งการไดรับ
มอบหมายงานที่มีความทาทายและเหมาะสมกับความสามารถ โดยผลปฏิบัติงานสงผลใหประสบ
ความสําเร็จในหนาท่ีการงาน ไดรับการเล่ือนตําแหนงและมีความกาวหนาในสายอาชีพท่ีชัดเจน 



6 

 7. ดานสมดุลคุณภาพชีวิตและการทํางาน คือ ความเหมาะสมในภาระหนาท่ีการงาน ความ
รับผิดชอบ เพื่อใหเกิดการจัดแบงสัดสวนเวลาท่ีเหมาะสมทั้งการงาน ชีวิตครอบครัวและชีวิต
สวนตัว 

 
บุคลากร หมายถึง พนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด อําเภอสามพราน 

จังหวัดนครปฐม ซ่ึงประกอบไปดวย กลุมพนักงานรายวันและกลุมพนักงานรายเดือน 
  
คุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร หมายถึง ลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางของบุคลากรใน

บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด โดยแบงออกเปนท้ังหมด 8 คุณลักษณะ คือ 
 
1. เพศ หมายถึง กลุมบุคลากรที่ตอบแบบวัดระดับความสุขในการทํางานโดยประกอบไป

ดวย เพศชายและเพศหญิง 
 
2. อายุ หมายถึง การกําหนดชวงอายุของกลุมบุคลากรที่ตอบแบบวัดระดับความสุขในการ

ทํางาน โดยแบงเปน 1) อายุต่ํากวา 20 ป 2) ชวงอายุ 20-30 ป 3) ชวงอายุ 31-40 ป 4) ชวงอายุ 41-50 
ป5) อายุมากกวา 51 ปข้ึนไป 

 
3. สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพสมรสในปจจุบันของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบง

ออกเปน 1) โสด 2) สมรส 3) หยา/หมาย  
 
4.  ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาข้ันสูงสุดของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบง

ออกเปน 1) ประถมศึกษา 2) มัธยมศึกษาตอนตน 3) มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 4) ปวส./
อนุปริญญา 5) ปริญญาตรีข้ึนไป  6) อ่ืน ๆ โดยใหผูตอบแบบสอบถามเปนผูระบุ 

 
5. ประเภทพนักงาน หมายถึง การแบงลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบง

ออกเปน 1) พนักงานรายวัน 2) พนักงานรายเดือน 
 
6. รายได หมายถึง จํานวนของรายไดท่ีไดรับในแตละเดือนของผูตอบแบบสอบถาม โดย

ใหผูตอบแบบสอบถามเปนผูระบุ 
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7. อายุการทํางาน หมายถึง ชวงระยะเวลาท่ีผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานอยูภายในองคกร 
โดยใหผูตอบแบบสอบถามเปนผูระบุ  

 
8. จํานวนผูท่ีตองอุปการะดูแล หมายถึง จํานวนคนท่ีผูตอบแบบสอบถามตองใหความ

ชวยเหลือหรือการอุปการะดูแลในเร่ืองความเปนอยูหรือคาใชจายในการดํารงชีวิต โดยใหผูตอบ
แบบสอบถามเปนผูระบุจํานวน 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
ในสภาวะการตลาดท่ีมีการแขงขันทวีสูงข้ึนในทุก ๆ รูปแบบนั้น องคกรตางดิ้นรนพยายาม 

ท่ีจะผลักดันใหตนเองบรรลุเปาหมายสูงสุดท่ีไดวางเอาไว และส่ิงหนึ่งท่ีเปนแรงขับเคล่ือนอยาง
เดนชัดก็คือบุคลากรในองคกร และองคกรจะมีแนวทางในการดําเนินการอยางไรท่ีทําใหบุคลากร
ในองคกรเกิดการทํางานอยางมีความสุข ท่ีเปนตัวสงเสริมและผลักดันใหเกิดการเรียนรู พัฒนา 
ปรับปรุงการทํางานท่ีมีคุณภาพ ประสิทธิภาพสูง ดังนั้นจึงขอสรุปสาระสําคัญและปจจัยท่ีกอใหเกิด
การทํางานอยางมีความสุขดังตอไปนี้ 

 

1.  แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
1.1  ทฤษฎีลําดับความตองการของมนุษยของมาสโลว (Maslow)  
1.2  ทฤษฎีการจูงใจ ERG  
1.3  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบอรก 
1.4  ทฤษฎีการจูงใจไปสูความสําเร็จของแมคเคลแลนด (McClelland) 

 
2.  แนวคิดความพึงพอใจในการทํางาน 

2.1  แนวคิดความพึงพอใจในการทํางาน 
2.2  คุณลักษณะของผูนําท่ีจะสรางการทํางานอยางมีความสุข  

 
3.  แนวคิดเกี่ยวกับความสุขและคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

3.1  แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 
3.2  แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 
4.  แนวคิดการพฒันาตัวช้ีวัดการทํางานอยางมีความสุข 

4.1  แนวคิดในการพัฒนาตัวช้ีวัด 
4.2  ดัชนีวัดระดับความสุข 
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แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 

ความหมาย 
 
คําวา “แรงจูงใจ” (Motivation)ไดมีผูใหความหมายตาง ๆ กันดังนี้ 
 
ชมพูนุท  ศรีพงษ (2550) กลาววา แรงจูงใจ มาจากรากศัพท “Movere” ในภาษาละติน 

แปลวา to move หรือการผลักใหเคล่ือนไหว จึงกลาวไดวา แรงจูงใจ หมายถึง ผลของความตองการ
ภายในของตัวบุคคลและจากการกระตุนของส่ิงเราภายนอกทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมใด 
พฤติกรรมหน่ึงออกมาเพ่ือบรรลุเปาหมายหากเปนการผลักดันในการทํางานเรียกวา แรงจูงใจในการ
ทํางาน หรือ Work Motivation  อีกท้ังแรงจูงใจยังมีลักษณะท่ีโดดเดน กลาวคือ แรงจูงใจเปนพลัง
กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมอันเนื่องมาจากแรงจูงใจนั้นเปนพฤติกรรมท่ีมี
ทิศทางไปสูเปาหมายท่ีตองการ และเปนพฤติกรรมท่ีไมลมเลิกงาย ๆ 

 
ธานี  มงคลธนานนท (2536) กลาววา แรงจูงใจ คือ พลังท่ีริเร่ิม กํากับ ค้ําจุนพฤติกรรมและ

การกระทําสวนบุคคล ซ่ึงแรงจูงใจจะมีความแตกตางกันระหวางบุคคล จากการวิจัยพบวาทัศนคติ
ในการทํางานจะมีอิทธิพลมาจากปจจัยภายนอก 10 เปอรเซ็นต และปจจัยภายในถึง 90 เปอรเซ็นต 
เนื่องจากแรงจูงใจ คือ ปจจัยภายใน และแรงจูงใจจึงไมสามารถถูกสังเกต วัด วิเคราะหไดโดยตรง 
แตกระน้ันความรับผิดชอบท่ีสําคัญท่ีสุดอยางหน่ึงของผูบริหาร และเปนงานท่ีทาทายความสามารถ
ขององคกรงานหนึ่งก็คือ การจูงใจใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานสูงสุดเทาท่ีจะเปนไปไดเพื่อท่ีจะ
บรรลุเปาหมายองคกรโดยสวนผูบังคับบัญชาตองพยายามเขาใจพลังท่ีกระตุนพฤติกรรมของบุคคล
และตองแสดงความรับผิดชอบตอการพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีจะใชประโยชนอยางมากมายสําหรับ
บุคคลทุกคนได ซ่ึงแทท่ีจริงแลวหนาท่ีท่ีสําคัญของผูบริหารก็คือ การสรางและการพัฒนาปรับปรุง
สภาพแวดลอมท่ีบุคคลในองคกรจะถูกจูงใจใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน  

 
จากท่ีกลาวมาขางตนจะเห็นไดวาแรงจูงใจในการทํางาน เปนเร่ืองท่ีมีความสําคัญอยางยิ่ง

ตอผลการปฏิบัติงานท่ีจะเกิดข้ึน อีกท้ังมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเร่ืองของแรงจูงใจและกลยุทธตาง ๆ 
ในการเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางานกันอยางตอเนื่อง และยังเปนเร่ืองท่ีทันสมัยอยูเสมอ สาเหตุคงมา
จากแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานเปนปญหาหนึ่งท่ีเกิดข้ึนแทบทุกองคกร และเกิดข้ึนได
ตลอดเวลา เพื่อใหเกิดความรูความเขาใจเร่ืองการจูงใจไดดียิ่งข้ึนจึงไดนําเสนอทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับ
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แรงจูงใจในการทํางานท่ีนิยมใชกันอยางกวางขวางในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหเกิดข้ึน 
ดังนี้ คือ 
 
ทฤษฎีเก่ียวกับลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 

 
Maslow (1970) เปนนักจิตวิทยาชาวอเมริกันไดคิดคนทฤษฎีการจูงใจข้ึน (A Theory of 

Human Motivation) สมมติฐานอันเปนสาระ 3 ประเภท คือ 
 

1.  ตราบใดท่ีมนุษยยังมีชีวิตอยู   มนุษยทุกคนมีความตองการตลอดเวลาไมมีท่ีส้ินสุด 
 
2.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนการจูงใจสําหรับพฤติกรรมนั้นอีก  

แตความตองการมีอิทธิพลจูงใจตอพฤติกรรม คือ ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนอง 
 
3.  ความตองการของมนุษย จะมีลักษณะจากตํ่าไปสูงตามลําดับ จึงเรียกวา “ลําดับข้ันของ

ความตองการ” (Hierarchy of Needs) 
 
มาสโลวแบงลําดับข้ันความตองการของมนุษยออกเปน 5 ลําดับ จากข้ันตํ่าไปหาสูง คือ  

 
1.  ความตองการทางดานรางกาย (basic physiological needs) ความตองการนี้ถือเปนลําดับ

ข้ันความตองการที่ เปนข้ันพื้นฐานของรางกายมนุษย เพื่อความอยูรอดของชีวิต อันไดแก 
เคร่ืองนุงหม อาหาร ยารักษาโรค ท่ีอยูอาศัย และอากาศ เปนตน 

 
2.  ความตองการความม่ันคงและปลอดภัย (safety and security needs) กลาวคือ เม่ือมนุษย 

ไดรับการตอบสนองความตองการทางรางกายแลว มนุษยยังมีความตองการการมีสุขภาพที่ดี ความ
ปลอดภัยจากภยันตรายตาง ๆ ตลอดจนความม่ันคงในการประกอบอาชีพหรือหนาท่ีการงาน 

 
3.  ความตองการความรักและการมีสวนรวมในกิจกรรมทางสังคม (love and social activity 

needs) เม่ือความตองการเบ้ืองตนท้ังสองข้ันท่ีกลาวมาไดรับการตอบสนองแลว บุคคลจะมีความ
ตองการทางสังคม คือ การมีเพ่ือนฝูงและตองการเปนท่ียอมรับ ตองการความรัก ความปรารถนาดี 
ตองการท่ีจะมีความรูสึกเปนเจาของ และเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือสังคม 
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4.  ความตองการนิยมยกยอง การยอมรับนับถือ (needs for self esteem and self respect) 
ความตองการขั้นนี้คือ ความตองการใหคนอ่ืนยอมรับนับถือ มีความภาคภูมิใจในตนเอง มีศักดิ์ศรี  
มีความภาคภูมิใจในสถานภาพทางสังคม มีความนับถือตนเอง 

 
5.  ความตองการไดรับความสําเร็จตามท่ีปรารถนา (needs for self realization) ในความ

ตองการข้ันนี้ เปนความตองการข้ันสูงสุด เปนความตองการที่บุคคลตระหนักถึงศักยภาพแหงตน
จากการที่มีโอกาสพัฒนาตนเองและพัฒนางานใหมีความกาวหนาอยูเสมอ มีโอกาสท่ีจะสรางสรรค
ความคิดความอานใหกวางขวางออกไป 

 
ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษยของ Maslow สามารถเขียนเปนภาพไดดังนี้ 
 
 

 5. ความตองการความสมหวังในชีวิต  

4. ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง 

 

3. ความตองการทางสังคม 

 

2.  ความตองการความปลอดภัย 

1. ความตองการทางรางกาย  

 

 

 

 
ภาพท่ี 1  ลําดับข้ันความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของมาสโลว 
ท่ีมา: Maslow (1970) 
 
ทฤษฎีการจูงใจ ERG 

 
ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอัลเดอรเฟอร (Alderfer ERG theory) เปนทฤษฎีความตองการ

ซ่ึงกําหนดลําดับข้ันตอนความตองการ โดยอัลเดอเฟอรไดช้ีความแตกตางระหวาง ความตองการใน
ระดับตํ่าและความตองการในระดับสูง ซ่ึงเกี่ยวของกับความตองการของมาสโลว ท้ัง 5 ประเภท ให
คงเหลือเพียง 3 ประเภท (Dianna  Podmoroff, 2005) ดังนี้ 

 
1.  ความตองการในดํารงชีวิตอยู (existence needs) คือ ความตองการทางรางกายและความ

ปลอดภัยในชีวิต เปรียบไดกับความตองการสองระดับลางของมาสโลว ยอโดย E  
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2.  ความตองการความสัมพันธ (relatedness needs) คือ ความตองการตาง ๆ ท่ีเกี่ยวเนื่องกับ
ความสัมพันธระหวางบุคคลท้ังในท่ีทํางานและสภาพแวดลอมอ่ืน ๆ ตรงกับความตองการทางสังคม
ตามแนวคิดของมาสโลว ยอโดย R  

 
3.  ความตองการเจริญกาวหนา (growth needs) คือ ความตองการภายในของคนเพ่ือใหเกิด

การพัฒนาตัวเองเพื่อความเจริญกาวหนา พัฒนาและใชความสามารถของตัวเองไดเต็มท่ี แสวงหา
โอกาสในการเอาชนะความทาทายใหม ๆ เปรียบไดกับความตองการช่ือเสียงและสามารถเติมเต็ม
ความสมบูรณใหกับชีวิตตามแนวคิดของมาสโลว ยอโดย  G  

 
มีความแตกตางสองประการระหวางทฤษฎี ERG และทฤษฎีลําดับความตองการ คือ 
 
ประการแรก มาสโลวยืนยันวาบุคคลจะหยุดอยูท่ีความตองการระดับหนึ่งจนกวาจะไดรับ 

การตอบสนองแลว แตทฤษฎี ERG อธิบายวา ถาความตองการระดับนั้นยังไมไดรับการตอบสนอง
ตอไป บุคคลจะเกิดความคับของใจแลวจะถดถอยลงมาใหความสนใจในความความตองการระดับท่ี
ต่ํากวาอีกคร้ังหนึ่ง อัลเดอรเฟอรเรียกสภาพการณเชนนี้วา กระบวนการความคับของใจและการ
ถดถอย (frustration-regression process) 

 
ประการท่ีสอง ตามทฤษฎี ERG อัลเดอรเฟอร อธิบายวา ความตองการมากกวาหนึ่งระดับ 

อาจเกิดข้ึนไดในเวลาเดียวกันหรือบุคคลสามารถถูกจูงใจดวยความตองการมากกวาหนึ่งระดับ 
ในเวลาเดียวกัน เชน ความตองการเงินเดือนท่ีสูง (E) พรอมกับความตองการทางสังคม (R) และ
ความตองการโอกาส และอิสระในการคิดตัดสินใจ (G) ทฤษฎีของอัลเดอรเฟอรใหแนวคิดในการ
นําความตองการของมนุษยท่ีเพิ่มเติมมาจากมาสโลว และประยุกตใชในแงท่ีวาแมผูบริหารพยายาม
ท่ีจะตอบสนองความตองการระดับตาง ๆ ของพนักงาน โดยการตอบสนองนั้นยังไมไดผลดีตามท่ี
ตองการ ผูบริหารจําเปนตองปรับเปล่ียนกลยุทธในการจูงใจใหกับพนักงานใหม  
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ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบอรก 
 
Herzberg (1959 อางใน วริษฐา  ปนวัฒนะ, 2550) ศาสตราจารยผูมีช่ือเสียงดานจิตวิทยา  

ซ่ึงไดอุทิศเวลาหลายปใหแกการศึกษาคนควาในเร่ืองการจูงใจในการทํางานและเปนเจาของทฤษฎี 
Motivation-Hygiene Theory ไดพัฒนาทฤษฎีการจูงใจซ่ึงเปนท่ีนิยมแพรหลายและสรุปไดวา ความ
พึงพอใจในท่ีทํางานมาจากปจจัยท่ีแตกตางกันกลาวคือ มีปจจัยประเภทหนึ่งทําใหเกิดความพอใจ
ในงานท่ีทําเรียก ปจจัยจูงใจ (motivation factors) และปจจัยอีกประเภทหนึ่งท่ีทําใหเกิดความไม
พอใจในงานท่ีทําเรียกวา ปจจัยคํ้าจุน (hygiene factors)  

 
1.  ปจจัยคํ้าจุน (hygiene factors) ไดแก  สภาพแวดลอมของการทํางานและวิธีการบังคับ

บัญชาของหัวหนางาน ถาหากไมเหมาะสมหรือบกพรองไปจะทําใหบุคคลรูสึกไมพอใจในการ
ทํางาน หรือถามีพรอมและสมบูรณก็ไมสามารถสรางความพอใจในงานได  แตพนักงานนั้นยังคง
ปฏิบัติงานอยู เพราะเปนปจจัยท่ีปองกันความไมพอใจในงานเทานั้น ไมใชปจจัยท่ีจะสงเสริมให
คนทํางานมีประสิทธิภาพหรือผลผลิตมากข้ึนได  ตัวอยางปจจัยเหลานี้ไดแก นโยบายหนวยงาน 
สภาพแวดลอมการทํางาน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน รูปแบบการบริหารงาน เงินเดือน 
สวัสดิการตาง ๆ ความม่ันคง ความปลอดภัย เปนตน  

 
2.  ปจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ไดแก ปจจัยท่ีเกี่ยวกับเนื้อหาของงานและสงผลทําให

ผูปฏิบัติมีความพอใจในงาน ใชความพยายามและความสามารถทุมเทในการทํางานมากขึ้น เชน 
ความสําเร็จ การไดรับการยกยอง ไดรับผิดชอบในงานท่ีมีลักษณะความทาทายมากข้ึน เหมาะสมกบั
ระดับความสามารถ มีโอกาสกาวหนาและพัฒนาตนเองใหสูงข้ึน เปนตน  

 
ความสัมพันธปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนท่ีมีตอความพึงพอใจในการทํางาน สามารถ

อธิบายไดชัดเจน ดังภาพท่ี 2 
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ปจจัยจูงใจ 
ความสําเร็จ 
การยกยอง 
ความรับผิดชอบ 
ลักษณะงาน 
การเจริญเติบโต

ปจจัยคํ้าจุน 
สภาพแวดลอมการทํางาน 
ผลตอบแทนและความม่ันคง 
นโยบายบริษัท 
ผูบังคับบัญชา 
ความสัมพันธระหวางบุคคล

บริเวณของ
ความพอใจ 

บริเวณของความ
ไมพอใจ 

ปจจัยจูงใจจะมีอิทธิพลตอ
ระดับความพงึพอใจ 

ปจจัยค้ําจุนจะมีอิทธิพล
ตอระดับความไมพึงพอใจ 

ความรูสึก
พึงพอใจ 

ความรูสึก
ไมพึงพอใจ 

ความรูสึก
เฉยๆ 

ภาพท่ี 2  ความสัมพันธของปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนท่ีมีตอความพึงพอใจในการทํางาน 
ท่ีมา: ธงชัย สมบูรณ (2549) 
 

ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา  ปจจัยท้ังสองปจจัยนี้ตางมีความสัมพันธตอพฤติกรรมในการ
ทํางานของบุคลากรในองคกรท้ังส้ิน โดยปจจัยจูงใจ (motivator factors) ถือเปนปจจัยท่ีนําไปสู   
การสรางแรงจูงใจและความพอใจในงาน สวนปจจัยคํ้าจุน (hygiene factors) เปนปจจัยท่ีสามารถ
นํามาใชในการปองกันความไมพอใจงานของบุคลากร ในทฤษฎีสองปจจัยบุคคลมีความตองการ
ปจจัยท้ังสองโดยชุดของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพอใจในการทํางาน (job satisfaction) หรือท่ี
เรียกวา ปจจัยจูงใจถือเปนความตองการในระดับสูงซ่ึงเฮอรเบอรกเช่ือวา เม่ือไมมีปจจัยจูงใจ
บุคลากรจะมีความเปนกลางตองาน แตเม่ือองคการจัดใหมีปจจัยจูงใจเหลานี้บุคลากรจะมีแรงจูงใจ
และความพอใจในงานสูงข้ึน  
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สําหรับความตองการปจจัยคํ้าจุนนั้นจะเกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมทางกายภาพและสภาพ
จิตวิทยาท่ีองคการนํามาใชในการปฏิบัติงาน ซ่ึงปจจัยคํ้าจุนนี้มีผลตอความไมพอใจในงาน (job 
dissatisfaction) อันไดแก สภาพการทํางาน (working conditions) คาจาง (pay) ความม่ันคงในงาน 
(job security) นโยบายองคกร (company policies) การบังคับบัญชา (supervision) และการสราง
ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน (relationships with co-workers) เม่ือปจจัยคํ้าจุนไมเหมาะสม
บุคลากรจะเกิดความไมพอใจในงาน อยางไรก็ตามเม่ือปจจัยคํ้าจุนเหมาะสม ความไมพึงพอใจใน
งานจะหดหายไป จากผลการศึกษาของเฮอรเบอรกสรุปไดวาปจจัยคํ้าจุนไมไดเปนสาเหตุท่ีทําให  
บุคลากรพอใจและมีแรงจูงใจในการทํางานสูงข้ึน 

 
ทฤษฎีการจูงใจไปสูความสําเร็จของแมคเคลแลนด 

 
McClelland (1987) มีความสนใจในเร่ืองแรงจูงใจและไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธ์ิ โดยกลาววาบุคคลมีความตองการแตกตางกัน เปนส่ิงท่ีตองเรียนรูไมใชเกิดจากการ
ถายทอดทางพันธุกรรม โดยไดแบงความตองการแรงจูงใจพื้นฐานออกเปน 3 แบบ คือ 

 
1.  ความตองการความสําเร็จ (need for achievement (nAch)) หมายถึง บุคคลตองการทําส่ิง

ตาง ๆ ใหเต็มท่ีและดีท่ีสุดเพ่ือความสําเร็จ บุคคลท่ีตองการความสําเร็จจะชอบการแขงขัน มีความ
ชํานาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง บุคคลมีความตองการความสําเร็จจะตอสูเพื่อใหบรรลุ
ความสําเร็จสวนตัวมากกวารางวัลในรูปส่ิงของ ความตองการความสําเร็จ (nAch) จากการวิจัยของ
แมคเคลแลนดพบวา ผูท่ีประสบความสําเร็จสวนตัวมีความปรารถนาท่ีจะทําส่ิงตาง ๆ ใหดีข้ึนโดย
แสวงหาสถานการณ ซ่ึงสามารถบรรลุความรับผิดชอบสวนตัวในการแสวงหาคําตอบของปญหา 
เพื่อสามารถบอกส่ิงท่ีเขากําลังปรับปรุง หรือส่ิงท่ีเขาต้ังเปาหมายไว 

 
2.  ความตองการความผูกพัน (need for affiliation (nAff)) หมายถึง บุคคลท่ีมีความตองการ

การยอมรับและเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการมีความสัมพันธและผูกพันกับสมาชิกในกลุมมีความ
เปนมิตรไมตรีและมีสัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลอ่ืน จากการวิจัยพบวาพนักงานมีความสนใจดานนี้
นอย ความตองการความผูกพันนี้จะทําใหบุคคลมีความปรารถนาท่ีจะใหบุคคลอ่ืนชอบตนเองและ
เปนท่ียอมรับจากบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตองการความผูกพันสูงจะมีส่ิงจูงใจดานความเปนมิตรและชอบ
สถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน 
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3.  ความตองการอํานาจ (need for power (nPow)) หมายถึง บุคคลตองการอํานาจเพื่อการมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ืน ตองการเปนผูนําในการตัดสินใจ บุคคลซ่ึงตองการอํานาจสูงจะมีความพยายาม
ใหมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน มีความพอใจท่ีจะอยูในสถานการณการแขงขัน หรือสถานการณซ่ึงมุง
ท่ีสถานภาพ และมีความตองการความภาคภูมิใจ รวมท้ังการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นดวยการ
ทํางานท่ีมีประสิทธิผล 

 
มีการเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีความตองการท้ัง 4 ทฤษฎี โดยมีการแบงตามระดับความ

ตองการท่ีแบงเปน 2 ระดับ คือ ความตองการในระดับตํ่า (Lower-order needs) และความตองการ
ในระดับสูง (Higher-order needs) รายละเอียดดังภาพท่ี 3 

 
ทฤษฎีลําดับความ

ตองการของ Maslow 
ทฤษฎี ERG ของ 

Alderfer 
ทฤษฎีสองปจจัย 

    ของ Herzberg 
ทฤษฎีความตองการ
ของ McClelland 

 

ความตองการ ความตองการ 
ความสําเร็จในชีวิต ความสําเร็จ 

ความตองการ 
การเจริญเติบโต 

Higher-
order 
needs 

ความตองการ            
ที่จะไดรับเกียรติยศ       

หรือช่ือเสียง 

ความตองการ 
อํานาจ 

ปจจัยจูงใจ 

ความตองการ ความตองการ     
ทางดานสังคม ความผูกพัน 

ความตองการ 
ความสัมพันธ 

 ความตองการ          
ความปลอดภัย  

Lower-
order 
needs 

ความตองการ            
ทางรางกาย 

ความตองการการ
ดํารงชีวิตอยู 

ปจจัยค้ําจุน 

 

     

ภาพท่ี 3  การเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานท้ัง 4 ทฤษฎี 
ท่ีมา:  ทัศนีย  ศรีสุวรรณ (2551) 
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สรุป ทฤษฎีความตองการของมาสโลว ทฤษฎี ERG ทฤษฎี 2 ปจจัยและทฤษฎีการจูงใจ
ไปสูความสําเร็จของแมคเคลแลนดนั้น ลวนแตเปนการอธิบายถึงระดับความตองการในการ
ดํารงชีวิตของมนุษยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการดํารงชีวิต สําหรับพนักงานในองคกรแนวคิดใน
เร่ืองการตอบสนองความพึงพอใจในดานปจจัย 4 ในการดํารงชีวิต การตอบสนองความตองการใน
ดานความสัมพันธทางสังคมโดยเปนเร่ืองการมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอกันในการทํางานท้ังจากเพื่อน
รวมงาน หัวหนางาน และยังรวมไปถึงการไดรับการยอมรับทางสังคมภายในองคกรทางดานการ
ยอมรับในความคิดเห็น การยอมรับในการมีตัวตนและดํารงอยูในการทํางาน รวมไปถึงการมีชีวิต
ครอบครัวท่ีอบอุนสมบูรณ การไดรับการยอมรับจากคนในครอบครัวและองคกร โดยมีแนวทางใน
การปฏิบัติขององคกรท่ีมีตอพนักงานอยางชัดเจนในทุกดานท่ีเกี่ยวของกับพนักงานรวมถึงแนวทาง
ในการสรางความสําเร็จและความกาวหนาในการทํางาน ดังนั้น จากการศึกษาและทบทวน
วรรณกรรมในหัวขอทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน สามารถนําไปสูแนวทางในการกําหนด
หัวขอคําถามในการชี้วัดระดับความสุขในการทํางานในดานสวัสดิการ ดานความเจริญกาวหนาใน
การปฏิบัติงาน ดานคาจางผลประโยชนตอบแทนอ่ืน ๆ ดานนโยบายการบริหารงานขององคกร 
ดานสมดุลชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวได 

 
แนวคิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 
ความหมาย 

 
นิตยาพร สาธร (2546) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง 

ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคลท่ีมีตองานท่ีทําอยู และสภาพแวดลอมตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการ
ทํางานเปนความรูสึกท่ีเกิดจากการที่ไดรับการตอบสนองทั้งทางดานรางกายและจิตใจ จนทําให
บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน จึงต้ังใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกรและระบุความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางานดังนี้คือ 

 
1.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานชวยเสริมสรางคุณภาพชีวิต กลาวคือ การทํางานถือเปน

ส่ิงท่ีทาทายความสามารถของบุคคล และในขณะเดียวกันชีวิตในการทํางานจะตองเปนชีวิตท่ีมี
คุณภาพดวย ดังน้ันความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจึงชวยเสริมสรางคุณภาพชีวิต 
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2.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานชวยปองกันความหางเหินจากงาน กลาวคือ ในการ
ทํางานความขัดแยงระหวางบุคคลเกิดข้ึนไดเสมอ ความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานและ
ไดรับผลตอบแทน คือ ผลท่ีเปนความพึงพอใจท่ีทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความ
มุงม่ันท่ีจะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ
ทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกรปจจัยท่ีมีผลตอความ 
พึงพอใจในการทํางาน  

 
สุนารี เอกวิทยานุรักษ (2545) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนระดับความรูสึกท่ี

เปนความสุขจากการทํางาน เม่ือมีความคิดในทางบวกตอการทํางานจนเกิดการยอมรับและมีความ
รับผิดชอบทุมเทในการทํางานจึงจะทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน พนักงานท่ีมีความพึงพอใจจะแสวงหา
ลูกคาท่ีดี ท่ีมีความพึงพอใจสูงในบริการของบริษัทดวย 
 
พื้นฐานแนวคิด 
 

Barnard (1972 อางใน สุนารี เอกวิทยานุรักษ, 2545) กลาวถึง ส่ิงจูงใจท่ีเปนวัตถุซ่ึงถือเปน
เคร่ืองกระตุนใหคนเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 

 
1.  ส่ิงจูงใจท่ีเปนวัตถุ (material inducements) ไดแก เงิน ส่ิงของตอบแทนท่ีใหแกบุคลากร

ผูปฏิบัติงาน 
 
2.  ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคลากร (personal; non – material opportunities) หมายถึง 

โอกาสที่จะมีช่ือเสียงไดรับเกียรติยศไดรับอํานาจพิเศษสวนตัวหรือโอกาสท่ีจะไดรับตําแหนงด ีๆ 
 
3.  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา (desirable physical conditions) ได

แภาพ วัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช สภาพแวดลอมท่ีทํางาน 
 
4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ (ideal benefactions) หมายถึง การที่หนวยงานสามารถที่จะ

ตอบสนองความตองการของบุคลในดานความภาคภูมิใจท่ีไดแสดงฝมือความรูสึกพอใจในการ
ทํางานอยางเต็มท่ี 
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5.  ความดึงดูดใจในทางสังคม (associational attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธฉันท
มิตรในหมูผูรวมงาน การยกยองยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน 

 
6.  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทํางานโดยปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับระดับความ 

สามารถของบุคคล และทัศนะคติของผูปฏิบัติงาน (adaptation of conditions to habitual methods 
and attitudes) หมายถึง การปรับวิธีการทํางานใหสอดคลองกับความรูความสามารถและยัง
สอดคลองกับทัศนคติของแตละบุคคล 

 
7.  โอกาสที่มีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการทํางานอยางกวางขวาง (the opportunity of 

enlarged participations) หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมงาน
ทุกชนิดที่หนวยงานจัดใหมีข้ึนชวยใหบุคลากรมีความรูสึกวาตนเปนบุคคลสําคัญของหนวยงาน 

 
8.  สภาพของการอยูรวมกันฉันทมิตรของเพื่อนรวมงาน (the condition of communion) 

หมายถึง ความพอใจของบุคลากรท่ีอยูรวมกันฉันทมิตร รูจักกันอยางกวางขวาง มีความสนิทสนม
กลมเกลียวรวมมือกันอยางดีในการทํางาน 

 
Gilmer (1967 อางใน สุนารี  เอกวิทยานุรักษ, 2545) มีความสนใจไดศึกษาในเร่ืองเกี่ยวกับ

ความพอใจในการทํางานของบุคคลตาง ๆ ไดสรุปปจจัยสนับสนุนตอการปฏิบัติงานไว 10 ประการ 
ดังนี ้

 
1.  ความม่ันคงปลอดภัย (security) ไดแก ความม่ันคงในการทํางาน ไดรับความเปนธรรม

จากผูบังคับบัญชา คนท่ีมีพื้นฐานความรูนอยหรือขาดความรูยอมเห็นวาความม่ันคงในการทํางานมี
ความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนท่ีมีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 

 
2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (opportunity for advancement) ไดแก การมีโอกาสได

เล่ือนตําแหนงงานการสูงข้ึน การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถทําใหเกิดความพอใจในการ
ทํางาน ผูชายมีความตองการในเร่ืองนี้สูงกวาผูหญิง 

 
3.  สถานท่ีทํางานและการจัดการ (company and management) ไดแก การมีความพึงพอใจ

ตอสถานท่ีทํางาน ช่ือเสียงของสถาบันและการดําเนินงานของสถาบัน 
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4.  คาจาง (wages) คนงานชายจะเห็นคาจางเปนส่ิงสําคัญสํา หรับเขายิ่งกวาคนงานหญิง
และผูท่ีทํางานในโรงงาน จะเห็นวาคาจางมีความสําคัญสําหรับเขามากกวาการทํางานในหนวยงาน
ของรัฐ 

 
5.  ลักษณะของงานท่ีทํา (intrinsic aspects of the job) หมายถึง ความสัมพันธกับความรู

และความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทํางานท่ีตรงตามความตองการและความถนัดก็จะเกิด 
ความพอใจ 

 
6.  การนิเทศงาน (supervision) การนิเทศงานจะมีความสําคัญท่ีจะทําใหผูทํางานมีความรู

พอใจหรือไมพอใจตองานได การนิเทศงานท่ีไมดีอาจเปนสาเหตุท่ีทําใหยายงานและลาออกจากงาน 
 
7.  ลักษณะทางสังคม (social aspects of the job) ถาผูทํางานสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได

อยางมีความสุข ก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 
 
8.  การติดตอส่ือสาร (communication) การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมากสําหรับผูมีระดับ

การศึกษาสูง กระบวนวิธีทํางานและบุคคลระดับตาง ๆ ท่ีรวมกันปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายจะมี
ความสําเร็จไดก็เพราะมีกระบวนการ วิธีการทํางานท่ีดี ไมวาจะเปนการวางแผนงาน การจัดองคกร 
การบริหารบุคคล การวินิจฉัยส่ังการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงานและการประเมินผล
งาน ทุกกระบวนการตองมีการติดตอส่ือสารเปนตัวเช่ือม 

 
9.  สภาพการทํางาน (working condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ แสงสวาง ช่ัวโมงทํางาน

และมีงานวิจัยหลายเร่ืองท่ีแสดงวา สภาพการทํางานมีความสําคัญสําหรับหญิงมากกวาชาย 
 
10.  สิ่งตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (benefits) เชน เงินบําเหน็จหรือคาตอบแทน

เม่ือออกจากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการ ท่ีอยูอาศัย ความพึงพอใจในการ
ทํางาน  
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 นอกจากจะเกิดจากองคประกอบทางดานปจจัยส่ิงแวดลอมของงานแลว Gilmer ยังกลาววา 
ความพึงพอใจในการทํางานยังเกิดจากองคประกอบดานปจจัยสวนบุคคลไดอีก คือ 

 
1.  เพศ จากการสํารวจหลายคร้ังพบวา เพศหญิงจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวา 

เพศชาย อาจเปนเพราะวาเพศหญิงมีความตองการทางดานการเงิน ความทะเยอทะยานทางอาชีพ
นอยกวาเพศชาย 

 
2.  จํานวนผูที่อยูในความอุปการะ ผลจากการศึกษาพบวา บุคคลท่ีตองรับผิดชอบทําหนาท่ี

เล้ียงดูผูท่ีอยูในความอุปการะจํานวนมากจะมีความพึงพอใจในการทํางานนอยซ่ึงสาเหตุเนื่องมาจาก
ปญหาสภาวะทางการเงินท่ีบีบค้ันเขาอยู 

 
3.  อายุ จากการศึกษาจะพบวา ความสัมพันธระหวางอายุกับความพึงพอใจในการทํางาน

ตางกัน คือ พนักงานท่ีคอนขางมีอายุ แตมีรายไดและสถานภาพต่ํา จะมีความพึงพอใจในการทํางาน
สูง และจากการศึกษาในบางกลุมพบวาความพึงพอใจในการทํางานจะสูงเม่ืออายุมากข้ึน แตในบาง
กลุมพบวาความพึงพอใจในการทํางานจะลดลง 

 
4.  ระยะเวลาในการทํางาน จากการสํารวจหลายครั้งพบวา ในระยะเริ่มแรกของการเขา

ทํางานพนักงานจะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงและพบวาจะลดลงเร่ือย ๆ จนกระท่ังถึงปท่ีหา
หรือปท่ีแปด จากนั้น จะเพิ่มข้ึนอีกเม่ืออายุการทํางานเพ่ิมข้ึนและขวัญในการทํางานจะสูงท่ีสุด    
เม่ือทํางานมาแลว 20 ป 

 
5.  ความเฉลียวฉลาด ความสัมพันธระหวางความเฉลียวฉลาดกับความพึงพอใจในการ

ทํางานนั้น ข้ึนอยูกับระดับของความฉลาดและความยากงายของงาน คือ หากใหคนท่ีมีความเฉลียว
ฉลาดมาก ทํางานท่ีงาย ๆ ก็จะทําใหเกิดความเบ่ือหนายไดงาย 

 
6.  ระดับการศึกษา มีหลักฐานมากมายท่ีแสดงใหเห็นถึงความขัดแยงท่ีหาขอสรุปไมได

ระหวางความสัมพันธของระดับการศึกษากับความพอใจในการทํางาน เชน จากการศึกษากับ    
กลุมพนักงานพบวาระดับการศึกษากับความพอใจในการทํางานไมมีความสัมพันธกัน 
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7.  บุคลิกภาพสวนตัว เปนสาเหตุสําคัญหนึ่งท่ีทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานของ
บุคคลนั้น ๆ 

 
คุณลักษณะของผูนําท่ีจะสรางการทํางานอยางมีความสุข 

 
นอกเหนือจากหลาย  ๆ องคประกอบท่ีกลาวมาแลว  ยังมีอีกหนึ่งองคประกอบท่ีมี

ความสําคัญและมีบทบาทสําคัญตอการสรางความสุขในการทํางานก็คือ ผูนําหรือผูบังคับบัญชา   
ในองคกร ดังนั้นในงานวิจัยนี้จึงขอนําคุณลักษณะของผูนําท่ีสามารถสรางบรรยากาศการทํางาน    
ท่ีมีความสุขใหเกิดในองคกร โดยจะขอนําเสนอคุณลักษณะผูนํา ดังตอไปน้ี 

 
1. คุณลักษณะผูนําในงานวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ 

 
Stogdill and Coons (1957 อางใน ศรีสกุล สังขศรี, 2541) กลาววา กลุมนักวิจัยของ

มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ พบวาพฤติกรรมของผูนําสมารถอธิบายไดใน 2 มิติคือ มิติการมุงคน 
(Consideration) และมิติการมุงเนนงาน (Initiating Structure)  

 
มิติการมุงคน (Consideration) คือ พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงสรางความไววางใจรวมกัน 

ใชการติดตอส่ือสารแบบสองทาง เคารพตอความคิดเห็นและใหความสําคัญกับความรูสึกของ
ผูใตบังคับบัญชา  

 
มิติการมุงเนนงาน (Initiating Structure) คือ พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงระบุงานและความ

รับผิดชอบท่ีเจาะจงของสมาชิกในองคกรใหชัดเจน กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน ประสาน
กิจกรรมของพนักงานและใหความสําคัญกับกําหนดการ เม่ือนํามิติท้ัง 2 มารวมกันพฤติกรรมของ
ผูนําสามารถแบงได 4 รูปแบบดังแสดงใน ภาพท่ี 4 
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มุงงานตํ่า
มุงคนสูง มุงคนสูง

มุงงานตํ่า
มุงคนตํ่า

มุงงานสูง
มุงคนตํ่า

มุงงานสูง 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 4 รูปแบบการศึกษาพฤติกรรมของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ 
ท่ีมา: ศรีสกุล สังขศรี (2541) 

 
คุณลักษณะผูนําในงานวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 
 

Riggo (1990 อางใน ศรีสกุล สังขศรี, 2541) กลาววา นักวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกนได
ทําการศึกษาพฤติกรรมของผูนํา และแบงพฤติกรรมของผูนํา ออกเปน 2 ประเภท ไดแก 

 
1. พฤติกรรมผูนําแบบมุงเนนคน (Employee-Centered Behavior) ผูนําแบบนี้ใหความ

สนใจกับความตองการของคน ท้ังในดานของความตองการทางสังคม ความสัมพันธและอารมณ
ของผูใตบังคับบัญชา 

 
2. พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน (Job-Centered Behavior) ผูนําแบบนี้จะใหความสนใจท่ี

ผลความสําเร็จของงาน โดยไมสนใจความตองการทางสังคมหรือความตองการทางอารมณของ
ผูใตบังคับบัญชา 

 
จากการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงเนนคนจะใหผลผลิตสูงกวา และทําให

ผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีความสุขในการทํางานมากกวาพฤติกรรมผูนํา
แบบมุงเนนงาน 
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2. คุณลักษณะผูนําของ Blake  and  Mouton’s managerial Grid 
 

Blake and  Mouton ไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการทํางานของผูบังคับบัญชาในหลาย
รูปแบบ โดยพิจารณาจาก 2 มิติหลัก คือ 

 
มิติท่ีเนนงาน หรือ ผลผลิต (Concern for Production) หมายถึง ผูบังคับบัญชาท่ีเนนถึง

ผลงานและการทํางานเปนหลัก 
 
มิติท่ีเนนคน หรือ สัมพันธภาพ (Concern for People) หมายถึง ผูบังคับบัญชาท่ีคํานึงถึง

จิตใจและความตองการของผูใตบังคับบัญชาเปนหลัก 
 
โดยกําหนดสัมพันธภาพของคนเปน 1–9 กําหนดผลผลิตเปน 1–9 เชนกัน และสรุปได

วาถาคนมีคุณภาพสูงจะสงผลใหผลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปดวย เรียกรูปแบบนี้วา 
Nine-Nine Style (9, 9 style) รูปแบบของการบริหารแบบตาขายนี้จะแบงลักษณะเดน ๆ ของผูนําไว 
5 แบบ คือ แบบมุงงานเปนหลัก แบบมุงคนเปนหลัก  แบบมุงงานตํ่ามุงคนตํ่า แบบทางสายกลาง 
และแบบทํางานเปนทีม ดังภาพท่ี 5 

 
สูง

ต่ํา

ต่ํา     สูง   เนนผลงาน

1,9 Country club management

แบบมุงคนเปนหลัก

9,9  Term management

แบบทํางานเปนทีม

1,1 Impoverished             

แบบมุงคนต่ํามุงงานต่ํา

9,1 Authority compliance  management 
แบบมุงงานเปนหลัก

5,5 Middle of the road management
แบบทางสายกลาง

เนนคน

0

1

2

3

4

5

6

7

8

9

1 2 3 4 5 6 7 8 9

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 5 แบบของผูนํา 5 แบบหลัก ในตาขายการบริหาร (Managerial Grid) 
ท่ีมา: ยุดา รักไทย และ สุภาวดี  วิทยะประพันธ (2545) 
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ตามแนวคิดของ  Blake and Mouton รูปแบบของผูนํามี 5 รูปแบบ ไดแก 
 
1.  แบบมุงงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1 ผูนําจะมุงเอาแตงาน

เปนหลัก (Production Oriented) สนใจคนนอย  มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเปนผูวางแผนกําหนด
แนวทางการปฏิบัติ และออกคําส่ังใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม เนนผลผลิต ไมสนใจสัมพันธภาพ
ของผูรวมงาน หางเหินผูรวมงาน 

 
2.  แบบมุงคน (Country Club Management) แบบ 1,9 ผูนําในกลุมนี้จะมุงเนนการใช

ประโยชนจากการสรางมนุษยสัมพันธและเนนความพึงพอใจของผูตามในการทํางาน ไมคํานึงถึง
ผลผลิตขององคการ สงเสริมใหทุกคนมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของครอบครัวใหญท่ีมีความสุข  
นําไปสูสภาพการณและส่ิงแวดลอมในการทํางานท่ีนาอยู จะมุงผลงานโดยไมสรางความกดดันแก
ผูใตบังคับบัญชา โดยผูบริหารมีความเชื่อวา บุคลากรมีความสุขในการทํางาน การนิเทศในการ
ทํางานควรมีเพียงเล็กนอยไมจําเปนตองมีการควบคุมในการทํางาน ลักษณะคลายการทํางานใน
ครอบครัวท่ีมุงเนนความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการทํางานของผูรวมงาน เพื่อหลีกเล่ียงการ
ตอตานตาง ๆ 

 
3.  แบบปลอยปละละเลย  (Impoverished) แบบ 1,1 ผูนําจะสนใจคนและสนใจงานนอย

มาก ใชความพยายามเพียงเล็กนอยเพื่อใหงานดําเนินไปตามท่ีมุงหมาย และคงไวซ่ึงสมาชิกภาพของ
องคกร ผูบริหารมีอํานาจในตนเองต่ํา มีการประสานงานกับผูใตบังคับบัญชานอย เพราะขาดภาวะ
ผูนํา และมักจะมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาทําเปนสวนใหญ  

 
4.  แบบทางสายกลาง ( Middle of The Road Management) แบบ 5,5 ผูนําท่ีมีลักษณะมุง

ผลงานเทากับการใหขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ใชระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบแผน 
ผลงานไดจากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเนนความพึงพอใจ หลีกเล่ียงการใชกําลังและอํานาจ 
ยอมรับผลที่เกิดข้ึนตามความคาดหวังของผูบริหาร มีการจัดต้ังคณะกรรมการในการทํางาน 
หลีกเล่ียงการทํางานท่ีเส่ียงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแยงกับผูรวมงาน 
คาดหวังวาผลประโยชนมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานท่ีไดกระทําลงไป 

 
5.  แบบทํางานเปนทีม (Team   Management ) แบบ 9,9 ผูนํากลุมนี้จะใหความสนใจท้ัง

เร่ืองงานและขวัญกําลังใจผูใตบังคับบัญชา คือ ความตองการขององคกรและความตองการของ



26 

คนทํางานจะไมขัดแยงกัน เนนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการทํางานสนุก   
ผลสําเร็จของงานเกิดจากความรูสึกยึดม่ันของผูปฏิบัติในการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกันระหวาง
สมาชิก สัมพันธภาพระหวางผูบริหารกับผูตามเกิดจากความไววางใจ  เคารพนับถือซ่ึงกันและกัน 
ผูบริหารแบบนี้เช่ือวา ตนเปนเพียงผูเสนอแนะหรือใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเทานั้น อํานาจ
การวินิจฉัยส่ังการและอํานาจการปกครองบังคับบัญชายังอยูท่ีผูใตบังคับบัญชา มีการยอมรับ
ความสามารถของแตละบุคคล  กอใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางาน 

 
จากรายละเอียดท่ีศึกษาสามารถสรุปรูปแบบของผูนําท้ัง 5 แบบ ท่ีมีผลตอลักษณะใน

การทํางาน ซ่ึงจะมีความแตกตางกันไปในแตละรูปแบบของผูนําดังสรุปตามตารางท่ี 1 
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ตารางที่ 1  รูปแบบของผูนําทั้ง 5 แบบและลักษณะในการทํางานของผูนําแตละประเภท 
 

รูปแบบ 
แบบปลอยปละละเลย   แบบมุงงาน แบบทางสายกลาง แบบมุงคน แบบทํางานเปนทีม 

 

การริเริ่ม ทํางานแบบใหผานไป
วันๆ เนนการทํางาน
ประจํา มักไมคอยมีการ
ปรับปรุงงาน 

เปนผูกําหนดแนวทาง
ในการริเริ่มดวยตนเอง 

จะมีการปรับปรุงงาน
และเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ทํางานบางเปนครั้งคราว 
เพื่อใหตนมีผลงาน  

ไมคอยมีความคิดริเริ่ม 
ไมนิยมปรับปรุงและ
เปลี่ยนแปลงการทํางาน 
โดยจะมีการเปลี่ยนแปลง
เมื่อถูกรองขอ 

โดยไมสนใจขอเสนอ
ความคิดเหน็จาก
ผูใตบังคับบัญชา แต
เนนใหปฏิบัตงิานตาม
คําสั่ง 

 

รวมคิดรวมวางแผนกับ
ผูใตบังคับบัญชาโดยนิยม
สงเสริมใหเกดิการริเริ่ม
ใหการสนับสนุน 
แนะนําใหเกดิการ
ปรับปรุงงานเสมอ ๆ 

 
การตรวจสอบ
ขอมูล 

ตรวจสอบขอมูลตางๆ 
ที่ไดรับมาอยางผิวเผิน 
จะเชื่อขอมูลและ
สถานการณตางๆ ตามที่
เบื้องบนแจง 

วิเคราะหตรวจสอบ
ขอมูลบนพื้นฐานของ
ตนเองเทาที่มี 

จะสนใจขอเท็จจริงมาก
หรือนอยขึ้นอยูกับ
สถานการณ และจะทํา
การตรวจสอบดูอีกครั้ง
เมื่อเกิดความขัดแยง
อยางชัดเจน 
 
 

จะเลือกใชขอมูลตาม
ความเปนจริงและ
สถานการณเพือ่ใหการ
สนับสนุนขอมูลกับ
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อให
เกิดการทํางานที่ดี 

คนหาขอมูลเพื่อทําการ
ตรวจสอบความถูกตอง 
เปดใจรับฟงความ
คิดเห็นทีแ่ตกตาง และ
นําขอมูลมาประเมินซ้ํา
อยางตอเนื่อง 

การทํางาน 
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ตารางที่ 1  (ตอ) 
 

    
 

รูปแบบ 
แบบปลอยปละละเลย   แบบมุงงาน แบบทางสายกลาง แบบมุงคน แบบทํางานเปนทีม 

 

การแสดงความ
คิดเห็น 

แสดงความคิดเห็น
เฉพาะเมื่อถามและจะ
ไมเสนอความคิดเห็น
เพิ่มเติมอีก 

มีความเชื่อมั่นใน
ความคิดเหน็ของ
ตนเองในระดับสูงและ
มีการแสดงความ
คิดเห็นที่ชัดเจน คือ ไม
ผิดก็ถูก ไมขาวก็ดํา 

จะแสดงความคิดเห็นที่
หลากหลายและเปดรับ
ความคิดเหน็บาง มีการ
เปลี่ยนแปลงบางอยาง
ได เพื่อใหมีโอกาสพบ
กันครึ่งทาง 

จะพยายามรับฟงเพื่อ
รักษาความสัมพันธที่ดี
กับทุกคนและจะพยายาม
ปดบังสิ่งที่ตนเองคิดเพื่อ
ไมใหเกิดความขัดแยงกับ
ใคร 

 

สงเสริมใหความสําคัญ
กับความคิดเหน็ที่มาจาก
ผูใตบังคับบัญชา แตก็
พรอมที่จะเปลี่ยน
ความคิดถามี
ขอเสนอแนะที่ดีกวา 

การจัดการความ
ขัดแยง 

เมื่อเกิดความขัดแยงจะ
ปลอยใหคาราคาซังหรือ
ปลอยใหผูใตบังคับ 

จะเปนผูตดัสินชี้ขาดวา
ใครผิดใครถูก โดยจะ
ระบุผูรับผิดชอบใน
ความขัดแยงที่เกิดขึ้น
เมื่อเกิดความขัดแยง
กับผูใตบังคับบัญชาจะ
เปนผูชนะ/ถูกเสมอ 

บัญชาจัดการกนัเอง 

จะพยายามหาทาง 
ประนีประนอม เพื่อพบ
กันครึ่งทางและคิดหา
เหตุผลที่อธิบาย แตมิได
ขจัดความขัดแยงให
หมดสิ้นไป 

จะพยายามหลีกเลี่ยง
ความขัดแยง แตถามีจะ
ไมแสดงจดุยนืที่จะเห็น
ดวยหรือไมเหน็ดวยกับ
ใครเลือกที่จะรักษาน้ําใจ
เพื่อใหอยูรวมกันไดด ี

แกไขปญหาดวยการ
มองหาสาเหตุที่แทจริง
ของปญหาและพยายาม
หาทางออกรวมกัน
เพื่อใหการแกปญหาที่
ตรงประเด็น 

การทํางาน 
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ตารางที่ 1  (ตอ) 
 

    
 

รูปแบบ 

 
แบบปลอยปละละเลย   แบบมุงงาน แบบทางสายกลาง แบบมุงคน แบบทํางานเปนทีม 

การตัดสินใจ จะปลอยให
ผูใตบังคับบัญชา
ตัดสินใจเอง โดยไม
รวมแสดงความคิดเห็น 

เปนผูตัดสินใจเองและ
ไมเปดโอกาสใหกับ
ผูใตบังคับบัญชาเขามี
สวนรวม ไมสนใจรับ
ฟงความคิดเหน็และ
ขอเสนออื่น 

จะตัดสินใจบนพื้นฐาน
ของ กฎเกณฑ หรือวิธี
ปฏิบัติ ที่ปฏิบัติ
ติดตอกันมา เปนการ
ปองกันตนเองจาก
ขอผิดพลาดที่อาจะ
เกิดขึ้น 
 

จะรับฟงความคิดเห็น
ของผูใตบังคับบัญชา 
และตัดสินใจตาม
ผูใตบังคับบัญชาตองการ
รวมทั้งใหการสนับสนุน
ผูอื่นรวมตัดสินใจเมื่อมี
โอกาส 

ตัดสินใจบนพื้นฐานของ
เหตุผล ขอมูล 
ขอเท็จจริงที่ปรากฏโดย
รวมตัดสินใจกับทีม ไม
ใชตนเองเปนใหญใน
การตัดสินใจ 

การประเมิน 
ผลงาน 

จะประเมินในระดับ
ปานกลางและไมมีการ
ชี้ใหเห็นถึงขอดีขอเสีย 

จะมุงเนนการหา
ขอบกพรองในการ
ปฏิบัติงานมักจะตําหนิ
ติเตียน โดยชี้ชัดถึง
ขอผิดพลาดไมยอมรับ
ขอโตแยง 

จะพยายามให
ผูใตบังคับบัญชาผาน
เกณฑการประเมินทุก
คน เพราะไมตองการให
เกิดความขัดแยงหรือมี
ปญหาตามมา 

จะประเมินผลปฏิบัติงาน
และใหขอมูลยอนกลับที่
เนนจดุเดนหรือสิ่งที่นา
ประทับใจของแตละคน 
และหลีกเลี่ยงการระบุ
ขอเสียจุดบกพรอง 
 

จะประเมินผลกงาน
รวมกับผูใตบังคับบัญชา 
โดยพิจารณาวาบรรลุ
เปาหมายและเปนไป
ตามเกณฑที่กําหนด
รวมกัน 
มากนอยเพียงใด 
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การทํางาน 
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จะเห็นไดวาจากคุณลักษณะผูนําท้ัง 3 แบบที่กลาวมาขางตน ไมวาจะเปนคุณลักษณะผูนํา
ในงานวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ และคุณลักษณะผูนําในงานวิจัยของมหาวิทยาลัย
มิชิแกน จะพบวาจากผลการวิจัย ผูบริหารที่มีลักษณะมุงคนหรือใหความสําคัญในการบริหารจดัการ
คนจะมีความเอื้ออาทร ใสใจในผูใตบังคับบัญชา ใหความสําคัญและยอมรับฟงความคิดเห็น ซ่ึงจะ
สงผลใหการปฏิบัติงานมีความราบร่ืน ผลงานมีประสิทธิภาพสูง พนักงานไดรับการดูแลและพัฒนา
ความสามารถซ่ึงสงผลใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางาน 

 
คุณลักษณะผูนําของ Blake and Mouton’s managerial Grid จะพบวารูปแบบพฤติกรรมการ

บังคับบัญชาดังกลาวเปนส่ิงท่ีผูบังคับบัญชาตองเลือกใช  เพื่อใหคนทํางานใหสําเร็จ  โดย
ผูบังคับบัญชาตองเลือกวิธีท่ีคิดวาดีท่ีสุดสําหรับสถานการณขณะนั้น รูปแบบพฤติกรรมดังกลาว
ไมใชรูปแบบตายตัวและจะพบอีกวาคุณลักษณะของผูบริหารที่มีแนวทางในการบริหารจัดการท่ี
มุงเนนคน จะมีการดูแลและใหความสนใจกับพนักงานมาก ซ่ึงสงผลใหเกิดการทํางานอยูรวมกันได
อยางมีความสุข 

 
ดั้งนั้นจึงอาจกลาวไดวาผูบริหารที่มีคุณลักษณะหรือรูปแบบการทํางานท่ีมุงเนนในการ

บริหารจัดการคน จะมีอิทธิพลและสงผลใหเกิดการทํางานรวมกันอยางมีความสุข 
 
3. คุณลักษณะผูนําตามแบบของรวมศิริ  เมนะโพธ์ิ 

 
รวมศิริ  เมนะโพธ์ิ (2550) ไดทําการศึกษาทฤษฎีภาวะผูนําในหลากหลายทฤษฎี และได

ขอสรุปวาคุณลักษณะของผูนําท่ีจะสรางการทํางานอยางมีความสุข คือ ผูนําท่ีมีคุณลักษณะนําแบบ
บริกร (Leadership as Steward or Serverant) และภาวะผูนําตามแบบของ Jack Welch ท่ีไดกลาวใน
หนังสือ Winning โดยทําการเปรียบเทียบระหวางผูนําท้ัง 2 แบบดังนี้ 
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ตารางท่ี 2  คุณลักษณะของผูนําท่ีสามารถสรางบรรยากาศการทํางานท่ีมีความสุขใหเกิดในองคกร 
 

ผูนําแบบบริกร (Servant Leadership) ผูนําตามแบบ Jack Welch 
1. แบงปนขอมูล 
2. สรางวิสัยทัศน 
3. เรียนรูจากความผิดพลาด 
4. ตั้งคําถามกับสภาพปจจุบันและตัวแบบ 
5. สงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคใน 
สมาชิกในทีมงานใหความสนใจและตองการ 
ชวยเหลือพนักงาน 
6. อุทิศตนเองท่ีจะตอบสนองความตองการ 
ของคนในองคกร 
7. สามารถดึงความถนัดหรือความชํานาญ 
ของพนักงานแตละคนออกมา 
8. สนับสนุนการพัฒนาสายงานอาชีพของ 
พนักงานแตละคน 
9. เนนการส่ือสารแบบสองทาง 
10. สนับสนุนการมีสวนรวมเพ่ือสรางชุมชนให 
เกิดข้ึนภายในองคกร 
11. มองพนักงานเปนหุนสวนขององคกร 
12. สงเสริมใหเกิดการเช่ือใจและฟงอยางเปดใจ 

1. พัฒนาทีมเพื่อสรางความม่ันใจ 
2. สรางความเขาใจและตระหนักรวมกันถึง 
วิสัยทัศนและพันธะกิจ 
3. เขาถึงทีมของตน และจะตองสรางพลังใจ 
และการมองโลกในแงดี 
4. สรางความเช่ือใจดวยความจริงใจ ความ 
โปรงใส และความนาเช่ือถือ 
5. กลาในการตัดสินใจในส่ิงท่ีแปลกใหมและ 
สามารถเรียกพลังใจกลับมาได 
6. ผลักดันใหเกิดความอยากรูอยากเห็นและ 
จะตองสามารถตอบขอสงสัยท่ีเกิดข้ึนไดผาน 
การกระทํา 
7. สรางแรงปรารถนาหรือแรงจูงใจกับความ 
เส่ียงท่ีเกิดข้ึน 
8. ใหความสําคัญกับความสําเร็จท่ีเกิดข้ึน 

13. เนนการกระจายอํานาจ 
14. กลาวคําขอบคุณและใหกําลังใจใหกับ 
พนักงานเม่ือภารกิจสําเร็จ 

 

 
ท่ีมา: รวมศิริ เมนะโพธ์ิ (2550) 
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รวมศิริ เมนะโพธ์ิ (2550) กลาววา จากการเปรียบเทียบคุณลักษณะของผูนําท้ัง 2 แบบ 
สามารถสรุปคุณลักษณะของผูนําท่ีสามารถสรางการทํางานอยางมีความสุขไดดังนี้ 

 
1.  เปนผูสรางและพัฒนาทีมงาน 
2.  สรางความเขาใจท่ีตรงกันและการตระหนักถึงวิสัยทัศน พันธกิจขององคกรท่ีตรงกัน 
3.  เนนการส่ือสารแบบสองทาง 
4.  จูงใจ สนับสนุน สรางความเช่ือม่ัน เช่ือใจ สรางแรงปรารถนา กระตุนใหเกิดสํานึก 

โปรงใส และสรางความกระตือรือรนใหเกิดข้ึนกับคนในองคกรอยางสมํ่าเสมอ 
     5.  สามารถดึงสวนท่ีเดนของพนักงานแตละคนออกมา เพื่อใหเขาเหลานั้นไดแสดง 

ศักยภาพของตนเองไดอยางเต็มท่ี 
6.  อุทิศตนเองใหกับพนักงานและองคกร 

     7.  กระจายอํานาจใหกับพนักงานในการทําภารกิจตางๆ 
     8. ใหความสําคัญกับความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนภายในองคกรไมวาความสําเร็จนั้นจะเล็กหรือ

ใหญก็ตาม 
 
จากการศึกษาคุณลักษณะของผูนําท่ีจะสามารถสรางความสุขในองคกร จึงควรเปนผูนํา

หรือหัวหนางานท่ีมีลักษณะการทํางานมุงเนนไปทางดานการบริหารจัดการคน ควบคูไปกับการ
บริหารจัดการงาน สงเสริมแนวทางในการสรางเสริมพัฒนาความรูความสามารถ เนนวิธีสรางการมี
สวนรวมของพนักงานกับองคกร ใหความสําคัญกับตัวคนเทียบเทาไปกับผลการดําเนินงาน มี
สัมพันธภาพท่ีดีและมีระบบการส่ือสารสองทางท่ีมีประสิทธิผลท้ังระหวางหัวหนางานและกลุม
พนักงานดวยกันเอง 

 
ดังนั้นจากการศึกษาแนวคิดความพึงพอใจในการทํางานนั้นเปนการอธิบายถึงแนวทาง

ตางๆ ท่ีองคกรควรมีการดําเนินการในดานตาง ๆ เชน การมอบหมายและการจัดลักษณะงานใหกับ
พนักงานท่ีมีความเหมาะสมกับความสามารถเพื่อเปนการสรางแจงจูงใจในการทํางานท่ีสูงข้ึน  อีก
ท้ังยังคงตองสงเสริมใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานตางๆ ไดอยางเต็มความสามารถเพ่ือสงผลให
พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในงานที่ทําและสงผลถึงการไดรับการยอมรับจากสังคมขององคกร 
และปจจัยทางดานหัวหนางานและผูบังคับบัญชาท่ีมีความสําคัญและสงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานเปนสวนใหญนั้นก็คือ การที่หัวหนางานมีความยุติธรรมในการบริหารจัดการและการดูแล
เอาใจใสในการปฏิบัติงานของพนักงาน มีการสงเสริมใหพนักงานในความรับผิดชอบไดรับการ
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พัฒนาความรูความสามารถและการสงเสริมใหพนักงานไดรับโอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
รวมถึงหัวหนางานท่ีมีวุฒิภาวะทางดานผูนําท่ีสามารถบริหารจัดการงานและมีลักษณะการบริหาร
จัดการผูใตบังคับบัญชาไดเปนอยางดีในลักษณะของผูบังคับบัญชาท่ีใหความสําคัญกับมนุษย
สัมพันธในการทํางานไมเนนและจริงจังกับผลงานมากจนเกินไปจนทําใหพนักงานรูสึกกดดันและ
บีบค้ันจากการทํางาน ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดวา การทํางานอยางมีความสุขนั้นมีองคประกอบ
หลายประการท่ีสามารถสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและสงผลใหเกิดความสุขในการ
ทํางานตามมา คือ โอกาสความกาวหนาในการทํางาน ผลตอบแทนในการทํางาน สวัสดิการตาง ๆ 
รวมถึงสัมพันธภาพท่ีดีของพนักงานกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

 
แนวคิดเก่ียวกับความสุขและคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 
ความสุขและคุณภาพชีวิตในการทํางานถือเปนองคประกอบสําคัญในการสรางแนวทาง

และนโยบายขององคกรเอกชนท้ังหลาย เพื่อสงผลใหเกิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดีและ
สงผลใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง แตโดยความเปนจริงการนิยามถึงความสุขใน     
การทํางานและคุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคลากรในองคกรนั้นเปนเร่ืองของความรูสึกท่ีมีความละเอียด
ลึกซ้ึงและมีความแตกตางกันระหวางบุคคล ชุมชน สังคมและบริบทรอบดานตาง ๆ ท่ีมีความ
แตกตางกัน ดังนั้นจึงขออธิบายแนวคิดของความสุขในการทํางานและคุณภาพชีวิตในการทํางาน
เพื่อใหเกิดความเขาใจในเบ้ืองตนดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 
แนวคิดความสุขในการทํางาน 

 
“ความสุข” มีความหมายหลายมิติและยังไมมีคํานิยามใดท่ีสมบูรณแบบและเปนท่ียอมรับ 

อยางสากลแทจริง ดังนั้นจึงข้ึนอยูกับการนิยามของผูศึกษาและกลุมบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการ
ศึกษาวิจัยวาใหคํานิยามวาความสุขหมายถึงอะไร   
 
ความหมาย 
 

พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2542 ไดใหความหมายวา ความสุข หมายถึง 
ความสบาย ความสําราญ ความปราศจากโรค (พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตสถาน, 2542) 
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ทานพระพุทธทาสภิกขุ (2542) ไดกลาวถึงความสุข 3 ระดับ คือ  
 

1.  สุข เพราะไมเบียดเบียน ไมเห็นแกตัว 
2.  สุข เพราะอยูเหนืออํานาจของกิเลส ซ่ึงกิเลสตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในตัวเราเปนบอเกิดแหง

ความทุกขท้ังส้ิน 
3.  สุข เพราะไมยึดม่ันถือม่ัน ละท้ิงตัวกูของกู อยากท่ีจะเหนือกวาผูอ่ืน 

 
รักดี  โชติจินดา และ เจริญเกียรติ  ธนสุขถาวร (2550) กลาววา ความสุข ในความหมายของ 

Richard Layard คือ การรูสึกดีมีความสุขกับชีวิตและอยากใหความรูสึกนั้นคงอยูไมหายไป และ
ความสุขก็เปนส่ิงหนึ่งซ่ึงคลายอุณหภูมิรางกาย ซ่ึงมีอยูเสมอและเปล่ียนแปลงไปเร่ือยไมวาเรา      
จะคิดถึงมันหรือไม 

  
สดใส ขันติวรพงษ (2551) กลาววา ความสุข ในความหมายของ Matthieu Ricad วา 

ความสุข หมายถึง ความเบิกบานอยางลึกซ้ึงท่ีเกิดจากจิตซ่ึงมีสุขภาวะดียิ่ง ท่ีไมใชแคความ
เพลิดเพลิน ไมใชแคความรูสึกหรืออารมณเพยีงแคช่ัวครูช่ัวยาม แตเปนภาวการณดํารงชีวิตท่ีดีท่ีสุด 
นอกจากนี้ความสุข ยังเปนวิธีตีความโลกไดดวย เราอาจเปล่ียนโลกไดยาก แตการเปล่ียนวิธีการมอง
โลกน้ันเราทําไดตลอดเวลา 

 
Dupuy (1977  อางใน พิสมัย  วัฒนาวรสกุล) ไดใหความหมายของความสุขไววา ความสุข 

เปนความรูสึกจากภายในของแตละบุคคลตอเหตุการณหรือสถานการณท่ีเปนอยู เปนความรูสึกของ
บุคคลที่มีตอชีวิตประจําวันและหนาท่ีการงาน ความสุขในชีวิตเกิดจากความรูสึกเฉพาะของแตละ
บุคคลท่ีสามารถตอบสนองตอเหตุการณ สถานการณท่ีเปนอยูจริงในเวลานั้นแลวแสดงออกมาใน
รูปแบบของความรูสึกท่ีมีความสุข ซ่ึงเปนส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไดตลอดเวลาในแตละบุคคล และ 
แตกตางกันไปตามการรับรูของแตละบุคคล 

 
เม่ือเขาใจความหมายของคําวาความสุขแลว ความสุขในการทํางานนั้นจะมีความหมาย

ดังตอไปนี้ คือ    
 
อุทัย  อันพิมพ (2549) กลาววา ความสุขในการทํางาน คือ การที่มีเพื่อนรวมงานท่ีดี มีความ

สามัคคีในหนวยงาน มีเพื่อนรวมงานท่ีเขาใจกัน และคอยชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีผูบังคับบัญชาท่ี   
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มีความซ่ือสัตย ยุติธรรม การที่มีสุขภาพรางกายท่ีแข็งแรง “อโรคยา ปรมา ลาภา” ไมมีหนี้สินและ     
มีเงินใช สุดทายคือการมีครอบครัวท่ีดี 

 
รวมศิริ  เมนะโพธิ (2550) กลาววา ความสุขในการทํางาน คือ การท่ีเราไดทํางานท่ีชอบและ

ปราศจากแรงกดดันและมีสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดี ความสุขในการทํางานของพนักงานจึง
ไมไดจํากัดแคพนักงานรูสึกสนุกกับงานท่ีไดรับมอบหมายใหทําเทานั้น แตยังรวมถึงความสามารถ
ของหัวหนางานท่ีจะกระตุนใหพนักงานมีสวนรับผิดชอบและใชศักยภาพของตนเองไดอยางเต็มท่ี 
ความสุขใน การทํางานจึงจะเกิดข้ึนอยางแทจริง 

 
Greenberg, Baker and Hemningway (2006) ไดใหคําจํากัดของ องคกรแหงความสุขหรือ

happy company วา องคกรท่ีทุกคนในทุกระดับตําแหนงสามารถแสดงจุดเดนท่ีหลากหลายของตน
ออกมาเพื่อใหเกิดการทํางานรวมกันอยางสรางสรรคภายใตเปาหมายเดียวกัน และสรางนัยยะสําคัญ
ของการผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อสรางความพึงพอใจในสินคาและบริการที่จะสามารถสรางผล
กําไรใหเกิดข้ึน และใหสินคาหรือบริการนั้นสามารถสรางส่ิงท่ีแตกตางและนําส่ิงท่ีดีสูผูบริโภค   

 
Diego (2005) กลาววา การจะสรางนวัตกรรมในการทํางานได พนักงานจะตองมีความสุข

ในการทํางานนั้นกอนทําใหคนรูสึกวามีความต่ืนตัวท่ีจะรับรูความสุขหรือความสนุกสนานในการ
ทํางาน ถาคุณเปนหัวหนาการท่ีจะมอบหมายงานใหคนโดยตองการใหเกิดความคิดสรางสรรค
จะตองมีเปาหมายท่ีสมดุล ชัดเจนและสามารถไปถึงได เปนเนื้องานท่ีนาสนใจ กระตุนความคิด
สรางสรรคท่ีซอนอยูภายในตัวตนของคนทุกคน 

 
จากนิยามเกี่ยวกับความสุขและความสุขในการทํางานท่ีนักวิชาการทั้งหลาย ท้ังในประเทศ

และตางประเทศไดทําการศึกษาคนควาและไดใหคําจํากัดความตาง ๆ กันมากมาย สามารถสรุป   
ไดวาความสุขนั้นแยกเปนความสุขทางกายและทางใจ กลาวคือ ความสุขทางกาย หมายถึง การ
ไดรับ การตอบสนองความตองการของรางกาย เชน การปราศจากโรค ความสะดวกสบายทางกาย  
ท่ีเกิดจากการทํางาน สวนความสุขทางใจนั้นมีไดหลายระดับต้ังแตการตอบสนองความตองการ 
ทางใจ ไดแก ความสําราญ การไดในส่ิงท่ีปรารถนา มีครอบครัวท่ีอบอุน อยูในชุมชนท่ีเขมแข็ง  ได
ทํางานในส่ิงท่ีตนเองรักชอบ รวมถึงการมีสภาพแวดลอมตาง ๆ ท่ีดีในการทํางานจนถึงระดับของ
การประสบความสําเร็จในหนาท่ีการงาน การไดรับการยอมรับนับถือ การมีเปาหมายของชีวิต   
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ณรงควิทย  แสนทอง (2548) กลาววา คนทํางานเกือบทุกคนมักจะประสบปญหาในเร่ือง
ของความเครียดท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งคนท่ีทํางานเปนลูกจางนั้น ความเครียด
อาจจะมีสาเหตุมาจากหัวหนา เพ่ือนรวมงาน ลูกนองหรือตัวงานท่ีรับผิดชอบ แนนอนวาถาเรายัง 
ไมสามารถเลือกทําในงานท่ีเราชอบหรือท่ีเรารักได  ความเครียดยอมเกิดข้ึนเปนธรรมดาเพราะ
สาเหตุสวนหนึ่งเกิดจากท่ีเราไมไดทุมเทใจใหกับงาน 100 เปอรเซ็นต ถึงแมเราจะไมสามารถ
ปองกันปญหาจากการทํางานไดแตเราก็สามารถหลีกเล่ียงการเกิดความเครียดไดหรือไม  ก็สามารถ
เปล่ียนความเครียดใหเปนความสุขไดหรือการเปล่ียนความเครียดใหเปนบทเรียนหรือขอคิดได 
ความสุขในการทํางานเกิดจากปจจัย 2 ประการ คือ 

 
1. การไดทํางานท่ีเรารัก โดยการท่ีเราไดทํางานท่ีเรารักหรือเราชอบ จะชวยลดระดับของ 

ความเครียดท่ีเกิดจากการทํางานไดสวนหนึ่ง เพราะอยางนอยเราก็จะทํางานนั้นอยางเต็มท่ี โอกาส
ผิดพลาดก็จะมีนอยลง  

 
2. วิธีจัดการกับปญหาในการทํางานนอกเหนือจากไดทํางานท่ีเรารักแลว ปจจัยท่ีสําคัญคือ

การมีวิธีการจัดการกับปญหาท่ีเกิดข้ึนไดมากนอยเพียงใด ถึงแมเราจะไดทํางานท่ีเรารักก็ตาม       
แตปญหาอุปสรรคก็ยอมเกิดข้ึนเสมอ ถึงแมจะมีไมมากเทากับการทํางานท่ีเราไมรักก็ตาม ดังนั้นคน
ท่ีจะทํางานอยางมีความสุขจะตองสามารถจัดการกับปญหาและอุปสรรคได โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
“อุปสรรคทางใจ” ของตัวเองใหไดเพื่อเปนแนวทางในการสรางความสุขใหเกิดข้ึนในชีวิตของ   
การทํางาน 

 
พระธรรมปฎก (2547) กลาววา ถาทํางานแลวมีความสุข ชีวิตก็จะมีแตความสุขยาวนาน

มากมาย แตถาการทํางานเปนการทนทุกข ชีวิตสวนใหญของเราก็จะเปนชีวิตแหงความทุกข ท่ีทน 
เพราะอะไร เพราะงานเปนกิจกรรมสวนใหญของชีวิตเรามันกินเวลาสวนใหญในชีวิตของเรา  อยาง
ทานที่อยูบริษัทก็ตองสละเวลาใหแกกิจการของบริษัทวันหนึ่งมากทีเดียว 

 
โกมาตร  จึงเสถียรทรัพย (2550) กลาววา ผูคนโดยท่ัวไปใชชีวิตสวนใหญในการทํางาน   

หลายคนตองกลํ้ากลืนฝนทนกับความเบ่ือหนายและรูสึกแปลกแยกกับการทํางานท่ีตนไมเห็นคุณคา   
หลาย ๆ คนตองกัดฟนทํางานเพราะกลัวตกงานท้ังท่ีเกลียดและเบ่ืองานท่ีทําอยูอยางมาก งานจึง
กลายเปนเร่ืองท่ีนาเหนื่อยหนายท่ีผูคนตองทําแบบซังกะตายไปวัน ๆ  
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อยางไรก็ตามมีคําถามอีกมากมายเก่ียวกับการทํางาน จะมีวิธีใดท่ีทําใหคนทํางานสามารถ 
ฟนฝากับปญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนหรือกําลังจะเกิดในอนาคตอันใกลนี้ไดอยางไร คนทํางาน 
ในองคกรถือเปนบุคคลสําคัญและเปนกําลังหลักของท้ังครอบครัว องคกร ชุมชนและสังคม หาก 
เกิดการทํางานท่ีมีความสุขสามารถไปขับเคล่ือนคุณภาพชีวิตท่ีดีได  ดังนั้นในปจจุบันจึงมีแนวคิดท่ี
จะมุงสรางองคกรแหงความสุข (happy workplace) โดยมีหนวยงานทุกภาคสวนในสังคมท้ังภาครัฐ
และภาคเอกชนเขามามีบทบาทสําคัญในการนําพาและมีหนวยงานหลักในการรับผิดชอบ คือ 
แผนงานสุขภาวะองคกรภาคเอกชน โดยการสงเสริมของสํานักงานกองทุนสนับสนุนการเสริมสราง
สุขภาพ (2552) เพื่อสงเสริมใหเกิดความสุขในองคกรของคนทํางานใหไดมาของวลีท่ีวา “คน
สําราญ งานก็สําเร็จ” หรือ “งานก็เปนผล  คนก็เปนสุข” 
 
แนวคิดความสุขแปดประการ  (Happy 8) 
 

ความสุขแปดประการ คือ แนวคิดของการจัดสมดุลชีวิตของมนุษย ผานความสุขในโลก   
สามใบท่ีทับซอนกันอยูโดยมี โลกสวนตัว โลกครอบครัวและโลกสังคม เพ่ือท่ีจะมองความสุขของ
มนุษยท่ัวไปวามีองคประกอบอะไรบางและจะจัดการไดอยางไร  

 
ความสุขแปดประการถือเปนความสุขเฉพาะ ท่ีสามารถสรางใหเกิดข้ึนไดกับทุกคนได โดย

ความสุขใน 6 ประการแรก เปนความสุขโดยเฉพาะซ่ึงเม่ือมีความสุข 6 ประการนี้เกิดข้ึนจะทําให
คนเกิดความอบอุนและความม่ันคงของครอบครัว และเม่ือครอบครัวมีความสุข ทุกคนมีความสุข มี
ความเอ้ือเฟอถอยทีถอยอาศัยมีน้ําหนึ่งใจเดียวกัน อยูดวยกันดวยความเอ้ือเฟอซ่ึงกันและกัน สังคมก็
จะมีความสุขในที่สุด (แผนงานสุขภาวะองคกรภาคเอกชน, 2552) ดังมีรายละเอียดของความสุข 8 
ประการดังนี้ 

 
1.  Happy Body การมีสุขภาพดี คือสุขภาพแข็งแรงท้ังกายและจิตใจ มาจากการท่ี รูจักใช

ชีวิตรูจักกิน รูจักนอน ชีวีมีสุข เหมาะสมกับเพศ เหมาะสมกับวัย เหมาะสมกับสถานการณ 
เหมาะสมกับฐานะทางการเงิน 

 
2.  Happy Heart น้ําใจงาม ในองคกรส่ิงท่ีจําเปนท่ีสุด ในการที่มนุษยจะอยูรวมกับคนอืน่ได

ตองมีน้ําใจคิดถึงคนอ่ืน มีน้ําใจเอ้ืออาทรตอกันและกัน คนเราเอาแตตัวเองอยูคนเดียวไมได ตอง
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รูจักการแบงปนอยางเหมาะสม ตองรูบทบาทของเจานาย บทบาทของลูกนอง บทบาทของคุณพอ 
บทบาทของคุณแม กับผลส่ิงท่ีตาง ๆ ท่ีจะเขามาในชีวิต 

 
3.  Happy Society มีสังคมดี มีความรักสามัคคีเอ้ือเฟอตอชุมชนท่ีตนทํางานและพักอาศัยมี

สังคมและสภาพแวดลอมท่ีดี เพราะเช่ือวาการที่ผูคนมีความเปนอยูท่ีดีภายในสังคมหรือภายใน
ชุมชน ยอมเปนพื้นฐานท่ีดี ทําใหผูอยูอาศัย มีความรัก ความปรองดอง สามัคคีกัน พรอมรวมแรง
รวมใจชวยกันพัฒนาชุมชนใหมีชีวิตการเปนอยูท่ีดีข้ึน 

 
4.  Happy Family ครอบครัวดี มีครอบครัวท่ีอบอุนและม่ันคงปลูกฝงนิสัยรักครอบครัว 

เพ่ือนําไปเปนหลักการใชชีวิต ใหรูจักความรัก ความเช่ือม่ัน และความศรัทธาในความดีงาม จึงจะ
เกิดเปนคนดี ในสังคม (รักตนเอง รักครอบครัว รักการงาน รักเพื่อน รักในส่ิงท่ีพอเพียง) 

 
5.  Happy Relax การผอนคลาย ตองรูจักการผอนคลายกับส่ิงตางๆในการดําเนินชีวิต เม่ือ

ชีวิตในการทํางานเครียดก็ตองมีวิธีผอนคลายในการทํางาน ขณะเดียวกันการใชชีวิตสวนตัวก็ตอง
รูจัก ผอนคลายเหมือนกันนั่นคือสมดุลชีวิต 

 
6.  Happy Brain การหาความรู ดวยการศึกษาหาความรูพัฒนาตัวเองตลอดเวลาจากแหลง

ความรู นําไปสูการเปนมืออาชีพเพื่อใหเกิดความม่ันคงกาวหนาในการทํางาน หรือพูดงาย ๆ ก็คือ 
เรียนเพื่อรู มีปญญากาวหนาในชีวิตท้ังหมดนี้มาจากคําวามืออาชีพ มืออาชีพหมายถึง มนุษยทุกคน
ตองมีความรูในงาน มีความรับผิดชอบ มีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง มีระเบียบวินัย ตรงตอเวลา 
และสอนคนอ่ืนไดในงานท่ีตนรู ก็คือตองเปนครูท่ีพรอมจะสอนใหความรูกับคนอ่ืน 

 
7.  Happy Soul คุณธรรม คือ คุณธรรมเบ้ืองตนพื้นฐานของการอยูรวมกันของมนุษยใน

สังคม ในการทํางานเปนทีม คือ หิริ โอตัปปะ ความละอายและเกรงกลัวตอการกระทําของตนเอง
โดยเฉพาะการกระทําท่ีไมดี คนดีมีความศรัทธาตอศาสนา มีศีลธรรมในการดําเนินชีวิต มีคุณธรรม
มีความซ่ือสัตย มีความสามัคคี และมีความเอ้ืออาทรชวยเหลือเกื้อกูลกันยอมนําความสุขสูองคกร 

 
8.  Happy Money ใชเงินเปน สามารถท่ีจะจัดการรายรับรายจายของตนได คือ การใชเงิน

เปน มีเงินรูจักเก็บรูจักใช เปนหนี้ใหพอดี มีชีวิตท่ีเหมาะสมกับตนเอง ทุกคนตองมีการบริหาร
จัดการรายรับและรายจายของตนเองและครอบครัว  
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จะเห็นไดวาแนวคิดความสุขแปดประการ เปนแนวทางอีกแนวทางหนึ่งในการบริหาร
จัดการชีวิตใหมีความสุขอยางยั่งยืน สรางทัศนคติบวกตอมุมมองในการดําเนินชีวิต การอยูรวมกับ
ผูอ่ืน การรับผิดชอบตอสังคม เปนสมาชิกท่ีดีตอครอบครัว องคกรและสังคม โดยมีความสุขท่ี
แทจริง บนพื้นฐานของความสุขแปดประการ มีสมดุลของชีวิต เกิดผลเปนบุคคลท่ีมีสุขภาพดี ดูแล
ตนเอง    ไมเปนภาระแกใคร มีน้ําใจชวยเหลือผูอ่ืน มีคุณธรรม กตัญู มีการเรียนรูเปนมืออาชีพใน
งานของตนเอง รักและดูแลครอบครัว รักและดูแลองคกร/สังคม 

 
จากแนวคิดความสุขแปดประการท่ีสงผลใหคนดํารงชีวิตดวยความสุข จึงเปนท่ีมาของ

จุดเร่ิมตนในแนวคิดองคกรแหงความสุข (Happy Workplace) ดวยเห็นวา คนเปนส่ิงสําคัญสําคัญ
และเปนจุดเร่ิมตนของการสรางองคกรแหงความสุข ดวยแนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังภาพ
ท่ี 6 

 

 
 

ภาพท่ี 6 กระบวนการสรางองคกรแหงความสุข 
ท่ีมา: แผนงานสุขภาวะองคกรภาคเอกชน (2552) 
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แนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
  
คุณภาพชีวิต (quality of life) เปนแนวคิดท่ีมีความยากตอการนิยามใหเปนท่ียอมรับใน

สากล  เชนเดียวกับความหมายของความสุขในการทํางาน  ความหมายโดยทั่วไปที่พบคุณภาพชีวิต
ถือเปนสภาพการดํารงชีวิต ท่ีบุคคลแตละคนจะดํารงชีวิตอยูไดไดโดยมีความสุขท้ังทางรางกายและ
จิตใจ ไดรับการตอบสนองความตองการการกินดีอยูดีเหมาะสมตามสภาพแวดลอม สวนคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน (quality of work life) เปนอีกองคประกอบหรือเปนอีกมิติหนึ่งท่ีสําคัญของคุณภาพ
ชีวิตนั่นเอง แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานไดถือกําเนิด และเปนท่ีแพรหลาย      
ในประเทศอุตสาหกรรม มีผูใหนิยามและคําจํากัดความของคุณภาพชีวิตการทํางานไวอยางนาสนใจ 
ดังนี้ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะสําคัญท่ีประกอบข้ึนเปนคุณภาพชีวิตในการทํางานของ Walton 

(1974, อางใน Sanjeev Kumar Singh, 2008) โดยแบงออกเปน 8 ประการ ไดแก 
 
1.  คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ (adequte and fair compensation) หมายถึง การที่

ผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืน ๆ อยางเพียงพอกับการมีชีวิต
อยูไดตามมาตรฐานท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปและตองเปนธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับงานหรือองคการ
อ่ืน ๆ ดวย 

 
2.  ส่ิงแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy environment) หมายถึง สภาพ

ส่ิงแวดลอมท้ังทางกายภาพและทางดานจิตใจ นั่นคือสภาพการทํางานตองไมมีลักษณะท่ีตอง    
เส่ียงภัยจนเกินไป และจะตองชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบายและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ
อนามัย 

 
3.  เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปนอยางดี (development of 

human capacities) หมายถึง งานที่ปฏิบัติอยูนั้นเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาทักษะความรู 
ความสามารถอยางแทจริงรวมถึงการมีโอกาสไดทํางานท่ีตนยอมรับวาสําคัญและมีความหมาย 
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4.  ลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน (growth and 
security) หมายถึง นอกจากงานจะชวยเพ่ิมพูนความรู ความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงานได  
มีโอกาสกาวหนาและมีความม่ันคงในอาชีพตลอดจนเปนท่ียอมรับท้ังของเพ่ือนรวมงานและสมาชิก  
ในครอบครัวของตน 
 

5.  ลักษณะงานมีสวนรวมทางดานบูรณาการทางสังคมของผูปฏิบัติงาน (social integration)   
หมายถึง งานนั้นชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ๆ  รวมท้ังใหโอกาส  
ท่ีเทาเทียมกันในความกาวหนาท่ีตั้งอยูบนฐานของระบบคุณธรรม 

 
6.  ลักษณะงานท่ีตั้งอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (constitutionalism) 

หมายถึง ชีวิตและวัฒนธรรมในองคการที่สงเสริมใหเกิดความเคารพสิทธิสวนบุคคล และมีความ  
เปนธรรมในการพิจารณาใหคาตอบแทนหรือรางวัล รวมท้ังโอกาสท่ีแตละคนไดแสดงความคิดเห็น
อยางเปดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองตามกฎหมาย 

 
7.  ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานโดยสวนรวม (the total of space) เปนเร่ืองของการ

เปดโอกาสท่ีผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอกองคการอยางสมดุลนั้น คือ 
ตอง   ไมปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานจนเกินไป ดวยการกําหนด
ช่ัวโมง  การทํางานท่ีเหมาะสม เพื่อหลีกเล่ียงการท่ีตองคํ่าเครงอยูกับงานจนไมมีเวลาพักผอนหรือ
ไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ 

 
8.  ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม (social relevance) หมายถึง เร่ือง

สําคัญประการหนึ่ง ท่ีผูปฏิบัติงานจะตองรูดีและยอมรับวา องคการที่ตนปฏิบัติงานอยูนั้น
รับผิดชอบตอสังคมในดานตาง ๆ เชน ดานผลผลิต การจํากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดลอม การ
ปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน และเทคนิคทางการตลาด 

 
องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour Organization หรือ ILO) มีนโยบาย

ในการกําหนดสิทธิข้ันพื้นฐานอยางหนึ่งของมนุษย โดยเฉพาะในเร่ืองการเคารพศักดิ์ศรี และความ       
เปนมนุษยเทาเทียมกันในสังคม เพราะทุกคนลวนมีคุณคาของตนในฐานะท่ีมีชีวิต มีความรูสึก     
นึกคิด   มีรางกาย มีเลือดเนื้อ จึงมีโอกาสการรับสิทธิในการทํางานท่ีเปนธรรมและไดรับการมีสวน
รวม อยางแทจริง ดังนั้นจึงเห็นไดวา ILO ตองการใหแตละประเทศตระหนักใหความสําคัญกับ
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นโยบายดังกลาว เพ่ือสงเสริมการทํางานท่ีมีคุณคาและมีความสุข (วรวรรณ ชาญดวยวิทย, 2551)  
แมจะมิไดกําหนดกรอบแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตโดยตรง แตอาจกลาวไดวา คุณภาพชีวิตของ
พนักงานผูใชแรงงาน คือ การท่ีพนักงานหรือผูใชแรงงาน มีสภาพการดํารงชีวิตอยู ท่ีสถาน
ประกอบการหรือสถานท่ีทํางานอยางมีความสุขท้ังทางรางกายและจิตใจ ไดรับการตอบสนองความ
ตองการทําใหมีการกินดี  อยูดีเหมาะสมตามสถานะของตน   

 
ศุภชัย   อาชีวระงับโรค  (2540) ไดแบงคุณภาพชีวิตการทํางานออกเปน  2  สวน 

ประกอบดวย ข้ันพื้นฐานและข้ันนโยบายของบริษัท โดยนโยบายของบริษัทก็ยังสามารถแบงเปน
แบบท่ัวไปและแบบเฉพาะเจาะจง ดังภาพท่ี 7 

 

ขั้นพื้นฐาน 

ความมั่นคงในการทํางาน 
สวัสดิการ (เงินบํานาญ ฯลฯ) 
ความกาวหนาในงาน 
โอกาสในการพัฒนาตนเอง 
การฝกอบรม 
กิจกรรมกีฬา ฯลฯ 

เฉ
พา

ะเจ
าะ
จง

 

สภาพการทํางานและสวัสดิการ 
เบี้ยเลี้ยง 
การประกันสุขภาพ 
สิ่งแวดลอมในการทํางาน 
(โรงอาหาร , เคร่ืองแบบ) 

คุณ
ภา
พช

ีวติ
กก

าร
ทํา
งา
น 

นโ
ยบ

าย
ขอ

งบ
ริษ

ัท 

ทั่ว
ไป

 

กฎหมาย 
ความปลอดภัย 
เงินเดือนขั้นตํ่า 
เงินชดเชย 
กฎหมายการจางงาน 
กฎหมายโรงงาน 

 
ภาพท่ี 7  คุณภาพชีวิตการทํางาน 
ท่ีมา: ศุภชัย อาชีวระงับโรค  (2540) 

 
คุณภาพชีวิตการทํางานในข้ันพื้นฐานสวนใหญจะอิงกับขอบังคับท่ีทางกฎหมายกําหนดให

สถานประกอบการพึงจัดหาใหพนักงาน สําหรับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเกี่ยวกับนโยบายของ
บริษัทเปนส่ิงท่ีพนักงานจะไดรับนอกเหนือจากท่ีกฎหมายระบุไว องคกรโดยท่ัวไปจะมีสวัสดิการ
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ตาง ๆ ใหพนักงาน เชน โรงอาหาร  เคร่ืองแบบ การประกันสุขภาพ เบ้ียเล้ียง ฯลฯ ในบางองคกร  
จะมีเร่ืองท่ีเฉพาะเจาะจงไปกวานั้นเปนตนวา การประกันความมั่นคงในการทํางาน เงินบํานาญ การ
เปดโอกาสใหพนักงานไดพัฒนาตัวเอง  การฝกอบรมหรือกิจกรรมทางดานกีฬา ฯลฯ คุณภาพชีวิต
การทํางานในสวนนโยบายของบริษัทจึงแตกตางกันไปในแตละบริษัท  ท้ังนี้ข้ึนอยูกับศักยภาพของ
บริษัทและความจริงใจของผูบริหารที่ตองการตอบแทนพนักงานโดยแสดงออกมาในรูปแบบตาง ๆ 

 
ผจญ เฉลิมสาร (2540) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานไว 2 ความหมาย คือ 
 
1.  ความหมายอยางกวาง หมายถึง ส่ิงตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับชีวิตการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย

คาจาง ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชน ความกาวหนาในการทํางานและ
การมีมนุษยสัมพันธ 

 
2.  ความหมายอยางแคบ หมายถึง ผลท่ีมีตอคนงาน การปรับปรุงในองคการและลักษณะ

งาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรไดรับการพิจารณาเปนพิเศษ สําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของแตละบุคคล รวมถึงความตองการของพนักงานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจท่ีจะมีผลตอสภาพการทํางานของเขาดวย 

 
สรุป จากการศึกษาและทบทวนวรรณในดานการสรางสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของ

องคกรนั้นโดยสวนใหญจะตองเกิดจากความมุงม่ัน ตั้งใจจริงขององคกรโดยท่ีผูบริหารตองให
ความสําคัญท่ีสุดในการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานใหกับพนักงาน โดยมุงเนนใหพนักงานมีการ
ดํารงชีวิตในการทํางานอยางปลอดภัย  รวมถึงการมีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและ
สภาพแวดลอมในองคกรนอกการปฏิบัติงานท่ีถูกสุขลักษณะและเหมาะสมกับการเกิดสุขอนามัยท่ีดี
ในการทํางาน โดยในการจัดสวัสดิการหรือผลประโยชนตอบแทนในดานตางๆ ท้ังท่ีเปนตัวเงินและ
ไมใชตัวเงินนั้นผูบริหารควรใหความสําคัญในการพิจารณามากกวาการมองถึงงบประมาณหรือ
คาใชจายท่ีเกิดข้ึนจากการดําเนินการนั้นๆ เนื่องจากการสรางคุณภาพชีวิตท่ีดี จะสงผลถึงความสุข
ในการทํางานและการแสดงออกพลังผลักดันทางบวกในการทํางานหรือการสรางแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธ์ิใหเกิดข้ึนกับการทํางาน 
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แนวคิดการพฒันาตัวชี้วัดการทํางานอยางมีความสุข 
 
ในยุคโลกาภิวัฒนท่ีมีการพัฒนาในดานขอมูลขาวสารทางดานสารสารสนเทศเพิ่มข้ึน

มากมาย   ทําใหมีความจําเปนท่ีตองใชเคร่ืองมือหรือตัวช้ีวัดในการทําหนาท่ีสรุปและยอขาวสาร 
สถานการณตาง ๆ เพ่ือนํามาชวยในการตัดสินใจในเร่ืองราวตาง ๆ มากข้ึน ทําใหการใชดัชนีหรือ
ตัวช้ีวัดนั้นมีความสําคัญเพิ่มมากข้ึนอยางตอเนื่อง การไดมาซ่ึงดัชนีหรือตัวช้ีวัดท่ีมีคุณภาพจะทําให
สามารถสะทอนใหเห็นภาพความเปนจริงไดอยางชัดเจนและแมนยํามากข้ึน ดังนั้นกระบวนการ
สรางดัชนีหรือตัวช้ีวัดจึงมีความสําคัญมากในปจจุบัน 
 
แนวคิดการพัฒนาตัวชี้วัด 

 
ตัวช้ีวัด (indicators) ในเบ้ืองตนตามความหมายของพจนานุกรมของเวบสเตอรออนไลน 

(1913) ไดใหความหมายวา ตัวช้ีวัด คือ เคร่ืองมือตรวจวัดชนิดหนึ่งโดยการแสดงผลที่กอใหเกิดการ
บงบอกหรือระบุถึงซ่ึงเหมือนกับการวัด ดัชนีหรือตัวบงชี้ (The parts of an instrument by which an 
effect is indicated, as an index or pointer) 

 
Johnstone  (1981 อางใน สมศรี  ศิริขวัญชัย, 2548) กลาววา ตัวช้ีวัด คือ สารสนเทศท่ีบง

บอกปริมาณเชิงสัมพันธหรือสภาวะของส่ิงท่ีมุงวัดในเวลาใดเวลาหนึ่งโดยไมจําเปนตองบงบอก
สภาวะ   ท่ีเจาะจงหรือชัดเจน แตบงบอกในการสะทอนภาพของสถานการณท่ีเราสนใจโดยการเขา
ไปตรวจสอบอยางกวาง ๆ หรือใหเห็นภาพเชิงสรุปโดยท่ัวไป ซ่ึงอาจมีการเปล่ียนแปลงไดใน
อนาคต 

 
หนังสือหลายเลมไดกลาวถึงคุณลักษณะท่ีสําคัญของตัวช้ีวัดท่ีดีไวแตกตางกัน ในท่ีนี้จะนํา 

เสนอแนวคิดการพัฒนาตัวช้ีวัดภายใตมุมมองการวิเคราะหท่ีแตกตางของสมศรี  ศิริขวัญชัย (2548) 
ซ่ึงประกอบดวย 2 ประการ คือ 

 
1.  มุมมองการวิเคราะหแบบแคบ (tight perspective) หรือ SMART indicators เปนแนวทาง

การพัฒนาตัวช้ีวัดท่ีใชกันอยางแพรหลาย ซ่ึงวิธีการนี้จะสามารถวัดคาในส่ิงท่ีตองการวัดไดชัดเจน 
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2.  มุมมองการวิเคราะหแบบกวาง (broad perspective) หรือ SPICED indicators เปน
มุมมองท่ีนําหลายปจจัยมาวิเคราะหภายใตโครงสรางและส่ิงแวดลอม ซ่ึงมีแตกตางกันในแตละ
พื้นท่ี ชุมชนและกลุมคน และยังใหความสําคัญกับภูมิปญญาทองถ่ิน ขอคนพบและการมีสวนรวม
ของคนประชาชนในฐานะของแหลงขอมูลสําคัญท่ีจะสะทอนใหเห็นถึงความสัมพันธ 

 
โดยมีการเปรียบเทียบคุณลักษณะของตัวช้ีวัดท้ัง 2 รูปแบบในมุมมองของการวิเคราะห 

ท่ีแตกตางกันดังตามตารางดานลาง ดังน้ีคือ 
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ตารางท่ี 3  คุณลักษณะของตัวช้ีวัดในมุมมองการวิเคราะหท่ีแตกตางกัน 
 

 

คุณลักษณะของ  SMART  
indicators 

คุณลักษณะของ  SPICED  indicators 

S = Specific  ตัวช้ีวัดตองสะทอนถึงสิ่งที่โครงการ
ตองการเปล่ียนแปลงหรือสรางผลกระทบโดยตรง 
โดยพยายามหลีกเลี่ยงผลกระทบที่เกิดจากปจจัยอื่นๆ 
ประกอบ 

S = Subjective ตัวช้ีวัดตองสะทอนจากประสบการณ
หรือทัศนะของผูใหขอมูล ซึ่งทําใหเห็นถึงมุมมองและ
แตกตางกันเก่ียวกับผลกระทบของโครงการ 

M = Measurable and unambiguous ตัวช้ีวัดตองระบุ
ไวชัดเจน วัดคาไดชัดเจนสามารถเปรียบเทียบได
ระหวางกลุมและเวลา 

P = Participatory  ตัวช้ีวัดตองไดรับการพัฒนาจาก
พ้ืนที่ที่ไดรับผลกระทบรวมถึงการมีสวนรวมของผูที่
เก่ียวของ 

A = Attainable and sensitive ตัวช้ีวัดควรสะทอนใน
สิ่งที่สามารถเปล่ียนแปลงไดจากการดําเนินโครงการ
และสามารถสะทอนถึงความออนไหวจากการ
เปลี่ยนแปลงคุณลักษณะ 

I = Interpret and communicable ตองสามารถอธิบาย
หรือสื่อความหมายของตัวช้ีวัดตามทัศนะของกลุม
ตางๆ เพ่ือใหเกิดการสื่อสารกันได 

R = Relevant and easy to collect ตองสามารถจัดเก็บ
และรวบรวมไดงายโดยใชเวลาและตนทุนที่มีความ
สมเหตุสมผลและตองสะทอนกับผลกระทบท่ีเกิดขึ้น 

C = Cross-check and compare ความถูกตองของขอมูล
จะตองไดรับการตรวจสอบโดยการเปรียบเทียบ
ระหวางดัชนีช้ีวัด ผูใหขอมูลวิธีการ และผูประเมินที่
แตกตางกัน 

T = Time bound ดัชนีช้ีวัดควรแสดงหรืออธิบายถึง
ชวงเวลาที่เกิดการเปล่ียนแปลงน้ันได 

E = Empowering กระบวนการกําหนดตัวช้ีวัดและการ
ประเมินตองเปนไปในทิศทางที่ เสริมอํานาจของ
ประชาชน โดยใหกลุมตาง ๆ ไดสะทอนใหเห็นถึง
ความเปล่ียนแปลงที่เกิด 

 D = Diverse and disaggregate ควรมีความพยายามใน
การหาตัวช้ีวัดที่แตกตางกันในแตละกลุมประชากร 
เชน แบงตามเพศหรือแบงตามอายุ และควรมีการ
บันทึกในลักษณะที่ช้ีใหเห็นถึงความแตกตางที่เกิดขึ้น
ไดในแตละชวงเวลา 

 
ท่ีมา: สมศรี  ศิริขวัญชัย (2548) 
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Johnstone (1981 อางใน สมศรี  ศิริขวัญชัย, 2548) กลาววา วิธีสรางตัวช้ีวัดโดยสวนใหญ 
จะเนนการพิจารณาตัดสินใจใน 4 ประเด็นหลัก คือ 

 
1.  การกําหนดนิยามของตัวช้ีวัด 
2.  การคัดเลือกตัวแปรท่ีเปนองคประกอบของส่ิงท่ีมุงศึกษา 
3.  การกําหนดวิธีรวมตัวแปร 
4.  การกําหนดน้ําหนักความสําคัญของตัวแปร 
 
การตัดสินใจในแตละข้ันตอนของการสรางตัวช้ีวัดดังกลาวยอมมีความสัมพันธกับ          

คาของตัวช้ีวัดท่ีคํานวณไดในข้ันสุดทาย สําหรับนําไปใชในการแปลความหมายของส่ิงท่ีมุงศึกษา 
ดังนั้น ในแตละข้ันตอนจึงควรไดรับการพิจารณาและตรวจสอบอยางระมัดระวังเพื่อใหตัวช้ีวัด      
ท่ีพัฒนาข้ึนมาใหความสอดคลองกับมโนทัศน (concept) ของส่ิงท่ีมุงศึกษาและวัตถุประสงคของ
การนําตัวช้ีวัดไปใชประโยชน 

 
 สรุป จากการศึกษาแนวคิดตัวช้ีวัด จะพบวาการสรางตัวช้ีวัดโดยสวนมากเปนการสรางเพ่ือ

การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมท้ังเปนตัวช้ีวัดเพ่ือบงช้ีสภาพท่ีแทจริงของ
กระบวนการดําเนินงานขององคกร วามีแนวโนมท่ีจะบรรลุวัตถุประสงคตามนโยบายท่ีกําหนดไว
หรือไมเพียงใด   ท้ังนี้เคร่ืองช้ีวัดท่ีดี มีประสิทธิภาพตองสามารถแสดงถึงการวัดผลสัมฤทธ์ิหรือ
ผลสําเร็จของงานตามวัตถุประสงคอยางชัดเจนและในขณะเดียวกันยังตองสามารถสะทอนความ
เปนจริงออกมาใหได  โดยใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของคนในพ้ืนท่ีในการนิยามหรือสราง
แนวทางในการจัดทําตัวช้ีวัดท่ีเหมาะสมและแตกตางกันไปในแตละชวงเวลา โดยผลท่ีไดจากการ
ตัวช้ีวัดสามารถนํามาเปนขอมูลหรือแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาแกไขไดอยางเหมาะสมและ
เกิดประโยชนอยางสูงสุด 

 
ดัชนีวัดระดับความสุข  

 
 จากท่ีกลาวมาขางตนความสุขถือเปนตัวขับเคล่ือนตัวหนึ่งท่ีสงผลใหบุคลากรในองคกร      
ใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานท่ีสูงข้ึน และความสุขถือเปนเร่ืองเฉพาะของปจเจกมีหลายระดับ 
ยังถือเปนมุมคิดทางสังคม ซ่ึงตัวช้ีวัดประสิทธิภาพตางๆในองคกรท่ีนิยมใชกันอยูนั้นไมอาจท่ีจะวัด
และสะทอนภาพที่แทจริงออกมาได ดังนั้นการสรางเคร่ืองมือวัดความสุขในองคกร จึงมี



48 

ความสําคัญอยางยิ่งในการท่ีจะทําใหองคกรเกิดรับทราบถึงคุณคาของการดําเนินงานในการสราง
ความสุขใหกับพนักงาน แตคําถามโดยสวนใหญท่ีพบคือ เคร่ืองมือวัดความสุขในการทํางานของ
องคกรนั้นควรเปนอยางไร เพื่อท่ีจะสามารถสะทอนความสุขและคุณภาพชีวิตของคนในองคกรท้ัง
ในระดับปจเจกและกลุมคนได โดยตัวช้ีวัดท่ีพบเห็นสวนใหญจะเปนการจัดทําตัวช้ีวัดหรือเคร่ืองช้ี
วัดทางสังคม 
 

 เคร่ืองช้ีวัดทางสังคม คือ ความพยายามในการจัดการและการวัดองคประกอบในมิติตาง ๆ 
ดานสวัสดิการและสังคม สาระของเคร่ืองช้ีวัดยอมครอบคลุมประเด็นทางดานเศรษฐกิจ สังคมวิทยา 
และจิตวิทยา ปญหาท่ีเกี่ยวของและนํามาอภิปรายกันคือ การแบงหมวดหมูของสาระอันเปน
องคประกอบของเคร่ืองช้ีวัดควรเปนอยางไร ลักษณะของเคร่ืองช้ีวัดทางสังคมควรมีรายละเอียด
อะไร (ภาธิดา  สมิง, 2545) 

 
 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (อางใน พิทยา  จารุพูนผล

และ คณะ, 2551) ใหความหมายของตัวชี้วัดหรือดัชนีทางสังคมไว คือ ตัวช้ีของสังคมเปรียบเสมือน
เข็มทิศท่ีจะคอยนําทางใหเราเดินไปในทางท่ีถูกตองท่ีเราตองการ และเปนเครื่องบอกถึงสัญญาณ 
การเปล่ียนแปลงของสังคม 

 
ศรีทับทิม  พานิชพันธ (อางใน พิทยา  จารุพูนผล และคณะ, 2551) ไดใหคํานิยามวา ตัวช้ีวัด

หรือดัชนีทางสังคมเปนเคร่ืองวัดลักษณะท่ีเปนมาตรฐานของสังคมที่กําหนดไวเปนปทัสถาน 
(normative characters) คือ ใชวัดระดับความตองการทางสังคม (social needs) และการเปล่ียนแปลง 
ทางสังคม (social change) ทําใหเราทราบวา เปาหมายของสังคม (social goals) นั้นคืออะไร ส่ิงท่ีทํา 
ไปแลวไดรับผลดีเพียงไร ควรจะทําอะไรตอไป โดยท่ีเปนการวัดเชิงคุณภาพของส่ิงท่ีผูทํางาน
เกี่ยวของกับสังคมไดกระทําไป 

 
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี (2544) ไดนิยามความหมายของตัวช้ีวัดทางสังคมวาตองมี

ลักษณะเปนตัวแทนของส่ิงท่ีเปนนามธรรม (proxy character) ซ่ึงใหนิยามเชิงปฏิบัติการในการ
วิเคราะหและการติดตามผลเปนเชิงปริมาณ (quantifiable aspects of social concerns) ซ่ึงมาตรวัดใน
การคํานวณไดเปนคาประเมิน (value-loaded) ท่ีไดจากตัวแปรเฉพาะท่ีไดรับการพิจารณาวาเปนตัว
แปรสําคัญใหกับตัวช้ีวัดโดยท่ีแตละตัวแปรอาจจะมีมาตรวัดท่ีตางกัน ในกรณีท่ีตัวช้ีวัดหนึ่งมีตัว
แปรมากกวาหนึ่งตัวก็จะตองมีการกําหนดคาน้ําหนัก (weighting) ของแตละตัวแปรเพื่อจัดทําดัชนี 



49 

(index) ของตัวช้ีวัดนั้น โดยมีลักษณะตัวช้ีวัดทางสังคมท่ีจําแนกจําแนกตางมาตรวัดและจําแนกตาม
คาของตัวชี้วัด 3 ประเภท ไดแก 

 
1.  ตัวชี้วัดทางสังคมจําแนกตามระดับ   ไดแก 
 

1.1 ตัวช้ีวัดปจจัยในกระบวนการผลิต (input indicators) เปนตัวแสดงถึงวิธีการในการ
ดําเนินงาน (ตัวอยาง เชน จํานวนงบประมาณ จํานวนนักศึกษาท่ีรับสมัคร) 

 
1.2 ตัวช้ีวัดผลผลิต (output indicators) เปนตัวแสดงถึงผลจากกระบวนการผลิต ตัวอยาง 

เชน จํานวนนักศึกษาท่ีจบหลักสูตร และอาจพิจารณาเพียงระดับผลผลิตท่ีเกิดข้ึนหรืออาจพิจารณา
ถึงผลในระยะยาววาสังคมไดอะไร 

 
2.  ตัวชี้วัดทางสังคมจําแนกตามมาตรวัด  ไดแก 
 

2.1 ตัวช้ีวัดเชิงวัตถุวิสัย (objective indicators) คือ คาท่ีเปนตัวเลขทางคณิตศาสตรและ
ยังมีนัยสําคัญทางสถิติ (เชน รายได  ผลผลิตตอไร) 

 
2.2 ตัวช้ีวัดเชิงอัตวิสัย (subjective indicators) ท่ีเปนขอมูลแสดงความรูสึก ทัศนคติ 

ความนิยม ความคิดเห็น การตัดสินและความเชื่อ (เชน ความพึงพอใจท่ีมีตอการบริหารงานของ
เจาหนาท่ี) 

 
 3.  ตัวชี้วัดทางสังคมจําแนกตามคาของตัวชี้วัด  ไดแก 
 

3.1 ตัวช้ีวัดเชิงบวก (positive indicators) ท่ีคาตัวเลขมีแนวโนมในทางเพิ่มข้ึนซ่ึงแสดง
ถึงแนวโนมการพัฒนาสังคมเปนไปในทางที่พึงประสงค (เชน อัตราการรูหนังสือสูงข้ึน)  

 
3.2 ตัวช้ีวัดเชิงลบ (negative indicators) ท่ีคาตัวเลขมีแนวโนมในทางลดลงซ่ึงแสดงถึง

แนวโนมการพัฒนาสังคมเปนไปในทางที่พึงประสงค (เชน อัตราการปวยท่ีลดลง) 
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ตัวอยางดัชนีวัดระดับความสุข 
 
 องคกรของสหประชาชาติอยาง UNDP ไดพัฒนาดัชนีช้ีวัดการพัฒนาของมนุษย หรือท่ี

เรียกเปนภาษาอังกฤษวา Human Development Index (HDI) ซ่ึงประกอบไปดวย 3 สวนสําคัญ 
ไดแก การประเมินอายุเฉล่ียของประชากร ระดับความรูหนังสือในแงอานออกเขียนไดและรายได
เฉล่ีย แลวจึงนํามาคํานวณออกมาเปนคะแนนหนึ่งถึงรอย โดยท่ีประเทศท่ีมีคะแนนตํ่ากวา 50 นั้น
ถือวามีพัฒนาการของประชากรตํ่าและหากมากกวา 80 คะแนนก็ถือวามีพัฒนาการของประชากรสูง 
แตทวา HDI ก็มิใชดัชนีช้ีวัดท่ีสมบูรณและยังมีขอจํากัดในการวัดความอยูดีมีสุขของประชาชนใน
ประเทศตาง ๆ 

 
 ดัชนีช้ีวัดความสุขระดับชาติ สํานักงานปฏิรูประบบสุขภาพแหงชาติ (สปรส.) สํานักงาน

กองทุนสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) และกระทรวงสาธารณสุข โดยพิจาณาเปน 3 มิติ ไดแก สถานะ
สุขภาพของคน ท้ังดานรางกาย จิตใจและปญญา ระบบบริการสุขภาพ พิจารณาท้ังในดานระบบ
บริหารจัดการ ระบบการจัดสรรทรัพยากรสาธารณสุข ระบบการใหบริการ และปจจัยบงช้ีสุขภาพ 
ไดแก พฤติกรรมสุขภาพ คุณภาพส่ิงแวดลอม ความม่ันคงในชีวิต ความสัมพันธในครอบครัว 
ศักยภาพชุมชน และความมั่นคงของสังคม 

 
การพัฒนาตัวช้ีวัดและวิจัยความสุขมวลรวมประชาชนภายในประเทศไทย ของสํานักวิจัย

เอแบคโพลล มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ มีวัตถุประสงคเพื่อวัดความสุขของคนทุกระดับท้ังปจเจก 
ชุมชน สังคม ภูมิภาค และประเทศ เปนการประเมินภาพรวมของชีวิตประชาชนท้ังประเทศ            
ท่ีประกอบไปดวย การอยูเย็นเปนสุข (well-being) ความพึงพอใจในชีวิต (life satisfaction) คุณภาพ
ชีวิต (quality of life) และการพบกันระหวางความคาดหวังความตองการกับความเปนจริงในชีวิต 
(self actualization) โดยดัชนีชุดนี้มี 14 กลุมปจจัยท่ีมีผลตอความสุข เชน สภาพแวดลอมท่ีพักอาศัย
และโครงสรางพื้นฐานของระบบสาธารณูปโภค สภาพความสัมพันธภายในครอบครัว ความสุขทาง
กาย สุขภาพกาย ความสุขทางใจ สุขภาพใจ ความพึงพอใจตอหนาท่ีและการทํางาน หลักการใชชีวิต
แบบพอเพียง การศึกษา ธรรมชาติและการจัดสรรทรัพยากร กระบวนการยุติธรรมและความเปน
ธรรมในสังคมและสถานการณปจจุบันและภาพลักษณของประเทศไทย โดยมีการพัฒนาเครื่องมือ
วัดและระเบียบวิธีวิจัย แลกเปล่ียนความรูกันและกันระหวางเครือขายภายในประเทศและระหวาง
ประเทศอยางตอเนื่องเพื่อมุงสูแนวทางคนหาความเปนจริงในสังคมช้ีสถานการณความสุขมวลรวม
ของประชาชนในประเทศ 
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การศึกษาตัวช้ีวัดความสุขตามบริบทไทยของเด็ก เยาวชนดอยโอกาส คนพิการ ผูสูงอายุ 
ของ สุริชัย  หวันแกว และ วชิยา  โกมินทร (2551)ไดมีขอสรุปเกี่ยวกับตัวช้ีวดัความสุข ดังนี้คือ 

 
1.  ตัวช้ีวัดความสุขของกลุมเปาหมายในแตละกลุม แตละภูมิภาค จะมีการเปล่ียนแปลง 

อยูเสมอตามบริบทของสังคมและหนวยงานท่ีเกี่ยวของ ควรศึกษาองคประกอบความสุข หรือ
ตัวช้ีวัดท่ีเปล่ียนแปลงไปอยูเสมอ เพื่อใหการพัฒนาคุณภาพชีวิตของกลุมเปาหมายมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

 
2.  กระบวนการพัฒนาตัวช้ีวัดความสุข ไดแก เคร่ืองมือสนทนากลุม การใชแบบสอบถาม

สัมภาษณ เปนวิธีการคนหาตัวช้ีวัดความสุขท่ีมีประสิทธิผล หนวยงานท่ีเกี่ยวของสามารถใช
เคร่ืองมือดังกลาวคนหาตัวช้ีวัดความสุขท่ีเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย ในระดับทองถ่ิน ระดับ
ภูมิภาค อันจะชวยใหการทํางานกับกลุมเปาหมายตรงตามความตองการของกลุมเปาหมาย 

 
3.  ตัวช้ีวัดความสุขของกลุมเปาหมายสวนใหญ มีความเก่ียวของกับปฏิสัมพันธท่ีสังคมนั้น 

มีตอตนเอง เชน ความสุขของเด็กเกี่ยวของกับครอบครัวรวมถึงสังคมรอบขาง ดังนั้นในการสราง
ความสุขจึงจําเปนตองเนนท่ีการสรางความเขาใจในหนาท่ีและสรางความเขาใจระหวางกันในระดับ
ครอบครัว ชุมชน สังคม รวมกับการสงเคราะห ชวยเหลือทางกายภาพ  

 
ตัวช้ีวัดความสุขของประชาชนชาวไทยของ ยงยุทธ  ขจรธรรม และ อภิสิทธ  ธํารงวรางกูร 

(2543) ไดพัฒนาข้ึนโดยความรวมมือระหวางนักวิจัยกับปราชญชาวบานกลุมเกษตรกรใน 4 จังหวัด
ภาคะวันออกเฉียงเหนือ คือ จังหวัดบุรีรัมย นครราชสีมา ขอนแกนและสุรินทร ในงานวิจัยเร่ือง 
กระบวนการพัฒนาตัวช้ีวัดความสุขของประชาชนชาวไทยเพ่ือสรางแนวคิดเร่ืองความสุข อันจะ
เปนแนวทางในการพัฒนาชนบท โดยเฉพาะสําหรับเกษตรกรในภาคนั้น โดยมีกรอบแนวคิดท่ีให
ความสําคัญกับการพัฒนาคนเชิงจิตวิสัยมีตนเคามาจากคําส่ังสอนขององคสัมมาสัมพุทธเจาใน       
การพึ่งพาตนเอง ท่ีเนนความสุขของชีวิตเปนเปาหมายในการครองตน และขอช้ีแนะของสมเด็จองค       
ดาไลลามะ ท่ีวาความสุขในเชิง Happiness เปนความสุขท่ีสัมพันธกับความรูสึกทางจิต (mind) และ
ใจ (heart) มีลักษณะสงบ ดํารงอยูท่ียาวนาน โดยกระบวนการพัฒนาตัวช้ีวัดความสุขเปนการพัฒนา
วิธีคิดใหมองความสุข (happiness) มากกวาความหฤหรรษ (pleasure) และเพื่อใหสามารถเปล่ียน
ความคิดของชาวบานท่ีเขารวมจนถึงข้ันปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เพื่อชวยสรางคุณภาพชีวิต และ
ส่ิงแวดลอมใหทุกคนมีความสุขเพิ่มข้ึน โดยนอกจากนี้จะใชในการประเมินผลเพื่อใหรูสถานการณ
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และเปนการกระตุนเกษตรกรใหมีทางเลือกใหม ซ่ึงองคประกอบของความสุขแบงเปน 8 หมวด 
โดยแตละหมวดมีตัวอยางวลีเกี่ยวกับความคิดเร่ืองความสุขซ่ึงชาวบานเขียนไวท่ีพบบอยและ
นาสนใจ คือ 

 
1.  การมีหลักประกันในชีวิต ไดแก 1) มีท่ีดินทํากินของครอบครัวอยางพอเพียง 2) มีบาน

อาศัยของครอบครัวอยางม่ันคงถาวร 3) มีอาหารการกินพอเพียง 4) มีเงินทองใชสอย 5) มียุงขาว
ใหญ 6) มีขาวกินตลอดป 

 
2.  การมีรางกาย และจิตใจท่ีแข็งแรง ไดแก 1) สุขภาพจิต 2) รางกายแข็งแรง 3) อายุยืน        

4) ปลูกยาสมุนไพรไวรักษาเวลาเจ็บปวย 5) ไมมีโรคประจําตัว 
 
3.  การมีครอบครัวท่ีอบอุน ไดแก 1) คนในครอบครัวอยูกันพรอมหนาและมีงานทํา 2) คน 

ในครอบครัวรักใครกันไมทะเลาะ หรือหึงหวงกัน 3) ลูกขยันทํามาหากินพึ่งตนเองได 4) ผัวเดียว 
เมียเดียว 5) คนในครอบครัวมีเวลาใหกัน 

 
4.  การมีชุมชนเขมแข็ง ไดแก 1) เกิดกระบวนการเรียนรูของกลุม 2) เกิดผูนําตามธรรมชาติ 

และมีกระบวนการพัฒนาผูนํา 3) เกิดกลุมกิจกรรมตางๆ ในชุมชน 4) ชุมชนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน   
5) คนในชุมชนมีความสามัคคี 

 
5.  การมีส่ิงแวดลอมท่ีดี ไดแก 1) มีดินน้ําสัตวอุดมสมบูรณ 2) การมีส่ิงแวดลอมท่ีดี 3) มี

ถนน น้ําประปา และไฟฟา 4) มีส่ิงแวดลอมนาอยู 5) เพิ่มความหลากหลาย 
 

6.  การมีอิสรภาพ ไดแก 1) ไดทําในส่ิงท่ีคิดโดยไมสรางความเดือดรอน 2) ไมมีหนี้สิน         
3) ไมถูกคนอ่ืนครอบงําดานความคิด 4) ประกอบอาชีพอิสระ 
 

7.  การมีความภาคภูมิใจ ไดแก 1) มีครอบครัวท่ีประสบความสําเร็จ 2) การเปนตัวอยางท่ีดี
ของผูอ่ืน 3) ไดถายทอดความรูความคิดตอผูอื่น 

 
8.  การเขาถึงธรรมะวาดวยการอยูรวมกัน ไดแก 1) การอยูรวมกันอยางสงบสุข 2) การมี

ความพอใจในส่ิงท่ีมีอยู 3) ไดเขาวัดฟงธรรม ทําบุญ ทําทาน หรือชวยเหลือผูอ่ืน 
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จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมเร่ืองดัชนีวัดความสุขจะพบวา การจัดทําตัวช้ีวัด
ระดับความสุขนั้นถือเปนตัวช้ีวัดทางสังคมชนิดท่ีจําแนกตามมาตรวัดและเปนตัวช้ีวัดเชิงบวกตาม
ชนิดของตัวช้ีวัดทางสังคมของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี โดยหัวขอในการจัดทําแบบสอบถาม
ในงานวิจัยคร้ังนี้นั้นมีฐานขอมูลและแนวคิดมาจากดัชนีช้ีวัดความสุขระดับชาติโดยสํานักงาน
ปฏิรูประบบสุขภาพแหงชาติ (สปรส.) สํานักงานกองทุนสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) และกระทรวง
สาธารณสุข  และตัวช้ีวัดและวิจัยความสุขมวลรวมประชาชนภายในประเทศไทย ของสํานักวิจัย
เอแบคโพลล มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ รวมถึงการศึกษาตัวช้ีวัดความสุขตามบริบทไทยของเด็ก 
เยาวชนดอยโอกาส คนพิการและผูสูงอายุ ของ สุริชัย  หวันแกว และ คุณวิชยา  โกมินทร และ
ตวัช้ีวัดความสุขของประชาชนชาวไทยของ ยงยุทธ  ขจรธรรม และ อภิสิทธ  ธํารงวรางกูร  

 
แบบสอบถามท่ีจะทําการพัฒนาข้ึนนั้นเกิดจากการผสมผสานกับแบบสอบถามในงานวิจัย

ของ รวมศิริ  เมนะโพธ์ิ ท่ีไดทําการศึกษาเคร่ืองมือวัดการทํางานอยางมีความสุข กรณีศึกษา 
นักศึกษา ภาคพิเศษ ระดับปริญญาโท สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร และแบบสอบถามใน
งานวิจัยของอภิชาต  ภูพานิช เร่ือง การศึกษาการใชดัชนีวัดระดับความสุขในการทํางานของ
บุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โดยนําทรรศนะและขอมูลท่ีไดจาก
การสนทนากลุมกับกลุมพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด เขามาเปนขอมูลหลัก
เพื่อดําเนินการปรับแบบสอบถามใหสอดคลองและเหมาะสมกับบริบทท่ีดําเนินการเก็บขอมูล และ
ยังเปนการสรางแบบสอบถามท่ีเปนแบบอยางเฉพาะของแตละองคกร โดยมีความคาดหวังให
สามารถวัดและสะทอนภาพท่ีแทจริงขององคกรออกมาได 

 
ผูวิจัยยังไดนําแนวคิดเกี่ยวกับความสุข คุณภาพชีวิตในการทํางาน ทฤษฏีแรงจูงใจในการ

ทํางาน แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน เขามาประกอบการจัดทําแบบวัดระดับความสุข
ในการทํางานโดยมีการกําหนดข้ันตอนและรายละเอียดในการดําเนินการ 3 ข้ันตอน คือ 

 
ข้ันตอนท่ี 1 การพัฒนาแบบวัดระดับความสุขในการทํางานจากการศึกษาเอกสาร งานวิจัย

และการทบทวนวรรณกรรม เพื่อใหไดองคประกอบท่ีทําใหเกิดการทํางานอยางมีความสุขของคน    
ในองคกร อีกท้ังยังมีการศึกษาบริบทและขอมูลทุติยภูมิขององคกรจากเอกสารท่ีเกี่ยวกับการ
ดําเนินงานดานการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย  

 



54 

ข้ันตอนท่ี 2 การศึกษาทรรศนะของคนในที่มีตอแบบวดัระดับความสุขในการทํางานโดย
การสนทนากลุมกับกลุมบุคลากรท่ีเปนตัวแทนขององคกร 

 
ข้ันตอนท่ี 3 การวัดระดับความสุขในการทํางานของบุคลากรในองคกร โดยมีการวิเคราะห

เปรียบเทียบระดับความสุขตามคุณลักษณะของบุคลากรในองคกร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ ประเภทพนักงาน รายได อายุการทํางานและจํานวนผูตองอุปการะ และมีการเก็บขอมูล
เพิ่มเติมดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก เพื่อเพิ่มความชัดเจนและขยายรายละเอียดของขอมูลท่ีไดจาก
แบบสอบถาม 

 
โดยผูวิจัยมีความคาดหวังใหเกิดแบบวัดระดับความสุขในการทํางานท่ีพัฒนาจากความ

คิดเห็นของบุคลากรในองคกรเปนสําคัญ โดยผูวิจัยเปนผูสนับสนุนการนําเสนอมุมมองของ
บุคลากรเพ่ือการพัฒนาแบบวัดระดับความสุขในการทํางานคร้ังนี้ ยังถือเปนการเปดพื้นท่ีใหองคกร
ไดมี    สวนรวมในการนิยามตนเองและถือเปนการสรางกระบวนการหรือแนวคิดท่ีเปนตัวตนของ
องคกรเพื่อประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนกับองคกรโดยแทจริง 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
รวมศิริ  เมนะโพธิ (2550) ไดทําการศึกษาเร่ือง เคร่ืองมือวัดการทํางานอยางมีความสุข 

กรณีศึกษา นักศึกษาภาคพิเศษ ระดับปริญญาโท สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ผลการศึกษา 
พบวา ในการศึกษาและออกแบบเครื่องมือ ท่ีสามารถวัดการทํางานอยางมีความสุขในองคกร ดวย
การจัดทําเครื่องมือดังกลาวจะสามารถท่ีจะบอกระดับความสุขและปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน มี
การทดสอบความนาเช่ือถือของเคร่ืองมือโดยใชนักศึกษาระดับปริญญาโท ภาคพิเศษสถาบันพัฒน
บัณฑิตบริหารศาสตร เปนกลุมตัวอยางจํานวนท้ังส้ิน 207 คน โดยใชแบบทดสอบการทํางานอยางมี
ความสุขท่ีมีลักษณะเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) มาเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
และไดมีการทดสอบคาความนาเช่ือถือของขอมูลโดยใชคาความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ ผูวิจัยไดใช 
Factor Analysis ในการวิเคราะหองคประกอบของตัวแปร เพื่อชวยใหทราบวาเคร่ืองมือท่ีสราง
ข้ึนมาน้ันใชวัดในส่ิงเดียวกันหรือไม ซ่ึงพบวามิติท่ีกอใหเกิดการทํางานอยางมีความสุขมีท้ังส้ิน 8 
มิติ เชน ดานภาวะผูนํา ดานงาน ดานความสัมพันธสมดุลของชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว ดาน
ความรับผิดชอบและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
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สมศรี  ศิริขวัญชัย (2548) ไดศึกษาการสรางตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตจากมุมมองของประชาชน
ในหมูบานจัดสรร ผลการศึกษาพบวา การพัฒนาตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตของประชาชนท่ีอาศัยใน
ชุมชนหมูบานจัดสรร ดวยวิธีการวิจัยประยุกตใชแนวทางการสรางตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตภายใต
มุมมองของการวิ เคราะหแบบกวาง(broadperspective) พบวา  คุณภาพชีวิตในทัศนะของ
กลุมเปาหมาย คือ การทําใหปญหาตาง ๆ หมดไปและทําใหชีวิตในวันขางหนามีความพรอมใน    
ทุกส่ิงท่ีตองการ  รวมถึงความสัมพันธ ท่ีดีทางสังคม  ตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิต  ประกอบดวย  6 
องคประกอบ 16 ตัวช้ีวัด ไดแก จํานวนหนี้สิน ความพอเพียงดานปจจัยส่ี ระดับการศึกษา คดี       
ลักขโมยและทํารายรางกาย ความขัดแยงของสมาชิกในครอบครัว การมีครอบครัวอบอุน การมี
สาธารณูปโภคและบริการจัดเก็บขยะท่ีถูกสุขลักษณะ ปจจัยและเง่ือนไขท่ีสงผลตอความสําเร็จของ
กระบวนการสรางตัวช้ีวัด คือ เร่ืองหรือหัวขอท่ีศึกษาเปนประเด็นทางบวก และเปนเร่ืองใกลตัวของ
กลุมเปาหมาย การออกแบบกระบวนการและการจัดกิจกรรมท่ีเหมาะสมกับวิถีชีวิตของชุมชน สวน
ปจจัยหรือเง่ือนไขท่ีเปนขอจํากัด คือ ขอจํากัดดานเวลาของกลุมเปาหมาย ความแตกตางดานอาชีพ 
และระดับการศึกษาของผูรวมกิจกรรม 

 
พิสมัย  วัฒนาวรสกุล (2551) ไดศึกษาปจจัยพยากรณความสุขในชีวิตของพนักงานองคการ

รัฐบาลและเอกชนในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม ไดทําการทดสอบพนักงานท่ีทํางานอยูใน
องคการท้ังรัฐบาลและเอกชนในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม จํานวน 500 คน โดยใชเคร่ืองมือ
เคร่ืองมือ 6 ชนิด คือ แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของพนักงาน แบบวัดความสุข แบบวัดบุคลิกภาพ
แบบวัดการรับรูคุณคาในตนเอง แบบวัดกลวิธีการจัดการปญหา แบบวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
โดยผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ พนักงานในองคการเอกชนนั้นมีแนวโนมท่ีจะมีบุคลิกภาพท่ีมีการ
รับรูคุณคาในตนเอง มีกลวิธีการจัดการปญหาเชิงสรางสรรค มีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี และ
ความสุขในชีวิตสูงกวาพนักงานในองคการรัฐบาล และสามารถรวมกันพยากรณความสุขในชีวิต
ของพนักงานในองคการรัฐบาล เอกชนไดโดยมีอํานาจในการพยากรณความสุขในชีวิตของ
พนักงานรอยละ 67.5 

 
นวลจันทร  จิระธรรมสุนทร (2550) ไดศึกษาระดับความสุขของประชาชน กรณีศึกษา เขต

พื้นท่ีองคการบริหารสวนตําบลบางเหรียง อําเภอทับปุด จังหวัดพังงา ผลการศึกษาพบวา การหา
แนวทางในการพัฒนาความสุขของประชาชนโดยมีตัวช้ีวัดความสุขใน 9 ดาน คือ ดานการมีรายได 
ดานชีวิตครอบครัว ดานการมีงานทํา ดานสาธารณูปโภค ดานความรู และการศึกษาดานสุขภาพ
อนามัย สภาพแวดลอมดานการบริหารจัดการภาครัฐและดานมิติเศรษฐกิจโดยรวม โดยพบวาคน        
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มีความสุขจากดานชีวิตครอบครัว ดานการมีงานทําและดานสุขภาพอนามัยอยูในระดับสูงและใน
ดานท่ีเหลือยูในระดับปานกลาง ในภาพรวมอยูท่ีระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.37 จาก 5 
คะแนน 

 
อภิชาต  ภูพานิช (2551) ไดศึกษาการใชดัชนีวัดระดับความสุขในการทํางานของบุคลากร

สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ผลการศึกษาพบวา บุคลากรสังกัดสํานักงาน
อธิการบดีของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ท่ีตองโอนยายมาปฏิบัติงานท่ีศูนยรังสิตมีทัศนะตอ
ความสุขในการทํางานในระดับปานกลาง และความสุขในการทํางานดานความสัมพันธทางสังคม
ภายในหนวยงานมากท่ีสุด ดานสวัสดิการที่มหาวิทยาลัยจัดให และในภาพโดยรวมพบวา บุคลากร
มีระดับความสุขในการทํางานอยูท่ีระดับปานกลาง โดยบุคลากรในชวงอายุ 20-30 ป มีทัศนะตอ
ความสุขในการทํางานสูงกวาบุคลากรในชวงอายุ 35-49 ป เพศหญิงมีระดับความสุขในการทํางาน
สูงกวาเพศชาย และจากขอเสนอแนะเพ่ิมเติมควรจัดใหมีพื้นท่ีเพื่อการแสดงความคิดเห็นและการมี
สวนรวมของบุคลากร 

 
รังสรรค  ภิรมย (2552) ไดศึกษาการวัดระดับความสุขของประชากรในอําเภอสารภี จังหวัด

เชียงใหม ซ่ึงทําการศึกษาระดับความสุขในระดับบุคคลและปจจัยท่ีมีผลตอระดับความสุข 
ของประชากร อําเภอสารภี จังหวัดเชียงใหม โดยใชตัวช้ีวัดความสุขจากงานวิจัยของนายแพทย
อภิสิทธ์ิ  ธํารงวรางกูร และคณะ เร่ืองกระบวนการพัฒนาตัวช้ีวัดความสุขของประชาชนชาวไทยซ่ึง
แบงเปน 8 หมวด ไดแก 1) การมีหลักประกันในชีวิต 2) การมีรางกาย และจิตใจท่ีแข็งแรง 3) การมี
ครอบครัวท่ีอบอุน 4) การมีชุมชนเขมแข็ง 5) การมีส่ิงแวดลอมท่ีดี 6) การมีอิสรภาพ 7) การมี 
ความภาคภูมิใจ 8) การเขาถึงธรรมะวาดวยการอยูรวมกัน ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถาม 
ในอําเภอสารภี จังหวัดเชียงใหม จํานวน 150 คน มีความสุขในระดับมาก คะแนนเฉล่ีย 3.56 โดยมี
ความสุขในแตละหมวดอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับดังนี้ หมวดการมีครอบครัวท่ีอบอุน การ
เขาถึงธรรมะวาดวยการอยูรวมกัน การมีรางกายและจิตใจท่ีแข็งแรง การมีความภาคภูมิใจ การมี
อิสรภาพ และการมีหลักประกันในชีวิต สวนหมวดการมีชุมชนเขมแข็ง และการมีส่ิงแวดลอมท่ีดี 
ประชากรมีความสุขในระดับปานกลาง 

 
ยงยุทธ  ขจรธรรม และ อภิสิทธ  ธํารงวรางกูร (2543) ไดทําการศึกษากระบวนการพัฒนา

ตัวช้ีวัดความสุขของประชาชนชาวไทย โดยศึกษาจากผูนําทางภูมิปญญาจํานวน 10 คน จาก 4 
จังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไดแก จังหวัดบุรีรัมย จังหวัดนครราชสีมา จังหวัดขอนแกน 
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และจังหวัดสุรินทร ผลการศึกษาพบวา ความสุขแบงไดเปน 8 หมวด ไดแก หมวดการมี
หลักประกันในชีวิต หมวดการมีรางกายและจิตใจท่ีแข็งแรง หมวดการมีครอบครัวท่ีอบอุน หมวด
การมีชุมชนเขมแข็ง หมวดการมีส่ิงแวดลอมท่ีดี หมวดการมีอิสรภาพ หมวดการมีความภาคภูมิใจ 
และหมวดการเขาถึงธรรมะวาดวยการอยูรวมกัน และผลการวิจัยของโครงการนี้ไดยืนยันกรอบ
ความคิดเร่ืองความสุขของมนุษย เปนความรูสึก และการใหคุณคาของแตละปจเจกเชิงอัตวิสัย 
(subjective and valueladen) ท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาซ่ึงไมมีมาตรฐานสากลแตข้ึนกับ
รากฐานดานประสบการณ และวัฒนธรรมของสังคมน้ัน การพยายามสรางตัวช้ีวัดท่ีมุงหวังใหใช
ประโยชนหรือประยุกตใชกับคน  ในทุกกลุมท่ีมี วิถีชีวิตท่ีแตกตางอาจไมกอใหเกิดประโยชนมาก
นัก แตการสรางกระบวนการคิดและปฏิบัติเพื่อบรรลุความสุขระยะยาว ถือเปนส่ิงท่ีสําคัญมากท่ีสุด 

  
กอบัว  ทัศนภักดิ์ (2550) ไดศึกษาเกี่ยวกับเร่ืององคการสุขภาพดี มีวัตถุประสงคใน

การศึกษาเพ่ือศึกษาแนวคิด ความหมาย และปจจัยแหงความสําเร็จในการสรางองคการสุขภาพดี 
และนําขอมูลจากการศึกษามาวิเคราะห สังเคราะหเพื่อสรางโมเดลขององคการสุขภาพดี เปน
การศึกษาดวยวิธีวิจยัเอกสาร (documentary research) โดยการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ พบวา
มีมิติท่ีกอใหเกิดการเปนองคการสุขภาพดีนั้น สามารถแบงออกเปน 3 มิติ ใหญ ๆ คือ 1) มิติดาน
สุขภาพพนักงาน 2) มิติดานสุขภาพองคการ 3) มิติดานสุขภาพส่ิงแวดลอม ซ่ึงแตละมิติจะมีการ   
บงถึงคุณลักษณะท่ีสามารถบงช้ีถึงการมีสุขภาพดี โดยพ้ืนฐานท่ีสําคัญในการสนับสนุนและผลักดัน
ใหองคการเกิดการขับเคล่ือนจากโครงสรางองคการ เชน การออกแบบงาน ความชัดเจนของหนาท่ี
และปริมาณงานเปนตน  โดยสวนท่ีเปนรากฐานสําคัญท่ีทําให เกิดองคการสุขภาพดีนั้น 
ประกอบดวย ความเช่ือ วัฒนธรรม จริยธรรม และความไววางใจซ่ึงส่ิงตาง ๆ เหลานี้เปนเหมือน
ปจจัย ระบบ และโครงสรางพื้นฐานในการสนับสนุนใหองคการเกิดการเติบโตไปในทิศทางตาม
วิสัยทัศนท่ีองคการตองการจะไป และบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 

 
จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของจะพบวา ผลการวิจัยโดยสวนใหญมีความคิดเห็นวา

ความสุขนั้นเปนความรูสึกหรือเปนการใหความหมายท่ีแตกตางกันไปตามแตละบุคคลและสังคม 
รวมถึงมีการเปล่ียนแปลงไปตามแตละชวงเวลา ซ่ึงส่ิงท่ีสามารถนําไปใชไดอยางท่ัวถึงและเกิด
ประโยชน คือกระบวนการ แนวคิดและวิธีการปฏิบัติท่ีสามารถนําไปใชใหเหมาะสมกับสถานท่ี
และสถานการณ และยังสามารถคนพบไดวา ความสุขของคนทํางานโดยสวนใหญท้ังในองคกร
รัฐบาลหรือเอกชน จะมาจากการไดรับการยอมรับจากสังคมในองคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
รายไดและหัวหนางานเปนสําคัญ 
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ดังนั้นผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยตาง ๆ เพื่อสราง
ขอสรุปในการทําวิจัยคร้ังนี้วา ความสุขในการทํางานมีความเกี่ยวเนื่องกับแรงจูงใจในการทํางาน   
ท่ีเกิดจากการไดรับการตอบสนองปจจัย 4 ในการดํารงชีวิตและจะเพ่ิมสูงข้ึนเม่ือสามารถตอบสนอง
ความตองการในลําดับสูงตามทฤษฎีของมาสโลว ทฤษฏีการจูงใจของ ERG ทฤษฎีสองปจจัยของ
เฮอรเบอรก ทฤษฎีการจูงใจไปสูความสําเร็จของแมคเคลแลนด แนวคิดความพึงพอใจในการทํางาน 
แนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางานและรวมถึงแนวคิดการพัฒนาตัวช้ีวัดท่ีเปนตัวช้ีวัดทางสังคมเพ่ือ
เปนเข็มทิศในการนําทางใหองคกรสามารถบริหารจัดการแนวทางในการสรางความสุขของคนใน
องคกรไดเปนอยางดี 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของในเร่ืองของทฤษฎี แนวคิด บทความ งานวิจัยตาง ๆ 

ในเร่ืองของการทํางานอยางมีความสุข แรงจูงใจในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางานและ
แนวคิดการพัฒนาตัวช้ีวัดในทางสังคมศาสตร ทําใหผูศึกษาไดสรางกรอบแนวคิดเกี่ยวกับการ
พัฒนาแบบวัดระดับความสุขในการทํางานของบุคลากร บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด 
ภายใตขอบเขตดังท่ีนําเสนอในภาพท่ี 8 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

แนวคิด 
คุณภาพชีวิต  
ในการทํางาน 

ทฤษฎี 
เกี่ยวกับ

แรงจูงใจในการ
ํ  

แนวคิด     
ความพึงพอใจ
ในการทํางาน 

แนวคิด
ความสุข       

ในการทํางาน 

 

แนวคิดการ
พัฒนาตัวช้ีวัด 

บริบท 
และ 

ทรรศนะของคนใน      

 

ระดับความสุข 
ในการทํางาน 

 

คุณลักษณะสวน
บุคคลของบุคลากรใน

องคกร 

 
ภาพท่ี 8 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

การวิจัยในคร้ังนี้ใชวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และใชกระบวนการวจิยั
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เขามารวมเพ่ือเปนตัวเสริมในดานการจัดทําเคร่ืองมือในการวิจัย 
ซ่ึงในบทนี้ผูวิจัยไดกลาวถึงรายละเอียดของวิธีการวิจัยอันไดแก ประชากรที่ใชในการศึกษา 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้ 

 
ประชากรท่ีใชในการศึกษา 

 
 ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติกไทย จํากัด 

ประกอบไปดวยพนักงาน 2 สวน คือ กลุมพนักงานรายวันและกลุมพนักงานรายเดือน โดยมีจํานวน
รวมท้ังส้ิน 512 คน  

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามสําหรับวัดระดับความสุขในการทํางาน ซ่ึง

ผูวิจัยไดศึกษาจากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อใหไดองคประกอบท่ีทําใหเกิดการ
ทํางานอยางมีความสุข โดยแบบสอบถามท่ีใชวัดระดับความสุขในการทํางาน มีลักษณะคําถาม
ปลายปดใหผูตอบเลือกตอบ และคําถามปลายเปด โดยแบงเปน 3 ตอน ดังนี้  

 
ตอนท่ี 1  เปนขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ ประเภทพนักงาน อายุการทํางาน คาจางและจํานวนบุคคลท่ีตองอุปการะ 
 
ตอนท่ี 2  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความสุขในการทํางาน โดยใชมาตร

วัดแบบลิเคอรท (Likert ’s scale) โดยใหคาของคําตอบเปน 5 ระดับ คือ 
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5 มากท่ีสุด      หมายถึง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการทํางานระดับมากท่ีสุด 
 4 มาก           หมายถึง มีความคิดเหน็เกี่ยวกับความสุขในการทํางานระดับมาก 

3 ปานกลาง     หมายถึง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการทํางานระดับปานกลาง 
 2 นอย          หมายถึง มีความคิดเหน็เกี่ยวกับความสุขในการทํางานระดับนอย 
 1 นอยท่ีสุด     หมายถึง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการทํางานระดับนอยท่ีสุด 
 

ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามปลายเปดเกีย่วกบัแนวทางการสรางความสุขในการทํางานของ
บุคลากร 

 
กระบวนการจัดทําเคร่ืองมือ 

 
ภายหลังจากผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และขอมูลจากเอกสารของ

บริษัท จึงไดดําเนินการจัดสนทนากลุมเพื่อใหบุคลากรในองคกร รวมแสดงทรรศนะเกี่ยวกับ
ความสุขในการทํางาน ความหมายของความสุขในการทํางาน การคัดเลือกผูเขารวมสนทนากลุมนั้น
ทางฝายทรัพยากรมนุษยของบริษัทไดคัดเลือกบุคลากรมาจํานวน 13 คน ซ่ึงมีคุณลักษณะกลาพูด 
กลาแสดงความคิดเห็น และมาจากหลาย ๆ สวนงานภายในบริษัท โดยใหครอบคลุมกลุมพนักงาน
รายวัน พนักงานรายเดือน และตองมีอายุงานมากกวา 6 เดือน เพื่อท่ีจะสามารถใหขอมูลท่ีแสดงถึง
ความสุขในการทํางานภายในบริษัทไดชัดเจน เร่ิมตนการสนทนาดวยการสอบถามความหมายของ
ความสุขในการทํางานของกลุมพนักงาน โดยใหผูเขารวมตอบอยางเสรีและมีการถามเสริมจาก
ผูวิจัยเพื่อทําใหขอมูลที่ไดรับมีความชัดเจนมากยิ่งข้ึน 

 
โดยผูเขารวมการสนทนาไดใหความหมายของคําวา ความสุขในการทํางานแตกตางกันไป

ในหลากหลายประเด็น ซ่ึงสามารถสรุปวิเคราะหความหมายในภาพรวมวา ความสุขในการทํางาน 
คือสภาพการปฏิบัติงานท่ีสงผลทําใหผูท่ีปฏิบัติงานไมเกิดความรูสึกทุกขรอน อึดอัดใจจากการ
ทํางาน ซ่ึงพนักงานโดยสวนใหญมีความคิดเห็นวาความสุขในการทํางานสวนใหญจะมาจาก
นโยบายขององคกร ท้ังในดานนโยบายการบริหารจัดการงานท่ีเกี่ยวของกับพนักงานในองคกร และ
ความสัมพันธทางสังคมระหวางการปฏิบัติงาน 

 
นโยบายในการบริหารจัดการงานหรือการบริหารงานขององคกรที่สงผลโดยตรงตอ

พนักงานควรมีการดําเนินการตาง ๆ ดวยความชัดเจนและโปรงใส โดยอยูบนพื้นฐานความยุติธรรม



62 

ท่ีตองมีใหกับพนักงานในทุกสวนงานอยางเทาเทียมกัน  ซ่ึงประกอบดวย  ดานคาจางและ
ผลประโยชนตอบแทน  สวัสดิการ สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและสภาพแวดลอมในการอยู
อาศัยระหวางเวลาพักในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการสรางแนวทางในการบริหารจัดการเพื่อให
พนักงานในองคกรมีความเจริญกาวหนาและมีโอกาสในการแสวงหาความรูและการพัฒนาตนเอง
ในการทํางาน โดยตองมีความชัดเจนในการดําเนินการขององคกรท่ีมีตอพนักงาน มีวิธีการปฏิบัติท่ี
ชัดเจนเปนข้ันตอนและเปดเผยขอมูลในบางสวนท่ีพนักงานควรไดรับรู เพื่อสรางความเขาใจในการ
ดําเนินการตางๆ กับพนักงานอยางชัดเจนและทั่วถึง อีกท้ังยังสามารถลดความคลาดเคล่ือนในการ
รับรูขอมูลขาวสารของพนักงานในองคกร อันอาจจะกอใหเกิดผลกระทบทางดานความรูสึกในทาง
ลบท่ีสงผลตอองคกรในดานความม่ันคงและคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน  

 
ประเด็นสําคัญอีกประเด็น คือ ประเด็นในดานความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคกร ไม

วาจะเปนความสัมพันธระหวางเพื่อนพนักงานดวยกัน ความสัมพันธระหวางพนักงานและหัวหนา
งาน รวมไปถึง ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับกลุมพนักงาน ซ่ึงความสัมพันธทางสังคมใน
องคกรจะสงผลตอพนักงานทางดานความรูสึกเปนสําคัญท่ีจะสงผลถึงระดับความพึงพอใจในการ
ทํางานท่ีมีผลตอระดับความสุขในการทํางาน 

 
ผลจากการสนทนาผูวิจัยและกลุมพนักงานท่ีเขารวมไดขอสรุปรวมกัน โดยมีความ

สอดคลองกับการศึกษาเอกสารในบทที่ 2 ประกอบดวย องคประกอบหรือปจจัยตางๆ ท่ีสงผลให
เกิดความสุขในการทํางาน เพื่อใหเกิดความชัดเจนในการนําขอมูลท่ีไดรับกลับมาวิเคราะหผลความ
คิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอระดับความสุขในการทํางาน  ผูวิจัยจึงกําหนดหัวขอหลักใน
แบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 7 ดาน ดังตอไปนี้ คือ 

 
1. ดานนโยบายการบริหารจัดการขององคกร 

2. ดานคาจางและผลประโยชนตอบแทน 

3. ดานสวัสดิการ 

4. ดานความสัมพันธทางสังคมภายในองคกร 

5. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน   

6. ดานโอกาสและความกาวหนาในการทํางาน   

7. ดานสมดุลคุณภาพชีวิตและการทํางาน 
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ผูวิจัยนําหัวขอหลักท่ีไดมาแจกแจงประเด็นกําหนดรายละเอียดหัวขอยอย โดยใชขอมูลจาก
การสนทนากลุมท่ีเปนประเด็นท่ีสําคัญในแตละหัวขอหลัก มาดําเนินดําเนินการจัดทําเปน
แบบสอบถาม เพื่อใชในการเก็บขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ตอไป 
 

การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
  
การตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม ผูวิจัยไดนํา

แบบสอบถามเขาปรึกษากับอาจารยท่ีปรึกษาและใหผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 คน ตรวจสอบความถูก
ตองสมบูรณ ครอบคลุมในเนื้อหาท่ีตองการศึกษา ทําการปรับปรุงแกไขภาษาเพื่อความถูกตอง และ
ชัดเจนอีกคร้ัง โดยผูเช่ียวชาญประกอบไปดวย 

 
1. ผศ.ดร. จุฑามาศ  แกวพิจิตร จบการศึกษาปริญญาเอกทางดานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยและการเรียนรูในผูใหญ (Doctor of Philosophy, Adult Learning & Human Resource 
Development) จากมหาวิทยาลัยเวอรจิเนียเทค มลรัฐเวอรจิเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา (Virginia 
Polytechnic Institute and State University, Blacksburg) ปจจุบันดํารงตําแหนงรองคณบดีฝาย
บริหาร คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร (NIDA) และยังเปน
หัวหนาโครงการถอดรหัส 100 องคกรหลากสุข ท่ีดําเนินการเพื่อใชในการศึกษาและถอดบทเรียน
องคกรแหงความสุขในบริบทแบบไทย  และถอดบทเรียนรูปแบบองคกรแหงความสุขขององคกร
หรือหนวยงานในภาคสวนตางๆ เพื่อสรางเปนแนวทางการพัฒนาและสงเสริมคุณภาพชีวิต
คนทํางาน โดยการสนับสนุนของสํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) โดย
แผนงานสุขภาวะองคกรภาคเอกชน ภายใตแผนการสรางเสริมสุขภาวะในองคกร  และคณะพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  

 
2.  ดร.อาภรณ  ภูวิทยพันธุ จบการศึกษาปริญญาเอกสาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

โครงการบัณฑิตศึกษา หลักสูตรนานาชาติ มหาวิทยาลัยบูรพา ปจจุบันดํารงตําแหนง ผูอํานวยการ
สถาบันวิจัยและพัฒนาทรัพยากรมนุษย บริษัท ไทยสกิลลพลัส จํากัด และยังเปนวิทยากร
ผูเช่ียวชาญทางดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร 

 
3.  นายภาสกร ศรีทอง จบการศึกษาระดับปริญญาตรีจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

พระนคร สาขาบริหารธุรกิจ เอกการตลาด เคยดํารงตําแหนงผูชวยผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 
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บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด เปนระยะเวลา 16 ป และตําแหนงผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย บริษัท 
อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ตั้งแตป 2550 จนถึงปจจุบัน 

 
จากผลการตรวจสอบของผูเช่ียวชาญทั้ง 3 ทาน ไดผลคาความเท่ียงตรงของเนื้อหาของ

แบบสอบถามเทากับ 0.985 
 
หลังจากนั้นทําการทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability Analysis) โดยนําแบบสอบถามไปทํา

การทดสอบทดสอบ (Try out) กับกลุมตัวอยางท่ีมีคุณสมบัติและลักษณะคลายคลึงกับกลุม
ประชากรท่ีศึกษา จํานวน 30 คน มาทําการวิเคราะหเปนรายขอและคํานวณหาความนาเช่ือถือ 
(Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค (Cronbach, 
1970 อางใน บุญธรรมกิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2540) ไดคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.915 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 
เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสงแบบสอบถามจํานวนท้ังส้ิน 512 ฉบับ ใหกับพนักงานของ

บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด โดยผูวิจัยประสานงานผานฝายทรัพยากรมนุษยและ
ดําเนินการสงผานแบบสอบถามไปกับหัวหนางานในแตละสวน โดยขอความอนุเคราะหใหเปนผู
แจกและรวบรวมแบบสอบถามสงคืนกลับมายังฝายทรัพยากรมนุษยและผูวิจัยตอไป ซ่ึงสามารถ
เก็บรวบรวมเก็บแบบสอบถามกลับคืนมาท้ังส้ิน 512 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100  

 
ผูวิจัยมีการดําเนินการเก็บขอมูลเพิ่มเติมโดยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (Indeep Interview) กับ

พนักงานจํานวน 13 คน ดวยเกณฑการคัดเลือกเดียวกับการคัดเลือกผูเขาสนทนากลุม คือ ใหทาง
ฝายทรัพยากรมนุษยของบริษัทไดคัดเลือกบุคลากรมาจํานวน 13 คน ซ่ึงมีคุณลักษณะกลาพูด กลา
แสดงความคิดเห็น และมาจากหลาย ๆ สวนงานภายในบริษัท โดยใหครอบคลุมกลุมพนักงาน
รายวัน พนักงานรายเดือน และตองมีอายุงานมากกวา 6 เดือน ใชหัวขอคําถามในแบบสอบถามมา
ดําเนินการเก็บขอมูลเพิ่มเติม เพื่อสรางความชัดเจนและเปนขอมูลเสริมในการวิเคราะหผลท่ีไดจาก
โปรแกรมสําเร็จรูป 
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การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชวิเคราะห 
 
หลังจากไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาแลว ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความสมบูรณของ

แบบสอบถามและทําการวิเคราะหขอมูล โดยใชสถิติ ดังน้ี 
 
1.  คารอยละ (percentage) ใชสําหรับอธิบายขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ คาจาง อายุการทํางานและจํานวนผูท่ีตองอุปการะ  
 
2.  คาเฉล่ีย (mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ใชสําหรับอธิบายระดับ

ความสุขในการทํางาน แลวแปลผลความหมายคะแนน ระดับความสุขในการทํางาน ตามเกณฑของ
เบสทและคาหน (ประคอง กรรณสูตร, 2542) ผูวิจัยไดใชเกณฑแปลความหมายคาคะแนนโดยแบง
ระดับความสุขในการทํางาน ออกเปน 5 ระดับ คือ ระดับมากท่ีสุด ระดับมาก ระดับปานกลาง 
ระดับนอย ระดับนอยท่ีสุด ซ่ึงมีคาคะแนนดังนี้  

 
ระดับความคิดเห็น     ระดับคะแนน 

มากท่ีสุด      4.51 – 5.00 
มาก       3.51 – 4.50 
ปานกลาง      2.51 – 3.50 
นอย         1.51 – 2.50    

  นอยท่ีสุด      1.00 – 1.50 
 

3. การหาคาทางสถิติ เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของประชากรที่เปน
อิสระตอกันโดยการใชสถิติเปรียบเทียบที (T-test) และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว 
(One-way ANOVA) โดย Tukey Method ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ประเด็นท่ีศึกษา                ขั้นตอน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ระดับความสุข   
ในการทํางาน 

แบบวัด 
ระดับ

ความสุข 
ในการ
ทํางาน 

ศึกษาขอมูล          
ท่ีสงผลใหเกิด
ความสุขในการ

ทํางาน 

ศึกษาทรรศนะการ
ทํางานอยางมี
ความสุขของ 
คนในองคกร    

เปรียบเทียบ
คุณลักษณะสวน
บุคคลท่ีสงผลตอ
ระดับความสุข 
ในการทํางาน 

     - แนวคิดเก่ียวกับความสุขและคุณภาพ 
        ชีวิตในการทํางาน 
     - แนวคิดการพัฒนาตัวช้ีวัดการทํางาน   
        อยางมีความสุข 

2.ศึกษาบริบทและขอมูลทุติยภูมิขององคกรจาก
เอกสารที่เก่ียวการดําเนินงานดานการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย 
3. รวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพโดยการสนทนากลุม
กับพนักงานเกี่ยวกับแนวคิดของความสุขในการ
ทํางานและสิ่งที่ทําใหเกิดการทํางานอยางมีความสุข 

7. เพ่ิมตัวแปรอิสระ คือ คุณลักษณะสวนบุคคลของ
บุคลากรในการศึกษาเปรียบเทียบระดับความสุขที่
เกิดขึ้นจาก 
1. เพศ      2. อายุ 
3. สถานภาพสมรส  4. ระดับการศึกษา 
5. ระดับตําแหนง  6. รายได 
7. อายุการทํางาน     

8. จํานวนผูตองอุปการะ 

ศึกษาแนวคิดการ
พัฒนาตัวชี้วัด  

6. เก็บขอมูลเพ่ิมเติมดวยการสัมภาษณเชิงลึกแบบ
โครงสรางกับพนักงาน หัวหนางาน จํานวน 13 คน 

4. พิจารณาแนวทางในการจัดทําดัชนีช้ีวัดการ
ทํางานอยางมีความสุขที่เหมาะสมกับบริบทและ
ทรรศนะของคนในองคกร 
5. สรุปรายละเอียดจากขอมูลที่เก็บมาจากบริบท
และทรรศนะของคนในองคกรมาจัดทํ า เปน
แบบสอบถามเพ่ือเก็บขอมูลเชิงปริมาณ  

กําหนดแนวทางใน
การจัดทําแบบวัด
ระดับความสุขใน

การทํางาน 

     - แนวคิดความพึงพอใจในการทํางาน 

1 . รวบรวมแนวคิด  ทฤษฎี  โดยการทบทวน
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
     - ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน       

ภาพท่ี 9  กรอบกระบวนการวิจัย 



67 

บทที่ 4 
 

ผลการวิจัย 
 
 

ผลการศึกษาระดับความสุขในการทํางานตามทรรศนะของบุคลากร ในบริษัทอุตสาหกรรม
ถุงพลาสติคไทย จํากัด อําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม โดยทําการศึกษาระดับความสุขในการ
ทํางาน ดวยการพัฒนาแบบวัดระดับความสุขในการทํางานท่ีเกิดจากความคิดเห็นของบุคลากรของ
บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ผลการศึกษาตามวัตถุประสงคของการวิจัยแบงออกเปน 
4 ตอน ดังนี้ 

 
ตอนท่ี 1  ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย  จํากัด 
 
ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นท่ีมีตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน บริษัท

อุตสาหกรรมพลาสติคไทย จํากัด 
 
ตอนท่ี 3  การเปรียบเทียบระดับความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรม 

ถุงพลาสติคไทย จํากดั ท่ีมีคุณลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน 
 

ตอนท่ี 4   แนวทางการสรางความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรม      
ถุงพลาสติคไทย จํากดั  
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ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย  จํากัด 
 
ขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติกไทย จํากัด ประกอบดวย  

เพศ อายุ สถานภาพของพนักงาน ระดับการศึกษา ประเภทของพนักงาน รายได อายุการทํางาน  
และจํานวนผูตองอุปการะ 

 
ตารางท่ี 4  ขอมูลสวนบุคคลของประชากรท่ีใชในการศึกษา 

(n = 512) 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

เพศ  
            ชาย 
            หญิง 
 
อายุ 
 นอยกวา 20 ป 
 21-30 ป 
              31-40 ป 
              41-50 ป 
              มากกวา 50 ปข้ึนไป 
 
สถานภาพ 
             โสด 
             สมรส 
             หยา/หมาย 
 

 
235 
277 

 
 

17 
172 
232 
83 
8 
 
 

209 
271 
32 

 
45.9 
54.1 

 
 

3.3 
33.6 
45.3 
16.2 
1.6 

 
 

40.8 
52.9 
6.3 
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ตารางท่ี 4  (ตอ) 
                                                                                                                 (n = 512) 

ขอมูลสวนบุคคล  จํานวน รอยละ 

ระดับการศึกษา 
              ประถมศึกษา 
              มัธยมศึกษาตอนตน 
              มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช 
              ปวส./อนุปริญญา 
              ปริญญาตรีข้ึนไป 
 

 
190 
176 
61 
32 
53 

 
37.1 
34.4 
11.9 
6.3 

10.4 

ประเภทพนักงาน 
              พนักงานรายวัน 
              พนักงานรายเดือน 
 
รายได 
              นอยกวาหรือเทากับ 6,000 บาท 
              6,001 - 12,000 บาท 
              12,001 - 18,000 บาท 
              18,000 บาทข้ึนไป 
 
อายุการทํางาน 
             นอยกวา 5 ป 
             5-10 ป 
             11-15 ป 
             16-20 ป 
             20 ปข้ึนไป 
 

 
428 
84 

 
 

137 
333 
14 
28 

 
 

273 
125 
71 
36 
7 

83.6
16.4

26.8
65.0
2.7
5.5

53.3
24.4
13.9
7.0
1.4
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ตารางท่ี 4  (ตอ) 
 

 
(n = 512) 

ขอมูลสวนบุคคล  จํานวน รอยละ 

จํานวนผูตองอุปการะ 
            ไมมีผูตองอุปการะ 
            1-3 คน 
            4 คนข้ึนไป              

 
120 
286 
106 

 
23.4 
55.9 
20.7 

รวม                512     100.0   

 
จากตารางท่ี  4  แสดงขอมูลของกลุมประชากร ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 
 เพศของประชากรที่ใชในการศึกษา พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 235 

คน  คิดเปนรอยละ 45.9  และเพศหญิง จํานวน 277 คน คิดเปนรอยละ 51.4  
  
อายุของประชากรที่ใชในการศึกษา พบวา พนักงานสวนใหญมีอายุ 31-40 ป จํานวน 232 

คน คิดเปนรอยละ 45.3 รองลงมา คือ อายุ  21-30  ป มีจํานวนคน  172 คน คิดเปนรอยละ 33.6 อายุ 
41-50 ป จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 16.2 อายุนอยกวา 20 ป จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 3.3 
และอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 1.6 

  
สถานภาพของประชากรท่ีใชในการศึกษา พบวา พนักงานสวนใหญมีสถานภาพสมรส 

จํานวน 271 คน  คิดเปนรอยละ 52.9 รองลงมา คือ สถานภาพโสด มีจํานวน 209 คน คิดเปนรอยละ 
40.8 และสถานภาพหยา/หมาย จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 6.3 

  
ระดับการศึกษาของประชากรที่ใชในการศึกษา พบวา พนักงานสวนใหญมีระดับ

การศึกษา ระดับประถมศึกษา จํานวน 190 คน คิดเปนรอยละ 37.1รองลงมา คือ การศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 176 คน คิดเปนรอยละ 34.4  การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/
ปวช. มีจํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 11.9 การศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป จํานวน 49 คน คิดเปน
รอยละ 9.6 และการศึกษาระดับ ปวส./อนุปริญญา จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 6.3   
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ประเภทพนักงานของประชากรท่ีใชในการศึกษา พบวา พนักงานสวนใหญเปนพนักงาน
รายวัน จํานวน 428 คน คิดเปนรอยละ 83.6 และพนักงานรายเดือน จํานวนคน 84 คน คิดเปนรอย
ละ 16.4 

 
รายไดของประชากรท่ีใชในการศึกษา พบวา พนักงานสวนใหญมีรายได 6,001-12,000 

บาท จํานวน 333 คน คิดเปนรอยละ 65.0 รองลงมา คือ มีรายไดนอยกวาหรือเทากับ 6,000 บาท มี
จํานวนคน 137 คน คิดเปนรอยละ 26.8 รายได 18,000 บาทข้ึนไป จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 5.5 
และรายได 12,001-18,000 บาท จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 2.7 

 
อายุการทํางานของประชากรท่ีใชในการศึกษา พบวา พนักงานสวนใหญมีอายุการทํางาน

นอยกวา 5 ป จํานวน 273 คน คิดเปนรอยละ 53.3 รองลงมา คือ อายุการทํางาน 5-10 ป มีจํานวน 
125 คน คิดเปนรอยละ 24.4 อายุการทํางาน 11-15 ป จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 13.9 อายุการ
ทํางาน 16-20 ป  จํานวน 36 คน  คิดเปนรอยละ 7.0 และอายุการทํางานมากกวา 20 ปข้ึนไป จํานวน 
7 คน คิดเปนรอยละ 1.4 

 
จํานวนผูตองอุปการะของประชากรที่ใชในการศึกษา พบวา พนักงานสวนใหญมีจํานวน

ผูตองอุปการะ1-3 คน จํานวน 286 คน คิดเปนรอยละ 55.9 รองลงมา คือ ไมมีจํานวนผูตองอุปการะ
จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 23.4 และจํานวนผูตองอุปการะ 4 คนข้ึนไป มีจํานวน 106 คน  
คิดเปนรอยละ 20.7 
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ตอนท่ี 2  ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน  
บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย  จํากัด 

 
ตารางท่ี 5  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของประชากรท่ีใชในการศึกษา  
                 เกี่ยวกับความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุง  
                 พลาสติคไทย จํากัด ดานนโยบายการบริหารจัดการขององคกร  

 (n = 512) 

  S.D. ความคิดเห็น มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.  บริษัทมีนโยบายการ
บริหารจัดการคนที่
ชัดเจนและเปนธรรม 
 

4 
(0.8) 

66 
(12.9) 

314 
(61.3) 

95 
(18.6) 

33 
(6.4) 

2.83 0.75 ปานกลาง 

2.  บริษัทมีการดูแล
พนักงานเปนอยางดีและ
ทั่วถึง 
 

5 
(1.0) 

61 
(11.9) 

260 
(50.8) 

131 
(25.6) 

55 
(10.7) 

2.66 0.85 ปานกลาง 

3.  บริษัทใหความสําคัญ
กับพนักงานทุกคนโดย
เทาเทียมกัน 
 

6 
(1.2) 

69 
(13.5) 

229 
(44.7) 

144 
(28.1) 

64 
(28.1) 

2.62 0.90 ปานกลาง 

4.  บริษัทเปดโอกาสและ
ยอมรับในความคิดเห็น
ของพนักงาน 
 

13 
(2.5) 

97 
(18.9) 

225 
(43.9) 

117 
(22.9) 

60 
(11.7) 

2.77 0.96 ปานกลาง 

5.  บริษัทใหทานมีสวน
รวมตอการตัดสินใจใน
งานท่ีทานรับผิดชอบ 
 

21 
(4.1) 

114 
(22.3) 

205 
(40.0) 

119 
(23.2) 

53 
(10.4) 

2.86 1.00 ปานกลาง 

5 
(1.0) 

65 
(12.7) 

271 
(52.9) 

143 
(27.9) 

28 
(5.5) 

2.75 0.77 ปานกลาง 6.  ระบบงานของบริษัท
สงผลใหการดําเนินงานมี
ความราบร่ืน 
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ตารางท่ี 5  (ตอ) 
(n = 512) 

  S.D. 
 

ความคิดเห็น มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับความ
คิดเห็น 

7.  ระบบการสื่อสารใน
บริษัทมีความชัดเจนและ
ทั่วถึง 
 

11 
(2.1) 

83 
(16.2) 

262 
(51.2) 

113 
(22.1) 

43 
(8.4) 

2.81 0.87 ปานกลาง 

16 
(3.1) 

73 
(14.3) 

273 
(53.3) 

113 
(22.1) 

37 
(7.2) 

2.83 0.86 ปานกลาง 8.  ระบบการบริหาร
จัดการขององคกรสงผล
ใหเกิดความม่ันคงใน
หนาที่การงานของ
พนักงาน 

รวม      2.78 0.68 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 5  แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานของพนักงาน

บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ดานนโยบายการบริหารจัดการขององคกร อยูในระดับ
ปานกลาง ( =2.78, S.D. =0.68) โดยมีความคิดเห็นในเร่ืองการมีสวนรวมตอการตัดสินใจในงาน
ท่ีรับผิดชอบสูงสุด ( =2.86, S.D. =1.00) รองลงมา ไดแก การบริหารจัดการขององคกรสงผลให
เกิดความมั่นคงในการทํางาน ( =2.83, S.D. =0.86)  

 
ขอมูลจากแบบสอบถามปลายเปดและจากการสัมภาษณเชิงลึกกับพนักงาน บริษัท 

อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด มีความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานเพ่ิมเติม ดาน
นโยบายการบริหารจัดการขององคกร ไดขอสรุปดังนี้ คือ พนักงานตองการใหองคกรมีนโยบายการ
บริหารงานบุคคลท่ีชัดเจนและเปนธรรม มีการดูแลอยางท่ัวถึงรวมถึงมีการยอมรับในความคิดเห็น 
มีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีรับผิดชอบและมีการรับรูขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับตนเอง
หรืองานในความรับผิดชอบอยางท่ัวถึง ซ่ึงในเร่ืองตาง ๆ ท่ีกลาวมากลุมพนักงานคิดวามีผลตอการ
สรางความนาเช่ือถือใหกับองคกรในดานการบริหารจัดการ และยังสงผลใหพนักงานเกิดความสุข
ในการทํางาน ดังขอคิดเห็นตอไปนี้ 
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 ...บริษัทควรมีการจัดการตาง ๆ ท่ีชัดเจนกวานี้ เชน การจายคาจาง การใหโบนัส การจัด
สวัสดิการตาง ๆ ท่ีมีให และตองมีความยุติธรรมไมเลือกลําเอียงเฉพาะใคร โดยมีการชี้แจง
ในเร่ืองท่ีมีความสําคัญหรือเกี่ยวของกับคนทํางานใหท่ัวถึงกวานี้... 
 
...ความไมชัดเจนขององคกร ในดานการสื่อสารโดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันนี้ ในเร่ือง
ของความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอความม่ันใจในองคกรคอนขางมีความสําคัญ ซ่ึงปจจุบันนี้ 
องคกรจะส่ือสารออกมาวา จะยายไลนนั้น จะยุบไลนนี้ ซ่ึงมันสงผลใหพนักงานเกิดความ
ไมม่ันใจในองคกร ลาออกไปเปนจํานวนหนึ่ง เพราะเขาไมม่ันใจในองคกร อีกอยางการ
ประกาศไมเปนทางการ และมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา และมันก็สงผลใหการส่ือสาร
ภายในองคกรเกิดการบิดเบือนทําใหเด็กไขวเขว และสวนหนึ่งก็มาจากการท่ีการส่ือสาร
ของพนักงานปากตอปาก ส่ือสารกันไปมา ทําใหเร่ืองมันเปล่ียนแปลง ทําใหมีผลเกิดการ
ส่ือสารไมชัดเจน ซ่ึงจริงแลวอาจจะมีความถูกตองท่ีปลายทางเพียงแค 60 % จริงแลว
ระบบส่ือสารควรจะชัดเจนมากกวานี้และควรไดรับขอมูลอยางท่ัวถึงและเทาเทียมกัน โดย
ควรจะปรับปรุงระบบการส่ือสาร หรือชองทางการส่ือสารเพื่อใหสามารถสงถึงพนักงานท่ี
เกี่ยวของใหท่ัวถึงกวานี้... 
 
...เวลางานมีปญหาแลวเราสามารถท่ีจะนําเสนอวิธีการแกไขปญหา และสามารถทําใหงาน
นั้นดําเนินตอไปได ทําใหเราไดเปาตาม KPI ท่ีตั้งไว ก็มีความรูสึกดีใจ วามีสวนท่ีทําใหงาน
นั้นสําเร็จ... 
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ตารางท่ี 6  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของประชากรท่ีใชใน    
                 การศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท     
                 อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ดานคาจางและผลประโยชนตอบแทน 

(n = 512) 
ความคิดเห็น มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
  S.D. 

 
ระดับความ
คิดเห็น 

1.  คาจางที่ทานไดรับมี
ความเหมาะสมกับหนาที่
และความรับผิดชอบ 
 

6 
(1.2) 

54 
(10.5) 

275 
(53.7) 

135 
(26.4) 

42 
(8.2) 

2.70 0.81 ปานกลาง 

2.  คาจางที่ทานไดรับ
เพียงพอตอคาใชจายใน
การดํารงชีวิต 
 

1 
(0.2) 

30 
(5.9) 

195 
(38.1) 

192 
(37.5) 

94 
(18.4) 

2.32 0.84 นอย 

3.  การปรับขึ้นคาจาง
ประจําปมีความเหมาะสม
กับภาวะเศรษฐกิจใน
ปจจุบัน 
 

11 
(2.1) 

50 
(9.8) 

207 
(40.4) 

189 
(36.9) 

55 
(10.7) 

2.55 0.89 ปานกลาง 

9 
(1.8) 

85 
(16.6) 

234 
(45.7) 

138 
(27.0) 

46 
(9.0) 

2.75 0.89 4.  บริษัทมีการช้ีแจงให
ทานทราบในการปรับขึ้น
คาจางและการจาย
ผลตอบแทนประจําป 
(โบนัส) 

ปานกลาง 

     2.57 0.68 รวม ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 6 แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานของพนักงาน

บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด  ดานคาจางและผลประโยชนตอบแทน อยูในระดับ 
ปานกลาง ( =2.57, S.D =0.68) โดยมีความคิดเห็นในเร่ืองการชี้แจงในการปรับข้ึนคาจางและ การ
จายผลตอบแทนประจําป (โบนัส) สูงสุด ( =2.75, S.D.=0.89) รองลงมา ไดแก คาจางท่ีไดรับมี
ความเหมาะสมกับหนาท่ีและความรับผิดชอบ ( =2.70, S.D.=0.81) สวนความคิดเห็นท่ีมีตอ
ความสุขในการทํางานนอยท่ีสุดในเร่ืองคาจางท่ีไดรับไมเพียงพอตอคาใชจายในการดํารงชีวิต  
( =2.32, S.D.=0 .84)   
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ขอมูลจากแบบสอบถามปลายเปดและจากการสัมภาษณเชิงลึกกับพนักงานบริษัท 
อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด  มีความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานเพิ่มเติม ในดาน
คาจางและผลประโยชนตอบแทน ดังนี้ จะเห็นวาพนักงานโดยสวนใหญตองการไดรับการช้ีแจงให
ทราบถึงแนวทางในการปรับคาจางท่ีควรมีความชัดเจนเหมาะสมกับงานในความรับผิดชอบ และ
สภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันท่ีเปล่ียนแปลงสงผลใหคาครองชีพสูงข้ึนมากกวาเดิม คาจางท่ีไดรับจึง
ไมเพียงพอตอคาใชจายในการดํารงชีวิต นอกจากน้ีกลุมพนักงานยังมีขอคิดเห็นในอีกประเด็น           

ท่ีคอนขางมีความสําคัญและสงผลตอขวัญกําลังใจในการทํางานคอนขางมาก คือ ปริมาณการจาย
ผลประโยชนตอบแทน (โบนัส) ควรสามารถแขงขันไดกับบริษัทอ่ืน ๆ ในธุรกิจประเภทเดียวกัน 
หรือเทียบเทากับบริษัทในบริเวณใกลเคียง ดังขอคิดเห็นตอไปนี้ 
 

...ในดานคาจางและโบนัสโรงงานเราก็คอนขางใหญ เปนท่ีสามในการสงออกของ
ถุงพลาสติก ซ่ึงไมสามารถไปเทียบกับโรงงานเล็กใกลเคียงไดเลย การเปรียบเทียบกับ ท่ีอ่ืน
จะสงผลกับพนักงาน ในการใหโบนัสจริงแลวเราคงไมไดเอาประเด็นการเปรียบเทียบเปน
ประเด็นสําคัญ เราจะมองในดานความเหมาะสมมากกวา วาบริษัทใหเราไดตาม
ความสามารถ ผลงานหรือความรับผิดชอบท่ีเรามีไหม และเหมาะสมกับสภาพการ
ดํารงชีวิตในปจจุบัน โดยเรามองวาตองแบงเปนสองประเด็น หนึ่งดูกลุมธุรกิจ คือ ความ
เปนไปไดของธุรกิจ ซ่ึงปจจุบันตลาดของถุงพลาสติกมีมารจิ้นที่ต่ํามาก และสองมันก็เปน
เร่ืองของนโยบายของผูบริหารท่ีจะทําใหพนักงานอยูกับคุณมากกวาท่ีจะไปอยูกับโรงงาน
ญ่ีปุนท่ีใหโบนัส 5 เดือน หรือ 7 เดือน ซ่ึงจริง ๆ คงตองเปนนโยบายของผูบริหาร แตถา
ถามวาดวยธุรกิจมันตองยอมรับวาเปนแบบนี้จริงแตก็ถามวาจะใหไดมากกวานี้ไหม คงตอง
ถามผูบริหาร วาจะใหไดมากกวานี้ไหม คุณจะทําอยางไรใหพนักงานในบริษัทมีความสุข
มากข้ึน มีรายไดมากข้ึน  เพราะสวนใหญความสุขของพนักงาน คือ การไดรับคาตอบแทน
ท่ีเหมาะสม แตโดยสวนใหญพนักงานในระดับบนจะมีความเขาใจในเร่ืองนี้ แตระดับลาง 
ในกลุมพนักงานรายวันจะไมคอยเขาใจ เพราะไมไดมีความรูทางดานธุรกิจ ไมรูวาบริษัท
ขาดทุนหรือผลกําไรเทาไหร แตเขามองในสวนท่ีเห็นจากภายนอก เชน เจานายออกรถใหม
ปายแดง เจานายซ้ือโนนนี้ สรางบานใหญโต เด็กก็เขาใจวานั่นคือ เงินท่ีเปนผลกําไรผล
ประกอบการของบริษัท ซ่ึงจริง ๆ แลวคําวา กําไร ขาดทุนของเจานาย คงไมมีใครสามารถ
มาตรวจสอบ เราไมรูวาเจานายกําไรหรือขาดทุน หรือเราบอกไมไดวากําไร 10% ของ
เจานายจะแบงออกมาใหเราหรือไม แคไหน ซ่ึงขอมูลตรงนี้ไมมีการเปดเผย ซ่ึงสวนใหญ
เจานายจะออกมาพูดวาขาดทุน ขาดทุน ซ่ึงมันอาจเปนผลมาจากการท่ีเราไมไดรับทราบ
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ขอมูลขององคกรในเร่ืองสภาวะ สถานะหรือผลประกอบการจริง ๆ ท่ีอ่ืนจะมีการส่ือสาร
ออกมาใหพนักงานทราบ 3 เดือน 6 เดือนเรามาน่ังคุยกัน  จิบน้ําชา กาแฟ วาตอนนี้บริษัท
เปนอยางไร ท่ีโนนเปนอยางไง ซ่ึงจะทําใหพนักงานเกิดความม่ันใจวาบริษัทเปนอยางไร 
ซ่ึงท่ีนี่ปหนึ่งถึงจะบอกทีหนึ่ง... 
 
 ...นาจะมีการปรับข้ึนคาจางใหเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและก็ไมควรนอยกวาบริษัท
คูแขงหรือบริษัทอ่ืน ๆ แถวนี้ เพราะจะทําใหเรารูสึกแยจากการท่ีไดรับรูของท่ีอ่ืนใหกัน 
เนื่องจากทุกวันนี้ของกินของใชก็มีราคาสูงข้ึน แตคาจางเราไดเทาเดิม รายรับท่ีไดรับ ไมพอ
กับรายจายเลยและอีกอยางถึงจะข้ึนคาแรงใหก็จริงแตดูมันนอยมาก ทํางานมาหลายป ใน
ทุกวันนี้คาแรงพนักงานใหมก็จะเทากับพวกคนเกาแลว นาจะทําใหมันยุติธรรมกวานี้...  

 
...คาจางข้ันตํ่าก็ปรับข้ึนอยูเร่ือย แตคาจางของพนักงานท่ีเลยคาจางข้ันตํ่ามาแลว ยังไมมี
ความชัดเจน คนท่ีไดเกินคาจางข้ันตํ่าแลวก็ไดเทาเดิมไมมีผล ซ่ึงมันจะทําใหรูสึกวาคนท่ี
อายุงานนานกับคนเขาใหมมีคาจางไมแตกตางกันมากนัก ซ่ึงจริง ๆ แลวบริษัทควรมีวิธีการ
ปรับท่ีเปนธรรมกับพนักงานเกาใหมากข้ึน แลวก็อยางท่ีนองบอกวาโบนัสท่ีไดรับในแตละ
ปก็นอย ไมคอยมีการชี้แจงจากเจานาย... 
 

...บริษัทญ่ีปุนคูแขงเราก็ยังจายโบนัสใหเยอะกวาบริษัทของเรามาก มีบางคนลาออกยายไป
ทํางานท่ีนั่น เพราะเม่ือเปรียบเทียบแลวของบริษัทเราสูไมไดเลย ในความเปนจริงไมวาใคร
คนใดทุกคนก็อยากไดเงินมาก อยากมีเงินมาก บริษัทไหนคาแรงดีและมีโบนัสจํานวนมาก  
เราก็อยากจะไปทํา เพราะมันจะทําใหเราใชชีวิตไดอยางสบายข้ึน มีเงินใชมากข้ึนแลวเราก็
คงมีความสุขมากข้ึน... 
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ตารางท่ี 7  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุมประชากรเก่ียวกับ           
 ความคิดเหน็ท่ีมีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติค   
ไทย จํากัด ดานสวัสดิการ 

(n = 512) 

  S.D. 
 

ความคิดเห็น มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.  มีการจัดนํ้าด่ืมและ
อาหารไวใหอยาง
เหมาะสมในเวลางาน 
 

3 
(0.6) 

67 
(13.1) 

230 
(44.9) 

131 
(25.6) 

81 
(15.8) 

2.57 0.93 ปานกลาง 

2.  มีการตรวจสุขภาพ
ประจําปและการ
รักษาพยาบาลใหอยาง
เหมาะสม 
 

32 
(6.3) 

162 
(31.6) 

196 
(38.3) 

83 
(16.2) 

39 
(7.6) 

3.12 1.00 ปานกลาง 

3.  มีการใหกูยืมสหกรณ
ออมทรัพยอยางเหมาะสม 
 

28 
(5.5) 

126 
(24.6) 

202 
(39.5) 

85 
(16.6) 

71 
(13.9) 

2.91 1.08 ปานกลาง 

4.  มีการจัดสินคาราคา
สวัสดิการใหอยาง
เหมาะสม 
 

27 
(5.3) 

98 
(19.1) 

174 
(34.0) 

109 
(21.3) 

104 
(20.3) 

2.67 1.15 ปานกลาง 

5.  มีกิจกรรมนันทนาการ
ที่เหมาะสม เชน การ
ทองเที่ยวประจําป  
การแขงขันกีฬา  
กิจกรรมวันสําคัญตาง ๆ  
 

1 
(0.2) 

36 
(7.0) 

151 
(29.5) 

157 
(30.7) 

167 
(32.6) 

2.11 0.95 นอย 

0 
(0.0) 

43 
(8.4) 

205 
(40.0) 

171 
(33.4) 

93 
(18.2) 

2.38 0.87 นอย 6.  มีนโยบายดาน
สวัสดิการท่ีสงผลให
พนักงานเกิดคุณภาพชีวิต
ในการทํางานท่ีดี 

รวม      2.63 0.73 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 7 แสดงใหเห็นถึงความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานของพนักงาน
บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ดานสวัสดิการ อยูในระดับปานกลาง ( =2.63, S.D.= 
0.72) โดยมีความคิดเห็นในเร่ืองการจัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําปและมีดูแลรักษาพยาบาล     
ในองคกรใหพนักงานอยางเหมาะสม สูงสุด ( =3.12, S.D.=1.00) รองลงมา ไดแก การใหกูยืม
สหกรณออมทรัพยอยางเหมาะสม (  =2.91, S.D.=1.08) สวนความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขใน    
การทํางานนอยในดานการจัดกิจกรรมนันทนาการตาง ๆ ภายในองคกรอยางเหมาะสม เชน  การ
ทองเท่ียวประจําป การแขงขันกีฬาหรือกิจกรรมในวันสําคัญตาง ๆ ( =2.11, S.D.=0 .87)   

 
ขอมูลจากแบบสอบถามปลายเปดและจากการสัมภาษณเชิงลึกกับพนักงานบริษัท 

อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ในดานสวัสดิการการรักษาพยาบาลท่ีองคกรจัด โดยมีความ
คิดเห็นวาการจัดสวัสดิการหองพยาบาลท่ีเปดตลอด 24 ช่ัวโมงและมีพยาบาลวิชาชีพประจําอยู
ตลอดเวลา สงผลใหพนักงานไดรับการรักษาพยาบาลไดตลอดเวลาถึงแมจะปฏิบัติงานไดในชวง  
กะกลางคืน ดังขอคิดเห็นตอไปนี้ 

 
...เวลาท่ีเจ็บปวยไมสบายก็มาท่ีหองพยาบาลเพ่ือรับการรักษา ทําใหสะดวกและไมมีอาการ
มากข้ึน มีเจาหนาท่ีประจําอยูตลอดเวลาทําใหสะดวกถึงแมเราจะทํางานอยู     กะกลางคืนก็
ตาม... 

 
 แตก็ยังมีพนักงานในบางสวนท่ีมีความตองการใหองคกรปรับสวัสดิการใหดีข้ึน โดยเฉพาะ
สวัสดิการดานพื้นฐานปจจัย 4 ท่ีจําเปนในการดํารงชีวิต โดยมองวาส่ิงท่ีองคกรมีใหก็เพียงพอตอ
ความตองการ เพียงแตควรมีการปรับปรุงคุณภาพใหดีข้ึนกวาเดิม  รวมถึงดานกิจกรรมนันทนาการ 
ท่ีองคกรมี พนักงานสวนหนึ่งจะเรียกรองใหมีการดําเนินการหรือรูปแบบท่ีดียิ่งข้ึน ดังคําบอกกลาว
ของพนักงานดังนี้ 
 

...หองพยาบาลก็มีแตวายาท่ีใชคุณภาพไมคอยดีนัก ยกตัวอยาง เชน ยาแกแพท่ีมี ก็จะเปนยา
ท่ีกินแลวงวงนอน ซ่ึงจริง ๆ แลวเราตองนั่งทํางานตอมันเลยสรางความรูสึก      ท่ีคอนขาง
ทรมาน สวนอยางอ่ืนเทาท่ีบริษัทจัดให�สําหรับตัวพี่ พี่ก็วาเพียงพอแลวเพียงแตวาหลาย 
ๆ อยางท่ีมีอยูก็นาจะปรับปรุงถามันชํารุดเสียหายไมใชปลอยใหมันพังหรือเปนไปแบบนั้น 
แลวก็การจัดการทองเท่ียวประจําปท่ีเปนการทองเท่ียวจริง ๆ ใหรูสึกวาเปนการไปพักผอน
มากกวา ไมใชเปนเหมือนแบบเดิมท่ีจัดผานมา มันเหมือนไมใชการพักผอนอยางท่ีเจานาย
เคยบอกไว... 
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...สวัสดิการดานปจจัยพื้นฐานในการดํารงชีวิตยังไมดีพอ ในทุกวันนี้เราตองซ้ือน้ําดื่ม เรา
อยากไดสวัสดิการที่เปนพื้นฐาน อาหาร น้ําดื่ม และหองน้ําท่ีดีและพอใชเพราะปจจุบันมี
แตไมเพียงพอและยังชํารุด ไมคอยสะอาดและมีกล่ินเหม็น น้ําดื่มท่ีมีใหเราถึงแมจะเปนน้ํา
กรองแตไมสะอาด โรงอาหารก็มี ราคาอาหารก็พอประมาณไมไดถูกกวาขางนอก ซ่ึงจริง ๆ 
แลวควรถูกกวาขางนอก อยางบางบริษัทพนักงานจะไดกินขาวฟรี แตท่ีนี่ไมมีให ทุกวันนี้
เศรษฐกิจเปล่ียน ขาวของก็แพงข้ึน ตนทุนเลยไปตกกับพอคา แมคา ซ่ึงจริง ๆ แลวราคาก็
เหมาะสม แตถาจะใหดีกวานี้ควรจะมีสวัสดิการคาอาหารกลางวัน เพื่อชวยแบงเบาภาระ
ของพนักงาน หรือไมก็ควรจะเปนการแบงเบาภาระดวยการมีสวัสดิการขาวใหก็นาจะดี
มากข้ึน... 
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ตารางท่ี 8  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับ           
    ความคิดเหน็ท่ีมีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติค

     ไทย จํากัด ดานความสัมพันธทางสังคมภายในองคกร 
(n = 512) 

  S.D. 
 

ความคิดเห็น มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.  ทานไดรับความเอาใจ
ใสทั้งเรื่องงานและเรื่อง
สวนตัวจากหัวหนา/
ผูบังคับบัญชาเปนอยางดี 
 

12 
(2.3) 

83 
(16.2) 

241 
(47.1) 

112 
(21.9) 

64 
(12.5) 

2.74 0.95 ปานกลาง 

2.  หัวหนาจดจําและให
ความสําคัญกับ
ความสําเร็จที่เกิดขึ้นอยาง
สม่ําเสมอ 
 

20 
(3.9) 

93 
(18.2) 

233 
(45.5) 

106 
(20.7 

60 
(11.7) 

2.81 0.99 ปานกลาง 

3.  หัวหนาใหความ
ไววางใจและยอมรับใน
การทํางานของทาน 
 

13 
(2.5) 

115 
(22.5) 

307 
(60.0) 

61 
(11.9) 

16 
(3.1) 

3.09 0.75 ปานกลาง 

4.  หัวหนาสามารถ
บริหารจัดการและ
แกปญหาในการทํางาน
ไดอยางดี 
 

21 
(4.1) 

116 
(22.7) 

255 
(49.8) 

82 
(16.0) 

38 
(7.4) 

3.00 0.92 ปานกลาง 

5.  หัวหนาสามารถ
ควบคุมอารมณและมี
การแสดงออกในการ
ทํางานอยางเหมาะสม 
 

16 
(3.1) 

97 
(18.9) 

221 
(43.2) 

131 
(25.6) 

47 
(9.2) 

2.81 0.95 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 8  (ตอ)  
(n = 512) 

  S.D. 
 

ความคิดเห็น มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับความ
คิดเห็น 

6.  ทานมีความรูสึกดี 
สนุก เพลิดเพลินเมื่ออยู
กับเพ่ือนรวมงาน 
 

43 
(8.4) 

158 
(30.9) 

240 
(46.9) 

53 
(10.4) 

18 
(3.5) 

3.30 0.89 ปานกลาง 

7.  ทานและเพ่ือน
รวมงานชวยเหลือ
เก้ือกูลในการทํางานซึ่ง
กันและกัน 
 

52 
(10.2) 

156 
(30.5) 

245 
(47.9) 

48 
(9.4) 

11 
(2.1) 

3.37 0.86 ปานกลาง 

32 
(6.3) 

149 
(29.1) 

238 
(46.5) 

75 
(14.6) 

18 
(3.5) 

3.19 0.88 ปานกลาง 8.  ทานสามารถปรึกษา
ปญหาตาง ๆ กับเพ่ือน
รวมงานได 

รวม      3.04 0.67 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 8 แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานของพนักงาน

บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติกไทย จํากัด  ดานความสัมพันธทางสังคมภายในองคกร อยูในระดับ
ปานกลาง (  =3.04, S.D.=0.67) โดยมีความคิดเห็นในเร่ือง การชวยเหลือเกื้อกูลระหวางเพื่อน
พนักงานสูงสุด ( =3.37, S.D.=0.86) รองลงมาคือ มีความรูสึกดี สนุกเพลิดเพลินเม่ืออยูกับเพื่อน
รวมงาน (  =3.30, S.D.=0.89) สวนความคิดเห็นท่ีนอยท่ีสุด คือ ความคิดเห็นท่ีมีตอการไดรับ
ความเอาใจใสในเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัวจากหัวหนา/ผูบังคับบัญชาในเร่ืองของทานเปนอยางดี 
( =2.74, S.D.=0.95)   
 

ขอมูลจากแบบสอบถามปลายเปดและจากการสัมภาษณเชิงลึกกับพนักงานบริษัท 
อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ในดานเพื่อนรวมงานท่ีสามารถสงผลตอความสุขในการทํางาน 
และลักษณะของเพ่ือนรวมงานท่ีไมทําใหเกิดความสุขในการทํางาน พนักงานโดยสวนใหญ            
มีความรูสึกวาเพื่อนรวมงานท่ีดีมีการใหความชวยเหลือกันท้ังในเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัวจะสงผล
ใหมีความรูสึกมีความสุขในการทํางานมากข้ึนและทําใหทํางานงายข้ึนในดานการประสานงาน   
การติดตองานท้ังภายในหนวยงานเดียวกันและระหวางหนวยงาน ดังขอคิดเห็นตอไปนี้ 
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...จากความคิดเห็น คิดวาประเด็นของเพ่ือนรวมงานสามารถแตกออกเปน 2 ประเด็นยอย 
สวนหนึ่ง คือ สวนของเพื่อนรวมงานในการทํางาน และอีกประเด็นก็คือ มนุษยสัมพันธ   
ในการทํางาน การใหความชวยเหลือ การมีความจริงใจใหตอกัน ซ่ึงในปจจุบันหายากมาก
ในท่ีทํางาน... 

 
...เพื่อนรวมงานในปจจุบันคอนขางจะแตกตางจากเม่ือกอน ดูแลวหางเหินไมคอยชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกัน ในการทํางานมี KPI ยิ่งทําใหรูสึกวายิ่งหางกันไป เนื่องจากในการทํางานนั้น
จะบีบบังคับใหไดเปา ใหไดยอด เม่ือไมไดตามเปาหมายบางคร้ังอาจทําใหทะเลาะและโทษ
กันวาใครเปนสาเหตุท่ีทําใหไมได KPI... 

 
...อยากมีเพื่อนรวมงานท่ีมีความสามัคคีชวยเหลือซ่ึงกันและกัน พึ่งพาอาศัยกัน มีน้ําใจ
ชวยเหลือในยามท่ีเราทุกขรอนไมสบายใจ พูดคุยกันรูเร่ือง ทําใหทํางานรวมกันไดดี ไมมี
ปญหาทะเลาะถกเถียง ไมข้ีอิจฉานินทา คอยชวยเหลือและเกิดการประสานงานไดดี งาน
ราบร่ืน... 
 

นอกจากนี้ความสัมพันธทางสังคมในองคกรอีกประเภทหน่ึง คือ ความสัมพันธระหวาง
พนักงานและหัวหนางาน ขอมูลจากการสนทนากับกลุมพนักงานจะพบวาพนักงานสวนใหญมี
ความคาดหวังท่ีจะมีหัวหนางานท่ีมีไววางใจและยอมรับในการทํางาน รวมถึงมีความสามารถใน
การบริหารจัดการแกปญหาในการทํางานไดเปนอยางดี  อีกท้ังหัวหนางานยังตองใหการดูแลเอาใจ
ใส การใหความสําคัญกับความสําเร็จของลูกนอง มีการควบคุมอารมณและแสดงออกไดอยาง
เหมาะสมในการทํางาน เชน การใชคําพูด การแสดงออกทางความรูสึก สีหนา ทาทางท่ีเปนมิตร
ไมตรีมากกวาการใชอํานาจควบคุมและส่ังการอยูตลอดเวลา ดังขอคิดเห็นตอไปนี้ 

 
...เม่ือการทํางานมีปญหาหัวหนางานควรจะมาใหพนักงานชวยกันแชรความคิดเห็น 
ยอมรับในความคิดเห็นของพนักงานในการแกปญหา และยังสามารถใหคําแนะนําและ
ผลักดันลูกนองไปในทางท่ีดี มีความคิดท่ีจะพัฒนาสอนงาน มีไอเดียในการทําใหลูกนองมี
ความสามารถและมีความกาวหนาในการทํางาน... 
 
...สามารถชวยใหคําปรึกษากับลูกนอง เม่ือลูกนองไมสบายใจ อยางนอยหัวหนาก็สนใจท่ี
จะดูแล ไมจําเปนตองเอาเงินเอาทองมาให แคคําพูดบางคําของหัวหนางานก็ทําใหเรารูสึกดี
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ได ไมจําเปนกับตองถึงมาแกปญหาใหเรา แคถามเราก็รูสึกดีแลว หัวหนางานใชคําพูด มึง
ตองทํา อยางนี้ อยางนั้น พูดบังคับส่ังงานเกินไป โดยใชคําพูดท่ีไมเหมาะสม ซ่ึงจริง ๆ มัน
อยูท่ีคําพูดเขามากกวาวาใชคําพูดอยางไร หลอกใหเราทํางาน เราก็ทําใหเพียงแตวาใหพูด
กับเราดี ๆ ซ่ึงจริงแลวคําพูดของหัวหนามากกวาท่ีจะทําใหเราอยูหรือทําใหเราไป ใหเรา
อยากทํางานหรือไมอยากทํางาน แตหัวหนาบางคนท่ีไมยอมรับตัวเองก็ยากที่จะรับได ใช
อํานาจมากกวา ตองอยางนั้น อยางนี้ โดยมันเปนแบบนี้ทุกวัน ซ่ึงมันบ่ันทอนจิตใจของ
ลูกนองมาก และยังสรางความกดดันภายในจิตใจของตัวลูกนอง เคยอาน ขอคิดจากการ
ตอกตะปู ที่บอกวาซ้ือตะปูมาสามกิโล ทุกคร้ังท่ีอารมณไมดี โกธร หงุดหงิดก็ใหตอกตะปู
ลงไปคร้ังละตัว แลวถาวันไหนอารมณดี ๆ ก็ใหมานั่งถอนตะปูออกทีละตัว จะเห็นวาเอา
ตะปูออกก็ยังเห็นรอยราวท่ีตอกลงไปก็ยังอยู คําพูดท่ีพูดออกมาเหมือนกัน ท่ีมันทําราย
จิตใจเรา มันก็เหมือนการตอกตะปู แมนานไปมันก็ยังอยูในใจเราตลอด มันจะเปนรอย
แผลเปนท่ีไมสามารถลบออก ถึงแมวาเขาจะกลับมาพูดดี ทําดีกับเรา แตรอยแผลในใจเราท่ี
เกิดจากคําพูดของเขามันก็ยังอยู บางคร้ังพยายามจะไมคิด มันก็ไมได... 
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ตารางท่ี 9  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับ           
     ความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรม  
     ถุงพลาสติกไทย จํากัด ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

(n = 512) 

  S.D. 
 

ความคิดเห็น มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.  สภาพแวดลอมในการ
ทํางานมีความปลอดภัย 
 

8 
(1.6) 

72 
(14.1) 

275 
(53.7) 

108 
(21.1) 

49 
(9.6) 

2.76 0.86 ปานกลาง 

2.  สภาพแวดลอมมีความ
เหมาะสมและเอ้ืออํานวย
ตอการทํางาน เชน แสง
สวาง อุณหภูมิหอง พ้ืนที่
ใชสอย 
 

4 
(0.8) 

48 
(9.4) 

206 
(40.2) 

153 
(29.9) 

101 
(19.7) 

2.41 0.93 นอย 

3.  มีอุปกรณดานความ
ปลอดภัย/อุปกรณผอน
แรงในการทํางานใหอยาง
เหมาะสมและเพียงพอ 
 

6 
(1.2) 

55 
(10.7) 

228 
(44.5) 

157 
(30.7) 

66 
(12.9) 

2.56 0.88 ปานกลาง 

4.  หองนํ้ามีความสะอาด
และถูกสุขอนามัย 
 

3 
(0.6) 

42 
(8.2) 

182 
(35.5) 

142 
(27.7) 

143 
(27.9) 

2.25 0.97 นอย 

5.  มีบริเวณหรือสถานที่
พักผอนอยางเหมาะสม
และเพียงพอ 
 

0 
(0.0) 

14 
(2.7) 

135 
(26.4) 

170 
(33.2) 

193 
(37.7) 

1.94 0.86 นอย 

3 
(0.6) 

24 
(4.7) 

195 
(38.1) 

176 
(34.4) 

114 
(22.3) 

2.26 0.87 นอย 6.  สภาพแวดลอมในการ
ทํางานสงผลใหเกิด
สุขอนามัยที่ดี 

รวม      2.37 0.73 นอย 
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จากตารางท่ี 9 แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานของพนักงาน
บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับนอย 
( =2.37, S.D =0.72) โดยมีความคิดเห็นในเร่ือง ความปลอดภัยของสภาพแวดลอมในการทํางาน
สูงสุด ( =2.76, S.D. =0.86) รองลงมา ไดแก องคกรมีอุปกรณดานความปลอดภัย/อุปกรณผอน
แรงในการทํางานใหอยางเหมาะสมและเพียงพอ ( =2.56, S.D.=0.88) และองคกรมีบริเวณหรือ
สถานท่ีพักผอนไมเพียงพอนอยที่สุด ( =0.94, S.D.=0.86)   

 
ขอมูลจากแบบสอบถามปลายเปดและการสัมภาษณ เ ชิง ลึกกับพนักงานบริษัท 

อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด โดยพนักงานมีความตองการใหสภาพแวดลอมในการทํางานมี
ความปลอดภัย  มีอุปกรณดานความปลอดภัยและอุปกรณผอนแรงในการทํางานท่ีเหมาะสม
เพียงพอ รวมถึงการมีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีไมสงผลตอสุขภาพ ดังนี้ขอคิดเห็น ดังนี้ 
 

...สภาพแวดลอมในการทํางานก็พออยูได ไมมีปญหาอะไรถามีการจัดวางอุปกรณ 
เคร่ืองจักรในการทํางานใหเปนระเบียบมากข้ึน แลวพื้นในบางจุดคอนขางอันตรายเพราะมี
ความลาดเอียงและไมเรียบอาจทําใหสะดุดลมได... 

 
...สวัสดิการทางดานอุปกรณการทํางานในฝายผลิตคอนขางคลาดแคลน เชน คอมพิวเตอร 
ไมเพียงพอ ฝายผลิตมีอุปกรณท่ีจําเปนในการทํางานนอยไมเพียงพอกับการใชงาน เชน 
โฟลคลิฟท แฮนลิฟท ทําใหการทํางานมีความยากลําบากมากข้ึน สงผลกับรางกายพนักงาน
โดยตรง... 

  
...ท่ีทํางานคับแคบทําใหไมมีท่ีพักผอนในโรงงาน พื้นท่ีในโรงงานคอนขางจะแออัด ไมมี
การวางแผนผังท่ีดี สงผลใหมีกล่ินรบกวนจากการผลิต แสงไมเพียงพอ มีเสียงดังรบกวน 
และมีพื้นท่ีในการทํางานท่ีไมเสมอกันทําใหอาจล่ืนลมไดคอนขางอันตราย อีกปญหาหนึ่ง
ท่ีลืมไมไดเลย คือ ปญหาอากาศรอนซ่ึงเกิดจากการทํางานของเครื่องจักรและไมมีการ
ระบายอากาศท่ีดีพอ ทําใหรางกายเกิดอาการออนเพลีย พอถึงชวงหนารอน ก็รอนมาก 
ถึงแมมีการปรับปรุงอยูตลอด ก็ยังรอนอยูดี แลวก็โรงงานท่ีมีสภาพคอนขางเกาและสถานท่ี
คับแคบ ไมมีท่ีนั่งพักผอนในระหวางเวลาพัก เร่ืองของกล่ิน เชน ทินเนอรจะมีการใช
คอนขางมากทําใหกล่ินมันแรงและยังมีกล่ินสีท่ีใชในการพิมพถุงดวย เร่ืองกล่ินสารเคมีท่ี
บอกวาเหม็น แตเม่ือตรวจระบบก็ยังผาน... 
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ตารางท่ี 10  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับ           
  ความคิดเหน็ท่ีมีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุง  
  พลาสติคไทย จํากดั  ดานโอกาสและความกาวหนาในการทํางาน 

(n = 512) 

  S.D. 
 

ความคิดเห็น มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.  ทานรูสึกภาคภูมิใจใน
หนาที่ที่รับผิดชอบ 
 

13 
(2.5) 

126 
(24.6) 

280 
(54.7) 

79 
(15.4) 

14 
(2.7) 

3.08 0.77 ปานกลาง 

2.  ทานรับผิดชอบงานที่มี
ความนาสนใจและทาทาย
ความสามารถ 
 

27 
(5.3) 

121 
(23.6) 

281 
(54.9) 

66 
(12.9) 

17 
(3.3) 

3.14 0.82 ปานกลาง 

3.  ทานไดทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ 
 

97 
(18.9) 

235 
(45.9) 

147 
(28.7) 

26 
(5.1) 

7 
(1.4) 

3.79 1.14     มาก 

4.  บริษัทมีการสนับสนุน
ใหพนักงานไดเพ่ิมพูน
ความรู ทักษะความสามารถ
อยูเสมอ 
 

8 
(1.6) 

78 
(15.2) 

259 
(50.6) 

123 
(24.0) 

44 
(8.6) 

2.77 0.86 ปานกลาง 

5.  บริษัทมีการบริหาร
จัดการความกาวหนาของ
พนักงานอยางเปนธรรม 

2 
(0.4) 

53 
(10.4) 

247 
(48.2) 

140 
(27.3) 

70 
(13.7) 

2.56 0.86 ปานกลาง 

รวม      2.98 0.61 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 10 แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานของพนักงาน

บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติกไทย จํากัด ดานโอกาสและความกาวหนาในการทํางาน อยูใน
ระดับปานกลาง(  =2.98,S.D.=0.61)โดยมีความคิดเห็นในเร่ือง การไดทํางานเต็มความสามารถ
สูงสุด ( =3.79, S.D.=1.14) รองลงมา ไดแก ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบมีความนาสนใจและทาทาย
ความสามารถ ( =3.14, S.D.=0.82) สวนความคิดเห็นในเร่ืองการมีโอกาสเล่ือนตําแหนงในบริษัท
นอยท่ีสุด ( =2.51, S.D.=0.96)   
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ขอมูลจากแบบสอบถามปลายเปดและการสัมภาษณ เ ชิง ลึกกับพนักงานบริษัท 
อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด  มีความคิดเห็นในดานการมีโอกาสและความกาวหนาในการ
ทํางาน โดยสวนใหญมองวาองคกรยังไมมีความเปนธรรมในการบริหารจัดการความกาวหนา จึงทํา
ใหคิดวาตัวเองไมมีโอกาสในการเล่ือนตําแหนง ดังขอคิดเห็นตอไปนี้ 

 
...ทุกวันนี้ก็เห็นวามีความกาวหนาในการทํางานบาง โดยมีการเล่ือนตําแหนงข้ึนมา แตสวน
ใหญก็จะดูจากคนท่ีมีอายุงานนาน ทํางานตรงนั้นนาน มีความชํานาญในงานนั้น... 

 

...ก็มีความกาวหนาอยูบาง เคยรูมาวามีการดูแลงานทางดานนี้โดยหัวหนางานและฝาย
บุคคล  แตอาจจะไมมีระบบข้ันตอนเทาท่ีควร เนื่องจากบางครั้งไมมีความชัดเจน ทํางาน
ท่ีนี่มาหลายปก็ยังเหมือนเดิมเปนแคพนักงาน ไมมีการอบรมหรือสอนงานเพิ่มเติม และท่ี
สําคัญก็ไมใชคนโปรดของหัวหนาก็ไมมีโอกาสตรงนั้นอยูแลว...  

 

...เร่ืองความกาวหนาเล่ือนตําแหนงนั้น องคกรเขามองวาตรงนั้นไมมีใครแลวก็เล่ือนข้ึนมา 
แกขัดไปกอน เม่ือข้ึนมาแลวก็ทําไดก็ทําไป องคกรจะมีการถามความสมัครใจวาจะเล่ือน
ตําแหนง แลวก็ข้ึนทํางานโดยมีไมมีการสงไปอบรมพัฒนาความรู ทําไดก็ทําไป มีแตการ
สอนงานในหนาท่ี  ในปจจุบันงานท่ีทําสรางความสุขใหกับเราไดไหม ไดเนื่องจากเรามี
ความรูความสามารถในงานที่รับผิดชอบ ภาคภูมิใจในงานท่ีทํา สําหรับพี่ พี่รูสึกภาคภูมิใจ
ในงานท่ีทําท่ีรับผิดชอบ เนื่องจากลักษณะงานท่ีดูแลครอบคลุมงานใหญ ความรับผิดชอบ
สูงมาก ถามวาพี่ภูมิใจกับตรงนี้ไหม พี่ภูมิใจ แตถาถามวาพี่มีความสุขไหม พี่ตอบไดเลยวา 
ไมเลย  แตกอนพี่เปนโฟรแมน พอไมมีซุปเคาก็ใหพี่มาเปนซุป เคาก็เรียกมาถามวาทําได
ไหม พี่ก็ภูมิใจที่เคาเห็นความสามารถของเรา เขาเห็นเราทําไดจึงดึงเราข้ึนมา  มีการปรับคา
ตําแหนงให แลวทุกวันนี้เปนไง เห็นวาทําไดแกก็ทําไปกอน แลวถามวาทุกวันนี้พี่มี
ความสุขในการทํางานไหม พี่ตอบไดเลยวาไมมี เม่ือกอนพี่เปนคนกระตือรือรนในการ
ทํางานมาก แตเดี๋ยวนี้ไมใชแลว... 

 
...บริษัทมีการสงเสริมความกาวหนาในอาชีพการทํางานแตไมชัดเจน พูดถึงท่ัวไปคนท่ีจบ
ม.3 อยากเรียน ม.6 ม.6 อยากเรียนปริญญาตรี ปริญญาตรีก็อยากเรียนปริญญาโท ก็
เหมือนกัน คนท่ีทํางานรายวันก็อยากเปนรายเดือน เปนพนักงานออฟฟต อยากเปน
ซุปเปอรไวเซอร เมเนเจอร ทุกคนก็มองตรงนั้น คงไมมีใครคิดวาชีวิตฉันจะอยากจะรับเงิน 
200 บาทตอวัน ตลอดไปอนาคตขางหนาจะเปนอยางไร 10 ปขางหนาจะมีเงินเก็บถึง        
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หาแสนไปซ้ือรถ ซ้ือบานไหม ทุกวันนี้จะทํางานใชไปวัน ๆ ทําใหมองเห็นวาอนาคต 
ความกาวหนาเปนเร่ืองสําคัญ สวนเร่ืองความเปนธรรมในการเล่ือนตําแหนงนั้น บริษัทมี
การใหโอกาสในการเจริญเติบโต แตเปนการใหโอกาสในวงแคบ ยกตัวอยาง ลองมองดูเดก็
ในไลน หลายคนก็อยากเขามาทํางานในออฟฟต เวลามีตําแหนงวาง บริษัทไมคอยประกาศ
ภายในใหพนักงานทราบกอน สวนใหญจะมีการรับจากภายนอกเขามา ไมคอยใหโอกาส
คนขางใน  ทั้ง ๆ ท่ีบางคร้ังพนักงานภายในก็มีความสามารถ แตจะเห็นวามีการทําบางแต
ไมคอยชัดเจนและนอยมาก ไมมีการทําเปนรูปแบบภายในใหชัดเจน ซ่ึงจริง ๆ ควรจะให
โอกาสคนขางในกอนในการที่จะใหโอกาสเขากาวข้ึนมา  และในปจจุบันนี้ การเล่ือน
ตําแหนงก็มีในฝายผลิตเทานั้น ท่ีเห็นสวนใหญจะเปนการเล่ือนในลักษณะท่ีเห็นวาทําไดก็
ใหมาทํา โดยไมมีการสอนงาน ซ่ึงมันเหมือนกับวาถาคุณเล่ือนเขาข้ึนไปถือวาคุณเล่ือนเขา
ไปตายนะ ถาเขาทําไมได ไมมีคนสอนงาน ไมมีรายละเอียดงานใหมท่ีจะทําซ่ึงตองไป
ควานหาเอาเอง  มันก็ข้ึนอยูกับผูบังคับบัญชา ถาหัวหนาสนับสนุนเราก็จะชวยเรา ดูแลเอา
ใจใสเรา  ในการปรับคนข้ึนมาแทนท่ีจะมาจากความเต็มใจหรือการคัดเลือก เปนการช้ีตัว
เพื่อใหข้ึนมา คุณตองทําใหได และเม่ือมีปญหาเกิดข้ึน หัวหนาไมสนใจ ไมเคยติดตามดูแล 
ทํางานหกเดือนแลวเปนอยางไร ทําไดไหม มีอะไรท่ีตองการเพ่ิมบาง มีความสุขไหม ทําได
ไหม ในอนาคตถาอยูตรงน้ีตอ อยากไดอะไรเพิ่มไหม แตหัวหนาไมเคยสนใจ สุดทายแลว
พนักงานคนนั้นก็ไมอยู... 
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ตารางท่ี 11   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับ           
   ความคิดเหน็ท่ีมีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรม     
   ถุงพลาสติคไทย จํากัด ดานสมดุลคุณภาพชีวิตและการทํางาน 

(n = 512) 

  S.D. 
 

ความคิดเห็น มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.  จํานวนช่ัวโมงในการ
ทํางานในแตละวันของทาน 
มีความเหมาะสม 
 

38 
(7.4) 

210 
(41.0) 

228 
(44.5) 

33 
(6.4) 

3 
(0.6) 

3.48 0.75 ปานกลาง 

2.  ทานมีเวลาพักผอนและ
ใชชีวิตอยูกับครอบครัว
หลังเวลางานไดอยาง
เพียงพอ 
 

51 
(10.0) 

187 
(36.5) 

196 
(38.3) 

56 
(10.9) 

22 
(4.3) 

3.36 0.95 ปานกลาง 

3.  ทานสามารถแบงเวลา
ไปทํากิจกรรมตาง ๆ ทั้ง
เรื่องสวนตัวและเรื่องงาน
ไดเปนอยางดี 
 

56 
(10.9) 

184 
(35.9) 

206 
(40.2) 

50 
(9.8) 

16 
(3.1) 

3.41 0.92 ปานกลาง 

4.  ทานมีความสมดุล
ระหวางชีวิตสวนตัวและ
ชีวิตการทํางาน 

57 
(11.1) 

154 
(30.1) 

238 
(46.5) 

51 
(10.0) 

12 
(2.3) 

3.37 0.89 ปานกลาง 

รวม      3.41    0.77 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 11 แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานของพนักงาน

บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ดานความสมดุลคุณภาพชีวิตและการทํางานอยูในระดับ
ปานกลาง ( =3.41, S.D =0.76) โดยมีความคิดเห็นในเร่ือง จํานวนช่ัวโมงการทํางานแตละวันมี
ความเหมาะสมสูงสุด ( =3.48, S.D.=0.75) รองลงมา ไดแก พนักงานสามารถจัดแบงเวลาไปทํา
กิจกรรมตาง ๆ ท้ังเร่ืองสวนตัวและเรื่องงานไดเปนอยางดี ( =3.41, S.D.=0.92) สวนเร่ืองเวลา
พักผอนและการใชชีวิตอยูกับครอบครัวหลังเวลางานนอยที่สุด ( =3.36, S.D.=0.95)   
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ขอมูลจากแบบสอบถามปลายเปดและการสัมภาษณ เ ชิง ลึกกับพนักงานบริษัท 
อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด  มีความคิดเห็นดานสมดุลคุณภาพชีวิตและการทํางาน ในดาน
ช่ัวโมงการทํางานในแตละวันมีความเหมาะสมไมมากจนเกินไป สามารถแบงเวลาไปทํากิจกรรม
ตาง ๆ ท้ังเร่ืองสวนตัวและเร่ืองงานไดเปนอยางดี  ดังขอคิดเห็นตอไปนี้ 
 

...เวลาพักผอนมีมากนอยแลวแตวามีโอทีไหม แตถึงมีโอทีก็ทําไมกี่ ช่ัวโมง ยังมีเวลา
กลับไปบานกินขาวพรอมกับครอบครัวได มีเวลาไดทําธุระสวนตัวได... 

 
...บางคร้ังมีโอที บางคร้ังไมมีโอที แตก็ดีมีเวลาพักผอน เม่ือกอนงานเยอะมากมีโอทีเยอะ 
บางวันกวาจะกลับถึงบานไดนอนไมเพียงพอ ปจจุบันนี้ก็ดีแลว มีโอทีบางก็ดี ทําใหได
คาแรงมากข้ึน... 

 
...ในปจจุบันยกตัวอยางซุปเปอรไวเซอรท่ีไมมีความรูไมไดจบปริญญาตรี จะตองมาเขาเวร
ในวันหยุด ไมมีโอทีใหเหมาจายในราคาเดียวหมด เพราะบริษัทกําหนดไววาคืองานท่ีอยูใน
ความรับผิดชอบตามสัญญาจางท่ีระบุไว ก็ตองยอมรับสภาพตามนั้น ซ่ึงความเปนอยู ฐานะ
อยูดีกินดีไหม ก็เหมือนเดิมรายไดก็เทาเดิม มีการรองเรียนจากซุปเหมือนกันวาทําไมใน
วันหยุดยังตองใหมาทํางาน และก็ไมไดคาจาง ซ่ึงไมเปนธรรมกับลูกจาง ซ่ึงสงผลทําให
เวลาท่ีมีกับครอบครัวนอยลง แตในเม่ือมันเปนหนาท่ีก็ตองยอมรับ แตควรใหคาจาง 
คาตอบแทนท่ีเปนธรรม ควรใหคาตอบแทนในวันหยุดดวย... 
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ตารางท่ี 12  ความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุง               
      พลาสติคไทย จํากัด ดานนโยบายการบริหารจัดการขององคกร ดานคาจางและ 
      ผลประโยชนตอบแทน  ดานสวัสดิการ ดานความสัมพันธทางสังคมภายในองคกร  
      ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานโอกาสและความกาวหนาในการทํางาน และ   
      ดานสมดุลคุณภาพชีวิตและการทํางาน ในภาพรวม 

                   (n  =  512) 

  S.D ดาน จํานวน ระดับความ

คิดเห็น 

ปานกลาง 512 

512 

512 

2.78 

2.57 

2.63 

0.68 

0.68 

0.73 

1.  ดานนโยบายการบริหารจัดการขององคกร   

ปานกลาง 2.  ดานคาจางและผลประโยชนตอบแทน  

3.  ดานสวัสดิการ                                                      ปานกลาง 

ปานกลาง 512 

512 

512 

3.04 

2.37 

2.98 

0.67 

0.73 

0.61 

4.  ดานความสัมพันธทางสังคมภายในองคกร   

นอย 5.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

6.  ดานโอกาสและความกาวหนาในการทํางาน  ปานกลาง 

7.  ดานสมดุลคุณภาพชีวิตและการทํางาน  512 3.41 0.77 ปานกลาง 

รวม 512 2.83 0.52 ปานกลาง 

* มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05  

ตารางท่ี 12 แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท 
อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ในภาพรวมพบวาคาเฉล่ียรวมอยูในระดับปานกลาง ( =2.83, 
S.D. =0.52) โดยมีดานนโยบายการบริหารจัดการขององคกร ดานคาจางและผลประโยชนตอบแทน 
ดานสวัสดิการ ดานความสัมพันธทางสังคมภายในองคกร ดานโอกาสและความกาวหนาในการ
ทํางาน และดานสมดุลคุณภาพชีวิตและการทํางาน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความสุขใน
การทํางานอยูท่ีระดับปานกลาง ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ระดับความสุขในการทํางานอยูท่ีระดับ นอย 

 
 เม่ือพิจารณาแตละดาน พบวาดานสมดุลคุณภาพชีวิตและการทํางานมีคาเฉล่ียมากกวาดาน

อ่ืนๆ ( =3.41, S.D. = 0.76) รองลงมาคือ ดานความสัมพันธทางสังคมภายในองคกร ( = 3.04, 
S.D. = 0.67) สวนดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีคาเฉล่ียนอยกวาดานอ่ืนๆ ( = 2.37, S.D. = 
0.72) 
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ตอนท่ี 3  การเปรียบเทียบระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน 
บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ท่ีมีคุณลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน 

 
ตารางท่ี 13  แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท  

      อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากดั จําแนกตามเพศ 
(n = 512) 

เพศ จํานวน x  S.D t Sig. 
ชาย 235 2.84 0.50 0.435 0.664 
หญิง 277 2.82 0.53   

* มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 13 แสดงใหเห็นวา พนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ท่ีมี 
เพศที่แตกตางกันมีระดับความสุขในการทํางานไมแตกตางกัน (t =0.435, Sig =0.664)  
 
ตารางท่ี 14  แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท  

      อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากดั จําแนกตามอาย ุ
(n = 512) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS       F Sig. 
ระหวางกลุม 4 2.14 0.53 2.002 0.093 
ภายในกลุม 507 135.71 0.26   

รวม 511 137.85    
* มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 14 แสดงใหเห็นวา พนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ท่ีมี
อายุตางกัน มีระดับความสุขในการทํางาน ไมแตกตางกัน  (F=2.002, Sig =0.093)  
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ตารางท่ี 15  แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท  
      อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากดั จําแนกตามสถานภาพ 

(n = 512) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS     F   Sig. 

ระหวางกลุม 2 0.67 0.33 1.249 0.288 
ภายในกลุม 509 137.18 0.27   

รวม 511 137.85    
* มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 15 แสดงใหเห็นวา พนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ท่ีมี
สถานภาพตางกัน มีระดับความสุขในการทํางาน ไมแตกตางกัน (F=1.249, Sig =0.288)  

 
ตารางท่ี 16  แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท  

      อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากดั จําแนกตามระดับการศึกษา 
(n = 512) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวางกลุม 4 5.49 1.10 5.260 0.000* 
ภายในกลุม 507 132.37 0.26   

รวม 511 137.85    
* มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 16 แสดงใหเห็นวา พนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ท่ีมี
ระดับการศึกษาตางกัน มีความสุขในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  (F = 
5.260 , Sig =0 .000) โดยมีผลการทดสอบเปนรายคู ดวย Tukey Method ดังนี้ 
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ตารางท่ี 17  แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท  
      อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด จําแนกตามกลุมระดับการศึกษา โดย Tukey   
      Method  

(n = 512) 
ระดับการศึกษา x  S.D ระดับการศึกษา 

ประถม มัธยม 
ศึกษา ศึกษา

ตอนตน 

มัธยมศึกษา
ตอนปลาย/

ปวช 

ปวส./
อนุปริญญา 

ปริญญา
ตรี 

ขึ้นไป 
ประถมศึกษา 2.73 0.53 -     

มัธยมศึกษาตอนตน 2.91 0.50 * -    

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช 2.91 0.50 - - -   

ปวส./อนุปริญญา 2.75 0.52 - - - -  

ปริญญาตรีขึ้นไป 2.83 0.51 * - - - - 

* มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 17 ผลการเปรียบเทียบ แสดงใหเห็นวา พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมถุง
พลาสติคไทย จํากัด ท่ีมีระดับการศึกษาประถมศึกษา ( x =2.73, S.D =0.53 ) มีระดับความสุขในการ
ทํางานแตกตางกับพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน ( x =2.91, S.D=0.50 ) และระดับ
ปริญญาตรีข้ึนไป ( x =3.00, S.D =0.45 ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05    
 
ตารางท่ี 18  แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท  

      อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากดั จําแนกตามประเภทพนกังาน 
(n = 512) 

ประเภทพนักงาน จํานวน x  S.D T Sig. 
พนักงานรายวัน 428 2.80 0.53 -2.108 0.036* 
พนักงานรายเดือน 84 2.93 0.45   

รวม 512 137.85    
* มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 



96 

จากตารางท่ี18 แสดงใหเห็นวา พนกังานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากดั ท่ีมี
ประเภทการจางตางกัน มีระดับความสุขในการทํางาน แตกตางกัน (t = -2.108, Sig =0.036) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05    
 
ตารางท่ี 19  แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท  

      อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากดั จําแนกตามรายได 
(n = 512) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS     F Sig. 
ระหวางกลุม 3 2.99 0.675 3.761 0.011* 
ภายในกลุม 508 134.86 0.265   

รวม 511 137.85    
* มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 19 แสดงใหเห็นวา พนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ท่ีมี
รายไดตางกัน มีระดับความสุขในการทํางาน แตกตางกัน (F=3.761, Sig =0.011) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลการทดสอบเปนรายคู ดวย Tukey Method ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 20 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท  

     อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากดั จําแนกตามรายไดโดย Tukey Method 
(n = 512) 

รายได  

x S.D รายได นอยกวา 
6,000 

6,001-
12,000 

12,001-
18,000 

18,001 
ขึ้นไป 

นอยกวา 6,000 2.84 0.56 -    

6,001-12,000 2.77 0.50 - -   

12,001-18,000 2.73 0.68 - - -  

18,001 ข้ึนไป 3.13 0.43 * - - - 

รวม 2.83 0.519     

* มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 21 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท  
     อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากดั จําแนกตามอายกุารทํางาน 

(n = 512) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวางกลุม 4 4.09 1.023 3.876 0.004* 
ภายในกลุม 507 133.76 0.264   

รวม 511 137.85    
* มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 21 แสดงใหเห็นวา พนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ท่ีมี
อายุการทํางานตางกัน มีระดับความสุขในการทํางาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05  (F=3.876, Sig =0.004) โดยมีผลการทดสอบเปนรายคู ดวย Tukey Method ดังนี ้ 

 
ตารางท่ี 22  แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท  

      อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากดั จําแนกตามกลุมอายุการทํางานโดย Tukey Method  
(n = 512) 

อายุการทํางาน x  S.D อายุการทํางาน 

   > 5 ป 5-10 ป 11-15 16-20 >20 
ป ป 

ป 

นอยกวา 5 ป 2.89 0.52     * 
5-10 ป 2.75 0.50    - - 
11-15 ป 2.76 0.55   - - - 
16-20 ป 2.80 0.45  - - - - 
มากกวา 20 ปข้ึนไป 2.31 0.32 * - - - - 
* มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 22 ผลการเปรียบเทียบแสดงใหเห็นวา พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมถุงพลาสติค
ไทย จํากัด ท่ีมีอายุการทํางานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป ( x =2.83, S.D =0.52) มีระดับความสุขในการ
ทํางานแตกตางกับพนักงานท่ีมีอายุการทํางานมากกวา 20 ปข้ึนไป ( x =2.31, S.D=0.32) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05    
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ตารางท่ี 23  แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท  
      อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากดั จําแนกตามจํานวนผูตองอุปการะ 

(n = 512) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F        Sig. 

ระหวางกลุม 2 2.96 1.483 5.595 0.004* 
ภายในกลุม 509 134.89 0.265   

รวม 511 137.85    
* มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 23 แสดงใหเห็นวา พนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ท่ีมี
จํานวนผูตองอุปการะตางกัน มีระดับความสุขในการทํางาน แตกตางกัน (F=5.595, Sig=0.004) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลการทดสอบเปนรายคู ดวย Tukey Method ดังนี ้ 

 
ตารางท่ี 24  แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท  

      อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากดั จาํแนกตามกลุมจํานวนผูตองอุปการะ โดย 
      Tukey Method  

(n = 512) 
จํานวนผูตองอุปการะ  

x S.D จํานวนผูตองอุปการะ ไมมี 1-3 
 

 4 
คน 

คนขึ้นไป 

ไมมี 2.93 0.52 -   

1-3 คน 2.83 0.50 - -  

4 คนข้ึนไป 2.70 0.54 * - - 

รวม 2.83 0.51    

* มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 24 ผลการเปรียบเทียบ แสดงใหเห็นวา พนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติค
ไทย จํากัด ท่ีไมมีจํานวนผูตองอุปการะ ( x =2.93, S.D =0.52) มีความสุขในการทํางานแตกตางกับ
พนักงานท่ีมีจํานวนผูตองอุปการะมากกวา 4 คน ( x =2.70, S.D =0.540) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05    
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ตอนท่ี 4  แนวทางการสรางความสุขในการทํางานของพนักงาน 
บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติค ไทย จํากัด 

 
ขอมูลจากแบบสอบถามปลายเปดไดขอเสนอแนะสําหรับแนวทางการสรางความสุขในการ

ทํางานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ดังนี้ คือ  
 
1.  พนักงานตองการใหบริษัทปรับระดับคาจางใหมีความเหมาะสมกับภาวะของเศรษฐกิจ

ในปจจุบัน จํานวน 24 คน  
 
2.  พนักงานตองการใหบริษัทมีการปรับปรุงสถานท่ีปฏิบัติงาน ในดานอุณหภูมิของบริเวณ

สถานท่ีปฏิบัติงานท่ีสูงท่ีเกิดจากกระบวนผลิต และกล่ินท่ีเกิดจากการพิมพลายถุงพลาสติก จํานวน 
21 คน 

 
3.  พนักงานตองการใหบริษัทมีการพัฒนาทักษะการบริหาร บังคับบัญชาและภาวะผูนํา

ของหัวหนางาน เนื่องจากหัวหนางานเปนผูท่ีมีบทบาทเกี่ยวของและใกลชิดกับพนักงานมาก การ
แสดงออกในพฤติกรรม การกระทําหรือคําพูด จํานวน 20 คน 

 
4.  พนักงานตองการใหบริษัทปรับปรุงในเร่ืองผลประโยชนตอบแทน (โบนัส) ท่ีมากกวา

เดิม จํานวน 15 คน  
 
5.  พนักงานตองการใหองคกรปรับปรุงสวัสดิการของบริษัทในบางรายการท่ีมีอยูเดิมใหดี

ข้ึน โดยเฉพาะสวัสดิการดานน้ําดื่ม รถรับสงและเส้ือฟอรม จํานวน 8 คน   
 
6.  พนักงานตองการใหองคกรปรับปรุงเพิ่มสถานท่ีพักผอนในระหวางเวลาพักกลางวัน 

จํานวน 5 คน 
 
7.  พนักงานตองการใหบริษัทปรับปรุงในดานความเสมอภาคกับพนักงานทุกระดับโดยเทา

เทียมกัน จํานวน 4 คน   
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิจัย 

 
 การวิจัยเร่ือง การศึกษาระดับความสุขในการทํางานตามทรรศนะของบุคลากร ในบริษัท
อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด อําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม  มีวัตถุประสงคท่ีจะ
วิเคราะห 
 

1.   ระดับความสุขในการทํางานตามทรรศนะของบุคลากรในบริษัท อุตสาหกรรมถุง
พลาสติคไทย จํากัด   

 
2.   เพ่ือเปรียบเทียบระดับความสุขในการทํางานของบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะสวนบุคคล   

ท่ีแตกตางกัน 
 

ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด 
ประกอบไปดวยพนักงาน 2 สวน คือ กลุมพนักงานรายวันและกลุมพนักงานรายเดือน จํานวนท้ังส้ิน 
512 คน การเก็บรวบรวมขอมูลโดยแบบสอบถามที่ไดพัฒนามาจากการสนทนากลุมกับบุคลากร    
ท่ีเปนตัวแทนขององคกร จํานวน 13 คน เพื่อนําทรรศนะท่ีไดจากการสนทนามาพัฒนาเปน
แบบสอบถามเพื่อใหเกิดความสอดคลองและเหมาะสมกับการใชงานในองคกร หลังจากนั้นนํา
ขอมูล ท่ีไดจากแบบสอบถามไปทําการประมวลผลและวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ (percentage) คาเฉล่ีย (mean) คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (standard deviation) คาสถิติเปรียบเทียบที (T-test) และการวิเคราะหความแปรปรวน
แบบทางเดียว (One-way ANOVA) โดย Tukey Method ท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึง
สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 
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ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย  จํากัด 
 
1.  เพศ พบวา พนักงานของบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด สวนใหญเปน     

เพศชาย คิดเปนรอยละ 45.9 และเพศหญิง คิดเปนรอยละ 54.1  
 
2.  อายุ พบวา พนักงานของบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด สวนใหญมีอายุ  

31-40 ป คิดเปนรอยละ 45.3 รองลงมา อายุ 21-30 ป คิดเปนรอยละ 33.6 และอายุ 41-50 ป คิดเปน
รอยละ 16.2 ตามลําดับ  

 
3.  สถานภาพสมรส พบวา พนักงานของบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด มี

สถานภาพสมรส จํานวน 271 คน คิดเปนรอยละ 52.9 รองลงมา สถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 40.8  
และสถานภาพหยา/หมาย คิดเปนรอยละ 6.3 ตามลําดับ 

 
4.  ระดับการศึกษา พบวา พนักงานของบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด มีระดับ

การศึกษาระดับประถมศึกษา มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 37.1 รองลงมา การศึกษาระดับมัธยมศึกษา
ตอนตน คิดเปนรอยละ 34.4 และการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. คิดเปนรอยละ 11.9  
ตามลําดับ 

 
5.  ประเภทพนักงาน พบวา พนักงานของบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด เปน

ประเภทพนักงานรายวัน มากที่สุด คิดเปนรอยละ 83.6 รองลงมา พนักงานรายเดือน คิดเปน 
รอยละ 16.4 ตามลําดับ 

 
6.  รายได พบวา พนักงานของบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด รายได 6,001 – 

12,000 บาท มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 65.0 รองลงมา รายไดนอยกวา 6,000 บาท คิดเปนรอยละ 
26.8 และรายไดมากกวา 18,000 บาทข้ึนไป คิดเปนรอยละ 5.5 ตามลําดับ 

 
7.  อายุการทํางาน  พบวา พนักงานของบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด มีอายุ

การทํางานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป  คิดเปนรอยละ 53.3 มากท่ีสุด รองลงมา อายุการทํางาน 5-10 ป  
คิดเปนรอยละ 24.4 และอายุการทํางาน 11-15 ป คิดเปนรอยละ 13.9 ตามลําดับ 
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8.  จํานวนผูตองอุปการะ พบวา พนักงานของบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด  
มีจํานวนผูตองอุปการะ1-3 คน มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 57.6 รองลงมา คือ ไมมีผูท่ีตองอุปการะ   
คิดเปนรอยละ 23.4 และจํานวนผูตองอุปการะมากกวา 4 คนข้ึนไป คิดเปนรอยละ 20.7 ตามลําดับ  
 
ระดับความคดิเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย  
จํากัด 
 

ความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติค
ไทย จํากัด ในภาพรวม ดานนโยบายการบริหารจัดการขององคกร ดานคาจางและผลประโยชนตอบ
แทน ดานสวัสดิการ ดานความสัมพันธทางสังคมภายในองคกร ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  
ดานโอกาสและความกาวหนาในการทํางาน และดานสมดุลคุณภาพชีวิตและการทํางาน เม่ือ
พิจารณาแตละดาน พบวาทุกดาน อยูในระดับปานกลาง โดยดานสมดุลคุณภาพชีวิตและการทํางาน
มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ดานความสัมพันธทางสังคมภายในองคกร สวนดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน มีคาเฉล่ียนอยกวาดานอ่ืน ๆ   
 

เม่ือแยกการพิจารณาตามนิยามศัพทท่ีไดกําหนดไวในขางตนวา ความสุขในการทํางานของ
พนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด มีผลมาจากปจจัยท่ีสงผลโดยตรงตอความสุข
ในการทํางานท้ังหมด 7 ดาน สามารถสรุปผลการศึกษาไดดังน้ี 

 
1.  ดานนโยบายการบริหารจัดการขององคกร พบวา พนักงานมีความคิดเห็นที่มีตอความ 

สุขในการทํางานจากปจจัยดานนโยบายการบริหารจัดการขององคกรในภาพรวมอยูในระดับ     
ปานกลาง และปจจัยนี้มีองคประกอบท่ีใชในการศึกษาอีก 8 ขอ พบวา พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นท่ีมีตอระดับความสุขในการทํางาน ท้ัง 8 ขอ ในระดับปานกลางทุกขอ โดยมีคาเฉล่ียระดับ
ความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานสูงสุดในเร่ือง การใหพนักงานมีสวนรวมตอการตัดสินใจ
ในงานท่ีรับผิดชอบ รองลงมา ไดแก ระบบการบริหารจัดการขององคกรสงผลใหเกิดความมั่นคงใน
หนาท่ีการงานของพนักงาน และมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานนอยท่ีสุด 
ในเร่ืองการใหความสําคัญกับพนักงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน  

 
พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นวาการไดแสดงความคิดเห็น การไดรับการยอมรับทาง

สังคมจากเพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน จะสามารถสรางความสุขในการทํางานไดเปนอยางดีและยัง
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เปนสวนหน่ึงในการสรางความนาเช่ือถือ การยอมรับในสังคมขององคกรอยางเต็มภาคภูมิ ซ่ึง
สอดคลองกับลําดับข้ันความตองการของมาสโลวในลําดับข้ันท่ี 3 ความตองการความรักและการมี
สวนรวมในกิจกรรมทางสังคม และในลําดับข้ันท่ี 4 ความตองการการนิยมยกยอง การยอมรับนับ
ถือ ซ่ึงยังไปสอดคลองกับแนวคิดความพึงพอใจของ Barnard ในดานความดึงดูดใจทางสังคมและ
โอกาสการมีสวนรวมในการทํางานอยางกวางขวาง คือ การใหพนักงานไดมีโอกาสในการแสดง
ความคิดเห็นและมีสวนรวมกับงานท่ีรับผิดชอบซ่ึงทําใหพนักงานมีความรูสึกวาตนเองเปนบุคคล
สําคัญของหนวยงาน และยังสอดคลองกับงานวิจัยเร่ือง การใชดัชนีวัดระดับความสุขในการทํางาน
ของบุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ของนายอภิชาติ ภูพาณิช (2551) 
ท่ีกลาววา ควรจัดใหมีพื้นท่ีเพื่อการแสดงความคิดเห็นและการมีสวนรวมของบุคลากรในการ
กําหนดนโยบายขององคกรท่ีเกี่ยวของกับพนักงาน  อีกท้ังองคประกอบทางดานนโยบายการบริหาร
จัดการขององคกรถือเปนปจจัยหลักในการดําเนินงานขององคกร และเปนส่ิงท่ีองคกรแสดงให
พนักงานทราบถึงแนวทางในการดําเนินการตอไปในอนาคต ซ่ึงสงผลใหพนักงานเกิดความเขาใจ
การดําเนินงานหรือเหตุการณตาง ๆ ท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนภายในองคกรโดยผานกระบวนการ
ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ สงผลใหพนักงานมีความรูสึกม่ันคงในการทํางานกับองคกรและการ
ดํารงชีวิตในอนาคตไดเปนอยางดี 

 
2.  ดานคาจางและผลประโยชนตอบแทน พบวา พนักงานมีความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขใน

การทํางานจากปจจัยดานคาจางและผลประโยชนตอบแทนในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และ
ปจจัยนี้มีองคประกอบท่ีใชในการศึกษาอีก 4 ขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นท่ีมีตอระดับ
ความสุขในการทํางาน ท้ัง 4 ขอ ในระดับปานกลางทุกขอ โดยมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นท่ีมีตอ
ความสุขในการทํางานสูงสุดในเร่ือง บริษัทมีการชี้แจงใหทราบในการปรับข้ึนคาจางและการจาย
ผลตอบแทนประจําป (โบนัส) และมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานนอย
ท่ีสุด ในเร่ืองคาจางท่ีทานไดรับเพียงพอตอคาใชจายในการดํารงชีวิต   

 
ในดานการจายคาจางและผลประโยชนตอบแทนท่ีเรียกกันท่ัวไปวาโบนัสถือเปนปจจัย

สําคัญท่ีสงผลใหพนักงานมีชีวิตความเปนอยูท่ีดีข้ึน สรางความสุขในการดํารงชีวิตประจําไดเปน
อยางดี สอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบอรก ในดานปจจัยคํ้าจุนท่ีปองกันความไมพึง
พอใจในงานของพนักงานและยังสอดคลองกับความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลท่ี Gilmer ได
ทําการศึกษาไวในดานคาจาง วาคาจางเปนส่ิงสําคัญสําหรับคนทํางานในการสรางความพึงพอใจใน
การทํางาน แตก็ยังมีพนักงานบางกลุมในองคกรท่ีมีความเขาใจถึงความยากลําบากของการดําเนิน
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ธุรกิจประเภทนี้ในปจจุบันและไมไดใหความสําคัญกับปริมาณหรือตัวเงินมากไปกวาเหตุผลจาก
การส่ือสารช้ีแจงจากผูบริหาร ซ่ึงจากผลการวิจัยในแงมุมนี้มีความสอดคลองกับแนวคิดคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน (quality of  work life) ของ Richard E. Walton ท่ีกลาวไววา คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานนั้น สวนหนึ่งเกิดจากการท่ีพนักงานไดรับคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ โดยคาจาง 
ผลประโยชนตอบแทนอ่ืน ๆ ตองมีมาตรฐาน เปนธรรมและเปนท่ียอมรับของพนักงานในองคกร
เม่ือเปรียบเทียบกับงานท่ีรับผิดชอบหรือไมยิ่งหยอนไปกวาองคกรอ่ืน ๆ 

 
3.  ดานสวัสดิการ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางาน จากปจจัย

ดานสวัสดิการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และปจจัยนี้มีองคประกอบท่ีใชในการศึกษาอีก     
6 ขอ พบวา มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานสูงสุดเร่ืองสวัสดิการ          
การตรวจสุขภาพประจําปและการรักษาพยาบาลที่บริษัทจัดให มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นท่ีมี     
ตอความสุขในการทํางานรองลงมา ไดแก สวัสดิการในการกูยืมสหกรณออมทรัพยของบริษัท    
และมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานนอยท่ีสุด คือ เร่ืองสวัสดิการกิจกรรม
นันทนาการ เชน การทองเท่ียวประจําป การแขงขันกีฬา กิจกรรมวันสําคัญตาง ๆ 

 
ในดานการจัดสวัสดิการตาง ๆ ขององคกรตามแนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางานของศุภชัย 

อาชีวระงับโรค กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางานแบงเปน 2 สวน สวนแรกก็คือข้ันพื้นฐาน และ
อีกสวนคือข้ันนโยบายขององคกร คุณภาพชีวิตการทํางานในข้ันพ้ืนฐานสวนใหญจะอิงกับ
ขอบังคับท่ีทางกฎหมายกําหนดใหสถานประกอบการพึงจัดหาใหพนักงาน สําหรับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานท่ีเกี่ยวกับนโยบายของบริษัทเปนส่ิงท่ีพนักงานจะไดรับนอกเหนือจากท่ีกฎหมายระบุไว 
และจะมีความแตกตางกันไปในแตละบริษัท ท้ังนี้ข้ึนอยูกับศักยภาพของบริษัทและความจริงใจของ
ผูบริหารท่ีตองการตอบแทนพนักงานโดยแสดงออกมาในรูปแบบตาง ๆ และจากผลการวิจัยพบวา
พนักงานมีระดับความคิดเห็นท่ีมีตอระดับความสุขในการทํางานเกี่ยวกับสวัสดิการหองพยาบาลใน
ระดับสูงมากเนื่องจากมีความรูสึกไวใจกับหองพยาบาลและพยาบาลประจําการท่ีใหการรักษาได
คอนขางดีเทียบเทากับคลีนิคหรือสถานพยาบาลขนาดเล็กในละแวกนั้น อีกท้ังยังรูสึกอบอุนใจใน
การทํางานชวงกะกลางคืนก็สามารถไดรับการรักษาพยาบาลไดดีเทียบเทาในชวงเวลาดําเนินการ
ปกติของบริษัทดวย สวนกิจกรรมการจัดการทองเท่ียวประจําปนั้น ทางบริษัทหวังผลใหพนักงาน
เกิดความสามัคคี ทํางานรวมกันเปนทีมโดยแฝงอยูในกิจกรรมตาง ๆ ท่ีจัดข้ึนระหวางการทองเท่ียว 
เพื่อสงผลใหเกิดการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน แตพนักงานโดยสวนใหญตองการ
การทองเท่ียวในรูปแบบท่ีเปนการพักผอนจริง ๆ มากกวา และอาจจะเกิดจากการส่ือสารท่ีไมชัดเจน
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และท่ัวถึงทําใหพนักงานไมเขาใจวัตถุประสงคของกิจกรรมท่ีจัดข้ึนอยางท่ีองคกรตองการและ
คาดหวังวาเปนการจัดกิจกรรมท่ีเปนการทองเท่ียวเพื่อพักผอนมากกวา 

 
4.  ดานความสัมพันธทางสังคมภายในองคกร พบวา พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นท่ีมี

ตอความสุขในการทํางานจากปจจัยดานความสัมพันธทางสังคมภายในองคการในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง และปจจัยนี้มีองคประกอบท่ีใชในการศึกษาอีก 8 ขอ พบวา มีคาเฉลี่ยระดับความ
คิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานสูงสุดในเร่ืองการมีเพื่อนรวมงานท่ีสามารถชวยเหลือเกื้อกูล   
ในการทํางานซ่ึงกันและกันได คาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานรองลงมา 
ไดแก การมีความรูสึกดี สนุก เพลิดเพลินเม่ืออยูกับเพื่อนรวมงาน และมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็น
ท่ีมีตอความสุขในการทํางานนอยท่ีสุด ในเร่ืองการไดรับความเอาใจใสท้ังเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว
จากหัวหนา/ผูบังคับบัญชา 

 
ในดานความสัมพันธทางสังคมมีความสอดคลองกับทฤษฎี ERG และแนวคิดเกี่ยวกับ 

ความพึงพอใจในการทํางานของ Barnard ในดานสภาพการอยูรวมกันฉันทมิตรของเพ่ือนรวมงาน
ในบรรยากาศและสังคมท่ีเอ้ืออาทร ปราศจากแรงกดดันและพนักงานรูสึกสนุกไปกับการทํางาน    
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิในการทํางานตามทฤษฎีการจูงใจไปสูความสําเร็จของแมคเคลแลนดในดาน
การตองการความผูกพันท่ีมีการแสดงความเปนมิตรและชอบสถานการณการรวมมือมากกวา      
การแขงขัน แตจากขอมูลท่ีไดจากการสนทนากลุมพบวาปจจุบันนี้ความสัมพันธในองคกรระหวาง
พนักงานกับพนักงานหรือระหวางพนักงานกับหัวหนางาน ในบางสวนเร่ิมมีความสัมพันธท่ีแยลง
เนื่องจากระบบงานท่ีเปล่ียนแปลงไปมีสภาพการทํางานท่ีบีบค้ันมากข้ึน มีการแขงขันกันทํางาน
เพื่อใหไดตามเปาหมายของตนเองและหนวยงาน จนบางคร้ังทําใหเกิดการแขงขันระหวางบุคคล
และหนวยงานเพื่อใหไดรางวัลและผลประโยชนตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีบริษัทกําหนดเพิ่มข้ึน และเพื่อ
เปนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน และรวมถึงสภาพสังคมในปจจุบันท่ีเปล่ียนแปลงไปจากอดีต
อยางมากมาย สงผลทําใหความสัมพันธของคนในสังคมรวมถึงคนในบริษัทหางเหินและลดระดับ
ความสัมพันธลงอยางเห็นไดชัดเจน  

 
จากการวิจัยของรวมศิริ เมนะโพธ์ิ ท่ีกลาววา พนักงานจะมีความรูสึกถึงความสุขท่ีมีใน       

การทํางานนอกเหนือจากการมีเพื่อนรวมงานท่ีดีก็คือ การมีผูบังคับบัญชาท่ีดีท่ีสามารถกระตุนให
พนักงานเขามามีสวนรับผิดชอบและใชศักยภาพของตนเองไดอยางเต็มท่ี ความสุขในการทํางาน  
จะเกิดข้ึนอยางแทจริงซ่ึงผลจากการวิจัยพบวาพนักงานโดยสวนใหญมีความรูสึกวาหัวหนางาน    
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ไดใหความเอาใจใสดูแลพนักงานในระดับนอยทั้งในเร่ืองการทํางานและเร่ืองสวนตัว อีกท้ัง
หัวหนางานโดยสวนใหญยังไมสามารถควบคุมอารมณและการแสดงออกท่ีเหมาะสมในการทํางาน 
สงผลใหคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานมีระดับนอย โดยในการศึกษาถึง
คุณลักษณะของผูนําท่ีจะสรางการทํางานอยางมีความสุขนั้น ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานตองมี
พฤติกรรมท่ีมุงคนหรือเนนสัมพันธภาพในการทํางานมากกวาการเนนผลผลิต อีกท้ังยังตองมี
ลักษณะการทํางานในรูปแบบการทํางานเปนทีมตามแนวคิดคุณลักษณะผูนําแบบ Grid ของ Blake 
and Mouton ท่ีใหความสําคัญของงานและการสรางขวัญกําลังใจแกผูใตบังคับบัญชา ไมนิยม    
ความขัดแยง เพื่อใหผลงานมีประสิทธิภาพสูงสุดและมีบรรยากาศการทํางานท่ีสนุกและมีความ
เอ้ือเฟอซ่ึงกันและกันมากกวาการสรางความขัดแยงในการทํางาน โดยผูบังคับบัญชาในฝายผลิต
สวนใหญจะเปนพนักงานรายวันท่ีมีผลการทํางานดี มีความรับผิดชอบสูง และไดรับโอกาสให   
ปรับเล่ือนตําแหนงข้ึนมา ซ่ึงไมไดมีการพัฒนาหรือเตรียมความพรอมกอนเขารับตําแหนง จึงทําให
ขาดทักษะในการบังคับบัญชา ขาดทักษะในการบริหารจัดการท่ีถูกวิธี มีลักษณะการบริหาร       
ตามแบบอยางของตัวเองเปนหลัก ทําใหเกิดปญหาในการบังคับบัญชากับพนักงานในหนวยงาน   
อยูเสมอ 

 
5.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา พนักงานมีความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการ

ทํางานจากปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานขององคกรในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และ
ปจจัยนี้มีองคประกอบท่ีใชในการศึกษาอีก 6 ขอ พบวา มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นท่ีมีตอความสุข
ในการทํางานสูงสุดในเร่ืองสภาพแวดลอมในการทํางานมีความปลอดภัย ซ่ึงมีคาเฉล่ียระดับความ
คิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานรองลงมา ไดแก การมีอุปกรณดานความปลอดภัย/อุปกรณท่ี 
ผอนแรงในการทํางานอยางเหมาะสมเพียงพอ และมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นท่ีมีตอความสุข     
ในการทํางานนอยท่ีสุด ในเร่ืองการมีบริเวณหรือสถานท่ีพักผอนอยางเหมาะสมและเพียงพอ 

 
ในดานสภาพแวดลอมในการทํางานของบริษัทมีบริเวณหรือสถานท่ีพักผอนคอนขางจํากัด

และไมเพียงพอเนื่องจากมีการใชประโยชนในดานการทํางานอยางเต็มท่ี สงผลใหขาดแคลนบริเวณ
สถานท่ีพักผอน สภาพโรงงานท่ีคอนขางเกาและลักษณะงานการผลิตท่ีตองใชความรอน มีการใชสี
ในการพิมพถุงจึงทําใหสงผลกับสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีอุณหภูมิสูงและกล่ินของสารเคมี
อยูตลอดระยะเวลาการปฏิบัติงาน ซ่ึงปจจัยทางดานสภาพแวดลอมในการทํางานถือเปนปจจัยคํ้าจุน
ท่ีมีผลตอการสรางความไมพึงพอใจในการทํางาน และจากแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานของ 
Richard E. Walton จะพบวาส่ิงแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยนั้นคือ ส่ิงแวดลอมท่ีสงผล 
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ท้ังทางดานกายภาพและทางดานจิตใจ โดยการมีสภาพแวดลอมท่ีไมเหมาะสมกับลักษณะ            
ในการทํางานท่ีตองเส่ียงภัยและเปนอันตรายตอสุขภาพของผูปฏิบัติงาน จากเหตุผลเหลานี้จึงทําให
สภาพแวดลอมของบริษัทท่ีเปนอยูในปจจุบัน สงผลตอการวิจัยในคร้ังนี้ทําใหระดับความคิดเห็น    
ท่ีมีตอความสุขในการทํางานท่ีวิเคราะหออกมามีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด และยังสงผลตอพนักงาน           
ท่ีตองปฏิบัติงานในสวนของการผลิต ซ่ึงสวนใหญจะเปนพนักงานรายวัน และยังรวมไปถึง
พนักงานรายเดือนท่ีมีลักษณะงานครอบคลุมและเกี่ยวของกับกระบวนการผลิต ท่ีไดรับผลกระทบ
จากปญหาสภาพแวดลอมในการทํางานนี้โดยตรง ดังนั้นบริษัทควรมีแนวทางในการปรับปรุง
สภาพแวดลอมในการทํางานเพ่ือทําใหพนักงานรูสึกม่ันใจและเห็นวาบริษัทมีการดําเนินการท่ี      
จะแกปญหา ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีความเหมาะสมและลดสภาพแวดลอม        
ท่ีสงผลตอสุขภาพของพนักงานอยางจริงจังและตลอดเวลา 

 
6.  ดานโอกาสและความกาวหนาในการทํางาน พบวา พนักงานมีความคิดเห็นท่ีมีตอความ 

สุขในการทํางานจากปจจัยดานโอกาสและความกาวหนาในการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง และปจจัยนี้มีองคประกอบท่ีใชในการศึกษาอีก 5 ขอ พบวา พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นท่ีมีตอระดับความสุขในการทํางานสูงสุดในเร่ืองการไดทํางานอยางเต็มความสามารถ 
รองลงมา ไดแก การท่ีไดรับผิดชอบงานท่ีมีความนาสนใจและทาทายความสามารถ และมีคาเฉล่ีย
ระดับความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานนอยท่ีสุด ในเร่ืองการมีโอกาสเล่ือนตําแหนงหนาท่ี
การงาน 

 
ในดานโอกาสและความกาวหนาในการทํางาน จะพบวาพนักงานสวนใหญมององคกรวา

ยังไมมีการสนับสนุนใหพนักงานไดสงเสริมและพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถใหกับพนักงาน
อยางเต็มท่ี แตจากการศึกษาเอกสารและขอมูลของบริษัทพบวา บริษัทมีการดําเนินการในเร่ืองนี้   
อยูบาง แตไมมีระบบการบริหารท่ีชัดเจน ไมมีระเบียบและข้ันตอนในการปฏิบัติท่ีแนนอน ซ่ึงจาก
แนวคิดความพึงพอใจในการทํางาน ในดานปจจัยท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงาน 10 ประการของ 
Gilmer ในดานโอกาสและความกาวหนาในการทํางาน และทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอรไดระบุ
วาความตองการในลําดับข้ันสูงสุด คือ ความตองการความเจริญกาวหนา  มีการไดรับการพัฒนา
และใชความสามารถของตนเองแสวงหาโอกาสและเอาชนะความทาทายใหม  ในการทํางาน แตเม่ือ
พนักงานไมไดรับการตอบสนองระดับความตองการน้ี จะทําใหพนักงานเกิดกระบวนการ         
ความคับของในการถดถอย (frustration-regression process) สงผลทําใหพนักงานเกิดความทอถอย 
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หมดกําลังใจ และยังเกิดปญหาตอกระบวนการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท
ดวย 

 
โอกาสและความกาวหนาในการทํางานถือเปนปจจัยจูงใจ ทําใหผูปฏิบัติงานมีความพอใจ

ในการทํางาน โดยพยามยามใชความสามารถทุมเทในการทํางานมากข้ึน เพื่อสรางความสําเร็จ      
ในการทํางาน การไดรับการยกยอง รวมถึงไดรับผิดชอบในงานท่ีมีความทาทายมากข้ึนเหมาะสม
กับระดับความสามารถและมีโอกาสกาวหนาและพัฒนาตนเองใหสูงข้ึน ซ่ึงในทฤษฎีสองปจจัยของ
เฮอรเบอรก กลาววา ปจจัยจูงใจจะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานสูงข้ึนและจะสงผล
ท่ีมีตอความสุขในการทํางานตอไป 

 
ในปจจุบัน บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ยังไมมีการดําเนินงานของระบบ

ความกาวหนาในการทํางานอยางชัดเจน จึงทําใหพนักงานไมสามารถท่ีจะวางแผนการเจริญเติบโต
ของตนเองและพัฒนาความรูความสามารถของตนเองใหเปนท่ีประจักษ ซ่ึงจะสงผลตอการ      
สรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิในการทํางาน อีกทั้งยังไมมีการเตรียมความพรอมใหโดยการพัฒนาความรู
ความสามารถของผูท่ีไดเล่ือนตําแหนงหรือโอนยาย ไมมีกระบวนการติดตามดูแลภายหลังการ  
เล่ือนตําแหนงหรือโอนยาย ซ่ึงสงผลใหเกิดผลในทางลบกับพนักงานโดยตรง คือ ไมไดรับการ    
สอนงานและการดูแลจากผูบังคับบัญชา สงผลใหพนักงานมีความยากลําบากในการทํางาน         
เกิดความเครียดและทอถอย สงผลใหระดับความสุขในการทํางานลดนอยลงไป 

 
7.  ดานสมดุลคุณภาพชีวิตและการทํางาน พบวา พนักงานมีความคิดเห็นท่ีมีตอความสุข 

ในการทํางานจากปจจัยดานสมดุลคุณภาพชีวิตและการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
และปจจัยนี้มีองคประกอบท่ีใชในการศึกษาอีก 4 ขอ พบวา พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็น 
ท่ีมีตอระดับความสุขในการทํางานมาก ในเร่ืองการมีจํานวนช่ัวโมงในการทํางานในแตละวัน    
อยางเหมาะสม มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางานรองลงมา ไดแก การมีเวลา
เพื่อไปทํากิจกรรมตาง ๆ ท้ังเร่ืองสวนตัวและเร่ืองงานไดเปนอยางดี และมีคาเฉล่ียระดับความ
คิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางานนอยท่ีสุด ในเร่ืองการมีเวลาพักผอนและการใชชีวิตอยูกับ
ครอบครัวหลังเวลาเลิกงานไดอยางเพียงพอ 

 
สมดุลคุณภาพชีวิตและการทํางานถือเปนส่ิงสําคัญในดานสิทธิข้ันพื้นฐานอยางหนึ่ง         

ท่ีมนุษยสมควรไดรับอยางเปนธรรมและเทาเทียมกันในสังคมตามนโยบายขององคกรแรงงาน
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ระหวางประเทศ เพื่อสงเสริมการทํางานท่ีมีคุณคาและมีความสุข และยังสอดคลองกับแนวคิด
คุณภาพชีวิตการทํางาน (quality of work life) ของ Richard E. Walton ท่ีกลาวไววา ความสมดุล
ระหวางชีวิตการทํางาน เปนเร่ืองของการเปดโอกาสท่ีผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและ   
การใชชีวิตสวนตัวนอกองคกรอยางสมดุล โดยตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจาก
การปฏิบัติงานจนเกินไปดวยการกําหนดช่ัวโมงการทํางานท่ีเหมาะสม เพื่อหลีกเล่ียงการที่ตอง
ครํ่าเครงอยูกับงานจนไมมีเวลาพักผอนหรือไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ 

 
คาเฉล่ียระดับความคิดเห็นที่มีตอระดับความสุขในการทํางานของดานสมดุลคุณภาพชีวิต

และการทํางานมีคาเฉล่ียในภาพรวมสูงสุดจากทั้งหมด 7 ดาน เนื่องจากวาในปจจุบันบริษัทมี       
การกําหนดจํานวนช่ัวโมงการทํางานลวงเวลาไวในแตละวันอยางชัดเจน จึงทําใหช่ัวโมงการทํางาน
เหมาะสมไมมากจนเกินไป และในกรณีท่ีสามีและภรรยาเปนพนักงานท้ังคูก็สามารถท่ีจะแจง
หัวหนางานเพื่อดําเนินการใหทํางานอยูในกะเดียวกัน เพื่อสะดวกในดานชีวิตครอบครัวและ       
การเดินทาง แตในขณะเดียวกันพนักงานในบางกลุม คือ พนักงานในระดับหัวหนางานของฝายผลิต
มีภาระหนาท่ีในการสับเปล่ียนเพื่อเขามาดูแลตรวจตราการทํางานของพนักงานในวันหยุด โดยเปน
หนาท่ีรับผิดชอบท่ีตองดําเนินการโดยไมสามารถปฏิเสธได ซ่ึงสงผลกระทบกับพนักงานในกลุมนี้
ทําใหมีเวลาพักผอนและใชชีวิตอยูกับครอบครัวในวันหยุดไมเพียงพอ 
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การเปรียบเทียบระดับความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย 
จํากัด ท่ีมีคุณลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน 

 
การเปรียบเทียบระดับความสุขในการทํางานของบุคลากรในบริษัทอุตสาหกรรมถุง

พลาสติคไทย จํากัด อําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม พบวาคุณลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน  
มีระดับความสุขในการทํางานแตกตางกัน 5 รายการ สรุปผลการวิจัยดังนี้ 

   
1.  เพศ พบวา พนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ท่ีมีเพศตางกัน มีระดับ

ความสุขในการทํางาน ไมแตกตางกัน   
 
 2.  อายุ พบวา พนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ท่ีมีอายุตางกัน มีระดับ
ความสุขในการทํางาน ไมแตกตางกัน   
 
 3.  สถานภาพ พบวา พนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ท่ีมีสถานภาพ
ตางกัน มีระดับความสุขในการทํางาน ไมแตกตางกัน   
 
 4.  ระดับการศึกษา พบวา พนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ท่ีมีระดับ
การศึกษาตางกัน มีสุขระดับความสุขในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
โดยพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน มีระดับความสุขในการทํางานนอยกวาพนักงานท่ีมี
ระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป 
    
 5.  ประเภทพนักงาน พบวา พนักงานบริษทั อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ท่ีประเภท 
พนักงานตางกัน มีระดับความสุขในการทํางาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
โดยประเภทพนักงานรายวันมีระดับความสุขในการทํางานนอยกวาพนักงานรายเดือน 
 

6.  รายได พบวา  พนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ที่มีรายไดตางกันมี
ระดับความสุขในการทํางาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพนักงานท่ีมีรายได
นอยกวา  6,000 บาท มีระดับความสุขในการทํางานนอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดมากกวา 18,001 บาท 
ข้ึนไป 
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7.  อายุการทํางาน พบวา พนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ท่ีมีอายุใน
การทํางานตางกัน มีระดับความสุขในการทํางาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
โดยพนักงานท่ีมีอายุการทํางานนอยกวา 5 ป มีระดับความสุขในการทํางานมากกวาพนักงานท่ีมีอายุงาน
มากกวา 20 ปข้ึนไป 

 
 8.  จํานวนผูตองอุปการะ พบวา พนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ท่ีมี
จํานวนผูตองอุปการะตางกัน มีระดับความสุขในการทํางาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยพนักงานท่ีไมมีผูตองอุปการะ มีระดับความสุขในการทํางานมากกวาพนักงานท่ีมี    
ผูอุปการะจํานวน 4 คนข้ึนไป 
 
 อยางไรก็ตามจากผลการวิจัยท่ีพบวาระดับการศึกษา ประเภทพนักงาน รายได อายุการ
ทํางานและจํานวนผูตองอุปการะท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับความสุขในการทํางานนั้นสอดคลอง
กับแนวคิดทฤษฎีท่ีไดศึกษามาท้ังทฤษฎีเกี่ยวกับลําดับข้ันความตองการข้ันพื้นฐานของมาสโลว  
ทฤษฎีการจูงใจของ ERG ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบอรก โดยรายไดถือเปนปจจัยคํ้าจุนใน       
การทํางานและเปนส่ิงท่ีสงผลตอการสนองตอบความตองการระดับลางในการดํารงชีวิตข้ันพื้นฐาน 
คือ ดานปจจัย 4 ตาง ๆ ดังนั้น พนักงานในบริษัท จึงใหความสําคัญกับจํานวนผลตอบแทนของ
รายได ผลประโยชนตอบแทนตาง ๆ ท่ีองคกรมีให ซ่ึงพนักงานท่ีมีรายไดสูงจะมีระดับความสุข   
ในการทํางานสูงกวาพนักงานท่ีรายไดต่ํากวา เนื่องจากสามารถนํารายไดหรือผลตอบแทนน้ัน      
ไปปรับเปล่ียนเปนส่ิงของหรืออุปกรณตาง ๆ ท่ีจําเปนตอการดํารงชีวิต สนองตอบตอความตองการ
และทันตอกระแสความนิยมของสภาพแวดลอมหรือบริเวณท่ีอยูอาศัย 
 

ในเร่ืองระดับการศึกษาและประเภทพนักงานนั้น จากผลการวิจัยจะพบวา พนักงานท่ีมี
ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนตน มีระดับความสุขในการทํางานแตกตางกับพนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป จากผลการศึกษาและการทบทวนวรรณกรรม พบวาโดยท่ัวไประดับ
การศึกษาไมไดสงผลตอระดับความสุขในการทํางาน แตผลการวิจัยนี้พบวาพนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาตางกันมีมีระดับความสุขในการทํางานแตกตางกัน ผูวิจัยมีความคิดเห็นวาสวนใหญพนักงาน  
ในองคกรท่ีมีระดับการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนจะเปนกลุมพนักงานท่ีมีประเภทการจางงานเปน
พนักงานรายวัน และระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไปจะเปนกลุมพนักงานท่ีมีประเภทการจางงานเปน
พนักงานรายเดือน ประเภทการจางแบบพนักงานรายเดือนถือวามีระดับความม่ันคงในชีวิตการทํางานสูง
กวาพนักงานรายวันท่ีมีการรับคาจางตามจํานวนวันท่ีทํางานและผลตอบแทนของคาจางท่ีไดรับก็มีจํานวน
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นอยกวาผลตอบแทนของพนักงานรายเดือน จากผลการวิจัยในเร่ืองปจจัยท่ีสนับสนุนตอการปฏิบัติงาน
ของ Gilmer ไดกลาววา คนท่ีมีพื้นฐานความรูนอยจะเห็นวาความม่ันคงในการทํางานมีความสําคัญ
มาก ดังนั้นในกรณีนี้ผูวิจัยมีความเห็นวา พนักงานรายวันในบริษัทสวนใหญมีความรูสึกวาตนเอง
ไมมีความม่ันคงในชีวิตการทํางาน เนื่องจากระดับรายไดท่ีไดรับและลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ      
จึงสงผลใหคาเฉล่ียระดับความสุขในการทํางานของพนักงานรายวันจึงนอยกวาพนักงานรายเดือน 

 
ในเร่ืองรายได จากผลการวิจัยจะพบวา พนักงานท่ีมีรายไดนอยกวา 6,000 บาท มีระดับ

ความสุขในการทํางานนอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดมากกวา 18,001 บาทข้ึนไป จากผลการศึกษาและ
การทบทวนวรรณกรรม พบวารายไดถือเปนปจจัยคํ้าจุนซ่ึงจะสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
โดยถาบริษัทจัดปจจัยคํ้าจุนใหไมเหมาะสม พนักงานก็จะเกิดความไมพึงพอใจในงานเพิ่มมากข้ึน 
แตถาบริษัท จัดปจจัยคํ้าจุนใหมีความเหมาะสมพนักงานจะเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน   
โดยความพึงพอใจในการทํางานนั้นเช่ือมโยงไปถึงระดับความสุขในการทํางานดวย ดังผลงานวิจัย
ของ สุนารี เอกวิทยานุรักษ (2545) ท่ีกลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนระดับความรูสึกท่ีเปน
ความสุขจากการทํางาน เม่ือมีความคิดในทางบวกตอการทํางาน จะมีความรับผิดชอบทุมเทใหกับ
การทํางานมาก จึงจะทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน ดังนั้นองคกรควรกลับมาพิจารณาถึงการจายผลตอบแทน
ของพนักงานรายวัน เนื่องจากในปจจุบันสภาพเศรษฐกิจมีการเปล่ียนแปลงราคาของอุปโภคบริโภค
มีการปรับราคาข้ึนมากและยังมีแนวโนมท่ีจะปรับข้ึนอยางตอเนื่อง ถึงแมทางกระทรวงแรงงานและ
สวัสดิการสังคมจะมีการปรับอัตราคาจางข้ันตํ่าข้ึน แตเม่ือเทียบกับราคาสินคาและคาใชจาย           
ในชีวิตประจําวันท่ีสูง ทําใหสงผลกระทบตอระดับแรงงานมาก มีความเปนอยูท่ีกระเบียดกระเสียร
มากข้ึน เกิดความเครียดในการดํารงชีวิต รวมท้ังผลตอบแทนของพนักงานท่ีมีอายุงานมาก ซ่ึงมี
ความสามารถเช่ียวชาญในการผลิตหรืองานท่ีรับผิดชอบสูง ไดรับผลตอบแทนไมตางจากพนักงาน
ใหมท่ีไมมีประสบการณ บริษัทจึงควรหันมาใหความสําคัญและนํากลับมาพิจารณาถึงแนวทางใน
การดําเนินการตอไปเพ่ือใหเกิดความเหมาะสมและยุติธรรมกับทุกสวน หรือในกรณีท่ีไมสามารถ
สนองตอบความตองการในการปรับข้ึนคาจางผลประโยชนตอบแทน บริษัทควรมีการส่ือสารเพื่อ
สรางความเขาใจใหกับพนักงาน ถึงสาเหตุหรือปญหาท่ีเกิดข้ึนกับองคกร ซ่ึงจะทําใหพนักงาน  
สวนใหญเกิดความเขาใจในการปฏิบัติหรือนโยบายของบริษัทมากข้ึน เพื่อลดปญหาการลาออก
หรือไหลเวียนของพนักงานท่ีมีอายุงานนาน ๆ ไปยังคูแขงทางธุรกิจหรือสถานประกอบการใน
บริเวณใกลเคียง 
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ดานอายุการทํางาน จากผลการวิจัย จะพบวา พนักงานท่ีมีอายุการทํางานนอยกวา 5 ป มีระดับ
ความสุขในการทํางานมากกวาพนักงานท่ีมีอายุงานมากกวา 20 ปข้ึนไป จากผลการศึกษาและ        
การทบทวนวรรณกรรม ในเร่ืองความพึงพอใจของ Gilmer กลาววา ระยะเวลาการทํางานจะสงผล
ถึงความพึงพอใจในการทํางาน โดยพนักงานจะมีความพึงพอใจในการทํางานสูง เม่ือแรกเขาทํางาน
และจะลดลงเร่ือย ๆ จนถึงปท่ีหาหรือปท่ีแปด จากนั้นจะเพิ่มข้ึนอีกเม่ือทํางานมาแลว 20 ป โดยชวง
อายุงาน 20 ปจะมีขวัญและกําลังใจในการทํางานสูงท่ีสุด  

 
จากผลการวิจัยนี้จะพบวาไปสนับสนุนตามความพึงพอใจของ Gilmer ท่ีพบวาพนักงานท่ีมี

อายุงานในชวงแรกไมเกิน 5 ป จะมีระดับความสุขในการทํางานสูง  และระดับความพึงพอใจจะลดลง
เร่ือย ๆ  จนถึงอายุงาน 20 ป จะมีระดับความพึงพอใจสูงข้ึนมาอีก แตจากผลการวิจัยพบวาเม่ืออายุงาน
มากกวา 20 ป  มีคาเฉล่ียระดับความสุขในการทํางานตํ่าท่ีสุด อาจเปนผลเนื่องมาจากพนักงานทํางานอยูกับ
บริษัทมาคอนขางนาน ไดเห็นถึงปญหาตาง ๆ   ท่ีเกิดข้ึนซํ้าเดิม และยังไมมีการเปล่ียนแปลงไปจากเดิมมาก
นัก จึงทําใหเกิดความชาชินและเบ่ือหนายกับการทํางาน จนทําใหระดับความพึงพอใจในงานลดลง สงผล
ถึงระดับความสุขในการทํางานท่ีนอยลงตามไปดวย ดังนั้นองคกรควรมีการศกึษาถึงปจจยัตาง ๆ  ท่ีสงเสริม
ความพึงพอใจกับพนักงานในแตละชวงอายุการทํางาน เพ่ือใหไดขอมูลนํามาปรับเปล่ียนแนวทางในการ
บริหารจัดการพนักงานท่ีมีความแตกตางกันไป 

 
ในเร่ืองจํานวนผูตองอุปการะจากผลการศึกษาการทบทวนวรรณกรรมในเร่ืองความพึงพอใจ

ในการทํางานของ Gilmer กลาววา จํานวนผูท่ีอยูในความอุปการะมาก จะทําใหเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางานนอย ซ่ึงจากผลการวิจัยจะพบวา พนักงานท่ีไมมีผูตองอุปการะจะมีระดับความสุข          
ใน การทํางานแตกตางกับพนักงานท่ีมีผูตองอุปการะ 4 คนข้ึนไป ซ่ึงสอดคลองกับวรรณกรรมท่ีศึกษามา 
โดยมีเหตุผลมาจากปญหาสภาวะทางการเงินท่ีบีบค้ันจากการทําหนาท่ีเปนผูอุปการะ จึงสงผลใหพนักงาน 
ท่ีตองอุปการะคนในครอบครัวจํานวนหลาย ๆ  คน มีความสุขในการทํางานนอย 

 
ซ่ึงทําใหสามารถวิเคราะหผลท่ีไดจากการวิจัยในคร้ังนี้ไดวา กลุมพนักงานรายวันมีความคิดเห็น

ท่ีมีตอระดับความสุขในการทํางาน อันเปนผลมาจากการนโยบายขององคกรในดานการบริหารจัดการ ดาน
คาจางผลตอบแทน ดานสวัสดิการ ดานความกาวหนาในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมและความปลอดภัย
ในการทํางานดานสมดุลคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกันไปตามปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล  ดังนัน้
ในการบริหารจัดการกลุมพนักงานท่ีมีประเภทการจางงานตางกัน ควรมีความแตกตางกัน โดยเฉพาะ        
ในดานการจัดสวัสดิการ การจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน การบริหารความกาวหนาในสายอาชีพ และ
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การจัดความสมดุลในเวลางานและเวลาสวนตัวควรมีความแตกตางกัน เพ่ือใหตอบสนองตรงกับ           
ความตองการของพนักงานในแตละประเภทไดอยางเหมาะสม  ภายใตความเปนไปไดในการดําเนินการ
หรือนโยบายขององคกรดวย มิเชนนั้นอาจจะเกิดความสูญเปลาจากส่ิงตาง ๆ ท่ีองคกรจัดให เนื่องจากไม
สามารถไปตอบสนองหรือสรางความพึงพอใจหรือความสุขในการทํางานใหเกิดข้ึน 

 
แนวทางการสรางความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติค ไทย จํากัด 

 
จากการศึกษาระดับความสุขในการทํางานของบุคลากรในบริษัทอุตสาหกรรมถุงพลาสติค

ไทย จํากัด อําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม ผูวิจัยไดขอสรุปแนวทางการสรางความสุขในการ
ทํางานจากขอเสนอแนะของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ดังนี้ 

 
1.  พนักงานตองการใหองคกรปรับระดับคาจางใหมีความเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจ   

ในปจจุบัน จํานวน 24 คน บริษัทควรมีการจัดทําสํารวจและเปรียบเทียบกับบริษัทท่ีมีธุรกิจประเภท
เดียวกัน หรือท่ีอยูในบริเวณเดียวกัน และทําการวิเคราะหแนวโนมในการปรับคาจางเพื่อใหสามารถ
แขงขันได เพราะคาจางถือเปนองคประกอบหลักท่ีดึงดูดและจูงใจคนทํางานใหอยูกับบริษัทและ
รวมถึงเปนเหตุผลหลักท่ีกอใหเกิดความสุขในการทํางานตามมาโดยควรจะมีการช้ีแจงถึงแนวทาง
ในการปรับข้ึน หรือสถานการณตาง ๆ ขององคกร เพื่อทําใหพนักงานเขาใจในองคกรและนโยบาย
ในการปรับ และยังเปนวิธีการรักษาบุคลากรไมใหเกิดอัตราการลาออกท่ีสูงข้ึนและลดการสูญเสีย
กลุมบุคลากรเกาท่ีมีความสามารถทางงานดานเทคนิคไป  

 
2.  พนักงานตองการใหองคกรมีการปรับปรุงสถานท่ีปฏิบัติงานในดานอุณหภูมิบริเวณ

สถานที่ปฏิบัติงานที่สูงท่ีเกิดจากกระบวนผลิต และกล่ินท่ีเกิดจากการพิมพลายของถุงพลาสติก 
จํานวน 21 คน บริษัทควรมีแนวทางในการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานอยางจริงจัง เพ่ือ
ทําใหพนักงานรูสึกม่ันใจและเห็นวาบริษัทมีการดําเนินการท่ีจะแกปญหา ปรับปรุงสภาพแวดลอม
ในการทํางานใหมีความเหมาะสมและลดสภาพแวดลอมท่ีสงผลตอสุขภาพของพนักงาน  

 
3.   พนักงานตองการใหองคกรมีการพัฒนาทักษะการบังคับบัญชาและภาวะผูนําของ

หัวหนางาน จํานวน 20 คน เนื่องจากหัวหนางานเปนผูท่ีมีบทบาทเกี่ยวของและใกลชิดกับพนักงาน
มาก การแสดงออกในพฤติกรรม การกระทําหรือคําพูดของหัวหนางานจะมีอิทธิพลและสงผลให
พนักงานมีความรูสึกตอองคกรโนมเอียงไปในทิศทางท่ีหัวหนาชักจูง รวมถึงในกรณีท่ีพนักงาน      
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มีความรูสึกไมพึงพอใจในหัวหนางาน อาจจะเกิดจากการมีปฏิสัมพันธท่ีไมดีตอกัน หรือเกิดจาก
การท่ีหัวหนางานขาดภาวะผูนําท่ีดี ขาดทักษะในการบังคับบัญชาไมใสใจดูแลและสอนงาน ขาด
การแสดงความรับผิดชอบและโยนความผิดใหกับผูใตบังคับบัญชาในกรณีที่งานมีความผิดพลาด
และเสียหาย ดังนั้นบริษัท จึงควรใหความสําคัญกับการสรางและพัฒนาหัวหนางานท่ีมีอยูในบริษัท
ใหเปนหัวหนางานมืออาชีพในการบริหารจัดการคนและงาน เพื่อเปนพื้นฐานสําคัญในการสราง
บรรยากาศการทํางานอยางมีความสุขกับพนักงานในบริษัท 

 
4.  พนักงานตองการใหองคกรปรับปรุงในเร่ืองผลประโยชนตอบแทน (โบนัส) ท่ีมากกวา

เดิม จํานวน 15 คน เนื่องจากผลประโยชนตอบแทนในรูปของโบนัสสวนใหญมีผลมาจาก            
ผลประกอบการของบริษัทในแตละป ดังนั้นทางองคกรควรสรางระบบการส่ือสารภายในท่ีถูกตอง
ชัดเจนและท่ัวถึง โดยในกรณีท่ีบริษัทไมสามารถจายโบนัสประจําปใหแกพนักงานได หรือมีอัตรา
การจายท่ีต่ํากวาปกติ บริษัทควรส่ือสารความจําเปนใหพนักงานทราบลวงหนาและเปนระยะๆ 
ตอเน่ืองเพื่อสรางความเขาใจแกพนักงาน และสงผลใหพนักงานเกิดความมั่นใจในส่ิงท่ีองคกรกําลัง
ดําเนินการ  

 
5.  พนักงานตองการใหองคกรปรับปรุงสวัสดิการของบริษัทในบางรายการที่มีอยูเดิมใหดี

ข้ึน โดยเฉพาะสวัสดิการดานน้ําดื่ม รถรับสง เส้ือฟอรมและการจัดสวัสดิการการพักผอนประจําป 
จํานวน 8 คน การดําเนินการปรับปรุงสวัสดิการท่ีมีอยูแลวใหดีข้ึนไดมาตรฐาน นาจะเปนแนวทาง  
ท่ีองคกรจะดําเนินการไดงายและเกิดคาใชจายไมสูงนัก โดยเฉพาะสวัสดิการพ้ืนฐานท่ีเปนปจจัย   
ในการดํารงชีวิตและสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีใหกับพนักงานในบริษัท  

 
สวนในดานของกิจกรรมตางๆ ท่ีบริษัทเคยดําเนินการ อาจมีการปรับรูปแบบเพื่อใหเกิด

ความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ โดยในบางบริษัทมีแนวทางในการดําเนินการดานสวัสดิการ
ในชวงปญหาวิกฤติทางเศรษฐกิจไดดี มีรูปแบบการดําเนินการชัดเจนและเปนธรรม โดยมีการ
ส่ือสารใหพนักงานเห็นถึงความจริงใจท่ีองคกรมีให ในการใหความชวยเหลือ อาจจะเปนใน
รูปแบบกิจกรรมท่ีไมตองใชตนทุนสูงแตมีการปรับใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหเหมาะสมและเกิด
ประสิทธิภาพอยางสูงสุด เชน การฝกอาชีพเสริมระยะส้ันเพื่อใหพนักงานและครอบครัวมีความรู 
ในการนําไปสรางรายไดเสริม การจัดสวัสดิการใหกูยืมเงินฉุกเฉินโดยไมมีดอกเบ้ีย หรือการจัด
กิจกรรมท่ีสรางความสุขท่ีเกิดประโยชนกับพนักงานและทําใหพนักงานเขามามีสวนรวมมากข้ึน 
เชน การรณรงคใหพนักงานมีวินัยในการออมเงิน การรณรงคใหพนักงานมีสุขภาพรางกายแข็งแรง 
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หรือการใชเวลาวางในการทํางานท่ีมีมากข้ึนมาจัดการอบรมภายในเพื่อพัฒนาศักยภาพ เพิ่มพูน
ความรูใหกับพนักงาน การจัดกิจกรรมเพื่อสังคมและครอบครัว เพื่อสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมและ
นําหลักมาปรับใชในการดํารงชีวิต พรอมรับมือกับปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนท้ังในชีวิตการทํางานและ
ชีวิตสวนตัว จะทําใหพนักงานลดความกังวลและความตึงเครียด สงผลใหมีความสุขในการดําเนิน
ชีวิตมากข้ึน ซ่ึงการแสดงออกถึงความจริงใจขององคกร โดยผานกระบวนการตาง ๆ จะทําให
พนักงานเขาใจบริษัทมากข้ึนและมีสวนรวมในการฟนฝาอุปสรรคกับองคกร มีสวนรวมในการ
นําพาองคกรรอดพนวิกฤต เปนการสรางจิตสํานึกรักองคกรและความผูกพันตอองคกร ถือเปนการ
สรางวัคซีนท่ีมีภูมิตานทานใหพนักงานและองคกรเตรียมรับมือกับปญหาและความเปล่ียนแปลง
ตาง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต 

 
6.  พนักงานตองการใหองคกรปรับปรุงเพ่ิมสถานท่ีพักผอนในระหวางเวลาพักกลางวัน 

จํานวน 5 คน สถานท่ีทํางานและสถานท่ีพักผอนในองคกรถือเปนส่ิงท่ีสรางเสริมความพึงพอใจ   
ในการทํางาน  แตดวยพื้นท่ีอันจํากัดของบริษัท จึงทําใหตองมีการใชงานพื้นท่ีเพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพในการผลิตสูงสุด จึงทําใหยากตอการดําเนินการในการเพิ่มพื้นท่ี ดังนั้นการปรับปรุง
สภาพแวดลอมในการทํางานและการปรับปรุงสถานท่ีพักผอนในระหวางเวลาพัก ดวยการปรับปรุง
ภูมิทัศนเดิมท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดบรรยากาศท่ีผอนคลายมากข้ึน อาจจะเปนดวยการจัดกิจกรรม 5
ส การนําระบบการจัดการส่ิงแวดลอมหรือ ISO 14000 เขามาชวยในการบริหารจัดการนาจะเปน
แนวทางในการดําเนินการท่ีเปนประโยชนตอท้ังบริษัทและพนักงาน อีกท้ังยังเปนการสราง
บรรยากาศการมีสวนรวมไดเปนอยางดี 

 
7.  พนักงานตองการใหองคกรปรับปรุงในดานความเสมอภาคกับพนักงานทุกระดับโดย

เทาเทียมกัน จํานวน 4 คน ในกระบวนการดําเนินงานภายในบริษัทยอมตองการการรวมมือรวมใจ
จากทุกสวนท่ีจะนําพาบริษัทไปสูเปาหมาย ถาเปรียบองคกรเปนเคร่ืองจักรหนึ่งเคร่ือง พนักงาน 
ทุกคนเปรียบเสมือนช้ินสวนประกอบของเคร่ืองจักร แตในกระบวนการดําเนินงานในแตละ
ข้ันตอนชิ้นสวนแตละช้ินจะมีความสําคัญไมเทากัน บางคร้ังช้ินหนึ่งอาจสําคัญกวาอีกช้ินหนึ่ง     
แตในทางปฏิบัติก็ไมไดหมายความวา เม่ือไมมีความสําคัญในข้ันตอนหนึ่งๆ แลวจะถอดออกไปได 
เพราะถาถอดออกไปสวนประกอบไมครบเคร่ืองจักรก็ไมสามารถทํางานได ดังนั้นจึงแสดงใหเห็น
วา พนักงานทุกคนมีผลตอความสําเร็จในงานเสมอ ๆ ไมไดข้ึนอยูกับใครคนใดคนหน่ึง การตองการ
ความเสมอภาคหรือการไดรับการยอมรับวาเปนสวนหน่ึงในสังคมถือเปนปจจัยหนึ่งในลําดับข้ัน
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ความตองการของมาสโลวในลําดับข้ันท่ี 3 ความตองการมีสวนรวมในกิจกรรมทางสังคม และใน
ลําดับข้ันท่ี 4 ความตองการยอมรับในสังคม 

 
ดังนั้นบริษัทจึงควรสรางการมีสวนรวมในการทํางานใหเกิดกับพนักงานในทุกระดับ 

เพื่อท่ีจะไดทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาไดเปนสวนหนึ่งขององคกร โดยการเร่ิมตนใหโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็นในการทํางานท่ีรับผิดชอบและการใหการยอมรับในความคิดเห็นท่ีเปน
ประโยชนตอองคกร ซ่ึงถือเปนแนวทางในการใหความสําคัญและเปนแนวทางในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท่ีดีซ่ึงสรางความสุขและความผูกพันทางใจใหกับพนักงานไดดีอีกทางหนึ่ง 
บุคลากรเกิดความรูสึกที่ดีมีทัศนคติเชิงบวกตอบริษัท ดังแนวคิดในการดูแลใจของพนักงาน (Happy 
Heart) ของแนวคิด Happy Workplace โดยอาจจะสรางความผูกพันทางใจในระดับหนวยงานกอน
แลวเร่ิมขยายไปในระดับองคกร โดยการดําเนินการนี้ควรมีนโยบายเพื่อสงเสริมและสราง        
ความผูกพันในบริษัท จะทําใหพนักงานเปล่ียนมุมมองในตัวเองและเห็นถึงความสําคัญของตนเอง 
ท่ีมีตอองคกร 
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ขอเสนอแนะ 
 
จากผลการวิจัยและการศึกษาขอมูลในดานทฤษฎีตาง ๆ รวมถึงขอมูลจากบริบทของคน

ภายในบริษัท ผูวิจัยสามารถนําเสนอแนวทางในการดําเนินการในการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการ
ดําเนินการตาง ๆ ในบริษัท เพื่อสงผลใหพนักงานในบริษัทมีระดับความสุขในการทํางานท่ีเพิ่มมาก
ข้ึน ดังตอไปนี้ 

 
1.  บริษัทควรมีนโยบายการบริหารจัดการท่ีชัดเจนและเปนธรรม เนนการวางระบบงานท่ี

ชัดเจนและงายตอการปฏิบัติ  เพ่ือใหเกิดการบริหารจัดการในการปฏิบัติของแตละสวนงานไดดีข้ึน 
และสงเสริมความรวมมือรวมใจกันทํางานเพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว  

 
2.  สรางระบบส่ือสารภายในบริษัทท่ีมีประสิทธิภาพชัดเจนและท่ัวถึงในเร่ืองตาง ๆ หรือ

นโยบายในการบริหารจัดการท่ีมีผลตอพนักงานโดยตรง เพื่อไมใหขอมูลขาวสารมีการบิดเบือน
และสงผลลบตอทางบริษัท โดยมีรูปแบบการส่ือสารท่ีนําเสนอดังนี้ 

 
2.1 การประชุมในตอนเชากอนเขางานหรือ Morning Talk ซ่ึงเปนวิธีในการส่ือสารท่ี  

จะสงผลถึงพนักงานไดดีและไมมีคาใชจายในการดําเนินการ โดยใหหัวหนางานเปนผูดําเนินการ   
มีขอควรระวัง คือ การสรางความเขาใจในเร่ืองท่ีจะส่ือสารใหกับหัวหนางานอยางชัดเจน เพื่อให
เกิดความเขาใจไปในแนวทางเดียวกัน อีกท้ังยังเปนการสรางความสัมพันธภายในหนวยงานท่ีดี 
สรางทักษะในการการส่ือสารใหกับหัวหนางานโดยควรเนนใหเปนลักษณะการส่ือสารสองทาง   
ซ่ึงจะเกิดประโยชนในการสรางการมีสวนรวมและใหความสําคัญกับความคิดเห็นของพนักงาน   
อีกทางหนึ่งดวย 

 
2.2 การจัดเสียงตามสาย ในระหวางเวลาพัก กอนเร่ิมงานหรือหลังเลิกงาน เพื่อระบบ

การส่ือสารท่ีสงผลในภาพกวางท่ัวถึงท้ังองคกร ชัดเจนและท่ัวถึงท้ังองคกร โดยในระยะแรกอาจ
เร่ิมจากงานทรัพยากรมนุษยเปนผูดําเนินการ เพื่อสงเสริมการดําเนินงานดานแรงงานสัมพันธในอีก
หนึ่งชองทาง  
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2.3 การจัดทําส่ือส่ิงพิมพ แผนพับหรือการจัดบอรดประชาสัมพันธในสถานท่ีตาง ๆ ท่ี
พนักงานสามารถเขาถึงไดงาย โดยอาจจะสอดแทรกความรู ขอมูลขาวสารตาง ๆ จากภายนอก
องคกรใหพนักงานไดความรูและเกิดการพัฒนาควบคูกันไป 

 
2.4 การต้ังกลองรับความคิดเห็น เพื่อเปนการระดมสมองและสรางการมีสวนรวมใน

การแสดงความคิดเห็นและปรับปรุงกระบวนการทํางานตาง ๆ รวมไปถึงการรับรูขอมูลท่ีเปนจริง
จากกลุมพนักงานระดับลาง เชน การรองทุกข 

 
 2.5 การสนทนาจากผูบริหาร (Top-Down Communication) เพื่อเปนการสรางวิธีการ

ส่ือสารเชิงนโยบายหรือแนวทางในการขับเคล่ือนนโยบายและเปาหมายของบริษัทใหเขาถึงกลุม
พนักงานไดมากข้ึน โดยอาจจะเปนการประชุมแถวรวมท้ังบริษัท หรืออาจเปนการบันทึกภาพ
เคล่ือนไหวของผูบริหารและทําการเผยแพรประสัมพันธในชวงระหวางเวลาพักกลางวัน เพ่ือสราง
ชองทางการส่ือสารของผูบริหารระดับสูงตอพนักงานท้ังบริษัท โดยมีความถ่ี 2-3 เดือนตอคร้ัง 

 
3.   ฝายทรัพยากรมนุษยของบริษัทควรมีการสํารวจและเปรียบเทียบคาจางหรือ

ผลประโยชนตอบแทนตางๆท่ีใหกับพนักงานกับบริษัทท่ีมีธุรกิจประเภทเดียวกัน หรือท่ีอยูใน
บริเวณเดียวกัน และทําการวิเคราะหแนวโนมในการปรับคาจางของบริษัท โดยมีการเปรียบเทียบผล
ท่ีอาจเกิดข้ึนกับองคกร ในดานคาใชจายท่ีเพิ่มข้ึนกับผลประโยชนท่ีองคกรจะไดรับ รวมถึงในกรณี
ท่ีไมมีการปรับคาจางหรือผลประโยชนตอบแทนใหเทียบเทาหรือใกลเคียงกับกลุมธุรกิจประเภท
เดียวกัน หรือท่ีกลุมบริษัทท่ีอยูในบริเวณใกลเคียง วาจะสงผลกระทบหรือผลเสียท่ีเกิดข้ึนกับบริษัท
ทางดานใดบาง ถามีการวิเคราะหออกมาเปนขอมูลตัวเลขมูลคาความสูญเสียไดจะทําใหเกิดความ
ชัดเจนในการพิจารณาของผูบริหาร ทําใหผูบริหารสามารถตัดสินใจไดงายข้ึน 

 
คาจางและผลประโยชนตอบแทนขององคกรที่เกิดข้ึนควรสอดคลองกับภาวะเศรษฐกิจใน

ปจจุบัน  เนื่องจากคาครองชีพท่ีสูงข้ึน ถาพนักงานไดรับคาจางไมเพียงพอตอการดํารงชีพจะสงผล
ถึงระดับความสุขของพนักงาน ทําใหมีอัตราการลาออกที่สูงข้ึน สงผลกระทบตองานได แตในกรณี
ท่ีบริษัทประสบกับภาวะทางการเงินก็ควรจะมีการช้ีแจงใหพนักงานเกิดความเขาใจและยอมรับใน
ขอจํากัดขององคกร และองคกรควรมีนโยบายหรือแนวทางในการดําเนินการเพ่ือสรางภูมิคุมกัน
ใหกับพนักงานดังรายละเอียดในดานการจัดสวัสดิการในแนวทางการสรางความสุขท่ีไดจาก
พนักงานดังท่ีกลาวมาแลวในรายละเอียดขางตน 
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4.  บริษัทควรมีการพัฒนาภาวะผูนํา และพัฒนาทักษะการบังคับบัญชาของหัวหนางาน  
โดยเฉพาะหัวหนางานควรมีความสามารถในการบริหารจัดการคนและงานไดเปนอยางดี เชน        
มีความสามารถในการวางแผนงาน การมอบหมายและติดตามงาน การแกปญหาและตัดสินใจ    
การติดตอส่ือสาร รวมถึงความสามารถในการบริหารจัดการคน เชน การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 
การสอนงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหขอมูลยอนกลับเพื่อการพัฒนา ซ่ึงรวมถึง  
การลดความเขมงวดในการติดตามควบคุมการปฏิบัติงาน การปฏิบัติกับผูใตบังคับบัญชาเม่ือ       
พบปญหาในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดความรูสึกลดความกังวลและผอนคลายจากการปฏิบัติงาน
ผิดพลาด และหันมาพิจารณาถึงสาเหตุและเหตุผลของการเกิดปญหาในการปฏิบัติงานรวมกับ
ผูบังคับบัญชา ซ่ึงจะสงผลใหเกิดแนวทางในการดําเนินการเพื่อปองกันความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิด
ซํ้าเดิม อาจจะทําใหท้ังสองฝายทํางานดวยความรูสึกสบายใจและมีความสุขในการทํางานมากข้ึน 
ซ่ึงยอมสงผลดีตอสัมพันธภาพในการทํางานระหวางหัวหนางานและพนักงานใหงานดําเนิน           
ไปดวยดีและบรรลุตามเปาหมายของหนวยงาน 

 
ในกรณีของการติดต้ังกลองวงจรปดของบริษัท ท่ีสงผลตอความรูสึกบีบค้ันตอการ          

ถูกควบคุมในการปฏิบัติงาน จนกลายเปนความเครียดในการทํางาน มีความสุขลดนอยลง โดยความ
เปนจริงแลวบริษัทใชกลองวงจรใหเกิดประโยชนทางดานการรักษาความปลอดภัยขององคกร 
ดังนั้นทางองคกรจึงควรส่ือสารใหพนักงานเขาใจถึงวัตถุประสงคท่ีแทจริง เพื่อลดการตอตาน    
ของกลุมพนักงาน 

 
5.  ดานความสัมพันธภายในองคกร บริษัทควรมีแนวทางเพื่อสงเสริมใหเกิดการทํางาน

รวมกันเพื่อลดความขัดแยงและเกิดสัมพันธภาพท่ีดีข้ึนของพนักงานตางหนวยงาน ในประเด็นท่ีเกิด
ความขัดแยงในดานการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช KPI ควรสงเสริมแนวทางในการจัดทํา
กิจกรรม QCC หรือ Small Group Activity รวมกันระหวางหนวยงานที่เกิดปญหารวมกัน เพื่อให
เกิดความเขาใจในระบบงานท่ีตอเนื่องกัน และหาสาเหตุในการแกปญหาท่ีพบในปจจุบันและ
ปองกันการเกิดปญหาซํ้าเดิม 

 
ในปจจุบันเม่ือประสบปญหาในการทํางาน พนักงานรูสึกเสมือนวาถูกปลอยใหแกปญหา

ตามลําพัง แสดงใหเห็นวาพนักงานมีความรูสึกโดดเดี่ยวในการตองแกปญหาในการทํางานเพียง
ลําพัง ดังนั้นหากตองการลดความรูสึกโดดเดี่ยวทางสังคม โดยเฉพาะในสวนของสภาพการทํางาน 
ก็ควรปรับลักษณะการทํางานของพนักงานใหมีลักษณะของการทํางานเปนทีมมากข้ึน โดยงาน
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ทรัพยากรมนุษยควรนําพนักงานในแตละหนวยงานเขามามีสวนรวมในการจัดกิจกรรมแรงงาน
สัมพันธตางๆ ภายในบริษัท โดยใหเขามาเปนคณะทํางานหรือคณะกรรมการในจัดงานเพ่ือใหรูจัก
คุนเคยกันเกิดการทํางานรวมกันอยางถอยทีถอยอาศัยมากข้ึน 

 
6.  การจัดสวัสดิการที่ยืดหยุนและเหมาะสมกับพนักงานในแตละกลุม โดยบริษัทไมควร

เนนการจัดเปนภาพรวมทั้งองคกรท่ีเหมือนกัน เนื่องจากกลุมพนักงานมีความแตกตางกันคอนขาง
หลากหลายในหลายดาน บริษัทนาจะมีการจัดการในสวัสดิการในรูปแบบท่ีหลากหลาย เนนความ
พึงพอใจของพนักงานในแตละกลุม โดยอาจจะจัดเปนรายการสวัสดิการใหพนักงานเปนผูเลือก
สวัสดิการท่ีองคกรจัดให เพ่ือการตอบสนองความพึงพอใจในแตละบุคคลไดในระดับหนึ่งแตตอง
อยูบนพื้นฐานการใหในมูลคาท่ีเทากันหรือใกลเคียงกัน และบนพื้นฐานการบริหารจัดการท่ีไมเกิน
ความสามารถของผูรับผิดชอบงาน 

 
7.  การจัดกิจกรรมและโครงการตาง ๆ เพื่อสรางเสริมและกระตุนใหเกิดการมีสวนรวมของ

พนักงาน เปนแนวทางในการแกปญหาและเปนกิจกรรมเสริมท่ีมีประโยชนในหลายทาง คือ การ
สรางการมีสวนรวม การสรางความคิดสรางสรรคในการทํางาน และการสรางการยอมรับใหเกิดกับ
พนักงานท่ีมีความสามารถถึงแมจะเปนพนักงานในระดับพนักงานรายวัน โดยเนนกิจกรรมงาย ๆ 
แตสงผลประโยชนในทางออมมากมาย เชน 

 
7.1 กิจกรรมขอเสนอแนะ (Suggestion) หรือการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง (Kizen) 

เปนกิจกรรมท่ีมุงเนนการพัฒนาตนเองและการทํางานของพนักงานเพื่อสรางประสิทธิภาพในการ
ทํางานท่ีเพ่ิมข้ึน อีกท้ังยังเปนการปลูกฝงใหพนักงานมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง ใชเวลาวางจากการ
ทํางานใหเกิดประโยชน เชน โครงการลดตนทุนในการทํางาน นอกจากจะไดประโยชนในการ
ประหยัดคาใชจายในกระบวนการ ยังสามารถพัฒนากระบวนการผลิตหรือกระบวนการทํางานได
เปนอยางดี 

 
7.2 กิจกรรมรีไซเคิล เปนการเพิ่มมุมมองใหพนักงานชวยดูแลรักษาสภาพแวดลอม

ภายในองคกร ดวยการบริหารจัดการของเสียหรือขยะท่ีเกิดจากชีวิตประจําวัน ใหกลับมามีคุณคา
และลดคาใชจายในการบริหารจัดการขยะตาง ๆ ของบริษัทไดดวย อาจจะเร่ิมจากการคัดแยกขยะ 
ตามกระบวนการสะสางของ 5ส ท่ีองคกรกําลังดําเนินการอยูและเปล่ียนขยะในองคกรใหเปน
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ทรัพยากรที่มีคาและกลับคืนกลับมาเปนตัวเงินได โดยสามารถนําเงินท่ีไดจากการคัดแยกขยะ 
กลับมาจัดสวัสดิการหรือปรับปรุงสภาพแวดลอมเพื่อใหพนักงานเกิดคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 

 
8.  บริษัทควรมีการจัดทํานโยบายในการบริหารงานบุคคลในดานการจัดการโอกาสและ

ความกาวหนาในการทํางานของพนักงานในแตละสายงาน โดยใหมีกระบวนการในการดําเนินการ
ใหชัดเจน  ลดความเช่ือเดิม ๆ ของพนักงานท่ีมองวาความใกลชิดของผูบังคับบัญชา เสนสายและ
การยอมทําตามคําส่ังของผูบังคับบัญชามีความสําคัญตอความเจริญกาวหนาในการทํางาน เนื่องจาก
ในปจจุบันพนักงานสวนใหญของบริษัทมีความคับของใจตอลักษณะของการเลือกปฏิบัติ           
ของผูบังคับบัญชาและระบบความเจริญกาวหนาในสายอาชีพของบริษัท ดังนั้นบริษัทควรมีการ
ดําเนินการใหเปนระบบท่ีชัดเจนและเม่ือมีการนํามาใชก็ควรชี้แจงส่ือสารใหคนภายในองคกรทราบ  
เพ่ือการแกไขสภาพการณดังกลาวเนื่องจากพนักงานอาจเกิดความรูสึกทอแทในการทํางานได ซ่ึง
สงผลโดยตรงตอประสิทธิภาพในการทํางาน   

 
9.  การปรับสภาพแวดลอมและภูมิทัศนภายในบริษัท เนื่องจากพ้ืนท่ีจํากัดไมสามารถจัด

บริเวณพักผอนหรือสถานท่ีพักใหพนักงานไดมากนัก จึงควรมีการปรับปรุงสภาพแวดลอมภายใน
องคกร โดยใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการออกความคิดเห็นชี้แจงขอเสนอแนะในการปรับปรุง
สถานท่ี หรือวิธีดําเนินการท่ีบริษัทควรจะจัดทําเพื่อนําเสนอผูบริหาร และยังเปนการตอบสนอง  
ความตองการของพนักงานภายในขอจํากัดของบริษัทท่ีมีอยู โดยในสวนคาใชจายในการดําเนินการ
อาจมาจากโครงการท่ีกลาวไวในขางตน 

 
10.  งานทรัพยากรมนุษยควรจัดทําแบบสํารวจหรือแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมขอมูล

ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับองคกรในดานตางๆ เพื่อเปนขอมูลประกอบการดําเนินโครงการ
หรือการนําเสนอผูบริหารในการจัดทํานโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยตอไป เชน แบบ
สํารวจความพึงพอใจของพนักงาน การเก็บขอมูลจากพนักงานลาออก (Exit Interview)  การสํารวจ
ขอมูลคาจางและผลประโยชนตอบแทนขององคกรอ่ืนในบริเวณใกลเคียงและธุรกิจเดียวกันโดย
ลักษณะขอมูลท่ีเก็บควรเปนเชิงลึกเพื่อการนํามาปรับใชมากกวาการสํารวจเพียงใหไดรูและไมมี  
การดําเนินการ 
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ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยในคร้ังตอไป 
 

1.  ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนเพิ่มเติม เพื่อใชในการอธิบายระดับความสุขในการทํางานให
ไดมากข้ึน เชน กลุมงาน (งานผลิต งานสนับสนุน งานการตลาดและขาย เปนตน) ระดับหนี้สิน 
ระดับตําแหนงงาน (พนักงาน หัวหนางาน ผูบริหาร)  

 

2.  ควรศึกษาในองคกรอ่ืน เพื่อทําการเปรียบเทียบ โดยอาจจะเปนองคกรของรัฐ องคกร
เอกชน องคกรรัฐวิสาหกิจ หรือกลุมธุรกิจ เชน กลุมธุรกิจยานยนต กลุมธุรกิจอสังหาริมทรัพย กลุม
ธุรกิจโรงแรม  

 

3.  ควรศึกษาเกี่ยวกับระดับความสุขในการทํางานท่ีมีผลตอการสรางความผูกพันของ
พนักงานที่มีตอองคกร (Employee Engagement) หรืออิทธิพล/ตัวแปรตาง ๆ ในการทํางานท่ีสงผล
ตอระดับความผูกพันของพนักงานในองคกร 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาระดับความสุขในการทํางานตามทรรศนะของบุคลากรในบริษัท 

อุตสาหกรรมถุงพลาสติกไทย อําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม 
************************************** 

 
เรียน  ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษาในหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยและชุมชน คณะศึกษาศาสตรและพัฒนาศาสตร มหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร วิทยาเขตกําแพงแสน  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความสุขในการทํางานท่ีเกดิ
จากความคิดเห็นของบุคลากรบริษัทฯ การตอบแบบสอบถามของทานจะถูกเก็บเปนความลับและ
ขอมูลท่ีไดจะนําไปใชเพื่อการศึกษาเทานั้น  ไมมีผลกระทบใด ๆ ตอตัวทานและหนาท่ีการงาน  ซ่ึง
ผูวิจัยขอขอบพระคุณเปนอยางสูงท่ีทานไดกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้
เปนอยางดี 

 
             นางปยวรรณ มาศผล 

                                      นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและชุมชน 
       คณะศึกษาศาสตรและพัฒนาศาสตร   

                         มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกําแพงแสน   
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สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูกรอกแบบสอบถาม 
 
คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชอง ตามขอมูลท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 
 
1. เพศ 
   ชาย                หญิง 
 
2. อายุ 
   ตั้งแต 20 ป ลงมา  ชวงอายุ 21-30 ป 
   ชวงอายุ 31-40 ป  ชวงอายุ 41-50 ป 
   ตั้งแต 51 ป ข้ึนไป 
 
3. สถานภาพ 
   โสด                   สมรส                 หยา/หมาย 
 
4. ระดับการศึกษา 

 ประถมศึกษา                มัธยมตน             มัธยมปลาย/ปวช.   
 ปวส./อนุปริญญา                         ปริญญาตรีข้ึนไป            อ่ืน ๆ  

 
5. ประเภทพนกังาน 
   พนักงานรายวัน                   พนักงานรายเดือน 
 
6. รายได.........................................บาท/เดอืน 
 
7. อายุงานในบริษัท.....................................ป 
 
8. จํานวนผูท่ีตองอุปการะดูแล......................คน 
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สวนท่ี 2 ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอความสุขในการทํางาน 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว 
 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 

 
ขอความ มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานนโยบายการบริหารจัดการขององคกร 

1 บริษัทมีนโยบายการบริหารจัดการคนที่ชัดเจนและเปน
ธรรม 

     

2 บริษัทมีการดูแลพนักงานเปนอยางดีและทั่วถึง      
3 บริษัทใหความสําคัญกับพนักงานทุกคนโดยเทาเทียม

กัน 
     

4 บริษัทเปดโอกาสและยอมรับในความคิดเห็นของ
พนักงาน 

     

5 บริษัทใหทานมีสวนรวมตอการตัดสินใจในงานท่ีทาน
รับผิดชอบ 

     

6 บริษัทมีระบบงานที่ชัดเจนและงายตอการปฏิบัติ      
7 ระบบงานของบริษัทสงผลใหการดําเนินงานมีความ

ราบร่ืน 
     

8 ระบบการสื่อสารในบริษัทมีความชัดเจนและทั่วถึง      
9 ระบบการบริหารจัดการขององคกรสงผลใหเกิดความ

มั่นคงในหนาที่การงานของพนักงาน 
     

ดานคาจางและผลประโยชน 
10 คาจางที่ทานไดรับมีความเหมาะสมกับหนาที่และความ

รับผิดชอบ 
     

11 คาจางที่ทานไดรับเพียงพอตอคาใชจายในการ
ดํารงชีวิต 

     

12 การปรับขึ้นคาจางประจําปมีความเหมาะสมกับภาวะ
เศรษฐกิจในปจจุบัน 

     

13 การปรับขึ้นคาจางประจําปสามารถแขงขัยไดในธุรกิจ
เดียวกัน 

     

14 บริษัทมีการช้ีแจงใหทานทราบในการปรับขึ้นคาจาง
และการจายผลตอบแทนประจําป (โบนัส) 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 

 
ขอความ มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานสวัสดิการ 

15 มีการจัดนํ้าด่ืมและอาหารไวใหอยางเหมาะสมในเวลา
งาน 

     

16 มีการตรวจสุขภาพประจําปและการรักษาพยาบาลให
อยางเหมาะสม 

     

17 มีการใหกูยืมสหกรณออมทรัพยอยางเหมาะสม      
18 มีการจัดสินคาราคาสวัสดิการใหอยางเหมาะสม      
19 มีกิจกรรมนันทนาการทีเ่หมาะสม เชน การทองเท่ียว

ประจําป การแขงขันกีฬา กิจกรรมวันสําคัญตาง ๆ  
     

20 มีนโยบายดานสวัสดิการท่ีสงผลใหพนักงานเกิด
คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี 

     

ดานความสัมพันธทางสังคมภายในองคการ 
21 ทานไดรับความเอาใจใสทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว

จากหัวหนา/ผูบังคับบัญชาเปนอยางดี 
     

22 หัวหนาจดจําและใหความสําคัญกับความสําเร็จที่
เกิดขึ้นอยางสมํ่าเสมอ 

     

23 หัวหนาใหความไววางใจและยอมรับในการทํางานของ
ทาน 

     

24 หัวหนาสามารถบริหารจัดการและแกปญหาในการ
ทํางานไดอยางดี 

     

25 หัวหนาสามารถควบคุมอารมณและมีการแสดงออกใน
การทํางานอยางเหมาะสม 

     

26 ทานมีความรูสึกดี สนุก เพลิดเพลินเมื่ออยูกับเพ่ือน
รวมงาน 

     

27 ทานและเพ่ือนรวมงานชวยเหลือเก้ือกูลในการทํางาน
ซึ่งกันและกัน 

     

28 ทานสามารถปรึกษาปญหาตาง ๆ กับเพ่ือนรวมงานได      
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 

 
ขอความ มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
29 สภาพแวดลอมในการทํางานมีความปลอดภัย      
30 สภาพแวดลอมมีความเหมาะสมและเอื้ออํานวยตอการ

ทํางาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิหอง พ้ืนที่ใชสอย 
     

31 มีอุปกรณดานความปลอดภัย/อุปกรณผอนแรงในการ
ทํางานใหอยางเหมาะสมและเพียงพอ 

     

32 หองนํ้ามีความสะอาดและถูกสุขอนามัย      
33 มีบริเวณหรือสถานที่พักผอนอยางเหมาะสมและ

เพียงพอ 
     

34 สภาพแวดลอมในการทํางานสงผลใหเกิดสุขอนามัยที่
ดี 

     

ดานโอกาสและความกาวหนาในการทํางาน 
35 ทานรูสึกภาคภูมิใจในหนาที่ที่รับผิดชอบ      
36 ทานรับผิดชอบงานท่ีมีความนาสนใจและทาทาย

ความสามารถ 
     

37 ทานไดทํางานอยางเต็มความสามารถ      
38 ทานมีโอกาสเลื่อนตําแหนงหนาที่การงานไดเปนอยาง

ดี 
     

39 บริษัทมีการสนับสนุนใหพนักงานไดเพ่ิมพูนความรู 
ทักษะความสามารถอยูเสมอ 

     

40 บริษัทมีการบริหารจัดการความกาวหนาของพนักงาน
อยางเปนธรรม 

     

ดานสมดุลคุณภาพชีวิตและการทํางาน 
41 จํานวนช่ัวโมงในการทํางานในแตละวันของทานมี

ความเหมาะสม 
     

42 ทานมีเวลาพักผอนและใชชีวิตอยูกับครอบครัวหลัง
เวลางานไดอยางเพียงพอ 

     

43 ทานสามารถแบงเวลาไปทํากิจกรรมตาง ๆ ทั้งเรื่อง
สวนตัวและเรื่องงานไดเปนอยางดี 

     

44 ทานมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและชีวิตการ
ทํางาน 
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สวนท่ี 3 ขอเสนอแนะการสรางความสุขในการทํางาน 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 

ขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
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ตารางผนวกที่ 1   คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางาน 
                            ของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ดานนโยบายการ 
                            บริหารจัดการขององคการ 
  

N0 
Scale Mean 

If  Item  Deleted 
Scale Variance 

If  Item  Deleted 

Corrected 
Item- Total 
Correlation 

Alpha  If  Item  
Deleted 

B1 21.9000 36.369 .779 .908 
B2 22.0000 34.759 .759 .907 
B3 22.0333 34.033 .760 .907 
B4 21.6333 33.620 .745 .908 
B5 21.8667 34.120 .715 .910 
B6 21.8667 35.637 .731 .909 
B7 21.8000 38.786 .525 .921 
B8 21.7667 33.013 .814 .903 
B9 21.9333 35.513 .630 .916 

Alpha  = .919 
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ตารางผนวกที่ 2   คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางาน 
                            ของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ดานคาจางและ 
                            ผลประโยชนตอบแทน 
  

 
N0 

Scale Mean 
If  Item  Deleted 

Scale Variance 
If  Item  Deleted 

Corrected 
Item- Total 
Correlation 

Alpha  If  Item  
Deleted 

B10 10.3333 7.678 .729 .798 
B11 10.4000 8.524 .636 .825 
B12 9.9667 7.413 .790 .781 
B13 10.0333 7.482 .710 .802 
B14 9.8000 7.959 .479 .874 

Alpha  = .848 
 

ตารางผนวกที่ 3   คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางาน 
                            ของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ดานสวัสดิการ 
  

N0 
Scale Mean 

If  Item  Deleted 
Scale Variance 

If  Item  Deleted 

Corrected 
Item- Total 
Correlation 

Alpha  If  Item  
Deleted 

B15 13.2333 11.909 .569 .771 
B16 12.0667 13.857 .464 .792 
B17 12.4333 13.654 .433 .799 
B18 13.7667 10.409 .716 .732 
B19 13.7667 12.806 .584 .768 
B20 13.1000 12.645 .613 .762 

Alpha  =  .803 
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ตารางผนวกที่ 4   คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางาน 
                            ของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ดานความสัมพันธ 
                            ทางสังคมภายในองคการ 
  

N0 
Scale Mean 

If  Item  Deleted 
Scale Variance 

If  Item  Deleted 

Corrected 
Item- Total 
Correlation 

Alpha  If  Item  
Deleted 

B21 21.80000 23.131 .812 .879 
B22 21.7667 23.495 .838 .875 
B23 21.23333 26.392 .688 .890 
B24 21.56667 25.220 .712 .888 
B25 21.70000 25.528 .659 .893 
B26 21.23333 26.461 .767 .885 
B27 21.13333 28.395 .576 .900 
B28 21.30000 28.562 .508 .904 

Alpha  =  .902 
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ตารางผนวกที่ 5   คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางาน 
                             ของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ดานสภาพแวดลอมใน    

  การทํางาน 
  

N0 
Scale Mean 

If  Item  Deleted 
Scale Variance 

If  Item  Deleted 

Corrected 
Item- Total 
Correlation 

Alpha  If  Item  
Deleted 

B29 11.2667 15.720 .711 .894 
B30 11.8000 14.234 .864 .869 
B31 11.3333 17.954 .652 .902 
B32 11.8000 16.579 .722 .892 
B33 12.2667 16.064 .693 .896 
B34 12.0333 14.999 .824 .876 

Alpha = .906 

ตารางผนวกที่ 6   คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางาน 
                            ของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ดานโอกาสและ 
                            ความกาวหนาในการทํางาน 
  

 

N0 

Scale Mean 

If  Item  Deleted 

Scale Variance 

If  Item  Deleted 

Corrected 

Item- Total 

Correlation 

Alpha  If  Item  

Deleted 

B35 17.0667 9.513 .798 .838 

B36 17.1667 9.661 .704 .847 

B37 17.0000 8.897 .669 .855 

B38 17.5333 9.085 .771 .834 

B39 17.1667 9.868 .599 .864 

B40 17.5667 10.185 .573 .868 

Alpha  = .873 
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ตารางผนวกที่ 7   คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางาน 
                            ของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด ดานสมดุลชีวิต 
                             และการทํางาน 
  

N0 
Scale Mean 

If  Item  Deleted 
Scale Variance 

If  Item  Deleted 

Corrected 
Item- Total 
Correlation 

Alpha  If  Item  
Deleted 

B41 10.7000 6.700 .763 .962 

B42 10.8000 5.338 .912 .915 

B43 10.9333 5.168 .891 .924 

B44 10.9667 5.344 .944 .905 

Alpha  =  .946 
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ตารางผนวกที่ 8   คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามความคิดเห็นที่มีตอความสุขในการทํางาน 
  ของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด  

 
  

N0 
Scale Mean 

If  Item  Deleted 
Scale Variance 

If  Item  Deleted 

Corrected 
Item- Total 
Correlation 

Alpha  If  Item  
Deleted 

B1 123.86667 325.499 .716 .910 
B2 123.96667 326.378 .540 .912 
B3 124.00000 322.276 .613 .911 
B4 123.60000 325.972 .476 .912 
B5 123.83333 323.178 .561 .911 
B6 123.83333 325.868 .600 .911 
B7 123.73333 328.116 .649 .911 
B8 123.90000 323.444 .551 .911 
B9 123.73333 324.369 .560 .911 

B10 124.26667 329.789 .492 .912 
B11 124.26667 332.506 .467 .913 
B12 123.90000 326.852 .585 .911 
B13 123.96667 324.585 .622 .911 
B14 123.73333 324.754 .534 .912 
B15 124.26667 318.340 .667 .910 
B16 123.10000 332.024 .426 .913 
B17 123.46667 330.326 .425 .913 
B18 124.10000 323.610 .474 .912 
B19 124.80000 326.579 .556 .912 
B20 124.13333 324.809 .612 .911 
B21 123.83333 310.626 .832 .907 
B22 123.80000 316.166 .737 .909 
B23 123.26667 322.271 .711 .910 
B24 123.60000 320.179 .678 .910 
B25 123.73333 321.513 .625 .910 
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ตารางผนวกที่ 8 (ตอ) 
 

N0 
Scale Mean 

If  Item  
Deleted 

Scale Variance 
If  Item  Deleted 

Corrected 
Item- Total 
Correlation 

Alpha  If  Item  
Deleted 

B26 123.26667 330.409 .498 .912 
B27 123.16667 336.764 .306 .914 

B28 123.33333 339.609 .183 .915 
B29 123.73333 319.789 .674 .910 
B30 124.26667 319.375 .640 .910 
B31 123.80000 330.303 .552 .912 
B32 124.26667 321.099 .750 .909 
B33 124.73333 322.133 .631 .910 
B34 124.50000 318.672 .710 .909 
B35 122.93333 344.616 .011 .917 
B36 123.03333 346.033 -.042 .917 
B37 122.86667 341.913 .079 .917 
B38 122.40000 346.110 -.044 .917 
B39 123.03333 349.620 -.165 .918 
B40 123.43333 349.357 -.164 .918 
B41 122.80000 349.131 -.164 .918 
B42 122.90000 351.955 -.220 .920 
B43 123.03333 359.482 -.420 .922 
B44 123.06667 358.133 -.413 .921 

Alpha  =  .915 
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 

ชื่อ – นามสกุล     นางปยวรรณ  มาศผล 
วัน เดือน ป ท่ีเกิด    วันพฤหัสบดีท่ี 22 เดือนมกราคม พ.ศ. 2519 
สถานท่ีเกิด     จังหวัดนครปฐม 
ประวัติการศึกษา    พ.ศ.2541    การศึกษาบัณฑิต (กศ.บ.)  

                   มหาวิทยาลัยบูรพา จังหวัดชลบุรี 
ประวัติการทํางาน  พ.ศ.2541    เจาหนาท่ีบุคคลและธุรการ 

         บริษัท สหสยามพิมพรีด จํากัด  
        จังหวัดสมุทรปราการ 

พ.ศ.2545     เจาหนาท่ีสรรหาบุคลากรและ 
ฝกอบรมพัฒนา 
บริษัท สยามโคลทต้ิงซัพพลายเออร จํากัด 
จังหวัดสมุทรสาคร 

พ.ศ.2547      หัวหนาแผนกฝกอบรม 
บริษัท อุตสาหกรรมถุงพลาสติคไทย จํากัด     
 จังหวัดนครปฐม 

พ.ศ.2548      ผูชวยผูจัดการฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
กลุมบริษัท พีแอนดเอฟ อโกร อินดัสทรี      
จํากัด จังหวดันครปฐม 
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