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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทที่จด
ทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มีวัตถุประสงค์คือ 1) เพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ  
ปัจจัยด้านความสุขในการท างานและปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) เพื่อเปรียบเทียบ
รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยด้านรูปแบบ
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน และปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานระหว่างธุรกิจการผลิตกับธุรกิจการบริการ ประชากร คือ พนักงานบริษัทที่จดทะเบียนใน
ตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ โดยใช้ขนาดตัวอย่างจ านวน 402 ตัวอย่าง การเก็บรวบรวมข้อมูลคร้ังนี้ 
ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม ที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ มีการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา ส่วนสถิติเชิงอนุมาน ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน เพื่อยืนยันความเป็น
องค์ประกอบที่เหมาะสมของตัวแปร นอกจากนั้น  ท าการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างด้วย
โปรแกรม AMOS 16  

ผลการศึกษา พบว่า 1) ปัจจัยข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลโดยตรง
ต่อความสุขในการท างาน 2) ปัจจัยรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีอิทธิพลโดยตรงต่อความสุข
ในการท างาน 3) ปัจจัยข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลโดยอ้อมต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 4) ปัจจัยรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีอิทธิพลโดยอ้อมต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และ 5) ปัจจัยด้านความสุขในการท างานของพนักงานมีอิทธิพลโดยตรงต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   
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ABSTRACT 
 

The objectives of the study entitled “Relationship between Happiness and Job 
Performance of Employees of Companies Listed in the Market for Alternative Investment (MAI)” 
were 1) to study the Relationship between Human Resource Management Practices, 
Transformation Leadership, Happiness and Job Performance of Employees. 2) to compare the 
relationship model between manufacturing and service businesses. The questionnaire was utilized 
as a research instrument for 402 employees who were used to be the sample of the study. 
Structural Equation Model (SEM) by AMOS 16 was used to analyze the data.  

It was found from the study that: 1.Human Resource Management Practices had 
direct influence on Happiness of employees. 2. Transformation Leadership had direct influence 
on Happiness of employees. 3. Human Resource Management Practices had an indirect influence 
on Job performance of employees. 4. Transformation  Leadership  had  an indirect influence  on  
Job performance of employees. And 5. The happiness of employees had direct influence on Job 
performance of employees. 
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บทที่1 

บทน ำ 
 

1.1 ท่ีมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
ความสุขกับการท างาน เป็นปัจจัยส าคัญในการจัดการสิ่งแวดล้อม และความปลอดภัย

ในองค์การ ปัจจุบันการลงทุนเพื่อสร้างบรรยากาศให้คนท างานมีความสุขในการท างาน ถือเป็นการ
ลงทุนที่ให้ผลตอบแทนที่คุ้มค่า การสร้างบรรยากาศให้เกิดความสุขในการท างานเป็นประโยชน์ทั้ง
คนงาน และนายจ้าง โดยมีนักวิชาการให้ความเห็นว่า คนที่มีความสุขหรือองค์การที่มีบรรยากาศ
แห่งความสุข จะมีพลังอันยิ่งใหญ่ในการสร้างสรรค์ผลงานในทุกมิติ เช่น การเพิ่มผลผลิต การเพิ่ม
คุณภาพ เพิ่มความพึงพอใจของลูกค้า สร้างสรรค์นวัตกรรมและสามารถปรับตัวได้ดี มีความยืดหยุ่น
สูง ลดความสูญเสียในกระบวนการผลิต ลดการขาดหรือลางาน ลดความเครียดในการท างาน ลด
อุบัติเหตุและโรคจากการท างาน (บุญจง ชวศิริวงศ์, 2550, น.61) นอกจากนี้ยังพบว่าการสร้าง
ความสุขในการท างาน จะส่งผลต่อการลดลงของความเครียดและความเหนื่อยล้าในงาน เพิ่มการมี
พฤติกรรมและเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การซึ่งเป็นการสร้างบรรยากาศในที่ท างานให้เกิดความสุข  
สนุกสนานกับงาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในระดับบุคคลซึ่งจะน าไปสู่การ
สร้างนวัตกรรมในองค์การ (Wongtada & Rice, 2007, p.161) และเช่นกันความสุขในการท างานยัง
ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง  ต่องานและต่อองค์การ รวมทั้งเสริมสร้างสุขภาพจิต ช่วยให้
เจริญก้าวหน้า มีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพขององค์การและช่วยลดปัญหาการขาด
งาน การลาออก ลดอุบัติเหตุและส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริการที่ดี ทั้งคุณภาพและปริมาณ 
(ทิพวรรณ ศิริคูณ, 2542, น.18) ในการท างานที่เสริมสร้างความสบายใจ สภาพแวดล้อมการท างาน
ที่ปลอดภัย จะท าให้คนท างานมีความสุขกับงาน (Cascio, 1995, pp.27-28) ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมี
ความสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ มีความคิดสร้างสรรค์ที่ดีซึ่งจะน าไปสู่การมีแรงจูงใจในการ
ท างานมากขึ้น และช่วยเพิ่มผลผลิตได้มากขึ้นด้วย นอกจากนี้ กรมสุขภาพจิต (2544) ยังได้กล่าวไว้
ว่า ถ้าพนักงานไม่มีความสุขในการท างานผลที่ตามมาคือ 1)พนักงานลากิจ ลาป่วย มาสาย หรือขาด
งานเป็นประจ า ท าให้หน่วยงานได้ผลผลิตต่ า ลูกค้าไม่ได้รับบริการที่ดี หน่วยงานเสียค่าจ้างไม่คุ้ม
กับผลงานที่ได้ ผลก าไรน้อยกว่าที่ควร หรืออาจขาดทุนก็ได้ 2) พนักงานลาออกเพราะไม่มีความสุข
ในการท างาน ท าให้หน่วยงานต้องจ้างคนใหม่ ต้องเสียเวลา เสียเงินในการฝึกอบรมพนักงานใหม่
เพื่อให้ท างานได้คล่องเหมือนคนเก่า ยิ่งพนักงานระดับสูงลาออกมากเท่าใด หน่วยงานก็ยิ่งสูญเสีย
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มากเท่านั้น 3) พนักงานเจ็บป่วยด้วยโรคอันเน่ืองมาจากความเครียดในการท างาน ท าให้หน่วยงานก็
ต้องเสียค่ารักษาพยาบาลจ านวนมาก และอาจต้องเสียเงินจ้างพนักงานใหม่มาท างานแทนในช่วงที่
พนักงานเดิมลาป่วยระยะยาว ถือเป็นการสูญเสียผลประโยชน์ของหน่วยงาน เพราะแทนที่จะเอาเงิน
ไปลงทุนหรือเอาไปท าประโยชน์ด้านอ่ืน  กลับต้องมาเสียเงินจ านวนมากโดยไม่จ าเป็นกับค่า
รักษาพยาบาลด้วยโรคที่น่าจะป้องกันได้เหล่านี้  4) พนักงานมีความเครียดจนท างานผิดพลาด หรือ
เกิดอุบัติเหตุ หน่วยงานก็ต้องเสียค่ารักษาพยาบาล เสียค่าใช้จ่ายในการซ่อมเคร่ืองจักร เคร่ืองยนต์ที่
เสียหาย ต้องเสียค่าชดใช้ความเสียหายให้แก่บุคคลที่สาม  ต้องหาคนใหม่มาทดแทนพนักงานที่
บาดเจ็บต้องพักรักษาตัว หรือเสียชีวิตไป และยังต้องเสียภาพลักษณ์ของหน่วยงาน ที่จะถูกมองว่ามี
มาตรฐานความปลอดภัยต่ าด้วย 5)พนักงานรู้สึกว่าไม่ได้รับความเป็นธรรม มีการแบ่งพรรคแบ่ง
พวก แก่งแย่งชิงดี ชิงเด่น เกลียดชัง อิจฉาริษยากันเอง หน่วยงานก็จะมีปัญหาเพราะผลงานไม่ดี  ไม่
เป็นไปตามเป้าหมาย ส่งงานให้ลูกค้าไม่ทัน เสียภาพลักษณ์ เสียเครดิต และพนักงานอาจกลั่นแกล้ง
กันโดยท าลายสมบัติของหน่วยงานแล้วป้ายความผิดให้ฝ่ายตรงข้าม  ท าให้หน่วยงานแตกแยก และ
ผู้บริหารจะต้องพลอยเดือดร้อนไปด้วยและ 6) พนักงานอาจเกิดความขัดแย้งกับผู้บริหารเพราะ
ความไม่เข้าใจกัน เนื่องจากไม่ได้รับข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง อาจก่อการประท้วง ไม่ยอมท างาน 
หรือแกล้งท างานให้ผิดพลาด อาจแสดงกิริยาไม่ดีต่อลูกค้า  หรือถึงขั้นก่อม็อบ ก่อความวุ่นวาย 
ท าลายทรัพย์สินของหน่วยงาน ท าร้ายผู้บริหาร 

นอกจากประเด็นข้างต้นแล้ว ข้อมูลของเอแบคโพลล์  โดย นพดล กรรณิกา (2551)  
เปิดเผยผลวิจัยเร่ือง การประเมินความสุขของคนท างาน (Happiness at Workplace) กรณีศึกษา
ประชาชนอายุ 18 - 60 ปี  ที่ท างานในสถานประกอบการและองค์กรธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
พบว่า มีค่าคะแนนความสุขในการท างานต่ า รวมถึงสถานการณ์ในปัจจุบันแสดงให้เห็นว่าบุคคลมัก
ไม่มีความสุขในการท างานเนื่องมาจากการแข่งขันที่สูงขึ้น ชั่วโมงการท างานที่ยาวนานมากขึ้น 
เทคโนโลยีที่ท าให้บุคคลสามารถท างานได้ทุกสถานที่ทุกเวลา สิ่งเหล่านี้ ท าให้บุคคลขาดความสุข
ในการท างาน ส่งผลต่อองค์การทั้งด้านอัตราการลาออก และประสิทธิภาพการท างานที่ลดลง ขวัญ
ก าลังใจตกต่ าลง และจากรายงานสถิติการเจ็บป่วยของกลุ่มบุคคลที่ท างานในส านักงานพบว่าสาเหตุ
การฆ่าตัวตายอันเนื่องมาจากการท างานมีมากขึ้น (Moorhead & Griffin, 2010, pp.116-117) ในปี 
2550 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ ( International Labour Organization : ILO) ได้ระบุผล
ส ารวจว่าประเทศต่างๆ ทั่วโลก มีแนวโน้มของการก าหนดเพดานการท างานของคนงาน ไว้ไม่เกิน
สัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง แต่พบว่ายังมีประเทศที่ก าลังพัฒนามีปัญหาคนงานท างานหนักเกินไป ซึ่ง
สาเหตุมาจาก บุคลากรต้องการรายได้ที่เพิ่มขึ้นเพื่อให้พอเลี้ยงชีพ หรือนายจ้างขอให้ช่วยท างานเพื่อ
เพิ่มผลประกอบการทางธุรกิจ  ส าหรับประเทศไทยมีสัดส่วนคนท างานต่อจ านวนชั่วโมงท างาน
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มากที่สุดเป็นอันดับ 3 ของโลก โดยร้อยละ 46.7 ท างานมากกว่า 48 ชั่วโมง/สัปดาห์  อีกทั้งมีวันหยุด
ประจ าปีขั้นต่ าน้อยมากในเอเชีย  ซึ่งน้อยกว่าประเทศ  กัมพูชา อินโดนีเซีย และเวียดนาม          
(ภาณุภาคย์  พงศ์อติชาติ,2550, น.93-95) ประเทศไทยจึงจ าเป็นต้องตระหนักและเตรียมพร้อมใน
การศึกษาและพัฒนาเสริมสร้างความสุขให้กับคนไทยโดยเฉพาะความสุขในการท างาน เพื่อป้องกัน 
และลดปัญหาต่างๆที่อาจก่อเกิดขึ้นได้ในอนาคต และสิ่งส าคัญคือพนักงานในองค์การถือเป็นปัจจัย
ส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ ถ้าพนักงานในองค์การมีความพร้อมทั้งสภาพร่างกาย 
และสภาพจิตใจ จะท าให้พนักงานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรมใหม่ๆ  ตลอดจน
การสร้างวินัย ความรับผิดชอบต่อสังคม และเป็นพลเมืองที่ดีของประเทศและสังคมโลก จาก
ประเด็นปัญหาข้างต้นชี้ให้เห็นว่าการศึกษาวิจัยเร่ืองความสุขในการท างานเป็นเร่ืองส าคัญ และ
จ าเป็นประเด็นด้านความสุขในการท างานมีการศึกษาวิจัยน้อยมาก ดังนั้นการศึกษาเร่ืองความสุขใน
การท างานจะช่วยให้ได้ข้อมูลเชิงประจักษ์ในการน ามาวางรากฐานของระบบการท างานในประเทศ
ไทยต่อไป   

ส าหรับประเทศไทย หลังวิกฤติเศรษฐกิจของประเทศในปี 2540 สะท้อนให้เห็นถึง
ความล้มเหลวของการพัฒนาเศรษฐกิจ ที่ไม่ช่วยให้คนในสังคมมีความสุขอย่างแท้จริง ท าให้
ปัจจุบันมีการทบทวนและปฏิรูปแนวคิดใหม่ โดยใช้หลักแนวคิดตาม “ปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง”  เพื่อพัฒนาคุณภาพของคนในทุกมิติอย่างสมดุล  ทั้งจิตใจ ร่างกาย ความรู้ และทักษะ
ความสามารถ ให้พร้อมเผชิญต่อการเปลี่ยนแปลง (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ, 2553) ต่อมาแนวคิดการเสริมสร้างความสุขในที่ท างานเร่ิมได้รับความสนใจอย่าง
มากโดยส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) มีการก าหนดแผนยุทธศาสตร์
ในการสร้างเสริมสุขภาวะบุคคลในองค์การ นับเป็นแนวโน้มที่ดีของการปรับปรุงมาตรฐานในการ
ท างานโดยการเสริมสร้างความสุขในการท างานให้กับพนักงานในองค์การ  (ส านักงานกองทุน
สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2553) รวมทั้งภาคเอกชนก็ให้ความสนใจเช่นกันอาทิ บริษัทไล
อ้อน (ประเทศไทย) จ ากัด  มีการจัดท าโครงการในการเสริมสร้างความสุขในที่ท างาน ซึ่งผลของ
การท าโครงการในช่วงปี  2548 พบว่า ความสุขของพนักงานในที่ท างานเพิ่มขึ้น และผล
ประกอบการตลอดระยะเวลา 5 ปีที่ผ่านมามียอดขายเติบโตเกิน 2 หลักทุกปี แม้ว่าเศรษฐกิจจะมี
ปัญหาเ ร่ืองค่ า เงินบาท ราคาน้ ามันแพง  บริษัทก็สามารถเติบโตเกิน  10  %  (บุญฤทธิ์                    
มหามนตรี, 2552, น.107-119)  อย่างไรก็ตาม กรมสุขภาพจิต (2553) พบว่า ปัญหาที่เกิดผลกระทบ
ต่อพนักงานและท าให้พนักงานเกิดความเครียดมากที่สุดก็คือ ปัญหาด้านการท างานและรองมาคือ
ด้านการเงิน ซึ่งเป็นปัญหาที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานสอดคล้องกับ  อ าพล กิตติอ าพล     
(2552, น.9) ที่กล่าวไว้ว่า  งานและรายได้เป็นปัจจัยที่ส าคัญ ที่ท าให้คนมีความสุขในการท างาน 
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เพราะงานนับเป็นส่วนหนึ่งของการด ารงชีวิตที่ต้องปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมใดโดยเฉพาะสังคม
อุตสาหกรรม ซึ่งคาดกันว่ามนุษย์ได้ใช้เวลาถึงหนึ่งในสามของชีวิตเป็นอย่างน้อยอยู่ในโรงงานหรือ
ส านักงาน และช่วงเวลาดังกล่าวนี้ถ้าพนักงานได้อยู่กับสิ่งที่ตนเองพอใจก็จะส่งผลท าให้สภาพจิตใจ
และอารมณ์ มีสุขภาวะที่ดี นั่นหมายถึงท าให้เกิดสภาพการท างานที่ดีและรวมถึงการมีความสุขใน
การท างานนั่นเอง (ผจญ เฉลิมสาร, 2551)  นอกจากนี้ ความสุขในการท างานเป็นสิ่งส าคัญที่ทุกคน
ปรารถนาอย่างมาก ความสุขในการท างานของพนักงาน ย่อมส่งผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในงาน 
ซึ่งเป็นแรงจูงใจท าให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีความสุขทั้งชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัว หากไม่มีความสุขในการท างานของพนักงานย่อมส่งผลให้คุณภาพชีวิตไม่ดี (สุกัญญา 
อินต๊ะโดด, 2550, น.2)  จากข้อมูลข้างต้น ท าให้เห็นถึงความจ าเป็นและความส าคัญของ              
การศึกษาวิจัยในประเด็นเร่ืองความสุขในการท างาน ซึ่งเป็นปัญหาและส่งผลกระทบต่อการท างาน
ของพนักงานอย่างมาก ดังนั้น การศึกษาเร่ืองความสุขในการท างานของพนักงาน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน จึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่ต้องศึกษา เพื่อพัฒนาให้พนักงาน
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถแข่งขันกับองค์การต่างๆ ทั้งในประเทศ 
และต่างประเทศได้ และจากการศึกษางานวิจัยพบว่า ประเด็นด้านความสุขในการท างานของ
พนักงาน กับปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนสภาพ เป็นประเด็นที่ยังไม่มีใครศึกษามาก่อน ท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาในประเด็นนี้เพื่อ
เพิ่มองค์ความรู้ใหม่ทางด้านประเด็นความสุขในการท างานของพนักงาน 

แต่อย่างไรก็ตาม ปัจจัยส าคัญที่จะท าให้บุคคลรู้สึกมีความสุขในการท างานอย่างแท้จริง 
(วุฒิพงค์ ถายพิงค์, 2553) ประกอบด้วย 1) การท างานอย่างมีส่วนร่วม 2) การท างานอย่างมีอิสระ
และมีความรับผิดชอบ 3) มีความพึงพอใจในงานที่ท า 4) ความก้าวหน้าในชีวิตท างาน 5) 
ความส าเร็จในงาน 6) ความมีมิตรภาพในชีวิตท างานและ 7) การได้รับการยอมรับนับถือ ในทาง
ตรงกันข้ามถ้าการท างานที่พบอุปสรรค เช่น ขาดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ขาดความมั่นคง
ในหน้าที่การงาน ขาดเวลาส่วนตัว ไม่ได้รับความยุติธรรม ไม่ได้รับการพัฒนาและเรียนรู้ งานหนัก
เกินไป และขาดความเชื่อมั่นในตัวผู้บังคับบัญชา จะท าให้มีผลต่อความสุขในการท างาน  (สุภารัตน์ 
น้ าใจดี, 2548, น.118-119) เช่นเดียวกับ ประพนธ์ ผาสุกยืด (2549) ผู้อ านวยการสถาบันส่งเสริม  
การจัดการความรู้เพื่อสังคม (สคส.) ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า  ปัจจัยหลักที่ท าให้คนท างานได้
อย่างมีความสุขมีอยู่ 4  ปัจจัยคือ 1) เนื้องาน 2)วัฒนธรรมการท างาน 3) ปัจจัยสิ่งแวดล้อม 4) ภาวะ
ผู้น า    

จากการศึกษางานวิจัยต่างๆ  พบว่า แรงจูงใจในการท างาน บรรยากาศในการท างาน 
สภาพแวดล้อมโดยทั่วไป เคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างาน รวมถึงการรับทราบข้อมูล
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ข่าวสารที่ทันสมัยเกี่ยวกับงานของตน  (การศึกษานอกโรงเรียน, 2549) เป็นองค์ประกอบที่ ส าคัญที่
ท าให้การท างานมีความสุข และเป็นส่วนส าคัญที่ผลักดันให้งานบรรลุส าเร็จ ซึ่งในทางตรงกันข้ามมี
นักวิชาการบางท่าน  ได้กล่าวถึงการไม่มีความสุขในการท างานซึ่งเกิดความเครียด เกิดจากความไม่
สนใจงาน ขาดความสนุกจนคิดลาออกไปท างานที่อ่ืน ได้แก่ 1) นโยบายการบริหารองค์การที่เน้น
การควบคุมไม่เปิดการมีส่วนร่วม 2) กระบวนการด าเนินธุรกิจองค์การที่ไม่ประสบผลส าเร็จ 
ขาดทุน ไม่อาจจะด ารงอยู่ได้ เป็นผลให้ขวัญก าลังใจของพนักงานตกต่ า 3) ด้านบุคลากรได้แก่ 
ผู้บริหาร หัวหน้างานที่มีลักษณะบุคลิกภาพรวมทั้งนิสัยประเภทที่เรียกว่า “ คนรอบข้างไม่อยากที่
จะเข้าใกล้” เช่น เอาแต่ใจตนเอง ไม่สนใจเหตุผลไม่ฟังผู้อื่น ใช้อ านาจหน้าที่ ขาดจริยธรรมคุณธรรม 
เพื่อนร่วมงานหรือบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้วยกันมีทัศนคติหรือใช้พฤติกรรมที่ไม่ดีเช่น กลั่นแกล้ง 
รังแก อิจฉา ไม่ร่วมมือ คอยขัดกันเอง มีความขัดแย้งกันอย่างรุนแรง มีการบีบบังคับทางจิตใจ         
4) สภาพแวดล้อมของการท างานมีภาวะที่เกิดความเสี่ยงต่ออันตราย ไม่ดูแลรักษาด้านสุขลักษณะ 
ความสะอาด ความปลอดภัย 5) การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ไม่ให้ความเป็นธรรมในการ
ประเมินผลงาน กฎเกณฑ์ กฎระเบียบไม่ชัดเจน ค่าตอบแทนไม่จูงใจ  (อภิชัย ศรีเมือง, 2553  อ้างถึง
ในวารสารการบริหารตน, 2551, น.60) นอกจากนี้ Grant, Christianson, and Price (2007, pp.52-53) 
ได้รวบรวมผลการวิจัย  ที่เกี่ยวกับแนวการปฏิบัติของผู้จัดการ เพื่อเสริมสร้างความสุขในการท างาน 
สรุปเป็น 3 มิติคือ 1) การมีสุขภาพจิตที่ดีและมีความสุข 2) การมีสุขภาพกายที่แข็งแรง 3) การสร้าง
สัมพันธ์อันดี จากประเด็นข้างต้นชี้ให้เห็นถึงความจ าเป็นในการศึกษาเร่ืองความสุขในการท างาน
โดยมุ่งศึกษาในประเด็นด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเกี่ยวข้องบุคลากรใน
องค์การและเป็นปัญหาต่อความสุขในการท างาน และจากการทบทวนงานวิจัยพบว่ามีการศึกษาใน
เร่ืองความสุขในการท างานและข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นมีน้อย และยังไม่
ชัดเจน (Vanhala, Kaija Tuomi, 2006) ท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษา เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงประจักษ์
เพิ่มขึ้น 

นอกจากข้อมูลที่กล่าวข้างต้น พบว่า มีปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน 
ได้แก่ ปัจจัยด้านค่านิยมร่วมขององค์การ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่
ท างาน ปัจจัยด้านผู้น า (เพ็ญพิชชา  ตั้งมาลา, 2553) และปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(เพ็ญพิชชา  ตั้งมาลา, 2553; กิติศักดิ์ เกษตรสินสมบัติ และ กัตติกา ธนะขว้าง, 2552) นอกจากนี้ยัง
พบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรที่สามารถ
ร่วมกันท านายความสุขในการท างานของบุคลากร  (พิมลพรรณ คุณสิทธิ์ และกัตติกา ธนะขว้าง, 
2552) แต่จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าว กลับไม่พบว่า มีการศึกษาในเร่ืองปัจจัยด้านข้อปฏิบัติ
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ท าให้ผู้วิจัยสนใจที่
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ศึกษาในเร่ืองนี้ และจากการเปิดเผยข้อมูลของเอแบคโพลล์ เร่ืองความสุขของคนท างาน (Happiness 
at Workplace) กรณีศึกษาประชาชนอายุ 18 - 60 ปีที่ท างานในสถานประกอบการและองค์กรธุรกิจ
ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่ามีปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความสุขในการท างาน ได้แก่ 1) งาน ความ
มั่นคง และความก้าวหน้า 2) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและ 3) หัวหน้างานที่รายงานตรง 
(นพดล กรรณิกา, 2551) และพบต่อว่า ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารด้านสภาพแวดล้อม ด้าน
สวัสดิการและขวัญก าลังใจ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (ณฐพร ชะลอ
ลักษณ์ และคณะ, 2553) เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานเช่นกัน และจาก
การศึกษาวรรณกรรมต่างๆ พบว่า ประเด็นการศึกษาเร่ืองความสุขในการท างาน ส าหรับในประเทศ
ไทย มีการศึกษาในเร่ืองนี้น้อยมากโดยส่วนใหญ่ที่ศึกษาจะเน้นเร่ืองความสุขมวลรวมของประชากร
ในประเทศไทย ซึ่งเป็นการศึกษาของกรมสุขภาพจิต และส่วนที่มีการศึกษาจะเน้นเร่ืองของคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน และแรงจูงใจในการท างานเป็นส่วนใหญ่ แต่ประเด็นเร่ืองของความสุขในการ
ท างานนั้นโดยเฉพาะเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับข้อปฏิบัติทางการบริหารยังมีการศึกษาน้อยมาก จึงเป็น
ประเด็นที่ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษา และจากการค้นคว้าข้อมูลในต่างประเทศซึ่งมีผลการวิจัยในปี 1998 
มีการส ารวจพนักงานที่ท างานอยู่ในประเทศอังกฤษ (WERS98) ผลการส ารวจท าให้ทราบว่าการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ มีผลกระทบต่อความสุขของพนักงาน ซึ่งมีผลกระทบทั้งแนวคิดเชิงบวก
และเชิงลบ และจากผลการส ารวจ ดังกล่าวท าให้เห็นว่า ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหาร
ทรัพยากรยังจ าเป็นต้องศึกษา เพราะผลส ารวจที่ออกมายังไม่มีบทสรุปที่ชัดเจน กล่าวคือยังมี
ผลกระทบเป็นทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ดังนั้นการวิจัยเร่ืองความสุขในการท างานนี้จึงเป็นงานวิจัยที่
จะเพื่อเพิ่มองค์ความรู้ใหม่ในประเด็นดังกล่าวได้ อย่างเป็นเชิงประจักษ์  

ส่วนปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ นับเป็นเร่ืองที่ส าคัญต่อองค์การธุรกิจใน
ปัจจุบันอย่างมาก เพราะองค์การหลายแห่งยังต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับโลก ระดับ
ภูมิภาค และระดับองค์การ จากสภาพแวดล้อมภายนอกเช่น เศรษฐกิจ สังคม การเมือง (รัตติกรณ์   
จงวิศาล, 2552)  ซึ่งการเปลี่ยนแปลงเร่ืองที่ไม่สามารถปฏิเสธได้ ยิ่งโลกเปลี่ยนแปลงรวดเร็วและผัน
ผวนมากเท่าใดก็จะส่งผลกระทบต่อองค์การมากขึ้นเช่นกัน การเปลี่ยนแปลงองค์การเพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงจึงนับเป็นสิ่งส าคัญยิ่ง กล่าวคือ องค์การต้องมีการพัฒนาลักษณะของผู้น าสมัยใหม่ให้
รู้จักวิเคราะห์และวางแผนและปรับองค์การให้สอดรับหรือน าหน้าการเปลี่ยนแปลง   (ยิ่งศักดิ์      
นันทิวรรณกุล, 2550)  รวมถึงลักษณะผู้น า ต้องสร้างบรรยากาศในการท างาน ให้พนักงานท างานได้
อย่างมีความสุข เช่นน้ี ลักษณะผู้น าจึงเป็นปัจจัยส าคัญ ในการพัฒนาองค์การให้เติบโต เช่นเดียวกับ 
Danuser  (2009)  ที่กล่าวไว้ว่า ผู้น าเป็นผู้ที่มีความส าคัญต่อความอยู่รอดขององค์การ และเป็นจุด
รวมแห่งพลังของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผู้ก าหนดเป้าหมายและกระตุ้นให้สมาชิกปฏิบัติงานโดยแสดง
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บทบาทความเป็นผู้น าผ่านการใช้ภาวะผู้น าที่เหมาะสม ซึ่งภาวะผู้น าเป็นความสามารถของบุคคลที่
จะน ากลุ่มของตนให้บรรลุสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ (มัลลิกา ต้นสอน, 2544) นอกจากนี้ 
ผู้น ายังเป็นผู้ที่มีบทบาทในการเปลี่ยนแปลง (Change Management) ในการพัฒนาคุณภาพของ
องค์การ และคุณภาพการท างานของพนักงานในองค์การ ให้มีความรูค้วามสามารถในการท างานให้
ดียิ่งขึ้น และท างานอย่างมีความสุข และการที่พนักงานท างานด้วยความสุขก็จะท าให้ผลงานมี
ประสิทธิภาพสูง (ศิริลักษณ์  เมฆสังข์ , 2551,น.033) จากศึกษาข้อมูลพบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ (พิมพรรณ  สุริโย, 2553) และภาวะผู้น ายังส่งต่อ
ความสุขทางจิตใจของพนักงาน (Gilbreath, James Bradford, 2001) รวมทั้งความสุขในการท างาน
ด้วย (Lin, Yu-Tsu, 2003; Kuoppala, Lamminpää, Liira, & Vaino, 2008; Lee a, &  Lee, 2007)   
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพมีอยู่มากมาย และมี
ความหลากหลาย เช่น ด้านการศึกษา ด้านสุขภาพ ด้านธุรกิจ ซึ่งแต่ละวงการ ได้น าเสนอในแง่มุม
ของภาวะผู้น ากับประสิทธิผลขององค์การ และผลการปฏิบัติงาน (มนัสนันท์  หัตถศักดิ์, 2551) 
ส่วนด้านประเด็นภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพ กับประเด็นด้านความสุขในการท างานของพนักงานพบว่า  
มีการศึกษาวิจัยน้อยมากทั้งในประเทศและต่างประเทศ และจากการทบทวนงานวิจัยพบว่า มี
การศึกษาในประเด็นเร่ืองภาวะผู้น ากับความสุขในการท างาน (Kuoppala,  Lamminpää, Liira, & 
Vaino, 2008) แต่ไม่พบในเร่ืองภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพ ดังนั้นท าให้ผู้วิจัยสนใจจะศึกษาว่า รูปแบบ
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพแบบใดมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานมากที่สุด ซึ่ง
ผลงานวิจัยจะช่วยให้องค์การต่างๆสามารถ พัฒนาและคัดเลือกผู้น าที่เหมาะสมเข้ามาพัฒนาองค์การ
ให้มีความเข้มแข็งต่อไปในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง 

ส าหรับในประเทศไทย ซึ่งมีวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ที่นับว่ามีความส าคัญ
มากในการพัฒนาประเทศ โดย GDP ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม( SMEs) ในปี 2553 มี
มูลค่า 955,249.4 ล้านบาทคิดเป็นสัดส่วนร้อยละ37.2 ของ GDP รวมทั้งประเทศ และถ้ามอง
โครงสร้าง GDP ของประเทศจ าแนกตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจพบว่า ร้อยละ 11.6 เป็นมูลค่าที่เกิด
จากภาคเกษตร ขณะที่อีกร้อยละ 88.4 เป็นผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ ที่เกิดจากภาคนอกเกษตร 
เมื่อพิจารณาโครงสร้าง GDP ของภาคนอกเกษตร พบว่า ภาคการผลิตเป็นกิจกรรมทางเศรษฐกิจที่มี
บทบาทต่อเศรษฐกิจสูงคิดเป็นร้อยละ 34.1 ของมูลค่า GDP รวม รองลงมาได้แก่ ภาคการบริการซึ่ง
มีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 30.9 และภาคการค้าและการซ่อมบ ารุงมีบทบาทเป็นล าดับสาม มีสัดส่วน
คิดเป็นร้อยละ 14.1 โดยทั้ง 3 ภาคกิจกรรมทางเศรษฐกิจมีสัดส่วนมูลค่า GDP รวมกันคิดเป็นร้อยละ 
79.1ของมูลค่า GDP รวม และคิดเป็นร้อยละ 89.5 ของมูลค่า GDP ภาคนอกเกษตร ปัจจุบันจ านวน
วิสาหกิจรวมทั้งประเทศ มีจ านวนทั้งสิ้น 2,896,106 ราย คิดเป็นร้อยละ 99.8 ของวิสาหกิจทั้งหมด
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ในประเทศไทย จ าแนกเป็นวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม จ านวน 2,896,106 ราย จ าแนกเป็น
วิสาหกิจขนาดย่อม จ านวน2,884,041 ราย วิสาหกิจขนาดกลาง จ านวน 12,065 ราย และเป็น
วิสาหกิจขนาดใหญ่ จ านวน 4,653 ราย โดยวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม มีสัดส่วนร้อยละ 
99.8 ของวิสาหกิจทั้งหมด และสิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่งคือ การจ้างงานในวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมนั้น มีการจ้างงานในกิจการทุกขนาดรวมทั้งสิ้น 12,405,597 คน โดยเป็นการจ้างงาน
ในวิสาหกิจขนาดใหญ่ (LE) 2,704,243 คน และเป็นการจ้างงานใน SMEs จ านวน 9,701,354 คน 
หรือร้อยละ 78.20 ของการจ้างงานรวมทั้งหมด ( ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม (สสว.), 2553) ซึ่งจากข้อมูล ท าให้ทราบถึงความส าคัญของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ว่า มีความส าคัญต่อเศรษฐกิจอย่างมากดังนี้ 1) ช่วยสร้างงาน 2) สร้างมูลค่าเพิ่ม  3) สร้างเงินตรา
ต่างประเทศ  4) ช่วยประหยัดเงินตราต่างประเทศ 5) เป็นจุดเร่ิมต้นในการลงทุนและสร้างเสริม
ประสบการณ์  6) ช่วยเชื่อมโยงกับกิจกรรมขนาดใหญ่ 7) เป็นแหล่งพัฒนาทักษะและฝีมือของคนใน
ชุมชน (กรุงเทพธุรกิจ, 2552 ) ดังนั้น การพัฒนาประเทศในปัจจุบันและอนาคต ควรให้ความส าคัญ
กับธุรกิจ SMEs มากขึ้นเพื่อสร้างความเข้มแข็งให้กับประเทศ  อีกทั้งในปัจจุบันทางภาคการส่งเสริม
การลงทุน ได้มีการเล็งเห็นถึงความจ าเป็นในการพัฒนากลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ให้
สามารถเติบโตและมีความมั่นคงทางธุรกิจมากขึ้นโดยส่งเสริมให้วิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อมสามารถเข้าถึงแหล่งทุนได้ง่าย โดยมีการจัดตั้งตลาดหลักทรัพย์ ขึ้นมารองรับวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม เรียกว่า ตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ ซึ่งการจัดตั้งอยู่ภายใต้พระราชบัญญัติ
หลักทรัพย์ และตลาดหลักทรัพย์ เพื่อเป็นตลาดทางเลือกในการระดมทุนระยะยาวของธุรกิจ  เปิด
ด าเนินการอย่างเป็นทางการเมื่อวันที่ 21 มิถุนายน 2542 โดยภารกิจหลักของตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม 
เอ ไอ คือส่งเสริมธุรกิจส าหรับอนาคตในยุคเศรษฐกิจใหม่ (New Economy) ธุรกิจที่มีการเติบโตสูง 
(Hi-Growth) ธุรกิจการใช้ภูมิปัญญา (Knowledge Based) และธุรกิจนวัตกรรม (Innovation) ซึ่งส่วน
ใหญ่เป็นธุรกิจของคนรุ่นใหม่ ที่มีแนวโน้มที่จะเติบโตไปกับกระแส เศรษฐกิจในอนาคต ให้เข้าถึง
แหล่งเงินทุนระยะยาวที่มีประสิทธิภาพ และระดมทุนจากตลาดทุนได้ สะดวก การเข้าจดทะเบียน
ในตลาดหลักทรัพย์ถือเป็นก้าวส าคัญในการเติบโตของบริษัท  ท าให้ธุรกิจเติบโตไปสู่ระดับ
มาตรฐานสากล และเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันให้สูงขึ้น นอกจากนี้ยังช่วยเสริมสร้างภาพลักษณ์
และความน่าเชื่อถือให้กับบริษัท รวมถึงสร้างความภาคภูมิใจให้กับพนักงานในบริษัทและสามารถ
ดึงดูดบุคลากรที่มี ความสามารถเข้ามาร่วมงานกับบริษัทได้ง่ายขึ้น ซึ่งท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษา
ประชากรในกลุ่มนี้ และจากการศึกษาพบว่าการศึกษาข้อมูลของประชากรในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม 
เอ ไอ ยังมีน้อยมาก  ดังนั้น การวิจัยคร้ังนี้ จะท าให้ได้ข้อมูลที่เป็นองค์ความรู้ใหม่ได้  ปัจจุบันมี
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บริษัทที่เข้าร่วมกับตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ จ านวน 66 บริษัท (ภาคผนวก ก) ( mai Stock Focus, 
2554)  

จากเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่าง
ความสุขกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ
เน่ืองจากความสุขนั้นเป็นเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับ “ คน” ซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององค์การ และ
ความสุขที่เกิดขึ้นในองค์การสามารถเพิ่มผลผลิตหรือผลงานให้สูงขึ้น เพิ่มความมีประสิทธิผลของ
องค์การ เช่น ผลก าไรมากขึ้น การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายขององค์กร (ณฐพร   ชะลอลักษณ์, 
2553) และความสุขในการท างานยังส่งผลโดยตรงต่อพนักงาน ลูกค้าและองค์การ รวมทั้งความสุข
ในการท างานเป็นสิ่งที่ดึงดูด และรักษาพนักงานให้ท างานกับองค์การต่อไปด้วย และรวมถึงผล
การศึกษานี้ จะช่วยให้ผู้บริหารองค์การและนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความเข้าใจเร่ืองความสุข
ในการท างานเพิ่มมากขึ้น และสามารถน าผลการศึกษาดังกล่าว มาประยุกต์ในการพัฒนาบรรยากาศ
และสภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อส่งเสริมให้พนักงานมีความสุขในการท างาน มีความ
กระตือรือร้นที่จะพัฒนาและเพิ่มผลผลิตตลอดจนคุณภาพให้ดีขึ้น รวมถึงท าให้พนักงานท างานได้
อย่างเต็มศักยภาพ มีขวัญและก าลังใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง ส่งผลให้เกิดความสุขและรักใน
การท างานท าให้พนักงานยังคงอยู่กับองค์การต่อไป (ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว, 2551, น.1)  

 
1.2 ค ำถำมงำนวิจัย 

ค าถามในการวิจัยเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างความสุขกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอได้ก าหนดไว้ดังนี้ 

1. ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
หรือไม่ 

 2. รูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยรูปแบบ
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ปัจจัยความสุขในการท างาน และปัจจัยผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในองค์การที่มีลักษณะการประกอบการธุรกิจต่างกันของธุรกิจการผลิตกับธุรกิจการบริการมีความ
แตกต่างกันหรือไม่ 
 
1.3 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

การศึกษางานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์ดังนี้ 
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1. เพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์  ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ  ปัจจัยด้านความสุขในการท างานและปัจจัย
ด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2. เพื่อเปรียบเทียบรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน 
และปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระหว่างธุรกิจการผลิตกับธุรกิจการบริการ 
 
1.4 นิยำมศัพท์ท่ีใช้ในกำรศึกษำ 

ควำมสุขในกำรท ำงำน หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนอง 
ต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างานหรือประสบการณ์ของบุคคลในขณะปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
ความพึงพอใจในงาน  ความอ่อนล้าทางอารมณ์  ความสุขของพนักงาน      

ผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน หมายถึง ผลจากการประเมินผลลัพธ์การปฏิบัติงานของ 
บุคคลในด้านต่างๆ อันเนื่องมาจากการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้แบบเดียวกันทั่วทั้ง
องค์การ ประกอบด้วย  อัตราการขึ้นเงินเดือน  การประเมินของผู้บังคับบัญชา 

ข้อปฏิบัติทำงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง การด าเนินกิจกรรมต่างๆที่เกี่ยวกับ
บุคลากรโดยเร่ิมตั้งแต่การสรรหาและคัดเลือกพนักงานที่มีความรู้เข้ามาสู่องค์กร พร้อมทั้งฝึกอบรม
และพัฒนาให้มีความพร้อมในการท างาน รวมถึงให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน พร้อมแสวงหาวิธีการธ ารงรักษาพนักงานให้อยู่ในองค์กร
รวมทั้งการก าหนดรางวัลต่างๆเพื่อการสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และการสร้างความ
มั่นคง และความปลอดภัยให้กับพนักงานในการปฏิบัติ เมื่อสมาชิกต้องพ้นจากการปฏิบัติงานด้วย
เหตุใดในงานต้องแสวงหาวิธีช่วยเหลือให้สมาชิกสามารถพึ่งพาตนเองในการด ารงชีวิตต่อไป   

กำรสรรหำและกำรคัดเลือก หมายถึง การหาคนดีมีความรู้ความสามารถเข้ามาในองค์กร 
กำรฝึกอบรมและกำรพัฒนำ หมายถึง การที่องค์การหรือหน่วยงานจัดขึ้นเพื่อพัฒนา

บุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะในการท างานเพื่อยกระดับมาตรฐานในการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ 

กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน หมายถึง การที่องค์กรประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงาน
ในด้านต่างๆ  ทั้งผลงานและคุณลักษณะอ่ืนๆที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานในระยะเวลาที่ก าหนดไว้
เพื่อใช้ในการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

กำรให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ หมายถึง การให้ค่าจ้าง หรือเงินเดือน สวัสดิการและ
ผลประโยชน์อ่ืนซึ่งบริษัทก าหนดให้ เพื่อเป็นการตอบแทนการท างาน โดยที่พนักงานต้องปฏิบัติ
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หน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย โดยใช้วิชาความรู้ ทักษะ ความช านาญตามต าแหน่งของงาน ซึ่งตน
ได้รับไว้ตามสัญญาจ้างแรงงาน 

กำรธ ำรงรักษำพนักงำน หมายถึง การดูแลเร่ืองสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน 
โดยพิจารณาจากสภาพและบรรยากาศการท างานว่ามีสิ่งใดปั่นทอนสุขภาพและความปลอดภัยของ
พนักงาน และรวมถึงเคร่ืองป้องกันอันตรายต่างๆได้มีการเตรียมพร้อมหรือไม่ อีกทั้งจัดให้มีการให้
ค าปรึกษาแก่พนักงานด้วยเพื่อธ ารงรักษาให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานกับองค์การด้วยความสุขทั้ง
กายและจิตใจ 

กำรให้ควำมมั่นคงแก่พนักงำน หมายถึง การท าให้พนักงานมีความรู้สึกมั่นคงในการ
ท างาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์กร 

กำรลำออกของพนักงำนและกำรพ้นจำกงำน  หมายถึง การพ้นจากสภาพท างาน
เน่ืองจาก การลาออก ทุพพลภาพ และเกษียณอายุ 

รูปแบบภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนสภำพ หมายถึง  พฤติกรรมของผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

กำรใช้อิทธิพลด้ำนอุดมกำรณ์ หมายถึงพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกซึ่งการเป็น
ตัวอย่างที่ดีและท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ ความรู้สึกไว้วางใจ ให้ความเคารพนับถือ 
ศรัทธา มีการแสดงออกทางอารมณ์ที่เหมาะสมซึ่งท าให้ผู้น าสามารถใช้ความพยายามโน้มน้าว
ความคิดผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ 

กำรมุ่งควำมสัมพันธ์เป็นรำยบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกด้วยการ
สื่อสารให้ผู้ตามทราบถึง ความคาดหวังที่สูงของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม ด้วยการสร้างแรงดลใจโดยจูงใจ
ให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การ ในทางปฏิบัติผู้น ามักจะใช้สัญลักษณ์การปลุก
เร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มท างานร่วมกัน เพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการท าประโยชน์เฉพาะตน ผู้น าจึงถือ
ได้ว่าเป็นผู้ส่งเสริมน้ าใจแห่งการท างานทีม ผู้น าจะพยายามจูงใจให้ผู้ตามให้ท างานบรรลุเกิน
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยสร้างจิตส านึกของผู้ตามให้เห็นความส าคัญว่าเป้าหมายและผลงานนั้น
จ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าประสบ
ความส าเร็จได้ 

กำรดลใจ  หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าในการจุดประกายความคิดที่ท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความท้าทายในการท างานและใช้ความพยายามท างานให้ส าเร็จ สร้างความ
คาดหวังว่าทุกอย่างสามารถหาทางออกได้และงานทุกอย่างสามารถท าให้บรรลุเป้าหมายได้ ท าให้
เกิดความรักที่จะท างาน มีความผูกพันในองค์กรและเกิดทัศนคติที่ดี  ซึ่ งจะท าให้เกิดการ
กระตือรือร้นในการท างาน และอยากท างานเพื่อส่วนรวมมากว่าท างานเพื่อตนเอง 
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กำรกระตุ้นกำรใช้ปัญญำ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น ากระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิด
ความคิด ริ เ ร่ิมในสิ่ งใหม่ๆ  แก้ปัญหาเก่ าด้วยวิธี ใหม่ๆ  ไม่ยึดติดกับสิ่ ง เก่ า  ส่ ง เส ริมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาน าเสนอแนวคิดใหม่ๆในการแก้ไขปัญหาและมีการแก้ไขปัญหาที่เป็นระบบมาก
ขึ้น มีการท าให้เห็นว่าทุกอย่างสามารถแก้ไขได้และเอาชนะอุปสรรคต่างๆได้ มีวิธีหลากหลายใน
การแก้ไขปัญหา หรือในการท างาน ไม่หลงอยู่กับวิธีเดิมๆท าให้เกิดการเปลี่ยนรูปแบบในการคิด
แก้ไขปัญหาและเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 

กำรประเมินของผู้บังคับบัญชำ หมายถึง กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในเร่ืองความรู้ ความสามารถ ทักษะและพฤติกรรมการท างานของพนักงาน 

อัตรำกำรขึ้นเงินเดือน หมายถึง จ านวนเงินที่พนักงานได้รับเป็นพื้นฐานจากการท างาน
ตามสัญญาว่าจ้างที่ตกลงก่อนเข้าท างานโดยมีการปรับอัตราการขึ้นเงินเดือนประจ าปี 

ควำมพึงพอใจในงำน  หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีซึ่งเป็นสภาวะอารมณ์
ทางบวก อันเป็นผลมาจากการรับรู้เกี่ยวกับการท างาน เพื่อนร่วมงาน ผู้น า สภาพแวดล้อมในที่
ท างาน 

ควำมอ่อนล้ำทำงอำรมณ์ หมายถึง ความเหนื่อยอ่อนทางอารมณ์ ซึ่งเป็นความอ่อนล้า
ทางอารมณ์ที่เกิดทางจิตใจจนรู้สึกเหนื่อยใจ ไม่มีพลังเผชิญ รู้สึกผิดหวัง รู้สึกเครียด และรู้สึกไม่มี
พลังใจเหลือจนสามารถให้ผู้อ่ืนได้ 

ควำมสุขของพนักงำน หมายถึง  ความรู้สึกมีคุณค่า มั่นใจในคุณค่าของตนเองจาก
ภายใน ท าให้สามารถด าเนินชีวิตต่อไปอย่างมีความสุขในชีวิตการท างาน 

ขนำดของวิสำหกิจ หมายถึง ขนาดของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมซึ่งในที่นี้
หมายถึงกิจการผลิตสินค้าและกิจการให้บริการที่มีสินทรัพย์ถาวรคือ กิจการผลิตสินค้าและกิจการ
ให้บริการขนาดกลางคือมีสินทรัพย์ถาวรตั้งแต่ 51-200 ล้านบาทและมีพนักงานตั้งแต่ 51-200 คน
และกิจการผลิตสินค้าและกิจการให้บริการขนาดย่อมคือมีสินทรัพย์ถาวรไม่เกิน 50 ล้านบาทและมี
พนักงานไม่เกิน 50  คนโดยอ้างอิงตามลักษณะธุรกิจ SMEs ตามพระราชบัญญัติส่งเสริมวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม พ.ศ.2543 ตามกฎกระทรวงอุตสาหกรรม ก าหนดจ านวนการจ้างงานและ
มูลค่าสินทรัพย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  พ.ศ.2545 อาศัยอ านาจพระราชบัญญัติ
ส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พ.ศ.2543 ได้ก าหนดลักษณะวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมโดยมีหลักเกณฑ์ 

ธุรกิจกำรผลิต หมายถึง ธุรกิจการผลิตที่เป็นลักษณะของการประกอบการอุตสาหกรรม
ทุกประเภท โดยความหมายที่เป็นสากลของการผลิตก็คือ การเปลี่ยนรูปวัตถุให้เป็นผลิตภัณฑ์ใหม่
ด้วยเคร่ืองจักร หรือเคมีภัณฑ์โดยไม่ค านึงถึงว่างานนั้นท าโดยเคร่ืองจักรหรือด้วยมือทั้งนี้ ธุรกิจการ
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ผลิตยังรวมถึงการแปรรูปผลิตผลการเกษตรอย่างง่ายที่มีลักษณะเป็นการอุตสาหกรรม การผลิตที่มี
ลักษณะเป็นวิสาหกิจชุมชนและการผลิตที่ เป็นการประกอบอุตสาหกรรมในครัวเรือนด้วย
(ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2553) 

ธุรกิจกำรบริกำร หมายถึงธุรกิจที่เสนอให้บริการแก่ลูกค้าซึ่งครอบคลุมถึงการศึกษา   
การสุขภาพ การบันเทิง การขนส่ง การก่อสร้างและอสังหาริมทรัพย์ การโรงแรมและหอพัก การ
ภัตตาคาร การขายอาหาร การขายเคร่ืองดื่มของภัตตาคารและร้านอาหาร การให้บริการเช่าสิ่ง
บันเทิงและการพักผ่อนหย่อนใจ การให้บริการส่วนบุคคลบริการในครัวเรือน บริการที่ให้กับธุรกิจ 
การซ่อมแซมทุกชนิดและการท่องเที่ยวและธุรกิจที่เกี่ยวเนื่องกับการท่องเที่ยว (ส านักงานส่งเสริม
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2553) 

ตลำดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ (Market for Alternative Investment - MAI) หมายถึง ตลาด
หลักทรัพย์แห่งที่สองของประเทศไทย  มีจุดประสงค์การท างานโดยทั่วไป เหมือนกับ ตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย (SET) คือ ท าหน้าที่เป็นตลาดทุน เพื่อให้กิจการต่างๆ สามารถระดม
เงินทุนเพิ่มเติมจากสาธารณะได้ แต่ตลาดใหม่นี้  จะเน้นไปที่กิจการขนาดกลางและขนาดย่อม             
( เอส เอ็ม อี - SME) และกิจการเกี่ยวกับนวัตกรรม โดยได้ผ่อนผันหลักเกณฑ์ต่างๆ ลง เช่น  ทุน
ช าระแล้วขั้นต่ าของหลักทรัพย์ในตลาดหลัก คือ 200 ล้านบาท ในขณะที่ขั้นต่ าของตลาดใหม่ ลดลง
เป็น 40 ล้านบาท เป็นต้น เพื่อเปิดโอกาสให้กิจการขนาดเล็ก ที่ไม่สามารถเข้าตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทยได้ ได้มีหนทางในการระดมทุน ปัจจุบันมีบริษัทที่เข้าร่วมกับตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ 
ไอ (MAI) จ านวน 66 บริษัท  (mai Stock Focus, 2554) 

บริษัทท่ีจดทะเบียนในตลำดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ หมายถึง บริษัทขนาดกลางและเล็กที่
มีศักยภาพในการเติบโต ที่เข้าจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ โดยทุนช าระแล้วไม่น้อย
กว่า 20 ล้าน ส่วนของผู้ถือหุ้นไม่น้อยกว่า 20ล้าน และจ านวนผู้ถือหุ้นไม่น้อยกว่า 300 ราย (mai 
Stock Focus, 2554) 
 
1.5 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 

การศึกษาวิจัยครั้งน้ีมีประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับดังต่อไปนี้ 
1. ภาคธุรกิจ สามารถน าผลจากการศึกษา มาเป็นรากฐานแห่งความเข้าใจ และเป็นแนวทางใน

การเสริมสร้างความสุขในการท างาน โดยมุ่งเน้นในด้านการวางแผนเชิงยุทธ์ และวิธีการปฏิบัติ
เพื่อให้สมาชิกภายในองค์การมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี 

2. ภาคธุรกิจ สามารถน าผลจากการศึกษาที่ได้ ไปก าหนดนโยบายในการพัฒนาภาวะผู้น า
ภายในองค์การ ที่เสริมสร้างความสุขในการท างานให้กับพนักงาน รวมทั้งผลการวิจัยยั งสามารถ
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เป็นแนวทาง ในการคัดเลือกรูปแบบผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพขององค์การในรุ่นต่อไปในอนาคต 
เพื่อให้เหมาะสมกับการเสริมสร้างองค์การให้มีความสุข 

3. ภาคธุรกิจ สามารถน าผลจากการศึกษา ไปก าหนดรูปแบบ แนวปฏิบัติ หรือวิธีการการจูงใจ
ต่างๆ เพื่อสร้างความสุขในการท างานให้กับพนักงานในองค์การ รวมถึงการสร้างแผนเชิงกลยุทธ์
ในการจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมาย และช่วยลดปัญหาการลาออก  เพิ่มความ
ผูกพันในองค์การและเพิ่มสมรรถนะให้กับพนักงานด้วย 

4. องค์ความรู้ที่เพิ่มขึ้นจากการศึกษาครั้งน้ี จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาในเร่ืองความสุขใน
การท างานให้กับภาคธุรกิจอ่ืนๆ  หรือสาขาวิชาต่างๆ  ที่เกี่ยวข้องเพื่อให้พนักงานมีความสุขและมี
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ดีเพิ่มขึ้นโดยทราบข้อมูลของปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสัมพันธ์โดยตรงต่อความสุขในการท างานและผลการปฏิบัติง านของ
พนักงานท าให้สามารถพัฒนาธุรกิจได้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

5. ผลที่ได้จากการวิจัยนี้  สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางการในการพัฒนาความสุขในการ
ท างาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ในด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ
รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพเชิงบูรณาการ 

 

1.6 ขอบเขตของกำรศึกษำ 
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตในการศึกษา เฉพาะปัจจัยด้านข้อปฏิบัติ

ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ  ปัจจัยด้านความสุข
ในการท างานและปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมุ่งศึกษาที่พนักงานของธุรกิจใน
ภาคการผลิตและธุรกิจในภาคการบริการของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ 
แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือขอบเขตด้านประชากรและพื้นที่ ขอบเขตด้านเนื้อหา และขอบเขตด้านเวลา 
มีรายละเอียดดังน้ี 

1.6.1 ขอบเขตด้านประชากรและพื้นที่ 
ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้คือ พนักงานบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม 

เอ ไอ จ านวน 20,596  คนจาก 66 บริษัท สาเหตุที่ผู้วิจัยก าหนดประชากรกลุ่มเป้าหมายในการวิจัย
เป็นพนักงานบริษัทฯ มีประเด็นดังนี ้ 

1) วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมสามารถยืนหยัดอยู่ได้ด้วยคุณลักษณะเด่นของ
ความคล่องตัว มีความยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งในการผลิต และจัดจ าหน่าย รวมทั้งสามารถ
ดูแลจัดการธุรกิจได้อย่างทั่วถึง 

DPU



15 

2) วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเหมาะกับกระแสธุรกิจที่ต้องการการตอบสนองที่
รวดเร็ว 

3) วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม นับว่ามีความส าคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของ
ประเทศในหลาย ๆ ด้าน เป็นแหล่งจ้างงานขนาดใหญ่ของประเทศ เนื่องจากครอบคลุมเกือบทุก
ภาคอุตสาหกรรม ซึ่งปัจจุบันจ านวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมีจ านวน 2,896,106 ราย ซึ่ง
คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 99.8 ของวิสาหกิจทั้งหมด และสิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่งคือ การจ้างงานใน
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมนั้น มีการจ้างงานใน SMEs จ านวน 9,701,354 คน หรือร้อยละ 
78.20 ของการจ้างงานรวมทั้งหมด 

ดังนั้น วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม จึงเป็นแหล่งรองรับแรงงานจ านวนมากเข้าสู่
กระบวนการผลิต และการบริการ เป็นแหล่งใช้ทรัพยากรของประเทศ ในการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับ
ระบบเศรษฐกิจ และภายใต้ภาวะเศรษฐกิจตกต่ า ซึ่งวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม จะมีความ
คล่องตัวสูงในการปรับตัวได้ดีกว่าธุรกิจขนาดใหญ่ และเป็นผู้มีบทบาทในการช่วยลดความเสี่ยง
ของระบบเศรษฐกิจ ด้วยการเชื่อมโยงการผลิตกับผู้ผลิตรายใหญ่ในลักษณะของการรับช่วงผลิต 
และที่ส าคัญวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเป็นเหมือนจุดก าเนิดของผู้ประกอบการใหม่ที่ส าคัญ
ยิ่งส าหรับการพัฒนาประเทศต่อไปในอนาคต  

4) วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ส าหรับประเทศไทย ยังคงประสบปัญหาต่าง ๆ 
สะสมมาเป็นเวลานาน จากผลการวิจัยที่ผ่านๆ มา ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ชี้ให้เห็นถึงปัญหา
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เช่น การขาดแคลนเงินทุน ปัญหาแรงงานโดยมีการใช้
แรงงานที่มีการศึกษาอยู่ในระดับต่ าและมีอัตราการเปลี่ยนงานสูง ขาดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
ปัญหาทางการตลาด ข้อจ ากัดด้านเทคโนโลยีการผลิต ด้านการบริหารจัดการ ซึ่งสอดคล้องกับผล
การศึกษาของธนาคารโลกที่ชี้ว่า วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมีความได้เปรียบมากกว่าธุรกิจ
ขนาดใหญ่ในด้านความคล่องตัวและด้านความยืดหยุ่นในการด าเนินงาน แต่ถึงอย่างไรวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม ก็ยังต้องเผชิญกับปัญหาที่เกี่ยวกับด้านการบริหารงาน เช่นด้านเงินทุน 
ด้านแรงงานและด้านเทคโนโลยี ประกอบกับภาวะเศรษฐกิจที่ถดถอยและมีการแข่งขันกันอย่าง
รุนแรงในตลาดการค้าเสรี (สถาบันพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2553) จึงเป็นสาเหตุ
ท าให้ผู้บริหารและพนักงานเกิดภาวะเครียดในการท างานท าให้ไม่มีความสุขในการท างาน เป็นผล
ให้มีความขัดแย้งในองค์การ การขาดงานของผู้ปฏิบัติงาน ผลงานตกต่ าลง การเกิดอุบัติเหตุหรือ
ความผิดพลาดในการท างาน อัตราการลาออก จากประเด็นดังกล่าว ท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาใน
ประเด็นเร่ืองของความสุขในการท างาน โดยมุ่งศึกษาในบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ 
เอ็ม เอ ไอ ว่า มีปัจจัยใด ที่ส่งผลต่อความสุขของพนักงานและมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
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พนักงาน เพื่อเสริมสร้างให้องค์การมีความแข็งแกร่ง ซึ่งถือเป็นกุญแจส าคัญที่จะช่วยพลิกฟื้น
กิจกรรมทางเศรษฐกิจของประเทศ และเสริมสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ
ต่อเน่ืองไปในระยะยาว 

ดังนั้น การเลือกประชากรที่ผู้วิจัยจะศึกษานั้น ผู้วิจัยจึงเลือกบริษัทที่จดทะเบียนใน
ตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ ซึ่งเป็นวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ที่มีพลวัตรของการ
เปลี่ยนแปลงได้ดีกว่าองค์การขนาดใหญ่ กล่าวคือมีความคล่องตัวและยืดหยุ่นได้ดีกว่าองค์การ
ขนาดใหญ่ นอกจากนี้ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม สามารถเอ้ือโอกาสให้พนักงานมีความ
ใกล้ชิด กับทางผู้น า ซึ่งพนักงานสามารถสังเกตพฤติกรรมของผู้น าได้ชัดเจนมากกว่า องค์การขนาด
ใหญ่ จึงเหมาะสมกับการศึกษาในคร้ังนี้ เพราะการศึกษาคร้ังนี้มีการศึกษา ตัวแปรส าคัญเกี่ยวกับ
ผู้น าคือรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ผู้วิจัยจึงเลือกศึกษาบริษัทในตลาด เอ็ม เอ ไอ มาเป็น
ตัวแทนในการศึกษาครั้งน้ี  

1.6.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
การวิจัยคร้ังนี้ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างาน กับผลการ

ปฏิบัติงาน โดยผู้วิจัยเน้นศึกษาเน้ือหาในประเด็นต่างๆดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
1) ข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พัฒนาตามแนวคิดของ Tsai Cheng-Hua, 

Chen Shyh –Jer, and Shih-Chien (2009) และ Feng-Hui Lee and Tzai-Zang Lee (2007) 
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 7 ตัว คือ การสรรหาและการคัดเลือก  การฝึกอบรมและการพัฒนา  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ  การให้ความมั่นคงของพนักงาน 
การธ ารงรักษาพนักงาน และการลาออกของพนักงาน และการพ้นจากงาน 

2) รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพพัฒนาตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1992) 
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวคือ การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์  การมุ่งความสัมพันธ์เป็น
รายบุคคล  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  การดลใจ 

3) ความสุขในการท างาน ประกอบด้วย  ความพึงพอใจในงานพัฒนาตามแนวคิดของ
มหาวิทยาลัยมินเนโซต้า (Minnesota Satisfaction Questionnaire -MSQ)  ความอ่อนล้าทางอารมณ์
พัฒนาตามแนวคิดของ Maslach and Jachson (Maslach Burnout Inventory) (1996) และความสุข
ของพนักงานซึ่งพัฒนาตามแนวคิดของ Hills and Argyle (2002) 

4) ผลการปฏิบัติงานของพนักงานพัฒนาขึ้นเองโดยผู้วิจัย ประกอบด้วย   อัตราการขึ้น
เงินเดือน   การประเมินของผู้บังคับบัญชา 
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1.6.3 ขอบเขตด้านเวลา 
ในส่วนของขอบเขตด้านเวลา ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลในช่วงเดือนสิงหาคม 

2554 ถึงเดือนตุลาคม 2554 
 
1.7 เนื้อหำของวิทยำนิพนธ์  

ส าหรับเนื้อหาของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้  จะประกอบด้วยเนื้อหางานวิจัย  5 บท
ประกอบด้วย 

บทที่ 1 บทน าเป็นการอธิบายถึงที่มาและความส าคัญของปัญหา  วัตถุประสงค์ของ
การวิจัย ขอบเขตของการศึกษาวิจัย  นิยามศัพท์ที่ใช้ในการศึกษา และประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ
จากการศึกษาครั้งน้ี  

บทที่ 2 เป็นการทบทวนวรรณกรรมและการเสนอแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัย
ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับปัญหาและวัตถุประสงค์ของการวิจัย การพัฒนาสมมติฐาน และกรอบแนวคิด
การวิจัย ซึ่งน ามาเพื่อส าหรับใช้ก าหนดขอบเขตของงานวิจัย และก าหนดความสัมพันธ์ตามข้อ
สันนิษฐาน เพื่อน าไปท าการทดสอบต่อไป  

บทที่ 3 เป็นระเบียบวิธีวิจัย ส าหรับในบทนี้เป็นการอธิบายถึง ประชากรและตัวอย่าง 
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล รวมทั้งเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิเคราะห์ เพื่อตอบ
ค าถามงานวิจัย  

บทที่ 4 เป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นการวิเคราะห์ผลการศึกษาโดย
จัดล าดับ การน าเสนอตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยและสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้  

บทที่ 5 เป็นการสรุปผลของงานวิจัยที่ได้จากการศึกษาคร้ังนี้ การอภิปรายผลของ
งานวิจัยที่ได้และการศึกษาเชิงประจักษ์ที่ผ่านมา รวมทั้งข้อเสนอแนะที่ได้จากผลการวิจัย ข้อจ ากัด
ในการศึกษา และข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
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บทที่2 
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1 บทน า 

บทนี้ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน ซึ่งผู้วิจัยได้แบ่ง
การทบทวนวรรณกรรมออกเป็น 5 ตอนได้แก่ 1) บทน า 2) แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 
3) ปัจจัยที่ท าให้เกิดความสุขในการท างาน 4) แนวคิดเกี่ยวความสุขในการท างานกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  5) บทสรุป โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

2.2.1 ความหมายของความสุขในการท างาน 

ความสุข เป็นเร่ืองที่หน่วยงานและองค์การต่างๆ  ให้ความสนใจเป็นอย่างมาก
โดยเฉพาะความสุขในการท างาน เป็นสิ่งส าคัญในการด าเนินชีวิต และเป็นสิ่งที่มนุษย์ทุกคน
แสวงหาและปรารถนา โดยปัจจุบันองค์การอนามัยโลก ได้ให้นิยามความสุขไว้ว่า เป็นภาวะที่มี
ความสมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจและสังคม ปราศจากความเจ็บป่วยใด ๆ (จันทร์ทิรา ไตรรงค์จิต
เหมาะ, 2539) แต่อย่างไรก็ตาม ความสุขมีนักวิชาการหลายท่านกล่าวไว้ว่าความสุขนั้น มี
ความหมายที่ใกล้เคียงกับค าว่า คุณภาพชีวิต และสุขภาพจิต คือหมายถึง ความสามารถในการเรียนรู้
ความสามารถด้านสังคม ความพึงพอใจในชีวิต สภาวะของสุขภาพทุกด้าน และความสามารถใน
การท าหน้าที่ (Fisher, 1992) เช่นเดียวกับพจนานุกรมไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ได้ให้
ความหมายค าว่า “สุข” คือ ความสบายกายสบายใจ มักใช้เข้าคู่กับค าเช่น อยู่ดีมีสุข อยู่เย็นเป็นสุข 
สบายกายสบายใจ โดยการศึกษาจ านวนมากได้มีการแทนค าว่า “ความสุข” ด้วยค าอ่ืนเช่น 
แผนพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่8 มีการใช้ค าว่า “ความอยู่ดีมีสุข” ( Well-Being) 
ให้ความหมายว่า  เป็นความส าเร็จโดยเชื่อมโยงกับโอกาสทางเลือกในการด ารงชีวิต  และ
ความสามารถที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ โดยมีอิสรภาพในการเลือกด ารงชีวิต ดังนั้น ความสุข
(Happiness) จึงเป็นส่วนหนึ่งของ “ความอยู่ดีมีสุข” ซึ่งเป็นเคร่ืองชี้วัดด้านสังคม (สมชาย             
ศักดาเวคีอิสระ, 2544) ซึ่งสอดคล้องกับสถานีวิทยุกระจายเสียงแห่งประเทศไทย (2550) ซึ่งได้
กล่าวถึงการให้ความหมายและการเรียกชื่อของ “ความสุข” ว่ามีค ามากมายที่ใช้ เรียกชื่อ 
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“ความสุข”  ได้แก่  ความเป็นอยู่อันดี  คุณภาพชีวิต  ความพึงพอใจในชีวิต  แต่ค าเรียกของความสุข
ที่ใช้แพร่หลายที่สุด คือค าว่า สุข กับ ผาสุก ซึ่ง 2  ค ามีความหมายคล้ายกัน ค าว่า “สุข” หมายถึง 
สบายกายสบายใจ ไม่เดือดร้อน เช่น คนเราย่อมมีสุขบ้าง ทุกข์บ้าง  ขอให้มีความสุขความเจริญ  

นอกจากนี้ จากการศึกษาเอกสารวิชาการและงานวิจัย เกี่ยวกับเร่ืองความสุขใน         
การท างานพบว่า  มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวความคิด และแนวทางการศึกษาไว้มากมาย ดังนี้ 

Diener (2003) ได้ให้ความหมายความสุขในการท างาน คือ การรับรู้ของบุคลากรถึง
อารมณ ์ความรู้สึกชื่นชอบหรือเป็นสุขกับภารกิจหลัก อันเป็นผลมาจากการท างาน สภาพแวดล้อมที่
เกี่ยวข้องกับการท างาน ซึ่งเป็นการตอบสนองความต้องการของตนเอง ให้ชีวิตมีคุณค่า ได้ท างานที่
เกิดประโยชน์ เกิดความสมหวังในประสบการณ์ที่ได้รับ 

Manion (2003)ได้ให้ความหมายความสุขในการท างานเช่นกันว่า หมายถึง ผลที่เกิดจาก
การเรียนรู ้ซึ่งเป็นผลตอบสนองจากการกระท าที่สร้างสรรค์ของตนเอง  มีการแสดงออกโดยการยิ้ม 
หัวเราะ มีความปลาบปลื้มใจ  ซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และยังเป็นอารมณ์
ในทางบวกที่เกิดจากพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เช่น  การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและ
กัน การมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน  การร่วมกันแสดงความคิดเห็นด้วยเหตุและผล ส่งผลให้
สามารถตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และผลจากการประสบความส าเร็จในการท างาน
ท าให้แสดงอารมณ์ในทางบวก เช่น ความสุข สนุกสนาน ท าให้สถานที่ท างานเป็นที่น่าร่ืนรมย์ 
บุคลากรที่ปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสุขจะท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีในที่ท างาน  มีความรู้สึกที่ดี
ต่องานที่ได้รับมอบหมาย มีความผูกพันในงาน ท าให้คงอยู่ในองค์กรต่อไป 

Warr (1990) กล่าวถึงความสุขในการท างานว่า เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของ
บุคคล ที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างาน หรือประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน 
ประกอบด้วย 1) ความร่ืนรมย์ในงาน (Arousal) เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างาน 
โดยเกิดความรู้สึกสนุกกับการท างาน และไม่มีความรู้สึกวิตกกังวลใด ๆ ในการท างาน 2) ความพึง
พอใจในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างาน โดยเกิดความรู้สึกเพลิดเพลิน ชอบใจ 
พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจและยินดีในการปฏิบัติงานของตน 3) ความกระตือรือร้นในการ
ท างาน (Self - Validation) เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างานโดยเกิดความรู้สึกว่า
อยากท างาน มีความตื่นตัว ท างานได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการ
ท างาน 

Kjerulf  (2006) ได้ให้ความหมายความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้น
ภายในจิตใจของบุคคล ที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างาน โดยที่บุคคลนั้น 1) เกิด
ความรู้สึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ท า  2) รู้สึกว่าได้ท างานที่ดีและมีความภูมิใจในงานที่ท า 3) 
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รู้สึกว่าได้ท างานกับเพื่อนร่วมงานที่ดี 4) รับรู้ว่างานที่ท าอยู่นั้นมีความส าคัญ 5) รับรู้ว่ามีบุคคลที่
เห็นคุณค่าในงานของตน 6) มีความรับผิดชอบต่องานที่ท า  7) มีความรู้สึกสนุกและมีความสุขในที่
ท างาน 8) มีความรู้สึกว่าได้รับการกระตุ้นและเสริมพลังในการท างาน 

Kjerulf (2006) ยังกล่าวต่อว่า ความสุขในการท างานดังกล่าว ไม่สามารถที่จะผลักดัน 
หรือ กดดันให้ใครเกิดความสุขในการท างานได้  ความสุขในการท างานในแต่ละบุคคล  ปัจจัย
เดียวกันอาจท าให้บุคคลหนึ่งมีความสุข ในขณะที่อีกคนหนึ่ง ไม่มีความสุขในการท างาน ดังนั้น 
ความสุขในการท างานหากเกิดขึ้นแล้วจะยืนยาว และความสุขในการท างานไม่สามารถสร้างให้
เกิดขึ้นได้ในทันที 

iOpener (2003) ได้ให้ความหมายความสุขในการท างานว่าหมายถึง การท างานอย่างมี
ความสุข (Happiness at Work) เป็นส่วนผสมพื้นฐานของความส าเร็จทั้งในระดับปัจเจกบุคคลและ
ระดับองค์กร โดยเป็นปัจจัยพื้นฐาน ที่จะขับเคลื่อนความส าเร็จของธุรกิจในองค์กรที่ประสบ
ความส าเร็จ เข้าใจถึงความสัมพันธ์ที่ส าคัญระหว่าง ความสุข ผลผลิต และก าไรขององค์กร เข้าใจว่า
พนักงานที่มีความสุขจะมีความคิดสร้างสรรค์และมุ่งสู่ความเป็นเลิศในผลงาน และรวมถึงพนักงาน
เหล่านั้นยังสร้างแรงบันดาลใจและแรงส่งเสริมให้กับผู้อ่ืนอีกด้วย 

Lyubomirsky (2001) ได้ให้ความหมายความสุขในการท างานว่า เกิดขึ้นได้จากปัจจัยที่
เกี่ยวข้องหลายอย่าง ทั้งด้านปัจจัยส่วนบุคคล ประสบการณ์ แรงจูงใจ ตลอดจนแนวคิดเชิงบวก และ
แนวคิดเชิงจริยธรรม อีกทั้งยังอธิบายว่าความสุขให้ผลลัพธ์ที่ดีหลายประการ เช่น สุขภาพดี  มีความ
อ่อนเยาว์  มีอารมณ์ดี เกิดการตัดสินใจที่ดี และสังคมเข้มแข็ง 

เพ็ญพิชชา  ตั้งมาลา (2553, น.7) ได้ให้ความหมายความสุขในการท างานว่า หมายถึง 
ความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคล ที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างาน หรือ
ประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน ประกอบด้วย ความร่ืนรมย์ในงาน ความพึงพอใจในงาน 

และความกระตือรือร้นในการท างาน 
จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล (2547, น.27) ได้ให้ความหมายความสุขในการท างานว่า หมายถึง 

บุคคลได้กระท าในสิ่งที่ตนเองรัก  และพึงพอใจชอบและศรัทธาในงานที่ท า  พึงพอใจใน
ประสบการณ์ชีวิตที่ตนเองได้รับ ตลอดจนประสบการณ์เหล่านั้น ให้ผลต่ออารมณ์ความรู้สึก
ทางบวกมากกว่าอารมณ์ความรู้สึกทางลบ ท าให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งที่ดีงาม บนพื้นฐานเชิงเหตุผล
และศีลธรรม 

ศิริพร ตันติพูลวินัย (2538) กล่าวว่า การท างานให้สนุก และบังเกิดผลดี จ าเป็นต้อง
สร้างทัศนคติที่เป็นบวกขึ้น เพื่อร่างกายจะได้หลังสารสุข หรือสารบุญ (Endophin) ออกมา ท าให้
ชีวิตมีความสุข ท างานให้เกิดผลดีมีคุณภาพ เพราะจิตใจสบายท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และเกิด
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พลังในงาน และอภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ (2547) ได้ให้ความหมาย ความสุขในการท างานว่าไม่มีสูตร
ส าเร็จ แต่สิ่งที่ต้องมีคือ การมีวินัยในตนเอง ต้องรู้จักตนเอง ว่าชอบอะไร ท าอะไรแล้วจึงจะมี
ความสุขเป็นสิ่งส าคัญมากกว่า รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า เกิดความภาคภูมิใจ  จึงจะส่งผลให้เกิด
ความสุขได้ 

จากความหมายที่รวบรวมไว้ข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า  ความสุขในการท างานเป็น
ความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคล ที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างาน หรือ
ประสบการณ์ของบุคคลในขณะปฏิบัติงาน 

2.2.2 ความส าคัญของความสุขในการท างาน 
ความสุขในการท างาน เป็นเร่ืองที่ใกล้ตัวเรามาก และส่วนใหญ่ก็จะมีการศึกษาวิจัยใน

เร่ืองนี้กันอย่างแพร่หลาย โดยศึกษาในประเด็นเร่ืองของคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งแนวคิด
เหล่านี้มีมานานแล้วโดย จุดเร่ิมต้นของแนวคิดนี้มาจากผลการทดลองที่เรียกว่า  The Hawthorne 
Studies (Mayo, 1946; Roethlisberger, Dickson, & Wright, 1950) ซึ่งพบว่าพนักงานและกลุ่ม
พนักงานสามารถควบคุมเวลาที่ใช้ในการท างาน (The pace of work) และผลิตภาพ (Productivity) 
ขององค์การโดยใช้วิธีการอย่างไม่เป็นทางการได้ (Sheldrake, 1996) กล่าวคือ ปัจจัยภายในตัวบุคคล
และปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีความส าคัญต่อผลิตภาพขององค์การ ผลการทดลองนี้
จุดประกายให้นักวิชาการ และฝ่ายจัดการหันมาสนใจเร่ืองชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงานและการ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับพนักงาน โดยมีความเชื่อพื้นฐานว่าพนักงานที่มีความสุขในการท างานจะ
เป็นพนักงานที่มีผลิตภาพสูง  น าไปสู่แนวคิดมนุษย์สัมพันธ์ (Human Relations Movement) 
(Cascio,1995) และน าไปสู่การศึกษาวิจัยและสร้างทฤษฎีต่างๆขึ้นตามมาเช่น ทฤษฎีล าดับขั้นความ
ต้องการของมนุษย์ (Maslow, 1954) ทฤษฎีการจูงใจสองปัจจัย (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 
1959; Herzberg, 1974) และทฤษฎีความคาดหวัง (Vroom, 1964) เป็นต้น (จ าเนียร จวงตระกูล, 
2552) 

จากแนวทฤษฏีต่างๆ เกิดขึ้น นับตั้งแต่นั้นมาความสุขในการท างาน ได้กลายเป็นเร่ือง
ส าคัญ ที่ส่งผลต่อความสุขในการด าเนินชีวิต กล่าวได้ว่า ความสุขในการท างานเป็นการตอบสนอง
ความต้องการของพนักงานภายในที่ท างาน หรือเป็นสิ่งผสมผสานระหว่างงานกับชีวิตไว้อย่าง
กลมกลืน เพื่อให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานและมีการด าเนินชีวิตที่มีความสุข  การมี
คุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ได้รับค่าตอบแทนเพียงพอและเหมาะสม งานมีความส าเร็จ ได้รับการยก
ย่อง และมีความก้าวหน้า ย่อมส่งผลต่อความพึงพอใจในชีวิต และส่งเสริมการมีสุขภาพจิตที่ดี มี
ความสุขในชีวิต (เกวรินทร์ ปันฟู, 2542) และปัจจุบันพนักงานหลายองค์การ ซึ่งเป็นคนกลุ่มใหญ่ที่
มีความส าคัญต่อการพัฒนาประเทศ ในการขับเคลื่อนธุรกิจเป็นกลุ่มที่ต้องเผชิญ กับผลกระทบจาก
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การเปลี่ยนแปลงต่างๆมากมาย ซึ่งปัญหาเหล่านั้นส่งผลให้เกิดปัญหาความเครียด และท าให้
ความสุขในชีวิตลดลงส่งผลต่อคุณภาพชีวิต รวมถึงประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการท างานด้วย 
ความสุขในการท างานโดยปกติในระดับทัศนคติหรือมุมมองของแต่ละคนจะมีระดับทัศนคติหรือ
มุมมองที่แตกต่างกัน เช่น พนักงานที่มีความสุขในการท างาน มีสุขภาพทางจิตที่ดีสามารถพัฒนา
ความรู้ความสามารถ และพัฒนาสติปัญญา รวมถึงสามารถดึงศักยภาพของตนเองออกมาใช้ได้อย่าง
เต็มที่  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และเป็นที่ยอมรับของผู้อ่ืน สามารถเข้าใจถึงธรรมชาติ และความ
แตกต่างของมนุษย์ได้เป็นอย่างดี ซึ่งสิ่งเหล่านี้ จะน ามาสู่การมีสัมพันธภาพที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน 
และผู้บังคับบัญชา อีกทั้งจะส่งผลต่อการมีสุขภาพกายที่ดีอีกด้วย (สุธีรพันธ์ กรลักษณ์, 2528) แต่
อย่างไรก็ตาม ความรู้สึกที่ส าคัญ และจ าเป็นต่อพนักงานอย่างมาก คือความสุขกับการท างาน ซึ่ง
ปัจจุบัน ได้กลายเป็นปัจจัยส าคัญที่องค์การทุกองค์การให้ความส าคัญ และตระหนักถึง ซึ่งในหลาย
องค์การ มีการลงทุนเพื่อสร้างบรรยากาศให้คนท างานมีความสุขในการท างาน โดยก าหนดเป็น
นโยบายหรือแผนการบริหารขององค์การ และองค์การเหล่านั้นถือว่า เป็นการลงทุนที่ให้
ผลตอบแทนที่คุ้มค่า การสร้างบรรยากาศให้เกิดความสุขในการท างานเป็นประโยชน์ทั้งคนงาน 
และนายจ้าง นักวิชาการได้กล่าวว่า คนที่มีความสุขในการท างานหรือองค์การที่มีบรรยากาศแห่ง
ความสุขในการท างาน จะมีพลังอันยิ่งใหญ่ในการสร้างสรรค์ผลงานในทุกมิติ เช่น การเพิ่มผลผลิต 
การเพิ่มคุณภาพ เพิ่มความพึงพอใจของลูกค้า สร้างสรรค์นวัตกรรม สามารถปรับตัวได้ดี มีความ
ยืดหยุ่นสูง ลดความสูญเสีย ลดการขาดหรือลางาน ลดความเครียดของคนงาน ลดอุบัติเหตุและโรค
จากการท างาน เป็นต้น (บุญจง ชวศิริวงศ์ 2550, น.61) อีกทั้งการสร้างบรรยากาศความสุขใน      
การท างาน ยังส่งผลให้เกิดความเป็นมิตร และบุคลากรในองค์การมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน และก็ท าให้เกิดความทุ่มเท สนุกสนาน และมีความสุขกับการท างาน ซึ่ง
จะน าไปสู่สิ่งที่องค์การคาดหวังในที่สุด 
 2.2.3 แนวคิดความสุขในการท างาน 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า  แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการ
ท างานนั้น มีนักวิชาการได้น าเสนอแนวคิดไว้หลากหลาย ดังนี้ 

แนวคิดความสุขในการท างานของ รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) หมายถึง ภาวะในการ
ท างานที่พนักงานทุกคนรู้สึกมีความสุขกับการท างาน ท างานเหมือนไม่รู้สึกว่าตนเองได้ท างานและ
ผลงานที่ออกมานั้น มีประสิทธิภาพและตรงกับเป้าหมายที่วางไว้ ทั้งในระดับพนักงานและองค์การ 
โดยแนวคิดความสุขในการท างานของ รวมศิร ิเมนะโพธิ จะเกี่ยวข้องกับปัจจยัต่าง 5 ประการ คือ 

1. ผู้น า หมายถึง ระดับผู้บริหารหรือหัวหน้างานในระดับองค์กร มีลักษณะส าคัญใน
การส่งเสริม หรือสร้างให้พนักงานภายใต้การปกครอง เกิดการท างานอย่างมีความสุข โดยผู้น าใน
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แบบดังกล่าว จะมีลักษณะที่จะต้องส่งเสริม และสร้างทีมงานภายใต้บังคับบัญชา มีการสร้าง
แรงจูงใจ สนับสนุน สร้างความรู้สึกตระหนัก สร้างแรงปรารถนาในการท างานอย่างสม่ าเสมอ 
นอกจากนี้ ผู้น าจักต้องสร้างการสื่อสารแบบสองทาง เพื่อให้เกิดการสื่อสารอย่างโปร่งใส ใน
ขณะเดียวกัน ผู้น านั้นต้องอุทิศตนเองเพื่อส่วนรวม  เพื่อสร้างความรู้สึกที่ดีให้เกิดขึ้นกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ (Interaction) กันในที่
ท างานระหว่างเพื่อนร่วมงานด้วยกัน โดยลักษณะของความสัมพันธ์ดังกล่าวนั้น จะต้องมีความ
ผูกพันกันเหน่ียวแน่นภายในกลุ่ม ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อกลุ่มให้การยอมรับซึ่งกันและกัน 

3. ความรักในงาน หมายถึง กิจกรรมหนึ่งที่บุคคลต้องปฏิบัติเพื่อให้ภารกิจที่ตนได้รับ
มอบหมายนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ได้วางเอาไว้โดยบุคคลนั้นที่ปฏิบัติกิจกรรม
ดังกล่าวมีความพึงพอใจต่อกิจกรรมที่ตนเองได้ท า 

4. ค่านิยมร่วมขององค์กร หมายถึงพฤติกรรมของคนในองค์การที่ยึดถือเป็นพฤติกรรม
ร่วมและมีการปฏิบัติกันมาอย่างต่อเน่ืองจนเกิดเป็นวัฒนธรรมขององค์กรนั้น 

5. คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึงความสัมพันธ์ขององค์ประกอบสามด้าน คือ 
สภาพการท างาน (Work Environment) การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Participation) และ
การค านึงถึงความเป็นมนุษย์ในการท างาน (Humanization of Work) ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
องค์การและพนักงาน ในการที่จะหาจุดที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจร่วมกัน เพื่อให้พนักงานมี
ประสิทธิภาพในการท างานอย่างสูงที่สุด 

ส่วนแนวคิดความสุขในการท างานของ Diener (2003) (อ้างถึงใน จงจิต                    
เลิศวิบูลย์มงคล, 2547, น.26) อธิบายว่า ปัจจัยหรือองค์ประกอบของความสุข คือ ความพึงพอใจใน
ชีวิต ความพึงพอใจในเป้าหมายหลักของชีวิต ตลอดจนประสบการณ์ในชีวิตเหล่านั้น เป็นอารมณ์
ความรู้สึกด้านลบต่ า คนที่มีความสุขเกิดขึ้นได้จากปัจจัยหลายอย่างที่แตกต่างกัน  เช่น อายุ รายได้ 
สภาพแวดล้อม ที่ส่งผลต่อความต้องการของบุคคลให้เกิดความพึงพอใจในชีวิตน ามาซึ่งความสุข 
คือ 

1. ความพึงพอใจในชีวิต หมายถึง การที่บุคคลมีความพอใจในสิ่งที่ตนเองเป็นและ
กระท าอยู่ มีความสมหวังกับเป้าหมายของชีวิต สอดคล้องกับความเป็นจริง สามารถกระท าได้ตาม
ความตั้งใจ สมเหตุสมผล เข้าใจและยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้นโดยไม่จ าเป็นต้องปรับตัว 

2. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การที่บุคคลได้กระท าในสิ่งที่ตนรักและชอบ พอใจ
กับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องในการท างาน  มีความสุขเมื่องานที่กระท าส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 
ตลอดจนงานท าให้เกิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 
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3. อารมณ์ทางบวก หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึกเป็นสุขกับสิ่งที่ดี สนุกสนานกับ
การท างาน ยิ้มแย้มสดใสกับการท างาน เลื่อมใสศรัทธาในสิ่งที่ตนกระท า รับรู้ถึงความดีงามและ
คุณประโยชน์ของงานที่กระท า 

4. อารมณ์ทางลบ หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกที่เป็นทุกข์กับสิ่งไม่ดีที่
เกิดขึ้นในการท างาน เช่น คับข้องใจ เบื่อหน่าย ไม่สบายใจ เมื่อเห็นการกระท าที่ไม่ถูกต้อง อยาก
ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น เพื่อสนองความต้องการของตนให้มีความสุข 

นอกจากนี้ ความสุขในการท างาน ตามแนวคิดของ Manion (2003) (อ้างถึงใน         
ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว, 2551, น.39 - 45) หมายถึง ผลที่เกิดจากการเรียนรู้ จากการกระท า การ
สร้างสรรค์ของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปลื้มใจ น าไปสู่การ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  เป็นอารมณ์ทางบวกที่ เกิดจากพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน เช่น การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การมีความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างานเพิ่มมากขึ้น การร่วมกันแสดงความคิดเห็นด้วยเหตุและผล  มีการตัดสินใจได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น และผลจากการประสบความส าเร็จในการท างาน ท าให้แสดงอารมณ์ใน
ทางบวก เช่น ความสุข ความสนุกสนาน ท าให้สถานที่ท างานเป็นที่น่าร่ืนรมย์ และมีสภาพแวดล้อม
ในการท างานที่ดี บุคคลที่ปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสุขสนุกสนาน ท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีในที่
ท างาน มีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ได้รับมอบหมาย มีความผูกพันในงาน ท าให้คงอยู่ในองค์การต่อไป 
โดยมีองค์ประกอบของความสุขในการท างาน 4  ด้านดังนี้ 

1. การติดต่อสัมพันธ์ หมายถึง การรับรู้พื้นฐานที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ของบุคลากร
ในสถานที่ท างาน โดยที่บุคลากรมาร่วมกันท างานเกิดสังคมการท างานขึ้น เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับ
บุคลากรที่ตนปฏิบัติงาน ให้ความร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การสนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตร 
เกิดมิตรภาพระหว่างปฏิบัติงานกับบุคลากรต่าง ๆ และความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจนรับรู้ว่าได้อยู่
ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานที่มีความรักและความปรารถนาดีต่อกัน 

2. ความรักในงาน หมายถึง การรับรู้ความรู้สึกรักและผูกพันอย่างเหนียวแน่นกับงาน 
รับรู้ว่าตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ  มีความยินดีในสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของงาน 
กระตือรือร้น ดีใจเพลิดเพลินในการที่จะปฏิบัติงานและปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ  
รู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงาน มีความภูมิใจที่ตนมีหน้าที่รับผิดชอบในงาน 

3. ความส าเร็จในงาน หมายถึง การรับรู้ว่าตนปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ โดยได้รับความความส าเร็จในการท างาน ได้รับมอบหมายให้ท างานที่ท้าทายให้ส าเร็จ มี
อิสระในการท างาน เกิดผลลัพธ์การท างานไปในทางบวกท าให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิต  เกิดความ
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ภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความก้าวหน้าและท า
ให้องค์การเกิดการพัฒนา 

4. การเป็นที่ยอมรับ หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองได้รับการยอมรับและเชื่อถือจาก
ผู้ร่วมงาน ผู้ร่วมงานได้รับรู้ถึงความพยายามเกี่ยวกับเร่ืองงานที่ได้ปฏิบัติของตนและได้รับการ
ยอมรับจากผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน  ได้รับความคาดหวังที่ดีในการปฏิบัติงานและความ
ไว้วางใจจากผู้ร่วมงาน แลกเปลี่ยนประสบการณ์กับผู้ร่วมงานตลอดจนได้ใช้ความรู้อย่างต่อเน่ือง 

จากแนวคิดความสุขในการท างาน ที่กล่าวไว้ข้างต้นแล้ว  Manion (2003) ได้กล่าวถึง
ความสุขในการท างานว่า มีส่วนช่วยให้ผู้บริหารสามารถน าไปพิจารณาในการปรับเปลี่ยนรูปแบบ
การบริหาร ที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกอยากท างาน จากสภาพแวดล้อมจูงใจให้อยากที่จะ
ท างาน ซึ่งมีผลให้บุคลากรเกิดความยินดีในงานที่ท า มีส่วนร่วมในงานและเกิดความสุขในงาน
ตามมา รวมถึงความสุขในการท างานยังเป็นพลังของอารมณ์ในทางบวก  ความรู้สึกสดชื่น มี
ชีวิตชีวา ประสบการณ์ ความสุขความสนุกสนานในการท างานเป็นส่วนส าคัญในการท างาน ผลที่
ตามมาของความสุขในการท างานคือ ผลงานบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ บุคลากรมีความตั้งใจ
ปฏิบัติงานให้มีคุณค่าและมีประสิทธิภาพต่อไป 

ส่วน ลดาวัลย์ รวมเมฆ (2544) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับองค์การพยาบาล กล่าวว่า บรรยากาศที่
ให้ความพึงพอใจในงาน เป็นบรรยากาศที่พยาบาลท างานอย่างมีความสุข และเป็นบรรยากาศของ
คุณภาพชีวิตของพยาบาล ผู้บริหารทางการพยาบาล ต้องริเร่ิมให้เกิดบรรยากาศที่ให้ความภูมิใจแก่
พยาบาล การสร้างขวัญและก าลังใจให้พยาบาลตระหนักในคุณค่าแห่งวิชาชีพ และท างานอย่างมี
ความสุขส่งเสริมการแก้ปัญหาการใช้ความคิดสร้างสรรค์เป็นบรรยากาศ การตัดสินใจและมุ่งดูแล
บุคคลในองค์รวมส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ เกิดความพร้อมในการ
สร้างสรรค์ละพัฒนางานทางการพยาบาล ดังนั้นบรรยากาศวิชาชีพในองค์กรจะเกิดขึ้นได้จาก
องค์ประกอบ 2 ประการ ได้แก่ 

1. ผู้บริหารตระหนักถึงบรรยากาศที่อึดอัดและไม่เป็นสุขในองค์การ แล้วด าเนินการ
แก้ไข 

2. การสร้างบรรยากาศที่เป็นสุขในงาน เสริมสร้างบรรยากาศในงานที่ก่อให้เกิดความ
พึงพอใจ 

เกษม ตันติผลาชีวะ(2545) กล่าวถึง ความสุขกับการท างานว่า  เป็นการท างานที่มี
ความก้าวหน้ามั่นคง มีผลตอบแทนที่คุ้มค่า  บรรยากาศและเพื่อนร่วมงานที่ดี ความก้าวหน้าใน    
การงาน ส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล แต่อีกส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับการ
สนับสนุนของผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชามี อิทธิพลต่อความก้าวหน้าของบุคคลยิ่ งกว่า
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ความสามารถในการท างาน ซึ่งหน่วยราชการได้รับผลกระทบมากกว่าเอกชน เนื่องจากหน่วยงาน
เอกชนนั้นผู้บริหารเป็นเจ้าของกิจการ ย่อมต้องการคนดีมีความสามารถในการท างานแต่ผู้บริหาร
หน่วยราชการมักจะไม่รู้สึกว่าเป็นเจ้าของ และไม่ค่อยรักษาผลประโยชน์ให้องค์การ อันเป็นเหตุให้
การเล่นพรรคเล่นพวกปรากฏเป็นเร่ืองราวให้ข้าราชการ และลูกจ้างต้องเสียขวัญหมดก าลังใจใน
การท างานอยู่เสมอ 

สุพัฒนา เดชาติวงศ์ ณ อยุธยา (2545) (อ้างถึงใน จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล, 2547, น.30) 
กล่าวว่า ถ้าอยากมีความสุข ต้องพัฒนาความคิด คนส่วนมากพัฒนาความคิดด้วยตนเองได้ จัดว่าเป็น
การช่วยตนเอง และเป็นการพัฒนาส่งเสริมคุณภาพชีวิตด้านจิตใจ ความสุขที่ความคิด สิ่งภายนอก
ทั้งหลาย ไม่มีอ านาจก าหนดให้มีความสุขอย่างแท้จริงได้ สิ่งภายนอกอาจท าให้เกิดความดีใจ ความ
พอใจ หรือปลื้มใจชั่วคราว แต่สิ่งภายนอกไม่ใช่สาเหตุของความสุข  เนื่องจากสิ่งภายนอก
เปลี่ยนแปลงได้ทุกขณะอยู่นอกเหนืออ านาจบังคับของบุคคล ความคิดเป็นสิ่งเดียวที่สามารถ
ควบคุมบังคับได้ ไม่ว่าสิ่งภายนอกจะเป็นอย่างไร ความสุขของคนย่อมมีอิสระ ที่สามารถมีความสุข
ได้โดยการควบคุมความคิดไม่ต้องรอให้รวย ไม่ต้องรอให้เงินเดือนขึ้นสองขั้น คนเราก็มีความสุข
ได้และให้ข้อคิดวิธีการพัฒนาการคิด เพื่อให้มีความสุขดังนี้ 

1. คิดด้านประโยชน์ของความทุกข์ 
2. คิดหาเหตุผลหลาย ๆ ทาง 
3. ไม่คิดแก้อดีต 
4. ไม่คิดอย่างคนพายเรือในอ่าง 
5. คิดเร่ืองปัจจุบันมากที่สุด 
6. คิดอย่างมีเมตตาต่อตนเองและผู้อื่น 
เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2538) กล่าวว่า ความยุติธรรมเป็นนิสัยที่ต้องมีการสร้าง       

มี การฝึกฝน และพัฒนาขึ้นในตัวเราแต่ละคน ตามพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัว ที่ว่า “ความยุติธรรมนี้คือ ความคิดที่มีเหตุผล”  หมายความว่า เราต้องมีหลักการและ
มาตรฐานของความยุติธรรม ผู้ใดก็ตาม ที่เราสามารถเรียกเขาได้ว่าเป็นผู้ที่มีความยุติธรรมน าหน้า
นั้น จะต้องมีหลักมาตรฐานความยุติธรรมประจ าชีวิตเสมอ มีความคิดการตัดสินใจอย่างมีเหตุผล 
เปรียบเสมือนบ้านเมือง มีระบบศาลสถิตยุติธรรมเป็นมาตรฐานการชี้ขาดในการตัดสิน เพื่อให้เกิด
ความยุติธรรมแก่พลเมือง ความสุขสงบก็เกิดขึ้นแก่บ้านเมืองนั้นและน ามาซึ่งความสุขในการงาน
และการด าเนินชีวิต 

ฟาริดา อิบราฮิม (2543) กล่าวว่า สุขภาพจิตที่แข็งแรงของพยาบาล อาจช่วยให้พยาบาล
หลีกเลี่ยงความเครียดได้ และมีความสุขใจพร้อมจะท างาน ให้เกิดการสร้างสรรค์ได้มากขึ้น        
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การพัฒนาให้สุขด้วยวิถีแห่งปัญญา ใช้ปัญญาก ากับความเพียรและคุมใจตนเองได้ว่า ทุกสิ่งที่เกิดขึ้น
เป็นสิ่งที่ดีที่สุด พร้อมชื่นชมในคุณความดีของตนเอง อยู่ในโลกด้วยความหวังและมีสุขเพียงพอ 
แสวงหาความสุขจากก าไรชีวิต ที่ได้เกิดมามีอาชีพเป็นพยาบาล ความจริงใจต่อคนและงานซึ่งเกิด
จากใจที่สุขเท่านั้น จึงจะช่วยให้พยาบาลมีความส าเร็จในงานอย่างแท้จริง 

ชีวะนันท์  พืชสะกะ (2545) กล่าวว่า การพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ ของบุคลากรใน
องค์กรธุรกิจส่งเสริมให้เกิดความสุขความส าเร็จในการท างาน 

แนวคิดการท างาน ที่ส่งเสริมให้มีความสุขในการท างาน และประสบความส าเร็จ มีดังนี้
(อ้างถึงใน จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล, 2547, น.26) 

1. งานที่น่าพึงพอใจ คนที่ท างานด้วยใจรักและมีความพึงพอใจในงานย่อมมีโอกาสที่
จะท างานได้ดี ไม่เบื่องานแม้มีอุปสรรคก็ไม่ท้อถอย สนุกกับการท างาน ส่งเสริมให้เกิดความสุขและ
ความส าเร็จในชีวิตได้ (ลดาวัลย์ รวมเมฆ, 2544; ศิริพร ตันติพูลวินัย, 2538; อภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ, 
2547; Diener, 2003; Manion, 2003; Sharna, 2003; Stracbota; 2003; Kall, 2004) 

2. งานที่ท้าทายความสามารถ งานบางอย่างถึงแม้จะได้ค่าตอบแทนสูง แต่ไม่ค่อยท้า
ทายความสามารถ มีลักษณะซ้ าซากจ าเจ เมื่อท างานนานขึ้นมักท าให้รู้สึกเบื่อหน่ายไม่มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน งานที่ท้าทายความสามารถและเกิดจากการพัฒนาตนเองเชิงเหตุผล 
ปัญญาและอารมณ์ ท าให้มีความสุขในการท างานและประสบความส าเร็จในชีวิตได้ (ชีวะนันท์ พืช
สะกะ, 2544; สุพัฒนา เดชาติวงศ์ ณ อยุธยา, 2545; ทัศนีย์ ทองประทีป, 2544; Diener, 2003; 
McClelland, 1987; Manion, 2003; Kall, 2004) 

3. งานที่ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ งานบางอย่างถึงแม้จะมีค่าตอบแทนสูงแต่ก็ไม่ท าให้
รู้สึกภาคภูมิใจ เช่น งานที่ผิดกฎหมายหรือผิดศีลธรรม บางคนสร้างฐานะจนร่ ารวยจากการค้าของ
เถื่อน เปิดบ่อนหรือซ่องโสเภณี แต่ก็ขาดความภูมิใจ งานที่ท าอยู่บนเหตุผลเชิงศีลธรรมท าให้บุคคล
มีความสุข (วิทยา นาควัชระ, 2543; เกษม ตันติผลาชีวะ, 2544; ชีวะนันท์ พืชสะกะ, 2544; อภิชัย
มงคล และคณะ, 2545; ตวงพร เลาหบุตร, 2546; Happle, 2002; Diener, 2003) 

4. งานที่ท ามีคุณค่า การมองเห็นคุณค่าในงาน ท าให้บุคคลมีความสุข และสร้างสรรค์
สิ่งที่ดีงาม (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศักดิ์, 2538; โสภณ สุภาพงษ์, 2542; ฟาริด อิบราฮิม, 2543; นภาทิพย์ 
ตั้งตรีจักร, 2544; วรรณภา โอฐยิ้มพราย, 2545; สิริยา สัมมาวาจา, 2545; สิวลี ศิริไล, 2546; สุวิริยา 
สุวรรณโคตร, 2546; Buss, 2000; Argly, 2002; Swansbrung, 2002; Lucas & Diener, 2003) คนเรา
ต้องตั้งเป้าหมายและวางแผนการด าเนินชีวิตในแต่ละวันเพื่อให้สอดคล้องกับการใช้เวลาอย่างมี
ระเบียบวินัยบนเป้าหมาย 4 หลัก ได้แก่ 
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4.1 เป้าหมายด้านสติปัญญา เพื่อเสริมสร้างสติปัญญาและความรู้ เช่น การเรียน
ส่งเสริมความรู้ทั้งในและนอกระบบ แทนการใช้เวลาว่างดูโทรทัศน์ รายการบันเทิงไร้สาระตลอด
คืน โดยไม่รู้จะท าอะไรที่เป็นประโยชน์และประเทืองปัญญา 

4.2 เป้าหมายด้านร่างกาย เพื่อเสริมสร้างร่างกายให้แข็งแรง เช่น ตั้งเวลาเพื่อการ
ออกก าลังกาย การวางแผนพักผ่อนในวันหยุด 

4.3 เป้าหมายด้านการด าเนินชีวิต เพื่อเสริมสร้างชีวิตส่วนตัว ชีวิตครอบครัว ชีวิต
การท างาน เช่น การวางแผนส าหรับอนาคต การศึกษาต่อ การวางแผนการท างาน เพื่อให้ได้ตาม
เวลาที่ก าหนด การวางแผนเพื่ออนาคตของครอบครัวอย่างรอบคอบในทุกด้าน 

4.4 เป้าหมายด้านสังคม เพื่อเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในชุมชน เช่น การใช้เวลาใน
การพบปะสังสรรค์กับมิตรสหายและคนร่วมองค์การ แบ่งเวลาเพื่อบ าเพ็ญประโยชน์ให้กับสังคม
ในช่วงวันหยุดสุดสัปดาห์ แบ่งเวลาให้กับการท านุบ ารุงจิตใจ ด้วยค าสอนทางศีลธรรม และศาสนา
เป็นต้น 

5. มีโอกาสก้าวหน้าในงาน มีหลายคนท างานด้วยความรู้สึกท้อแท้หมดก าลังใจเพราะ
รู้อยู่ว่าไม่มีทางก้าวหน้า ไม่มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งหรือเงินเดือนติดขั้นมานาน ขาดแรงจูงใจในการ
ท างานแต่งานที่มีโอกาสก้าวหน้า ท าให้มีแรงจูงใจ พึงพอใจและมีความสุข  (ชมชื่น สมประเสริฐ, 
2542; พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ, 2544;  Veerapongsuchat, 2003)  

6. มีผลตอบแทนคุ้มค่า ผลตอบแทนที่คุ้มค่าและยุติธรรม น ามาซึ่งความพึงพอใจของ
ผู้ปฏิบัติงาน เน่ืองจากรายได้เป็นปัจจัยเบื้องต้น ส าหรับสร้างแรงจูงใจ เพราะสามารถสนองต่อความ
ต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ได้ โดยใช้เงินแลกเปลี่ยน นอกจากนี้เงินยังเป็นเคร่ืองแสดงถึง
สถานภาพ และท าให้เกิดความสมหวังในชีวิต (สายสมร เฉลยกิตติ, 2545; กริชแก้ว แก้วนาค, 2541; 
จันทร์พา ทัดภูธร, 2543; พวงเพ็ญ ชุณหปราณ, 2544; เกษม ตันติผลาชีวะ, 2545; ดนัย เทียนพุฒ, 
2544; รัชนี มะนะมุติ, 2546; Newstrom & Davis, 2002; McClure & Hinshaw, 2002; Diener, 2003) 

7. มีขวัญและก าลังใจในการท างาน ขวัญและก าลังใจจากผู้บริหาร เป็นสิ่งส าคัญใน 
การส่งเสริมความสุขในการท างาน เพื่อวิถีชีวิตในเชิงบวก เนื่องจากการบ ารุงขวัญและก าลังใจ ท า
ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความภูมิใจโดยตนเอง ได้ท างานตามหน้าที่ที่พึงปฏิบัติ และรับรู้ว่าเป็น
ประโยชน์ของสังคม (ภัสวรรณ ภู่เจริญ, 2542; นิตย์ ทัศนนิยม, 2545; โปร่งเกศ เฉลิมวงศ์, 2545; 
Diener, 2003; McClure & Hinshaw, 2002; Williams & Cooper, 2002; Laschinger et al., 2003) 

8. มีสัมพันธภาพที่ดี (Healthy relationship) สัมพันธภาพที่ดีช่วยเสริมสร้างความสุขใน
การท างาน สร้างเสริมคุณภาพงาน การติดต่อสื่อสารที่มีคุณภาพเชิงสร้างสรรค์เกิดจาก การมี
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สัมพันธภาพที่ดีน ามาซึ่งความสุขความส าเร็จในการท างาน (เจียมจิตต์ จุดาบุตร, 2539; นิยดา ผุย
เจริญ, 2545; McClure & Hinshaw, 2002; Leonard, 2002; Luthans, 2003) 

9. มีคุณภาพชีวิตงาน คุณภาพชีวิตงานที่ดีของบุคลากรช่วยเสริมสร้างความสุขในการ
ท างานเป็นสิ่งที่สนองความผาสุกและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน การมีคุณภาพชีวิตงานที่ดี
ส่งผลต่อความเจริญรุ่งเรืองด้านอ่ืน ๆ เช่น สภาพสังคมเศรษฐกิจ หรือผลผลิตที่มีคุณภาพตลอดจน
ความผูกพันต่อองค์การ สร้างสรรค์งานคุณภาพ ส่งเสริมการคงอยู่ของบุคลากรได้(ประภัสสร       
ฉันทศรัทธาการ และยุพิน อังสุโรจน์, 2546; สายสมร พลซื่อ และคณะ, 2545; จุฑาวดี กลิ่นเฟื่อง, 
2543; สุกมล วิภาวีพลกุล, 2545; Letrake, 2002) 

10. งานที่เกิดจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มนุษย์ทุกคนท างานเพื่อปรารถนาความส าเร็จ
และผาสุกในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง แข่งขันกับตนเองเพื่อความส าเร็จ โดยเฉพาะงานที่
ท้าทาย และใช้เชาว์ปัญญาเพื่อความส าเร็จในงานและชีวิต เกิดความสบายใจเมื่องานส าเร็จตามความ
ประสงค์ (เสารส  คงชีพ, 2545; Jackson & Margaret, 1998; Lykken & Tellegen,1996; Rue & 
Byars, 2003; Manion, 2003; Kall, 2004) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.1 Differentiating  job-related affective wellbeing from facet-specific and  
 context-free affective wellbeing (Hosie, Sevastos & Cooper, 2006) 

Mental (จิตใจ) 

Well-being 
(ความสุข) 
 

Physiological (ทางกาย) 

Job-related 
(เกี่ยวกับงาน) 
 

Facet-specific 
(เฉพาะด้าน) 

 

Context Free 
(บริบทอืน่ๆ) 

Life in general 
การใช้ชีวิตโดยทั่วไป 

Aspiration (ทะเยอทะยาน) 

Integrated Functioning 
(การบูรณาการในบทบาทหน้าที่) 
 

Pay (จ่าย) 

Resposibility(ความรับผิดชอบ) 

Affective Well-being 
(ผลกระทบคุณภาพชีวิต) 
 

Autonomy (อิสระ) 

Home (บ้าน) 

Family (ครอบครัว) 

Self Image (ภาพลักษณ์) 

Social (สังคม) Physical effects (ผลกระทบทางกาย) 
Associated with (ทางสังคม) 
Mental health (สภาพทางจิตใจ) 
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นอกจากนี้  จากการศึกษาเอกสารวิชาการและงานวิจัยต่างๆ พบว่า นักวิชาการได้
กล่าวถึงปัจจัยต่างๆ ที่สะท้อนให้เห็นถึงค่านิยม ในการมองความสุขในองค์การที่ต่างกัน  อาทิ 
องค์กรแห่งสุขภาวะที่ดี (Healthy Organization)  องค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace)  จิต
วิญญาณแห่งองค์กร (Spirituality Organization)  คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work 
life)  ภาวะอยู่เย็นเป็นสุข (Well-being)  การจัดการความเครียด (Stress Management)  ความผูกพัน
ของพนักงานที่มีต่อองค์กร   (Employee Engagement)  ความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction)  องค์กรที่มีความยืดหยุ่น  (Flexible Organization)  และความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน  (Work-life Balance) (ส านักงานกองทุนสนับสนุนการเสริมสร้างสุขภาพ, 2553) ส่วน
ทางด้านกิจกรรมที่องค์การสนองต่อพนักงาน เพื่อสร้างความสุขในการท างาน พบว่า องค์การใน
อดีตจนถึงปัจจุบัน มีวิธีปฏิบัติการเสริมสร้างเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน เพื่อให้พนักงานมี
ความพึงพอใจ โดยเน้นการสร้างความสุขของพนักงาน ในแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Development-HRD) ซึ่งเน้นที่การให้ค าปรึกษา และการให้บริการเพื่อความผาสุกของ
พนักงาน (Werner & DeSimone, 2006) กิจกรรมจะรวมทั้งการให้ค าปรึกษาแก่พนักงาน (Employee 
Counselling) การให้ความช่วยเหลือแก่พนักงาน (Employee Assistance) การจัดการความเครียด 
(Stress Management) ความสุขของพนักงานและการส่งเสริมสุขภาพพนักงาน (Employee Wellness 
and Health Promotion)  

Werner and DeSimone (2006) ได้อธิบายว่า โครงการความสุขของพนักงาน 
(Employee Wellness Programmes-EWPs) หรือโครงการส่งเสริมสุขภาพพนักงาน  (Health 
Promotion Programmes-HPPs) “เป็นโครงการที่ประกอบด้วยกิจกรรม ที่ส่งเสริมพฤติกรรมของ 
พนักงาน และการปฏิบัติขององค์การ เพื่อสร้างหลักประกันทางด้านสุขภาพ และความสมบูรณ์ของ 
พนักงาน” (Werner & DeSimone, 2006, p.425) ซึ่งมีความแตกต่างจากโครงการป้องกันโรค และ
การคุ้มครองสุขภาพของพนักงาน เพราะว่าโครงการความสุขของพนักงานและโครงการ ส่งเสริม
สุขภาพพนักงานด าเนินการอยู่บนพื้นฐานที่ว่า ความสุขของพนักงานนั้นมีขอบเขต กว้างขวางซึ่งไม่
เพียงแต่จะปลอดจากโรคภัยไข้เจ็บเท่านั้น แต่โครงการเหล่านี้พยายามที่จะ ส่งเสริมให้พนักงานแต่
ละคนมีสไตล์ชีวิตที่ได้ประโยชน์สูงสุดในความอยู่ดีมีสุขของตน  (Werner & DeSimone, 2006) 
ตัวอย่างกิจกรรม ของโครงการความสุขของพนักงาน หรือโครงการส่งเสริมสุขภาพพนักงานอาจ
ประกอบด้วยกิจกรรมต่างๆ ดังตารางที่ 2.1 
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ตารางที่ 2.1  กิจกรรมของโครงการความสุขของพนักงานหรือโครงการส่งเสริมสุขภาพพนักงาน 
 

(Activities That May be Included In An Employee Wellness or Health Promotion Program) 

Screening   Programs  
: โครงการตรวจคัดเลือก  

Educational  Programs 
 : โครงการให้การศึกษา 

Behavioral Change Programs 
 : โครงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

Annual medical exam  
การตรวจร่างกายประจ าปี 

Alcohol and drug use   
การให้ความรู้เกี่ยวกับสุราและยาเสพติด 

Exercise and fitness 
การออกก าลังกาย 

Blood analysis   
การตรวจวิเคราะห์เลือด 

Breast self-exam  
การตรวจทรวงอกด้วยตนเอง  

Aerobics 
การเต้นแอโรบิกส์ 

Cervical cancer  
การตรวจมะเร็งปากมดลูก 

Cancer prevention 
การป้องกันมะเร็ง 

Calisthenics 
การเพาะกาย 

Colon and rectal cancer  
การตรวจมะเร็งล าไส้ใหญ่และทวารหนัก 

Coronary disease risk factors 
การป้องกันเกี่ยวกับโรคหัวใจตีบ 

Recreational sports 
สันทนาการด้านกีฬา 

Diabetes  
การตรวจโรคเบาหวาน  

Cardiopulmonary 
โรคหัวใจ 

Competitive sports 
การแข่งขันกีฬา 

Fitness assessment   
การประเมินผลสมรรถภาพทางกาย 

Resuscitation 
การกู้ชีพ 

Weight training 
การอบรมเกี่ยวกับการเพิ่มน้ าหนัก 

Health fairs   
การแสดงสินค้าด้านสุขภาพ  

Weight control 
การควบคุมน้ าหนัก 

Exercise instruction 
การสอนเทคนิคการออก าลังกาย 

Health-risk appraisal 
การประเมินความเสี่ยงด้านสุขภาพ 

Exercise and fitness 
การออกก าลังกาย 

Cooking classes 
การสอนท าอาหาร 

Height and weight  
การวัดส่วนสูงและน้ ากนัก 

First aid 
การปฐมพยาบาล 

Healthy back 
การท าให้สุขภาพคืนกลับ 

High blood pressure 
การตรวจวัดความดันร่างกาย  

Cancer detection 
การตรวจหามะเร็ง 

Self-defense 
การดูแลตนเอง 

Health   
การตรวจสุขภาพ 

Stress 
ความเครียด 

Smoking cessation 
การเลิกบุหร่ี 

Exams  
การทดสอบความรู้  

Nutrition 
โภชนาการ 

Stress management 
การจัดการความเครียด 

Pulmonary function tests 
การตรวจสภาพปอด 

Seat-belt use 
การใช้เข็มขัดนิรภัย 

Weight loss 
การลดน้ าหนัก 

Screening for job-specific 
การตรวจโรคเฉพาะทาง 

Smoking cessation   
การเลิกบุหร่ี 

 

 

ที่มา: Rosenberger, Vernon,  and Bauer   (1984) 
(as cited in Werner & DeSimone, 2006, p. 427). 
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จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่ากิจกรรมของโครงการมีการแบ่งออกเป็น 3 ประเภทคือ 
ประเภทที่ 1 โครงการตรวจคัดเลือก (Screening Programmes) มีกิจกรรมต่างๆ เช่น 

การตรวจร่างกายประจ าปี การตรวจวิเคราะห์เลือด เป็นต้น 
ประเภทที่ 2 โครงการให้การศึกษา (Educational Programmes) เช่นการให้ความรู้

เกี่ยวกับสุราและยาเสพย์ติด การตรวจทรวงอกด้วยตนเอง การป้องกันมะเร็ง เป็นต้น 
ประเภทที่ 3 โครงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เช่นการออกก าลังกาย การเต้นแอโร

บิกส์ การกีฬาและนันทนาการต่างๆ เป็นต้น (จ าเนียร จวงตระกูล, 2553) 
นอกจากนี้ ศิรินทิพย์ ผอมน้อย (2551) ได้กล่าวถึง ความสุขในการท างานว่า เกิดจาก

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกิดจากองค์ประกอบที่
หลากหลาย คือ 

1. ความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย  คือ ความมั่นคง การได้ รับความเป็นธรรมจาก
ผู้บังคับบัญชา 

2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ได้แก่ การได้มีโอกาสเลื่อนขั้นในต าแหน่งการงานที่
สูงขึ้น การมีโอกาสก้าวหน้าจากความสามารถในงานย่อมท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน ผู้ชายมี
ความต้องการในเร่ืองนี้สูงกว่าผู้หญิง 

3. สถานที่ท างานและการจัดการ หมายถึงสภาพการท างาน ทั้งลักษณะทางกาย สภาพ
โดยทั่วไป และลักษณะของการจัดการด าเนินการ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายงานนั้นๆ รวมถึงชื่อเสียง
และเกียรติภูมิของสถานที่ท างานด้วย 

4. อัตราค่าจ้างที่ได้ รับ ผู้ปฏิบัติงานชาย  จะให้ความส าคัญกับค่าจ้างมากกว่า
ผู้ปฏิบัติงานหญิง และผู้ที่ท างานในหน่วยงานภาคเอกชน ให้ความส าคัญแก่ค่าจ้างมากกว่าผู้ที่
ท างานในหน่วยงานภาครัฐบาล 

5. ลักษณะงานที่ท า คือ ลักษณะเฉพาะของงานแต่ละประเภทซึ่งมีลักษณะเฉพาะ
แตกต่างกันออกไป เช่น งานสอน งานบริหาร งานบริการ เป็นต้น ลักษณะของงานมีความสัมพันธ์
กับความสามารถของผู้ปฏิบัติงานมาก หากบุคคลได้ท างานตรงตามความต้องการ และความถนัด
ของตนเองก็จะเกิดความพึงพอใจ 

6. การนิเทศงาน หมายถึง การติดตามดูแลให้การปรึกษาและข้อเสนอแนะแก่
ผู้ปฏิบัติงาน การนิเทศงาน มีความส าคัญและสามารถท าให้ผู้ปฏิบัติงาน เกิดความรู้สึกพอใจต่องาน
ได้ การนิเทศงานภายในหน่วยงานที่ไม่ดี อาจเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดการย้ายงานและลาออกจากงาน 

7. ลักษณะทางสังคม การใช้ชีวิตในสถานที่ท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
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8. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ เช่น ลักษณะของแสง 
เสียง การถ่ายเทอากาศ การจัดชั่วโมงการท างานฯลฯ องค์ประกอบเหล่านี้ ผู้ปฏิบัติงานหญิงจะให้
ความส าคัญมากกว่าผู้ปฏิบัติงานชาย 

9. สิ่งตอบแทนหรือประโยชน์เกื้อกูลต่างๆที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับนอกเหนือจากค่าจ้าง 
เช่น เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน เงินตอบแทนในโอกาสพิเศษ สวัสดิการต่างๆ 

10. บรรยากาศ สิ่งแวดล้อม เคร่ืองไม้เคร่ืองมือที่ช่วยในการท างาน สถานที่ท างาน 
สะอาด รู้สึกปลอดภัย สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สามารถจูงใจให้บุคคลท างานได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ 

11. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การท างานทุกอย่างต้องมีทีมงาน มีเพื่อนร่วมงาน มี
ผู้บังคับบัญชาหรือเจ้านาย ถ้าผู้ท างานสามารถเข้ากับทุกคนเข้ากับทุกระดับการท างานนั้นก็จะมี
ความสุข 

12. การยอมรับนับถือ คนท างานทุกคนต้องการให้คนอ่ืนยอมรับนับถือให้เกียรติมีการ
ปฏิบัติที่ดีทั้งต่อหน้าและลับหลัง มีความจริงต่อกัน 

13. สื่อสาร การสื่อสารในงานมีสองอย่าง แบบใช้ค าพูดกับไม่ใช่ค าพูด การสื่อสารใน
งานมีจุดมุ่งหมาย เพื่อให้รวดเร็วทันเหตุการณ์ แบบใช้ค าพูดมีหลักการ คือต้องพูดจริง พูด
ตรงไปตรงมา พูดเปิดเผย ส่วนการสื่อสารที่ไม่ใช่ค าพูด ได้แก่ ประกาศหนังสือเวียน โน้ตเล็กๆ 
หรือ กระดาษเตือนความจ าฯลฯ การติดต่อสื่อสารช่วยสร้างความเข้าใจให้ตรงกันแก่ผู้ร่วมงานท า
ให้งานสะดุดหรือเกิดอุปสรรคน้อยลง 

14. การพัฒนาตน เป็นการพัฒนาตนเองในเ ร่ืองความ รู้  โอกาสในการสร้าง
ความก้าวหน้า การได้รับการอบรมในโครงการต่างๆเหล่านี้เป็นการพัฒนาตน 

ซึ่งจากข้อมูลที่กล่าวข้างต้น ชี้ให้ทราบถึงองค์ประกอบของปัจจัย ที่ท าให้คนท างานเกิด
ความรู้สึกที่พึงพอใจในงาน และความสุขที่เกิดจากการท างานนั้นเกิดจากความคิดความรู้สึกภายใน
จิตใจของตนเอง  ซึ่งท าให้เห็นว่าเมื่อมีงาน โอกาสของเราย่อมมีมากกว่าคนที่ตกงาน หรือก าลังมอง
หางาน และเราควรปฏิบัติหน้าที่ให้เต็มความสามารถ เพียงเท่านี้ความภาคภูมิใจเล็กๆสามารถ
ก่อให้เกิดความสุข 

อภิชาต ภู่พานิช (2551, น.26-27) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของความสุขในการท างาน
ว่าเป็นส่วนหน่ึงในองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน และความพึงพอใจในการท างานซึ่ง
สามารถสังเคราะห์ออกมาได้ 7 องค์ประกอบดังนี้ 

1. นโยบาย และการบริหารองค์การ ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและ
การบริหาร การปกครอง การบังคับบัญชา การนิเทศงาน นโยบายขององค์การ ธรรมนูญองค์การ 
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2 การจัดสวัสดิการและการเดินทาง ที่อยู่อาศัยที่หน่วยงานจัดให้แก่บุคลากร 
3. ค่าเงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่เพียงพอและเหมาะสมกับงานที่ท า 
4. ความสัมพันธ์ทางสังคมภายในหน่วยงานทั้งกับผู้บังคับบัญชาและกับเพื่อนร่วมงาน  

ได้แก่ ความรู้สึกรักใคร่ ปรองดอง ความรู้สึกต่อชุมชนขององค์การ ความสัมพันธ์ที่สนิทสนม ไม่
แบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน 

5. ลักษณะสภาพแวดล้อมหรือสภาพการท างาน ได้แก่ สถานที่ท างาน สภาพแวดล้อม 
ทางกายภาพ ขนาดขององค์การ ชื่อเสียง ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ บทบาทและหน้าที่
ในการท างานในองค์การที่สัมพันธ์กับความรู้ความสามารถ 

6. โอกาสในการก้าวหน้าในการท างาน ความส าเร็จในการท างานและการเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ ได้แก่ การสร้างความสมดุล
ทางชีวิตทั้งทางด้านการท างานและครอบครัวหรือความเป็นส่วนตัวของบุคคลและการแบ่งเวลาใน
การท างาน การเดินทาง 

ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2545, น.169-171) ได้กล่าวถึง ความสุขในการท างานไว้ว่า 
ปัจจุบันคนท างานมีความสุขในการท างานน้อยลง เครียดมากขึ้น เนื่องจากสภาพแวดล้อมหรือปัจจัย
ต่างๆ ที่อยู่รอบตัว ที่ไม่เอ้ืออ านวยให้สร้างความสุขในการท างาน สาเหตุหรือปัจจัยหลักส่วนใหญ่
เป็นผลมาจากวิกฤติเศรษฐกิจที่ท าให้การท างานยากล าบากมากขึ้น เพราะมีข้อจ ากัดในการท างาน
มากขึ้นตามไปด้วย จริงๆ แล้ว ปัญหาการท างานต่างๆ ที่เกิดขึ้นเป็นผลมาจากทัศนคติ ท่าทีและ
ความคิดของบุคคลเป็นหลัก ดังนั้น การปรับความคิดให้มีทัศนคติที่ดี พร้อมที่ต่อสู้กับปัญหาจึงเป็น
เร่ืองที่ส าคัญ การสร้างความสุขในการท างานจึงควรเร่ิมต้นที่ความคิด และทัศนคติที่มีต่อการท างาน 
ด้วยการสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับงาน มีความรู้สึกที่ดีต่อการท างานและลงมือท างานด้วย
ความรู้สึกที่สดชื่น เบิกบาน ตั้งใจ และทุ่มเทท างาน เพื่อให้ผลงานเป็นไปด้วยดี จนกระทั่งประสบ
ความส าเร็จตามที่ต้องการ ทัศนคติเชิงบวกต่อการท างานเมื่อได้รับมอบหมายให้ท างานให้คิดว่าเป็น
โอกาส ท าให้ไม่สามารถประสบผลส าเร็จในการท างาน เมื่อมีโอกาสในการท างานจึงควรท างาน
อย่างมีความสุข สนุกสนาน ต้ังใจท าเต็มที่ เต็มความสามารถและเต็มใจ เพื่อเป็นการสร้างความรู้สึก
ที่ดีระหว่างลงมือปฏิบัติงานจนได้ผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการ นับเป็นโอกาสที่ดี ที่จะช่วย
พัฒนาตนเองให้เก่งขึ้น มีคุณค่ามากขึ้น เพราะได้ฝึกฝนทักษะต่างๆ จนมีความรู้มีความสามารถเป็น
ที่ยอมรับโดยทั่วไป 

เทรซี่ (2548, pp.97-101) ได้กล่าวถึง การสร้างสถานที่ท างานให้เป็นที่น่าท างานมากขึ้น
โดยกล่าวไว้ 2 วิธีคือวิธีที่หนึ่งคือสถานที่ท างานจ าเป็นต้องสร้างสภาวะแวดล้อมที่ก่อให้เกิดความ
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ไว้วางใจของพนักงานซึ่งจะท าให้พนักงานท างานได้อย่างมีความสุข และวิธีที่สองคือ การวาง
โครงสร้างการท างานให้มีความยืดหยุ่นต่อพนักงาน 

ประเวศ วะสี (2547) ได้กล่าวว่า ความสุขนั้นประกอบไปด้วยความผาสุก (Well-Being) 
ทั้ง 4 ประการดังนี ้

1. ความผาสุกทางกาย (Physical Well–Being) ได้แก่ ความจ าเป็นพื้นฐานหรือปัจจัย 4 
คือ อาหาร ที่อยู่อาศัย สุขอนามัย เคร่ืองนุ่งห่ม รวมทั้งความจ าเป็นอ่ืน ๆ ตามแต่ฐานานุรูป อาทิการ
ขนส่ง การคมนาคมต่าง ๆ การท่องเที่ยวพักผ่อนหย่อนใจ สาธารณูปโภคและสาธารณูปการ 

2. ความผาสุกทางใจ (Mental Well–Being) ได้แก่ ความมีอิสรเสรี ความสันโดษ ความ
พอดี การมีสุขภาพจิตดี ร่าเริง แจ่มใส ปฏิบัติตามหลักค าสอนของศาสนา มีความเครียดน้อย มี
ความสุขได้ง่าย เห็นความส าคัญของคุณค่าและความดี 

3. ความผาสุกทางสังคม (Social Well–Being)เช่น ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน
ความมั่นคงในชีวิต เช่น มีเงินออม มีสวัสดิการที่ดี ความเอ้ืออาทรมีน้ าใจของชุมชน ชุมชนเข้มแข็ง 

โรงเรียนดี ลูกหลานมีโอกาสทางการศึกษาสูง มีการอนุรักษ์วัฒนธรรมประเพณีที่ดีงาม
มีสิ่งแวดล้อมที่ดี ทั้งทางธรรมชาติและทางสังคม มีความเสมอภาค และความเป็นธรรมทางสังคม 
สังคมสันติธรรม ปราศจากอบายมุข และไม่มีการคอรัปชั่นในทุกระดับของสังคม 

4. ความผาสุกทางจิตวิญญาณ (Spiritual Well–Being) เช่น การปฏิบัติตามระบบ
มัชฌิมาปฏิปทา (ทางสายกลาง) หรือมรรค เพื่อการพ้นทุกข์ การพัฒนาคุณภาพ สมรรถภาพ และ
สุขภาพของจิต พัฒนาทางปัญญาจนรู้จริงแก้ไขปัญหาได้ ลดความโลภ และความเห็นแก่ตัว 

นอกจากนี้ ยังพบว่า แนวความคิดของ Dupuy (1997) อธิบายองค์ประกอบของความสุข 
6 ด้าน ซึ่งเกิดจากการประมวลจากความรู้สึกในภาพรวมของบุคคล  แล้วสะท้อนออกมา 
องค์ประกอบแต่ละด้านสรุปได้ดังนี้คือ 

1. ความวิตกกังวล เป็นผลมาจากการคิดประเมินตัดสินสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นว่าท า
ให้เกิดอันตรายแก่บุคคลมากน้อยเพียงใด ความแตกต่างในการคิดประเมิน ขึ้นอยู่กับการรับรู้ 
กระบวนการคิดตัดสินของแต่ละบุคคล ในสถานการณ์หน่ึง ๆ โดยบุคคลจะมีปฏิกิริยาตอบสนองใน
ลักษณะของความรู้สึกว่าเครียด หงุดหงิด กลัว หวั่นวิตก ซึ่งจากลักษณะการประเมิน ความวิตก
กังวล ของ Dupuy ประเมินเกี่ยวกับอาการกระสับกระส่าย ความตึงเครียด ความเครียด แรงกดดัน 
ความวิตกกังวล และ ความห่วงใย ลักษณะของข้อค าถามในแบบวัดนั้นจะวัดถึงระดับความรุนแรง
ของความวิตกกังวลในการด าเนินชีวิต 

2. ภาวะซึมเศร้า เป็นภาวะจิตใจที่หม่นหมอง หดหู่ เศร้า รวมถึงความรู้สึกท้อแท้ หมด
หวัง มองโลกในแง่ร้าย ต าหนิตัวเอง รู้สึกตนเองไร้ค่า ซึ่งส่วนใหญ่มักเกี่ยวข้องกับอาการสูญเสีย 
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ระดับความรุนแรงแบ่งออกเป็น 3 แบบ แบบแรก คือ ซึมเศร้าในระดับต่ า (Mind Depression) มี
ลักษณะของภาวะอารมณ์ที่ไม่สดชื่น จิตใจหม่นหมอง ซึ่งอาจเกิดเป็นคร้ังคราวเมื่อมีเหตุการณ์ เช่น 
สูญเสียบุคคลหรือสิ่งของที่มีค่า เมื่อพ้นระยะนี้แล้วก็สามารถด าเนินชีวิตได้ตามปกติได้ แบบที่สอง 
คือ ซึมเศร้าระดับปานกลาง (Moderate Depression) เป็นภาวะอารมณ์ที่รุนแรงกว่าแบบแรก ท าให้
ประสิทธิภาพการท างานลดลงกว่าเดิม ซึ่งอาจกระทบกระเทือนต่อการปฏิบัติกิจวัตรประจ าวันแต่ก็
ยังสามารถด าเนินชีวิตได้ตามปกติ แบบที่สาม คือ ซึมเศร้าระดับรุนแรง (Severe Depression) เป็น
ภาวะอารมณ์ที่มีความเศร้าอย่างมาก มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั่วไปอย่างเห็นได้ชัด  เช่น ไม่
สามารถปฏิบัติกิจวัตรประจ าวันได้ มีอารมณ์เพ้อฝัน หลงผิด ประสาทหลอน แต่ในข้อค าถามใน
แบบวัดด้านภาวะซึมเศร้ามักถามเกี่ยวกับอารมณ์เสียใจ เศร้าหมอง หมดก าลังใจท้อแท้ สิ้นหวัง ว่า
รบกวนกับชีวิตประจ าวันบ่อยเพียงใด ซึ่งถือว่าเป็นภาวะซึมเศร้าระดับปานกลาง 

3. ภาวะสุขภาพทั่วไป จากแนวคิดของ Dupuy ภาวะสุขภาพ ถือเป็นด้านหนึ่งของ
ความสุขทางใจ เนื่องจากการท างานของร่างกายและจิตใจมีความสัมพันธ์กัน  โดยความเจ็บปวด 
ความผิดปกติของร่างกาย ความเจ็บปวดที่เกิดขึ้นนั้น ส่งผลกระทบต่อจิตใจโดยตรง ท าให้จิตใจมี
ความทุกข์ หรือกังวลต่ออาการเจ็บป่วยที่ก าลังประสบอยู่  ซึ่งล้วนท าให้ไม่มีความสุขไปด้วย 
ลักษณะของข้อค าถามด้านภาวะสุขภาพ จะมีความหมายไปในทางลบ คือมีลักษณะสภาพจิตใจที่ถูก
รบกวน หรือท าให้ไม่สบายใจจากความเจ็บป่วยหรือความผิดปกติทางกายนั้น ๆ 

4. ความมีชีวิตชีวา เป็นความรู้สึกที่มีพลังกระชุ่มกระชวย มีขวัญและก าลังใจสนใจใน
การท ากิจกรรมต่าง ๆ ไม่รู้สึกว่าเหน็ดเหนื่อยหรือหมดแรงหมดพลัง กลางคืนนอนหลับพักผ่อนได้
เพียงพอต่อความต้องการและตื่นนอนด้วยความรู้สึกที่สดชื่น มีความรู้สึกเบิกบานใจ 

5. ความผาสุกทางบวก หมายถึง ความพึงพอใจในชีวิตเป็นความรู้สึกว่าชีวิตมีความสุข 
สมบูรณ ์เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงความรู้สึกด้านบวก เช่น ภูมิใจในความส าเร็จ มีความรู้สึกว่าชีวิตเต็มไป
ด้วยสิ่งที่น่าสนใจ 

6. การควบคุมตนเอง เป็นการควบคุมพฤติกรรม ความคิด อารมณ์และความรู้สึกของ
ตนให้มีความมั่นคง ท าให้บุคคลสามารถเผชิญปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ส่งผลให้ความเครียด
หรือความวิตกกังวลเกี่ยวกับอุปสรรคในการด าเนินชีวิตลดลง  มีความสามารถในการปรับตัวกับ
ความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ในชีวิตได้อย่างดี ในแบบวัดของ Dupuy ผู้ที่สามารถควบคุมตนเองได้จะมี
ความรู้สึกในด้านบวก 

จากแนวคิดที่กล่าวข้างต้นแล้ว นักวิชาการยังได้เสนอแนวคิดที่น าไปสู่ความสุข ดังนี้ 
ปรัชญาเมธีของจีนเสนอว่า   ความสุขหมายถึงการมีชีวิตที่ดี (Xin  Hua dictionary, 

1987)  Wu  (1992) ชี้ว่าความสุข  คือการมีอายุยืนยาว ความรุ่งเรือง สุขภาพ ความไม่มีโรค        
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ความสงบ  การรู้สึกผ่อนคลายจากความวิตกกังวลเกี่ยวกับความตาย  สิ่งเหล่านี้นับว่าเป็นสิ่งที่มี
คุณค่าที่สุดส าหรับชีวิต  ค าสอนขงจื้อนับว่ามีอิทธิพลที่สุดต่อวัฒนธรรมความเชื่อของคนจีนโดยให้
ความ ส าคัญกับครอบครัวลูกหลาน  ชีวิตของแต่ละคนเป็นการเชื่อมต่อกับบรรพบุรุษ   การสืบต่อ
วงศ์ตระกูล   ครอบครัวจึงเป็นศูนย์กลางของชีวิตของบุคคล  เพื่อให้บรรลุเป้าหมายบุคคลจึงต้อง
ท างานหนักเพื่อรักษาและขยายครอบครัว  ระบบค่านิยมของขงจื้อแบ่งความสุขเป็น 4 ด้านได้แก่ 

1. องค์ประกอบของครอบครัว  ความรับผิดชอบต่อครอบครัว  การเชื่อฟังผู้ใหญ่ 
2. องค์ประกอบของกลุ่ม ยอมรับโครงสร้างของล าดับชั้นทางสังคม ไว้วางใจผู้มีอ านาจ 

ท าให้เกิดความเป็นปึกแผ่น ความกลมกลืน และเป็นไปตามบรรทัดฐานของกลุ่ม 
3. องค์ประกอบการท างานได้แก่การศึกษา การเรียนรู้ ทักษะ การท างานหนัก การอด

ออม 
4. องค์ประกอบในการประพฤติปฏิบัติ   ความสงบสุข   ความถ่อมตนและความมี

วินัย   ความสุขตามปรัชญาของขงจื้อ เน้นที่ความเป็นอยู่อันดีของครอบครัว สังคมมากกว่าความสุข
ส่วนบุคคล 

วัฒนธรรมจีน จึงเน้นการแบ่งปันความส าเร็จให้แก่กลุ่ม การท าประโยชน์ให้แก่สังคม
ถือเป็นความสุขสูงสุด ความพยายามหาความสุขใส่ตนถือเป็นสิ่งไม่มีคุณค่า น่าละอาย 

Lu and Shih (1997) ได้ท าแบบแผนของความสุขโดยท ากับประชากรไต้หวัน พบว่ามี
องค์ประกอบของความสุข 9 ด้านดังนี้ 

1. การได้รับการยอมรับนับถือ เช่น  ค าชมเชย   การให้เกียรติ 
2. การมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ดี เช่น ครอบครัวอบอุ่น ลูกประสบความส าเร็จใน

ชีวิต 
3. ความพึงพอใจจากการได้รับการตอบสนองความต้องการทางวัตถุ  หาเงินได้มาก มี

เงินเพียงพอในการจับจ่ายใช้สอย 
4. ความส าเร็จในการท างาน เช่น มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน  ท างานบรรลุ

เป้าหมาย 
5. มีความสบายใจ รู้สึกผ่อนคลาย เช่น เข้าใจความหมายของชีวิตหรือเชื่อในโชคชะตา

มันเป็นเช่นน้ันเอง 
6. มีความสุขจากการที่คนอ่ืนยอมเสียสละ เช่น ได้หยุดพักผ่อนในขณะที่คนอ่ืนท างาน

หนัก 
7. รู้สึกถึงการควบคุมตนเองและมีความประจักษ์ในตน เช่น  บรรลุเป้าหมายในชีวิต

หรือพยายามให้ดีที่สุดและได้รับค าวิจารณ์ที่ตนปรารถนา 
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8. อารมณ์ทางบวก เบิกบานใจ ผ่อนคลาย ไม่มีอะไรท าให้โกรธ 
9. สุขภาพ เช่น ไม่มีโรคภัยไข้เจ็บ 
จากผลการศึกษาของ Lu and Shih  (1997) พบว่า ความสุขเกิดจากการได้รับการยอมรับ 

นับถือโดยบุคคลอ่ืนให้การยอมรับการกระท าหรือความส าเร็จ นอกจากนี้ ความสุขยังเกิดจากการมี
ความสัมพันธ์ที่ดีบุคคลอ่ืน ความเป็นปึกแผ่น ความซื่อสัตย์จากพวกพ้อง และบุคคลในครอบครัว 
การได้รับความส าเร็จในอาชีพ การงานท าให้มีหลักฐานมั่นคง เป็นการช่วยเหลือครอบครัว การ
ควบคุมตนเอง การพัฒนาตนเอง ความประจักษ์ในตนเอง คือการเป็นคนดีมีศีลธรรม มีคุณธรรม 

เป็นความยินยอมยอมรับความเป็นไปในชีวิต และเช่นกัน การได้รับการยอมรับ เนื่องจากการ
ท างาน ย่อมส่งผลดีต่อพนักงาน และส่งผลให้พนักงานนั้น มีความภาคภูมิใจและมีความสุขในการ
ท างาน ซึ่งจะท าให้พนักงานท างานด้วยความตั้งใจเต็มศักยภาพและให้พนักงานอยู่กับองค์การต่อไป
ด้วย 

Bharill (2553) ได้กล่าวถึง ความสุขว่า ความสุขที่จริงนั้นไม่ได้ตั้งอยู่บนพื้นฐานของ
ความพึ่งพอใจในสิ่งที่ปรารถนา แต่หมายถึงความผ่อนคลาย ปราศจากความรู้สึกที่เป็นกังวลใจและ
ความรู้สึกยินดีเมื่อไม่มีสิ่งที่มารบกวนจิตใจ นอกจากนี้แล้วความสุขเกิดจากประเมินสถานการณ์ที่
เกิดขึ้นว่า เป็นความสุขหรือไม่ จากประสบการณ์ที่แต่ละบุคคลเคยผ่านมา ทั้งนี้ความสุขจึงเป็นการ
เติมเต็มสิ่งที่ขาดหายไปในชีวิตหรือสิ่งที่คนเราปรารถนา 

Frey and Stutzer (2002) ได้พูดถึงความสุขว่าเป็นเร่ืองที่อยู่คู่กับประวัติศาสตร์ของ
มนุษย์พร้อม ๆ กับเร่ืองของความดี โดยบางคนมองความสุขเป็นทั้งหมดของชีวิต ในขณะที่บางคน
มองว่าเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตเท่านั้น ความสุขเกิดขึ้นได้จากหลายปัจจัยที่มา เช่น การได้รับความ
จริงใจ การนับถือตนเอง การปราศจากความทุกข์ทางกาย ความพอใจในชีวิตครอบครัวและ
ความส าเร็จในอาชีพการงาน เป็นต้น ซึ่งคนเรามีขีดจ ากัดในการประเมินความสุขของความเป็นอยู่
ต่างกันออกไป ขึ้นอยู่กับประสบการณ์และทัศนคติของคนนั้นๆ ที่มีต่อเหตุการณ์หรือสภาพการณ์ที่
เกิดกับตนเอง 

Frey and Stutzer (2002)  ได้มีการน าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความสุข ซึ่งน าแสดงในภาพ
ที่ 2.2 
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ความสุขในเชิงภาวะวิสัย                        ความสุขในเชิงอัตตวิสัย 
(Objective Happiness)     (Subjective Happiness) 

            _________________________________________________________________ 
                    สิ่งท่ีส่งผลกระทบทางความรู้สึก 

                                                                                        (Affect) 
  
 

                                                                        การรับรู้, ความจ า 
(Cognition, Memory) 
 

ภาพที่ 2.2  แนวคิดเกี่ยวกับความสุข (Concepts of Happiness) 
 
ที่มา: Frey and Stutzer (2002)  
 

จากแนวคิดเกี่ยวกับความสุข (Concept of Happiness) Frey and Stutzer (2002) ได้แบ่ง
ลักษณะของความสุขเป็น 2 แบบด้วยกันคือ ความสุขในเชิงภาวะวิสัย (Objective Happiness) และ
ความสุขในเชิงอัตตวิสัย (Subjective Happiness) โดยความสุขในเชิงภาวะวิสัย (Objective 
Happiness) นั้น จะวัดความสุขจากกฎเกณฑ์จากภายนอกของสังคม โดยมีกระบวนการทางเทคนิคที่
จะหาขอบเขตของความสุขนั้น โดยไม่เน้นประสบการณ์ในอดีตของคน จะวัดความสุขในขณะนั้น
โดยมาตรฐานความสุขที่สังคมยอมรับ ในขณะที่ความสุขในเชิงอัตตวิสัย (Subjective Happiness) 
วัดความสุข จากการประเมินของแต่ละบุคคลว่ามีการรับรู้ถึงความสุขอย่างไร  โดยค านึงถึง
ประสบการณ์ในอดีต ของแต่ละคนว่ามีการรับรู้อะไรมาบ้าง ซึ่งความสุขในเชิงอัตตวิสัยนี้ สามารถ
เปลี่ยนแปลงได้ตามเวลาที่เปลี่ยนไป นอกจากนี้ความรู้สึกว่า มีความสุขหรือไม่นั้น ประกอบด้วย
ปัจจัย 2 ประการ คือ การรับรู้ (Cognition) และผลกระทบต่อความรู้สึก (Affect) ประเด็นด้านการ
รับรู ้(Cognition) มีความเกี่ยวข้องกับเร่ืองความยุติธรรม ตลอดจนการเปรียบเทียบเหตุการณ์ต่างๆ ที่
เกิดขึ้น โดยยึดเอาประสบการณ์ที่เคยผ่านมา มาเป็นส่วนประกอบในการรับรู้ ผลกระทบต่อ
ความรู้สึก (Affect) แสดงออกในรูปของอารมณ์ ซึ่งเกิดจากการที่บุคคลประเมินสถานการณ์ที่ตน
ประสบ ณ เวลานั้นในขณะที่องค์ประกอบของการรับรู้อ้างถึงเหตุผลทางสติปัญญาของความรู้สึกว่า
มีความเป็นอยู่ที่ดี ซึ่งการรับรู้ดังกล่าวจะแสดงออกมาทั้งในด้านร่างกายและจิตใจ  ซึ่งทางกายภาพ
แล้วจะส่งผ่านการรับรู้ความรู้และแปรสภาพเป็นความสุขที่เกิดขึ้นในจิตใจ  ในขณะที่จิตใจจะ

  การวัดทางกายภาพ 

(Physiological Measures) 
การวัดทางจิตวิทยา 
(Psychological Measures) DPU
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ส่งผ่านความรู้สึกจากเหตุการณ์ที่ผ่านมาเพื่อตีความสิ่งที่เกิดขึ้นและส่งผลของความรู้สึกไปทาง
ร่างกายเพื่อแสดงออกซึ่งความรู้สึกนั้น ความสุขไม่ใช่สิ่งที่ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้แต่สามารถ
เปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์ ภาวะ และสังคมที่เป็นอยู่ 

จากข้อมูลที่ศึกษามิติด้านความสุข (Happiness) ได้รับการตีความในหลายมิติทั้ง
ทางด้านศาสนา สังคม จริยธรรมและจิตวิทยา และรวมถึงสาขาทางเศรษฐศาสตร์ซึ่งให้ความส าคัญ
กับความสุขเช่นกัน ความสุขมีการนิยามแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับการน าไปอธิบายแต่ละบริบท โดย
ผู้วิจัยได้แบ่งกลุ่มแนวคิดด้านความสุขไว้ 3 ศาสตร์ดังนี้ (สิรินทร แซ่ฉั่ว, 2553) 

1. แนวคิดความสุขในมุมมองด้านปรัชญาและศาสนา 
ความสุขทางด้านปรัชญาและศาสนา เป็นการด าเนินชีวิตให้สามารถปรับตัวได้ แม้    

การใช้ชีวิตจะมีความยากล าบาก แต่ก็สามารถสร้างความสุขทางจิตใจ มีความสงบ เป็นอิสระจาก
กิเลส ตัณหา มีความเชื่อว่าธรรมชาติของมนุษย์เป็นผู้มีจริยธรรม เพียงแต่จะน าออกมาใช้ภายใต้
สถานการณ์ที่ยั่วยุได้หรือไม่ ซึ่งพอสรุปให้เห็นภาพเป็น 2  กลุ่มใหญ่ดังนี้ 

1.1 ความสุขทางศาสนา ตามแนวคิดของนักวิชาการตะวันตก โดย Spitzer (1999) 
ซึ่งศาสนาคริสต์ เชื่อในคุณค่าความเป็นมนุษย์ตั้งแต่เกิดว่า พระเจ้าเป็นผู้สร้างโลกและมนุษย์ มนุษย์
ย่อมมีความดีและมีจริยธรรมเหมือนพระเจ้าซึ่ง Spitzer (1999) ได้แบ่งความสุขออกเป็น 4 ระดับคือ 

1.1.1 ความสุขจากการได้รับสิ่งของเพื่อตอบสนองความต้องการเช่น  การได้
ทานอาหารก็มีความสุข ซึ่งความสุขระดับนี้ขึ้นอยู่กับสิ่งที่อยู่ภายนอก และเป็นความสุขในระยะสั้น 

1.1.2 ความสุขจากการเปรียบเทียบผลประโยชน์กับผู้อ่ืน เช่น  เปรียบเทียบว่า
ตนเองมีมากกว่า ตนเองดีกว่าผู้อ่ืน เป็นความสุขที่แข่งขันกับผู้อ่ืน ความสุขระดับนี้จะไม่มั่นคง
เพราะเมื่อใดบุคคลเปรียบเทียบเทียบว่าตนเองมีน้อยกว่าก็จะรู้สึกล้มเหลว ไม่มีความสุขและรู้สึกว่า
ตนเองไม่มีคุณค่า 

1.1.3 ความสุขจากการเห็นความดีในผู้อ่ืนและการท าสิ่งที่ดีเพื่อผู้อ่ืน  เช่น การ
ดูแลช่วยเหลือซึงกันและกันภายในครอบครัวและสังคมที่ท างาน 

1.1.4 ความสุขระดับสูง เป็นความสุขที่สมบูรณ์ บุคคลจะรู้สึกเต็มไป  ด้วยคุณ
งามความดี  ความงดงาม ความจริงและความรัก ผู้ที่จะมีความสุขในระดับนี้จะต้องท าสิ่งต่างๆด้วย
ใจบริสุทธิ์ต่อผู้อ่ืน 

นอกจากนี้ ความสุขตามทฤษฏีจริยศาสตร์ของอริสโตเติล (Gavin and Mason, 2004, 
pp.387-389) กล่าวไว้ว่า มนุษย์ทุกคนอยากมีความสุข และแสวงหาหนทางที่จะน าชีวิตไปสู่ความสุข 
รวมถึงความสุขแต่ละประเภทจะมีความสัมพันธ์กับสิ่งหนึ่งอย่างสมเหตุผล ความดีความงามของ
มนุษย์ เป็นความสุขที่ได้บรรลุความเป็นเลิศของคุณลักษณะของจิต (Soul) คือ ความมีเหตุผล หาก
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มนุษย์จะพบกับชีวิตที่ดีงาม มนุษย์ก็ต้องอยู่ในสังคมที่ดีเช่นกันซึ่งสังคมที่ว่านี้ก็คล้ายกับสังคมในที่
ท างาน เพราะบุคคลต้องใช้เวลามากมายอยู่ในสถานที่ท างาน รวมทั้งต้องทุ่มเทพลังกายพลังใจ
ให้กับการท างาน นอกจากนี้ องค์การยังเป็นแหล่งรวมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเปรียบเหมือน
ความสัมพันธ์ทางสังคมซึ่งลักษณะที่ส าคัญต่อการสร้างความสุขตามแนวคิดของอริสโตเติล คือ 
ความอิสระ (Freedom) ความสุขเหล่านั้นเป็นผลมาจากการที่บุคคลสามารถสร้างทางเลือกได้  แต่
อย่างไรก็ตามการสร้างความสุขจ าเป็นต้องมีความรู้เพื่อที่จะท าให้มีเหตุผลต่อการตัดสินใจที่ส าคัญ
ได้ รวมถึงคุณธรรมซึ่งการท าอะไรก็ตามต้องอยู่บนพื้นฐานของการมีจริยธรรมจะช่วยให้พัฒนาการ
ตัดสินใจที่ดี ซึ่งผลนั้นจะน าไปสู่ความภาคภูมิใจและความเคารพในตนเอง 

1.2 ความสุขทางศาสนา ตามแนวคิดของนักวิชาการตะวันออก เป็นความสุขที่ เน้น  
การฝึกจิตและปฏิบัติธรรม กระท าความดี โดยไม่เบียดเบียนผู้อ่ืน จากแนวคิดของพระธรรมปิฎก 
(ป.อ.ปยุตุโต) (2552) ได้กล่าวถึงความสุขว่า มี 2 แบบ คือ ความสุขจากภายใน หมายถึงมีความสงบ
ในใจตนเองหรือมีความสุขจากการรู้เท่าทัน เข้าใจความจริงของสิ่งทั้งหลาย เป็นความสุขทางปัญญา
เนื่องจากการรู้เห็นแจ้งความจริงนั้นเป็นความโปร่งโล่ง ไม่มีการติดขัดบีบคั้นใจซึ่งเป็นสุขภายใน
ของบุคคล ส าหรับความสุขอีกแบบเป็นความสุขที่ได้จากภายนอก นอกจากนั้น พระธรรมปิฎกยัง
ได้แบ่งความสุขออกเป็น 3 ระดับดังนี้ 

สุขระดับที่ 1 ด้านรูปธรรมที่ตามองเห็นหรือได้เห็นกับตา คือ การมีสุขภาพดี การมี
ทรัพย์สินเงินทอง การมีอาชีพการงานเป็นหลักเป็นฐาน การมียศ มีฐานะ มีต าแหน่ง เป็นที่ยอมรับ
ในสังคม มีมิตรสหายบริวาร และการมีชีวิตครอบครัวที่ดี 

สุขระดับที่ 2 ด้านนามธรรมที่ตามองไม่เห็น คือ เร่ืองของคุณธรรมความดีงาม การมี
ความสุขที่เกิดจากความมั่นใจในคุณค่าของชีวิต การได้บ าเพ็ญประโยชน์ช่วยเหลือเกื้อกูลเพื่อน 
มนุษย์ มีความศรัทธาในสิ่งดีงามเป็นหลักของจิตใจ และการมีปัญญาที่ท าให้รู้จักการปฏิบัติต่อสิ่ง
รอบข้างหรือคนรอบข้างอย่างถูกต้องเหมาะสม และแก้ไขปัญหาต่างๆ  ที่เกิดขึ้นได้ ท าให้มีชีวิต
ความเป็นอยู่ที่ด ี

สุขระดับที่ 3 ด้านนามธรรมขั้นโลกุตตระที่อยู่ในทางธรรม คือ ความเป็นผู้มีจิตใจที่เป็น
อิสระด้วยความรู้เท่าทันต่อสิ่งทั้งหลาย รู้และเข้าใจถึงความเป็นไปของโลก และชีวิตตามความเป็น
จริงจนไม่หวั่นไหว เมื่อมีสิ่งใดมากระทบ วางใจและปฏิบัติได้ถูกต้องตามเหตุปัจจัย ปล่อยให้สิ่ง
ต่างๆ เป็นไปตามธรรมชาติที่ควรจะเป็น โดยไม่เข้ามากระทบกระทั่งบีบคั้นจิตใจ เป็นผู้ที่มีความสุข
กับตนเองตลอดเวลา ถือว่ามีชีวิตที่สมบูรณ์ 

ส่วนพระเทพคุณาภรณ์ (2553) ได้แสดงธรรมไว้ว่า ความสุขก็คือความสบายกาย และ
สบายใจ ในสองอย่างนี้ ความสุขใจ นับว่าเป็นยอดแห่งความสุขในโลก และทุกคนก็สามารถที่จะ
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บรรลุความสุขใจนี้ได้ หากปฏิบัติตามหลัก "มัชฌิมาปฏิปทา" คือ ทางสายกลาง ไม่ตึงไม่หย่อน
เกินไป จึงเป็นแนวทางที่ควรน ามาด าเนินชีวิต   เพื่อให้เกิดความสุขในชีวิตประจ าวันได้อย่างดีเยี่ยม 

ซึ่งสอดคล้องกับพระธรรมโกศาจารย์ (2553) ได้แสดงธรรมถึงความสุขว่า คือ สภาพจิต
ที่ปกติดีนั้นที่เรียกว่า ความสุข เนื่องจากความสุขเกิดจากจิตที่ปกติ ไม่ขึ้น ไม่ลง ไม่มีอะไรมาผูกมัด
จิตใจ จิตเป็นอิสระ รู้ว่าอะไรเกิดขึ้น อะไรตั้งอยู่ อะไรดับไป และควรแก้ไขกับ ปัญหาที่เกิดขึ้น
อย่างไรเช่นเดียวกับท่านพระพุทธทาสภิกขุ (2553) แสดงธรรมว่า ความสุขที่แท้จริงคือต้องมาจาก
ความพอใจที่แท้จริง ความพอใจที่แท้จริงก็ต้องมาจากการท าหน้าที่ที่ถูกต้องและแท้จริง ฉะนั้นก็
เลือกสรรหน้าที่ให้ถูกต้องแล้วท า ท าอย่างถูกต้อง ก็ได้รับความพอใจอย่างถูกต้อง ก็มีความสุขอย่าง
ถูกต้องและแท้จริง คือมันไม่ท าอันตรายใคร มันเป็นประโยชน์แก่ทุกฝ่ายและทุกคน นี้เรียกว่า
ถูกต้อง ที่นี้ถูกต้องแล้วก็พอใจ ฉะนั้นเราต้องมีสติ สติก าหนดให้ละเอียด ละเอียดทั่วถึงว่ามันถูกต้อง 
มันถูกต้องคือย่างนี้คือถูกต้อง ท างานนี้คือถูกต้อง เมื่อถูกต้องก็พอใจ  ส่วน Mill (1949 อ้างถึงใน 
พระมหานิยม หาญสิงห์, 2545, น.15-20) ได้แบ่งความสุขเป็น 2 ประเภทคือ 

1) ปริมาณของความสุข คือความสุขที่เน้นแต่ปริมาณความสุข เช่น กินข้าว สุกรกินร า ก็
มีความสุขเท่ากันไม่มีอะไรต่างกัน ความสุขด้านปริมาณเป็นความสุขระดับต่ า เป็นความสุขที่มนุษย์
หรือสัตว์ก็มีได้ 

2) คุณภาพของความสุข คือ ความสุขที่ให้ความส าคัญกับคุณภาพของสิ่งต่างๆ เช่น
ความสุขของคนกับสัตว์นั้นย่อมแตกต่างกัน และที่ส าคัญคุณภาพความสุขเน้นความสุขทางจิตใจ
มากกว่าความสุขทางร่างกาย 

จากแนวคิดที่กล่าวข้างต้นนั้น ความสุขในมุมมองทางศาสนา ทั้งทางด้านตะวันตกและ
ทางด้านตะวันออก สามารถสรุปออกเป็น 2 ระดับ คือ ความสุขระดับต่ าจะเป็นความสุขด้านความ
พึงพอใจในชีวิตตนเองและความสุขในระดับสูงจะเชื่อมโยงกับการท าสิ่งดีงามเพื่อผู้อ่ืนและ
ส่วนรวม ซึ่งความสุขอย่างสมบูรณ์ต้องเป็นความสุขแบบนามธรรมซึ่งสอดคล้องกับ Brulde (2007) 
ได้ศึกษาถึงความสุขกับชีวิตที่ดี พบว่าความสุขจะมีคุณค่าและมีระดับที่สูงขึ้น หากอยู่บนการรับรู้
คุณค่าความหมายของชีวิตที่ถูกที่ควร และมีจริยธรรม ความสุขจะท าให้ชีวิตมนุษย์ดีขึ้นด้วยเจตนาที่
กระท าลงไปอย่างน่าเป็นสุข ดังนั้นความสุขไม่ได้เกิดจากความรู้สึกพึงพอใจเพียงอย่างเดียว แต่
เกี่ยวข้องกับจริยธรรมและการรับรู้คุณค่าของชีวิตที่ถูกที่ควรด้วย  เช่นเดียวกับ Mahatma Gandhi 
(1869-1948) (อ้างถึงธรรมะสาธุ, 2554)  กล่าวไว้ว่า ความสุข (Happiness) นั้น เกิดขึ้นเมื่อจากความ
กลมกลืนกันของสิ่งที่คิด การพูด และสิ่งที่ปฏิบัติ 
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2. แนวคิดความสุขในมุมมองด้านจิตวิทยา 
ความสุข คือพลังที่ผลักดันให้ชีวิตและกิจกรรมทางสังคมของมนุษย์เคลื่อนไหว

สืบเนื่องจากอดีตอันไกลโพ้นจนถึงทุกวันนี้และตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา มนุษย์เองก็มีการทบทวน
ตัวเองอยู่เสมอว่า เราจะแสวงหาความสุขได้จากไหน ส าหรับโลกยุคปัจจุบัน เรามีความรู้มาก
พอที่จะคลี่คลายค าถามดังกล่าวได้อย่างชัดเจนในหลายประเด็น นั่นคือ ความสุขเกิดจากปัจจัย
ภายในเหนือกว่าปัจจัยภายนอก ด้วยเหตุนี ้เงิน วัตถุ และความสนุกสนานไม่อาจให้ความสุขแก่ชีวิต
ได้เสมอไป บ่อเกิดแท้จริงของความสุขเกิดจากความพึงพอใจในสิ่งที่มีและเป็นอยู่  ซึ่งอาศัย
องค์ประกอบที่เป็นอย่างสมดุลในหลายด้านประกอบกัน ทั้งการมีทัศนคติเชิงบวกต่อชีวิต การรู้จัก
พอ รู้จักให้ มีสายสัมพันธ์ที่ดีในครอบครัวและมิตรสหาย  มีศิลปะการใช้ชีวิตที่เก็บเกี่ยวความ
ร่ืนรมย์ให้แก่ชีวิตได้ทุกวันเวลาและมีการบริหารจิตใจให้รับรู้และยอมรับความเป็นไปของโลก
อย่างที่เป็นจริง (กรมสุขภาพจิต, 2550)  การมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตดี มีอารมณ์มั่นคง สภาพ
จิตใจมีความเข้มแข็ง สามารถปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว มี
สมรรถภาพในการท างานและสามารถแก้ไขปัญหาและปรับจิตใจให้มีความสุขได้ (ฝน แสงสิงแก้ว)
สามารถมีและรักษาสัมพันธภาพกับผู้อ่ืนไว้ได้อย่างราบร่ืน วางตัวได้เหมะสมในสังคม ท าตนให้
เป็นประโยชน์ มีการด ารงชีวิตด้วยความสมดุล รวมทั้ง จิตใจ ปราศจากอาการของโรคจิต กล่าวคือ 
ความวิตกกังวล ขาดสมาธิ ความกลัวในเร่ืองต่างๆโดยปราศจากเหตุผลอันสมควร ผู้ที่มีสุขภาพจิตดี
ต้องไม่วิตกกังวลมากนัก รู้จักปรับตัว รับรู้เหตุการณ์โดยไม่บิดเบื่อนความจริง (องค์การอนามัยโลก, 
1976 อ้างถึงใน กรมแพทย์, 2530; ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2524; อรุณ เชวนาศัย, 2538) ความ
สมบูรณ์ทางร่างกายและจิตใจมนุษย์ ซึ่งจะช่วยให้มนุษย์สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีสุข 
ตระหนักรู้ในตนเองทั้งด้านบวกและด้านลบตามศักยภาพแห่งตน  (สุภวรรณ พันธุ์จันทร์,2550) ซึ่ง
สอดคล้องกับ พิสมัย วัฒนาวรสกุล (2551, น.12) กล่าวไว้ว่า บุคคลจะมีความรู้สึกใน 2 ลักษณะคือ 
ความรู้สึกในด้านบวกและด้านลบ โดยความรู้สึกในด้านบวกจะเป็นความรู้สึกที่มีความสุข มีพลัง
กระชุ่มกระชวย กระตือรือร้น ส่วนความรู้สึกในด้านลบเป็นความรู้สึกวิตกกังวล  หวาดกลัว
กระสับกระส่าย โกรธ โดยผู้ที่มีความสุขในชีวิต จะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้สึกทางบวกสูงและ
ความรู้สึกทางลบต่ า 

นอกจากนี้อภิชัย มงคล (2552) ได้เปรียบเทียบความหมายค าว่า “ความสุข” กับ 
“สุขภาพจิต” ในบริบทสังคมไทยโดยการเปรียบเทียบนั้นประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลักของ
สุขภาพจิต ได้แก่ สภาพจิตใจ (Mental) สมรรถภาพของจิตใจ (Mental Capacity) คุณภาพจิตใจ 
(Mental Quality) และปัจจัยสนับสนุน (Supporting Factors) พบว่าสองค านี้มีความหมายไปใน
ทิศทางเดียวกัน 
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ส่วนจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) ช่วยให้บุคคลมีความสุข สนุกกับการใช้
ชีวิตและช่วยให้บุคคลค้นพบความสุขที่แท้จริงในการด าเนินชีวิตของทุกวันได้ องค์การที่เต็มไป
ด้วยบุคลากรที่มีความคิดเชิงบวกจะก่อให้เกิดพลเมืองที่ดี มีความรับผิดชอบในหน้าที่ ความเอาใจ
ใส่งาน ไม่เห็นแก่ตัว สุภาพ พอประมาณ ท างาน ด้วยหลักจริยธรรม และช่วยลดจ านวนบุคคลที่มี
ความเครียดสูง หรือลดความไม่พึงพอใจในงาน ( Gavin & Mason, 2004, p.389) ซึ่งจิตวิทยาเชิง
บวกศึกษาเร่ืองค่านิยมของการตระหนักตนเอง (Self Awareness) พฤติกรรมที่มีเป้าหมายในชีวิต 
การท างานเพื่อส่วนรวม การใช้ชีวิตอย่างได้คุณค่าสูงสุด (Optimal Living) ซึ่งช่วยให้เราเข้าใจถึง 
การที่จะพัฒนาตนเอง ไปสู่ชีวิตในทางบวกและมีความสุขเพิ่มขึ้น รวมทั้งท าให้คนรอบข้างและ
สังคมมีความสุขเพิ่มขึ้นด้วย (วิทยากร เชียงกูล, 2548) 

William James นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน (อ้างถึงใน วิทยากร เชียงกูล, 2548, น.11-12) 
ได้กล่าวถึง ความสุขไว้ว่า แรงจูงใจในการท างานกิจกรรมทุกอย่างของคนแทบทุกคนคือ ท าอย่างไร
จะได้มา รักษาไว้ และฟื้นฟูความสุข เพราะการที่คนเราจะมีความสุขหรือไม่มีความสุขนั้นเป็น
ตัวก าหนดทุกอย่างในชีวิต คนที่มีความสุขจะมองโลกเป็นที่ปลอดภัย มีการตัดสินใจที่ดีร่วมมือกับ
ผู้อ่ืนได้ง่าย มีสุขภาพที่ดี มีพลังและความพึงพอใจมากกว่าคนที่ไม่มีความสุขและรวมถึงยังท าให้
เกิดการท าความดีซึ่งเราเรียกปรากฏการณ์นี้ว่า Feel-Good, Do-Good Phenomenon คือ การรู้สึกดีท า
ให้เกิดการท าดี การที่บุคคลมองโลกในแง่ดีจะช่วยให้มีสุขภาพที่แข็งแรงกว่าคนมองโลกในแง่ร้าย
(Franken, 2007, p.321) 

Warr (1990) ได้กล่าวถึง ความสุขในการท างาน เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ
ของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่ เกิดขึ้นในการท างานหรือประสบการณ์ของบุคคลใน          
การท างานซึ่งประกอบด้วย 

1. ความร่ืนรมย์ในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างาน  โดยเกิด
ความรู้สึกสนุกกับการท างาน และไม่มีความรู้สึกวิตกกังวลใด ๆ ในการท างาน 

2. ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างาน โดยเกิด
ความรู้สึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจและยินดีในการปฏิบัติงานของตน 

3. ความกระตือรือร้นในการท างาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างาน
โดยเกิดความรู้สึกว่าอยากท างาน มีความตื่นตัว ท างานได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว กระฉับกระเฉง 
มีชีวิตชีวาในการท างาน 

เช่นเดียวกับ Orem (1991) ได้กล่าวถึงความสุขว่า คือ ภาวะที่มีความสมบูรณ์ทั้งร่างกาย 
จิตใจ และสังคม นอกจากนี้ ความสุขยังเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคล เกี่ยวกับภาวะ
ของตนเองว่ามีความพึงพอใจ มีความยินดีที่ได้บรรลุถึงอุดมคติ หรือเป้าหมายของตนซึ่งสอดคล้อง

DPU



45 

 

กับ  Alexander Kjerulf, Chief Happiness Officer (2006) ที่กล่าวว่า ความสุขในการท างานหมายถึง 
ความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคล ที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างาน โดยที่
บุคคลนั้นมีความรู้สึกหรือพฤติกรรมดังนี้ 

1. เกิดความรู้สึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ท า 
2. รู้สึกว่าได้ท างานที่ดีและมีความภูมิใจในงานที่ท า 
3. รู้สึกว่าได้ท างานกับเพื่อนร่วมงานที่ดี 
4. รับรู้ว่างานที่ท าอยู่นั้นมีความส าคัญ 
5. รับรู้ว่ามีบุคคลที่เห็นคุณค่าในงานของตน 
6. มีความรับผิดชอบต่องานที่ท า 
7. มีความรู้สึกสนุกและมีความสุขในที่ท างาน 
8. มีความรู้สึกว่าได้รับการกระตุ้นและเสริมพลังในการท างาน 

3. แนวคิดความสุขในมุมมองด้านเศรษฐศาสตร์ 
จากปัญหาที่เกิดขึ้นในช่วงวิกฤตเศรษฐกิจ เป็นผลท าให้นักเศรษฐศาสตร์ตื่นตัว และเข้า

มามีบทบาทในการปัญหาต่างของสังคมมากเพิ่มขึ้น และเร่ืองความสุขก็เป็นส่วนหนึ่งที่ได้รับความ
สนใจจากนักเศรษฐศาสตร์ ซึ่งเรียก ความสุขว่า เป็น “ อรรถประโยชน์” (Utility) หรือ ความพึง
พอใจ (Preference) ซึ่งเป็นที่ต้องการไม่จ ากัด แต่มนุษย์มีข้อจ ากัดที่ก าลังซื้อหรือรายได้  ดังนั้น
ในทางทฤษฏีของเศรษฐศาสตร์ดั้งเดิม คือ เมื่อมีรายได้มากขึ้น มนุษย์ย่อมแสวงหาอรรถประโยชน์
ได้มากขึ้น ฐานะการครองชีพ ความเป็นอยู่น่าจะดีขึ้น คุณภาพชีวิตและความสุขน่าจะมากขึ้น 
กระทั่ง Adam Smith บิดาแห่งเศรษฐศาสตร์ กล่าวว่า ความสุขเป็นเป้าหมายสุดท้ายของการด าเนิน
กิจกรรมทางเศรษฐกิจโดยรวม (สุทิพันธุ์ บงสุนันท์, 2548) 

ส่วนด้าน ตีรณ พงศ์มฆพัฒน์ (2552) กล่าวว่า วิชาเศรษฐศาสตร์ได้ให้ความสนใจ
ประเด็นความสุข จากค าถามที่ว่า  การขยายตัวของรายได้ท าให้คุณภาพชีวิตของผู้คนดีขึ้นจริง
หรือไม่ ในปี ค.ศ. 1973 Richard Easterlin ได้ศึกษาและพบการไม่สอดคล้องกับทฤษฏีที่เรียกว่า 
Easterlin Paradox โดยพบว่า ในระดับประเทศและระหว่างประเทศ รายได้กับความสุขไม่ได้มี
ความสัมพันธ์ไปด้วยกัน ขณะเดียวกัน Kannemann and  Krueger (2006) ที่พบว่า ความพึงพอใจใน
ชีวิตมีความสัมพันธ์กับรายได้ในระดับที่น้อยมาก  ซึ่งรายได้เป็นความสุขต้นทางเท่านั้น โดย
สัมพันธ์กับความเป็นอยู่ของคนทั่วไป ที่ต้องใช้ชีวิตที่พึ่งความสะดวกสบาย และความจ าเป็นทาง
โลก ดังนั้นงานวิจัยส่วนใหญ่พบว่า เงินซื้อความสุขไม่ได้ เพราะระดับความสุขของคนไม่ได้เพิ่มขึ้น
ตามระดับรายได้ที่สูงขึ้น โดยเฉพาะกรณีที่มีรายได้สูงขึ้นพ้นจุดหนึ่งไปแล้ว เป็นสภาวะที่เรียกว่า 
ลักษณะที่ขัดแย้งของความสุข (Paradox of happiness) ( ภาณุภาคย์ พงศ์อติชาต, 2550) ซึ่ง
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สอดคล้องกับ Diener  (อ้างถึงใน นายแพทย์หม่อมหลวงสมชาย จักรพันธุ์ , 2549) ที่กล่าวว่า เงิน
ทอง ความร่ ารวย หลายคนคิดว่าเมื่อมีเงิน มีความร่ ารวยมากขึ้นแล้วจะพบความสุขนั้นจากผล
การศึกษาพบว่า เมื่อพื้นฐานของมนุษย์สมบูรณ์แล้ว ความร่ ารวยที่เพิ่มขึ้นไม่ได้ท าให้คนมีความสุข
มากขึ้น เช่นเดียวกับ Richard Layard (2003) พบว่า สังคมตะวันตกในช่วง 50 ปีที่ผ่านมารายได้เฉลี่ย
ต่อหัวเพิ่มขึ้นอย่างต่อเน่ืองถึงสองเท่า แต่ไม่ได้มีความสุขเพิ่มขึ้น ( กรมสุขภาพจิต, 2553) 

Layard (2007) (อ้างถึงในรักดี โชติจินดา และเจริญเกียรติ ธนสุขถาวร, 2550, น.76-86) 
ได้ท าการศึกษาค้นพบที่มาของปัจจัยที่มีผลต่อความสุข 7 ประการดังนี ้

1. สถานการณ์ทางการเงิน กล่าวคือ หากรายได้ลดลงความสุขก็ลดลงไป โดยเฉพาะผู้ที่
มีฐานะที่ยากจน แต่คนรวยเงินที่เพิ่มมากขึ้น กลับมีความหมายน้อยลง ความไม่เท่าเทียมกันทางด้าน
รายได้ก็เป็นปัจจัยก าหนดความสุขของคนในสังคมเพราะมนุษย์เกิดความรู้สึกเป็นสุขหรือไม่เป็น
สุข มาจากการมีพฤติกรรมเปรียบเทียบกับคนอื่น 

2. ความสัมพันธ์ในครอบครัวกล่าวคือ    สถานการณ์ในครอบครัวที่แตกต่างกันนั้นมี
ผลต่อความสุข เช่น ผลวิจัยพบว่า ปีที่มีการแต่งงานนั้นจะเป็นปีที่มีความสุขที่สุด หลังจากปีแรก ก็
จะเกิดความเคยชิน ปีต่อไปก็จะมีความสุขน้อยลงเล็กน้อยแต่ก็ยังคงความสุขมากกว่าเมื่อสี่ปีก่อนที่
จะแต่งงาน ประโยชน์ของการแต่งงาน นอกจากจะเป็นผู้ให้และผู้รับความรักแล้ว ยังเกิดการแบ่งปัน
ทรัพยากรซึ่งกันและกัน จนเกิดการประหยัดจากขนาด มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

3. การงาน กล่าวคือ    การงานไม่ใช่แค่สร้างรายได้เท่านั้น แต่ยังเพิ่มความหมายให้กับ
ชีวิตอีกด้วย ด้วยเหตุนี้การว่างงานจึงเป็นสิ่งเลวร้าย เพราะนอกจากจะสูญเสียรายได้ และยังสูญเสีย
ความเคารพตัวเองและสัมพันธ์ทางสังคมอันเกิดจากการท างาน 
4. สังคมและเพื่อนฝูง กล่าวคือ มิตรภาพเป็นสิ่งที่ดีที่สุดในชีวิตเป็นสิ่งสะท้อนความเชื่อใจ และ
ความรู้สึกปลอดภัยซึ่งมีผลต่อความสุข 

5. สุขภาพ คือ การมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตดีน้ันส าคัญต่อการเกิดความสุข 
6. เสรีภาพส่วนบุคคล คือ การปกครองของรัฐบาลและกฎหมายที่มี เสถียรภาพ

ปราศจากการใช้ความรุนแรง ซึ่งประชาชนจะมีความสุขจากระบอบการปกครองที่ดี 
7. ค่านิยมส่วนบุคคล กล่าวคือความสุขขึ้นอยู่กับปรัชญาชีวิต การควบคุมอารมณ์ของ

ตนเอง การเอาใจใส่ผู้อ่ืน การท าดีเพื่อส่วนรวม ก็ท าให้เกิดความสุขทางใจกล่าวโดยสรุป ความสุข
ในมุมมองเชิงเศรษฐศาสตร์ จากเดิมที่เชื่อว่า เมื่อมีรายได้มากขึ้นมนุษย์ก็ย่อมมีฐานะความเป็นอยู่ที่ดี 
และความสุขจะมากขึ้นตาม แต่ผลการศึกษาจากนักวิชาการหลายท่าน พบว่า รายได้กับความสุข
สัมพันธ์กันในระดับต่ า เพราะนอกจากเงินแล้ว ยังมีมิติด้านอ่ืนๆ ที่มีผลต่อความสุข เช่นการงาน 
ความสัมพันธ์ในครอบครัว สังคมเพื่อน สุขภาพ เสรีภาพส่วนบุคคลเป็นต้น 
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นอกจากนี้ Myer, Sweeney, and Whitmer (2000) ได้เสนอ กงล้อแห่งความผาสุก หรือ 
ความสุขสบาย (wheel  and wellness) เพื่อเป็นรูปแบบในการรักษาแบบองค์รวมโดยรวมเอา
หลักการ ผลจากการศึกษาวิจัยทางการแพทย์ สังคมและจิตวิทยา มาเป็นพื้นฐานในการพัฒนาความ
เป็นอยู่อันดีของบุคคลตลอดทุกช่วง ชีวิต  เป็นการเน้นการป้องกันการพัฒนาแบบองค์รวม อันเป็น
ทิศทางใหม่ในการดูแลสุขภาพ ตัวอย่าง เช่น ไม่เน้นการใช้ยาและการผ่าตัดในการรักษาโรคหัวใจ 
การบ าบัดยังรวมถึงการจัดการความเครียด การปรับปรุงการสื่อสาร การปรับความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล การปรับแบบการด าเนินชีวิต เช่น ออกก าลังกาย โภชนาการ การฝึกสมาธิ โดย กงล้อแห่ง
ความผาสุกหรือความสุขสบายของบุคคลประกอบด้วยงานชีวิต 5 ด้าน ดังนี ้

1. งานชีวิตด้านจิตวิญญาณ เป็นการตระหนักรู้ เป็นความรู้สึกที่ลึกซึ้งถึงความเป็น หนึ่ง
เดียวหรือรู้สึกเชื่อมโยงกับ จักรวาล   เป็นความเชื่อ  ค่านิยม ศาสนา เป็นลักษณะที่เป็นแกนของ
บุคคลที่มีสุขภาพดี  เป็นแหล่งของมิติต่างๆ ของความสุขสบายอ่ืนๆ เช่น   การท ากิจกรรมทาง
ศาสนาหรือการฝึกทางจิตวิญญาณอื่นๆ 

2. งานชีวิตด้านการให้ทิศทางแก่ตนเองเพื่อไปสู่เป้าหมายระยะยาว ประกอบด้วย 
2.1 ความรู้สึกในคุณค่าแห่งตน ความนับถือตนเอง เห็นอัตมโนทัศน์ ปัจจัยส าคัญ

ของการมี  อัตมโนทัศน์ทางบวก คือ ความเป็นอิสระแก่ตน การสนับสนุนทางสังคม การควบคุม
ตนเองจากภายใน  หรือความเชื่อในประสิทธิภาพแห่งตน  ความนับถือตนเองสูง เป็นปัจจัยส าคัญ
ต่อการป้องกันโรคภัยไข้เจ็บและเสริมสร้างความเป็นอยู่อันดี 

2.2 การควบคุมตนเอง การควบคุมจากภายในตน (Internal  locus  of control) ความ
วิตกกังวลต่ า มีพฤติกรรมที่ดูแลสุขภาพ เช่น สามารถควบคุมน้ าหนัก ออกก าลังกาย 

2.3 ความเชื่อสอดคล้องกับความเป็นจริง มนุษย์เราไม่ได้ถูกรบกวนจากสิ่งอ่ืน แต่
เกิดจากความคิด ของเรา คนที่มีสุขภาพดีจะสามารถประมวลผลข้อมูลอย่างถูกต้อง และมีการรับรู้
ตามความเป็นจริง สามารถยอมรับตนเองว่าไม่สมบูรณ์ไปหมดทุกอย่าง 

2.4 ตระหนักในอารมณ์ของตนเองและจัดการกับสิ่งนี้ได้  มีการแสดงออกทาง
อารมณ์อย่างเหมาะสมรวมทั้งมีอารมณ์ทางบวก 

2.5 การแก้แก้ปัญหาและความคิดสร้างสรรค์ คนที่แก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มักควบคุมตนเองได้ ความคิดไร้เหตุผลน้อย วิพากษ์วิจารณ์ตนเองต่ า ทนต่อความกดดัน การปรับ
ตนเหมาะสม คนที่มีความคิดสร้างสรรค์สูง มักมีความนับถือตนเองสูงและมีความพอใจในตนเอง 

2.6 อารมณ์ขัน โดยเฉพาะการได้หัวเราะท าให้กล้ามเนื้อผ่อน คลายเพิ่มพูนระบบภูม
คุ้มกันทนต่อความกดดัน การปรับตนเหมาะสม 
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2.7 โภชนาการ มีความสัมพันธ์ของการกินและสุขภาพ อารมณ์ การกระท าและ
ความยืนยาวของชีวิต 

2.8 การออกก าลัง เป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อการป้องกันโรค และส่งเสริมสุขภาพความ
แข็งแรงและความเชื่อมั่น 

2.9 การดูแลตนเอง มีนิสัยระมัดระวังในความ ปลอดภัย ปกป้องตนเองจากอันตราย   
เพิ่มพูน คุณภาพชีวิต 

2.10 การจัดการความเครียด บุคคลที่สามารถจัดการกับความเครียด มีระบบ
ภูมิคุ้มกันความเครียด  วิธีจัดการกับความเครียดเช่น  การฝึกการสื่อสาร และพฤติกรรมกล้า
แสดงออก  การแก้ปัญหา การสนับสนุนทางสังคม 

2.11 เอกลักษณ์ทางเพศ รู้ถึงความเป็นหญิงหรือชายของตนตามการนิยามและ
โครงสร้างทางวัฒนธรรม มีความเชื่อมั่นหรือความสบายใจในความเป็นชายหรือหญิงของตน 

2.12 เอกลักษณ์ทางวัฒนธรรมเป็นความคิดที่มีหลาย มิติโดยรวมเอาเอกลักษณ์ทาง
ชาติพันธุ์ ความประทับใจในเอกลักษณ์ทางวัฒนธรรมท าให้บุคคลมีความเข้มแข็งและมีความเจริญ
งอกงาม 

3. งานชีวิตด้านการท างานงานและเวลาว่าง เพศชายที่ได้รับการยอมรับในการท างาน
เพิ่มพูนความเชื่อมั่นและการควบคุมตน เองในเพศหญิงการมีรายได้มีผลต่อความเป็นอยู่อันดี
ความรู้สึกว่า มีความสามารถในการท างาน มีผลด้านบวกต่อความพึงพอใจในชีวิต เวลาว่างหรือการ
เล่น “ได้แก่กิจกรรมทางกายภาพ  สังคม ปัญญา ท าด้วยความสมัครใจ สร้างสรรค์ ช่วยเพิ่มพูน
ความรู้สึกถึงความเป็นอยู่ที่ดี 

4. งานชีวิตด้านการสร้างมิตรภาพ ซึ่งรวมเอาความสัมพันธ์ทางสังคมทั้งหมดของ
บุคคลกับคนอ่ืน ทั้งเป็นรายบุคคลหรือ กับชุมชน ความสนใจทางสังคมเป็นธรรมชาติภายในของ
มนุษย์ เป็นความห่วงใยและการให้คุณค่าแก่บุคคลอ่ืน  การได้รับการสนับสนุนทางสังคม 
ตอบสนอง ความต้องการพื้นฐานทางสังคมของบุคคล ท าให้ไม่รู้สึกโดดเดี่ยวสัมพันธ์ กับความนับ
ถือตนเอง 

5. งานชีวิตด้านความรัก ความรู้สึกว่าเป็นที่รัก  เป็นความสัมพันธ์ที่ยั่งยืน ผูกพัน
ใกล้ชิด เกื้อกูลกัน ความรักช่วยปกป้องบุคคลจากโรคทางกายและใจ เพิ่มอายุให้ยืนยาว 

กงล้อแห่งความผาสุก หรือความสุขสบาย เป็นการรวบรวมลักษณะของคนสุขภาพดี
ตลอดช่วงชีวิต ช่วยเป็นพื้นฐานในการพัฒนามนุษย์เพื่อให้มีความเป็นอยู่อันดีโดยมี  พื้นฐานจากจุด
แข็งและทรัพยากรในตัวบุคคลและอาจมีการปรับเปลี่ยนแบบการด าเนิน ชีวิตบางด้าน 
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จากข้อมูลข้างต้นพอสรุปได้ว่า กระบวนทัศน์ของความสุขมีลักษณะหลายอย่างร่วมกัน
และมีความคล้ายคลึงกันกล่าวคือ ความรู้สึกมี 2 ลักษณะคือความรู้สึกในด้านบวกและด้านลบโดย
ความรู้สึกในด้านบวก จะเป็นความรู้สึกที่มีความสุข มีพลังกระชุ่มกระชวย กระตือรือร้นและมี
ความสามารถในการควบคุมตนเองและการมีความสัมพันธ์ที่เหมาะสม ส่วนความรู้สึกในด้านลบ
เป็นความรู้สึกวิตกกังวล หวาดกลัว กระสับกระส่าย โกรธ โดยผู้ที่มีความสุข จะต้องเป็นผู้ที่มี
ความรู้สึกทางบวกสูงและความรู้สึกทางลบต่ า และส าหรับกระบวนทัศน์ของความสุข พบว่ายังมีข้อ
แตกต่างระหว่างโลกตะวันตกโลกและตะวันออกโดยตะวันออกจะเน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
มากกว่าโดยให้ความส าคัญกับครอบครัว และสังคม  ขณะที่กระบวนทัศน์ทางตะวันตกเน้นที่ตัว
บุคคลเป็นส าคัญ 

2.2.4 ตัวบ่งชี้ความสุขในการท างาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมเร่ืองความสุขในการท างานพบว่าเคร่ืองมือที่ใช้ในการวัด

นั้นมีปัจจัยหลายตัวเข้ามาเกี่ยวข้อง และจากผลงานวิจัยที่ศึกษาชี้ให้ทราบถึงความสุขเป็นสิ่งที่
เกิดขึ้นทั้งร่างกาย จิตใจและ อารมณ์ นอกจากนี้ยังพบว่ามีงานวิจัยมากมายที่มีการก าหนด
องค์ประกอบความสุขไว้หลายองค์ประกอบ ดังนี้  

Veenhoven ( 1984)  (อ้างถึงใน อภิพร อิสระเสนีย์, 2549, น.7-8) ได้ศึกษาทางด้านสุข
ภาวะและความสุขในชีวิต พบถึงความแตกต่างระหว่างคนที่มีความสุขกับคนที่ไร้ความสุข โดย
แบ่งเป็น 6 ลักษณะที่มีผลต่อความสุขคือ 

1. ทรัพยากรในตัวบุคคล คือลักษณะที่เสริมสร้างต่อความสามารถในการเผชิญปัญหา
ของบุคคล ได้แก่ การมีสุขภาพที่แข็งแรง การมีจิตใจที่เข้มแข็ง การมีความสามารถพิเศษและ
กิจกรรมที่บุคคลเข้าร่วม 

2. บุคลิกภาพ ได้แก่ ความเชื่อในโชคชะตา กลวิธีการปกป้องตนเอง แนวโน้มการชอบ
หรือไม่ชอบสิ่งต่างๆและการให้ความส าคัญเร่ืองเวลา 

3. รูปแบบการด าเนินชีวิต กล่าวคือ บุคคลที่มีความสุขนั้น นอกจากจะต้องด าเนินชีวิต
อย่างพากเพียรและมีสติ แล้ว ยังพบว่าบุคคลกลุ่มนี้จะเปิดรับความสุข ความพึงพอใจและการมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมสันทนาการต่างๆ แต่เมื่อเปรียบเทียบระหว่างบุคคลที่มีความสุข และไม่มีความสุข
ในเร่ืองนิสัยการดื่มสุรา การสูบบุหร่ี การประทานอาหาร การนอน พบว่าไม่มีความแตกต่างกัน
อย่างชัดเจน 

4. ความปรารถนา กล่าวคือ บุคคลที่มีความสุขจะมุ่งให้ความส าคัญกับครอบครัว 
สุขภาพ และความร่ืนรมย์ในชีวิตมากกว่าจะมุ่งเป้าหมายไปที่ฐานะทางเศรษฐกิจ แต่บุคคลที่ไม่มี
ความสุขจะมุ่งเป้าหมายชีวิตไปที่ความมั่นคงทางเศรษฐกิจมากกว่าซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าบุคคลกลุ่มนี้ 
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แสวงหาความเปลี่ยนแปลง ในขณะที่บุคคลที่มีความสุขจะมุ่งตอบสนองความต้องการที่แท้จริงจาก
ภายในมากกว่า 

5. ความเชื่อมั่น คือความเชื่อของบุคคลที่มีความสุขและไม่มีความสุขนั้นแตกต่างกัน 
ไม่ว่าจะเป็นในด้านค่านิยม ศาสนา การยึดถือขนบธรรมเนียมและมุมมองที่มีต่อความสุข 

6. การเล็งเห็นและซาบซึ้งคุณค่า คือบุคคลที่มีความสุขนั้นให้ความส าคัญกับ
ความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดสนิทสนม และมีความพึงพอใจในตนเอง 

Heylighen (1999) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขพบว่ามี 8 ปัจจัยดังนี ้
1. ความมั่นคั่ง ซึ่งวัดจากก าลังซื้อและความสามารถในการครอบครองวัตถุที่

ตอบสนองความต้องการทางพื้นฐาน ได้แก่ความมั่งคั่งเพิ่มความสุขได้เพียงเล็กน้อยเท่านั้น 
2. การเข้าถึงความรู้ ซึ่งวัดจากการอ่านออกเขียนได้ การสื่อสาร และการตอบสนองจาก

ความสามารถทางสติปัญญาของตนเอง 
3. การมีอิสระส่วนบุคคล บุคคลจะพึงพอใจน้อยลงในสภาพสังคมที่จ ากัดอิสรภาพ ใน

การท างานหรือใช้ชีวิต และจะมีความสุขในสถานที่ที่สามารถควบคุมได้มากกว่าถูกควบคุม แต่เมื่อ
รู้สึกถูกควบคุมก็จะกลับสู่ความต้องการวัตถุขึ้นมาแทน 

4. ความเสมอภาค กล่าวคือ ผู้ที่มีต าแหน่งต่ ากว่าจะมีสิทธิ์ในการควบคุมสิ่งต่างๆ ได้
น้อยกว่าผู้ที่มีต าแหน่งสูงซึ่งจะมีสิทธิพิเศษต่างๆมากกว่า 

5. สุขภาพแข็งแรง กล่าวคือ บุคคลที่มีความสุขมักจะไม่ค่อย เจ็บป่วย และมีชีวิตที่ยืน
ยาวมากกว่าผู้ที่ไร้ความสุข และพบถึงสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความสุขกับสุขภาพกาย 

6. สุขภาพจิตดี กล่าวคือ บุคคลที่มีความสุขจะเชื่อว่าตนเองสามารถก าหนดชีวิตของตน
ได้ ส่วนบุคคลที่ไม่มีความสุขจะเชื่อว่าตนเองถูกบังคับให้กระท าตาม และบุคคลที่มีความสุขจะ
สามารถฟื้นสภาพจิตใจได้เร็ว ใส่ใจความรู้สึกผู้อ่ืน เปิดเผยและต้องการตอบสนองความต้องการใน
ระดับประจักษ์ในตนเอง 

7. ต าแหน่งทางสังคม เป็นความสุขที่เกิดจากความสามารถในการควบคุมสถานการณ์ 
การมีส่วนช่วยสนับสนุนผู้อ่ืน บุคคลที่มีความสุขในการท างานจะมีต าแหน่งสูงเป็นส่วนใหญ่ 
เนื่องจากบุคคลเหล่านี้  มีความสามารถในการควบคุมชิ้นงานที่ท าได้มากกว่าการถูกสั่งการจาก
หัวหน้างานเพียงอย่างเดียว 

8. เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในชีวิต คือความสุขเกิดจากเหตุการณ์ในชีวิตที่น่ายินดี เช่นการ
แต่งงาน การเลื่อนขั้น การเลื่อนต าแหน่ง และไม่มีเหตุการณ์เลวร้ายเข้ามาในชีวิต เช่นอุบัติเหตุ การ
ให้ออกจากงานเป็นต้น บุคคลที่มีความสุขจะเชื่อว่าตนเองสามารถก าหนดชีวิตหรือเป้าหมายในชีวิต
ได้ แม้เกิดความล้มเหลวขึ้นก็ตาม โดยเชื่อว่าตนเองสามารถตัดสินใจและควบคุมเหตุการณ์ต่างๆ ได้ 
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Dupuy (1997) องค์ประกอบของความสุขทั้ง 6 ด้าน เกิดจากการประมวลจากความรู้สึก
ในภาพรวมของบุคคลแล้วสะท้อนออกมามีองค์ประกอบแต่ละด้านสรุปได้คือ 

1. ความวิตกกังวล เป็นผลมาจากการคิดประเมินตัดสินสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นว่า
ท าให้เกิดอันตรายแก่บุคคลมากน้อยเพียงใด  ความแตกต่างในการคิดประเมินขึ้นอยู่กับการรับรู้ 
กระบวนการคิดตัดสินของแต่ละบุคคลในสถานการณ์หนึ่ง ๆ โดยบุคคลจะมีปฏิกิริยาตอบสนองใน
ลักษณะของความรู้สึกว่าเครียด หงุดหงิด กลัว หวั่นวิตก ซึ่งจากลักษณะการประเมิน ความวิตก
กังวล ของ Dupuy ประเมินเกี่ยวกับอาการกระสับกระส่าย ความตึงเครียด ความเครียด แรงกดดัน 
ความวิตกกังวล และ ความห่วงใย ลักษณะของข้อค าถามในแบบวัดนั้น จะวัดถึงระดับความรุนแรง
ของความวิตกกังวลในการด าเนินชีวิต 

2. ภาวะซึมเศร้า เป็นภาวะจิตใจที่หม่นหมอง หดหู่ เศร้า รวมถึงความรู้สึกท้อแท้ หมด
หวัง มองโลกในแง่ร้าย ต าหนิตัวเอง รู้สึกตนเองไร้ค่า ซึ่งส่วนใหญ่มักเกี่ยวข้องกับอาการสูญเสีย 
ระดับความรุนแรงแบ่งออกเป็น 3 แบบ แบบแรก คือ ซึมเศร้าในระดับต่ า (Mind Depression)         
มีลักษณะของภาวะอารมณ์ที่ไม่สดชื่น จิตใจหม่นหมอง ซึ่งอาจเกิดเป็นคร้ังคราวเมื่อมีเหตุการณ์ 
เช่น สูญเสียบุคคลหรือสิ่งของที่มีค่า เมื่อพ้นระยะนี้แล้วก็สามารถด าเนินชีวิตได้ตามปกติได้ แบบที่
สอง คือ ซึมเศร้าระดับปานกลาง (Moderate Depression) เป็นภาวะอารมณ์ที่รุนแรงกว่าแบบแรก 
ท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลงกว่าเดิม ซึ่งอาจกระทบกระเทือนต่อการปฏิบัติกิจวัตรประจ าวัน
แต่ก็ยังสามารถด าเนินชีวิตได้ตามปกติ แบบที่สาม คือ ซึมเศร้าระดับรุนแรง (Severe Depression) 
เป็นภาวะอารมณ์ที่มีความเศร้าอย่างมาก มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั่วไปอย่างเห็นได้ชัด เช่น ไม่
สามารถปฏิบัติกิจวัตรประจ าวันได้ มีอารมณ์เพ้อฝัน หลงผิด ประสาทหลอน แต่ในข้อค าถามใน
แบบวัดด้านภาวะซึมเศร้ามักถามเกี่ยวกับอารมณ์เสียใจ เศร้าหมอง หมดก าลังใจท้อแท้ สิ้นหวัง ว่า
รบกวนกับชีวิตประจ าวันบ่อยเพียงใด ซึ่งถือว่าเป็นภาวะซึมเศร้าระดับปานกลาง 

3. ภาวะสุขภาพทั่วไป จากแนวคิดของ Dupuy ภาวะสุขภาพถือเป็นด้านหนึ่งของ
ความสุขทางใจ เนื่องจากการท างานของร่างกายและจิตใจมีความสัมพันธ์กัน  โดยความเจ็บปวด 
ความผิดปกติของร่างกาย ความเจ็บปวดที่เกิดขึ้นนั้นส่งผลกระทบต่อจิตใจโดยตรงท าให้จิตใจมี
ความทุกข์หรือกังวลต่ออาการเจ็บป่วยที่ก าลังประสบอยู่ ซึ่งล้วนท าให้ไม่มีความสุขไปด้วย ลักษณะ
ของข้อค าถามด้านภาวะสุขภาพจะมีความหมายไปในทางลบ คือมีลักษณะสภาพจิตใจที่ถูกรบกวน 
หรือท าให้ไม่สบายใจจากความเจ็บป่วยหรือความผิดปกติทางกายนั้น ๆ 

4. ความมีชีวิตชีวา เป็นความรู้สึกที่มีพลังกระชุ่มกระชวย มีขวัญและก าลังใจสนใจใน
การท ากิจกรรมต่าง ๆ ไม่รู้สึกว่าเหน็ดเหนื่อยหรือหมดแรงหมดพลัง กลางคืนนอนหลับพักผ่อนได้
เพียงพอต่อความต้องการและตื่นนอนด้วยความรู้สึกที่สดชื่น มีความรู้สึกเบิกบานใจ 
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5. ความผาสุกทางบวก (Sense of Positive Well-being) หมายถึง ความพึงพอใจในชีวิต
เป็นความรู้สึกว่าชีวิตมีความสุข สมบูรณ์ เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงความรู้สึกด้านบวก เช่น ภูมิใจใน
ความส าเร็จ มีความรู้สึกว่าชีวิตเต็มไปด้วยสิ่งที่น่าสนใจ 

6. การควบคุมตนเอง เป็นการควบคุมพฤติกรรม ความคิด อารมณ์และความรู้สึกของ
ตนให้มีความมั่นคง ท าให้บุคคลสามารถเผชิญปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ส่งผลให้ความเครียด
หรือความวิตกกังวลเกี่ยวกับอุปสรรคในการด าเนินชีวิตลดลง  มีความสามารถในการปรับตัวกับ
ความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ในชีวิตได้อย่างดี ในแบบวัดของ Dupuy ผู้ที่สามารถควบคุมตนเองได้จะมี
ความรู้สึกในด้านบวก 

Warr (1990) กล่าวไว้ว่า ความสุขในการท างาน เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของ
บุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างาน หรือประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน 
ประกอบด้วย 

1. ความร่ืนรมย์ในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างาน  โดยเกิด
ความรู้สึกสนุกกับการท างาน และไม่มีความรู้สึกวิตกกังวลใด ๆ ในการท างาน 

2. ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างาน โดยเกิด
ความรู้สึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจและยินดีในการปฏิบัติงานของตน 

3. ความกระตือรือร้นในการท างาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างาน
โดยเกิดความรู้สึกว่าอยากท างาน มีความตื่นตัว ท างานได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว กระฉับกระเฉง 
มีชีวิตชีวาในการท างาน 

ปัจจัยด้านบุคลิกภาพที่ก่อให้เกิดความสุข จากการศึกษาของ Premuzic, Bennett and 
Furnham (2007 : 1633) พบว่า คนที่มีความสุขจะมีบุคลิกภาพในด้านความมั่นคงทางอารมณ์ 
รองรับแรงกดดัน ควบคุมอารมณ์ได้ สุขุม สงบ เชื่อมั่นในตนเอง(Namely Stability), บุคคลที่ชอบ
สัมพันธภาพ อยู่เป็นกลุ่ม ชอบเข้าสังคม ชอบแสดงออก (Extraverion), บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
(Conscientiousness) ,  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeable)  ซึ่งบุคลิกภาพดังกล่าวมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความฉลาดทางอารมณ์ (Trait Emotional Intelligence) และความสุข 

Rego and Cunha (2008, pp.740-741) ได้เสนอองค์ประกอบ 6 ด้านซึ่งเป็นแนวทางให้
องค์การน าไปปฏิบัติในการสร้างความสุขในการท างานให้กับพนักงานและเป็นเส้นทางน าไปสู่การ
เพิ่มผลปฏิบัติการระดับบุคคล คือ 1)การสร้างความสุขในที่ท างาน  2)การสร้างมิตรภาพที่ดีต่อกัน  
3)การสร้างความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างผู้น าและผู้ตาม  4)การสร้างโอกาสส าหรับการพัฒนาและ
การเรียนรู้ให้กับพนักงาน  5)การสร้างความยุติธรรมและ6)รูปแบบลักษณะงานกับครอบครัวของ
พนักงานต้องไม่ขัดแย้งกัน 
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Manion (2003) (อ้างถึงใน ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว, 2551, น.39 - 45) ได้กล่าวไว้ว่า ผลที่
เกิดจากการเรียนรู้ จากการกระท า การสร้างสรรค์ของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มี
ความปลาบปลื้มใจ น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นอารมณ์ทางบวกที่เกิดจาก
พฤติกรรมที่เดี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เช่น การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การมี
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานเพิ่มมากขึ้น การร่วมกันแสดงความคิดเห็นด้วยเหตุและผล มีการ
ตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และผลจากการประสบความส าเร็จในการท างาน ท าให้
แสดงอารมณ์ในทางบวก เช่น ความสุข ความสนุกสนาน ท าให้สถานที่ท างานเป็นที่น่าร่ืนรมย์ และ
มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี บุคคลที่ปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสุขสนุกสนานท าให้เกิด
สัมพันธภาพที่ดีในที่ท างาน มีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ได้รับมอบหมาย มีความผูกพันในงาน ท าให้คง
อยู่ในองค์กรต่อไป อธิบายด้วยองค์ประกอบของความสุขในการท างาน 4  ด้านดังนี้ 

1. การติดต่อสัมพันธ์ หมายถึง การรับรู้พื้นฐานที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ของบุคลากร
ในสถานที่ท างาน โดยที่บุคลากรมาร่วมกันท างานเกิดสังคมการท างานขึ้น เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับ
บุคลากรที่ตนปฏิบัติงาน ให้ความร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การสนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตร 
เกิดมิตรภาพระหว่างปฏิบัติงานกับบุคลากรต่าง ๆ และความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจนรับรู้ว่าได้อยู่
ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานที่มีความรักและความปรารถนาดีต่อกัน 

2. ความรักในงาน หมายถึง การรับรู้ความรู้สึกรักและผูกพันอย่างเหนียวแน่นกับงาน 
รับรู้ว่าตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ  มีความยินดีในสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของงาน 
กระตือรือร้น ดีใจเพลิดเพลินในการที่จะปฏิบัติงานและปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 
รู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงาน มีความภูมิใจที่ตนมีหน้าที่รับผิดชอบในงาน 

3. ความส าเร็จในงาน หมายถึง การรับรู้ว่าตนปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ โดยได้รับความความส าเร็จในการท างาน ได้รับมอบหมายให้ท างานที่ท้าทายให้ส าเร็จ มี
อิสระในการท างาน เกิดผลลัพธ์การท างานไปในทางบวกท าให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิต  เกิดความ
ภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความก้าวหน้าและท า
ให้องค์กรเกิดการพัฒนา 

4. การเป็นที่ยอมรับ หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองได้รับการยอมรับและความเชื่อถือจาก
ผู้ร่วมงาน ผู้ร่วมงานได้รับรู้ถึงความพยายามเกี่ยวกับเร่ืองงานที่ได้ปฏิบัติของตนและได้รับการ
ยอมรับจากผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน  ได้รับความคาดหวังที่ดีในการปฏิบัติงานและความ
ไว้วางใจจากผู้ร่วมงาน แลกเปลี่ยนประสบการณ์กับผู้ร่วมงานตลอดจนได้ใช้ความรู้อย่างต่อเน่ือง 

รวมศิริ เมนะโพธิ (2550)ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะในการท างานที่พนักงานทุกคนรู้สึกมี
ความสุขกับการท างาน ท างานเหมือนไม่รู้สึกว่าตนเองได้ท างานและผลงานที่ออกมานั้นมี
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ประสิทธิภาพและตรงกับเป้าหมายที่วางไว้ทั้งในระดับพนักงานและองค์การ ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 
5 ด้าน คือ 

1. ผู้น า หมายถึง ระดับผู้บริหารหรือหัวหน้างานในระดับองค์กร ที่มีลักษณะส าคัญใน
ส่งเสริมหรือสร้างให้พนักงานภายใต้การปกครองเกิดการท างานอย่างมีความสุข  โดยผู้น าในแบบ
ดังกล่าวจะมีลักษณะที่จะต้องส่งเสริมและสร้างทีมงานภายใต้บังคับบัญชา  มีการสร้างแรงจูงใจ 
สนับสนุน สร้างความรู้สึกตระหนัก สร้างแรงปรารถนาในการท างานอย่างสม่ าเสมอ นอกจากนี้ 
ผู้น าจะต้องสร้างการสื่อสารแบบสองทางเพื่อให้เกิดการสื่อสารอย่างโปร่งใส  ในขณะเดียวกันผู้น า
นั้นต้องอุทิศตนเองเพื่อส่วนรวม เพื่อสร้างความรู้สึกที่ดีให้เกิดขึ้นกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ (Interaction) กันในที่
ท างานระหว่างเพื่อนร่วมงานด้วยกัน โดยลักษณะของความสัมพันธ์ดังกล่าวนั้นจะต้องมีความ
ผูกพันกันเหน่ียวแน่นภายในกลุ่มซึ่งเมื่อกลุ่มให้การยอมรับซึ่งกันและกัน 

3. ความรักในงาน หมายถึง กิจกรรมหนึ่งที่บุคคลต้องปฏิบัติเพื่อให้ภารกิจที่ตนได้รับ
มอบหมายนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ได้วางเอาไว้โดยบุคคลนั้นที่ปฏิบัติกิจกรรม
ดังกล่าวมีความพึงพอใจต่อกิจกรรมที่ตนเองได้ท า 

4. ค่านิยมร่วมขององค์กร หมายถึงพฤติกรรมของคนในองค์การที่ยึดถือเป็นพฤติกรรม
ร่วมและมีการปฏิบัติกันอย่างมาต่อเนื่องจนเกิดเป็นวัฒนธรรมขององค์กรนั้น 

5. คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึงความสัมพันธ์ขององค์ประกอบสามด้าน  คือ 
สภาพการท างาน   การมีส่วนร่วมของพนักงาน และการค านึงถึงความเป็นมนุษย์ในการท างาน ซึ่ง
เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์การและพนักงานในการที่จะหาจุดที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจร่วมกัน 
เพื่อให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานอย่างสูงที่สุด 

อรุณวดี คุ้มสิริพิทักษ์ (2545) พบว่า ความพึงพอใจหรือความสุขในการท างานเกิดขึ้น
จากการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความมีอิสระในงานด้านวิธีการท างาน การ
เสริมสร้างอ านาจในงาน 

Dierendonk (2005) พบว่า ลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดความสุขคือ ลักษณะงานที่
อิสระ งานที่ท้าทาย มีอ านาจตัดสินใจด้วยตนเอง 

ส าหรับประเทศไทย มีหน่วยงานที่ศึกษาด้านความสุขในการท างาน เช่น ส านักงาน
กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ส านักวิจัยเอแบคโพลล์ ศูนย์เครือข่ายวิชาการเพื่อ
สังเกตการณ์และวิจัยความสุขชุมชน เป็นต้นโดยหน่วยงานข้างต้นได้มีการเสนอปัจจัยที่ก่อให้เกิด
ความสุขในการท างานดังน้ี 
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แผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 
(สสส.) ได้เสนอแนวทางการสร้างองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) ประกอบด้วยความสุข 
8 ประการคือ 

1. Happy Body : ส่งเสริมสุขภาพของพนักงานให้แข็งแกร่งทั้งกายและจิตใจ 
2. Happy Heart : กระตุ้นให้เกิดความเอื้ออาทรต่อกันและกัน 
3. Happy Society : สนับสนุนให้เอ้ือเฟื้อต่อชุมชนในสถานที่ท างานและที่พักอาศัย 
4. Happy Relaxation : ให้พนักงานได้ผ่อนคลายจากความเครียดในงาน ด้วยกิจกรรม

บันเทิง 
5.  Happy Brain : ส่งเสริมให้หาความรู้พัฒนาตนเองตลอดเวลา 
6. Happy Soul : ส่งเสริมกิจกรรมทางศาสนา ให้มีศีลธรรมในการด าเนินชีวิต 
7. Happy Money : สนับสนุนให้บริการใช้จ่ายของตนเองและมีการออม 
8. Happy Family : ส่งเสริมให้มีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง 
แนวทางความสุข 8 ประการจะก่อให้เกิดสุขภาวะที่ดีทั้ง 4 มิติ คือ กาย ใจ สังคมและจิต

วิญญาณ โดยหน่วยงานหรืองค์การ สามารถน ามาประยุกต์โดยการจัดกิจกรรมที่เหมาะสมกับสภาพ
การท างาน การมีความสุขในการท างานจะท าให้พนักงานมีความสุข รู้สึกว่าตนเป็นทรัพยากรที่มี
คุณค่าต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ที่ดีในหมู่เพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น และ 
รู้จักบ าเพ็ญประโยชน์ องค์การก็จะมีบุคลากรที่กระตือรือร้น เต็มเปี่ยมไปด้วยพลังแห่งความคิดและ
เพิ่มผลการปฏิบัติงาน ซึ่งความสุขในการท างานนั้นจะส่งผลต่ออารมณ์ความรู้สึก เกิดบรรยากาศใน
การท างานที่ดี ผลักดันประสิทธิภาพการผลิตให้สูงขึ้น ลดปัญหาการขาดงาน ลดอัตราการลาออก 
ท าให้ประหยัดค่าใช้จ่ายในการสรรหาและฝึกอบรมพนักงานใหม่ รวมทั้งการสร้าง สภาพแวดล้อม
ในการท างานให้ดีขึ้น เป็นการส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์การและส่งผลต่อสังคมรอบข้างให้เกิด
ความสุขด้วย (แผนงานสุขภาวะองค์การเอกชน, 2552, น.1-14) 

ส่วนศูนย์เครือข่ายวิชาการเพื่อสังเกตการณ์และวิจัยความสุขชุมชน (2551, น.1-2) ได้
เปิดเผยผลวิจัยเชิงส ารวจ เร่ืองความสุขของคนท างาน กรณีศึกษาประชาชนอายุระหว่าง 18-60 ปีที่
ท างานในองค์การภาคธุรกิจเขตกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาปัจจัย 10 ด้าน ได้แก่ นโยบาย 
สภาพแวดล้อมในที่ท างาน หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ความมั่นคงและความก้าวหน้า สุขภาพกาย 
สุขภาพใจ การใช้เวลางานกับชีวิตส่วนตัว รูปแบบการใช้ชีวิตในที่ท างานกับชีวิตส่วนตัว และความ
รับผิดชอบ 

จุฑามาศ  แก้วพิจิตร และคณะ (2554, น.21-22) ได้กล่าวไว้ว่า Home เป็นโมเดลอธิบาย
การสร้างความสุขในที่ท างาน โดยมองว่าการสร้างความสุขต้องอาศัยความร่วมมือจากหลายฝ่ายทั้ง
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จากองค์การ จากผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องและจากพนักงานแต่ละคน โดยทั้งนี้ได้พูดถึงองค์ประกอบ
ความสุขในที่ท างานไว้ 3 องค์ประกอบคือ 

1. องค์การแห่งความสุข มีการแบ่งองค์การออกเป็น 3 ประเภทคือ 
1.1 องค์การแบบเรียบง่าย และเน้นความสมดุล (Simplitied Organization) 
1.2 องค์การที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Organization) 
1.3 องค์การทีเ่น้นความยั่งยืน(Sustainable Organization) 

2. การจัดการความสุข เป็นวิธีการสร้างความสุขโดยเป็นหน้าที่ของฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ และ/หรือ ผู้ที่เกี่ยวข้องที่ต้องสร้าง “เป็น อยู่ คือ” อันหมายถึง พนักงานอยู่ในองค์การด้วย
ความเป็นตัวตนที่เป็นจริงของพนักงาน รวมถึงส่งเสริมให้พนักงานอยู่อย่างมีคุณค่าด้วยการแสดง
ศักยภาพของตนเองซึ่งจะส่งผลให้พนักงานอยู่อย่างมีคุณค่าด้วยการแสดงโดยภาพของตนเองซึ่งจะ
ส่งผลให้พนักงานคือผลงาน คือความหวังและคือภาพลักษณ์ที่มีขององค์การ 

3. พนักงานที่มีความสุข เป็นการให้ความส าคัญต่อพนักงานที่ต้องการสร้างความสุข
ให้แก่ตนเองโดยการไขรหัสกุญแจแห่งความสุขของตนเอง ซึ่งเรียกว่า โมเดลกุญแจความสุข หมุน
รหัส-ขจัดทุกข์-บ ารุงสุข โดยแบ่งรหัสความสุขเป็น 7 รหัสคือ 

1. พื้นฐานความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ ปัญญาและการฝึกฝน 
2. ลักษณะงาน 
3. หัวหน้า เพื่อนร่วมงาน ลูกค้า และบุคคลอ่ืนๆที่เกี่ยวข้อง 
4. วัฒนธรรมองค์การ และบรรยากาศในการท างาน 
5. รูปแบบการใช้ชีวิต 
6. ครอบครัว 
7. สังคม 
จากข้อมูลข้างต้นกล่าวโดยสรุปคือ ความสุขเป็นสิ่งส าคัญและเป็นสิ่งที่ทุกคนต้องการ  

ความสุขมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคล เพราะแต่ละบุคคลมีความต้องการที่แตกต่างกัน รวมถึง
มีสภาพแวดล้อมที่มาที่แตกต่างกันด้วย ท าให้การรับรู้ในเร่ืองความสุขนั้นย่อมแตกต่างกัน เช่น บาง
คนมีความสุขจากการมีทรัพย์สิน การมีชื่อเสียง มีอ านาจ มีรูปร่างหน้าตาสวยงาม การได้ทานอาหาร
อร่อย การได้ท่องเที่ยว การมีครอบครัวอบอุ่น เป็นต้น  ความสุขสามารถแบ่งเป็น 2 ประเภทหลักคือ 
ความสุขทางกาย และความสุขทางจิตใจ ซึ่งความสุขทางใจนั้นมีความยั้งยืนมากกว่า  เพราะเป็น
ความสุขที่ไม่ต้องการพึงพาปัจจัยภายนอก แต่เป็นการยอมรับคุณค่าในตนเอง  (ไกรสิทธิ์         
นฤขัตพิชัย, 2552) 

จากแนวคิดด้านความสุขในการท างาน สามารถสรุปได้ดังนี ้
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ตารางที่ 2.2  สรุปตัวบ่งชี้ความสุขในการท างาน 
 

ผู้วิจัย ตัวบ่งชี้ความสุข 

Andrews  and Whithey (1978) 1. ความพึงพอใจในชีวิต 
Veenhoven(1984) 1. ทรัพยากรมนุษย์ 

2. บุคลิกภาพ 
3. วิถีการด าเนินชีวิต 
4. ความปรารถนา 
5. ความเชื่อมั่น 
6. จิตส านึก 

Warr (1990) 1. ความเย้ายวนใจ 
2. ความรื่นเริง 

3. การเข้าข้างตนเอง 

Dupuy (1997) 1. ความกังวล 

2. อารมณ์ซึมเศร้า 

3. สุขภาพทั่วไป 

4. ก าลังใจ 

5. การรับรู้ถึงความเป็นอยู่ที่ดี 
6. การควบคุมตนเอง 

Heylighen (1999) 1. ความมั่งคั่ง 
2. การเข้าถึงความรู้ 
3. เสรีภาพส่วนบุคคล 
4. ความเท่าเทียม 
5. สุขภาพ 
6. ลักษณะทางจิตใจ 
7. ฐานะทางสังคม 
8. ประสบการณ์ในชีวิต 

Fordyce (1997)  
Lyubomirsky&Lepper (1999) 

1. อารมณ์เชิงบวก 
2. ความผูกพัน 
3. การมีความหมาย 
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ตารางที่ 2.2  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย ตัวบ่งชี้ความสุข 

Manion (2003) 1. ความสัมพันธ์ 
2. งานที่ตัวเองรัก 
3. ผลสัมฤทธิ์ในงานที่ท า 
4. การรับรู ้

Diener (2003) 1.ความพึงพอใจในชีวิต 
2. ความพึงพอใจในงาน 

Gavin and Mason (2004) ความเครียดส่งผลต่อความสุขในการท างาน 
1.ความเครียดที่เกิดจากลักษณะงาน 
2.ความเครียดที่เกิดจากองค์การ 

Dierendonk (2005) 1.ลักษณะงานที่อิสระ  
2.งานที่ท้าทาย  
3.มีอ านาจตัดสินใจด้วยตนเอง 

Sinikka Vanhala, Kaija Tuomi (2006) 1.แบบสอบถามด้านสุขภาพทั่วไป  
2.ความพึงพอใจทั่วไป 
3. ความอ่อนล่าทางอารมณ์ 

Premuzic,Bennett and Furnham (2007) 1. ความมั่นคง 
2. บุคลิกภาพ 
3. ความซื่อตรง 
4. ความสอดคล้อง 
5. ลักษณะความฉลาดทางอารมณ์ 

Rego and Cunha (2008) 1. ความสุขในที่ท างาน 
2. จิตวิญญาณของความเป็นมิตร 
3. ความสัมพันธ์ของผู้น าเชิงบวก 
4. โอกาสในการเรียนรู้และการพัฒนาของบุคคล 
5. ความยุติธรรม 
6. ไกล่เกลี่ยข้อพิพาทในงานท างาน 
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ตารางที่ 2.2  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย ตัวบ่งชี้ความสุข 

อรุณวดี คุ้มสิริพิทักษ์(2545) 1. การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
2. ความมีอิสระในงานในด้านวิธีการท างาน 
3. การเสริมสร้างอ านาจในงาน 

รวมศิริ  เมนะโพธิ (2550) 1. ผู้น า 
2. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
3. ความรักในงาน 
4. ค่านิยมร่วมขององค์กร 
5. คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ศูนย์วิจัยความสุขชุมชน(2551) 1. บริษัท/นโยบาย/ผลผลิต 
2. สภาพแวดล้อมในที่ท างาน 
3. หัวหน้างาน 
4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
5. ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 
6. สุขภาพกาย 
7. สุขภาพใจ 
8. การแบ่งเวลางานกับชีวิตส่วนตัว 
9. รูปแบบการใช้ชีวิตที่ท างานกับชีวิตส่วนตัว 
10. ความรับผิดชอบต่อสังคม 

สสส. (2552) 1. สุขภาพดี 
2. น้ าใจงาม 
3. ทางสงบ 
4. ผ่อนคลาย 
5. หาความรู้ 
6. ปลอดหน้ี 
7. ครอบครัวด ี
8. สังคมด ี

จุฑามาศ  แก้วพิจิตรและคณะ (2554) 1. องค์กรแห่งความสุข 
2. การจัดการความสุข 
3. พนักงานทีมี่ความสุข 
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ส าหรับงานวิจัยฉบับนี้ สรุปได้ว่าความสุขในการท างาน หมายถึงความรู้สึกที่ดีที่
พนักงานมีต่อตนเองประกอบด้วย 1.ความสุขของพนักงาน   2.ความพึงพอใจในการท างาน และ3.
ความอ่อนล้าทางอารมณ์ ดังแสดงในภาพที่ 2.3 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.3  แบบวัดความสุขในการท างาน 
 
หมายเหตุ:  * ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotion Exhaustion) เป็นความอ่อนล้าทางจิตใจ 
 

1) การวัดความสุขของพนักงาน 
จากการทบทวนเอกสารวิชาการและงานวิจัยพบว่ามีนักวิชาการกล่าวเกี่ยวกับเคร่ืองมือ

วัดความสุขไว้หลากหลายวิธีดังนี้ (Chen & Davey, 2008) 
1. General well-Being Schedule (GWBS) 
2 Memorial University of   Newfounland Scale (MUNSH) 
3. Index of well-Being, Index of General Affeect 
4. Satisfaction With Life Scale ( SWLS)&other Affect Scale 
5. International College Survey Questionnaire 
6. Chine Adolescent Students’ Life Satisfaction Scale (CASISS) 
7. Subject Wellbeing Scale for  Chainese Citizen (SWBS-CC) 
8. Psychological Wellbeing Scale (PWB) 
9. Multiple Happiness Questionnaire (MHQ) 
10. SWB for the Senior High School Students (SWB-HSS) 
11. Philadelphia Geriatric Center Morale Scale (PGC) 
12. General Quality of Life Inventory (GQOLI-74) 

ความสุขของพนักงาน 

ความสุขในการท างาน 
ความพึงพอใจในการท างาน 

ความอ่อนล้าทางอารมณ์* 
 

DPU



61 

 

เค ร่ืองมือวัดความสุขข้างต้นเป็นเกณฑ์ที่ ใช้วัดความสุข  (Happiness/SWB)  ซึ่ ง
ประกอบด้วย Chine Adolescent Students’ Life Satisfaction Scale (CASISS), Subject Wellbeing 
Scale for  Chainese Citizen (SWBS-CC), Multiple Happiness Questionnaire (MHQ), SWB for the 
Senior High School Students (SWB-HSS) ถูกพัฒนาในประเทศจีน (ภาษาที่ใช้เป็นภาษาจีน) ส่วน
แบบวัดอ่ืนจะถูกพัฒนาในประเทศตะวันตก และนอกจากเคร่ืองมือวัดความสุขดังกล่าวข้างต้นแล้ว 
ยังมีเคร่ืองมือที่นิยมใช้กันอย่างแพร่หลายและเป็นที่นิยมดังนี้ 

1. Hill and Argyle (2002) ใช้ The Oxford Happiness Questionnaire (OHQ) 6 –point มี
ค่า  r  = .93  ใช้วัดความสุขของบุคคล(personal Happiness) 8 item   

2. Argyle Martin & Crossland(1989) OHI ใช้วัด well being มี 29 multiple-choice 
item 6 –pointมีค่า r =.80  

3. แบบวัดของกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ดัชนีชี้วัดความสุขคนไทยฉบับ
สั้น 15 ข้อ (THI – 15) 

4. Lyubomirsky and Lepper(1999)ใช้  Subject Happiness(SHS) 7- point 
5. Diener et al.(1985) ใช้ Subject well-Being( SWLS)โดยมีข้อค าถาม5 ข้อ 7- point 
6. Argyle,Martin and Crossland (1989) ใช้ The Oxford Happiness Questionnaire 

(OHI) 6–point มีค่าr =.80ใช้วัดความรู้สึกของบุคคล (Personal Happiness and Well-Being)มี 29 
item 

จากข้อมูลข้างต้น เกี่ยวกับเคร่ืองมือวัดความสุขดังกล่าว เป็นเคร่ืองมือที่ส่วนใหญ่นิยม
ใช้ในการวัดความสุข แต่ส าหรับเคร่ืองมือที่เหมาะสมในการน ามาใช้กับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยเห็นว่า
เคร่ืองมือวัดความสุข “The Oxford Happiness Questionnaire (OHQ)” (Hill & Argyle, 2002)  
เพราะเป็นเคร่ืองมือที่ใช้วัดความสุขของบุคคลโดยเฉพาะและได้มีการพัฒนามาจากเคร่ืองมือวัด
ความสุข (OHQ-SF) มีความเหมาะสมกับงานวิจัยมากที่สุดเนื่องจากเป็นเคร่ืองวัดเป็นรายบุคคล ซึ่ง
ท าให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจน ตรงตามงานวิจัยที่ศึกษา ดังนั้นการศึกษาวิจัยนี้  ผู้วิจัยจึงพัฒนาแบบวัดจาก
เคร่ืองมือดังกล่าวคือ “The Oxford Happiness Questionnaire (OHQ)” (Hill & Argyle, 2002) เป็น
เคร่ืองมือวัดความสุขในการท างานในองค์ประกอบด้านความสุขของพนักงาน 

2) การวัดความพึงพอใจในงาน 
เคร่ืองมือในการวัดความพึงใจโดยทั่วไปนักจิตวิทยาและนักพฤติกรรมศาสตร์พยายาม

สร้างเคร่ืองมือวัดไว้หลายแบบ แต่ที่นิยมใช้กันแพร่หลาย ได้แก่ 
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1. แบบวัดความพึงพอใจของมหาวิทยาลัยมินเนโซต้า (Minnesota Satisfaction 
Questionnaire -MSQ) ของ Weiss et al.(1967) ซึ่งมีอยู่ 2 แบบคือแบบสั้น 20 ข้อค าถามกับแบบยาว 
100 ค าถาม 

2. แบบสอบถามThe Job Satisfaction Survey(JSS) พัฒนาโดย Spector (1985) เป็น    
การวัดความพึงพอใจในงาน 9 ปัจจัยโดยแต่ละปัจจัยประกอบด้วยข้อค าถาม 4 ข้อรวม 36 ข้อโดยให้
ผู้ตอบแบบสอบถามตอบเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับแต่ละข้อค าถามที่เกี่ยวข้อกับลักษณะงาน 

3. แบบสอบถาม The Job Descriptive Index (JDI) พัฒนาโดย Smith, Kendal and Hulin 
(1969) แบบสอบถามนี้ประกอบด้วยการประเมินความพึงพอใจ 5ปัจจัยประกอบด้วยค าถาม9-18
ค าถามต่อ 1ปัจจัยมีตัวเลือกให้ตอบ 3 ระดับคือใช่ ไม่แน่ใจ ไม่ใช่ 

4.  แบบสอบถาม Michigan Organizational Assessment Questionnaire Subscale
(MOAQ) พัฒนาโดย Commann et.al, (1979) เป็นแบบสอบถามที่มีข้อค าถามสั้นเพียง 3 ค าถาม 
มาตรวัด 7 ระดับตั้งแต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งจนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง 

5. แบบสอบถาม Overall Job satisfaction Questionnaires ซึ่งมีความเชื่อมั่น 0.81 พัฒนา
โดย Hoy and Miskel (1982) มีข้อค าถาม 7 ข้อมาตรวัด 5 ระดับตั้งแต่พึงพอใจมากที่สุดถึงระดับ
ความพึงพอใจน้อยที่สุดตามล าดับ 

ส าหรับการใช้เคร่ืองมือด้านความพึงพอใจในงานของงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้แบบวัด
ความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินเนโซต้า (Minnesota Satisfaction Questionnaire -MSQ)   
เนื่องจากเป็นแบบวัดที่ใช้กันแพร่หลาย เช่น งานวิจัยของฉัตรวิบูลย์ ฉาวเกียรติ (2540) บงกช     
เบ็ญมาตร์ (2542) จรัล  อุ่นฐิติวัฒน์ (2548) และเกรียงศักดิ์  ศรีสมบัติ (2551) เป็นต้น ลักษณะแบบ
วัดเป็นแบบประเมินค่า (Rating Scale) ระดับความพึงพอใจ 5 ระดับ จากไม่พอใจไปจนถึงพอใจ
มากที่สุด จ านวนแบบวัดมี 20 ข้อ แบ่งเป็น 3 ด้านคือ 1) ความพึงพอใจภายในงาน (Intrinsic job 
satisfaction) มี 12 ข้อ 2) ความพึงพอใจปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน (Extrinsic job satisfaction) มี
จ านวน 6 ข้อ และ3) ความพึงพอใจในงานทั่วไป (General  job satisfaction) มีจ านวน 2 ข้อ โดย
แบบวัดทั้ง 3  ด้านรวมเป็น 20 ข้อ เรียกว่าความพึงพอใจในงานทั่วไป (General  job satisfaction) ดัง
แสดงในภาพที่ 2.4 
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3) การวัดความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
เคร่ืองวัดแบบสอบถามด้านอารมณ์ ประกอบด้วย 

1. BM พัฒนาโดย Schufeli, Enzman, and Grault (1993) มีข้อค าถาม 21 ข้อมีค าตอบให้
เลือก 7 ระดับตั้งแต1่ ไม่เคย  จนถึง 7 เป็นประจ า 

2. MBI พัฒนาโดย Maslach, Jackson, and Leiter (1996) เป็นการวัดด้านอารมณ์มีข้อ
ค าถาม 9 ข้อมีมาตรวัด 7ระดับ ค่า r =.86 

จากเคร่ืองมือวัดความสุขในการท างาน เคร่ืองมือวัดแบบสอบถามด้านอารมณ์ ซึ่งเป็น
การวัดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน หรือการหมดก าลังใจ ผู้วิจัยเลือก Maslach Burnout 
Inventory  (MBI) ของ Maslach, Jackson, and Leiter (1996) เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ในส่วน
ขององค์ประกอบนี้ เพราะเป็นเคร่ืองมือแบบวัดที่ได้รับการยอมรับและความนิยมสูงสุดในงานวิจัย
ในปัจจุบัน (Schufeli, Enzman, and Grault,1993 : 200) 

จากข้อมูลข้างต้น เคร่ืองมือวัดความสุขในการท างาน มีองค์ประกอบในการวัดความสุข
ในการท างาน ประกอบด้วย 1) การวัดความสุขของพนักงาน 2)การวัดความพึงพอใจในงาน และ        
3) การวัดความอ่อนล้าทางอารมณ์ ดังนี ้

1. เคร่ืองมือวัดความสุขของพนักงาน “The Oxford Happiness Questionnaire (OHQ)” 
ของHill and Argyle (2002)  

2. เค ร่ืองมือวัดความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินเนโซต้า (Minnesota 
Satisfaction Questionnaire -MSQ) ของ Weiss et al.(1967) 

ความพึงพอใจในงาน 
Job Satisfaction 

ความพึงพอใจภายในงาน 
(Intrinsic job satisfaction) 

ความพึงพอใจปจัจัยที่เกี่ยวขอ้งกบังาน 
(Extrinsic job satisfaction) 

ความพึงพอใจในงานทั่วไป 
(General  job satisfaction) 

ภาพที่ 2.4  ตัวแบบการวัดความพึงพอใจในงาน 
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4. เคร่ืองมือวัดความอ่อนล้าทางอารมณ์  “Maslach  Burnout Inventory (MBI)” ของ
Maslach and Jackson (1996) ดังแสดงในภาพที่ 2.5 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 2.5  ตัวแบบการวัดความสุขในการท างาน 
 

2.2.5 วิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 
Wright, Cropanzano & Bonett (2007) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยด้านความสุขในเชิงบวก 

ของพนักงานกับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า 
ความสุขในเชิงบวกของพนักงานมีความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงาน 

Dietz (2000) ได้ศึกษาเร่ืองพนักงานบริการในองค์การบริการ : แบบจ าลองสามรูปแบบ
ของการแข่งขัน : บรรยากาศความสุขของพนักงานในองค์การและผลกระทบต่อประสิทธิผล
องค์การ ผลการวิจัยพบว่า แบบจ าลองที่1 : บรรยากาศความสุขของพนักงานในองค์การจะเกิดขึ้น
ก่อนบรรยากาศการให้บริการและจะส่งผลกระทบตามมาคือผลการปฏิบัติงานในการให้บริการและ
ความพึงพอใจของลูกค้า แบบจ าลองที่2 : บรรยากาศความสุขของพนักงานในองค์การและ
บรรยากาศการให้บริการส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานในการให้บริการและความพึงพอใจของลูกค้า 
และ แบบจ าลองที่ 3 : พบว่าผลกระทบของความสัมพันธ์ของบรรยากาศความสุขของพนักงานใน
องค์การและการให้บริการส่งผลการปฏิบัติงานในการให้บริการและความพึงพอใจของลูกค้า 

Westerlund (1996) การรักษาสภาพแวดล้อมขององค์กร: เร่ืองทฤษฏีสองปัจจัยศึกษา
พนักงานในสรุป ผลการศึกษาที่ส าคัญ ของแบบจ าลองของสองปัจจัยสอดคล้องกับสองปัจจัยของ
กระบวนการความเครียดที่อิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์กร และมีอิทธิพลกับความสุขของพนักงาน
ตามมา โดยเฉพาะปัจจัยค้ าจุนจะเป็นตัวชี้ทั้งปัจจัยค้ าจุนและปัจจัยจูงใจของความเครียด  รวมถึง
พยากรณ์บรรยากาศในองค์การด้วย ปัจจัยจูงใจเป็นตัวพยากรณ์อารมณ์ในเชิงบวกและความเชื่อมั่น

ความสุขในการท างาน 

ความสุขของพนักงาน 

ความพึงพอใจในงาน 

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
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ในการท างาน ซึ่งจะเป็นตัวพยากรณ์ความสุขของพนักงาน สรุปคือบรรยากาศที่เกี่ยวในการท างาน
จะเป็นตัวพยากรณ์ความสุขของพนักงาน 

Paulson  (2009) อิทธิพลของการตัดสินใจ ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและความสุขในการ
รักษาพยาบาลที่บ้าน ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย: กรณีศึกษาพนักงานและลูกค้าผลการวิจัยพบว่าอ านาจ
ของพนักงานส่งเสริมความสุขของพนักงานและอ านาจของลูกค้าจะส่งเสริมความสุขของลูกค้า และ
ยังพบผลกระทบเชิงบวกในอ านาจของพนักงานต่อความสุขของลูกค้า แต่ไม่พบผลกระทบของ
อ านาจลูกค้าบนความสุขของพนักงาน สรุปแสดงว่าระดับของอ านาจพนักงานและลูกค้ามี
ความส าคัญมากในการพยากรณ์ความสุข 

Wright and Cropanzano (2000) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ความสุขทางจิตใจและความพึง
พอใจในงานเป็นตัวท านายของผลการปฏิบัติงาน  ผลการวิจัยพบว่า ความสุขทางจิตใจสามารถ
ท านายผลการปฏิบัติงานแต่ความพึงพอใจไม่สามารถท านายผลการปฏิบัติงาน 

จุฑารัตน์ เต็งรัตนประเสริฐ และคณะ (2547)ได้ศึกษาวิจัย ความเครียดในงานและ
ความสุขของบุคลากรโรงพยาบาลพระศรีมหาโพธิ์  อุบลราชธานี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ
ความเครียดและระดับความสุขของบุคลากรโรง พยาบาลพระศรีมหาโพธิ์ อุบลราชธานี และปัจจัยที่
ส่งผลต่อเร่ือง ความเครียดและความสุข เพื่อเสนอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ให้เกิด
ความเครียด ส่งเสริมให้เกิดความสุขสนุกกับงาน  โดยคณะผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามที่
ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วน บุคคลของกลุ่มตัวอย่าง และข้อค าถามส าหรับการประเมิน
ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน รวมทั้งได้ใช้แบบวัด
ความเครียด (Thai computerized self analysis stress test : TCSS) และแบบวัดความสุข (Thai 
mental health indicator :TMHI) ของกรมสุขภาพจิต การวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบไม่
คัดเลือกตัวแปร และทดสอบสมมติฐานของการวิจัยด้วย t-test และ F-test ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSS/PC+ ผลการวิจัยพบว่า 

1) กลุ่ม ตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเครียดในระดับปกติ คิดเป็นร้อยละ 55.1 รองลงมามี
ความเครียดในระดับต่ ากว่าปกติอย่างมาก คิดเป็นร้อยละ 24.5 ความเครียดในระดับสูงกว่าปกติ
เล็กน้อย คิดเป็นร้อยละ 18.8 ความเครียดในระดับสูงกว่าปกติมาก คิดเป็นร้อยละ 18.8 ความเครียด
ในระดับสูงกว่าปกติปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 0.5 มีจ านวนน้อยที่สุด โดยมีค่าคะแนนความเครียด
ของระดับปกติ ต่ ากว่าปกติอย่างมาก สูงกว่าปกติเล็กน้อย สูงกว่าปกติมาก และระดับสูงกว่าปกติ
ปานกลางในช่วงคะแนน 6-7, 0-5, 18-25, 30 คะแนนขึ้นไป และ 26-29 คะแนนตามล าดับ และมีค่า
คะแนนความเครียดเฉลี่ยเท่ากับ 11.08 
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2) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความสุขในระดับเท่า กับคนทั่วไป คิดเป็นร้อยละ 47.6 
รองลงมามีความสุขในระดับมากกว่าคนทั่วไป คิดเป็นร้อยละ 41.5 และมีความสุขในระดับต่ ากว่า
คนทั่วไป คิดเป็นร้อยละ 10.9 โดยมีค่าคะแนนความสุขเท่ากับคนทั่วไป มากกว่าคนทั่วไป และต่ า
กว่าคนทั่วไป และมีค่าคะแนนความสุข ในช่วงคะแนน 28-34, 35-45 และ 27 คะแนนหรือน้อยกว่า
ตามล าดับ และมีค่าคะแนนความสุขเฉลี่ยเท่ากับ 33.34 

3) ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ ภาวะสุขภาพของ
บุคลากรและความเสี่ยงในการท างาน ส่งผลต่อความเครียดในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ณ 
ระดับ 0.05 โดยทั้ง 2 ตัวแปรมีความสามารถในการพยากรณ์ความเครียดได้ร้อยละ 13.2 

ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ รายได้ ส่งผลต่อ
ความสุขของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.05 นอกจากนี้ความเครียดของบุคลากรยัง
ส่งผลเชิงผกผันกับความสุขของบุคลากรอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.01 โดยที่รายได้และ
ความเครียดในงานสามารถพยากรณ์ความสุขของบุคลากรได้ร้อยละ 23.7 

ปรีดาภรณ์ และคณะ (2550) ได้ศึกษาวิจัยเ ร่ือง ความสุขของบุคลากรศิริราชมี
วัตถุประสงค์เพื่อประเมินดัชนีชี้วัดความสุข และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกต่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคล กับความสุขของบุคลากรคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล ทุกอาชีพ โดย
ใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลช่วงเมษายน - พฤษภาคม 2549 กลุ่มตัวอย่างได้จากการสุ่มอย่างง่าย
จ านวน 1,481 คน สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่า
สัมประสิทธิ์สัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการศึกษา พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความสุขตามเกณฑ์ของกรม
สุขภาพ จิตในภาพรวมอยู่ในระดับเดียวกับบุคคลทั่วไป การบริหารจัดการตามหมวดทรัพยากร
บุคคลโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งประกอบด้วย 1) ระบบงาน 2) การเรียนรู้ของพนักงานและ
การ ร้างแรงจูงใจ และ 3) ความเป็นอยู่ที่ดีและความพึงพอใจของพนักงาน แต่ละด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับปานกลาง (35.37 ± 8.26, 35.05 ±  7.87 และ 35.24 ±  7.74 ตามล าดับ) ปัจจัยตามหมวด
ทรัพยากรบุคคลโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความสุขของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 และมีค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์แบบเพียร์สัน = 0.35 

มีนา นุ้ยแนบ ( 2549)  ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง พฤติกรรมเสริมสร้างความสุขในการท างาน
ของพนักงานโรงงาน อุตสาหกรรมแปรรูปยางพาราขนาดใหญ่ จังหวัดสงขลา มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ส ารวจระดับพฤติกรรมการเสริมสร้างความสุขในการท างาน  ปัจจัยสนับสนุน และปัจจัยที่ เป็น
อุปสรรคต่อการเสริมสร้างความสุขในการท างาน  ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูป
ยางพาราขนาดใหญ่ จังหวัดสงขลา กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา เป็นพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูป
ยางพาราขนาดใหญ่ 2 แห่ง ในจังหวัดสงขลา จ านวน 368 ราย เลือกโดยวิธีการสุ่มอย่างมีระบบ 
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(systematic sampling) จากล าดับรายชื่อพนักงาน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัย
สร้างขึ้นเอง และได้รับการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน ทดสอบหาค่า
ความเที่ยงของเคร่ืองมือวัดระดับพฤติกรรมการเสริมสร้างความสุขใน  การท างาน ได้ค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค เท่ากับ .76 เคร่ืองมือวัดระดับปัจจัยสนับสนุนและปัจจัยที่เป็น
อุปสรรคต่อการท างานได้ค่า สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค เท่ากับ .95 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
สถิติเชิงพรรณนา ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมเสริมสร้างความสุขในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง ค่าเฉลี่ยรายด้านพบว่าอยู่ในระดับปานกลาง  เช่นกัน คือ พฤติกรรม
การเสริมสร้างความสุขในการท างาน ด้านการพัฒนาทักษะการด าเนินชีวิตด้านการมีเป้าหมายใน
ชีวิตที่ชัดเจน ด้านการพัฒนาทักษะการท างาน ด้านการผ่อนคลายความเครียด  และด้านการพัฒนา
สิ่งแวดล้อม ปัจจัยสนับสนุนการเสริมสร้างความสุขในการท างานระดับมาก 3 อันดับแรก คือ 
ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน ความสะอาดและมีระเบียบของที่ท างาน และการมีเพื่อนสนิทที่รู้
ใจ ปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อการเสริมสร้างความสุขในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 3 อันดับแรก 
คือ การท างาน ในที่ร้อนหรือการระบายอากาศไม่ดี พักอาศัยในห้องพักที่คับแคบแออัด กฎระเบียบ
ที่ยุ่งยากของโรงงาน 

นุสรา งามเดช,  พเยาว์  พงษ์ศักดิ์ชาติ,  สุจิรา เหลืองพิกุลทอง และคณะ (2550) ได้
ศึกษา วิจัยเ ร่ือง ความสุขของนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี  มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสุขของนักศึกษาพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี  
เกี่ยวกับความหมายของสุขวิธีการแสวงหาความสุขและปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสุข ตามความคิดและ
การรับรู้ของนักศึกษาพยาบาล ศึกษาโดยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ  ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก การสนทนา
กลุ่ม การสังเกตแบบมีส่วนร่วมและไม่มีส่วนร่วมกับนักศึกษาพยาบาลหลักสูตรพยาบาล  ศาสตร์
บัณฑิตชั้นปีที่ 1-4 ปีการศึกษา 2547-2548 จ านวน 77 คน จาก 267 คน ให้ครอบคลุมทุกกลุ่มระดับ
ความสุขจากการท าแบบวัดความสุข ซึ่งแบ่งระดับความสุขออกเป็น 3 ระดับ ท าการสนทนากลุ่ม 10 
กลุ่ม สัมภาษณ์เชิงลึกคร้ังละ 1-1 1/2 ชั่วโมง วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพตามวิธีของโคไลซี  ผล
การศึกษา นักศึกษาพยาบาลให้ความหมายของความสุขในมิติของการมีความรู้สึกทางบวก
ปราศจาก ความรู้สึกทางลบ การมีสุขภาพกายที่สมบูรณ์ มีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลใกล้ชิด การได้
บรรลุถึงเป้าหมายทางการเรียนการแสงหาความสุขของนักศึกษาพยาบาล  เป็นไปอย่างเรียบง่ายใน
การด ารงชีวิตประจ าวัน และรับรู้ว่าการแสวงหาความสุขของตนมีผลกระทบทั้งทางด้านบวกและ
ลบต่อตนเองและผู้อ่ืน ปัจจัยที่มีผลต่อความส าคัญมากที่สุดคือ 1) ความสัมพันธ์กับเพื่อนและ
อาจารย์ 2) การบรรลุเป้าหมายในการเรียน 3) สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 4) การได้ท ากิจกรรมเพื่อการ
ผ่อนคลาย 5) เศรษฐกิจ และ 6) ความสัมพันธ์ที่ดีในครอบครัว ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความทุกข์ที่
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นักศึกษาให้ความส าคัญมากที่สุด 3 อันดับแรกคือ 1) การเรียน 2) ความมีอิสรภาพในการคิดและ
กระท า และ 3) ความสัมพันธ์กับเพื่อน รุ่นพี่และอาจารย์นักศึกษาพยาบาลเสนอแนวทางในการ
สร้างความสุขในวิทยาลัยว่า เกี่ยวข้องกับตัวนักศึกษาเอง อาจารย์ผู้บริหารวิทยาลัยฯ และบุคลากร
ทุกคน โดยสานความสัมพันธ์ที่ดีใกล้ชิดและจัดสิ่งแวดล้อมในวิทยาลัยที่ก่อให้เกิด ความสุข 

ไตรทิพย์ ฦาชา (2552) ได้ศึกษาเร่ือง ความสุขในการท างานของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน 
ส านักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ จังหวัดก าแพงเพชร  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึง
ลักษณะส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน ส านักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 
จังหวัดก าแพงเพชร และเพื่อทราบถึงระดับความสุขในการท างานของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน 
ส านักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ จังหวัดก าแพงเพชรโดยมีผู้ให้ข้อมูล คือเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงาน ส านักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ จังหวัดก าแพงเพชร จ านวน 25 คน 
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิต ผลการวิจัยพบว่าผู้ให้
ข้อมูลส่วนใหญ่ (ร้อยละ60.00) เป็นเพศหญิงและมีอายุโดยเฉลี่ยเท่ากับ 34.60ปี โดยผู้ให้ข้อมูล
มากกว่าคร่ึง (ร้อยละ56.00 ) มีสถานภาพโสดและส่วนใหญ่ (ร้อยละ64.00) มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี ได้ให้ข้อมูลส าหรับระดับความสุขในการท างานในด้านต่างๆ คือปัจจัยที่มีผลความสุข
ในการท างานประกอบด้วย ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน โอกาสความก้าวหน้าในงาน นโยบายและ
การบริหาร ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ รายได้ ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ สภาพแวดล้อมและสภาพการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 

รัชนีวรรณ ช่างท าร่อง (2550) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของภาคเอกชน 
ในจังหวัดเพชรบูรณ์ การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ คือ  เพื่อพัฒนาแบบประเมินความสุขของ
ภาคเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ์ เพื่อประเมินความสุขของภาคเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ์  เพื่อ
เปรียบเทียบความสุขของภาคเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ์จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ  การศึกษา 
รายได้ ลักษณะการท างาน กิจกรรมทางเศรษฐกิจ  รูปแบบการจัดตั้งตามกฎหมาย และปัจจัยเชิง
คุณลักษณะส่วนบุคคล และเพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของภาคเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
กลุ่มตัวอย่าง แบ่งเป็น 1. กลุ่มตัวอย่างในการท า Focus group ได้แก่ ภาคเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ์
ที่ไม่ใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 10 คน 2. กลุ่มตัวอย่างในการทดลองเคร่ืองมือ คือ ภาคเอกชนอ าเภอ
หนองไผ่ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 100 คน และ 3. กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ ภาคเอกชนที่
ประกอบกิจการและบุคคลที่รับจ้างท างานในธุรกิจเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ์  ซึ่งมีทั้งหมด 11 
อ าเภอโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi – stage random sampling)  จ านวน 1,072 คนเคร่ืองมือ
ที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบประเมินความสุขของภาคเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ์ สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test Independent, One-
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way ANOVA และ Multiple Regression Analysis แบบ Stepwise ผลการวิจัยพบว่า 1. แบบประเมิน
ความสุขของภาคเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ์ที่สร้างขึ้น ประกอบด้วย  ข้อมูลทั่วไปของภาคเอกชน
ในจังหวัดเพชรบูรณ์ ซึ่งได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา  รายได้ ลักษณะการท างาน กิจกรรม
ทางเศรษฐกิจ รูปแบบการจัดตั้งตามกฎหมายและปัจจัยเชิงคุณลักษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อ
ความสุขของภาคเอกชนมีทั้งหมด 10 ด้าน และข้อมูลระดับความสุขของภาคเอกชน จ านวน 10  
ด้าน ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.7703 2 ผลการประเมินความสุขของภาคเอกชนในจังหวัด
เพชรบูรณ์ พบว่า ความสุขของภาคเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาคเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ์ มีความสุขระดับมาก จ านวน  9 ด้าน 
ระดับน้อยจ านวน 1 ด้าน โดยค่าเฉลี่ยสูงสุดของระดับมาก คือ ด้านความสัมพันธ์ภายในครอบครัว 
รองลงมา คือ ด้านการมีความภาคภูมิใจ ด้านสภาวะการท างาน ด้านการมีสภาพแวดล้อมที่พักอาศัย
และโครงสร้างพื้นฐานระบบสาธารณูปโภคที่ดี ด้านการใช้ชีวิตอย่างพอเพียง ด้านการเข้าถึงหลักค า
สอน ด้านการมีสุขภาพกายและใจที่ดี ด้านการมีอิสรภาพและด้านการมีหลักประกันในชีวิต ส่วน
ด้านที่มีความสุขระดับน้อย มี 1 ด้าน คือด้านการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์บ้านเมืองในปัจจุบัน       
3. เปรียบเทียบความสุขของภาคเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ์ พบว่า ภาคเอกชนที่มีสถานภาพ รายได้
และ กิจกรรมทางเศรษฐกิจ ต่างกันมีความสุขแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วน
ปัจจัยเชิงคุณลักษณะส่วนบุคคลของภาคเอกชน ในจังหวัดเพชรบูรณ์ในภาพรวมมีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้านทุกด้านมีความแตกต่างกัน โดย
ด้านที่มีความสุขแตกต่างกันทั้งหมด คือด้านการมีความภาคภูมิใจ ด้านการมีสุขภาพกายและสุขภาพ
ใจที่ดี รองลงมาคือ ด้านการใช้ชีวิตแบบพอเพียงและด้านการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์บ้านเมืองใน
ปัจจุบัน ส่วนด้านที่มีความแตกต่างกันน้อยที่สุด คือด้านสภาวะการท างานและด้านการมีอิสรภาพ 
4. ปัจจัยที่ส่งผลต่อทางบวกต่อความสุขของภาคเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ์ ได้แก่  กิจกรรมทาง
เศรษฐกิจ การศึกษา การเข้าถึงหลักค าสอน สถานภาพ เพศ รูปแบบการจัดตั้งตามกฎหมายและการ
เปลี่ยนแปลงสถานการณ์บ้านเมืองในปัจจุบัน  ส่วนปัจจัยที่ส่งผลในด้านลบต่อความสุขของ
ภาคเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ์ ได้แก่ การมีหลักประกันชีวิต อายุ ลักษณะการท างาน การมีสุขภาพ
กายและสุขภาพใจที่ดี ความสัมพันธ์ภายในครอบครัว การใช้ชีวิตแบบพอเพียง 

กัลยารัตน์  อ๋องคณา (2549) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 
การรับรู้คุณค่าในตน สภาพแวดล้อมในงาน กับความสุขในการท างาน ของพยาบาลประจ าการ
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร โดยมุ่งศึกษาระดับความสุขในการท างานของพยาบาล
ประจ าการ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคล การรับรู้คุณค่าในตน สภาพแวดล้อมในงาน กับความสุขในการท างาน ของพยาบาล
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ประจ าการโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลประจ าการ ระดับ
ปฏิบัติการ จ านวน 405  คน ได้จากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลวิจัย
ประกอบด้วย แบบสอบถามการรับรู้คุณค่าในตน แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในงานและ
แบบสอบถามความสุขในการท างาน ซึ่งได้ผ่านการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและมีค่าความ
เที่ยงเท่ากับ .86 .93 และ .95 ตามล าดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1) ความสุขในการท างานของ
พยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับสูง ([x-bar] = 4.00)         
2) ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับความสุขในการ
ท างาน ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 (r = .29) ส่วนอายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการท างาน ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ความสุขในการท างาน 3) การรับรู้คุณค่าในตน และสภาพแวดล้อมในงาน มีความสัมพันธ์ทางบวก
ในระดับปานกลางกับความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ  โรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .64 และ r = .60 ตามล าดับ) 

นริศ ถิ่นมุกดา (2545) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน 
บุคคล กับความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสารและความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในโรง  
งานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส์ นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ โดยมุ่งศึกษา เพื่อ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสารและ ความพึงพอใจ
ในการท างานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส์ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังนี้ 
คือ พนักงานประจ าในฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส์ นิคมอุตสาหกรรมบางปู 
จังหวัดสมุทรปราการ ที่คัดเลือกจากกลุ่มประชากรจ านวนพนักงานทั้งหมด 4,713 คน โดยน ามา
ค านวณหากลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มตามสัดส่วน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 369 คน เคร่ืองมือที่ใช้ใน
การเก็บข้อมูลวิจัยประกอบด้วย แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสาร และแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจ
ในการท างานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม อิเลคทรอนิคส์การวิเคราะห์ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
การทดสอบส าคัญตามสมมติฐานโดยใช้ค่าไคสแควร์ ผลพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้าน เพศ 
และระดับการศึกษา ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสารของพนักงานใน
โรงงาน อุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส์ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 แต่ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้าน 
อายุ และระยะเวลาในการท างานเป็น มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสารของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส์ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิต 0.05 2) ปัจจัยส่วนบุคคล
ทางด้าน เพศ และระดับการศึกษา ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
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ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส์ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  แต่ปัจจัยส่วนบุคคล
ทางด้าน  อายุ และระยะเวลาในการท างานเป็น มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส์ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ0.05 3)ความพึงพอใจใน
การติดต่อสื่อสารมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานของ  พนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส์ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

เพ็ญพิชชา  ตั้งมาลา (2553) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ความสุขในการท างานของพนักงานกอง
บ ารุงรักษากลาง โรงไฟฟ้าแม่เมาะ จังหวัดล าปาง  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษา ความสุขในการ
ท างานของพนักงานกองบ ารุงรักษากลาง โรงไฟฟ้าแม่เมาะ จังหวัดล าปาง โดยท าการเก็บข้อมูลจาก
พนักงานที่ปฏิบัติงานในกองบ ารุงรักษากลาง โรงไฟฟ้าแม่เมาะ จังหวัดล าปาง จ านวนทั้งสิ้น 272 
คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่แบบสอบถาม ประกอบด้วย  แบบสอบถามปัจจัย
ส่วนบุคคล และแบบสอบถามระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสุขในการท า 
งาน สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าแจกแจงแบบถี่ การวิเคราะห์ความแปรปรวน การ
เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีเชฟเฟ และการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วย
การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้น 

ผลการศึกษาพบว่า พนักงานกองบ ารุงรักษากลาง โรงไฟฟ้าแม่เมาะ จังหวัดล าปาง ส่วน
ใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี มีสถานภาพสมรส การศึกษาอยู่ในระดับต่ ากว่าปริญญา
ตรี เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ มีรายได้ต่อเดือน 30,001 - 50,000 บาท และมีอายุการท างานใน
องค์กรตั้งแต่ 21 - 30 ปี  ภาพรวมความสุขในการท างานของพนักงานอยู่ในระดับสูง  โดยมีความ
คิดเห็นต่อปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสุขในการท างานอยู่ในระดับเห็น ด้วยอย่างยิ่งต่อปัจจัยด้านค่านิยม
ร่วมขององค์กร ส่วนปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ในที่
ท างาน และด้านผู้น า  พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย  ปัจจัยส่วนบุคคลที่มี
ความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของพนักงาน ได้แก่  อายุ และระดับการศึกษา โดยมี
ความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของพนักงานในภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญ  ทางสถิติที่ระดับ
ความเชื่อมั่น 95% ส่วน ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดับต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน  
และอายุการท างาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน 

พิมลพรรณ คุณสิทธิ์ และกัตติกา ธนะขว้าง (2552) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยท านาย
ความสุขในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชปัว อ าเภอปัว จังหวัดน่าน 
วัตถุประสงค์ของการศึกษาเพื่อศึกษาถึงระดับความสุขในการท างาน และปัจจัยท านายความสุขใน
การท างานของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชปัว   กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรทุกระดับที่
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ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช  ปัว อ าเภอปัว จังหวัดน่าน จ านวน 213 คน เก็บ
รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติการถดถอยพหุคุณ (Multiple 
regression) ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่ของบุคลากร โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชปัวมีความสุข
ในการท างานอยู่ในระดับ ปานกลาง (ร้อยละ 67.9) ปัจจัยที่สามารถท านายความสุขในการท างาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช ปัว ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน และความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร โดยสามารถร่วมกันท านายความสุขในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาล
สมเด็จพระยุพราช ปัว ได้ร้อยละ 41.3 

กิติศักดิ์ เกษตรสินสมบัติ และกัตติกา ธนะขว้าง (2552) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชปัว อ าเภอปัว จังหวัดน่าน  วัตถุประสงค์ของการศึกษา
เพื่อศึกษาถึงระดับคุณภาพชีวิต และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะด้านบุคคล ลักษณะด้าน
เศรษฐกิจ และลักษณะด้านงาน กับคุณภาพชีวิตของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชปัว กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นบุคลากรทุกระดับที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช  ปัว อ าเภอปัว จังหวัด
น่าน จ านวน 213 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิง
บรรยายและสถิติการถดถอยพหุคุณ (Multiple regression) ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่ของ
บุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชปัวมีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับดี (ร้อยละ 57.7) ตามด้วยระดับ
ปานกลาง (ร้อยละ 41.3) และระดับที่ไม่ดี (ร้อยละ 1.0) ตามล าดับ ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช  ปัว ได้แก่ อายุ ปัญหาภาระหนี้สิน และ
ความสุขในการท างาน โดยอายุมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิต ปัญหาภาระหนี้สินมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับคุณภาพชีวิต และความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตของบุคลากร (โดยสามารถร่วมกันอธิบายคุณภาพชีวิตของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จ
พระยุพราชปัว ได้ร้อยละ 33.7 

จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล (2549) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 
การได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  กับความสุขในการท างานของ
พยาบาลประจ าการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความสุขในการ
ท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยส่วนบุคคล การได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  กับความสุขใน
การท างานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  กลุ่มตัวอย่าง เป็นพยาบาล
ประจ าการระดับปฏิบัติการ จ านวน 375 คน ได้จากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือที่ใช้ในการ
เก็บข้อมูลประกอบด้วย แบบสอบถาม การได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน   แบบสอบถาม
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และ แบบสอบถามความสุขในการท างาน ซึ่งได้ผ่านการตรวจสอบความตรง
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ตามเนื้อหา และหาความเที่ยงได้เท่ากับ .92 .91 และ .89 ตามล าดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย และค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1) ความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยรัฐ อยู่ในระดับสูง 2) ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยรัฐ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 สถานภาพสมรส มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน แต่ระดับการศึกษาไม่มี
ความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน 3) การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
รัฐ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .514 และ .570 ตามส าดับ) 

ณฐพร   ชะลอลักษณ์ (2553) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อ ความพึงพอใจและ
ความผาสุก ในองค์กร ของบุคลากรส านักงานป้องกันควบคุม  โรคที่ 1 กรุงเทพฯมีวัตถุประสงค์
เพื่อประเมินปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจความผาสุกในองค์กรของบุคลากร โดยศึกษาเฉพาะ
ส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 1 กรุงเทพฯ เพื่อวัดระดับ ความ    พึงพอใจและความผาสุก ของ
บุคลากร ใน 4 ด้านคือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพแวดล้อม ด้านสวัสดิการและ
ขวัญก าลังใจ และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย 
บุคลากรทุกระดับจ านวน 163 คน ใช้แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่    
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์เพียร์สัน  ผลการศึกษา  
พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีผลต่อความคิดเห็น เกี่ยวกับปัจจัย   ความพึงพอใจและความ
ผาสุก ในองค์กรส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกัน ระดับความคิดเห็น ต่อปัจจัยทั้ง 4 ด้านมี ระดับความพึง
พอใจในภาพรวมอยู่ที่ระดับปานกลาง  ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.6 โดยแต่ละปัจจัยมีค่าความสัมพันธ์ ต่อความพึง
พอใจในเชิงบวก  เมื่อแยกเป็นรายด้าน คือ ด้านนโยบายและการบริหารงานอยู่ในระดับ มาก ค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ 3.78 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับ ปานกลาง
ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.66 ด้าน สภาพแวดล้อมในการท างานและด้านสวัสดิการและขวัญก าลังใจอยู่ใน
ระดับปานกลางค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.48 เท่ากัน กิจกรรมที่ต้องการให้หน่วยงานสนับสนุนคือ กิจกรรม
สันทนาการ  กิจกรรมเสริมความรู้ กิจกรรมเพื่อสังคม กิจกรรมด้านสุขภาพ และกิจกรรมด้าน
ศาสนา ตามล าดับ 

ชมชื่น สมประเสริฐ (2542) ได้ศึกษาเร่ือง รูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ของพยาบาล โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาปัจจัยที่อธิบายการจูงใจในการท างานของพยาบาล  เพื่อ
ศึกษายุทธวิธีในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของพยาบาลอัน  น าไปสู่การสังเคราะห์
รูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของพยาบาลอย่างประสบความส าเร็จใน  การท างาน
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ของพยาบาลเป็นพยาบาลประจ าการที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีทางการพยาบาลได้มาโดย
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง และการเลือกตัวอย่างแบบสโนว์บอล (snowballsampling) มี
ความยินดีให้ความร่วมมือในการเก็บข้อมูล กลุ่มตัวอย่างมีจ านวน 56 คน เป็นเพศหญิงทั้งหมดใช้
วิธีการ เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบลึก สัมภาษณ์แบบสนทนากลุ่ม การอภิปรายภายในกลุ่ม 
การสังเกตแบบมี ส่วนร่วม และการจดบันทึกประจ าวัน  พบว่า1) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างาน
ของพยาบาลประกอบด้วย ลักษณะงาน ระบบบริหารงาน  ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน และปัจจัย
ส่วนบุคคล 2) ยุทธวิธีการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของพยาบาลมี  9 ประการคือ การตั้ง 
เป้าหมายที่ท้าท้ายในการท างาน การวางแผนเชิงยุทธวิธี การประกาศเป้าหมายในการท างาน  การลง
มือ การตั้งใจกระท าตามแผน การวิเคราะห์อุปสรรคในการท างาน การเปลี่ยนแปลงตนเองและ
วัฒนธรรม การท างาน การได้รับความสนับสนุนจากผู้ร่วมงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารและ
การสะท้อน การวิเคราะห์ตนเอง 3)รูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานประกอบด้วยปัจจัย
ด้านลักษณะงาน ระบบ บริหารงาน ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน และปัจจัยส่วนบุคคลส่งผลต่อ
พยาบาล ซึ่งจะเชื่อมโยงไปสู่การ ปฏิบัติงานของพยาบาล เพื่อบรรลุเป้าหมายโดยประเมินได้จาก
ความรู้สึกด้านความส าเร็จแรงจูงใจภายใน  และความสุข ความรู้สึกที่เกิดขึ้น จะผ่านเข้าสู่
กระบวนการสะท้อนการวิเคราะห์ตนเอง ซึ่งมีลักษณะเป็น พลวัตรเพื่อปรับเปลี่ยนเป้าหมายใหม่ 
ปรับปรุงยุทธวิธีเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานอันน าไปสู่ แนวทางการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย
ของตนเอง ภารกิจของหน่วยงาน และวิสัยทัศน์ขององค์การ 

เกวรินทร์ ปันฟู (2542) ท าการศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสุขภาพจิตในการท างาน 
พบว่า ปัจจัยที่มี อิทธิพลอย่างยิ่งต่อสุขภาพจิตในการท างานของพนักงานในปัจจุบันนี้  คือ 
สภาพแวดล้อมในสถานที่ท างาน ซึ่งมีองค์ประกอบต่าง ๆ ได้แก่ ลักษณะงาน เพื่อนร่วมงาน 
ปริมาณงาน ระบบการริหารงาน ความคับข้องใจต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ถ้าสุขภาพจิตไม่ดีการ
ปรับตัวก็ท าได้ยากความเครียดก็จะสูงขึ้น 

ชินโอสถ หัสบ าเรอ (2531) ได้ท าการศึกษาพบว่า การที่มีความกดดันและความตึง
เครียดไม่ว่าเป็นความตึงเครียดจากลักษณะงาน วิธีปฏิบัติงาน หรือสภาพการท างานที่ไม่เหมาะสม 
เช่นงานซ้ าซากจ าเจ ปริมาณงานที่หนักเกิน งานที่ต้องใช้ความรับผิดชอบสูง การขาดโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ล้วนส่งผลต่อภาวะสุขภาพจิต ทัศนคติ และประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานพนักงานที่มีความกดดันหรือความตึงเครียดในงานจะท าให้เกิดภาวะวิตกกังวล  เบื่อ
หน่าย ท้อถอย หมดก าลังใจ ขาดความสุขในการด าเนินชีวิตไป 

สมจิต หนุเจริญกุล (2532) ได้ท าการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมใน
ชีวิตประจ าวัน ความเข้มแข็งในการมองโลก กับความผาสุกในชีวิตของอาจารย์พยาบาลใน
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มหาวิทยาลัย จ านวน 230 คน พบว่า สิ่งรบกวนในชีวิตประจ าวันมีความสัมพันธ์ทางลบกับความ
ผาสุกในชีวิตตามการรับรู้ และความเข้มแข็งในการมองโลกนั้น มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผาสุกในชีวิตตามการรับรู้ของอาจารย์พยาบาล 

สุทิน สายสงวน (2533) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการ: ในสังกัดกรมส่งเสริมการเกษตรที่ประจ าส านักงานเกษตรอ าเภอบ้านใต้ พบว่า 
ข้าราชการส่วนใหญ่ (65-70%) มีคุณภาพชีวิตการท างานดีในระดับปานกลาง ทั้งในมิติของความพึง
พอใจในการท างาน และมิติสุขภาพจิตในการท างาน และพบว่าความขัดแย้งในบทบาทในงาน และ
ความคลุมเครือทางบทบาทและความเสียเปรียบ  มีความสัมพันธ์เชิงลบกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานทั้งมิติของความพึงพอใจในการท างานและมิติสุขภาพจิตในการท างาน 

 
2.3 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน  

การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน มีนักวิชาการต่างๆเสนอแนวคิดไว้
หลากหลาย เช่นผลการศึกษาความสุขในการท างานของ Manion (2003) ได้มีผู้วิจัยหลายท่านที่
น าไปศึกษาเพิ่มเติม เพื่อหาความสัมพันธ์หรือสาเหตุที่ก่อให้เกิดความสุขในการท างาน นอกจากนี้ 
พรรณิภา สืบสุข (2548) พบว่าการรับรู้ลักษณะงานและผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหอผู้ป่วยมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน ส่วน กัลยารัตน์ อ๋องคณา (2549) พบว่าความสุข
ในการท างานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มีปัจจัยการรับรู้
คุณค่าในตนและสภาพแวดล้อมในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความสุขใน
การท างานของพยาบาลประจ าการ ส่วน อรุณวดี คุ้มสิริพิทักษ์ (2545) พบว่าความพึงพอใจหรือ
ความสุขในการท างาน  เกิดขึ้นจากการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความมีอิสระใน
งานด้านวิธีการท างาน การเสริมสร้างอ านาจในงาน โดยความสุขในการท างานได้ส่งผลต่อ
พฤติกรรมในการท างานและประสิทธิผลขงองค์การ เช่นเดียวกับ Dierendonk (2005) พบว่าลักษณะ
งานที่ส่งเสริมให้เกิดความสุขคือ งานที่มีอิสระงานที่ท้าทาย  มีอ านาจตัดสินใจด้วยตนเอง 
นอกจากนี้ปัจจัยที่สามารถท านายความสุขในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช 
ปัว ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร (พิมลพรรณ คุณสิทธิ์
และกัตติกา ธนะขว้าง, 2552)  เช่นเดียวกับ ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว (2551) พบว่าลักษณะงาน และ
ความสามารถในการเผชิญและฝันฝ่าอุปสรรค  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน
ของพยาบาลและสอดคล้องกับ จงจิต  เลิศวิบูลย์มงคล (2547) พบว่า การรับรู้คุณลักษณะงานมี
ความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของพนักงานพยาบาล และศูนย์วิจัยความสุขชุมชน (2551) 
ได้ท าการศึกษาเร่ือง ประเมินความสุขของคนท างาน (Happiness at Workplace) กรณีศึกษา 
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ประชาชนอายุ 18 - 60 ปี ที่ท างานในสถานประกอบการและองค์กรธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร  
โดยกลุ่มตัวอย่างจ านวน 2,023 คน พบว่า คนท างานมีความสุขในชีวิตมากกว่าในการท างาน 
ในขณะที่ความสุขในการท างานก็มีความแตกต่างกันไปตามเพศ  รายได้ ต าแหน่งหน้าที่ และ
ลักษณะงานที่ท า ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานมากที่สุดคือ  งาน  ความมั่นคงและ
ความก้าวหน้า แต่คนท างานกลับมีความสุขในด้านนี้ต่ าที่สุด  การมุ่งเน้นในด้านการส่งเสริมให้
ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ  ตลอดจนเปิดโอกาสให้เจริญ เติบโตในหน้าที่การงาน        
บนหลักธรรมาภิบาล  และความรับผิดชอบต่อสังคมชุมชน จึงเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารควรพิจารณา
ให้ความส าคัญ ส่งเสริมรูปแบบการใช้ชีวิตตามหลักเศรษฐกิจพอเพียงในที่ท างานกับชีวิตส่วนตัว
ของพนักงานเพื่อเติมความสุขในการท างานของพนักงานให้มากยิ่งขึ้นต่อไป เช่นเดียวกับ นภัชชล 
รอดเที่ยง (2550)  พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน ได้แก่ อายุ สภาพสมรส 
ต าแหน่งทางการบริหาร ระยะเวลาการท างาน สัมพันธภาพในครอบครัวนโยบายการบริหารงาน 
ลักษณะงาน สัมพันธภาพในที่ท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ 
ขวัญก าลังใจในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และสวัสดิการ ส่วนเพศ ระดับการศึกษา  
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สายการท างาน โรคประจ าตัว สภาพการจ้างงาน และความสมดุลระหว่างชีวิต
การท างาน  และชีวิตส่วนตัวไม่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน  ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพล
และสามารถร่วมคาดท านายความสุขในการท างานของบุคลากรได้แก่ ลักษณะงาน สัมพันธภาพใน
ครอบครัวสภาพแวดล้อมในการท างานและการได้รับการยอมรับนับถือ  ซึ่งสอดคล้องกับ           
ไตรทิพย์ ฦาชา (2552) พบว่า ปัจจัยที่มีผลความสุขในการท างานประกอบด้วย ความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน โอกาสความก้าวหน้าในงาน นโยบายและการบริหาร ความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ รายได้ ผลตอบแทนและสวัสดิการ สภาพแวดล้อมและสภาพการท างาน 
ส่วน ณฐพร ชะลอลักษณ์และคณะ (2553) พบว่าปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้าน
สภาพแวดล้อม ด้านสวัสดิการและขวัญก าลังใจ และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงานมีผลต่อความพึงพอใจในเชิงบวกเช่นเดียวกับ พิมพรรณ  สุริโย (2553) พบว่าผู้บริหาร
องค์การ มีผลความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับประสิทธิผลขององค์การ และ สุวิทย์ สายสุเขียว และคณะ 
(2548)  พบว่า ความพึงพอใจของพนักงาน โดยรวมมีระดับความพึงพอใจมาก และเมื่อวิเคราะห์
แยกตามลักษณะงานพฤติกรรมของเพื่อนร่วมงาน ด้านการสื่อสารภายใน ด้านค่าจ้างและสวัสดิการ 
ด้านสภาพแวดล้อมของที่ท างาน และด้านวิธีการท างาน พบว่า มีระดับความพึงพอใจมาก  ส่วน   
จารุมา ชูช่วง (2550) พบว่า ค่านิยมในการท างาน และ บทบาทการบังคับบัญชาของหัวหน้างาน มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างาน โดยค่านิยมในการท างานและบทบาทการบังคับบัญชาของ
หัวหน้าไม่สามารถร่วมท านายพฤติกรรมการท างาน และ สุกัญญา อินต๊ะโดด (2550) พบว่า 
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พนักงานที่มีปัจจัยทางชีวสังคมเฉพาะด้านรายได้  ขนาดและสถานที่ตั้งในการท างานต่างกัน มี
ความสุขในการท างานแตกต่างกัน แต่ไม่พบความแตกต่างของความสุขในการท างานของพนักงาน
ที่มีสถานภาพสมรสและหน้าที่ความรับผิดชอบต่างกัน  พนักงานที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร และความต้องการมีส่วนร่วมในองค์กรต่างกัน มีความสุขในการท างานแตกต่างกัน 
ส่วนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ความต้องการมีส่วนร่วมในองค์กร มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความสุขในการท างาน เช่นเดียวกับ จุฑารัตน์ เต็งรัตนประเสริฐ และคณะ (2547) พบว่า
ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน  ได้แก่ รายได้ ส่งผลต่อความสุขของ
บุคลากร นอกจากนี้ความเครียดของบุคลากรยังส่งผลเชิงผกผันกับความสุขของบุคลากร  โดยที่
รายได้และความเครียดในงานสามารถพยากรณ์ความสุขของบุคลากรได้  นอกจากนี้ รัชนีวรรณ   
ช่างท าร่อง (2550) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลในทางบวกต่อความสุขของภาคเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ์
ได้แก่ กิจกรรมทางเศรษฐกิจ การศึกษา การเข้าถึงหลักค าสอน สถานภาพ เพศ รูปแบบการจัดส่ง
ตามกฎหมายและการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์บ้านเมืองในปัจจุบัน ส่วนปัจจัยที่ส่งผลทางลบต่อ
ความสุขของภาคเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ์ ได้แก่ การมีหลักประกันชีวิต อายุ ลักษณะการท างาน 
การมีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี ความสัมพันธ์ในครอบครัวและการใช้ชีวิตแบบพอเพียง  
นอกจากปัจจัยที่กล่าวข้างต้น Sloan (2005) พบว่าปัจจัยด้านอารมณ์มีผลกระทบต่อจิตใจ ความ
เป็นอยู่ของพนักงานเช่นกันกับ Hersey (1932) พบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างความสุขของพนักงาน
กับอารมณ์ของพนักงานซึ่งสอดคล้องกับ Cynthia D. Fisher (2010) ได้กล่าวว่าความสุขเป็นรูปแบบ
ของความพึงพอใจและอารมณ์ ความสุขและทัศนคติในเชิงบวก และเช่นกัน Jibeen and Khalid  
(2010)  พบว่าการรับรู้รายได้ มีความสัมพันธ์กับการท างานในเชิงบวกในระดับสูงและด้าน
สุขภาพจิตในเชิงลบจะมีความสัมพันธ์กับความเครียดที่สูงขึ้นซึ่งสอดคล้องกับบังอร โสพัส และ
อัจฉรา วงศ์วัฒนามงคล (2539) กล่าวว่าความเครียดในการท างานมีอิทธิพลต่ออาการทางกายและ
จิตใจและต่อความพึงพอใจในงานสอดคล้องกับ Schiffrin (2010) กล่าวถึง ความสัมพันธ์แบบผกผัน
ระหว่างความเครียดและความสุข และนอกจากนี้  Moor  (1988) พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ความสุขประกอบด้วย  1) การจ้างงาน  2) สังคมและสันทนาการ 3) การขนส่ง 4)การศึกษาส าหรับ
เด็กๆ 5) การตระหนักถึงเป้าหมายและทิศทาง ส่วน Albano (2009) ที่กล่าวถึงความสุขในสถานที่
ท างานซึ่งมาจากด้านจิตใจ และแรงบันดาลใจของพนักงานประกอบด้วย 6 องค์ประกอบคือ1) งานมี
ความหมาย 2) มีอิสระในการท างาน 3)มีบรรทัดฐานและขอบเขตของพฤติกรรมในการท างาน 4)
ข้อมูลย้อนกลับ  5) ส่งเสริมและได้รับการสนับสนุน 6) มีความก้าวหน้าของพนักงานซึ่งสอดคล้อง
กับ สันติ โยนกพันธ์และชนายุส ตินารักษ์ (2553) ได้กล่าวว่า  ความสุขในที่ท างานเกิดขึ้น
ประกอบด้วยปัจจัยหลายอย่างเช่น  1) สภาพทางกายภาพ 2) สภาพกระบวนการทางการท างาน 3)
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สถานที่ท างาน  4) สภาพแวดล้อม  5) สภาพของจิตใจของพนักงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2552)  พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และ
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร ส านักง านปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
ประกอบด้วย 6 ปัจจัยดังนี้  1) ปัจจัยการพัฒนาบุคลากรเพื่อการปฏิบัติงาน  2) ปัจจัยนโยบาย การ
บริหาร การสื่อสาร ฐานข้อมูลและเทคโนโลยี  3)  ปัจจัยเกียรติ  ศักดิ์ศรี และความภาคภูมิใจในการ
ปฏิบัติงาน  4) ปัจจัยสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน  5) ปัจจัยผู้บังคับบัญชา และเพื่อน
ร่วมงาน 6) ปัจจัยโอกาสความก้าวหน้าในงานของบุคลากรโดยสอดคล้องกับ ประพนธ์ ผาสุกยืด 
(2549) ผู้อ านวยการสถาบันส่งเสริมการจัดการความรู้เพื่อสังคม (สคส.)ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า 
ปัจจัยหลักที่ท าให้คนท างานมีความสุขมี 4 ปัจจัยคือ 1) เนื้องาน  2) วัฒนธรรมการท างาน  3) ปัจจัย
แวดล้อม  4) ภาวะผู้น า ส่วนอภิชัย ศรีเมือง  (อ้างถึงในวารสารการบริหารตน, 2551, น.060)     
กล่าวว่า  ปัจจัยที่ท าให้พนักงานไม่มีความสุข เกิดความเครียด ไม่สนใจงาน ขาดความสนุก จนคิด
ลาออกไปท างานที่อื่น ได้แก่ 1) นโยบายการบริหารองค์การ 2) กระบวนการด าเนินธุรกิจองค์การ 3) 
ด้านผู้น า 4) สภาพแวดล้อมของการท างาน 5) การบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับวุฒิพงค์  
ถายพิงค์ (2553) ที่กล่าวไว้ว่า ปัจจัยส าคัญที่จะท าให้บุคคลรู้สึกมีความสุขในการท างานอย่างแท้จริง
นั้น ประกอบด้วย 1) การท างานอย่างมีส่วนร่วม 2) การท างานอย่างมีอิสระและมีความรับผิดชอบ 3) 
มีความพึงพอใจในงานที่ท า   4) ความก้าวหน้าในชีวิตท างาน  5) ความส าเร็จในงาน 6) ความมี
มิตรภาพในชีวิตท างาน 7) การได้รับการยอมรับนับถือ นอกจากนี้ Tehrani, Humpage, Willmott, 
and Haslam  (2007) ได้กล่าวถึง เร่ืองความสุขว่าองค์การแห่งความสุขจะเกิดขึ้นได้ด้วย 5 ปัจจัยคือ 
1) ลักษณะขององค์การหรือการท างาน 2) ค่านิยม   3) อารมณ์  4) ร่างกาย 5) การพัฒนาตนเอง 
เช่นเดียวกับ Canadian Centre for Management Development (2002) ได้เสนอปัจจัย ที่ท าให้
พนักงานมีความสุขคือ1) รักษาสุขภาพร่างกายให้แข็งแรง ได้รับประทานอาหารที่มีคุณค่าและออก
ก าลังกายอย่างเหมาะสม 2) พัฒนาทัศนคติของพนักงานให้มีความเชื่อมั่นในตนเอง เคารพตนเอง
และมีความมั่นคงทางอารมณ์ 3) สร้างความรู้สึกในการเติมเต็มชีวิตและการค้นพบความหมายของ
ชีวิต 4) สร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และสร้างเครือข่ายที่ให้การสนับสนุนซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Sharp (2008) ได้เขียนหนังสือชื่อ100 Ways to Happiness (A guide for busy people) ซึ่งเป็น
ผู้เชี่ยวชาญทางด้านความสุขและจากการเปิดเผยข้อมูลของเอแบคโพลล์โดย นพดล กรรณิกา (2551) 
เปิดเผยผลวิจัยเร่ือง ประเมินความสุขของคนท างาน (Happiness at Workplace) พบว่าปัจจัยส าคัญ 3 
อันดับแรกที่มีผลต่อความสุขในการท างาน ได้แก่ 1) งาน ความมั่นคง และความก้าวหน้า               
2) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3) หัวหน้างานที่รายงานตรง ส่วน เพ็ญพิชชา  ตั้งมาลา (2553) 
พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานประกอบด้วย 1)ปัจจัยด้านค่านิยมร่วมขององค์กร 2) 
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ปัจจัยด้านลักษณะงาน 3) ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 4) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่
ท างาน และ 5) ปัจจัยด้านผู้น า  นอกจากนี้ กิติศักดิ์ เกษตรสินสมบัติ และ กัตติกา ธนะขว้าง (2552) 
พบว่าความสุขในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตของบุคลากร (Drew-Cates, 
Davis, Devenny, Ingersoll, & Olson, 2002)  และส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน (Holley & 
Kenneth,1983; Dietz, Joerg, 2000; Wright, Cropanzano, Bonett, 2007; LooSee  Beh Raduan Che 
Rose, 2007)  และความสุขในการท างานยังมีพลังอันยิ่งใหญ่ ในการสร้างสรรค์ผลงานในทุกมิติ เช่น 
การเพิ่มผลผลิต การเพิ่มคุณภาพ เพิ่มความพึงพอใจของลูกค้า สร้างสรรค์และนวัตกรรม สามารถ
ปรับตัวได้ดี มีความยืดหยุ่นสูง ลดความสูญเสีย ลดการขาดหรือลางาน ลดความเครียดของคนงาน 
ลดอุบัติเหตุและโรคจากการท างานเป็นต้น (บุญจง ชวศิริวงศ,์ 2550, น.61) 

จากข้อมูลข้างต้นพบว่า ความสุขในการท างานมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องมากมาย เช่นปัจจัย
ด้านการจูงใจในการท างาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ปัจจัยด้านบุคคล  ปัจจัยด้าน
นโยบายและการบริหาร  ปัจจัยด้านภาวะผู้น า  ปัจจัยด้านเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยด้านความมั่นคงและ
ก้าวหน้าในงานและปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ปัจจัยด้านอารมณ์และอ่ืนๆ เป็นต้น ซึ่ง
ปัจจัยเหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งสิ้น ซึ่งเป็นมูลเหตุของการ
เกิดปัญหาในการที่ท าให้พนักงานไม่มีความสุขในการท างาน และก่อผลให้มีความขัดแย้งใน
องค์การ การขาดงาน ผลงานตกต่ าลง การเกิดอุบัติเหตุหรือความผิดพลาดในการท างาน อัตราการ
ลาออก  รวมถึงสาเหตุของไม่ความพึงพอใจ และไม่มีความสุขในการท างานของพนักงานอัน
เนื่องมาจากลักษณะงาน หรือการท างานที่ไม่ได้ใช้ความสามารถ ขาดโอกาสในการก้าวหน้า อัตรา
ผลตอบแทน  หรือสภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งสอดคล้องกับผลส ารวจของเอแบคโพลล์ ที่ตี
แพร่ในหัวข้อ คุณภาพชีวิตของลูกจ้างจากกลุ่มตัวอย่าง 3,468 คน จาก 13 จังหวัด ทุกภาคทั่ว
ประเทศ พบว่า ลูกจ้างส่วนใหญ่ร้อยละ 77.5 จะยังมีแนวโน้มที่พอใจ และเห็นความส าคัญของการ
ท างาน แต่ในขณะที่ร้อยละ 40.3 มีความเครียดจากการท างานรวมถึงความไม่พึงพอใจต่อสวัสดิการ
และการดูแลเอาใจใส่ขององค์กรเท่าที่ควร (บิสิเนสไทย, 2550) และถ้าหากองค์การสามารถสร้าง
ความสุขในการท างานให้กับบุคลากรได้  จะท าให้เพิ่มความพึงพอใจในงาน เกิดความผูกพันต่อ
องค์การ และลดการลาออกให้น้อยลง  เพิ่มผลผลิตหรือผลงานให้สูงขึ้น เพิ่มความมีประสิทธิผล
ขององค์การ เช่น ผลก าไรมากขึ้น การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายขององค์การ (ณฐพร   ชะลอลักษณ์, 
2553)  นอกจากนี้ จากการศึกษาเอกสารวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างาน พบว่า มีปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ปัจจัยข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ และ ปัจจัยรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ   และจากการทบทวนวรรณกรรมท าให้พบว่า
มีนักวิชาการให้ความสนใจในการศึกษาในปัจจัยดังกล่าวจ านวนมาก ทั้งในประเทศและ
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ต่างประเทศ โดยส่วนใหญ่มุ่งเน้นไปทางสาขาวิชาชีพครูและพยาบาลเป็นหลัก และเน้นศึกษาปัจจัย
ดังกล่าวที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  แต่ การศึกษาที่เกี่ยวกับประเด็นด้านความสุขใน
การท างานนั้นมีการศึกษาถึงปัจจัยทั้ง 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
และ ปัจจัยรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ  มีการศึกษาน้อยมาก ในเร่ืองความสุขในการท างาน 
และยังไม่เป็นที่เชิงประจักษ์  ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยจึงน าปัจจัยหลักได้แก่ ปัจจัยข้อปฏิบัติ
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมาเป็นแนวทาง
ในการวิจัยเพื่อเป็นสร้างองค์ความรู้ใหม่ อย่างเป็นเชิงประจักษ์ 

2.3.1 ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีศัพท์ที่ใช้เรียกอยู่หลากหลายค า เช่น การบริหารงาน

บุคคล (Personnel Management) การจัดการบุคคล (Personnel Administration) การวางแผนก าลัง
พล (Manpower Management) หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 

Mondy and Noe (2000, p.4 ) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คือการใช้ประโยชน์จากทรัพยากร
มนุษย์ของธุรกิจเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

Pigors and Myers (1961, p.13) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คือศิลปะในการแสวงหา
บุคลากร คัดเลือกบุคลากร พัฒนาและรักษาบุคลากรไว้ เพื่อที่จะสามารถใช้บุคคลเหล่านั้นท างาน
ให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้ปัจจัยการบริหาร
องค์กรอย่างประหยัดที่สุด 

Beach  (1965, p.54) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คือ การด าเนินกิจกรรมต่างๆ  เกี่ยวกับการ
วางนโยบาย และโครงการอันเกี่ยวกับตัวบุคลากร ที่จะน ามาใช้งานในองค์กรโดยเร่ิมตั้งแต่การสรร
หาบุคลากร การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน การฝึกอบรมและพัฒนา การก าหนดสิ่งตอบแทนต่างๆ 
การสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ความเป็นผู้น าในองค์การ ตลอดจนการสร้างมนุษย์สัมพันธ์
ที่ดีในทีมงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

พยอม   วงศ์สารศรี ( 2545, น.5) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คือ กระบวนการที่ผู้บริหารใช้
ศิลปะ และกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงาน
ในองค์กร พร้อมทั้งสนใจการพัฒนาธ ารงรักษาให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์กรเพิ่มพูนความรู้     
ความสามารถ มีสุขภาพกาย  และสุขภาพใจที่ดีในการท างาน  และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการ
ที่ท าให้สมาชิกในองค์กร ที่ต้องพ้นจากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดใน
งานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข 

จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง            
การด าเนินกิจกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวกับบุคลากร โดยเร่ิมตั้งแต่การสรรหา และคัดเลือกพนักงานที่มี
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ความรู้เข้ามาสู่องค์กร พร้อมทั้งฝึกอบรมและพัฒนาให้มีความพร้อมในการท างาน รวมถึงให้มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน พร้อมแสวงหาวิธีการ
ธ ารงรักษาพนักงานให้อยู่ในองค์กร รวมทั้งการก าหนดรางวัลต่างๆ เพื่อการสร้างขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงาน และการสร้างความมั่นคง และความปลอดภัยให้กับพนักงานในการปฏิบัติ เมื่อ
สมาชิกต้องพ้นจากการปฏิบัติงาน ด้วยเหตุใดในงานต้องแสวงหาวิธีช่วยเหลือให้สมาชิกสามารถ
พึ่งพาตนเองในการด ารงชีวิตต่อไป 

ปัจจุบัน การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) หรือการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource Management) ซึ่งเป็นหน่วยงานที่ก ากับดูแลงานการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การ และถือเป็นตัวแทนของนายจ้างในการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ขับเคลื่อน
ไปสู่เป้าหมายขององค์การ เร่ิมให้ความสนใจและให้ความความส าคัญกับพนักงานในองค์การมาก
ขึ้น จากผลงานวิจัยในปี 1998 มีการส ารวจพนักงานที่ท างานในอังกฤษ (WERS98) พบว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์มีผลกระทบต่อความสุขของพนักงาน (Peccei, 2004) ซึ่งสอดคล้องกับ 
National Institute of Standards and Technology (NIST), Baldrige National Quality mn [serial 
online] (2006) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นเร่ืองที่ส่งผลต่อความสุขของพนักงาน 
และเช่นกันกับงานวิจัยของปรีดาภรณ์  สีปากดี และคณะ (2550) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองความสุขของ
บุคลากรศิริราช ซึ่งผลวิจัยพบว่า ปัจจัยตามหมวดทรัพยากรบุคคลโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ความสุขของบุคลากรในเชิงบวก โดยมีปัจจัยที่ศึกษา คือ 1)ระบบงาน  นโยบายข้อมูลและการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ  ขั้นตอนการปฏิบัติงาน  การมีส่วนร่วมในการบรรลุวิสัยทัศน์  โอกาสตัดสินใจ
ในการท างาน โอกาสการน าวัฒนธรรมที่หลากหลายมาใช้  ภาระงานที่ เหมาะสมกับเวลา  
ความก้าวหน้าในงาน การประเมินที่โปร่งใส วิธีการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง การก าหนด
คุณลักษณะและทักษะของบุคลากรใหม่ ค่าตอบแทนที่เหมาะสม  การสื่อสารแลกเปลี่ยนทักษะ การ
มอบหมายงานและการน าความรู้/นวัตกรรมใหม่มาใช้  2) การเรียนรู้ และการสร้างแรงจูงใจ
(จริยธรรม  การรักษาบุคลากรที่มีค่าให้คงอยู่  ความมั่นคงในการท างาน การส่งเสริมให้พัฒนา
ตนเอง การยืดหยุ่นและการมีอิสระในการท างาน และการมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนความรู้        
3) ความเป็นอยู่ที่ดีและความพึงพอใจ (สถานที่  สวัสดิการ  กระบวนการวิธีการปฏิบัติงานใหม่ การ
ร้องทุกข์ ความพึงพอใจระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความปลอดภัย) รวมทั้งการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ยังเชื่อมโยงและเกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การแข่งขันขององค์การซึ่งส่งผลต่อผลผลิตขององค์การ 
(Butler, Ferris, & Napier, 1991; Cappelli & Singh, 1992; Jackson &  Schulerg, 1995; Milgrom & 
Roberts, 1995; Ulrich & Lake, 1990; Wright & McMahan, 1992) ดังนั้น บทบาทการบริหารด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน จึงเป็นเร่ืองที่องค์การจ าเป็นต้องให้ความส าคัญ ในการทบทวน
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กระบวนทัศน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน ดังนั้นเร่ืองเร่งด่วนใน
การปรับปรุงพัฒนาองค์การคือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (อ าพล กิตติอ าพน, 2552 : 7) และ การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญก็คือ การพัฒนาให้พนักงานมีสภาพจิตใจ และอารมณ์ที่ส่งเสริมให้
เกิดสภาพการท างานที่ดี ซึ่งย่อมถือได้ว่ามีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีและส่งผลต่อชีวิตโดยร่วม
ของบุคคลนั้นให้เป็นสุข (ผจญ เฉลิมสาร, 2551) และคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ (ธนาสิทธิ์ เพิ่มเพียร, 2552) เช่นนั้นความสุขกับการท างานจึง
เป็นเร่ืองส าคัญที่องค์การต้องเร่งพัฒนาและแก้ไขโดยการสร้างบรรยากาศในการท างานให้พนักงาน
ในองค์การมีสุขในการท างานเพื่อส่งผลให้องค์การประสบผลส าเร็จ (Drew-Cates, Davis, Devenny, 
Ingersoll, & Olson, 2002) จากข้อมูลที่กล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าปัจจัยที่ส าคัญต่อพนักงานและ
องค์การจะเกี่ยวข้องกับข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น  การสรรหาและการคัดเลือก 
การฝึกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ การ
ธ ารงรักษา การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน และการลาออกและพ้นจากงาน ซึ่งประเด็นต่างๆล้วน
เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับพนักงาน ดังนั้น ถ้าองค์การสามารถเข้าไปพัฒนาและเสริมสร้างความพึง
พอใจในงาน หรือความสุขในการท างานอย่างเหมาะสม และทันต่อสภาพแวดล้อม  และความ
ต้องการของพนักงาน ก็จะท าให้พนักงานมีความเครียดในการท างานที่ลดลง ซึ่งส่งผลท าให้
พนักงานมีความสุขในการท างานเพิ่มขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ วิฑูตย์  สิมะโชคดี (2538, น.14) กล่าวไว้
ว่า ความพึงพอใจในงานหรือความไม่พึงพอใจในงาน จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน อาทิ 
พนักงานที่เกิดความไม่พึงพอใจในงานหรือรู้สึกว่าไม่ได้รับความยุติธรรมในการท างาน(เช่นการ
ตอบแทนที่ไม่เหมาะสมกับงานที่ท า) พนักงานเหล่านั้น อาจฉ้อโกงบริษัทเพื่อทดแทนส่วนที่เขา
รู้สึกว่าไม่ยุติธรรม หรือ ความไม่พอใจในการท างานเป็นผลท าให้เกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย ถ้าซึ่ง
สะสมทวีคูณ และไม่ได้รับการแก้ไขก็จะท าให้บุคคลนั้นเกิดความเครียด ซึ่งความเครียดจะส่งต่อตัว
พนักงานคือ ท าให้นอนไม่หลับ ปวดศีรษะ และส่งผลกระทบต่อองค์การคือ การขาดงาน ผลผลิต
ต่ าลง  การเปลี่ยนงาน ซึ่งสอดคล้องกับ กรมสุขภาพจิต (2544) พบว่าถ้าพนักงานไม่มีความสุขใน
การท างาน ผลที่ตามมา คือ 1)พนักงานลากิจ ลาป่วย มาสาย หรือขาดงานเป็นประจ า ท าให้
หน่วยงานได้ผลผลิตต่ า ลูกค้าไม่ได้รับบริการที่ดี หน่วยงานเสียค่าจ้างไม่คุ้มกับผลงานที่ได้ ผลก าไร
น้อยกว่าที่ควร หรืออาจขาดทุนก็ได้  2) พนักงานลาออกเพราะไม่มีความสุขในการท างาน ท าให้
หน่วยงานต้องจ้างคนใหม่ ต้องเสียเวลา เสียเงินในการฝึกอบรมพนักงานใหม่เพื่อให้ท างานได้คล่อง
เหมือนคนเก่า ยิ่งพนักงานระดับสูงลาออกมากเท่าใด หน่วยงานก็ยิ่งสูญเสียมากเท่านั้น 3) พนักงาน
เจ็บป่วยด้วยโรคอันเนื่องมาจากความเครียดในการท างาน ท าให้หน่วยงานก็ต้องเสียค่า
รักษาพยาบาลจ านวนมาก และอาจต้องเสียเงินจ้างพนักงานใหม่มาท างานแทนในช่วงที่พนักงาน
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เดิมลาป่วยระยะยาว ถือเป็นการสูญเสียผลประโยชน์ของหน่วยงาน เพราะแทนที่จะเอาเงินไปลงทุน
หรือเอาไปท าประโยชน์ด้านอ่ืน กลับต้องมาเสียเงินจ านวนมากโดยไม่จ าเป็นกับค่ารักษาพยาบาล
ด้วยโรคที่น่าจะป้องกันได้เหล่านี้  4) พนักงานมีความเครียดจนท างานผิดพลาด หรือเกิดอุบัติเหตุ 
หน่วยงานก็ต้องเสียค่ารักษาพยาบาล เสียค่าใช้จ่ายในการซ่อมเคร่ืองจักร เคร่ืองยนต์ที่เสียหาย ต้อง
เสียค่าชดใช้ความเสียหายให้แก่บุคคลที่สาม ต้องหาคนใหม่มาทดแทนพนักงานที่บาดเจ็บต้องพัก
รักษาตัว หรือเสียชีวิตไป และยังต้องเสียภาพลักษณ์ของหน่วยงาน ที่จะถูกมองว่ามีมาตรฐานความ
ปลอดภัยต่ าด้วย 5) พนักงานรู้สึกว่าไม่ได้รับความเป็นธรรม มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก แก่งแย่งชิงดี 
ชิงเด่น เกลียดชัง อิจฉาริษยากันเอง หน่วยงานก็จะมีปัญหาเพราะผลงานไม่ดี  ไม่เป็นไปตาม
เป้าหมาย ส่งงานให้ลูกค้าไม่ทัน เสียภาพลักษณ์ เสียเครดิต  และพนักงานอาจกลั่นแกล้งกันโดย
ท าลายสมบัติของหน่วยงานแล้วป้ายความผิดให้ฝ่ายตรงข้าม ท าให้หน่วยงานแตกแยก และผู้บริหาร
จะต้องเดือดร้อนไปด้วย   6) พนักงานอาจเกิดความขัดแย้งกับผู้บริหารเพราะความไม่เข้าใจกัน 
เนื่องจากไม่ได้รับข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง อาจก่อการประท้วง ไม่ยอมท างาน หรือแกล้งท างานให้
ผิดพลาด อาจแสดงกิริยาไม่ดีต่อลูกค้า หรือถึงขั้นก่อม็อบ ก่อความวุ่นวาย ท าลายทรัพย์สินของ
หน่วยงาน ท าร้ายผู้บริหารซึ่งสอดคล้องกับ บังอร โสพัส และอัจฉรา วงศ์วัฒนามงคล (2539) พบว่า
ความเครียดในการท างานมีอิทธิพลต่ออาการทางกายและจิตใจ และต่อความพึงพอใจในงาน
นอกจากนี ้นงลักษณ์ กิสรวงศ์ (2545) พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีธุรกิจแตกต่างกัน มีการ
ก าหนด หรือวางแนวทาง หรือรูปแบบทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน ตามประเภท
ธุรกิจ เพื่อให้สอดคล้องกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านอ่ืนๆเพื่อลดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานที่ซับซ้อนให้มีการใช้ต้นทุนในการบริหารงานในองค์การให้ประหยัดมากที่สุดในสภาวะ
เศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ซึ่งสอดคล้องกับ มรกต โกมลดิษฐ์ (2546, น.162) พบว่า
ประเภทหน่วยงานแต่ละหน่วยงานมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ไม่เหมือนกัน เพราะหน่วยระดับ
สถาบัน/ส านัก มีภาระงานเน้นด้านการบริการและไม่มีความยุ่งยากซับซ้อนเท่ากับหน่วยงานระดับ
คณะ ดังนั้นความยุ่งยากซับซ้อนในการด าเนินงานของหน่วยงานจึงแตกต่างกัน  ตามประเภท
หน่วยงานและความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงาน จากข้อมูลข้างต้นเป็นเหตุผลประการหนึ่งที่
ชี้ให้เห็นถึงความส าคัญ และความจ าเป็นของการศึกษาข้อปฏิบัติ ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของงานวิจัยนี้  และจากการอภิปรายงานวิจัยของ นัทธยา ภูแย้มไสย์ (2550) พบว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์  ด้านการวิเคราะห์งาน ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาและ
ฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาอาชีพ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและด้านการ
ด าเนินการด้านวินัยอยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากองค์การมีการก าหนดลักษณะงาน การแยก
ประเภทงาน การก าหนดมาตรฐานการท างานโดยให้ความส าคัญค่อนข้างน้อย รวมทั้งการปฏิบัติ
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ตามขั้นตอนของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ค่อนข้างน้อย ส่งผลท าให้พนักงานขาดขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับ จรีภรณ์ ปฐมกุลนิธิ (2546, น.154) พบว่า การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขาดกระบวนการ หรือวิธีการจัดการต่างๆ โดยเฉพาะการวิเคราะห์งาน รวมทั้ง
องค์การมีการละเลยการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  เนื่องจากอัตราการจ้างงานพนักงานชั่วคราว มี
สัดส่วนสูงขึ้น ท าให้องค์การให้ความส าคัญกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์น้อยลง รวมทั้ง
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์การยังขาดการจัดท ากิจกรรมด้านการฝึกอบรม หลักสูตร
การพัฒนาพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ หรือฝ่ายผลิตในการเพิ่มคุณภาพการท างานของพนักงาน ขาด
การพัฒนาและฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน รวมทั้งขาดการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้  และ
ศักยภาพในการสื่อสารที่ดี ตลอดจนเร่ืองของเทคโนโลยีที่ทันสมัย และไม่มีการย้ายสับเปลี่ยนงาน
กันส าหรับงานที่ไม่ต้องอาศัยทักษะความช านาญเพื่อป้องกันการเกิดความจ าเจ ความเบื่อหน่ายงาน 
จากข้อมูลข้างต้นท าให้ทราบถึงความส าคัญและความจ าเป็นของการศึกษาข้อปฏิบัติทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่ยังมีข้อปฏิบัติงานที่บกพร่องและไม่สอดคล้องตามหลักทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในยุคการเปลี่ยนแปลงท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลบรรยากาศความสุขในการ
ท างานของพนักงานลดลงและส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของพนักงานและรวมถึงความพึง
พอใจของลูกค้าหรือธุรกิจที่เกี่ยวข้องได้  (Dietz, 2000) 

จากการทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกับองค์ประกอบและตัวชี้วัดข้อปฏิบัติทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ สามารถสรุปได้ดังแสดงใน ตารางที่ 2.3 
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ตารางที่ 2.3  ตัวชี้วัดข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

 
Author(year) 

Indicators 
การออกแบบ
งาน 

การสรรหา
และ       
การคัดเลือก 

การฝึกอบรม
และการพัฒนา 

การให้
ผลตอบแทน
และส่ิงจูงใจ 

การประเมินผล
การปฏิบัตงิาน 

การให้ความ
มั่นคง 

การธ ารง
รักษา 

การลาออก/
พ้นจากงาน 

1 Devanna et al (1984)  * * * *    
2 Arthur(1994)   * *     
3 Huselid(1995) * *  * *    
4 McDuffie(1995)  * * *     
5 Delaney and Huselid(1996)  * * *  *   
6 Youndt et al.(1996)  * * * *    
7 John T. Delaney and Mark 

A. Huselid (1996) 
 * *      

8 Guest (1997) * * * * * *   
9 Lähteenmäki et al.(1998) * *   *    
10 Ngo et al.(1998)   * *   *  
11 Chang and Chen (2002 )     * * *  
12 Liu, We. (2004)   * *     
13 Stavrou and Brewster (2005)   * * *    
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ตารางที่ 2.3  (ต่อ) 
 
 

Author(year) 
Indicators 

การออกแบบ
งาน 

การสรรหา
และ       
การคัดเลือก 

การฝึกอบรม
และการพัฒนา 

การให้
ผลตอบแทน
และส่ิงจูงใจ 

การประเมินผล
การปฏิบัตงิาน 

การให้ความ
มั่นคง 

การธ ารง
รักษา 

การลาออก/
พ้นจากงาน 

14 Zheng, C., Morrison, M., 
O'Neill, G. (2006), 

 * * * *  *  

15 S.king-kauanui,S.D. Ngoc & 
C. Ashley (2006) 

  * * *    

16 Sinikka Vanhala, Kaija 
Tuomi, 2006 

 * * *     

17 Feng-Hui Lee a,* and Tzai-
Zang Lee.(2007) 

  * * * *   

18 Tsai Cheng-hua, Chen Shyh-
jer and Fang Shih-
chieh.(2009) 

  * *  * * * 

19 Hilliard, Jennifer. (2009).  * *    *  
20 Sammons, Gay L.(2009)  *     *  
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จากผลการสรุปผลงานวิจัยข้างต้น ผู้วิจัยพบว่าปัจจัยข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์มีการศึกษาไว้หลากหลาย ดังนั้นผู้วิจัยได้ประยุกต์องค์ประกอบข้อปฏิบัติทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดของนักวิจัยข้างต้น (Tsai Cheng-hua, Chen Shyh-jer, & Fang Shih-
chieh, 2009; Feng-Hui Lee a, & Tzai-Zang Lee, 2007; Sammoms, 2009) เพื่อใช้เป็นองค์ประกอบ
ในการศึกษาได้แก่ การสรรหาและการคัดเลือก   การฝึกอบรมและการพัฒนา  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ  การให้ความมั่นคงของพนักงาน การธ ารงรักษา
พนักงานและการลาออกของพนักงานและการพ้นจากงานในการศึกษาครั้งน้ี 

จากข้อการศึกษาเอกสารวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้ว่าปัจจัยข้อ
ปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ นับเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญ ที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน
ซึ่งงานวิจัยของ ปรีดาภรณ์  สีปากดี และคณะ (2550) พบว่า ปัจจัยตามหมวดทรัพยากรบุคคล          
มีความสัมพันธ์กับความสุขของบุคลากร ส่วน อุบล จันทร์เพชรและคณะ (2550) พบว่าการสร้าง
ความสุขในการท างานคือ  การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน รวมถึงความพึงพอใจ และ
แรงจูงใจในการท างาน คือ การให้ค่าตอบแทน (เงินเดือน ค่าจ้าง และค่าตอบแทนพิเศษ) นอกจากนี้
ความสุขในการท างานยังส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้วย (Feng-Hui Lee a, &  Lee, 
2007;  May-Chiun Lo, Abang Mohamad, & Maw King La, 2009; Yaping Gong, Law & Song 
Chang, Xin, 2009) 

ดังนั้น จากการทบทวนแนวคิด วรรณกรรมต่างๆ  แล้ว ผู้วิจัยเห็นว่า  ควรศึกษา
องค์ประกอบที่สามารถครอบคลุมบริบท ของข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยเสนอ
องค์ประกอบทั้ งหมด 7 ด้ านซึ่ ง เป็นการประกอบด้วย 1)  การสรรหาและการคัดเลือก                          
2) การฝึกอบรมและการพัฒนา   3) การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ 4) การประเมินผล                 
การปฏิบัติงาน  5) การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน  6) การธ ารงรักษาพนักงาน  7) การลาออกของ
พนักงานและพ้นจากงาน โดยองค์ประกอบดังกล่าวสามารถเป็นตัวก าหนดคุณลักษณะของข้อ
ปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ ผู้วิจัยจึงน าองค์ประกอบดั งกล่าวข้างต้น มาใช้เป็น
องค์ประกอบข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับงานวิจัยครั้งนี ้ดังแสดงในภาพที่ 2.6 
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ภาพที่ 2.6  ตัวแบบการวัดข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

2.3.1.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
Feng-Hui Lee a,* and Tzai-Zang Lee (2007) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อปฏิบัติ

ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รูปแบบภาวะผู้น าการแข่งขันเชิงกลยุทธ์และผลการปฏิบัติงานของ
ธุรกิจในอุตสาหกรรมไต้หวัน ผลกาวิจัยพบว่าข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของธุรกิจ 

May-Chiun Lo, Abang Azlan Mohamad , Maw King La.(2009) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับผลการปฏิบัติงานขององค์กรในมาเลเซีย 
ผลการวิจัยพบว่า สิ่งกระตุ้นและข้อมูลทางเทคโนโลยีมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน 

Yaping Gong,. Law, and Song Chang, Xin (2009) ได้ศึกษาการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ และผลการปฏิบัติงานขององค์กร: ความแตกต่างในบทบาทของผลกระทบการบริหารจัดการ
และความต่อเนื่องในความผูกพัน ผลงานวิจัยพบว่า  ระบบย่อยในการปฏิบัติงานของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับผลการปฏิบัติงานขององค์กรและมีความสัมพันธ์
กับตัวแปรแทรกโดยมีผลกระทบกับความผูกพันของผู้จัดการระดับกลางในองค์การ 

ข้อปฏิบัตทิางการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การสรรหาและการคัดเลือก  

การฝึกอบรมและการพัฒนา 

การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน 

การธ ารงรักษาพนักงาน 

การลาออกของพนักงานและพ้นจากงาน 
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ปรีดาภรณ์  สีปากดี และคณะ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง ความสุขของบุคลากรศิริราชโดย
วัตถุประสงค์เพื่อ ประเมินดัชนีชี้วัดความสุข และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกต่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคล กับความสุขของบุคลากรคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล ทุกอาชีพโดยใช้
แบบสอบถามเก็บข้อมูล กลุ่มตัวอย่างได้จากการสุ่มอย่างง่ายจ านวน 1,481 คน ค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์ อัลฟาของครอนบาคในแต่ละด้านค่ามากกว่า 0.75 ทุกด้านสถิติ
ที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความสุขตามเกณฑ์ของกรมสุขภาพจิตในภาพรวม
อยู่ในระดับเดียวกับบุคคลทั่วไปการบริหารจัดการตามหมวดทรัพยากรบุคคลโดยรวม อยู่ในระดับ
ปานกลาง ซึ่งประกอบด้วย  1) ระบบงาน 2) การเรียนรู้ของพนักงานและการสร้างแรงจูงใจ และ   
3) ความเป็นอยู่ดีและความพึงพอใจของพนักงาน แต่ละด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ส่ วน
ปัจจัยตามหมวดทรัพยากรบุคคลโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความสุขของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสัน= 0.35 

อุบล จันทร์เพชร และคณะ (2550) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจของบุคลากรต่อ  
การจัดการ ทรัพยากรบุคคลของศูนย์อนามัยที่  4  ราชบุรี มีวัตถุประสงค์เพื่อ อธิบายความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรบุคคลในด้านระบบบริหารงานบุคคล  ระบบการเรียนรู้ และ
การสร้างแรงจูงใจและการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างานที่ศูนย์อนามัยที่  4 ราชบุรี
ด าเนินการประชากรที่ศึกษา คือ บุคลากรของศูนย์อนามัยที่ 4 ราชบุรี จ านวน 279 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมีความพึงพอใจ
ต่อการจัดการทรัพยากรบุคคลมากกว่าร้อยละ 80.0  ในทุกประเด็น  ส าหรับประเด็นที่บุคลากรมี
ความพึงพอใจมากที่สุด  ในเร่ืองระบบบริหารงานบุคคล คือ  การจัดโครงสร้างการบริหารงานทั้ง
แบบแนวดิ่งและแบบไขว้รวมทั้ง  จัดระบบงานในรูปแบบคณะกรรมการ/คณะท างานของศูนย์    
(ร้อยละ 97.5)   ส าหรับเร่ืองการเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ   คือ  พัฒนาบุคลากร
เพื่อให้แผนปฏิบัติการและผลการด าเนินเป็นไปตามก าหนดโดยมีระบบการบริหารความเสี่ยง, จัด
อบรมให้ความรู้และฝึกปฏิบัติ  และน าเคร่ืองมือมาประยุกต์ใช้ในการด าเนินงาน  (ร้อยละ 96.8)   
ส่วนเร่ืองการสร้างความผาสุก   คือ  การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรให้เอ้ือต่อ
สุขภาพ  และเพื่อให้เจ้าหน้าที่เป็นต้นแบบด้านการส่งเสริมสุขภาพ  (ร้อยละ 95.7)  ส่วนความคิด
เห็นต่อการก าหนดตัวชี้วัดความผาสุก  ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการท างาน คือ  การให้
ค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง และค่าตอบแทนพิเศษ (ร้อยละ67.7)  และความคิดเห็นต่อเกณฑ์
ในการประเมินความผาสุก  ความพึงพอใจและแรงจูงใจ คือ ผลลัพธ์ในการท างาน  (ประสิทธิภาพ/
ประสิทธิผล)  (ร้อยละ 74.6) 
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2.3.2 ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
จากทบทวนเอกสารวิชาการและงานวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าส่งผลต่อความสุขทางจิตใจ

ของพนักงาน (Gilbreath, James Bradford, 2001) และมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน 
(Lin, 2003; Kuoppala,  Lamminpää,  Liira,  & Vaino,  2008;  เพ็ญพิชชา  ตั้งมาลามา, 2553) ซึ่ง
สอดคล้องกับ Feng-Hui Lee a,* and Tzai-Zang Lee (2007) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
(Transactional Leadership) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของบุคคลและองค์การ และนอกจากนี้ยัง
พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีอิทธิพลโดยตรง บนความคับข้องใจและการมองโลกในแง่ดี 
โดยความคับข้องใจ จะมีอิทธิพลในเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงานมากกว่าอิทธิพลในเชิงบวกของการ
มองโลกในแง่ดี รวมทั้งความคับข้องใจและการมองโลกในแง่ดียังมีอิทธิพลโดยตรงกับผลการ
ปฏิบัติงานและอารมณ์ ( McColl-Kennedy & Anderson, 2002)  และภาวะผู้น าส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงาน(Pratt, Zachary Lee, 2004; Feng-Hui Lee a,* & Tzai-Zang Lee, 2007; Anoop Patiara, & 
Lokman Miab, 2008; Jackson,  2008) เช่นเดียวกับ Walsh (2009) พบว่ารูปแบบภาวะผู้น ามี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้นองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน
สภาพ ดังกล่าวสามารถเป็นตัวก าหนดคุณลักษณะของรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพได้ ผู้วิจัย
จึงน าองค์ประกอบดังกล่าวข้างต้นมาใช้เป็นรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ส าหรับงานวิจัย
คร้ังนี ้

2.3.2.1 ที่มาและความหมายรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนสภาพ 
แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนสภาพ ทฤษฎีภาวะผู้น าที่เร่ิมต้นมาก่อน คือทฤษฎี

ภาวะผู้น าแบบมีบารมี (Charismatic Leadership)โดย Max Weber ในทศวรรษที่ 1920  ได้เสนอ
ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีบารมี  เมื่อผลงานของเขาได้แปลเป็นภาษาอังกฤษในปี ค.ศ. 1947  ได้
กระตุ้นความสนใจของนักสังคมวิทยาและนักรัฐศาสตร์ที่ศึกษาด้านภาวะผู้น าต่อมาในปีทศวรรษที่ 
1980 นักวิจัยทางจิตวิทยาและการจัดการได้แสดงความสนใจอย่างมาก ต่อภาวะผู้น าอย่างมีบารมีนี้  
เนื่องจากในทศวรรษนั้น เกิดการปฏิรูปและการฟื้นฟูองค์กรต่างๆอย่างมากและผู้บริหารองค์กร
ต่างๆในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกันว่า มีความต้องการ และจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงใน
การด าเนินการเร่ืองต่างๆ  เพื่อให้องค์การสามารถอยู่ได้ในสภาวะที่มีการแข่งขันทางเศรษฐกิจสูง 

ภาวะผู้น าแบบมีบารมี หมายถึง ภาพความคิดของผู้ตามที่ว่าผู้น าเป็นผู้มีพรสวรรค์ มี
ความเป็นพิเศษ และเหนือคนทั่วไป (Mushinsky, 1997, p.374; citing Burns, 1978. Leadership)    
Bass (1985, pp.35-55 ) ได้ระบุข้อจ ากัดบางประการของผู้น าแบบมีบารมี  และได้แนะน าให้มี
การขยายทฤษฎีให้ครอบคลุมถึงลักษณะเสริมพฤติกรรม ตัวบ่งชี้บารมี สภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวย 
เช่น Bass เสนอว่า ผู้น าแบบมีบารมี มักจะเกิดขึ้นในที่ที่ใช้อ านาจแบบปกติ ล้มเหลวกับการจัดการ
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กับวิกฤตการณ์และยังเป็นที่น่าสงสัยเกี่ยวกับค่านิยมและความเชื่อดั่งเดิมของผู้น าแบบนี้ ดังนั้น
ต่อมา ในทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยน แปลงของ  Bass ได้ใช้ค าว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
แทนค าว่าการสร้างบารมี ซึ่งหมายถึง การมีอิทธิพลเกี่ยวกับอุดมการณ์ที่ระดับสูงสุดของจริยธรรม 
คือ ความไม่เห็นแก่ตัว ซึ่งทั้งผู้น าและผู้ตามจะมีการอุทิศตัวอย่างที่ดีที่สุดเท่าที่จะสามารถท าได้ ซึ่ง
แบสได้ให้เหตุผลในการใช้ค าว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ แทนค าว่า การสร้างบารมีเนื่องจาก  
1) การสร้างบารมี เป็นตัวแทนของความหมายหลายความหมายในการโฆษณา เช่น การฉลอง ซึ่งมี
ลักษณะเป็นการโอ้อวด  ตื่นเต้นเกินจริง  2) การสร้างบารมี มีความสัมพันธ์มากเกินไปกับการ
ปกครองแบบเผด็จการ และความเป็นผู้น าแบบเทียม เช่น ฮิตเลอร์  มุสโสลินี 3) มีนักวิชาการได้
กล่าวว่า  การสร้างบารมีคือ การรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้งหมด ตั้งแต่การสร้างแรงบันดาล
ใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดังนั้นในวัตถุประสงค์บาง
งานวิจัยของแบส จึงใช้ค าว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ แทนค าว่าการสร้างบารมี 

หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีบารมีแล้ว ได้เกิดการพัฒนาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าแนวใหม่ขึ้น คือ ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนสภาพของ Burns ในปี ค.ศ. 1978 และ Bass
ค.ศ. 1985   แต่ทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับว่าเป็นทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ คือ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนสภาพของ  Bass  ซึ่งเหมาะสมกับโลกปัจจุบัน นับได้ว่าเป็นโลกแห่งการเปลี่ยนแปลง ทุกๆ
องค์การต้อง เผชิญกับปัญหาการ เปลี่ยนแปลง ทั้งในระดับโลก ระดับภูมิภาค ระดับประเทศ ระดับ
สังคม ระดับองค์การ ระดับหน่วยงาน ระดับกลุ่ม และระดับบุคคล ทั้งในด้านสภาพแวดล้อม 

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม ค่านิยม ข้อมูลข่าวสาร เทคโนโลยีและอ่ืนๆ ซึ่งผลจากการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในระดับองค์การทุกองค์การทั้งในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน และใน
ทุกระดับ ทุกกลุ่มขององค์การ ได้รับผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อม ท าให้องค์การมีความ
จ าเป็นที่จะต้องมีการวิเคราะห์ตนเอง เพื่อให้เห็นความส าคัญและความเร่งด่วนในการที่จะต้อง
ปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลงตนเอง ส าหรับการเปลี่ยนแปลงในระดับองค์การในยุคนี้  วงการ
วิชาการต่างมีการศึกษาค้นคว้าวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรหรือ ปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิภาพ 
หรือประสิทธิผลต่อองค์การ และตัวแปรหรือปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
แรงจูงใจและ ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานหรือของกลุ่มท างาน  รวมถึงการพัฒนา
สมรรถนะและศักยภาพของพนักงาน ซึ่งปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญที่ได้รับการยอมรับว่ามีอิทธิพลมากคือ 
ภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2553) ซึ่งสอดคล้องกับ Ulrich  and  Smallwood (2006) 
ได้กล่าวไว้ว่า ไม่ว่าจะมองในแง่มุมของการวิจัยหรือจากประสบการณ์ยืนยันได้ว่าองค์การที่มีผู้น าที่
เข้มแข็ง มีประสิทธิภาพในทุกระดับจะสามารถประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจอย่างสูง 
ขณะที่องค์การที่ขาดความต่อเนื่องของผู้น าก็จะส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจตามไปด้วย 
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เช่นเดียวกับ  Danuser ( 2009) ที่กล่าวไว้ว่า  ผู้น าเป็นผู้ที่มีความส าคัญต่อความอยู่รอดขององค์การ 
และเป็นจุดรวมแห่งพลังของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผู้ก าหนดเป้าหมายและกระตุ้นให้สมาชิกปฏิบัติ งาน 
โดยแสดงบทบาทความเป็นผู้น าผ่านการใช้ภาวะผู้น าที่เหมาะสม ซึ่งภาวะผู้น าเป็นความสามารถ
ของบุคคลที่จะน ากลุ่มของตนให้บรรลุสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ (มัลลิกา ต้นสอน, 2544) 
และประเด็นที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของผู้น า คือ การบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Management) ให้ปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลสูงสุด  (ธงชัย สันติวงษ์, 2548) นอกจากนี้ผู้น ายังเป็นผู้ที่มีบทบาทในการ
เปลี่ยนแปลง (Change Management) ในการพัฒนาคุณภาพขององค์การ และคุณภาพชีวิตของ
พนักงานในองค์การให้มีความรู้ ความสามารถในการท างานให้ดียิ่งขึ้น และท างานอย่างมีความสุข
และผลงานที่พนักงานท างานด้วยความสุขก็จะท าให้ผลงานมีประสิทธิภาพสูง (ศิริลักษณ์  เมฆสังข์, 
2551, น.033) ดังนั้น บุคคลที่จะเป็นผู้น าได้จะต้องเป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน สามารถโน้มน้าวให้
ผู้อ่ืนปฏิบัติตามได้ (สุชาดา สุขสวัสดิ์ ณ อยุธยา, 2544) ซึ่งความหมายของผู้น า และภาวะผู้น า มีนัก
วิชาหลายท่านได้สนใจศึกษาและได้ให้ความหมายแตกต่างกันตามแนวคิดของแต่ละบุคคลดังนี้ 

Yulk (1998, p.2) ให้ความหมายของผู้น าไว้ว่า เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่ชักน าให้คน
ในกลุ่มท ากิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน 

Gibson et al. (1988, p.372) ให้ความหมายไว้ว่า คือความพยายามที่จะมีอิทธิพลต่อการ
ท ากิจกรรมของผู้ อ่ืนผ่านทางการสื่อสารที่ดี ท าให้อ่ืนเต็มใจที่จะร่วมมือด าเนินงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์หรือเหมาย 

สมยศ นาวีการ (2543, น.134) กล่าวไว้ว่า การเป็นผู้น าคือการใช้ อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน
ให้กระท าในสิ่งที่ผู้น าต้องการให้เขากระท า 

Stogdill (1974) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการใช้อิทธิพลต่อกิจกรรม
ต่างๆของกลุ่มเพื่อการต้ังเป้าหมายและการบรรลุเป้าหมาย 

สุนทร  วงศ์ไวศยวรรณ (2544, น.147) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าคือกระบวนการใช้อ านาจ 
อิทธิพลของผู้น าในการชักจูงหรือชี้น าบุคคลอ่ืนให้ปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ์  (2540)  กล่าวไว้ว่า เป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลซึ่ง
เกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพลและอ านาจ 

โดยสรุป ความเป็นผู้น าหรือ ภาวะผู้น า คือ การใช้ศิลปะ อ านาจและอิทธิพลของบุคคลใน
การโน้มน้าวบุคคลอ่ืนให้ปฏิบัติตามทั้งในด้านความคิดและพฤติกรรม ด้วยความเต็มใจ เพื่อให้
บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 

DPU



93 

 

2.3.2.2 แนวคิด ทฤษฎีรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนสภาพ 
เมื่อย้อนศึกษาในช่วงก่อนทศวรรษ 1980 -1999 พบว่าทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน

สภาพคิดค้นแรกโดย Dowaton (1973) (อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2548) ในการท างานหัวข้อ
ภาวะผู้น า ที่ก่อให้เกิดการจลาจล และเกี่ยวข้องกับทางการเมือง ซึ่งต่อมาเป็นการจุดประกายให้เห็น
ถึงความส าคัญของผู้น า ซึ่งเรียกชื่อกันต่อมาว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนสภาพ (Transformation 
leadership) โดยคนแรกคือ Bass & Avolio (1994) (Cited in Bass & Riggio, 2006) ทฤษฎีภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง เร่ิมต้นได้รับการพัฒนาจากการวิจัยเชิงบรรยายผู้น าทางการเมือง คือ เบอร์น   
(Yuk l& Fleet, 1992, pp.175-176) (As cited Burns, 1978. Leadership) และต่อมาในปี 1978 ได้มี
หลักฐานในการท างานของนักการเมืองที่แสดงให้เห็นว่า Burns (1978) อ้างถึงใน รัตติกรณ์           
จงวิศาล, 2548)  เป็นผู้ก่อให้เกิดแนวคิดส าคัญของความเป็นผู้น าเร่ิมขึ้น  (Hughes, Ginnet & 
Curphy, 2002) เป็นผู้เสนอความคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนสภาพในหนังสือที่แต่งขึ้นชื่อ “ภาวะผู้น า” 
โดยเขาเสนอความคิดว่าการศึกษาภาวะผู้น าจะส่งน าความคิดเกี่ยวกับผู้น าและผู้ตามมารวมกันท าให้
บทบาทของผู้น ากับผู้ตามกลายเป็นมโนทัศน์รวม (United Conceptually) คือการมีปฏิสัมพันธ์
ร่วมกันของผู้น ากับผู้ตาม และให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า การท าให้ผู้ตามปฏิบัติเพื่อให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายที่แสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความต้องการ ความจ าเป็น ความคาดหวังทั้งของผู้น า
และผู้ตาม และมีความเห็นว่าภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้าน
อ านาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อไปสู่จุดหมายรวมกัน คือ 

เบอร์น (อ้างถึงใน ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม. 2538, น.50-51) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็น
ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสู่
จุดมุ่งหมายร่วมกัน ซึ่งเกิดได้ใน 3   ลักษณะ คือ 

1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ( Transactional Leadership.) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าติดต่อ
กับผู้ตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้น าจะใช้รางวัลเพื่อตอบสนองความต้องการ
และเพื่อแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน ถือว่าผู้น าและผู้ตามมีความต้องการ อยู่ในระดับ
ขั้นแรกตามทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierachy Theory) 

2. ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership) ผู้น าและผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์
กันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือเปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ และ
เปลี่ยนผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพไปเป็นผู้น าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะ
ตระหนักถึงความต้องการของผู้ตามและจะกระตุ้นตามให้เกิดความส านึกและยกระดับความ
ต้องการขอผู้ตามให้สูงขึ้นตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์และท าให้ผู้ตามเกิดจิตส านึกของ
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อุดมการณ์ยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ  ความยุติธรรม ความเสมอภาค  สันติภาพ และ
สิทธิมนุษยชน 

3. ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะเปลี่ยนเป็น
ผู้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริงเมื่อได้ยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของ
ผู้น าและผู้ตามให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย สร้างจิตส านึกให้ผู้ตามเกิดความ
ต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิมตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ หรือระดับการพัฒนา
จริยธรรมของโคลเบิร์กแล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนสภาพท าให้ผู้น าและผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึ้น 

ผู้น าทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีของเบอร์น มีลักษณะเป็นแกนต่อเนื่อง ภาวะผู้น าแบบ
แลก เปลี่ยนอยู่ปลายสุดของแกน ซึ่งตรงกันข้ามกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพซึ่งมุ่งเปลี่ยนสภาพ
ไปสู่ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม 

จากทฤษฎีของ Bass (1985) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีรายละเอียด มากขึ้น Bass 
กล่าวว่า ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพเป็นมากกว่าค าเพียงค าเดียว ที่เรียกว่า บารมี (Charisma) Bass เห็นว่า 
ความมีบารมีมีความจ าเป็น แต่ไม่เพียงพอส าหรับผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ที่ส าคัญอีกสามส่วนของ
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพที่มีนอกเหนือจากความมีบารมี คือการกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลและการสร้างแรงบันดาลใจ แบสได้ให้ค านิยามภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ
ในทางที่กว้างว่า เบอร์นและแบสยังมีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีความแตกต่างจากภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน แบส ยอมรับว่าในผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ภาวะผู้น าทั้งสองแบบ แต่ในสถานการณ์หรือ
เวลาที่แตกต่างกัน 

2.3.2.3 คุณลักษณะของผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
Tichy & Devanna (1986) (อ้างถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์,2536, น.62) ได้กล่าวถึง

คุณลักษณะของผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพดังนี ้
1. เป็นผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะเปลี่ยนองค์การที่ตนเองรับผิดชอบไปสู่เป้าหมายที่

ดีกว่าคล้ายกับผู้ฝึกสอนหรือโค้ชนักกีฬาที่ต้องรับผิดชอบทีมที่ไม่เคยชนะใครเลยต้องมีการเปลี่ยน
เป้าหมายเพื่อความเป็นผู้ชนะ และต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีมเล่นให้ดีที่สุดเพื่อชัยชนะ 

2. เป็นคนกล้าและเปิดเผยเป็นคนที่ต้องเสี่ยงแต่มีความสุขและมีจุดยืนของตนเองกล้า
เผชิญกับความจริงกล้าเปิดเผยความจริง 

3.  เชื่อมั่นในคนอ่ืน  ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพไม่ใช่เผด็จการแต่มีอ านาจ  และสนใจคน
อ่ืน ๆ มีการท างานโดยมอบอ านาจให้คนอ่ืนท าโดยเชื่อว่าคนอ่ืนก็มีความสามารถ 

4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพนี้จะชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่า
ของเป้าหมาย  และสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า 
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5. เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต   ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพนี้จะนึกถึงสิ่งที่ตนเองเคยท าผิดพลาด
ในฐานะที่เป็นบทเรียน  และจะพยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา 

6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน  ความคลุมเครือ  และความไม่
แน่นอน ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

7. เป็นผู้มองการณ์ไกลผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะมีความสามารถในการมองการณ์ไกล
สามารถที่จะน าความหวัง  ความฝันมาท าให้เป็นความจริงได้ 

แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership) เป็นแนวคิด
แตกต่างจากแนวคิดของผู้น าในอดีต ซึ่งส่วนใหญ่เป็นแนวคิดแบบการบังคับ ซึ่งมีทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม แต่ส าหรับในยุคปัจจุบัน แนวคิดเดิมเหล่านั้นคงไม่เพียงพอต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม
โลก ท าให้มีนักทฤษฎีพยายามหาวิธีการและพัฒนาแนวคิดใหม่โดยตลอด  และในช่วงทศวรรษ 
1980 เป็นต้นมามีแนวคิดทฤษฎีหนึ่งที่ได้รับการยอมรับและกล่าวถึงกันมากคือ  ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership) ซึ่งมีงานวิจัยนับหมื่นๆ เร่ือง ที่สนับสนุนทฤษฎีนี้ ใน
ทั่วโลกและยืนยันว่า ทฤษฎีสามารถน าไปประยุกต์ได้ และใช้ได้ ซึ่งสามารถพัฒนาภาวะผู้น านี้ได้
ในทุกองค์การ และในประเทศต่างๆ  ไม่ว่าจะเป็นองค์การที่อยู่ในอเมริกา ยุโรป หรือในเอเชีย 
ส าหรับในเอเชีย มีการศึกษาวิจัยในองค์การธุรกิจอุตสาหกรรมทั้งขนาดเล็ก  และขนาดใหญ่
โดยเฉพาะในประเทศญ่ีปุ่น ฮ่องกง สิงคโปร์ และส าหรับในประเทศไทยการศึกษาวิจัยเร่ืองภาวะ
ผู้น านี้พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนสภาพนี้มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ ผลการปฏิบัติงาน 
ทั้งของกลุ่ม และของผู้ใต้บังคับบัญชา เจตคติต่อการท างาน  ความพึงพอใจในการท างาน ความ
ผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมความเป็นพลเมืองดี (Organizational Citizenship Behavior : OCB) 
รวมถึงการพัฒนาบุคลากรในองค์การ และตัวแปรหรือปัจจัยอ่ืนๆอีกมากมาย   (รัตติกรณ์               
จงวิศาล, 2553)  ส าหรับแนวคิดภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational leadership) เป็น
แนวคิดที่ใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลงหรือการแปรสภาพในตัวบุคคล โดยผู้น าจะมุ่งเน้นการ
เปลี่ยนแปลงเร่ืองค่านิยม คุณธรรม มาตรฐานและการมองการณ์ไกลไปในอนาคต ผู้น าเปลี่ยน
สภาพจะให้ความส าคัญต่อการประเมินเพื่อทราบถึงระดับแรงจูงใจของผู้ตามแล้วพยายามหา
แนวทางตอบสนองความต้องการและปฏิบัติต่อผู้ตามด้วยคุณค่าความเป็นมนุษย์ โดยสาระทฤษฎี
แล้ว ภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพจะกว้างขวางครอบคลุมแนวคิดของภาวะผู้น าโดยเสน่หา (Charismatic 
leadership) ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (visionary leadership) และภาวะผู้น าเชิงวัฒนธรรม (Cultural 
leadership) โดยทั้งนี้แนวความคิดภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ เบอร์น (Burns, 1978) เป็นบุคคลแรก
ที่น าเสนอมโนทัศน์เกี่ยวกับภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพในผลงานวิจัยเร่ืองผู้น าทางการเมืองของตน โดย
เบอร์นอธิบายภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพว่า “เป็นกระบวนการที่ทั้งผู้น าและผู้ตามต่างช่วยยกระดับ
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ของคุณธรรมและแรงจูงใจของกันและกันให้สูงขึ้น” ผู้น าดังกล่าวจะหาวิธียกระดับจิตใจของผู้ตาม
ด้วยการดึงดูดความสนใจมาสู่อุดมการณ์และค่านิยมทางศีลธรรมที่ดีงาม เช่น  เสรีภาพ  ความ
ยุติธรรม  ความเสมอภาค สันติภาพ และความมีมนุษยธรรม เป็นต้น และพ้นจากสิ่งชั่วช้าทาง
อารมณ์ เช่น ความกลัว ความโลภ ความอิจฉาริษยาหรือความเกลียดชัง เป็นต้น ผู้ตามจะถูกยกระดับ
ความคิดจาก “ท าพอแค่วันนี้” ไปสู่ “ท าเพื่อความดีงามที่ดีกว่าของพรุ่งนี้”  ตามแนวคิดของเบอร์น
ใครก็ได้ในองค์การจะอยู่ในต าแหน่งหรือในองค์การแบบใดก็ตามสามารถแสดงพฤติกรรมภาวะ
ผู้น าเปลี่ยนสภาพได้ทั้งสิ้น โดยสามารถมีอิทธิพลต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อผู้บังคับบัญชา หรือต่อผู้อยู่
ใต้บังคับบัญชาก็ได้ รวมทั้งสามารถน าไปใช้กับในชีวิตประจ าวันของบุคคลทั่วไปก็ได้ 

Burn  ยังอธิบายถึงความแตกต่างระหว่างผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational 
leaders) กับผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leaders) โดยที่ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะจูงใจผู้ตาม
ของตน ด้วยการดึงดูดความสนใจให้มาอยู่ที่ผลประโยชน์ส่วนตัว ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเกี่ยวข้องกับ
เร่ืองค่านิยมเช่นกัน แต่เป็นค่านิยมที่สอดคล้อง กับ กระบวนการแลกเปลี่ยน (exchange process) 
เช่น แลกเปลี่ยนอย่างเป็นธรรม อย่างซื่อสัตย์ อย่างมีความรับผิดชอบและค่านิยมอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับ
กระบวนการแลกเปลี่ยน ดังแสดงในตารางที่ 2.4 

 
ตารางที่ 2.4  พฤติกรรมแบบเปลี่ยนสภาพและพฤติกรรมแบบแลกเปลี่ยน 
 

พฤติกรรมแบบเปลี่ยนสภาพ  
(Transformational Behaviors) 

พฤติกรรมแบบแลกเปลี่ยน 
(Sectional Behaviors) 

ใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ 
 (idealized influence) 
การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน 
 (individualized consideration) 
การจูงใจด้านแรงดลใจ 
 (inspirational motivation) 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
(intellectual stimulation) 

การให้รางวัลตามสถานการณ์  
(contingent rewards) 
การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 
 (active management by exception) 
การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ  
(passive management by exception) 
ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย 
 (laissez – faire leadership) 

 
ที่มา:  Northouse (2001, p.133) 
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2.3.2.4 องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ   
ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะให้ความใส่ใจต่อการท างานของผู้ตาม โดยจะพัฒนาผู้ตามให้

งอกงามเต็มขีดศักยภาพไปพร้อมกัน ผู้น าที่มีลักษณะแบบเปลี่ยนสภาพนั้น มีระบบค่านิยมและ
อุดมการณ์ของคนที่เข้มแข็ง ซึ่งสามารถส่งผลต่อการเพิ่มแรงจูงใจของผู้ตามให้ปฏิบัติไปใน
แนวทางดีงามต่อส่วนรวมมากกว่าเพื่อประโยชน์ของตนเอง (Kuhnert, 1994) และองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพทั้ง 4 ประการ ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน (Intercorrelated) และมีการ
แบ่งแยกแต่ละองค์ประกอบ เนื่องจากต่างก็มีความเฉพาะเจาะจง และมีความส าคัญที่แตกต่างกัน ซึ่ง
มีรายละเอียดเฉพาะของแต่ละองค์ประกอบดังนี้ 

องค์ประกอบที่ 1 : ความเสน่หา หรือ เรียกอีกอย่างหนึ่งว่า  การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์     
(Charisma or idealized influence) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพแสดงออกด้วยแบบ
ตัวอย่างบทบาทที่เข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น เมื่อผู้ตามรับรู้พฤติกรรมดังกล่าวของผู้น า ก็จะเกิดการ
ลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดขึ้น ซึ่งปกติผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะมีพฤติกรรมปฏิบัติที่มีมาตรฐาน
ทางศีลธรรมและจริยธรรมสูง จนเกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องดีงาม ดังนั้นจึงได้รับการนับถือ
อย่างลึกซึ้งของผู้ตาม พร้อมทั้งได้รับความไว้วางใจอย่างสูงอีกด้วย ผู้น าจึงสามารถจะท าหน้าที่ให้
วิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม 

องค์ประกอบที่ 2 : การดลใจ (Inspirational motivation) เป็นพฤติกรรมของผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพ ที่แสดงออกด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึง ความคาดหวังที่สูงของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม 
ด้วยการสร้างแรงดลใจโดยจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การ ในทางปฏิบัติ
ผู้น ามักจะใช้สัญลักษณ์การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มท างานร่วมกัน เพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการท า
ประโยชน์เฉพาะตน ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจึงถือได้ว่าเป็นผู้ส่งเสริมน้ าใจแห่งการท างานทีม ผู้น า
จะพยายามจูงใจให้ผู้ตามให้ท างานบรรลุเกินเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยสร้างจิตส านึกของผู้ตามให้
เห็นความส าคัญว่าเป้าหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะ
ท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได้ 

องค์ประกอบที่ 3 : (intellectual stimulation) เป็นพฤติกรรมของผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
ที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ โดยใช้วิธีการฝึกคิดทวนกระแส
ความเชื่อและค่านิยมเดิมของตน หรือของผู้น า หรือขององค์การ ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะสร้าง
ความรู้สึกท้าทายให้เกิดขึ้นแก่ผู้ตาม และจะให้การสนับสนุนหากผู้ตามต้องการทอลองวิธีการใหม่ 
ๆ ของตน หรือต้องการริเร่ิมสร้างสรรค์ใหม่เกี่ยวกับงานขององค์การ ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหา
ทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยตนเอง 
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องค์ประกอบที่ 4 : การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (individualized consideration) 
เป็นพฤติกรรมของผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ที่มุ่งเน้นความส าคัญในการส่งเสริมบรรยากาศของการ
ท างานที่ดี ด้วยการใส่ใจรับรู้ และพยายามตอบสนองความต้องการเป็นรายบุคคลของผู้ตาม ผู้น าจะ
แสดงบทบาท เป็นครู พี่เลี้ยงและที่ปรึกษาให้ค าแนะน าให้การช่วยเหลือผู้ตามได้พัฒนาระดับความ
ต้องการของตนสู่ระดับสูงขึ้น เช่น สู่ระดับการนับถือตนเอง (self-esteem) โดยผู้น าใช้วิธีการ
กระจายอ านาจการตัดสินใจแก่ผู้ตาม เพื่อเพิ่มการเรียนรู้และความกล้ารวมทั้งความมั่นใจแก่ผู้ตาม 

ผลการศึกษาวิจัย พบว่าภายใต้การน าของผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ จะท าให้ผู้ตามเกิด
แรงจูงใจที่จะใช้ความพยายามในการท างานเพิ่มขึ้นจากปกติ  ด้วยเหตุนี้ผลงานที่เกิดขึ้นจึงมากกว่าที่
คาดหวังไว้ในขณะที่ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนนั้น ผู้ตามจะสร้างผลงานได้เพียงตามที่คาดหวังเท่านั้น 
กล่าวโดยสรุป ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพนอกจากผู้ตามสร้างผลงานได้เกินความคาดหวังแล้ว ยัง
ช่วยเหลือให้ผู้ตามเปลี่ยนจุดยืนของตนจากท าเพื่อประโยชน์ของตนเองไปเป็นเพื่อประโยชน์ของ
หมู่คณะหรือองค์การ (Bass & Avolio, 1990) 

2.3.2.5 เคร่ืองมือวัดภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ  
เคร่ืองมือที่ใช้วัดภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีอยู่อย่างกว้างขวาง ได้แก่ แบบทดสอบที่

มีชื่อ Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) ซึ่งพัฒนาคร้ังแรกโดย Bass (1985) โดยอาศัย
ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับอาวุโสขององค์การขนาดใหญ่ ในประเทศ อัฟริกาใต้ 
จ านวน 70 คน โดยผู้ถูกสัมภาษณ์เหล่านี้ จะถูกขอร้องให้นึกถึงผู้น าที่ถูกสัมภาษณ์เคยท างานและมี
ประสบการณ์ร่วมกันว่า ผู้คนเหล่านั้นได้ช่วยให้ผู้ถูกสัมภาษณ์ตระหนักในความส าคัญของ
เป้าหมาย เช่น ช่วยเพิ่มระดับแรงจูงใจสูงขึ้น และช่วยดลใจแก่ตนให้เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์ตนเองเพียงไร นอกจากนี้ผู้ถูกสัมภาษณ์จะถูกขอร้องให้เขียนบรรยายเกี่ยวกับ
ผู้น าคนนั้นว่าเคยท าอะไรบ้างที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น โดยแบสได้ด าเนินการอย่างเดียวกัน
กับผู้บริหารระดับล่างขององค์การดังกล่าว แล้วน าข้อมูลที่ได้ทั้งหมดจากผู้บริหารระดับอาวุโสและ
ผู้บริหารระดับล่างมาจัดท าเป็นแบบสอบถามที่ เรียกว่า MLQ ขึ้น นับตั้งแต่เร่ิมท าฉบับแรก 
แบบทดสอบ MLQ ดังกล่าวได้รับการปรับปรุงแก้ไขอีกหลายคร้ังต่อมา เพื่อเพิ่มความสมบูรณ์ในแง่
ความตรง (validity) และความน่าเชื่อถือ (reliability) ยิ่งขึ้น 

แบบทดสอบ MLQ ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดการรับรู้ของผู้ตาม ที่มีพฤติกรรมของ
ผู้น าในแต่ละตัวแปรของความเป็นผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ดังนั้นในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยอาศัยแนวคิด
และเคร่ืองมือวัดรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของ Bass and Avolio (1992) ที่ชื่อว่าMLQ 
(Multifactor Leadership Questionnaire) ซึ่งมีทั้งหมด 12 ข้อค าถาม มีค่าความเชื่อมั่นของแบบวัด 
0.958 ซึ่งมีความเหมาะสมในการศึกษาวิจัยนี้ 
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ภาพที่ 2.7  ตัวแบบการวัดรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
 
 2.3.2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องของรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 

McColl-Kennedy and Anderson. (2002) ได้ศึกษารูปแบบภาวะผู้น าและผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ผลกาวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีอิทธิพลโดยตรงกับ
ความคับข้องใจและการมองโลกในแง่ดี โดยความคับข้องใจจะมีอิทธิพลในเชิงลบต่อผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ส่วนการมองโลกในแง่ดีถูกพบว่ามีอิทธิพลในเชิงบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

Anoop Patiara and Lokman Miab (2008) ได้ศึกษารูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา โรงแรมระดับสูงในออสเตรเลีย ผลการวิจัยพบว่า
รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

Jackson  (2008) ได้ศึกษาผลกระทบของพฤติกรรมภาวะผู้น า ที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน
บริษัท วี ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพคือ การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ 
สามารถสื่อสารอย่างชัดเจนในเร่ืองของวิสัยทัศน์และความเข้าใจต่อเป้าหมายของ ภารกิจให้แก่ผู้
ตาม 

Pratt  (2004) ได้ศึกษาค้นคว้า ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายนอก พันธกิจ
และกลยุทธ์  ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ และผลการปฏิบัติงาน พบว่า ภาวะผู้น าแบบปล่อยตาม
สบาย มีความสัมพันธ์แบบตรงกันข้ามกับผลการปฏิบัติงานและพันธกิจกับกลยุทธ์ และนอกจากนี้
พบว่า มีความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างพันธกิจและกลยุทธ์และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน คือ
พบว่ามีความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและผลการปฏิบัติงาน 

Kuoppala, Lamminpää, Liira, & Vaino, (2008) ได้ศึกษาปัจจัย ด้านภาวะผู้น า ความสุข
ในงาน และผลกระทบต่อสุขภาพ โดยการทบทวนอย่างเป็นระบบและทบทวนหลักฐานข้อมูลทาง

รูปแบบภาวะ 
ผู้น าแบบ 

เปลี่ยนสภาพ 

การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

การดลใจ 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

การมุ่งความสัมพันธ์เป็นราย
คน DPU
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สถิติที่รวบรวม ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับความสุขในงาน   การลาป่วย และ
บ านาญทุพพลภาพ 

Gilbreath (2001) ได้ศึกษาพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาและความสุขทางจิตใจของ
พนักงาน พบว่า พฤติกรรมของผู้บังคับบัญชามีผลกระทบต่อความสุขทางจิตใจของพนักงาน 

Lin  (2003) ได้ศึกษา ผลกระทบของพนักงานต่อการรับรู้ของภาวะผู้น าบนความพึง
พอใจในงานของพนักงานในสถานประกอบการขนาดเล็กและกลางในไต้หวัน  ผลการวิจัย พบว่า
แบบภาวะผู้น าที่โดดเด่นของสถานประกอบการขนาดเล็กและกลางในไต้หวันมีลักษณะภาวะผู้น า
แบบการเปลี่ยนสภาพและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน โดยลักษณะความพึงพอใจอยู่ในระดับปาน
กลาง ส่วนระดับสูงสุดของความพึงพอใจคือความสัมพันธ์ของเพื่อนร่วมงาน และระดับความพึง
พอใจต่ าสุดคือค่าจ้าง การรับรู้ของภาวะผู้น ามีสัมพันธ์กับเพศ อายุ สถานภาพ สมรส วุฒิการศึกษา
และอายุการท างานซึ่งความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในงานจะแตกต่างกัน ในเร่ืองสถานภาพการ
สมรส และการศึกษา การรับรู้ของภาวะผู้น าเป็นการพยากรณ์ความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีนัยและท านายในเชิงบวกกับความพึงพอใจ โดยพบว่าสามารถท านาย
ได้ทั้ง 3 ภาวะผู้น าและพบว่าผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและผู้น าแบบปล่อยตามสบายมีนัยและท านายใน
ทิศตรงกันข้ามกับความพึงพอใจ 

Turner,  Barling,  Eptropaki, Butcher, and Milner (2002) ได้ศึกษาวิจัย ภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพและเหตุผลของขวัญก าลังใจ ผลวิจัยพบว่า  ผู้น าที่มีระดับค่าขวัญและก าลังใจสูงจะมี
พฤติกรรมของรูปแบบผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมากกว่าผู้น าที่มีระดับค่าขวัญและก าลังใจต่ า และ
ระดับค่าของขวัญและก าลังใจไม่มีพบว่ามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

พิมพรรณ  สุริโย (2553) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยด้านผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนเทศบาลกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่  9  กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นมี
วัตถุประสงค์เพื่อ  1) ศึกษาระดับปัจจัยด้านผู้บริหารสถานศึกษา  ประกอบด้วย ด้านวิสัยทัศน์  ด้าน
การติดต่อสื่อสาร  ด้าน การตัดสินใจ ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 2) เพื่อศึกษาระดับประสิทธิผล
ของโรงเรียน 3) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านผู้บริหารสถานศึกษา กับประสิทธิผลของ
โรงเรียน 4)เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียนเทศบาล กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่  9  
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษาท้องถิ่น
โรงเรียนเทศบาล  กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 9 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น จ านวนทั้งสิ้น 307  
คนเคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (r)  (Pearson,s Product 
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Moment Correlation Coefficient) การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression) โดยวิธี Enter 
ผลการวิจัย  พบว่า 

1) ระดับปัจจัยด้านผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมพบว่า พนักงานครูและบุคลากร
ทางการศึกษาท้องถิ่นมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

2) ระดับประสิทธิผลของโรงเรียนเทศบาล พบว่า พนักงานครูและบุคลากรทาง  
การศึกษาท้องถิ่นมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

3) ปัจจัยด้านผู้บริหารสถานศึกษา กับประสิทธิผลของโรงเรียนเทศบาลมีความสัมพันธ์
กันทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ระดับ .01 

4) ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเทศบาล กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 9 กรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ด้านการตัดสินใจด้านวิสัยทัศน์และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ด้าน           
การติดต่อสื่อสาร 

 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จากการศึกษาเอกสารวิชาการและงานวิจัย พบว่าการศึกษาเร่ืองความสุขในการท างานที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานโดยตรงนั้นมีข้อจ ากัดมากในการศึกษาดังเช่น Diener (2010) ได้กล่าวไว้
ว่า สุขภาวะที่ดี (Subjective Well-Being) เป็นค าศัพท์ทางวิทยาศาสตร์ นักวิจัยหลายท่านมักใช้ค าว่า 
สุขภาวะที่ดี เพื่อหลีกเลี่ยงที่จะใช้ค าว่า ความสุข (Happiness) เนื่องจากในภาษาอังกฤษค าว่า 
ความสุขมีความหมายใกล้เคียงกับค าหลายค าเช่น ความสุขสันต์ (Joy) ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
หรือ ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หรือ ความรู้สึกของการบรรลุเป้าหมายในชีวิต 
(Feeling of fulfillment) สภาวะเปี่ยมไปด้วยความสุข (Joyful State) ความรู้สึกทางบวกในระยะยาว 
(Long-Term Positive Feeling) และมีความหมายครอบคลุมถึง ความนับถือตนเอง (Self-Esteem) 
ความสนุกสนาน (Joy) เป็นต้น ดังนั้นการศึกษาในประเด็นดังกล่าว ส่วนมากจะศึกษาในปัจจัยอ่ืน
เช่น ความพึงพอใจที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

แต่อย่างไรก็ตาม จากงานวิจัยที่ศึกษาพบว่าความสุขในเชิงบวกมีความสัมพันธ์กับผล
การปฏิบัติงาน  (Wright, Cropanzano, Bonett, 2007) ซึ่งสอดคล้องกับ  Dietz (2000) ที่กล่าวว่า 
บรรยากาศความสุขของพนักงานจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน  เช่นเดียวกับ Wright, Cropanzano 
(2000) ที่กล่าวว่า ความสุขทางจิตใจสามารถท านายผลการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้พบว่า 
ความพึงพอในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลปฏิบัติงานของพนักงาน (ทัศนีย์ ค ารณฤทธิศร, 
2546; แจ่มจันทร์ คล้ายวงษ์, 2540) จากงานวิจัยที่ศึกษาผู้วิจัยพบว่า การศึกษาในประเด็นความสุข
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ในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น มีน้อยมากและยังไม่เป็นที่เชิงประจักษ์  ผู้วิจัย
สนใจในประเด็นนี้ในการศึกษาเพื่อเพิ่มองค์ความรู้ 

ส าหรับปัจจุบัน การประเมินผลการปฏิบัติงานส่วนใหญ่ ถูกน ามาเป็นเคร่ืองมือพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์หลักขององค์การ เช่นเดียวกับการพัฒนาและการฝึกอบรม โดยมีสาระความส าคัญ
ในแง่มุมด้าน การปรับเงินเดือน การเลื่อนขั้นต าแหน่ง มากกว่าที่จะใช้เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนา
พนักงานอย่างเดียว  ซึ่งการใช้แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหญ่จะถูกหยิบมากล่าวถึงในช่วงของ
การการปรับเงินเดือน เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเคร่ืองมือที่ใช้ประเมินความรู้
ความสามารถในการท างานของพนักงานในหน่วยงานทุกประเภท และเป็นเคร่ืองชี้วัดความสัมพันธ์
ระหว่างความรู้ความสามารถของพนักงานและความคาดหวังของหน่วยงาน โดยการที่องค์การจะ
ทราบว่าพนักงานใดสมควรได้รับรางวัลตอบแทนในรูปของเงินเดือน  สวัสดิการในขั้นสูงขึ้น  ต้อง
อาศัยแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความน่าเชื่อถือ มีความสอดคล้องตรงกับลักษณะของงาน 
ซึ่งท าให้ทราบว่าพนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถ  และทักษะช่วยผลิตสินค้าและบริการได้ตาม
ความต้องการเป้าหมายของหน่วยงานหรือองค์การหรือไม่  รวมถึงผลงานที่ได้รับนั้นได้คุ้มกับ
ค่าตอบแทนที่หน่วยงานหรือองค์กรจ่ายให้หรือไม่  ในอดีตมีความเชื่อว่าการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเป็นเร่ืองเฉพาะตัวของพนักงาน จึงเน้นการประเมินผลการปฏิบัติงานในเร่ืองคุณลักษณะ 
(traits)  ความบกพร่องทางกาย (deficiency)  และความสามารถ (ability)  ซึ่งบางคร้ังไม่เกี่ยวกับงาน  
โดยมีความเชื่อว่าคนที่มีการศึกษาดี  มีบุคลิกดี  หรือไม่พิการน่าจะท างานได้ดีกว่าคนที่มีคุณสมบัติ
บกพร่อง แต่ปัจจุบันแนวคิดนี้ถูกพัฒนาและเปลี่ยนแปลงโดยแนวคิดใหม่คือ การท างานในแนวคิด
ใหม่นี้จะมุ่งเน้นความส าคัญกับผลงานที่เกิดขึ้น  และยึดเป้าหมายของงานเป็นหลัก  โดยการ
ประยุกต์ใช้แบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถวัดผลงานได้จริง และน าผลที่ได้ไปเป็นตัวแปร
ในการให้รางวัลตอบแทน โดยลักษณะงานที่เน้นให้ความส าคัญกับแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่ก าหนดเป้าหมายงานเป็นหลักคือ  งานขาย  งานการตลาด  ส่วนงานในสาขาอ่ืนยังไม่ค่อยให้
ความส าคัญเท่าใดนัก ทั้งๆ ที่ผู้บริหารระดับสูง ต้องการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานแบบยึดเป้าหมาย  
โดยพยายามน าการบริหารงานแบบยึดวัตถุประสงค์มาใช้  แต่การประเมินผลการปฏิบัติงานกลับ
ประเมินผลที่พฤติกรรม (Behavior evaluation) การท างานของพนักงาน  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามแนวคิดสมัยใหม่มีองค์ประกอบอย่างน้อย  3 ประการคือ  เน้นเร่ืองผลลัพธ์ในการ
ปฏิบัติงาน (results oriented)  ยึดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร (focus on goals or 
objectives)  และต้องมีส่วนร่วมกับผู้บังคับบัญชาในการก าหนดเป้าหมายงาน (mutual goal setting 
between supervisor and employee)  ทั้งนี้เพราะเชื่อว่า เมื่อพนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของงาน เพื่อใช้เป็นเกณฑ์วัดความส าเร็จของการท างานแล้ว  วิธีการ
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เช่นนี้จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน  และท าให้มีความกระตือรือร้นที่จะท าให้งาน
บรรลุเป้าหมาย  ช่วยลดความสับสนในการท างาน  เพราะพนักงานจะรู้ว่าจะต้องปฏิบัติอย่างไรจึง
จะบรรลุเป้าหมาย ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติ งาน  เป็นเสมือนบทสรุปการท างานของ
พนักงานแต่ละคน  ส่วนการศึกษาและการฝึกอบรมเป็นเพียงเกณฑ์พื้นฐานว่าพนักงานคนนั้น  
น่าจะท างานได้  แต่จะรู้ได้ว่าท างานได้ดีเพียงใดต้องอาศัยการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดังนั้นจึง
จ าเป็นต้องศึกษาการประเมินผลการปฏิบัติงานให้รู้และเกิดความเข้าใจอย่างละเอียดในฐานะ
เคร่ืองมือเพื่อใช้ในการพัฒนาคุณค่าพนักงาน (ประเวศ  มหารัตน์สกุล, 2545, น.67-73) ซึ่ง
สอดคล้องกับอลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2546) ที่กล่าวไว้ว่า  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีความส าคัญทั้งต่อพนักงาน  ผู้บังคับบัญชาและองค์การ นอกจากนี้ ในต่างประเทศได้
ให้ความส าคัญการประเมินผลการปฏิบัติงานเช่นกันอย่างเช่นประเทศจีน  ได้มีการใช้การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในเร่ืองการเลื่อนขั้น การฝึกอบรม การให้รางวัล การโยกย้ายและการ
ลงโทษ โดยมีการพิจารณาจากปัจจัยด้านความสามารถ ความคิดริเร่ิม ความรับผิดชอบ คุณภาพใน
การท างานและปริมาณงาน (Nyaw, 1995, p.201) และการประเมินผลการปฏิบัติในประเทศจีนมี
หลักใหญ่ 3 ประเด็นคือ 1) การสื่อสาร 2) การบริหาร และ3) การพัฒนา โดยส าหรับการบริหารนั้น
การประเมินผลจะเป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาเงินเดือนและโบนัส (Zhu & Dowling, 1998, p.125)  
ซึ่งไม่แตกต่างกับมาเลเซีย  ที่มีการใช้การประเมินผลการปฏิบัติงานในด้านค่าตอบแทน  การเลื่อน
ขั้น การฝึกอบรมและพัฒนา (Poon et al., 1990) และจากการศึกษางานวิจัยต่างๆ พบว่า มีปัจจัย
หลายปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทั้งในทางตรงและทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เช่น 
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ ในทิศทางบวก (Panchan Bangkoedphol, 2007; อรวรรณ นาคมนต์, 2546) ซึ่งสอดคล้องกับ 
LooSee Beh Raduan Che Rose (2007) พบว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก ระหว่างคุณภาพชีวิต
การท างานกับผลการปฏิบัติงานและดนุช อัมรานนท์ (2553) พบว่า ปัจจัยด้านความผูกพันต่อ
องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานและ เพ็ญศรี ปรางสุวรรณ์ (2541) และ        
สุภสนอง รัตนานันท์ (2543) พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ทางบวก  กับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ สุขประเสริฐ เวชรังสี (2542) พบว่า ทัศนคติต่อ
งานมีผลความสามารถในการปฏิบัติงานบริหารการพยาบาล นอกจากนี้  William B. Walsh (2009) 
พบว่า รูปแบบภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน เช่นเดียวกับทัศนีย์ ค ารณฤทธิศร 
(2546) พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานซึ่งสอดคล้องกับแจ่มจันทร์ คล้ายวงษ์ (2540) พบว่า ความพึงพอใจในงาน ลักษณะงาน 

และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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เช่นกันกับ นลินี เกิดประสงค์ (2547) พบว่า คุณลักษณะของงานและความฉลาดทางอารมณ์  มี
ความสัมพันธ์กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน  จากข้อมูลข้างต้น สามารถสรุปและ
เชื่อมโยงให้เห็นว่า ปัจจัยข้างต้นเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างานซึ่งส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานดังน้ันงานวิจัยที่กล่าวถึงสามารถเชื่อมโยงให้เห็นว่าความสุขในการท างานส่งผลกระทบ
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.4.1 ที่มาและความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ในระยะเร่ิมแรก  การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่มีระบบ (Unsystematic)  และไม่มี

กฎเกณฑ์ที่แน่นอน (casual) การประเมินเป็นแบบง่าย ๆ คือ ใช้วิธีการนับผลงานที่พนักงานท าได้ 
เพื่อใช้เป็นปัจจัยก าหนดว่า ใครควรได้รับค่าตอบแทนเท่าใด การประเมินส่วนใหญ่มักใช้วัดผล  
การปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม ซึ่งเร่ิมมาตั้งแต่สมัยปฏิวัติอุตสาหกรรมใน
ยุโรปศตวรรษที่ 17 และได้มีการพัฒนาให้เป็นระบบมากยิ่งขึ้นตามล าดับ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ถูกบันทึกไว้เมื่อราวค.ศ.1800 ในโรงงานอุตสาหกรรมโดย Robert Owen โดยบันทึกไว้
ที่โรงานปั่นฝ้าย New Lanark ในสก็อตแลนด์ (อลงกรณ์  มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2540) และ
ต่อมา การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีหลักเกณฑ์ก็แพร่หลายภายหลังสงครามโลกคร้ังที่1 โดยวอ
เตอร์ดิลล์ สก็อต ได้เสนอแนะให้กองทัพบกสหรัฐอเมริกาประเมินผลการปฏิบัติงานของทหารบก
เป็นรายบุคคล (Man-to-Man Rating) (สมพงษ์  เกษมสิน, 2516) ผลปรากฏเป็นที่พอใจ 

ส าหรับในวงการธุรกิจ มีการน าการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้ในช่วงศตวรรษที่ 
20 ซึ่งเรียกว่า Merit Rating Programs  (Beach, 1980) เป็นการประเมินเพื่อพิจารณาขึ้นเงินเดือน
คนงานรายชั่วโมง และต่อมาการประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะนี้  ก็ถูกให้ความส าคัญลดลง 
เนื่องจากธุรกิจได้ตระหนักถึงบทบาทและความส าคัญของพนักงานระดับสูง ซึ่งมีผลต่อความ
เจริญก้าวหน้าของกิจการ โดยมุ่งประเมินผลว่า พนักงานผู้ใดมีแนวโน้มที่จะเป็นผู้บริหารในอนาคต 
และเพื่อวางแผนพัฒนาบุคคลให้เป็นไปตามแผนนั้น และต่อมาการพัฒนารูปแบบการประเมินผล 
ยังคงมีการพัฒนาอย่างไม่สิ้นสุด เพื่อตอบสนองให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุดต่อ
องค์กรเช่น วิธีการประเมินผลแบบก าหนดวัตถุประสงค์ร่วมกันและการประเมินการปฏิบัติงานตาม
ผลส าเร็จของงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานมีค าศัพท์ที่ ใช้กันอยู่หลายค าทั้ งภาษาไทยและ
ภาษาอังกฤษ ซึ่งแตกต่างกันออกไป (อลงกรณ์ มีสุทธาและสมิต สัชฌุกร, 2540, น.12 ) เช่น Merit 
Rating (การประเมินค่าการปฏิบัติงานโดยระบบคุณธรรมหรือระบบคะแนนความดีความชอบ)
Personnel Rating (การประเมินล าดับที่บุคลากร) Development Rating (การประเมินล าดับที่เพื่อ
พัฒนาบุคคล) Service Rating (การประเมินล าดับที่ในการปฏิบัติหน้าที่) Progress (การประเมิน
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ล าดับที่ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน) Performance Rating (การประเมินล าดับที่ในการปฏิบัติ
หน้าที่ความรับผิดชอบ) Performance Appraisal (การประเมินผลการปฏิบัติงาน) นอกจากนี้ ยังมีอีก
หลายค าที่นิยมใช้ในด้านของการบริหารงานบุคคล เช่น Employee Appraisal, Fitness Report, 
Performance Assessment    เป็นต้น 

ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น นักวิชาการหลายท่าน ได้ให้ความหมาย
เกี่ยวกับการประเมินการปฏิบัติงานดังนี ้

ธันย์ชนก ธิติพงศ์วิวัฒน์ (2552, น.33) ได้ให้ความหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน
หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ในด้านการปฏิบัติงานและโอกาสที่จะได้รับ
การพัฒนาให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้นโดยพิจารณาจากคุณภาพและปริมาณของงานที่กระท าประกอบกับ
คุณลักษณะที่ผู้ปฏิบัติงานต้องมีและต้องใช้ในการปฏิบัติงานน้ัน 

ธัญญา ผลอนันต์ (2546, น.33) ได้ให้ความหมาย การประเมินผลเป็นกระบวนการใน
การตัดสินใจ วินิจฉัยและตีราคาอย่างยุติธรรมให้สัมพันธ์กับมาตรฐานที่วางไว้และมีการป้อนข้อมูล
กลับและการประเมินผลการปฏิบัติงานคือการวางมาตรฐานการท างาน ตัดสินใจ วินิจฉัยและให้
คะแนนแก่ผลการปฏิบัติงานตามจริงของพนักงานให้สัมพันธ์กับมาตรฐานที่วางไว้และจัดให้มีการ
ป้อนข้อมูลกลับสู่พนักงาน เพื่อยกระดับการปฏิบัติงานที่ดีอยู่แล้วให้ดียิ่งขึ้น และกระตุ้นให้ขจัด
ข้อบกพร่องที่มีอยู่ 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์  (2544, น.224) ได้ให้ความหมายการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง กิจกรรมทางการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวข้องกับวิธีการที่หน่วยงานจัดขึ้นเพื่อ
วัดผลการปฏิบัติงานทั้งด้านคุณลักษณะและผลงานที่ได้ปฏิบัติไปแล้ว 

พะยอม วงศ์สารศรี (2542, น.188-189) ได้ให้ความหมายการประเมินผลพนักงาน คือ
ระบบประเมินผลตัวบุคคลอันเกี่ยวเนื่องมาจากผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัยหลักเกณฑ์และวิธีการ
ต่างๆอย่างปราศจากอคติใดๆ ทั้งนี้เพื่อด าเนินการตัดสินใจ วินิจฉัย ปรับปรุง ส่งเสริมและพัฒนา
พนักงานให้มีคุณภาพมากขึ้นจนเป็นที่พึงพอใจ และเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานเห็นช่องทาง
ความก้าวหน้าของเขา ซึ่งจะจงผลให้องค์การเจริญเติบโต 

อลงกรณ์  มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2540, น.12) ได้ให้ความหมายการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเป็นกระบวนการประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ทั้งผลงานและ
คุณลักษณะอ่ืนๆที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้    
การสังเกต  จดบันทึกและประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบ และมี
มาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติ ให้ความเป็นธรรมโดย
ทั่วกัน 
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บวร ประพฤติดี (2520) ได้ให้ความหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงานคือ วิธีการที่
ผู้บังคับบัญชาได้บันทึกลงความเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของคนในระยะเวลาที่ก าหนด 

เสนาะ ติเยาว์ ( 2522) ได้ให้ความหมาย การประเมินผลงาน คือ ระบบที่จัดท าขึ้น เพื่อ
หาคุณค่าของบุคคลในแง่ของการปฏิบัติงานและสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง 

สมิต สัชฌุกร (2526) ได้ให้ความหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ   การเทียบ 
ระหว่างผลงานระดับบุคคลที่ปรากฏกับมาตรฐานที่วางไว้ส าหรับต าแหน่งหน้าที่นั้น ๆ 

โดยอาจอาศัยความยอมรับร่วมกันระหว่ างผู้บั งคั บบัญชาในฐานะผู้ วางมาตรฐานกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานะผู้ปฏิบัติ ทั้งนี้เพื่อประโยชน์ในการควบคุมและตรวจสอบปริมาณงาน และ
คุณภาพของบุคคลให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร รวมทั้งเพื่อประโยชน์ในการให้รางวัล 
หรือลงทัณฑ์ ตลอดจนในการพัฒนาบุคคลต่อไปในอนาคต 

Mathis and Jackson (2000, p.384) ได้ให้ความหมาย การประเมินการปฏิบัติงานว่า เป็น
กระบวนการในการประเมินว่าลูกจ้างนั้น ได้ปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐานได้อย่างดีหรือไม่ และ
รายงานผลการประเมินให้ลูกจ้างได้ทราบ อีกทั้งการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นต้องประเมินว่า
ลูกจ้างได้ท างานให้องค์การมากน้อยแค่ไหน ซึ่งจะประเมินโดยใช้หลัก 5 ประการคือ 1)ปริมาณของ
ผลผลิต   2)คุณภาพของผลผลิต 3)เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 4)บันทึกที่เกี่ยวกับการเข้างานเช่น ลา
ป่วย สาย   เป็นต้น 5)ความร่วมมือกับผู้อ่ืนในองค์การ 

Walf (1962) ได้ให้ความหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการที่
ผู้บังคับบัญชาใช้ในการตัดสินใจเกี่ยวกับพนักงานในด้านการปฏิบัติงาน 

Werther (1990) ได้ให้ความหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือ กระบวนการที่
องค์การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

Beach  (1980, p.290) ได้ให้ความหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ระบบการ
ประเมินผลการท างานของบุคคลและรวมถึงการประเมินความสามารถเพื่อการพัฒนาบุคคลใน
อนาคต 

Jucius  (1956) ได้ให้ความหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินค่า
ความส าเร็จในการท างานของพนักงาน เพื่อใช้ในการตัดสินใจให้รางวัลหรือลงโทษ  และให้
ค าปรึกษาหารือเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

Herbert Heneman (1983) ได้ให้ความหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นวิธีการ
ในการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  ซึ่งประกอบด้วยการสังเกตการณ์และการประเมิน
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน หรือผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานโดยผู้บังคับบัญชา 
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Kavanagh  (1982) ได้ให้ความหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่มี
จุดมุ่งหมายเฉพาะเกี่ยวกับการวัดความแตกต่างของปัจเจกบุคคลอย่างเป็นระบบต่อพฤติกรรมใน
งานของพนักงาน 

สรุปได้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินผลลัพธ์การปฏิบัติงาน
ของบุคคลในด้านต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่นๆที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลา
ที่ก าหนดไว้แบบเดียวกันทั่วทั้งองค์การ 

2.4.2 แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
Meidan (1984, p.11) ได้กล่าวเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานในเชิงบริหารไว้

ดังนี ้
1) เพื่อพิจารณาเร่ืองการเลื่อนขั้นต าแหน่ง การย้าย การให้ออกจากงาน การจ่าย

ค่าตอบแทนและความต้องการในการฝึกอบรม 
2) เพื่อจัดสรรทรัพยากรทางการเงิน การผลิต การตลาด และเทคโนโลยีให้เหมาะสม 
3) เพื่อช่วยในการวางแผนธุรกิจ 
4) เพื่อท าให้เกิดการพัฒนาองค์การและระบบควบคุมคุณภาพ 
นอกจากนี้ Meidan ยังกล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานควรจะสามารถสนองตอบ

ต่อ จุดหมายขององค์การได้มากกว่าหนึ่งอย่างในเวลาเดียวกัน โดยสรุปการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน มีจุดมุ่งหมายในการน ามาใช้เพื่อวัตถุประสงค์ที่ส าคัญคือ 

1) จุดมุ่งหมายในการบริหาร คือน าผลการประเมินมาใช้เป็นองค์ประกอบในการ
ตัดสินใจในการเลื่อนต าแหน่ง การย้าย การให้ออกจากงาน การจ่ายค่าตอบแทน และการวาง
แผนการใช้ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ 

2) จุดมุ่งหมายทางด้านการพัฒนาพนักงานเพื่อการพัฒนาบุคคล ผลการประเมินจะเป็น
ประโยชน์ในการวิเคราะห์ข้อดี ข้อบกพร่องของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อว่าทั้งฝ่ายผู้ก าหนดนโยบายหรือ
ฝ่ายผู้บังคับบัญชา และผู้ปฏิบัติงานจะได้พยายาม ปรับปรุง เพิ่มทักษะและคุณลักษณะที่จ าเป็นต่อ
งานโดยผ่านการฝึกอบรมและพัฒนา 

3) เพื่อปรับปรุงโครงการต่างๆเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ 
4) จุดมุ่งหมายการด าเนินความยุติธรรม หมายถึง การน าผลการประเมินมาใช้ เป็น

เคร่ืองตัดสินปัญหาด้านแรงงานของศาล กรณีที่นายจ้างกับลูกจ้างมีปัญหาต่อกัน 
จากแนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับ ผุสดี  รุมาคม (2551) ได้กล่าวว่าการประเมิน        

การปฏิบัติงาน ถูกน ามาใช้เกี่ยวกับการตัดสินใจ และการให้แนวทางกับการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดย ก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินการปฏิบัติงาน คือ 
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1) วัตถุประสงค์ด้านการประเมิน (Evaluative Objectives) คือเกี่ยวข้องกับเร่ือง
ค่าตอบแทน การประเมินการปฏิบัติงานมักจะมีผลกระทบสองส่วนต่อค่าตอบแทนในอนาคตใน
ระยะสั้น การประเมินการปฏิบัติงานจะก าหนดความสามารถที่จะต้องมีเพิ่มขึ้นในปีต่อไป  ส่วนใน
ระยะยาว การประเมินการปฏิบัติงานจะก าหนดว่าพนักงานคนใดจะได้รับการเลื่อนต าแหน่งซึ่ง
ได้รับค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น ดังนั้นการตัดสินใจเร่ืองการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงานจะได้รับผลกระทบ
จากการประเมินการปฏิบัติงานเช่นเดียวกัน เนื่องจากผู้บริหารจะต้องตัดสินใจเกี่ยวกับการเลื่อน
ต าแหน่ง การลดต าแหน่ง การโยกย้าย และการให้ออกจากงาน การประเมินการปฏิบัติงานยัง
สามารถถูกน าไปใช้ในการประเมินระบบการสรรหา การคัดเลือก และการบรรจุพนักงานโดยการ
เปรียบเทียบผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานกับคะแนนสอบคัดเลือกในขณะที่เป็น
ผู้สมัครงาน 

2) วัตถุประสงค์ด้านการพัฒนา (Developmental Objectives) คือ การให้ข้อมูลย้อนกลับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นความต้องการด้านการพัฒนาในเบื้องต้น เนื่องจากพนักงานเกือบทุกคง
ต้องการที่จะทราบว่าผู้บังคับบัญชารู้สึกอย่างไรเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพวกเขา  แรงจูงใจที่จะ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานจะเพิ่มขึ้น เมื่อพนักงานได้รับข้อมูลย้อนกลับที่เสนอแนะเป้าหมายซึ่ง
ส่งเสริมความก้าวหน้าของงานอาชีพในอนาคต ดังนั้นการประเมินการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาจะ
มุ่งไปที่การให้ทิศทางกับการปฏิบัติงานในอนาคตแก่พนักงานเป็นส าคัญ  ข้อมูลย้อนกลับดังกล่าว
จะตระหนักถึงจุดแข็งและจุดอ่อนในการปฏิบัติงานที่ผ่านมาและก าหนดว่าพนักงานควรจะใช้
แนวทางใดเพื่อที่จะปรับปรุงให้ดีขึ้น ซึ่งผลที่ได้จากการประเมินการปฏิบัติงานที่จะมีอิทธิพลต่อ
การตัดสินใจเกี่ยวกับการฝึกอบรม และการพัฒนาพนักงาน การประเมินการปฏิบัติงานที่ต่ ากว่า
ค่าเฉลี่ยอาจจะส่งสัญญาณให้เห็นถึงพฤติกรรมของพนักงานที่จะต้องท าให้มีจุดแข็งโดยอาศัยการ
ฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานและนอกการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาจะต้องแยกปัญหาเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานซึ่งเป็นผลจากการขาดความสามารถหรือทักษะออกจากปัญหาที่มีสาเหตุมาจากการขาด
แรงจูงใจ 

สมชาย หิรัญกิตติ (2542, น.202-204) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานคือ 
1) การประเมินผลเป็นการจัดหาข้อมูล เพื่อใช้ในการเลื่อนต าแหน่ง และตัดสินเกี่ยวกับ

เงินเดือน 
2) เป็นการให้โอกาสหัวหน้างาน เพื่อทบทวนพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ

ลูกน้อง ซึ่งกระท าได้ 2 ทางคือ 
2.1 ท าการพัฒนาแผนเพื่อแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆให้ถูกต้อง และ 
2.2 เพื่อเป็นการเสริมแรงในสิ่งที่ลูกน้องท าถูกต้องแล้ว 
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3) การประเมินผล ควรมีความส าคัญต่อการวางแผนอาชีพที่มั่นคงของพนักงานเพราะ
จะเป็นโอกาสที่ดีเพื่อทบทวนแผนอาชีพ ซึ่งจะท าให้พนักงานเห็นจุดแข็งจุดอ่อนของตนอย่าง
ชัดเจน 

อลงกรณ์  มีสุทธา  และสมิต สัชฌุกร (2540, น.13) กล่าวว่า ในการประเมินผล                    
การปฏิบัติงานจ า เป็นต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์  เพื่อ เป็นแนวทางที่คอยควบคุมให้                
การด าเนินการประเมินเป็นไปอย่างถูกต้องในทิศทางเดียวกัน วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยทั่วไปมีดังนี้ 

1) เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาความดีความชอบ  ส าหรับการขึ้นเงินเดือนประจ าปี
แก่พนักงานให้เป็นไปโดยเสมอภาคและเป็นธรรม 

2) เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ลดขั้น  ลดต าแหน่ง 
โยกย้ายและปลดออกอย่างมีเหตุผล 

3) เพื่อการพัฒนาบุคคล ผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ข้อดี 
ข้อบกพร่องของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อว่าทั้งฝ่ายผู้ก าหนดนโยบายหรือฝ่ายผู้บังคับบัญชา และ
ผู้ปฏิบัติงานจะได้พยายามปรับปรุง เพิ่ม เสริมทักษะและคุณลักษณะที่จ าเป็นต่องาน 

4) เพื่อเสริมสร้างและรักษาสัมพันธภาพอันดีระหว่างผู้บังคับบัญชา และพนักงานใน
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขั้นตอนที่ผู้บังคับบัญชาและพนักงานใช้ความพยายาม
ร่วมกันในการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน รวมทั้งขั้นตอนการแจ้งและหารือผลการประเมิน
อย่างเหมาะสมจะช่วยก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีซึ่งกันและกันระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา 

5) เพื่อปรับปรุงโครงการต่างๆเกี่ยวกับการบริหารบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน
จะช่วยในการพิจารณาว่า การคัดเลือกพนักงานเข้ามาท างานได้เหมาะสมเพียงใด โดยเปรียบเทียบ
ผลการท างานกับผลการทดสอบและความคิดเห็นของผู้สัมภาษณ์ และยังช่วยให้ทราบว่าควรจัดให้มี
การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานประเภทใดและเมื่อใดอีกด้วย 
 2.4.3 หลักการและนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เสนาะ ติเยาว์ (2539, น.160) กล่าวว่า การก าหนดนโยบายทางด้านการบริหารงานบุคคล
เป็นสิ่งที่ควรกระท าอย่างยิ่งเพื่อให้รู้แนวการด าเนินงาน โดยทั่วไปแม้การร่างนโยบายต่างๆ  จะไม่
อาจให้ครอบคลุมได้ทุกเร่ือง แต่ก็เป็นการดีที่จะให้พนักงานหรือลูกจ้างของบริษัทได้รู้หลัก และ
ปรัชญาของบริษัท รู้แนวทางการท างาน การจูงใจและวิธีการบริหารงานของบริษัทที่จะส่งต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานเหตุผลที่ต้องก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล อาจสรุปได้คือ 
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1) การก าหนดนโยบาย  ท าให้การปฏิบัติต่อพนักงานเป็นไปในลักษณะที่เท่าเทียมกัน
โดยสม่ าเสมอ ตลอดทั้งองค์การช่วยขจัดปัญหาการเลือกที่รักมักที่ชัง ระหว่างหนักงานภายในเผนก
เดียวกันหรือต่างแผนกกัน อีกทั้งเป็นหลักประกันว่าพนักงานทุกคนอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์อันเดียวกัน 

2) นโยบายเป็นเสมือนมาตรการวัดผลปฏิบัติงานของพนักงานทุกคน ดังนั้นจึงสามารถ
น าเอาผลปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง มาเปรียบเทียบกับนโยบายได้ว่า ผู้ใดปฏิบัติงานดีเด่นเพียงใด 

3) เมื่อมีปัญหาทางด้านงานบุคคลเกิดขึ้นก็สะดวกแก่ฝ่ายบริหาร และผู้เกี่ยวข้องที่จะ
ตัดสินวินิจฉัยปัญหาอย่างมีหลักเกณฑ์และถูกต้อง 

4) การก าหนดนโยบายที่ดี จะช่วยให้พนักงานมีความกระตือรือร้น ตื่นตัว และจงรักภักดี
ต่อบริษัท จากนั้นยังเป็นการส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในงานที่ท า เท่ากับเป็นการช่วยให้
ฐานะของบริษัทมั่นคงยิ่งขึ้น 

ณัฏฐพันธ์   เขจรนันนทน์  (2541 ,น.221)  กล่าวว่า  ผลลัพธ์ของการประเมินผล              
การปฏิบัติงานจะเกี่ยวข้องกับความรู้สึกของบุคคลในองค์การ ซึ่งจะส่งผลกระทบถึงขวัญและ
ก าลังใจของบุคลากร ตลอดจนประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การในอนาคต ดังนั้น  ผู้ที่มี
หน้าที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน สมควรที่ต้องท าการพิจารณาอย่างรอบคอบก่อนที่
จะตัดสินใจด าเนินการ เพื่อให้ผลลัพธ์จากการประเมินมีข้อบกพร่องน้อยที่สุด ดังนั้นเพื่อให้         
การประเมินผลการปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างราบร่ืน ผู้ที่มีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานสมควร
ต้องมีความเข้าใจในหลักการดังต่อไปนี้ 

1) ผู้ท าการประเมินผลการปฏิบัติงาน ต้องมีความเข้าใจในหลักการ และเคร่ืองมือที่ใช้
ในการประเมินผลว่า  มีข้อดีข้อเสียและขอบเขตอย่างไร เพื่อให้สามารถน ามาใช้ ประกอบ           
การประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละชนิดได้ถูกต้องตามวัตถุประสงค์ 

2) การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการต่อเนื่องที่ต้องกระท าอยู่ตลอดเวลา
ตามความเหมาะสม เพื่อให้เกิดความถูกต้องและเป็นธรรมต่อผู้ถูกประเมินทุกคน 

3) การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการประเมินค่าของผลการปฏิบัติงาน มิใช่การ
ประเมินค่าบุคคล ดังนั้นผู้ท าการประเมินต้องให้ความสนใจกับคุณลักษณะที่ส าคัญของแต่ละงาน
และผลลัพธ์ที่ได้เป็นส าคัญ 

4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของหัวหน้างานทุก
คน ตลอดจนบุคคลที่ได้รับมอบหมายจากองค์การ 

5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ต้องมีความเที่ยงตรงและมีความหน้าเชื่อถือได้ 
เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้และมีความยุติธรรมกับทุกฝ่าย 
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6) การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีการแจ้งผลลัพธ์ของการประเมินแก่บุคคลที่
เกี่ยวข้อง เพื่อให้บุคลากรที่ได้รับการประเมินได้รับทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนในช่วง
ระยะเวลาที่ผ่านมา ว่าเป็นไปตามความต้องการขององค์การหรือไม่ และสมควรต้องพัฒนาปรับปรุง
อย่างไร 

อลงกรณ์  มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร(2540, น.14) กล่าวว่า หลักการส าคัญๆ ที่ใช้เป็น
แนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างถูกต้อง 
และบรรลุตามวัตถุประสงค์มีดังนี้ 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการประเมินค่าผลการปฏิบัติงานมิใช่
ประเมินค่าบุคคล กล่าวคือ ผู้ประเมินจะค านึงถึงการประเมินค่าของผลการปฏิบัติงานเท่านั้น มิได้
มุ่งประเมินค่าของตัวบุคคลหรือของพนักงาน อย่างไรก็ตาม ในทางการปฏิบัติหลักการนี้ มักจะท า
ให้เกิดความสับสนอยู่เสมอ เพราะวิธีการวัดเพื่อการประเมินมีหลายวิธี ซึ่งบางคร้ังเราจ าเป็นต้องใช้
วัดโดยทางอ้อม กล่าวคือวัดพฤติกรรมของพนักงานผู้ปฏิบัติงานแล้วประเมินค่าออกมาจึงท าให้เกิด
การสับสนขึ้นในบางคร้ัง เช่นวัดความร่วมมือ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นต้น ซึ่งความจริงแล้ว
พฤติกรรมของพนักงานมิใช่ตัวของพนักงาน 

2) การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นส่วนหนึ่งและความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา
ทุกคน ทั้งนี้เนื่องจากในกระบวนการจัดการผู้บริหาร หรือผู้บังคับบัญชามิได้มีหน้าที่เพียงแต่      
การวางแผน การจัดองค์การ การจัดคนเข้าท างาน การสั่งงานและการประสานงานเท่านั้น แต่ยังมี
หน้าที่และความรับผิดชอบในการจัดการ และควบคุมงานในหน่วยงานของตน ให้ส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย ผู้บังคับบัญชาจึงคอยติดตามความก้าวหน้าของงานอยู่
ตลอดเวลา รวมทั้งควบคุมดูแลงานที่ตนมอบหมายสั่งการผู้ใต้บังคับบัญชาไปนั้น ให้ด าเนินไปจน
บรรลุผลส าเร็จ การจะควบคุมและติดตามงานได้อย่างมีประสิทธิผลนี้ ผู้บังคับบัญชาจะต้องจัดหา
มาตรการในการควบคุมและติดตาม ซึ่งมาตรการที่ส าคัญอันหนึ่งคือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน จึงนับได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นเป็นส่วนหนึ่งของหน้าที่และความ
รับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาทุกคน 

3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน จะต้องมีความแม่นย า มีความเชื่อมั่น (Reliability) ได้
ในผลการประเมินและความเที่ยงตรง (Validity) ของผลการประเมิน 

3.1 ความเชื่อมั่น หมายถึง ความคงเส้นคงวาของผลการประเมินหลายๆคร้ัง ความ
คงส้นคงวานี้ ชี้ให้เห็นว่า เมื่อผู้ประเมินประเมินบุคคลหลายๆคร้ัง และผลที่ออกมาเหมือนกันเช่นนี้
มีความคงเส้นคงวา และผู้ประเมินอาจจะกลับมาประเมินอีกหลังจากนี้ 2-4 สัปดาห์ โดยประเมิน
ภายในขอบเขตของสิ่งที่ปรากฏอยู่เดิม คือ งานไม่เปลี่ยนไปและน าไปเปรียบเทียบกับผลการ
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ประเมินเดิม ถ้าผลเหมือนกันในการท างานและน าผลมาเปรียบเทียบกัน ถ้าสอดคล้องกันก็แสดงว่า
มีความคงเส้นคงวา 

3.2 ความเที่ยงตรง หมายถึง ความตรงต่อวัตถุประสงค์ของการประเมินคือใน    
การประเมินต้องการให้ผลประเมิน เป็นเคร่ืองแสดงคุณค่าของคนท างานที่มีต่อหน่วยงานได้จริง ผล
การประเมินที่ปรากฏอยู่ในเกณฑ์ดี หมายถึง  บุคคลนั้นท างานดีจริงๆเมื่อมีความเที่ยงตรงใน
เบื้องต้นนี้แล้วการน าผลประเมินไปใช้ในเร่ืองต่างๆ เช่น ในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ ง เพิ่ม
เงินเดือน ฝึกอบรม  สิ่งเหล่านั้นก็จะได้ตรงตามที่ต้องการ ไม่ผิดพลาดคลาดเคลื่อนไปจากความเป็น
จริง 

4) การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีเคร่ืองมือหลักช่วยในการประเมินที่ส าคัญ 
ได้แก่ใบก าหนดหน้าที่ มาตรฐานการปฏิบัติงาน แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน และระเบียบ
ปฏิบัติงานบุคคลว่าด้วยการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

5) การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการแจ้งผลการประเมินปละหารือ ผลการ
ปฏิบัติ ภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแล้ว เพื่อให้พนักงานผู้รับการประเมินทราบถึงข้อดี
ข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของตนในสายตาของผู้บังคับบัญชา จะได้ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้นและ
เพื่อเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความรู้สึก ซักถามข้อข้องใจ ขอค าแนะน าหรือแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกับผู้บังคับบัญชาของตน การแจ้งและหารือผลการปฏิบัติงานจะประสบความส าเร็จได้
ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขส าคัญว่า  ผู้ประเมินจะต้องเป็นผู้แจ้งผล และสามารถท าให้พนักงานผู้รับการ
ประเมินรับรู้ และยอมรับผลการประเมิน ซึ่งนับว่าเป็นภารกิจที่ยากที่สุด ในกระบวนการหรือ
ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น ผู้แจ้งจึงต้องมีเทคนิคหรือวิธีการที่เหมาะสมคือ 
จะต้องมีความรู้ความเข้าใจและมีทักษะในการปฏิบัติ การแจ้งและการหารือผลการปฏิบัติงานที่
ประสบผลส าเร็จ นอกจากจะช่วยส่งเสริมขวัญก าลังใจในการท างานของพนักงานแล้ว  ยังช่วย
เสริมสร้างสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงานอีกด้วย 

6) การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการด าเนินการเป็นกระบวนการ อย่างต่อเนื่อง
ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนต่างๆดังนี้ 

6.1 ก าหนดความมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ในการประเมินว่า จะให้มีการประเมิน
เพื่อน าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ด้านใด 

6.2 เลือกวิธีการประเมินให้เหมาะสมสอดคล้องกับลักษณะงาน และความมุ่งหมาย
ที่ตั้งไว้ 

6.3 ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการก าหนดว่างานผู้ด ารงต าแหน่ง
หนึ่งๆจะต้องปฏิบัติในช่วงเวลาหนึ่งนั้น ควรมีปริมาณและคุณภาพอย่างไร 
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6.4 ท าความเข้าใจกับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องในการประเมินให้รู้ทั่วกัน เพื่อความเข้าใจ
ยอมรับและร่วมมือ 

6.5 ก าหนดช่วงเวลาประเมินให้เหมาะสมกับลักษณะงาน ซึ่งตามปกติจะก าหนดให้
ปีละหนึ่งครั้งหรือ หกเดือนต่อคร้ัง 

6.6 ก าหนดหน่วยงานและบุคคลที่จะรับผิดชอบ ด าเนินการและประสานงานโดย
ปกติองค์การจะมอบให้หน่วยงานด้านบริหารบุคคลเป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการ 

6.7 ด าเนินการและควบคุมระบบการประเมินให้เป็นไป ตามขั้นตอนต่างๆที่ก าหนด
ไว้ 

6.8 วิเคราะห์และน าผลไปใช้คือหลังจากผู้ประเมินท าการประเมินผลแล้วหน่วยงาน
ที่รับผิดชอบจะรวบรวมผลการประเมินจากหน่วยงานต่างๆมาวิเคราะห์ เพื่อประมวลเสนอผู้บริหาร
ระดับต่างๆรวมทั้งผู้บังคับบัญชาของแต่ละหน่วย นอกจากนี้ยังต้องมีการแจ้งและหารือผลการ
ปฏิบัติงานเป็นการสื่อสารกลับให้ผู้รับการประเมินทราบ เพื่อจะได้ปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานให้
ดียิ่งขึ้น 

6.9 การติดตามผล เป็นขั้นตอนที่พิจารณาว่า ผลการประเมินดังกล่าวสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้ งไว้หรือไม่เพียงใด รวมทั้งติดตามการด าเนินการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานต่างๆว่าได้ด าเนินไปอย่างถูกต้องและเหมาะสมเพียงใด 
ทั้งนี้เพื่อน าข้อมูลต่างๆที่ได้รับกลับไปเป็นข้อมูลย้อนกลับส าหรับระบบการประเมินผลต่อไป 

สุนันทา เลาหนันทน์ (2542, น.283) กล่าวว่า หลักการส าคัญๆ  ที่ใช้เป็นแนวทางใน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างถูกต้องมีดังนี้ 

1) การประเมินผลงานที่ดี จะต้องมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้ ล่วงหน้า 
เป็นการระบุความต้องการของหน่วยงานไว้ให้ชัดเจน ทั้งนี้เพราะการที่จะประเมินผลว่าใคร
ปฏิบัติงานดีหรือไม่ จะต้องมีมาตรฐานก าหนดให้ทราบชัดเจนว่าอย่างไรดีหรือไม่ดี  เพื่อพนักงาน
ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติตามได้ถูกต้อง 

2) ผู้ท าหน้าที่ประเมินจะต้องยุติธรรม ใจเป็นธรรม ไม่ล าเอียง ปราศจากอคติ มีการยึด
เกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

3) การประเมินผลจะต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องและใช้ปฏิบัติกับพนักงานทุกคน   
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่ท านานๆ คร้ังผู้ถูกประเมินอาจไม่พอใจ เพราะเหมือนเป็นการคอย
จับผิด และการประเมินผลงานไม่ควรเจาะจงเฉพาะคนใดคนหนึ่ง เนื่องจากจะท าให้ผู้ถูกประเมิน
รู้สึกว่าไม่เป็นการยุติธรรมหากไม่ครอบคลุมทั่วถึงทุกคน 
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4) มีการให้ข้อมูลย้อนกลับ โดยการแจ้งผลการประเมินให้ถูกประเมินทราบ เพื่อเขาได้
รับรู้ความจริงว่า ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพได้ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้หรือไม่ หากผลงานยังต่ า
กว่ามาตรฐานก็จะได้หาแนวทางในการปรับปรุง 

5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่ใช่เป็นการพิสูจน์หรือจับผิด  เพื่อน าเอาผล        
การประเมินไปใช้ในการลงโทษ หากแต่วัตถุประสงค์ของการประเมินเป็นการหาข้อบกพร่อง อัน
จะน าไปสู่การแก้ไขปรับปรุงการท างานต่อไป 

6) ในการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรก าหนดวิธีการประเมินผลไว้เป็น
ขั้นตอน เพื่อว่าถ้าเกิดมีอุปสรรคในขั้นตอนใดจะได้มีการแก้ไขปัญหาให้ได้ทันที 

เคร่ืองมือหลักที่ใช้ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องตามวัตถุประสงค์และลดข้อผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น ผู้ท าการ
ประเมินต้องมีความเข้าใจในภาพรวมขององค์การ และธรรมชาติของงาน ความสัมพันธ์ระหว่าง
งานที่บุคคลกระท ากับงานอ่ืนและข้อมูลที่เกี่ยวข้อง (ณัฏฐพันธ์  เขจรนันนทน์, 2541, น.225) โดย
ท าการศึกษาหาข้อมูลที่ส าคัญได้จากเอกสารดังต่อไปนี้ 

1) แผนภูมิองค์การ จะแสดงถึงโครงสร้างขอองค์การ รวมถึงระบบการด าเนินงาน
ภายในองค์การ สายการบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานและต าแหน่งงานต่างๆ ภายใน
องค์การ ข้อมูลที่ได้จากแผนภูมิองค์การ จะแสดงให้เห็นถึงภาพรวมคร่าวๆ ระบบที่เป็นทางการของ
องค์การ เพื่อให้ผู้ประเมินได้เกิดความเข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างงานต่างๆ ภายในองค์การ 

2) เอกสารพรรณนางาน จะแสดงรายละเอียดของงานที่เกี่ยวข้องกับอ านาจ หน้าที่และ
ขอบเขตความรับผิดชอบของต าแหน่งงาน ข้อมูลจากเอกสารบรรยายลักษณะงานจะแสดงหน้าที่
หลักของงาน และความสัมพันธ์ระหว่างงานนั้นกับงานอ่ืน เพื่อน ามาใช้ก าหนดมาตรฐานในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3) บันทึกการปฏิบัติงาน เป็นเอกสารที่ใช้บันทึกผลการปฏิบัติงานของบุคคลโดยบันทึก
การปฏิบัติงาน อาจถูกก าหนดขึ้นจากหน่วยงาน ด้านทรัพยากรบุคคลส าหรับใช้เป็นมาตรฐาน
ภายในองค์การหรือหัวหน้างานได้จัดท าขึ้นอย่างไม่เป็นทางการ เพื่อจดบันทึกการด าเนินงานภายใน
หน่วยงาน 

4) ทะเบียนประวัติพนักงาน เป็นแหล่งเก็บรวบรวมข้อมูลเฉพาะของพนักงานแต่ละคน
เรียงตามล าดับก่อนหลัง อย่างเป็นระบบ ตั้งแต่เข้าร่วมงานกับองค์การจนถึงปัจจุบัน โดยที่ทะเบียน
ประวัติพนักงานจัดแบ่งข้อมูลออกเป็น 2 ส่วนดังนี้ 

4.1 ส่วนแรกเป็นข้อมูลเดิมของพนักงาน ซึ่งเป็นข้อมูลในอดีตของบุคคลก่อนจะเข้า
ร่วมงานกับองค์การ ข้อมูลส่วนนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลในด้านต่างๆ ท าให้ผู้อ่านสามารถ
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มองเห็นภาพแต่ละบุคคลก่อนเข้าเป็นสมาชิกขององค์การอย่างชัดเจน เช่น ประวัติการศึกษา 
ประสบการณ์ ความสามารถพิเศษและงานอดิเรก เป็นต้น 

4.2 ส่วนที่สองเป็นบันทึกประวัติ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานหรือการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดกับบุคคล ภายหลังจากที่เข้าร่วมงานกับองค์การ เช่น ต าแหน่งงาน การเลื่อนขั้น ความดี 
ความชอบ หรือความผิด การประเมินผลงานในอดีต การฝึกอบรมและการพัฒนา ความสามารถและ
ความเป็นผู้น า เป็นต้น 

5) แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้ถูกพัฒนาขึ้นเพื่อใช้ เป็นแนวทางในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคลโดยจะแสดงลักษณะของผู้ปฏิบัติงาน 3 ประการดังนี้ 

5.1 คุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงาน เช่น ทัศนคติ ความตั้งใจและค่านิยม 
5.2 พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานมักจะมีการแสดงค่าเป็นระดับต่างๆเช่น ดีมาก- ดี 

ปานกลาง - ต่ ากว่ามาตรฐาน เป็นต้น 
5.3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แสดงผลลัพธ์ในการปฏิบัติงาน งานของบุคคล

ว่ามีประสิทธิภาพเพียงใด 
เอกสารที่ใช้ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน แต่ละชนิดจะมีคุณลักษณะและ

สามารถน ามาใช้ประกอบในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน 
ดังนั้นผู้ที่ท าหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานสมควรต้องศึกษาท าความเข้าใจถึงคุณลักษณะและ
ความแตกต่างของเอกสารแต่ละชนิด เพื่อที่จะสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจริง 

2.4.4 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
สุเมธ วงศ์บุณย์ยง (2542, น.5) กล่าวว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานจะแบ่งเป็นการ

ประเมินพนักงานออกเป็น 4 ส่วนส าคัญคือ 
1) ประเมินผลส าเร็จของงาน หมายถึง การประเมินดูว่าบุคลากรผู้นั้นได้ท างานที่

มอบหมายได้ส าเร็จหรือไม่มากน้อยเพียงใด โดยประเมินในเร่ืองคุณภาพของงานที่ท าได้ ปริมาณ
ของงานที่ท าได้ และความถูกต้องของงาน 

2) ประเมินพฤติกรรมในการท างาน หมายถึง การประเมินดูพฤติกรรมที่มีส่วนช่วยให้
งานที่ได้รับมอบส าเร็จหรือเป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จของงาน ได้แก่ ความไง้วางใจ ความร่วมมือ  
ละเอียดรอบคอบ ความขยันหมั่นเพียร ความรับผิดชอบในงาน ทัศนคติต่องาน การท างานสม่ าเสมอ 
การตรงต่อเวลา และเคารพกฎระเบียบ 

3) ประเมินความรู้ในการท างานหมายถึงประเมินดูความรอบรู้ที่เกี่ยวกับงาน รวมถึง
ความสนใจขวนขวายหาความรู้เพิ่มเติมที่เป็นประโยชน์กับงานด้วยปัจจัยที่ใช้ในการประเมิน ได้แก่ 
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ความรู้ในงาน ความรู้ในเร่ืองผลิตภัณฑ์ ความรู้ในเร่ืองการขายและให้บริการ ความสามารถในการ
ใช้เคร่ืองมือ/เคร่ืองใช้ในการท างาน ทักษะในการท างาน และทักษะในการบริหาร 

4) ประเมินศักยภาพ หมายถึง ประเมินความสามารถ เฉพาะตัวของพนักงานเช่น 
ความสามารถในการพัฒนาตนเอง ความสามารถในการเรียนรู้ ความเป็นผู้น า ความคิ ดริเร่ิม
สร้างสรรค์ ความภักดี ความสามารถในการท างานภายใต้ความกดดัน และบุคลิกลักษณะ 

Walker (1992, p.279) ได้ให้ความหมาย ของการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานไว้
ว่า การก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน คือ การเปิดโอกาสให้พนักงานแต่ละคนมีส่วนร่วมกับ
องค์การในการตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงานของตน เพื่อเป็นการจูงใจให้พนักงานตั้งใจปฏิบัติงาน
ให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ โดยที่การก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานนี้  จะมีส่วนส าคัญต่อการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการท างานของพนักงาน 

ธันย์ชนก ธิติพงศ์วิวัฒน์ (2552, น.41) ได้ให้ความหมาย ของการก าหนดเป้าหมายใน  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ วิธีการที่หัวหน้างานและผู้ใต้บังคับบัญชาจะร่วมกันก าหนด
เป้าหมาย เป้าหมายที่ก าหนดจะมีลักษณะที่เป็นตัวเลขชัดเจนมีขอบเขตระยะเวลาในช่วงสั้นๆ และ
สามารถน ามาใช้เป็นมาตรฐานในการวัดผลการปฏิบัติงานได้ 

อลงกรณ์  มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร(2540, น.21) ได้กล่าวเกี่ยวกับวิธีการประเมิน      
การปฏิบัติงานที่วิวัฒนาการจากอดีตจนถึงปัจจุบันสามารถแบ่งเป็น 4 ลักษณะใหญ่ๆคือ 

1) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่ยึดคุณลักษณะบุคคลเป็นหลัก คือการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่เน้นรูปแบบการประเมินผลเกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคคล ( Characteristic) หรือ
บุคลิกภาพ (Personality) เป็นส าคัญแบ่งเป็น5 วิธีดังนี้ 

1.1 วิธีการให้คะแนนตามมาตราส่วน 
1.2 วิธีการประเมินแบบตรวจสอบ 
1.3 วิธีเปรียบเทียบระหว่างบุคคล 
1.4 วิธีแบ่งชั้น 
1.5 วิธีการประเมินตามค่าคะแนน 

2) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่ยึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นหลัก คือ        
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่เน้นรูปแบบการประเมินผลเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ท า
ให้งานบรรลุผลส าเร็จ แบ่งออกเป็น 12 วิธีคือ 

2.1 วิธีการประเมินแบบเน้นเหตุการณ์ส าคัญ 
2.2 วิธีการบรรยายความ 
2.3 วิธีการประเมินผลตามแบบพรอบสต์ 
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2.4 วิธีการประเมินโดยมีผู้ประเมินหลายคน 
2.5 วิธีการประเมินร่วมกัน 
2.6 วิธีการประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน 
2.7 วิธีการประเมินด้วยตนเอง 
2.8 วิธีการสัมภาษณ์ 
2.9 วิธีการประเมินโดยวิธีการสัมภาษณ์ 
2.10 วิธีการประเมินแบบใช้ศูนย์กลางการประเมิน 
2.11 วิธีการประเมินตามพฤติกรรมโดยอาศัยมาตรส่วน 
2.12 วิธีการประเมินตามพฤติกรรมที่ได้จากการสังเกตการณ์โดยอาศัยมาตราส่วน 

3) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่ยึดผลส าเร็จของงานหรือวัตถุประสงค์ คือวิธี 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่มุ่งประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในแง่ผลส าเร็จของงาน
ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย หรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้โดยมักจะประเมินในรูปแบบของ
ปริมาณ คุณภาพ เวลา หรือประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแบ่งออกเป็น 7 วิธีดังนี้ 

3.1 วิธีการประเมินตามผลงาน 
3.2 วิธีการประเมินโดยใช้ตัวชี้โดยตรง 
3.3 วิธีการประเมินโดยเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
3.4 วิธีจดบันทึกปริมาณงาน 
3.5 วิธีบันทึกผลการปฏิบัติงานตามช่วงเวลา 
3.6 วิธีทดสอบผลงาน 
3.7 วิธีการวิเคราะห์หน้าที่และความรับผิดชอบตามต าแหน่ง 

4) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติ งาน  แบบผสมผสานคือ วิธีการประเมินผล               
การปฏิบัติงาน ที่เกิดจากการผสมผสานกัน ระหว่างวิธีการประเมินที่เน้นการวางแผนอย่าง MBO 
กับวิธีการประเมินตามพฤติกรรมอย่าง BARS เพื่อใช้ประเมินผลส าเร็จของงานและพฤติกรรม    
การปฏิบัติงานของพนักงาน 

ธัญญา  ผลอนันต์ (2546, น.33-34) ได้เสนอวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานดังน้ี 
1) การกระจายตามหลักสถิติ โดยผู้ประเมินพิจารณาคุณสมบัติคุณภาพผลงานหรือ

พฤติกรรมของผู้ถูกประเมินตามเกณฑ์ที่องค์การก าหนด แล้วจัดพนักงานเข้ากลุ่มตามผลการ
ประเมิน โดยใช้หลักการกระจายทางสถิติ เช่น ควอไทล์ เดไซล์หรือเปอร์เซ็นไทล์ 
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2) จัดล าดับตามผลการท างาน โดยผู้ประเมินพิจารณาคุณสมบัติของผู้ถูกประเมินแต่ละ
รายตามรายการที่องค์การก าหนด แล้วน าผลการประเมินมาเปรียบเทียบกัน โดยจัดเรียงล าดับจากสูง
ไปต่ าหรือจากมากไปน้อย 

3) ตรวจสอบรายการตามระยะเวลา โดยองค์การก าหนดรายการคุณสมบัติที่ต้องการให้
พนักงานปฏิบัติและให้ผู้ประเมินกรอกเคร่ืองหมายหรือข้อความแล้วน ามาประมวลผลเป็นคะแนน
รวมโดยจะท า แบบถ่วงน้ าหนักหรือแบบก าหนดทางเลือกก็ได้ 

4) เทียบกับผลการปฏิบัติงานมาตรฐาน ผู้ประเมินหรือพนักงานจากหน่วยงาน
ทรัพยากรบุคคลสอบถามจากหัวหน้างานโดยตรงของพนักงานแล้วท ารายงานส่งผู้บังคับบัญชา
ระดับสูง 

5) เทียบกับแผนงานหรือรายงานผลการด าเนินงาน ผู้ประเมินจดบันทึกในรายงานการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนว่าเป็นไปตามแผนงานหรือแผนการผลิตหรือไม่อย่างไร โดยอาจ
แสดงความเห็นลงในรายงานเพื่ออ้างอิงในอนาคต 

6) ประเมินโดยกลุ่ม ผู้ประเมินหลายคนร่วมกันประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
7) ประเมินโดยใช้เหตุการณ์ส าคัญ ผู้ประเมินต้องบันทึกพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน

ของผู้ถูกประเมิน 
8) ประเมินตามผลงานเทียบกับเป้าที่ตั้งไว้ล่วงหน้า ผู้ประเมินต้องก าหนดมาตรฐานที่

สามารถวัดได้ไว้ล่วงหน้ากับพนักงานแล้วจึงประเมินโดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานว่าผลลัพธ์
เป็นไปตามมาตรฐานหรือไม่ 

9) ประเมินตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ล่วงหน้า ผู้ท าหน้าที่ประเมินจะต้องก าหนด
วัตถุประสงค์และเกณฑ์การวัดไว้ล่วงหน้ากับพนักงานแล้วจึงประเมินโดยพิจารณาจากผลการ
ปฏิบัติงานว่าผลลัพธ์เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือไม่ 

10) ประวัติการมาปฏิบัติงาน(ขาด สาย ลา ป่วย) หลายองค์การใช้บันทึกการมา
ปฏิบัติงานเป็นหลักหรือเป็นส่วนหน่ึงในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

11) เปรียบเทียบมาตราส่วน ผู้ประเมินก าหนดคุณสมบัติที่ส าคัญในการปฏิบัติงานแต่
ละประเภทเป็นข้อย่อยแล้วจัดเรียงมาตราส่วนจากน้อยไปมาก แล้วให้คะแนนผู้ถูกประเมินตาม
พฤติกรรมหรือผลการปฏิบัติงาน 

12) แบบผสมหลากหลายประเด็น 
ศิริพร เพ็ชรมณี (2553) ได้กล่าวถึง เคร่ืองมือการประเมินผลการปฏิบัติงานสมัยใหม่ 

ดังนี ้
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1) ศูนย์การประเมินผล (Assessment Center) เป็นเทคนิคและกระบวนการที่ใช้ใน    
การประเมินศักยภาพของบุคคล เพื่อเข้าสู่สายงานในระดับบริหาร โดยรวมเทคนิคการประเมินผล
หลาย ๆ อย่างเข้าด้วยกัน การประเมินผลโดยวิธีนี้ ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินต้องใช้เวลาร่วมกัน
หลายวัน การใช้แบบทดสอบขึ้นอยู่กับลักษณะขององค์การ งานหรือต าแหน่งนั้น ๆ วัตถุประสงค์
เพื่อให้ได้คนที่มีศักยภาพสูงและมีคุณสมบัติตรงกับความต้องการขององค์การ 

2) ตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key Performance Indicators : KPIs) หมายถึง ตัวบ่งชี้ถึง
ผลงาน หลักที่มีความส าคัญและส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของผลงานที่ต้องการในต าแหน่งงาน
นั้นๆ 

3) ความสามารถ (Competencies) หมายถึง ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรม ทักษะ
แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์และส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของเป้าหมายในต าแหน่งนั้น ๆ 

4) การประเมินผลแบบ 360 องศา (360 Degree-Feedback) หมายถึง วิธีการประเมินผล
ความสามารถ (competencies) ผู้ปฏิบัติงาน โดยอาศัยมุมมองของบุคคลรอบข้างที่เกี่ยวข้อง เช่น 
หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ตนเอง 

5) การประเมินผลแบบ 540 องศา (540 Degree- Feedback) หมายถึงการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานที่มีมุมมองของผู้เกี่ยวข้อง  ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ตนเอง 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ลุกค้าหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง การประเมินแบบนี้จะได้ข้อมูลที่ค่อนข้าง
ครอบคลุมเกือบทุกด้านที่เกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะมุมมองของลูกค้า หรือหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานน ามาพัฒนาหรือปรับปรุงแก้ไขพฤติกรรมหรือการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 

สมพงษ์ เกษมสิน(2523, น.219) ได้กล่าวถึง เคร่ืองมือที่ใช้ในการประเมินผล                
การปฏิบัติงาน 

1) บันทึกพฤติกรรมตามที่ก าหนด 
2) มาตราส่วน 
3) จัดล าดับตามผลการท างาน 
4) การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 
5) การประเมินโดยการสัมภาษณ์ 
6) ตรวจสอบรายการ 

 2.4.5 ปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกิจกรรมที่มีผลกระทบต่อกิจกรรมอ่ืนในด้าน      

การบริหารองค์การ และการจัดการด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ทุกกิจกรรมด าเนินไปอย่างมี
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ประสิทธิภาพ จึงต้องค านึงถึงปัจจัยต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อการประเมินผลงาน และอาจท าให้เกิด    
การเบี่ยงเบนของผลลัพธ์ได้ 

เสนาะ ติเยาว์ (2539, น.202) กล่าวอุปสรรคที่ส าคัญที่ท าให้การประเมินการปฏิบัติงาน
ด าเนินไปไม่ได้ผลเต็มที่ คือ 
 1) การมีสมมตฐานที่ผิดๆ ในการประเมินการปฏิบัติงานของคน  มักจะยึดถือข้อ
สมมติฐานที่ผิดๆ หลายประการคือ ประการแรก เชื่อว่าการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานได้
กระท าอย่างถูกต้องและยุติธรรมซึ่งเป็นไปไม่ได้ เพราะมีปัจจัยหลายอย่าง เช่น นโยบาย วิธีการ 
ข้อบกพร่องในทางปฏิบัติ ลักษณะขององค์การและคุณสมบัติผู้เกี่ยวข้อง ประการที่สอง เป็นความ
ผิดพลาดทางด้านระบบ กล่าวคือ เมื่อบริษัทก าหนดวิธีการอย่างใดอย่างหนึ่งขึ้นแล้วก็จะถือเป็นแนว
ปฏิบัติตลอดทั่วทั้งองค์การ ส าหรับการประเมินการปฏิบัติของพนักงาน ซึ่งตามข้อเท็จจริงไม่มี
วิธีการใดเลย ที่จะถูกต้องสมบูรณ์ทุกอย่างเมื่อวิธีการไม่สมบูรณ์ ผลที่ได้มักจะผิดพลาดด้วย 
ประการที่สาม ผู้บังคับบัญชา บางคนที่ท าหน้าที่เป็นผู้ประเมินการปฏิบัติงานมักจะเชื่อตนเองมาก
ไป ซึ่งถือว่าความคิดเห็นของตนถูกต้องเสมอ จึงถือหลักการท างานโดยอาศัยสัญชาติญาณ ซึ่งใช้
ไม่ได้ในทางปฏิบัติ ประการที่สี่ทั้งหัวหน้าและผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ชอบวิธีการประเมินซึ่งมักจะท า
อย่างมีแบบพิธี และผู้บังคับบัญชามักชอบวิธีการเป็นส่วนตัวมากกว่า เขาไม่ต้องการให้คนงาน 
สมาคมแรงงาน หรือแม้แต่คนอ่ืนๆ เข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องกันกับงานของเขา ในทางตรงกันข้าม
ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการที่จะรู้ว่าหัวหน้ามองเขาอย่างไร ข้อขัดแย้งดังกล่าวนี้ท าให้วิธีการบกพร่อง 

2) อุปสรรคทางความนึกคิด ไม่ว่าจะใช้เคร่ืองมือหรือระบบที่ดีเพียงใดก็ตามก็ยังขึ้นอยู่
กับผู้ใช้ โดยเฉพาะความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชา เป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้การประเมินการ
ปฏิบัติงานนั้นเป็นไปอย่างถูกต้องหรือผิดพลาดได้ สิ่งที่มีผลกระทบกระเทือนต่อการปฏิบัติงานก็
คือ 

2.1 ผู้บังคับบัญชาอาจไม่สบายใจและเป็นกังวลว่าการปฏิบัติงานของเขาจะท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่พอใจหากผลออกมาไม่ดี 

2.2 ผู้บังคับบัญชาอาจไม่พอใจระบบหรือวิธีการที่ก าหนดนั้น โดยเฉพาะท าให้เขา
ต้องมีงานและภาระมากขึ้นจึงรู้สึกเบื่อหน่าย 

2.3 ผู้บังคับบัญชาบางคนอาจลังเลใจ ที่จะต้องตัดสินใจเกี่ยวกับบุคคลอ่ืนเพราะว่าการ
ตัดสินใจนั้นกระทบกระเทือนต่องานและอนาคตของเขา 

2.4 ผู้ใต้บังคับบัญชามักจะไม่พอใจต่อการกระท าของหัวหน้าจึงมักมีปฏิกิริยาต่อผลที่
ออกมาอันนี้ท าให้ผู้บังคับบัญชาไม่สบายใจ 
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2.5 ผู้บังคับบัญชาบางคน ท าการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาใน
ลักษณะที่เป็นการปรึกษาหารือประกอบการแนะน าสั่งสอน จึงท าให้ผลที่ออกมาไม่ตรงความจริง 

3) อุปสรรคทางเทคนิค ทางด้านวิธีการวัดการปฏิบัติงานของคนงานมีข้อยุ่งยากที่ส าคัญ
สองอย่างคือ ประการแรก ข้อยุ่งยากในการก าหนดหลักเกณฑ์หรือบรรทัดฐาน  ส าหรับวัดเป็น     
การยากที่จะระบุหลักเกณฑ์ให้ชัดออกมา เพราะหลักเกณฑ์ดังกล่าวไม่อาจแสดงข้อแตกต่างระหว่าง
บุคคลได้ชัดเจน เช่นผลที่ออกมาว่า การปฏิบัติงานเป็นที่น่าพอใจหรือเหมาะสมดี จึงไม่รู้ว่ามีระดับ
แตกต่างกันมากน้อยเพียงใด ประการที่สอง ถึงแม้ว่าจะก าหนดหลักเกณฑ์ไว้ชัดแจ้งข้อผิดพลาดก็
อาจจะเกิดขึ้นได้ ถ้าผู้ใช้ไม่เข้าใจวิธีการดังกล่าวอย่างแท้จริง ผลที่ออกมาจึงอยู่ที่วิธีการของผู้ใช้ 

พยอม วงศ์สารศรี (2542, น.179) กล่าวว่า ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น  
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นงานของมนุษย์ปุถุชนที่จัดขึ้น ซึ่งย่อมต้องมี
ข้อผิดพลาดไม่มากก็น้อยเป็นของธรรมดา วิธีการประเมินบางวิธีอาจเปิดช่องโหว่มาก บางวิธีก็
รัดกุม ทั้งนี้ก็ขึ้นอยู่กับปัญหาของการประเมินดังนี้ 

1) เห็นหน้าก็ชอบ  (Halo Effect)  ผู้ประเมินส่วนใหญ่ มักมีแนวโน้มไปในทาง
ประเมินผลงาน โดยพิจารณาลักษณะท่าทีบางอย่างจนมากเกินไป โดยลักษณะท่าทางที่แสดงออก
คล้ายกับเป็นคนเอาจริงเอาจังคือเห็นหน้าแล้วก็ชอบ คดว่าอย่างไรเสียจะต้องเป็นผู้ปฏิบัติงานดี แต่
พอปฏิบัติงานเข้าจริงกลับไม่ได้ผลงาน ประสบการณ์จากการสัมภาษณ์การรับคนเข้าท างานก็มักจะ
คล้ายๆกัน ดังที่กล่าวมานี้วิธีประเมินผลโดยใช้มาตรการวัดจะก่อให้เกิดการผลีผลาม สรุปความ
ท านองน้ีเป็นอย่างมาก ทางแก้คือให้ผู้บังคับบัญชาประเมินแต่เพียงปัจจัยเดียวกันทุกคนก่อนแล้วจึง
เปลี่ยนไปประเมินปัจจัยอ่ืนๆผู้บังคับบัญชาก็จะเปรียบเทียบพนักงานต่างๆกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้
หรือกับอุปนิสัยใจคอด้านใดด้านหนึ่งที่น ามาใช้ในการพิจารณา 

2) เอาใจลูกน้องหรือไม่ก็กดลูกน้อง (Leniency or Strictness) ผู้บังคับบัญชาบางท่าน
มักใจดีเอาใจลูกน้องมากประเมินลูกน้องด้วยคะแนนที่ค่อนข้างสูงอยู่เป็นนิจ ซึ่งเป็นปัญหาทั่วๆไป
ในการประเมินผลแบบใช้มาตรวัดในทางตรงกันข้าม เจ้านายบางคนก็เห็นแก่ทฤษฏีและเข้มงวดท า
เหมือนหนึ่งว่าตนเป็นคนเข้มแข็งสามารถและรักความยุติธรรม ก็ประเมินลูกน้องด้วยการให้
คะแนนต่ าอยู่ตลอดเวลา 

3) ให้คะแนนกลางเข้าไว้ปลอดภัย (Central Tendency) ผู้ประเมินเป็นจ านวนไม่น้อยที่
ไม่ค่อยคุ้นกับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาของตน นโยบายของบริษัทที่ว่าผู้บังคับบัญชาจะต้องหมั่น
ประเมินผลงานของลูกน้องอยู่เป็นประจ า อีกประการหนึ่งเพื่อความปลอดภัยแก่ตนเอง เพราะถ้า
หากประเมินลูกน้องต่างกันมากนักก็จะสร้างคามเกลียดชังและความรักใคร่ขึ้น ท าให้การปฏิบัติงาน
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ในหน่วยงานหรือองค์การนั้นไม่ราบร่ืน ทางออกที่ดีก็คือ ให้คะแนนกลางๆไว้เพราะเนื่องจาก
อิทธิพลของสิ่งแวดล้อมในองค์การ 

4) มิตรสัมพันธ์ก่อให้เกิดความล าเอียง ( Interpersonal Relations Bias) ความรู้สึกของ
ผู้บังคับบัญชาที่มีต่อลูกน้อง ในท านองเลือกที่รักมักที่ชัง มีส่วนเป็นอย่างมากในการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของพนักงาน ถึงเป็นหน่วยงานที่มิได้จัดระบบและก าหนดวัตถุประสงค์การประเมิน
ไว้อย่างชัดเจนแล้ว การประเมินผลแทนที่จะให้คุณสนับสนุนลูกน้องเกิดก าลังใจในการท างานกลับ
สร้างบรรยากาศแตกแยกระส่ าระสาย ท าให้ขวัญการท างานกระเจิง การปกครองลูกน้องแบบใช้
จิตวิทยาใกล้ชิดคลุกคลีกับลูกน้องมากเกินไป มักจะมีอารมณ์รักใคร่เกลียดชังเข้ามาแอบแฝงและ
บ่อยครั้งที่ผู้บังคับบัญชาอาจตกอยู่ในอ านาจฝ่ายต่ า การปกครองโดยหัวใจย่อมมีรักมีใคร่มีเกลียดชัง
แต่การปกครองโดยสมอง จะมีเหตุมีผลพร้อมด้วยสติสัมปชัญญะที่ลูกน้องจะต้องเคารพและเชื่อฟัง 

5) อิทธิพลภายในบริษัท ( Organization Influences) ปกติแล้วการประเมินผลนั้น ผู้
ประเมินมักจะต้องค านึงถึงผลบั้นปลายว่า ถ้าตนให้คะแนนแล้วผู้ได้รับการประเมินจะมีความรู้สึก
อย่างไร ถ้าหากเป็นการประเมินเพื่อเลื่อนต าแหน่งและเพิ่มเงินเดือนแล้ว ผู้ประเมินประเภทใจอ่อน
ชอบเอาใจลูกน้องก็จะให้คะแนนสูงไว้ ผู้บังคับบัญชาที่เข้มแข็งแล้วเขาจะต่อสู้เพื่อลูกน้องใน
ทางบวก ดังนั้น ถ้าตนเกิดให้คะแนนลูกน้องต่ าหรือกดคะแนนลูกน้องแล้ว ในขณะที่ฝ่ายอ่ืนๆเขาให้
คะแนนลูกน้องไปในทางสูงๆแล้วผู้บังคับบัญชาผู้นั้นจะรู้สึกไม่สบายใจ ท าให้ลูกน้องขาดความ
ภักดีเท่าที่ควรในทางรงกันข้าม ถ้าการประเมินเพื่อพัฒนาลูกน้อง ผู้บังคับบัญชามักจะเน้นไปที่
จุดอ่อนของลูกน้อง และจะค้นหาความบกพร่องต่างๆและหาทางที่จะแก้ไขให้ดีขึ้น แต่ตามสภาพ
ความเป็นจริงโดยทั่วไปโดยคะเนว่า ถ้าให้สูงไปหรือต่ าไปจะสร้างบรรยากาศไม่ดี  และ
ผู้บังคับบัญชามิได้ตระเตรียมสร้างเหตุผลไว้อธิบายให้ผู้บังคับบัญชาชั้นสูงทราบ 

ธัญญา ผลอนันต์ (2546, น.35) ได้กล่าวถึง ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงานดังน้ี 
1) มาตรฐานไม่ชัดเจน โดยเฉพาะเกณฑ์ที่ตั้งไว้ไม่สามารถระบุความแตกต่างระหว่าง

พนักงานได้ดีพอ 
2) ผลกระทบจากความเบี่ยงเบนในการประเมิน เช่น ความประทับใจในบางด้านเป็น

การส่วนตัวส่งผลให้การประเมินไม่เป็นธรรม 
3) ยึดทางสายกลาง ท าให้ไม่เห็นความแตกต่างระหว่างผู้ท าดีผู้ต่ ากว่ามาตรฐาน 
4) ให้คะแนนสูงไป หัวหน้าที่ใจดีมักให้คะแนนพนักงานส่วนใหญ่ในระดับสูง 
5) อคติ อาจมาจาก เพศ อายุ เชื้อชาติ ท้องถิ่นหรือสถาบันการศึกษา 
Tan and Torrington (2004) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลกระทบในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 
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1) อคติ 
2) ขาดความรู้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3) เห็นหน้าแล้วชอบ เป็นปัญหาที่เกิดขึ้นจากการสรุปจากภาพที่ได้พบเห็นคร้ังแรกซึ่ง

มีโอกาสท าให้เกิดความผิดพลาดได้ 
4) ความแตกต่างในการับรู้ของเกณฑ์แต่ละชนิด 

2.4.6 การวัดผลการปฏิบัติงาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าองค์ประกอบในการวัดผลการปฏิบัติงานนั้นมี

นักวิชาการกล่าวไว้หลายหลายมิติดังนี้ 
1) Compbell, McHenry, and Wise (1990)    ได้ระบุ 8 องค์ประกอบหลักของการ

ปฏิบัติงานได้แก่ 
1) ความช านาญเฉพาะงาน ( job-specific task proficiency) 
2) ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ไม่เฉพาะเจาะจง (non- Job-specific task 

proficiency) 
3) มีการสื่อสาร ทั้งเป็นลายลักษณ์อักษร และโดยวาจา  (written and Oral     

communication ) 
4) การแสดงให้เห็นถึงความพยายาม (demonstrating effort) 
5) การสนับสนุนพนักงาน (maintaining personal) 
6) อ านวยความสะดวกเพื่อนร่วมงานและทีมงานในการปฏิบัติงาน (facilitating peer 

and team performance) 
7) การควบคุมดูแล (supervision) 
8) การจัดการและการบริหาร (management and administration) 

2) Viswesvaran, Ones, and Schmidt (1996) ได้ระบุ 10 องค์ประกอบหลักของการ
ปฏิบัติงานได้แก่ 

1) การปฏิบัติงานโดยรวม (overall   job performance) 
2) การปฏิบัติงานหรือการผลผลิต  (job  performance or productivity) 
3) คุณภาพ (quality) 
4) ภาวะผู้น า (leadership) 
5) ความสามารถในการสื่อสาร (communication  competence) 
6) ความสามารถในการบริหาร (administrative  competence) 
7) ความพยายาม (effort) 
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8) การมีมนุษยสัมพันธ์ (interpersonal  competence) 
9) ความรู้ในงาน (job knowledge) 
10) การให้ความร่วมมือ หรือ ยอมรับการสั่งการ (compliance with or acceptance of 

authority) 
3) Witt, Burke, Barrick, and Mount (2002) ได้ระบุ 11 องค์ประกอบหลักของการ

ปฏิบัติงานได้แก่ 
1) คุณภาพของงาน(quality of work) 
2) ปริมาณของงาน(quantity of work) 
3) ความคิดสร้างสรรค์(initiative) 
4) การสื่อสารกับลูกค้า(customer communications) 
5) การวางแผน(planning) 
6) ความผูกพันในองค์การ(organizational commitment) 
7) ความรู้ในงาน(job knowledge) 
8) การจัดสรร(allocation) 
9) แนวโน้มการมีมนุษยสัมพันธ์(interpersonal orientation) 
10) การพัฒนาตนเอง(self-development) 
11) มีการบันทึกความสามารถในการจัดการ(account management) 

4) LooSee Beh Raduan Che Rose (2007) ได้ระบุ 10 องค์ประกอบหลักของการ
ปฏิบัติงานโดยมีการพัฒนามาจากแนวคิดของ Viswesvaran (2001) and Viswesvaran, Ones, and 
Schmidt (1996) ได้แก่ 

1) การปฏิบัติงานโดยรวม (overall  effort in  job performance) 
2) ความสม่ าเสมอในการเข้าประชุม(consistency in meeting personal) 
3) ทีมงาน (team) 
4) เป้าหมายองค์การ (organizational goals) 
5) เวลา (time) 
6) มีตารางเวลา (schedule) 
7) เป้าหมายการท างาน (work target) 
8) ความสามารถ (competence) 
9) ความผูกพัน (commitment) 
10)   ดีเด่น  (excellence) 
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5) Schwirian concept (1987, pp.347-35) ได้ระบุ 6 องค์ประกอบหลักของการปฏิบัติงาน 
ได้แก่ 

1) ภาวะผู้น า  (leadership) 
2) การดูแลผู้ป่วยหนัก  (critical patient care) 
3) การสอนผู้ป่วยและการเรียนรู้ร่วมกัน  (teaching patients and collaboration) 
4) การวางแผนและการประเมินผลการพยาบาล (planning and nursing evaluation) 
5) การมีมนุษย์สัมพันธ์และการสื่อสาร   (interpersonal relationship and 

communication) 
6) การพัฒนาอาชีพ (professional development) 
สุกัญญา สังข์เจริญ  (2548, น.22-23) ได้ระบุ 3 องค์ประกอบหลักของการปฏิบัติงาน

ได้แก่ 
1) ความพร้อมในการปฏิบัติงาน 
2) ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน 
3) สัมฤทธิผลของงาน 

6) Praiwan thaoprom (2004, p.7) ได้ระบุ 14 องค์ประกอบหลักของความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งในด้านความรับผิดชอบในงาน (job responsibilities) และความคิดสร้างสรรค์                 
(job initiatives) 

1) คุณภาพของงาน (quality of work) 
2) ความสามารถในการท างาน (ability of work) 
3) การมีระเบียบวินัย (being disciplined) 
4) ความเพียร (perseverance) 
5) ความคิดสร้างสรรค์ (initiative) 
6) ภาวะผู้น า (leadership) 
7) ความเชี่ยวชาญในงาน (work proficiency) 
8) ความรับผิดชอบ (sense of responsibility) 
9) การวินิจฉัย (making judgment) 
10) ความมุ่งมั่นในการท างานให้ส าเร็จ (determination to complete the job) 
11) การสื่อกับบุคคลต่างๆ (communication with others) 
12) การตัดสินใจ  (decision making) 
13) ความสามารถในการปรับเปลี่ยน (ability to adjust) 
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14) ความสามารถในการวางแผน(ability to plan) 
จากข้อมูลข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น มี

นักวิชาการได้เสนอแนวทางไว้หลากหลายองค์ประกอบ ซึ่งรูปแบบการวัดผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานประกอบด้วย องค์ประกอบที่เป็นรูปธรรม (การขาดงาน การลาออก เป็นต้น) และ
นามธรรม (ความรู้สึกต่างๆ เช่น ความพึงพอใจ ทัศนคติ เป็นต้น) ซึ่งการวัดผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในรูปแบบนามธรรมนั้น มีแนวโน้มของการได้รับข้อมูลที่ไม่ตรงความเป็นจริงหรือ
บิดเบือนไดง้่าย เพราะเป็นการวัดลักษณะนี ้เป็นการวัดด้านความรู้สึก หรือทัศนคติของพนักงาน ซึ่ง
พนักงานเหล่านั้นอาจมีการรับรู้ข้อมูลและการประเมินค่าในสิ่งที่ตนรับรู้  ซึ่งเป็นผลมาจาก
ประสบการณ์และความรู้สึกจากสิ่งที่รับรู้และการรับรู้ของพนักงานในการท างานนั้น จะมีความ
แตกต่างกันขึ้นอยู่กับประสบการณ์เดิมที่เขาได้รับ รวมถึง การเห็นคุณค่าของตนเอง  (Self Esteem) 
ซึ่งในแต่ละบุคคลนั้น การเห็นคุณค่าของตนเองไม่เท่ากัน บางคนมีความเชื่อมั่นและเห็นคุณค่าของ
ตนเองสูง ส่วนบางคนก็มีความเชื่อมั่นและเห็นคุณค่าของตนเองต่ า กลุ่มที่มีการเห็นคุณค่าของ
ตนเองสูง จะมีการวางตนอย่างเหมาะสม ยินดีกับผู้อ่ืน และเปิดใจยอมรับสิ่งต่างๆได้ แต่ในทางตรง
ข้าม กลุ่มที่มีการเห็นคุณค่าของตนเองต่ าจะเป็นพวกวิตกกังวล ขี้กลัว มีการป้องกันตัวเองสูง โทษ
ผู้อ่ืน ผิดพลาดไม่ยอมรับ หาเหตุผลเข้าข้างตนเอง (พูลสุข สังข์รุ่ง, 2543) นอกจากนี้แล้ว Schiffman 
and  Kanuk (2002) ได้กล่าวถึงการเลือกรับรู้ว่าหมายถึง การเลือกรับรู้สิ่งเร้าจากสิ่งแวดล้อม โดยมี
พื้นฐานอยู่ที่ผลของความคาดหวัง กับแรงจูงใจที่มีต่อสิ่งเร้านั้นๆ รวมถึงกระบวนการเลือกรับรู้ว่า 
นอกจากการเลือกเปิดรับสิ่งเร้า (Selective Exposure) การเลือกจัดการกับสิ่งเร้า(Selective 
Organization) และเลือกตีความสิ่งเร้า (Selective Interpretation) แล้ว ในกระบวนการเลือกรับรู้ ยัง
รวมถึงการต่อต้านการรับรู้ (Perceptual Defense) และการปิดกั้นการรับรู้ (Perceptual Blocking) 
โดยที่การต่อต้านการรับรู้ หมายถึงการที่พนักงานมักจะคัดเลือกสิ่งเร้า  ที่คิดว่าจะคุกคามจิตใจของ
ตนออกไป ถึงแม้ว่าจะมีการเปิดรับสิ่งเร้านั้นไปแล้วก็ตาม และนอกจากนี้พนักงานอาจบิดเบือน
ข้อมูลที่ได้รับจากสิ่งเร้านั้น โดยไม่รู้ตัว หากข้อมูลนั้นไม่สอดคล้องกับความต้องการ ค่านิยม หรือ
ความเชื่อของพนักงาน ส่วนปิดกั้นการรับรู้ (Perceptual Blocking) หมายถึงการที่พนักงานป้องกัน
ตนเองจากการรุกเร้าด้วยสิ่งเร้าที่เข้ามา โดยปิดกั้นที่จะรับสิ่งเร้าเหล่านั้น เข้ามายังประสาทรับรู้    
(พัจนอร โสตถิทัต, 2551) ดังนั้น ข้อมูลที่เกิดจากความรู้สึกเหล่านี้อาจถูกบิดเบือนได้ ส าหรับ
งานวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยเลือกรูปแบบการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่เป็นแบบรูปธรรม โดย
เลือกองค์ประกอบการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน คือ อัตราการขึ้นเงิน และ การประเมินของ
ผู้บังคับบัญชา  เน่ืองจากการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานในรูปแบบดังกล่าว จะท าให้ได้ข้อมูล
ที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด เพราะการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานของ 2 องค์ประกอบ
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คือ อัตราการขึ้นเงิน และ การประเมินของผู้บังคับบัญชา เป็นข้อมูลที่ได้มีการกลั้นกรองจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การมาแล้ว และมีขั้นตอนในการตรวจสอบการประเมินผล     
การปฏิบัติเป็นที่ยอมรับทั้งของพนักงานและองค์การ  ซึ่งนับได้ว่าเป็นข้อมูลที่ยอมรับได้และเป็น
ข้อมูลที่ดีในการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และจากทบทวนวรรณกรรมพบว่า ปัจจุบันเร่ิมมี
แนวโน้มในการวัดผลการปฏิบัติงานในรูปแบบของการใช้เงินเดือนเป็นเกณฑ์ เช่น Aeon Hewitt ได้
ท าวิจัยเร่ืองของ Pay for Performance โดยเคร่ืองมือที่ใช้ศึกษาคือ เร่ืองของการขึ้นเงินเดือนตาม
ผลงาน รองลงมาก็คือ การจ่าย Variable Pay ซึ่งก็คือบรรดาโบนัสตามผลงาน หรือ Incentive ที่ผูก
กับผลงานของพนักงานในแต่ละปี ถัดมาเป็นอันดับ 3 ก็คือ เร่ืองของการให้ Special Recognition ก็
คือให้รางวัลพิเศษซึ่งอาจจะเป็นทั้งเงิน และไม่ใช่เงิน  เพื่อที่จะตอบแทนผลงานที่ดีของพนักงาน 
(ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2554) ซึ่งท าให้ทราบแนวโน้มรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติที่เป็น
รูปธรรมมากขึ้นในการชี้วัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังน้ันการประเมินความรู้ ความสามารถ 
ทักษะและพฤติกรรมการท างานของพนักงานของงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยจึงใช้องค์ประกอบ  2 ด้าน คือ  1) 
อัตราการขึ้นเงินเดือน  2) การประเมินของผู้บังคับบัญชา ในการศึกษาครั้งน้ี 

2.4.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ส าหรับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของผลการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมพบว่า

ความสุขของพนักงาน สามารถเชื่อมโยงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แต่ยังมีการศึกษาใน
ประเด็นดังกล่าวโดยตรงนั้น ค่อนข้างน้อยมาก ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาในประเด็นนี้เพื่อให้เป็นข้อมูล
เชิงประจักษ์  และข้อมูลที่สามารถเชื่อมโยงแนวคิดด้านความสุขกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ของการวิจัยคร้ังนี้คือ 

Fried,  Shirom, Gilboa, Cooper  (2008) ได้ศึกษาวิจัย ผลกระทบของตัวแปรแทรกด้าน
ความพึ่งพอใจ และระดับความโน้มเอียงบนความสัมพันธ์ของบทบาทความเครียดกับผลการ
ปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า ความเครียดมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมรวมถึงความพึงพอใจในงานและระดับความโน้มเอียง 

LooSee Beh Raduan Che Rose (2007) ได้ศึกษาวิจัย ความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตการ
ท างานกับผลการปฏิบัติงาน: ส าหรับในองค์การ ผลการวิจัยพบว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก
ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับผลการปฏิบัติงาน 

Vanhala and Tuomi. (2006) ได้ศึกษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การและความสุขของพนักงาน ผลวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การกับความสุขของพนักงานอยู่ในระดับต่ า  ส่วนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
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และความสุขของพนักงาน ควรอธิบายโดยใช้ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ซึ่งจะอธิบายได้ดีกว่า
และข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นตัวท านายที่ดีต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ 

Bangkoedphol (2007) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพ
ชีวิตการท างาน กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลเอกชนผล
การศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนที่ศึกษา ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง25 - 29 ปี 
(43.8%) มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (96.2%) มีประสบการณ์การท างานอยู่
ระหว่าง 1 – 4 ปี (40.5%) มีรายได้อยู่ในช่วง 20,001 - 25,000 บาทต่อเดือน (36.2%)และได้รับการ
อบรมภาคบังคับเพียงอย่างเดียว (47.6%) พยาบาลวิชาชีพมีคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง  ความสามารถในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานลาง   การวิเคราะห์หาค่า
ความสัมพันธ์พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ อายุ และประสบการณ์การท างานมีความสัมพันธ์กับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ในทิศทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 
.001) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ วุฒิการศึกษา รายได้ และการได้รับการศึกษาอบรมเพิ่มเติม ไม่มี
ความสัมพันธ์ทางสถิติกับความสามารถในการปฏิบัติงาน  ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ในทิศทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (r = .300, p < .001) ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนจึงควรเสริมสร้างคุณภาพชีวิต
การท างานของพยาบาลวิชาชีพ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น 

ณัฏฐ์กฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน
การท างานกับ แรงจูงใจในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี
พนักงานของ บริษัทไทยตาบูชิอิเล็คทริค จ ากัด วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตใน  
การท างาน ระดับแรงจูงใจใน การท างานและระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) ศึกษา
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างาน กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานจ าแนกตามลักษณะส่วน
บุคคล 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง คุณภาพชีวิตในการท างาน กับแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน 4) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง คุณภาพชีวิตในการท างาน กับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และ 5) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง แรงจูงใจในการท างาน กับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานฝ่ายผลิต ของบริษัท ไทยตาบูชิอิเล็คทริค จ ากัด จ านวน 296 
คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ชุด ได้แก่ ชุดที่ 1 เป็นแบบสอบถามส าหรับพนักงาน 
ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับ ลักษณะส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตในการท างาน และ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ชุดที่ 2 เป็นแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ส าหรับหัวหน้างานเป็นผู้ประเมิน สถิติที่ใช้ในการ วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ สมมติฐานใช้การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความ
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แปรปรวนทางเดียว และค่าสหสัมพันธ์แบบ เพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานมีแรงจูงใจใน
การท างานอยู่ในระดับปานกลาง มีคุณภาพชีวิตในการท างานและ ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง 
2) พนักงานที่มีเพศ อายุ อายุการท างาน และรายได้ต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) พนักงานที่มีเพศ อายุ อายุการท างาน และรายได้ต่างกัน มีผลการ
ปฏิบัติงานต่างกันอย่างมี นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) คุณภาพชีวิตในการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน  คิดเป็นร้อยละ 49.14 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ5) คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 28.84 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

นลินี เกิดประสงค์ (2547) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงาน 
ความฉลาดทางอารมณ์ กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพศูนย์สุขภาพชุมชน 
ภาคเหนือตอนล่าง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงานความ
ฉลาดทางอารมณ์ กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ศูนย์สุขภาพชุมชน
ภาคเหนือตอนล่าง กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในศูนย์สุขภาพชุมชนเขตภาคเหนือ
ตอนล่าง จ านวน 220 คน ได้จากการเลือกตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลประกอบด้วยแบบสอบถามคุณลักษณะของงาน  ความฉลาดทางอารมณ์และ
แบบสอบถามความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพใน  ศูนย์สุขภาพชุมชน ซึ่งผ่าน
การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิ และวิเคราะห์ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม
ทั้ง 4 ชุด โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค มีค่าความเที่ยง .89, .93, .83 ตามล าดับสถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า  

1. ค่าคะแนนเฉลี่ยความสามารถในการปฏิบัติงาน ของพยาบาลวิชาชีพในศูนย์สุขภาพ 
ชุมชนภาคเหนือตอนล่าง โดยรวมอยู่ในระดับสูง 

2. มีความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างคุณลักษณะของงานกับความสามารถใน             
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพใน ศูนย์สุขภาพชุมชน ภาคเหนือตอนล่าง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ.05  และ ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ กับความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพในศูนย์สุขภาพชุมชน ภาคเหนือตอนล่าง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ทัศนีย์ ค ารณฤทธิศร (2546) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล 
ภาวะผู้น า ความพึงพอใจในงาน กับ การปฏิบัติงานของหัวหน้างาน โรงพยาบาลชุมชน เขต 11โดย
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะ ส่วนบุคคล ภาวะผู้น า ความพึงพอใจใน
งาน กับการปฏิบัติงานของหัวหน้างาน กลุ่มตัวอย่างเป็นหัวหน้างานโรงพยาบาลชุมชนจ านวน 191 

DPU



130 

 

คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพรรณนาได้แก่ร้อยละ  ค่าเฉลี่ย และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติวิเคราะห์ได้แก่ไคสแควร์ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และ
สถิติถดถอยพหุแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า หัวหน้างานประเมินการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปาน
กลางร้อยละ 56.5 ประเมินภาวะผู้น าอยู่ในระดับสูงร้อยละ 81.2 ความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับ
ปานกลางร้อยละ 60.7 ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ความพึงพอใจในงาน ขนาดโรงพยาบาล อายุ อายุ
ราชการ และระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของหัวหน้า งานอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ ปัจจัยที่สามารถอธิบายการปฏิบัติงานพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อายุ  
ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนสามารถร่วมกันอธิบายการปฏิบัติงานของหัวหน้างานได้ ร้อยละ 45.0 

สุขประเสริฐ เวชรังสี  (2542) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อความสามารถใน             
การปฏิบัติงานบริหารการพยาบาล ของหัวหน้ากลุ่มงาน การพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนโดย มี
วัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับความสามารถในการปฏิบัติงานบริหารการพยาบาล ของหัวหน้ากลุ่ม
งานการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน ในด้านการ บริหารงานทั่วไป การบริหารงานบริการ และ     
การบริหารงานวิชาการ ศึกษาตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ กับความสามารถในการปฏิบัติงานบริหาร
การพยาบาล ของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ  
หัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลโรงพยาบาลทั่วประเทศ เลือกโดยการสุ่ม ตัวอย่าง จ านวน 228 คน 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย  ผลการวิจัยพบว่า ระดับความสามารถใน               
การปฏิบัติงานบริหารการพยาบาล ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เฉลี่ยร้อยละ 66.13 มีความสามารถ
ด้านการบริหารงานบริการระดับสูงที่สุด 73.70 ส าหรับความสามารถด้านการบริหารงานวิชาการ 
และด้านบริหารงานทั่วไปอยู่ในระดับรองลงมา ลักษณะประชากรส่วนใหญ่เป็นหญิงร้อยละ 96.9 
อายุเฉลี่ย 40 ปี สถานภาพสมรสคู่ ร้อยละ 67.1 การศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 92.5 ประสบการณ์ใน
ต าแหน่ง 8.8 ปี ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 17.2 ปี และเคยรับการศึกษาอบรมทางการบริหาร ร้อย
ละ 58.8 และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสามารถในการปฏิบัติงานบริหารการพยาบาลอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05  คือ ทัศนคติต่องาน ปัจจัยคุณลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล ซึ่ง
ประกอบด้วย ความมั่นใจ ความคิดสร้างสรรค์ ความยืดหยุ่น วิจารณญาณ และความมีเหตุผล และ
ปัจจัยระบบงาน ในขณะที่ลักษณะประชากร ปัจจัยการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงพยาบาลชุมชน
ไม่มีความสัมพันธ์กับความสามารถในการปฏิบัติ งานบริหารการพยาบาล 

เพ็ญศรี ปรางสุวรรณ์ (2541) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบางประการ กับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดภาคใต้ ประเทศ
ไทยโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความสามารถ ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ใน
โรงพยาบาลชุมชนจังหวัดภาคใต้ ในบทบาทด้านบริหาร การพยาบาล ด้านบริการ ด้านวิชาการและ
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ด้านวิจัย โดยการประเมินของตนเอง เพื่อน ร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาขั้นต้น ศึกษาตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์และสามารถท านายความ สามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มตัวอย่าง
เป็นพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน  ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดภาคใต้  ที่มีระยะเวลาใน                
การปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน อย่างน้อย 1 ปี จ านวน 285 คน เลือกโดยการสุ่มแบบมีขั้นตอน 
เคร่ืองมือที่ใช้เป็น แบบสอบถามที่สร้างขึ้นเอง วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน ไคสแควร์ การวิเคราะห์ความแปรปรวนชนิดทางเดียว และวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ 
แบบเพิ่มตัวแปรเป็นขั้นตอน ผลการศึกษาระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาล ชุมชน พบว่า เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาขั้นต้น ประเมินตรงกันว่า  พยาบาล
วิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนทุกขนาด  มีความสามารถในการปฏิบัติงานด้านการ
บริหาร การพยาบาล ด้านบริการ ด้านวิชาการ และด้านวิจัย อยู่ในระดับปานกลาง แต่พยาบาล  
วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนขนาด 10 เตียง ประเมินตนเองว่ามีความสามารถ ในการ
ปฏิบัติงานด้านบริการ อยู่ในระดับสูง และพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ชุมชนขนาด 
30 เตียง 60 เตียง และ 90 เตียงขึ้นไป ประเมินตนเองว่า มีความสามารถ ในการปฏิบัติงานด้าน
บริการ และด้านวิชาการ อยู่ในระดับสูง ส าหรับผลการประเมิน ความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ ของผู้ประเมินทั้ง 3 กลุ่ม ในด้านบริหาร การพยาบาล ด้านบริการ ด้านวิชาการ 
พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.001 และพบว่า อายุและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ทางบวก กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจ ระยะ เวลาใน
การปฏิบัติงาน และการได้รับการอบรมทางการพยาบาล ไม่พบความสัมพันธ์อย่าง มีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และปัจจัยที่สามารถพยากรณ์ความสามารถในการปฏิบัติงาน ของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดภาคใต้ คือ  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  โดยสามารถพยากรณ์
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 

แจ่มจันทร์ คล้ายวงษ์ (2540) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 
ความพึงพอใจในงานลักษณะงาน และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน 
บุคคล ความพึงพอใจในงาน ลักษณะงาน และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การกับการปฏิบัติงานตาม
การรายงานของพยาบาล วิชาชีพ โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช ประชากรเป็นพยาบาลวิชาชีพ 
จ านวน 193 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามตามแนวของ Likert Scale วิเคราะห์โดย
ใช้การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า  
1.อายุ ประสบการณ์การท างานวิชาชีพพยาบาล ไม่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของพยาบาล
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วิชาชีพ โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช 2. ความพึงพอใจในงาน ลักษณะงาน และความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการปฏิบัติงานของ พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลในเครือสมิติ
เวชอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
2.5 สมมติฐาน 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถพัฒนาสมมติฐานการวิจัยโดยมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

จากการศึกษาเอกสารวิชาการและงานวิจัยเกี่ยวข้อง พบว่าปั จจัยข้อปฏิบัติทาง           
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ นับเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานซึ่งงานวิจัย
ของ ปรีดาภรณ์  สีปากดี และคณะ (2550) พบว่าปัจจัยตามหมวดทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธ์
กับความสุขของบุคลากร (Riccardo Peccei, 2004) ส่วน อุบล จันทร์เพชร และคณะ (2550) พบว่า
การสร้างความสุขในการท างานคือ  การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน รวมถึงความพึงพอใจ 
และแรงจูงใจในการท างาน คือ การให้ค่าตอบแทน (เงินเดือน ค่าจ้าง และค่าตอบแทนพิเศษ) 
นอกจากนี้ความสุขในการท างานยังส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้วย  (Feng-Hui Lee a, 
& Tzai-Zang Lee, 2007; May-Chiun Lo, Abang Azlan Mohamad , Maw King La,2009; Yaping 
Gong, Law, and Song Chang, Xin, 2009) ผู้วิจัยจึงน าข้อมูลดังกล่าวมาใช้ในการตั้งสมมติฐานที่1 
ในปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมีรายละเอียดดังนี ้

ส่วนปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจากเอกสารวิชาการและงานวิจัย
พบว่าภาวะผู้น าส่งผลต่อความสุขทางจิตใจของพนักงาน (Gilbreath, James Bradford, 2001) และมี
ความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานงาน (Lin,  2003; Kuoppala, Lamminpää, Liira,  & Vaino, 
2008;  เพ็ญพิชชา  ตั้งมาลา (2553) ซึ่งสอดคล้องกับ Feng-Hui Lee a,* & Tzai-Zang Lee (2007) 
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transactional Leadership) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของบุคคล
และองค์การ และนอกจากนี้ยังพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีอิทธิพลโดยตรงบนความคับข้อง
ใจและการมองโลกในแง่ดี โดยความคับข้องใจจะมีอิทธิพลในเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงานมากกว่า
อิทธิพลในเชิงบวกของการมองโลกในแง่ดี รวมทั้งความคับข้องใจและการมองโลกในแง่ดียังมี
อิทธิพลโดยตรงกับผลการปฏิบัติงานและอารมณ์ (McColl-Kennedy & Anderson, 2002) และภาวะ
ผู้น าส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Pratt, 2004; Feng-Hui Lee a,* & Tzai-Zang Lee, 
2007;  Anoop Patiara, & Lokman Miab, 2008; Jackson, 2008) ผู้วิจัยจึงน าข้อมูลดังกล่าว มาใช้ใน
การตั้งสมมติฐานที่ 1 เช่นกัน โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
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สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย   
การสรรหาและการคัดพนักงาน การฝึกอบรมการและการพัฒนา การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน การธ ารงรักษาพนักงาน และการ
ลาออกของพนักงานและการพ้นจากงาน และรูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนสภาพ ประกอบด้วย การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการดลใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างานและผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน 

ส าหรับประเทศไทย มีการก าหนดลักษณะการประกอบการของธุรกิจโดยแบ่งแยกตาม
ลักษณะประกอบการธุรกิจ ผู้วิจัยจึงแบ่งออกเป็นดังนี้ 

ธุรกิจการผลิต หมายถึง ธุรกิจการผลิตที่เป็นลักษณะของการประกอบการอุตสาหกรรม
ทุกประเภท โดยความหมายที่เป็นสากลของการผลิตก็คือ การเปลี่ยนรูปวัตถุให้เป็นผลิตภัณฑ์ใหม่
ด้วยเคร่ืองจักร หรือเคมีภัณฑ์โดยไม่ค านึงถึงว่างานนั้นท าโดยเคร่ืองจักรหรือด้วยมือทั้งนี้ ธุรกิจการ
ผลิตยังรวมถึงการแปรรูปผลิตผลการเกษตรอย่างง่ายที่มีลักษณะเป็นการอุตสาหกรรม การผลิตที่มี
ลักษณะเป็นวิสาหกิจชุมชนและการผลิตที่ เป็นการประกอบอุตสาหกรรมในครัวเรือนด้วย
(ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2553) 

ส่วนธุรกิจการบริการ หมายถึง ธุรกิจที่ เสนอให้บริการแก่ลูกค้าซึ่งครอบคลุมถึง
การศึกษาการสุขภาพ การบันเทิง การขนส่ง การก่อสร้างและอสังหาริมทรัพย์ การโรงแรมและ
หอพัก การภัตตาคาร การขายอาหาร การขายเคร่ืองดื่มของภัตตาคารและร้านอาหาร การให้บริการ
เช่าสิ่งบันเทิงและการพักผ่อนหย่อนใจ การให้บริการส่วนบุคคลบริการในครัวเรือน บริการที่ให้กับ
ธุรกิจ การซ่อมแซมทุกชนิดและการท่องเที่ยวและธุรกิจที่เกี่ยวเนื่องกับการท่องเที่ยว  (ส านักงาน
ส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2553) 

จากข้อมูลข้างต้น ท าให้ทราบถึงความแตกต่างต่างกันของ ทั้ง 2 ธุรกิจอย่างชัดเจน แต่
ความแตกต่างของลักษณะประกอบการธุรกิจนั้น ไม่ใช่หมายความว่า จะมีการด าเนินกิจกรรม
ภายในองค์การที่แตกต่างกันเช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ความ
รับผิดชอบในงานของพนักงาน และรวมถึงการบริหารของผู้น าองค์การ เป็นต้น ถึงแม้ว่าลักษณะ
กิจกรรมในองค์ประกอบของธุรกิจผลิตกับธุรกิจการบริการนั้นมีความแตกต่างกันบ้างในเนื้องาน
เช่น ธุรกิจการผลิต พนักงานต้องท างานกับเคร่ืองจักร ลักษณะงานจ าเจ ( Crasten & Spector, 
1987;Barrick, 1994; Michael & Spector, 1982) งานต้องมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนตลอดเวลา ทั้ง
ด้านการท างานและด้านการดูแล ตลอดจนเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน อีกทั้งการท างานใน
อุตสาหกรรมการผลิตจ าเป็นต้องท างานอย่างต่อเนื่องต้องติดตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่

DPU



134 

 

ตลอดเวลา(ศักดิ์ดา จันทร์รอด, 2548) ซึ่งปัญหาเหล่านี้ ท าให้พนักงานต้องแบกรับความกดดันต่างๆ 
จนเกิดปัญหาด้านความเครียดในการท างานได้ ซึ่งก็จะท าพนักงานขาดความสุขในการท างานและ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่ลดลงได้ ส่วนธุรกิจการการบริการเป็นอาชีพที่มีความเครียดสูง
(ทรงศักดิ์ ลิตา, 2549) ซึ่งเกิดจาการต้องตอบสนองต้องความต้องการของลูกค้าที่หลากหลาย และ
การมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลมากท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางด้านอารมณ์ ตลอดเวลา รวมถึงภาระ
ความรับผิดชอบที่มาก(อรภัชชา  เดชจิตกร, 2544) ดังนั้น ท าให้พนักงานเกิดความเครียดใน        
การท างานซึ่งก็จะท าพนักงานขาดความสุขในการท างานและส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่
ลดลงได้เช่นกัน ซึ่งจากข้อมูลท าให้เชื่อได้ว่าพนักงานของทั้ง 2 ธุรกิจน่าจะมีความสุขในการท างาน
ไม่แตกต่างกัน ดังน้ันผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 2 เพื่อศึกษาในประเด็นนี้ให้เป็นรูปเชิงประจักษ์ 

สมมติฐานท่ี 2 รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ปัจจัยรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ปัจจัยความสุขในการท างาน และปัจจัยผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การที่มีลักษณะการประกอบการธุรกิจต่างกัน  (ธุรกิจการผลิตกับ
ธุรกิจการบริการ) ไม่มีความแตกต่างกัน 

 
2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

จากศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จะเห็นว่าความสุขในการท างานเกี่ยวข้องกับ
ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ความสุข
ในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สรุปได้ว่าสามารถเชื่อมโยงและมีความสัมพันธ์
กันในแต่ละปัจจัย  คือปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับ
ความสุขในการท างาน (Riccardo Peccei, 2004; ปรีดาภรณ์ สีปากดี และคณะ, 2550) ส่วนปัจจัยด้าน
รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน (Kuoppala, 
Lamminpää, Liira, & Vaino, 2008; Gilbreath,  2001) ส าหรับปัจจัยด้านความสุขในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Wright, Cropanzano, 2000; Wright, Cropanzano, 
Bonett, 2007)  ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสร้างกรอบแนวคิดการวิจัยคร้ังนี้ จากศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรดังนี้ 

1. ข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 7 ตัว คือ 
การสรรหาและการคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การให้
ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ  การให้ความมั่นคงของพนักงาน การธ ารงรักษาพนักงานและการลาออก
ของพนักงานและการพ้นจากงาน 
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2. รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวคือ การใช้
อิทธิพลด้านอุดมการณ์  การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  การดลใจ 

3. ความสุขในการท างาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวคือ   ความพึงพอใจใน
งานความอ่อนล้าทางอารมณ์  ความสุขของพนักงาน 

4. ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวคือ อัตราการขึ้น
เงินเดือน   การประเมินของผู้บังคับบัญชา 
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ภาพที่ 2.8  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 

Happiness ( H) 
- Job Satisfaction 

(ความพึงพอใจในงาน) 
- Emotional exhaustion 

(ความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
- Employee Happiness 

(ความสุขของพนักงาน) 

Job Performance ( JP) 
- Evaluation of Supervisors 
 (การประเมินของผู้บังคับบัญชา) 

- Rate of salary increases 
 (อัตราการขึ้นเงินเดือน) 

Human Resources Management Practices( HRMP) 
- Recruitment and Selection  (การสรรหาและการคัดเลือก) 
- Training and Development  (การฝึกอบรมและการพัฒนา) 
- Compensation and Incentives  (การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ) 
- Performance Appraisals  (การประเมินผลการปฏิบัติงาน) 
- Employee Security  (การให้ความมั่นคงของพนักงาน) 
- Employee Retention  (การธ ารงรักษาพนักงาน) 
- Employee exit and Separation Management 

(การลาออกของพนักงานและการพ้นจากงาน) 

Transformation Leadership Style (TLS) 
- Idealized influence  (การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์) 
- Individualized consideration  (การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล) 
- Intellectual stimulation  (การกระตุ้นการใช้ปัญญา) 
- Inspiration  (การดลใจ) 
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2.7 สรุป 
ในบทนี้ ได้กล่าวถึงการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยมีการน าเสนอ

แนวคิดและทฤษฏี ในแต่ละตัวแปรเช่นด้านแนวคิดและทฤษฏีของข้อปฏิบัติทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์แนวคิดและทฤษฏีของรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ แนวคิดและทฤษฏีของ
ความสุขในการท างาน และแนวคิดและทฤษฏีของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยที่เชื่อมโยงของปัจจัยต่างๆ ซึ่งมีความ
สอดคล้องและสัมพันธ์กัน ซึ่งพบว่า ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์และปัจจัย
ด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน และความสุขใน
การท างานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จากการได้ทบทวนวรรณกรรมและ
งานวิจัย ท าให้ผู้วิจัยสามารถเชื่อมโยงตัวแปรและก าหนดโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล
ระหว่างตัวแปรที่ศึกษาได้   อันน าไปสู่การก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  (Conceptual 
Framework) และน าไปศึกษาวิเคราะห์อย่างเป็นระบบซึ่งจะกล่าวในบทที่ 3 ต่อไป 
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บทที่3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
3.1 บทน ำ 

การวิจัยนี้  มีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุมุ่งเน้นพัฒนา  และ
ตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์ระหว่างความสุขกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ ซึ่งเป็นการศึกษาเชิงประจักษ์ (Empirical 
Research) โดยมีการค้นคว้าข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ทั้งทางตรงและทางอ้อม เช่น จากแหล่งข้อมูล
ปฐมภูมิ (Primary Data) คือการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม และมีการศึกษาและค้นคว้า
ด้านงานเอกสาร สิ่งพิมพ์ วิทยานิพนธ์ทั้งภายในประเทศไทยและต่างประเทศ รวมถึงบทความ  
ต ารา และเว็บไซด์ โดยผู้วิจัยน าเสนอหัวข้อในรายละเอียดดังนี้  ประชากรและขนาดตัวอย่าง วิธีการ
เลือกตัวอย่าง การสร้างเคร่ืองมือและเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล การ
ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลและสรุป 

 
3.2 ประชำกรและขนำดตัวอย่ำง 

3.1.1 ประชากร   
การศึกษาคร้ังนี้ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขกับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ จ านวน 66 บริษัท ดังนั้น ประชากรใน
การศึกษาคร้ังนี้คือ พนักงานขององค์การธุรกิจทั้ง 66 บริษัทข้างต้นที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ 
เอ็ม เอ ไอ มีจ านวนประชากรทั้งสิ้น 20,596  คนข้อมูลจาก  (mai Stock Focus, 2554) รายละเอียดใน
ภาคผนวก ก. 

3.2.2 ขนาดตัวอย่าง 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดตัวอย่าง คือพนักงานของบริษัทที่จดทะเบียนใน

ตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ จ านวน 402 คนโดยมีขั้นตอนการก าหนดขนาดตัวอย่างและวิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน ดังน้ี 
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การก าหนดขนาดตัวอย่างนั้น  การวิจัยคร้ังนี้ต้องใช้สถิติขั้นสูงเช่น การวิเคราะห์        
ความถดถอยเชิงพหุ การวิเคราะห์องค์ประกอบยืนยัน ดังนั้น จ าเป็นต้องก าหนดกลุ่มตัวอย่างให้
สอดคล้องกับการใช้สถิติแต่ละประเภท ซึ่งมีกฎเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 

ขนาดตัวอย่างส าหรับการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ และสถิติขั้นสูงที่ใช้การ
วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุเป็นพื้นฐาน ใช้เกณฑ์ของ Anderson and Gerbing (1984) (อ้างถึงใน   
นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, น.54) ซึ่งก าหนดกลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุว่า 
ควรใช้ตัวอย่าง 20 หน่วยต่อตัวแปรอิสระที่เป็นตัวท านายหนึ่งตัวแปร 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ซึ่งใช้วิธีการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ไลค์ลิฮูดสูงสุด (Maximun Likelihood : = ML) ต้องใช้ตัวอย่างที่มีขนาด
ใหญ่เพราะถ้าใช้ตัวอย่างที่มีขนาดต่ ากว่า 100 หน่วย จะพบว่ามีโอกาสปฏิเสธสมมติฐานในการ
ทดสอบ ไค-สแควร์ (Chi-Square) มาก เพราะค่าไค-สแควร์ มีแนวโน้มที่จะมีค่าสูง อย่างไรก็ดี มี
ข้อเสนอแนะเร่ืองของขนาดหน่วยตัวอย่างว่าควรพิจารณาควบคู่ไปกับจ านวนพารามิเตอร์อิสระที่
ต้องการประมาณค่า ถ้าพารามิเตอร์มีจ านวนมาก ควรจะต้องมีขนาดตัวอย่างเพิ่มมากขึ้นด้วย โดยใช้
กฎง่ายๆ ว่า อัตราส่วนระหว่างขนาดตัวอย่างและจ านวนพารามิเตอร์หรือตัวแปรควรจะเป็น 20 ต่อ 
1 (Grace, 2008; Lindeman, Merenda, & Gold, 1980; Zhu, Walter, Rosenbaum, Russell and Raina, 
2006) 

จากเงื่อนไขข้างต้น ผู้วิจัยสามารถก าหนดขนาดตัวอย่างได้จากพารามิเตอร์หรือตัวแปร
ที่ศึกษาโดยมีจ านวน 16 พารามิเตอร์ขนาดตัวอย่างเท่ากับ 320 ตัวอย่าง แต่ด้วยเงื่อนไขทางสถิติ 
Addison (1987) ได้กล่าวว่าขนาดตัวอย่างที่เพียงพอในการประมาณค่าคุณลักษณะของตัวแปร
จะต้องมีขนาด 400 ตัวอย่างขึ้นไป ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดตัวอย่างเพิ่มขึ้นเป็น 402 ตัวอย่าง 

นอกจากนี้ การวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น โดยใช้สถิติไค -
สแควร์(Chi-Square Statistics) ที่วัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI) ระหว่าง
รูปแบบสมมติฐาน กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งนักสถิติส่วนใหญ่ก าหนดว่า ขนาดของหน่วยตัวอย่าง
ต้องมีขนาดใหญ่ เพราะฟังก์ชันความกลมกลืน (Fit or Fitting Function) จะมีการแจกแจงแบบ ไค-
สแควร์ ต่อเมื่อขนาดตัวอย่างมีขนาดใหญ่เท่านั้น Hair et al. (2006)  ได้เสนอแนะให้พิจารณาขนาด
ของหน่วยตัวอย่าง ควบคู่ไปกับพารามิเตอร์อิสระที่ต้องการประมาณค่า ถ้าพารามิเตอร์มีจ านวนมาก
ควรจะต้องมีขนาดตัวอย่างเพิ่มมากขึ้นด้วย โดยใช้กฎง่ายๆ ว่า อัตราส่วนระหว่างขนาดตัวอย่างและ
จ านวนพารามิเตอร์หรือตัวแปรควรจะเป็น 20 ต่อ 1 โดยในการวิจัยคร้ังนี้มีจ านวนพารามิเตอร์ 16 
พารามิเตอร์ จึงก าหนดขนาดตัวอย่าง เป็น 320 ตัวอย่าง อย่างไรก็ตาม Addison (1987) ได้กล่าวว่า
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ขนาดตัวอย่างที่เพียงพอในการประมาณค่าคุณลักษณะของตัวแปรจะต้องมีขนาด 400 ตัวอย่างขึ้น
ไป 

ดังนั้นจากเงื่อนไขทางสถิติที่กล่าวไว้ข้างต้น ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดตัวอย่างเพิ่มขึ้นเป็น 
402 ตัวอย่าง 

 
3.3 กำรเลือกตัวอย่ำง 

ผู้วิจัยท าการเลือกตัวอย่างดังนี้  
 

ตารางที่ 3.1  การเลือกตัวอย่าง 
 

ประชากร จ านวนบริษัท จ านวนพนักงาน ตัวอย่าง 
ธุรกิจการผลิต 31 10,939  202 
ธุรกิจการบริการ 35 96,57 200 

รวม 66 20,596 402 
 
ขั้นที่ 1 แบ่งประชากรออกเป็น 2 กลุ่มคือกลุ่มธุรกิจการผลิตและกลุ่มธุรกิจการบริการ

ซึ่งได้มีการแบ่งชั้นภูมิไว้ตามเงื่อนไขที่ก าหนดโดยใช้เกณฑ์ความหมายตามพระราชบัญญัติส่งเสริม
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พ.ศ. 2543 เพื่อจ าแนกกลุ่มธุรกิจการผลิตและกลุ่มธุรกิจการ
บริการ (ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2553, 28 มกราคม) 

ขั้นที่ 2 จากประชากรที่จ าแนก ตามขั้นที่1 ก าหนดกรอบตัวอย่างของแต่ละกลุ่มธุรกิจ 
ขั้นที่ 3 สุ่มตัวอย่างแบบเป็นระบบ โดยเรียงตามรายชื่อพนักงานที่ผู้บริหารระดับสูง

มอบหมายให้เลขานุการหรือผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ในแต่ละบริษัทช่วยด าเนินการ  
 

3.4 กำรสร้ำงเคร่ืองมือและเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย  
3.4.1 การสร้างเคร่ืองมือ      

การสร้างเคร่ืองมือมีรายละเอียดดังน้ี 
ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาวรรณกรรมที่ เกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ และ

โครงสร้างตัวแปรของแนวคิดเร่ืองปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ปัจจัยด้าน
รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ปัจจัยด้านความสุขและปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานในประเด็น
ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในองค์การ จากหนังสือ วารสารทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์
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และฐานข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ โดยให้ครอบคลุมเนื้อหาสาระตามวัตถุประสงค์และกรอบแนวคิด
ของการวิจัย 

ขั้นตอนที่ 2 พัฒนาแบบสอบถามเพื่อสอบถามพนักงานบริษัทที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ ในเร่ืองปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ปัจจัยด้าน
รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน  และปัจจัยด้านผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

ขั้นตอนที่ 3 น าแบบสอบที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ตรวจสอบ
ความถูกต้องของภาษา ความตรงของเนื้อหา และการสื่อความหมาย เพื่อให้เกิดความชัดเจนและ
ความสมบูรณ์ตรงกับเร่ืองที่ต้องการศึกษา แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ 

ขั้นตอนที่ 4 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบหรือผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ จ านวน 3 ท่าน ซึ่งเป็นผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์ในเร่ืองที่
เกี่ยวข้องกับงานวิจัย เพื่อท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา(Content Validity) โดยให้
ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบหรือผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบประเมินโดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามและวัตถุประสงค์ (Item-Objective Congruence Index : IOC) ( พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543 : 
117)  ด้วย 

คะแนน 3 ระดับ อันประกอบด้วย 1 = สอดคล้อง 0 = ไม่แน่ใจ -1 = ไม่สอดคล้อง 
นอกจากนี ้ยังขอให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบหรือผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามที่ไม่
ชัดเจน เพื่อให้สอดคล้องกับบริบทที่ผู้วิจัยต้องการศึกษา หลังจากนั้นผู้วิจัยน ามาแก้ไขปรับปรุง
ตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบหรือผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเสนอแนะ จากนั้นน าคะแนนที่ได้จากการ
ประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบหรือผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบมาท าการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ โดยใช้สูตร (สุวิมล ติรกานันท์, 2551, น.166) 

 

 สูตร IOC = 
N

R  

              เมื่อ IOC คือ ดัชนีความสอดคล้อง 
 R                 คือ ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
 N คือ จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 

ถ้าค่าดัชนี IOC ที่ค านวณได้ค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 แสดงว่าข้อค าถามนั้นใช้ได้ 
ส าหรับข้อค าถามที่มีค่าดัชนี IOC ต่ ากว่า 0.5 ผู้วิจัยจะด าเนินการปรับปรุงแก้ไข หรือตัดออก (สุวิมล 
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ติรกานันท์, 2551, น.166) ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบหรือผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ จ านวน 3 ท่าน มี
รายนามดังต่อไปนี้ 

1. ดร.อภิชัย   ศรีเมือง 
ผู้อ านวยการสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคล Human Capital Development Institute 

กรรมการบริหารฝ่ายวิชาการ สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย  (PMAT)  วิทยากร
ฝึกอบรมภายใน (In-house Training) หลักสูตรการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาการ
บริหารจัดการสมัยใหม่ 

2. ดร.สินีมาศ  สร้อยคีรี 
อาจารย์ประจ าคณะวิทยาการจัดการ   มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  คณะกรรมการ

บริหารสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (PMAT)  วิทยากรที่ปรึกษาและวิทยากร
ฝึกอบรม 

3. ดร.กล้าหาญ ณ น่าน 
อาจารย์ประจ าภาควิชาการจัดการ  คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลธัญบุรี 
คณะกรรมการบริหารสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (PMAT) 
คณะอนุกรรมการการออกใบรับรองการประกอบวิชาชีพการจัดการงานบุคคล  สถาบัน

การจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย 
ผลสรุปค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ในแต่ละด้านเป็นราย

ข้อของแบบสอบถามทั้งชุด พบว่า ค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ ในระหว่าง .6 –1 ผู้วิจัยจึงน า
แบบสอบถามไปทดสอบความเชื่อมั่นในขั้นต่อไป 

ขั้นตอนที่ 5 น าแบบสอบถามที่แก้ไขแล้ว ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิและ
ผู้เชี่ยวชาญไปทดสอบเบื้องต้น (Pre-test) กับพนักงานองค์การที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน 
แล้วน าผลที่ได้จากการทดสอบเบื้องต้นใช้มาวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามเพื่อหา
คุณภาพเคร่ืองมือ โดยน าผลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยง ของ Cronbach 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดังตารางดังนี้ 
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ตารางที่ 3.2  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร     ค่ำสัมประสิทธิ์ควำมเชื่อมั่น 

การสรรหาและการคัดเลือก    .7614   
การฝึกอบรมและการพัฒนา    .8586 
การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ    .8041 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน    .8893 
การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน    .7060 
การธ ารงรักษาพนักงาน     .6479 
การลาออกและการพ้นจากงาน    .8742 
การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์    .9403 
การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล   .8751 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา     .9495 
การดลใจ      .9085 
ความพึงพอใจในงาน     .9218 
ความอ่อนล้าทางอารมณ์     .8822 
ความสุขของพนักงาน     .7110 
การประเมินผลของผู้บังคับบัญชา    .7267 

  
จากค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามข้างต้นพบว่า การธ ารงรักษาพนักงานมีค่า .6479 

ซึ่งเนื่องจากข้อค าถามมีประเด็นที่แตกต่างกันเช่น สภาพแวดล้อม เงินเดือน  การเลื่อนขั้น เลื่อน
ต าแหน่ง และความอิสระในการท างานโดยเฉพาะอย่างยิ่งเร่ืองการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง และ
เงินเดือนเป็นเร่ืองที่อ่อนไหวอาจท าให้ผลของค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดังกล่าวมีค่าความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามค่อนข้างต่ าเมื่อเปรียบเทียบกับปัจจัยอื่นที่ศึกษา แต่อย่างไรก็ตามผู้วิจัยเห็น
ว่าผลการวิเคราะห์ดังกล่าวยังอยู่ตามเกณฑ์ที่ใช้ได้คือมีค่าไม่ต่ ากว่า .50  (ศิริชัย กาญจนวาสี,2545, 
น.71)  

3.4.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้การวิจัยคร้ังนี้ เป็นแบบสอบถามที่มี

เนื้อหาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความสุขกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทที่จด
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ทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ โดยแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยนี้แบ่งออกเป็น 6  ส่วน
ดังนี ้

ส่วนที ่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 5  ข้อค าถาม 

ประกอบด้วย   เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ระดับต าแหน่งงาน  และระยะเวลาที่ท างานกับองค์การ
โดยข้อค าถามเป็นการเลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามวัดปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พัฒนา
มาจากแนวคิดของ Tsai Cheng-Hua, Chen Shyh -Jer and Shih-Chien (2009) และ Feng-Hui Lee 
and Tzai-Zang Lee (2007) เป็นมาตราส่วน(Rating Scale) โดยมีปัจจัยที่ศึกษา 7  ตัวแปร เป็นการวัด
ในด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ จ านวน 29 ข้อ ดังนี้ 

การสรรหาและการคัดเลือกจ านวน 4 ข้อ 
การฝึกอบรมและการพัฒนาจ านวน 4 ข้อ 
การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจจ านวน 4 ข้อ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานจ านวน 5 ข้อ 
การให้ความมั่นคงแก่พนักงานจ านวน 4 ข้อ 
การธ ารงรักษาพนักงานจ านวน 4 ข้อ 
การลาออกของพนักงานและการพ้นจากงานจ านวน 4 ข้อ 
เกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดับดังนี ้
ระดับการปฏิบัติตลอดเวลา คะแนน  5 คะแนน 
ระดับการปฏิบัติบ่อยคร้ัง คะแนน  4 คะแนน 
ระดับการปฏิบัติเป็นบางครั้ง คะแนน  3 คะแนน 
ระดับการปฏิบัตินานๆคร้ัง คะแนน  2 คะแนน 
ระดับแทบไม่ได้ปฏิบัติเลย คะแนน  1 คะแนน 

ส่วนที ่3 แบบสอบถามวัดปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพโดยมีปัจจัยที่
ศึกษา 4  ตัวแปรซึ่งผู้วิจัยพัฒนาแนวคิดมาจาก Bass and Avolio (1992) เป็นมาตราส่วน (Rating 
Scale) จ านวนทั้งหมด 12 ข้อดังนี้  

การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ (Idealized Influence) จ านวน 3 ข้อ 
การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล ( Individualized   Consideration) จ านวน 3 ข้อ 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา ( Intellectual   Stimulation) จ านวน 3 ข้อ 
การดลใจ(Inspiration) จ านวน 3 ข้อ 
เกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดับดังนี ้
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ระดับการปฏิบัติบ่อยมาก  คะแนน  5 คะแนน 
ระดับการปฏิบัติค่อนข้างบ่อย  คะแนน  4 คะแนน 
ระดับการปฏิบัติบางครั้ง  คะแนน  3 คะแนน 
ระดับการปฏิบัตินานๆคร้ัง  คะแนน  2 คะแนน 
ระดับการปฏิบัติไม่เคยปฏิบัติเลย  คะแนน  1 คะแนน 

ส่วนที ่ 4 แบบสอบถามปัจจัยด้านความสุขในการท างาน โดยผู้วิจัยได้พัฒนา
แบบสอบถามจากแนวคิดของนักวิชาการต่างๆประกอบด้วยองค์ประกอบที่ศึกษา 3 ด้านคือ 

1) แบบวัดความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินเนโซต้า  (Minnesota Satisfaction 
Questionnaire -MSQ)   เนื่องจากเป็นแบบวัดที่ใช้กันแพร่หลาย เช่น งานวิจัยของ ฉัตรวิบูลย์       
ฉาวเกียรติ (2540), บงกช เบ็ญมาตร์ (2542), จรัล อุ่นฐิติวัฒน์ (2548) และเกรียงศักดิ์  ศรีสมบัติ 
(2551) เป็นต้น ลักษณะแบบวัดเป็นแบบประเมินค่า (Rating Scale) ระดับความพึงพอใจ 5 ระดับ 
จากไม่พอใจไปจนถึงพอใจมากที่สุด จ านวนแบบวัดมี 20 ข้อแบ่งเป็น 3 ด้านคือ 

1.1) ความพึงพอใจภายในงาน (Intrinsic Job Satisfaction) เป็นระดับความรู้สึก
พอใจของพนักงานที่มีต่อการท างาน ได้แก่ การใช้ความสามารถ ความส าเร็จในงาน โอกาสท างาน
เพื่อบุคคลอ่ืน ความอิสระในงาน ความคิดสร้างสรรค์ มโนธรรมและความมั่นคง มีจ านวน 12 ข้อ 

1.2) ความพึงพอใจปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน (Extrinsic Job Satisfaction) เป็นระดับ
ความรู้สึกพอใจของพนักงานที่มีต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ได้แก่ นโยบายขององค์การ 
หัวหน้างาน ความก้าวหน้าและรายได้ มีจ านวน 6 ข้อ 

1.3) ความพึงพอใจในงานทั่วไป (General   Job Satisfaction) มีจ านวน 2 ข้อ เป็น
ระดับความรู้สึกพอใจของพนักงานที่มีต่อการท างานทั่วไป ได้แก่ เงื่อนไขการท างานและเพื่อน
ร่วมงาน 

2) ความอ่อนล้าทางอารมณ์โดย Maslach and Jachson (Maslach Burnout Inventory) 
(1996) เป็นแบบวัดมาตราส่วน (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 9 ข้อ 

3) ความสุขของพนักงาน (Happiness) โดย Hills and Argyle (2002) เป็นแบบวัดมาตรา
ส่วน (Rating Scale) จ านวน 8 ข้อ 

เกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดับตามมิตติ่างๆ ดังนี้ 
เกณฑ์คะแนนด้านความพึงพอใจในงาน  เป็นการแสดงระดับความพึงพอใจในงานของ

พนักงานซึ่งมีเกณฑ์ดังนี ้
พึงพอใจมากที่สุด  คะแนน   5 คะแนน 
พึงพอใจมาก   คะแนน  4 คะแนน 
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พึงพอใจปานกลาง  คะแนน  3 คะแนน 
พึงพอใจน้อย   คะแนน  2 คะแนน 
พึงพอใจน้อยที่สุด  คะแนน  1 คะแนน 
เกณฑ์คะแนนด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ และด้านความสุขของพนักงานเป็น        

การแสดงระดับความอ่อนล้าทางอารมณ์ และระดับความสุขในตนเองของพนักงาน ซึ่งมีเกณฑ์ดังนี ้
เป็นเช่นนี้อยู่เสมอ  คะแนน  5 คะแนน 
เป็นเช่นนี้บ่อยคร้ัง  คะแนน  4 คะแนน 
เป็นเช่นนี้บางครั้ง  คะแนน  3 คะแนน 
เป็นเช่นนี้นานๆ คร้ัง  คะแนน  2 คะแนน 
ไม่เคยรู้สึกเช่นนั้น  คะแนน  1 คะแนน 

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นเอง
เป็นแบบวัดมาตราส่วน (Rating Scale) โดยมีปัจจัยที่ศึกษา 2   ปัจจัย รวมข้อค าถามทั้งหมด 5 ข้อ 
ดังนี ้ 

การประเมินของผู้บังคับบัญชา จ านวน 4 ข้อ 
อัตราการขึ้นเงินเดือนจ านวน 1ข้อ 
เกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดับตามมิตดิังนี ้
เกณฑ์คะแนนด้านการประเมินของผู้บังคับบัญชา เป็นการแสดงระดับผลการประเมิน

ของผู้บังคับบัญชา ซึ่งมีเกณฑ์คะแนนดังนี้ 
เป็นเช่นนี้อยู่เสมอ   คะแนน  5 คะแนน 
เป็นเช่นนี้บ่อยคร้ัง   คะแนน  4 คะแนน 
เป็นเช่นนี้บางครั้ง   คะแนน  3 คะแนน 
เป็นเช่นนี้นานๆ คร้ัง   คะแนน  2 คะแนน 
แทบไม่เคยเป็นเช่นน้ันเลย  คะแนน  1 คะแนน 

เกณฑ์คะแนนด้านอัตราการขึ้นเงินเดือน เป็นการแสดงระดับอัตราการขึ้นเงินเดือนของ
พนักงานและมีการก าหนดเปอร์เซ็นต์ของอัตราการขึ้นเงินเดือนซึ่งมีเกณฑ์คะแนนดังนี้ 

เพิ่มขึ้นมาก    คะแนน  5 คะแนน 
เพิ่มปานกลาง   คะแนน  4 คะแนน 
เพิ่มขึ้นน้อย    คะแนน  3 คะแนน 
เท่าเดิม    คะแนน  2 คะแนน 
ลดลง    คะแนน  1 คะแนน 
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โดยรายละเอียดอัตราการขึ้นเงินเดือน ผู้วิจัยแบ่งเป็นเปอร์เซ็นต์ของอัตราการขึ้น
เงินเดือนตามล าดับดังรายละเอียดดังน้ี 

เพิ่มขึ้นมาก  หมายถึง ท างานได้ผลสูงกว่ามาตรฐาน หรือตามความคาดหมดอย่างมาก
และสม่ าเสมอโดยมีอัตราการขึ้นเงินเดือนคิดตามเปอร์เซ็นต์อยู่ระดับมากกว่า 10 % ขึ้นไป 

เพิ่มปานกลาง หมายถึง ท างานได้ผลดี และรวดเร็วเกินกว่าปกติโดยมีอัตราการขึ้น
เงินเดือนคิดตามเปอร์เซ็นต์อยู่ในช่วงตั้งแต่ 5%ขึ้นไปจนถึง10 % 

เพิ่มขึ้นน้อย หมายถึง ท างานได้ตามมาตรฐาน หรือ ตามที่รับมอบหมายโดยมี
อัตราการขึ้นเงินเดือนคิดตามเปอร์เซ็นต์อยู่ในช่วง 1% แต่ไม่เกิน 4 % 

เท่าเดิม หมายถึง ท างานที่มอบหมายพอใช้ได้ ยังมีข้อบกพร่องอยู่บ้างโดยมี
อัตราการขึ้นเงินเดือนคิดตามเปอร์เซ็นต์อยู่ในระดับ 0% 

ลดลง หมายถึง ท างานได้ต่ ากว่ามาตรฐาน มีข้อบกพร่องอยู่เสมอโดยมีอัตรา
การขึ้นเงินเดือนคิดตามเปอร์เซ็นต์อยู่ในระดับต่ ากว่า 0% 

ส่วนที่  6  เป็นข้อเสนอแนะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด 
 

3.5 วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล (Data Collection) 
การรวบรวมข้อมูลการวิจัยคร้ังนี้  ผู้วิจัยมีการรวบรวมข้อมูลทางไปรษณีย์  (Mail 

Survey) โดยผู้วิจัยติดต่อขอหนังสือแนะน าตัวผู้วิจัยจาก บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 
เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลจากผู้ที่เกี่ยวข้อง จากนั้นติดต่อไปยังตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม 
เอ ไอ เพื่อขอให้ช่วยออกหนังสือแนะน าผู้วิจัยต่อบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ หลังจากนั้น
ผู้วิจัยใช้วิธีการส่งจดหมายแนะน าตัวผู้วิจัย พร้อมเอกสารใบตอบรับเข้าร่วมโครงการไปยังบริษัท
ในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ เพื่อสอบถามการให้ความร่วมมือ ในการเก็บข้อมูลของแต่ละบริษัท 
เมื่อทางบริษัทต่างๆ ตอบรับการเข้าร่วมโครงการแล้ว ผู้วิจัยจะติดต่อประสานงานในการส่ง
แบบสอบถามและซองเปล่าติดแสตมป์ เพื่อส่งคืนแบบสอบถามที่ตอบค าถามเสร็จเรียบร้อยแล้ว 
รวมถึงวันและเวลาที่ต้องการรับแบบสอบถามคืน กล่าวคือ ประมาณ 2 สัปดาห์นับตั้งแต่วันที่ส่ง
แบบสอบถาม ส่วนในกรณีที่ครบก าหนดเวลาแล้ว ผู้วิจัยยังไม่ได้รับแบบสอบถามคืนผู้วิจัยจะได้ท า
การติดตามแบบสอบถามทางโทรศัพท์เป็นรายๆไป เพื่อให้ได้ข้อมูลครบตามจ านวนที่ก าหนดไว้
ข้างต้น 
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3.6 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและกำรแปลผลข้อมูล 
ผู้วิจัยน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัยและ

สมมติฐานการวิจัยโดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows (Statistics Package for the Social Sciences 
for Windows) โดยวิธีวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และสถิติ
เชิงอนุมาน (Inferencial Statistics) ดังนี ้

3.6.1 วิเคราะห์สถิติพื้นฐานเกี่ยวกับลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เพื่อทราบลักษณะ
ของตัวอย่างที่ศึกษา ซึ่งการวิเคราะห์จะใช้สถิติพื้นฐานบรรยายเพื่อให้ทราบค่าร้อยละ(Percentage) 
และค่าความถี่ (Frequency) 

3.6.2 วิเคราะห์สถิติพื้นฐานเกี่ยวกับตัวแปรด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ด้านความสุขในการท างานและด้านผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน เพื่อให้ทราบลักษณะการแจกแจงของตัวแปรแต่ละตัว ซึ่งการวิเคราะห์จะใช้สถิติพื้นฐาน
บรรยายเพื่อให้ทราบค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Division) ค่าความแปรปรวน
(Variation) ค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ของตัวแปรแต่ละตัวที่ใช้ในการศึกษา
วิจัยเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างความสุขกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทที่จดทะเบียนใน
ตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ ท าการก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าเฉลี่ยระดับต่างๆ ของ
ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ด้าน
ความสุขในการท างานและด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้คะแนนเฉลี่ยที่วัดได้เป็น
เกณฑ์ และก าหนดการแปลผลข้อมูลในการศึกษาคร้ังนี้มีลักษณะการให้แบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนั้นจึง
แทนค่าตามสูตรการค านวณอันตรภาคชั้น (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2553) จะได้ค่าดังนี้ 

 
  อันตรภาคชั้น =   พิสัย/จ านวนชั้น 
  =   5-1        =  .80                                 

            5  
 
เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลความหมายของมิติต่างๆจะสะท้อนให้เห็นถึงระดับความมาก

น้อยของแต่ละมิติตามเกณฑ์ดังนี้ 
1) เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลความหมายของปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ เป็นการวัดความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อนโยบายองค์การซึ่งมีเกณฑ์ค่าเฉลี่ยดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  4.21- 5.00 ปฏิบัติตลอดเวลา 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  3.41- 4.20 ปฏิบัติบ่อยคร้ัง 
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คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  2.61- 3.40 ปฏิบัติบางครั้ง 

คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  1.81- 2.60 ปฏิบัตินานๆ ครั้ง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  1.00 – 1.80 แทบไม่ได้ปฏิบัติเลย 

2) เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลความหมายของปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน
สภาพ เป็นการวัดระดับพฤติกรรมของผู้น าซึ่งมีเกณฑ์ค่าเฉลี่ยดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  4.21- 5.00 ปฏิบัติบ่อยมาก 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  3.41- 4.20 ปฏิบัติค่อนข้างบ่อย 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  2.61- 3.40 ปฏิบัติบางครั้ง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  1.81- 2.60 ปฏิบัตินานๆ คร้ัง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  1.00 – 1.80 ไม่เคยปฏิบัติเลย 

3) เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลความหมายของด้านความสุขของพนักงาน โดยแบ่งเกณฑ์
ตามมิติต่างดังนี้ 

3.1 เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลความหมายของด้านความพึงพอใจในงาน เป็นการ
แสดงระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานซึ่งมีเกณฑ์ค่าเฉลี่ยดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ยระหว่าง      4.21- 5.00  ความพึงพอใจมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  3.41- 4.20 ความพึงพอใจมาก 

คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  2.61- 3.40 ความพึงพอใจปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  1.81- 2.60 ความพึงพอใจน้อย 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  1.00 – 1.80 ความพึงพอใจน้อยที่สุด 

 

3.2 เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลความหมายของด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์  เป็น
การแสดงระดับความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงานซึ่งมีเกณฑ์ค่าเฉลี่ยดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ยระหว่าง      4.21- 5.00  มีความอ่อนล้าทางอารมณ์สูงมาก 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง      3.41- 4.20 มีความอ่อนล้าทางอารมณ์สูง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  2.61- 3.40 มีความอ่อนล้าทางอารมณ์ปานกลาง                       
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  1.81- 2.60 มีความอ่อนล้าทางอารมณ์ต่ า 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  1.00 – 1.80 มีความอ่อนล้าทางอารมณ์ต่ ามาก 

3.3 เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลความหมายของด้านความสุขเป็นการแสดงระดับ
ความสุขของพนักงานซึ่งมีเกณฑ์ค่าเฉลี่ยดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ยระหว่าง      4.21- 5.00  มีความสุขมากที่สุด 
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คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  3.41- 4.20 มีความสุขมาก 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  2.61- 3.40 มีความสุขปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  1.81- 2.60 มีความสุขน้อย 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  1.00 – 1.80      มีความสุขน้อยที่สุด  

4) เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลความหมายของด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดย
แบ่งเกณฑ์ตามมิติต่างดังนี้ 

เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลความหมายของปัจจัยด้านการประเมินของผู้บังคับบัญชา เป็น
การแสดงระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งมีเกณฑ์ค่าเฉลี่ยดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ยระหว่าง   4.21- 5.00 ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเยี่ยม 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง   3.41- 4.20 ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีมาก 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง   2.61- 3.40 ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง   1.81- 2.60 ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับพอใช้ 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง   1.00 – 1.80 ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปรับปรุง 
เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลความหมายของปัจจัยด้านอัตราการขึ้นเงินเดือนของพนักงาน

เป็นการแสดงระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งมีเกณฑ์ค่าเฉลี่ยดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21- 5.00 อัตราการขึ้นเงินเดือนอยู่ในระดับเพิ่มขึ้นมาก 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.41- 4.20 อัตราการขึ้นเงินเดือนอยู่ในระดับเพิ่มขึ้นปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  2.61- 3.40 อัตราการขึ้นเงินเดือนอยู่ในระดับเพิ่มขึ้นน้อย 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  1.81- 2.60 อัตราการขึ้นเงินเดือนอยู่ในระดับเท่าเดิม 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  1.00 -1.80 อัตราการขึ้นเงินเดือนอยู่ในระดับลดลง 

3.6.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ซึ่งเป็นการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) ระหว่างตัวแปร 
เพื่อให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ การแปลความระดับความสัมพันธ์ ซึ่งพิจารณาว่าตัว
แปรมีความสัมพันธ์กันหรือไม่ และมีความสัมพันธ์ในระดับใดจะพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) ดังนี้ (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543) 

เกณฑ์การพิจารณาว่าตัวแปร 2 ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันหรือไม่ และมีความสัมพันธ์
กันในระดับใด พิจารณาได้จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ซึ่งมีเกณฑ์กว้างๆ ดังนี้  
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ตารางที่ 3.3  เกณฑ์การพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
 

 ค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระดับควำมสัมพันธ์ 

|r| ≥ .8  สูง 

.6 ≤ | r | ≤ .8  ค่อนข้างสูง 

.4 ≤ |r | ≤  .6 ปานกลาง 
.2  ≤ | r | ≤ .4  ค่อนข้างต่ า 

|r| ≤. .2  ต่ า 
 

ถ้าค่า r เป็นบวกและมีค่าใกล้ 1 หมายถึง ตัวแปร x และ y มีความสัมพันธ์กันมากในรูป
เชิงเส้น และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และ ถ้าค่า r เป็นลบและมีค่าใกล้ -1 หมายถึง ตัวแปร 
x และ y มีความสัมพันธ์กันมากในรูปเชิงเส้นแต่ในทิศทางตรงกันข้าม รวมถึงค่า r มีค่าเข้าใกล้ 0 
หมายถึงหมายถึง ตัวแปร x และ y ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

4) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) เพื่อ
ตรวจสอบความตรงเชิง Construct Validity ของรูปแบบความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงในแต่ละด้าน 
4 ด้าน คือ ด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
ด้านความสุขในการท างาน และด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยใช้การวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) โดยใช้โปรแกรม AMOS 

5) ตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจ าลอง และอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของ
ปัจจัยที่มีต่อความสุขในการท างาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่สร้างขึ้นกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์โดยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) โดย
ใช้โปรแกรม AMOS เน่ืองเป็นเทคนิคการวิเคราะห์สมมติฐานระหว่างปัจจัยแฝงหลายๆปัจจัยพร้อม
กัน 

เกณฑ์การพิจารณาในการวิเคราะห์ผลลัพธ์ของ Structural Equation Modeling : SEM 
จะให้ค่าทางสถิติเพื่อทดสอบโมเดลสมมติฐานในการยอมรับหรือปฏิเสธโมเดล โดยพิจารณาจากค่า
ชี้วัดความเหมาะสม (Goodness-of –Fit Indices) ใน 2 กลุ่มตัวชี้วัดคือ กลุ่มที่ 1 การทดสอบความ
เหมาะสมรวม (Overall Model Fit) และกลุ่มที่ 2 การทดสอบความเหมาะสมเชิงประกอบอ่ืนๆ 
(Component Fit Testing) 
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กลุ่มที่ 1 การทดสอบความเหมาะสมของโมเดล (Overall  Fit) เป็นการทดสอบเพื่อ
พิสูจน์ว่าข้อมูลตัวแปรที่เก็บได้มีความเหมะสมกับโมเดลที่ก าหนดหรือไม่ เพื่อชี้ว่าโมเดลนั้นๆมี
ความน่าเชื่อถือเพียงใด  การทดสอบความเหมาะสมรวมนี้แบ่งเป็นการทดสอบออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

กลุ่มที่ 1.1 : Absolute Fit Indices กลุ่มค่าชี้วัดนี้โปรแกรม AMOS จะท าการประเมิน
ความสามารถของโมเดลที่ก าหนดว่า สามารถสร้างชุดข้อมูลที่เหมือนกันกับข้อมูลชุดเดิมได้หรือไม่ 
(Hair,Black et al, 2005) ตัวบ่งชี้ที่ใช้ในการพิจารณาประกอบด้วย 

- Chi-square (Hoyle, 1995) 
- Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) (Kline, 2005) 
- Standardised Root Mean Square Residual (SRMR) 
- Goodness of Fit Index (GFI) (Kline, 2005) 
กลุ่มที่ 1.2  : Comparative(Incremental) Fit Indices  การทดสอบเปรียบเทียบระหว่าง

โมเดลสมมติฐานกับโมเดล Null Model ที่มีการตั้งสมมติฐานว่า ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
และไม่ได้รับอิทธิพลจากจ านวนข้อมูลที่ศศึกษา (McDonald and Marsh 1990) ผลการเปรียบเทียบ
จะให้ค่าระหว่าง 0 และ 1 (Arbuckle and Wothke, 1999; Kline, 2005) และ Lattin et al.(2003) 
แนะน าว่าดัชนี .90 เป็นระดับที่โมเดลควรจะถูกยอมรับ ตัวชี้วัดประกอบด้วย 

- The Tucker Lewis Index (TLI) (Hu and Bentler, 1998) 
- Comparative Fit Index (CFI) (Kline, 2005) 
กลุ่มที่ 1.3 : ดัชนีวัดอ่ืนๆ (Miscellaneous Measures) ประกอบด้วย 
- Chi-square statistics comparing the tested model and the independent model with 

the saturated model (CMIN/DM) (Arbuckle and Wothke, 1999; Byrne, 2001) 
กลุ่มที่ 2  การทดสอบความเหมาะสมเชิงประกอบอ่ืนๆ (Component Fit Testing) ค่า

ทดสอบความเหมาะสมของโมเดลเชิงประกอบค่าอื่นๆที่ส าคัญ ประกอบด้วย 
- ค่า Factor loading 
- ค่า Standard error 
- ค่า Squared multiple correlations 
- ค่า Modification indices 
- ค่า Standardised residual covariance 
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ตาราง ที่ 3.4  แสดงค่าสถิติชี้วัดความเหมาะสมของโมเดล 
 

ค่าสถิต ิ เกณฑ์พิจารณา 

 ค่า Chi-square(χ2) ค่า P-value ต้องสูงกว่า .05 จะแสดงว่าโมเดลมี
ความเหมาะสม(Goodness of Fit)และสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ค่า Factor loading ค่าน้ าหนักของตัวแปรควรมีค่าระหว่าง .3-1 
ค่า Root Mean Square Error of Approximation 
(RMSEA) 

ระหว่าง.05-.08 โดยค่าที่เข้าใกล้ 0 เป็นค่าที่ดี
ที่สุด 

 ค่า Standardised Root Mean Square Residual 
(SRMR) 

ระหว่าง.05-.08 โดยค่าที่เข้าใกล้ 0 เป็นค่าที่ดี
ที่สุด 

 ค่า Goodness of Fit Index (GFI) ระหว่าง 0 ถึง 1 โดยค่า 1 หมายถึงค่าชี้วัดที่แสดง
ว่าโมเดลนั้นๆเป็นที่เหมาะที่ดีที่สุด 

ค่า The Tucker Lewis Index (TLI) ผลการเปรียบเทียบจะให้ค่าระหว่าง 0 และ 1 ค่า
ดัชนีที่ระดับ .90 เป็นระดับที่โมเดลควรจะถูก
ยอมรับ 

ค่า Comparative Fit Index (CFI) ผลการเปรียบเทียบจะให้ค่าระหว่าง 0 และ 1 ค่า
ดัชนีที่ระดับ .90 เป็นระดับที่โมเดลควรจะถูก
ยอมรับ 

ค่าChi-square statistic comparing the tested 
model and the independent model with the 
saturated model (CMIN/DM) 

ค่าที่ได้น้อยกว่า 3 จะเป็นค่าที่ดี และค่าที่เข้าใกล้
หรือเท่ากับ 1 จะเป็นค่าที่ดีที่สุด 

ค่าสหสัมพันธ์ (Correlation) จะต้องมีค่าไม่สูงมาก ค่าที่ได้ควรไม่เกิน+.8 
ค่า Standardised residual covariance ค่าที่ตรวจสอบวา่ความคลาดเคลื่อนระหว่างคู่ตัว

แปร ที่จะต้องมีค่าไม่เกิน +2 และ-2 
 
ที่มา:  กริช แรงสูงเนิน (2554, น.77-78) 
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3.7 กำรตรวจเช็คข้อมูลสูญหำย (To Detect Missing Data) 
3.7.1 การตรวจสอบข้อมูลหาย (Missing) 

เร่ืองข้อมูลขาดหายเป็นเร่ืองที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ในการวิจัย นงลักษณ์ วิรัชชัย (2542 : 13-
14) ได้แนะน าว่า เมื่อมีข้อมูลสูญหายสิ่งแรกที่นักวิจัยควรท าคือ การตรวจสอบว่าข้อมูลที่สูญหาย
นั้นเป็นการสูญหายโดยสุ่มหรือสูญหายมีระบบ ถ้าหน่วยตัวอย่างที่สูญหายไม่มีลักษณะร่วมกัน คือ
ข้อมูลที่สูญหายนั้นเกิดโดยสุ่ม นักวิจัยจึงด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไปได้ นอกจากนี้ O’Rourke 
(2000) ได้เสนอวิธีการตรวจเช็คข้อมูลสูญหายโดยมีวิธีการตรวจเช็คข้อมูลมีดังนี้ 

1. การตรวจเช็คด้วยสายตา (Visuals canning) 
2. โดยใช้โปรแกรมน าเข้าข้อมูล (Data entry program) เช่น QPL หรือ SPSS ช่วยใน

การตรวจเช็ค 
3. โดยใช้วิธีการแจกแจงความถี่ของค าตอบในตัวแปรแต่ละตัว 
4 ส าหรับในการวิเคราะห์ตัวแปรคู่ (Bivariate analysis) ใช้วิธีการสร้างตารางไขว้ 

(crosstabulation) ระหว่างตัวแปรทั้งคู่  เช่นเดียวกับนงลักษณ์ วิรัชชัย ได้แนะน าวิธีการจัดการข้อมูล
เมื่อมีการสูญหายไว้ 3 วิธีคือ 

1. ตัดข้อมูลส่วนที่สูญหายเป็นคู่ (Pairwise deletion) 
2. ตัดข้อมูลส่วนที่สูญหายของหน่วยตัวอย่างหน่วยนั้นทิ้งทั้งหมด (Listwise deletion) 
3. ใช้สถิติวิเคราะห์ประมาณค่าข้อมูลที่สูญหายใส่แทน ( Replacement of missing 

deletion) 
3.7.2 การตรวจเช็คสมมติฐานเบื้องต้น 

1. การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
การวิเคราะห์ในส่วนนี้  เพื่อศึกษาว่าตัวแปรสังเกตได้มีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ 

(Normal Distribution) หรือไม่ ค่าสถิติที่น าเสนอคือ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
ความแปรปรวน(Variance) ค่าความเบ้ (Sk) และค่าความโด่ง(Ku)โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ความกระจาย และการแจกแจงของตัวแปรแต่ละตัว 

2. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ 
การวิเคราะห์ในส่วนน้ี เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวแปรว่ามี

ความสัมพันธ์กันมากจนเกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ  (Multicollinearity) หรือไม่ โดยใช้หลัก
สถิติสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) รวมทดสอบว่าตัวแปร
สังเกตได้ทั้งหมดนั้นเป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) หรือไม่ 
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3.8 สรุป 
บทที่ 3 ผู้วิจัยเสนอระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งบางส่วนได้มาจากการทบทวนวรรณกรรมในบท

ที่ 2 โดยในบทนี้จะเกี่ยวข้องกับบทน า ประชากรและตัวอย่าง การเลือกตัวอย่าง การสร้างเคร่ืองมือ
และเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย วิธีการรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล และสรุปเพื่อน าไปสู่
บทที่ 4 ต่อไป 

ส าหรับประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานในธุรกิจการผลิต และในธุรกิจการ
บริการ  ซึ่งมีจ านวน 66 บริษัท โดยมีประชากรทั้งสิ้น 20,596  คน (mai Stock Focus, 2554) ส าหรับ
การเลือกตัวอย่างผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างคือ 1) การเลือกตัวอย่างแบบชั้นภูมิ  และ 2)ใช้วิธีการ
สุ่มตัวอย่างแบบเป็นระบบ  ส่วนการรวบรวมข้อมูลคร้ังนี้ผู้วิจัยมีการรวบรวมข้อมูลทางไปรษณีย์ 
(Mail Survey) และส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัยคร้ังนี้ คือ ผู้วิจัยใช้น าข้อมูลจาก
แบบสอบถามมาวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัยและสมมติฐานการวิจัยโดยวิธีวิเคราะห์
ข้อมูลผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนา( Descriptive Statistics)  และสถิติเชิงอนุมาน(Inferencial Statistics) 
ซึ่งน าเสนอผลการศึกษาในบทที่ 4 ต่อไป 
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บทที ่4 
ผลการศึกษา 

 

4.1 บทน า 
การวิจัยเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างความสุขกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทที่

จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มีวัตถุประสงค์ คือ 
1. เพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์  ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ  ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน
และปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2. เพื่อเปรียบเทียบรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน 
และปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระหว่างธุรกิจการผลิตกับธุรกิจการบริการ 

เพื่อให้การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีความสะดวกและเข้าใจเกี่ยวกับผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลมากขึ้น ผู้วิจัยจึงก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิติและตัวแปรต่างๆในการน าเสนอ
ข้อมูลดังนี้ 
สัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิติ 

 X               หมายถึง     ค่าแฉลี่ย(Mean) 
S.D.   หมายถึง   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
SK   หมายถึง   ค่าความเบ้ 
KU   หมายถึง   ค่าความโด่ง 
χ2     หมายถึง   ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภท 

ค่าสถิติไค-สแควร์ 
β หมายถึง   ค่าพารามิเตอร์ที่ก าหนดความส าคัญ 

ของตัวแปรอิสระ                                                                       

r   หมายถึง   สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุ 
R2   หมายถึง   สัมประสิทธิ์การท านาย 
dƒ   หมายถึง   ค่าองศาอิสระ(Degree of Freedom) 
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P   หมายถึง   ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
GFI   หมายถึง   ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 

(Goodness  of  Fit Index) 
AGFI   หมายถึง   ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้ 
TLI   หมายถึง   ดัชน ีTucker Lewis Index 
RFI   หมายถึง   ดัชนRีelative Fit Index 
IFI   หมายถึง   ดัชนIีncremental Fit Index 
NFI   หมายถึง   ดัชนี Normed Fit Index 
CFI   หมายถึง   ดัชนCีomparative Fit Index 
RMSEA  หมายถึง   ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนในการ  

ประมาณค่าพารามิเตอร์ 
RMR   หมายถึง   ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยก าลังสอง 

ของส่วนที่เหลือ 
DE   หมายถึง   อิทธิพลทางตรง ( direct effect) 
IE   หมายถึง   อิทธิพลทางอ้อม ( Indirect effect) 
TE   หมายถึง   อิทธิพลรวม (Total effect) 

       สัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปร 
HRMP   หมายถึง   ข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากร 

มนุษย์ 
TLS   หมายถึง   รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
H   หมายถึง   ความสุขในการท างานของพนักงาน 
JP   หมายถึง   ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
RS   หมายถึง    การสรรหาและการคัดเลือก 
TD   หมายถึง    การฝึกอบรมและการพัฒนา 
CI   หมายถึง    การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ 
PA   หมายถึง   การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ES   หมายถึง   การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน 
ER          หมายถึง   การธ ารงรักษาพนักงาน 
ESM   หมายถึง   การลาออกของพนักงานและการพ้น 

จากงาน 

DPU



 158 

II   หมายถึง   การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ 
IC   หมายถึง   การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 
IS   หมายถึง   การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
I   หมายถึง   การดลใจ 
JS   หมายถึง   ความพึงพอใจในงาน 
EE   หมายถึง   ความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
SH   หมายถึง   ความสุขของพนักงาน 
EOS   หมายถึง   การประเมินของผู้บังคับบัญชา 
RSI   หมายถึง   อัตราการขึ้นเงินเดือน 

 

จากการแจกแบบสอบถามจ านวน 500 ฉบับ ได้รับแบบสอบถามคืนทั้งสิ้นจ านวน 402 
ฉบับ คิดเป็นอัตราการตอบกลับ (Response Rate) 80% โดยมีแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์จ านวน 
402 ฉบับ ดังนั้นผู้วิจัยจึงน าข้อมูลไปวิเคราะห์ต่อไป 

ส าหรับงานวิจัยฉบับนี้ ผู้วิจัยเลือกแก้ไขปัญหาข้อมูลสูญหายด้วยวิธีการประมาณค่า
ข้อมูลที่สูญหายใส่แทน เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ต้องวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม AMOS ซึ่งต้องใช้
ตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่การตัดตัวอย่างออก นอกจากท าให้ขนาดตัวอย่างลดลงหรือขนาดตัวอย่างเล็ก
ลงยังส่งผลเสียต่อการประมาณค่าพารามิเตอร์ด้วย 

ก่อนการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบคุณภาพข้อมูลโดย   
การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ เพื่อศึกษาว่าตัวแปรสังเกตได้มีการแจกแจงเป็น
โค้งปกติ (Normal Distribution) หรือไม่ ค่าสถิติที่น าเสนอคือ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) ความแปรปรวน (Variance)  ค่าความเบ้  (Sk) และค่าความโด่ง (Ku)โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความกระจาย และการแจกแจงของตัวแปรแต่ละตัว  ปรากฏผลดังภาคผนวก 
ง ซึ่งจากการวิเคราะห์พบว่าข้อมูลมีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ นอกจากนี้ยังได้ท าการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวว่ามีความสัมพันธ์กันมากจนเกิดปัญหาภาวะร่วม
เส้นตรงพหุ (Multicollinearity) หรือไม่ รวมถึงทิศทางและขนาดความสัมพันธ์  โดยใช้สถิติ
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) ซึ่งผลการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้จ านวน 16 ตัวแปร พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ทั้งหมด 120 คู่ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งหมดจ านวน 120 คู่ มี
ขนาดความสัมพันธ์ตั้งแต่ .15 ถึง .77 จากการความสัมพันธ์ดังกล่าวแสดงว่าตัวแปรสังเกตได้มี
ระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ าถึงค่อนข้างสูงและไม่เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง 
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4.2 ผลการทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
ในการทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยทั้งในเร่ืองของความตรง (Validity) 

และความเชื่อถือได้ (Reliability) ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
Factor Analysis : CFA ) และ ใช้ค่า  Cronbach’s Alpha Coefficient ในการตรวจสอบความเชื่อถือ
ได้ (Reliability) 

4.2.1  ความตรงเชิงโครงสร้าง 
ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA ) 

ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ AMOS 7 Student Version ในการทดสอบความตรงเชิงโครงสร้างของ
โมเดล โดยท าการตรวจสอบความสอดคล้องของข้อมูลกับตัวแปรแต่ละด้านในแบบจ าลองทั้งหมด 
4 ด้าน คือ ด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
ด้านความสุขในการท างาน และด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังแสดงในภาพต่างๆ รวมถึง
การประมาณค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ในแต่ละด้านของตัวแปรที่เป็นผลมาจาก
ทุกองค์ประกอบเพื่อเป็นประโยชน์ในการศึกษาโครงสร้าง (Construct) ของตัวแปรแฝง โดยผลการ
วิเคราะห์มีดังต่อไปนี้ 

4.2.1.1 ความตรงเชิงโครงสร้างของปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ 

ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง  ของปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์โดยการใช้วิธีการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยัน (CFA) ของตัวแปรทั้ง 7 ตัวแปรคือ การ
สรรหาและการคัดเลือก (RS) การฝึกอบรมและการพัฒนา (TD) การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ 
(CI) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (PA) การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน (ES) การธ ารงรักษา
พนักงาน (ER) การลาออกของพนักงานและการพ้นจากงาน (ESM) ผลการวิเคราะห์ดังแสดงใน
ภาพที่ 4.1 
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Chi-square(χ2 ) =10.117, df= 9, P-value=.341, RMSEA=.018 , (χ2 / dƒ)=1.124, GFI=.9 
 
ภาพที่ 4.1  ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

จากภาพที่ 4.1 ผู้วิจัยได้จ าแนกค่าน้ าหนักปัจจัยออกเป็น 3 กลุ่มคือ 
กลุ่มที่ 1 กลุ่มที่มีค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor Loading) ≥ .80 ได้แก่ การธ ารงรักษา

พนักงาน (ER) และการให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ (CI) ตามล าดับ 
กลุ่มที่ 2 กลุ่มที่มีค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor Loading)อยู่ระหว่าง .60 ≥ ถึง ≤ .79 ได้แก่ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน(PA) การให้ความมั่นคงของพนักงาน(ES) และการลาออกของ
พนักงานและการพ้นจากงาน(EMS) ตามล าดับ 

กลุ่มที่ 3 กลุ่มที่มีค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor Loading) ≤ .59 ได้แก่ การฝึกอบรมและ    
การพัฒนา (TD) และ การสรรหาและการคัดเลือก (RS) ตามล าดับ 

จากข้อมูลข้างต้น พบว่า กลุ่มที่1ประกอบด้วยการธ ารงรักษาพนักงาน(ER) และการให้
ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ (CI) มีค่าน้ าหนักปัจจัยอยู่ในระดับสูง ซึ่งแสดงว่าตัวแปรทั้งสองเป็น
องค์ประกอบหลักของงานในฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะการให้ผลตอบแทนเพราะมีการ
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จ่ายค่าตอบแทนทุกเดือนเป็นสิ่งแสดงถึงความอยู่รอดของพนักงาน ส่วนกลุ่มที่ 2 พบว่าการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (PA) การให้ความมั่นคงของพนักงาน (ES) และการลาออกของพนักงาน
และการพ้นจากงาน (EMS) มีค่าน้ าหนักปัจจัยอยู่ในระดับปานกลาง บริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม 
เอ ไอ ส่วนใหญ่มีกระบวนการท างานที่ไม่ซับซ้อน มีการท างานเป็นระบบ กิจกรรมดังกล่าว
ถึงแม้ว่าเป็นกิจกรรมส าคัญ แต่เป็นกิจกรรมที่ไม่เกิดขึ้นบ่อยยกเว้นการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
ปฏิบัติทุกปีท าให้ข้อปฏิบัติในส่วนนี้อยู่ระดับปานกลาง ส่วนกลุ่มที่ 3 ประกอบด้วย การฝึกอบรม
และการพัฒนา (TD) และ การสรรหาและการคัดเลือก (RS) พบว่ามีองค์ประกอบของค่าน้ าหนัก
ปัจจัยมีอยู่ระดับต่ าสุด เนื่องจากพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ ไม่
จ าเป็นต้องใช้ทักษะในการท างานสูง และซับซ้อนมาก จึงท าให้ส่วนของการฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงานในองค์การมีการปฏิบัตินานๆ คร้ัง น้ าหนักปัจจัยจึงออกมาอยู่ระดับค่าที่ต่ า  และ
เช่นเดียวกันการสรรหา และการคัดเลือกที่พบว่ามีค่าน้ าหนักของปัจจัยอยู่ในระดับต่ า เนื่องจาก   
การสรรหา และการคัดเลือกมีการปฏิบัติงานเฉพาะช่วงเวลาที่ต้องการพนักงานที่มีความช านาญการ 
รวมถึงการลาออกของงานในบริษัทตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มีอัตราการการลาออกที่ต่ า ท าให้
การสรรหาและการคัดเลือกจึงมีค่าองค์ประกอบของน้ าหนักปัจจัยอยู่ในระดับต่ า 

จากภาพที่  4.1 โครงสร้างของข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล โดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ (χ2 )  เท่ากับ 10.117 องศาอิสระ (dƒ) 
มีค่าเท่ากับ 9 ค่าP-value เท่ากับ .341 ดัชนีความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ.993 โดยตัวแปรสังเกต
ทั้ง 7 ตัวแปรที่ประกอบด้วย การสรรหาและการคัดเลือก (RS)  การฝึกอบรมและการพัฒนา (TD) 
การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ (CI)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (PA)  การให้ความมั่นคงแก่
พนักงาน (ES) การธ ารงรักษาพนักงาน (ER) การลาออกของพนักงานและการพ้นจากงาน (ESM) 
เป็นองค์ประกอบของปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากภาพที่ 4.1 พบว่าค่า
น้ าหนักปัจจัย (factor loading) ของตัวแปรสังเกต ด้านการธ ารงรักษาพนักงานมีค่าน้ าหนักที่มาก
ที่สุด (.83) และรองลงมาคือด้านการให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ (.80) และเรียงตามล าดับต่อมาคือ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (.68)  การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน (.68) การลาออกของพนักงาน
และการพ้นจากงาน (.60)  การฝึกอบรมและการพัฒนา (.57) และการสรรหาและการคัดเลือก (.56)
โดยเรียงค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกตเท่ากับ .83, .80, .68, .68, .60, .57 และ.56 ตามล าดับแสดงว่าตัว
แปรสังเกตทุกตัวแปรเป็นองค์ประกอบของข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
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ความตรงเชิงโครงสร้างของปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
ความตรงเชิงโครงสร้างของรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพโดยการใช้วิธีการ

วิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยัน(CFA) ของตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปร คือ การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ (II) การ
มุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (IC) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (IS) การดลใจ (I) ผลการวิเคราะห์ดัง
แสดงในภาพที่ 4.2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Chi-square(χ2 ) =1.739, df= 1, P-value=.187, RMSEA=.043 , GFI=.998 

 
ภาพที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 

 
จากภาพที่ 4.2 โครงสร้างของรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีความสอดคล้อง

เหมาะสมกลมกลืนกับข้อมูล โดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ (χ2 )  เท่ากับ 1.739 ค่าองศาอิสระ 
(dƒ) มีค่าเท่ากับ 1 ค่าP-value เท่ากับ .187 ดัชนีความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ1โดยตัวแปรสังเกต
ทั้ง 4 ตัวแปรที่ประกอบด้วย การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ (II) การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 
(IC) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (IS) การดลใจ (I) จากภาพที่ 4.2 พบว่าค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor 
Loading) ของตัวแปรสังเกตด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญามีค่าน้ าหนักที่มากที่สุด (.89) และ
รองลงมาคือด้านการดลใจ (.85)  การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (.83) และการใช้อิทธิพลด้าน
อุดมการณ์ (.78) โดยสามารถเรียงค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกตเท่ากับ .89, .85, .83 และ.78 ตามล าดับ
แสดงว่าตัวแปรสังเกตทุกตัวแปรเป็นองค์ประกอบของรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
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4.2.1.3 ความตรงเชิงโครงสร้างของปัจจัยด้านความสุขในการท างาน 
ความตรงเชิงโครงสร้างของความสุขในการท างานโดยการใช้วิธีการวิเคราะห์ปัจจัยเชิง

ยืนยัน (CFA) ของตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปร คือ ความพึงพอใจในงาน (JS) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (EE) 
ความสุขของพนักงาน (SH) ผลการวิเคราะห์ดังแสดงในภาพที่ 4.3 
 

 
 
 
 
 
 
 

Chi-square(χ2 ) =0, df= 0, GFI=1 
 
ภาพที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของความสุขในการท างาน 
 

จากภาพที่  4.3 โครงสร้างของปัจจัยด้านความสุขในการท างานมีความสอดคล้อง
เหมาะสมกลมกลืนกับข้อมูล โดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ (χ2 )  เท่ากับ 0 องศาอิสระ (dƒ) มีค่า
เท่ากับ 0 เน่ืองจากเป็นโครงสร้างที่อิ่มตัว (Saturated model) ดัชนีความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ1
โดยตัวแปรสังเกตทั้ง 3 ตัวแปรที่ประกอบด้วย ความพึ่งพอใจในงาน (JS) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
(EE) ความสุขของพนักงาน (SH) จากภาพที่ 4.3 พบว่าตัวแปรสังเกต ด้านความสุขของพนักงานมี
ค่าน้ าหนักปัจจัย (factor loading) มากที่สุด (.89) รองลงมาคือด้านความพึงพอใจในงาน (.63) และ
ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ (-.53) โดยสามารถเรียงค่าน้ าหนักของตัวแปรสังเกตเท่ากับ .89, .63 
และ-.58 ตามล าดับแสดงว่า ตัวแปรสังเกตทุกตัว แปรเป็นองค์ประกอบของปัจจัยด้านความสุขใน        
การท างาน และจากค่าน้ าหนักปัจจัยของตัวแปรด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์  มีค่าติดลบนั้น
กล่าวคือ ปัจจัยด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ เป็นตัวแปรที่ผกผันกับความสุขในการท างาน คือถ้า
พนักงานมีความอ่อนล้าทางอารมณ์สูง กล่าวคือ ค่าน้ าหนักปัจจัยมีค่าติดลบสูงแสดงว่าความสุขใน
การท างานจะมีค่าลดลงคือมีความสุขในการท างานลดลง 
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4.2.1.4 ความตรงเชิงโครงสร้างของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ความตรงเชิงโครงสร้างของผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยการใช้วิธีการวิเคราะห์

ปัจจัยเชิงยืนยัน (CFA) ของตัวแปรทั้ง 2 ตัวแปร คือการประเมินของผู้บังคับบัญชา (EOS) และอัตรา
การขึ้นเงินเดือน (RSI) ผลการวิเคราะห์ดังแสดงในภาพที่ 4.4 
 
 
 
 

 
Chi-square (χ2 ) =0, df= 0, GFI=1 

 
ภาพที่ 4.4  ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
จากภาพที่  4.4 โครงสร้างของผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสอดคล้อง

เหมาะสมกลมกลืนกับข้อมูล โดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ (χ2 ) เท่ากับ 0   องศาอิสระ (dƒ) มีค่า
เท่ากับ 0  เน่ืองจากเป็นโครงสร้างที่อ่ิมตัว (Saturated model) ดัชนีความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ
1โดยทั้ง 2 ตัวแปรคือการประเมินของผู้บังคับบัญชา (EOS) และอัตราการขึ้นเงินเดือน (RSI) ซึ่งทั้ง 
2 ตัวแปรมีค่าน้ าหนักปัจจัย (factor loading) เท่ากับ 1และ.21 ตามล าดับ  

เนื่องจากผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
พบว่า  มีค่าน้ าหนักปัจจัย (factor loading) ต่ า  ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบเพิ่ม เพื่อยืนยันความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรความสุขในการท างาน กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความสุขในการท างาน(H)กับปัจจัยด้านผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน (JP) ซึ่งได้ผลลัพธ์ ดังแสดงในตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างปัจจัยด้านความสุขในการท างาน 
กับปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
Correlations 

 
Happiness Job Performance 

Happiness (H) Pearson Correlation 1 .502(**) 
Sig. (2-tailed) . .000 
N 402 402 

Job Performance (JP) Pearson Correlation .502(**) 1 
Sig. (2-tailed) .000 . 
N 402 402 

 
หมายเหต:ุ  **  Correlation is significant at the 0.01 level 
 
 

จากผลลัพธ์ข้างต้นพบว่า ได้ค่า sig.=.000 <.01 กล่าวคือ H และ JP มีความสัมพันธ์อย่าง
มีนัยส าคัญและได้ค่า r = .508 ซึ่งมีค่าบวก และใกล้ 1 จึงสรุปได้ว่า H และ JP มีความสัมพันธ์กัน
ปานกลางและอยู่ในทิศทางเดียวกัน  

4.2.2 ผลการวิเคราะห์ความเชื่อถือได้ 
ผู้วิจัยท าการทดสอบความเชื่อถือได้ (Reliability) ของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยด้วยค่า

สัมประสิทธิ์ความเที่ยง (Reliability) ของ Cronbach  (Cronbach’s Alpha Coefficient)  ซึ่งได้ค่า
ความเชื่อถือได้ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2  
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ตารางที่ 4.2  ค่าความเชื่อถือได้ของแบบสอบถาม 
 

              ตัวแปร        ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 

การสรรหาและการคัดเลือก    .8571 
การฝึกอบรมและการพัฒนา    .8734 
การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ    .8768 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน    .8890 
การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน    .7322 
การธ ารงรักษาพนักงาน     .7375 
การลาออกและการพ้นจากงาน    .7868 
การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์    .9448 
การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล   .8181 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา                 .8697 
การดลใจ            .8499 

                     ความพึงพอใจในงาน      .9199 
                         ความอ่อนล้าทางอารมณ์ .8958 
                          ความสุขของพนักงาน    .7705 
                          การประเมินผลของผู้บังคับบัญชา .6968 

 
ผลการวิเคราะห์ พบว่า แสดงว่าแบบสอบถามมีคุณภาพในเร่ืองความเที่ยงตามเกณฑ์ที่

ใช้ได้คือมีค่าไม่ต่ ากว่า .50  (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2545, น.71)  
 

4.3 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการแบ่งเป็น 2  ตอนคือ 1) ผลการ

วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเพื่ออธิบายลักษณะของผู้ตอบแบบสอบถามโดย
ค่าสถิติที่น าเสนอคือ การแจกแจงความถี่ และร้อยละ 2) ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปร
สังเกตได้ โดย ค่าสถิติที่น าเสนอคือ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  
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4.3.1 คุณลักษณะของตัวอย่าง 
ข้อมูลในส่วนนี้ เป็นการแจกแจงข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นตัวอย่าง

ตามลักษณะเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงานและระยะเวลาที่ท างานกับองค์การ  ผล   
การวิเคราะห์ปรากฏดังตารางที่ 4.3 

 
ตารางที่ 4.3  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

                                   ( n = 402 ) 
ตัวแปร จ านวน ร้อยละ 

1.เพศ 
          ชาย 128 31.8 
          หญิง 274 68.2 
2.อายุ 
         ต่ ากว่า30 ปี 140 34.8 
         30-39 ปี 188 46.8 
        40-49 ปี 63 15.7 
        ตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป 11 2.7 
3.ระดับการศึกษา 
        ต่ ากว่าปริญญาตรี 95 23.6 
        ปริญญาตรี/เทียบเท่า 256 63.7 
       สูงกว่าปริญญาตรี 51 12.7 
4.ระดับต าแหน่งงาน 
        ผู้บริหารระดับสูง 10 2.5 
        ผู้บริหารระดับกลาง 57 14.2 
        ผู้บริหารระดับต้น 73 18.1 
        พนักงาน 262 65.2 
5.ระยะเวลาที่ท างานกับองค์การ 

ตัวแปร จ านวน ร้อยละ 
       ไม่เกิน 1 ปี 84 20.9 
        2-5 ปี 149 37.1 
        6-9 ปี 85 21.1 
        ตั้งแต1่0 ปีขึ้นไป 84 20.9 
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ตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในคร้ังนี้มีจ านวนทั้งสิ้น 402 คน เป็นเพศหญิง
มากกว่าเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 68.2 และ 31.8 ตามล าดับ มีช่วงอายุอยู่ในช่วง 30-39 ปีมากที่สุด คิด
เป็นร้อยละ 46.8 การศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี/เทียบเท่าคิดเป็นร้อยละ 63.7 ระดับ
ต าแหน่งงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 65.2 และส่วนน้อยอยู่ในระดับผู้บริหาร
ระดับสูง คิดเป็นร้อยละ2.5 และระยะเวลาที่ท างานกับองค์การ อยู่ในช่วง 2-5 ปี มากที่สุดคิดเป็น
ร้อยละ37.1  

4.3.2 ค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรสังเกตได้ 
ข้อมูลเบื้องต้นของตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variables) ซึ่งเป็นตัวบ่งชี้ของตัวแปร

แฝง (Latent Variables) 4 องค์ประกอบคือ 1.ตัวแปรแฝงด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ประกอบด้วยการสรรหาและการคัดเลือก (RS)  การฝึกอบรมและการพัฒนา (TD) การให้
ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ (CI)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (PA)  การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน 
(ES) การธ ารงรักษาพนักงาน (ER) การลาออกของพนักงานและการพ้นจากงาน (ESM) 2.ตัวแปร
ด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพประกอบด้วย การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ (II) การมุ่ง
ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (IC) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (IS) การดลใจ (I) 3.ตัวแปรด้านความสุข
ในการท างานประกอบด้วยความพึงพอใจในงาน (JS) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (EE) ความสุขของ
พนักงาน (SH) และ4.ตัวแปรด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานประกอบด้วยการประเมินของ
ผู้บังคับบัญชา (EOS) และอัตราการขึ้นเงินเดือน (RSI) โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้เป็นการ
แจกแจงข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรสังเกตได้โดยผลการวิเคราะห์ปรากฏดังตารางที่ 4.4 

 

ตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ระดับการปฏิบัติของบริษัท 
ข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์                          
1.การสรรหาและการคัดเลือก 3.63 บ่อยครั้ง 
2.การฝึกอบรมและการพัฒนา 3.25 เป็นบางครั้ง 
3.การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ 2.97 เป็นบางครั้ง 
 4.การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.33 เป็นบางครั้ง 
5.การให้ความม่ันคงแก่พนักงาน 3.34 บ่อยครั้ง 
6.การธ ารงรักษาพนักงาน 2.98 เป็นบางครั้ง 
7.การลาออกของพนักงานและการพ้นจากงาน 3.28 เป็นบางครั้ง 
ค่าเฉลี่ยรวม 3.25 เป็นบางครั้ง 

DPU



 169 

ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากตารางที่ 4.4 มีองค์ประกอบ 7 
ด้านประกอบด้วย การสรรหาและการคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา  การให้ผลตอบแทน
และสิ่งจูงใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน  การธ ารงรักษาพนักงาน 
การลาออกของพนักงานการพ้นจากงาน ผลการวิเคราะห์พบว่าตัวแปรสังเกตได้ส่วนมากมีค่าเฉลี่ย
อยู่ระหว่าง2.97 ถึง 3.33 จากค่าเฉลี่ยดังกล่าวแสดงว่าการปฏิบัติงานของบริษัทด้านข้อปฏิบัติ
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 66 แห่ง มีการปฏิบัติเป็นบางคร้ัง โดยมีเพียงด้านการ
สรรหาและการคัดเลือก และด้านการให้ความมั่นคงแก่พนักงานที่มีระดับการปฏิบัติงานของบริษัท
อยู่ในระดับบ่อยคร้ังคือ 3.63 และ3.34 ตามล าดับ  และมีค่า SD รวมเท่ากับ .62 โดยระดับการ
ปฏิบัติงานของบริษัทเร่ืองการลาออกของพนักงานและการพ้นจากงานมีค่าสูงสุด (.91) และการ
ธ ารงรักษาพนักงานมีค่าต่ าสุด (.76) 

จากตารางที่ 4.4 ชี้ให้ทราบถึงปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
เร่ืองการให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ กับเร่ืองการธ ารงรักษาพนักงาน มีระดับการปฏิบัติโดยมี
ค่าเฉลี่ยเป็นบางคร้ัง และที่มีระดับค่าเฉลี่ยน้อยคือ 2.97 และ 2.98 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาข้อค าถาม
พบว่า เร่ืองการให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจนั้น  ทางบริษัทไม่ได้ให้ความส าคัญในเร่ืองผลตอบแทน
และสิ่งจูงใจที่กระตุ้น และผลักดันให้พนักงานปฏิบัติงานจนบรรลุตามแผนของบริษัทที่ก าหนดไว้ 
อาจเนื่องจากบริษัทมุ่งให้ความสนใจตัวระบบ  และขั้นตอนของการท างานร่วมกันมากกว่า จึงไม่
จ าเป็นต้องกระตุ้นหรือจูงใจในรูปแบอ่ืนๆ  อีก และส่วนเร่ืองการธ ารงรักษาพนักงาน พบว่า บริษัท
ไม่ได้ให้ความส าคัญในเร่ืองเงินเดือนที่สูงกว่าที่อ่ืน อาจเป็นเนื่องด้วยบริษัทมุ่งเน้นให้ความส าคัญ
ในเร่ืองปัจจัยที่ไม่ใช่รูปตัวเงินหรือมุ่งให้สวัสดิการอ่ืนๆมากกว่า 

ข้อค าถามการสรรหาและการคัดเลือก ปรากฏดังตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.5  ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามการสรรหาและการคัดเลือก 
 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับการปฏิบัติของบริษัท 
การสรรหาและการคัดเลือก                                                        
การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานใหม่ของบริษัทท่าน
มีการก าหนดคุณลักษณะและคุณสมบัติของพนักงาน
ใหม่ตรงกับลักษณะงานที่องค์การต้องการ 

3.71 บ่อยครั้ง 

บริษัทของท่านมีการคัดเลือกพนักงานที่มีความเหมาะสม
กับต าแหน่งงาน 

3.67 บ่อยครั้ง 

บริษัทของท่านมีการปฏิบัติตามขั้นตอนการสรรหาและ
การคัดเลือกพนักงานใหม่อย่างเป็นระบบและเป็น
มาตรฐานเดียวกัน 

3.60 บ่อยครั้ง 

บริษัทของท่านมีการด าเนินกิจกรรมการสรรหาและ
คัดเลือกพนักงานใหม่อย่างเสมอภาค 

3.56 บ่อยครั้ง 

 ค่าเฉลี่ยรวม 3.63 บ่อยครั้ง 
 

จากตารางที่ 4.5  เมื่อพิจารณาประเด็นข้อค าถามของปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า พนักงานมีความเห็นว่าองค์การมีระดับการปฏิบัติสูงสุดด้านตัวแปรการสรร
หาและการคัดเลือกในระดับบ่อยคร้ัง ( X = 3.63) โดยเรียงตามล าดับดังนี้  คือ การก าหนด
คุณลักษณะ และคุณสมบัติของพนักงานใหม่ตรงกับลักษณะงานที่องค์การต้องการ  การคัดเลือก
พนักงานที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน  การปฏิบัติตามขั้นตอนการสรรหาและการคัดเลือก
พนักงานใหม่อย่างเป็นระบบและเป็นมาตรฐานเดียวกัน และการด าเนินกิจกรรมการสรรหาและ
คัดเลือกพนักงานใหม่อย่างเสมอภาค โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71, 3.67, 3.60 และ3.56 ตามล าดับ และ
มีค่า SD รวมเท่ากับ .77 โดยระดับการปฏิบัติงานของบริษัทเร่ืองการก าหนดคุณลักษณะและ
คุณสมบัติของพนักงานใหม่ตรงกับลักษณะงานที่องค์การต้องการมีค่าสูงสุด (.96) และการคัดเลือก
พนักงานที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานมีค่าต่ าสุด (.88) 

ข้อค าถามการฝึกอบรมและการพัฒนา ปรากฏดังตารางที่ 4.6 
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ตารางที่ 4.6  ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามการฝึกอบรมและการพัฒนา 
 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับการปฏิบัติของบริษัท 
การฝึกอบรมและการพัฒนา                                                  
บริษัทของท่านมีการส ารวจความต้องการของพนักงาน
ในการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ
ตลอดจนทักษะความช านาญ 

3.26 เป็นบางคร้ัง 

บริษัทของท่านมีการก าหนดแผนการฝึกอบรมให้กับ
พนักงานตามลักษณะงานที่ปฏิบัติครอบคลุมทั้งบริษัท 

3.32 เป็นบางคร้ัง 

บริษัทของท่านมีการจัดหลักสูตรการฝึกอบรมให้แก่
พนักงานรายบุคคลตามลักษณะงานที่ปฏิบัติครอบคลุม
ทั้งบริษัท 

3.12 เป็นบางคร้ัง 

บริษัทของท่านมีการประเมินผลการฝึกอบรมของ
พนักงานว่าสามารถน าความรู้ ความเข้าใจ ทักษะต่างๆไป
ปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 

3.31 เป็นบางคร้ัง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.25 เป็นบางคร้ัง 
 

ด้านตัวแปรการฝึกอบรม และการพัฒนาพนักงานมีความเห็นว่าองค์การมีการปฏิบัติ
เป็นบางคร้ัง ( X  = 3.25) โดยเรียงตามล าดับดังนี้คือ การก าหนดแผนการฝึกอบรมให้กับพนักงาน
ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติครอบคลุมทั้งบริษัท  การประเมินผลการฝึกอบรมของพนักงานว่าสามารถ
น าความรู้ ความเข้าใจ ทักษะต่างๆ ไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน   การส ารวจความต้องการของ
พนักงานในการฝึกอบรม  และพัฒนาความรู้ ความสามารถตลอดจนทักษะความช านาญ  และ     
การจัดหลักสูตรการฝึกอบรมให้แก่พนักงานรายบุคคล ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติครอบคลุมทั้ง
บริษัท โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32, 3.31, 3.26 และ 3.12 ตามล าดับ และมีค่า SD รวมเท่ากับ .88 โดย
ระดับการปฏิบัติงานของบริษัทเร่ืองการประเมินผลการฝึกอบรมของพนักงานว่าสามารถน าความรู้ 
ความเข้าใจ ทักษะต่างๆไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานมีค่าสูงสุด (1.05) และการส ารวจความต้องการ
ของพนักงานในการฝึกอบรม และพัฒนาความรู้ ความสามารถตลอดจนทักษะความช านาญมีค่า
ต่ าสุด  (.76) 
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ข้อค าถามการให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ ปรากฏดังตารางที่ 4.7 
 

ตารางที่ 4.7  ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามการให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ 
 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับการปฏิบัติของบริษัท 
การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ                                                  
บริษัทให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจที่กระตุ้นและผลักดัน
ท่านให้ปฏิบัติงานจนบรรลุตามแผนของบริษัทที่ก าหนด
ไว้ 

2.90 เป็นบางคร้ัง 

บริษัทให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจเป็นไปด้วยความ
ยุติธรรมซึ่ง ก่อให้เกิดขวัญ และก าลังใจในการท างาน
โดยรวม 

2.93 เป็นบางคร้ัง 

บริษัทให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจกับพนักงานตามการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจและผลประกอบการ 

3.13 เป็นบางคร้ัง 

บริษัทให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจที่ท าให้บุคคลภายนอก
ซึ่งมีความสามารถเข้ามาท างานกับบริษัท 

2.94 เป็นบางคร้ัง 

ค่าเฉลี่ยรวม 2.97  เป็นบางคร้ัง 
 

ด้านตัวแปรการให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ พนักงานมีความเห็นว่าองค์การ                 
มีการปฏิบัติเป็นบางครั้ง (X  = 2.97) โดยเรียงตามล าดับดังนี้คือ การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจกับ
พนักงานตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจและผลประกอบการ  การให้ผลตอบแทนและ
สิ่งจูงใจที่ท าให้บุคคลภายนอก ซึ่งมีความสามารถเข้ามาท างานกับบริษัท  การให้ผลตอบแทนและ
สิ่งจูงใจเป็นไปด้วยความยุติธรรมซึ่ง ก่อให้เกิดขวัญ และก าลังใจในการท างานโดยรวม และการให้
ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจที่กระตุ้น และผลักดันท่านให้ปฏิบัติงานจนบรรลุตามแผนของบริษัทที่
ก าหนดไว้  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13, 2.94, 2.93 และ2.90 ตามล าดับ และมีค่า SD รวมเท่ากับ .83 
โดยระดับการปฏิบัติงานของบริษัท เร่ืองการให้ผลตอบแทน และสิ่งจูงใจเป็นไปด้วยความยุติธรรม
ซึ่งก่อให้เกิดขวัญ และก าลังใจในการท างานโดยรวมมีค่าสูงสุด (1.02) และการให้ผลตอบแทนและ
สิ่งจูงใจกับพนักงานตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจและผลประกอบการมีค่าต่ าสุด (.95) 
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ข้อค าถามการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปรากฏดังตารางที่ 4.8 
 

ตารางที่ 4.8  ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามการประเมินการปฏิบัติงาน 
 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับการ
ปฏิบัตขิอง
บริษัท 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน                                                    
บริษัทของท่านใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใช้ผลงานของ
พนักงานที่ปฏิบัติงานได้ส าเร็จมา เปรียบ เทียบกับมาตรฐาน ปริมาณงาน 
และระยะเวลาหรือเป้าหมายที่ก าหนด มาประกอบการพิจารณาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3.31 เป็นบางคร้ัง 

บริษัทของท่านใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใช้คุณลักษณะ
อ่ืนๆเช่น ความรู้ ความรู้สึก มาประกอบการพิจารณาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

3.35 บ่อยครั้ง 

บริษัทของท่านมีการใช้เคร่ืองมือช่วยในการประเมินผล เพื่อให้การ
ประเมินผลเป็นไปอย่างถูกต้องเป็นธรรม เชื่อถือได้ เช่น ใบก าหนด
หน้าที่งาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3.24 เป็นบางคร้ัง 

บริษัทของท่านมีรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐาน
เดียวกันทั่วทั้งบริษัทในแต่ละลักษณะงาน 

3.34 บ่อยครั้ง 

บริษัทของท่านใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาถึงความ
ถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว และเรียบร้อยของผลงานที่เสร็จโดย 
เปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนด 

3.42 บ่อยครั้ง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.33  เป็นบางคร้ัง 
 

ด้านตัวแปรการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงาน มีความเห็นว่า องค์การมีการปฏิบัติ
เป็นบางคร้ัง ( X = 3.33) โดยเรียงตามล าดับดังนี้คือ ใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดย
พิจารณาถึงความถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว และเรียบร้อยของผลงานที่เสร็จโดยเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานที่ก าหนด  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้คุณลักษณะอ่ืนๆ เช่น ความรู้ 
ความรู้สึก มาประกอบการพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงาน  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
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ที่เป็นมาตรฐานเดียวกันทั่วทั้งบริษัทในแต่ละลักษณะงาน   วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้
ผลงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานได้ส าเร็จมาเปรียบเทียบกับมาตรฐาน ปริมาณงานและระยะเวลา
หรือเป้าหมายที่ก าหนดมาประกอบการพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงาน   และวิธีการ
ประเมินผลเป็นไปอย่างถูกต้องเป็นธรรม เชื่อถือได้ เช่น ใบก าหนดหน้าที่งาน มาตรฐานการ
ปฏิบัติงานแบบประเมินผลการปฏิบัติงานโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42, 3.35, 3.34, 3.31 และ3.24 
ตามล าดับและมีค่า SD รวมเท่ากับ .81โดยระดับการปฏิบัติงาน ของบริษัทเร่ืองรูปแบบ                
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐานเดียวกันทั่วทั้งบริษัทในแต่ละลักษณะงานมีค่าสูงสุด
(1.03)และการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้คุณลักษณะอ่ืนๆ เช่นความรู้ ความรู้สึกมา
ประกอบการพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าต่ าสุด (.89) 

ข้อค าถามการให้ความมั่นคงแก่พนักงาน ปรากฏดังตารางที่ 4.9 
 

ตารางที่ 4.9  ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามการให้ความมั่นคงแก่พนักงาน 
 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับการปฏิบัติของ
บริษัท 

การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน                                                   
 ท่านสามารถคาดหวังที่จะท างานในบริษัทนานเท่าใดก็ได้ตามที่
ท่านต้องการท า 

3.28 เป็นบางคร้ัง 

บริษัทของท่านไม่มีการปลดพนักงาน 3.18  เป็นบางคร้ัง 
บริษัทของท่านมีการให้ความมั่นใจเกี่ยวกับความมั่นคงในการ
ท างาน 

3.51 บ่อยครั้ง 

เมื่อบริษัทของท่านเผชิญกับปัญหาเศรษฐกิจ การปลดพนักงานจะ
เป็นเรื่องสุดท้ายที่บริษัทจะท า 

3.42 บ่อยครั้ง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.34 บ่อยครั้ง 
 

ด้านตัวแปรการให้ความมั่นคงแก่พนักงาน พนักงานมีความเห็น ว่าองค์การมีระดับ   
การปฏิบัติบ่อยคร้ัง (X = 3.34) โดยเรียงตามล าดับดังนี้คือ การให้ความมั่นใจเกี่ยวกับความมั่นคงใน
การท างาน  การปลดพนักงานจะเป็นเร่ืองสุดท้ายที่บริษัทจะท า การคาดหวังที่จะท างานในบริษัท
นานเท่าใดก็ได้ตามที่พนักงานต้องการท า และการไม่ปลดพนักงานโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51, 3.42, 
3.28 และ3.18 ตามล าดับและมีค่า SD รวมเท่ากับ .87 โดยระดับการปฏิบัติงานของบริษัทเร่ืองการ
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เผชิญกับปัญหาเศรษฐกิจการปลดพนักงานจะเป็นเร่ืองสุดท้ายที่บริษัทจะท ามีค่าสูงสุด (1.30) และ
การให้ความมั่นใจเกี่ยวกับความมั่นคงในการท างานมีค่าต่ าสุด (1.05) 

 
ข้อค าถามการธ ารงรักษาพนักงาน ปรากฏดังตารางที่ 4.10 
 

ตารางที่ 4.10  ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามการธ ารงรักษาพนักงาน 
 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับการปฏิบัตขิอง
บริษัท 

การธ ารงรักษาพนักงาน                                                              
บริษัทของท่านได้จัดสภาพแวดล้อมที่สร้างความสุขให้กับ
พนักงาน 

3.11 เป็นบางคร้ัง 

บริษัทของท่านได้จัดให้มีการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งอย่าง
รวดเร็ว 

3.09 เป็นบางคร้ัง 

บริษัทของท่านให้เงินเดือนพนักงานที่สูงกว่าที่อื่น 2.38 นานๆครั้ง 
บริษัทของท่านให้อิสระในการท างานกับพนักงาน 3.35 เป็นบางคร้ัง 
ค่าเฉลี่ยรวม 2.98 เป็นบางคร้ัง 

 
ด้านตัวแปรการธ ารงรักษาพนักงาน  พนักงานมีความเห็นว่าองค์การมีระดับการปฏิบัติ

เป็นบางคร้ัง ( X = 2.98) โดยเรียงตามล าดับดังนี้คือ การให้อิสระในการท างานกับพนักงาน การจัด
สภาพแวดล้อมที่สร้างความสุขให้กับพนักงาน การจัดให้มีการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งอย่างรวดเร็ว
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35, 3.11, 3.09 ตามล าดับ ส่วนการให้เงินเดือนพนักงานที่สูงกว่าที่อ่ืนมีระดับ
การปฏิบัตินานๆคร้ังโดยมีค่าเฉลี่ย 2.38 ส่วนค่า SD รวมเท่ากับ .76 โดยระดับการปฏิบัติงานของ
บริษัทเร่ืองการจัดสภาพแวดล้อมที่สร้างความสุขให้กับพนักงานมีค่าสูงสุด (1.07) และการจัดให้มี
การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งอย่างรวดเร็วมีค่าต่ าสุด (.97) 

 
 
 
 
 

DPU



 176 

ข้อค าถามการลาออกของพนักงานและการพ้นจากงาน ปรากฏดังตารางที่ 4.11 
 

ตารางที่ 4.11  ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามการลาออกของพนักงานและการพ้นจากงาน 
 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับการปฏิบัติ
ของบริษัท 

การลาออกของพนักงานและการพ้นจากงาน                             
บรษิัทของท่านจัดให้มีสวัสดิการส าหรับผู้เกษียณอายุเช่น บ าเหน็จ 
บ านาญ หรือโบนัสพิเศษ เพื่อเป็นการตอบแทนการท างาน 

3.41 เป็นบางคร้ัง 

บริษัทของท่านมีการดูแลพนักงานที่เกิดทุพพลภาพอันเนื่องจากการ
ปฏิบัติงาน 

3.33 เป็นบางคร้ัง 

บริษัทของท่านมีการแนะน าและช่วยเหลือพนักงานที่เกษียณอายุ  
ลาออก  เลิกจ้าง 

2.98 เป็นบางคร้ัง 

บริษัทของท่านมีการจ่ายค่าชดเชยให้กับพนักงานเมื่อมีการให้
พนักงานพ้นจากงานโดยไม่มีความผิด 

3.41 เป็นบางคร้ัง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.28 เป็นบางคร้ัง 
 

ด้านตัวแปรการลาออกของพนักงานและการพ้นจากงาน พนักงานมีความเห็นว่ า
องค์การ มีระดับการปฏิบัติเป็นบางคร้ัง ( X = 3.28) โดยเรียงตามล าดับดังนี้คือ การจัดให้มี
สวัสดิการส าหรับผู้เกษียณอายุ เช่น บ าเหน็จ บ านาญ หรือโบนัสพิเศษ เพื่อเป็นการตอบแทน       
การท างาน  การจ่ายค่าชดเชยให้กับพนักงาน เมื่อมีการให้พนักงานพ้นจากงานโดยไม่มีความผิด   
การดูแลพนักงานที่เกิดทุพพลภาพอันเนื่องจากการปฏิบัติงาน  และการแนะน าและช่วยเหลือ
พนักงานที่เกษียณอายุ  ลาออก  เลิกจ้างโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41, 3.41, 3.33 และ2.98 ตามล าดับ 
และมีค่า SD รวมเท่ากับ .91 โดยระดับการปฏิบัติงานของบริษัทเร่ืองการจัดสวัสดิการส าหรับผู้
เกษียณอายุมีค่าสูงสุด (1.21) และการแนะน าและช่วยเหลือพนักงานที่เกษียณอายุ ลาออก เลิกจ้างมี
ค่าต่ าสุด (1.16) 
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ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพปรากฏดังตารางที่ 4.12 
 

ตารางที่ 4.12  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ระดับการปฏิบัติ 
รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 

1.การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ 3.26 บางคร้ัง 
2.การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 3.05 บางคร้ัง 
3.การกระตุ้นการใช้ปัญญา 3.13 บางคร้ัง 
4.การดลใจ 3.28 บางคร้ัง 
 

ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจากตารางที่ 4.12 มีองค์ประกอบ 4 ด้าน
ประกอบด้วย การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล การกระตุ้นการใช้
ปัญญา และการดลใจผลการวิเคราะห์พบว่าตัวแปรสังเกตส่วนมากมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง  3.05 ถึง 
3.28 จากค่าเฉลี่ยดังกล่าว แสดงว่า ระดับการปฏิบัติงานด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพใน
องค์การ 66 แห่งอยู่ในระดับเป็นบางคร้ัง และมีค่า SD ระดับการปฏิบัติงานเร่ืองการใช้อิทธิพลด้าน
อุดมการณม์ีค่าสูงสุด (.95) และการดลใจมีค่าต่ าสุด (.85) 

จากตารางที่ 4.12 ชี้ให้ทราบถึงปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพในเร่ือง
การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับบางคร้ังน้อยที่สุด (3.05) เมื่อพิจารณาข้อ
ค าถาม พบว่า เร่ืองการให้ความสนใจในการแจ้งให้พนักงานทราบเป็นรายบุคคลในเร่ืองเกี่ยวกับ
การท างาน ซึ่งถ้าผู้น าให้ความสนใจในรายละเอียดเกี่ยวกับพนักงานเป็นรายบุคคล จะท าให้
พนักงานมีความสุขในการท างานเพิ่มขึ้นและผลปฏิบัติงานของพนักงานก็จะเพิ่มขึ้นเช่นกัน 
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ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามการใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ดังตารางที่ 4.13 
 

ตารางที่ 4.13  ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามการใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ 
 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับการปฏิบัติ 
การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์                                                            
ผู้บริหารของท่านท าให้ท่านเกิดความรู้สึกดีๆกับเขา 3.25 บางคร้ัง 
ผู้บริหารของท่านท าให้ท่านมีความเลื่อมใสศรัทธากับเขา 3.27 บางคร้ัง 
ผู้บริหารของท่านท าให้ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้ร่วมงานกับเขา 3.27 บางคร้ัง 
ค่าเฉลี่ยรวม 3.26 บางคร้ัง 

 
จากตารางที่ 4.13 เมื่อพิจารณาประเด็นข้อค าถามของปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบ

เปลี่ยนสภาพ พบว่า ตัวแปรด้านการใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ พนักงานมีความเห็นว่าผู้บริหาร
องค์การมีระดับการปฏิบัติเป็นบางคร้ัง ( X = 3.26) โดยเรียงตามล าดับดังนี้คือ ท าให้พนักงานมี
ความเลื่อมใสศรัทธากับหัวหน้า  ท าให้พนักงานรู้สึกภูมิใจที่ได้ร่วมงานกับหัวหน้า   และท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกดีๆกับหัวหน้า โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.27,  3.27 และ3.25 ตามล าดับและมีค่า 
SD รวมเท่ากับ .95 โดยระดับการปฏิบัติเร่ืองการสร้างความเลื่อมใสศรัทธาต่อหัวหน้า มีค่าสูงสุด
(1.03) และการสร้างความรู้สึกดีๆ ต่อหัวหน้าและการสร้างให้เกิดความรู้สึกภูมิใจที่ได้ท างาน
ร่วมกับหัวหน้ามีค่าต่ าสุด (1.00) 
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ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลดังตารางที่ 4.14 
 

ตารางที่ 4.14  ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 
                                                   

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับการ
ปฏิบัต ิ

การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล                                                   
ผู้บริหารของท่านให้การสนับสนุนและช่วยเหลือพนักงานให้มีการพัฒนา
ตนเอง 

3.14 บางคร้ัง 

ผู้บริหารของท่านมีการแจ้งให้พนักงานเป็นรายบุคคลทราบว่าเขาคิด
อย่างไรกับงานที่พวกพนักงานก าลังท าอยู่  

2.92 บางคร้ัง 

ผู้บริหารของท่านใส่ใจและสนใจติดตามการปฏิบัติงานของพนักงานเป็น
พิเศษกับพนักงานที่มีปัญหา 

3.11 บางคร้ัง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.05 บางคร้ัง 
 

ด้านตัวแปรการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล   พนักงานมีความเห็นว่า ผู้บริหาร
องค์การมีระดับการปฏิบัติเป็นบางคร้ัง ( X = 3.05) ในเร่ืองต่อไปนี้โดยเรียงตามล าดับนี้  คือ          
การสนับสนุนและช่วยเหลือพนักงานให้มีการพัฒนาตนเอง  การใส่ใจ และสนใจติดตามการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเป็นพิเศษกับพนักงานที่มีปัญหา  และการแจ้งให้พนักงานเป็นรายบุคคล
ทราบว่าหัวหน้าคิดอย่างไร กับงานที่พวกพนักงานก าลังท าอยู่โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14,  3.11 และ
2.92  ตามล าดับและมีค่า SD รวมเท่ากับ .88 โดยระดับการปฏิบัติเร่ืองความใส่ใจ และสนใจติดตาม
การปฏิบัติงานของพนักงานเป็นพิเศษ กับพนักงานที่มีปัญหามีค่าสูงสุด (1.06) และการสนับสนุน
และช่วยเหลือพนักงานให้มีการพัฒนาตนเองมีค่าต่ าสุด (1.00) 
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ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามการกระตุ้นการใช้ปัญญาดังตารางที่ 4.15 
 
ตารางที่ 4.15  ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามการกระตุ้นการใช้ปัญญา  
                                                  

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับการ
ปฏิบัต ิ

การกระตุ้นการใช้ปัญญา                                                                   
ผู้บริหารของท่านมักท าให้พนักงานมองเห็นถึงปัญหาเก่าด้วยวิธีแก้ไข
ใหม่ 

3.15 บางคร้ัง 

ผู้บริหารของท่านมักให้แนวทางใหม่ๆแก่พนักงานในการแก้ปัญหาที่
ยุ่งยาก 

3.17 บางคร้ัง 

ผู้บริหารของท่านท าให้พนักงานทบทวนความคิดของตนใหม่ในเร่ืองที่
ท่านไม่เคยสงสัยหรือเห็นเป็นปัญหามาก่อน 

3.09 บางคร้ัง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.13 บางคร้ัง 
 

ด้านตัวแปรการกระตุ้นการใช้ปัญญา  พนักงานมีความเห็นว่าผู้บริหารองค์การมีระดับ
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง (X = 3.13) โดยเรียงตามล าดับดังนี้คือ การให้แนวทางใหม่ๆแก่พนักงานใน
การแก้ปัญหาที่ยุ่งยาก  การให้พนักงานมองเห็นถึงปัญหาเก่าด้วยวิธีแก้ไขใหม่  และการท าให้
พนักงานทบทวนความคิดของตนใหม่  ในเร่ืองที่พนักงานไม่เคยสงสัย หรือเห็นเป็นปัญหามาก่อน
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.17,  3.15 และ3.09 ตามล าดับและมีค่า SD รวมเท่ากับ .90 โดยระดับ          
การปฏิบัติเร่ือง การหาแนวทางใหม่ในการแก้ไขปัญหาที่ยุ่งยากมีค่าสูงสุด (1.04) และการท าให้
พนักงานทบทวนความคิดของตนใหม่ในเร่ืองที่ไม่เคยสงสัยหรือเห็นเป็นปัญหามาก่อนมีค่าต่ าสุด  
(.98) 
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ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามการดลใจดังตารางที่ 4.16 
 

ตารางที่ 4.16   ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามการดลใจ                                                   
 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับการ
ปฏิบัต ิ

การดลใจ                                                                                             
ผู้บริหารของท่านมักจะใช้ค าพูดง่ายๆบอกให้ทราบว่าพนักงานควรท า
หรือจะท าอะไร 

3.25 บางคร้ัง 

ผู้บริหารของท่านสร้างแรงดลใจโดยจูงใจพนักงานว่าเขาสามารถท างาน
นั้นได้ 

3.22 บางคร้ัง 

ผู้บริหารของท่านช่วยสร้างจิตส านึกของท่านให้เห็นความส าคัญและ
ความจ าเป็นของเป้าหมายและผลงาน 

3.38 บางคร้ัง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.28 บางคร้ัง 
 

ด้านตัวแปรการดลใจ  พนักงานมีความเห็นว่าผู้บริหารองค์การมีระดับการปฏิบัติเป็น
บางคร้ัง ( X = 3.28) โดยเรียงตามล าดับดังนี้คือ การสร้างจิตส านึกของพนักงานให้เห็นความส าคัญ
และความจ าเป็นของเป้าหมายและผลงาน การใช้ค าพูดง่ายๆบอกให้ทราบว่าพนักงานควรท าหรือจะ
ท าอะไร และการสร้างแรงดลใจ โดยจูงใจพนักงานว่าพนักงานสามารถท างานโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.38, 3.25 และ 3.22 ตามล าดับ  และมีค่า SD รวมเท่ากับ .85 โดยระดับการปฏิบัติ เร่ืองการสร้าง
แรงดลใจ การจูงใจพนักงานว่าพนักงานสามารถท าได้มีค่าสูงสุด (1.00) และการสร้างจิตส านึกให้
เห็นถึงความส าคัญและความจ าเป็นของเป้าหมายและผลงานมีค่าต่ าสุด (.95) 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความสุขในการท างานเร่ืองความพึงพอใจในงานปรากฏดัง
ตารางที่ 4.17 

 
ตารางที่ 4.17  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความสุขในการท างานเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ระดับความพึงพอใจ 
ความสุขในการท างาน 
ความพึงพอใจในงาน 3.38 ปานกลาง 
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ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความสุขในการท างานเร่ืองความอ่อนล้าทางอารมณ์ปรากฏ
ดังตารางที่ 4.18 

 
ตารางที่ 4.18  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความสุขในการท างานเร่ืองความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ระดับความพึงพอใจ 
ความสุขในการท างาน 
ความอ่อนล้าทางอารมณ์ 2.61 ปานกลาง 
 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความสุขในการท างานเร่ืองความสุขของพนักงานปรากฏดัง
ตารางที่ 4.19 

 
ตารางที่ 4.19   ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความสุขในการท างานเร่ืองความสุขของพนักงาน 
 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ระดับความพึงพอใจ 
ความสุขในการท างาน 
ความสุขของพนักงาน 3.69 มีความสุขมาก 
 

ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน จากตารางที่ 4.17 ถึงตารางที่ 4.19 มีองค์ประกอบ 3 
ด้านประกอบด้วย ความพึงพอใจในงาน  ความอ่อนล้าทางอารมณ์ และความสุขของพนักงาน ผล
การวิเคราะห์พบว่าตัวแปรสังเกตส่วนมากมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 2.61 ถึง 3.38 จากค่าเฉลี่ยดังกล่าว
แสดงว่าระดับความพึงพอใจในงานและระดับความอ่อนล้าทางอารมณ์ของปัจจัยด้านความสุขใน
การท างานในองค์การ 66 แห่ง อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีเพียงความสุขของพนักงานที่อยู่ในระดับ
ความสุขมาก  และมีค่า SD ระดับความพึงใจในงานเท่ากับ .54 ระดับความอ่อนล้าทางอารมณ์
เท่ากับ .73 และระดับความสุขของพนักงานเท่ากับ .58 

จากข้อมูลตารางที่ 4.17 ถึงตารางที่ 4.19 ชี้ให้ทราบถึงปัจจัยด้านความสุข ของพนักงาน
ซึ่งมีระดับความสุขมาก (3.69)  เมื่อพิจารณาแล้ว ท าให้ทราบถึงมุมมองของพนักงานว่า การมีงาน
ให้ท าตลอดเวลา และการท างานเป็นสิ่งมีค่า เป็นตัวสร้างความสุขให้กับพนักงาน ซึ่งถ้าองค์การให้
ความส าคัญให้พนักงานได้ท างานอย่างมีความหมาย และสร้างคุณค่าของงานที่ท าให้มากขึ้น ก็จะท า
ให้พนักงานมีความสุขในการท างาน 
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ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความสุขในการท างานเร่ืองความพึงพอใจในงานปรากฏดัง
ตารางที่ 4.20 

 
ตารางที่ 4.20  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความสุขในการท างานเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับความพึงพอใจ 
ความพึงพอใจในงาน                                                                          
การมีโอกาสท างานด้วยตนเองโดยล าพังในบริษัท 3.37 ปานกลาง 
การแก้ไขปัญหาของผู้บริหารที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 3.23 ปานกลาง 
การมีโอกาสช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในที่ท างาน 3.67 มาก 
การปฏิบัติตามนโยบายของหน่วยงาน 3.37 ปานกลาง 
การมีอิสระในการตัดสินใจในการท างาน 3.43 มาก 
การท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานในบริษัท 3.72 มาก 
การมีงานให้ท าตลอดเวลาในที่ท างาน 4.01 มาก 
การตัดสินใจของผู้บริหาร 3.25 ปานกลาง 
การมีโอกาสได้สอนงานผู้อ่ืนในที่ท างาน 3.36 ปานกลาง 
การได้รับค่าตอบแทนในที่ท างาน 2.84 ปานกลาง 
การมีโอกาสใช้วิธีการท างานของตนเอง 3.43 มาก 
การได้รับค าชมเชยในการท างาน 2.87 ปานกลาง 
การได้มีโอกาสท างานที่หลากหลาย 3.54 มาก 
การได้ท าในสิ่งที่ไม่ค้านกับจิตส านึกของตนเองในที่ท างาน 3.34 ปานกลาง 
การได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนเองในที่ท างาน 3.73 มาก 
การมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 3.18 ปานกลาง 
สภาพแวดล้อมในที่ท างาน 3.18 ปานกลาง 
ความส าเร็จในการท างาน 3.43 มาก 
การได้รับโอกาสในการยอมรับจากสังคมในหน่วยงาน 3.38 ปานกลาง 
ความมั่นคงในการท างาน 3.41 มาก 
ค่าเฉลี่ยรวม 3.38 ปานกลาง 
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จากตารางที่ 4.20 เมื่อพิจารณาประเด็นข้อค าถามของปัจจัยด้านความสุขในการท างาน 
พบว่า พนักงานมีระดับความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง (X = 3.38) โดยเรียงตามล าดับดังนี้คือ 
ความพึงพอใจในงานระดับมากคือ การมีงานให้ท าตลอดเวลาในที่ท างาน  การได้ใช้ความรู้
ความสามารถของตนเองในที่ท างาน   การท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานในบริษัท   การมีโอกาส
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในที่ท างาน   การได้มีโอกาสท างานที่หลากหลาย    การมีอิสระในการ
ตัดสินใจในการท างาน   การมีโอกาสใช้วิธีการท างานของตนเอง  ความส าเร็จในการท างานและ
ความมั่นคงในการท างานโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01, 3.73, 3.72, 3.67, 3.54, 3.43, 3.43, 3.43 และ
3.41 ตามล าดับ ส่วนความพึงพอใจระดับปานกลางคือ การได้รับโอกาสในการยอมรับจากสังคมใน
หน่วยงาน   การมีโอกาสท างานด้วยตนเองโดยล าพังในบริษัท   การปฏิบัติตามนโยบายของ
หน่วยงาน   การมีโอกาสได้สอนงานผู้อ่ืนในที่ท างาน   การได้ท าในสิ่งที่ไม่ค้านกับจิตส านึกของ
ตนเองในที่ท างาน  การตัดสินใจของผู้บริหาร  การแก้ไขปัญหาของผู้บริหารที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา    
การมีโอกาสก้าวหน้าในการท างานสภาพแวดล้อมในที่ท างาน  การได้รับค าชมเชยในการท างาน   
และการได้รับค่าตอบแทนในที่ท างานโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38, 3.37, 3.37, 3.36, 3.34, 3.25, 
3.23,3.18, 3.18, 2.87 และ2.84 ตามล าดับ  และมีค่า SD รวมเท่ากับ .54 โดยระดับความพึงพอใจ
เร่ืองการมีโอกาสได้สอนงานผู้อ่ืนในที่ท างานมีค่าสูงสุด (.99) และการมีโอกาสช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานในที่ท างานมีค่าต่ าสุด (.73) 
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ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความสุขในการท างานเร่ืองความอ่อนล้าทางอารมณ์ปรากฏ
ดังตารางที่ 4.21 

 
ตารางที่ 4.21  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความสุขในการท างานเร่ืองความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
 

ข้อค าถาม 
ค่าเฉลี่ย ระดับความอ่อนล้า

ทางอารมณ์ 
ความอ่อนล้าทางอารมณ์                                                                      
ท่านรู้สึกเบื่อหน่ายงานที่ท าอยู่ 2.89 ปานกลาง 
ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ ท าให้ท่านวิตกกังวล คับข้องใจ 2.65 ปานกลาง 
ท่านรู้สึกว่าต้องรับผิดชอบงานที่หนักและซับซ้อนยุ่งยาก 2.78 ปานกลาง 
ท่านรู้สึกว่าท่านหมดความกระตือรือร้นและความอดทนที่จะ
ท างานต่อไป 

2.44 ปานกลาง 

ท่านรู้สึกอ่อนเพลียเมื่อตื่นนอนในตอนเช้าเพราะคิดว่าจะต้องไป
ท างานอีก 

2.61 ปานกลาง 

ท่านรู้สึกเครียดเมื่อต้องเกี่ยวข้องและท างานร่วมกับผู้อ่ืนตลอด
ทั้งวัน 

2.37 น้อย 

ท่านรู้สึกเหนื่อยหน่ายกับการแก่งแย่งแข่งขันชิงดีชิงเด่นกันเพื่อ
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

2.77 ปานกลาง 

ท่านรู้สึกอ่อนเปลี้ยเพลียแรงหลังเลิกงานในตอนเย็นของแต่ละ
วัน 

2.76 ปานกลาง 

ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ให้ท่านไม่มีความสุข จิตใจห่อเหี่ยว 2.31 น้อย 
ค่าเฉลี่ยรวม 2.61 ปานกลาง 

 
ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์มีระดับความอ่อนล้าทางอารมณ์ปานกลาง  ( X = 2.61) 

โดยเรียงตามล าดับดังนี้คือ  เบื่อหน่ายงานที่ท าอยู่   รับผิดชอบงานที่หนักและซับซ้อนยุ่งยาก   
เหนื่อยหน่ายกับการแก่งแย่งแข่งขัน ชิงดี ชิงเด่นกัน เพื่อความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน  อ่อนเปลี้ย
เพลียแรงหลังเลิกงานในตอนเย็นของแต่ละวัน  วิตกกังวลคับข้องใจ  อ่อนเพลียเมื่อตื่นนอนในตอน
เช้าเพราะคิดว่าจะต้องไปท างาน  หมดความกระตือรือร้นและความอดทนที่จะท างานโดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.89, 2.78, 2.77, 2.76, 2.65, 2.61และ2.44 ตามล าดับ ส่วนระดับความอ่อนล้าทางอารมณ์
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น้อยคือ เครียดเมื่อต้องเกี่ยวข้องและท างานร่วมกับผู้อ่ืนตลอดทั้งวัน และไม่มีความสุข จิตใจห่อ
เห่ียว โดยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.37 และ2.31 ตามล าดับและมีค่า SD รวมเท่ากับ  .73 โดยระดับความอ่อน
ล้าทางอารมณ์  เร่ืองการเหนื่อยหน่ายกับการแก่งแย่งแข่งขันชิงดีชิงเด่นกัน เพื่อความก้าวหน้าใน
การปฏิบัติงานมีค่าสูงสุด (1.24) และความเครียดเมื่อต้องเกี่ยวข้อง และท างานร่วมกับผู้อ่ืนตลอดทั้ง
วันมีค่าต่ าสุด  (.91) 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความสุขในการท างานเร่ืองความสุขของพนักงานปรากฏดัง
ตารางที่ 4.22 

 
ตารางที่ 4.22  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความสุขในการท างานเร่ืองความสุขของพนักงาน 
 

ข้อความ ค่าเฉลี่ย ระดับความสุข 
ความสุขของพนักงาน                                                                         
ฉันไม่รูส้ึกมีส่วนร่วมยินดี หรือมีความสุขในการท างาน(*) 3.60 มาก 
ฉันรู้สึกว่าการท างานเป็นสิ่งที่มีค่า 4.00 มาก 
ฉันรู้สึกพึงพอใจกับการท างานในบริษัท 3.00 ปานกลาง 
ฉันไม่คิดว่าฉันเป็นที่น่าสนใจในบริษัท (*) 3.20 ปานกลาง 
ฉันรู้สึกว่าการได้ท างานในบริษัทเป็นสิ่งที่ดี 3.67 มาก 
ฉันสามารถปรับตัวได้อย่างเหมาะสมกับการท างาน 3.90 มาก 
ฉันมีจิตใจเตรียมพร้อมกับสิ่งต่างๆที่จะเกิดขึ้นกับการท างาน 3.85 มาก 
ฉันไม่มีความสุขในการท างาน โดยเฉพาะในอดีตที่ผ่านมา(*) 3.58 มาก 
ค่าเฉลี่ยรวม 3.69 มาก 
 
หมายเหต:ุ  ( * ) Negative Question  
 

ส่วนความสุขของพนักงานเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X = 3.69) โดยเรียงตามล าดับดังนี้คือ  
ความสุขของพนักงานระดับมากคือ การได้ท างานเป็นสิ่งที่มีค่า การปรับตัวได้อย่างเหมาะสมกับ
การท างาน  การจิตใจเตรียมพร้อมกับสิ่งต่างๆที่จะเกิดขึ้นกับการท างาน  การได้ท างานในบริษัท
เป็นสิ่งที่ดี   การส่วนร่วมยินดี  ไม่มีความสุขในการท างานในอดีตที่ผ่านมา โดยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00, 
3.90, 3.85, 3.67, 3.60 และ3.58 ตามล าดับ ส่วนความสุขของพนักงานระดับปานกลางคือ ตนเอง
เป็นที่น่าสนใจในบริษัท และพึงพอใจกับการท างานในบริษัทโดยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.20 และ 3.00 
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ตามล าดับและมีค่า SD รวมเท่ากับ .58 โดยระดับความสุขในตนเองในเร่ืองความสุขในการท างาน
เกี่ยวกับในอดีตที่ผ่านมามีค่าสูงสุด (1.07) และการปรับตัวได้อย่างเหมาะสมกับการท างานมีค่า
ต่ าสุด (.79) 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ปรากฏดังตารางที่ 4.23 
 

ตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานเร่ืองการประเมิน 

 ของผู้บังคับบัญชา 
 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ระดับการปฏิบัติงาน 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
การประเมินของผู้บังคับบัญชา 2.89 ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี 
 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ปรากฏดังตารางที่ 4.24 
 

ตารางที่ 4.24  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานเร่ืองอัตราการขึ้นเงินเดือน 

 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ระดับอัตราการขึ้นเงินเดือน 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
อัตราการขึ้นเงินเดือน 3.31 น้อย (1-4%) 
 

ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จากตารางที่ 4.23 และตารางที่ 4.24 มี
องค์ประกอบ 2 ด้าน ประกอบด้วยการประเมินของผู้บังคับบัญชา และอัตราการขึ้นเงินเดือน ผลการ
วิเคราะห์พบว่าตัวแปรสังเกตมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 2.89 ถึง 3.31 จากค่าเฉลี่ยดังกล่าว แสดงว่า ผล
การปฏิบัติงานระดับการปฏิบัติงานขององค์การ 66 แห่งอยู่ในระดับดี และมีอัตราการขึ้นเงินเดือน
ขององค์การ 66 แห่งอยู่ระดับน้อย (1-4%) และมีค่า SD ระดับความการปฏิบัติงานเท่ากับ .74 และ
ระดับอัตราการขึ้นเงินเดือนเท่ากับ .79 

จากตารางที่ 4.22  ชี้ให้ทราบถึงปัจจัย ด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานในเร่ือง     
การประเมินของผู้บังคับบัญชา ในส่วนด้านการชมเชย ซึ่งมีระดับพอใช้ แสดงว่าองค์การมีการ
ละเลยการสร้างขวัญก าลังในส่วนนี้ ซึ่งถ้าผู้น าให้ความส าคัญและส่งเสริมในการสร้างขวัญก าลังใจ
โดยการชมเชย ซึ่งไม่ต้องลงทุนด้วยงบประมาณ น่าจะท าให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานดีขึ้น 
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ส่วนเร่ืองอัตราการขึ้นเงินเดือน อยู่ในระดับน้อยนั่น อาจเนื่องจากบริษัทมุ่งให้ความส าคัญกับ
ผลตอบแทนในเร่ืองอื่นมากกว่าเช่นโบนัส หรือสวัสดิการต่างๆ 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ปรากฏดังตารางที่ 4.25 
 

ตารางที่ 4.25 ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานเร่ืองการประเมิน
ของผู้บังคับบัญชา 

 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับการปฏิบัติงาน 
การประเมินของผู้บังคับบัญชา                                                                              
ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการมอบหมายงานพิเศษให้ปฏิบัติ 3.35 ดี 
ผู้บังคับบัญชาของท่านส่งท่านไปฝึกอบรมหรือสัมมนา 2.63 ดี 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมักชมเชยท่านเสมอเกี่ยวกับเร่ืองการ
ท างาน 

2.53 พอใช้ 

ผู้บังคับบัญชาของท่านส่งเสริมและสนับสนุนท่านในการท างาน 3.07 ดี 
ค่าเฉลี่ยรวม 2.89 ดี 

   
จากตารางที่ 4.25  เมื่อพิจารณาประเด็นข้อค าถาม ของปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน พบว่า พนักงานมีระดับการปฏิบัติงานในเร่ืองการประเมินของผู้บังคับบัญชาในระดับดี     
(X = 2.89) โดยเรียงล าดับดังนี้คือการมอบหมายงานพิเศษให้ปฏิบัติ  การส่งเสริมและสนับสนุนใน
การท างาน  และการฝึกอบรมหรือสัมมนาโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35, 3.07 และ2.63 ตามล าดับ ส่วน
การประเมินของผู้บังคับบัญชาพบว่า การชมเชยเกี่ยวกับการท างานอยู่ในระดับพอใช้โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.53 และมีค่า SD รวมเท่ากับ .74 โดยระดับการปฏิบัติงานเร่ืองการส่งเสริมและการ
สนับสนุนในการท างานมีค่าสูงสุด (1.07) และการชมเชยในการท างานมีค่าต่ าสุดเท่ากับ .97   
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ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ปรากฏดังตารางที่ 4.26 
 

ตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 เร่ืองอัตราการขึ้นเงินเดือน 

 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับอัตราการ
ขึ้นเงินเดือน 

อัตราการขึ้นเงินเดือน                                                                                                
อัตราการขึ้นเงินของท่านในช่วงปีที่ผ่านมา 3.31 น้อย(1-4%) 
ค่าเฉลี่ยรวม 3.31 น้อย 

 
ด้านอัตราการขึ้นเงินเดือนมีระดับอัตราการขึ้นเงินเดือนในระดับน้อย (X = 3.31 (1-4%)) 

และมีค่า SD รวมเท่ากับ .79 
 

4.4  ความสอดคล้องของแบบจ าลองเชิงสาเหตุความสุขในการท างาน 
ความสอดคล้องของแบบจ าลองเชิงสาเหตุ โดยแสดงให้เห็นถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์

ต่อความสุขในการท างาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้วยการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structure Equation Modeling: SEM) โดยมีตัวแปรด้านความสุขในการท างานกับตัว
แปรด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Variable) ส่วนตัว
แปรด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และตัวแปรด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน
สภาพ เป็นตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Variable) ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ เพื่อทดสอบสมมติฐาน
โดยมีตัวแปรที่ใช้ในการวิเคราะห์ทั้งหมดจ านวน 16 ตัว 

สมมติฐานท่ี1  ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย      
การสรรหา และการคัดพนักงาน การฝึกอบรมการและการพัฒนา การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน การธ ารงรักษาพนักงาน และการ
ลาออกของพนักงานและการพ้นจากงาน  และปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
ประกอบด้วย การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล การกระตุ้นการใช้
ปัญญา และการดลใจ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างานและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
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ภาพที่ 4.5  สมการโครงสร้างสมมติฐานของงานวิจัย 
 

ผลการทดสอบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงานตามสมมติฐาน
ที่1โดยการใช้  Structure Equation Modeling  พบว่า ปัจจัยด้าน ข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์มีความสัมพันธ์ต่อปัจจัยด้านความสุขในการท างาน ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน
สภาพก็มีความสัมพันธ์ต่อปัจจัยด้านความสุขในการท างานเช่นกัน และปัจจัยด้านความสุขในการ
ท างานส่งผลต่อปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานนอกจากนี้ยังพบว่าปัจจัยด้านข้อปฏิบัติ
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับปัจจัยดา้นรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพสูง
มากดังภาพที่ 4.6 
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Chi-square(χ2 ) = 85.312, df= 78, P-value=.267, RMSEA= .015, (χ2 / dƒ)=1.094 ,CFI=.998, GFI=.974 

 

ภาพที่ 4.6  ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง 
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ตาราง ที่ 4.27  แสดงค่าสถิติชี้วัดความเหมาะสมของโมเดล 
 

สถิติทดสอบการเข้าได้ดี เกณฑ์ ผลการวิเคราะห์ ผลการพิจารณา 
1.Absolute Fit Index 
Chi-square(χ2) 
relative χ2(χ2/df) 
Goodness of Fit Index (GFI) 
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 
 Root Mean Square Residual (RMR) 
Root Mean Square Error of Approximation 
(RMSEA) 
p-value  

 
P > 0.05 
< 3.00 
> 0.90 
> 0.90 
< 0.05 
< 0.05 

 
P > 0.05 

 

85.312  (P > 0.05) 
1.094 
.974 
.955 
.018 
.015 

 
.267 

 

ผ่านเกณฑ์ 
ผ่านเกณฑ์ 
ผ่านเกณฑ์ 
ผ่านเกณฑ์ 
ผ่านเกณฑ์ 
ผ่านเกณฑ์ 

 

ผ่านเกณฑ์ 

2.Incremental Fit Index 
Normed Fit Index (NFI) 
Incremental Fit Index(IFI) 
Comparative Fit Index (CFI) 

 

> 0.90 
> 0.90 
> 0.90 

 

.974 

.998 

.998 

 

ผ่านเกณฑ์ 
ผ่านเกณฑ์ 
ผ่านเกณฑ์ 

 
จากตารางที่ 4.27 ค่าสถิติวิเคราะห์ความเหมาะสมกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์

ระหว่างความสุขกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ 
ไอ พบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐานมี เหาะสมความเหมาะสมกลมกลืนกับ
ข้อมูล พิจารณาได้จากค่าสถิติดังนี้ ค่า ไค-สแควร์ (χ2)  ต่อระดับความเป็นอิสระ เท่ากับ 1.094  
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .974  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) 
เท่ากับ .955  ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนที่เหลือ (RMR) เท่ากับ .018  ดัชนีวัด
ความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์(RMSEA) เท่ากับ .015 ส่วนค่า p-value เท่ากับ 
.267  ส่วนดัชนี Normed Fit Index (NFI) เท่ากับ .974 ,ดัชนีIncremental Fit Index (IFI) เท่ากับ .998 
และดัชนี Comparative Fit Index (CFI) เท่ากับ .998 จากค่าสถิติดังกล่าวข้างต้น ทุกค่าผ่านเกณฑ์ที่
ก าหนด ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐานมีความเหมาะสม
กลมกลืนกับข้อมูล 

นอกจากนี้ จากภาพที่ 4.6 ชี้ให้ทราบว่า ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ประกอบด้วย การสรรหาและการคัดพนักงาน การฝึกอบรมการและการพัฒนา การให้
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ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน การธ ารง
รักษาพนักงาน และการลาออกของพนักงานและการพ้นจากงาน และปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนสภาพ ประกอบด้วย การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการดลใจ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างานและผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน 

ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลกระทบโดยตรงในทิศ
ทางบวกต่อปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ (.79) และปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลกระทบโดยตรงในทิศทางบวกต่อปัจจัยด้านความสุขในการท างาน     
(.42) ส่วนปัจจัยด้านความสุขในการท างาน  ส่งผลกระทบโดยตรงในทิศทางบวกต่อผล              
การปฏิบัติงานของพนักงาน (.61) ดังนั้น จากข้อมูลข้างต้น จึงสามารถสรุปเพื่อตอบสมมติฐานข้อที่
1 ว่า ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

4.4.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลร่วมต่อความสุข
ในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางอ้อม (IE) และอิทธิพลร่วม (TE) ของ
ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMP) ด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน
สภาพ (TLS) ที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน (H) และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (JP) 
ปรากฏดังตารางที่ 4.28 

 
ตารางที่ 4.28 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลร่วมต่อความสุข

ในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
ปัจจัย HRMP TLS H JP 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

TLS .79 - .79 - - - - - - - - - 
H .42 .29 .71 .37 - .37 - - - - - - 
JP - .44 .44 - .22 .22 .61 - .61 - - - 

  
จากตารางที่ 4.28  ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่ประกอบด้วย

ด้านการสรรหาและการคัดเลือก   การฝึกอบรมและการพัฒนา  การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ   
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การประเมินผลการปฏิบัติงาน   การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน  การธ ารงรักษาพนักงาน             
การลาออกของพนักงาน และการพ้นจากงานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก ต่อปัจจัยด้านรูปแบบ
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพที่ประกอบด้วยการใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ มุ่งความสัมพันธ์เป็น
รายบุคคล   การกระตุ้นการใช้ปัญญาและ การดลใจโดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ .79   และปัจจัยด้าน
ข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อด้านความสุขในการ
ท างานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ .42 

นอกจากนี้จากการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มีอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางบวก ต่อด้านความสุขในการท างานของพนักงาน  โดยผ่านปัจจัยด้าน
รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ มีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ .29  ส่วนปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทาง    
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางบวก ต่อปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ .44 

ส่วนปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพที่ประกอบด้วยการใช้อิทธิพลด้าน
อุดมการณ์ มุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล การกระตุ้นการใช้ปัญญาและ การดลใจ   มีอิทธิพล
ทางตรง  ในทิศทางบวกต่อปัจจัยด้านความสุขในการท างานของพนักงาน  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
เท่ากับ  .37  และปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ยังมีอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางบวก
ต่อปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีค่าเท่ากับ .26 และ.63 ตามล าดับแสดงว่าปัจจัย
ด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์  และด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพส่งผล
ต่อปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้วย โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ .22 

สุดท้ายปัจจัยด้านความสุขในการท างานของพนักงาน ที่ประกอบด้วย ความพึงพอใจใน
งาน  ความอ่อนล้าทางอารมณ์  และความสุขของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก ต่อ
ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ประกอบด้วย การประเมินของผู้บังคับบัญชา และอัตรา
การขึ้นเงินเดือนโดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .61 

 
ตารางที่ 4.29  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัย 
 

ปัจจัย Squared Multiple Correlations 
HRMP                        TLS .62 
HRMP,TLS                 H             .56 
H                                 JP .37 
 

DPU



 195 

จากตารางที่ 4.29  ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์สามารถอธิบายความแปรปรวนต่อปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพได้ เท่ากับ
ร้อยละ62 และเช่นกันพบว่า ความแปรปรวนของปัจจัยด้านความสุขในการท างานของพนักงานถูก
อธิบายโดยอิทธิพลของตัวแปรร่วม ระหว่างปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ
ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ซึ่งอธิบายความแปรปรวนด้านความสุขใน           
การท างานของพนักงานได้เท่ากับร้อยละ 56 ส่วนปัจจัยด้านความสุขในการท างานของพนักงาน
สามารถอธิบายความแปรปรวนของปัจจัยผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้เท่ากับร้อยละ 37 

สมมติฐานที่ 2  รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ปัจจัยรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ปัจจัยความสุขในการท างาน และปัจจัยผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การที่มีลักษณะการประกอบการธุรกิจต่างกัน(ธุรกิจการผลิตกับ
ธุรกิจการบริการ)ไม่มีความแตกต่างกัน 

ในการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 2 ผู้วิจัยมีขั้นตอนในการท าวิจัยดังต่อไปนี้ 
1. การทดสอบโมเดลพื้นฐาน (Baseline Model) เป็นการวิเคราะห์โมเดลองค์ประกอบ

เชิงยืนยันสี่ปัจจัย เพื่อท าการยืนยันว่าโมเดลที่ก าหนดเป็นโมเดลที่มีความเหมาะสมกับทั้งสองกลุ่ม
ตัวอย่าง 

2. การทดสอบความไม่แปรปรวนของโมเดล (Invariance Test) เป็นการทดสอบความ
ไม่แปรปรวนของโมเดลเมื่อกลุ่มตัวอย่างเปลี่ยนไป 

ขั้นตอนที่1 การทดสอบโมเดลพื้นฐาน (Baseline Model) เป็นการวิเคราะห์โมเดล
องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยท าการวิเคราะห์โมเดลความสุขในการท างานของกลุ่มตัวอย่างธุรกิจการ
ผลิต และกลุ่มธุรกิจการบริการ ตามล าดับ ผลการวิเคราะห์ ปรากฏดังภาพที่ 4.7 
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Chi-square(χ2 )= 86.921, df= 78, P-value=.229 RMSEA= .024, (χ2 / dƒ)=1.114 ,CFI=.994,GFI=.951 

 
ภาพที่ 4.7  ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างในส่วนของภาคธุรกิจการผลิต 
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Chi-square(χ2 )= 80.979, df= 86, P-value=.633, RMSEA= .000, (χ2 / dƒ)=.942 ,CFI=1.00,GFI=.953 
 

ภาพที่ 4.8  ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างในส่วนของภาคธุรกิจการบริการ 
 

จากผลการวิเคราะห์โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันข้างต้น ท าให้การวิเคราะห์โมเดล
ความสุขในการท างานของกลุ่มตัวอย่างธุรกิจการผลิต  และธุรกิจการบริการดังแสดงตามภาพที่ 4.7 
และภาพที่ 4.8 ตามล าดับ  มีค่าเป็นที่ยอมรับโดยพิจารณาจากค่า p-value เท่ากับ .229 และ.633 นั่น

.60 .70 .76 .75 
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คือ ตัวแปรอิสระมีความเหมาะสม ที่สะท้อนปัจจัยแฝงด้านความสุขในการท างาน ดังนั้นสรุปได้ว่า 
โมเดลฐาน (Baseline Model) มีความเหมาะสมกับข้อมูลในทุกกลุ่มตัวอย่าง และสามารถท า        
การทดสอบความไม่แปรปรวนได้ 

ขั้นตอนท่ี 2 การทดสอบความไม่แปรปรวนของโมเดล เป็นการตรวจสอบความไม่
แปรปรวนของโมเดล (Invariance Test) โดยมีกระบวนการทดสอบดังนี้ (กริช แรงสูงเนิน, 2554, น. 
159) 

1. การทดสอบความคงที่ของความแปรปรวนร่วมของแต่ละกลุ่มตัวอย่าง (Invariant 
Covariance) โดยการสร้างโมเดลเพื่อพิสูจน์ความแปรปรวนร่วม (Saturated Model) 

2. การดสอบความคงที่ของค่าสัมประสิทธิ์ของปัจจัย (Metric Invariance) โดยการสร้าง
โมเดลเพื่อพิสูจน์ค่าน้ าหนักของตัววัด (Measurement Weights Model) 

3. การทดสอบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง (Structure relations) ระหว่างปัจจัยแฝง 
โดยการ ประยุกต์หลักการของ Path Analysis มาใช้ในการสรุปความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง
ปัจจัย 

4. การทดสอบความคงที่ของค่าความคลาดเคลื่อนของการวัดในโมเดล (Invariance 
Uniqueness) โดยการสร้างโมเดลเพื่อพิสูจน์ค่าความคลาดเคลื่อน (Measurement residuals Model) 

ผลการวิเคราะห์ความเหมาะสมของโมเดล ( Model Fit) สามารถสรุปได้ดังปรากฏตาม
ตารางที่ 4.30 
 
ตารางที่ 4.30  ตารางเปรียบเทียบโมเดลของค่าไค-สแควร์ (χ2 ) หรือ CMIN และ ค่าCFI 
 

Model NPAR (χ2 ) DF P      (χ2 / dƒ) 
Unconstrained 114 180.682 158 .104 1.114 
Measurement 

Weights 
102 198.884 170 .064 1.170 

Structural Weights 114 180.682 158 .104 1.144 
Structural 

Covariance 
97 203.513 175 .069 1.163 

Structural 
Residuals 

94 207.086 178 .067 1.163 

Measurement 
Residuals 

57 258.303 215 .023 1.201 
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ตารางที่ 4.30  (ต่อ) 
 

Baseline Comparisons 
Model NFI RFI IFI TLI CFI 

Unconstrained .945 .916 .993 .989 .993 
Measurement 

Weights 
.939 .914 .991 .987 .990 

Structural 
Weights 

.945 .916 .993 .989 .993 

Structural 
Covariance 

.938 .915 .991 .987 .991 

Structural 
Residuals 

.937 .915 .991 .987 .990 

Measurement 
Residuals 

.921 .912 .986 .984 .986 

 

จากการทดสอบค่าไคสแควร์ (χ2 )  พบว่า 
1. ข้อมูลที่เก็บจากกลุ่มตัวอย่างมีความเหมาะสมสอดคล้อง (Model Fit) กับโมเดล

โครงสร้างของปัจจัยแฝง (Unconstrained Model) ที่ใช้ทดสอบเมื่อทดสอบแยกในแต่ละกลุ่ม
ตัวอย่าง (p-value = .104) กล่าวคือข้อมูลที่เก็บสะท้อนปัจจัยแฝงได้อย่างเหมาะสม  

2. ข้อมูลที่เก็บจากกลุ่มตัวอย่างมีความเหมาะสมสอดคล้อง (Model Fit) สามารถ
สะท้อนน้ าหนักของตัวแปรที่เหมาะสม (Measurement Weights Model) ที่ใช้ทดสอบเมื่อทดสอบ
แยกในแต่ละกลุ่มตัวอย่าง (p-value = .064) 

3. การเปรียบเทียบโมเดลฐานพบว่าข้อมูลที่เก็บจากกลุ่มตัวอย่างมีความเหมาะสม 
(Model Fit) โดยพิจารณาจากค่า CFI มีค่าสูงเกิน 0.90 ซึ่งแสดงว่าแบบจ าลองนั้นเข้าได้ดีกับข้อมูล
เมื่อเปรียบเทียบกับแบบจ าลองอิสระ (Independence Model) 
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ตารางที่ 4.31  ตารางเปรียบเทียบโมเดลของค่าไคสแควร์(χ2 ) 
 

Nested Model Comparisons 
Assuming model Unconstrained to be correct: 

Model DF    (χ2 ) P 
 

NFI 
 

 
IFI 

 

 
RFI 

 

 
TLI 
 

Measurement weights 12 18.202 .110 .006 .006 .002 .002 

Structural covariances 17 22.831 .155 .007 .007 .001 .002 

Measurement residuals 57 77.621 .036 .024 .025 .004 .005 
 

จากตารางที่ 4.31 เป็นการเปรียบเทียบค่าไค-สแควร์ (χ2 )และค่า DF โดยใช้ตารางที่ 
4.11 เปรียบเทียบระหว่าง Unconstrained Model กับ Measurement Weights, Structural Covaiance 
และ Measurement Residuals  ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.32  ตารางเปรียบเทียบโมเดลของค่าไค-สแควร์ (χ2 ) 
 

Assuming model Measurement weights to be correct 

Model DF  (χ2 ) P 
 

NFI 
 

 
IFI 

 

 
RFI 

 

 
TLI 

 

Structural covariances 5 4.629 .463 .001 .001 -.001 -.001 

Measurement residuals 45 59.419 .073 .018 .019 .002 .002 
  

จากตารางข้างต้นพบว่าการเปรียบเทียบค่าไค-สแควร์ (χ2 ) และ ค่า DF โดยใช้ตารางที่ 
4.32  เปรียบเทียบระหว่าง  Measurement Weights กับ Structural Covariances และ Measurement 
Residuals ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.33  ตารางเปรียบเทียบโมเดลของค่าไค-สแควร์ (χ2 ) 
 

Assuming model Structural covariances to be correct 

Model DF  (χ2 )   P 
 

NFI 
 

 
IFI 

 

 
RFI 

 

 
TLI 

 

Measurement residuals 40 54.790 .060 .017 .018 .003 .003 
 

จากตารางข้างต้นพบว่าการเปรียบเทียบค่าไค-สแควร์ (χ2 ) และ ค่า DF โดยใช้ตารางที่ 
4.32  เปรียบเทียบระหว่าง Structural Covariances กับ Measurement Residuals ตามล าดับ 

จากข้อมูลที่กล่าวข้างต้นสามารถวิเคราะห์ภาพรวมของการเปรียบเทียบค่าไคสแควร์  (
χ2 ) และค่า DF  พบว่า 

1. ไม่มีความแปรปรวนของค่าสัมประสิทธิ์ของปัจจัย (Metric Invariance) โดยทดสอบ 
โมเดลเพื่อพิสูจน์ว่า ค่าน้ าหนักของตัววัดของโมเดล (Measurement Weights Model) (χ2 (57) = 
77.621, P = .036) และ 

2. ไม่มีความแปรปรวนของค่าความคลาดเคลื่อนของการวัดในโมเดล (Invariance 
Uniqueness) โดยการทดสอบโมเดลเพื่อพิสูจน์ค่าความคลาดเคลื่อน ( Measurement Residuals 
Model)  (χ2  (12)= 18.202,P=.110) 

จากการวิเคราะห์ตามขั้นตอนทั้ง 2 ขั้นตอนเพื่อตอบสมมติฐานที่2 พบว่ารูปแบบ
ความสัมพันธ์ของปัจจัยข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยรูปแบบภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพ ปัจจัยความสุขในการท างาน และปัจจัยผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การที่มี
ลักษณะการประกอบการธุรกิจต่างกันของธุรกิจการผลิตกับธุรกิจการบริการไม่แตกต่างกัน 

 
4.5 สรุป 

ผลการวิเคราะห์ส่วนนี้ สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์  ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีความสัมพันธ์ต่อปัจจัยด้านความสุขในการ
ท างานและปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานและมีความเหมาะสมสอดคล้องเหมาะสม
กลมกลืนกับข้อมูล ซึ่งจากผลวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐานมี
ความเหมาะสมกลมกลืนกับข้อมูล ดังปรากฏดังภาพที่ 4.9 
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ภาพที่ 4.9  โมเดลสรุป 
 

นอกจากนี้ การเปรียบเทียบรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทาง    
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ปัจจัยด้านความสุขใน
การท างาน และปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระหว่างธุรกิจการผลิตกับธุรกิจการบริการ 
พบว่าไม่มีความแตกต่างกัน 
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บทที่5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท

ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพ  ปัจจัยด้านความสุขในการท างานและปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 
2) เพื่อเปรียบเทียบรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน และปัจจัย
ด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระหว่างธุรกิจการผลิตกับธุรกิจการบริการ 

การศึกษาคร้ังนี้มีการค้นคว้าข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ทั้งทางตรงและทางอ้อมข้อมูลปฐม
ภูมิ (Primary Data) ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม และมีการศึกษาค้นคว้าข้อมูล
ทุติยภูมิจากงานเอกสาร สิ่งพิมพ์ วิทยานิพนธ์ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ รวมถึงบทความ  
ต ารา และเว็บไซด์ ประชากรที่ผู้วิจัยศึกษาคร้ังนี้คือพนักงานขององค์การธุรกิจทั้ง 66 บริษัทที่จด
ทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ ส่วนขนาดตัวอย่างผู้วิจัยได้ก าหนดไว้คือ จ านวน 402 คนใช้
วิธีการเลือกตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน ( Multi-Stage Sampling) ส่วนด้านการเก็บข้อมูลผู้วิจัยได้ใช้
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์   หลังจากนั้นท าการ
ติดตามเพื่อให้ได้แบบสอบถามกลับมา จนผู้วิจัยได้แบบสอบถามกลับคืนมาจ านวน 402 ฉบับ คิด
เป็นอัตราการตอบกลับคืน( Response Rate )ร้อยละ 80 และด าเนินการบันทึกข้อมูลและวิเคราะห์
ข้อมูล ตามล าดับ 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนา ( Descriptive Statistics) และสถิติเชิง
อนุมาน (Inferencial Statistics) หลังจากนั้นผู้วิจัยท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน                  
(Confirmatory Factor Analysis : CFA) เพื่อตรวจสอบความเป็นองค์ประกอบที่เหมาะสมของตัว
แปรที่วัดได้กับตัวแปรแฝง (Construct Validity) การศึกษาคร้ังท าการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) โดยใช้โปรแกรม AMOS 16 รวมถึงใช้
ตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจ าลอง และตรวจสอบความมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ท า
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การทดสอบความไม่แปรปรวนของโมเดล (Invariance Test) เมื่อใช้ตัวอย่างที่แตกต่างกันคือกลุ่ม
ธุรกิจการผลิตและกลุ่มธุรกิจการบริการ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอการสรุปผลการวิจัยออกเป็น 6 ข้อ ได้แก่ 1) ข้อมูลทั่วไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 2) ข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3) รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน
สภาพ 4) ความสุขในการท างาน 5) ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 6) อิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางอ้อม และอิทธิพลร่วมที่มีต่อความสุขในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 7) การ
ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล 8) บทสรุปเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยดังมีรายละเอียด
ดังนี ้

5.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในคร้ังนี้มีจ านวนทั้งสิ้น 402 คนเป็นเพศหญิง

มากกว่าเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 68.2 และ31.8 ตามล าดับ มีช่วงอายุอยู่ในช่วง30-39 ปีมากที่สุดคิด
เป็นร้อยละ 46.8 การศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี/เทียบเท่าคิดเป็นร้อยละ 63.7 ระดับ
ต าแหน่งงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 65.2 และส่วนน้อยอยู่ในระดับผู้บริหาร
ระดับสูง คิดเป็นร้อยละ2.5 และระยะเวลาที่ท างานกับองค์การ อยู่ในช่วง 2-5 ปี มากที่สุดคิดเป็น
ร้อยละ37.1  

5.1.2 ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การสรรหาและการ

คัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน การธ ารงรักษาพนักงาน และการลาออกของพนักงาน
การพ้นจากงาน  ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ บริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ 
ไอ มีการปฏิบัติบ่อยคร้ังเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยในเร่ืองดังต่อไปนี้คือ 1)การสรรหาและ
การคัดเลือกในระดับบ่อยคร้ัง (X  = 3.63) และรองลงมาคือ การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน ( X = 
3.34) ส่วนข้อปฏิบัติที่เป็นบางครั้งได้แก่   การประเมินผลการปฏิบัติงาน (X =3.33) การลาออกของ
พนักงานการพ้นจากงาน ( X =3.28)  การฝึกอบรมและการพัฒนา ( X =3.25)    การธ ารงรักษา
พนักงาน (X =2.98)   และการให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ(X =2.97)  ตามล าดับ 

เมื่อพิจารณาประเด็นย่อยของแต่ละปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
พบว่า บริษัทมีการปฏิบัติบ่อยคร้ังด้านการสรรหาและการคัดเลือกในเร่ืองต่างๆโดยเรียงตามล าดับ
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ดังต่อไปนี้คือ การก าหนดคุณลักษณะและคุณสมบัติของพนักงานใหม่ตรงกับลักษณะงานที่องค์การ
ต้องการ (X =3.71)   การคัดเลือกพนักงานที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน (X =3.67) การปฏิบัติ
ตามขั้นตอนการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานใหม่อย่างเป็นระบบและเป็นมาตรฐานเดียวกัน       
(X =3.60)   และการด าเนินกิจกรรมการสรรหาและคัดเลือกพนักงานใหม่อย่างเสมอภาค (X =3.56) 
ตามล าดับ 

ด้านการให้ความมั่นคงแก่พนักงาน พบว่า บริษัทมีการปฏิบัติบ่อยคร้ังเช่นกันในเร่ือง
ต่างๆโดยเรียงตามล าดับดังต่อไปนี้คือ การให้ความมั่นใจเกี่ยวกับความมั่นคงในการท างาน
(X =3.51) และการปลดพนักงานที่ถือว่าเป็นเร่ืองสุดท้ายที่บริษัทจะท า (X =3.42) ส่วนการคาดหวัง
ที่จะท างานในบริษัทนานเท่าใดก็ได้ตามที่บุคลากรต้องการท า (X = 3.28) และการไม่ปลดพนักงาน 
(X = 3.18) บริษัทมีการปฏิบัติเป็นบางครั้ง 

นอกจากนี้ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานพบว่าบริษัทมีการปฏิบัติเป็นบ่อยคร้ังใน
เร่ืองซึ่งมี วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยพิจารณาถึงความถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว และ
เรียบร้อยของผลงานที่เสร็จโดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนด ( X =3.42) วิธีการประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยใช้คุณลักษณะอ่ืนๆเช่น ความรู้ ความรู้สึก มาประกอบการพิจารณาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (X =3.35) และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน
ทั่วทั้งบริษัทในแต่ละลักษณะงาน (X =3.34) ตามล าดับ ส่วนประเด็นอ่ืนพบว่าบริษัทมีการปฏิบัติ
เป็นบางคร้ังโดยเรียงตามล าดับดังนี้คือ วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้ผลงานของพนักงาน
ที่ปฏิบัติงานได้ส าเร็จมาเปรียบเทียบกับมาตรฐาน ปริมาณงานและระยะเวลาหรือเป้าหมายที่ก าหนด
มาประกอบการพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X =3.31) และวิธีการประเมินผลเป็นไป
อย่างถูกต้องเป็นธรรม เชื่อถือได้ เช่น ใบก าหนดหน้าที่งาน มาตรฐานการปฏิบัติงานแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (X =3.24) ตามล าดับ 

ด้านการลาออกของพนักงานและการพ้นจากงาน พบว่าบริษัทมีการปฏิบัติเป็นบางคร้ัง
โดยเรียงตามล าดับดังต่อไปนี้คือ การจัดให้มีสวัสดิการส าหรับผู้เกษียณอายุเช่น บ าเหน็จ บ านาญ 
หรือโบนัสพิเศษ เพื่อเป็นการตอบแทนการท างาน (X =3.41) การจ่ายค่าชดเชยให้กับพนักงานเมื่อมี
การให้พนักงานพ้นจากงานโดยไม่มีความผิด ( X =3.41) การดูแลพนักงานที่เกิดทุพพลภาพอัน
เน่ืองจากการปฏิบัติงาน (X =3.33) และการแนะน าและช่วยเหลือพนักงานที่เกษียณอายุ ลาออก เลิก
จ้าง  (X =2.98) ตามล าดับ 

ด้านการฝึกอบรม และการพัฒนาพนักงานพบว่าบริษัทมีการปฏิบัติเป็นบางคร้ังโดย
เรียงตามล าดับดังต่อไปนี้คือ การก าหนดแผนการฝึกอบรมให้กับพนักงานตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ
ครอบคลุมทั้งบริษัท ( X = 3.32) การประเมินผลการฝึกอบรมของพนักงานว่าสามารถน าความรู้ 
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ความเข้าใจ ทักษะต่างๆไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน ( X = 3.31) การส ารวจความต้องการของ
พนักงานในการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ ความสามารถตลอดจนทักษะความช านาญ (X = 3.26) 
และการจัดหลักสูตรการฝึกอบรมให้แก่พนักงานรายบุคคลตามลักษณะงานที่ปฏิบัติครอบคลุมทั้ง
บริษัท (X =3.12) ตามล าดับ 

ด้านการธ ารงรักษาพนักงาน พบว่าบริษัทมีการปฏิบัติเป็นบางคร้ังโดยเรียงตามล าดับ
ดังต่อไปนี้คือ การให้อิสระในการท างานกับพนักงาน( X =3.35) การจัดสภาพแวดล้อมที่สร้าง
ความสุขให้กับพนักงาน ( X =3.11) และการจัดให้มีการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งอย่างรวดเร็ว             
( X =3.09) ตามล าดับ ส่วนการให้เงินเดือนพนักงานที่สูงกว่าที่อ่ืน ( X =2.38) บริษัทมีการปฏิบัติ
นานๆ คร้ัง 

ด้านการให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ พบว่าบริษัทมีการปฏิบัติเป็นบางคร้ังโดยเรียง
ตามล าดับดังต่อไปนี้คือ การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจกับพนักงานตามการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพเศรษฐกิจและผลประกอบการ ( X =3.13) การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจที่ท าให้
บุคคลภายนอกซึ่งมีความสามารถเข้ามาท างานกับบริษัท  ( X =2.94) การให้ผลตอบแทนและ
สิ่งจูงใจเป็นไปด้วยความยุติธรรมซึ่ง ก่อให้เกิดขวัญ และก าลังใจในการท างานโดยรวม ( X =2.93) 
และการให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจที่กระตุ้นและผลักดันพนักงานให้ปฏิบัติงานจนบรรลุตามแผน
ของบริษัทที่ก าหนดไว้ (X =2.90) ตามล าดับ 

5.1.3 ตอนที่ 3 ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ประกอบด้วย  การใช้อิทธิพลด้าน

อุดมการณ์ การกระตุ้นการใช้ปัญญา  การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล และการดลใจ ดัง
รายละเอียดต่อไปนี้ 

ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ผู้บริหารของบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ 
เอ็ม เอ ไอ มีการปฏิบัติบางคร้ังโดยการปฏิบัติของผู้บริหารในบริษัทข้างต้นมีการปฏิบัติของรูปแบบ
ภาวะผู้น าแบบการดลใจ ( X =3.28) มากที่สุด รองลงมาคือรูปแบบภาวะผู้น าแบบการใช้อิทธิพล
ด้านอุดมการณ์ (X =3.26) ตามด้วยรูปแบบภาวะผู้น าแบบการกระตุ้นการใช้ปัญญา (X =3.13) และ
สุดท้ายคือรูปแบบภาวะผู้น าแบบการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (X =3.05) ตามล าดับ 

เมื่อพิจารณาประเด็นย่อยของแต่ละรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ พบว่า ผู้บริหาร
มีการปฏิบัติบางคร้ังด้านการดลใจในเร่ืองต่างๆโดยเรียงตามล าดับดังต่อไปนี้คือ การสร้างจิตส านึก
ของพนักงานให้เห็นความส าคัญและความจ าเป็นของเป้าหมายและผลงาน ( X =3.38)    การใช้
ค าพูดง่ายๆบอกให้ทราบว่าพนักงานควรท าหรือจะท าอะไร (X =3.25) และการสร้างแรงดลใจโดย
จูงใจพนักงานว่าเขาสามารถท างานได้ (X =3.22) ตามล าดับ 
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ด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบการใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์พบว่า ผู้บริหารมีการปฏิบัติ
บางคร้ังในเร่ืองต่างๆโดยเรียงตามล าดับดังต่อไปนี้คือ ท าให้พนักงานมีความเลื่อมใสศรัทธา            
(X =3.27) ท าให้พนักงานรู้สึกภูมิใจที่ได้ร่วมงาน ( X =3.27) และท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกดีๆ    
(X =3.25) ตามล าดับ 

ด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบการกระตุ้นการใช้ปัญญาพบว่า บริษัทมีการปฏิบัติบางคร้ัง
ในเร่ืองต่างๆโดยเรียงตามล าดับดังต่อไปนี้คือ การให้แนวทางใหม่ๆแก่พนักงานในการแก้ปัญหาที่
ยุ่งยาก (X =3.17) การให้พนักงานมองเห็นถึงปัญหาเก่าด้วยวิธีแก้ไขใหม่ (X =3.15) และการท าให้
พนักงานทบทวนความคิดของตนใหม่ในเร่ืองที่ท่านไม่เคยสงสัยหรือเห็นเป็นปัญหามาก่อน             
(X =3.09) ตามล าดับ 

ด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลพบว่า ผู้บริหารมีการ
ปฏิบัติบางครั้งในเร่ืองต่างๆโดยเรียงตามล าดับดังต่อไปนี้คือ การสนับสนุนและช่วยเหลือพนักงาน
ให้มีการพัฒนาตนเอง (X = 3.14) การใส่ใจและสนใจติดตามการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นพิเศษ
กับพนักงานที่มีปัญหา ( X =3.11) และการแจ้งให้พนักงานเป็นรายบุคคลทราบว่าพนักงานคิด
อย่างไรกับงานที่พวกพนักงานก าลังท าอยู่ (X =2.92) ตามล าดับ 

5.1.4 ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน  
ปัจจัยด้านความสุขในการท างานของพนักงานประกอบด้วย  ความพึงพอใจในงาน  

ความอ่อนล้าทางอารมณ์  และความสุขของพนักงาน ดังมีรายละเอียดดังน้ี 
ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน พนักงานบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มี

ความสุขในการท างานโดยแยกเป็นเร่ืองต่างๆดังต่อไปนี้คือ ความพึงพอใจในงานพบว่าพนักงาน
บริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มีระดับความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง ( X = 3.38) 
เช่นเดียวกับด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์พนักงานบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มีระดับ
ความอ่อนล้าทางอารมณ์ในระดับปานกลาง ( X =2.61) ส่วนความสุขของพนักงานบริษัทในตลาด
หลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มีระดับความสุขในระดับมีความสุขมาก (X =3.69) 

เมื่อพิจารณาประเด็นย่อยของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน พบว่าพนักงาน
บริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มีระดับความพึงพอใจในงานเฉลี่ยในระดับปานกลางแต่มีบาง
ปัจจัยที่พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยในเร่ืองต่างๆ
ดังต่อไปนี้คือ การมีงานให้ท าตลอดเวลาในที่ท างาน (X =4.01) การได้ใช้ความรู้ความสามารถของ
ตนเองในที่ท างาน ( X =3.73) การท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานในบริษัท ( X =3.72) การมีโอกาส
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในที่ท างาน ( X =3.67) การได้มีโอกาสท างานที่หลากหลาย ( X =3.54)    
การมีอิสระในการตัดสินใจในการท างาน ( X =3.43) การมีโอกาสใช้วิธีการท างานของตนเอง
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( X =3.43)  ความส าเร็จในการท างาน ( X =3.43)  และความมั่นคงในการท างาน ( X =3.41) 
ตามล าดับ 

ส่วนความพึงพอใจในงานระดับปานกลางคือ การได้รับโอกาสในการยอมรับจากสังคม
ในหน่วยงาน ( X =3.38) การมีโอกาสท างานด้วยตนเองโดยล าพังในบริษัท ( X =3.37) การปฏิบัติ
ตามนโยบายของหน่วยงาน (X =3.37) การมีโอกาสได้สอนงานผู้อ่ืนในที่ท างาน (X =3.36) การได้
ท าในสิ่งที่ไม่ค้านกับจิตส านึกของตนเองในที่ท างาน  ( X =3.25) การตัดสินใจของผู้บริหาร
(X =3.23) การแก้ไขปัญหาของผู้บริหารที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา (X =3.18) การมีโอกาสก้าวหน้าใน
การท างานสภาพแวดล้อมในที่ท างาน (X =3.18)   การได้รับค าชมเชยในการท างาน (X =2.87) และ
การได้รับค่าตอบแทนในที่ท างาน (X =2.84) ตามล าดับ 

ส่วนประเด็นปัจจัยด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ พบว่าพนักงานบริษัทในตลาด
หลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มีความอ่อนล้าทางอารมณ์เฉลี่ยในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาประเด็น
ย่อยของความอ่อนล้าทางอารมณ์ พบว่ามีบางปัจจัยที่พนักงานมีความอ่อนล้าทางอารมณ์ในระดับ
ปานกลาง และมีความอ่อนล้าทางอารมณ์ในระดับน้อย ซึ่งความอ่อนล้าทางอารมณ์ในระดับปาน
กลางสามารถเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยในเร่ืองต่างๆดังต่อไปนี้คือ เบื่อหน่ายงานที่ท าอยู่ 
(X =2.89) รับผิดชอบงานที่หนักและซับซ้อนยุ่งยาก (X =2.78) เหนื่อยหน่ายกับการแก่งแย่งแข่งขัน 
ชิงดี ชิงเด่นกัน เพื่อความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน (X =2.77) อ่อนเปลี้ยเพลียแรงหลังเลิกงานใน
ตอนเย็นของแต่ละวัน (X =2.76) วิตกกังวลคับข้องใจ (X =2.65) อ่อนเพลียเมื่อตื่นนอนในตอนเช้า
เพราะคิดว่าจะต้องไปท างาน ( X =2.61) และหมดความกระตือรือร้นและความอดทนที่จะท างาน 
(X =2.44) ตามล าดับ 

ส่วนด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ในระดับน้อย คือ เกิดเครียดเมื่อต้องเกี่ยวข้องและ
ท างานร่วมกับผู้ อ่ืนตลอดทั้งวัน ( X =2.37) และการไม่มีความสุข จิตใจห่อเหี่ยว ( X =2.31) 
ตามล าดับ 

ปัจจัยด้านความสุขของพนักงาน พบว่า พนักงานบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ 
มีความสุขของพนักงานเฉลี่ยในระดับมีความสุขมาก แต่เมื่อพิจารณาประเด็นย่อยของความสุขของ
พนักงาน พบว่ามีบางปัจจัยที่พนักงานมีความสุขของพนักงานในระดับมาก และมีความสุขของ
พนักงานในระดับปานกลาง ซึ่งความสุขของพนักงานในระดับมากสามารถเรียงตามล าดับจากมาก
ไปหาน้อยดังนี้คือ การท างานเป็นสิ่งที่มีค่า (X = 4.00) การปรับตัวได้อย่างเหมาะสมกับการท างาน 
(X = 3.90) การจิตใจเตรียมพร้อมกับสิ่งต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นกับการท างาน (X = 3.85) การได้ท างาน
ในบริษัทเป็นสิ่งที่ดี ( X =3.67) การมีส่วนร่วมแสดงความยินดี ( X = 3.60) การมีความสุขใน        
การท างานในอดีตที่ผ่านมา (X = 3.58) ตามล าดับ 
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ส่วนความสุขของพนักงานในระดับปานกลาง คือ พนักงานเป็นที่น่าสนใจในบริษัท           
(X =3.20) และมีความพึงพอใจกับการท างานในบริษัท (X =3.00) ตามล าดับ 

5.1.5 ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในตลาดหลักทรัพย์  เอ็ม เอ ไอ 

พนักงานได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับดี (X =2.89)  
ในเร่ืองอัตราการขึ้นเงินเดือนพบว่า พนักงานบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มี

อัตราการขึ้นเงินเดือนในระดับน้อย (X =3.31) หรือ (1-4%) 
เมื่อพิจารณาประเด็นย่อยของแต่ละปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า

พนักงานบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีโดยเรียงตามล าดับ
จากมากไปหาน้อยในเร่ืองต่างๆดังต่อไปนี้คือ การมอบหมายงานพิเศษให้ปฏิบัติ ( X =3.35) การ
โยกย้ายเปลี่ยนต าแหน่ง (X =3.07) และการฝึกอบรมหรือสัมมนา (X =2.63) ตามล าดับ นอกจากนี้
ส่วนการประเมินของผู้บังคับบัญชาพบว่า พนักงานบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มีผลการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับพอใช้ในด้านการได้รับการชมเชยเกี่ยวกับการท างาน (X =2.53)  

5.1.6 อิทธิพลทางตรง  อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลร่วมต่อความสุขในการท างานและผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน 

จากการศึกษาพบว่าปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความสุขในการท างานและผล             
การปฏิบัติงานของพนักงานคือ 

ปัจจัยข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมีอิทธิพลโดยตรงต่อความสุขใน   
การท างาน (DE=.42) 

ปัจจัยรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีอิทธิพลโดยตรงต่อความสุขในการท างาน
(DE=.37) 

นอกจากนี้ปัจจัยข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลโดยอ้อมต่อผล   
การปฏิบัติงานของพนักงาน (IE=.44) 

ปัจจัยรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีอิทธิพลโดยอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน (IE=.22) และในที่สุดความสุขในการท างานของพนักงานมีอิทธิพลโดยตรงต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน (DE=.61) 

5.1.7 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล 
การวิเคราะห์ในส่วนน้ี เป็นการวิเคราะห์ความสอดคล้องของแบบจ าลองเชิงสาเหตุ โดย

แสดงให้เห็นถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความสุขในการท างาน  และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ด้วยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structure Equation Modeling: SEM) โดยมีตัว
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แปรด้านความสุขในการท างาน กับตัวแปรด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นตัวแปรแฝง
ภายใน (Endogenous Variable) ส่วนตัวแปรด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และตัว
แปรด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ เป็นตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Variable) ผู้วิจัย
ได้วิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานโดยมีตัวแปรที่ใช้ในการวิเคราะห์ทั้งหมดจ านวน 16 ตัว 

จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุข กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ ตามสมมติฐานที่  1โดยการใช้ Structure 
Equation Modeling  พบว่า  ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์ต่อ
ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพก็มีความสัมพันธ์ต่อ
ปัจจัยด้านความสุขในการท างานเช่นกัน และปัจจัยด้านความสุขในการท างานส่งผลต่อปัจจัยด้าน
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้ยังพบว่าปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์มีความสัมพันธ์กับปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพสูงมาก 

จากการทดสอบสรุปได้ว่า   ค่าสถิติวิเคราะห์ความเหมาะสมกลมกลืนของโมเดล
ความสัมพันธ์ระหว่างความสุข กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ พบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐานมี เหมาะสมความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากค่าสถิติดังนี้ ค่า ไค-สแควร์ (χ2)  ต่อระดับความ
เป็นอิสระ เท่ากับ 1.094  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .974  ดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ .955  ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนที่เหลือ 
(RMR) เท่ากับ .018  ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 
.015 โดยใช้นัยส าคัญที่ระดับ .05  ส่วนดัชนี NFI  เท่ากับ .974,  IFI  เท่ากับ .998 และCFI  เท่ากับ 
.998 จากค่าสถิติดังกล่าวข้างต้นทุกค่าผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด จึงสรุปได้ว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับข้อมูล 

ส่วนการทดสอบสมมติฐานที่ 2  รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยข้อปฏิบัติทาง   
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ปัจจัยความสุขในการท างาน 
และปัจจัยผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การที่มีลักษณะการประกอบการธุรกิจต่างกัน
(ธุรกิจการผลิตกับธุรกิจการบริการ) ไม่มีความแตกต่างกัน 

จากการทดสอบค่าไค-สแควร์  (χ2 )  พบว่า 
1. ข้อมูลที่เก็บจากตัวอย่างมีความเหมาะสม (Model Fit) กับโมเดลโครงสร้างของ

ปัจจัยแฝง (Unconstrained Model) ที่ใช้ทดสอบเมื่อทดสอบแยกในแต่ละกลุ่มตัวอย่างคือธุรกิจการ
ผลิต และธุรกิจการบริการได้ค่า p-value = .104 กล่าวคือข้อมูลที่เก็บสะท้อนปัจจัยแฝงได้อย่าง
เหมาะสม 
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2. ข้อมูลที่เก็บจากตัวอย่างมีความเหมาะสม (Model Fit) สามารถสะท้อนน้ าหนักของ
ตัวแปรที่เหมาะสม (Measurement Weights Model) ที่ใช้ทดสอบเมื่อทดสอบแยกในแต่ละกลุ่ม
ตัวอย่างได้ค่าp-value = .064 

3. การเปรียบเทียบโมเดลฐานพบว่าข้อมูลที่เก็บจากตัวอย่างมีความเหมาะสม (Model 
Fit)  โดยพิจารณาจากค่า CFI มีค่าสูงเกิน 0.90 (.993) ซึ่งแสดงว่าแบบจ าลองนั้นเข้าได้ดีกับข้อมูล
เมื่อเปรียบเทียบกับแบบจ าลองอิสระ (Independence Model) 

จากการวิเคราะห์ เพื่อตอบสมมติฐานที่  2 พบว่ารูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยข้อ
ปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ปัจจัยความสุขใน
การท างาน และปัจจัยผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การที่มีลักษณะการประกอบการธุรกิจ
ต่างกันของธุรกิจการผลิตกับธุรกิจการบริการไม่แตกต่างกัน 

5.1.8 บทสรุปเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย 
การศึกษาคร้ังนี้ พบความสัมพันธ์ดังนี้คือ 1) ปัจจัยข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ และปัจจัยรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพส่งผลในทางบวกต่อความสุขในการท างาน
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) ปัจจัยข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลใน
ทางบวกต่อปัจจัยรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ  3) ปัจจัยด้านความสุขในการท างานส่งผลใน
ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 

รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ค้นพบข้างต้น ไม่มีความแตกต่างระหว่างธุรกิจ
การผลิตกับธุรกิจการบริการ 
 
5.2 อภิปรายผล  

การวิจัยในคร้ังนี้  เป็นการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุข และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ ผู้วิจัยศึกษาปัจจัย 4 
ปัจจัย ได้แก่  1) ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การสรรหาและ
การคัดเลือก  การฝึกอบรมและการพัฒนา  การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ   การประเมินผล      
การปฏิบัติงาน  การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน  การธ ารงรักษาพนักงาน  การลาออกของพนักงาน
และการพ้นจากงาน 2) ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพประกอบด้วย การใช้อิทธิพล
ด้านอุดมการณ์  การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล  การกระตุ้นการใช้ปัญญา การดลใจ 3) ปัจจัย
ด้านความสุขในการท างานประกอบด้วย  ความพึงพอใจในงาน  ความอ่อนล้าทางอารมณ์  ความสุข
ของพนักงาน  และ4) ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานประกอบด้วยการประเมินของ
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ผู้บังคับบัญชา  และอัตราการขึ้นเงินเดือน ในการอภิปรายผลในส่วนนี้ ผู้วิจัยจะท าการอภิปรายผล 5 
ตอนดังนี ้

5.2.1 ข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การสรรหาและ    

การคัดเลือก   การฝึกอบรมและการพัฒนา  การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน  การธ ารงรักษาพนักงาน   การลาออกของพนักงานและ
การพ้นจากงาน พบว่ามีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

จากการศึกษาครั้งน้ี พบว่า ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่บริษัท
ในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอได้ท าการปฏิบัติบ่อยคร้ังได้แก่ การสรรหาและการคัดเลือก 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งบริษัทท าการก าหนดคุณสมบัติพนักงานได้ตรงกับงานที่องค์การต้องการท าให้
การคัดเลือกพนักงานมีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน และบริษัทมีการปฏิบัติตามขั้นตอนการสรร
หาและคัดเลือกพนักงานอย่างเป็นระบบ เป็นมาตรฐานเดียวกันและมีความเสมอภาค อาจ
เน่ืองมาจากสาเหตุนี้ ที่ท าให้พนักงานมีความสุขเพราะพนักงานจะไม่เครียด ถ้าได้ปฏิบัติงานตามที่
ตนเองถนัดและมีงานในปริมาณที่เท่าเทียมกันกับพนักงานคนอื่นๆ ความน้อยเนื้อต่ าใจจะไม่เกิดขึ้น 
จึงอาจเป็นที่มาของการเกิดความสุขในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของงานวิจัยของ    
ปรีดาภรณ์ สีปากดี และคณะ (2550) ที่กล่าวว่า ปัจจัยหมวดทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับ
ความสุขของบุคลากรในการท างานในเร่ืองระบบงาน การเรียนรู้ของพนักงานและการสร้าง
แรงจูงใจ และความเป็นอยู่ดีและความพึงพอใจของพนักงาน 

นอกจากนี้  การศึกษายังพบว่า บริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอมีการปฏิบัติ
บ่อยครั้งเช่นกัน ในเร่ืองการให้ความมั่นคงแก่พนักงานโดยเฉพาะการให้แนวคิดที่ว่า  เร่ืองการปลด
พนักงานเป็นเร่ืองสุดท้ายที่บริษัทจะกระท า ซึ่งสิ่งนี้มีความสอดคล้องกับความต้องการของมนุษย์
ในระดับที่สองต่อจากความต้องการขั้นพื้นฐานนั่นคือ ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย ตาม
ทฤษฏีของ  Maslow (1954) เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองเร่ืองความปลอดภัย  จึงท าให้เกิดความ
พึงพอใจและมีความสุข รวมทั้งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฏีของ ford (1992) ที่ระบุเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการผลักดันให้คนมีศักยภาพเพิ่มขึ้นในการท างาน เรียกว่า  “In Motivational Systems 
Theory (MST)” ประกอบด้วย 1) Serve to Direct  (ให้บริการโดยตรง)  2) Energize ( พลังงาน/การ
กระตุ้นให้ท า) 3) Regulate Goal Directed (การควบคุมเป้าหมายที่ก ากับกิจกรรม) 4) Personal Goals 
(เป้าหมายบุคคล) 5) Emotional Arousal Processes (กระบวนการกระตุ้นอารมณ์ความรู้สึก) และ     
6) Personal Agency Beliefs (ความเชื่อส่วนบุคคล) 
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จากการวิเคราะห์ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ข้างต้น แสดงว่า
ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์  มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานซึ่ง
สอดคล้องกับ Riccardo Peccei (2004) ที่กล่าวไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีผลกระทบต่อ
ความสุขของพนักงาน ตลอดจนสอดคล้องกับ National Institute of Standards and Technology 
(NIST) (2006)  ได้สรุปไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นเร่ืองที่ส่งผลต่อความสุขของพนักงาน 
สอดคล้องเช่นกันกับงานวิจัยของ ปรีดาภรณ์  สีปากดี และคณะ (2550) ซึ่งได้ศึกษาวิจัยเร่ือง
ความสุขของบุคลากรโรงพยาบาลศิริราช ซึ่งผลวิจัยพบว่า ปัจจัยตามหมวดทรัพยากรบุคคลโดยรวม
มีความสัมพันธ์กับความสุขของบุคลากร นั้นแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อความสุขของพนักงาน และความสุขส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ดังนั้นข้อ
ปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์  จึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญขององค์การที่ทุกองค์การต้องให้
ความส าคัญ เพราะบทบาทการบริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน เป็นเร่ืองที่องค์การ
จ าเป็นต้องให้ความส าคัญ และทบทวนกระบวนทัศน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพ  และ
ประสิทธิผลในการท างาน (อ าพล กิตติอ าพน,2552, น.7) โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีสภาพ
จิตใจ และอารมณ์ที่ส่งเสริมให้เกิดการท างานที่ดี นับเป็นการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี
และส่งผลต่อชีวิตโดยรวมของพนักงานให้มีความสุขในการท างาน  (ผจญ เฉลิมสาร, 2551) 

5.2.2 รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพประกอบด้วย การใช้อิทธิพลด้าน

อุดมการณ์  การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  การดลใจ พบว่ามี
ความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

จากการศึกษาในคร้ังนี้พบว่า  ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพที่ผู้บริหาร
บริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ ได้ท าการปฏิบัติบางคร้ังได้แก่ การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์  
การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  การดลใจ  แต่จากผลการวิเคราะห์
พบว่า ปัจจัยรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพในองค์ประกอบด้านการดลใจ มีระดับคะแนนเฉลี่ย
สูงที่สุด  อาจท าให้เชื่อได้ว่าผู้บริหารบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอส่วนใหญ่ มีการใช้
รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพในด้านการดลใจ ซึ่งอาจจะเป็นที่มาของการเกิดความสุขในการ
ท างานของพนักงาน โดยเฉพาะประเด็นเร่ืองที่ผู้น าช่วยสร้างจิตส านึกให้พนักงานเห็นความส าคัญ
และความจ าเป็นของเป้าหมาย และผลงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ที่พบว่าพนักงาน
เห็นงานเป็นสิ่งที่มีค่า รวมถึงการให้คุณค่าของงานที่ตนท านั้นท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมี
ความหมายมีความส าคัญ ได้รับการยอมรับ และเป็นคนมีประโยชน์ จึงอาจเป็นที่มาของความสุขใน
การท างานซึ่งสอดคล้องกับ Kuoppala, Lamminpää, Liira, and Vaino  (2008) ที่พบว่า ภาวะผู้น ามี
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ความสัมพันธ์กับความสุขในงาน  เช่นเดียวกับ Gilbreath (2001) ที่พบว่า พฤติกรรมของ
ผู้บังคับบัญชามีผลกระทบต่อความสุขทางจิตใจของพนักงาน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับข้อสรุป
ของ Moor,Susan Parker (1988) ที่กล่าวไว้ว่าปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขประกอบด้วย การ
จ้างงาน  สังคมและสันทนาการ  การขนส่ง  การศึกษาส าหรับเด็กๆ และการตระหนักถึงเป้าหมาย
และทิศทาง  

จากการวิเคราะห์ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพข้างต้น แสดงว่าปัจจัย
ด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานสอดคล้องกับที่ 
Gilbreath (2001) อธิบายไว้ว่าภาวะผู้น าส่งผลต่อความสุขทางจิตใจของพนักงาน และมี
ความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน (Lin, Yu-Tsu, 2003; Kuoppala, Lamminpää, Liira, & 
Vaino, 2008;  เพ็ญพิชชา  ตั้งมาลา, 2553)  และนอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ  
McColl-Kennedy and Anderson. (2002) พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีอิทธิพลโดยตรง กับ
ความคับข้องใจและการมองโลกในแง่ดี โดยความคับข้องใจจะมีอิทธิพลในเชิงลบต่อผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ส่วนการมองโลกในแง่ดีถูกพบว่ามีอิทธิพลในเชิงบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งแสดงว่าภาวะผู้น านั้นมีบทบาทในการสร้างอิทธิพลต่อพนักงาน
ทั้งในเชิงบวกและเชิงลบต่อทัศนคติของพนักงาน นั้นหมายถึงต่อความสุขในการท างานนั่นเอง  ซึ่ง
เป็นไปตามแนวคิดของ  Manion (2003) ที่ได้อธิบายถึงความสุขในการท างานว่า มีส่วนช่วยให้
ผู้บริหารสามารถน าไปพิจารณาในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึกอยากท างาน จากสภาพแวดล้อมจูงใจให้อยากที่จะท างาน ซึ่งมีผลให้บุคลากรเกิดความ
ยินดีในงานที่ท า มีส่วนร่วมในงานและเกิดความสุขในงานตามมา รวมถึงความสุขในการท างานยัง
เป็นพลังของอารมณ์ในทางบวก ความรู้สึกสดชื่น การมีชีวิตชีวา โดยประสบการณ์ด้านความสุข
ของพนักงาน และความสนุกสนานในการท างานเป็นประกอบที่ส าคัญ ในการท างานที่ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานคือ ท าให้ผลงานบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้  ท าให้บุคลากรมีความตั้งใจ
ปฏิบัติงานให้มีคุณค่าและมีประสิทธิภาพต่อไป 

5.2.3 ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน  
ปัจจัยด้านความสุขในการท างานประกอบด้วย  ความพึงพอใจในงาน   ความอ่อนล้า

ทางอารมณ์  และความสุขของพนักงาน จากการศึกษาพบว่า ความสุขของพนักงานมีความสัมพันธ์
กับปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

ปัจจัยด้านความสุขในการท างานในส่วนด้านความพึงพอใจในงาน พบว่าพนักงาน
บริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มีความพึงพอใจในงานระดับมาก โดยเรียงตามล าดับจากมาก
ไปหาน้อย ในเร่ืองต่างๆ  ดังต่อไปนี้คือ การมีงานให้ท าตลอดเวลาในที่ท างาน การได้ใช้ความรู้
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ความสามารถของตนเองในที่ท างาน  การท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานในบริษัท  การมีโอกาส
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในที่ท างาน   การได้มีโอกาสท างานที่หลากหลาย  การมีอิสระในการ
ตัดสินใจในการท างาน   การมีโอกาสใช้วิธีการท างานของตนเอง  ความส าเร็จในการท างานและ
ความมั่นคงในการท างานตามล าดับ จากผลการศึกษาแสดงให้ทราบว่าความพึงใจในงานของ
พนักงานเกิดจากการมีงานให้ท าตลอดเวลา และรองลงมาคือการได้ใช้ความรู้ความสามารถของ
ตนเองในที่ท างาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้น่าเชื่อได้ว่า  จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและเกิดความสุข
ในการท างาน เนื่องจากการท างาน และการได้ใช้ศักยภาพของตนเอง จะท าให้ตนเองเกิดความ
ภาคภูมิใจ และเกิดการยอมรับจากทั้งตนเองและสังคม จึงท าให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและ
มีความหมาย ซึ่งน าไปสู่ความรู้สึกภาคภูมิใจและส่งผลท าให้ตนเองมีความสุขในการท างานซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของประทุมทิพย์ เกตุแก้ว (2551) ที่พบว่า ลักษณะงานและความสามารถใน
การเผชิญ และฝันฝ่าอุปสรรคมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน ซึ่งสอดคล้องเช่นกันกับ   
จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล (2547)  ที่กล่าวไว้ว่า  การรับรู้คุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความสุขใน
การท างานของพนักงาน 

ส่วนปัจจัยด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ พบว่าพนักงานบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม 
เอ ไอ มีความอ่อนล้าทางอารมณ์ระดับปานกลาง  โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ในเร่ือง
ต่างๆ  ดังต่อไปนี้ คือการเบื่อหน่ายงานที่ท าอยู่    การรับผิดชอบงานที่หนักและซับซ้อนยุ่งยาก     
การเหนื่อยหน่ายกับการแก่งแย่งแข่งขัน ชิงดี ชิงเด่นกันเพื่อความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน        
การอ่อนเปลี้ยเพลียแรงหลังเลิกงานในตอนเย็นของแต่ละวัน   การวิตกกังวลคับข้องใจ                 
การอ่อนเพลียเมื่อตื่นนอนในตอนเช้า   เพราะคิดว่าจะต้องไปท างาน  และการหมดความ
กระตือรือร้น และความอดทนที่จะท างานตามล าดับ จากผลการศึกษาพบว่า เร่ืองการเบื่อหน่ายงาน
ที่ท าอยู่มีค่าสูงที่สุด และรองลงมาคือเร่ืองการรับผิดชอบงานที่หนัก และซับซ้อนยุ่งยาก จากสาเหตุ
ดังกล่าว  สามารถอภิปรายได้ว่าพนักงานบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มีความเหนื่อยอ่อน
ทางอารมณ์ ซึ่งเป็นความอ่อนล้าทางอารมณ์ที่เกิดทางจิตใจจนรู้สึกเหนื่อยใจ ไม่มีพลังเผชิญ รู้สึก
ผิดหวัง รู้สึกเครียด และรู้สึกไม่มีพลังใจเหลือจนสามารถให้ผู้อ่ืนได้  ซึ่งอาจเกิดการท างานที่ซ้ าๆ 
จ าเจ เกิดจากความวิตกกังวล การคับข้องใจ ความรับผิดชอบงานที่หนักและซับซ้อนยุ่งยาก         
การแก่งแย่งแข่งขันชิงดีชิงเด่นกัน น่าเชื่อได้ว่า  อาจเป็นสาเหตุที่ท าให้พนักงานเกิดความอ่อนล้า
ทางอารมณ์ และเป็นสาเหตุท าให้ความสุขในการท างานลดลง 

เมื่อพิจารณาในประเด็นย่อยด้านอ่ืนๆ  พบว่า เร่ืองความเครียดเมื่อต้องเกี่ยวข้องและ
ท างานกับผู้อ่ืน และรู้สึกจิตใจห่อเหี่ยวและไม่มีความสุขกับงานที่ท าอยู่ มีระดับความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ในระดับน้อยหรือต่ าแสดงว่าพนักงานบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มีความเหนื่อย
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อ่อนทางอารมณ์ ซึ่งเป็นความอ่อนล้าทางอารมณ์ที่เกิดทางจิตใจจนรู้สึกเหนื่อยใจ ไม่มีพลังเผชิญ 
รู้สึกผิดหวัง รู้สึกเครียด และรู้สึกไม่มีพลังใจเหลือจนสามารถให้ผู้อ่ืนได้อยู่ในระดับน้อยหรือต่ า
นั่นเอง ซึ่งหมายถึง พนักงานบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มีความสุขในการท างาน ซึง
สอดคล้องกับผลงานวิจัยคร้ังนี้ ที่พบว่า พนักงานมีความสุข นอกจากนี้พบว่าสอดคล้องกับงานวิจัย
เร่ืองปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความเหนื่อยหน่ายในการท างานของบุคลากรทางห้องปฏิบัติการ
โรงพยาบาลศูนย์ โรงพยาบาลทั่วไปในเขตจังหวัดตรัง สตูล พัทลุง สงขลา และนครศรีธรรมราช
ของ ทัศนีย์ สิริธัญญ์สกุล (2551) ที่พบว่า ปัจจัยเกี่ยวกับงาน และสิ่งแวดล้อมในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความเหนื่อยหน่ายในการท างาน ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 

นอกจากนี้ ปัจจัยด้านความสุขของพนักงานพบว่า พนักงานบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ 
เอ็ม เอ ไอ มีความสุขอยู่ในระดับมาก  โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้คือ ความสุขมา
จากการท างานซึ่งท าให้รู้สึกมีค่า   การปรับตัวได้อย่างเหมาะสมกับการท างาน  การจิตใจ
เตรียมพร้อมกับสิ่งต่างๆที่จะเกิดขึ้นกับการท างาน  การถือว่าได้ท างานในบริษัทเป็นสิ่งที่ดี  การมี
ส่วนร่วมแสดงความยินดี  การมีความสุขในการท างานในอดีตที่ผ่านมา ตามล าดับ จากผลการศึกษา
พบว่า พนักงานบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มีความสุขมากที่สุดคือ  เร่ืองความรู้สึกที่ว่า
การท างานเป็นสิ่งที่มีค่า จึงอาจเป็นที่มาของความสุขในการท างานเพราะการท างานเป็นสิ่งที่
แสดงออกถึงความสามารถ ความรู้ และการยอมรับของสังคม ถ้าพนักงานได้ท างานตามความรู้
ความสามารถ ท างานที่มีความท้าทายและการยอมรับของสังคม อาจท าให้พนักงานรู้สึกมีความ
ภาคภูมิใจและถูกยอมรับจากสังคมต่างๆ จึงอาจเป็นที่มาที่พนักงานมุ่งให้ความส าคัญกับการได้
ท างาน ซึ่งถ้าพนักงานได้ท างานตามความถนัดและสนใจ รวมถึงท างานอย่างมีความหมาย น่าเชื่อได้
ว่าพนักงานจะท างานอย่างมีความสุขในการท างานซึ่งสอดคล้องกับ Moor  (1988) ที่กล่าวไว้ว่า 
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขประกอบด้วย การจ้างงาน  สังคมและสันทนาการ  การขนส่ง  
การศึกษาส าหรับเด็กๆ และการตระหนักถึงเป้าหมายและทิศทาง 

การวิเคราะห์ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยด้านความสุขใน
การท างานมีความสัมพันธ์กับด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Wright, Cropanzano, and Bonett (2007) พบว่าความสุขในเชิงบวกมีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงาน และนอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ Dietz  (2000) ที่กล่าวว่า บรรยากาศความสุขของ
พนักงานจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน เช่นเดียวกับ Wright, and  Cropanzano  (2000) ที่กล่าวว่า
ความสุขทางจิตใจสามารถท านายผลการปฏิบัติงานของพนักงานตลอดจนผลงานวิจัยของ แจ่ม
จันทร์ คล้ายวงษ์ (2540) และผลงานวิจัยของ ทัศนีย์ ค ารณฤทธิศร (2546) พบว่า ความพึงพอในงาน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลปฏิบัติงานของพนักงานรวมถึงงานวิจัยของทองทิพภา วิริยะพันธุ์ 
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(2545, น.169-171) ได้กล่าวถึงความสุขในการท างานไว้ว่า ปัจจุบันคนท างานมีความสุขในการ
ท างานน้อยลง เครียดมากขึ้น เนื่องจากสภาพแวดล้อมหรือปัจจัยต่างๆ ที่อยู่รอบตัว ที่ไม่เอ้ืออ านวย
ให้สร้างความสุขในการท างาน สาเหตุหรือปัจจัยหลักส่วนใหญ่เป็นผลมาจากวิกฤติเศรษฐกิจที่ท า
ให้การท างานยากล าบากมากขึ้น เพราะมีข้อจ ากัดในการท างานมากขึ้นตามไปด้วย จริงๆแล้วปัญหา
การท างานต่างๆที่เกิดขึ้นเป็นผลมาจากทัศนคติ ท่าทีและความคิดของบุคคลเป็นหลัก 

5.2.4 ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานประกอบด้วย การประเมินของผู้บังคับบัญชา 

และอัตราการขึ้นเงินเดือนมีรายละเอียดดังน้ี 
ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มี      

การประเมินผลการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับดี  ได้แก่ เร่ืองการมอบหมายงานพิเศษ
ให้ปฏิบัติ และรองลงมาคือการส่งพนักงานไปฝึกอบรมหรือสัมมนา  จากการศึกษาพบว่า การที่
พนักงานได้รับการมอบหมายงานพิเศษให้ปฏิบัติ ย่อมแสดงถึงการได้รับการยอมรับและการได้รับ
โอกาสให้แสดงความรู้ความสามารถซึ่งท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกถึงความพึงพอใจ ซึ่งอาจเป็น
ที่มาของความสุขในการท างาน และเช่นกัน การที่พนักงานได้รับโอกาสส่งตัวเข้ารับการฝึกอบรม
หรือสัมมนานั้น  ย่อมแสดงว่าพนักงานคนนั้น เป็นพนักงานที่ได้รับการยอมรับและมีความสามารถ 
เมื่อพนักงานได้รับโอกาสเข้าไปฝึกอบรมหรือสัมมนา  ย่อมท าให้พนักงานรู้สึกภาคภูมิใจและได้รับ
การยอมรับของสังคมมากขึ้น อาจเป็นที่มาของความสุขในการท างาน และเช่นกันจากผลการศึกษา
ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในตลาดหลักทรัพย์  เ อ็ม เอ ไอ มีระดับ                
การปฏิบัติงานในด้านการประเมินของผู้บังคับบัญชา เร่ืองการชมเชยอยู่ในระดับพอใช้ แสดงว่า
พนักงานรู้สึกไม่มีความสุขในการท างาน อันเนื่องจากความพยายามและความตั้งใจของพนักงานใน
การท างานที่ถูกละเลยหรือมองข้ามไป  ผลการศึกษาจึงสะท้อนให้ทราบถึงระดับที่อยู่ในระดับ
พอใช้ ซึ่งถ้าผู้น าหรือองค์การให้ความสนใจเพิ่มขึ้น  เชื่อได้ว่าน่าจะท าให้พนักงานมีความสุขใน 
การท างานเพิ่มมากขึ้นซึ่งสอดคล้องกับสิระยา สัมมาวาท (2532) พบว่า ปัจจัยหนึ่งที่ท าให้พยาบาล 
มีทัศนคติในด้านลบต่อหน่วยงาน เนื่องจากพยาบาลมักได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็น
เฉพาะด้านลบเมื่อท างานผิดพลาด และขาดการชมเชยเมื่อผลงานดี รวมทั้งมีกฎเกณฑ์ข้อบังคับต่างๆ
มากมาย ซึ่งก่อให้เกิดความกดดันทางอารมณ์และน าไปสู่ความไม่มีความสุขในการท างาน  (Lu & 
Shih, 1997) 

ส่วนปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเร่ืองอัตราการขึ้นเงินเดือน พบว่า
พนักงานบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มีระดับอัตราการขึ้นเงินเดือนในระดับน้อย  อาจ
เน่ืองจากบริษัทมุ่งให้ความส าคัญกับผลตอบแทนในเร่ืองอื่นๆ  มากกว่า เช่น โบนัส สวัสดิการต่างๆ
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หรือ ผลตอบแทนอ่ืนๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยเร่ือง  การศึกษาความพึงพอใจที่มีต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานราชการ (ลูกจ้างประจ า) กรมพลาธิการทหารบกของ พรพรรณ บุญมาก      
( 2547) ที่พบว่า  ปัจจัยด้านเงินเดือน และผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ  มีความแตกต่างกัน ในด้าน
โอกาสในการพัฒนา และการใช้ความสามารถของบุคคล นอกจากนี้ ปุระชัย เปี่ยมสมบูรณ์ (2528, 
น.194) กล่าวว่า เงินเดือน เป็นปัจจัยที่ช่วยให้บุคคลสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ในสังคม ไม่ว่าจะใน
ด้านความสะดวกสบายในการด ารงชีวิต ความมั่นคงในชีวิต ตลอดจนในด้านสถานภาพในสังคม
ของบุคคล นอกจากนี้เงินเดือนยังเป็นสิ่งจูงใจ สร้างขวัญก าลังใจในการท างานของพนักงาน ซึ่ง
สอดคล้องกับ Kingsbury (1957)  ที่ว่า อัตราเงินเดือนยังกระทบกระเทือนต่อผลก าลังใจของ
พนักงาน และคุณภาพของการปฏิบัติงานด้วย ไม่มีใครสามารถจะท างานได้อย่างดีที่สุดในเมื่อเขา
ได้รับความล าบากใจ และวิตกกังวลเกี่ยวกับฐานะการเงิน  

5.2.5 อิทธิพลทางตรง  อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลร่วมต่อความสุขในการท างานและผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน 

การศึกษาคร้ังนี้  ท าให้ได้ภาพที่ชัดเจนเกี่ยวกับความสุขในการท างานของพนักงาน
อย่างมาก  กล่าวคือความสุขในการท างานได้รับอิทธิพลทางตรง จากด้านข้อปฏิบัติทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ สามารถท านายความสุขในการท างาน
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมถึงปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
อิทธิพลทางตรงต่อปัจจัยรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ เช่นกัน ซึ่งข้อสรุปที่ได้จากการศึกษา
คร้ังนี้สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Feng-Hui Lee a,* and Tzai-Zang Lee, (2007); Lin, Yu-Tsu, 
(2003); Kuoppala, Lamminpää, Liira, & Vaino,  (2008); เพ็ญพิชชา  ตั้งมาลา  (2553);ไตรทิพย์    
ฦาชา (2552); ปรีดาภรณ์ และคณะ(2550); มีนา นุ้ยแนบ ( 2549); กัลยารัตน์  อ๋องคณา (2549) และ
นอกจากนี้ ผลการวิจัยนี้ ได้อธิบายด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ได้รับอิทธิพลเช่นกัน จาก
ด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพโดยส่งผ่าน
ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน และสามารถท านายความสุขในการท างานและผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ซึ่งข้อสรุปที่ได้จากการศึกษาคร้ังนี้สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ  Wright, and 
Cropanzano, (2000), Wright, Cropanzano,. Bonett.(2007), Feng-Hui Lee a, and Tzai-Zang Lee, 
(2007), May-Chiun Lo, Abang Azlan Mohamad and Maw King La (2009), Yaping Gong, 
Kenneth S. Law,  and Song Chang, Katherine R. Xin,(2009)   
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
การน าเสนอในส่วนน้ี ผู้วิจัยแบ่งเป็น 2 ส่วนคือ ส่วนแรกเป็นการน าเสนอข้อเสนอแนะ

เชิงปฏิบัติ และส่วนที่สองเป็นการเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป ตามรายละเอียดดังน้ี 

5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
จากการศึกษาข้อมูลในการวิจัย พบว่า ปัจจัยข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์มี

ความสัมพันธ์ กับความสุขในการท างาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  และรูปแบบภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน  และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเช่นกัน สรุปได้ว่าความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ดังนั้นผลจากการวิจัยครั้งนี้สามารถน าเสนอแนะเพื่อไปประยุกต์ใช้ดังนี้ 

1. จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ส่งผล
ทางตรงต่อปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ และปัจจัยด้านความสุขในการท างาน 
รวมถึงปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์   ส่งผลทางอ้อม ต่อปัจจัยด้านความสุข
ในการท างาน และปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้นจากผลการศึกษางานคร้ังนี้   เห็น
ควรว่า หน่วยงานและองค์การต่างๆควรให้ความส าคัญในการบริหารจัดการในเร่ืองข้อปฏิบัติ
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เพิ่มมากขึ้น เนื่องจากข้อค้นพบของวิจัยคร้ังนี้ที่พบว่า  ความสุข
ในการท างานได้รับผลกระทบโดยตรง  มาจากปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
โดยเฉพาะด้านการสรรหาและการคัดเลือก  และด้านการให้ความมั่นคงแก่พนักงาน ดังนั้นผู้วิจัย
เสนอแนะว่าหน่วยงานและองค์การต่างๆ  ควรให้ความส าคัญในการเร่ืองการสรรหา  และ            
การคัดเลือกพนักงานใหม่อย่างเสมอภาคเพิ่มมากขึ้น รวมถึงการสร้างความเชื่อมั่นให้กับพนักงาน
อย่างต่อเนื่องเพื่อให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ  ซึ่งถือว่าเป็นการให้ความมั่นคงแก่
พนักงานเช่นกัน 

2. จากผลการศึกษาพบว่า  ปัจจัยข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน
บริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ ในเร่ืองการให้ผลตอบแทน และสิ่งจูงใจและการธ ารงรักษา
พนักงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างต่ า เมื่อพิจารณาจากประเด็นย่อยพบว่า  เร่ืองการให้
ผลตอบแทน และสิ่งจูงใจนั้น ทางองค์การไม่ได้ให้ความส าคัญในเร่ืองผลตอบแทน และสิ่งจูงใจที่
กระตุ้นและผลักดันให้พนักงานปฏิบัติงานจนบรรลุตามแผนของบริษัทที่ก าหนดไว้ อาจเนื่องจาก
บริษัทมุ่งให้ความสนใจตัวระบบ และขั้นตอนของการท างานร่วมกันมากกว่า จึงไม่เห็นความ
จ าเป็นต้องกระตุ้นหรือจูงใจในรูปแบบอ่ืนๆ  ดังนั้น ถ้าองค์การต้องการเพิ่มความสุขในการท างาน
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ จ าเป็นต้องมีการพัฒนารูปแบบการให้ผลตอบแทน 
และสิ่งจูงใจใหม่ๆ  เช่น การให้ผลตอบแทนตามศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ส่วนเร่ืองการธ ารงรักษา
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พนักงาน พบว่าพนักงานบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ ไม่ได้ให้ความส าคัญในเร่ืองเงินเดือน
ที่สูงกว่าที่อื่น  อาจเป็นเนื่องด้วยบริษัทฯ มุ่งเน้นให้ความส าคัญในเร่ืองปัจจัยที่ไม่ใช่รูปตัวเงิน หรือ
มุ่งให้สวัสดิการอ่ืนๆ  หรือผลตอบแทนอ่ืนๆ มากกว่า ดังนั้น ถ้าองค์การต้องการเพิ่มความสุขใน 
การท างาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ จ าเป็นต้องมีการพัฒนารูปแบบการธ ารง
รักษาพนักงาน เช่น เงินเดือนที่เทียบเท่ากับที่อ่ืนๆ  ในธุรกิจเดียวกัน  มีการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง
ที่รวดเร็วขึ้น 

3. จากผลการศึกษาพบว่า  ปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่ส่งผล
โดยตรงต่อความสุขในการท างาน  มีค่าน้ าหนักของตัวแปรมากกว่าปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนสภาพ ดังนั้นข้อค้นพบนี้   ผู้วิจัยเสนอว่าหน่วยงานและองค์การต่ างๆ  ควรให้
ความส าคัญเร่ืองข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าการให้ความส าคัญไปที่ตัวบุคคล
(ผู้น า)  เพราะถ้ามุ่งเน้นให้ความส าคัญไปที่ตัวบุคคลแล้ว เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงที่ตัวบุคคลอาจ
ส่งผลกระทบต่อหน่วยงานและองค์การได้ 

4. จากผลการศึกษาพบว่า  ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพส่งผลโดยตรง
ต่อปัจจัยด้านความสุขในการท างาน และปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ส่งผล
ทางอ้อมต่อปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้นจากข้อค้นพบข้างต้น  ผู้วิจัยเสนอว่า
หน่วยงานและ องค์การต่างๆ  ควรให้ความส าคัญกับการก าหนดตัวผู้น าให้มีการใช้รูปแบบภาวะ
ผู้น าแบบดลใจมากขึ้น ผลการศึกษาคร้ังนี้พบว่า  พนักงานในบริษัทตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ มี
ความสุขเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยทั้งนี้พบว่า  รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพที่ผู้บริหารใช้
มากที่สุดคือ  ผู้น าแบบการดลใจอยู่ในระดับค่าเฉลี่ยสูงสุด เมื่อวิเคราะห์ในรายละเอียดย่อย พบว่า
ภาวะผู้น าแบบดลใจมีการสร้างจิตส านึกของพนักงานให้เห็นความส าคัญ และความจ าเป็นของ
เป้าหมายและผลงาน อันเป็นผลท าให้หน่วยงานและองค์การต่างๆ ด าเนินกิจกรรมต่างๆ บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ และเมื่อองค์การต่างๆ สามารถท างานได้ตามเป้าหมายย่อมท าให้เกิดความ
บรรยากาศที่ดีในการท างานและความสุขในการท างาน 

5. จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านความสุขในการท างานส่งผลโดยตรงต่อปัจจัยด้านผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน  ดังนั้นองค์การควรจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสุขให้กับพนักงาน
หรือจัดโครงการส่งเสริมสุขภาพให้กับพนักงาน  เพื่อให้พนักงานมีความสุขทั้งทางกาย และทางใจ
ในการท างานซึ่งจะส่งผลท าให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานดีเพิ่มขึ้นด้วย ซึ่งผู้วิจัยขอน าเสนอ
กิจกรรมในการช่วยให้พนักงานมีความสุขในการท างานโดยผู้วิจัยขอน าเสนอรูปแบบกิจกรรมดังนี้ 
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1. โครงการการเสริมสร้างความเข้าใจของพนักงานจากการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ
(การสื่อสารระหว่างพนักงานกับผู้บริหาร)เพื่อสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องและเสริมสร้างบรรยากาศที่
ดีในการท างาน 

2. โครงการผูกพันสายใยรัก เป็นโครงการที่เมื่อพนักงานประพฤติดีและท างานดี 
สามารถมีสิทธิ์เบิกค่าเล่าเรียนของบุตร(กรณีพนักงานที่มีครอบครัว)หรือค่ารักษาพยาบาลเบื้องต้น
ให้กับบิดา มารดาได้เพื่อชดเชยค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจซึ่งจากการศึกษาครั้งน้ีพบว่ายังมีน้อยอยู่ 

3. โครงการประเพณีต่างๆเช่นการส่งการ์ดวันเกิด การจัดเลี้ยงวันเกิดเพื่อสร้างความ
ผูกพันและธ ารงรักษาพนักงานซึ่งพบว่ามีระดับน้อยอยู่ 

4. โครงการรณรงค์และกระตุ้นให้พนักงานต้องรักษาสุขภาพ เช่นโครงการการลด
ความเครียด โครงการลดน้ าหนักหรือโครงการแนะวิธีการออกก าลังกาย 

5. โครงการท าบุญตักบาตรในวันส าคัญร่วมกันทั้งผู้บริหารและพนักงาน 
6. โครงการหอพักให้พนักงานที่เจ็บป่วยที่เกิดจากการท างานเป็นการเพิ่มสวัสดิการ 
7. โครงการสร้างภาวะผู้น าใหม่ในองค์การที่เน้นการดลใจ 
8. โครงการด้านความปลอดภัยต่างๆเช่น ความปลอดภัยในเคร่ืองมือเคร่ืองจักรในการ

ท างาน ความปลอดภัยจากสารเคมีต่างๆในที่ท างาน ความปลอดภัยจากปัญหาที่เกิดจากการท างาน
เช่นโรคภัยต่างๆเพื่อเพิ่มความมั่นคงปลอดภัย 

9. โครงการพัฒนาอาชีพเสริมให้กับพนักงานเป็นการสร้างรายได้ซึ่งพบว่ายังน้อยอยู่ 
6. จากการศึกษาปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานเร่ืองการประเมินผลของ

ผู้บังคับบัญชาพบว่าผู้บังคับบัญชาไม่ได้ให้ความส าคัญกับการชมเชยในเร่ืองการท างานโดยอยู่
ระดับพอใช้  ดังนั้นถ้าผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญในเร่ืองการชมเชยในเร่ืองการท างานต่อ
พนักงานในองค์การซึ่งเป็นการลงทุนที่ไม่ต้องใช้งบประมาณ น่าเชื่อได้ว่าพนักงานน่าจะมีผล
ปฏิบัติงานที่เพิ่มขั้นอันเนื่องมาจากการเพิ่มความสุขในการท างานให้กับพนักงาน 

7. จากการศึกษาปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานในเร่ืองอัตราการขึ้นเงินเดือน
พบว่ามีอัตราการขึ้นเงินเดือนระดับน้อย ดังนั้นถ้าองค์การต่างๆให้ความส าคัญในด้านค่าตอบแทน
เพิ่มมากขึ้น โดยมีการพัฒนาระบบการให้ผลตอบแทนอย่างชัดเจนและเหมาะกับภาวะเศรษฐกิจ 
ย่อมท าให้พนักงานมีความสุขในการท างานเพิ่มขึ้น 
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5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

จากผลการศึกษาในครั้งนี้ สามาถน ามาเสนอเป็นแนวทางในการท าวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 
1. การวิจัยคร้ังต่อไป ควรศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยด้านข้อปฏิบัติทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การที่
แตกต่างออกไป เช่น ในกลุ่มธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็ก ซึ่งอาจใช้วิการวิจัยเชิงคุณภาพ อาทิ 
การสนทนากลุ่ม (Focus Group) หรือสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) เป็นต้น เพื่อให้ได้
ข้อมูลที่สามารถน ามาพัฒนา และเสริมสร้างความสุขในการท างานและผลการปฏิบัติงานขง
พนักงานของธุรกิจได้อย่างครอบคลุมทั้งประเทศ คือ ทั้งธุรกิจขนาดใหญ่ ธุรกิจขนาดกลางและ
ธุรกิจขนาดเล็ก 

2. การวิจัยคร้ังต่อไป ควรศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน
สภาพที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การที่แตกต่าง
ออกไปเช่น ในกลุ่มธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็ก ซึ่งอาจใช้วิการวิจัยเชิงคุณภาพ อาทิ การสนทนา
กลุ่ม (Focus Group) หรือสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) เป็นต้น เพื่อให้ได้ข้อมูลที่สามารถ
น ามาพัฒนา และเสริมสร้างความสุขในการท างาน และผลการปฏิบัติงานขงพนักงานของธุรกิจได้
อย่างครอบคลุมทั้งประเทศ คือ ทั้งธุรกิจขนาดใหญ่ ธุรกิจขนาดกลางและธุรกิจขนาดเล็ก 

3. การวิจัยในคร้ังนี้ มีการศึกษาเฉพาะพนักงานบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ 
เอ็ม เอ ไอ และไม่ได้แยกตามลักษณะการปฏิบัติงานของพนักงานโดยตรง ซึ่งผลการศึกษาอาจ
แตกต่างออกไป ถ้าได้มีการศึกษากับพนักงานที่มีลักษณะปฏิบัติงานที่แยกตามลักษณะงานโดยตรง 
ดังนั้น ในการวิจัยเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างความสุข กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในคร้ัง
ต่อไป  ควรศึกษาโดยแบ่งแยกตามลักษณะการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างชัดเจน เพื่อจะได้ทราบ
ถึงความสุขในการปฏิบัติงานในแต่ละส่วนงานของพนักงานอย่างชัดเจน ท าให้สามารถน าไปพัฒนา
ให้พนักงานท างานอย่างมีความสุขได้ถูกต้องและตรงมากขึ้น 

4. การวิจัยเร่ืองความสุขในการท างานของพนักงานในคร้ังต่อไป  ควรศึกษาความสุขใน
การท างานโดยมีการแบ่งแยกให้ชัดเจน ระหว่างฝ่ายบริหารกับฝ่ายพนักงาน เพื่อที่จะสามารถน าผล
การศึกษาที่ได้ไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงความสุขในการท างาน ของพนักงานในแต่ละฝ่ายได้
มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

5. การวิจัยในคร้ังนี้ มีการศึกษาเฉพาะกลุ่มธุรกิจขนาดกลางและเล็ก ซึ่งคร้ังต่อไปควร
ศึกษาในกลุ่มธุรกิจขนาดใหญ่ ซึ่งมีจ านวนของพนักงานที่ปฏิบัติงานจ านวนมาก ซึ่งจะท าให้ได้
ประโยชน์ในการน าผลการศึกษามาช่วยพัฒนาพนักงานและองค์การให้มีสุขภาพกายและจิตใจที่ดี
ขึ้น 
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6. ควรมีการศึกษาในลักษณะการตรวจสอบไขว้ความถูกต้องของโมเดล (Cross 
Validation) โดยใช้โมเดลทางเลือกอ่ืนๆ  ซึ่งมีพื้นฐานทางทฤษฏีแตกต่างกันไป จากทฤษฎีหรือ
แนวคิดที่ผู้วิจัยน ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากประชากรเดียวกัน หรือวิเคราะห์กับข้อมูลจาก
ประชากรต่างกลุ่ม 
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ภาคผนวก ก 
รายชื่อบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ 
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ตารางที่ 1  รายชื่อบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ 

 

ล าดับ ชื่อองค์กร จ านวนพนักงาน 
1 บริษัท 2 เอส เมทัล จ ากัด (มหาชน) 211 
2 บริษัท เอแคป แอ๊ดไวเซอรี่ จ ากัด (มหาชน) 150 
3 บริษัท อาดามัส อินคอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) 23 
4 บริษัท เอเชีย กรีน เอนเนอจี จ ากัด (มหาชน) 196 
5 บริษัท แอปโซลูท อิมแพค จ ากัด (มหาชน) 60 
6 บริษัท บีจีที คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) 500 
7 บริษัท บิซิเนส ออนไลน์ จ ากัด (มหาชน) 200 
8 บริษัท บรุ๊คเคอร์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) 30 
9 บริษัท บิวเดอสมาร์ท จ ากัด (มหาชน) 130 

10 บริษัท คันทรี่ กรุ๊ป ดีเวลลอปเมนท์ จ ากัด (มหาชน) 35 
11 บริษัท ชูโอ เซ็นโก (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) 150 
12 บริษัท ซี.ไอ.กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) 400 
13 บริษัท ซีเอ็ม ออร์กาไนเซอร์ จ ากัด (มหาชน) 363 
14 บริษัท ซีพีอาร์ โกมุ อินดัสเตรียล จ ากัด (มหาชน) 355 
15 บริษัท ชูไก จ ากัด (มหาชน) 120 
16 บริษัท ไซเบอร์แพลนเน็ต อินเตอร์แอคทีฟ จ ากัด (มหาชน) 42 
17 บริษัท เด็มโก้ จ ากัด (มหาชน) 72 
18 บริษัท ไดเมท (สยาม) จ ากัด (มหาชน) 150 
19 บริษัท ธนมิตร แฟคตอริ่ง จ ากัด (มหาชน) 32 
20 บริษัท เอฟโวลูชั่น แคปปิตอล จ ากัด (มหาชน) 32 
21 บริษัท อีเทอร์นิตี้ แกรนด์ โลจิสติคส์ จ ากัด (มหาชน) 700 
22 บริษัทโฟคัส ดีเวลลอปเม้นท์ แอนด์ คอนสตรัคชั่น จ ากัด (มหาชน) 124 
23 บริษัท โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จ ากัด (มหาชน) 1,664 
24 บริษัท แฮลเซี่ยน เทคโนโลยี่ จ ากัด (มหาชน) 156 
25 บริษัท อินเตอร์ล้ิงค์ คอมมิวนิเคชั่น จ ากัด (มหาชน) 192 
26 บริษัท อินเตอร์เนชั่นแนล รีเสริช คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) 102 
27 บริษัท ยูบิลลี่ เอ็นเตอร์ไพรส์ จ ากัด (มหาชน) 180 
28 บริษัท ไทยฮา จ ากัด (มหาชน) 500 

DPU



 264 

29 บริษัท เกียรติธนา ขนส่ง จ ากัด (มหาชน) 481 
30 บริษัท ไลท์ต้ิง แอนด์ อีควิปเมนท์ จ ากัด (มหาชน) 512 
31 บริษัท แอล.วี.เทคโนโลยี จ ากัด (มหาชน) 140 
32 บริษัท มาสเตอร์ แอด จ ากัด (มหาชน) 100 
33 บริษัท มัลติแบกซ์ จ ากัด (มหาชน) 801 
34 บริษัท มุ่งพัฒนา อินเตอร์แนชชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) 160 
35 บริษัท เนชั่น บรอดแคสติ้ง คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) 76 
36 บริษัท ออฟฟิศเมท จ ากัด (มหาชน) 570 
37 บริษัท ปิโก (ไทยแลนด)์ จ ากัด (มหาชน) 149 
38 บริษัท พรพรหมเม็ททอล จ ากัด (มหาชน) 126 
39 บริษัท ไพลอน จ ากัด (มหาชน) 418 
40 บริษัท ควอลลีเทค จ ากัด (มหาชน) 300 
41 บริษัท สาลี่อุตสาหกรรม จ ากัด (มหาชน) 935 
42 บริษัท ไซแมท เทคโนโลยี จ ากัด (มหาชน) 150 
43 บริษัท โซลูชั่น คอนเนอร์ (1998) จ ากัด (มหาชน) 71 
44 บริษัท สตาร ์ซานิทารีแวร์ จ ากัด (มหาชน) 300 
45 บริษัท สตีล อินเตอร์เทค จ ากัด (มหาชน) 70 
46 บริษัท เชอร์วู้ด เคมิคอล จ ากัด (มหาชน) 160 
47 บริษัท ทาพาโก้ จ ากัด (มหาชน) 400 
48 บริษัท ธนาสิริ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) 106 
49 บริษัท ไทยบริการอุตสาหกรรมและวิศวกรรม จ ากัด (มหาชน) 200 
50 บริษัท ธีระมงคล อุตสาหกรรม จ ากัด (มหาชน) 280 
51 บริษัท ไทยมิตซูวา จ ากัด (มหาชน) 1,334 
52 บริษัท ไทย เอ็น ดี ที จ ากัด (มหาชน) 248 
53 บริษัท โรงพยาบาลไทยนครินทร์ จ ากัด (มหาชน) 1,000 
54 บริษัท พลาสติค และหีบห่อไทย จ ากัด (มหาชน) 750 
55 บริษัท ผลธัญญะ จ ากัด(มหาชน) 206 
56 บริษัท ทีอาร์ซี คอนสตรัคชั่น จ ากัด (มหาชน) 500 
57 บริษัท ถิรไทย จ ากัด (มหาชน) 512 
58 บริษัท ทรีซิกตี้ไฟว์ จ ากัด (มหาชน) 6 
59 บริษัท ยูบิส (เอเชีย) จ ากัด (มหาชน) 80 
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60 บริษัท ยูนิมิต เอนจิเนียริ่ง จ ากัด (มหาชน) 1,116 
61 บริษัท ยูเน่ียน ปิโตรเคมีคอล จ ากัด (มหาชน) 87 
62 บริษัท ยูนิค ไมน่ิง เซอร์วิสเซส จ ากัด (มหาชน) 392 
63 บริษัท ยัวซ่าแบตเตอรี่ ประเทศไทย จ ากัด (มหาชน) 707 
64 บริษัท เนชั่น อินเตอร์เนชั่นแนล เอ็คดูเทนเมนท์ จ ากัด(มหาชน) 121 
65 บริษัท ยูนิเวอร์แซล แอดซอร์บเบ้นท์ แอนด์ เคมิคัลส์ จ ากัด(มหาชน) 35 
66 บริษัท เออาร์ไอพี จ ากัด(มหาชน) 128 
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ภาคผนวก ข 

การตรวจสอบความสอดคล้องของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 
ของงานวิจัยโดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Item – Objective Congruence : IOC) 
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มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 
การตรวจสอบความสอดคล้องของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item – Objective Congruence : IOC) 
ค าอธิบาย   ข้อต่อไปนี้เป็นข้อความที่วัด ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทที่จดทะเบียนใน
ตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ กรุณาใส่เครื่องหมาย / ในช่องความสอดคล้อง (Congruence) หลังข้อค าถาม โดยมีความหมาย
ของคะแนนดงันี้   
ความสอดคล้อง  +1 หมายถึง ค าถามนั้นมีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาในข้อค าถามกับวัตถุประสงค์และตัวแปรที่ตั้งไว้ 
ความสอดคล้อง    0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าค าถามนั้นมีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาในข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 

 และตัวแปรที่ตัง้ไว้ 
ความสอดคล้อง  -1 หมายถึง ค าถามนั้นไม่มีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาในขอค าถามกับวัตถุประสงค์และตัวแปรที่ตั้งไว้ 

 
โดยตัวแปรในการศึกษาประกอบไปด้วย 4 ส่วน คือ 

ตัวแปร องค์ประกอบ มาตรวัด 

1.ข้อปฏิบัติทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์  

1.1 การสรรหาและการคัดเลือก 
1.2 การฝึกอบรมและการพัฒนา 
1.3 การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ 
1.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1.5 การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน 
1.6  การธ ารงรักษาพนักงาน 
1.7 การลาออกของพนักงานและการพ้นจากงาน 

- ระดับ 5 หมายถึง  ระดับปฏิบัติตลอดเวลา 
 - ระดับ 4 หมายถึง  ระดับปฏบิัติบ่อยครั้ง 
 - ระดับ 3 หมายถึง  ระดับปฏบิัติเป็นบางครั้ง 
 - ระดับ 2 หมายถึง  ระดับปฏบิัตินานๆครั้ง 
 - ระดับ 1 หมายถึง  ระดับปฏบิัติแทบไม่ได้ปฏิบัติเลย 
 

2.รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน
สภาพ 

2.1 การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ 
 (Idealized influence) 
2.2 การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล  
( Individualized   consideration) 
2.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
( Intellectual   stimulation) 
2.4 การดลใจ 
(Inspiration) 

- ระดับ 5 หมายถึง  ระดับบ่อยมาก 
 - ระดับ 4 หมายถึง  ระดับค่อนข้างบ่อย 
 - ระดับ 3 หมายถึง  ระดับบางครัง้ 
 - ระดับ 2 หมายถึง  ระดับนานๆครัง้ 
 - ระดับ 1 หมายถึง  ระดับไม่เคยเลย 
 

3.ความสุขในการท างาน 

 

 

 

 

3.1 ความพึงพอใจในงาน - ระดับ 5 หมายถึง ระดับความพึงพอใจมากที่สุด 
 - ระดับ 4 หมายถึง ระดับความพึงพอใจมาก 
 - ระดับ 3 หมายถึง ระดับความพึงพอใจปานกลาง 
 - ระดับ 2 หมายถึง ระดับความพึงพอใจน้อย 
 - ระดับ 1 หมายถึง ระดับความพึงพอใจน้อยที่สุด 

3.2 ความอ่อนล้าทางอารมณ์  
 

- ระดับ 5 หมายถึง เป็นเช่นนี้อยู่เสมอ 
 - ระดับ 4 หมายถึง เป็นเช่นนี้บ่อยครั้ง 
 - ระดับ 3 หมายถึง เป็นเช่นนี้บางครั้ง 
 - ระดับ 2 หมายถึง เป็นเช่นนี้นานๆครั้ง 
 - ระดับ 1 หมายถึง แทบไม่เคยรู้สึกเชน่นั้น 

3.3 ความสุขของพนักงาน - ระดับ 5 หมายถึง เป็นเช่นนี้อยู่เสมอ 
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  - ระดับ 4 หมายถึง เป็นเช่นนี้บ่อยครั้ง 
 - ระดับ 3 หมายถึง เป็นเช่นนี้บางครั้ง 
 - ระดับ 2 หมายถึง เป็นเช่นนี้นานๆครั้ง 
 - ระดับ 1 หมายถึง แทบไม่เคยรู้สึกเชน่นั้น 

4.ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  

 

4.1 การประเมินของผู้บังคับบัญชา 
 

- ระดับ 5 หมายถึง เป็นเช่นนี้อยู่เสมอ 
 - ระดับ 4 หมายถึง เป็นเช่นนี้บ่อยครั้ง 
 - ระดับ 3 หมายถึง เป็นเช่นนี้บางครั้ง 
 - ระดับ 2 หมายถึง เป็นเช่นนี้นานๆครั้ง 
 - ระดับ 1 หมายถึง แทบไม่เคยเป็นเชน่นั้น 

4.2 อัตราการขึ้นเงินเดือน - ระดับ 5 หมายถึง เพิ่มขึ้นมาก 
 - ระดับ 4 หมายถึง เพิ่มขึ้นปานกลาง 
 - ระดับ 3 หมายถึง เพิ่มขึ้นน้อย 
 - ระดับ 2 หมายถึง เท่าเดิม 

 - ระดับ        - ระดับ 1 หมายถึง ลดลง 
       

ดัชนีของตัวแปร 
(Index of Variables) 

วัตถุประสงค์ของตัวแปร 
(Objective) 

รหัส 
(Code) 

ข้อค าถาม 
(Questionnaires) 

ความสอดคล้อง 
(Congruence) 

ข้อเสนอแนะ 
(Suggestions) 

+1 0 -1 

การสรรหาและการคัดเลือก  
(Recruitment and Selection: 
RS) 

ชี้วัดการสรรหาและ การ
คัดเลือกพนักงาน ว่ามีความ
ยุติธรรม มีมาตรฐานและ
ตรงความต้องการเหมาะสม
กับต าแหน่งที่ก าหนด 
เพื่อให้ได้พนักงานมีความรู้
ความสามารถเข้ามาใน
องค์การ 

RS1 การสรรหาพนักงานใหม่ของ
บริษัทท่านมีการก าหนด
คุณลักษณะและคุณสมบัติของ
พนักงานใหม่ตรงกับลักษณะ
งานที่องค์การต้องการ 

    

RS2 บริษัทของท่านมีการคัดเลือก
พนักงานที่มีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน 

    

RS3 บริษัทของท่านมีการปฏิบัติตาม
ขั้นตอนการสรรหาและการ
คัดเลือกพนักงานใหม่อย่างเป็น
ระบบและเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน 

    

RS4 บริษัทของท่านมีการด าเนิน
กิจกรรมการสรรหาและ
คัดเลือกพนักงานใหม่อย่าง
เสมอภาค 

    

การฝึกอบรมและการพัฒนา       
( Training and Development 
:TD ) 

ชี้วัดการวางแผน การพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะและ
เจตคติใหม่ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน 

TD1 บริษัทของท่านมีการส ารวจ
ความต้องการของพนักงานใน
การฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ 
ความสามารถตลอดจนทักษะ
ความช านาญ 
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  TD2 บริษัทของท่านมีการก าหนด
แผนการฝึกอบรมให้กับ
พนักงานตามลักษณะงานที่
ปฏิบัติครอบคลุมทั้งบริษัท 

    

  TD3 บริษัทของท่านมีการจัด
หลักสูตรการฝึกอบรมให้แก่
พนักงานรายบุคคลตามลักษณะ
งานที่ปฏิบัติครอบคลุมทั้ง
บริษัท 

    

  TD4 บริษัทของท่านมีการ
ประเมินผลการฝึกอบรมของ
พนักงานว่าสามารถน าความรู้ 
ความเข้าใจ ทักษะต่างๆไปปรับ
ใช้ในการปฏิบัติงาน 

    

การให้ผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ 
(Compensation and Incentives : 
CI) 

ชี้วัดการให้ผลตอบแทน
และสิง่จงูใจ(ค่าจ้าง 
สวัสดิการและผลประโยชน์
อ่ืนๆซึ่งบริษัทก าหนดให้)ที่
เป็นธรรม และเหมะสมตรง
ตามความต้องการของ
พนักงาน เพื่อเป็นการตอบ
แทนการท างานของ
พนักงาน 

CI1 บริษัทให้ผลตอบแทนและ
สิ่งจงูใจทีก่ระตุ้นและผลกัดัน
ท่านให้ปฏิบัติงานจนบรรลุตาม
แผนของบริษัทที่ก าหนดไว้ 

    

  CI2 บริษัทให้ผลตอบแทนและ
สิ่งจงูใจเป็นไปด้วยความ
ยุติธรรมซึ่ง ก่อให้เกิดขวัญ และ
ก าลังใจในการท างานโดยรวม 

    

  CI3 บริษัทให้ผลตอบแทนและ
สิ่งจงูใจกับพนักงานตามการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพ
เศรษฐกิจและผลประกอบการ 

    

  CI4 บริษัทให้ผลตอบแทนและ
สิ่งจงูใจที่ท าให้บุคคลภายนอก
ซึ่งมีความสามารถเข้ามาท างาน
กับบริษัท 

    

การประเมินผลการปฏิบัติงาน     
( Performance Appraisals : PA ) 

ชี้วัดการประเมินค่าของ
บุคคลผู้ปฏิบัตงิานในด้าน
ต่างๆทั้งผลงาน(ปริมาณ
และคุณภาพ)และ
คุณลักษณะอื่นๆเช่น ความรู้ 

PA1 บริษัทของท่านใช้วิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดย
ใช้ผลงานของพนักงานที่
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จมา เปรียบ 
เทียบกับมาตรฐาน ปริมาณงาน 
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(พุทธิพิสัย) ความรู้สึก(จิต
พิสัย)  การปฏิบัติ(ทักษะ
พิสัย) ที่มีคุณค่าต่อการ
ปฏิบัติงานในระยะเวลาที่
ก าหนดและเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน ถูกต้องเป็นธรรม 
เชื่อถือได้เพื่อใช้มา
ประกอบการพิจารณาตอบ
แทนความดีความชอบแก่
ผู้ปฏิบัติงาน 

และระยะเวลาหรือเป้าหมายที่
ก าหนด มาประกอบการ
พิจารณาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

  PA2 บริษัทของท่านใช้วิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดย
ใช้คุณลกัษณะอื่นๆเช่น ความรู้ 
มาประกอบการพิจารณาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    

  PA3 บริษัทของท่านมีการใช้
เครื่องมือช่วยในการ
ประเมินผล เพื่อใหก้าร
ประเมินผลเป็นไปอย่างถูกต้อง
เป็นธรรม เชื่อถือได้ เช่น ใบ
ก าหนดหน้าที่งาน มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน แบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

    

  PA4 บริษัทของท่านมีรูปแบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่
เป็นมาตรฐานเดียวกันทั่วทั้ง
บริษัทในแต่ละลักษณะงาน 

    

  PA5 บริษัทของท่านใช้วิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดย
พิจารณาถึงความถูกต้อง 
ครบถ้วน รวดเร็ว และเรียบร้อย
ของผลงานที่เสร็จโดย 
เปรียบเทียบกับมาตรฐานที่
ก าหนด 

    

การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน   
( Employee Security : ES) 

ชี้วัดการให้ความมั่นคงแก่
พนักงาน ความย่ังยืนของ
อาชีพและความมั่นคงของ
องค์การ 

ES1 บริษัทท าให้ท่านคาดหวังที่จะ
ท างานกับบริษัทนานเท่าที่ท่าน
ต้องการ 

    

  ES2 บริษัทของท่านไม่มีการปลด
พนักงาน 
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  ES3 บริษัทของท่านให้ความมั่นใจ
เกี่ยวกับความมั่นคงในการ
ท างาน 

    

  ES4 เมื่อบริษัทของท่านเผชิญกับ
ปัญหาเศรษฐกิจ การปลด
พนักงานจะกระท าเป็นสิ่ง
สุดท้าย 

    

การธ ารงรักษาพนักงาน 
(Employee Retention : ER) 

ชี้วัดการดูแลพนักงานใน
เรื่องสุขภาพและความ
ปลอดภัยโดยพิจารณาจาก
บรรยากาศการท างานที่มีผล
ต่อสุขภาพและความ
ปลอดภัยของพนักงานและ
รวมถึงเครื่องป้องกัน
อันตรายต่างๆ และรวมทั้ง
การจัดให้มีการให้บริการให้
ค าปรึกษาแก่พนักงาน 
เพื่อให้พนักงานปฏิบัติงาน
กับองค์การด้วยความสุขทั้ง
กายและจิตใจ 

ER1 บริษัทของท่านได้จัด
สภาพแวดล้อมที่สร้างความสุข
ให้กับพนักงาน 

    

  ER2 บริษัทของท่านได้จัดให้มีการ
เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งแก่
พนักงานอย่างเหมาะสม 

    

  ER3 บริษัทของท่านให้เงินเดือน
พนักงานสูงกว่าที่อ่ืน 

    

  ER4 บริษัทของท่านให้อิสระในการ
ท างานกับพนักงาน 

    

การลาออกของพนักงานและการ
พ้นจากงาน (Employee exit and 
separation management : ESM) 

ชี้วัดการพ้นจากงาน(การ
ลาออก ทุพพลภาพและ
เกษียณอาย)ุ เพื่อให้
พนักงานมีขวัญและใจ  

ESM1 บริษัทของท่านจัดให้มี
สวัสดิการส าหรับผู้เกษียณอายุ
เช่น บ าเหนจ็ บ านาญ หรือ
โบนัสพิเศษ เพื่อเป็นการตอบ
แทนการท างาน 

    

  ESM2 บริษัทของท่านมีการดูแล
พนักงานที่เกิดทุพพลภาพอัน
เนื่องจากการปฏิบัติงาน 

    

  ESM3 บริษัทของท่านมีการแนะน า
และช่วยเหลือพนักงานที่
เกษียณอายุ  ลาออก  เลิกจ้าง 

    

  ESM4 บริษัทของท่านมีการจ่าย
ค่าชดเชยใหก้ับพนักงานเมื่อมี
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การให้พนักงานพ้นจากงานโดย
ไม่มีความผิด 

การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์
(Idealized influence : II) 

ชี้วัดลักษณะพฤติกรรมของ
ผู้น าในองค์การด้านความ
เสน่หา หรือการใช้อิทธิพล
ด้านอุดมการณ์ (เป็นการ
แสดงออกด้วยแบบตัวอย่าง
บทบาทที่เข้มแข็งให้ผู้ตาม
มองเห็น และเมื่อผู้ตามรับรู้
พฤติกรรม ก็จะเกิดการ
ลอกเลียนแบบพฤตกิรรม) 

II1 ผู้บริหารของท่านท าให้ท่านเกิด
ความรู้สึกดีๆกับเขา 

    

  II2 ผู้บริหารของท่านท าให้ท่านมี
ความเลื่อมใสศรัทธากับเขา 

    

  II3 ผู้บริหารของท่านท าให้ท่าน
รู้สึกภูมิใจที่ได้ร่วมงานกับเขา 

    

การมุ่งความสัมพันธ์เป็น
รายบุคคล( Individualized   
consideration : IC) 

ชี้วัดลักษณะพฤติกรรมของ
ผู้น าในองค์การด้านการมุ่ง
ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล
(เป็นการมุ่งเน้นความส าคัญ
ในการส่งเสริมบรรยากาศ
ของการท างานที่ดี ด้วยการ
ใส่ใจรับรู้และพยายาม
ตอบสนองต่อความต้องการ
เป็นรายบุคคลของ
พนักงาน) 

IC1 ผู้บริหารของท่านให้การ
สนับสนุนและช่วยเหลือ
พนักงานให้มีการพัฒนาตนเอง
เป็นรายบุคคล 

    

  IC2 ผู้บริหารของท่านมีการแจ้งให้
พนักงานเป็นรายบุคคลทราบว่า
เขาคิดอย่างไรกับงานที่พวก
พนักงานก าลังท าอยู่  

    

  IC3 ผู้บริหารของท่านใส่ใจและ
สนใจติดตามการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเป็นพิเศษกับ
พนักงานที่มีปัญหา 

    

การกระตุ้นการใช้ปัญญา            
( Intellectual   stimulation : IS) 

ชี้วัดลักษณะพฤติกรรมของ
ผู้น าในองค์การด้านการ
กระตุ้นการใช้ปัญญา (เป็น
การแสดงออกด้วยการ
กระตุ้นให้เกิดการริเริ่มการ 
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ) 
 

IS1 ผู้บริหารของท่านมักท าให้
พนักงานมองเห็นถงึปัญหาเก่า
ด้วยวิธีแก้ไขใหม่ 
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  IS2 ผู้บริหารของท่านมักให้
แนวทางใหม่ๆแก่พนักงานใน
การแก้ปัญหาที่ยุ่งยาก 

    

  IS3 ผู้บริหารของท่านท าให้
พนักงานทบทวนความคิดของ
ตนใหม่ในเรื่องที่ท่านไม่เคย
สงสัยหรือเห็นเป็นปัญหามา
ก่อน 

    

การดลใจ(Inspiration : I) ชี้วัดลักษณะพฤติกรรมของ
ผู้น าในองค์การด้านการดล
ใจ (เป็นการที่ผู้น า
แสดงออกด้วยการสื่อสาร
ให้ผู้ตามทราบถึงความ
คาดหวังที่สูงของผู้น าที่มี 
ต่อผู้ตามโดยมักใช้
สัญลักษณ์และการปลุกเร้า
อารมณ์ให้กลุ่มท างาน
ร่วมกันเพื่อไปสู่เป้าหมาย) 

I1 ผู้บริหารของท่านมักจะใช้
ค าพูดง่ายๆบอกให้ทราบว่า
พนักงานควรท าหรือจะท า
อะไร 

    

  I2 ผู้บริหารของท่านสร้างแรงดล
ใจโดยจูงใจพนักงานว่าเขา
สามารถท างานนั้นได้ 

    

  I3 ผู้บริหารของท่านช่วยสร้าง
จิตส านึกของท่านให้เห็น
ความส าคัญและความจ าเป็น
ของเป้าหมายและผลงาน 

    

ความพึงพอใจในงาน( Job 
satisfaction : JS) 

ชี้วัดความพึงพอใจของ
พนักงานในเรื่องเกี่ยวกับ
งานที่ปฏิบัติของพนักงาน 

JS1 ท่านมีโอกาสท างานด้วยตนเอง
โดยล าพังในบริษัท 

    

  JS2 การแก้ไขปัญหาของผู้บริหารที่
มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

    

  JS3 ท่านมีโอกาสช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานในที่ท างาน 

    

  JS4 ท่านพึงพอใจกับการปฏิบัติตาม
นโยบายของหน่วยงาน 

    

  JS5 ท่านมีอิสระในการตัดสินใจใน
การท างาน 

    

  JS6 ท่านพึงพอใจกับการท างาน
ร่วมกับเพื่อนร่วมงานในบริษัท 

    

  JS7 บริษัทของท่านมีงานให้ท า
ตลอดเวลาในที่ท างาน 
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  JS8 ท่านพอใจกับการตัดสินใจของ
ผู้บริหาร 

    

  JS9 ท่านมีโอกาสได้สอนงานผู้อ่ืน
ในที่ท างาน 

    

  JS10 ท่านพึงพอใจกับการได้รับ
ค่าตอบแทนในที่ท างาน 

    

  JS11 ท่านพึงพอใจกับการมีโอกาส
ใช้วิธีการท างานของตนเอง 

    

  JS12 ท่านได้รับค าชมเชยในการ
ท างาน 

    

  JS13 ท่านพึงพอใจกับการได้มี
โอกาสท างานที่หลากหลาย 

    

  JS14 ท่านได้ท าในสิ่งที่ไม่ค้านกับ
จิตส านึกของตนเองในที่ท างาน 

    

  JS15 ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถ
ของตนเองในที่ท างาน 

    

  JS16 ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในการ
ท างาน 

    

  JS17 ท่านพอใจกับสภาพแวดล้อมใน
ที่ท างาน 

    

  JS18 ท่านประสบความส าเร็จในการ
ท างาน 

    

  JS19 ท่านได้รับการยอมรับจาก
สังคมในหน่วยงาน 

    

  JS20 ท่านมีความมั่นคงในการท างาน     
ความอ่อนล้าทางอารมณ์
(Emotional exhaustion : EE) 

ชี้วัดทางด้านอารมณ์
ความรู้สึกของพนักงานที่มี
ต่อการท างาน งาน เพื่อน
ร่วมงาน และตนเอง 

EE1 ท่านรู้สึกเบื่อหน่ายงานที่ท าอยู่     

  EE2 ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ ท าให้
ท่านวิตกกังวล คับข้องใจ 

    

  EE3 ท่านรู้สึกว่าต้องรับผิดชอบงาน
ที่หนักและซับซ้อนยุ่งยาก 

    

  EE4 ท่านรู้สึกว่าท่านหมดความ
กระตือรือร้นและความอดทนที่
จะท างานต่อไป 

    

  EE5 ท่านรู้สึกอ่อนเพลียเมื่อตื่นนอน
ในตอนเช้าเพราะคิดว่าจะต้อง
ไปท างานอีก 

    

  EE6 ท่านรู้สึกเครียดเมื่อต้อง     
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เกี่ยวข้องและท างานร่วมกับ
ผู้อ่ืนตลอดทั้งวัน 

  EE7 ท่านรู้สึกเหนื่อยหน่ายกับการ
แก่งแย่งแขง่ขัน ชิงด ีชงิเด่นกัน 
เพื่อความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน 

    

  EE8 ท่านรู้สึกอ่อนเปลี้ยเพลียแรง
หลังเลิกงานในตอนเย็นของแต่
ละวัน 

    

  EE9 ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ท าให้
ท่านไม่มีความสุข จิตใจห่อ
เหี่ยว 

    

ความสุขของพนักงาน( Self-
Happy : SH ) 

ชี้วัดด้านจิตใจของพนักงาน 
มุมมอง ความรู้สึก ทัศนคติ
ในเรื่องเกี่ยวกับตนเอง สิง่
รอบข้าง และการมองโลก 

SH1 ฉันไม่รู้สึกมีส่วนร่วมยินดี หรือ
มีความสุขในการท างาน 

    

  SH2 ฉันรู้สึกว่าการท างานเป็นสิ่งที่มี
ค่า 

    

  SH3 ฉันรู้สึกพึงพอใจกับการท างาน
ในบริษัท 

    

  SH4 ฉันไม่คิดว่าฉันเป็นที่น่าสนใจ
ในบริษัท  

    

  SH5 ฉันรู้สึกว่าการได้ท างานใน
บริษัทเป็นสิ่งที่ดี 

    

  SH6 ฉันสามารถปรับตัวได้อย่าง
เหมาะสมกับการท างาน 

    

  SH7 ฉันมีจิตใจเตรียมพร้อมกับสิ่ง
ต่างๆที่จะเกิดขึ้นกับการท างาน 

    

  SH8 ฉันไม่มีความสุขในการท างาน 
โดยเฉพาะในอดีตที่ผ่านมา 

    

การประเมินของผู้บังคับบัญชา 
(Evaluation of Supervisors : 
EOS)  

ชี้วัดระบบการประเมินผล
ของผู้บังคับบัญชาใน
องค์การ ความถูกต้อง การ
ยอมรับในระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานที่มีต่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

EOS1 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการ
มอบหมายงานพิเศษให้ปฏิบัติ
เพิ่มขึ้น 

    

  EOS2 ผู้บังคับบัญชาของท่านส่งท่าน
ไปฝึกอบรมหรือสัมมนา 

    

  EOS3 ผู้บังคับบัญชาของท่านมัก     
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ชมเชยท่านเสมอเกี่ยวกับเรื่อง
การท างาน 

  EOS4 ผู้บังคับบัญชาของท่านมัก
ส่งเสริมและสนับสนุนท่านใน
การท างาน 

    

อัตราการขึ้นเงนิเดือน 
(Rate of salary increases : RSI)  
 

ชี้วัดอัตราการขึ้นเงินเดือน
ของพนักงาน รวมถึงความ
คาดหวังและทัศนคติที่มีต่อ
อัตราการขึ้นเงินเดือนของ
พนักงานในองค์การ 

RSI1 อัตราการขึ้นเงินของท่าน
ในช่วงปีที่ผ่านมา 

    

 

ผลการทดสอบดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
 (Testability of  Item – Variable - Congruence Index) 

      
ดัชนีของตัวแปร 

(Index of Variables) 
วัตถุประสงค์ของตัว

แปร 
(Objective) 

รหัส 
(Code) 

ข้อค าถาม 
(Questionnaires) 

ความเห็น
ของ 

ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม ค่า 
IOC 

 
สรุปผล 

1 2 3    
การสรรหาและการ
คัดเลือก  
(Recruitment and 
Selection: RS) 

ชี้วัดการสรรหาและ 
การคัดเลือกพนักงาน 
ว่ามีความยุติธรรม มี
มาตรฐานและตรงความ
ต้องการเหมาะสมกับ
ต าแหน่งที่ก าหนด 
เพื่อให้ได้พนักงานมี
ความรู้ความสามารถเข้า
มาในองค์การ 

RS1 การสรรหาพนักงาน
ใหม่ของบริษัทท่านมี
การก าหนดคุณลักษณะ
และคุณสมบัติของ
พนักงานใหม่ตรงกับ
ลักษณะงานที่องค์การ
ต้องการ 

 
 
 
1 

 
 
 
1 

 
 
 

1 

 
 
 
3 

 
 
 
1 

 
 
 

ใช้ได ้

RS2 บริษัทของท่านมีการ
คัดเลือกพนักงานที่มี
ความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

RS3 บริษัทของท่านมีการ
ปฏิบัติตามขั้นตอนการ
สรรหาและการคัดเลือก
พนักงานใหม่อย่างเป็น
ระบบและเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 
3 

 
 
1 

 
 

ใช้ได ้

RS4 บริษัทของท่านมีการ
ด าเนินกิจกรรมการสรร
หาและคัดเลือกพนักงาน
ใหม่อย่างเสมอภาค 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้
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การฝึกอบรมและการ
พัฒนา ( Training and 
Development :TD ) 

ชี้วัดการวางแผน การ
พัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะและเจตคตใิหม่ๆ
ในการปฏิบัติงาน 

TD1 บริษัทของท่านมีการ
ส ารวจความต้องการ
ของพนักงานในการ
ฝึกอบรมและพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ
ตลอดจนทักษะความ
ช านาญ 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 
3 

 
 
1 

 
 

ใช้ได ้

  TD2 บริษัทของท่านมีการ
ก าหนดแผนการ
ฝึกอบรมให้กับพนักงาน
ตามลักษณะงานที่
ปฏิบัติครอบคลุมทั้ง
บริษัท 

1 1 1 3 1 ใช้ได ้

  TD3 บริษัทของท่านมีการจัด
หลักสูตรการฝึกอบรม
ให้แก่พนักงาน
รายบุคคลตามลักษณะ
งานที่ปฏิบัติครอบคลุม
ทั้งบริษัท 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 
3 

 
 
1 

 
 

ใช้ได ้

  TD4 บริษัทของท่านมีการ
ประเมินผลการฝึกอบรม
ของพนักงานว่าสามารถ
น าความรู้ ความเข้าใจ 
ทักษะต่างๆไปปรับใช้
ในการปฏิบัติงาน 

 
 

1 

 
 

0 

 
 

1 

 
 
2 

 
 

0.6 

 
 

ใช้ได ้

การให้ผลตอบแทน
และสิง่จงูใจ 
(Compensation and 
Incentives : CI) 

ชี้วัดการให้ผลตอบแทน
และสิง่จงูใจ(ค่าจ้าง 
สวัสดิการและ
ผลประโยชน์อ่ืนๆซึ่ง
บริษัทก าหนดให้)ที่เป็น
ธรรม และเหมะสมตรง
ตามความต้องการของ
พนักงาน เพื่อเป็นการ
ตอบแทนการท างาน
ของพนักงาน 

CI1 บริษัทให้ผลตอบแทน
และสิง่จงูใจทีก่ระตุ้น
และผลกัดันท่านให้
ปฏิบัติงานจนบรรลุตาม
แผนของบริษัทที่
ก าหนดไว้ 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 
3 

 
 
1 

 
 

ใช้ได ้

  CI2 บริษัทให้ผลตอบแทน
และสิง่จงูใจเป็นไปด้วย
ความยุติธรรมซึ่ง 
ก่อให้เกิดขวัญ และ
ก าลังใจในการท างาน

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้
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โดยรวม 
  CI3 บริษัทให้ผลตอบแทน

และสิง่จงูใจกับพนักงาน
ตามการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพเศรษฐกิจและ
ผลประกอบการ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  CI4 บริษัทให้ผลตอบแทน
และสิง่จงูใจที่ท าให้
บุคคลภายนอกซึ่งมี
ความสามารถเข้ามา
ท างานกับบริษัท 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน     ( 
Performance 
Appraisals : PA ) 

ชี้วัดการประเมินค่าของ
บุคคลผู้ปฏิบัตงิานใน
ด้านต่างๆทั้งผลงาน
(ปริมาณและคุณภาพ)
และคุณลกัษณะอื่นๆ
เช่น ความรู้ (พุทธิพิสัย) 
ความรู้สึก(จิตพิสัย)  
การปฏิบัติ(ทักษะพิสัย) 
ที่มีคุณค่าต่อการ
ปฏิบัติงานในระยะเวลา
ที่ก าหนดและเป็น
มาตรฐานเดียวกัน 
ถูกต้องเป็นธรรม 
เชื่อถือได้เพื่อใช้มา
ประกอบการพิจารณา
ตอบแทนความดี
ความชอบแก่
ผู้ปฏิบัติงาน 

PA1 บริษัทของท่านใช้วิธีการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยใช้
ผลงานของพนักงานที่
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จมา 
เปรียบ เทียบกับ
มาตรฐาน ปริมาณงาน 
และระยะเวลาหรือ
เป้าหมายที่ก าหนด มา
ประกอบการพิจารณา
การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 
3 

 
 
1 

 
 

ใช้ได ้

  PA2 บริษัทของท่านใช้วิธีการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยใช้
คุณลักษณะอื่นๆเช่น 
ความรู้ มาประกอบการ
พิจารณาการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 
3 

 
 
1 

 
 

ใช้ได ้

  PA3 บริษัทของท่านมีการใช้
เครื่องมือช่วยในการ
ประเมินผล เพื่อใหก้าร
ประเมินผลเป็นไปอย่าง

 
 
 

1 

 
 
 

1 

 
 
 

1 

 
 
 
3 

 
 
 
1 

 
 
 

ใช้ได ้
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ถูกต้องเป็นธรรม เชื่อถือ
ได้ เช่น ใบก าหนด
หน้าที่งาน มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน แบบ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

  PA4 บริษัทของท่านมี
รูปแบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่เป็น
มาตรฐานเดียวกันทั่วทั้ง
บริษัทในแต่ละลักษณะ
งาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  PA5 บริษัทของท่านใช้วิธีการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยพิจารณา
ถึงความถูกต้อง 
ครบถ้วน รวดเร็ว และ
เรียบร้อยของผลงานที่
เสร็จโดย เปรียบเทียบ
กับมาตรฐานที่ก าหนด 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 
3 

 
 
1 

 
 

ใช้ได ้

การให้ความมั่นคงแก่
พนักงาน   ( Employee 
Security : ES) 

ชี้วัดการให้ความมั่นคง
แก่พนักงาน ความย่ังยืน
ของอาชีพและความ
มั่นคงขององคก์าร 

ES1 บริษัทท าให้ท่าน
คาดหวังที่จะท างานกับ
บริษัทนานเท่าที่ท่าน
ต้องการ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  ES2 บริษัทของท่านไม่มีการ
ปลดพนักงาน 

 
1 

 
1 

 
0 

 
2 

 
0.6 

 
ใช้ได ้

  ES3 บริษัทของท่านให้ความ
มั่นใจเกี่ยวกับความ
มั่นคงในการท างาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  ES4 เมื่อบริษัทของท่านเผชิญ
กับปัญหาเศรษฐกิจ การ
ปลดพนักงานจะกระท า
เป็นสิ่งสุดท้าย 

 
1 

 
0 

 
1 

 
2 

 
0.6 

 
ใช้ได ้

การธ ารงรักษา
พนักงาน (Employee 
Retention : ER) 

ชี้วัดการดูแลพนักงาน
ในเรื่องสุขภาพและ
ความปลอดภัยโดย
พิจารณาจากบรรยากาศ
การท างานที่มีผลต่อ
สุขภาพและความ
ปลอดภัยของพนักงาน

ER1 บริษัทของท่านได้จัด
สภาพแวดล้อมที่สร้าง
ความสุขให้กับพนักงาน 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 
3 

 
 
1 

 
 

ใช้ได ้
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และรวมถึงเครื่อง
ป้องกันอันตรายต่างๆ 
และรวมทั้งการจัดให้มี
การให้บริการให้
ค าปรึกษาแก่พนักงาน 
เพื่อให้พนักงาน
ปฏิบัติงานกับองคก์าร
ด้วยความสุขทั้งกาย
และจิตใจ 

  ER2 บริษัทของท่านได้จัดให้
มีการเลื่อนขั้น เลื่อน
ต าแหน่งแก่พนักงาน
อย่างเหมาะสม 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  ER3 บริษัทของท่านให้
เงินเดือนพนักงานสูง
กว่าที่อ่ืน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  ER4 บริษัทของท่านให้อิสระ
ในการท างานกับ
พนักงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

การลาออกของ
พนักงานและการพ้น
จากงาน (Employee 
exit and separation 
management : ESM) 

ชี้วัดการพ้นจากงาน
(การลาออก ทุพพลภาพ
และเกษียณอาย)ุ เพื่อให้
พนักงานมีขวัญและใจ  

ESM1 บริษัทของท่านจัดให้มี
สวัสดิการส าหรับผู้
เกษียณอายเุช่น บ าเหน็จ 
บ านาญ หรือโบนัส
พิเศษ เพื่อเป็นการตอบ
แทนการท างาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  ESM2 บริษัทของท่านมีการ
ดูแลพนักงานที่เกิด
ทุพพลภาพอันเนื่องจาก
การปฏิบัติงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  ESM3 บริษัทของท่านมีการ
แนะน าและช่วยเหลือ
พนักงานที่เกษียณอายุ  
ลาออก  เลกิจ้าง 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  ESM4 บริษัทของท่านมีการจ่าย
ค่าชดเชยใหก้ับพนักงาน
เมื่อมีการให้พนักงาน
พ้นจากงานโดยไม่มี
ความผิด 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

การใช้อิทธิพลด้าน
อุดมการณ์(Idealized 

ชี้วัดลักษณะพฤติกรรม
ของผู้น าในองค์การด้าน

II1 ผู้บริหารของท่านท าให้
ท่านเกิดความรู้สึกดีๆ
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influence : II) ความเสน่หา หรือการ
ใช้อิทธิพลด้าน
อุดมการณ์ (เป็นการ
แสดงออกด้วยแบบ
ตัวอย่างบทบาทที่
เข้มแข็งให้ผู้ตาม
มองเห็น และเมื่อผู้ตาม
รับรู้พฤติกรรม ก็จะเกิด
การลอกเลียนแบบ
พฤติกรรม) 

กับเขา 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

  II2 ผู้บริหารของท่านท าให้
ท่านมีความเลื่อมใส
ศรัทธากับเขา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  II3 ผู้บริหารของท่านท าให้
ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้
ร่วมงานกับเขา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

การมุ่งความสัมพันธ์
เป็นรายบุคคล( 
Individualized   
consideration : IC) 

ชี้วัดลักษณะพฤติกรรม
ของผู้น าในองค์การด้าน
การมุ่งความสัมพันธ์
เป็นรายบุคคล(เป็นการ
มุ่งเน้นความส าคัญใน
การส่งเสริมบรรยากาศ
ของการท างานที่ดี ด้วย
การใส่ใจรับรู้และ
พยายามตอบสนองต่อ
ความต้องการเป็น
รายบุคคลของ
พนักงาน) 

IC1 ผู้บริหารของท่านให้การ
สนับสนุนและช่วยเหลือ
พนักงานให้มีการพัฒนา
ตนเองเป็นรายบุคคล 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 
3 

 
 
1 

 
 

ใช้ได ้

  IC2 ผู้บริหารของท่านมีการ
แจ้งให้พนักงานเป็น
รายบุคคลทราบว่าเขาคิด
อย่างไรกับงานที่พวก
พนักงานก าลังท าอยู่  

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 
3 

 
 
1 

 
 

ใช้ได ้

  IC3 ผู้บริหารของท่านใส่ใจ
และสนใจติดตามการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
เป็นพิเศษกับพนักงานที่
มีปัญหา 

 
1 

 
1 

 
0 

 
2 

 
0.6 

 
ใช้ได ้

การกระตุ้นการใช้
ปัญญา            ( 

ชี้วัดลักษณะพฤติกรรม
ของผู้น าในองค์การด้าน

IS1 ผู้บริหารของท่านมักท า
ให้พนักงานมองเห็นถึง
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Intellectual   
stimulation : IS) 

การกระตุ้นการใช้
ปัญญา (เป็นการ
แสดงออกด้วยการ
กระตุ้นให้เกิดการริเริ่ม
การ 
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ) 
 

ปัญหาเก่าด้วยวิธีแก้ไข
ใหม ่

1 1 0 2 0.6 ใช้ได ้

  IS2 ผู้บริหารของท่านมักให้
แนวทางใหม่ๆแก่
พนักงานในการ
แก้ปัญหาที่ยุ่งยาก 

 
1 

 
1 

 
0 

 
2 

 
0.6 

 
ใช้ได ้

  IS3 ผู้บริหารของท่านท าให้
พนักงานทบทวน
ความคิดของตนใหม่ใน
เรื่องที่ท่านไม่เคยสงสัย
หรือเห็นเป็นปัญหามา
ก่อน 

 
1 

 
1 

 
0 

 
2 

 
0.6 

 
ใช้ได ้

การดลใจ(Inspiration : 
I) 

ชี้วัดลักษณะพฤติกรรม
ของผู้น าในองค์การด้าน
การดลใจ (เป็นการที่
ผู้น าแสดงออกด้วยการ
สื่อสารให้ผู้ตามทราบ
ถึงความคาดหวังที่สูง
ของผู้น าที่มี ต่อผู้ตาม
โดยมักใช้สัญลักษณ์
และการปลกุเร้าอารมณ์
ให้กลุ่มท างานร่วมกัน
เพื่อไปสู่เป้าหมาย) 

I1 ผู้บริหารของท่านมักจะ
ใช้ค าพูดง่ายๆบอกให้
ทราบว่าพนักงานควรท า
หรือจะท าอะไร 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

0 

 
 
2 

 
 

0.6 

 
 

ใช้ได ้

  I2 ผู้บริหารของท่านสร้าง
แรงดลใจโดยจงูใจ
พนักงานว่าเขาสามารถ
ท างานนั้นได้ 

 
1 

 
1 

 
0 

 
2 

 
0.6 

 
ใช้ได ้

  I3 ผู้บริหารของท่านช่วย
สร้างจิตส านึกของท่าน
ให้เห็นความส าคัญและ
ความจ าเป็นของ
เป้าหมายและผลงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

ความพึงพอใจในงาน( 
Job satisfaction : JS) 

ชี้วัดความพึงพอใจของ
พนักงานในเรื่อง
เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ

JS1 ท่านมีโอกาสท างานด้วย
ตนเองโดยล าพังใน
บริษัท 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้
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ของพนักงาน 
  JS2 การแก้ไขปัญหาของ

ผู้บริหารที่มีต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  JS3 ท่านมีโอกาสช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานในที่
ท างาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  JS4 ท่านพึงพอใจกับการ
ปฏิบัติตามนโยบายของ
หน่วยงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  JS5 ท่านมีอิสระในการ
ตัดสินใจในการท างาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  JS6 ท่านพึงพอใจกับการ
ท างานร่วมกับเพื่อน
ร่วมงานในบริษัท 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  JS7 บริษัทของท่านมีงานให้
ท าตลอดเวลาในที่
ท างาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  JS8 ท่านพอใจกับการ
ตัดสินใจของผู้บริหาร 

1 1 1 3 1 ใช้ได ้

  JS9 ท่านมีโอกาสได้สอน
งานผู้อ่ืนในที่ท างาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  JS10 ท่านพึงพอใจกับการ
ได้รับค่าตอบแทนในที่
ท างาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  JS11 ท่านพึงพอใจกับการมี
โอกาสใช้วิธีการท างาน
ของตนเอง 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  JS12 ท่านได้รับค าชมเชยใน
การท างาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  JS13 ท่านพึงพอใจกับการได้
มีโอกาสท างานที่
หลากหลาย 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  JS14 ท่านได้ท าในสิ่งที่ไม่
ค้านกับจิตส านึกของ
ตนเองในที่ท างาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  JS15 ท่านได้ใช้ความรู้
ความสามารถของ
ตนเองในที่ท างาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  JS16 ท่านมีโอกาสก้าวหน้า       
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ในการท างาน 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
  JS17 ท่านพอใจกับ

สภาพแวดล้อมในที่
ท างาน 

1 1 1 3 1 ใช้ได ้

  JS18 ท่านประสบความส าเร็จ
ในการท างาน 

1 1 1 3 1 ใช้ได ้

  JS19 ท่านได้รับการยอมรับ
จากสังคมในหน่วยงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  JS20 ท่านมีความมั่นคงในการ
ท างาน 

1 1 1 3 1 ใช้ได ้

ความอ่อนล้าทาง
อารมณ์(Emotional 
exhaustion : EE) 

ชี้วัดทางด้านอารมณ์
ความรู้สึกของพนักงาน
ที่มีต่อการท างาน งาน 
เพื่อนร่วมงาน และ
ตนเอง 

EE1 ท่านรู้สึกเบื่อหน่ายงานที่
ท าอยู่ 

1 1 1 3 1 ใช้ได ้

  EE2 ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ 
ท าให้ท่านวิตกกังวล คับ
ข้องใจ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  EE3 ท่านรู้สึกว่าต้อง
รับผิดชอบงานที่หนัก
และซับซ้อนยุ่งยาก 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  EE4 ท่านรู้สึกว่าท่านหมด
ความกระตือรือร้นและ
ความอดทนที่จะท างาน
ต่อไป 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  EE5 ท่านรู้สึกอ่อนเพลียเมื่อ
ตื่นนอนในตอนเช้า
เพราะคิดว่าจะต้องไป
ท างานอีก 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  EE6 ท่านรู้สึกเครียดเมื่อต้อง
เกี่ยวข้องและท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนตลอดทั้งวัน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  EE7 ท่านรู้สึกเหนื่อยหน่าย
กับการแก่งแย่งแขง่ขัน 
ชิงดี ชิงเด่นกัน เพื่อ
ความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1 ใช้ได ้

  EE8 ท่านรู้สึกอ่อนเปลี้ยเพลีย
แรงหลงัเลิกงานในตอน
เย็นของแต่ละวัน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้
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  EE9 ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่
ท าให้ท่านไม่มีความสุข 
จิตใจห่อเหี่ยว 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

ความสุขของพนักงาน( 
Self-Happy : SH ) 

ชี้วัดด้านจิตใจของ
พนักงาน มุมมอง 
ความรู้สึก ทัศนคติใน
เรื่องเกี่ยวกับตนเอง สิง่
รอบข้าง และการมอง
โลก 

SH1 ฉันไม่รู้สึกมีส่วนร่วม
ยินดี หรือมีความสุขใน
การท างาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  SH2 ฉันรู้สึกว่าการท างาน
เป็นสิ่งที่มีค่า 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  SH3 ฉันรู้สึกพึงพอใจกับการ
ท างานในบริษัท 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  SH4 ฉันไม่คิดว่าฉันเป็นที่
น่าสนใจในบริษัท  

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  SH5 ฉันรู้สึกว่าการได้ท างาน
ในบริษทัเป็นสิ่งที่ด ี

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  SH6 ฉันสามารถปรับตัวได้
อย่างเหมาะสมกับการ
ท างาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  SH7 ฉันมีจิตใจเตรียมพร้อม
กับสิ่งต่างๆทีจ่ะเกิด
ขึ้นกับการท างาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

  SH8 ฉันไม่มีความสุขในการ
ท างาน โดยเฉพาะใน
อดีตที่ผ่านมา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

การประเมินของ
ผู้บังคับบัญชา 
(Evaluation of 
Supervisors : EOS)  

ชี้วัดระบบการ
ประเมินผลของ
ผู้บังคับบัญชาใน
องค์การ ความถูกต้อง 
การยอมรับในระบบ
การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ที่มีต่อการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

EOS1 ผู้บังคับบัญชาของท่านมี
การมอบหมายงานพิเศษ
ให้ปฏิบัติเพิ่มขึ้น 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 
3 

 
 
1 

 
 

ใช้ได ้

  EOS2 ผู้บังคับบัญชาของท่าน
ส่งท่านไปฝึกอบรมหรือ
สัมมนา 

 
1 

 
1 

 
0 

 
2 

 
0.6 

 
ใช้ได ้

  EOS3 ผู้บังคับบัญชาของท่าน
มักชมเชยท่านเสมอ

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้
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เกี่ยวกับเรื่องการท างาน 
  EOS4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน

มักส่งเสริมและ
สนับสนุนท่านในการ
ท างาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใช้ได ้

อัตราการขึ้น
เงินเดือน 
(Rate of salary 
increases : RSI)  
 

ชี้วัดอัตราการขึ้น
เงินเดือนของพนักงาน 
รวมถึงความคาดหวัง
และทัศนคติที่มีต่อ
อัตราการขึ้นเงินเดือน
ของพนักงานใน
องค์การ 

RSI1 อัตราการขึ้นเงินของ
ท่านในช่วงปีที่ผ่านมา 

 
1 

 
1 

 
0 

 
2 

 
0.6 

 
ใช้ได ้
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขกับผลการปฏบิัติงานของพนักงานบริษทัทีจ่ดทะเบียนใน 

ตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ 
 

แบบสอบถามนีใ้ช้เพื่อวัดความสุขในการท างาน จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการการตอบ
แบบสอบถามชุดนี้ แบบสอบถามชุดนี้จะไมม่ีผลกระทบต่อผู้ตอบแบบสอบถามใดๆทัง้สิ้น และค าตอบของท่าน
จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการวิจัย ข้อมูลทัง้หมดจะถูกเกบ็เป็นความลับเฉพาะ และน าเสนอในลักษณะภาพรวม 
แบบสอบถามชุดนีป้ระกอบด้วย 6 ส่วนจ านวน 7 หน้า 
 ส่วนท่ี1  เป็นข้อมูลทั่วไป  

ส่วนท่ี2  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับข้อปฏิบัตทิางการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
 ส่วนท่ี3  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับรปูแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ    
 ส่วนท่ี4 เปน็ข้อมูลเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 
 ส่วนท่ี5 เปน็ข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏบิัติงานของพนักงาน 
 ส่วนท่ี6 เปน็ข้อเสนอแนะ 
 
ขอความอนุเคราะห์จากท่านกรณุาตอบค าถามใหต้รงกบัความเป็นจริงมากที่สุด และกรุณาตอบค าถามทุกข้อด้วย 
ส่วนท่ี1  ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
1.  เพศ     ชาย                             หญิง           
      
2.  อายุ   ต่ ากว่า 30 ปี                  30- 39 ปี              40-49 ปี           50 ปขีึ้นไป                       
   
3.  ระดับการศึกษา 
                   ต่ ากว่าปริญญาตรี         ปริญญาตรี / เทียบเท่า     สูงกว่าปริญญาตรี 
                          
4.  ระดับต าแหน่งงาน 
    ผู้บริหารระดับตน้          พนักงาน   
           ผู้บริหารระดับกลาง  
    ผู้บริหารระดับสูง   
    
5.  ระยะเวลาที่ท างานกับองค์การ _______________ ป ี
                              ไม่เกิน 1 ปี                    2-5 ป ี
                               6-9 ปี                 10 ปขีึ้นไป               
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ส่วนที2่ ค าถามเกี่ยวกับข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมายวงกลม           ที่ตัวเลขที่ตรงกับความกับความสอดคล้องของท่านซึ่งมี 5 ระดับดังนี ้

ประเด็นข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับการปฏิบัติของบริษัท 

ปฏิบัติ
ตลอดเวลา 

ปฏิบัติ
บ่อย 
ครั้ง 

ปฏิบัติ
เป็น

บางครั้ง 

ปฏิบัติ
นานๆ
ครั้ง 

แทบ
ไม่ได้
ปฏิบัติ
เลย 

การสรรหาและการคัดเลือก 
1.การสรรหาพนักงานใหม่ของบริษัทท่านมีการก าหนดคุณลักษณะ
และคุณสมบัติของพนักงานใหม่ตรงกบัลักษณะงานที่องค์การต้องการ 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

2.บริษัทของท่านมีการคัดเลือกพนักงานที่มีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน 

5 4 3 2 1 

3.บริษัทของท่านมีการปฏิบัติตามขั้นตอนการสรรหาและการคัดเลือก
พนักงานใหม่อย่างเป็นระบบและเป็นมาตรฐานเดียวกัน 

5 4 3 2 1 

4.บริษัทของท่านมีการด าเนินกิจกรรมการสรรหาและคัดเลือก
พนักงานใหม่อย่างเสมอภาค 

5 4 3 2 1 

การฝึกอบรมและการพัฒนา 
5.บริษัทของท่านมีการส ารวจความต้องการของพนักงานในการ
ฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ ความสามารถตลอดจนทักษะความ
ช านาญ 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

6.บรษิัทของท่านมีการก าหนดแผนการฝึกอบรมให้กับพนักงานตาม
ลักษณะงานที่ปฏิบัติครอบคลุมทัง้บริษัท 

5 4 3 2 1 

7.บริษัทของท่านมีการจัดหลักสูตรการฝึกอบรมให้แก่พนักงาน
รายบุคคลตามลักษณะงานที่ปฏิบัติครอบคลุมทั้งบริษัท 

5 4 3 2 1 

8.บริษัทของท่านมีการประเมินผลการฝึกอบรมของพนักงานว่า
สามารถน าความรู้ ความเข้าใจ ทักษะต่างๆไปปรับใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

การให้ผลตอบแทนและส่ิงจูงใจ 
9.บริษัทให้ผลตอบแทนและสิง่จงูใจทีก่ระตุ้นและผลักดันท่านให้
ปฏิบัติงานจนบรรลุตามแผนของบริษัทที่ก าหนดไว้ 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

10.บริษัทให้ผลตอบแทนและสิง่จงูใจเป็นไปด้วยความยุติธรรมซึ่ง 
ก่อให้เกิดขวัญ และก าลังใจในการท างานโดยรวม 

5 4 3 2 1 

11.บริษัทให้ผลตอบแทนและสิง่จงูใจกบัพนักงานตามการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจและผลประกอบการ 

5 4 3 2 1 

12.บริษัทให้ผลตอบแทนและสิง่จงูใจที่ท าให้บุคคลภายนอกซึ่งมี
ความสามารถเข้ามาท างานกับบริษัท 

5 4 3 2 1 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน   
13.บริษัทของท่านใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใช้ผลงาน
ของพนักงานที่ปฏิบัติงานได้ส าเร็จมาเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 
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ปริมาณงาน และระยะเวลาหรือเป้าหมายที่ก าหนด มาประกอบการ
พิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
14.บริษัทของท่านใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใช้
คุณลักษณะอื่นๆเช่น ความรู้ มาประกอบการพิจารณาการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

15.บริษัทของท่านมีการใช้เครื่องมือช่วยในการประเมินผล เพื่อให้การ
ประเมินผลเป็นไปอย่างถูกต้องเป็นธรรม เชื่อถือได้ เช่น ใบก าหนด
หน้าที่งาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

16.บริษัทของท่านมีรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็น
มาตรฐานเดียวกันทั่วทั้งบริษัทในแต่ละลักษณะงาน 

5 4 3 2 1 

17.บริษัทของท่านใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณา
ถึงความถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว และเรียบร้อยของผลงานที่เสร็จโดย 
เปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนด 

5 4 3 2 1 

การให้ความมั่นคงแก่พนักงาน 
18. บริษัทท าให้ท่านคาดหวังที่จะท างานกับบริษัทนานเท่าที่ท่าน
ต้องการ 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

19.บริษัทของท่านไม่มีการปลดพนักงาน 5 4 3 2 1 
20.บริษัทของท่านให้ความมั่นใจเกี่ยวกับความมั่นคงในการท างาน 5 4 3 2 1 
21.เมื่อบริษัทของท่านเผชิญกับปัญหาเศรษฐกิจ การปลดพนักงานจะ
กระท าเป็นสิ่งสุดท้าย 

5 4 3 2 1 

การธ ารงรักษาพนักงาน 
22.บริษัทของท่านได้จัดสภาพแวดล้อมที่สร้างความสุขให้กับ
พนักงาน 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

23.บริษัทของท่านได้จัดให้มีการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหนง่แก่พนักงาน
อย่างเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

24.บริษัทของท่านให้เงินเดือนพนักงานสูงกว่าที่อ่ืน 5 4 3 2 1 
25.บริษัทของท่านให้อิสระในการท างานกับพนักงาน 5 4 3 2 1 

การลาออกของพนักงานและการพ้นจากงาน 
26.บรษิัทของท่านจัดให้มีสวัสดิการส าหรับผู้เกษียณอายุเช่น บ าเหน็จ 
บ านาญ หรือโบนัสพิเศษ เพื่อเป็นการตอบแทนการท างาน 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

27.บริษัทของท่านมีการดูแลพนักงานที่เกิดทุพพลภาพอันเนื่องจาก
การปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

28.บริษัทของท่านมีการแนะน าและช่วยเหลือพนักงานที่เกษียณอายุ  
ลาออก  เลกิจ้าง 

5 4 3 2 1 

29.บริษัทของท่านมีการจ่ายค่าชดเชยให้กับพนักงานเมื่อมีการให้
พนักงานพ้นจากงานโดยไม่มีความผิด 

5 4 3 2 1 
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ส่วนที3่ ค าถามเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย                ที่ตัวเลขที่ตรงกับความกับความสอดคล้องของท่านซึ่งมี 5 ระดับดังนี ้

ประเด็นรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
ระดับการปฏิบัติ 

บ่อย
มาก 

ค่อนข้าง
บ่อย 

บางครั้ง นานๆ
ครั้ง 

ไม่เคย
เลย 

การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ 
30.ผู้บริหารของท่านท าให้ท่านเกิดความรู้สึกดีๆกับเขา 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

31.ผูบ้ริหารของท่านท าให้ท่านมีความเลื่อมใสศรัทธากับเขา 5 4 3 2 1 
32.ผู้บริหารของท่านท าให้ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้ร่วมงานกับเขา 5 4 3 2 1 
การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 
33.ผู้บริหารของท่านให้การสนับสนุนและช่วยเหลือพนักงานให้มีการ
พัฒนาตนเองเป็นรายบุคคล 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

34.ผู้บริหารของท่านมีการแจ้งให้พนักงานเป็นรายบุคคลทราบว่าเขาคิด
อย่างไรกับงานที่พวกพนักงานก าลังท าอยู่  

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

35.ผู้บริหารของท่านใส่ใจและสนใจตดิตามการปฏิบัติงานของ
พนักงานเป็นพิเศษกับพนักงานที่มีปัญหา 

5 4 3 2 1 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
36.ผู้บริหารของท่านมักท าให้พนักงานมองเห็นถงึปัญหาเก่าด้วย
วิธีแก้ไขใหม ่

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

37.ผู้บริหารของท่านมักให้แนวทางใหม่ๆแก่พนักงานในการแก้ปัญหา
ที่ยุ่งยาก 

5 4 3 2 1 

38.ผู้บริหารของท่านท าให้พนักงานทบทวนความคิดของตนใหม่ใน
เรื่องที่ท่านไม่เคยสงสัยหรือเห็นเป็นปัญหามาก่อน 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

การดลใจ 
39.ผู้บริหารของท่านมักจะใช้ค าพูดง่ายๆบอกให้ทราบว่าพนักงานควร
ท าหรือจะท าอะไร 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

40.ผู้บริหารของท่านสร้างแรงดลใจโดยจูงใจพนักงานว่าเขาสามารถ
ท างานนั้นได้ 

5 4 3 2 1 

41.ผู้บริหารของท่านช่วยสร้างจิตส านึกของท่านให้เห็นความส าคัญ
และความจ าเป็นของเป้าหมายและผลงาน 

5 4 3 2 1 
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ส่วนที4่ ค าถามเกี่ยวกับความสุขของพนักงาน 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย                ที่ตัวเลขที่ตรงกับความกับความสอดคล้องของท่านซึ่งมี 5 ระดับดังนี ้  

ประเด็นความสุขในการท างาน 

ระดับความพึงพอใจ 

มากทีสุ่ด มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 

ความพึงพอใจในงาน 
42.ท่านมีโอกาสท างานด้วยตนเองโดยล าพังในบริษัท 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

43.การแก้ไขปัญหาของผู้บริหารที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 5 4 3 2 1 
44.ท่านมีโอกาสช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในที่ท างาน 5 4 3 2 1 
45.ท่านพอใจกับการปฏิบัติตามนโยบายของหน่วยงาน 5 4 3 2 1 
46.ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในการท างาน 5 4 3 2 1 
47.ท่านพอใจกับการท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานในบริษัท 5 4 3 2 1 
48.บริษัทของท่านมีงานให้ท าตลอดเวลาในที่ท างาน 5 4 3 2 1 
49.ท่านพอใจกับการตัดสินใจของผู้บรหิาร 5 4 3 2 1 
50.ทา่นมีโอกาสได้สอนงานผู้อ่ืนในที่ท างาน 5 4 3 2 1 
51.ท่านพอใจกับได้รับค่าตอบแทนในที่ท างาน 5 4 3 2 1 
52.ท่านพอใจกับมีโอกาสใช้วิธีการท างานของตนเอง 5 4 3 2 1 
53.ท่านได้รับค าชมเชยในการท างาน 5 4 3 2 1 
54.ท่านพอใจกับการได้มีโอกาสท างานที่หลากหลาย 5 4 3 2 1 
55.ทา่นได้ท าในสิ่งที่ไม่ค้านกับจิตส านึกของตนเองในที่ท างาน 5 4 3 2 1 
56.ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนเองในที่ท างาน 5 4 3 2 1 
57.ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 5 4 3 2 1 
58.ท่านพอใจกับสภาพแวดล้อมในที่ท างาน 5 4 3 2 1 
59.ท่านพอใจกับความส าเร็จในการท างาน 5 4 3 2 1 
60.ท่านได้รับการยอมรับจากสังคมในหน่วยงาน 5 4 3 2 1 
61.ท่านมีความมั่นคงในการท างาน 5 4 3 2 1 

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
62.ท่านรู้สึกเบื่อหน่ายงานที่ท าอยู่ 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

63.ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ ท าให้ท่านวิตกกังวล คับข้องใจ 5 4 3 2 1 
64.ท่านรู้สึกวา่ต้องรับผิดชอบงานที่หนักและซับซ้อนยุ่งยาก 5 4 3 2 1 
65.ท่านรู้สึกว่าท่านหมดความกระตือรือร้นและความอดทนที่จะท างานต่อไป 5 4 3 2 1 
66.ท่านรู้สึกอ่อนเพลียเมื่อตื่นนอนในตอนเช้าเพราะคิดว่าจะต้องไปท างานอีก 5 4 3 2 1 
67.ท่านรู้สึกเครียดเมื่อต้องเกี่ยวข้องและท างานร่วมกับผู้อ่ืนตลอดทั้งวัน 5 4 3 2 1 
68.ท่านรู้สึกเหนื่อยหน่ายกับการแก่งแย่งแข่งขัน ชงิดี ชิงเด่นกัน เพื่อ
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

69.ท่านรู้สึกอ่อนเปลี้ยเพลียแรงหลงัเลกิงานในตอนเย็นของแต่ละวัน 5 4 3 2 1 
70.ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ท าให้ท่านไม่มีความสุข จิตใจห่อเหี่ยว 5 4 3 2 1 
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ประเด็นความสุขในการท างาน 

ระดับความสุขในตนเอง 

เป็น
เช่น
นี้อยู่
เสมอ 

เป็น
เช่นนี้

บ่อยครั้ง 

เป็น
เช่นนี้
บางครั้ง 

เป็น
เช่นนี้
นานๆ
ครั้ง 

แทบ
ไม่
เคย
รู้สึก
เช่นนี ้

ความสุขของพนักงาน 
71.ฉันไม่รู้สึกมีส่วนร่วมยินดี หรือมีความสุขในการท างาน 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

72.ฉันรู้สึกว่าการท างานเป็นสิ่งที่มีค่า 5 4 3 2 1 
73.ฉันรู้สึกพึงพอใจกับการท างานในบริษัท 5 4 3 2 1 
74.ฉันไม่คิดว่าฉันเป็นที่น่าสนใจในบรษิัท  5 4 3 2 1 
75.ฉันรู้สึกว่าการได้ท างานในบริษัทเป็นสิ่งที่ด ี 5 4 3 2 1 
76.ฉันสามารถปรับตัวได้อย่างเหมาะสมกับการท างาน 5 4 3 2 1 
77.ฉันมีจิตใจเตรียมพร้อมกับสิ่งต่างๆที่จะเกิดขึ้นกับการท างาน 5 4 3 2 1 
78.ฉันไม่มีความสุขในการท างาน โดยเฉพาะในอดีตที่ผ่านมา 5 4 3 2 1 

 
ส่วนที5่ ค าถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย                ที่ตัวเลขที่ตรงกับความกับความสอดคล้องของท่านซึ่งมี 5 ระดับดังนี ้

ประเด็นผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ระดับการปฏิบัติงาน 

เป็น
เช่นนี ้
อยู่เสมอ 

เป็น
เช่นนี้

บ่อยครั้ง 

เป็น
เช่นนี้
บางครั้ง 

เป็น
เช่นนี้
นานๆ
ครั้ง 

แทบไม่เคย
เป็นเช่นนี ้

การประเมินของผู้บังคับบัญชา 
79. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการมอบหมายงานพิเศษให้ปฏิบัติเพิ่มขึ้น 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

80. ผู้บังคับบัญชาของท่านส่งท่านไปฝึกอบรมหรือสัมมนา 5 4 3 2 1 
81. ผู้บังคับบัญชาของท่านมักชมเชยท่านเสมอเกี่ยวกับเรื่องการท างาน 5 4 3 2 1 
82. ผู้บังคับบัญชาของท่านมักส่งเสริมและสนับสนุนท่านในการท างาน 5 4 3 2 1 

ประเด็นผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ระดับอัตราการขึ้นเงินเดือน 

เพิ่ม 
ขึ้น
มาก 

(10% 
ขึ้นไป) 

เพิ่มขึ้น
ปานกลาง 

 
 

(5-10%) 

เพิ่มขึ้น
น้อย 

 
 

(1-4%) 

เท่าเดิม 
 
 

 
(0%) 

ลดลง 
 

 
 
(ต่ ากว่า 0%) 

อัตราการขึ้นเงินเดือน 
83.อัตราการขึ้นเงินของท่านในช่วงปีทีผ่่านมา 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 
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ส่วนท่ี6 ข้อเสนอแนะ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 
ขอขอบคุณในการอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามฉบับนี้ 
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ภาคผนวก ง 
ตารางค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรสังเกตได้ 
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ตารางที่ 1  ค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรสังเกตได้ 
 
ตัวแปร Mean SD Min Max Skew ness Kurtosis Variance 
ข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
1.การสรรหาและการคัดเลือก 3.63 .77 1 5 -.547  .536 .608 
2.การฝึกอบรมและการพัฒนา 3.25 .88 1 5 -.262 -.298 .781 
3.การให้ผลตอบแทนและ
สิ่งจูงใจ 

2.97 .83 1 5 -.341 -.066 .697 

 4.การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.33 .81 1 5 -.350 -.118 .672 
5.การให้ความม่ันคงแก่พนักงาน 3.34 .87 1 5 -.012 -.521 .766 
6.การธ ารงรักษาพนักงาน 2.98 .76 1 4.75 -.133 -.154 .580 
7.การลาออกของพนักงานและ
การพ้นจากงาน 

3.28 .91 1 5 -.205 -.092 .833 

รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
1.การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ 3.26 .95 1 5 -.259 -.112 .919 
2 . กา ร มุ่ งความสั มพัน ธ์ เป็น
รายบุคคล 

3.05 .88 1 5 -.128 -.294 .788 

3.การกระตุ้นการใช้ปัญญา 3.13 .90 1 5 -.319 -.170 .817 
4.การดลใจ 3.28 .85 1 5 -.275 -.073 .735 
ความสุขในการท างาน 
1.ความพึงพอใจในงาน 3.38 .54 1.50 5 -.091  .297 .293 
2.ความอ่อนล้าทางอารมณ์ 2.61 .73 1 5 .222 .119 .544 
3.ความสุขของพนักงาน 3.69 .58 1.88 5 .130 -.531 .338 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
1.การประเมินของผู้บังคับบัญชา 2.89 .74 1 5 .011 -.666 .554 
2.อัตราการขึ้นเงินเดือน 3.31 .79 1 5 -.524 -.137 .629 
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ภาคผนวก จ 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของปัจจัยความสัมพันธ์ 
ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

DPU



ตารางที่ 1  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 

 

 MRS MTD MCI MPA MES MER MEMS MII MIC MIS MI MJS MEE MSH MEOS MRSI 

MRS 1                
MTD .546(**) 1               
MCI .459(**) .452(**) 1              
MPA .565(**) .547(**) .575(**) 1             
MES .411(**) .393(**) .476(**) .437(**) 1            
MER .440(**) .452(**) .651(**) .562(**) .572(**) 1           
MEMS .444(**) .366(**) .460(**) .391(**) .415(**) .523(**) 1          
MII .422(**) .370(**) .581(**) .511(**) .505(**) .588(**) .410(**) 1         
MIC .434(**) .448(**) .489(**) .482(**) .426(**) .614(**) .457(**) .660(**) 1        
MIS .410(**) .386(**) .505(**) .481(**) .427(**) .544(**) .451(**) .615(**) .731(**) 1       
MI .422(**) .354(**) .551(**) .484(**) .426(**) .565(**) .427(**) .654(**) .706(**) .771(**) 1      
MJS .430(**) .354(**) .531(**) .508(**) .460(**) .574(**) .424(**) .570(**) .534(**) .525(**) .593(**) 1     
MEE -.266(**) -.139(**) -.295(**) -.268(**) -.251(**) -.276(**) -.259(**) -.361(**) -.267(**) -.208(**) -.291(**) -.369(**) 1    
MSH .295(**) .150(**) .309(**) .308(**) .355(**) .323(**) .251(**) .366(**) .277(**) .291(**) .379(**) .566(**) -.522(**) 1   
MEOS .181(**) .263(**) .233(**) .226(**) .266(**) .342(**) .223(**) .319(**) .372(**) .345(**) .359(**) .496(**) -.049 .260(**) 1  
MRSI -.011 -.027 .086 .077 .166(**) .038 .027 .040 .086 .085 .078 .150(**) -.018 .125(*) .211(**) 1 

 
หมายเหตุ:  **  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 *  Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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