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งานวิจัยเล่มน้ีท าขึ้นเพื่อเป็นประโยชน์ด้านวิชาการ คือให้ทราบถึงปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของพนักงานเอกชน ในเขตเทศบาลนครขอนแก่น  และเพื่อหาแนวทางใน
การสร้างความสุขในการท างานให้กบัพนักงานเอกชน ในเขตเทศบาลนครขอนแก่น   อนัจะเป็น
ประโยชน์ต่อนกัวิชาการ อาจารย ์นกัศึกษา และผูส้นใจสามารถน าขอ้มูลการวิจยัเพื่อน าไปเรียนรู้ถึง
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานเอกชน   นอกจากน้ี ยงัเป็นขอ้มูลแนวทางการ
สร้างความสุขในการท างานเพื่อน าไปวางแผนและพฒันาส่ิงแวดล้อมภายในองค์กรตลอดจน
ผลตอบแทนในดา้นต่างๆ ท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะส่งผลต่อคุณภาพการท างานของพนกังานเอกชนในการ
ท างานให้กบัองคก์ร อนัจะส่งผลดีต่อการด าเนินธุรกิจขององคก์รต่อไป    โดยงานวิจยัน้ีได้รับทุน
สนบัสนุนจากมหาวิทยาลยัศรีปทุม  

 ผูท้  าวิจัยคาดหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าข้อมูลในงานวิจัยเล่มน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อภาครัฐ 
องคก์รธุรกิจ ผูป้ระกอบการ ตลอดจนผูท่ี้สนใจไดเ้ป็นอยา่งดี  
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บทคดัย่อ 
 

     การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานเอกชนในเขตเทศบาล
นครขอนแก่น จังหวดัขอนแก่น  เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อความสุขในการท างาน โดยมี
วตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานเอกชน ในเขต
เทศบาลนครขอนแก่น   2) เพื่อหาแนวทางในการสร้างความสุขในการท างานใหก้บัพนกังานเอกชน 
ในเขตเทศบาลนครขอนแก่น  การวิจยัเชิงปริมาณ  (Quantitative Research) โดยใชรู้ปแบบการวิจยั
เชิงส ารวจ  (Survey Research)  ส ารวจข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 394  
ตวัอย่าง  การวิเคราะห์ขอ้มูลและการทดสอบสมมติฐานเพื่อตอบวตัถุประสงค์ในการวิจยั ใช้การ
วิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) และใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling: SEM )    ผลการวิจยัพบว่า   มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้น
รายไดแ้ละสวสัดิการอยู่ในระดบัมาก  โดยระดบัความคิดเห็นท่ีมากท่ีสุดคือ บริษทัของท่านมีเบ้ีย
เล้ียงท่ีสมเหตุสมผลหากต้องออกไปท างานนอกสถานท่ี   มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้าน
สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานอยูใ่นระดบัมาก   โดยมีระดบัความคิดเห็นท่ีมากท่ีสุดคือ การแลกเปล่ียน
ความรู้ ประสบการณ์ในการท างานซ่ึงกนัและกันของพนักงานมีความส าคญั    ในดา้นปัจจยัดา้น
ลกัษณะงาน อยู่ในระดบัมาก   โดยระดบัความคิดเห็นท่ีมากท่ีสุดคือ ระยะเวลาในการท างานในแต่
ละวนัของท่านมีความเหมาะสมกบัการด าเนินชีวิต     มีความคิดเห็นดา้นทศันคติในดา้นความพึง
พอใจท่ีมีต่อการท างานอยู่ในระดบัมาก โดยระดบัความคิดเห็นท่ีมากท่ีสุดคือ ท่านพึงพอใจในงานท่ี
ท าอยูใ่นปัจจุบนั        

 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบยืนยนัล าดบัท่ีสอง ในส่วนของความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่  ค่า Chi-square (2 ) มีค่าเท่ากบั 86.751 , องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 60 , 
P-value = 0.015 (ตามมาตรฐานควรมากกว่า 0.05), 2 /df เท่ากับ 1.446 , GFI มีค่า เท่ากบั 0.974 , 
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CFI มีค่าเท่ากับ 0.983 ,  RMR มีค่าเท่ากับ 0.017  และ RMSEA มีค่าเท่ากับ 0.034  ดังนั้นค่าดัชนี
ดงักล่าวบ่งช้ีว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัโมเดลตามทฤษฏี  จึงสรุปไดว้า่โมเดลมีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัดา้นรายละเอียดของงานมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความสุขในการท างาน  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
พึงพอใจในการท างาน   ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพลเชิงบวกความพึงพอใจใน
การท างาน       และปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างานส่งผลเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน 

 
ค าส าคญั : พนกังานเอกชน  สภาพแวดลอ้มในการท างาน  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ   รายละเอียด
ของงาน  ความพึงพอใจในการท างาน   และความสุขในการท างาน 
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ABSTRACT 

 
              This research aimed to investigate the opinions of private sector employees in the 
municipality of Khon Kaen, Khon Kaen Province, to understand the factors influencing their 
happiness at work.The objectives were twofold : 1) to examine the factors affecting happiness at 
work among   employees in this municipality, and 2) to discover strategies for enhancing 
happiness at work among these employees. The research adopted a quantitative approach, 
utilizing survey research methodology to gather data through questionnaires distributed among a 
sample group of 394 individuals.  Data analysis involved descriptive statistics and Structural 
Equation Modeling (SEM) to address the research objectives.  The research findings revealed that 
concerning the level of opinions, there were significant sentiments regarding incentive and 
benefits, with the highest level of agreement being that the company provides reasonable 
allowances if employees have to work outside the office. Opinions regarding the workplace 
environment were also notably high, especially concerning the importance of knowledge and 
experience exchange among employees. Regarding job-related factors, the highest level of 
agreement was found regarding the appropriateness of the daily work hours to maintain a 
balanced lifestyle. Attitudinally, there was a high level of satisfaction expressed towards the 
current work, with the highest level of agreement being satisfaction with the present job.   The 
analysis of the second-order confirmatory factor found that the Chi-square value (χ2) was 
86.751, with degrees of freedom (df) equal to 60, and a P-value of 0.015 (below the standard 
threshold of 0.05). Additionally, the χ2/df ratio was 1.446, GFI (Goodness of Fit Index) was 
0.974, CFI (Comparative Fit Index) was 0.983, RMR (Root Mean Square Residual) was 0.017, 
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and RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) was 0.034. These indices collectively 
indicate that the model aligns well with the theoretical expectations. Therefore, it can be 
concluded that the model fits well with the observed data.  Regarding hypothesis testing, it was 
found that job specification factors positively influenced happiness at work, environmental factors 
had a positive impact on job satisfaction, Incentive and benefits positively affected job 
satisfaction and job satisfaction had a positive impact on work happiness. 

 
Keywords : Private sector employees,  Work environment, Incentive and benefits 
Job specification,   Job satisfaction and   Happiness at work 
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บทที ่1 

บทน ำ 

  

1.1 ท่ีมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

                 จากสภาพ เศรษฐกิจในปัจจุบัน ท่ี มีการเป ล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว อัน เน่ืองมาจาก
ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีไดส่้งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้งในทางสังคม วิถีชีวิตและคุณภาพชีวิต 
จากแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 12 (พ.ศ.2560-2564 และ 2565) ซ่ึงเป็นแผนพฒันาท่ี
มุ่งเนน้ให้คนเป็นศูนยก์ลางในการพฒันา และมีการก าหนดยทุธ์ศาสตร์ท่ีใหมี้การเสริมสร้างและพฒันา
ศกัยภาพของมนุษยแ์ละสร้างความเป็นธรรมลดความเหล่ือมล ้าภายในสังคม  ซ่ึงแนวทางในการพฒันา
ประเทศนั้นจะใชเ้ศรษฐกิจเป็นเคร่ืองมือช่วยพฒันาให้คนมีความสุขและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น  โดยเนน้
ในการพฒันาคนให้มีคุณภาพพร้อมดว้ยคุณธรรม ความรอบรู้อย่างเท่าทนัและมีสุขภาวะท่ีดี ให้คนไทย
มีความสุข (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2564)   ซ่ึงมนุษยท์ุกคนต่างก็
ตอ้งการมีชีวิตท่ีดีและมีความสุข และเพียบพร้อมดว้ยปัจจยัส่ี  ดว้ยเหตุน้ีในปัจจุบนัทั้งองคก์ารภาครัฐ
และเอกชนจึงหนัมามองส่ิงท่ีอยูภ่ายในตวับุคคลแต่ละคนมากขึ้นนัน่คือ ความสุข  

ศูนยส์ร้างเสริมสุขภาวะองคก์าร (Happy Workplace) ภายใตส้ านักสนับสนุนสุขภาวะองคก์าร 
ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ไดส้ร้างแนวทางการสร้างสุขในท่ีท างานขึ้น 
เป็นความสุขพื้นฐานในการสร้างความสุขมวลรวมของการท างาน ความสุขในการท างานตามแนวคิด
ของ Manion (2003) ท่ีกล่าวว่าผลท่ีเกิดขึ้นจากการกระท าท่ีสร้างสรรค์ของตนเอง ซ่ึงจะน าไปสู่การ
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัและปฏิบติังานร่วมกนัดว้ยความพอใจ 
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 ประการคือ การติดต่อสัมพนัธ์ ความรักในงาน ความส าเร็จในงานและการ
เป็นท่ียอมรับ เม่ือพนักงานมีความสุขในการท างานย่อมจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกอยากท างาน 
และเป็นปัจจยัท่ีจะท าให้ธุรกิจเกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ซ่ึงความสุขจากการท างานเป็นส่วน
หน่ึงจากการมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี       การท างานอย่างมีความสุขนั้น เป็นส่ิงท่ีบุคลากรทุกคน
ในองค์กรนั้ นปรารถนา หากได้ท างานในท่ีท างานท่ีรู้สึกว่ามีความสุขจะรู้สึกผูกพัน สนุกสนาน 
ความรู้สึกท่ีมาท างานจะหมดไปกลายเป็นการร่วมสนุกกบักิจกรรมต่าง ๆ   ปัจจุบนักระแสการสร้างการ    
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 ท ำงำนอย่ำงมีควำมสุขในประเทศไทยไดเ้ร่ิมแพร่หลำยมำกยิ่งขึ้น สร้ำงแรงจูงใจในกำรท ำงำนให้แก่
บุคลำกรรู้สึกถึงกำรมีส่วนร่วมในกำรท ำงำน ท ำงำนแลว้รู้สึกมีควำมสุขรู้สึกถึงควำมมัน่คงในงำน กำร

เจริญเติบโตกำ้วหน้ำ กระตือรือร้นในกำรท ำงำนท่ีไดรั้บมอบหมำย สนุกกบังำน มีควำมสัมพนัธ์อนัดี

กบัเพื่อนร่วมงำนและสภำพแวดลอ้มท่ีดีท่ีเอ้ืออ ำนวยให้เกิดควำมสุขในกำรท ำงำน ลดควำมเครียดและ

ควำมขดัแยง้ภำยในองค์กรซ่ึงจะช่วยให้องค์กรเจริญกำ้วหน้ำและพฒันำไดอ้ย่ำงมีประสิทธิภำพ และ

ประสิทธิผล (Dasa, 2009)  ควำมสุขในกำรท ำงำน เป็นควำมรู้สึกท่ีเกิดขึ้นภำยในจิตใจของบุคคลท่ี

ตอบสนองต่อเหตุกำรณ์ท่ีเกิดขึ้นในกำรท ำงำน หรือประสบกำรณ์ของบุคคลในกำรท ำงำน เป็นพื้นฐำน

ของกำรมีชีวิตท่ีดี มีควำมส ำคญัมำกส ำหรับทุกวนัในกำรท ำงำนและทั้งชีวิตส่วนตวั ทุกคนเสำะแสวงหำ

และปรำรถนำท่ีจะมีควำมสุข สำมำรถพฒันำให้เกิดควำมสุขในกำรท ำงำนได้ (Warr, 2007) องค์กรท่ี

ประสบควำมส ำเร็จได ้ปัจจยัส ำคญัท่ีเป็นแรงผลกัดนัก็คือปัจจยัแห่งควำมสุข จะเห็นไดว้ำ่ถำ้บุคลำกรใน

องคก์รมีควำมสุขในกำรท ำงำนจะส่งผลต่อตนเอง ต่องำนท่ีไดรั้บมอบหมำย และต่อองคก์ร บุคลำกรท่ีมี

ควำมสุขท ำให้มีสุขภำพจิตท่ีดีส่งผลให้มีควำมพร้อมและมีประสิทธิภำพในกำรท ำงำนและน ำไปสู่กำร

พฒันำองค์กรต่อไป (Jaitha, 2016)    ควำมส ำคญัของกำรท ำงำน ช่วยให้มนุษยส์ำมำรถสนองควำม

ตอ้งกำรในด้ำนต่ำง ๆ (ไพศำล ไกรสิทธ์ิ, 2559)  ควำมสุขในกำรท ำงำนเป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นภำยในจิตใจ 

และแสดงออกถึงควำมสุขได้ทำงด้ำนร่ำงกำย ควำมสุขในกำรท ำงำน หมำยถึง ควำมรู้สึกทำงบวกท่ี

เกิดขึ้นภำยในตวับุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุกำรณ์ท่ีเกิดขึ้นในกำร (สุมำลี ดวงกลำง, 2560)  

                 ภำคธุรกิจเอกชนจึงมีส่วนส ำคญัในกำรวำงแผนพฒันำคุณภำพชีวิตของคน   โดยปัจจยัต่ำง ๆ 
ท่ีมีอิทธิพลต่อระดับคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน (Quality of Working Life) ของพนักงำนในองค์กำร
ธุรกิจเหล่ำน้ี เป็นส่วนส ำคญัในกำรพฒันำ เพื่อสนับสนุนให้เกิดควำมสุขในกำรท ำงำน (Joy at Work) 
คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนเป็นแนวทำงกำรสร้ำงประสิทธิผลและประสิทธิภำพกำรท ำงำน ลดปัญหำ
กำรยำ้ยหรือลำออก ลดกำรสูญเสียเวลำ และงบประมำณกำรฝึกอบรมพนักงำนเข้ำท ำงำนใหม่ซ่ึง 
Walton (1973) ไดอ้ธิบำยแนวคิดคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนไวว้่ำเป็นส่ิงสะทอ้นควำมสัมพนัธ์ระหว่ำง
พนกังำน และสภำพแวดลอ้มกำรท ำงำนกระตุน้ให้มีกำรเรียนรู้และกำรพฒันำ สำมำรถตอบสนองควำม
พึงพอใจของพนักงำน โดยระดบัคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนท่ีแตกต่ำงกนันั้นจะเป็นผลมำจำกปัจจยัใน
ดำ้นต่ำง ๆ ของคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน และงำนวิจยัจำกสถำบนั NIOSH หรือ National Institute for 
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Occupational Safety and Health (2002) ไดน้ ำเสนอไวว้่ำกำรตอบสนองควำมตอ้งกำรของพนักงำนให้
ได้อย่ำงเพียงพอ เป็นส่วนส ำคัญท่ีจะสร้ำงคุณภำพชีวิตท่ีดีในกำรท ำงำนให้กับพนักงำน ก่อให้เกิด
ผลตอบแทนท่ีคุม้ค่ำไดท้ั้งกบัตวัพนกังำนในกำรปฏิบติังำน บริษทัหรือองคก์ำรท่ีไดป้ระสิทธิผลสูง รวม
ไปถึงคุณค่ำท่ีจะเกิดกบัลูกคำ้ และสังคมท่ีอยู่ร่วมกนัอีกดว้ย กำรตอบสนองควำมตอ้งกำรและพฒันำ
ทรัพยำกรมนุษยใ์ห้มีคุณภำพ  มีผูใ้ห้ควำมสนใจอย่ำงแพร่หลำยประเด็นหน่ึง คือ คุณภำพชีวิตในกำร
ท ำงำน (Quality of Working Life) ท่ีเป็นทั้งควำมรู้สึกทำงกำยและจิตใจของพนักงำนท่ีท ำให้เกิดกำร
ท ำงำนอย่ำงเต็มท่ี มีประสิทธิภำพ ด้วยควำมเต็มใจ ซ่ึงมีควำมตอ้งกำรควำมสุขในกำรท ำงำนในช่วง
สุดทำ้ยของกำรท ำงำน ดงันั้นกำรสร้ำงควำมสุขในกำรท ำงำนของคนในองค์กำรมีควำมส ำคญัต่อกำร
ท ำงำนและองคก์ำร ถำ้พนกังำนมีควำมสุขในกำรท ำงำนจะท ำให้ประสิทธิผลต่อคุณภำพกำรท ำงำนดีขึ้น
ดว้ย     

จังหวัดขอนแก่นเป็นจังหวัดใหญ่ ท่ีมีประชำกรมำกถึง 1.8 ล้ำนคน มีอัตรำกำรเติบโต 
ของประชำกรร้อยละ 2.09  ต่อปี นับได้ว่ำเป็นจังหวดัท่ีมีขนำดประชำกรมำกท่ีสุดอันดับ 4 ของ 
ประเทศ อีกทั้งดว้ยท่ีตั้งของจงัหวดัขอนแก่นท่ีอยู่ตรงกลำงของภำคอีสำน ท ำให้ขอนแก่นมีบทบำทของ
เมืองเป็นศูนยก์ลำงกำรพฒันำดำ้นกำรศึกษำ  กำรแพทย ์และเศรษฐกิจของภำคอีสำน ดว้ยเหตุผลเหล่ำน้ี 
จึง เป็น ปั จจัย ดึง ดูดให้ มีประชำชำกรเพิ่ มขึ้ นทุ ก ปี  ซ่ึ งตัว เลขอัตรำกำรเติบ โตของจังหวัด 
ขอนแก่นนั้ นถือว่ำสูงมำกหำกเม่ือเทียบกับจังหวัดหัวเมืองอ่ืน ๆ ของประเทศ (จำรุวรรณ ประ 
วณัเน, 2563) ในปัจจุบนั ขอนแก่นถือเป็นศูนยก์ลำงทำงดำ้นกำรศึกษำ ควำมเจริญ เศรษฐกิจ หน่วยงำน
รำชกำร และกำรคมนำคมท่ีส ำคญัของภูมิภำคตะวนัออกเฉียงเหนือ กำรเพิ่มขึ้นของประชำกรท่ีมีจ ำนวน
มำก 
ตำรำงท่ี 1.1  ผลิตภณัฑจ์งัหวดัต่อหวั  (GPP per capita (Baht)) 
จงัหวดั  ประชำกร (ลำ้นคน) ผลิตภณัฑจ์งัหวดั (ลำ้นบำท) ผลิตภณัฑจ์งัหวดัต่อหวั (บำท) 
ขอนแก่น 1,808,721 208,472 115,259 
ท่ีมำ : รวบรวมขอ้มูลจำกส ำนกังำนสถิติแห่งชำติ 2564 
 
                 เทศบำลนครขอนแก่น เป็นหน่วยงำนท่ีตั้ งอยู่ในอ ำเภอเมืองขอนแก่น   เป็นเขตเมืองท่ีมี
ประชำกรมำกเป็นอนัดบั 3 ของภำคตะวนัออกเฉียงเหนือ รองจำกเทศบำลนครอุดรธำนี และเทศบำล
นครนครรำชสีมำ และใหญ่เป็นอนัดบัท่ี 11 ของประเทศไทย  มีประชำกรอำศยัอยูป่ระมำณ 118,080 คน 
คิดเป็น 2,566.96 คน ต่อตำรำงกิโลเมตร โดยอำณำเขตทั้งหมดอยู่ในต ำบลในเมือง   ซ่ึงในปัจจุบนั เขต

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%88%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%AD%E0%B8%B5%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%99_(%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2)
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A3%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AA%E0%B8%B5%E0%B8%A1%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AA%E0%B8%B5%E0%B8%A1%E0%B8%B2
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เทศบำลนครขอนแก่นมีจ ำนวนประชำกรจดทะเบียนรวมถึงประชำกรแฝงรวมอำศยัอยู่เป็นจ ำนวนมำก 
ประมำณ 450,000 คน    เหล่ำน้ีเป็นปัจจัยส ำคัญท่ีท ำให้เมืองขอนแก่นมีกำรขยำยตัวอย่ำงรวดเร็ว  
นอกจำกกำรเพิ่มขึ้นของประชำกรแลว้ สถำนประกอบกำรในเทศบำลนครขอนแก่นมีจ ำนวนมำกถึง 
6,577 แห่ง  มีแรงงำน 263,080 คน    และมีผลิตภณัฑ์มวลรวมจ ำนวน  18,956 ลำ้นบำท โดยแบ่งเป็น
ภำคบริกำร จ ำนวน 14,582 ลำ้นบำท  ภำคกำรคำ้ จ ำนวน 3,207 ล้ำนบำท   ภำคอุตสำหกรรม 1,155 ลำ้น
บำท และภำคกำรเกษตร จ ำนวน 12 ลำ้นบำท   (คณะเศรษฐศำสตร์ มหำวิทยำลยัขอนแก่น, 2561)   จำก
กำรเป็นเทศบำลนครท่ีมีประชำกรหนำแน่นและกำรมีสถำนประกอบกำรจ ำนวนมำก อีกทั้งมีผลิตภณัฑ์
มวลรวมท่ีสูง จึงท ำให้แรงงำนในพื้นท่ีใกลเ้คียงนิยมเขำ้มำท ำงำนในสถำนประกอบกำรเหล่ำน้ี อนัจะ
เป็นกำรสร้ำงรำยไดใ้นกำรด ำรงชีพและกำรใชจ่้ำยในชีวิตประจ ำวนั และสร้ำงควำมเจริญเติบโตให้กบั
เศรษฐกิจของเทศบำลนครขอนแก่น  นอกจำกน้ีแล้ว เทศบำลนครขอนแก่นยงัเป็นพื้นท่ีในจุด
ยุทธศำสตร์ในกำรพัฒนำให้เป็นเมืองอัจฉริยะ (Smart City)  ตำมแผนพัฒนำเมืองขอนแก่นและ
สอดคลอ้งกับนโยบำยของภำครัฐท่ีก ำหนดให้จะตอ้งมีกำรพฒันำเมืองอจัฉริยะ (นรพชัร์ อศัววลัลภ, 
2564) ซ่ึงกำรจะเป็นเมืองอจัฉริยะนั้น องค์ประกอบท่ีมีควำมส ำคัญต่อกำรพฒันำเมืองก็คือ คน  ซ่ึง
หมำยควำมว่ำหำกคนในพื้นท่ีนั้นมีควำมสุข มีคุณภำพชีวิตท่ีดี  ก็ย่อมส่งผลต่อกำรก ำหนดนโยบำย    
ต่ำง ๆ ในกำรพฒันำเมืองให้เป็นเมืองอจัฉริยะไดอ้ยำ่งเหมำะสมต่อไป สอดคลอ้งกบั Meijer & Bolivar  
(2016) กล่ำวว่ำ Smart City หมำยถึงกำรให้ควำมส ำคัญกับเทคโนโลยี ทรัพยำกรมนุษย์ และกำร
ปกครอง  กำรจดัท ำนโนบำยและกำรน ำนโยบำยไปปฏิบติั  นอกจำกน้ีกำรให้ควำมส ำคญักบัทุนมนุษย์
และควำมสัมพนัธ์ทำงสังคมระหว่ำงบุคลำกรในองค์กร กำรให้ควำมส ำคญักบักำรพฒันำคุณภำพชีวิต
ของแรงงำน ยงัถือว่ำเป็นองคป์ระกอบท่ีส ำคญัของกำรเป็น SMART City อีกดว้ย (Colladhl et al. 2013)  
แต่ในทำงตรงขำ้มหำกประชำกรในพื้นท่ีด ำรงชีวิตอยู่ด้วยควำมขดัสน แร้นแคน้ ไม่มีควำมสุขก็ย่อม
ส่งผลต่อกำรก ำหนดนโยบำยเพื่อพฒันำเมืองในดำ้นต่ำง ๆ เช่นกนั      ดงัท่ีไดก้ล่ำวมำแลว้ว่ำ จ ำนวน
แรงงำนในเทศบำลนครขอนแก่นมีจ ำนวนสูงถึง  263,080 คน จำกสถำนประกอบกำรจ ำนวน 6,577 
แห่ง  (คณะเศรษฐศำสตร์ มหำวิทยำลยัขอนแก่น, 2561) ซ่ึงหำกแรงงำนท ำงำนในสถำนประกอบเหล่ำน้ี 
สำมำรถท ำงำนไดอ้ย่ำงมีควำมสุข และมีคุณภำพชีวิตท่ีดี ย่อมส่งผลดีกบัทั้งองค์กรธุรกิจ สังคม และ
จงัหวดั โดยเฉพำะกับกำรพัฒนำเมืองให้เป็นเมืองอัจฉริยะ (Smart City) ซ่ึงต้องอำศัยปัจจัยในด้ำน
ทรัพยำกรมนุษย ์ในกำรขบัเคล่ือนนโยบำยดงักล่ำวใหส้ ำเร็จต่อไป   

   อย่ำงไรก็ตำม ในปัจจุบนัพบว่ำ จงัหวดัขอนแก่นมีพนักงำนเอกชนลำออกในปี 2565 (ตั้งแต่
เดือนมกรำคม-ธนัวำคม) จ ำนวน 10,747 คน     (ศูนยบ์ริหำรขอ้มูลภำคตะวนัออกเฉียงเหนือ, 2565) และ
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ถือว่ำเป็นอตัรำกำรลำออกท่ีสูงเป็นอันดบัท่ีสองรองจำกจงัหวดันครรำชสีมำซ่ึงมีจ ำนวน 14,449 คน   
(ศูนยบ์ริหำรขอ้มูลภำคตะวนัออกเฉียงเหนือ, 2565) ทั้งน้ี กำรลำออกจำกองคก์ำรของพนักงำนนั้นถือ
เป็นภำระและตน้ทุนของบริษทัเน่ืองจำกบริษทัไดล้งทุนในกำรพฒันำบุคคลนั้นขึ้นมำและท ำงำนมำ
ระยะเวลำหน่ึงแล้วกำรลำออกจะก่อให้เกิดค่ำใช้จ่ำยมำกกว่ำจะได้รับผลงำนเป็นกำรตอบแทนจำก
บุคคลนั้น (Gilmer, 1971)      นอกจำกน้ีในดำ้นของสภำพควำมปลอดภยัในกำรท ำงำนพบว่ำในปี 2564 
มีสถำนประกอบกำรท่ีไม่ปฏิบติัตำมกฎหมำยควำมปลอดภยัในกำรท ำงำนจ ำนวน 80 แห่ง  และ ปี 2565 
ไตรมำสท่ี 2  จ ำนวน  53  แห่ง  ในส่วนของสถำนประกอบกำรท่ีไม่ปฏิบัติตำมกฎหมำยคุ ้มครอง
แรงงำนในปี 2564 มีจ ำนวน 151 แห่ง และในปี 2565 ไตรมำสท่ี 2 มีจ ำนวน 67 แห่ง   (ส ำนักงำน
สวสัดิกำรและคุม้ครองแรงงำนจงัหวดัขอนแก่น, 2565)  นอกจำกน้ี พนักงำนเอกชนยงัให้ควำมส ำคญั
ต่อควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน และควำมสัมพนัธ์ต่อหัวหน้ำงำน ซ่ึงส่งผลต่อกำรตดัสินใจลำออก
ของพนักงำน (ภทร พิทกัษ์สัจจวงศ ์ และคณะ, 2563) อีกทั้งในดำ้นลกัษณะของงำน นโยบำยดำ้นกำร
บริหำร ค่ำตอบแทนและสวสัดิกำรต่ำง ๆ มีผลต่อกำรตดัสินใจลำออกของพนกังำน (ดำวเดือน โลหิตปุ
ระ และชยัวฒัน์ สมศรี, 2561)  รวมถึง กำรมีวฒันธรรมองค์กรท่ีเป็นพิษ (Cultural Toxic) ส่งผลท ำให้
พนักงำนลำออกจำกองค์กรมำกกว่ำกำรไดรั้บค่ำตอบแทนท่ีน้อยหรือควำมไม่มัน่คงขององค์กร (ปำริ
ชำติ โชคเกิด, 2565) อีกทั้ง จำกกำรศึกษำของ Herzberg et al.  (1959) พบว่ำ ส่ิงท่ีช่วยให้บุคลำกรยงัคง
ท ำงำนอยู่และยงัสำมำรถรักษำไม่ให้ออกจำกท่ีท ำงำน  และท ำให้พนักงำนมีควำมสุขในกำรท ำงำน  
เป็นปัจจยัท่ีช่วยตอบสนองควำมตอ้งกำรขั้นพื้นฐำนของพนักงำน ประกอบดว้ย   1.ค่ำตอบแทนและ
ผลประโยชน์ในกำรท ำงำน 2.นโยบำยบริษทัและกำรบริหำร   3.ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงเพื่อนร่วมงำน 
บุคคลในองค์กำร  4.กำรบริหำรจัดกำร กำรบังคับบัญชำ  5.ควำมมั่นคงในหน้ำท่ีกำรงำน   6.
สภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน   
 ดังนั้ น ผูว้ิจัยจึงมีควำมสนใจท่ีอยำกจะศึกษำปัจจัยท่ีส่งผลต่อควำมสุขในกำรท ำงำนของ
พนักงำนเอกชน ในเขตเทศบำลนครขอนแก่น และเพื่อให้ทรำบแนวทำงในกำรสร้ำงควำมสุขในกำร
ท ำงำนให้กับพนักงำนเอกชน ในเขตเทศบำลนครขอนแก่น   อนัจะน ำไปสู่กำรสร้ำงควำมสุขให้เกิด
ขึ้นกบัพนักงำนเอกชนและสอดคลอ้งกับแนวนโยบำยของกำรพฒันำเมืองอจัฉริยะท่ีตอ้งประกอบดว้ย
คนท่ีมีควำมสุข มีคุณภำพ ซ่ึงจะเป็นก ำลงัส ำคญัต่อกำรขบัเคล่ือนและพฒันำเมืองให้เป็นเมืองอจัฉริยะ 
(Smart City) ต่อไป  
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1.2 ค ำถำมกำรวิจัย 
 1.ปัจจยัท่ีส่งผลต่อควำมสุขในกำรท ำงำนของพนกังำนเอกชน ในเขตเทศบำลนครขอนแก่น  
 มีลกัษณะอยำ่งไร  
 2. แนวทำงในกำรสร้ำงควำมสุขในกำรท ำงำนของพนักงำนเอกชน ในเขตเทศบำลนคร
ขอนแก่นเป็นอยำ่งไร 
 
 1.3 วัตถุประสงค์กำรวิจัย  
 1. เพื่อศึกษำปัจจยัท่ีส่งผลต่อควำมสุขในกำรท ำงำนของพนักงำนเอกชน ในเขตเทศบำลนคร
ขอนแก่น  
 2. เพื่อหำแนวทำงในกำรสร้ำงควำมสุขในกำรท ำงำนให้กับพนักงำนเอกชน ในเขตเทศบำล
นครขอนแก่น  
 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย  

1.4.1.ขอบเขตดำ้นเน้ือหำ/ตวัแปร 
1.ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่  ปัจจยัดำ้นสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน   ดำ้นค่ำตอบแทนและ

สวสัดิกำร   ดำ้นรำยละเอียดของงำน  และดำ้นควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน   
2.ตวัแปรตำม ไดแ้ก่  ควำมสุขในกำรท ำงำนของพนกังำนเอกชนในเขตเทศบำลนคร

ขอนแก่น 
 1.4.2.ขอบเขตดำ้นประชำกรและกลุ่มตวัอยำ่ง 
        1. ประชำกรท่ีใช้ในกำรวิจัยคร้ังน้ีได้แก่  ประชำกรพนักงำนเอกชนในเขตเทศบำลนคร

ขอนแก่น   จ ำนวน 263,080 คน       (คณะเศรษฐศำสตร์ มหำวิทยำลยัขอนแก่น, 2561)  
2.กลุ่มตวัอย่ำงพนกังำนเอกชนท่ีใชใ้นกำรวิจยัในคร้ังน้ี คือ จ ำนวน  394   คน      ซ่ึงค ำนวณหำ

ขนำดตวัอยำ่ง ท่ีระดบัควำมเช่ือมัน่ 95% ตำมสูตรดงัน้ี (Yamane, 1970 )  
  1.4.3.ขอบเขตดำ้นเวลำและสถำนท่ี 
              ระยะเวลำในกำรเก็บขอ้มูลคือ เดือนสิงหำคม - กนัยำยน 2566  
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1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
              พนักงำนเอกชน หมำยถึง ผูซ่ึ้งท ำงำนโดยได้รับค่ำจ้ำงในสถำนธุรกิจ ซ่ึงไม่ใช่หน่วยงำน
รำชกำรหรือรัฐวิสำหกิจและมีนำยจำ้งเป็นเจำ้ของหรือผูด้  ำเนินกำร เช่น บริษทัรถยนต ์บริษทัจ ำหน่ำย
สินคำ้ต่ำงๆ เป็นตน้ และใหร้วมถึงผูท่ี้รับจำ้งท ำงำนบำ้น   
 สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน   (Work Environment) หมำยถึง    ปัจจัยและองค์ประกอบท่ี
แวดล้อมผูป้ฏิบัติงำนในหน่วยงำน ซ่ึงมีผลกระทบต่อบุคคลในหน่วยงำนทั้ งในด้ำนร่ำงกำย จิตใจ 
อำรมณ์ สังคม แบ่งออกเป็นสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนดำ้นกำยภำพ ดำ้นสังคม และดำ้นจิตใจ 
 ค่ำตอบแทนและสวัสดิกำร   (Incentive and Benefits) หมำยถึง    ค่ำตอบแทนท่ีเพียงพอต่อกำร
ด ำรงชีพ กำรไดรั้บกำรพิจำรณำเล่ือนขั้นเงินเดือนอย่ำงยุติธรรม ค่ำตอบแทนท่ีไดรั้บอย่ำงเหมำะสมกบั
ปริมำณงำนท่ีท ำ ค่ำตอบแทนท่ีไดรั้บเหมำะสมกบัควำมรู้ควำมสำมำรถ และกำรไดรั้บสวสัดิกำรและ
ผลประโยชน์อ่ืน ๆ จำกองค์กร ซ่ึงส่งผลท ำให้เกิดแรงจูงใจในกำรแสดงพฤติกรรมในกำรท ำงำนให้
บรรลุเป้ำหมำย 
              รำยละเอียดของงำน  (Job Specification)    หมำยถึง  ส่ิงแวดล้อมของงำนท่ีองค์กรมีกำร
วิเครำะห์งำนไว้เพื่อท่ีจะช่วยให้บุคคลมีควำมพึงพอใจในควำมต้องกำรของแต่ละคน   กำรท่ี
ผูป้ฏิบติังำนรับรู้ว่ำงำนท่ีท ำมีควำมทำ้ทำย  เป็นงำนท่ีสร้ำงสรรคง์ำนมีควำมน่ำสนใจ  มีโอกำสท่ีจะได้
เรียนรู้กำรไดรั้บผิดชอบงำนท่ีท ำมีโอกำสท่ีจะท ำงำนให้เสร็จ และสำมำรถควบคุมกำรท ำงำนได ้มี 5 
องค์ประกอบคือ ควำมหลำกหลำยของงำน  ควำมมีเอกลกัษณ์ของงำน  ควำมส ำคญัของงำน  ควำมมี
อิสระในงำน   กำรไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั  

ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน (Job Satisfaction) หมำยถึง ทศันคติและควำมรู้สึกท่ีดีของพนักงำน
ท่ีมีต่อปัจจัยต่ำง  ๆ ในด้ำนลักษณะของงำน ควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำนและหัวหน้ำงำน 
ควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน ควำมมั่นคงในงำน เงินเดือนและสวัสดิกำร ท่ีพนักงำนได้รับ  กำร
ตอบสนองควำมตอ้งกำร เกิดเป็นควำมพอใจ ก ำลงัใจ และเต็มใจท่ีจะท ำงำนอย่ำงเต็มศกัยภำพ เป็น
ควำมรู้สึกพอใจในงำนท่ีท ำและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังำน ซ่ึงจะกระตุน้และผลกัดันให้บุคคลปฏิบติังำน 
เพือ่บรรลุผลตำมจุดมุ่งหมำยท่ีตั้งไว ้

ควำมสุขในกำรท ำงำน (Happiness at Work) หมำยถึง กำรรับรู้ หรือทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อกำร
ท ำงำน หรือควำมรู้สึกพึงพอใจในกำรท ำงำน ซ่ึงเป็นควำมรู้สึกท่ีเกิดขึ้นภำยในจิตใจของบุคคล รวมถึง
อำรมณ์ท่ีแสดงออกทั้งดำ้นบวก และดำ้นลบจำกกำรใชชี้วิตอยู่ในสภำพแวดลอ้มท่ีท ำงำน รวมถึงรู้สึก
พอใจในงำนท่ีตนเองรับผิดชอบและส่ิงแวดลอ้มในกำรท ำงำน รู้สึกว่ำตนเองมีคุณค่ำสนุกสนำนกบักำร
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ท ำงำน พยำยำมท่ีจะปฏิบัติงำนให้ส ำเร็จตำมเป้ำหมำย และตอบสนองต่อเหตุกำรณ์ท่ีเกิดขึ้นในกำร
ท ำงำน เป็นควำมรู้สึกช่ืนชอบหรือเป็นสุขจำกงำนท่ีไดท้ ำ 
 

 

1.6 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ    
       ประโยชน์ในเชิงสำธำรณะ 
  1)  นกัวิชำกำร อำจำรย ์นกัศึกษำ และผูส้นใจสำมำรถน ำขอ้มูลกำรวิจยัเพื่อน ำไปเรียนรู้ถึงปัจจยั

ท่ีส่งผลต่อควำมสุขในกำรท ำงำนของพนกังำนเอกชน 
  2) ชุมชนหรือภำคธุรกิจในพื้นท่ีสำมำรถน ำขอ้มูลไปปรับใช้ไดใ้นกำรปรับปรุงวำงแผนกำร
พฒันำองคก์รในดำ้นต่ำง ๆ เพื่อสร้ำงควำมสุขใหก้บัพนกังำนอนัจะเป็นกำรสร้ำงแรงจูงใจในกำรท ำงำน
และสำมำรถท ำงำนใหก้บัองคก์รธุรกิจไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ  
    3) ภำครัฐหรือหน่วยงำนปกครองทอ้งถ่ินสำมำรถน ำขอ้มูลด้ำนระดบัควำมสุขของพนักงำน
เอกชน เพื่อน ำมำวำงแผนและด ำเนินนโยบำยกำรส่งเสริมคุณภำพชีวิตของพนักงำนเอกชน โดยผ่ำน
กลไกทำงดำ้นกำรจดัเก็บภำษีทอ้งถ่ิน    
 ประโยชน์ในเชิงพำณชิย์ 

1) นักกำรจดักำรทรัพยำกรมนุษยใ์นองค์กรธุรกิจสำมำรถน ำขอ้มูลแนวทำงกำรสร้ำง
ควำมสุขในกำรท ำงำนเพื่อน ำไปวำงแผนและพฒันำส่ิงแวดลอ้มภำยในองค์กรตลอดจนผลตอบแทนใน
ดำ้นต่ำงๆ ท่ีเหมำะสม ซ่ึงจะส่งผลต่อคุณภำพกำรท ำงำนของพนกังำนเอกชนในกำรท ำงำนใหก้บัองคก์ร 
อนัจะส่งผลดีต่อกำรด ำเนินธุรกิจขององคก์รต่อไป 

2) ภำคธุรกิจด้ำนกำรให้บริกำรสำมำรถน ำข้อมูลเหล่ำน้ีเพื่อน ำไปสร้ำงแรงจูงใจและ
ควำมสุขให้กบัพนักงำน อนัจะส่งผลดีต่อคุณภำพกำรให้บริกำรแก่ลูกคำ้ของพนักงำนเอกชนเหล่ำนั้น 
และส่งผลดีต่อกำรด ำเนินธุรกิจขององคก์รในแง่ของควำมพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นกบัลูกคำ้  

 

 

 

 



 

 

 บทที่ 2 

                                                        วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 

 ในบทน้ีจะเป็นการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษา   เพื่อท่ีจะให้
เกิดความเขา้ใจเก่ียวกบัตวัแปรต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการศึกษาตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั อนัจะน าไปสู่การ
ออกแบบการวดัตวัแปรท่ีเหมาะสมต่อไป โดยแยกหวัขอ้ในการน าเสนอตามล าดบัต่อไปน้ี 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้อง   
 2.1.1 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน 
  1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  2. แนวคิดเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
  3. แนวคิดเก่ียวกบัรายละเอียดของงาน 
             4. แนวคิดดา้นความพึงพอใจในการท างาน 
    2.1.2 แนวคิดเก่ียวกบัความสุขในการท างาน 
2.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้อง 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Environment) 
  ความหมายของลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
 Jone (อา้งถึงในสกุลนารี กาแก้ว, 2546) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
หมายถึง ปัจจยัและองค์ประกอบท่ีแวดล้อมผูป้ฏิบัติงานในหน่วยงาน ซ่ึงมีผลกระทบต่อบุคคลใน
หน่วยงาน ทั้ งในด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม แบ่งออกเป็น สภาพแวดลอ้มในการท างานด้าน
กายภาพ ดา้นสังคม และดา้นจิตใจ 
 Moos and Moos (1976) ไดศึ้กษาเร่ือง ส่ิงแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของมนุษย ์ ได้
แบ่งส่ิงแวดลอ้มในการท างานออกเป็น 3 ดา้น คือ  
 1.ดา้นสัมพนัธภาพ หมายถึง การรับรู้ในการมีความเก่ียวขอ้ง ในการมีส่วนร่วมและมีความรัก
ใคร่ของคนท างานต่องาน ความเป็นมิตรและการสนบัสนุนในระหวา่งเพื่อนท่ีร่วมปฏิบติังาน และการมี    
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 หน่วยงานให้การสนับสนุนบุคลากร และกระตุน้ให้บุคลากรสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั ประกอบด้วย 3 
ดา้นคือ  
  1.1 ด้านการมีความเก่ียวข้องในงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้ว่าตนเองและเพื่อน
ร่วมงานมีส่วนร่วมในงาน เช่น ได้มีส่วนในการเข้าร่วมประชุม ได้ร่วมเสนอความคิดหรือปฏิบัติ
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน และไดแ้สดงตนยอมเป็นอาสาสมคัรหรือยอมปฏิบติังาน
ล่วงเวลาในหน่วยงาน  
  1.2 ดา้นความผูกพนัระหว่างเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การรับรู้ถึงความเป็นมิตรระหว่าง
บุคคลร่วมงานของคนท างานและการใหแ้รงสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัในการปฏิบติังาน  
  1.3 ดา้นการสนับสนุนจากหัวหนา้งาน  หมายถึง การรับรู้ว่าหัวหน้างานให้การส่งเสริม
ในด้านใด และการยกย่องชมเชยให้ก าลงัใจจากบุคลากรประจ าการ และกระตุ้นให้บุคลากรให้การ
สนบัสนุนต่อเพื่อนร่วมงาน 
 2.มิติดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน  หมายถึง  การรับรู้ในการจดัการในสภาพแวดลอ้ม
ของการท างานและความก้าวหน้า ประกอบด้วย 3 ด้านย่อย ได้แก่  การสนับสนุนความเสรีในการ
ท างาน การมุ่งมัน่ในการท างาน และความกดดนัในการท างาน มีองคป์ระกอบดงัน้ี  
  2.1 การสนับสนุนความมีเสรีในการท างาน หมายถึง การรับรู้ว่าหน่วยงานส่งเสริม
สนบัสนุนใหบุ้คลากรให้มีเสรีในการตดัสินใจหรือปฏิบติัดว้ยตนเอง ท าให้มีโอกาสใชค้วามรู้ใชท้กัษะ
ส่วนตวัและทกัษะการท างานท่ีท าใหส้ามารถน ามาพฒันาตนเอง แต่สภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีการ
สนับสนุนความเสรีในการท างานจะท าให้เกิดความคบัขอ้งใจและอาจท าให้รู้สึกว่าตนเองลม้เหลวใน
การท างานและเกิดความเหน่ือยหน่ายได ้
  2.2 การมุ่งมั่นในการท างาน หมายถึง การได้รู้ในการเขา้ใจ พร้อมให้ความส าคัญกับ
ความส าเร็จของงาน โดยยึดหลักในการวางแผนท่ีดีมีคุณภาพ และปฏิบติังานตามแผนงานท่ีก าหนดไว้
โดยหน่วยงานมีความมุ่งมัน่ในการวางแผนขั้นตอนการท างาน 
  2.3 ความกดดันในการท างาน หมายถึง การได้รู้ถึงการมีการท างานท่ีเร่งรีบท่ีจะตอ้ง
ปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์ แมก้ระทัง่การท่ีตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีให้ทนัตามก าหนดเวลาของหัวหน้า
งานและตามก าหนดระยะเวลาของงานนั้น ๆ  
 3.มิติการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลงระบบงาน  หมายถึง การรับรู้ว่าโครงสร้างของหน่วยงาน
ชดัเจน ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ ดา้นความชดัเจนของงาน ดา้นการควบคุมงาน  ดา้นการน านวตักรรมมา
ใชใ้นงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ มีดงัน้ี  
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  3.1 ดา้นความชดัเจนของงาน หมายถึงการรู้ความชดัเจนของการท างานประจ าวนั โดย
ในหน่วยงานมีการประกาศ หรือแจง้ใหบ้คุลากรทราบถึงความคาดหวงัของผูบ้ริหาร หรือความคาดหวงั
ของหน่วยงานในการปฏิบติังานประจ าวนั และมีการส่ือสารเก่ียวกบักฎระเบียบต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน
อยา่งขดัเจน  
  3.2 ดา้นการควบคุม หมายถึง รับรู้ว่าหน่วยงานมีกฎเกณฑห์ลกัการหรือแนวทางในการ
ควบคุมและตรวจสอบการท างานของคนในองคก์รโดยหัวหนา้เป็นผูดู้แลให้คนท างานภายใตก้ฎเกณฑ์
ระเบียบมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้  
  3.3 ด้านการน านวตักรรมมาใช้ในการท างาน หมายถึง การรับรู้ว่าหน่วยงานมีการ
ส่งเสริมการน านวตักรรมใหม่ ๆ มาใชใ้นหน่วยงาน โดยเนน้ท่ีวิธีการแปลกใหม่ มีความหลากหลายและ
มีการเปล่ียนแปลงมากขึ้น 
  3.4 ดา้นส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ  หมายถึง การท่ีหน่วยงานจดัส่ิงแวดลอ้มของสถานท่ี
ท างาน ไดแ้ก่ แสง สี เสียง หรือธรรมชาติต่าง ๆ ให้เหมาะสม ในการด าเนินงานและยงัเป็นการให้ความ
สบาย สะดวกในการท างาน เช่น มีอากาศปลอดโปร่งไดส้ะดวก มีแสงสวา่งเหมาะสม ไม่มีกล่ินเสียงท่ี
รบกวนในการปฏิบติังาน อุณหภูมิภายในหน่วยงานเหมาะสมไม่ร้อนหรือเยน็จนเกินไป จะช่วยสร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีดีได ้ 
 Forehand and Gilmer (1964) ได้แบ่ งลักษณะของสภาพแวดล้อมในการท างาน ท่ี เป็น
องคป์ระกอบท่ีจะเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานไว ้10 ดา้น ดงัน้ี 
 1.ความมั่นคงปลอดภัย ได้แก่  ความมั่นคงในการท างาน การท่ีได้รับความเป็นธรรมจาก
ผูบ้ังคบับัญชา ท าให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความอบอุ่นใจ และปลอดภัยท่ีจะได้ท างานในองค์กร ซ่ึงจาก
งานวิจยั พบวา่ คนท่ีมีพื้นความรู้นอ้ยหรือขาดความรู้ยอ่มเห็นวา่ความมัน่คงในงานมีความส าคญัมาก  
 2.โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ไดแ้ก่   การมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้น องคก์รสนบัสนุนให้
พนักงานมีความกา้วหน้าในการท างานโดยพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม พิจารณาเล่ือน
ต าแหน่งอย่างเหมาะสม การให้บ าเหน็จรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดี ยกย่องชมเชยพนกังานเม่ือปฏิบติังานดี 
ส่งเสริมสนบัสนุนพนกังานใหศึ้กษาต่อ และมีการฝึกอบรมใหเ้รียนรู้งานมากขึ้น  
 3.องคก์รและการจดัการ ไดแ้ก่ ลกัษณะการจดัโครงสร้างขององคก์ร การวางนโยบาย แนวทาง
วิธีปฏิบติัภายในองคก์ร ช่ือเสียงและการด าเนินงานขององคก์ร 
 4.ค่าจา้งไดแ้ก่ เงินเดือนซ่ึงเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาในเร่ืองของจ านวนค่าจา้งท่ี
เหมาะสมกบัปริมาณของผลงาน และมีวิธีการจ่ายค่าจา้งท่ียติุธรรมเสมอภาค  
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 5.คุณลกัษณะเฉพาะของงาน เป็นเร่ืองของงานท่ีท าอยู่เป็นงานท่ีท าให้รู้สึกว่ามีคุณค่า มีความ
ภาคภูมิใจ มีสถานภาพ มีศกัด์ิศรี  และไดรั้บการยอมรับนบัถือเป็นงานบริการสาธารณะ เป็นงานท่ีตรง
ตามความสามารถ เป็นงานท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิม เป็นงานท่ีทา้ทาย 
 6.การนิเทศงาน คือ การไดรั้บการเอาใจใส่ ไดรั้บการตรวจสอบแนะน างานอยา่งใกลชิ้ด และได้
รับทราบการท างานท่ีถูกตอ้งจากผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน  
 7.คุณลกัษณะทางสังคมของงาน คือ การไดท้ างานอยู่ในกลุ่มท่ีมีความคลา้ยคลึงกับตน ไดรั้บ
การยอมรับและเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มท างาน มีความสามคัคีรู้จกัหนา้ท่ีของตน  มีกลุ่มท างานท่ีฉลาด มี
ประสิทธิภาพ 
 8. การติดต่อส่ือสาร คือ การให้ข่าวสารในองค์กร เช่น ข่าวสารเก่ียวกับการพัฒนาและ
ความกา้วหน้าขององค์กร ข่าวสารเก่ียวกบัแผนงานท่ีองคก์รก าลงัท าอยู่และก าลงัจะท าในอนาคต การ
รับรู้เก่ียวกบัสายการท างานและอ านาจการบงัคบับญัชา 
 9.สภาพการท างาน คือ สภาพท่ีมีความสะอาด มีระเบียบ มีความปลอดภยั เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร 
จดัไวอ้ย่างเหมาะสมและเตรียมพร้อมท่ีจะใช้เสมอ มีอากาศถ่ายเทดี ไม่มีเสียงรบกวนและแสงสว่าง
พอเหมาะ ระยะเวลาท างานแต่ละวนัเหมาะสม มีสถานท่ีใหอ้อกก าลงักาย มีโรงอาหาร มีสถานท่ีจอดรถ 
 10.สวัสดิการหรือผลประโยชน์ อ่ืน ๆ ท่ีได้รับ คือสิทธิประโยชน์และสวัส ดิการอ่ืน ๆ 
นอกเหนือไปจากค่าจา้งท่ีบุคคลไดรั้บ ไดแ้ก่ เบ้ียบ าเหน็จบ านาญ วนัหยุดพกัผ่อนประจ าปี การลา ค่า
รักษาพยาบาล  เป็นตน้ 
 จากท่ีได้กล่าวมาสามารถสรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน  (Work Environment) 
หมายถึง    ปัจจยัและองค์ประกอบท่ีแวดลอ้มผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน ซ่ึงมีผลกระทบต่อบุคคลใน
หน่วยงานทั้ งในด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม แบ่งออกเป็นสภาพแวดล้อมในการท างานด้าน
กายภาพ ดา้นสังคม และดา้นจิตใจ 
 
 2.แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัค่าตอบแทนในการท างาน  (Incentive and Benefits) 
 ค่าตอบแทน (Compensation)  หมายถึง ส่วนหน่ึงของความสัมพนัธ์ในการจ้างงานระหว่าง
นายจา้งและลูกจ้าง โดยอยู่ในทุกรูปแบบทั้งเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน ทั้งส่ิงของหรือรางวลั รวมถึง
ผลประโยชน์ลูกจา้งไดรั้บจากการท างาน (ก่ิงพร ทองใบ, 2545) 
 สุจิตรา ธนานนัท(์2552 ) กล่าวถึงค่าตอบแทนไวว้่า หมายถึงค่าใชจ่้ายต่างๆ ท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่
ผูป้ฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายน้ีอาจจ่ายในรูปตัวเงิน หรือไม่ใช่ตวัเงินก็ได้เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตาม
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หน้าท่ีความรับผิดชอบให้มีการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน 
และเสริมสร้างความเป็นอยูข่องครอบครัวผูป้ฏิบติังานใหดี้ขึ้น  
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , (2564) ได้ให้นิยามเร่ืองค่าตอบแทนไว้คือ
ค่าใชจ่้ายต่าง ๆ  ท่ีนายจา้งหรือองคก์รจ่ายให้กบัลูกจา้งและพนักงานผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงอาจจะอยู่ในรูปตวั
เงินหรือไม่ใช่ตวัเงินก็ได ้เป็นการตอบแทนการฏิบติังานของพนกังานท่ีท าตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ี
ได้รับมอบหมาย และยงัเป็นการจูงใจเพื่อท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
นอกจากน้ียงัเพื่อเป็นการส่งเสริมให้เกิดขวญัและก าลงัใจในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ โดยจะ
เสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผูป้ฏิบติังานหรือพนักงานและเพื่อตอบแทนการปฏิบติังาน
ตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ สร้างแรงจูงใจให้ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพนอกจากน้ียงัช่วยส่งเสริม
ขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผูป้ฏิบติังานให้ดีขึ้นโดยมี
เกณฑใ์นการก าหนดคา่ตอบแทนดงัต่อไปน้ี 
 1.หลกัความพอเพียง  (Adequacy)  ค่าตอบแทนท่ีนายจ้างก าหนดถือเป็นความรับผิดชอบทาง
สังคมของนายจา้ง  ดงันั้น นายจา้งจะตอ้งก าหนดไม่นอ้ยกวา่ระดบัต ่าสุดท่ีใหใ้นสังคม เพื่อใหเ้พียงพอท่ี
ลูกจา้งสามารถเล้ียงดูครอบครัวได ้
 2.หลกัความเป็นธรรม (Equity)  ค่าตอบแทนท่ีนายจา้งก าหนดจะต้องเป็นธรรม โดยต้องถูก
จดัสรรอย่างเท่าเทียมกันในระดับพนักงานท่ีมีความรู้ ความสามารถหรือประสบการณ์ท่ีเท่ากัน การ
ก าหนดค่าตอบแทนตอ้งเป็นธรรม โดยหากท างานในระดบัหนา้ท่ีและความรับผิดชอบเดียวกนั ดงันั้น
ความยากง่ายของงานท่ีไดรั้บนั้นจะตอ้งใกลเ้คียงกนั โดยใช้หลกัความเป็นธรรม 3 ประการคือ   ความ
เป็นธรรมภายใน   ความเป็นธรรมภายนอก  และความเป็นธรรมเฉพาะบุคคล 
 3.หลักความสมดุล (Balance)  คือ การก าหนดค่าตอบแทนท่ีสมดุลระหว่างสัดส่วนของ
เงินเดือนกบัสวสัดิการ หรือ ความสมดุลระหวา่งสัดส่วนของรายจ่ายดา้นบุคคล ความสมดุลระหว่างเงิน
กบัรายจ่ายดา้นอ่ืน เช่น รายจ่ายลงทุนขององคก์ร การช าระรายจ่ายเงินกูค้ืน  เป็นตน้  
 4.หลกัความมัน่คง (Security)  กล่าวคือ องคก์รควรก าหนดค่าตอบแทนโดยตอ้งค านึงถึงความ
มัน่คงในการด ารงชีวิต สุขภาพและความปลอดภยั รวมไปถึงความเส่ียงในการท างานของพนกังาน  
 5.หลกัการจูงใจ (Incentive) องค์กรตอ้งก าหนดค่าตอบแทนท่ีจูงใจให้พนักงานเพื่อให้ท างาน
ให้ดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงพนักงานจะไดท้ างานอย่างเต็มความรู้ ความสามารถของแต่ละ
บุคคล  การก าหนดการขึ้นเงินเดือนตามผลการปฏิบติังานในแต่ละปี การให้เงินรางวลัประจ าปี การให้
เบ้ียขยนั หรือค่านายหนา้ เป็นตน้ 
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 6.หลักการควบคุม (Control) องค์กรต้องสามารถควบคุมการก าหนดค่าตอบแทนให้อยู่ ใน
งบประมาณท่ีก าหนด และเหมาะสมกบัรายจ่ายขององคก์รในแต่ละปี เพื่อให้องคก์รควบคุมตน้ทุนการ
ด าเนินกิจการใหอ้ยูใ่นงบประมาณท่ีตั้งใว ้และสามารถต่อยอดขยายธุรกิจใหเ้ติบโตได ้
 ประมวลรัษฎากร มาตรา 40 (ณัฏฐ์  ศรีเมืองทอง, 2557) กล่าวว่าค่าตอบแทน หมายถึง เงินได้
เน่ืองจากการจา้งแรงงาน ไม่วา่จะเป็นเงินเดือน ค่าจา้ง เบ้ียเล้ียง โบนสั เบ้ียหวดั บ าเหน็จ บ านาญ เงินค่า
เช่าบา้น  เงินท่ีค านวณไดจ้ากมูลค่าของการไดอ้ยูบ่า้นท่ีนายจา้งใหอ้ยู่โดยไม่เสียค่าเช่า  เงินท่ีนายจา้งจ่าย
ช าระหน้ีใด ๆ ซ่ึงลูกจา้งมีหน้าท่ีตอ้งช าระ และเงินสินทรัพย ์หรือประโยชน์ใด ๆ อนั เน่ืองมาจากการ
จา้งแรงงาน 
 เสถียรภาพ พนัธุไพโรจน์ และคณะ(2545) ไดใ้ห ้ความหมายวา่ ค่าตอบแทน หมายถึงค่าใช้จ่าย
ทุกประเภทท่ีหน่วยงานจ่ายให้แก่ผูป้ฏิบติังานเพื่อตอบแทนการท างานตามหน้าท่ีรับผิดชอบ จูงใจให้มี
ก าลงัใจในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และ ตลอดจนช่วยส่งเสริมขวญัก าลงัใจ ชีวติความเป็นอยู่
และฐานะทางครอบครัวใหดี้ขึ้น 
 จากท่ีไดก้ล่าวมาสามารถสรุปไดว้า่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  (Incentive and Benefits) 
หมายถึง    ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีพ การไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งยติุธรรม 
ค่าตอบแทนท่ีได้รับอย่างเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีท า ค่าตอบแทนท่ีได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ และการไดรั้บสวสัดิการและผลประโยชน์อ่ืนๆ จากองค์กร ซ่ึงส่งผลท าให้เกิดแรงจูงใจ
ในการแสดงพฤติกรรมในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 
ความหมายของแรงจูงใจ 
            นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ ไวด้งัน้ี 
             Atkinson (อา้งใน กานดา จนัทร์แยม้, 2556 ) กล่าววา่ แรงจูงใจ คืออิทธิพลในปัจจุบนัต่อทิศทาง
ความเขม้แขง็คงทนต่อการกระท า หมายความถึงส่ิงท่ีท าใหเ้กิดการกระท าท่ีมีวตัถุประสงค ์มีการกระท า
อยา่งจริงจงั และกระท าเป็นระยะเวลานาน 
           Steers and Porte (1991) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจ เป็นส่ิงท่ีมีพลงั ช้ีน าและความคงทนของ
พฤติกรรม 
            Saal and Knight (1988) ใหค้วามหมายของการจูงใจวา่ เป็นกระบวนการท่ีผลกัดนัใหบุ้คคล
แสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา 
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             Spector (2000) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีอยูภ่ายใน ท่ีเป็นตวัชกัน าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม
ในลกัษณะต่าง ๆ  
            จากความหมายของแรงจูงใจท่ีไดก้ล่าวมา สามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ี 
ผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรมหรือการกระท าขึ้น 
ลกัษณะของแรงจูงใจ 
           แรงจูงใจมีลกัษณะส าคญัอยู ่3 ประการ (Saal and Knight, 1995 ) คือ 
           1. เป็นพลงัใหเ้กิดพฤติกรรม (energize) แรงจูงใจเป็นสาเหตุท่ีผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรม 
กล่าวคอืเม่ือบุคคลมีแรงจูงใจก็จะมีพลงัท่ีจะกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีตนเอง
ตอ้งการ  
           2.  เป็นตัวช้ีน าให้เกิดพฤติกรรม (direct) นั่นคือพฤติกรรมท่ีมีแรงจูงใจจะเป็นพฤติกรรมท่ีมี
เป้าหมาย บุคคลรู้วา่ตนเองตอ้งการอะไร เป้าหมายของการแสดงพฤติกรรมของตนเองคืออะไร ก็จะเป็น
ตวักระตุน้ใหบุ้คคลมุ่งสู่จุดมุง่หมาย หรือเป้าหมายนั้น 
           3.  ความคงทนของพฤติกรรม(sustaining) นั่นคือพฤติกรรมท่ีมีแรงจูงใจจะไม่ล้มเลิกง่าย ๆ 
บุคคลจะยงัคงแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ตนเองบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ หรือจนกว่าความตอ้งการของ
ตนเองจะไดรั้บการตอบสนอง 
          ลกัษณะทั้ง 3 อธิบายได้ว่าพฤติกรรมท่ีมีแรงจูงใจจะเป็นพฤติกรรมท่ีมีพลงัมีจุดมุ่งหมาย จะมี
ความพยายามท่ีจะบรรลุจุดมุ่งหมายของตนเองให้ได้ ดังนั้นจึงอธิบายได้ว่า เหตุใดบางคนจึงมีความ
พยายามมากกว่าบางคน หรือบางคนจึงลม้เลิกความพยายามง่าย ๆ ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีระดับของ
แรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัของบุคคลนัน่เองลกัษณะของแรงจูงใจดงักล่าว จึงน าไปสู่การน าแนวคิดเก่ียวกบั
แรงจูงใจไปประยุกต์ใช้ในการท างาน ทั้งน้ีหากสามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับบุคลากรภายใน
องคก์รพฤติกรรมท่ีพึงประสงคก์็จะเกิดขึ้น เช่น ความกระตือรือร้น ความพยายาม ความไม่ย่อทอ้ตอ่การ
ท างาน เป็นตน้ ซ่ึงการจะสร้างให้เกิดพฤติกรรมเหล่าน้ีนั้น จ าเป็นตอ้งท าความเขา้ใจแนวคิดพื้นฐาน
เก่ียวกบัการจูงใจ ไดแ้ก่ กระบวนการจูงใจ ทฤษฎี และแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการน าไป
ประยกุตใ์ชต้่อไป 
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   ทฤษฎีพื้นฐานท่ีเกีย่วข้อง 
  1) ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom  (Vroom ‘s Expectancy Theory) 
 ทฤษฎีความคาดหวงัถูกน าเสนอโดย Victor Vroom (1964) ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงั
ในการท างานซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน โดย 
Vroom  มีความเห็นว่าการท่ีจะจูงใจให้พนักงานท างานเพิ่มขึ้ นนั้ นจะต้องเข้าใจกระบวนการทาง
ความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเม่ือคนจะท างานเพิ่มขึ้นจากระดบัปกติ เขาจะคิดว่าเขาจะ
ไดอ้ะไรจากการกระท านั้นหรือการคิดว่าอะไรจะเกิดขึ้นเม่ือเขาได้แสดงพฤติกรรมบางอย่างในกรณี
ของการท างาน  พนักงานจะเพิ่มความพยายามมากขึ้นเม่ือเขาคิดว่าการกระท านั้นน าไปสู่ผลลพัธ์บาง
ประการท่ีเขามีความพึงพอใจ เช่น เม่ือท างานหนักขึ้น ผลการปฏิบติังานของเขาอยู่ในเกณฑ์ท่ีดีขึ้น ท า
ให้เขาไดรั้บพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งและได้ค่าจ้างเพิ่มขึ้น ค่าจ้างกบัต าแหน่งเป็นผลของการ
ท างานหนกัและเป็นรางวลัท่ีเขาตอ้งการเพราะท าให้เขารู้สึกว่าไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้นมากขึ้น  แต่ถา้
เขาคิดว่าแมเ้ขาจะท างานหนักขึ้นเท่าไรก็ตาม หัวหน้าของเขาก็ไม่เคยสนใจดูแลยกย่องเขา จึงเป็นไป
ไม่ไดท่ี้เขาจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง เขาก็ไม่เห็นความจ าเป็นของการท างานเพิ่มขึ้น 
ความรุนแรงของพฤติกรรมท่ีจะท างานขึ้นอยู่กบัการคาดหวงัท่ีจะกระท าตามความคาดหวงันั้นรวมถึง
ความดึงดูดใจของผลลพัธ์ท่ีจะได้รับซ่ึงจะมีเร่ืองของการดึงดูดใจ การเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน และ
การเช่ือมโยงระหว่างผลงานกับความพยายาม โดยทฤษฎีน้ีจะเน้นเร่ืองของการจ่ายและการให้รางวลั
ตอบแทน เนน้ในเร่ืองพฤติกรรมท่ีคาดหวงัต่อเร่ืองผลงาน ผลรางวลัและผลลพัธ์ของความพึงพอใจต่อ
เป้าหมายจะเป็นตวัก าหนดระดบัของความพยายามของพนกังาน 
 Vroom ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างานเรียกว่า VIE Theory ซ่ึงได้รับความ
นิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน  
 V= Valance หมายถึงระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลในเป้าหมายรางวลัคือ
คุณค่าหรือความส าคญัของรางวลัท่ีบุคคลใหก้บัรางวลันั้น 
 I= Instrumentality หมายถึงความเป็นเคร่ืองมือของผลลพัธ์ (Outcomes)  หรือรางวลัระดบัท่ี 1 
ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอย่างหน่ึง คือ เป็นการรับรู้ในความสัมพันธ์ของผลลพัธ์ท่ีได ้ 
(เช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน)  
 E= Expectancy ได้แก่ ความคาดหวงัถึงความเป็นไปได้ของการได้ซ่ึงผลลัพธ์หรือรางวลัท่ี
ต้องการ เม่ื อแสดงพฤ ติกรรมบางอย่าง  (การเช่ือมโย งระหว่างผลงานกับความพยายาม )  
             ทฤษฎีของ Vroom เป็นการจูงใจของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงซ่ึงมีคุณค่าในผลลัพธ์จากการใช้ความ
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พยายาม (อาจจะเป็นดา้นบวกหรือดา้นลบ) คูณดว้ยความคาดหวงัจากการใชค้วามพยายามเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายซ่ึง Vroom ได้ระบุว่าการจูงใจเป็นส่ิงท่ีมีค่าท่ีแต่ละบุคคล จะพยายามก าหนดเป้าหมายและ
โอกาสเพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้น ทฤษฎี Vroom และการปฏิบติั (The Vroom theory and practice) ส่ิงท่ี
น่าสนใจของทฤษฎีน้ีก็คือการระลึกถึงความส าคญัของความต้องการเฉพาะบุคคลและการจูงใจให้
เหมาะสม  และมีความเข้ากันกับวตัถุประสงค์ ซ่ึงแตกต่างจากทฤษฎีการจูงใจของ Maslow และ 
Herzberg โดยแต่ละบุคคลจะมีเป้าหมายส่วนตวัท่ีแตกต่างจากเป้าหมายขององคก์ร แต่สามารถเขา้กัน
ได้ นอกจากน้ีทฤษฎี  Valence ยงัสอดคล้องกับหลักการจัดการโดยวตัถุประสงค์ (MNO) จากข้อ
สมมติฐานดงักล่าว หน้าท่ีของผูบ้ริหารคือการออกแบบสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม
และการศึกษาความแตกต่างในแต่ละสถานการณ์ ซ่ึงจะท าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมท่ีน าไปสู่การบรรลุ
เป้าหมาย ทฤษฎีน้ีค่อนขา้งยากส าหรับการน าไปปฏิบติั      
               ทฤษฎี Vroom เป็นไปตามสมการดงัน้ี  อ านาจ (Force) = คุณค่าความพอใจในผลลพัธ์ 
(Valence) x ความคาดหวงั (Expectancy) โดยอ านาจ (Force) เป็นพลงัท่ีเป็นแรงจูงใจภายในของบุคคล 
คุณค่าความพอใจในผลลพัธ์ (Valence) เป็นการท่ีบุคคลประเมินค่าผลลพัธ์วา่ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ
หรือไม่พึงพอใจ โดยจะมีค่าระหวา่ง -1 ถึง +1 ส่วนความคาดหวงั (Expectancy) เป็นการกระท าเฉพาะ
อยา่งซ่ึงน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ สมมติฐานท่ีส าคญัของทฤษฎีความคาดหวงั มีดงัน้ี 
        1. พฤติกรรมเป็นผลมาจากอ านาจ (Force) หรือพลงัในตวับุคคลกบัสภาพแวดลอ้ม  
        2. บุคคลแต่ละคนจะมีความตอ้งการ ความปรารถนา และเป้าหมายท่ีแตกต่างกนั 
        3. บุคคลเป็นผูต้ดัสินใจเก่ียวกบัทางเลือกของพฤติกรรม ซ่ึงจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ  
                  ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom (Expectancy theory)  เสนอวา่แต่ละบุคคลจะเก่ียวขอ้งกบั
การตดัสินใจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน โดยถือเกณฑ ์ความสามารถ ประสบการณ์ในการท างานและ
การไดรั้บรางวลั ทฤษฎีน้ีมีขอ้สมมติท่ีวา่การจูงใจ (Motivation) ขึ้นกบัวิธีการซ่ึงบุคคลตอ้งการ และ
วิธีการซ่ึงบุคคลคิดวา่จะไดส่ิ้งนั้น ทฤษฎีน้ีถือวา่ความเช่ือถือของบุคคล จะน าไปสู่การเกิดผลลพัธ์อย่าง
ใดอยา่งหน่ึงเพื่อจะท าใหเ้กิดพฤติกรรม ซ่ึงจะน าไปสู่การบรรลุจุดมุ่งหมาย และเลือกพฤติกรรมท่ีคาด
วา่จะประสบความส าเร็จสูงสุด ส่ิงส าคญัส าหรับทฤษฎีความคาดหวงัก็คือความเขา้ใจในเป้าหมายส่วน
บุคคล และการมุ่งท่ีความสัมพนัธ์ 3 ประการ คือ 

 1.ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายามกบัการปฏิบติังาน (Effort-performance 
relationship) ซ่ึงเป็นการใชค้วามพยายามของบุคคลท่ีจะน าไปสู่การปฏิบติังาน 
                     2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังานกบัรางวลั (Performance-reward relationship) 
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บุคคล มีความเช่ือวา่การท างานในระดบัในระดบัหน่ึงจะน าไปสู่การบรรลุผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ  
                     3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งรางวลักบัเป้าหมายส่วนบุคคล (Rewards-personal goals 
relationship) รูปการแสดงมิติในการปฏิบติังาน (Performance dimensions) ซ่ึงแสดงถึงความสามารถ
ในการปฏิบติังานวา่ขึ้นอยูก่บัส่ิงท่ีใหก้ารสนบัสนุนโมเดลท่ีเป็นท่ีนิยมช้ีวา่การปฏิบติังานของ
พนกังานเป็นหนา้ท่ีท่ีมีปฏิกิริยาระหวา่งกนัเก่ียวกบัความสามารถและการจูงใจในการท างาน 
                                 ผลการปฏิบติังาน = ความสามารถ x การจูงใจ  
                                Performance = Ability x Motivation = f (A x M)  

 2) ทฤษฏีแรงจูงใจของเฮอร์เบอร์กและคณะ  
 Hertzberg, Mausner, & Synderman (1959) ได้อธิบายปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับงานโดยตรง

เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงาน เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กร ให้
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เรียกกวา่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการ
ท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองค์กร บุคคลใน
องค์กรจะเกิดความไม่ชอบงาน และปัจจยัท่ีมาจากภายนอก ซ่ึงเรียกว่า ปัจจยัค ้ าจุน ทั้งสองปัจจยัมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จของงาน   ทั้งน้ี เฮอร์ซเบอร์กไดท้ าการส ารวจขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์ความพึง
พอใจในการท างานของนักบญัชีและวิศวกรจ านวน 200 คน ผลการศึกษาสรุปว่า ความพอใจในการ
ท างานกับแรงจูงใจในการท างานของคนมีความแตกต่างกัน คือ การท่ีบุคคลพอใจในงาน ซ่ึงไม่ได้
แปลว่าบุคคลนั้นจะมีแรงจูงใจในงานเสมอ แต่บุคคลใดมีแรงจูงใจในการท างานแลว้ บุคคลเหล่านั้นก็
จะตั้งใจท างานให้เกิดผลดีได ้จึงแสดงให้เห็นว่าจากการศึกษาผลของปัจจยัทั้งสองตวั คือ ปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุนต่อเจตคติงานของบุคคล ซ่ึงประกอบไปดว้ย 

 2.2.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors)  หมายถึง ปัจจัยท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพือ่กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในดา้นของการท างาน มีความคิดริ
เริมสร้างสรรค์ ท าให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและท าให้บุคคลเกิดความพีงพอใจในการท างาน 
หรือท าใหเ้กิดความภกัดีต่อองคก์รมากยิง่ขึ้น ประกอบดว้ยดงัน้ี 

  1) การประสบความส าเร็จในงาน (Achievement)  หมายถึง การท่ีบุคลากรเกิด
ความรู้สึกท างานตรงไปตามเป้าหมายและส าเร็จลุล่วงผา่นไปไดด้ว้ยดี 

  2) การไดรั้บการยกย่องนับถือจากผูอ่ื้น (Recognition for Achievement) หมายถึง การ
ท่ีบุคลากรไดรั้บการยอมรับจากผลท่ีท างานส าเร็จ ท าใหค้นยกยอ่งช่ืนชมมีก าลงัใจในการท างาน 
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  3) ลกัษณะเน้ืองานท่ีปฏิบติั (The work it self) หมายถึง การท่ีบุคลากรเกิดความรู้สึกว่า
งานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถของพนกังาน และอยากท่ีจะท างานนั้น 

  4) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  หมายถึง การท่ีบุคลากรมีความรู้สึกในการ
รับผิดชอบต่อตนเองในการท างานและรับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากหัวหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา 

  5) โอกาสความเจริญก้าวหน้า (The possibility of growth) หมายถึง การท่ีบุคลากรมี
ความรู้สึกกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การใหโ้อกาสในการเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญในการท างานเพื่อ
ความกา้วหน้า การให้อ านาจหน้าท่ีในการตดัสินใจในงานท่ีตนเองรับผิดชอบ จะท าให้บุคลากรรู้สึก
ภาคภูมิใจในตวัเอง และกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจท างานซ่ึงส่งผลดีต่อการพฒันาในงานท่ีท ามากยิง่ขึ้น  

 2.2.2 ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene Factors)  หมายถึงปัจจยัท่ีเป็นส่ิงท่ีช่วยให้บุคลากรยงัคง
ท างานอยู่และยงัสามารถรักษาไม่ให้ออกจากท่ีท างาน ปัจจยัเหล่าน้ี ถา้ไม่จดัเตรียมให้บุคลากร จะท าให้
เกิดความไม่พอใจและไม่มีความสุขในการท างาน ซ่ึงปัจจยักลุ่มน้ี จะเป็นปัจจยัท่ีช่วยตอบสนองความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานของพนกังานนัน่เอง ซ่ึงประกอบดว้ย    

  1) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ในการท างาน (Salary) หมายถึง การท่ีบุคลากรมี
ความรู้สึกวา่ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม  

  2) นโยบายบริษทัและการบริหาร หมายถึง การท่ีบุคลากรจะมีความรู้สึกว่าฝ่ายบริหาร
มีการส่ือสารกบับุคลากรเป็นอย่างดี ท าให้ได้รู้ถึงนโยบายขององค์กรท่ีท างานอยู่และเป้าหมายอย่าง
ชดัเจน  

  3) ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน บุคคลในองค์การ หมายถึง การท่ีบุคลากรมี
ความรู้สึก ทศันคติท่ีดีต่อเพือ่นร่วมงานในองคก์ร 

  4) การบริหารจดัการ การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรู้้สึกว่า
ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้ไดค้อยดูแล สอนงานและมอบหมายใหท้ างานตามหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 

  5) ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน (Job Security) หมายถึง การท่ีบุคลาการเกิดความรู้สึก
มัน่คงในงานท่ีท า เพื่อเป็นการโนม้นา้วให้พนกังานมีความตั้งใจในการท างาน หรือภกัดีต่อองคก์ร เช่น 
ระบบสวสัดิการ การดูแลช่วยเหลือ ระบบเกษียณอายพุนกังาน เป็นตน้  

  6) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Conditions) หมายถึง ส่ิงท่ีอ านวยความ
สะดวก บรรยากาศในองคก์ร สถานท่ีท างาน เทคโนโลยีในองคก์รท่ีท าให้บุคลากรรู้สึกมีความสุขและ
สะดวกสบายในการท างาน 
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  7) สถานภาพในการท างาน (Status) หมายถึง ต าแหน่งหนา้ท่ีในการท างาน โครงสร้าง
ขององคก์รท่ีจะช่วยส่งเสริมใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน  

จากทฤษฎีจะเห็นไดว้่า ปัจจยัจูงใจในเร่ืองของการประสบความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บ
การยกยอ่งจากผูอ่ื้น ลกัษณะเน้ืองานท่ีน่าท า น่าสนใจ โอกาสในการรับผิดขอบ เจริญเติบโตกา้วหนา้ใน
หน้าท่ีการงานท่ีเพิ่มขึ้น การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง และปัจจยัค ้าจุน ไม่ว่าจะเป็น นโยบายการบริหาร 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน การนิเทศสอนและประเมินผลงาน สถานภาพความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหัวหนา้
งาน ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน รวมไปถึงค่าตอบแทนในการท างาน  ปัจจยั
ทั้งหมดน้ี มีความส าคญัต่อการท างานของบุคลากรในองคก์ารเป็นอย่างมาก และปัจจุบนัก็ยงัอาจเจอ
ปัญหาท่ีเกิดจากส่ิงจูงใจเหล่าน้ีอยู่ เช่น เร่ืองค่าตอบแทนท่ีไม่เหมาะสม การไม่มีความสุขในการท างาน 
และการมีความรู้สึกไม่มัน่คงต่อองคก์ร 
             จากท่ีไดก้ล่าวมาสามารถสรุปไดว้่า แรงจูงใจ   หมายถึง กระบวนการท่ีผลกัดนัให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมอยา่งใดอย่างหน่ึงออกมา  เป็นส่ิงท่ีผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระท าขึ้น กล่าวคือเม่ือ
บุคคลมีแรงจูงใจก็จะมีพลงัท่ีจะกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีตนเองตอ้งการ  
 
 
 
 
 
 
 
           3.แนวคิดเกีย่วกบัรายละเอยีดของงาน (Job Specification) 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2534) ได้อธิบายถึงแนวคิดว่า ลักษณะงาน  ประกอบด้วย การท่ี
ผูป้ฏิบติังานรับรู้ว่างานท่ีท ามีความทา้ทาย  เป็นงานท่ีสร้างสรรคง์านมีความน่าสนใจ  มีโอกาสท่ีจะได้
เรียนรู้การไดรั้บผิดชอบงานท่ีท ามีโอกาสท่ีจะท างานให้เสร็จ และสามารถควบคุมการท างานไดจ้ะท า
ใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัลกัษณะงานส่งผลต่อทศันคติและพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การท างาน โดยปัจจยัของลกัษณะงานเป็นส่ิงจูงใจส่งผลให้ พนักงานมีความรู้สึกนึกคิดไปในทางท่ีดี 
ก่อให้เกิดการปฏิบัติงานท่ีดี แต่ในทางกลับกัน ถ้าหากว่า ปัจจัยลักษณะงานไม่เกิดแรงจูงใจของ
พนกังาน พนกังานจะไม่มีความตั้งใจในการท างาน 
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 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2543) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 5 ลกัษณะ 
คือ  
  1.ความหลากหลายในจ านวนงาน (Skill Variety) เป็นส่ิงท่ีพนักงานต้องใช้ทักษะ 
ประยกุตค์วามรู้ และประสบการณ์ ความช านาญใหง้านช้ินนั้นส าเร็จ  
  2.ลกัษณะงาน (Task Identity) หมายถึง งานท่ีพนักงานได้รับมอบหมายท่ีอยู่ในความ
รับผิดชอบท่ีมีขอบเขต ลกัษณะเฉพาะของงานท่ีแตกต่างกนัออกไป  
  3.ความส าคัญของงาน (Task Significance) งานท่ีได้รับมอบหมายมีผลกระทบและ
เก่ียวขอ้งกบังานของผูอ่ื้นท่ีจะส่งผลใหง้านอ่ืนประสบความส าเร็จดว้ย  
  4.ความอิสระ (Autonomy) การมีอ านาจในงาน  การวางแผนตดัสินใจในการปฏิบติังาน
ใหส้ าเร็จ  
  5.การป้อนกลบั (Feedback) ผลของงานท่ีท าซ่ึงผลงานนั้นจะแสดงถึงความรู้ ความเขา้ใจ
ของพนกังาน และผลงานท่ีไดก้ระท าไปวา่จะส าเร็จหรือไม่เพียงใด 

พงษจ์นัทร์  ภูษาพานิชย ์(2546) ไดอ้ธิบายถึงลกัษณะงานว่า ลกัษณะของงานประกอบดว้ยปัจจยั
ท่ีส าคญั 5 ประการ คือ ความหลากหลายในทกัษะ ความเป็นหน่ึงเดียวกนัของงาน ความส าคญัของงาน 
ความมีอิสระในการท างาน และผลท่ีไดรั้บยอ้นกลบัจากงาน  

สมคิด บางโม (2550) ไดอ้ธิบายถึงแนวคิดการก าหนดหนา้ท่ีงาน หมายถึง กิจกรรม หรือภารกิจ
หนา้ท่ีงานท่ีตอ้งปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551) ไดอ้ธิบายวา่ พนกังานมีความรู้ท่ีสูงขึ้นจากอดีต ในสังคมปัจจุบนั
พนกังานมีความตอ้งการ ให้ความสนใจในงานมากขึ้น พร้อมท่ีจะรับผิดชอบในการปฏิบติังานไดอ้ย่าง
เตม็ความรู้ความสามารถ 
 วิภาดา  คุปตานนท์ (2551) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 5 ลกัษณะ ดังน้ี    
1) ความหลากหลายของทกัษะท่ีใช้ในการท างาน (Skill Variety) 2) เอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) 
3) ความส าคญัของงาน (Task Significance) 4) ความอิสระของงาน (Autonomy) 5) ผลยอ้นกลบัท่ีเกิด
ขึ้นกบัความส าเร็จในการปฏิบติังาน (Feedback)  
 สาคร สุขศรีวงศ ์(2552) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะงานท่ีปฏิบติัซ่ึงประกอบดว้ย 4 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี  
1) ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง การเพิ่มหน้าท่ี และความรับผิดชอบซ่ึง
ผูป้ฏิบติังานจ าเป็นตอ้งใชท้กัษะประเภทอ่ืน ๆ นอกเหนือจากทกัษะประเภทเดิม ท่ีตนใชอ้ยู่ในต าแหน่ง
งานนั้น 2) เอกลกัษณ์ของงาน (Skill Identity) หมายถึง การเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานซ่ึงเดิมอาจท า
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หน้าท่ี เพี ยงส่วนใดส่วนหน่ึงของงาน ท าหน้าท่ี เพิ่ ม เติมโดยรับผิดชอบงานตั้ งแต่ต้นจนจบ                      
3) ความส าคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง การท าให้ผูป้ฏิบัติงาน ทราบว่างานของตนมี
ผลกระทบ หรือส าคญัต่อบุคคลอ่ืนเพียงใด 4) ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การ
อนุญาตใหผู้ป้ฏิบติังาน สามารถก าหนดวิธีการท างานในช่วงเวลาการท างาน ตลอดจนรายละเอียดอ่ืน ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งไดด้ว้ยตนเอง 
 นิติพล ภูตะโชติ (2557) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของลกัษณะงานท่ีปฏิบติัวา่ บุคลากรจะมีความพึง
พอใจในงานท่ีตนเองชอบ และสนใจมากกว่างานประเภทอ่ืน ซ่ึงบุคลากรจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ี 
เพื่อจะใหง้านนั้นบรรลุผลส าเร็จ ถึงแมจ้ะยากล าบากเพียงใดก็จะไม่ทอ้ถอย บุคลากรบางกลุ่มชอบงานท่ี
มีความทา้ทาย เพื่อตอ้งการทดสอบความสามารถของตนว่า จะสามารถท างานนั้นส าเร็จไดห้รือไม่ หาก
สามารถท างานได้ส าเร็จก็แสดงให้เห็นถึงความมีศักยภาพของตน ท าให้เกิดความภาคภูมิใจใน
ความสามารถ และความส าเร็จของตนเอง  
 Franklin (1975) ไดก้ล่าวว่า ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง เป็นงานท่ีให้ความรู้สึกถึงคุณค่าของ
งาน และรู้สึกถึงความส าคญัของงาน ตลอดจนความรู้สึกวา่มีเกียรติ และภาคภูมิใจในงานท่ีท า 
 Hackman and Oldham (1980) เสนอแนวคิดท่ีส าคญัโดยท่ีจะท าให้บุคคลมีแรงจูงใจท่ี จะท างาน
โดยใชพ้ื้นฐานทฤษฎีของ Herzberg มีอยู ่3 สภาวะ คือ 
 1.สภาวะประสบการณ์ท่ีท าให้รู้สึกว่างานมีความส าคัญ (Experienced Meaningfulness of the 
Work) ประกอบดว้ย 4 ลกัษณะ คือ  
  1.1 การรับรู้คุณค่าของงาน คือ ความรับรู้ต่องานท่ีตนเองท าว่างานส่ิงนั้นเป็นส่ิงท่ี มี
ความหมาย มีประโยชน์ต่อการท างาน ถา้งานมีความง่ายเกิน พนักงานเองจะไม่เกิดแรงจูงใจใน การ
ท างาน ถึงแมพ้นกังานคนนั้นตอ้งรับผิดชอบงานนั้นทั้งหมด การท่ีพนกังานไดรั้บค าชมเชยเก่ียวกบังาน
ส่งผลถึงการรับรู้คุณค่าของงาน ส่งผลต่อสภาวะจิตใจ  
  1.2 ความหลากหลายของทกัษะ คืองานท่ีตอ้งใช้ทกัษะต่าง ๆ ท่ีมีความหลากหลายใน
การท างานหน่ึงให้ส าเร็จ  ต้องใช้ความรู้ความสามารถท่ีแตกต่างกัน การมีทักษะในงานท่ีมีความ
หลากหลายจะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกสนุกและทา้ทายในการท างาน งานท่ีท าถา้มีความทา้ทาย
ทกัษะและความสามารถของพนกังานในงานนั้น งานท่ีท าก็จะเป็นงานท่ี มีความหมายน าไปสู่ทกัษะต่าง 
ๆ ไดม้ากนอ้ยเพียงใด ก็จะมีความหมายต่อพนกังานมากเท่านั้น  
  1.3 ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน คือ กระบวนการในการท างานท่ีพนกังานไดรั้บผิดชอบ
งานตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จส้ินในท างานนั้นจนเสร็จสมบูรณ์ จะท าให้พนกังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีท า
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การท่ีพนักงานนั้นควบคุมงานท่ีท าทั้งหมด หรือจดัเตรียมการบริการทั้งหมด จะรู้สึกถึงงานท่ีท านั้นมี
ความหมาย แมว้า่ในระดบัของทกัษะในงานท่ีตอ้งใชจ้ะเหมือนกนัก็ตาม  
  1.4 ความส าคญัของงาน คือ ภาระของงานท่ีมีผลกระทบต่อชีวิตตนเอง หรืองานของ
ผูอ่ื้น ในภาระของงานเป็นส่วนหน่ึงในการสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจให้กับพนักงาน ผลของงานท่ี
พนกังานท าอยู่ส่งผลต่องานของผูอ่ื้น พนักงานจะรู้สึกว่างานนั้นมีความหมาย ท าให้เกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน งานจะมีคุณค่าเพิ่มขึ้น เม่ือพนกังานรู้สึกวา่งานท่ีตนเองท าอยูมี่ผลกระทบต่องานของผูอ่ื้น 
พนกังานจะรู้สึกวา่งานนั้นส าคญัส่งผลกระทบความสัมพนัธ์และเก่ียวขอ้งกบังานของผูอ่ื้น 
  2.สภาวะประสบการณ์ความรู้สึกรับผิดชอบต่องาน (Experienced Responsibility for Outcomes 
of the Work) เป็นความรู้สึกท่ีแสดงถึงการเป็นเจ้าของผลงาน โดยมีการรับรู้ว่าตนมีส่วนรับผิดชอบใน
การก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ของงานประกอบไปดว้ย 2 ลกัษณะ ดงัน้ี  
  2.1 การรับรู้ด้านความรับผิดชอบผลของงาน คือ การรับรู้ถึงความรับผิดชอบในการ
ยอมรับผลของการปฏิบติังาน หากพนักงานมีความเช่ือในคุณภาพของงานขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อม
มากกว่าความคิดสร้างสรรค ์จะมีความรู้สึกไม่ภาคภูมิใจเม่ืองานนั้นส าเร็จ หรือรู้สึกผิดหวงัเม่ืองานนั้น
ลม้เหลว ลกัษณะงานท่ีส่งผลถึงความรับผิดชอบของงาน จะส่งเสริมถึงความรู้สึกรับผิดชอบของงาน 

 2.2 ความมีอิสระในงาน คือ ส่ิงท่ีพนกังานสามารถก าหนดขอบเขต หรือขั้นตอนวางแผน
งานนั้นให้ประสบผลส าเร็จ เม่ืองานส่งผลถึงความอิสระแก่พนักงาน พนักงานจะรู้สึกว่า ผลงานช้ินน้ี
เป็นผลของความสามารถ และการตดัสินใจมากกว่าความเพียงพอของเคร่ืองมือหรือคู่มือ กระบวนการ
ท างานในเหตุการณ์น้ีพนกังานจะรู้สึกถึงผลของความส าเร็จในงาน และความผิดหวงัในงานท่ีท า 
 3.สภาวะความสามารถรับรู้ถึงผลของการกระท า (Knowledge of Actual Results of the Work 
Activities) เป็นการท่ีบุคคลมีความรู้ความเข้าใจในประสิทธิผล จากการปฏิบัติงานของเขาซ่ึงมีผล
ยอ้นกลบัโดยตรงจากบุคคลท่ีรับผลงานของเขา ประกอบไปดว้ย 2 ลกัษณะ ดงัน้ี  
  3.1 ความรู้ในผลของงาน คือ ส่ิงท่ีรับรู้และเขา้ใจต่องานท่ีท าถึงความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากน้อยเพียงใด หากพนักงานนั้นไม่รู้มาก่อนว่าการท างานของตนเองนั้นเป็นอย่างไร 
มกัจะท าให้รับรู้ถึงความรู้สึกท่ีดีเม่ือมีผลงานท่ีออกมาดี หรือรู้สึกผิดหวงั และไม่มีความสุขเม่ือผลงาน
ไม่ดี ลกัษณะงานท่ีน าไปสู่การรับรู้ของงาน การรับรู้ของงานท่ีท าอยู่ โดยไดรั้บผลกระทบโดยตรงจาก
ผลของขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีไดรั้บจากการท างาน  
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  3.2 การได้รับขอ้มูลยอ้นกลบั คือ ส่ิงท่ีพนักงานรู้ถึงผลของการท างานของตนเอง โดย
การรับรู้ของผลงานส่วนใหญ่จะไดรั้บจากเน้ืองานมากกว่าบุคคลอ่ืน ผลการรับรู้ผลของการตอบกลบั
ของงานจากคนอ่ืนเป็นส่ิงท่ีช่วยในการรับรู้ของตวัพนกังาน ในผลงานท่ีพนกังานนั้นท า 
 จากผลการวิจัยของ Richard Hackman และ Greg Oldham พบว่าสภาวะทางจิตวิทยา  น้ี 
(Psychological State) จะเกิดขึ้ นได้ต้องเก่ียวกับคุณลักษณะงานซ่ึงมี 5 องค์ประกอบคือ    ความ
หลากหลายของงาน   ความมีเอกลกัษณ์ของงาน    ความส าคญัของงาน   ความมีอิสระในงาน และการ
ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั  
 Richard Hackman และ Greg Oldham พบว่าเม่ือใดท่ีสภาวะทางจิตวิทยา  (Psychological State) 
น้ีเกิดขึ้นจะก่อให้เกิดผลดงัน้ีคือ   แรงจูงใจภายในการท างานสูง  การปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพสูง   ความ
พึงพอใจในการท างานสูง  และการขาดงานและการออกจากงานต ่าลง 

Campbell (1980) ได้กล่าวถึงความส าคัญของลักษณะงานท่ีปฏิบัติไวว้่า ความมีอิสระในการ
ท างาน เป็นตวัก าหนดบรรยากาศในการท างานท่ีพึงปรารถนาขององคก์าร ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร  

Mowday, Porter, and Steers (1982) ได้กล่าวถึงความส าคัญของลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  (Job 
Characteristics) ประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ีคือ 

1.ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง การมีอิสระในวิธีการและเป้าหมายในการปฏิบติังานท่ี
รับผิดชอบ ซ่ึงวดัไดจ้ากโอกาสในการใชว้ิจารณญาณของตนในการตดัสินใจในงาน ระดบัความปลอด
จากการควบคุมในการปฏิบติังาน การก าหนดรูปแบบและวิธีการท างาน และการทดลองน าส่ิงใหม่ ๆ 
ไปสู่การปฏิบติังาน  

2.ความรู้หลากหลายของงาน หมายถึง การปฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความช านาญหลาย ๆ ดา้น 
ซ่ึงวดัได้จากการใช้ความรู้ ทักษะ เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ในการท างาน งานท่ีตอ้งใช้ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์งานท่ีมีความน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ  

3.งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น หมายถึง งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีตอ้งติดต่อ ประสานงานกบั
บุคคลอ่ืน ๆ ทั้งในและนอกองค์การ การมีโอกาสไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นทั้งในเร่ืองงานและเร่ือง
ส่วนตวักับเพื่อนร่วมงาน การมีกิจกรรมท่ีตอ้งปฏิบัติร่วมกับเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ การได้รับความ
ร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือตอ้งการความช่วยเหลือ  
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4.ความประจกัษ์ในงาน หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานทราบถึงขั้นตอนทั้งหมดของงาน รวมทั้ง
ความสามารถปรับปรุงแก้ไข ประยุกต์แนวทางในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม ซ่ึงวดัได้จาก
ความสามารถในการบอกลกัษณะขั้นตอน และวิธีการปฏิบติังานได ้ 

5.การรับทราบผลยอ้นกลบัของงาน หมายถึง งานท่ีผูป้ฏิบติัสามารถรับรู้ว่า ผลงานท่ีท าอยู่นั้น
ประสบผลส าเร็จมากน้อยเพียงใด ซ่ึงวดัไดจ้ากผลการปฏิบติังานไดรั้บความสนใจจากผูบ้งัคบับญัชา 
และเพื่อนร่วมงาน การได้รับทราบถึงขอ้มูลผลการปฏิบัติงานของตน และการได้รับฟังค าติชมจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  

Mottaz, (1987) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะงานท่ีเป็นความรับผิดชอบในขอบเขต ตอ้งเป็นส่ิงท่ีน่าสนใจ 
มีความยาก หรือง่าย อาจจะต้องใช้ความกระตือรือร้น จ าเป็นต้องใช้ความรู้ ความสามารถในการ
แกปั้ญหาในการท างาน Mathieu and Farr (1991) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ว่ามี
ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์าร และไดเ้สริมปัจจยัอ่ืนท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ องคก์ารคือ งาน
ท่ีทา้ทายผลตอบแทนความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน และความสัมพนัธ์ต่อกนัของบุคลากรในองคก์าร 
ซ่ึงสอดคลอ้งกับความคิดเห็นของ McCracken (1984) ท่ีได้สรุป ผลการวิจยัว่า ระดับความผูกพนัต่อ
องค์การมีความสัมพนัธ์กับคุณลักษณะของงานท่ีปฏิบัติงานท่ีท้าทายความสามารถ มีแนวโน้มท่ีจะ
น าไปสู่ความพอใจในงานไดเ้พราะได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ ได้ใช้ความพยายามเพื่อบรรลุเป้าหมาย 
โดยท่ีน้อยคนจะท าได ้หรือไดใ้ช้ความช านาญเฉพาะตวั เม่ือท างานให้ส าเร็จจะประสบผลจะน ามาซ่ึง
ความพอใจในงาน คนท่ีท างานมกัจะพอใจเม่ือรู้สึกว่างานนั้นเรียกร้องบางส่ิงบางอย่างจากเขา หรือท า
ให้เขาตอ้งใช้ความพยายามเป็นอย่างมาก ในทางตรงกันขา้มหากงานท่ีท าอยู่น่าเบ่ือหน่าย จะท าให้
สมาชิกขาดงาน หรือลาออกจากงานได ้นอกจากนั้นการท่ีบุคลากรถูกลดบทบาทในหนา้ท่ีการงานก็เป็น
ส่วนหน่ึงของการตดัสินใจลาออก เช่นกนั 

    Wagner (1992) กล่ าว ถึ งแบบ จ าล อ งคุณ ลักษณ ะงานของ  Hackman and Oldham ว่ า 
คุณลกัษณะงานท่ีจดัไวอ้ย่างเป็นหมวดหมู่ เพื่อน าไปสู่การรับรู้ของบุคคลท่ีมีผลเน่ืองมาจากการได้ ลง
มือปฏิบติังานนั้นดว้ยตนเอง ซ่ึงการรับรู้ท่ีเกิดขึ้นในแต่ละบุคคลก็จะมีความแตกต่างกนัออกไป ทั้งน้ี
ขึ้นอยูก่บัความรู้สึกท่ีตอบสนองต่อสภาวะทางจิตวิทยาของแต่ละบุคคล  

Miner (1992) กล่าวถึงรูปแบบการวิเคราะห์คุณลกัษณะงานว่าเป็นเทคนิควิธีการออกแบบงาน 
โดยการเพิ่มคุณค่างาน (Job Enrichment) ท่ีนิยมใชก้นัอยา่งแพร่หลาย การวิเคราะห์คุณลกัษณะงาน (Job 
Characteristics Model) ของ Hackman and Oldham (1980) เป็นตวัแบบท่ีตอ้งการแกไ้ขจุดอ่อนของการ
เพิ่มคุณค่างาน ซ่ึงให้ความส าคัญต่อความต้องการขั้นสูงของคน ซ่ึงมีนักวิชาการศึกษาทางด้าน
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พฤติกรรมศาสตร์หลายกลุ่มไดล้งความเห็นวา่ ความตอ้งการของคนมีความแตกต่างกนั และแมแ้ต่ความ
ตอ้งการเดียวกันก็มีระดับความเขม้ขน้ไม่  เท่ากัน หรือแมแ้ต่คนคนเดียวกัน ความตอ้งการนั้นก็อาจ
เปล่ียนแปลงไปไดต้ามสถานการณ์และเวลา  

Werther and Davis (1993) กล่าวถึงคุณลักษณะงานว่า เป็นส่ิงแวดล้อมของงานท่ีเตรียมไว้
เพื่อท่ีจะช่วยให้บุคคลมีความพึงพอใจในความตอ้งการของแต่ละคน ซ่ึงความตอ้งการใน ระดบัสูงนั้น
เป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อบุคคลทุกคนเหมือน ๆ กนั  

Johns (1996) ไดก้ล่าวถึง แบบจ าลองคุณลกัษณะของงานตามแนวคิดของ Hackman and Oldham 
ท่ีไดท้ าการศึกษามาก่อนหน้าน้ีคือขอบเขตของแนวคิดท่ีสร้างขึ้นเพื่อง่ายต่อการท าความเขา้ใจในการ
ช้ีให้เห็นว่า งานบางอย่างดูคล้ายกับว่ามีแรงจูงใจภายในสูงเป็นคุณสมบัติ ซ่ึ งคุณสมบัติเหล่านั้ นมี
ความสัมพนัธ์เช่ือมโยงซ่ึงกนัและกนั จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงานกล่าวมา ท าให้ผูว้ิจยั
ตอ้งการท่ีจะศึกษาตามแนวคิดของ   Hackman and   Oldham (1980) เน่ืองจากแบ่งเป็นองค์ประกอบท่ี
ชดัเจนและครอบคลุมซ่ึงประกอบไปดว้ย 5 ดา้น คือ ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์
ของงาน  ความส าคญัของงาน  ความมีอิสระในงาน และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั  
 จากท่ีได้กล่าวมาสามารถสรุปได้ว่า รายละเอียดของงาน  (Job Specification)    หมายถึง  
ส่ิงแวดล้อมของงานท่ีองค์กรมีการวิเคราะห์งานไวเ้พื่อท่ีจะช่วยให้บุคคลมีความพึงพอใจในความ
ตอ้งการของแต่ละคน   การท่ีผูป้ฏิบติังานรับรู้ว่างานท่ีท ามีความทา้ทาย  เป็นงานท่ีสร้างสรรค์งานมี
ความน่าสนใจ  มีโอกาสท่ีจะได้เรียนรู้การได้รับผิดชอบงานท่ีท ามีโอกาสท่ีจะท างานให้เสร็จ และ
สามารถควบคุมการท างานได ้มี 5 องค์ประกอบคือ ความหลากหลายของงาน  ความมีเอกลกัษณ์ของ
งาน  ความส าคญัของงาน  ความมีอิสระในงาน   การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั  
 
   4.ความพงึพอใจในการท างาน (Job Satisfaction)  

   ความพึงพอใจหรือความพอใจ ตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า “Satisfaction” ซ่ึงได้มีผู ้ให้ 
ความหมายของความพึงพอใจ ไวด้งัน้ี วรูม (Vroom, 1964) ไดก้ล่าววา่ ทศันคติและความพึงพอใจในส่ิง
หน่ึงสามารถใชแ้ทนกนัได้ เพราะทั้งสองค าน้ี หมายถึง ผลท่ีไดจ้ากการท่ีบุคคลเขา้ไปมีส่วนร่วมในส่ิง
นั้น ทศันคติดา้นบวกจะแสดงใหเ้ห็น ถึงสภาพความพึงพอใจในส่ิงนั้น และทศันคติดา้นลบจะแสดงให้
เห็นถึงสภาพความไม่พึงพอใจ 
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ปิยะ เจริญเวชรักษ์ (2556) กล่าวว่าความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ผลของทศันคติต่างๆ 
ของบคุคลท่ีมีต่อองคป์ระกอบของงานและมีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะงาน รวมถึงสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ซ่ึงความพึงพอใจดงักล่าวน้ี ไดแ้ก่ความรู้สึกความส าเร็จในงานและการไดรั้บการยกยอ่ง 

สมจิต คิดนอ้ย (2554) กล่าวว่าความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความสุขความสบายท่ีไดรั้บ
จากสถานท่ีท างาน ความสุขจากการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน การมีทศันคติท่ีดีต่องานและความพึง
พอใจเก่ียวกบัรายไดจ้ากองคก์าร 

อจัจิมา หอมระร่ืน (2552) กล่าวว่าความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึก
ชอบ หรือไม่ชอบของผูป้ฏิบติังานและผลของความไม่พึงพอใจ จะท าให้บุคคลเกิดความรู้สึก โดยแสดง
ออกมาเป็นความสนใจกระตือรือร้น เต็มใจ สนุกร่าเริงกบังานท่ีท าและมีความรับผิดชอบ มุ่งมัน่ท างาน
จนส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ 

ภาวิณี เพชรสว่าง (2552) กล่าวว่าความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกหรืออารมณ์
ทางบวกโดยเป็นผลจากประสบการณ์ในการท างาน  

สุนทร เพช็ร์พราว (2551) กล่าวว่าความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ต่องานและการท างานนั้น ถา้บุคคลมีความรู้สึกพร้อมจะเสียสละทุกอย่างอุทิศแรงกาย แรงใจ และ
สติปัญญาใหแ้ก่งานและทางตรงกนัขา้มถา้บุคคลมีความรู้สึกไม่พึงพอใจต่องาน ก็จะไม่กระตือรือร้นใน
การท างาน เพียงท างานตามหน้าท่ีให้เสร็จไปในแต่ละวนัเท่านั้น ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็น
ความรู้สึกรวมของบุคคลในทางบวกเป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานและได้รับ
ผลตอบแทน ความพึงพอใจท าให้บุคคลกระตือรือร้นในการท างาน ท่ีมีความมุ่งมัน่ มีขวญัและก าลงัใจ  
ส่ิงเหล่าน้ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการปฏิบติังานและส่งผลต่อความส าเร็จเป็นไปตาม
เป้าหมายขององคก์าร 

มนชยั อรพิมพ ์(2550) กล่าวว่าความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อ
การท างานในทางบวกต่องานท่ีท าอยู ่และปัจจยัแวดลอ้มต่าง ๆ โดยเกิดจากองคป์ระกอบหลายประการ
ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดลอ้มการท างาน  กระบวนการท างาน  ความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน และ
ค่าตอบแทน ซ่ึงมีผลต่อบุคคลท าให้เกิดแรงกระตือรือร้นต่อการท างาน มีขวญัก าลังใจท่ีดีมุ่งมั่น
สร้างสรรคใ์หก้บัองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด  

รจนา เตชะศรี (2550) กล่าวว่าความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง เป็นความรู้สึกชอบ พอใจ
หรือเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงคมี์ความสุขในการท างาน รวมทั้งประโยชน์ท่ีไดรั้บจาก
การปฏิบติังานนั้น 
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บญัชา ดอกไมห้อม (2551) กล่าวว่าความพึงพอใจในการท างาน หมายถึงทศันคติ ความรู้สึกของ
บุคคลท่ีมีต่องานท่ีเขาปฏิบติัอยู่  เกิดจากการไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทางดา้นวตัถุและด้าน
จิตใจ โดยถา้บุคคลใดไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการมาก เขาจะกระตือรือร้นมีความตั้งใจเต็มใจและ
ปฏิบติังานดว้ยความอุตสาหะเตม็ความสามารถ 

ธนียา ปัญญาแกว้ (2541) กล่าวว่า ส่ิงท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจจะเก่ียวกบัลกัษณะของงาน โดย
ปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ความพอใจในงานท่ีท าไดแ้ก่ความส าเร็จ การยกย่อง ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ 
และความกา้วหนา้  เม่ือปัจจยัเหล่าน้ีต ่าจะท าใหเ้กิดความไม่พอใจงานท่ีท า   ถา้หากงานมีความกา้วหนา้ 
ความทา้ทาย ความรับผิดชอบ ความส าเร็จ และการยกย่องแก่ผูป้ฏิบติังานแลว้ พวกเขาจะพอใจและมี
แรงจูงใจในการท างานเป็นอยา่งมาก 

สุวรรณา ลีละเศรษฐกุล (2542, อา้งถึงใน สุภาภรณ์ อินทแพทย,์ 2550) ให้ความหมายของ ความ
พึงพอใจในงานว่า เป็นทศันคติทางบวก เป็นความรู้สึกพอใจในงาน ท่ีท าและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน ซ่ึง
จะกระตุน้และผลกัดนัให้บุคคลปฏิบติังาน เพื่อบรรลุผลตามจุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้โดยมีผลมาจากปัจจยั
หลายด้าน ทั้งสภาพแวดลอ้มภายนอก ได้แก่ เพื่อนร่วมงาน ผูบ้ังคบับญัชา ฯลฯ และสภาพแวดลอ้ม
ภายใน เช่น บุคลิกภาพส่วนตวั จากความหมายความพึงพอใจขา้งตน้  

จากท่ีได้กล่าวมา สามารถสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ทัศนคติและ
ความรู้สึกท่ีดีของพนักงานท่ีมีต่อปัจจยัต่าง ๆ ในดา้นลกัษณะของงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
และหัวหน้างาน ความกา้วหน้าในการท างาน ความมัน่คงในงาน เงินเดือนและสวสัดิการ ท่ีพนักงาน
ได้รับ  การตอบสนองความต้องการ เกิดเป็นความพอใจ ก าลังใจ และเต็มใจท่ีจะท างานอย่างเต็ม
ศกัยภาพ เป็นความรู้สึกพอใจในงานท่ีท าและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน ซ่ึงจะกระตุน้และผลกัดนัให้บุคคล
ปฏิบติังาน เพื่อบรรลุผลตามจุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้
 

องค์ประกอบที่เกีย่วกบัความพงึพอใจในการท างาน 
ณัฐณิชา ปานศกัด์ิ (2544, อา้งถึงใน สุภาภรณ์ อินทแพทย,์ 2550) กล่าวไวว้่า ความพึงพอใจใน

การท างาน หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ไดแ้ก่  
1. ผลตอบแทนและเงินเดือน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อผลตอบแทนท่ีบริษทัให้ใน

รูปของเงินเดือนประจ า  เงินล่วงเวลา เงินโบนสั เบ้ียขยนั  
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2. สวสัดิการและผลประโยชน์ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อผลตอบแทนท่ีพนักงาน
ได้รับจากการท างานนอกเหนือจากผลตอบแทนท่ีเป็นเงินเดือน ได้แก่ ชุดฟอร์ม รถรับส่งพนักงาน 
หอพกั เงินช่วยเหลือกรณีเสียชีวิต การรักษาพยาบาล อาหารราคาถูก  

3. ลกัษณะของงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อลกัษณะของงานท่ีพนักงานปฏิบติัท่ี
เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ ทา้ทาย พนกังานไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค์ มีความเป็นอิสระในการ
ท างาน และมีความมัน่คงในงาน  

4. สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อบริษทัถึงความเหมาะสม
ของสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ไดแ้ก่ อากาศ แสง เสียง รวมทั้งอุปกรณ์ส านกังานในการประกอบการ
ท างาน  

5. การบริหารงานและนโยบายของบริษทั หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีต่อนโยบายของ
บริษทั การบริหารงานของผูบ้ริหารท่ีมีความชดัเจน โปร่งใส และพนักงานทุกคนได้รับความยุติธรรม
อยา่งเท่าเทียมกนั  

6. ความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานในบริษทัท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน 
ไดแ้ก่ การใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ความสามคัคี การท างานเป็นทีม การมีสัมพนัธภาพท่ี
ดีต่อกนั 

7. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานต่อการพิจารณาผลงาน การได้
เล่ือนต าแหน่ง รวมทั้งการไดรั้บโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 

 8. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนั 
วา่เป็นท่ียอมรับของสังคม มีผลงานท่ีดี ไดรั้บการยกยอ่งชมเชย 

Hackman & Oldham (1975)  เสนอวา่ ความพึงพอใจในงานมีองคป์ระกอบ 5 ประการ ดงัน้ี  
1. ทกัษะท่ีหลากหลาย (Skill Variety) ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีต่างกนั มีทกัษะความช านาญงานและ

ความสามารถในการท างาน การไดใ้ชค้วามรู้อยา่งเตม็ท่ีและรู้สึกมีคุณค่าในการท างาน  
2. ลกัษณะเฉพาะของงาน (Task Identity) ไดแ้ก่ บุคคลสามารถท างาน นั้นตั้งแต่เร่ิมตน้จนส้ินสุด

งาน มีผลงานชดัเจน และท าใหรู้้สึกวา่เป็นเจา้ของผลงานนั้น 
3. ความส าคัญของงาน (Task Signification) ได้แก่  การรู้สึกว่าตนมี  ความส าคัญต่อกลุ่ม 

หน่วยงาน และองคก์ร  
4. ความอิสระในการท างาน (Autonomy) ไดแ้ก่ การเปิดโอกาสใหบุ้คคล มีอิสระในการตดัสินใจ 

ก าหนดวิธีการท างานดว้ยตนเอง มีความคิดริเร่ิมและมีความรับผิดชอบสูง  
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5. ขอ้มูลยอ้นกลบัจากงาน (Feedback from Job) ไดแ้ก่ บุคคลไดท้ราบผลลพัธ์และประสิทธิภาพ
ของงาน ท าใหรู้้สึกภาคภูมิใจและพฒันาความสามารถของตนเองใหดี้ขึ้น 

Arnold & Feldman (1986)   ไดอ้ธิบายถึงองค์ประกอบท่ีท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจเก่ียวกบั
งานไว ้ดงัน้ี  

1. รายไดห้รือค่าจา้งมีบทบาทท่ีส าคญัต่อความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากเป็นเคร่ืองมือท่ีจะท าให้
ไดม้าซ่ึงความตอ้งการต่าง ๆ เช่น อาหาร เคร่ืองแต่งกาย นอกจากน้ี รายไดย้งัเป็นสัญลกัษณ์ของความ
สัมฤทธ์ิผล และเป็นท่ีมาของบุคคลท่ีมีคุณค่าและไดรั้บการยอมรับ  

2. ลกัษณะงานท่ีท า คือ ความหลากหลาย การควบคุมวิธีการท างาน และความสอดคลอ้งของงาน 
ถา้งานไม่หลากหลายจะท าใหเ้กิดความเบ่ือหน่าย ในขณะท่ีงานท่ีมีความหลากหลายมากเกินไปก็ท าให้
เกิดความเครียด  

3. การเล่ือนต าแหน่ง เป็นการเปล่ียนแปลงไปสู่ระดบัท่ีสูงขึ้น ระดบั เงินเดือนมากขึ้น งานทา้ทาย
ขึ้นและมีอิสระมากขึ้น 

4. การบงัคบับญัชา ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชามี 2 แบบ ท่ีมีผลต่อความ พึงพอใจในงาน แบบ
แรก คือ การให้ลูกจา้งเป็นศูนยก์ลางหรือให้สิทธิลูกจา้งมีส่วนร่วมในการพิจารณา ผูบ้งัคบับญัชาตอ้ง
สร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล แบบท่ีสอง คือ ลกัษณะการบงัคบับญัชาแบบกระจายอ านาจในการ
ตดัสินใจ โดยใหลู้กจา้งมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  

5. กลุ่มงาน การมีมิตรภาพ สัมพนัธภาพของผูร่้วมงาน บุคคลชอบท่ีจะได้มีโอกาสได้พบปะ
สนทนากบับุคคลอ่ืนท่ีเขาตอ้งท างานดว้ย ไม่ชอบงานท่ีพวกเขาตอ้งแยกออกจากคนอ่ืนๆ บุคคลมกัจะ
ใชผู้ร่้วมงานเป็นท่ีปรึกษาปัญหาของเขาและเป็นท่ีมาของความพึงพอใจ  

6. สภาพเง่ือนไขในการท างาน เช่น อุณหภูมิ ความช้ืน การระบาย อากาศ แสงและเสียง ตาราง
การท างาน ความสะอาดของท่ีท างาน และความเพียงพอของอุปกรณ์เคร่ืองมือ 

  
         5.แนวคิดเกีย่วกบัความสุขในการท างาน 
          ความหมายความสุขในการท างาน 
           ความสุขเป็นส่ิงส าคญัในการด าเนินชีวิตท่ีมนุษยท์ุกคนปรารถนา  ความหมายของค าวา่ ความสุข 
(Happiness)  นั้นเป็นการท่ียากท่ีจะหาค าจ ากดัความท่ีไดค้วามหมายท่ีแทจ้ริง เน่ืองจากค าว่า ความสุข
ในบริบทของแตล่ะบุคคล กลุ่ม องคก์ร  สังคม และประเทศต่างมีความความหมายท่ีแตกต่างกนั  
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 ราชบัณฑิตยสถาน (2546)  ให้ความหมายของค าว่าความสุขว่าเป็นความสบายกายสบายใจ 
หมายถึง ความรู้สึกหรือทางอารมณ์อีกประเภทหน่ึง มีหลายระดับตั้งแต่ความสบายใจเล็กน้อยหรือ
ความพอใจจนถึงความเพลิดเพลินหรือเต็มไปด้วยความสนุก มีการใช้แนวคิดทางปรัชญา ศาสนา 
จิตวิทยา ชีววิทยาอธิบายความหมายของความสุข รวมถึงส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความสุข  
            Gavin and Mason (2004) ให้ความหมายว่า ความสุขในการท างานเป็นความรู้สึกอารมณ์ใน
ทางบวก ซ่ึงเป็นความรู้สึกภายในของแต่ละบุคคล โดยท่ีอารมณ์ความรู้สึกทางบวกดงักล่าวตอบสนอง
ต่อปฏิกิริยาระหวา่งบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน 
            Diener (2003) ได้ให้ค  าจ ากัดความของความสุขว่าเป็นสภาวะอารมณ์ท่ีอารมณ์ด้านบวกของ
อารมณ์ในช่วงชีวิตหน่ึง และอธิบายดว้ยปัจจยัหรือองคป์ระกอบของความสุขว่าความสุขเป็นส่ิงท่ีส าคญั
หรือเป็นรากฐานของการด ารงชีวิต เป็นอารมณ์ความรู้สึกท่ีดีท่ีใช้ประเมินความเป็นอยู่หรือเป้าหมาย
หลกัของชีวิตคนท่ีมีความสุข เกิดขึ้นได้จากปัจจยัหลายอย่างท่ีแตกต่างกนัเช่น อายุ สถานภาพสมรส 
รายได ้สภาพแวดลอ้ม 
          Manion (2003) กล่าวว่าความสุขในการท างาน หมายถึง ผล ท่ี เกิดจากการเรียน รู้ ซ่ึงเป็น
ผลตอบสนองจากการกระท าท่ีสร้างสรรคข์องตนเองมีการแสดงออก โดยการยิ้มหัวเราะ มีความปลาบ
ปล้ืมใจ ซ่ึงจะน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และยงัเป็นอารมณ์ในทางบวกท่ีเกิดจาก
พฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน เช่น การให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน การมีความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานการรวมกนั  แสดงความคิดเห็นดว้ยเหตุและผล ส่งผลให้สามารถตดัสินใจได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ผลจากการประสบความส าเร็จในการท างาน ท าให้แสดงอารมณ์ใน
ทางบวก เช่น ความสุขสนุกสนานท าให้สถานท่ีท างานเป็นท่ีน่าร่ืนรมย ์บุคลากรท่ีปฏิบติังานร่วมกัน
ดว้ยความสุข จะท าให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีในท่ีท างาน มีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความ
ผกูพนัในงานท าใหค้งอยูใ่นองคก์รต่อไป ประกอบดว้ยองคป์ระกอบของความสุข 4 ดา้น ดงัน้ี  
 1.การติดต่อสัมพนัธ์ (Connection)   การรับรู้พื้นฐานท่ีท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ของบุคลากรในท่ี
ท างาน เกิดสังคมในการท างาน เกิดสัมพนัธภาพท่ีดี มีความรู้สึกเป็นสุข  มีความรักและความปรารถนา
ดีต่อกนั 
 2.การรักในงาน (Love of the Work) หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผูกพันในงาน มี
ความยินดีในงาน มีความกระตือรือร้น ดีใจ เพลิดเพลินในการท างานและมีความเต็มใจในการท างาน 
รู้สึกเป็นสุขเม่ือไดท้ างาน 
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 3.ความส าเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การท างานท่ีบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
ไดรั้บความส าเร็จในการท างาน ไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ีทา้ทายให้ส าเร็จ มีอิสระในการท างาน รู้สึก
มีคุณค่าในชีวิต เพื่อใหเ้กิดความส าเร็จและความกา้วหนา้ 
 4.การเป็นท่ียอมรับ ( Recognition)  หมายถึง การได้รับการยอมรับและความไวว้างใจจาก
ผูร่้วมงาน ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาในการท างาน ไดแ้ลกเปล่ียนความรู้ความสามารถในงาน
กบัเพื่อนร่วมงาน  
               Opener (2003) กล่าวว่า การท างานอย่างมีความสุข (Happiness at Work) หมายถึงส่วนผสม
พื้นฐานของความส าเร็จทั้ งในระดับปัจเจกบุคคล และระดับองค์กร โดยเป็นปัจจัยพื้นฐานท่ีจะ
ขบัเคล่ือนความส าเร็จของธุรกิจในองคก์รท่ีประสบความส าเร็จ  เขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ท่ีส าคญัระหวา่ง
ความสุข ผลผลิต และก าไร องค์กรเขา้ใจวา่พนกังานท่ีมีความสุขจะมีความคิดสร้างสรรคแ์ละมุ่งสู่ความ
เป็นเลิศในผลงาน นอกจากนั้นพนกังานเหล่านั้นยงัสร้างแรงบนัดาลใจและแรงส่งเสริมให้กบัผูอ่ื้นอีก
ดว้ย กล่าวไดว้่าการท างานอย่างมีความสุขนั้นเป็นส่วนหน่ึงของความพึงพอใจในการท างาน แต่เป็น
เคร่ืองมือในการท านายท่ีดีกว่าทั้งในดา้นผลิตผลความผูกพนักบัองค์กรและแรงจูงใจในการท างานหาก
พนักงานรู้สึกมีความสุขในส่ิงท่ีเขาไดท้ าแลว้   เขาจะมีความผูกพนัและจะท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
เพิ่มมากขึ้น เป็นท่ีแน่นอนว่าองคก์รเม่ือประสบความส าเร็จแลว้ความสุขภายในองคก์รยอมเกิดขึ้น แต่มี
นกัธุรกิจท่ีประสบความส าเร็จมากมาย กล่าววา่ความส าเร็จไม่ไดเ้หมือนกบัความสุข ความส าเร็จนั้นไม่
น าไปสู่ความผกูพนั ความจงรักภกัดีและแรงจูงใจกบัองคก์รในระยะยาว ในทางตรงขา้มความสุขในการ
ท างานจะเป็นตวัน าพามาซ่ึงส่ิงนั้น นอกจากนั้นการท างานอย่างมีความสุขนั้น จะพามาซ่ึงการอยู่กับ
องค์กรนานขึ้น  แสดงผลงานในระดับสูงและความส าเร็จตามเป้าหมาย แสดงความคิดในเชิงบวก 
ท างานนานขึ้นและหนักขึ้น ได้รับการเคารพนับถือและยอมรับจากคนอ่ืน ๆ  ซ่ึงลักษณะนิสัยและ
พฤติกรรมเหล่าน้ีจะท าใหพ้นกังานเพื่อนร่วมงาน ทีมงาน หวัหนา้และลูกคา้มีความสุขเช่นเดียวกนั 
              Friendrickson (2006) มองความสุขในการท างานต่างออกไปไม่ไดม้องแค่เพียงอารมณ์สูงสุดท่ี
จะท าให้สนุกสนาน หรือต่ืนเตน้แต่ให้ความส าคญักบัความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นในขณะท่ีก าลงัท างาน โดยให้
ความเห็นวา่ความสุขในการท างานไม่ไดเ้ป็นเพียงจุดสุดทา้ย หรือเป้าหมายสุดทา้ยในการท างานเท่านั้น 
ความสุขเกิดขึ้นไดต้ลอดเวลาในการท างาน  
   Makikangas, et el.(2007) ไดใ้ห้ความหมายว่า ความสุขเป็นการมองในภาพกวา้งของคุณภาพ
ของประสบการณ์ และการท างานของจิตใจของบุคลากรในขณะท างานเป็นความสุขในมุมมองของ
ความสุขสบายท่ีค านึงถึงประสบการณ์ ความเพลิดเพลินของตัวบุคคลผูน้ั้ น หรือความสมดุลของ
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ความรู้สึกดา้นบวกมากกวา่ความรู้สึกดา้นลบ เป็นการตดัสินความรู้สึกโดยบุคคลผูน้ั้น เก่ียวกบัตวัเองท่ี
มีความสัมพนัธ์กบัการท างาน 
 Kjerulf (2007) ให้ความหมายของความสุขว่า เป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลท่ี
ตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในการท างาน หรือประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน 
 ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) (2533)   ไดเ้สนอแนวทางการสร้าง
องคก์รแห่งความสุข (Happy Workplace) โดยประกอบดว้ยความสุข 8 ประการซ่ึงก่อใหเ้กิดสุขภาวะท่ีมี 
4 มิติ คือ กาย ใจ สังคมและจิตวิญญาณ มีอยู ่3 ส่วนใหญ่ ๆ คือ ความสุขของคน ความสุขของครอบครัว  
ความสุขของสังคม  การสร้างความสุขในท่ีท างานจะให้บุคลากรมีความสุข ด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม มี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีในหมู่เพื่อน ท างานเกิดบรรยายกาศในท่ีท างานท่ีดี มีแรงจูงใจในการท างานมากยิง่ขึ้น 
นอกจากน้ี องค์กรเองก็จะได้รับประโยชน์จากการมีบุคลากรกระตือรือร้นเป่ียมไปด้วยพลังแห่ง
ความคิดและการเพิ่มผลการปฏิบติังาน แนวทางองคก์รแห่งความสุข 8 ประการ ประกอบดว้ย  
 1.ความสุขจากการมีสุขภาพดี (Happy Body)  คือพนักงานจะตอ้งมีความแข็งแรง ทั้งร่างกาย
และจิตใจ  ไม่ยอมแพ้ต่ออ านาจไม่ดี สร้างภูมิคุ ้มกันให้ตนเองทั้ งร่างกายและจิตใจ  องค์กรจึงต้อง
ออกแบบกิจกรรมหรือโครงการท่ีส่งเสริมใหพ้นกังานมีสุขภาพดี 
 2.ความสุขจากการมีความรู้ดี (Happy Brain)  พนกังานไดรั้บการส่งเสริมให้ศึกษาหาความรู้อยู่
เสมอ มีการพัฒนาตนเองในการแสวงหาความรู้ เพี ยรพยายามอย่างไม่หยุดน่ิง มีความสามารถใช้
สติปัญญารอบตวั เพื่อประกอบการตดัสินใจไดอ้ย่างมีจุดมุ่งหมายเหมาะสมกบัสภาพการณ์ โดยไดรั้บ
การสนบัสนุนอยา่งดีจากองคก์ร 
 3.ความสุขจากการมีน ้ าใจดี (Happy Heart)  พนักงานมีน ้ าใจ และมีความเอ้ือเฟ้ือเผ่ือแผ่ต่อกนั 
ท าใหเ้กิดความเหนียวแน่นระหวา่งกนั การท างานเป็นทีมและมีเป้าหมายเดียวกนัจะง่ายขึ้น 
 4.ความสุขจากการผ่อนคลายดี (Happy Relax) พนกังานรู้จกัผ่อนคลายทั้งร่างกายและจิตใจ ทั้ง
ในท่ีท างานและในชีวิตประจ าวนั องคก์รจึงตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานให้พนักงานท างาน
ดว้ยการผอ่นคลาย ลดความตึงเครียดในท่ีท างาน 
 5.ความสุขจากการเงินดี (Happy Money)  พนักงานรู้จกัใช้จ่ายอย่างเหมาะสม ปลอดหน้ีสิน 
บริหารจดัการรายรับและรายจ่ายในแต่ละเดือนภายในกรอบของรายได ้ องคก์รมุ่งเน้นการจดักิจกรรม
อบรมเสริมความรู้ในการบริหารการเงิน การลงทุนทางการเงินใหก้บัพนักงาน 
 6.ความสุขจากการมีศีลธรรมดี (Happy Soul) พนักงานมีความศรัทธาในพระพุทธศาสนาและ
น าหลกัทางพระพุทธศาสนามาใช้ในการด าเนินชีวิต  องค์กรมีกิจกรรมส่งเสริมพนักงานให้เป็นผูท่ี้มี
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คุณธรรมและศีลธรรมท่ีดีงาม ยึดมัน่ในความดีตามหลกัศาสนา การท าให้พนักงานมีวินัยทั้งทางโลก 
(การครองเรือน) และทางธรรม (การรักษาศีล)  
 7.ความสุขจากสังคมดี (Happy Family) พนักงานมีครอบครัวท่ีอบอุ่นและมั่นคง องค์กรมี
กิจกรรมส่งเสริมให้พนักงานสร้างความอบอุ่นในครอบครัว ส่งผ่านความรักความเอ้ืออาทรจากองคก์ร
ไปสู่ครอบครัวพนกังาน 
 8.ความสุขจากสังคมดี (Happy Society) พนักงานมีความรัก สามัคคี เอ้ือเฟ้ือต่อชุมชนและ
สังคมรอบขา้งทั้งท่ีท างานและบริเวณชุมชนท่ีพักอาศัย เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 
เคารพในกฎกติกา ยึดมัน่ในกฎระเบียบท่ีเป็นบรรทดัฐานให้บุคคลในสังคมใชเ้ป็นหลกัปฏิบติัตาม เพื่อ
ความสงบสุขในสังคม 

 จากท่ีไดก้ล่าวมาสามารถสรุปไดว้า่ ความสุขในการท างาน (Happiness at Work) หมายถึง 
การรับรู้ หรือทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน หรือความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงเป็น
ความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคล รวมถึงอารมณ์ท่ีแสดงออกทั้งดา้นบวก และดา้นลบจากการ
ใช้ชีวิตอยู่ในสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน รวมถึงรู้สึกพอใจในงานท่ีตนเองรับผิดชอบและส่ิงแวดลอ้มใน
การท างาน รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าสนุกสนานกับการท างาน พยายามท่ีจะปฏิบัติงานให้ส าเร็จตาม
เป้าหมาย และตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในการท างาน เป็นความรู้สึกช่ืนชอบหรือเป็นสุขจาก
งานท่ีไดท้ า  

 
 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน 
Warr’s Vitamin Model (1999) ได้อธิบายถึงลักษณะของส่ิงแวดล้อม 10 ประการท่ีควร

พิจารณาในกระบวนการประเมินค่าเน่ืองจากปัจจยัลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มทั้ง 10 ประการน้ีมีผลต่อ
ความสุขของแต่ละบุคคลในท่ีท างานและเปรียบดังวิตามินท่ีมีความจ าเป็นต่อร่างกายของคนซ่ึง
สนบัสนุนส่งเสริมใหแ้ต่ละคนมีความสุขประกอบดว้ย ดงัน้ี  

1.โอกาสในการควบคุมหรือบงัคบับญัชา หมายถึง โอกาสจากสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน
ท่ีบุคคลสามารถควบคุมการด าเนินการหรือสถานการณ์ต่าง ๆ การให้โอกาสบุคคลในการตดัสินใจและ
กระท าการต่าง ๆ ในวิธีท่ีเห็นวา่เหมาะสม 

2.โอกาสในการใชท้กัษะความสามารถ หมายถึง ระดบัของสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานท่ีจะ
ขดัขวางหรือใหโ้อกาสในการใชค้วามสามารถและพฒันาทกัษะของบุคคล 
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3.เป้าหมายท่ีเกิดจากภายนอก หมายถึง การมีอยู่หรือการขาดหายไปของเป้าหมายท่ีถูก
สร้างจากส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน ซ่ึงบางคร้ังหมายถึงความตอ้งการงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบ และ
กฎเกณฑท่ี์จ าเป็น  

4.ความหลากหลาย หมายถึง ความหลากหลายของงานและสถานท่ีท างาน ไม่มีการท างาน
ท่ีมีลกัษณะซ ้า ๆ และขอ้ก าหนดของช่วงของงานหรือภาระหนา้ท่ีท่ีตอ้งท า 

5.ความบริสุทธ์ิของสภาพแวดลอ้ม หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีสว่าง ถ่ายเท
หรือมืดทึบ 

6.ความมีเงินเพียงพอในการใช้สอย เก่ียวขอ้งกบัระดบัรายได/้เงินเดือน จ านวนท่ีตอ้งใช้
จ่ายและแหล่งเงินท่ีสามารถหาไดข้องบคุคล 

7.ความปลอดภัยทางกายภาพ หมายถึงสภาพแวดล้อมท่ีไม่มีอันตราย และป้องกันการ
คุกคามทางร่างกายจากภายนอก 

8.โอกาสในการติดต่อกบับุคคลภายนอก หมายถึง โอกาสท่ีบุคคลจะติดต่อกบัุคคลอ่ืนใน
สถานท่ีท างาน 

9.ต าแหน่งคุณค่าทางสังคม หมายถึง ต าแหน่งภายในโครงสร้างของสังคมท่ีบุคคลอ่ืนนิยม
สรรเสริญ  

10.การไดรั้บการอ านวยการและสนับสนุนต่าง ๆ ในการท างาน หมายถึง การไดรั้บการ
อ านวยการและสนบัสนุนต่าง ๆ จากผูน้ าและการบริหารจดัการ 

 
Ryff’s Model of Well-being (1989) ไดแ้สดงปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขของคนไวด้งัน้ี 
1.การยอมรับตวัเอง คือ การประเมินค่าเป็นบวกของตนเองหรือการด าเนินชีวิตในอดีตท่ี

ผา่นมา 
2.ความสามารถในการจดัการด าเนินชีวิตใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม 
3.อิสรภาพในการปกครองตนเองคือ การตระหนักว่าตนมีความสามารถในการพินิจ

พิเคราะห์และตดัสินใจดว้ยตนเอง และความสามารถในการตา้นทานต่อแรงกดดนัทางสังคมให้คิดหรือ
แสดงออกในทางใดทางหน่ึง 

4.ความสัมพนัธ์ทางบวกกบับุคคลอ่ืน ๆ โดยการแสดงออกเช่น ความเป็นห่วงอย่างจริงใจ
เก่ียวกบัความเป็นอยูห่รือความผาสุกของคนอ่ืน  
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5.ความเจริญกา้วหนา้ในตนเอง คือ ความเจริญกา้วหนา้และมีการพฒันาอย่างต่อเน่ืองของ
ตนเอง ตลอดจนการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ ๆ  

6.เป้าหมายของชีวิต คือ มีความเช่ือว่าชีวิตมีเป้าหมาย มีความหมาย และมีบางอย่างท่ี
จะตอ้งอยูเ่พื่อส่ิงนั้น 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ณิชารีย ์แกว้ไชยษา (2559)  ศึกษาเร่ือง ความสุขในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานในบริษทัน าเขา้และจดัจ าหน่ายสินคา้แห่งหน่ึง  โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความสุขใน
การท างาน ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร รวมถึงความสัมพนัธ์ระหว่างความสุขในการท างานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร กลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานในบริษทัน าเขา้และจดัจ าหน่ายสินคา้แห่งหน่ึง จ านวน 239 
คน ผลการศึกษาพบกว่า มีความสุขในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง มีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ใน
ระดับสูง ความสัมพนัธ์ระหว่างความสุขในการท างานกบัความผูกพนัในองค์กรอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.001 

ฐิติวจัน์ ทองแก้ว และประสพชัย พสุนนท์ (2560)  ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทร์เกษม พบว่า ปัจจยัทั้ง 3 ดา้น คือ 
1) ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 2) ดา้นครอบครัว และ 3) ดา้นองคก์าร  ส่งผลกระทบต่อความสุขในการ
ท างานในเชิงบวกของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยทั้ง 3 
ปัจจยั มีความสัมพนัธ์เชิงบวกและสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความสุขในการท างานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการได ้ร้อยละ 67.2  โดยพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มีระดบัความสุขในการท างาน
อยูใ่นระดบัมาก  

นภู  จา้งประเสริฐ (2560) ศึกษาเร่ืองความสุขในการท างานและพฤติกรรมการมีจริยธรรมใน
การท างานของบุคลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  พบว่า 1) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อความสุขในการท างานของบุคลากรภายในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร  
โดยส่วนใหญ่มีความสุข อยูใ่นระดบัมาก ทั้งรายได ้และโดยรวม 2) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์
ต่อพฤติกรรมการมีจริยธรรมในการท างานของบุคลากรภายในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระ
นคร โดยมีพฤติกรรมการมีจริยธรรมในการท างานโดยรวมและรายขอ้ อยู่ในระดบัมาก 3) ความสุขใน
การท างานมีความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมการมีจริยธรรมในการท างานของบุคลากรภายในมหาวิทยาลยั
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เทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร มีความสัมพนัธ์ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการมีจริยธรรมของบุคลากรภายใน
มหาวิทยาลยั โดยมีค่าเฉล่ียร้อยละ 65.6 

ณฐัชยา ศรีจนัทร์ (2560) ไดศึ้กษาเร่ืองความสุขในการท างานของพนกังาน: กรณีศึกษาบริษทั 
เอพี ออโตม้าสเตอร์ จ ากัด  พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานในภาพรวมและรายดา้นอยู่ใน
ระดบัมาก  อนัดบัแรกด้านการท างานท่ีดีและมีความภูมิใจในงานท่ีท า รองลงมาดา้นการเห็นคุณค่าใน
งานของตน  ดา้นการไดรั้บการกระตุน้และเสริมพลงัในการท างาน ดา้นความสนุกและมีความสุขในท่ี
ท างาน ด้านการรับรู้ความส าคัญของงานท่ีท า ด้านความรับผิดชอบต่องานท่ีท า และด้านความ
เพลิดเพลินและความสนุกกบังานท่ีท า กบัดา้นการท างานกบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี ปัจจยัองคก์รในภาพรวม
และรายดา้นอยู่ในระดบัมาก พบว่าอนัดบัแรกดา้นรายได ้ผลประโยชน์ตอบแทนท่ียุติธรรม ดา้นสภาพ
การท างานท่ีมีความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  ด้านการพฒันา
ศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานกับดา้นความเป็นประชาธิปไตย ด้านโอกาสกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน 
ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานของพนกังาน พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนทั้งครอบครัว และจ านวนบุตร/คนท่ีตอ้งดูแลต่างกนัมีความสุข
ในการท างานไม่แตกต่างกนั และปัจจยัดา้นองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นรายได ้ผลประโยชน์ตอบแทนท่ียุติธรรม
และเพียงพอ ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั ถูกสุขลกัษณะ ดา้นโอกาสและการพฒันาศกัยภาพ
ของผูป้ฏิบติังาน ดา้นโอกาสความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ดา้นความเป็นประชาธิปไตย ดา้น
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

ธญา เรืองเมธีกุล (2560) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทยในเขตจงัหวดันครสวรรค ์ พบวา่ การศึกษาระดบัความสุขในการท างานโดยภาพรวม
พนักงานมีความสุขในการท างานอยู่ในระดบัมาก โดยประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ พนักงานรู้สึก
ยนิดีในผลงานท่ีตนเองรับผิดชอบประสบผลส าเร็จ และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัต ่าท่ีสุด และอยู่
ในระดับปานกลาง คือ ตัดสินใจท างานธนาคารเพราะเห็นว่าเป็นงานท่ีมีส่วนส าคัญในการพัฒนา
เศรษฐกิจของประเทศ   การศึกษาระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน พบวา่ โดยภาพรวม
อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่า พนักงานให้ความส าคญักบัปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
สภาพแวดลอ้มในการท างานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัตวัของงาน ล าดบัถดัมา คือ ปัจจยัท่ี
เก่ียวกบัคน และสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลและปัจจยัท่ีเก่ียวกบัตนเอง  
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สุมาลี ดวงกลาง (2560) ศึกษาเร่ืองความสุขในการท างานกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
เจา้หน้าท่ีฑณัฑสถานโรงพยาบาลราชทณัฑ์  พบว่า ความสุขในการท างานทั้ง 8 ดา้นในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อยดงัน้ี คือ ดา้นการมีศีลธรรม 
ดา้นการผ่อนคลาย ดา้นครอบครัวอบอุ่น ดา้นการศึกษาหาความรู้ ดา้นมีน ้ าใจเอ้ืออาทร ดา้นการมีเงิน  
ดา้นสังคมดี และดา้นสุขภาพกายและใจดี ส่วนประสิทธิผลในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบั
มากเช่นเดียวกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน สามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังน้ี  คือ ด้าน
ประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ ด้านผลสัมฤทธ์ิของงาน ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า  ความสุขในการท างานดา้นสังคมดี และดา้นการศึกษาหาความรู้ มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานและเป็นไปในทิศทางเชิงบวกตามนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  โดย
สามารถอธิบายว่าเม่ือพิจารณาจากค่า R มีค่าเท่ากบั 0.644  และเม่ือพิจารณาถึงสัดส่วนความแปรปรวน
ท่ีอธิบายด้วยสมการถดถอยคิดเป็นร้อยละ 41.4  ส่วนดา้นสุขภาพกายและใจดี ด้านมีน ้ าใจเอ้ืออาทร 
ดา้นการมีเงิน ดา้นการผ่อนคลาย ดา้นการมีศีลธรรม ดา้นครอบครัวอบอุ่น ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีทณัฑสถาน โรงพยาบาลราชทณัฑ ์ 

ภาวิน ชินะโชติ  และคณะ (2561) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานของ
พนกังานก่อนวยัเกษียณอายใุนอุตสาหกรรม จงัหวดันนทบุรี  พบว่า 1) ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีคุณภาพชีวิตดา้นสิทธิของพนกังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และมีคุณภาพชีวิต
ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงานอยู่ในระดบัต ่าสุด ระดบัความสุขในการท างานอยู่ในระดับ
มาก โดยความสุขในการท างานดา้นความรักในงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และมีความสุขในการท างาน
ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์อยู่ในระดบัต ่าท่ีสุด และ 3) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานโดยรวมใน
ดา้นคุณภาพชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกนั สิทธิของพนกังาน 
และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

มนชนก ชูพรรคเจริญ (2562) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานของ
พนักงานเอกชนในพื้นท่ีอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ดา้นสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศการ
ท างาน ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน  ดา้นการพฒันาความสามารถ และดา้นความสมดุลระหวา่ง
ชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืนในระดบัมาก  กลุ่มตวัอย่างให้ความคิดเห็นต่อความสุขในการท างาน ดา้นการ
ติดต่อสัมพนัธ์ ดา้นการรักและผกูพนัในงาน ดา้นความส าเร็จในงาน และดา้นการเป็นท่ียอมรับในระดบั
มาก  จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัดา้นเพศ สถานภาพ อายุงานในท่ีท างานปัจจุบนั และ
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รายได้เฉล่ียต่อเดือน มีผลต่อความสุขในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกันในระหว่างกลุ่ม  ส่วน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความสุขในการท างานมีความสัมพนัธ์ในระดบัมาก 

นูร์ปาซียะห์  กูนา (2562) ได้ศึกษาเร่ืองความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปัตตานี จงัหวดัปัตตานี พบว่า 1) ระดบัความสุขในการท างานของบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวดัปัตตานี ในภาพรวมอยู่ในระดับมี
ความสุข โดยในมิติท่ี 5  ครอบครัวดี มีค่าระดบัความสุขสูงกว่าดา้นอ่ืน  รองลงมาคือ ความสุขมิติท่ี 4 
จิตวิญญาณดี และความสุขในมิติท่ี 8 สุขภาพเงินดี มีค่าระดบัความสุขต ่ากว่าดา้นอ่ืน  2) ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความสุขในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปัตตานี จงัหวดัปัตตานี  
โดยภาพรวมปัจจยัด้านลกัษณะงาน มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของบุคลากรอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า แต่ในขณะเดียวกนั
ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพในท่ีท างานและดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการนั้น มีความสัมพนัธ์กบัความสุข
ในการท างานของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
ในระดบัปานกลาง  กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพในท่ีท างานและดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ
เพิ่มขึ้น บุคลากรจะมีความสุขในการท างานเพิ่มขึ้นปานกลาง  

สมชาย คบขุนทด และคณะ  (2562) ไดศึ้กษาอิทธิพลของบรรยากาศองคก์ร คุณภาพชีวิตการ
ท างาน ความผูกพนัองค์กร และการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
พนักงานในคอนโดมิเนียม จงัหวดัภูเก็ต  พบว่า บรรยายองค์กรมีอิทธิพลโดยรวมต่อความสุขในการ
ท างานของพนกังานคอนโดมิเนียมในจงัหวดัภูเก็ตมากท่ีสุด  รองลงมาคือ คุณภาพชีวิตการท างาน การ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และความผูกพันองค์กร ตามล าดับ  ผลการวิจัยน้ีช่วยให้ผูบ้ริหารของ
คอนโดมิเนียมมีแนวทางท่ีเหมาะสมในการสร้างความสุขในการท างานให้พนักงานโดยการให้
ความส าคญักบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานตามล าดบัความส าคญั 

สุนิสา สุขสงเคราะห์ (2564) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการท างานอย่างมีความสุขของนักสังคม
สงเคราะห์ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และศึกษาความคิดเห็นของนกัสังคมสงเคราะห์องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ต่อการท างานอย่างมีความสุข  พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับการ
ท างานอย่างมีความสุขด้านมีสุขภาพดี  คือ มีวิธีการดูแลสุขภาพตนเอง โดยมีความเห็นว่าตนเองมี
สุขภาพแข็งแรง ทานอาหารครบ 5 หมู่   ดา้นน ้ าใจงาม พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความสุขเม่ือไดช่้วยเหลือ
ผูอ่ื้น มีความยินดีกบัความส าเร็จของเพื่อนร่วมงาน เม่ือเพื่อนร่วมงานไดเ้ล่ือนต าแหน่ง  ดา้นความสุข
ขององค์กรและสังคม  โดยกลุ่มตวัอย่างสามารถท างานร่วมกับผูอ่ื้นได้อย่างมีความสุข ในภาพรวม
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พบว่า ความแตกต่างระหวา่งช่วงอาย ุจะมีความสุขในการท างานภาพรวม แตกต่างกนัโดยมีนยัยะส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีใบประกอบวิชาชีพสังคมสงเคราะห์รับอนุญาต และไม่มีใบ
ประกอบวิชาชีพสังคมสงเคราะห์รับอนุญาต มีความสุขในการท างานภาพรวมแตกต่างกนั โดยมีนยัยะ
ส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กมลรัตน์  แนวบรรทดั และทิฆมัพร พนัลึกเดช (2564) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขใน
การท างานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 26  พบว่า  1) ระดบัปัจจยัความพึง
พอใจในการปฏิบติังานและความสุขในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  โดยเรียงค่าเฉล่ียจาก
มากไปน้อยได้คือ ด้านความส าเร็จในการปฏิบติังาน ด้านสัมพนัธภาพในการปฏิบัติงาน ด้านความ
มัน่คงในการปฏิบติังาน ด้านส่ิงตอบแทนและประโยชน์ตอบแทน และด้านโอกาสก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน ตามล าดับ 2) ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันจ าแนกตามอายุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์การท างานท่ีต่างกนั จะส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  ส่วนปัจจยัดา้นเพศ สถานภาพ และรายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่างกนัจะส่งผลต่อความสุข
ในการท างานท่ีไม่แตกต่างกัน และ 3) ปัจจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
ความสุขในการท างานของบุคลากร ดว้ยสถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สันโดยเรียง
จากมากไปหาน้อย ดา้นสัมพนัธภาพในการปฏิบติังาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบติังาน ด้านความ
มัน่คงในการปฏิบติังาน ด้านส่ิงตอบแทนและประโยชน์ตอบแทน และด้านโอกาสก้าวหน้าในการ
ปฏิบติังานตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 อจัจิมา เสนานิวาส และสรัญณี อุเส็นยาง (2565) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพนัของบุคลากร พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าให้บุคคล มี
ความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีท า รวมถึงเป็นแรงกระตุน้ท่ีช่วยให้บุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็ม
ความสามารถ ท าให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้หากบุคลากรมี
แรงจูงใจในการท างานแลว้ ยอ่มมีความสุข พึงพอใจต่องานท่ีปฏิบติั และจูงใจให้เกิดความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร จนกลายเป็นความผูกพนั ผลการวิเคราะห์พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน โดยปัจจยัจูงใจ มีดงัน้ีคือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน  ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ  ดา้นความกา้วหนา้  ดา้น 
ลักษณะของงานท่ีท า ด้านความรับผิดชอบ  และปัจจัยค ้ าจุน คือ ด้านนโยบายและการบริหารของ
องคก์ร ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน ดา้นเงินเดือนและ
ค่าจา้ง และดา้นสภาพแวดลอ้มทัว่ไป 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษาตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั  แสดงในกรอบแนวคิด

การวิจยัไดด้งัภาพประกอบท่ี 1.1  
 
 

 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคดิการวิจยั 
ท่ีมา : จากการทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยไดเ้ช่ือมโยงใหเ้ห็นถึง
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรตน้ และตวัแปรตาม   
 
 
สมมติฐานการวิจัย 
              จากกรอบแนวคิดการวิจยัขา้งตน้ จึงสามารถก าหนดสมมติฐานเพื่อการวิจยัไดด้งัน้ี 
        สมมติฐานท่ี H1 ปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสุขในการ
ท างาน  
           สมมติฐานท่ี H2 ปัจจยัด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสุขในการ
ท างาน  
           สมมติฐานท่ี H3 ปัจจยัดา้นรายละเอียดของงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน  
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           สมมติฐานท่ี H4 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจใน
การท างาน 
           สมมติฐานท่ี H5 ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพลเชิงบวกความพึงพอใจในการ
ท างาน           
            สมมติฐานท่ี H6 ปัจจยัดา้นรายละเอียดของงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน 
            สมมติฐานท่ี H7 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างานส่งผลเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน   
 

 

 

 

 

 

 

 

   



 

 

 บทที ่3  

ระเบียบวิธีวิจัย   
 

            ในการวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน
เอกชน ในเขตเทศบาลนครขอนแก่น และเพื่อให้ทราบแนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน
ใหก้บัพนกังานเอกชน ในเขตเทศบาลนครขอนแก่น       

ซ่ึงในบทน้ีจะน าเสนอระเบียบวิธิการวิจยั การออกแบบการวิจยั เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งและ
เช่ือถือได ้ก่อนท่ีจะท าการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นล าดบัถดัไป  ตามประเด็นต่อไปน้ี  

3.1 รูปแบบการวิจยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา    
3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
3.1 รูปแบบการวิจัย 

      การวิจยัน้ีจะเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ  (Quantitative research) โดยใชรู้ปแบบการวิจยัเชิง
ส ารวจ  (Survey Research) 
 
3.2 ประชากรเป้าหมายและกลุ่มตัวอย่าง   

        1. ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีได้แก่  ประชากรพนักงานเอกชนในเขตเทศบาลนคร
ขอนแก่น   จ านวน 263,080 คน       (คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น, 2561)  

2.กลุ่มตัวอย่างพนักงานเอกชนท่ีใช้ในการวิจัยในคร้ังน้ี  คือ จ านวน    394   คน       ซ่ึง
ค านวณหาขนาดตวัอยา่ง ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ตามสูตรดงัน้ี (Yamane, 1970 )  
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 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีจะท าการศึกษาในคร้ังน้ี ไดค้  านวณจากจ านวนประชากรพนกังานเอกชนในเขต

เทศบาลนครขอนแก่น จ านวน 263,080 คน   ซ่ึงค านวณหาขนาดตวัอย่าง ท่ีระดับความเช่ือมัน่ 95% 
ตามสูตรดงัน้ี (Yamane, 1970 )  

              N =     N 
            1+Ne2 
  เม่ือ n  = จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง  
         e   = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 
                                  N  = ขนาดของประชากร 
เม่ือแทนค่าในสูตร        n =   263,080 
        1+ (263,080x0.052) 
        = 399.39 

ดงันั้นขนาดตวัอยา่งพนกังานเอกชนท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี คือ อยา่งนอ้ย 400 คน 
โดยผูว้ิจัยจะศึกษากลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานบริษัทเอกชนระดับปฏิบัติการ และสถาน

ประกอบการท่ีถูกเลือกเพื่อใช้ในการเก็บขอ้มูลในคร้ังน้ี ท าการก าหนดโดยใช้ดุลยพินิจ (Judgment 
Sampling) โดยผูว้ิจยัเลือกบริษทัขนาดใหญ่ท่ีมีขนาดจ านวนพนักงานอยู่ท่ีระดับ 100-300 คน เพราะ
สถานประกอบการท่ีเลือกมีบทบาทท่ีเป็นตวัช่วยขบัเคล่ือนเศรษฐกิจหรือธุรกิจในเขตเทศบาลเมือง
ขอนแก่น   มีจ านวน 45  แห่ง  (ส านกังานสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานของแก่น, 2564)  โดยแบ่งเป็น
ประเภทสถานประกอบการดงัตารางท่ี 1 คือ 
ตารางท่ี 3 แสดงจ านวนประชาการและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 

ประเภทธุรกจิ จ านวนสถานประกอบการ (แห่ง)  กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
ธุรกิจโรงแรม     13 116 
ธุรกิจคา้ปลีก      6 53 
สถาบนัการศึกษา    8 71 
หา้งสรรพสินคา้   3 27 
ธุรกิจจ าหน่ายรถยนต ์     12 107 
ธุรกิจดา้นสถานพยาบาล    3 27 

รวม 400 



45 

 

     และผูว้ิจยัไดท้ าการก าหนดสัดส่วนของจ านวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละประเภท แบบแบ่งชั้น 
(Stratified  Random Sampling) โดยมีประเภทของสถานประกอบการเป็นชั้น (Strata) 
 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา 

  
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ 
แบบสอบถาม (Questionnaire) ประกอบดว้ย 4 ส่วนคือ  
ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการปฏิบติังาน  จ านวนสมาชิกในครอบครัว  และลกัษณะ
ขอ้ค าถามแบบปลายปิด 
           ส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรสังเกตได ้จ านวน 3  ดา้น ไดแ้ก่ 1.ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
 2.ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ  3.รายละเอียดของงาน         ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด   
           ส่วนท่ี 3 ตวัแปรแฝงภายในดา้นทศันคติในดา้นความพึงพอใจท่ีมีตอ่การท างานในองคก์ร 

  ค าถามเป็นแบบปลายปิด   
          ส่วนท่ี 4 ความสุขในการท างาน จ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1.การติดต่อสัมพนัธ์ 2.ความรักในงาน  
3.ความส าเร็จในงาน 4.การเป็นท่ียอมรับ  ค าถามเป็นแบบปลายปิด   
          โดยค าถามในส่วนท่ี 2,3 และ 4 เป็นขอ้ค าถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) ตามแบบของลิเคอร์ท (Likert)  มีระดบัเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี  
   ระดบั 5   หมายถึง  มากท่ีสุด 

ระดบั 4  หมายถึง  มาก 
ระดบั 3   หมายถึง  ปานกลาง 
ระดบั 2  หมายถึง  นอ้ย 
ระดบั 1   หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

เกณฑก์ารแปลค่าค่าคะแนนเฉล่ีย (บุญชม ศรีสะอาด, 2560)    โดยใชเ้กณฑก์ารประเมินผลโดย
แบ่งระดบัออกเป็น 5 ระดบัชั้น โดยการหาช่วงความกวา้งของอนัตรภาคชั้นดงัน้ี  

ค่าเฉล่ีย  4.50  -  5.00  ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย  3.50  -  4.49   ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก 
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ค่าเฉล่ีย  2.50  -  3.49   ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย  1.50  -  2.49   ความพึงพอใจอยูใ่นระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย  1.00  -  1.49  ความพึงพอใจอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ เป็นค าถามปลายเปิด 
  

การพฒันาและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการพฒันาและตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยั โดยด าเนินการตามขั้นตอน ดงัตอ่ไปน้ี 
1) ผูว้ิจยัศึกษาหลกัการ แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้งกับประเด็นที่ท าการวิจยั 

เพื่อก าหนดนิยามตวัแปรและมาตรวดั แลว้น ามาพฒันาเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
2) การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัโดยด าเนินการ ดงัน้ี 

2.1) ผู ้วิ จ ัย ไ ด้น า แบบสอบถาม ให้ผู ้เ ชี่ ย วช าญจ านวน  3  ท่าน  พิจารณาตรวจสอบ
ความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของข้อค าถามในแบบสอบถาม โดยการหาค่าดัชนีความ
สอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามและวตัถุประสงค์ (Index of Congruence: IOC) แลว้คดัเลือกขอ้ค าถามท่ีมี
ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวตัถุประสงค์ ตั้ งแต่ 0.60  ขึ้ นไปมาใช้ซ่ึงสามารถ
ตดัสินใจได้ว่าขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งเหมาะสมหรือมีความตรงเชิงเน้ือหาหรือไม่ (Rovinelli & 
Hambleton, 1977)  

2.2) ผู ว้ ิจ ัยได ้น าแบบสอบถามที ่ได ้หล ังจากท าการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา 
(Content Validity) ไปทดสอบก ับประชากรซ่ึงไม่ใช่กลุ ่มต ัวอย่างของการวิจ ัยแต่มีคุณสมบัติ
เช่นเดียวกนั (Pilot Test) จ านวน 30 ตวัอย่าง เพื่อตรวจสอบว่าผูต้อบแบบสอบถามเขา้ใจขอ้ค าถามใน
แบบสอบถามหรือไม่ พร้อมทั้งท าการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดย
การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาด้วยวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ใช้เกณฑ์
พิจารณาคดัเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป ซ่ึงแสดงว่ามีความเช่ือมัน่สูง 
(Zikmund et al., 2010) 
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3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
การเก็บรวบรวมขอ้มูลวิจยัคร้ังน้ี เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีครบถว้นในทุกๆ ดา้น จึงรวบรวมขอ้มูลทั้ง 

2 ประเภท  
1. ขอ้มูลทุติยภูมิ เป็นขอ้มูลท่ีรวบรวมจากเอกสารต่าง ๆ และผลงานทางวิชาการท่ี เก่ียวขอ้ง

โดยรวบรวมขอ้มูลจากห้องสมุดและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชป้ระกอบในการ ก าหนดกรอบ
ความคิดในการวิจยัคร้ังน้ี และอา้งอิงในการเขยีนรายงานการวจิยั  

2. ขอ้มูลปฐมภูมิ เป็นขอ้มูลเชิงส ารวจ การรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม โดยไดด้ าเนินการ
น าแบบสอบถามไปใหก้บักลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเอง และสร้างแบบสอบถามโดยใช ้Google Form แลว้
ส่งไปยงักลุ่มตวัอยา่งโดยใชช่้องทางออนไลน์ เช่น Line หรือ Facebook   

  
 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล  

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ 
 ผูว้ิจยัรวบรวมแบบสอบถามและตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ จากนั้นประมวลผลทางสถิติ
โดยใชโ้ปรแกรม SPSS for Window ซ่ึงงานวิจยัน้ีใชส้ถิติ 2 ประเภทไดแ้ก่ 

1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างแสดงผล
การวิเคราะห์ในรูปแบบตารางโดยค่าสถิติท่ีใช้ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เน่ืองจากการวิจยัในคร้ังน้ี ไดท้ าการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM )  ซ่ึงเป็นเทคนิควิธีการวิเคราะห์ทางสถิติ
ส าหรับงานวิจยัท่ีมุ่งศึกษาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างตวัแปรแฝงเชิงทฤษฎี ( Theoretical 
Latent Variables or Constructs) ท่ีมีความสัมพนัธ์ตอ่กนัหลายๆ ตวัแปร  หรือใชว้ิเคราะห์ส าหรับโมเดล
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างตวัแปรแฝงกบัตวัแปรสังเกตุได้  โดยมีการใช้สถิติในการทดสอบว่า
โมเดลท่ีสร้างขึ้นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่   ดงัต่อไปน้ี 
 2.1  ค่าไค-สแควร์ (chi-square) ท่ีไม่มีนยัส าคญัคือ ค่า p-value สูงกวา่ 0.05 
 2.2  ค่าสัดส่วนไค-สแควร์/df มีค่าไม่ควรเกิน 2.00  
 2.3  ค่า goodness of fit index: GFI, adjusted goodness of fit index:AGFI, comparative fit 
index: CFI มีค่าตั้งแต่ 0.90 – 1.00 



48 

 

 2.4  ค่า standardized root mean squared residual: standardized 
RMR, root mean square of error approximation: RMSEA มีค่าต ่ากวา่ 0.05 
 2.5  ค่า critical n: CN มีค่าเท่ากบัหรือมากกวา่ 200 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.6  ค่า largest standardized residual มีค่า -2 ถึง 2 

 
 
 
 
 
 

   



 
 

 

บทที ่4 

ผลการศึกษา 

 
ในบทน้ีจะเป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเป็นการตอบวตัถุประสงคต์่าง ๆ ท่ี 

ระบุไวใ้นบทท่ี 1 โดยจะแบ่งออกเป็น 4 ตอน ตามล าดบั ดงัน้ี   
 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์  
 4.2 ผลการวิเคราะห์เชิงพรรณนาเก่ียวกบัตวัแปร  
 4.3 ผลการทดสอบโมเดลสมการโครงสร้าง  

4.4 การวิเคราะห์เส้นทางความสัมพนัธ์และการทดสอบสมมติฐาน 
  

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตอนแรกจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานข้อมูลประชากรศาสตร์ของผูต้อบ
แบบสอบถาม  โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.1 การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานเก่ียวกบัเพศของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 

 จ านวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 169 42.9 
หญิง 225 57.1 
Total 394 100.0 

 

ผลจากการวิเคราะห์ในตารางท่ี 4.1 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งส้ิน 394 คน โดย
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 225 คน คิดเป็นร้อยละ 57.1 ส่วนเพศชาย  มี
จ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 42.9 
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ตารางท่ี 4.2 การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานเก่ียวกบัอายขุองกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
 จ ำนวน ร้อยละ 

อำยุ <25  ปี 56 14.2 
25-30  ปี 171 43.4 
31-35  ปี 100 25.4 
>35  ปี 67 17.0 
  Total 394 100.0 

 

ผลจากการวิเคราะห์ในตารางท่ี 4.2 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งส้ิน 394 คน โดย
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 25-30 ปี จ านวน 171 คน   คิดเป็นร้อยละ 43.4 รองลงมามีอาย ุ
31-35  ปี จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 25.4   อายุมากกว่า 35  ปี จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.0  และกลุ่มท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี จ านวน 56  คน  คิดเป็นร้อยละ 14.2 

 

 
ตารางท่ี 4.3 การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานเก่ียวกบัการศึกษากลุ่มตวัอยา่ง  
 จ ำนวน ร้อยละ 

กำรศึกษำ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 58 14.7 
ปริญญาตรี 276 70.1 
ปริญญาโท 58 14.7 
ปริญญาเอก 2 0.5 
Total 394 100.0 

 
ผลจากการวิเคราะห์ในตารางท่ี 4.3 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งส้ิน 394 คน โดย

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นกลุ่มผูจ้บการศึกษาในระดบั ปริญญาตรี มีจ านวน 276 คน คิดเป็น
ร้อยละ 70.1 รองลงมาคือกลุ่มท่ีจบการศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรีเท่ากบักลุ่มท่ีจบปริญญาโท  มี
จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 14.7   และกลุ่มท่ีจบปริญญาเอก มีจ านวน 2 คน     คิดเป็นร้อยละ 0.5 
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ตารางท่ี 4.4 การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานเก่ียวกบัสถานภาพของกลุ่มตวัอยา่ง  

 จ ำนวน ร้อยละ 

สถำนภำพ โสด 139 35.5 
สมรส 233 59.1 
หยา่ร้าง/หมา้ย 22 5.6 
Total 394 100.0 

 

ผลจากการวิเคราะห์ในตารางท่ี 4.4 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งส้ิน 394 คน โดย
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส  มีจ านวน 233 คน คิดเป็นร้อยละ 59.1 รองลงมามี
สถานภาพโสด มีจ านวน 139  คน คิดเป็นร้อยละ 35.5     และ มีสถานภาพหย่าร้าง/หมา้ย มีจ านวน 
22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.6 

 
 
ตารางท่ี 4.5 การวิเคราะหค์่าสถิติพื้นฐานเก่ียวกบัรายไดก้ลุ่มตวัอยา่ง  
 

 จ ำนวน ร้อยละ 

รำยได้ต่อเดือน <15,000  บาท 19 4.8 
15,001-20,000 บาท 117 29.7 
20,001-25,000 บาท 125 31.7 
25,001- 30,000 บาท  100 25.4 
>30,001 33 8.4 
Total 394 100.0 

 

             ผลจากการวิเคราะห์ในตารางท่ี 4.5 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งส้ิน 369 คน 
โดยผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต้่อเดือน 20,001-25,000 บาท มีจ านวน 125  คน คิดเป็น
ร้อยละ 31.7  รองลงมามีรายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท มีจ านวน 117  คน คิดเป็นร้อยละ 
29.7 มีรายไดต้่อเดือน 25,001- 30,000 บาท  มีจ านวน 100  คน คิดเป็นร้อยละ 25.4 และ มีรายได้
ต่อเดือนนอ้ยกวา่ 15,000  บาท  มีจ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8 
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ตารางท่ี 4.6 การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานเก่ียวกบัระยะเวลาปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่ง  

 จ ำนวน ร้อยละ 

ระยะเวลำปฏิบัติงำน < 3 ปี 114 28.9 
3-6 ปี 233 59.1 
7 ปีขึ้นไป 47 11.9 
Total 394 100.0 

 

ผลจากการวิเคราะห์ในตารางท่ี 4.6 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งส้ิน 394  คน โดย
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังาน 3-6 ปี มีจ านวน  233  คน คิดเป็นร้อยละ 59.1
รองลงมามีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 3 ปี  มีจ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 28.9 และกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 7 ปี ขึ้นไป มีจ านวน 47  คน  คิดเป็นร้อยละ 11.9 
 
 
ตารางท่ี 4.7 การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานเก่ียวกบัต าแหน่งงานของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
 

 จ ำนวน ร้อยละ 

ต ำแหน่งงำน ผจก./รอง ผจก. 17 4.3 
หวัหนา้แผนก 136 34.5 
ปฏิบติัการ 241 61.2 
Total 394 100.0 

 
ผลจากการวิเคราะห์ในตารางท่ี 4.7 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งส้ิน 394  คน โดย

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งดา้นการปฏิบติัการ มีจ านวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 61.2
รองลงมามีต าแหน่งหัวหน้าแผนก มีจ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 34.5 และมีต าแหน่งผูจ้ดัการ
หรือรองผูจ้ดัการ มีจ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 
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ตารางท่ี 4.8 การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานเก่ียวกบัจ านวนสมาชิกในครอบครัวของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

 จ ำนวน ร้อยละ 

จ ำนวนสมำชิก
ในครอบครัว 

1-3 คน 78 19.8 

4-6 คน 298 75.6 

7 คนขึน้ไป 18 4.6 

Total 394 100.0 

 
ผลจากการวิเคราะห์ในตารางท่ี 4.8 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งส้ิน 394  คน โดย

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท่ีมีสมาชิกในครอบครัว 4-6 คน มีจ านวน 298  คน คิดเป็นร้อยละ 
75.6  รองลงมามีสมาชิกในครอบครัว 1-3 คน มีจ านวน 78  คน คิดเป็นร้อยละ 19.8 และกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีสมาชิกในครอบครัว 7 คน ขึ้นไป มีจ านวน 18  คน คิดเป็นร้อยละ 4.6 
 
4.2 ผลการวิเคราะห์เชิงพรรณนาเก่ียวกบัตวัแปร ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ  ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
ท่ีท างาน   ด้านลักษณะงาน  และด้านความพึงพอใจท่ีมีต่อการท างาน   และตัวแปรตามด้าน
ความสุขในการท างาน 

4.2.1 ตัวแปรด้ำนรำยได้และสวัสดิกำร   
ผลการวิเคราะห์เชิงพรรณนาของตวัแปร ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ  แสดงไดด้งัตารางท่ี 4.9 
ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ตวัแปร ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ   
 

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ   ระดับควำมคิดเห็น 
x ̅ S.D. แปลผล 

        
1.ค่าตอบแทนและเงินเดือนของท่านมีความเพียงพอ
และเหมาะต่อการด ารงชีพกบัสภาวะเศรษฐกิจ
ปัจจุบนั 

4.10 0.76 มาก 

 2.ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบั
ระดบัความสามารถของท่าน 

4.25 0.61 มาก 

3.ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี
ท าในแต่ละวนั 

4.25 0.59 มาก  
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ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ   ระดับควำมคิดเห็น 
x ̅ S.D. แปลผล 

       
 4.ฝ่ายบริหารมีการพิจารณาค่าตอบแทนเหมาะสม
กบัความรู้และความสามารถของท่าน 

       4.34 0.61 มาก 

5.ฝ่ายบริหารมีการพิจารณาขั้นเงินเดือนอยา่ง
ยติุธรรม 

4.36 0.64 มาก 

6.บริษทัของท่านมีเบ้ียเล้ียงท่ีสมเหตุสมผลหากตอ้ง
ออกไปท างานนอกสถานท่ี  

4.37 0.62 มาก 

7.  องคก์รของท่านมีท่ีจอดรถเพียงพอ 4.35 0.64 มาก 
8.ท่านพึงพอใจสวสัดิการต่างๆ ท่ีองคก์รจดัให้ 4.34 0.67 มาก 
9.ท่านไดรั้บสิทธิในการรักษาพยาบาลอยา่ง
เหมาะสม 

4.35 0.67 มาก 

  

 รวม       4.26  0.42 มำก  

 
 จากตารางท่ี 4.9  เม่ือพิจารณาโดยรวมพบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ  อยู่ในระดบัมาก  (x ̅ = 4.26, S.D. = 0.42) และเม่ือพิจารณาแยกเป็นราย
ประเด็นพบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมากท่ีสุดคือ บริษทัของท่านมีเบ้ียเล้ียงท่ีสมเหตุสมผลหากตอ้ง
ออกไปท างานนอกสถานท่ี ซ่ึงมีค่าอยู่ในระดับมาก  (x ̅ = 4.37, S.D. = 0.62)  รองลงมาคือฝ่าย
บริหารมีการพิจารณาขั้นเงินเดือนอย่างยุติธรรม ซ่ึงมีค่าอยู่ในระดับมาก (x ̅ = 4.36, S.D. = 0.64 )      
และระดับความคิดเห็นน้อยท่ีสุดคือ     ค่าตอบแทนและเงินเดือนของท่านมีความเพียงพอและ
เหมาะต่อการด ารงชีพกบัสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั  ซ่ึงมีค่าอยูใ่นระดบัมาก (x ̅ = 4.10, S.D. = 0.76)   
 
 

4.2.2 ตัวแปรด้ำนสภำพแวดล้อมในที่ท ำงำน   
ผลการวิเคราะห์เชิงพรรณนาของตวัแปร ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน  แสดงไดด้งัตารางท่ี 4.10 
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ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ตวัแปร ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน   
 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน    ระดับควำมคิดเห็น 
x ̅ S.D. แปลผล 

             
1. ท่ีท างานของท่านมีการป้องกนัและรักษาความ
ปลอดภยัในสถานท่ีท างาน 

4.42 0.61 มาก 

2. ท่ีท างานของท่านมีส่ิงอ านวยความสะดวก 
อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นการท างานเพียงพอ 

4.27 0.69 มาก 

3. ท่ีท างานของท่านมีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ี
เหมาะสม (ความสะอาด  ความสวา่ง  อุณหภูมิ) 

4.42 0.62 มาก 

4.สถานท่ีท างานของท่านมีความสะอาด มีสุขอนามยั
ท่ีดีและปลอดภยัต่อสุขภาพ 

       4.40 0.61 มาก 

5.ท่านคิดวา่การจดัวางอุปกรณ์/เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
ปฏิบติังานอยา่งเป็นระเบียบมีความส าคญัต่อการ
ท างาน 

4.34 0.64 มาก 

6.การแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ในการท างาน
ซ่ึงกนัและกนัของพนกังานมีความส าคญั 

4.43 0.65 มาก 

7. การไดรั้บค าแนะน าหรือความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงานมีความส าคญั 

4.22 0.64 มาก 

8.การท ากิจกรรมต่างๆ ร่วมกนัของพนกังาน เช่น 
งานเล้ียงสังสรรค ์งานปีใหม่ ฯลฯ มีความส าคญั 

4.32 0.63 มาก 

9.ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ปราศจากอคติในการ
ท างานร่วมกนัของพนกังานมีความส าคญั 

4.23 0.67 มาก 

10.พนกังานในแผนกของฉนัมีความเป็นมิตรและ
ช่วยงานฉนัอยูเ่สมอ 

 
 

4.28 0.67 มาก 
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ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน    ระดับควำมคิดเห็น 
x ̅ S.D. แปลผล 

       
11.แผนกของฉันสามารถท างานร่วมกนัเป็นทีมได้
อยา่งดี 

4.29 0.64 มาก 

12.เพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเองและมีความ
จริงใจ 

4.28 0.66 มาก 

รวม 4.33 4.43 มำก 

 
จากตารางท่ี 4.10 เม่ือพิจารณาโดยรวมพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน  อยู่ในระดบัมาก  (x ̅ = 4.33, S.D. = 0.43) และเม่ือพิจารณา
แยกเป็นรายประเด็นพบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมากท่ีสุดคือ การแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์
ในการท างานซ่ึงกนัและกนัของพนกังานมีความส าคญั   ซ่ึงอยู่ค่าอยูใ่นระดบัมาก  (x ̅ = 4.43, S.D. = 
0.65)  รองลงมาคือท่ีท างานของท่านมีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีเหมาะสม (ความสะอาด  ความ
สว่าง  อุณหภูมิ) ซ่ึงมีค่าอยู่ในระดับมาก (x ̅ = 4.40, S.D. = 0.62 )      และระดบัความคิดเห็นน้อย
ท่ีสุดคือ     การไดรั้บค าแนะน าหรือความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานมีความส าคญั  ซ่ึงมีค่าอยู่ใน
ระดบัมาก (x ̅ = 4.22, S.D. = 0.64)   

 
4.2.3 ตัวแปร ด้ำนลกัษณะงำน 

ผลการวิเคราะห์เชิงพรรณนาของตวัแปร ดา้นลกัษณะงาน แสดงไดด้งัตารางท่ี 4.11 
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ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ตวัแปร  ดา้นลกัษณะงาน   
 

ดา้นลกัษณะงาน ระดับควำมคดิเห็น 
x ̅ S.D. แปลผล 

        
 1.ท่านไดป้ฏิบติังานตรงกบัทกัษะ ความช านาญและ
ความสามารถของท่าน 

4.32 0.67 มาก 

 2.ท่านไดป้ฏิบติังานท่ีหลากหลายและทา้ทาย
ความสามารถของท่าน 

4.39 0.61 มาก 

3.งานของท่านมีความรู้ใหม่ ๆ เกิดขึ้นใหส้ามารถได้
เรียนรู้ และพฒันาทกัษะตนเอง 

4.28 0.63 มาก  

4.ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในงานท่ีอยูใ่นความ 

รับผิดชอบของตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
      4.30 0.61 มาก 

5.ท่านมีโอกาสก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างาน
ของตนเอง 

4.32 0.61 มาก 

6.กฎ ระเบียบ ส่วนใหญขององคก์รไม่จ ากดัความ
เป็นอิสระในการท างานของท่าน 

4.33 0.64 มาก 

7.  การจดัชัว่โมงท างานท่ียดืหยุน่ช่วยใหท้่าน
สามารถสร้างสมดุลในชีวิตได ้

4.25 0.69 มาก 

8.หากท่านมีเวลาในการท างานท่ียดืหยุน่ จะท าให้
ท่านมีผลงานดีขึ้น 

4.41 0.65 มาก 

9.ระยะเวลาในการท างานในแต่ละวนัของท่านมี
ความเหมาะสมกบัการด าเนินชีวิตของท่าน 

4.42 0.63 มาก 

ภำพรวม 4.32 0.46 มำก 
 

  จากตารางท่ี 4.11  เม่ือพิจารณาโดยรวมพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจัยด้านลักษณะงาน อยู่ในระดับมาก  (x ̅ = 4.32, S.D. = 0.46) และเม่ือพิจารณาแยกเป็นราย
ประเด็นพบว่า ระดับความคิดเห็นท่ีมากท่ีสุดคือ ระยะเวลาในการท างานในแต่ละวนัของท่านมี
ความเหมาะสมกับการด าเนินชีวิตของท่าน   ซ่ึงมีค่าอยู่ในระดับมาก  (x ̅ = 4.42, S.D. = 0.63)  
รองลงมาคือท่ีหากท่านมีเวลาในการท างานท่ียืดหยุ่น จะท าให้ท่านมีผลงานดีขึ้น  ซ่ึงมีค่าอยู่ใน
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ระดบัมาก (x ̅ = 4.41, S.D. = 0.65 )      และระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุดคือ     การจดัชัว่โมงท างานท่ี
ยดืหยุน่ช่วยใหท้่านสามารถสร้างสมดุลในชีวิตได ้  ซ่ึงมีค่าอยูใ่นระดบัมาก (x ̅ = 4.25, S.D. = 0.69)   
 
4.2.4 ตัวแปร ด้ำนทัศนคติในด้ำนควำมพงึพอใจท่ีมีต่อกำรท ำงำนในองค์กร 
ผลการวิเคราะห์เชิงพรรณนาของตวัแปร ดา้นทศันคติในดา้นความพึงพอใจท่ีมีต่อการท างานใน
องคก์ร แสดงไดด้งัตารางท่ี 4.12 
 
ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ตวัแปร ดา้นทศันคติในดา้นความพึงพอใจท่ีมีต่อการท างานในองคก์ร 
 
ดา้นทศันคติในดา้นความพึงพอใจท่ีมีต่อการท างาน  ระดับควำมคิดเห็น 

x ̅ S.D. แปลผล 
             
 1.ท่านพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนั 4.63 0.54 มากท่ีสุด 
 2.ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บใน
ปัจจุบนั 

4.59 0.59 มากท่ีสุด 

 3.เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความสามารถและ
ปริมาณงานท่ีท าอยู ่

4.67 0.53 มากท่ีสุด 

 4.เงินเดือนมีความสอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนั 

4.62 0.54 มากท่ีสุด 

5.ท่ีท างานของท่านใหค้วามส าคญัในเร่ืองความ
ปลอดภยัและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

       4.62 0.54 มากท่ีสุด 

6.หน่วยงานของท่านแบ่งหนา้ท่ีและความ
รับผิดชอบไวช้ดัเจน 

4.65 0.55 มากท่ีสุด 

7.ท่านพึงพอใจต่อบรรยากาศท่ีท างานซ่ึงเอ้ืออ านวย
ต่อการปฏิบติังาน 

4.70 0.52 มากท่ีสุด  

8.ท่านพึงพอใจต่อความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบติังานของเพื่อนร่วมงาน 

4.71 0.51 มากท่ีสุด 

9.ท่านพึงพอใจกบัอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
ท างานท่ีบริษทัมีให้ 
 

4.64 0.53 มากท่ีสุด 
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ดา้นทศันคติในดา้นความพึงพอใจท่ีมีต่อการท างาน ระดับควำมคิดเห็น 
x ̅ S.D. แปลผล 

       
10.ท่านพึงพอใจในงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั 4.71 0.49 มากท่ีสุด  
11.ท่านพอใจกบังานท่ีท าอยูเ่พราะท าใหท้่านมี
โอกาสไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ 

4.69 0.52 มากท่ีสุด 

12. ท่านพึงพอใจกบัความรับผิดชอบในงานท่ีท่านได้
ท า 

4.69 0.49 มากท่ีสุด 

13.ท่านมีความพึงพอใจกบักฎระเบียบ  นโยบาย
ต่างๆ ท่ีก าหนดไวใ้นท่ีท างาน 

4.66 0.52 มากท่ีสุด  

ภำพรวม 4.66 0.31 มำกท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4.12  เม่ือพิจารณาโดยรวมพบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นดา้นทศันคติ
ในดา้นความพึงพอใจท่ีมีต่อการท างานในองค์กร   อยู่ในระดบัมาก  (x ̅ = 4.66, S.D. = 0.31) และ
เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายประเด็นพบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมากท่ีสุดคือ ท่านพึงพอใจในงานท่ีท า
อยู่ในปัจจุบนั      ซ่ึงมีค่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด   (x ̅ = 4.71, S.D. = 0.49)  รองลงมาคือท่านพึงพอใจ
ต่อบรรยากาศท่ีท างานซ่ึงเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน  ซ่ึงมีค่าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  (x ̅ = 4.70, S.D. 
= 052 )      และระดับความคิดเห็นน้อยท่ีสุดคือ     ท่านพึงพอใจกับสวสัดิการท่ีท่านได้รับใน
ปัจจุบนั    ซ่ึงมีค่าอยูใ่นระดบัมาก (x ̅ = 4.59, S.D. = 0.59)   
 

  ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ตวัแปร ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการท างาน 
 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการท างาน ระดับควำมคิดเห็น 
x ̅ S.D. แปลผล 

             
    1. ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการรวม         4.26  0.42 มาก  
    2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน        4.33 4.43 มาก 
    3. ดา้นลกัษณะงาน     4.32 0.46 มาก 
    4. ดา้นความพึงพอใจท่ีมีต่อการท างาน     4.66 0.31 มากท่ีสุด 

  ภำพรวม - - - 
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4.2.5 ตัวแปรตำมด้ำนควำมสุขในกำรท ำงำน 
ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ตวัแปร ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ 
 

ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ ระดับควำมคิดเห็น 
x ̅ S.D. แปลผล 

             
 1.ท่านมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีและมีความปรารถนาดีต่อ
กนั 

4.65 0.52 มากท่ีสุด 

 2.ท่านมีหวัหนา้ท่ีดีและมีความปรารถนาดีต่อกนั 4.71 0.51 มากท่ีสุด 
 3.ท่านมีความสุขในการปฏิบติังานกบัเพื่อน
ร่วมงาน   

4.69 0.53 มากท่ีสุด 

4.บริษทัของท่านมีการส่งเสริมใหมี้กิจกรรม
สัมพนัธ์ 

       4.68 0.49 มากท่ีสุด 

ภำพรวม 4.67 0.38 มำกท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.14  ผลการวิเคราะห์ความสุขในการท างาน พบว่า ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์
ภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด    (x ̅ = 4.67, S.D. = 0.38) และเม่ือพิจารณาแยกเป็นรายประเด็น
พบว่า ประเด็นท่ีมีค่ามากท่ีสุดคือ มีหัวหน้าท่ีดีและมีความปรารถนาดีต่อกัน มีค่าอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด  (x ̅ = 4.71, S.D. = 0.51)  รองลงมาคือ ความสุขในการปฏิบติังานกับเพื่อนร่วมงานซ่ึงมีค่าอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด (x ̅ = 4.69, S.D. = 0.53)           บริษทัของท่านมีการส่งเสริมใหมี้กิจกรรมสัมพนัธ์  
ซ่ึงมีค่าอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x ̅ = 4.68, S.D. = 0.49)            และน้อยท่ีสุดคือ มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี
และมีความปรารถนาดี    ซ่ึงอยูค่่าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  (x ̅ = 4.65, S.D. = 0.52)      
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ตวัแปร ดา้นความรักและผูกพนัในงาน 
 

ดา้นความรักและผกูพนัในงาน ระดับควำมคิดเห็น 
x ̅ S.D. แปลผล 

             
1. ท่านมีความสุขกบัการริเร่ิมงานใหม่ ๆ และมุ่งมัน่
ท่ีจะท าใหส้ าเร็จ 

4.68 0.48 มากท่ีสุด 

2.ขณะท างาน ท่านมีพลงัในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 4.64 0.53 มากท่ีสุด 
3.ท่านเพลิดเพลินและสนุกกบังานท่ีท าจนลืมเวลา 4.70 0.47 มากท่ีสุด 
4.ท่านมีความสุขกบังานท่ีท่านท าอยู่        4.66 0.55 มากท่ีสุด 

ภำพรวม 4.67 0.37 มำกท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.15  ผลการวิเคราะห์ความสุขในการท างาน พบวา่ ดา้นความรักและผูกพนัใน
งาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด    (x ̅ = 4.67, S.D. = 0.37) และเม่ือพิจารณาแยกเป็นรายประเด็นพบว่า 
ประเด็นท่ีมีค่ามากท่ีสุดคือ  การเพลิดเพลินและสนุกกบังานท่ีท าจนลืมเวลา มีค่าอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด  (x ̅ = 4.70, S.D. = 0.47)  รองลงมาคือมีความสุขกบัการริเร่ิมงานใหม่ๆ และมุ่งมัน่ท่ีจะท าให้
ส าเร็จ ซ่ึงมีค่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (x ̅ = 4.68, S.D. = 0.48)   มีความสุขกบังานท่ีท่านท าอยู่ ซ่ึงมีค่า
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด  (x ̅ = 4.66, S.D. = 0.55)   และน้อยท่ีสุด คือ มีพลงัในการท างานอย่างเต็มท่ี  
ซ่ึงมีค่าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  (x ̅ = 4.64, S.D. = 0.53)      
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ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ตวัแปร ดา้นความส าเร็จในงาน 
 

ดา้นความส าเร็จในงาน ระดับควำมคิดเห็น 
x ̅ S.D. แปลผล 

             
1. ท่านพอใจกบัความส าเร็จในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

4.66 0.52 มากท่ีสุด 

2. ท่านมีความสุขในการเรียนรู้ เพื่อความส าเร็จใน
งาน 

4.72 0.49 มากท่ีสุด 

3. ท่านประสบความส าเร็จและความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน 

4.72 0.48 มากท่ีสุด 

4.ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หค้  าแนะน าในการท างาน
เพียงพอกบัท่าน 

       4.68 0.53 มากท่ีสุด 

ภำพรวม 4.67 0.39 มำกท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ความสุขในการท างาน พบวา่ ดา้นความส าเร็จในงาน อยู่
ในระดบัมากท่ีสุด    (x ̅ = 4.67, S.D. = 0.39) และเม่ือพิจารณาแยกเป็นรายประเด็นพบว่า ประเด็นท่ี
มีค่ามากท่ีสุดคือ มีความสุขในการเรียนรู้ เพื่อความส าเร็จในงานมีค่าอยู่ในระดับมากท่ีสุด  (x ̅ = 
4.72, S.D. = 0.48) และ ความสุขในการเรียนรู้ เพื่อความส าเร็จในงาน  ซ่ึงมีค่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
(x ̅ = 4.72, S.D. = 0.49)   ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้ห้ค  าแนะน าในการท างานเพียงพอกบัท่าน ซ่ึงมีค่าอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด  (x ̅ = 4.68, S.D. = 0.53)   และน้อยท่ีสุด คือ พอใจกับความส าเร็จในการปฏิบัติ
หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย    ซ่ึงมีค่าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  (x ̅ = 4.66, S.D. = 0.52)      
 
 
 
 

 

 
 
 
 



63 
 

 

ตารางท่ี 4.17  ผลการวิเคราะห์ตวัแปร ดา้นการเป็นท่ียอมรับ 
 

ดา้นการเป็นท่ียอมรับ ระดับควำมคิดเห็น 
x ̅ S.D. แปลผล 

             
1. ผูบ้งัคบับญัชาไดม้อบหมายงานใหท้่านอยา่ง
เหมาะสม 

4.70 0.53 มากท่ีสุด 

2. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับความ
คิดเห็นของท่าน 

4.71 0.54 มากท่ีสุด 

 3. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานใหก้าร
สนบัสนุนและยอมรับผลงานของท่าน 

4.69 0.53 มากท่ีสุด 

4.ท่านไดรั้บค าชมเชยในการปฏิบติัหนา้ท่ีจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

       4.70 0.49 มากท่ีสุด 

ภำพรวม 4.70 0.39 มำกท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.17  ผลการวิเคราะห์ความสุขในการท างาน พบว่า ดา้นการเป็นท่ียอมรับ อยู่
ในระดบัมากท่ีสุด    (x ̅ = 4.70, S.D. = 0.39) และเม่ือพิจารณาแยกเป็นรายประเด็นพบว่า ประเด็นท่ี
มีค่ามากท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นของท่าน  มีค่าอยู่ในระดับ
มาก ท่ี สุด   (x ̅ = 4.71 , S.D. = 0.54)  รองลงมาคือได้รับค าชมเชยในการปฏิบั ติหน้ าท่ี จาก
ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  ซ่ึงมีค่าอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x ̅ = 4.70, S.D. = 0.49)   และ  
ผูบ้งัคบับญัชาไดม้อบหมายงานใหท้่านอยา่งเหมาะสม ซ่ึงมีค่าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  (x ̅ = 4.70, S.D. 
= 0.53)   และน้อยท่ีสุดคือ  ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานให้การสนับสนุนและยอมรับผลงาน
ของท่านซ่ึงมีค่าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  (x ̅ = 4.69, S.D. = 0.53)      
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4.3 ผลกำรทดสอบโมเดลสมกำรโครงสร้ำง  (Structural Equation Modeling) 
      ในส่วนน้ีน าเสนอผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้มูลและโมเดลการวิจยั ดงัน้ี  

1. ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดั (Measurement Model) ดว้ยการวิเคราะห์เชิง ยืนยนัอนัดบั
ท่ีสอง (Second Order Confirmatory Factor Analysis) การวิ เคราะห์จะพิจารณาการระบุความ
เป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล (Model Identification) และการตรวจสอบความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล
ของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

2. ผลการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้าง (Structural Model) ด้วยการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling) การวิเคราะห์จะพิจารณา การระบุความเป็นไปได้ค่า
เดียวของโมเดล (Model Identification) และการตรวจสอบความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลของโมเดลกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 

ส่วนท่ี 1 กำรวิเครำะห์โมเดลกำรวัด (Measurement Model) ด้วยการวิเคราะห์เชิงยืนยนั
อนัดบัท่ีสอง (Second Order Confirmatory Factor Analysis) 

 
1.1 ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดับท่ีสองของด้านรายได้และสวสัดิการ 

จ านวน 3 องคป์ระกอบหลกั และ 9 ตวับ่งช้ี   ผลปรากฏดงัภาพท่ี  4.1  ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 4.1 แสดงโมเดลตั้งตน้ของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดับท่ีสองของ
รายไดแ้ละสวสัดิการ 

การวิเคราะห์โมเดลตั้งตน้ของการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองดา้นรายได้
และสวสัดิการ (Incentive and Benefits : IB) ผูว้ิจยัได้ตรวจสอบดัชนีตวับ่งช้ี ความกลมกลืนของ
ขอ้มูลเทียบกบัเกณฑ ์ ผลการวิเคราะห์ปรากฏดงัตารางท่ี 4.18 
 
ตารางท่ี 4.18  ดชันีตวับ่งช้ีความกลมกลืนของโมเดลตั้งตน้ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการกบัขอ้มูลเชิง 
ประจกัษ ์

 
เกณฑด์ชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  ดชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  

จากการวิเคราะห์โมเดล  
ตั้งตน้ 

ความหมาย 

ค่าองศาอิสระ (Df)    > 0.00                  24       
ค่า P-value        > 0.05               0.00       
ค่าไควสแควร์สัมพทัธ์(2 /df)       < 2.00 2.718       
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เกณฑด์ชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  ดชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  
จากการวิเคราะห์โมเดล  

ตั้งตน้ 

ความหมาย 

ค่าดชันีวดัความกลมกลืน (GFI)    > 0.90             0.964    ไม่สอดคลอ้ง    
ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง
กลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 

      > 0.90             0.944     

ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของส่วนท่ีเหลือ (RMR) 

      < 0.05            0.018      

ดชันีวดัความคลาดเคล่ือนใน
การ ประมาณค่าพารามิเตอร์
(RMSEA) 

      < 0.05            0.066     

 
จากภาพท่ี 4.1 และตารางท่ี 4.18 ผลการประมาณค่าโมเดลผลการวิเคราะห์ องคป์ระกอบ

เชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสอง ในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่ ค่า Chi-square (2 ) 
มีค่าเท่ากับ 65.228, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากับ 24, P-value = 0.000 (ตามมาตรฐานควรมากกว่า 
0.05), 2 /df เท่ากบั 2.718 (ตามมาตรฐานควรนอ้ยกวา่ 2), GFI มีค่า เทา่กบั 0.964  , CFI มีค่าเท่ากบั 
0.944  ,  RMR มีค่าเท่ากบั 0.018 และ RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.066 ตามล าดบั (ตามมาตรฐานควรมีค่า
นอ้ยกว่า 0.05)    ค่าดชันีดงักล่าวบ่งช้ีว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัโมเดลตามทฤษฏีตาม ตารางท่ี 
4.18 พบว่า ไม่ผ่านเกณฑ์ จ านวน 3 ค่า คือ p เท่ากับ 0.000 , 2 /df เท่ากับ 2.718, RMSEA มีค่า
เท่ากบั 0.066   ซ่ึงยงัไม่สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เน่ืองจากค่าท่ีไดย้งัไม่เป็นไปตาม
เกณฑด์ชันีบ่งช้ีความกลมกลืนทุกขอ้ ผูว้ิจยัจึงไดท้ าการปรับโมเดลโดยยอมให้ความคลาดเคล่ือนมี
ความสัมพนัธ์กนัได ้

ผลการวิเคราะห์โมเดลสุดทา้ยดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ  ปรากฏดงัภาพท่ี 4.2 
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ภาพท่ี 4.2 แสดงโมเดลสุดทา้ยของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดับท่ีสองของ
รายไดแ้ละสวสัดิการ 
 

การวิเคราะห์โมเดลสุดทา้ยของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองของดา้น
รายไดแ้ละสวสัดิการ (Incentive and Benefits : IB) ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบดชันีตวับ่งช้ี ความกลมกลืน
ของขอ้มูลเทียบกบัเกณฑ์เช่นเดียวกับเกณฑ์ของโมเดลตั้งตน้ ผลการวิเคราะห์ปรากฏ ดงัตารางท่ี 
4.19 
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ตารางท่ี 4.19 ดชันีตวับ่งช้ีความกลมกลืนของโมเดลสุดทา้ยดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการกบัขอ้มูลเชิง 
ประจกัษ ์

 
เกณฑด์ชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  ดชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  

จากการวิเคราะห์โมเดล  
ตั้งตน้ 

ความหมาย 

ค่าองศาอิสระ (Df)      > 0.00                21       
ค่า P-value        > 0.05               0.048       
ค่าไควสแควร์สัมพทัธ์(2 /df)       < 2.00 1.562       
ค่าดชันีวดัความกลมกลืน (GFI)       > 0.90             0.982    สอดคลอ้ง    
ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง
กลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 

      > 0.90             0.984    

ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของส่วนท่ีเหลือ (RMR) 

      < 0.05             0.014     

ดชันีวดัความคลาดเคล่ือนใน
การ ประมาณค่าพารามิเตอร์
(RMSEA) 

      < 0.05             0.038    

 
จากภาพท่ี 4.2 และตารางท่ี 4.19 ผลการประมาณค่าโมเดลผลการวิเคราะห์ องค์ประกอบ

เชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสอง ในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่ ค่า Chi-square (2 ) 
มีค่าเท่ากับ 32.809, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากับ 21, P-value = 0.048 (ตามมาตรฐานควรมากกว่า 
0.05)  , 2 /df เท่ากบั 1.562  , GFI มีค่า เท่ากบั 0.982  , CFI มีค่าเท่ากบั 0.984  ,  RMR มีค่าเท่ากบั 
0.014 และ RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.038 ตามล าดบั      ค่าดชันีดงักล่าวบ่งช้ีวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง
กบัโมเดลตามทฤษฏีตาม ตารางท่ี 4.19 พบว่า ไม่ผ่านเกณฑ ์จ านวน 1 ค่า คือ p เท่ากบั 0.048 ซ่ึงยงั
ไม่สอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เน่ืองจากค่าท่ีได้ยงัไม่เป็นไปตามเกณฑ์ดัชนีบ่งช้ี
ความกลมกลืนทุกขอ้ แต่อย่างไรก็ตามหากพิจารณาค่าดัชนีท่ีผ่านเกณฑ์จ านวน 5 ค่า คือ 2/df, 
GFI, CFI, RMR และ RMSEA จึงสรุป ไดว้า่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์  

 
จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดับท่ีสอง ซ่ึงเป็นการยืนยนัองค์ประกอบ

หลัก 3 องค์ประกอบ สู่องค์ประกอบรวมด้านรายได้และสวสัดิการ  (IB) พบว่า การพิจารณา
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ค่าตอบแทน  มีน ้ าหนักความส าคัญสูงสุด (น ้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.96)   รองลงมาคือ 
สวสัดิการ มีน ้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.87  และรายได ้   มีน ้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.60     
สามารถสร้างสมการตวับ่งช้ีรวมไดด้งัน้ี  

IB = 0.96Pro + 0.87Wel + 0.60Mon 
 

1.2 ในการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสองของดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 
จ านวน 3 องคป์ระกอบหลกั และ 12 ตวับ่งช้ี   ผลปรากฏดงัภาพท่ี 4.3 ดงัน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4.3  แสดงโมเดลตั้งตน้ของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดับท่ีสองของ

สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 
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การวิเคราะห์โมเดลตั้ งต้นของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดับท่ีสองด้าน
สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน   (Work Environment : EN) ผู ้วิจัยได้ตรวจสอบดัชนีตัวบ่งช้ี ความ
กลมกลืนของขอ้มูลเทียบกบัเกณฑ ์ ผลการวิเคราะห์ปรากฏดงัตารางท่ี 4.20 

 
 
ตารางท่ี 4.20 ดชันีตวับ่งช้ีความกลมกลืนของโมเดลตั้งตน้ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานกบัขอ้มูล
เชิง ประจกัษ ์

 
เกณฑด์ชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  ดชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  

จากการวิเคราะห์โมเดล  
ตั้งตน้ 

ความหมาย 

ค่าองศาอิสระ (Df)      > 0.00                  51       
ค่า P-value        > 0.05               0.00       
ค่าไควสแควร์สัมพทัธ์(2 /df)      < 2.00 3.246         
ค่าดชันีวดัความกลมกลืน (GFI)       > 0.90             0.933      ไม่สอดคลอ้ง    
ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง
กลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 

      > 0.90             0.889      

ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของส่วนท่ีเหลือ (RMR) 

      < 0.05             0.022     

ดชันีวดัความคลาดเคล่ือนใน
การ ประมาณค่าพารามิเตอร์
(RMSEA) 

      < 0.05             0.076    

 
จากภาพท่ี 4.3 และตารางท่ี 4.20 ผลการประมาณค่าโมเดลผลการวิเคราะห์ องค์ประกอบ

เชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสอง ในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่ ค่า Chi-square (2 ) 
มีค่าเท่ากบั 165.553, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากับ 51, P-value = 0.000 (ตามมาตรฐานควรมากกว่า 
0.05), 2 /df เท่ากับ 3.246  (ตามมาตรฐานควรน้อยกว่า 2), GFI มีค่า เท่ากับ 0.933  , CFI มีค่า
เท่ากบั 0.889  (ตามมาตรฐานควรมีค่ามากกว่า 0.90) ,  RMR มีค่าเท่ากบั 0.022 และ RMSEA มีค่า
เท่ากับ 0.076 ตามล าดับ (ตามมาตรฐานควรมีค่าน้อยกว่า 0.05)    ค่าดชันีดังกล่าวบ่งช้ีว่าโมเดลมี
ความสอดคลอ้งกับโมเดลตามทฤษฏีตาม  ตารางท่ี 4.20 พบว่า ไม่ผ่านเกณฑ์ จ านวน 4 ค่า คือ p 
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เท่ากบั 0.000 , 2 /df เท่ากบั 3.246  , CFI มีค่าเท่ากบั 0.889,  RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.076   ซ่ึงยงัไม่
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เน่ืองจากค่าท่ีไดย้งัไม่เป็นไปตามเกณฑ์ดชันีบ่งช้ีความ
กลมกลืนทุกขอ้ ผูว้ิจยัจึงไดท้ าการปรับโมเดลโดยยอมใหค้วามคลาดเคล่ือนมีความสัมพนัธ์กนัได ้

ผลการวิเคราะห์โมเดลสุดทา้ยดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ปรากฏดงัภาพท่ี 4.4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 4.4 แสดงโมเดลสุดทา้ยของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองของ

สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 
 

การวิเคราะห์โมเดลสุดท้ายของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดับท่ีสองของ
สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน   (Work Environment : EN)  ผูว้ิจัยได้ตรวจสอบดัชนีตัวบ่งช้ี ความ
กลมกลืนของขอ้มูลเทียบกบัเกณฑ์เช่นเดียวกบัเกณฑ์ของโมเดลตั้งตน้ ผลการวิเคราะห์ปรากฏ ดงั
ตารางท่ี 4.21 
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ตารางท่ี 4.21 ดชันีตวับ่งช้ีความกลมกลืนของโมเดลสุดทา้ยดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการกบัขอ้มูลเชิง 
ประจกัษ ์

 
เกณฑด์ชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  ดชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  

จากการวิเคราะห์โมเดล  
ตั้งตน้ 

ความหมาย 

ค่าองศาอิสระ (Df)    > 0.00                46       
ค่า P-value        > 0.05               0.048       
ค่าไควสแควร์สัมพทัธ์(2 /df)       < 2.00 1.370       
ค่าดชันีวดัความกลมกลืน (GFI)       > 0.90             0.974    สอดคลอ้ง    
ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง
กลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 

      > 0.90             0.984    

ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของส่วนท่ีเหลือ (RMR) 

      < 0.05             0.014     

ดชันีวดัความคลาดเคล่ือนใน
การ ประมาณค่าพารามิเตอร์
(RMSEA) 

      < 0.05             0.031    

 
จากภาพท่ี 4.4 และตารางท่ี 4.21 ผลการประมาณค่าโมเดลผลการวิเคราะห์ องค์ประกอบ

เชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสอง ในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่ ค่า Chi-square (2 ) 
มีค่าเท่ากับ 63.04, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากับ 46 , P-value = 0.048 (ตามมาตรฐานควรมากกว่า 
0.05) , 2 /df เท่ากับ 1.370  , GFI มีค่า เท่ากบั 0.974  , CFI มีค่าเท่ากบั 0.984  ,  RMR มีค่าเท่ากับ 
0.014 และ RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.031 ตามล าดบั      ค่าดชันีดงักล่าวบ่งช้ีวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง
กบัโมเดลตามทฤษฏีตาม ตารางท่ี 4.21 พบว่า ไม่ผ่านเกณฑ์ จ านวน 1 ค่า คือ p เท่ากบั 0.048 ซ่ึงยงั
ไม่สอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เน่ืองจากค่าท่ีได้ยงัไม่เป็นไปตามเกณฑ์ดัชนีบ่งช้ี
ความกลมกลืนทุกขอ้ แต่อย่างไรก็ตามหากพิจารณาค่าดัชนีท่ีผ่านเกณฑ์จ านวน 5 ค่า คือ 2/df, 
GFI, CFI, RMR และ RMSEA จึงสรุป ไดว้า่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์    

จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดับท่ีสอง ซ่ึงเป็นการยืนยนัองค์ประกอบ
หลกั 3 องค์ประกอบ สู่องค์ประกอบรวมด้านสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน  (Work Environment : 
EN)  ) พบว่า สภาพแวดลอ้มทางสังคม  มีน ้ าหนักความส าคญัสูงสุด (น ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 
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0.93)   รองลงมาคือ ความสัมพนัธ์ในแผนก/ฝ่าย  มีน ้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.83   และ ด้าน
กายภาพ  มีน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.78     สามารถสร้างสมการตวับ่งช้ีรวมไดด้งัน้ี  

EN = 0.93Soc + 0.83Rel + 0.78Ext 
 

 
1.3 ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดับท่ีสองของด้านรายละเอียดของงาน จ านวน 3 
องคป์ระกอบหลกั และ 9  ตวับ่งช้ี   ผลปรากฏดงัภาพท่ี 4.5 ดงัน้ี 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 4.5  แสดงโมเดลตั้งตน้ของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดับท่ีสองของ
ดา้นรายละเอียดของงาน 
 

การวิเคราะห์โม เดลตั้ งต้นของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับ ท่ีสอง               
ดา้นรายละเอียดของงาน (Job Specification : JS) ผูวิ้จยัได้ตรวจสอบดัชนีตวับ่งช้ี ความกลมกลืน
ของขอ้มูลเทียบกบัเกณฑ ์ ผลการวิเคราะห์ปรากฏดงัตารางท่ี 4.22 
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ตารางท่ี 4.22 ดัชนีตวับ่งช้ีความกลมกลืนของโมเดลตั้งตน้ดา้นรายละเอียดของงานกับขอ้มูลเชิง 
ประจกัษ ์

 
เกณฑด์ชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  ดชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  

จากการวิเคราะห์โมเดล  
ตั้งตน้ 

ความหมาย 

ค่าองศาอิสระ (Df)      > 0.00                  24       
ค่า P-value        > 0.05               0.00       
ค่าไควสแควร์สัมพทัธ์(2 /df)      < 2.00 4.499         
ค่าดชันีวดัความกลมกลืน (GFI)       > 0.90             0.944      ไม่สอดคลอ้ง    
ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง
กลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 

      > 0.90             0.894      

ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของส่วนท่ีเหลือ (RMR) 

      < 0.05             0.024     

ดชันีวดัความคลาดเคล่ือนใน
การ ประมาณค่าพารามิเตอร์
(RMSEA) 

      < 0.05             0.094    

 
จากภาพท่ี 4.5 และตารางท่ี 4.22 ผลการประมาณค่าโมเดลผลการวิเคราะห์ องค์ประกอบ

เชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสอง ในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่ ค่า Chi-square (2 ) 
มีค่าเท่ากบั 107.981, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากับ 24, P-value = 0.000 (ตามมาตรฐานควรมากกว่า 
0.05), 2 /df เท่ากับ 4.499  (ตามมาตรฐานควรน้อยกว่า 2), GFI มีค่า เท่ากับ 0.944  , CFI มีค่า
เท่ากบั 0.894  (ตามมาตรฐานควรมีค่ามากกว่า 0.90) ,  RMR มีค่าเท่ากบั 0.024 และ RMSEA มีค่า
เท่ากบั 0.094  ตามล าดบั (ตามมาตรฐานควรมีค่าน้อยกว่า 0.05)    ค่าดชันีดงักล่าวบ่งช้ีว่าโมเดลมี
ความสอดคลอ้งกับโมเดลตามทฤษฏีตาม ตารางท่ี 4.22 พบว่า ไม่ผ่านเกณฑ์ จ านวน 4 ค่า คือ p 
เท่ากบั 0.000 , 2 /df เท่ากบั 4.499  , CFI มีค่าเท่ากบั 0.894  ,  RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.094  ซ่ึงยงัไม่
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เน่ืองจากค่าท่ีไดย้งัไม่เป็นไปตามเกณฑ์ดชันีบ่งช้ีความ
กลมกลืนทุกขอ้ ผูว้ิจยัจึงไดท้ าการปรับโมเดลโดยยอมใหค้วามคลาดเคล่ือนมีความสัมพนัธ์กนัได ้

ผลการวิเคราะห์โมเดลสุดทา้ยดา้นรายละเอียดของงาน  ปรากฏดงัภาพท่ี 4.6 
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ภาพท่ี 4.6 แสดงโมเดลสุดทา้ยของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองของ
รายละเอียดของงาน 
 

การวิเคราะห์โมเดลสุดท้ายของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดับท่ีสองของ
รายละเอียดของงาน  (Job Specification : JS)  ผูวิ้จยัไดต้รวจสอบดชันีตวับ่งช้ี ความกลมกลืนของ
ขอ้มูลเทียบกบัเกณฑเ์ช่นเดียวกบัเกณฑข์องโมเดลตั้งตน้ ผลการวิเคราะห์ปรากฏ ดงัตารางท่ี 4.23 
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ตารางท่ี 4.23 ดชันีตวับ่งช้ีความกลมกลืนของโมเดลสุดทา้ยดา้นรายละเอียดของงาน  กบัขอ้มูลเชิง 
ประจกัษ ์

 
เกณฑด์ชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  ดชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  

จากการวิเคราะห์โมเดล  
ตั้งตน้ 

ความหมาย 

ค่าองศาอิสระ (Df)    > 0.00                18       
ค่า P-value        > 0.05               0.235       
ค่าไควสแควร์สัมพทัธ์(2 /df)       < 2.00 1.219       
ค่าดชันีวดัความกลมกลืน (GFI)       > 0.90             0.988    สอดคลอ้ง    
ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง
กลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 

      > 0.90             0.995    

ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของส่วนท่ีเหลือ (RMR) 

      < 0.05             0.011     

ดชันีวดัความคลาดเคล่ือนใน
การ ประมาณค่าพารามิเตอร์
(RMSEA) 

      < 0.05             0.024    

 
จากภาพท่ี 4.6 และตารางท่ี 4.23 ผลการประมาณค่าโมเดลผลการวิเคราะห์ องค์ประกอบ

เชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสอง ในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่ ค่า Chi-square (2 ) 
มีค่าเท่ากบั 21.938, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 18 , P-value = 0.235 , 2 /df เท่ากบั 1.219 , GFI มี
ค่า เท่ากบั 0.988 , CFI มีค่าเท่ากบั 0.995 ,  RMR มีค่าเท่ากบั 0.011 และ RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.024
ตามล าดบั      ค่าดชันีดงักล่าวบ่งช้ีวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัโมเดลตามทฤษฏีตาม ตารางท่ี 4.23 
พบวา่ ผา่นเกณฑท์ุกค่า จึงสรุป ไดว้า่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดับท่ีสอง ซ่ึงเป็นการยืนยนัองค์ประกอบ
หลกั 3 องคป์ระกอบ สู่องค์ประกอบรวมดา้นรายละเอียดของงาน   (Job Specification : JS)  พบว่า 
ความหลากหลายของงาน   มีน ้ าหนักความส าคัญสูงสุด (น ้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.91)   
รองลงมาคือ ชัว่โมงการท างานท่ียืดหยุ่น  มีน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.88  และ ความมีอิสระใน
การท างาน มีน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.74    สามารถสร้างสมการตวับ่งช้ีรวมไดด้งัน้ี  

JS = 0.91Sev + 0.74Free + 0.88Flex 
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1.4 ในการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสองของดา้นความพึงพอใจในการท างานจ านวน 
3 องคป์ระกอบหลกั และ 13  ตวับ่งช้ี   ผลปรากฏดงัภาพท่ี 4.7 ดงัน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
ภาพท่ี  4.7  แสดงโมเดลตั้งตน้ของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองของ

ดา้นความพึงพอใจในการท างาน 
 

การวิเคราะห์โมเดลตั้งตน้ของการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองดา้นความ
พึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction : JSAT) ผูว้ิจยัได้ตรวจสอบดชันีตวับ่งช้ี ความกลมกลืน
ของขอ้มูลเทียบกบัเกณฑ ์ ผลการวิเคราะห์ปรากฏดงัตารางท่ี 4.24 
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ตารางท่ี 4.24 ดัชนีตัวบ่งช้ีความกลมกลืนของโมเดลตั้งตน้ด้านความพึงพอใจในการท างานกับ
ขอ้มูลเชิง ประจกัษ ์

 
เกณฑด์ชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  ดชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  

จากการวิเคราะห์โมเดล  
ตั้งตน้ 

ความหมาย 

ค่าองศาอิสระ (Df)      > 0.00                  62       
ค่า P-value        > 0.05               0.00       
ค่าไควสแควร์สัมพทัธ์(2 /df)      < 2.00 2.298         
ค่าดชันีวดัความกลมกลืน (GFI)       > 0.90             0.945      ไม่สอดคลอ้ง    
ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง
กลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 

      > 0.90             0.862      

ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของส่วนท่ีเหลือ (RMR) 

      < 0.05             0.015     

ดชันีวดัความคลาดเคล่ือนใน
การ ประมาณค่าพารามิเตอร์
(RMSEA) 

      < 0.05             0.057    

 
จากภาพท่ี 4.7 และตารางท่ี 4.24 ผลการประมาณค่าโมเดลผลการวิเคราะห์ องค์ประกอบ

เชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสอง ในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่ ค่า Chi-square (2 ) 
มีค่าเท่ากบั 142.463, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากับ 62, P-value = 0.000 (ตามมาตรฐานควรมากกว่า 
0.05), 2 /df เท่ากับ 2.298   (ตามมาตรฐานควรน้อยกว่า 2), GFI มีค่า เท่ากับ 0.945  , CFI มีค่า
เท่ากบั 0.862  (ตามมาตรฐานควรมีค่ามากกว่า 0.90) ,  RMR มีค่าเท่ากบั 0.015 และ RMSEA มีค่า
เท่ากบั 0.057  ตามล าดบั (ตามมาตรฐานควรมีค่าน้อยกว่า 0.05)    ค่าดชันีดงักล่าวบ่งช้ีว่าโมเดลมี
ความสอดคลอ้งกับโมเดลตามทฤษฏีตาม ตารางท่ี 4.24 พบว่า ไม่ผ่านเกณฑ์ จ านวน 4 ค่า คือ p 
เท่ากบั 0.000 , 2 /df เท่ากบั 2.298   , CFI มีค่าเท่ากบั 0.862   ,  RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.057 ซ่ึงยงัไม่
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เน่ืองจากค่าท่ีไดย้งัไม่เป็นไปตามเกณฑ์ดชันีบ่งช้ีความ
กลมกลืนทุกขอ้ ผูว้ิจยัจึงไดท้ าการปรับโมเดลโดยยอมใหค้วามคลาดเคล่ือนมีความสัมพนัธ์กนัได ้

ผลการวิเคราะห์โมเดลสุดทา้ยดา้นความพึงพอใจในการท างานปรากฏดงัภาพท่ี 4.8 
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ภาพท่ี 4.8 แสดงโมเดลสุดทา้ยของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองของ
ความพึงพอใจในการท างาน 
 

การวิเคราะห์โมเดลสุดทา้ยของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองของความ
พึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction : JSAT) ผูว้ิจยัได้ตรวจสอบดชันีตวับ่งช้ี ความกลมกลืน
ของขอ้มูลเทียบกบัเกณฑ์เช่นเดียวกับเกณฑ์ของโมเดลตั้งตน้ ผลการวิเคราะห์ปรากฏ ดงัตารางท่ี 
4.25 
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ตารางท่ี 4.25 ดัชนีตวับ่งช้ีความกลมกลืนของโมเดลสุดทา้ยด้านความพึงพอใจในการท างาน กบั
ขอ้มูลเชิง ประจกัษ ์
เกณฑด์ชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  ดชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  

จากการวิเคราะห์โมเดล  
ตั้งตน้ 

ความหมาย 

ค่าองศาอิสระ (Df)    > 0.00                55       
ค่า P-value        > 0.05               0.076       
ค่าไควสแควร์สัมพทัธ์(2 /df)       < 2.00 1.285       
ค่าดชันีวดัความกลมกลืน (GFI)       > 0.90             0.974    สอดคลอ้ง    
ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง
กลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 

      > 0.90             0.973    

ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของส่วนท่ีเหลือ (RMR) 

      < 0.05             0.010     

ดชันีวดัความคลาดเคล่ือนใน
การ ประมาณค่าพารามิเตอร์
(RMSEA) 

      < 0.05             0.027    

 
จากภาพท่ี 4.8 และตารางท่ี 4.25 ผลการประมาณค่าโมเดลผลการวิเคราะห์ องค์ประกอบ

เชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสอง ในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่ ค่า Chi-square (2 ) 
มีค่าเท่ากบั 70.658, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 55 , P-value = 0.076, 2 /df เท่ากบั 1.285, GFI มี
ค่า เท่ากบั 0.974, CFI มีค่าเท่ากับ 0.973,  RMR มีค่าเท่ากับ 0.010 และ RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.027
ตามล าดบั      ค่าดชันีดงักล่าวบ่งช้ีวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัโมเดลตามทฤษฏีตาม ตารางท่ี 4.25 
พบวา่ ผา่นเกณฑท์ุกค่า จึงสรุป ไดว้า่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดับท่ีสอง ซ่ึงเป็นการยืนยนัองค์ประกอบ
หลกั 3 องคป์ระกอบ สู่องคป์ระกอบรวมดา้นความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction : JSAT)
พบวา่ ความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้ม   มีน ้ าหนกัความส าคญัสูงสุด (น ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 
0.93)   รองลงมาคือ ความพึงพอใจต่องานท่ีท า   มีน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.87    และ ความพึง
พอใจต่อรายไดแ้ละสวสัดิการ มีน ้ าหนักองค์ประกอบเท่ากบั 0.83     สามารถสร้างสมการตวับ่งช้ี
รวมไดด้งัน้ี  

JSAT = 0.93Phy + 0.87Job + 0.83Ibe 
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1.5 ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดับท่ีสองของดา้นความสุขในการท างานจ านวน 4
องคป์ระกอบหลกั และ 16  ตวับ่งช้ี   ผลปรากฏดงัภาพท่ี 4.9 ดงัน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  4.9  แสดงโมเดลตั้งตน้ของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองของ
ความสุขในการท างาน 
 

การวิเคราะห์โมเดลตั้ งต้นของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดับท่ีสองด้าน
ความสุขในการท างาน  (Happiness at Work : HAP) ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบดชันีตวับ่งช้ี ความกลมกลืน
ของขอ้มูลเทียบกบัเกณฑ ์ ผลการวิเคราะห์ปรากฏดงัตารางท่ี 4.26 

 
 



82 
 

 

ตารางท่ี 4.26 ดชันีตวับ่งช้ีความกลมกลืนของโมเดลตั้งตน้ดา้นความสุขในการท างาน  กบัขอ้มูลเชิง 
ประจกัษ ์

 
เกณฑด์ชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  ดชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  

จากการวิเคราะห์โมเดล  
ตั้งตน้ 

ความหมาย 

ค่าองศาอิสระ (Df)      > 0.00               100       
ค่า P-value        > 0.05               0.00       
ค่าไควสแควร์สัมพทัธ์(2 /df)      < 2.00 1.890         
ค่าดชันีวดัความกลมกลืน (GFI)       > 0.90             0.942     ไม่สอดคลอ้ง    
ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง
กลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 

      > 0.90             0.884      

ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของส่วนท่ีเหลือ (RMR) 

      < 0.05             0.013     

ดชันีวดัความคลาดเคล่ือนใน
การ ประมาณค่าพารามิเตอร์
(RMSEA) 

      < 0.05             0.048    

 
จากภาพท่ี 4.9 และตารางท่ี 4.26 ผลการประมาณค่าโมเดลผลการวิเคราะห์ องค์ประกอบ

เชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสอง ในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่ ค่า Chi-square (2 ) 
มีค่าเท่ากบั 188.978, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 100 , P-value = 0.000 (ตามมาตรฐานควรมากกว่า 
0.05), 2 /df เท่ากบั 1.890   , GFI มีค่า เท่ากบั 0.942 , CFI มีค่าเท่ากบั 0.884   (ตามมาตรฐานควรมี
ค่ามากกว่า 0.90) ,  RMR มีค่าเท่ากบั 0.013 และ RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.048      ค่าดชันีดงักล่าวบ่งช้ี
วา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัโมเดลตามทฤษฏีตาม ตารางท่ี 4.26 พบวา่ ไม่ผ่านเกณฑ ์จ านวน 2 ค่า 
คือ p เท่ากับ 0.000 , CFI มีค่าเท่ากับ 0.884 ซ่ึงยงัไม่สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
เน่ืองจากค่าท่ีได้ยงัไม่เป็นไปตามเกณฑ์ดัชนีบ่ง ช้ีความกลมกลืนทุกข้อ ผูว้ิจยัจึงได้ท าการปรับ
โมเดลโดยยอมใหค้วามคลาดเคล่ือนมีความสัมพนัธ์กนัได ้

ผลการวิเคราะห์โมเดลสุดทา้ยดา้นความสุขในการท างาน  ปรากฏดงัภาพท่ี 4.10 
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ภาพท่ี 4.10 แสดงโมเดลสุดทา้ยของการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองของ

ความสุขในการท างาน   
การวิเคราะห์โมเดลสุดท้ายของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดับท่ีสองของ

ความสุขในการท างาน  (Happiness at Work : HAP) ผูวิ้จยัไดต้รวจสอบดชันีตวับ่งช้ี ความกลมกลืน
ของขอ้มูลเทียบกบัเกณฑ์เช่นเดียวกับเกณฑ์ของโมเดลตั้งตน้ ผลการวิเคราะห์ปรากฏ ดงัตารางท่ี 
4.27 
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ตารางท่ี 4.27 ดชันีตวับ่งช้ีความกลมกลืนของโมเดลสุดทา้ยดา้นความสุขในการท างาน  กบัขอ้มูล
เชิง ประจกัษ ์
เกณฑด์ชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  ดชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  

จากการวิเคราะห์โมเดล  
ตั้งตน้ 

ความหมาย 

ค่าองศาอิสระ (Df)    > 0.00                93       
ค่า P-value        > 0.05               0.064       
ค่าไควสแควร์สัมพทัธ์(2 /df)       < 2.00 1.233       
ค่าดชันีวดัความกลมกลืน (GFI)       > 0.90             0.965    สอดคลอ้ง    
ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง
กลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 

      > 0.90             0.972    

ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของส่วนท่ีเหลือ (RMR) 

      < 0.05             0.011     

ดชันีวดัความคลาดเคล่ือนใน
การ ประมาณค่าพารามิเตอร์
(RMSEA) 

      < 0.05             0.024    

 
จากภาพท่ี 4.10 และตารางท่ี 4.27 ผลการประมาณค่าโมเดลผลการวิเคราะห์ องคป์ระกอบ

เชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสอง ในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่ ค่า Chi-square (2 ) 
มีค่าเท่ากบั 114.633, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 93 , P-value =  0.064, 2 /df เท่ากบั 1.233, GFI มี
ค่า เท่ากบั  0.965, CFI มีค่าเท่ากบั 0.972,  RMR มีค่าเท่ากบั 0.011 และ RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.024
ตามล าดบั      ค่าดชันีดงักล่าวบ่งช้ีวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัโมเดลตามทฤษฏีตาม ตารางท่ี 4.27
พบวา่ ผา่นเกณฑท์ุกค่า จึงสรุป ไดว้า่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดับท่ีสอง ซ่ึงเป็นการยืนยันองค์ประกอบ
หลัก 4 องค์ประกอบ สู่องค์ประกอบรวมความสุขในการท างาน   (Happiness at Work : HAP)   
พบว่า ความรักและความผูกพนัในงาน   มีน ้ าหนกัความส าคญัสูงสุด (น ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 
1.09)   รองลงมาคือ ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์   มีน ้ าหนกัองค์ประกอบเท่ากับ 0.87      ดา้นการเป็นท่ี
ยอมรับมีน ้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.86  และ ด้านความส าเร็จในงาน มีน ้ าหนักองค์ประกอบ
เท่ากบั 0.85     สามารถสร้างสมการตวับ่งช้ีรวมไดด้งัน้ี  

HAP = 1.09Lov+ 0.87Con + 0.86Acc +0.85Suc 
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ส่วนท่ี 2 ผลกำรวิเครำะห์โมเดลโครงสร้ำง (Structural Model) ด้วยการ วิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ในการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างด้วยการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
เทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น   ผลปรากฏดงัภาพท่ี 4.11 ดงัน้ี 
 

 
 
ภาพท่ี 4.11 แสดงโมเดลตั้งตน้ของโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตเทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น 
 

การวิเคราะห์โมเดลตั้งตน้ของโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการ
ท างานของพนักงานเอกชนในเขตเทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น    ผูว้ิจยัได้ตรวจสอบ
ดชันีตวับ่งช้ี ความกลมกลืนของขอ้มูลเทียบกบัเกณฑ ์ ผลการวิเคราะห์ปรากฏดงัตารางท่ี 4.28 
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ตารางท่ี 4.28 ดชันีตวับ่งช้ีความกลมกลืนของโมเดลตั้งตน้ โมเดลสมการโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความสุขในการท างานของพนกังานเอกชนในเขตเทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น     กบั
ขอ้มูลเชิง ประจกัษ ์
 
เกณฑด์ชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  ดชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  

จากการวิเคราะห์โมเดล  
ตั้งตน้ 

ความหมาย 

ค่าองศาอิสระ (Df)    > 0.00                97       
ค่า P-value        > 0.05               0.000       
ค่าไควสแควร์สัมพทัธ์(2 /df)       < 2.00 6.485       
ค่าดชันีวดัความกลมกลืน (GFI)       > 0.90             0.839    ไม่สอดคลอ้ง    
ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง
กลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 

      > 0.90             0.972    

ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของส่วนท่ีเหลือ (RMR) 

      < 0.05             0.051     

ดชันีวดัความคลาดเคล่ือนใน
การ ประมาณค่าพารามิเตอร์
(RMSEA) 

      < 0.05             0.118    

          

 
จากภาพท่ี 4.11 และตารางท่ี 4.25 ผลการประมาณค่าโมเดลผลการวิเคราะห์ องคป์ระกอบ

เชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสอง ในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่ ค่า Chi-square (2 ) 
มีค่าเท่ากบั 626.004 , องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 97 , P-value = 0.000 (ตามมาตรฐานควรมากกว่า 
0.05), 2 /df เท่ากับ 6.485 (ตามมาตรฐานควรมีค่าน้อยกว่า 2)  , GFI มีค่า เท่ากับ 0.839 (ตาม
มาตรฐานควรมีค่ามากกว่า 0.90)  , CFI มีค่าเท่ากับ 0.972  (ตามมาตรฐานควรมีค่ามากกว่า 0.90) ,  
RMR มีค่าเท่ากับ 0.051 (ตามมาตรฐานควรมีค่าน้อยกว่า 0.05)  และ RMSEA มีค่าเท่ากับ 0.118      
(ตามมาตรฐานควรมีค่าน้อยกว่า 0.05)   ดงันั้นค่าดัชนีดงักล่าวบ่งช้ีว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกับ
โมเดลตามทฤษฏีตาม ตารางท่ี 4.25 พบว่า ไม่ผ่านเกณฑ์ จ านวน 6 ค่า คือ p เท่ากับ 0.000, 2 /df 
เท่ากับ 6.485 , GFI มีค่า เท่ากับ 0.839  , CFI มีค่าเท่ากับ 0.972 , RMR มีค่าเท่ากับ 0.051 และ 
RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.118      ซ่ึงยงัไม่สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เน่ืองจากค่าท่ีได้
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ยงัไม่เป็นไปตามเกณฑ์ดชันีบ่งช้ีความกลมกลืนทุกขอ้ ผูว้ิจยัจึงไดท้ าการปรับโมเดลโดยยอมให้
ความคลาดเคล่ือนมีความสัมพนัธ์กนัได ้

ผลการวิเคราะห์โมเดลสุดทา้ยของโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขใน
การท างานของพนักงานเอกชนในเขตเทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น  ปรากฏดงัภาพท่ี 
4.12 
 

 
ภาพท่ี 4.12 แสดงโมเดลสุดทา้ยของโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตเทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น 
 

การวิเคราะห์โมเดลสุดทา้ยของการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความสุขในการท างานของพนกังานเอกชนในเขตเทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น ผูว้ิจยัได้
ตรวจสอบ ดชันีตวับ่งช้ีความกลมกลืนของขอ้มูลเทียบกบัเกณฑเ์ช่นเดียวกบัเกณฑข์องโมเดลตั้งตน้ 
ผลการ วิเคราะหป์รากฏดงัตารางท่ี 4.26 



88 
 

 

 
ตารางท่ี 4.29 ดชันีตวับ่งช้ีความกลมกลืนของโมเดลสุดทา้ยของโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานเอกชนในเขตเทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น 
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 
เกณฑด์ชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  ดชันีบ่งช้ีความกลมกลืน  

จากการวิเคราะห์โมเดล  
ตั้งตน้ 

ความหมาย 

ค่าองศาอิสระ (Df)    > 0.00                60       
ค่า P-value        > 0.05               0.015       
ค่าไควสแควร์สัมพทัธ์(2 /df)       < 2.00 1.446       
ค่าดชันีวดัความกลมกลืน (GFI)       > 0.90             0.974    สอดคลอ้ง    
ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง
กลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 

      > 0.90             0.983    

ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของส่วนท่ีเหลือ (RMR) 

      < 0.05             0.017     

ดชันีวดัความคลาดเคล่ือนใน
การ ประมาณค่าพารามิเตอร์
(RMSEA) 

      < 0.05             0.034    

 
จากภาพท่ี 4.12 และตารางท่ี 4.29 ผลการประมาณค่าโมเดลผลการวิเคราะห์ องคป์ระกอบ

เชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสอง ในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่ ค่า Chi-square (2 ) 
มีค่าเท่ากบั 86.751 , องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 60 , P-value = 0.015 (ตามมาตรฐานควรมากกว่า 
0.05), 2 /df เท่ากับ 1.446 , GFI มีค่า เท่ากับ 0.974 , CFI มีค่าเท่ากับ 0.983 ,  RMR มีค่าเท่ากับ 
0.017  และ RMSEA มีค่าเท่ากับ 0.034  ดังนั้นค่าดชันีดงักล่าวบ่งช้ีว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกับ
โมเดลตามทฤษฏีตาม ตารางท่ี 4.29 พบว่า   ไม่ผ่านเกณฑ ์จ านวน 1 ค่า คือ p เท่ากบั 0.015 ซ่ึงยงัไม่
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เน่ืองจากค่าท่ีไดย้งัไม่เป็นไปตามเกณฑ์ดชันีบ่งช้ีความ
กลมกลืนทุกขอ้ แต่อยา่งไรก็ตามหากพิจารณาค่าดชันีท่ีผา่นเกณฑจ์ านวน 5 ค่า คือ 2/df, GFI, CFI, 
RMR และ RMSEA จึงสรุป ไดว้า่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์      
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4.4  กำรวิเครำะห์เส้นทำงควำมสัมพันธ์และกำรทดสอบสมมติฐำน ในการวิเคราะห์เส้นทาง
ความสัมพนัธ์ของโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน
เอกชนในเขตเทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น  ผลปรากฏดงัภาพท่ี 4.13 ค่าสถิติวิเคราะห์
อิทธิพลเพื่อทดสอบสมมติฐานและผลการทดสอบสมมติฐาน ผลปรากฏดงัตาราง ท่ี 4.30  ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.30  ค่าน ้ าหนักมาตรฐานของเส้นอิทธิพลทางตรง เส้นอิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวม
ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม 
 

ตวัแปรตาม ความผนัแปร 
(R2) 

อิทธิพล 
(Effect) 

ตวัแปรอิสระ 
IB EN JS JSAT 

ความพึงพอใจในการ   
 0.63 

DE 0.557 0.564 - - 
ท างาน (JSAT) IE - - - - 

 TE - - - - 
ความสุขในการท างาน 1.0  

  
DE - - 0.559 0.878 

(HAP) IE 0.489 0.495 - - 
 TE   0.559 0.878 

หมายเหตุ : p< 0.05 
หมายเหตุ : TE = Total Effect, IE = Indirect Effect , DE = Direct Effect 

 
จากภาพท่ี 4.12   และตาราง 4.30 แสดงความสอดคลอ้งระหว่างอิทธิพลของตวัแปรต่างๆ 

ของปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานเอกชนในเขตเทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดั
ขอนแก่นซ่ึงสามารถอธิบายผลตามสมมติฐานไดด้งัน้ี  
 1.ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานเอกชนในเขตเทศบาลนครขอนแก่น 
จังหวัดขอนแก่น ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในการท างาน   ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
รายละเอียดของงาน   ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อความสุขในการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญั โดยพบวา่  
  1.1) รายละเอียดของงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน  (ค่า DE = 
0.559 ) 
  1.2) ค่าตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิพลทางออ้มต่อความสุขในการท างาน ผ่าน
ความพึงพอใจในการท างาน ( ค่า IE= 0.489) 
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1.3) สภาพแวดลอ้มการท างานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความสุขในการท างาน ผ่าน
ความพึงพอใจในการท างาน ( ค่า IE= 0.495) 
  1.4) ค่าตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิพลทางตรงต่อคความพึงพอใจในการท างาน 
( ค่า DE= 0.557) 

1.5) ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน   ( ค่า 
DE= 0.878) 

 
ทั้งน้ี สามารถอธิบายการทดสอบสมมติฐานไดด้งัน้ี  

สมมติฐานท่ี  H3  ปัจจยัดา้นรายละเอียดของงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน   
พบว่า   JS   มีอิทธิพลทางเชิงบวกต่อ    HAP    โดยมีค่าอิทธิพลทางตรง     0.559  และค่าอิทธิพล
รวม 0.559   อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงันั้น ยอมรับสมมติฐาน      

 สมมติฐานท่ี  H4 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อดา้นความพึง
พอใจในการท างาน  พบว่า  EN   มีอิทธิพลทางเชิงบวกต่อ   JSAT    โดยมีค่าอิทธิพลทางตรง     
0.564  และค่าอิทธิพลรวม 0.564   อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงันั้น ยอมรับสมมติฐาน      

สมมติฐานท่ี H5 ปัจจยัด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อด้านความพึง
พอใจในการท างาน พบวา่  IB   มีอิทธิพลทางเชิงบวกต่อ   JSAT    โดยมีค่าอิทธิพลทางตรง     0.557   

และค่าอิทธิพลรวม 0.557    อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงันั้น ยอมรับสมมติฐาน      
สมมติฐานท่ี H7 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสุขในการ

ท างาน   พบวา่ JSAT    มีอิทธิพลทางเชิงบวกต่อ    HAP    โดยมีค่าอิทธิพลทางตรง     0.878  และค่า
อิทธิพลรวม 0.878   อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงันั้น ยอมรับสมมติฐาน      
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   



 
 

 

บทที ่5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
            การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานเอกชนในเขตเทศบาลนคร
ขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น   โดยจดัล าดบัในการน าเสนอดงัน้ี      
            5.1 สรุปผลการวิจยั  
            5.2 อภิปรายผลการวิจยั  
            5.3 ขอ้เสนอแนะ  
 
5.1 สรุปผลการวิจัย  

5.1.1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง  
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 225 คน คิดเป็นร้อยละ 57.1     ส่วน

ใหญ่มีอายุ 25-30 ปี จ านวน 171 คน   คิดเป็นร้อยละ 43.4 รองลงมามีอาย ุ31-35  ปี จ านวน 100 คน 
คิดเป็นร้อยละ 25.4    ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มผูจ้บการศึกษาในระดบั ปริญญาตรี มีจ านวน 276 คน คิด
เป็นร้อยละ 70.1 รองลงมาคือกลุ่มท่ีจบการศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรีเท่ากบักลุ่มท่ีจบปริญญาโท  
มีจ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 14.7      ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส  มีจ านวน 233 คน คิดเป็นร้อย
ละ 59.1 รองลงมามีสถานภาพโสด มีจ านวน 139  คน คิดเป็นร้อยละ 35.5         ส่วนใหญ่มีรายได้
ต่อเดือน 20,001-25,000 บาท มีจ านวน 125  คน คิดเป็นร้อยละ 31.7  รองลงมามีรายได้ต่อเดือน 
15,001-20,000 บาท มีจ านวน 117  คน คิดเป็นร้อยละ 29.7     ส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังาน 3-6 
ปี มีจ านวน  233  คน คิดเป็นร้อยละ 59.1รองลงมามีระยะเวลาปฏิบติังานน้อยกว่า 3 ปี  มีจ านวน 
114 คน คิดเป็นร้อยละ 28.9     ส่วนใหญ่มีต าแหน่งดา้นการปฏิบติัการ มีจ านวน 241 คน คิดเป็นร้อย
ละ 61.2  รองลงมามีต าแหน่งหัวหนา้แผนก มีจ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 34.5     ส่วนใหญ่ท่ีมี
สมาชิกในครอบครัว 4-6 คน มีจ านวน 298  คน คิดเป็นร้อยละ 75.6  รองลงมามีสมาชิกในครอบครัว 
1-3 คน มีจ านวน 78  คน คิดเป็นร้อยละ 19.8   
 
   5.1.2 ผลการวิเคราะห์เชิงพรรณนาเก่ียวกับตัวแปร ด้านรายได้และสวสัดิการ  ด้าน
สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน   ดา้นลกัษณะงาน  และดา้นความพึงพอใจท่ีมีต่อการท างาน   และตวั
แปรตามดา้นความสุขในการท างาน 
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    กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ  อยูใ่นระดบัมาก  
และเม่ือพิจารณาแยกเป็นรายประเด็นพบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมากท่ีสุดคือ บริษทัของท่านมีเบ้ีย
เล้ียงท่ีสมเหตุสมผลหากตอ้งออกไปท างานนอกสถานท่ี ซ่ึงอยู่ค่าอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือฝ่าย
บริหารมีการพิจารณาขั้นเงินเดือนอย่างยุติธรรม ซ่ึงอยู่ค่าอยู่ในระดบัมาก   และระดบัความคิดเห็น
น้อยท่ีสุดคือ     ค่าตอบแทนและเงินเดือนของท่านมีความเพียงพอและเหมาะต่อการด ารงชีพกับ
สภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั  ซ่ึงอยูค่่าอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน  อยูใ่นระดบั
มาก  และเม่ือพิจารณาแยกเป็นรายประเด็นพบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมากท่ีสุดคือ การแลกเปล่ียน
ความรู้ ประสบการณ์ในการท างานซ่ึงกนัและกนัของพนักงานมีความส าคญั   ซ่ึงมีค่าอยู่ในระดบั
มาก  รองลงมาคือท่ีท างานของท่านมีสภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีเหมาะสม (ความสะอาด        
ความสว่าง  อุณหภูมิ) ซ่ึงมีค่าอยู่ในระดับมาก และระดับความคิดเห็นน้อยท่ีสุดคือ     การได้รับ
ค าแนะน าหรือความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานมีความส าคญั  ซ่ึงมีค่าอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

  กลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านด้านลกัษณะงาน อยู่ในระดับมาก    
และเม่ือพิจารณาแยกเป็นรายประเด็นพบว่า ระดับความคิดเห็นท่ีมากท่ีสุดคือ ระยะเวลาในการ
ท างานในแต่ละวนัของท่านมีความเหมาะสมกบัการด าเนินชีวิตของท่าน   ซ่ึงมีค่าอยู่ในระดับมาก     
รองลงมาคือท่ีหากท่านมีเวลาในการท างานท่ียืดหยุ่น จะท าให้ท่านมีผลงานดีขึ้น  ซ่ึงมีค่าอยู่ใน
ระดบัมาก        และระดบัความคิดเห็นน้อยท่ีสุดคือ     การจดัชัว่โมงท างานท่ียืดหยุ่นช่วยให้ท่าน
สามารถสร้างสมดุลในชีวิตได ้  ซ่ึงมีค่าอยูค่่าอยูใ่นระดบัมาก   
 กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นดา้นทศันคติในดา้นความพึงพอใจท่ีมีต่อการท างานใน
องค์กร   อยู่ในระดบัมาก    และเม่ือพิจารณาแยกเป็นรายประเด็นพบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมาก
ท่ีสุดคือ ท่านพึงพอใจในงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั      ซ่ึงมีค่าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด      รองลงมาคือท่าน
พึงพอใจต่อบรรยากาศท่ีท างานซ่ึงเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน  ซ่ึงอยู่ค่าอยู่ในระดับมากท่ีสุด         
และระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุดคือ     ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนั    ซ่ึงอยูค่่า
อยูใ่นระดบัมาก     
 
 5.1.3  ผลการวิเคราะห์เชิงพรรณนาเก่ียวกบัตวัแปรความสุขในการท างาน 

ผลการวิเคราะห์  พบว่า ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ภาพรวม อยู่ในระดบัมากท่ีสุด      และเม่ือ
พิจารณาแยกเป็นรายประเด็นพบว่า ประเด็นท่ีมีค่ามากท่ีสุดคือ มีหัวหนา้ท่ีดีและมีความปรารถนาดี
ต่อกนั มีค่าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด     รองลงมาคือ ความสุขในการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานซ่ึงมีค่า
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด        บริษทัของท่านมีการส่งเสริมให้มีกิจกรรมสัมพนัธ์  ซ่ึงมีค่าอยู่ในระดบั
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มากท่ีสุด         และนอ้ยท่ีสุดคือ มีเพื่อนร่วมงานท่ีดีและมีความปรารถนาดี    ซ่ึงอยู่ค่าอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด         

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ดา้นความรักและผูกพนัในงาน อยู่ในระดบัมาก  และเม่ือพิจารณา
แยกเป็นรายประเด็นพบว่า ประเด็นท่ีมีค่ามากท่ีสุดคือ  การเพลิดเพลินและสนุกกบังานท่ีท าจนลืม
เวลา มีค่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด     รองลงมาคือมีความสุขกบัการริเร่ิมงานใหม่ ๆ และมุ่งมัน่ท่ีจะท า
ใหส้ าเร็จ ซ่ึงมีค่าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด    มีความสุขกบังานท่ีท่านท าอยู ่ ซ่ึงมีค่าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด      
และนอ้ยท่ีสุด คือ มีพลงัในการท างานอยา่งเตม็ท่ี  ซ่ึงมีค่าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

ผลการวิเคราะห์  พบว่า ดา้นความส าเร็จในงาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด      และเม่ือพิจารณา
แยกเป็นรายประเด็นพบว่า ประเด็นท่ีมีค่ามากท่ีสุดคือ มีความสุขในการเรียนรู้ เพื่อความส าเร็จใน
งานมีค่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด    และ ความสุขในการเรียนรู้ เพื่อความส าเร็จในงาน  ซ่ึงมีค่าอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด   ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้ห้ค  าแนะน าในการท างานเพียงพอกบัท่าน ซ่ึงมีค่าอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด      และนอ้ยท่ีสุด คือ พอใจกบัความส าเร็จในการปฏิบติัหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย    ซ่ึงมี
ค่าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด         

ผลการวิเคราะห์  พบว่า ดา้นการเป็นท่ียอมรับ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาแยก
เป็นรายประเด็นพบว่า ประเด็นท่ีมีค่ามากท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับความ
คิดเห็นของท่าน  มีค่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด     รองลงมาคือไดรั้บค าชมเชยในการปฏิบติัหน้าท่ีจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  ซ่ึงมีค่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด     และ  ผูบ้งัคบับญัชาไดม้อบหมาย
งานให้ท่านอย่างเหมาะสม ซ่ึงมีค่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด      และน้อยท่ีสุดคือ  ผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานใหก้ารสนบัสนุนและยอมรับผลงานของท่านซ่ึงอยูค่่าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด         
 
  5.1.4 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตเทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น    ผูว้ิจยัแบ่งการน าเสนอในหัวขอ้น้ี
ออกเป็น 3 ส่วนคือ  

ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์โมเดลการวดั (Measurement Model) ด้วยการวิเคราะห์เชิงยืนยนั
อันดับท่ีสอง (Second Order Confirmatory Factor Analysis)   เพื่อทดสอบความสอดคล้อง  ของ
โมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 1.1 ตวัแปร ด้านรายได้และสวสัดิการ (Incentive and Benefits : IB)  ผลการประมาณค่า
โมเดลผลการ วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง ในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษพ์บวา่ ค่า Chi-square (2 ) มีค่าเท่ากบั 32.809, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 21, P-value 
= 0.048 (ตามมาตรฐานควรมากกว่า 0.05) , 2 /df เท่ากบั 1.562  , GFI มีค่า เท่ากบั 0.982  , CFI มี
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ค่าเท่ากบั 0.984  ,  RMR มีค่าเท่ากบั 0.014 และ RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.038 ตามล าดบั      ค่าดชันี
ดงักล่าวบ่งช้ีวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัโมเดลตามทฤษฏีตาม ตารางท่ี 4.19 พบวา่ ไม่ผา่นเกณฑ ์
จ านวน 1 ค่า คือ p เท่ากบั 0.048 ซ่ึงยงัไม่สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เน่ืองจากค่าท่ีได้
ยงัไม่เป็นไปตามเกณฑด์ชันีบ่งช้ีความกลมกลืนทุกขอ้ แต่อย่างไรก็ตามหากพิจารณาค่าดชันีท่ีผ่าน
เกณฑจ์ านวน 5 ค่า คือ 2/df, GFI, CFI, RMR และ RMSEA จึงสรุป ไดว้่าโมเดลมีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์  

จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง ซ่ึงเป็นการยืนยนัองค์ประกอบ
หลัก 3 องค์ประกอบ สู่องค์ประกอบรวมด้านรายได้และสวสัดิการ  (IB) พบว่า การพิจารณา
ค่าตอบแทน  มีน ้ าหนักความส าคัญสูงสุด (น ้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.96)   รองลงมาคือ 
สวสัดิการ มีน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.87  และรายได ้  มีน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.60      

1.2 ตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน (Work Environment : EN)  ผลการประมาณค่า
โมเดลผลการ วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง ในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษพ์บว่า ค่า Chi-square (2 ) มีค่าเท่ากบั 63.04, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 46 , P-value 
= 0.048 (ตามมาตรฐานควรมากกว่า 0.05) , 2 /df เท่ากบั 1.370  , GFI มีค่า เท่ากบั 0.974  , CFI มี
ค่าเท่ากบั 0.984  ,  RMR มีค่าเท่ากบั 0.014 และ RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.031 ตามล าดบั      ค่าดชันี
ดงักล่าวบ่งช้ีวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัโมเดลตามทฤษฏีตาม ตารางท่ี 4.21 พบวา่ ไม่ผา่นเกณฑ ์
จ านวน 1 ค่า คือ p เท่ากบั 0.048 ซ่ึงยงัไม่สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เน่ืองจากค่าท่ีได้
ยงัไม่เป็นไปตามเกณฑด์ชันีบ่งช้ีความกลมกลืนทุกขอ้ แต่อย่างไรก็ตามหากพิจารณาค่าดชันีท่ีผ่าน
เกณฑจ์ านวน 5 ค่า คือ 2/df, GFI, CFI, RMR และ RMSEA จึงสรุป ไดว้่าโมเดลมีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์    

จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง ซ่ึงเป็นการยืนยนัองค์ประกอบ
หลกั 3 องคป์ระกอบ สู่องคป์ระกอบรวมดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน  (Work Environment : EN)  
) พบว่า สภาพแวดลอ้มทางสังคม  มีน ้ าหนกัความส าคญัสูงสุด (น ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.93)   
รองลงมาคือ ความสัมพนัธ์ในแผนก/ฝ่าย  มีน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.83   และ ดา้นกายภาพ  มี
น ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.78    

1.3 ตวัแปร ดา้นรายละเอียดของงาน (Job Specification : JS) ผลการประมาณค่าโมเดลผล
การ วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดับท่ีสอง ในส่วนของความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจกัษพ์บวา่ ค่า Chi-square (2 ) มีค่าเท่ากบั 21.938, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 18 , P-value 
= 0.235 , 2 /df เท่ากบั 1.219 , GFI มีค่า เท่ากบั 0.988 , CFI มีค่าเท่ากบั 0.995 ,  RMR มีค่าเท่ากบั 
0.011 และ RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.024 ตามล าดบั      ค่าดชันีดงักล่าวบ่งช้ีวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง
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กับโมเดลตามทฤษฏีตาม  ตารางท่ี 4.23 พบว่า ผ่านเกณฑ์ทุกค่า จึงสรุป ได้ว่าโมเดลมีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง ซ่ึงเป็นการยืนยนัองค์ประกอบ
หลกั 3 องคป์ระกอบ สู่องคป์ระกอบรวมดา้นรายละเอียดของงาน   (Job Specification : JS)  พบว่า 
ความหลากหลายของงาน   มีน ้ าหนักความส าคัญสูงสุด (น ้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.91)   
รองลงมาคือ ชัว่โมงการท างานท่ียืดหยุ่น  มีน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.88  และความมีอิสระใน
การท างาน มีน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.74     

1.4 ตวัแปร ดา้นความพึงพอใจในการท างาน  (Job Satisfaction : JSAT)   ผลการประมาณ
ค่าโมเดลผลการ วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดับท่ีสอง ในส่วนของความสอดคล้องกับ
ขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่ ค่า Chi-square (2 ) มีค่าเท่ากบั 70.658, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 55 , 
P-value = 0.076, 2 /df เท่ากบั 1.285, GFI มีค่า เท่ากบั 0.974, CFI มีค่าเท่ากบั 0.973,  RMR มีค่า
เท่ากบั 0.010 และ RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.027 ตามล าดบั      ค่าดชันีดงักล่าวบ่งช้ีว่าโมเดลมีความ
สอดคลอ้งกบัโมเดลตามทฤษฏีตาม ตารางท่ี 4.25 พบว่า ผ่านเกณฑ์ทุกค่า จึงสรุป ไดว้่าโมเดลมี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง ซ่ึงเป็นการยืนยนัองค์ประกอบ
หลกั 3 องคป์ระกอบ สู่องคป์ระกอบรวมดา้นความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction : JSAT)
พบว่า ความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้ม   มีน ้ าหนกัความส าคญัสูงสุด (น ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 
0.93)   รองลงมาคือ ความพึงพอใจต่องานท่ีท า   มีน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.87    และ ความพึง
พอใจต่อรายไดแ้ละสวสัดิการ มีน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.83      

1.5 ตวัแปร ด้านความสุขในการท างาน  (Happiness at Work : HAP) ผลการประมาณค่า
โมเดลผลการ วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง ในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ์พบว่า ค่า Chi-square (2 ) มีค่าเท่ากับ 114.633, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากับ 93 , P-
value =  0.064, 2 /df เท่ากับ 1.233, GFI มีค่า เท่ากับ  0.965, CFI มีค่าเท่ากับ 0.972,  RMR มีค่า
เท่ากบั 0.011 และ RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.024ตามล าดบั      ค่าดชันีดงักล่าวบ่งช้ีว่าโมเดลมีความ
สอดคลอ้งกับโมเดลตามทฤษฏีตาม ตารางท่ี 4.27พบว่า ผ่านเกณฑ์ทุกค่า จึงสรุป ได้ว่าโมเดลมี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง ซ่ึงเป็นการยืนยนัองค์ประกอบ
หลัก 4 องค์ประกอบ สู่องค์ประกอบรวมความสุขในการท างาน   (Happiness at Work : HAP)   
พบว่า ความรักและความผูกพนัในงาน   มีน ้ าหนกัความส าคญัสูงสุด (น ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 
1.09)   รองลงมาคือ ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์   มีน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.87      ดา้นการเป็นท่ี
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ยอมรับมีน ้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.86  และ ดา้นความส าเร็จในงาน มีน ้ าหนักองค์ประกอบ
เท่ากบั 0.85      
 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ โมเดลโครงสร้าง (Structural Model) ด้วยการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling)    ผลการประมาณค่าโมเดลผลการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง ในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่ พบวา่ 
ค่า Chi-square (2 ) มีค่าเท่ากับ 86.751 , องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากับ 60 , P-value = 0.015 (ตาม
มาตรฐานควรมากกว่า 0.05), 2 /df เท่ากบั 1.446 , GFI มีค่า เท่ากบั 0.974 , CFI มีค่าเท่ากบั 0.983 ,  
RMR มีค่าเท่ากับ 0.017  และ RMSEA มีค่าเท่ากับ 0.034  ดังนั้นค่าดัชนีดังกล่าวบ่งช้ีว่าโมเดลมี
ความสอดคลอ้งกบัโมเดลตามทฤษฏีตาม ตารางท่ี 4.26 พบว่า    ไม่ผ่านเกณฑ์ จ านวน 1 ค่า คือ p 
เท่ากบั 0.015 ซ่ึงยงัไม่สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ เน่ืองจากค่าท่ีไดย้งัไม่เป็นไปตาม
เกณฑด์ชันีบ่งช้ีความกลมกลืนทุกขอ้ แต่อยา่งไรก็ตามหากพิจารณาค่าดชันีท่ีผา่นเกณฑจ์ านวน 5 ค่า 
คือ 2/df, GFI, CFI, RMR และ RMSEA จึงสรุป  ได้ว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ ์      

ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์เส้นทางความสัมพนัธ์และการทดสอบสมมติฐาน   
ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างท่ีปรับแลว้ของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขใน

การท างานของพนักงานเอกชนในเขตเทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น    เม่ือแยกพิจารณา
เป็นอิทธิพล ทางตรงและอิทธิพลทางออ้ม พบวา่  ความสุขในการท างานของพนกังานเอกชนในเขต
เทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น     ไดรั้บอิทธิพลทางตรงมาจากรายละเอียดของงาน โดยมี
ขนาดอิทธิพล เท่ากบั 0.559  และ ไดรั้บอิทธิพลทางตรงมาจากความพึงพอใจในการท างาน  โดยมี
ขนาดอิทธิพล เท่ากับ 0.878   นอกจากน้ี ยงัได้รับอิทธิพลทางอ้อมมาจาก  ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ   และสภาพแวดลอ้มการท างาน เท่ากบั  0.489  และ  0.495 ตามล าดบั  
           ผลการวิเคราะห์สมมติฐานพบว่า   ปัจจัยด้านรายละเอียดของงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความสุขในการท างาน  ผลการวิจยั พบว่า ยอมรับสมมติฐานท่ี 3   ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน  ผลการวิจยัพบว่า ยอมรับสมมติฐานท่ี 4      

ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพลเชิงบวกความพึงพอใจในการท างาน       ผลการวิจยั 

พบวา่ ยอมรับสมมติฐานท่ี 5    และปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างานส่งผลเชิงบวกต่อความสุข

ในการท างาน     ผลการวิจยั พบวา่ ยอมรับสมมติฐานท่ี 7 

 



97 
 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 การวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
เทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น     จะเป็นการอภิปรายผลการศึกษาเพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ท่ีได้
จากการบรรลุวตัถุประสงค์ สมมติฐานในแต่ละขอ้ รวมถึงผลการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพนัธ์ 
ผลการวิจยัจะเช่ือมโยงกบัการทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งในบทท่ี 2 และ น าไปสู่
นยัส าคญัทางทฤษฎีเพื่อเพิ่มองคค์วามรู้ดา้นวิชาการ โดยมีประเด็น ดงัน้ี 
 1.จากผลการวิจยัพบว่าปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อด้าน
ความพึงพอใจในการท างาน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของวธัญพร สินพฒันพงค์ (2560) เร่ือง
ปัจจัย ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง จังหวัด
กรุงเทพมหานคร  ท่ีพบว่าปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนกังานการไฟฟ้านครหลวง จงัหวดักรุงเทพมหานคร และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
Moos and Moos (1976) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองส่ิงแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของมนุษยไ์ด้ โดย
แบ่งส่ิงแวดลอ้มในการท างาน พบว่า ความผูกพนัระหว่างเพื่อนร่วมงาน เป็นการรับรู้ถึงความเป็น
มิตรระหวา่งบุคคลร่วมงานของคนท างานและการใหแ้รงสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัในการปฏิบติังาน   
 2.จากผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัดา้นรายละเอียดของงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสุขในการ
ท างาน   สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของนูร์ปาซียะห์  กูนา (2562) เร่ืองความสุขในการท างานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปัตตานี จงัหวดัปัตตานี ท่ีพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะ
งานความสัมพนัธ์กับความสุขในการท างานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  Hackman and Oldham (1980)  ไดอ้ธิบายไวว้่า การรับรู้เก่ียวกบั
คุณลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  อยู่ว่าเป็นงานท่ีมีทักษะท่ีหลากหลาย เหมาะสมกับความรู้ และ
ความสามารถ เป็นงานท่ีมี ความส าคญั มีคุณค่า มีการร่วมแรงร่วมใจช่วยกนัปฏิบติังานให้ส าเร็จ มี
อิสระในการตดัสินใจ ออกแบบการปฏิบติังาน และไดรั้บทราบถึงผลท่ีเกิดจากการกระท าจะน าไปสู่
ความพร้อมในการปฏิบติังานและน าไปสู่ความสุขในท่ีสุด 

    3.จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความสุขในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของรจนา เตชะศรี (2550) และสุนทร เพ็ชร์พราว 
(2551)  ท่ีกล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างานถือเป็นความรู้สึกชอบ  หรือเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้
บรรลุวตัถุประสงค์ และมีความสุขในการท างาน จะท าให้บุคคลรู้สึกพร้อมเสียสละอุทิศแรงกาย 
แรงใจ และสติปัญญาให้แก่งาน ท าให้บุคคลกระตือรือร้นในการท างาน ท่ีมีความมุ่งมัน่ มีขวญัและ
ก าลงัใจ ส่งผลต่อประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการปฏิบติังานและส่งผลต่อความส าเร็จเป็นไปตาม
เป้าหมายขององค์การ และยงัสอดคลอ้งกับแนวคิดของพรพนา พวัรักษา (2554) ท่ีอธิบายไวว้่า
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ความสุขในการท างาน เป็นความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจ
ของบุคคล รวมถึงรู้สึกพอใจในงานท่ีรับผิดขอบและส่ิงแวดลอ้มในการท างาน รู้สึกตนเองมีคุณค่า 
และสนุกสนานกบัการท างาน พยายามท่ีจะปฎิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมายและตอบสนองต่อ
เหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้ นในการท างานเป็นความรู้สึกท่ีช่ืนชอบหรือเป็นสุขจากงานท่ีท า  อีกทั้ งยงั
สอดคลอ้ง กบัผลการวิจยัของ กมลรัตน์ แนวบรรทดั และทิฆมัพร พนัลึกเดช (2564) ท่ีพบว่าความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานจะส่งผลต่อความสุขในการท างาน  โดยพบว่าด้านสัมพนัธภาพ มี
ความส าคญัมากท่ีสุดในการปฏิบติังานภายในองค์การ โดยปัจจยัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
เป็นตวัขบัเคล่ือนให้บรรยากาศภายในองค์การเกิดการอยากท างาน รวมไปถึงความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน เพราะผูท่ี้มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน จะประสบความส าเร็จในการท างาน ซ่ึง
สัมพนัธภาพท่ีดีและน าไปสู่ความสุขในการท างาน 

4.จากผลการวิจัยพบว่าปัจจยัด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อดา้น

ความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hertzberg et al. (1959) ท่ีไดอ้ธิบายไวว้า่

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ในการท างาน (Salary) ซ่ึงหมายถึงการท่ีบุคลากรมีความรู้สึกว่าไดรั้บ

ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ถือเป็นปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ท่ีช่วยใหบุ้คลากรยงัคงท างานอยูแ่ละ

ยงัสามารถรักษาไม่ให้ออกจากท่ีท างาน หากไม่จดัเตรียมใหบุ้คลากร จะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ

และไม่มีความสุขในการท างาน และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนูร์ปาซียะห์  กูนา (2562) เร่ือง

ความสุขในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปัตตานี จงัหวดัปัตตานี 

ท่ีพบว่าค่าตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานของบุคลากรอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง  กล่าวคือ

เม่ือค่าตอบแทนและสวสัดิการเพิ่มขึ้นบุคลากรจะมีความสุขในการท างานเพิ่มขึ้นปานกลาง และยงั

สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของมนชนก ชูพรรคเจริญ (2562) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับ

ความสุขในการท างานของพนกังานเอกชนในพื้นท่ีอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ ท่ีพบว่า กลุ่ม

ตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกคั่าตอบแทนท่ีเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก     
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ข้อจ ากดัในการวิจัย  
การวิจยัคร้ังน้ีมีขอ้จ ากัด คือ ตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัพฒันามาจากแนวคิด 

ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่าง  ๆ แลว้น ามาพฒันาเป็นโมเดล 

สมการโครงสร้าง ผูอ่้านหรือผูท่ี้จะน าผลการศึกษาน้ีไปใช้ตอ้งตระหนักด้วยว่า มีตวัแปรอ่ืนอีก
จ านวนมากท่ีไม่ไดน้ ามาร่วมศึกษา หากน ามาพิจารณาอาจจะท าให้ผลการวิจยัเปล่ียนไปได ้ดงันั้นผู ้
ท่ีจะน าผลการวิจยัไปประยกุตใ์ชต้อ้งค านึงถึงขอ้จ ากดัน้ีดว้ย 

 

5.3 ข้อเสนอแนะการวิจัย 
ขอ้เสนอแนะ แบ่งเป็น 2 ส่วนคือ 

 - ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
จากผลการวิจยใันครั้งน้ี  ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะซ่ึงอาจใช้เป็นแนวทางในการประกอบการ

ตัดสินใจในการก าหนดนโยบายในการพิจารณารายได้และสวสัดิการให้กับพนักงาน และการ
จดัการสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน รวมทั้งการพิจารณารายละเอียดของงานใหก้บัพนกังานเอกชนใน
เขตเทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น ดงัน้ี 

1.ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ  ควรมีการก าหนดนโยบายเพื่อสร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงาน
ในการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถและความเช่ียวชาญ อันจะน าไปสู่ การได้รับ
ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดีขึ้น อนัจะน าไปสู่ความพึงพอใจ และเกิดความสุขในการท างานใหก้บั
องคก์รต่อไป 

2.ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน  ควรให้ความส าคญักบัการพฒันาสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานให้พนักงานท างานได้อย่างมีความสุข ทั้ งสภาพแวดล้อมท่ีสามารถมองเห็นได้  และ
สภาพแวดลอ้มท่ีมองไม่เห็น    
 

 - ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
 จากผลการวิจยัในครั้งน้ี  ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อการวิจยัในคร้ังต่อไป  ดงัน้ี 

1.ควรมีการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างเพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงคุณภาพร่วมกับการหาข้อมูลเชิง
ปริมาณ  เพื่อจะไดเ้ขา้ใจถึงความรู้สึก ทศันคติ และปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อการท างานอยา่งมีความสุข
ในองคก์ร 

2. การท าวิจยัคร้ังต่อไป ควรขยายกลุ่มประชากรเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีหลากหลายมากขึ้น 
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ภาคผนวก ก 

  

แบบสอบถามเพ่ือการศึกษา 

เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานเอกชนในเขตเทศบาลนครขอนแก่น 
จงัหวดัขอนแก่น   

 

ค าช้ีแจง การศึกษาคร้ังน้ีมีจุดประสงค ์
  1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานเอกชน ในเขตเทศบาล
นครขอนแก่น  
 2. เพื่อหาแนวทางในการสร้างความสุขในการท างานใหก้บัพนกังานเอกชน ในเขตเทศบาล
นครขอนแก่น  
 

โดยผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี  
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานเอกชน 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานเอกชน   
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามทศันคติดา้นความพึงพอใจท่ีมีต่อการท างานของพนกังานเอกชน 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความสุขของพนกังานเอกชน 
ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ เพิ่มเติม  
 

ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน ท่ีเสียสละเวลาตอบแบบสอบถามใน การศึกษา
คร้ังน้ี  

 
 

นายวิรัตน์   ใจสา 
       ผูว้ิจยั 
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ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย      ลงในหนา้ขอ้ความท่ี
เก่ียวกบัขอ้มูลของท่านใหค้รบทุกขอ้ และตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด  

 
1. เพศ               1. ชาย              2. หญิง  

 
2. อาย ุ             1. < 25 ปี           2. 25- 30 ปี         3. 31 – 35 ปี         4. > 35 ปีขึ้นไป  

 
3. ระดบัการศึกษา     1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี                             2. ปริญญาตรี                                                     
                                  3. ปริญญาโท                                        4. ปริญญาเอก  
4.สถานภาพ                      1.โสด                                                   2.สมรส                                   3.
หมา้ย/หยา่ร้าง 
  
5. รายไดป้ระจ าต่อเดือน           1. ไม่เกิน 15,000 บาท            2. 15,001 – 20,000 บาท            
                                                  3. 20,001 –25,000 บาท          4. 25,001- 30,000 บาท          5. 
30,001 บาทขึ้นไป 
 
6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน               1. ไม่เกิน 3 ปี                2. 3 – 6 ปี              3. ตั้งแต่ 7 ปีขึ้น
ไป  

 
7. ต าแหน่งงาน            1. ผูจ้ดัการ/ผูช่้วยผูจ้ดัการ          2. หวัหนา้แผนก          3. พนกังาน
ปฏิบติัการ  

 
8.จ านวนสมาชิกในครอบครัว               1. 1-3 คน             2. 4-6 คน                  3. ตั้งแต่ 7 คนขึ้นไป 
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ส่วนท่ี 2  ปัจจัยเชิงสาเหตุ 
      ขอใหท้่านอ่านค าช้ีแจงโดยละเอียด  และโปรดท าเคร่ืองหมาย      ลงในหนา้ขอ้ความท่ีเก่ียวกบั

ขอ้มูลของทา่นใหค้รบทุกขอ้ และตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด โดยมีเกณฑใ์นการ
พิจารณาดงัน้ี 

 5 หมายถึง ผูต้อบเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง ผูต้อบเห็นดว้ยมาก 
 3 หมายถึง ผูต้อบเห็นดว้ยปานกลาง 
 2 หมายถึง ผูต้อบเห็นดว้ยนอ้ย 
 1 หมายถึง ผูต้อบเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
ปัจจัยเชิงสาเหตุ ระดบั 

ด้านรายได้และสวัสดิการ   5 4 3 2 1 

 รายได้      

1 ค่าตอบแทนและเงินเดือนของท่านมีความเพียงพอและ

เหมาะต่อการด ารงชีพกบัสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั 

     

2 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัระดบั

ความสามารถของท่าน  

     

3 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท าใน

แต่ละวนั 

     

 การพจิารณาค่าตอบแทน       

4 ฝ่ายบริหารมีการพิจารณาค่าตอบแทนเหมาะสมกบั

ความรู้และความสามารถของท่าน 

     

5 ฝ่ายบริหารมีการพิจารณาขั้นเงินเดือนอยา่งยติุธรรม      
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6 ฝ่ายบริหารพิจารณาเบ้ียเล้ียงท่ีสมเหตุสมผลหากตอ้ง

ออกไปท างานนอก สถานท่ี เดินทางต่างจงัหวดั หรือ 

ต่างประเทศ (Allowance 

     

 สวัสดิการ      

7 องคก์รของท่านมีท่ีจอดรถเพียงพอ      

8 ท่านพึงพอใจสวสัดิการต่างๆ ท่ีองคก์รจดัให้      

9 ท่านไดรั้บสิทธิในการรักษาพยาบาลอยา่งเหมาะสม      

ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน  5 4 3 2 1 

ทางกายภาพ      

10 ท่ีท างานของท่านมีการป้องกนัและรักษาความปลอดภยั

ในสถานท่ีท างาน 

     

11 ท่ีท างานของท่านมีส่ิงอ านวยความสะดวก อุปกรณ์ 5

เคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นการท างานเพียงพอ 

     

12 ท่ีท างานของท่านมีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ี

เหมาะสม (ความสะอาด  ความสวา่ง  อุณหภูมิ)  

     

13 สถานท่ีท างานของท่านมีความสะอาด มีสุขอนามยัท่ีดี

และปลอดภยัต่อสุขภาพ 

     

14 ท่านคิดวา่การจดัวางอุปกรณ์/เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ

ปฏิบติังานอยา่งเป็นระเบียบมีความส าคญัต่อการท างาน 

     

ทางสังคม      
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15  การแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ในการท างานซ่ึง

กนัและกนัของพนกังานมีความส าคญั  

     

16 การไดรั้บค าแนะน าหรือความช่วยเหลือจากเพื่อน

ร่วมงานมีความส าคญั  

     

17 การท ากิจกรรมต่างๆ ร่วมกนัของพนกังาน เช่น งานเล้ียง

สังสรรค ์งานปีใหม่ ฯลฯ มีความส าคญั  

     

18  ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ปราศจากอคติในการท างาน

ร่วมกนัของพนกังานมีความส าคญั  

     

             ความสัมพนัธ์ในแผนก/ฝ่าย      

19 พนกังานในแผนกของฉนัมีความเป็นมิตรและช่วยงาน

ฉนัอยูเ่สมอ 

     

20 แผนกของฉันสามารถท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดี       

21 เพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเองและมีความจริงใจ      

ด้านลกัษณะงาน 5 4 3 2 1 

 ความหลากหลายในงาน      

22 ท่านไดป้ฏิบติังานตรงกบัทกัษะ ความช านาญและ

ความสามารถของท่าน 

     

23 ท่านไดป้ฏิบติังานท่ีหลากหลายและทา้ทายความสามารถ

ของท่าน 

     

24 งานของท่านมีความรู้ใหม่ๆ เกิดขึ้นใหส้ามารถไดเ้รียนรู้ 

และพฒันาทกัษะตนเอง 
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 ความอสิระในการท างาน      

25 ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในงานท่ีอยูใ่นความ 

รับผิดชอบของตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

26 ท่านมีโอกาสก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างานของ

ตนเอง 

     

27 กฎ ระเบียบ ส่วนใหญขององคก์รไม่จ ากดัความเป็น

อิสระในการท างานของท่าน 

     

    ช่ัวโมงการท างานท่ียืดหยุ่น      

28 การจดัชัว่โมงท างานท่ียดืหยุน่ช่วยใหท้่านสามารถสร้าง

สมดุลในชีวิตได ้ 

     

29 หากท่านมีเวลาในการท างานท่ียดืหยุน่ จะท าใหท้่านมี

ผลงานดีขึ้น  

     

30 ระยะเวลาในการท างานในแต่ละวนัของท่านมีความ

เหมาะสมกบัการด าเนินชีวิตของท่าน 

     

 
 
 
ส่วนท่ี 3  ปัจจัยด้านทัศนคติในด้านความพงึพอใจท่ีมีต่อการท างานในองค์กร 
ขอใหท้่านอ่านค าช้ีแจงโดยละเอียด  และโปรดท าเคร่ืองหมาย      ลงในหนา้ขอ้ความท่ีเก่ียวกบั

ขอ้มูลของทา่นใหค้รบทุกขอ้ และตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด โดยมีเกณฑใ์นการ
พิจารณาดงัน้ี 

 5 หมายถึง ผูต้อบมีความพึงพอใจมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง ผูต้อบมีความพึงพอใจมาก  
 3 หมายถึง ผูต้อบมีความพึงพอใจปานกลาง 
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 2 หมายถึง ผูต้อบมีความพึงพอใจนอ้ย 
 1 หมายถึง ผูต้อบมีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 
 
 

ด้านความพงึพอใจในการท างาน ระดบั 

ด้านความพงึพอใจในการท างาน 5 4 3 2 1 

  ต่อรายได้และสวัสดิการ       

31  ท่านพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนั      

32  ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนั      

33   เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความสามารถและ

ปริมาณงานท่ีท าอยู ่  

     

34  เงินเดือนมีความสอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจใน

ปัจจุบนั 

     

 ต่อสภาพแวดล้อม      

35  ท่ีท างานของท่านใหค้วามส าคญัในเร่ืองความปลอดภยั

และสภาพแวดลอ้มในการท างาน  

     

36 หน่วยงานของท่านแบ่งหนา้ท่ีและความรับผิดชอบไว้

ชดัเจน   

     

37 ท่านพึงพอใจต่อบรรยากาศท่ีท างานซ่ึงเอ้ืออ านวยต่อการ

ปฏิบติังาน 

     

38 ท่านพึงพอใจต่อความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน      
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ของเพื่อนร่วมงาน 

39 ท่านพึงพอใจกบัอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างานท่ี

บริษทัมีให ้

     

 ต่องานในปัจจุบัน      

40 ท่านพึงพอใจในงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั      

41 ท่านพอใจกบังานท่ีท าอยูเ่พราะท าใหท้่านมีโอกาสได้

เรียนรู้ทกัษะใหม่ 

     

42 ท่านพึงพอใจกบัความรับผิดชอบในงานท่ีท่านไดท้ า      

43 ท่านมีความพึงพอใจกบักฎระเบียบ  นโยบายต่างๆ ท่ี

ก าหนดไวใ้นท่ีท างาน 
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ส่วนท่ี 4  ความสุขในการท างานของพนักงานเอกชนในเขตเทศบาลนครขอนแก่น 
ขอใหท้่านอ่านค าช้ีแจงโดยละเอียด  และโปรดท าเคร่ืองหมาย      ลงในหนา้ขอ้ความท่ีเก่ียวกบั

ขอ้มูลของทา่นใหค้รบทุกขอ้ และตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด โดยมีเกณฑใ์นการ
พิจารณาดงัน้ี 

 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 4 หมายถึง เห็นดว้ย  
 3 หมายถึง เฉยๆ 
 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 
 

ปัจจัยเชิงผลลพัธ์ ระดบั 

ด้านการติดต่อสัมพนัธ์ 5 4 3 2 1 

1 ท่านมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีและมีความปรารถนาดีต่อกนั      

2  ท่านมีหวัหนา้ท่ีดีและมีความปรารถนาดีต่อกนั      

3 ท่านมีความสุขในการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน        

4 บริษทัของท่านมีการส่งเสริมใหมี้กิจกรรมสัมพนัธ์      

ด้านความรักและผูกพนัในงาน       

5 ท่านมีความสุขกบัการริเร่ิมงานใหม่ๆ และมุ่งมัน่ท่ีจะท า

ใหส้ าเร็จ 

     

6  ขณะท างาน ท่านมีพลงัในการท างานอยา่งเตม็ท่ี      

7 ท่านเพลิดเพลินและสนุกกบังานท่ีท าจนลืมเวลา      

8 ท่านมีความสุขกบังานท่ีท่านท าอยู่      
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ด้านความส าเร็จในงาน      

9 ท่านพอใจกบัความส าเร็จในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ

มอบหมาย 

     

10 ท่านมีความสุขในการเรียนรู้ เพื่อความส าเร็จในงาน      

11 ท่านประสบความส าเร็จและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ

งาน 

     

12 ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หค้  าแนะน าในการท างานเพียงพอกบั

ท่าน 

     

ด้านการเป็นท่ียอมรับ      

13 ผูบ้งัคบับญัชาไดม้อบหมายงานใหท้่านอยา่งเหมาะสม      

14 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็น

ของท่าน 

     

15 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานใหก้ารสนบัสนุนและ

ยอมรับผลงานของท่าน 

     

16 ท่านไดรั้บค าชมเชยในการปฏิบติัหนา้ท่ีจากผุบ้งัคบั

บญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

     

  
ส่วนท่ี 5 ข้อเสนอแนะ

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................ 
ขอขอบคุณทุกท่านเป็นอยา่งยิง่ส าหรับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

 

1.วา่ท่ี ร.อ. ดร.ศรัณย ์อมาตยกุล  
2.ดร.ประกายใจ   อรจนัทร์ 
3.ดร.อรณิช    ก ่าเกล้ียง 
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