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บทคัดย่อ 
 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการให้ความหมายและการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหน่ึงในพื้นที่เขตปริมณฑล เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) โดยเก็บข้อมูล
จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) โดยใช้วิธีเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) จาก
พนักงานระดับหัวหน้าและพนักงานสายปฏิบัติการ จ านวน 11 คน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานให้ความหมาย
ความสุขในการปฏิบัติงาน คือการปฏิบัติงานแล้วได้รับค่าตอบแทนที่คุ้มค่า การได้ท างานที่ตรงกับความสามารถ
และความถนัด การมีเพื่อนร่วมงานดีมีความช่วยเหลือเก้ือกูลกัน และการมีหัวหน้างานที่ดี การสร้างความสุขใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน คือ การที่พนักงานได้ท างานในองค์กรที่ม่ันคง ได้ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ได้รับการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน การมีเพื่อนร่วมงานที่ดี การได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเอง การมีความก้าวหน้าใน
การท างาน การมีสวัสดิการและมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี การมีปริมาณงานที่เหมาะสม และการได้รับ
มอบหมายงานที่มีคุณค่า องค์ประกอบเหล่าน้ีช่วยส่งเสริมให้พนักงานสายปฏิบัติการมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึงใน
พื้นที่เขตปริมณฑล มีความสุขในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 
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Abstract 
 This research aimed to study the meaning and the facilitation of work-related 
happiness for operational officers in a perimeter-area public university which was designed as a 
qualitative research. The researchers collected data using in-depth interview, which included 
key Informants, and purposive sampling technique from 11 head officers and operational 
officers totally. The results showed that work-related happiness meanings defined by the 
officers are worthwhile remuneration, aptitude- and competency-relevant working, having 
supportive colleagues, and having nice head officers.  Work-related happiness facilitation 
includes working in sustainable organization, receiving justified remuneration, recognition from 
colleagues, having nice colleagues, opportunity to self-development, work promotion, sublime 
welfare and work environment, proper workload, and valuable work assignment. Those 
components could facilitate the operational officers in a perimeter-area public university to 
work-related happiness.  

 
Keywords: Work-related happiness, Work-related facilitation 
 
บทน า 
 งานเป็นปัจจัยส าคัญในการด ารงชีพของมนุษย์ การท างานให้ประสบผลส าเร็จก็เพื่อต้องการที่จะได้รับ
ความก้าวหน้าในงาน โดยต้องพัฒนาตนเองให้พร้อมที่จะรับมือจากการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมทั้งภายใน
และภายนอกองค์กร ดังน้ันทุกคนจึงต้องการแสวงหาสิ่งที่ท าให้ตนเองน้ันผ่อนคลายความกดดัน เกิดความรู้สึก
ภายในจิตใจท่ีเรียกว่าความสุข ไม่ว่าจะเป็นความสุขในชีวิตส่วนตัว ความสุขในชีวิตการท างาน หรือแม้แต่ชีวิตใน
สังคม (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหง่ชาติ, 2550) องค์กรจ าเป็นตอ้งมีการบริหารและ
การจัดการกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จได้ตาม
เป้าหมายมีการก าหนดกลยุทธ์ในการด าเนินงาน รับการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆทั้งทางด้านเทคโนโลยี  
สภาพเศรษฐกิจและสงัคม และสิ่งแวดล้อมในปจัจุบันได้ (High-quality Exchange Relationships) (Konovsky 
and Pugh, 1994 อ้างถึงในจันทร์พา ทัดภูธร, 2543)  
 ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหน่ึงที่ส าคญัตอ่การด าเนินงานขององค์กรในยุคปัจจุบัน ซ่ึงนอกจากองค์กร
จะต้องการบุคคลที่มีความรู้ความสามารถแล้ว บุคคลเหล่าน้ีจะต้องมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร มีความผูกพันในงาน
และความผูกพันต่อองค์กร เพื่อช่วยผลักดันและสนับสนุนให้องค์กรด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบ
ผลส าเร็จได้ตามที่องค์กรวางเป้าหมายได้ จากงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่าผลประโยชน์ที่องค์กรมอบให้คือการ
สนับสนุนต่างๆจากองค์กรน้ัน มีส่วนท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนที่ มีคุณภาพสูง ( High-quality Exchange 
Relationships) (Konovsky and Pugh, 1994 อ้างถึงในจันทร์พา ทัดภูธร,2543) องค์กรที่ประสบความส าเร็จ
ได้ ปัจจัยส าคัญปัจจัยหน่ึงที่เปน็ตัวผลักดนัและมองขา้มไม่ได้เลยก็คือ ปัจจัยแห่งความสุข ดังน้ันความสุขเป็นสิ่งที่
ทุกคนแสวงหา (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ ,2552) การสร้างบรรยากาศในการท างานให้เต็มไปด้วยความสุขน้ัน เป็น
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ปัจจัยที่ส าคัญต่อความส าเร็จของผลการปฏิบัติงาน เพราะเม่ือพนักงานเกิดความรู้สึกสบายใจ ก็จะสามารถสร้าง
ผลงานได้อย่างเต็มศักยภาพ Gray (2007: 41) ซ่ึงสอดคล้องกับ ชนิกา ตู้จินดา(2552) ที่กล่าวว่าการสร้างสุข
ภาวะที่ดีในองค์กรหรือการเป็นองค์กรแห่งความสุขน้ันไม่เพียงแต่สร้างความพึงพอใจในการท างาน ลดอัตราการ
ขาดงาน และการลาออกแล้ว ยังเป็นยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ ของการแข่งขันระหว่างองค์กรเพื่อช่วงชิงบุคลากรที่มี
ความสามารถเป็นเลิศ (War of Talent) ให้มาร่วมงานกับองค์กร ด้วยเหตุน้ีเอง หลายองค์กรจึงมุ่งเน้นให้
ความส าคัญกับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน (Martin, Jones and Callan, 2005) 
 จากเหตุผลที่กล่าวมาน้ันผู้วิจัยมีความสนใจในการศึกษาการให้ความหมายและการสร้างความสุขใน
การปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการของมหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหน่ึงในพื้นที่เขตปริมณฑล เป็นการ
วิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อสร้างกรอบแนวคิดด้านความสุข เกิดกระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพ เกิดผลงานที่ดี มี
นวัตกรรม จนท าให้องค์การเกิดความยั่งยืนในที่สุด  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาการให้ความหมายความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัย
ของรัฐบาลแห่งหน่ึงในพื้นที่เขตปริมณฑล 
 2. เพื่อศึกษาการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของ
รัฐบาลแห่งหน่ึงในพื้นที่เขตปริมณฑล 
 
ทบทวนวรรณกรรม 
 จากการศึกษาปัจจัยการปฏิบัติงาน สิ่งที่ท าให้เกิดความสุขในการท างาน พบว่ามนุษย์มีความต้องการ
การหลายระดับขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลายด้านและยังพบว่าความต้องการของมนุษย์มีสองลักษณะคือความ
ต้องการด้านร่างกายและความปรารถนาความสุขทางใจ การที่เราน าปัจจัยต่าง ๆ มาเป็นสิ่ งจูงใจให้มนุษย์เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท าให้ประสบความส าเร็จของงาน การท างานที่มีความสุขควรจะประกอบไปด้วย การ
ท างานที่มีความสนุก มีความท้าทาย มีความเป็นอิสระ มีหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานที่ดี รวมไปถึงมีสถานที่
ท างานที่เหมาะสมที่จะสามารถสร้างบรรยากาศการท างานอยา่งมีความสุข ผู้วิจัยจึงน าเอาแนวคิดทฤษฎ ี2 ปัจจัย 
ของ Frederick Herzberg ซ่ึงเป็นทฤษฎีการจูงใจ ที่เสนอแนะว่าความพึงพอใจในการท างาน มาใช้ในการวิจัย
คร้ังน้ีประกอบด้วย 2 แนวคิด คือ  
 1. แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไม่พึงพอใจ (No Satisfaction) 
และไดรับอิทธิพลจากปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor)  
 2. แนวคิดที่ มีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังความไมพึงพอใจ (No 
Satisfaction) และไดรับอิทธิพลจากปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ทฤษฎีน้ีได้มีการพัฒนาโดย Herzberg 
ในปี ค.ศ. 1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ. 1960-1969 ทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วยปัจจัยจูงใจหรือตัว
จูงใจ และปัจจัยการด ารงรักษาหรือปัจจัยสุขอนามัย โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
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  2.1 ปัจจัยจูงใจหรือตัวจูงใจ (Motivation Factor หรือ Motivations) เป็นปัจจัยภายใน               
(ความต้องการภายใน) ของบุคคลที่มีอิทธิพลตอ่การสร้างความพอใจในการท างาน (Job Satisfiers) ซ่ึงเป็นปัจจัย
ที่เป็นตัวกระตุ้นที่จะน ามาใช้จูงใจให้คนปฏิบัติงานดีขึ้น เช่น ความก้าวหน้า การยกย่อง ปัจจัยเหล่าน้ี ได แก              
1) ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) การยอมรับนับถือ 3) ความก้าวหน้า 4) ลักษณะงาน 5) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility)  
  2.2 ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance หรือ Hygiene Factor) ในภาษาไทยมีผู้แปลให้ ความหมายในค า
อ่ืนอีกได้แก่ปัจจัยการด ารงรักษา ปัจจัยสุขอนามัย หรือปัจจัยอนามัย เป็นปัจจัยภายนอก ที่ป้องกันไมให้พนักงาน
เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Job Satisfiers) การปัจจัยน้ีไมใช่วิธีการจูงใจท่ีดีที่สุดในทัศนะของ Hygiene           
แต่เป็นการป้องกันความไม่พึงพอใจ ประกอบด้วยปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการมาท างานหรือการขาดงานของพนักงาน 
เช่น นโยบายบริษัท การบังคับบัญชา ความม่ันคงในงาน คาตอบแทน สภาพการท างาน เป็นต้น ปัจจัยที่ใช้
บ ารุงรักษาจิตใจปัจจัยเหล่าน้ี ไดแก่ 1) นโยบายและการบริหารของบริษัท 2)  การบังคับบัญชา 3) ความม่ันคงใน
งาน 4) เงินเดือน 5) สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Conditions) Herzberg (1959) 
 
วิธีการด าเนินการวิจัย 
 1. ระเบียบวิธีวิจัย 
 ใช้แนวทางการวิจัยเชิงคณุภาพ (Qualitative Research) แบบปรากฏการณ์วิทยา เน่ืองจากวิธีการน้ี
เป็นวิธีการที่ให้บุคคลบรรยายสิ่งที่ตัวเองประสบมาโดยมีฐานความคิดว่า มนุษย์จะรู้ดีในสิ่งที่ตนเองประสบมา 
เน่ืองจากในการเก็บข้อมูลน้ันต้องอาศัยข้อมูลจากประสบการณ์ของพนักงานสายปฏิบัติการ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่
สมบูรณ์จะน่าเชื่อถือมากที่สุด นอกจากน้ียังศึกษาจากเอกสาร ข้อมูลทางวิชาการและสอบถามผู้ที่เก่ียวข้อง 
เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการวิเคราะห์ในประเด็นต่างๆ ที่ต้องการศึกษาได้อย่างครบถ้วน 
 2. ผู้ให้ข้อมูลหลักและการเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
 เน่ืองจากเป็นการวิจัยชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้ท าการแบ่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักที่ส าคัญในการศึกษาคร้ังน้ี
โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักแบบเจาะจง (Purposive sampling) ผู้วิจัยแยกประเภทจากลักษณะที่
เก่ียวข้องกับการด าเนินงานและคัดเลือกจากความสะดวกของผู้วิจัย รวมทั้งความพร้อมในการให้ความร่วมมือใน
การให้ข้อมูล โดยผู้วิจัยเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก จ านวน 2 กลุ่ม ได้แก่ หัวหน้าและพนักงานสายปฏิบัตงิาน โดยมี
ผู้ให้ข้อมูลหลักแต่ละกลุ่ม ดังน้ี 
  2.1 หัวหน้างาน จ านวน 1 คน ใช้วิธีเลือกแบบเจาะจง เป็นผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญ ซ่ึงเพียงพอในการ
ประเมินหาข้อสรุปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  2.2 พนักงานสายปฏิบัติงาน จ านวน 10 คน โดยใช้วิธีเลือกแบบเจาะจง เป็นผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญ 
ซ่ึงเพียงพอในการประเมินหาข้อสรุปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 3. เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล แบ่งเป็น 2 ประเภท ดังน้ี  
  3.1 ประเภทเคร่ืองมือส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูล  
   3.1.1 แบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้สร้างแนวค าถาม (Interview Guide) เพื่อใช้ในการ สัมภาษณ์
ผู้ให้ข้อมูล จ านวน 2 ฉบับ ดังน้ี  
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   ฉบับที่ 1 แบบสัมภาษณ์ส าหรับหัวหน้างาน ในประเด็นเร่ือง การก าหนดกลยุทธ์ นโยบายและ
แผนการปฏิบัติงาน รูปแบบและลักษณะการบริหารงาน รูปแบบการสร้างแรงจูงใจและความสุขในการท างานแก่
พนักงาน 
  ฉบับที่ 2 แบบสัมภาษณ์ส าหรับสายปฏิบัติงาน ในประเด็นเร่ืองการรับรู้นโยบายและยุทธศาสตร์
ในการบริหารงานบุคคล รวมทั้งทัศนคติการท างาน การให้ความหมายและปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่ก่อให้เกิด
ความสุขในการปฏิบัติงาน 
  3.2 ประเภทอุปกรณ์ช่วยเก็บรวบรวมข้อมูล  
   3.1.1 กล้องถ่ายภาพและวิดีโอ ส าหรับบันทึกภาพข้อมูลที่ส าคัญในการวิจัย  
   3.1.2 เคร่ืองบันทึกเสียง ส าหรับบันทึกเสียงในการสัมภาษณ์และสนทนากับผู้ให้ข้อมูล  
   3.1.3  สมุดบันทึกและปากกา ส าหรับจดบันทึกข้อมูลจากการสัมภาษณ์และสนทนา 
   3.1.4  แฟ้มเก็บข้อมูล ส าหรับแยกข้อมูลเป็นหมวดหมู่ช่วยให้สะดวกต่อการน าไปใช้ 
 4. การสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย  
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแนวค าถามในการสัมภาษณ์ จ านวน 2 ฉบับ ตามขั้นตอน ดังน้ี  
  4.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการต่างๆ จากต ารา หนังสือ เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
รวมทั้งการเข้าพื้นที่เบื้องต้น เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างข้อค าถามในการสัมภาษณ์  
  4.2 ก าหนดประเด็นหลักและประเด็นย่อย เพื่อให้ข้อค าถามในการสัมภาษณ์มีรายละเอียดที่
ครบถ้วนและสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย  
  4.3 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปปรึกษาอาจารย์ที่
ปรึกษา เพื่อขอค าแนะน าในการตรวจสอบแก้ไขส านวนภาษา และความถูกต้อง 
  4.4  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อขอค าแนะน าในการ ตรวจสอบ
แก้ไขส านวนภาษา และความถูกต้อง 
  4.5 ปรับปรุงและพัฒนาข้อค าถามให้เหมาะสมในด้านเน้ือหา ความชัดเจนให้ครอบคลุมเน้ือหา 
ตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิก่อนน าไปเก็บข้อมูลจริง 
 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 การเก็บรวบรวมข้อมูลในเป็น 2 ระยะ คือ 
  ระยะที่ 1 การเก็บรวบรวมข้อมูลเบื้องต้น ศึกษาทฤษฏี ประวัติความเป็นมาและเอกสารที่
เก่ียวข้องจากหนังสือ วารสาร  
  ระยะที่ 2 เป็นการเก็บข้อมูลภาคสนามเชิงลึก ผู้วิจัยได้จัดท าหนังสือแจ้งผู้อ านวยการ เพื่อชี้แจง
โครงการและขออนุญาตเข้าสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth interview) จากน้ันผู้วิจัยชี้แจงรายละเอียดโครงการแก่
ผู้เข้าร่วมวิจัย และของความร่วมมือในการแสดงความคิดเห็นตามโครงร่างค าถาม ได้ก าหนดให้มีกระบวนวิธีการวิจัย 
โดยการใช้แบบสัมภาษณ์ที่มีลักษณะการออกแบบโครงสร้างของข้อค าถามตามกลุ่มตัวอย่างของผู้ให้สัมภาษณ์และ
น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์  
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 6. การบันทึกข้อมูลภาคสนาม  
 การวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยอาศัยตัวผู้วิจัยเองเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลดังน้ี  
 การสัมภาษณ์ (Interview) ใช้การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) โดยผู้วิจัยได้
สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลในพื้นที่ศึกษา โดยมีการสัมภาษณ์ไว้ล่วงหน้า โดยการสัมภาษณ์จะเป็นไปในลักษณะ
ธรรมชาติมากกว่าการถามแบบเคร่งเครียด ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการการซักถาม พูดคุยสนทนาแบบเป็นกันเอง                 
เพื่อป้องกันมิให้บุคคลที่เป็นแหล่งข้อมูลเกิดกังวลใจในการให้ค าตอบ ซ่ึงอาจมีผลต่อความเชื่อถือของข้อมูล  
 การบันทึกเทป โดยการขออนุญาตจากผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยหรือผู้ให้สัมภาษณ์ก่อนท าการ
บันทึกเสียงหากได้รับอนุญาต เพื่อน าข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริงโดยได้จากการบันทึกเทปมาเรียบเรียงเป็นเน้ือหาและ
ใช้ในกระบวนการตรวจสอบและตรวจทานความถูกต้องย้อนกลับในภายหลังได้ 
 7. การพิทักษ์สิทธิกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ค านึงถึงจรรยาบรรณผู้วิจัยและพิทักษ์สิทธิตั้งแต่เร่ิมต้นกระบวนการเก็บ
ข้อมูลจนกระทั่งผลการวิจัยมีความครบถ้วน สมบูรณ์ ก่อนเร่ิมการสัมภาษณ์ผู้วิจัยแนะน าตัวกับผู้ให้ข้อมูลว่าเป็น
ผู้วิจัยมาจากมหาวิทยาลัยศิลปากร พร้อมทั้งแจ้งให้ทราบถึงความประสงค์ของผู้วิจัยในการท าวิจัยคร้ังน้ี รวมทั้ง
เปิดโอกาสให้ผู้ให้ข้อมูลซักถามข้อสงสัยต่างๆ ที่เก่ียวกับการวิจัย พร้อมทั้งแจ้งว่าผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลที่ได้จากการ
สัมภาษณ์เป็นความลับ ในการรายงานผลการวิจัยผู้วิจัยจะให้ความระมัดระวังในการเผยแพร่ความรู้ข้อมูลการ
วิจัยที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องและความน่าเชื่อถือเท่าน้ัน จะไม่เผยแพร่การศึกษาที่ยังคลุมเครือหรือยัง
ไม่ได้ตรวจสอบอย่างรอบคอบ 
 8. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยการน าข้อมูลที่ได้จากการลงพื้นที่ในแต่ละคร้ังมาล าดับเหตุการณ์ เรียบเรียง 
วิเคราะห์และพรรณนา  
  8.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น ข้อมูลที่ได้จากการสังเกต การสัมภาษณ์ จะท าการวิเคราะห์ไป
พร้อมกับการเก็บข้อมูล โดยในแต่ละวันที่เข้าไปเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้จากการจดบันทึก การ
ถอดเทปบันทึกเสียง มาจัดแยกเป็นหมวดหมู่ตามประเด็นต่างๆ พิจารณาข้อมูลที่ได้แต่ละคร้ังว่ามีความสมบูรณ์
เพียงพอที่จะตอบค าถามได้หรือไม่ และหาข้อมูลเพิ่มเติมต่อไป เพื่อให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ที่สุด  
  8.2 วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล โดยการศึกษาจากเอกสารและข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
สังเกต โดยจะมีการวิเคราะห์ข้อมูลและบันทึกข้อมูลอย่างละเอียดแล้วน าไปจัดเป็นหมวดหมู่ แยกประเภทและ
วิเคราะห์ข้อมูลตามแนวคิดเพื่อหาข้อสรุป โดยผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยอาศัยวิธีการวิเคราะห์เชิงพรรณนา 
(Description Analysis)  
  8.3 น าข้อสรุปไปปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อความถูกต้องของข้อมูลแล้วจึงจัดท าเป็นรายงาน
ฉบับสมบูรณ์ต่อไป 
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 9. การตรวจสอบความเชื่อม่ันของข้อมูล 
 ในการด าเนินการศึกษาเพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความน่าเชื่อถือ มีความถูกต้องแม่นย าและทุกขั้นตอนใน
การศึกษาที่มีความสมบูรณ์ ผู้วิจัยได้ปฏิบัติตามขั้นตอนการตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data triangulation) 
เพื่อพิสูจน์ข้อมูลที่ผู้วิจัยได้มาน้ันถูกต้อง โดยแบ่งวิธีการตรวจสอบออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 
  9.1 แหล่งเวลา การเก็บข้อมูลวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยเลือกระยะเวลาการเก็บข้อมูลออกเป็นช่วงเวลาที่
แตกต่างกัน ทั้งเวลาช่วงเช้า บ่ายและนอกเวลาราชการ 
  9.2 แหล่งสถานที่ การเก็บข้อมูลวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลจากพนักงานโดยเลือกสถานที่
ในการสัมภาษณ์ที่แตกต่างกัน ในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน 
  9.3 แหล่งบุคคล การเก็บข้อมูลวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยได้ใช้การคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลที่มีความหลากหลาย
รูปแบบการได้รับการรักษาตามแผนกต่างๆ ในการให้ข้อมูลเพื่อการตรวจสอบ 
 
ผลการวิจัยและสรุปผล 
 จากการศึกษา การให้ความหมายและการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหน่ึงในพื้นที่เขตปริมณฑล แบ่งออกเป็น 2 ประเด็น คือ 
 1) การให้ความหมายความสุขในการปฏิบัติงาน มีการให้ความหมายโดยแบ่งออกเป็น 2 ด้าน คือ 
  1.1) ด้านลักษณะงานที่ตนเองได้รับผิดชอบ ความสุขในการปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นได้ต้องมี
องค์ประกอบ คือ ค่าตอบแทนที่คุ้มค่า การได้ท างานที่ตรงกับความชอบความสามารถและความถนัด มีความพึง
พอใจกับงานที่รับผิดชอบ นอกจากน้ีความสุขก็มาจากผลส าเร็จของงาน ความท้าทายในการแก้ไขปัญหา มีอิสระ
ในการท างานและอ านาจในการตัดสินใจโดยเฉพาะหากรู้ว่างานน้ันมีประโยชน์ต่อองค์กร ก็จะน ามาซึ่งความสุขใน
การปฏิบัติงานเช่นกัน 
  1.2) ในด้านของความรู้สึก ความสุขในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกที่ตื่นขึ้นมาแล้วอยากท างาน   
มีความกระตือรือร้นที่จะท างานให้เสร็จ ท าแล้วมีความสนุกสนาน รักและชอบในงานที่ท า นอกจากน้ีความสุขใน
การปฏิบัติงานยังประกอบไปด้วยการมีเพื่อนร่วมงานดี มีการช่วยเหลือเก้ือกูลกัน และการมีหัวหน้างานที่ดี             
มีความยุติธรรม องค์ประกอบเหล่าน้ีช่วยส่งเสริมให้มีความสุขและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 2) การสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่ 
  2.1 ปัจจัยจูงในที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานประกอบด้วย 1) ความส าเร็จใน
การปฏิบัติงาน เกิดขึ้นได้จากการที่ได้รับค าชมท าให้เกิดความรู้สึกภูมิใจ ในการปฏิบัติงาน รับรู้ความก้าวหน้าเกิด
การพัฒนาทั้งตนเองและองค์กร 2) ด้านการยอมรับนับถือ เกิดขึ้นจากการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร 
โดยการให้ความเคารพ ให้เกียรติซ่ึงกันและกัน มอบความไว้วางใจต่อกัน และการชื่นชมเม่ือมีฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงได้
ปฏิบัติหน้าที่ที่ส่งผลดีต่อองค์กรและส่วนรวม 3) ด้านความก้าวหน้า เกิดขึ้นได้จากการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
ยอมรับและพร้อมที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ เป็นการเพิ่มความรู้ความสามารถของตนและความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่ 4) ด้านลักษณะงาน เกิดขึ้นได้จากการได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความสามารถและความถนัดของตน สามารถ
ควบคุมกระบวนการท างานอย่างอิสระจนงานเกิดผลส าเร็จ และ 5) ด้านความรับผิดชอบ เกิดขึ้นได้จากการรู้
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หน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองที่จะต้องท าให้ส าเร็จ บรรลุเป้าหมายตามแผนเสร็จทันเวลาที่ก าหนด ท างานที่
ได้รับมอบหมาย โดยได้รับอ านาจในการตัดสินใจตั้งแต่ต้นจนงานส าเร็จ 
  2.2 ปัจจัยค้ าจุนที่ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) 
ด้านนโยบายและการบริหาร ต้องสร้างการรับรู้และยอมรับในนโยบายและการบริหารขององค์กร เช่น การปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบขององค์กร การรับรู้วัตถุประสงค์และเป้าหมายหลักขององค์กรเพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าที่อย่าง
เต็มความสามารถ 2) ด้านการบังคับบัญชา ต้องมุ่งเน้นสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีต่อผู้บริหารและผู้บังคับบัญชา สร้าง
การสื่อสารที่ชัดเจน ให้ความเคารพและเต็มใจท างานตามท่ีได้รับมอบหมาย 3) ด้านความม่ันคง ต้องสร้างคุณค่า
ให้เห็นว่าพนักงานทุกคนเป็นส่วนส าคัญที่องค์กรขาดไม่ได้ รวมถึงส่งเสริมความสามารถและศักยภาพทีส่ามารถท า
ประโยชน์ต่อองค์กรออกมาให้มากที่สุด 4) ด้านเงินเดือน เกิดขึ้นได้จากการที่พนักงานพัฒนาตนเองให้เหมาะสม
กับอัตราเงินเดือน เช่น การเพิ่มวุฒิการศึกษา การพัฒนางานและการสร้างผลงานใหม่ เพราะยิ่งอัตราเงินเดือนสูง
ความรู้ความสามารถก็ต้องสูงตามไปด้วย และ 5) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ต้องมุ่งการสร้างระเบียบวินัย
ในการท างาน การสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีภายในองค์กร ซ่ึงจะน าไปสู่ความสุขในการปฏิบัติงาน 
 
อภิปรายผล 
 1) ผลของการศึกษาการให้ความหมายความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหน่ึงในพื้นที่เขตปริมณฑล พบว่า ความหมายของความสุขในการปฏิบัติงานว่าจะเกิดขึ้น
ได้ต้องมีองค์ประกอบคือ ค่าตอบแทนที่คุ้มค่า การได้ท างานที่ตรงกับความชอบความสามารถและความถนัด ความ
พึงพอใจกับงานที่ท า ความท้าทายในการแก้ปัญหา การมีเพื่อนร่วมงานดีมีความช่วยเหลือเก้ือกูลกัน และการมี
หัวหน้างานที่ดี องค์ประกอบเหล่าน้ีช่วยส่งเสริมให้พนักงาน มีความสุขและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังที่ 
เกษม ตันติผลาชีวะ(2545) ได้กล่าวถึง ความสุขกับการท างานว่าเป็นการท างานที่มีความก้าวหน้าม่ันคง มี
ผลตอบแทนที่คุ้มค่า สถานที่บรรยากาศการท างานและเพื่อนร่วมงานที่ดี ซ่ึงผลวิจัยน้ีสอดคล้องกับทฤษฎีของ Warr 
(1990) อ้างถึงใน พรรณิภา สืบสุข (2548) กล่าวว่าความสุขในการท างาน เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของ
บุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างาน หรือประสบการณ์ของบุคลในการท างานประกอบด้วยความ
ร่ืนรมย์ในงาน ความพึงพอใจในงาน และความกระตือรือร้นในการท างาน 
 2) ปัจจัยจูงในที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน มีรายละเอียด ดังน้ี 
  2.1) ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ปัจจัยของความส าเร็จในการปฏิบัติงาน คือความสมดุลในชีวิต
การท างาน เกิดจากความตั้งใจความทุ่มเทและความรับผิดชอบในหน้าที่ ท างานได้เสร็จทันเวลาตามเป้าหมาย
และผลส าเร็จของงานมีความสมบูรณ์ มีความก้าวหน้าและสามารถท างานในชิ้นต่อๆไปได้ ผู้อ่ืนสามารถน าผลงาน
ไปใช้ต่อได้จริงเกิดความรู้สึกภูมิใจ ดังที่ Herzberg et al.(1959) ได้กล่าวว่า ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การที่ได้ท างานตามความสามารถแห่งสติปัญญาได้อย่างอิสระ จนได้รับความส าเร็จ เกิดความรู้สึกภูมิใจ
ในผลงานน้ัน ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎขีอง Manion (2003) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของความสุขด้านความส าเร็จ
ในงาน เป็นการรับรู้ว่าตนได้ปฏิบัติงานได้บรรลุ เป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยได้รับความส าเร็จในการท างาน ได้รับ
มอบหมายให้ท างานที่ท้าทายให้ส าเร็จเกิดผลลัพธ์ การท างานไปในทางบวก ท าให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิตเกิดความ
ภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความก้าวหน้า องค์การเกิดการพัฒนา 
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  2.2) การยอมรับนับถือ ปัจจัยของการยอมรับนับถือ คือ การได้รับการยอมรับ ค าชมเชยจาก
ผู้บริหาร และการยอมรับจากหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน หรือแม้แต่การเป็นที่ยอมรับนับถือของคนในองค์กร ทั้ง
การให้ความเชื่อใจ ความไว้วางใจ การให้เกียรติซ่ึงกันและกัน เป็นสิ่งส าคัญมากต่อการเกิดความสุขในการ
ปฏิบัติงาน และช่วยพัฒนาความสัมพันธ์ท่ีดีให้กับคนในองค์การ เม่ือได้รับค าชมหรือได้รับการยอมรับนับถือ ท า
ให้เกิดความรู้สึกดีที่มีคนมาชื่นชมตนเอง เกิดความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา ความพยายาม
และความตั้งใจเพื่อให้งานส าเร็จ ดังที่Maslow (1970) ได้กล่าวถึงทฤษฎีล าดับขั้น ด้านความต้องการการยกย่อง 
ซ่ึงเป็นความต้องการการยกย่องส่วนตัว ความนับถือและสถานะจากสังคมตลอดจนเป็นความพยายามที่จะให้มี
ความสัมพันธ์ระดับสูงกับบุคคลอ่ืน เช่น ความต้องการให้ได้การเคารพนับถือ ความส าเร็จ ความรู้ ศักดิ์ศรี
ความสามารถ สถานะที่ดีในสังคมและมีชื่อเสียงในสังคม 
  2.3) ความก้าวหน้า ปัจจัยของความก้าวหน้าที่ แบ่งออกเป็น 2 ประเด็น คือ1) ความก้าวหน้าใน
องค์กร คือ ในการท างานไม่ว่าจะต าแหน่งอะไร องค์กรจะต้องมีเกณฑ์ในการเลื่อนขั้นและขึ้นเงินเดือนตาม
กฎระเบียบ เช่น การปรับขึ้นเงินเดือนรายปีตามการประเมิน การปรับต าแหน่งตามอายุงานและประสบการณ์ การ
เลื่อนขั้นตามความสามารถและผลงาน 2) ความก้าวหน้าในตนเอง คือ การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของ
ตนเองอยู่เสมอ การเรียนรู้สิ่งใหม่ เช่น การได้รับงานที่มีความซับซ้อนมากขึ้นโดยได้รับอิสระในการท างานและการจัด
สินใจ ดังที่ Herzberg etal. (1959) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าเป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เช่นความก้าวหน้าในด้านหน้าที่การงานและเงินเดือน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปริญญา สัตยธรรม (2550) ได้
กล่าวว่า ความพอใจในการปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันเพราะ มีโอกาสก้าวหน้า เม่ือส าเร็จการศึกษาที่สูงขึ้น 
บริษัทจะให้โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีการจัดระดับต าแหน่งงานที่เหมาะสม ได้รับการฝึกอบรมเพิ่ม
ความรู้และทักษะให้มากขึ้น หน่วยงานมีการพัฒนาและส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในการท างาน 
  2.4) ลักษณะงาน ปัจจัยของลักษณะงาน คือ การมีเป้าหมายที่ชัดเจนตรงกับความสามารถความ
ถนัด ได้รับอิสระในการจัดการตามความสามารถและศักยภาพของตนได้อย่างเต็มที่ ทั้งการควบคุมกระบวนการ
ท างาน การวิเคราะห์ปัญหาและแก้ไขปัญหาเกิดความรูสึกท้าทายสนุกกับการท างาน อย่างไรก็ตามการจะท างาน
ให้เกิดผลส าเร็จ จ าเป็นต้องเข้าใจกระบวนการท างานในทุกขั้นตอน ดังที่  Gilmer (1971) ได้กล่าวว่า 
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ คุณลักษณะของ
งาน คือ การท างานที่ตรงกับความสามารถความรู้ความถนัดของตน เป็นงานที่ท้าทาย ส่งเสริมความคิดริเร่ิม ซ่ึง
ผลวิจัยน้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปริญญา สัตยธรรม (2550) ได้กล่าวว่า ลักษณะงานที่รับผิดชอบเป็นงานที่
ต้องใช้ความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ท าให้พนักงานส่วนใหญ่มีความภูมิใจและรักในงานที่ปฏิบัตินอกจากน้ี
การมีโอกาสได้เรียนรู้ทักษะใหม่ รวมถึงงานที่ท าอยู่มีลักษณะไม่ซ้ าซากน่าเบื่อ ท าให้เกิดความท้าทายและกระตุ้น
ความต้องการในการท างานในรูปแบบใหม่ๆ 
  2.5) ความรับผิดชอบ ปัจจัยของความรับผิดชอบ คือ เวลาได้รับมอบหมายงานไปแล้วไม่ทิ้งงาน 
ได้รับอิสระในการท างานมีอ านาจในการตัดสินใจควบคุมดูแลงานตั้งแต่ต้นจนจบ รู้ว่างานน้ีคือความรับผิดชอบ
ของตนเองที่จะต้องท าให้ส าเร็จ บรรลุเป้าหมายตามแผน เสร็จทันเวลาที่ก าหนด ดังที่ Gavin and Mason 
(2004) อ้างถึงใน พนิดา คะชา (2551) กล่าวว่า ความมีอิสระ คือมีความสามารถที่จะคิดและเลือกในสิ่งที่
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ต้องการ มีอ านาจ เสรีภาพในการตัดสินใจ ท าให้ตนมีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุมและก าหนดการ
กระท าของตนให้ตอบสนองความสุขของตน 
 3) ปัจจัยค้ าจุนที่ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานมีรายละเอียด ดังน้ี 
  3.1) ปัจจัยค้ าจุนของนโยบายและการบริหาร แบ่งออกเป็น 3 ประเด็น คือ 1) ด้านองคก์ร นโยบาย
และการบริหาร ต้องมีความชดัเจนและมีเป้าหมายมุ่งเน้นในการพัฒนาองค์กรให้ด ารงอยู ่โดยตอ้งมีความยดืหยุ่นใน
นโยบายและแผนงาน 2) ด้านบุคลากร มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะและความสามารถของบุคลากร สร้างการท างาน
เป็นทีม การแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละคนที่ชัดเจน ส่งเสริมสวัสดิการด้านต่างๆ สร้างระบบการ
ประเมินผลงานที่เป็นรูปธรรม 3) ด้านการบริหาร มุ่งเน้นการพัฒนาเพื่อความยั่งยืนขององค์กร มีการเติบโตอย่าง
ต่อเน่ือง ดังที่ ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ (2559) กล่าวว่า สภาพภายนอก ตัวบุคคลที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขใน
การท างาน ได้แก่นโยบายและกฎระเบยีบขององค์กร เช่น ความอิสระในการท างาน การเข้า ออกงานหรือนโยบาย
ในการสนับสนุนพนักงานในการพัฒนาตนเอง 
  3.2) ปัจจัยค้ าจุนของการบังคบับัญชา คือ ความสัมพันธ์อันดีต่อผู้บริหารและหัวหน้างาน ส่งผลต่อ
ความสุขในการปฏิบัติงานอย่างมาก เพราะผู้บริหาร หัวหน้างาน เป็นผู้ให้ค าปรึกษาคอยช่วยเหลือให้ค าแนะน า
และแก้ปัญหา รับฟังความคิดเห็นมีความยดุตธิรรมเพื่อช่วยลดความขดัแย้งภายในองค์กร ยิ่งผู้บริหารและหัวหน้า
งานให้อ านาจในการท างาน ทั้งยังแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน เกิดการสื่อสารทีมี่ความเข้าใจส่งผลให้การ
ท างานไม่เครียด ลดแรงกดดัน ก็จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกอยากท างาน อยากมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นและตัดสินใจ เกิดความเคารพนับถือซ่ึงเป็นความสัมพันธ์ท่ีดี ท าให้การสั่งงานของผู้บริหาร หัวหน้างานน้ัน 
พนักงานเต็มใจและพร้อมที่จะท างานให้ ดังที่ Gilmer (1971) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่เอ้ือต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ การนิเทศงาน (Supervision) คือ การได้รับการเอาใจใส่ 
ได้รับการตรวจแนะน าจากผู้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด ความสามารถในการนิเทศงานของผู้บังคับบัญชา และ
ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา ซ่ึงสอดคล้องกับกับงานวิจัยของ ปริญญา สัตยธรรม (2550) ได้กล่าวว่า 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาน้ัน มีความใกล้ชิดและเป็นกันเองพอใจที่จะท างานร่วมกับหัวหน้างานในปัจจุบัน 
เม่ือมีปัญหาในการท างานหัวหน้างานเต็มใจให้ค าปรึกษาช่วยเหลือแก้ไขเสมอ หัวหน้างานมีการมอบหมายงานให้
ทุกคนท าอย่างยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ มีความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 
  3.3) ปัจจัยค้ าจุนของความม่ันคงในงานที่ แบ่งเป็น 2 ประเด็น คือ 1) ความม่ันคงในงานที่เกิดจาก
องค์กร ขึ้นอยู่กับผลประกอบการในการบริหารจัดการของผู้บริหารโดยค านึงถึงระยะเวลาการท างาน ต าแหน่งงาน 
ค่าตอบแทนที่พนักงานควรได้รับตามความเหมาะสม การบรรจุแต่งตั้ง การต่อสัญญาจ้างระยะยาว โดยที่องค์กรต้อง
ไม่มีนโยบายในการยกเลิกสัญญาจ้าง หากต้องมีการเลิกจ้างก็ควรมีค่าชดเชยให้ตามความเหมาะสมของอายุการ
ท างาน รวมถึงความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน สามารถสร้างความน่าเชื่อถือให้กับองค์กรได้ 2) ความ
ม่ันคงในงานที่เกิดจากตัวบุคคล คือ การที่พนักงานมีความสามารถมีศักยภาพในการท างานที่ได้รับมอบหมายได้
ส าเร็จท าให้องค์กรเห็นคุณค่าและให้เห็นเป็นคนส าคัญที่มีประโยชน์ต่อองค์กร ดังที่ Herzberg et al.(1959) ได้กล่าว
ว่า ความม่ันคงในงาน ความม่ันคงและยั่งยืนในการปฏิบัติงาน การท างานหรืออาชีพปฏิบัติงานและมีความสัมพันธ์
อันดีต่อผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานทั้งในและนอกแผนก 
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  3.4) ปัจจัยค้ าจุนของเงินเดือน แบ่งออกเป็น 2 ประเด็น คือ 1) ด้านอัตราเงินเดือน ต้องมีความ
เหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบตามประสบการณ์และวุฒิการศึกษา หากเงินเดือนยิ่งสูงก็จะยิ่งรู้สึก
มีความสุข เพราะอัตราเงินเดือนเป็นตัวชีวัดเปรียบเทียบความสามารถของตนเอง ยิ่งอัตราเงินเดือนสูงความรู้
ความสามารถก็ต้องสูงตามไปด้วย นอกจากน้ีเกณฑ์การพิจารณาอัตราเงินเดือนการปรับขึ้น ต้องมีความยุติธรรม 
เป็นมาตรฐานเดียวกัน โดยพิจารณาจากพฤติกรรมร่วมกับผลการปฏิบัตงิาน ซ่ึงการปรับขึ้นของเงินเดือนควรมีทุก
ปีตามผลงานความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้นระหว่างปี 2) ค่าตอบแทนอ่ืนๆ คือ การเพิ่มค่าประสบการณ์ การส่งเสริมที่
นอกเหนือจากการให้เงินเดือน เช่น โบนัส เบี้ยขยัน การให้ไปศึกษาดูงานต่างประเทศ ดังที่ Gilmer (1971) ได้
กล่าวว่า องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ค่าจ้าง 
(Wages) ได้แก่ การพิจารณาเงินเดือนค่าตอบแทนที่เหมาะสม และยุติธรรม 
  3.5) ปัจจัยค้ าจุนของสภาพแวดล้อมในการท างาน คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพเอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบัติงานมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย มีเคร่ืองมืออุปกรณ์ส านักงานในการปฏิบัติงานและพื้นที่ท างานอย่าง
เพียงพอ รวมไปถึงตัวบุคคลที่มีระเบียบวินัยในการท างานผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการ
ท างาน ส่งผลดีกับให้บรรยากาศการท างานร่วมกัน การมีเพื่อนร่วมงานที่ดีเก้ือกูลกันและมีน้ าใจต่อกันช่วยเหลือ
สนับสนุนกัน และเคารพความเป็นส่วนตัว ย่อมท าให้เกิดความพึงพอใจและน าไปสู่ความสุขในการปฏิบัติงาน ดังที่ 
Gilmer (1971)ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
คือสภาพการท างาน (Working Conditions) ได้แก่ สภาวะแวดล้อมต่างๆ ในที่ท างาน เช่น ห้องท างานอากาศ แสง 
เสียง อุปกรณ์เคร่ืองมือ ความสะอาดมีระเบียบเรียบร้อย มีห้องอาการ ห้องน้ า ที่จอดรถ 
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 การให้ความหมายของความสุขในการปฏิบัติงาน ควรสร้างความคิดในเชิงบวกให้กับพนักงาน ให้
พนักงานเกิดความรู้สึกมีความสุขในการปฏิบัติงาน เช่น การจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพให้เหมาะสม ความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย มีสิ่งอ านวยความสะดวก อุปกรณ์ที่เพียงพอกับการใช้งาน  
 1. ปัจจัยจูงในที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน 
  1.1 ด้านความส าเร็จในการการท างาน ควรเปิดโอกาสให้การสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงาน
มหาวิทยาลัยไดใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
  1.2 ด้านการยอมรับนับถือ ผู้บังคับบัญชาควรจัดให้มีการประชุม เพื่อรับฟังปัญหา ความคิดเห็น 
ข้อเสนอแนะ รวมถึงควรมีการมอบหมายงานให้พนักงานปฏิบัติงานแทนผู้บังคับบัญชา หรือมีส่วนร่วมในการทา
งานเพื่อให้พนักงานมหาวิทยาลัยมีความรูสึกเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชา 
  1.3 ด้านความก้าวหน้า การประเมินผลงานควรพิจารณาที่ผลงาน ในการเลื่อนต าแหน่งหรือการ
ขึ้นค่าตอบแทน ควรมีเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน เพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้กับ
พนักงาน 
  1.4 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติควรจัดจ านวนพนักงานให้เพียงพอกับปริมาณเพื่อจะไดลดความ
ตึงเครียดการท างานไมเสร็จ และต าแหน่งงานหน่ึงไม่ควรให้ปฏิบัติงานหลายหน้าที่ เพราะจะท าให้พนักงานรู้สึก
ท้อแท ้ควรให้พนักงานมีโอกาสใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และมีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่ไดรับมอบหมาย เพื่อ
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พนักงานจะได้เห็นว่าผู้บริหารให้ความส าคัญกับตนเองและควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้ศึกษาและเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ 
เพื่อที่จะน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
  1.5 ด้านความรับผิดชอบ ผู้บังคับบัญชาควรให้ค าแนะน า ชี้แจงเก่ียวกับงานในหน้าที่ความ
รับผิดชอบให้เข้าใจในงานที่ต้องปฏิบัติอย่างชัดเจน เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 2. ปัจจัยค้ าจุนที่ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  2.1 ด้านนโยบายและการบริหาร ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นในการ
ก าหนดนโยบายร่วมกันเพื่อความพึงพอใจท้ังสองฝ่าย 
  2.2 ด้านการบังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาควรให้ความเสมอภาคแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนโดยเท่า
เทียมกัน เพื่อให้เกินความสัมพันธ์ท่ีดีในองค์กรและในการปฏิบัติงาน 
  2.3 ด้านความม่ันคง ปรับการต่อสัญญาจ้างให้มีระยะเวลาที่ยาวขึ้น สวัสดิการที่เพิ่มมากขึ้น เพื่อ
ท าให้พนักงานรู้สึกถึงความม่ันคงในชีวิตและทรัพย์สิน 
  2.4 ด้านเงินเดือน ควรจัดให้มีเงินรางวัลพิเศษอ่ืนๆนอกเหนือจากเงินเดือน 
  2.5 สภาพแวดล้อมในการท างาน ขยายพื้นที่การใช้สอยให้รองรับกับจ านวนบุคลากรที่มีอยู่และที่
ก าลังเข้ามาเพิ่ม 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของรัฐบาล
แห่งหน่ึงในพื้นที่เขตปริมณฑล 
 2. ศึกษาการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยของ
รัฐบาลแห่งหน่ึงในพื้นที่เขตปริมณฑล 
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