
วารสาร Mahidol R2R e-Journal ปีท่ี 11 ฉบับท่ี 1 ประจำเดือนมกราคม-เมษายน 2567 
Received: December 4, 2022, Revised: May 1, 2023, Accepted: May 9, 2023 

http://doi.org/10.14456/jmu.2024.11 
 

องค์กรแห่งความสุขของคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
The organization of happiness of the Faculty of Social Administration, 

Thammasat University 
 

พิชญา พ่ึงทอง* 
Pichaya Phuengthong* 

 

บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยเรื่อง องค์กรแห่งความสุขของคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เป็นการศึกษา
เพื่อวัดระดับความสุขในการทำงานและความผูกพันที่มีต่อองค์กรของบุคลากร รวมถึงความสุขในชีวิตและครอบครัวของ
บุคลากร คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ท่ีส่งผลต่อความสุขในการทำงานภายในองค์กร  
 มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ 2) ศึกษา
ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ ตัวอย่างในการ
วิจัยคือ บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการทั้งหมด ที่ปฏิบัติงานในปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 คณะสังคม
สงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จำนวน 60 คน โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่า
ความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 0.88 เป็นเครื่องมือหลักท่ีใช้ในการศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพรรณาแบบบรรยายลักษณะตัว
แปรต่างๆ ได้แก่ การแจกแจงความถี่  ค่าเฉลี่ย ร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 ผลการศึกษาพบว่า ความสุขในการทำงานภายในองค์กรของบุคลากร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( 𝑥̅=3.68, 
S.D.=0.30) และผลการศึกษาความผูกพันท่ีมีต่อองค์กร พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ =3.83, S.D. =0.51) 
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Abstract 
 

 This research titled “The organization of happiness of Faculty of Social Administration, 
Thammasat University” aimed to study the level of happiness of staff concerning work, organizational 
commitment, and happiness in life and family that affect employee happiness at work.  
 The purpose of this research was 1) to study the quality of happiness at work of a staff of the 
Faculty of Social Administration and 2) to study the organizational commitment of the staff of the 
Faculty of Social Administration. The study was survey research, and the participants were 60 instructors 
and supporting staff in the Faculty of Social Administration, Thammasat University, in the fiscal year 
2021. The research instrument used in collecting the data was a five-point Likert scale questionnaire. 
The reliability of the questionnaire was 0.88. The quantitative data were analyzed using descriptive 
statistics to describe the frequency, percentage, mean, and standard deviation variables.  
 The study found that happiness in working within the organization of personnel The overall 
image was at a high level (𝑥̅=3.68, S.D.=0.30) and the results of the study of engagement towards the 
organization found that the overall image was at a high level (𝑥̅ =3.83, S.D. =0.51). 
 

Keywords: happiness at work, organization of commitment 
 

หลักการและเหตุผล 
 องค์กรต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนในประเทศ

ไทย ได้ตระหนักถึงความสำคัญในเรื่องของความสุขใน

การทำงาน และเริ่มให้ความสนใจในการพัฒนาส่งเสริม

คุณภาพชีวิตการทำงานให้กับพนักงาน  ให้ความสำคัญ

ในงานทรัพยากรมนุษย์และการอยู่ร่วมกันในสังคม ซึ่ง

ทุกองค์กรต่างต้องการบุคลากรที่มีคุณภาพ มีความรู้

ความสามารถ ประสบการณ์และมีทัศนคติที ่ดีในการ

ทำงานเพ่ือท่ีจะสามารถปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพและทุ่มเท

ให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ ดังนั้นการเสริมสร้างคุณภาพ

ชีวิตและความสุขของคนทำงานจึงเป็นเป้าหมายสำคัญ

สำหรับองค์กร หน่วยงานทุกภาคส่วนให้ความสนใจและ

มีมาตรการส่งเสริมให้คนทำงานเป็นแรงงานที่มีคุณภาพ

และมีสุขภาวะที ่ดีทั ้งร่างกายและจิตใจ ก่อให้เกิด

ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม  ลดความเครียดและ

ความขัดแย้งในองค์กร ส่งผลให้องค์กรเจริญก้าวหน้า

และพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ในสถาบ ันการศ ึ กษาก ็ ได ้ ตระหน ั กถ ึ ง

ความสำคัญของทรัพยากรบุคคลเช่นกัน นับตั ้งแต่ปี 

2542 เป็นต้นมา สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศ

ไทย โดยเฉพาะมหาวิทยาลัยเริ่มเปลี่ยนสถานภาพเป็น 

“มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ” มีอิสระและเสรีภาพ

ในทางวิชาการ การดำเนินงานทางการศึกษา รวมถึงการ

บริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยสามารถ

กำหนดและดำเนินการสรรหา บรรจุแต่งตั ้ง กำหนด

อัตราเงินเดือน ค่าตอบแทน และเรื่องอื่นๆ ที่จะทำให้

เกิดความคล่องตัวและสามารถเลือกสรรผู้ที ่มีความรู ้

ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุดได้ ในปี พ.ศ.2551 ได้มีการแก้ไข

เพิ่มเติมพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนใน

สถาบันอุดมศึกษา (พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ

พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที ่2) พ.ศ.2551, 

2551) เพิ่มเติมกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพล

เรือนในสถาบันอุดมศึกษา เพิ่มนิยามคำว่าพนักงานใน
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สถาบันอุดมศึกษา และได้กำหนดตำแหน่งสำหร ับ

พนักงานมหาวิทยาลัย หมายถึงบุคคลซึ่งได้รับการจ้าง

ตามสัญญาจ้างให้ทำงานในสถาบันอุดมศึกษา โดยได้รับ

ค่าจ้าง หรือค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณแผ่นดิน 

หรือเงินรายได้ของสถาบันอุดมศึกษานั้นๆ โดยได้แบ่ง

พนักงานออกเป็น ตำแหน่งวิชาการ ตำแหน่งผู้บริหาร 

และตำแหน่งประเภทท่ัวไป วิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญ

เฉพาะ พนักงานของมหาวิทยาลัยแต่ละตำแหน่ง อยู ่

ภายใต้ระเบียบว่าด้วยการบริหารงานของมหาวิทยาลัย 

พนักงานจะได้รับเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน

ตามหลักเกณฑ์การประเมินและตามบัญชีเงินเดือนท่ีสภา

มหาวิทยาลัยเป็นผู้กำหนด ซึ่งแต่ละมหาวิทยาลัยจะมี

วิธีการแตกต่างกันไป สถานภาพของบุคลากร ภาระงาน 

กฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับที่เปลี่ยนแปลงไป ทำให้

บุคลากรต้องปรับตัวและอาจทำให้พนักงานมหาวิทยาลัย

ไม่มีความสุขในการทำงาน หมดขวัญและกำลังใจในการ

ทำงานได้ 

 จากสถานกาณ์ดังกล่าว สถาบันอุดมศึกษา
ไทยไม่ว่าจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใดก็ตาม สิ่งสำคัญ
ที่สุดที่ขับเคลื่อนสถาบันให้คงอยู่และเติบโตเท่าทันการ
เปลี่ยนแปลงก็คือ ทรัพยากรบุคคล ซึ่งถือได้ว่าเป็นหัวใจ
ในการขับเคลื ่อนขององค์กร การส่งเสริมและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเพื่อตอบสนองความต้องการขององค์กร
นั้น จึงไม่ได้จำกัดอยู่ที่การส่งเสริมและพัฒนาทักษะการ
ทำงานในด้านใดด้านหนึ่ง แต่จะต้องครอบคลุมในทุก
ด้านเพื ่อทำให้บุคลากรภายในองค์กรมีความรู ้สึกว่า
ตนเองมีความสุข มีคุณค่า มีความภาคภูมิใจที่ได้ทำงาน
ในองค์กร (ขวัญเมือง แก้วดำเกิง, 2557) หากบุคลากรมี
ความสุข ความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานภายในองค์กร 
ก็จะก่อให้เกิดความทุ่มเท ความรักความผูกพันในองค์กร
และพร้อมที่จะเติบโตไปกับองค์กร องค์กรจะประสบ
ความสำเร็จและยั่งยืน สามารถแข่งขันในกระแสโลกาภิ
วัตน์ได้ และข้ึนอยู่กับความสามารถในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลขององค์กร หากองค์กรมีกระบวนการ
บริหารจัดการท่ีดี จะนำไปสู่การเป็นองค์กรที่มีความเป็น

เลิศ เข้มแข็ง และเติบโต แต่ถ้าบุคลากรภายในองค์กรไม่
มีความสุขในการทำงาน จะก่อให้เกิดผลเสียหายกับ
องค์กรไม่ว่าจะเป็นการสูญเสียบุคลากร บุคลากรไม่ตั้งใจ
ทำงาน งานไม่มีประสิทธิภาพ องค์กรต้องสูญเสีย
งบประมาณ สูญเสียเวลา เกิดความไม่ต่อเนื ่องในการ
บริหารงานภายในองค์กร  
 ค ณ ะ ส ั ง ค ม ส ง เ ค ร า ะ ห ์ ศ า ส ต ร ์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ได้ให้ความสำคัญต่อการ
พัฒนาบุคลากรภายในองค์กรเช่นเดียวกัน มีนโยบายการ
บริหารงานด้านบุคคลและได้ระบุไว้ในแผนปฏิบัติงาน
ประจำปีของทุกๆ ปีงบประมาณ สนับสนุนงบประมาณ
ด้านการบริหารจัดการงานบุคคล อาทิเช่น การจัด
สวัสดิการตรวจสุขภาพประจำปี การปฐมนิเทศอาจารย์
ใหม่ การจัดงานปีใหม่และงานประเพณีในรูปแบบ
โครงการ/กิจกรรม บางกิจกรรมจัดร่วมกับมหาวิทยาลัย 
เช ่น งานก ีฬาบ ุคลากร งานว ันสำค ัญต ่างๆของ
มหาวิทยาลัย แต่โครงการ/กิจกรรมที่จัดขึ้นเหล่านั้น ไม่
สามารถบ่งบอกได้ว่าตอบสนองความต้องการพื้นฐาน
บุคลากรในองค์กรได้มากน้อยเพียงใด ทำให้ เกิด
ความรู้สึกที่ดีต่อองค์กรและส่งผลให้เกิดความสุขในการ
ทำงานหรือไม่ ประกอบกับคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์  
ไม่เคยทำการศึกษาความสุขในการทำงานและความรู้สึก
ผ ูกพ ันต ่อองค์กรของบุคลากรภายในคณะสังคม
สงเคราะห์ศาสตร์ เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการส่งเสริมและ
พัฒนาให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงาน มี
ความปลอดภัย มีบรรยากาศและสิ ่งแวดล้อมในการ
ทำงานที่ดี มีทักษะและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
และมีความผูกพันต่อองค์กร ไม่มีข้อมูลที่เป็นรูปธรรม
ชัดเจนว่าบุคลากรภายในองค์กรมีพฤติกรรมในการ
แสดงออกผ่านความรู ้สึกความพึงพอใจระดับใด ต่อ
ความสุขและความผูกพันภายในองค์กร มีด้านใดบ้างที่
ควรส่งเสริมและพัฒนาให้เกิดความสุขในการทำงาน 
และผู้บริหารองค์กรควรมีนโยบายส่งเสริมสนับสนุนให้
เกิดความสุขด้านใดบ้าง  
 ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา
ความสุขในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กรของ
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บุคลากร คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ ทั้งบุคลากรสาย
วิชาการและสายสนับสนุนวิชาการที่ยังคงปฏิบัติงานอยู่
ภายในองค์กรว่ามีความสุขในการทำงานหรือไม่ อย่างไร 
และมีความสุขอยู ่ในระดับใด มีด้านใดบ้างที ่จะต้อง
ส่งเสริมสนับสนุนเพื่อให้บุคลากรมีความสุขเพิ่มขึ้น และ
ประเด็นเรื ่องใดบ้างที่แสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์กร ผู ้ว ิจัยนำแนวคิดและหลักการสร้าง
องค์กรแห่งความสุข Happy Workplace ความสุข 
8 ประการ (สำนักงานกองทุนสนับสนุนการส่งเสริม
ส ุ ขภาพ [สสส . ],  2552 )  และ  Happinometer 
ตัวชี ้ว ัดความสุข 9 มิติ  ของสถาบันวิจัยประชากรและ
สังคม มหาวิทยาลัยมหิดล (ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และ
คณะ, 2555) ซ่ึงประกอบด้วยมิติ ด้านสุขภาพดี (Happy 
Body) ด้านน้ำใจดี (Happy Heart) ด้านผ่อนคลายดี 
(Happy Relax) ด้านการหาความรู้ใฝ่รู้ดี (Happy Brain) 
ด้านคุณธรรมจิตวิญญาณดี (Happy Soul) ด้านสุขภาพ
เง ินด ี  (Happy Money) ด ้านครอบคร ัวด ี  (Happy 
Family) ด้านสังคมดี (Happy Society) ด้านการงานดี 
(Happy Work life) มาเป็นแนวทางในการศึกษาโดยใช้
เป็นเครื่องมือวัดคุณภาพชีวิตและความสุขในการทำงาน
ของบุคลากรคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ รวมถึงการ
วิเคราะห์ถึงความเชื่อมโยงของปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ
ผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรคณะสังคมสงเคราะห์
ศาสตร์ เพื ่อนำข้อค้นพบเป็นแนวทางในการส่งเสริม
ความสุขในการทำงาน  
 

วัตถุประสงค์ในการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับความสุขในการทำงาน 

ของบุคลากรคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์ 
 2. เพื ่อศึกษาระดับความผูกพันที ่ม ีต ่อ
องค์กร ของบุคลากรคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
 

วิธีการศึกษา 
 ประชากรและตัวอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ บุคลากร
ส ังก ัดคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์  มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์ ทั ้งหมดที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2564 จำนวน 97 คน ประกอบด้วยบุคลากรสาย
วิชาการ จำนวน 54 คน และบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ จำนวน 43 คน ประชากรที่ใช้ศึกษามีจำนวน
แน่นอน (Finite population) จึงได้กำหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้สูตรของท่าโรยามาเน่ (Taro Yamane) 
กำหนดขอบเขตความคลาดเคลื่อน 0.05 ได้ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีเหมาะสมจำนวน 78 คน ผู้วิจัยดำเนินการเก็บ
ข้อมูลในระหว่างเดือนเมษายนถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 
2564  เลือกกลุ ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
sampling) โดยใช้แบบสอบถาม นำข้อมูลที่จัดเก็บได้มา
ตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกต้อง มีจำนวนข้อมูลท่ีใช้ได้จริง
ในการวิจัยทั้งสิ ้น จำนวน 60 ตัวอย่าง นำมาวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติต่อไป 
 เคร่ืองมือวิจัย  
 เครื ่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 
(questionnaire) แบ่งเป ็น 5 ส ่วน ด ังน ี ้  ส ่วนที ่  1 
แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (check list) จำนวน 6 ข้อ ส่วนท่ี 2 แบบสอบถาม
ข้อมูลลักษณะงานและการปฏิบัติงาน มีลักษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) จำนวน 37 ข้อ 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามข้อมูลด้านความสุขในการทำงาน 
มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 
ใช้กำหนดเป็นตัวแปรต้น จำนวน 71 ข้อ ส่วนที ่  4 
แบบสอบถามด้านความผูกพันที่มีต่อองค์กร มีลักษณะ
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า ( rating scale) ใช้
กำหนดเป็นตัวแปรตาม จำนวน 14 ข้อ ใช้เครื่องมือวัด
ตามแนวทาง Happy 8 ประการ ของสำนักงานสนับสนุน
สุขภาวะองค์กรสำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริม
สุขภาพ (สสส.) และชุดเครื่องมือ Happinometer 9 มิติ 
ของคณะนักวิจ ัยสถาบันวิจ ัยประชากรและสังคม 
มหาวิทยาลัยมหิดล และส่วนที ่  5 ข้อคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะ มีลักษณะเป็นแบบปลายเปิด (open 
ended)  
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 แบบสอบถาม ส่วนที ่ 2– ส่วนที ่ 4 เป็นข้อ
คำถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) มี
เกณฑ์ในการกำหนดค่าน้ำหนักของการประเมินเป็น 5 
ระดับ ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) ดังน้ี  
ระดับ ค่าน้ำหนักคะแนนของตัวเลือกตอบ 

น้อยท่ีสุด กำหนดให้มีค่าเท่ากับ 1 คะแนน 
น้อย กำหนดให้มีค่าเท่ากับ 2 คะแนน 
ปานกลาง กำหนดให้มีค่าเท่ากับ 3 คะแนน 
มาก กำหนดให้มีค่าเท่ากับ 4 คะแนน 
มากท่ีสุด กำหนดให้มีค่าเท่ากับ 5 คะแนน 

 และมีเกณฑ์การแปลความหมายเพื่อจัดระดับ
คะแนนเฉล่ีย กำหนดเป็นช่วงคะแนนดังน้ี  
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.49 แปลความว่า น้อยท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 1.50 – 2.49 แปลความว่า น้อย 
คะแนนเฉล่ีย 2.50 – 3.49 แปลความว่า ปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 3.50 – 4.49 แปลความว่า มาก 
คะแนนเฉล่ีย 4.50 – 5.00 แปลความว่า มากท่ีสุด 
 นำแบบสอบถาม ไปทดลองใช้กับบุคลากร
คณะอ่ืนๆ ภายในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จำนวน 30 ชุด 
เพื ่อหาค่าสัมประสิทธิ ์ความเชื ่อมั ่นโดยวิธีการหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาก (Cronbach’s alpha 
coefficient) ในส่วนท่ี 2 - ส่วนท่ี 4 ข้อคำถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (rating scale) พบว่าค่าความเชื ่อมั ่น
ของแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่า 0.88 มีความเหมาะสมท่ี
จะใช้เป็นแบบสอบถามได้จริง 
 ระยะเวลาเก็บรวบรวมข้อมูล   
 ผู ้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลรวม
ระยะเวลาท้ังส้ิน 3 เดือน เร่ิมต้ังแต่เดือนเมษายน – เดือน
มิถุนายน 2564 

 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผู ้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ เช ิง
พรรณนาบรรยายลักษณะตัวแปรต่าง ๆ ได้แก่ การหา
ความถ ี ่  ( frequencies) ค ่ า เฉล ี ่ ย  (mean) ร ้ อยละ 
(percentage) และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (standard 
deviation) 
 

ผลการศึกษา 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป 
 ผลการศึกษาจากข้อมูลทั่วไป พบว่า บุคลากร
คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
จำนวน 60 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 51 คน คิด
เป็นร้อยละ 85 มีอายุระหว่าง 31- 40 ปี จำนวน 22 คน 
คิดเป็นร้อยละ 36.7 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จำนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 45 ปฏิบัติงานในสายงาน
สนับสนุนวิชาการ จำนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 63.3 มี
รายได้ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท จำนวน 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 31.7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 – 5 ปี 
จำนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะงานและการปฏิบัติงาน 
 ผลการศึกษาข้อมูลลักษณะงาน ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (𝑥̅ =3.71, S.D.=0.49) และเมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า รายข้อท่ีอยู่ในระดับมาก คือ บางคร้ังงานท่ี
ได้รับมอบหมายเป็นงานสำคัญต้องใช้ความสามารถหลาย
ด้านก็จะทำให้งานนั้นสำเร็จได้ (𝑥̅ =4.01, S.D.=0.70) 
รองลงมาตามลำดับ คือ รู้สึกว่างานท่ีรับผิดชอบอยู่มีความ
หลากหลาย (𝑥̅ =3.88, S.D.=0.97) และ ภาระงานที่มี
ความหลากหลายทำให้รู ้สึกว่าเป็นประโยชน์ (𝑥̅ =3.82, 
S.D.=0.69) ส่วนผลการศึกษาข้อมูลการปฏิบัติ งาน 
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (𝑥̅ =3.42, S.D.=0.60) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า รายข้อท่ีอยู่ในระดับมาก 
คือ เงินเดือนและสวัสดิการมีผลต่อการปฏิบัติงาน (𝑥̅ 
=3.80, S.D.=0.81) ห้องทำงานโต๊ะทำงานมีเพียงพอต่อ
การปฏิบัติงาน (𝑥̅ =3.65, S.D.=0.87) และการทำงาน
ร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงานทำให้มีความสุขและสบายใจ (𝑥̅ 
=3.63, S.D.=0.78) ตามลำดับ 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความสุข 
 ผลการศึกษาระดับความสุขในการทำงาน 
ของบุคลากรคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ =3.68, 
S.D.=0.30) และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่ามีรายด้าน
ที ่อยู ่ในระดับมาก คือ ด้านคุณธรรมจิตวิญญาณดี 
(Happy Soul) (𝑥̅ =4 .21 , S.D.=0 .59 )  รองลงมา
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ตามลำดับ คือ ด้านครอบครัวดี (Happy Family) (𝑥̅ 
=4.20, S.D.=0.62) ด้านการหาความรู้ ใฝ่รู้ดี (Happy 
Brain) (𝑥̅ =3.90, S.D.=0.58) ด้านน้ำใจดี (Happy 
Heart) (𝑥̅ =3.89, S.D.=0.58) ด้านสังคมดี (Happy 
Society) (𝑥̅ =3.81, S.D.=0.37) ด้านสุขภาพดี (Happy 

Body) (𝑥̅ =3.78, S.D.=0.53) ด้านผ่อนคลายดี (Happy 
Relax) (𝑥̅ =3.67 , S.D.=0.59) และด้านการงานด ี 
(Happy Work life) (𝑥̅ =3.52, S.D.=0.47)  ส่วนด้าน
สุขภาพเงินดี (Happy Money) (𝑥̅ =3.29, S.D.=0.47) 
อยู่ในระดับปานกลาง ดังแสดงในตารางที่ 1 

 

ตารางที ่1 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความสุขในการทำงาน ของบุคลากรคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์  
    มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในภาพรวม (n=60) 

ความสุขในการท างาน 𝒙̅ S.D. แปลผล 
1. ด้านสุขภาพดี (Happy Body)   3.78 0.53 มาก 
2. ด้านน้ำใจดี (Happy Heart)   3.89 0.58 มาก 
3. ด้านผ่อนคลายดี (Happy Relax)   3.67 0.59 มาก 
4. ด้านการหาความรู้ ใฝ่รู้ดี (Happy Brain) 3.90 0.58 มาก 
5. ด้านคุณธรรม จิตวิญญาณดี (Happy Soul)   4.21 0.57 มาก 
6. ด้านสุขภาพเงินดี (Happy Money)   3.29 0.47 ปานกลาง 
7. ด้านครอบครัวดี (Happy Family)   4.20 0.62 มาก 
8. ด้านสังคมดี (Happy Society)   3.81 0.37 มาก 
9. ด้านการงานดี (Happy Work life) 3.52 .47 มาก 

สรุปรวม 3.68 0.30 มาก 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากรคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์ พบว่า มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม
อยู ่ในระดับมาก ( 𝑥̅ =3.83 , S.D.=0.51) และเม ื ่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า รายข้อที่อยู่ในระดับมาก 
คือ การจะปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดีและจะไม่
ปฏิบัติตนให้เกิดความเสื่อมเสียมาถึงองค์กร (𝑥̅ =4.26, 
S.D.=0.63) จะใช้ความรู้ความสามารถเต็มที ่ในการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (𝑥̅ =4.13, S.D.=0.70) 
จะรักษาผลประโยชน์ขององค์กรอย่างเต็มที่ (𝑥̅ =4.03, 
S.D.=0.58) การยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่าง
เต็มความสามารถ เพื่อให้งานนั้นสำเร็จลุล่วงทันเวลาแม้
จะไม่ได้รับค่าตอบแทนใดๆ (𝑥̅ =4.01, S.D.=0.77) เมื่อ
มีบุคคลอื่นกล่าวว่าองค์กรในทางที่ไม่ดีจะพยายามช้ีแจง
และอธิบายให้บุคคลนั้นเข้าใจในทางที่ถูกต้องและปรับ
ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร (𝑥̅ =3.95, S.D.=0.72) เมื่อได้รับ

มอบหมายงานที่นอกเหนือจากงานที่รับผิดชอบจะเต็ม
ใจที่จะทำโดยไม่เกี ่ยงงาน (𝑥̅ =3.91, S.D.=0.72)  มี
ความรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรเปรียบเสมือนปัญหาของตน 
และพร้อมที ่จะให้ความร่วมมือแก้ไขปัญหาโดยไม่
เพิกเฉย (𝑥̅ =3.81) คิดว่า องค์กรของตนเป็นองค์กรที่ดี 
ภูมิใจและเชื ่อว่าการทำงานที ่นี ่ทำให้ชีวิตมั ่นคง ( 𝑥̅ 
=3.81, S.D.=0.79) มีความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะปฏิบัติงาน
กับองค์กรไปจนกว่าจะเกษียณอายุงาน ( 𝑥̅ =3.78, 
S.D.=1.10) คิดว่าตนเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์กร
ให้เกิดภาพลักษณ์ที่ดีและประชาชนทั่วไปยอมรับ ( 𝑥̅ 
=3.76, S.D.=0.76) ยินดีและเต็มใจถ้าหากบางครั้ง
ได้รับมอบหมายให้มาปฏิบัติงานในวันหยุด (𝑥̅ =3.71, 
S.D.=0.88) ทำงานให้กับองค์กรเต็มเวลาและหากงานที่
ได้รับมอบหมายยังไม่เสร็จก็จะทำจนกว่าจะสำเร็จลุล่วง
ถึงแม้ว่าจะหมดเวลาทำงานแล้ว (𝑥̅ =3.65, S.D.=1.27) 
ตามลำดับ และรายข้อที่อยู ่ในระดับปานกลาง คือ มี
ความคิดว่าองค์กรของตนให้ในสิ่งที่ตนต้องการมากกว่า
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องค์กรอื ่นๆ (𝑥̅ =3.45, S.D.=0.89) สมัครใจที ่จะ
ทำงานให้องค์กรต่อไป แม้ว่ามีโอกาสเปลี่ยนงานหรือ

โอนย้ายไปอยู่ที่อื่นๆ และได้รับค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า (𝑥̅ 
=3.33, S.D.=1.06) ตามลำดับ ดังแสดงในตารางที่ 2 

 

ตารางที ่2 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์   
            มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในภาพรวม (n=60) 

ความผูกพันองค์กร 𝒙̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านใช้ความรู้ความสามารถเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 4.13 0.70 มาก 

2. เมื่อได้รับมอบหมายงานท่ีนอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบท่านเต็มใจที่จะทำโดยไม่เกี่ยงงาน 3.91 0.72 มาก 

3. ท่านทำงานให้กับองค์กรเต็มเวลา และหากงานท่ีได้รับมอบหมายยังไม่เสร็จท่านจะทำจนกว่าจะ 
   สำเร็จลุล่วง ถึงแม้ว่าจะหมดเวลาทำงานแล้ว 

3.65 1.27 
มาก 

4. เมื่อมีบุคคลอื่นกล่าวว่าองค์กรในทางที่ไม่ดี ท่านจะพยายามช้ีแจงและอธิบายให้บุคคลนั้นเข้าใจ 
    ในทางที่ถูกต้อง และปรับทัศนคติที่ดีต่อองค์กร 

3.95 0.72 
มาก 

5. ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรเปรียบเสมือนปัญหาของท่าน  ท่านพร้อมที่จะให้ความร่วมมือ 
   แก้ไขปัญหาโดยไม่เพิกเฉย 

3.81 0.67 
มาก 

6. ท่านจะรักษาผลประโยชน์ขององค์กรอย่างเต็มที่ 4.03 0.58 มาก 
7. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านเป็นองค์กรที่ดี  ท่านภูมิใจและเชื่อว่าการทำงานท่ีนี่ทำให้ชีวิตท่านมั่นคง 3.81 0.79 มาก 
8. ท่านคิดว่า ท่านเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์กรให้เกิดภาพลักษณ์ที่ดีและประชาชนทั่วไปยอมรับ 3.76 0.76 มาก 
9. ท่านจะปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดี และจะไม่ปฏิบัติตนให้เกิดความเส่ือมเสียมาถึงองค์กร 4.26 0.63 มาก 
10. ท่านยินดีและเต็มใจ ที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้งานนั้นสำเร็จลุล่วงทันเวลา 
     แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทนใดๆ  

4.01 0.77 
มาก 

11. ท่านยินดีและเต็มใจ หากบางครั้งท่านได้รับมอบหมายให้มาปฏิบัติงานในวันหยุด 3.71 0.88 มาก 
12. ท่านสมัครใจที่จะทำงานให้องค์กรต่อไป แม้ว่าท่านมีโอกาสเปล่ียนงานหรือโอนย้ายไปอยู่ที่อ่ืนๆ  
     และได้รับค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า 

3.33 1.06 
ปานกลาง 

13. ท่านมีความคิดว่า องค์กรของท่านให้ในสิ่งที่ท่านต้องการมากกว่าองค์กรอ่ืนๆ  3.45 0.89 ปานกลาง 
14. ท่านมีความต้ังใจแน่วแน่ที่จะเป็นบุคลากรปฏิบัติงานกับองค์กรนี้ไปจนกว่าจะเกษียณอายุงาน 3.78 1.10 มาก 

สรุปรวม 3.83 0.51 มาก 
 

สรุปผลการวิจัย 
ความสุขในการท างาน ของบุคลากรคณะ

สังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
ภาพรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า ด้านคุณธรรมจิตวิญญาณดี (Happy Soul) 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านครอบครัวดี (Happy 
Family)  ด้านการหาความรู ้ ใฝ ่ร ู ้ด ี (Happy Brain) 
ด้านน้ำใจดี (Happy Heart) ด้านส ังคมดี (Happy 
Society) ด้านสุขภาพดี (Happy Body) ด้านผ่อนคลาย
ดี (Happy Relax) และด้านการงานดี (Happy Work 
life) ตามลำด ับ  ส ่วนด ้านส ุขภาพเง ินด ี  (Happy 
Money) มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด  

ความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรคณะ
สังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
ภาพรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า บุคลากรจะปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างท่ีดีและ
จะไม่ปฏิบัติตนให้เกิดความเสื่อมเสียมาถึงองค์กร มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ จะใช้ความรู้ความสามารถ
เต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย การรักษา
ผลประโยชน์ขององค์กรอย่างเต็มที่  มีความยินดีและ
เต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้
งานนั้นสำเร็จลุล่วงทันเวลาแม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทน
ใด ๆ เมื ่อมีบุคคลอื่นกล่าวว่าองค์กรในทางที่ไม่ดีจะ
พยายามชี้แจงและอธิบายให้บุคคลนั้นเข้าใจในทางที่
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ถูกต้อง และปรับทัศนคติที ่ด ีต่อองค์กร เมื ่อได้ร ับ
มอบหมายงานท่ีนอกเหนือจากงานที่รับผิดชอบก็เต็มใจ
ที่จะทำโดยไม่เกี่ยงงาน มีความรู้สึกว่าปัญหาขององค์กร
เปรียบเสมือนปัญหาของตนและพร้อมที่จะให้ความ
ร่วมมือแก้ไขปัญหาโดยไม่เพิกเฉย, คิดว่าองค์กรของตน
เป็นองค์กรที่ดีมีความภูมิใจและเชื ่อว่าการทำงานใน
องค์กรนี้ทำให้ชีวิตมีความมั่นคง, มีความตั้งใจแน่วแน่ที่
จะปฏิบัติงานกับองค์กรไปจนกว่าจะเกษียณอายุงาน, 
คิดว่าตนเป็นส่วนหนึ ่งในการพัฒนาองค์กรให้เกิด
ภาพลักษณ์ที ่ดีและประชาชนทั่วไปยอมรับ, มีความ
ยินดีและเต็มใจหากบางครั ้งได้ร ับมอบหมายให้มา
ปฏิบัติงานในวันหยุด, ทำงานให้กับองค์กรเต็มเวลาและ
หากงานที่ได้รับมอบหมายยังไม่เสร็จก็จะทำจนกว่าจะ
สำเร็จลุล่วงถึงแม้ว่าจะหมดเวลาทำงานแล้ว, มีความคิด
ว่าองค์กรของตนให้ในสิ่งท่ีต้องการมากกว่าองค์กรอื่นๆ, 
ตามลำดับ ส่วนรายข้อ บุคลากรสมัครใจที่จะทำงานให้
องค์กรต่อไป แม้ว่าจะมีโอกาสเปลี่ยนงานหรือโอนย้าย
ไปอยู่ที่อื่นๆ และได้รับค่าตอบแทนที่สูงกว่าก็ตาม มี
ค่าเฉลี่ยต่ำสุด 
 

อภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 การศึกษาความสุขในการท างาน ของ
บุคลากรคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์ โดยภาพรวมบุคลากรมีความสุขในการ
ทำงานระดับมาก สอดคล้องกับผลการสำรวจความสุข
คนทำงาน (ในองค์กร) พ.ศ. 2561 ของ (สำนักงานสถิติ
แห่งชาติ กระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม, 2562) 
พบว ่ า คะแนนความส ุขของคนทำงานในองค ์กร
ระดับประเทศมีค่าคะแนนเฉลี่ย 58.62 คะแนน ซึ่งตาม
เกณฑ์ของเครื ่องมือ HAPPINOMETER จัดอยู ่ระดับ 
HAPPY หรือระดับ  ความสุขตามเป้าหมาย (ช่วงคะแนน 
50.00-74.99 คะแนน)  

จากงานศึกษาวิจัยดังกล่าว อธิบายได้ว ่า
บุคลากรมีความสุขในการทำงานอยู่ในระดับมากน้ัน อาจ
เน่ืองมาจากบุคลากรมีเจตคติท่ีดีในการทำงานระดับหนึ่ง 
พอใจในงานที่รับผิดชอบ รับรู ้ว่าตนเองมีคุณค่า งานที่

รับผิดชอบส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาศักยภาพและ
ความก้าวหน้าในสายงาน และอาจเป็นผลที ่เกิดจาก
แนวนโยบายการบร ิหารองค ์กรของคณะส ังคม -
สงเคราะห์ศาสตร์ ท่ีให้ความสำคัญกับงานบริหารบุคคล 
ผู ้บริหารใช้หลักธรรมมาภิบาลในการบริหารงาน มี
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรมในการส่งเสริมสนับสนุนให้
บุคลากรภายในองค์กรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความก้าวหน้า
ในสายงาน มุ่งเน้นการทำงานเป็นทีม และเมื่อพิจารณา
ความสุขในการทำงานเป็นรายด้านท้ัง 9 ด้าน พบว่าส่วน
ใหญ่บุคลากรให้ความรู้สึกอยู่ในระดับมากเกือบทุกด้าน 
คือ ด้านคุณธรรมจิตวิญญาณดี (Happy Soul), ด้าน
ครอบครัวดี (Happy Family), ด้านการหาความรู้ ใฝ่รู ้ดี 
(Happy Brain), ด้านน้ำใจดี (Happy Heart), ด้านสังคม
ดี (Happy Society), ด้านสุขภาพดี (Happy Body), ด้าน
ผ่อนคลายดี (Happy Relax) และด้านการงานดี (Happy 
Work life)  มีเพียงด้านเดียวที่ให้ความรู้สึกอยู่ในระดับ
ปานกลาง คือ ด้านสุขภาพเงินดี (Happy Money)  ดังน้ี 

1) ด้านคุณธรรมจิตวิญญาณดี (Happy Soul) 
มีค่าคะแนนอยู่ในระดับมากสูงสุด ทั้งนี ้อาจเป็นเพราะ
บุคลากรคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มีเจตคติท่ีดีมีความ
พึงพอใจกับสิ่งที่ตนได้กระทำในปัจจุบัน มีความละอาย
และเกรงกลัวต่อการกระทำที่ไม่ดี มีความภาคภูมิใจใน
การตอบแทนผู ้มีพระคุณ ให้ความช่วยเหลือ ให้การ
อุปการะ มีความศรัทธาต่อศาสนาและร่วมปฏิบัติกิจกรรม
ตามศาสนาของตน มีความซื ่อสัตย์  ความสามัคคี 
ช่วยเหลือเก้ือกูลกันในการทำงาน รู้จักยอมรับและขอโทษ
เมื่อเป็นผู้กระทำหรือมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการกระทำ
ความผิด ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ อนุพงศ์ รอดบุญ
ปาน (2561) เรื ่อง องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน
อนุบาลกุยบุรี (วัดวังยาว) พบว่า ด้านคุณธรรม (Happy 
Soul) อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับการสำรวจสุข
ภาวะบุคลากรศูนย์อนามัยที่ 6 ขอนแก่น ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2556 ของ กรแก้ว ถิรพงษ์สวัสด์ิ และ จันทร์ธิรา สม
ตัว (2557) พบว่า ด้านจิตวิญญาณดี (Happy Soul) อยู่
ในระดับมาก เป็นลำดับที ่ 1 มีค่าคะแนนเฉลี ่ยระดับ
ความสุขอยู่ที ่ 79.33 คะแนน แปลว่ามีความสุขมาก 
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และสอดคล้องกับการศึกษาของ อุเทน หินอ่อน (2563) 
เรื่อง คุณภาพชีวิตความสุขและความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
ราชภัฎลำปาง ปีงบประมาณ 2563 พบว่า มิติความสุข
จิตวิญญาณดี (Happy Soul) อยู ่ในระดับมาก เป็น
อันดับที่ 1 สอดคล้องกับการศึกษาของ ธิฏิรัชต์ เมฆ
บัณฑิตกุล (2562) เรื่อง การใช้ประโยชน์จากผลการ
ประเมิน (Happinometer) เพื ่อการจัดทำแผนการ
สร้างสุขในองค์กร พบว่า มิติที่ 4 จิตวิญญาณดี (Happy 
Soul) อยู่ในระดับมาก เป็นอันดับที่ 1 มีค่าเฉลี ่ยของ
คะแนนความสุข 70.87 คะแนน 

2) ด้านครอบครัวดี (Happy Family) ค่าเฉลี่ย
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรคณะ
สังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มีความสุขกับการปฏิบัติกิจวัตร
ประจำวันของตนเองและความสัมพันธ์กับครอบครัว 
ได้ร ับกำลังใจที ่ด ี ในการทำงานจากครอบครัว ให ้
ความสำคัญและดูแลครอบครัวอย่างดี มีความสนิทสนม
กับสมาชิกในครอบครัวและไม่มีเรื ่องทะเลาะเบาะแว้ง
ภายในครอบครัว  มีเวลาอยู่กับครอบครัวอย่างเพียงพอ 
ทำให้บุคลากรไม่มีเรื่องรบกวนจิตใจและส่งผลให้ทำงาน
อย่างมีความสุข  ซึ่งสอดคล้องกับการบริหารงานบุคคล
ภายในคณะฯ ผู ้บร ิหารให้ความสำคัญต่อสถาบ ัน
ครอบครัวของบุคลากร มีความยืดหยุ่นเวลาเข้าออกใน
การปฏิบัติงาน ผ่อนปรนการขาด ลา มาสายในกรณี
บุคลากรและสมาชิกในครอบครัวประสบเหตุร้ายภัยพิบัติ
ต่างๆ หรือเจ็บป่วย และในส่วนของมหาวิทยาลัยได้
ส่งเสริมสถาบันครอบครัวในรูปแบบกิจกรรมประเพณีโดย
เปิดโอกาสให้สมาชิกในครอบครัวบุคลากรเข้าร่วมได้ เช่น 
งานทอดกฐินประจำปีของมหาวิทยาลัย, การมอบ
ทุนการศึกษาสำหรับบุตรบุคลากรที ่เป็นสมาชิกของ
สหกรณ์ออมทรัยพ์มหาวิทยาลัย จัดกิจกรรมค่ายฤดูร้อน
สำหรับบุตรหลานของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

3) ด้านการหาความรู ้ ใฝ่รู ้ดี (Happy Brain) 
ค่าเฉลี ่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั ้งนี ้อาจเป็นเพราะ
บุคลากรคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มีความสนใจพัฒนา
ตนเองเพ่ือความก้าวหน้าของชีวิตและการทำงาน เข้าร่วม

อบรม/ศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถ
ของตนเอง  มีวินัยในการทำงานและตรงต่อเวลา และ
สามารถแบ่งปันความรู้ในสิ่งที่ตนเองถนัดหรือสนใจแก่
ผู้อ่ืนได้ สอดคล้องกับการบริหารงานของผู้บริหารคณะฯ 
โดยฝ่ายงานบริหารบุคคล มีแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 
และงบประมาณประจำปี เพื่อส่งเสริมการพัฒนาตนเอง
และความก้าวหน้าของบุคลากร และสอดคล้องกับการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย์และงานบริหารวิชาการระดับ
มหาวิทยาลัย ที่มีนโยบายสนับสนุนงบประมาณรองรับ
สำหรับบุคลากรทุกสายงาน ให้ได้รับเงินเพิ่มพิเศษราย
เดือนสำหรับบุคลากรท่ีมีตำแหน่งทางวิชาการท่ีสูงข้ึน  

4) ด ้านน้ำใจดี  (Happy Heart) ค ่าเฉล ี ่ ย
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรคณะ
สังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มีเจตคติท่ีดีมีความพึงพอใจกับส่ิง
ที่ตนได้กระทำต่อเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์อันดีต่อ
เพื่อนร่วมงาน เต็มใจและยินดีในการทำประโยชน์เพื่อ
ส่วนรวม รู้จักบทบาทหน้าท่ีของตนเองและเพ่ือนร่วมงาน 
สามารถอยู ่ร่วมกันอย่างสันติ เอื ้ออาทรต่อกันให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน รู้จักแบ่งปันกันอย่างเหมาะสม มี
กิจกรรมที่ทำร่วมกันกับเพื่อนร่วมงานเพื ่อสร้างความ
สามัคคีและความเป็นหนึ ่ งเดียวกัน สอดคล้องกับ
การศึกษาของ กิติพัฒน์ ดามาพงษ์ (2559) เร่ือง ความสุข 
ความพึงพอใจ ต่อความผูกพันของบุคลากรที ่มีต่อ
สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) 
พบว่า ด้านน้ำใจดีอยู ่ในระดับมากและสอดคล้องกับ 
สรุปผลเบ้ืองต้นการสำรวจความสุขคนทำงาน (ในองค์กร) 
พ.ศ. 2561 ของสำนักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวงดิจิทัล
เพื่อเศรษฐกิจและสังคม (2562) พบว่า ค่าเฉลี่ยคะแนน
ความสุขคนทํางานในองค์กรระดับประเทศ ด้านน้ำใจดี 
อยู่ในระดับ Happy หรือ ระดับความสุขตามเป้าหมาย 

5) ด้านสังคมดี (Happy Society) ค่าเฉลี ่ย
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรคณะ
สังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มีสัมพันธ์ภาพที ่ดีต่อเพื ่อน
ร่วมงานและสังคม มีความพึงพอใจกับสิ่งแวดล้อมในที่
ทำงาน ยอมรับฟังความคิดเห็น มีความปรารถนาดีต่อ
เพื ่อนร่วมงาน มีความห่วงใยต่อปัญหาสังคมและ
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สิ่งแวดล้อม ปฏิบัติตามกฏระเบียบ ข้อบังคับของสังคม มี
ความรู้สึกปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน เมื ่อมีปัญหา
สามารถขอความช่วยเหลือจากคนในชุมชนของตนเองได้ 
ประกอบกับผู้บริหารคณะฯ สนับสนุนให้บุคลากรได้เข้า
ร่วมทำกิจกรรมสาธารณประโยชน์กับคณะอื่น ๆ ภายใน
มหาวิทยาลัย และภายนอกมหาวิทยาลัยอยู่เสมอ ร่วมจัด
กิจกรรมตามประเพณีไทยกับชุมชนโดยรอบ และบริเวณ
ใกล้เคียงกับมหาวิทยาลัย จัดประชุมบุคลากรภายใน
คณะฯ เพื ่อสร้างโอกาสในการพบปะพูดคุยให้ เกิด
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน เมื่อบุคลากรประสบปัญหามีข้อ
ขัดแย้งระหว่างกันผู้บริหารคณะฯ สามารถหาวิธีการ
ประนีประนอมปรับความเข้าใจกันได้ 

6) ด้านสุขภาพดี (Happy Body) ค่าเฉลี ่ย
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรคณะ
สังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มีความพึงพอใจกับสุขภาพ
ร่างกายของตนเอง มีสุขภาพร่างกายแข็งแรงพร้อมที่จะ
ทำงาน มีเวลาในการพักผ่อนนอนหลับเพียงพอต่อวัน 
รับประทานอาหารหลักครบ 3 มื ้อต่อวัน และไม่ยุ ่ง
เก่ียวกับสิ่งเสพติดให้โทษต่าง ๆ แสดงให้เห็นว่าบุคลากร
เอาใจใส่ต่อสุขภาพของตนเอง มีสุขภาพทั้งทางร่างกาย
และจิตใจที ่ดีพร้อมที ่จะทำงาน และทราบว่าปัญหา
สุขภาพจะส่งผลกระทบต่อการดำเนินชีวิตในหน้าที่การ
งานและครอบครัว ประกอบกับผู้บริหารคณะฯ มีแผน
และนโยบายสนับสนุนส่งเสริมด้านการดูแลสุขภาพของ
บุคลากรอย่างท่ัวถึง จัดทำบัตรประกันสุขภาพให้กับบุคล
การตรวจสุขภาพประจำปีทุกปีงบประมาณ สนับสนุน
งบประมาณจัดกิจกรรมกีฬาบุคลากรภายในและองค์กร
ภายนอกคณะฯ สอดคล้องกับการศึกษาของ ขวัญเมือง  
แก้วดำเกิง (2557) เรื่อง โครงการจัดทำคู่มือสำรวจสุข
ภาวะระดับองค์กรแผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน ได้
ให้แนวคิดว่า ปัญหาสุขภาพกายและสุขภาพใจของคนวัย
ทำงานเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการทำงานและผลงาน 
การเจ็บป่วย ขาดการปฏิบัติงาน ค่ารักษาพยาบาล จะ
ส่งผลกระทบต่อองค์กรในการสูญเสียกำลังคน งาน และ
งบประมาณ องค์กรที่เอาใจใส่เรื่องสุขภาพของบุคลากร

จะเกิดการพัฒนากระบวนการผลิตที ่สมบูรณ์และมี
ประสิทธิภาพ  

7) ด้านผ่อนคลายดี (Happy Relax) ค่าเฉลี่ย
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรคณะ
สังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มีความพึงพอใจกับงานและ
ภาระหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ มีวิธีผ่อนคลายและจัดการ
ความเครียดได้อย่างเหมาะสม มีความคิดด้านบวกเมื่อ
ประสบปัญหา สามารถจัดการแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน
ได้ด้วยตนเอง มีเวลาในการทำกิจกรรมเพ่ือผ่อนคลายจาก
งานประจำ มีเวลาอยู่กับครอบครัว หากบุคลากรคณะไม่มี
วิธีการผ่อนคลายความเครียด จะส่งผลต่อตนเองและ
หน้าที่การงานที่รับผิดชอบให้เกิดความเสียหายได้  ซึ่ง
สอดคล้องกับ กระทรวงสาธารณสุข ได้ให้คำอธิบายว่า 
ความเครียดหรือความวิตกกังวลจะเกิดขึ ้นกับกลุ ่ม
คนทำงานที่ใช้เวลาอยู่กับงานมากเกิน และเป็นปัจจัย
สำคัญที่ทำให้เกิดปัญหาด้านสุขภาพทางกายและจิตใจ 
และจะมีพฤติกรรมการแสดงออกถึงการมีภาวะเครียด ทำ
ให้เกิดผลกระทบต่อการดำเนินชีวิตและการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง เกิดความเสียหายต่อ
องค์กรได้ 

8) ด้านการงานดี (Happy Work life) ค่าเฉลี่ย
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรคณะ
ส ั งคมสง เคราะห ์ ศาสตร ์  ม ี ความพ ึ งพอใจก ั บ
สภาพแวดล้อมขององค์กร ทำงานอย่างมีความสุข มีความ
มั่นคงในงาน งานท่ีรับผิดชอบมีความท้าทายและส่งเสริม
ให้ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ งานท่ีรับผิดชอบมีความชัดเจนของ
โอกาสในการเติบโตในตำแหน่งหน้าที ่การงาน มีการ
ถ่ายทอดแลกเปลี่ยนแบบอย่างการทำงานระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน สามารถให้ความคิดเห็นและมีส่วนร่วมใน
ข้อเสนอแนะกับผู้บังคับบัญชาได้ ได้รับการดูแลเกี่ยวกับ
สุขภาพที่ดีจากองค์กร ผู้บริหารคณะฯ หัวหน้างานและ
เพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือและเห็นความสำคัญในการ
ทำงานเป็นทีม ผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์กันเหมือนพ่ีน้อง 
และได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน เลื่อนขั้น ปรับ
เงินเดือนค่าจ้างประจำปีด ้วยความเป็นธรรมจาก
ผู้บังคับบัญชา สอดคล้องกับ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
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สังคมแห่งชาติฉบับที ่  12 พ.ศ.2560-2564 (สำนัก
นายกรัฐมนตรี, สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ, 2560) ที ่มุ ่งเน้นให้คนทำงานใน
ประเทศมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุข เพราะถือว่า
คนทำงานเป็นทรัพยากรที่สำคัญขององค์กร เป็นทุนทาง
สังคมที่มีคุณค่า คุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีจะส่งผลต่อ
องค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

9) ด้านสุขภาพเงินดี (Happy Money) ค่าเฉล่ีย
โดยรวมอยู ่ในระดับปานกลาง ทั ้งนี ้อาจเป็นเพราะ
บุคลากรคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มีปัญหาหน้ีสินและ
รู้สึกว่าการผ่อนชำระหน้ีเป็นภาระ และรายรับรายจ่ายใน
แต่ละเดือนไม่สมดุลกับค่าตอบแทนที่ได้รับ ไม่มีความรู้
เก่ียวกับการใช้จ่าย ไม่มีแผนการลงทุน และการออมอย่าง
เหมาะสม ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ ปรีชา วิยาภรณ์ 
(2559) เรื ่อง กระบวนการแก้ไขปัญหาหนี ้ส ินของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พบว่า การเกิด
หนี้สินมีมูลเหตุ 3 ด้าน คือ 1) ด้านความต้องการ ได้แก่ 
เป็นหนี้เพราะผ่อนชำระบ้านที่ดิน ที่อยู ่อาศัย เป็นหนี้
เพราะการดำรงชีวิต 2) ด้านค่านิยม ได้แก่ ค่านิยมทาง
วิชาการโดย เป็นหนี้เพราะการศึกษาต่อเพื่อพัฒนาการ
เรียนการสอน และเป็นหน้ีจากการทำผลงานทางวิชาการ
เพ่ือเล่ือนตำแหน่ง ค่านิยมทาง เศรษฐกิจ และค่านิยมทาง
สังคม 3) ด้านพฤติกรรม ได้แก่การกินอาหารนอกบ้าน
หรูหรา และนำเงินไปใช้จ่ายเก่ียวอบายมุข และสอดคล้อง
กับแนวทางการดำเนินงานของกระทรวงสาธารณสุข ท่ีได้
ประเมินดัชนีความสุขของคนทำงาน (Happinometer) 
ประเมินความสุขของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข พบว่า 
มิติสุขภาพเงินดี ได้คะแนนเฉลี ่ย 50.70 อยู ่ในระดับ
ค่อนข้างต่ำ 
 การศึกษาความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากร
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับการศึกษาของ 
พีระศิลป์ รัตน์หิรัญกร (2554) เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า 
ความผูกพันที ่ม ีต ่อองค์กรโดยรวมอยู ่ ในระดับสูง 
สอดคล้องกับการศึกษาของ ชาโลมา กองสวัสดิ์ (2563) 
เร ื ่อง ความผูกพันของบุคลากรในคณะนิติศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยทักษิณ พบว่า ความผูกพันของบุคลากรภาพ
รวมอยู่ในระดับสูง  สอดคล้องกับการศึกษาของ เปมิกา 
สังข์ขรณ์ และคณะ (2559) เร่ือง คุณภาพชีวิตการทำงาน
และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย
ทักษิณ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ อลิษา สุขปิติ 
(2548) ได้ให้ความหมายของคำว่า ความผูกพันต่อองค์กร 
หมายถึง ความรู ้สึกของพนักงานที ่มีต่อองค์กรโดยมี
ทัศนคติ ค่านิยม และพฤติกรรมที่ตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน
เพื่อให้องค์กรประสบความสำเร็จในการดำเนินงานตาม
เป้าหมายที่ตั ้งไว้ พนักงานจะทุ ่มเทแรงกาย ความคิด
สร้างสรรค์ ความสามารถที่มีทั้งหมด เพราะตระหนักว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ ่งที ่สำคัญขององค์กรและมีความ
ต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกในองค์กรตลอดไป และสอดคล้อง
กับ ขวัญเมือง แก้วดำเกิง (2557) ท่ีได้ให้ความหมายของ
คำว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ 1) ทัศนคติทางบวกของ
พนักงานท่ีมีต่อองค์กรและค่านิยมขององค์กร พนักงานท่ี
มีความผูกพันต่อองค์กรจะตระหนักถึงสภาพแวดล้อมของ
การทำงาน การทำงานกับเพ่ือนร่วมงานภายในองค์กรเพ่ือ
สร้างผลการดำเนินงานและประโยชน์ที ่จะเกิดขึ ้นกับ
องค์กร 2) ความมุ่งม่ันและความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพ่ือ
ความสำเร็จขององค์กร 3) การแสดงออกถึงความสัมพันธ์
อันแน่นแฟ้นของบุคคลที่มีความรู้สึกเกี่ยวพันและยึดถือ
องค์กร  

จากงานศึกษาวิจัยดังกล่าว อธิบายได้ว ่า
บุคลากรมีความผูกพันองค์กรอยู่ในระดับมากนั้น อาจ
เน่ืองมาจากการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
มีความเต็มใจ ทุ่มเทเสียสละเพ่ือองค์กร มีความปรารถนา
ท่ีจะดำรงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่าส่วนใหญ่บุคลากรให้ความรู้สึกอยู่ใน
ระดับมากเกือบทุกข้อ คือ การปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่าง
ที่ดีและไม่ให้เกิดความเสื ่อมเสียมาถึงองค์กร ใช้ความรู้
ความสามารถเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
รักษาผลประโยชน์ขององค์กรอย่างเต็มท่ี ยินดีและเต็มใจ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้งานนั้นสำเร็จ
ลุล่วงทันเวลา เมื ่อมีบุคคลอื ่นกล่าวว่าองค์กรในทาง
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เสียหายก็จะพยายามช้ีแจงและอธิบายให้บุคคลน้ันเข้าใจ
ในทางท่ีถูกต้อง เมื่อได้รับมอบหมายงานท่ีนอกเหนือจาก
งานท่ีรับผิดชอบก็จะเต็มใจทำโดยไม่เก่ียงงาน มีความรู้สึก
ว่าปัญหาขององค์กรเปรียบเสมือนปัญหาของตนและ
พร้อมที่จะให้ความร่วมมือแก้ไขโดยไม่เพิกเฉย มีความ
ภาคภูมิใจที่ได้ทำงานในองค์กรและเชื่อว่าการทำงานที่
องค์กรนี ้ทำให้ชีวิตมีความมั ่นคง มีความแน่วแน่ที ่จะ
ปฏิบัติงานกับองค์กรไปจนเกษียณอายุ มีความรู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์กรให้เกิดภาพลักษณ์ที ่ดี 
และประชาชนทั่วไปยอมรับ และมีความยินดีและเต็มใจ
เม่ือได้รับมอบหมายให้มาปฏิบัติงานในวันหยุด  

ทั้งนี้ มีเพียงสองข้อที่ให้ความรู้สึกอยู่ในระดับ
ปานกลาง คือ 1) การสมัครใจท่ีจะทำงานให้องค์กรต่อไป 
แม้ว่าจะมีโอกาสเปลี่ยนงานหรือโอนย้ายไปอยู่ที ่อื่น ๆ 
โดยได้รับค่าตอบแทนที่สูงกว่า และ 2) มีความเห็นว่า
องค์กรของตนให้ในส่ิงท่ีต้องการมากกว่าองค์กรอ่ืน ๆ อาจ
เป็นเพราะบุคลากรไม่มีความสุขในการทำงาน ปฏิบัติงาน
ด้วยความยากลำบาก มีความรู ้ส ึกว่างานที ่ตนเอง
รับผิดชอบหรือได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาไม่
คุ้มค่าต่อค่าตอบแทนท่ีได้รับ และอีกปัจจัยหน่ึงอาจเป็น
สาเหตุมาจากความไม่พึงพอใจด้านสวัสดิการอ่ืน ๆ ท่ีคณะ
จัดสรรให้ไม่เท่าเทียมกับคณะฯ อื่นภายในมหาวิทยาลัย
เดียวกัน  และความไม่เท่าเทียมกันในการส่งเสริมทุน
สนับสนุนการพัฒนาตนเองระหว่างบุคลากรสายวิชาการ
และสายสนับสนุนวิชาการ ภายในคณะฯ  สอดคล้องกับ
การศึกษาของ ชาโลมา กองสวัสดิ์ (2563) เรื ่อง ความ
ผูกพันของบุคลากรในคณะนิติศาสตร์  มหาวิทยาลัย
ทักษิณ พบว่า การทำให้บุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์กร จะต้องสนับสนุนบุคลากรในปัจจัยโอกาสและ
การพัฒนาความก้าวหน้าในงาน ความมั่นคงในงาน และ
สอดคล้องกับการศึกษาของ ทัดทรวง ทิมบุญธรรม (2559, 
อ้างถึงใน ชาโลมา กองสวัสดิ์, 2563) ) เรื่อง ปัจจัยผูกพัน
ของชาวสิงคโปร์ขณะทำงานในองค์กรที่ตั้งอยู่ในประเทศ
ไทย พบว่า องค์กรจะต้องตอบสนองให้บุคลากรเกิดความ
พึงพอใจในปัจจัยงานที่ท้าทายและผลตอบแทนที่ได้รับ
จากการทำงาน และสอดคล้องกับการศึกษาของ สุธิสา 

อ ินทนุพัฒน์  และคณะ (2561) เร ื ่อง ป ัจจ ัยที ่ม ี
ความสัมพันธ์กับความอยู ่ดีมีสุขและความผูกพันของ
บุคลากรในสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า 
จะต้องสนับสนุนปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน 
ความมั่นคงในการทำงาน ความชัดเจนในหน้าท่ี และงาน
ที่ท้าทาย เพื่อให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและอยู่กับ
องค์กรต่อไปรวมถึงการกระตุ้นจูงใจในการทำงานอย่าง
เต็มความสามารถอันเป็นเป้าหมายสำคัญขององค์กร 
 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลการวิจัยไปใช้   

ผลการศึกษาพบว่าความสุขในการท างาน 
ของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ล าดับที่  1 ด ้านค ุณธรรม จ ิตว ิญญาณดี 
(Happy Soul) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้วพบว่า ใน
เรื่องการทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม ศาสนา และการให้
ทาน มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็น
แนวทางในการพัฒนา โดยจัดกิจกรรมเพื่อสังคมบำเพ็ญ
ประโยชน์ จิตอาสา  เพื ่อเร ียนรู ้การเป็นผู ้ให้ การ
เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ช่วยเหลือผู้อื่นโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน 

และรณรงค์เชิญชวนบุคลากรให้เข้าร่วมกิจกรรมโดยไม่
ถือเป็นวันลา 

ล าดับที่ 2 ด้านครอบครัวดี (Happy Family) 
เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้วพบว่า การทำกิจกรรม
ร่วมกันกับคนในครอบครัว มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ผู้วิจัยจึงมี
ข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา ดังนี ้

1) ควรพิจารณาภาระงาน เวลาในการ
ปฏิบัติงานไม่ให้กระทบเกินเวลาส่วนบุคคลของบุคลากร 
เพื ่อให้บุคลากรได้ใช้เวลานอกเหนือจากเวลาในการ
ปฏิบัติงานอยู่กับครอบครัวและทำกิจกรรมร่วมกัน 

2) ควรจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรและสมาชิกในครอบครัว  โดยให้
สมาชิกในครอบครัวเข้าร่วมงานที่คณะจัดขึ้น เช่น งาน
เทศกาลประเพณีไทยประจำปี งานเกษียณอายุราชการ 
ทัศนศึกษานอกสถานท่ี 
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ล าดับที่ 3 ด้านการหาความรู้ ใฝ่รู ้ดี (Happy 
Brain) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้วพบว่า ความสนใจใน
การศึกษาหาความรู้ใหม่ๆอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด ผู้วิจัย
จึงมีข้อเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา ดังน้ี 
 1) ควรปร ับเพ ิ ่ มงบประมาณสน ับสน ุน
ค่าธรรมเนียมการพัฒนาตนเองแก่บุคลากร ให้ครอบคลุม
เพียงพอในแต่ละหลักสูตรที่บุคลากรสนใจเข้าร่วม และ
รณรงค์/สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
 2) ควรจัดทำแผนปฏิทินการอบรมประจำปี
ภายในคณะฯ บุคลากรทุกคนสามารถเข้าร่วมได้ และใช้
ประโยชน์จากการอบรมได้จริง เพื ่อเป็นการพัฒนา
ร่างกาย จิตใจ และอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน  

ล าดับที่ 4 ด้านน้ำใจดี (Happy Heart) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อแล้วพบว่า การพูดคุยกับผู้บริหาร
และเพื่อนร่วมงานเพื่อการแลกเปลี่ยนปัญหาและการ
ถ่ายทอดประสบการณ์ในการทำงานระหว่างกัน มี
ค ่าเฉลี ่ยต่ำที ่ส ุด ผู ้ว ิจ ัยจึงมีข้อเสนอแนะเพื ่อเป็น
แนวทางในการพัฒนา ดังนี ้

1 )  ค ว ร จ ั ด ก ิ จ ก ร รม เพ ื ่ อ เ ส ร ิ ม ส ร ้ า ง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรและผู ้บร ิหารได้ทำ
กิจกรรมร ่วมกันมากขึ ้นและครอบคลุมท ั ่วถ ึงต ่อ
บุคลากรทุกศูนย์การศึกษา เช่น การสัมมนา/ประชุมใน
ระบบออนไลน์ เดือนละครั้ง  

2) ควรจัดกิจกรรมในฝ่ายงาน/หน่วยงาน 
อย่างไม่เป็นทางการ เพื่อเพิ่มความสัมพันธ์อันดีและ
ร ับร ู ้ เร ื ่องราวในชีว ิตประจำวัน ร ับฟังป ัญหาของ
ผ ู ้ร ่วมงาน และแสดงความเห็นอกเห็นใจให้ความ
ช่วยเหลือแนะนำแก้ไขปัญหาอย่างจริงใจ หรือชื่นชม
ยินดีเม่ือเพ่ือนร่วมงานประสบความสำเร็จในโอกาสต่าง ๆ 
ทั้งกับตนเองและบุคคลในครอบครัว  

ล าดับที่ 5 ด้านสังคมดี (Happy Society) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อแล้วพบว่า บุคลากรรู้สึกว่าสังคมไทย
ทุกวันนี ้มีความสงบสุข มีค่าเฉลี ่ยต่ำที ่สุด ผู ้วิจัยจึงมี
ข้อเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา ดังน้ี 

1) ควรส่งเสริมสนับสนุนกิจกรรมเพื่อสังคม
เชิงบวกหรือกิจกรรมท่ีแสดงถึงความรับผิดชอบต่อสังคม  

2) ควรสร้างจิตสำนึกหน้าที ่พลเมือง เคารพ
กฎหมาย สิทธิมนุษยชน ศีลธรรมจรรยาบรรณท่ีพึงประสงค์ 

ล าดับที่ 6 ด ้านส ุขภาพดี (Happy Body) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้วพบว่า มีเวลาในการออก
กำลังกายมากกว่า 3 ครั้งต่อสัปดาห์ มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 
ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะเพื่อเสริมสร้างและให้ตระหนัก
ถึงผลดีของการมีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรง เป็นแนวทาง
ในการพัฒนา ดังนี ้

1) จ ัดโครงการ/ก ิจกรรมออกกำลังกาย
แบบต่อเนื่อง (แอโรบิค โยคะ เล่นอุปกรณ์ฟิตเนสใน
โรงยิมมหาวิทยาลัย) หลังเวลาเลิกงานทุกวันทำการ วัน
จันทร์ – วันศุกร์ วันละ 1 ช่ัวโมง 

2) จัดโครงการ/กิจกรรม วอล์คแรลลี ่ มินิ
มาราธอนประจำปี  

ล าดับที่ 7 ด้านผ่อนคลายดี (Happy Relax) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้วพบว่า ในหน่ึงสัปดาห์ได้รับ
การพักผ่อนเพียงพอ มีค่าเฉลี ่ยต่ำที ่สุด ผู ้วิจัยจึงมี
ข้อเสนอแนะเพื่อให้บุคลากรได้พักผ่อนคลายเครียดจาก
การปฏิบัติงาน และให้ความรู ้เกี ่ยวกับผลกระทบต่อ
ร่างกายในการพักผ่อนไม่เพียงพอ เป็นแนวทางในการ
พัฒนา ดังน้ี 

1) จัดสัมมนาเรื่องสุขภาพทางร่างกาย จิตใจ 
และอารมณ์ ให้ความรู้ความเข้าใจถึงภาวะภัยเงียบที่
เกิดจากการพักผ่อนไม่เพียงพอ 

2) ควรสำรวจภาระงานและงานที่มอบหมาย 
มีปัญหา อุปสรรค ข้อติดขัดในการปฏิบัติงานหรือไม่ 
งานที่มอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติกระทบกับ
เวลาส่วนตัวของบุคลากรหรือวันหยุดราชการหรือไม่ 
และหาแนวทางแก้ไข 

ล าดับที่  8 ด ้านการงานดี (Happy Work 
life) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้วพบว่า สวัสดิการต่างๆ 
ที ่องค์กรจัดให้ มีค ่าเฉลี ่ยต่ำที ่ส ุด  ควรพิจารณา 
ปรับปรุง เพิ่มเติมสวัสดิการให้ครอบคลุมเพียงพอต่อ
ความจำเป็นในสุขภาวะทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ ที่
จะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ โดยปรับปรุง
รายการเบิกจ่ายสวัสดิการด้านสุขภาพของบุคลากรให้
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ได้รับสิทธิเท่าเทียมกับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัย และ
เพิ ่มงบประมาณทุนสนับสนุนการพัฒนาตนเอง ให้
เพียงพอต่อการใช้จ่ายจริงในสถานการณ์ปัจจุบัน  
 ล า ดับที่  9  ด ้ านส ุขภาพเง ินด ี  (Happy 
Money) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้วพบว่า มีปัญหา
หนี้สินและเห็นว่าการผ่อนชำระหนี้สินต่าง ๆ เป็นภาระ 
มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด โดยมีแนวทาง ดังนี้ 
 1) จัดกิจกรรมให้ความรู้การทำบัญชีครัวเรือน 
และจัดอบรมส่งเสริมอาชีพที่หลากหลายเพื่อเพิ่มรายได้ 
 2) จัดทีมที ่ปรึกษาเพื ่อวางแผนการแก้ไข
ปัญหาหนี้สินของบุคลากรภายในองค์กร  

ผลการศึกษาพบว่าความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อแล้วพบว่า มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 2 ข้อ คือ 1) 
การสมัครใจที ่จะทำงานให้องค์กรต่อไป แม้ว่าจะมี
โอกาสเปลี่ยนงานหรือโอนย้ายไปอยู่ที่อื่น ๆ โดยได้รับ
ค่าตอบแทนที่สูงกว่า และ 2) บุคลากรมีความเห็นว่า
องค์กรของตนให้ในสิ่งที่ต้องการมากกว่าองค์กรอื่น ๆ 
ดังนั้น เพื่อเป็นการสร้างขวัญและกำลังใจ สร้างความ
มั่นคงทางการเงินและผลประโยชน์ค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรมให้แก่บุคลากร และเพื่อให้บุคลากรมีความรู ้สึก
มั่นคงทางการเงินในชีวิตการทำงานภายในองค์กรอย่าง
มีความสุข และผูกพันต่อองค์กรสูงขึ้น ผู้บริหารควรให้
ความสำคัญกับสมดุลชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว
ของบุคลากร กำหนดภาระงานที่เหมาะสม จัดกิจกรรม
ที่เสริมสร้างความสัมพันธ์อย่างสม่ำเสมอและต่อเนื่อง 
และเพิ่มสวัสดิการต่างๆ ให้ครอบคลุมและเท่าเทียมกัน 

1)  ควรพ ัฒนาระบบการประ เม ินการ
ปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับสัญญาจ้าง จัดทำข้อตกลง
การปฏิบัติงาน ทบทวนปรับปรุงเกณฑ์การประเมินผล
การปฏิบัติงานใหม้ีความชัดเจนและเป็นธรรม  

2)  ควรจ ัดทำแผนความก ้ าวหน ้า และ
แผนพัฒนารายบุคคลให้กับบุคลากรทุกระดับ มีระบบ
ส่งเสริมสนับสนุนและติดตามอย่างต่อเนื่องเป็นรูปธรรม 
 

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
1. ควรมีการศึกษาปัจจัยความสุขในการ

ทำงานในแต่ละด้านท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
2. ควรมีการทดลองจัดโครงการ/กิจกรรม 

เพื ่อให้เกิดความสุขและเสริมสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรในด้านต ่างๆ และประเม ินผล เพื ่อศ ึกษา
พฤติกรรมและความเปลี่ยนแปลงเปรียบเทียบ 
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