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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการ ไดแก 
สัมพันธภาพระหวางบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน เจตคติตอการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน กับ
ความสุขในการทํางาน และหาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยแตละปจจัยที่สงผลตอความสุขในการ
ทํางาน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนบุคลากร สํานักงานอัยการสูงสุด จํานวน 375 คน ซึ่งไดมาจาก
การสุมแบบสองขั้นตอน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน แบบสอบถามเจตคติตอการทํางาน แบบสอบถามสภาพแวดลอมใน 
การทํางาน แบบสอบถามความสุขในการทํางาน ซึ่งมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.97, 0.94, 0.98, 0.98 
และ 0.90 ตามลําดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือสหสัมพันธพหุคูณ และการวิเคราะหการ
ถดถอยพหุคูณ 
 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 1. ปจจัยดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน เจตคติตอการทํางาน 
สภาพแวดลอม ในการทํางานกับความสุขในการทํางาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.816 ซึ่งปจจัยทั้ง 4 ดาน รวมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของความสุขในการทํางาน ไดรอยละ 66.70 
 2.  ปจจัยดานเจตคติตอการทํางาน และสภาพแวดลอมในการทํางานสงผลทางบวกตอ
ความสุขในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนปจจัยดานสัมพันธภาพระหวาง
บุคคล สงผลทางบวกตอความสุขในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สําหรับปจจัย
ดานแรงจูงใจในการทํางาน ไมสงผลตอความสุขในการทํางาน โดยที่เจตคติตอการทํางาน สงผล
ทางบวกตอความสุขในการทํางานมากที่สุด รองลงมาคือ ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
สัมพันธภาพระหวางบุคคล มีคาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน เทากับ 0.624, 0.177  
และ 0.070 ตามลําดับ 
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 The purposes of this research were to study the relationships between some 
factors and work happiness and to study the beta weight of factors contributed to work 
happiness. The sample comprised 375  the people office of The Attorney General which 
was selected by using two – stage random sampling. The instruments used in the research 
were question relationships between the parties, motivation towards work, attitude towards 
work, work environment, work happiness. The reliability of questionnaires were 0.97, 0.94, 
0.98, 0.98 and 0.90 respectively. The data were analyzed by using multiple correlation and 
multiple regression. 
 
 The results of the research were as follows: 
 1.  The multiple correlation coefficient between relationships between the parties, 
motivation towards work, attitude towards work, work environment had related work 
happiness were 0.816 which statistically significant at .01 level. All factors explained 
variance of work happiness at 66.70 percentage. 
 2.  Attitude towards work, work environment, were positive contributed to work 
happiness statistically significant at .01 level. Relationships between the parties were 
positive contributed to work happiness statistically significant at .05 level. Motivation towards 
work did not contributed to work happiness. The beta weight of attitude towards work, work 
environment and relationships between the parties of which contributed to the work 
happiness were equaled 0.624, 0.177  and 0.070 respectively. 
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อาจารย ดร.ละเอียด รักษเผา และอาจารย ดร. อิทธิพัทธ สุวทันพรกูล ที่ไดกรุณาเปนกรรมการสอบ
ปริญญานิพนธ สละเวลาอันมีคา เพ่ือใหคําแนะนํา คําปรึกษา ใหกําลังใจและขอเสนอแนะในการทํา
ปริญญานิพนธ พรอมทั้งพิจารณาแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใสเปนอยางดีเสมอมา             
ผูวิจัยขอกราบขอขอบพระคุณเปนอยางยิ่งไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยภาควิชาวัดผลและการวิจัยทางการศึกษาที่ไดอบรมสั่งสอนให
วิชาความรูซึ่งเปนประโยชนจนทําปริญญานิพนธเลมน้ีสําเร็จลุลวงไปดวยดี ขอกราบขอบพระคุณ
อาจารย ดร.ละเอียด รักษเผา อาจารย ดร.มณฑิรา จารุเพ็ง อาจารย ดร.รณิดา เชยชุม 
อาจารย ดร.อรอุมา  เจริญสุข และอาจารย ดร.อิทธิพัทธ  สุวทันพรกูล ที่ไดกรุณาสละเวลาอันมีคา
เปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย ตลอดจนใหขอเสนอแนะ อันเปนประโยชน
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ระบบบริหาร สํานักงานอัยการสูงสุด ที่ใหความกรุณาเก็บขอมูลกับบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด             
และบุคลากรที่เปนกลุมตัวอยางใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดี  ขอขอบคุณ                
ญาติพ่ีนองทุกคน รวมทั้งเพ่ือนๆ พ่ีๆ นองๆ ที่คอยใหการสนับสนุน เปนกําลังใจดวยดีเสมอมา               
และขอขอบคุณเพ่ือนรวมชั้นเรียนสาขาการวิจัยและสถิติทางการศึกษา ทุกคนที่ใหกําลังใจ                    
คอยชวยเหลือ และรวมประสบการณอันทรงคุณคาในการศึกษาเลาเรียนดวยกัน  
 สุดทายนี้ ผูวิจัยใครขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัว ผูใหกําลังใจ กําลังทรัพย
และสนับสนุนสงเสริมการศึกษาของผูวิจัยอยางดีตลอดมา จนปริญญานิพนธฉบับนี้สําเร็จลงไดดวยดี 
 คุณคาและประโยชนอันพึงไดรับจากปริญญานิพนธฉบับน้ีผูวิจัยขอนอมรําลึก และบูชา
พระคุณแด บิดา มารดา ครู อาจารย ที่ไดใหความรู และใหการอบรมสั่งสอนแกผูวิจัยตลอดมา 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 องคกรชั้นนําตางใหความสําคัญอยางมากตอการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Management) ในฐานะเปนยุทธศาสตรหลักในการผลักดันองคกรไปสูวิสัยทัศนอันพึงปรารถนา                
ดวยเล็งเห็นวา “คน” เปนทรัพยากรที่มีคุณคา เปนศูนยกลางของการพัฒนาในทุกๆ ดาน ไมวาองคกร           
จะมีการออกแบบระบบหรือวางแผนการดําเนินงานที่รอบคอบรัดกุมเพียงใดก็ตามหากบุคลากร            
ในหนวยงานไมมีศักยภาพ ความมุงม่ันทุมเท หรือขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานแลว ความสําเร็จ               
ในการนําพาองคกรไปสูการบรรลุเปาหมายที่จะเกิดขึ้นไดยาก องคกรทุกแหงจึงใหความสําคัญ                
กับทรัพยากรมนุษยเปนอันดับแรก ซึ่งทรัพยากรมนุษยที่เปนปจจัยสําคัญขององคกรตองดําเนินงาน
ใหตอบสนองความตองการของผูที่มีสวนไดเสียกับองคกรซึ่งถือเปน “เปาหมาย” ที่สําคัญ ทั้งน้ีเพ่ือ
ความอยูรอดของคกร และเพ่ือใหการบริหารงานขององคกรบรรลุเปาหมายดังกลาว องคกรสมัยใหม
จึงมีการนําแนวคิดของการบริหารเชิงยุทธศาสตร (Strategic Management) มาประยุกตใชในการ
บริหารงานขององคกรแตในการบริหารเชิงยุทธศาสตรขององคกรตางๆ สวนใหญ จะประสบปญหา
คลายๆ กันอยูประการหนึ่ง คือ องคกรยังขาดประสิทธิภาพในการบูรณาการ ผลการปฏิบัติงานของ
ทรัพยากรมนุษยหรือบุคลากร หนวยงาน และองคกรใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งจากปญหา
ดังกลาวจะสงผลกระทบใหผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมขององคกรไมสามารถบรรลุเปาหมาย 
ภารกิจ และวิสัยทัศนที่องคกรกําหนดไวได เพ่ือแกไขปญหาดังกลาวใหทุเลาเบาบางลง ผูเชี่ยวชาญ
ทางดานบริหารทรัพยากรมนุษยจึงไดพัฒนาแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management) ขึ้นมา โดยมีแนวคิดสําคัญวา การปฏิบัติงานของบุคลากร มีความจําเปนที่จะตองมี
การบริหาร ทั้งนี้เพ่ือใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีการบูรณาการซึ่งกันและกัน สอดคลองกับ
เปาหมายของหนวยงานและองคกร โดยในทายที่สุดก็จะทําใหผลการปฏิบัติงานขององคกร      
บรรลุเปาหมายในการที่จะตอบสนองความตองการและความคาดหวังของผูมีสวนไดเสีย กับองคกร 
(ผจงจิตต วงศธีรญาณเดช. 2551: 15) 
 นอกจากนี้ตลอดชวงหลายปที่ผานมา ประเด็นเรื่องความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน                
เพ่ือหารายไดเลี้ยงชีพกับชีวิตดานอ่ืน ๆ ของคนไดกลายมาเปนหัวขอที่ไดรับความสนใจทั้งภาครัฐ และ
เอกชนของประเทศตางๆ ทั่วโลก แนวโนมที่เปลี่ยนแปลงไปดานประชากรและสังคมเศรษฐกิจ มีสวน
เนนย้ําใหเห็นถึงความสําคัญของการจัดสภาพความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของผูอ่ืนโดยทั่วไป
ในมุมมองของการบริหารองคกร หากองคกรตางๆ ตองการที่จะดึงดูดและรักษาทรัพยากรบุคลากรที่
มีความรูความสามารถใหอยูกับองคกรตอไปก็จําเปนที่จะตองมีการจัดการใหบุคลากร มีสมดุลระหวางชีวิต
กับการทํางานที่ดี มิฉะน้ันแลวบุคลากรอาจจะรูสึกไมเปนสุขกับชีวิตและออกจากองคกรเพื่อไป
แสวงหาทางเลือกที่ดีกวาใหกับชีวิตของตน (ภาณุภาคย พงศอติชาติ. 2551: 1) การสรางความสุข
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ในที่ทํางาน ถือวาเปนปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งที่ทําใหการบริหารองคกร เปนไปไดดวยความราบรื่น 
เน่ืองจากการที่คนในองคกรมีความสุขจะเปนการเพิ่มทั้งปริมาณและคุณภาพของผลผลิต กอใหเกิด
ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมลดความเครียดและความขัดแยงในองคกรซึ่งชวยใหองคกรเจริญกาวหนา
และพัฒนาไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (จรรยา ดาสา. 2552: 1) เน่ืองจากบทบาทหนาที่การ
งานเปนสวนหนึ่งที่สําคัญในการดํารงชีพ ถาหากเวลาสวนใหญของชีวิตคนเราไดอยูกับสิ่งที่ตนเองพึง
พอใจชีวิตน้ันก็จะมีคุณคา และมีความสุขในทางกลับกันหากชีวิตของเราสวนใหญอยูกับงานที่มีแตปญหา
นาเบื่อหนาย มีความเครียดกังวลใจ ความคับของใจไมมีเสนทางความกาวหนา ไมมีความปลอดภัย 
รวมทั้งไมมีเวลาใหกับครอบครัวก็จะสงผลกระทบตอตนเอง และบุคคลที่อยูรอบขางดวย เม่ือชีวิตคน
สวนใหญตองอยูกับการทํางานดังน้ันการที่คนจะดํารงชีวิต ไดอยางมีคุณภาพหรือมีคุณภาพชีวิตใน
การทํางานที่ดีนั้นก็จะตองมีการพัฒนาคุณภาพชีวิต ในการทํางานควบคูไปดวย สํานักงานอัยการ
สูงสุด เปนหนวยงานหนึ่งที่ไดใหความสําคัญ ในเรื่องการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 
โดยไดกําหนดไวในนโยบายเรื่องคุณภาพชีวิตของบุคลากรเปนสวนหนึ่งในตัวชี้วัดตามคํารับรอง 
การปฏิบัติราชการในสวนของเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) เพ่ือใหบุคลากรของ
สํานักงานอัยการสูงสุดซึ่งมีอยูจํานวนมาก และแตกตางตามประเภทตําแหนงมีคุณภาพชีวิตและความ
สมดุลในการทํางานสามารถอยูในสังคม ไดอยางสมฐานะ มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี และความมั่นคงในการ
ดํารงชีพ ตลอดทั้งมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน กอใหเกิด ความผาสุกในการทํางาน อันจะสงผล
ใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มมากขึ้น  เกิดประสิทธิผลที่ดี และบรรลุวัตถุประสงคขององคกร โดย
กําหนดไวในแผนบริหารทรัพยากรมนุษย (HR scorecard) รวมทั้งแผนการปรับปรุงคุณภาพการ
บริหารจัดการองคกร (เอกสารเผยแพรความรูการสงเสริมคุณภาพชีวิตของสํานักงานอัยการสูงสุด. 
2552: 1)   
 จากแนวคิดทฤษฎีในการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางานไวมากมาย เชน 
ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลจากทฤษฎีทางสังคม (Social Theory) ที่ไดกลาวไววา เปนเร่ืองของ
รูปแบบความสัมพันธระหวางมนุษย การกระทําหรือวัฒนธรรมที่แตกตางกันที่เกี่ยวของกับคนและ
ความสัมพันธระหวางคน รวมทั้งระหวางคนกับสิ่งเเวดลอม ถาหากบุคลากรภายในหนวยงานมี
ความสัมพันธที่ดีตอกัน ก็จะพยากรณไดวาบุคลากรในหนวยงานมีความสุขในการทํางาน ดาน
แรงจูงใจในการทํางาน จากทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow s Hierarchy of Needs 
Theory) หรือทฤษฎีการจูงใจของ Maslow ซึ่งมีแนวคิดหลักคือคนทุกคนมีความตองการมากมาย
หลายอยางไมมีที่สิ้นสุด และความตองการจะเรียงจากลําดับขั้นต่ําไปหาสูง ถาหากความตองการในระดับ
ขั้นที่ต่ํากวายังไมไดรับการตอบสนองความตองการในขั้นที่สูงกวาก็จะไมเกิดขึ้น และความตองการใด                       
ไดรับการตอบสนองเเลวจะไมเกิดเปนแรงจูงใจอีกตอไป ซึ่งลําดับขั้นความตองการเรียงจากลําดับขั้น
ต่ําไปสูง ดังน้ี ความตองการดานรางกาย ความตองการความมั่นคงปลอดภัย ความตองการทางสังคม     
ความตองการไดรับการยกยอง และความตองการสําเร็จตามความนึกคิดของตน ซึ่งความตองการที่ไดอาง
ไวในทฤษฎีดังกลาว เปนความตองการที่จะสงผลใหเกิดความสุขขึ้น ดานเจตคติตอการทํางาน 
(สงวนศรี วิรัชชัย. 2527: 61) ที่กลาวไววา ความคิดความเขาใจเเละความรูสึกเชิงประเมินที่มีตอสิ่ง
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ตางๆ ซึ่งทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมตอสิ่งน้ันในลักษณะเฉพาะตัวตามทิศทางของ
ทัศนคติที่มีอยู และลุยโบมิสกี้ และคิงส (นฤมล ผองใส. 2544; อางอิงจาก Lyubomirsky; & King. 
2005) ที่ไดศึกษาวิจัย พบวา การที่พนักงานไดรับสิ่งดีๆ ในดานบวก เชน สภาพแวดลอมในการ
ทํางานที่ดีมีปริมาณงานที่เหมาะสม หรือการมีโอกาสในความกาวหนาในงาน จะทําใหพนักงานมี
ความสุข เปนแนวคิดที่อธิบายถึงความสุขวาเปนเรื่องของความสําเร็จ และสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน (สกุลนารี กาแกว. 2546: 20) ที่ศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางานดานจิตใจ และสภาพแวดลอมใน
การทํางานดานกายภาพ มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานอยางมีความสุข และสรุปความหมาย
สภาพแวดลอม  ในการทํางาน หมายถึง สิ่งตาง  ๆที่อยูลอมรอบคนทํางาน ในขณะที่ทํางานอาจเปนคน  เชน 
หัวหนาผูควบคุมงานหรือเพ่ือนรวมงาน เปนสิ่งของ เชน เครื่องจักร เครื่องกล เครื่องมือ และอุปกรณตาง ๆ  เปน
สารเคมี เปนพลังงาน เชน อากาศที่หายใจ แสงสวาง เสียง ความรอน และเปนเหตุปจจัยทางจิตวิทยาสังคม เชน 
ชั่วโมงการทํางาน คาตอบแทน 
 ดวยหลักการเเละเหตุผลความจําเปนดังกลาวผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยที่
สงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด เพ่ือนําปจจัยที่สงผลตอความสุข                     
มาประยุกตใชในการพัฒนาหนวยงานของสํานักงานอัยการสูงสุด เพ่ือใหการดําเนินชีวิตมีความสุข                     
และมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี สามารถขับเคลื่อนผลสัมฤทธิ์การดําเนินงานตามขอตกลง                    
การปฏิบัติราชการ ซึ่งจะนําไปสูการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดใหมีประสิทธิภาพ
และความสมดุลระหวางชีวิตในการทํางานมากขึ้น 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 

ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดกําหนดความมุงหมายของการวิจัย ดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการ ไดแก สัมพันธภาพระหวาง
บุคคล แรงจูงใจในการทํางาน เจตคติตอการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน กับความสุขในการ
ทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด 
 2. เพ่ือศึกษาคาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยบางประการ สัมพันธภาพระหวางบุคคล                   
แรงจูงใจในการทํางาน เจตคติตอการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ที่สงผลตอความสุขใน
การทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลของการศึกษาคนควาเกี่ยวกับความสัมพันธของปจจัยบางประการ ไดแกสัมพันธภาพ               
ระหวางบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน เจตคติตอการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน กับความสุข                
ในการทํางาน ของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดใหผูที่เกี่ยวของนําขอมูลที่ศึกษาคนพบเปนแนวทาง
ในการพัฒนาการทํางานโดยคํานึงถึงความสัมพันธหรือคาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยดังกลาว               
ที่มีตอความสุขในการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด นอกจากนั้นยังสามารถนําขอคนพบ
ทางการวิจัยไปพิจารณาประยุกต หรือปรับแกปจจัยดังกลาว เพ่ือสงผลใหการทํางานของบุคลากร มี
ประสิทธิภาพมากขี้น 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  ประชากร 
   ประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี เปนบุคลากรของสํานักงานอัยการสูงสุด                     
ซึ่งเปน ขาราชการธุรการ  พนักงานราชการ ลูกจางประจํา จํานวน 5,276 คน     
  กลุมตัวอยาง 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ เปนบุคลากรของสํานักงานอัยการสูงสุด               
จํานวน 375 คน โดยการคํานวณขนาดกลุมตัวอยางที่ความเชื่อม่ัน 95% และยอมรับ ความคลาดเคลื่อน
ได 5% ตามสูตรของ Taro  Yamane (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์. 2543) ซึ่งไดมาจากการสุมแบบ
สองขั้นตอน (Two Stage Random Sampling) 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
  1. ตัวแปรอิสระ มี 4 ตัวแปร คือ 
   1.1 สัมพันธภาพระหวางบุคคล 
   1.2 แรงจูงใจในการทํางาน 
   1.3 เจตคติตอการทํางาน 
   1.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
  2.  ตัวแปรตาม คือ ความสุขในการทํางาน 
 นิยามศัพทเฉพาะ 
  1.  ความสุขในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคคลตอการทํางานที่ตนเองชอบ              
และพึงพอใจ มีความรูสึกภูมิใจในผลงานที่รับผิดชอบ การทํางานไมเกิดภาวะความกดดัน และเกิด
ความเครียดทั้งในเรื่องของความรักในงานที่เปนการรับรูถึงความรูสึกรักและผูกพันอยางแนนเหนียว
กับงานมีความยินดีในฐานะที่เปนองคประกอบของงาน เกิดความรูสึกในทางบวกที่ไดปฏิบัติงาน      
มีความเพลิดเพลิน สนุกสนานเมื่อไดปฏิบัติงาน และปรารถนาที่จะปฏิบัติงาน ภูมิใจที่ตนมีหนาที่
รับผิดชอบในงาน และเรื่องของความสําเร็จในงาน ที่เปนการรับรูวาตนไดปฏิบัติงานไดบรรลุตาม
เปาหมายที่กําหนดไว โดยไดรับความสําเร็จในการทํางาน และเกิดผลลัพธการทํางานไปในทางบวก 
ทําใหรูสึกมีคุณคาในการทํางาน เกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ  
  2.  ปจจัยบางประการ หมายถึง กลุมของตัวแปรอิสระที่ไดมาจากการศึกษาทฤษฎีและ
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ และมีอิทธิพลตอความสุขในการทํางานซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย 
   2.1  สัมพันธภาพระหวางบุคคล หมายถึง ความเอาใจใสและการแสดงพฤติกรรม
ที่ดีตอเพ่ือนรวมงาน ไดแก การชวยเหลือพ่ึงพากันทัง้ดานการทํางาน และเรื่องสวนตวั การแลกเปลี่ยน                     
ความคิดเห็น ความหวงใย ใกลชิดซึ่งกันและกันและการรวมมือกันทํากิจกรรมตาง ๆ รวมกันในกลุมเพ่ือน 
 



5 

   2.2 แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง สิ่งที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมใด
พฤติกรรมหนึ่งออกมาเพื่อบรรลุเปาหมาย เปนการผลักดันในการทํางาน เชน ความตองการ
ความกาวหนา ในตําแหนงงานมีความตองการไดรับการยกยองหรือการไดรับรางวัล เงินเดือน 
สวัสดิการ ความสะดวกสบายในการไดรับการบริการดานตางๆ 
   2.3 เจตคติตอการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางาน ซึ่ง
แสดงออกมาเปนพฤติกรรมในลักษณะชอบไมชอบ อาจเห็นดวย ไมเห็นดวย พอใจ ไมพอใจ ตอสิ่งใดๆ             
ในลักษณะเฉพาะตัวตามทิศทางของเจตคติที่มีอยู และทําใหเปนตัวกําหนดแนวทางของบุคคลใน
การที่จะมีปฏิกิริยาตอบสนอง/ ในบริบทตองานที่ทํา ทั้งในเรื่องของ สภาพงาน การยอมรับ การดูแล   
เอาใจใส การสนับสนุน และการสื่อสารภายในหนวยงาน  
   2.4  สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สิ่งตางๆ ที่อยูรอบตัวผูทํางาน ใน
สํานักงานซึ่งเปนสภาพแวดลอมทางดานกายภาพทั้งในลักษณะของอุปกรณ วัสดุ ครุภัณฑ เครื่องใช
สํานักงานพื้นที่ในการทํางาน ความสะอาด สภาพอากาศ แสง กลิ่น ระบบความปลอดภัย 
  3. นํ้าหนักความสําคัญ (Beta Weight) หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ของชุดตัวแปรอิสระ              
ที่สงผลตอตัวแปรตาม 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
 1. ปจจัยบางประการ ไดแก สัมพันธภาพระหวางบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน เจตคติ               
ตอการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของบุคลากร
สํานักงานอัยการสูงสุด 
 2.  ปจจัยบางประการ ไดแก สัมพันธภาพระหวางบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน เจตคติ             
ตอการทํางาน และสภาพแวดลอมในการทํางานมีอยางนอย 1 ปจจัย สงผลตอความสุขในการทํางาน             
ของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อศึกษา
ความสัมพันธและหาคาน้ําหนักความสําคัญระหวางปจจัยบางประการ ไดแก สัมพันธภาพระหวาง
บุคคล แรงจูงใจในการทํางาน เจตคติตอการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน กับความสุขในการ
ทํางงานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด ซึ่งผูวิจัยไดทําการคัดเลือกตัวแปรปจจัยดวยวิธีการดังนี้ 
 1.  สัมพันธภาพระหวางบุคคล ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกตัวแปรมาจากทฤษฎีสังคม (Social 
Theory) ที่ไดกลาวไววา เปนเรื่องของรูปแบบความสัมพันธระหวางมนุษย การกระทําหรือวัฒนธรรมที่
แตกตางกันที่เกี่ยวของกับคนและความสัมพันธระหวางคน รวมทั้งระหวางคนกับสิ่งเเวดลอมแตก็มีความ
แตกตางกันมีระบบและพยากรณปรากฏการณในอนาคต ถาหากบุคลากรภายในหนวยงานมีความสัมพันธที่
ดีตอกันก็จะพยากรณไดวาบุคลากรในหนวยงานมีความสุขในการทํางาน (สุลักษณ มีชูทรัพย. 2539: 162)             
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ใหความหมายของคําวา สัมพันธภาพระหวางบุคคลไววาสัมพันธภาพระหวางบุคลล หมายถึง กระบวนการ
ติดตอเกี่ยวของกับบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป เพ่ือทําความรูจักกันโดยมีวัตถุประสงครวมกันดวยความเต็มใจ 
มีความรูสึกที่ดีตอกันอาศัยการแสดงออกทางกาย วาจา และใจ ในชวงเวลาหนึ่งที่ไมจํากัดแนนอน 
 2.  แรงจูงใจในการทํางาน ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกตัวแปรมาจากทฤษฎีความตองการ                
ของมาสโลว ( Maslow Hierarchy of Needs Theory) หรือทฤษีการจูงใจของ Maslow ซึ่งมีแนวคิดหลักคือ  
คนทุกคนมีความตองการมากมายหลายอยางไมมีที่สิ้นสุด และความตองการจะเรียงจากลําดับขั้นต่ําไปหา
สูง ถาหากความตองการในระดับขั้นที่ต่ํากวายังไมไดรับการตอบสนองความตองการในขั้นที่สูงกวาก็จะไม
เกิดขึ้น และความตองการใดไดรับการตอบสนองเเลวจะไมเกิดเปนแรงจูงใจอีกตอไปซ่ึงลําดับขั้น            
ความตองการเรียงจากลําดับขั้นต่ําไปสูงดังน้ี ความตองการดานรางกาย ความตองการความมั่นคง
ปลอดภัย ความตองการทางสังคม ความตองการไดรับการยกยอง และความตองการสําเร็จ ตามความนึก
คิดของตน  ซึ่งความตองการที่ไดอางไวในทฤษฎีดังกลาว เปนความตองการที่จะสงผลไหเกิดความสุขขึ้น 
(ชมพูนุท ศรีพงษ. 2550: 141) ไดใหความหมายไววา ผลของความตองการภายในของตัวบุคคล และจากการ
กระตุน ของสิ่งเราภายนอกทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมใด พฤติกรรมหนึ่งออกมาเพื่อบรรลุเปาหมายหากเปน
การผลักดันในการทํางานเรียกวา แรงจูงใจในการทํางาน (work Motivation) อีกทั้งแรงจูงใจยังมีลักษณะที่โดด
เดน กลาวคือ แรงจูงใจเปนพลังกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม ซึ่งพฤติกรรมอันเนื่องมาจากแรงจูงใจนั้นเปน
พฤติกรรม ที่มีทิศทางไปสูเปาหมายที่ตองการ และเปนพฤติกรรมที่ไมลมเลิกงาย  ๆนอกจากนี้แรงจูงใจที่
สงผลตอพฤติกรรมบุคคล 
 3.  เจตคติตอการทํางาน ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกมาจาก (สงวนศรี วิรัชชัย. 2527: 61) ที่
กลาวไววา ความคิดความเขาใจเเละความรูสึก เชิงประเมินที่มีตอสิ่งตางๆ ซึ่งทําใหบุคคลมีแนวโนม
ที่จะแสดงพฤติกรรมตอสิ่งนั้นในลักษณะเฉพาะตัวตามทิศทางของทัศนคติที่มีอยู และลุยโบมิสกี้                
และคิงส (นฤมล ผองใส. 2544; อางอิงจาก Lyubomirsky; & King. 2005) ที่ไดศึกษาวิจัย พบวา 
การที่พนักงานไดรับสิ่งดีๆ ในดานบวก เชน สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีปริมาณงานที่เหมาะสม 
หรือการมีโอกาสในความกาวหนาในงาน จะทําใหพนักงานมีความสุขเปนแนวคิดที่อธิบายถึงความสุข
วาเปนเรื่องของความสําเร็จ 
 4.  สภาพแวดลอมในการทํางาน ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกมาจาก (สกุลนารี กาแกว. 2546: 20)        
ที่ศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางานดานจิตใจ และสภาพแวดลอมในการทํางานดานกายภาพ มีความสัมพันธ
กับการปฏิบัติงานอยางมีความสุข และสรุปความหมายสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สิ่งตาง ๆ  ที่อยู
ลอมรอบคนทํางาน ในขณะที่ทํางานอาจเปนคน เชน หัวหนาผูควบคุมงานหรือเพ่ือนรวมงาน เปนสิ่งของ เชน 
เครื่องจักร เครื่องกล เครื่องมือ และอุปกรณตาง ๆ  เปนสารเคมี เปนพลังงาน เชน อากาศที่หายใจ  แสงสวาง 
เสียง ความรอน และเปนเหตุปจจัยทางจิตวิทยาสังคม เชน ชั่วโมงการทํางาน คาตอบแทน 
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 เม่ือทําการพิจารณาจากลักษณะตางๆ ของตัวแปรแลว จึงกําหนดเปนกลุมตัวแปรอิสระ
เพ่ือเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพประกอบ 1 
 
           ตัวแปรอิสระ          

                                                                           ตัวแปรตาม 
 
 
 

 

 ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

1. สัมพันธภาพระหวางบุคคล 
2.  แรงจูงใจในการทํางาน 
3.  เจตคติตอการทํางาน 
4.  สภาพแวดลอมในการทํางาน

ความสุขในการทํางาน 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ

ตอไปน้ี 
1. ความสุขในการทํางาน 

 -  ความหมายของความสุขในการทํางาน 
 -  องคประกอบของความสุขในการทํางาน 
 -  การวัดความสุขในการทํางาน 
 -  แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 

2.  ปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางาน 
2.1 สัมพันธภาพระหวางบุคคล 

-  ความหมายของสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
-  ความสาํคญัของสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
-  ทฤษฎีเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล 

2.2  แรงจูงใจในการทํางาน 
-  ความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 
-  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

2.3  เจตคตติอการทํางาน 
-  ความหมายของเจตคติตอการทํางาน 
-  ลักษณะสําคัญของเจตคติตอการทํางาน 
-  องคประกอบของเจตคตติอการทํางาน 

2.4  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
-  ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
-  ความสําคญัของสภาพแวดลอมในการทํางาน 

3.  ลักษณะสาํคัญของสํานักงานอัยการสูงสุด 
4.  เอกสารและงานวจัิยทีเ่กี่ยวของกับความสุข ภายในประเทศและตางประเทศ 

 

1.  ความสขุในการทํางาน 
ความหมายของความสขุในการทํางาน 

จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของกับความสุข พบวา นักการศึกษาหลายทานไดให
ความหมายที่คลายคลึงกันดังตอไปน้ี 
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วิชัย วงษใหญ (2542: 11) กลาววา ความสุข หมายถึง การมีสุขภาพกาย สุขภาพจิตดี
อันเปนผลมาจากการรับรูและการเรียนรู โดยผูเขียนไดรับการตอบสนองจากการใฝรู การกระทํา                     
การสรางสรรคของตนเอง รวมทั้งใชความสามารถในการคิดและการใชเหตุผลเกี่ยวกับการบริโภค    
การเลือกใชวัสดุสิ่งของรวมทั้งทรัพยากรอยางประหยัดดวยการอนุรักษและเห็นคุณคา 

กระทรวงศึกษาธิการ ใหความหมายวาความสุข หมายถึง มีความรัก และการแบงปน 
ประพฤติชอบ มีความสุข สันติ และไมเบียดเบียน 

ศรีวิไล เชาวนปรีชา (2550: 8)ใหความหมายวา ความสุข หมายถึง ความรูสึกที่ดีอันเกิด
จากกระบวนการที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม อันเปนผลมาจากการไดรับประสบการณตางๆ 
และความสุขที่แทจริง ของชีวิตเกิดจาก 3 ประการ ดังนี้ 

 1. ความสุขจากธรรมชาติ สิ่งแวดลอม เด็กไดสัมผัสกับ ดิน น้ํา อากาศ สัตว ปาไม 
ตนไม ดอกไม 

 2. ความสุขจากเพื ่อมนุษย เด็กไดมีปฏิสัมพันธกับเพื ่อน ผูใหญ โดยเฉพาะ                
คนในครอบครัวที่สรางความรัก ความอบอุน ความปลอดภัย 

 3. ความสุขจากกิจกรรมในชีวิต การเรียนจากทางโรงเรียน ครอบครัว และชุมชน 
ไดแอน ทิลแมน และไดอานา ซู (ศรีวิไล เชาวนปรีชา. 2550: 8; อางอิงจาก ไดแอน ทิลแมน 

และไดอานา ซู. ม.ป.ป.) ใหความหมายวา ความสุขคือการไดสนุกสนานกับเพ่ือนและการไดรูวา
ตนเองนั้นเปนที่รักของผูอ่ืน 

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต) (ศรีวิไล  เชาวนปรีชา. 2550: 8; อางอิงจาก พระธรรมปฎก 
(ป.อ. ปยุตโต). ม.ป.ป.) กลาววา ความสุขที่เทจริงมีสาระสําคัญตรงกันกับสันติและ อิสรภาพ สันติ
คือ ความสงบ เรียบ และราบรื่น อิสรภาพ คือ ความเปนอิสระปลอดพนจากปญหาปราศจากทุกข 

ระวี ภาวิไล (ศรีวิไล เชาวนปรีชา. 2550: 8; อางอิงจาก ระวี ภาวิไล. ม.ป.ป.) กลาววา
ความสุขคือการคิดดี คิดถูกตองก็จะทําดี และทําถูกตอง 

กุญธภิา กิติวงษประทีป (2550: 33) ไดใหความหมายวา ความสุขในการทํางาน หมายถึง 
ความสามารถในการดําเนินชีวิตที่เปนสุขอันเปนผลจากการมีความสามารถในการจัดการปญหา
อยางมีศักยภาพ ภายใตสภาพสังคมและสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ใหผลตออารมณ
ความรูสึกทางบวกมากกวาอารมณความรูสึกทางลบ เกิดการสรางสรรคในทางบวก 

ชุมสุข สุขห้ิน (2553: 28) ไดใหความหมายวา ความสุขในการทํางาน หมายถึง บุคคล
ไดกระทําในสิ่งที่ตนเองรักและพึงพอใจ ชอบ และศรัทธาในงานที่ทํา พึงพอใจในประสบการณชีวิตที่
ตนเองไดรับ ตลอดจนประสบการณเหลานั้นใหผลตออารมณความรูสึกทางบวกมากกวาความรูสึก
ทางลบทําใหเกิดการสรางสรรคสิ่งที่ดีงามบนพื้นฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม 

จากความหมายขางตน สรุปไดวา ความสุขในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคคล               
ตอการทํางานที่ตนเองชอบและพึงพอใจมีความรูสึกภูมิใจในผลงานที่รับผิดชอบ การทํางานไมเกิด
ภาวะความกดดันและเกิดความเครียดทั้งในเรื่องของความรักในงานที่เปนการรับรูถึงความรูสึกรัก
และผูกพันอยางแนนเหนียวกับงาน มีความยินดีในฐานะที่เปนองคประกอบของงาน เกิดความรูสึก
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ในทางบวกที่ไดปฏิบัติงาน มีความเพลิดเพลิน สนุกสนานเมื่อไดปฏิบัติงาน และปรารถนาที่จะปฏิบัติงาน 
ภูมิใจที่ตนมีหนาที่รับผิดชอบในงาน และเร่ืองของความสําเร็จในงาน ที่เปนการรับรูวาตนไดปฏิบัติงาน
ไดบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยไดรับความสําเร็จในการทํางาน และเกิดผลลัพธการทํางาน
ไปในทางบวก ทําใหรูสึกมีคุณคา ในการทํางาน เกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ  

องคประกอบของความสุขในการทํางาน  
ชัยเสฏฐ พรหมศรี (2553: 91) ไดศึกษาถึงปจจัยที่สงผลใหคนมีความสุขในที่ทํางาน             

จะประกอบไปดวยปจจัยดังน้ี ความเปนมิตร,การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน,งานที่ทํามีความสนุก,
เจานายที่ดี,มีความสมดุลในการทํางานที่ดี (Work/Life Balance),งานมีความหลากหลาย,เชื่อวาเรา
กําลังทําบางสิ่งที่มีคุณคาอยู,รูสึกวาบางสิ่งที่เราทําสรางความแตกตางใหเกิดขึ้น,เปนสวนหนึ่งของ
ความสําเร็จของทีม,ไดรับการยอมรับในความสําเร็จที่ทําได และเงินเดือนดี 

รวมศิริ เมนะโพธิ (2550: 47) ไดทําการศึกษาเรื่อง"เครื่องมือวัดการทํางานอยางมีความสุข" 
โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือออกแบบเคร่ืองมือที่สามารถวัดการทํางานอยางมีความสุข ในองคกรได ซึ่ง
จากการศึกษาพบวามิติที่กอใหเกิดความสุขในการทํางาน มีทั้งหมด 5 มิติ คือ 1.มิติทางดานผูนํา   
2. มิติทางดานความสัมพันธในที่ทํางาน 3.มิติทางดานงาน 4. มิติทางดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
5. มิติทางดานคานิยมขององคกร 

สุณี ผลดีเยี่ยม (2552: 4) ไดสรุปไววา การทํางานกับเพื่อนรวมงานอยางมีความสุข          
จะประกอบไปดวยปจจัยดังตอไปน้ี 

ปจจัยที่ทําใหตัวเราเองทํางานอยางมีความสุข 
1. เพ่ือนรวมงาน 

 การมีเจานายที่ดี มีความรักใครสามัคดี ใหกําลังใจซึ่งกันและกัน เพ่ือนรวมงานที่รูใจกัน 
ยิ้มแยมแจมใส และชวยเหลือเกื้อกูลกัน 

2. ตัวเราเอง 
สุขภาพรางกายแข็งแรง จิตใจพรอมที่จะทํางาน เปดใจกวางยอมรับคําตําหนิของ

หัวหนา และเพื่อนรวมงาน ผลงานไดรับการยกยอง ไดรับการเปลี่ยนตําแหนง ไดรับการปรับ
เงินเดือนมีรายไดและสวัสดิการ (โดยมี OT) ไดรับโบนัสประจําป เปนการสรางขวัญและกําลังใจ
ไดรับการอบรมทั้งในและนอกสถานที่ ไดรับประสบการณหลากหลายสามารถสืบคนหาขอมูลทาง
อินเตอรเน็ตได สามารถสื่อสาร และตอบปญหากับบุคคลภายนอกไดอยางรวดเร็ว (สงทาง Mail) 

3. หนวยงาน 
มีชื่อเสียง มีผลงาน มีสิ่งจูงใจใหทํางานตอเน่ือง 

4. มีอุปกรณพรอม 
คอมพิวเตอร,พร้ินเตอร,กระดาษ,อินเตอรเน็ต และยานพาหนะ ฯลฯ 

5. บรรยากาศในการทํางาน 
- ดานจิตใจตองใหกําลงัใจซึง่กันและกัน ชวยเหลือซึ่งกันและกนั มีการใหรางวลัยกยอง

ชมเชย เชน คนดีศรีอนามัย 
- ดานกายภาพแสงสวางตองเพียงพอ สถานที่ทํางานสะอาดและปลอดภัย มีเสียงตามสาย 
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6. มีกิจกรรมสงเสริมสุขภาพ 
กิจกรรมกีฬา ,กิจกรรมคนไทยไรพุง,กิจกรรมตรวจสุขภาพประจําป,กิจกรรม Hcalthy 

meeting 
ปจจัยที่ทําใหเพื่อนรวมงานทํางานอยางมีความสุข 

ตัวเราเอง 
ยิ้มแยมแจมใส พูดจาไพเราะ รูจักใหอภัยผูอ่ืน เปนคนมีเหตุผลฟงเหตุฟงผลรูจักฟง

ความคิดเห็นของผูอ่ีน/เพ่ือนรวมงาน คิดดี พูดดี ทําดี ซื่อสัตย ตรงตอเวลา เสียสละ หวงใยเอ้ือเฟอ
ออนนอมถอมตน ใหเกียรติตอผูอ่ีน ไมสรางปญหาใหกับผูอี่นไมสรางความแตกแยกใหกับเพื่อน /
หนวยงาน ตัดสินดวยความยุติธรรมและเสมอภาค สอน /แลกเปลี่ยนความรูการทํางานกับผูที่ทํางาน
ทดแทนเราได สื่อสารดวยภาษาที่เขาใจตรงกัน งานจะไดไมผิดพลาด ไมเกี่ยงงาน เคารพเชื่อฟงผู
บังคับบัูชา และใหความสําคัญในการบริการแกผูมาติดตองานดวยความเต็มใจ  

ผูบังคับบัญชา 
 เมตตาปราณีแกผูใตบงคับบัญชาตัดสินดวยความยุติธรรม และเสมอภาค หวงใย

เอ้ือเฟอและเสียสละสนับสนุนใหทุกคนทํางานไดหลายๆ อยางนอกจากความถนัด ใหเกียรติตอผูอ่ืน
ไมสรางปญหาใหกับผูอ่ืน และใหรางวัลแกผูทําความดี 

สิ่งแวดลอมที่ดีในการทํางาน 
 อุปกรณเครื่องมือพรอม สถานที่ทํางานไมแออัด สวาง ปลอดภัย และมีจุดรับบริการคน

ภายนอกที่เหมาะสม 
การทํางานอยางมีความสุขในปจจุบันและอนาคต 

1. ทําอยางไรเพื่อเปนที่ยอมรับของคนมารับบริการ 
ทํางานเสร็จรวดเร็ว และถูกตองแมนยํา ทํางานดวยความเต็มใจและตั้งใจ ไมอารมณเสีย 

เอาใจใสงานที่ทําและรับผิดชอบ มีความกระตือรือรน มีน้ําใจไมตรี ยิ้มแยมแจมใสกับทุกสถานการณ 
พูดจาดวยวาจาไพเราะ รับฟงความคิดเห็นของคนอื่น เม่ือมีขอผิดพลาดพรอมที่จะทํางานตัวเอง 
และพรอมที่จะรับฟงเพ่ือตอบสนองตอลูกคา ใหความสําคัญกับลูกคาทุกระดับใหเกียรติออนนอมถอม
ตน เคารพในสิทธิของผูอ่ืนใหคําแนะนํา ใหขอมูลขาวสารที่ทันทวงทีติดตามประสานงานกับกลุมงาน
ตางๆ / บุคคลภายนอกดวยความถูกตอง สรางสถานที่ทํางานใหดูดี นาอยู นาทํางาน สรางความประทับใจ 
สรางความสัมพันธกับเครือขายในการทํางานดวยความจริงใจสรางความรวมมือ มีการสื่อสาร แบงปน
ทักษะในการทํางานรวมกันเรียนรูงานใหมๆ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการทํางานอยูเสมอ ปฏิบัติงานตรง
ตามเวลาที่ไดรับมอบหมาย และปฏิบัติหนาที่ดวยความไมประมาทชวยเหลืองานตางๆ ตามความ
เหมาะสม 
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2. ทําอยางไรเพื่อไดรับผลลัพธงานที่ดี (ผลงานดี สําเร็จตามเปาหมาย) 
มีความพรอมทั้งรางกายและจิตใจในการปฏิบัติงานปรับตัวและยิ้มรับงาน กับทุก

สถานการณ ทํางานไมใหคาง ใหถูกตอง ตรงตามเวลาวัตถุประสงค / เปาหมาย ตรงเวลา และรวดเร็ว               
ทําใหลูกคาทั้งภายในและภายนอกเกิดความพึงพอใจมีขอมูลที่ใหมอยูเสมอ การเบิกจายงบประมาณ
ถูกตอง เอกสารการประชุมครบถวน ผูเขาประชุม/ผูรับบริการมีความสุขอยากมาอีกทําใหงานของ
กองเผยแพรไปในสถานที่ตางๆ เปนสวนหนึ่งของการสนับสนุนและขับเคลื่อนการทํางาน 

3. ทําอยางไรใหมีความสุขกับงานที่ทํา 
 ระบบงานเปนไปไดดวยความเรียบรอยงานออกมาถูกตองไดรับคําชมเชย                     

พรอมที่จะเร่ิมงานใหมที่เขามาทํางานดวยความเต็มใจตั้งใจ เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงไปดวยดีปฏิบัติ
หนาที่ดวยความซื่อตรง ไมเครียด เม่ืองานเสร็จลุลวงไปดวยดีเราจะมีความสุขในการทํางาน                
มีความภูมิใจในงานที่เราไดรับมอบหมาย และประสบความสําเร็จ รูจักคําใหอภัยขอโทษ ขอบคุณ     
และมีเมตตา 

ณัฐวุฒิ พงศสิริ (2552: 25) ไดกลาววา พนักงานที่ทํางานดวยความสุข สวนหนึ่งเปน
เพราะวาไดทํางานที่ชอบ ปราศจากแรงกดดัน และมีสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี ความสุขในการ
ทํางานของพนักงานจึงไมไดจํากัด อยูแคพนักงานรูสึกสนุกกับงานที่ไดรับมอบหมายใหทําเทานั้น 
แตยังรวมถึงความสามารถของหัวหนางานที่จะกระตุนให พนักงานเขามามีสวนรับผิดชอบ และใช
ศักยภาพของตนเองไดอยางเต็มที่ความสุขในการทํางานจึงจะเกิดขึ้นอยางแทจริงสําหรับตัวพนักงานเอง 
การทําใหงานที่ทําอยูเปนประจํานาสนใจและรูสึกสนุกกับสิ่งที่ทําไมใชเรื่องงาย ขณะที่สภาพ เศรษฐกิจ
ในปจจุบันดูจะไมเอ้ืออํานวยใหสามารถเปลี่ยนงานไดงาย ดังน้ันการปรับเปลี่ยนวิธีคิดและทัศนคติ
บางประการที่มีตอองคกรและเพื่อนรวมงานดังตอไปน้ี มีสวนชวยใหพนักงานรูสึกมีความสุขกับงาน
ที่รับผิดชอบมากขึ้น คือ 

 1. เลือกปฏิบัติตอสิ่งรอบขางในดานดี 
การทํางานในสถานที่ทํางานที่มีเพ่ือนรวมงานที่หลากหลาย ทําใหทุกคนตองอยู

กับสิ่งทั้งที่ตนเองชอบและไมชอบ เพ่ือใหรูสึกมีความสุขกับการทํางาน ควรพิจารณาวาอะไรคือสิ่งดีๆ               
ที่องคกรใหกับพนักงาน และควรตระหนักถึงคุณคาของความ แตกตางระหวางบุคคลเพื่อใหเกิดการ
ปฏิบัติตอเพ่ือนรวมงานทุกคนอยางใหเกียรติและเปนมิตร 

 2. พยายามปรับเปลี่ยนในสิ่งที่คิดวา ไมถูกตอง 
ทุกองคการยอมมีปญหาของตนเอง พนักงานไมควรจํากัดตัวเองอยูแคการตําหนิ

ขอบกพรอง ไมควรรอใหฝายบริหารเขามาแกไขถาสามารถทําไดควรมีสวนรวมในการหาวิธีปรับปรุง
หรือแกไขสิ่งตางๆ ในองคกรใหดีขึ้น 

 3. มองการแกปญหาในภาพรวม 
ควรหลีกเลี่ยงการเสียเวลาแสวงหาขอมูลใหมีรายละเอียดครบถวนเสียกอนจึงจะ

เร่ิมการตัดสินใจหรืออดําเนินการแกปญหา ควรเนนการจัดการปญหาแบบเบ็ดเสร็จและรวดเร็วเพ่ือไมให
เกิดปญหาอ่ืนๆ ที่ซับซอนยิ่งขึ้นตามมาในอนาคต 
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 4. มีความคิดเชิงบวก 
ถาไมสามารถหลีกหนีเพ่ือนรวมงานที่สรางปญหาหรือปฏิเสธการทํางานที่จําเจได   

ก็ควรเปลี่ยนวิธีคิดใหมและปรับปรุงขั้นตอนการทํางานรวมทั้งตนเองหาสามารถเขากันไดกับสิ่งที่เผชิญ
อยู 

 5. รูจักบริหารเวลาและหยุดทําในสิ่งที่ไมจําเปนตองทํา 
การจัดตารางเวลาจะทําใหทํางานไดมีประสิทธิภาพมากขึ้น สามารถไชเวลาได

อยางคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด บางคนเสียเวลาในการทําสิ่งที่คิดวาสําคัญ ซึ่งจริงๆ เเลวอาจไม
มีความจําเปนตองทําดวยตนเอง ควรมอบหมายใหคนอ่ืนที่รูสึกสนุกกับงาน ดังกลาวทําแทน 

 6. จัดลําดับความสําคัญของงานใหม 
งานที่ไมไดเปนความรับผิดชอบโดยตรง ควรใหหัวหนาพิจารณาวางานนั้นมี

ความจําเปนตองดําเนินการตอหรือควรโอนกลับไปใหผู มีหนาที่โดยตรงรับผิดชอบตามเดิม
ขณะเดียวกันก็ตองจัดลําดับความสําคัญและความเรงดวนของงานที่ยังคงรับผิดชอบอยูใหเปนระบบ 

 7. สรางความสัมพันธที่ดีกับหัวหนาและเพื่อนรวมงาน 
เพ่ือนรวมงานและหัวหนางานที่เขากันไดดี คือหัวใจของความสุขของพนักงาน 

การมีปญหาระหวางหัวหนางานและลูกนองทําใหงานที่ดีขาดความนาสนใจนําไปสูการเปลี่ยนงาน
ใหมได การสื่อสารระหวางกันอยางสม่ําเสมอและการรวมกิจกรรมตางๆของหนวยงานจะชวย
สนับสนุนในการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากรในที่ทํางาน 

 8. ขอคําปรึกษาจากบุคคลอื่น 
ควรขอคําปรึกษาจากผูเชี่ยวชาูหรือ นักจิตวิทยา เม่ือรูสึกวาชีวิตสวนตัวหรือ

การทํางานเริ่มมีปูหา ไมควรปลอยปญหา ทิ้งไวจนยากหรือชาเกินกวาจะแกไข 
 9. หยุดพักผอนเพ่ือลดความเครียดจากการทํางาน 

ควรเปลี่ยนบรรยากาศดวยการหยุด พักผอนจะชวยใหกลับมาทํางานใหมดวย                     
ความกระตือรือรนกวาเดิม 

ความสุขสามารถสรางไดไมเฉพาะแตในครอบครัว ในที่ทํางาน การปฏิบัติ
ตามหลักดังกลาวขางตนจะชวยลดแรงกดดันในการทํางาน ทําใหรูสึกสนุกและมีความสุขในชีวิตการ
ทํางานมากขึ้น ทําใหเกิดแนวความคิดใหม ในเชิงสรางสรรคที่จะชวยปรับปรุงการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งทําใหเกิดประโยชนทั้งตอตัวพนักงานเองและองคกรโดยรวม ผูนําองคกร
จําเปนตองสรางสิ่งแวดลอมในการทํางานที่เอ้ืออํานวยใหพนักงานเขามามีสวนรวมและแสดง
ความสามารถของตนเองไดอยางเต็มที่ ถาพนักงานมีความสุขและสนุกกับงานที่รับผิดชอบองคกรก็
จะสามารถรักษาพนักงานที่มีคุณภาพเอาไวได และมีชื่อเสียงจูงใจใหคนเกงจากองคกรอ่ืนอยากเขา
มารวมงานดวย 
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การวัดระดับความสุขในการทํางาน 
ชุมสุข สุขห้ิน (2553: 28-30) ไดกลาววา หลังจากวิกฤติทางเศรษฐกิจในป พ.ศ. 2540 

เปนตนมา ประเทศไทยไดรับบทเรียนของการพัฒนาที่ไมสมดุลและไมมีเสถียรภาพ เน่ืองจากไม
คํานึงถึงความเหมาะสมกับบริบทของประเทศ ภูมิสังคม ความพรอมของคนและระบบ จึงหวังพึงพิง
ภายนอกประเทศมากเกินควร โดยไมเตรียมสรางพื้นฐานภายในประเทศใหม่ันคงและแข็งแรง                 
หรือสรางภูมิคุมกันที่ดีใหสามารถพรอมระบบความเสี่ยงจากความผันผวนของปจจัยภายในและ
ปจจัยภายนอก บทเรียนดังกลาวไดสงผลใหประชาชนทุกภาคสวนและทุกระดับยอนกลับมา
พิจารณาทบทวนวิถีการดําเนินชีวิตและยุทธศาสตรการพัฒนาที่ผานมา แลวหันมาใหความสําคัญกับ
การดํารงวิถีชีวิตและวิถีการพัฒนาตามแนวพระราชดําริเศรษฐกิจพอเพียงในพระบาทสมเด็จพระ
เจาอยูหัว อันเปนหนทางที่นําไปสูการสรางความสุขและการพัฒนาที่ยั่งยืนของสังคมไทย การวัด
ระดับความสุขกลายเปนเรื่องที่องคกรพัฒนาหรือนักคิดตางๆใหความสําคัญและถูกผนวกเขาเปน
สวนสําคัญในการวัดคุณภาพชีวติของประชากรซึ่งสามารถกลาวถึงไดดังนี้ 

 1.  ดัชนีชี้วัดความอยูดีมีสุข จัดทําโดยคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใชในการประเมินผลการพัฒนาความอยูดีมีสุขของคนไทยทั้งผล               
ในภาพรวมและผลในดานตางๆใหสามารถระบุขนาดไดอยางชัดเจนเปนรูปธรรมโดยใชแนวคิดดาน 
ความอยูดีมีสุข (Well-Being) เปนกรอบแนวคิดพ้ืนฐานในการพัฒนาตัวชี้วัดการติดตามแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 และ 9 โดยใหความสําคัญกับความสามารถในการใชศักยภาพ
ของมนุษยรวมกับการพัฒนาศักยภาพของมนุษยซึ่งไดรับการจํากัดความในรูปของ "ภารกิจ (Functioning)" 
และสมรรถภาพ (Capabilities) โดยภารกิจ หมายถึง ความสําเร็จ และสมรรถภาพ หมายถึง 
ความสามารถที่จะนําไปสูความสําเร็จ โดยภารกิจเปนเร่ืองที่เชื่อมโยงโดยตรงกับการเลือกดําเนิน
ชีวิตของแตละปจจัยบุคคล ในขณะที่สมรรถภาพเกี่ยวของกับทางเลือกและความมีอิสระที่บุคคล
สามารถเลือกหาในการดํารงชีวิตหรือแสวงหาความสําเร็จในชีวิต ตามสาระสําคัญของดัชนีตัวชี้วัดนี้ 
ความอยูดีมีสุข นิยามไดวา หมายถึง การมีสุขภาพอนามัยที่ดีทั้งรางกายและจิตใจ มีความรู มีงาน
ทําที่ทั่วถึง มีรายไดเพียงพอตอการดํารงชีวิต มีครอบครัวที่อบอุนม่ันคง อยูในสภาพแวดลอมที่ดี 
และอยูภายใตระบบบริหารจัดการที่ดีของภาครัฐ กลาวไดวาความอยูดีมีสุข มีลักษณะเปนองครวม
ซึ่งมีหลายมิติและหลายองคประกอบมีความสัมพันธ ซึ่งกันและกัน ซึ่งมีความหมายที่กวางกวาการ
พิจารณาการเติบโตทางเศรษฐกิจ 

 2.  ตัวชี้วัดความสุขของประชาชนชาวไทย จัดทําโดยรองศาสตราจารย                      
นายแพทยยงยุทธ ขจรธรรมกาย นายแพทยอภิสิทธิ์ ธํารงวรางกูล แหงโรงพยาบาลขอนแกน                     
และคณะภายใตกรอบแนวคิดเปนตัวชี้วัดความสุขที่ใหความสําคัญกับการพัฒนาคนเชิงจิตวิสัย                   
มีตนเคามาจากคําสั่งสอนขององคสัมมาสัมพุทธเจาในการพึ่งพาตนเอง ที่เนนความสุขของชีวิต                    
เปนเปาหมายในการครองตนและขอชี้แนะของสมเด็จองคดาไล ลามะ ที่วาความสุขในเชิง Happiness 
เปนความสุขที่สัมพันธกับความรูสึกทางจิต (mind) และใจ (heard) มีลักกษณะสงบและดํารงอยู                
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ที่ยาวนานโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือสรางกระบวนการพัฒนาตัวชี้วัดความสุข เปนการพัฒนาวิธีคิด                     
ใหมองความสุข (happiness) มากกวาความหฤหรรษ (pleasure) และเพื่อสามารถเปลี่ยนความคิด
ของชาวบานที่เขารวม จนถึงขั้นปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เพ่ือชวยสรางคุณภาพชีวิตและสิ่งแวดลอม               
ใหทุกคนมีความสุขเพ่ิมขึ้น นอกจากนี้ใชในการประเมินผลเพื่อใหรูสถานการณและเปนการกระตุน
เกษตรกรใหมีทางเลือกใหม 

3.  มรรค 12 สูประเทศไทยอยูเย็นเปนสุข แนวคิดนี้ถูกนําเสนอโดย ศาสตราจารย
เกียรติคุณ นายแพทยประเวศ วะสี โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือวัดความอยูเย็นเปนสุข โดยไมใช GDP 
เนื่องจากไมไดบอกความเปนธรรมหรือศีลธรรมทางสังคม ซึ่งเปนองคประกอบสําคัญของความอยูดีมีสุข 
โดยมีกรอบแนวคิดที่วา แบบแผนของความอยูเย็นเปนสุข ไดแกดุลยภาพของจิต กาย สังคม                  
และสิ่งแวดลอมซึ่งทั้งหมดมีลักษณะเปนองครวมแยกสวนไมได โดยหลักการของดุลยภาพ คือ                  
ดุลยภาพ หมายถึง การกระทําที่นําไปสูความสมดุลของการอยูรวมกัน ทั้งน้ีหนทางที่จะนําไปสูสังคม
อยูเย็นเปนสุข ไดแก มรรค 12 แหงสังคมอยูเย็นเปนสุข ซึ่งจะตองใชการสรางความรู การเคลื่อนไหว 
สังคม และการเมือง เขามาชวยในการขับเคลื่อน มรรค 12 ใหเกิดความอยูดีมีสุขเสียกอน ซึ่งจะทํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในสวนยอยตางๆ เชน ดานการเมือง ระบบราชการ เปนตน นอกจากนนี้
แนวทางในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรที่นําไปสูสังคมอยูเย็นเปนสุข ไดแก 1) สรางวิสัยทัศนรวมกันใน
เรื่องความอยูเย็นเปนสุข 2) ขับเคลื่อนกระบวนการนโยบายสาธารณะเพื่อความอยูเย็นเปนสุข 3) 
สงเสริมการพัฒนาอยางบูรณาการ โดยมีพ้ืนฐานอยูบนการมีสัมมาอาชีพเต็มพ้ืนที่ 4) พัฒนาเครื่องชี้
วัดความอยูเย็นเปนสุข 5) จัดเวทีแลกเปลี่ยนความคิดเห็นทั้งระดับชาติและระดับทองถิ่นเรื่องความ
อยูเย็นเปนสุข ของประเทศไทย 6) สรางผูนําเพื่ออนาคตใหมีจํานวนมากพอ 

4.  ดัชนีวัดความกาวหนาของคน (Human Achievement Index: HAI) จัดทํา
โดยสํานักงานโครงการพัฒนาแหงสหประชาชาติ (United Nations Development Program: UNDP)               
มีกรอบแนวคิดโดยนําแนวคิดดัชนีความขัดสน (Human Deprivation Index : HDI ) มาปรับปรุงและ
เปลี่ยนแปลงใหเหมาะสมกับสภาพสังคมไทย เพื่อสะทอนสถานภาพของการพัฒนาคนอยางเปน
ระบบ แสดงถึงความกาวหนาและความเหลื่อมล้ําของประชาชนในจังหวัดตางๆ ของประเทศไทย
เปนการมองภาพของผลการพัฒนาในเชิงบวกมากกวาจะมุงเนนที่ความขาดแคลนขัดสน โดยมีดัชนี
ชี้วัดไดแก สุขภาพ การศึกษา ชีวิตการงาน รายได ที่อยูอาศัย สิ่งแวดลอม ครอบครัว ชีวิตชุมชน 
การคมนาคม และการมีสวนรวมของคนในสังคม 

5.  ดัชนีความสุขมวลรวมของประชาชนภายในประเทศ (Gross Domestic 
Happiness Index: GDHI) จัดทําโดยสํานักวิจัยเอแบคโพลล มีกรอบแนวคิดคือ การวัดความอยู
เย็นเปนสุขทั้งสิ่งที่จับตองไดอยางเปนรูปธรรมและนามธรรมของประชาชน ใชการประเมินภาพรวม
ของชีวิตที่ประกอบไปดวยการอยูเย็นเปนสุข (Well-being) ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) 
และคุณภาพชีวิต (Quality of Life) มีดัชนีทั้งหมด 11 ตัว ซึ่งถูกนํารวมมาคํานวณดัชนีความสุขมวล
รวมของแตละบุคคลแลวนํามารวบรวมเปนของประชาชนระดับจังหวัด ระดับภาค และทายที่สุด
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ระดับประเทศตอไปตามลําดับ ตัวชี้วัดประกอบดวย คําถาม 68 ขอ ครอบคลุมดัชนีชี้วัดทั้ง 11 ตัว 
ไดแก สภาพแวดลอม ที่พักอาศัย โครงสรางพื้นฐานของระบบสาธารณูปโภค บรรยากาศของคนใน
ชุมชนที่พักอาศัย ความสัมพันธภายในครอบครัว สุขภาพรางกาย สุขภาพใจ สภาวะเศรษฐกิจของ
ตนเอง การศึกษาธรรมชาติและการจัดทรัพยากรธรรมชาติ วัฒนธรรมและประเพณีไทย กระบวนการยุติธรรม
และความเปนธรรมในสังคมและสถานการณในปจจุบัน 

6. ดัชนีชี้วัดความสุขคนไทย (Thai Happiness Indicators : TMHI-66) จัดทํา
โดยกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข มีกรอบแนวคิดโดยสรุปคือ สภาพชีวิตที่มีความสุข หมายถึง 
สุขภาพจิตที่ดี เน่ืองจากการมีความสามารถในการจัดการปญหาในการดําเนินชีวิต รวมทั้งการมี
ศักยภาพที่จะพัฒนาตนเองเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีโดยครอบคลุมถึงความดีงามภายในจิตใจ ภายใต
สภาพสังคมและสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป ดัชนีชี้วัดประกอบดวยคําถาม 66 ขอ โดยแบงดัชนีชี้
วัดออกเปน 4 ดาน ไดแก สุขภาพจิต คุณภาพของจิตใจ สมรรถภาพของจิตใจ และปจจัยสนับสนุน 

7.  ดัชนีความสุขมวลรวมประชาชาติ ( Gross National Happiness : GNH) 
ในชวงป 2547 ประเทศภูฏานไดเสนอดัชนีความสุขมวลรวมประชาชาติ โดยวิวัฒนาการมาจาก
ลักษณะที่เปนสวนประกอบของสังคมภูฏาน ตั้งแตกอนป พ.ศ. 2502 ซึ่งระบบสังคม-เศรษฐกิจยังอยู
ในกรอบของคานิยมแบบชาวพุทธและศักดินา โดยอดีตพระราชาธิบดี จิกเม ดอรจิ วังชุก (jigme Dorji 
Wangchuck ) ทรงริเร่ิมเปนพระองคแรก และไดทรงมีพระราชดํารัสเกี่ยวกับเปาหมายของการพัฒนา
วา "...เปนการสรางความเจริญม่ังคั่งและความสุขของประชาชน..." ตอมาพระราชาธิบดีจิกเม ยิงเซ วังชุก 
(jigme Singye Wangchuck) ทรงเปนผูเพ่ิมเติมรายละเอียด โดยทรงประกาศในปแรกที่ทรงขึ้น
ครองราชยวา "...นโยบายของประเทศเรา คือ การผดุงเอกราชใหม่ันคงเพื่อใหบรรลุการพ่ึงตนเอง               
ทางเศรษฐกิจ ความมั่งคั่งและความสุขสําหรับประเทศของเราและประชาชน..." โดยแนวคิด เร่ือง
ความสุขมวลรวมประชาชาติ ยึดหลักวา การพัฒนาสังคมมนุษยที่แทจริงเกิดจากการพัฒนาทางดาน
วัตถุจิตใจควบคูกันไปเพ่ือเติมเต็มและสงเสริมซ่ึงกันและกัน GNH ในบริบทของภูฏาน จึงเปนรูปแบบ
การพัฒนาที่มุงเนนการสรางสภาพแวดลอมที่ประชาชนทุกคนมีโอกาสพบความสุขไดอยางเทาเทียม
กันโดยมีหลักการสําคัญ 4 ประการ หรือ เสาหลักแหงความสุขทั้ง 4 (Four pillars of happiness) 
คือ 1) การพัฒนาเศรษฐกิจที่ยั่งยืน (sustainable economic development) 2) การอนุรักษและสงเสริม
คุณคาทางวัฒนธรรม (cultural conservation) 3) การรักษาสิ่งแวดลอมทางธรรมชาติ (nature preservation) 
4) การมีธรรมาภิบาล (good governance) 

8. ดัชนีความสุขโลก (Happy Planet Index : HPI) จัดทําโดยสถาบันเศรษฐศาสตร
แนวใหม (New Economics Foundation : NEF) มีกรอบแนวคิดคือ เพ่ือสะทอนเปาหมายของการ
พัฒนาที่ใหความอยูดีมีสุขระดับสูงแกบุคคลทุกคน ทั้งดานความสุขเชิงภาวะวิสัยและความสุขเชิง
อัตตวิสัยภายใตการใชทัพยากรธรรมชาติอยางมีขีดจํากัดและมีความเทาเทียม เพ่ือผลพวงในดาน
ความอยูดีมีสุขของประชาชน ดัชนีชี้วัดไดแก ความพึงพอใจในชีวิต ผลกระทบดานความมีชีวิตยืน
ยาวและประสิทธิภาพของระบบนิเวศจากการใชทรัพยากรธรรมชาติ 
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9. การสํารวจขอมูลเร่ืองความสุข จัดทําโดย General Social Surveys (GSS)             
ซึ่งไดรวบรวมขอมูลความสุขของประชาชนในประเทศสหรัฐอเมริกาเปนประจําทุกป นับตั้งแตป 1972 
จนถึงปจจุบัน มีวิธีการวัดความสุขของแตละบุคคล ซึ่งไมไดระบุกรอบแนวคิด แตวัดจากการตอบ
คําถามจํานวน 1 ขอ คือ "ถานําทุกๆเรื่องมารวมกันคุณคิดวาชีวิตปจจุบันของคุณจะเปนอยางไร"     
แลวใหบุคคลเลือกคําตอบ 1 ขอ จากทั้งหมด 3 ตัวเลือก คือ 1) คุณสามารถพูดไดวาชีวิตคุณมี
ความสุขมาก 2) คุณสามารถพูดไดวาชีวิตคุณมีความสุขปานกลาง 3) คุณสามารถพูดไดวาชีวิตคุณ
ไมมีมีความสุขเลย 

10. การวัดความสุขในชีวิตของประชาชน จัดทําโดย German Social-Economic 
Panel Study (GSOEP) มีวิธีการจัดความอยูดีมีสุข (Subjective Well-being : SWB) ของแตละ
บุคคลซึ่งไมไดระบุกรอบแนวคิด แตวัดจากการตอบคําถาม 1 ขอ คือ คือ "ถานําทุกๆเรื่องมารวมกัน
คุณรูสึกมีความสุขกับชีวิตมากนอยเพียงใด" โดยผูศึกษาจะมีเกณฑใหบุคคลเลือกความสุขตั้งแต 0 
แปลวาไมมีความสุขเลย ถึง 10 แปลวามีความสุขมากที่สุดแลวนําคาที่ไดไปเปนตัวแทนความสุข
ของบุคคล วิธีนี้มีขอสมมตฐานที่สําคัญ 3 ขอ คือ 1) ผูตอบแบบสอบถามทุกคนสามารถและเต็มใจที่
จะตอบคําถามเกี่ยวกับการวัดความสุขในชีวิต  2) มีความสัมพันธระหวางคําตอบที่ไดรับจากการตั้ง
คําถามจากประเด็นที่เกี่ยวกับความเปนอยูที่ดีในเชิงเศรษฐศาสตร 3) สามารถเปรียบเทียบความสุข
ของแตละคนได และแตละชวงความสุขมีคาเทากัน 

ชุมสุข  สุขห้ิน (2553: 37) ไดสรุปไววา การวัดระดับความสุขที่สนใจในหลายระดับและ
หลายหนวยงาน ซึ่งเกณฑหรือดัชนีชี้วัดนั้น จะมีความแตกตางกันออกไปขึ้นอยูกับสภาพทองที่ที่จะ
วัด กลุมเปาหมายและความตองการนําผลที่ไดไปใช อยางไรก็ตามเมื่อพิจารณาแนวทางการวัด
ระดับความสุขที่กลาวถึงจะพบวา มีลักษณะรวมกันที่สําคัญอยูประการหนึ่ง นั่นคือ ความสุขจะเปน
การแสดงถึงความสัมพันธที่ไมสามารถแยกออกจากกันไดระหวางลักษณะหรือปจจัยทางกายภาพ
กับสภาวะทางจิตใจ อารมณและความรูสึก 

แนวคิดเก่ียวกับความสุขในการทํางาน 
แนวคิดทฤษฎีความสุขของ Diener (กุญธิภา กิติวงษประทีป. 2550: 33; อางอิงจาก 

Diener. n.d.) อธิบายปจจัยหรือองคประกอบของความสุขคือ ความพึงพอใจในชีวิต หรือการกระทํา
เหลานั้นเปนอารมณความรูสึกดานบวกสูง และอารมณความรูสึกดานลบต่ํา คนที่มีความสุขเกิดขึ้น
ไดจากปจจัยหลายอยางที่แตกตางกัน เชน อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส รายไดและสภาพแวดลอม 
ที่สงผลตอความตองการของบุคคลเกิดความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) นํามาซึ่งความสุข
ดังนี้ 

1.  ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความพึงพอใจ                  
ในสิ่งที่ตนเอง เปนและกระทําอยู มีความสมหวังกับเปาหมายของชีวิต สอดคลองกับความเปนจริง
สามารถกระทําไดตามความตั้งใจ สมเหตุสมผล เขาใจและยอมรับในสิ่งที่เกิดขึ้นไมจําเปนตองปรับตัว 
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2. ความพึงพอใจในการทํางาน (Work satisfaction) การที่บุคคลไดกระทําในสิ่งที่
ตนรักและชอบ พอใจกับสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการทํางาน มีความสุขเม่ืองานที่กระทําสําเร็จ
ลุลวงตามเปาหมาย ตลอดจนงานทําใหเกิดคุณประโยชนตอตนเองและสังคม 

3.  อารมณทางบวก (Positive effect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณความรูสึกเปน
สุขกับสิ่งที่ดี รื่นรมยหรรษา สนุกสนานกับการทํางาน ยิ้มแยมแจมใสเบิกบานใจไดเสมอขณะทํางาน 
เลื่อมใส ศรัทธา ในสิ่งที่ตนกระทํา รับรูถึงความดีงาม และคุณประโยชนของงานที่กระทํา 

4.  อารมณทางลบ (Negative effect) หมายถึง อารมณความรูสึกที่เปนทุกขกับสิ่งไมดี              
ที่เกิดขึ้นในการทํางาน เชน คับของใจ เบื่อหนาย เศราหมอง ไมสบายใจ เม่ือเห็นการกระทําที่ไม
ซื่อสัตยหรือไมถูกตอง อยากปรับปรุงแกไขใหดีขึ้นเพื่อสนองความตองการของตนเองใหมีความสุข 

สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยหาดใหญ (2551: 6)ไดกลาววา  ชีวิตคนทํางาน            
ไมมีใครที่ไมตองการความสุข เพราะความสุขที่เกิดขึ้นเปนเสมือนนํ้าหลอเลี้ยงใหพฤติกรรรมคน
ปรับเปลี่ยนและพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้นอันนําไปสูผลการปฏิบัติงานตามที่องคกรตองการ ดังนั้นความสุข
จึงเปนสิ่งที่ทุกคนแสวงหา การบริหารความสุขในชีวิตการทํางานจึงเปนเรื่องที่สําคัญมาก โดยเฉพาะ
สังคมไทยในยุคเศรษฐกิจเชนน้ี ปญหาตางๆ ที่รุมเราเขามา เปนเหตุใหพนักงานทั้งหลายตองกลา
เปลี่ยนแปลง กลาคิดใหมเพ่ือทําใหตนเองมีความสุข เทคนิคหนึ่ง ดวยการบริหารตนเองใหมีความสุข
ตามหลักของ P-D-C-A นั่นก็คือ 

Plan ในการทํางานหากขาดเปาหมายที่ชัดเจน ทํางานไปวันๆ ยอมเปนสาเหตุหลักที่
ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเบื่อหนาย และความรูสึกเบื่อน้ีเองจะเปนอันตรายเนื่องจากจผูนําไปสู
ผลการทํางานที่ถดถอย หรือเปนตนเหตุของการสูญเสียคนดีมีฝมือ ดังน้ันการวางแผนผลการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน (performance Planning) รูเปาหมายวาในแตละวันตองทําอะไรบาง และเพื่อทํา
ใหไดเปาหมายที่ตองการ จะตองแสดงออกหรือมีพฤติกรรมเชนไรน้ัน จะชวยทําใหเกิดความคิดที่
เปนระบบ ทํางานเปนขั้นเปนตอนมากขึ้น และเม่ืองานที่ไดรับมอบหมายบรรลุผลสําเร็จ ยอมเปน
เหตุหน่ึงที่ทําใหคนทํางานเกิดความรูสึก โลงอก โลงใจ ซึ่งความรูสึกเชนนี้มักจะเปนแรงผลักดันให
เกิดความคิดสิ่งใหมๆ ที่สามารถนํามาใชเพ่ือการปรับปรุงงานใหเกิดประสิทธิภาพมากขึ้นทั้งน้ีการ
วางแผนงานที่ชัดเจนจําเปนจะตองมีการจดบันทึกวาในแตละวันงานที่ตองทําใหสําเร็จมีอะไรบาง 
เพราะแผนงานที่ถูกเขียนขึ้นมาอยางเปนลายลักษณอักษรจึงเปนเสมือนเข็มทิศหรือเครื่องนําทางให
สามารถทํางานแตละชิ้นอยางเปนระบบและเปนขั้นเปนตอน 

Do แผนงานที่ดียอมมีการปฏิบัติ การตรวจสอบ การติดตามผลงานที่ทําไปแลววาสําเร็จ
หรือไมสําเร็จบาง ดวยการใหขอมูลปอนกลับกับตนเอง (performance Feedback) ซึ่งไมจําเปนตอง
รอผูอ่ืนที่จะมาบอกวางานแตละชิ้นคุณเองสามารถทําสําเร็จหรือไม การ Feedback กับตนเองก็คือ                 
การหาโอกาสบอกหรือพูดคุยกับตนเองในแตละวัน ผูเขียนขอแนะนําวาควรจะเปนตอนกลางคืนกอน
นอนจะดีกวา เพ่ือสํารวจวาวันนี้คุณไดทํางานเสร็จไปกี่อยางบาง และงานใดบางที่คุณทําไมสําเร็จ                
เปนเพราะเหตุใด เพ่ือที่วาคุณจะไดนําปญหาที่เกิดขึ้นมาวางแผนวาควรจะทําอยางไรใหงานชิ้นน้ัน
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ประสบผลสําเร็จในวันถัดไป ทั้งน้ีขั้นตอน การปฏิบัติสําหรับหลาย ๆ คนคิดวาเปนขั้นตอนที่ยากกวา
การวางแผนงาน เนื่องจากไมสามารถทํางานใหบรรลุตามแผนที่กําหนดขึ้นเพราะจิตไมอยูกับที่                 
เกิดความกระวนกระวายใจ จิตไมสงบ ขาดสมาธิ ซึ่งผูเขียนขอแนะนําวาในระหวางการทํางานแตละ
อยางนั้น ควรคิดถึงงานชิ้นน้ันอยางเดียวทั้งกายและใจ จิตที่มีสมาธิจะทําใหเกิดปููาที่จะบริหารงาน
แตละอยางสําเร็จเร็วกวาเวลาที่กําหนดขึ้น และเม่ือคุณทํางานสําเร็จเชื่อแนวาคุณจะรูสึกภาคภูมิใจ 
รูสึกมีความสุขกับงานแตละอยางที่สําเร็จลุลวงไป 

Check ความสุขเกิดขึ้นจากการให ใหในสิ่งที่ผูรับไดรับประโยชนจากงานของคุณ                   
ซึ่งการบริหารความสุขของตนเอง ก็คือการบริหารจิตใจของผูอ่ืนดวยเชนกัน ดังน้ันตัวคุณเองจะตอง
ประเมินผลงานที่ทําขึ้นมาวาผูรับหรือลูกคามีความพึงพอใจกับผลงานแตละชิ้นมากนอยแคไหน                 
การประเมินผลงาน (peeformance Appraisal) จึงเปนขั้นตอนสําคัญที่ผลักดันใหคุณจะตองปรับปรุง
ผลงานของตัวคุณเองอยูเสมอ ดวยการวางแผนงานใหมอีกครั้ง หากงานที่ทําไปแลว ถึงแมคุณ
ทํางานไดสําเร็จตามแผนที่กําหนดขึ้น แตผูรับไมชอบ ไมพอใจ คุณจะตองปรับเปลี่ยนแผนงานใหม 
เพ่ือสรางผลงานใหลูกคาหรือผูรับของคุณเกิดความพึงพอใจทั้งในแงของคุณภาพและปริมาณงานที่
สงมอบ ซึ่งวิธีการประเมินผลงานที่คุณสามารถทําไดและไมยุงยากก็คือ การสอบถามและพูดคุยกับ
ลูกคาของคุณวาเขาชื่นชอบในผลงานที่ทําใหไปมากนอยแคไหน ทั้งน้ีคําวา“ลูกคา นั้นผูเขียนไมได
มองเพียงแคลูกคาภายนอกอยางเดียวเทานั้น ผูเขียนจะมองไปถึง ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 
เพ่ือนรวมงาน คูคา ดวยเชนกัน 

Act การปรับเปลี่ยนกระบวนการ และวิธีการทํางานของคุณวาอะไรเปนสาเหตุที่ทําให
ลูกคาไมพอใจบาง เพ่ือที่วาคุณจะไดหาวิธีการทําอยางไรก็ตามในการตอบสนองตอความตองการ              
ของลูกคา เพราะหากลูกคามีความสุข คุณเองยอมมีความสุขในการทํางานดวยเชนกัน การสํารวจ  
และจดบันทึกวามีแนวทางไหนบางในการปรับเปลี่ยนและพัฒนากระบวนการทํางานของคุณใหดีขึ้น 
การพัฒนาผลงานของคุณ (performance Development) จะทําใหคุณมีการปรับปรุง และการปรับเปลี่ยน
ตนเองอยูเสมอ ไมซ้ําซากจําเจกับวิธีการทํางานแบบเดิมๆ เพราะความซ้ําซากทํางานแตแบบเดิมๆ ก็
เปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหคุณเกิดความรูสึกไมมีความสุขในการทํางาน 

สรุปวาความสุขในการทํางานทุกวันนี้ ไมไดเกิดขึ้นการไดรับเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น
ทุกปเทานั้น แตสิ่งหนึ่งที่ทําใหตัวคุณเองเกิดความสุขไคก็คือ การวางแผน การปฏิบัติ การตรวจสอบ 
และการปรับปรุง หรือการปฏิบัติตามหลัก P-D-C-A ซึ่งจะเปนหนทางใหตัวคุณเองและคนรอบขาง
เกิดความสุขในการทํางาน 
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2.  ปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางาน 
2.1 สัมพันธภาพระหวางบุคคล 

 ความหมายสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
นฤมล อ้ึงเจริญ (2552: 16) ไดใหความหมาย ของสัมพันธภาพระหวางบุคคลไววา 

สัมพันธภาพระหวางบุคคล หมายถึง การที่บุคคลมีความอดทนที่จะอยูรวมกับบุคคลอื่น และการ
เปลี่ยนแปลงจากการพึ่งพาตนเองไปสูการพึ่งพาซึ่งกันและกัน ซื่งการอดทนที่จะอยูรวมกับบุคคลอื่น
ไดแก ความสามารถยอมรับความแตกตางของบุคคลอื่นได และการมีน้ําใจกวางการใหความชวยเหลือ 
สนับสนุนการใหและการรับ 

ณรงค เส็งประชา (2538: 166) ใหแนวคิดเกี่ยวกับกลุมเพ่ือนไววากลุมเพ่ือนจะ
ชวยใหเด็กไดเรียนรูสิ่งใหมๆ ที่อาจไมไดรับจากครอบครัวหรือผูใหญ เชน เพศศึกษา ความเสมอ
ภาค ความเปนผูนํา ในกลุมเพ่ือนเด็กจะเปนตัวของตัวเองมากขึ้น เด็กจะเลือกคบเพื่อนที่ถูกใจและ
อาจนําเอาพฤติกรรมตางๆ ของเพื่อนมาใชเปนแนวทางของตนเอง กลุมเพ่ือนจะชวยใหสมาชิก
เรียนรูสิ่งตางๆ ดังน้ี 1. ยึดม่ันในประเพณีนอยลง สรางคานิยมและความรูใหมๆ เพ่ิมขึ้น 2. สอนให
รูจักแบบแผนของการอยูรวมกันในสังคมมากขึ้น เชนปฏิบัติตามกฎเกณฑของกลุมในการเลนกีฬา 
หรือทํางานรวมกัน 3.สอนใหมีประสบการณเกี่ยวกับความเสมอภาคเทาเทียมกัน 4. เปนการสงเสริม
ในการพัฒนาบุคลิกภาพของเด็ก เชน ความเปนตัวของตัวเองแบบของอารมณเอกลักษณเฉพาะของ
ตัวเอง ความคิดเห็นของตนเอง 5. สอนใหมีประสบการณเกี่ยวกับความสัมพันธเปนสวนตัวมากกวา
ที่จะใชอํานาจ 

สุลักษณ มีชูทรัพย (2539: 162) ใหความหมายของคําวาสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลไววาสัมพันธภาพระหวางบุคคล หมายถึง กระบวนการติดตอเกี่ยวของกับบุคคลตั้งแตสองคน
ขึ้นไป เพ่ือทําความรูจักกันโดยมีวัตถุประสงครวมกันดวยความเต็มใจ มีความรูสึกที่ดีตอกันอาศัย              
การแสดงออกทางกาย วาจา และใจ ในชวงเวลาหนึ่งที่ไมจํากัดแนนอน 

เกย (มณี ดีประสิทธิ์. 2541: 7; อางอิงจาก Gay. 1981) ไดใหความหมายวา
สัมพันธภาพระหวางบุคคลเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นในระหวางบุคคล โดยกระบวนการนี้จะเกิดขึ้นที่
ละเล็กละนอยอยางตอเน่ือง และรวมเขาดวยกันเปนองคประกอบของกระบวนการของความคุนเคย
และบุคคลที่เกี่ยวของจะอยูในฐานะบุคคลอันเปนที่รักของกันและกัน 

จากความหมายขางตน สรุปไดวา สัมพันธภาพระหวางบุคคล หมายถึง ความ
เอาใจใสและการแสดงพฤติกรรมที่ดี ตอเพ่ือนรวมงาน ไดแก การชวยเหลือพ่ึงพากันทั้งดานการทํางาน 
และเรื่องสวนตัว การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความหวงใย ใกลชิดซึ่งกันและกันและการรวมมือกัน
ทํากิจกรรมตางๆ รวมกันในกลุมเพ่ือน 
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ความสําคัญสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
การสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลตองเร่ิมจากตนเองกอน เพ่ือนํามาซึ่งการมี

ความสัมพันธที่ดี กับบุคคลอื่น นฤมล อ้ึงเจริญ (2552: 116) อางอิงจาก จอหนสัน (Johnson. 1986: 
7-9) ไดเสนอแนะวิธีปฏิบัติเพื่อใหเกิดความสัมพันธที่ดีตอกันไว ดังนี้ 

1. การรูจักและไววางใจกัน ซึ่งจะเกิดไดจากการเปดเผยตนเอง ไดแก การเปดเผย
วาเรามีความรูสึกอยางไรตอสิ่งที่ไดกระทําไป การตระหนักรูในตัวเอง ไดแก การรู เขาใจและยอมรับ
ความรูสึก ความคิด ความสามารถ และการกระทําของตนเอง การยอมรับตนเอง ไดแกการพอใจ
และยอมรับลักษณะตางๆ ของตนเอง นฤมล อ้ึงเจริญ (2552: 16) อางอิงจาก ฮามาเชค(Hamachek. 
1971: 112) ไดศึกษาพบวาบุคคลยิ่งมีความยอมรับตนเองมากเทาไรก็จะมีการยอมรับผูอ่ืนไดมากขึ้น
เทานั้นและมีความไววางใจกัน โดยเชื่อม่ันวาอีกฝายหนึ่งจะไมทําใหเราเดือดรอน จะใหการสนับสนุนเรา 
และความไววางใจนี้ จะเกิดจากการยอมรับบุคคลอ่ืน มีการติดตอกันอยางเปดเผย และมีการชวยเหลือกัน
เทาที่จะกระทําไดซึ่งความไววางใจนี้เปนปจจัยสําคัญ หากปราศจากความไววางใจซึ่งกันและกันแลว 
ความสัมพันธก็ไมอาจดําเนินตอไปได 

2.  การสื่อสารกันอยางเปดเผยและตรงไปตรงมา ไดแก การบอกความคิด
ความรูสึกของเราใหผูอ่ืนทราบอยางเปดเผย และอยางตรงไปตรงมา 

3.  การยอมรับและสนับสนุนกัน ไดแก การชวยเหลือเม่ือผูอ่ืนมีปญหหรือ
ประสบสภาวะวิกฤติ 

4.  การรูจักแกปญหาและขจัดความขัดแยง จะชวยใหบุคคลมีความใกลชิด                  
เเละสนิทสนมกันมากขึ้นจากแนวทางปฏิบัติในการสรางสัมพันธภาพนั้น สรุปไดวา เราตองเขาใจ             
ตัวของเราเองกอนเปนตัวของตัวเองและรูวิธีที่จะสนองตอบตอความตองการของผูอ่ืนโดยไม
กอใหเกิดความไมสบายใจหรือความสัมพันธที่ตามมาในทางลบได 

การสรางสัมพันธภาพอันดีกับเพื่อน วิจิตร อาวะกุล (2537: 65-69) กลาวถึง วิธีปฎิบัติ
ใหเพ่ือนรักใครเห็นอกเห็นใจควรปฏิบัติดังนี้ 1.เปดฉากทักทายติดตอกัน 2.มีความจริงใจตอเพ่ือน   
3.หลีกเลี่ยงการนินทาเพื่อน 4.อยาซัดทอดความผิดใหเพื่อน 5. ยกยองชมเชยเพื่อนในสิ่งที่สมควร 
6.ใหความรวมมือในกิจกรรมของเพื่อนดวยความเต็มใจเสมอ 7.ใหพ่ือนทราบในเรื่องที่เขารับผิดชอบ
หรือเกี่ยวของ 8.ฟงความเห็นของเพ่ือนๆ บาง 9.หลีกเลี่ยงการทําตัวเหนือเพ่ือน 10.ทําตัวใหเสมอ
ตนเสมอปลาย 11.ใจกวางเเละเอื้อเฟอเผ่ือแผตอเพื่อน 12.ออกไปพบปะสังสรรคกับเพ่ือนบางตาม
โอกาส 13.ใหความเห็นอกเห็นใจชวยเหลือเพ่ือนในยามทุกขยากอีกทั้ง ยังมีแนวทางในการปฏิบัติตน
กับเพี่อนโดยเฉพาะในวัยรุน 

 เพ่ือใหเกิดความสัมพันธอันดีที่ถูกตองและเหมาะสมตอกัน ดังน้ี (กันยา สุวรรณแสง. 
2533: 61-65) 

1. แสดงกิริยายิ้มแยมแจมใส เพราะรอยยิ้มเปนการแสตงออกซึ่งความรัก              
ที่มีความหมายมากที่สุดแตลงทุนนอยที่สุด 
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2.  แสดงความสนใจกับบุคคลอื่น เชน การทักทาย การไตถามทุกขสุข 
3.  ตั้งใจฟงบุคคลอ่ืนพูดโดยไมควรทํางานอยางอ่ืนไปดวยแลวฟงไปดวย

เพราะเปนกิริยาที่ไมเหมาะสมอันแสดงถึงการไมใหความสนใจแกบุคคลนั้น 
4.  แสดงกิริยารับฟงขอคิดเห็น หรือขอเสนอแนะจากบุคคลอ่ืนดวยความตั้งใจ

และสีหนาที่ยอมรับ 
5.  ทําตนใหเปนคนมองโลกในแงดี อยาจองแตจะจับผิดผูอ่ืน จะทําใหเกิด                     

ความหวาดระแวง ซึ่งกันและกัน 
6.  แสดงความเกรงใจตอผูอ่ืน เน่ืองจากความสนิทสนมเกินไปอาจจะทําให

ความเกรงใจดูลดนอยลง 
7.  รูจักระงับอารมณ เม่ือเกิดสิ่งหนึ่งสิ่งใดทําใหไมพอใจ เพราะอาจเปน

สาเหตุของการทําลายซึ่งความสัมพันธที่เคยมีมากอน 
8.  วางตัวอยูในฐานะที่เหมาะสม ไมแสดงกิริยาอาการโออวด ยกตนขม

ทานไมวากับบุคคลใดก็ตาม เพราะไมมีใครชื่นชมคนที่ขมใหเขาต่ําลง 
9.  รูจักปฏิเสธคําขอรองที่ไมมีเหตุผลของผูอ่ืน ดวยความรูสึกที่แทจริง 
10. จดจําขอมูลเล็กๆ นอยๆ ของเพื่อนไว แสดงความเอาใจใส ความสนใจ

เพ่ือนและความยินดีในวาระสําคัญ รวมทั้งแสดงความหวงใยเม่ือเพ่ือนมีทุกข 
จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การปฏิบัติตนกับเพื่อนนับวาเปนสิ่งสําคัญ

อยางมากโดยเฉพาะในวัยรุน เพราะหากวัยรุนปฎิบัติตนกับเพ่ือนไดอยางถูกตองเหมาะสม จะทําใหเกิด
สัมพันธภาพที่ดี สงผลใหดําเนินชีวิตไดอยางมีความสุข 

ทฤษฎีเก่ียวกับสัมพันธภาพระหวางบคุคล 
ทฤษฎีทางสังคม (sociaI Theory) สัญญา สัญญาวิวัตน (2542: 45) ไดกลาววา ทฤษฎีคือ 

คําอธิบายสิ่งหนึ่งสิ่งใด หรือเรื่องหนึ่งเรื่องใดสําหรับนักวิทยาศาสตร ทฤษฎีจะตองเปนคําอธิบาย
ตามหลักเหตุผลแสดงความสัมพันธระหวางสวนตางๆของสิ่งนั้นอยางมีระบบจนสามารถพยากรณสิ่ง
นั้นในอนาคตได ดังน้ัน ความหมายของทฤษฎีสังคม คือ คําอธิบายเรื่องของคน และความสัมพันธ
ระหวางคน ตามหลักเหตุผล และความสัมพันธระหวางสวนตางๆ ของคนหรือระหวาง คนตอคน คน
ตอกลุม คนตอสภาพแวดลอม อยางมีระบบจนสามารถพยากรณได ทฤษฎีทางสังคมตามความหมาย
ดังกลาว จึงมีขอบเขตกวางขวางเปนคําอธิบายเกี่ยวกับคนแตละบุคคล กลุมคนความสัมพันธระหวาง
คนตางๆ รวมไปถึงคําอธิบายความสัมพันระหวางคนกับสิ่งแวดลอมทั้งที่เปนสิ่งมีชีวิตและไมมีชีวิต 
ขอสําคัญน้ันจะตองเปนไปตามหลักเหตุผล  มีระบบระเบียบพอที่จะเปนฐานในการพยากรณเร่ือง
ทํานองเดียวกันในอนาคตได Jame Miley “โดยทั่วไปความพยายามที่จะอธิบายสวนหนึ่งสวนใดของ
สังคม (Social life)ถือไดวาเปนทฤษฎีสังคม” และ Henry P Fairchild ใหความหมายวา “ทฤษฎีสังคม คือ 
การวางนัยทั่ว  ๆไป หรือขอสรุปที่ใชไดทั่วไป เพ่ืออธิบายปรากฎการณสังคมอยางใดอยางหนึ่ง” ทฤษฎีทาง
สังคมกับแนวคิดทางสังคม มีความคลายคลึงกัน แตไมเหมือนกัน ดังนี้  ประการแรก ทฤษฎีทางสังคมเปน
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คําอธิบายเรื่องเก่ียวกับคน หรือความสัมพันธระหวางคน ซึ่งเปนการรูระดับหนึ่งที่ยังไมถึงขั้นอธิบาย 
ประการที่สองทฤษฎี ทางสังคม แสดงความสัมพันธระหวางสวนตางๆ ของคนหรือระหวางคนตอคน
อยางมีระบบ แตความคิดทางสังคมไมกําหนดวาตองเปนเชนน้ัน ประการที่สาม ทฤษฎีทางสังคม
อาจมีรูปของขอความที่เตรียมไวสําหรับการพิสูจนดวยขอมูลประจักษ ทฤษฎีทางสังคมอาจมีทั้งที่
เคยตรวจสอบดวยขอมูลประจักษ หรือยังไมเคยผานแตไดมีการเตรียมหรือมีลักษณะที่พรอมจะให
พิสูจน 

กลาวโดยสรุป ทฤษฎีทางสังคม คือ คําอธิบายปรากฎการณสังคมอยางใดอยางหนึ่ง
ตามหลักเหตุผล โดยแสดงความสัมพันธระหวางองคประกอบของปรากฎการณสังคมนั้นจนสามารถ
ที่จะพยากรณปรากฎการณสังคมในอนาคตได ทฤษฎีสังคมมีความหมายกลางเปนทฤษฎีของจิตวิทยา 
ซึ่งอาจหมายถึง เรื่องของคนแตละคนก็ได (Psychology studies human interraction of individuals) 
หรืออาจหมายถึงทฤษฎีรัฐศาสตร ซึ่งเปนเร่ืองของอํานาจของคนหลายคนที่เกี่ยวของกัน หรืออาจ
หมายถึงทฤษฎีเศรษฐศาสตร อันเปนเรื่องของคนหลายคนกับวัตถุในการผลิต การจําหนายจายแจก
ผลิตภัณฑและบริการในการอุปโภคบริโภคได และอาจเปนทฤษฎีของมานุษยวิทยาเปนเรื่องของคน
ที่มีแบบแผนการคิด การกระทําหรือวัฒนธรรมที่แตกตางกัน ทฤษฎีทางสังคมจึงคลายกับแนวคิด
ทางสังคม ที่เกี่ยวของกับคนและความสัมพันธระหวางคน รวมทั้งระหวางคนกับสิ่งแวดลอม แตก็มี
ความแตกตางกันที่ทฤษฎีเปนขอความที่เปนไป ตามหลักเหตุผล มีระบบ และพยากรณปรากฎการณ
ในอนาคต 

2.2 แรงจูงใจในการทํางาน 
ความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 

ชมพูนุท ศรีพงษ (2550: 141) แรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศัพท “Movere”  
ในภาษาละติน แปลวา to move หรือการผลักใหเคลื่อนไหว จึงกลาวไดวา แรงจูงใจ หมายถึง ผลของ
ความตองการภายในของตัวบุคคล และจากการกระตุนของสิ่งเราภายนอกทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมใด 
พฤติกรรมหนึ่งออกมาเพื่อบรรลุเปาหมายหากเปนการผลักดันในการทํางานเรียกวา แรงจูงใจ              
ในการทํางาน (work Motivation) อีกทั้งแรงจูงใจยังมีลักษณะที่โดดเดน กลาวคือ แรงจูงใจเปนพลัง
กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม ซึ่งพฤติกรรมอันเนื่องมาจากแรงจูงใจนั้นเปนพฤติกรรม ที่มีทิศทาง
ไปสูเปาหมายที่ตองการ และเปนพฤติกรรมที่ไมลมเลิกงายๆ นอกจากนี้แรงจูงใจที่สงผลตอพฤติกรรม
บุคคล 

นิภาพร อารีย (2548: 20) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา เปนพลังที่มากพอ  
ที่ชักนําใหบุคคลนั้นๆ แสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง เพ่ือไปสูเปาหมายของแตละคน ซึ่งแรงจูงใจ
เปนสิ่งที่ชวยใหบุคคลทํากิจกรรมหรือเรียนรูไดสําเร็จ สงเสริมการทําเพื่อใหถึงเปาหมายที่วางไว 
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จากความหมายขางตนสรุปไดวา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง สิ่งที่กระตุนให
บุคคลแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งออกมาเพื่อบรรลุเปาหมาย เปนการผลักดันในการทํางาน เชน 
ความตองการความกาวหนาในตําแหนงงานมีความตองการไดรับการยกยองหรือการไดรับรางวัล  
เงินเดือน สวัสดิการ ความสะดวกสบายในการไดรับการบริการดานตางๆ 

ประเภทของแรงจูงใจ 
ชมพูนุท ศรีพงษ (2550: 142) แบงเปน 2 ประเภทคือ 1) แรงจูงใจจากภายใน              

เปนสิ่งที่อยูในตัวบุคคลซึ่งเกิดขึ้นมาเองจากความตอรการทางกายแรงจูงใจแบบนี้จะเเตกตางกัน                 
ตามลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคล ซึ่งอาจจะเรียกอีกอยางวาแรงจูงใจสวนบุคคล เชน ความ
ทะเยอทะยานความอยากรู  อยากเห็น ความคาดหวัง ความสนใจ ฯลฯ และ 2) แรงจูงใจจากภายนอก
ซึ่งเกิดจากสิ่งเรา 

นฤมล อ้ึงเจริญ (2552: 16) ไดแบงแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ แรงจูงใจ
ปฐมภูมิหรือแรงขับปฐมภูมิ (Primary Motives หรือ Primary Drives) และแรงจูงใจทุติยภูมิหรือแรง
ขับทุติยภูมิ (Secondary Motives หรือ Secondary Drives) 

1.  แรงจูงใจปฐมภูมิหรือแรงขับปฐมภูมิ จําแนกออกไปดังน้ี แรงจูงใจอัน
เนื่องมาจากความรูสึกทางผิวกาย เชน ความรอนความหนาว และความเจ็บ, ความหิวกระหาย 
(Thirst) คือเมื่อรางกายขาดน้ําหรือความสมดุลของน้ําในรางกายเสียไปคือ ลดนอยลง จะมีการ
กระตุนทางประสาท ทําใหเกิดความรูสึกคอแหงอยากดื่มนํ้า แรงจูงใจอันเกิดจากความตองการน้ํานี้
เปนแรงจูงใจ ที่เรียกวา “ความกระหาย”, ความหิว (Hunger) รางกายมนุษยตองการอาหารไปบํารุงเลี้ยง              
ใหรางกายเจริญเติบโตหรือมีความสมบูรณและใหพลังงาน เม่ือรางกายขาดอาหารยอมเกิดความรูสึกหิว,
การหลับนอน การหลับนอนเปนการพักผอนรางกายที่สําคัญที่สุด เปนการพักใหรางกายกลับชุมชื้น                    
และมีกําลังวังชา การนอนหลับเปนแรงขับอยางหนึ่งที่ทําใหบุคคลตองพักผอนและกิจกรรมอ่ืนทั้งมวลได, 
ความเปนบิดามารดา (Parentual) เปนความรูสึกอยากเปนบิดาของเด็กบางคนแตงงานเเลวไมมีลูก 
ตองขอลูกคนอื่นมาเลี้ยงเปนลูก- ความอยากรูอยากเห็น (Curiosity) ไดแก ความอยากเปดภาชนะที่
ปดอยูตองการรูความลับ ตองการคําอธิบายสถานการณ,ความกลัว (Fear) คนเรามีความกลัวเปน
พ้ืนฐาน เชน กลัวความใหญ ตนไมใหญความกวางของทะเลความ ไมมีสันฐานแนนอน เชน รูปคน
หนาตาบูดเบี้ยว ความมืด ความสูง, เพศ (sex) เปนแรงขับที่รางกายเจริญถึงวุฒิภาวะทางเพศ 
ฮอรโมนในรางกายจะเปนตัวกระตุนสําคัญใหเกิดความตองการทางเพศ เม่ือความรูสึกตองการมาก
พอที่จะผลักดันใหแสดงพฤติกรรมออกมา,ความรัก (Affection) ความรักชอบพอเกิดจากวุฒิภาวะ              
ของมนุษย เชนการรักบิดา มารดา ญาติพี่นอง เปนตน การแสดงออกทางดานความรัก ไดแก                
ความเอื้อเฟอชวยเหลือ แบงปน ซึ่งกันและกัน,เเรงจูงใจที่เน่ืองจากการแสดงของสรีระ การที่ตับออน
ขับน้ํายอยออกมา ตอมเหง่ือ ขับเหงื่อเพ่ือลดอุณหภูมิ การหายใจ ความเปนกรด เปนดาง มีผลทําให
รางกายแสดงพฤติกรรมออกมา 
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2.  แรงจูงใจทุติยภูมิหรือแรงขับทุติยภูมิ เปนแรงจูงใจที่ไดรับจากการเรียนรู
ประสบการณ และสิ่งแวดลอม จําแนกออกไดดังน้ี แรงจูงใจเพ่ือใหมีฐานะทางสังคม (Social status) 
ไดแก การที่มนุษยตองการตําแหนงหนาที่การงานใหสูงขึ้น อยากมีเกียรติยศเเละอํานาจที่จะบังคับ
บัญชาผูอ่ืน ดังนี้ เปนตน จัดเปนแรงจูงใจอยางหนึ่ง, ความสัมพันธกับบุคคลอื่นในทางสังคมเปนสิ่งที่
ไดรับการอบรมสั่งสอนมาตั้งแตเด็ก เชน การตอนรับแขกผูที่มาเยี่ยมเยียนการติดตอการเขาสมาคม
สมาชิกของชมรมสโมสร,ความกาวหนา จัดเปนแรงจูงใจที่ตองการทําราย รุกราน ขมขู ทําใหเจ็บ
กายหรือทําลายตนเอง สิ่งที่เปนเเรงจูงใจที่ทําใหเกิดการกระทําที่กาวราว จะเปนแรงผลักดันใหเเส
ดงพฤติกรรม เราเรียก แรงจูงใจชนิดนี้วา แรงจูงใจกาวราว 

ถวิล ธาราโภชน (2532: 68-70) ไดแบงประเภทของแรงจูงใจทางสังคมออกเปน 
3 ประเภท คือ 

1. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motive) การดํารงชีวิตในสังคมอยางมี
ความสุขเปนสิ่งจําเปนที่มนุษยทุกคนปรารถนาที่จะใหเปนไป การมีเงินทองใชสอยมีสิ่งอํานวยความ
สะดวก และความสุขสบายอยางครบครัน คงจะไมทําใหบุคคลมีความสุขอยางสมบูรณ ทั้งน้ี เพราะ
ธรรมชาติเเลวมนุษยมีความตองการที่สําคัญอยูอยางหนึ่ง ไดแก การเปนที่ยอมรับของคนอื่น 
การไดรับความนิยมชมชอบจากคนอื่นหรือความรักใครชอบพอจากคนอื่น 

2.  แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) ลักษณะที่สําคัญของมนุษยประการ
หนึ่ง ไดแก ความตองการที่จะไดมาซึ่งอิทธิพลที่เหนือคนอ่ืนๆ ในสังคม ซึ่งลักษณะอันน้ีทําใหบุคคล
แสวงหาอํานาจ กระทําทุกสิ่งทุกอยางเพื่อใหไดมาซึ่งอํานาจ เพราะเกิดความรูสึกวาการกระทําอะไร
ไดเหนือคนอ่ืนเปนความภาคภูมิใจอยางหนึ่งของคน จึงเปนสาเหตุใหเกิดแรงจูงใจใฝ อํานาจ 

3.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงจูงใจ
ประเภทหนึ่งที่ดูเหมือนวาจะกลาวถึงมากกวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นหลังจากการ
คาดหวังของบุคคล ซึ่งอาจจะไดพบหรือมีประสบการณ จากสิ่งใดสิ่งหน่ึงจนเปนรอยประทับใจมา
ตั้งแตเล็กๆ แลวเขาก็พยายามที่จะกาวไปสูความสําเร็จอันน้ัน 

สิทธิโชค วรานุสันติกูล (นฤมล อ้ึงเจริญ. 2552: 16; อางอิงจาก สิทธิโชค วรานุสันติกูล. 
2530: 51-52) ไดแบงแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ 

1. แรงจูงใจภายใน (lntrinsic Motivation) เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากความ
ตองการของบุคคลที่จะกระทํากิจกรรมเพ่ือที่จะทําใหตนเองมีความรูสึกวา ตนเองมีความสามารถและ
ตนเอเปนผูลิขิตชีวิตของตนเอง เม่ือไรที่สามารถทํางานจนประสบผลสําเร็จไดก็จะเกิดความพึงพอใจ 

2. แรงจูงใจภายนอก (ExtemaI Motivation) เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจาก               
การไดรับการกระตุนจากสิ่งจูงใจนอกตัวบุคคล เชน เงิน การเลื่อนตําแหนง โลรางวัล คําชม เปนตน 
การใชแรงจูงใจภายนอกในการกระตุนใหคนทํางาน เปนเรื่องที่มีมาชานานจนกลายเปนเรื่องปกติ 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 111 - 113)ไดแบงแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภท 
คือ 
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1.  แรงจูงใจทางดานรางกาย เปนแรงผลักดันที่เกิดขึ้นพรอมกับความตองการ  
มีชีวิต การดํารงชีวิต ไมจําเปนตองอาศัยประสบการการเรียนรูแตอยางใด แรงจูงใจประเภทนี้ ไดแก  
ความหิว คนเราตองการอาหารเขาสูรางการเพื่อหลอเลี้ยงชีวิต,ความกระหาย เม่ือรางการของคน
ขาดน้ําทําใหเรารูสึกลําคอแหงผากเกิดความตองการที่จะไดน้ําดื่ม,ความตองการทางเพศ ความตองการ
ดานนี้จะเริ่มขึ้นเม่ือคนเราอยางเขาสูวัยรุนและผูใหญอาจจะลดลงเมื่อมีอายุมากขึ้นตามลําดับ, ความ
ตองการอุณหภูมิที่เหมาะสม สิ่งมีชีวิตจะดํารงชีวิตอย่ําดก็ตองอาศัยอุณหภูมิที่เหมาะสม อุณหภูมิใน
รางกายที่ไมสูงหรือต่ําจนเกินไป,การหลีกเลี่ยงความเจ็บปวย แรงขับชนิดนี้เกิดจากความตองการ
หลีกหนีคสามเจ็บปวยเพื่อใหรางการเกิดความปลอดภัย,ความตองการพักผอน เมื่อรางการเกิด
ความเหน็ดเหนื่อยเน่ืองจากการใชพลังงานออกแรงในการทํางาน เราตองการนอนหลับและพักผอน, 
ความตองการอากาศบริสุทธิ์ที่มีกาชออกซิเจน,ความตองการขับถายเปนการขับของเสียออกจากรางกาย
เปนสิ่งจําเปนเชนเดียวกับอาหารและน้ํา 

2.  แรงจูงใจทางจิตใจและสังคม แรงจูงใจประเภทนี้คอนขางจะสลับซับซอน 
เกิดขึ้นจากสภาพสังคม วัฒนธรรม การเรียนรูและประสบการณที่บุคคลนั้นไดรับและเปนสมาชิกอยู 
แยกออกไดดังน้ี ความตองการที่เกิดจากสังคม ที่เปนมรดกตกทอดทางวัฒนธรรมและกลายมาเปน
ลักษณะนิสัยประจําตัวของแตละคน,ความตองการทางสังคมที่เกิดจากการเรียนรู เราตองมีประสบการณ
และการเรียนรูมากอน จึงจะเขาใจและเลือกปฏิบัติได 

โธมัส (สุรางค จันทรเอม. 2529: 121; อางอิงจาก โธมัส. ม.ป.ป.) ไดแบงแรงจูงใจ
ทางสังคมออกเปน 4ประเภท คือ  

1.  แรงจูงใจดานความมันคงปลอดภัยเชนน้ีการที่บุคคลสรางที่อยูอาศัย 
ศึกษาเลาเรียน ก็เนื่องมาจากแรงจูงใจประเภทนี้ 

2.  แรงจูงใจดานการตอบสนอง เชน การที่บุคคลเขาสังคม การอยูรวมกัน             
เปนหมูพวก การแตงงาน เกิดจากความตองการการตอบสนองจากผูอ่ืนนั่นเอง 

3.  แรงจูงใจดานการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน การที่บุคคลพยายามชวยเหลือ
ผูอ่ืน หรือการที่พยายามทําความดีตางๆ ก็ตองการใหผูอ่ืนยกยองนับถือ 

4.  แรงจูงใจดานประสบการณใหมๆ การที่บุคคลจัดใหมีการทัศนาจรการ
เปลี่ยนสถานที่ การศึกษาสิ่งแปลกๆ ใหมๆ อยูเสมอนั้น เน่ืองจากตองการประสบการณที่แปลกๆ 
ออกไปนั่นเอง 

ฮิลการด (สถิต วงศสวรรค. 2544: 426; อางอิงจาก ฮิลการด. ม.ป.ป.) ไดแบง
แรงจูงใจทางสังคมที่มนุษยมีอยูออกเปน 3 ประเภท คือ 

1.  แรงจูงใจเพ่ือการอยูรอด (The survivaI Motives) เปนความตองการทางกาย
ซึ่งขาดเสียมิได เชน อาหาร อากาศ น้ํา เปนตน 

2. แรงจูงใจทางสังคม (The social Motives) เปนแรงจูงใจอันเกิดจากความ
ตองการทางสังคม เปนแรงจูงใจเพ่ือเขาสังคม ในการเกี่ยวของสัมพันธกับผูอ่ืน เชน ความรัก การยอมรับ
นับถือ เปนตน 
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3.  แรงจูงใจเพ่ืออวดตน (Ego Motives) คือแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการ
ชื่อเสียง เปนตน 

สุรางค โควตระกูล (2545: 120) นักจิตวิทยาไดแบงการจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ 
1.  การจูงใจภายใน (INTRINSIC MOTIVATION) หมายถึง สภาวะของ

บุคคลที่มีความตองการในการกระทําการเรียนรูหรือเเสวงหาบางอยางดวยตนเองโดยมิตองใหผูอ่ืน
มาเกี่ยวของการจูงใจประเภทนี้ ไดแก ความตองการ ,เจตคติ,ความสนใจพิเศษ 

2. การจูงใจภายนอก (EXTRINSIC MOTIVATION) หมายถึง สภาวะของ
บุคคลที่ไดรับแรงกระตนมาจากภายนอกใหมองเห็นจุดหมายปลายทางและนําไปสูการเปลี่ยนแปลง
หรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล การจูงใจประเภทนี้ ไดแก เปาหมายหรือความคาดหวังของบุคคล, 
ความรูเกี่ยวกับความกาวหนา,บุคลิกภาพ,เครื่องลอใจอ่ืนๆ 

ข้ันตอนของการเกิดแรงจูงใจ (THEFOURSTAGE OFMOTWATION) 
1.  ขั้นความตองการ (Need stage) ความตองการเปนภาวะขาดสมดุลที่เกิดขึ้นเม่ือ

บุคคลขาดสิ่งที่จัดทําใหสวนตางๆ ภายในรางกายดําเนินหนาที่ไปตามปกติ สิ่งที่ขาดนั้นอาจเปน
สิ่งจําเปนตอชีวิตอยางมหันต เชน อาหาร หรืออาจเปนสิ่งสําคัญตอความสุขความทุกขของจิตใจ 
เชนความรัก หรืออาจเปนสิ่งจําเปนเล็กนอยสําหรับบางคน เชนหนังสือพิมพรายวัน เปนตน บางครั้ง
ความตองการ อาจเกิดขึ้นจากภาวะที่มาคุกคามสุขภาพของบุคคล เชน เจ็บปวด จะทําใหบุคคลเกิด
ความตองการแสดงพฤติกรรมที่จะปองกันไมใหเกิดความเจ็บปวดนั้นๆ ขึ้น 

2.  ขั้นแรงขับ (Drive stage)ความตองการขั้นแรกนั้นกระตุนใหเกิดแรงขับคือเม่ือเกิด              
ความตองการเเลว บุคคลจะนิ่งเฉยอยูไมไดอาจมีความกระวนกระวายไมเปนสุข ภาวะที่บุคคลเกิด                 
ความกระวนกระวายอยูเฉยๆ ไมไดนี้ เรียกวา เกิดแรงขับ ซึ่งระดับความกระวนกระวายจะมีมาก
นอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับระดับความตองการดวย ถาตองการมากก็กระวนกระวายมาก เชนเม่ือ
รางกายขาดน้ําจะเกิดอาการคอแหงกระหายน้ํา เกิดความรูสึกกระวนกระวายอยูไมสุข 

3.  ขั้นพฤติกรรม (Behavior stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายขึ้น ความกระวน
กระหายนั้นจะผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา แรงขับจะเปนพลังใหแสดงพฤติกรรมได
รุนแรง หรือมากนอยตางกัน เชน คนที่กระหายน้ํามาก กับคนที่กระหายน้ําเพียงเล็กนอยยอมมี
พฤติกรรมในการหาน้ําดื่มตางกัน คนกระหายน้ํามากอาจหาทั้งนํ้าเย็น น้ํามะพราว น้ําออย น้ําดื่ม
พรอมกัน ในขณะที่คนกระหายน้ํานอยหาเพียงน้ําเย็นแกวเดียวเทานั้น 

4.  ขั้นลดแรงขับ (Drive Reduction stage) เปนขั้นสุดทายคือ แรงขับจะลคลงภายหลัง                
การเกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองความตองการแลว 

สรุปกระบวนการของแรงจูงใจทั้ง 4 ขั้น รวมกันจากตัวอยาง เชน คนขาดอาหารมักเกิด
ความหิว (Need) ซึ่งจะมีอาการทางกายปรากฎเพียงเล็กนอย เชน ทองรองหรืออาจมีอาการรุนแเรง
จนถึงแสบทอง ปวดทอง ปวดศรีษะ ทําใหกระวนกระวาย หงุดหงิด (Drive) จึงหาอาหารเทาที่จะพอ
หาไดหรือพยายามหาอาหารหลายๆ อยางมารับประทาน (Behavior) เม่ือรับประทานอิ่มแลวก็หาย
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หิว (Drive Reduction) แรงขับและการลดเเรงขับนี้ไมใชจะสัมพันธกันเสมอไป คือ การลดแรงขับจะ
ไมหมดสิ้นในทุกครั้ง เปนตนวาดังที่เคยสนองความตองการของคนในครั้งหน่ึง อาจจะไมทําใหพอใจ
ในครั้งตอไปอีกก็ได หรือสิ่งที่สนองความตองการของคนหนึ่งจะไมสนองความตองการของคนอื่น             
การเรียนรูและรับรูที่แตกตางกันในแตละบุคคลจะมีอิทธิพลตอผลของการตอบสนองที่ทําใหพอใจ
หรือไมพอใจได และความตองการที่ขัดแยงกันภายในตัวบุคคลก็จะมีอิทธิพลตอการตอบสนองทําให
แตละคนตอบสนองดวยวิธีการและระดับความมากนอยตางกันไป 

ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจงูใจในการทํางาน 
สุรางค โควตระกูล (2545: 130)ไดกลาวถึง ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow 

Hierarchy of Needs Theore) ไววา อับราแฮม มาสโลว เปนนักจิตวิทยาอยูที่มหาวิทยาลับแบรนดีส 
ไดพัฒนาทฤษฎีการจูงใจที่รูจักกันมากที่สุดทฤษฎีหน่ึงขึ้นมา มาสโลวระบวาบุคคลจะมีความตองการที่
เรียงลําดับจากระดับพ้ืนฐานมากที่สุดไปยังระดับสูงสุด ขอบขายของมาสโลวจะอยูบนพ้ีนฐานของ
สมมุติฐานรากฐานสามขอ คือ  

1. บุคคลคือ สิ่งมีชีวิตที่มีความตองการ ความตองการของบุคคลสามารถมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของพวกเขาได ความตองการที่ยังไมถูกตอบสนองเทานั้นสามารถมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ความตองการที่ถูกตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจ 

2. ความตองการของบุคคลจะถูกเรียงลําดับตามความสําคัู หรือเปนลําดับชั้น
จากความตองการพื้นฐาน (เชน อาหารและที่อยูอาศัย) ไปจนถึงความตองการที่ซับซอน (เชน ความสําเร็จ) 

3.  บุคคลที่จะกาวไปสูความตองการระดับตอไปเม่ือความตองการระดับต่ําลงมา                    
ไดถูกตอบสนองอยางดีแลวเทานั้น นั่นคือ บุคลากรจะมุงการตอบสนองความตองการสภาพแวดลอม                
การทํางานที่ปลอดภัยกอน กอนที่จะถูกจูงใจใหมุงไปสูการตอบสนองความตองการทางสังคม 

1. ความตองการทางรางกาย (physiological Needs) ความตองการทางรางกาย
จะอยูลําดับต่ําที่สุด ความตองการพื้นฐานมากที่สุดที่ระบบโดยมาสโลว ความตองการเหลานี้จะหมายถึง
แรงผลักดันทางชีววิทยาพื้นฐาน เชน ความตองการอาหาร อากาศ นํา และที่อยูอาศัย เพ่ือการตอบสนอง
ความตองการเหลานี้ บริษัทจะตองใหเงินเดือนอยางเพียงพอแกบุคคลที่พวกเขาจะรับภาระสภาพ
การดํารงชีวิตอยูได (เชน อาหารและที่อยูอาศัย) ในทํานองเดียวกันเวลาพักจะเปนคุณลักษณะที่
สําคัญอยางหนึ่งของงานดวยที่เปดโอกาสใหบุคคลตอบสนองความตองการทางรางกายของพวกเขา
ได บริษัทมากขึ้นทุกทีกําลังมีโครงการออกกําลังกายนี้จะชวยใหพนักงานมีสุขภาพดีตวยการตอบสนอง
ความตองการทางรางกายของพวกเขา บุคคลที่หิวจนเกินไปหรือเจ็บปวยจนเกินไปยากที่จะมีสวน
ชวยตอบริษัทของพวกเขาไดอยางเต็มที่ โดยทั่วไปความตองการทางรางกายจะถูกตอบสนองดวย
รายไดที่เพียงพอและสภาพแวดลอมของงานที่ดี เชน หองน้ําสะอาด แสงสวางที่เพียงพอ อุณหภูมิที่
สบายและการระบายอากาศที่ดี 
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2. ความตองการความปลอดภัย (safe Needs) ความตองการความปลอดภัย             
ความตองการลําดับที่สองของมาสโลว จะถูกกระตุนภายหลังจากที่ความตองการทางรางกาย                     
ถูกตอบสนองแลวความตองการความปลอดภัยจะหมายถึงความตองการสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย
ปราศจากอันตรายทางรางกายและจิตใจ บริษัทสามารถทําไดหลายสิ่งหลายอยางเพื่อที่จะตอบสนอง
ความตองการความปลอดภัย ตัวอยางเชน บริษัทอาจจะใหการประกันชีวิตและสุขภาพสภาพแวดลอม
การทํางานที่ปลอดภัย กฎและขอบังคับที่ยุติธรรมและสมควร และการยอมใหมีสภาพ แรงงาน 

3. ความตองการทางสังคม (social Needs) ความตองการทางสังคมคือความ
ตองการระดับสามที่ระบุโดยมาสโลว ความตองการทางสังคมจะหมายถึงความตองการที่จะเกี่ยวพัน
การมีเพ่ือนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอื่น เพ่ือการตอบสนองความตองการทางสังคมบริษัทอาจจะ
กระตุนการมีสวนรวมภายในกิจกรรมทางสังคม เชน งานเลี้ยงของสํานักงาน ทีมฟุตบอลหรือโบวลิ่ง
ของบริษัทจะใหโอกาสของการตอบสนองความตองการทางสังคมดวย การเปนสมาชิกสโมสรของ
บริษัทจะใหโอกาสที่ดีแกผูบริหารเพี่อ “การสรางเครือขาย” กับผูบริหารคนอื่น ในขณะที่ตอบสนอง
ความตองการทางสังคมของพวกเขาไดดวย กอนหนานี้เราไดกลาวถึงโครงการสุขภาพจะชวยตอบสนอง
ความตองการทางรางกายได โครงการสุขภาพนี้สามารถชวยตอบสนองความตองการทางสังคมได
ดวย ความจริงแลวการทํางานหรือการเลนกีฬากับเพ่ือนรวมงานจะใหโอกาสที่ดีเยี่ยมตอการมีเพ่ือน 
การวิจัยแสดงใหเห็นวาความตองการทางสังคมจะถูกกระตุนภายใตสภาวะที่ “ความไมแนนอนทาง
องคกร” มีอยู เชน เม่ือความเปนไปไดของการรวมบริษัทไดคุกคามความมั่นคงของงาน ภายใต
สภาวะเชนน้ีบุคคลจะแสวงหาความเปนมิตรจากเพื่อนรวมงาน เพ่ือที่จะรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับสิ่งที่
กําลังเปนไปอยู 

4.  ความตองการเกิยรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) ความตองการเกียรติยศ
ชื่อเสียงคือ ความตองการระดับที่สี่ ความตองการเหลานี้หมายถึง ความตองการชองบุคคลที่จะสราง
การเคารพตนเองเเละการชมเชยจากบุคคลอื่น ความตองการชื่อเสียงและการยกยองจากบุคคลอื่น
จะเปนความตองการประเภทนี้ ตัวอยางเชน พวกเขาอาจจะไดรับเชิญงานเลี้ยงเพื่อที่จะยกยอง
ความสําเร็จที่ดีเดน การพิมพเร่ืองราวภายในจดหมายขาวของบริษัท เพ่ือที่จะพรรณนาความสําเร็จ
ของบุคคล การใหกุญเเจหองน้ําแกผูบริการ การใหที่จอดรถยนตสวนบุคคล และการประกาศ “บุคคล
ดีเดน” ประจําเดือน ลวนแตเปนตัวอยางของสิ่งที่สามารถกระทําเพื่อการตอบสนองความตองการ
เกียรติยศชื่อเสียง การใหรางวัลเปนนาฬิกาและเพชรแกการบริการที่ดีและรางวัลราคาถูกเชน ที-เชิ้ต 
และเหยือกเบียรจะมีประโยชนตอการยกยองดวย 

5.  ความตองการความสิ้นหวังของชีวิต (self-Actualization Needs) ความตองการ
ความสมหวังของชีวิตคือ ความตองการระดับสูงสุด บุคคลมักจะตองการโอกาสที่จะคิดสรางสรรค
ภายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตองการความเปนอิสระและความรับผิดชอบบริษัทไดพยายามจูงใจ
บุคคลเหลานี้ดวยการเสนอตําแหนงที่ทาทายแกพวกเขา 
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ความตองการความสมหวังของชีวิตคือ ความตองการที่จะบรรลุความสมหวังของ
ตนเองดวยการใชความสามารถ ทักษะ และศักยภาพอยางเต็มที่ บุคคลที่ถูกจูงใจดวย ความตองการ 
ความสมหวังของชีวิตจะแสวงหางานที่ทาทายคามสามารถของพวกเขา การเปดโอกาสใหพวกเขาใช
ความคิดสรางสรรคหรือการคิดคนสิ่งใหม 

มาสโลว เชื่อวาความตองการเหลานี้จะถูกเรียงลําดับจาก “ต่ําสุด” ไปยัง“สูงสุด”                
มาสโลว กลาววา เม่ือตองการ ณ ระดับ “ต่ําสุด” รางกายไดถูกตอบสนองแลวความตองการ ณ ระดับ 
“สูงขึ้น” ตอไป ความปลอดภัย จะมีความสําคัญมากที่สุดและตอไปตามลําดับตามทฤษฎีของมาสโลว 
แลว บุคคลจะถูกจูงใจใหตอบสนองความตองการระดับต่ํากอนที่พวกเขาจะพยายามตอบสนองความ
ตองการระดับสูง ยิ่งกวานั้นเม่ือความตองการอยางหนึ่งถูกตอบสนองแลวความตองการนี้จะไมเปน
สิ่งจูงใจที่มีพลังตอไปอีกทฤษฎีของมาสโลวจะถูกสรางขื้นมาบนพื้นฐานที่วาความตองการที่ยังไมได
ถูกตอบสนองจะเปนปจจัยที่ปลุกเราพฤติกรรมของบุคคล เม่ือความตองการไดถูกตอบสนองตาม
สมควรแลวความตองการเหลานึ้จะหยุดเปนสิ่งจูงใจพฤติกรรมในการนําทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ
ของมาสโลวไปใชในหนวยงานผูบริหารตองคํานึงถึงหลักของการสรางแรงจูงใจ ควมตองการ
ในระดับต่ําอาจไดรับ การตอบสนองเพียงบางสวนและในสวนที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเกิดเเร
งจูงใจของพฤติกรรม อีกตอไป เชน ในหนวยงานที่จัดใหมีรายไดพอสมควรแลวและสภาพแวดลอม
ของงานดีแลวการปรับปรุง สิ่งเหลานี้ใหดีขึ้นจะไมเพ่ิมแรงจูงใจเลยเนื่องจากบุคคลสวนใหญไดรับ
การตอบสนองความตองการ ในระดับนี้เปนอยางดีแลว 

ทฤษฎี ERG (Alderfer'S Existence Relatedness Growth Theory) 
Alderfer ไดพัฒนาทฤษฎี ERG โดยยึดถือพื้นฐานความรูจากทฤษฎีของ Maslow              

โดยตรง แตมีการสรางรูปแบบที่เปนจุดเดนที่ตางไปจากทฤษฎีของ Maslow คือ Alderfer เห็นวา                   
ความตองการของมนุษยทั้ง 3 ประการ ไดแก 

1. ความตองการในการดํารงชีวิต (Existence Needs : E) 
2. ความตองการทางดานความสัมพันธ (Relatedness Needs : R) 
3. ความตองการดานความเจริญเติบโตกาวหนา (Growth Needs :G) 
ตามทฤษฎีความตองการของ Maslow นั้น ความตองการจะไดรับการตอบสนอง

เปนขั้นๆ และกาวหนาขึ้นไปเรื่อยๆ กลาวคือ เม่ือใดที่ความตองการระดับต่ําไดรับการตอบสนอง
แลวความตองการที่อยูในระดับที่สูงขึ้นก็จะมีผลในการจูงใจ ซึ่งทฤษฎีความตองการของ Alderfer ก็
มีสภาพเหมือนกันแตจะมีการเคลื่อนตัวถอยหลังถาความตองการที่อยูต่ํากวา และจากความจริงขอนี้
ทําใหผูบริหารสามารถทราบถึงสถานการณตางๆ ที่ซึ่งเปนอุปสรรคตอความตองการกาวหนาหรือ
ความตองการความสัมพันธซึ่งในสถานการณเชนนี้ Alderfer ชี้ใหทราบวาประเภทของความตองการ
ที่อยูต่ําลงไปจะมีความสําคัญในการจูงใจทันที ความตองการที่จะไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่น 
และมีความรูสึกวาตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุมทางสังคมมีความตองการเพื่อน เชน การเขาเปน
สมาชิกขององคการหรือสมาคมตางๆ 
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4.  ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem of status needs)                
เปนความตองการมีเกียรติยศ มีฐานะดีในสังคม ไดรับการยกยองนับถือจากบุคคลทั่วไป 

5.  ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จดังที่คาดหวังไว (self actualization or 
self realization needs) ความตองการนี้นับเปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษย เปนความตองการ                  
ใหบรรลุผลสําเร็จในสิ่งที่ใฝฝนไว 

นอกจากนี้ยังมีทฤษฎีอีกทฤษฎีหนึ่งซึ่งขยายความทฤษฎีของมาสโลว ทฤษฎีนี้ไดแก                     
ทฤษฎีแรงจูงใจทางสังคม ของเฮอรซเบิรก (สงวน สุทธิอุรณเลิศ. 2529: 117) ทฤษฎีนี้ไดศึกษาถึง
จิตวิทยาของบุคคลเกี่ยวกับสิ่งที่จะจูงใจใหบุคคลที่ ประกอบอาชีพตางๆ มักจะประกอบดวยปจจัย              
ที่เรียกวา ปจจัยในการกระตุน (Motivation factors) 6 ประการ ไดแก 

1. ความสําเร็จของงาน 
2. การไดรับการยอมรับ 
3. ความกาวหนา 
4. ลักษณะของงาน 
5. โอกาสที่จะกาวหนา 
6. ความรับผิดชอบ 
ซึ่งเปนสิ่งที่จะจูงใจใหผูปฏิบัติงาน หรือปจจัยในการกระตุนน้ีจะจูงใจใหผูปฏิบัติงาน

ทํางานนั้นอยางเต็มความสามารถเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไว   
เฮิรซเบอรก (สุนทร อนนตศิริพร. 2532: 13; อางอิงจาก Herzberg. n.d.) ไดเสนอ

ทฤษฎีองคประกอบคูของเฮอรซเบอรก (Herzberg'S Two Factor Theory) ซึ่งสรุปวามีปจจัยสําคัญ 
2 ประการ ที่สัมพันธกับความชอบหรือไมชอบ ในงานของแตละบุคคล กลาวคือ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
2. ปจจัยค้ําจุน (Maintenmce Factor) 
ปจจัย จูงใจ เปนปจจัยทีเกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบและรัก

งานปฏิบัติเปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการ ใหปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปจจัยที่สามารถสนองตอบความตองการภายในบุคคลไดดวยกัน ไดแก 

1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ทํางานไคเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การ
รูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จ                
ของงานนั้นๆ 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไม
วาจากผูบังคับบัญชา การยอมรับน้ีอาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจ                     
หรือการแสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยางหนึ่งอยางใด
บรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
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3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจน
จบโดยลําพังแตผูเดียว 

4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือ
ควบคุมอยางใกลชิด 

5. ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นของบุคคล                 
ในองคการการมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

ปจจัยค้ําจุน หรืออาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยทีจะค้ําจุนให
แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลใน
องคการบุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานขึ้น และปจจัยทีมาจากภายนอกบุคคล ไดแก 

1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงาน
นั้น ๆเปนที่พอใจของบุคลากรในการทํางาน 

2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่
บุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถ
ไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัูชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หมายถึง 
การติดตอไปไมวาเปนกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมี
ความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี 

4. สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึงอาชีพน้ันเปนที่ยอมรับนับถือของ
สังคมที่มีเกียรติ และศักดิ์ศรี 

5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหาร
องคการ การติดตอสื่อสารภายในองคการ 

6.  สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน เเสงเสียง 
อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ อีก
ดวย 

7. ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีมันเปนผลที่
ไดรับจากงานในหนาที่ของเขาไมมีความสุข และพอใจกับการทํางานในแหงใหม 

8. ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความ
ม่ันคงในการทํางาน ความยังยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ 

9. วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชา
ในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
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Herzberg ไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวา องคประกอบทางดานจูงใจจะตองมีคาเปนบวก
เทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาได แคถาเปนลบก็จะทําใหบุคคลไมพึงพอใจใน
งานอยางใด สวนองคประกอบทางดานค้ําจุนหรือสุขอนามัยถามีคาเปนลบ บุคคลจะมีความรูสึกไม
พึงพอใจในงานแตอยางใด เน่ืองจากองคประกอบทางดานปจจัยค้ําจุนหรือสุขอนามัยนี้มีหนาที่ค้ําจุน 
หรือบํารุงรักษาบุคคล ใหมีความพึงพอใจในงานอยูแลว สรุปไดวาทั้งสองปจจัยตองมีในเชิงบวก
เทานั้น จึงจะทําใหความพึงพอใจในงานของบุคคลเพิ่มมากขึ้น 

ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคิลลแลนค (อํานวย แสงสวาง. 2536: 82) ไดเเบงแรงจูงใจ
ตามความตองการขั้นพ้ืนฐานของบุคคลเปน 3 แบบ ดังนี้ 

1. ความตองการอํานาจ (The need of power) บุคคลมีความตองการมีอํานาจอยาง
มาก อาศัยการใชอํานาจสรางอิทธิพลและควบคุมในการทํางาน กลาวโดยทั่วไป แตละบุคคล
แสวงหาความเปนผูนํา มีพลังเขมแข็ง 

2. ความตองการความผูกพัน (The need of affiliation) บุคคลมีความตองการ                  
มีความผูกพันเปนอยางมาก ตามปกติความผูกพันเกิดจากความรักทําใหบุคคลมีความสุขและมี
ความตั้งใจหลีกเลี่ยงการไมยอมรับของกลุมสังคมที่ทําใหเกิดความเจ็บปวด แตละบุคคลชอบที่จะ
รักษาสัมพันธภาพที่ดีทางสังคม เพ่ือทําใหเกิดความรูสึกยินดี มีความคุนเคยกันเขาใจกัน 

3. ความตองการความสําเร็จ (The need for achievement) บุคคลมีความตองการ                     
มีความสําเร็จมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะไดรับความสําเร็จ มีความหวาดกลัวอยางโนแรงตอ
การประสบความลมเหลว ตองการการทาทายในการทํางาน ชอบการทํางานทีมีการเลี่ยงภัย                    
ใชแนวทางการทํางานที่เคยใชไดผลสําเร็จมาแลว 

4. ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (โยธิน ศันสนยุทธ. 2530: 33)ไดตั้งสมมติฐาน
เกี่ยวกับความตองการมากมายหลายชนิดซึ่งมีอิทธิพลตอทฤษฎีแรงจูงใจ และทฤษฎีบุคลิกภาพ               
ที่ไดพัฒนาขึ้นในภายหลังอยางมาก จํานวนของความตองการเปลี่ยนไปตามขั้นที่เมอรเรย ไดพัฒนา
ทฤษฎีของเขาแตจะไมต่ํากวา 20 ชนิดที่ไดระบุไว เชน 1. ความตองการที่จะสัมฤทธิ์ 2. ความตองการ
การศาวหนา 3. ความตองการการเปนตัวตนของตัวเอง 4. ความตองการความสัมพันธ 5. ความ
ตองการการแสดงออก  6. ความตองการการเขาใจ 

เกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจของเบลา (ณัฐวุฒิ ธรรมกุลมงคล. 2534: 22) ไดแกบุคคลจะ
กระทํากิจกรรมใดก็ตามยอมเกี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนเสมอ หรือกลาวอีกนัยหน่ึงก็คือบุคคลจะ
กระทํากิจกรรมใดก็ตาม ยอมมีความคาดหวังในรางวัลหรือสิ่งตอบแทนเสมอ สาระของทฤษฏีนี้ 
ไดแก 

1.  รางวัล (Reward) หมายถึง เปาหมายหรือเปาประสงคที่บุคคลคาดวาจะไดรับ
จากการกระทําในกิจกรรมนั้นๆ 

2.  ทุน (Cost) หมายถึง ทางเลือกหรือประเภทของกิจกรรมที่บุคคลจะเลือก
กระทําโดยอาศัยประสบการณเดิม อันจะทําใหบุคคลสามารถตัดสินใจเลือกกระทํากิจกรรมที่ตอบสนอง
ความตองการของตนได 



34 

3. กําไร (Profit) หมายถึง ผลที่ไดรับเม่ือบุคคลไดกระทําในกิจกรรมนั้นแลว
อาจหมายถึง การบรรลุตามจุดมุงหมายที่ไดตั้งไว หรืออาจลมเหลว ถาบุคคลบรรลุจุดมุงหมายจาก
การเขารวมกิจกรรมบุคคลยอมที่จะกระทํากิจกรรมนั้นตอไป แตถาบุคคลไมบรรลุจุดมุงหมายจาก
การกระทํากิจกรรม บุคคลนั้นยอมไมกระทําในกิจกรรมนั้น 

ทฤษฎีแรงจูงใจของโฮแมนส (ณัฐวุฒิ ธรรมกุลมงคล. 2534: 22) มีความคลายคลึง
กับทฤษฎีเเรงจูงใจของเบลามาก คือรางวัลหรือผลตอบแทนที่บุคคลจะไดรับมาจากที่บุคคลมีปฏิสัมพันธ
กับบุคคลอ่ืน และทํากิจกรรมที่บุคคลไดกระทําลวนแตเปนเรื่องของการแลกเปลี่ยนทั้งสิ้น สวนดานความ
แตกตางคือโฮแมนสแบงทฤษฎีออกเปนขั้นตอนที่ละเอียดกวาดังน้ี 

1. บุคคลมีความคาดหวังในผลกําไรจากการเขารวมกิจกรรม 
2. กระบวนการกิจกรรมจะกอใหเกิดการเเลกเปลี่ยน 
3. บุคคลที่เสียเปรียบเม่ือเกิดการแลกเปลี่ยนจะหลกีเลี่ยงกจิกรรมการแลกเปลี่ยน 
4. การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลของบุคคลที่ขาดทุน หรือไมบรรลุในวัตถุประสงค

ที่ตั้งไวในกิจกรรมนั้นจะลดนอยลง 
5. หากการกระทํากิจกรรมบรรลุเปาหมาย บุคคลก็จะกระทํากิจกรรมนั้นตอไป                    

และจะกําหนดระเบียบกฎเกณฑสําหรับกิจกรรมนั้น เพ่ือใหเกิดความสมดุลในการแลกเปลี่ยน 
6. หากการแลกเปลี่ยนเปนที่พอใจของบุคคลทั้งสองฝายยอมหมายถึงความ

สมดุลในการแลกเปลี่ยนมากขึ้น และทําใหความรูสึกที่ไมดีของฝายเสียเปรียบลดนอยลง 
7.  ระบบสังคมที่ขาดความยืดหยุน ยอมกอใหเกิดความไมสมดุลหรือขาดความ

ยุติธรรมในการแลกเปลี่ยน 
แยงโลวิค (ดิน ปรัชญพฤทธิ์. 2534: 431; อางอิงจาก แยงโลวิค. ม.ป.ป.) ไดทําการวิจัย

เพ่ือทดสอบทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว และพบวาผลการวิจัยไมตรงกับทฤษฎีดัง
กลาวคือการตอบสนองความตองการของบุคคลไมไดเปนไปในลักษณะตามลําดับขั้นดังที่มาสโลว 
อางถึงมีผูเสนอทฤษฎีแรงจูงใจ ERG Theory ของเคลตัน แอลเดอรเฟอร (ดิน ปรัชญพฤทธิ์. 2534: 
433; อางอิงจาก เคลตัน แอลเดอรเฟอร. ม.ป.ป.) วาคนเรามีความตองการอยู 3 ประการ คือ 

1. ความตองการมีชีวิตอยู (Existence needs) ซึ่งเปนความตองการทั้งหลายที่
จะตอบสนองเพื่อใหมีชีวิตตอไป ไดแก ความตองการทางสรีระและความตองการความปลอดภัย 

2. ความตองการที่จะมีความสัมพันธกับผูอื่น (Relatedness needs) ซึ่งเปน
ความสัมพันธกับคนรอบขางอยางมีความหมาย 

3.  ความตองการที่จะเจริญงอกงาม (Growth needs) ไดแก ความตองการที่จะไครับ
การยกยอง และความตองการที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

จะเห็นไดวาทฤษฎีของแอลเดอรเฟอร ก็คือทฤษฎีของมาสโลวนั่นเอง แตกตางกัน
แตเพียงวาแอลเดอรเฟอรไมยอมรับเรื่องการตอบสนองความตองการเปนลําดับขั้น เขาเสนอวา                  
การตอบสนองความตองการทั้งสามอยางนั้น สามารถที่จะเกิดขึ้นเม่ือไรก็ได จะตอบสนองเมื่อไรก็ได                
ไมจําเปนตองตอบสนองตามลําดับขั้น ขามไปขามมาก็ได และนอกจากนั้นความตองการทั้ง 3 ประเภท 
อาจเกิดขึ้นพรอมกันทีเดียวเลยก็ได 
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2.3 เจตคติตอการทํางาน 
 ความหมายของเจตคติตอการทํางาน 

ความหมาย ของ เจตคติ คําวา ทัศนคติ หรือ เจตคติ เปนศัพทบัูญัติทางวิชาการ                     
มีความหมายตรงกับภาษาอังกฤษวา “Attitude” มาจากภาษาลาตินวา “Aptus” เปนนามธรรม                
ที่หมายถึงความเหมาะสมหรือการดัดแปลงใหเหมาะสม ดังน้ัน เจตคติหมายถึง การเตรียมพรอม
แหงจิตใจของบุคคลในการกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เจตคติเมื่อเกิดขึ้นแลว จะแสดงออกมาในรูปแบบ                     
ของพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งของบุคคล และเปนพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับความรูสึกทางอารมณ 
(สุชา จันทรเอม. 2529: 72) 

ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ (2543: 54) ไดนิยาม เจตคติหรือทัศนคติ หมายถึง 
ความรูสึกเชื่อ ศรัทธา ตอสิ่งหน่ึงสิงใด จนเกิดความพรอมที่จะแสดงการกระทําออกมา ซึ่งอาจจะไป
ในทางดีหรือไมดีก็ได เจตคติยังไมเปนพฤติกรรมแตเปนตัวการที่จะทําใหพฤติกรรม ดังน้ันเจตคติ 
จึงเปนคุณลักษณะของความรูสึกที่ซอนเรนอยูภายในใจ 

ปรียาพร วงศอนุตโรจน (2543: 237) ใหความหมายของเจตคติ หมายถึงความชอบ
ความไมชอบ ความลําเอียง ความคิดเห็น ความรูสึกเชื่อฝงใจของบุคคลตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงมักจะเกิดขึ้น
เมื่อเรารับรูหรือประเมินสิ่งนั้นๆ เราจะเกิตอารมณ ความรูสึกบางอยาง ควบคูไปกับการรับรูนั้น               
เจตคติมีลักษณะเปนทั้งพฤติกรรมภายนอกที่สังเกตไต และเปนพฤติกรรมภายในที่ไมสามารถ
สังเกตเห็นไดโดยงายซึ่งเจตคติประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ คือ 1. องคประกอบดานความรู 
ความเขาใจ (Cognitive component) เปนองคประกอบดานความรูความเขาใจของบุคคลที่มีความสัมพันธ
กับสิ่งเรานั้นๆ เพื่อเปนเหตุผลที่จะสรุปความและรวมเปนความเชื่อหรือชวยในการประเมินสิ่งเรา
นั้นๆ 2. องคประกอบดานความรูหรืออารมณ (Affective component) เปนองคประกอบดานความรูสึก
หรืออารมณของบุคคลที่มีความสัมพันธกับสิ่งเรา ตางเปนผลตอเน่ืองมาจากการที่บุคคลประเมินผล
สิ่งเรานั้นแลวมีความพอใจ หรือไมพอใจ ตองการหรือไมตองการสิ่งเหลานั้น 3. องคประกอบดาน
พฤติกรรม (Behavioral component) เปนองคประกอบทางดานความพรอมหรือความโนมเอียงที่
บุคคลจะประพฤติปฏิบัติหรือตอบสนองสิ่งเราในทิศทางที่จะสนับสนุนหรือคัคคานทั้งนี้ขึ้นอยูกับ
ความเชื่อ หรือความรูสึกของบุคคลก็ไดจากการประเมินผลพฤติกรรมที่แสดงออกมาจะมีความสอดคลอง
กับความรูสึกนั้น 

สุรางค โคงตระกูล (2545: 366) ไดใหความหมายวา เจตคติเปนแนวโนมที่มีอิทธิพล              
ตอพฤติกรรมตอบสนองตอสิ่งแวดลอมหรือสิ่งเรา ซึ่งอาจเปนไดทั้งคน วัตถุสิ่งของ หรือความคิด                 
เจตคติจะเปนบวกหรือลบถาบุคคลมีเจตคติทางบวกตอสิ่งใดก็จะมีพฤติกรรมที่จะเผชิญกับสิ่งน้ัน                    
แตถามีเจตคติในทางลบก็จะหลีกเลี่ยง 

สงวนศรี วิรัชชัย (2527: 61)ใหความหมายเจตคติ คือ ความคิด ความเขาใจ และ
ความรูสึกเชิงประเมินที่มีตอสิ่งตางๆ (วัตถุ สถานการณ ความคิด ผูคน ฯลฯ) ซึ่งทําใหบุคคลมีเเนวโนม
ที่จะแสดงพฤติกรรมตอสิ่งน้ัน ในลักษณะเฉพาะตัวตามทิศทางของทัศนคติที่มีอยูความรูสึกเชนนี้
อาจจะเปนในดานการจูงใจหรืออารมณและเชนเดียวกันแรงจูงใจแบบอ่ีนๆ คือดูไดจากพฤติกรรม 
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ตัวอยางเชน เจตคติตอศาสนาหากเปนเจตคติที่ดีเราจะเกิดความเคารพในวัดเราจะเกิดความรูสึกวา
ศาสนาหรือวัดนั้นจะเปนสิ่งจรรโลงความสงบสุข เรายินดีบริจาคทําบุญรวมกับวัดเราจะพูดไดอีก
อยางหนึ่งวาเปนความพรอมที่จะถูกกระตุนดวยวัตถุการกระทําตางๆ ของคนนั้นมักถูกกําหนดดวย
เจตคติที่จะตัดสินใจวาจะบริจาคเงินแกวัดสักเทาใดนั้นยอมมีปจจัยตางๆ เขาเกี่ยวของ เชน ชอบ
สมภาร รายไดตนเองดีขึ้นเห็นความสําคัญของวัดเห็นวาสิ่งที่จะตองบูรณะมาก “เจตคติ” คือ สภาพ
ความรูสึกทางดานจิตใจที่เกิดจากประสบการณและการเรียนรูของบุคคลอันเปนผลทําใหเกิดมีทาที
หรือมีความคิด เห็นรูสึกตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงในลักษณะที่ชอบหรือไมชอบ เห็นหรือไมเห็นดวย เจตคติ มี 
2 ประเภทคือ เจตคติทั่วไป เจตคติเฉพาะอยาง 

จากความหมายขางตน สรุปไดวา เจตคติในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของ
บุคคลที่มีตอสิ่งใดๆ ซึ่งแสดงออกมาเปนพฤติกรรมในลักษณะชอบ ไมชอบ อาจเห็นดวย ไมเห็นดวย 
พอใจ ไมพอใจ ตอสิ่งใดๆ ในลักษณะเฉพาะตัวตามทิศทางของทัศนคติที่มีอยู และทําใหจะเปน
ตัวกําหนดแนวทางของบุคคลในการที่จะมีปฏิกิริยาตอบสนอง / ในบริบทตองานที่ทํา ทั้งในเรื่อง                
ของสภาพงาน งานที่ไดรับมอบหมาย และเงินเดือน 

ลักษณะสําคัญของเจตคติตอการทํางาน 
ปรียาพร วงศอนุตโรจน (2543: 242) กลาวถึง เจตคติมีลักษณะดังนี้ 

1.  เจตคติเกิดจากประสบการณ สิ่งเราตางๆ รอบตัว บุคคล การอบรมเลี้ยงดู การ
เรียนรูขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรม เปนสิ่งที่กอใหเกิดเจตคติ แมวาประสบการณที่เหมือนกัน 
ก็จะมี  เจตคติที่แตกตางกันไปดวยเหตุหลายประการ เชน สติปญญา อายุ  เปนตน 

2. เจตคติเปนความพรอมในการตอบสนองตอสิ่งเราเปนการเตรียมความพรอม
ภายในของจิตใจมากกวาภายนอกที่จะสังเกตได สภาวะความพรอมที่จะตอบสนอง มีลักษณะที่ซับซอน
ของบุคคลที่จะชอบหรือไมชอบ ยอมรับหรือไมยอมรับ และจะเกี่ยวเนื่องกับอารมณดวย 

3.  เจตคติที่มีทิศทางของการประเมิน ทิศทางของการประเมิน คือ ลักษณะความรูสึก
ของอารมณทีเกิดขึ้น ถาเปนความรูสึกหรือการประเมินวาชอบ พอใจเห็นดวยก็หมายความวาเปน             
เจตคติทางบวกแตถาผลการประเมินออกมาในทางไมดี ก็หมายความวาเจตคติทางลบ 

4.  เจตคติมีความเขมแข็ง คือ มีปริมาณมากนอยของความรูสึก ถาชอบมากหรือเห็น
ดวยอยางยิ่งก็แสดงวาเจตคติมีความเขมขนในระดับสูง 

5.  เจตคติมีความคงทน เจตคติเปนสิ่งที่บุคคลยึดม่ันถือมัน และมีสวนในการกําหนด
พฤติกรรมของบุคคลนั้น การยึดม่ันในเจตคติตอสิ่งใดทําใหการเปลี่ยนแปลงเจตคตินั้นเกิดขึ้นไดยาก 

6.  เจตคติมีทั้งพฤติกรรมภายในและพฤติกรรมภายนอก พฤติกรรมภายในเปน
สภาวะทางจิตใจซึ่งหากไมไดแสดงออก ก็ไมสามารถรูไดวา บุคคลนั้นมีเจตคติอยางไร สวนเจตคติที่
เปนพฤติกรรมภายนอกจะแสดงออก เนื่องจากถูกกระตุน และการกระตุนนี้ยังมีสาเหตุอ่ืนรวมอยูดวย                
เชน บุคคลแสดงความไมชอบดวยการดุดาคนอื่น และนอกจาก เหตุผลของการไมชอบเเลว อาจเกิด
จากการถูกทาทายดวย 
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7. เจตคติจะตองมีสิ่งเราจึงเกิดการตอบสนองขึ้น แตก็ไมจําเปนวา เจตคติที่แสดงออก
จากพฤติกรรมภายใน และพฤติกรรมภายนอกจะสอดคลองกัน เพราะกอนแสดงออกบุคคลนั้น                
อาจปรับปรุงความรูสึกที่จะกระทําใหเหมาะสมกับปสถานะของสังคม แลวจึงแสดงออกมาเปนพฤติกรรม
ภายนอก 

สุรางค โควตระกูล (2545: 367) ไดอธิบายลักษณะของเจตคติไวดังนึ้ 
1. เจตคติเปนสิ่งที่เรียนรู 
2. เจตคติเปนแรงจูงใจที่จะทําใหบุคคล กลาเผชิญกับสิ่งเราหรือหลีกเลี่ยง ดังนั้น 

เจตคติจึงมีทั้งทางบวกและทางลบ 
3. เจตคติประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ คือ องคประกอบเชิงความรูสึก อารมณ 

(Affective component) องคประกอบเชิงปญญาหรือการรูคิด (cognitive component) และองคประกอบ
เชิงพฤติกรรม (Behavior  component) 

4. เจตคติเปลี่ยนแปลงไดงายการเปลี่ยนแปลงเจตคติอาจเปลี่ยนแปลงจากทางบวก
เปนทางลบซึ่งบางครั้งเรียกวา การเปลี่ยนแปลงทิศทางของเจตคติ หรืออาจเปลี่ยนแปลงความเขมขน            
(lntensity) หรือความมากนอย 

5. เจตคติเปลี่ยนแปลงไปตามชุมชน หรือสังคมที่บุคคลนั้นเปนสมาชิก เนื่องจาก
ชุมชนหรือสังคมหนึ่งๆ อาจมีคานิยมที่เปนอุดมการณพิเศษเฉพาะ ดังน้ัน คานิยมเหลานี้ จึงมีอิทธิพล
ตอเจตคติของสมาชิกสังคมนั้น ซึ่งในกรณีที่ตองการเปลี่ยนแปลงคานิยม 

6. สังคมประกิต (Socialization) มีความสําคัญตอพัฒนาการทางดานเจตคติของเด็ก
โดยเฉพาะเจตคติตอความคิดและหลักการที่เปนนามธรรม เชน อุดมคติ เจตคติตอเสรีภาพในการพูด                
การเขียน 

ทิตยา สุวรรณชฎ (2520: 602-603) กลาวถึงลักษณะสําคัญของเจตคติ 4ประการ คือ 
(1) เจตคติ เปนสภาวะกอนที่พฤติกรรมโตตอบตอเหตุการณหรือสิ่งใดสิ่งหน่ึงโดยเฉพาะ 

หรือจะเรียกวา สภาวะพรอมที่จะมีพฤติกรรมจริง 
(2) เจตคติ จะมีความคงตัวอยูในชวงระยะเวลา แตมิไดหมายความวาจะไมมี         

การเปลี่ยนแปลง 
(3) เจตคติ เปนตัวแปรหนึ่ง นําไปสูความสอดคลองระหวาง พฤติกรรมความรูสึกนึก

คิดไมวาจะเปนการแสดงออกโดยวาจา หรือการแสดงความรูสึก ตลอดจนการที่จะตองเผชิญหรือ
หลีกเลี่ยงตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

(4) เจตคติ มีคุณสมบัติของแรงจูงใจ ในอันที่จะทําใหบุคคลประเมินผลหรือเลือกสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่งซึ่งหมายความตอไปถึงการกําหนดทิศทางของพฤติกรรมจริงดวย 

เจตคตินับวาเปนสวนประกอบที่สําคัญในการทํางานอยางหนึ่ง นอกจากความพรอม
และการจูงใจ บุคคลที่มีเจตคติที่ติดตอการทํางานจะชวยใหทํางานไดผลทั้งน้ีเพราะเจตคติ เปนตน
กําเนิดของความคิดและการแสดงการกระทําออกมานั่นเอง 
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กลาวโดยสรุป เจตคติ เปนลักษณะทางจิตของบุคคลที่เปนแรงขับแรงจูงใจของบุคคล 
แสดงพฤติกรรมที่จะแสดงออกไปในทางตอตานหรือสนับสนุน ตอสิ่งน้ันหรือสถานการณนั้น ถาทราบ
ทัศนคติของบุคคลใคที่สามารถทํานายพฤติกรรมของบุคคลนั้นได โดยปกติคนเรามักแสดงพฤติกรรมใน
ทิศทางที่สอดคลองกับทัศนคติที่มีอยู อยางไรก็ดีเจตคติเม่ือเกิดขึ้นแลว อาจจะมีลักษณะที่คอนขาง
ถาวร และคงทน ความรังเกียจเดียดฉันทที่เรียนรูในวัยเด็กอาจจะคงอยูตอไปจนชั่วชีวิต เจตคติทาง
การเมือง ศาสนาและอื่นๆ มักจะมีความคงทนเปนอันมาก สาเหตุที่ทําใหเจตคติบางอยางมีความ
คงทนอาจมีสาเหตุดังตอไปน้ี 

1.  เน่ืองจากเจตคตินั้นเปนแนวทางปรับตัวไดอยางพอเพียงคือ ตราบใดที่สถานการณนั้น
ยังสามารถจะใชเจตคติเชนนั้นในการปรับตัวอยูเจตคตินั้น ก็จะยังคงไมเปลี่ยนแตเนื่องจากไมสามารถ
ที่จะใชไดเน่ืองจากสถานการณไดเปลี่ยนแปลงไปแลวเจตคตินั้นก็มักจะเปลี่ยนแปลงไปดวย ตัวอยางเชน 
ในสหรัฐอเมริกาคนสวนใหญมักจะคัดคานการชวยเหลือของรัฐบาลอยางรุนแรงแตพอเกิดเศรษฐกิจ
ตกต่ําอยางรุนแรงก็อาจจะรับความชวยเหลือของรัฐบาลมากขึ้น 

2. เหตุที่เจตคติไมเปลี่ยนแปลงงายๆ ก็เพราะวาผูมีเจตคตินั้นจะไมยอมรับรู สิ่งยกเวน
ใดๆ เหตุการณเชนน้ีเรียกวา sclective perception เชน คนที่เกลียดยิว เกิดความคิดวาพวกยิวน้ี           
ขี้เหนียวเอารัดเอาเปรียบตอมามียิวมาอยูบานใกลๆ ทั้งๆ ที่ยิวคนนั้นแสนจะดีเปนกันเองใหความ
ชวยเหลือ เราดีเจตคติของเรามีอยูเดิมจะไมยอมรับรูความดีของยิวเชนนั้นดังน้ันเจตคติจึงไมเปลี่ยน 

3.  สาเหตุอีกอยางหนึ่งคือความภักดีตอหมูกลุมที่เราเปนสมาชิกคนเราไมอยากไดชื่อ
วาทรยศตอพวก ตัวอยางเชน หญิงสาวถูกอบรมมาในครอบครัวซ่ึงเครง ไมยอมใหเลนการพนัน               
สูบบุหรี่เพราะการกระทําเชนนั้นครอบครัวถือวาเปนการกระทํามิใชวิสัยสตรีที่ดี ที่จะพึงกระทํา               
ตอมาแมวาจะมีโอกาสที่จะกระทําได แตไมทํา เพราะเห็นวาขัดตอเจตคติของพอแมที่เคยสั่งสอนไว 

4. ความตองการปองกันตนเอง บุคคลที่ไมยอมเปลี่ยนเจตคติที่เขามีอยูเดิมน้ันอาจ
เน่ืองจากเหตุผลวาหากเขาเปลี่ยนแปลงแลวจะทําใหคนอ่ืนเห็นวาเขาออนแอ เชน คนขายของเสนอ
วิธีการขายใหมใหหัวหนา หัวหนาเห็นวาดีเหมือนกันแตไมยอมรับเพราะเห็นวาเปนเรื่องที่ทําใหคน
อ่ืนเห็นหัวหนาไมมีความสามารถ 

5. การไดรับการสนับสนุนจากสังคมนั้นคือการที่เราเชื่ออยางนั้นมีเจตคติอยูอยางนั้น
เรายังไดรับการสนับสนุนกับคนที่มีความเชื่ออยางเดียวกับเราอยู 

องคประกอบของเจตคติตอการทํางาน 
องคประกอบของเจตคติที่สําคัู 3 ประการคือ 

1.  การรู (COGNITION) ประกอบดวยความเชื่อของบุคคลที่มีตอเปาหมาย เจตคติ 
เชน ทัศนคติตอลัทธิคอมมิวนิสต สิ่งสําคัญขององคประกอบนี้ก็คือ จะประกอบดวยความเชื่อที่ได
ประเมินคาแลววานาเชื่อถือหรือไมนาเชื่อถือ ดีหรือไมดี และยังรวมไปถึง ความเชื่อในใจวาควรจะมี
ปฏิกิริยาตอบโตอยางไรตอเปาหมายทัศนคตินั้นจึงจะเหมาะสมที่สุด ดังน้ัน การรูและแนวโนม
พฤติกรรมจึงมีความเกี่ยวของและสัมพันธอยางใกลชิด 
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2.  ความรูสึก (FEELING) หมายถึง อารมณที่มีตอเปาหมาย เจตคติ นั้น เปาหมาย
จะถูกมองดวยอารมณชอบหรือไมชอบ ถูกใจหรือไมถูกใจ สวนประกอบดานอารมณ ความรูสึกนี้เอง                  
ที่ทําใหบุคคลเกิดความดื้อดึงยึดม่ัน ซึ่งอาจกระตุนใหมปฏิกิริยาตอบโตได หากมีสิ่งที่ขัดกับ
ความรูสึกมากระทบ 

3. แนวโนมพฤติกรรม (ACTION TEmENCY) หมายถึง ความพรอมที่จะมีพฤติกรรมที่
สอดคลองกับเจตคติ ถาบุคคลมีเจตคติที่ดีตอเปาหมาย เขาจะมีความพรอมที่จะมีพฤติกรรมชวยเหลือ
หรือสนับสนุนเปาหมายนั้น ถาบุคคลมีเจตคติในทางลบตอเปาหมาย เขาก็จะมีความพรอมที่จะมี
พฤติกรรมทําลาย หรือทําราย เปาหมายนั้นเชนกัน  

การเกิดเจตคติ 
เจตคติเกิดจากการเรียนรูของบุคคล ไมใชเปนสิ่งมีติดตัวมาแตกําเนิดหากแตวาจะชอบ

หรือไมชอบสิ่งใดตองภายหลัง เม่ือตนเองไดมีประสบการณในสิ่งน้ันๆ แลวดังน้ัน จึงพอสรุปไดวา 
เจตคติเกิดขึ้นจากเรื่องตางๆ ดังตอไปน้ี 

1.  การรวบรวมความคิดอันเกิดจากประสบการณหลายๆ อยาง 
2.  เกิดจากความรูสึกที่รอยพิมพใจ 
3.  เกิดจากการเห็นตามคนอื่น 

ชม ภูมิภาค (2523: 66) ไดอธิบายเรื่องการเกิดเจตคติวาเกิดจากการเรียนรูและโดยมาก
ก็เปนการเรียนรูทางสังคม(social leming) ดังนั้นปจจัยที่ทําใหเกิดเจตคติจึงมีหลาย ประการ เชน 

1. ประสบการณเฉพาะ เม่ือคนเราไดรับประสบการณตอสิ่งใดสิงหนึ่งอาจจะมีลักษณะ           
ในรูปแบบที่ผูไดรับรูสึกวาไดรางวัลหรือถูกลงโทษ ประสบการณที่ผูรูสึกเกิดความพึงพอใจยอมจะทํา
ใหเกิดเจตคติที่ดีตอสิ่งนั้นแตถาเปนประสบการณที่ไมเปนที่พึงพอใจก็ยอมจะเกิดเจตคติที่ไมดี 

2. การสอน การสอนนั้นอาจจะเปนทั้งแบบที่เปนแบบแผนหรือไมเปนแบบแผนก็ได
ซึ่งเราไดรับจากคนอื่น องคการที่ทําหนาที่สอนเรามีมากมายอาทิเชน บาน วัดโรงเรียน สื่อมวลชน
ตางๆ เรามักจะไดรับเจตคติที่สังคมมีอยูและนํามาขยายตามประสบการณของเราการสอนที่ไมเปน
แบบแผนนั้นสวนใหญเร่ิมจากครอบครัวตั้งแตเด็กที่มาแลวพอแมพ่ีนองมักจะบอกเราวาสิ่งน้ันไมดีสิ่ง
นี้ไมดีหรือใคร ควรทําอะไรมีความสําคัญอยางไร การสอนสวนมากเปนแบบยัดทะนานและมัก
ไดผลดีเสียดวยในรูปแบบการปลูกฝงเจตคติ 

3. ตัวอยาง(Model) เจตคติบางอยางเกิดขึ้นจากการเลียนแบบในสถานการณตางๆ              
เราเห็นคนอ่ืนประพฤติ เราเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมคนอื่นออกมาเปนรูปของเจตคติถาเรายอมรับนับ
ถือหรือเคารพคนที่นั่นเราก็มักยอมรับความคิดของเขาตามที่เราเขาใจ เชน เด็กชายแดงเห็นบิดาดู
รายการกีฬาทางโทรทัศนประจําเขาก็จะแปลความหมายวากีฬานั้นเปนเรื่องนาสนใจและจะตองดู
หรือถาเขาเห็นพอแมระมัดระวังตอชุดรับแขกในบานมากกวาของที่อยูในสนามหญาหลังบานเขาก็จะ
เกิดความรูสึกวาของในบานตองระวังรักษาเปนพิเศษซึ่งการเรียนรูเชนนี้พอไมจําเปนตองพูดวาอะไร
เลย เด็กจะเฝาสังเกตการณปฏิบัติของพอแมตอบุคคลอื่นอยางถี่ถวนจะเรียนรูวาใครควรคบใครควร
นับถือ ใครไมควรนับถือ 
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4. ปจจัยที่เกี่ยวกับสถาบัน ปจจัยทางสถาบันมีอยูเปนอันมากที่มีสวนสรางสนับสนุน
เจตคติของเราตัวอยางเชน การปฏิบัติตนในวัด ในโบสถ การแตงกายของคนในสถานการณทางสังคม
ตางๆ เปนสิ่งใหแนวเจตคติของคนเราเปนอันมากสภาวะที่มีผลตอการกอเกิดของเจตคตินั้นมีหลายอยาง 
อาทิเชน ประการแรกขึ้นอยูกับการที่เราคิดวาเราเปนพวกเดียวกัน(identir1cation)เด็กที่ยอมรับวา
ตนเองเปนพวกเดียวกับพอแมยอมจะรับเจตคติของพอแมงายขึ้น หรือที่โรงเรียนหากเด็กถือวาครู
เปนพวกเดียวกับตนเด็กยอมจะรับความเชื่อถือหรือเจตคติของครู ประการที่สองขึ้นอยูกับวาเจตคติ
นั้นคนอื่นๆ เปนจํานวนมากเชื่ออยางนั้นหรือคิดอยางนั้น(uniformity) การที่เราจะมีเจตคติเขากลม
เกลียวเปนอันหนึ่งอันเดียวกันไดนั้นอาจจะมีสาเหตุอ่ืนอีก เชน  โอกาสที่จะไดรับเจตคติแตกตางไป
นั้นไมมีประการหนึ่งอีกประการหนึ่งหากไมเห็นดวยกับสวนใหญเราเกิดความรูสึกวาสวนใหญปฏิเสธ
เรานอกจากนี้  ประการที่สามการที่เรามีเจตคติตรงกับคนอ่ืนทําใหเราพูดติดตอกับคนอ่ืนเขาใจ                  
เม่ือเราเจริญเติบโตจากเด็กเปนผูใหญนั้นแนที่สุดที่เราจะพบความแตกตางของเจตคติมากมาย ใน
บานนั้นนับวาเปนแหลงเกิดเจตคติตรงกันทิฐิแตพอมีเพื่อนฝูงเราจะเห็นวาเจตคติของเพื่อนฝูงและ
ของพอแมของเขาแตกตางกันบางในโรงเรียนโดยเฉพาะอยางยิ่งในระดับการศึกษาชั้นสูงเราจะพบ
ความแตกตางของเจตคติมากมายดังน้ันเราจะเห็นไดวาเจตคติแรกๆที่เราไดรับนั้นคอนขางจะคงทน
ถาวร เจตคตินั้นมักจะสามารถนําไปใชกับสถานการณใหมที่คลายกันเชน คนที่มีพอดุดันเขมงวดเขา
จะเกิดความมุงรายตอพออาจจะคิดวาผูบังคับบัญชานั้นดุดันเขมงวดเเละเกิดความรูสึกมุงรายตอ
ผูบังคับบัญชาก็ไดหรือบุคลากรที่ไมชอบหัวหนางานอาจจะนําความไมชอบน้ันไปใชตอบริษัทหรือ
เกลียดบริษัทไปดวย 

หนาที่และประโยชนของเจคคติ 
แคทซ (เพราพรรณ ภู. 2542: 53; อางอิงจาก Katz. n.d.) มองวาเจตคติมีประโยชนและ

หนาที่ คือ 
(1) เปนประโยชนโดยการเปนเครื่องมือ ปรับตัว และเปนประโยชนในการใช            

เพ่ือทําการตางๆ 
(2) ทําประโยชนโดยการใชปองกัน สภาวะจิตใจ หรือปกปองสภาวะจิตของบุคคล               

เพราะความคิด หรือความเชื่อบางอยาง สามารถทําใหผูเชื่อ หรือคิดสบายใจ สวนจะผิดจะถูกเปนอีกเรื่อง
หนึ่ง 

(3) เจตคติทําหนาที่แสดงคานิยม ใหคนเห็นหรือรับรู 
(4) มีประโยชนหรือใหคุณประโยชนทางความรู ความเขาใจเกี่ยวกับผูคนและสิ่งตางๆ 
(5) ชวยใหบุคคลมีหลักการและกฎเกณฑในการแสดงพฤติกรรมหรือชวยพัฒนา

คานิยมใหกับบุคคล การที่บุคคลมีทัศนคติที่ดีตอบุคคล สถานการณตางๆในสังคมจะเปนสิ่งทีชวยให
บุคคลสามารถประเมินและตัดสินไดวาควรจะเลือกประพฤติอยางไรจึงจะเหมาะสม และ ดีงาม 

สุชา จันทรเอม และสุรางค จันทรเอม (2529: 110-111) กลาววา ทัศนคติของบุคคล
สามารถเปลี่ยนแปลงไดเน่ืองมาจาก 
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1) การชักชวน (PERSUASION) ทัศนคติจะเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงใหมได
หลังจากที่ไดรับคําแนะนํา บอกเลา หรือไดรับความรูเพ่ิมพูนขึ้น 

2)  การเปลี่ยนแปลงกลุม (GROWCH GE) ชวยเปลี่ยนทัศนคติของบุคคลได 
3) การโฆษณาชวนเชื่อ (PROPAGANDA) เปนการชักชวนใหบุคคลหันมาสนใจ
หรือรับรูโดยการสรางสิ่งแปลกๆ ใหมๆ ขึ้น 

สิ่งที่มีอิทธิพลตอเจตคติ คือ 
1. บิดา มารดา ของเด็ก 
2. ระเบียบแบบแผน วัฒนธรรมของสังคม 
3. การศึกษาเลาเรียน 
4. สิ่งแวดลอมในสังคม 
5. การพักผอนหยอนใจที่แตละคนใชประจําตัว 

การแกไขเจตคติหรือวิธีสรางเจตคติ 
เจตคติเปนเรื่องที่แกไขไดอยากถาจําเปนจะตองชวยแกไขเปลี่ยนเจตคติของคน

อาจใชวิธีเหลานั้น คือ 
1. การคอย ๆ พ้ืนลงใหเขาใจ 
2. หาสิ่งเราและสิ่งจูงใจอยางเขมขนมายั่วยุ 
3. คบหาสมาคมกับเพ่ือนดีดี 
4. ใหอานหนังสือดีมีประโยชน 
5. ใหลองทําจนเห็นชอบแลวกลับตัวดีเอง 

ชม ภูมิภาค (2523: 65) ไดอธิบายวาเจตคติเปลี่ยนแปลงได ปจจัยที่จะชวยใหเจตคติ
เปลี่ยนแปลงไดมีหลายประการเชน 

1. ความกดดันของกลุม(Group pressure) หากกลุมจะสามารถใหรางวัลหรือลงโทษได
ยอมจะมีแรงกดดันมากในการที่จะกดดันทิศทางเจตคติของเราสิ่งยั่วยุที่เปนรางวัลน้ันไดแก ความ
เปนผูมีคนรูจักมากการเลื่อนตําแหนงการงาน สัญลักษณของการยอมรับนับถือเปนตน                  
สวนสิ่งยัวยุที่เปนการลงโทษก็เชน การเสียเพ่ือนฝูง เสียชื่อเสียง เสียตําแหนงเปนตน ยิ่งเรามี
ความผิดปกติไปจากกลุมเทาใดแรงบีบบังคับของหมูมีมากเทาใดหรือย่ิงหมูกลุมน้ัน ยิ่งเราตองการ
เปนสมาชิกของหมูใดแรงบีบบังคับของหมูยอมมีมากเทานั้นหรือย่ิงหมูกลุมตองการเรามากเทาใดที่
ลุมก็ยิงตองการใหเราปฏิบัติตามมาตรฐานของกลุมเทานั้น กลุมที่มีเกียรติศักดิ์หรือศักดิ์ศรีต่ําในหมู
อาจจะกระทําผิดแปลกไปไดบางแตยิ่งมีตําแหนงสูงหรือศักดิ์ศรีสูงแลวกระทําผิดมาตรฐานเพียงนิด
เดียวแรงกดดันของหมูจะเกิดขึ้นทันทีเพ่ือใหปฏิบัติอยูในแนว นอกจากนี้แรงกดดันของกลุมจะมีมาก
ก็คือ การที่ไมมีมาตรฐานอื่นที่จะปฏิบัติหรือมีนอยทางที่จะเลือกหรือเราไมมีความรูมากมายนักใน
เร่ืองนั้นบุคคลมักจะเปลี่ยนความคิดเห็นหรือเจตคติหากกลุมของเขาที่ยึดอยูเปลี่ยนแปลงไป
ตัวอยางเชน กรรมกร แรกๆ อาจไมสนใจกันรวมเปนสมาคมแตตอมาหากรูวาคนอื่นๆ ในกลุมรับฟง
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ความคิดเห็นน้ัน เขาก็อาจเปลี่ยนความคิดยิ่งกลุมมีความเปนเอกภาพเทาใดแรงกดดันของกลุมยิ่งมี
ผลเทานั้นเรื่องอํานาจของความกดดันของกลุมอันมีผลตอการเปลี่ยนแปลงนั้นอาจจะเปนไปได 4 กรณี 
คือ 

1.1 เราอาจปฏิเสธบรรทัดฐานของกลุมและยึดม่ันในเจตคติของเราและเรา
อาจจะกาวราวยิ่งขึ้นหากเราเชื่อวากลุมไมมีผลบีบบังคับเรามากนักหรือเรามีความภักดีตอกลุมอ่ืน
มากกวา 

1.2 เราอาจจะไมเปลี่ยนแปลงตอเจตคติของเราแตเราปฏิบัติตามกลุม เพราะ
เหตุผลภายนอกอยางอ่ืนโดยถือวาเปนสวนตัวและเราไมเห็นดวยแตสวนรวมทําเชนน้ันก็ตองปฏิบัติตาม 

1.3 เราอาจยอมรับบรรทัดฐานของกลุมเพียงผิวเผิน ภายในสวนลึกของจิตใจ
เราไมยอมเปลี่ยนแตพอเราออกไปอยูกลุมอ่ืนเราจะไดเห็นวาเราเปลี่ยนแปลงเปนอยาง อ่ืน 

1.4 เราอาจจะนําเอาบางสวนของบรรทัดฐานของกลุมมาผนวกกับความเชื่อ
ของเราและปฏิเสธบางสวน 

2.  ประสบการณที่นาพึงพอใจหรือไมนาพึงพอใจ เราอาจเปลี่ยนแปลงเจตคติไปได
เม่ือไดรับประสบการณที่นาพอใจหรือไมนาพอใจเชน นายแดงเขาทํางานบริษัทหนึ่งเพราะเขาเชื่อวา
จะมีความกาวหนาแตพบวาหัวหนาของเขาเปนคนขี้อิจฉาเม่ือเขาเกิดเสนอความคิดเห็นดีๆเพ่ือ
ปฏิบัติหัวหนาอาจจะเห็นวาการเสนอแนะของเขาเชนน้ันทําใหฐานะของเขาสั่นคลอนและ
นอกจากนั้นยังทราบดีวาเพื่อนรวมงานของเขาไปฟองแกหัวหนางานบอยๆ เขาจึงอาจ เปลี่ยนเจตคติ
ไปอีกแบบหนึ่งคือมองไมเห็นความกาวหนาในการทํางานกับบริษัทนี้ เชนนี้เปนตน 

3. อิทธิพลของกลุมบุคคลที่มีชื่อเสียง บุคคลที่มีชื่อเสียงในความหมายนี้อาจจะเปน
เพ่ือนซ่ึงเรานับถือความคิดของเขาหรืออาจจะเปนผูเชี่ยวชาญทางดานความพิเศษตางๆ ตัวอยางที่
เห็นไดชัดในเรื่องนี้ก็คือ การโฆษณา ซึ่งมักจะใชคนมีชื่อเสียงไปยุงเกี่ยว เชน ดาราภาพยนตชื่อดัง
คนนั้นใชสบูยี่หอน้ันๆ เปนตน 

2.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความหมายของลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน 

Jones (ชุติมา มาลัย. 2538: 37; อางอิงจาก Jones. n.d.) ใหความหมายสภาพแวดลอม 
หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางรวมทั้งหมดที่อยูลอมรอบปจเจกบุคคลหรือกลุม ไดแก สภาพแวดลอมทาง
กายภาพ สังคมหรือวัฒนธรรม ซึ่งตางก็มีอิทธิพลและความรูสึกนึกคิดของบุคคลไดทั้งสิ้น  

ศิริอนันต  จูฑะเตมีย (2529: 53) สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สิ่งตางๆ                     
ที่อยูรอบตัวผูทํางานในองคการ เปนสิ่งสะทอนถึงความรูสึกของคนที่มีตองาน และผูรวมงาน ถาทุกคน                
มีความรูสึกที่ดีตองาน ทุมเทกําลังใจกําลังความคิดและกําลังกายทํางานรวมกันและชวยกันแกไข
ปญหาในการทํางาน การทํางานก็จะมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น แตในทางตรงขาม สภาพแวดลอม              
ในการทํางานอาจเปนปจจัยที่ สงผลใหเกิดภาวะกดดัน และสงผลใหเกิดความเหนื่อยลา  
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สกุลนารีกาแกว (2546: 20) ศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางาน และสรุปความหมาย
สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สิ่งตางๆ ที่อยูลอมรอบคนทํางาน ในขณะที่ทํางานอาจเปนคน 
เชน หัวหนาผูควบคุมงานหรือเพื่อนรวมงาน เปนสิ่งของ เชน เครื่องจักร เครื่องกล เครื่องมือ และ
อุปกรณตางๆ เปนสารเคมี เปนพลังงาน เชน อากาศที่หายใจ แสงสวาง เสียง ความรอน และเปน
เหตุปจจัยทางจิตวิทยาสังคม เชน ชั่วโมงการทํางาน คาตอบแทน  

กระทรวงสาธารณสุข, กรมอนามัย, กองอาชีวอนามัย (2536: 32) สภาพแวดลอม           
ในการทํางาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่อยูรอบตัวคนในขณะทํางานอาจเปนคน เครื่องจักร สารเคมี 
ฯลฯ   

รัตกัมพล  พันธุเพ็ง (2547: 12) สรุปความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
หมายถึง สิ่งตางๆ ที่อยูรอบตัวเราทั้งที่มีชีวิตและไมมีชีวิต หรือที่สามารถจับตองไดและไมสามารถ
จับตองได ทั้งที่เปนรูปธรรมและที่เปนนามธรรม สภาพปจจัยตางๆ  ที่สงผลใหเกิดภาวะกดดัน ซึ่งมี
ผลตอผูปฏิบัติงาน ในขณะที่ทํางาน 

จากความหมายขางตน สรุปไดวา สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สิ่งตางๆ      
ที่อยูรอบตัวผูทํางานในองคกรซึ่งเปนสภาพแวดลอมทางดานกายภาพทั้งในลักษณะของอุปกรณ 
วัสดุ ครุภัณฑ เครื่องใชสํานักงาน พ้ืนที่ในการทํางาน ความสะอาด สภาพอากาศ แสง กลิ่น ระบบ
ความปลอดภัย 

ความสําคัญของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
การจั ดบริ ก า รด านสภาพแวดล อมและความปลอดภั ย ในการทํ า ง าน                       

ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง กําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับลูกจาง                
มีดังตอไปน้ี การจัดบริการดานความปลอดภัยในการทํางาน คือ 1. ความปลอดภัยของเครื่องจักร             
2. การจัดหาอุปกรณปองกันอันตรายสวนบุคคล 3. การจัดใหมีการฝกอบรม- สงเสริมความปลอดภัย 
4. การทบทวนการบริหารงานความปลอดภัยฯ 5. ออกกฎระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ –การปองกัน             
6. เก็บรวบรวมสถิติเกี่ยวกับการบาดเจ็บและเจ็บปวยการ  และการจัดบริการดานสุขภาพอนามัย                 
คือ 1. การปองกันโรคและสงเสริมสุขภาพ 2. การรักษาพยาบาลและการสงตอ 3. ฟนฟูสภาพ  4. ตรวจ
พิเศษดานอาชีวเวชศาสตร 5. การบันทึกระเบียนรายงาน 

 มานพ ชาญธวัชชัย (2553: 52) ไดกลาวไววา สิ่งแวดลอมตางๆ ในการทํางานจะเปน
ปจจัยในการตัดสิน สมรรถภาพ ในการทํางานของเรา อีกทั้งยังเปนตัวบงชี้วาเรามี นิสัยการทํางาน                
ที่ถูกสุขลักษณะ และปลอดภัยหรือไม การปฏิบัติตามคําแนะนํา จะทําใหเกิดสิ่งแวดลอม                     
ที่ถูกสุขลักษณะซึ่งจะทําใหเกิดประสิทธิภาพ และความปลอดภัยในการทํางาน  

การตรวจวัดสภาพแวดลอม ความรอน แสงสวาง เสียง ตามกฎหมาย  
กฎกระทรวงไดกําหนดมาตรฐานในการบริหารและการจัดการดานความปลอดภัย                     

อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางานเกี่ยวกับความรอน แสงสวาง และเสียงของกระทรวง
แรงงาน ซึ่งออกตาม พ.ร.บ.คุมครองแรงงาน ป 2541 เปนกฎกระทรวงที่มีวัตถุประสงคที่ตองการ                
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ใหนายจางดูแลสภาพแวดลอมในการทํางานใหเกิดความปลอดภัยตอผูปฏิบัติงาน โดยเฉพาะใน                 
เร่ืองของความรอน แสงสวาง และเสียงดังที่เกิดขึ้นจากการทํางาน ซึ่งมีสถานประกอบการหลาย
ประเภทกิจการที่มีสภาพการทํางานเสี่ยงตอการเกิดโรคจากการทํางานของลูกจางคนงาน โดยมี
สภาพความรอนสูงในกระบวนการผลิต  มีแสงสวางไมเพียงพอ มีเสียงดังเกินเกณฑมาตรฐานความ
ปลอดภัยในเรื่องของความรอนในสภาพการทํางาน 

การตรวจวัดความรอนในสถานที่ทํางาน 
กฎกระทรวงไดกําหนดใหนายจางควบคุมและรักษาระดับความรอนภายในสถาน

ประกอบกิจการที่มีลูกจางทํางานอยูมิใหเกินมาตรฐาน โดยกําหนดประเภทกิจการของนายจางที่ตอง
ทําการตรวจวัดและวิเคราะหสภาพการทํางาน ไดแก กิจการประเภทการผลิตนํ้าตาลและทําให
บริสุทธิ์ การปนทอที่มีการฟอกหรือยอมสี การผลิตเยื่อกระดาษหรือกระดาษ การผลิตยางรถยนต
หรือหลอดอกยาง การผลิตกระจกเครื่องแกวหรือหลอดไฟ การผลิตซิเมนตหรือปูนขาว การถลุงหลอ
หลอมหรือรีดโลหะที่มีแหลงกําเนิดความรอนหรือมีการทํางานที่อาจทําใหลูกจางไดรับอันตราย
เน่ืองจากความรอน โดยนายจางตองจัดใหมีการตรวจวัดและวิเคราะหสภาวะการทํางานเกี่ยวกับ
ความรอนในสถานประกอบกิจการ อยางนอยปละครั้ง โดยใชอุณหภูมิเวตลบัลบโกลบ(Wet Bulb 
Globe Temperature-WBGT) และเปรียบเทียบกับมาตรฐานการทํางานของลูกคาที่ตองทํางานเบา 
ปานกลาง หรืองานหนัก 

การตรวจวัดแสงสวางในที่ทํางาน 
นายจางทุกประเภทกิจการจะตองทําการตรวจวัดความเขมของแสงสวาง โดย

ตรวจวัดบริเวณพื้นที่ทั่วไป บริเวณพื้นที่ที่ใชประโยชนในกระบวนการผลิตที่ลูกจางทํางาน และ
บริเวณที่ลูกจางตองทํางานโดยใชสายตามองเฉพาะจุด หรือตองใชสายตาอยูกับที่ในการทํางาน การ
ตรวจวัดความเขมของแสงสวาง ใชหนวยเปนลักซ (Lux) ในการอานคา และเม่ือไดคาตรวจวัดแลวก็
นํามาเปรียบเทียบกับความเขม ของแสงสวางตามที่กฎหมายกําหนด 

การตรวจวัดเสียงในทีท่ํางาน 
นายจางที่ประกอบกิจการประเภทดังตอไปน้ีตองตรวจวัดระดับเสียง ไดแก ประเภท

กิจการการระเบิด ยอย โมหรือบดหิน การผลิตนํ้าตาลหรือทําใหบริสุทธิ์ การผลิตนํ้าแข็ง การปนทอ
โดยใชเครื่องจักร การผลิตเครื่องเรือนเครื่องใชจากไม การผลิตเยื่อกระดาษหรือกระดาษ กิจการทีมี
การปมหรือเจียรโลหะ กิจการที่มีแหลงกําเนิดเสียง หรือสภาพการทํางานที่อาจทําใหลูกจางไดรับอันตราย
เน่ืองจากเสียง การตรวจวัดระดับเสียงใชหนวยวัดเปนเดซิเบล โดยใชที่สเกลเอ โดยการตรวจวัด
บริเวณที่มีลูกจางปฏิบัติงานอยู ณ จุดนั้น รัศมีไมเกินสามสิบเซ็นติเมตร แลวนําคาที่วัดไดมาเทียบ
กับคามาตรฐานตามที่กฎหมายกําหนด 
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การดําเนินการภายหลังการตรวจวัด 
เม่ือตรวจวัดแลว นายจางตองทํารายงานการตรวจวัดและวิเคราะหสภาวะการทํางาน      

โดยใหเจาหนาที่ความปลอดภัยในการทํางานระดับวิชาชีพหรือใหผูที่สําเร็จการศึกษาไมต่ํากวา
ปริญญาตรี สาขา อาชีวอนามัยหรือเทียบเทาที่ไดขึ้นทะเบียนไว เปนผูรับรองรายงาน โดยนายจาง
ตองเก็บรายงานดังกลาวไวที่สถานประกอบกิจการเพื่อใหพนักงานตรวจแรงงานตรวจสอยได
ตลอดเวลาทําการ พรอมสงรายงานคูฉบับตออธิบดีหรืออธิบดีมอบหมายภายใน 30 วันนับแตวันที่
ทําการตรวจวัดนอกจากนั้นนายจางยังตองมีการตรวจสุขภาพของลูกจางที่ทํางานในสภาวะการทํางาน                
ที่อาจจะไดรับอันตรายจากความรอน แสงสวาง หรือเสียงดวย ประโยชนของการตรวจวัดสภาพแวดลอม
ในเร่ืองความรอน แสงสวางหรือเสียง การตรวจสุขภาพของลูกจางจะทําใหนายจางประเมินไดวา  
สถานประกอบการของตนเองมีความเสี่ยงที่เกิดอันตรายหรือโรคจากการทํางานหรือไม ซึ่งจะเปน
ประโยชนตอนายจางในเร่ืองคาทดแทน เพราะหากลูกจางเกิดโรคจากการทํางานเหลานี้จะทําใหนายจาง
ตองจายคาทดแทนรวมทั้งภาพลักษณที่ไมดีที่นายจางไมดูแลความปลอดภัยใหลูกจาง หากเปนกิจการที่
สงออกสินคาตางๆ อาจถูกตีกลับหากประเทศคูคาพบวานายจางไมมีการบริหารจัดการในเรื่องความ
ปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน และปลอยใหลูกจางเกิดการเจ็บปวย 

 

3.  ลักษณะสําคัญขององคกรอัยการสูงสุด 
ลักษณะสําคัญขององคกร 

รายงานผลการดําเนินงานการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ(PMQA) ของ
สํานักงานอัยการสูงสุด (2551: ล-1:ล-3) สํานักงานอัยการสูงสุดเปนองคกรอัยการตามบทบัญญัติ
แหงรัฐธรรมนูญและเปนสวนราชการที่มีอิสระในการบริหารงานบุคคล งบประมาณ และการดําเนินการ
อ่ืน มีฐานะเปนนิติบุคคลโดยมีอัยการสูงสุดเปนผูบังคับบัญชาและเปนผูแทนนิติบุคคลและปฏิบัติ
ตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนหนาที่ของพนักงานอัยการหรือสํานักงานอัยการสูงสุด ทั้งน้ี สํานักงาน
อัยการสูงสุดมีพันธกิจและอํานาจหนาที่ตามกฎหมายที่สําคัญรวม 4 พันธกิจ คือ พันธกิจดานอํานาจ
ความยุติธรรมทางอาญา พันธกิจดานรักษาผลประโยชนของรัฐ พันธกิจดานคุมครองสิทธิเสรีภาพ
และชวยเหลือทางกฎหมายแกประชาชน และพันธกิจดานพิทักษรัฐธรรมนูญตามมาตรา 68 ในรัฐธรรมนูญ
แหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 โดยในแตละพันธกิจมีแนวทางวิธีการในการใหบริการแกผูรับบริการ
ดังตอไปน้ี 

1. พันธกิจดานอํานาจความยุติธรรมทางอาญา ประกอบดวย 
1.1 การดําเนินคดีทางอาญา ซึ่งมีกลุมผูรับบริการ คือ ผูเสียหาย ผูตองหา สําหรับ

แนวทางและวิธีการในการใหบริการ คือ การวาตาง/แกตางในการดําเนินคดีทางอาญาคลุมทุก
ประเภทความผิด สอบสวนคดีอาญานอกราชอาณาจักร การเขารวมสอบสวนความผิดบางประเภท
และการรวมชันสูตรพลิกศพ โดยมีสํานักงานอัยการประจําศาลทุกศาลทั่วประเทศเปนหนวย
ใหบริการ 
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1.2 การใหความรวมมือทางกฎหมายเพื่อปองกันและปราบปรามทางอาญากับ
องคกรหรือหนวยงานทั้งในและนอกประเทศ กลุมผูรับบริการ คือ รัฐ รัฐภาดีอนุสัญญาหนวยงาน
ตํารวจสากล ผูเสียหาย ผูตองหาทั้งที่เปนคนไทยและคนตางดาว โดยใหบริการในการใหความ
รวมมือทางดานกฎหมายเพื่อปองกันและปราบปรามทางอาญากับองคกรหรือหนวยงานทั้งในและ
นอกประเทศโดยผานผูประสานงานกลาง (อัยการสูงสุด)และสํานักงานตางประเทศ 

1.3 การตรวจสอบการใชอํานาจรัฐ กลุมผูรับบริการ คือ ผูถูกกลาวหาเจาหนาที่ของรัฐ 
บุคคลผูดํารงตําแหนงทางการเมืองใหบริการพิจารณาดําเนินคดีตรวจสอบการใชอํานาจรัฐ  

2.  พันธกิจดานรักษาผลประโยชนของรัฐ มีกลุมผูรับบริการ คือ หนวยงานและเจาหนา
ของรัฐ สําหรับแนวทางและวิธีการในการใหบริการ มีดังนี้ จัดตั้งสํานักงานอัยการประจําศาลยุติธรรม 
และศาลปกครองทุกศาลทั่วราชอาณาจักร รับวาตางและแกตางในการดําเนินคดีแพง คดีลมละลาย  
คดีภาษีอากรคดีแรงงาน คดีปกครอง ระงับขอพิพาทของรัฐบาล หรือหนวยงานของรัฐ ใหคําปรึกษา
ดานกฎหมายตอบขอหารือและตรวจรางสัญญา ระงับขอพิพาทระหวางสวนราชการ หนวยงานของ
รัฐและรัฐวิสาหกิจตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี ดําเนินการดานอนุญาโตตุลาการที่หนวยงาน
ของรัฐเปนคูกรณี ตามกฎหมายวาดวยอนุญาโตตุลาการและการบังคับคคดีภาครัฐ 

3. พันธกิจดานคมครองสิทธีเสรีภาพและชวยเหลือทางกฎหมายแกประชาชนมีกลุม
ผูรับบริการ คือ ประชาชนที่มาขอรับบริการและกลุมเปาหมายตามโครงการฯ สําหรับแนวทางและ
วิธีการในการใหบริการ คือ ใหบริการคุมครองสิทธิเสรีภาพตามที่กฎหมายใหเปนอํานาจหนาที่ของ
พนักงานอัยการและการชวยเหลือทางกฎหมายและใหความรู เผยแพรความรูทางกฎหมายและสิทธิ
มนุษยชนแกประชาชน รวมทั้งการชวยเหลือทางกฎหมายใหแกประชาชนในตางประเทศ โดยผาน 
สํานักงาน สคช.ทั่วประเทศ คลินิกกฎหมายเคลื่อนที่ (กรณีออกหนวยเคลื่อนที่ทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ)และสื่อตางๆ เชน วิทยุ โทรศัพท โทรทัศน หนังสือพิมพ อินเตอรเน็ต ฯลฯ 

4. พันธกิจดานพิทักษรัฐธรรมนูญตามมาตรา 68 (รธน.) มีกลุมผูรับบริการ คือ บุคคล                     
และพรรคการเมือง สําหรับแนวทางและวิธีการในการใหบริการ คือ ดําเนินการตรวจสอบขอเท็จจริง                     
ยื่นคํารองและดําเนินคดีในศาลรัฐธรรมนูญ โดยอัยการสูงสุดจะมีคําสั่งสํานักงานอัยการสูงสุด แตงตั้ง
คณะกรรมการตรวจสอบขอเท็จจริงฯ ในแตละปหรือแตละเรื่อง (เชน คําสั่งสํานักงานอัยการสูงสุด    
ที่ 666/2550 ลงวันที่ 7 ธันวาคม 2550 เรี่องแตงตั้งคณะกรรมการตรวจสอบขอเท็จจริง กรณีมีผูเสนอ                  
เรื่องใหอัยการสูงสุดดําเนินการตามความในมาตรา 68 ของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ.2550) 

วิสัยทศัน 
สํานักงานอัยการสูงสุดเปนสถาบันมาตรฐานระดับสากลในการอํานวยความยุติธรรม

การรักษาผลประโยชนของรัฐการคุมครองสิทธิมนุษยชนและสิทธิเสรีภาพของประชาชนเพื่อสราง
ความเปนธรรมในสังคม และการพิทักษรัฐธรรมนูญตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  
พ.ศ.2550 
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เปาประสงคหลัก 
1. สํานักงานอัยการสูงสุดสามารถปฏิบัติหนาที่ในการอํานวยความยุติธรรม ในคดีอาญา

และรักษาผลประโยชนของรัฐและประชาชนใหเปนธรรมตามมาตรฐานสากล 
2. สํานักงานอัยการสูงสุดสามารถคุมครองสิทธิมนุษยชนและสิทธิเสรีภาพของ

ประชาชนชาวไทยอยางกวางขวางทั้งในและตางประเทศ 
3. สํานักงานอัยการสูงสุดสามารถพัฒนาองคกรและบุคลากรสูความเปนเลศิในระดบัสากล 

วัฒนธรรม 
ก.วัฒนธรรมตอบุคคลภายนอก 

1.  ปฏิบัติหนาที่ดวยความเที่ยงธรรม ซื่อสัตยสุจริตและเชื่อถือได 
2.  ใหบริการโดยคํานึงถึงความตองการและการคาดหวังของผูรับบริการและผูมีสวน

ไดสวนเสีย 
ข. วัฒนธรรมตอบุคคลภายใน 

1.  ดําเนินชีวิตอยางเรียบงาย ไมฟุงเฟอ ใฝรูและพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองและ 
เสมอภาค 

2.  ยึดถือความสามัคดีและเอ้ืออาทรตอกัน มีความผูกพันฉนทพ่ีนอง 
คานิยม 

ปฏิบัติหนาที่โดยสุจริต โปรงใส รวดเร็ว ทันสมัย เต็มใจบริการ 
อํานาจหนาที่ของสํานักงานอัยการสูงสุด มีดังนี้ 

(มาตรา 23) สํานักงานอัยการสูงสุด นอกจากมีอํานาจและหนาที่เกี่ยวกับงานธุรการ
และงานวิชากร เพ่ือสนับสนุนและอํานวยความสะดวกใหแกพนักงานอัยการแลว ใหมีอํานาจและหนาที่ 
ดังตอไปน้ี              

(1) ใหความชวยเหลือประชาชนในการดําเนินการทางกฎหมายรวมตลอดทั้งในการ
คุมครองปองกันสิทธิและเสรีภาพของประชาชน และการใหความรูทางกฎหมายแกประชาชน  

(2) ใหคําปรึกษา และตรวจรางสัญญาหรือเอกสารทางกฎหมายใหแกรัฐบาล และหนวยงานของ
รัฐ          

(3) ใหคําปรึกษา และตรวจรางสัญญาหรือเอกสารทางกฎหมายใหแกนิติบุคคล ซึ่งมิใช
หนวยงานของรัฐแตไดมีพระราชบัญญัติหรือพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งขึ้น ทั้งนี้ ตามที่เห็นสมควร 

(4) ดําเนินการเกี่ยวกับการบังคับคดีแพง หรือคดีปกครองแทนรัฐบาล หรือหนวยงานของ
รัฐ ซึ่งพนักงานอัยการไดรับดําเนินคดีให 

(5) ดําเนินการตามที่คณะรัฐมนตรีรองขอ เวนแตการดําเนินการนั้นจะขัดตองานใน
หนาที่ หรืออาจทําใหขัดตอความเปนอิสระในการปฏิบัติหนาที่ของพนักงานอัยการ 

(6) ดําเนินการเกี่ยวกับการฝกอบรมเพื่อประโยชนในการพัฒนาขาราชการฝายอัยการ 
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(7) ใหความรวมมือกับหนวยงานของรัฐในการอํานวยความยุติธรรม การรักษาผลประโยชน
ของรัฐและประชาชน 

(8) ติดตอและประสานงานกับองคกรหรือหนวยงานตางประเทศเกี่ยวกับเรื่องที่อยูใน
อํานาจและหนาที่ของพนักงานอัยการหรือสํานักงานอัยการสูงสุด 

(9) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจและหนาที่ของพนักงาน
อัยการ หรือสํานักงานอยัการสูงสุด 

ในการตรวจรางสัญญาตาม (2) และ (3) ใหสํานักงานอัยการสูงสุดมีหนาที่รักษาประโยชน
ของรัฐ ในการนี้สํานักงานอัยการสูงสุดมีหนาที่รายงานรัฐบาล หรือหนวยงานของรัฐตาม (2) หรือนิติ
บุคคลตาม (3) ที่เปนคูสัญญาใหทราบถึงขอที่ควรปรับปรุงหรือแกไขใหสมบูรณ ขอเสียเปรียบหรือ
ขอที่อาจกอใหเกิดความเสียหายแกรัฐ 

ลักษณะโดยรวมของบุคลากร 
สํานักงานอัยการสูงสุด มีจํานวนบุคลากรทั้งสิ้น 5,276 คน แบงออกเปน ขาราชการอัยการ 

จํานวน 2,130 คน ขาราชการธุรการ จํานวน 1,989 คน ลูกจางประจํา จํานวน 183 คน พนักงาน
ราชการ จํานวน 114 คน และจางเหมาบริการ จํานวน 860 คน   

อํานาจหนาที่ของอัยการสูงสุด มีดังนี้ 
(มาตรา 27)  ใหอัยการสูงสุดมีอํานาจและหนาที่ ดังตอไปน้ี 
(1) กําหนดนโยบายและรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของสํานักงานอัยการสูงสุด          

ใหเกิดผลสัมฤทธิ์และเปนไปตามเปาหมาย แนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการของสํานักงานอัยการ
สูงสุด 

(2) ควบคุมและรับผิดชอบในการบริหารราชการ ปฏิบัติราชการ และบริหารงานบุคคล             
ของสํานักงานอัยการสูงสุด ใหเปนไปตามกฎหมาย ระเบียบ แบบแผน และประเพณีปฏิบัติของราชการ 

(3) บริหารจัดการงบประมาณ การเงิน ทรัพยสิน และการพัสดุของสํานักงานอัยการสูงสุด  
ในการปฏิบัติราชการตามวรรคหนึ่ง อัยการสูงสุดอาจมอบอํานาจใหรองอัยการสูงสุด              

หรือขาราชการฝายอัยการผูหน่ึงผูใดปฏิบัติหนาที่แทนไดใหอัยการสูงสุดโดยความเห็นชอบของ 
ก.อ. มีอํานาจออกระเบียบเกี่ยวกับการบริหารจัดการงบประมาณ การเงิน ทรัพยสิน และการพัสดุ                 
ของสํานักงานอัยการสูงสุด  

อํานาจหนาที่ของพนักงานอัยการ มีดังนี้ 
มาตรา 14 พนักงานอัยการมีอําจานและหนาที่ ดังตอไปน้ี 
(1) อํานาจและหนาที่ตามรัฐธรรมนูญ 
(2) ในคดีอาญา มีอํานาจและหนาที่ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและ 

ตามกฎหมายอื่นซ่ึงบัญญัติวาเปนอํานาจและหนาที่ของสํานักงานอัยการสูงสุดหรือพนักงานอัยการ 
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(3) ในคดีแพง หรือคดีปกครอง มีอํานาจและหนาที่ดําเนินคดีแทนรัฐบาล หนวยงาน             
ของรัฐที่เปนองคกรตามรัฐธรรมนูญ ราชการสวนกลาง หรือราชการสวนภูมิภาคในศาล หรือใน
กระบวนการทางอนุญาโตตุลากรทั้งปวง กับมีอํานาจและหนาที่ตามกฎหมายอื่นซึ่งบัญญัติ วาเปน
อํานาจและหนาที่ของสํานักงานอัยการสูงสุดหรือพนักงานอัยการ 

(4) ในคดีแพง คดีปกครอง หรือคดีอาญา ซึ่งเจาหนาที่ของรัฐถูกฟองในเร่ืองการที่ได
กระทําไปตามหนาที่ก็ดี หรือในคดีแพงหรือคดีอาญาที่ราษฎรผูหน่ึงผูใดถูกฟองในเรื่องการที่ได
กระทําตามคําสั่งของเจาที่ของรัฐซ่ึงไดสั่งการโดยชอบดวยกฎหมาย หรือเขารวมหรือชวยเหลือ
เจาหนาที่ของรัฐ ซึ่งกระทําการในหนาที่ราชการก็ดี เม่ือเห็นสมควรพนักงานอัยการจะรับแกตางใหก็
ได 

(5) ในคดีแพง คดีปกครอง หรือกรณีมีขอพิพาทที่ตองดําเนินการทางอนุญาโตตุลาการ  
ที่หนวยงานของรัฐซ่ึงมิไดกลาวใน (๓) หรือนิติบุคคลซึ่งมิใชหนวยงานของรัฐ แตไดมีพระราชบัญญัติ
ดวยกันเอง เม่ือเห็นสมควรพนักงานอัยการจะรับวาตางหรือแกตางใหก็ได 

(6) ในคดีที่ราษฎรฟองเองไมไดโดยกฎหมายหาม เม่ือเห็นสมควรพนักงานอัยการมี
อํานาจเปนโจทกได 

(7) ดําเนินการตามที่เห็นสมควรเกี่ยวกับการบังคับคดีอาญาเฉพาะในสวนของการยึด
ทรัพยสินใชคาปรับตามคําพิพากษา ในการนี้มิใหเรียกคาฤชาธรรมเนียมจากพนักงานอัยการ 

(8) ในกรณีที่มีการผิดสัญญาประกันจําเลย หรือประกันรับสิ่งของไปดูแลรักษา ตาม
ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มีอํานาจและหนาที่ดําเนินคดีในการบังคับใหเปนไปตาม
สัญญานั้น ในการนี้มิใหเรียกคาฤชาธรรมเนียมจากพนักงานอัยการ 

(9) อํานาจและหนาที่ตาม ก.อ. ประกาศกําหนดหรือเห็นชอบเพื่อปฏิบัติใหเปนไปตาม
กฎหมาย หรือมติคณะรัฐมนตรี 

(10) ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจและหนาที่ของพนักงาน
อัยการ 

(11) ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่กําหนดใหเปนอํานาจและหนาที่ของสํานักงานอัยการสูงสุด 
ตามที่ไดรับมอบหมายจากอัยการสูงสุด 

ในการปฏิบัติหนาที่ของพนักงานอัยการตามมาตรา 14 (3) (4) และ (5) พนักงาน
อัยการจะออกคําสั่งเรียกบุคคลใดๆ ที่เกี่ยวของมาใหถอยคําก็ได แตจะเรียกคูความอีกฝายหนึ่งมา            
ใหถอยคํา โดยคูความฝายนั้นไมยินยอมไมไดพนักงานอัยการตําแหนงใดมีอํานาจดําเนินการ                
ตามวรรคหนึ่งไดเพียงใดใหเปนไปตามระเบียบที่สํานักงานอัยการสูงสุด กําหนดโดยความเห็นชอบของ 
ก.อ.  

สวนราชการสํานักงานอัยการสูงสุด ประกอบไปดวย 
1 สํานักงานกิจการและโครงการในพระดําริพระเจาหลานเธอ พระองคเจาพัชรกิติยาภา  
    (ก) สํานักอํานวยการ 
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2 สถาบันพัฒนาขาราชการฝายอัยการ  
    (ก) สํานักฝกอบรม 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายแผนงานฝกอบรม 
    (ค) สํานักงานอัยการพิเศษฝายประเมินผลการฝกอบรม 
3 สํานักงานคณะกรรมการอัยการ 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคณะกรรมการ 1-2  
    (ค) สํานักงานอัยการพิเศษฝายวินิย  
4 สํานักงานตางประเทศ  
    (ก) สํานักอํานวยการ  
    (ข) สํานักวิเทศสัมพันธ 
    (ค) สํานักงานอัยการพิเศษฝายกิจการตางประเทศ 1-3  
5 สํานักงานที่ปรึกษากฎหมาย 
    (ก) สํานักอํานวยการ  
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายสัญญาและหารือ 1-4 
6 สํานักงานนโยบาย ยุทธศาสตร และงบประมาณ 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายงบประมาณ 
    (ค) สํานักงานอัยการพิเศษฝายนโยบายและยุทธศาสตร 
    (ง) สํานักงานอัยการพิเศษฝายบริหารอาคารและที่ดิน  
7 สํานักงานวิชาการ 
    (ก) สํานักอํานวยการ  
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายประเมินผล 
    (ค) สํานักงานอัยการพิเศษฝายพัฒนากฎหมาย 
    (ง) สํานักงานอัยการพิเศษฝายสถาบันกฎหมายอาญา  
    (จ) สํานักงานอัยการพิเศษฝายสารสนเทศ 
    (ฉ) สํานักงานอัยการพิเศษฝายบริหารจัดการความรู 
8 สํานักงานคดีกิจการอัยการสูงสุด 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีขออนุญาตฟอง 1-3 
    (ค) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีรองขอความเปนธรรม 1-2 
9 สํานักงานคดีทรัพยสินทางปญญาและการคาระหวางประเทศ 
    (ก) สํานักอํานวยการ  
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีทรัพยสินทางปญญาและการคาระหวางประเทศ 1-3 
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10 สํานักงานคดีพิเศษ 
    (ก) สํานักอํานวยการ  
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีพิเศษ 1-5 
11 สํานักงานคดียาเสพติด 
    (ก) สํานักอํานวยการ  
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดียาเสพติด 1-7  
12 สํานักงานคดีเยาวชนและครอบครัว  
    (ก) สํานักอํานวยการ  
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีเยาวชนและครอบครัว 1-6  
13 สํานักงานคดีศาลแขวง 
    (ก) สํานักอํานวยการ  
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีศาลแขวง 1- 8 
14 สํานักงานคดีเศรษฐกิจและทรัพยากร 
    (ก) สํานักอํานวยการ  
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีเศรษฐกิจและทรัพยากร 1-7 
15 สํานักงานคดีอัยการสูงสุด 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีอัยการสูงสุด 1-6  
16 สํานักงานคดีอาญา 
    (ก) สํานักอํานวยการ  
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีอาญา 1-1 2 
    (ค) สํานักงานอัยการพิเศษฝายอํานวยความยุติธรรมชั้นสอบสวน 
17 สํานักงานคดีอาญากรุงเทพใต 
    (ก) สํานักอํานวยการ  
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีอาญากรุงเทพใต 1-7 
18 สํานักงานคดีอาญาธนบุรี  
    (ก) สํานักอํานวยการ  
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีอาญาธนบุรี 1-6 
19 สํานักงานการบังคับคดี 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายการบังคับคดี 1-4 
20 สํานักงานการยุติการดําเนินคดีแพงและอนุญาโตตุลาการ  
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายการยุติการดําเนินคดีแพง 1 - 2  
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    (ค) สํานักงานอัยการพิเศษฝายการอนุญาโตตุลาการ  
21 สํานักงานคดีแพง 
    (ก) สํานักอํานวยการ  
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีแพง 1 - 9 
22 สํานักงานคดีแพงกรุงเทพใต 
    (ก) สํานักอํานวยการ  
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีแพงกรุงเทพใต 1-4  
23 สํานักงานคดีแพงธนบุรี 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีแพงธนบุรี 1-2  
24 สํานักงานคดีภาษีอากร 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีภาษีอากร 1-4  
25 สํานักงานคดีลมละลาย  
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีลมละลาย 1-3 
26 สํานักงานคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายแกประชาชน  
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคุมครองผูบริโภค 
    (ค) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคุมครองสิทธิ 
    (ง) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคุมครองสิทธิประชาชนระหวางประเทศ 
    (จ) สํานักงานอัยการพิเศษฝายชวยเหลือทางกฎหมาย 1-4  
    (ฉ) สํานักงานอัยการพิเศษฝายแผนชวยเหลือทางกฎหมาย  
27 สํานักงานคดีปกครอง 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีปกครอง 1-6  
28 สํานักงานคดีปกครองระยอง 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีปกครองระยอง 1-2 
29 สํานักงานคดีปกครองนครราชสีมา 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีปกครองนครราชสีมา 1-2 
30 สํานักงานคดีปกครองอุบลราชธานี 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีปกครองอุบลราชธานี 1-2 
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31 สํานักงานคดีปกครองขอนแกน 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีปกครองขอนแกน 1-2 
32 สํานักงานคดีปกครองอุดรธานี 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีปกครองอุดรธานี 1-2 
33 สํานักงานคดีปกครองเชียงใหม  
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีปกครองเชียงใหม 1-2 
34 สํานักงานคดีปกครองพิษณุโลก 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีปกครองพิษณุโลก 1-2 
35 สํานักงานคดีปกครองนครศรีธรรมราช 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีปกครองนครศรีธรรมราช 1-2 
36 สํานักงานคดีปกครองสงขลา 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีปกครองสงขลา 1-2 
37 สํานักงานคดีแรงงาน 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีแรงงาน 1-2 
    (ค) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีแรงงานสาขา 
38 สํานักงานคดีแรงงานภาค 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีแรงงานภาค 
    (ค) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีแพงภาค 
39 สํานักงานคดีศาลสูง 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีศาลสูง 1-3 
40 สํานักงานคดีศาลสูงภาค 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีศาลสูงภาค 
41 สํานักงานอัยการภาค 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
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    (ข) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีอาญาภาค 
    (ค) สํานักงานอัยการพิเศษฝายคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายภาค 
42 สํานักงานอัยการจังหวัด ซึ่งครอบคลุมทั่วประเทศ 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
43 สํานักงานอัยการคดีศาลแขวง 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
44 สํานักงานอัยการคดีเยาวชนและครอบครัวจังหวัด 
    (ก) สํานักอํานวยการ 
45 สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 
    (ก) สํานักการคลัง 
    (ข) สํานักบริหารกลาง 
    (ค) สํานักบริหารงานวินัยและระบบคุณธรรม 
    (ง) สํานักบริหารงานสนับสนุนงานอัยการสูงสุด 
    (จ) สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 
    (ฉ) สํานักบริหารทรัพยสิน 
    (ช) สํานักสิทธิประโยชนและสวัสดิการ 
    (ซ) สํานักเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
46 สํานักงานตรวจสอบภายใน  
47 สํานักงานพัฒนาระบบบริหาร  
 

4.  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับความสุข  ภายในประเทศและตางประเทศ 
งานวิจัยที่เก่ียวของในประเทศ 

  สุขุมาล อุดม (2548: 132) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการเรียนรูอยางมีความสุข
กับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนตน โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยขอนแกน 
โดยกลุมตัวอยางเปนนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่1, 2 และ 3 จํานวน 250 คน ที่กําลังศึกษาอยูภาค
การศึกษาปลาย ปการศึกษา 2547 โดยเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบวัดการเรียนรู
อยางมีความสุข จํานวน 48 ขอ แยกเปน 4 องคประกอบ คือ องคประกอบของการเรียนรู อยางมีความสุข
ดานผูเรียน องคประกอบของการเรียนรูอยางมีความสุขดานสัมพันธภาพกับเพ่ือน องคประกอบของ
การเรียนรูอยางมีความสุขดานผูสอน และองคประกอบของการเรียนรูอยางมีความสุขดานสภาพแวดลอม
ในโรงเรียน พบวา องคประกอบดานผูเรียนและดานสัมพันธภาพกับเพื่อน มีความสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนในระดับมากที่สุด ในระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 1 (r =.396 และ r =.344) แตองคประกอบ
ดานผูสอน และองคประกอบดานสภาพแวดลอมในโรงเรียน มีความสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนในระดับมากที่สุด ในระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 2 (r=.285 และ r=.236) 
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มารุต พัฒผล (2546: 89) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการกับความสุข
ในการเรียนรูของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 6 ในจังหวัดสุพรรณบุรี กลุมตัวอยางเปนนักเรียนชั้น
ประถมศึกษาปที่ 6 จํานวน 727 คน เครื่องมือที่ใชประกอบดวยแบบสอบถามปจจัยที่มีผลตอความสุข
ในการเรียนรู และแบบสอบถามความสุขในการเรียนรู พบวา ตัวแปรอิสระระดับนักเรียน ไดแก 
ความภาคภูมิใจในตนเอง ความสามารถในการปรับตัว และเจตคติตอครูผูสอนสงผลทางบวกตอ
ความสุขในการเรียนรู  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
พบวาตัวแปรอิสระระดับนักเรียน ไดแก ความภาคภูมิใจในตนเอง ความสามารถ ในการปรับตัว และ
เจตคติตอครูผูสอนสามารถรวมทํานายความสุขในการเรียนรูไดรอยละ 37.90 ตัวแปรอิสระระดับ
หองเรียน ไดแก การจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัูสงผลทางบวกตอความสุขในการ
เรียนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และคุณลักษณะของผูเรียนสงผลทางบวกตอความสุข                   
ในการเรียนรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา 
ตัวแปรอิสระระดับหองเรียน ไดแก การจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ และคุณลักษณะ
ของผูเรียนสามารถรวมทํานายความสุขในการเรียนรูไดรอยละ 36.20 

ชีวะนันท พืชสะกะ (ชุมสุข  สุขห้ิน. 2553: 42; อางอิงจาก ชีวะนันท พืชสะกะ. 2544)  
ไดศึกษาวิจัย พบวา การพัฒนาความฉลาดทางอารมณของบุคลากรในองคกรธุรกิจสงเสริมใหเกิด
ความสุขความสําเร็จในการทํางาน กลาวโดยสรุป แนวคิดการทํางานที่สงเสริมใหมีความสุขและ
ประสบความสําเร็จ มีดังนี้ 1.งานที่นาพอใจ 2.งานที่ทาทายความสามารถ 3.งานที่ทําใหเกิดความ
ภาคภูมิใจ 4.งานที่มีคุณคา 5.มีโอกาสกาวหนาในการงาน 6.มีผลตอบแทนคุมคา 7.มีขวัญกําลังใจ 
ในการทํางาน 8.มีสัมพันธภาพที่ดี (Healthy relationship) 9.มีคุณภาพชีวิตงาน 10.งานที่เกิดจาก
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  

สกุลนารี กาแกว (2546: 91) ไดศึกษาวิจัย พบวา ตัวแปรดานปจจัยสวนบุคคล ดาน
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สามารถพยากรณการปฏิบัติงานไดรอยละ 26.1 อยางมีนัยสําคัญ ทาง
สถิติที่ระดับ .05 และสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานจิตใจสามารถพยากรณการปฏิบัติงาน              
ไดรอยละ 51.2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยปจจัยทั้งหมดของสมการนี้สามารถรวมกัน
อธิบายตัวแปรตาม คือ สามารถพยากรณการปฏิบัติงานในภาพรวมไดรอยละ 29.6 อยางมีนัยสําคัญ               
ทางสถิติที่ระดับ.โดยสภาพแวดลอมในการทํางานดานกายภาพของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตํารวจ  
มีระดับคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงคือ 24.51 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา มีความสัมพันธ               
กับการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนสภาพแวดลอมในการทํางานดานสังคม
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตํารวจ มีระดับคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง คือ 46.38 จากการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01                
และสภาพแวดลอมในการทํางานดานจิตใจของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตํารวจ มีระดับคะแนน
เฉลี่ยอยูในระดับสูง คือ 61.03 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 รวมศิริ เมนะโพธิ  (2550) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง เครื่องมือวัดการทํางานอยางมีความสุข 
กรณีศึกษา นักศึกษาภาคพิเศษ ระดับปริญญาโท สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยมี
วัตถุประสงค เพ่ือ ออกแบบที่สามารถวัดการทํางานอยางมีความสุขในองคกรได เครื่องมือจะสามารถ
บอกระดับความสุขและปญหาที่เกิดขึ้นในแตละมิติ ซึ่งจากการศึกษามิติที่กอใหเกิดความสุขในการ
ทํางานมีทั้งหมด 5 มิติ คือ 1. มิติดานผูนํา 2. มิติทางดานความสัมพันธในที่ทํางาน 3. มิติทางดาน
ความรักในงาน 4. มิติทางดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 5. มิติทางดานคานิยมขององคกร จาก
การใชแบบทดสอบกับกลุมตัวอยาง จํานวน 207 คน พบวา ระดับความสุขในการทํางานอยูในระดับ
มาก และยังชี้ตอไปอีกวาการใชเครื่องมือวัดการทํางานอยางมีความสุข คือ การนําคาตางระหวาง
ระดับความคิดเห็นกับคาระดับความสุขมาพัฒนาเครื่องมือที่จะสรางการทํางานอยางมีความสุขให
เกิดขึ้นในองคกร 

 สุพรรณี วงคําจันทร (2541) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภูมิหลังของบุคคล และ
สภาพแวดลอมในหนวยงานสมรรถนะของหัวหนาฝายการพยาบาลตามการรับรูของตนเอง 
โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสมรรถนะของหัวหนาฝาย            
การพยาบาลตามการรับรูของตนเอง โรงพยาบาลชุมชนโดยรวมและรายดาน ตามการรับรูของตนเอง 
และศึกษาความสัมพันธระหวางภูมิหลังของบุคคลและสภาพแวดลอมในหนวยงานกับสมรรถนะ              
ของหัวหนาฝายการพยาบาลตามการรับรูของตนเอง โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข
จํานวน 262 คน ผลการวิจัยพบวา หัวหนาฝายการพยาบาลมีสมรรถนะโดยรวมของหัวหนาฝาย              
การพยาบาลอยางมีนัยสําคัญสถิติที่ระดับ .05 สภาพแวดลอมในหนวยงานดานขนาดของโรงพยาบาล
และความกาวหนาในตําแหนงตามบันไดอาชีพไมมีความสัมพันธกับสมรรถนะโดยรวมของหัวหนา
ฝายการพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 สําราญ บุญรักษา (2539) ศึกษาความพึงพอใจในงานและความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
ของพยาบาลวิชาชีพ สังกัดกรมสุขภาพจิต พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงานดานความ
เปนอิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ ดานบทบาทวิชาชีพอยู
ในระดับสูง สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาและดาน
ผลประโยชนตอบแทน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 

งานวิจัยที่เก่ียวของในตางประเทศ 
 จ๊ัด และวาตานาเบ (นฤมล ผองใส. 2544; อางอิงจาก Judge; & Watanabe. 1993)               

ไดศึกษาทิศทางความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวิตและความพึงพอใจในงานโดยนําขอมูล
มาจากการสํารวจคุณภาพการจางงานในแรงงานอเมริกัน จํานวน 804 คน การศึกษาพบวา ทั้ง
ความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในชีวิตมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน เปนไปในทางบวก ทั้ง
ในการศึกษาระยะสั้นแบบตัดขวางและการศึกษาแบบตอเน่ือง ความพึงพอใจในงานสงผลกระทบตอ
ความพึงพอใจในชีวิต และความสัมพันธในการศึกษาระยะสั้นแบบตัดขวางกวาการศึกษา
แบบตอเน่ือง 
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แมนเนียน (ชุมสุข  สุขห้ิน. 2553: 94; อางอิงจาก Manion. 2003) ไดศึกษาองคประกอบ 
ของความสุขในการทํางานของพยาบาลกลุมตัวอยางเปนพยาบาล จํานวน 24 คน จากการศึกษาพบวา 
ความสุขในการทํางานของพยาบาลเกิดจจากปจจัย 4 ประการ ไดแก การติดตอ ความรักในงาน ความสําเร็จ
ในงาน และการเปนที่ยอมรับ นอกจากนี้พบวา ความสุขในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกในการ
ทํางาน เชน การเห็นคุณคาในตน การรับรูลักษณะงาน สัมพันธภาพระหวางบุคคล สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน และภาวะผูนํา ปจจัยดังกลาวสงผลใหเกิดการคงอยูในอัตราที่สูงขึ้น 

เบอรนาด (จันทนา  นาคฉาย. 2544; อางอิงจาก Bernard. 1996) พบวา เครื่องมือ
เครื่องใชในการปฏิบัติงานตางๆ พรอมครบครัน วางไวเปนระเบียบเรียบรอย สะดวกแกการใชงาน
ภายในหอผูปวยควรมีหองทํากิจกรรมสําหรับตัวเจาหนาที่ทางการพยาบาลเอง โดยไมเกี่ยวของกับ
ผูปวย ไดแก หองประชุมปรึกษาหารือ หองสําหรับคนควา และหองสําหรับพักผอนที่เปนสัดสวน 
และปลอดภัย ทําใหผูปฏิบัติงานพึงพอใจในการทํางาน และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ลุยโบมิสกี้ และคิงส (นฤมล ผองใส. 2544; อางอิงจาก Lyubomirsky; & King. 2005)              
ไดศึกษาวิจัย พบวา การที่พนักงานไดรับสิ่งดีๆ ในดานบวก เชน สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี              
มีปริมาณงานที่เหมาะสม หรือการมีโอกาสในความกาวหนาในงาน จะทําใหพนักงานมีความสุข                
เปนแนวคิดที่อธิบายถึงความสุขวาเปนเรื่องของความสําเร็จ 

จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของจะพบวา มีปจจัยที่นาจะทําใหบุคลากรมีความสุขใน
การทํางานหลายประการ เชน ความภาคภูมิใจในตนเอง ความสามารถในการปรับตัว ลักษณะบุคคล
ของเพ่ือน สัมพันธภาพระหวางบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน เจตคติตอการทํางาน สภาพแวดลอม
ในการทํางาน ซึ่งผูวิจัยเลือกมาศึกษาเพียงบางประการเทานั้น ไดแก สัมพันธภาพระหวางบุคคล 
แรงจูงใจในการทํางาน  เจตคติตอการทํางาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

 
ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

1.  การกําหนดประชากรและกลุมตวัอยาง 
2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. ขั้นตอนการสรางและพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3.1  ขั้นตอนการสรางและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
3.2  รายละเอียดการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3.3  ลักษณะของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
5.  การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล 
6.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1.  การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากร 

ประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ เปนบุคลากรของสํานักงานอัยการสูงสุด ซึ่งเปน 
ขาราชการธุรการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา จํานวน 2,286 คน          

กลุมตวัอยาง 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี  เปนบุคลากรของสํานักอัยการสูงสุด จํานวน 375 คน  

ซึ่งไดมาจากการสุมแบบสองขั้นตอน (Two Stage Random Sampling)โดยการคํานวณขนาดกลุม
ตัวอยางที่ความเชื่อมั่น 95% และยอมรับความคลาดเคลื่อนได 5% ตามสูตรของ Taro Yamane  
(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์. 2543: 87)  

โดยมีขั้นตอนในการสุมกลุมตัวอยางดังนี้                                                   
ขั้นตอนที่1 แบงกลุมสํานักงานอัยการสูงสุดออกเปนกลุมสํานักงานอัยการระดับภาค 

10 กลุม ไดแก สํานักงานอัยการ(สวนกลาง), สํานักงานอัยการภาค 1, สํานักงานอัยการภาค 2, สํานักงาน
อัยการภาค 3, สํานักงานอัยการภาค 4, สํานักงานอัยการภาค 5, สํานักงานอัยการภาค 6, สํานักงาน
อัยการภาค 7, สํานักงานอัยการภาค 8, สํานักงานอัยการภาค 9 และทําการสุมแบบแบงชั้น (Stratified 
Random Sampling) โดยมีกลุมสํานักงานอัยการระดับภาคเปนชั้น (strata) และมีสํานักงานอัยการ
ระดับจังหวัดเปนหนวยการสุม (Sampling Unit) ได 30 สํานักงานอัยการระดับจังหวัด  

ขั้นตอนที่ 2 ทําการสุมแบบแบงชั้น โดยมีสํานักงานอัยการระดับจังหวัดเปนชั้น 
(strata) และมีประเภทบุคลากร(ขาราชการธุรการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา) เปนหนวยการ
สุม (Sampling Unit) ไดจํานวนบุคลากรทั้งสิ้น 375 คน ดังแสดงในตาราง 1 
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ตาราง 1  แสดงจํานวนกลุมตัวอยาง 
 

สํานักงานอัยการ
ระดับภาค สํานักงานอัยการระดับจงัหวัด 

กลุมตวัอยาง

ขา
รา
ชก

าร
ธุร

กา
ร 

พนั
กง

าน
รา
ชก

าร
 

ลูก
จา

ง 
ปร

ะจ
ํา รวม 

 

สํานักงาน        
ในสวนกลาง 

1.สํานักงานอํานวยการ 53 35 10 98 
2.สํานักงานคดีแพง 22 3 2 27 
3.สํานักงานคดียาเสพติด 23 2 3 28 

สํานักงานอัยการ
ภาค 1 

4.สํานักงานอัยการจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 5 2 1 8 
5.สํานักงานอัยการจังหวัดนนทบุรี 5 3 1 9 
6.สํานักงานอัยการจังหวัดสมทุรปราการ 5 3 3 11 

สํานักงานอัยการ
ภาค 2 

7.สํานักงานอัยการจังหวัดชลบุรี 7 3 1 11 
8.สํานักงานอัยการจังหวัดระยอง 5 4 1 10 
9.สํานักงานอัยการจังหวัดสระแกว 3 2 1 6 

สํานักงานอัยการ
ภาค 3 

10.สํานักงานอยัการจังหวัดนครราชสมีา 5 2 2 9 
11.สํานักงานอัยการจังหวัดบุรีรัมย 4 3 1 8 
12.สํานักงานอยัการจังหวัดศรสีะเกษ 2 3 1 6 

สํานักงานอัยการ
ภาค 4 

13.สํานักงานอัยการจังหวัดขอนแกน 7 2 1 10 
14.สํานักงานอัยการจังหวัดหนองคาย 4 2 1 7 
15.สํานักงานอัยการจังหวัดรอยเอ็ด 5 2 2 9 

สํานักงานอัยการ
ภาค 5 

16.สํานักงานอัยการจังหวัดเชียงใหม 5 3 2 10 
17.สํานักงานอัยการจังหวัดนาน 3 3 1 7 
18.สํานักงานอัยการจังหวัดลําปาง 4 2 2 8 

สํานักงานอัยการ
ภาค 6 

19.สํานักงานอัยการจังหวัดพิษณุโลก 3 3 1 7 
20.สํานักงานอัยการจังหวัดกําแพงเพชร 4 1 2 7 
21.สํานักงานอัยการจังหวัดพิจิตร 3 2 1 6 

สํานักงานอัยการ
ภาค 7 

22.สํานักงานอัยการจังหวัดราชบุรี 4 2 2 8 
23.สํานักงานอยัการจังหวัดกาญจนบุรี 8 2 1 11 
24.สํานักงานอัยการจังหวัดสมุทรสาคร 4 2 2 8 
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ตาราง 1 (ตอ)   
 

สํานักงานอัยการ
ระดับภาค สํานักงานอัยการระดับจงัหวัด 

กลุมตวัอยาง

ขา
รา
ชก

าร
ธุ ร

กา
ร 

พนั
กง

าน
รา
ชก

าร
 

ลูก
จา

ง 
ปร

ะจ
ํา รวม 

 

สํานักงานอัยการ
ภาค 8 

25.สํานักงานอัยการจังหวัดสุราษฎรธานี 4 2 1 7 
26.สํานักงานอัยการจังหวัดทุงสง 4 3 1 8 
27.สํานักงานอัยการจังหวัดกระบี่ 3 3 2 8 

สํานักงานอัยการ
ภาค 9 

28.สํานักงานอัยการจังหวัดสงขลา 6 3 1 10 
29.สํานักงานอัยการจังหวัดสตูล 3 2 1 6 
30.สํานักงานอัยการจังหวัดยะลา 4 2 1 6 

 รวม 217 106 52 375 
 

ที่มา: ฐานขอมูล  กองการเจาหนาที่  ณ วันที่  26 พฤศจิกายน  2554 
 
2.  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยใชเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม 1 ฉบับ            
ซึ่งประกอบดวย 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด ประกอบดวย 
เพศ ประเภทของบุคลากร ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยมีลักษณะของ
แบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล ซึ่งมีลักษณะคําถามเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา ชนิด 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย และ
เห็นดวยอยางยิ่ง     
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งมีลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา ชนิด 5 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก และมากที่สุด 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเจตคติตอการทํางาน ซึ่งมีลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคาชนิด 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย และเห็นดวยอยางยิ่ง     
 ตอนที่ 5 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งมีลักษณะคําถามเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา ชนิด 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย และ
เห็นดวยอยางยิ่ง     
 ตอนที่ 6 แบบสอบถามความสุขในการทํางาน ซึ่งมีลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา ชนิด 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย และเห็นดวยอยางยิ่ง     
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3. ขั้นตอนการสรางและพัฒนาเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
3.1  ข้ันตอนการสรางและหาคุณภาพของเครื่องมือ 

ผูวิจัยดําเนินการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ตามขั้นตอนการสรางเครื่องมือดัง
ภาพประกอบ 2  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  2  ขั้นตอนการสรางและหาคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 

ผานเกณฑ

ผานเกณฑ

ไมผานเกณฑ 

ไมผานเกณฑ

กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถาม

ศึกษาทฤษฎีเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

กําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและวางแผนการสรางขอคําถาม 

เขียนขอคําถามตามนิยามเชิงปฏิบัติการ

วิพากษและปรับปรุงขอคําถามกับอาจารยผูควบคุมปริญญานิพนธ 

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพินิจโดยผูเชี่ยวชาญ

คัดเลือกขอคําถามที่เท่ียงตรง         

และครอบคลุม IOC≥0.5

ทดลองใช (Try Out) เพ่ือพัฒนาคุณภาพ และการวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนก 

คัดเลือกขอคําถามจากคาอํานาจจําแนก

และครอบคลุม (r≥0.20)

วิเคราะหเพ่ือหาคาความเชื่อมั่น 

จัดทําเปนฉบับสมบูรณสําหรับเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย 

คัด
ออก

คัด
ออก
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 3.2 รายละเอียดการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิ จัยดําเนินการสรางแบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอความสุข                

ในการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด ซึ่งแบงเปน 6 ตอน ไดแก ตอนที่ 1 แบบสอบถาม

ขอมูลทั่วไปของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด ตอนที่ 2 แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล                

ตอนที่ 3 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน ตอนที่ 4 แบบสอบถามเจตคติตอการทํางาน ตอนที่ 5  

แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน ตอนที่ 6 แบบสอบถามความสุขในการทํางาน มีขั้นตอน

การสราง และตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 

1. กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถาม คือ เพ่ือสรางแบบสอบถามปจจัยที่

สงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด ใหไดแบบสอบถามที่มีคุณภาพ                    

ไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษากับบุคลากรของสํานักงานอัยการสูงสุด 

2. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสุขในการทํางาน 

3. เขียนนิยามเชิงปฏิบัติการเพื่อสรางแบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอความสุข                

ในการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด โดยพิจารณาสรุปจากการใหความหมาย แนวคิด  

และจําแนกองคประกอบของนักวิชาการ 

4. เขียนขอคําถามในแบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากร

สํานักงานอัยการสูงสุด ใหสอดคลองและครอบคลุมนิยามเชิงปฏิบัติการ และเปนไปตามแผนการเขียน

ขอคําถาม โดยแบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการ

สูงสุดมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ  

5. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาวิพากษกับอาจารยกับอาจารยที่ควบคุมปริญญานิพนธ

เกี่ยวกับความถูกตอง และเหมาะสมของขอคําถามแตละขอ  และปรับปรุงขอคําถามคําแนะนํา 

6. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นโดยคัดกรองจากขอ 5 มาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

พินิจ(Face Validity) โดยผูเชี่ยวชาญ ซึ่งในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดขอความอนุเคราะหจากผูเชี่ยวชาญ               

จํานวน 5 ทาน  เพ่ือพิจารณาความสอดคลองและความครอบคลุมของแบบสอบถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการ     

แลวคัดกรองขอที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นวาวัดคุณลักษณะไดตรงกับนิยามเชิงปฏิบัติการโดยคัดเลือก            

ขอคําถามของแบบสอบถามที่มีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ตั้งแต 0.5 ขึ้นไป พรอมทั้งพิจารณา

ปรับปรุงขอคําถามตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ พบวาแบบสอบถามทั้ง 5 ตอน มีคา IOC ตั้งแต 0.6 

ถึง 1 โดยที่แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล มีขอคําถามผานเกณฑ 17 ขอ แบบสอบถาม

แรงจูงใจในการทํางาน มีขอคําถามผานเกณฑ 17 ขอ แบบสอบถามเจตคติตอการทํางาน มีขอ

คําถามผานเกณฑ 18 ขอ แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน มีขอคําถามผานเกณฑ 21 ขอ 

แบบสอบถามความสุขในการทํางาน มีขอคําถามผานเกณฑ 20 ขอ  
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7. นําแบบสอบถามที่ผานการคัดกรองจากขอ 6 ไปจัดชุดและกําหนดวิธีการดําเนินการ
เก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด 
ซึ่งอยูในกลุมประชากร แตไมใชกลุมตัวอยาง แลวนําแบบสอบถามที่ไดมาคัดเลือกฉบับที่สมบูรณ                    
มาวิเคราะหหาคุณภาพรายขอ คือ หาคาอํานาจจําแนกรายขอ (r) โดยหาสหสัมพันธระหวางคะแนน
รายขอกับคะแนนรวม (Item-Total Correlation) แลวพิจารณาขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนกตั้งแต 0.20 ขึ้นไป  

- แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคลของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดมีขอคําถาม
ที่ผานเกณฑ ทั้งหมด 14 ขอ คาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.40 ถึง 0.95 คาความเชื่อม่ัน คือ 0.97  

- แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดมีขอคําถามที่
ผานเกณฑทั้งหมด 13 ขอ คาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.55 ถึง 0.84 คาความเชื่อม่ัน คือ 0.94  

- แบบสอบถามเจตคติตอการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดมีขอคําถามที่
ผานเกณฑ ทั้งหมด 16 ขอ คาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.57 ถึง 0.97 คาความเชื่อม่ัน คือ 0.98  

- แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด                   
มีขอคําถามที่ผานเกณฑ ทั้งหมด 16 ขอ คาอํานาจจําแนก อยูระหวาง 0.57 ถึง 0.98  คาความเชื่อม่ัน คือ  0.98   

- แบบสอบถามความสุขในการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด มีขอคําถามที่
ผานเกณฑ ทั้งหมด 16 ขอ คาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.20 ถึง 0.85 คาความเชื่อม่ัน คือ  0.90 

 8. จัดพิมพเปนฉบับสมบูรณเพ่ือนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

3.3 ลักษณะของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ ประกอบดวย 6 ตอน           

ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด   
คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย  ลงในชอง   หรือเติมคําลงในชองวาง  
1.  เพศ 

  1.  ชาย 
  2.  หญิง 

 2.  บุคลากรประเภท 
  1.  ขาราชการธุรการ 
  2.  พนักงานราชการ 
  3.  ลูกจางประจํา 
  4.  อ่ืนๆ........... 

 3.  ระดับการศึกษา 
  1.  ต่ํากวาปริญญาตรี 
  2.  ปริญญาตรี 
  3.  สูงกวาปริญญาตรี 
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 4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  1.  นอยกวา 1 ป 
  2.  1-5ป 
  3.  6-10ป 
  4.  11-15ป 
  5.  16-20ป 
  6.  21ปขึ้นไป 

 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล  ซึ่งมีลักษณะคําถามเปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา ชนิด 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย และเห็นดวย
อยางยิ่ง     

ตัวอยางขอคําถาม 

ขอคําถาม 
ระดับความคดิเห็น 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมแนใจ เห็นดวย เห็นดวย
อยางยิ่ง 

ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล                
1. เม่ือทํางานผิดพลาด เพ่ือนรวมงาน
ของท านยอมรั บ ผิดและขอ โทษใน
ความผิดที่ไดทํา 

  

2. หนวยงานของทานมีวัฒนธรรมการ
ทํ า ง านร ว มกั นอย า ง อบ อุ น เห มื อน
ครอบครัวเดียวกัน

  

3. …………………………………………   
วิธีตรวจใหคะแนนและเกณฑในการแปลความหมายคะแนน 
แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล จํานวน 14 ขอ เปนแบบมาตรสวนประมาณคา 

(Rating Scale) ตามแนวคิดของลิเคอรท (Likert’s Scale) โดยขอความเชิงบวก และขอความเชิงลบ             
มีเกณฑการใหคะแนนดังน้ี 

ระดับ    ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ
 เห็นดวยอยางยิ่ง   5    1    

เห็นดวย    4    2 
ไมแนใจ     3    3 
ไมเห็นดวย    2    4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1    5 
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เกณฑการแปลความหมายของแบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล  แบงเปน 3  ระดับ คือ 
คาเฉลี่ย  14.00 – 32.67  แปลความหมายวามีสัมพันธภาพระหวางบุคคลอยูในระดับต่ํา 
คาเฉลี่ย  32.68 – 51.34  แปลความหมายวามีสัมพันธภาพระหวางบุคคลอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ย  51.35 – 70.00  แปลความหมายวามีสัมพันธภาพระหวางบุคคลอยูในระดับสูง 

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งมีลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา ชนิด 5 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก และมากที่สุด 
ตัวอยางขอคําถาม 

ขอคําถาม 
ระดับความคดิเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

ดานแรงจูงใจในการทํางาน                   

1. เสนทางความกาวหนาในหนาที่การงาน
ของทานมีความชัดเจน 

 

2. หนวยงานของทานมีการใหรางวัล ยกยอง 
ชมเชย และการพิจารณาความดีความชอบ
อยางยุติธรรม 

 

3. …………………………………………  

วิธีตรวจใหคะแนนและเกณฑในการแปลความหมายคะแนน 
แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน จํานวน 13 ขอ เปนแบบมาตรสวนประมาณคา 

(Rating Scale) ตามแนวคิดของลิเคอรท (Likert’s Scale) โดยขอความเชิงบวก และขอความเชิงลบ มีเกณฑ
การใหคะแนนดังน้ี 

ระดับ   ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ 
มากที่สุด    5    1    
มาก    4    2 
ปานกลาง    3    3 
นอย    2    4 
นอยที่สุด    1    5 

เกณฑการแปลความหมายของแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน แบงเปน 3  ระดับ คือ 
คาเฉลี่ย  13.00 – 30.33   แปลความหมายวามีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับต่ํา 
คาเฉลี่ย  30.34 – 47.67   แปลความหมายวามีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ย  47.68 – 65.00   แปลความหมายวามีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูง 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามเจตคติตอการทํางาน ซึ่งมีลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคาชนิด 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย และเห็นดวยอยางยิ่ง     

ตัวอยางขอคําถาม 

ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมแนใจ เห็นดวย เห็นดวย
อยางยิ่ง 

ดานเจตคติตอการทํางาน                   

1. ขาพเจารูสึกวาไดรับโอกาสในการแสดง
ความคิดเห็นความคิดริ เ ร่ิมสรางสรรค 
และแสดงศักยภาพในการทํางาน 

 

2. ขาพเจารูสึกวาไดปฏิบัติงานในตําแหนง
หน า ก า ร ง านที่ เ หม า ะสมกั บคว าม รู
ความสามารถ 

 

3. ………………………………………..  

วิธีตรวจใหคะแนนและเกณฑในการแปลความหมายคะแนน 
แบบสอบถามเจตคติตอการทํางานจํานวน 16 ขอ เปนแบบมาตรสวนประมาณคา 

(Rating Scale) ตามแนวคิดของลิเคอรท (Likert’s Scale) โดยขอความเชิงบวก และขอความเชิงลบ มี
เกณฑการใหคะแนนดังน้ี 

ระดับ   ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง   5    1    
เห็นดวย    4    2 
ไมแนใจ    3    3 
ไมเห็นดวย    2    4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1    5 

เกณฑการแปลความหมายของแบบสอบถามเจตคติตอการทํางาน แบงเปน 3  ระดับ คือ 
คาเฉลี่ย  16.00 – 37.33  แปลความหมายวามีเจตคตติอการทํางานอยูในระดับต่ํา 
คาเฉลี่ย  37.34 – 58.67  แปลความหมายวามีเจตคตติอการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ย  58.68 – 80.00   แปลความหมายวามีเจตคตติอการทํางานอยูในระดับสูง 
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ตอนที่ 5 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งมีลักษณะคําถามเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา ชนิด 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย และ
เห็นดวยอยางยิ่ง     

ตัวอยางขอคําถาม 

ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง

ไมเห็น
ดวย 

ไมแนใจ เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน                   

1. สถานที่ทํางานมีสภาพแวดลอมที่ดี เชน 
อากาศถายเท  สะดวกไม มีกลิ่นและเสียง
รบกวน 

 

2. อุปกรณเครื่องใชในสํานักงานมีสภาพดี เหมาะสม
กับการใชงาน 

 

3. ………………………………………………  

วิธีตรวจใหคะแนนและเกณฑในการแปลความหมายคะแนน 
แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน จํานวน 16 ขอ เปนแบบมาตรสวนประมาณคา 

(Rating Scale) ตามแนวคิดของลิเคอรท (Likert’s Scale) โดยขอความเชิงบวก และขอความเชิงลบ มีเกณฑ
การใหคะแนนดังน้ี 

ระดับ   ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง   5    1    
เห็นดวย    4    2 
ไมแนใจ    3    3 
ไมเห็นดวย    2    4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1    5 

เกณฑการแปลความหมายของแบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน  แบงเปน 3  ระดับ คือ 
คาเฉลี่ย  16.00 – 37.33  แปลความหมายวามีสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับต่ํา 
คาเฉลี่ย  37.34 – 58.67 แปลความหมายวามีสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ย  58.68 – 80.00 แปลความหมายวามีสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับสูง 
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ตอนที่ 6 แบบสอบถามความสุขในการทํางาน ซึ่งมีลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา ชนิด 5 ระดับ คือ  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย และเห็นดวยอยางยิ่ง     

ตัวอยางขอคําถาม 

ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมแนใจ เห็นดวย เห็นดวย
อยางยิ่ง 

ดานสุขในการทํางาน                   

1. ทานมีความสุขกับการริเร่ิมงานใหม ๆ และ
มุงม่ันที่จะทําใหสําเร็จ 

 

2. ทานมีโอกาสผอนคลายความตึงเครียด
ระหวางการปฏิบัติงาน 

 

3. …………………………………………  

วิธีตรวจใหคะแนนและเกณฑในการแปลความหมายคะแนน 
แบบสอบถามความสุขในการทํางาน จํานวน 16 ขอ เปนแบบมาตรสวนประมาณคา 

(Rating Scale) ตามแนวคิดของลิเคอรท (Likert’s Scale) โดยขอความเชิงบวก และขอความเชิงลบ มีเกณฑ
การใหคะแนนดังนี้ 

ระดับ   ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ 
ตอบเห็นดวยอยางยิ่ง  5    1    
ตอบเห็นดวย   4    2 
ตอบไมแนใจ   3    3 
ตอบไมเห็นดวย   2    4 
ตอบไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1    5 

เกณฑการแปลความหมายของแบบสอบถามความสุขในการทํางาน แบงเปน 3  ระดับ คือ 
คาเฉลี่ย  16.00 – 37.33  แปลความหมายวามีความสขุในการทํางานอยูในระดับต่ํา 
คาเฉลี่ย  37.34 – 58.67   แปลความหมายวามีความสุขในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ย  58.68 – 80.00   แปลความหมายวามีความสขุในการทํางานอยูในระดับสูง 
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4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยดําเนินการดังน้ี 

1. ขอหนังสือราชการจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึงสํานักงาน             
อัยการสูงสุดเพื่อขอความอนุเคราะหใหบุคลากรภายในสํานักงานเปนกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม 

2. ผูวิจัยสงแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล              
จากกลุมตัวอยาง โดยนําไปแจกใหกลุมตัวอยางในชวงที่มีการอบรมบุคลากรของสํานักงานอัยการ
สูงสุดในแตละภาค ระหวางเดือน กุมภาพันธ ถึง มีนาคม 2556 จํานวน 450 ฉบับและขอรับคืนใน
วันสุดทายของการอบรม ไดรับกลับคืนทั้งหมด 415 ฉบับ คิดเปนรอยละ 92.22 

 

5.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดมาทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของขอมูลทั้งหมด             

อีกครั้ง และคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่สมบูรณ จํานวน 375 ฉบับ และดําเนินการวิเคราะห
ขอมูลโดยใชโปรแกรมขอมูลสําเร็จรูปสําหรับการวิจัย 

 

6.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
1.  สถิติพ้ืนฐานไดแก 

1.1 คารอยละ 
1.2 คาคะแนนเฉลี่ย 
1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน 

2.  สถิติที่ใชในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
2.1 การตรวจสอบคุณภาพเบื้องตน ซึ่งเปนการหาคาความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face 

Validity) โดยผูเชี่ยวชาญเปนผูพิจารณาความถูกตองเหมาะสมของเนื้อหา ความครอบคลุม ความ
สอดคลองตามนิยามศัพทเฉพาะตลอดจนการใชภาษาในการเขียนขอความ และวิเคราะห              
ขอคําถามเพื่อหาคาดัชนีความสอดคลอง(IOC) 

2.2 วิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามทั้ง 5 ตอน คือ ตอนที่ 2 แบบสอบถาม
สัมพันธภาพระหวางบุคคล ตอนที่ 3 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน ตอนที่ 4 แบบสอบถามเจตคติ
ตอการทํางาน ตอนที่ 5 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน ตอนที่ 6 แบบสอบถามความสุข
ในการทํางาน โดยหาคาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-Total Correlation) 
แลวพิจารณาขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนกตั้งแต 0.20 ขึ้นไป 

2.3 วิเคราะหหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้ง 5 ตอน คือ ตอนที่ 1 แบบสอบถาม
สัมพันธภาพระหวางบุคคล ตอนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน ตอนที่ 3 แบบสอบถามเจตคติ
ตอการทํางาน ตอนที่ 4 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน ตอนที่ 5  แบบสอบถามความสุขในการทํางาน        
โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (α- Coefficient)  



70 

3.  สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก 
วิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด                 

โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล 

ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยในครั้งน้ี เพ่ือใหเกิดความเขาใจเกี่ยวกับ
ความหมายในการนําเสนอผลการวิเคราะหที่ตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอในการ
วิเคราะหขอมูล  ดังตอไปน้ี 

1X  แทน สัมพันธภาพระหวางบุคคล 

2X  แทน แรงจูงใจในการทํางาน 

3X  แทน เจตคตติอการทํางาน 

4X  แทน สภาพแวดลอมในการทํางาน 
Y  แทน ความสุขในการทํางาน 
 k  แทน คะแนนเต็มของแบบสอบถาม 
X   แทน คาเฉลี่ย  
S.D. แทน คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน 
SE  แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณคาเฉลี่ย 
df  แทน คาองศาแหงความอิสระ (degree  of  freedom) 
SS  แทน คาผลรวมกําลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS แทน คาเฉลี่ยของผลรวมกําลังสอง (Mean Squares) 
R  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
R2  แทน กําลังสองของสัมประสิทธิส์หสัมพันธพหุคูณ 
R2

adj แทน กําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สัมพันธพหุคูณแบบปรบัแก 

b  แทน คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนดิบ 

β  แทน คาน้ําหนักความสําคัญสัมพัทธของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน 

SEb
 แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของตวัแปรอิสระในรูปคะแนนดิบ 

F  แทน คาสถิติการแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution) 
t  แทน คาสถิติการแจกแจงแบบท ี(t-distribution) 

 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

ผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดเสนอเปนลําดับดังตอไปน้ี 
1.  คาสถิติพ้ืนฐานของขอมูลทั่วไปของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด 
2.  คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรปจจัย ไดแก สัมพันธภาพระหวางบุคคลแรงจูงใจในการ

ทํางานเจตคติตอการทํางานสภาพแวดลอมในการทํางานและตัวแปรตาม ไดแก ความสุขในการ
ทํางาน 
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3.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางตัวแปรปจจัย และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ตัวแปรปจจัยกับความสุขในการทํางาน 

4.  ผลการวิเคราะหโดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Enter) 
4.1 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยกับความสุขในการทํางาน               

คากําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ และการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ โดยใชการ
ทดสอบคาเอฟ (F - test) 

4.2 คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัย และการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ                     
ของคาน้ําหนักความสําคัญโดยใชคาที (t -test) 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
1.  คาสถิติพืน้ฐานของขอมูลทั่วไปของบุคลากรสาํนักงานอัยการสูงสุด ดงัแสดง                

ในตาราง 2 
 

ตาราง 2 คาสถิติพ้ืนฐานของขอมูลทั่วไปของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด  
 

ลําดับ ขอมูลทั่วไปของบุคลากร 
จํานวน

(คน;N=375) 
รอยละ 

1 เพศ   
 ชาย 94 25.07 
 หญิง 281 74.93 
2 บุคลากรประเภท   
 ขาราชการธุรการ 289 77.07 
 พนักงานราชการ 56 14.93 
 ลูกจางประจํา 30 8.00 

3 ระดับการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตรี 42 11.20 
 ปริญญาตรี 328 87.47 
 สูงกวาปริญญาตรี 5 1.33 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

ลําดับ ขอมูลทั่วไปของบุคลากร 
จํานวน

(คน;N=375) 
รอยละ 

4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
 นอยกวา 5 ป 33 8.80 
 6-10ป 146 38.93 
 11-15ป 165 44.00 
 15 ปขึ้นไป 30 8.00 

 
จากตาราง 2 พบวากลุมตัวอยางคือ บุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด จํานวน 375 คน 

สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 74.93  เปนขาราชการธุรการ คิดเปนรอยละ 77.07 มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 87.47 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานสวนใหญบุคลากร 
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11-15 ป คิดเปนรอยละ 44.00 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
6-10ป  คิดเปนรอยละ 38.93 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 15 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 8.00 

 
2.  คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรปจจัยดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล แรงจูงใจ              

ในการทํางานเจตคติตอการทํางาน  สภาพแวดลอมในการทํางาน และความสุขในการ
ทํางาน ดังแสดงในตาราง 3 

 
ตาราง 3 คาสถิติพ้ืนฐานของปจจัยแตละดานและความสุขในการทํางานของบุคลากร  
 สํานักงานอัยการสูงสุด 
 

ตัวแปร k คาต่ําสุด คาสูงสุด X S.D. SE 
การแปล

ความหมาย 
X1 70 54 65 56.51 1.74 0.08 สูง 
X2 65 45 56 52.18 1.16 0.06 สูง 
X3 80 62 69 64.46 1.26 0.06 สูง 
X4 80 48 69 64.31 2.24 0.11 สูง 

Y 80 58 71 64.58 2.52 0.13 สูง 
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จากตาราง 3 พบวาตัวแปรปจจัยไดแก สัมพันธภาพระหวางบุคคล(X1) แรงจูงใจในการ
ทํางาน(X2) เจตคติตอการทํางาน(X3) สภาพแวดลอมในการทํางาน(X4) อยูในระดับสูง และตัวแปร
ตามความสุขในการทํางาน (Y) อยูในระดับสูง  

สวนคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคาเฉลี่ยของสัมพันธภาพระหวางบุคคล(X1) 
แรงจูงใจในการทํางาน(X2) เจตคติตอการทํางาน(X3) สภาพแวดลอมในการทํางาน(X4) และความสุข                  
ในการทํางาน (Y) คือ 0.08, 0.06, 0.06, 0.11 และ 0.13 ตามลําดับ 

 
3.  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธภายในระหวางตัวแปรปจจัยและคาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยกับความสุขในการทํางาน  ดังแสดงในตาราง 4 
 

ตาราง 4 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางตัวแปรปจจัย และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 ระหวางตัวแปรปจจัยกับความสุขในการทํางาน 
 

ตัวแปร X1      X2 X3 X4 Y 

สัมพันธภาพระหวางบุคคล(X1) 1.000 .314** .517** .478** .485** 
แรงจูงใจในการทํางาน(X2)  1.000 .601** .398** .493** 

เจตคตติอการทํางาน(X3)   1.000 .719** .803** 

สภาพแวดลอมในการทํางาน(X4) 1.000 .670**
 ความสุขในการทํางาน (Y)  1.000

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
จากตาราง 4 พบวา ตัวแปรปจจัยแตละตัวมีความสัมพันธทางบวกกับความสุข               

ในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยที่ เจตคติตอการทํางานมีความสัมพันธกับความสุขใน
การทํางานมากที่สุด ซึ่งมีคาเทากับ 0.803 รองลงมาคือ สภาพแวดลอมในการทํางาน แรงจูงใจในการ
ทํางาน และสัมพันธภาพระหวางบุคคล โดยมีคามีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.670 , 0.493 
และ 0.485 ตามลําดับ 

เม่ือพิจารณาตัวแปรปจจัยพบวามีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
ทุกตัวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.314 ถึง 0.719 ซึ่งคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ                     
ภายในสูงที่สุดนั้น เปนสภาพแวดลอมในการทํางาน กับเจตคติตอการทํางาน  
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เน่ืองจากตัวแปรปจจัยมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว
ผูวิจัยจึงนําตัวแปรปจจัยมาทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรเพ่ือศึกษาปญหาเกี่ยวกับความเปน
พหุสัมพันธรวม (Multicollinearity) โดยการทดสอบคา Tolerance ซึ่งถาพบวาคา Tolerance ของ
ตัวแปรปจจัยตัวใดมีคานอยจนเขาใกลศูนยแสดงวาตัวแปรปจจัยตัวนั้นมีความสัมพันธกับตัวแปร
ปจจัยตัวอ่ืนมาก (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2549: 370) และทดสอบคา VIF (Variance inflation factor) ซึ่งหาก
พบวาคา VIF มีคาเกิน 10 ถือวาตัวแปรปจจัยตัวน้ัน มีความสัมพันธกันหรือเกิดปญหาความเปนพหุ
สัมพันธรวม (วิรัชช  พานิชวงศ. 2545: 166) ดังแสดงในตาราง 5 

 
 

ตาราง 5  คา Tolerance และ VIF เพ่ือทดสอบความสมัพันธระหวางตัวแปรปจจัย 
 

 ตัวแปรปจจัย Collinearity statistics 

Tolerance VIF 

สัมพันธภาพระหวางบุคคล(X1) .709 1.410 
แรงจูงใจในการทํางาน(X2) .636 1.571 
เจตคตติอการทํางาน(X3) .344 2.904 

สภาพแวดลอมในการทํางาน(X4) .466 2.146 

 
จากตาราง 5 พบวาคา Tolerance ของตัวแปรปจจัยมีคาตั้งแต .344 ถึง .709 ซึ่งมีคา

ไมเขาใกลศูนยแสดงวาตัวแปรปจจัยแตละตัวมีความสัมพันธกันนอยและเม่ือพิจารณาคา VIF มีคา
ตั้งแต 1.410 ถึง 2.904 ซึ่งมีคาไมเกิน 10 แสดงวาตัวแปรปจจัยแตละตัวมีความสัมพันธกันนอยผลที่
ไดจากคา Tolerance และคา VIF ใหผลสอดคลองกันจึงสรุปไดวาตัวแปรที่ศึกษาไมเกิดปญหาความ
เปนพหุสัมพันธรวม (Multicollinearity) ผูวิจัยจึงทําการวิเคราะหในขั้นตอนตอไป 

 
4. ผลการวิเคราะหโดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Enter) 

4.1 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยกับความสุขในการทํางาน
ของบุคลากรคากําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณและการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ
โดยใชการทดสอบคาเอฟ (F - test) ดังแสดงในตาราง 6 
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ตาราง 6 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยกับความสุขในการทํางานของบุคลากร 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 

Regression 4 1579.312 394.828 184.892**
Residual 370 790.117 2.135 
Total 374 2369.429  
                                    R =  .816                     R2 =  .667                      R2

adj = 
.663 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
จากตาราง 6 พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยไดแกสัมพันธภาพ

ระหวางบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน เจตคติตอการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานและความสุขใน
การทํางานมีคาเทากับ 0.816 ซึ่งมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และกําลังสองของคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยกับความสุขในการทํางานมีคาเทากับ 0.667 ซึ่งแสดงวา    
ตัวแปรปจจัยทั้ง 4 ตัวแปรรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความสุขในการทํางานไดรอยละ 66.70 

4.2 คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัยแตละดานที่สงผลตอความสุขในการทํางาน
และการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของคาน้ําหนักความสําคัญโดยใชคาที (t -test) ดังแสดงในตาราง 7 

 
ตาราง 7 คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากร 
 

ตัวแปร b β SEb t ลําดับ 

สัมพันธภาพระหวางบุคคล(X1) .101 .070 .052 1.960* 3 
แรงจูงใจในการทํางาน(X2) .055 .025 .082 .672 4 

เจตคตติอการทํางาน(X3) 1.250 .624 .102 12.205** 1 

สภาพแวดลอมในการทํางาน(X4) .200 .177 .049 4.032** 2

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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จากตาราง 7 พบวาคาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยดานเจตคติตอการทํางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน สงผลทางบวกตอความสุขในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ.01 สําหรับปจจัยสัมพันธภาพระหวางบุคคล สงผลทางบวกตอความสุขในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานสงผลตอความสุขในการทํางาน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) พบวาเจตคติตอการ
ทํางาน สงผลทางบวกตอความสุขในการทํางานมากที่สุดโดยมีคาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนน
มาตรฐาน (β) เทากับ 0.624 รองลงมาคือ ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน สัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล ซึ่งมีคาน้ําหนักความสําคัญ เทากับ 0.177  และ 0.070 ตามลําดับ 

 
 

 
 



บทที่  5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
ความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยซึ่งคัดสรรมาจากทฤษฏี
และงานวิจัยโดยตัวแปรปจจัยซ่ึงไดแกดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน เจตคติ              
ตอการทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางานโดยมีความมุงหมายสําหรับการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 2 ขอ 
ไดแก เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการไดแกสัมพันธภาพระหวางบุคคลแรงจูงใจ
ในการทํางาน เจตคติตอการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน กับความสุขในการทํางานของ
บุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด และเพื่อศึกษาคาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยบางประการ สัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน เจตคติตอการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ที่สงผลตอ
ความสุขในการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนบุคลากรของสํานักอัยการสูงสุด มีจํานวน 375 คน ซึ่ง
ไดมาโดยการสุมแบบสองขั้นตอน (Two- Stage Random Sampling) เครื่องมือที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัยในครั้งนี้ จํานวน 1 ฉบับ แบงเปน 6 ตอน ไดแก ตอนที่ 1 แบบสอบถาม
ขอมูลทั่วไปของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด ตอนที่ 2 แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล                      
จํานวน 14 ขอ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.97 ตอนที่ 3 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน                 
จํานวน 13 ขอ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.94 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเจตคติตอการทํางาน       
จํานวน 16 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.98 ตอนที่ 5 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน 
จํานวน 16 ขอ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.98 ตอนที่ 6 แบบสอบถามความสุขในการทํางาน               
จํานวน 16 ขอ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.90 การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดนํา
แบบสอบถามไปใชกับบุคลากรของสํานักงานอัยการสูงสุด ที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยตั้งแต 
กุมภาพันธ  ถึง มีนาคม 2556 หลังจากไดรับแบบสอบถามคืนจากนั้นนําแบบสอบถามมาตรวจ                
ใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไวและทําการหาคาสถิติพ้ืนฐานจากแบบสอบถามทุกฉบับวิเคราะห               
หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัย ดานสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน เจตคติตอการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความสุข
ในการทํางาน และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติโดยใชการทดสอบคาเอฟ (F -test) จากนั้นวิเคราะหหา
คาน้ําหนักความสําคัญ (Beta - Weight) ของตัวแปรปจจัยดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล แรงจูงใจ
ในการทํางาน เจตคติตอการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานและความสุขในการทํางานโดยใช
สถิติการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณและทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ โดยใชการทดสอบคาที (t - test)  
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สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัย สรุปไดดังนี้ 
 1.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยทั้ง 4 ตัวแปร ไดแก สัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล  แรงจูงใจในการทํางาน เจตคติตอการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความสุข
ในการทํางาน มีคาเทากับ 0.816 ซึ่งมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปร
ปจจัยทั้ง 4 ตัวแปรรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความสุขในการทํางานไดรอยละ 66.70 
 2. คาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยดานเจตคติตอการทํางาน และสภาพแวดลอมสงผล
ทางบวกตอความสุขในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สําหรับปจจัยดานสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล สงผลทางบวกตอความสุขในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวน
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานสงผลตอความสุขในการทํางานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ              
โดยคาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) ของปจจัยดานเจตคติตอการทํางานสงผล
ทางบวกตอความสุขในการทํางานมากที่สุดโดยมีคาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน (β)                     
เทากับ 0.624 รองลงมาคือ ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน สัมพันธภาพระหวางบุคคล               
ซึ่งมีคาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) เทากับ 0.177  และ 0.070 ตามลําดับ 

 

อภิปรายผล 
จากการวิจัยครั้งนี้สามารถอภิปรายไดดังนี้ 

 1. จากผลการวิจัย พบวา สัมพันธภาพระหวางบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน เจตคติตอ
การทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
สอดคลองกับสมมติฐานโดยที่เจตคติตอการทํางานมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานมากที่สุด 
รองลงมาคือ สภาพแวดลอมในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และสัมพันธภาพระหวางบุคคล
ตามลําดับสอดคลองกับแนวคิดของ ณัฐวุฒิ พงศสิริ(2552: 25) ที่กลาววา พนักงานที่ทํางานดวย
ความสุข สวนหนึ่งเปนเพราะวาไดทํางานที่ชอบ ปราศจากแรงกดดัน และมีสภาพแวดลอมการทํางานที่
ดี ความสุขในการทํางานของพนักงาน จึงไมไดจํากัดอยูแคพนักงานรูสึกสนุกกับงานที่ไดรับมอบหมาย
ใหทําเทานั้น แตยังรวมถึงความสามารถของหัวหนางานที่จะกระตุนให พนักงานเขามามีสวนรับผิดชอบ
และใชศักยภาพของตนเองไดอยางเต็มที่ความสุขในการทํางานจึงจะเกิดขึ้นอยางแทจริงสําหรับ       
ตัวพนักงานเอง การทําใหงานที่ทําอยูเปนประจํานาสนใจและรูสึกสนุกกับสิ่งที่ทําไมใชเรื่องงาย                    
ขณะที่สภาพ เศรษฐกิจในปจจุบันดูจะไมเอ้ืออํานวยใหสามารถเปลี่ยนงานไดงาย ดังนั้นการปรับเปลี่ยน
วิธีคิดและทัศนคติบางประการที่มีตอสํานักงานและเพื่อนรวมงานมีสวนชวยใหพนักงานรูสึกมีความสุข
กับงานที่รับผิดชอบมากขึ้น  
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 2. คาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยดานเจตคติตอการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 
สงผลทางบวกตอความสุขในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01สอดคลองกับสมมติฐาน
ปจจัยดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล สงผลทางบวกตอความสุขในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  
 เจตคติตอการทํางาน คือ ความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางาน ซึ่งแสดงออกมาเปนพฤติกรรม
ในลักษณะชอบไมชอบ อาจเห็นดวย ไมเห็นดวย พอใจ ไมพอใจ ตอสิ่งใดๆ ในลักษณะเฉพาะตัว
ตามทิศทางของเจตคติที่มีอยู และทําใหเปนตัวกําหนดแนวทางของบุคคลในการที่จะมีปฏิกิริยา
ตอบสนอง/ในบริบทตองานที่ทํา ทั้งในเรื่องของ สภาพงาน การยอมรับ การดูแลเอาใจใส การสนับสนุน 
และการสื่อสารภายในหนวยงาน ซึ่งสอดคลองกับสงวนศรี วิรัชชัย (2527: 61) ที่ใหความหมายเจตคติ 
คือ สภาความคิด ความเขาใจและความรูสึกเชิงประเมินที่มีตอสิ่งตางๆ (วัตถุ สถานการณ ความคิด 
ผูคน ฯลฯ) ซึ่งทําใหบุคคลมีเเนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมตอสิ่งน้ัน ในลักษณะเฉพาะตัวตามทิศทาง
ของทัศนคติที่มีอยูความรูสึกเชนนี้อาจจะเปนในดานการจูงใจหรืออารมณและเชนเดียวกันแรงจูงใจ
แบบอ่ีนๆ คือ ดูไดจากพฤติกรรม โดยสอดคลองกับผลการศึกษา ของ ลุยโบมิสกี้ และคิงส (นฤมล 
ผองใส. 2544; อางอิงจาก Lyubomirsky; & King. 2005) ที่ไดศึกษาวิจัย พบวา การที่พนักงานไดรับ
สิ่งดีๆ ในดานบวก เชน สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีปริมาณงานที่เหมาะสม หรือการมีโอกาส
ในความกาวหนาในงาน จะทําใหพนักงานมีความสุขเปนแนวคิดที่อธิบายถึงความสุขวาเปนเรื่องของ
ความสําเร็จ 
 สภาพแวดลอมในการทํางาน คือ สิ่งตาง ๆ ที่อยูรอบตัวผูทํางานในสํานักงาน ซึ่งเปน
สภาพแวดลอมทางดานกายภาพทั้งในลักษณะของอุปกรณ วัสดุ ครุภัณฑ เครื่องใชสํานักงานพื้นที่
ในการทํางาน ความสะอาด สภาพอากาศ แสง กลิ่น ระบบความปลอดภัย สอดคลองกับผลการศึกษา
ของ สกุลนารี กาแกว (2546: 91) ที่ไดศึกษาวิจัย พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานดานจิตใจ 
สามารถพยากรณการปฏิบัติงานไดรอยละ 51.2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สภาพแวดลอมใน
การทํางานดานกายภาพ ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตํารวจมีระดับคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงคือ 
24.51 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  
 สัมพันธภาพระหวางบุคคล คือ ความเอาใจใสและการแสดงพฤติกรรมที่ดีตอเพ่ือนรวมงาน 
ไดแก การชวยเหลือพึ่งพากันทั้งดานการทํางาน และเรื่องสวนตัว การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
ความหวงใย ใกลชิดซึ่งกันและกันและการรวมมือกันทํากิจกรรมตางๆ รวมกันในกลุมเพื่อน ซึ่ง
สอดคลองตามทฤษฎีสังคม (Social Theory) ที่ไดกลาวไววา เปนเรื่องของรูปแบบความสัมพันธ
ระหวางมนุษย การกระทําหรือวัฒนธรรมที่แตกตางกันที่เกี่ยวของกับคนและความสัมพันธระหวางคน 
รวมทั้งระหวางคนกับสิ่งเเวดลอมแตก็มี ความแตกตางกันมีระบบและพยากรณปรากฏการณในอนาคต 
ถาหากบุคลากรภายในหนวยงานมีความสัมพันธที่ดีตอกันก็จะพยากรณไดวาบุคลากรในหนวยงาน 
มีความสุขในการทํางาน และสอดคลองกับนฤมล อ้ึงเจริญ(2552: 16) ไดใหความหมายของสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลไววา สัมพันธภาพระหวางบุคคล หมายถึง การที่บุคคลมีความอดทน ที่จะอยูรวมกับ
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บุคคลอื่นและการเปลี่ยนแปลงจากการพึ่งพาตนเองไปสูการพึ่งพาซ่ึงกันและกัน ซื่งการอดทนที่จะ
อยูรวมกับบุคคลอื่นไดแก ความสามารถยอมรับความแตกตางของบุคคลอื่นไดและการมีน้ําใจกวาง
การใหความชวยเหลือ สนับสนุนการใหและการรับ ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของแมนเนียน  
(ชุมสุข สุขห้ิน. 2553: 94; อางอิงจาก Manion. 2003) ไดศึกษาองคประกอบของความสุขในการทํางาน
ของพยาบาล จากการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลเกิดจากปจจัย 4 ประการ 
ไดแก การติดตอ ความรักในงาน ความสําเร็จในงาน และการเปนที่ยอมรับ นอกจากนี้พบวา ความสุข
ในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกในการทํางาน เชน การเห็นคุณคาในตน การรับรูลักษณะงาน 
สัมพันธภาพระหวางบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางาน และภาวะผูนํา ปจจัยดังกลาวสงผลใหเกิด
การคงอยูในอัตราที่สูงขึ้น 
 แรงจูงใจในการทํางาน คือ สิ่งที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งออกมา                       
เพ่ือบรรลุเปาหมาย เปนการผลักดันในการทํางาน เชน  ความตองการความกาวหนาในตําแหนงงาน                     
มีความตองการไดรับการยกยองหรือการไดรับรางวัล เงินเดือน สวัสดิการ ความสะดวกสบาย                
ในการไดรับการบริการดานตางๆ จากทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow Hierarchy of 
Needs Theory) หรือ ทฤษีการจูงใจของ Maslow ซึ่งมีแนวคิดหลักคือคนทุกคนมีความตองการ
มากมายหลายอยางไมมีที่สิ้นสุด และความตองการจะเรียงจากลําดับขั้นต่ําไปหาสูงถาหากความ
ตองการในระดับขั้นที่ต่ํากวายังไมไดรับการตอบสนองความตองการในขั้นที่สูงกวาก็จะไมเกิดขึ้น 
และความตองการใดไดรับการตอบสนองเเลวจะไมเกิดเปนแรงจูงใจอีกตอไปซ่ึงลําดับขั้นความตองการ
เรียงจากลําดับขั้นต่ําไปสูงดังนี้ ความตองการดานรางกาย ความตองการความมั่นคงปลอดภัย                
ความตองการทางสังคม ความตองการไดรับการยกยอง และความตองการสําเร็จตามความคิดนึก
ของตนซึ่งความตองการที่ไดอางไวในทฤษฎีดังกลาวเปนความตองการที่จะสงผลไหเกิคความสุขขึ้น                
ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ นพดล กรรณิกา(2551: 96) ไดทําการวิจัยเร่ือง ประเมินความสุข
ของคนทํางาน (Happiness at Workplace) พบวา สิ่งที่ทําใหคนทํางานมีความสุขหรือความทุกข
จากการทํางานไมไดขึ้นอยูกับเงินเดือน รายได หรือสภาวะเศรษฐกิจเร่ืองปากทองเพียงอยางเดียว             
มีองคประกอบอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับความสุขในการทํางานหลายประการ โดยความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงานมีผลตอความสุขของคนทํางานมากที่สุด รองลงมาคือ การมีสุขภาพกายที่แข็งแรง 
 
ขอเสนอแนะ 

 ผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้มีขอเสนอแนะดังนี้ 
 1.  ดานการนําผลการวิจัยไปใช 
  จากการวิจัย พบวา เจตคติตอการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน สัมพันธภาพระหวาง
บุคคล สงผลทางบวกตอความสุขในการทํางานของบุคลากร และแรงจูงใจในการทํางาน ดังนั้นผูที่
เกี่ยวของกับบุคลากรสามารถใชเปนแนวทางในการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรทํางานอยางมี
ความสุขมากยิ่งขึ้น          
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  เน่ืองจากเจตคติตอการทํางานสงผลทางบวกตอความสุขในการทํางานของบุคลากรมากที่สุด                   
จึงควรสนับสนุนใหบุคลากรมีเจตคติตอการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลที่ดี คือ การใหความสําคัญของการทํางาน และประโยชนของการทํางาน การใหรางวัล ยกยอง 
ชมเชย เม่ือบุคลากรทํางานที่ไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จ การจัดบรรยากาศในการทํางาน             
ที่ผอนคลาย เปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงออก นอกจากนี้สํานักงานควรมีการเปดโอกาสให
บุคลากรทุกคนมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ตามความถนัดและความสนใจ และเปดโอกาสใหบุคลากร
ประเมินผลและปรับปรุงขอบกพรองของตนเองตลอดจน สนับสนุนใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
กับเพ่ือนรวมงาน หรือผูบังคับบัญชา เปนการกระตุนใหบุคลากรเกิดการคิดที่สรางสรรค ที่หลากหลาย 
อีกทั้งเม่ือไดรับงานที่มอบหมายแลวบุคลากรจะกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จ และมีประสิทธิภาพ 
สวนแรงจูงใจในการทํางานตองมีการใหความเชื่อม่ันในความกาวหนาในตําแหนงงาน มีการยกยองหรือ
การใหรับรางวัล เงินเดือน สวัสดิการ ความสะดวกสบายในการไดรับการบริการดานตางๆ เพ่ือเปน
การผลักดันใหทํางานอยางมีความสุข  
 2.  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
  2.1 ควรมีการศึกษาตัวแปรปจจัยขางเคียง เชน การรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนํา ซึ่งอาจ
มีผลตอความสุขในการทํางานได 
  2.2 ในการวิจัยครั้งตอไปควรมีโปรแกรมการพัฒนาดานจิตใจ การปรับปรุงสภาพแวดลอมใน
การทํางาน การสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล  และสงเสริมกิจกรรมที่ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน 
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ตาราง  8  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
 

ขอที่ 
คะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ

ผลรวม IOC การพิจารณา คนที่ 1 คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

1 0 1 0 1 1 3 0.60 คัดเลือกไวใช
2 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
3 1 1 0 1 1 4 0.80 คัดเลือกไวใช
4 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
5 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
6 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
7 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
8 1 0 0 1 0 2 0.40 ตัดทิ้ง 
9 1 1 0 1 1 4 0.80 คัดเลือกไวใช
10 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
11 1 1 1 1 0 4 0.80 คัดเลือกไวใช
12 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
13 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
14 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
15 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
16 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
17 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
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ตาราง  9  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน 
 

ขอที่ 
คะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ

ผลรวม IOC การพิจารณา คนที่ 1 คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

1 1 1 1 0 1 4 0.80 คัดเลือกไวใช
2 1 1 1 0 0 3 0.60 คัดเลือกไวใช
3 1 1 1 0 0 3 0.60 คัดเลือกไวใช
4 1 1 0 0 0 2 0.40 ตัดทิ้ง 
5 1 1 1 0 0 3 0.60 คัดเลือกไวใช
6 1 1 1 0 0 3 0.60 คัดเลือกไวใช
7 1 1 1 0 0 3 0.60 คัดเลือกไวใช
8 1 1 1 0 0 3 0.60 คัดเลือกไวใช
9 1 1 1 0 0 3 0.60 คัดเลือกไวใช
10 1 1 1 0 0 3 0.60 คัดเลือกไวใช
11 1 0 1 0 0 2 0.40 ตัดทิ้ง 
12 1 0 1 0 0 2 0.40 ตัดทิ้ง 
13 1 1 1 0 0 3 0.60 คัดเลือกไวใช
14 1 1 0 0 0 2 0.40 ตัดทิ้ง 
15 1 1 1 0 0 2 0.40 ตัดทิ้ง 
16 1 1 1 0 0 3 0.60 คัดเลือกไวใช
17 1 1 1 0 0 3 0.60 คัดเลือกไวใช
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ตาราง  10  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามเจตคติตอการทํางาน  
 

ขอที่ 
คะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ

ผลรวม IOC การพิจารณา 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5

1 0 1 1 0 1 3 0.60 คัดเลือกไวใช
2 0 1 1 0 1 3 0.60 คัดเลือกไวใช
3 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
4 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
5 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
6 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
7 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
8 1 1 1 1 0 4 0.80 คัดเลือกไวใช
9 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
10 1 1 1 1 0 4 0.80 คัดเลือกไวใช
11 0 0 1 1 0 3 0.60 คัดเลือกไวใช
12 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
13 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
14 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
15 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
16 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
17 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
18 1 1 0 0 0 2 0.40 ตัดทิ้ง 
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ตาราง  11  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

ขอที่ 
คะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ

ผลรวม IOC การพิจารณา คนที่ 1 คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

1 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
2 1 1 0 1 1 4 0.80 คัดเลือกไวใช
3 1 1 1 1 0 4 0.80 คัดเลือกไวใช
4 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
5 1 1 1 1 0 4 0.80 คัดเลือกไวใช
6 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
7 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
8 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
9 1 1 0 1 0 3 0.60 คัดเลือกไวใช
10 1 1 -1 1 1 3 0.60 คัดเลือกไวใช
11 1 1 -1 0 0 1 0.20 ตัดทิ้ง 
12 1 1 -1 0 0 1 0.20 ตัดทิ้ง 
13 1 1 -1 1 0 2 0.40 ตัดทิ้ง 
14 1 1 -1 1 1 3 0.60 คัดเลือกไวใช
15 1 1 -1 1 1 3 0.60 คัดเลือกไวใช
16 1 1 -1 1 1 3 0.60 คัดเลือกไวใช
17 1 1 -1 1 1 3 0.60 คัดเลือกไวใช
18 1 1 -1 1 0 2 0.40 ตัดทิ้ง 
19 1 1 -1 1 0 2 0.40 ตัดทิ้ง 
20 1 1 -1 1 0 2 0.40 ตัดทิ้ง 
21 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
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ตาราง  12  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามความสุขในการทํางาน 
 

ขอที่ 
คะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ

ผลรวม IOC การพิจารณา 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5

1 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
2 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
3 0 1 0 1 1 3 0.60 คัดเลือกไวใช
4 1 1 0 1 1 4 0.80 คัดเลือกไวใช
5 1 0 1 -1 1 3 0.60 คัดเลือกไวใช
6 1 1 1 -1 0 3 0.60 คัดเลือกไวใช
7 1 1 1 0 1 4 0.80 คัดเลือกไวใช
8 1 0 1 -1 0 2 0.40 ตัดทิ้ง 
9 1 1 1 1 0 4 0.80 คัดเลือกไวใช
10 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
11 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
12 1 1 1 1 0 4 0.80 คัดเลือกไวใช
13 1 1 0 1 1 4 0.80 คัดเลือกไวใช
14 1 0 1 1 0 3 0.60 คัดเลือกไวใช
15 1 1 0 0 -1 1 0.20 ตัดทิ้ง 
16 1 1 1 1 0 4 0.80 คัดเลือกไวใช
17 1 0 1 1 1 4 0.80 คัดเลือกไวใช
18 1 0 1 1 0 3 0.60 คัดเลือกไวใช
19 1 1 1 0 0 3 0.60 คัดเลือกไวใช
20 1 1 1 1 1 5 1 คัดเลือกไวใช
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ตาราง  13  คาอํานาจจําแนก (r) ของแบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคลของบุคลากร 
 สํานักงานอัยการสูงสุด 
 

ขอความ คาอํานาจ
จําแนก 

ผลการ
พิจารณา 

1. เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน ผูบังคับบัญชาเปนที่ปรึกษาในการแกปญหา และ
รวมรับผิดชอบขอบกพรองของทาน 

0.67 ผานเกณฑ 

2. เมื่อทานมีปญหาเพ่ือนรวมงานพรอมที่จะแกปญหารวมกัน 0.83 ผานเกณฑ 

3. เมื่อเกิดความเขาใจผิดขึ้นระหวางเพื่อนรวมงานจะพยายามประนีประนอมและปรับ
ความเขาใจ 

0.87 ผานเกณฑ 

4. เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการทํางานเปนอยางดี 0.87 ผานเกณฑ 

5. ทานมีมิตรภาพและความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน 0.95 ผานเกณฑ 

6.  เพ่ือนรวมงานมีความรักใครกลมเกลียวกันฉันทพ่ีนอง 0.85 ผานเกณฑ 

7. ทานรูสึกอึดอัดใจในการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน -0.02 ตัดทิ้ง 

8. ทานและเพื่อนรวมงาน ปฏิบัติตัวและใหเกียรติกันดวยความจริงใจ 0.67 ผานเกณฑ 

9. เพ่ือนรวมงานไมยอมรับในความสามารถของทาน 0.40 ผานเกณฑ 

10. เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นทานและเพื่อนรวมงานชวยเหลือกันและกันในที่ทํางาน 0.95 ผานเกณฑ 

11. การปฏิบัติงานในที่ทํางานระหวางทานและเพื่อนรวมงานเปนไปอยางราบรื่น 0.95 ผานเกณฑ 

12. ทานสามารถปรับทุกขกับเพ่ือนรวมงานได 0.85 ผานเกณฑ 

13. เพ่ือนรวมงานของทานจะดูแลเอาใจใสเมื่อทานเจ็บปวย 0.83 ผานเกณฑ 

14. ทานรูสึกยินดีที่ไดสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือนรวมงาน 0.87 ผานเกณฑ 

15. เพ่ือนรวมงานมีสวนทําใหทานมีกําลังใจในการปฏิบัติงานที่อยูภายใตความ
กดดันไดดี 

0.87 ผานเกณฑ 

 
มีขอคําถามที่ตัดทิ้ง คือ ขอ 7  มีขอคําถามที่ผานเกณฑ ทั้งหมด 14 ขอ  
คาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.40 ถึง 0.95 
คาความเชื่อม่ัน คือ0.97 
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ตาราง  14  คาอํานาจจําแนก (r) ของแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 
 สํานักงานอัยการสูงสุด 
 

ขอความ 
คาอํานาจ
จําแนก 

 
ผลการ
พิจารณา 

 
1. เสนทางความกาวหนาในหนาที่การงานของทานมีความชัดเจน 0.80 ผานเกณฑ 

2.ทานมีโอกาสไดรับรางวัลจากการทํางานในหนาที่การงาน 0.76 ผานเกณฑ 
3. หนวยงานของทานใหโอกาส/การสนับสนุนในการพัฒนาตนเอง 0.74 ผานเกณฑ 

4. หนวยงานของทานมีการเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรม 0.81 ผานเกณฑ 
5. หนวยงานของทานมีการใหรางวัล และการพิจารณาความดีความชอบอยาง
ยุติธรรม 

0.77 ผานเกณฑ 

6. หนวยงานของทานมีการพิจารณาการไดรับเคร่ืองราชอิสริยาภรณตามสิทธิ์ 
จากการทํางาน 

0.77 ผานเกณฑ 

7.  สิทธิและสวัสดิการตาง  ๆที่ไดรับจากหนวยงานมีความสะดวกรวดเร็ว 0.68 ผานเกณฑ 
8. ทานมีโอกาสผอนคลายความตึงเครียดระหวางปฏิบัติงาน 0.84 ผานเกณฑ 

9. รายไดจากการทํางานของทานมีความมั่นคง 0.69 ผานเกณฑ 

10.  หนวยงานของทานไดการยอมรับจากทั้งภายในหนวยงานและภายนอก
หนวยงาน 

0.55 ผานเกณฑ 

11. ระเบียบขอบังคับของหนวยงานมีความยืดหยุนแตมีประสิทธิภาพ 0.84 ผานเกณฑ 
12. ตําแหนงและลักษณะงานที่ทานรับผิดชอบมีความสําคัญ 0.75 ผานเกณฑ 

13. ไดรับการยกยอง ชมเชย ทําใหทานมีกําลังใจในการทํางาน 0.64 ผานเกณฑ 

มีขอคําถามที่ผานเกณฑ ทั้งหมด13ขอ  
คาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.55 ถึง 0.84 
คาความเชื่อม่ัน คือ  0.94 
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ตาราง  15  คาอํานาจจําแนก (r)  ของแบบสอบถามเจตคตติอการทาํงานของบุคลากร 
 สํานักงานอัยการสูงสุด 
 

ขอความ 
คาอํานาจ
จําแนก 

ผลการ
พิจารณา 

1.  ทานรูสึกพอใจที่ไดรับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการทํางาน 0.97 ผานเกณฑ 
2. ทานรูสึกพอใจที่ไดรับโอกาสในการแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรคในงานที่ทํา 0.97 ผานเกณฑ 

3. ทานรูสึกพอใจที่ไดรับโอกาสในการแสดงศักยภาพในการทํางาน 0.97 ผานเกณฑ 
4. ทานรูสึกดีใจท่ีงานของทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 0.97 ผานเกณฑ 

5. ทานรูสึกพอใจที่ทานไดปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่การงานที่เหมาะสมกับ
ความรูความสามารถ

0.84 ผานเกณฑ 

6. ทานรูสึกดีที่ผูบังคับบัญชาของทานดูแลเอาใจใสทานเสมอ 0.77 ผานเกณฑ 

7. ทานรูสึกพอใจที่หนวยงานของทานมีการบริหารบุคลากรดวยความเปนธรรม 0.97 ผานเกณฑ 

8. ทานรูสึกไมพอใจกับงานของทาน 0.01 ตัดทิ้ง 

9.  ทานรูสึกพอใจที่ผูรวมงานใหความรวมมือในการทํางาน 0.81 ผานเกณฑ 

10.ทานพึงพอใจตอโอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน 0.57 ผานเกณฑ 

11. ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาเปนผูรักงานและอุทิศเวลาใหกับงาน 0.62 ผานเกณฑ 

12. ทานพึงพอใจที่เพ่ือนรวมงานเอาใจใสในการทํางาน 0.97 ผานเกณฑ 

13. ทานรูสึกดีใจท่ีเพ่ือนรวมงานใหการยอมรับทาน 0.97 ผานเกณฑ 

14.  ทานรูสึกดีที่บุคลากรในหนวยงานของทานมีความจริงใจตอกัน 0.97 ผานเกณฑ 

15. ทานรูสึกประทับใจท่ีบุคลากรในหนวยงานของทานไมเอาเปรียบผูอื่น 0.81 ผานเกณฑ 

16.  ทานรูสึกพอใจที่หนวยงานของทานมีการสื่อสารภายในหนวยงานที่ดี 0.77 ผานเกณฑ 

17. ทานรูสึกดีที่เพ่ือนรวมงานยอมรับฟงการแสดงความคิดเห็นของทาน 0.97 ผานเกณฑ 

มีขอคําถามที่ตัดทิ้ง คือ ขอ 8 มีขอคําถามที่ผานเกณฑ ทั้งหมด 16 ขอ  
คาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.57ถึง 0.97 
คาความเชื่อม่ัน คือ  0.98 
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ตาราง  16  คาอํานาจจําแนก (r)  ของแบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางานของบุคลากร 
 สํานักงานอัยการสูงสุด 
 

ขอความ คาอํานาจจําแนก 
ผลการ
พิจารณา 

1. สถานที่ทํางานของทานมีความสะอาด 0.86 ผานเกณฑ 

2.  หองทํางานของทานมีความเปนระเบียบ เรียบรอย 0.91 ผานเกณฑ 

3.  หองทํางานของทานมีความสะดวกสบายในการทํางาน 0.98 ผานเกณฑ 
4. แสงสวางในหองทํางานของทานเพียงพอกับการใชสายตา 0.93 ผานเกณฑ 

5. สถานที่ทิ้งขยะสะอาดไมสงกล่ินรบกวน 0.87 ผานเกณฑ 
6.  หองทํางานของทานมีอากาศถายเท 0.98 ผานเกณฑ 

7.  หองทํางานของทานไมมีเสียงรบกวนเวลาทํางาน 0.92 ผานเกณฑ 

8.  มีการจัดหองทํางานของทานใหเหมาะสมจํานวนบุคลากร 0.92 ผานเกณฑ 

9. มีการจัดโตะทํางานใหเหมาะสมกับการทํางาน 0.87 ผานเกณฑ 

10.  มีการจัดวางจุดบริการเรื่อง น้ําดื่ม ตูเย็น ฯลฯ ใหเหมาะสม 0.86 ผานเกณฑ 

11.  มีวัสดุอุปกรณสํานักงาน เชน ปากกา ไมบรรทัด ฯลฯ มีความ
เพียงพอและเหมาะสมกับการใชงาน 

0.78 ผานเกณฑ 

12. มีเครื่องถายเอกสารเพียงพอตอการใชงานในการถายเอกสาร 0.98 ผานเกณฑ 

13. เครื่องถายเอกสารมีสภาพดี และเหมาะสมตอการใชงาน 0.93 ผานเกณฑ 

14. มีเครื่องคอมพิวเตอรเพียงพอตอการทํางาน 0.57 ผานเกณฑ 

15. เครื่องคอมพิวเตอรที่ใชในปจจุบันมีความทันสมัย 0.86 ผานเกณฑ 

16. มีระบบความปลอดภัยตอชีวิตและทรัพยสินของสถานที่ทํางาน 0.98 ผานเกณฑ 

มีขอคําถามที่ผานเกณฑ ทั้งหมด 16 ขอ  
คาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.57 ถึง 0.98 
คาความเชื่อม่ัน คือ  0.98 
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ตาราง  17  คาอํานาจจําแนก (r) ของแบบสอบถามความสุขในการทํางานของบุคลากร 
 สํานักงานอัยการสูงสุด 
 

ขอความ 
คาอํานาจ
จําแนก 

ผลการ
พิจารณา 

1.  ทานมีความผูกพันในงานที่ปฏิบัติอยูในขณะนี้ 0.63 ผานเกณฑ 

2.งานของทานทําใหทานเกิดความเครียดมากที่สุด 0.15 ตัดทิ้ง 

3.ทานมีความปรารถนาที่จะทํางานตลอดเวลาที่อยูในที่ทํางาน 0.49 ผานเกณฑ 
4. ทานรูสึกเบ่ือท่ีตําแหนงงานของทานไรคาไมมีประโยชน 0.19 ตัดทิ้ง 

5.  ถางานที่ทานไดรับมอบหมายไมเปนไปตามที่คาดหวังทานจะรูสึกหงุดหงิด 0.36 ผานเกณฑ 
6. ทานรูสึกอิ่มใจเมื่อไดชวยเหลือเพ่ือนรวมงานที่มีปญหาในการทํางาน 0.73 ผานเกณฑ 

7. ทานรูสึกมุงมั่นที่จะทําใหสําเร็จ 0.73 ผานเกณฑ 
8.ทานรูสึกสนุกกับการทํางานที่ไดรับมอบหมาย 0.78 ผานเกณฑ 

9. ทานรูสึกภูมิใจในตําแหนงหนาที่ของตนเอง 0.85 ผานเกณฑ 
10. ทานรูสึกภูมิใจที่ตนเองไดเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 0.85 ผานเกณฑ 

11. ทานรูสึกกดดันกับชีวิตในการทํางานของทาน 0.20 ผานเกณฑ 

12.  ทานสามารถทําใจยอมรับไดสําหรับปญหาในการทํางานที่ยากจะแกไข 
(เมื่อมีปญหา) 

0.34 ผานเกณฑ 

13. ทานรูสึกเบ่ือหนายทอแทกับการทํางานของทาน 0.02 ตัดทิ้ง 
14.  ทานมั่นใจวาสามารถควบคุมอารมณไดเมื่อมีเหตุการณคับขันหรือรายแรง
เกิดขึ้นในการทํางาน 

0.39 ผานเกณฑ 

15. ทานเพลิดเพลินในการทํางานจนรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว 0.60 ผานเกณฑ 

16. งานที่ทานทําเกิดผลลัพธที่ดีตามตองการ 0.85 ผานเกณฑ 

17. ทานไดทํางานจนบรรลุเปาหมายที่องคกรไดกําหนดไว 0.85 ผานเกณฑ 
18.ทานมีความสุขกับการริเริ่มงานใหมๆและมุงมั่นที่จะทําใหสําเร็จ 0.85 ผานเกณฑ 

19. ทานมีโอกาสผอนคลายความตึงเครียดระหวางการปฏิบัติงาน 0.85 ผานเกณฑ 

มีขอคําถามที่ตัดทิ้ง คือ ขอ 2,4,13มีขอคําถามที่ผานเกณฑ ทั้งหมด 16 ขอ  
คาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.20 ถึง 0.85 
คาความเชื่อม่ัน คือ  0.90 
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ภาคผนวก ค 
เครื่องมือการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง : ปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากร สํานักงานอัยการสูงสุด 
คําชี้แจง 

1.แบบสอบถามชุดนี้ สําหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสาํนักงานอัยการสูงสุด 

2. กรุณาตอบตามความเปนจริงเพ่ือคุณภาพของการวิจัยและผลการวิจัยจะเปนประโยชน

อยางยิ่งสําหรับการนําไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

3. คําตอบของทานไมมีผิดหรือถูก เปนเพียงขอมูลที่ผูวิจัยจะนํามาใชในการวิจัยเทานั้น และ

ผูวิจัยจะเก็บคาํตอบของทานไวเปนความลับ 

4. กรุณาตอบคําถามใหครบทุกขอเพ่ือความสมบูรณของขอมูล 

5. แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 6 ตอน ไดแก 

  ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด   
ตอนที่ 2  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน  
ตอนที่ 4  แบบสอบถามเจตคติตอการทํางาน 
ตอนที่ 5  แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน   
ตอนที่ 6  แบบสอบถามความสุขในการทํางาน 
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ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด   
คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย  ลงในชอง   หรือเติมคําลงในชองวาง  

1.  เพศ 

1.  ชาย 

2.  หญิง 

2.  บุคลากรประเภท 

1.  ขาราชการธุรการ 

2.  พนักงานราชการ 

3.  ลูกจางประจํา 

4.  อ่ืนๆ........... 

3.  ระดับการศึกษา 

1.  ต่ํากวาปริญญาตรี 

2.  ปริญญาตรี 

3.  สูงกวาปริญญาตรี 

4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

1.  นอยกวา 5 ป 

2.  6-10ป 

3. 11-15ป 

4.15 ปขึ้นไป 
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ตอนที่  2  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคลของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความในแตละขอวาตรงหรือสอดคลองกับพฤติกรรมหรอืการปฏิบัติของ
ทานกับเพ่ือนรวมงานมากนอยเพียงใด และทําเครื่องหมาย ลงในชองระดับความคิดเห็นโดยที่ 
เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับพฤติกรรมหรือการปฏิบัตขิองทาน                   

กับเพื่อนรวมงานมากที่สุด 
เห็นดวย หมายถึง ขอความนั้นตรงหรอืสอดคลองกับพฤติกรรมหรือการปฏิบัตขิองทาน                   

กับเพื่อนรวมงานมาก 
ไมแนใจ หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับพฤติกรรมหรอืการปฏิบัติของทาน                   

กับเพื่อนรวมงานปานกลาง 
ไมเห็นดวย หมายถึง ขอความนัน้ตรงหรอืสอดคลองกบัพฤติกรรมหรือการปฏิบตัขิองทาน                   

กับเพื่อนรวมงานนอย 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ขอความนั้นตรงหรอืสอดคลองกับพฤติกรรมหรือการปฏิบัตขิองทาน                   

กับเพื่อนรวมงานนอยที่สุด 

ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมแนใจ เห็นดวย เห็นดวย
อยางยิ่ง 

ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล                  
1. เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน ผูบังคับบัญชาเปนที่ปรึกษาใน
การแกปญหา และรวมรับผิดชอบขอบกพรองของทาน

 

2. เมื่อทานมีปญหาเพ่ือนรวมงานพรอมที่จะแกปญหารวมกัน  
3. เมื่อเกิดความเขาใจผิดข้ึนระหวางเพ่ือนรวมงานจะพยายาม
ประนีประนอมและปรับความเขาใจ 

 

4. เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการทํางานเปนอยางดี  

5. ทานมีมิตรภาพและความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน  
6.  เพ่ือนรวมงานมีความรักใครกลมเกลียวกันฉันทพ่ีนอง  
7. ทานและเพ่ือนรวมงาน ปฏิบัติตัวและใหเกียรติกันดวยความ
จริงใจ 

 

8. เพ่ือนรวมงานไมยอมรับในความสามารถของทาน  

9. เมื่อมีปญหาเกิดข้ึนทานและเพื่อนรวมงานชวยเหลือกันและกันใน
ที่ทํางาน 

 

10. การปฏิบัติงานในที่ทํางานระหวางทานและเพ่ือนรวมงาน
เปนไปอยางราบรื่น 

 

11. ทานสามารถปรับทุกขกับเพ่ือนรวมงานได  

12. เพ่ือนรวมงานของทานจะดูแลเอาใจใสเมื่อทานเจ็บปวย  

13. ทานรูสึกยินดีที่ไดสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือน
รวมงาน 

 

14. เพ่ือนรวมงานมีสวนทําใหทานมีกําลังใจในการปฏิบัติงานที่
อยูภายใตความกดดันไดดี
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ตอนที่  3  แบบสอบถามแรงจงูใจในการทํางานของบุคลากรสาํนักงานอัยการสูงสุด 
คําชีแ้จง โปรดพิจารณาขอความในแตละขอวาขอความตอไปน้ีเปนสิ่งกระตุนที่ทําใหทานเกดิแรงจูงใจ
ในการทํางานของทานมากนอยเพียงใด และทําเครื่องหมาย ลงในชองระดับความคิดเห็นโดยที่ 
มากที่สุด หมายถึง  ขอความนั้นเปนสิง่ที่ทําใหทานเกิดแรงจูงใจในการทํางานของทานมากที่สุด 
มาก หมายถึง  ขอความนั้นเปนสิ่งที่ทําใหทานเกิดแรงจูงใจในการทํางานของทานมาก 
ปานกลาง หมายถึง  ขอความนั้นเปนสิ่งที่ทําใหทานเกิดแรงจูงใจในการทํางานของทานปานกลาง 
นอย หมายถึง  ขอความนั้นเปนสิ่งที่ทําใหทานเกิดแรงจูงใจในการทํางานของทานนอย 
นอยที่สุด หมายถึง  ขอความนั้นเปนสิง่ที่ทําใหทานเกิดแรงจูงใจในการทํางานของทานนอยที่สุด 

ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด

ดานแรงจูงใจในการทํางาน                  
1. เสนทางความกาวหนาในหนาที่การงานของทานมี
ความชัดเจน 

 

2.ทานมีโอกาสไดรับรางวัลจากการทํางานในหนาที่การงาน  
3. หนวยงานของทานใหโอกาส/การสนับสนุนในการพัฒนา
ตนเอง 

 

4. หนวยงานของทานมีการเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรม  
5. หนวยงานของทานมีการใหรางวัล และการพิจารณา
ความดีความชอบอยางยุติธรรม 

 

6. หนวยงานของทานมีการพิจารณาการไดรับ
เครื่องราชอิสริยาภรณตามสิทธิ์จากการทํางาน

 

7.  สิทธิและสวัสดิการตางๆ ที่ไดรับจากหนวยงานมีความ
สะดวกรวดเร็ว 

 

8. ทานมีโอกาสผอนคลายความตึงเครียดระหวาง
ปฏิบัติงาน 

 

9. รายไดจากการทํางานของทานมีความมั่นคง  
10.  หนวยงานของทานไดการยอมรับจากทั้งภายใน
หนวยงานและภายนอกหนวยงาน 

 

11. ระเบียบขอบังคับของหนวยงานมีความยืดหยุน  
แต มีประสิทธิภาพ 

 

12. ตํ าแหน งและ ลักษณะงานที่ ท านรั บผิ ดชอบมี
ความสําคัญ 

 

13. ไดรับการยกยอง ชมเชย ทําใหทานมีกําลังใจในการ
ทํางาน 
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ตอนที่  4  แบบสอบถามเจตคติตอการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความในแตละขอวาตรงหรือสอดคลองกับความรูสึก/ความคิดเห็นตอการ
ทํางานของทานมากนอยเพียงใด และทําเครื่องหมาย ลงในชองระดับความคิดเห็นโดยที่ 
เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึก/ความคิดเห็นตอการ

ทํางานของทานมากที่สุด 
เห็นดวย หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึก/ความคิดเห็นตอการ

ทํางานของทานมาก 
ไมแนใจ หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึก/ความคิดเห็นตอการ

ทํางานของทานปานกลาง 
ไมเห็นดวย หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึก/ความคิดเห็นตอการ

ทํางานของทานนอย 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึก/ความคิดเห็นตอการ

ทํางานของทานนอยที่สุด 

ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมแนใจ เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง
ดานเจตคติตอการทํางาน                   
1.  ทานรูสึกพอใจที่ไดรับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการทํางาน   
2. ทานรูสึกพอใจท่ีไดรับโอกาสในการแสดงความคิดริเริ่มสรางสรรค
ในงานที่ทํา 

  

3. ทานรูสึกพอใจที่ไดรับโอกาสในการแสดงศักยภาพในการทํางาน   
4. ทานรูสึกดีใจท่ีงานของทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา   

5. ทานรูสึกพอใจท่ีทานไดปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่การงานที่
เหมาะสมกับความรูความสามารถ 

  

6. ทานรูสึกดีที่ผูบังคับบัญชาของทานดูแลเอาใจใสทานเสมอ   

7. ทานรูสึกพอใจที่หนวยงานของทานมีการบริหารบุคลากรดวย
ความเปนธรรม 

  

8.  ทานรูสึกพอใจที่ผูรวมงานใหความรวมมือในการทํางาน   

9.ทานพึงพอใจตอโอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน   

10. ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาเปนผูรักงานและอุทิศเวลาใหกับงาน   

11. ทานพึงพอใจที่เพ่ือนรวมงานเอาใจใสในการทํางาน   

12. ทานรูสึกดีใจท่ีเพ่ือนรวมงานใหการยอมรับทาน   

13.  ทานรูสึกดีที่บุคลากรในหนวยงานของทานมีความจริงใจตอกัน   

14. ทานรูสึกประทับใจที่บุคลากรในหนวยงานของทานไมเอาเปรียบผูอื่น   

15. ทานรูสึกพอใจที่หนวยงานของทานมีการสื่อสารภายในหนวยงานที่ดี   
16. ทานรูสึกดีที่เพ่ือนรวมงานยอมรับฟงการแสดงความคิดเห็นของทาน   
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ตอนที่  5  แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความในแตละขอวาตรงหรือสอดคลองกับสภาพแวดลอมในการทํางาน
ของทานมากนอยเพียงใด และทําเครื่องหมาย ลงในชองระดับความคิดเห็นโดยที่ 
เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง  ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  ของทานมากที่สุด 
เห็นดวย หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  ของทานมาก 
ไมแนใจ หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  ของทานปานกลาง 
ไมเห็นดวย หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  ของทานนอย 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  ของทานนอยที่สุด 

ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมแนใจ เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน                  
1. สถานที่ทํางานของทานมีความสะอาด   
2.  หองทํางานของทานมีความเปนระเบียบ เรียบรอย   

3.  หองทํางานของทานมีความสะดวกสบายในการทํางาน   
4. แสงสวางในหองทํางานของทานเพียงพอกับการใชสายตา   
5. สถานที่ทิ้งขยะสะอาดไมสงกล่ินรบกวน   
6.  หองทํางานของทานมีอากาศถายเท   
7.  หองทํางานของทานไมมีเสียงรบกวนเวลาทํางาน   
8.  มีการจัดหองทํางานของทานใหเหมาะสมจํานวนบุคลากร   
9. มีการจัดโตะทํางานใหเหมาะสมกับการทํางาน   
10.  มีการจัดวางจุดบริการเรื่อง น้ําดื่ม ตูเย็น ฯลฯ ใหเหมาะสม   
11.  มีวัสดุอุปกรณสํานักงาน เชน ปากกา ไมบรรทัด ฯลฯ มี
ความเพียงพอและเหมาะสมกับการใชงาน 

  

12. มีเครื่องถายเอกสารเพียงพอตอการใชงานในการถาย
เอกสาร 

  

13. เครื่องถายเอกสารมีสภาพดี และเหมาะสมตอการใชงาน   
14. มีเครื่องคอมพิวเตอรเพียงพอตอการทํางาน   
15. เครื่องคอมพิวเตอรที่ใชในปจจุบันมีความทันสมัย   
16. มีระบบความปลอดภัยตอชีวิตและทรัพยสินของสถานที่
ทํางาน 
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ตอนที่  6  แบบสอบถามความสุขในการทํางานของบุคลากรสาํนักงานอัยการสูงสุด 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความในแตละขอวาตรงหรือสอดคลองกับความสุขในการทํางานของทาน                     
มากนอยเพียงใด และทําเครื่องหมาย ลงในชองระดับความคิดเห็นโดยที่ 
เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง  ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความสุขในการทํางาน 
   ของทานมากที่สุด 
เห็นดวย หมายถึง  ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความสุขในการทํางาน 
   ของทานมาก 
ไมแนใจ หมายถึง  ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความสุขในการทํางาน 
   ของทานปานกลาง 
ไมเห็นดวย หมายถึง  ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความสุขในการทํางาน 
   ของทานนอย 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง  ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความสุขในการทํางาน 
   ของทานนอยที่สุด 

ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง
ดานความสุขในการทํางาน                   
1.  ทานมีความผูกพันในงานที่ปฏิบัติอยูในขณะนี้   
2.ทานมีความปรารถนาที่จะทํางานตลอดเวลาที่อยูในที่ทํางาน   
3.  ถางานที่ทานไดรับมอบหมายไมเปนไปตามที่คาดหวังทานจะ
รูสึกหงุดหงิด 

  

4. ทานรูสึกอิ่มใจเมื่อไดชวยเหลือเพ่ือนรวมงานที่มีปญหาในการทํางาน   
5. ทานรูสึกมุงมั่นที่จะทําใหสําเร็จ   
6.ทานรูสึกสนุกกับการทํางานที่ไดรับมอบหมาย   

7. ทานรูสึกภูมิใจในตําแหนงหนาที่ของตนเอง   
8. ทานรูสึกภูมิใจที่ตนเองไดเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน   
9. ทานรูสึกกดดันกับชีวิตในการทํางานของทาน   
10.  ทานสามารถทําใจยอมรับไดสําหรับปญหาในการทํางานที่ยาก
จะแกไข (เมื่อมีปญหา) 

  

11.  ทานมั่นใจวาสามารถควบคุมอารมณไดเมื่อมีเหตุการณคับขัน
หรือรายแรงเกิดขึ้นในการทํางาน 

  

12. ทานเพลิดเพลินในการทํางานจนรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว   
13. งานที่ทานทําเกิดผลลัพธที่ดีตามตองการ   
14. ทานไดทํางานจนบรรลุเปาหมายที่องคกรไดกําหนดไว   
15.ทานมีความสุขกับการริเริ่มงานใหมๆและมุงมั่นที่จะทําใหสําเร็จ   
16. ทานมีโอกาสผอนคลายความตึงเครียดระหวางการปฏิบัติงาน   
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