
 
 

บทท่ี 5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ขอคนพบและขอเสนอแนะ 

 
บทนี้จะกลาวถึงสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ขอคนพบและขอเสนอแนะของ

การศึกษาเร่ือง ความสุขในการทํางานของพนักงานกองบํารุงรักษากลางโรงไฟฟาแมเมาะ จังหวดั
ลําปาง ดังตอไปนี้ 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา  
  การศึกษาเร่ือง ความสุขในการทํางานของพนักงานกองบํารุงรักษากลางโรงไฟฟา
แมเมาะ จังหวัดลําปาง เปนการศึกษาเชิงสํารวจ มีวตัถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความสุขในการ
ทํางานรวมถึงปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานของพนักงานกองบํารุงรักษากลางโรงไฟฟา
แมเมาะ จังหวัดลําปาง โดยไดทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจยัท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานของ
พนักงาน ซ่ึงประกอบดวยปจจัยหาดาน ไดแก ดานผูนํา (Leadership) ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน 
(Relationship at Workplace) ดานลักษณะงาน (Job Characteristics) ดานคานยิมรวมขององคกร 
(Organization’s Share Value) และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) ซ่ึง
เช่ือมโยงไปถึงระดับความสุขในการทํางานของพนักงานในภาพรวม 
  ระเบียบวิธีการศึกษาและขอมูลท่ีใชในการศึกษาแบงออกเปนสองสวนคือ ขอมูล
ทุติยภูมิ ไดจากการคนควาจากหนังสือ เอกสาร งานวจิยัและเว็บไซตท่ีเกี่ยวของ และขอมูลปฐมภูมิ 
ไดจากการใชแบบสอบถาม แบบตอบดวยตนเอง (Self - Administered Questionnaire) เปน
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานท่ีปฏิบัติงานในกองบํารุงรักษากลางโรงไฟฟา
แมเมาะ จังหวัดลําปาง จํานวนท้ังส้ิน 272 คน ขอมูลท่ีไดนํามาวิเคราะหโดยใชคาความถ่ี 
(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) การแจกแจงแบบที (t - test) การวิเคราะห
ความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA) การวเิคราะหความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคู
ดวยวิธีเชฟเฟ (Scheffe) และการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหสมการ
ถดถอยแบบเชิงเสน (Linear Regression) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 16.0 for Windows ใน
การวิเคราะห 
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สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  จากผลการศึกษาขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานกองบํารุงรักษากลาง
โรงไฟฟาแมเมาะ จังหวัดลําปาง จํานวน 272 คน สรุปไดดังตาราง 
 
ตารางท่ี 31  แสดงจํานวนและรอยของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามลักษณะสวนบุคคลสวนใหญ 
 

ปจจัยสวนบุคคล ลักษณะสวนบุคคลสวนใหญ จํานวน รอยละ 

เพศ 

อายุ 

สถานภาพ 

ระดับการศึกษา 

ระดับตําแหนงงาน 

รายไดตอเดือน 

อายุการทํางาน 

ชาย 

41 - 50 ป 

สมรส 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 

ระดับปฏิบัติการ 

30,001 - 50,000 บาท 

21 - 30 ป 

265 

148 

251 

190 

264 

135 

162 

97.4 

54.4 

92.3 

69.9 

97.1 

49.6 

59.6 

 
  จากตารางท่ี 31 สรุปขอมูลลักษณะสวนบุคคลไดวา พนกังานกองบํารุงรักษากลาง
โรงไฟฟาแมเมาะ จังหวัดลําปาง สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 97.4 โดยมีอายุอยูในชวง
ระหวาง 41 - 50 ป คิดเปนรอยละ 54.4 มีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 92.3 พนักงานสวนใหญมี
ระดับการศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 69.9 ซ่ึงเปนพนักงานระดับปฏิบัติการถึงรอยละ 
97.1 มีรายไดตอเดือนระหวาง 30,001 - 50,000 บาท คิดเปนรอยละ 49.6 นอกจากนี้พนักงานสวน
ใหญมีอายกุารทํางานในองคกรต้ังแต 21 - 30 ป รอยละ 59.6  
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สวนท่ี 2  ขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยความสุขในการทํางานดานตาง ๆ  

  แบบสอบถามท่ีใชเปนการวดัระดับความคิดเห็นเกีย่วกับความสุขในการทํางาน
ของพนักงานกองบํารุงรักษากลางโรงไฟฟาแมเมาะ จังหวัดลําปาง ใชคําถามในการวัดสเกลทัศนคติ 
(Likert Scale) โดยแบบสอบถามสวนนีแ้บงออกเปน ปจจัยความสุขในการทํางานท้ังหาดานและ
ดานภาพรวมความสุขในการทํางาน ซ่ึงจะนําไปสูระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน 
  
ตอนท่ี 2.1  การทดสอบคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม เร่ือง ความสุขในการทํางานของพนักงาน
กองบํารุงรักษากลางโรงไฟฟาแมเมาะ จังหวัดลําปาง 

จากการวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability Analysis) ของแบบสอบถามท่ีใช
ในการศึกษา พบวา คาความเช่ือม่ันอยูในระดับดีถึงดีมาก โดยคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ัง
ฉบับเทากับ 0.967 (Alpha α) และเม่ือพจิารณาในแตละดาน พบวา มีคาความเช่ือม่ันในระดับสูงทุก
ดาน ดังนั้นจึงถือวาคําถามท่ีใชในการศึกษานี้มีความนาเช่ือถืออยูในระดับสูง 
 
ตอนท่ี 2.2  ระดับความคดิเห็นของพนกังานตอปจจัยความสุขในการทํางานดานผูนํา ดานลักษณะ
งาน ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ดานคานิยมรวมขององคกรและดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานกองบํารุงรักษากลางโรงไฟฟา
แมเมาะ จังหวดัลําปาง เกี่ยวกับปจจยัความสุขในการทํางานท้ังหาดาน ประกอบดวย ดานผูนํา ดาน
ลักษณะงาน ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ดานคานิยมรวมขององคกรและดานคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน โดยรวมความคิดเหน็อยูในระดับเหน็ดวยและเหน็ดวยอยางยิ่ง มีรายละเอียดดังนี้ 

2.2.1 ความคิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานดานผูนํา (Leadership) ผล
การศึกษาพบวา พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็ โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 
3.91 ซ่ึงมีระดับความคิดเห็นในปจจัยยอยเห็นดวยท้ังหมดทุกปจจัย ไดแก มีความคิดเห็นวา ผูนํา
สามารถสรางความรูสึกใหพนักงานตระหนักถึงวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร อยูในระดับ
คาเฉล่ียมากเปนอันดับแรก รองลงมาคือ ผูนําเปนผูมีบทบาทสําคัญในการสรางและพัฒนาทีมงาน 
ผูนําสามารถสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานในองคกรเพ่ือใหพนักงานสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และผูนําสามารถดึงศักยภาพของทานออกมาเพื่อใหทานสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ความคิดเห็นอยูในระดับคาเฉลี่ยรองลงมาเทากัน สวนระดับความคิดเห็นตอปจจัย
ยอยดานผูนําอ่ืน ๆ อยูในระดับเห็นดวยทุกปจจัย 
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2.2.2 ความคิดเหน็ตอปจจัยความสุขในการทํางานดานความสัมพันธในท่ีทํางาน 
(Relationship at Workplace) ผลการศึกษาพบวา พนกังานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู
ในระดบัเหน็ดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 3.96 ซ่ึงมีระดับความคิดเห็นในปจจยัยอยคือ เห็นดวย ทุกปจจัย 
ไดแก มีความคิดเห็นวา มีความรูสึกด ี สนุก เพลิดเพลินเม่ืออยูกับเพือ่นรวมงาน ในระดับคาเฉล่ีย
มากเปนอันดบัแรก รองลงมาคือ มีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญหรือมีความหมายตอองคกร 
และความคิดเห็นวา เพื่อนรวมงานมีความเอ้ืออาทรตอทาน อยูในระดับคาเฉล่ียใกลเคียงกัน สวน
ความคิดเหน็วา มีความสัมพันธท่ีแนนแฟนกับเพื่อนรวมงาน และ เพือ่นรวมงานใหความสําคัญกับ
ทาน มีระดับคาเฉล่ียเทากัน และปจจยัยอยอ่ืนมีระดับความคิดเห็นคือ เห็นดวย เชนเดยีวกัน 

 

2.2.3 ความคิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานดานลักษณะงาน  (Job 
Characteristics) ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็น
ดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.04 เม่ือจําแนกตามระดับความคิดเห็นในปจจัยยอยพบวา คาเฉล่ียในระดับ
เห็นดวยอยางยิ่ง ซ่ึงมากเปนอันดับแรกมีดวยกันสองปจจัย ไดแก ความคิดเห็นวา งานท่ีรับผิดชอบ
ในปจจุบันตองใชความรับผิดชอบเปนอยางมาก และ เขาใจถึงความสําคัญของงานท่ีรับผิดชอบใน
ปจจุบัน รองลงมาคือ หนาท่ีท่ีรับผิดชอบในปจจุบันมีความเดนชัด ในปจจุบันไดทํางานท่ีมีความ
ชํานาญ งานท่ีทําในปจจุบันมีความนาสนใจหลายหลากและทาทายความสามารถ และ ลักษณะงาน
ท่ีไดรับมอบหมายมีความเปนระบบระเบียบแบบแผนท่ีแนนอน อยูในระดับคาเฉลี่ยรองลงมา
ตามลําดับ สวนปจจัยยอยท่ีเหลืออ่ืน ๆ มีระดับความคิดเห็นคือ เห็นดวย เชนเดียวกัน  
 

2.2.4 ความคิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานดานคานิยมรวมขององคกร 
(Organization’s Share Value)  ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู
ในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง มีคาเฉล่ียเทากับ 4.23 เม่ือพิจารณาตามปจจัยยอยพบวา คาเฉล่ียอยูใน
ระดับเห็นดวยอยางยิ่งทุกปจจัย ไดแก การยึดถือเปาหมายและคุณคาขององคกรประหนึ่งเปน
เปาหมายของทาน อยูในระดับคาเฉล่ียมากเปนอันดับแรก รองลงมาคือ การเขาใจวางานท่ีทําสงผล
ตอองคกรอยางไร การมีความเช่ือในคานิยมขององคกรและไดนําไปปฏิบัติ และ การมีพฤติกรรมใน
การทํางานท่ีสอดคลองกับพฤติกรรมท่ีองคกรตองการ อยูในระดับคาเฉล่ียเทากัน และประการ
สุดทาย การตระหนักวาความสําเร็จในงานของทานมีผลตามเปาหมายของคานิยมขององคกร 
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2.2.5 ความคิดเหน็ตอปจจัยความสุขในการทํางานดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
(Quality of Work Life) ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็โดยรวมอยูใน
ระดับเหน็ดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.00 ซ่ึงมีระดับความคิดเห็นในปจจัยยอยคือเหน็ดวยทุกปจจยั 
จําแนกไดดังนี ้ การมีชีวิตท่ีมีความสมดลุระหวางชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางาน อยูในระดบั
คาเฉล่ียมากเปนอันดับแรก รองลงมาคือ การสามารถแบงหรือใชเวลาในการทํากจิกรรมตาง ๆ ไม
วาจะเปนกิจกรรมสวนตัวและท่ีทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  การอยูในสภาพแวดลอมในการ
ทํางานท่ีด ีปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพท้ังกายและใจ และผูนํามีการบริหารที่เปนธรรม ตามลําดับ 
 
ตอนท่ี 2.3  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามและระดับความ
คิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานในดานตาง ๆ 
  จากการเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยดานลักษณะ
สวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามซ่ึงคือ พนักงานกองบํารุงรักษากลางโรงไฟฟาแมเมาะ จังหวัด
ลําปาง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดตอเดือน และอายุการ
ทํางาน  กับตัวแปรตาม ไดแก ความคิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางาน ประกอบดวย ดานผูนํา 
ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ดานลักษณะงาน ดานคานิยมรวมขององคกร และดานคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ท้ังนี้เพื่อตองการทราบวาปจจัยสวนบุคคลแตละดานมีความสัมพันธกับปจจัย
ความสุขในการทํางานดานตาง ๆ แตกตางกันหรือไม สรุปไดดังตาราง 
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ตารางท่ี 32 แสดงปจจัยความสุขในการทํางานท่ีมีผลตางคาเฉล่ียของผูตอบแบบสอบถามจําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคล 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
ปจจัยความสุขในการทํางานท่ีมีความแตกตาง 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ .05 

อายุ 

- ดานคานิยมรวมขององคกร  

≥ 51 ป, 41 - 50 ป, ≤ 30 ป, 31 - 40 ป   คาเฉล่ียตามลําดับ 

- ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน  

≥ 51 ป, 41 - 50 ป, 31 - 40 ป, ≤  30 ป   คาเฉล่ียตามลําดับ 

ระดับการศึกษา 
- ดานผูนํา  

- ดานความสัมพันธในที่ทํางาน  

พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี 

มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นทั้งสองดานมากกวา

พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 

เพศ 

สถานภาพ 

ระดับตําแหนงงาน 

รายไดตอเดือน 

อายุการทํางาน 

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
จากตารางท่ี 32 สรุปปจจัยความสุขในการทํางานท่ีมีผลตางคาเฉล่ียของผูตอบ

แบบสอบถามจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล สามารถอธิบายความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล
และระดับความคิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานในดานตาง ๆ ไดดังนี ้

2.3.1 พนักงานเพศชายและเพศหญิงมีคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็ตอปจจยั
ความสุขในการทํางานในทุกดานไมแตกตางกัน กลาวไดวา เพศไมมีอิทธิพลตอระดับความคิดเหน็
เกี่ยวกับความสุขในการทํางานของพนักงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

2.3.2 พนักงานท่ีมีอายุตางกันมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยความสุขใน
การทํางานแตกตางกันสองดานดวยกนัไดแก ดานคานยิมรวมขององคกร และดานคุณภาพชีวิตใน
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การทํางาน โดยพนกังานท่ีมีอายุ 51 ปข้ึนไป มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นในดานคานิยมรวมของ
องคกรมากกวาพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป ซ่ึงมีความคิดเห็นอยูในระดบัเห็นดวยอยางยิ่ง
เชนกัน และมากกวาพนักงานท่ีมีอายุนอยกวา 30 ป และพนกังานท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป ซ่ึงมี
ความคิดเหน็อยูในระดับเห็นดวย ตามลําดบั สวนดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน พบวา พนกังานท่ีมี
อายุ 51 ปข้ึนไป มีคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็ในดานคุณภาพชีวิตในการทํางานมากกวาพนักงานท่ีมี
อายุระหวาง 41 - 50 ป พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป และพนักงานท่ีมีอายุนอยกวา 30 ป ซ่ึงมี
ความคิดเหน็อยูในระดับเห็นดวยในทุกกลุมอายุ ตามลําดับ กลาวไดวา อายุมีผลตอระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัความสุขในการทํางานของพนักงาน ในดานคานิยมรวมขององคกร รวมถึงดาน
คุณภาพชีวิตในการทํางาน แตอายุไมมีผลตอระดับความคิดเห็นในดานผูนํา ดานความสัมพันธในท่ี
ทํางาน และดานลักษณะงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

2.3.3 พนักงานท่ีมีสถานภาพตางกันมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัย
ความสุขในการทํางานในทุกดานไมแตกตางกัน กลาวไดวา สถานภาพไมมีอิทธิพลตอระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

2.3.4 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอปจจัย
ความสุขในการทํางานแตกตางกันสองดานดวยกันไดแก ดานผูนํา และ ดานความสัมพันธในท่ี
ทํางาน  โดยพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นท้ังในดาน
ผูนําและดานความสัมพันธในท่ีทํางานมากกวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี แมวาจะมี
ความคิดเหน็อยูในระดับเห็นดวยเชนเดียวกนั ในขณะท่ีพนักงานระดบัการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี
มีคาเฉล่ียระดบัความคิดเหน็ไมแตกตางกัน กลาวไดวา ระดับการศึกษามีอิทธิพลตอระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัความสุขในการทํางานของพนักงานในดานผูนําและดานความสัมพนัธในท่ีทํางาน 
สวนดานปจจยัอ่ืนท้ังดานลักษณะงาน คานิยมรวมขององคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางาน ระดับ
การศึกษาไมมีอิทธิพลตอระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับความสุขในการทํางานของพนักงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

2.3.5 พนักงานท่ีมีระดับตําแหนงงานตางกันมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัย
ความสุขในการทํางานในทุกดานไมแตกตางกัน กลาวไดวา ระดับตําแหนงงานไมมีอิทธิพลตอ
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการทํางานของพนกังานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

2.3.6 พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนตางกันมีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอปจจัย
ความสุขในการทํางานในทุกดานไมแตกตางกัน กลาวไดวา รายไดตอเดือนไมมีอิทธิพลตอระดับ
ความคิดเหน็เกี่ยวกับความสุขในการทํางานของพนักงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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2.3.7 พนักงานท่ีมีอายุการทํางานตางกันมีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอปจจัย
ความสุขในการทํางานในทุกดานไมแตกตางกัน กลาวไดวา อายุการทํางานไมมีอิทธิพลตอระดับ
ความคิดเหน็เกี่ยวกับความสุขในการทํางานของพนักงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
สวนท่ี 3  ขอมูลเก่ียวกับความสุขในการทํางานของพนักงาน 
 
ตอนท่ี 3.1  ระดับความสขุในการทํางานของพนักงาน 
  การศึกษาระดบัความสุขในการทํางานของพนักงานกองบํารุงรักษากลางโรงไฟฟา
แมเมาะ จังหวัดลําปาง โดยใชเกณฑการวิเคราะหคะแนนคาเฉล่ียความคิดเห็นตอขอคําถามจํานวน
สามขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอดานภาพรวมความสุขในการทํางานโดยรวมอยูใน
ระดับเหน็ดวย ซ่ึงมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยยอยในสองระดับคือ เห็นดวยและเหน็ดวยอยางยิ่ง 
โดยคาเฉล่ียมากเปนอันดับแรกในระดับเหน็ดวยอยางยิ่งนั้น ไดแก มีความรูสึกพึงพอใจในงาน 
(Pleasure) โดยเกิดความรูสึกเพลิดเพลิน พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจและยินดใีนการ
ปฏิบัติงานของตน รองลงมาคือ มีความรูสึกกระตือรือรนในการทํางาน (Self - Validation) โดยเกดิ
ความรูสึกวาอยากทํางาน มีความต่ืนตัว ทํางานไดอยางคลองแคลว รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มี
ชีวิตชีวาในการทํางาน สวนระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยคือ มีความรูสึกร่ืนรมยในการ
ทํางาน (Arousal) โดยเกิดความรูสึกสนุกกบังานและไมมีความรูสึกวิตกกังวลใด ๆ ในการทํางาน  
  จากผลการศึกษาพบวา พนกังานกองบํารุงรักษากลางโรงไฟฟาแมเมาะ มีคาเฉล่ีย
ระดับความสุขในการทํางานในระดับสูง โดยพนกังานท่ีมีระดับความสุขในการทํางานสูง มีจํานวน  
226 คน คิดเปนรอยละ 83.1 พนักงานท่ีมีระดับความสุขในการทํางานในระดับปานกลาง มีจํานวน       
44 คน คิดเปนรอยละ 16.2 และพนักงานท่ีมีระดับความสุขในการทํางานในระดบัตํ่า มีจํานวน 2 คน    
คิดเปนรอยละ 0.7 ตามลําดับ จึงกลาวไดวา ระดบัความสุขในการทํางานสูง ในท่ีนีห้มายถึง 
พนักงานมีความสุขในการทํางานอยูในระดบัสูง มีความรักในงาน รูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงาน
ท่ีทํา รูสึกสนุกและมีความสุขในท่ีทํางาน มีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน และสามารถสรางบรรยากาศท่ี
ดีใหเกิดข้ึนในที่ทํางานได 
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ตอนท่ี 3.2 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามและระดับความ
คิดเห็นตอดานภาพรวมความสุขในการทํางาน 
  จากการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามและ
ระดับความคิดเห็นตอดานภาพรวมความสุขในการทํางาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับตําแหนงงาน รายไดตอเดือน และอายุการทํางาน
ตางกัน มีระดับความคิดเหน็ไมแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แสดงวาปจจัย
ดังกลาวไมมีผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน  

สวนปจจยัดานระดับการศึกษา มีผลตอระดับความคิดเห็นดานภาพรวมความสุข
ในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพนกังานท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญา
ตรี มีความคิดเห็นในดานภาพรวมความสุขในการทํางานอยูในระดับเห็นดวยอยางยิง่ สวนพนกังาน
ท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีความคิดเหน็ในดานภาพรวมความสุขในการทํางานอยูในระดับเห็น
ดวย ซ่ึงท้ังสองกลุมมีระดับความสุขในการทํางานสูงเชนเดียวกนั 
 
ตอนท่ี 3.3 ความสัมพันธระหวางตัวแปรคาเฉล่ียระดบัความคิดเห็นของพนักงานตอดาน
ภาพรวมของความสุขในการทํางานกับปจจัยความสุขในการทํางานดานตาง ๆ 

การศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระคือ ปจจัยความสุขในการทํางานท้ัง
หาดาน ประกอบดวย ดานผูนํา ดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ดานคานิยมรวมของ
องคกรและดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับตัวแปรตามคือ คาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอดาน
ภาพรวมของความสุขในการทํางานของพนกังานกองบํารุงรักษากลางโรงไฟฟาแมเมาะ จังหวดั
ลําปาง พบวา ปจจยัท้ังหาดานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับภาพรวมความสุขในการทํางานของ
พนักงาน โดยมีคาความสัมพันธ (R) เทากับ 0.720 และระดับภาพรวมความสุขในการทํางานจะผัน
แปรตามปจจยัท้ังหาดาน คิดเปนรอยละ 51.9 สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 48.1 เปนผลมาจากปจจัยใน
ดานอ่ืน ๆ แสดงวาคาท่ีไดจากการทํานายดวยสมการเชิงเสน (Linear Regression) จะใกลเคียงกับ
ระดับภาพรวมความสุขในการทํางานไดในระดับปานกลาง  

เม่ือพิจารณาจากคานัยสําคัญทางสถิติ พบวา ปจจัยดานความสัมพันธในท่ีทํางาน
และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีผลตอระดับภาพรวมความสุขในการทํางานของพนักงานอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับตํ่ากวา .05 สวนปจจัยดานผูนํา ดานลักษณะงาน และดานคานิยมรวม
ขององคกรไมมีผลตอระดับความสุขท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 และจากคาสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอย พบวา ปจจัยดานความสัมพันธในท่ีทํางาน สามารถทํานายระดับภาพรวมความสุขในการ
ทํางานไดมากท่ีสุด (β = 0.379) รองลงมาคือ ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (β = 0.325)  
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5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
5.2.1  ขอมูลท่ัวไปของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 

  พนักงานกองบํารุงรักษากลางโรงไฟฟาแมเมาะ จังหวดัลําปาง จํานวน 272 คน 
เปนเพศชายมากถึงรอยละ 97.4 สวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการคิดเปนรอยละ 97.1 
เนื่องจากสอดคลองกับลักษณะงานของโรงไฟฟา  โดยพนักงานสวนใหญมีอายุระหวาง 41 - 50 ป  
คิดเปนรอยละ 54.4 รองลงมาคือ อายุต้ังแต 51 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 32 มีสถานภาพสมรสแลว
รอยละ 92.3 สวนระดับการศกึษาในระดับตํ่ากวาปริญญาตรีมีจํานวนมากท่ีสุดคิดเปนรอยละ 69.9 
รองลงมาคือระดับปริญญาตรีรอยละ 24.6  ซ่ึงพนักงานมีรายไดเฉล่ียตอเดือนระหวาง 30,001 - 
50,000 บาท รอยละ 49.6 รองลงมาคือมีระดับรายไดระหวาง 50,001 - 70,000 บาท รอยละ 29.4 
และมีอายุการทํางานระหวาง 21 - 30 ป มากท่ีสุด รอยละ 59.6 รองลงมาคือ ชวง 11 - 20 ป รอยละ 66 
จากขอมูลประชากรท่ีศึกษาทําใหเห็นถึงลักษณะโครงสรางองคกรและการบริหารจดัการภายไดใน
ดานภาพรวม 

  
5.2.2   ขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยความสุขในการทํางานดานตาง ๆ  

1)  ระดับความคดิเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานดานผูนํา 
   จากการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีกอใหเกิดความสุขในการทํางานดานผูนํา มี
คาเฉล่ียระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย โดยความคิดเห็นท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
ผูนําสามารถสรางความรูสึกใหพนักงานตระหนักถึงวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร รองลงมามี
คาเฉล่ียเทากันสามปจจัยยอยคือ ผูนําเปนผูมีบทบาทสําคัญในการสรางและพัฒนาทีมงาน ผูนํา
สามารถสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานในองคกรเพื่อใหพนักงานสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และผูนําสามารถดึงศักยภาพของพนักงานออกมาเพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ สวนระดับความคิดเห็นในปจจัยยอยอ่ืน ๆ เห็นดวยท้ังหมดทุกปจจัย ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการศึกษาของ รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ท่ีพบวา ปจจัยผูนํามีผลอยางมากตอการสรางการทํางาน
อยางมีความสุข โดยระดับความสุขในการทํางานท่ีเกิดจากผูนําอยูในระดับมาก กลาวไดวา ผูนําถือ
เปนผูท่ีมีบทบาทท่ีสําคัญในการสรางความสุขในการทํางานใหเกิดข้ึนกับพนักงานในองคกร ซ่ึงจาก
ความคิดเห็นสวนใหญของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม สะทอนใหเห็นถึงความมีภาวะผูนําสูงของ
ผูบังคับบัญชา ท้ังความสามารถในการบริหารจัดการ การมีวิสัยทัศน มีคุณธรรมจริยธรรม การสราง
บรรยากาศท่ีดีใหเกิดข้ึนในการทํางานรวมกัน การสรางแรงจูงใจหรือแรงบันดาลใจ เพื่อให
พนักงานตระหนักถึงองคกรโดยสวนรวมและทํางานดวยความเต็มใจเต็มความสามารถ    อีกท้ัง
สามารถดึงศักยภาพของผูใตบังคับบัญชาออกมาใชใหเกิดประโยชนในการทํางาน เพื่อใหมี
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ดังแนวคิดของ Jack Welch (2005) ท่ีกลาววา ผูนําถือเปน     
ตัวจักรสําคัญท่ีจะขับเคล่ือน และสรางความสุขในการทํางานอยางมีความสุขใหเกิดข้ึนในองคกร 
ซ่ึงการเปนผูนําท่ีจะประสบความสําเร็จไดนั้นตองรักษาซ่ึงสมดุลของส่ิงท่ีผูนําจะตองทํา (What 
Leaders Do) อาทิ ใหความสําคัญกับความสําเร็จท่ีเกิดข้ึน เขาถึงทีมของตนและจะตองสรางพลังใจ
และการมองโลกในแงดี สรางแรงปรารถนาหรือแรงจูงใจกับความเส่ียงท่ีเกิดข้ึน เปนตน นอกจากนี้
แลวผูนําจะตองใสใจกับทีมงานหรือพนักงานภายใตการนําของเขา ไมวาจะเปนเร่ืองของงาน 
ความสําเร็จ และการเติบโตของเขาเหลานั้น โดยทําใหเขารูสึกถึงความจริงใจและยุติธรรม ซ่ือสัตย 
การมองโลกในแงดีและอยางมีมนุษยธรรม  
 

2) ระดับความคิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานดานความสัมพันธในท่ีทํางาน 
จากการศึกษาพบวา ปจจยัท่ีกอใหเกดิความสุขในการทํางานดานความ 

สัมพันธในท่ีทํางาน มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเหน็ดวย โดยความคิดเห็นท่ีมี
คาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ มีความรูสึกดี สนุก เพลิดเพลินเม่ืออยูกับเพื่อนรวมงาน รองลงมาคือ รูสึกวา
ทานมีความสําคัญหรือมีความหมายตอองคกร และ เพื่อนรวมงานมีความเอื้ออาทรตอทาน 
ตามลําดับ สวนปจจัยยอยท่ีเหลือมีระดบัความคิดเหน็คือเห็นดวยทุกปจจัยเชนกนั โดยปจจัยดาน
ความสัมพันธในท่ีทํางาน มีผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ และเปนปจจัยซ่ึงสามารถทํานายระดบัภาพรวมความสุขในการทํางานไดมากที่สุด  สอดคลอง
กับผลการศึกษาของ นภัชชล รอดเท่ียง (2550) ท่ีพบวา สัมพันธภาพในท่ีทํางานเปนปจจยัหนึ่งท่ีมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความสุขในการทํางาน ซ่ึงเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลและ
สามารถรวมคาดทํานายความสุขในการทํางานของบุคลากรไดรอยละ 62.10 กลาวไดวา ความ 
สัมพันธในท่ีทํางานหรือมิตรภาพในท่ีทํางาน (Social Relationship in a Workplace) เปนปจจัยท่ี
สําคัญประการหนึ่งในการสรางความสุขในการทํางานใหเกิดข้ึนกับพนักงานในองคกร ซ่ึงจากความ
คิดเห็นสวนใหญของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม สะทอนใหเหน็ถึงความสัมพันธท่ีแนนแฟน
ระหวางเพ่ือนรวมงาน แบงปนความรูสึกท่ีดีตอกันอยางเปดเผยและจริงใจ มีความเอือ้อาทร ความ
เอ้ือเฟอเผ่ือแผ ใหการสนับสนุนหรือชวยแนะนําใหคําปรึกษาซ่ึงกันและกัน เม่ือตางฝายตางมีความ
เอาใจใสตอกนัก็ยิ่งทําใหเกดิความรูสึกดใีนการทํางานรวมกัน เกดิความสนุกเพลิดเพลินเม่ืออยู
รวมกัน นาํมาซ่ึงความสุขในการทํางานของพนักงาน และดวยเหตุผลท่ีการทํางานเปนทีมมี
ความสําคัญตอความสําเร็จในงานขององคกร การทํางานรวมกนัพนกังานจึงจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตอง
เขาใจถึงความแตกตางระหวางบุคคล อาทิ ทัศนคติ ความถนัด ระดับการศึกษาและอ่ืน ๆ อีกท้ังตอง
เขาใจปจจัยพืน้ฐานของความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษยปจจยัหนึง่ท่ีจะกอใหเกดิความสุขไดคือ 
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การมีความสัมพันธท่ีดีหรือไดรับมิตรภาพที่ดีจากบุคคลรอบขาง ความตองการมีปฏิสัมพันธกับ
บุคคลอ่ืน การเปนท่ียอมรับจากกลุมและการมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม ดังผลวิจัยของ 
Diener และ Seligman (2004) เร่ือง Beyond Money Toward and Economy of Well - Being กลาววา 
ความสัมพันธในท่ีทํางานเปนสวนสําคัญยิง่ของความเปนอยูดีมีสุขในท่ีทํางาน นําไปสูการสราง
สัมพันธท่ีดีในท่ีทํางาน มนุษยเราตางมีความตองการในการไดรับการสนับสนุนจากบุคคลรอบขาง 
ตองการความสัมพันธในเชิงสรางสรรค และตองการความรูสึกเปนสวนหน่ึงของสังคมน้ัน  
 

3) ระดับความคดิเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานดานลักษณะงาน 
 จากการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีกอใหเกิดความสุขในการทํางานดานลักษณะ

งาน มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย โดยความคิดเห็นท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด
ในระดบัเหน็ดวยอยางยิ่งนั้นมีดวยกันสองปจจัย ไดแก งานท่ีรับผิดชอบในปจจบัุนตองใชความ
รับผิดชอบเปนอยางมาก และ การเขาใจถึงความสําคัญของงานท่ีรับผิดชอบในปจจบัุน รองลงมาคือ 
หนาท่ีท่ีรับผิดชอบในปจจุบันมีความเดนชัด และ ในปจจุบันไดทํางานท่ีมีความชํานาญ ตามลําดับ 
สวนปจจยัยอยท่ีเหลือมีระดบัความคิดเหน็คือเห็นดวยทุกปจจัยเชนกนั สอดคลองกับผลการศึกษา
ของ ประทุมทิพย เกตุแกว (2551) ซ่ึงพบวา พยาบาลมีการรับรูคุณลักษณะงานและความสุขในการ
ทํางานอยูในระดับสูง คาความสุขเฉล่ียโดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับสูง อาทิ ดานความ
รักในงานและดานความสําเร็จในงาน และ Warr (1990 อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา, 2549) กลาว
วา ความสุขในการทํางานเปนความรูสึกท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในการทํางานประกอบ
ความรูสึกสนุกสนานกับการทํางาน และมีความกระตือรือรนในการทํางาน สงผลใหเกิดความรักตอ
งานท่ีทําอยู นอกจากนีก้ารเปรียบเทียบคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานใน
แตละดาน พบวา ปจจยัดานลักษณะงานมีคาเฉล่ียมากเปนอันดับท่ีสองรองจากดานคานิยมรวมของ
องคกร แตไมสามารถทํานายถึงระดับภาพรวมความสุขในการทํางานของพนักงานได แสดงใหเห็น
วา ระดับความคิดเห็นสวนใหญของพนกังานผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะของงานในกอง
บํารุงรักษากลาง ท้ังความรับผิดชอบ ความเดนชัด ความชํานาญ ความนาสนใจหลากหลายและ    
ทาทายความสามารถ ความเปนระบบระเบียบแบบแผน การมีอิสระในการทํางาน การมีอํานาจใน
การตัดสินใจ ความสามารถในการควบคุมงานของตน และโอกาสกาวหนาในงาน มีสวนท่ีจะ
สงเสริมใหเกดิทัศนคติท่ีดีตอองคกรได เพราะการใหพนักงานไดมีสวนรวมกับงานของตนเอง และ
การไดรับการสนับสนุนท่ีเพยีงพอ จะชวยสงเสริมใหพนกังานเกดิความพึงพอใจในงาน มีทัศนคติท่ี
ดีตองาน ซ่ึงสงผลตอระดับความสุขในการทํางาน แตอาจมีปจจยัยอยของงานในดานอ่ืนท่ีไมทราบ
ได ท่ีจะสามารถสงผลตอระดับความสุขในการทํางานดงักลาว ดังนั้นการเสริมสรางใหพนกังานเกดิ
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ความรักในงาน (Job Inspiration) เปนอีกปจจยัสําคัญท่ีชวยสรางการทํางานอยางมีความสุข ดวย
เหตุผลท่ีวา หากบุคคลรักในงานท่ีทําหรือไดทําในส่ิงท่ีรัก ก็จะมีความสุข และทําหนาท่ีนั้นไดอยาง
ดีท่ีสุด ดังแนวคิดของ Deci & Ryan (1990 อางถึงใน อรพินทร ชูชมและคณะ. 2542) ไดเสนอ
แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) แบงแรงจูงใจในการทํางานออกเปนสอง
แหลงคือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากกระบวนการทํางาน (Flow) คือ ความสนใจในงาน ความทาทาย มี
เปาหมายท่ีชัดเจน และแรงจูงใจท่ีเกิดจากตัวเนื้องาน (Intrinsic) คือ งานท่ีสามารถสรางแรงจูงใจ
ใหกับคนท่ีทํางานไดหรือการที่พนักงานไดมีโอกาสเลือกทํางานในส่ิงท่ีตนเองชอบหรือถนัด เปน
งานท่ีเขาเหน็คุณคาและใหความสําคัญ 

 
4) ระดับความคิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานในดานคานยิมรวมขององคกร 

จากการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีกอใหเกิดความสุขในการทํางานดานคานยิม
ขององคกร มีคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็สูงท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกับปจจัยดานอ่ืน ๆ โดยอยูในระดับ
เห็นดวยอยางยิ่งในทุกปจจยัยอย ซ่ึงความคิดเห็นท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การยึดถือเปาหมายและ
คุณคาขององคกรประหนึ่งเปนเปาหมายของตนเอง รองลงมาคือ การเขาใจวางานท่ีทําสงผลตอ
องคกรอยางไร สวนปจจัยท่ีอยูในระดับคาเฉล่ียเทากันรองลงมาคือ การมีความเช่ือในคานิยมของ
องคกรและไดนําไปปฏิบัติ และ การมีพฤติกรรมในการทํางานท่ีสอดคลองกับพฤติกรรมท่ีองคกร
ตองการ และประการสุดทาย การตระหนักวาความสําเร็จในงานของทานมีผลตามเปาหมายของ
คานิยมขององคกร กลาวไดวา  ปจจยัดานคานิยมขององคกร (Organization’s Share Value) เปน
ปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดประการหนึ่งตอภาพรวมความสุขในการทํางานของพนักงานในองคกร ซ่ึงจาก
ความคิดเหน็สวนใหญของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม สะทอนใหเห็นถึง การมีความเช่ือถือตอ
คานิยมหลักขององคกร มีการประพฤติปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมและเปนส่ิงท่ียอมรับอยาง
แพรหลายจากสมาชิกขององคกรซ่ึงมีมานาน โดยยึดถือเปาหมายและคุณคาของสวนรวมเปนหลัก 
เพื่อใหเกิดความรูสึกเปนสวนหน่ึงและมีความสัมพันธท่ีดีในการทํางานรวมกนั สอดคลองกับผล
การศึกษาของ จารุมา ชูชวง (2551) ซ่ึงพบวา คานิยมในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังแนวคิดของ ชัยเสฏฐ พรหมศรี (2550) คานิยมใน
องคการ ท่ีเกี่ยวของกับพฤตกิรรมองคการ ไดแก คานิยมเกี่ยวกับงาน (Work Values) คือ ความเช่ือ
สวนบุคคลหรือส่ิงท่ีพนักงานในองคการยดึถือเกี่ยวกับผลลัพธและพฤติกรรมในท่ีทํางาน ไดแก 
ความทะเยอทะยาน การมีจินตนาการ การเช่ือฟง การควบคุมตนเองไดและการใหความเคารพตอ
บุคคลอ่ืน สวนคานิยมท่ีเกี่ยวของกับจริยธรรม (Ethical Values) คือ ส่ิงท่ีบุคคลยึดถือเกี่ยวกับวา
อะไรเปนส่ิงท่ีถูกหรือผิด ชวยใหพนักงานตัดสินใจไดบนพื้นฐานของการกระทําท่ีถูกตองมีศีลธรรม  
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5) ระดับความคิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานในดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
จากการศึกษาพบวา ปจจยัท่ีกอใหเกิดความสุขในการทํางานดานคุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเหน็ดวย โดยความคิดเห็นท่ีมี
คาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การมีชีวิตท่ีมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางาน รองลงมาคือ 
การสามารถแบงหรือใชเวลาในการทํากจิกรรมตาง ๆ ไมวาจะเปนกจิกรรมสวนตัวและท่ีทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ  สวนปจจัยยอยท่ีเหลือมีระดับความคิดเห็นคือเห็นดวยทุกปจจัยเชนกัน ไดแก 
การอยูในสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีด ี ปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพท้ังกายและใจ  และผูนํามี
การบริหารที่เปนธรรม ตามลําดับ กลาวไดวา  ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of 
Work Life) เปนปจจยัท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีสรางความสุขในการทํางานของพนักงานในองคกร 
ซ่ึงจากความคิดเห็นสวนใหญของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม สะทอนใหเห็นถึง การมีคุณภาพ
ชีวิตท่ีดใีนการปฏิบัติงานในกองบํารุงรักษากลางโรงไฟฟาแมเมาะ ท้ังดานความสมดุลในชีวติดาน
สภาพแวดลอม ความปลอดภัยและดานการบริหารงานท่ีเปนธรรม ดังแนวคิดของ Walton (1975: 
93 - 95 อางถึงใน ผจญ เฉลิมสาร, 2550) เสนอวา ลักษณะสําคัญท่ีประกอบข้ึนเปนคุณภาพชีวติการ
ทํางานท้ังแปดประการ ไดแก คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ ส่ิงแวดลอมท่ีถูกลักษณะและ
ปลอดภัย การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปนอยางดี ลักษณะงานท่ี
สงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน ลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณา
การทางสังคมของผูปฏิบัติงาน ลักษณะงานท่ีต้ังอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 
ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยสวนรวม รวมไปถึงลักษณะงานมีสวนเกีย่วของและ
สัมพันธกับสังคมโดยตรง ดงัท่ี ทิพวรรณ ศิริคูณ (2542: 18 อางถึงใน ทัศนา แสวงศักดิ,์ 2549: 47) 
กลาววา คุณภาพชีวติการทํางานมีผลตอการทํางานมาก ทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีตอตนเอง ตองาน 
และตอองคการ นอกจากนีย้ังชวยสงเสริมในเร่ืองสุขภาพจิต ชวยใหเจริญกาวหนา มีการพัฒนา
ตนเองใหเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคการ และยังชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออก ลด
อุบัติเหตุ อีกท้ังสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริการทีด่ี ท้ังคุณภาพ และปริมาณ ซ่ึงสอดคลองกบั
ผลการศึกษาของ รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) และสุกัญญา อินตะโดด (2550) ท่ีสรุปผลการศึกษาวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน และเปนปจจัยท่ีสงเสริมใหมี
ความสุขและประสบความสําเร็จในการทํางาน  
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5.2.3  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน 
  1) ความสัมพนัธระหวางเพศกับความสุขในการทํางาน 
   จากการศึกษาพบวา คาเฉล่ียความคิดเห็นตอระดับความสุขในการทํางาน

ของพนักงานเพศชายและเพศหญิงไมแตกตางกัน เนื่องจากพนักงานสวนใหญภายในกองบํารุง 
รักษากลางถึงรอยละ 97.4 เปนเพศชาย ซ่ึงสอดคลองกับลักษณะการปฏิบัติงานดังกลาว สงผลให
เพศไมมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นในการศึกษาความสุขในการทํางานคร้ังนี้ สอดคลองกับผล
การศึกษาของ นภัชชล รอดเท่ียง (2550) ท่ีพบวา ปจจัยดานเพศ ไมมีความสัมพันธกับความสุขใน
การทํางานของบุคลากรท่ีสังกัดศูนยอนามัย แตขัดแยงกบัผลการศึกษาของ ศูนยวิจยัความสุขชุมชน 
(2551) ท่ีพบวา ความสุขในการทํางานมีความแตกตางกนัไปตามปจจยัดานเพศ  
 

  2) ความสัมพนัธระหวางอายุกับความสุขในการทํางาน 
   จากการศึกษาพบวา คาเฉล่ียความคิดเห็นตอระดับความสุขในการทํางาน

ของพนักงานจําแนกตามอายุไมแตกตางกนั โดยพนกังานสวนใหญภายในกองบํารุงรักษากลางมี
อายุระหวาง 41 - 50 ป ซ่ึงพนักงานทุกชวงอายุมีความสุขในการทํางานอยูในระดับสูงไมแตกตางกัน 
สอดคลองกับผลการศึกษาของ กัลยารัตน อองคณา (2549) พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุไมมี
ความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพ 
มหานคร และ ประทุมทิพย เกตุแกว (2551) พบวา ปจจยัสวนบุคคลดานอายุไมมีผลตอระดับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึงขัดแยงกับผล
การศึกษาของ นภัชชล รอดเท่ียง (2550) ท่ีพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุมีความสัมพันธกบั
ความสุขในการทํางานของบุคลากรท่ีสังกัดศูนยอนามัย         
 

  3) ความสัมพนัธระหวางสถานภาพกับความสุขในการทํางาน 
จากการศึกษาพบวา คาเฉล่ียความคิดเห็นตอระดับความสุขในการทํางาน

ของพนักงานจําแนกตามสถานภาพไมแตกตางกัน สอดคลองกับผลการศึกษาของ สุกัญญา อินตะ
โดด (2550) พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมส่ิงทอในเขตภาคเหนือตอนบนที่มีสถานภาพสมรส
ตางกัน มีความสุขในการทํางานไมแตกตางกัน และ กัลยารัตน อองคณา (2549) พบวา ปจจัยดาน
สถานภาพไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน 
ซ่ึงขัดแยงกับผลการศึกษาของ ประทุมทิพย เกตุแกว (2551) ท่ีพบวา สถานภาพสมรสมีผลตอ
ความสุขในการทํางานของพยาบาล งานพยาบาล 
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4) ความสัมพนัธระหวางระดับการศึกษากับความสุขในการทํางาน 
จากการศึกษาพบวา คาเฉล่ียความคิดเห็นตอระดับความสุขในการทํางาน

ของพนักงานจําแนกตามระดับการศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ 
พนักงานสวนใหญของกองบํารุงรักษากลางโรงไฟฟาแมเมาะ ซ่ึงมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญา
ตรีมีคาเฉล่ียระดับความสุขในการทํางานมากกวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี อธิบายได
วา ระดับการศึกษา เปนปจจัยสวนบุคคลท่ีมีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นดานความสุขใน
การทํางาน โดยพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีคาเฉล่ียความสุขในการทํางานตํ่ากวาทุก
ระดับ แตก็มีคาเฉล่ียความสุขในระดับสูงนั้น อาจเนื่องมาจากการมีหนาท่ีและความรับผิดชอบใน
งานมากกวา หรือมาจากปจจัยอ่ืน ๆ จึงสงผลตอความกดดันบางประการรวมท้ังระดับความสุขใน
การทํางาน สอดคลองกับผลการศึกษาของ กัลยารัตน อองคณา (2547) พบวา ปจจัยสวนบุคคลดาน
ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึง
ขัดแยงกับผลการศึกษาของ นภัชชล รอดเท่ียง (2550) ท่ีพบวา ปจจัยดานระดับการศึกษาไมมี
ความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 

 
5) ความสัมพนัธระหวางระดับตําแหนงงานกับความสุขในการทํางาน 

จากการศึกษาพบวา คาเฉล่ียความคิดเห็นตอระดับความสุขในการทํางาน
ของพนักงานจําแนกตามระดับตําแหนงงานไมแตกตางกนั ดวยพนกังานสวนใหญถึงรอยละ 97.1 
ภายในกองบํารุงรักษากลางโรงไฟฟาแมเมาะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการจึงไมพบความแตกตาง
ของระดับความสุขในการทํางาน สอดคลองกับผลการศึกษาของ สุกัญญา อินตะโดด (2550) พบวา 
พนักงานส่ิงทอในเขตภาคเหนือตอนบนท่ีมีตําแหนงและหนาท่ีความรับผิดชอบตางกันมีความสุข
ในการทํางานไมแตกตางกัน และ ประทุมทิพย เกตุแกว (2551) พบวา ปจจัยดานระดับงานไมมีผล
ตอความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ ซ่ึงแตกตางจาก
ผลการศึกษาของ นภัชชล รอดเท่ียง (2550) ท่ีพบวา ตําแหนงทางการบริหารมีความสัมพันธกับ
ความสุขในการทํางาน และ ศูนยวิจัยความสุขชุมชน (2551) ทําการศึกษาเร่ือง ประเมินความสุขของ
คนทํางาน กรณีศึกษา ประชาชนอายุ 18 - 60 ปท่ีทํางานในสถานประกอบการและองคกรธุรกิจใน
เขตกรุงเทพมหานคร พบวา ความสุขในการทํางานมีความแตกตางกันไปตามตําแหนงหนาท่ี  
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6) ความสัมพนัธระหวางรายไดตอเดือนกับความสุขในการทํางาน 
จากการศึกษาพบวา คาเฉล่ียความคิดเห็นตอระดับความสุขในการทํางาน

ของพนักงานจําแนกตามรายไดตอเดือนไมแตกตางกัน ซ่ึงพนักงานสวนใหญรอยละ 49.6 มีรายได
ตอเดือนระหวาง 30,001 - 50,000 บาท แสดงใหเห็นวา เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจในระดับ
รายไดท่ีเหมาะสมกับตําแหนงความรับผิดชอบในงานของตนแลว ปจจัยดานรายไดจึงไมใชปจจัย
สําคัญท่ีสุดตอความสุขในการทํางานของพนักงานกองบํารุงรักษากลางโรงไฟฟาแมเมาะ สอดคลอง
กับผลการศึกษาของ นภัชชล รอดเท่ียง (2550) พบวา ปจจัยรายไดเฉล่ียตอเดือนไมมีความสัมพันธ
กับความสุขในการทํางานของบุคลากรท่ีสังกัดศูนยอนามัยในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรม
อนามัย กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงแตกตางจากผลการศึกษาของ สุกัญญา อินตะโดด (2550) ท่ีพบวา 
พนักงานอุตสาหกรรมส่ิงทอในเขตภาคเหนือตอนบนท่ีมีปจจัยทางชีวสังคมดานรายไดตางกันมี
ความสุขในการทํางานแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับนอยกวา .001 

 
7) ความสัมพนัธระหวางอายุการทํางานกับความสุขในการทํางาน 

จากการศึกษาพบวา คาเฉล่ียความคิดเห็นตอระดับความสุขในการทํางาน
ของพนักงานจําแนกตามอายุการทํางานไมแตกตางกัน โดยพนักงานสวนใหญรอยละ 59.6 มีอายุ
การทํางานระหวาง 21 - 30 ป สอดคลองกับผลการศึกษาของ กัลยารัตน อองคณา (2547) พบวา 
ปจจัยดานอายุงานหรือประสบการณการทํางานไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเขตกรุงเทพมหานคร และ ประทุมทิพย เกตุแกว (2551) พบวา 
ปจจัยอายุงานไมมีผลตอความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ ซ่ึงแตกตางจากผลการศึกษาของ นภัชชล รอดเท่ียง (2550) ท่ีพบวา ปจจัยดานระยะเวลาการ
ทํางาน มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความสุขในการทํางาน ของบุคลากรท่ีสังกัดศูนย
อนามัยในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
 

5.2.4  ขอมูลเก่ียวกับความสุขในการทํางานของพนักงาน 
  จากการศึกษาพบวา พนักงานกองบํารุงรักษากลางโรงไฟฟาแมเมาะ จงัหวัดลําปาง 
มีความสุขในการทํางานอยูในระดบัสูง  โดยมีระดับคาเฉล่ียทุกปจจัยยอยรวมท้ังคาเฉล่ียรวมดาน
ภาพรวมความสุขในการทํางานอยูในระดับสูงท้ังหมด ซ่ึงระดับคาเฉล่ียในปจจยัยอยท่ีสูงเปนอันดบั
แรกคือ มีความรูสึกพึงพอใจในงาน (Pleasure) โดยเกิดความรูสึกเพลิดเพลิน พอใจ เต็มใจ สนใจ 
มีความถูกใจและยินดใีนการปฏิบัติงานของตน รองลงมาคือ มีความรูสึกกระตือรือรนในการทํางาน 
(Self - Validation) โดยเกิดความรูสึกวาอยากทํางาน มีความต่ืนตัว ทํางานไดอยางคลองแคลว 
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รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการทํางาน และ มีความรูสึกร่ืนรมยในการทํางาน (Arousal) 
โดยเกดิความรูสึกสนุกกับงานและไมมีความรูสึกวิตกกังวลใด ๆ ในการทํางาน ตามลําดับ ซ่ึงแปล
ผลไดวา  พนักงานมีความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง มีความรักในงาน รูสึกเพลิดเพลินและ
สนุกกับงานท่ีทํา รูสึกสนุกและมีความสุขในท่ีทํางาน มีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน และสามารถสราง
บรรยากาศท่ีดใีหเกิดข้ึนในท่ีทํางานได สอดคลองกับผลการศึกษาของ สุวิทย สายสุเขียว และคณะ 
(2548) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจของพนักงานโรงไฟฟาแมเมาะตอการปฏิบัติงานใน
โรงไฟฟาแมเมาะประจําป 2548 พบวา พนักงานโรงไฟฟาแมเมาะโดยรวมมีระดับความพึงพอใจ
มาก อีกท้ังสอดคลองกับการศึกษาของ กัลยารัตน อองคณา (2549) ซ่ึงพบวา ความสุขในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง โดยองคประกอบดานความรักในงาน ดานอารมณทางบวก
และดานความพึงพอใจในงานมีคาคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัสูง 

พนักงานมีความสุขในการทํางานระดับสูง อธิบายไดจาก พนักงานในกอง
บํารุงรักษากลางไดใหทัศนะความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการทํางานในเชิงบวกเปนสวนใหญ 
สะทอนใหเห็นถึงความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความรักความผูกพัน มี
ความสัมพันธอันดีระหวางเพ่ือนรวมงานในองคกร ตลอดจนการมองเห็นคุณคาและประโยชนของ
งานท่ีทําอยู และดวยความสมดุลในคุณภาพชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวจึงสงผลใหพนักงานมี
ความสุขในการทํางานในระดับสูง ดังแนวคิดของ Diener (2003) (อางถึงใน จงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 
2547: 26) ท่ีกลาววา บุคคลท่ีมีความสุขในการทํางาน ประกอบดวยปจจัยดานความพึงพอใจในงาน 
และอารมณทางบวก  กลาวคือ  การท่ีบุคคลไดกระทําในส่ิง ท่ีตนรักและชอบ  พอใจกับ
สภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวของในการทํางาน มีความสุขเม่ืองานท่ีกระทําสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย 
ตลอดจนงานทําใหเกิดคุณประโยชนตอตนเองและสังคม รวมถึงการท่ีบุคคลมีความรูสึกเปนสุขกับ
ส่ิงท่ีดี สนุกสนานกับการทํางาน ยิ้มแยมสดใสกับการทํางาน เล่ือมใสศรัทธาในส่ิงท่ีตนกระทํา รับรู
ถึงความดีงามและคุณประโยชนของงานท่ีกระทํา 
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5.3 ขอคนพบ 
  จากการศึกษาเร่ือง ความสุขในการทํางานของพนักงานกองบํารุงรักษากลาง
โรงไฟฟาแมเมาะ จังหวัดลําปาง ผูศึกษามีขอคนพบดังตอไปนี ้

1) สามารถสรุปผลการศึกษาไดภายใตกรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษาความสุข
ในการทํางานของพนักงาน โดยแสดงในรูปแบบคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็ตอปจจัยท่ีมีผลตอ
ความสุขในการทํางานและภาพรวมความสุขในการทํางาน สวนระดบัความสุขในการทํางานแสดง
ในรูปแบบรอยละ ซ่ึงจะไดอธิบายรายละเอียดตอไป แสดงดังแผนภาพ  
 
แผนภาพท่ี 2  แสดงผลการศึกษาคาเฉล่ียและรอยละภายใตกรอบแนวคดิท่ีใชในการศึกษาความสุข
ในการทํางานของพนักงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
หมายเหตุ: คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 
 คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย 
 คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับไมแนใจ 
 คะแนนเฉล่ีย  1.81 - 2.60  หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับไมเห็นดวย 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

ปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํางาน 
ระดับความสุขในการทํางาน 

ความสุขในการทํางาน 
ของพนักงาน 

(Happiness at Work of 
Employees)        = 4.18 

 

� ความพึงพอใจในงาน 

(Pleasure)        = 4.23 

� ความกระตอืรือรนในการ
ทํางาน (Self - Validation) 

        = 4.21 

� ความรื่นรมยในงาน 

(Arousal)        = 4.11 

 ระดับสูง 
(High Level)  
☺  83.09% 

ดานผูนํา  
(Leadership)  = 3.91 X 

ดานคานิยมรวมขององคกร 
(Organization’s Share Value)         = 4.23 X 

X 

X 

X 

X ระดับตํ่า 
(Low Level) 
/  0.74% 

ระดับกลาง  
(Medium Level) 
. 16.17% 

ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน 
(Relationship at Workplace)  = 3.96 X 

ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
(Quality of Work Life)        = 4.00 X 

ดานลักษณะงาน  
 (Job Characteristics)        = 4.04 X 
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2) พนักงานมีความสุขในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง กลาวคือ คาเฉล่ีย
ระดับความคิดเห็นตอภาพรวมความสุขในการทํางานอยูในระดบัเหน็ดวย เม่ือพิจารณาในขอคําถาม
ยอยพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอขอคําถามท่ีวา มีความรูสึกร่ืนรมยในการทํางาน (Arousal) 
โดยเกดิความรูสึกสนุกกับงานและไมมีความรูสึกวิตกกังวลใด ๆ ในการทํางาน อยูในระดับเหน็ดวย
หรือระดับความสุขในการทํางานสูง โดยมีคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็ดานนี้ตํ่าท่ีสุด 

3) พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานดาน
คานิยมรวมขององคกร (Organization’s Share Value) อยูในระดับเห็นดวยอยางยิง่และมีคาเฉล่ีย
สูงสุด สําหรับปจจัยความสุขในการทํางานดานอ่ืน ๆ นั้นมีระดับความคิดเห็นคือเห็นดวยในทุกดาน 
ไดแก ดานลักษณะงาน (Job Characteristics) ดานคุณภาพชีวติในการทํางาน (Quality of Work 
Life) และดานความสัมพันธในท่ีทํางาน (Relationship at Workplace) ตามลําดับ สวนดานภาวะผูนํา 
(Leadership) มีคาเฉล่ียระดบัความคิดเหน็ดานนี้ตํ่าท่ีสุด  

4) พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานดานผูนํา 
(Leadership) อยูในระดบัเห็นดวย โดยมีระดับความคิดเห็นในปจจัยยอยคือเหน็ดวยท้ังหมดทุก
ปจจัย สําหรับความคิดเหน็ท่ีมีระดับคาเฉลี่ยมากเปนอันดับแรกคือ ผูนําสามารถสรางความรูสึกให
พนักงานตระหนักถึงวิสัยทัศนและพันธกจิขององคกร สวนความคิดเห็นท่ีวา ผูนําจดจําและให
ความสําคัญกับความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนโดยทานอยางสมํ่าเสมอนั้นมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นในดาน
นี้ตํ่าท่ีสุด  

5) พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานดาน
ความสัมพันธในท่ีทํางาน (Relationship at Workplace) อยูในระดับเห็นดวย โดยมีระดับความ
คิดเห็นในปจจัยยอยคือเห็นดวยทุกปจจัย ซ่ึงความคิดเห็นวา มีความรูสึกดี สนุก เพลิดเพลินเม่ืออยู
กับเพื่อนรวมงานของทาน อยูในระดับคาเฉล่ียมากเปนอันดับแรก สวนความคิดเห็นวา การไดรับ
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานในทุก ๆ เร่ือง มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดานนี้ตํ่าท่ีสุด  

6) พนักงานมีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานดาน
ลักษณะงาน (Job Characteristics) อยูในระดับเห็นดวย สําหรับความคิดเห็นท่ีมีระดับคาเฉล่ียมาก
ท่ีสุดอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่งมีสองปจจัยคือ งานท่ีรับผิดชอบในปจจุบันตองใชความรับผิดชอบ
เปนอยางมาก และ การเขาใจถึงความสําคัญของงานท่ีรับผิดชอบในปจจุบัน สวนความคิดเห็นวา 
การมีโอกาสกาวหนาในงานท่ีทําอยูในปจจุบัน มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดานนี้ตํ่าท่ีสุด 

7) พนักงานมีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานดาน
คานิยมรวมขององคกร (Organization’s Share Value)  อยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง เม่ือพิจารณา   
ตามปจจัยยอยพบวา คาเฉล่ียอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่งทุกปจจัยไดแก การยึดถือเปาหมายและ
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คุณคาขององคกรประหนึ่งเปนเปาหมายของตนเอง อยูในระดับคาเฉล่ียมากเปนอันดับแรก 
รองลงมาคือ เขาใจวางานท่ีทําสงผลตอองคกรอยางไร มีความเชื่อในคานิยมขององคกรและได
นําไปปฏิบัติ และ มีพฤติกรรมในการทํางานท่ีสอดคลองกับพฤติกรรมท่ีองคกรตองการ อยูในระดับ
คาเฉล่ียเทากัน และประการสุดทาย การตระหนักวาความสําเร็จในงานของทานมีผลตามเปาหมาย
ของคานิยมขององคกร 

8)  พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานดาน
คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) อยูในระดับเห็นดวย โดยมีระดบัความคิดเหน็ใน
ปจจัยคือยอยเห็นดวยทุกปจจัย ซ่ึงความคิดเห็นวา การมีชีวิตท่ีมีความสมดุลระหวางชีวติสวนตัว
และชีวิตการทํางาน อยูในระดับคาเฉล่ียมากท่ีสุด สวนความคิดเห็นวา ผูนํามีการบริหารท่ีเปนธรรม 
มีคาเฉล่ียระดบัความคิดเหน็ดานนี้ตํ่าท่ีสุด 

9) ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับความคิดเห็นตอดานภาพรวม
ความสุขในการทํางาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานท่ีมีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอ
ระดับความสุขในการทํางานคือ ระดับการศึกษา โดยพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี
มีความคิดเห็นในดานภาพรวมความสุขในการทํางานอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง สวนพนักงานท่ีมี
ระดับการศึกษาปริญญาตรีมีความคิดเห็นในดานภาพรวมความสุขในการทํางานอยูในระดับเห็น
ดวย แมวาท้ังสองกลุมจะมีระดับความสุขในการทํางานสูงเชนเดียวกัน ในขณะท่ีปจจัยสวนบุคคล
ดานเพศ อายุ สถานภาพ ระดับตําแหนงงาน รายไดตอเดือน และอายุการทํางาน ไมมีความสัมพันธ
ตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน 

10) ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานเพศกับระดับความคิดเห็นตอ
ปจจัยความสุขในการทํางานท้ังหาดาน พบวา เพศไมมีผลตอระดับความคิดเห็นดานความสุขในการ
ทํางาน โดยพนักงานท้ังเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานท้ังหา
ดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

11)  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานอายุกับระดับความคิดเห็นตอ
ปจจัยความสุขในการทํางานท้ังหาดาน พบวา อายุไมมีผลตอระดับความคิดเห็นดานผูนํา  ดาน
ความสัมพันธในท่ีทํางาน และดานลักษณะงาน ในขณะท่ีอายุมีผลตอระดับความคิดเห็นดานคานิยม
รวมขององคกร และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยพนักงานท่ีมีอายุ
มากกวา 51 ปข้ึนไป มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นท้ังในดานคานิยมรวมขององคกรและดานคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานสูงท่ีสุด สวนพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป มีคาเฉล่ียความคิดเห็นดาน
คานิยมรวมขององคกรตํ่าท่ีสุด ในขณะท่ีพนักงานท่ีมีอายุนอยกวา 30 ป มีคาเฉล่ียความคิดเห็นดาน
คุณภาพชีวิตในการทํางานตํ่าท่ีสุด 
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12) ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลดานสถานภาพกบัระดับความคิดเห็น
ตอปจจัยความสุขในการทํางานท้ังหาดาน พบวา สถานภาพไมมีผลตอระดับความคิดเห็นในดาน
ผูนํา  ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ดานคานิยมรวมขององคกร ดานลักษณะงาน และดานคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 

13) ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษากับระดับความ
คิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานท้ังหาดาน พบวา ระดับการศึกษาไมมีผลตอระดับความ
คิดเห็นในดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ดานคานิยมรวมขององคกร และดาน
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ในขณะท่ีระดับการศึกษามีผลตอระดับความคิดเห็นดานผูนํา  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ โดยพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็น
ในดานผูนํามากกวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี แมวาจะมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็น
ดวยเชนเดียวกันก็ตาม 

14) ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานระดับตําแหนงงานกับระดับความ
คิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานท้ังหาดาน พบวา ระดับตําแหนงงานท้ังพนักงานระดับ
ปฏิบัติการและระดับผูบังคับบัญชาไมมีผลตอระดับความคิดเห็นดานปจจัยความสุขในการทํางาน
ท้ังหาดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

15) ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานรายไดตอเดือนกับระดับความ
คิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานท้ังหาดาน พบวา รายไดตอเดือนไมมีผลตอระดับความ
คิดเห็นดานความสุขในการทํางาน โดยพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนตางกันมีความคิดเห็นตอปจจัย
ความสุขในการทํางานท้ังหาดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

16) ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานอายุการทํางานกับระดับความ
คิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานท้ังหาดาน พบวา อายุการทํางานไมมีผลตอระดับความ
คิดเห็นดานความสุขในการทํางาน โดยพนักงานท่ีมีอายุการทํางานตางกันมีระดับความคิดเห็นไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

17) ความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีกอใหเกิดความสุขในการทํางานท้ังหาดานกับ
ปจจัยดานภาพรวมความสุขในการทํางาน พบวา ปจจัยท้ังหาดาน มีความสัมพันธในเชิงบวกกับภาพรวม
ความสุขในการทํางานของพนักงาน มีคาความสัมพันธ (R) เทากับ 0.72 โดยปจจัยดานความสัมพันธใน
ท่ีทํางานและดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีผลตอระดับภาพรวมความสุขในการทํางานของพนักงาน 
สวนปจจัยดานผูนํา ดานลักษณะงาน และดานคานิยมรวมขององคกรไมมีผลตอระดับความสุขท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ นอกจากนี้ ปจจัยดานความสัมพันธในท่ีทํางานสามารถทํานายระดับภาพรวม
ความสุขในการทํางานไดมากท่ีสุด (β = 0.379) รองลงมาคือ ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (β = 0.325)  
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5.4 ขอเสนอแนะ 
 สวนท่ี 1 ขอเสนอแนะจากผลการศึกษา 
  จากการศึกษาเร่ือง ความสุขในการทํางานของพนักงานกองบํารุงรักษากลาง
โรงไฟฟาแมเมาะ จังหวัดลําปาง ผูศึกษาใครขอนําเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ซ่ึงอาจเปน
ประโยชนตอองคกรในการสรางความสุขในการทํางานของพนักงาน ในประเด็นดังตอไปนี้ 

1) จากการศึกษาพบวา โดยภาพรวมพนักงานมีความสุขในการทํางานอยูใน
ระดับสูง สวนคาเฉล่ียความสุขในการทํางานระดับปานกลางและระดับตํ่า ความคิดเห็นท่ีพนักงาน
ใหคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ มีความรื่นรมยในการทํางาน โดยเกิดความรูสึกสนุกกับงานและไมมี
ความรูสึกวิตกกังวลใด ๆ ในการทํางาน รองลงมาคือ มีความรูสึกกระตือรือรนในการทํางานฯ และ
มีความรูสึกพึงพอใจในงานฯ ตามลําดับ กลาวไดวา ปจจัยท่ีกอใหเกิดความสุขในการทํางาน     
สวนหนึ่งมาจากแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานท่ีนอกเหนือจากผลตอบแทนท่ีเปนตัวเงินหรือ
เรียกวา ส่ิงจูงใจท่ีไมใชตัวเงิน (Non - financial Incentive) ทําไดโดยสรางแรงกระตุนและเสริมพลัง
ในการทํางาน สงเสริมใหพนักงานมีความสุขในการทํางานเพ่ิมข้ึน การสรางทัศนคติท่ีดีไมวาจะเปน
ดานลักษณะของงาน ดานผูนําหรือเพื่อนรวมงาน ดานคุณภาพชีวิต รวมท้ังดานคานิยมหรือ
เปาหมายรวมกันขององคกร เนื่องจากปจจัยตาง ๆ เหลานี้ลวนมีผลทางดานจิตใจของพนักงาน 
นําไปสูการสรางแรงจูงใจในการทํางานและสรางความรูสึกท่ีดีตอการทํางานมากยิ่งข้ึน อาทิเชน 
การไดรับยกยองชมเชย รูสึกมีความม่ันคง ความรักใครกลมเกลียวในหมูเพื่อนรวมงาน หรือการท่ี
ไดรับผิดชอบงานท่ีมีความชํานาญ มีความชอบและสามารถทําไดดี เปนตน เม่ือองคกรตระหนัก
และใหความสําคัญแกพนักงานซ่ึงนับเปนพลังขับเคล่ือนท่ีสําคัญขององคกรแลว ยอมนํามาซ่ึง
ความสุขในการทํางานของพนักงานมากยิ่งข้ึนตามไปดวย  

 
2) จากผลการศึกษา ระดับคาเฉล่ียความคิดเห็นตอปจจัยยอยในแตละดาน

ความสุขในการทํางานท้ังหาดาน ซ่ึงพบคาเฉล่ียความคิดเห็นท่ีนอยท่ีสุดในแตละดาน แสดงไดดัง
ตาราง 
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ตารางท่ี 33  แสดงคาเฉล่ียระดับความคดิเห็นตอปจจัยยอยลําดบัสุดทายในแตละดานปจจัย
ความสุขในการทํางาน 
 

ปจจัยความสขุ 
ในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็นตอปจจัยยอยลําดบัสุดทาย คาเฉล่ีย 

ดานคานยิมรวม 
ขององคกร 

การตระหนักวาความสําเร็จในงานของทานมีผลตาม
เปาหมายของคานิยมขององคกร (เหน็ดวยอยางยิ่ง) 

4.21 

ดานคุณภาพชีวิต 
ในการทํางาน 

ผูนํามีการบริหารท่ีเปนธรรม (เห็นดวย) 3.86 

ดานผูนํา  
ผูนําจดจําและใหความสําคัญกับความสําเร็จท่ีเกิดข้ึน
โดยทานอยางสมํ่าเสมอ (เหน็ดวย) 

3.78 

ดานความสัมพันธ 
ในท่ีทํางาน 

การไดรับการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานใน 
ทุก ๆ เร่ือง (เห็นดวย) 

3.78 

ดานลักษณะงาน 
การมีโอกาสกาวหนาในงานที่ทําอยูในปจจุบัน  
(เห็นดวย) 

3.78 

 
  จากตารางท่ี 33 สามารถพิจารณาจากคาเฉลี่ยความคิดเหน็ลําดับสุดทายของแตละ
ปจจัยความสุขในการทํางานท้ังหาดาน พบวา ระดับความคิดเห็นในปจจัยยอยเกี่ยวของกับสามดาน
หลัก ไดแก ดานผูนํา ดานงาน และดานเพ่ือนรวมงาน กลาวคือ ดานผูนํา มีดวยกันสองขอความ
คิดเห็นคือ ปจจัยดานผูนําและปจจยัดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานงาน มีดวยกนัสองขอความ
คิดเห็นเชนกนัคือ ปจจัยดานลักษณะงานและดานคานยิมรวมขององคกร สวนดานเพือ่นรวมงาน มี
ขอความคิดเหน็คือ ปจจัยดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ดังนั้นผูศึกษาใครขอเสนอแนะความคิดเหน็
ตอท้ังสามดานดังกลาว ซ่ึงอาจสามารถนําไปประยุกตใชและเพ่ือใหความสุขในการทํางานของ
พนักงานคงอยูตอไป 
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2.1 ดานผูนํา จากความคิดเหน็ตอปจจัยยอยดานผูนําท่ีวา ผูนําจดจําและ
ใหความสําคัญกับความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนโดยทานอยางสมํ่าเสมอ และดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ี
กลาววา ผูนํามีการบริหารที่เปนธรรม พบวา เปนปจจัยยอยท่ีมีระดบัคาเฉล่ียความคิดเห็นลําดบั
สุดทาย ซ่ึงส่ือใหเหน็ถึงความรูสึกของพนักงานบางสวนท่ีมีตอผูนําหรือหัวหนางาน ดังนั้นเพื่อ
สรางความรูสึกท่ีดีตอผูบังคับบัญชาใหเกดิข้ึนกับพนักงาน องคกรควรตระหนักถึงความสําคัญของ
การมีภาวะผูนาํ (Leadership) ของผูบังคับบัญชา เนื่องจากผูบังคับบัญชาเปนผูมีภาระหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบโดยตรงท่ีจะตองวางแผนส่ังการ มอบหมายงานและประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเพ่ือใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีต้ังไว หากผูบังคับบัญชามีการ
ส่ือสารถึงความคาดหวังในการทํางานท่ีด ี มีการแจงผลการประเมินของงานทุกคร้ัง มีการรับฟง
ความคิดเหน็ ใหคําแนะนําหรือแนวทางแกพนักงาน ตลอดจนพยายามจดจําและใหความสําคัญกับ
ความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนจากหนกังานแตละคนอยางสมํ่าเสมอ รวมไปถึงการเห็นความสําคัญของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ส่ิงเหลานี้ยอมจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกในดานบวกท้ังกับผูนาํ 
องคกรและกับงานท่ีไดรับผิดชอบ ดังนัน้ผูนําจึงเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญตอการชักจูงใหพนกังาน
เกิดความรูสึกผูกพัน ความเปนสวนหนึ่งขององคกร สรางความรูสึกภาคภูมิใจและสรางสรรคส่ิงท่ีดี
ใหเกิดข้ึนในการทํางานรวมกัน เพื่อทําใหพนักงานในองคกรมีระดบัความสุขในการทํางานมาก
ยิ่งข้ึน 

 พสุ เดชะรินทร (2552) ไดวิเคราะหเปรียบเทียบหลักคําส่ังสอนตาม
หลักพระพุทธศาสนากับแนวคิดและหลักการของภาวะผูนําในปจจุบัน กลาวถึง บทบาทของผูนํากับ
การส่ือสาร โดยผูนําตองใหความสําคัญกับการส่ือสารท้ังภายในและภายนอกองคกร ซ่ึงลักษณะ
ของนักส่ือสารท่ีดีมีส่ีประการ ไดแก การพูดแจมแจง อธิบายใหเขาใจไดชัดเจน การพูดจูงใจ พดูจน
คนยอมรับและอยากจะลงมือทํา การพูดเราใจ พูดใหเกิดความคึกคัก กระตือรือรน และการพูดให 
ราเริง พูดใหเกิดความราเริง มีความหวังในผลดีและทางท่ีจะสําเร็จ สําหรับตัวผูนํานั้น นอกเหนือ 
จากการรูจกัพดูแลวยังตองรูจักท่ีจะฟงดวย โดยเฉพาะการรับฟงจากผูท่ีตํ่ากวาหรือเปนลูกนอง 
นอกจากนี้ หลักธรรมท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งซ่ึงมักจะถูกนํามาโยงกับเร่ืองของการทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนหรือภาวะผูนํานั้นคือ หลักพรหมวิหารส่ีประการ ประกอบดวย  เมตตา มีความเปนมิตรไมตรี
ตอผูอ่ืน มีน้ําใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน กรุณา เม่ือผูอ่ืนมีทุกขนั้นผูนําจะตองมีกรุณาและชวยบําบัด
ทุกขให มุทิตา เม่ือพนกังานหรือเพื่อนรวมงานมีความสุข ความสําเร็จมากข้ึน ผูนําก็จะตองพลอย
ยินดแีละชวยสงเสริมสนับสนุน สวนอุเบกขา การรักษาความเปนกลาง ไมลําเอียง ไมเขาขางใด  
ขางหนึ่ง หลักพรหมวหิารส่ีนั้นจึงเปนส่ิงท่ีผูนาํควรจะยึดเปนหลักธรรมในการบริหารงานเปน
ประจําวนัท่ัวไป โดยเฉพาะกบัผูอ่ืน ไมวาจะเปนเพื่อนรวมงาน ลูกนอง หรือผูมีสวนเกี่ยวของตาง ๆ 
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กับองคกร โดยเม่ือบุคคลอ่ืนมีปญหา มีทุกข เดือดรอน ผูนําก็ตองมีความกรุณาท่ีจะแกไขปญหา   
ในขณะเดยีวกนั เม่ือบุคคลอื่นประสบความสําเร็จ มีความสุข ก็ตองมีมุทิตาท่ีจะชวยสงเสริม
สนับสนุน และยินดีในความสําเร็จของผูอ่ืน ในชวงสถานการณปกตินัน้ก็ตองคอยดแูล เอาใจใสให
บุคคลตาง ๆ ในองคกรมีความสุขในการทํางาน และสุดทาย ในการบริหารงานทุกอยางผูนําจะตอง
มีและสามารถรักษาความเปนกลาง ไมลําเอียง เขาขางใดขางหนึ่ง ซ่ึงหลักของอุเบกขานั้นจะคุม
เมตตา กรุณา มุทิตา ไวอีกดวย โดยการปฏิบัติหรือชวยเหลือผูอ่ืนนั้น ก็จะตองมีความเปนกลาง ไม
ลําเอียง  ดังนั้นการนําหลักธรรมคําส่ังสอนของพระพุทธเจามาปรับใชกับการบริหารองคกรนั้น 
นาจะเหมาะกบับริบทขององคกรภายในประเทศมากกวาการนําหลักของตะวนัตกมาใชแตเพยีง
อยางเดยีว 

 
2.2 ดานงาน จากความคิดเห็นตอปจจัยยอยดานลักษณะงานท่ีวา ทานมี

โอกาสกาวหนาในงานท่ีทําอยูในปจจุบัน และดานคานิยมรวมขององคกรท่ีกลาววา ทานตระหนัก
วาความสําเร็จในงานของทานมีผลตามเปาหมายของคานิยมขององคกร พบวา เปนปจจัยยอยท่ีมี
ระดับคาเฉล่ียความคิดเห็นลําดับสุดทาย ซ่ึงส่ือใหเห็นถึงความรูสึกของพนักงานบางสวนท่ีมีตอ
ลักษณะงานท่ีทําในปจจุบันรวมท้ังเปาหมายของคานิยมขององคกร ดังนั้นเพื่อสรางความรูสึกท่ีดีตอ
ลักษณะงานท่ีทําใหเกิดข้ึนกับพนักงาน องคกรควรตระหนักถึงความสําคัญของระบบการพัฒนา
สายอาชีพ (Career Path Development) ข้ึนมาเพื่อรองรับและมีระบบการประเมินศักยภาพท่ี
เหมาะสม โดยมีแนวทางในการปรับเปล่ียนไปปฏิบัติงานในสายอาชีพท่ีเหมาะสมดวย นอกจากนี้
ควรเพิ่มโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถใหแกพนักงาน (Competency Map) ทุกองคกรลวน
ตองการใหพนักงานของตนมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง ดังนั้น การท่ีองคกรจะไดพนักงานอยางท่ี
คาดหวังไว องคกรควรมอบหมายงานท่ีมีคุณคาใหแกพนักงาน การใหพนักงานมีอิสระท่ีจะควบคุม
การทํางาน การให อํานาจในการปฏิบัติงานและตัดสินใจทํางานดวยตนเอง และการใหมีสวนรวม
ในเร่ืองการพัฒนาความสามารถของตนเอง รวมท้ังเม่ือองคกรเปดโอกาสใหพนักงานไดรับการ
พัฒนาและฝกอบรมแลว ก็ควรใหโอกาสพนักงานในการที่จะนําความรูความสามารถท่ีไดรับจาก
การอบรมหรือจากการศึกษาตอมาใชในการทํางานไดอยางเต็มท่ี เพื่อใหเกิดประโยชนกับหนวยงาน
และการพัฒนาองคกรตอไป 

 สําหรับการสรางความรูสึกท่ีดีตอคานิยมขององคกรซ่ึงเกี่ยวของกับ
ความสําเ ร็จในงานนั้นสามารถปรับใช มุมมองดานการจัดการองคกรสมัยใหม  (Modern 
Organization) เนื่องจากองคกรปจจุบันการเปล่ียนแปลงจะเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา จะมีความคงที่บาง
เปนชวงส้ัน ๆ จึงจะมีการจัดการแบบพลวัตร สามารถปรับเปล่ียนใหสอดรับกับการเปล่ียนแปลง
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ของส่ิงแวดลอมตลอดเวลา จะไมยึดติดกับแนวทางปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งเทานั้น ตองใหมีความ
ยืดหยุนในการปฏิบัติ สามารถปรับเปล่ียนไดถาสถานการณแตกตางกันไป โดยองคกรแบบเดิม 
ลักษณะงานจะคงท่ี พนักงานแตละคนจะไดรับมอบหมายงานเฉพาะ และทํางานในกลุมเดิมไมคอย
เปล่ียน แตในองคกรสมัยใหม พนักงานตองเพิ่มศักยภาพของตนที่จะเรียนรูและสามารถทํางานท่ี
เกี่ยวของไดรอบดานซ่ึงอาจไมมีในคําบรรยายลักษณะงาน (Job Description) และมีการสับเปล่ียน
หนาท่ีและกลุมงานอยูเปนประจํา ดังนั้น องคกรจะสามารถพัฒนาบุคลากรใหเพิ่มทักษะการทํางาน
ไดหลากหลายมากยิ่งข้ึน และในการพิจารณาคาตอบแทนการทํางาน (Compensation) สามารถจะ
ตอบแทนตามทักษะ (Skill Based) ยิ่งมีความสามารถในการทํางานหลายอยางมากข้ึนก็ได
คาตอบแทนมากข้ึน แทนการใหคาตอบแทนตามลักษณะงานและหนาท่ีรับผิดชอบ (Job Based) 
เพื่อเปนสวนหนึ่งในการกระตุนความรูสึกถึงเปาหมายคานิยมรวมขององคกรและความตองการให
เกิดความสําเร็จในงานใหเกิดข้ึนแกพนักงานขององคกร 

 
2.3 ดานเพื่อนรวมงาน จากความคิดเห็นตอปจจัยยอยดานความสัมพันธ

ในท่ีทํางานท่ีวา การไดรับการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานในทุก ๆ เร่ือง พบวา เปนปจจยัยอยท่ีมี
ระดับคาเฉล่ียความคิดเหน็ลําดับสุดทาย ซ่ึงส่ือใหเห็นถึงความรูสึกของพนักงานบางสวนท่ีมีตอ
เพื่อนรวมงาน ดังนั้นเพื่อสรางความรูสึกท่ีดีตอความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานในท่ีทํางานให
เกิดข้ึนกับพนกังาน องคกรควรตระหนักถึงความสําคัญของความสัมพันธในท่ีทํางาน (Relationship 
at Workplace) เนื่องจากการทํางานรวมกันอยางมีความสัมพันธนับวาเปนความตองการอันสูงสุด
ขององคกร เพราะจะทําใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในการทําหนาท่ีใหประสบ
ความสําเร็จจะตองฝกฝนและเรียนรูวิธีการทํางานรวมกนั ใหมีมนษุยสัมพันธในชีวิตการทํางานเกิด
ความสัมพันธท่ีดี จะตองสรางความเขาใจซ่ึงกันและกัน กลาวคือ การสรางมนุษยสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานในองคกรมีองคประกอบท่ีสําคัญคือ การสรางความเช่ือม่ันใหกับเพื่อนรวมงาน การเอาใจ
ใส รวมท้ังการปรับตัวใหเขาไดกับเพื่อนรวมงาน 

 ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกรไมวาจะเปนหัวหนางาน 
เพื่อนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา ลวนนํามาซ่ึงการสนับสนุนทางสังคมระหวางกัน ความสนิท
สนมใกลชิด ความรักความผูกพันและสัมพันธภาพท่ีดี กอใหเกิดการสนับสนุนชวยเหลือเกื้อกูล 
ดานตาง ๆ การพัฒนาและสรางการสนับสนุนทางสังคมใหเกิดข้ึน โดยความสัมพันธท่ีดีเร่ิมจาก
ความไววางใจ ความซ่ือสัตย การไวเนื้อเชื่อใจกัน การมีน้ําใจไมตรีตอกัน ชวยเหลือเกื้อกูลกันบน
พื้นฐานความเขาใจและความถูกตอง ไมสนับสนุนหรือปกปองการกระทําผิดของผูอ่ืน ซ่ึงการ
ส่ือสารท่ีดีระหวางกันจะชวยใหไดรับการสนับสนุนท่ีรวดเร็วและมีคุณภาพ อีกท้ังควรเปนผูให 
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และผูรับอยางเหมาะสมจากการแบงปนและการเสียสละซ่ึงกันและกัน ไมเอารัดเอาเปรียบหรือ
เบียดเบียนกัน นอกจากนี้ การขจัดความขัดแยงหรือปญหาอันเกิดข้ึนไดระหวางบุคคล โดยการพูด
ไกลเกล่ีย เจรจาตอรองเพ่ือรักษาความสัมพันธท่ีดีตอกันก็เปนส่ิงสําคัญตอการทํางานรวมกัน ดังนั้น
เพื่อใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคกรนั้น พนักงานตองมีความสามัคคี
เปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการรวมมือกันทํางาน การสรางมนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงานใน
องคกรจึงนับเปนส่ิงท่ีสําคัญและจําเปนท่ีจะชวยใหบรรยากาศการทํางานเต็มไปดวยความสุขเพิ่ม
มากข้ึน 

 
3)  จากการศึกษา ความสัมพันธระหวางตัวแปรคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นของ

พนักงานตอดานภาพรวมของความสุขในการทํางานกับปจจัยความสุขในการทํางานท้ังหาดาน 
พบวา ปจจัยท้ังหาดาน มีความสัมพันธในเชิงบวกกับภาพรวมความสุขในการทํางานของพนักงาน 
โดยปจจัยดานความสัมพันธในท่ีทํางาน (Relationship at Workplace) สามารถทํานายระดับ
ภาพรวมความสุขในการทํางานไดมากท่ีสุด แตมีระดับความคิดเห็นท่ีตํ่ากวาปจจัยดานคานิยมรวม
ขององคกร ดานลักษณะงาน และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังนั้นหากองคกรใหความสําคัญ
ตอปจจัยดานความสัมพันธในท่ีทํางานแลว ยอมจะสงผลใหระดับความสุขในการทํางานของ
พนักงานในองคกรโดยภาพรวมเพิ่มสูงข้ึนดวย 
 
 สวนท่ี 2 ขอเสนอแนะในการศึกษาคร้ังตอไป 

1)  ควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีอาจสงผลตอความสุขในการทํางาน อาทิเชน 
ดานแรงจูงใจในการทํางาน ความสามารถในการเผชิญกบัอุปสรรค การรับรูคุณคาในตนเอง การ
จัดการความขัดแยง ความสมดุลในชีวติการทํางานและชีวิตสวนตัว เปนตน 

2) ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระหวางกองตาง ๆ ภายในโรงไฟฟาแมเมาะ หรือ
องคกรอ่ืน ๆ เพื่อใหไดขอมูลท่ีสามารถนํามาสรางเปนเกณฑมาตรฐานทางดานความสุขในการ
ทํางานของพนักงานกองบํารุงรักษากลางโรงไฟฟาแมเมาะ จังหวัดลําปาง 

3) การพัฒนาแบบสอบถามเพื่อวัดระดับความสุขในการทํางานของพนักงานใน
องคกรคร้ังตอไป สามารถเพ่ิมความละเอียดของแบบสอบถามไดโดยการปรับเปล่ียนใหมีคาความ
ละเอียดของระดับความคิดเห็นอยูท่ี 1 - 7 หรือ 1 - 10 ท้ังนี้เพื่อใหสามารถเห็นภาพรวมความสุขใน
การทํางานของพนักงานไดอยางชัดเจนมากยิ่งข้ึน และยังสามารถนํามาใชในการวิเคราะหหรือคาด
ทํานายถึงความสุขในการทํางานตอไปในภายหนาได 


