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บทคัดย่อภาษาไทย 

ช่ือเร่ือง ตวัแบบปัจจยัเชิงโครงสร้างของสขุภาวะในการท างานของพนกังาน
สายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

ผู้วิจยั อมัพร ศรีประเสริฐสขุ 
ปริญญา ปรัชญาดษุฎีบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2561 
อาจารย์ท่ีปรึกษา อาจารย์ ดร. สดุารัตน์ ตนัติวิวทัน์  

การวิจัยนี เ้ป็นการวิจัยผสานวิธีแบบการส ารวจเป็นล าดับ  (explanatory sequential 
mixed methods design) แบ่งการวิจยัเป็น 2 ระยะคือ ระยะท่ี 1 การวิจยัเชิงปริมาณมีจุดมุ่งหมายเพ่ือ
พฒันาและเพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบปัจจยัเชิงโครงสร้างท่ีสง่เสริมสขุภาวะในการท างาน
ของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ กลุ่มตวัอย่างคือพนกังานสายวิชาการจ านวน 
544 คน การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามและวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์สมการ
โครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างของสุขภาวะในการท างานของพนักงานสาย
วิชาการมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่า  x2 = 411.17, df = 377, p = 0.11, 
SRMR = 0.03, RMSEA = 0.01, NFI = 0.97, CFI = 0.99, AGFI = 0.94, GFI = 0.95, PNFI = 0.84, 
x2 /df = 1.09 และตวัแปรด้านทรัพยากรงานและทรัพยากรบคุคลทกุตวัมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความยดึมัน่
ผกูพนัในงานและมีอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางอ้อมต่อสขุภาวะในการท างานผ่านความยึดมัน่ผกูพนัใน
งานรวมถึงความยึดมั่นผกูพนัในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อสขุภาวะในการท างาน  การวิจยัระยะท่ี 2 เป็น
การวิจยัเชิงคณุภาพเพ่ือพฒันาแนวทางในการมีสขุภาวะในการท างานในรูปแบบการศึกษารายกรณีโดย
การสมัภาษณ์เชิงลึกกบัพนกังานสายวิชาการจ านวน 15 คน ผลการวิจยัพบว่า (1) แนวทางในการมีสขุ
ภาวะในการท างานด้านบุคคลประกอบด้วยการพัฒนาจิตวิญญาณในการท างาน  การพัฒนาทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก  รวมถึงการพัฒนาความยึดมั่นผูกพันในงาน  (2) การพัฒนาในระดับองค์การ
ประกอบด้วยการพฒันาการสนับสนุนทางสงัคม การส่งเสริมด้านบรรยากาศในองค์การ การสนับสนุน
คุณภาพชีวิตในการท างาน การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลและการเสริมสร้างขวัญและ
ก าลงัใจในการท างาน 

ค าส าคญั : ทรัพยากรงาน, ทรัพยากรบคุคล, ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน, สขุภาวะในการท างาน, 
มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

Title STRUCTURAL  EQUATION MODELING OF WELL-BEING AT 
WORK OF ACADEMIC EMPLOYEES IN AUTONOMOUS 
UNIVERSITIES 

Author AMPHORN SRIPRASERTSUK 
Degree DOCTOR OF PHILOSOPHY 
Academic Year 2018 
Thesis Advisor  Sudarat Tuntivivat , D.B.A. 

This explanatory sequential mixed methods design consists of two phases as 
follows: the first phase is quantitative research, which aims to develop and to empirically 
validate the causal relationship model of well-being at work among academic employees in 
autonomous universities. The data was collected from five hundred and forty four employees 
by using the questionnaires and analyzed by structured equation modeling technique. The 
results showed that the proposed model fit with the empirical data x2 = 411.17, df = 377, p = 
0.11, SRMR = 0.03, RMSEA = 0.01, NFI = 0.97, CFI = 0.99, AGFI = 0.94, GFI = 0.95, PNFI = 
0.84, x2 /df = 1.09 and all of the variables in the factors of job resources and personal 
resources had a direct effect on work engagement and well-being at work. Furthermore work 
engagement played the role of a mediating variable of the indirect effects between factors of 
job resources, personal resources and well-being at work, In addition work engagement had a 
direct effect on well-being at work. The second phase used qualitative research and the data 
were collected from fifteen key informants by in-depth interviews. The results revealed that (1) 
effective well-being at work in the personal context of academic employees consisted of the 
development of spirituality at work, psychological capital and work engagement; (2) the 
organizational context consisted of the development of social support, promoting a particular 
organizational climate, supporting the quality of work-life, the development of human 
resources management systems and morale boosting. 

Keyword : job resources, personal resources, work engagement, autonomous universities, 
well being at work 
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ใจใส่อย่างอบอุ่นเสมอซึ่งเป็นแรงผลักดันท่ีส าคัญยิ่ง  ยังผลให้เกิดความงอกงามทางการเรียนรู้และ
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กรุณาเป็นกรรมการสอบปริญญานิพนธ์ รวมถึงให้ค าแนะน าและแนวทางต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ ตลอดจน
ความกรุณาท่ีท่านมีให้แก่ผู้วิจยัเสมอมาและยงัเป็นต้นแบบของครูท่ีผู้วิจยัจะขอน าไปเป็นแบบอย่างในการ
ปฏิบตัิงานต่อไปในชีวิต รวมถึง รศ.ดร. ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพ็ชร์และ อ.ดร. นันท์ชัตสณัห์ สกุลพงศ์ท่ีได้สละ
เวลาอนัมีคา่ในการให้ค าแนะน าและแนวทางท่ีเป็นประโยชน์ในการท าปริญญานิพนธ์ฉบบันี ้

ขอกราบขอบพระคณุผู้ทรงคณุวฒุิทกุท่านท่ีให้ความอนเุคราะห์เป็นผู้ เช่ียวชาญในการตรวจสอบ
เคร่ืองมือวิจัย คณาจารย์ทุกท่านในหลักสูตรจิตวิทยาประยุกต์ท่ีได้ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้และ
ประสบการณ์อนัมีคา่ยิ่ง และขอกราบขอบพระคณุ ผศ.ดร. ธีระชน พลโยธา ท่ีได้ให้ความกรุณาอย่างยิ่งใน
การเก็บรวบรวมข้อมลู รวมถึงความอนเุคราะห์จากมหาวิทยาลยัต่างๆและท่ีส าคญัอย่างยิ่งคือขอขอบคณุ
พนกังานสายวิชาการทกุทา่นท่ีได้ให้ความอนเุคราะห์ข้อมลู 

ขอขอบคณุพ่ี น้องจิตวิทยาประยกุต์รุ่นท่ี 1 ทกุท่านท่ีมีความปรารถนาดีอย่างอบอุ่นให้กับผู้วิจยั
เสมอ ขอขอบคณุ ดร. นภัสนนัท์ แจ่มฟุ้ง ท่ีเป็นก าลงัใจท่ีดีในการด าเนินการวิจยัเสมอมา รวมถึง คณุธิดา
รัตน์ วงษ์พนัธุ์ คณุคณินธร ล้อค า ท่ีช่วยเหลือด้านเอกสาร ตลอดจนพ่ีน้องที่รักทกุท่านในหลกัสตูรจิตวิทยา
อตุสาหกรรมและองค์การ มหาวิทยาลยัสวนดสุิตท่ีได้ให้การสนบัสนนุผู้วิจยัเสมอมา 

สุดท้ายนี  ้ คุณความดีอันเกิดจากปริญญานิพนธ์ฉบับนี  ้ขอมอบแด่ บิดา มารดา อาม่า พ่ีส้ม 
น้องทิและน้องภา ผู้ มีพระคณุและผู้ เป็นท่ีรักของผู้วิจยัทกุท่านท่ีคอยอยู่เคียงข้างและให้ความช่วยเหลือใน
ทกุๆ ทาง ท่ีท าให้ผู้วิจยัมีความเพียรและยิม้สู้  โดยมีความสขุเป็นพลงัใจส าคญัในการจดัท าปริญญานิพนธ์
ฉบบันีไ้ด้เสร็จสมบรูณ์ 
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บทที่ 1 
บทน า 

ภมูิหลัง 
การเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนตลอดจนการเปลี่ยนแปลงนโยบายของภาครัฐเพื่อ

รองรับกับความเปลี่ยนแปลง ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่างๆกับประเทศ และกระตุ้ นให้
หน่วยงานต้องมีการปรับตวัเพื่อรองรับผลการเปลี่ยนแปลงตลอดจนโอกาสต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ ซึ่งคง
ปฏิเสธไม่ได้ว่าเป้าหมายชีวิตของบุคคลไม่ว่าจะชาติใด ภาษาใด ส่วนใหญ่มกัจะมีเป้าหมายไม่
แตกต่างกนันัน่ก็คือ การมีชีวิตท่ีดี จากแนวคิดของนกัปรัชญาเมธีคนส าคญัของโลกคืออริสโตเติล
ได้เสนอว่า บุคคลท่ีดีท่ีสดุคือบุคคลท่ีมีชีวิตท่ีดี อยู่ในสงัคมท่ีดี สะท้อนถึงการมีความเป็นอยู่ท่ีดี
รวมถึงการท าความดีเสมอ (Gavin & Mason, 2004) และการมีชีวิตท่ีดีนัน้สะท้อนถึงสิ่งท่ีเรียกว่า
ความสขุซึง่ถือเป็นสิง่ท่ีมีความส าคญัอย่างมากกบัมนษุย์ รวมถึงยงัเป็นเปา้หมายท่ีมีคา่อยา่งสงูใน
ทกุสงัคม (Diener, 2000) โดยอาจกล่าวได้ว่าส าหรับมนษุย์นัน้สิ่งท่ีน่าจะเป็นความปรารถนาหลกั
นัน่ก็คือ การแสวงหาความสขุในด้านต่าง ๆ ของชีวิต ทัง้ในด้านการด ารงชีวิต การอยู่ร่วมกบัผู้ อ่ืน
ในสงัคม ตลอดจนการประกอบอาชีพ โดยในภาษาองักฤษ ค าว่า Happiness หรือ Well-being มี
ความหมายท่ีสอดคล้องกัน (Oxford Dictionary, 2015; Easterlin, 2001) ตามพจนานุกรมฉบบั
ราชบณัฑิตยสถาน (2546) ความสขุมีความหมายถึง ความสบายกายสบายใจ ส่วนสขุภาวะนัน้
ตามความหมายขององค์การอนามัยโลก (World Health Organization) สามารถสรุปได้ว่า
หมายถึงภาวะของการด ารงชีวิตท่ีมีความสมบูรณ์ทัง้ทางร่างกายและจิตใจ รวมทัง้การอยู่ร่วมกนั
ในสงัคมด้วยดีอยูบ่นพืน้ฐานของคณุธรรมและการใช้สติปัญญา (อุน่เอือ้ สงิห์ค า และ น้องเลก็ คณุ
วราดิศัย, 2557) จะเห็นได้ว่าสุขภาวะหรือความสุขเป็นสิ่งท่ีแสดงถึงการมีชีวิตท่ีดีของบุคคล 
รวมถึงเป็นความรู้สึกในทางบวกซึ่งส่งผลต่อการด าเนินชีวิตในด้านต่างๆ การศึกษาสขุภาวะหรือ
ความสุขมาจากรากฐานแนวคิดทางปรัชญาได้แก่มุมมองด้าน Hedonistic หรือ สขุภาวะเชิงอตั
วิสยัและ Eudaimonic หรือสขุภาวะเชิงจิต โดยสขุภาวะคือ สภาวะทางจิต (Mental State) ซึง่เป็น
ประสบการณ์เก่ียวกับความพอใจ (Pleasant) สามารถส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ 
(Straume & Vitterso, 2012) อย่างไรก็ตาม แม้ว่าผลท่ีเกิดขึน้จะแตกต่างกนัในเร่ืองของเปา้หมาย
ในการได้มาซึง่ความสขุหรือการมีสขุภาวะ แต่จดุร่วมกนัคือผลท่ีเกิดกบับคุคลคือเป็นการประเมิน
ภาพรวมชีวิตของบคุคล และตา่งก็มีความส าคญัในฐานะของความเป็นมนษุย์ซึง่สง่ผลตอ่สขุภาวะ
ของบุคคล (Ryan & Deci, 2001) และควรหลอมรวมกันอย่างมีความสมดุลในภาพรวม (Fave, 
Brdal, Freire, Vella-Brodrick, & Wissing, 2011) 
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ในด้านของการปฏิบตัิงาน สถาบนัอุดมศึกษาถือว่าเป็นสถาบนัท่ีมีความส าคญักบัการ
พฒันาด้านทรัพยากรมนุษย์ ในการผลิตบุคลากรท่ีมีคณุภาพออกสู่สงัคมและประเทศชาติ ตาม
กรอบมาตรฐานคณุวฒุิระดบัอดุมศกึษาแห่งชาติ ซึง่เป็นภารกิจหลกัในการด าเนินงานรวมถึงการ
พัฒนาปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการท าหน้าท่ีผลิตบัณฑิตท่ีมี
คณุลกัษณะท่ีพึงประสงค์และตอบสนองต่อการพฒันาประเทศ ซึ่งจ าเป็นต้องมีการพิจารณาถึง
ปัจจยัส าคญัท่ีสง่ผลเก่ียวข้องทัง้ในด้านความรู้ ความสามารถของผู้ เรียน ตลอดจนความสนใจและ
ความมุ่งมัน่ในด้านการศึกษา แต่สิ่งท่ีมีความส าคญัและเก่ียวข้องอย่างยิ่งอีกประการก็คือการมี
อาจารย์ผู้ สอนท่ีมีคุณภาพ ในการพัฒนาผู้ เรียนให้มีความเจริญงอกงามทางด้านสติปัญญา 
ร่างกาย อารมณ์ สงัคมและจิตใจมีความสามารถในวิชาชีพชัน้สูงพร้อมท่ีจะออกไปช่วยพัฒนา
ประเทศให้ก้าวหน้าอาจารย์ผู้สอนจงึเป็นผู้จดัประสบการณ์ท่ีมีคณุคา่ให้แก่ผู้ เรียนได้พฒันาไปตาม
เป้าหมายของผลิตก าลังคนในสาขาวิชาต่างๆให้สอดคล้องสนองความต้องการของสังคมและ
ประเทศชาติ  (นฤมล ขันสัมฤทธ์ิ , 2542, น. 2) จึงอาจกล่าวได้ว่าการสอนของอาจารย์มี
ความส าคญัตอ่การพฒันาศกัยภาพของผู้ เรียน (Pillar et al., 2005 as cited in Maltin, 2011) 

ปัจจุบนัสถาบนัอุดมศึกษาภาครัฐมีการเปลี่ยนแปลงอย่างมากโดยเฉพาะรูปแบบของ
การบริหารแบบระบบราชการซึ่งส่งผลต่อความคล่องตัวในการบริหารจัดการและการเปลี่ยน
สถานภาพเป็นมหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐ โดยมีการระงบัการก าหนดอตัราข้าราชการใหม่ทุก
ประเภท เร่ิมต้นจากการไม่มีอตัราข้าราชการเกษียณกลบัคืนให้กบัสถาบนัอดุมศกึษา นบัตัง้แต่ปี 
พ.ศ. 2542 เป็นต้นมา และได้จดัสรรอตัราในระบบใหมเ่รียกวา่ พนกังานในสถาบนัอดุมศกึษา หรือ 
พนักงานมหาวิทยาลยั ซึ่งมีความหมายถึงบุคคลซึ่งได้รับการจ้างตามสญัญาจ้างให้ท างานใน
สถาบนัอดุมศกึษาโดยได้รับคา่จ้างหรือคา่ตอบแทนจากเงินงบประมาณแผ่นดินหรือเงินรายได้ของ
สถาบนัอุดมศึกษา (พระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา ฉบบัท่ี 2 
พ.ศ. 2551) โดยมีการก าหนดกรอบของค่าตอบแทนในการเข้าสู่ระบบด้วยอัตราท่ีสูงกว่า
ข้าราชการ 1.7 เท่า ของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการหรืออาจารย์ และ 1.3 เท่าในส่วนของ
พนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน อยู่ภายใต้สญัญาจ้างตามข้อก าหนดและนโยบายในการ
บริหารทรัพยากรบคุคลของแตล่ะสถาบนั ซึง่แนวปฏิบตัิในการบริหารงานบคุคลของมหาวิทยาลยั
ในก ากบัของรัฐจะต้องเป็นระบบท่ีดงึดดูบคุลากรท่ีมีความรู้ความสามารถรวมทัง้สามารถรักษาคน
ดีไว้ได้ สวสัดิการและสิทธิประโยชน์เกือ้กูลของพนกังานมหาวิทยาลยัรวมกันแล้วจะไม่น้อยกว่า
ระบบราชการหรือไม่ต ่ากว่าท่ีควรได้รับแต่อาจมีวิธีการจัดการท่ีแตกต่างกันไป เช่น ไม่มีระบบ
บ าเหน็จบ านาญแต่มีระบบกองทนุเลีย้งชีพแทน โดยงบสวสัดิการของมหาวิทยาลัยในแต่ละปีควร
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 3 

ขอจดัสรรงบประมาณจ านวนร้อยละ 25 ของคา่ใช้จ่ายหมวดเงินเดือน (ทบวงมหาวิทยาลยั, 2545 
อ้างถึงใน สมุิตร สุวรรณ, วีรฉัตร สปัุญโญ, ทัศนีย์ จันติยะ, วรงค์ศรี แสงบรรจง และ เฟ่ืองอรุณ 
ปรีดีดิลก, 2552, น. 26) 

จากการส ารวจสภาวะเก่ียวกบัพนกังานในสถาบนัอดุมศึกษาโดยเฉพาะในสายวิชาการ
พบว่ามีประเด็นท่ีน่าสนใจในหลายเร่ือง ดงัเช่นการสะท้อนอุปสรรคของการเป็นมหาวิทยาลยัใน
ก ากบัของรัฐ ในด้านของบคุลากร โดยบคุลากรของมหาวิทยาลยัดงักลา่วจะมีสถานะเป็นพนกังาน 
ไม่ใช่ข้าราชการ ซึ่งส่งผลกระทบต่อสวัสดิการของพนักงานท่ีอาจไม่ครอบคลุ มเหมือนกับ
ข้าราชการในอดีต โดยขึน้อยู่กบันโยบายและแนวทางในการบริหารจดัการของแตล่ะมหาวิทยาลยั 
รวมทัง้ตวัของพนกังานจะต้องได้รับการประเมินผลงานอย่างเข้มข้นมากขึน้และต่อเน่ืองเก่ียวกับ
การมีสญัญาจ้างท่ีมีข้อจ ากดัด้านระยะเวลา (ส านกังานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2560) จากการ
ส ารวจของถนอม อินทรก าเนิดและคณะ (2553) เสนอว่าอปุสรรคด้านบุคลากรคือการขาดแคลน
บุคลากรในสายวิชาการ ท าให้บุคลากรมีภาระงานท่ีสูงขึน้ทัง้ในด้านการสอนและการให้บริการ
วิชาการ ก่อให้เกิดการอ่อนเพลียและปัญหาเร่ืองสขุภาพ ซึง่สถาบนัการศกึษาบางแห่งรายงานว่า
ส่งผลกระทบต่อภาวะทางจิตใจ รวมถึงก าลังใจในการท างาน  รวมถึงผลการศึกษาเก่ียวกับ
พนักงานสายวิชาการในประเด็นความไม่พอใจ พบว่าพนกังานมีความไม่พอใจมากท่ีสดุในด้าน
สวสัดิการ ร้อยละ 60.9, เงินเดือนขัน้ต้น ร้อยละ 54.8, การเลื่อนขัน้เงินเดือน ร้อยละ 48.4, โบนสั 
ร้อยละ 42.0 และมีแนวโน้มในการลาออกถึง ร้อยละ 37.4 (สุมิตร สุวรรณ , วีรฉัตร สุปัญโญ , 
ทศันีย์ จนัตยิะ, วรงค์ศรี แสงบรรจง และเฟ่ืองอรุณ ปรีดีดิลก, 2552) และสอดคล้องกบัการสะท้อน
ความคิดเห็นของอาจารย์สงักดัมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐท่ีได้เสนอว่าอิทธิพลท่ีมีผลต่อการคง
อยู่หรือลาออกนัน้ขึน้อยู่กบันโยบายด้าน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลยั การจ่าย
คา่ตอบแทน และสวสัดิการและผลประโยชน์เกือ้กลู (เอกอนงค์ ศรีส าอางค์ และ ปิยะนชุ เงินคล้าย
, 2560) ซึ่งผลการส ารวจดงักล่าวยงัสอดคล้องกบัจีรศกัดิ์ โพกาวิน (2560) ท่ีได้ศึกษาสาเหตกุาร
ลาออกของอาจารย์มหาวิทยาลยัรัฐในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่าสาเหตุแรกคือด้าน
นโยบายและการบริหารงานของมหาวิทยาลยั, ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ, ด้านภาระงานและ
เพื่อนร่วมงาน , ด้านผู้ บังคับบัญชา , ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพและด้าน
สภาพแวดล้อม สถานท่ีตัง้และสิ่งอ านวยความสะดวก และจากข้อมลูย้อนหลงัในปี 2551 -2555 มี
แนวโน้มของอาจารย์ผู้สอนท่ีลาออกในอตัราท่ีเพิ่มขึน้ในแตล่ะปี โดยเฉพาะเป็นผู้ ท่ีมีทัง้คณุวฒุิและ
ประสบการณ์ในสาขาวิชาชีพเฉพาะด้าน ซึ่งเป็นการสญูเสียก าลงัคนท่ีมีคณุค่าและส่งผลต่อการ
ด าเนินงานของมหาวิทยาลัยในด้านต่างๆ รวมทัง้ความต่อเน่ืองของการพัฒนาองค์ความรู้ใน
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สาขาวิชา ซึง่ข้อมลูดงักลา่วอาจสะท้อนถึงสภาพปัญหาในการท างานรวมถึงสขุภาวะในการท างาน
ของพนกังานสายวิชาการในปัจจบุนั 

จากข้อมูลดังกล่าวจะเห็นได้ว่าสุขภาวะของพนักงานจึงเป็นสิ่งท่ีมีความส าคัญจาก
การศึกษาพบว่าบุคคลท่ีมีความสขุจะมีแนวโน้มเป็นผู้ช่วยเหลือ มีพฤติกรรมเอือ้สงัคม โอบอ้อม
อารี เห็นแก่ประโยชน์ต่อผู้ อ่ืน ตลอดจนมีสขุภาพท่ีดี (Biswas-Diener & Dean, 2007) รวมถึงการ
ท่ีพนกังานมีสขุภาวะท่ีดีส่งผลให้สามารถท างานอย่างมีความสขุ สามารถท าประโยชน์และสร้าง
ผลผลิตท่ีดีต่อองค์การ สอดคล้องกับแดนนาและกริฟฟิน (Danna & Griffin,1999) ท่ีได้เสนอว่า
การท่ีพนักงานมีสุขภาวะท่ีดีจะส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานท่ีดี โดยสอดคล้องกับ  CIPD (2007)  
ท่ีได้เสนอว่าสุขภาวะในการท างานควรเป็นสิ่งท่ีเป็นสมดุลของความต้องการของพนักงานและ
องค์การ โดยเป็นการสร้างสภาพแวดล้อมในการสนบัสนนุความพอใจโดยสนบัสนนุให้พนกังานได้
มีโอกาสงอกงามและได้รับความส าเร็จจากความสามารถของตนเพื่อประโยชน์แก่ตนเองและ
องค์การ รวมถึงผลลพัธ์ทางบวก เช่นการลดลงของความเครียดและการเพิ่มผลผลิต (McCarthy, 
Almeida & Ahrens, 2011) เม่ือพิจารณาเก่ียวกบัการท างานในสายวิชาการ พบว่าครูท่ีมีความสขุ
จะสามารถเป็นผู้ ให้และสอนนกัเรียนได้ดี (Barker & Martin ,2009) สามารถส่งผลต่อบรรยากาศ
ในชัน้เรียนรวมถึงตวัของนกัเรียน ทัง้นีอ้ิทธิพลจากจิตใจจากครูท่ีมีต่อนักเรียนสามารถส่งผลต่อ
ผู้ เรียนเช่นกนั รวมถึงสง่ผลทางบวกตอ่การสร้างสรรค์งานสอน (Noddings, 2005) 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่มีหลายปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสขุภาวะในการท างาน จาก
รูปแบบความต้องการจากงาน  - ทรัพยากรงาน (JD-R Model) (Bakker & Demerouti, 2007)  
เป็นรูปแบบเก่ียวกบัการศกึษาด้านสขุภาวะทางอาชีพได้เสนอว่าความยึดมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวั
แปรทางด้านจิตวิทยาเชิงบวกท่ีมีความส าคญัและสง่ผลตอ่การท างานโดยพนกังานท่ีมีความยดึมัน่
ผกูพนัในงานจะมีแรงกระตุ้นและมีพลงั มีส่วนร่วมและผกูพนัในงานของตนเองโดยจะใส่พลงัทัง้
ทางกาย อารมณ์ จิตใจลงไปในงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีอารมณ์เชิงบวก
ในการท างาน (Kahn, 1990; Gorgievski & Hobfoll, 2008) นอกจากนีพ้บว่าปัจจัยเก่ียวกับการ
ท างานมีความเก่ียวข้องกับการเกิดสุขภาวะในการท างาน เช่น คุณภาพชีวิตในการท างาน 
(Toulabi, Raoufi, & Allahpourashraf, 2013) การสนบัสนนุทางสงัคม (ลกัษมี สดุดี และยพุิน องั
สโุรจน์,2555) บรรยากาศองค์การ (Meena & Agarwal, 2014) รวมถึงปัจจยัด้านบุคคล อาทิทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวก (สายสมร เฉลยกิตติ และ นนัทา สู้ รักษา, 2553, น. 106-118) รวมถึงแนวคิด
เก่ียวกับจิตวิญญาณในการท างาน (Piryaei & Zare, 2013) ก็มีผลการศึกษาท่ีแสดงถึงการเป็น
ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การเกิดความสขุในการท างานความผาสกุในชีวิตหรือสขุภาวะ  
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แม้ว่าการศกึษาเก่ียวกบัพนกังานหรือบคุลากรในสายวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาจะมี
ผู้ท าการศึกษาในประเด็นด้านต่าง ๆ แต่จากศึกษาพบว่ายงัไม่มีผลการศึกษาเก่ียวกบัการศึกษา
ปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุเก่ียวข้องกบัการมีสขุภาวะในการท างานของพนกังานในสายวิชาโดยเฉพาะ ใน
การศกึษาครัง้นีผู้้วิจยัจงึมีความสนใจท่ีจะศกึษาปัจจยัเชิงโครงสร้างของสขุภาวะในการท างานของ
พนักงานสายวิชาการ ในมหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐ ซึ่งถือเป็นวิชาชีพท่ีมีความส าคญัวิชาชีพ
หนึ่งท่ีมีหน้าท่ีในการสร้างบุคลากรท่ีมีคณุภาพ โดยเฉพาะในสถาบนัอุดมศึกษาท่ีก าลงัจะมีการ
เปลี่ยนแปลงเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐเพิ่มมากขึน้ และอาจมีความเก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายวิชาการหรืออาจารย์ ซึ่งถือเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนการ
ด าเนินงานขององค์การ รวมถึงการศึกษาเก่ียวกบัสขุภาวะในการท างานเป็นรูปแบบการรับรู้ของ
บุคคล ดงันัน้ในการศึกษาจึงควรศึกษาในบริบทท่ีเก่ียวข้องกับพนักงานสายวิชาการซึ่งยังขาด
การศึกษาเก่ียวกับปัจจัยดังกล่าวในบริบทของการท างานของกลุ่มพนักงานสายวิชาการใน
มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐซึง่เป็นรูปแบบของการด าเนินงานท่ีมีความแตกต่างจากรูปแบบของ
มหาวิทยาลยัเดมิ  

 ในการวิจยัครัง้นีด้ าเนินการศึกษาโดยใช้รูปแบบการวิจยัผสานวิธีแบบการส ารวจเป็น
ล าดบั (Explanatory Sequential Mixed Methods Design) โดยมีวิธีการด าเนินการวิจยั 2 ระยะ
เร่ิมท่ีการศกึษาเชิงปริมาณในการเก็บรวบรวมข้อมลูเพื่อพฒันาและตรวจสอบโมเดลรูปแบบปัจจยั
เชิงโครงสร้างท่ีส่งผลต่อสขุภาวะในการท างาน และด าเนินการศึกษาวิจยัเชิงคณุภาพ เพื่อค้นหา
แนวทางในการพฒันาท่ีสามารถน าไปสู่การพฒันาสขุภาวะในการท างาน ในการได้มาซึ่งข้อสรุป
ตามความมุ่งหมาย โดยผลการศกึษาจะสามารถเป็นแนวทางในการพฒันาองค์ความรู้เก่ียวกบัสขุ
ภาวะในการท างานและแนวทางในการเสริมสร้างหรือพัฒนาให้เกิดกับพนักงานสายวิชาการ 
รวมถึงสถาบนัอดุมศกึษาเพื่อสนบัสนนุให้พนกังานสายวิชาการสามารถปฏิบตัิหน้าท่ีในการบรรลุ
เปา้หมายของการจดัการศกึษาในระดบัอดุมศกึษาอยา่งมีคณุภาพตอ่ไป 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 
ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ตัง้ความมุง่หมายไว้ดงันี ้ 

1) เพื่อพัฒนารูปแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างท่ีส่งเสริมสุขภาวะในการท างานของ
พนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

2) เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบปัจจยัเชิงโครงสร้างท่ีส่งเสริมสขุภาวะ
ในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 
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3) เพื่อพฒันาแนวทางที่น าไปสูก่ารมีสขุภาวะในการท างานท่ีดีในบริบทของพนกังาน
สายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

ความส าคัญของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีผ้ลการวิจยัจะก่อให้เกิดองค์ความรู้เก่ียวกบัสขุภาวะในการท างาน ดงันี ้

เชิงวิชาการ 
1) ผลจากการวิจัยท าให้สามารถทราบถึงรูปแบบของปัจจัยเชิงโครงสร้างท่ี

ส่งเสริมสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ในการท่ี
จะสามารถพัฒนาต่อยอดการศึกษาตัวแบบในการเช่ือมโยงระหว่างปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีต่อ         
สขุภาวะในการท างาน ตลอดจนปัจจยัทางทรัพยากรงานและบคุคลท่ีเก่ียวข้อง เพื่อเป็นประโยชน์
และแนวทางในการศึกษาด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การเก่ียวกับมนุษย์ในบริบทท่ี
เก่ียวข้องกบัการท างานท่ีสามารถสะท้อนถึงพฤติกรรมในการท างานและพฒันาทรัพยากรบุคคล 
ในรูปแบบการศึกษาวิจัยหรืองานด้านวิชาการในการศึกษาในเชิงจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การเพิ่มเติมรวมถึงการแก้ปัญหาและการเสริมสร้างคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ท่ีจะสามารถ
น ามาซึง่การมีสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการและบคุลากรในองค์การตอ่ไป  

2) ได้องค์ความรู้ท่ีเก่ียวข้องกบัสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการ
ในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ท่ีสามารถเป็นประโยชน์ตอ่การพฒันาทัง้ในเชิงการศกึษาและการ
มีคณุลกัษณะตา่ง ๆ ในการท่ีจะสง่เสริมให้บคุคลสามารถปฏิบตัิงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพรวมถึง
ผลท่ีได้จากการวิจัยสามารถพัฒนาไปเป็นแนวทางในการพิจารณาองค์ประกอบของตัวแปรท่ี
เก่ียวข้องกบัการส่งเสริมการมีสขุภาวะในการท างาน ซึ่งมีความสอดคล้องกบัแนวทางการศึกษา
ด้านจิตวิทยาเชิงบวก รวมถึงแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมองค์การเชิงบวกเพื่อสนบัสนนุองค์ความรู้ท่ี
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน และเพื่อเป็นการสนับสนุนการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพของบคุลากรอนัเป็นภารกิจหลกัส าคญัของนกัจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ 

3) ผลการวิจยัท าให้ได้แนวทางในการมีสขุภาวะในการท างานท่ีดี ซึง่สามารถเป็น
ประโยชน์ตอ่นกัวิชาการทางจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การและผู้ ท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาด้าน
ทรัพยากรบคุคลในองค์การ ในการศกึษาเพื่อพฒันาต่อยอดเก่ียวกบัการส่งเสริมการมีสขุภาวะใน
การท างานและการพฒันาปัจจยัหรือคณุลกัษณะ รูปแบบวิธีการท่ีจะส่งเสริมการพฒันาปัจจยัเชิง
สาเหตตุ่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง การออกแบบกิจกรรมในการเสริมสร้างคณุลักษณะส าคญัท่ีเป็นปัจจยัท่ี
เก่ียวข้องท่ีสามารถน าไปสู่การมีสขุภาวะในการท างานและประสิทธิผลขององค์การ ตลอดจนได้
แนวทางในการก าหนดนโยบายด้านบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ตัง้แต่การสรรหาคัดเลือก
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บุคลากร การธ ารงรักษาพนกังาน การส่งเสริมคณุลกัษณะท่ีพึงประสงค์ในด้านต่างๆ  การสร้าง
ขวญัและก าลงัใจการปฏิบตัิงาน เพื่อส่งเสริมให้พนกังานหรือบุคลากรสามารถท างานได้อย่างมี
ความสุข มีสุขภาวะในการท างาน ซึ่งผลการวิจยัสามารถน าไปประยุกต์ส าหรับการบริหารด้าน
ทรัพยากรบุคคลในองค์การ มหาวิทยาลยัและสถาบนัอุดมศึกษาอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง และส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในเชิงบวกตอ่ตวัพนกังานและองค์การ 

ชิงปฏิบัต ิ
4) องค์ความรู้ท่ีได้จากการศึกษาวิจัยจะสามารถน ามาเป็นข้อเสนอแนะต่อ

ผู้บริหารและผู้ ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกบัการบริหารงานด้านบุคคลของมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐใน
การประยุกต์เพื่อการวางแผนในการพัฒนาทรัพยากรด้านบุคคล การพิจารณาก าหนดนโยบาย
เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยหรือสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งจะสามารถ
ก่อให้เกิดประโยชน์ทัง้ในระดบับคุคลในการตระหนกัถึงการเสริมสร้างสขุภาวะในการท างานให้เกิด
กบัตนเอง รวมถึงสามารถน าผลการศกึษาไปเป็นข้อมลูหรือแนวทางส าหรับมหาวิทยาลยัในก ากบั
ของรัฐประกอบการวางแผนในการพฒันาและส่งเสริมปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับการมีสขุภาวะในการ
ท างาน ในมิติของปัจจยัด้านทรัพยากรงานและปัจจยัด้านทรัพยากรบุคคล ภายใต้บริบทของการ
บริหารจดัการตามแนวทางของมหาวิทยาลยัเพื่อให้พนกังานสายวิชาการสามารถปฏิบตัิงานควบคู่
กบัสามารถด าเนินชีวิตอย่างมีความสขุ ลดปัญหาการขาดสขุภาวะในการท างานและความไม่พึง
พอใจในการท างาน ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน และส่งผลต่อการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพสอดคล้องกบัความต้องการของมหาวิทยาลยัตอ่ไป 

ขอบเขตของการวิจัย  
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นีค้ือ พนักงานสายวิชาการ (อาจารย์ผู้ สอน)  
ท่ีปฏิบตัิงานในสถาบนัอดุมศกึษาในก ากบัของรัฐ โดยมีจ านวนรวม 31,202 คน (ข้อมลู บุคลากร
สายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ปี 2561 ท่ีมา : ส านักงานคณะกรรมการการ
อดุมศกึษา, 2561) 

 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจัย  
กลุม่ตวัอยา่งที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี ้แบง่ออกเป็น 2 ระยะ คือ 

ระยะท่ี 1 การวิจยัเชิงปริมาณ 
 กลุ่มตัวอย่างใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ คือ พนักงานสายวิชาการใน

มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ จ านวน 27 แห่ง (ข้อมลู ณ เดือนธนัวาคม 2561) จ านวน 544 คน ท า
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การคัดเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยแบ่งกลุ่มของพนักงานตามคณะท่ีสงักัดออกเป็น 2 กลุ่มคือ สาย
วิทยาศาสตร์กบัสายสงัคมศาสตร์ จากนัน้ด าเนินการเลือกมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐด้วยวิธีการ
สุ่มอย่างง่าย โดยได้จ านวนมหาวิทยาลยั 14 มหาวิทยาลยั จากจ านวน 27 มหาวิทยาลัย และ
ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามสดัส่วนของจ านวนบุคลากรของมหาวิทยาลยัและตามความ
สมคัรใจในการเข้าร่วมการวิจยั 

 ระยะท่ี 2 การวิจยัเชิงคณุภาพ 
 ผู้ ให้ ข้อมูลในการศึกษาระยะท่ี 2 คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) โดยเป็นพนกังานสายวิชาการหรืออาจารย์ผู้ สอนในมหาวิทยาลยัในก ากบั
ของรัฐ ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในระยะท่ี 1 หรือเชิงปริมาณซึ่งคดัเลือกจากมหาวิทยาลยัในก ากบัของ
รัฐท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสขุภาวะในการท างานในระดบัสงู จ านวน 3 มหาวิทยาลยั โดยเกณฑ์ในการ
คดัเลือกกลุ่มตวัอย่างหรือผู้ ให้ข้อมลูคือเป็นผู้ ท่ีมีประสบการณ์ในการสอนไม่น้อยกว่า 5 ปี เพื่อให้
สามารถให้ข้อมลูเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานได้อย่างครบถ้วน และเป็นผู้ ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในระยะท่ี 
1 โดยในการได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่างผู้ วิจัยได้ท าการติดต่อประสานงานกับผู้ ประสานงานใน
มหาวิทยาลัยท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายในการให้ค าแนะน าผู้ ให้ ข้อมูลท่ีมีคุณลักษณะท่ีตรงตาม
วตัถปุระสงค์ของการวิจยัและมีความสมคัรใจในการให้ข้อมลู จ านวนมหาวิทยาลยัละ 5 คน รวม
เป็นผู้ให้ข้อมลูทัง้สิน้จ านวน 15 คน  

ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตวัแปรอิสระ ได้แก่ 

1.1 ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous Variables) แบง่เป็น 
1.1.1 ตวัแปรทรัพยากรงาน ประกอบด้วย 

 - คณุภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) 
 - การสนบัสนนุทางสงัคม (Social support) 
 - การรับรู้บรรยากาศองค์การ (Perceived organization support) 

1.1.2 ตวัแปรทรัพยากรบคุคล ประกอบด้วย  
 - ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological capital) 
 - จิตวิญญาณในการท างาน (Spirituality at Work) 
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2. ตวัแปรตาม ได้แก่ 
2.1 ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous Variables) 

 - ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Work Engagement) 
 - สขุภาวะในการท างาน (Well-being at Work) 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
พนกังานสายวิชาการ หมายถึง บุคลากรของมหาวิทยาลยัท่ีปฏิบตัิงานในสถาบนัอุดม 

ศกึษาหรือมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ในฐานะอาจารย์ผู้สอน โดยมีหน้าท่ีหลกั 4 ด้านตามพนัธ
กิจของสถาบันอุดมศึกษา คือ ด้านการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการท านุบ ารุง
ศิลปวฒันธรรม 

นิยามปฏิบัตกิาร  
1) สุขภาวะในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคคลมีการรับรู้ หรือมีภาวะความคิด หรือ

ความ รู้สกึในเชิงบวกท่ีเก่ียวข้องกบัการท างานมีความพงึพอใจในงานท่ีรับผิดชอบตลอดจนสภาวะ
ท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน มีสภาพจิตใจท่ีดี มีอารมณ์และความรู้สกึทางบวกกบัการท างาน รับรู้ว่า
การท างานมีความหมายและมีคณุค่ารวมถึงความพงึพอใจในการมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ ร่วมงาน
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ  

1.1) ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึงการท่ีพนักงานได้ท าในสิ่งท่ีรักชอบหรือ
พอใจในสภาพแวดล้อมตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน มีความพอใจเม่ืองานท่ีปฏิบตัิส าเร็จตาม
เปา้หมายท่ีตัง้ไว้และเกิดประโยชน์ตอ่ตนเองและสงัคม 

1.2) ความพึงพอใจในชีวิต หมายถึงการท่ีพนักงานมีความพึงพอใจในสิ่งท่ีเป็นอยู่
และสิง่ท่ีตนเองกระท า มีความสมหวงัในการด ารงชีวิตท่ีสอดคล้องกบัความเป็นจริง สามารถท าสิ่ง
ตา่งๆ ตามความตัง้ใจ มีความเข้าใจและยอมรับในสิง่ตา่งๆ ที่เกิดขึน้ 

1.3) การมีเป้าหมายในชีวิต หมายถึงการมีความเช่ือหรือมีความต้องการท่ีท าให้
บคุคลรู้สกึว่าชีวิตมีเปา้หมายหรือมีสิ่งท่ีตัง้ใจจะด าเนินการ สะท้อนถึงการรู้สกึถึงการมีคณุคา่และ
มีความส าคญัของการด ารงชีวิต 

1.4) การมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ อ่ืน หมายถึง การมีสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคคลท่ี
เก่ียวข้องในการท างาน การมีความรู้สึกท่ีดีต่อกัน มีรูปแบบการติดต่อสื่อสาร ซึ่งก่อให้เกิดความ
ไว้วางใจ การช่วยเหลือซึง่กนัและกนั ตลอดจนได้รับการยอมรับทัง้กบับคุคลในสถานท่ีท างานหรือ
ท่ีเก่ียวข้อง 
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1.5) สขุภาพกาย หมายถึง การมีร่างกายรวมถึงจิตใจท่ีสมบรูณ์แข็งแรง ไม่มีโรคภยั  
ไข้เจ็บท่ีส่งผลต่อการด ารงชีวิตและการท างาน การวัดสุขภาวะในการท างานประเมินจาก
แบบสอบถามท่ีผู้วิจยัพฒันาขึน้โดยเป็นรูปแบบการวดัแบบมาตรประมาณคา่ (rating scale) แบบ
ลิเคิร์ท 5 ระดบั ตัง้แต่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง จนถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง การแปลความหมายคะแนน
ผู้ตอบท่ีได้คะแนนรวมจากแบบสอบถามสงูกว่าแสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีระดบัการประเมินสขุภาวะในการ
ท างานสงูกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนรวมต ่ากวา่ 

2) ความยดึมัน่ผกูพนัในงานหมายถึงสภาวะทางจิตใจในทางบวกท่ีเก่ียวข้องกบังานของ
พนกังานสายวิชาการโดยสะท้อนออกมาจากความคดิ ความรู้สกึและพฤตกิรรมท่ีแสดงออกตอ่งาน 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบตามแนวคิดของ ซูเฟลิ และคณะ (Schaufeli, Salanova, González-
Romá, & Bakker, 2002) ซึ่งได้แบ่งองค์ประกอบของความยึดมั่นผูกพันในงานออกเป็น  3 
องค์ประกอบ ได้แก่ 

2.1) ความกระตือรือร้น (Vigor) หมายถึงการท่ีพนกังานมีพลงังานในการท างาน มี 
ความยืดหยุ่นทางจิตใจ เต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามท่ีมีในการท างาน รวมถึงมีความอดทนไม่ย่อ
ท้อเม่ือเผชิญกบัอปุสรรคและความยากล าบากในการท างาน  

2.2) ความทุ่มเทในการท างาน (Dedication) หมายถึง การท่ีพนกังานมีความเต็มใจ
ท่ีจะท างาน รู้สึกว่างานท่ีตนเองท าเป็นงานท่ีมีความส าคญัและท้าทาย รู้สึกภาคภูมิใจและมีแรง
บนัดาลใจในการท างาน  

2.3) ความรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกับงาน (Absorption) หมายถึง การท่ีพนักงาน
รู้สกึว่างานเป็นส่วนส าคญัของชีวิตท่ีไม่สามารถแยกออกได้ โดยบคุคลจะมีสมาธิในการท างานสงู 
จดจ่อกบัการท างาน ท าให้รู้สกึวา่เวลาผา่นไปอย่างรวดเร็ว 

 การวดัความยึดมัน่ผูกพนัในงานประเมินจากแบบสอบถามท่ีผู้วิจยัพฒันาขึน้โดยแปล
จาก Utrecht Work Engagement Scale (UWES 9) โดย Schaufeli, Bakker, Salanova (2006) 
โดยเป็นรูปแบบการวัดแบบมาตรประมาณค่า (rating scale) แบบลิเคิร์ท 7 ระดับ ตัง้แต่ระดับ  
1 (ไม่จริง) จนถึง 7 (จริงท่ีสุด) การแปลความหมายคะแนนผู้ ตอบท่ีได้คะแนนรวมจาก
แบบสอบถามสงูกว่าแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีระดบัการประเมินความยึดมัน่ผูกพันในงานสงูกว่าผู้ ท่ีไ ด้
คะแนนรวมต ่ากวา่ 

 3) คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ภาพรวมของการรับรู้หรือความรู้สึกของ
พนักงานสายวิชาการท่ีมีต่อการท างานตลอดจนองค์ประกอบต่างๆท่ีเก่ียวข้อง ความพึงพอใจท่ี
เก่ียวข้องกบัสภาพการท างานและจิตใจ ปัจจยัตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน ผลตอบแทนหรือสิ่ง
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ท่ีได้รับจากการท างานสามารถส่งผลต่อชีวิตการท างานท่ีมีมาตรฐาน สง่ผลต่อการมีความสขุและ
ระดบัสขุภาวะในการท างานประกอบด้วย  

3.1) การรับรู้เก่ียวกับผลตอบแทนจากการท างานหมายถึงการรับรู้หรือความรู้สึก
เก่ียวกับการได้รับผลตอบแทนในรูปแบบของเงินเดือนค่าจ้างท่ีเหมาะสมกับการปฏิบตัิงานและ
ภาระงานอย่างเป็นธรรมรวมถึงผลประโยชน์ สวสัดิการท่ีได้รับจากการท างานมีความเพียงพอและ
เหมาะสมกบัการด ารงชีวิต 

3.2) สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึงการรับรู้หรือความรู้สึกเก่ียวกับความ
เหมาะสมของสถานท่ีปฏิบตัิงาน สภาพแวดล้อม ความปลอดภยั สะดวกสบาย มีทรัพยากรและ
เคร่ืองมือในการท างานอยา่งเหมาะสมและเพียงพอ  

3.3) ความก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง การรับรู้หรือความรู้สกึเก่ียวกบัโอกาสใน
การพฒันาตนเองในด้านต่าง ๆ จากการท างาน การได้รับโอกาสในการก้าวหน้าทางสายอาชีพท่ี
สงูขึน้ การพฒันาตนเองจากการศกึษาอบรมหรือการท างานท่ีได้ใช้ทกัษะ ความรู้ ความสามารถท่ี
หลากหลาย ตลอดจนการท างานท่ีมีความส าคญั  

3.4) ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกเก่ียวกับการปฏิบัติงานใน
องค์การว่ามีความมัน่คงด้านสถานภาพของการท างานในหน่วยงานและองค์การในปัจจุบนั ซึ่ง
สง่ผลตอ่ความมัน่คงในชีวิตระยะยาว 

3.5) ความสมดลุระหวา่งชีวิตการท างาน หมายถึงการรับรู้หรือความรู้สกึเก่ียวกบัการ
จดัการช่วงเวลาในการด ารงชีวิตของตนเอง ทัง้ช่วงเวลาการท างานกบัช่วงเวลาท่ีนอกเหนือจากการ
ท างาน มีการพกัผอ่นหรือการท ากิจกรรมตา่ง ๆ  

3.6) ความภมูิใจในงาน หมายถึงการรับรู้หรือความรู้สึกเก่ียวกบัคณุค่าความส าคญั 
ของงานหรืออาชีพท่ีปฏิบตัิในต าแหน่งปัจจบุนัวา่เป็นการท าหน้าท่ีท่ีมีประโยชน์เพื่อผู้ อ่ืนและสงัคม
ในด้านตา่ง ๆ สง่ผลตอ่ความรู้สกึภาคภมูิใจท่ีได้ปฏิบตัิงานนี ้

3.7) ความภมูิใจในองค์การ หมายถึง การรับรู้หรือความรู้สกึเก่ียวกบัความภาคภมูิใจ
ท่ีได้ปฏิบตัิงานในองค์กรท่ีมีช่ือเสียง ในการสร้างประโยชน์ มีความรับผิดชอบและเป็นท่ียอมรับใน
สงัคม 

 การวดัคณุภาพชีวิตในการท างานประเมินจากแบบสอบถามท่ีผู้วิจยัพฒันาขึน้โดยเป็น
รูปแบบการวดัแบบมาตรประมาณคา่ (rating scale) แบบลิเคิร์ท 5 ระดบั ตัง้แต ่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
จนถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง การแปลความหมายคะแนนผู้ตอบท่ีได้คะแนนรวมจากแบบสอบถามสงู
แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีระดบัการประเมินคณุภาพชีวิตในการท างานสงูกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนรวมต ่ากวา่ 
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 4) การสนับสนุนทางสังคม หมายถึงระดับความคิดหรือความรู้สึกท่ีพนักงานสาย
วิชาการรับรู้หรือรู้สกึเก่ียวกบัสงัคมแวดล้อมว่าได้รับความเข้าใจ ความรัก ความผกูพนัของบุคคล
รอบข้าง และการได้รับความช่วยเหลือจากสงัคมท่ีอยู่รอบตวัในการปฏิบตัิหน้าท่ี ตามแนวคิดของ
ซาราสัน และคณะ (Sarason, Levine, Basham, & Sarason, 1983) คือการสนับสนุนทางด้าน
อารมณ์ การสนับสนุนทางด้านวตัถุ รวมถึงการสนบัสนุนด้านข้อมลูข่าวสารและข้อมลูย้อนกลบั 
จากแหล่งของการสนับสนุนตามแนวคิดของเฮ้าส์ (House, 1981) และวาดส์วอร์ทและโอเวน 
(Wadsworth & Owens, 2007) แบง่ออกเป็น 2 ประเภท คือ 

4.1) การสนบัสนุนทางสงัคมจากครอบครัว หมายถึงการรับรู้เก่ียวกับการได้รับการ
สนับสนุนช่วยเหลือจากครอบครัวในด้านอารมณ์ วัตถุ รวมถึงด้านข้อมูลข่าวสารและข้อมูล
ย้อนกลบั 

4.2) การสนบัสนนุทางสงัคมจากการท างานหมายถึง การรับรู้เก่ียวกบัการได้รับการ
สนบัสนนุช่วยเหลือจากบคุคลในสถานท่ีท างาน เช่น เพื่อนร่วมงาน หวัหน้างานหรือผู้บงัคบับญัชา 
ในด้านอารมณ์ วตัถ ุรวมถึงด้านข้อมลูข่าวสารรวมถึงข้อมลูย้อนกลบั 

การวัดการสนับสนุนทางสังคมประเมินจากแบบสอบถามท่ีผู้ วิจัยพัฒนาขึน้โดยเป็น
รูปแบบการวดัแบบมาตรประมาณคา่ (rating scale) แบบลิเคิร์ท 5 ระดบั ตัง้แต ่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
จนถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง การแปลความหมายคะแนนผู้ตอบท่ีได้คะแนนรวมจากแบบสอบถามสงู
กวา่แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีระดบัการประเมินการสนบัสนนุทางสงัคมสงูกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนรวมต ่ากวา่ 

5) การรับรู้บรรยากาศองค์การ หมายถึงการรับรู้ ความรู้สึก ความเข้าใจท่ีพนกังานสาย
วิชาการมีต่อคุณลกัษณะต่างๆภายในสถาบนัการศึกษา จากมุมมองของบุคลากรท่ีมีต่อบุคคล
สภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกบัการท างานและมีผลต่อความคิด ทศันคติ รวมถึงการปฏิบตัิงานของ
บคุคล ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบตามแนวคดิของสโนว์ (Snow, 2002) ได้แก่  

5.1) ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อข้อจ ากัดใน
สถานท่ีท างานว่าไม่มีกฎระเบียบตา่งๆ ท่ีไม่จ าเป็น รวมถึงนโยบาย และแนวปฏิบตัิ ท่ีไม่แทรกแซง
ความส าเร็จของการท างาน รวมถึงการยอมรับแนวคดิเก่ียวกบัการท างานรูปแบบใหม ่ๆ 

5.2) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับ
หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบตัิงาน รวมถึงการปฏิบตัิงานได้โดยอิสระและมีความรับผิดชอบ
อยา่งเต็มท่ีกบัผลลพัธ์ท่ีออกมา 
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5.3) มาตรฐาน (Standards) หมายถึง พนักงานรับรู้เก่ียวกับรูปแบบการจดัการท่ีมี
ความเก่ียวข้องกบัการพฒันาความสามารถและการปฏิบตัิงานอย่างท่ีดีท่ีสดุรวมถึงการท่ีพนกังาน
รู้สกึวา่สามารถด าเนินการให้บรรลเุปา้หมายได้  

5.4) ระบบรางวลั (Rewards) หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัการรู้สกึว่าตน
ได้รับการยอมรับและได้รับรางวลัส าหรับผลการท างานท่ีดี ซึ่งเป็นผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้โดยตรงและ
ได้รับแตกตา่งกนัตามระดบัของประสิทธิภาพในการท างานทัง้ในเชิงบวกและเชิงลบ 

5.5) ความโปร่งใส (Clarity) หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัสิ่งท่ีทางองค์การ
คาดหวังอย่างชัดเจน โดยมีความสัมพันธ์กับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ รวมถึง
นโยบายและแนวทางในการปฏิบตัิงานมีความชดัเจน  

5.6) ความยึดมั่นในทีมงาน (Team commitment) หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน
เก่ียวกับภูมิใจท่ีเป็นส่วนหนึ่งในองค์การ มีความทุ่มเทในการท างาน รวมถึงเช่ือว่าทุกคนท างาน
โดยมีเปา้หมายร่วมกนั ตลอดจนมีความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่และเป็นเจ้าของในองค์การ 

การวดัการรับรู้บรรยากาศองค์การ ประเมินจากแบบสอบถามท่ีผู้วิจยัพฒันาขึน้โดยเป็น
รูปแบบการวดัแบบมาตรประมาณค่า (rating scale) แบบลิเคิร์ท 5 ระดบั ตัง้แต่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
จนถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง การแปลความหมายคะแนนผู้ตอบท่ีได้คะแนนรวมจากแบบสอบถามสงู
กวา่แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีระดบัการประเมินการรับรู้บรรยากาศองค์การสงูกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนรวมต ่ากวา่ 

6) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง ความสามารถภายในจิตใจของพนักงานสาย
วิชาการท่ีมีต่อการปฏิบตัิงานตามท่ีได้รับมอบหมาย เป็นลกัษณะของจุดเด่นของตนเองและเป็น
คุณลกัษณะทางด้านบวกของบุคคลซึ่งสามารถท่ีจะพัฒนาได้และน าไปสู่ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานประกอบด้วย 4 องค์ประกอบตามแนวคิดของลูธานส์และคณะ  (Luthans, Avolio, 
Avey, & Norma, 2007) ประกอบด้วย 

6.1) การรับรู้ในความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) หมายถึงการท่ีพนักงาน
รับรู้ว่าตนเองมีความมั่นใจในความรู้ความสามารถท่ีจะท างานท่ีความท้าทายได้ส าเร็จ มีความ
พยายามตลอดจนมีแรงจงูใจท่ีจะท าสิง่ตา่งๆ อยา่งพอใจและมีประสิทธิภาพ 

6.2) ความหวงั (Hope) ความหวงั หมายถึง การท่ีพนักงานมีความคิด ความตัง้ใจ 
รวมถึงความมุง่มัน่ในการไปสูเ่ปา้หมายในการท างานรวมถึงมีการก าหนดและเลือกแนวทางในการ
ไปสูเ่ปา้หมายของการท างานอยา่งประสบความส าเร็จ 
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6.3) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึงการท่ีพนกังานมีความคิด มมุมองใน
เชิงบวกเก่ียวกบัเหตกุารณ์หรือสิ่งตา่ง ๆท่ีเกิดขึน้กบัตนเองในการท างาน ในการอธิบายเก่ียวกบัสิ่ง
ท่ีเกิดขึน้ว่าสาเหตนุัน้เกิดจากตนเอง เม่ือสิ่งท่ีพบเป็นเหตกุารณ์เชิงบวก แตห่ากเป็นเหตกุารณ์ทาง
ลบ จะเป็นสาเหตมุาจากสิ่งภายนอกซึ่งเป็นสิ่งท่ีไม่แน่นอนและเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ 
ไม่ได้เกิดขึน้เป็นประจ า ส่งผลต่อการมีสุขภาพจิตท่ีดี มีอารมณ์มั่นคง แสวงหาทางออกในการ
แก้ปัญหาได้ 

6.4) การฟื้นคืนได้ (Resiliency) หมายถึง เป็นความรู้สึกของพนักงานในการแสดง 
ออกเม่ือต้องเผชิญกับปัญหา การเปลี่ยนแปลงต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน โดยสามารถ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ควบคุมอารมณ์ความรู้สึก สามารถจัดการหรือรับมือกับสภาพต่างๆท่ี
เกิดขึน้และสามารถกลบัมาด ารงชีวิตและการท างานได้อยา่งปกติ  

การวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกประเมินจากแบบสอบถามท่ีผู้ วิจัยพัฒนาขึน้โดยเป็น
รูปแบบการวดัแบบมาตรประมาณคา่ (rating scale) แบบลิเคิร์ท 5 ระดบั ตัง้แต ่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
จนถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง การแปลความหมายคะแนนผู้ตอบท่ีได้คะแนนรวมจากแบบสอบถามสงู
กวา่แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีระดบัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกสงูกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนรวมต ่ากวา่ 

7) จิตวิญญาณในการท างาน หมายถึงการตระหนกัหรือการรับรู้ภายในบุคคลท่ีมีผลมา
จากการท างานท่ีมีคณุค่า มีความหมาย รวมถึงการมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ อ่ืนในการท างาน และ
ความสอดคล้องของเปา้หมายของตนและองค์การ ท าให้เกิดความรู้สกึท่ีดีในการท างานส่งผลต่อ
การมีความรู้สกึท่ีดีและเกิดพลงัในการท างานประกอบด้วยมมุมองท่ีอธิบายถึงจิตวิญญาณในการ
ท างาน 3 องค์ประกอบ ตามแนวคดิของแอชมอสและดชูอน (Ashmos & Duchon, 2000) ได้แก่ 

7.1) ชีวิตภายใน (Inner life) หมายถึง การท าความเข้าใจเก่ียวกบัความหวงัของ 
พนักงาน การตระหนักถึงคุณค่าภายในตนเองของบุคคลและมีความเก่ียวข้องกับการมีจิต
วิญญาณ ซึง่สามารถน าไปสูก่ารมีชีวิตท่ีมีคณุคา่ 

7.2) ความหมายในการท างาน (Meaning and Purpose in work) หมายถึง ความ 
รู้สกึของพนกังานท่ีมีตอ่การท างานในลกัษณะวา่เป็นสิ่งท่ีมีความส าคญั ตลอดจนการแสดงออกถึง
การมีพลงัและมีความสนกุสนานในการท างาน 

7.3) ความรู้สกึเป็นสว่นหนึ่งของชมุชน (A Sense of Connection and Community) 
หมายถึงขอบเขตขององค์ประกอบท่ีจ าเป็นเก่ียวกับการเป็นชุมชน ซึ่งเป็นสถานท่ีท่ีพนักงาน
สามารถมีประสบการณ์เก่ียวกับความเจริญก้าวหน้าของตน การรู้สึกมีคุณค่าในตนเองและ
ความรู้สกึในการท างานร่วมกบัผู้ อ่ืน 
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การวดัจิตวิญญาณในการท างานประเมินจากแบบสอบถามท่ีผู้ วิจยัพฒันาขึน้โดยเป็น
รูปแบบการวดัแบบมาตรประมาณคา่ (rating scale) แบบลิเคิร์ท 5 ระดบั ตัง้แต ่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
จนถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง การแปลความหมายคะแนนผู้ตอบท่ีได้คะแนนรวมจากแบบสอบถามสงู
กวา่แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีระดบัจิตวิญญาณในการท างานสงูกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนรวมต ่ากวา่ 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ศกึษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องและได้น าเสนอตามหวัข้อ
ดงันี ้

1. เอกสารเก่ียวกบัมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 
2. แนวคดิโครงสร้างรูปแบบความต้องการจากงาน –ทรัพยากรงาน 
3. เอกสารและแนวคิดเก่ียวกบัสขุภาวะในการท างาน 
4. อิทธิพลของความยดึมัน่ผกูพนัในงานท่ีมีตอ่สขุภาวะในการท างาน 
5. ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงานและสขุภาวะในการท างาน 

5.1 ปัจจยัด้านทรัพยากรงาน 
- คณุภาพชีวิตในการท างาน 
- การสนบัสนนุทางสงัคม 
- การรับรู้บรรยากาศองค์การ 

5.2 ปัจจยัด้านทรัพยากรบคุคล 
- ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 
- จิตวิญญาณในการท างาน 

6. กรอบแนวคิดในการวิจยั 
7. สมมติฐานการวิจยั 

1. เอกสารและแนวคดิเก่ียวกับมหาวทิยาลัยในก ากับของรัฐ 
“มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ” หรือ “มหาวิทยาลยันอกระบบ” มีความแตกต่างไปจาก

รูปแบบเดิมคือการเป็นอิสระในการด าเนินกิจการของตนเอง โดยไม่มีค าชีน้ าหรือได้รับอิทธิพลใดๆ
จากรัฐ แต่รัฐยงัมีอิทธิพลในการก าหนดกฎเกณฑ์ ระเบียบท่ีเก่ียวข้องกับการเงิน (Anderson & 
Richard, 1998) โดยในบริบทของประเทศไทย มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐมีรูปแบบคล้าย
รัฐวิสาหกิจซึ่งได้รับการสนบัสนนุด้านงบประมาณจากรัฐบาล (วิจิตร ศรีสอ้าน, 2525, น. 254) มี
การจดัวางระบบงานของตนเอง มีระเบียบกฎเกณฑ์ในการปฏิบตัิ (เทียนฉาย กีรานนัท์, 2542) ซึง่
มีลกัษณะเป็นนิติบุคคล มีการตดัสินใจสิน้สดุท่ีระดบัสภามหาวิทยาลยั มีระบบการเงินท่ีมีความ
คลอ่งตวั ตรวจสอบได้ มีอ านาจในการปกครองดแูล บ ารุงรักษา จดัการประโยชน์จากทรัพย์สนิโดย
ไม่ต้องน าส่งต่อกระทรวงการคลงั (อุทุมพร จามรมาน , 2542) ซึ่งอาจสรุปได้ว่ามหาวิทยาลยัใน
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ก ากบัของรัฐเป็นรูปแบบของมหาวิทยาลยัท่ีมีการบริหารจดัการในรูปแบบนิติบคุคล มีอิสระในการ
บริหารจดัการและการวางระเบียบกฎเกณฑ์ในการปฏิบตัิงาน  

1.1 ความเป็นมาของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐหมายถึงมหาวิทยาลยัของรัฐท่ีมิใช่สว่นราชการสามารถ

พัฒนาระบบบริหารเป็นของตนเองท่ีสอดคล้องกับปรัชญาและจุดมุ่งหมายของมหาวิทยาลยัมี
ความเบ็ดเสร็จในตัวซึ่งตรงกับค าว่า "Autonomy" ท่ีหมายถึงการมีอิสระในการบริหารจัดการ
เพื่อให้เกิดลกัษณะส าคญัของสถาบนัอดุมศกึษา ได้แก่ การมีเสรีภาพทางวิชาการ การมีความเป็น
เลิศทางวิชาการ และการมีประสิทธิภาพและ  ประสิทธิผลในการใช้ทรัพยากร ซึ่งจะท าให้
มหาวิทยาลยัท าหน้าท่ีของตน ในฐานะมหาวิทยาลยัได้อย่างเต็มท่ี ซึง่จะต้องตัง้อยู่บนฐานส าคญั
คือ การบริหารจัดการโดยใช้หลักการบริหารจัดการท่ีดี หรือ Good governance (ส านักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา, 2560) โดยมีลักษณะการบริหารแบบการจัดการนิยมใหม่  (New 
managerialism model) เป็นการบริหารจดัการท่ีเน้นประสทิธิภาพ (Efficiency oriented) และการ
ตอบสนองผู้ รับบริการ/ตลาดแรงงาน (Client/market-oriented) ภายใต้แรงกดดนัด้านทรัพยากร
และความคาดหวงัจากตลาดแรงงานและสงัคมท่ีมีต่อประชาคมอดุมศึกษาภายใต้กรอบภารกิจท่ี
ซับซ้อนยิ่งขึน้ทัง้การสอนการวิจัยและการบริการวิชาการสังคม  (อมรวิชช์ นาครทรรพ, 2546,  
น. 60) 

วิจิตร ศรีสอ้าน (2541, น. 12-15) เสนอว่าแนวคิดดังกล่าวเร่ิมต้นตัง้แต่การก่อตัง้
มหาวิทยาลยัแห่งแรกคือ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ประการแรกคือต้องการให้มหาวิทยาลยัเป็น
อิสระท่ีมีกฎบัตรคุ้มครองแบบประเทศอังกฤษ และต้องเป็นมหาวิทยาลัยท่ีไม่มีฐานะเป็นส่วน
ราชการ สว่นแนวคดิท่ีสองเห็นวา่ มหาวิทยาลยัควรจะคอ่ยๆ พฒันาจากการเป็นสว่นราชการระดบั
กรม โดยแนวคิดประการหลงันีเ้ป็นหลกัปฏิบตัิในเวลาต่อมา จนถึงยคุของรัฐบาลท่ีน าโดยพลเอก
ชาติชาย ชุณหวัณ มีการสนับสนุนให้จัดตัง้มหาวิทยาลัยในภูมิภาค จ านวน 5 แห่ง โดยมี
พระราชบญัญัติมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีและมหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ท่ีจัดตัง้ในรูปแบบ
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐและได้มีนโยบายสนับสนุนการออกนอกระบบอย่างต่อเน่ือง แต่
ประสบปัญหาจากการไม่ยอมรับและความไม่พร้อมของบุคลากรในมหาวิทยาลัย จนกระทั่ง
ประเทศไทยประสบปัญหาด้านเศรษฐกิจในปี  2541 และต้องมีการกู้ ยืมเงินจากธนาคารพัฒนา
เอเชีย (ADB) ซึง่ได้ตัง้เง่ือนไขให้มหาวิทยาลยัของรัฐออกนอกระบบอย่างน้อย 1 แห่ง โดยในปีนัน้
มหาวิทยาลยัท่ีได้ออกนอกระบบคือมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี จนถึงปัจจุบนัมี
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มหาวิทยาลยัท่ีได้ด าเนินการออกนอกระบบแล้วจ านวนทัง้สิน้ 27 แห่ง (ส านกังานเลขาธิการสภา
การศกึษา, 2560; สารานกุรมเสรี วิกิพีเดีย, 2561) ซึง่สามารถจ าแนกได้ดงันี ้

ประเภทแรกคือมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐตัง้แต่เร่ิมก่อตัง้มีจ านวน 7 แห่ง 
ได้แก่ 

1) มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสรุนารี (มีผล 30 กรกฎาคม พ.ศ. 2533 เป็นแห่ง
แรก) 

2) มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ (มีผล 8 เมษายน พ.ศ. 2535)  
3) มหาวิทยาลยัแมฟ่า้หลวง ( มีผลวนัท่ี 26 กนัยายน พ.ศ. 2541)  
4) มหาวิทยาลยัพะเยา (มีผลวนัท่ี 17 กรกฎาคม พ.ศ. 2553)  
5) สถาบนัดนตรีกลัยาณิวฒันา (มีผลวนัท่ี 26 พฤษภาคม พ.ศ. 2555)  
6) มหาวิทยาลยันวมินทราธิราช (มีผลวนัท่ี 13 พฤศจิกายน พ.ศ. 2553) 
7) ราชวิทยาลยัจฬุาภรณ์ (มีผลวนัท่ี 18 เมษายน พ.ศ. 2559) 

ประเภทท่ีสองคือมหาวิทยาลยัท่ีพฒันาจากมหาวิทยาลยัท่ีเป็นส่วนราชการเดิม 
ได้แก่ 

1) มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย (มีผลวันท่ี 2 ตุลาคม พ.ศ. 
2540)  

2) มหาวิทยาลยัมหามกฏุราชวิทยาลยั (มีผลวนัท่ี 2 ตลุาคม พ.ศ. 2540)  
3) มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี (มีผลวนัท่ี 7 มีนาคม พ.ศ. 

2541)  
4) มหาวิทยาลยัมหิดล (มีผลวนัท่ี 17 ตลุาคม พ.ศ. 2550)  
5) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ  (มีผลวันท่ี 27 

ธนัวาคม พ.ศ. 2550)  
6) มหาวิทยาลยับรูพา (มีผลวนัท่ี 10 มกราคม พ.ศ. 2551)  
7) มหาวิทยาลยัทกัษิณ (มีผลวนัท่ี 6 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2551)  
8) จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั (มีผลวนัท่ี 7 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2551)  
9) มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ (มีผลวนัท่ี 7 มีนาคม พ.ศ. 2551)  
10) สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบงั  (มีผลวนัท่ี 8 

มีนาคม พ.ศ. 2551) 
11) มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ (มีผลวนัท่ี 18 กรกฎาคม พ.ศ. 2558)  
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12) มหาวิทยาลยัขอนแก่น (มีผลวนัท่ี 18 กรกฎาคม พ.ศ. 2558)  
13) มหาวิทยาลยัสวนดสุติ (มีผลวนัท่ี 18 กรกฎาคม พ.ศ. 2558)  
14) มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ (มีผลวนัท่ี 16 สงิหาคม พ.ศ. 2558)  
15) มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ (มีผลวนัท่ี 21 พฤษภาคม พ.ศ. 2559) 
16) มหาวิทยาลยัศลิปากร (มีผลวนัท่ี 3 กรกฎาคม พ.ศ. 2559) 
17) มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ (มีผลวนัท่ี 21 กรกฎาคม พ.ศ. 2559) 
18) มหาวิทยาลยัแมโ่จ้ (มีผลวนัท่ี 6 พฤษภาคม พ.ศ. 2560) 
19) สถาบันการพยาบาลศรีสวรินทิรา  สภากาชาดไทย (มีผลวันท่ี  25 

พฤษภาคม 2560)  
20) สถาบนัเทคโนโลยีจิตรลดา (มีผลวนัท่ี 11 พฤศจิกายน พ.ศ. 2561) 

จากข้อมลูดงักลา่วสามารถสรุปได้ว่าประเภทของมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐท่ีออก
นอกระบบจะมีอยู่ด้วยกัน 2 ประเภทคือมหาวิทยาลยัท่ีเป็นมหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐตัง้แต่
เร่ิมแรกก่อตัง้ สว่นประเภทท่ีสองคือมหาวิทยาลยัท่ีพฒันาจากมหาวิทยาลยัท่ีเป็นสว่นราชการเดิม 
ซึง่มีแนวโน้มท่ีมหาวิทยาลยัของรัฐเดิมจะพฒันามาเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐเพิ่มขึน้ตอ่ไป 

1.2 หลักการของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
ตามนโยบายของการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐนัน้  มหาวิทยาลัยยังคงมี

สถานภาพเป็นหน่วยงานของรัฐแต่ไม่เป็นถือเป็นส่วนราชการหรือรัฐวิสาหกิจแต่มีรูปแบบเป็นนิติ
บคุคลท่ีอยู่ภายใต้การก ากบัโดยส านกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษาและยงัคงได้รับการจดัสรร
งบประมาณแผ่นดินตามพระราชบญัญัติซึ่งได้มีการก าหนดหลกัการกลางของมหาวิทยาลยัใน
ก ากับของรัฐ โดยสามารถสรุปประเด็นส าคญัได้ดงันี  ้(ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา
,มปป, น. 11-12) 

- สถานภาพเป็นหน่วยงานของรัฐและเป็นนิติบุคคลท่ีไม่เป็นส่วนราชการและไม่ถือ
เป็นรัฐวิสาหกิจอยู่ภายใต้การก ากบัดแูลของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศกึษาธิการโดยภารกิจหลกั
ได้แก่การผลิตบณัฑิต การวิจยั การบริหารวิชาการ และการท านบุ ารุงศิลปะและวฒันธรรมอย่างมี
ประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของสังคม นโยบายของรัฐบาลและแผนการพัฒนา
ประเทศทัง้นีก้ารผลติบณัฑิตต้องให้โอกาสทางการศกึษาแก่ประชาชนโดยไม่เลือกปฏิบตัิ 

- การบริหารงาน สภามหาวิทยาลัยและผู้ บริหารจะต้องมาจากบุคคลภายนอก
มากกวา่บคุคลภายในและกรรมการสภามหาวิทยาลยัท่ีมาจากบคุคลภายนอก 1 คนซึง่จะต้องสรร
หาจากรายช่ือท่ีคณะกรรมการการอุดมศึกษาเสนอโดยมีอธิการบดีเป็นผู้บริหารสงูสุดท าหน้าท่ี
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บริหารมหาวิทยาลัยภายใต้การก ากับดูแลของสภามหาวิทยาลัยซึ่งนายกสภามหาวิทยาลัย
กรรมการสภามหาวิทยาลยัและอธิการบดีจะใช้วิธีการสรรหาตามข้อบงัคบัของมหาวิทยาลยัท่ี
โปร่งใส รวมถึงสภามหาวิทยาลยัจะเป็นผู้ก าหนดระเบียบข้อบงัคบัในการบริหารจดัการในเร่ือง
ต่างๆตามแนวทางของมหาวิทยาลยัเองภายใต้กรอบแห่งพระราชบญัญัติของมหาวิทยาลยัแต่ละ
แห่ง โดยยึดหลักบริหารจัดการท่ีดี  (Good Governance) ในการออกระเบียบข้อบังคับและ
แนวทางในการด าเนินกิจการทั่วไปของมหาวิทยาลัย  ส่วนในการบริหารงานวิชาการของ
มหาวิทยาลยัยึดตามหลกัเสรีภาพทางวิชาการโดยเป็นกระบวนการของสภามหาวิทยาลยัทัง้นี ้
จะต้องสอดคล้องกบันโยบายและมาตรฐานทางวิชาการท่ีรัฐก าหนด 

- การบริหารงานบคุคลข้าราชการและลกูจ้างประจ าของมหาวิทยาลยัสามารถเลือก
สถานภาพได้ตามความสมคัรใจหากเปลี่ยนสถานภาพก็จะมีสถานภาพเป็นพนกังานมหาวิทยาลยั
และให้คงสิทธิการเป็นสมาชิกกองทุนบ าเหน็จบ านาญข้าราชการและสิทธิประโยชน์อ่ืนตามท่ีรัฐ
ก าหนดซึง่การบริหารงานบคุคลให้ตราเป็นข้อบงัคบัโดยมีองค์กรบริหารงานบคุคลท่ีบคุลากรมีสว่น
ร่วมยึดหลักการบริหารในระบบคุณธรรม  (Merit System) มีระบบการประเมินผลการท างานท่ี
โปร่งใส 

- งบประมาณและการใช้ทรัพยากรมหาวิทยาลยัได้รับเงินจัดสรรงบประมาณตาม
กฎหมายว่าด้วยวิธีการงบประมาณในจ านวนท่ีเพียงพอ โดยรัฐบาลเป็นผู้จดัสรรเงินอดุหนนุทัว่ไป
เพื่อการด าเนินการตามนโยบายของรัฐบาลและการประกนัคณุภาพการศกึษาซึง่ถือเป็นเงินรายได้
ของมหาวิทยาลยั ในกรณีรายได้ไม่เพียงพอกบัรายจ่ายและไม่สามารถหาเงินสนบัสนนุจากแหล่ง
อ่ืนได้ จะมีการจัดสรรงบประมาณให้เท่าท่ีจ าเป็น โดยท่ีรายได้นีไ้ม่ต้องน าส่งกระทรวงการคลงั 
รวมถึงมหาวิทยาลยัสามารถถือกรรมสิทธ์ิในอสงัหาริมทรัพย์ได้ทัง้ในส่วนท่ีมีผู้อุทิศให้หรือได้มา
โดยการซือ้ด้วยเงินรายได้ โดยไม่ถือเป็นท่ีราชพสัดแุละให้เป็นกรรมสิทธ์ิของมหาวิทยาลยัมีอ านาจ
ปกครองดแูลบ ารุงรักษาใช้จดัหาประโยชน์จากท่ีราชพสัดไุด้และจะต้องมีระบบบริหารการเงินและ
ระบบบญัชีท่ีมีประสิทธิภาพโดยไม่ขัดแย้งกับมาตรฐานและนโยบายการบญัชีท่ีรัฐก าหนดการ
จ่ายเงินต้องท าเป็นงบประมาณรายจ่ายประจ าปีโดยการอนุมัติของสภามหาวิทยาลยัรวมถึงมี
กลไกตรวจสอบการใช้จ่ายเงินตลอดจนสภามหาวิทยาลยัมีหน้าท่ีสง่เสริมและสนบัสนนุให้มีการใช้
ทรัพยากรร่วมกันระหว่างส่วนงานภายในและระหว่างสถาบัน  ชุมชน สถานประกอบการ และ
หน่วยงานทัง้ภาครัฐและเอกชน 

- การก ากบัรวมถึงการตรวจสอบภายในเป็นหน้าท่ีของสภามหาวิทยาลยัในการวาง
ระเบียบและกลไกเพื่อควบคมุติดตามตรวจสอบและประเมินผลการด าเนินงานโดยประชาคมใน
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มหาวิทยาลัยมีส่วนร่วมก ากับตรวจสอบ ส่วนการก ากับและตรวจสอบภายนอกกระท าโดย
ส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินซึง่กิจการของมหาวิทยาลยัให้เป็นไปตามวตัถปุระสงค์ท่ีสอดคล้อง
กบันโยบายรัฐบาลหรือมติคณะรัฐมนตรี 

1.3 การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
หลกัเกณฑ์ส าคญัเก่ียวกบัการบริหารงานบคุคลของมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐคือ

จะต้องสามารถดึงดดูบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถตลอดจนสามารถธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมี
คุณภาพ โดยในปีพ.ศ. 2551 ได้มีการตราพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนใน
สถาบนัอดุมศกึษา(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2551 และมีการก าหนดต าแหน่งส าหรับพนกังานมหาวิทยาลยั
ขึน้อย่างเป็นทางการโดยเรียกว่า“พนกังานในสถาบนัอดุมศกึษา” หมายถึงบคุคลซึง่ได้รับการจ้าง
ตามสัญญาจ้างให้ท างานในสถาบันอุดมศึกษา โดยได้รับค่าจ้างหรือค่าตอบแทนจากเงิน
งบประมาณแผ่นดินหรือเงินรายได้ของสถาบันอุดมศึกษา  ในส่วนของรายละเอียดในการ
บริหารงานบุคคลดังท่ี สุภาวดี วาทีธรรมคุณ (2545, น. 23-25) ได้น าเสนอผู้ วิจัยสามารถสรุป
ข้อมลูได้ดงันี ้ 

1) อตัราเงินเดือนและการจ้างงาน มีการก าหนดอตัราเงินเดือนรวมถึงระบบการ
ประเมินท่ีค านึงถึงคุณสมบตัิและภาระงานเป็นส าคญัโดยสภามหาวิทยาลยัเป็นผู้ก าหนดบญัชี
อตัราเงินเดือนภาระงานใหม่และอตัราค่าตอบแทนท่ีขึน้อยู่กบัคณุวฒุิและภาระงานโดยท่ีจะได้รับ
สิทธิประโยชน์เกือ้กลูรวมกนัแล้วไม่น้อยกว่าระบบราชการ แต่มีรูปแบบการจดัการท่ีแตกต่างตาม
แนวทางที่ก าหนด 

2) การก าหนดเง่ือนไขการจ้างและกลไกการประเมินการคดัเลือกการจ้างเง่ือนไข
การปฏิบตัิงานและการประเมินผลเป็นอ านาจหน้าท่ีของมหาวิทยาลยั โดยสภามหาวิทยาลยัจะ
ก าหนดเกณฑ์และแนวปฏิบตัิขึน้ การบรรจแุตง่ตัง้บคุลากรต้องค านึงถึงคณุภาพและประสิทธิภาพ
ของการปฏิบตัิงานซึง่มหาวิทยาลยัอาจก าหนดหลกัเกณฑ์การจ้างได้ตามความเหมาะสม เช่นการ
ก าหนดอายสุญัญา การทดลองงานและการประเมินเข้าสูต่ าแหน่งสว่นการประเมินการปฏิบตัิงาน
ยึดหลักความโปร่งใส ตรวจสอบได้และเป็นธรรมโดยต้องน าไปพัฒนาและปรับปรุงเพื่อให้ได้
คณุภาพ และกฎเกณฑ์การด าเนินการต้องเป็นไปอยา่งถกูต้องและเหมาะสม 

3) การก าหนดต าแหน่งทางวิชาการอาจารย์ผู้สอนในมหาวิทยาลยัในก ากบัของ
รัฐสามารถใช้ต าแหน่งทางวิชาการเป็นค าน าหน้านามได้  ส่วนการขอต าแหน่งทางวิชาการ
ด าเนินการภายใต้กฎเกณฑ์ข้อบังคบัของสภามหาวิทยาลยั ในกรณีของเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 
กรณีผู้บรรจใุหม่ ปัจจบุนัจะได้รับเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ตามระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี บญัชี 18 

3
6

2
0

3
8

7
6

3
1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
8
9
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
3
5
:
1
9
 
/
 
s
e
q
:
 
2
4

22 
 
(สงูสดุไม่เกิน ป.ม.) ส าหรับข้าราชการผู้ เปลี่ยนสถานภาพไปเป็นพนักงานมหาวิทยาลยัจะเสนอให้
นบัเวลาต่อเน่ืองเพื่อขอรับเคร่ืองราชฯในชัน้ตราถดัไป ส่วนผู้ ท่ีได้รับป.ม. หรือสงูกว่าอยู่ก่อนแล้ว 
จะให้ได้รับสูงขึน้อีก 1 ชัน้เป็นกรณีพิเศษโดยในส่วนของพนักงานมหาวิทยาลยั แบ่งออกเป็น 3 
ประเภท ได้แก่ 

3.1) ต าแหน่งวิชาการซึ่งท าหน้าท่ีสอนและวิจัยได้แก่  ศาสตราจารย์ รอง
ศาสตราจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์และอาจารย์ 

3.2) ต าแหน่งประเภทผู้ บริหาร ได้แก่ อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี 
หวัหน้าหน่วยงานท่ีเรียกช่ืออย่างอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าคณะ ผู้ช่วยอธิการบดี รองคณบดีหรือรอง
หัวหน้าหน่วยงานท่ีเรียกช่ืออย่างอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าคณะ ผู้ อ านวยการส านักงานอธิการบดี 
ผู้อ านวยการส านักงานวิทยาเขต ผู้อ านวยการกองหรือหัวหน้าหน่วยงานท่ีเรียกช่ืออย่างอ่ืนท่ีมี
ฐานะเทียบเท่ากอง 

3.3) ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะได้แก่  ระดับ
เช่ียวชาญพิเศษระดบัเช่ียวชาญ ระดบัช านาญการพิเศษระดบัช านาญการและระดบัปฏิบตัิการ 

3.4) ต าแหน่งประเภททัว่ไป ได้แก่ระดบัช านาญงานพิเศษ ระดบัช านาญงาน 
ระดบัปฏิบตัิงาน 

จะเห็นได้ว่าแม้จะมีการเปลี่ยนแปลงเข้าสู่รูปแบบการเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัแต่
ประเด็นส าคญัของการด าเนินงานท่ีเป็นพนัธกิจหลกัยงัมีลกัษณะเดมิ สว่นประเด็นท่ีแตกตา่งไปคือ
การมีอิสระในการบริหารงานทัง้ในด้านของการบริหารจดัการ การก าหนดนโยบาย การวางแผน
การใช้งบประมาณ การบริหารด้านบุคลากร ค่าตอบแทน เป็นต้น ซึ่งเป็นไปตามข้อก าหนดของ
สภามหาวิทยาลยัแตล่ะแห่ง 

2. แนวคดิโครงสร้างรูปแบบความต้องการจากงาน-ทรัพยากรงาน 
รูปแบบความต้องการจากงาน-ทรัพยากรงาน (Job demands – resources model หรือ 

JD-R model) เป็นกรอบความคดิเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) 
ในการศกึษาครัง้นี ้ผู้วิจยัมีความสนใจศกึษาตวัแบบปัจจยัเชิงโครงสร้างของสุขภาวะ

ในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ซึง่จากการทบทวนแนวคิด
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานรวมถึงผลลพัธ์อ่ืน ๆ จึงได้น ารูปแบบความต้องการ
จากงาน -ทรัพยากรงาน (Job demands –resources model: JD-R model) ตามแนวคิดของเบค
เกอร์และ เดเมอรูติ (Bakker & Demerouti, 2014) มาเป็นกรอบความคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical 
Framework) ในการศกึษาครัง้นี ้
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รูปแบบปัจจัยความต้องการจากงานและทรัพยากรงาน (JD-R model) (Bakker & 
Demerouti, 2007; Demerouti & Bakker, 2011; Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 
2001) ได้มีการพฒันาอย่างตอ่เน่ืองเพื่อท านายความเหน่ือยหน่ายในงาน ความผกูพนัตอ่องค์การ 
ความสนุกสนานในงาน ความสมัพนัธ์และความผูกพนัในงาน รวมถึงการเจ็บป่วย การขาดงาน
ตลอดจนประสิทธิภาพในการท างาน (Bakker & Demerouti, 2014) ในการน าเสนอปัจจัยด้าน
คุณลักษณะของงานเก่ียวกับสุขภาวะในการท างาน เพื่อท าความเข้าใจ อธิบายและท านาย
เก่ียวกบัความเหน่ือยล้า ความผกูพนัในงานตลอดจนผลลพัธ์ในการท างาน โดยการมีสขุภาวะของ
พนักงานเป็นโครงสร้างเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างานสามารถท่ีจะเปลี่ยนแปลงได้ไม่ว่า
องค์การในลกัษณะใดสามารถจ าแนกออกเป็น 2 คุณลักษณะคือความต้องการจากงาน  (Job 
demands) และทรัพยากรงาน (Job resources) (Bakker, 2015) 
 

 

ภาพประกอบ 1 รูปแบบของปัจจยัความต้องการจากงานและทรัพยากรงาน Job demands–
resources model of occupation well – being  

ท่ีมา : Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel (2014) 
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จากภาพประกอบท่ี 1 ความต้องการจากงาน (Job demand) คือ ลักษณะหรือ

เง่ือนไขของการท างานท่ีได้รับมอบหมาย เป็นมมุมองเก่ียวกบังานทางด้านกายภาพ จิตใจ สงัคม
รวมถึงองค์การท่ีต้องการการตอบสนองอย่างเพียงพอทางด้านร่างกายและจิตใจ  (การรู้คิด 
อารมณ์) (Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006) ส่งผลให้พนกังานต้องใช้ความพยายามอย่าง
สงูในการไปสู่เป้าหมาย ก่อให้เกิดความเครียดในกรณีท่ีไม่ประสบความส าเร็จท่ีเก่ียวกบัความท้า
ทาย เช่น ภาระงาน ความซบัซ้อนหรืออปุสรรคขดัขวางการไปสูเ่ปา้หมายขององค์การ เช่น รูปแบบ
การบริหาร หรือการสบัสนในบทบาทหน้าท่ี  

สว่นทรัพยากรงาน (Job resource) คือปัจจยัหรือสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกบัการ
ท างาน หรือมมุมองการจงูใจด้านศกัยภาพท่ีช่วยให้พนกังานปฏิบตัิงานตามเปา้หมายลดอิทธิพล
จากความต้องการจากงานท่ีมีต่อร่างกายและจิตใจ  ส่งผลให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา
ความก้าวหน้าในการท างาน (Rothman & Jordann, 2006, p. 88) เพื่อบรรลุเป้าหมายได้แก่ 
ความเป็นอิสระ โอกาสในการเติบโต และการได้รับผลย้อนกลับจากงาน โดยเป็นมุมมองด้าน
กายภาพ จิตใจ สังคมและองค์การท่ีสามารถส่งผลต่อ1) การลดความต้องการจากงานและ
ค่าใช้จ่ายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้อง 2) การไปสู่เป้าหมายของการท างาน และ3) กระตุ้นการเจริญงอกงาม
ของบคุคลในการเรียนรู้รวมถึงการพฒันา (Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006) 

ความต้องการจากงานเป็นปัจจยัหลกัท่ีส่งผลโดยตรงต่อการเกิดความเหน่ือยล้าซึ่ง
น าไปสู่การมีสขุภาพไม่ดีและส่งผลทางลบต่อองค์การ ในขณะท่ีทรัพยากรงานเป็นตวัขบัเคลื่อน
หลกัเก่ียวกับความยึดมัน่ผูกพนัในงานท่ีจะน าไปสู่การเพิ่มขึน้ของสขุภาวะและผลลพัธ์ทางบวก
ขององค์การ (Bakker, Dermarouti, & Sanz Vergel, 2014) นอกจากนีย้ังสามารถส่งผลให้เกิด
กระบวนการทางจิตท่ีแตกตา่ง 2 ประเภทคือ กระบวนการเก่ียวกบัพลงังาน (Energetic Process) 
ในการเผชิญความต้องการจากงานในระดบัสงู ก่อให้เกิดความหมดพลงัทัง้ทางด้านร่างกายและ
จิตใจน าไปสูก่ารเกิดความเหน่ือยล้าและภาวะความเจ็บป่วย กบักระบวนการจงูใจ (Motivational 
Process) ซึง่เก่ียวข้องกบัการท่ีทรัพยากรงานเป็นสิ่งท่ีกระตุ้นให้เกิดความยึดมัน่ผกูพนัทัง้ต่องาน
และองค์การ (Schaufeli & Bakker, 2004) ซึ่งจะเห็นได้ว่าความต้องการจากงานส่งผลต่อ
ความเครียดและการลดประสทิธิภาพในการท างาน ในขณะท่ีทรัพยากรงานสง่ผลตอ่การเกิดความ
ยดึมัน่ผกูพนัในงาน ประสิทธิภาพในการท างานรวมถึงสขุภาวะ โดยต่อมาได้มีการเพิ่มปัจจยัด้าน
ทรัพยากรบคุคล (Personal resource)ในรูปแบบดงักลา่วด้วย  
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ทรัพยากรบุคคล ( Personal resource) คือคณุสมบตัิในเชิงบวกของพนกังาน ซึ่ง
เก่ียวข้องกบัความยืดหยุน่ทางจิตและหมายถึงความรู้สกึของแตล่ะบคุคลเก่ียวกบัความสามารถใน
การควบคุม และส่งผลต่อการควบคุมสภาวะแวดล้อม (Hobfoll, Johnson, Ennis, & Jackson, 
2003) โดยสามารถท านายเก่ียวกับการตัง้เป้าหมาย แรงจูงใจ การปฏิบตัิงานและความพอใจใน
ชีวิตและงาน และผลลัพธ์ท่ีพึงประสงค์ อ่ืนๆจากการศึกษาของซานโทเปาโล  และคณะ 
(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007) ได้ท าการศกึษาบทบาทของทรัพยากร
บคุคล 3 ด้าน คือ การรับรู้ความสามารถของตน ความนบัถือตนเองเก่ียวกบัองค์การ และการมอง
โลกในแง่ดี ในการท านายเก่ียวกับความยึดมั่นผูกพันในงานและความเหน่ือยล้า  ผลการศึกษา
พบว่า ทรัพยากรด้านบุคคลเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างทรัพยากรงานกับความยึดมัน่ผูกพันใน
งาน 

กระบวนการปฏิสมัพนัธ์ของความต้องการจากงานและทรัพยากรงาน  
ความต้องการจากงานและทรัพยากรงานสามารถร่วมกันท านายเก่ียวกับสุข

ภาวะในการประกอบอาชีพได้รวมถึงส่งผลทางอ้อมต่อการปฏิบัติงาน  โดยประการแรกคือ 
ทรัพยากรงานเป็นตวักระตุ้นอิทธิพลของความต้องการจากงานเก่ียวกบัความตงึเครียด ดงัท่ีหลาย
การศกึษาได้เสนอวา่ทรัพยากรงานเช่น การสนบัสนนุทางสงัคม การเป็นตวัของตวัเอง การได้รับผล
ย้อนกลบัและโอกาสในการพฒันา สามารถลดผลจากความต้องการจากงานเก่ียวกบัความเครียด
ซึ่งก็คือการเกิดความเหน่ือยล้า เช่น ความกดดนัในการงาน ความต้องการทางอารมณ์ เป็นต้น 
(Bakker, Demerouti, & Euwema., 2005; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 
2007) โดยพนกังานท่ีมีปัจจยัด้านทรัพยากรงานในระดบัสงูจะสามารถท่ีจะจดัการความต้องการ
จากงานในชีวิตประจ าวนัได้อย่างดี ประเด็นท่ี 2 ก็คือ ความต้องการจากงานเป็นสิ่งท่ีเพิ่มอิทธิพล
ของทรัพยากรงานในการเกิดความผกูพนัหรือแรงจงูใจ โดยพบวา่ทรัพยากรงานมีความส าคญัและ
สง่ผลทางบวกตอ่การเกิดความผกูพนัในงานเม่ือความต้องการจากงานอยูใ่นระดบัสงูซึง่จะผลกัดนั
ไปสู่การทุ่ม เทในการท างาน (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005; Hakanen, Bakker, & 
Demerouti, 2005) จากผลการศึกษาต่างก็ชีถ้ึงการท างานร่วมกันของปัจจัยท่ีส่งผลต่อสุขภาวะ
ของพนกังาน (Bakker & Demerouti, 2014) และในขณะท่ีความต้องการจากงานเป็นตวัท านาย
เก่ียวกับความเหน่ือยล้าหรือปัญหาทางสุขภาพรวมถึงส่งผลต่อความเจ็บป่วย เรือ้รัง (Bakker, 
Demerouti, & Schaufeli, 2003; Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006) ทรัพยากรงานจะเป็น
ตัวท านายของความสนุกสนานในการท างาน  แรงจูงใจ และความผูกพัน  (Bakker, Van 
Veldhoven, & Xanthopoulou, 2010) รวมถึงเป็นแหล่งเติมเต็มความต้องการทางจิต เช่นความ

3
6

2
0

3
8

7
6

3
1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
8
9
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
3
5
:
1
9
 
/
 
s
e
q
:
 
2
4

26 
 
ต้องการเป็นอิสระ ความต้องการความสมัพนัธ์ และความต้องการแข่งขนั (Deci & Ryan, 2000; 
Bakker, 2011; Nahrgang, Morgeson, & Hofmann, 2011) เป็นต้น 

เบคเกอร์และเดเมอรูติ (Bakker & Demerouti, 2008) เสนอว่าทรัพยากรทัง้ 3 มี
ความสมัพันธ์กัน โดยเฉพาะทรัพยากรงานเป็นปัจจัยพยากรณ์ความยึดมัน่ผูกพันในงาน ได้แก่ 
การสนบัสนนุจากเพื่อนร่วมงานและหวัหน้างาน การได้รับผลย้อนกลบั ความหลากหลายเก่ียวกบั
ทกัษะ รวมถึงลกัษณะงานท่ีมีอิสระ ส่งผลตอ่กระบวนการทางการจงูใจและน าไปสู่การมีความยึด
มัน่ผกูพนัในงานและการปฏิบตัิงานอยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทัง้สง่เสริมการจงูใจเม่ือพนกังานต้อง
เผชิญหน้ากับสภาวะท่ีมีความต้องการจากงานในระดบัสูง ได้แก่ ภาระงานหนัก ความต้องการ
ทางด้านอารมณ์และจิตใจ เป็นต้น ส่วนปัจจยัด้านทรัพยากรบคุคล ได้แก่ บคุคลท่ีมองโลกในแง่ดี 
รับรู้ความสามารถของตนเอง มีความสามารถในการฟื้นคืนได้ รวมถึงเห็นคุณค่าในตนเอง 
(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007) จะเป็นผู้ ท่ีสามารถรวบรวมเก่ียวกับ
ทรัพยากรงานและเป็นผู้ ท่ีมีความผูกพันในงานยิ่งขึน้  แนวคิดดังกล่าวแสดงถึงกระบวนการท่ี
เก่ียวข้องกับการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานตลอดจนผลลัพธ์ทางบวกในแง่ของการ
ท างานผ่านรูปแบบของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ซึง่ก าหนดให้ทรัพยากรงานและทรัพยากรบคุคล
มีความเป็นอิสระหรือร่วมกนัพยากรณ์ความยึดมัน่ผกูพนัในงานเม่ือความต้องการจากงานอยู่ใน
ระดบัสงู แตจ่ากการศกึษาของอรพินทร์ ชชูม (2557) พบว่าปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลโดยตรงใน
ทางบวกต่อความยึดมัน่ผกูพนัในงานของข้าราชการครูได้แก่  ทรัพยากรบุคคล (ภูมิคุ้มกนัทางจิต 
และแรงจูงใจในการท างาน) และทรัพยากรงาน (การรับรู้ความยุติธรรม สมัพนัธภาพกบันกัเรียน 
การสนบัสนนุจากเพื่อนร่วมงาน และการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา) โดยทัง้ทรัพยากรบคุคลและ
ทรัพยากรงานร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความยดึมัน่ผกูพนัในงานได้ร้อยละ 23 สว่นความ
ต้องการจากงานไม่มีผลโดยตรงตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  

ในการวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยจึงใช้แนวคิดดังกล่าวในการก าหนดกรอบปัจจัยเชิง
โครงสร้างของ สขุภาวะในการท างานคือ ปัจจยัด้านทรัพยากรงาน และปัจจยัด้านทรัพยากรบคุคล
ซึ่งเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องและส่งผลโดยตรงต่อการเกิดความยึดมัน่ผูกพนัในงานและส่งผลต่อสุข
ภาวะในการท างาน 
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3. เอกสารและแนวคดิเก่ียวกับสุขภาวะในการท างาน 

การศึกษาเก่ียวกับสุขภาวะนัน้มีมุมมองท่ีหลากหลาย ซึ่งในแต่ละมุมมองจะมีการ
น าเสนอนิยามหรือการอธิบายท่ีแตกตา่งกนัในความหมายของความสขุ (Happiness) ความอยูด่ีมี
สขุ (Well-being) สขุภาพจิต (Mental Health) ความพงึพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) สขุภาวะ
เชิงจิตวิทยา (Psychological Well-being) รวมถึงความสุขเชิงอตัวิสยั (Subjective Well-being) 
(นิสารัตน์ ไวยเจริญ, 2553) มีความหมายท่ีสามารถใช้แทนกนัได้ (รสรินทร์ เกรย์, 2553; Oxford 
Dictionary, 2015; Easterlin, 2001) โดยค าว่า Well-being นัน้มีการเรียกช่ือท่ีตา่งกนัออกไป อาทิ 
สุขภาวะ ความผาสุก หรือความอยู่ดีมีสุข ซึ่งในปัจจุบันมีแนวโน้มท่ีจะกล่าวถึงความสุขโดย
เรียกว่า “สขุภาวะ” (Hird, 2003; Deci & Ryan, 2008) ในการศกึษาครัง้นีจ้ึงใช้ค าว่า สขุภาวะ ใน
การระบถุึงค าวา่ “Well-being” 

นบัตัง้แตอ่ริสโตเติลเสนอวา่สขุภาวะเป็นศนูย์รวมของชีวิตคือการมีชีวิตท่ีดี  เป็นจดุหมาย
ท่ีมากกวา่ความหมายของชีวิต เพราะหมายถึงความต้องการในการแสวงหาสิ่งท่ีปรารถนา รวมถึง
มีแรงจงูใจเป็นการช่วยให้บคุคลเกิดความพงึพอใจหรือไม่พอใจจากมมุมองนีส้ขุภาวะจึงเก่ียวข้อง
กับการปลดปล่อยศักยภาพของบุคคลในเชิงสร้างสรรค์และการมีส่วนร่วมกับผู้ อ่ืน  (Lopez & 
Synder, 2004, p. 419) ส่วนส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
(2540) เสนอว่าความอยู่ดีมีสขุคือเคร่ืองชีว้ดัภารกิจท่ีบุคคลจะสามารถกระท าตามสมรรถภาพท่ี
บุคคลมีอยู่ โดยหมายถึงการมีสุขภาพอนามัยท่ีดีทัง้ร่างกายและจิตใจ มีความรู้ มีงานท าอย่าง
ทัว่ถึง มีรายได้ท่ีพอเพียงกบัการด ารงชีวิต มีครอบครัวท่ีอบอุน่ อยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีดีและอยู่
ภายใต้ระบบบริหารจัดการท่ีดีของรัฐ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2546, น. 3) ความหมายจึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับการรับรู้ การแปลความหมายของ
อารมณ์ และกระบวนการรู้คิดเก่ียวกบัเหตกุารณ์หรือสถานการณ์มากกว่าเง่ือนไขหรือสิ่งท่ีปรากฏ
จริง (Luthans, 2002)เป็นสภาพของบุคคลท่ีมีความสะดวกสบาย สุขภาพดีหรือมีความสุข 
(Dalvandi, Rohani, Mosallanejad, & Hesamzadeh, 2015) มีการด าเนินชีวิตทัง้กาย จิต สงัคม 
และสิ่งแวดล้อมอย่างมีดุลยภาพและถูกต้องดีงามเป็นองค์รวม (ประเวศ วะสี, 2548, น. 18-22) 
เป็นเง่ือนไขและภาวะของสงัคมท่ีเอือ้ให้มนุษย์สามารถแสวงหาและบรรลุถึงสิ่งท่ีปรารถนาโดย
ไม่ได้ลดทอนสุขภาวะของผู้ อ่ืน (Gough & Mcgregor, 2007; บัวพันธ์ พรหมพักพิง, 2555) 
ตลอดจนเป็นสภาวะท่ีบคุคลรับรู้ว่าได้ท าในสิ่งท่ีต้องการและท าได้ส าเร็จมีความเป็นตวัของตวัเอง
ภาคภูมิใจในการกระท าของตนมีความคิดเชิงบวกกระตือรือร้นในการด าเนินชีวิตท่ีน าไปสู่การมี
สขุภาพท่ีดีการพฒันาตนมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัคนรอบข้างและสงัคมด าเนินชีวิตอย่างพอเพียงและ
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มีใจท่ีสงบ (ศูนย์จิตวิทยาสุขภาพและสุขภาวะสาธารณะ, 2555) ซึ่งสามารถสรุปได้ว่าสุขภาวะ
หมายถึง การประเมินของบุคคลเก่ียวกับสภาวะของความสมบูรณ์ทางร่างกาย จิตใจ รวมถึง 
ปัญญาและสงัคมอยา่งสมดลุ การมีความรู้สกึในทางบวกซึง่สง่ผลตอ่การด าเนินชีวิตในด้านตา่ง ๆ 
ของบคุคล 

3.1 ความเป็นมาในของการศึกษาเก่ียวกับสุขภาวะ 
นักวิชาการในหลากหลายสาขาได้มีการศึกษาเก่ียวกับการมีชีวิตท่ีดีหรือการมี

ความสขุในชีวิต ทัง้ในมมุมองด้านปรัชญาตามแนวคิดของกลุ่มปัญญานิยม (Intellectualism) ซึง่
เสนอว่าค่าของความสขุอยู่ท่ีการเอือ้อ านวยให้เกิดปัญญาหรือความรู้ท่ีถือว่าเป็นความสขุ โดยโส
คราตีส (Socrates) ในช่วง 469-399 ปีก่อนคริสตกาล เสนอให้มนุษย์หลีกเลี่ยงความสขุทางกาย
และหนัมาปฏิบตัิเก่ียวกับการใช้ปัญญาในการไตร่ตรองเพื่อแสวงหาสัจธรรมเพื่อยึดเป็นหลกัใน
การด ารงชีวิต สว่นเพลโต (Plato) ในช่วง 427 - 347 ปีก่อนคริสตกาล อธิบายว่าความสขุแบ่งออก
ได้เป็นความสขุทางกาย ได้แก่ ความสขุท่ีเกิดจากการได้ดื่ม กิน เป็นต้น และความสขุทางใจซึง่เป็น
ความสุขท่ีเกิดขึน้เม่ือวิญญาณเป็นอิสระเป็นสภาพท่ีเปลี่ยนแปลงได้ไม่คงท่ี ส่วนอริสโตเติล 
(Aristotle) ในช่วง 384-322 ปีก่อนคริสตกาลนัน้  ให้ความหมายว่าความสุขคือกิจกรรมท่ี
สอดคล้องกบัความดีงาม เป็นความรู้สึกท่ีดีท่ีเรียกว่า สขุภาวะ (Well-being) ซึ่งเป็นการนิยามใน
แง่ท่ีคนทัว่ไปยึดถือร่วมกนัว่าเป็นจุดมุ่งหมายสงูสดุของชีวิต ดงันัน้ความสขุในทศันะนีจ้ึงจ าแนก
เป็น 1) ความสขุระดบัการรับรู้ (Perception) ความพอใจทางผสัสะหรือเรียกว่า Pleasure และ 2) 
ความสขุระดบัท่ีเกิดจากกิจกรรมทางปัญญาเรียกว่า Happiness เป็นความสขุสงูสดุเป็นจดุหมาย
ในตวัเองเป็นผลจากการปฏิบตัิคณุธรรมของบุคคลเป็นสิ่งดีสดุท้ายและเป็นสิ่งท่ีมนุษย์แสวงหา 
ต่อมานกัคิดในกลุ่มสขุนิยม (Hedonism) เสนอว่าความสขุสบายเป็นสิ่งท่ีดีท่ีสดุส าหรับชีวิต ส่วน
สิง่อื่นเป็นเพียงเคร่ืองมือน าไปสูค่วามสขุเท่านัน้ (พระมหากฤษณะตรุโณ (บชูากลุ) และกฤต ศรียะ
อาจ, 2554) สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 แบบคือสุขนิยมแบบอตันิยม (Egoistic Hedonism) เน้น
เก่ียวกับความสุขของแต่ละบุคคล ในการแสวงหาความสุขให้กับตนเองให้มากท่ีสุดโดยไม่ต้อง
ค านึงถึงสิ่งอ่ืน (Ewing, 1975, p. 16) โดยมีนักคิดคนส าคัญในกลุ่มสสารนิยม (Materialism) 
ได้แก่ เอบีคิวรุส (Epicurus) ในช่วง 341-270 ปีก่อนคริสตกาล ซึ่งเช่ือว่าขณะมีชีวิตบุคคลควร
แสวงหาความสขุให้มากท่ีสดุจาก 3 ด้านของชีวิต ได้แก่ การมีชีวิตท่ีมีความเป็นอยู่ง่ายๆ และสงบ 
มีมิตรภาพต่อผู้ อ่ืนและมีชีวิตอยู่ในสงัคมท่ีเป็นมิตรโดยเฉพาะความสงบสขุทางใจท่ีเกิดจากการมี
ร่างกายท่ีแข็งแรงจิตใจท่ีไม่ถกูครอบง าจากความปรารถนาต่างๆ ในขณะท่ีแนวคิดสขุนิยมสากล 
(Universalistic Hedonism) เน้นความสุขในของทุกๆ คนในสงัคม ดงัท่ีเจเรอมี เบนธัม (Jeremy 

3
6

2
0

3
8

7
6

3
1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
8
9
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
3
5
:
1
9
 
/
 
s
e
q
:
 
2
4

29 
 
Bentham) เสนอว่าการพิจารณาเก่ียวกับความสุขต้องพิจารณาจากคนทุกคนหรือคนส่วนใหญ่
ไม่ใช่แตแ่คค่วามสขุของผู้หนึง่หรือผู้ใดโดยเฉพาะ(สพุรรณี ไชยอ าพรและคมพล สวุรรณกฏู, 2554, 
น. 130-135)  

ในมุมมองด้านพระพุทธศาสนา พระครูธรรมธร ครรชิต คุณวโร (2556) ได้เสนอ
แนวคิดตามท่ีพระพรหมคุณาภรณ์  (ป.อ. ปยุตฺโต) ได้ประมวลไว้คือ สามิสสุข (กามสุข) คือ 
ความสขุจากวตัถสุิ่งเสพบริโภคหรือสขุขัน้ตณัหาท่ีต้องพึ่งพาสิ่งเสพภายนอกเป็นสิ่งท่ีบคุคลทัว่ไป
พยายามแสวงหาเพื่อตอบสนองความต้องการภายในตนเอง และนิรามิสสขุคือความสขุท่ีไม่ขึน้ตอ่
วตัถุสิ่งเสพบริโภค เป็นความสุขภายในท่ีเกิดจากการแสวงหาความดีงามภายในตนเองรวมถึง
ความสงบ 

ส่วนแนวทางจิตวิทยาให้ความสนใจกบัปัจจยัของความสขุซึ่งเช่ือมโยงกบัความพึง
พอใจในชีวิตหรือความสขุในภาพรวม และพฒันาเป็นการศกึษาสขุภาวะหรือความอยูด่ีมีสขุเชิงอตั
วิสยั (Subjective well-being) ท่ีได้รับการยอมรับและมีการศึกษาอย่างแพร่หลาย โดยในช่วงปี 
คศ. 2000 สมาคมนกัจิตวิทยาชาวอเมริกนัได้น าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัจิตวิทยาเชิงบวก (Positive 
Psychology) น าโดย มาร์ติน เซลิกแมน ได้เสนอมมุมองท่ีต่างจากเดิมท่ีเน้นการตระหนกัและการ
รักษาเก่ียวกบัโรคหรืออาการทางจิต ในการลดหรือบ าบดัอาการซมึเศร้าหรือปัญหาทางจิตมาเป็น
การช่วยเหลือบุคคลให้มีความสขุในชีวิต ดงัท่ีในหนงัสือเร่ือง Authentic Happiness (Seligman, 
2002) ท่ีเน้นการศึกษาและพัฒนาจุดแข็งในตวัมนุษย์มากกว่าจุดอ่อนหรือความเจ็บป่วย  และ
ความสขุเป็นสิ่งท่ีมนุษย์สร้างขึน้มาจากการส ารวจและใช้จุดแข็งท่ีมีอยู่ในการพฒันาชีวิตตนเอง
และบุคคลท่ีแวดล้อมให้มีความสุขมากขึน้ (วิทยากร เชียงกูล, 2548) ต่อมาได้มีการพฒันาและ
น าเสนอแนวคิดในหนังสือเร่ือง Flourish (Seligman, 2011) เรียกว่า Well-Being Theory ซึ่งให้
ความส าคญักับการมีสุขภาวะในลกัษณะของโครงสร้าง ความแตกต่างระหว่างความสุขกับสุข
ภาวะตามข้อเสนอคือความสขุมีเปา้หมายเพื่อศกึษาหรือประเมินปริมาณความสขุ (ความพงึพอใจ
ในชีวิต) เพื่อไปสู่การมีความสุขระดับมากท่ีสุด ในขณะท่ีสุขภาวะเป็นสิ่งท่ีพิจารณาบุคคลใน
ภาพรวมของการผสมผสานคุณลักษณะทัง้  5 ด้านให้เพิ่มมากขึน้ในการเพิ่มความเบ่งบาน 
(Flourish) ในชีวิต (Seligman, 2011) ซึง่มีความหลากหลายมากกวา่ 

3.2 มุมมองเกี่ยวกับสุขภาวะ 
รูปแบบการศกึษาด้านสขุภาวะสว่นใหญ่มี 2 แนวทาง คือการประเมินด้านความรู้สกึ

เชิงบวก (ความสขุ) ประสบการณ์การรับรู้ (ความพึงพอใจ) ของแต่ละบุคคลในภาพรวมได้แก่สขุ
ภาวะทางอารมณ์ (Emotional Well being) ซึง่เป็นมิติหนึ่งของสขุภาวะทางอตัวิสยั ประกอบด้วย
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การรับรู้เก่ียวกบัความสขุและความพงึพอใจในชีวิต รวมถึงความสมดลุระหว่างผลกระทบทางบวก
และผลกระทบทางลบ สว่นอีกประเภทเน้นท่ีมิติของการท าหน้าท่ีเชิงบวกในด้านสขุภาวะทางจิตใน
ระดบับุคคล รวมถึงสุขภาวะทางสงัคมท่ีมีจุดมุ่งหมายในการศึกษาความเก่ียวข้องกับบุคคลอ่ืน
และสภาพแวดล้อม (Lopez & Synder, 2004, p. 410) จากแนวคิดของไรอันและเดซี่  (Ryan & 
Deci, 2001, p. 142-147) แบ่งรูปแบบของสุขภาวะออกเป็น ส่วนท่ี 1 สุขภาวะแบบฮีโดนิกส์ 
(Hedonic well-being) ซึ่งเป็นความสุข ความพอใจ รวมถึงการหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด โดย
ประเมินเก่ียวกับความพึงพอใจในชีวิต อารมณ์ความรู้สึกทางบวกและลบส่วนท่ี 2 เก่ียวข้องกับ
ประสิทธิภาพของมนุษย์ (Eudaimonic well-being) เป็นการประเมินการด าเนินชีวิตตามตวัตนท่ี
แท้จริงของตนเอง เน้นการตระหนกัรู้ในตนเอง ยอมรับตนเอง มีอิสระและเป็นตวัของตวัเอง ผ่าน
รูปแบบพฒันาการอย่างเหมาะสม รวมถึงการมีเปา้หมายในชีวิตและสามารถบรรลเุปา้หมายจาก
แนวคิดดงักล่าวสามารถสรุปได้ดงันี ้คือ (ชุติมา พงศ์วรินทร์, อรัญญา ตุ้ยคมัภีร์ และสุภาพรรณ 
โคตรจรัส, 2555) 

มุมมองด้าน Hedonic เก่ียวข้องกบัสขุภาวะเชิงอตัวิสยัหรือ Subjective well-being 
เน้นการให้ความส าคญัเก่ียวกับอารมณ์ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อเป้าหมายในการใช้ชีวิต  เน้น
การมีความสขุมากท่ีสดุ มีความเจ็บปวดน้อยท่ีสดุ และมีความรู้สกึยินดีหรือพึงพอใจ ไดเนอร์ เอ็ม
มอน ลาร์เซน และกริฟฟิน (Diene, Emmons, Larsen, & Griffin, 1985) ได้ให้ค าจ ากดัความของ 
Hedonistic หรือสขุภาวะเชิงอตัวิสยัว่ามีความหมายถึงประสบการณ์ของความรู้สกึพึงพอใจ การ
ไม่พบประสบการณ์ด้านอารมณ์หรือความรู้สึกทางลบและการรายงานเก่ียวกบัความพึงพอใจใน
ชีวิต ประกอบด้วยองค์ประกอบทางอารมณ์สองด้านคืออารมณ์ทางบวก (Positive Affect) และ
การปราศจากอารมณ์ทางลบ (Absence of Negative Affect) และองค์ประกอบด้านการรู้คิด 
(Cognitive Process) ได้แก่ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) โดยเป็นการประเมินโดย
ภาพรวม และเป็นสิ่งท่ีตัดสินความสุขหรือสุขภาวะท่ีดีท่ีสุด  โดยสุขภาวะเชิงอัตวิสัยมีความ
เก่ียวข้องกับประสบการณ์เก่ียวกับความรู้สึกถึงคณุค่า  (Valued Subjective Experience) ได้แก่ 
สขุภาวะ ความพอใจ และความพึงพอใจ (ในอดีต) ความหวงัและการมองโลกในแง่ดี (ในอนาคต) 
และความลื่นไหลและความสุข(ในปัจจุบัน )(Seligman & Csikszcntmihalyi, 2000, p. 5) ซึ่ง
เก่ียวข้องกบัทัง้ประสบการณ์ในการท างานและสขุภาพร่างกายอีกด้วย (Lopez & Synder, 2004, 
p. 419) โดยสามารถสรุปได้ว่าสขุภาวะเชิงอตัวิสยัคือการประเมินเก่ียวกบัชีวิตหรือประสบการณ์
ในภาพรวมของบุคคลด้านการรู้คิดหรือความรู้สึกโดยเก่ียวข้องกบัความรู้สึกทางบวกหรือทางลบ 
ความพงึพอใจในชีวิต 
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มุมมองทางด้าน Eudaimonic หรือสุขภาวะทางจิต (Psychological well-being) 
คือ การพิจารณาความคิดอย่างลึกซึง้เก่ียวกับประสบการณ์ของตนเอง  (Hoffman, Stewart, 
Warren, & Meek, 2009, p. 152) รวมถึงการมีความหมาย นัน่คือการมีประสบการณ์ในทกุจงัหวะ
พิเศษท่ีเกิดขึน้ในชีวิต รวมถึงมีความซาบซึง้ในสิ่งท่ีเกิดขึน้ภายใน (Gendlin, 1962, p. 14) ซึ่ง
แตกต่างกับอารมณ์ความรู้สึกท่ีเป็นการตอบสนองในระยะเวลาสัน้  ๆ (Frederikson, 2001) โดย
เน้นท่ีมุมมองเก่ียวกับการท าหน้าท่ีของมนุษย์ซึ่งสนับสนุนและสะท้อนเก่ียวกับการแสวงหา
เป้าหมายหรือความหมายในการด ารงชีวิตเป็นแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษาสุขภาวะทางจิต  
หรือ Psychological Well-Being โดยเป็นคุณลักษณะเชิงบวกทางจิตใจท่ีเก่ียวข้องกับการ
เจริญเตบิโตและพฒันาการของบคุคลซึง่ให้ความส าคญักบัคณุลกัษณะทางจิตทางบวกท่ีสง่ผลตอ่
การด ารงชีวิตและการพฒันาศกัยภาพของบุคคลรวมถึงความรู้สึกยินดี (Pleasure) และการด ารง
อยู่ (Being) (Ryff & Keyes, 1995) และเช่ือว่าการมีความสุขหรือสุขภาวะท่ีแท้จริงมาจากความ
งอกงามภายในตนเองและการใช้ชีวิตให้เกิดผลท่ีดีงาม เน้นท่ีประสบการณ์เชิงลกึ เช่น การมีชีวิตท่ี
มีความหมาย จุดมุ่งหมาย ความส าคัญ การเติมเต็มในชีวิต (Ryan & Deci, 2001) โดยได้ระบุ
องค์ป ระกอบของสุขภาวะทางจิต ไว้  6 อ งค์ป ระกอบ  คื อAutonomy (การเป็ นอิ ส ระ ) 
Environmental Mastery (การจัดการสภาพแวดล้อม) Personal Growth (การเจริญเติบโตส่วน
บุคคล) Positive Relation with Other (การสร้างความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัผู้ อ่ืน) Purpose in Life 
(การมีเป้าหมายในชีวิต) Self-Acceptance (การยอมรับตนเอง) (Ryff & Keyes, 1995) โดยสรุป
สขุภาวะทางจิตหมายถึงคณุลกัษณะทางจิตในเชิงบวกของบคุคลในการรับรู้เก่ียวกบัตนเอง รวมถึง
การพฒันาตนเอง 

ในการศึกษาด้านจิตวิทยาเชิงบวก แนวคิดฮีโดนิกส์และยูไดโมนิกส์เป็นสภาวะทาง
จิต (Mental State) ท่ีเป็นประสบการณ์เก่ียวกับความพอใจสามารถส่งผลในการกระท ากิจกรรม 
ซึ่งมีความคล้ายคลึงกับสุขภาวะแบบยูไดโมนิกส์ (Straume & Vitterso, 2012, p. 387) โดยวอ
เตอร์แมน (Watermans, 1993 อ้างถึงใน ชุติมา พงศ์วรินทร์, อรัญญา ตุ้ยคมัภีร์ และสุภาพรรณ 
โคตรจรัส, 2555) พบว่าบุคคลท่ีมีสขุภาวะแบบยไูดโมนิกส์น าไปสู่การมีความสขุแบบฮีโดนิกส์ได้ 
แต่ความสุขแบบฮีโดนิกส์ไม่สามารถน าไปสู่การมีความสุขแบบยูไดโมนิกส์ได้  อย่างไรก็ตาม
มมุมองเก่ียวกบัสขุภาวะในแต่ละประเภทก็มีความแตกต่างกนั โดยสขุภาวะแบบฮีโดนิกส์ (เชิงอตั
วิสยั) เป็นความรู้สึกและอารมณ์ของบุคคลในระยะสัน้ (Huta & Ryan, 2010) เป็นลกัษณะของ
ความสุข ความพึงพอใจและการมีอารมณ์ เชิงบวก  (Diener, 1984; Kahneman, Diener & 
Schwarz, 1999) ในขณะท่ียูไดโมนิกส์จะเป็นความผูกพันท่ีเก่ียวกับการกระท าหรือการมี
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ประสบการณ์ ใน ระยะยาว  (Schmutte & Ryff, 1997; Ryff, Singer, & Love, 2004) เน้ น ท่ี
ประสบการณ์เชิงลึก เช่น การมีความหมาย ความส าคัญและการเติมเต็ม (Monnot & Beehr, 
2014; New Economics Foundation, 2014) ซึ่ ง เม่ื อพิ จารณ าผลต่อบุคคลพบว่า มี ความ
เก่ียวเน่ืองกนัจึงควรหลอมรวมกนัอย่างสมดลุ (Fave, Brdal, Freire, Vella-Brodrick, & Wissing, 
2011) 

และยงัมีการระบถุึงสขุภาวะทางสงัคม (Social well-being) ซึง่ประเวศ วะสี (2551) 
เสนอวา่สขุภาวะหรือความผาสกุทางสงัคม (Social Well–Being) ได้แก่ความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพย์สินความมั่นคงในชีวิต ความเอือ้อาทร มีน า้ใจของชุมชน ชุมชนเข้มแข็งมีโอกาสทาง
การศึกษาสงู มีการอนุรักษ์วฒันธรรมประเพณีท่ีดีงาม มีสิ่งแวดล้อมท่ีดีทัง้ทางธรรมชาติและทาง
สงัคมมีความเสมอภาคและความเป็นธรรมทางสงัคม สงัคมสนัตธิรรม ปราศจากอบายมขุและไม่มี
การคอรัปชัน่ในทุกระดบัประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ประการได้แก่ 1) การยอมรับผู้ อ่ืนในสงัคม 
(Social Acceptance) 2) การเช่ือมัน่ในการเติบโตของสงัคม (Social Actualization) 3) การอุทิศ
ตนเพื่อสังคม  (Social Contribution) 4)ความรู้สึกถึงความสอดคล้องภายในสังคม  (Social 
Coherence) และ 5) ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับสังคม  (Social Integration) (Keyes, 
1998) รวมถึงสุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual Well–Being) ซึ่งเกิดจากการด าเนินชีวิตด้วย
ปัญญา เข้าถึงความจริง ความดีงาม ความถกูต้อง ลดละความเห็นแก่ตวั น าไปสูค่วามมีจิตใจอนัดี
งามและเข้าถึงสิง่สงูสดุ (พิณนภา แสงสาคร, 2555)  

สขุภาวะทัง้ 4 มุมมองเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญั ซึ่งสอดคล้องกับข้อเสนอว่าภาพรวม
ของ สขุภาวะหมายถึงขอบเขตเก่ียวกับความสามารถในการสร้างความสมดลุระหว่างบุคคลกับ
ชีวิตการท างานท่ีเก่ียวข้องกับด้านสุขภาพร่างกาย จิตใจ สงัคมรวมถึงจิตวิญญาณ (Blalock & 
Blalock, 2002) 

3.3 แนวคดิเกี่ยวกับสุขภาวะที่เกี่ยวข้องกับการท างาน  
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การเป็นสาขาหนึ่งของการศึกษาเก่ียวกับการ

ประยกุต์ใช้จิตวิทยาในการท างาน โดยอาศยัหลกัการทางวิทยาศาสตร์ในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้
ในการท างาน (Muchinsky, 2011) สมาคมนักจิตวิทยาชาวอเมริกัน (APA) เสนอว่าจิตวิทยา
อตุสาหกรรมและองค์การเป็นศาสตร์ในการศกึษาพฤติกรรมของมนษุย์ในสถานท่ีท างาน โดยเน้น
การศึกษากระบวนการของบุคคล กลุ่ม และองค์การและใช้การศึกษาวิจัยเพื่อค้นหาสาเหตุของ
ปัญหาการพฒันาสขุภาวะและประสทิธิภาพขององค์การและพนกังาน เพื่อการพฒันาให้เกิดการมี
สขุภาวะท่ีดีในตวัของพนกังานหรือผู้ปฏิบตัิงานหรืออาจกลา่วได้วา่สขุภาวะของพนกังานเป็นสิง่ท่ีมี
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ความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ (Page & Vella Brodrick, 2009) ปัจจุบันประเด็น
การศึกษาได้รับอิทธิพลจากแนวคิดด้านจิตวิทยาเชิงบวก โดยมีการเสนอเร่ืองพฤติกรรมองค์การ
เชิงบวก หรือ Positive Organizational Behavior : POB เป็นการศกึษาและประยกุต์ใช้แนวทางใน
เชิงบวกเพื่อมุ่งไปสู่ความเข้มแข็งและความสามารถทางจิตใจ สามารถวัด พัฒนาและจัดการ
ประสิทธิภาพเพื่อสถานท่ีปฏิบัติงานในปัจจุบัน  (Luthans, 2002, p. 59) โดยเป็นการศึกษา
อารมณ์เชิงบวกรวมถึงจุดแข็งท่ีสร้างศักยภาพในตัวของบุคคลมากกว่าจุดอ่อน  (Peterson & 
Seligman, 2003) และเง่ือนไขทางจิตใจเชิงบวกและความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์
ซึง่เก่ียวข้องกบัสขุภาวะของพนกังานและการพฒันาประสิทธิภาพ (Bakker & Schaufeli, 2008)  

3.4 ความหมายของสุขภาวะในการท างาน 
ความสขุเป็นรูปแบบของอารมณ์ความรู้สึกพึงพอใจ ความอยู่ดีมีสขุ รวมถึงทศันคติ

เชิงบวกท่ีได้รับความสนใจศึกษาเพิ่มขึน้โดยเฉพาะความสนใจในประเด็นความสุขเก่ียวกับ
ประสบการณ์ในท่ีท างาน (Fisher, 2010) แต่แม้ว่าจะได้รับความสนใจเพิ่มขึน้แต่อาจยังไม่
สามารถระบถุึงแนวคิดหรือความตอ่เน่ืองขององค์ความรู้ด้านสขุภาวะในการท างานได้อยา่งชดัเจน 
เน่ืองจากมีองค์ประกอบรวมทัง้มีมมุมองท่ีหลากหลายเช่นร่างกาย อารมณ์ จิตใจและสงัคม(De 
Simone, 2014) โดยเม่ือกล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกับสุขภาวะของพนักงานส่วนใหญ่จะหมายถึง
สภาวะทางจิต (Edgar, Geare, Halhjem, Reese, Thoresen, 2015) หรือสภาวะทางอารมณ์ 
(Wright, 2014) โดยสามารถน าเสนอความหมายได้ใน 3 มมุมองคือ มมุมองด้านสขุภาวะในการ
ท างาน มมุมองด้านสขุภาวะเชิงอตัวิสยั และมมุมองด้านสขุภาวะทางจิต ดงันี ้

ในด้านสขุภาวะในการท างาน วาร์ (War, 1990) เสนอวา่สขุภาวะเป็นแนวคิดกว้าง ๆ 
เก่ียวกบัการพิจารณาภาพรวมของบุคคลโดยให้ความส าคญักบัด้านกายภาพและภาวะทางด้าน
จิตใจเป็นการประเมินประสบการณ์ในชีวิต (ความพึงพอใจในชีวิตและความสุข) ในการศึกษา
เก่ียวกบัองค์การจะรวมถึงประสบการณ์ในการท างานได้แก่ ความพงึพอใจในการท างาน ตลอดจน
ความผูกพนัในงาน ส่วนแดนน่าและกริฟฟิน (Danna & Griffin, 1999, p. 364) เสนอว่าสขุภาวะ
เป็นการประเมินประสบการณ์ในชีวิต (ความพึงพอใจในชีวิต ความสุข) อย่างเหมาะสมและใน
การศึกษาเก่ียวกับองค์การก็คือประสบการณ์ในการท างาน เช่น ความพึงพอใจในการท างาน 
ความผูกพนัในการท างาน เช่นเดียวกับมิติในด้านอ่ืน ๆ เช่น ความพึงพอใจเก่ียวกับรายได้ และ
เพื่อนร่วมงาน โดยแบ่งออกเป็น 2 มมุมองคือ ภาวะสขุภาพของพนกังาน ซึ่งหมายถึงอาการทาง
กายภาพและโรคภยัไข้เจ็บ และภาวะทางจิตใจ สขุภาพจิตหรืออารมณ์ของพนกังาน ซึง่เป็นภาวะ
ทางอารมณ์และภาวะการเจ็บป่วยทางจิต นอกจากนี ้CIPD (2007) เสนอว่าสุขภาวะเป็นความ
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สมดลุของความต้องการของพนกังานและองค์การ โดยหมายถึงการสร้างสภาพแวดล้อมในการ
สนบัสนนุความพอใจโดยให้พนกังานได้มีโอกาสงอกงามและได้รับความส าเร็จจากความสามารถ
ของตนเพื่อประโยชน์แก่ตนเองและองค์การ ซึ่งสิ่งท่ีมีความส าคญัท่ีสุดในการมีสุขภาวะท่ีดีคือ
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับหัวหน้างาน สอดคล้องกับแกนท์และแคมป์เบลล์ (Grant & 
Campbell, 2007, p. 668) ท่ี เสนอว่าสุขภาวะเก่ียวกับการท างาน  หมายถึง คุณภาพของ
ประสบการณ์เก่ียวกบัความรู้สกึสว่นบคุคลในการท างาน สว่นในการศกึษาของเอลเทอร์แมน และ
ค ณ ะ  (Aeltermann, Engeld, Van Petegem, & Verheghe, 2007, p. 286) ไ ด้ อ ธิ บ า ย ใน
ความหมายของอาจารย์ผู้สอนว่าความสขุหรือสขุภาวะเก่ียวข้องกบัอารมณ์เชิงบวก ซึง่เกิดจากผล
ของความสมัพนัธ์ระหว่างผลรวมของปัจจยัด้านสภาพแวดล้อม รวมถึงความต้องการของบุคคล
และความคาดหวงัของครู ส่วนในการศึกษาของแสงหิรัญ (Saenghiran, 2013, p. 22) กล่าวว่า 
ความหมายของความสุขในการท างานมาจากทัง้มุมมองของความสุขประเภท  Hedonic และ 
Eudaimonic ท่ีไม่เฉพาะแค่การมีความรู้สึกพึงพอใจ การมีประสบการณ์เชิงบวก ความรู้สึกท่ีดี 
และความสนุกสนานยงัรวมถึงชีวิตการท างานอย่างมีความหมาย รวมถึงสกล บุญสิน (2556) ได้
ให้ความหมายของสขุภาวะของพนกังานคือ การมีสขุภาพร่างกายและจิตใจท่ีดี มีความพงึพอใจใน
งาน และมีความผกูพนัตอ่องค์การซึง่จะท าให้พนกังานใช้ชีวิตในการท างานได้อยา่งมีความสขุ 

ในความหมายของสขุภาวะเชิงอตัวิสยัเก่ียวกบัการท างานนัน้ ไดเนอร์ แซนวิก และ
พาโวต์ (Diener, Sandvik, Pavot, 1991) เสนอว่าพนักงานท่ีมีสุขภาวะในการท างานสูง  คือมี
ความพงึพอใจในการท างาน มีประสบการณ์ในการมีอารมณ์เชิงบวกบ่อยครัง้และมีความถ่ีในการ
เกิดอารมณ์ทางลบน้อย โดยมีจุดเร่ิมต้นคือความพึงพอใจในการท างานคือการประเมินการรู้คิด
เก่ียวกบัการท างานของแต่ละบคุคล จากนัน้คือการมีอารมณ์เชิงบวกท่ีพนกังานมีต่องานสามารถ
น าไปสู่การมีความผกูพนัหรือการมีความสขุ หรือประสบการณ์ทางอารมณ์ท่ีพึงพอใจ ในทางตรง
ข้ามบุคคลท่ีมีประสบการณ์ทางลบในการท างานมักจะมีความทุกข์จากการเหน่ือยล้าและการ
ท างานหนัก เช่นเดียวกับเบคเกอร์และออร์เลแมนส์ (Bakker & Oerlemans, 2011) ได้เสนอ
ความหมายท่ีอ้างอิงจากไดเนอร์ว่าเป็นสถานการณ์ท่ีพนักงานมีความพึงพอใจในอาชีพและมี
ประสบการณ์เก่ียวกับความพึงพอใจบ่อยครัง้  เช่น ความพอใจ ความสุข และเก่ียวข้องกับ
ประสบการณ์ทางลบน้อย เป็นผลมาจากการมีความพึงพอใจในการท างาน ส่วนในเชิงสขุภาวะ
ทางจิตของพนักงานเป็นลักษณะของการท างานทางจิตโดยรวมท่ีมีประสิทธิภาพอย่างคงท่ีใน
ช่วงหนึง่ซึง่เปลี่ยนแปลงได้และได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อม (Wright & Cropanzano, 2004) 
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จากความหมายข้างต้นจะเห็นว่าสุขภาวะในบริบทของการท างานเก่ียวข้องกับ
อารมณ์เชิงบวกของบุคคลรวมถึงความพึงพอใจเก่ียวกับการท างานและอาชีพการท างานท่ีมี
ความหมาย การพัฒนาตนเอง และส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างาน โดยสามารถสรุปได้ว่าสุข
ภาวะในการท างานหมายถึงการท่ีบุคคลรับรู้หรือมีภาวะความคิดหรือความรู้สึกในเชิงบวกท่ี
เก่ียวข้องกับการท างาน พึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบรวมถึงสภาวะเก่ียวกับการท างาน มีสภาพ
จิตใจอารมณ์และความรู้สึกทางบวกกบัการท างาน รับรู้ว่าการท างานมีความหมายและมีคณุค่า
รวมถึงพงึพอใจในความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ ร่วมงาน 

3.5 องค์ประกอบของสุขภาวะในการท างาน 
การท างานเป็นองค์ประกอบท่ีมีความส าคญัและสามารถส่งผลกระทบต่อการมีสขุ

ภาวะในการด ารงชีวิต เซลิกแมน (Martin Seligman) ได้น าเสนอแนวคิดใหม่เก่ียวกับการศึกษา
ความสุขในหนังสื อ เร่ือง  “Flourish” (Seligman, 2011) เรียกว่า  Well-Being Theory ซึ่ งให้
ความส าคัญกับการมี สุขภาวะในลักษณะของโครงสร้าง ประกอบด้วยหลายองค์ประกอบใน
ภาพรวมซึง่เป็นองค์รวมของ สขุภาวะและแตล่ะองค์ประกอบสามารถวดัได้ หรือท่ีเรียกวา่ PERMA 
โดยมีรายละเอียดตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกนัได้แก่ 1) เป็นสิ่งท่ีสง่ผลตอ่สขุภาวะ 2) บคุคลมีการแสวงหา
ในแตล่ะองค์ประกอบ ซึง่แยกออกจากองค์ประกอบอื่น ๆ 3) มีนิยามและรูปแบบการวดัท่ีเป็นอิสระ
จากองค์ประกอบอ่ืน ๆประกอบด้วย 

- อารมณ์เชิงบวก (Positive Emotions: P) เป็นองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกบัความ
พึงพอใจ ซึ่งเป็นการวดัเชิงอตัวิสยัเช่น ความพอใจ ความยินดี ความสบาย ความอบอุ่น รวมถึง
ความชอบตา่งๆ 

- ความผูกพัน (Engagement: E) เป็นการประเมินเชิงอัตวิสัยเช่นเดียวกับ
อารมณ์เชิงบวก คือความรู้สกึหรือความคิดจะหายไปในขณะท่ีอยูใ่นความเพลดิเพลินในกิจกรรมที่
ท า  

- การมีความสมัพนัธ์ทางบวก (Relationships: R) คือการมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบั
ผู้ อ่ืนเช่น ครอบครัว เพื่อน เพื่อนร่วมงาน 

- การมีความหมาย (Meaning: M) คือการมุ่งมั่นในสิ่งท่ีเช่ือว่ามีความหมาย
มากกวา่ตนเอง  

- การได้รับความส าเร็จ (Accomplishment: A) คือการพยายามค้นหาการมีชีวิต
ท่ีประสบความส าเร็จ โดยจะซึมซบัในสิ่งท่ีกระท าน ามาสู่ความพอใจและมีอารมณ์เชิงบวกเม่ือ
ประสบชยัชนะ 
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เซลิกแมน (Seligman, 2011) กล่าวว่าแม้ว่าความสขุอาจเป็นเป้าหมายของแนวคิด
จิตวิทยาเชิงบวก แต่อาจมีบทบาทไม่มากเม่ือเทียบกับการศึกษาสุขภาวะซึ่งแต่ละองค์ประกอบ
เป็นแรงจูงใจภายในตัวเองเป็นการผสมผสานแนวคิดสุขภาวะทัง้ด้านฮีโดนิกส์และยูไดโมนิกส์  
รวมถึงเป็นการวัดท่ีผสมผสานรูปแบบการวัดทั ง้ทางภา วะวิสัยและอัตวิสัย  (Forgeard, 
Jayawickreme, Kern, & Seligman, 2011) 

แดนน่าและกริฟฟิน (Danna & Griffin, 1999) ได้น าเสนอโครงสร้างหลกัของสขุภาพ
และ สขุภาวะในสถานท่ีท างาน โดยแนวคดิเก่ียวกบัการมีสขุภาวะประกอบด้วย 

1) ความพึงพอใจในชีวิตและความพึงพอใจนอกเหนือจากงานของแต่ละบุคคล 
ได้แก่ ความพงึพอใจในสภาพชีวิตในสงัคม ชีวิตครอบครัว การพกัผ่อนหย่อนใจ จิตวิญญาณ และ
อ่ืนๆ  

2) ความพึงพอใจท่ีเก่ียวข้องกับงาน ได้แก่ ความพึงพอใจ/ไม่พึงพอใจเก่ียวกับ
คา่จ้าง โอกาสก้าวหน้า องค์ประกอบของเนือ้งาน ผู้ ร่วมงานและอ่ืนๆ 

3) สุขภาพ เป็นองค์ประกอบย่อยของสุขภาวะประกอบด้วยส่วนผสมของ
สขุภาพจิตและปัจจยัทางจิตท่ีเก่ียวข้องกบัอารมณ์ ความคบัข้องใจและความวิตกกงัวล และด้าน
กายภาพ หรือตวัชีว้ดัเก่ียวกบัความดนัโลหิต การเต้นของหวัใจและภาวะสขุภาพทัว่ไป 

CIPD (2007) ได้เสนอว่าสุขภาวะของพนักงานมีความเก่ียวข้องกับ 1) การรักษา
สุขภาพร่างกายคือการมีทางเลือกด้านสุขภาพ การออกก าลังกายและพักผ่อน 2) การพัฒนา
ทัศนคติทางจิตใจท่ีส่งผลให้มีความเช่ือมั่น  เคารพตนเอง และยืดหยุ่นทางอารมณ์ 3) การมี
ความรู้สึกถึงเป้าหมาย คือการมีความรู้สึกเก่ียวกับการเติมเต็มและมีคุณค่า 4) การมีจิตใจท่ี
กระตือรือร้น เปิดรับประสบการณ์อยากรู้อยากเห็นและมีความคิดแปลกใหม่  และ 5) การมี
เครือข่ายของความสมัพนัธ์ท่ีสนบัสนนุและเกือ้กลู 

ไดเนอร์ (Diener, 2003) ได้ระบุองค์ประกอบของสุขภาวะเชิงอัตวิสัยเก่ียวกับการ
ท างาน ได้แก่ 

1) ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) คือความพอใจในสิ่งท่ีเป็นและ
กระท า สมหวงัในเป้าหมายชีวิตท่ีสอดคล้องกบัความเป็นจริง ท าสิ่งต่างๆตามท่ีตัง้ใจ เข้าใจและ
ยอมรับในสิง่ท่ีเกิดขึน้  

2) ความพงึพอใจในงาน (Work Satisfaction) คือการท่ีได้ท าในสิ่งท่ีรักหรือพอใจ
ในสภาพแวดล้อมต่างๆเก่ียวกับการท างาน หรือเม่ืองานส าเร็จตามเป้าหมายเกิดประโยชน์ต่อ
ตนเองและสงัคม 
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3) อารมณ์เชิงบวก (Positive Effect) หมายถึง การรู้สึกเป็นความสขุสนุกสนาน 
เบกิบานในการท างานมีความศรัทธา รับรู้ถึงสิง่ดีงามและประโยชน์ของงานท่ีปฏิบตัิ 

4) อารมณ์ทางลบ (Negative Effect) หมายถึง อารมณ์ ความรู้สึกท่ีเป็นทุกข์ใจ
กบัสิ่งไมด่ีท่ีเกิดขึน้ในการปฏิบตัิงาน เช่น ความคบัข้องใจ เบื่อหน่าย เศร้าหมอง ไม่สบายใจ  

เมเยอร์และมาลติน (Meyer & Maltin, 2010) ระบอุงค์ประกอบเก่ียวกบัสขุภาวะของ
ครู ได้แก่สขุภาวะแบบฮีโดนิกส์ ได้แก่ ความสขุความพอใจ กบัยไูดโมนิกส์ ได้แก่ ความมีเปา้หมาย 
การมีพลงั 

ฟิชเชอร์ (Fisher, 2014) เสนอว่าสขุภาวะในการท างานควรจะต้องรวมองค์ประกอบ
หลกั คือ 

1.สุขภาวะเชิงอัตวิสัย  (Subjective well-being) เป็นแนวทางในการอธิบาย
เก่ียวกบัประสบการณ์ในชีวิตของบุคคลในภาพรวมและสะท้อนเก่ียวกบัการอธิบายความสขุของ
บุคคลในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน ได้แก่ ทัศนคติทางบวกในการท างานเช่นเดียวกันกับ
ประสบการณ์เก่ียวกับผลทางบวกและผลทางลบ  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อสุขภาวะในประเภทนี ้
ประกอบด้วย (De Simone, 2014) 

- ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction)หมายถึงกระบวนการของ
อารมณ์เชิงบวก ซึง่เป็นผลมาจากการประเมินของบคุคลเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน 

- ความผูกพันต่อองค์การ (Organization Commitment) มีความเก่ียวข้อง
กบัทศันคติในการท างาน โดยขึน้อยู่กบัความกลมกลืนระหว่างเปา้หมายและคณุค่าของบคุคลกบั
องค์การ  

- อารมณ์ เชิงบวก  (Positive Affect) ส่งผลต่อพลัง ความตื่นเต้น ความ
กระตือรือร้น ความสนุก ความสนใจ ความซาบซึง้ใจ ความมีชีวิตชีวาทางร่างกายและความคิด 
ก่อให้เกิดปฏิสมัพนัธ์ทางสงัคม สว่นอารมณ์เชิงลบส่งผลตอ่สภาวะอารมณ์ เช่น ความโกรธ ความ
วิตกกงัวล ความซมึเศร้า ความเหน่ือยล้า และความกลวั สามารถสง่ผลตอ่ชีวิตในองค์การและชีวิต
นอกเหนือจากการท างานด้วย  

2. สขุภาวะแบบยไูดโมนิกส์ (Eudaimonic well-being) หรือสขุภาวะทางจิต เป็น
ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องเก่ียวกับพฤติกรรมในองค์การท่ีส่งผลต่อสุขภาวะแบบยูไดโมนิกส์ได้แก่  (De 
Simone, 2014) 

- ความเก่ียวพันในงาน (Job Involvement) ประกอบด้วยความรู้สึกใกล้ชิด
เก่ียวกบังานบคุคลและความรู้สกึ ความภาคภมูิใจในบทบาทในการท างาน  
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- ความผกูพนัในงาน (Work Engagement) เป็นความรู้สกึเก่ียวกบังานในเชิง
บวก  

- การเจริญเติบโต (Thriving) คือการสร้างความรู้สึกเก่ียวกับความแข็งแรง
และความเช่ือในการเรียนรู้ การพฒันา และกระบวนการบรรลศุกัยภาพในตนเองของบคุคล 

- ความลื่นไหล (Flow) เกิดขึน้เม่ือบุคคลซมึซบัการใช้ทกัษะการปฏิบตัิงานท่ี
ท้าทาย 

- แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation ) คือประสบการณ์จากความรู้สึก
เก่ียวกบัความสนใจหรือความสนกุสนานในขณะท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบตัิงาน  

- ความเห็นคณุค่าในงาน (Meaning in Work) คือการมีบทบาทเก่ียวกบังาน 
การท าสิง่ท่ีมีความส าคญัและก่อให้เกิดศกัยภาพในตนเอง 

3. สขุภาวะทางสงัคม (Social well-being) ประกอบด้วยความรู้สกึลกึซึง้ในการมี
คณุค่าของสงัคม มีความพึงพอใจทัง้ในระยะสัน้และระยะยาวเก่ียวกับการมีปฏิสมัพนัธ์กับผู้ อ่ืน 
ได้แก่ การสื่อสารอย่างมีคณุภาพ ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน การแลกเปลี่ยนความสมัพนัธ์
กบัหวัหน้างานอยา่งมีคณุภาพ และการสนบัสนนุทางสงัคม เป็นต้น 

มอนนอทและเบียรห์ (Monnot & Beehr, 2014) เสนอว่าองค์ประกอบส าคญัของสขุ
ภาวะของพนักงาน คือ ศูนย์กลางของพฤติกรรมของบุคคลซึ่งหมายถึงการมีความหมาย 
ความสัมพันธ์ และการบรรลุความต้องการของตน เช่นเดียวกับความเก่ียวข้องกับ ความเช่ือ 
คณุคา่และทศันคติ 

กลัลอป (Gallup-Healthways, 2014) ได้ระบอุงค์ประกอบท่ีส าคญัของสขุภาวะของ
พนักงานได้แก่ด้านจุดมุ่งหมาย (Purpose) คือความพึงพอใจกิจกรรมในชีวิตประจ าวันและ
แรงจงูใจสูเ่ปา้หมาย ด้านสงัคม (Social) คือ ความสมัพนัธ์ใกล้ชิดกบับคุคลท่ีให้การสนบัสนนุและ
ห่วงใย ด้านการเงิน (Financial) คือ ความเพียงพอของทรัพยากรทางการเงิน  ด้านชุมชน 
(Community) คือความรู้สกึปลอดภยั ความรู้สกึทางบวกตอ่ท่ีอยู่และเพื่อนบ้าน และด้านกายภาพ 
(Physical) คือการมีสขุภาพท่ีดี  

จรรยา เพชรหวน (2555) ได้เสนอองค์ประกอบของความผาสุกในการท างาน  4 
ประการคือ  

1. แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) คือการท่ีบคุคลได้ท างานตาม
ความอยากหรือความต้องการและงานนัน้สนองตอบสิ่งท่ีเป็นแรงจงูใจทัง้ภายในและภายนอก 
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2. ความเป็นผู้ เช่ียวชาญ (Profession) เป็นต าแหน่งหรือลกัษณะงานตรงตาม
สาขาท่ีเรียนมาหรือสาขาวิชาท่ีท างานซึง่เป็นท่ียอมรับและได้ท างานจนสร้างความลุม่ลกึในวิชาชีพ 

3. ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) คือความพอใจทัง้ในงานท่ีตนเองได้
ท าเพื่อนร่วมงาน การเกือ้หนุนการท างานการท่ีผู้บงัคบับญัชาเอาใจใส่ดูแล สอนและพัฒนาให้
ท างานได้ดีองค์กรมีงานท่ีสร้างสรรค์หรือการสร้างคณุคา่ของงาน 

4. การให้ความส าคัญกับการเป็นมนุษย์ (Human Spirit) คือการเป็นองค์กรท่ี
ตระหนกัในความเป็นมนษุย์ มีความนึกคิดมีจิตใจให้โอกาสในการเติมเต็มรับผิดชอบตอ่ชีวิตอย่าง
พอเหมาะพอควร 

ณัฐาพร จริยะปัญญา (2556, น. 8-9) ได้แบ่งองค์ประกอบของความอยู่ดีมีสุขใน
องค์การตามแนวคดิของรัซและฮาร์เตอร์ ในปี 2010 คือ 

1) ความอยู่ดีมีสุขทางอาชีพเช่น การมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ การได้รับ
การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งหรือองค์การ มีการสง่เสริมพฒันาพนกังานในเร่ืองทกัษะในการท างาน 

2) ความอยู่ดีมีสุขทางสังคมเช่น การมีเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาท่ีดีมี
น า้ใจและเป็นธรรม การท างานเป็นทีม องค์การมีการสง่เสริมกิจกรรมสมัพนัธ์ 

3) ความอยู่ดีมีสุขทางการเงินเช่น องค์การมีการให้ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม
โปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ องค์การมีการให้เงินรางวลัประจ าปี 

4) ความอยู่ดีมีสขุทางร่างกายเช่น องค์การของทางมีกิจกรรมการออกก าลงักาย
เป็นประจ า องค์การสนบัสนนุให้มีการตรวจสขุภาพประจ าปี 

5) ความอยู่ดีมีสุขทางสภาพแวดล้อมเช่น มีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
อปุกรณ์เอือ้อ านวยตอ่การปฏิบตัิงาน สถานท่ีในการท างานมีความเหมาะสมตอ่การปฏิบตัิงาน 

นอกจากนีค้วามสขุในการท างานนัน้อาจมีองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อการมีสขุภาวะใน
การท างานได้ดงัท่ีวาร์ (Warr, 1990 อ้างถึงใน ประทุมทิพย์ เกตแุก้ว, 2551, น. 42-43) เสนอว่ามี
องค์ประกอบคือ  

1. ความร่ืนรมย์ในงานเป็นความรู้สึกสนุกสนานและการไม่มีความวิตกกงัวลใน
การท างาน 

2. ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกเพลิดเพลินสนใจพอใจเต็มใจยินดีในการ
ปฏิบตัิงาน 

3. ความกระตือรือร้นในการท างานเป็นความต้องการท่ีจะท างานมีความตื่นตวั 
สามารถท างานได้อยา่งคลอ่งแคลว่มีความกระฉบักระเฉงรวมถึงการท างานอยา่งมีชีวิตชีวา 
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มาร์ค วิคเกอร์ (Vicker, 2006) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบในการท างานอย่างมี
ความสุขตามแนวคิดของ Martin Seligman ประกอบด้วย 1) ความสามารถของบุคคลท่ีจะมี
ความรู้สึกตื่นเต้นกบัสิ่งท่ีพึงปรารถนาหรือความพึงพอใจ 2) ความรู้สึกผกูพันกบังานอย่างจริงจงั 
3) ความรู้สกึวา่การท างานนัน้ ตอบสนองหรือมีสว่นร่วมกบัความส าเร็จขององค์กร 

เจิง้ ซู จ้าว และ จาง(Zheng, Zhu, Zhao and Zhang, 2015) ได้ศึกษารูปแบบเชิง
ทฤษฎีและมิติเชิงโครงสร้างของสขุภาวะของพนกังานโดยใช้รูปแบบการวิจยัผสานวิธี โดยพบวา่สขุ
ภาวะของพนกังานประกอบด้วย 3 มิติ ได้แก่ การด ารงชีวิตท่ีดี สขุภาวะในท่ีท างาน และสขุภาวะ
ทางจิต  

จากองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องของสุขภาวะในการท างานสามารถสรุปได้ดังตาราง
ตอ่ไปนี ้

ตาราง 1 การสงัเคราะห์องค์ประกอบของสขุภาวะในการท างาน 
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1. ความพงึพอใจในการท างาน  / / / /  / /    /  7 
2. การมีความสมัพนัธ์ทางสงัคม /   / / /   / /    6 
3. สขุภาพของร่างกาย /  /  / /        4 
4. ความรู้สกึมีเปา้หมาย,ความหมาย คณุคา่    /  /   / / /   5 
5. การเปิดรับประสบการณ์ /      /       2 
6. ความพงึพอใจในชีวิต   / /    /    /  / 5 
7. อารมณ์เชิงบวก   /  /      /    3 
8. อารมณ์ทางลบ   /  /          2 
9. ความมัน่คงทางการเงิน     / /        2 
10. สภาพแวดล้อมในการท างาน     / /       / 2 
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ตาราง 1 (ตอ่) 
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11. ความผกูพนัหรือเก่ียวข้องในงาน    /    /  /    3 
12. ทศันคต ิ         /     1 
13. การรับรู้เก่ียวกบัความส าเร็จ        /  /    2 
14. แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ            /  1 
15. สขุภาวะทางจิต             / 1 

 
จากแนวคดิดงักลา่วจะเห็นได้วา่การระบอุงค์ประกอบมีความหลากหลาย ครอบคลมุ

ทัง้ในเชิงสุขภาวะเชิงอัตวิสยั สุขภาวะทางจิต สุขภาวะทางสงัคม ตลอดจนสุขภาพทางกายใน
การศกึษาครัง้นีจ้ึงได้ก าหนดองค์ประกอบของสขุภาวะในการท างานประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 
คือ 

1. ความพงึพอใจในการท างาน หมายถึงการท่ีพนกังานได้ท าในสิ่งท่ีรัก,ชอบหรือ
พอใจในสภาพแวดล้อมต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน มีความพอใจเม่ืองานท่ีปฏิบตัิส าเร็จตาม
เปา้หมายท่ีตัง้ไว้และเกิดประโยชน์ตอ่ตนเองและสงัคม 

2. ความพงึพอใจในชีวิต หมายถึงการท่ีพนกังานมีความพงึพอใจในสิ่งท่ีเป็นและ
กระท า มีความสมหวงัในเปา้หมายของชีวิตท่ีสอดคล้องกบัความเป็นจริง สามารถท าสิง่ตา่งๆ ตาม
ความตัง้ใจ มีความเข้าใจและยอมรับในสิง่ตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้  

3. การมีเป้าหมายในชีวิต หมายถึง การมีความเช่ือท่ีท าให้บุคคลมีความรู้สึกว่า
ชีวิตมีเปา้หมายมีคณุคา่และความส าคญั 

4. การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ อ่ืน หมายถึงการมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัผู้ อ่ืน มีความ
ไว้วางใจทัง้บคุคลในครอบครัวรวมถึงบคุคลในสถานท่ีท างาน 
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5. สขุภาพร่างกาย หมายถึง การมีร่างกายรวมถึงจิตใจท่ีสมบูรณ์ แข็งแรง ไม่มี
โรคภยั ไข้เจ็บท่ีสง่ผลตอ่การด ารงชีวิตและการท างาน  

3.6 วิธีการวัดสุขภาวะ 
การวดัเก่ียวกบัสขุภาวะโดยทัว่ไปมี 2 ประเภทคือ การวดัแบบภาวะวิสยัเป็นการใช้

มาตรท่ีสังเกตได้และผลลัพธ์ท่ีตรงกันไม่ว่าผู้ สังเกตจะเป็นใครก็ตามเช่น  การวัดความสุขทาง
สรีรวิทยา ได้แก่ การวัดคลื่นความถ่ีของสมอง อัตราการเต้นของหัวใจ ซึ่งแตกต่างจากการวัด
แบบอตัวิสยั (Subjective) ตรงท่ีเป็นการประเมินความรู้สกึสว่นตวัของแตล่ะบคุคล ได้แก่ ความสขุ
ความพึงพอใจในชีวิตของตน เป็นต้น ซึง่สอดคล้องกบัประเมินทางจิตวิทยาท่ีเรียกว่าการประเมิน
ตนเองในภาพรวม (Global Self Report) ท่ีเป็นวิธีการประเมินตนเองว่า ในช่วงเวลาหนึ่ง ๆ ท่ีผ่าน
มา เขาคิดว่าตนเองมีความพึงพอใจหรือความสุขต่อชีวิตในภาพรวมหรือต่อเร่ืองต่าง ๆ มากน้อย
อย่างไร โดยการประเมินทัง้สองประเภทมีความเช่ือมโยงและสัมพันธ์กัน  (เสาวลักษม์ กิตติ
ประภัสร์, 2553) อาจอยู่ในรูปแบบของค าถามข้อเดียวหรือการใช้ข้อค าถามหลายข้อแล้วน ามา
สรุปในภาพรวม ในทางจิตวิทยานิยมใช้รูปแบบอตัวิสยั โดยจากการทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวข้อง จึง
ขอน าเสนอรายละเอียดตามล าดบัพฒันาการของเคร่ืองมือ ดงันี ้

ไดเนอร์ (Diener, 1984) ใช้รูปแบบและแนวคิดของสขุภาวะเชิงอตัวิสยัในการอธิบาย
ประสบการณ์ชีวิตบุคคลในภาพรวมและเป็นสิ่งท่ีสะท้อนความสขุของบุคคล โดยสามารถอธิบาย
ได้จากปัจจยัภายนอกซึ่งเป็นประสบการณ์ท่ีเก่ียวข้องกับอารมณ์ คือ ความพึงพอใจในชีวิตเป็น
การประเมินเชิงบวกเก่ียวกบัชีวิตสามารถระบุพลงัของการมีอารมณ์ทางบวก(การมีพลงั ตื่นเต้น 
กระตือรือร้น) และอารมณ์ทางลบ (ความโกรธ ขยะแขยง ความรู้สกึผิด ความเศร้าหมอง) (Diener, 
1984; Larsen, Diener & Emmon, 1989) และได้สร้างมาตรวดัแบบหลายข้อความเก่ียวกบัความ 
พงึพอใจในชีวิตและความสขุ การวดัผลกระทบทางบวกและทางลบโดยเป็นการประเมินความถ่ีใน
การรายงานการตอบสนองเก่ียวกับประสบการณ์  เช่น บุคคลจะถูกให้ระบุว่า ในช่วง 30 วันมี
ความรู้สึกเก่ียวกับตวัชีว้ดัทางบวก 6 ประเภท และทางลบ 6 ประเภท มาตรวดัตัง้แต่ “ทัง้หมด” 
“ส่วนใหญ่” “บางครัง้” “เล็กน้อย” และ”ไม่เคยเกิดขึน้เลย” โดยผลกระทบทางลบได้แก่ ข้อมูลใน
ภาพรวมเก่ียวกบัความเสียใจท่ีไม่มีผู้ ท่ีสามารถช่วยเหลือได้ ความวิตกกังวล ความอ่อนล้า หมด
พลงัความสิน้หวงั ความพยายามในการท าสิ่งต่าง ๆ ความรู้สกึไร้คา่ สว่นผลกระทบทางบวกได้แก่ 
การสอบถามความรู้สึกเก่ียวกบัความมีชีวิตชีวา การมีพลงัใจท่ีดี การมีความสขุอย่างท่ีสดุ ความ
สงบและสนัติ ความพงึพอใจ การเติมเต็มในชีวิต ซึง่ตอ่มาไดเนอร์ เอมมอนส์ ลาร์เสน และกริฟฟิน 
(Diener, Emmoms, Larsen and Griffin, 1985) ได้สร้างเคร่ืองมือวัดและประเมินความสุขใน
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เชิงอัตวิสัย โดยแบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบคือ ด้านอารมณ์ ได้แก่ อารมณ์ทางด้านบวก 
(Positive Psychology) และการปราศจากอารมณ์เชิงลบ (Absence of Negative Affect) กับ
ด้านการรู้คิด (Cognitive Process) ได้แก่ ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) โดยมีจ านวน
ข้อค าถาม 5 ข้อ และมีมาตรในการประเมินจะแบ่งเป็น 7 ระดบั ตัง้แต่เห็นด้วยอย่างยิ่ง จนถึง ไม่
เห็นด้วยอย่างยิ่งและแบ่งเกณฑ์การประเมินตัง้แต่ความรู้สึกพึงพอใจอย่างมากจนถึงไม่พึงพอใจ
เลย (Diener & Seligman, 2002) โดยให้บุคคลประเมินความรู้สึกภายในและสรุปผลในภาพรวม 
(Mc Dowell, 2010) 

รวมถึงการประเมินเก่ียวกบัสขุภาวะเร่ิมมีรูปแบบของการประเมินทางด้านสขุภาวะ
ทางจิต (Psychological well-being) โดยริฟฟ์ (Ryff, 1989, 2010) ท่ีได้พัฒนามาตรวดัสุขภาวะ
ทางจิต (The Psychological Well-Being Scale) ซึ่งเป็นการประเมินใน 6 องค์ประกอบหลกั คือ
ด้านการยอมรับตนเอง ความสามารถในการจดัการกบัสภาพแวดล้อม การมีสมัพนัธภาพเชิงบวก
กบัผู้ อ่ืน การมีเปา้หมายในชีวิต ความงอกงามในตนเอง การพึง่พาตนเอง ประกอบด้วยข้อค าถาม
ฉบบัเต็มจ านวน 84 ข้อ และฉบบักลางจ านวน 54 ข้อ โดยมีมาตรในการประเมิน ตัง้แต่ระดบั 1-6 
คือระดบัไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง จนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยท่ีผลการประเมินสามารถจ าแนกได้ในแต่
ละด้านและภาพรวมของการประเมิน 

ในการวิจยัเชิงคณุภาพของเฮนเดอสนั (Henderson, 2000) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวดั
ความสขุในการท างาน ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ 1) ค าถามว่า คณุมีความรู้สึกสนุกใน
การท างานมากน้อยเพียงใด (มาตรวดั 5 ระดบั) 2)ค าถามวา่ ชีวิตในการท างานของคณุมีความสขุ
อย่างไร(มาตรวดั 5 ระดบั)และ 3) ค าถามให้ตอบว่าใช่/ไม่ใช่ เก่ียวกบั คณุคิดวา่คณุปรารถนาท่ีจะ
ไปท างานด้านอ่ืนหรือไม่ 

ส่วนในการศึกษาของคาร์เลตนั (Carleton, 2009) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวดัความสุข
ในการท างานประกอบด้วยเคร่ืองมือจ านวน 3 ชนิด คือ 1) The Job-Related Affective Well – 
Being : JAWS ฉบบัยอ่ จ านวน 20 ข้อ ประเมินเก่ียวกบัความรู้สกึท่ีมีตอ่การท างานโดยมีมาตรวดั 
5 ระดับ และค าถามเชิงบวกและเชิงลบ  2) The 16 items Warr Cook Wall Job Satisfaction 
Scale (War et al., 1979) เป็นข้อค าถามเก่ียวกับเง่ือนไขและสภาพในการท างาน โอกาสในการ
แสดงความสามารถและความก้าวหน้า โดยมีมาตรวดั 7 ระดบั และ 3) Subjective Happiness 
Scale: SHS เป็นแบบวดัของ Lyumbomirsky & Lepper (1999) โดยเป็นข้อค าถาม 4 ข้อ มาตร
วดั 7 ระดบั โดยข้อค าถามจะเก่ียวข้องกบัคณุลกัษณะของตนเอง คณุลกัษณะของตนเองกบัเพื่อน 
และคณุลกัษณะของผู้ ท่ีมีและไม่มีความสขุ  
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นอกจากนีใ้นการศึกษาของ  ทาดิค  และคณะ (Tadic, Bakker, & Oerlemans, 
2013) ใช้รูปแบบการศึกษาแบบ A Day Reconstruction โดยเคร่ืองมือเป็นข้อค าถามจ านวน 1 
ข้อมีมาตรวดั 10 ระดบั ตัง้แตไ่ม่มีความสขุไปจนถึงมีความสขุมาก และใช้วิธีการรายงานตนเองใน
แต่ละวนัเก่ียวกับความสุขในการท างานและการท ากิจกรรมต่าง ๆ ส่วนการศึกษาของแอปเปิล 
แล ะคณ ะ  (Appel, Labhart, Balczo, McCleary, Raley, & Winsett, 2013) เค ร่ือ ง มื อ ท่ี ใ ช้
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 2 ข้อ โดยส่วนแรกเป็นข้อความท่ีให้เลือกคะแนน 1-10 ในแต่ละ
ข้อความท่ีตรงกับความรู้สึกมีความสุข โดย 1 หมายถึง ไม่มีความสุขเลย จนถึง 10 หมายถึงมี
ความสขุมากท่ีสดุ สว่นท่ี 2 เป็นข้อค าถามท่ีให้ผู้ตอบวิเคราะห์ร้อยละของช่วงเวลาท่ีมีความสขุ ไม่
มีความสขุ และช่วงกลาง ๆ 

ในประเทศไทยได้มีการพฒันาเคร่ืองมือในการศึกษาความสุขหรือสุขภาวะ ดงัเช่น 
อภิชัย มงคล และคณะ (2544) ท่ีได้พัฒนาดัชนีชีว้ัดสุขภาพจิตของคนไทยจ านวน 66 ข้อตาม
กรอบแนวคิดของสขุภาพจิตท่ีมีความหมายถึงสภาพชีวิตท่ีมีความสขุ ซึง่ภายหลงัเปลี่ยนเป็นดชันีชี ้
วดัความสขุ โดยเป็นแบบประเมินตนเองใน 4 มิติ คือ สภาพจิตใจ สมรรถภาพของจิตใจคณุภาพ
ของจิตใจและปัจจัยสนับสนุน  ซึ่งต่อมาอภิชัย มงคล และคณะ (2547) ได้พัฒนาดัชนีวัด
สขุภาพจิตคนไทยฉบบัใหม่ แบ่งเป็นฉบบัสมบรูณ์ จ านวน 54 ข้อ (TMHI-54) และฉบบัสัน้จ านวน 
15 ข้อ (TMHI-15)ในด้านของการท างาน รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ได้ออกแบบเคร่ืองมือวดัการ
ท างานอย่างมีความสขุในรูปแบบมาตราสว่นประเมินคา่ Rating Scale แบง่เป็น 2 สว่น คือ สว่นท่ี 
1 วดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างานอยา่งมีความสขุและสว่นท่ี 2 วดัระดบัความสขุจากการ
ท างานท่ีได้รับในปัจจุบนัและมีข้อค าถามปลายเปิด จ านวน 1 ข้อโดยครอบคลมุความสขุในการ
ท างาน 5 มิติ คือด้านผู้น าด้านความสมัพนัธ์ในท่ีท างาน ด้านงาน ด้านคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านคา่นิยมขององค์การ รวมถึง ศิรินนัท์ กิตตสิขุสถิต และคณะ (2555) ได้พฒันาเคร่ืองมือในการ
วัดความสุขของคนท างาน  “HAPPINOMETER” ซึ่งเป็นแบบส ารวจความสุขด้วยตนเองท่ี
สอดคล้องกับ“ความสุข 8 ประการ”ได้แก่ Happy Body,Happy Relax, Happy Heart, Happy 
Soul, Happy Family, Happy Society, Happy Brain, Happy Money และได้เพิ่ มมิติ ท่ี  9 คือ 
Happy Work-life ท่ี เน้นการวัดผลความรู้สึกและประสบการณ์ของคนท างานกับองค์กร 
ประกอบด้วยตัวชีว้ัด 56 ตัว และในการศึกษาของสกล บุญสิน (2556) ได้ใช้เคร่ืองมือในการ
ประเมินสุขภาวะของพนักงานจาก 4 องค์ประกอบ ได้แก่  การวัดเก่ียวกับสุขภาพร่างกาย
ประกอบด้วยข้อค าถามเก่ียวกับความเหน่ือยล้าจากการท างาน จ านวน 7 ข้อ ด้านสุขภาพจิต
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 7 ข้อโดยการประเมินทัง้สององค์ประกอบนีเ้ป็นรูปแบบมาตร
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ประเมินค่า 4 ระดบัตัง้แต่ไม่เคยจนถึงเป็นประจ า ส่วนความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย
ข้อค าถาม จ านวน 5 ข้อ และด้านความผกูพนัของพนกังาน ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ 
โดยทัง้สองด้านนีมี้รูปแบบมาตรประมาณคา่ 4 ระดบัตัง้แตไ่มเ่ห็นด้วยอย่างยิ่งจนถึงเห็นด้วยอยา่ง
ยิ่งซึง่ผลการประเมินใช้คะแนนโดยรวมในการระบคุะแนนของสขุภาวะของพนกังาน 

จากเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเก่ียวกับสุขภาวะ ส่วนใหญ่จะพัฒนาตามแนวคิด
ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัแนวคิดสขุภาวะเชิงอตัวิสยั สขุภาวะทางจิต รวมถึงการวดัเก่ียวกบัความสขุ 
และพัฒนาเป็นรูปแบบการวัดความสุขในการท างาน รวมถึงสุขภาวะของพนักงานหรือในการ
ท างานตามบริบทท่ีเก่ียวข้อง โดยสว่นใหญ่เป็นรูปแบบการประเมินด้วยตนเองโดยใช้ข้อค าถามทัง้
ท่ีเป็นข้อเดี่ยวหรือเป็นชดุของข้อค าถาม ซึง่ผู้วิจยัมีความสนใจที่จะพฒันาเคร่ืองมือในการประเมิน
สขุภาวะในการท างานโดยมีลกัษณะเป็นแบบประเมินแบบมาตรประมาณคา่ (rating scale) แบบ
ลิเคิร์ท 5 ระดบัท่ีสอดคล้องกับบริบทของพนกังานสายวิชาการตามองค์ประกอบของสขุภาวะใน
การท างานท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี ้

3.7 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสุขภาวะในการท างาน 
สุขภาวะในท่ีท างานเป็นผลจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล

สภาพแวดล้อมในการท างานและองค์การ (Biggio & Cortese, 2013) ซึ่งตวัชีว้ดัเชิงบวกของสุข
ภาวะในการท างานเชิงอตัวิสยัได้แก่ ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพนัในงาน ตลอดจน
ความสขุในการท างาน ในขณะท่ีตวัชีว้ดัเชิงลบได้แก่ การเสพติดการท างาน และความเหน่ือยล้า
จากการท างาน (Bakker, 2010) ซึง่สอดคล้องกบั สปิล์ท คเูมน และทิส (Spilt, Koomen, & Thijs, 
2011) เสนอว่าสขุภาวะเปรียบเสมือนร่มใหญ่ในการอธิบายเก่ียวกับสขุภาพทางกายและทางจิต 
โดยตัวชีว้ัดเชิงบวกได้แก่ความพึงพอใจในการท างาน  แรงจูงใจในการท างาน การรับ รู้
ความสามารถของตน ความภาคภมูิใจในตนเอง และมมุมองเชิงบวกเก่ียวกบัตนเอง ส่วนตวัชีว้ดั
เชิงลบได้แก่ความเครียดในอาชีพและความเหน่ือยล้า โดยแดนนาและกริฟฟิน (Danna & Griffin, 
1999)เสนอวา่สขุภาวะในท่ีท างานมาจากปัจจยั 3 ประการ ดงัภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 รูปแบบของสขุภาวะในสถานท่ีท างานตามแนวคดิของแดนน่าและกริฟฟิน (1999) 

จากแผนผงัดงักลา่วเสนอวา่สขุภาวะได้รับอิทธิพลจากปัจจยัคือ 1) การออกแบบงาน 
(Work Setting) เก่ียวข้องกับความเสี่ยงด้านสุขภาพ ความปลอดภัยในการท างานท่ีก่อให้เกิด
ผลกระทบทางลบต่อสุขภาพและสุขภาวะของพนักงาน  2) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ 
(Personality Traits) ได้แก่ บุคลิกภาพ Type A รวมถึงรูปแบบความเช่ือในอ านาจของตนเอง 3) 
ความเครียดในการประกอบอาชีพ (Occupation Stress) เกิดจากความความไม่ลงตัวระหว่าง
ความต้องการของบคุคลกบัสภาพแวดล้อม 

อเวย์ ลธูานส์ สมิธ และพาลเมอร์ (Avey, Luthans, Smith & Palmer, 2010) พบว่า
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของพนกังานมีความเก่ียวข้องกบัการวดัสขุภาวะ รวมถึงจิตวิญญาณใน
การท างานส่งผลต่อการเพิ่มขึน้ของสุขภาวะของพนักงานสามารถเพิ่มขวญัและก าลงัใจ  ความ
ผูกพัน ผลผลิต ลดระดับของความเครียด ความเหน่ือยล้า และอาการเสพติดการท างานของ
พนกังาน (Karakas, 2010) สว่นบิกจีโอและคอร์ทีส (Biggio & Cortese, 2013) เสนอว่าปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อสขุภาวะของพนกังานได้แก่ การด ารงชีวิตเชิงบวก การสื่อสาร การบริหารความขดัแย้ง 
ทักษะการจัดการทางอารมณ์ รวมถึงค่านิยม ส่วนไบรสัน,ฟอร์ทและสโตรค (Bryson, Forth & 
Stokes, 2014) เสนอว่าคุณลกัษณะของงานท่ีส่งผลต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสยัในการท างานได้แก่  
ความเป็นอิสระ ความหลากหลายในงาน ความชดัเจน ความคาดหวงั โอกาสในการใช้ทกัษะ การ
มีวิสยัทศัน์ท่ีมีประสิทธิภาพ การมีรายได้สงู ความชดัเจนในอาชีพรวมถึงปัจจยันอกเหนืองานและ
เพื่อนร่วมงาน รวมถึงมูลนิธิเศรษฐกิจยุคใหม่  (New Economics Foundation, 2014) เสนอว่า
ปัจจัยท่ีสนับสนุนการเกิดสุขภาวะได้แก่ ทรัพยากรบุคคล (Personal resources) ได้แก่ อารมณ์ 

การออกแบบงาน 

คณุลกัษณะทาง
บคุลิกภาพ 

ความเครียดในการ
ประกอบอาชีพ 

สขุภาวะใน
สถานท่ีท างาน 

ผลกระทบในระดบับคุคล 

ผลกระทบในระดบัองค์การ 

กจิกรรมการแทรกแซง 

3
6

2
0

3
8

7
6

3
1

http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Biggio%20G%5Bauth%5D
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Cortese%20CG%5Bauth%5D


S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
8
9
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
3
5
:
1
9
 
/
 
s
e
q
:
 
2
4

47 
 
สขุภาวะทางจิต ความพงึพอใจในชีวิต สขุภาวะเชิงอตัวิสยัและสมดลุชีวิตและการท างาน ตอ่มาคือ
ระบบขององค์การ (Organizational system) ได้แก่การออกแบบงาน รายได้ท่ีเป็นธรรม ความ
มั่นคงในงาน สภาพชัดเจนเก่ียวกับงาน ระบบการบริหารจัดการ การได้รับข้อมูลย้อนกลับ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน คุณค่าทางสังคม และปัจจัยสุดท้ายคือโครงสร้างในการท างาน 
(Functioning at work) ประกอบด้วยการใช้ความสามารถและความรู้สึกเก่ียวกับความก้าวหน้า
การควบคมุ ความสมัพนัธ์ในการท างาน ความรู้สกึเชิงบวกและความรู้สกึเชิงลบ 

ในประเทศไทยพบการศึกษาสขุภาวะในการท างานในมุมมองของความสุข เช่นใน
การศึกษาของพรรณนิภา สืบสุข (2548) ได้สรุปปัจจัยท่ีส่งเสริมให้เกิดความสุขและประสบ
ความส าเร็จในการท างานไว้ดงันี  ้1) งานท่ีท้าทายความสามารถ 2) บรรยากาศในการท างาน 3) 
สมัพนัธภาพท่ีดี 4)การมีส่วนร่วมในงาน 5)โอกาสก้าวหน้าในการท างาน และ6) คณุภาพชีวิตใน
งาน ส่วนในการศึกษาของรวมศิริ เมนะโพธิ (2550) พบว่ามิติท่ีก่อให้เกิดความสขุในการท างาน 
ได้แก่มิติด้านผู้ น าด้านความส าคัญในท่ีท างานด้านงานด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน  ด้าน
คา่นิยมขององค์การ รวมถึงศนูย์เครือข่ายวิชาการเพื่อสงัเกตการณ์และวิจยัความสขุชมุชน (2551, 
น. 1-2) ได้ส ารวจความสขุของคนท างาน (Happiness at Workplace) กรณีศึกษาประชาชนอายุ
ระหว่าง 18 - 60 ปีพบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสขุในการท างาน 3 อนัดบัแรกคือความมัน่คงและ
ความก้าวหน้าความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและหวัหน้างาน ส่วนนฤมล แสวงผล (2554) พบว่า
ปัจจยัท่ีผลต่อความสขุในการท างานได้แก่ การติดต่อสมัพนัธ์ ความรักในงาน ความส าเร็จในงาน 
การเป็นท่ียอมรับ รวมถึงอัชฌา ช่ืนบุญ  รุ่งฤดี โลลุวิวัฒน์ ศราวุธ มั่งสูงเนิน จิราภรณ์ โภชก
ปริภัณฑ์ และสุนทร ช่องชนิล (2556) ได้ท าการศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากร
โรงพยาบาลเซนต์แมร่ีพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสขุในการท างานได้แก่ ความสมัพนัธ์ระหว่าง
บุคคล คุณลกัษณะของงาน และสภาพแวดล้อมในงาน และอธิคุณ สินธนาปัญญา,อภิธีร์ ทรง
บณัฑิตย์.ราชนัย์ บุญธิมา และวีระ สภุากิจ (2557) เสนอปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสขุในการท างาน
ของครูได้แก่ 1) สภาพแวดล้อมในการท างานได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพตารางเวลาและ
จิตใจ 2) ภาวะผู้น าของผู้บริหารได้แก่ ความฉลาดความสามารถในการปรับตวัการบริหารความ
ริเร่ิมสร้างสรรค์ความอดทนอตุสาหะและความมัน่คงทางอารมณ์  3) ค่าตอบแทนได้แก่ เงินเดือน 
ค่าจูงใจและประโยชน์เกือ้กูล 4) คณุลกัษณะของงานได้แก่ ความหลากหลายความมีเอกลกัษณ์
ความส าคัญความมีอิสระและผลป้อนกลับจากงานและ  5) สัมพันธภาพระหว่างบุคคลได้แก่ 
ความสมัพนัธ์ของครูกบัผู้บริหาร เพื่อนครูและผู้ เรียน  
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จากการทบทวนปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับสุขภาวะของพนักงานหรือบุคลากร ผู้ วิจัยได้
รวบรวมความสมัพนัธ์ของตวัแปรตา่ง ๆ ท่ีมีตอ่สขุภาวะในการท างาน ดงันี ้ปัจจยัเก่ียวกบัองค์การ 
ได้แก่ บรรยากาศองค์การ (อชัฌา ช่ืนบุญ, รุ่งฤดี โลลวุิวฒัน์, ศราวธุ มัง่สงูเนิน, จิราภรณ์ โภชก
ปริภณัฑ์ และสนุทร ช่องชนิล, 2556; พรรณิภา สืบสขุ, 2548) คณุภาพชีวิตในการท างาน (พรรณิ
ภา สืบสุข, 2548; รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550) ประกอบด้วย ค่าตอบแทน (อธิคุณ สินธนาปัญญา, 
อภิธีร์ ทรงบัณฑิตย์, ราชันย์ บุญธิมา และวีระ สุภากิจ, 2557),สมดุลชีวิตในการท างาน (New 
Economics Foundation, 2014) ความก้าวหน้า (พรรณิภา สืบสุข, 2548) ความสัมพันธ์ในท่ี
ท างาน (อชัฌา ช่ืนบุญ, รุ่งฤดี โลลวุิวฒัน์, ศราวธุ มัง่สงูเนิน, จิราภรณ์ โภชกปริภณัฑ์ และสนุทร 
ช่องชนิล, 2556; New Economics Foundation, 2014) ความภาคภมูิใจในองค์การ รวมถึงความ
มั่นคงในการท างาน (New Economics Foundation, 2014; ศูนย์เครือข่ายวิชาการฯ , 2551) 
สภาพแวดล้อมในการท างาน (New Economics Foundation, 2014; อชัฌา ช่ืนบุญ, รุ่งฤดี โลลุ
วิวฒัน์, ศราวุธ มั่งสูงเนิน, จิราภรณ์ โภชกปริภัณฑ์ และสุนทร ช่องชนิล, 2556; อธิคุณ สินธนา
ปัญญา,อภิธีร์ ทรงบณัฑิตย์.ราชนัย์ บญุธิมา และวีระ สภุากิจ, 2557) สขุภาพและความปลอดภยั
ในการท างาน (New Economics Foundation, 2014.; Danna & Griffin, 1999) การสนับสนุน
ทางสังคม (Fisher, 2014) และคุณลักษณะของงาน (พรรณิภา สืบสุข, 2548; อธิคุณ สินธนา
ปัญญา, อภิธีร์ ทรงบณัฑิตย์, ราชนัย์ บญุธิมา และวีระ สภุากิจ, 2557) 

และปัจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล ได้แก่ ความผูกพันในงาน (Bakker, 2010; Fisher, 
2014) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Avey, Luthans, Smith, & Palmer, 2010; New Economics 
Foundation, 2014) ค วาม เค รีย ด  (Danna & Griffin, 1999; Spilt, Koomen, & Thijs, 2011) 
แรงจงูใจ (Fisher, 2014) จิตวิญญาณในการท างาน (Karakas, 2010) รวมถึงบคุลิกภาพ (Danna 
& Griffin, 1999) 

3.8 ผลของการมีสุขภาวะในการท างาน 
สขุภาวะเป็นสิ่งส าคญัท่ีองค์การควรเสริมสร้างการมีสขุภาวะท่ีดีให้เกิดขึน้ โดยการมี

ระดบัสขุภาวะท่ีดีจะเก่ียวข้องกบัความพึงพอใจของลกูค้า ความจงรักภกัดี ผลก าไรและผลผลิตท่ี
มากขึน้มีอัตราในการลาออกต ่า ตลอดจนมีความคิดสร้างสรรค์ พอใจในบทบาท(Harter & 
Schmidt, 2000; CIPD, 2007, p. 2; New Economics Foundation, 2014) มี ผลลัพ ธ์ ใน การ
ท างานแรงจูงใจในการท างาน การคงอยู่ รวมถึงพฤติกรรมตามตลาดแรงงาน  (Van Aerden, 
Moors, Levecque, & Vanroelen, 2015)  
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แดนน่าและกริฟฟิน (Danna & Griffin, 1999) เสนอว่าผลจากการมีสขุภาวะในการ
ท างานได้แก่ 1) ผลทางตรงต่อตวัของพนักงานได้แก่ผลทางด้านกายภาพ จิตใจและพฤติกรรม  
2) ผลต่อองค์การ ได้แก่ ต้นทุนเก่ียวกบัการประกนัสขุภาพ ผลผลิต การขาดงานและการเรียกร้อง
คา่ทดแทนและยงัพบว่าการมีความรู้สกึท่ีดีในการท างานสง่ผลตอ่บคุคลและองค์การเพราะเป็นสิ่ง
สนับสนุนสุขภาวะทางร่างกายและทางจิต รวมถึงเป็นปัจจัยท่ีเพิ่มประสิทธิภาพและผลิตภาพ 
(Diener & Seligman, 2004) พนกังานจะมีระดบัสขุภาวะเชิงอตัวิสยัสงูเมื่อมีความพงึพอใจในการ
ท างานและมีประสบการณ์ความรู้สึกทางบวกส่วนด้านยูไดโมนิกส์ พิจารณาเก่ียวกับสขุภาพจิต
เช่น การพฒันาเปา้หมายในการท างาน (Bryson, Forth & Stokes, 2014) 

ตาราง 2 เปรียบเทียบความแตกตา่งของแนวทางการศกึษาด้านสขุภาวะในบริบทของการท างาน 

สขุภาวะด้านฮีโดนิกส์ (Hedonic well-being) 
สขุภาวะด้านยไูดโมนิกส์  

(Eudaimonic well-being) 
ความรู้สกึในการท างาน ความพงึพอใจในงาน การท าหน้าท่ีทางจิตท่ีเก่ียวกบังาน 

ความวิตกกงัวล ความพงึพอใจเก่ียวกบัหน้าท่ี ความรู้สกึเก่ียวกบัความส าคญั 
หรือการมีเปา้หมาย 

ความเหน่ือยหน่าย ความพงึพอใจด้านรายได้ ความรู้สกึเก่ียวกบัการมีชีวิตชีวา 
ความกระตือรือร้น ความพงึพอใจด้านความมัน่คงในงาน ความรู้สกึเก่ียวกบัการได้รับ 

ความส าเร็จในศกัยภาพ 
ความพอใจ ความพงึพอใจในการฝึกอบรม ความรู้สกึเก่ียวกบัการพฒันาตนเอง 

 
ท่ีมา : ปรับปรุงจาก OECD (2013) 
 

พนักงานท่ีรายงานว่ามีประสบการณ์อย่างสมดุลของอารมณ์เชิงบวกมากกว่า
อารมณ์เชิงลบจะมีประสิทธิภาพในการท างานซึ่งประเมินโดยหัวหน้างานมากกว่า  (Wright & 
Bonett, 1997; Wright & Cropanzano, 2000) และยังส่ งผลถึ งพ ฤติ ก รรม ท่ี เก่ี ย ว ข้อ งกับ
ความส าเร็จ เช่นการมีมมุมองเชิงบวกเก่ียวกบัตนเองและผู้ อ่ืน การมีความสามารถทางสงัคม การ
แก้ไขข้อขดัแย้งทางบวก พฤติกรรมเอือ้สงัคม พฤติกรรมทางสขุภาพ รวมถึงวิธีการทางบวกอ่ืนๆ 
(Lyubomirsky, King, & Diener, 2005) รวมถึงการศึกษาองค์ประกอบของสขุภาวะคือ ความพึง
พอใจในชีวิต พบวา่พนกังานท่ีรายงานวา่มีความพงึพอใจในชีวิตมาก ได้รับความร่วมมือและความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานจะมีความแม่นย ามีศักยภาพในการท างาน  บริหารเวลาอย่างมี
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ประสิทธิภาพ มีจ านวนวนัท างาน รวมถึงอยู่กบัองค์การได้นานกว่าพนกังานท่ีมีความพึงพอใจใน
การท างานต ่า (Spector, 1997) นอกจากนีสุ้ขภาวะทางจิตในการท างานสามารถส่งผลต่อ
ประสบการณ์ความสขุในบุคคล น าไปสู่การมีความพึงพอใจในชีวิต ความมัน่ใจในตนเอง รวมถึง
ความมีชีวิตชีวา (Diener, Oishi, & Lucas, 2003) โดยสามารถสง่ผลได้ใน 3 มมุมอง ได้แก่ ตนเอง 
คือการรักษาความสมดลุทางอารมณ์ของตนเอง การเก่ียวข้องในงานคือ บุคคลได้แสดงถึงความ
ตัง้ใจในการท างานของตนเอง และการเก่ียวข้องในบริบททางสงัคม คือความสามคัคีในการอยู่
ร่วมกนักบับคุคลแวดล้อม รวมถึงการเปิดรับสิ่งตา่ง ๆ (Mansor, Mohamed, & Shah, 2012) 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่าการท่ีบุคคลมีสุขภาวะท่ีดีสามารถส่งผลถึงในระดบับุคคล
รวมถึงองค์การ ดงันี ้ 

1. ผลระดับบุคคล สุขภาวะในการท างานสามารถส่งผลทางต่อด้านกายภาพ 
ด้านจิตใจ และด้านพฤติกรรม (Danna & Griffin .1999) ความพึงพอใจในชีวิต (Diener, Oishi, & 
Lucas, 2003; Spector, 1997) การมีพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัความส าเร็จ (Lyubomirsky, King, 
& Diener, 2005) การรักษาความสมดุลทางอารมณ์ของตนเอง (Mansor, Mohamed, & Shah, 
2012) เป็นต้น 

2. ผลในระดบัองค์การ มีความเก่ียวข้องกับต้นทุนเก่ียวกับการประกันสุขภาพ 
ผลผลิต การขาดงานและการเรียกร้องค่าทดแทน (Danna, & Griffin, 1999) ความพึงพอใจของ
ลูก ค้ า  รวมถึ งผลส า เร็จของงาน  (Harter & Schmidt, 2000; CIPA, 2007; Aerden,Moors, 
Levecque, & Vanroelen, 2015) รวมถึงมีอัตราในการลาออกท่ีต ่า (Harter & Schmidt, 2000; 
Spector, 1997) เป็นต้น 

3.9 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสุขภาวะในการท างาน 
กรีนและลีฟ (Greens & Leeves, 2013) ได้ท าการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการ

ว่างงาน ค่าจ้าง ความมัน่คงในการท างาน ความมัน่คงทางการเงิน และสขุภาวะของพนกังาน กบั
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีความยืดหยุ่นในการจ้างงาน ผลการศึกษาพบว่าค่าแรงท่ีต ่า การไม่มัน่คงในการ
ท างานและการเงินสง่ผลตอ่สขุภาวะ สว่นการศกึษาในประเทศไทย สพลกิตติ ์สงัข์ทิพย์ (2553) ได้
ศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความสขุในการท างานของครู สงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน กบั
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 480 คน พบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสขุในการท างานของครู ได้แก่ การรับรู้
คณุค่าในตนเอง ความสมัพนัธ์ในครอบครัว เพื่อนร่วมงาน ผู้บริหาร นกัเรียน สภาพแวดล้อมในท่ี
ท างาน ลกัษณะงาน คณุภาพชีวิตในการท างาน ส่วนสิรินทร แซ่ฉั่ว (2553) ได้ศึกษาความสขุใน
การท างานของบคุลากรเชิงสร้างสรรค์ ผลพบว่าปัจจยัสขุภาพมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความสขุ
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ในการท างานในระดับปานกลางส่วนความสุขอันเกิดจากปัจจัยภายในองค์การอยู่ในระดับ
ค่อนข้างมากตามล าดบัคือ คณุลกัษณะของงานความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลผลลพัธ์ท่ีคาดหวงั
และสภาพแวดล้อมในงานซึง่ปัจจยัภายในองค์การทกุด้านมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความสขุใน
การท างานในระดับปานกลาง รวมถึงภาสินี ว่องรวิธรรม (2554) ได้ท าการศึกษาพบว่าความ
เช่ือมัน่ในความสามารถของตนในการท างาน ความหวงั และ การมองโลกในแง่ดี มีความสมัพนัธ์
ทางบวกกับความสุข และสกล บุญสิน (2556) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความเป็นอยู่ท่ีดีของ
พนักงานบริษัทการบินของไทย พบว่า ตัวแปรท่ีมีผลต่อสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน 
(Employee Well-being) ได้แก่ ปัจจยัสว่นบคุคล คือ อาย ุการศกึษา อายงุาน บรรยากาศองค์การ 
คณุลกัษณะงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน คา่ตอบแทน และสมดลุระหวา่งชีวิตการท างาน 

โดยจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องและรูปแบบความต้องการจากงาน  –
ทรัพยากรงาน ในการวิจยัครัง้นีจ้ึงระบุปัจจยัท่ีส่งผลต่อความยึดมัน่ผกูพนัในงานและสขุภาวะใน
การท างาน โดยทรัพยากรบุคคลได้แก่ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณในการท างาน ด้าน
ทรัพยากรงาน ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน การสนับสนุนทางสังคม การรับรู้บรรยากาศ
องค์การ จากปัจจยัดงักลา่วจึงก าหนดเป็นกรอบแนวคิดเบือ้งต้นในการศกึษา ซึง่รายละเอียดจะได้
น าเสนอเป็นล าดบัถดัไป 

4. อทิธิพลของความยดึม่ันผูกพันในงานที่มีต่อสุขภาวะในการท างาน 
จ าก รูป แบ บ  Job demand-resource model (Bakker & Demerouti, 2007, 2014; 

Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001) สามารถอธิบายและท านายเก่ียวกบัความ
เหน่ือยล้า ความผูกพนัในงานตลอดจนผลลพัธ์ของพนกังาน ปัจจยัด้านทรัพยากรงาน หรือ Job 
resource เป็นตวัขบัเคลื่อนหลกัท่ีน าไปสู่การเพิ่มขึน้ทางด้านสุขภาวะและผลลพัธ์ทางบวกของ
องค์การ (Bakker, 2014) น าไปสู่ผลของการท างานในเชิงบวก (Bakker & Demerouti, 2008; 
Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007) และเป็นตวัแปรส่งผ่านความสมัพันธ์
ระหวา่งปัจจยัเอือ้ตอ่การท างานและผลลพัธ์เชิงบวก (Schaufeli & Bakker, 2004) 

4.1 ความหมายของความยดึม่ันผูกพันในงาน (Work Engagement) 
คาฮ์น (Kahn, 1990, p. 694) ให้ความหมายว่าความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นการ

แสดงออกทางจิตใจหรือมุ่งเน้นกิจกรรมในหน้าท่ีของตนเองเป็นองค์ประกอบท่ีมีความส าคัญ
ส าหรับผลการปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิภาพ เปรียบเสมือนเคร่ืองควบคมุสมาชิกขององค์กรในการ
ปฏิบตัิหน้าท่ี โดยเม่ือพนกังานมีความผกูพนัในงานจะมีการแสดงออกทางร่างกาย ความคิด และ
อารมณ์ในการปฏิบตัิงานดงันัน้พนกังานท่ีมีความผกูพนัจะใสค่วามตัง้ใจอยา่งเต็มท่ีในงานของตน 
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จากแนวคิดดงักล่าวกลไกความสมัพันธ์ท่ีเกิดขึน้ระหว่างบุคคลมีพลงัผลักดนัส่วนบุคคล (ทาง
กายภาพ ความคิด อารมณ์และจิตใจ) ลงไปในบทบาทหน้าท่ีการท างาน สว่นบทบาทในงานก็เปิด
โอกาสให้บุคคลได้แสดงออกถึงตนเอง ส่วนมาสลาช และคณะ (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 
2001, p. 416) เสนอว่าเป็นลกัษณะของการมีพลงัในการท างาน (Energy) รู้สึกว่าตนเองมีความ
เก่ียวข้องกบังาน (Involvement) และสามารถท างานให้ประสบความส าเร็จได้ (Efficacy) สว่นเบค
เกอร์และเดเมรูติ (Bakker & Demerouti, 2008, p. 209) กล่าวว่าความยึดมั่นผูกพันในงานคือ
สภาวะทางจิตใจท่ีเก่ียวข้องกบังานด้านบวก และเป็นการท างานโดยประสบความส าเร็จ รวมถึง 
ซูเฟลิ และ เบคเกอร์ (Schaufeli & Bakker, 2010) กล่าวว่าเป็นสภาวะทางจิตใจด้านอารมณ์และ
ความคิดในเชิงบวกท่ีมีต่องาน ซึ่งคงทน ไม่เปลี่ยนแปลงตามเวลา และไม่ได้เกิดเฉพาะกับวตัถุ 
สถานการณ์ บุคคลหรือพฤติกรรมโดยบุคคลท่ีมีความผูกพันจะมีความขยันขันแข็ง  มีความ
พยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มีความทุ่มเทในการท างาน กระตือรือร้น มองว่างานเป็นสิ่งท่ีมี
ความส าคัญและมีความท้าทาย ภาคภูมิใจและมีแรงบันดาลใจในการท างาน เป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกับงาน มีสมาธิจิตใจจดจ่อกับการท างานและรู้สึกว่าเวลาผ่านอย่างไม่สามารถแยกตนเอง
ออกจากงานได้ 

จากการทบทวนความหมายท่ีเก่ียวข้องพบว่าส่วนใหญ่มีความเก่ียวข้องกับการ
แสดงออกทางจิตใจหรืออารมณ์ความรู้สึกในเชิงบวกท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน  การค านึงถึง
ความส าเร็จในงาน รวมถึงทางด้านพฤติกรรมในการปฏิบตัิงาน จึงสามารถสรุปได้ว่าความยึดมัน่
ผกูพนัในงาน เป็นสภาวะทางจิตใจในเชิงบวกท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน สง่ผลให้บคุคลมีความขยนั
ขนัแข็ง มีความกระตือรือร้น มีความทุ่มเทในการท างาน โดยใช้ความสามารถของตนเองต่องานท่ี
ปฏิบตัิ  

4.2 องค์ประกอบของความยดึม่ันผูกพนัในงาน 
ความยดึมัน่ผกูพนัในงานจะเกิดขึน้เม่ือพนกังานมีความรู้สกึถึงอารมณ์ทางเชิงบวกท่ี

มีต่องานของเขา รู้สกึว่างานมีความหมายต่อตนเองและรู้สกึว่าสามารถบริหารจดัการงานท่ีอยู่ใน
ความรับผิดชอบอย่างมากมายได้และมีความหวงัเก่ียวกบังานในอนาคต  (Macey & Schneider, 
2008) เป็นโครงสร้างของแรงจงูใจในสองมิตคิือความใสใ่จ (ความสามารถในการรู้คิดและช่วงเวลา
ท่ีใช้ในการรุกถึงบทบาท) และมิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (การตัง้ใจในบทบาทของการ
ท างาน)(Rothbard, 2011) 

เมย์ และคณะ (May et al., 2004 อ้างถึงใน สิมาภา จันทร์หอมกุล, 2552, น. 18) 
เสนอวา่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานประกอบด้วย 3 มิต ิได้แก่ 
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1. มิติทางด้านร่างกาย (Physical) หมายถึง ความสามารถในการท างาน การ
ทุ่มเทแรงกายในการท างานอย่างเต็มศักยภาพ เพื่อให้งานท่ีรับผิดชอบบรรลุผลส าเร็จตาม
เปา้หมาย 

2. มิติทางด้านอารมณ์ (Emotional) หมายถึง อารมณ์ ความรู้สึกท่ีมีในการ
ท างาน โดยเป็นความสนใจ ความเอาใจใส่ในการท างานของบุคคลเพื่อผลการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

3. มิติด้านการรู้คิด (Cognitive) หมายถึง ทศันคติหรือความคิดท่ีบคุคลมีตอ่งาน
ท่ีปฏิบตัิ เป็นการคิดทบทวนอยูก่บังานท่ีตนเองก าลงัปฏิบตัิจนลืมนกึถึงเร่ืองอ่ืน ๆ  

ซเูฟล ิและ เบคเกอร์ (Schaufeli & Bakker, 2010) เสนอวา่ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 

1. ความกระตือรือร้น (Vigor) หมายถึงการท่ีบุคคลมีพลงังานในการท างาน มี
ความยืดหยุ่นทางจิตใจ เต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามท่ีมีในการท างาน รวมถึงมีความอดทนไม่ย่อ
ท้อเม่ือเผชิญกบัอปุสรรคและความยากล าบากในการท างาน 

2. ความทุ่มเทในการท างาน (Dedication) หมายถึงการท่ีบุคคลเต็มใจท่ีจะ
ท างาน รู้สึกว่างานท่ีตนเองท าเป็นงานท่ีมีความส าคัญและท้าทาย รู้สึกภาคภูมิใจและมีแรง
บนัดาลใจในการท างาน  

3. ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน (Absorption) หมายถึง การท่ีบุคคล
รู้สึกว่างานเป็นส่วนส าคญัของชีวิตท่ีไม่สามารถแยกออกได้ มีสมาธิสงู จดจ่อรู้สึกว่าเวลาผ่านไป
อยา่งรวดเร็ว 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ในการศึกษาวิจยัส่วนใหญ่เก่ียวกับความยึดมัน่
ผกูพนัในงานนิยมศกึษาตามแนวคิดของ Schaufeli และคณะ ดงันัน้ในการศกึษาวิจยัครัง้นีผู้้วิจยั
จึงได้ก าหนดองค์ประกอบของความยึดมัน่ผูกพนัในงานตามแนวคิดดงักล่าวโดยแบ่งออกเป็น  3 
องค์ประกอบได้แก่ความกระตือรือร้น ความทุ่มเทในการท างาน ความรู้สกึเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบั
งาน  

4.3 การวัดความยดึม่ันผูกพันในงาน 
การศกึษาเร่ิมแรกความยึดมัน่ผกูพนัในงานเป็นสิ่งตรงข้ามกบัความเหน่ือยหน่ายใน

งาน (Burn out) จึงนิยมใช้เคร่ืองมือวดัตามแนวคิดของมาสลาช และคณะ (Maslach, Schaufeli, 
Leiter, 2001) เรียกว่า Maslach Burn out Inventory (MBI) โดยมี 3 มิติ คือ ความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ การลดคุณค่าของบุคคล และความสามารถในอาชีพโดยใช้คะแนนท่ีตรงข้ามกับความ

3
6

2
0

3
8

7
6

3
1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
8
9
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
3
5
:
1
9
 
/
 
s
e
q
:
 
2
4

54 
 
เหน่ือยหน่ายในงาน จากนัน้ได้มีการพัฒนาแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานของยูเทรชท์ 
(Utrecht Work Engagement Scale หรือ UWES) ท่ีพัฒนามาจากแนวคิดของซูเฟลิ และคณะ
เป็นลกัษณะการรายงานตนเอง (Self Report) ประกอบด้วยความขยนัขนัแข็ง ความทุ่มเทในการ
ท างานและความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน โดยมีข้อค าถามจ านวน 17 ข้อ ซึ่งได้มีการ
ตรวจสอบในหลายประเทศ ต่อมา ซูเฟลิ และคณะ (Schaufeli, Bakker, Salanova, 2006) ได้
พัฒนาและลดจ านวนข้อค าถามลงเหลือ  9 ข้อเรียกว่า Utrecht Work Engagement Scale 
(UWES 9) ในรูปแบบมาตรวดัแบบ Likert 7 ระดบั ตัง้แตร่ะดบั 1 (ไม่เคยเลย) จนถึง 7 (สม ่าเสมอ)  

โดยเพื่อให้สอดคล้องกบัองค์ประกอบของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ในการศกึษาครัง้
นีผู้้ วิจยัจึงต้องการท่ีจะวดัความยึดมัน่ผูกพนัในงานโดยใช้เคร่ืองมือท่ีพฒันาจาก Utrecht Work 
Engagement Scale (UWES 9) ของ Schaufeli, Bakker, Salanova (2006) โดยเป็นรูปแบบการ
วดัแบบมาตรประมาณคา่ (rating scale) แบบลิเคร์ิท 7 ระดบั จ านวน 9 ข้อ 

4.4 ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความยดึม่ันผูกพันในงาน  
จากแนวคิดความต้องการจากงานและทรัพยากรงาน (JD-R Model) ท่ีระบุว่าความ

ยึดมั่นผูกพันในงานมีทรัพยากรของงาน  (Job resource) และทรัพยากรส่วนบุคคล (Personal 
resource) เป็นตัวขับเคลื่อนโดยทรัพยากรของงานมีบทบาทเป็นแรงจูงใจภายใน  (Intrinsic 
motivation)เพราะเป็นสิ่งท่ีผลกัดนัให้บุคคลเกิดการการเรียนรู้และการพฒันาตน รวมถึงมีความ
ผูกพันในงานเพิ่มขึน้ หากมีปัจจัยได้แก่ การสนับสนุนทางสงัคมจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้า 
ลกัษณะงานท่ีมีความเป็นอิสระ และสง่ผลตอ่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ (Bakker & Demerouti, 
2008) ในการศึกษาครัง้นีไ้ด้แบ่งปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับความยึดมั่นผูกพันในงานออกเป็นปัจจัย
ทรัพยากรงานและทรัพยากรบคุคล คือ 

ปัจจัยทางด้านทรัพยากรงานถือเป็นปัจจัยท่ีสามารถท านายเก่ียวกับความยึดมั่น
ผูกพันในงาน  (Halbesleben, 2010; Schaufeli & Bakker, 2004) โดยตัวแปรท่ีมีความส าคัญ
ได้แก่ ความหลากหลายของงาน ความส าคญัของงาน ความเป็นอิสระ การได้รับผลย้อนกลบั การ
ได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน การมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้บริหาร และภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะตวัแปรทรัพยากรงานสองตวั คือ ความเป็นอิสระ และการสนบัสนุนทาง
สงัคม (Christian, Garza, & Slaughter, 2011) จากการศึกษาของแซคส์ (Saks, 2006) ได้กล่าว
ว่าสาเหตุท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันในงานประกอบด้วยคุณลักษณะของงาน  การรับรู้การ
สนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชา รางวลั และการยอมรับ ความยุติธรรมด้านกระบวนการและความ
ยุติธรรมด้านผลตอบแทน นอกจากนี ้เบคเกอร์ ฮาคาเนน เดเมอรุติและซานโทเปาโล (Bakker, 
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Hakanen, Demerouti, & Xanthopoulou, 2007) ได้ท าการศึกษากับครูชาวฟินแลนด์ โดยพบว่า
ทรัพยากรงานมีบทบาทในการกระตุ้นและลดผลทางลบระหว่างพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ของ
นกัเรียนกบัความยึดมัน่ผกูพนัในงาน และพบว่าทรัพยากรในงานท่ีสง่ผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัใน
งานได้แก่ การได้รับการสนบัสนุนจากผู้บงัคบับญัชา การสร้างนวตักรรม ความซาบซึง้ในคณุค่า 
รวมถึงบรรยากาศองค์การ  

ในส่วนของปัจจยัด้านทรัพยากรบคุคล พบว่าการมองโลกในแง่ดี รับรู้ความสามารถ
ของตนเอง มีการฟืน้ตวัได้ และเห็นคณุคา่ในตนเองสงูจะสามารถขบัเคลื่อนทรัพยากรงานได้อย่าง
ดี (Bakker & Demerouti, 2008) โดยจากการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงานได้แก่ บุคลิกภาพ (Makikangas, Feldt, Kinnunen, & Mauno, 2013) 
ปัจจัยด้านทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกได้แก่  การมองโลกในแง่ดี การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
(Makikangas, Feldt, Kinnunen, & Mauno, 2013; Halbeslen, 2010) ความสามารถในการฟื้น
คืนได้ (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007) รวมถึงยงัพบว่าปัจจัยด้านจิต
วิญญาณในการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Kahn, 1992; Petchsawang 
& McLean, 2017) 

จากข้อมูลแสดงถึงปัจจัยด้านทรัพยากรงานและบุคคลมีอิทธิพลต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในงานและน าไปสูก่ารเกิดผลลพัธ์เชิงบวกต่อบคุคลและองค์การ โดยผู้วิจยัได้ก าหนดปัจจยั
ด้านทรัพยากรงานในการศกึษาได้แก่ คณุภาพชีวิตในการท างาน การสนบัสนนุทางสงัคม การรับรู้
บรรยากาศองค์การ และด้านทรัพยากรบุคคล ได้แก่ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและจิตวิญญาณใน
การท างาน  

4.5 ผลของความยดึม่ันผูกพันในงาน 
การศึกษาเก่ียวกับความยึดมั่นผูกพันในงานแสดงถึงความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

ผลลัพธ์ขององค์การท่ีหลากหลายเบคเกอร์ (Bakker, 2010) เสนอว่าความผูกพันในงานเป็น
ตวัชีว้ดัทางบวกท่ีเก่ียวข้องกบัสขุภาวะเชิงอตัวิสยั ซึง่พนกังานท่ีมีความผกูพนัสงูจะมีพลงังานสงู มี
ความเช่ือในความสามารถของตนเองในการจดัการกับอิทธิพลต่าง ๆ ท่ีเข้ามามีผลกระทบต่อชีวิต 
(Schaufeli, Taris, Le Blanc, Peeters, Bakker, & De Jonge, 2001) รวมถึงเป็นผลตอบสนองใน
เชิงบวกในรูปแบบของความซาบซึง้ ความตระหนกั และความส าเร็จและพนกังานท่ีมีความผกูพนั
ในงานจะมีความพยายามและพลงังานในการท ากิจกรรมท่ีนอกเหนือจากงาน เช่น การเล่นกีฬา 
งานอดิเรก รวมถึงอาสาสมคัรตา่ง ๆ เป็นต้น ตลอดจนมีอารมณ์เชิงบวกความสขุ ความสนกุสนาน 
ความกระตือรือร้น มีสุขภาพท่ีดีและสามารถเสริมสร้างทรัพยากรงานและทรัพยากรบุคคล 
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นอกจากนีย้งัสามารถส่งความผูกพนัในตวัเองไปยงับุคคลอ่ืน (Bakker, 2009) รู้สึกถึงการมีพลงั
และมีความเก่ียวข้องกบัการท างานของตนมองวา่งานเป็นสิ่งท่ีท้าทายซึง่ตรงข้ามกบัความเครียดท่ี
ส่งผลต่อการมีสขุภาวะในการท างานหรือการเติมเต็ม (Schaufeli, Taris, & Van Rhenen, 2008; 
Salanova, Schaufeli, Xanthopoulou, Bakker, 2010; Bakker, Dermarouti, & Sanz Vergel, 
2014) นอกจากนีย้งัมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ทศันคติในการท างานและตอ่องค์การเช่น ความพงึ
พอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ ตลอดจนมีแนวโน้มในการลาออกระดับต ่า 
(Dermerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Hakanen & Schaufeli, 2012) การรับรู้
เก่ี ยวกับสุขภาพ  (Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006) รวมถึ งความพึ งพอใจใน ชีวิต 
(Hakanen & Schaufeli, 2012) และการประเมินคุณภาพชีวิตในภาพรวม  (Pavot & Diener, 
2008)  

จากแนวคิดเก่ียวกับความยึดมั่นผูกพันในงานส่งผลต่อตัวของบุคคลรวมถึงเป็น
ความรู้สกึของพนกังานท่ีเก่ียวข้องกบังานในเชิงบวก ได้แก่การมีความกระตือรือร้น ความทุ่มเทใน
งาน รวมถึงความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน และแม้จะมีความเหน่ือยล้าเกิดขึน้ก็จะยังมี
ความพอใจ และส่งผลต่อความส าเร็จในเชิงบวก โดยพนักงานจะมีความสนุกสนานในสิ่ง
นอกเหนือจากงาน ซึง่แตกต่างจากผู้ เสพติดการท างาน โดยท่ีการท างานได้รับแรงผลกัดนัมาจาก
ความสนุกกับงาน (Schaufeli, Taris, & Bakker, 2006) ผู้วิจยัจึงมีความสนใจศึกษาอิทธิพลของ
ความยึดมัน่ผูกพนัในงานท่ีมีต่อสขุภาวะในการท างาน โดยก าหนดให้ความยึดมัน่ผูกพนัเป็นตวั
แปรคัน่กลางระหวา่งปัจจยัตา่ง ๆ กบัสขุภาวะในการท างาน 

4.6 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความยดึม่ันผูกพันในงานกับสุขภาวะในการท างาน 
จากการศึกษาวิจัยเก่ียวกับความยึดมั่นผูกพันในงานกับสุขภาวะในการท างาน 

พบว่าพนกังานท่ีมีความยดึมัน่ผูกพนัในงานจะมีแรงกระตุ้นและมีพลงัมีสว่นร่วมและผกูพนัในงาน
ของตนเองโดยจะใสพ่ลงัทัง้ทางกาย อารมณ์ จิตใจลงไปในงาน รวมถึงการสามารถท างานได้อยา่ง
มีประสิทธิภาพและมีอารมณ์เชิงบวกในการท างาน (Kahn, 1990; Gorgievski, & Hobfoll, 2008) 
ในการศึกษาของ มาลติน (Maltin, 2011) เก่ียวกับความผูกพันในงานกับสุขภาวะของพนักงาน 
(Employee well-being) ส่วนแรกเป็นการศึกษา Meta Analysis เก่ียวกบัความผกูพนักบัสขุภาพ
และความสขุ ส่วนท่ีสองมีจดุมุ่งหมายเพื่อศกึษาความผกูพนักบัอาชีพและองค์การของครูจ านวน 
326 คนพบว่าครูท่ีมีความผูกพันต่อโรงเรียนและการสอนเป็นผู้ ท่ีมีความสุข มีความรู้สึกต่อการ
ทุ่มเทในการท างาน การอทุิศตน การแสดงออก ความรู้ได้รับการเตมิเตม็ มีชีวิตชีวาและพงึพอใจใน
งานมากกว่า ส่วนฟีลและบิวเทนแดช (Field & Buitendach, 2011) ได้ศึกษาพนักงานสาย
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สนบัสนุนในสถาบนั Tertiary Education ประเทศแอฟริกาใต้ โดยส ารวจกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 
123 คน พบความสมัพนัธ์เชิงบวกระหว่างความสขุกบัความผูกพนัในงาน  รวมถึงจากการศึกษา
ของเยห์ (Yeh, 2013) ได้ท าการศึกษาความสมัพนัธ์ของความเก่ียวข้องในงานส่วนการท่องเท่ียว 
ความยึดมัน่ผกูพนัในงานกบัความพึงพอใจในการท างานของพนกังานโรงแรมในประเทศไต้หวนั 
โดยผลการศึกษาพบว่า ความยึดมั่นผูกพันในงานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังาน เช่นเดียวกบัการศึกษาของซาราธและมานิกันแดน (Sarath & Manikandan, 2014) ได้
ท าการศกึษาสขุภาวะในการท างานโดยท าการศกึษากบักลุม่ครูในโรงเรียน โดยผลการศกึษาพบวา่
สุขภาวะและภาพรวมของความยึดมั่นผูกพันในงานของครูมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก  และ
การศึกษาของยปัูดยายา วาทิอาเนนและซลัเมลา (Upadyaya, Vartiainen, & Salmela, 2016) ท่ี
ได้ท าการศกึษาปัจจยัด้านความกดดนัจากงานกบัพนกังาน โดยพบว่าความยึดมัน่ผกูพนัในงานมี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกับสขุภาวะในความหมายของความพึงพอใจในชีวิต ส่วนประเวช ชุ่มเกสร
กูลกิจ (2554) ได้ศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพันในงาน การเพิ่มคุณค่า
ระหว่างงานและครอบครัวและความสขุเชิงอตัวิสยัของพนกังานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  จ านวน 443 
คน โดยพบว่าการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ความผกูพนัในงาน และการเพิ่มคณุค่าระหว่าง
งานกับครอบครัวสามารถอธิบายความสุขเชิงอัตวิสัยได้ร้อยละ 60 และความผูกพันในงานมี
อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความสขุเชิงอตัวิสยัผา่นการเพิ่มคณุคา่จากงานสูค่รอบครัว 

4.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความยดึม่ันผูกพันในงานในฐานะเป็นตวัแปรค่ันกลาง 
จากรูปแบบความต้องการจากงานและทรัพยากรงานเสนอว่าความยึดมัน่ผูกพนัใน

งานนอกจากจะเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานรวมถึงสขุภาวะยงัเป็นปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างความสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับสุขภาวะ 
ดงัเช่นความยึดมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางผลระหว่างทรัพยากรงานกบัแนวโน้มในการ
ลาออก (Schaufeli & Bakker, 2004) จากการศึกษาของ ซิ่ว (Siu et al., 2010) เสนอว่าความยึด
มั่นผูกพันในงานเป็นตัวแปรคั่นกลางบางส่วนของความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนจาก
ครอบครัวกบัการเพิ่มคณุคา่ของครอบครัวและงาน รวมถึงซมิบลูา (Simbula, 2010) ท่ีพบวา่ความ
ยึดมัน่ผูกพนัในงานของครูเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างผลของการได้รับการสนบัสนุนจากเพื่อน
ร่วมงานท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างานและสุขภาพจิต  จากการศึกษาของคาราเทเป 
(Karatepe, 2012) พบว่าการได้รับการสนบัสนนุจากเพื่อนร่วมงานและหวัหน้างานสง่ผลตอ่ความ
พงึพอใจในอาชีพ การฟืน้ฟทูางการบริการ ผลการปฏิบตัิงาน และการสร้างสรรค์ผลงานผ่านความ
ยึดมัน่ผูกพนัในงานตลอดจนเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างพฤติกรรมการสนบัสนุนจากครอบครัว
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ของหวัหน้างานกับสขุภาวะเชิงอตัวิสยั (Matthews, Mills, Trout, & English, 2014) เช่นเดียวกับ
แคสเสน สติงแฮมเบอร์ และลพูาร์ต (Caesens, Stinglhamber, & Luypaert, 2014) ท่ีพบวา่ความ
ยึดมั่นผูกพันในงานคัน่กลางอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานท่ีมีต่อความพึง
พอใจในการท างานและการรับรู้ความเครียด นอกจากนีย้ังเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างการ
สนับสนุนจากครอบครัวต่อแนวโน้มท่ีจะลาออกและผลการปฏิบัติงาน  รวมถึงการให้บริการ
นอกเหนือจากบทบาท (Karatepe, 2015) รวมทัง้เป็นตวัแปรคัน่กลางปัจจยัเก่ียวกับสขุภาวะใน
การท างานอาทิการเป็นตวัแปรสง่ผ่านระหว่างผลจากทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกตอ่การท างานความ
พึงพอใจในอาชีพและชีวิต (Karatepe & Karadas, 2015) และเป็นตวัแปรคัน่กลางความสมัพนัธ์
ทางบวกระหว่างระบบการปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับบริบทอิสระของสุขภาวะ 
(Chambel & Farina, 2015) ในการศึกษาของวูชโย (Woocheo, 2017) ได้ท าการศึกษากับ
พนักงานบริษัทในประเทศเกาหลี เพื่อศึกษาผลของความยึดมั่นผูกพันในงานท่ีมีต่อปัจจัยด้าน
ทรัพยากรงานและประสิทธิภาพในการท างานและแนวโน้มในการลาออก  ผลการวิจัยพบว่า 
ทรัพยากรงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงานและความยึดมัน่ผกูพนัในงาน
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซึง่ผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่าเป็นตวัแปร
คัน่กลางระหว่างทรัพยากรงานกบัประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  รวมทัง้ใน
การศึกษาของแบคคยแูละอินซุก (Baek-Kyoo & Insuk, 2017) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกบัความสขุ
ในสถานท่ีท างานกบัพนกังานชาวเกาหลีจ านวน 550 คน โดยผลการวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบั
ความผกูพนัในงานสงูจะเป็นผู้ ท่ีพอใจในอาชีพและมีความรู้สกึถึงการมีสขุภาวะในชีวิต เม่ือระดบั
การได้รับการสนับสนุนจากองค์การและมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสงู และความยึดมัน่ผูกพนัใน
งานเป็นตวัแปรคัน่กลางความสมัพนัธ์ระหวา่งทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกและความพงึพอใจในอาชีพ 
และในการศกึษาของ ซาลเมลา และ ยปัูดยายา (Salmela & Upadyaya, 2018) ได้ท าการศกึษา
อิทธิพลของตวัแปรด้านความต้องการจากงานและทรัพยากรงานท่ีส่งผลต่อตวัแปรความยึดมัน่
ผกูพนัในงานและความเหน่ือยล้าในฐานะตวัแปรส่งผ่านไปยงัผลต่อสขุภาวะโดยทัว่ไปคือ ความ
พึงพอใจในชีวิตและอาการซมึเศร้ากบักลุ่มพนกังานหลากหลายอาชีพ โดยผลการศึกษาจากการ
วิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง พบว่าตวัแปรความยึดมัน่ผูกพันในงานมีความสมัพันธ์กับ
ความพึงพอใจในชีวิต และมีบทบาทเป็นตวัแปรส่งผ่านปัจจัยด้านทรัพยากรงานและทรัพยากร
บุคคลท่ีมีต่อความพึงพอใจในชีวิต โดยปัจจัยด้านทรัพยากรงานและทรัพยากรบุคคลมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อความพึงพอใจในชีวิตผ่านความยึดมัน่ผกูพนัในงาน รวมถึงการศกึษาของ วชูโย วจูย
อง และจีวอน (Woo cheol, Soo Jeoung, & Ji won, 2019) ได้ท าการศกึษากบัพนกังานเต็มเวลา
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ในองค์การในประเทศเกาหลี ผลการวิจยัพบว่าทรัพยากรงาน (ประกอบด้วย ผลย้อนกลบัด้านการ
ปฏิบตัิงาน ความเป็นอิสระและความหลากหลายของทกัษะ) และทรัพยากรบคุคล (ประกอบด้วย 
ความภาคภูมิใจในตนเอง การรับรู้ความสามารถของตนเอง และการมองโลกในแง่ดี) มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน รวมถึงความยึดมั่นผูกพันในงานก็มีอิทธิพลทางตรงต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานและความตัง้ใจท่ีจะลาออกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ  รวมถึงในการ
วิจยัยงัพบว่า ความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางในความสมัพนัธ์ระหวา่งทรัพยากรงาน
และทรัพยากรบคุคลท่ีมีตอ่ประสิทธิภาพในการท างาน 

ส าหรับการศึกษาในประเทศไทย วรัญญา แดงสนิท และดวงกมล ไตรวิจิตรคุณ 
(2557) พบว่าความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานได้รับอิทธิพลทางตรงจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
และความยึดมั่นผูกพันในงาน ส่วนความยึดมั่นผูกพันในงานได้รับอิทธิพลทางตรงจากทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกและเป็นตัวแปรส่งผ่านท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนงานวิจยัของอรพินทร์ ชชูม (2557) ได้ศกึษาปัจจยัเชิงเหตแุละ
ผลของความยึดมัน่ผูกพนัในงานของข้าราชการครูพบว่าทรัพยากรบุคคล (ภมูิคุ้มกันทางจิตและ
แรงจงูใจภายใน) และทรัพยากรงาน (การรับรู้ความยตุิธรรมสมัพนัธภาพกบันกัเรียนการสนบัสนนุ
จากเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา) เป็นปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดมัน่ผูกพนัใน
งานทัง้ท่ีเป็นอิทธิพลและอิทธิพลรวมรวมทัง้ครูท่ีมีความยึดมัน่ผกูพนัในงานเป็นครูท่ีมีพฤติกรรม
การท างานตามสายวิชาชีพครูมากและมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ รวมถึงจาก
การศึกษาของยวุรี ผลพนัธิน (2559) ท่ีพบว่าความเช่ือในประสิทธิภาพของตนมีอิทธิพลทางอ้อม
ต่อผลการปฏิบตัิงานผ่านความยึดมัน่ผกูพนัในงาน ตลอดจนการศึกษาของเนติยา แจ่มทิม และ
จารุวรรณ สนองญาติ (2559) ได้ท าการศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความทุ่มเทในงานท่ีสง่ผลตอ่ผล
การปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาล  วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กระทรวงสาธารณสุข 
ผลการวิจยัพบว่าค่านิยมของส่วนรวม การสนบัสนุนจากองค์การ การประเมินตนเองและสมดุล
ชีวิตกบัการท างาน มีอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางอ้อมโดยมีความทุ่มเทในงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง 
โดยตวัแบบค่านิยมของสว่นรวม การสนบัสนนุองค์การ การประเมินตนเอง และสมดลุชีวิตกบัการ
ท างาน เป็นปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในงานท่ีส่งผลต่อผล  การปฏิบัติงานของอาจารย์
พยาบาลวิทยาลยัพยาบาล บรมราชชนนี กระทรวงสาธารณสขุ และสธีุรา เดชนครินทร์ (2560) ได้
ท าการศึกษากบัพนกังานโรงแรมในจงัหวดัท่ีมีนกัท่องเท่ียวสงูจาก 155 แห่ง ผลการศึกษาพบว่า
ระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสงูมีความสมัพนัธ์ทางอ้อมตอ่ผลการด าเนินงานขององค์การ
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ผา่นความผกูพนัในงานของพนกังาน พฤติกรรมในบทบาทหน้าท่ีและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัจึงคาดว่าความยึดมัน่ผกูพนัในงานน่าจะเป็นตวัแปรคัน่กลาง
ในการศึกษาสขุภาวะในการท างานซึง่สอดคล้องกบัรูปแบบความต้องการจากงานและทรัพยากร
งานท่ีได้เสนอว่าความยึดมัน่ผูกพนัในงานเป็นปัจจยัคัน่กลางและส่งอิทธิพลต่อการเกิดผลลพัธ์
ทางบวกตอ่องค์การในด้านตา่งๆ รวมถึงสขุภาวะของพนกังาน 

5. ปัจจยัที่เก่ียวข้องกับความยดึม่ันผูกพันในงานและสุขภาวะในการท างาน 
5.1 อทิธิพลของทรัพยากรงานที่มีต่อความยดึม่ันผูกพันในงานและสุขภาวะใน

การท างาน 
จากแนวคิดเก่ียวกบัรูปแบบ JD-R model ได้กล่าวถึงคณุลกัษณะส าคญัเบือ้งต้น 2 

ประการโดยทรัพยากรงาน (Job resource) คือปัจจยัหรือสภาพแวดล้อมเก่ียวกบัการท างานหรือ
มมุมองเก่ียวกบัการจงูใจด้านศกัยภาพ ช่วยให้พนกังานสามารถปฏิบตัิงานได้ส าเร็จตามเปา้หมาย 
ลดอิทธิพลจากความต้องการจากงานท่ีมีต่อร่างกายและจิตใจ ส่งผลให้บุคคลเกิดการเรียนรู้และ
พัฒนาความก้าวหน้าในการท างาน (Rothman & Jordan, 2006, p. 88) ในการช่วยเหลือสู่การ
บรรลุเป้าหมายองค์การ ได้แก่ ความเป็นอิสระ โอกาสในการเจริญเติบโต รวมถึงการได้รับผล
ย้อนกลบัจากการท างาน ซึ่งฮาคาเนน และคณะ (Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006) เสนอ
ว่าเป็นมุมมองเก่ียวกับงานทัง้ในด้านกายภาพ จิตใจ สังคม และองค์การท่ีสามารถลดความ
ต้องการจากงานและค่าใช้จ่ายอ่ืนๆ เป็นการไปสู่เป้าหมายของการท างาน และกระตุ้นการเจริญ
งอกงาม การเรียนรู้ รวมถึงการพฒันาโดยมีบทบาทส าคญัในการพฒันาความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
(Schaufeli & Bakker, 2004; Halbeslen, 2010) การเพิ่ มขึ น้ทางด้านสุขภาวะและผลลัพ ธ์
ทางบวกขององค์การ (Bakker, 2014) โดยทรัพยากรงานในการวิจยัครัง้นีป้ระกอบด้วยคณุภาพ
ชีวิตในการท างาน การสนบัสนนุทางสงัคม และการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

5.1.1 แนวคดิเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) 
5.1.1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

องค์การอนามยัโลก (WHO, 1995) ได้ให้ความหมายของคณุภาพชีวิตไว้ว่า
เป็นการรับรู้ของแต่ละบุคคลต่อสถานะในชีวิตของพวกเขาภายใต้บริบทของวัฒนธรรมและ
ความหมายของระบบในสงัคมท่ีพวกเขาอาศัยอยู่และจะสัมพันธ์กับเป้าหมาย  ความคาดหวัง 
มาตรฐานของสังคมและสิ่งอ่ืน  ๆ ท่ีเก่ียวข้อง เป็นแนวความคิดท่ีเต็มไปด้วยความซับซ้อน
ครอบคลมุในแง่ของสขุภาพร่างกายสภาพจิตใจความเป็นอิสระสมัพนัธภาพทางสงัคม ความเช่ือ
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และความสมัพันธ์ท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมจุดเด่นก็คือคุณภาพชีวิตท่ีเป็นนามธรรม  (Subjective) 
โดยจะรวมทัง้ท่ีเป็นส่วนดีและส่วนไม่ดีของชีวิตเอาไว้อีกทัง้มีหลายมิติไม่ว่าจะเป็นด้านร่างกาย  
จิตใจ สังคม สิ่งแวดล้อม ฯลฯ ส่วนองค์การยูเนสโก  (UNESCO, 1993, p. 40) ได้ให้แนวคิด
เก่ียวกบัค าว่าคณุภาพชีวิตว่าหมายถึงระดบัความเป็นอยู่ในสงัคมและระดบัความพอใจในความ
ต้องการสว่นหนึ่งของมนษุย์ซึง่จากความหมายดงักลา่วสะท้อนถึงลกัษณะความเป็นอยู่ของบคุคล
ท่ีสามารถด าเนินชีวิตได้อย่างดี ทัง้ทางด้านร่างกายและจิตใจ และเม่ือพิจารณาความหมายท่ี
เก่ียวข้องกบัการท างาน มีผู้ให้ความหมายเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างานดงันี ้ 

วอลตัน (Walton, 1973, p. 92) ให้ความหมายเก่ียวกับคุณภาพชีวิตใน
มมุมองท่ีไม่ใช่เพียงการก าหนดเฉพาะระยะเวลาของการท างานค่าตอบแทนแต่ยงัรวมไปถึงความ
ต้องการหรือปรารถนาให้ชีวิตของบคุลากรหรือผู้ปฏิบตัิงานในองค์การท่ีมีคณุภาพสงูขึน้ด้วย 

ดูบริน (Dubrin, 1981, p. 513) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการท างานหมายถึง
การท่ีจะท าให้เกิดความยตุิธรรมในการท างานมีการบริหารงานท่ีค านึงถึงความต้องการของมนษุย์
อีกทัง้ยงัค านงึถึงสภาพแวดล้อมในการท างานและผลประโยชน์สงูสดุท่ีมนษุย์จะได้รับ 

ฮิ ส ว์  แ ล ะ  คั ม มิ น ส์  (Huse & Cumming, 1985, p. 198-199) ไ ด้ ใ ห้
ความหมายของคณุภาพชีวิตไว้ว่าเป็นความสอดคล้องกนัระหว่างความสมปรารถนาหรือความพึง
พอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์การหรืออีกความหมายหนึ่งคือ  คณุภาพชีวิตการ
ท างานคือประสิทธิผลขององค์การอันเน่ืองมาจากการมีสุขภาวะ  (well-being) ในงานของ
ผู้ปฏิบตัิงานเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างานซึง่ท าให้พนกังานมีความพงึ
พอใจในงานนัน้ๆ 

มอนดีและโน (Mondy & Noe, 1996, p. 45) ได้ให้ความหมายคณุภาพชีวิต
การท างานคือขอบเขตทัง้หมดของปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในการท างานใน
องค์การนัน้ๆ หรือระดบัของความพึงพอใจในการท างานของพนกังานท่ีได้รับการสนองตอบความ
ต้องการจากการท างาน 

คมัมิงส์และวอลเลย์ (Cummings & Worley, 2001) เสนอว่าคณุภาพชีวิตใน
การท างานหมายถึงความรู้สกึทางจิตวิทยาของบคุคลตอ่สภาวะความเป็นอยู่  (Well–beings) หรือ
ความสุขโดยรวม (Whole happiness) ซึ่งเป็นความพึงพอใจต่อชีวิตหรือมีแนวโน้มต่อชีวิตใน
ทางบวก 

แคสซิโอ (Cascio, 2003) ได้ให้ความหมายของคณุภาพชีวิตการท างานไว้ 2 
ลกัษณะได้แก่ การเป็นกระบวนการท่ีองค์การก าหนดขึน้เพื่อตอบสนองความต้องการของบคุลากร
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ทัง้ด้านร่างกายและจิตใจรวมถึงการรับรู้ของบุคลากรว่าพวกเขามีความปลอดภัยได้รับการ
ตอบสนองความต้องการและสามารถท่ีจะเติบโตและพัฒนาในฐานะท่ีเป็นทรัพยากรบุคคลใน
องค์การ 

ผจญ  เฉลิมสาร  (2540, น . 24) กล่าวว่าคุณ ภาพ ชีวิตการท างาน มี
ความหมายครอบคลมุทุกด้านท่ีเก่ียวกับชีวิตในการท างานของบุคคลและสภาพแวดล้อมในการ
ท างานภายในองค์การแต่มีเป้าหมายส าคญัร่วมกนัอยู่ท่ีการลดความตงึเครียดทางจิตใจเพื่อเพิ่ม
ความพงึพอใจในงานท่ีท า 

วิภานันท์ ภวพันธ์ (2544, น. 62) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
หมายถึงองค์ประกอบของการท างานท่ีท าให้พนักงานเกิดความพอใจ มีก าลังกายและใจท่ีจะ
ท างานของตนให้ดีขึน้จาก 5 ด้านคือผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรม ความก้าวหน้าและมัน่คง
ในงาน การบูรณาการทางสงัคม การให้หลกัประชาธิปไตยในการท างานและความสมดลุระหว่าง
งานและชีวิตสว่นตวั 

อิสราภรณ์ รัตนคช (2551) เสนอว่าคณุภาพชีวิตในการท างานหมายถึง การ
รับรู้สภาพความเป็นอยู่หรือความสุขในการด าเนินชีวิตท่ีเก่ียวข้องกับในการท างานสามารถ
สนองตอบความจ าเป็นพืน้ฐานได้ตามมาตรฐานของสงัคม มีการประสานระหว่างการด าเนินชีวิต
และงานให้ชีวิตและงานผสานอย่างกลมกลืนเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ ท าให้บคุลากรพึงพอใจ
และมีความสขุในการท างาน 

นนัทา โสรัตน์ (2559) เสนอว่าคณุภาพชีวิตในการท างานหมายถึงความรู้สกึ
ท่ีมีต่อสภาพการปฏิบัติงานท่ีมีความเหมาะสม มีคุณค่าและพึงพอใจ สภาพงานค่าตอบแทน
เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและสง่เสริมสขุภาพ ความมัน่คง
และความก้าวหน้าโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพการบรูณาการทางสงัคมหรือการท างานร่วมกนั
ประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดลุระหวา่งงานและชีวิตสว่นตวัและลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์
ตอ่สงัคม 

จากความหมายท่ีกล่าวมาข้างต้นพบว่าคณุภาพชีวิตในการท างานเป็นการ
ประเมินความรู้สกึของบคุคลในด้านจิตใจได้แก่ความพงึพอใจเก่ียวกบังาน การได้รับความยตุิธรรม 
กับการประเมินผลท่ีได้รับจากการท างาน เช่นค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมรวมถึงปัจจัยในการ
ท างาน ผลประโยชน์จากการท างานเป็นต้น ซึง่ต้องได้รับการสนบัสนนุจากหน่วยงานและสง่ผลตอ่
การท างานในระยะยาว จึงสามารถสรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างานคือภาพรวมของการ
ประเมินความรู้สกึของบคุลากรท่ีมีตอ่การท างานตลอดจนองค์ประกอบตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้อง ความพงึ
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พอใจท่ีเก่ียวข้องกบัสภาพการท างานและจิตใจ ปัจจยัตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน ผลตอบแทน
หรือสิ่งท่ีได้รับจากการท างานสามารถส่งผลต่อชีวิตการท างานท่ีมีมาตรฐาน  ส่งผลต่อการมี
ความสขุและระดบัสขุภาวะในการท างาน 

5.1.1.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
จากการศึกษาเอกสารและแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน

ตาม 
ข้อเสนอของนกัวิชาการตา่ง ๆ สามารถสรุปองค์ประกอบของคณุภาพชีวิต ดงันี ้

1. รายได้หรือค่าตอบแทน คือการท่ีผู้ ปฏิบัติงานประเมินเก่ียวกับการ
ได้รับเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน หรือผลประโยชน์ท่ีเหมาะสมสอดคล้องกบัมาตรฐานของผู้ รับ 
(Huse & Coming, 1985; Bruce & Blackburn, 1992; Lau & May, 1998) มีความเป็นธรรมและ
เพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสงัคม (Walton, 1973 อ้างถึงในผจญ เฉลิมสาร, 2554; 
Brooks & Anderson, 2005) 

2. สภาพแวดล้อมในการท างานคือ การท่ีผู้ปฏิบตัิงานประเมินสภาพการ
ท างานหรือสภาพแวดล้อมในการท างานทัง้ทางกายภาพ เช่น มีความปลอดภัย ถูกสุขลกัษณะ 
รวมถึงทางด้านจิตใจคือมีความสะดวกสบาย ไม่ก่อให้เกิดผลเสียต่อสุขภาพหรือเกิดอันตราย 
(Walton, 1973 อ้างถึงใน ผจญ เฉลิมสาร, 2554; Huse & Coming, 1985; Bruce & Blackburn, 
1992; Kerce & Kewley, 1993; Brooks & Anderson, 2005) 

3. การได้รับโอกาสในการพัฒนาความสามารถคือการท่ีผู้ ปฏิบัติงาน
ประเมินว่าได้รับโอกาสในการได้ปฏิบตัิงานและได้พฒันาความสามารถรวมถึงทกัษะต่าง ๆ ของ
ตนเองจากการท างาน ได้รับโอกาสในการท างานท่ีมีความหมายหรือความส าคญั (Walton, 1973 
อ้างถึงใน ผจญ เฉลิมสาร, 2554; Huse ฿ Coming, 1985; Kerce & Kewley, 1993 :189-209; 
Lau & May, 1998) มีการแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน (Bruce and Blackburn, 1992) 
มีความเป็นตัวของตัวเองในการท างานรวมถึงสามารถจัดการแก้ไขปัญหาตอบสนองอย่าง
เหมาะสม 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานคือ การท่ีผู้ปฏิบัติงาน
ประเมินวา่มีโอกาสท่ีจะเจริญเติบโตก้าวหน้าในอาชีพหรือสายงานท่ีปฏิบตัิ (Walton, 1973 อ้างถึง
ใน ผจญ เฉลิมสาร, 2554; Huse & Coming, 1985) ตลอดจนมีความมัน่คงในอาชีพท่ีปฏิบตัิงาน
ในปัจจบุนั (Bruce & Blackburn, 1992; Lau & May, 1998) 
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5. ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงานคือ การท่ีผู้ ปฏิบัติงานประเมินว่า
สามารถปฏิบัติงานร่วมกันกับผู้ อ่ืนได้อย่างดี  ได้รับการยอมรับและความร่วมมือ รวมถึงการมี
บรรยากาศของความเป็นมิตร มีความสนิทสนมและมีโอกาสในการมีปฏิสมัพนัธ์ร่วมกบับคุคลอ่ืนๆ 
ในสายงาน (Huse & Coming, 1985; Lau & May, 1998; Brooks & Anderson, 2005) 

6. ความเสมอภาคในการท างานคือ การท่ีผู้ปฏิบตัิงานประเมินว่ามีสิทธิ
ในด้านตา่ง ๆ ในการปฏิบตัิงานตามขอบเขตท่ีได้รับมอบหมายมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น 
(Walton, 1973 อ้างถึงใน ผจญ เฉลิมสาร, 2554) ตลอดจนมีความยตุิธรรมในการบริหารงาน การ
ปฏิบตัิต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม เคารพในสิทธิส่วนบุคคล มีความเสมอภาคและความโปร่งใส 
(Huse &  Coming, 1985; Bruce & Blackburn, 1992; Lau & May, 1998; เจษฏา ธรรมขันติ
พงษ์, 2544) 

7. การมีสมดลุของชีวิตกบัการท างานเป็นการประเมินเก่ียวกบัการผสาน
ลงตวัระหว่างชีวิตในการท างานกบัชีวิตภายนอกองค์การหรือชีวิตสว่นตวัอย่างสมดลุ โดยเป็นการ
ก าหนดขอบเขตในการท างานอย่างเหมาะสม สามารถมีเวลาว่างส าหรับการพกัผ่อนหรือการใช้
ชีวิตส่วนตัวกับครอบครัวท่ี เพียงพอ  (Huse & Coming, 1985; Brooks & Anderson, 2005) 
สามารถแบ่งเวลาให้กับเร่ืองส่วนตัวและงานได้อย่างเหมาะสม  (Bruce & Blackburn, 1992; 
Brooks & Anderson, 2005) 

8. ความภาคภูมิใจในการท างานเป็นการประเมินของผู้ ปฏิบัติงาน
เก่ียวกบัความรู้สึกท่ีได้ปฏิบตัิงานในองค์การท่ีมีส่วนร่วมในด้านความรับผิดชอบต่อสงัคม (Huse 
&  Coming, 1985) ส่งผลต่อความภาคภูมิใจต่องานท่ีรับผิดชอบและต่อนายจ้าง  (Bruce & 
Blackburn, 1992; Lau & May, 1998) รวมถึงการรู้สึกว่ามีคุณค่าเม่ือได้ปฏิบัติงาน  (Kerce & 
Kewley, 1993) 

จากการศึกษาแนวคิดและองค์ประกอบเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
พบว่าส่วนใหญ่เป็นครอบคลุมการประเมินความต้องการท่ีบุคคลต้องการได้รับจากการท างาน 
เพื่อให้สอดคล้องกบับริบทในการศึกษาครัง้นี ้ผู้ วิจยัจึงได้สรุปองค์ประกอบหลกัของคณุภาพชีวิต
ในการท างาน ดงันี ้ 

1. การรับรู้เก่ียวกับผลตอบแทนจากการท างาน หมายถึง การรับรู้หรือ
ความรู้สึกเก่ียวกับการได้รับผลตอบแทนในรูปแบบของเงินเดือนค่าจ้างท่ีเหมาะสมกับการ
ปฏิบตัิงานและภาระงานอย่างเป็นธรรมรวมถึงผลประโยชน์ สวสัดิการท่ีได้รับจากการท างานมี
ความเพียงพอและเหมาะสมกบัการด ารงชีวิต 
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2. สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึงการรับรู้หรือความรู้สกึเก่ียวกบั
ความเหมาะสมของสถานท่ีปฏิบตัิงาน สภาพแวดล้อม ความปลอดภยั สะดวกสบาย มีทรัพยากร
และเคร่ืองมือในการท างานอยา่งเหมาะสมและเพียงพอ  

3. ความก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง การรับรู้หรือความรู้สกึเก่ียวกบั
โอกาสในการพฒันาตนเองในด้านตา่ง ๆ จากการท างาน การได้รับโอกาสในการก้าวหน้าทางสาย
อาชีพท่ีสูงขึน้  การพัฒนาตนเองจากการศึกษาอบรมหรือการท างานท่ีได้ใช้ทักษะ  ความรู้ 
ความสามารถท่ีหลากหลาย ตลอดจนการท างานท่ีมีความส าคญั  

4. ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สกึเก่ียวกบัการปฏิบตัิงาน
ในองค์การว่ามีความมัน่คงด้านสถานภาพของการท างานในหน่วยงานและองค์การในปัจจบุนั ซึง่
สง่ผลตอ่ความมัน่คงในชีวิตระยะยาว 

5. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน หมายถึงการรับรู้หรือความรู้สึก
เก่ียวกับการจัดการช่วงเวลาในการด ารงชีวิตของตนเอง ทัง้ช่วงเวลาการท างานกับช่วงเวลาท่ี
นอกเหนือจากการท างาน มีการพกัผอ่นหรือการท ากิจกรรมตา่ง ๆ  

6. ความภูมิใจในงาน หมายถึง การรับรู้หรือความรู้สึกเก่ียวกับคุณค่า 
ความส าคญัของงานหรืออาชีพท่ีปฏิบตัิในต าแหน่งปัจจุบนัว่าเป็นการท าหน้าท่ีท่ีมีประโยชน์เพื่อ
ผู้ อ่ืนและสงัคมในด้านตา่ง ๆ สง่ผลตอ่ความรู้สกึภาคภมูิใจท่ีได้ปฏิบตัิงานนี ้

7. ความภมูิใจในองค์การ หมายถึง การรับรู้หรือความรู้สกึเก่ียวกบัความ
ภาคภมูิใจท่ีได้ปฏิบตัิงานในองค์กรท่ีมีช่ือเสียง ในการสร้างประโยชน์ มีความรับผิดชอบและเป็นท่ี
ยอมรับในสงัคม 

5.1.1.3 ความส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีความส าคัญ

อย่างยิ่งในการท างานเป็นคุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับสภาพแวดล้อมการ
ท างานในภาพรวม (Feldman, 1993) โดยสามารถสง่ผลตอ่องค์กร 3 ประการ คือ ประการแรกช่วย
เพิ่มผลผลิตขององค์กร ประการท่ีสอง ช่วยเพิ่มขวญัและก าลงัใจของผู้ปฏิบตัิงานตลอดจนเป็น
แรงจูงใจในการท างานประการสุดท้ายช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานด้วย  (Huse, & 
Cummings, 1985) รวมถึงเป็นการสง่เสริมให้พนกังานได้มีสว่นร่วมในการแก้ปัญหาและตดัสินใจ
กับฝ่ายบริหารและสร้างโอกาสในการท างานมากขึน้  (Gordon, 1991) เลา และคณะ (Lau, 
Wong, Chan, & Law, 2001) เสนอว่าเป็นสภาพแวดล้อมการท างานท่ีสนบัสนนุและเพิ่มความพึง
พอใจโดยการมอบรางวลั ความมัน่คงในการท างานและโอกาสในการความก้าวหน้าทางอาชีพแก่
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พนกังานสามารถส่งผลให้พนกังานเกิดความรู้สกึท่ีดีต่อตนเอง ท าให้เกิดความรู้สกึท่ีดีต่องานและ
ต่อองค์กร นอกจากนีย้งัช่วยส่งเสริมในเร่ืองสขุภาพจิต ช่วยให้เจริญก้าวหน้า มีการพฒันาตนเอง
ให้มีคณุภาพ และยงัช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก การลดอบุตัิเหตแุละส่งเสริมให้ได้ผล
ผลิตและการบริการท่ีดีทัง้คุณภาพและปริมาณ (ทิพวรรณ ศิริคูณ, 2542; Schuler, Butell, & 
Youngblood, 1989, p. 492) ซึ่งเน้นไปท่ีการสร้างความสบายใจ สภาพแวดล้อมการท างานท่ี
ปลอดภยั โดยเฉพาะการสร้างให้คนท างานมีความสขุกบังาน (Cascio, 2003) โดยคณุภาพชีวิตใน
การท างานท่ีมีมาตรฐานเหมาะสมสามารถสร้างความสขุให้เกิดขึน้ในท่ีท างาน สร้างความพงึพอใจ
ให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์กร มีขวญัก าลงัใจ แรงจูงใจในการสร้างสรรค์ผลปฏิบตัิงานให้
บรรลเุปา้หมายขององค์กรอยา่งมีประสิทธิภาพ  

5.1.1.4 การวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน 
การวดัและประเมินเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างานสว่นใหญ่เป็นเคร่ืองมือท่ี

พฒันา ขึน้จากแนวคิดของนกัวิชาการท่ีน าเสนอในรูปแบบของแบบวดัหรือแบบสอบถามเก่ียวกบั
ประเด็นหรือองค์ประกอบตา่ง ๆ รวมถึงการพฒันาเคร่ืองมือจากการพิจารณาบริบทของการท างาน
ในองค์การหรือหน่วยงานท่ีท าการศึกษา หรือพฒันาจากการสงัเคราะห์แนวคิดขององค์ประกอบ
จากการศกึษาเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องสามารถน าเสนอแนวทางของเคร่ืองมือในการศกึษาดงันี ้

เมอร์กามาลิและธานิ  (Mirkamali & Thani, 2011) ได้พัฒนาเคร่ืองมือวัด
คณุภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดของ Walton เพื่อศึกษาสมาชิกในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี 
Tehran and Sharif ประกอบด้วย การได้รับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมความปลอดภัยและ
สขุภาพในการท างาน โอกาสในการเจริญเตบิโตและความมัน่คง ธรรมนญูในสถานท่ีท างาน ความ
เก่ียวข้องของการท างานและชีวิต ภาพรวมของการด ารงชีวิต การรวมกลุ่มทางสงัคมและความ
เหนียวแน่น และความสามารถในการก้าวหน้า โดยมีข้อค าถามจ านวน 32 ข้อ มีรูปแบบเป็นมาตร
ประมาณค่า(Likert Scale) จ านวน 5 ระดบั และมีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าท่ี 0.926 ส่วนซุบฮสัสิน่ี
และรามาน่ี โกปาล (Subhashini & RamaniGopal, 2013) ได้ท าการวดัองค์ประกอบจ านวน 8 มิติ
ของคุณภาพชีวิตในการท างานกับพนักงานหญิงท่ีปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรม ได้แก่ 
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานความคิดเห็นเก่ียวกบัภาระงานสขุภาพและความปลอดภยั ความ
พงึพอใจในการได้ผลย้อนกลบั ชัว่โมงการท างาน โปรแกรมการฝึกอบรมขององค์การ ความเคารพ
ในท่ีท างาน และการแก้ไขปัญหาในการท างาน โดยมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามมาตรประมาณคา่ 
5 ระดบัตัง้แต่ มีความพงึพอใจสงู จนถึงมีความไม่พอใจสงู สว่นอีแลมพารูทิ (Elamparuthi, 2014) 
ได้สร้างเคร่ืองมือวัดคุณภาพชีวิตในการท างานโดยมีข้อค าถามจ านวน  15 ข้อ ประกอบด้วย 
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สภาพแวดล้อมในการท างาน ความปลอดภยั ความมัน่คงในการท างาน ความเครียด การจูงใจ
จากหัวหน้างาน งานท่ีเปิดโอกาสให้ใช้ทักษะ โอกาสในการก้าวหน้า การได้รับการปฏิบัติด้วย
ความเคารพ ชัว่โมงการท างานงานท่ีได้แสดงความสามารถความพงึพอใจเก่ียวกบัเงินเดือน การจงู
ใจพนักงานและความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั
ตัง้แตมี่ความพงึพอใจสงู จนถึงมีความไม่พงึพอใจสงู รวมถึงในการศกึษาของสวานมี สวานมี และ
ราสชิมี (Swamy, Swamy, & Rashmi, 2015) ได้สร้างเคร่ืองมือจากการพิจารณาองค์ประกอบของ
คุณภาพชีวิตในการท างานในการวิจัยได้แก่  สภาพแวดล้อมในการท างาน วัฒนธรรมและ
บรรยากาศองค์การ ความสมัพนัธ์ การร่วมมือ การอบรมและการพฒันา ค่าตอบแทนและรางวลั 
สิง่อ านวยความสะดวก ความพงึพอใจในการท างานและความมัน่คงในงาน ความเป็นอิสระในการ
ท างาน และการมีทรัพยากรอยา่งเหมาะสม โดยมีรูปแบบเป็นค าถามปลายปิดแบบมาตรประมาณ
คา่ 5 ระดบั (Likert Scale) ตัง้แต ่1 (ไม่เห็นด้วยอยา่งยิ่ง) จนถึง 5 (เห็นด้วยอยา่งยิ่ง) รวม 50 ข้อ 

สว่นในประเทศไทยได้มีการพฒันาเคร่ืองมือในการศกึษาคณุภาพชีวิตในการ
ท างานดงัเช่นจากการศึกษาของเรืองอุไร อมรไชย (2550) ได้พฒันาเคร่ืองมือวดัคณุภาพชีวิตใน
การท างานของพยาบาลวิชาชีพ โดยแบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบตามแนวคิดของเคิร์ชและคิวเลย์ 
(Kerce & Kewley, 1993) ได้แก่ด้านความพงึพอใจในงานโดยรวมจ านวน 18 ข้อ ตอ่มาด้านความ
พึงพอใจในงานเฉพาะด้านจ านวน 22 ข้อ ส่วนด้านลกัษณะงานจ านวน 10 ข้อ และด้านความ
เก่ียวข้องผกูพนักบังานจ านวน 20 ข้อ โดยเป็นการเลือกแสดงความคิดเห็น 6 ระดบั ตัง้แต่ไม่จริง
ท่ีสดุ ถึง จริงท่ีสดุ สว่นการคิดคะแนนใช้วิธีการหาคา่ร้อยละของคะแนนรวมแตล่ะด้านแล้วค านวณ
ค่าเฉลี่ยของทัง้ 4 ด้านนัน้จึงจะกลายเป็นคะแนนคณุภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวม รวมถึงรัช
พล บญุอเนกวฒันา (2551) ได้สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัด้านคณุภาพชีวิตการท างานโดย
มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบแบบประเมินคา่ (Likert Scale) 5 ระดบั จ านวน 25 ข้อ 
โดยแบ่งเป็น  5 ด้าน ด้านละ  5 ข้อได้แก่  ด้านค่าตอบแทนท่ี เพียงพอและยุติธรรม  ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดีมีความปลอดภัย ด้านโอกาสความก้าวหน้าและการพัฒนา
ความสามารถ ด้านการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและด้านความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั 
ส่วนในการศกึษาของมาลินี ค าเครือ (2554) ได้พฒันาเคร่ืองมือจากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎี
ต่างๆ ในการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของอาจารย์มหาวิทยาลยั โดยแบ่งออกเป็น 6 ด้าน
ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านสิง่แวดล้อมท่ีเอือ้ตอ่การท างาน ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงใน
งาน ด้านความสมัพนัธ์กับผู้ ร่วมงานและชุมชน ด้านเสรีภาพในการท างาน ด้านความสมดลุของ
ชีวิตส่วนตวั รวมทัง้หมด 38 ข้อโดยมีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (rating Scale) ตัง้แต่ 5 
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(มากท่ีสดุ) จนถึง 1 (น้อยท่ีสดุ) ส่วนลกัขณา ศิรถิรกุล, วาสนา อปูปอ้และจรูญลกัษณ์ ป้องเจริญ 
(2555) ได้ใช้แบบประเมินคณุภาพชีวิตในการท างาน ซึง่พฒันาเคร่ืองมือตามแนวคิดของ Huse & 
Cummings (1985) จ านวน 8 ด้านโดยมีข้อค าถามทัง้สิน้ 36 ข้อเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 
ระดบัจากคะแนน 1-5 ได้แก่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง และในการศกึษาของศศิวิภา 
ภูริขันติเนตรและวลัยพร ศิริภิรมย์ (2555) ได้สร้างแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างานใน
การศกึษาบคุลากรสายปฏิบตัิการของคณะวิศวกรรมศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั โดยใช้การ
สงัเคราะห์กรอบแนวคิดมีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณคา่ (rating scale) 5 ระดบัประกอบด้วย
องค์ประกอบได้แก่ 1) ด้านการได้รับคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรม 2) ด้านสภาพการท างานท่ี
มีความปลอดภยัและสง่เสริมสขุภาวะ 3) ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงใน 4) ด้านโอกาสใน
การพฒันาขีดความสามารถของตนเอง 5) ด้านการท างานร่วมกนัและความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
6) ด้านมีการปกปอ้งในสทิธิสว่นบคุคล 7) ด้านความสมดลุระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตสว่นตวั 
8) ด้านลกัษณะงานท่ีมีคณุคา่หรือประโยชน์ตอ่สงัคม 

จากข้อมลูข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าส่วนใหญ่เคร่ืองมือท่ีใช้ในการประเมิน
นัน้จะเน้นไปท่ีการวดัองค์ประกอบในการท างาน ความรู้สกึในด้านตา่ง ๆ ของพนกังานเก่ียวกบัการ
ท างาน สถานท่ีท างาน และผลท่ีได้รับจากการท างานเป็นต้น โดยอิงจากแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง
และบริบทของการท างาน ตลอดจนการสงัเคราะห์องค์ประกอบในการศกึษา ซึง่ในการศกึษาวิจยั
ครัง้นีผู้้ วิจยัพฒันาเคร่ืองมือในการวดัคณุภาพชีวิตในการท างานจากการสงัเคราะห์องค์ประกอบ
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างานจากเอกสารและแนวคิดท่ีเก่ียวข้องเพื่อให้ครอบคลุมและ
สอดคล้องกบับริบทในการศึกษา โดยมีลกัษณะเป็นแบบประเมินแบบมาตรประมาณค่า (rating 
scale)  

5.1.1.5 งานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานที่ มีต่อความยึดม่ัน
ผูกพันในงาน 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับพบว่าคณุภาพชีวิตในการท างานเป็น
ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์รวมถึงสามารถส่งผลต่อความยึดมัน่ผกูพนัในงานได้ดงัเช่นการศกึษาของ 
โกเควล (Gokhale, 2015) ได้ท าการศกึษาเร่ืองคณุภาพชีวิตในการท างานและการยดึมัน่ผกูพนัใน
งานกับอาจารย์ท่ีปฏิบตัิหน้าท่ีในวิทยาลยั จ านวน 56 คน ผลการวิจัยพบความสมัพนัธ์เชิงบวก
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและการยึดมัน่ผูกพันในงาน เช่นเดียวกับท่ีแคนเทนและซาดู
ลาป (Kanten & Sadullahb, 2012) ได้ท าการศกึษากบัพนกังานฝ่ายปฏิบตัิการและฝ่ายบริหารใน
องค์การขนาดใหญ่เก่ียวกบัหินออ่นในประเทศตรุกี ผลการศกึษาพบวา่ คณุภาพชีวิตในการท างาน
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มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน และยังพบความแตกต่างของความผูกพันในงานและ
คุณภาพชีวิตในการท างานระหว่างพนักงานฝ่ายปฏิบัติการและฝ่ายบริหาร  รวมถึงอัลกานี 
(Alqarni, 2016) ได้ท าการศึกษาพนักงานสายสอนจ านวน  299 คนจากมหาวิทยาลัย  King 
Abdulaziz โดยพบว่าคณุภาพชีวิตในภาพรวมและมิติรายย่อยมีความสมัพนัธ์เชิงบวกตอ่ความยดึ
มัน่ผกูพนัในงาน รวมถึงมิติย่อยได้แก่ การพฒันาศกัยภาพของมนษุย์กบัความเก่ียวข้องทางสงัคม
เป็นตวัท านายส าคญัตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  

ส่วนการศึกษาในประเทศไทย พบผลการศึกษาท่ีสอดคล้องกันเช่น รัชพล 
บุญอเนกวฒันา (2551) ได้ท าการศึกษากับกลุ่มตวัอย่างพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งจ านวน  
253 คนพบว่าคณุภาพชีวิตการท างานมีความสมัพนัธ์กับความพอใจในชีวิตความเป็นอยู่ด้  านค
วามเป็นอยู่ในสถานท่ีท างานในระดบัคอ่นข้างต ่า สว่นด้านท่ีท างานมีบรรยากาศผ่อนคลายในการ
ท างานมีความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง ด้านแรงกระตุ้นในการท างานมีความสมัพนัธ์อยู่ใน
ระดบัค่อนข้างสูง ด้านสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานท่ีมีต่อการท างานมีความสมัพันธ์อยู่ใน
ระดบัคอ่นข้างต ่าสว่นความพอใจในชีวิตความเป็นอยู่มีความสมัพนัธ์กบัแนวโน้มพฤติกรรมในการ
ท างานของพนกังานท่ีจะท างานกบับริษัทตอ่ไปโดยมีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัคอ่นข้างสงู และการ
แนะน าเพื่อนของพนกังานให้ท างานกบับริษัทนีโ้ดยมีความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัค่อนข้างสงู โดยทกุ
ด้านความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัและมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 นอกจากนี ้
การวิจยัท่ีใกล้เคียงอาทิ ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์และวิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2559) ได้ศึกษากับกลุ่ม
ตวัอยา่งอาจารย์สถาบนัอดุมศกึษาในก ากบัของรัฐแห่งหนึง่จ านวน 155 คนพบวา่ความสมดลุชีวิต
กับการท างาน (ß= 0.453) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (ß=0.291) มีอิทธิพลเชิงบวกกับความ
ผูกพนัในอาชีพรวมถึงดนตร์ทวี ไทรวิจิตร มนตรี พิริยะกุล และประยงค์ มีใจช่ือ (2555) ท่ีพบว่า
คณุภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

จากเอกสารและงานวิจัยท่ี เก่ียวข้องแสดงให้เห็นว่าการท่ีองค์การให้
ความส าคัญต่อพนักงานผ่านการค านึงถึงคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นสิ่งท่ีสะท้อนถึงการท่ี
พนักงานต้องการการตอบสนองจากองค์การ สามารถส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานซึ่ง
พนักงานสายวิชาการเองก็เป็นหนึ่งในประเภทของบุคลากรท่ีต้องการการตอบสนองจากการ
ท างานไม่แตกตา่งจากสายงานทางด้านอ่ืน โดยในการศกึษาครัง้นีผู้้วิจยัจงึก าหนดวา่คณุภาพชีวิต
ในการท างานเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานสายวิชาการใน
มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 
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5.1.1.6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างานกับสุขภาวะใน
การท างาน 

เขมกร ไชยประสิทธ์ิและอรพินท์ สันติธิรกุล (Chaiprasit & Santidhirakul, 
2011) ได้ท าการศึกษาความสขุในการท างานของพนกังานในบริษัทขนาดกลางและขนาดเล็กใน
ประเทศไทย โดยมีกลุม่ตวัอยา่งจ านวน 300 คน ผลการศกึษาพบว่าปัจจยัด้านคณุภาพชีวิตในการ
ท างานส่งผลต่อการมีความสขุในการท างานและสามารถท านายความสุขในการท างานได้ร้อยละ 
59.4 ส่วนลักขณา ศิรถิรกุล ,วาสนา อูปป้อและจรูญลักษณ์  ป้องเจริญ  (2556) ได้ศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานและความสขุในการท างานของอาจารย์วิทยาลยั
พยาบาลสงักัดสถาบนัพระบรมราชชนกกระทรวงสาธารณสุขจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน  152 คน 
ผลการวิจัยพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกใน
ระดบัสงูกบัความสขุในการท างานโดยรวมและรายด้าน 

ทูลาบิ และคณะ (Toulabi, Raoufi, & Allahpourashraf, 2013) ได้ท าการศึกษา 
ความ สมัพันธ์ระหว่างความสุขของครูกับคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยศึกษากับครูระดบัชัน้
มัธยมใน ปีการศึกษา 2011-2012 พบว่าครูมีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลางและความสุขมี
ความสมัพนัธ์กบัองค์ประกอบของคณุภาพชีวิตในการท างานในทกุด้านยกเว้นด้านการโอกาสใน
การเลื่อนต าแหน่ง สว่นการศกึษาของอาจาลา (Ajala, 2013) ได้ศกึษาคณุภาพชีวิตในการท างาน
กับสขุภาวะของพนักงาน โดยท าการศึกษากับพนกังานด้านสงัคมอุตสาหกรรมจ านวน 264 คน 
โดยผลการวิจยัพบว่าปัจจยัด้านคณุภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อสขุภาวะของพนกังานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของสพลกิตติ์ สงัข์ทิพย์ (2553) ท่ีพบว่าปัจจัยท่ี
สง่ผลตอ่ความสขุในการท างานของครู ปัจจยัหนึง่ได้แก่ คณุภาพชีวิตในการท างาน รวมถึงงานวิจยั
ของดนตร์ทวี ไทรวิจิตร มนตรี พิริยะกลุ และประยงค์ มีใจช่ือ (2555) ท่ีพบว่าคณุภาพชีวิตในการ
ท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน และในการศึกษาของรัชนก น้อยอาษา 
และประเสริฐ ประสมรักษ์ (2561) ได้ท าการศึกษาระดับความสุขและรูปแบบการเสริมสร้าง
ความสุขในการท างานของบุคลากรสุขภาพ สังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัดยโสธร ผล
การศึกษาพบว่าปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กับความสขุในการท างาน ได้แก่ สิ่งอ านวยความสะดวก
และสภาพแวดล้อมสามารถพยากรณ์ได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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5.1.2 แนวคดิเก่ียวกับการสนับสนุนทางสังคม (Social Support) 
การศึกษาเก่ียวกบัสขุภาวะในระยะหลงัให้ความสนใจเก่ียวกบัคณุค่าของสงัคม 

รวมถึงการมี 
ปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน โดยการได้รับการสนบัสนุนทางสงัคมท่ีดีสามารถท านายเก่ียวกบัสขุภาวะได้ 
(De Simone, 2014) เป็นตวัแปรท่ีมีความส าคญัต่อการเสริมสร้างสขุภาวะของบุคคลในภาพรวม 
(Rami, 2013) รวมถึงทรัพยากรงานซึ่งเป็นตวัท านายท่ีส าคญัของการเกิดความยึดมั่นผูกพันใน
งานโดยตัวแปรท่ีมีความส าคัญตัวหนึ่งได้แก่  การสนับสนุนทางสังคม (Christian, Garza, 
Slaughter, 2011)  

5.1.2.1 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
คอบบ์ (Cobb, 1976 อ้างถึงใน ชนิสรา ปัญญาเริง, 2550) ได้กล่าวว่า การ

สนับสนุนทางสงัคมคือความรู้สึกนึกคิดหรือความเข้าใจเก่ียวกับการมีปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 
รวมถึงการได้รับความช่วยเหลือ แนะน า สิง่ของจากกลุม่บคุคลทางสงัคมท่ีเป็นแหลง่ประโยชน์สว่น
บคุคลท าให้ได้รับรู้ว่าได้รับความรักใคร่ผกูพนั ได้รับความช่วยเหลือแนะน า มีคนรักและสนใจ ยก
ย่องเห็นคณุค่า เป็นส่วนหนึ่งของสงัคมและมีความผูกพนัซึ่งกันและกัน ส่วนบาเรลร่า (Barrera, 
Sandler, & Ramsay, 1981) ได้เสนอว่ามีความหมายถึงรูปแบบท่ีหลากหลายของการได้รับการ
รักษาหรือการช่วยเหลือจากสมาชิกในครอบครัว เพื่อน เพื่อนบ้านหรือบคุคลอ่ืน ๆ ซึง่น าไปสูก่ารมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน รวมถึงวอลสตัน และคณะ (Wallston, Alagna, DeVellis, & DeVellis, 
1983) กล่าวว่าการสนบัสนุนทางสงัคม เป็นความสขุสบาย ความช่วยเหลือหรือข่าวสารท่ีบุคคล
ได้รับจากบคุคลหรือกลุม่บคุคลอ่ืนท่ีมีการติดต่อสมัพนัธ์ทัง้ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ สว่น
เดวิสและนิวสตอรม (Davis & Newstrom, 1985) กล่าวว่าการสนบัสนนุทางสงัคมเป็นการสื่อสาร
อย่างหนึ่งภายในท่ีท างานท่ีลกูจ้างต้องการจะท าให้รับรู้ว่ามีการเอาใจใส่นบัถือตนเองและรู้สกึว่า
ตนเองมีค่า เม่ือความสมัพนัธ์ระหว่างนายจ้างและลกูจ้างมีความเช่ือใจและอบอุ่นใจจะน ามาซึ่ง
สขุภาพกายและสขุภาพจิตท่ีดีก่อให้เกิดความพงึพอใจรวมถึงผลการปฏิบตัิงานท่ีดีด้วยการสื่อสาร
ถือเป็นการสนบัสนุนท่ีผู้จดัการหรือหวัหน้างานควรมีคือ การให้ข้อมลูป้อนกลบัต่อการปฏิบตัิงาน
จะแสดงให้เห็นถึงความรู้สึกว่ามีการสนับสนุนทางสังคมเกิดขึน้  รวมถึง คาราเซกและธีโอเรล 
(Karasek & Theorell, 1990) ให้ความหมายว่าการสนบัสนุนทางสงัคมหมายถึงภาพรวมของการ
มีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมในการได้รับความช่วยเหลือในการท างานทัง้จากเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บงัคบับญัชาเป็นการลดอิทธิพลของความเหน่ือยล้าเก่ียวกบัความเครียดจากกิจกรรมต่างๆ ใน
การท างานโดยเป็นแหลง่ทรัพยากรท่ีมีความส าคญัในการให้ความช่วยเหลือพนกังานในการจดัการ
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กบัความเครียดและส่งผลต่อสขุภาวะ โดยหากพนกังานรู้สกึว่าขาดการได้รับการสนบัสนนุในการ
ท างานจะไม่สามารถลงทุนลงแรงเพื่อผลตอบแทน ในขณะท่ีพนักงานท่ีได้รับการตอบสนอง
ทางบวกจะพยายามมองหาโอกาสในการพัฒนาทักษะและวางแผนการกระท าท่ีเก่ียวข้อง 
(Sarason, Pierce, & Sarason, 1990; Kaufmann & Beehr, 1996) รวมถึงเป็นประสิทธิภาพใน
การเข้าถึงทรัพยากรโดยตรงของแตล่ะบคุคล (Hobfoll & Shirom, 2000) 

ในการศึกษาของปิติมา ฉายโอภาส (2546) ได้เสนอความหมายของการ
สนบัสนนุทางสงัคมว่ามีความหมายถึง การท่ีบคุคลได้รับความช่วยเหลือจากการมีปฏิสมัพนัธ์กบั
บคุคลอ่ืนในสงัคม เช่น บิดา มารดา พี่น้อง ญาติ เพื่อน และผู้ ร่วมงาน ทัง้ด้านวตัถ ุสิง่ของ การเงิน 
ข้อมูลข่าวสาร อารมณ์ การยอมรับนับถือ ได้รับความรักเอาใจใส่จากบุคคลในสงัคม ท าให้เกิด
ความรู้สึกมัน่คง เช่ือว่ามีคนรักและสนใจ มีคนยกย่องและมองเห็นคณุค่า รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึง่ของสงัคม สว่นอรพินทร์ ชชูม (2557) ให้ความหมายวา่การสนบัสนนุทางสงัคมคือการท่ีบคุคล
รับรู้ว่าได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานและผู้ บังคับบัญชาในหน่วยงานทั ง้ทางจิตใจ 
อารมณ์ แสดงความเห็นใจ เข้าใจ ยอมรับให้ก าลงัใจตลอดจนให้การช่วยเหลือด้านการท างานใน
หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ และกฤตภคั แป้นถนอม และถวลัย์ เนียมทรัพย์ (2557) ได้เสนอนิยามของค า
ว่าการสนับสนุนทางสังคมในการศึกษาว่าหมายถึงการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลการสร้าง
ความสัมพันธ์เพื่อให้เกิดการช่วยเหลือกันในการเผชิญกับปัญหาการส่งเสริมให้เกิดความ
ภาคภมูิใจในตนเอง ความรู้สกึมัน่คงและศกัยภาพของตนเอง 

จากความหมายของการสนบัสนนุทางสงัคมเก่ียวข้องกบั 2 ลกัษณะคือการท่ี
บุคคลต้องการปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนกบัการต้องการความช่วยเหลือ จึงอาจสรุปได้ว่าการสนบัสนุน
ทางสงัคมหมายถึงการท่ีบุคคลรับรู้หรือมีความรู้สึกเก่ียวกับสงัคมแวดล้อมว่าได้รับความเข้าใจ  
รวมถึงความรัก ความผกูพนัของบคุคลรอบข้างและการได้รับความช่วยเหลือจากสงัคมในด้านของ
การปฏิบตัิหน้าท่ี  

5.1.2.2 แหล่งของการสนับสนุนทางสังคม 
แหล่งการสนบัสนนุทางสงัคมเป็นสิ่งท่ีบุคคลรับรู้ว่าตนเองได้รับความรักเอา

ใจใส่เห็นคุณค่าได้รับข้อมูลข่าวสารและข้อมูลย้อนกลับและอีกรูปแบบหนึ่งมาจากองค์การ  
(Organizational social support) ซึ่งพนกังานรับรู้ถึงคณุค่าท่ีองค์การสร้างสรรค์และค านึงถึงสขุ
ภาวะจากนโยบายโครงการหรือผลประโยชน์ท่ีเป็นมิตรหรือเอือ้ต่อครอบครัว  (Family – friendly 
benefits) เพื่อช่วยให้พนกังานด าเนินการกบัความรับผิดชอบครอบครัวได้เช่น ตารางการท างานท่ี
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ยืดหยุ่น การช่วยเหลือการท างานและความช่วยเหลือในการดูแลเด็กในสถานท่ีท างาน  เป็นต้น
(อรพินทร์ ชชูม, 2557, น. 20-21) 

การสนบัสนนุทางสงัคม สามารถจ าแนกประเภทหรือแหลง่ของการสนบัสนนุ
ทางสงัคมตามรูปแบบของการสนบัสนนุหรือการช่วยเหลือในด้านตา่งๆ ออกเป็น 2 แหลง่สนบัสนนุ 
ได้แก่  

1. แห ล่ งสนับ สนุ น ท่ี เก่ี ย ว ข้อ งกับ งาน  (Work-related source of 
support) เป็นลักษณะของแหล่งสนับสนุนในรูปแบบท่ีเป็นทางการ โดยเป็นกลุ่มท่ีให้ความ
ช่วยเหลือท่ีเก่ียวกบับทบาทของการท างานหรือติดต่อกนัด้วยเหตผุลบางอย่าง เป็นการช่วยเหลือ
ในประเด็นท่ีมีความเฉพาะเจาะจงจากผู้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บงัคบับญัชา กลุม่วิชาชีพ
หรือกลุ่มสังคมอ่ืนๆ ในท่ีท างาน (House, 1981, p. 23; Lindsey, 1992 cited in Hurdle, 2001; 
Wadsworth & Owens, 2007) 

2. แหล่งสนบัสนนุท่ีไม่เก่ียวข้องกบังาน (Non work source of support) 
เป็นแหลง่ท่ีมีลกัษณะของความสมัพนัธ์อย่างไม่เป็นทางการ รวมถึงไม่เก่ียวข้องกบับทบาทในการ
ท างาน มีความผูกพันใกล้ชิดสนิทสนม (House, 1981; Lindsey, 1992 cited in Hurdle, 2001) 
โดยสว่นใหญ่เป็นการสนบัสนนุจากครอบครัวและเพื่อน (Wadsworth & Owens, 2007) 

นอกจากนี ้ลินซีย์ (Lindsey, 1992 cited in Hurdle, 2001) ยังได้เสนอว่ามี
แหล่งสนบัสนุนทางสงัคม 2 ประเภทคือการสนบัสนุนจากบุคคลทางด้านสขุภาพซึ่งเป็นแหล่งใน
การให้ความช่วยเหลือเม่ือเจ็บป่วย โดยผู้ ท่ีเก่ียวข้องได้แก่ แพทย์ พยาบาล เป็นต้น และการ
สนบัสนุนจากเครือข่ายชุมชน ช่วยให้มีการแลกเปลี่ยนค่านิยม ค าแนะน า ค าสอน วิถีการด าเนิน
ชีวิตและประเพณี  

โดยเม่ือพิจารณาจากประเภทหรือแหล่งการสนับสนุนทางสังคม  ใน
การศกึษาครัง้นี ้จงึแบง่การสนบัสนนุทางสงัคมออกเป็น 2 ประเภท คือแหลง่สนบัสนนุทางสงัคมท่ี
ไม่เก่ียวข้องกบังาน และแหล่งสนบัสนุนทางสงัคมท่ีเก่ียวกบัการท างาน ตามแนวคิดของ House 
(1981) และWadsworth & Owens (2007) คือ การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว และการ
สนบัสนุนทางสงัคมจากการท างาน ซึ่งเป็นประเภทหลกัของการสนบัสนุนทางสงัคมท่ีมีต่อบุคคล
ในการด ารงชีวิตและการท างาน 
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5.1.2.3 องค์ประกอบของการสนับสนุนทางสังคม 
จากการทบทวนเอกสารและแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับการสนับสนุนทางสงัคม

สามารถ สรุปภาพรวมของแนวคดิเก่ียวกบัองค์ประกอบส าคญัของการสนบัสนนุทางสงัคมได้ดงันี ้ 
1. การสนบัสนนุทางด้านอารมณ์ (Emotional Support) คือการได้รับการ

สนบัสนนุเก่ียวกบัการได้รับความรัก ความห่วงใยการเอาใจใส่ การยอมรับ ยกย่อง การเห็นอกเห็น
ใจ ความจริงใจ ให้คุณค่าและรู้สึกว่าได้เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม  (Cobb, 1976; House, 1981; 
Thoits, 1982; Schaefer et al., 1982 อ้างถึงใน Lazarus & Folkman, 1984; Sarason, Levine, 
Basham, & Sarason, 1983; Jacobson, 1986) ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ท่ีใกล้ชิดและมีความ
ผูกพันไว้วางใจต่อกันโดยเป็นความรู้สึกท่ีจะสามารถจะพึ่งพาและไว้วางใจผู้ อ่ืน (Hanucharurnkul,  
1988, p. 13) ท าให้บคุคลเกิดความรู้สกึสบายใจ ปลอดภยั รู้สกึได้รับความรักผกูพนัในเวลาท่ีเกิด
ความเครียด (Caltabiano & Sarafino, 2002) 

2. การสนบัสนนุด้านการยอมรับและเห็นคณุคา่ (Esteem Support) เป็น
การสนบัสนนุท่ีบคุคลได้รับจากการปฏิบตัิหรือการแสดงออกในทางบวกจากการได้รับการยอมรับ
ทางความคิด ให้ก าลงัใจ สง่ผลให้รู้สกึมีคณุคา่ในตนเอง มีความหมาย พร้อมท่ีจะเผชิญกบัปัญหา
ต่าง ๆ รวมถึงมองสิ่งต่างๆในแง่ดีและมีความเช่ือมั่น  (Cobb, 1976; Caltabiano & Sarafino, 
2002; ไพศาล แย้มวงษ์, 2555) 

3. การสนับสนุนทางด้านวัตถุสิ่งของ (Instrumental Support) คือการ
สนบัสนุนความช่วยเหลือด้านสิ่งของ อุปกรณ์ หรือบริการท่ีจ าเป็นเช่น เงิน เวลา (House, 1981; 
Schaefer et al., 1982 อ้างถึงใน Lazarus & Folkman, 1984; Thoits, 1982; Sarason, Levine, 
Basham, & Sarason, 1983; Hanucharurnkul, 1988; Jacobson, 1986; Caltabiano & 
Sarafino, 2002) ในการบรรลเุปา้หมายหรือปฏิบตัิหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 

4. การสนับสนุนด้านข้อมูลสารสนเทศ (Information Support) เป็น
ลกัษณะของการให้ข้อมลูค าแนะน า ข้อเท็จจริง ข่าวสารต่างๆ เพื่อจดัการกบัปัญหารวมถึงเข้าใจ
ข้อมูล ท่ี เป็นจริง(House, 1981; Jacopson, 1986; Caltabiano & Sarafino, 2002) ตลอดจน
ข้อมลูย้อนกลบัถึงพฤติกรรมและผลการปฏิบตัิ (House, 1981; Schaefer et al., 1982 อ้างถึงใน 
Lazarus & Folkman, 1984; Thoits, 1982; Sarason, Levine, Basham, & Sarason, 1983; 
Hanucharurnkul, 1988) เพื่อให้สามารถปรับตวักบัการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ 

5. การสนับสนุนด้านเครือข่ายทางสงัคม (Network support) หมายถึง
การท่ีบคุคลรอบข้างเปิดโอกาสให้เข้าร่วมเป็นสมาชิกของกลุม่มีสว่นร่วมในกิจกรรมทางสงัคมหรือ

3
6

2
0

3
8

7
6

3
1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
8
9
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
3
5
:
1
9
 
/
 
s
e
q
:
 
2
4

75 
 
กระท าสิ่งต่างๆ หรือเป็นสมาชิกของสมาคมท าให้บุคคลเป็นส่วนหนึ่งของเครือข่ายทางสังคม 
(Caltabiano & Sarafino, 2002) 

6. การสนับสนุนด้วยการเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม  (Socially Support or 
Network) เป็นสิ่งท่ีช่วยให้บุคคลมีส่วนร่วมหรือเป็นส่วนหนึ่งของเครือข่ายทางสงัคม(Caltabiano 
& Sarafino, 2002) 

จากแนวคิดของเฮาส์ (House, 1981, p. 35) เม่ือพิจาณาจากแหล่งของการ
สนับสนุนหากมาจากผู้ บังคับบัญชาจะเป็นการสนับสนุนด้านเคร่ืองมือ  ข้อมูลข่าวสาร หรือ
ทรัพยากรท่ีสนบัสนนุการท างาน ส่วนหากมาจากผู้ ใกล้ชิดส่วนใหญ่จะเป็นการสนบัสนนุทางด้าน
อารมณ์ โดยจากองค์ประกอบข้างต้นจะเห็นได้ว่าการสนบัสนนุทางสงัคมสามารถแบ่งออกได้เป็น 
3 องค์ประกอบหลกัได้แก่การสนบัสนนุทางสงัคมเก่ียวกบัสภาพจิตใจได้แก่ การสนบัสนนุทางด้าน
อารมณ์และศกัดิ์ศรีหรือคณุคา่ของบคุคล การสนบัสนนุทางสงัคมเก่ียวกบัวตัถุ และการสนบัสนนุ
ด้านข้อมูล ข่าวสาร โดยผู้ วิจัยเลือกใช้แนวคิดของซาราสัน และคณะ  (Sarason, Levine, 
Basham, & Sarason, 1983) เป็นแนวทางในการด าเนินการวิจยั เน่ืองจากมีความครอบคลมุทัง้
ด้านของจิตใจคือการสนบัสนุนทางด้านอารมณ์ การสนบัสนนุทางด้านวตัถุ รวมถึงการสนบัสนุน
ด้านข้อมูลข่าวสารและข้อมูลย้อนกลับ จากแหล่งของการสนับสนุนตามแนวคิดของ House 
(1981) และ Wadsworth & Owens (2007) คือ การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวและจาก
การท างาน 

5.1.2.4 การวัดการสนับสนุนทางสังคม 
การวัดการสนับสนุนทางสังคมได้มีการพัฒนาขึน้จากแนวคิดเก่ียวกับ

องค์ประกอบของการสนบัสนนุทางสงัคมรวมถึงจดุเน้นหรือแหล่งเก่ียวกบัแหลง่ของการสนบัสนนุ
สามารถสรุปได้ดงันี ้

ซาราสัน  และคณะ (Sarason, Levine, Basham, & Sarason, 1983) ได้
สร้างแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมช่ือว่า “Social Support Questionnaire” หรือ S.S.Q. ซึ่งมี
ลกัษณะมาตรประมาณค่า 6 ระดบั แบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ 1) จ านวนบุคคลท่ีผู้ตอบรับรู้ว่าให้
ความช่วยเหลือได้ในสถานการณ์ต่างๆท่ีเขาต้องการ (S.S.Q.-N) และ 2)ระดบัความพึงพอใจท่ีมี
ต่อการสนับสนุนท่ีได้รับ (S.S.Q.-S) โดยมีจ านวน 27 ข้อและมีค่าความเช่ือมั่นภายใน .97 ส่วน
โคเฮนและวิลล์ (Cohen & Wills, 1985)ได้พฒันาเคร่ืองมือในการวดัการสนบัสนนุทางสงัคมใน 2 
องค์ประกอบคือ การสนบัสนุนทางด้านเคร่ืองมือและการสนบัสนนุทางอารมณ์ โดยมีรูปแบบการ
คะแนนตัง้แต่ 1 (ไมไ่ด้รับการสนบัสนนุเลย) ถึง 5 (ได้รับการสนบัสนนุมาก) คะแนนในการประเมิน
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จะใช้ในการสรุปภาพรวมของการสนบัสนุนทางสงัคม รวมถึงลิน (Lin, 2011) ได้พฒันาเคร่ืองมือ
ช่ือว่า Inventory of Social Support ในการวดัการสนบัสนุนทางสงัคมขององค์การ ประกอบด้วย
ข้อค าถามจ านวน 18 ข้อในประเด็น 2 มิติ ได้แก่การสนับสนุนทางอารมณ์จากเพื่อนร่วมงาน 
(Emotional)และมิติของการสนับสนุนอย่างเป็นรูปธรรม (Informational tangible) โดยเป็นแบบ
มาตรประมาณค่า 6 ระดับของ Likert ตัง้แต่ 1 (ไม่เคย) จนถึง 6 (เป็นประจ า) โดยมิติด้าน
สนบัสนนุทางอารมณ์จากเพื่อนร่วมงานมีพิสยัอยู่ระหว่าง 6-66 คะแนน และมิติของการสนบัสนนุ
อยา่งเป็นรูปธรรมมีพิสยัอยูร่ะหวา่ง 6-42 คะแนน 

ส่วนการศึกษาในประเทศไทยอาทิ  ศักดิ์ชัย นิ รัญทวี (2532) ได้ท าการ
ดดัแปลงแบบวดั S.Q.Q. มาเป็นแบบวดัการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคมของครูในขณะท่ีประกอบ
วิชาชีพ โดยมีข้อค าถามจ านวน 28 ข้อ ในรูปแบบมาตรประมาณค่ามีค่าความเช่ือมัน่สมัประสิทธ์ิ
แอลฟ่า .87 ซึ่งต่อมาปัญจมาส ทวิชาตานนท์ (2555) ได้พัฒนาเคร่ืองมือวัดการสนับสนุนทาง
สงัคมจากศกัดิ์ชยั นิรัญทวี (2532) โดยมีข้อค าถามจ านวน 14 ข้อ แบบมาตรประมานค่า 7 ระดบั
ตัง้แต่ 1 (ไม่จริงท่ีสุด) ถึง 7 (จริงท่ีสุด) จาก 2 แหล่งคือเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน โดยผู้ ท่ีได้
คะแนนสูงหมายถึงผู้ ท่ีรับรู้การสนับสนุนทางสังคมสูงส่วนในการศึกษาของวนิดา รัตนานนท์ 
(2545) ได้สร้างแบบสอบถามการสนบัสนุนทางสงัคม ตามแนวคิดของ House (1981) มีรูปแบบ
เป็นแบบประเมินตนเองใน 4 ด้าน คือ การสนบัสนุนทางอารมณ์ ด้านข้อมลูข่าวสาร ด้านสิ่งของ 
และด้านการประเมินเปรียบเทียบพฤติกรรม จ านวน 20 ข้อ แบง่ออกเป็นข้อค าถามเชิงบวกจ านวน 
17 ข้อ และเชิงลบจ านวน 3 ข้อ โดยมีมาตรวัดตัง้แต่ 1 (ไม่จริง) จนถึง 5 (มากท่ีสุด) และใน
การศึกษาของอรพินทร์ ชูชม (2557) ได้สร้างแบบวดัการสนับสนุนทางสงัคม โดยแบ่งออกเป็น
แบบวดัการสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชาโดยมีลกัษณะเป็นข้อความจ านวน 3 ข้อในรูปแบบการ
ประเมินค่า 5 ระดบัตัง้แต่ จริง ถึง ไม่จริงโดยมีค่าสมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ชนิดความสอดคล้อง
ภายในแบบแอลฟ่าเท่ากับ .72 และแบบวดัการสนบัสนุนจากเพื่อนโดยมีลกัษณะเป็นข้อค าถาม
จ านวน 5 ข้อ ในรูปแบบมาตราประเมินค่า 5 ระดบัตัง้แต่ จริง ถึง ไม่จริง มีค่าสมัประสิทธ์ิความ
เช่ือมัน่ชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่าเท่ากบั .87 

จะเห็นได้ว่าเคร่ืองมือในการวัดการสนับสนุนทางสงัคมส่วนใหญ่จะวัดใน
องค์ประกอบตามแนวคิดท่ีศึกษาซึ่งในระยะหลงัการวดัสนับสนุนทางสงัคมมีการให้ความสนใจ
การได้รับการสนบัสนนุจากการท างานหรือบุคคลในหน่วยงานมากขึน้ ในการศึกษาครัง้นีผู้้วิจยัมี
ความสนใจท่ีจะศึกษาการได้รับการสนบัสนุนทางสงัคมจากแหล่งของการสนบัสนุนทางสงัคม 2 
ประเภท คือทัง้ในมุมมองของการสนับสนุนจากครอบครัวและการสนับสนุนทางสงัคมจากการ
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ท างานโดยพัฒนาจากแบบวัดการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมของศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532) 
และปัญจมาส ทวิชาตานนท์ (2555) ซึง่พฒันามาจากเคร่ืองมือตามแนวคดิของซาราสนั และคณะ
เพื่อให้เหมาะสมและครอบคลมุในการศกึษาครัง้นี ้ 

5.1.2.5 ความส าคัญของการสนับสนุนทางสังคมกับความยดึม่ันผูกพันในงาน 
การสนบัสนนุทางสงัคม คือการมีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลท่ีเก่ียวกบัอารมณ์ 

เคร่ืองมือ ข้อมลูและการประเมิน (Carlson & Perrewe, 1999, p. 514) จากการศึกษาพบว่าการ
สนับสนุนทางสงัคมมีบทบาทต่อบุคคลในหลายรูปแบบ ตามแนวคิดของซูเออร์เมเจอร์ ดกัลาส 
และ เบรนคอน (Suurmeijer, Doeglas, & Brian-Con, 1995) เสนอว่าการสนับสนุนทางสงัคมมี
บทบาทต่อบุคคลใน 2 ลกัษณะคือการสนบัสนุนทางสงัคมท่ีมีบทบาทส่งเสริมสขุภาพและความ
เป็นอยู่ท่ีดี ในการตอบสนองความต้องการเพื่อความผาสกุในชีวิต เช่นความพึงพอใจ การมีความ
ส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งของสังคม รวมถึงการลดความเครียด โดยการให้ความช่วยเหลือ
ทางด้านข้อมูล ค าแนะน า ข่าวสารในสถานการณ์เฉพาะเร่ือง เช่นเดียวกับข้อเสนอของเฮ้าส์ 
(House, 1981, p. 41) ท่ีเสนอว่าการสนบัสนุนทางสงัคมจะช่วยสร้างสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล
สง่เสริมสขุภาพลดความเครียดและช่วยให้งานบรรลผุลส าเร็จตามเปา้หมายขององค์การ 

รวมถึงความส าคญัของการสนบัสนนุทางสงัคมท่ีเก่ียวกบัสขุภาวะ โดยบคุคล
ท่ีได้รับการสนบัสนนุทางสงัคมสงูจะมีระดบัสขุภาวะทางอารมณ์ท่ีดี (Cobb, 1976) จากการศกึษา
ของโคเฮนและวิลล์ (Cohen and Wills, 1985) เสนอว่าการสนับสนุนทางสังคมส่งผลต่อการมี
อารมณ์เชิงบวก (positive emotions) ความรู้สึกในการท านายและความมัน่คงในชีวิต (a sense 
of predictability and stability in life) รวมถึงการตระหนกัในคณุค่าและการเห็นคณุค่าในตนเอง
ซึ่งการขาดแคลนการสนบัสนุนในเชิงบวกส่งผลทางลบต่อเง่ือนไขทางจิต เช่นการซึมเศร้า ความ
วิตกกงัวล เช่นเดียวกับ มอนนอทและเบียร์ (Monnot & Beehr, 2014) ท่ีพบว่าการสนบัสนุนทาง
สงัคมสง่ผลโดยตรงตอ่ความสขุแบบ Non Hedonic และยงัสามารถสง่เสริมการมีคณุคา่ในตนเอง
ของบคุคล (Norbeck, 1982) ส่งผลให้บคุคลเช่ือว่าจะได้รับความรักและการดแูลเอาใจใส่ การยก
ย่องเห็นคณุค่าเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม สามารถให้สิ่งท่ีดีให้การบริการและการป้องกนัในเวลาคบั
ขนัหรือฉุกเฉิน (Cobb, 1976) รวมถึงในการศึกษาของปิยะพร วงษ์อุดม (2559) ได้ท าการศึกษา
สาเหตท่ีุสง่ผลตอ่ความสขุในการท างานกบักลุม่ตวัอยา่งครูโรงเรียนประถมศกึษาในพืน้ท่ีทรุกนัดาร
ภาคเหนือตอนบน  
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ผลการวิจัยพบว่าปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู
โรงเรียนประถมศึกษาในพืน้ท่ีทุรกันดารภาคเหนือตอนบน ท่ีได้จากการสังเคราะห์ข้อมูลเชิง
คณุภาพ ปัจจยัหนึง่ได้แก่ปัจจยัการสนบัสนนุจากสงัคม  

ในการศกึษาการสนบัสนนุทางสงัคมจากครอบครัว ซึง่เป็นการสนบัสนนุท่ีไม่
เก่ียว ข้องกับงาน เป็นสิ่งกระตุ้นความยึดมัน่ผูกพนัในงานสมาชิกในครอบครัวเช่น  คู่สมรส หรือ
เพื่อนสามารถแสดงถึงการสนบัสนนุทางอารมณ์ตอ่การท างานในรูปแบบของการเห็นใจ เข้าใจและ
รับรู้ความรู้สึกท่ีมีต่อประเด็นในการท างาน (Yildirim & Aycan, 2008) โดยพนักงานท่ีได้รับการ
สนบัสนนุจากสมาชิกในครอบครัวจะเป็นผู้ ท่ีสละเวลาและพลงังาน ตวัอย่างเช่น พนกังานสามารถ
ได้รับความช่วยเหลือและค าแนะน าเก่ียวกบัการท างานจากครอบครัวเพื่อให้บรรลเุปา้หมายในการ
ท างานจากมมุมองดงักล่าวพวกเขาจะรู้สึกมีพลงัและได้รับแรงบนัดาลใจจากอาชีพและส่งผลต่อ
การท างาน และพบผลวา่การสนบัสนนุจากครอบครัวมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนั
ในงาน (Siu et al., 2010) ส่วนการสนับสนุนทางสงัคมจากการท างาน พบว่าการสนับสนุนจาก
หวัหน้างานมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัการตัง้ใจในการลาออก (Qiu, 2010) สว่นการสนบัสนนุจาก
เพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความเครียด  (Bateman, 2009) รวมถึง
การศกึษาของคาราเทเป (Karatepe, 2012) ท่ีพบว่าการได้รับการสนบัสนนุจากเพื่อนร่วมงานและ
หวัหน้างานส่งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพ การฟืน้ฟูทางการบริการ ผลการปฏิบตัิงานและการ
สร้างสรรค์ผลงานผ่านความยึดมัน่ผูกพันในงานซึ่งสอดคล้องกับเบคเกอร์ เดเมอรูติ และ ซูเฟล ิ
(Bakker,Demerouti & Schaufeli, 2005) ท่ีเสนอว่าการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และการโค้ช
จากหวัหน้างานเป็นตวัท านายความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

5.1.2.6 งานวิจัยเก่ียวกับการสนับสนุนทางสังคมกับความยดึม่ันผูกพันในงาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัการสนบัสนนุทางสงัคมที่มีตอ่การยดึมัน่

ผูกพันในงานพบงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องดงันี  ้ซูเฟลิ และ เบคเกอร์ (Schaufeli & Bakker, 2004) ได้
ท าการศกึษากบั 4 องค์การด้านบริการในประเทศเนเธอร์แลนด์ พบวา่การสนบัสนนุทางสงัคมจาก
เพื่อนร่วมงานและการได้รับผลย้อนกลับในฐานะองค์ประกอบหลักของทรัพยากรงานมี
ความสมัพันธ์กับความผูกพันในงาน รวมถึงผลการศึกษาของฮาคาเนน และคณะ (Hakanen, 
Bakker, & Schaufeli, 2006) ท่ีได้ศึกษากับครูชาวฟินแลนด์พบว่าการได้รับการสนับสนุนจาก
หัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน  ส่วนโอธแมนและนาร์เซอร์ดิน 
(Othman & Nasurdin, 2013) ได้ท าการศึกษาการสนับสนุนทางสงัคมกับความยึดมัน่ผูกพนัใน
งานของพยาบาลชาวมาเลเซีย พบว่าการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับ
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ความยึดมัน่ผกูพนัในงาน สอดคล้องกบัหวงั ชางและเฮ (Wang, Zhang, He, 2012) ได้ศึกษาผล
ของการรับรู้การสนับสนุนจากงานและครอบครัวท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรค์  โดยมีความยึดมั่น
ผูกพันเป็นตวัแปรคัน่กลางกับพนักงานและหัวหน้าระดบัต้นชาวจีนจ านวน 773 คน พบว่าการ
สนับสนุนจากงานและครอบครัวประกอบด้วย 4 ปัจจัยได้แก่ การสนับสนุนจากองค์การผู้ น า 
อารมณ์ และเคร่ืองมือ รวมถึงพนกังานท่ีมีการรับรู้การสนบัสนนุมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความยดึมัน่
ผกูพนัในงาน ส่วนอลัทเูนิล (Altunel, Kocak, & Cankir, 2015) ได้ศกึษาพนกังานสายวิชาการใน
มหาวิทยาลยั ประเทศตรุกี จ านวน 422 คน พบว่าผลของทรัพยากรงาน ได้แก่การสนบัสนุนทาง
สังคม เป็นตัวแปรท่ีควรมีเพิ่มขึน้ในการพัฒนาความผูกพันในงานของพนักงานสายวิชาการ
ประเทศตุรกี  ส่วนในการศึกษาของรามอสและออลเมดา (Ramos & Almeida, 2017) ท่ี
ท าการศึกษากับนางพยาบาลในประเทศโปรตุเกส ในประเด็นการยึดมั่นผูกพันในงาน การ
สนบัสนุนทางสงัคมและความพึงพอใจในการท างานของพยาบาลจ านวน 215 คน ผลการศึกษา
พบวา่การสนบัสนนุจากเพื่อนร่วมงานสามารถเพิ่มผลของความยดึมัน่ผกูพนัในงานท่ีมีตอ่ความพงึ
พอใจในการท างานของพยาบาลได้ โดยเสนอว่าการรับรู้บรรยากาศในการสนบัสนนุระหว่างเพื่อน
ร่วมงานและการยึดมัน่ผกูพนังานระดบัสงูสามารถส่งผลทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน 
และจากการศกึษาของมดูรัก และคณะ (Mudrak et al., 2017) ได้ท าการศกึษากบักลุม่ตวัอย่างท่ี
เป็นบุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐประเทศสาธารณรัฐเชค โดยกลุ่มตัวแปรทรัพยากรงาน
ประกอบด้วย อิทธิพลจากงาน การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ผลการศึกษา
พบวา่ปัจจยัด้านทรัพยากรงาน มีความสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

ในประเทศไทยมีการศึกษาท่ีเก่ียวข้องได้แก่  การศึกษาของอรพินทร์ ชูชม 
(2557) ท่ีได้ศึกษาปัจจยัเชิงเหตแุละผลของความยึดมัน่ผูกพนัในงานของข้าราชการครูพบว่าใน
ส่วนของทรัพยากรงาน ได้แก่ การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และจากผู้บงัคบับญัชาเป็นปัจจยั
เชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน รวมถึงการศึกษาของขนิษฐา ลือนาม 
(2554) ท่ีพบว่าการสนบัสนุนทางสงัคมสามารถส่งผลต่อความผกูพนัในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
และการศกึษาของ สิกานต์ เอ่ียวเล็ก และ อารีย์วรรณ อ่วมตานี (2556) ท่ีได้ศกึษาความผกูพนัใน
งานและความสมัพนัธ์ระหว่างการสนบัสนุนจากองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและความ
ผูกพันในงานของกลุ่มตัวอย่างคือพยาบาลประจ าการท่ีปฏิบัติงานโนโรงพยาบาลเอกชนเขต
กรุงเทพมหานครจ านวน 240 คน ผลการศึกษาพบว่าการสนบัสนุนจากองค์การมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัในงานของพยาบาลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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5.1.2.7 งานวิจัยเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมที่มีต่อสุขภาวะในการท างาน 
แจ๊คสัน โรธแมน และวิจเวอร์ (Jackson, Rothman, & Vijver, 2006) ได้

ท าการศึกษาโมเดลเก่ียวกับสุขภาวะ (well-being) เก่ียวกับงานของผู้ อบรมในแอฟริกาใต้ โดย
พบว่าการสนบัสนุนจากองค์การประกอบด้วยการมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน การรับรู้หน้าท่ี ความรับผิดชอบ การมีข้อมลูงานอย่างเพียงพอ การได้รับข้อมลูย้อนกลบั
ในการปฏิบตัิงาน การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ การมีโอกาสในการพฒันาส่งผลให้บคุคลมีความ
ผูกพันในงานเพิ่มขึน้  ส่วนการท างานหนักมีความสัมพันธ์ทางลบต่อความผูกพันในงาน  ซึ่ง
สอดคล้องกบัการศกึษาของรามี (Rami, 2013) ได้ศกึษาอิทธิพลของการสนบัสนนุทางสงัคมท่ีมีตอ่
ผลกระทบเชิงบวกของบคุคล และอิทธิพลท่ีมีตอ่อารมณ์ โดยการส ารวจแบบออนไลน์เพื่อประเมิน
แนวทางในการก ากบัอารมณ์ การสนบัสนนุทางสงัคม และสขุภาวะ ผลการศกึษาพบว่าบคุคลท่ีมี
ระดบัการสนบัสนุนทางสงัคมท่ีมากกว่าจะมีประสบการณ์เก่ียวกับการมีอารมณ์เชิงบวก รวมถึง
มอนนอตและเบียรห์ (Monnot & Beehr, 2014) ได้ศึกษาโมเดลของความสุขแบบ Nonhedonic 
(การมีคุณค่า) ความสุขเชิงอัตวิสยัและอิทธิพลของความเครียดเก่ียวกับบทบาทในการท างาน 
รวมถึงพิจาณาผลทางตรงและทางอ้อมของประสิทธิภาพการสื่อสาร พบว่าการสนบัสนนุทางสงัคม
มีผลทางบวกอย่างมากต่อความสขุเชิงอตัวิสยั เม่ือแหล่งคือหวัหน้างานและรูปแบบการสื่อสารมี
ผลทางบวกหรือไม่เก่ียวข้องกับงาน ในขณะเดียวกนั ความเครียดในบทบาทและการสื่อสารของ
หัวหน้างานมีผลทางตรงต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสัยแบบ  Nonhedonic และสอดคล้องกับจาก
การศึกษาของมูดรัก และคณะ (Mudrak et al., 2017) ได้ท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็น
บุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐประเทศสาธารณรัฐเชค  โดยกลุ่มตัวแปรทรัพยากรงาน
ประกอบด้วย อิทธิพลจากงาน การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ผลการศึกษา
พบว่าปัจจัยด้านทรัพยากรงาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานซึ่งเก่ียวข้องกับ
องค์ประกอบหนึ่งของการมีสุขภาวะในการท างาน  รวมถึงจากการศึกษาของรานาและจาเวด 
(Rana & Javed, 2019) ท่ีได้ท าการศกึษาเก่ียวกบัปัจจยัด้านคณุลกัษณะทางจิตสงัคมของอาชีพ 
สขุภาวะในการท างานและแนวโน้มในการลาออกกับพนักงานบริษัทประกันภยั  โดยผลการวิจัย
พบวา่การได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้างานและเพื่อนมีความสมัพนัธ์กบัสขุภาวะของพนกังาน 

สว่นการศกึษาในประเทศเก่ียวกบัการสนบัสนนุทางสงัคมกบัสขุภาวะในการ
ท างานหรือตัวแปรท่ีเก่ียวข้อง อาทิ ปิติมา ฉายโอภาส (2546) ได้ศึกษาความสุขสมบูรณ์ของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่าการสนับสนุนทางสงัคมมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความสขุสมบรูณ์โดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 นอกจาก
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นีว้รรณสริิ สจุริต (2553) ได้ศกึษาเก่ียวกบัพฤติกรรมความสขุในการท างานกบัพนกังานของบริษัท
ผลิตเคร่ืองหนงัแห่งหนึ่งจ านวน 149 คน ผลการวิจยัพบว่าพนกังานท่ีมีพฤติกรรมความสขุในการ
ท างานมีความสมัพนัธ์กับการสนับสนุนทางสงัคมรวมถึงการสนับสนุนทางสงัคมเป็นตวัท านาย
พฤติกรรมความสขุในการท างานได้ดีท่ีสดุ และจากการศกึษาของลกัษมี สดุดี และยพุิน องัสโุรจน์ 
(2555) ได้ศกึษาแรงจงูในในการท างาน การสนบัสนนุทางสงัคม ความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การกบั
ความสขุในการท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไป เขตภาคกลาง กบักลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 378 คน พบว่า การสนบัสนนุทางสงัคมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความสขุในการท างาน 
รวมถึงในการศึกษาของชวนพิศ นาเลีย้ง (2558) ท่ีได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความสขุจาก
การปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยผลการวิจัยพบว่าการ
สนบัสนนุจากหน่วยงาน และความพยายามในการท างาน เป็นตวัแปรท่ีมีผลต่อความสขุจากการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัศลิปากรและสามารถร่วมท านายความสขุจาก
การปฏิบตัิงานของพนกังานสายสนบัสนนุมหาวิทยาลยัศิลปากรได้ร้อยละ 48.3 และในการศกึษา
ของคมกริช นันทะโรจพงศ์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2561) ได้ท าการศึกษาความสุขในการ
ท างานและผลการปฏิบตัิงานกับบุคลากรท่ีปฏิบตัิงานเต็มเวลาในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต
สนิค้า โดยผลการวิจยัพบว่าการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การในด้านความมัน่คงในงาน ด้านการ
ยกย่องให้เกียรติ และด้านปัจจัยเกือ้หนุนการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความสุขในการ
ท างาน  

5.1.3 แนวคิดเก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ (Perceived Organizational 
Climate) 

5.1.3.1 ความหมายของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
การศึกษาเก่ียวกบับรรยากาศองค์การเร่ิมต้นโดยเลวินในปี 1930 โดยพบว่า

ปัจจัยท่ีมีความเก่ียวข้องได้แก่พฤติกรรมของบุคคลและแรงผลักดันจากสภาพแวดล้อม  จาก
ข้อเสนอนีท้ าให้มีการอธิบายเก่ียวกบับรรยากาศทางจิต ได้แก่ เปา้หมาย แรงจงูใจ ความปรารถนา
และความสมัพันธ์ทางสงัคมได้แก่มิตรภาพ ความขดัแย้ง รวมถึงการเป็นศตัรู ต่อมาในปี 1938 
เมอร์เรย์ได้ศกึษาและเห็นสอดคล้องโดยกล่าวว่าพฤติกรรมเป็นผลมาจากความสมัพนัธ์ของบคุคล
กบัสภาพแวดล้อม โดยเน้นว่าปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมได้แก่ปัจจยัภายนอกเม่ือมาผสานรวมกบั
ปัจจยัภายในจะปรากฏผลเป็นการรวมกนัของความปรารถนาและแรงจงูใจ ซึง่เป็นรูปแบบการรับรู้
ลักษณะของสภาพแวดล้อมของบุคคลหรือสมาชิกในองค์การ  (Denision, 1990) เป็นการรับรู้
โดยทัว่ไปเก่ียวกับการท างานในการบรรยายคณุลกัษณะขององค์การมากกว่าการประเมินคณุค่า
ขององค์การ (Altmann, 2000, p. 31) 
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นอกเหนือจากการรับรู้บรรยากาศองค์การจะเป็นลกัษณะของการรับรู้ของ
บุคคล ยงัส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างาน ลิทวินและสตริงเกอร์ (Litwin & Stringer, 1968 :21) 
ได้ให้ความหมายถึงองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์การซึ่งบุคคลรับรู้ทัง้ทางตรงและ
ทางอ้อมและมีอิทธิพลตอ่การจงูใจและปฏิบตัิงานในองค์การ ซึง่สอดคล้องกบับราวน์และโมเบอร์ก 
(Brown & Moberg, 1980, p. 567) กลา่วว่าบรรยากาศองค์การหมายถึง กลุม่ของลกัษณะต่าง ๆ 
ภายในองค์การท่ีท าให้สมาชิกสามารถรับรู้ และบอกถึงสภาพในองค์การท่ีท าให้เห็นความแตกตา่ง
ระหว่างองค์การเป็นคณุลกัษณะท่ีมีอิทธิพลต่อการก าหนดพฤติกรรมในองค์การประกอบด้วยการ
บรรยายสภาวะองค์การ เคร่ืองชีค้วามแตกต่างระหว่างองค์การในช่วงเวลาหนึ่ง  มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของผู้ปฏิบตัิงานน าไปสู่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การและสามารถ
อธิบายถึงความแตกต่างกับองค์การอ่ืน  ๆ  (Reddin, 1988) รวมถึงมัว ร์เฮดและกริฟฟิน 
(Moorhead & Griffin, 2001, p. 61) ท่ีเสนอว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยท่ีแสดงถึง
ความเช่ือมโยงระหว่างองค์การกับกลุ่มงาน พนักงานและวิธีการปฏิบัติงาน  เป็นการรับรู้
สถานการณ์ตา่ง ๆ ในองค์การเช่น รูปแบบการบริหารจดัการองค์การตลอดจนสมัพนัธภาพภายใน
กลุ่มงานซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อทัศนคติท่ีดีต่อองค์การและกลุ่มงานโดยแสดงออกผ่านทาง
พฤติกรรมในการท างานรวมถึงวิธีการปฏิบัติงานและความขยนัขนัแข็งในการท างาน (Stringer, 
2002) เช่นเดียวกับสโนว์ (Snow, 2002) เสนอว่าคือการรับรู้หรือความรู้สึกของสมาชิกต่อ
คุณลกัษณะของสภาพแวดล้อมท่ีบุคลากรท างานได้แก่  บรรยากาศของสถานท่ีท างาน ค่านิยม 
บรรทดัฐาน ความคาดหวงั นโยบายและกระบวนการตา่ง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของบคุคลใน
องค์การ 

สว่นการศกึษาในประเทศ เทพนม เมืองแมนและสวิง สวุรรณเวลา (2540) ได้
เสนอว่าบรรยากาศองค์การหมายถึงตวัแปรชนิดต่างๆ เม่ือน ามารวมกนัแล้วมีผลกระทบต่อระดบั
การท างานหรือการปฏิบตัิงานของผู้ด าเนินงานภายในองค์การ สว่นสมยศ นาวีการ (2547, น. 65) 
กล่าวว่าบรรยากาศองค์การคือกลุ่มของลกัษณะและสภาพแวดล้อมของงานท่ีพนักงานรับรู้ทัง้
โดยตรงและโดยอ้อม  โดยเป็นแรงกดดันท่ีส าคัญอย่างหนึ่ งต่อพฤติกรรมในการท างาน 
เช่นเดียวกบัท่ีพรพรรณ อนมุาศ (2550) ได้ให้ความหมายวา่บรรยากาศองค์การหมายถึงความรู้สกึ 
ความเข้าใจ การรับรู้ของสมาชิกผู้ ปฏิบัติงานในองค์การท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมในองค์การทัง้
ทางตรงและทางอ้อม ซึง่บริบทจะมีความแตกตา่งกนัไปและสง่ผลตอ่พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของ
บุคลากร รวมทัง้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบตัิงาน ส่วนความหมายในการศึกษา
ของสิมาภา จนัทร์หอมกลุ (2552) คือลกัษณะหรือองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ภายใน
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องค์การท่ีสมาชิกรับรู้ทัง้ทางตรงและทางอ้อมมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมการท างานของ
สมาชิกและรัตติกรณ์ จงวิศาล (2554, น. 11) ให้ความหมายว่าบรรยากาศองค์การเป็นการรับรู้
และประสบการณ์ของสมาชิกเก่ียวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การและลักษณะเฉพาะของ
องค์การเป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรเม่ือพิจารณาความหมายดงักลา่วจะ
เห็นได้ว่ามีความสอดคล้องกนั โดยเป็นลกัษณะของการรับรู้และการประเมินเก่ียวกบัสภาวะต่างๆ
ท่ีเกิดขึน้ในองค์การ เป็นคณุลกัษณะของสภาพแวดล้อมท่ีสมาชิกมีความเข้าใจหรือรับรู้เก่ียวกับ
องค์การ รวมถึงสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ขององค์การทัง้ด้านบุคคลตลอดจนวตัถสุิ่งของและสภาวะ
ภายในองค์การ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของสมาชิกในองค์การ โดยไม่ได้เป็นการ
ประเมินคุณค่าขององค์การนัน้ ในการศึกษาครัง้นีก้ารรับรู้บรรยากาศองค์การจึงหมายถึงการ
ประเมินการรับรู้และสะท้อนคุณลักษณะขององค์การจากมุมมองของบุคลากรท่ีมีต่อบุคคล
สภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกบัการท างานและมีผลต่อความคิด ทศันคติ รวมถึงการปฏิบตัิงานของ
บคุคล 

ส่วนปัจจัยท่ีมีผลต่อบรรยากาศองค์การ ตามแนวคิดของดูบริน (Dubrin, 
1984) ได้เสนอปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่บรรยากาศในองค์การคือภาวะทางเศรษฐกิจ รูปแบบของความ
เป็นผู้น า ทศันคตแิละวิธีการบริหารงานท่ีใช้กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา นโยบายขององค์การ คา่นิยมของ
บคุคลในองค์การ และโครงสร้างขององค์การ รวมถึงสเตียร์และพอร์เตอร์ (Steers & Porter, 1979, 
p. 364) เสนอวา่สิง่ท่ีจะสร้างให้เกิดบรรยากาศท่ีดีเหมาะแก่การท างานได้แก่การมีผู้บงัคบับญัชาท่ี
ดีการท่ีสมาชิกในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการท างานดีรวมทัง้การมีสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพทางสงัคมและทางจิตใจท่ีดีเพียงพอท่ีจะเสริมสร้างให้เกิดบรรยากาศท่ีดี  ส่วนอลัทแมน 
(Altman, 2000, p. 63) ได้เสนอคณุลกัษณะองค์การไว้ดงันี ้

1. คณุลกัษณะของงาน (Job Characteristics) ได้แก่ ความท้าทายของ
งาน ความมีอิสระในการท างาน ความส าคญัของงานตอ่องค์กร  

2. คุณลักษณะของบทบาท  (Role Characteristics) ได้แก่ การได้รับ
บทบาทท่ีชดัเจน ไม่คลมุเครือ ไม่มีความขดัแย้งของบทบาทและไม่มีบทบาทมากเกินไป 

3. ลักษณะองค์การ  (Organization Characteristics) มีคุณภาพ  มี
ลักษณะเฉพาะ สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม่นโยบายหรือแนวทางปฏิบัติขององค์การยุติธรรมมี
โอกาสเจริญก้าวหน้า 
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4. ลักษณะของผู้น า (Leader Characteristics) มีคุณสมบัติของผู้ น าท่ี
ให้ความช่วยเหลือลูกน้องในการท างานการก าหนดเป้าหมายท่ีดีในการปฏิบัติงานระดบัความ
น่าเช่ือถือของหวัหน้างาน 

5. ลกัษณะของกลุม่งาน (Work Group Characteriristics) คือความสมัพนัธ์ 
ในกลุ่มงานความร่วมมือกันภายในกลุ่มความภูมิใจในหน่วยงานความยินดีในการต้อนรับเพื่อน
ร่วมงานคนใหม่ 

ส่วนโพโกสยาน แนนนีน่ี  และคลาร์ค (Poghosyan, Nannini & Clarke, 
2013) ได้ท าการศกึษาเก่ียวกบับรรยากาศในการท างาน และได้เสนอปัจจยัท่ีสามารถสง่ผลกระทบ
ตอ่สขุภาวะ ได้แก่คณุภาพของความสมัพนัธ์ ได้แก่ ความร่วมมือ เพื่อนร่วมงานและการฝึกปฏิบตัิ
ร่วมกนัรวมถึงการเกิดความรู้สกึภาคภมูิใจ ความเป็นอิสระในการตดัสินใจ และการแสดงบทบาท
ของการเป็นผู้ เช่ียวชาญ ซึง่น าไปสูก่ารมีความบรรลคุวามต้องการของตนในการเจริญงอกงามและ
พฒันาการท างาน 

5.1.3.2 องค์ประกอบของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
ในส่วนของการรับรู้บรรยากาศองค์การได้มีนักวิชาการหลายท่านท่ีได้ให้

มมุมองเก่ียวกบัองค์ประกอบในด้านตา่งๆ สามารถสรุปองค์ประกอบท่ีส าคญัได้ดงันี ้
1. ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure of Organization) หมายถึงการ

รับรู้เก่ียวกบัรูปแบบของการก าหนดหน้าท่ี ความรับผิดชอบ ขัน้ตอนการปฏิบตัิงาน วิธีการสื่อสาร 
ซึง่เป็นลกัษณะของโครงสร้างต่างๆขององค์การ (Litwin & Stringer, 1968; Dubrin, 1984 อ้างถึง
ใน สิมาภา จันทร์หอมกุล, 2552) โดยองค์การท่ีมีการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ บรรยากาศจะมีลักษณะของความไว้วางใจและรับผิดชอบร่วมกัน (Steers & Porter, 
1997 อ้างถึงในโฉมฤทยั ทองนชุ, 2556)  

2. นโยบายในการบริหารตลอดจนพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (Policy) คือ
การสนบัสนุนให้มีการพฒันาด้านบุคลากร (Knowles อ้างถึงใน ชญานุช ลกัษณวิจารณ์, 2541) 
ในการสง่เสริมโอกาสก้าวหน้าในการท างาน การจดักิจกรรมเพื่อพฒันาความรู้สามารถ และการใช้
แนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ ในการท างาน (Dubrin, 1984 อ้างถึงใน สิมาภา จันทร์หอมกุล, 2552) 
ตลอดจนมีการก าหนดแนวทางในการบริหารงาน อาทิ การให้ข้อมลูปอ้นกลบั การให้อิสระในการ
ท างาน การมีสว่นร่วม (Steers & Porter, 1997 อ้างถึงใน โฉมฤทยั ทองนชุ, 2556) 

3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการรับรู้เก่ียวกับภาระหน้าท่ี
และแสดงความรับผิดชอบของพนกังานเก่ียวกบังาน เป็นความรู้สกึเก่ียวกบัความส าเร็จ การได้รับ
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ความไว้วางใจในการได้รับการมอบหมายหน้าท่ีและได้รับรู้ถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้ (Litwin & Stringer, 
1968; Snow, 2002)  

4. ระบบการให้รางวลั (Rewards) เป็นการรับรู้การก าหนดรูปแบบหรือ
ระบบการให้รางวัลหรือผลตอบแทนอย่างเหมาะสมและยุติธรรม  (Litwin & Stringer, 1968; 
Knowles อ้างถึงใน ชญานุช ลกัษณวิจารณ์, 2541; Dubrin, 1984 อ้างถึงใน สิมาภา จนัทร์หอม
กลุ, 2552; Snow, 2002) 

5. ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth & Support) เป็นการรับรู้
ความเป็นมิตรในองค์การ การได้รับการยอมรับ ความร่วมมือ การช่วยเหลือและสนบัสนุนในการ
ท างานจากผู้ ร่วมงานรวมถึงผู้บังคับบัญชา  (Litwin & Stringer, 1968; Dubrin, 1984 อ้างถึงใน  
สมิาภา จนัทร์หอมกลุ, 2552)  

6. มาตรฐานการปฏิบตัิงาน (Standards) เป็นการรับรู้กฎระเบียบต่าง ๆ 
และนโยบายมาตรฐานในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน เป็นไปในทางเดียวกัน รวมถึงเป็นแนวทาง
ปรับปรุงการปฏิบตัิงาน (Litwin & Stringer, 1968; Dubrin, 1984 อ้างถึงใน สมิาภา จนัทร์หอมกลุ
, 2552; Snow, 2002) 

7. ความยึดมั่นและจงรักภักดีต่อกลุ่ม  (Team commitment & Group 
Loyalty) เป็นการรับรู้เก่ียวกับความจงรักภักดีต่อกลุ่มและหน่วยงานท่ีปฏิบัติงาน  มีความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน (Litwin & Stringer, 1968) รวมถึงมีความภาคภูมิใจ รู้สึกเป็นเจ้าของและมี
แรงจงูใจในการท างานอยา่งมีประสิทธิผลตามเปา้หมายขององค์การ (Snow, 2002) 

8. การมีส่วนร่วม (Participation) หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากร
แสดงความคิดเห็นหรือแสดงออกในการท างานอย่างอิสระ รวมถึงมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและ
แก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้ในการท างาน (Dubrin, 1984 อ้างถึงใน สมิาภา จนัทร์หอมกลุ, 2552) 

9. ความยืดหยุ่น  (Flexibility) หมายถึงการรับ รู้หรือความรู้สึกของ
พนักงานท่ีมีต่อความยืดหยุ่นเก่ียวกับกฎระเบียบ แนวทาง นโยบาย ตามเง่ือนไขท่ีต้องเผชิญใน
การท างานขององค์การ โดยไม่เป็นการรบกวนความส าเร็จในการท างาน สนบัสนุนความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์และลดสายการบงัคบับญัชา เปิดโอกาสให้เลือกแนวทางปฏิบตัิท่ีมีความเหมาะสมกบั
นโยบายขององค์การ (Snow, 2002) 

10. ความขัดแย้ง (Conflict) คือการรับ รู้เก่ียวกับความขัดแย้งของ
พนกังานในหน่วยงานหรือระหวา่งหน่วยงานในการเผชิญหน้ากบัความขดัแย้ง (Litwin & Stringer, 
1968) 
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นอกจากนีย้ังมีแนวคิดเก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ ในอีกหลาย
มุมมอง เช่น บรรยากาศท่ีมีความน่าเช่ือถือ ไว้วางใจ นโยบายเก่ียวกับการเงินในการพัฒนา
องค์การ (Knowles อ้างถึงในชญานุช ลักษณวิจารณ์, 2541) การจัดการความเสี่ยง(Litwin & 
Stringer, 1968) รวมถึงอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การการรับรู้เทคโนโลยีในการ
ปฏิบตัิงานท่ีมีความคล่องตวั (Steers & Porter, 1997 อ้างถึงในโฉมฤทยั ทองนุช, 2556) ซึ่งอาจ
ส่งผลต่อความรู้สึกขาดความมัน่คงของพนักงาน และผลของการรับรู้บรรยากาศในองค์การจาก
ข้อมลูดงักลา่วข้างต้นจะเห็นได้ว่าบรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัท่ีมีความหลากหลายและเก่ียวข้อง
กับการรับรู้เก่ียวกับองค์การ ในการศึกษาครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้ก าหนดองค์ประกอบในการศึกษาตาม
แนวคิดของ สโนว์ (Snow, 2002) เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีครอบคลมุในหลายมิติท่ีเก่ียวกับบุคคล 
กลุ่มและองค์การประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ ความยืดหยุ่น (Flexibility) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) มาตรฐาน (Standards) ระบบรางวลั (Rewards) ความโปร่งใส (Clarity) ความ
ยดึมัน่ในทีมงาน (Team commitment) 

5.1.3.3 การวัดการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
โดยส่วนใหญ่การวดัการรับรู้บรรยากาศองค์การมี 3 แนวทางโดยแนวทาง

แรกคือการใช้วิธีการสังเกตพนักงานในแต่ละวันซึ่งเป็นวิธีการท่ีแม่นย าแต่ต้องใช้เวลาและ
งบประมาณอย่างสูง แนวทางท่ี 2 คือการสัมภาษณ์กับตัวแทนสมาชิกในองค์การ ซึ่งต้องใช้
ระยะเวลาและผู้ ท่ีมีความช านาญในการสมัภาษณ์ และแนวทางท่ี 3 คือการส ารวจด้วยการรายงาน
ตนเองผ่านแบบสอบถาม (Snow, 2002) โดยแบบสอบถามท่ีมีการสร้างอย่างครบถ้วนจะสามารถ
ประเมินการรับรู้ได้อยา่งครอบคลมุ 

จากการทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวข้อง ส่วนใหญ่การวดัการรับรู้บรรยากาศจะ
พฒันาเคร่ืองมือตามองค์ประกอบของเจ้าของแนวคิดท่ีเก่ียวข้อง เช่นในการศึกษาของม็อคและอู
ยุง (Mok & Au-Yenug, 2002) และยู หวังและลี (Yoo, Huang, & Lee, 2012) ได้ใช้เคร่ืองมือใน
การวัดบรรยากาศองค์การ LSOCQ ( Litwin and Stringer Organizational Climate) ท่ีพัฒนา
โดยLitwin และ Stringer (1968) ประกอบด้วย 8 มิติได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านความท้า
ทายและความรับผิดชอบ ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน การให้รางวัลและลงโทษ ความ
ขดัแย้ง มาตรฐานของผลการปฏิบตัิงานและความคาดหวงั ความเป็นหนึ่งเดียวในองค์การและมิติ
ความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย เช่นเดียวกับชญานุช ลักษณวิจารณ์ (2541) ท่ีพัฒนา
แบบสอบถามบรรยากาศองค์การตามแนวคิดของ Litwin และ Stringer (1968) จ านวน 44 ข้อ 
ส่วนการศึกษาของพรพรรณ อนุมาศ (2550) ได้พัฒนาแบบสอบถามบรรยากาศองค์การตาม
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แนวคิดของ Snow (2002) ประกอบด้วยข้อค าถาม30 ข้อ ในด้านความยืดหยุ่น  ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านมาตรฐาน ด้านระบบรางวลั ด้านความโปร่งใส ด้านความยดึมัน่ในทีม จ านวนด้าน
ละ 5 ข้อแบบ Rating Scale 5 ระดบัและสิมาภา จันทร์หอมกุล (2552) ได้พัฒนาเคร่ืองมือจาก
การศึกษางานวิจัยและองค์ประกอบของการรับรู้บรรยากาศองค์การจ านวน 6 ด้านของดูบริน 
(Dubrin, 1984) ประกอบด้วยด้านการมีส่วนร่วม ด้านโครงสร้าง ด้านการให้รางวลั ด้านความ
อบอุ่นสนบัสนนุ ด้านความเจริญก้าวหน้า,พฒันาและการควบคมุ จ านวน 37 ข้อ โดยในการศกึษา
ครัง้นีจ้ะใช้เคร่ืองมือท่ีพฒันาขึน้จากแนวคิดของ Snow (2002) ประกอบด้วยองค์ประกอบจ านวน 
6 ด้าน คือความยืดหยุน่ ความรับผิดชอบ มาตรฐาน ระบบรางวลั ความโปร่งใส ความยดึมัน่ในทีม 
เพื่อใช้ในการวดัการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของ
รัฐ 

5.1.3.4 ผลของการรับรู้บรรยากาศองค์การ  
บรรยากาศของการท างานในเชิงบวกสามารถสนบัสนุนการมีความสมัพนัธ์

ในลกัษณะความเช่ือใจ เช่นเดียวกบัการสนบัสนนุเก่ียวกบัแนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบตัิต่อพนกังาน
อย่างเป็นธรรม (Blake, Blayney, Loera, Rowlett, Schmidt,& 2012) โดยจากการศึกษาพบว่า
บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับสุขภาวะ  (Danna & Griffin, 1999; Peterson & 
Wilson, 2002) สามารถส่งผลต่อสขุภาพของพนกังานและความพึงพอใจในการท างาน (Sauter, 
Lim, & Murphy, 1996) นอกจากนีย้งัสามารถสง่ผลตอ่การปฏิบตัิงานของบคุลากร ซึง่ความพอใจ
ของพนักงานจะขึน้อยู่กับการรับรู้บรรยากาศของพนักงานต่อองค์การตนเองหากต้องการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์การผู้บริหารควรเสริมสร้างบรรยากาศท่ีท าให้พนกังานเกิดความ
พอใจเพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและท าให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีต้องการได้ 
(Slocum & Hellriegel, 2011, p. 440) ซึ่งสอดคล้องกับสเตียร์และพอร์เตอร์  (Steers & Porter, 
1979, p. 365) ท่ีเสนอว่าบรรยากาศองค์การเป็นองค์ประกอบส าคัญของการศึกษาเก่ียวกับ
องค์การมีส่วนในการก าหนดพฤติกรรมของมนุษย์สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของมนุษย์รวมถึง
พฤตกิรรมในการท างาน 

5.1.3.5 งานวิจัยเก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศในองค์การกับความยึดม่ัน
ผูกพันในงาน 

คาทางเรีย  และคณะ (Kataria, Garg, & Rastogi, 2013) ได้ศึกษากับ
พนกังานจ านวน 300 คนในงานบริการท่ีประเทศอินเดีย โดยพบวา่การรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน
ความปลอดภัยและการท างานท่ีมีความหมาย ได้แก่ การสนับสนุนทางตรง ความชัดเจนใน
บทบาท การได้รับการยอมรับ รวมถึงการมีส่วนร่วมกบัผลผลิต มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความ
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ผกูพนัในงาน รวมถึงประสิทธิผลขององค์การ สว่นคาวด์ฮารี แรงค์เนการ์ และบารัว (Chaudhary, 
Rangnekar, & Barua, 2014) ได้ศึกษาบทบาทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  คุณภาพของ
บรรยากาศและความเข้มแข็งของบรรยากาศกบัความผกูพนัในงานในระดบัองค์การ กบัพนกังาน
จ านวน 375 คน จาก 28 องค์การในประเทศอินเดียพบว่า คณุภาพของบรรยากาศมีความสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัในงาน สว่นในประเทศไทยได้มีผู้ศกึษาการรับรู้บรรยากาศองค์การท่ีมีตอ่ความยึด
มั่นผูกพันในงาน เช่น สิมาภา จันทร์หอมกุล (2552) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
บรรยากาศองค์การ ความผูกพันในงานและความพึงพอใจในชีวิตของบุคลากร สงักัดกรมสาร
บรรณทหารบกกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 224 คน พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในงานและความพึงพอใจในชีวิตอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  
รวมถึงความผูกพนัในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต และตวัแปรการรับรู้
บรรยากาศองค์การคือความอบอุ่นและการสนบัสนุนและการมีส่วนร่วมสามารถพยากรณ์ความ
ผูกพันในงานได้ร้อยละ 14 และอภิพงศ์ โชติรัตน์ (2558) ได้ท าการศึกษาพนักงานย่านอโศก
จ านวน 400 คนพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการให้รางวลัและด้านความเจริญก้าวหน้า
และการพัฒนามีผลต่อความผูกพันในการท างานของพนักงานโดยมีผลต่อความผูกพันในการ
ท างานร้อยละ 65.2  

5.1.3.6 งานวิจัยเก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศในองค์การและสุขภาวะใน
การท างาน 

เก รแ ฮม  แล ะคณ ะ  (Graham, Grant, Harry, 2003) ศึ ก ษ าก า ร รับ รู้
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีสุขภาพดีกับพนักงานจ านวน 2,500 คน โดยพบว่าบรรยากาศ
องค์การท่ีดีสง่ผลตอ่การมีสขุภาพท่ีดีและสขุภาวะของพนกังาน ซึง่สอดคล้องกบันีล เวสต์และแพต
เตอร์สนั (Neal, West, & Patterson, 2004) ท่ีเสนอว่าบรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพล
มากท่ีสุดต่อสุขภาพ และสุขภาวะของพนักงาน รวมถึงมีนาและอกาวัล (Meena & Agarwal, 
2014) ได้ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การความพึงพอใจในงานและความสขุกับ
พนกังานในสถาบนัการศกึษาจ านวน 90 คน โดยพบวา่มีความสมัพนัธ์ทางบวกระหวา่งบรรยากาศ
องค์การกับความพึงพอใจในงานและความสขุ รวมถึงการศึกษาของ โวเตอร์ และคณะ (Wolter, 
Maria, Worfel, Gusy, Lesener, Kleiber, Renneberg, 2019) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างคุณลกัษณะของงานรวมทัง้ตวัแปรด้านความต้องการจากงานและทรัพยากรท่ีมีต่อผล
ทางด้านสขุภาวะซึง่ประกอบด้วยปัจจยัด้านความเหน่ือยล้าทางอารมณ์และสขุภาวะของเจ้าหน้าท่ี
ต ารวจ โดยผลพบวา่ปัจจยัด้านทรัพยากรงานงาน (ประกอบด้วยการสนบัสนนุจากทีมงาน คา่นิยม 
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และการรับรู้ความยุติธรรม) สามารถท านายสขุภาวะของเจ้าหน้าท่ีต ารวจ ส่วนในการศึกษาของ
ภทัรชณัษา เร่ืองมะเริง (2553) ได้ศึกษากลุ่มตวัอย่างผู้ผลิตเหล็กแห่งหนึ่งจ านวน 140 คนพบว่า
การรับรู้บรรยากาศองค์การในภาพรวมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับความสขุในการท างานทัง้ใน
ภาพรวมและรายด้าน โดยการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง ด้านลกัษณะงานด้านการ
บริหารงานของผู้ บังคับบัญชา ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน และด้านผลตอบแทนและ
สวสัดิการมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับความสขุในการท างานในภาพรวมและรายด้านได้แก่  ด้าน
การติดต่อสมัพนัธ์ ด้านความรักในงาน ด้านความส าเร็จในการท างานและด้านการเป็นท่ียอมรับ 
รวมถึงการศึกษาของสกล บุญสิน (2556) ได้ศึกษาตวัแบบเชิงสาเหตขุองสภาพความเป็นอยู่ท่ีดี
ของพนักงานบริษัทการบินของไทยจ านวน  5 สายการบินจ านวน 400 คน ผลการวิจัยพบว่า
บรรยากาศองค์การมีผลตอ่ความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน ซึง่มีความสอดคล้องกบัผลการศกึษาของ
ปานจิตต์  กลันทกพันธ์  กรรณิการ์ สุวรรณโคต และเพ็ญจันท์  ส. โมไนยพงศ์  (2557) ได้
ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์การกบัความสขุในการท างาน โดยท าการศกึษา
กบัพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ผลการวิจยัพบว่าบรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์ 
เชิงบวกระดบัสงูกับความสขุในการท างานของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบตัิงาน ในโรงพยาบาลแห่ง
หนึ่งในสงักดัส านกัการแพทย์กรุงเทพมหานคร และสามารถท านายความสขุในการท างานได้อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และในการศึกษาของคมกริช นนัทะโรจพงศ์ และวิโรจน์ เจษฎา
ลักษณ์ (2561) ท่ีได้ท าการศึกษาความสุขในการท างานและผลการปฏิบัติงานกับบุคลากรท่ี
ปฏิบตัิงานเต็มเวลาในโรงงานอตุสาหกรรมการผลิตสินค้า ซึง่ผลการวิจยัพบวา่ บรรยากาศองค์การ
ด้านการสื่อสารภายในองค์การและด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความสขุในการท างานของบคุลากร  

จากงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องแสดงให้เห็นว่า บรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัหนึ่งท่ี
สะท้อนการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อการท างานรวมถึงสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมและผลการ
ปฏิบตัิงาน โดยในการศึกษาครัง้นีผู้้ วิจัยจึงก าหนดว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานและสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการใน
มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 
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5.2 ปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคล 
5.2.1 แนวคดิเก่ียวกับทุนทางจติวิทยาเชิงบวก (Psychological Capital) 

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological Capital : Psycap)เป็นทรัพยากรท่ีมี
ความส าคัญของบุคคลท่ีช่วยเพิ่มความสามารถของบุคคลในการพัฒนา (Luthans, Norman, 
Avolio, & Avey, 2008) และมีประโยชน์อย่างมากในการท างาน (Avey, Luthans, & Yousef, 
2010; Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007) สามารถส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงทางบวก
ขององค์การในการสร้างทศันคตเิชิงบวกและพฤติกรรมและการมีทศันคติเก่ียวกบัการท างานในเชิง
บวก (Larson & Luthans, 2006) โดยเป็นโครงสร้างหลักของพฤติกรรมองค์การเชิงบวกโดยมี
ความหมายถึงการท่ีบุคคลมีระดบัขัน้ของการพฒันาสภาวะทางจิตในเชิงบวก ซึ่งจ าแนกได้เป็น
การมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง (Self Efficacy) คือ การพยายามให้สามารถท างาน
ท่ีมีความท้าทายได้ส าเร็จ การมองโลกในแง่ดี (Optimism) ซึง่เก่ียวข้องกบัความส าเร็จในวนันีแ้ละ
ในอนาคต การพยายามแสวงหาเปา้หมาย และเม่ือมีความจ าเป็นก็สามารถเปลี่ยนแปลงเส้นทาง
เพื่อไปสูเ่ปา้หมาย (Hope) ตลอดจนการฟืน้คืนจากปัญหาและการเข้มแข็ง (Resiliency) (Stewart 
& Ko, 2010) โดยเป็นการศึกษาในระดบับุคคล และสามารถน าไปใช้ในการปฏิบตัิงานในภาวะท่ี
องค์การต้องเผชิญกบัการเปลี่ยนแปลงต่างๆ มีลกัษณะเป็นสภาวะ (State – like) สามารถพฒันา
ได้ โดยแตกต่างจากคุณลกัษณะของบุคคล (Trait – like) ท่ีเป็นลกัษณะท่ีติดตวัของบุคคลและ
พฒันาได้ยาก (Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007) 

5.2.1.1 ความหมายของทุนทางจติวิทยาเชิงบวก 
จิตวิทยาเชิงบวกเป็นศาสตร์ทางเลือกใหม่ท่ีมุ่งพฒันาบุคลิกภาพของบุคคล

ให้เป็นผู้ ท่ีมีความสขุ โดยมีพืน้ฐานจากการพฒันาตนเอง เป็นบคุคลท่ีมีมมุมองต่อชีวิตและโลกใน
เชิงบวกซึ่งมีส่วนสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานและความส าเร็จขององค์การ  โดยลูธานส์ 
(Luthans, 2002) ได้สงัเคราะห์แนวคิดดงักล่าวเพื่อใช้ในการปรับปรุงการปฏิบตัิงานในองค์การ 
รวมถึงมีจดุมุง่หมายในการพฒันาความเข้มแข็งทัง้ระดบับคุคลและองค์การ ซึง่มีผู้ ให้ความหมายท่ี
เก่ียวข้องดงันี ้

ลูธานส์ อวอลิโอ อเวย์และนอร์แมน (Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 
2007, p. 3) ให้ความหมายวา่ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกหมายถึง สภาวะของบคุคลท่ีเป็นจดุเดน่หรือ
จดุแข็งท่ีมีการพฒันาคณุลกัษณะในทางท่ีดี น าไปสู่การก าหนดพฤติกรรมท่ีสามารถวดัได้ รวมถึง
พฒันาและจดัการอย่างมีประสิทธิผลให้เกิดการปฏิบตัิงานท่ีดีขึน้  ส่วนจ้าวและหวั (Zhao & Hou, 
2009)ได้สรุปว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกหมายถึงทรัพยากรภายในตวัของบุคคล ใช้ท านายการ
รวมกนัของสภาวะทางจิตเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานรวมถึงระดบัของความสขุ ซึง่สภาวะ
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ทางจิตในเชิงบวกสามารถน าไปสูพ่ฤตกิรรมในองค์การเชิงบวก ท าให้แตล่ะบคุคลกระท าในสิง่ท่ีถกู
น าไปสูค่วามสามารถท่ีเพิ่มขึน้รวมถึงความพงึพอใจในการท างาน เช่นเดียวกบัการมีมมุมองตา่ง ๆ 
ในเชิงบวก มีความเข้าใจและสามารถจดัการในสิ่งตา่ง ๆ (Avey, Luthans, & Yousef, 2010) สว่น
ในการศกึษาของ สายสมร เฉลยกิตติ (2554)  เสนอวา่ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกหมายถึงการพฒันา
สภาวะทางจิตใจในทางบวก ซึ่งเป็นคณุลกัษณะท่ีเป็นจุดเด่นหรือจุดแข็งเฉพาะบุคคลในทางท่ีดี 
ซึ่งน าไปสู่การก าหนดพฤติกรรมท่ีสามารถวัดได้  พัฒนาได้และสามารถจัดการได้อย่างมี
ประสิทธิผลให้เกิดการปฏิบตัิงานท่ีมีคุณภาพ ซี่งสอดคล้องกับสิริพร วงษ์โทน (2554, น. 36) ได้
สรุปว่าทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นการศกึษาท่ีประยกุต์ใช้คณุสมบตัิหรือคณุลกัษณะท่ีดีและเป็น
ด้านบวกของมนษุย์ได้แก่ความเช่ือในความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และ
ความยืดหยุ่นทางอารมณ์ ซึ่งสามารถวดัได้ พฒันาได้ และสามารถน ามาใช้ในการบริหารจดัการ
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้ และพชัรี ศรีสวุรรณ (2557) เสนอว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกคือการมีมมุมอง ทศันคติในทางท่ีดีซึง่น าไปสูก่ารกระท า พฤติกรรม การแสดงออกในเชิงบวก
อนัเป็นคณุลกัษณะเดน่ท่ีเป็นจดุแข็งท่ีสามารถวดัและสงัเกตได้ ซึง่สามารถพฒันาและจดัการเพื่อ
เพิ่มประสทิธิภาพในการท างาน  

จากข้างต้นจะเห็นได้ว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีลักษณะเป็นคุณสมบัติ
ภายในตวับุคคลท่ีเป็นสิ่งส าคญัหรือจุดแข็งท่ีควรพัฒนาให้เกิดขึน้ส่งผลต่อความคิด  ความรู้สึก
ตลอดจนพฤติกรรมของบคุคล โดยอาจสรุปได้ว่าทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกคือสภาวะทางจิตใจของ
บุคคลท่ีเป็นจุดเด่นของตนเองและเป็นคุณลกัษณะทางด้านบวกซึ่งสามารถท่ีจะพัฒนาได้และ
น าไปสูป่ระสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

5.2.1.2 องค์ประกอบของทุนทางจติวิทยาเชิงบวก 
สายสมร เฉลยกิตติ (2554, น. 111-113) ได้ท าการศึกษาองค์ประกอบของ

ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกตามแนวคดิของลธูานส์ และคณะประกอบด้วย 4 องค์ประกอบซึง่สามารถ
สรุปได้ดงันีค้ือ 

1. การรับรู้ในความสามารถของตนเอง (Self Efficacy) เป็นคณุลกัษณะ
ของบุคคลท่ีรับรู้ว่าตนเองมีความมัน่ใจในความรู้ความสามารถ รวมถึงทกัษะในการได้มาซึ่งการ
ประสบความส าเร็จในงานท่ีมีความท้าทาย บุคคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเอง จะเป็น
บคุคลท่ีมีความปรารถนาท่ีจะกระท าพฤติกรรมด้วยความพงึพอใจและกระท าอย่างมีประสิทธิภาพ 
แม้ว่าผลท่ีเกิดขึน้จะไม่เป็นไปตามท่ีต้องการก็จะยังมีความเพียรพยายามและยืนหยัดในการ
กระท าต่อไป ส่วนบุคคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถในตนเองต ่าจะมีแนวโน้มท่ีจะไม่ท าพฤติกรรม
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นัน้อย่างแน่นอน และจะไม่สนใจในการกระท าต่อไป ซึ่งการรับรู้ความสามารถในตนเองเป็นสิ่ง
ส าคญัท่ีจะน าไปสูก่ารกระท าของบคุคล 

2. ความหวัง (Hope) เป็นคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีความคิด ความ
เช่ือมัน่ ปรารถนาไปสูเ่ปา้หมาย มีความตัง้ใจในการท างานและก าหนดแนวทางสูเ่ปา้หมายในการ
ปฏิบตัิงาน รวมถึงการเลือกหนทางไปสู่เป้าหมายโดยมีผลงานวิจยัพบว่ามีความสมัพนัธ์ทางบวก
กบัการคาดหวงัการท างานท่ีมุง่เปา้หมาย รับรู้การควบคมุ ตระหนกัในคณุคา่ของตนเอง ความรู้สกึ
ทางบวก นอกจากนีบุ้คคลท่ีมีความหวงัสงูจะสามารถเผชิญปัญหาต่างๆได้ เกิดความพึงพอใจใน
การท างาน มีความสขุในชีวิต 

3. การมองโลกในแง่ดี  (Optimism) เป็นคุณลักษณะของบุคคลท่ีมี
ความคิดหรือมมุมองเชิงบวกในการอธิบายเหตกุารณ์ตา่งๆ การยอมรับวา่ความผิดพลาดตา่งๆ ใน
การท างานเกิดจากสภาพแวดล้อมมากกว่าเกิดจากตวับุคคล รวมถึงการมองเห็นคณุค่าศกัดิ์ศรี
ของเพื่อนร่วมงาน เป็นผู้ มีสุขภาพจิตดี มีความมัน่คงทางอารมณ์ มีพฤติกรรมการแสดงออกใน
ลกัษณะท่ีดี นอกจากนีย้งัท าให้เกิดก าลงัใจ ไม่ท้อถอยต่ออปุสรรคหรือปัญหาท่ีเกิดขึน้ มีอารมณ์
สดช่ืน แจ่มใส สามารถหาทางออกท่ีดีได้ 

4. การฟื้นคืนได้ (Resiliency) เป็นคุณลักษณะหรือความสามารถของ
บุคคลท่ีแสดงออกเม่ือมีเหตุการณ์ปัญหา ภาวะกดดันสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ควบคุม
อารมณ์ความรู้สกึ สามารถเข้าใจความรู้สึกของผู้ อ่ืน มีความเป็นตวัของตวัเองจดัการกบัสิ่งต่างๆ 
ได้อย่างรวดเร็วพร้อมรับมือกบัสถานการณ์ต่างๆ ให้ความส าคญักบัสิ่งท่ีสามารถท าได้และจ าเป็น
เพื่อให้บรรลเุปา้หมาย  

จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบทัง้  4 ประการดังกล่าวเป็นคุณลักษณะของ
ความสามารถเชิงบวกท่ีอยู่ภายในตวับุคคล ส่งผลต่อทัง้ความคิด ความรู้สึก รวมถึงพฤติกรรมท่ี
สามารถสนบัสนนุการปฏิบตัิงานของบคุลากรและสง่ผลตอ่ผลผลิตขององค์กร 

5.2.1.3 ผลของทุนทางจติวิทยาเชิงบวก 
จากการศึกษาเก่ียวกับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกนัน้พบว่ามีประโยชน์ทัง้ต่อ

องค์การและพนกังานเป็นสิง่สนบัสนนุผลของการท างานและความพงึพอใจในการท างาน (Weiss, 
Nicholas, & Daus, 1999) รวมถึงช่วยลดสิ่งท่ีไม่พงึปรารถนา (Avey, Luthans, & Yousef, 2010) 
ในสว่นขององค์การมีการศกึษาวิจยัแสดงถึงความส าคญัเก่ียวกบับทบาทของทนุทางจิตวิทยาเชิง
บวก ได้แก่ประสิทธิภาพในการท างาน ความพงึพอใจในการท างานและความผกูพนัท่ีมีตอ่องค์การ
(Larson & Luthans, 2006; Luthans, Norman, Avolio, & Avey, 2008; Luthans, Avolio, Avey, 
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& Norman, 2007; Snyder & Lopez, 2004) ความผูกพันและการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
(Avey, Wernsing, & Luthans, 2008) การลดการขาดงาน พฤติกรรมขาดจิตอาสาในการท างาน 
(Avey, Patena, & West, 2006) รวมถึงพฤติกรรมการเบี่ยงเบนในการท างาน (Avey, Wernsing, 
& Luthans, 2008)  

สว่นผลตอ่บคุคล สายสมร เฉลยกิตติและนนัทา สู้ รักษา (2553, น. 28) เสนอ
วา่ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกสง่ผลตอ่การเพิ่มผลผลติในการท างานทัง้ประสทิธิผลและประสิทธิภาพ 
(Productivity) พฤติ ก รรมการเป็ นสมา ชิก ท่ี ดี ขอ งอง ค์ การ  (Organizational Citizenship 
Behavior) การท างานท่ีมีคุณภาพมากขึน้  (Work Performance) รวมถึงความพึงพอใจในการ
ท างาน (Satisfaction) และการมีความสุขในการท างาน (Work Happiness) และการเกิดความ
ผาสกุในชีวิต (Well-being) รวมถึงมีความเครียดลดลง มีแนวโน้มในการลาออกจากงานและการ
แสวงหางานใหม่ลดลง (Avey, Luthans & Jensen, 2009) นอกจากนีผู้้ ท่ีมีทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกจะมีสขุภาวะทางจิตท่ีดี และมีประสิทธิภาพในการพฒันาการท างาน (Singh & Mansi, 2009) 
และมีความยึดมั่นผูกพันในงานซึ่งสามารถพัฒนาผ่านการพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกใน
ภ าพ รวม  (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007; Sweetman & Luthans, 
2010) 

5.2.1.4 การวัดทุนทางจติวิทยาเชิงบวก 
ลูธานส์ และคณะ (Luthans, Norman, Avolio & Avey, 2008, p. 228) ได้

พฒันาแบบวดัจากการรวมแนวคิดขององค์ประกอบทัง้ 4 ตวัแปร คือ ความหวงัการฟืน้คืนได้ การ
มองโลกในแง่ดี  และความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเองช่ือว่า  Psychological Capital 
Questionnaire จ านวน 24 ข้อ โดยเป็นรูปแบบมาตรสว่นประมาณคา่ 6 ระดบัของลิเคิร์ท ตัง้แต่ 1 
(ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง) ถึง 6 (เห็นด้วยอย่างยิ่ง) ส าหรับในประเทศไทยได้มีการพฒันาเคร่ืองมือตาม
แนวคิดของ Luthans, Avolio, Avey, & Norman (2007) อาทิ สายสมร เฉลยกิตติ (2554) ได้สร้าง
แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีลกัษณะมาตรประเมินค่า 5 ระดบั ตามองค์ประกอบของ
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จ านวน 80 ข้อ มีค่าความเช่ือมั่นท่ี 0.94 ส่วนปัญจมาส ทวิชาตานนท์ 
(2555)ได้สร้างเคร่ืองมือวัดซึ่งมีข้อค าถามจ านวน 22 ข้อ ในรูปแบบมาตรประมาณค่า (rating 
scale) แบบลิเคร์ิท 5 ระดบั ตัง้แตเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง จนถึง ไม่เห็นด้วยอยา่งยิง่โดยมีคา่ความเช่ือมัน่
ของเคร่ืองมือท่ีระดบั 0.95 รวมถึงจากการศึกษาของหฤทยัทิพย์ ตณัฑเทศ และคณะ (2557) ได้
พฒันาแบบประเมินต้นทนุทางจิตวิทยาส าหรับคนไทยมีลกัษณะเป็นแบบรายงานตนเองจ านวน 5 
ระดบัจ านวน 53 ข้อค าถาม โดยมีคา่ความเช่ือมัน่ท่ี 0.98 
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โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ในการประเมินทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกส่วนใหญ่จะเป็น
เคร่ืองมือท่ีมีลกัษณะของชดุค าถามและให้ผู้ประเมินท าการประเมินโดยการรายงานตนเอง ซึง่สว่น
ใหญ่จะใช้แนวความคิดของลธูานส์เป็นกรอบแนวคิดหลกัในการพฒันาเคร่ืองมือโดยในการศกึษา
ครัง้นีผู้้วิจยัพฒันาเคร่ืองมือจากปัญจมาส ทวิชาตานนท์ (2555) โดยมีองค์ประกอบจ านวน 4 ด้าน 
คือ ความเช่ือในความสามารถของตนเอง การมองโลกในแง่ดี ความหวงั การฟืน้คืนได้  

5.2.1.5 งานวิจัยที่เกี่ยวกับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและความยึดม่ันผูกพัน
ในงาน 

ลูธานส์ และคณะ (Luthans, Norman, Avolio & Avey, 2008) ได้ศึกษา
บทบาทของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 737 คน ผลการศึกษาพบว่าทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการท างานและความ
ผกูพนัในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ เช่นเดียวกบัเอเวย์ ลธูานส์ และยเูซฟ (Avey, Luthans & 
Youssef, 2010) ท่ีได้ท าการศึกษาพบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกส่งผลเชิงบวกต่อเจตคติ  และ
สง่ผลทางลบกบัตอ่การทิง้งาน การลาออก รวมถึงการไม่ทุ่มเทในการท างาน สว่นไซมอนและบเูทน
ดาช  (Simons & Buitendach, 2013) ได้ท าการศึ กษ ากับพนัก งาน  call center ประ เทศ
แอฟริกาใต้ โดยพบความสมัพนัธ์ทางบวกระหว่างความผกูพนัในงานกบัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก
และเม่ือพิจารณาในระดบัย่อยพบความสมัพันธ์ทางบวกระหว่างความกระตือรือร้นกับการรับรู้
ความสามารถ การฟืน้คืนได้ และความหวงั และพบความสมัพนัธ์ระหว่างการทุ่มเทในการท างาน
กบัการมองโลกในแง่ดี รวมถึงการเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบังานกบัความเช่ือในความสามารถ การ
ฟืน้คืนได้ และความหวงัและการมองโลกในแง่ดี นอกจากนี ้คาราเทเปและคาราดาส (Karatepe & 
Karadas, 2015) ได้ศึกษาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับความยึดมัน่ผูกพันในงานท่ีมีต่อความพึง
พอใจของพนกังานในส่วนหน้าของโรงแรมระดบั 4-5 ดาวประเทศโรมาเนีย ผลพบว่าพนกังานท่ีมี
ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกสงูมีความผกูพนัในงานระดบัดี และจากการศกึษาของซาลเมลา และ ยปูา
ดายา (Salmela & Upadyaya, 2018) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของตวัแปรด้านความต้องการจาก
งานและทรัพยากรงานท่ีสง่ผลตอ่ตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงานและความเหน่ือยล้าในฐานะตวั
แปรส่งผ่านไปยังผลต่อสุขภาวะโดยทั่วไปคือความพึงพอใจในชีวิตและอาการซึมเศร้ากับกลุ่ม
พนกังานหลากหลายอาชีพ ผลการศึกษาจากการวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง พบว่าตวั
แปรด้านทรัพยากรงานมีความสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัในงานในทกุกลุม่อาชีพ รวมถึงปัจจยั
ด้านทรัพยากรบุคคลคือด้านการฟื้นคืนได้มีความสมัพันธ์เชิงบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ส่วนการศกึษาของปัญจมาส ทวิชาจานนท์ (2555) ท่ีได้ศกึษาปัจจยัพหรุะดบัท่ีส่งผลต่อความยึด
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มั่นผูกพันในงานของเจ้าหน้าท่ีองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรท่ีปฏิบัติงานด้านเอดส์  พบว่าทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลในทางบวกกับต่อความยึดมัน่ผกูพนัในงานเช่นเดียวกบัสิริพร ทรัพยะ
ประภา (2555) ได้ท าการศกึษาเพื่อพฒันาและตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตขุองความ
ผกูใจมัน่ในงานกบัพนกังานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 570 คน 
ผลการศึกษาพบว่าทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกใจมัน่ในงานอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 

5.2.1.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับสุขภาวะในการ
ท างาน 

จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับสุข
ภาวะในการท างานพบวา่บคุคลท่ีมีทนุทางจิตวิทยาจะมีทศันคติท่ีดีตอ่งานและตอ่องค์การรู้สกึเป็น
ส่วนหนึ่งกับองค์การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและยงัคงความเป็นสมาชิกกับ
องค์การต่อไป (Larson & Luthans, 2006) รวมถึงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับสุขภาวะท่ีดีของ
บุคคล (Hmieleski & Carr, 2007) ส่วนการศึกษาในประเทศไทยอาทิ ภาสินี ว่องรวิธรรม (2554) 
ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความเช่ือมัน่ในความสามารถของตน ความหวงั การมองโลกในแง่ดี 
กบัความสขุในการท างาน พบวา่ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนในการท างานความหวงั และ
การมองโลกในแง่ดี มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความสขุและณัฐวฒุิ อรอินทร์ (2555) ท่ีได้ศึกษา
ปัจจัยเชิงเหตุและผลของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกท่ีมีต่อสุขภาวะทางจิตและพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานภายใต้สถานการณ์ความไม่สงบกับบุคลากรสาธารณสุขในจังหวัดชายแดนใต้ ผล
การศึกษาพบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาวะทางจิตในการปฏิบตัิงาน 
สอดคล้องกบังานวิจยัของลธูานส์และยซูเซฟ (Youssef & Luthans, 2007) ท่ีพบว่าความหวงัและ
การมองโลกในแง่ดีมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความสขุในการท างาน รวมถึงในการศกึษาของยนุซู 
(Yunsoo, 2019) ท่ีได้ท าการศึกษากับพนักงานในประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 862 คน ผล
การศกึษาพบวา่ การมองโลกในแง่ดีมีความสมัพนัธ์เชิงบวกตอ่สขุภาวะทางจิต 

จากการทบทวนแนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องพบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกมีความเก่ียวข้องความยดึมัน่ผกูพนัในงานรวมถึงสขุภาวะในการท างานในการวิจยัครัง้นีจ้งึได้
ก าหนดให้ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมัน่ผกูพนัในงานและสขุภาวะใน
การท างาน 

5.2.2 แนวคดิเก่ียวกับจติวิญญาณในการท างาน (Spirituality at Work) 
การศึกษาเก่ียวกับการท างาน นอกเหนือจากการให้ความสนใจศึกษาเก่ียวกับ

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความพงึพอใจในการท างานและประสิทธิภาพในการท างานแล้ว ยงัพบวา่สว่น
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ใหญ่ต้องมีการเผชิญกบัความมัน่คงรวมถึงการแข่งขนัจึงมีการให้ความส าคญักบัการศกึษาด้านจิต
วิญญาณเพิ่มมากขึน้ (Collins & Kakabadse, 2006) เพื่อส่งเสริมให้บุคคลสามารถท างานได้
อย่างมีความสขุและมีประสิทธิผลโดยค าว่าจิตวิญญาณมาจากการรวมกันของค าว่า  “จิต” และ 
“วิญญาณ” มีความหมายถึงสิ่งท่ีสิงอยู่ในตน ท าให้เป็นบุคคล เป็นความรู้แจ้งความรู้สึกตวั จิตใจ 
(ราชบณัฑิตยสถาน, 2546) สว่นในภาษาองักฤษมีรากฐานมาจากภาษาลาตนิ คือ “Spiritus” หรือ 
“Spiritualis” ซึ่งหมายถึง ลมหายใจ การหายใจ อากาศ ห รือสายลม (Merriam-Webster 
Dictionary) เป็นสิ่งท่ีอยู่ภายในตวัของบคุคลเม่ือยงัหายใจและยงัมีชีวิต (Garcia - Zamar, 2003) 
โดยเป็นสิ่งท่ีเกิดหรือมีอยู่แม้จะมองไม่เห็นหรือหมายถึงแก่นของชีวิต (Gull & Doh, 2004, p. 130) 
เก่ียวกับการรับรู้และการมีอยู่ของตวัตน (ประเวศ วะสี, 2553) ดงันัน้จิตวิญญาณจึงหมายถึงมิติ
ทางคณุคา่หรือสิ่งสงูสดุท่ีเป็นสากล หลดุพ้นจากความคบัแค้นหรือเห็นแก่ประโยชน์ของตนเองเป็น
มิติท่ีเป็นแก่นกลางของมนษุย์และวลันิกา ฉลากบาง (2559) เสนอว่าคือโครงสร้างหนึ่งของมนษุย์
ท่ีผสมผสานมิติร่างกายและมิติจิตสังคมเข้าด้วยกัน  เป็นสิ่งท่ีให้ความหมายแก่ชีวิตและช่วย
ก าหนดแนวทางการปฏิบตัิซึง่มีผลตอ่ความสขุและความส าเร็จในชีวิตหรือวิชาชีพ 

จึงสามารถสรุปได้ว่าจิตวิญญาณหมายถึงสิ่งท่ีด ารงอยู่และแสดงถึงการมีชีวิต 
เก่ียวข้องกบัร่างกายและจิตใจ ความดี จิตส านกึท่ีอยู่ภายในจิตใจ สง่ผลตอ่การด ารงชีวิตท่ีดีหรือมี
ความสขุในชีวิต 

5.2.2.1 ความหมายจติวิญญาณในการท างาน 
จิตวิญญาณในการท างานได้มีการศึกษาในฐานะของปรากฏการณ์พิเศษท่ี

เป็นสาเหตุของการท่ีพนักงานมีการสร้างเป้าหมายในการเปลี่ยนแปลงของบุคคลในการท างาน 
(Neal, 2013) ซึง่ไมไ่ด้เน้นเฉพาะเร่ืองการท างานแตเ่น้นการศกึษาถึงความพงึพอใจสว่นบคุคลหรือ
การรู้สึกถึงการมีสุขภาวะ (Ottaway, 2003)โดยเม่ือพิจารณาจากแนวทางในการก าหนด
ความหมายสามารถแบ่งได้เป็น 3 แนวทาง ได้แก่ การระบุความหมายในเชิงบคุคล องค์การ และ
การระบใุนมมุมองท่ีเก่ียวข้องกนั 

โดยการระบุความหมายในเชิงบุคคลนัน้  ส่วนใหญ่เก่ียวข้องกับมุมมองท่ี
บคุคลมีตอ่ตนเองและการท างาน ดงัเช่นจิตวิญญาณในการท างานเก่ียวข้องกบัความพยายามของ
พนักงานในการค้นคว้าเป้าหมายสูงสุดในการมีชีวิต การพัฒนาสายใยท่ีเข้มแข้งระหว่างเพื่อน
ร่วมงานและบุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวข้องในการท างาน รวมถึงการได้รับความส าเร็จระหว่างความเช่ือ
พืน้ฐานและคุณค่าขององค์การท่ีตนเองท างาน (Mitroff & Denton, 1999) หรือหมายถึงการ
ตระหนกัและยอมรับถึงการให้คณุค่าต่อมิติชีวิตด้านจิตใจของมนษุย์ ท่ีเติมเต็มและได้รับการหล่อ
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เลีย้งจากการท างานท่ีมีคณุค่าและความหมายจากการมีส่วนร่วมกนัในลกัษณะชมุชนในสถานท่ี
ท างาน (Ashmos & Duchon, 2000) ตลอดจนเป็นการตระหนักว่าบุคคลท่ีมาท างานน ามา
มากกว่าร่างกายและจิตใจ โดยได้น าความสามารถเฉพาะบุคคลและความเป็นเอกลกัษณ์ทาง
วิญญาณของตนมาด้วย (Garcia-Zamor, 2003) และหมายถึงกรอบของค่านิยมขององค์การท่ี
ปรากฏเป็นลักษณะของวฒันธรรมซึ่งสนับสนุนประสบการณ์ของพนักงานให้มีการเข้าใจผ่าน
กระบวนการท างาน การอ านวยความสะดวกเก่ียวกับความรู้สึกของการด ารงชีวิตในการมี
ความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืนในการลักษณะของการเติมเต็มและความสนุกสนาน  (Giacalone & 
Jurkiewicz, 2003, p. 13) โดยหมายถึงกลุ่มของค่านิยมท่ีกระตุ้นให้บุคคลได้รับประสบการณ์ท่ี
ยอดเยี่ยมผ่านกระบวนการท างานซึง่สนบัสนนุความรู้สกึถึงการมีชีวิตท่ีต้องติดตอ่สมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน
น าไปสู่การมีชีวิตท่ีมีความสมบรูณ์และมีความสขุ เช่นเดียวกบัเป็นประสบการณ์ของพนกังานท่ีมี
ความรู้สึกถึงการจูงใจหรือมีพลังเก่ียวกับการค้นหาความหมายและเป้าหมายในการท างาน
สามารถแสดงออกถึงความเป็นตวัตนได้อย่างสมบูรณ์ในการท างานและรู้สึกถึงความเช่ือมโยง
เก่ียวข้องสัมพันธ์กับผู้ อ่ืนในองค์การ (Kinjerski & Skrypnek, 2004, p. 39) นอกจากนีย้ังเป็น
ความหมายในบริบทของการพยายามแสวงหาความหมายในการกระท าท่ีมีส่วนร่วม มีความ
รับผิดชอบ ตระหนกัถึงจรรยาบรรณ ให้การสนบัสนุน และทุ่มเทความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งเก่ียวข้อง
กับการกระท าท่ีเก่ียวข้องกับพัฒนาการของบุคคล ความถูกต้องและความบริสุทธ์ิ การเรียนรู้ 
ความผูกพัน การแสวงหาความจริง ความส าคัญและการไปสู่เป้าหมาย ความเห็นอกเห็นใจ 
ตลอดจนการเข้าร่วมกิจกรรมในชุมชนท่ีมากขึน้ (Gull & Doh, 2004) และเรโก และคนุฮา (Rego 
&e Cunha, 2008, p. 55) เสนอว่าจิตวิญญาณในการท างานหมายถึงการตระหนักท่ีพนักงานมี
ชีวิตภายในสมบรูณ์ท่ีได้รับการเสริมสร้างโดยการรู้สกึถึงความหมายของการท างานตามบริบทของ
สังคมและสอดคล้องกับเพชรสว่างและดูชอน  (Petchsawang & Duchon, 2009) ซึ่งเสนอว่า
หมายถึงการท่ีบคุคลรับรู้ถึงการท างานของตนเองท่ีเกิดมาจากใจคณุคา่ความเช่ือและความศรัทธา
จนสามารถค้นพบความหมายและเปา้หมายท่ีแท้จริงของงานรวมถึงการด าเนินชีวิตเพื่อให้บรรลใุน
เปา้หมายชีวิตท่ีเช่ือมโยงกบัเปา้หมายของงาน 

ความหมายในเชิงองค์การ จะเก่ียวข้องกับมุมมองท่ีองค์การให้ความ
ตระหนักเก่ียวกับการเสริมสร้างด้านจิตวิญญาณ โดยเกียคาโลนและจูคีวิซ  (Giacalone & 
Jurkiewicz, 2003, p. 13) ได้เสนอว่าเป็นกรอบแนวคิดเก่ียวกบัค่านิยมของวฒันธรรมองค์การซึ่ง
กระตุ้นให้พนกังานได้รับประสบการณ์ท่ียอดเยี่ยมผ่านกระบวนการท างาน โดยสนบัสนนุถึงการมี
ชีวิตท่ีต้องตดิตอ่สมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน ในขณะท่ีก็น าไปสูก่ารมีชีวิตท่ีมีความสมบรูณ์และมีความสขุ สว่น
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แพนเดย์และกปัตา (Pandey & Gupta, 2008) ได้เสนอวา่จิตวิญญาณสามารถสง่ผลตอ่พฤตกิรรม
ในฐานะของแรงจูงใจ การเรียนรู้และความผูกพนั และประสิทธิภาพขององค์การ โดยองค์การท่ี
ตระหนกัเก่ียวกบัคณุค่าของจิตวิญญาณจะมีความเจริญเติบโต ประสิทธิภาพและผลตอบแทนท่ี
มากกว่า (Nur, 2003) ตลอดจนเป็นรูปแบบหนึ่งของบรรยากาศภายในองค์การท่ีพนักงาน
พิจารณาว่าตนเองมีชีวิตภายในท่ีมีความส าคญัเก่ียวกบัการท างานและอยู่ภายในบริบทของสงัคม 
(Wulandari, 2014) เป็นการตระหนกัว่าพนกังานมีชีวิตภายในท่ีจะแสวงหาจุดมุ่งหมายในชีวิตมี
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและการสอดคล้องหรือมีแนวทางระหว่างความเช่ือและคุณค่า
ภายในองค์การ (Fanggida, Rolland, Suryana & Efendi, 2016) ส่วนรัตติกรณ์ จงวิศาล (2555) 
เสนอวา่จิตวิญญาณในการท างานหมายถึงการท่ีองค์การสนบัสนนุให้มีการตระหนกัถึงชีวิตภายใน
ผ่านการหล่อเลีย้งด้วยงานท่ีมีความหมาย ส่งผลให้มีแสวงหาความหมายและจดุมุ่งหมายในงาน 
มีความปรารถนาท่ีจะสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืนๆ และเป็นสว่นหนึง่ของกลุม่หรือองค์การ 

ส่วนการระบุความหมายในมมุมองทัง้บุคคลและองค์การ นีล (Neal, 1997, 
p. 123) เสนอว่าจิตวิญญาณในการท างาน เป็นโอกาสในการพฒันาตวัตนและสนบัสนนุสังคมใน
ประเด็นส าคญัท่ีเก่ียวข้องกับการเรียนรู้ท่ีจะให้ความใส่ใจและความเห็นใจกับพนักงาน  หัวหน้า
งาน ผู้ ใต้บังคับบัญชาและผู้ ใช้บริการ เป็นความซื่อสัตย์ การยอมรับความจริงของตนเองและ
เปิดเผยความจริงตอ่ผู้ อ่ืน โดยอธิบายความพยายามในการแสดงคณุคา่ของตนเองอย่างเต็มที่หรือ
อีกนัยหนึ่งคือการท่ีองค์การบริหารงานโดยเน้นการสนับสนุนการเพิ่มจิตวิญญาณในตัวของ
พนักงาน ส่วนสมิธและเรย์เมนท์ (Smith & Rayment, 2007, p. 211) เสนอว่าจิตวิญญาณใน
สถานท่ีท างานหมายถึงการมีมมุมองเก่ียวกบัการท างานว่าเป็นเส้นทางของการมีจิตวิญญาณ มี
โอกาสในการเติบโตและเพื่อสนับสนุนสงัคมตามเส้นทางท่ีมีความหมาย ซึ่งเก่ียวข้องกับความ
ห่วงใย ความเมตตาและการสนบัสนุนผู้ อ่ืน รวมถึงความสมบูรณ์อย่างแท้จริง ซึ่งหมายถึงบุคคล
และองค์การตา่งพยายามท่ีจะใช้ชีวิตอยา่งมีคณุคา่ในงานท่ีปฏิบตัิ 

จากความหมายท่ีได้กล่าวในข้างต้น ส่วนใหญ่จะเก่ียวข้องกับตวับุคคลใน
ด้านของความรู้สึกหรือการรับรู้เก่ียวกับคุณค่าของการท างาน  การรับรู้ถึงการได้ท างานท่ีมี
ความหมายการมีความสมัพนัธ์ตลอดจนการท างานร่วมกับผู้ อ่ืน รวมถึงการเช่ือมโยงคณุค่าและ
เป้าหมายในตนเองกับองค์การและส่งผลต่อองค์การการตอบสนองต่อความรู้สึกท่ีดีและการเกิด
พลงัในการท างาน จึงสรุปว่าจิตวิญญาณในการท างานหมายถึง การตระหนกัหรือการรับรู้ภายใน
ตวัของบุคคลท่ีมีผลมาจากการท างานท่ีมีคณุค่า มีความหมาย รวมถึงการมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบั
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ผู้ อ่ืนและความสอดคล้องของเป้าหมายของตนและองค์การ ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีในการท างาน 
สง่ผลตอ่การมีความรู้สกึท่ีดีและเกิดพลงัในการท างาน 

5.2.2.2 องค์ประกอบของจติวิญญาณในการท างาน  
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของจิต

วิญญาณในการท างานทัง้ท่ีมีมุมมองท่ีสอดคล้องกันรวมถึงหลากหลายตามบริบทท่ีต่างออกไป 
ได้แก่ 

1 . ความหมายและคุณ ค่ า ใน งาน  (Meaningful work) คื อการ ท่ี
ผู้ ปฏิบัติงานหรือบุคคลมีการตระหนักเก่ียวกับคุณค่าของตนเองกับการท างานท่ีมีคุณค่า 
ความส าคญั มีความหมาย เป็นความรู้สกึของบคุคลเก่ียวกบังานว่ามีความหมายตอ่ชีวิตมากกว่า
การได้รางวลัทางวตัถุ ซึง่จะสง่เสริมให้เกิดความสนกุสนานและพลงัในการท างาน แรงจงูใจในการ
น าตนเองเข้าสู่การท างานหรือมีความผูกพันมากขึน้  รวมถึงความสุขจากการท างาน เกิดความ
ทุ่มเทมีความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในการท างานมากขึน้ผ่านการแสดงออกในการท างาน 
(Duchon & Plowman, 2005; Petchsawang & Duchon, 2009; Ashmos & Duchon, 2000; 
Kinjerski & Skrynek, 2006; Milliman, Czaplewski, & Ferguson, 2003; มณฑล สรไกรภูติและ
สนุนัทา เสียงไทย, 2556; เปรมิกา บญุเกิดและมณฑล สรไกรกิติกลู, 2559) 

2. การเป็นส่วนหนึ่งของชมุชน (Sense of community) คือประสบการณ์
ของบคุคลในการมีความรู้สกึอย่างลกึซึง้ในการเก่ียวข้องสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนในสถานท่ีท างาน โดยเป็น
ความ รู้สึกของการเป็นส่ วนหนึ่ งในชุมชน  (Petchsawang & Duchon, 2009) และการมี
ความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืนในองค์การ รวมถึงมีความผูกพันในลักษณะของการเป็นชุมชน มีความ
เช่ือมโยงระหว่างตนเองกับบุคคลอ่ืน ๆ ตลอดจนมีจุดมุ่งหมายและคุณค่าร่วมกัน  (Kinjerski & 
Skrynek, 2006) การช่วยเหลือห่วงใยซึ่งกันและกัน  มีอิสระการแสดงออก การใส่ใจ การให้
ความส าคัญกับการอยู่ร่วมกันในสังคมของพนักงาน  (Ashmos & Duchon, 2000; Milliman, 
Czaplewski, & Ferguson, 2003; Rego & eCunha, 2008; มณฑล สรไกรภูติและสุนันทา เสียง
ไทย, 2556; เปรมิกา บญุเกิดและมณฑล สรไกรกิติกลู, 2559) 

3. ชีวิตภายใน (Inner life) คือ การท่ีบุคคลตระหนักรู้เก่ียวกับความ
ต้องการทัง้ทางร่างกาย ความคิด อารมณ์ หรือเป็นการยอมรับมมุมองเป็นประสบการณ์ตรงจาก
ภายในของบุคคลชีวิตด้านในหรือชีวิตจิตใจ ซึง่เกิดจากการท่ีองค์การให้ความส าคญั คณุค่าหรือ
เอาใจใสต่อ่พนกังานโดยให้โอกาสในการท างานท่ีสะท้อนถึงชีวิตภายในของพนกังานน าไปสูก่ารมี
ชีวิตท่ีมีคณุค่าและมีความหมายเพิ่มขึน้และน าไปสู่การเข้าถึงโอกาสในการท างานท่ีหลากหลาย 
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(Duchon & Plowman, 2005; Ashmos & Duchon, 2000; Rego & eCunha, 2008; มณฑล สร
ไกรภตูิ และสนุนัทา เสียงไทย, 2556; เปรมิกา บญุเกิด และ มณฑล สรไกรกิติกลู, 2559) 

4. การก้าวผ่านไปสู่สิ่งท่ีดีกว่า (Transcendence) เป็นภาวะเชิงบวกทาง
พลังงานหรือการมีชีวิต ความรู้สึกเก่ียวกับความสมบูรณ์  การไปสู่สิ่งท่ี เหนือว่าและการมี
ประสบการณ์เก่ียวกบัความสนกุสนานและมีชีวิตชีวารวมถึงเป็นสภาวะท่ีมีการรับรู้เก่ียวกบัพลงัใน
ชีวิต การเติมเต็ม (Rego & eCunha, 2008; Petchsawang & Duchon, 2009) โดยอาจมีความ
ใกล้เคียงกบัการเช่ือมโยงทางจิตวิญญาณ (Kinjerski & Skrynek, 2006) ซึง่หมายถึงการเก่ียวข้อง
กบัสิ่งท่ีมีคณุคา่มากกวา่ตนเอง 

5 . ค ว าม สอดค ล้ อ งกั บ ค่ านิ ย ม ขอ งอ ง ค์ ก า ร  (Alignment with 
Organization) คือ การท่ีผู้ปฏิบตัิงานมีความรู้สกึหรือประสบการณ์ท่ีสอดคล้องระหว่างความรู้สกึ
ของบุคคลกับค่านิยม เป้าหมายขององค์การ รวมถึงผู้น า โดยเช่ือว่าทัง้หวัหน้างานและพนกังาน
ตา่งก็มีคณุคา่ มีความรู้สกึผิดชอบชัว่ดีและตระหนกัถึงสิง่ท่ีมอบให้กบัผู้ อ่ืนและสงัคม ท างานอย่าง
มีจริยธรรมและความซื่อสตัย์จากองค์การไปสูส่งัคม (Milliman, Czaplewski, & Ferguson, 2003; 
Rego & eCunha, 2008) ส่งผลให้พนักงานสามารถตอบสนองต่อความต้องการขององค์การได้
อยา่งแท้จริง (เปรมิกา บญุเกิดและมณฑล สรไกรกิติกลู, 2559) 

6. การหลอมรวมชีวิตเข้ากบัการท างาน (Self-work integration) คือการ
ท่ีจิตวิญญาณ คุณค่าและความหมายของการท างานมีการหลอมรวมกัน ส่งผลให้พนักงานมี
ความสขุและมีชีวิตชีวาในการท างาน (มณฑล สรไกรภูติและสุนนัทา เสียงไทย, 2556) รวมถึงมี
ความผกูพนัตอ่งานเน่ืองจากการมีตระหนกัถึงความส าคญัของงานท่ีปฏิบตัิ  รับรู้ถึงความเช่ือมโยง
ระหวา่งคณุคา่ของตนเองและคณุคา่ของงานอยา่งแท้จริง (Kinjerski & Skrynek, 2006) 

7. ความเมตตา (Compassion) คือการตระหนกัลกึซึง้ในการเห็นใจผู้ อ่ืน
และปรารถนาท่ีจะช่วยให้พ้นทุกข์รวมถึงดูแลสนับสนุนหรือช่วยเหลือผู้ อ่ืน  (Petchsawang & 
Duchon, 2009) 

8. การมีสติ (Mindfulness) คือภาวะของการมีส านึกรู้ตวัภายในท่ีบุคคล
จะตระหนกัเก่ียวกับความคิดและการกระท า เป็นเร่ืองเก่ียวกับจิตใจท่ีด ารงอยู่ในปัจจุบนั โดยไม่
กงัวลกบัอดีต อนาคต หรือสิ่งท่ีท าให้เกิดความลงัเล สิ่งท่ีส าคญัคือการกระท าอย่างมีสติ ท่ีบุคคล
จะคิด กระท า มีความสามารถในการควบคมุอารมณ์และพฤติกรรม (Petchsawang & Duchon, 
2009) 
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จากการศึกษาแนวคิดต่างๆ ในการศึกษาครัง้นี ผู้้ วิจัยได้เลือกศึกษา
องค์ประกอบตามแนวคิดของแอชมอสและดูชอน  (Ashmos & Duchon, 2000) ซึ่ งระบุ
องค์ประกอบเก่ียวกบัจิตวิญญาณในการท างาน ได้แก่ ชีวิตภายใน ความหมายและวตัถปุระสงค์
ในการท างาน และความรู้สึกเก่ียวข้องและอยู่ร่วมกันเป็นชุมชนเน่ืองจากเป็นการระบุมิติ ท่ี
สอดคล้องในระดบับคุคล ตลอดจนมีจ านวนองค์ประกอบท่ีเหมาะสมและเป็นครอบคลมุมิติส าคญั
ของจิตวิญญาณในการท างานท่ีสอดคล้องกับบริบทในการศึกษาเก่ียวกับจิตวิญญาณในการ
ท างานในปัจจบุนั โดยแนวคดิดงักลา่วเสนอวา่มิตเิก่ียวกบัจิตวิญญาณในการท างานดงันี ้

มิติ ด้าน ท่ี  1 ชีวิตภายใน (Inner life) คือ การท าความเข้าใจเก่ียวกับ
ความหวงัของพนกังาน การตระหนกัถึงคณุค่าภายในตนเองของบุคคลและมีความเก่ียวข้องกับ
การมีจิตวิญญาณ ซึง่สามารถน าไปสูก่ารมีชีวิตท่ีมีคณุคา่ 

มิติด้านท่ี 2 ความหมายและวัตถุประสงค์ในการท างาน (Meaning and 
Purpose in work) คือความรู้สึกของพนักงานท่ี มีต่อการท างานในลักษณะว่าเป็นสิ่ ง ท่ี มี
ความส าคญั ตลอดจนการแสดงออกถึงการมีพลงัและมีความสนกุสนานในการท างาน 

มิติด้านท่ี 3 ความรู้สึกเก่ียวข้องและอยู่ ร่วมกันเป็นชุมชน  (A Sense of 
Connection and Community) หมายถึงขอบเขตขององค์ประกอบท่ีจ าเป็นเก่ียวกบัการเป็นชมุชน 
ซึ่งเป็นสถานท่ีท่ีพนกังานสามารถมีประสบการณ์เก่ียวกบัความเจริญก้าวหน้าของตน การรู้สึกมี
คณุคา่ในตนเองและความรู้สกึในการท างานร่วมกบัผู้ อ่ืน 

5.2.2.3 ความส าคัญของจติวิญญาณในการท างาน 
การท างานถือว่าเป็นกิจกรรมส าคญัท่ีท าให้มนษุย์ได้มีโอกาสในการตระหนกั

ถึงศกัยภาพและความส าเร็จซึง่เป็นสิง่ท่ีมีความหมายตอ่ชีวิต สถานท่ีท างานยงัเป็นสถานท่ีท่ีบคุคล
หรือพนกังานพยายามค้นหาความรู้สกึเก่ียวกบัการมีความหมายอย่างสมบรูณ์  (Fairholm, 1996) 
และเม่ือบคุคลท างานด้วยความรู้สกึถึงเปา้หมายท่ีท าให้การท างานดีขึน้จะสามารถท่ีแสดงออกถึง
การมีจิตวิญญาณผ่านการท างาน (Kumpikaite, 2014) เกิดความเข้าใจในตนเองในฐานะของการ
มีชีวิตท่ีได้รับการเสริมสร้างจากการท างาน  (Ashmos & Duchon, 2000) ท าให้ตระหนักถึง
ศกัยภาพและผลส าเร็จท าให้การท างานเป็นสิ่งท่ีมีความหมายต่อชีวิตการท างาน  ยกระดับจิต
วิญญาณความเป็นมนษุย์ให้สงูขึน้ ตลอดจนสามารถเข้าถึงคณุค่าและศกัยภาพสงูสดุของตนเอง 
(โกมาตร จงึเสถียรทรัพย์, 2550) 

คาราคัส (Karakas, 2010) ได้เสนอว่าจิตวิญญาณสามารถส่งผลต่อ 3 
มุมมองคือ 1) มุมมองสุขภาวะของพนักงานโดยพบว่าส่งผลต่อการเพิ่มขึน้ของสุขภาวะของ
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พนกังาน ขวญัและก าลงัใจ ความผกูพนัตลอดจนผลผลิต ลดระดบัความเครียด ความเหน่ือยล้า 
และอาการเสพติดการท างานของพนกังาน รวมถึงการศกึษาท่ีสนบัสนนุวา่พนกังานในปัจจบุนัขาด
ความซาบซึง้ ขาดความสัมพันธ์ และความมั่นคงในการท างาน (Sparrow & Cooper, 2003; 
Meyer & Allen, 1997) อาจเกิดจากการขาดจิตวิญญาณในการท างาน และพบว่าการพฒันาหรือ
สนับสนุนการมีจิตวิญญาณในการท างานสามารถแก้ปัญหาในเชิงลึกเก่ียวกับความเครียดและ
ความเหน่ือยล้าน าไปสูก่ารมี สขุภาวะและความสามารถในการท างาน (Neck & Milliman, 1994) 
2) มมุมองเก่ียวกบัความรู้สกึลกึซึง้ความหมายและเปา้หมาย คือการท่ีพนกังานสามารถท าสิ่งท่ีดี
ขึน้มีผลผลิตท่ีดีและมีการสร้างสรรค์ในการท างาน สง่ผลตอ่การเกิดความรู้สกึต่อเปา้หมายรวมถึง
ความสมัพันธ์และความหมายในการท างาน (Giacalone & Jurkiewicz, 2003) ท าให้เกิดความ
ตระหนักเก่ียวกับตัวตนในลักษณะองค์รวมของการมีจิตวิญญาณ หัวใจ วิญญาณ ความหวัง 
ความปรารถนา แรงบันดาลใจ ครอบครัว ชีวิตส่วนตัวอารมณ์ รวมถึงมุมมองกับสิ่งอ่ืนและ 3) 
มุมมองเก่ียวกับความรู้สึกถึงชุมชนและมีการเก่ียวข้องสัมพันธ์  เป็นการผสมผสานท่ีส่งผลให้
สมาชิกมีความรู้สกึเป็นชมุชนและมีความเก่ียวข้องกนั สง่ผลตอ่การเพิ่มขึน้ของความผกูพนั ความ
จงรักภักดี และความรู้สึกเป็นเจ้าของท่ีมีต่อองค์การ ผลท่ีตามมาคือการมีความผูกพันของ
พนักงาน ความจงรักภักดี  และการเป็นเจ้าของ  (Milliman, Ferguson, Trickett & Condemi, 
1999; Fairholm, 1996; Duchon & Plowman, 2005) ซึ่งจิตวิญญาณในการท างานจะสามารถ
สง่ผลต่อสขุภาวะของบคุคล การรับรู้เปา้หมายเก่ียวกบัการท างาน ตลอดจนการเก่ียวข้องสมัพนัธ์
กับบุคคลอ่ืน ๆ และยังสามารถส่งผลต่อการเพิ่มขึน้ของผลผลิตและประสิทธิภาพขององค์การ 
(Ashmos & Duchon, 2000; Garcia-Zamor, 2003; Giacalone & Jurkiewicz, 2003; Fry, 
2005) โดยเก่ียวข้องกบัผลผลิตและผลก าไรรวมถึงผลลพัธ์ขององค์การ เป็นผลรวมของการปฏิบตัิ
ท่ีน่าพอใจ รวมทัง้คณุภาพของพนกังานท่ีน ามาซึง่ผลลพัธ์ท่ีดีเยี่ยมและประสิทธิผลในการท างาน 
(Marques, 2005; Dent, Higgins, & Wharff, 2005) ช่วยลดความเครียดและเพิ่มประสทิธิภาพใน
การท างาน เป็นความรู้สกึเก่ียวกบัความส าเร็จและการเสริมสร้างพนกังาน ท าให้เกิดความสขุและ
น าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การและความส าเร็จด้านรายได้  (Turner, 1999) และยัง
พบว่ามีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับความผูกพนัในอาชีพ (Osman-Gani, Hashim & Yusof, 2013) 
ความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ แรงจูงใจ พฤติกรรมและประสิทธิภาพในการท างาน (Jurkiewicz & 
Giacalone, 2004; Rego & eCunha, 2007; Pabdey & Gupta, 2008) โดยเฉพาะความยึดมั่น
ผูกพันในงาน (Saks, 2006; Osman-Gani, Hashim & Yusof, 2013) และยังส่งผลต่อชีวิตส่วน
บุคคลและครอบครัว ได้แก่ความพึงพอใจต่อครอบครัว ชีวิตสมรส กิจกรรมยามว่าง รวมถึงการ
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ปฏิสมัพันธ์ทางสงัคม และเปิดโอกาสให้บุคคลสามารถมีชีวิตท่ีสมบูรณ์  (Pfeffer, 2003) ความ
สนุกสนาน ความสงบ ความสันติสุข ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพัน ช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพ ลดความเหน่ือยหน่ายจากงาน ลดการขาดงานและการลาออกจากงานรวมถึงสร้าง
ความเป็นหนึ่ งเดียวในอง ค์การ (Milliman, Czaplewski, & Ferguson, 2003; Giacalone & 
Jurkiewicz, 2003; Komala & Ganesh, 2007; Goodarzi & Kaviani, 2013) 

5.2.2.4 การวัดจติวิญญาณในการท างาน 
แนวทางในการวดัจิตวิญญาณในการท างานส่วนใหญ่พบว่าสร้างขึน้ตาม

องค์ประกอบของจิตวิญญาณในการท างานท่ีผู้ เป็นเจ้าของแนวคิดได้ระบุขึน้  ซึง่ผู้วิจยัขอน าเสนอ
ล าดบัตวัอย่างแบบวดัท่ีเก่ียวข้องดงันีแ้อชมอสและดชูอน (Ashmos & Duchon, 2000) ได้พฒันา
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวัดจิตวิญญาณในการท างานช่ือว่า Spirituality at Work (SAW) โดยเป็น
ลักษณะมาตรวัดของ Likert 7 ระดับ ตัง้แต่ไม่เห็นด้วยจนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง ประกอบด้วย 3 
มมุมองได้แก่ ชีวิตภายใน ความหมายในงานและชมุชน รวม 66 ข้อ โดยระดบับคุคลประกอบด้วย
ค าถามด้านปัจจยัแวดล้อมทางสงัคม 9 ข้อ (=.86) ด้านความหมายในการท างาน 7 ข้อ (=.86) 
ด้านชีวิตภายใน 5 ข้อ(=.80) ด้านอุปสรรคส าหรับจิตวิญญาณ  6 ข้อ (=.74) ด้านความ
รับผิดชอบส่วนบคุคล 2 ข้อ (=.77) ด้านความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผู้ อ่ืน 3 ข้อ (=.74) และด้าน
การไตร่ตรอง 2 ข้อ (=.74) ระดบักลุ่มงานประกอบด้วยข้อค าถามด้านสงัคมการท างาน  8 ข้อ 
(=.87) และค่านิยมทางบวกในหน่วยงาน  6 ข้อ (=.91) และระดับองค์การข้อค าถามด้าน
ค่านิยมขององค์การ 7 ข้อ (=.93)และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ  6 ข้อ 
(=.84) (นฤเบศน์ สายพรหม, 2559) ซึ่งเคร่ืองมือท่ีสร้างขึน้นีไ้ด้เป็นแนวทางในการพัฒนา
เคร่ืองมือวัดจิตวิญญาณในการท างานในเวลาต่อมาอาทิ มินิแมน ซาเปลสกี และเฟอร์กูสัน 
(Milliman, Czaplewski & Ferguson, 2003) ได้สร้างแบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน 3 มิต ิ
ได้แก่การมีความหมายในการท างาน ส านึกเก่ียวกับชุมชน และแนวทางเก่ียวกับคุณค่าของ
องค์การ โดยมีข้อค าถามจ านวน 15 ข้อ ในรูปแบบมาตรวัดของ Likert ตัง้แต่ 1คะแนน ถึง  
5 คะแนน จากนัน้คินเจอร์สกีและสคริปเน็ค (Kinjerski & Skrypnek, 2006) ได้พฒันาเคร่ืองมือช่ือ
ว่าSpirit at Work Scale (SWS) โดยเน้นประสบการณ์เก่ียวกบัวิญญาณในการท างานรายบุคคล  
4 ประการ ได้แก่ การผูกพันในงาน ส านึกเก่ียวกับชุมชน การเช่ือมโยงทางจิตวิญญาณ และ
ประสบการณ์ท่ีมีความซับซ้อน ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 18 ข้อ และมีความสอดคล้อง
ภายในท่ี 0.93 รวมถึงเพชรสว่างและดชูอน (Petchsawang & Duchon, 2009) ได้พฒันาแบบวดั
จิตวิญญาณในการท างาน โดยมีข้อค าถามจ านวน 22 ข้อได้แก่ ความเมตตา จ านวน 4 ข้อ การมี
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สติ จ านวน 6 ข้อ ความหมายในงาน จ านวน 6 ข้อ และการไปสู่สิ่งท่ีดีกว่า จ านวน 5 ข้อ โดยเป็น
แบบมาตรวดัของ Likert 5ระดบั ตัง้แตเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่งจนถึงไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง และในการศกึษา
ของปิริยาและแซร์ (Piryaei & Zare, 2013) ได้พัฒนาแบบวดัจิตวิญญาณในการท างานจ านวน  
20 ข้อประกอบด้วยความหมายในงานจ านวน 6 ข้อ ส านึกเก่ียวกับชุมชนจ านวน 7 ข้อ และ
เป้าหมายขององค์การเชิงบวก จ านวน 7 ข้อ ในรูปแบบมาตรประมาณค่าของ Likert ตัง้แต ่ 
1-5 ระดบัมีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าเท่ากับ 0.89 ส่วนการศึกษาในประเทศไทย เพ็ญศรี วฒัยากร, 
วิมลรัตน์ จงเจริญ, และประภาพร ชกู าเนิด (2559) ได้สร้างเคร่ืองมือโดยประยกุต์จากแนวคิดของ 
Petchsawang & Duchon (2009) เพื่อใช้ในการศึกษากับหัวหน้าหอผู้ ป่วย โรงพยาบาลทั่วไป
ภาคใต้ จ านวน 30 ข้อ ได้แก่ ด้านความเมตตา ด้านการมีสติ ด้านงานท่ีมีคณุคา่และมีความหมาย 
และด้านการก้าวผ่านไปสูส่ิ่งท่ีดีกว่า โดยมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราสว่นประมาณค่า 
5 ระดบั ตัง้แต่มากท่ีสุด ( 5 คะแนน) ไปจนถึงน้อยท่ีสุด (1 คะแนน) และจากการศึกษาของนฤ
เบศน์ สายพรหม (2559) ได้พฒันาแบบวดัจิตวิญญาณในการท างานตามแนวคิดของ Ashmos & 
Duchon (2000) เป็นมาตราวดัประเมินคา่ 6 ระดบัตัง้แตไ่มเ่ห็นด้วยอย่างยิ่งถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง มี
ข้อค าถามจ านวน 48 ข้อ จ าแนกเป็นองค์ประกอบด้านบุคคลหน่วยงานและองค์การ และมีค่า
ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.97 รวมถึงเมื่อท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อให้แบบจ าลองสอดคล้องกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์คงเหลือจ านวนข้อค าถามทัง้สิน้ 18 ข้อ 

ซึ่งจะเห็นได้ว่าเคร่ืองมือในการวัดจิตวิญญาณในการท างานมีการพัฒนา
รูปแบบองค์ประกอบในการวดัท่ีมีความหลากหลายตามแนวคิดของผู้พฒันาซึ่งส่วนใหญ่จะเป็น
การวดัท่ีแตกตา่งไปตามบริบทท่ีสอดคล้องกบักลุม่ตวัอยา่งการศกึษาครัง้นีผู้้วิจยัจะใช้เคร่ืองมือวดั
จิตวิญญาณในการท างานท่ีพฒันาขึน้จากแนวคิดของแอชมอสและดชูอน (Ashmos & Duchon, 
2000) ซึง่เป็นเคร่ืองมือท่ีนิยมใช้ในการวดัด้านจิตวิญญาณในการท างานและมีบริบทท่ีสอดคล้อง
และเหมาะสมกบับริบทในการศกึษาตอ่ไป 

5.2.2.5 งานวิจัยเกี่ ยวกับจิตวิญญาณในการท างานที่ มีต่อความยึดม่ัน
ผูกพันในงาน 

จากการศึกษาของคาห์น (Kahn, 1992) พบว่าเม่ือพนกังานได้รับโอกาสให้
แสดง ออกเก่ียวกบัระดบัจิตวิญญาณของตนเองในการท างานพวกเขาจะมีความยึดมัน่ผกูพนัใน
งานเพิ่มขึน้ ซึง่สอดคล้องกบัเรโกและคนัฮา (Rego & eCunha, 2008) ท่ีท าการศกึษาอิทธิพลของ
จิตวิญญาณในการท างานได้แก่ ส านึกเก่ียวกับชุมชนของทีมงาน การหลอมรวมกับค่านิยมใน
องค์การ ส านึกเก่ียวกับการสนบัสนุนต่อสงัคม ความสนุกสนานในการท างานและโอกาสส าหรับ
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ชีวิตภายในท่ีมีต่อความผูกพันด้านความรู้สึกด้านกฎเกณฑ์และด้านความต่อเน่ืองกับบุคลากร
จ านวน 361 คนจาก 154 องค์การพบวา่มิตทิางจิตวิญญาณ 5 ด้าน สามารถอธิบายเก่ียวกบัความ
ผกูพนัด้านความรู้สึก ด้านกฎเกณฑ์และด้านความต่อเน่ือง ได้ร้อยละ 48, 16 และ 7 ตามล าดบั 
และยงัพบว่าเม่ือบคุคลมีประสบการณ์เก่ียวกบัจิตวิญญาณในการท างานจะมีความรู้สกึผกูพนัต่อ
องค์การรวมถึงความรู้สึกจงรักภักดี  เช่นเดียวกับแซค (Saks, 2011) ท่ีได้เสนอรูปแบบของจิต
วิญญาณในการท างานใน 3 มิติ ได้แก่ การไปสูส่ิ่งท่ีเหนือกว่า ชมุชนและค่านิยมทางจิตวิญญาณ 
โดยพบว่ามีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังานผ่านเง่ือนไขทางจิต ได้แก่ ความหมายของ
งาน ความหมายของการท างาน ความปลอดภยัและความพร้อมในการท างาน จากการศกึษาของ
ไอแซค (Izak, 2012) เสนอว่าพนกังานท่ีมีจิตวิญญาณจะแสวงหาความหมายในการท างาน และ
ความหมายในงานเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัต่อการยึดมัน่ผกูพนัในงาน รวมถึงบิคเกอร์ตนั ไมเนอร์ 
ดอร์สัน  และ กริฟฟิน (Bickerton, Miner, Dawson, & Griffin, 2014) ได้ศึกษากับผู้ ท างาน
เก่ียวกับศาสนาในออสเตรเลีย พบว่าทรัพยากรทางจิตวิญญาณเป็นลักษณะส าคญัของแหล่ง
ทรัพยากรท่ีเป็นปัจจยัน าของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ซึง่สอดคล้องกบัไมเนอร์,บิคเกอร์ตนั, ดอว์
สนั และสเตอแลนด์ (Miner, Bickerton, Dowson, & Sterland, 2015) ได้ศึกษาทรัพยากรทางจิต
วิญญาณและทรัพยากรงานในฐานะท่ีเป็นปัจจัยน าของความยึดมั่นผูกพันในงานกับผู้ น าใน
ศาสนาจ านวน 1230 คน ผลจากการทดสอบสมการเชิงโครงสร้างพบว่ามีความสมัพนัธ์เชิงบวก
ระหว่างทรัพยากรทางจิตวิญญาณกับความยึดมั่นผูกพนัในงาน ส่วนรูฟ (Roof, 2015) ได้ศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างจิตวิญญาณกับความผกูพนัของพนกังานพบว่ามีความสมัพนัธ์ระหว่างจิต
วิญญาณในบคุคลกบัความผกูพนั ในด้านความทุ่มเท การอทุิศตน และจากการศกึษาของ รอสตา
มี, ดีน่ี และคาเซมี (Rostami, Dini, & Kazemi, 2015) ซึง่ท าการศกึษากบัพยาบาลจ านวน 76 คน
พบวา่ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งเจตคตทิางจิตวิญญาณและความสามารถทางจิตวิญญาณกบัความ
ผกูพนัในงานของพยาบาล รวมถึงทัง้ 2 องค์ประกอบสามารถท านายความผกูพนัในงานได้ ส่วน
ซิงค์และโชปรา (Singh & Chopra, 2016) ได้ท าการศกึษากบัพนกังานจ านวน 275 คนในประเทศ
อินเดียโดยพบวา่ จิตวิญญาณในการท างานด้านความหมายในงานมีความสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่
ผูกพันในงาน นอกจากนีเ้พชรสว่างและแมคลีน (Petchsawang & McLean, 2017) ได้ศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างการฝึกสมาธิจิตวิญญาณในการท างาน และความยึดมัน่ผูกพันในงานใน
บริบทสงัคมไทยพบว่าจิตวิญญาณในการท างานมีความสมัพนัธ์ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และใน
การศึกษาของรัตติกรณ์ จงวิศาล และน าชยั ศภุฤกษ์ชยัสกลุ (2560) ได้ท าการศึกษาบทบาทของ
จิตวิญญาณในการท างานในการส่งเสริมความยึดมัน่ผูกพนัของพนักงาน โดยกลุ่มตวัอย่างเป็น
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พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนท่ีไม่มุง่แสวหาผลก าไร โดยผลการวิจยัพบวา่จิตวิญญาณใน
สถานท่ีท างานเป็นตวัแปรเชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลรวมสงูท่ีสดุตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานและความ
ยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การ 

5.2.2.6 งานวิจัยเกี่ยวกับจิตวิญญาณในการท างานที่มีต่อสุขภาวะในการ
ท างาน 

ในการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบว่าจิตวิญญาณในการ
ท างานมีความเก่ียวข้องกบัสขุภาวะในบริบทของการท างานดงัเช่นจากการศกึษาของเฟบ, ไบรดา, 
เวลลา บรอดริก และวิสสิ่ง (Fave, Brdar, Vella Brodrick, & Wissing, 2012) ได้ศึกษาการรับรู้
ความสขุกับคณุค่ากับบุคคลวยัผู้ ใหญ่จ านวน 666 คนเก่ียวกับมมุมองของชีวิตด้านจิตวิญญาณ 
ศาสนา โดยผลการศกึษาพบวา่ บคุคลท่ีมีระดบัจิตวิญญาณ การมีคณุคา่และความสขุในระดบัสงู
จะมีความพึงพอใจในชีวิตและรายงานว่ามีคณุค่าและความสขุในเร่ืองทัว่ไปสงูกว่ากลุม่อ่ืนๆ สว่น
การศึกษาปัจจยัท่ีมีความใกล้เคียงและอาจสะท้อนถึงการมีสขุภาวะหรือความสขุได้แก่ความพึง
พอใจในการท างาน โดยเพรยารีและแซร์ (Piryaei & Zare, 2013) ได้ท าการศกึษากบัพนกังานเต็ม
เวลาในองค์กรอตุสาหกรรมประเทศอิหร่าน จ านวน 300 คนพบว่า มมุมองเก่ียวกบัจิตวิญญาณใน
การท างาน (ความหมายในงาน ความเป็นชมุชนในท่ีท างาน และเปา้หมายเชิงบวกขององค์การ) มี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์การ เช่นเดียวกับ
การศึกษาของ วอลท์ และ เคิร์ก (Walt & Klerk, 2014) ได้ศึกษาจิตวิญญาณในการท างานและ
ความพงึพอใจในการท างาน กบัพนกังานระดบัหวัหน้างานจ านวน 600 คนในประเทศแอฟริกาใต้ 
พบว่ามีความสมัพนัธ์เชิงบวกระหว่างจิตวิญญาณในการท างานกับความพึงพอใจในการท างาน 
รวมถึงการศกึษาของ แฮสสนั,นาดีม และอคัตาร์ (Hassan, Nadeem, & Akhtar, 2016) ได้ศกึษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างมิติทางด้านจิตวิญญาณในการท างานและความพึงพอใจในการท างานกบั
ครูจ านวน 174 คนพบว่า จิตวิญญาณในการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความเช่ือมัน่ และ
ความเช่ือมัน่เป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างความสมัพนัธ์ของจิตวิญญาณในการท างานกบัความพึง
พอใจในการท างาน รวมทัง้แฟงจิดา,โรลแลนด์,เซอร์ยานา และเอลเฟนดิ (Fanggida, Rolland, 
Suryana, & Efendi, 2016) ได้ท าการศกึษากบัอาจารย์รุ่นใหม่ในมหาวิทยาลยัเอกชน ประเทศอิน
โดนีเชีย จ านวน 50 คนพบว่าจิตวิญญาณในการท างานมีความสมัพนัธ์และมีอิทธิพลต่อทัง้ความ
พงึพอใจในการท างานและความผกูพนัตอ่องค์การ รวมทัง้ในการศกึษาของพาวาร์ (Pawar, 2016) 
ได้ท าการศกึษาเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ของจิตวิญญาณในการท างานกบัสขุภาวะในการท างานของ
พนักงาน โดยจากผลการศึกษาพบว่าจิตวิญญาณในการท างานมีความสมัพันธ์ทางบวกกับสุข
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ภาวะของพนักงาน ส่วนการศึกษาในประเทศไทย เพ็ญศรี วัฒยากร,วิมลรัตน์ จงเจริญ และ
ประภาพร ชกู าเนิด (2559) พบวา่ความผาสกุทางจิตวิญญาณมีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัสงู
กบัจิตวิญญาณในการท างานของหวัหน้าหอผู้ ป่วย โรงพยาบาลทัว่ไปภาคใต้อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ รวมถึงในการศกึษาของ ปิยะพร วงษ์อดุม (2559) ได้ท าการศกึษาสาเหตท่ีุสง่ผลตอ่ความสขุ
ในการท างานกับกลุ่มตัวอย่างครูโรงเรียนประถมศึกษาในพืน้ท่ีทุรกันดารภาคเหนือตอนบน 
ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุสง่ผลตอ่ความสขุในการท างานของครูโรงเรียนประถมศกึษาใน
พืน้ท่ี ทรุกนัดารภาคเหนือตอนบน จากการสงัเคราะห์ข้อมลูเชิงคณุภาพ ได้แก่ ปัจจยัจิตวิญญาณ
ความเป็นครู รวมถึงจากการศึกษาโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตพุบว่าปัจจยัจิตวิญญาณความ
เป็นครูส่งผลทางตรงต่อความสุขในการท างานของครูโรงเรียนประถมศึกษาพืน้ท่ีทุรกันดาร 
ภาคเหนือตอนบน ส่วนการศึกษาของบัณฑิตา หล่อนิมิตดี และรัตติกรณ์ จงวิศาล (2560) ได้
ท าการศึกษากบัผู้บริหารระดบักลางของบริษัทท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย
พบว่าความยึดมั่นผูกพันในงานและจิตวิญญาณในสถานท่ีท างานมีความสมัพัน ธ์ทางบวกกับ
ความผาสกุทางจิตอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

จากเอกสารและงานวิจัยดังกล่าวพบว่าจิตวิญญาณในการท างานมี
ความสมัพนัธ์หรือเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความยึดมัน่ผกูพนัในงาน รวมถึงมีผลการสนบัสนุนว่าจิต
วิญญาณในการท างานสามารถสง่ผลตอ่การเกิดความพงึพอใจในการท างาน ตลอดจนสขุภาวะใน
ด้านต่างๆ ทัง้ท่ีเป็นปัจจยัโดยตรงหรือผ่านปัจจยัอ่ืน ในการศึกษาครัง้นีผู้้วิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะ
ศกึษาถึงปัจจยัทางจิตวิญญาณในการท างานวา่เป็นปัจจยัท่ีสง่ผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานของ
พนกังานสายวิชาการ  

6.กรอบแนวคดิในการวิจยั  
การศึกษาครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้ออกแบบการวิจัยในรูปแบบการวิจยัผสานวิธีแบบการส ารวจ

เป็นล าดับ (Explanatory Sequential Mixed Methods Design) โดยแบ่งการศึกษาออกเป็น 2 
ระยะ คือการวิจยัระยะท่ี 1 เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อพฒันาและตรวจสอบรูปแบบปัจจยัเชิง
โครงสร้างของสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการ โดยพิจารณาปัจจัยต่าง ๆ ท่ีมี
อิทธิพลต่อสุขภาวะในการท างานจากการทบทวนวรรณกรรม  และการวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ส่วน
การศกึษาในระยะท่ี 2 เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพเพื่อพฒันาสขุภาวะในการท างานของพนกังานสาย
วิชาการและแนวทางในการพฒันาด้านสขุภาวะเพื่อเป็นข้อมลูและข้อเสนอแนะส าหรับการพฒันา
บคุลากรและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องในรูปแบบการศกึษารายกรณี จากนัน้จงึน าผลการศกึษาจากทัง้ 
2 ระยะมาด าเนินการวิเคราะห์และอภิปรายผลการวิจยัเป็นข้อสรุปในการศึกษาครัง้นี ้ตามความ
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มุ่งหมายของการวิจยัและก าหนดข้อสรุปแนวทางในการพฒันาด้านสขุภาวะเพื่อเป็นข้อเสนอแนะ
ส าหรับการพฒันาบคุลากรและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง ดงัภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 กรอบแนวคดิในการวิจยั 

การพัฒนาสมมตฐิานการวิจัย (ระยะที่ 1: การศึกษาเชิงปริมาณ) 
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสขุภาวะในการท างานทัง้ในและ

ตา่งประเทศจึงได้น ามาก าหนดปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่สขุภาวะในการท างาน โดยอ้างอิงจากรูปแบบ
ความต้องการจากงานและทรัพยากรงาน (JD-R model) โดยในการศึกษาครัง้นีต้้องการศึกษา
ปัจจยัด้านทรัพยากรงานและปัจจยัทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเกิดความยึดมัน่
ผูกพันในงาน โดยปัจจัยด้านทรัพยากรงานน าไปสู่การมีความยึดมั่นผูกพันในงานและการ

ระยะท่ี 1 การวิจัยเชิงปริมาณ เพ่ือพฒันารูปแบบปัจจยัเชิงโครงสร้างท่ีส่งเสริมสขุภาวะในการท างาน
ของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐและเพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ
ปัจจยัเชิงโครงสร้างท่ีส่งเสริมสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบั
ของรัฐ 

 

ระยะที่ 2 การวิจยัเชิงคณุภาพ เพื่อพฒันาแนวทางท่ีน าไปสูก่ารมีสขุภาวะในการท างานท่ีดีในบริบทของ
พนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ โดยใช้วิธีการสมัภาษณ์เชิงลกึกบัผู้ให้ข้อมลูส าคญั
จ านวน 15 คน 
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ปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนทรัพยากรบุคคล จะส่งผลต่อความสามารถในการรวบรวม
ทรัพยากรงานและเป็นผู้ ท่ีมีความผกูพนัในงานยิ่งขึน้ (Bakker & Demerouti, 2008) ซึง่ทรัพยากร
ทัง้สองชนิดมีความสัมพันธ์กันและเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุในการจูงใจให้พนักงานมีความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน โดยก าหนดปัจจยัด้านทรัพยากรงานได้แก่ คณุภาพชีวิตในการท างาน การสนบัสนนุ
ทางสังคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ และปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วยทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกและจิตวิญญาณในการท างาน สว่นตวัแปรผลของความยดึมัน่ผกูพนัในงานได้แก่
สุขภาวะในการท างาน โดยพนักงานท่ีมีความยึดมั่นผูกในงานจะเป็นพนักงานท่ีสร้างสรรค์มี
พฤตกิรรมการท างานในทางบวกและมีความสขุในการท างาน (อรพินทร์ ชชูม, 2557, น. 28) 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงานและสขุ
ภาวะในการท างาน สามารถน ามาเป็นแนวทางในการก าหนดปัจจัยเชิงโครงสร้างในการศกึษาครัง้
นี ้กล่าวคือ ความยึดมั่นผูกพันในงานจะได้รับอิทธิพลจากตัวแปรด้านทรัพยากรงาน  ได้แก่ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน การสนับสนุนทางสังคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ ตัวแปรด้าน
ทรัพยากรบุคคลได้แก่ ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก และจิตวิญญาณในการท างานโดยท่ีความยึดมัน่
ผูกพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้านทรัพยากรงานและทรัพยากร
บคุคลกบัสขุภาวะในการท างาน จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและผลการวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยั
ด้านทรัพยากรงาน ด้านทรัพยากรบุคคล ความยึดมั่นผูกพันในงาน และสุขภาวะในการท างาน 
ผู้ วิจัยจึงได้น ามาพัฒนาเป็นสมมุติฐานการวิจัยและก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยได้ดัง
ภาพประกอบท่ี 4 
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7. สมมุตฐิานในการวิจยั 
1) ตวัแบบปัจจยัเชิงโครงสร้างของสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการใน

มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ โดยกลุ่มตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุ ประกอบด้วย คณุภาพชีวิตในการ
ท างานการสนบัสนนุทางสงัคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณ
ในการท างาน และความยดึมัน่ผกูพนัในงานมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

2) คณุภาพชีวิตการท างาน การสนบัสนนุทางสงัคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทนุทาง
จิตวิทยาเชิงบวกจิตวิญญาณในการท างานมีอิทธิพลต่อความยึดมัน่ผูกพนัในงานของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

3) ความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงกับสุขภาวะในการท างานของพนักงาน
สายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 
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บทที่ 3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
การวิจัยครัง้นีเ้ป็นรูปแบบการวิจัยผสานวิธีแบบการส ารวจเป็นล าดับ (Explanatory 

Sequential Mixed Methods Design) โดยมีวิธีการด าเนินการวิจัย 2 ระยะ โดยเร่ิมท่ีการศึกษา
เชิงปริมาณ จากนัน้จึงน าผลจากการศึกษาเชิงปริมาณในการสร้างแนวค าถามในการสมัภาษณ์
และคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างในการให้ข้อมูลเชิงคุณภาพและด าเนินการศึกษาในเชิงคุณภาพเพื่อ
พฒันาแนวทางในการเสริมสร้างสขุภาวะ โดยสามารถอธิบายได้ตามภาพประกอบ 
 

 

ภาพประกอบ 5 แแผนภมูิแสดงแบบแผนการวิจยัผสานวธีิแบบการส ารวจเป็นล าดบั (Explanatory 
Sequential Mixed Methods Design) 

ท่ีมา : ดดัแปลงจาก Creswell & Clark (2007) 

การด าเนินการวิจยัระยะที่ 1: การศกึษาวิจยัเชิงปริมาณ  
การศึกษาเชิงปริมาณด าเนินการศึกษาตามจุดมุ่งหมายการวิจัยในการศึกษา รูปแบบ

ปัจจัยเชิงโครงสร้างและตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างท่ีส่งเสริมสุข
ภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐโดยมีขัน้ตอนดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นีค้ือพนกังานสายวิชาการ (อาจารย์) ท่ีปฏิบตัิงาน
ในสถาบนัอดุมศกึษาในก ากบัของรัฐ จ านวน 27 แห่ง ได้แก่ 
 

การเกบ็ข้อมูลเชงิ
ปริมาณ 

- การวิเคราะห์
ข้อมลู 

- ผลการศกึษาเชิง
ปริมาณ  

- สรุปผลการศกึษา
เชิงคณุภาพกบัผล
การศกึษาเชิง
ปริมาณ 

- พิจารณา
ผลการวิจยั 

- คดัเลือกผู้ เข้าร่วม
การศกึษาเชิง
คณุภาพ 

การเกบ็การศกึษา
เชงิคุณภาพ 

- การวิเคราะห์
ข้อมลู 

- ผลการศกึษาเชิง
คณุภาพ 
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- จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั - มหาวิทยาลยัมหิดล 
- มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ - มหาวิทยาลยัแมฟ่า้หลวง 
- มหาวิทยาลยัขอนแก่น - มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ 
- มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ - มหาวิทยาลยัสวนดสุิต 
- มหาวิทยาลยัทกัษิณ - สถาบนัดนตรีกลัยาณิวฒันา 
- มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบรีุ - ราชวิทยาลยัจฬุาภรณ์ 
- มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระ นครเหนือ - มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
- มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสรุนารี - สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคณุทหาร 
- มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์    ลาดกระบงั 
- มหาวิทยาลยันวมินทราธิราช - มหาวิทยาลยัศิลปากร 
- มหาวิทยาลยับรูพา - มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
- มหาวิทยาลยัพะเยา - มหาวิทยาลยัแมโ่จ้ 
- มหาวิทยาลยัมหามกฏุราชวิทยาลยั - สถาบนัการพยาบาลศรีสวรินทิรา สภากาชาดไทย 
- มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณ์ราชวิทยาลยั - สถาบนัเทคโนโลยีจิตรลดา 

 
กลุ่มตัวอย่าง  

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัระยะท่ี 1 คือ พนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยั
ในก ากับของรัฐ การก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างในการวิเคราะห์สมการโครงสร้างควรมีการ
ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างให้เหมาะสมกบัการวิเคราะห์ข้อมลู โดยขนาดของกลุ่มตวัอย่างขัน้
ต ่าตามเกณฑ์ของการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างค านวณจากตวัแปรสงัเกตได้คูณด้วย 5-20 
เท่า (Schumacker & Lomax, 2010) หรือควรอยู่ระหว่าง 10 -20 เท่าต่อหนึ่งตวัแปรสงัเกตได้และ
จ านวนของกลุ่มตวัอย่างมีขนาดใหญ่ (Hair, Black, Babin,& Anderson, 2010) ในการวิจยัครัง้นี ้
มีจ านวนตวัแปรสงัเกตได้จ านวน 30 ตวัแปร ขนาดตวัอย่างท่ีเหมาะสมควรอยู่ระหว่าง 300-600 
คน และในการพิจารณาจากเกณฑ์การยอมรับได้ของการวิเคราะห์ข้อมลูซึง่ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง
ท่ีถือว่าอยู่ในเกณฑ์ดีมาก คือ จ านวน 500 คน (Tabachnick & Fidell, 2007) โดยในการวิจยัครัง้
นีก้ าหนดจ านวนกลุม่ตวัอย่างเพื่อให้เพียงพอกบัจ านวนข้อมลูท่ีตอบกลบัขัน้ต ่าไม่น้อยกวา่จ านวน 
500 คน ในการเลือกกลุ่มตวัอย่างใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างสองขัน้ตอน โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมลู
โดยใช้วิธีการสุ่มแบบชัน้ภูมิ (Stratified random sampling) โดยการแบ่งกลุ่มของพนักงานตาม
คณะท่ีสงักัดออกเป็น 2 กลุ่มคือ สายวิทยาศาสตร์กับสายสงัคมศาสตร์ จากนัน้ด าเนินการเลือก
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย ได้จ านวน 14 มหาวิทยาลัย ได้แก่ 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ มหาวิทยาลยัทกัษิณ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
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พระจอมเกล้าธนบุรี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ มหาวิทยาลัยบูรพา 
มหาวิทยาลยัพะเยา มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณ์ราชวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล มหาวิทยาลยั
สวนดสุติ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ มหาวิทยาลยัศลิปากร มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ และ
มหาวิทยาลัยแม่โจ้ และด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามสัดส่วนของจ านวนบุคลากรของ
มหาวิทยาลยั ในการเก็บรวบรวมข้อมลูผู้วิจยัท าการสง่แบบสอบถามไปยงัมหาวิทยาลยัท่ีเป็นกลุม่
ตวัอยา่งและคดัเลือกแบบสอบถามท่ีมีความสมบรูณ์ โดยได้จ านวนกลุม่ตวัอยา่งทัง้สิน้ 544 คน ซึง่
ถือว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างมีความเหมาะสมและเพียงพอท่ีจะน ามาใช้ในการวิเคราะห์สมการ
โครงสร้าง  

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
2.1 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีค้ือแบบสอบถามประกอบด้วย 8 สว่นได้แก่ สว่นท่ี
1 เป็นแบบสอบถามปัจจยัส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 – 8 เป็นเคร่ืองมือเก่ียวกบั
ตัวแปรท่ีศึกษาได้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน การสนับสนุนทางสังคม การรับรู้บรรยากาศ
องค์การ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณในการท างาน ความยึดมั่นผูกพันในงานและสุข
ภาวะในการท างาน ดงันี ้

ส่วนที่  1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล  ประกอบด้วยแบบส ารวจข้อมูล
พืน้ฐานได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพ ต าแหน่งทางวิชาการ ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
เป็นต้น 
 

ตวัอยา่งแบบสอบถามปัจจยัสว่นบคุคล 
1. เพศ   ชาย   หญิง 
2. อาย…ุ…............. ปี 
3. ระดบัการศกึษา   ปริญญาตรี    ปริญญาโท    ปริญญาเอก 
4. สถานภาพ    ข้าราชการ    พนกังานมหาวิทยาลยั 
    อ่ืนๆระบ.ุ.............. 
5. ต าแหน่งทางวิชาการ    อาจารย์    ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
     รองศาสตราจารย์   ศาสตราจารย์ 
6. มหาวิทยาลยัท่ีสงักดั……………………………………………………………..……….……… 
7. คณะ/หน่วยงานท่ีปฏิบตัิงาน……………………………………………………………………… 
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8. ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน…………………..………………………………………………….. 
ส่วนที่  2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการท างาน  เป็นเคร่ืองมือท่ี

ผู้วิจยัพฒันาขึน้จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยั ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การ
รับรู้เก่ียวกบัผลตอบแทนจากการท างาน 2) สภาพแวดล้อมในการท างาน 3) ความก้าวหน้าในการ
ท างาน 4) ความมัน่คงในการท างาน 5) ความสมดลุระหวา่งชีวิตการท างาน 6) ความภมูิใจในงาน 
7) ความภูมิใจในองค์การ โดยเป็นรูปแบบการวดัแบบมาตรประมาณค่า ( rating scale) แบบลิ
เคิร์ท 5 ระดบั ตัง้แต่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (5 คะแนน) จนถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) ในการ
แปลความหมายคะแนนผู้ตอบท่ีได้คะแนนรวมจากแบบสอบถามสูงแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีระดบัการ
ประเมินคณุภาพชีวิตในการท างานสงูกว่าผู้ ท่ีได้คะแนนรวมต ่ากว่า โดยมีจ านวนข้อค าถามทัง้สิน้ 
40 ข้อ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่ารายด้านเท่ากับ 0.84, 0.89, 0.80, 0.82, 0.80, 0.94, 0.91 
ตามล าดบั และมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าโดยรวมเท่ากบั 0.92 รวมถึงมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) 
อยูร่ะหวา่ง 0.20 - 0.77 และจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างจากการเก็บข้อมลูจาก
กลุ่มตวัอย่างจริงในการวิจยั โดยผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของแบบสอบถาม
คณุภาพชีวิตในการท างาน พบว่า โมเดลการวดัมีความกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจกัษ์โดยมีค่า 

(𝑥2) = 769.511, df = 711, p = 0.063, SRMR = 0.015, RMSEA = 0.012 NFI = 0.994, CFI 

= 1.000, AGFI = 0.924, PNFI = 0.906, 𝑥2/df = 1.082    
 

ตวัอยา่งข้อค าถาม 
0 มหาวิทยาลยัของท่านเปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าท่ี  1   2   3   4   5 
0. ท่านมีเวลาส าหรับพกัผอ่นได้อยา่งเหมาะสม     1   2   3   4   5 
 

ส่วนที่  3 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม  ซึ่งผู้ วิจัยพัฒนาขึน้โดย
ปรับปรุงจากแบบวดัการรับรู้การสนบัสนุนทางสงัคมของศกัดิ์ชยั นิรัญทวี (2532) และปัญจมาส 
ทวิชาตานนท์ (2555) มาพฒันาให้เหมาะสมกับกลุ่มประชากรท่ีศึกษาในครัง้นี ้โดยมีข้อค าถาม
จ านวน 19 ข้อ แบ่งออกเป็น การสนบัสนุนทางสงัคมจากครอบครัว และการสนบัสนุนทางสงัคม
จากการท างานโดยเป็นรูปแบบการวดัแบบมาตรประมาณค่า (rating scale) แบบลิเคิร์ท 5 ระดบั 
ตัง้แต่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (5 คะแนน) จนถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) การแปลความหมาย
คะแนนผู้ตอบท่ีได้คะแนนรวมจากแบบสอบถามสูงกว่าแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีระดบัการประ เมินการ
สนบัสนุนทางสงัคมสงูกว่าผู้ ท่ีได้คะแนนรวมต ่ากว่า โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารายด้านเท่ากับ 
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0.91, 0.85 ตามล าดบั และมีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าโดยรวมเท่ากบั 0.88 และมีค่าอ านาจจ าแนก
รายข้อ (r) อยูร่ะหวา่ง 0.20 - 0.76 และจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างจากการเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริงในการวิจัย โดยผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของ
แบบสอบถามการสนบัสนนุทางสงัคม พบว่า โมเดลการวดัมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

โดยมีค่า (𝑥2) =  156.937, df = 134, p = 0.085, SRMR = 0.010, RMSEA = 0.017 NFI = 

0.997, CFI = 1.000, AGFI = 0.958, PNFI = 0.781, 𝑥2/df = 1.171 
 

ตวัอยา่งข้อค าถาม 
0. ครอบครัวให้ความรักความห่วงใยในตวัท่าน    1   2   3   4   5 
0. ผู้บงัคบับญัชาของท่านให้การสนบัสนนุเก่ียวกบัการปฏิบตัิหน้าท่ี  1   2   3   4   5 
 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศองค์การ ซึง่ผู้วิจยัพฒันาขึน้ตาม
แนวคิดของ Snow (2002) ประกอบด้วยองค์ประกอบจ านวน 6 ด้าน คือ ความยืดหยุ่น ความ
รับผิดชอบ มาตรฐาน ระบบรางวลั ความโปร่งใส ความยึดมัน่ในทีมประกอบด้วยข้อค าถาม รวม
จ านวน 24 ข้อโดยเป็นรูปแบบการวดัแบบมาตรประมาณค่า (rating scale) แบบลิเคิร์ท 5 ระดบั 
ตัง้แต่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (5 คะแนน) จนถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) การแปลความหมาย
คะแนนผู้ตอบท่ีได้คะแนนรวมจากแบบสอบถามสงูกวา่แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีระดบัการประเมินการรับรู้
บรรยากาศองค์การสงูกว่าผู้ ท่ีได้คะแนนรวมต ่ากว่า โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าเท่ากบั 0.94 และ
มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) อยู่ระหว่าง 0.34 - 0.83 และจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
โครงสร้างจากการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริงในการวิจัย โดยผลจากการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัของแบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศองค์การ พบว่า พบว่า โมเดลการวดัมี

ความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่ (𝑥2) = 270.388, df = 234, p = 0.051, SRMR = 

0.014, RMSEA = 0.016 NFI = 0.994, CFI = 0.999, AGFI = 0.949, PNFI = 0.842, 𝑥2/df = 
1.155 
 

ตวัอยา่งข้อค าถาม 
0. ท่านสามารถปฏิบตัิตามกฎตา่ง ๆ ในมหาวิทยาลยั ได้อยา่งง่ายดาย 1   2   3   4   5 
0. ท่านมีอิสระในการปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมาย    1   2   3   4   5 
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ส่วนที่  5 แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  เป็นแบบสอบถามท่ี
ผู้ วิจยัพฒันาขึน้ จากแบบสอบถามของปัญจมาส ทวิชาตานนท์ (2555) ท่ีได้สร้างเคร่ืองมือตาม
แนวคิดของลูธานส์และคณะ (Luthans, Avolio, Avey,& Norman, 2007) โดยมีองค์ประกอบ
จ านวน 4 ด้าน คือ ความเช่ือในความสามารถของตนเอง การมองโลกในแง่ดี ความหวงั การฟืน้คืน
ได้ซึ่งมีข้อค าถามจ านวน 27 ข้อ โดยได้มีการปรับรูปแบบการวดัแบบมาตรประมาณค่า (rating 
scale) แบบลิเคิร์ทเป็น 5 ระดบั เพื่อให้สอดคล้องกบัเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ตัง้แตเ่ห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง (5 คะแนน) จนถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) การแปลความหมายคะแนนผู้ ตอบท่ีได้
คะแนนรวมจากแบบสอบถามสงูกว่าแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีระดบัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกสงูกว่าผู้ ท่ีได้
คะแนนรวมต ่ากวา่ โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟ่ารายด้านเทา่กบั 0.88, 0.80, 0.90, 0.95 ตามล าดบั 
และมีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าโดยรวมเท่ากับ 0.96 และมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) อยู่ระหว่าง 
0.36 – 0.83 และจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างจากการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างจริงในการวิจยั โดยผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของแบบสอบถามทนุทาง

จิตวิทยาเชิงบวก พบว่า โมเดลการวดัมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า (𝑥2) = 
353.460, df = 317, p = 0.077, SRMR = 0.014, RMSEA = 0.014 NFI = 0.995, CFI = 0.999, 

AGFI = 0.945, PNFI = 0.898, 𝑥2/df = 1.115  
 

ตวัอยา่งข้อค าถาม 
0. ท่านเช่ือวา่ท่านมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานให้บรรลตุามเปา้หมายท่ีได้ตัง้ใจ   1   2   3   4   5 
0. ท่านคดิวา่ตนเองสามารถบรรลตุามเปา้หมายในการท างานท่ีวางไว้      1   2   3   4   5 
 

ส่วนที่  6 แบบสอบถามจิตวิญญาณในการท างาน  ซึ่งผู้ วิจัยพัฒนาขึน้จาก
จากเคร่ืองมือวดัจิตวิญญาณในการท างานของแอชมอสและดชูอน (Ashmos & Duchon, 2000) 
และนฤเบศน์ สายพรหม (2559) โดยท าการเลือกข้อค าถามเก่ียวกบัจิตวิญญาณในระดบับุคคล 
และปรับปรุงให้สอดคล้องและเหมาะสมกบับริบทในการศึกษา ประกอบด้วยมมุมองท่ีอธิบายถึง
จิตวิญญาณในการท างาน 3 องค์ประกอบได้แก่ ชีวิตภายใน ความหมายในงานและความรู้สกึเป็น
ส่วนหนึ่งของชุมชนจ านวน 21 ข้อ โดยได้มีการปรับรูปแบบการวดัแบบมาตรประมาณค่า (rating 
scale) แบบลิเคิร์ทเป็น 5 ระดบั เพื่อให้สอดคล้องกบัเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัตัง้แต่เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง (5 คะแนน) จนถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) โดยการให้คะแนนส าหรับข้อค าถามเชิงบวก
จะเรียงล าดับจาก 5,4,3,2 และ 1 ในการแปลความหมายคะแนนผู้ ตอบท่ีได้คะแนนรวมจาก
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แบบสอบถามสงูกวา่แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีระดบัจิตวิญญาณในการท างานสงูกว่าผู้ ท่ีได้คะแนนรวมต ่า
กว่า  โดยมีค่าสัมประสิท ธ์ิแอลฟ่ารายด้านเท่ากับ 0.77, 0.84, 0.88 ตามล าดับ และมีค่า
สมัประสทิธ์ิแอลฟ่าโดยรวมเทา่กบั 0.91 และมีคา่อ านาจจ าแนกรายข้อ (r) อยูร่ะหวา่ง 0.33 - 0.75 
และจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างจากการเก็บข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่างจริงในการ
วิจยั โดยผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของแบบสอบถามจิตวิญญาณในการท างาน 

พบว่า โมเดลการวดัมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่ (𝑥2) = 213.102, df = 182, 
p = 0.057, SRMR = 0.010, RMSEA = 0.017 NFI = 0.995, CFI = 0.999, AGFI = 0.954, 

PNFI = 0.863, 𝑥2/df = 1.170 
 

ตวัอยา่งข้อค าถาม 
0. ท่านมีความหวงัเก่ียวกบัชีวิต     1   2   3   4   5 
0. การปฏิบตัิงานมีสว่นส าคญัท่ีท าให้ท่านพบคณุคา่ในตนเอง 1   2   3   4   5 
 

ส่วนที่  7 แบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันในงาน ซึ่งผู้ วิจัยพัฒนาขึน้โดย
แปลจากUtrecht Work Engagement Scale (UWES 9) โดย  Schaufeli et al. (2006) โดย มี
จ านวนข้อค าถามจ านวน 9 ข้อ เรียกว่า ประกอบด้วยองค์ประกอบจ านวน 3 ด้าน คือ ความ
กระตือรือร้นการทุ่มเทในการท างาน และความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบังาน ด้านละ 3 ข้อ โดยเป็น
รูปแบบการวดัแบบมาตรประมาณคา่ (rating scale) แบบลเิคิร์ท 7 ระดบั ตัง้แต ่ตัง้แตร่ะดบั 1 (ไม่
จริง) จนถึง 7 (จริงท่ีสดุ)  การแปลความหมายคะแนนผู้ตอบท่ีได้คะแนนรวมจากแบบสอบถามสงู
กว่าแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีระดบัการประเมินความยึดมัน่ผกูพนัในงานสงูกว่าผู้ ท่ีได้คะแนนรวมต ่ากว่า 
โดยการให้คะแนนส าหรับข้อค าถามจะเรียงล าดบัจาก 7,6,5,4,3,2 และ 1 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ
แอลฟ่ารายด้านเท่ากบั 0.78, 0.82, 0.70 ตามล าดบั และมีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าโดยรวมเท่ากบั 
0.87 และมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) อยู่ระหว่าง 0.41 - 0.79 และจากการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงเชิงโครงสร้างจากการเก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่งจริงในการวิจยั โดยผลจากการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัของแบบสอบถามความยึดมัน่ผูกพนัในงาน พบว่า โมเดลการวดัมีความ

กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีค่า (𝑥2) = 23.742, df = 24, p = 0.476, SRMR = 0.006, 

RMSEA = 0.000 NFI = 0.998, CFI = 1.000, AGFI = 0.982, PNFI = 0.665, 𝑥2/df = 0.989 
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ตวัอยา่งข้อค าถามความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
0. ในท่ีท างานท่านรู้สกึเตม็ไปด้วยพลงัท่ีล้นเหลือ  1   2   3   4   5   6   7 
0. ท่านมีความกระตือรือร้นในงาน   1   2   3   4   5   6   7 
0. ท่านจะลืมสิง่อื่น ๆ เมื่อท่านก าลงัท างาน  1   2   3   4   5   6   7 
 

ส่วนที่  8 แบบสอบถามสุขภาวะในการท างาน  ท างาน เป็นเคร่ืองมือท่ี
ผู้วิจยัพฒันาขึน้ประกอบด้วยองค์ประกอบของสขุภาวะในการท างานจ านวน 5 องค์ประกอบได้แก่ 
ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในการท างาน การมีเป้าหมายในการท างาน การมี
สัมพันธภาพในสังคมและสุขภาพกาย โดยเป็นรูปแบบการวัดแบบมาตรประมาณค่า ( rating 
scale) แบบลิเคิ ร์ท 5 ระดับ ตัง้แต่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง จนถึง ไม่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง การแปล
ความหมายคะแนนผู้ตอบท่ีได้คะแนนรวมจากแบบสอบถามสูงกว่าแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีระดบัการ
ประเมินสขุภาวะในการท างานสงูกว่าผู้ ท่ีได้คะแนนรวมต ่ากว่า โดยมีจ านวนข้อค าถามจ านวน 27 
ข้อ โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟ่ารายด้านเท่ากบั 0.82, 0.82, 0.79, 0.83, 0.71 ตามล าดบั และมีคา่
สมัประสทิธ์ิแอลฟ่าโดยรวมเทา่กบั 0.92 และมีคา่อ านาจจ าแนกรายข้อ (r) อยูร่ะหวา่ง 0.27 - 0.73 
และจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างจากการเก็บข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่างจริงในการ
วิจัย โดยผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของแบบสอบถามสุขภาวะในการท างาน
พบว่าโมเดลการวดัมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีค่า (𝑥2) = 350.033, df = 312, 
p = 0.068, SRMR = 0.011, RMSEA = 0.015 NFI = 0.995, CFI = 0.999, AGFI = 0.945, 
PNFI = 0.884, 𝑥2/df = 1.121 
 

ตวัอยา่งข้อค าถาม 
0.  ท่านรู้สกึสนกุสนานในการท างาน   1   2   3   4   5 
0. ท่านมีความสขุในการได้ท าในสิง่ท่ีตัง้ใจ   1   2   3   4   5 
0. ท่านมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน  1   2   3   4   5 
 

2.2 ขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือ  
แนวทางในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัมีรายละเอียดดงันี ้ 

1. ผู้วิจยัได้ท าการทบทวนเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบั
การศกึษาด้านสขุภาวะในการท างานของพนกังาน และตวัแปรท่ีเก่ียวข้อง 
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2. ก าหนดนิยามปฏิบตัิการของแบบวดัท่ีใช้ในการวิจยัแตล่ะตวัแปร 
3. สร้างเนือ้หาของข้อค าถามท่ีสอดคล้องกับนิยามท่ีก าหนดและจ าแนก

สดัสว่นของประเด็นค าถามตามนิยามของแตล่ะตวัแปร  
4. น าแบบสอบถามเสนอตอ่คณะกรรมท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์และปรับปรุง

ตามข้อเสนอแนะและด าเนินการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือในล าดบัตอ่ไป 
2.3 วิธีการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

1. น าเคร่ืองมือท่ีผ่านการปรับปรุงตามข้อเสนอแนะตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
เนือ้หา (Content Validity) โดยผู้ เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ในสาขาความเช่ียวชาญด้านจิตวิทยา 
ด้านทรัพยากรมนุษย์และด้านการพัฒนาองค์การ เป็นผู้ตรวจสอบค่าดชันีความสอดคล้องของ
เนือ้หา (Index of item objective congruence: IOC) โดยผู้ วิจัยก าหนดระดับความคิดเห็นของ
ผู้ เช่ียวชาญ ดงันี ้
 
   +1 หมายถึง ข้อค าถามมีความสอดคล้องกบัประเดน็ในการวดั 
     0 หมายถึง ไมแ่น่ใจวา่ข้อค าถามมีความสอดคล้อง 
   -1 หมายถึง ข้อค าถามไมมี่ความสอดคล้องกบัประเดน็ในการวดั 
 

จากนัน้ท าการวิเคราะห์ค่าความสอดคล้องโดยท าการคดัเลือกข้อค าถามท่ีมีค่า
ความสอดคล้องท่ีมีค่ามากกว่า 0.5 ขึน้ไป (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543: 117) และด าเนินการปรับแก้
ไขตามข้อเสนอแนะจากผู้ เช่ียวชาญ และเสนอคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ์พิจารณา
ตรวจสอบอีกครัง้ก่อนการน าไปทดลองใช้ 

2. น าเคร่ืองมือท่ีผ่านการปรับปรุงแก้ไขไปด าเนินการทดลองใช้ (Try out) กับ
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีความใกล้เคียงกับประชากรท่ีใช้ในการศึกษา จ านวน 30 คน เพื่อวิเคราะห์ค่า
อ านาจจ าแนก โดยการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Item Total Correlation) โดยคดัเลือก
ข้อค าถามท่ีมีค่าอ านาจจ าแนกตัง้แต่ .020 ขึน้ไป และความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบวดัโดย
ใช้การหาคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึง่ควรท่ีจะมีค่า
ความเช่ือมัน่ตัง้แต ่.70 ขึน้ไป (บญุเชิด ภิญโญอนนัตพงษ์, 2548)  

3. ผู้ วิจัยด าเนินการตรวจสอบความถูกต้องและปรับปรุงความสมบูรณ์ของ
เคร่ืองมือน าเสนอตอ่คณะกรรมการท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์พิจารณา และเม่ือได้รับความเห็นชอบ
แล้วจงึน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูตอ่ไป 
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2.4 การแปลผลระดับสุขภาวะในการท างาน 

ในการวิจัยครัง้นีก้ าหนดการแปลผลระดบัค่าเฉลี่ยของสุขภาวะในการท างาน
ออกเป็น 5 ระดบั ดงันี ้ 

 

อนัตรภาคชัน้ = 
คะแนนสงูสดุ−คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 = 5−1

5
 = 0.8 

 
ดงันัน้จงึแบง่ระดบัสขุภาวะในการท างานออกเป็น 5 ระดบั ดงันี ้

คะแนน 4.21 - 5.00 หมายถึง ระดบัสขุภาวะในการท างานสงูท่ีสดุ 
คะแนน 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดบัสขุภาวะในการท างานสงู 
คะแนน 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดบัสขุภาวะในการท างานปานกลาง 
คะแนน 1.81 - 2.60 หมายถึง ระดบัสขุภาวะในการท างานต ่า 
คะแนน 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดบัสขุภาวะในการท างานต ่าท่ีสดุ 

 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครัง้นี  ้ผู้ วิจัยมีขัน้ตอนในการด าเนินการ
ดงัตอ่ไปนี ้คือ  

1. ผู้วิจยัด าเนินการขอหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมลูจาก
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บข้อมลูกบัพนกังานสายวิชาการใน
มหาวิทยาลยัท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่ง 

2. เม่ือได้รับอนุญาตให้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูแล้ว ผู้วิจยัจะประสานงาน
ในการ น าเคร่ืองมือแบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่าง โดยจนครบตามจ านวนท่ี
ก าหนด 

3. ผู้วิจยัด าเนินการรวบรวมแบบสอบถามและตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์
ของแบบสอบถามแต่ละชดุ เพื่อน าไปด าเนินการตรวจให้คะแนน วิเคราะห์ข้อมลูและวิเคราะห์ผล
ทางสถิติตอ่ไป  
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4. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมลูในครัง้นีผู้้วิจยัแบง่การวิเคราะห์ออกเป็น 2 สว่น คือ การวิเคราะห์

ข้อมูลเบือ้งต้นและการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบค าถามการวิจัย โดยมีแนวทางในการวิเคราะห์
ข้อมลูดงันี ้ 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง ผู้ วิจัยใช้การวิเคราะห์สถิติ
บรรยาย โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ รวมถึงการแจก
แจงข้อมลูของตวัแปรโดยใช้สถิติพืน้ฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ ค่า
ความโดง่  

2. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson’s product moment correlation coefficient) 

3. การวิเคราะห์ข้อมูลในการทดสอบสมมติฐานการวิจัยโดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป LISREL โดยใช้การประมาณค่าด้วยวิธีไลค์ลิฮู้ ดสูงสุด (Maximum 
likelihood)  

3.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory factor analysis) ใน
การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) ของแบบสอบถามในการวิจยั 

3.2 การตรวจสอบความตรงของโมเดล เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนระหวา่ง

ข้อมูลเชิงประจักษ์กับโมเดล โดยพิจารณาค่าสถิติ ได้แก่ ค่าสถิติไค -สแควร์ (2 ) ค่าสัดส่วน

ระหว่างไค-สแควร์และองศาความอิสระ (2 ) ค่า RMSEA ค่า SRMR ค่า AGFI ค่า CFI ค่า NFI 
ค่า PNFI และค่า CAIC โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณา ดงันี ้ค่าไค-สแควร์ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
(p>0.05) ค่า AGFI มีค่ามากกว่า 0.90 ค่า CFI มีค่ามากกว่า 0.90 ค่า RMSEA มีค่าต ่ากว่า 0.08 
ค่า SRMR มีค่าต ่ากว่า .08 ค่า NFI มีค่ามากกว่า 0.90 ค่า PNFI มีค่ามากกว่า 0.50 ค่า CAIC มี
ค่า CAICModel < CAICSaturated (Schumacker,& Lomax, 2010; Kline, 2005; จุฑารัตน์ ฉิมเรือง, 
2553) 

การด าเนินการวิจยัระยะที่ 2: การศกึษาวิจยัเชิงคุณภาพ 
การวิจัยระยะท่ี 2 เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ เป็นในรูปแบบการศึกษารายกรณี 

(Case study) โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (indepth Interview) เพื่อเป็นการยืนยันผลของ
ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับสุขภาวะในการท างานจากผลการวิจัยเชิงปริมาณในระยะท่ี 1 รวมถึงการ
ค้นหาปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีอาจมีความเก่ียวข้องเพิ่มเติมกับการมีสขุภาวะในการท างานและเพื่อพฒันา
แนวทางท่ีน าไปสู่การมีสุขภาวะในการท างานท่ีดีในบริบทของพนักงานสายวิชาการใน
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มหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐ ในการเป็นข้อมูลและข้อเสนอแนะส าหรับการพฒันาบุคลากรและ
หน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง โดยแนวทางในการพัฒนาการศึกษาในระยะท่ี 2 พัฒนาจากผลจาก
การศึกษาในระยะท่ี 1 เชิงปริมาณมาใช้ในการสร้างแนวค าถาม รวมถึงเป็นข้อมลูในการคดัเลือก
กลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัในระยะท่ี 2  

1. การก าหนดกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
สนามวิจัยส าหรับการศึกษาครัง้นีค้ือ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยเป็น

มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐท่ีมีผู้ ให้ข้อมลูในระยะท่ี 1 มีระดบัคะแนนเฉลี่ยการประเมินสขุภาวะ
ในการท างานอยู่ในระดบัสงู จ านวน 3 มหาวิทยาลยั โดยใช้การคดัเลือกกลุม่ตวัอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive sampling) ในลกัษณะการศกึษาหลายกรณี (Multiple case) ผู้ ให้ข้อมลูในการศกึษา
ระยะท่ี 2 นี ้เป็นพนักงานสายวิชาการหรืออาจารย์ผู้สอนในมหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐ ท่ีเป็น
กลุม่ตวัอยา่งในระยะท่ี 1 หรือเชิงปริมาณ โดยเกณฑ์ในการคดัเลือกกลุม่ตวัอยา่งหรือผู้ให้ข้อมลูคือ
เป็นผู้ ท่ีมีประสบการณ์ในการสอนไม่น้อยกว่า 5 ปี เพื่อให้สามารถให้ข้อมลูเก่ียวกบัการปฏิบตัิงาน
ได้อย่างครบถ้วน รวมถึงเป็นผู้ ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในระยะท่ี 1 โดยในการได้มาซึ่งกลุ่มตวัอย่าง
ผู้วิจยัได้ท าการติดตอ่ประสานงานกบัผู้ประสานงานในมหาวิทยาลยัท่ีเป็นกลุม่เปา้หมายในการให้
ค าแนะน าผู้ ให้ข้อมลูส าคญัท่ีมีคณุลกัษณะท่ีตรงตามวตัถปุระสงค์ของการวิจยั และมีความสมคัร
ใจในการให้ข้อมลู จ านวนมหาวิทยาลยัละ 5 คน รวมเป็นผู้ให้ข้อมลูทัง้สิน้จ านวน 15 คน โดยก่อน
เร่ิมต้นการขอสมัภาษณ์ผู้ วิจัยได้ท าการติดต่อขอนัดหมาย และก่อนเร่ิมการสมัภาษณ์ ผู้ วิจัยได้
ชีแ้จงวตัถปุระสงค์ของการเก็บข้อมลูรวมถึงชีแ้จงรายละเอียดเก่ียวกบัความหมายตวัแปรส าคญั
ของการวิจยัเพื่อเป็นการท าความเข้าใจให้กบัผู้ให้ข้อมลูก่อนการสมัภาษณ์ 

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาระยะท่ี 2 ประกอบด้วยแนวข้อ

ค าถามในการสมัภาษณ์ ผู้วิจยัใช้แนวทางในการแนวทางของชาย โพธิสิตา (2559) มีลกัษณะแนว
ค าถามปลายเปิดและได้มีการปรับปรุงเพิ่มเติมจากการทดลองใช้กับกลุ่มท่ีมีความใกล้เคียงกับ
ผู้ ให้ข้อมลูส าคญั รวมถึงในการเก็บรวบรวมข้อมลูผู้วิจยัได้มีการปรับลกัษณะและรูปแบบค าถาม
ตามความเหมาะสมโดยพิจารณาจากความเหมาะสมของสถานการณ์ ข้อมลูท่ีได้รับและลกัษณะ
ของผู้ ให้ข้อมลูเป็นส าคญั โดยรูปแบบค าถามจะเป็นลกัษณะค าถามปลายเปิด และแต่ละหัวข้อ
ค าถามจะประกอบด้วยค าถามหลกัในแต่ละประเด็น ค าถามเพื่อขอรายละเอียดเพิ่มเติมรวมถึง
ค าถามเพื่อตามประเด็นซึง่อาจน ามาสูป่ระเด็นข้อค้นพบใหมท่ี่ได้จากการสมัภาษณ์มาเป็นประเดน็
ในการถามตอ่ไปทัง้นีผู้้วิจยัอาจปรับข้อค าถามตามความเหมาะสม 
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ในการสร้างแนวค าถาม มีขัน้ตอนดงันี ้
1. การเตรียมการในด้านความรู้ แนวคิด ทฤษฎี ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ

รวมถึงจรรยาบรรณของนกัวิจยั  
2. ผู้ วิจัยใช้แนวค าถามส าหรับการสัมภาษณ์ โดยเป็นลักษณะของค าถาม

ปลายเปิดโดยพิจารณาจากผลการวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้างคา่อิทธิพลของปัจจยัท่ีมีผล
ตอ่สขุภาวะในการท างานจากผลการวิจยัในเชิงปริมาณระยะท่ี 1 ในการน าผลท่ีได้มาเป็นข้อมลูตัง้
ต้นในการก าหนดแนวค าถามท่ีจะใช้ในการสัมภาษณ์ รวมถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากการ
ทบทวนวรรณกรรมและการวิเคราะห์โมเดลปัจจยัเชิงโครงสร้าง และก าหนดแนวค าถามเช่ือมโยง
ในการค้นหาแนวทางในการพัฒนาปัจจัยท่ีสามารถส่งผลต่อการมีสุขภาวะในการท างานของ
พนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐ ประเด็นค าถามหลกัจะเก่ียวข้องกับข้อมลู
สว่นบคุคลของผู้ให้ข้อมลูส าคญัในการวิจยั แนวค าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีสง่ผลต่อการมีสขุภาวะใน
การท างาน แนวทางในการพฒันาสขุภาวะในการท างาน รวมถึงประเด็นค าถามท่ีเก่ียวข้องกบัสขุ
ภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการ 

 
ตวัอยา่งแนวค าถามในการสมัภาษณ์ 

 
1. ค ำว่ำสขุภำวะในกำรท ำงำนในควำมหมำยของท่ำนเป็นอย่ำงไร ท่ำนมีควำมรู้สึกอย่ำงไรในมมุมองของ
พนกังำนสำยวิชำกำร 
2. ปัจจยัใดบำ้งทีท่่ำนคิดว่ำสำมำรถส่งผลต่อกำรมีสขุภำวะในกำรท ำงำนของพนกังำนสำยวิชำกำรหรืออำจำรย์  

- ท่ำนคิดว่ำปัจจยัดำ้นกำรสนบัสนนุทำงสงัคมสำมำรถส่งผลต่อกำรมีสขุภำวะในกำรท ำงำนอย่ำงไร 
- ท่ำนคิดว่ำปัจจัยด้ำนกำรรับรู้บรรยำกำศองค์กำรสำมำรถส่งผลต่อกำรมีสุขภำวะในกำรท ำงำน

อย่ำงไร  
- ท่ำนคิดว่ำปัจจัยด้ำนคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนสำมำรถส่งผลต่อกำรมีสุขภำวะในกำรท ำงำน

อย่ำงไร  
- ท่ำนคิดว่ำปัจจัยด้ำนจิตวิญญำณในกำรท ำงำนสำมำรถส่งผลต่อกำรมีสุขภำวะในกำรท ำงำน

อย่ำงไร 
- ท่ำนคิดว่ำปัจจยัดำ้นทนุทำงจิตวิทยำเชิงบวกสำมำรถส่งผลต่อกำรมีสขุภำวะในกำรท ำงำนอย่ำงไร 
- ท่ำนคิดว่ำปัจจยัดำ้นควำมยึดมัน่ผูกพนัในงำนสำมำรถส่งผลต่อกำรมีสขุภำวะในกำรท ำงำนอย่ำงไร  

3. พนกังำนสำยวิชำกำรควรมีบทบำทเกีย่วกบัพฒันำตนเองอย่ำงไรเพือ่ใหเ้กิดสขุภำวะในกำรท ำงำน 
4. หำกท่ำนสำมำรถเสนอแนวปฏิบติัต่อมหำวิทยำลยั ส่ิงใด กิจกรรมใด หรือข้อปฏิบติัใดทีท่่ำนคิดว่ำควร
ด ำเนินกำรเพือ่เสริมสร้ำงกำรเกิดสขุภำวะในกำรท ำงำนของพนกังำนสำยวิชำกำร 

3
6

2
0

3
8

7
6

3
1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
8
9
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
3
5
:
1
9
 
/
 
s
e
q
:
 
2
4

127 
 

 

 
โดยข้อค าถามดงักล่าวเป็นแนวทางของค าถาม เพื่อขอรายละเอียดและความ

ชดัเจนในแตล่ะประเด็นซึง่อาจมีการปรับเปลี่ยนตามความเหมาะสมของบริบทในการสนทนา หรือ
ใช้ค าถามเพิ่มเตมิตามความเหมาะสมเพื่อให้ได้ข้อมลูท่ีสมบรูณ์เพิ่มขึน้ 

3. ผู้วิจยัตรวจสอบรูปแบบแนวค าถาม โดยการพิจารณาเบือ้งต้นจากการน าไป
ทดลองใช้กบักลุ่มท่ีมีความใกล้เคียงกบัผู้ ให้ข้อมลูจากนัน้จึงน าปรับปรุงเพิ่มเติมและน าเสนอแนว
ค าถามในการสัมภาษณ์ต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ในการตรวจสอบความครบถ้วน 
ครอบคลมุประเด็นในการวิจยัและพิจารณาความเหมาะสมของเนือ้หาก่อนการสมัภาษณ์เพื่อให้ได้
เคร่ืองมือท่ีมีรายละเอียดครอบคลุม เละภายหลังจากท่ีได้ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขตาม
ข้อเสนอแนะและเตรียมขัน้ตอนในการด าเนินการวิจยัตอ่ไป 

4. ผู้ วิจัยจัดเตรียมอุปกรณ์ท่ีใช้ในการสมัภาษณ์ ได้แก่ แบบสัมภาษณ์ซึ่งแบ่ง
ออก เป็น 2 สว่นหลกั โดยสว่นแรกเป็นแบบสมัภาษณ์เก่ียวกบัข้อมลูทัว่ไปของผู้ให้ข้อมลู และสว่น
ท่ี 2 จะเป็นค าถามเก่ียวกบัสขุภาวะในการท างาน รวมถึงอปุกรณ์บนัทึกเสียงเพื่อใช้บนัทึกข้อมลู
การสมัภาษณ์ท่ีเป็นประเด็นส าคญั ซึง่จะสามารถช่วยในการตรวจสอบความครบถ้วนและสมบรูณ์
ของข้อมลูในภายหลงั และสมดุบนัทกึและอปุกรณ์เคร่ืองเขียนท่ีใช้ในการบนัทกึข้อมลู 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้วิธีการตามรูปแบบของการศึกษารายกรณี ได้แก่ การ

สมัภาษณ์, การสงัเกตและการวิเคราะห์เอกสาร (Rowden, 1995) ในการเก็บรวบรวมข้อมลู โดย
ลักษณะของค าถามในการสัมภาษณ์มีลักษณะท่ีสามารถยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสมของ
สถานการณ์ รวมถึงอาจมีการบนัทึกเสียงหรือข้อมูลหากได้รับความยินยอมจากผู้ ให้ข้อมูลหลกั 
โดยด าเนินการตามขัน้ตอนเพื่อให้ได้มาซึง่ข้อมลูตามวตัถปุระสงค์ 

1. คัดเลือกสนามวิจัยจากมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยการเลือกแบบ
เจาะจง จากนัน้ผู้วิจยัจะด าเนินการติดต่อสอบถามข้อมลูกบัหน่วยงานหรือผู้ ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องใน
การให้ข้อมลูเบือ้งต้นในการขออนุญาตและขอค าแนะน าเก่ียวกบัการคดัเลือกผู้ ให้ข้อมลู  จากนัน้
จึงด าเนินการติดต่อเพื่อขอความอนุเคราะห์นดัหมายวนัและเวลากบัผู้ ให้ข้อมลูในการด าเนินการ
สมัภาษณ์ ในเบือ้งต้นผู้วิจยัจะขอให้ผู้ ท่ีอยู่ในหน่วยงานหรือผู้ ท่ีมีเก่ียวข้องช่วยประสานข้อมลูใน
การไปพบและท าความรู้จกักับผู้ ให้ข้อมูล เม่ือเข้าสู่สนามวิจัยแล้วจะด าเนินการเบือ้งต้นในการ
สร้างสมัพนัธภาพตลอดจนการท าความเข้าใจกบัผู้ ให้ข้อมลูหลกัเพื่อด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลู
จนครบถ้วน 
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 2. แนวทางในการสมัภาษณ์ ก่อนเร่ิมการสมัภาษณ์ ผู้วิจยัได้แจ้งต่อผู้ ให้ข้อมลู
เก่ียวกบัวตัถปุระสงค์ แนวค าถามและประโยชน์ของการเก็บข้อมลูในครัง้นีว้่าเป็นการใช้เพื่อการ
ศึกษาวิจัยเท่านัน้และขออนุญาตในการบันทึกเสียงและจดบันทึกข้อมูลในระหว่างท า การ
สมัภาษณ์แต่ละกรณี เพื่อให้ได้ประเด็นส าคญัของการสมัภาษณ์ท่ีครบถ้วนให้มากท่ีสุดในการ
รวบรวมข้อมูล โดยจะไม่มีการระบุถึงข้อมูลท่ีจะแสดงถึงตวัตนของผู้ ให้ข้อมูลโดยตรง โดยการ
เร่ิมต้นผู้วิจยัได้แนะน าตนเองเพื่อเป็นการสร้างความสมัพนัธ์ในเบือ้งต้นและเพื่อสร้างบรรยากาศ
ให้เกิดความรู้สึกเป็นกันเองและสร้างสัมพันธภาพ รวมถึงผู้ วิจัยได้แนะน าตนเองว่าเป็นนิสิต
ปริญญาเอก สาขาวิชาจิตวิทยาประยุกต์และปฏิบัติหน้าท่ีในมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในฐานะ
พนกังานสายวิชาการ ซึง่ช่วยให้ในการท าความเข้าใจกบัผู้ ให้ข้อมลูและท าให้การเก็บข้อมลูเป็นไป 
โดยในระหว่างการสมัภาษณ์ผู้ วิจัยมีการปรับค าถามให้เหมาะสมและยืดหยุ่นตามสถานการณ์
เพื่อให้ค าตอบของผู้ให้ข้อมลูมีความสมบรูณ์สามารถอธิบายได้ชดัเจนมากยิ่งขึน้ 

3. ผู้ วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ ให้ข้อมูลด้วยตนเอง โดยใช้วิธีการ
สัมภาษณ์ เชิงลึก (Indepth Interview) โดยใช้รูปแบบการสื่อสารแบบสองทาง (two-way 
communication) เพื่อให้ผู้ ให้ข้อมูลสามารถแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ ร่วมกับการสังเกต
พฤติกรรมในขณะท่ีสมัภาษณ์ และจะมีการขออนญุาตใช้เคร่ืองบนัทึกเสียงและจดบนัทึกข้อมลูใน
การศกึษาผู้ ให้ข้อมลูหลกัแต่ละกรณีร่วมด้วย และเม่ือผู้ ให้ข้อมลูได้ตอบข้อค าถามผู้วิจยัจะใช้การ
ทบทวนค าถาม ค าตอบเพื่อน าไปสู่การถามค าถามในประเด็นต่อไป โดยก าหนดเวลาท่ีใช้ในการ
สมัภาษณ์ประมาณ 45 นาที ถึง 1 ชัว่โมง หรือขึน้อยูก่บัการให้ความร่วมมือของผู้ให้ข้อมลูเป็นหลกั 
เพื่อให้ได้ข้อมลูท่ีมีรายละเอียดครบถ้วนมากท่ีสดุหรือไม่มีข้อมลูใหมเ่กิดขึน้ในลกัษณะข้อมลูอิ่มตวั 

 4. เม่ือด าเนินการสมัภาษณ์แล้วเสร็จในแต่ละกรณี ผู้ วิจยัจะท าสรุปการบนัทึก
ข้อมูล ถอดเทปการสัมภาษณ์เพื่อตรวจความครบถ้วนข้อมูล และเม่ือด าเนินการสัมภาษณ์
ครบถ้วนผู้วิจยัจึงน าข้อมลูท่ีได้มาด าเนินการจดัหมวดหมู่และด าเนินการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ
ตอ่ไป เม่ือด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูครบถ้วน ผู้วิจยัจะด าเนินการแจ้งผู้ ท่ีมีสว่นเก่ียวข้องทราบ 
รวมถึงขอบคณุท่ีให้ความร่วมมือทัง้ในสว่นของผู้ ให้ข้อมลูและหน่วยงาน รวมถึงการขออนญุาตใน
การเก็บรวบรวมข้อมลูเพิ่มในกรณีท่ีอาจต้องขอความอนเุคราะห์ข้อมลูเพิ่มเตมิ 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล  
องค์ประกอบของการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงคณุภาพ ตามแนวคิดของไมลส์และฮิวเบอร์

แมน(Miles & Huberman, 1994 อ้างถึงใน ชาย โพธิสิตา, 2559: 337-340) ได้เสนอแนวทางว่า
การวิเคราะห์ข้อมลูควรมีขัน้ตอนหลกั 3 ประการ คือ การจดักระท ากบัข้อมลู การแสดงข้อมลู และ
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การสรุปและตรวจสอบความถกูต้อง โดยสามารถน ามาประยกุต์กบัขัน้ตอนในการวิเคราะห์ข้อมลู
ในการศกึษาครัง้นีด้งันี ้คือ ภายหลงัจากการเก็บรวบรวมข้อมลูจากกรณีศกึษา จะมีการสรุปเพื่อให้
ได้ทราบถึงทิศทางและปริมาณของข้อมลูตามวตัถปุระสงค์ตรวจสอบความถกูต้องตลอดจนความ
ครบถ้วนของข้อมูล โดยอาศยัขัน้ตอนในการวิเคราะห์ข้อมลูจากกรณีศึกษาในแต่ละกรณีศึกษา
ตามแนวทางของไมลส์และฮิวเบอร์แมน (Miles & Huberman, 1994) โดยการน าข้อมูลเข้ารหัส 
(Coding) จากนัน้ด าเนินการแยกแยะข้อมลู เพื่อค้นหาแนวโน้มหรือแนวทางของข้อมลู จากนัน้จึง
น าข้อมลูท่ีจดักลุม่มาด าเนินการสร้างกรอบในการอธิบายและสรุปประเด็น รวมถึงคดัเลือกข้อมลูท่ี
มีความชดัเจนและสอดคล้องในการอธิบาย โดยอยู่ภายใต้การดแูลของคณะกรรมการท่ีปรึกษา
ปริญญานิพนธ์และน าข้อมลูท่ีได้จากการศึกษามาสรุป วิเคราะห์และเสนอแนวทางในการพฒันา
สขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ  

ภายหลงัจากการศกึษาวิจยัทัง้ 2 ระยะ ผู้วิจยัด าเนินการรวบรวมข้อมลูและประเด็น
ส าคัญเพื่อการน าเสนอข้อมูล แนวทางท่ีเก่ียวข้องในการท่ีมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐหรือ
สถาบนัอดุมศกึษาจะสามารถน าไปใช้ควบคูก่บัการก าหนดนโยบายเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากร
บคุคล ในการเสริมสร้างปัจจยัตา่ง ๆ ท่ีสามารถสง่ผลตอ่การพฒันาสขุภาวะในการท างานตอ่ไป 

5. การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของข้อมูล 
ผู้วิจยัด าเนินการตรวจสอบความน่าเช่ือถือของข้อมลูท่ีได้จากการเก็บรวบรวมข้อมลู

ในการตรวจสอบภายในและภายนอก (ชาย โพธิสิตา, 2559) โดยในการตรวจสอบภายในจะ
พิจารณาข้อมูลต่างๆ เบือ้งต้น อาทิ ความเหมาะสมของผู้ ให้ข้อมูลในการศึกษา การพิจารณา
ความลึก ความกว้างของข้อมูล ตลอดจนวิธีการในการวิเคราะห์ข้อมูลรวมถึงการตรวจสอบ
ภายนอก โดยผู้ วิจัยจะน าข้อมูลท่ีได้จากการเก็บข้อมูลโดยการสมัภาษณ์มาสรุปซ า้และให้ผู้ ให้
ข้อมลูท าการตรวจสอบความถกูต้องอีกครัง้ (Member Check) ภายหลงัจากการสมัภาษณ์ หากมี
ข้อมลูท่ีไม่ตรงกบัประเด็นค าตอบของผู้ ให้ข้อมลู จะด าเนินการปรับปรุงแก้ไขข้อมลูให้ตรงกนั และ
ในการตรวจสอบความน่าเช่ือถือของในการวิจัยเชิงคุณภาพตามแนวทางของกูบาและลินคอน 
(Guba & Lincoln, 1988 อ้างถึงใน นิสา ชูโต, 2545;      กิติพัฒน์ นนทปัทมะดุล, 2550) ในการ
ระบเุกณฑ์ท่ีใช้ในการพิจารณาความน่าเช่ือถือหรือ Trustworthiness ของการวิจยัเชิงคณุภาพ โดย
แบง่ออกเป็น 4 ประเด็น คือ 

1. ความเช่ือถือได้  (Credibility) หมายถึง หมายถึง การตรวจสอบความ
สอดคล้องของข้อมลูและการตีความของผู้วิจยักบัความเป็นจริงในระดบัต่าง ๆ จากความคิดของ
ผู้ ให้ข้อมูลและผู้ วิจัย โดยในด้านความน่าเช่ือถือในงานวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัเร่ิมต้นการเก็บรวบรวม

3
6

2
0

3
8

7
6

3
1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
8
9
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
3
5
:
1
9
 
/
 
s
e
q
:
 
2
4

130 
 

 

ข้อมลูโดยพยายามสร้างความไว้วางใจและและสร้างสมัพนัธภาพกบัผู้ ให้ข้อมลู โดยใช้เวลาอย่าง
เหมาะสมเพื่อให้สามารถได้ข้อมลูท่ีมีความเป็นจริงและสามารถตรวจสอบความถกูต้องของข้อมลู
จากผู้ ให้ข้อมลูมากท่ีสดุ ผู้ วิจยัตรวจสอบความน่าเช่ือถือด้านวิธีการเก็บข้อมลู (Methodological 
Triangulation) โดยใช้ข้อมลูท่ีได้จากการสงัเกตระหว่างการรวบรวมข้อมลูร่วมกับการสมัภาษณ์ 
ตลอดจนศึกษาจากเอกสารท่ีเก่ียวข้องของผู้ ให้ข้อมูลทัง้ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการถ้ามี  
รวมถึงมีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากหลายแหล่ง เช่น การบันทึกเสียง การจดบันทึก และการ
พิจารณาเอกสารข้อมลูท่ีเก่ียวข้อง ซึ่งจะต้องมีการตรวจสอบความถูกต้องก่อนท่ีจะน ามาใช้เป็น
หลกัฐานในการอ้างอิงข้อมลู โดยผู้วิจยัจะสรุปทบทวนประเด็นท่ีได้จากการสมัภาษณ์เพื่อยืนยนั
ความถกูต้องของข้อมลูในการวิเคราะห์ข้อมลู และได้รับการตรวจสอบเป็นระยะร่วมกบัอาจารย์ท่ี
ปรึกษาปริญญานิพนธ์ 

2. การพึ่งพากับเกณฑ์อ่ืน (Dependability) คือ การใช้วิธีการอ่ืน ๆ หลายวิธีใน
การตรวจสอบความตรงของข้อมลูหรือแนวคิดทฤษฎี หรือการใช้ผู้วิจยัจ านวนหลายคนในการร่วม
สงัเกต เพื่อดทูิศทางเดียวกันของผลลพัธ์ว่าเป็นไปในทิศทางเดียวกันหรือขดัแย้งกันเป็นต้น โดย
ผู้วิจยัได้ด าเนินการพิจารณาผลของข้อมลูท่ีได้จากการศกึษาในสว่นของการมีความสอดคล้องกบั
แนวคดิ ทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องในการวิจยั  

3. การถ่ายโอนผลการวิจยั (Transferability) หมายถึงความสามารถในการอ้าง
ผลการวิจยัไปยงัสภาพการณ์ท่ีมีบริบทคล้ายคลงึกนั โดยเป็นการเสนอให้เป็นการใช้กลุ่มตวัอย่าง
แบบเจาะจง (Purposive selection) ท่ีมีความครอบคลุมแนวคิดหรือมุมมองท่ีจะเกิดขึน้อย่าง
ครบถ้วน การหาข้อมลูของแนวคิดในสมมติฐานท่ีสร้างขึน้เพื่อสร้างแนวทางในการท่ีจะสามารถ
ถ่ายโอนผลการวิจยัไปสู่ยงับริบทอ่ืน ๆ ท่ีมีความคล้ายคลึงกัน ในกรณีนีผู้้ วิจยัได้ใช้กลุ่มตวัอย่าง
แบบเจาะจง ท่ีได้พิจารณาแล้วว่ามีความเหมาะสม และสามารถให้มุมมอง แนวคิดท่ีมีความ
ครอบคลมุกบัประเด็นเนือ้หาท่ีต้องการในการวิจยั เพื่อสร้างแนวทางในการอ้างอิงผลการวิจยัสูก่าร
น าไปใช้ในบริบทของหน่วยงานมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

4. การยืนยนัผล (Comfirmability) หมายถึง ความสามารถในการยืนยนัผลอนั
เกิดจากข้อมูล โดยใช้วิธีการตรวจสอบสามเส้า (Triangulation) เช่นการตรวจสอบแนวคิด 
สมมติฐาน การบนัทึกสาเหตุ เหตุผล แนวทางเป็นต้น ในการพิจารณามมุมองของผู้ วิจยั โดยใน
การวิจยันี ้ผู้วิจยัตรวจสอบข้อมลูด้วยวิธีการตรวจสอบแบบสามเส้า โดยพิจารณาผลข้อมลูร่วมกบั
แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องต่าง ๆ และพิจารณาตรวจสอบผลข้อมูลของการวิจัยเชิงคุณภาพ
เปรียบเทียบกบัผลการวิจยัในเชิงปริมาณในระยะท่ี 1 ร่วมกบัผลการศกึษาอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง รวมทัง้
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ตรวจสอบการตีความผลการเก็บข้อมลูเชิงคุณภาพโดยมีอาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์เป็นผู้
ตรวจสอบข้อมลู 

6. การพทิกัษ์สิทธ์ิกลุ่มตวัอย่าง 
1. ก่อนท าการเก็บข้อมูล ผู้ วิจัยได้ท าการขออนุญาตเก็บข้อมูลต่อคณะกรรมการ

จริยธรรมในการวิจยัในมนษุย์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ และได้รับใบรับรองจริยธรรมการวิจยั
ส าหรับโครงการวิจยัท่ีท าในมนษุย์ (มศว) เลขท่ี SWUEC/E-361/2560 

2. เม่ือได้รับอนุญาตให้ด าเนินการท าวิจัย ผู้ วิจัยจะท าการชีแ้จงท าความเข้าใจกับ
กลุม่ตวัอยา่งในการให้ข้อมลู การสมัภาษณ์ การกรอกแบบสอบถาม พร้อมกบัขอค ายินยอมในการ
เข้าร่วมการวิจัยโดยการชีแ้จงเร่ืองการพิทักษ์สิท ธ์ิเป็นลายลักษณ์อักษรในหน้าแรกของ
แบบสอบถามในการวิจยั ซึง่จะแจ้งถึงวตัถปุระสงค์ในการตอบแบบสอบถาม และอธิบายเก่ียวกบั
ประโยชน์ในการท าวิจัยให้ทราบและด าเนินการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างเฉพาะท่ีแจ้งความ
ยินยอมในการเข้าร่วมการวิจยั 

3. เม่ือได้รับแบบสอบถามและการด าเนินการสัมภาษณ์กลับมาแล้ว ผู้ วิจัยจะ
รวบรวมข้อมลูท่ีได้จากการสมัภาษณ์และแบบสอบถามเก็บเป็นความลบั 

4. ในการวิเคราะห์ข้อมูล จะด าเนินการในลกัษณะของภาพรวม และใช้นามสมมติ
เพื่อรักษาข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยและด าเนินการรายงานผลการวิเคราะห์ใน
ลกัษณะท่ีไม่สามารถเช่ือมโยงถึงตวัองค์การและบคุคลได้  
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บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ในการวิจัยเร่ือง ตัวแบบปัจจัยโครงสร้างของสุขภาวะในการท างานของพนักงานสาย
วิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ได้แบง่รูปแบบของการวิจยัออกเป็น 2 ระยะ คือ ในระยะท่ี 
1 เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีจดุมุ่งหมายเพื่อพฒันารูปแบบปัจจยัเชิงโครงสร้างท่ีส่งเสริมสขุภาวะ
ในการท างานของพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัก ากับของรัฐ และเพื่อตรวจสอบความ
สอดคล้องของรูปแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างท่ีส่งเสริมสุขภาวะในการท างานของพนักงานสาย
วิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ และการวิจยัระยะท่ี 2 เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพเพื่อพฒันา
แนวทางในการพฒันาสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการ ในรูปแบบการศึกษาราย
กรณี โดยการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูแบง่ออกเป็น 2 ระยะ ดงันี ้ 

 การวิจยัในระยะท่ี 1 ผลการวิเคราะห์โมเดลปัจจยัโครงสร้างของสขุภาวะในการท างาน
ของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ และผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั  

 การวิจัยในระยะท่ี 2 การวิจัยเชิงคุณภาพ ด าเนินการศึกษาแนวทางในการพัฒนาสุข
ภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการ  

การวิจัยระยะที่ 1 ผลการวิเคราะห์โมเดลปัจจัยเชิงโครงสร้างของสุขภาวะในการท างาน
ของพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และผลการทดสอบสมมตฐิาน
การวิจัย 

การศกึษาวิจยัในระยะท่ี 1 ด าเนินการศกึษาเพื่อตอบความมุ่งหมายในการวิจยัในข้อท่ี 1 
เพื่อพฒันารูปแบบปัจจยัเชิงโครงสร้างที่สง่เสริมสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการใน
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และข้อท่ี 2 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบปัจจัยเชิง
โครงสร้างท่ีส่งเสริมสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของ
รัฐ 

ผู้วิจยัได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบสมมติฐานของการวิจัย โดยใช้เทคนิคการ
วิเคราะห์ข้อมลูตามโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น (Structural Equation Model, SEM) ท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป  LISREL พร้อมกับได้ด าเนินการตรวจสอบ
ข้อตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยเทคนิคการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง และได้ท าการ
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู แบง่ออกเป็น 3 สว่นตามล าดบัดงัตอ่ไปนี ้ 

สว่นท่ี 1 การวิเคราะห์ลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง 

3
6

2
0

3
8

7
6

3
1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
8
9
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
3
5
:
1
9
 
/
 
s
e
q
:
 
2
4

133 

 

สว่นท่ี 2 การวิเคราะห์สถิติพืน้ฐานของตวัแปร และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างตวั
แปร 

สว่นท่ี 3 การวิเคราะห์โมเดลปัจจยัโครงสร้างของสขุภาวะในการท างาน 
 เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกนั ผู้วิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์และอกัษรย่อท่ีใช้ในการแปล

ผลและน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจยัในครัง้นีด้งัปรากฏในตาราง 3 

ตาราง 3 สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

สัญลักษณ์ ความหมาย 
M คา่เฉลี่ย (Mean) 

S.D. คา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
Sk คา่ความเบ้ (Skewness) 
Ku คา่ความโดง่ (Kurtosis) 
R คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson product moment correlation coefficient) 
R2 คา่สหสมัพนัธ์พหคุณูยกก าลงัสอง (Square multiple correlation) 

2 คา่สถิติไค-สแควร์ (Chi-square) 

df คา่องศาแหง่ความอิสระ (Degree of freedom) 
p-value คา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

θ คา่ความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือน 

λ คา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน 
Beta คา่สมัประสทิธ์ิถดถอยตวัแปรในรูปคะแนนมาตรฐาน 
SE คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 

MSE คา่ความคลาดเคล่ือนก าลงัสองเฉล่ีย (Mean square error) 
T คา่อตัราสว่น t ท่ีใช้ทดสอบนยัส าคญัทางสถิติของคา่สมัประสทิธ์ิถดถอย 
F คา่อตัราสว่น F ใช้ทดสอบนยัส าคญัทางสถิติของความสมัพนัธ์ร่วมของการพยากรณ์ 

CFI คา่ดชันีวดัความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative fit index) 
GFI คา่ดชันีวดัความสอดคล้อง (Goodness of fit index) 

AGFI คา่ดชันีวดัความสอดคล้องที่ปรับคา่แล้ว (Adjusted goodness of fit index) 
RMSEA คา่รากท่ีสองของคา่เฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลงัสองของการประมาณคา่  

(Root mean square error of approximation)  
SRMR คา่มาตรฐานรากท่ีสองของคา่เฉลี่ยความคลาดเคลื่อน  

(Standardized root mean square residual) 
RMR คา่ดชันีรากท่ีสองของคา่เฉลี่ยความคลาดเคลื่อน (Root mean square) 
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ตาราง 3 (ตอ่) 

สัญลักษณ์ ความหมาย 
TLI คา่ดชันีทกัเคอร์ลอูิส 
CN คา่ขนาดตวัอยา่งวิกฤต 
DE อิทธิพลทางตรง (Direct effect) 
IE อิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect) 
TE อิทธิพลรวม (Total effect) 

ρv คา่ความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีถกูสกดัได้ (Average variable extracted) 

ρc คา่ความเช่ือมัน่เชิงโครงสร้างของมาตรวดั (Construct reliability)  

 
 ผู้วิจยัได้ก าหนดอกัษรยอ่ของตวัแปรและองค์ประกอบของตวัแปรท่ีใช้ในการแปลผลและ

น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจยัในครัง้นีด้งัปรากฏในตาราง 4 

ตาราง 4 สญัลกัษณ์ของตวัแปรท่ีใช้ท าการศกึษา 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ 
1.คณุภาพชีวิตในการท างาน (QWL) 1.1 การรับรู้เก่ียวกบัผลตอบแทนจากการท างาน (INCOME) 
 1.2 สภาพแวดล้อมในการท างาน (ENVI) 
 1.3 ความก้าวหน้าในการท างาน (PROG) 
 1.4 ความมัน่คงในการท างาน (STAB) 
 1.5 ความสมดลุระหวา่งชีวิตการท างาน (BAL) 
 1.6 ความภมูิใจในงาน (PROW) 
 1.7 ความภมูิใจในองค์การ (PROOR) 
2.การสนบัสนนุทางสงัคม (SSP) 2.1 การสนบัสนนุทางสงัคมจากครอบครัว (FAM) 
 2.2 การสนบัสนนุทางสงัคมจากการท างาน (WORK) 
3.การรับรู้บรรยากาศองค์การ (POC) 3.1 ความยืดหยุน่ (FLEX) 
 3.2 ความรับผิดชอบ (RESP) 
 3.3 มาตรฐาน (STAN) 
 3.4 ระบบรางวลั (REW) 
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ตาราง 4 (ตอ่) 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ 
 3.5 ความโปร่งใส (CLA) 
 3.6 ความยดึมัน่ในทีมงาน (TEAM) 
4.ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก (PSYCAP) 4.1 การรับรู้ในความสามารถของตนเอง (SE) 
 4.2 ความหวงั (HOP) 
 4.3 การมองโลกในแง่ดี (OPT) 
 4.4 การฟืน้คืนได้ (RES) 
5.จิตวิญญาณในการท างาน (SPIRI) 5.1 ชีวิตภายใน (INN) 
 5.2 ความหมายในการท างาน (MEAN) 
 5.3 ความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ของชมุชน (COMM) 
6.ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (WE) 6.1 ความกระตือรือร้น (VIG) 
 6.2 ความทุม่เทในการท างาน (DED) 
 6.3 ความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน (ABS) 
7.สขุภาวะในการท างาน (WWB) 7.1 ความพงึพอใจในการท างาน (WSAT) 
 7.2 ความพงึพอใจในชีวิต (LSAT) 
 7.3 การมีเปา้หมายในชีวิต (GOAL) 
 7.4 การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ อ่ืน (RELA) 
 7.5 สขุภาพกาย (HEAL) 

 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง 

 ประชากรของการวิจยัระยะท่ี 1 นี ้ได้แก่ พนกังานสายวิชาการมหาวิทยาลยัในก ากบั
ของรัฐ โดยสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 301 คน (ร้อยละ 55.33) และเป็นเพศชาย จ านวน 243 
คน (ร้อยละ 44.67) กลุ่มตวัอย่างส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาเอก จ านวน 292 คน (ร้อยละ 
53.68) รองลงมาคือระดับปริญญาโท จ านวน 235 คน (ร้อยละ 43.20) และระดับการศึกษา
ปริญญาตรี จ านวน 17 คน (ร้อยละ 3.12) ในด้านสถานภาพ ส่วนใหญ่มีสถานภาพพนักงาน
มหาวิทยาลยั จ านวน 503 คน (ร้อยละ 92.46 รองลงมาคือ สถานภาพข้าราชการ จ านวน 29 คน 
(ร้อยละ 5.33) และสถานภาพอ่ืน ๆ จ านวน 12 คน (ร้อยละ 2.21) กลุ่มตวัอย่างโดยส่วนใหญ่มี
ต าแหน่งทางวิชาการเป็นอาจารย์ 349 คน (ร้อยละ 64.15) รองลงมาคือ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 159 
คน (ร้อยละ 29.23) และรองศาสตราจารย์ 36 คน (ร้อยละ 6.62) มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐท่ี
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กลุม่ตวัอยา่งสงักดัในการศกึษาครัง้นีส้ว่นใหญ่คือ มหาวิทยาลยัสวนดสุติ และ มหาวิทยาลยัศรีนค
รินทรวิโรฒ โดยมีจ านวนเท่ากัน คือ จ านวน 72 คน (ร้อยละ 13.23) รองลงมาคือ มหาวิทยาลยั
ทกัษิณ จ านวน 61 คน (ร้อยละ 11.23) และน้อยท่ีสดุคือกลุ่มตวัอย่างจากมหาวิทยาลยัศิลปากร 
จ านวน 6 คน (ร้อยละ 1.10) โดยส่วนใหญ่สงักดัคณะด้านสงัคมศาสตร์ จ านวน 346 คน (ร้อยละ 
63.60) และสงักดัคณะสายวิทยาศาสตร์ จ านวน 198 คน (ร้อยละ 36.40) โดยกลุ่มตวัอย่างมีอายุ
เฉลี่ยท่ี 43.23 ปี โดยมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 7.63 โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายนุ้อยท่ีสดุ
คือ 22 ปี และสงูสดุคือผู้ มีอาย ุ70 ปี และกลุม่ตวัอย่างมีระยะเวลาปฏิบตัิงานมาแล้ว เฉลี่ย 12.24 
ปี โดยมีคา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 7.97 โดยกลุม่ตวัอย่างมีระยะเวลาปฏิบตัิงานน้อยท่ีสดุ
คือ 1 ปี และระยะเวลาปฏิบตัิงานสงูสดุ 37 ปี ตามล าดบั แสดงดงัตาราง 5 

ตาราง 5 ลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง (N=544) 

ลักษณะทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
เพศ ชาย 243 44.67 
 หญิง  301 55.33 
ระดบัการศกึษา ปริญญาตรี 17 3.12 
 ปริญญาโท 235 43.20 
 ปริญญาเอก 292 53.68 
สถานภาพ ข้าราชการ 29 5.33 
 พนกังานมหาวิทยาลยั 503 92.46 
 อ่ืน ๆ 12 2.21 
ต าแหน่งทางวิชาการ อาจารย์ 349 64.15 
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 159 29.23 
 รองศาสตราจารย์ 36 6.62 
มหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยัสวนดสุิต 72 13.23 
ท่ีสงักดั มหาวิทยาลยัศิลปากร 6 1.10 
 มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 29 5.33 
 มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 34 6.25 
 มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณ์ราชวิทยาลยั 48 8.82 
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ตาราง 5 (ตอ่) 

ลักษณะทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
 มหาวิทยาลยัพระจอมเกล้าธนบรีุ 34 6.25 
 มหาวิทยาลยัมหิดล 9 1.65 
 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 72 13.23 
 มหาวิทยาลยัทกัษิณ 61 11.23 
 มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 19 3.49 
 มหาวิทยาลยัแมโ่จ้ 59 10.85 
 มหาวิทยาลยัเชียงใหม ่ 47 8.64 
 มหาวิทยาลยับรูพา 7 1.29 
 มหาวิทยาลยัพะเยา 47 8.64 
คณะ/หน่วยงาน สายวิทยาศาสตร์ 198 36.40 
 สายสงัคมศาสตร์ 346 63.60 
อาย ุ น้อยท่ีสดุ = 22 ปี, มากท่ีสดุ = 70 ปี,  

คา่เฉลี่ย = 43.23, สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 7.633 
ระยะเวลาปฏิบตัิงาน น้อยท่ีสดุ = 1 ปี, มากท่ีสดุ = 37 ปี,  

คา่เฉลี่ย = 12.24, สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 7.969 

 
 โดยสรุปแล้วพนกังานสายวิชาการมหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐในการศึกษาครัง้นี ้

ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีระดับการศึกษาระดับปริญญาเอก มีสถานภาพเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย ต าแหน่งอาจารย์ มหาวิทยาลัยท่ีสังกัดส่วนใหญ่เป็นพนักงานสายวิชาการจาก
มหาวิทยาลัยสวนดุสิต และ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สังกัดคณะส่วนใหญ่ในสาย
สังคมศาสตร์ โดยมีอายุเฉลี่ย 43.23 ปี  และมีระยะเวลาปฏิบัติงานมาแล้วเฉลี่ย 12.24 ปี 
ตามล าดบั 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์สถติพิืน้ฐานของตวัแปร และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
ระหว่างตวัแปร 

 การวิเคราะห์สถิติพืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตได้ท่ีท าการศึกษาในโมเดลปัจจัยเชิง
โครงสร้างของสขุภาวะในการท างาน ผู้วิจยัได้ท าการศึกษาโดยการค านวณค่าเฉลี่ย (M) ค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.) ค่าความเบ้ (Sk) ค่าความโด่ง (Ku) ค่าสถิติทดสอบไค-สแควร์ (𝑥2) 
โดยผู้ วิจัยได้ปรับคะแนนตวัแปรสงัเกตได้ให้อยู่ในรูปของคะแนนมาตรฐานพิสยัอยู่ระหว่าง 1-5 
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และท าการทดสอบการแจกแจงแบบโค้งปกติ โดยพิจารณาจากผลการทดสอบนยัส าคญัทางสถิติ
ของทัง้ความเบ้และความโดง่ ถ้าไม่มีนยัส าคญัทางสถิติแสดงวา่ตวัแปรมีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ 
ผลการทดสอบปากฎว่า ตวัแปรสงัเกตได้ส่วนใหญ่มีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ มีตวัแปรน้อยกว่า
คร่ึงหนึ่งท่ีมีการแจกแจงไม่ปกติ เช่น ความก้าวหน้าในการท างาน ความมัน่คงในการท างาน และ
ความสมดลุระหวา่งชีวิตการท างาน ความยืดหยุน่ ความรับผิดชอบ มาตรฐาน ความโปร่งใส ความ
ยึดมัน่ในทีม ความกระตือรือร้น การทุ่มเทในการท างาน ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบังาน ความ
พึงพอใจในชีวิต และสขุภาพกาย อย่างไรก็ตามเม่ือพิจารณาในภาพรวมแล้วมีแนวโน้มการแจก
แจงเข้าใกล้โค้งปกติ ซึ่งจากตาราง 6 พบว่าค่าเฉลี่ยของตวัแปรสงัเกตได้ท่ีท าการศึกษามีค่าอยู่
ระหว่าง 3.839 ถึง 3.981 การกระจายตวัของข้อมลูด้วยการพิจารณาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่า
อยูร่ะหวา่ง 0.596 ถึง 0.897 ตามล าดบั 

 จากการตรวจสอบค่าความเบ้ (Sk) ของตวัแปรสงัเกตได้พบว่า ตวัแปรมีค่าความเบ้
ระหว่าง -4.765 ถึง -0.542 โดยตวัแปรท่ีมีความเบ้น้อยสดุคือความกระตือรือร้น และมากท่ีสดุคือ 
ความพึงพอใจในชีวิต ตามล าดบั และเม่ือท าการพิจารณาค่าความโด่ง (Ku) ของตวัแปรสงัเกตได้
พบว่า ตวัแปรมีค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -4.878 ถึง 1.776 โดยตวัแปรท่ีมีค่าความโด่งน้อยสดุคือ 
ความพงึพอใจในชีวิต และมากท่ีสดุคือ ความก้าวหน้าในการท างาน ตามล าดบั 

 นอกจากนีย้งัท าการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติ (Normal distribution) ของตวั
แปรสงัเกตได้โดยใช้สถิติไค-สแควร์ (Chi-square Test) โดยพิจารณาจากคา่นยัส าคญัทางสถิติ ซึง่
หากตวัแปรมีค่านัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แสดงว่าตวัแปรดงักล่าวมีการแจกแจงแบบไม่
ปกติ ซึ่งจากผลการทดสอบพบว่าตัวแปรสังเกตได้ส่วนใหญ่ มีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ เม่ือ
พิจารณาในภาพรวมแล้วตัวแปรสังเกตได้เหล่านีจ้ึงเหมาะสมต่อการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้างเชิงเส้นตอ่ไป รายละเอียดแสดงดงัตาราง 6 

ตาราง 6 คา่สถิติท่ีใช้ตรวจสอบการแจกแจงแบบโค้งปกตขิองตวัแปรสงัเกตได้ (N=544) 

ตัวแปรสังเกตได้ M S.D. Sk Ku p 
1. การรับรู้เก่ียวกับผลตอบแทนจากการท างาน 
(INCOME) 

3.928 0.717 -2.903 -0.663 0.012 

2. สภาพแวดล้อมในการท างาน (ENVI) 3.907 0.668 -2.293 -0.030 0.072 
3. ความก้าวหน้าในการท างาน (PROG) 3.981 0.632 -3.470 1.776 0.001** 
4. ความมัน่คงในการท างาน (STAB) 3.952 0.748 -4.225 0.685 0.000** 
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ตาราง 6 (ตอ่) 

ตัวแปรสังเกตได้ M S.D. Sk Ku p 
5. ความสมดลุระหวา่งชีวิตการท างาน (BAL) 3.926 0.772 -3.648 -0.406 0.001** 
6. ความภมูิใจในงาน (PROW) 3.949 0.670 -1.791 -1.291 0.087 
7. ความภมูิใจในองค์การ (PROOR) 3.938 0.652 -1.342 -1.591 0.115 
8. การสนบัสนนุทางสงัคมจากครอบครัว (FAM) 3.876 0.670 -1.737 -1.270 0.099 
9. การสนบัสนนุทางสงัคมจากการท างาน (WORK) 3.886 0.685 -0.905 -2.490 0.030 
10. ความยืดหยุน่ (FLEX) 3.909 0.738 -1.687 -3.965 0.000** 
11. ความรับผิดชอบ (RESP) 3.918 0.777 -3.224 -1.433 0.002** 
12. มาตรฐาน (STAN) 3.894 0.828 -3.724 -1.657 0.000** 
13. ระบบรางวลั (REW) 3.881 0.643 -1.000 -1.396 0.229 
14. ความโปร่งใส (CLA) 3.924 0.777 -2.380 -2.780 0.001** 
15. ความยดึมัน่ในทีมงาน (TEAM) 3.935 0.744 -1.605 -4.628 0.000** 
16. การเช่ือในความสามารถของตนเอง (SE) 3.934 0.602 -1.341 -0.178 0.401 
17. ความหวงั (HOP) 3.956 0.636 -2.183 0.525 0.080 
18. การมองโลกในแง่ดี (OPT) 3.953 0.596 -1.397 0.563 0.322 
19. การฟืน้คืนได้ (RES) 3.904 0.645 -2.204 -0.169 0.087 
20. ชีวิตภายใน (INN) 3.880 0.656 -1.391 -0.841 0.267 
21. ความหมายในการท างาน (MEAN) 3.906 0.660 -0.932 -1.936 0.100 
22. ความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ของชมุชน (COMM) 3.861 0.684 -0.905 -1.902 0.109 
23. ความกระตือรือร้น (VIG) 3.894 0.869 -4.765 -0.130 0.000** 
24. ความทุม่เทในการท างาน (DED) 3.881 0.884 -3.680 -4.138 0.000** 
25. ความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน (ABS) 3.839 0.897 -3.928 -2.252 0.000** 
26. ความพงึพอใจในการท างาน (WSAT) 3.918 0.699 -1.956 -1.624 0.039 
27. ความพงึพอใจในชีวิต (LSAT) 3.950 0.679 -0.542 -4.878 0.000** 
28. การมีเปา้หมายในชีวิต (GOAL) 3.896 0.677 -1.707 -1.434 0.083 
29. การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ อ่ืน (RELA) 3.924 0.700 -2.547 -1.013 0.023 
30. สขุภาพกาย (HEAL) 3.873 0.876 -3.758 -3.07 0.000** 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 หลงัจากได้ด าเนินการตรวจสอบการแจกแจงการเป็นโค้งปกติของตวัแปรสงัเกตได้
แล้ว ผู้วิจยัได้ด าเนินการตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสองตวั (Bivariate relationship) 
ด้วยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่ อ เป็นการตรวจสอบว่าตัวแปรสังเกตได้ ท่ีท าการศึกษาในโมเดลจะไม่ มี
ความสมัพนัธ์กนัสงูจนเกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง (Multicollinearity)  

โดยผลการตรวจสอบพบวา่ มีคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง -0.101 ถึง 0.694 
โดยตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีความสัมพันธ์กันสูงสุด คือ ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน กับ 
ความทุ่มเทในการท างาน (r=0.694, p < 0.01) และน้อยท่ีสุดคือชีวิตภายใน กับ การฟื้นคืนได้ 
(r=-0.101, p < 0.01) เม่ือพิจารณาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรทุกคู่แล้ว พบว่าไม่มีคู่ความ
สัมพันธ์ใดมีค่าเกิน 0.85 ซึ่งจะท าให้เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง (Multicollinearity) ซึ่งไคลน์ 
(Kline, 2005) กล่าวไว้ว่า หากมีคา่สหสมัพนัธ์ระหว่างคู่ตวัแปรเกินกว่า 0.85 แล้ว อาจเกิดปัญหา
ภาวะร่วมเส้นตรงได้ ดงันัน้ ตวัแปรสงัเกตได้ท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นีมี้ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์
ระหว่างตวัแปรไม่เกิน 0.85 จึงกล่าวได้ว่าตวัแปรท่ีท าการศึกษาไม่มีปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงเชิง
พหุ ซึ่งถือว่าเป็นข้อมูลท่ีเหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์สมการโครงสร้างได้ และยังไม่ละเมิด
ข้อตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง แสดงดงัตาราง 7 
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ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเส้นหรือท่ีเรียกว่าการ

วิเคราะห์โมเดลลิสเรลเป็นการตรวจโมเดลความสมัพนัธ์เชิงเส้น ท่ีได้พฒันาจากพืน้ฐานทางทฤษฎี
และแนวคิดต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องว่ามีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์หรือไม่ จากนัน้จึงท าการ
พิจารณาขนาดของอิทธิพลท่ีปรากฏในโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงเส้น ส าหรับการวิจยัในระยะท่ี 1 
นี ้เก่ียวข้องกบัโมเดลตามสมมติฐานของตวัแบบปัจจยัโครงสร้างของสขุภาวะในการท างานของ
พนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐ หากพบว่าโมเดลไม่มีความกลมกลืนกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ ผู้วิจยัจะด าเนินการปรับแก้โมเดลให้มีความกลมกลืนมากยิ่งขึน้ โดยพิจารณา
จากรายงานค่าดชันีการปรับแก้ (Modification Index) และยอมให้ค่าความคลาดเคลื่อนของตวั
แปรสงัเกตได้ในโมเดลสมการโครงสร้างบางคู่มีความสมัพนัธ์กนัได้ โดยค านึงถึงความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ทางแนวคิดและทฤษฎี ตลอดจนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องและความ
เป็นไปได้ในการอภิปรายผลการวิจยัหลงัจากการแก้ไขโมเดล โดยผลการวิเคราะห์มีรายละเอียด
ดงันี ้

ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ใน

คา่ดชันีวดัความสอดคล้องกลุม่ (Absolute Fit Index) พบวา่ คา่สถิติไค-สแควร์ (𝑥2) = 622.008,  
df = 384, p = 0.000, AGFI = 0.914, GFI = 0.940, SRMR = 0.032, RMSEA = 0.033 ดชันีวดั
ความสอดคล้องกลุ่ม Incremental Fit Index พบว่า NFI = 0.956, CFI = 0.983, และดัชนีวัด

ความสอดคล้องกลุ่ม Parsimony Fit Index พบว่า PNFI = 0.844, 𝑥2/df = 1.619 เม่ือพิจารณา
ความสอดคล้องกลมกลืนกบัเกณฑ์เหลา่นีแ้ล้วสรุปได้วา่ โมเดลยงัไม่มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ เน่ืองจากดชันีวดัความสอดคล้องในแตล่ะกลุม่ยงัไมผ่า่นเกณฑ์  

 ผู้วิจยัจึงได้ด าเนินการปรับแก้โมเดลโดยการพิจารณาถึงความเป็นไปได้ทางทฤษฎี
และการอภิปราย ประกอบกบัรายงานค่าดชันีปรับแก้ (Modification Index: MI) โดยท าการยอม
ให้ความคลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปรสังเกตได้ในบางคู่ให้มีความสัมพันธ์กัน โดยผลการ
ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลภายหลงัการปรับแก้โมเดลกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ พบว่า ค่า
ดชันีวดัความสอดคล้องมีค่าท่ีดีขึน้ ดงันี ้ค่าดัชนีวดัความสอดคล้องกลุ่ม (Absolute Fit Index) 

พบว่า ค่าสถิติไค-สแควร์ (𝑥2) = 411.165, df = 377. p = 0.109, AGFI = 0.941, GFI = 0.952, 
SRMR = 0.028, RMSEA = 0.012 ดัชนีวัดความสอดคล้องกลุ่ม Incremental Fit Index พบว่า 
NFI = 0.971, CFI = 0.997, และดชันีวดัความสอดคล้องกลุ่ม Parsimony Fit Index พบว่า PNFI 

= 0.841, 𝑥2/df = 1.090 
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ตาราง 8 คา่ดชันีทดสอบความกลมกลืนของโมเดลกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ของสมการโครงสร้าง 
(N=544)  

  ก่อนปรับโมเดล หลังปรับโมเดล 

ดัชนีที่พจิารณา เกณฑ์การ
พจิารณา 

ค่าที่ได้ การแปลผล ค่าที่ได้ การแปล
ผล 

ดชันีความกลมกลืนแบบสมบรูณ์ (Absolute Fit Indices)  

1.𝑥2 ไมมี่นยัส าคญั

ทางสถิติ 

623.399 

(p=0.000) 

ไมก่ลมกลืน 411.165 

(p=0.109) 

กลมกลืน 

2.SRMR <0.08 0.032 กลมกลืน 0.028 กลมกลืน 

3.RMSEA <0.08 0.033 กลมกลืน 0.012 กลมกลืน 

4.AGFI >0.90 0.914 กลมกลืน 0.941 กลมกลืน 

5. GFI >0.90 0.940 กลมกลืน 0.952 กลมกลืน 

ดชันีความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Indices)  

1.NFI >0.90 0.956 กลมกลืน 0.971 กลมกลืน 

2.CFI >0.90 0.983 กลมกลืน 0.997 กลมกลืน 

ดชันีความกลมกลืนแบบประหยดั (Parsimonious Fit Indices) 

1.PNFI >0.50 0.844 มีความ

ประหยดั 

0.841 มีความ

ประหยดั 

2.CAIC CAICModel < 

CAICSaturated 

1213.223 < 

3394.011 

มีความ

ประหยดั 

1053.473 < 

3394.011 

มีความ

ประหยดั 

 
จากตาราง 8 พบว่า ค่าดชันีความสอดคล้องกลมกลืนในกลุ่ม Absolute Fit Index 

กลุ่ม Parsimony Fit Index และกลุ่ม Incremental Fit Index หลังการปรับปรุงโมเดลมีค่าผ่าน
เกณฑ์ท่ีก าหนดทกุคา่ จงึสรุปได้ว่าตวัแบบปัจจยัโครงสร้างของสขุภาวะในการท างานของพนกังาน
สายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐภายหลงัการปรับปรุงแก้ไขโมเดล มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ และสามารถประมาณคา่ขนาดอิทธิพลในโมเดลแบบดงักลา่วได้ดงั
ตาราง 9 และภาพประกอบ 6 ตอ่ไปนี ้
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ตาราง 9 คา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม ระหวา่งตวัแปรเชิง
สาเหตกุบัตวัแปรผล 

ตัวแปร R2 อทิธิพล 
ตัวแปร 

QWL SSP POC PSYCAP SPIRI WE 

WE 0.483 DE 0.268** 0.315** 0.378** 0.273** 0.298** - 

  IE - - - - - - 

  TE 0.268** 0.315** 0.378** 0.273** 0.298** - 

WWB 0.699 DE 0.281** 0.296** 0.260** 0.232** 0.255** 0.308** 

  IE 0.082** 0.097** 0.116** 0.084** 0.092** - 

  TE 0.364** 0.393** 0.376** 0.316** 0.347** 0.308** 

𝑥2 = 411.165, df = 377, p = 0.109, SRMR = 0.028, RMSEA = 0.012 NFI = 0.971, 

CFI = 0.997, AGFI = 0.941, GFI = 0.952, PNFI = 0.841, 𝑥2/df = 1.090 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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จากตาราง 9 และภาพประกอบ 6 ผู้ วิจัยจึงสรุปรายงานอิทธิพลของตวัแบบปัจจัย
โครงสร้างของสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ดงั
รายละเอียดดงันี ้ 

1) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลโดยรวม (Total Effect) ต่อสขุภาวะในการท างานมากท่ีสุด
คือ การสนับสนุนทางสงัคม (SSP) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 0.393 อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 รองลงมาคือ การรับรู้บรรยากาศองค์การ (POC) มีคา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 
0.376 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ล าดบัต่อมาคือ คณุภาพชีวิตในการท างาน (QWL) 
มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 0.364 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ต่อมาคือ จิต
วิญญาณในการท างาน (SPIRI) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากนั เท่ากบั 0.347 อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 รวมถึงทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก (PSYCAP) มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากนั 
เท่ากบั 0.316 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และน้อยท่ีสดุคือ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
(WE) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากนั เท่ากบั 0.308 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ
ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ต่อสุขภาวะในการท างานมากท่ีสุดคือ ความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน (WE) มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.308 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
รองลงมาคือ การสนับสนุนทางสังคม (SSP) มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 0.296 อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ต่อมาคือ คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีค่าสมัประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากนั เท่ากบั 0.281 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 รวมถึงการรับรู้บรรยากาศ
องค์การ (POC) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 0.260 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
และจิตวิญญาณในการท างาน (SPIRI) มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากัน เท่ากับ 0.255 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และน้อยท่ีสุดคือ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  (PSYCAP) มีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 0.232 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ในขณะท่ีตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) ต่อ สขุภาวะในการท างานทัง้ 5 ตวัแปร มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 ทุกตวั ได้แก่ การรับรู้บรรยากาศองค์การ (POC) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมากท่ีสุด
เท่ากบั 0.116 รองลงมาคือ การสนบัสนนุทางสงัคม (SSP) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.097 
รองลงมาคือ จิตวิญญาณในการท างาน (SPIRI) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.092 รองลงมา
คือ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (PSYCAP) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.084 และน้อยท่ีสดุคือ 
คณุภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีคา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลเท่ากนั เท่ากบั 0.082 ตามล าดบั 

2) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดมัน่ผูกพนัในงาน (WE) มากท่ีสดุได้แก่ การรับรู้
บรรยากาศองค์การ (POC) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 0.378 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
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ระดบั 0.01 รองลงมาคือ การสนับสนุนทางสงัคม (SSP) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 0.315 
ล าดบัต่อมาคือ จิตวิญญาณในการท างาน (SPIRI) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.298 ต่อมา
คือ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (PSYCAP) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.273 และน้อยท่ีสดุคือ 
คณุภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีคา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลเท่ากนั เท่ากบั 0.268 ตามล าดบั 

สรุปผลการวิจยัในระยะท่ี 1 ได้วา่ ตวัแบบปัจจยัโครงสร้างของสขุภาวะในการท างาน
ของพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐ ตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า (𝑥2) = 411.165, df = 377. p = 0.109, SRMR = 0.028, RMSEA 

= 0.012, NFI = 0.971, CFI = 0.997, AGFI = 0.941, GFI = 0.952, PNFI = 0.841, 𝑥2/df = 
1.090 โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลโดยรวมต่อ สขุภาวะในการท างานมากท่ีสดุได้แก่ การสนบัสนุนทาง
สังคม (SSP) รองลงมาคือ การรับรู้บรรยากาศองค์การ (POC) และน้อยท่ีสุดคือ ความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน (WE) ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ตอ่สขุภาวะในการท างานมากท่ีสดุ
คือ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (WE) รองลงมาคือ การสนบัสนนุทางสงัคม (SSP) และน้อยท่ีสดุคือ 
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (PSYCAP) ขณะท่ีตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) ต่อสุข
ภาวะในการท างานมากท่ีสดุคือ การรับรู้บรรยากาศองค์การ  (POC) รองลงมาคือ การสนบัสนุน
ทางสังคม (SSP) และน้อยท่ีสุดคือ คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ตามล าดับ โดยตัวแปร
สาเหตภุายในรูปแบบความสมัพนัธ์สามารถอธิบายความแปรปรวนของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน
และสขุภาวะในการท างาน ได้ร้อยละ 48.30 และ ร้อยละ 69.90 ตามล าดบั 

สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานในการวจิัย 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูในการศึกษาระยะท่ี 1 น าเสนอข้อค้นพบจากความมุ่งหมาย

ของการวิจยัข้อท่ี 1-2 ด้วยวิธีวิจยัเชิงปริมาณ และทดสอบสมมติฐานการวิจยั ดงันี ้
 สมมติฐานข้อ 1 ตัวแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างของสุขภาวะในการท างานของ

พนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยกลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหต ุ
ประกอบด้วย คณุภาพชีวิตในการท างานการสนบัสนนุทางสงัคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณในการท างาน และความยึดมัน่ผกูพนัในงานมีความสอดคล้อง
กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ จากการตรวจสอบรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างพบว่ารูปแบบปัจจยั
เชิงโครงสร้างท่ีพฒันาขึน้มีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตดุ้าน
ทรัพยากรงานในการศึกษาครัง้นี ้ได้แก่ คณุภาพชีวิตในการท างาน การสนบัสนุนทางสงัคม การ
รับรู้บรรยากาศองค์การ และตัวแปรด้านทรัพยากรบุคคล ได้แก่ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จิต
วิญญาณในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมัน่ผกูพนัในงาน และมีอิทธิพลทางตรงต่อ
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สขุภาวะในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 รวมถึงคณุภาพชีวิตในการท างาน 
การสนบัสนนุทางสงัคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณในการ
ท างานมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่สขุภาวะในการท างานผา่นความ ยดึมัน่ผกูพนัในงานอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 0.082, 0.097, 0.116, 0.086, 0.092 
ตามล าดบั ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานนี ้

 สมมติฐานข้อ 2 คุณภาพชีวิตการท างาน การสนับสนุนทางสังคม การรับรู้
บรรยากาศองค์การ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณในการท างานมีอิทธิพลต่อความยึดมัน่
ผูกพันในงานของพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จากผลการวิจัยพบว่า
คณุภาพชีวิตในการท างาน การสนบัสนนุทางสงัคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวก และจิตวิญญาณในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.268, 0.315, 0.378, 0.273, 
0.298 ตามล าดบั ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานนี ้

 สมมติฐานข้อ 3 ความยึดมัน่ผกูพนัในงานมีอิทธิพลทางตรงกบัสขุภาวะในการ
ท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ จากผลการวิจยัพบว่าความยึด
มัน่ผกูพนัในงานมีอิทธิพลทางตรงตอ่สขุภาวะในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 
โดยคา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพล เท่ากบั 0.308 ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานนี ้
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โดยผลการทดสอบสมมติฐานในการวิจยัระยะท่ี 1 สามารถสรุปได้ดงัตาราง 10 ดงันี ้

ตาราง 10 ผลการทดสอบสมมตฐิานในการวิจยัระยะท่ี 1 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่  1 ตัวแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างของสุขภาวะในการท างานของพนักงานสาย

วิชาการในมหาวิทยาลัยก ากับของรัฐ โดยกลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุ ประกอบด้วย 

คุณภาพชีวิตในการท างาน การสนับสนุนทางสังคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณในการท างานและความยดึมัน่ผูกพนัในงาน มีความสอดคล้อง

กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

สนบัสนนุ 

สมมติฐานที่  2 คุณภาพชีวิตในการท างาน การสนับสนุนทางสังคม การรับรู้บรรยากาศ

องค์การ ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณในการท างาน มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนั

ในงานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

สนบัสนนุ 

 - คณุภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานของพนกังานสาย

วิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

สนบัสนนุ 

 - การสนับสนุนทางสงัคม มีอิทธิพลต่อความยึดมัน่ผูกพันในงานของพนักงานสาย

วิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

 

สนบัสนนุ 

 - การรับรู้บรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน

สายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

สนบัสนนุ 

 - ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มีอิทธิพลต่อความยึดมัน่ผูกพนัในงานของพนักงานสาย

วิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

สนบัสนนุ 

 - จิตวิญญาณในการท างาน มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานของพนกังานสาย

วิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

สนบัสนนุ 

สมมติฐานที่  3 ความยึดมัน่ผกูพนัในงาน มีอิทธิพลทางตรงกบัสขุภาวะในการท างานของ

พนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

สนบัสนนุ 

การวิจัยระยะที่ 2 การศกึษาวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อพฒันาแนวทางในการพัฒนาสุขภาวะใน
การท างานของพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  

 การวิจยัระยะท่ี 2 นี ้ใช้รูปแบบการวิจยัเชิงคณุภาพเพื่อตอบความมุง่หมายในการวิจยัใน
ข้อท่ี  3 เพื่ อพัฒนาแนวทางในการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการใน
มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ โดยจากผลการวิจยัในระยะท่ี 1 ผู้วิจยัพบวา่ปัจจยัด้านทรัพยากรงาน
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ประกอบด้วย การสนบัสนนุทางสงัคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ และคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ตามล าดบั และปัจจยัด้านทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย จิตวิญญาณในการท างานและทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก มีอิทธิพลต่อความยึดมัน่ผกูพนัในงานและสขุภาวะในการท างาน รวมถึงความ
ยดึมัน่ผกูพนัในงานก็เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่สขุภาวะในการท างาน ผู้วิจยัจึงต้องการศกึษาข้อมลู
ในรายละเอียดเชิงลึกของพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐเพิ่ มเติมจาก
รูปแบบปัจจยัเชิงโครงสร้าง ในการยืนยนัผลท่ีได้จากการวิจยัเชิงปริมาณในระยะท่ี 1 ในรูปแบบ
การตรวจสอบสามเส้าตามรูปแบบวิธีวิจยัท่ีแตกตา่งกนั (Methodology Triangulation) รวมถึงเพื่อ
ค้นหาปัจจัยอ่ืนๆ ท่ีสามารถส่งผลต่อการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการท่ี
นอกเหนือจากการทบทวนวรรณกรรม ในการพฒันาแนวทางท่ีน าไปสูก่ารมีสขุภาวะในการท างาน
ของพนกังานสายวิชาการ ด้วยเหตผุลดงักลา่ว จึงน ามาสู่การเช่ือมโยงในการศกึษาระยะท่ี 2 โดย
น าข้อค้นพบจากการศกึษาในระยะท่ี 1 มาเป็นกรอบในการสร้างแนวค าถามเพื่อศกึษาแนวทางใน
การส่งเสริมสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการ และด าเนินการศึกษาโดยใช้วิธี
การศึกษารายกรณีแบบหลายกรณี (Multiple case study) จากผู้ ให้ข้อมูลส าคญัจ านวน 15 คน 
โดยผู้ ให้ข้อมลูส าคญัคือ พนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง
จากการวิจยัเชิงปริมาณในระยะท่ี 1 จากจ านวน 3 มหาวิทยาลยัท่ีมีระดบัสขุภาวะในการท างานใน
ระดบัสงู โดยใช้การสมัภาษณ์เชิงลกึ (In-depth interview) รายละเอียดผลการวิจยัน าเสนอ ดงันี ้

 สว่นท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ให้ข้อมลูส าคญั 
 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีความเก่ียวข้องกบัการมีสขุภาวะในการท างานของพนกังานสาย

วิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 
 ส่วนท่ี 3 แนวทางในการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการใน

มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 
 ส่วนท่ี 4 ข้อเสนอเพิ่มเติมเก่ียวกบัสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการ

ของผู้ให้ข้อมลูส าคญั 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

ผู้วิจยัได้ด าเนินการสมัภาษณ์เชิงลกึกบัผู้ ให้ข้อมลูส าคญั จ านวน 15 คน โดยใช้การ
คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) ในลักษณะการศึกษาหลายกรณี 
(Multiple case) ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัในการศกึษาระยะท่ี 2 นี ้เป็นพนกังานสายวิชาการหรืออาจารย์
ผู้สอนในมหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐ ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในระยะท่ี 1 หรือเชิงปริมาณ ท่ีมีระดบั
คะแนนเฉลี่ยการประเมินสขุภาวะในการท างานอยู่ในระดบัสงู โดยกลุ่มตวัอย่างหรือผู้ให้ข้อมลูคือ 
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เป็นผู้ ท่ีมีประสบการณ์ในการสอนไมน้่อยกวา่ 5 ปี เพื่อให้สามารถให้ข้อม ูลเก่ียวกบัการปฏิบตัิงาน
ได้อย่างครบถ้วน รวมถึงเป็นผู้ ท่ีเป็นกลุม่ตวัอย่างในระยะท่ี 1 โดยในการได้มาซึง่ผู้ ให้ข้อมลูส าคญั 
ผู้วิจยัได้ท าการติดตอ่ประสานงานกบัผู้ประสานงานในมหาวิทยาลยัท่ีเป็นกลุม่เปา้หมายในการให้
ค าแนะน าผู้ ให้ข้อมลูส าคญัท่ีมีคณุลกัษณะท่ีตรงตามวตัถปุระสงค์ของการวิจยั และมีความสมคัร
ใจในการให้ข้อมลู จ านวนมหาวิทยาลยัละ 5 คน รวมเป็นผู้ ให้ข้อมลูส าคญัทัง้สิน้จ านวน 15 คน 
โดยในการศึกษาระยะท่ี 2 นีไ้ด้ด าเนินการศึกษากับอาจารย์หรือพนักงานสายวิชาการจาก 3 
มหาวิทยาลยั ได้แก่ มหาวิทยาลยั A มหาวิทยาลยั B และมหาวิทยาลยั C ตามล าดบั (นามสมมติ) 
ซึ่งเป็นมหาวิทยาลัยท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีก าหนด โดยข้อมูลเบือ้งต้นของผู้ ให้ข้อมูลส าคัญมี
รายละเอียดดงันี ้ 

ตาราง 11 ข้อมลูเบือ้งต้นของผู้ให้ข้อมลูส าคญั 

ที่ 
นาม 
สมมต ิ

เพศ 
วุฒิ

การศึกษา 
ต าแหน่งทาง
วชิาการ 

คณะที่สังกัด 
ระยะเวลา 
ในการ

ปฏิบัตงิาน 

1 T1 หญิง ปริญญาเอก อาจารย์ คณะพยาบาลศาสตร์ 6 ปี 

2 T2 ชาย ปริญญาเอก รองศาสตราจารย์ คณะมนษุยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ 

22 ปี 

3 T3 หญิง ปริญญาโท ผู้ช่วยศาสตราจารย์ คณะครุศาสตร์ 10 ปี 

4 T4 ชาย ปริญญาเอก อาจารย์ คณะมนษุยศาสตร์ 12 ปี 

5 T5 ชาย ปริญญาเอก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ โรงเรียนกฎหมายและการเมือง 18 ปี 

6 T6 หญิง ปริญญาเอก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ คณะมนษุยศาสตร์ 10 ปี 

7 T7 หญิง ปริญญาเอก อาจารย์ ส านกันวตักรรมและการเรียนรู้ 5 ปี 

8 T8 หญิง ปริญญาเอก รองศาสตราจารย์ คณะมนษุยศาสตร์ 20 ปี 

9 T9 ชาย ปริญญาเอก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ คณะวิทยาการจดัการ 12 ปี 

10 T10 หญิง ปริญญาเอก อาจารย์ ส านกันวตักรรมและการเรียนรู้ 5 ปี 

11 T11 หญิง ปริญญาโท อาจารย์ คณะมนษุยศาสตร์ 9 ปี 

12 T12 หญิง ปริญญาโท อาจารย์ ส านกันวตักรรมและการเรียนรู้ 5 ปี 

13 T13 หญิง ปริญญาโท ผู้ช่วยศาสตราจารย์ โรงเรียนกฎหมายและการเมือง 12 ปี 

14 T14 ชาย ปริญญาเอก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ คณะสงัคมศาสตร์ 18 ปี 

15 T15 ชาย ปริญญาเอก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ คณะมนษุยศาสตร์ 16 ปี 
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จากตารางท่ี 11 พบว่าผู้ ให้ข้อมูลส าคญัจ านวน 15 คน เป็นเพศชาย จ านวน 6 คน 

เพศหญิง จ านวน 9 คน มีต าแหน่งทางวิชาการสว่นใหญ่ในต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 7 
คน ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่คือระดบัปริญญาเอกจ านวน 11 คน ส่วนใหญ่สงักัดคณะในสาย
สงัคมศาสตร์ จ านวน 14 คน และมีประสบการณ์ในการท างานอยูร่ะหวา่ง 5-22 ปี  

ภายหลงัจากการเก็บรวบรวมข้อมลู ผู้วิจยัจะด าเนินการตรวจสอบความถกูต้องและ
ความครบถ้วนของข้อมลูดงักล่าว และน าข้อมลูท่ีได้จากการสมัภาษณ์เชิงลึกมาท าการวิเคราะห์
เชิ ง เนื อ้ ห า  (Content analysis) โดย ใช้ แน วท างของ  มิ เลสและ ฮิ ว เบ อ ร์แมน  (Miles & 
Huberman,1994 อ้างถึงใน ชาย โพธิสิตา, 2559 : 337-340) โดยมีขัน้ตอนหลัก 3 ประการคือ 
ภายหลงัจากการเก็บรวบรวมข้อมลูจากกรณีศึกษา ผู้วิจยัด าเนินการจดักระท ากับข้อมลู โดยท า
การสรุปเพื่อให้ได้ทราบถึงทิศทางและปริมาณของข้อมลูตามวตัถปุระสงค์ตรวจสอบความถกูต้อง 
ตลอดจนความครบถ้วนของข้อมูล จากนัน้จึงด า เนินการน าข้อมูลเข้ารหัส (Coding) และ
ด าเนินการแยกแยะข้อมลู เพื่อค้นหาแนวโน้มหรือแนวทางของข้อมลู โดยเช่ือมโยงความสมัพนัธ์
ของข้อมลู จากนัน้จงึน าข้อมลูท่ีจดักลุม่มาด าเนินการสร้างกรอบในการอธิบาย และด าเนินการการ
สรุปและตรวจสอบความถูกต้องภายใต้การดแูลของคณะกรรมการท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์และ
น าเสนอแนวทางในการพฒันาสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัใน
ก ากบัของรัฐ  

ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีความเก่ียวข้องกับการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงาน
สายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

 การท างานอย่างมีสขุภาวะเป็นการประเมินของพนกังานสายวิชาการหรือผู้ ท่ีปฏิบตัิ
หน้าท่ีในการเป็นอาจารย์ผู้สอนเก่ียวกบัประเด็นท่ีเก่ียวข้องทัง้จากความพึงพอใจในชีวิต ความพึง
พอใจในการท างาน การมีเปา้หมายในชีวิต การมีความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน และการมีสขุภาพกาย ซึง่
จากผลการวิจัยในเชิงปริมาณ ระยะท่ี 1 พบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลโดยรวม (Total Effect) ต่อสุข
ภาวะในการท างานมากท่ีสดุคือ การสนบัสนนุทางสงัคม รองลงมาคือ การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
ล าดับต่อมาคือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยในด้านทรัพยากรงาน ต่อมาคือ จิต
วิญญาณในการท างาน รวมถึงทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึง่เป็นปัจจยัด้านทรัพยากรบคุคลและน้อย
ท่ีสดุคือ ความยึดมัน่ผกูพนัในงาน ในการศึกษาระยะท่ี 2 นี ้สขุภาวะในการท างานของพนกังาน
สายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐถกูอธิบายผ่านการสะท้อนข้อมลูของผู้ให้ข้อมลูส าคญั
ในการวิจยัจากมมุมองในการปฏิบตัิงานและการด ารงชีวิตท่ีมีความเก่ียวข้องกบับคุคล สงัคมและ
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องค์การ โดยเม่ือพิจารณาปัจจยัท่ีส่งผลและมีความเก่ียวข้องกับการมีสุขภาวะในการท างานใน
มมุมองของผู้ให้ข้อมลูส าคญั สามารถสรุปปัจจยัท่ีเก่ียวข้องได้ดงันี ้ 

1. การสนับสนุนทางสังคม 
 จากการศกึษาในระยะท่ี 1 พบว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลโดยรวมซึง่เป็นผลส าคญั

จากโมเดลปัจจยัเชิงโครงสร้างของสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยั
ในก ากับของรัฐคือ การสนับสนุนทางสังคม ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 ประการคือ การ
สนบัสนนุทางสงัคมจากครอบครัวและการสนบัสนนุทางสงัคมจากการท างาน ได้แก่ เพื่อนร่วมงาน
หรือผู้บังคับบัญชาในหน่วยงาน โดยได้รับการสนับสนุนทางสงัคมในด้านอารมณ์ วัตถุ รวมถึง
ข่าวสารและข้อมลูย้อนกลบั ซึง่ส่งผลให้พนกังานสายวิชาการรู้สกึถึงการได้รับการสนบัสนนุทัง้ใน
ส่วนของการใช้ชีวิตในครอบครัวรวมถึงการท างาน ซึ่งผลจากการศึกษาในระยะท่ี 2 ผู้ ให้ข้อมูล
ส าคญัก็ได้ให้การสนบัสนุนเก่ียวกบัปัจจยัดงักล่าวว่าเป็นปัจจยัท่ีมีความเก่ียวข้องกบัสขุภาวะใน
การท างาน เช่นเดียวกับการศึกษาในเชิงปริมาณ ระยะท่ี 1 ดงักล่าว โดยกลุ่มผู้ ให้ข้อมูลส าคญั
เสนอว่า ในการด าเนินชีวิตและการท างานสิ่งท่ีมีส าคญัและมีส่วนผลกัดนัท่ีส าคญัคือ การได้รับ
การสนบัสนนุจากสงัคมที่แวดล้อมรอบข้าง เป็นปัจจยัท่ีมีความเก่ียวข้องและสามารถสง่ผลตอ่การ
เกิดสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐได้ โดยเม่ือ
พิจารณาสามารถแบ่งประเด็นท่ีเก่ียวกบัการได้รับการสนบัสนนุออกเป็น 2 ประเด็น ได้แก่ 1) การ
สนบัสนนุท่ีได้จากครอบครัว และ 2) การสนบัสนนุจากการท างาน ได้แก่ เพื่อนร่วมงานหรือหวัหน้า
งาน ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนผลการวิจัยในระยะท่ี 1 ในฐานะของการเป็นปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อการมีสุขภาวะในการท างาน และในการศึกษาระยะท่ี 2 เชิงคุณภาพนี ้ได้ค้นพบ
รายละเอียดในเชิงลึกเก่ียวกบัการสนบัสนนุทางสงัคมท่ีมีความเก่ียวข้องกบัการมีสขุภาวะในการ
ท างานของผู้ให้ข้อมลูส าคญั ดงันี ้

1.1 การได้รับการสนับสนุนจากครอบครัว 
 ครอบครัวถือว่ามีบทบาทในการเป็นสังคมท่ีมีความใกล้ชิดกับบุคคล 

โดยผู้ ให้ข้อมูลส าคัญมีมุมมองว่าการได้รับการสนับสนุนท่ีได้รับจากครอบครัวเป็นสิ่งท่ีมี
ความส าคญัในลกัษณะของการเป็นพืน้ฐานทางด้านอารมณ์และจิตใจของบคุคล ซึง่ครอบครัวของ
กรณีศึกษาในครัง้นีมี้รูปแบบการให้การสนับสนุนในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การให้ก าลงัใจในการใช้
ชีวิตและการท างาน การให้ค าแนะน า ตลอดจนการมีความสมัพนัธ์อนัดีกบับคุคลในครอบครัว ใน
การพดูคยุแลกเปลี่ยนเก่ียวกบัชีวิต การเป็นหลกัยดึทางความรู้สกึ รวมถึงการเป็นท่ีปรึกษาในด้าน
ตา่ง ๆ เม่ือบคุคลประสบกบัปัญหาหรือต้องการความช่วยเหลือ การได้แง่คิดตา่ง ๆ ในเร่ืองของการ
ท างาน เป็นต้น ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 
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 “มำกที่สดุในระดบัควำมส ำคญั เขำไม่ได้ช่วยเรำในแง่ของกำรท ำงำนแต่ครอบครัวคือพืน้ฐำนจิตใจ
เรำ ครอบครวั Support ร้อยเปอร์เซ็นต์ในเร่ืองของจิตใจ พดูคยุแลกเปลีย่นได ้แนะน ำได”้ (T5)  

 “ควำมสมัพนัธ์ก็เชือ่มโยง เพรำะสดุทำ้ยกำรทีเ่รำท ำตอ้งกระทบกระทัง่กบัชีวิต มนัมีควำมสมัพนัธ์กนั
หมด แม้กระทัง่ควำมสมัพนัธ์ในครอบครัวของเรำในเร่ืองที่ใกล้เคียงทัง้หมด เหมือนที่เรำเรียนรู้มำ คนรอบข้ำง
เรำก็มีผลต่อกำรท ำงำนของเรำ บำงคนหน้ำที่กำรงำนดี แต่ควำมสมัพนัธ์ในครอบครัวไม่ดี จริงอยู่เขำอำจจะมี
ควำมสขุทีจ่อมปลอม เหมือนกบัหวัโขน แต่มนัก็ไม่สำมำรถทีจ่ะบอกไดว่้ำควำมสขุมนัคือจริงหรือปลอม” (T7) 

 “เชือ่ว่ำอำจำรย์หลำยคนก็อำจจะมีควำมรู้สึกแบบนีเ้หมือนกนั ทีว่่ำถึงแม้เขำจะตอ้งท ำงำนทกุวนัแต่
ว่ำเขำไดร้ับส่ิงดีๆ จำกลูก ทีลู่กเขำมีควำมสขุทีแ่ม่ท ำงำนตรงนี ้ก็อำจจะท ำใหเ้ขำมีก ำลงัใจท ำต่อมีอปุสรรคอะไร
ก็ข้ำมไป” (T10) 

 “ครอบครัวกบักำรท ำงำน ครอบครัวอำจจะไม่ได้หมำยถึงพ่อแม่ แต่หมำยถึงคนรอบข้ำงที่ใกล้ชิดก็
คือสงัคม มนัอยู่เดี่ยว ๆ ไม่ได้ เพรำะฉะนัน้ผ่ำนไปต้องมีที่ปรึกษำทำงใจหรือทำงปัญญำอยู่บ้ำง มนัก็จะช่วย
สนบัสนนุไดใ้นหลำย ๆ เร่ืองแลว้ก็ไม่บัน่ทอนกนั” (T11) 

  
 การได้รับการสนับสนุนจากครอบครัวยงัมีความส าคญัต่อบุคคลในแง่

ของการให้ความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ เช่น เวลาท่ีเจ็บไข้ได้ป่วย รวมถึงการท่ีครอบครัวให้ความ
ช่วยเหลือในการแบง่เบาภารกิจเก่ียวกบัการงาน หรือเปิดโอกาสให้ได้ทุ่มเทกบัการท างานได้อย่าง
เต็มท่ี ท าให้เกิดความรู้สกึสบายใจ 

 “แม้กระทัง่ว่ำเรำก ำลงัเจ็บป่วยด้วยโรคภยั แต่ถ้ำรู้สึกว่ำเรำมีสมัพนัธภำพที่ดีกบัใครสกัคนหน่ึง มนั
จะช่วยบัน่ทอนควำมเจ็บปวดต่ำงๆ ได้ อย่ำงน้อยมีใครสกัคนหน่ึง แม้กระทัง่พ่อแม่ หรือคนที่อยู่รอบตวั อย่ำง
นอ้ยเวลำเรำรู้สึก เรำป่วยจงัเลย แลว้แม่ตม้ข้ำวตม้มำให้เรำ เรำก็รู้สึกหำยป่วยได ้เป็นควำมรู้สึกที่เรำรับได ้และ
เรำก็สำมำรถทีจ่ะไปท ำงำน ท ำส่ิงต่ำง ๆ ต่อไป” (T7) 

 “ส ำคญัมำก เพรำะที่แน่ ๆ โดยเฉพำะถ้ำได้รับกำรสนบัสนนุจำกครอบครัว มนัท ำให้สบำยใจแล้วก็
เบำแรงได้นะ น้องมี Idol อยู่คนนึง ได้เป็นศำสตรำจำรย์ด้วยอำยไุม่ถึง 40 อำจำรย์ท่ำนนี้เค้ำมำเล่ำให้ฟังว่ำ ที่
ไดเ้ป็น ศ. เพรำะครอบครัวเข้ำใจเปำ้หมำยทีเ่รำอยำกไปถึง แลว้ก็คอยดูแลแบ่งเบำเร่ืองงำนบ้ำนให ้เพือ่ใหเ้คำ้มี
เวลำท ำผลงำนวิชำกำรอย่ำงเต็มที ่หรืออย่ำงตวันอ้งเอง ทีบ่้ำน แลว้ก็แฟน ก็เข้ำใจภำระหนำ้ทีง่ำนทีน่อ้งตอ้งท ำ
นะ ไม่มีมำกดดนั ไม่บงัคบั ช่วยจดักำรเร่ืองกระจุกกระจิกให้ หรือบำงทีก็ช่วยนอ้งท ำงำนที่ง่ำยๆ อย่ำงลงบนัทึก
ข้อมูล หรือพำไปเก็บข้อมูลวิจยั ช่วยถ่ำยภำพ ช่วยเตรียมอปุกรณ์ นอ้งว่ำใครทีค่รอบครัว คนรักเข้ำใจเปำ้หมำย
ในชีวิตของเรำ เนือ้งำนภำระทีต่อ้งรบัผิดชอบของเรำ มนัช่วยไดเ้ยอะมนัดีจริงๆ” (T12) 

3
6

2
0

3
8

7
6

3
1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
8
9
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
3
5
:
1
9
 
/
 
s
e
q
:
 
2
4

158 

 

  
 นอกจากนี ้ข้อเสนอจากผู้ ให้ข้อมลูส าคญัยงัได้เสนอถึงว่า การได้รับการ

สนับสนุนท่ีได้จากครอบครัวเองมีส่วนส าคญัในการเป็นแบบอย่างในการสนับสนุนรูปแบบการ
ท างานท่ีดี เป็นแรงผลกัดนัให้สามารถท างานได้อยา่งราบร่ืน  

 “ส่ิงที่เป็นส่วนหน่ึงที่ท ำให้เรำท ำงำนไดม้ำจำกคนใกล้ตวัที่เป็นคนขยนั พอเห็นเคำ้ขยนัเรำก็เลยขยนั
ตำม แล้วพอไม่มีส่ิงอะไรเข้ำมำ มันสำมำรถท ำงำนของเรำที่เรำรับผิดชอบได้อย่ำงถูกต้อง ไม่มีอะไรติดขัด 
รับผิดชอบได้อย่ำงเต็มที่ ไม่มีอะไรเบียดเบียนใคร ซ่ึงอำจไม่ใช่กำรสนบัสนนุมำกนะ แต่เป็นลกัษณะของกำรที่
เรำเห็นเขำขยนั เป็นตน้แบบทีท่ ำให้เรำ ทีใ่ห้เห็นว่ำ เรำท ำแลว้เป็นเสน้ทำงที่ดีที่เรำควรท ำได ้ควรท ำดว้ย แทนที่
จะไปท ำส่ิงอืน่ทีม่นัไร้สำระ” (T13) 

1.2 การได้รับการสนับสนุนจากการท างาน  
 เม่ือบุคคลอยู่ในช่วงของการปฏิบัติหน้าท่ีการงาน สงัคมท่ีจะเข้ามามี

บทบาทส าคญันอกเหนือจากครอบครัวก็คือสงัคมในการท างาน ซึง่ประกอบด้วยบคุคลตา่ง ๆ ท่ีอยู่
รอบตวั คือ เพื่อนร่วมงาน หรือผู้ ท่ีอยู่ร่วมในหน่วยงานเดียวกนั โดยผู้ให้ข้อมลูส าคญัสว่นใหญ่เห็น
ด้วยว่า การได้รับการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญักบัการมีสขุภาวะในการ
ท างาน โดยเฉพาะการมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีและมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน เพื่อนร่วมงานเป็นผู้ ท่ี
สนบัสนนุเก่ียวกบัการเข้าอกเข้าใจซึง่กนัและกนั เหมือนเป็นบคุคลท่ีรู้ใจ มีความคุ้นเคยและท าให้
เกิดความรู้สึกอบอุ่นใจ ในลักษณะการปฏิบัติแบบพี่น้อง สามารถให้ก าลังใจในการท างาน 
ตลอดจนร่วมกนัเผชิญกบัอปุสรรค ท าให้รู้สึกมีก าลงัใจในการผ่านช่วงเวลาหรืออปุสรรคดงักล่าว 
ซึ่งผู้ ให้ข้อมลูส าคญัส่วนใหญ่ระบุว่าการมีความสมัพนัธ์ท่ีดีและได้รับการสนบัสนุนท่ีดีจากเพื่อน
ร่วมงานสง่ผลตอ่การท างานของตน ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

 “ผูร่้วมงำนก็มีควำมส ำคญั ถำ้เรำเจอเพือ่นร่วมงำนทีไ่ปดว้ยกนัไดก็้รู้สึกดี งำนมนัก็ดี” (T1) 

 “น่ำจะเป็นเพือ่นร่วมงำนทีมเล็ก ๆ ทีอ่ยู่ ณ ตรงนีที้เ่หมือนเข้ำอกเข้ำใจกนัเข้ำใจสภำวะ ณ ตอนนี ้ที่
เรำเรียกว่ำควำมสขุ เพรำะฉะนัน้พอเรำมองหนำ้กนั ตรงนีเ้ป็นที่เล็ก ๆ แต่ว่ำท ำให้เรำขบัเคลื่อนไปได ้เพรำะว่ำ
เพือ่นร่วมงำนทีดี่ก็เหมือนเป็นพีเ่ป็นนอ้งทีค่อยเหมือนกบัว่ำช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั” (T3)  

 “ส่วนใหญ่ของพระอำจำรย์ก็จะมีพรรคพวกรุ่นเดียวกนั เรียนรุ่นเดียวกนั แล้วก็จะมีควำมคุ้นเคยกนั
มำก่อน อย่ำงพระอำจำรย์เองจบปริญญำตรีที่นี ่พระอำจำรย์ก็จะมีเพือ่นอยู่ในหน่วยงำนหลำกหลำยหน่วยงำน
ในมหำวิทยำลยั เรำก็รู้สึกว่ำเรำมีควำมคุน้เคยกนั เหมือนกบัว่ำเคยเรียนมำดว้ยกนั เป็นเพือ่นเรียนมำดว้ยกนั ก็
มีอะไรก็คยุกนัส่วนใหญ่บรรยำกำศทีนี่ ่จึงมีควำมเป็นพีเ่ป็นนอ้งสูง” (T4) 
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 “เพื่อนร่วมงำนส ำคัญนะ ควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำนเป็นส่ิงส ำคัญ แต่หลักสูตรเรำถือว่ำดี 
ควำมสมัพนัธ์ดี ที่นีก็่ดี มีอะไรคุยกนัแบบเพือ่นแบบพีแ่บบนอ้ง ถ้ำเป็นเร่ืองส่วนตวัก็คุยได ้แต่ไม่ได้คยุทกุคน มี
แค่บุคคลที่ใหค้วำมช่วยเหลือได ้ในแง่ควำมสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงำนพูดง่ำย ๆ ในภำพรวมไม่มีปัญหำ ทัง้ในแง่
ของกำรพดูคยุเร่ืองงำนและเร่ืองส่วนตวั ในกำรท ำงำนก็เป็นเร่ืองทีส่ำมำรถพดูคยุกนัได”้ (T5) 

 “สงัคมท ำงำนก็เป็นอีกอนัหน่ึงที่ต้องเติมเต็มชีวิตด้วยเหมือนกนั เพรำะฉะนัน้สงัคมของสขุภำวะใน
กำรท ำงำนมนัเจอทัง้คนหลำยระดบั ทัง้เพือ่นร่วมงำนในระดบัที่เท่ำกนัทัง้นำยระดบัที่สูงกว่ำ ทัง้เด็กที่มำเรียน
หนังสือกับเรำ เพรำะฉะนั้นคนเหล่ำนี้ย่อมมีผลต่อสุขภำวะเรำทั้งหมด ” และ “ถ้ำพูดถึงที่นี่ ได้อยู่กับเพื่อน
ร่วมงำน เพือ่นร่วมงำนเป็นคนดีมำก เรำไม่อยำกให้เพือ่นร่วมงำนเรำต้องทนอย่ำงนัน้อยู่คนเดียว ไม่มีใครกล้ำ
ออกเพรำะทุกคนอยำกช่วยกนัแต่ถ้ำใครคนหน่ึงออกไปก็คงจะออกพร้อมกนัทีเดียวหมด เพื่อนร่วมงำนซ่ึงมอง
หนำ้กนัแลว้รกักนั เรำก็อยำกจะช่วยท ำใหม้นัดี เพือ่นร่วมงำนส ำคญัตอ้งใจถึงใจต่อกนั” (T11) 

 “เร่ืองเพือ่นร่วมงำน ก็ไม่ตอ้งมำระแวงกนัว่ำใครพวกใคร พร้อมทีจ่ะช่วยเหลือกนัเพือ่ให้งำนส่วนรวม
บรรลตุำมเปำ้หมำย แบบนีก็้สบำยใจ” (T12) 

แต่อย่างไรก็ตาม หากในระหว่างเพื่อนร่วมงานมีความสมัพันธ์ท่ีไม่ดีก็
อาจส่งผลต่อการรู้สกึระแวงหรือไม่ไว้วางใจต่อกนั ซึ่งอาจส่งผลต่อการสนบัสนุนการเกิดสขุภาวะ
ในการท างานในมมุมองของผู้ให้ข้อมลูส าคญั 

 “แต่ถำ้เพือ่นร่วมงำนบำงคนแบบว่ำ ชิงดีชิงเด่นใหญ่กว่ำมำกกว่ำมนัก็เหนือ่ย เพรำะว่ำเพือ่นร่วมงำน
จะท ำให้นำยมองเรำไม่ดี และขดัขวำงส่ิงดี ๆ ที่เรำจะท ำมนัก็จะเป็นภำระ เพื่อนร่วมงำนเป็นปัจจยัที่เกี่ยวข้อง
มำก เป็นก ำลงัใจเหมือนครอบครัวเป็นคนทีบ่ำงทีต่อใหโ้ดนนำยว่ำมำพร้อมกนัแต่ว่ำมองหนำ้กนัก็ถือว่ำมีคนร่วม
ชะตำกรรม มนัคลำ้ยๆ กบัเวลำรับนอ้งทีมี่พีเ่ยอะแยะมำกมำยมำท ำใหส้ถำนกำรณ์แย่ แลว้เรำก็ผ่ำนไปก็แบบว่ำ
ท ำอะไรไม่ไดก็้ร่วมทกุข์ร่วมสขุกนั” (T11) 

 นอกจากการได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน การสนับสนุนทาง
สงัคมยงัมาจากหวัหน้างานหรือผู้บงัคบับญัชาในหน่วยงานของผู้ ให้ข้อมลูส าคญัด้วยเช่นเดียวกนั 
กลุ่มผู้ ให้ข้อมลูส าคญัส่วนใหญ่สะท้อนถึงการได้รับการสนบัสนุนจากหวัหน้างานในรูปแบบของ
การได้รับก าลงัใจท่ีดี ไม่กดดนั ดแูลผู้ ใต้บงัคบั บญัชา รวมถึงการเป็นแบบอย่างในการปฏิบตัิต่าง 
ๆ ท่ีดีให้กบัลกูน้อง ท าให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชารู้สึกถึงการได้รับการสนบัสนุน รวมถึงมีความเข้าใจใน
ตวัลูกน้อง ตลอดจนมีการรับฟังและเปิดโอกาสในการแลกเปลี่ยนมุมมองต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการ
ท างานอยา่งเข้าใจกนัและสามารถท างานได้อยา่งราบร่ืน ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่  
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 “ผู้บริหำรเป็นขวญัและก ำลงัใจที่ดี ถ้ำเกิดว่ำเขำมีใจต่อเจ้ำหน้ำที่หรือว่ำมีใจต่อลูกน้อง เขำไม่ได้
กดดนัลูกนอ้งมำก แล้วก็คยุกบัลูกนอ้ง เหมือนกบัดูแลลูกนอ้งให้ใจ ไดใ้จลูกนอ้งดว้ย ไดใ้จเรำดว้ย และผูส้อนก็
จะมีก ำลงัใจ” (T1) 

 “ผูน้ ำดีก็มีส่วน ตวัผู้น ำเองก็ต้องเป็นต้นแบบที่ดี แล้วก็เอื้อประโยชน์ เช่น อำจำรย์ที่เป็นหวัหน้ำเรำ
พอท่ำนรู้ว่ำเรำท ำวิจยัเร่ืองนัน้เร่ืองนี ้ท่ำนยืน่หนงัสือใหเ้รำเลย เขำใหค้ ำปรึกษำ เรำก็รู้สึกว่ำเรำไดก้ำรสนบัสนนุ 
ท ำงำนที่นี่รู้สึกว่ำเขำเห็นควำมส ำคญัของเรำ แต่ถ้ำคนที่นี่ไม่สนบัสนุนให้ควำมช่วยเหลือส่งเสริมก็คงจะไม่มี
ควำมสขุ คนอื่นๆก็คงรู้สึกเช่นเดียวกนั ถ้ำหวัหน้ำงำน เพื่อนร่วมงำนให้กำรสนบัสนุนให้ควำมช่วยเหลือควำม
สมำนสำมคัคี ไม่ทะเลำะท ำใหร้ ำคำญใจมนัก็มีควำมสขุ” (T10)  

 “ส่วนถ้ำเป็นกำรสนบัสนุนจำกองค์กำรที่ท ำงำน น้องว่ำถ้ำมีได้ก็ดี แต่ถ้ำมันจ ำกัดก็ต้องยอมรับ 
เพรำะจำกประสบกำรณ์ผ่ำนมำ นอ้งท ำงำนมำ 3-4 ที่ มนัก็ไดอ้ย่ำงเสียอย่ำง อย่ำงหวัหนำ้ดีมีควำมเข้ำใจ เป็น
ผู้น ำ รับผิดรับชอบร่วมกบัเรำ แต่ก็เป็นองค์กำรเล็กๆ ที่บริหำรแบบครอบครัว ไม่ค่อยมีส่ิงอ ำนวยควำมสะดวก
มำกนกั ในขณะที่อีกที่หน่ึงเป็นองค์กำรขนำดใหญ่ สดุไฮโซ พร้อมทกุอย่ำง แต่คนต่ำงคนต่ำงอยู่ แข่งกนัชดัเจน 
เพรำะงัน้ส ำหรบันอ้ง กำรไดร้บักำรสนบัสนนุทำงสงัคมมีควำมส ำคญัต่อกำรท ำงำนของนอ้ง” (T12) 

 “ในกำรน ำเสนอกิจกรรมก็คือว่ำโชคดีที่คณบดีรับฟัง แล้วตอ้งมำขบัเคลื่อนหลกัสูตรฯ แล้วก็ท่ำนจะ
รับฟังว่ำกิจกรรมอะไรที่ท ำไปแล้วท่ำนก็สนบัสนนุเต็มที่ และที่ส ำคญัก็คือรับฟังและแลกเปลี่ยนมุมมองกนัดว้ย 
เป็นที่มำว่ำอะไรที่ท ำไม่ไดเ้พรำะอะไรท ำไมตอ้งใช้เอกสำรขนำดนีท้ ำไมตอ้งใชเ้วลำเยอะก็ไดมี้โอกำสเรียนรู้และ
แลกเปลีย่นกนัก็ไดเ้กิดควำมเข้ำใจทีดี่ข้ึน” (T14)  

 จากการศึกษากับกรณีศึกษาในระยะท่ี 2 นี ้กลุ่มผู้ ให้ข้อมูลส าคัญได้
สะท้อนถึงการสนับสนุนทางสังคมจาก 2 แหล่ง ได้แก่ การสนับสนุนจากครอบครัวและการ
สนบัสนุนจากการท างาน ในด้านต่าง ๆ ท่ีส าคญั ได้แก่ การสนบัสนนุทางด้านอารมณ์ ในรูปแบบ
ของก าลังใจ ความเข้าใจ รับฟัง การสนับสนุนทางด้านข่าวสารและข้อมูลย้อนกลับ การให้
ค าแนะน า การเป็นท่ีปรึกษา แลกเปลี่ยนมมุมอง รวมถึงการสนบัสนนุทางด้านวตัถสุิ่งของ การช่วย
แบง่เบาภาระ รวมถึงการเป็นแบบอยา่งในการท างานท่ีดี ซึง่ผลจากการศกึษาในระยะท่ี 2 สามารถ
อธิบายและยืนยนัผลของปัจจยัด้านการสนบัสนุนทางสงัคมในฐานะของการเป็นปัจจยัท่ีมีความ
เก่ียวข้องกบัการมีสขุภาวะในการท างาน 

2. การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลโดยรวมจากโมเดลปัจจยัเชิงโครงสร้างของสขุภาวะในการ

ท างานล าดบัต่อมา คือปัจจยัด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การ ซึง่เป็นปัจจยัหนึ่งในด้านทรัพยากร
งานในการศึกษาวิจัยในระยะท่ี 1 ซึ่งมุมมองของตวับุคคลท่ีมีต่อคุณลกัษณะต่าง ๆ บรรยากาศ
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หรือสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน และสามารถสง่ผลตอ่ความคิดรวมถึงการปฏิบตัิงาน
ของบคุคล โดยในการศกึษาในระยะท่ี 2 นี ้พบวา่ผู้ให้ข้อมลูส าคญัตา่งก็มีความคดิเห็นท่ีสอดคล้อง
กบัผลการวิจยัเชิงปริมาณว่า ปัจจยัด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการมีสขุ
ภาวะในการท างาน ซึ่งในการศึกษากับผู้ ให้ข้อมูลส าคัญในการศึกษาระยะท่ี 2 นี  ้ค้นพบ
รายละเอียดเพิ่มเติมเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองค์การในฐานะท่ีเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการมีสขุ
ภาวะในการท างาน โดยกลุม่ผู้ให้ข้อมลูส าคญัระบวุา่การรับรู้บรรยากาศท่ีสง่เสริมการมีสขุภาวะใน
การท างานมีลกัษณะเป็นบรรยากาศท่ีมีความยืดหยุ่น เปิดโอกาสให้มีอิสระในการท างาน รวมถึง
บรรยากาศท่ีมีลักษณะของผู้ ปฏิบัติงานในการท างานร่วมกัน มีเป้าหมายร่วมกัน ตลอดจน
บรรยากาศในรูปแบบของวิชาการท่ีสอดคล้องกับการปฏิบตัิงานทางด้านวิชาชีพ การสร้างสรรค์
ผลงานทางด้านวิชาการ ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

 “ส่วนใหญ่บรรยำกำศที่นี ่มีควำมเป็นพีเ่ป็นนอ้งสูง คือทีนี่ส่่วนใหญ่ก็จะมีคนทีเ่ป็นลูกศิษย์เก่ำจบมำ
ก็ท ำงำนที่นี ่แล้วเรำก็รู้จกักนัก็ท ำให้รู้สึกว่ำบรรยำกำศที่นีม่นัค่อนข้ำงยืดหยุ่น แล้วก็มีควำมผูกพนัมีควำมเป็นพี่
เป็นนอ้งเป็นเพือ่นเป็นอะไรอย่ำงนีสู้ง รู้สึกว่ำท ำงำนที่นี ่อำจำรย์คิดว่ำที่นีน่่ำจะเป็นมหำวิทยำลยัแห่งหน่ึงทีใ่คร
มำท ำงำนก็น่ำจะมีควำมสขุ คือไม่ค่อยเครียดแลว้ก็จะเป็นวิถีแบบพระ คือไม่ตอ้ง Active มำกไม่ไดแ้ข่งขนัอะไร
กบัใครมำก เพรำะว่ำเรำอยู่สำยศำสนำก็ค่อนข้ำงจะดีบรรยำกำศกำรท ำงำนพระอำจำรย์ว่ำใครมำอยู่ที่นีก็่จะมี
ควำมสขุอนันีเ้ป็นจุดแข็งเป็นข้อดีของมหำวิทยำลยันี”้ (T4) 

 “บำงทีกำรเรียนรู้นัน้เป็นกำรเลียนแบบกำรท ำงำนในกลุ่มของคน ถ้ำทกุคนจริงจงัเรำก็จะจริงจงั แต่
ถำ้ไปอยู่ในกลุ่มทีไ่ม่จริงจงั มนัก็ท ำใหเ้รำไม่แข็งแรงตำม” (T10) 

 “ส่ิงที่น่ำจะเอื้อก็คือกำรให้อิสระที่เรำจะสำมำรถสร้ำงสรรค์ผลงำนวิชำกำรต่ำงๆ ได้ เพรำะเค้ำก็ให้
เวลำที่เรำจะได้อิสระในกำรท ำงำน ข้ึนอยู่กบัเรำขยนั เรำก็ท ำได้เยอะ เรำมีโอกำสในกำรท ำผลงำนวิชำกำรได้
อย่ำงเต็มที”่ (T13) 

 “ในเร่ืองจิตใจคือบรรยำกำศ ถ้ำเอื้อต่อกำรท ำงำน เพื่อนร่วมงำนก็พร้อมที่จะขบัเคลื่อนองค์กรไป
ดว้ยกนั ซ่ึงส ำคญัมำก คือควำมสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงำน ถ้ำเป็นงำนที่ตอ้งอำศยัทีมเวิร์ค แล้วถ้ำเพือ่นร่วมงำน
ไม่พร้อมทีจ่ะขบัเคลือ่นหรือว่ำมีวิสยัทศัน์ทีแ่ตกต่ำงกนัก็คงมีผลต่อกำรท ำงำนอยู่เยอะพอสมควร” (T14) 

 “บรรยำกำศในกำรท ำงำนที่ดี มีควำมสมัพนัธ์ในทีมงำน มีควำมยืดหยุ่นสำมำรถพูดคุยแลกเปลี่ยน
กนัได ้มีวิธีกำรพูดคยุกนั สร้ำงวฒันธรรมในหลกัสูตรว่ำจะตอ้งมีกำรพูดคยุตกลงเร่ืองรำวต่ำง ๆ ให้ชดัเจนว่ำเรำ
ตอ้งอยู่ร่วมกนัตัง้แต่แรก อนันีคื้อตวัป้องกนัไม่ให้มนัเกิดควำมวุ่นวำย ไม่ยืดเยื้อ มีอะไรคุยกนัแบบเพือ่นแบบพี่
แบบน้อง ต้องมีวฒันธรรม ถ้ำเป็นปัญหำเร่ืองงำนก็จะมำพูดกนั ทัง้พูดในที่ประชุมที่เป็นทำงกำรและไม่เป็น
ทำงกำร ว่ำจะจดักำรยงัไง ถำ้เป็นเร่ืองส่วนตวัก็คยุได ้แต่ไม่ไดค้ยุทกุคน มีแค่บคุคลทีใ่หค้วำมช่วยเหลือได้” (T5) 
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 “บรรยำกำศของกำรท ำงำนขององค์กรมีผลมำก โดยเฉพำะกำรมีบรรยำกำศทีเ่อือ้ต่อกำรท ำงำน รู้ว่ำ
ทิศทำงในกำรท ำงำนเป็นอย่ำงไร ส่ิงที่ผู้ปฏิบติังำนต้องท ำมีแนวทำงอย่ำงไร ก็จะท ำให้เกิดควำมร่วมมือร่วมใจ 
เห็นเป้ำหมำยทัง้ของตนเองและหน่วยงำน รวมทัง้เป็นส่ิงที่เสริมให้คนท ำงำนร่วมกนัมีแนวโน้มที่จะรับผิดชอบ
เพือ่ใหถึ้งเปำ้หมำยในกำรท ำงำนร่วมกนั” (T9) 

 “บรรยำกำศในกำรท ำงำนมีผล เหมือนกบัในกำรท ำอะไรถ้ำส่ิงที่อยู่รอบข้ำงมนัโอเค มนัเป็นไปตำม
ระบบ ตำมทีค่วรเป็น ทกุคนท ำหนำ้ทีข่องตนเอง เป็นบรรยำกำศของกำรท ำงำนร่วมกนั ท ำงำนไปดว้ยกนั มนัจะ
ส่งผลไปดว้ยกนั กำรท ำงำนก็รำบร่ืน สบำยใจทีจ่ะท ำงำน” (T8) 

 ซึง่จากผลการศึกษาในการวิจยัเชิงคณุภาพดงักล่าวข้างต้น สามารถยืนยนั
และอธิบายได้ว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสขุภาวะในการท างานของ
พนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐเช่นเดียวกบัผลการวิจยัในระยะท่ี 1  

3. คุณภาพชีวิตในการท างาน  
 ปัจจยัด้านคณุภาพชีวิตในการท างานเป็นอีกปัจจยัในด้านทรัพยากรงานจาก

โมเดลปัจจยัเชิงโครงสร้างของสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัใน
ก ากบัของรัฐ จากการศึกษาระยะท่ี 1 ซึ่งมีอิทธิพลโดยรวมต่อสขุภาวะในการท างานในล าดบัท่ี 3 
โดยคณุภาพชีวิตในการท างานเป็นการประเมินการรับรู้หรือความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อการท างาน 
ตลอดจนปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการท างานในด้านต่าง ๆ รวมถึงจิตใจในการมีความสุขหรือมีสุข
ภาวะในการท างาน ซึง่ในการศกึษากบัผู้ ให้ข้อมลูส าคญัในการศกึษาระยะท่ี 2 สามารถอธิบายข้อ
ค้นพบเพิ่มเติมเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน จากผลท่ีบคุลากรประเมินว่าเป็นสิ่งท่ีได้รับจาก
การท างานในปัจจุบนัในฐานะท่ีเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการมีสขุภาวะในการท างาน โดยผู้ ให้ข้อมลู
ส าคัญส่วนใหญ่สะท้อนเก่ียวกับปัจจัยดังกล่าว ประการแรกได้แก่ มุมมองเก่ียวกับการได้รับ
คา่ตอบแทนในการท างานอยา่งเหมาะสม ซึง่ถือเป็นปัจจยัพืน้ฐานการด ารงชีวิตจากการท างาน ดงั
ข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

“ผลตอบแทนของอำจำรย์ทีไ่ดร้บั ถำ้เกิดว่ำเหมือนค่ำตอบแทนทีส่ำมำรถจะดูแลอำจำรย์ได ้อำจำรย์ก็
จะมีควำมสขุกบักำรไดต้รงนัน้ ก็รู้สึกรกัที่อยำกจะท ำงำน ผลตอบแทนตอ้งมำก่อน อย่ำงเรำเลือกทีท่ ำงำนที่ไหน
ก็เลือกที่ให้ผลตอบแทนเรำ ถ้ำมองแบบพี่ เรำถือว่ำเรำท ำงำน ท ำงำนมีควำมสขุ แล้วเรำต้องท ำงำนด้วยได้เงิน
ดว้ย เพรำะว่ำเงินคือปำกทอ้งของเรำ” (T1)  

“เพรำะว่ำมองในแง่เงินเดือน ตรงนี ้เงินเดือนก็ไม่ไดน้อ้ย เงินเดือนก็ถือว่ำระดบัหน่ึง ถำ้เทียบกบัทีอื่น่
ก็ไม่ไดแ้พ”้ (T5) 
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ผู้ให้ข้อมลูส าคญัหลายท่านยงัได้เสนอเก่ียวกบัปัจจยัเก่ียวกบัสิ่งแวดล้อมใน

การท างานสวสัดิการ สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการท างาน ได้แก่ วสัดอุปุกรณ์ การจดัการ
ด้านสาธารณปูโภค ได้แก่ การมีห้องน า้ การบริการด้านอาหารท่ีถกูสขุลกัษณะ รวมถึงการมีความ
ปลอดภัยในการท างาน มีสภาพแวดล้อมท่ีดี มีความปลอดภัยและมีความเป็นส่วนตัวในการ
ท างาน ว่าเป็นสิ่งท่ีส่งผลต่อการมีสขุภาวะในการท างานเช่นกนั ดงัข้อความท่ีผู้ ให้ข้อมลูส าคญัได้
เสนอวา่ 

“ส่วนเร่ืองส่ิงอ ำนวยควำมสะดวกพวกอุปกรณ์เคร่ืองมือ ไมค์ ห้องเรียน คอม จอ ส่ิงแวดล้อมทำง
กำยภำพในส ำนกังำน อนันีก็้ส ำคญันะ ตอ้งเอือ้ต่อกำรท ำงำนของเรำ ทัง้งำนเอกสำร งำนกำรเรียนกำรสอน และ
งำนวิจยั มนัช่วยผ่อนแรงเรำไดเ้ยอะ” (T12) 

“ในแง่สดัส่วน ส่วนหน่ึงถ้ำจะให้เกิดควำมสขุในดำ้นกำยก็อำจจะตอ้งหมำยถึงในสถำบนั ในสถำนที่
ท ำงำน อำจจะต้องมีส่ิงที่เอื้อเช่น ควำมปลอดภัยในที่ท ำงำน ควำมสะอำดไม่ว่ำจะเป็น เร่ืองห้องน ้ำ หรือ
แม้กระทัง่อำหำร... อย่ำงสมมติว่ำกำรมีห้องน ้ำที่เพียงพอก็จะท ำให้ในเร่ืองกลไกกำรท ำงำนของร่ำงกำยต่ำง ๆ 
คนก็สำมำรถพร้อม แลว้ในส่วนของอำหำร ถำ้สมมุติว่ำมีกำรจดัสถำนทีที่่เหมำะกบักำรพกัผ่อนในช่วงทีเ่ป็นช่วง
พกัแล้วอำหำรที่คดัมำมีลกัษณะที่ถูกอนำมยัและเป็นอำหำรที่ดีต่อสุขภำพ อะไรแบบนี้ มันก็จะเอื้อต่อกำรที่
อำจำรย์หรือบุคลำกรที่มำอยู่ แล้วใช้ชีวิตที่มหำวิทยำลยัโดยไม่มีควำมรู้สึกว่ำไม่ใช่เป็นที่ที่ล ำบำก มีห้องน ้ำเข้ำ
ได ้อำหำรก็มีใหเ้ลือกทำนและเป็นอำหำรทีดี่ต่อสขุภำพมนัก็จะส่งผลกบัองค์รวมในตวั ร่ำงกำยของคนและจิตใจ
ด้วย ในเร่ืองของกำรท ำงำน บรรยำกำศส ำคญันอกเหนือจำกในเร่ืองที่เป็นกำยภำพที่ว่ำกำรจัดสถำนที่ให้มนั
โปร่งอำกำศถ่ำยเทไดส้ะดวก หรือว่ำถ้ำสมมติว่ำเกิดอนัตรำยใดๆ ข้ึนมนัก็มีควำมรู้สึกปลอดภยั มนัมีมำตรกำร
ในกำรป้องกนัหรือว่ำระงบัภยัที่จะเกิดข้ึนส่วนหน่ึง กบัอีกส่วนหน่ึงก็คือในแง่ทำงด้ำนจิตใจว่ำถ้ำเป็นที่ที่แออดั
หรือว่ำไม่มีควำมเป็นส่วนตวัในระดบัหน่ึงผลงำนของบุคลำกรเองก็คงจะไม่สำมำรถท ำได้สะดวกในสถำนที่
ท ำงำน เช่น อำจจะคนเยอะเกินไป สมำธิเข้ำมำเกี่ยวข้อง คืออย่ำงเช่น ห้องพักไม่ได้มีกำรจัดสัดส่วนที่ดี 
นกัศึกษำ นิสิตมำเจอให้เกิดเสียงดงั เดี๋ยวเดินเข้ำเดินออก หรืออำจำรย์บำงคนก็มำนัง่พะวงว่ำของจะหำยหรือ
เปล่ำ เพรำะฉะนัน้ในอำรมณ์ทีจ่ะก่อใหเ้กิดกำรผลิตผลงำนก็ล ำบำกอยู่เหมือนกนั” (T14) 

“สถำนทีเ่รียน หอ้งเรียน อปุกรณ์เคร่ืองใชส้อยทัง้หลำย ส่ิงอ ำนวยควำมสะดวกทีเ่รำใช ้เพรำะเหมือน
ทุกวนันี้ กำรสอนถ้ำเรำแค่สอน แค่พูดอย่ำงเดียว เด็กเค้ำก็ไม่ค่อยสนใจมำก แต่ถ้ำเรำมีอุปกรณ์ มีเทคโนโลยี
ต่ำงๆ ช่วยเข้ำมำ เด็กเค้ำก็จะสนใจมำกข้ึน พอสนใจมำกข้ึนเค้ำก็จะรับในส่ิงที่เรำอยำกให้เค้ำได้ แล้วเค้ำก็จะ
สำมำรถน ำไปใชไ้ดต่้อไป” (T13) 
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ในขณะท่ี ปัจจยัอีกประการก็คือ ความรู้สกึภาคภมูิใจในอาชีพของการท างาน
เป็นอาจารย์ผู้สอน ความรู้สกึภมูิใจในองค์การท่ีปฏิบตัิงาน ซึง่เป็นสิ่งท่ีท าให้บคุคลหรือพนกังานมี
ความรู้สกึได้รับการยอมรับ สง่ผลให้เกิดความอยากท่ีจะท างาน และปฏิบตัิหน้าท่ีด้วยความรู้สกึมี
ความสขุ และทุ่มเท 

“ถ้ำสมมติคุณพ่อคณุแม่ยงัไม่เสีย คิดว่ำท ำเพือ่เลี้ยงดูท่ำน เพรำะเป็นอำชีพที่สจุริตแล้วก็เป็นเกียรติ 
ท่ำนไปไหนก็คงจะบอกได้ว่ำลูกเป็นครูอำจำรย์ท่ำนก็คงเบิกบำนใจคิดอย่ำงนัน้ ทุกอย่ำงส ำคญัมนัส่งผลต่อกนั
และกนั อย่ำงค่ำตอบแทน ณ ตอนนีม้นันอ้ยก็จริงแต่ว่ำช่วงนั้นมนัมีควำมสขุที่เกิดข้ึนในงำน มีควำมภำคภูมิใจ
ในกำรท ำงำน มนัก็เหมือนทดแทนกนัได ้แลว้ก็ไปดว้ยกนัมีควำมสขุในกำรท ำงำน” (T3) 

“ควำมภูมิใจในองค์กรมีผลอยู่แลว้เพรำะว่ำมนัเหมือนไดห้นำ้ เหมือนเป็นเกียรติ...อย่ำงแรกก็คือเป็น
มหำวิทยำลยัที่มีที่มำอนัทรงเกียรติ เรำอยำกท ำเพื่อแผ่นดิน เพรำะว่ำพระองค์ (รัชกำลที่ 5) อยำกให้คนใน
แผ่นดินมีควำมรู้ อันนี้คือปณิธำนหลักของมหำวิทยำลัย สร้ำงมหำวิทยำลัยเพื่อสอนทั้งเด็กสมัยใหม่และ
พระพทุธศำสนำให้แก่พระ มนัเป็นอะไรที่ครอบคลมุ เพรำะฉะนัน้ อนัแรกคือ รู้สึกว่ำเป็นมหำวิทยำลยัที่มีทีม่ำมี
ควำมตัง้ใจดี อยำกร่วมงำนดว้ย และมนัก็จะเกี่ยวกบัควำมรักพวกพอ้งเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัรู้สึกว่ำถำ้ท ำอะไร
ไปแลว้จะเสียภำพลกัษณ์องค์กร จะไม่ท ำ ถำ้ท ำอะไรไปแลว้ท ำใหอ้งค์กรดีข้ึนจะท ำเป็นกำรท ำเพือ่ภำพรวมไม่ได้
ท ำเพือ่ตวัเอง” (T11) 

“ที่บอกว่ำเป็นอำจำรย์มหำวิทยำลยัมนัก็เป็นเครดิตไม่ใช่แค่ควำมภูมิใจ แต่เป็นเหมือนเป็น level ให้
เรำ เรำมีประสบกำรณ์ เป็นสถำนะทำงสงัคม ซ่ึงถ้ำเกิดสมมุติแค่สอนมหำวิทยำลยัก็อำจไม่พอ คนเรำบำงคน
อยำกก้ำวหน้ำ ก็อำจจะบอกว่ำไปเป็นอะไรต่ำงๆ แต่กำรที่ว่ำเป็นอำจำรย์มหำวิทยำลยัมันเป็นอะไรที่ท ำให้
สงัคมไทย ถ้ำเป็นอำจำรย์มหำวิทยำลยัคนก็จะใหก้ำรยอมรับก็เป็นเหมือนตวัที่ท ำให้งำนสะดวกข้ึน เป็นสะพำน 
แค่บอกว่ำเป็นอำจำรย์มหำวิทยำลยั คนก็เปิดทำง ยอมรบั” (T10) 

“เรำถือว่ำอำจำรย์เป็นอำชีพที่มีควำมมั่นคงระดบัหน่ึง อำจจะเป็นควำมยอมรับในสงัคมด้วย ใน
อำชีพตรงนี ้สงัคมยอมรับแลว้ก็ไม่ไดเ้ลวร้ำย อยู่ในฐำนะผูใ้ห”้ (T9) 

อีกสิ่งหนึ่งท่ีสะท้อนเก่ียวกับคณุภาพชีวิตในการท างาน ก็คือความมัน่คงใน
การท างาน ซึ่งปัจจยัดงักล่าว ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัหลายท่านสะท้อนว่าเป็นปัจจัยส าคญัสิ่งหนึ่งใน
ปัจจุบนั โดยเฉพาะบุคคลท่ีมีสถานะเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัท่ีมีเง่ือนไขของการว่าจ้างงานใน
รูปแบบของสญัญาจ้างตามเง่ือนไขของมหาวิทยาลยั ว่าสามารถส่งผลต่อการรับรู้เก่ียวกับการ
ท างานอยา่งมีสขุภาวะของพนกังานสายวิชาการได้ โดยเป็นความรู้สกึเก่ียวกบัความรู้สกึปลอดภยั
ในการท างาน ความรู้สกึท่ีควรจะได้รับจากการตัง้ใจในการท างาน เช่น สถานภาพในการจ้างงาน 
เป็นต้น ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 
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“อย่ำงควำมมั่นคงมันก็ต้องเกี่ยวอยู่แล้วเพรำะว่ำเรำเป็นลูกจ้ำง ถ้ำเขำไม่จ้ำงก็คือไม่มั่นคง 
เพรำะฉะนัน้ตวันีก็้เป็นตวัหน่ึงทีส่ ำคญัเหมือนกนั” (T3) 

“น่ำจะเป็นเร่ืองของมหำวิทยำลยัจะต้องดูแลกนัให้ดี ทัง้ในเร่ืองระบบสวสัดิกำร แล้วก็ระบบที่มนัท ำ
ให้อำจำรย์รู้สึกมีควำมมัน่คง คือถำ้มหำวิทยำลยัท ำใหอ้ำจำรย์รู้สึกว่ำไม่มัน่คงมนัจะเป็นปัญหำทนัที ทัง้ในเร่ือง
สวสัดิกำรอะไรต่ำง ๆ มนัต้องมีแล้วไม่ใช่ว่ำต้องดูแลไม่ใช่ว่ำปล่อยท้ิงให้ด้ินรนเอง อนันี้มันค่อนข้ำงที่จะเป็น
ปัญหำ ถ้ำท ำงำนแล้วมีควำมสขุ มีควำมมัน่คงแล้วมนัท ำให้ชีวิตมีควำมสขุ แต่ถ้ำกำรท ำงำนแลว้มนัยงับัน่ทอน
อะไรต่ำง ๆ มนัก็ไม่มีควำมสขุเท่ำไหร่” (T9) 

“ควำมไม่มัน่คงมนัก็จะมำเกี่ยวเนือ่งกบักำรสอนได ้เพรำะไม่มัน่คง ไม่ปลอดภยัในบริบทของกำรเป็น
อำจำรย์ กำรท ำงำนเรำก็เหมือนกบัเชำ้ชำมเย็นชำมแบบจะอยู่ไดไ้หมประมำณนีด้ว้ย” (T1)  

“นึกถึงคนทีมี่อำย ุ40, 45, 50 แลว้ก็อำจจะไม่มีงำนวนัหน่ึงไม่มีงำน พระอำจำรย์ว่ำมนัก็จะเป็นเร่ือง
ที่กระทบกระเทือนต่อกำรมีสุขภำวะในกำรท ำงำนเขำอยู่แล้ว หรือท ำงำนไปก็หวัน่ๆ ไป ต่อให้ทุ่มเทมนัก็ไม่มี
ควำมมัน่คงเท่ำไหร่ พดูไดเ้ลยว่ำไม่รู้หรอกว่ำมัน่คง” (T4) 

“ส่วนหน่ึงก็คือมหำวิทยำลยัก็ต้องมีควำมมั่นคงให้เขำในระดบัหน่ึง ซ่ึงถ้ำพูดโดยตรง คนในอำชีพ
อำจำรย์ ถำ้ในภำพปัจจุบนันี ้มนัไม่ใช่อำชีพที่มัน่คง มนัไม่มัน่คง อนัทีห่น่ึงส่งผลกระทบก็คือว่ำ คนท ำงำนแต่ ที่
เขำท ำงำนถำ้ทุ่มเทใหอ้งค์กรร้อยเปอร์เซ็นต์ มองไปหำทำงเลือกอืน่ของชีวิตเขำอีก มนัก็ถูกลดทอนไปถำ้เมื่อไหร่
เขำพร้อมไปเขำก็ไป แต่ถำ้เมื่อไหร่ทีเ่ขำยงัไม่พร้อมไปแต่เขำยงัมีอะไรทีเ่ขำยงัท ำไดท้ัง้สองทำงสำมทำง เขำก็จะ
แบ่งเวลำไปท ำอย่ำงอื่น เพรำะฉะนัน้ส่ิงที่มนัเกิดข้ึนก็คือผลกระทบกบัตวัมหำวิทยำลยั แต่ถ้ำมหำวิทยำลยัมีใน
แง่ของควำมมัน่คงอำจดึงคนมำได้ ควำมมัน่คงอำชีพจำกตวัเรำก็คงเป็นอำชีพจำกตวัเรำที่เรำท ำงำนได้แล้ว 
องค์กำรก็ตอ้งมัน่คงได ้ตอ้งไปดว้ยกนั” (T5) 

“ถ้ำรู้สึกไม่มั่นคง ชีวิตเรำไม่มั่นคง ไม่รู้จะมีกินมีใช้หรือเปล่ำวนัรุ่งข้ึน กำรท ำงำนเรำมันไม่เสถียร
แน่นอน เรำจะท ำงำนดว้ยกนัหวำดระแวงว่ำจะโดนไล่ออกเมื่อไหร่ จะโดนต่อว่ำต่อหนำ้สำธำรณะชนเมื่อไหร่ มนั
เป็นส่ิงที่เกี่ยวข้องหรือท ำงำนหนกัมำกมำยทุ่มเทมำก แต่กลำยเป็นติดลบ ต่อให้ปรับตวัไดเ้รำก็ท ำของเรำต่อไป
แต่มนัเป็นส่วนทีส่นบัสนนุส ำคญั มนัเป็นควำมรู้สึกควำมไม่มัน่คง ควำมไม่ปลอดภยั เหมือนยืนอยู่บนแผ่นดินที่
เอียงไปเอียงมำตลอดเวลำ แลว้เรำจะมำนัง่ท ำงำนไดย้งัไง” (T11) 

นอกจากนี  ้ผู้ ให้ ข้อมูลส าคัญยังมีการให้ ข้อมูล เก่ียวกับ ปัจจัย ด้าน
ความก้าวหน้าและโอกาสในการเจริญเติบโตในอาชีพ ซึง่เป็นการอธิบายถึงการได้รับโอกาสท่ีทาง
มหาวิทยาลยัท่ีสงักดัมอบให้บุคลากร ตลอดจนการท่ีตวับคุคลตระหนกัเก่ียวกบัความสามารถใน
การเจริญเตบิโต ก้าวหน้าตามสายงานของตน รวมถึงการตระหนกัเก่ียวกบัความสมดลุในชีวิตและ
การท างาน ในการท่ีตวับุคคลสามารถจดัสรร หรือแบ่งเวลาในการท างานของตนเองเพื่อให้เกิด
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ความลงตวัในการด าเนินชีวิตและการสร้างสรรค์ทัง้การงานและผลงาน ดงัข้อความท่ีผู้ ให้ข้อมูล
ส าคญัได้เสนอวา่ 

“ที่บอกตอนนี้ก็น่ำจะเป็นเร่ืองของกำรสนับสนุน กำรสนับสนุนตรงนี้พระอำจำรย์หมำยถึงกำรที่
นอกจำกกำรเติบโตตำมสำยงำนแล้ว เรำเป็นอำจำรย์ก็อำจจะเป็นผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ รองศำสตรำจำรย์ อะไร
อย่ำงนี”้ (T4) 

“โอกำสส่ิงที่มหำวิทยำลัยให้ ก็คือโอกำสในเร่ืองของกำรท ำงำน แล้วนอกเหนือจำกประเด็นนี้มี
ประเด็นนอกเหนือทีอ่ำจำรย์รู้สึกว่ำอยู่ทีนี่แ่ลว้มนัเป็นส่ิงทีส่นบัสนนุกำรมีควำมสขุ” (T14) 

“ในภำพรวมถือว่ำท ำงำนอำชีพอำจำรย์ มีสร้ำงสุขภำวะในแง่ที่หน่ึงคือเรำมีเวลำ อนัที่สองคือเรำ
สำมำรถจดักำรเวลำดว้ยตวัเรำเองไดเ้กือบร้อยเปอร์เซ็นต์ ไม่นบัภำรกิจทีเ่รำตอ้งเข้ำประชมุ ถือว่ำเรำมีอิสระ มนั
ท ำใหเ้รำไดเ้รียนรู้ตลอดเวลำ มนัมีเร่ืองใหม่ใหเ้รำไดเ้รียนรู้ตลอดเวลำ” (T5) 

ในประเด็นตรงข้าม หากตวับุคคลไม่สามารถจดัสรรเวลาหรือบริหารจดัการ
ภาระงานกบัการท างานได้ สิ่งท่ีย่อมสง่ผลในทางตรงข้ามตอ่การเกิดสขุภาวะในการท างานเช่นกนั 
ดงัท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัเสนอวา่ 

“ถำ้ยึดมัน่อำจำรย์มองว่ำท ำให้เรำไปไหนไม่ได ้มนัท ำใหเ้รำไม่เป็นเวลำดว้ยในกำรท ำงำน อย่ำงสีทุ่่ม
จะต้องคอยพะวงว่ำงำนนัน้เสร็จยงังำนนี้เสร็จยงั แทนที่จะดีกลำยเป็นว่ำมันพะวงหลงัวุ่นวำยแล้วดึงให้เจ็บ
เหนือ่ยเรำตอ้งยอมรับว่ำถำ้เรำเหนือ่ย มนัเกี่ยวกบัอำรมณ์เรำหงดุหงิดง่ำยอะไรก็แลว้แต่ ต่อใหค้วำมคิดดีไอเดีย
ดีแต่ว่ำอยู่ในสภำวะทีห่งดุหงิดง่ำยนอนนอ้ยหรืออะไรก็อำรมณ์เสีย ลูกนอ้ง เพือ่น มนัไปไม่ได”้ (T3) 

เม่ือพิจารณาถึงปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัคณุภาพชีวิตในการท างานดงักลา่ว ผู้ ให้
ข้อมลูส าคญัได้ให้ข้อมลูท่ีสอดคล้องกบัองค์ประกอบของคณุภาพชีวิตในการท างานในการศกึษา
ระยะท่ีหนึ่ง โดยปัจจัยองค์ประกอบย่อยส่วนใหญ่  ได้แก่  ปัจจัยด้านค่าจ้างค่าตอบแทน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมัน่คงในการท างาน โอกาสและความก้าวหน้าในการท างาน 
ความรู้สกึภาคภมูิในอาชีพ ความภาคภมูิใจในการท างาน ตลอดจนสมดลุในชีวิตและการท างาน 
ซึ่งผู้ วิจัยเห็นว่าปัจจัยดังกล่าวเป็นปัจจัยท่ีมีความส าคัญในการท างาน รวมถึงในทุกอาชีพท่ี
องค์การควรให้ความตระหนกัในความส าคญัในฐานะของการเป็นสิง่สนบัสนนุการท างานล าดบัต้น 
ๆ ขององค์การในปัจจุบัน ซึ่งจากผลการศึกษาในเชิงคุณภาพระยะท่ี 2 นี ้สามารถยืนยันและ
อธิบายรูปแบบของคุณภาพชีวิตในการท างานในการเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาวะในการ
ท างาน  
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4. จติวิญญาณในการท างาน 
 ปัจจยัด้านจิตวิญญาณในการท างานจดัเป็นปัจจยัในด้านทรัพยากรบุคคล

จากโมเดลปัจจยัเชิงโครงสร้างของสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยั
ในก ากบัของรัฐ ในการศกึษาระยะท่ี 1 ซึง่มีอิทธิพลโดยรวมตอ่สขุภาวะในการท างานในล าดบัท่ี 4 
โดยจิตวิญญาณในการท างานเป็นการตระหนักหรือรับรู้ภายในตัวของพนักงานท่ีมาจากการ
ท างานท่ีมีคณุคา่ มีความหมาย และการได้ท างานร่วมกบัผู้ อ่ืน สง่ผลให้พนกังานมีความรู้สกึท่ีดีตอ่
การท างานและ มีพลงัในการท างาน ซึ่งในการศึกษากับผู้ ให้ข้อมูลส าคญัในการศึกษาระยะท่ี 2 
สามารถอธิบายข้อค้นพบเพิ่มเติมเก่ียวกบัจิตวิญญาณในการท างานในฐานะท่ีเป็นปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการมีสุขภาวะในการท างาน ของพนักงานสายวิชาการ โดยผู้ ให้ข้อมูลส าคัญส่วนใหญ่ใน
การศึกษานี ้เป็นผู้ ท่ีมีประสบการณ์เก่ียวกับการสอนมาค่อนข้างยาวนาน หรือถึงแม้ว่าบางท่ าน
อาจไม่ได้เร่ิมต้นจากการเป็นผู้สอน แต่ก็ท างานคลกุคลีในวงการท่ีเก่ียวข้องกบังานด้านการศกึษา
มาก่อน จึงมีความตระหนกัถึงความส าคญัของการประกอบอาชีพในการเป็นอาจารย์ท่ีท าหน้าท่ี
ถ่ายทอดความรู้ ซึง่ในการวิจยัในระยะนีไ้ด้ค้นพบข้อมลูในเชิงลกึวา่ กลุม่ผู้ให้ข้อมลูส าคัญได้มีการ
ระบเุก่ียวกบัจิตวิญญาณในเชิงของการท างานเป็นครูอาจารย์ เป็นอาชีพท่ีมีความหมายท่ีท าหน้าท่ี
เก่ียวกบัการสอน การพฒันาผู้ เรียน เป็นความต้องการตระหนกัท่ีอยู่ภายในตนเอง การรู้สกึถึงการ
ได้ประกอบอาชีพท่ีมีความหมายทัง้ตอ่ตนเองและผู้ อ่ืน การตระหนกัในการเป็นครู ผู้ซึง่มีหน้าท่ีใน
การถ่ายทอดความรู้ให้กบัลกูศิษย์ เปรียบเสมือน “แม่” ท่ีท าหน้าท่ีผลกัดนั เอือ้อาทร สง่เสริมให้ลกู
ศิษย์สามารถประกอบอาชีพและมีความเจริญก้าวหน้า ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

 “อยำกกล่ำวถึงจิตวิญญำณในค ำว่ำครูมำกกว่ำ จิตวิญญำณทีเ่ป็นครู ครูมีบริบทของค ำว่ำครู ซ่ึงครู
ก็เหมือนแม่คนหน่ึงทีจ่ะดูแลลูก แลว้ดูแลพอเขำเข้ำปี 1 เรำก็ท ำยงัไงใหเ้ขำข้ึนปี 2 ปี 3 ปี 4 แลว้ตอ้งส่งเขำไปถึง
ฝั่ง แล้วก็คือส่งให้เขำเข้ำท ำงำน สอบใบประกอบวิชำชีพได ้นัน่ก็คือประเด็นของคณะ แล้วมนัก็จะท ำให้รู้สึกว่ำ
น่ำภูมิใจ ถ้ำเกิดว่ำเรำมี จิตวิญญำณตรงนี ้มนัเป็นควำมเอื้ออำทร ถ้ำมีกำรเอื้ออำทรของตวัเรำ เรำเอื้อไปที่ลูก
ศิษย์เรำ เขำก็ไดใ้นส่วนนี ้แล้วเรำจะไปดว้ยกนัได ้มนัเหมือนเดินไปดว้ยกนั เหมือนเรือแจว แจวไปส่งถึงฝั่งแล้ว
เรำก็รู้สึกภูมิใจ ถ้ำลูกศิษย์ของเรำไปยืนบนฝั่งอย่ำงสง่ำ คือควำมรู้สึกตรงนัน้มนัเกิดข้ึนมำเวลำเรำรับเด็กปี 1 
ข้ึนมำในฐำนะที่เป็นอำจำรย์แล้วบงัเอิญที่คณะก็จะมีควำมละเอียดอ่อนตรงนีเ้ยอะค่อนข้ำงเยอะ จะภูมิใจเวลำ
เรำเดินแล้วมีคนมำทกัเรำว่ำอำจำรย์ เขำยงัจ ำเรำได้ อำจำรย์จ ำหนูไดไ้หม อะไรอย่ำงนี้ แล้วเรำก็จะรู้สึกภูมิใจ 
แล้วไปที่ท ำงำนไปตำมโรงพยำบำล จะเจอลูกศิษย์เวลำเขำเห็นเรำ เรำก็จะภูมิใจเวลำเขำเข้ำมำทกัเรำ ยกมือ
ไหวเ้รำ จริงๆไม่ไดต้อ้งกำรใหเ้ขำมำยกมือไหว ้แค่ตอ้งกำรใหเ้ขำมำทกั เขำยงัจ ำเรำได ้สบำยดีไหม แค่นี ้เรำก็มี
ควำมรู้สึกจิตวิญญำณของเรำรู้สึกไดร้ะบไุดว่้ำเรำพดูถึงควำมเป็นครู” (T1)  
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 “พระอำจำรย์คิดว่ำตวัเองหรือเพือ่น ๆ ทกุคนมีอย่ำงหน่ึงก็คือควำมเป็นครู ควำมคุน้ชินกบักำรเรียน
กำรสอน ซ่ึงเรำถูกปลูกฝังมำตัง้แต่อำยุน้อยๆ เช่น พระอำจำรย์ก็บวชตอนอำยุ 13 จนถึงทุกวนันี้ ชีวิตพระก็มี
หลกัๆสองอย่ำง คือ ท ำหน้ำที่ของพระสวดมนต์บิณฑบำต แล้วก็นอกจำกนัน้ก็ปฏิบติัธรรม นอกจำกนัน้อีกฝั่ง
หน่ึงก็คือกำรศึกษำ ไม่ว่ำจะเป็นศึกษำธรรมะ ศึกษำทำงโลก ปริยติัสำมญั อะไรพวกนี ้คือชีวิตของพระส่วนใหญ่ 
อย่ำงพระอำจำรย์คือสำยเรียนหนงัสือ เรียนมำตัง้แต่เด็กเรียนมำเร่ือย ๆ ชีวิตจะผูกพนักบัห้องเรียน คือพระ
อำจำรย์ว่ำอนันีเ้ป็นจิตวิญญำณของคนทีนี่เ่ลย ก็คือชีวิตผูกพนักบักำรสอน แม้แต่จะเป็นฆรำวำสส่วนใหญ่ก็เป็น
อดีตพระก็คือเคยสอนธรรมะเคยสอนหนงัสือมำก่อน” (T4) 

นอกจากนี ้จิตวิญญาณในการเป็นครู หรือการท างาน ยงัส่งผลให้เกิดความ
มุ่งมัน่ในการท าหน้าท่ี ท าเพื่อผู้ อ่ืน เสียสละ เป็นความรู้สึกหรือพลงัท่ีเกิดขึน้ภายในตวัของบุคคล
ผู้ปฏิบตัิงานและส่งผลต่อการท างาน ซึ่งสอดคล้องกบัทัง้ชีวิตภายในและความเป็นส่วนหนึ่งของ
การท างาน  

 “เรำไม่ไดห้วงัผลตอบแทนทีต่วัเรำแต่ผลตอบแทนคือทีต่วัเด็ก” (T11) 

 “อย่ำงว่ำงำนอำจำรย์เป็นงำนปิดทองหลงัพระเนำะ โดยเฉพำะงำนสอนของวิชำศึกษำทัว่ไป ถ้ำเอำ
แต่คิดถึงเร่ืองค่ำตอบแทน มีหนำ้มีตำในสงัคม คงไม่มีวนัมีควำมสขุแน่ ๆ หรือไม่ก็ท ำงำนแบบขอไปทีแน่ ๆ นอ้ง
ว่ำคนที่ท ำงำนด้วยกำรรู้ตวัว่ำตวัเอง Born to be อะไร ท ำอะไรได้บ้ำงให้ผู้เรียนได้เรียนรู้อย่ำงเต็มที่ ได้สนุกมี
ควำมสขุตอนทีอ่ยู่ในหอ้งเรียนกบัเรำ สนใจเข้ำใจส่ิงทีเ่รำก ำลงัพดูสอน นอ้งว่ำควำมสขุมนัเกิดข้ึนตัง้แต่ตอนทีคิ่ด
ตอนทีท่ ำแลว้ ไม่ตอ้งรอควำมสขุตอนเงินเดือนออกหรอก” (T12) 

 “มนัก็มีผลเยอะ ควำมเป็นอำจำรย์กำรถ่ำยทอด กำรใหโ้อกำสคนมันเป็นเร่ืองส ำคญั ใหโ้อกำสคนให้
โอกำสนกัศึกษำ คลำ้ยๆว่ำมนัค่อนข้ำงเสียสละพอสมควรในงำนอำจำรย์ ว่ำจะตอ้งช่วยเหลือคนอืน่” (T9) 

 “จิตวิญญำณมีควำมส ำคญักบังำนเรำที่สดุ ส ำคญัที่สดุถ้ำเรำไม่มีจิตวิญญำณ คืองำนครูหรืองำน
อำจำรย์มนัมีพลงัในตวัมนั ถ้ำเรำขบัเคลื่อนมนัไปโดยมีจิตวิญญำณเป็นตวัน ำมนัไม่ใช่แค่ตวัเรำมนัส่งต่อให้คน
อืน่ดว้ย แลว้เมื่อไหร่ทีเ่รำเห็นคนอืน่งอกงำมข้ึนมำ มนัก็จะเป็นอีกค ำสอน เพรำะฉะนัน้มองภำพแค่นีก็้เห็นว่ำมนั
สวยงำมแลว้มนัก็มีพลงัจริงๆ ทีเ่รำอำจจะมองไม่เห็น” (T3)  

 จากผลการศึกษาในการวิจัยเชิงคุณภาพในระยะท่ี 2 สามารถยืนยันและ
อธิบายรูปแบบของจิตวิญญาณในการท างาน ในการเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาวะในการ
ท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐรวมถึงสะท้อนถึงความส าคญัของ
การมีจิตวิญญาณในการท างานของพนกังานสายวิชาการ 
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5. ทุนทางจติวิทยาเชิงบวก 
 จากการศกึษาในระยะท่ี 1 พบว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลโดยรวมซึง่เป็นผลส าคญั

จากโมเดลปัจจยัเชิงโครงสร้างของสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยั
ในก ากบัของรัฐ ในล าดบัท่ี 5 คือปัจจยัด้านทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึง่เป็นปัจจยัในด้านทรัพยากร
บคุคล โดยเป็นความสามารถภายในจิตใจของตวัพนกังานสายวิชาการในการเป็นคณุลกัษณะด้าน
บวกท่ีสง่ผลตอ่การท างาน สามารถพฒันาและสง่ผลตอ่การท างานอยา่งมีประสทิธิภาพ ซึง่ผลจาก
การศกึษาในระยะท่ี 2 ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัก็ได้ให้การสนบัสนนุว่าปัจจยัด้านทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก
เป็นปัจจยัท่ีมีความเก่ียวข้องกบัสขุภาวะในการท างาน เช่นเดียวกบัการศกึษาในเชิงปริมาณ และ
สนบัสนนุผลการวิจยัในระยะท่ี 1 และในการศกึษาระยะท่ี 2 เชิงคณุภาพได้ค้นพบรายละเอียดใน
เชิงลกึเก่ียวกบัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกท่ีมีความเก่ียวข้องกบัการมีสขุภาวะในการท างานของผู้ให้
ข้อมูล โดยผู้ ให้ข้อมูลส าคัญได้สะท้อนความคิดจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในฐานะ
อาจารย์ผู้ สอน เก่ียวกับคุณลกัษณะท่ีสะท้อนถึงความสามารถภายในตวับุคคล โดยเป็นความ
มัน่ใจในการปฏิบตัิงาน ท่ีมีความท้าทายความรู้ ความสามารถของตนเอง อยากทดลอง มีพลงัใน
การท างาน ไม่ท้อใจ ท้อถอย พยายามเสาะแสวงหาแนวทางในการแก้ปัญหา รวมถึง การมี
ความหวงั การมองโลกในแง่ดี มีก าลงัใจในการท างาน มองว่ามีหนทางในการไปสู่เป้าหมายและ
ประสบความส าเร็จในอาชีพและการท างานของตนเอง ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

 “เรำมีควำมมัน่คงในทุกๆ อย่ำงในสภำวะตรงนี้คือเรำมีควำมมัน่คงในฐำนะกำรเงินระดบัหน่ึงแล้ว
เร่ืองร่ำงกำยระดบัหน่ึง เร่ืองควำมเป็นทีร่ักระดบัหน่ึง เรำก็เลยรู้สึกว่ำมนัเป็นควำมตอ้งกำรทีจ่ะรู้ว่ำศกัยภำพของ
เรำมีเท่ำไหร่ อยำกพฒันำควำมส ำเร็จในกำรสอน ประสิทธิภำพในกำรท ำงำน เพรำะว่ำเรำประเมินอย่ำงทีว่่ำมนั
ก็เป็นไปตำมทฤษฎีที่เรำไดเ้ลือกเอง เรำก็รู้สึกอยำกจะท ำเพรำะเรำอยำกจะท ำ เรำก็อยำกจะรู้ว่ำควำมสำมำรถ
ในกำรท ำของเรำมีแค่ไหน แลว้เรำก็อยำกท ำต่อ” (T10) 

 “...เป็นควำมรู้สึกสนกุ อยำกลองท ำถึงจะรู้ว่ำมนัยำก แล้วก็ตื่นเต้นเวลำที่ได้ลงมือท ำจริงๆ และได้
เห็นผลลพัธ์ที่ออกมำ อย่ำงตอนที่คิดวิธีกำรแก้ปัญหำเร่ืองกระบวนกำรคิดอย่ำงเป็นระบบให้กบันิสิตชัน้ปีที่ 1 
ตอนนัน้คิดวนอยู่ในหวัตลอดเวลำว่ำจะท ำยงัไงให้เด็กได้ทกัษะนี้ ตอนนัน้พยำยำมปรึกษำอำจำรย์ที่สอนวิชำ
เดียวกนั ปรึกษำประธำนรำยวิชำ แลว้ก็ถำมคนในครอบครวั ควำมรู้สึกตอนนัน้เรียกไดว่้ำกระหำยอยำกรู้มมุมอง 
จนกระทัง่ไดร้ับโอกำสใหน้ ำเร่ืองนีม้ำท ำเป็นงำนวิจยัทีไ่ดร้ับทนุสนบัสนนุค่อนข้ำงมำกเมื่อเทียบกบังำนวิจยัทีเ่คย
ได้รับมำ ที่ส ำคญัตอนที่พฒันำเคร่ืองมือวิจยั ตอนที่ได้ไปพบกบัผู้เชี่ยวชำญอำจำรย์อำวุโสหลำย ๆ คน ได้ฟัง
ข้อเสนอแนะแล้ว รู้สึก “ว้ำว” ในควำมลุ่มลึก ในกำรใช้ค ำที่เป็นภำษำวิชำกำรแต่เข้ำใจได้ง่ำย รู้สึกอยำกเป็น
อย่ำงอำจำรย์อย่ำงผู้เชี่ยวชำญเหล่ำนัน้ แล้วพอตอนน ำเคร่ืองมือวิจัยไปใช้กบัผู้เรียน แล้วผลตอบรับที่ผู้เรียน
สนใจเคร่ืองมือนี ้ตอบค ำถำมได ้น ำไปใช ้และบอกแนวทำงกำรประยกุต์กบัตวัเองในอนำคตได ้มนัรู้สึกภูมิใจใน
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ตวัเองมำก แต่ก็มีบำงจุดที่ผู้เรียนท ำไม่ได้ตำมเป้ำที่วำงไว้ ตอนนัน้ก็ไม่ได้รู้สึกแย่หรือท้อแท้อะไร รู้สึกว่ำอยำก
อธิบำย อยำกให้เค้ำซ้อมให้ลงมือท ำซ ้ำๆ จนกว่ำจะได้ เป็นควำมเต็มใจ แม้ว่ำจะเสียเวลำและเหนื่อย เมื่อยก็
ตำม” และ “อย่ำงนอ้งตอนทีพ่ฒันำเกมส ำหรับรำยวิชำนึง ตอนนัน้คิดว่ำท ำยงัไงใหเ้ด็กตืน่ตวัตอนเรียนแลว้ก็ไดรู้้
เนื้อหำด้วย มนัท้ำทำยมำกเลยนะ ถำมคนนัน้ปรึกษำคนนี้ แล้วก็หวัเรำะในควำมไม่รู้ควำมหลงลืมของตวัเอง 
แลว้ย่ิงเห็นผูเ้รียนเคำ้ วำ้ว เคำ้ โอโ้ห ไปกบักิจกรรมของเรำ ควำมรู้สึกมนัย่ิงพองโต มนัภูมิใจ” (T12) 

 “พระอำจำรย์ว่ำส ำคญั เพรำะว่ำถ้ำมองวิชำชีพหรือสำยงำนของกำรเป็นอำจำรย์ทุกวนันี้มีควำม
รับผิดชอบเยอะ จำกที่เรำรู้กนั มนัก็จะมีพนัธกิจ ส่ิงแรกผลิตบณัฑิต วิจยั บริกำรวิชำกำร ศิลปวฒันธรรมอะไร
พวกนี ้ซ่ึงมนัมำกกว่ำกำรสอน แล้วก็อำจำรย์ตอ้งมีทกัษะหรือมีควำมรู้ตอ้งหำควำมรู้อยู่เร่ือย ๆ เพือ่ที่จะจดักำร
กบังำนเหล่ำนี้ แต่ถ้ำไม่มีสขุเลยพระอำจำรย์ว่ำอยู่ยำก พระอำจำรย์ก็สงัเกตหลำยคน นอกจำกตวัพระอำจำรย์
เองบำงครั้งก็รู้สึกว่ำในบำงช่วงบำงโอกำสก็รู้สึกว่ำเรำหมดแรง รู้สึกเหมือนหมดแรง พระอำจำรย์ว่ำกำรที่เรำได้
มองเห็นควำมสขุในส่ิงที่เรำท ำ อะไรที่ท ำให้เรำมีควำมสขุมนัก็หล่อเลี้ยงให้เรำยงัท ำงำนที่เรำรักต่อไป แม้ว่ำเรำ
จะรู้สึกว่ำงำนนี้เป็นงำนที่เรำรักแต่ไม่ได้หมำยควำมว่ำเรำจะไม่รู้สึกเหนื่อยเลย รู้สึกล้ำมันก็แล้วแต่ช่วงเวลำ

แลว้แต่โอกำส” (T4) 

 “กำรท ำงำนมีควำมหวงัมนัก็ก้ำวเดินอย่ำงมีควำมมั่นใจ เมื่อมีข้อมูลพร้อม ใจพร้อม สองอย่ำงนี้
พร้อมก็สำมำรถทีจ่ะประสบควำมส ำเร็จตำมทีเ่รำคำดหวงัเอำไว ้นีคื่อกระบวนกำรของเรำ” (T2) 

 “ในกำรท ำงำนเรำต้องเข้ำใจ ท ำใจให้ได้ว่ำมนัต้องประสบพบเจอกบัปัญหำ เรำต้องเข้มแข็ง ต้องสู ้

ตอ้งเผชิญและก็พยำยำมฝ่ำฟันไปใหไ้ดต้ำมควำมสำมำรถทีเ่รำมี ไม่ว่ำจะเป็นอปุสรรคมำกหรือนอ้ย” (T5) 

 “ที่เป็นอำจำรย์สอนมำเนีย่ เรำรู้สึกว่ำ ท ำแล้วเรำมีควำมสขุที่ไดส้อนนกัศึกษำ ให้ควำมรู้เคำ้ ไดเ้ห็น
เขำเจริญก้ำวหน้ำต่อไปในอนำคต รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงที่ท ำให้เค้ำท ำงำน อำจไม่ถึงกบักำรประสบควำมส ำเร็จใน

สำยงำน แต่เห็นว่ำเคำ้มีงำนท ำ เรำก็รู้สึกดีใจแลว้” (T13) 

 “กำรมีทนุภำยในตนเองเป็นส่ิงที่มีผลต่อกำรท ำงำนให้มีสขุภำวะแน่นอน โดยเฉพำะกำรมีปัจจยัเชิง
บวกเกี่ยวกับตนเองอย่ำงกำรที่เรำมีควำมหวงักับส่ิงที่เรำท ำ เป็นส่ิงที่มีควำมส ำคญัมำก มันเป็นพลงัให้เรำ
ขบัเคลือ่นไปข้ำงหนำ้ อย่ำงมีก ำลงัใจ ว่ำถำ้เรำตัง้ใจทีจ่ะท ำใหม้นัดี มนัถูกตอ้ง ผลก็ตอ้งออกมำดี อำจไม่ใช่เร่ือง
ของค่ำตอบแทน แต่เป็นเร่ืองของควำมสขุภำยในใจ หรือถ้ำมนัจะไม่ส ำเร็จ มีอุปสรรค มีข้อผิดพลำด เรำก็ตอ้ง

เรียนรู้ แกไ้ข แลว้ก็พฒันำต่อไป ตำมทีเ่รำสำมำรถท ำได ้เรียนรู้ไป แกไ้ขไป” (T8) 

“ถำมว่ำมีควำมเหนือ่ยมัย้ ก็อำจมีบำ้ง แต่ก็ชินเพรำะเรำก็ท ำงำนมำนำนพอควร เป็นส่ิง
ทีเ่รำตอ้งท ำ เรำอยำกเห็นส่ิงทีดี่ เห็นกำรท ำดี มนัเลยเป็นเปำ้หมำยใหเ้รำอยำกท ำดี โดยไม่ไดม้อง
ว่ำจะเหนือ่ยอะไร ” (T11) 
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 “เรำต้องนึกถึงเด็กเป็นส่ิงส ำคญั ต้องตระหนกัในควำมเป็นครู มันจะท ำให้เรำอยู่ได้ แล้วถ้ำถำม
เปำ้หมำยในชีวิตตวัเรำเองก็ตอ้งก้ำวไปสู่ควำมส ำเร็จในวิชำชีพของตวัเอง เปำ้หมำยคืออย่ำงทีบ่อก พอเรำไปถึง
จุดหน่ึงที่ได้ท ำประโยชน์เยอะแยะ แล้วก็ถ้ำมองเป้ำหมำยก็คือทุกอย่ำงจะต้องเท่ำกัน ทั้งครอบครัวต้อง
สอดคล้องตอ้งไปด้วยกนั ลูกก็ตอ้งดีดว้ย ครอบครัวตอ้งอบอุ่นดว้ย ตอ้งประคองไปให้ไดทุ้กอย่ำง ควำมยำกจะ

อยู่ทีต่รงนี ้ชีวิตบำงคนเขำก็จะเลือกอย่ำงใดอย่ำงหน่ึง” (T15) 

6. ความยดึม่ันผูกพันในงาน 
 จากการศกึษาในระยะท่ี 1 พบว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลโดยรวมซึง่เป็นผลส าคญั

จากโมเดลปัจจยัเชิงโครงสร้างของสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยั
ในก ากับของรัฐ ในล าดบัท่ี 6 คือปัจจยัด้านความยึดมัน่ผูกพนัในงาน รวมถึงปัจจัยดงักล่าวเม่ือ
พิจารณาค่าอิทธิพลพบว่าปัจจยัด้านความยึดมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงสงู
ท่ีสดุต่อการมีสขุภาวะในการท างาน รวมถึงยงัเป็นปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรส่งผ่านปัจจยัด้านทรัพยากร
งานและทรัพยากรบคุคลตอ่การมีสขุภาวะในการท างานในทกุปัจจยั โดยความยดึมัน่ผกูพนัในงาน
เป็นสภาวะจิตใจในเชิงบวกท่ีเก่ียวข้องกับการท างานของพนกังานสายวิชาการ โดยสะท้อนผ่าน
ความคิด ความรู้สึกและพฤติกรรมในการปฏิบตัิงาน ซึ่งผลจากการศึกษาในระยะท่ี 2 ผู้ ให้ข้อมลู
ส าคญัก็ได้ให้การสนบัสนนุวา่ปัจจยัด้านความยดึมัน่ผกูพนัในงานนัน้ เป็นปัจจยัท่ีมีความเก่ียวข้อง
กบัสขุภาวะในการท างาน เช่นเดียวกบัการศกึษาในเชิงปริมาณ ซึง่มีความสอดคล้องและสนบัสนนุ
ผลการวิจยัในระยะท่ี 1 โดยในการปฏิบตัิงานของพนกังานสายวิชาการหรืออาจารย์มหาวิทยาลยั
เป็นอาชีพท่ีมีหน้าท่ีและความรับผิดชอบงานท่ีมีความหลากหลายรวมถึงการมีภารกิจหลายด้านท่ี
ต้องรับผิดชอบ แต่ถึงแม้จะมีปัจจยัหลายอย่างท่ีเป็นอุปสรรคหรือมีทางเลือกท่ีหลากหลาย กลุ่ม
ผู้ ให้ข้อมลูก็ระบวุ่ายงัมีความต้องการท่ีจะปฏิบตัิในหน้าท่ีดงักลา่ว โดยผู้ ให้ข้อมลูส าคญัส่วนใหญ่
ระบุว่า ความยึดมัน่ผกูพนัในงานส่งผลต่อ ความกระตือรือร้น หรือความปรารถนาท่ีจะมาท างาน 
ความรู้สกึทุ่มเทในการท างาน รวมถึงมีจิตใจท่ีจดจ่อกบัการท างาน มีพลงัท่ีจะจดัการกบัภารกิจท่ี
เป็นหน้าท่ีรับผิดชอบหรือได้รับมอบหมายอย่างตัง้ใจ สะท้อนถึงการเกิดความสขุท่ีได้ท างาน โดย
ในการศกึษาระยะท่ี 2 ได้ค้นพบรายละเอียดในเชิงลึกเก่ียวกบัความยึดมัน่ผกูพนัในงานท่ีมีความ
เก่ียวข้องกบัการมีสขุภาวะในการท างาน ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

“เป็นพลงัทีผ่ลกัใหเ้รำอยำกมำท ำงำน กำรผูกพนักบังำน ผูกพนักบัลูกศิษย์ ลูกศิษย์เป็นหนำ้งำนของ
เรำ สนใจทีจ่ะศึกษำเนือ้หำ วิธีกำรสอนใหม่ ๆ ใหม้นัสนกุข้ึน เป็นส่ิงทีดี่” (T3) 

“เพรำะว่ำพระอำจำรย์เชื่อว่ำคนทุกท่ำนที่มำเป็นอำจำรย์สอนที่มหำวิทยำลยันี้ ก็จะมีควำมสุขนะ 
หน่ึงมีควำมผูกพนัอย่ำงดำ้นกำรศึกษำอย่ำงที่พระอำจำรย์บอกทกุคน ถ้ำมำจำกห้องเรียน จำกกำรเรียนธรรมะ
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เรียนอะไรมำ สองก็คือเขำก็มีควำมสขุ คนพวกนี้ก็เป็นนกัศึกษำเป็นนกัวิชำกำรก็คือ มีควำมสุขกบักำรได้อ่ำน
หนงัสือ ไดท้ ำงำนวิชำกำรอะไรอย่ำงนี ้ไดน้ัง่คยุ ไดแ้ลกเปลีย่นทฤษฎีแนวคิดจิตวิทยำใหลู้กศิษย์ฟัง มนัก็ฟังแลว้
เขำรู้สึกดี เรำก็จะมีควำมสุข คือ มนัข้ึนอยู่กบัวิชำกำร ทุกข์อยู่กบัวิชำกำร อ่ำนพระไตรปิฎกบ้ำง อ่ำนหนงัสือ
จิตวิทยำบ้ำง อ่ำนหนงัสือตำมใจของตวัเอง พระอำจำรย์ว่ำมันก็เป็นควำมสุขในชีวิตของเขำ คือถ้ำมองโดย
ธรรมชำติพระอำจำรย์ว่ำครูบำอำจำรย์ทีมี่ก็มีควำมเป็นนกัวิชำกำร จะมีควำมผูกพนัอยู่กบัวิชำกำร” (T4) 

“ในกำรท ำงำนคือบำงคนอำจจะสอนไดแ้ค่นี ้ทุ่มเทใหเ้ด็กแค่ไหน ถำ้ทุ่มเทเยอะเขำก็จะเอำกลบัมำท ำ
ทีบ่้ำน เตรียมกำรสอนทัง้ทีจ่ริง ๆ เขำมีสไลด์มำใหเ้รียบร้อยแลว้ว่ำตอ้งสอนอะไรบ้ำง จริง ๆ แลว้แต่ละวนัเขำท ำ
แผนกำรสอนอะไรมำให้หมดแล้ว ถ้ำเรำจะเอำแค่นัน้เรำไม่ต้องท ำอะไรเพ่ิมก็ได้ แต่เรำอำจจะเข้ำไม่ถึงเด็กเรำ
อำจจะคิดว่ำมนัน่ำเบื่อเพรำะว่ำสไลด์มนัก็คือ ทกุคนท ำ แต่คนสอนก็คือ คนละคน ถ้ำเรำไม่ท ำกำรบ้ำนมนัก็จะ
เหมือนอ่ำนตำมสไลด์มนัน่ำเบื่อ เพรำะไม่ใช่ส่ิงที่เรำท ำเอง เรำก็รู้สึกว่ำเรำตอ้งพูดตำมใคร แต่เรำตอ้งเอำสไลด์
พวกนัน้หรือว่ำแผนกำรสอนมำบูรณำกำรเป็นวิธีกำรของเรำ ว่ำท ำยงัไงให้ส่ิงที่เขำต้องกำรยงัคงอยู่ยงัสอนได้
เหมือนเดิม ทกุอย่ำงเหมือนเดิม ทกุอย่ำงได้ จะท ำยงัไงให้วิธีกำรของเรำสำมำรถสอนไดอ้ย่ำงลื่นไหลโดยที่เป็น
เรำ เรำก็สำมำรถเอำซ้ืออะไรมำปรับนิดหน่อย ก็ลองท ำกำรบ้ำนบ้ำงนิดหน่อย ซ่ึงอำจำรย์บำงคนอำจท ำบำงคน
อำจไม่ท ำก็คือ ตรงนัน้มนัคือควำมตัง้ใจในกำรท ำงำน” (T10) 

“ควำมผูกพนัในเนื้องำน ถ้ำเนื่องด้วยเป็นบุคลำกรในกำรสอนเนื้องำนก็คือ กำรสอนกำรให้ผู้อื่นให้
ควำมรู้อยู่แลว้เพรำะฉะนัน้คนทีจ่ะอยู่สำยอำชีพนีท้กุคนจะตอ้งมีใจในดำ้นนีต้ัง้แต่ตน้อยู่แลว้” (T11) 

“อย่ำงแรกคือมนัท ำใหอ้ยำกตืน่ข้ึนมำท ำงำนแบบไม่โอเ้อ ้อยำกนัง่ท ำงำนอยู่ทีโ่ต๊ะอยู่ทีอ่อฟฟิศโดยไม่
หำเร่ืองเถลไถลไปข้ำงนอก หรืออำ้งเหตผุลนูน้นีน่ ัน่ว่ำง่วง ว่ำหนำว มนัท ำงำนไดแ้ม้จะมีเสียงรบกวน มนัจดจ่อมี
สมำธิ อย่ำงต่อมำคือมนัท ำให้มีพลงัในกำรเคลียร์งำน สะสำงงำนที่กองเรียงกนัอยู่ในแต่ละวนัให้หมดให้เสร็จ 
ตำมลิสต์ทีต่ัง้ไว ้เพรำะแต่ละวนันอ้งจะเขียน to do list ไว ้แล้วถำ้มีเวลำเหลือจำกงำนทีต่อ้งท ำให้เสร็จ มนัก็จะ
ยงัมีแรงมีควำมกระตือรือร้นทีจ่ะคิดท ำส่ิงใหม่ๆ อย่ำงพวกเกม หรือภำพ หรือวีดิทศัน์ หรือแม้แต่ข่ำวสำรทีจ่ะเอำ
มำเป็น Topic ในกำรสอนเร่ืองนัน้ๆ มนัจะ Alert มำก กลบับำ้นกีโ่มงก็ได”้ (T12)  

“ถำ้เรำไม่รัก ถำ้เรำไม่ผูกพนักบัส่ิงทีเ่รำอยู่ เรำก็คงไป เพรำะไม่ไดอ้ะไรเลย ไม่มีค่ำตอบแทนพิเศษ ไม่
มี ot กำรไดค่้ำตอบแทนเพ่ิมก็คือกำรไปรับงำนนอกเสริม ควำมผูกพนัในงำนจึงส ำคญัเพรำะถ้ำไม่มี บุคลำกรก็
จะไปเลย หรืออย่ำงอำจำรย์อำจมีเวลำเยอะ หรือเวลำทีไ่ม่ไดส้อน ถำ้ขำดควำมผูกพนัในงำนของตวัเอง ก็จะรับ
แต่งำนนอกหมด ถำ้เรำไม่ ผูกพนัเรำก็มองว่ำเรำจะไปรบังำนนอก และใหค้วำมส ำคญักบัส่วนนัน้และจะไม่สนใจ
ทีจ่ะพฒันำงำนของตนเอง” (T7) 

“กำรมีควำมผูกพนัในงำนมีส่วนเลย เพรำะหำกท ำงำนถำ้เรำไม่มีควำมผูกพนักบังำนของเรำ กบังำน
สอนของเรำ เรำก็จะไม่มีควำมกระตือรือร้น ตัง้ใจ แต่เพรำะเรำมีควำมผูกพนัในงำนของเรำ เรำจึงรู้สึกว่ำ ที่เรำ
ท ำคือส่ิงที่เป็นหน้ำที่ มันส ำคญั อยำกแก้ปัญหำต่ำงๆ ในกำรท ำงำนให้ส ำเร็จทัง้ในตวังำนที่ท ำ เด็กๆที่สอน 
อยำกท ำใหง้ำนออกมำดี ประสบควำมส ำเร็จ แกปั้ญหำต่ำง ๆ ได้” (T13) 
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7. ปัจจัยพืน้ฐานทางด้านบุคคล 
 นอกเหนือจากปัจจัยท่ีส่งผลต่อการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงาน

สายวิชาการตามการศึกษาในระยะท่ี 1 ทัง้ปัจจัยด้านทรัพยากรงานและทรัพยากรบุคคล ใน
การศึกษาระยะท่ี 2 นี  ้ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญยังได้มีการระบุเก่ียวกับคุณลักษณะต่าง ๆ ท่ีเป็น
คณุลกัษณะหรือปัจจยัภายในตวัของบุคคลท่ีสามารถสง่ผลต่อการมีสขุภาวะในการท างานซึง่เป็น
ปัจจัยเพิ่มเติมจากการทบทวนวรรณกรรม เน่ืองจากในการท างาน บุคคลย่อมต้องมีความ
เก่ียวเน่ืองการการปฏิบัติงานต่าง ๆ โดยตรง โดยปัจจัยท่ีมีบทบาทเก่ียวข้องได้แก่  อาย ุ
ประสบการณ์ ความมั่นคงทางอารมณ์ รวมถึงปัจจัยทางด้านบุคลิกภาพ แรงจูงใจภายใน และ
สขุภาพจิตดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

 “ชีวิตของเรำในทุกวนันี้มนัคือส่วนตวัคร่ึงนึง กำรท ำงำนคร่ึงนึง ซ่ึงเร่ืองของชีวิตน่ำจะเป็นเร่ืองของ
ส่วนตัว เป็นเร่ืองของกำรใช้ชีวิตส่วนตัวของเรำ ซ่ึงเป็น background ต้องอำศัยพื้นฐำนของผู้สอนเป็น
องค์ประกอบ ซ่ึงถำ้เรำพืน้ฐำนทีไ่ม่ดีหรือว่ำชีวิตของเรำมนัไม่ดีมนัก็ยำกทีจ่ะสร้ำงก ำลงัใจในกำรสร้ำงส่ิงนี ้ถำ้เรำ
มี background ดี เรำก็จะมี เช่น ควำมมัน่คงทำงอำรมณ์ ซ่ึงจะมีส่วนช่วยใหปั้ญหำต่ำง ๆ ใหเ้บำบำงลง ควำม
พึงพอใจของเรำมนัคือ background ของเรำ ก็จะเชื่อมไปยงัชีวิตและกำรท ำงำนของเรำ อนันีม้นัจะเป็นเหมือน
องค์ประกอบที่เชื่อมไปยงักำรท ำงำน เพรำะชีวิตคือกำรท ำงำน ทีนี้ background ของแต่ละคนที่ผ่ำนชีวิตมำ 
กำรเรียนรู้ชีวิตที่ผ่ำนมำ เชื่อว่ำ อำยุเป็นส่ิงที่ส ำคัญที่จะส่งผลให้เรำพัฒนำได้ ประสบกำรณ์เป็นส่ิงที่มี
ควำมส ำคญั ควำมพึงพอใจในชีวิตของคนวยัหน่ึง กบัคนอีกวยัหน่ึง ไม่เหมือนกนั คิดว่ำจุดนีเ้ป็นจุดส ำคญัที่ท ำ
ใหค้นต่ำงกนั เนือ่งจำกยงัไม่รู้ว่ำควำมสขุของคนเรำจริง ๆแลว้คือเกณฑ์อะไร อย่ำงเด็กทีเ่พ่ิงเข้ำสู่ในวยัท ำงำน ก็
อำจจะมองว่ำเคำ้ไดมี้หนำ้ที่กำรงำนทีดี่ ไดเ้ป็นหวัหนำ้คน หรืออำจเป็นนัน่ นู่น นี ่หรืออำจตอ้งไดเ้ป็น ผศ. ตอ้ง
ไดเ้ป็นภำยในระยะเวลำเท่ำนี ้แต่ในควำมคิดของคนอีกวยัหน่ึง ก็มองว่ำมนัก็อำจจะไม่ใช่ อยู่ที่ว่ำเขำท ำงำนไป
โดยไม่ตอ้งเดือดร้อนใคร ไม่ตอ้งทะเลำะกบัใครไม่เหยียบหวัใคร เพรำะฉะนั้นมนัก็เลยมองยอ้นกลบัมำว่ำมนัเป็น
ที ่background ของคน ประสบกำรณ์ อำย ุมีส่วนร่วมทีท่ ำใหรู้้สึกว่ำตนเองพอใจ” (T7)  

 “เพรำะฉะนัน้ ถ้ำเกิดถ้ำเรำจะเร่ิมต้นในกำรพฒันำให้เขำมีควำมสุข สร้ำงควำมสุขให้กบัเขำ เรำก็
อำจจะยอ้นกลบัไปนัง่ดูว่ำเขำเป็นยงัไง บคุลิกภำพเขำเป็นยงัไง อะไรคือควำมตอ้งกำร อะไรคือแรงจูงใจทีแ่ทจ้ริง
ในกำรท ำงำนของเขำ ถ้ำแรงจูงใจที่แท้จริงก็คือตัวเขำให้บอกเองว่ำ ท ำเพื่ออะไร เรำก็จะได้รู้อำจจะเป็น
บคุลิกภำพก็ได ้เป็นแรงจูงใจที่แท้จริงก็ได ้อย่ำงแรงจูงใจของเรำที่แท้จริงก็คือ อำจจะไม่รู้จะท ำอะไรไม่อยำกจะ
ว่ำงไปวนั ๆ อยำกมีคณุค่ำอยำกให้ลูกภูมิใจ เพรำะท ำแล้วมนัท ำให้ลูกและครอบครัวเรำชอบ แล้วก็อย่ำงหน่ึงก็
คือว่ำเรำเป็นคนชอบอะไรทีไ่ม่ซ ้ำไม่น่ำเบื่อ กำรทีไ่ดส้อนเด็ก 100 คนไดท้ ำอะไรมนัทำ้ทำย วนัไหนทีเ่ด็กใหค้วำม
ร่วมมือเรำรู้สึกเรำเอำอยู่รู้สึกว่ำเรำมีควำมสำมำรถ” (T10) 

 “ถ้ำเรำท ำงำนสขุภำพดี สุขภำพจิตดี และสมรรถภำพจิตดี ถ้ำคนเรำมีสำมส่ิงนี้ไม่ว่ำเรำท ำงำนใน
องค์กรใด ๆ ไม่เฉพำะแค่เป็นอำจำรย์อืน่ ๆ ดว้ย ประสบควำมส ำเร็จ ทฤษฎีเดิมเขำบอกว่ำคนเรำตอ้งเป็นคนเก่ง 
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คนดี มีควำมสขุ แต่คนเรำตอ้งมีควำมสขุ ควำมสขุ ดีและเก่ง เหตผุลคือเพรำะว่ำคนเรำถำ้เร่ิมตน้ทีมี่ควำมสขุ ก็
สบำยใจเพื่อนรอบข้ำงก็สบำยใจเพรำะเรำเร่ิมต้นที่มีควำมสุข แต่ถ้ำเร่ิมต้นแข่งขันคุณสู้ฉันไม่ได้ ฉันต้อง
เหนือกว่ำ ถ้ำเร่ิมต้นที่เก่งส่ิงดีๆจะไม่เกิด แต่ถ้ำเร่ิมต้นที่ควำมสขุส่ิงดีๆก็ตำมมำ ประสิทธิภำพ ประสิทธิผลคือ
ควำมเก่ง ส่ิงทีไ่ดม้ำก็สมบูรณ์แบบ เก่งประสิทธิภำพน่ำจะอยู่สดุทำ้ยคนเรำตอ้งสขุก่อน” (T2) 

ผลจากการศึกษากับผู้ ให้ข้อมูลส าคัญในการศึกษาระยะท่ี 2 นี ้สามารถ
ยืนยนัถึงปัจจยัท่ีมีผลตอ่การมีสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัใน
ก ากบัของรัฐ จากการศกึษาในระยะท่ี 1 นัน่คือ ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การมีสขุภาวะในการท างานได้แก่ 
ปัจจยัด้านทรัพยากรงานประกอบด้วย การสนบัสนุนทางสงัคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ และ
คณุภาพชีวิตในการท างาน รวมถึงปัจจยัด้านทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย จิตวิญญาณในการ
ท างาน และทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอ่การมีสขุภาวะในการท างาน
คือ ความยึดมัน่ผูกพนัในงาน นอกจากนีใ้นการศึกษาระยะท่ี 2 ยงัได้พบปัจจยัเพิ่มเติมจากผู้ ให้
ข้อมลูส าคญัว่ามีผลต่อสขุภาวะในการท างานนอกเหนือจากปัจจยัดงักลา่ว คือปัจจยัด้านพืน้ฐาน
ทางด้านบุคคล ประกอบด้วยอายุ ประสบการณ์ ความมั่นคงทางอารมณ์ รวมถึงปัจจยัทางด้าน
บคุลิกภาพ แรงจงูใจภายใน และสขุภาพจิต 

ส่วนที่ 3 แนวทางในการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการใน
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

 ผู้ วิจัยได้ด าเนินการศึกษาแนวทางในการพัฒนาสุขภาวะในการท างานจากการ
สมัภาษณ์เชิงลกึกบัผู้ ให้ข้อมลูส าคัญซึง่เป็นพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 
จ านวน 15 ท่าน ในประเด็นของการพฒันาแนวทางในการมีสขุภาวะในการท างานของพนกังาน
สายวิชาการ จากปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่สขุภาวะในการท างาน ด้านการสนบัสนนุทางสงัคม การรับรู้
บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างาน จิตวิญญาณในการท างาน ทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกและความยึดมั่นผูกพันในงาน สามารถสรุปแนวทางในการส่งเสริมการมีสุขภาวะ ประเด็น
หลกัของข้อค้นพบสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 แนวทาง คือ แนวทางของการพฒันาในด้านบุคคล 
และแนวทางของการพฒันาในด้านองค์การ โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1. แนวทางในการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการด้านบุคคล 
 จากการสมัภาษณ์เชิงลึกกับผู้ ให้ข้อมูลส าคญัซึ่งเป็นพนักงานสายวิชาการใน

มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ จ านวน 15 ท่าน ในประเด็นของการพฒันาแนวทางในการมีสขุภาวะ
ในการท างานของพนกังานสายวิชาการในด้านบคุคล โดยสามารถสรุปแนวทางได้ดงันี ้ 

1) แนวทางการพัฒนาจติวิญญาณในการท างาน 
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 อาชีพพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยเป็นอาชีพท่ีมีความส าคัญ 
โดยเฉพาะในการถ่ายทอดความรู้ให้กับผู้ เรียน ซึ่งกลุ่มผู้ ให้ข้อมูลส าคัญส่วนใหญ่ต่างก็เห็น
ความส าคญัของการมี จิตวิญญาณในการท างาน โดยเฉพาะการมีจิตวิญญาณในการเป็นครูหรือ
อาจารย์ และส่งผลถึงการมีสุขภาวะทางจิตวิญญาณด้วย โดยการท่ีอาจารย์ผู้สอนเป็นผู้ ท่ีมีจิต
วิญญาณในการท างานจะสามารถส่งผลให้อาจารย์ผู้สอนสามารถปฏิบตัิหน้าท่ีได้อย่างเต็มท่ี ซึ่ง
ตวับคุคลเองเป็นผู้ ท่ีมีความส าคญัในการพฒันาให้คณุลกัษณะดงักล่าวเกิดขึน้ภายในตนเอง โดย
การให้ความส าคญัและการตระหนกัถึงการท างานตามหน้าท่ี ให้ความส าคญักบัหน้าท่ีท่ีปฏิบตัิ ใน
การเป็นผู้ให้ ซึง่สามารถสรุปแนวทางได้ดงันี ้ 

1.1) สร้างความศรัทธาในวิชาชีพของตนเอง 
อาชีพของพนักงานสายวิชาการหรืออาจารย์เป็นอาชีพท่ีส าคัญ 

โดยเฉพาะกับการพัฒนาทรัพยากรของชาติทางด้านการศึกษา ดังนัน้การส่งเสริมให้อาจารย์
ตระหนกัในคณุคา่ รวมถึงการมีความศรัทธาในวิชาชีพของตนเอง จะเป็นสิง่ท่ีมีความส าคญัตอ่การ
ปฏิบัติงาน และส่งผลให้บุคคลเกิดความศรัทธาในตนเองเพื่อการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีและ
ปฏิบัติงานด้วยเต็มใจ เห็นคุณค่า ความหมายในการท างาน ดงัข้อความท่ีผู้ ให้ข้อมูลส าคญัได้
เสนอวา่ 

 “สร้ำงได้มันก็ต้องสร้ำง ถำมว่ำสร้ำงได้ไหมก็ต้องสร้ำงให้ได้ อนัแรกคือจะต้องสร้ำงให้เกิดควำม
ศรัทธำในวิชำชีพว่ำตวัควำมเป็นครูมนัจะหล่อหลอมให้เรำมีสขุภำวะทำงจิตวิญญำณไปโดยที่เรำไม่รู้ตวั กำรที่
เรำตัง้ใจสอนคน้ควำ้หำควำมรู้แล้วก็ดูแลเด็กเป็นอย่ำงดี จนกระทัง่เด็กจบออกมำเป็นก ำลงัหลกัของแผ่นดินที่มี
คณุภำพ มนัก็จะกลำยเป็นเหมือนกบักำรเสริมแรงใหก้บัตวัอำจำรย์เอง ก็จะมีควำมมุ่งมัน่ตัง้ใจอะไรต่ำง ๆ มำก
ข้ึน จนในที่สดุมนัก็จะค่อย ๆ หล่อหลอมทำงด้ำนจิตวิญญำณ อย่ำงสขุภำวะทำงจิตวิญญำณอย่ำงแท้จริงใน
วิชำชีพของอำจำรย์ แนวทำงกำรพฒันำ ก็คือจะตอ้งให้ทำงอำจำรย์มำให้ควำมส ำคญักบัเร่ืองของกำรเรียนกำร
สอนให้มำกข้ึน อนันี้ถ้ำถำมควำมเห็นของผมนะ เพรำะมนัจะเป็นจุดที่จะท ำให้เรำไปสู้อะไรต่ออะไรต่ำง ๆ ได้
มำกข้ึน เร่ืองของกำรใหค้วำมส ำคญักบักำรเรียนกำรสอนกำรดูแลนิสิต พอเรำมองนิสิตเป็นตวัตัง้อะไรต่ออะไรจะ
มำหมดเลย เร่ืองของควำมผูกพนักบัองค์กรอะไรต่ำง ๆ พวกนีจ้ะมำ กำรผูกพนักบัองค์กรกำรเสียสละกำรอทิุศ
ตนมนัก็จะมำโดยที่ใช้ตวัเร่ืองของกำรดูแลนิสิตเป็นกลไก คือถำมว่ำพฒันำได้ไหม พฒันำได้มนัจะค่อยๆ จำก
ตรงนี้เรำก็เชื่อว่ำถ้ำเรำค่อยๆ กล่อมเกลำไปตำมพฒันำกำรเช่น พฒันำกำรทำงจิตสงัคม จะพูดถึงกำรเป็นผู้
ให้กบัสงัคม กำรเป็นผูส้ร้ำงและผูใ้ห้กบัสงัคมคือถ้ำเรำค่อย ๆ พฒันำตรงนีเ้ร่ืองของกำรเห็นแก่ตวัมนัจะนอ้ยลง 
แลว้ก็มนัจะก้ำวไปสู่ตำมวยัจะค่อย ๆ พฒันำไปเอง และถำ้เรำมองไปทีต่วันิสิตมนัก็จะท ำให้เรำพฒันำสขุภำวะ
ทำงจิตวิญญำณของควำมเป็นครูมำกข้ึน” (T15) 
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 “อนัที่หน่ึงก็คือควำมชอบหรือควำมรักในงำน อนัที่สองควำมใส่ใจ ควำมพร้อมที่จะท ำงำน มนัอำจ
เป็นปัจจยัทัว่ไปก็ไดข้องทกุอำชีพ แต่มนัก็เร่ิมจำกตรงนีก่้อนว่ำเรำตอ้งชอบ ตอ้งรัก เรำเห็นค่ำของมนั อนันีคื้อใน
แง่จิตใจเรำตอ้งรบัผิดชอบต่อส่ิงทีเ่รำเป็น ส่ิงทีเ่รำตอ้งรบัผิดชอบ” (T5) 

 “อำจำรย์เป็นอำชีพทีใ่หค้นอืน่เพรำะฉะนัน้กำรทีจ่ะใหค้นอืน่ไดต้อ้งเป็นคนทีมี่ควำมเต็มในตวัเองหรือ
จะให้คนอื่นไดถ้้ำให้คนอื่นทัง้ๆ ที่ตวัเองขำด คือเคำ้จะให้ด้วยให้เพือ่หวงัรักเพือ่หวงัไดผ้ลตอบแทนเพรำะฉะนัน้
คนที่เป็นตวัอำจำรย์ต้องมีควำมเต็มใจก่อนเพรำะทุกๆ เร่ืองที่เกี่ยวข้องกบัควำมเต็มในตวัเอง ซ่ึงสขุภำวะมนัก็
อำจจะเกิดจำก ตวัเขำเองประวติัชีวิตของเขำทีผ่่ำนมำดว้ยควำมเป็นควำมคิดของบุคคลของเขำก็เป็นส่วนหน่ึง ” 
(T11) 

 “จิตวิญญำณอนันี้ต้องปลูกฝังควำมเป็นธรรมะเข้ำไปแล้วเรำจะมีควำมสุขในองค์กร หมำยถึง ใน
หลกัธรรมะ ส่ิงที่มำกระทบต่ำงๆ หลกัธรรมะ คณุจะมีภูมิตรงนี้หรือสขุในธรรม ในหน้ำที่ หน้ำที่เพือ่งำน หน้ำที่
เพื่อธรรมด้วยต้องคู่กนั มนัถึงจะตอบโจทย์ควำมสขุในองค์กรได้ ทุกที่อำจจะท ำเพื่องำนอย่ำงเดียว ท ำงำนไป
แล้วเป็นปัญหำกระทบถึงควำมเครียด จะเกิดควำมไม่พึงพอใจ แต่ถ้ำเรำท ำงำนเพือ่หนำ้ที่ เพือ่งำน ด้วยหน้ำที่
เพือ่ธรรมดว้ย ปฏิบติัอย่ำงนีเ้รำจะมีควำมสขุกบักำรให ้หนำ้ที่เพือ่งำนจะสอดคล้องทำงจิตวิญญำณของเรำเอง
ด้วย หน้ำที่เพื่องำนกับหน้ำที่เพื่อธรรมก็คือธรรมะอยู่ข้ำงใน แล้วเรำก็จะไม่เรียกร้อง ควำมเรียกร้องที่จะ
รบัผิดชอบมนัจะนอ้ยลง อนันีคื้อจิตวิญญำณเป็นเร่ืองของจิตใจทีท่ ำใหเ้กิดปัจจยัภำยใน” (T6) 

1.2) ตระหนักถงึการพัฒนาของลูกศิษย์เป็นส าคัญ  
จุดมุ่งหมายส าคญัของการปฏิบตัิหน้าท่ีในฐานะของอาจารย์ผู้สอน

หรือพนกังานสายวิชาการคือ การตระหนกัรวมถึงการเห็นความส าคญัของผู้ เรียนหรือลกูศิษย์เป็น
ส าคญั เพราะถือว่าเป็นผลผลิตจากการด าเนินการภายใต้การก ากบัดแูลของผู้ ท่ีท าหน้าท่ีอาจารย์
ผู้สอน ดงันัน้ส่วนส าคญัอย่างหนึ่งของการพฒันาจิตวิญญาณในการท างานส าหรับพนกังานสาย
วิชาการคือ การเร่ิมจากการพฒันาการตระหนกัถึงผู้ เรียน รวมถึงการตัง้ใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อผู้ อ่ืน 
โดยค านงึถึงผลท่ีจะเกิดตอ่ผู้ เรียนเป็นส าคญัดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

 “เรำต้องมีควำมสุข มีทศันคติที่ดีกบังำน แล้วก็ดูว่ำกำรที่เรำมำท ำมนัเป็นงำนที่ให้คนอื่น ถ้ำเรำมี
ควำมสขุกบักำรให”้ (T6) 

 “แต่เป้ำหมำยของอำจำรย์อย่ำไปคิดว่ำอำจำรย์จะได้แต่อำจำรย์ต้องมำคิดตรงนี้อำศยัตรงนี้เป็น
เคร่ืองมือ เด็กเองเขำก็จะภูมิใจว่ำเรียนกบัอำจำรย์ พอมำดูโปรไฟล์ดี ไม่ใช่หมำยควำมว่ำมีแต่อนันีอ้ย่ำงเดียวแต่
สอนหนังสือไม่รู้เร่ืองไม่ใช่ มันเพื่ออะไรหลำยๆอย่ำงมันต้องเท่ำกัน... เรำต้องนึกถึงเด็กเป็นส่ิงส ำคญั ต้อง
ตระหนกัในควำมเป็นครู มนัจะท ำให้เรำอยู่ได้ ทีนี้มนัก็จะพฒันำยงัไงก็ต้องพฒันำอย่ำงที่บอกไปตอนต้น คือ
เร่ิมตน้ทีต่วัเองก่อนตวัองค์กรก็ส่งเสริมดว้ย เปำ้หมำยสูงสดุคือมองไปทีเ่ร่ืองของเด็ก พฒันำเด็กใหดี้ทีส่ดุ ทกุครั้ง
เรำก็จะรู้สึกภูมิใจ ท ำงำนกำรสอนใหดี้ทีส่ดุ” (T15) 
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 “พลงัอำจจะเป็นเร่ืองกำรสร้ำงควำมคิดอะไรใหม่ ๆ แค่นัน้เอง สร้ำงส่ิงใหม่ๆแล้วท ำยงัไงเพื่อจะให้
นกัศึกษำไดร้ับผลประโยชน์มำกที่สดุ ก็รู้สึกว่ำเรำเดินทำงมำถูกทำงแล้ว ในกำรท ำแบบนี ้ในกำรว่ำค่อนข้ำงถูก
ทำง แล้วก็นกัศึกษำได้รับผลประโยชน์อย่ำงเต็มที่ ตัง้เป้ำหมำยแล้วอำจำรย์ก็พยำยำมผลกัดนัจนทุกวนันี้ท ำ
ส ำเร็จอย่ำงที่ตัง้ใจ ตวันกัศึกษำกบัหนำ้ที่ของควำมเป็นอำจำรย์เป็นตวัผลกัดนั …ใช่ ๆ ตอ้งให้ควำมส ำคญักบั
นกัศึกษำคล้ำย ๆ ว่ำเมื่อเรำรับเขำมำแล้ว เรำตอ้งให้เขำเต็มที่ เพรำะฉะนัน้ถือว่ำเป็นกำรเชื่อมโยงกบังำนอื่น ๆ 
เรำก็ตอ้งออกไปข้ำงนอกบำ้งเพือ่เป็นกำรแลกเปลีย่นแลว้ก็เอำข้ำงนอกมำสอนนกัศึกษำต่อ..และก็อำจจะเป็นผม
พฒันำตวัเองดว้ย” (T9) 

2) แนวทางการพัฒนาทุนทางจติวิทยาเชิงบวก 
 ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกถือเป็นปัจจัยส าคญัทางด้านทรัพยากรบุคคลท่ีมี

ความส าคญัประการหนึ่งตอ่การเกิดสขุภาวะในการท างาน โดยเป็นคณุลกัษณะภายในตนเองของ
บุคคลหรือเป็นคณุลกัษณะท่ีเกิดขึน้ภายในจิตใจท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของตวับุคคลรวมถึงการ
ท างาน ซึ่งการสนับสนุนให้พนักงานสายวิชาการมีการพัฒนาการมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
สามารถสรุปแนวทางท่ีส าคญัได้ดงันี ้

 2.1) การเตรียมความพร้อมทางด้านจติใจ 
 ในชีวิตประจ าวัน บุคคลจะต้องเผชิญหน้ากับปัญหา อุปสรรค 

ตลอดจนปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน โดยวิธีการท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้ระบเุก่ียวกบัการดแูลหรือ
พัฒนาทางด้านจิตใจเพื่อให้เกิดการมีสุขภาวะในการท างาน คือการพยายามจัดการกับ
ความเครียดหรือปัญหาตา่ง ๆ ด้วยการจัดการกบัความคิด ไม่วิตกกงัวลมากจนเกินไป แก้ปัญหาท่ี
สาเหต ุมีความเมตตาต่อผู้ อ่ืน เสริมสร้างการมีสุขภาพจิตท่ีดี พฒันาจิตใจให้เข้มแข็งพร้อมท่ีจะ
เผชิญกบัอปุสรรค ตลอดจนการท าความเข้าใจตนเอง การรักษาสขุภาพจิตและจดัการอารมณ์ของ
ตนเอง ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

 “จิตใจด้วย กำยพร้อม จิตใจพร้อม พี่จะพยำยำมไม่คิดเผื่อ คือคิดแก้ปัญหำว่ำ พอปัญหำมนัมีจะ
ค่อย ๆ แก้ เรำก็แก้ทีละปัญหำ ไม่เอำปัญหำหลำย ๆ ปัญหำมำรวมกนั แล้วค่อย ๆ ปล่อยไปทีละประเด็น เดีย๋ว
งำนก็ส ำเร็จเองประมำณนัน้ อย่ำไปเครียดกบัมนัก่อนล่วงหนำ้” (T1) 

 “จริง ๆ แล้วในภำพรวมเลย ต้องเร่ิมจำกตวัเองไม่ต้องไปโทษมหำวิทยำลยั ทัง้ทำงจิตและทำงกำย 
ต่อใหม้หำวิทยำลยัเลวร้ำย แต่ถำ้จิตใจดีก็จะมีควำมสขุ ปัจจยัส่วนบคุคลส ำคญัสดุ” (T5) 

 “กำรดูแลรักษำสขุภำพจิต ให้มีทัง้ EQ AQ ทัง้นี้เป็นกำรพฒันำตนเองในทกุ ๆ ดำ้น เป็นแบบอย่ำง
ของกำรพฒันำตนเองใหก้บัผูเ้รียนดว้ย ทัง้ในดำ้นร่ำงกำย อำรมณ์ สงัคม สติปัญญำ” (T8) 
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 “ควำมเข้ำใจเหตปัุจจยัของส่ิงเหล่ำนัน้เมือ่เรำเข้ำใจเหตปัุจจยัว่ำมนัมีทีม่ำทีไ่ปท ำไมจึงเป็นส่ิงนัน้แลว้
เรำก็ท ำนำยดว้ย เรำก็รู้ว่ำเรำจะเป็นยงัไงแล้วเรำก็จะอยู่ดว้ยควำมเข้ำใจได ้แล้วก็ตอ้งไม่มีอำรมณ์ต่อส่ิงนัน้ ถ้ำ
เรำเข้ำใจเรำจะไม่มีอำรมณ์ ไม่ว่ำเขำจะมีอำรมณ์กลบัมำยงัไง เรำก็เข้ำใจว่ำเขำเป็นอย่ำงนัน้เพรำะอะไร เข้ำใจ
ทัง้องค์กร เข้ำใจทัง้ตวับุคคล เพือ่นร่วมงำนด้วย เข้ำใจทัง้นกัเรียน แต่มนัต้องอยู่ที่ใจเรำว่ำเรำสำมำรถกบัเร่ือง
พวกนีไ้ดแ้ค่ไหน ตอ้งมีกำรฝึกฝนปฏิบติัใจตวัเองไม่นอ้ย ตอ้งฝึกฝนมำแลว้ตอ้งมีควำมรู้คือตอ้งเข้ำใจว่ำทกุอย่ำง
มนัเป็นอย่ำงนีแ้ลว้ก็ตอ้งฝึกฝน เพรำะบำงคนมีควำมรู้แต่ควำมรู้อยู่ไดไ้ม่นำน แต่ทีม่นัจะฝงัเข้ำไปในใจไดคื้อตอ้ง
ฝึกฝน กำรปรบัอำรมณ์หรือกำรปรบัตวัใหอ้ยู่ได”้ (T11) 

 “กำรจิตใจมีควำมเข้มแข็ง ตอ้งคิดใหไ้ดว่้ำงำนทีเ่รำท ำมนัตอ้งมีปัญหำ ถำ้มีปัญหำเรำตอ้งแก้ไขยงัไง 
อนันีต้ัง้ไวก่้อนเป็นโมเดล ถำ้เรำเร่ิมตน้แบบนีแ้ลว้สขุภำพจิตดีแลว้ ทกุอย่ำงก็จะดีหมด…ควำมสขุของคนเรำ คน
ที่ยงัไม่มีก็ตำมหรือมีแล้วก็ตำม ต้องอยู่ในเงื่อนไขของทฤษฎีสำมอย่ำง บอกว่ำอนัดบัแรก คนเรำชีวิตในกำร
ท ำงำนให้ดีให้ประสบควำมส ำเร็จข้อแรกต้องมีสุขภำพดี สุขภำพดีหมำยควำมว่ำอันดับแรกจิตใจ คนที่มี
สขุภำพจิตดี คนนัน้ตอ้งมีจิตทีป่ระกอบดว้ยเมตตำ เอือ้อำทรกบับคุคลอืน่ โดยเฉพำะบคุคลรอบข้ำงหรือบคุคลที่
ร่วมงำนด้วยกนัและสขุภำพจิตเป็นตวับ่งบอกถึงศกัยภำพที่มีในตวัของคนเรำ คนเรำถ้ำขำดเมตตำไม่ว่ำระดบั
เบือ้งตน้อำยยุงันอ้ยหรือผูใ้หญ่ บคุคลนัน้น่ำจะเป็นสขุกลวง ๆ แต่ถำ้คนเรำสร้ำงสขุภำพจิตดีมองอะไรมองคนอืน่
มีจิตเมตตำ ถำ้เห็นเคำ้มีปัญหำก็อยำกจะช่วยเหลือแกไ้ขบำงทีไม่ไดช่้วยไม่ใช่หนำ้ที ่นี่คือส่ิงทีมี่เป็นพืน้ฐำนจิตใจ 
เพรำะฉะนัน้สขุภำพจิตดีทกุคนเป็นพืน้ฐำน อย่ำงกำรมีควำมสขุในกำรท ำงำนในกำรบริหำรจดักำรตวันีต้้องมำ
ก่อนสุขภำพจิต รวมถึงจิตต้องมำก่อน สุขภำพจิตดี มีจิตเมตตำเอื้ออำทรต่อเพื่อนร่วมงำนหรือเพื่อนมนุษย์
ด้วยกนั ประกำรที่สอง คุณภำพจิตดี บำงคนตีควำมผิดนึกว่ำจิตมีพลงันัน้ก็เป็นส่วนหน่ึง แต่คุณภำพจิตดีเขำ
บอกว่ำคนเรำมีอะไรแล้วภำยในใจที่ควรพูดก็พูด ส่ิงใดที่ไม่ควรพูดต้องยบัยัง้ได้ อนันี้เบื้องต้นต้องก ำหนดสติ
ตนเองให้ได ้ถ้ำสมมุติว่ำเรำท ำงำนกบัเพือ่นด้วยกนั ถ้ำหำกว่ำปวดหวันิดปวดหวัหน่อย เรียกว่ำอย่ำกงัวล อย่ำ
แสดงออกให้เพื่อนเห็นว่ำตวัเองอ่อนแอ ต้องมีควำมเข้มแข็งอยู่ภำยใน อนันี้เขำเรียกคุณภำพจิตที่ดีมีจิตที่
เข้มแข็งอยู่ข้ำงในไม่แสดงออกใหค้นอืน่เห็นว่ำตนเองเป็นคนอ่อนแอ เพรำะเวลำท ำงำนอะไร ถำ้เรำมีคณุภำพจิต
ดี เพือ่นร่วมงำนก็มีควำมมัน่ใจ หรือเรำท ำงำนร่วมกนั ถำ้หำกทกุคนท ำงำนร่วมกนัได ้จิตมัน่คงดว้ยกนั มนัท ำให้
เกิดพลงั แต่ถำ้แบบวนันีพ้อก่อนนะรู้สึกไม่สบำย อนันีแ้สดงว่ำจิตใจอ่อนแอและควำมเชือ่มัน่ในกำรท ำงำนก็อ่อน
ลงไปด้วยก็กงัวล แต่ว่ำคุณภำพจิตดีต้องเข้มแข็งและต้องท ำงำนให้ลุล่วงไปก่อนอย่ำแสดงออกมำในลกัษณะ
ทีว่่ำอ่อนแอ ข้อทีส่ำมคือสมรรถภำพจิตดีส ำคญัมำก หลกัพทุธศำสนำย ้ำไวเ้ลยว่ำชีวิตของคนเรำเกิดมำไม่ไดโ้รย
ดว้ยดอกกุหลำบ ชีวิตเรำมำพร้อมกบัปัญหำเพรำะฉะนัน้เมื่อเรำท ำงำนต้องท ำใจให้ได้ว่ำเรำต้องจะประสบกบั
ปัญหำไม่มำกก็นอ้ย ในปัญหำทีเ่รำประสบนัน้จะมำกหรือนอ้ยไม่ส ำคญัแต่เรำตอ้งเข้มแข็งตอ้งต่อสูก้บัปัญหำที่
เรำปะทะเรำสูแ้ละฝ่ำฟันให้พน้ให้ได ้เพรำะฉะนัน้สมรรถภำพจิตของคนเรำจิตใจเข้มแข็งมัน่คงที่จะต่อสูที้่จะฝ่ำ
ฟันปัญหำอปุสรรคไม่ว่ำเล็กหรือใหญ่ตอ้งข้ำมพน้ไปใหไ้ดนี้คื่อควำมหมำยของสมรรถภำพ” (T2) 

 “กำรมีควำมสขุไดต้อ้งเร่ิมทีต่วัเรำ มีจิตใจทีพ่ร้อม แลว้จึงค่อยมองไปทีส่่วนอืน่ๆทีอ่ยู่รอบตวั” (T3) 
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2.2) การมีหลักยดึทางความคดิและการปฏิบัติ 
ในการเส ริมสร้างการมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก สิ่ งหนึ่ ง ท่ี มี

ความส าคญัท่ีผู้ ให้ข้อมลูส าคญัได้มีข้อเสนอแนะคือการเห็นความส าคญัของการมีหลกัปฏิบตัิและ
หลกัยึดทางความคิด เช่น การฝึกสมาธิ การปฏิบตัิตามหลกัธรรมท่ียึดถือเพื่อให้เกิดความผ่อน
คลาย มีจิตใจท่ีมัน่คงและเป็นพลงัทางบวกในการท างาน ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

 “ส่ิงแรกเลยคือว่ำต้องมีหลกัยึดทำงด้ำนควำมคิด ซ่ึงนัน่ก็หมำยถึงเข้ำใจธรรมะธรรมชำติ ถ้ำทุกคน
เข้ำใจจะทกุข์นอ้ยในควำมรู้สึกเข้ำใจว่ำปัญหำทีเ่กิดแมก้ระทัง่เรำทกุคน ถำ้เรำไปยืนจุดนัน้เรำอำจจะท ำแบบนัน้
ก็ได้ หรือว่ำอะไรก็แล้วแต่เพรำะน่ำจะท ำให้ผ่อนอำจจะไม่หมดทุกไปซะทีเดียว มองว่ำทุกอย่ำงถ้ำเรำเข้ำใจ
ปัญหำก็จะท ำให้เรำไปต่อไดถึ้งแม้ว่ำไม่สขุก็ไม่ทกุข์มำก โดยภำพรวมก็คือท ำจิตใจให้เป็นธรรมชำติ ท ำจิตใจให้
เป็นกลำงมองให้เห็นควำมทุกข์แล้วก็บอกตวัเองว่ำท ำทุกอย่ำงให้มีควำมสขุ ท ำเท่ำที่มี ได้ท ำตอนนี้ให้ดีที่สดุ ” 
(T3) 

“พอเวลำเรำมีอะไรเกิดข้ึนเรำก็มีวิธีที่จะท ำใหต้วัเองกลบัมำอยู่กบัตวัเองได ้ก็คือกำรใช้สมำธิ เรำตอ้ง
ฝึกสมำธิ เป็นวิธีหน่ึงที่ท ำให้มีสมรรถนะทำงจิตได้ มีควำมสขุกบังำนที่ท ำ เพรำะมีปัญหำเกิดข้ึนให้มองว่ำเป็น
เร่ืองธรรมดำ ใหม้องทกุอย่ำงเป็นเร่ืองธรรมดำของชีวิต มนัก็ตอ้งมีอุปสรรคอะไรบ้ำง แต่ก็ใหดู้เปำ้หมำยของงำน
เป็นหลกั ว่ำเรำได้ช่วยคนอื่น ให้คนอื่น เอำควำมรู้เรำที่เรำได้ถ่ำยทอดตรงนีไ้ปใช้ประโยชน์ให้ผูอื้่นในอนำคตได ้
จะเกิดกบักำรให้มำกกว่ำ แลว้ก็ตอ้งกลบัมำอยู่กบัตวัเอง อย่ำงเช่น กำรฝึกสมำธิ ฝึกลมหำยใจ วิธีกำรทำงพทุธ
มนัเป็นวิธีปฏิบติั ปฏิบติัมำก ๆ นัง่สมำธิ มนัท ำใหเ้กิดสมรรถนะข้ึน มนัจะสำมำรถมีใจทีจ่ะต่อสูก้บัปัญหำได ้คิด
ดีพูดดีท ำดีให้ตัง้จิตแบบนีท้กุวนั ก ำหนดจิตไว้ให้ส่ิงดี ๆ ตรงนีม้นัจะเป็นพลงับวกในกำรท ำงำน คิดบวกคิดดว้ย
ปัญญำของหลกัพทุธ มิติทำงพุทธมนัจะช่วยเพ่ิมพลงัทำงจิตใจให้กบัคนได้” และ “ควำมพึงพอใจก็คือกำรคิด
ปัจจยัส่ิงที่เป็นปัจจยัทำงบวกที่เกิดข้ึน ถำ้คณุมีปัจจยัทำงบวกตรงนีม้นัก็ส่งเสริมปัจจยัคณุภำพชีวิตของเขำดีข้ึน 
แต่ว่ำมิติทำงพุทธคือมีหลกัธรรม มันจะตอบโจทย์ได้ว่ำถ้ำคุณพอใจทุกอย่ำงแล้วท ำไมคนถึงไม่พบควำมสุข 
เพรำะฉะนัน้มนัตอ้งใชห้ลกัธรรมเข้ำมำเยียวยำตรงจุดนี ้ท ำใหเ้กิดควำม พึงพอใจ พอดี พอประมำณ ตรงนีม้นัก็
ตอ้งใชห้ลกัพทุธเข้ำมำ” (T6) 

2.3) การตัง้เป้าหมายให้กับชีวิตและการท างาน 
ในการเสริมสร้างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ปัจจัยหนึ่งก็คือการมี

ความหวงัในตวัของบุคคล ซึ่งมีความเก่ียวข้องกับการตัง้เป้าหมายในชีวิตรวมถึงการท างานของ
ตนเองและน าไปสู่การแสวงหาแนวทางเพื่อให้สามารถไปให้ถึงยังเป้าหมายได้อย่างประสบ
ความส าเร็จ โดยผู้ ท่ีมีเปา้หมายจะมีเส้นทางหรือแนวปฏิบตัิท่ีชดัเจนเพิ่มขึน้ในการด าเนินชีวิตและ
การปฏิบตัิหน้าท่ี ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 
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 “เรำต้องรู้เป้ำหมำยของเรำก่อน ถ้ำตวัเรำเองสร้ำง เรำต้องรู้เป้ำหมำย อำทิเช่น เรำเป็นครูเรำก็จะ
สอนเด็ก สอนเด็กแล้วสอนยงัไงให้เขำเป็นคนดี เป็นคนดีแปลว่ำเรำจะต้องไปศึกษำ ฟังก็ได ้อ่ำนก็ได ้รู้ก็ได้ ฟัง
คนอืน่เล่ำก็ได ้เพือ่ทีจ่ะเก็บซึมซบัส่ิงนีม้ำไวก้บัเรำแลว้ก็เป็นตวัถ่ำยทอดใหก้บัเด็ก ทกุอย่ำงเร่ิมทีเ่รำ” (T3) 

 “ทกุกำรท ำงำนถ้ำให้ไปสู่เปำ้หมำยทีส่มบูรณ์หรือว่ำส ำเร็จไดเ้ร็ว จิตเป็นส่ิงทีมี่ควำมส ำคญัเพรำะถือ
ว่ำจิตคือโมเดลของชีวิต เพรำะถำ้หำกว่ำจิตของเรำมีโมเดล เรำตัง้ไว้ในตวัของเรำ ในจิตของเรำอย่ำงไรแลว้ เรำ
ก็ท ำได้ตำมที่เรำตัง้เอำไว้ก็สำมำรถก้ำวไปได้ตำมที่เรำคำดหวงัและตัง้ใจ ผมเรียนปรัชญำมำ สอนนกัศึกษำ
ตลอด นกัศึกษำถำมว่ำเรียนปรัชญำไปท ำไม ตอบว่ำ หน่ึง เรียนปรัชญำเพือ่ตอ้งกำรรู้ปัญหำทกุ ๆ ปัญหำที่ยงั
เป็นปัญหำอยู่ ที่สองคือ แยกแยะส่วนที่มีปัญหำและไม่มีปัญหำออกจำกกนั และข้อที่สำมเลือกน ำเอำเฉพำะ
ส่วนที่ไม่มีปัญหำมำเป็นเปำ้หมำยของชีวิต เพรำะฉะนัน้ถำ้เรำเลือกทีไ่ม่มีปัญหำแลว้น่ำจะกระท ำไดแ้ล้ว ดีแล้ว
และเรำมุ่งมัน่ท ำก็ส ำเร็จ และปรัชญำเค้ำถำมขั้นต่อมำว่ำ เมื่อคุณรู้ปัญหำ เข้ำใจปัญหำ แยกแยะปัญหำขั้น
ต่อมำถำมต่อไปว่ำ แล้วชีวิตของคุณมี the end แล้วหรือยงัค ำว่ำ the end ในที่นี้ไม่ใช่จบ the end ในที่นี้คือ
ชีวิตของคนมีเป้ำหมำยเพรำะทฤษฎีทำงปรัชญำบอกว่ำถ้ำชีวิตของใครไม่มี the end ขำด the end คือ ขำด
เปำ้หมำยชีวิต กำรกระท ำอะไรก็สะเปะสะปะจบัโนน้ก็พลำดจบันีก็้ผิดอำจจะถูกบ้ำงผิดบำ้ง แต่ถำ้เรำยึดถือตำม
ทฤษฎีทำงปรัชญำ ศึกษำปัญหำแยกแยะปัญหำแล้วน ำเอำส่ิงที่ไม่มีปัญหำมำเป็นเป้ำหมำยในชีวิต เรำก็
สำมำรถตัง้ the end ให้กับตนเอง สำมำรถไปสู่ปัญหำได้เพรำะทฤษฎีทำงปรัชญำบอกว่ำคุณศึกษำเรียนรู้
ปัญหำตอ้งถือให้ไดว่้ำทฤษฎีทีเ่รียนมำถำ้ไม่มีกำรปฏิบัติทฤษฎีนัน้ๆ ก็ไร้ควำมหมำย ในขณะเดียวกนักำรปฏิบติั
ใด ๆ ก็ตำม ถำ้ขำดหลกัทฤษฎีกำรปฏิบติันัน้ ๆ ก็ไร้ผล” (T2)  

 “อีกอย่ำงถำ้เรำรู้จกัตัง้เปำ้หมำยตวัเองใหช้ดั วำงแผน ทัง้แผน 1 2 3 4 ใหก้บัทำงทีเ่รำจะเดินไป มนั
จะท ำใหเ้รำควบคมุสถำนกำรณ์ไดใ้นระดบัหน่ึงนะ แลว้ควำมเครียดควำมกงัวลใจมนัก็จะนอ้ยลงไปดว้ย” (T12) 

 “อำจจะต้องมีเป้ำหมำยชีวิต ตัง้เป้ำหมำยไว้หน่อยอำจจะเป็นปี ว่ำปีนี้จะท ำอะไร มีอะไร ที่จะท ำ 
หำกท ำไดส้ ำเร็จก็น่ำจะส่งผลต่อกำรเกิดควำมสขุหรือมีสขุภำวะตำมมำ จำกนัน้ก็ตอ้งลงมือท ำ แล้วท ำให้ส ำเร็จ 
ซ่ึงน่ำจะเป็นผลงำนสกัช้ิน ให้เรำท ำ และเรำสำมำรถท ำได้ อย่ำงที่พูดถึงเนี่ย ไม่ได้หมำยถึงกำรเป็น รศ. นะ 
เพรำะกำรเป็นรศ. คือจุดปลำยมำกที่มนัเกิดข้ึนจำกกำรทีเ่รำตัง้เปำ้หมำยแค่ช้ินเล็ก ๆ แค่ผลงำนวิชำกำรช้ินเล็ก 
ๆ ทีเ่รำสะสมมำทกุปี ๆ จนมนักลำยมำเป็นผลงำนวิชำกำรทีเ่รำน ำไปขอต ำแหน่งได ้จนมนัใหเ้กิดส่ิงทีม่นัย่ิงใหญ่
ที่เรำไม่ได้ตัง้เป้ำหมำยขนำดนัน้ด้วย และเป็นส่ิงที่ท ำให้เรำประสบควำมส ำเร็จข้ึนมำกกว่ำเดิม แล้วก็รู้สึกว่ำมี
ส่วนในงำนวิชำกำรมำกข้ึน ไม่ใช่แค่สอนอย่ำงเดียว แต่ท ำใหเ้รำมีควำมรู้ ควำมเข้ำใจในงำนทำงดำ้นสำยวิชำชีพ
อำจำรย์มำกข้ึน พฒันำตวัเอง พฒันำงำนมำกย่ิงข้ึนไปเร่ือยๆ ใช่ ๆ แค่เรำท ำไปเร่ือยๆ ตัง้เป้ำแค่ทีละช้ิน ท ำไป
เร่ือยๆ พอเรำเห็นจุดบกพร่อง เรำก็ท ำใหม่ แก้ไปเร่ือยๆ มนัก็จะท ำให้งำนของเรำดีข้ึนเร่ือยๆ แล้วอย่ำงถ้ำเรำ
อำยยุงัไม่เยอะ มนัก็จะท ำให้เรำค่อยๆ พฒันำจนอำจจะไปถึงต ำแหน่งเช่น ศำสตรำจำรย์ ซ่ึงอำจจะไม่ใช่ส่ิงเรำ
คำดหวงัตอนแรกดว้ยซ ้ำ” (T13) 

  

3
6

2
0

3
8

7
6

3
1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
8
9
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
3
5
:
1
9
 
/
 
s
e
q
:
 
2
4

181 

 

2.4) การพัฒนาทศันคตแิละวิธีคิดในการท างาน  
ปัจจัยทางด้านความคิด หรือความรู้สึกเป็นอีกสิ่งหนึ่งท่ีสามารถ

สะท้อนเก่ียวกับพฤติกรรมของบุคคล ดงันัน้ความรู้สึกและวิธีคิดหรือมมุมองของบุคคลจึงย่อมมี
สว่นท่ีเก่ียวข้องกบัการท างานและสามารถสง่ผลตอ่มมุมองในการท างานวา่เป็นความรู้สกึทางบวก
หรือทางลบ ซึง่สามารถสะท้อนเก่ียวกบัคณุลกัษณะทางด้านจิตใจของบคุคล โดยกลุ่มผู้ ให้ข้อมลู
ส าคญัได้ระบถุึงการพฒันาแนวคิดของตนเองท่ีเก่ียวข้องกบัการท างานให้ประสบความส าเร็จและ
สามารถน ามาซึ่งการเกิดความพึงพอใจให้กบัตนเองและการท างาน ประกอบด้วยการมีความสขุ
กับงานท่ีท า สนุกกับการท างาน สร้างแรงจูงใจในการท างานและการพฒันาความสามารถของ
ตนเอง นอกจากนี ้ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัยงัระบุเก่ียวกับ การพฒันาการมีสขุภาวะในการท างานด้วย
การปรับตวั การปรับวิธีคิดในการมอง การใช้ชีวิต การมองโลกในแง่ดีและมองปัญหาเก่ียวกบัการ
ท างานในเชิงบวก ไม่ย่อท้อตอ่อปุสรรค จะสามารถน าพาให้เกิดการมีสขุภาวะในการท างานได้ ดงั
ข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

 “มนัข้ึนอยู่กบัสภำพจิตใจของตวัเอง ว่ำเรำจะปรับตวัไดแ้ค่ไหนให้เรำมีสขุภำวะที่ดี ตวัเองส ำคญัสดุ 
ๆ เลย เพรำะว่ำเรำต้องปรับตวักบัทุกอย่ำง ไม่มีอะไรที่มันจะเป็นเหตุปัจจัยที่ท ำให้เรำดีได้ทัง้หมด มันมีเหตุ
ปัจจยัทีไ่ม่ดีมำเร่ือย ๆ แต่ถ้ำเรำจะยึดมัน่กบัควำมไม่ดี เรำตอบสนองมนัก็แย่ เพรำะฉะนัน้เรำตอ้งสูด้ว้ยตวัเอง” 
(T11) 

 “ควำมพึงพอใจในชีวิต มนัอยู่ที่วิธีคิด พูดง่ำย ๆ คือมนัเป็น mind set ที่เรำจะเซ็ตตวัเองว่ำเรำพึง
พอใจอะไรทีจุ่ดไหนในชีวิต หรือว่ำ เรำมองว่ำวนันีเ้รำยงัไดท้ ำงำน แต่ถำ้วนัหน่ึงเรำไม่มีงำนท ำ มนัไม่เหนือ่ย มนั
สบำย แต่มนัมีควำมสขุหรอ ดงันัน้ mind set ของคนเรำจึงมีควำมส ำคญั ดงันัน้กำรท ำงำนที่มีควำมสขุภำวะ 
อำจเร่ิมจำกกำรเปลีย่น mind set เปลี่ยนวิธีคิด ซ่ึงอำจเป็นเร่ืองเฉพำะคน รวมถึงตอ้งมีกำรปรับตวัเพือ่ให้อยู่ได ้
ซ่ึงในฐำนะของนกัจิตวิทยำเรำก็พอรู้ว่ำมนัเปลี่ยนได้ค่อนข้ำงยำก ดงันัน้กำรพฒันำคือ กำรปรับวิธีคิด (mind 
set) ใหป้รบัตวัเอง เพือ่ใหส้ำมำรถอยู่ได ้ตอ้งเร่ิมตน้ดว้ยตนเอง” (T7)  

 “มนัตอ้งจดักำรทีวิ่ธีคิดของตวัเองนะ กำรทีเ่รำมองงำนทีไ่ดร้บัมอบหมำย ผูเ้รียน Gen ใหม่ทีม่ำเรียน
กบัเรำ แล้วก็ข้อจ ำกดัทำงทรัพยำกรบำงอย่ำงเนี๊ย มนัน่ำจะช่วยไดเ้ยอะ อย่ำงตวัน้องเองถำมว่ำงำนสอนเยอะ
มัย้ เยอะนะ สอน 4 หอ้ง หอ้งละเป็น 100 คน แต่เมื่อเทียบกบัคนทีไ่ม่มีงำนแลว้ก็ไม่มัน่คงในงำนจะโดนใหอ้อก
เมื่อไหร่ก็ไม่รู้ นอ้งว่ำนอ้งโชคดีแล้ว หรืออย่ำงผูเ้รียน Gen Y Gen Z ที่จะมีอะไรให้เรำอ้ึง แต่ถำ้เรำไม่เอำตวัเอง
เป็นศูนย์กลำงว่ำเด็กต้องเป็นอย่ำงเรำ มนัก็เบำใจข้ึน เรำก็จะพยำยำมท ำควำมเข้ำใจเค้ำแล้วก็อยู่กะเค้ำจนได้
แหละ” (T12) 

 “ตวัเองต้องชอบในส่ิงที่ท ำ อย่ำงเช่นตวัเองที่ท ำผลงำนทำงวิชำกำรเป็นส่ิงที่ชอบที่เรำได้ท ำออกมำ 
ซ่ึงจริง ๆ ผลงำนวิชำกำรนี่ ทัง้ในระดบัมหำวิทยำลยัหรือในระดบัหลกัสูตรก็ไม่ได้บงัคบั แต่เรำตัง้เป้ำหมำยใน
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ตนเองว่ำ กำรเป็นอำจำรย์มีอะไรอีกหลำยอย่ำง ที่เรำสำมำรถท ำได้ เรำอยำกเรียนรู้ที่จะท ำมนั แล้วเรำรู้สึกว่ำ 
เรำน่ำจะท ำได ้มนัอำจจะเป็นส่ิงทีเ่รำไม่เคยท ำมำก่อน เช่นกำรเขียนบทควำม กำรท ำวิจยัต่ำง ๆ หรือท ำหนงัสือ 
งำนต่ำงๆ ทีเ่กี่ยวกบัวิชำกำรเหล่ำนี ้พอท ำแล้วเรำท ำส ำเร็จเองแล้ว เรำก็รู้สึกว่ำ เรำมีควำมสขุแลว้เรำก็ชอบ ไม่
ตอ้งถึงกบัว่ำงำนนัน้เรำท ำแลว้ตอ้งไดร้บัรำงวลั แต่เรำก็มีควำมสขุของเรำเองว่ำเรำไดท้ ำ เรำก็มีแรงทีจ่ะท ำต่อไป
เร่ือยๆ หรืออย่ำงงำนทีท่ ำไป ไม่มีงำนไหนทีเ่รำไม่ตอ้งแก้หรอก ก็เป็นบทเรียน ไม่ไดรู้้สึก ว่ำทอ้ อำจจะมีบ้ำง แต่
รู้สึกว่ำมนัเป็นบทเรียนสอนเรำว่ำ กำรท ำแบบนี้มีทำงแก้ยงัไง มีปัญหำอย่ำงไร มีทำงแก้อย่ำงไร เป็นบทเรียน
ตลอดเวลำ อย่ำงเช่นเวลำตวัเองท ำงำน เขียนบทควำมไป อย่ำงนีต้อ้งปรับนะ อย่ำงนีต้อ้งแก้ ควรท ำแบบนีม้นัก็
เป็นประสบกำรณ์สอนเรำอยู่ตลอดเวลำ เรียกว่ำเป็นกำรสอนเรำตลอดเวลำทุกเร่ือง ทุกอย่ำง ท ำให้ไม่
จ ำเป็นตอ้งท ำแค่อย่ำงเดียว ท ำหลำย ๆ อย่ำง ได ้อยู่ทีเ่รำจดัเวลำ แลว้เรำก็สะสมประสบกำรณ์ในแต่ละเร่ืองได้
หมดดว้ย เรำเรียนส่ิงต่ำง ๆ ไดม้ำกข้ึน จำกคนอืน่ไดด้ว้ย แต่ก็ยอมรบัว่ำมนัอยู่ทีต่วัเรำเอง เรำพร้อมมัย้” (T13) 

 “กำรมีตรงนีม้นัไม่ใช่มีเพือ่ทีว่่ำท ำใหเ้รำดูดี แต่ว่ำมีเพือ่ทีว่่ำสงัคมเขำคำดหวงั พอมีจะท ำใหเ้รำไปท ำ
อะไรได้อีกหลำยอย่ำงที่เป็นประโยชน์กบัองค์กรกบัเด็ก คือกำรที่เป็นแบบนี้มนัท ำให้เกิดอะไรข้ึนที่จะท ำให้เกิด
ประโยชน์ มนัผสมผสำนตวัเรำเอง ถ้ำถำมเป้ำหมำยในชีวิตตวัเรำเองก็ต้องก้ำวไปสู่ควำมส ำเร็จในวิชำชีพของ
ตวัเองแต่ในขณะเดียวกนั ประมำณหน่ึงก็คือเรำจะท ำอะไรใหก้บัผูอื้น่แลว้ตวันีม้นัจะท ำใหเ้รำเหมือนเป็นบนัไดที่
จะท ำใหเ้รำไปท ำอะไรไดอี้ก” (T15) 

“เร่ืองกำรเรียนกำรสอน คือจริง ๆ หลำยคนเวลำสอนลูกศิษย์ทุกคนก็อยำกได้ดี บำงคนอำจจะใช้
วิธีกำรเคี่ยวเข็ญแล้วก็ลืมไปว่ำเขำอำจจะต้องอำศยัเวลำในกำรท ำควำมเข้ำใจในกำรเรียนรู้ เพรำะฉะนัน้เรำก็
ควรจะต้องพฒันำว่ำ ควรจะท ำยงัไงบรรยำกำศในห้องเรียนถึงจะน่ำสนใจ บำงคนมองว่ำอำจำรย์ที่สอนใจดี
เกินไปหรือตลกมีอะไรมนัจะท ำให้ดูไม่เป็นนกัวิชำกำร อย่ำไปคิดอย่ำงนัน้แต่มีควำมรู้สึกว่ำเรำ ท ำยงัไงให้เด็ก
ที่มำเรียนกบัเรำแล้วมีพืน้ฐำนต่ำงกนัในห้อง ท ำยงัไงจะสำมำรถท ำให้เขำไดอ้งค์ควำมรู้ไปได้มำกที่สดุเท่ำที่จะ
เป็นไปได ้คือวิธีกำรอะไรก็แลว้แต่ เพรำะฉะนัน้ก็คืออย่ำไปโทษว่ำเด็กไม่ตัง้ใจเรียน แต่บำงทีก็ตอ้งมองยอ้นกลบั
มำดูตวัเองว่ำวิธีกำรของเรำมนัใชก้บัเด็กรุ่นปัจจุบนัไดไ้หม แต่ถ้ำสำมำรถปรับไดอ้ำจำรย์อำจจะพบควำมสขุว่ำ
จริง ๆ สอนแบบนี้ก็สนุกดี ไม่ใช่หลักทฤษฎี หลักกำรไปตลอดแต่ว่ำมีกิจกรรมให้ส่ิงต่ำงๆ มำพูดคุยมำ
แลกเปลี่ยนกับเด็กบ้ำง อำจำรย์เองก็ต้องปรับตัวเองด้วย คือต้องมองมุมที่ หลำกหลำยด้วยมองในมุมที่
เปลีย่นแปลงไป” (T14) 

3) การพัฒนาความยดึม่ันผูกพันในงาน 
 การปฏิบตัิหน้าท่ีในฐานของบคุลากรทางสายวิชาการหรืออาจารย์ผู้สอนนัน้ 

เป็นรูปแบบของการปฏิบตัิงานท่ีต้องอาศยัทัง้ความรู้ความสามารถทางวิชาการท่ีตวับคุคลเองตา่ง
ก็ได้สัง่สมจากประสบการณ์ในการเรียนรู้ ฝึกฝนและพัฒนาทางการศึกษาและการผลิตผลงาน
ทางด้านวิชาการ ร่วมกบัการต้องใช้ความสามารถ ตลอดจนทกัษะท่ีมีความจ าเป็นในการถ่ายทอด
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ความรู้และประสบการณ์ดงักล่าวไปสู่ผู้ เรียน โดยเฉพาะการให้ความส าคญัเก่ียวกบักระบวนการ
ในการถ่ายทอดและการจดัการเรียนการสอน โดยสามารถสรุปแนวทางท่ีส าคญัได้ดงันี ้

3.1) การให้ความส าคัญกับหน้าที่และความรับผิดชอบ 
กลุ่มผู้ ให้ข้อมลูส าคญัได้มีการสะท้อนว่า ความยึดมัน่ผูกพนัในงาน

เป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัและสามารถสะท้อนถึงเป้าหมายในการจดัการเรียนการสอนรวมถึงส่งผล
ต่อตวับุคคลหรือสขุภาวะในการท างานได้ โดยควรมีแนวทางในการวางการจดัการเรียนการสอน 
การเตรียมความพร้อมและการวางแผนการท างานให้สอดคล้องกับชีวิต รวมถึงบริหารจัดการ
ตนเองและเวลาให้มีความเหมาะสม ตลอดจนมีความทุ่มเทและรับผิดชอบหน้าท่ีการงานของ
ตนเองอยา่งครบถ้วน ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอว่า 

 “กำรท ำงำน สมมุติว่ำมีงำนเร่ง พี่จะท ำงำนตำมล ำดบัตำมขัน้ตอน ถ้ำมีกำรสอนแล้วก็ต้องเตรียม
สอนเตรียมให้พร้อม เมื่อไหร่ที่เรำไม่พร้อม ควำมรู้สึกที่จะตอบเด็ก พี่จะไม่ดีเหมือนกับท ำงำนในที่ประชุม
เหมือนกนั ถ้ำเข้ำประชมุแล้วถ้ำมีควำมรู้ไปบ้ำงก่อนจะรู้สึกดี โดยส่วนตวัก็คือ ต้องเตรียมก่อนมนัถึงท ำให้เรำมี
ควำมสขุกบักำรที่เรำจะเดินไป ไปท ำอะไรสกัอย่ำง เดินไปสอนหรือว่ำเดินไปประชุม หรือว่ำเดินไปท ำงำนวิจยั 
ถำ้เรำไปแบบไม่มีอะไรเลยในสมองมนัก็ดูไม่ใช่เรำเป็นควำมรู้สึกนัน้” (T1) 

 “ต้องเตรียมควำมพร้อมในกำรท ำงำน เพรำะถ้ำเรำเตรียมควำมพร้อมเรำรู้อยู่แล้วว่ำเรำจะต้องเจอ
อะไรบ้ำงเวลำท ำงำน จะตอ้งเอำเวลำของเรำไป เรำจะตอ้งไปคยุกบัเด็ก เด็กอำจจะไม่ฟังเรำ ถ้ำเรำรู้อยู่แล้วว่ำ
กำรท ำงำนมนัจะตอ้งเจอเร่ืองพวกนีอ้ยู่แล้ว เรำจะตอ้งคำดกำรณ์ไว ้อะไรทีเ่รำจะไดอ้ะไรที่เรำจะเสียไป แลว้เรำ
รู้อยู่แล้วว่ำเรำจะต้องเสียในส่วนนี้แล้วเรำป้องกนั คืออำจจะเรำต้องเผื่อ เขำเรียกป้องกนั อย่ำงเรำรู้ว่ำทุกวนั
จนัทร์เรำจะตอ้งเตรียมกำรสอนก็อำจจะตอ้งมำคยุกบัครอบครัวว่ำวนัจนัทร์ไม่ค่อยว่ำงถ้ำจะให้ท ำอะไรล่วงหนำ้
จะตอ้งบอกก่อนเพือ่ทีว่่ำเรำจะไดห้ำวนัอำทิตย์หรือวนัเสำร์มำเตรียมกำรสอน มนัตอ้งวำงแผนตอ้งจดัระเบียบตวั
เรำเองตอ้งวำงแผนว่ำเป็นยงัไงตอ้งจดัล ำดบั” (T10) 

 “ก็ท ำงำนตำมโหลด พูดง่ำย ๆ ก็คือว่ำกำรบริหำรต่ำง ๆ ก็กดดนัเรำไม่ได ้ปฏิบติัหนำ้ทีค่รบถว้นและ
เร่ืองกำรสร้ำงผลงำนใหก้บัคณะต่ำง ๆ ก็มีเพียงพอ” (T9)  

 “เด็กส ำคญัทีส่ดุ พ่อแม่เขำกว่ำจะหำเงินใหเ้ขำมำเรียนได ้แลว้เขำก็คงจะคำดหวงั เด็กเขำก็คำดหวงั
ว่ำจะไดค้วำมรู้จำกเรำ ไม่ว่ำเรำจะไปท ำอะไรก็ตำมอำจจะไปบริหำรหรือท ำอะไรของเรำ แต่อย่ำท้ิงเด็ก ควำมคิด
แบบนี้จะให้เรำมีควำมรู้สึกว่ำเรำต้องท ำหน้ำที่ของเรำให้ดีที่สดุ คือแม้กระทัง่วนันี้ก็ไปชนกบักำรประชุมจริง ๆ 
ไม่ไดส้อน อำจำรย์ประชมุบ่อยก็ตอ้งสลบัคำบก็ตอ้งดูว่ำใครพอจะแลกไดเ้ร่ิมตน้ขอแลกในภำคก่อน ถ้ำไม่ไหวก็
ขอไปดูศึกษำทัว่ไปเขำสอนไหม ต้องเป็นลกัษณะนี้ คือต้องยึดเด็กเป็นที่หน่ึง ไม่ว่ำจะไปท ำอะไรก็ตำมอย่ำท้ิง
เด็กเพรำะว่ำ เขำกว่ำจะมำเรียนได ้รวมทัง้บณัฑิตศึกษำดว้ยบำงคนนัง่เคร่ืองบินมำเรียนเพือ่ทีจ่ะมำฟังอำจำรย์” 
(T15) 
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3.2) การพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
ความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นสิ่งท่ีเกิดขึน้ภายในตวับคุคล โดยในการ

ท่ีจะส่งเสริมให้พนกังานสายวิชาการสามารถพฒันาให้เกิดความยึดมัน่ผูกพนัในงาน ยงัมีความ
เก่ียวข้องกบัการพฒันาตนเองให้มีความรู้ มีทกัษะท่ีทนัสมยัเพื่อพฒันาการสอน รวมถึงเป็นการ
พฒันาตนให้มีความรู้ใหม่ๆ ซึ่งส่งผลให้เกิดความรู้สึกท้าทายตนเองและท าให้เกิดความสนุก ได้
มุมมองใหม่ ๆ เก่ียวกับการท างาน รวมถึงการแสวงหาช่องทางใหม่ ๆ ในการพัฒนาตนเองและ
อาชีพ ดงัข้อความท่ีผู้ ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอว่าให้สอดคล้องกบัการเปลี่ยนแปลง รวมถึงพฒันา
ตนเองทางด้านวิชาการและสมรรถนะเก่ียวกบัการท างานในด้านตา่ง ๆ เช่น การสอน การวิจยั การ
สร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการ เป็นต้น 

 “เมื่อเป็นอำจำรย์แล้ว ซ่ึงอำจำรย์เองต้องพฒันำแน่นอนหน่ึงในเร่ืองทำงด้ำนวิชำกำร ต้องสนกุกบั
งำน ซ่ึงประเด็นหน่ึงที่กำรผลิตผลงำนตวัเอง หรือว่ำถ้ำคิดในมมุทีว่่ำไม่ไดท้ ำเพือ่ตวัเองแต่ว่ำอย่ำงนอ้ยกำรที่เรำ
ภูมิใจกบัตวัเรำไดม้นัก็จะไม่กดดนัมำก กำรคำดหวงักบักำรท ำผลงำนเรำตอ้งได ้ผศ. รศ. โดยตรงไดร้ำงวลัอะไร
ท ำนองนี้ มนัเป็นส่วนเติม แต่ถ้ำสมมติมองในมิติของสร้ำงควำมจูงใจให้กบัเรำ อำจำรย์เรำก็ใช้ได้ตรงนี้ น่ำจะ
เป็นส่ิงที่ท ำให้เกิดควำมสขุไดม้ำกกว่ำโดยที่อำจจะไม่ต้องไปแคร์ว่ำท ำวิจยัแล้วแบ่งเงินเท่ำไหร่ ไดต้ ำแหน่งทำง
วิชำกำรอะไร เพรำะฉะนัน้ก็พฒันำไปแต่ว่ำมมุทีอ่อกตวัลูกศิษย์เป็นตวัตัง้ก็ถือว่ำเป็นกำรไดค้วำมรู้มำแลว้เอำมำ
ถ่ำยทอดกบัเด็ก” (T14) 

 “เมื่อเรำสอนไประดบัหน่ึงพระอำจำรย์จะรู้สึกว่ำมนัตนั รู้สึกว่ำชีวิตของเรำมนัก็คือ รูทีนของกำรเข้ำ
ไปสอนจบไปแลว้ เด็กรุ่นใหม่ก็เข้ำมำอะไรอย่ำงนี ้โดยส่วนตวับำงครัง้พระอำจำรย์ก็คิดว่ำชีวิตเรำมนัซ ้ำซำก พระ
อำจำรย์ก็พยำยำมทีจ่ะกระตุน้ตวัเอง เช่น ถำ้มีโอกำสมีเวลำก็จะไปอบรมเพ่ิม พออบรมเพ่ิมกลบัมำก็รู้สึกว่ำมีไฟ
ท ำวิจยัต่อ ไดค้วำมรู้ซ่ึงพระอำจำรย์มองว่ำธรรมชำติอนัหน่ึงของคนที่เป็นครูบำอำจำรย์น่ำจะคล้ำย ๆ กนั ก็คือ
เป็นคนที่ติดควำมรู้ ตอ้งมีควำมรู้เพือ่ที่จะเอำไปสอนต่อ ถ่ำยทอดต่อ ถ้ำไม่ติดควำมรู้เลย สอนท ำงำนไปนำนๆ 
มนัก็จะเหนือ่ยมนัก็รู้สึกว่ำไม่มีอะไรแปลกใหม่” (T4) 

 “แต่ก็อีกส่วนหน่ึงก็คือว่ำผมอำจจะเป็นไดเ้ครดิตจำกกำรท ำวิจยั อนันีก็้อำจจะมีผลท ำให้ผมในคณะ
เรำก็รับผิดชอบในระดบัหน่ึง ข้ำงนอกเรำก็รับผิดชอบระดบัหน่ึง รวมไปถึงกำรสร้ำงเครือข่ำยในทิศทำงต่ำง ๆ เรำ
จะตอ้งพฒันำตวัเองดว้ย แลว้กำรไปบำงครัง้เรำก็ไดม้มุมองใหม่ ๆ และกำรกลบัมำเขียนงำนในเชิงวิชำกำรดว้ย” 
(T9) 

 “โดยส่วนตวัถึงแม้ว่ำเขำจะไม่ไดใ้หอ้ะไรก็เฉย ๆ นะ เรำก็รู้สึกภูมิใจของเรำเอง ว่ำเรำท ำได ้เพรำะว่ำ
เรำก็ไม่ไดส้นใจอะไรตรงนี้ แต่เรำอยำกท ำ เป็นพืน้ฐำนของเรำเองว่ำเรำอยำกท ำ เรำอยำกรู้ อย่ำงเช่นวิจยั เรำ
อยำกรู้เร่ืองนี้ สนุกกับเร่ืองนี้ แล้วเรำก็ท ำ กำรท ำงำนควรท ำด้วยควำมสนุก เน้นควำมชอบ ได้ค้นหำ ได้หำ
เหตผุลต่ำงๆ มำสนบัสนนุส่ิงทีเ่รำอยำกรู้ งำนก็สนกุและเรำก็สนกุไปกบังำน งำนก็ทำ้ทำยเรำดว้ย” (T13) 
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 “ฝึกอบรมเพ่ิมพูนทกัษะในงำนสอน งำนวิจยั อย่ำงต่อเนือ่ง ใหโ้อกำสไดพ้ฒันำรูปแบบกำรเรียนกำร
สอนของตวัเอง ผ่ำนกำรท ำงำนวิจัย กำรจัดกิจกรรมโครงกำร หรือไปเป็นวิทยำกรในงำนที่เกี่ยวข้องกับองค์
ควำมรู้ของเรำโดยตรง” (T12) 

2. แนวทางในการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการด้านองค์การ 
 จากการสมัภาษณ์เชิงลึกกับผู้ ให้ข้อมูลส าคญัซึ่งเป็นพนักงานสายวิชาการใน

มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ จ านวน 15 ท่าน ในประเด็นของการพฒันาแนวทางในการมีสขุภาวะ
ในการท างานของพนกังานสายวิชาการในด้านองค์การ โดยในความเป็นจริงทุกมหาวิทยาลยัใน
ฐานะขององค์การ ต่างก็มีระบบหรือแนวปฏิบตัิในการจดัการและบริการด้านทรัพยากรบคุคลท่ีมี
คณุภาพ ซึง่สะท้อนผ่านผลผลิตและช่ือเสียงของแต่ละมหาวิทยาลยัอยู่แล้ว แต่ในด้านการพฒันา
ในด้านสุขภาวะในการท างานอาจยงัไม่มีการก าหนดแนวทางในการพฒันาท่ีชดัเจน ผู้ ให้ข้ อมูล
ส าคัญในการศึกษาต่างได้เสนอว่า องค์การหรือผู้ บริหารองค์การควรให้ความส าคัญเก่ียวกับ
พฒันาอย่างเป็นรูปธรรมเพิ่มมากขึน้ โดยเม่ือพิจารณาจากข้อเสนอจากผู้ให้ข้อมลูส าคญัซึง่ได้ระบุ
แนวทางในการพัฒนาสุขภาวะในระดับองค์การท่ีสอดคล้องกับปัจจัยด้านทรัพยากรงานทัง้ 3 
ปัจจยัจากการศกึษาในเชิงปริมาณ โดยสามารถสรุปแนวทางส าคญัจากการศกึษาได้ดงันี ้

1) การส่งเสริมการสนับสนุนทางสังคม 
 การสนับสนุนทางสังคมในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาสุขภาวะในการ

ท างานของพนกังานเป็นสิ่งท่ีผู้ ให้ข้อมลูส าคญัระบุว่า เป็นสิ่งท่ีองค์การหรือหน่วยงานตัง้แต่ ระดบั
มหาวิทยาลยัรวมถึงระดบัหน่วยย่อย ควรให้ความส าคญัในการพฒันาหรือสนบัสนนุให้เกิดขึน้กบั
พนักงาน สายวิชาการ โดยเฉพาะการสนับสนุนทางสงัคมจากการท างานถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ี
เก่ียวข้องกบัการมีสขุภาวะในการท างาน โดยการพฒันาด้านการสนบัสนนุทางสงัคม สามารถสรุป
แนวทางส าคญัได้ดงันี ้

1.1) พัฒนาระบบพี่เลีย้งหรือการสอนงาน  
การเป็นอาจารย์ผู้ สอน เป็นอาชีพ ท่ี ต้องอาศัยการมีความ รู้ 

ความสามารถทางด้านวิชาการ ซึง่เป็นคณุลกัษณะส าคญัของการเป็นผู้ ท่ีท าหน้าท่ีในการถ่ายทอด
ความรู้ ความสามารถดงักล่าวต่อผู้ เรียน แต่กระบวนการท่ีส าคญัมากขึน้ก็คือ กระบวนการในการ
ถ่ายทอดความรู้ ความสามารถดงักลา่วเป็นทกัษะท่ีต้องอาศยั ฝึกฝน เป็นเร่ืองท่ีต้องอาศยัเวลาใน
การเรียนรู้ ปฏิบัติและสิ่งส าคัญก็คือควรท่ีจะมีผู้ ท่ีมีความเช่ียวชาญมีประสบการณ์ในการ
แลกเปลี่ยน ให้แง่คิด เสนอแนะแนวทาง ทัง้ในการพฒันาศกัยภาพของตวับุคคล ตลอดจนแก้ไข
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อปุสรรคตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในการท างาน ทัง้ในแง่ของการสอนงาน แนะน าแนวทางในการปฏิบตัิ การ
เป็นท่ีปรึกษา การสนบัสนนุให้มีตวัแบบท่ีดีในการท างาน ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

“น่ำจะมีผูมี้ควำมรู้ที่ผ่ำนกำรอบรมแล้ว หรือว่ำผูที้่เคยผ่ำนกระบวนกำรนี้มำแล้ว ให้เป็นเหมือนกบัพี่
เลี้ยงมำดูแล แล้วก็มีปัญหำอะไรก็สำมำรถช่วยน้อง ๆ ที่ก ำลังจะท ำวิชำกำรนี้ได้ ก็ถือว่ำแค่นี้ก็บอกว่ำเป็น
แนวทำงที่จะท ำให้ถึงควำมฝันได้ทุกคน ต ำแหน่งวิชำกำรก็ไม่ใช่ว่ำยำก แต่ว่ำถ้ำบริบทของผู้บริหำรก็ต้อง
มองเห็นควำมส ำคญั” (T1) 

“อำจำรย์อำวุโสอำจจะต้องเป็นเหมือนอำจำรย์ที่ปรึกษำ ช่วยชี้แนะช่วยแนะน ำหรือว่ำอำจำรย์ที่มี
ต ำแหน่งทำงวิชำกำรแล้ว แล้วก็ช่วยแนะน ำอำจำรย์ว่ำแนวทำงปฏิบติัเป็นยงัไง ถ้ำอีกระดบัหน่ึงก็คืออำจำรย์
ใหม่ๆในกำรขอทนุมนัยำก ถำ้มีทีป่รึกษำดีอำจำรย์รุ่นเก่ำๆ ช่วยแนะน ำมนัก็มีโอกำสเป็นไปไดที้จ่ะเดินไปสู่ระบบ
ท ำงำนได้ รวมถึงแต่ละคณะต้องจดักำรว่ำ ในแต่ละคณะจะมีแนวในกำรวิจยั มนัต้องมีคนแบบว่ำเมื่อคนสอน
วิชำนี้คุณต้องเข้ำใจอะไร แล้วก็จะต่อยอดในเร่ืองงำนวิจยั ยงัไงมนัต้องไปในทิศทำงแบบนี้ ถ้ำอย่ำงนัน้คุณไม่
สำมำรถขอต ำแหน่งทำงวิชำกำรไดม้นัก็เป็นปัญหำอีก” (T9) 

“ถำ้มี Modeling ทีมี่ประสบกำรณ์ผ่ำนร้อนผ่ำนหนำวมำจนประสบควำมส ำเร็จในงำนมำเป็น Guest 
ใหไ้ดพ้ดูคยุแลกเปลีย่นเรียนรู้กนัก็น่ำจะท ำใหมี้ก ำลงัใจในกำรท ำงำนไดน้ะ” (T12) 

“กำรมีตวัแบบในกำรท ำงำน ที่สนบัสนนุกำรท ำงำนที่ดีก็น่ำจะเป็นส่ิงที่อำจน ำไปสู่กำรท ำงำนที่ตรง
เป้ำประสงค์มำกข้ึน ใช่ๆ หรืออำจจะมองว่ำ มีต้นแบบแล้วต้นแบบก็น ำควำมรู้มำถ่ำยทอดก็ได้หรือเป็นพี่เลี้ยง
อะไรยงังีที้ม่ำถ่ำยทอด สนบัสนนุ ใหเ้ห็นวิธีกำรต่ำงๆ ใหค้นอืน่ท ำตำมไดค้ลำ้ยๆ โคช้” (T13) 

“ถำ้เป็นอย่ำงยคุของผมนะ พอมีปัญหำเรำก็จะมีอำจำรย์ทีเ่ขำจะคอยใหค้วำมช่วยเหลือใหค้ ำปรึกษำ
ได ้แต่ทกุวนันีเ้รำแทบจะไม่ไดม้ำคยุกนัเร่ืองอะไรพวกนีเ้ลย เร่ืองของกำรเรียนกำรสอน กำรออกข้อสอบ กำรวิจยั
อะไรอย่ำงนี ้แยกกนัไปเลย ควำมรู้สึกมีส่วนร่วมในกำรท ำงำนมนันอ้ยลง...ผมเชือ่ว่ำคนดีๆ ใน มหำวิทยำลยั ที่
จะเป็น Role Model มีนะครบั แต่เรำไม่มีกำรสร้ำงประชำคมแห่งกำรเรียนรู้เท่ำทีค่วร” (T15) 

 นอกจากนีห้น่วยงานควรมีการสนบัสนนุกิจกรรมเก่ียวกบัการพฒันา
งาน เน่ืองจากรูปแบบการจัดการเรียนการสอนในระดับอุดมศึกษาในปัจจุบันมีรูปแบบท่ี
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา จึงเป็นความจ าเป็นท่ีหน่วยงานควรท่ีจะตระหนักถึงการสนับสนุน
บคุคลให้สามารถพฒันาทกัษะตา่งๆ โดยเฉพาะด้านการสอน โดยผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอว่าควร
จดัให้มีหน่วยงานในการสนบัสนนุหรือให้ค าปรึกษาเก่ียวกบัการพฒันาทกัษะด้านการสอนเพื่อให้
อาจารย์ผู้สอนมีความรู้และทกัษะเท่าทนัในการจดัการงานและแก้ไขปัญหาในการท างาน สามารถ
ปฏิบตัิงานได้อยา่งราบร่ืนซึง่จะสามารถสง่ผลตอ่การมีสขุภาวะในการท างานได้  
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“ถำมว่ำถำ้เป็นกลไก ถำ้มองในแง่ของกำรบริหำรคือจะตอ้งมำพฒันำควำมเป็นครูใหเ้ยอะ ๆ เร่ืองของ
กำรสอนกำรดูแลเด็กกำรจัดอะไรหลำย ๆ ยกตวัอย่ำง เช่น คลินิกวิจัยมีได้ ท ำไมไม่มีคลินิกในกำรสอนอะไร
ประมำณนี ้คลินิกวิจยัเต็มไปหมด แต่ไม่ค่อยเห็นเร่ืองของกำรมำคยุกนัเร่ืองกำรสอน ไม่ค่อยเห็น อำจจะมีบ้ำง 
อบรม แต่ก็อบรมกนัไปอย่ำงนัน้ อบรมกนัไป เทคนิคนัน้ เทคนิคนีก็้พอรู้อยู่แล้ว จริง ๆ ไม่ต้องอบรมข้อมูลอะไร
ต่ำง ๆ เรำก็มีสำมำรถที่จะหำใน Google ได ้แต่กำรแชร์กนัจะไม่ค่อยมี นอ้ยมำกทีเ่รำจะพูดถึงในเร่ืองของแบบ
นี ้ส่วนใหญ่จะเห็นแต่วิจยั บำงอย่ำงเรำจะตอ้งอำศยัประสบกำรณ์ ทฤษฎีงำนวิจยัก็อยู่อย่ำงนัน้ แต่ส่วนส ำคญัก็
คือเร่ืองของประสบกำรณ์ ประสบกำรณ์ส ำคญัมำก ถำ้มีคลินิกกำรสอนอำจำรย์ก็จะไดม้ำแลกเปลีย่นวิธีกำรสอน 
หรือควรจะมีเวทีเสวนำเกีย่วกบัวิชำกำรเล็ก ๆ ใหอ้ำจำรย์แลกเปลีย่นกนัประมำณนี้” (T15) 

“คิดว่ำอำจำรย์ควรจะต้องได้รับกำรฝึกอบรมเร่ืองเกี่ยวกบัคุณธรรมจริยธรรมหรือจรรยำบรรณของ
ควำมเป็นครู” (T5) 

1.2) การพัฒนาการสนับสนุนกิจกรรมทางสังคม 
การได้ รับการสนับสนุนทางสังคมในท่ีท างาน ตลอดจนการมี

สมัพนัธภาพในการท างานท่ีดีเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญั การพฒันาจึงควรค านึงถึงการด าเนินการ
เก่ียวกับกิจกรรมด้านสงัคม เน่ืองจากสงัคมการท างาน โดยมหาวิทยาลยัควรมีนโยบายเก่ียวกับ
การเช่ือมความสมัพนัธ์ของบคุลากรในหน่วยงานสม ่าเสมอ สง่ผลให้การท างานทัง้ภายในและตา่ง
หน่วยงานมีความราบร่ืนและได้รับความร่วมมืออยา่งดี ตลอดจนการมีสมัพนัธภาพในการท างานท่ี
ดี และสามารถสง่เสริมการท างานของพนกังานสายวิชาการอย่างมีสขุภาวะ กิจกรรมในการพฒันา
ด้านสังคมจึงควรเป็นการสนับสนุนการเช่ือมความสัมพันธ์ ได้แก่ กิจกรรมการพัฒนาด้าน
ความสมัพนัธ์ของบคุลากรภายในและตา่งหน่วยงาน กิจกรรมในการสนบัสนนุความเป็นสมาชิกใน
สงัคมและองค์การ ความเป็นมิตร การมีเครือข่าย กิจกรรมเพ่ือการบรูณาการกบัวิถีชีวิตในด้านตา่ง 
ๆ ซึ่งจะสามารถน าไปสู่การเห็นคุณค่าในการมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกันในองค์การ ดัง
ข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

“น่ำจะมีกีฬำสัมพันธ์บุคลำกร กีฬำสัมพันธ์หรือกิจกรรมสัมพันธ์ จะเป็นในระดับคณะหรือ
มหำวิทยำลยัก็ได ้เมือ่ก่อนมีแบบไปสมัมนำทัง้คณะมีกิจกรรมร่วมกนัแต่เดีย๋วนีไ้ม่มีแลว้” (T5) 

“เร่ืองเพือ่นร่วมงำน ก็ไม่ตอ้งมำระแวงกนัว่ำใครพวกใคร พร้อมที่จะช่วยเหลือกนัเพือ่ให้งำนส่วนรวม
บรรลตุำมเปำ้หมำย แบบนีก็้สบำยใจ” (T12) 

“อีกส่วนคือ กำรมีกิจกรรมที่ก่อให้เกิด relation ของคนในองค์กร รวมถึงตวับุคคลว่ำต้องกำรหรือมี
ควำมประสงค์ส่ิงใดในกำรท ำงำนร่วมกนั” (T7) 
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“อีกอนัหน่ึงในแง่ของกำรบริหำรจดักำรก็คือ เร่ืองของตอ้งสลำยควำมเป็นเจ้ำของ คือตอ้งมองว่ำทุก
อย่ำงเป็นของมหำวิทยำลยัแลว้ก็เพือ่นิสิตดว้ย ไม่ใช่มองว่ำคณะนีตึ้กนีจ้ะใชเ้ปิดสอนเฉพำะเด็กของคณะตวัเอง 
อีกเร่ืองคือกำรเป็นสมำชิกของสงัคม พอเขำมีตรงนี้ก็ควรที่จะมีกิจกรรมอะไรที่ท ำให้เขำได้มีส่วนร่วมกบักำร
ท ำงำนให้กับองค์กร เพื่อให้เกิดควำมผูกพนัในองค์กรให้เขำได้แสดงตวัตนว่ำเขำก็มีควำมเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กรต้องมีกิจกรรม ยกตัวอย่ำงเช่น อำจำรย์มีควำมรู้สึกว่ำงำนของมหำวิทยำลัยเยอะแยะ ศูนย์พัฒนำ
ประสิทธิภำพของบคุลำกรเรำก็ตอ้งไปช่วยกนัจดักิจกรรมพฒันำบคุลำกรใหม่ คือมนัจะตอ้งมีที่จะให้คนเข้ำมำมี
ส่วนร่วม จดัแข่งกีฬำ บำงทีจดัแข่งกีฬำก็ไม่ใช่วิถีชีวิตเรำ มนัเป็นภำระเรำดว้ยตอ้งมำจดัอำหำรเป็นกรรมกำร จดั
ไปแล้วจบถ่ำยรูป มันไม่ใช่ มันต้องบูรณำกำรไปกับวิถีชีวิตของเรำ คือให้บุคลำกรเข้ำมำมีส่วนร่วมเยอะ ๆ 
อย่ำงเช่น งำนรับปริญญำ ไม่เคยส่งคนมำเลยอ้ำงเหตผุลเดียวว่ำเขำไม่มีบณัฑิต มนัต้องสลำยควำมคิดแบบนี้
ออกไปให้ได้ คนก็จะรู้สึกว่ำเขำก็เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรมีควำมผูกพนั มีควำมใกล้ชิด กำรมีปฏิสมัพนัธ์กัน 
ต่อมำพอเรำมีควำมรู้สึกว่ำเรำเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มนัก็พฒันำข้ึนมำจำกตรงนัน้ก็จะเป็นเร่ืองของกำรทีเ่ห็น
คณุค่ำในตนเอง ไดร้บักำรยอมรับ พอเรำไปท ำบ่อย ๆ เรำจะรู้สึกไดร้ับกำรยอมรับจำกผูอื้น่ก็น ำไปสู่เร่ืองของกำร
เห็นคณุค่ำในตนเอง แลว้มนัก็จะเข้ำไปสู่กำรพฒันำตนเองตำมศกัยภำพมนัก็จะท ำให้เกิดสขุภำวะ มนัก็จะค่อย 
ๆ งอกงำมข้ึนมำ” (T15) 

“ส่งเสริมกิจกรรมกำรท ำงำนข้ำมสำยงำน เพื่อให้เกิด Connection ที่จะได้ช่วยเหลือเติมเต็มซ่ึงกนั
และกนั เป็นกลัยำณมิตรทำงวิชำต่อกนั เพรำะกำรเป็นมิตรน่ำจะดีกว่ำเป็นศตัรูกนั สบำยใจไร้ควำมระแวงในกำร
ท ำงำน” (T12) 

“จดักิจกรรมที่มีวิถีพทุธเข้ำมำ ให้เขำมีส่วนร่วมปลูกฝังควำมเป็นวิถีพทุธในองค์กร ปลูกจิตส ำนึกก็
ต้องสร้ำงองค์กรให้มีกำรปฏิบติัร่วมกนั มีกำรจัดกิจกรรมนัง่สมำธิร่วมกนั มนัก็จะเกิดสงัคม ส่วนกำรรวมกลุ่ม
ตรงนี้ดว้ยกนั มีกำรรวมกลุ่มกิจกรรมที่ท ำให้สงัคมด้วยกนั มนัก็จะเป็นสงัคมที่มีจิตสำธำรณะ อำจำรย์มีหน้ำที่
ตรงนี้ก็ต้องบริกำรสงัคมดงันี้ถ้ำมีควำมสขุกบักำรให้ ก็ต้องสร้ำงกิจกรรมด้วยกนั อย่ำงวิถีพทุธ จดักิจกรรมวิถี
พุทธด้วย อำจจะไปแบ่งปันวิถีพุทธมีกำรบรรยำยธรรม นัง่สมำธิร่วมกนั ถ้ำเรำมีกิจกรรมร่วมกนัมันก็จะเป็น
สงัคมส่วนนีม้ำเยียวยำตวัเอง” (T6) 

1.3) การสนับสนุนด้านการส่ือสารข้อมูลระหว่างบุคคลกับหน่วยงาน 
 การพัฒนาการสนับสนุนการสื่อสารข้อมูลระหว่างบุคคลกับ

หน่วยงานสามารถพฒันาได้โดยการท่ีหน่วยงานให้ความส าคญักบัการรับฟังข้อมลูจากบุคลากร
หรือพนกังาน รวมถึงมีการสื่อสาร การให้ข้อมลูต่าง ๆ ท่ีสอดคล้องกบัความต้องการ รวมถึงการมี
ช่องทางในการสื่อสารท่ีสามารถเข้าถึงข้อมูล เพื่อให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกัน รูปแบบของการ
สื่อสารท่ีส่งผลต่อการมีสุขภาวะ ได้แก่ การสื่อสารเชิงบวก การสื่อสารท่ีชดัเจน มีศูนย์กลางหรือ
แหล่งในการรับฟังความต้องการของบุคลากร รับฟังข้อเสนอแนะ การให้ค าปรึกษาเก่ียวกับการ
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ท างานท่ีเข้าถึงได้ รวมถึงเปิดโอกาสให้มีสว่นร่วม และสร้างความเป็นเจ้าขององค์การดงัข้อความท่ี
ผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

“องค์กำรควรใหบ้คุลำกรมีบทบำทในกำรเสนอ ว่ำเขำอยำกมีสขุภำวะอย่ำงไร เป็นควำมตอ้งกำรจำก
ตวับคุลำกรเอง น่ำจะส่งผลต่อกำรอย่ำงมีส่วนร่วม โดยมีมหำวิทยำลยัเป็นผูใ้หก้ำรสนบัสนนุ ไม่ใช่เป็นคนครอบ
เขำ หรือเป็นคนสัง่ใหเ้ขำท ำ” (T7) 

“เปิดโอกำสใหบ้คุลำกรเสนอกำรสร้ำงสรรค์ส่ิงแวดลอ้มทีเ่อือ้ต่อสขุภำพของแต่ละหน่วยงำน กำรสร้ำง
เวทีใหบ้คุคลแต่ละคนน ำเสนอทกัษะทีเ่ป็นควำมสำมำรถพิเศษ เป็นเวทีแห่งกำรเรียนรู้ร่วมกนั สร้ำงเป็นชมุชนทีมี่
ควำมเข้มแข็งเพือ่ต่อกำรรกัษำสขุภำพ” (T8) 

“อนัดบัแรก ควรจะต้องให้ผู้สอน หรืออำจำรย์มีส่วนร่วมในกระบวนกำรวำงแผน คือจะต้องมีกำร
วำงแผนงำนว่ำ ใครท ำอะไร เรำควรให้เขำมีส่วนร่วมว่ำอะไรที่เขำอยำกท ำอะไรที่เขำไม่อยำกท ำอะไรที่ เขำถนดั
อะไรทีเ่ขำไม่ถนดั แลว้ก็ไม่เอำงำนทีไ่ม่ถนดัไปใหเ้ขำ” (T10) 

“จะสร้ำงกำรมีส่วนร่วมในทุกระดบั ก็คือช่วยในเร่ืองกำรมีส่วนร่วม จะสร้ำงกำรสื่อสำร สมัภำษณ์
เพรำะฉะนัน้ ถ้ำมหำวิทยำลยัท ำได้ รับฟังและสื่อสำรเยอะ ๆ ซ่ึงไม่ได้บอกว่ำรับฟังจะต้องเชื่อทัง้หมดท ำตำม
ทัง้หมด แต่อย่ำงน้อยก็เป็นตวัสะท้อนอะไรบำงอย่ำง ได้มีโอกำสอธิบำยว่ำเขำท ำอะไรกนัท ำไมท ำอย่ำงนัน้ได้
ท ำไมท ำอย่ำงนีไ้ด ้ก็เลยเชื่อว่ำถ้ำเกิดว่ำเปิดให้มีกำรมีส่วนร่วมหน่วยงำนที่เล็กที่สดุทัง้แผนกมำเป็นคณะมำใน
ส่วนสถำบนั และสดุท้ำยก็ค่อยรวบรวมและส่งต่อมำที่ส่วนกลำง เพรำะฉะนัน้ จำกเร่ืองที่เข้ำใจผิดกนัก็อำจหำ
วิธีกำรคลี่คลำยออกมำได้ก็เป็นกำรปลดล็อคอะไรบำงอย่ำง หรืออย่ำงน้อยที่สดุก็เป็นกำรเปิดโอกำสให้คนที่มี
ควำมผิดในที่ท ำงำนและมีกำรระบำยออกมำบ้ำงคล้ำยๆกบักำรน ้ำที่ต้มแล้วร้อนถ้ำเดือดบ้ำงก็ต้องมีระบำย
ออกมำ ก็เลยเชื่อว่ำ ถ้ำจะสร้ำงเอำง่ำยที่สุดโดยไม่ต้องเสียเงินเลยไม่ต้องไปสร้ำงสถำนที่ไม่ต้องไปสร้ำงสวน
สร้ำงอะไรเลยสร้ำงกำรมีส่วนร่วมแลว้กนั...ถำ้เป็นกำรมีส่วนร่วมเมื่อกีพู้ดเฉพำะในระดบัรับฟัง แต่ถำ้ถือว่ำมีส่วน
ร่วมในระดบัที่สูงข้ึนมำได้พฒันำก็คือมีส่วนร่วมในกำรเอ้ำท์ต้ิงด้วย อย่ำงเช่นง่ำย ๆ จะไปเอ้ำท์ต้ิงที่ไหน มี
กิจกรรมที่อยำกจะเสวนำในปีนี้หวัข้อประมำณไหน มนัจะเป็นกำรสร้ำงให้ทุกคนมีควำมรู้สึกว่ำเขำเป็นเจ้ำของ 
และเป็นคนขบัเคลื่อนองค์กรนี ้อย่ำงนอ้ยก็ท ำให้มีควำมรู้สึกร่วมอะไรบำงอย่ำงได ้โดยรับฟัง ให้เขำตดัสินใจ มี
ส่วนร่วม” (T14) 

“ระดบัใกลห้มำยถึงว่ำคืออำจจะมีเป็นช่องทำงในกำรทีจ่ะในกำรรบัรู้ รบัทรำบหรือเป็นช่องทำงในกำร
ใหค้ ำปรึกษำ ค ำแนะน ำเหมือนเรำ เรำเป็นอำจำรย์แนะแนวใหก้บันกัศึกษำ แต่ในขณะเดียวกนัหน่วยงำนก็น่ำจะ
มีงำนแนะแนวหรืองำนอะไรลกัษณะท ำนองนี ้หรือถำ้ไม่เป็นศูนย์อย่ำงนีก็้น่ำจะมีระบบกลไกอะไรบำงอย่ำงทีร่บัรู้
รบัทรำบควำมตอ้งกำรของบคุลำกร” (T5) 

“จะตอ้งมีควำมเป็นกลำงคนเรำท ำงำนจะตอ้งมีปัญหำและมีควำมไม่พอใจมีควำมไม่เข้ำใจ ถำ้มีใคร
สกัคนทีมี่ควำมเป็นกลำงและเขำมีควำมรู้สึกว่ำวนัไหนทีเ่ขำเกิดควำม คบัข้องใจในกำรท ำงำนเขำสำมำรถคยุกบั
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คนนีไ้ม่ว่ำจะเป็นผูบ้งัคบับญัชำ หรืออำจจะตัง้หน่วยงำนพิเศษ แผนกพิเศษหรืออะไรก็แลว้แต่ ทีท่ ำใหเ้ขำรู้สึกว่ำ
ถ้ำเมื่อไหร่ที่เขำรู้สึกว่ำไม่ได้รับควำมยุติธรรมภำยในองค์กรภำยในที่ท ำงำน สำมำรถปรึกษำพูดหำหนทำง ที่
ปรึกษำหำรือไดโ้ดยทีเ่ขำสบำยใจทีจ่ะพดู” (T10) 

“แล้วประกำรถดัมำคือว่ำ ถ้ำเรำมีควำมชดัเจน จริง ๆ ก็ท ำยำก เหมือนสมมตินโยบำยมำแบบนี้
ผูบ้ริหำรชัน้รองลงมำพูดแลว้เหมือนไม่ตรงกนั เร่ืองของกำรสือ่สำรมนัก็จะท ำใหเ้หมือนลงัเล อย่ำงอืน่สวสัดิกำรก็
มีอยู่แลว้ มีสำมข้อไปแล้วตวัแรกก็คือรู้สึกมัน่คงแล้วก็ขวญัก ำลงัใจแล้วก็กำรสือ่สำรทัง้หลำยก็ควรจะชดัเจนมนั
เป็นเชิงบวก” (T3) 

“คือยุทธศำสตร์กำรพฒันำหรือกำรสร้ำงคนของหน่วยงำน เรำมองว่ำไม่ชดัเจนว่ำต้องกำรให้คนให้
เกิดผลอะไรแลว้คนในองค์กรจะตอ้งท ำอะไรกนัทีม่หำวิทยำลยับอกว่ำตอ้งกำรใหเ้ป็น ผศ. มนัตอบไดว่้ำเป็นแลว้
ยงัไง กำรพฒันำบคุลำกรของมหำวิทยำลยัซ่ึงมนัเกีย่วข้องกบัสขุภำวะของเรำอีกส่วนหน่ึงทิศทำงไม่ชดัเจน อนัที่
หน่ึงนโยบำยที่มหำวิทยำลยัต้องชดัเจน นโยบำยยุทธศำสตร์กำรพฒันำองค์กรให้ชดัเจน สร้ำงกำรรับรู้แล้วก็
ระบบกำรบริหำรบุคคลต้องไม่ลดคุณค่ำควำมเป็นคน ลงโทษได้ถ้ำผิดแต่กำรลงโทษไม่ใช่ไปลดค่ำเขำ 
สภำพแวดล้อมอย่ำงอื่นมนัเป็นเร่ืองง่ำย ตรงนีย้ำกกว่ำ อย่ำงอื่นเป็นเร่ืองรอง สร้ำงควำมเข้ำใจว่ำเรำมีข้อจ ำกดั
แบบนี้ ส่ิงที่คุณได้ ต้องกำร เรำต้องกำร 100% ท ำให้ 70% ได้ไหมแต่ว่ำ 70% นี้คือเป็น 70% ที่มำตรฐำน สุข
ภำวะในแง่จิตใจข้ึนอยู่กบักำรพดูคยุมำกกว่ำกำรใชก้ฎระเบียบ” (T5) 

“ถำ้เป็นอำจำรย์อยู่แลว้ ก็คือจะตอ้งมีระบบแจ้งเตือนว่ำตวันีอ้ำจำรย์ 5 ปีแลว้ หรืออยู่มหำวิทยำลยักี่
ปีจะตอ้งขอต ำแหน่งอะไรบ้ำง คือตอ้งมีระบบแจ้งเตือนที่ให้อำจำรย์ทรำบว่ำอำจำรย์ตอ้งท ำอะไรหลงัจำกนี ้คือ
ต้องมีระบบถ้ำอย่ำงนัน้บำงครั้งอำจำรย์ลืมหรือว่ำไม่สนใจ ให้เขำทรำบล่วงหน้ำว่ำถ้ำคุณขอไม่ผ่ำนมันจะเกิด
อะไรข้ึน จงัหวะนีต้อ้งมี ฉะนัน้ในเร่ืองนีค้ณะตอ้งท ำ อำจำรย์ตอ้งท ำระบบแจ้งเตือนใหอ้ำจำรย์ทัง้เก่ำและรุ่นใหม่
ก็ต้องมี คณะควรจะมี สมมติว่ำขณะนี้อำจำรย์ 30-40 คน มนัเยอะ อำจำรย์แต่ละคนเข้ำมำไม่พร้อมกนัแต่ละ
คน สมมุติว่ำให้อีก 4 ปีก ำลงัจะประเมิน แล้วอีกคนนีปี้หนำ้ประเมิน อะไรต่ำง ๆ ให้เขำเข้ำใจ ตอ้งมีกำรแจ้งให้
ทรำบ” (T9)  

2) การส่งเสริมด้านบรรยากาศในองค์การ 
 บรรยากาศขององค์การในการท างานถือเป็นอีกประเด็นท่ีสามารถส่งผลต่อ

การมีสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการ เป็นสิ่งท่ีบคุคลมีการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั โดย
ผู้ให้ข้อมลูส าคญัระบวุ่า การสร้างบรรยากาศท่ีเหมาะสมกบัหน่วยงานการศกึษา องค์การควรเน้น
การเสริมสร้างการมีบรรยากาศทางวิชาการ การมีโอกาสในการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ การมี
มาตรฐาน มีระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ีชดัเจน โดยสามารถสรุปแนวทางส าคญัได้ดงันี ้
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2.1) การส่งเสริมการมีบรรยากาศทางวิชาการ 
บรรยากาศท่ีส าคญัประการหนึ่งท่ีเก่ียวข้องกบัการมีสขุภาวะในการ

ท างาน ตามข้อเสนอของผู้ให้ข้อมลูส าคญัคือการสง่เสริมบรรยากาศทางวิชาการให้เกิดขึน้ภายใน
หน่วยงาน ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ข้อมูลทางด้านวิชาการ การท างานร่วมกนัอย่างมีเป้าหมาย
ร่วมกนั เพื่อพฒันาความเช่ียวชาญและสนบัสนนุความเข้มแข็งทางด้านวิชาการ 

 “ควรสร้ำงบรรยำกำศของควำมเป็นวิชำกำร เช่น ในหลักสูตรในคณะควรจะพูดถึงกำรพัฒนำ
ควำมกำ้วหนำ้ ควำมเชีย่วชำญในกำรท ำงำน มีระบบกำรสนบัสนนุ ควำมเข้มแข็งทำงวิชำกำร” (T5) 

“บรรยำกำศในเร่ืองของวิชำกำร มนัหำยไปในลกัษณะของกำรทีเ่รำมำพดูคยุกนัว่ำ คือพูดคยุกนัอย่ำง
จริงจงั ไม่ใช่แค่มำคุยเร่ืองระบบของ TQF อะไรต่ำง ๆ พวกนี้ว่ำเรำจะต้องมำประชมุ แต่มำคยุกนัในลกัษณะที่
แลกเปลี่ยนเรียนรู้อนันี้ตำมควำมคิดของอำจำรย์มีควำมรู้สึกว่ำมนัน้อยลง เพรำะฉะนัน้ตวัควำมคิดมนัก็จะไม่
เจริญงอกงำม เพรำะว่ำกำรเป็นนกัวิชำกำรมนัจะตอ้งมีลกัษณะของกำรแลกเปลีย่นเรียนรู้ มีไปเจออะไรใหม่ๆทัง้
เกี่ยวกับเร่ืองขององค์ควำมรู้หรือว่ำกำรสอน พวกนี้ก็ต้องมำคุยกัน โดยต้องสร้ำงบรรยำกำศทำงวิชำกำร 
บรรยำกำศประกอบไปด้วยหน่ึงทำงกำยภำพก็เป็นเร่ืองของอะไรก็ว่ำไปเกี่ยวกบัวิชำกำร สองก็คือบรรยำกำศ
ทำงดำ้นปัญญำคือกำรแลกเปลี่ยน แล้วก็บรรยำกำศทำงด้ำนอำรมณ์ควำมรู้สึก ประมำณว่ำมีควำมสขุกบักำร
ได้มำคุยกนั ได้มำแลกเปลี่ยนกนั มีควำมสุขจำกกำรที่ได้มำพบกนัหรือว่ำไปเจอกบัเด็กก็มีควำมสุขเมื่อก่อน 
เมือ่ก่อนเรำจะรู้เร่ืองของเด็กเยอะแยะแต่เดีย๋วนีเ้หมือนต่ำงคนต่ำงมีภำรกิจเยอะ” (T15) 

“เร่ืองบรรยำกำศกำรท ำงำนต้องสร้ำงระบบที่เข้ำกบัระบบที่สำมำรถคุยกนัรู้เร่ือง ระบบที่คุยกนัง่ำย
ระบบทีไ่ม่ไดบ้ัน่ทอนอำจำรย์ อนันีอ้ำจจะเป็นบัน่ทอนนิดหน่อย ว่ำคนท ำงำนตำมระเบียบบงัคบัหลงัจำกนัน้ก็คือ
ว่ำอำจำรย์แต่ละท่ำนก็พฒันำมมุมองของตวัเองต่อไป” (T9) 

“ก็คิดว่ำส่ิงที่เกี่ยวข้องที่ควรพัฒนำ จะเป็นเร่ืองบรรยำกำศของมหำวิทยำลัย ที่ดูแล้วมันเป็น
มหำวิทยำลยัจริงๆ ก็คือมีกำรเปิดพืน้ทีท่ำงดำ้นวิชำกำรเยอะ แลว้ก็มีกำรเปิดพืน้ทีใ่หก้บัตวักิจกรรมของลูกศิษย์” 
(T14) 

“บรรยำกำศที่ควรจะเป็น อนัที่หน่ึงคือควำมสมัพนัธ์ในแง่ของเพื่อนร่วมงำนต้องดี สภำพแวดล้อม
โดยทัว่ไปต้องดี ดีคือในระดบัมำตรฐำน อีกอนัควรจะมีบรรยำกำศของควำมเป็นวิชำกำร เช่น ในหลกัสูตรใน
คณะควรจะพูดถึงกำรพฒันำควำมก้ำวหนำ้ ควำมเชี่ยวชำญในกำรท ำงำน มีระบบกำรสนบัสนนุ ควำมเข้มแข็ง
ทำงวิชำกำร” (T8) 
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2.2) การส่งเสริมการมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานและหลักในการ
ท างาน 

 การส่งเสริมการมีมาตรฐานในการปฏิบตัิงานและการมีหลกัในการ
ท างานร่วมกนั เป็นสิ่งท่ีจะช่วยในการท างานร่วมกนัและบรรยากาศภายในหน่วยงานเป็นไปด้วย
ความราบร่ืน เป็นมาตรฐานและหลกัในการท างานท่ีทุกคนภายในหน่วยงานยึดถือปฏิบตัิเพื่อให้
เกิดความเข้าใจท่ีตรงกัน โดยหลักส าคัญในการด าเนินการท่ีค้นพบจากการศึกษา ผู้ ให้ข้อมูล
ส าคญัได้เสนอแนวการพฒันาได้แก่ การพิจารณาบุคคลให้เหมาะสมกบัลกัษณะงาน รวมถึงการ
มอบหมายปริมาณงานท่ีมีความเหมาะสม มีการกระจายงานอย่างยุติธรรม มีการก าหนดกรอบ
ภาระงานอย่างเท่าเทียม รวมถึงมีมาตรฐานในการก ากบัการประเมินผลการปฏิบตัิอย่างเหมาะสม 
โปร่งใส มีความเป็นธรรม รวมทัง้มีระบบในการติดตามผล การประเมินผลการปฏิบตัิงานอย่างมี
ธรรมาภิบาล 

 “หมำยควำมว่ำ มนัจะมีกรอบของมหำวิทยำลยัหมำยควำมว่ำอำจำรย์ทุกคนต้องปฏิบติัหน้ำทีไม่
หนกัจนเกินไป และไม่นอ้ยจนเกินไปคลำ้ยๆ ว่ำในองค์กรหน่ึงบำงครั้งมนัมีคนทีท่ ำงำนหนกัมำก คนทีอ่ำจจะท ำ
น้อยอะไรพวกนี้ มนัก็มี ท ำยงัไงที่มนัต้องรักษำกรอบกำรช่วยเหลือองค์กรไปด้วยกนั ไปในทิศทำงเดียวกนัว่ำ
จะต้องมีควำมร่วมมือแล้วก็ ไม่ใช่ว่ำอีกคนสอนสองวิชำสำมวิชำน้อยจนเกินไป ท ำให้คนอื่นแบกรับภำระมำก
จนเกินไปอนันีม้นัไม่ดี มนัท ำใหค้นอืน่รู้สึกไม่มีควำมสขุว่ำตวัเองท ำงำนเยอะอีกคนหน่ึงท ำงำนนอ้ย” (T9) 

“เชือ่ว่ำถำ้สมมติุคนมีสขุภำพดีแลว้ทัง้กำยทัง้ใจก็ไดง้ำนทีเ่หมำะสมกบัตวัเอง ทีมี่หนำ้ทีร่บัมอบหมำย
แล้วก็มีกำรจัดสรรงำนที่ท ำหมำยถึงว่ำกระจำยงำน มันก็จะท ำให้มีควำมรู้สึกว่ำกำรท ำงำนเกิดทีมเวิร์ค เกิด
ควำมร่วมมือ แลว้ก็ทกุคนต่ำงมีหนำ้ทีต่อ้งรบัผิดชอบในทีมหรือว่ำองค์กรหรือว่ำหน่วยงำน” (T14) 

 “ถ้ำมี Activities แนวจิตวิทยำมำให้พัฒนำควำมคิด ควำมเชื่อต่อกำรท ำงำนนี่ก็จะได้เห็นเป็น
รูปธรรมมำกข้ึนนะ แต่ต้องมีกำร Follow up ดว้ย ไม่อย่ำงงัน้อบรมจบก็จบ ไม่ได้ผลอะไรอยู่ดี หรือถ้ำจะโหดๆ 
หน่อยก็ต้องเอำเร่ืองนี้ (สุขภำวะในกำรท ำงำน) ผูกเข้ำกบักำรประเมินผลกำรปฏิบติังำนไปเลย รับรองทุกคน
พยำยำมและตัง้ใจท ำงำนสดุๆ แต่ก็อำจจะไม่จริงใจเท่ำไหร่ เหมือนอย่ำงที่นีก็่มีวดัสขุภำวะในกำรท ำงำน อย่ำง
กำรให้เขียนเปำ้หมำยในกำรท ำงำนปี หรือว่ำให้ประเมินตนเองว่ำมีควำมพึงพอใจในงำนทีไ่ดร้ับมอบหมำยมำก
นอ้ยเพียงใด แต่ก็อย่ำงทีบ่อกว่ำอำจจะเชือ่ถือมำกไม่ได ้แต่อย่ำงนอ้ยๆ ก็ท ำใหค้นพยำยำมปรับตวัในงำนแลว้ก็
ท ำดีกบัคนทีร่่วมงำนดว้ย” (T12) 

 “ดูแลในส่วนทีว่่ำคืองำนหนกั ส ำหรบับำงคนหนกัไดแ้ต่บำงคนหนกัไม่เป็น คือ ผูบ้ริหำรตอ้งใชง้ำนให้
ตรงกบัคนด้วย บำงคนท ำงำนเร็ว อีกคนหน่ึงเหมำะกบังำนช้ินนี ้ซ่ึงให้เวลำเขำหน่อย ถ้ำผู้บริหำรมองได้ถูกคน
ถูกงำน อำจำรย์ว่ำก็ดีมนัจะท ำใหง้ำนไปไดดี้ งำนบำงช้ิน บำงคนท ำไม่ได ้บำงคนท ำได ้แต่ก็จะมีคนทีท่ ำงำนช้ิน
ที่หน่ึงไม่ได้ แต่สำมำรถท ำช้ินที่สองได้ดี เขำประสบควำมส ำเร็จควรให้โอกำสเขำ มนัข้ึนอยู่ที่มุมมองผู้บริหำร 
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บำงทีอย่ำงผูร่้วมงำนก็มีโอกำสช่วยกนัได ้แบ่งงำนกนัไม่เกี่ยงงำนแล้วรู้ว่ำใครชอบแบบไหนก็ใหง้ำนแบบนัน้ มนั
จะท ำใหท้กุคนเท่ำเทียมกนักระจำยควำมสขุไดเ้ท่ำกนัมนัก็จะไปดว้ยกนัได้” (T1) 

“บำงคนบอกว่ำควำมสขุคือไม่เอำอะไรเลยขอสอนอย่ำงเดียว รับผิดชอบอย่ำงนีมี้ควำมสขุในกำรสอน 
ก็ควำมสขุแค่นีม้หำวิทยำลยัก็อำจท ำให้เขำมีควำมสขุ ถ้ำท ำให้เขำมีควำมสขุข้ึนก็พฒันำให้เขำสอนให้ดีข้ึนไป 
เขำก็จะสุข แต่ในขณะที่บำงคนนู่นก็จะท ำนี่ก็จะท ำ มหำวิทยำลยัก็ต้องหำระบบกลไกคือ ต้องรู้จักเขำก่อน
พฒันำตำมศกัยภำพของเขำ คือถ้ำคนเดียวคิด มำใช้กบัคนทัง้หมดก็จะขำดควำมยืดหยุ่น เรำก็จะใช้คนไม่ถูก
กบังำน ใชง้ำนไม่ถูกกบัคน พอมนัไขวก้นัมนัก็ไม่สขุทัง้คู่…ข้อก ำหนด หลกัปฏิบติังำนร่วมกนัในหน่วยงำนควรที่
จะต้องชดัเจน...ต้องมีควำมโปร่งใส ยุติธรรมตรงไปตรงมำ ชดัเจนในเร่ืองควำมก้ำวหน้ำกบัควำมชดัเจนในแง่
ของกำรถูกลงโทษ บทลงโทษไม่ไดห้มำยถึงท ำผิดในแง่ของกำรท ำงำนไม่ไดต้ำมทีค่ำดหวงั” (T5) 

3) การสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน 
จากผลการศกึษาในระยะท่ี 1 และการระบถุึงปัจจยัท่ีมีความส าคญัตอ่การมี

สขุภาวะในการท างาน ซึ่งปัจจยัด้านคณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานสายวิชาการเป็นอีก
ประเด็นหนึ่งท่ีผู้ ให้ข้อมลูส าคญัต่างมีความเห็นสอดคล้องกนัว่าควรเป็นปัจจยัท่ีมหาวิทยาลยัควร
ให้ความส าคญัในการเสริมสร้างให้เกิดขึน้กับพนักงาน เน่ืองจากเป็นปัจจัยด้านทรัพยากรงาน 
(Job-resource) ท่ีสามารถส่งผลกับการมีสุขภาวะในการท างานของบุคลากร โดยสามารถสรุป
แนวทางในการพฒันาด้านคณุภาพชีวิตในการท างาน ดงันี ้

 3.1) การเสริมสร้างความมั่นคงในการท างาน 
 ความมัน่คงในการท างานเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญักับการท างาน

อย่างมาก เน่ืองจากมีความเก่ียวกบัด ารงชีวิต เป็นเง่ือนไขส าคญัของความต้องการของบุคคลใน
การท างานและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลจะจะทุ่มเทความสามารถอย่าง
เต็มท่ี หากเขาเช่ือมัน่วา่เขาเป็นท่ีต้องการขององค์การท่ีสงักดั ดงันัน้ความมัน่คงจงึเป็นสิ่งส าคญัท่ี
หน่วยงานควรสร้างให้พนกังานสายวิชาการตระหนกัและรับรู้ถึงปัจจยัดงักล่าว ดงัข้อความท่ีผู้ ให้
ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

“มหำวิทยำลยัจะสร้ำงยงัไง ก็ต้องท ำให้เขำรู้สึกปลอดภยัมัน่คง แล้วเชื่อว่ำไม่ว่ำเขำจะไปท ำงำนไป
เก็บเกี่ยวผลไม้ไกลแค่ไหนก็ตำม แต่เรำจะกลบัมำบ้ำนแล้วเรำยงัมีบ้ำนอยู่ บ้ำนหลงันีก็้คือองค์กร เช่น วนันีเ้ดิน
ไปร้อยเมตรไม่เจอผลไม้เดินไปอีกหน่ึงกิโลแล้วเจอ เรำกลบัมำบ้ำนปิดแล้ว ถ้ำเรำมีควำมรู้สึกว่ำเดินไปสกัคร่ึง
กิโลกลบัมำบ้ำนจะเปิดไหมมนัก็จะไปจะกลบั เกิดควำมลงัเล ส่ิงนีม้นัเป็นนำมธรรมพยำยำมจะเปรียบเทียบว่ำ
ถำ้มนัมัน่คง ถำ้เมื่อไหร่ทีบ่คุลำกรมัน่ใจว่ำตวัเขำมัน่คงในงำนนัน้เขำก็อยำกจะอยู่ แลว้ก็อยำกจะศึกษำอยำกจะ
อะไรก็แล้วแต่ อยำกพฒันำงำนเต็มที่ กำรให้ควำมรู้สึกมั่นคงกับบุคลำกรตวันี้เป็นส่ิงส ำคญั มันจะเกิดขวญั
ก ำลงัใจ” (T3)  
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“หน่วยงำนที่เกี่ยวข้องก็น่ำจะเป็นหน่วยงำนด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่น่ำจะต้องเขียนแผน เพรำะว่ำ
อย่ำงที่บอกเช่นอย่ำงเร่ืองควำมมัน่คงของอำจำรย์ ในแง่ของอำจำรย์ที่อำจจะรู้สึกว่ำเรำไม่มัน่คงแล้ว ที่เป็นตวั
เรำ เรำก็ต้องพยำยำมสร้ำงผลงำนเพื่อให้เรำอยู่ต่อไป ได้ ซ่ึงส่ิงเหล่ำนี้ทำงมหำวิทยำลยัหรือฝ่ำยแผนก็ควรที่
จะตอ้ง ช่วยเรำ หลำย ๆ อย่ำง สนบัสนนุหลำย ๆ อย่ำง” (T13) 

“ต่อมำคือเร่ืองของควำมมัน่คง ปลอดภยั ควำมมัน่คงคือเร่ืองของสญัญำจ้ำง เร่ืองของสวสัดิกำรแลว้
ก็สวสัดิกำรหมำยควำมว่ำ ปกติก็มีประกนัสขุภำพ ประกนัชีวิต ตอ้งมีเงินชดเชย กองทนุ แลว้ก็มีระบบทีจ่ะท ำให้
เขำสำมำรถเบิกจ่ำยไดอ้ย่ำงสะดวกมำกข้ึน อำจจะไม่ต้องส ำรองเงินออกไป ข้ึนอยู่กบัมหำวิทยำลยัจะให้ ส่วน
เร่ืองของควำมปลอดภยั มองในแง่ของกำรประเมินควรมีควำมยุติธรรม มีธรรมำภิบำล ไม่มีกำรกลัน่แกล้งกนั 
KPI ก็จะตอ้งเหมำะสม แลว้ชีวิตเรำจะตอ้งอยู่กบัควำมปลอดภยั” (T15) 

 3.2) การจัดการเกี่ยวกับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม 
 การได้รับค่าตอบแทนถือเป็นผลตอบแทนท่ีบคุคลได้จากการท างาน 

หากบคุคลประเมินวา่คา่ตอบแทนท่ีได้รับจากการท างานมีความเหมาะสมกบัทัง้ภาระงาน ปริมาณ
ท่ีได้รับมอบหมาย คณุวุฒิ และอ่ืน ๆ ก็ย่อมส่งผลต่อการเกิดความพึงพอใจในการท างานซึ่งเป็น
สว่นหนึง่ท่ีมีความส าคญัตอ่การมีสขุภาวะ เมื่อบคุคลเกิดความพอใจก็จะสามารถปฏิบตัิหน้าท่ีของ
ตนได้อยา่งเต็มท่ี  

“อย่ำงแรกคือปัจจัยขั้นพื้นฐำน คือควำมยุติธรรม ควำมยุติธรรมของกำรตอบแทนอย่ำงเหมำะสม 
คนท ำงำนก็ควรได้รับกำรตอบแทนของกำรท ำงำน คนไม่ท ำงำนก็ไม่ควรได้รับกำรตอบแทน ส่ิงนี้จะท ำให้คน
อยำกท ำในหนำ้ทีข่องตวัเอง” (T11) 

“ย้อนกลบัมำตรงนี้เกี่ยวกบัเร่ืองสุขภำวะ คือต้องมีรำยได้ที่พอประมำณส ำหรับกำรเลี้ยงชีพตวัเอง
ส ำคญัมำก ต้องเพียงพอเงินเดือนอะไรต่ำง ๆ ก็ต้องได้ตำมที่ควรจะได้ รำยได้จะต้องเพียงพอ ค ำว่ำเพียงพอ
ไม่ไดห้มำยถึงว่ำแค่รำยไดที้่เป็นเงินเดือนหมำยถึงอื่น ๆ ที่สำมำรถที่จะสนับสนนุให้กบับุคลำกรได ้เอำเร่ืองของ
เงินเดือนก่อน ก็คือเงินพิเศษ เงินอะไรอย่ำงนีด้ว้ยทำงสำยวิชำกำรจะตอ้งเหมำะสมฝ่ำยสนบัสนนุตอ้ง Support 
เรำก็ตอ้งเพียงพอดว้ยถำ้ฝ่ำยสนบัสนนุไม่ Support เรำก็ไปต่อไม่ไดร้ำยไดต้รงเพียงพอ ทัง้สำยวิชำกำรทัง้รำยได้
ประจ ำเงินเดือนแล้วก็รำยได้พิเศษ เป็นจุดที่อำจำรย์ฝ่ำยบริหำรก็ต้องคิดรำยได้ต้องเพียงพอที่จะเลี้ยงดูตนเอง
และครอบครวั มีปัจจยั 4 เพียงพอ” (T15) 

“ถำ้มองว่ำคณุภำพชีวิตในกำรท ำงำนเป็นเร่ืองเกี่ยวกบัตวังำน เพือ่นร่วมงำน แล้วก็ผลตอบแทนจำก
กำรท ำงำน ส่ิงเหล่ำนี ้ถำ้มนัเหมำะสม เป็นมิตร แลว้ก็คุม้ค่ำหรือสมกบัทีล่งทนุลงแรงไป มนัก็เป็นก ำลงัใจในกำร
ท ำงำนให้เรำได้นะ อย่ำงถ้ำเรำได้ผลตอบแทนที่เหมำะสม พอกินพอใช้ เรำก็ไม่ต้องเครียดไม่ต้องกงัวล หรือ
เหน็ดเหนือ่ยหำงำนพิเศษ หรือเบียดเบียนเวลำงำนเวลำพกัผ่อน ก็ไดทุ้่มเทกบังำนในหนำ้ทีอ่ย่ำงเต็มที่” (T12) 
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 3.3) การดแูลด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ปัจจยัส าคญัอีกประการในการเสริมสร้างคณุภาพชีวิตในการท างาน

คือการมีสภาพแวดล้อม ตลอดจนสิ่งอ านวยความสะดวก เทคโนโลยีต่าง ๆ ท่ีเหมาะสม เพียงพอ 
และเอือ้ต่อการจัดการเรียนการสอน การมีมุมพักผ่อน ผ่อนคลาย จากการท างาน รวมถึงการ มี
สถานท่ีท างานท่ีเอือ้ตอ่การท างาน และมีความปลอดภยั ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัเสนอวา่ 

“จริง ๆ มองไปถึงเร่ืองของกำรพกัผ่อน ขำดมุมผ่อนคลำย มุมผ่อนคลำยที่ทุกคนควรจะมีเหมือนที่
ประเทศลำวที่เขำบอกว่ำไปนอน 2 ชัว่โมงแล้วกลบัมำท ำงำน กำรนอนหลบักำรพกัผ่อนเป็นส่ิงที่ท ำให้งำนมนั
เดิน พอเรำนอนได้สกันิดหน่ึงแล้วตื่นข้ึนมำสมองแล้วก็แล่น เวลำท ำงำน 8 ชัว่โมงเรำรู้สึกเหนื่อยล้ำ แต่ว่ำบำง
คนก็เนน้ท ำงำน อย่ำงอำจำรย์ อำจำรย์ก็จะมีวิธีอย่ำงช่วงเทีย่งจะไม่ค่อยอยู่ทีท่ ำงำน จะไปหำอะไรกินก็คือจริง ๆ 
ไม่อยำกขบัรถแต่มีควำมรู้สึกว่ำเปลีย่นบริบทตวัเอง เพือ่จะไปเจออะไรทีท่ ำใหเ้รำรู้สึกปรับสมองเรำพกัผ่อน แลว้
ก็เร่ิมท ำใหม่ช่วงบ่ำย อำจำรย์มองถึงบริบทของกำรท ำงำนของทีท่ ำงำนตอ้งผ่อนคลำย ส ำหรับคนทีไ่ม่อยำกออก
ข้ำงนอกหรือมีควำมรู้สึก ถ้ำมีที่นวดเท้ำ ถ้ำมีมุมเล็ก ๆ เหมือนสปำเล็ก ๆ ที่อยู่ในที่ท ำงำนมนัก็ท ำให้เรำรู้สึกดี 
ควำมรู้สึกส่วนตวั มนัเหมือนขำดกำรผ่อนคลำยมนัจะไปต่อได้ แล้วควำมสขุมนัก็จะมำเอง คนเรำไม่ใช่มนุษย์
เคร่ืองจกัรไม่ใช่หุ่นยนต์คนเรำมีชีวิตจิตใจ หุ่นยนต์มนัท ำงำนไดแ้บบไม่บ่นแต่ท ำไมไม่ท ำคนที่เป็นคนจริง ๆ ให้
เขำเป็นคนที่สมบูรณ์ และมีควำมสขุกบักำรท ำงำนแล้วเขำก็จะไม่มีกำรเปลีย่นงำนบ่อย ๆ บริบทนัน้ก็คงไม่มีถ้ำ
เขำมองถึงควำมสขุว่ำเดินเข้ำไปทีท่ ำงำนตรงนีไ้ดร้ับควำมสขุเต็ม ๆ ไม่มีใครอยำกออก บำงคนเงินเดือนนอ้ยถ้ำ
ควำมสขุตรงนีม้นัมีควำมรู้สึกสบำย เขำก็ยอมถำ้กำรเครียดไม่ผ่อนคลำยตลอดเวลำคนมนัก็ไม่ไหว มนัก็ตอ้งเดิน
ออก ภำวะโรคมนัมำมันก็จบด้วยตวัของมันเอง พอโรคมำแต่จริงๆนัน่คือผลพวงของคนเครียด พอเครียดก็มี
โอกำสเป็นควำมดนัโลหิตสูง ซ่ึงท ำไมไม่ป้องกนัก่อนหน้ำที่จะเกิดควำมเครียด บำงทีอำจจะเครียดมำจำกชีวิต
ส่วนตวัแล้วแต่ถ้ำมำถึงที่ท ำงำนและผ่อนคลำยบ้ำง มนัก็ท ำให้ 24 ชัว่โมงของเรำสมดุลได้ เลยอยำกมีแต่ไม่รู้
เมือ่ไหร่จะมี” (T1) 

“อันที่หน่ึงสภำพแวดล้อมในแง่กำรท ำงำนในงำนที่เกี่ยวข้องกับกำรสอนของเรำ ส่ิงที่มองว่ำ
มหำวิทยำลยัควรจะท ำเพื่อสขุภำวะ คือเร่ืองห้องเรียน แสงสว่ำงและอุปกรณ์ในห้องเรียนควรจะเป็นมำตรฐำน 
บำงห้องมืดไปบำงห้องสว่ำงเกินไป มนัท ำให้บรรยำกำศบำงทีไม่เอื้อต่อกำรสอน ท ำให้นกัศึกษำจดไม่สะดวก 
เรำก็สอนไม่สะดวก ควรเป็นสภำพแวดลอ้มเร่ืองหอ้งเรียนทีเ่สริมสร้ำงท ำให้บรรยำกำศมนัเป็นวิชำกำร อนัทีส่อง
คือส่ิงสนบัสนุนกำรท ำงำนพร้อมครบถ้วนในแง่ของควำมสุขในกำรท ำงำน ถ้ำมองในแง่ทัว่ๆไปคือให้ใส่ใจมี
หอ้งพกัอำจำรย์ทีไ่ม่ตอ้งใหญ่แต่เป็นหอ้งส่วนตวั มหำวิทยำลยัท ำให้มีควำมเป็นส่วนตวัเรำอยู่อย่ำงนีก็้ดีแลว้ ท ำ
ให้เรำโฟกสัในกำรท ำงำน มีสมำธิในกำรท ำงำนที่เรำท ำเพรำะเป็นงำนที่เรำตอ้งใชค้วำมเป็นส่วนตวัดว้ย เหมือน
เรำเขียนเรำไม่สำมำรถเขียนหนงัสือได้หรือไม่สำมำรถเขียนสอนได้ในขณะที่บรรยำกำศในห้องท ำงำนคนเยอะ 
ขำดสมำธิ” (T5) 
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“กำรสร้ำงให้เกิดสุขภำวะไม่น่ำจะเป็นแค่กำรคิด กำรท ำข้ึนมำลอยๆ ถึงเวลำก็ไปกิจกรรม Happy 
work place ไปท ำกิจกรรมร่วมกนันะ แต่ควรที่จะต้องค ำนึงว่ำองค์กำรเรำต้องกำรอะไร คนงำนต้องกำรส่ิงนัน้
จริง ๆ หรือไม่ เค้ำอำจจะต้องกำรแค่ควำมเข้ำใจ กำรสนบัสนนุควำมต้องกำรพืน้ฐำนในกำรท ำงำนในองค์กำร 
เช่น ตูน้ ้ำดืม่ก็ได ้หรืออำจเป็นควำมตอ้งกำรบรรยำกำศซ่ึงตอ้งรวมทัง้หมด หรือสภำพแวดลอ้มที่จบัตอ้งได ้เช่น 
อปุกรณ์ต่ำง ๆ Soft ware Hard ware โต๊ะเก้ำอี ้กำรตกแต่ง อำกำศถ่ำยเทสะดวก ทีน่ัง่ในหอ้งพกัทีไ่ม่อึดอดั ซ่ึง
เป็นส่วนหน่ึงของบรรยำกำศในกำรท ำงำน (สภำพแวดล้อม) หรือส่ิงที่จับต้องไม่ได้ซ่ึงเป็นคำแรคเตอร์บทบำท
ของกำรอยู่ร่วมกนัเป็นอย่ำงไร และควำมสมัพนัธ์ในองค์กำร จ ำนวนคนในหอ้งพกั ควำมแออดัของหอ้งพกั ขำด
พื้นที่ส่วนตวัในกำรท ำงำน” และ “ส่ิงที่อยำกน ำเสนอ กบัทำงมหำวิทยำลยั ที่ยงัมองเห็นว่ำอำจจะยงัขำดอยู่
ส ำหรับคนท ำงำนในมหำวิทยำลยัก็คือ เดย์แคร์ โดยเฉพำะคนที่มีลูก แต่ไม่มีที่ฝำก แค่นี้ก็อำจท ำให้เรำไม่มี
ควำมสขุแลว้ คนส่วนใหญ่เป็นครอบครัวเดีย่ว กำรทีจ่ะตอ้งไปฝำกลูกไวก้บัครอบครัวก็ท ำไดย้ำก หรือกำรทีต่อ้ง
น ำบตุรหลำนมำทีท่ ำงำนก็อำจจะก่อใหเ้กิดควำมร ำคำญกบัผูร่้วมงำนคนอืน่ ๆ เกิดควำมเท่ำเทียมในกำรท ำงำน 
หรือก่อกวนในกำรท ำงำนได ้ซ่ึงควรค ำนึงถึงเร่ืองนี ้และอำจส่งผลกระทบกบัควำมสมัพนัธ์ในที่ท ำงำน อำจก็ให้
เกิดจุดบอดในควำมสมัพนัธ์ ซ่ึงองค์กำรตอ้งพยำยำมมองใหเ้ห็นเร่ืองจริง ต่ำง ๆ นี”้ (T7) 

“ยกตวัอย่ำงของกำรมีสขุภำวะ ส่ิงแรกก็คือกำรไดอ้ยู่ในส่ิงแวดล้อมที่ดีสะอำด ปรำศจำกมลพิษช่วย
สร้ำงเสริมสขุภำพที่ดีท ำให้ร่ำงกำยแข็งแรง กำรมีห้องอำหำรที่สะอำดถูกสขุอนำมยัก็มีส่วนสนบัสนนุให้เกิดสขุ
ภำวะทำงร่ำงกำยทีแ่ข็งแรง” (T8) 

“มหำวิทยำลยัก็ควรที่จะตอ้งสนบัสนนุ หลำย ๆ ด้ำนไม่ว่ำจะเป็นทัง้เร่ืองของอปุกรณ์ เคร่ืองใช้ หรือ
ส่ิงอ ำนวยควำมสะดวกในกำรท ำงำนต่ำง ๆ หรือแมก้ระทัง่เวลำ” (T13) 

“จำกกำรทีส่ภำพในสถำนทีท่ ำงำนมนัดี มนัเอือ้ บรรยำกำศก็เอือ้ เชือ่ว่ำคนทีเ่ป็นอำจำรย์ส่วนใหญ่คง
จะรักในอำชีพนี ้เพรำะฉะนัน้ทกุอย่ำงมนัเอือ้แล้วเขำก็มีควำมสขุกบักำรท ำงำน สถำนที่พร้อม กิจกรรมกบันิสิต
พร้อม สถำนที่ห้องพร้อม เพื่ออย่ำงเช่นกำรสอนในยุคใหม่ ต้องมีกิจกรรมเยอะแยะมีกำรใช้เทคโนโลยี เช่น ใช ้
Kahoot มำตอบค ำถำมเล่นกนั อะไรท ำนองนี้ มันท ำให้อำจำรย์ไม่ต้องไปพะวงกบัส่ิงรอบข้ำงว่ำ อำหำรไม่ดี 
หอ้งน ้ำสกปรก ไม่อยำกมำท ำงำน กลวัของหำย หรือว่ำหอ้งท ำงำนไม่เอือ้ต่อกำรท ำงำน มนัก็จะสนกุแลว้ก็ส่งผล
ดีต่อองค์รวม เพรำะทุกคนก็อยำกจะมำที่ท ำงำนมีกิจกรรมให้ท ำแล้วสถำนที่ก็พร้อมถ้ำเกิดสมมุติถ้ำตวัของ
องค์กรเองพร้อมในแง่ไม่ว่ำจะเป็นเบื้องหน้ำเบื้องหลงัอุปกรณ์กำรเรียนกำรสอนเบื้องหลงัก็คือก็น่ำจะส่งผลให้
อำจำรย์ท ำงำนได้ดีอนัที่หน่ึงแล้วก็เรำมีควำมสุขในกำรท ำงำนไปพร้อม ๆ กนั...ในส่วนที่มหำวิทยำลยัหรือว่ำ
องค์กรท ำได้ก็คือสภำพแวดล้อม เพรำะฉะนัน้ประเด็นก็คือว่ำจะต้องขจดัส่ิงที่เป็นอปุสรรคในเบื้องต้นทัง้หลำย
ออกไปไดม้ำกที่สดุคือ อย่ำงเพือ่นร่วมงำนเข้ำใจว่ำหลำยคนมีปัญหำครอบครัว บำงคนก็พ่อแม่สูงอำยตุอ้งดูแล 
ดูแลคู่สมรส ดูแลลูก ซ่ึงปัญหำเหล่ำนี้มนัทบัถมแล้วในควำมเป็นคนปฏิเสธไม่ได้ที่ปัจจยัเหล่ำนี้มนัจะถูกน ำมำ
เป็นซ่ึงกำรแสดงออกของตวับคุคลในพฤติกรรมต่ำง ๆ เพรำะฉะนัน้ถำ้เรำขจดัอปุสรรคดำ้นต่ำง ๆ หรือว่ำสถำนที่
ท ำงำนดี สนัทนำกำร อย่ำงนอ้ยก็ขจดัอปุสรรคออกไปไดอ้ำจจะท ำใหเ้ขำสนกุต่อกำรมำท ำงำน” (T14) 
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 3.4) การส่งเสริมความภาคภมูิใจในงานและองค์การ 
 อาชีพผู้สอนหรือพนักงานสายวิชาการเป็นงานท่ีได้รับการยอมรับ

ทางสงัคม มีเกียรติ แต่เน่ืองจากรูปแบบแนวคิดต่างๆ ทางสงัคมท่ีเปลี่ยนแปลงไป บุคลากรสาย
วิชาการอาจมีความรู้สึกถึงการถูกลดคุณค่า ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญท่ีมหาวิทยาลยัควรตระหนักและ
พยายามสนับสนุนให้บุคลากรยงัด ารงคุณค่าของความเป็นอาจารย์ เป็นผู้สอน เพื่อธ ารงรักษา
ความภาคภูมิใจในงานและภาคภูมิใจต่อองค์การท่ีสังกัด อันจะน ามาซึ่งความพึงพอใจท่ีจะ
สามารถสง่ผลตอ่ความตัง้ใจในการปฏิบตัิงานอย่างดี ในการสร้างความตระหนกัเก่ียวกบัคณุคา่ใน
ตวับคุคลและอาชีพ รวมถึงเปิดโอกาสให้ผู้สอนได้ใช้ศกัยภาพของความเป็นครู 

“มหำวิทยำลยัไม่ควรลดคณุค่ำของควำมเป็นครูบำอำจำรย์ เพรำะว่ำ กำรสร้ำง สร้ำงไดห้รือเปล่ำไม่
แน่ใจ แต่ตอ้งไม่เห็นว่ำอำจำรย์เป็นแค่คนท ำงำน แบบ service ตอ้งใหค้ณุค่ำของตวัเขำไม่ใช่เฉพำะบทบำทของ
ครูด้วย แต่เป็นทุกคน เพรำะคนทุกคนมีศกัด์ิศรี มีกรอบ งำนหนกั ปัจจุบันบำงครั้ง เด็กไม่พอใจก็ด่ำ ครูบำ
อำจำรย์ถูกลดทอนคุณค่ำ เรำไม่เคยลดทอนกำรท ำงำน แต่ จิตวิญญำณอำจถูกลดทอนจึงควรอำจำรย์ด ำรง
คณุค่ำในควำมเป็นอำจำรย์ของตนเอง” (T7) 

“สร้ำงภำพลกัษณ์ทีดี่เกี่ยวกบัคณุลกัษณะภำยในตวัผูส้อนและควำมสำมำรถในกำรจดักำรเรียนรู้ของ
อำจำรย์ให้เป็นที่ประจักษ์ทัง้ภำยในและภำยนอกมหำวิทยำลยั อยำกจะแบบท ำประชำสมัพนัธ์ จัดกิจกรรม
เปิดตวั จะได้มี Idol เยอะๆ แล้วก็เป็นที่ยอมรับให้เป็นกลุ่มคนส ำคญัในกำรสร้ำงอนำคตเด็กไม่แพ้ครูในระดบั
กำรศึกษำขัน้พืน้ฐำน” (T12) 

“มนัเป็นเร่ืองของกำรบริหำรจดักำร ยกตวัอย่ำง วนันีย้งัคยุกบันอ้งทีส่อนศึกษำทัว่ไป สมมติหอ้งใหญ่
บำงทีมนัถูกบงัคบัดว้ยกฎเกณฑ์ของสถำบนัที่จะต้องสอนห้องใหญ่ อำจจะเป็นเร่ืองของกำรบริหำรจดักำรเร่ือง
ของค่ำใชจ่้ำยอะไรพวกนีด้ว้ย แต่เรำก็ถำมไปประมำณว่ำถ้ำสมมติสอน 120 คนเรำอำจจะแบ่งเป็นสอนห้องละ 
60 คนได้ไหม แต่ว่ำภำระงำนไม่เกี่ยวจะก ำหนด 100 คนก็ได้แต่ขอสกัห้องละ 50 คิดว่ำเด็กน่ำจะได้มำกกว่ำ
สอนห้องใหญ่ แต่ภำระงำนเรำไม่คิดประมำณนี ้เรำขอท ำงำนหนกัเพ่ิมเองแต่ว่ำขอแค่มีสถำนที่มีห้องแต่ถ้ำเกิด
สมมุติว่ำที่นี่ไม่สำมำรถหำได้เรำก็หำเอง เรำมุ่งไปที่ตวัเด็กเป็นส ำคญั เด็กต้องได้ควำมรู้ได้ทุกอย่ำงตรงตำม
วตัถุประสงค์ กำรแบ่งออกไปมนัอำจจะได้ประโยชน์หลำยอย่ำง อนันี้มนัเป็นเร่ืองของกำรบริหำรมำกกว่ำที่จะ
เอือ้ใหอ้ำจำรย์ไดใ้ชศ้กัยภำพควำมเป็นครู” (T15) 

3.5) การก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าของ
บุคลากร 

ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัในการศกึษานีเ้ป็นผู้ ท่ีปฏิบตัิงานในแวดวงเก่ียวกบั
การศกึษา ซึง่มีประสบการณ์เก่ียวกบัการอยูร่่วมในสงัคมการท างานและด าเนินตามแนวทางตา่ง ๆ 
ตามท่ีองค์การหรือมหาวิทยาลยัได้มอบหมาย ซึง่ในมมุมองของผู้ปฏิบตัิงานดงักล่าวอาจสะท้อน
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เก่ียวกบัการท่ีองค์การหรือมหาวิทยาลยัในการพิจารณาหรือตระหนกัในด้านการก าหนดนโยบาย
เก่ียวกับการจัดการและพัฒนาด้านบุคลากรในประเด็นต่าง ๆ หรือมีการก าหนดรูปแบบ 
กระบวนการท่ีเพิ่มเติมขึน้ ท่ีอาจสามารถสะท้อนถึงการพัฒนาสุขภาวะในการท างาน ได้แก่ 
นโยบายเก่ียวกบัการพฒันาเส้นทางของความก้าวหน้าในการท างานของบุคลากร การสนบัสนุน
และการพฒันาบคุลากรสายวิชาการ รวมถึงนโยบายเก่ียวกบัระบบการพฒันาบคุลากรรายบคุคล 
ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

 “คือในส่วนตวัอำจำรย์ที่จะท ำต ำแหน่งทำงวิชำกำร ผศ. รศ. มันต้องข้ึนอยู่กับที่ท ำงำนด้วย คือ
ผูบ้ริหำรควรจะมองเห็นควำมส ำคญักำรจดัล ำดบัควำมส ำคญั ว่ำลูกนอ้งของเรำตอนนีใ้ครทีจ่ะท ำต ำแหน่ง ผศ. 
รศ. แลว้ หรือว่ำใครอยู่ปีนีอ้ยู่ปีหนำ้ก็ควรจะมีล ำดบั แลว้ก็ท ำไปตำมบริบทหรือว่ำตำมระบบ” (T1) 

 “ผูบ้ริหำรควรมองเห็นศกัยภำพ ในระดบัมหำวิทยำลยั เรำไม่รู้เลยว่ำอำจำรย์แต่ละคนเป็นยงัไง คน
ไหนมีควำมสำมำรถยงัไง หนำ้ทีข่องผูบ้ริหำรคือตอ้งดึงศกัยภำพตรงนีอ้อกมำใหไ้ด ้จะดว้ยกลไกอะไรก็แลว้แต่มี
งำนมีอะไรก็ท ำกันไป ผู้บริหำรต้องใจกว้ำงด้วยให้เขำได้แสดงศักยภำพไม่ต้องกลัวเขำขโมยซีนให้นึกถึง
มหำวิทยำลยัเรำถึงจะอยู่รอดไดนึ้กถึงองค์กรเป็นหลกัถึงจะอยู่รอดได”้ (T15) 

“ในส่วนของมหำวิทยำลยั มีงบประมำณแค่ไหนที่จะใหใ้นส่วนนี ้มองในแง่กำรพฒันำอำจำรย์มำกแค่
ไหน เพรำะมหำวิทยำลยัจะอยู่ไดก็้ตอ้งมีบคุลำกรอำจำรย์ หำกนโยบำยและควำมส ำคญัลงมำไม่ถึงก็อำจส่งผล
ทัง้ควำมมัน่คงและอืน่ ๆ รวมถึงเกณฑ์ในกำรประเมินต่ำง ๆ ถำ้ไม่สนบัสนนุเคำ้ แลว้จะสำมำรถตอบเกณฑ์ต่ำง 
ๆ ที่เกิดข้ึนอย่ำงไร ตอ้งช่วยเค้ำหลำยๆ ด้ำน” และ “มหำวิทยำลยัน่ำจะต้องมีนโยบำยที่จะเข้ำมำมีส่วนช่วยให้
อำจำรย์สำมำรถท ำผลงำนวิชำกำรแลว้ก็ขอต ำแหน่งวิชำกำรในระดบัทีสู่งข้ึนได”้ (T13) 

“อนัที่หน่ึงคือ ปรับแก้ระเบียบหลกัเกณฑ์ที่เกี่ยวข้องกับกำรลดค่ำบุคคล ต้องปรับแก้ ไม่แน่ใจว่ำ
มหำวิทยำลยัมีระเบียบกำรอะไรไหม ทีว่่ำถำ้คณุไม่ไดอ้ย่ำงนีเ้รำตอ้งเป็นแบบนี ้คือถำ้จะมีก็ตอ้งใหเ้ขำเห็นใหเ้ขำ
เห็นว่ำ ถ้ำเขำท ำตำมนี้ก็จะเติบโตแบบนี้ถ้ำไม่ได้ก็จะเป็นแบบนี้ ควรจะต้องมีเห็นสองด้ำน ซ่ึงเป็นตำมสญัญำ
แลว้ใบสญัญำก็เป็นสญัญำทีม่หำลยัสำมำรถร้องออกโดยทีเ่รำไม่ไดมี้กำรปกปอ้งหรือคุม้ครองเหมือนกบัแรงงำน
ที่มี พรบ. คุม้ครองแรงงำน ปกป้องดูแลอยู่ว่ำถ้ำคุณออกคณุจะได้ค่ำชดเชยเท่ำไหร่ บนัไดขำข้ึนตอ้งมีบนัไดขำ
ลงของชีวิต เขำก็ตอ้งใหเ้ห็น เพรำะฉะนัน้ นอกจำกเขำจะไดเ้ตรียมตวัตัง้แต่แรกว่ำเขำจะข้ึนยงัไงเขำ จะลงยงัไง” 
(T5) 

“ผู้ที่ก ำหนดนโยบำยระดบัสูงเช่นสภำมหำวิทยำลยั และผู้บริหำรระดบัสูงซ่ึงก ำหนด แนวทำงกำร
ปฏิบติั นอกจำกนี้ผู้บริหำรที่ใกล้ชิดกบัผู้ปฏิบติังำนเช่น คณบดี ผู้อ ำนวยกำรหลกัสูตร ย่อมต้องเกี่ยวข้องข้อง
โดยตรง ในกำรน ำ นโยบำยหรือแผนกลยุทธ์มำสู่กำรปฏิบติัที่แท้จริงบุคคลเหล่ำนี้จะต้องปฏิบติัหน้ำที่อย่ำงมี
ควำมเที่ยงธรรม ส่ิงที่สนบัสนนุให้พนกังำนสำยวิชำกำรสำมำรถท ำงำนไดอ้ย่ำงมีสขุภำวะไดแ้ก่ 1) กำรก ำหนด 
กฎเกณฑ์ ข้อตกลง ของหน่วยงำน ซ่ึงเป็นมำตรฐำนที่ยอมรับได้ในระดบัสำกล. 2) กำรปฏิบัติตำมกฎหมำย
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ข้อตกลงหรือข้อก ำหนด จำกหน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง และตวับุคลำกรเอง 3) กำรที่บุคลำกรในหน่วยงำนเห็น
ควำมส ำคญัเอำใจใส่ดูแลร่วมกนัจดัสภำพแวดล้อมที่เอื้ออ ำนวยต่อสุขภำวะของบุคลำกร มีจุดร่วมกนัในกำร
มุ่งมัน่ส่งเสริมคณุภำพชีวิตทีดี่” (T8)  

“พระอำจำรย์ว่ำก็น่ำจะเป็นเร่ืองของกำรเพ่ิมสมรรถนะของครูบำอำจำรย์ทีนี่ ่ถำ้จะบอกว่ำมีอะไรทีเ่ขำ
ท ำแล้วไม่มีควำมสขุแล้วถ้ำเขำได้แล้วจะมีควำมสขุ พระอำจำรย์ว่ำก็คือสมรรถนะทำงวิชำกำร ซ่ึงพระอำจำรย์
คิดว่ำมนัจะตอ้งพฒันำเร่ือยๆ โดยส่วนตวัพระอำจำรย์ก็ยงัรู้สึกว่ำพวกเรำ อย่ำงเช่น เร่ืองวิจยัพวกเรำก็ยงัรู้สึกว่ำ
มีคนทีเ่ก่งวิจยัค่อนข้ำงนอ้ย หรือว่ำกำรผลิตผลงำนวิชำกำร เช่นกำรเขียนหนงัสือต ำรำวิชำกำร ซ่ึงมหำวิทยำลยัก็
ยงัสนบัสนุนน้อย ส่วนใหญ่แล้วก็ถ้ำสมมติว่ำจะมีอำจำรย์ท่ำนหน่ึงจะเผยแพร่หนงัสือวิชำกำรจะต้องลงทุน 
มหำวิทยำลยัก็อำจไม่มีทนุสนบัสนนุ เรำก็ไม่มีโรงพิมพ์ แต่ว่ำอีกหลำยปีกว่ำจะมีเงินก้อนมำสนบัสนนุมำลงทุน
ให ้มนัเป็นเร่ืองสมรรถนะในกำรท ำงำน” (T4) 

“ถ้ำจะถำมว่ำมหำวิทยำลยั Support ทำงด้ำนวิชำกำรในด้ำนสภำพแวดล้อมต่ำง ๆ เอื้อให้อำจำรย์
พฒันำดว้ย แลว้ก็มีเอือ้ในกำรใหอ้ำจำรย์อบรมวิชำกำรควำมรู้” (T6) 

“คิดว่ำอำจำรย์ควรจะต้องได้รับกำรฝึกอบรมเร่ืองเกี่ยวกบัคุณธรรมจริยธรรมหรือจรรยำบรรณของ
ควำมเป็นครู” (T5) 

“หรือถ้ำเป็นผลตอบแทนแบบควำมก้ำวหน้ำในหนำ้ที่กำรงำน มนัก็ท ำให้เรำภูมิใจไดน้ะ หรือบำงทีก็
อวดไดส้ ำหรับบำงคน หรือไม่ก็ท ำให้เรำอยำกพฒันำตนเองอย่ำงต่อเนื่องและเต็มที่ไปในต ำแหน่งวิชำกำรที่เรำ
ตัง้ใจ” (T12) 

นอกจากนี ก้ารส่งเส ริมเก่ียวกับการพัฒนาความโอกาสและ
ความก้าวหน้าของพนักงานอีกประการหนึ่งจากมุมมองของผู้ ให้ข้อมูลส าคญัคือ การพิจารณา
เก่ียวกับระบบของการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล โดยพิจารณาจากพืน้ฐานทางศักยภาพและ
ความสามารถท่ีเก่ียวข้อง  

“มหำวิทยำลัยควรมีระบบของกำรพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคลที่สอดคล้องกับควำมสำมำรถและ
ศกัยภำพของบคุคล หรือ IDP” (T5) 

“แล้วเรำอำจจะต้องมีวำงแผนว่ำจุดบัน้ปลำยของเขำมีอะไร จะต้องมีควำมเป็นกลำงหน่ึงให้มีส่วน
ร่วม สองต้องให้เขำเห็นอนำคตในกำรท ำงำน ต้องให้เค้ำเห็นอนำคตปรึกษำด้ำนทิศทำงถำมว่ำเขำจะไปยงัไง
เพือ่ใหเ้ขำไดศ้กัยภำพสูงสดุทีเ่ขำชอบทีส่ดุ” (T10) 

“อำจจะเหมือนก ำหนดเป้ำ ให้แต่ละคน โดยที่ดูจำกควำมถนดัของแต่ละบุคคลว่ำแต่ละคนมีควำม
ถนดัที่เร่ืองไหน เพรำะว่ำคนแต่ละคนก็ถนดัไม่เหมือนกนั จะบงัคบัให้มีเป้ำหมำยเดียวกนัก็คงไม่ได้ เป้ำเนี่ยก็
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อำจจะเป็นเป้ำหมำยกวำ้งๆ แลว้ค่อย ๆ พฒันำไปก่อน ไม่ว่ำจะเป็นเร่ืองงำนวิจยั บทควำม ซ่ึงส่ิงเหล่ำนีต้วัของ
มหำวิทยำลยัน่ำจะผลกัดนัได้ แล้วมนัก็มีระดบัตัง้แต่เร่ิมต้น หดัท ำ หดัเขียน ไปจนระดบักำรตีพิมพ์นำนำชำติ
หรือกำรขอทุนระดบันำนำชำติได้อีก แต่อำจจะเร่ิมจำกเป้ำเล็ก ๆ ก่อนให้เค้ำหดัท ำให้เขำรู้จัก กำรท ำแบบนี ้
เพรำะว่ำถ้ำถำมว่ำในปัจจุบนัอำจำรย์ทกุท่ำนเคยท ำในส่ิงเหล่ำนีห้รือไม่ ก็อำจจะยงัไม่ค่อย เพรำะฉะนัน้ในกำร
พฒันำก็ควรเนน้กำรพฒันำไปทีร่ำยบคุคลก่อน” (T13) 

“อำจจะมีระบบในเร่ืองกำร Training อำจจะเป็นประชุมสัมมนำ เร่ืองนี้ สมมุติว่ำ Training ให้
อำจำรย์รุ่นใหม่เข้ำใจก่อนว่ำ กระบวนกำร ขัน้ตอนในกำรพฒันำคุณจะมีกำรท ำงำนยงัไงทัง้ 3 ปี 5 ปี 10 ปีให้
เขำเข้ำใจในเร่ืองกฎระเบียบอะไรต่ำง ๆ ก่อน เพือ่เป็นแนวปฏิบติัได ้แต่นีคื่อภำพรวมของมหำวิทยำลยัจะตอ้งมี
กำรเทรนหรือว่ำกำรเทรนต้องเทรนในแบบที่หลำยๆ มหำวิทยำลยัก็ได้ จะเข้ำมำเทรนด้วยกนัเพื่อจะให้เข้ำใจ
มมุมองมำกข้ึน แลว้แต่ละปีใหอ้ำจำรย์ จริงๆ ถำ้เป็นไปไดคื้อ ตอ้งเข้ำฝึกอบรมอะไรสกัอย่ำง ฝึกอบรมอย่ำงนอ้ย
หน่ึงครั้ง ไปอบรมวิจยัก็ได ้อบรมเร่ืองบุคลำกร ในเร่ืองกำรบริหำรในเร่ืองหลกัสูตรอะไรพวกนี้ มนัอำจจะตอ้งมี 
เนน้กำรพฒันำตวัเอง แต่คณะตอ้งมีเงิน Support ดว้ยในส่วนนี”้ (T9) 

 3.6) การเสริมสร้างสมดุลการใช้ชีวิตและการท างาน 
 สิ่งท่ีเป็นข้อเสนอให้องค์การหรือหน่วยงานมหาวิทยาลยัพิจารณา

เพิ่มเติมเก่ียวกบัการพฒันาด้านสขุภาวะ คือ การท่ีหน่วยงานสามารถเพิ่มเติมการจดักิจกรรมหรือ
โครงการ ต่าง ๆ เพื่อให้บคุลากรหรือพนกังานสายวิชาการเข้ามามีส่วนร่วม เพื่อให้เกิดการพฒันา
คณุลกัษณะตา่ง ๆ ท่ีสะท้อนถึงการมีสขุภาวะ ในการให้ความส าคญัรวมถึงสนบัสนนุเก่ียวกบัการ
พฒันาด้านบุคคล โดยเฉพาะการพฒันาทางกายและจิตใจ การจัดกิจกรรมเก่ียวกับการพฒันา
สมรรถนะทางด้านจิตใจ กิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาด้านสขุภาพร่างกายของบุคลากรและ
กิจกรรมทางศาสนาท่ีสอดคล้องกบัความเช่ือและหลกัปฏิบตัิท่ียึดถือ เพื่อเป็นแนวทางท่ีพนกังาน
จะสามารถน าไปประยุกต์ใช้เพื่อให้สอดคล้องกับวิถีชีวิตและสามารถส่งเสริมให้เกิดการมีความ
สมดลุและการมีสขุภาวะท่ีดีในระยะสัน้และระยะยาว 

 “ดำ้นดีมหำวิทยำลยัก็ท ำใหเ้ช่นที่นีอ่ำจจะเป็นอตัลกัษณ์ เป็นมหำวิทยำลยัทำงดำ้นศำสนำเป็นฐำน 
มหำวิทยำลยัก็มีโครงกำรส่งเสริม เขำก็สนบัสนนุ เช่น ให้บคุลำกรไปปฏิบติัธรรม ปฏิบัติวิปัสสนำ 7 วนัโดยที่ไม่
นบัเป็นวนัลำ อนันีพ้ระอำจำรย์ก็ถือว่ำเป็นเร่ืองดี ซ่ึงพระอำจำรย์คิดว่ำมนัเป็นเร่ืองดี ทีบ่คุลำกรไม่ว่ำจะเป็นฝ่ำย
วิชำกำรหรือสนบัสนนุวิชำกำร หรือบริหำรก็ตำม ไดมี้โอกำสไปท ำใหจิ้ตใจของตวัเองดีข้ึน ท้ิงไปเลยงำนทีต่อ้งท ำ
ที่ติดค้ำงอยู่ในใจ ท้ิงไป 7 วนัแล้วก็ใช้เวลำอยู่กบัตวัเอง อยู่กบักำรตัง้ฝึกสติตวัเอง 7 วนัซ่ึงพระอำจำรย์เคยไป
เข้ำครั้งหน่ึงตอนทีเ่ป็นบุคลำกรยคุแรกๆ ตอนนัน้รู้สึกดี ซ่ึงเพรำะว่ำมนัเป็นคอร์สที่เข้มข้น เข้มข้นหมำยควำมว่ำ
ไม่ตอ้งไปยุ่งเร่ืองวิชำกำร ตัง้ใจปฏิบติัอยู่ในทีที่เ่ขำจดัให ้ปฏิบติัใหเ้ต็มที ่7 วนักลบัมำรู้สึกดี รู้สึกสดชืน่ อนันีเ้ป็น
เร่ืองดีที่เรำได้ท ำเหมือนกับเรำไปท ำให้ใจมันใสข้ึนจำกที่เรำกังวล เรำเป็นอำจำรย์ก็จะกังวลเร่ืองสอนเร่ือง
โครงกำร เร่ืองวิจยั ท้ิงไปลบไป ท ำใหใ้จน่ิงอนันีเ้ป็นเร่ืองดีทีม่หำวิทยำลยัท ำให้” (T4)  
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“อยำกจะเสนอให้มหำวิทยำลยัมีนโยบำยส่งเสริมกำรออกก ำลงักำย ซ่ึงมนัอำจจะเป็นเร่ืองของวินยั
ของแต่ละบุคคล มหำวิทยำลยัหรือหน่วยงำนอำจเอื้อได้ แต่ก็อำจไม่คุ้ม โดยอำจให้ควำมส ำคญัหรือสนบัสนนุ
ตำมควำมสนใจ อำจมีงบประมำณบำงส่วนส ำหรับผู้ที่สนใจ เช่น ผู้ที่ได้เข้ำร่วมกิจกรรมได้สิทธิประโยชน์ก็จริง 
เช่นส่วนลดอปุกรณ์กีฬำ แต่ก็ตอ้งท ำรำยงำนสรุปมำดว้ยว่ำไดร้บัประโยชน์อย่ำงไรบำ้งหรือ กำรมีกิจกรรมแข่งขนั
เพื่อเสริมสร้ำงสุขภำพร่ำงกำย หรืออำจมองว่ำกิจกรรมนี้เป็นส่วนหน่ึง เช่น มีรำงวลับุคลำกรดีเด่นทำงด้ำน
สขุภำพ เพือ่เป็นแรงจูงใจ รวมถึงเป็นกำรสร้ำงขวญัและก ำลงัใจ หรือเป็นกำรจดักิจกรรมตำม trend สขุภำพที่
บคุลำกรตอ้งกำร อำจเป็นโครงกำรทีเ่ป็นเหมือนเร่ืองเล่น แต่เป็นประโยชน์” (T7) 

“กำรสร้ำงนโยบำย ทีส่นบัสนนุใหบ้คุลำกรมีสขุภำพแข็งแรง กำรสร้ำงสรรค์ส่ิงแวดลอ้มทีเ่อือ้ต่อกำรมี
สขุภำพดี กำรช่วยกนัพฒันำทกัษะ ชีวิตของบุคลำกร ทัง้ๆร่ำงกำย อำรมณ์ สงัคม สติปัญญำ อย่ำงต่อเนื่อง…
หลกักำรส ำคญัในกำรสร้ำงและพฒันำสุขภำวะในกำรท ำงำน ทัง้ผู้บริหำรและผู้ปฏิบัติกำรเห็นควำมส ำคญั
เกี่ยวกบัสขุภำวะของบุคลำกรในหน่วยงำนร่วมกนัก ำหนดนโยบำย กฎระเบียบ ที่เอื้อต่อกำรมีสขุภำวะองค์รวม
ของบุคคลในองค์กร ร่วมกนัพฒันำทกัษะกำรด ำเนินชีวิตที่มีสขุภำวะที่ดี ปรับปรุงส่ิงแวดล้อมที่เอื้อต่อสขุภำวะ 
มีกำรร่วมประชุม ระหว่ำงผู้บริหำร บุคลำกร ผู้มีส่วนร่วม ชุมชน เพื่อหำแนวทำงในกำรพฒันำให้สำมำรถ
ด ำเนินกำรไดอ้ย่ำงเป็นรูปธรรม” (T8) 

4) การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
นอกจากแนวทางในการพัฒนาปัจจัยท่ีส่งผลต่อสุขภาวะในการท างาน

ข้างต้น จากการสมัภาษณ์เชิงลกึ ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัยงัได้มีการให้ข้อเสนอเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทาง
ในการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในหน่วยงานของมหาวิทยาลยั ซึง่ ถือเป็นสิ่งท่ีมี
ความส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การ ซึ่งผู้ ให้ข้อมูลส าคัญในฐานะของพนักงานถือเป็นก าลัง
ส าคัญขององค์การต่างก็เสนอถึงความส าคัญท่ีองค์การหรือ มหาวิทยาลัยควรมีการพัฒนา
เพิ่มเติมจากรูปแบบเดิมให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึน้ สามารถรองรับและตอบโจทย์ในการพฒันา
บุคลากรได้เพิ่มมากขึน้ ตัง้แต่กระบวนการเร่ิมต้นในการพิจารณาคดัเลือกบุคคลเข้าท างาน ซึ่ง
นอกเหนือจากการพิจารณาด้านความสามารถ ควรมีการพิจารณาเก่ียวกับทศันคติเก่ียวกับการ
ปฏิบตัิงาน ความสามารถในการพฒันาในด้านตา่ง ๆ ประกอบด้วย ตอ่มาคือ การพิจารณาการจดั
บุคคลให้เหมาะสมกับงาน เช่น ตามความสามารถหรือความถนดั เป็นต้น ต่อมาคือ การจดัให้มี
ฐานข้อมูลในด้านต่าง ๆ เก่ียวกับบุคลากรท่ีทันสมัยและมีการส ารวจความต้องการพืน้ฐานของ
บคุลากรท่ีสอดคล้องกบัความเป็นจริง เพื่อให้รู้ข้อมลูเก่ียวกบัธรรมชาติของบคุคลในมหาวิทยาลยั 
ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

“ในกำรคดัเลือกบคุลำกรเข้ำมำท ำงำนอย่ำงนอ้ยตอ้งดูทศันคติของเขำใหช้ดัเจนตอ้งเป็นไปในทิศทำง
เดียวกนั หรือทิศทำงที่พฒันำได ้กำรสมัภำษณ์จะมีควำมรู้สึกว่ำจะมีบำงอย่ำงที่บอกไดว่้ำคนนีเ้ป็นยงัไงไม่ควร
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จะสมัภำษณ์แค่ครั้งเดียว เป็นหลกัเกณฑ์ก็คือต้องเร่ิมต้นกลับไปที่จุดเร่ิมต้นของกำรที่จะคดัตวับุคลำกรเข้ำมำ 
คนที่เป็นอำจำรย์ควรจะต้องผ่ำนกระบวนกำรคดักรองมำตัง้แต่จุดเร่ิมตน้ไม่ว่ำจะเป็นควำมสำมำรถรวมถึงส่ิงที่
อยู่ภำยในใจลึกๆ ทัง้ในเร่ืองของกำรท ำงำน ควำมสำมำรถ ถ้ำเรำอยำกจะให้องค์กรเรำท ำงำนได้ดีเรำก็ต้องท ำ
ตวัเองใหดี้เพรำะเรำรกัองค์กร เป็นหนำ้ทีข่ององค์กรทีจ่ะตอ้งหำคนแบบนีม้ำใหไ้ด้” (T11)  

 “องค์กรควรจะมีทรัพยำกร หรือ resource ซ่ึงในแต่ละคนจริง ๆ องค์กรมีข้อมูลอยู่แล้วว่ำ พื้นฐำน
ของแต่ละคน รบัเข้ำมำยงัไงมีพืน้ฐำนอะไร แต่องค์กรไม่เคยยอ้นกลบัไปดูเลยว่ำ คนทีอ่ยู่ในองค์กรของตวัเอง ว่ำ
เป็นคนประเภทอย่ำงไร มีพื้นฐำนอะไร แม้กระทัง่ในกำรรับเข้ำก็ไม่มีข้อมูลเลย ดงันัน้กำรที่องค์กรจะมำสร้ำง
ควำมสขุ องค์กรก็จะไม่รู้เลยว่ำบุคคลที่อยู่ในองค์กรเป็นอย่ำงไร ก็เลยเหมำรวมว่ำกำรสร้ำงควำมสขุจะตอ้งเป็น
รูปแบบนี ้เป็นโมเดลเดียวกนัส ำหรับคนทกุคน ซ่ึงมนัเป็นไปไม่ได ้เพรำะเป็นเร่ืองเหมือนศิลปะ ไม่เหมือนกบักำร
ที่คุณใส่ แป้ง น ้ำตำล แล้วก็ออกมำเป็นโดนัท องค์กำรต้องรู้ธรรมชำติของคนแต่ละคนในองค์กร คือกำรรู้
ธรรมชำติของคน ซ่ึงกำรจดักิจกรรมเป็นส่ิงส ำคญั…ส่วนนีค้วรปรับปรุงอย่ำงไร ส่ิงแรกองค์กรควรรู้จกัทรัพยำกร
ของตนว่ำคนของตนเป็นอย่ำงนี ้ส่ิงแวดลอ้มเป็นอย่ำงนี ้ส่ิงใดทีเ่ป็นส่ิงทีย่งัขำด มีเพียงพอหรือยงัทีจ่ะเสริมสร้ำง 
ถ้ำยงัไม่พอ มนัพร่องที่ตรงจุดไหนหรือแก้ไขตรงจุดใด เช่น พร่องที่ส่ิงแวดล้อม หรือพร่องที่กิจกรรม ในประเด็น
อะไร ดงันัน้กำรรู้ข้อมูลพื้นฐำน จึงเป็นส่ิงที่ส ำคญัมำก ไม่ใช่แค่กำรท ำแบบส ำรวจ เพรำะมนัไม่ได้บอกว่ำเรำ
อยำกได้อะไร เป็นควำมต้องกำรแค่เปลือกไม่ได้บอกถึงตวัตน แต่ควรจะต้องรู้เกี่ยวกบัควำมต้องกำร เช่น เรำ
ต้องกำรควำมสมัพนัธ์ ซ่ึงถ้ำมีอยู่แล้วก็ไม่ต้องเพ่ิมอะไร ดงันัน้ กำรดูทรัพยำกรข้อมูลต้องดูว่ำขำดอะไร ไม่ใช่
ส ำรวจ ควรมองตัง้แต่จุดเร่ิมต้น มีกระบวนกำร มีฐำนข้อมูลและควร Update ด้วย ..อย่ำงเวลำคุยกบัหวัหน้ำ
งำน ประเด็นอยู่ที่ไหน คือ ควำมสขุในงำน บวกกบัชีวิตที่ดีข้ึน เรำอำจจะไม่ไดช่้วยเคำ้แก้ปัญหำ แต่เรำอำจรู้ว่ำ
เป็นอย่ำงไร คนแต่ละคนมีสภำพแวดล้อมเป็นอย่ำงไร อย่ำงน้อยต้องมีข้อมูลที่ Update หรือกำรดูว่ำคนใน
องค์กรมีควำมสขุจริงมัย้ อย่ำงทีเ่คยท ำ happy work place เช่น กำรเป็นหนี ้บำงคนอำจมองว่ำ เป็นหนี ้ถำ้เป็น
แบบวดัของกรมสุขภำพจิต อำจบอกว่ำไม่มีควำมสุข แต่ในขณะที่อำจำรย์เงินเดือนน้อย กำรมีหนี้เยอะไม่
สำมำรถไปตีควำมได้ว่ำเขำไม่มีควำมสุข บำงคนอำจเป็นแรงผลักดัน เรำไม่เคยมีข้อมูลในส่วนตรงนี ้
เพรำะฉะนัน้ตวัควำมสขุในทีท่ ำงำนกบัคนควรทีจ่ะตอ้งไปดว้ยกนั แยกออกจำกกนัไม่ได้” (T7) 

“เร่ืองที่เรำสำมำรถพฒันำให้คนทุ่มเทกบักำรท ำงำนได้ มนัก็อำจจะสร้ำงกลบัไปที่จุดที่ว่ำแรงจูงใจ
ส ำคญัส ำหรับกำรท ำงำนเป็นอนัดบัตน้ ๆ คิดว่ำแรงจูงใจเรำจะรู้ว่ำเรำเป็นแรงจูงใจประเภทไหนเรำตอ้งกลบัไปดู
บุคลิกภำพและเป้ำหมำยของเขำ ฉะนัน้ในภำพรวมแรงจูงใจคือ ตวับุคคล ควำมต่ำงระหว่ำงบุคคล อนัที่สองก็
จะเป็นพลงัใจแรงจูงใจของเขำ ควำมต่ำงระหว่ำงบคุคล ส่งผลท ำใหแ้รงจูงใจของแต่ละคนไม่เหมือนกนั สมมมุติ
ว่ำเขำมำท ำงำนแล้วตอบโจทย์ซ่ึงแรงจูงใจเขำก็จะท ำต่อ แต่ถ้ำมำท ำแล้วมนัขำดซ่ึงแรงจูงใจเขำก็ไม่มีควำมสขุ 
แต่ว่ำเขำจะไปไดห้รือไปไม่ไดข้ึ้นอยู่ว่ำปัจจยัเขำจ ำเป็นตอ้งอยู่ เขำไปไหนไม่ได ้แลว้ก็ท ำงำนไปวนั ๆ ใหม้นัจบ ๆ 
ประสิทธิภำพในกำรท ำงำนก็จะไม่ดี เพรำะไม่มีใจแต่ถำ้เกิดสมมติุว่ำเขำอยำกไดอ้ะไรแลว้มนัไดม้นัตอบโจทย์ก็มี
ควำมสุข อยำกจะท ำต่อไปเร่ือยๆ เพรำะมนัได้ มนัไม่ได้เสีย แต่ถ้ำท ำแล้วเสียมำกกว่ำได้ก็จะไม่มีควำมสุข ” 
(T10)  
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“คนแรกก็ต้องเป็นเบอร์หน่ึงขององค์กรก็คืออย่ำงน้อยในเชิงมิตินโยบำย เพรำะถ้ำให้นโยบำยอย่ำง
น้อยพืน้ที่ในกำรดูแลเร่ืองสขุภำวะทำงด้ำนจิตใจ ทัง้ทำงด้ำนกำยภำพ และเปิดให้มีกำรมีส่วนร่วม ก็คงจะเร่ิม
จำกเป็นนโยบำยของท่ำนอธิกำรก่อน หลงัจำกนัน้ก็เป็นไปตำมล ำดบังำนของรำชกำร ก็คือในกำรก ำกบัดูแลว่ำ
ใคร อะไร อย่ำงไรบำ้ง คณบดี ผูอ้ ำนวยกำร ฝ่ำยเจ้ำหนำ้ที ่ฝ่ำยสนบัสนนุ ฝ่ำยวิชำกำรอะไรแบบนี”้ (T14)  

5) การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 
ข้อเสนอแนะต่อการด าเนินงานในระดับองค์การอีกประการ คือการท่ี

หน่วยงานเห็นความส าคญัของการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน เน่ืองจากการขาด
ขวญัและก าลงัใจในการท างาน สามารถสง่ผลตอ่การท่ีบคุคลอาจไมมี่ก าลงัใจ ขาดแรงจงูใจในการ
สร้างสรรค์ผลงานต่าง ๆ ขวญัและก าลงัใจอาจอยู่ในรูปแบบของรางวลั ค่าตอบแทน หรือเป็นสิ่ง
เสริมแรงทางจิตใจเช่น การยกยอ่ง ชมเชย  

“องค์กำรอำจสนบัสนนุทัง้ในแง่ของกำรให้ขวญัและก ำลงัใจ หรือแม้กระทัง่กำรใหส้นบัสนนุให้พฒันำ
งำนที่ท ำได้แล้วมันดีย่ิงข้ึน ให้ก้ำวหน้ำย่ิงข้ึน อะไรยังงี้ หรืออะไรอีก เร่ืองกำรให้ส่ิ งตอบแทน รำงวัล ที่
นอกเหนือจำกเงินเดือน เพือ่เป็นขวญัก ำลงัใจ ที่เป็นแบบพิเศษ ที่ไม่ใช่ส่ิงทัว่ไป ขวญั ก ำลงัใจ ในรูปแบบต่ำงๆ 
ที่อำจจะไม่ใช่ตวัเงิน แต่เป็นรูปแบบต่ำงๆ ที่ผู้ที่ได้รับภำคภูมิใจ ที่มหำวิทยำลยัเห็นควำมส ำคญัตรงนี้ มนัก็จะ
ช่วยผลกัดนัใหอ้ำจำรย์อยำกท ำส่ิงต่ำงๆ มำกข้ึน ผลกัดนัใหเ้คำ้เกิดควำมรู้สึกภูมิใจนะ มีควำมสขุนะ” (T13) 

“เนื่องมำจำกยุคปัจจุบันมุ่งเน้นเร่ืองวตัถุ เร่ืองธุรกิจ เร่ืองผลประโยชน์มำกเกินไปเขำไม่ได้เน้นถึง
ควำมสุขของคนในองค์กร เพรำะฉะนัน้ผมจึงคิดว่ำคนเรำเร่ิมต้นต้องมีควำมสุขก่อน เมื่อสุขแล้วส่ิงดีๆก็จะ
ตำมมำ แลว้ประสิทธิภำพประสิทธิผลก็จะเกิดข้ึน เมือ่คนในองค์กรทกุองค์กรบคุลำกรในองค์กรไม่มีขวญัก ำลงัใจ 
เป้ำหมำยที่ผมพูดในข้อแรกเป้ำหมำยทฤษฎีทำงปรัชญำ The end ในโมเดล ของชีวิตมนัจะขำดไปหรือว่ำ the 
end จะไม่แน่วแน่ the end ของคนเรำมนัอ่อนแอมำกกว่ำ เพรำะว่ำ The end ในตวัทีเ่รำตัง้ไวม้นัจะอ่อนแอ แต่
ถ้ำหำกว่ำคนเรำมีขวญัก ำลงัใจ The end เป้ำหมำยของชีวิตมนัจะเข้มแข็งแล้วก็ มุ่งมัน่ที่จะไปให้ถึงให้ได ้อนันี้
คนอื่นจะมองยงัไงไม่รู้แต่ว่ำผมมองว่ำท ำงำนในองค์กรใดก็ได้ขวญัก ำลงัใจต้องมำก่อนแล้วจุดเร่ิมต้นของกำร
ท ำงำนทกุอย่ำงตอ้งเร่ิมตน้ทีค่วำมสขุก่อน ควำมสขุควำมพอใจควำมยินดีตวันีส่้งเสริมใหค้นพฒันำตนเอง” (T2) 

 “กำรสร้ำงควำมผูกพันในงำน ถ้ำเขำตระหนักว่ำมีควำมสุข ก็จะมีส่วนส ำคัญ  โดยเฉพำะ
มหำวิทยำลยัควรจะตอ้งรู้ธรรมชำติของบคุคลในองค์กำร เพรำะคนทีเ่ลือกมำเป็นอำจำรย์ส่วนใหญ่จะมีใจรกั ไม่
มีเป้ำหมำยอื่น เพรำะถ้ำมีเป้ำหมำยอื่นๆ มำกๆ จะไม่มำ เช่น ประกนัสุขภำพ สวสัดิกำร ไม่เทียบเท่ำเอกชน 
ดงันัน้กำรสร้ำงควำมผูกพนั ก็ตอ้งใหเ้กิดควำมสขุใหเ้กิดในทีท่ ำงำนและสะทอ้นใหเ้ขำรู้สึกมีควำมสขุ ซ่ึงอำจเป็น
ตวัแปรทีมี่ส่วนแต่จะเกิดหรือไม่เกิดก็ได”้ (T7) 
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ส่วนที่ 4 ข้อเสนอเพิ่มเตมิเกี่ยวกับสุขภาวะในการท างานของพนักงานสาย
วิชาการของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

 จากการสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัซึง่เป็นตวัแทนของผู้ ท่ีมีสขุภาวะดีในการท างาน 
ท าให้ได้ค้นพบข้อมลูเพิ่มเติมเก่ียวกับการระบุเก่ียวกบัการมีสขุภาวะในการท างานของพนกังาน
สายวิชาการ โดยผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้ระบถุึงความรู้สกึท่ีเก่ียวข้องในการปฏิบตัิหน้าท่ีในปัจจบุนั ว่า
การมีสขุภาวะในการท างานมีความเก่ียวข้องกบัความรู้สกึมีความสขุหรือเป็นความรู้สกึในมมุมอง
เชิงบวกท่ีเก่ียวข้องการท างาน โดยสามารถอธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกบัการมีสขุภาวะในการท างานได้
ใน 4 ประเด็นยอ่ย ดงันี ้

1. ความรักในอาชีพการสอน  
ผู้ ให้ข้อมูลส าคญัส่วนใหญ่ให้ข้อมูลว่าสุขภาวะในการท างานของการเป็น

บุคลากรท่ีท าหน้าท่ีทางการสอนหรือสายวิชาการ มีความเก่ียวข้องการได้ท างานท่ีชอบ โดยเป็น
การท างานท่ีสามารถได้พดูคยุ บอกเลา่เร่ืองราวตา่งๆ ตลอดจนถ่ายทอดความรู้หรือแนวคดิ เพื่อให้
ผู้ เรียนเกิดความเข้าใจในเร่ืองราวต่าง ๆ รวมถึงยงัเป็นการท างานท่ีได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์
ต่าง ๆ กบัผู้ เรียน ซึง่เป็นความรู้สึกรักและชอบในการสอน ดงัข้อความท่ีผู้ ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอ
วา่ 

“จุดทีเ่ป็นควำมชอบของตวัเอง แลว้ก็รกัอำชีพกำรสอน เลยมีควำมรู้สึกว่ำเวลำเรำคยุกบันกัศึกษำเรำ
อยู่กบันกัศึกษำเรำมีควำมสขุ แค่ไดค้ยุแล้วบอกควำมรู้ทีค่รูมีให้เขำไดเ้ข้ำใจ คือบำงอย่ำงเหมือนทฤษฎีของกำร
พยำบำลมนัค่อนข้ำงยำกแล้วตวัพีเ่อง คิดว่ำตวัเองเป็นคนไม่เก่ง ไม่เก่งแล้วเรำก็จะมองเด็กอย่ำงเข้ำใจ ไม่เก่ง 
ไม่เป็นไร อย่ำงนอ้ยก็ใหเ้ขำเข้ำใจในตรงนี”้ (T1) 

“ควำมสขุของพระอำจำรย์คือ หน่ึงเรำไดท้ ำงำนทีเ่รำชอบ อย่ำงทีพ่ระอำจำรย์พูดไป คิดว่ำตวัเองโดย
อุปนิสยัเป็นคนชอบกำรสอน เป็นคนชอบด้ำนกำรสอน เป็นครู เป็นอะไรอย่ำงนี้ มันคือควำมสุข ตวันี้คือได้
ท ำงำนทีต่วัเองชอบ” (T4) 

ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญยังมีข้อเสนออีกว่า สุขภาวะในการท างานเป็นอาจารย์
เก่ียวข้องกบัการได้ท างานท่ีคุ้นเคย ซึง่เป็นรูปแบบของการท างานท่ีรู้สึกผกูพนักบัการท างานด้าน
การสอนท่ีเคยมีประสบการณ์มาก่อน สง่ผลตอ่การเกิดความพงึพอใจท่ีได้ปฏิบตัิงาน  

“…แต่เดิมพระอำจำรย์เป็นคนที่อยู่ในสำยงำนเกี่ยวกับกำรสอนมำตั้งแต่อำยุประมำณ 16-17 
ประมำณนัน้ อำจำรย์สอนตรงนี้ ในต่ำงจงัหวดัจะไม่ค่อยมีครูสอนเขำก็จะใชแ้บบพีส่อนนอ้ง พระอำจำรย์ก็จะมี
หน้ำที่สอนรุ่นน้อง พระอำจำรย์ก็จะรู้สึกผูกพนักบักำรสอนหนงัสือมำเป็นเวลำนำนมำกคือ เป็นควำมคุน้ชินจน
มำเรียนปริญญำตรีก็ยงัสอนหนงัสือ ปกติของพระที่มำเรียนที่นี่ ตอนเช้ำเขำก็จะไปสอนโรงเรียนข้ำงวดัไปสอน
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วิชำพทุธศำสนำเด็กข้ำงวดั เสำร์-อำทิตย์ก็จะสอนโรงเรียนพทุธศำสนำวนัอำทิตย์กนั อนันีก็้คือควำมผูกพนัจำก
กำรสอนก็คือมีควำมสุขจำกกำรสอนมำตัง้แต่ไหนแต่ไร พอพระอำจำรย์มำเข้ำท ำงำนที่มหำวิทยำลัย พระ
อำจำรย์มำท ำงำนประมำณปี 2544 แล้วก็ย้ำยมำเป็นอำจำรย์ตอนปี 2549 ถ้ำเทียบกนักบังำนที่เป็นเจ้ำหนำ้ที่
ฝ่ำยสนบัสนนุวิชำกำร กบังำนเป็นอำจำรย์ พระอำจำรย์จะรู้สึกว่ำมีควำมสขุ มีสขุภำวะในกำรท ำงำนมำกกว่ำ 
เพรำะว่ำมีควำมคุน้เคยกบักำรสอนหนงัสือมำแต่เดิมแลว้ ก็จะไม่ค่อยมีควำมสขุเลยกบักำรเป็นเจ้ำหนำ้ที ่ทีต่อ้ง
มำท ำงำนเอกสำรเกี่ยวกับกำรเงิน ท ำโครงกำรรู้สึกว่ำมันไม่ใช่เรำเลยที่ผ่ำนมำ เรำไม่ได้ถูกฝึกเรำไม่ได้มี
ประสบกำรณ์ หลงัจำกนัน้ก็รู้สึกเป็นทกุข์มำก พอคณบดีท่ำนเสนอว่ำ มำท ำงำนเป็นอำจำรย์ไหม อำจำรย์ก็รีบ
รบัเลยก็ยำ้ยสำยมำเป็นสำยวิชำกำร มำเป็นอำจำรย์ รู้สึกว่ำมีควำมสขุทีไ่ดท้ ำงำนทีเ่รำคุน้เคย” (T4) 

นอกจากนี  ้การมีสุขภาวะยังมาจากการท่ีอาจารย์ผู้ สอนได้มีโอกาส
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ แลกเปลี่ยนประสบการณ์ ซึง่เป็นความรู้สกึของการได้เรียนรู้ร่วมกนัทัง้จากฝ่าย
ผู้สอนและฝ่ายผู้ เรียน และนอกจากจะเป็นการได้แลกเปลี่ยนความรู้ตา่ง ๆ ในการสอน ยงัเก่ียวกับ
การได้รับความร่วมมือร่วมใจท่ีได้รับจากผู้ เรียนท่ีสง่กลบัมา 

“คือกำรได้สอนเด็ก ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้กบัเด็ก คือต้องบอกนิดนึงว่ำก่อนที่จะมำท ำหน้ำที่ในสำย
อำจำรย์ เคยท ำหนำ้ทีที่เ่กี่ยวข้องกบัเด็ก ๆ เพรำะฉะนัน้ในกำรสอนหนงัสือก็เลยไม่ใช่แนวทำงในรูปแบบของกำร
ฉำยสไลด์ แต่เป็นกำรมำแลกกนั เพรำะฉะนัน้ก็เลยมีควำมสขุมำกกบักำรท ำงำนที่ไดแ้ลกเปลี่ยนกบัเด็ก ๆ เป็น
ควำมทำ้ทำยในทกุครั้งว่ำ วนันีเ้รำจะใหอ้ะไรกบัเด็ก มนัเป็นเร่ืองทีน่่ำจะมีควำมสขุที่สดุในแง่ของกำรท ำงำน จะ
ไม่ใชรู้ปแบบของกำรไปสอน แต่ไดแ้ลกเปลีย่นประสบกำรณ์ ตวัผูส้อนก็ได ้เด็กก็ได ้และส่วนตวัก็ชอบกำรสอน” 
(T7) 

“…จริง ๆ มีควำมสขุเกี่ยวกบักำรสอน เพรำะว่ำจริง ๆ แลว้เวลำที่เรำสอนเด็กเรำให้เขำ เรำก็ให้เขำที่
ควำมปรำรถนำดี คลำ้ย ๆ ว่ำสอนคนจ ำนวนเยอะๆ แผนกำรสอนก ำหนดแลว้ว่ำวนันีต้อ้งท ำอะไรบ้ำง เนือ่งจำก
เด็กเยอะมนัก็ตอ้งมีวนัที่เหนือ่ย ถำ้เด็กใหค้วำมร่วมมือเรำก็จะมีควำมสขุ มนัเป็นกำรประเมินกำรสอนของเรำว่ำ
วนันีเ้รำเอำอยู่ เรำก็รู้สึกดี ...เรำไปดว้ยควำมรู้สึกว่ำเรำอยำกพฒันำคนแลว้เรำไปสอนแลว้ก็มีควำมสขุในแง่ของ
กำรไดพ้ฒันำคนแลว้เด็กที่ใหค้วำมร่วมมือเด็กทีเ่ขำสำมำรถทีจ่ะแสดงศกัยภำพของเขำออกมำได ้มนัก็เป็นพลงั
กลบัมำให้เรำด้วย ในท ำนองเดียวกนัมนัท ำให้เรำได้เรียนรู้ว่ำเด็กรุ่นใหม่คืออะไร เป็นยงัไง อะไรแบบนี ้เรำก็จะ
ไดอิ้นเทรนด์เหมือนกนั เรำตอ้งเรียนรู้อะไรต่ำงๆ” ( T10) 

 2. การได้ปฏิบัตงิานที่มีคุณค่า  
ในการปฏิบตัิงานของการเป็นพนกังานสายวิชาการหรืออาจารย์ผู้สอน ผู้ ให้

ข้อมลูส าคญัสว่นใหญ่จะระบวุา่ การมีสขุภาวะเกิดขึน้จากการท่ีได้ปฏิบตัิงานเพื่อผู้ อ่ืน ในการสอน 
บอกเล่า ถ่ายทอดสิ่งต่าง ๆ และน ามาซึ่งความรู้สึกท่ีได้ช่วยเหลือ ได้พัฒนาผู้ เรียน ซึ่งเป็นการ
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ท างานท่ีก่อให้เกิดความรู้สกึว่าเป็นการท างานท่ีมีมลูคา่ทางด้านจิตใจ โดยเฉพาะการได้เห็นความ
เจริญเติบโตของผู้ เรียน ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

“..เป็นงำนที่มีมูลค่ำทำงจิตใจ เพรำะฉะนัน้เหมือนกบัว่ำ เรำเป็นคนถ่ำยทอดแนวคิดให้กบัเด็ก แล้ว
เห็นว่ำเขำมีควำมสขุหรือมีวิธีคิดในกำรด ำเนินชีวิตที่ดี จำกกำรทีเ่รำคยุกนัในหอ้ง เท่ำนีก็้รู้สึกมนัโอเค รู้สึกว่ำมนั
มีควำมสขุแลว้ ควำมสขุ สขุภำวะทีเ่กิดข้ึนคือกำรเห็นเด็กเติบโต” (T3) 

“เวลำที่เรำไดค้วำมสขุในนีก็้คือเรำไดเ้ห็นลูกศิษย์ทีเ่ขำจบไปแลว้เรำก็มีควำมสขุข้ึน เพรำะว่ำเรำสอน
จิตวิทยำมนัเป็นเร่ืองของกำรที่ได้เข้ำใจตวัเอง ได้เข้ำใจมนษุย์ อะไรอย่ำงนีแ้ล้วก็รู้สึกว่ำ เขำมีควำมงอกงำมไป
ในวิธีของเขำ เขำจบไปเขำก็ไปเป็นวิทยำกรอบรมบำ้ง เขำเรียนต่อบ้ำง อะไรอย่ำงนี ้เขำมีครอบครวัแลว้เรำก็เห็น
ว่ำบำงคนก็ไปท ำงำน มีครอบครัวพอไดก้ลบัมำคุยเรำรู้สึกว่ำเรำสมัผสัได้ว่ำเขำได้เอำวิชำจิตวิทยำไปใช้ในชีวิต
ของเขำ ในควำมคิดควำมอ่ำนของเขำมนัดูมีวุฒิภำวะ ดูเป็นบวก เรำก็รู้สึกว่ำมนัก็มีควำมสุขที่เรำได้เห็นเขำ
เติบโต.. เพรำะบำงคนก็ดูไม่ค่อยตัง้ใจเรียน แต่เรำก็พยำยำมพูดให้ควำมรู้ ให้แง่คิด ปรัชญำในเชิงจิตวิทยำให้
เขำไดคิ้ด แต่เมื่อเวลำผ่ำนไปสกับำงทีจบปี 4 จะรู้สึกว่ำเขำยงังงอยู่แต่ก็รู้สึกว่ำเขำโตข้ึน แต่พอผ่ำนไปเขำจบไป
แลว้สกัปีสองปีกลบัมำคยุกนั ก็รู้สึกว่ำเขำโตเป็นผูใ้หญ่ดูสขุมุ เพรำะเห็นบำงคนทีจ่บปริญญำโท ปริญญำเอกก็มี
ควำมรู้สึกว่ำเป็นส่ิงทีเ่รำมองแลว้มีควำมสขุ” (T4) 

“ในแง่ของเรำกบันกัศึกษำ ถำ้อย่ำงเรำมองเรำกบันกัศึกษำ คือ กำรทีเ่ด็กนกัศึกษำทีเ่รำสอนไดร้บักำร
ยอมรับเก่งไม่เก่งไม่รู้ แต่ไดร้ับกำรยอมรับ ผลเกิดข้ึนที่ตวัเด็ก บุคคลที่สำมยอมรับในตวัเด็ก อนันี้คือควำมดีใจ 
เพรำะมนัมีตวัอย่ำงและมีเด็กคนหน่ึงที่เรำสอนก็ตัง้ใจเรียน จบไปไดส้มคัรงำนทีเ่รำ รู้จกั เขำก็รับ ถึงวนัหน่ึงแล้ว
ให้เขำมำช่วยงำนอีก เขำก็ไดร้ับกำรยอมรับจำกข้ำงนอก อนันีคื้อควำมดีใจ แต่มนัก็ไม่ใช่ทกุคนแต่มนัมีตวัอย่ำง
ทีเ่รำเห็นว่ำเด็กคนนีเ้ขำไปได”้ (T5) 

“มีควำมสขุที่ไดเ้อำควำมรู้แบ่งปัน แบ่งปันควำมรู้ให้ผูอื้่น เมื่อแบ่งปันควำมรู้แล้วมนัเป็นควำมสขุกบั
กำรให้ คิดว่ำควำมรู้ที่ให้ไป ก็อยำกให้ลูกศิษย์เอำไปสร้ำงประโยชน์เพือ่ผูอื้่น และเพือ่สงัคม อนันี้เป็นควำมสขุ 
ควำมสุขก็คือกำรให้ ถ้ำคนเรำเอำควำมรู้ไปสร้ำงประโยชน์กับผู้อื่น เพื่อสังคมมันก็เป็นประโยชน์ เป็น
กลัยำณมิตรทีดี่ เป็นกำรใหร่้วมกนัใหเ้ขำไปท ำประโยชน์เพือ่ผูอื้น่อนันีม้นัถึงจะได”้ (T6) 

“...มนัท ำให้เรำรู้สึกว่ำตวัเรำมีคุณค่ำในแง่ของส่ิงที่เรำอยำกเป็นแล้วเรำได้เป็น แล้วก็เรำได้ท ำอะไร
เพื่อประโยชน์ให้กบัผู้อื่น ท ำให้เรำรู้สึกว่ำเรำเก่ง เรำประสบควำมส ำเร็จในส่ิงที่เรำท ำ แล้วกำรที่เรำได้ให้เด็ก 
ประสบกำรณ์บำงอย่ำงทีเ่รำมี เพรำะเรำผ่ำนน ้ำร้อนมำก่อน เรำสำมำรถที่จะแทรกลงไปในเวลำที่เรำสอน เด็กก็
จะไดร้ับรู้บ้ำง หมำยควำมว่ำเขำอำจจะไดเ้ก็บทีละนิดจำกตวัเรำ แล้วก็เอำไปประยกุต์ใช้ในชีวิตเขำไดม้นัก็เป็น
ประโยชน์กับเขำ ถ้ำเขำจะเป็นผู้ใหญ่ในอนำคตแล้วเขำยังไม่มีวุฒิภำวะ ซ่ึงกำรที่วัยรุ่นเขำจะเป็นวัยรุ่นที่
ตรงไปตรงมำ เป็นผูใ้หญ่อย่ำงมีวุฒิภำวะนี ่ทฤษฎีก็บอกไว้ว่ำเขำจะต้องไดร้ับสภำพแวดล้อมหรือไดค้นที่มีวุฒิ
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ภำวะมำกกว่ำ แลว้ก็หวงัว่ำประสบกำรณ์ชีวิตหรือมมุมองอะไรต่ออะไรของเรำจะไดช่้วยเขำไดบ้้ำงไม่มำกก็นอ้ย 
โดยพืน้ฐำนกำรทีเ่ข้ำมำเป็นอำจำรย์ก็คงมีควำมรู้สึกว่ำอยำกจะให ้อยำกจะช่วยอะไรไดบ้ำ้งกบัประเทศนี”้ (T10) 

“กำรท ำงำนอำชีพอำจำรย์ คือกำรไดส้อนให้ควำมรู้นกัศึกษำ สำมำรถท ำใหน้กัศึกษำเรียนจบแล้วไป
ประกอบอำชีพได ้ไม่ว่ำจะเป็นทำงสำยอำชีพหรือทำงสำยอื่น รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงที่ท ำให้เคำ้ท ำงำน อำจไม่ถึงกบั
กำรประสบควำมส ำเร็จในสำยงำน แต่เห็นว่ำเคำ้มีงำนท ำ เรำก็รู้สึกดีใจแลว้” (T13) 

3. ความรู้สึกถงึพลังในการท างาน 
นอกจากความรู้สกึเก่ียวกบัการมีสขุภาวะจะมีความเก่ียวข้องกบัความรักใน

วิชาชีพการสอนและการตระหนักถึงการท างานท่ีมีคุณค่ามีประโยชน์ต่อผู้ อ่ืนแล้ว อาจารย์ผู้ ให้
ข้อมูลส าคัญยังได้สะท้อนถึงความรู้สึกจากความรู้สึกสนุกในการท างาน การต้องการในการ
แสวงหาความรู้หรือวิธีการเก่ียวกบัการสอน ซึง่เป็นเหมือนพลงัท่ีได้รับหลงัจากการท างานท่ีส่งผล
ตอ่การเกิดความภมูิใจในตนเองได้ ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

 “...เหมือนกบัว่ำพลงัที่เด็กมีส่งกลบัมำให้เรำเป็นแรงใจแต่ว่ำมนัตอ้งข้ึนอยู่กบัว่ำ วนันัน้เรำคงเกมได้
นะวนันัน้เรำสอนแล้วเรำรู้สึกว่ำเรำเอำอยู่ มนัก็จะเป็นพลงักลบัมำว่ำเรำหำยเหนือ่ยจริง ๆ แล้วทัง้นีท้ัง้นัน้กำรที่
เด็กส่ิงที่เด็กให้ควำมร่วมมือแล้วเรำรู้สึกมีควำมสุขเรำรู้สึกว่ำเป็นพลงัจริง ๆ แล้วมันก็คือเหมือนเรำประสบ
ควำมส ำเร็จวนันัน้ประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของเรำดีเยีย่ม” (T10) 

“กำรจะท ำให้กำรท ำงำนมีสขุภำวะทัง้ร่ำงกำยและจิตใจก็จะส่งผลว่ำ เวลำท ำงำนมีควำมสขุก็จะเกิด
ว่ำเรำท ำงำนเพรำะเรำอยำกท ำสนกุกบัมนัไม่ใช่ว่ำถูกบงัคบั” (T6) 

4. การมีสุขภาพร่างกายและจติใจที่สมบูรณ์แข็งแรง  
การมีความพร้อมทางด้านสุขภาพกายและจิตใจเป็นสิ่งท่ีผู้ ให้ข้อมูลส าคญั

ระบุว่าเป็นอีกองค์ประกอบของการมีสุขภาวะในการท างาน เน่ืองจากความหมายของการมีสุข
ภาวะนัน้มีความหมายท่ีสอดคล้องกับการมีสขุภาพร่างกายและจิตใจท่ีดี นัน่คือ การมีร่างกายท่ี
แข็งแรง รวมถึงการมีจิตใจท่ีเข้มแข็งร่วมด้วย ซึ่งผู้ ให้ข้อมลูส าคญัส่วนใหญ่เห็นว่า การมีสขุภาพ
ร่างกายและจิตใจท่ีดีถือเป็นพืน้ฐานส าคัญต่อบุคคลและการปฏิบัติงานท่ีควรตระหนักถึง
ความส าคัญและสามารถส่งผลต่อความพร้อมในการปฏิบัติงานด้วย ดังข้อความท่ีผู้ ให้ข้อมูล
ส าคญัได้เสนอวา่ 

“สขุภำวะถำ้ไม่ดีไม่ว่ำทำงดำ้นร่ำงกำย จิตใจ หรือว่ำเป็นองค์รวมทัง้หมดมนัเกีย่วข้องกนั ถำ้เมือ่ไหร่ที่
มีร่ำงกำยที่ไม่สบำยหรือมีโรค เรำก็จะไม่มีควำมพร้อมทำงด้ำนจิตใจที่จะไปสอน ส่ิงนีส้ ำคญักบัอำจำรย์ทกุคน 
ถำ้เขำฝึกตวัเองดีก็จะท ำใหเ้ขำสนกุกบักำรสอนแลว้ก็สอนอย่ำงมีควำมสขุได้” (T1) 
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“สขุภำวะในกำรท ำงำน มีผลต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของบุคคล คือสขุภำวะในที่นี้ถ้ำมองว่ำ
อำจำรย์ในสำยวิชำกำรคนในสำยวิชำกำร ถ้ำเจ็บป่วยหรือมีปัญหำทำงกำยทำงใจ มนัก็ส่งผลต่อประสิทธิภำพ
กำรเรียนกำรสอนของนกัศึกษำโดยตรง ไม่นบัเร่ืองกำรพฒันำตวัเอง ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำน เช่น 
อำจำรย์เจ็บคอก็ไม่ใช่เร่ืองใหญ่ แต่มนัส่งผลชดัเจน นี้แค่ง่ำย ๆ เลยเพรำะฉะนัน้ส่งผลแน่นอน เพรำะกำรสอน
หนงัสือมนัไม่ใช่งำนผลิต แต่มันคืองำนที่มนัต้องเอำควำมพร้อมของทัง้กำยและใจ บำงทีกำยพร้อมแต่ใจไม่
พร้อมมนัก็ส่งผลต่อกำรสอนกำรท ำงำนในหนำ้ทีอ่ำจำรย์” (T5) 

“สขุภำพที่ดี เพรำะถ้ำปัจจยัตวันี้มีน้อย แน่นอนว่ำต่อให้เรำจะมีอย่ำงอื่นมำกน้อยแค่ไหน เรำก็ไม่มี
ควำมสขุหรอกเพรำะว่ำส่ิงนีย่้อมกระทบกบัตวัเรำ” (T7) 

“ส ำคญัมำก เพรำะว่ำ ถ้ำพูดถึงค ำว่ำสุขภำวะในควำมหมำยคงไม่ใช่หมำยถึงเฉพำะตวัที่เป็นด้ำน
กำยเท่ำนัน้ แต่ว่ำรวมไปถึงจิตใจหรือควำมสขุในกำรท ำงำนดว้ย” (T14) 

ซึ่งจากการอธิบายในมุมมองดงักล่าว พบว่าการท่ีพนักงานสายวิชาการได้
อธิบายถึงการมีสขุภาวะในการท างาน มีความเก่ียวข้องกบัความรู้สึกเชิงบวกท่ีอยู่ภายในตนเอง
โดยเก่ียวข้องกับชีวิต การท างานและอาชีพ โดยเป็นความรู้สึกท่ีมาจากความรัก ความชอบ 
ความคุ้ นเคย รวมถึงการได้ถ่ายทอดความรู้ท่ีมีโดยใช้รูปแบบการสอนต่าง ๆ รวมถึงการได้
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กบัผู้ เรียน ในบทบาทของทัง้การเป็นผู้ให้และผู้ รับ ตลอดจนเป็นความรู้สกึถึงการ
ท่ีได้ปฏิบตัิงานท่ีมีคณุค่าเพื่อผู้ อ่ืน รวมถึงเป็นสิ่งท่ีอธิบายถึงความรู้สึกท่ีเกิดขึน้ภายในจิตใจของ
ตนเองในแง่ของการสะท้อนต่อความรู้สึกถึงการมีพลงั มีเป้าหมายในการปฏิบตัิงาน และการมี
สขุภาพทัง้ทางร่างกายและจิตใจท่ีดี สง่ผลตอ่การมีความพร้อมในการปฏิบตัิงาน 

 เม่ือท าการพิจารณาพบวา่กบัผลของข้อค้นพบดงักลา่ว สามารถสนบัสนนุใน
ทิศทางเดียวกันกับข้อมูลเก่ียวกับสขุภาวะในการท างานในการศึกษาระยะท่ี 1 เชิงปริมาณ โดย
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจยัได้ก าหนดองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกบัสขุภาวะในการ
ท างาน ประกอบด้วย ความพึงพอใจในการท างาน ความพึงพอใจในชีวิต การมีเป้าหมายในชีวิต 
การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ อ่ืน และสขุภาพกาย ซึง่จากผลการศกึษาในเชิงคณุภาพ ระยะท่ี 2 ผู้ให้
ข้อมลูส าคญัได้สะท้อนข้อมลูเก่ียวกบัความคิด ความรู้สึกเก่ียวกบัสขุภาวะในการท างานเพิ่มเติม 
โดยพบว่าข้อมลูด้งกล่าวมีความสอดคล้องกนัทัง้ในเชิงปริมาณและเชิงคณุภาพโดยเก่ียวข้องกับ
ความรู้สกึเชิงบวกเก่ียวกบัการท างาน และสามารถช่วยสนบัสนนุการศกึษาในความมุ่งหมายการ
วิจยัในระยะท่ี 3 เก่ียวกบัการพฒันาแนวทางในการมีสขุภาวะในการท างาน ซึง่การได้มาซึง่ข้อมลู
เพิ่มเติมในส่วนนี ้สะท้อนเก่ียวกับลกัษณะหรือองค์ประกอบของการมีสขุภาวะในการท างานใน
มมุมองท่ีมีความเจาะลึกจากกลุ่มเป้าหมายท่ีเป็นผู้ปฏิบตัิงานจริงในปัจจุบนัในการให้ข้อมูลเชิง
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ประจักษ์จากการรับรู้ของบุคคลโดยตรง ท าให้ได้ข้อมูลท่ีสามารถพิจารณามุมมองท่ีมีความ
หลากหลายเพิ่มมากขึน้ อนัจะน าไปสู่การพิจารณาแนวทางในการส่งเสริมการมีสขุภาวะในการ
ท างานให้กบัพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐตอ่ไป ดงัตาราง 12 

ตาราง 12 การแสดงความสอดคล้องของข้อมลูเก่ียวกบัสขุภาวะในการท างานจากการวิจยัเชิง
ปริมาณและการวิจยัเชิงคณุภาพ 

องค์ประกอบในการวจิัยเชงิ
ปริมาณ 

ความสอดคล้อง 
ข้อค้นพบเพิ่มเตมิจาก
การศึกษาเชงิคุณภาพ 

ความพงึพอใจในงาน 

ความพงึพอใจในชีวิต 

การมีเปา้หมายในชีวิต 

การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ อ่ืน 

สขุภาพกาย 

 
สุขภาวะ 

ในการท างาน 

 

 

ความรักในอาชีพการสอน การ

ได้ท างานที่มีคณุคา่ 

การมีพลงัในการท างาน 

การมีสขุภาพร่างกายและจิตใจ

ท่ีสมบรูณ์แข็งแรง 

 
นอกจากนีผู้้ ให้ข้อมูลส าคัญยังได้มีการสะท้อนมุมมองเพิ่มเติมเก่ียวกับ

ความส าคญัของการมีสขุภาวะในการท างานในมมุมองของพนกังานสายวิชาการ ผู้ให้ข้อมลูส าคญั
ส่วนใหญ่ได้ระบุถึงความส าคญัของการท่ีพนักงานสายวิชาการหรืออาจารย์ผู้ สอน ควรจะมีสุข
ภาวะในการท างาน โดยมองว่าสขุภาวะในการท างานสามารถส่งผลต่อบุคคลและการปฏิบตัิงาน 
เป็นเสมือนปัจจยัหล่อเลีย้งทางด้านจิตใจในการท างานท่ีส่งผลต่อทางกาย โดยเป็นสิ่งท่ีช่วยลด
ความเหน่ือยล้าท่ีเกิดจากการท างาน แม้จะมีภาระงานท่ีจะต้องรับผิดชอบมากมาย และท าให้เกิด
ความรู้สกึมีพลงั รวมถึงแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการท างาน ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอวา่ 

“แน่นอนที่สุด กำรมีสุขภำวะหมำยถึงทัง้หมด 5 องค์ประกอบ มนัส ำคญัจ ำเป็นเลยค่ะ ขอดอกจัน 
หน่ึงคือ ในเร่ืองของกำรเป็นผูส้อนในภำพรวม หรืออย่ำงเช่น ควำมพึงพอใจ ถำ้หำกเรำไม่พอใจในส่ิงที่เรำท ำอยู่
เรำก็จะไม่มีควำมสขุ มนัก็จะรบกวนงำนของเรำ เรำต้องรู้จกัว่ำงำนของเรำเป็นอย่ำงไร เรำมีควำมพึงพอใจกบั
มนัมำกน้อยแค่ไหน ไม่งัน้เรำจะท ำงำนของออกมำได้อย่ำงไร ดงันัน้ ถ้ำเรำรู้ว่ำเรำก ำลงัท ำอะไร แล้วเรำพอใจ 
เรำก็จะไดรู้้สึกว่ำ ทีเ่รำท ำงำนไปทกุวนัเนีย่เรำไม่ไดห้ำยใจท้ิงไปวนั ๆ เรำไม่ไดม้ำนัง่โง่ ๆ ไปวนั ๆ แต่มนัสร้ำงให้
มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในกำรท ำงำนต่อไป” (T7) 
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“รู้สึกอยำกท ำ รู้สึกว่ำมนัคือพลงั มนัคือกำรท้ำทำยว่ำเด็กร้อยกว่ำคนเรำจะเอำอยู่ไหม ในควำมรู้สึก
ทำงกำยมนัเหนือ่ยแต่ทำงใจมนัเป็นควำมรู้สึกที่ว่ำเรำท ำได ้จริงๆทีบ่อกว่ำท ำเพือ่เด็กท ำเพือ่อะไรจริง ๆ แล้วมนั
คือไดต้ำมเกณฑ์ของตวัเองเรำรู้สึกว่ำเรำสอบผ่ำนแบบนัน้” (T10) 

รวมถึงผู้ ให้ข้อมลูส าคญัยงัได้มีการสะท้อนว่าสขุภาวะในการท างานสามารถ
สง่ผลตอ่การท างานของบคุคลในองค์การและผลผลิตขององค์การ 

“สุขภำวะในกำรท ำงำนส่งผลต่อตวับุคคล แต่ละคนรวมทัง้ ทุกคนในองค์กร นอกจำกนี้ยงัส่งผลถึง
กำรท ำงำนร่วมกนัผลผลิตของหน่วยงำน ควำมกำ้วหนำ้ขององค์กรและสงัคม” (T8) 

“ส ำคญันะ เพรำะว่ำมนัเหมือนเป็นควำมปลอดภยัในกำรท ำงำน ท ำงำนมีควำมสบำยใจ” (T11) 

จากมมุมองของผู้ ให้ข้อมลูส าคญัท่ีมีสถานะเป็นผู้ปฏิบตัิงานในสายวิชาการ
ระบุถึงความส าคัญของการมีสุขภาวะในการท างาน โดยเฉพาะความส าคัญท่ีเก่ียวข้องกับตัว
บคุคลโดยตรงเป็นสิ่งท่ีผลกัดนัให้เกิดผลในทางบวกต่อทัง้ตนเองและผลตอ่คณุภาพในการท างาน 
ซึง่สามารถสะท้อนผลโดยตรงตอ่องค์การในท่ีสดุ 

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทยีบการศกึษาเชิงปริมาณ กับคุณภาพ 
 การวิจยัเร่ืองตวัแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างของสุขภาวะในการท างานของพนักงานสาย

วิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ เป็นการศกึษา 2 ระยะ คือ การศกึษาเชิงปริมาณและเชิง
คณุภาพ โดยจากการวิเคราะห์ผลการวิจยัทัง้ 2 ระยะ สามารถเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมลู
ได้ดงันี ้

ตาราง 13 ตารางเปรียบเทียบปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสขุภาวะในการท างานจากผลการวิจยัเชิง
ปริมาณและการวิจยัเชิงคณุภาพ 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการมีสุขภาวะในการ
ท างานของพนักงานสายวชิาการใน

มหาวทิยาลัยในก ากับของรัฐ 
ปริมาณ คุณภาพ 

คณุภาพชีวิตในการท างาน สนบัสนนุ สนบัสนนุ 

การสนบัสนนุทางสงัคม สนบัสนนุ สนบัสนนุ 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ สนบัสนนุ สนบัสนนุ 

ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก สนบัสนนุ สนบัสนนุ 
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จิตวิญญาณในการท างาน สนบัสนนุ สนบัสนนุ 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน สนบัสนนุ สนบัสนนุ 

ปัจจยัพืน้ฐานทางด้านบคุคล - สนบัสนนุ 

 
 ผลจากการเปรียบเทียบผลการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคุณภาพ ในการวิจยันี ้

ผู้วิจยัได้ด าเนินการศกึษาตวัแปรท่ีสง่ผลตอ่การมีสขุภาวะในการท างาน แบง่เป็นตวัแปรปัจจยัด้าน
ทรัพยากรงาน ประกอบด้วย คุณภาพชีวิตในการท างาน การสนับสนุนทางสงัคม และการรับรู้
บรรยากาศองค์การ และปัจจยัด้านทรัพยากรบคุคล ประกอบด้วย ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกและจิต
วิญญาณในการท างาน ซึง่จากผลการวิจยัเชิงปริมาณพบว่าปัจจยัดงักลา่วมีอิทธิพลตอ่การมีความ
ยึดมั่นผูกพันในงานและสุขภาวะในการท างาน เช่นเดียวกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ จากการ
สมัภาษณ์เชิงลึกกับผู้ ให้ข้อมูลส าคญัท่ีเป็นตวัแทนของพนักงานสายวิชาการท่ีมีสุขภาวะในการ
ท างาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่ามีความสอดคล้องกันระหว่างปัจจัยท่ีได้จากการทบทวน
วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องและการตรวจสอบความสมัพนัธ์ในตวัแบบปัจจยัเชิงโครงสร้างกับผลการ
วิเคราะห์ข้อมลูจากผู้ ให้ข้อมลูส าคญั แต่ในการวิจยัเชิงคณุภาพสามารถค้นพบข้อเสนอเก่ียวกับ
ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การมีสขุภาวะเพิ่มเติมคือ ปัจจยัพืน้ฐานทางด้านบคุคล ซึง่เป็นปัจจยัภายในและมี
รูปแบบเฉพาะตวัของบคุคล 

ข้อค้นพบเพิ่มเตมิจากการศึกษาวิจัย 
1. ลักษณะร่วมกันของอาจารย์ที่มีสุขภาวะในการท างาน 

 จากการวิจยัในระยะท่ี 2 ผู้วิจยัพบคณุลกัษณะร่วมกนัของผู้ ให้ข้อมลูส าคญั ซึง่เป็น
ตวัแทนของพนักงานสายวิชาการท่ีมีสุขภาวะในการท างาน โดยสามารถน าเสนอคุณลกัษณะท่ี
ผู้ให้ข้อมลูส าคญัสะท้อนคณุลกัษณะออกมาตรงกนัได้ 5 ประการ คือ  
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ภาพประกอบ 7 ลกัษณะร่วมกนัของพนกังานสายวิชาการท่ีมีสขุภาวะในการท างาน 
จากข้อมลูการวิจยั 

จากภาพประกอบ 7 สามารถอธิบายได้ดงันี ้
1. เป็นท่ีผู้ มีความรักในการสอน รักในวิชาชีพในการเป็นอาจารย์ผู้สอน และมีใจ

รักในการท่ีอยากจะสง่เสริมพฒันาผู้ เรียน เสียสละ 
2. เป็นผู้ ท่ีมีผา่นประสบการณ์ในการสอนเป็นระยะเวลาคอ่นข้างยาวนาน 
3. เป็นผู้ ท่ีมีความสนใจเก่ียวกบัการพฒันาตนเองและความก้าวหน้าทางวิชาการ 
4. เป็นผู้ ท่ีทุ่มเทให้กบัการจดัการเรียนการสอน 
5. เป็นผู้ ท่ีมีความพยายาม ไมย่อ่ท้อแม้เจออปุสรรค  

2. ข้อเสนอเพิ่มเตมิในการเสริมสร้างสุขภาวะในการท างานส าหรับองค์การ 
นอกเหนือจากแนวทางในการมีสขุภาวะในการท างานท่ีดีตามผลการวิจยัในเบือ้งต้น

เม่ือพิจารณาข้อมลูต่างๆ ท่ีผู้ ให้ข้อมลูส าคญัได้สะท้อนถึงแนวปฏิบตัิ ผู้ วิจยัค้นพบข้อเสนอแนะท่ี
น่าสนใจเก่ียวกบัความต้องการของพนกังานสายวิชาการ ดงันี ้

2.1 การสนับสนุนโครงการ/กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสุขภาวะใน
การท างาน สิ่งท่ีเป็นข้อเสนอให้องค์การหรือหน่วยงานมหาวิทยาลยัพิจารณาเพิ่มเติมเก่ียวกบัการ
พฒันาด้านสขุภาวะ คือการท่ีหน่วยงานสามารถเพิ่มเติมการจดักิจกรรมหรือโครงการตา่งๆ เพื่อให้
บุคลากรหรือพนักงานสายวิชาการเข้ามามีส่วนร่วม เพื่อให้เกิดการพัฒนาคุณลกัษณะต่างๆ ท่ี

รักในอาชีพการสอน 
การพัฒนาผู้เรียน

มีประสบการณ์
ในการสอน

ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค
ผู้ที่ทุ่มเทให้กับการ
จัดการเรียนการสอน

สนใจการพัฒนา
ตนเอง
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สะท้อนถึงการมีสขุภาวะทัง้ในด้านของการพฒันางาน พฒันาคน พฒันากระบวนการอนัจะน ามา
ซึง่การพฒันาเสริมสร้างการมีสขุภาวะในการท างานท่ีดี ใน 3 ประเด็นหลกั ได้แก่กิจกรรมเก่ียวกบั
การพฒันาคนคือ การท่ีหน่วยงานหรือมหาวิทยาลยัให้ความส าคญัรวมถึงสนบัสนุนเก่ียวกบัการ
พฒันาด้านคน โดยควรให้ความส าคญัการจดักิจกรรมเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะทางด้านจิตใจ 
กิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาด้านสุขภาพร่างกายของบุคลากรและกิจกรรมทางศาสนาท่ี
สอดคล้องกับความเช่ือและหลกัปฏิบัติท่ียึดถือ เพื่อเป็นกิจกรรมท่ีจะสามารถส่งเสริมการมีสุข
ภาวะท่ีดีในระยะสัน้และระยะยาว  

2.2 การมีหน่วยงานเก่ียวกับการให้ข้อมูลด้านการสอน การท างานใน
ปัจจบุนัมีรูปแบบท่ีเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา จึงเป็นความจ าเป็นท่ี หน่วยงานควรท่ีจะตระหนกั
ถึงการพัฒนาบุคคลให้สามารถพัฒนาทักษะต่างๆ ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง รวมถึง
พฒันาตนเองทางด้านวิชาการและสมรรถนะเก่ียวกบัการท างานในด้านต่าง ๆ เช่น การสอน การ
วิจยั การสร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการ เป็นต้น เพื่อให้อาจารย์ผู้สอนมีความรู้และทกัษะเท่าทนัใน
การจดัการงานและแก้ไขปัญหาในการท างาน จากการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่าผู้ ให้ข้อมลูส าคญัได้มี
ข้อเสนอท่ีน่าสนใจเก่ียวกบักิจกรรมท่ีหน่วยงานมหาวิทยาลยัสามารถพฒันาให้กบัพนกังานสาย
วิชาการ ได้แก่ การมีหน่วยงานเก่ียวกบัการให้ข้อมลูด้านการสอน หรือ คลินิกการสอน ในการเป็น
แหล่งข้อมลูในการถ่ายทอด ความรู้ เทคนิค วิธีการสอน รวมถึงเป็นแหลง่ในการให้ข้อมลูโดยผู้ ท่ีมี
ประสบการณ์ในการสอน เป็นการถ่ายทอดความรู้และทกัษะผา่นตวัแบบท่ีมีประสบการณ์ 

2.3 แหล่งในการสนับสนุนการท างาน สิ่งท่ีเป็นข้อมลูท่ีกลุ่มผู้ ให้ข้อมลูส าคญั
สะท้อนเพิ่มเติมจากการศึกษาระยะท่ี 2 คือ ความต้องการให้มหาวิทยาลัยมีหน่วยงานหรือ
ศูนย์กลางเก่ียวกับบุคลากรโดยตรง (counseling room) ในการให้ค าปรึกษาทางจิตวิทยา 
(counseling) หรือการท าหน้าท่ีรับฟังข้อมลูต่างๆ เก่ียวกบัข้อมลู การจดัการปัญหาต่าง ๆ ในการ
ท างาน เพื่อเป็นแหล่งในการให้ความช่วยเหลือบุคลากรในเบือ้งต้นนอกจากนีย้งัมีการสะท้อนถึง
ความต้องการแหล่งในการสนบัสนุนการท างานในด้านการมีเดย์แคร์ (day care) ส าหรับอ านวย
ความสะดวกให้กับพนักงานสายวิชาการหรือบุคลากรของมหาวิทยาลัย เพื่อช่วยสนับสนุน
บุคลากรท่ีมีภาระเก่ียวกับเลีย้งดูบุตรในการท่ีจะสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างสบายใจและ
สามารถท่ีจะทุ่มเทในการท างานได้อย่างเต็มท่ี และไม่เป็นการรบกวนการท างานกบัร่วมงานหรือ
บคุลากรในกรณีท่ีไม่สามารถดแูลบตุรในเวลาราชการ 
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 จากผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ วิจัยได้น าผลการวิจัยน าเสนอเป็นแนวทางการ
เสริมสร้างสขุภาวะในการท างานท่ีดีในบริบทของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากับ
ของรัฐ ตามวตัถปุระสงค์การวิจยัข้อท่ี 4 ดงันี ้

1) แนวทางการเสริมสร้างสุขภาวะในการท างานที่ดีในบริบทของ
พนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ การศึกษาเก่ียวกับสุขภาวะในการ
ท างาน ส่วนใหญ่มกัจะพบผลการศึกษาท่ีคล้ายคลึงกันว่า การมีสขุภาวะในการท างานสามารถ
สง่ผลตอ่การเกิดผลลพัธ์ทางบวกในด้านตา่ง ๆ ในองค์การ ทัง้ในระดบับคุคล ได้แก่ การมีความพงึ
พอใจในชีวิต การมีพฤติกรรมท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ และระดบัองค์การ ได้แก่ การมีผลผลิตท่ีดี มี
ก าไรท่ีสงูขึน้ รวมถึงการมีความผกูพนัต่อองค์การซึ่งสามารถส่งผลต่อการมีอตัราในการขาดงาน
และลาออกท่ีต ่า ดังนัน้สุขภาวะจึงเป็นสิ่งส าคัญท่ีองค์การหรือหน่ วยงานควรตระหนักและให้
ความส าคญัเก่ียวกับการสร้างเสริมการมีสขุภาวะในการท างานให้กบัพนกังาน เพื่อเป็นรากฐาน
ส าคัญของการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การ โดยเฉพาะพนักงานสายวิชาการซึ่งถือเป็น
ทรัพยากรทางด้านบคุคลท่ีมีความส าคญัและมีมลูคา่ในฐานะของทนุมนษุย์ในองค์การ ในการท่ีจะ
เอือ้ให้เกิดการพัฒนาในด้านต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ควบคูไ่ปกบัการมีสขุภาวะในการท างาน 

2) แนวทางการเสริมสร้างสุขภาวะในการท างานของพนักงานสาย
วิชาการ ในเบือ้งต้นอาจกล่าวได้ว่า การสร้างสุขภาวะในการท างานเป็นสิ่งท่ีต้องได้รับความ
ตระหนกัในความส าคญัและความร่วมมือร่วมใจทัง้จากตวับุคคล ผู้ ท่ีมีส่วนเก่ียวข้อง จนถึงระดบั
องค์การ กล่าวคือ ต้องเป็นการตระหนกัในการเสริมสร้างควบคู่กบัและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
โดยควรมีพืน้ฐานจากความเข้าใจ ทัง้การท่ีตวัพนกังานมีความเข้าใจเก่ียวกับความต้องการของ
องค์การ ในขณะเดียวกัน องค์การก็ควรท าความเข้าใจเก่ียวกับความต้องการของพนักงานด้วย
เช่นกนั  

โดยแนวทางในการเสริมสร้างสุขภาวะในการท างานของพนักงานสาย
วิชาการ ในการศึกษาครัง้นี ้มาจากผลการวิจัยเชิงปริมาณ และผลการวิจัยเชิงคุณภาพซึ่งเป็น
ข้อเสนอจากกลุม่ผู้ให้ข้อมลูท่ีเป็นตวัแทนของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ
ท่ีมีระดบัของการมีสขุภาวะในการท างานระดบัดีขึน้ไป ร่วมกบัการประมวลเอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวข้อง ในการพิจารณาสรุปแนวทางและข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างสขุภาวะในการท างาน ใน
การน าเสนอแนวปฏิบตัิในครัง้นี ้สามารถสรุปและน าเสนอแนวทางท่ีเก่ียวข้องทัง้กบัการพฒันาสขุ
ภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการ โดยแบง่ออกเป็น 2 ระดบั คือ การพฒันาสขุภาวะใน
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การท างานในระดบับคุคล และแนวทางในการพฒันาสขุภาวะในการท างานในระดบัองค์การ โดย
สามารถสรุปเป็นแผนผงั ดงันี ้
 

 

ภาพประกอบ 8 แนวทางการเสริมสร้างสขุภาวะในการท างานท่ีดีในบริบท 
ของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

2.1) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานอย่างมีสุขภาวะ จากการศกึษา
สขุภาวะในการท างานผ่านมมุมองของพนกังานสายวิชาการทัง้ในการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณและ
การวิจยัเชิงคณุภาพ ผู้วิจยัได้ท าการสรุปประเด็นส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการสขุภาวะ
ในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ โดยสามารถแบ่งปัจจยัท่ี
เก่ียวข้องออกเป็น 2 กลุม่ ได้แก่ ปัจจยัด้านทรัพยากรงาน และทรัพยากรบคุคล โดยกลุม่ปัจจยัด้าน
ทรัพยากรงาน คือมมุมองเก่ียวกบัการจงูใจและการพฒันาบคุคล ส่วนปัจจยัด้านทรัพยากรบคุคล
จะเป็นปัจจยัท่ีเป็นคณุลกัษณะภายในตวัของบุคคลท่ีสามารถส่งผลต่อผลเชิงบวกในการท างาน 

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการ 
 
 
 
 

บุคคล 

องค์การ 

 จิตวิญญาณในการท างาน 

 ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

 ปัจจยัพืน้ฐานทางด้านบคุคล 

 ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
 

 การได้รับการสนบัสนนุทางสงัคม 

 การรับรู้บรรยากาศองค์การ 

 คณุภาพชีวิตในการท างาน 

แนวทางในการเสริมสร้าง / พัฒนาสุขภาวะในการท างาน 

ด้านบุคคล ด้านองค์การ 
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ซึ่งปัจจัยทัง้สองด้านดังกล่าวมีความเก่ียวข้องกับบุคคล กลุ่มงาน รวมถึงองค์การ โดยมี
รายละเอียด ดงันี ้

 

ภาพประกอบ 9 ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวชิาการ 
ในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

โดยรายละเอียดของปัจจยัตา่งๆ มีดงันี ้
2 .1 .1 ) ก ารสนับ สนุ น ท างสั งคม  การสนับ สนุ น ท างสั งคม 

ประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 ประการคือ การสนบัสนนุทางสงัคม จากครอบครัวและการสนบัสนนุ
ทางสังคมจากการท างาน ได้แก่ เพื่อนร่วมงานหรือผู้ บังคับบัญชาในหน่วยงาน เป็นได้รับการ
สนบัสนนุทางสงัคมในด้านอารมณ์ วตัถ ุรวมถึงข่าวสารและข้อมลูย้อนกลบั ซึ่งส่งผลให้พนกังาน
สายวิชาการรู้สกึถึงการได้รับการสนบัสนนุทัง้ในสว่นของการใช้ชีวิตในครอบครัวรวมถึงการท างาน 

- การได้ รับการสนับสนุน ท่ี ได้ รับจากครอบครัวเป็นสิ่ ง ท่ี มี
ความส าคัญในลกัษณะของการเป็นพืน้ฐานทางด้านอารมณ์และจิตใจของบุคคล เช่น การให้
ก าลงัใจในการใช้ชีวิตและการท างาน การให้ค าแนะน า ตลอดจนการมีความสมัพนัธ์อนัดีกบับคุคล
ในครอบครัว ในการพดูคยุแลกเปลี่ยนเก่ียวกบัชีวิต การเป็นหลกัยดึทางความรู้สกึ รวมถึงการเป็น

สุขภาวะ
ในการท างาน

จติวญิญาณ
ในการท างาน

การสนับสนุน
ทางสังคม

การรับรู้
บรรยากาศ
องค์การ

คุณภาพชีวติ
ในการท างาน

ทุนทาง
จติวทิยาเชงิ

บวก

ความยดึม่ัน
ผูกพนัในงาน

ปัจจยัพืน้ฐาน
ด้านบุคคล

ทรัพยากรงาน
 ทรั

พย
าก

รบุ
คค

ล 
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ท่ีปรึกษาในด้านตา่ง ๆ เมื่อบคุคลประสบกบัปัญหาหรือต้องการความช่วยเหลือ การได้แง่คิดตา่ง ๆ 
ในเร่ืองของการท างาน เป็นต้น 

- ส่วนการได้ รับการสนับสนุนจากการท างาน เป็ นสิ่ ง ท่ี มี
ความส าคญักับการมีสุขภาวะในการท างานเช่นกันเป็นการท่ีบุคคลรับรู้เก่ียวกับการได้รับความ
ช่วยเหลือต่างๆ ในสถานท่ีท างาน ซึ่งถือเป็นสถานท่ีท่ีมีความส าคญัและเป็นสถานท่ีท่ีบุคคลใช้
เวลาอยูร่องลงมาจากการอบูก่บัครอบครัว โดยบคุคลท่ีมีความเก่ียวข้องคือเพ่ือนร่วมงาน ตลอดจน
หวัหน้างานหรือผู้บงัคบับญัชาในการท างาน การมีเพื่อนร่วมงานท่ีสนับสนุนเก่ียวกับการเข้าอก
เข้าใจซึง่กนัและกนั สามารถให้ก าลงัใจในการท างาน ตลอดจนร่วมกนัเผชิญกบัอปุสรรค ซึง่การมี
ความสมัพันธ์ท่ีดีและได้รับการสนับสนุนท่ีดีจากเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อการท างาน รวมทัง้การ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้างานหรือผู้ บังคับบัญชาในหน่วยงานในรูปแบบของการได้รับ
ก าลงัใจท่ีดี ไม่กดดนั ดูแลผู้ ใต้บังคบั บญัชา รวมถึงการเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติต่าง ๆ ท่ีดี
ให้กับลูกน้อง ท าให้ผู้ ใต้บังคับบัญชารู้สึกถึงการได้รับการสนับสนุน รวมถึงมีความเข้าใจในตัว
ลกูน้อง ตลอดจนมีการรับฟังและเปิดโอกาสในการแลกเปลี่ยนมมุมองตา่ง ๆ เพื่อให้เกิดการท างาน
อย่างเข้าใจกันและสามารถท างานได้อย่างราบร่ืน ซึ่งการได้รับการสนับสนุนทางสงัคมจากการ
ท างานดงักลา่วถือเป็นปัจจยัท่ีท าให้บคุคลสามารถท างานได้อยา่งสบายใจตลอดจนมีความเช่ือมัน่
ว่าจะสามารถท างานและผ่านพ้นกับปัญหาและอุปสรรคได้ด้วยการสนับสนุนจากบุคคลท่ีอยู่
แวดล้อม 

2.1.2) การรับรู้บรรยากาศองค์การ การรับรู้บรรยากาศองค์การเป็น
ปัจจัย ท่ี เก่ียวกับการรับ รู้ของบุคคลเก่ียวกับบุคคลและสิ่ ง ท่ีอยู่ รอบตัว บรรยากาศหรือ
สภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน และสามารถสง่ผลตอ่ความคิดรวมถึงการปฏิบตัิงานของ
บคุคลโดยท่ีการรับรู้บรรยากาศท่ีสง่เสริมการมีสขุภาวะในการท างานมีลกัษณะเป็นบรรยากาศท่ีมี
ความยืดหยุน่ เปิดโอกาสให้มีอิสระในการท างาน รวมถึงบรรยากาศท่ีมีลกัษณะของผู้ปฏิบตัิงานใน
การท างานร่วมกนั มีเปา้หมายร่วมกนั ตลอดจนบรรยากาศในรูปแบบของวิชาการท่ีสอดคล้องกบั
การปฏิบตัิงานทางด้านวิชาชีพ การสร้างสรรค์ผลงานทางด้านวิชาการ 

2.1.3) คุณภาพชีวิตในการท างาน คุณภาพชีวิตในการท างานเป็น
การประเมินการรับรู้หรือความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อการท างาน ตลอดจนปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการ
ท างานในด้านต่าง ๆ รวมถึงจิตใจในการมีความสขุหรือมีสขุภาวะในการท างาน โดยเป็นมมุมอง
เก่ียวกบัการได้รับคา่ตอบแทนในการท างานอย่างเหมาะสม ซึง่ถือเป็นปัจจยัพืน้ฐานการด ารงชีวิต
จากการท างาน ตลอดจนปัจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดล้อมในการท างานสวัสดิการ สิ่งอ านวยความ
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สะดวกตา่ง ๆ ในการท างาน ได้แก่ วสัดอุปุกรณ์ การจดัการด้านสาธารณปูโภค ได้แก่ การมีห้องน า้ 
การบริการด้านอาหารท่ีถกูสขุลกัษณะ รวมถึงการมีความปลอดภยัในการท างาน มีสภาพแวดล้อม
ท่ีดี มีความปลอดภยัและมีความเป็นสว่นตวัในการท างาน การท่ีพนกังานมีความรู้สกึภาคภมูิใจใน
อาชีพของการท างานเป็นอาจารย์ผู้ สอน ความรู้สึกภูมิใจในองค์การท่ีปฏิบัติงาน ความมั่นคง
ปลอดภยัในการท างาน การได้รับโอกาสท่ีทางมหาวิทยาลยัท่ีสงักดัมอบให้ รวมถึงการท่ีตวับคุคล
ตระหนักเก่ียวกับความสามารถในการเจริญเติบโตก้าวหน้าตามสายงานของตน การตระหนัก
เก่ียวกบัความสมดลุในชีวิตและการท างาน 

2.1.4) จิตวิญญาณในการท างาน จิตวิญญาณในการท างาน
เป็นการตระหนกัหรือรับรู้ภายในตวัของพนกังานท่ีมาจากการท างานท่ีมีคุณคา่ มีความหมาย และ
การได้ท างานร่วมกบัผู้ อ่ืน สง่ผลให้พนกังานมีความรู้สกึท่ีดีตอ่การท างานและมีพลงัในการท างาน 
ซึ่งในท่ีนีก้ารมีจิตวิญญาณในการท างานของพนกังานสายวิชาการมีความเก่ียวข้องกับการมีจิต
วิญญาณในการเป็นครูอาจารย์ เป็นอาชีพท่ีมีความหมายท่ีท าหน้าท่ีเก่ียวกบัการสอน การพฒันา
ผู้ เรียน เป็นความต้องการตระหนักท่ีอยู่ภายในตนเอง การรู้สึกถึงการได้ประกอบอาชีพท่ีมี
ความหมายทัง้ต่อตนเองและผู้ อ่ืน การตระหนกัในการเป็นครู ในการท าหน้าท่ีในการสอนและการ
พฒันาผู้ เรียน การได้ประกอบอาชีพท่ีมีความหมายทัง้ตอ่ตนเองและผู้ อ่ืน การมีความมุ่งมัน่ในการ
ทุ่มเทแรงกายและแรงใจเพื่อท าหน้าท่ี การให้ความส าคญักับการท าเพื่อผู้ อ่ืน เสียสละ รวมถึงมี
พลงัในการท างาน 

2.1.5) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็น
ปัจจยัในด้านทรัพยากรบคุคล โดยเป็นความสามารถภายในจิตใจของตวัพนกังานสายวิชาการใน
การเป็นคณุลกัษณะด้านบวกท่ีส่งผลตอ่การท างาน สามารถพฒันาและสง่ผลตอ่การท างานอย่าง
มีประสิทธิภาพ เป็นคณุลกัษณะท่ีสะท้อนถึงความสามารถภายในตวับคุคล โดยเป็นความมัน่ใจใน
การปฏิบัติงาน ท่ีมีความท้าทายความรู้ ความสามารถของตนเอง อยากทดลอง มีพลังในการ
ท างาน ไม่ท้อใจ ท้อถอย พยายามเสาะแสวงหาแนวทางในการแก้ปัญหา รวมถึงการมีความหวงั 
การมองโลกในแง่ดี มีก าลังใจในการท างาน มองว่ามีหนทางในการไปสู่เป้าหมายและประสบ
ความส าเร็จในอาชีพและการท างานของตนเอง  

2.1.6) ความยึดม่ันผูกพันในงาน ความยึดมั่นผูกพันในงาน
เป็นสภาวะจิตใจในเชิงบวกท่ีเก่ียวข้องกับการท างานของพนกังานสายวิชาการ โดยสะท้อนผ่าน
ความคิด ความรู้สกึและพฤติกรรมในการปฏิบตัิงาน ในการส่งผลต่อความกระตือรือร้น หรือความ
ปรารถนาท่ีจะมาท างาน ความรู้สกึทุ่มเทในการท างาน รวมถึงมีจิตใจท่ีจดจ่อกบัการท างาน มีพลงั
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ท่ีจะจดัการกับภารกิจท่ีเป็นหน้าท่ีรับผิดชอบหรือได้รับมอบหมายอย่างตัง้ใจ สะท้อนถึงการเกิด
ความสขุท่ีได้ท างาน  

2.1.7) ปัจจัยพืน้ฐานทางด้านบุคคล การปฏิบตัิหน้าท่ีในสาย
วิชาการหรือการเป็นอาจารย์ผู้สอนเป็นงานท่ีต้องอาศยัทัง้ความรู้ ความสามารถทางวิชาการ ยงั
ต้องประกอบด้วยการเป็นผู้ ท่ีมีประสบการณ์และมีความสามารถในด้านวิชาการและการถ่ายทอด
ความรู้ โดยปัจจัยท่ีมีบทบาทเก่ียวข้องได้แก่ อายุ ประสบการณ์ สุขภาพจิต นอกจากนีก้ารเป็น
ผู้สอนควรจะต้องเป็นผู้ ท่ีมีความมั่นคงทางอารมณ์ ในการท่ีจะสามารถเผชิญกับสิ่งต่าง ๆ และ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสม รวมถึงการมีบุคลิกภาพท่ี เหมาะสมในการเป็นอาจารย์
ผู้สอน เพื่อเป็นแบบอยา่งที่ดีให้กบัผู้ เรียนและการมีแรงจงูใจท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบตัิงาน  
 ผลจากการศกึษาทัง้ในเชิงปริมาณและเชิงคณุภาพสามารถสรุปผลของปัจจยัท่ีมีผลตอ่สขุภาวะใน
การท างานของพนักงานสายวิชาการ นั่นคือ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการมีสขุภาวะในการท างานได้แก่ 
ปัจจยัด้านทรัพยากรงานประกอบด้วย การสนบัสนุนทางสงัคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ และ
คณุภาพชีวิตในการท างาน รวมถึงปัจจยัด้านทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย จิตวิญญาณในการ
ท างาน และทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอ่การมีสขุภาวะในการท างาน
คือ ความยึดมัน่ผกูพนัในงาน รวมถึงจากการศึกษาเชิงคณุภาพ ยงัได้พบปัจจยัเพิ่มเติมจากผู้ ให้
ข้อมลูส าคญัว่ามีผลต่อสขุภาวะในการท างานนอกเหนือจากปัจจยัดงักลา่ว คือปัจจยัด้านพืน้ฐาน
ทางด้านบุคคล ประกอบด้วยอายุ ประสบการณ์ ความมัน่คงทางอารมณ์ รวมถึงปัจจยัทางด้าน
บคุลิกภาพ แรงจงูใจภายใน และสขุภาพจิต 

3. แนวทางในการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการใน
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

3.1 แนวทางในการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการด้าน
บุคคล 

บุคคลถือเป็นผู้ ท่ีมีความเก่ียวข้องทัง้ในฐานะของพนักงานภายในองค์การ ซึ่ง
องค์การจะต้องเห็นความส าคญัเพื่อท่ีจะต้องเสริมสร้างให้บุคลากรมีสุขภาวะในการท างานท่ีดี 
และสามารถส่งผลต่อไปยังผลผลิตขององค์การ ในขณะเดียวกัน บุคคลเองก็เป็นฝ่ายท่ีจะต้อง
พัฒนาการมีสุขภาวะในการท างานให้เกิดขึน้ด้วยตนเองเช่นกัน โดยแนวทางท่ีพนักงานสาย
วิชาการจะสามารถเสริมสร้างสุขภาวะในการท างานในระดับบุคคล สามารถสรุปตาม
ภาพประกอบท่ี 10 ดงันี ้ 

3
6

2
0

3
8

7
6

3
1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
8
9
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
3
5
:
1
9
 
/
 
s
e
q
:
 
2
4

220 

 

 

ภาพประกอบ 10 แนวทางปฏิบตัิในการสร้างสขุภาวะในการท างานในด้านบคุคล 

โดยรายละเอียดของแผนภาพมีดงันี ้
1) แนวทางการพัฒนาจติวิญญาณในการท างาน  

การท่ีอาจารย์ผู้สอนเป็นผู้ ท่ีมีจิตวิญญาณในการท างานจะสามารถสง่ผล
ให้อาจารย์ผู้สอนสามารถปฏิบตัิหน้าท่ีได้อย่างเต็มท่ี ซึง่ตวับุคคลเองเป็นผู้ ท่ีมีความส าคญัในการ
พฒันาให้คณุลกัษณะดงักล่าวเกิดขึน้ภายในตนเอง โดยการให้ความส าคญัและการตระหนกัถึง
การท างานตามหน้าท่ี ให้ความส าคญักบัหน้าท่ีท่ีปฏิบตัิ ดงันี ้ 

1.1) สร้างความศรัทธาในวิชาชีพของตนเอง  
การส่งเสริมให้อาจารย์ตระหนักในคุณค่า รวมถึงการมีความ

ศรัทธาในวิชาชีพของตนเอง จะเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัต่อการปฏิบตัิงาน และส่งผลให้บุคคลเกิด
ความศรัทธาในตนเองเพื่อการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีและปฏิบัติงานด้วยเต็มใจ เห็นคุณค่า 
ความหมายในการท างาน 

•สร้างความศรัทธาในวิชาชีพของตนเอง
•ตระหนักถงึการพัฒนาของลูกศษิย์เป็นส าคัญ 

แนวทางการพัฒนา

จติวิญญาณในการ
ท างาน

•การเตรียมความพร้อมทางด้านจติใจ
•การมีหลักยดึทางความคดิและการปฏิบัติ
•การตัง้เป้าหมายให้กับชีวิตและการท างาน
•การพัฒนาทศันคตแิละวิธีคิดในการท างาน

แนวทางการพัฒนาทุน
ทางจติวทิยาเชิงบวก

•การให้ความส าคัญกับหน้าที่และความรับผิดชอบ
•การพัฒนาตนเองอยู่เสมอ

การพัฒนาความยดึม่ัน
ผูกพนัในงาน

3
6

2
0

3
8

7
6

3
1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
8
9
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
3
5
:
1
9
 
/
 
s
e
q
:
 
2
4

221 

 

1.2) ตระหนกัถึงการพฒันาของลกูศษิย์เป็นส าคญั  
การเร่ิมจากการพฒันาการตระหนกัถึงผู้ เรียน รวมถึงการตัง้ใจท่ี

จะปฏิบตัิงาน เพื่อผู้ อ่ืน โดยค านงึถึงผลท่ีจะเกิดตอ่ผู้ เรียนเป็นส าคญั 
2) แนวทางการพัฒนาทุนทางจติวิทยาเชิงบวก  

ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก ถือเป็นปัจจยัส าคญัทางด้านทรัพยากรบุคคลท่ี
มีความ ส าคญัประการหนึ่งต่อการเกิดสขุภาวะในการท างาน โดยเป็นคณุลกัษณะภายในตนเอง
ของบุคคลหรือเป็นคณุลกัษณะท่ีเกิดขึน้ภายในจิตใจท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของตวับุคคลรวมถึง
การท างาน ซึ่งการสนบัสนุนให้พนักงานสายวิชาการมีการพฒันาการมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
สามารถสรุปแนวทางท่ีส าคญัได้ดงันี ้

2.1) การเตรียมความพร้อมทางด้านจิตใจ  
การดูแลหรือพัฒนาทางด้านจิตใจเพื่อให้เกิดการมีสุขภาวะใน

การท างาน คือการพยายามจดัการกบัความเครียดหรือปัญหาต่าง ๆ ด้วยการจดัการกบัความคิด 
ไม่วิตกกงัวลมากจนเกินไป แก้ปัญหาท่ีสาเหต ุมีความเมตตาตอ่ผู้ อ่ืน เสริมสร้างการมีสขุภาพจิตท่ี
ดี พัฒนาจิตใจให้เข้มแข็งพร้อมท่ีจะเผชิญกับอุปสรรค ตลอดจนการท าความเข้าใจตนเอง การ
รักษาสขุภาพจิตและจดัการอารมณ์ของตนเอง  

2.2) การมีหลกัยดึทางความคดิและการปฏิบตัิ  
คือการเห็นความส าคัญของการมีหลักปฏิบัติและหลักยึดทาง

ความคิด เช่น การฝึกสมาธิ การปฏิบตัิตามหลกัธรรมท่ียดึถือเพื่อให้เกิดความผ่อนคลาย มีจิตใจท่ี
มัน่คงและเป็นพลงัทางบวกในการท างาน 

2.3) การตัง้เปา้หมายให้กบัชีวิตและการท างาน  
คือการมีความหวงัในตวัของบุคคล ซึ่งมีความเก่ียวข้องกับการ

ตัง้เป้าหมายในชีวิตรวมถึงการท างานของตนเองและน าไปสู่การแสวงหาแนวทางเพื่อให้สามารถ
ไปให้ถึงยงัเปา้หมายได้อยา่งประสบความส าเร็จ  

2.4) การพฒันาทศันคติและวิธีคิดในการท างาน  
คือการมีความสขุกบังานท่ีท า สนกุกบัการท างาน สร้างแรงจงูใจ

ในการท างานและการพฒันาความสามารถของตนเอง การปรับตวั การปรับวิธีคิดในการมอง การ
ใช้ชีวิต การมองโลกในแง่ดีและมองปัญหาเก่ียวกบัการท างานในเชิงบวก ไม่ยอ่ท้อตอ่อปุสรรค  

3) การพัฒนาความยดึม่ันผูกพันในงาน  
การปฏิบัติหน้าท่ีในฐานะของบุคลากรทางสายวิชาการหรืออาจารย์

ผู้สอนนัน้ เป็นรูปแบบของการปฏิบตัิงานท่ีต้องอาศยัทัง้ความรู้ความสามารถทางวิชาการท่ีตวั
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บุคคลเองต่างก็ได้สัง่สมจากประสบการณ์ในการเรียนรู้ ฝึกฝนและพฒันาทางการศึกษาและการ
ผลิตผลงานทางด้านวิชาการ ร่วมกบัการต้องใช้ความสามารถ ตลอดจนทกัษะท่ีมีความจ าเป็นใน
การถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ดงักล่าวไปสู่ผู้ เรียน โดยสามารถสรุปแนวทางท่ีส าคญัได้
ดงันี ้

3.1) การให้ความส าคญักบัหน้าท่ีและความรับผิดชอบ 

ควรมีแนวทางในการวางการจัดการเรียนการสอน การเตรียม
ความพร้อมและการวางแผนการท างานให้สอดคล้องกบัชีวิต รวมถึงบริหารจดัการตนเองและเวลา
ให้มีความเหมาะสม ตลอดจนมีความทุ่มเทและรับผิดชอบหน้าท่ีการงานของตนเองอยา่งครบถ้วน  

3.2) การพฒันาตนเองอยูเ่สมอ  
การพัฒนาตนเองให้มีความรู้ มีทักษะท่ีทันสมยัเพื่อพัฒนาการ

สอน รวมถึงเป็นการพฒันาตนให้มีความรู้ใหม่ๆ ซึง่สง่ผลให้เกิดความรู้สกึท้าทายตนเองและท าให้
เกิดความสนุก ได้มุมมองใหม่ ๆ เก่ียวกับการท างาน รวมถึงการแสวงหาช่องทางใหม่ ๆ ในการ
พัฒนาตนเองและอาชีพ ดังข้อความท่ีผู้ ให้ ข้อมูลส าคัญได้เสนอว่าให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลง รวมถึงพฒันาตนเองทางด้านวิชาการและสมรรถนะเก่ียวกบัการท างานในด้านตา่ง ๆ 
เช่น การสอน การวิจยั การสร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการ เป็นต้น 

โดยสรุปแนวทางในการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการ
ด้านบุคคลเป็นการพฒันาท่ีบุคคลสามารถเร่ิมต้นการพฒันาด้วยตนเอง ปรกอบด้วยแนวทางใน
การพฒันาหลกั 3 ด้าน คือ แนวทางการพฒันาจิตวิญญาณในการท างาน แนวทางการพฒันาทนุ
ทางจิตวิทยาเชิงบวก การพัฒนาความยึดมัน่ผูกพันในงาน ซึ่งเป็นสิ่งท่ีจะสามารถส่งผลต่อการ
พฒันาให้เกิดการท างานได้อยา่งมีสขุภาวะ 

4. แนวทางในการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการด้านองค์การ 
สิ่งหนึ่งท่ีมหาวิทยาลยัในฐานะขององค์การควรให้ความส าคญัเก่ียวกบัพฒันาด้าน

การส่งเสริมสขุภาวะในการท างานอย่างเป็นรูปธรรม โดยเม่ือพิจารณาจากข้อเสนอจากผู้ ให้ข้อมลู
ส าคญัซึง่ได้ระบแุนวทางในการพฒันาสขุภาวะในระดบัองค์การ ดงันี ้

1) การส่งเสริมการสนับสนุนทางสังคม 
การสนับสนุนทางสังคมเป็นสิ่ งท่ีองค์การหรือหน่วยงานตัง้แต่ระดับ

มหาวิทยาลยัรวมถึงระดบัหน่วยย่อย ควรให้ความส าคญัในการพฒันาหรือสนบัสนนุให้เกิดขึน้กบั
พนักงานสายวิชาการ โดยเฉพาะการสนับสนุนทางสงัคมจากการท างานถือเป็นปัจจัยส าคญัท่ี
เก่ียวข้องกบัการมีสขุภาวะในการท างานท่ีหนว่ยงานสามารถด าเนินการได้ โดยการพฒันาด้านการ
สนบัสนนุทางสงัคม สามารถสรุปแนวทางส าคญัได้ดงันี ้
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1.1) พัฒนาระบบพี่เลีย้งหรือการสอนงาน  
การมีผู้ ท่ีมีความเช่ียวชาญมีประสบการณ์ในการแลกเปลี่ยน ให้แง่

คิด เสนอแนะแนวทาง ทัง้ในการพฒันาศกัยภาพของตวับุคคล ตลอดจนแก้ไขอุปสรรคต่าง ๆ ท่ี
เกิดขึน้ในการท างาน ทัง้ในแง่ของการสอนงาน แนะน าแนวทางในการปฏิบตัิ การเป็นท่ีป รึกษา 
การสนบัสนนุให้มีตวัแบบท่ีดีในการท างาน  

นอกจากนีห้น่วยงานควรมีการสนบัสนนุกิจกรรมเก่ียวกบัการพฒันา
งาน การสนบัสนนุบุคคลให้สามารถพฒันาทกัษะต่างๆ โดยเฉพาะด้านการสอน การมีหน่วยงาน
ในการสนบัสนุนหรือให้ค าปรึกษาเก่ียวกบัการพฒันาทกัษะด้านการสอนเพื่อให้อาจารย์ผู้สอนมี
ความรู้และทกัษะเท่าทนัในการจดัการงานและแก้ไขปัญหาในการท างาน สามารถปฏิบตัิงานได้
อยา่งราบร่ืน 

1.2) การพัฒนาการสนับสนุนกิจกรรมทางสังคม 
มหาวิทยาลัยควรมีนโยบายเก่ียวกับการเช่ือมความสัมพันธ์ของ

บคุลากรภายในหน่วยงานอยา่งสม ่าเสมอ สง่ผลให้การท างานทัง้ภายในและตา่งหน่วยงานมีความ
ราบร่ืนและได้รับความร่วมมืออย่างดี ตลอดจนการมีสมัพนัธภาพในการท างานท่ีดี และสามารถ
ส่งเสริมการท างานของพนกังานสายวิชาการอย่างมีสขุภาวะ กิจกรรมในการพฒันาด้านสงัคมจึง
ควรเป็นการสนับสนุนการเช่ือมความสมัพันธ์ ได้แก่ กิจกรรมการพัฒนาด้านความสมัพันธ์ของ
บุคลากรภายในและต่างหน่วยงาน กิจกรรมในการสนับสนุนความเป็นสมาชิกในสังคมและ
องค์การ ความเป็นมิตร การมีเครือข่าย กิจกรรมเพื่อการบรูณาการกบัวิถีชีวิตในด้านต่าง ๆ ซึ่งจะ
สามารถน าไปสูก่ารเห็นคณุคา่ในการมีสว่นร่วมในการท างานร่วมกนัในองค์การ  

1.3) การสนับสนุนด้านการส่ือสารข้อมูลระหว่างบุคคลกับ
หน่วยงาน 

การพัฒนาการสนับสนุนการสื่อสารข้อมูลระหว่างบุคคลกับ
หน่วยงานสามารถพฒันาได้โดยการท่ีหน่วยงานให้ความส าคญักบัการรับฟังข้อมลูจากบุคลากร
หรือพนกังาน รวมถึงมีการสื่อสาร การให้ข้อมลูต่าง ๆ ท่ีสอดคล้องกบัความต้องการ รวมถึงการมี
ช่องทางในการสื่อสารท่ีสามารถเข้าถึงข้อมูล เพื่อให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกัน รูปแบบของการ
สื่อสารท่ีส่งผลต่อการมีสุขภาวะ ได้แก่ การสื่อสารเชิงบวก การสื่อสารท่ีชดัเจน มีศูนย์กลางหรือ
แหล่งในการรับฟังความต้องการของบุคลากร รับฟังข้อเสนอแนะ การให้ค าปรึกษาเก่ียวกับการ
ท างานท่ีเข้าถึงได้ รวมถึงเปิดโอกาสให้มีสว่นร่วม และสร้างความเป็นเจ้าขององค์การ 
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2) การส่งเสริมด้านบรรยากาศในองค์การ 
 ในการสร้างบรรยากาศท่ีเหมาะสมกบัหน่วยงานการศกึษา องค์การควรเน้น

การเสริมสร้างการมีบรรยากาศทางวิชาการ การมีโอกาสในการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ การมี
มาตรฐาน มีระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ีชดัเจน ซึง่สามารถสรุปแนวทางส าคญัได้ดงันี ้

2.1) การส่งเสริมการมีบรรยากาศทางวิชาการ  
 ควรมีการสง่เสริมบรรยากาศทางวิชาการให้เกิดขึน้ภายในหน่วยงาน 

ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ข้อมลูทางด้านวิชาการ การท างานร่วมกนัอย่างมีเป้าหมายร่วมกนั เพื่อ
พฒันาความเช่ียวชาญและสนบัสนนุความเข้มแข็งทางด้านวิชาการ 

2.2) การส่งเสริมการมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานและหลักในการ
ท างาน 

 แนวการพัฒนาการส่งเสริมการมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานและ
การมีหลกัในการท างานร่วมกนั ได้แก่ การพิจารณาบคุคลให้เหมาะสมกบัลกัษณะงาน รวมถึงการ
มอบหมายปริมาณท่ีมีความเหมาะสม มีการกระจายงานอย่างยตุิธรรม มีการก าหนดกรอบภาระ
งานอย่างเท่าเทียม รวมถึงมีมาตรฐานในการก ากับการประเมินผลการปฏิบัติอย่างเหมาะสม 
โปร่งใส มีความเป็นธรรม รวมทัง้มีระบบในการติดตามผล การประเมินผลการปฏิบตัิงานอย่างมี
ธรรมาภิบาล 

3) การสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นปัจจัยด้านทรัพยากรงาน (Job-

resource) ท่ีสามารถส่งผลกับการมีสุขภาวะในการท างานของบุคลากรอีกประการหนึ่ง ซึ่ง
สามารถสรุปแนวทางในการพฒันาด้านคณุภาพชีวิตในการท างาน ดงันี ้

3.1) การเสริมสร้างความมั่นคงในการท างาน 
 ความมัน่คงในการท างานเป็นเง่ือนไขส าคญัของความต้องการของ

บคุคลในการท างานและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบคุคลจะจะทุ่มเทความสามารถ
อย่างเต็มท่ี จึงเป็นสิ่งส าคญัท่ีหน่วยงานควรสร้างให้พนักงานสายวิชาการตระหนักและรับรู้ถึง
ปัจจยัดงักลา่ว 

 3.2) การจัดการเกี่ยวกับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม 
 การได้รับค่าตอบแทนถือเป็นผลตอบแทนท่ีบคุคลได้จากการท างาน 

หากบคุคลประเมินวา่คา่ตอบแทนท่ีได้รับจากการท างานมีความเหมาะสมกบัทัง้ภาระงาน ปริมาณ
ท่ีได้รับมอบหมาย คณุวฒุิ และอ่ืน ๆ ก็ยอ่มสง่ผลตอ่การเกิดความพงึพอใจในการท างาน  
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3.3) การดแูลด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ปัจจยัส าคญัอีกประการในการเสริมสร้างคณุภาพชีวิตในการท างาน

คือการมีสภาพแวดล้อม ตลอดจนสิ่งอ านวยความสะดวก เทคโนโลยีต่าง ๆ ท่ีเหมาะสม เพียงพอ 
และเอือ้ต่อการจัดการเรียนการสอน การมีมุมพักผ่อน ผ่อนคลาย จากการท างาน รวมถึงการมี
สถานท่ีท างานท่ีเอือ้ตอ่การท างาน และมีความปลอดภยั ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัเสนอวา่ 

3.4) การส่งเสริมความภาคภมูิใจในงานและองค์การ 
 มหาวิทยาลัยควรตระหนักและพยายามสนับสนุนให้บุคลากรยัง

ด ารงคุณค่าของความเป็นอาจารย์ เป็นผู้ สอน เพื่อธ ารงรักษาความภาคภูมิใจในงานและ
ภาคภูมิใจต่อองค์การท่ีสงักัด ในการสร้างความตระหนักเก่ียวกับคุณค่าในตวับุคคลและอาชีพ 
รวมถึงเปิดโอกาสให้ผู้สอนได้ใช้ศกัยภาพของความเป็นครู 

3.5) การก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าของ
บุคลากร 

องค์การหรือมหาวิทยาลัยควรมีการพิจารณาหรือตระหนักในด้าน
การก าหนดนโยบายเก่ียวกับการจัดการและพัฒนาด้านบุคลากรในประเด็นต่าง ๆ หรือมีการ
ก าหนดรูปแบบกระบวนการท่ีเพิ่มเติมขึน้ ท่ีอาจสามารถสะท้อนถึงการพัฒนาสุขภาวะในการ
ท างาน ได้แก่ นโยบายเก่ียวกบัการพฒันาเส้นทางของความก้าวหน้าในการท างานของบุคลากร 
การสนับสนุนและการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ รวมถึงนโยบายเก่ียวกับระบบการพัฒนา
บุคลากรรายบุคคล นอกจากนีย้งัควรพิจารณาเก่ียวกบัระบบของการพฒันาบุคลากรรายบุคคล 
พฒันาการจดัล าดบัความส าคญัในการพฒันาบุคลากร โดยพิจารณาจากพืน้ฐานทางศกัยภาพ
และความสามารถท่ีเก่ียวข้อง  

3.6) การเสริมสร้างสมดุลการใช้ชีวิตและการท างาน 
 การท่ีหน่วยงานสามารถเพิ่มเติมการจดักิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ 

เพื่อให้บคุลากรหรือพนกังานสายวิชาการเข้ามามีส่วนร่วม เพื่อให้เกิดการพฒันาคณุลกัษณะต่าง 
ๆ ท่ีสะท้อนถึงการมีสขุภาวะ ในการให้ความส าคญัรวมถึงสนบัสนนุเก่ียวกบัการพฒันาด้านบคุคล 
โดยเฉพาะการพัฒนาทางกายและจิตใจ การจัดกิจกรรมเก่ียวกับการพฒันาสมรรถนะทางด้าน
จิตใจ กิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาด้านสขุภาพร่างกายของบคุลากรและกิจกรรมทางศาสนา
ท่ีสอดคล้องกับความเช่ือและหลกัปฏิบตัิท่ียึดถือ เพื่อเป็นแนวทางท่ีพนักงานจะสามารถน าไป
ประยกุต์ใช้เพื่อให้สอดคล้องกบัวิถีชีวิตและสามารถส่งเสริมให้เกิดการมีความสมดลุและการมีสขุ
ภาวะท่ีดีในระยะสัน้และระยะยาว 
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4) การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
แนวทางในการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในหน่วยงานของ

มหาวิทยาลยั ถือเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัในการขบัเคลื่อนองค์การ ซึง่ควรมีการพฒันาเพิ่มเติมจาก
รูปแบบเดิมให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึน้ สามารถรองรับและตอบโจทย์ในการพฒันาบคุลากรได้
เพิ่มมากขึน้ ตัง้แต่กระบวนการเร่ิมต้นในการพิจารณาคดัเลือกบคุคลเข้าท างาน ซึง่นอกเหนือจาก
การพิจารณาด้านความสามารถ ควรมีการพิจารณาเก่ียวกับทัศนคติเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
ความสามารถในการพฒันาในด้านต่าง ๆ ประกอบด้วย ต่อมาคือ การพิจารณาการจดับุคคลให้
เหมาะสมกบังาน เช่น ตามความสามารถหรือความถนดั เป็นต้น ต่อมาคือ การจดัให้มีฐานข้อมลู
ในด้านต่าง ๆ เก่ียวกับบุคลากรท่ีทันสมัยและมีการส ารวจความต้องการพืน้ฐานของบุคลากรท่ี
สอดคล้องกบัความเป็นจริง เพื่อให้รู้ข้อมลูเก่ียวกบัธรรมชาติของบคุคลในมหาวิทยาลยั  

5) การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 
ข้อเสนอแนะต่อการด าเนินงานในระดับองค์การอีกประการ คือการท่ี

หน่วยงานเห็นความส าคญัของการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน เน่ืองจากการขาด
ขวญัและก าลงัใจในการท างาน สามารถสง่ผลตอ่การท่ีบคุคลอาจไมมี่ก าลงัใจ ขาดแรงจงูใจในการ
สร้างสรรค์ผลงานต่าง ๆ ขวญัและก าลงัใจอาจอยู่ในรูปแบบของรางวลั ค่าตอบแทน หรือเป็นสิ่ง
เสริมแรงทางจิตใจเช่น การยกยอ่ง ชมเชย 

จากข้อเสนอดังกล่าวข้างต้น ผู้ วิจัยได้น ามาพิจารณาร่วมกับข้อเสนอของ
องค์การอนามัยโลก หรือ WHO (Burton, 2010) ท่ีได้เสนอแนวทางเก่ียวกับสุขภาวะในสถานท่ี
ท างาน โดยองค์การควรท่ีจะเสริมสร้างการท่ีจะปอ้งกนั พฒันาและสนบัสนนุเก่ียวกบัพนกังานทัง้
ในด้านกายภาพ จิตใจ รวมถึงสงัคม รวมถึงการพฒันาองค์การไปสูก่ารมีประสทิธิภาพ การพฒันา
ผลผลิต และความสามารถในการแข่งขนัขององค์การ โดยเสนอว่า ในการพิจารณาเก่ียวกับการ
สร้างสขุภาวะควรพิจารณาใน 4 แนวทางส าคญั ได้แก่ 1) สภาพแวดล้อมการท างานด้านกายภาพ 
(The physical work environment) 2) ส ภ าพ แวด ล้ อม ก า รท า งาน ด้ าน จิ ต สั งค ม  (The 
psychosocial work environment 3) ทรัพยากรด้านสุขภาพของบุคคลในท่ีท างาน (Personal 
health resources in the workplace) 4) การมีสว่นร่วมในการเป็นชมุชนขององค์การ (Enterprise 
community involvement)  

 ในการสรุปแนวทางในการเสริมสร้างสขุภาวะในการท างานจากข้อเสนอการ
วิจยั ซึง่ผู้ ให้ข้อมลูได้น าเสนอถึงแนวทางในการเสริมสร้างสขุภาวะในการท างานของพนกังานสาย
วิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐสามารถสรุปแนวทางร่วมกบัการพิจารณาแนวทางของการ
มีสขุภาวะในท่ีท างาน ได้ดงันี ้
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ภาพประกอบ 11 สรุปแนวทางในการมีสขุภาวะในการท างานท่ีดีตามบริบทของพนกังานสาย
วิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

สภาพแวดล้อมด้านกายภาพ สภาพแวดล้อมด้านจติสังคม ทรัพยากรด้านสุขภาพ การมีส่วนร่วมในการเป็นชุมชน 
  

การส่งเสริมการสนับสนุน
ทางสังคมในหน่วยงาน 

การสนับสนุนด้านการส่ือสารข้อมูลระหว่างบุคคลกับหน่วยงาน 

การพฒันาระบบพี่เลีย้งหรือ
การสอนงาน 

การพฒันาการสนับสนุน
กจิกรรมทางสังคม 

การส่งเสริมด้านบรรยากาศ
องค์การ การส่งเสริมการมีมาตรฐานในการปฏบิัตงิานและ 

หลักในการท างาน 

การส่งเสริมการมีบรรยากาศทางวิชาการ 

การเสริมสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน 

ค่าตอบแทนในการท างาน รางวัล 

สิ่งเสริมแรงทางจติใจ 

การสนับสนุนการพฒันา
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

การส่งเสริมความภาคภมูใิจ
ในงานและองค์การ 

การดูแลด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

การก าหนดนโยบาย
เก่ียวกับการพฒันา

ความก้าวหน้าของบุคลากร 

การเสริมสร้างสมดุลการใช้
ชีวิตและการท างาน 

การเสริมสร้างความม่ันคง
ในการท างาน 

การจัดการเกี่ยวกับ
ค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม 

การพฒันาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

การจัดบุคคลให้เหมาะสมกับ
งาน 

การพจิารณาบุคคลเข้า
ท างาน 

การมีฐานข้อมูลด้านต่าง ๆ
เก่ียวกับบุคลากรที่ทนัสมัย 

การส ารวจข้อมูลความ
ต้องการพืน้ฐาน 
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ขัน้ตอนในการด าเนินการเพื่อเสริมสร้างสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการ 
 จากแนวคิดในการเสริมสร้างสุขภาวะในท่ีท างานขององค์การอนามัยโลก (Burton, 

2010) โดยได้มีข้อเสนอเก่ียวกับขัน้ตอนในการด าเนินการเพื่อการพัฒนาสุขภาวะของพนักงาน 
โดยแบ่งขัน้ตอนในการด าเนินการหลกัได้แก่ 1) การระดมก าลงั 2) การประชมุ 3) การประเมิน 4) 
การจดัล าดบัความส าคญั 5) การวางแผน 6) การปฏิบตัิ 7) การประเมินผล และ 8) การปรับปรุง 
โดยผู้วิจยัได้ประยุกต์ขัน้ตอนดงักล่าวเพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการในการส่งเสริมการมีสุข
ภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการในก ากับของรัฐ โดยในการด าเนินการ ผู้ ท่ีมีส่วน
ส าคัญในการขับเคลื่อนในทุกกระบวนการคือ การมีส่วนร่วมของผู้ น า และการมีส่วนร่วมของ
พนกังาน บนพืน้ฐานทางจริยธรรมและการให้คณุค่า ซึ่งสามารถสรุปเป็นขัน้ตอนการด าเนินงาน 
โดยมีรายละเอียดตามแผนภาพดงันี ้
 

 

ภาพประกอบ 12 สรุปข้อเสนอแนะเพ่ือการเสริมสร้างสขุภาวะในการท างานของพนกังานสาย
วิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

การที่ผู้ที่เก่ียวข้องในทุกระดับ เหน็ชอบและร่วมกันก าหนด
นโยบายในการปฏบิัตแิละการด าเนินการต่าง ๆ และส่ือสารไปยัง

พนักงานสายวิชาการ

การจัดตัง้คณะท างานหรือผู้รับผิดชอบด้านสุขภาวะในการท างานและ
จัดสรรทรัพยากรที่มีความจ าเป็นในการด าเนินงาน

ส ารวจและประเมนิผลข้อมูลเบือ้งต้นเก่ียวกับสุขภาวะในการท างาน
ในปัจจุบันและผลที่ต้องการในอนาคตทัง้ในระดบัองค์การและบุคคล 
จากนัน้จัดล าดับความส าคัญ โดยค านึงถงึความจ าเป็นในการพฒันา

รวมถงึความต้องการของพนักงาน

คณะท างานและผู้มีส่วนเก่ียวข้องร่วมกันวางแผนในการด าเนินการ 
วัตถุประสงค์ เป้าหมายอย่างเป็นรูปธรรม และด าเนินการงานตาม

แผนปฏบิัตงิานที่ก าหนด

ด าเนินการประเมนิผลเพื่อพจิารณากระบวนการ ผลลัพธ์ที่เกิดขึน้ 
รวมถงึปัญหาและอุปสรรคในการท าเนินงานและน าผลการประเมิน

มาใช้ในการปรับปรุงการด าเนินงาน
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โดยจากข้อเสนอดงักลา่ว สามารถสรุปแนวทางในการพฒันาสขุภาวะในการท างานได้ดงั
ตาราง 14 

ตาราง 14 สรุปแนวทางในการพฒันาสขุภาวะในการท างาน 

ที่ ระดับ ขัน้ตอน แนวปฏิบัต ิ

1 - แนวทางในการมีสขุ

ภาวะในการท างาน

ของพนกังานสาย

วิชาการด้านบคุคล 

1. แนวทางการพฒันาจิต

วิญญาณในการท างาน 

- สร้างความศรัทธาในวิชาชีพของตนเอง 

- ตระหนกัถึงการพฒันาของลกูศิษย์เป็นส าคญั  

2.แนวทางการพฒันาทนุ

ทางจิตวิทยาเชิงบวก 

- การเตรียมความพร้อมทางด้านจิตใจ 

- การมีหลกัยดึทางความคิดและการปฏิบตัิ 

- การตัง้เปา้หมายให้กบัชีวิตและการท างาน 

- การพฒันาทศันคติและวิธีคิดในการท างาน 

3. การพฒันาความยดึมัน่

ผกูพนัในงาน 

- การให้ความส าคญักบัหน้าท่ีและความรับผิดชอบ 

- การพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

2 - แนวทางในการมีสขุ

ภาวะในการท างาน

ของพนกังานสาย

วิชาการด้าน

องค์การ 

1.การสง่เสริมการ

สนบัสนนุทางสงัคม 

- พฒันาระบบพี่เลีย้งหรือการสอนงาน 

- การพฒันาการสนบัสนนุกิจกรรมทางสงัคม 

- การสนบัสนนุด้านการสื่อสารข้อมลูระหวา่งบคุคล

กบัหน่วยงาน 

2.การสง่เสริมด้าน

บรรยากาศในองค์การ 

- การสง่เสริมการมีบรรยากาศทางวิชาการ 

- การสง่เสริมการมีมาตรฐานในการปฏิบตัิงานและ

หลกัในการท างาน 

3. การสนบัสนนุการ

พฒันาคณุภาพชีวิตใน

การท างาน 

- การเสริมสร้างความมัน่คงในการท างาน 

- การจดัการเก่ียวกบัคา่ตอบแทนอยา่งเหมาะสม 

- การดแูลด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

- การสง่เสริมความภาคภมูิใจในงานและองค์การ 

- การก าหนดน โยบ าย เก่ี ย วกับ การพัฒ น า

ความก้าวหน้าของบคุลากร 

- การเสริมสร้างสมดลุการใช้ชีวิตและการท างาน 

4. การพฒันาระบบการ

บริหารทรัพยากรบคุคล 

 

5. การเสริมสร้างขวญัและ

ก าลงัใจในการท างาน 
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กลา่วโดยสรุป คือ สขุภาวะในการท างานเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญักบัการท างานภายใน

องค์การ ทัง้ในด้านของตวับคุคลท่ีปฏิบตัิงาน รวมถึงในด้านขององค์การ ซึง่ในการท่ีจะเสริมสร้าง
หรือพัฒนาให้เกิดขึน้ได้นัน้ จ าเป็นต้องได้รับการตระหนักถึงความส าคัญจากทัง้บุคลากรหรือ
พนกังาน และองค์การ โดยเฉพาะบคุลากรในสายวิชาการในฐานอาจารย์ผู้สอน การมีสขุภาวะใน
การท างานเป็นปัจจยัท่ีสามารถสง่ผลตอ่การท างาน ทัง้ในด้านของการมีพลงัทางกายและทางใจใน
การท่ีจะสามารถทุ่มเทให้กับการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนองค์การควรมีบทบาท
ส าคญัในการสนบัสนนุทัง้ในเชิงนโยบาย เชิงการบริหารจดัการ ตลอดจนการปฏิบตัิ เพื่อให้เกิดการ
เสริมสร้างสขุภาวะในการท างานอย่างเป็นรูปธรรม และน ามาซึง่การพฒันาองค์การเพื่อให้เกิดทัง้
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลบนพืน้ฐานของการท างานบคุลากรอย่างมีสขุภาวะและการเป็นองค์การ
สขุภาวะตอ่ไป 

มุมมองเก่ียวกับสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการของผู้ให้ข้อมูล 
 จากผลการวิจัยทัง้ 2 ระยะ สามารถสรุปมุมมองเก่ียวกับสุขภาวะในการท างานของ

พนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบั โดยมีความสอดคล้อง 
ในการวิจยัในระยะท่ี 1 เชิงปริมาณ ผู้วิจยัได้ด าเนินการศกึษาองค์ประกอบของสขุภาวะ

ในการท างานจากการศกึษาและทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องประกอบด้วย ความพงึพอใจในการ
ท างาน ความพึงพอใจในชีวิต การมีเปา้หมายในชีวิต การมีความสมัพันธ์ท่ีดีกบัผู้ อ่ืน และสขุภาพ
กาย ซึ่งจากผลการศึกษาในเชิงคุณภาพ ระยะท่ี 2 ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญได้สะท้อนข้อมูลเก่ียวกับ
ความคิด ความรู้สึกเก่ียวกับสุขภาวะในการท างานเพิ่มเติม โดยพบว่าข้อมูลด้งกล่าวมีความ
สอดคล้องกันทัง้ในเชิงปริมาณและเชิงคณุภาพ โดยเก่ียวข้องกับความรู้สึกเชิงบวกเก่ียวกับการ
ท างาน ซึง่สามารถสะท้อนลกัษณะหรือองค์ประกอบของการมีสขุภาวะในการท างานในมมุมองท่ีมี
ความเจาะลกึจากกลุม่เปา้หมายท่ีเป็นผู้ปฏิบตัิงานจริงในปัจจบุนัในการให้ข้อมลูเชิงประจกัษ์จาก
การรับรู้ของบคุคลโดยตรง ท าให้ได้ข้อมลูท่ีสามารถพิจารณามมุมองท่ีมีความหลากหลายเพิ่มมาก
ขึน้ อนัจะน าไปสู่การพิจารณาแนวทางในการส่งเสริมการมีสขุภาวะในการท างานให้กบัพนกังาน
สายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ดงันี ้
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ภาพประกอบ 13 องค์ประกอบของสขุภาวะในการท างานจากข้อมลูการวิจยั 

ความส าคัญของการมีสุขภาวะในการท างาน 
การมีสุขภาวะในการท างานมีความส าคัญต่อการท างานของบุคคล โดยเฉพาะ

ความส าคญัท่ีเก่ียวข้องกบัตวับคุคลโดยตรงทัง้ทางด้านสขุภาพร่างกาย รวมถึงจิตใจท่ีเก่ียวกบัการ
ท างานโดยตรง และสามารถเป็นสิ่งท่ีผลกัดนัให้เกิดผลในทางบวกตอ่ทัง้ตนเองและผลตอ่คณุภาพ
ในการท างาน ซึง่สามารถสะท้อนผลโดยตรงตอ่องค์การ ดงันี ้

1. ปัจจยัหลอ่เลีย้งทางด้านจิตใจในการท างาน 
2. ลดความท้อแท้และเหน่ือยล้าในการท างาน 
3. สง่เสริมแรงจงูใจในการท างานและการมีพลงัในการท างาน 
4. สง่เสริมให้เกิดการสร้างสรรค์ผลผลิตในการท างาน 

จากมมุมองของผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีมีสถานะเป็นผู้ปฏิบตัิงานในสายวิชาการระบถุึงความ  
ส าคญัของการมีสขุภาวะในการท างาน โดยเฉพาะความส าคญัท่ีเก่ียวข้องกบัตวับคุคลโดยตรงเป็น
สิง่ท่ีผลกัดนัให้เกิดผลในทางบวกตอ่ทัง้ตนเองและผลตอ่คณุภาพในการท างาน ซึง่สามารถสะท้อน
ผลโดยตรงตอ่องค์การในท่ีสดุ 

องค์ประกอบจากการวิจัยเชงิปริมาณ

ความพงึพอใจในงาน

ความพงึพอใจในชีวิต

การมีเป้าหมายในชีวิต

การมีความสัมพนัธ์ที่ดีกับ
ผู้อ่ืน

สุขภาพกาย

ข้อมูลจากการวจิัยเชิงคุณภาพ

ความรักในอาชีพการสอน 

การได้ท างานที่มีคุณค่า

การมีพลังในการท างาน 

การมีสุขภาพร่างกายและ
จติใจที่สมบรูณ์แข็งแรง
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บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาเร่ือง ตัวแบบปัจจัยโครงสร้างของสุขภาวะในการท างานของพนักงานสาย
วิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐในครัง้นี ้เป็นรูปแบบการวิจยัผสานวิธีโดยใช้แบบแผนการ
วิจยัผสานวิธีแบบการส ารวจเป็นล าดบั (Explanatory Sequential Mixed Methods Design) โดย
มีความมุ่งหมายตามระยะของการวิจัย คือ ระยะท่ี 1 เพื่อพัฒนารูปแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างท่ี
ส่งเสริมสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ และเพื่อ
ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างท่ีส่งเสริมสุขภาวะในการท างานของ
พนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ และระยะท่ี 2 เพื่อพฒันาแนวทางท่ีน าไปสู่
การมีสขุภาวะในการท างานท่ีดีในบริบทของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากบัของรัฐ 
โดยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์เป็นสองสว่น ได้แก่ ผลการวิจยัในระยะท่ี 1 และระยะท่ี 2 กลา่วคือ 
ระยะท่ี 1 เป็นการศกึษาด้วยรูปแบบการวจิยัเชิงปริมาณ เพื่อพฒันาและตรวจสอบความสอดคล้อง
ของตวัแบบปัจจยัโครงสร้างของสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยั
ในก ากับของรัฐ ส่วนระยะท่ี 2 เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพเพื่อพัฒนาแนวทางท่ีน าไปสู่การมีสุข
ภาวะในการท างานท่ีดีในบริบทของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ โดยผล
การศึกษาจะสามารถเป็นแนวทางในการพัฒนาการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานสาย
วิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ผู้วิจยัน าเสนอการสรุปผลการวิจยัตามล าดบัดงันี ้ 

1. สรุปผลการวิจยั 
1.1 สรุปผลการวิจยัระยะท่ี 1 
1.2 สรุปผลการวิจยัระยะท่ี 2 

2. อภิปรายผลการวิจยั 
2.1 อภิปรายผลการวิจยัระยะท่ี 1 
2.2 อภิปรายผลการวิจยัระยะท่ี 2 

3. ข้อเสนอแนะในการวิจยั 
3.1 ข้อเสนอแนะเพื่อการปฏิบตัิ 
3.2 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
3.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจยัในครัง้ตอ่ไป 
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1. สรุปผลการวิจัย 
1.1 สรุปผลการวิจยัระยะที่ 1  

การศกึษาวิจยัในระยะท่ี 1 ด าเนินการศกึษาตามจดุมุ่งหมายของการวิจยัคือ 1) เพื่อ
พฒันารูปแบบปัจจยัเชิงโครงสร้างท่ีส่งเสริมสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการใน
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และ 2) เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบปัจจัยเชิง
โครงสร้างท่ีส่งเสริมสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของ
รัฐ ด้วยรูปแบบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใช้ในการศกึษาคือพนกังานสายวิชาการท่ีปฏิบตัิงาน
ในสถาบนัอดุมศกึษาประเภทมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัระยะท่ี 1 
คือพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ จากมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐจ านวน 
14 แห่ง จ านวน 544 คน ในการคดัเลือกกลุม่ตวัอยา่งใช้วิธีการสุม่แบบสองขัน้ตอน  

 ในการศกึษาระยะท่ี 1 ผู้วิจยัได้ก าหนดสมมตฐิานในการวิจยั ดงันี ้
1) ตัวแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างของสุขภาวะในการท างานของพนักงานสาย

วิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ โดยกลุ่มตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหต ุประกอบด้วย คณุภาพ
ชีวิตในการท างานการสนบัสนนุทางสงัคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก จิต
วิญญาณในการท างาน และความยดึมัน่ผกูพนัในงานมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

2) คณุภาพชีวิตการท างาน การสนบัสนนุทางสงัคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณในการท างานมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของ
พนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

3) ความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงกับสุขภาวะในการท างานของ
พนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูคือแบบสอบถามประกอบด้วย 8 ส่วน ส่วนท่ี
เป็นแบบสอบถามปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม สว่นท่ี 2 – 8 เป็นเคร่ืองมือเก่ียวกบัตวั
แปรท่ีศกึษาได้แก่ คณุภาพชีวิตในการท างาน การสนบัสนนุทางสงัคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณในการท างาน ความยดึมัน่ผกูพนัในงานและสขุภาวะในการ
ท างาน โดยมีรายละเอียดของเคร่ืองมือดงันี ้1) แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการท างาน มีค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าทัง้ฉบบัเท่ากับ 0.92 รวมถึงมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r อยู่ระหว่าง 0.20 - 
0.77 2) แบบสอบถามการสนบัสนนุทางสงัคม มีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.88 และมี
คา่อ านาจจ าแนกรายข้อ (r อยูร่ะหวา่ง 0.20 - 0.76 3) แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศองค์การ มี
ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าทัง้ฉบบัเท่ากับ 0.94 และมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r อยู่ระหว่าง 0.34 - 
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0.83 4) แบบสอบถามทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก มีคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟ่าทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.96 และมี
คา่อ านาจจ าแนกรายข้อ (r อยู่ระหวา่ง 0.36 – 0.83 5) แบบสอบถามจิตวิญญาณในการท างาน มี
ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าทัง้ฉบบัเท่ากับ 0.91 และมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r อยู่ระหว่าง 0.33 - 
0.75 6) แบบสอบถามความยดึมัน่ผกูพนัในงาน มีคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟ่าทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.87 และ
มีคา่อ านาจจ าแนกรายข้อ (r อยู่ระหว่าง 0.41 - 0.79 และ 7) แบบสอบถามสขุภาวะในการท างาน 
มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.92 และมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r อยู่ระหว่าง 0.27 - 
0.73  

ในการวิเคราะห์ข้อมลู การศกึษาระยะท่ี 1 ผู้วิจยัด าเนินการวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติ
ส าหรับข้อมูลเชิงปริมาณด้วยค่าสถิติ ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ การวิเคราะห์เพื่อ
ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ การวิเคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป SPSS การวิเคราะห์อิทธิพล (Path Analysis) ของสมการเชิงโครงสร้างในการทดสอบ
สมมติฐาน โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป LISREL 

ผลการวิจัยระยะที่ 1 สามารถสรุปได้ดงันี ้
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง  

1) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้นพบว่ากลุ่มตวัอย่างในการวิจัยส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีจ านวน 301 คน (ร้อยละ 55.30) มีอายุเฉลี่ยเท่ากับ 43.23 ปี (SD= 7.63) ส่วน
ใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาเอก จ านวน 292 คน (ร้อยละ 53.70) มีสถานภาพพนักงาน
มหาวิทยาลยั จ านวน 503 คน (ร้อยละ 92.5) ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานเฉลี่ยเท่ากับ 12.24 ปี 
(SD=7.97) และมีต าแหน่งอาจารย์ จ านวน 349 คน (ร้อยละ 64.20)  

2) ระดับของสุขภาวะในการท างานของกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานสาย
วิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ มีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.91 ซึ่งถือว่าอยู่ในระดบัสงู เม่ือจ าแนก
เป็นรายด้าน พบว่าด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยคะแนนสขุภาวะในการท างาน คือ ด้านความพึงพอใจในชีวิต 
รองลงมาคือ การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ อ่ืน ล าดบัต่อมาคือ ความพึงพอใจในการท างาน รวมถึง 
การมีเปา้หมายในชีวิต และสขุภาพกาย 

3) ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบปัจจยัเชิงโครงสร้างของสขุ
ภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐ และตรวจสอบค่า
อิทธิพลของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีต่อสุขภาวะในการท างานตามสมมติฐานการวิจัย สามารถสรุป
ผลได้ดงันี ้
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จากสมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของรูปแบบ
ปัจจยัเชิงโครงสร้างของสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบั
ของรัฐ ภายหลงัจากการปรับรูปแบบ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมี

คา่ดชันีภายหลงัการปรับแก้ไข คือมีคา่ไค-สแควร์ (2) = 411.165, df= 377, P = 0.109, 2/df = 
1.090, GFI = 0.952, AGFI = 0.941, GFI = 0.952, RMSEA = 0.012, SRMR = 0.028 และมีค่า
สมัประสิทธ์ิในการพยากรณ์ของตวัแปรความยึดมัน่ผกูพนัในงานและสขุภาวะในการท างานมีค่า
เท่ากับ 0.483 และ 0.699 ตามล าดับ โดยตัวแปรสาเหตุภายในรูปแบบความสัมพันธ์สามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความยึดมัน่ผกูพนัในงานและสขุภาวะในการท างาน ได้ร้อยละ 48.30 
และ ร้อยละ 69.90 ตามล าดบั ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานข้อท่ี 1 

โดยปัจจัยท่ีมีอิทธิพลโดยรวมต่อสุขภาวะในการท างานมากท่ีสุดได้แก่ การ
สนับสนุนทางสังคม (SSP) มีค่าสัมประสิท ธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 0.393 รองลงมาคือ การรับรู้
บรรยากาศองค์การ (POC) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.376 และน้อยท่ีสดุคือ ความยึดมัน่
ผูกพันในงาน (WE) มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากัน เท่ากับ 0.308 ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง 
(Direct Effect) ต่อสุขภาวะในการท างานมากท่ีสุดคือ ความยึดมั่นผูกพันในงาน  (WE) มีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 0.308 รองลงมาคือ การสนบัสนุนทางสงัคม (SSP) มีค่าสมัประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากับ 0.296 และน้อยท่ีสุดคือ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  (PSYCAP) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากับ 0.232 ขณะท่ีตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) ต่อสุขภาวะในการ
ท างานมากท่ีสดุ ได้แก่ การรับรู้บรรยากาศองค์การ (POC) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.116 
รองลงมาคือ การสนบัสนนุทางสงัคม (SSP) มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.097 และน้อยท่ีสดุ
คือ คณุภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากนั เท่ากบั 0.082 ตามล าดบั 
ซึง่สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยัได้ดงันี ้

จากสมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรปัจจัยเชิง
สาเหต ุคือคณุภาพชีวิตการท างาน การสนบัสนุนทางสงัคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณในการท างานมีอิทธิพลต่อความยึดมัน่ผูกพนัในงานของพนกังาน
สายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ โดยจากผลการวิจยัพบวา่ คณุภาพชีวิตในการท างาน 
การสนบัสนนุทางสงัคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก และจิตวิญญาณใน
การท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมัน่ผกูพนัในงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 
โดยค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.268, 0.315, 0.378, 0.273, 0.298 ตามล าดบั ซึ่งสนบัสนุน
สมมติฐานข้อท่ี 2 นอกจากนีเ้ม่ือพิจารณาผลของการเป็นปัจจยัส่งผ่านของความยึดมัน่ผกูพนัใน
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งาน ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน การสนับสนุนทางสงัคม การรับรู้บรรยากาศ
องค์การ ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณในการท างานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อสขุภาวะในการ
ท างานผ่านความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยค่าสมัประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากบั 0.082, 0.097, 0.116, 0.084, 0.092 ตามล าดบั 

จากสมมติฐานข้อท่ี 3 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของความยึดมัน่ผูกพนัในงานมี
อิทธิพลทางตรงกบัสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 
พบว่า ความยึดมัน่ผกูพนัในงานมีอิทธิพลทางตรงตอ่สขุภาวะในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 โดยคา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพล เท่ากบั 0.308 ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานข้อท่ี 3  

1.2 สรุปผลการวิจยัระยะที่ 2 
การศกึษาวิจยัในระยะท่ี 2 มีจดุมุ่งหมายเพื่อพฒันาแนวทางท่ีน าไปสู่การมีสขุภาวะ

ในการท างานท่ีดีในบริบทของพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ กลุ่มผู้ ให้
ข้อมลูส าคญัในระยะนีเ้ป็นพนกังานสายวิชาการท่ีมีประสบการณ์ในการท างานสายวิชาการอย่าง
น้อย 5 ปีและมีความสมคัรใจในการให้ข้อมูล รวมถึงเป็นกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัในระยะท่ี 1 ท่ี 
จากมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ จ านวน 3 มหาวิทยาลยัท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในระยะท่ี 1 หรือเชิง
ปริมาณท่ีมีระดับคะแนนเฉลี่ยการประเมินสุขภาวะในการท างานอยู่ในระดับสูง จ านวน
มหาวิทยาลยัละ 5 คน รวมเป็นผู้ ให้ข้อมลูทัง้สิน้จ านวน 15 คน ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูด้วย
การสมัภาษณ์เชิงลกึ ซึง่พฒันาแนวค าถามและประเด็นในการสมัภาษณ์จากผลการวิจัยในระยะท่ี 
1 เก่ียวกบัแนวทางในการมีสขุภาวะในการท างานท่ีดีของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัใน
ก ากบัของรัฐ ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมลูโดยการวิเคราะห์เนือ้หา (Content analysis) จากนัน้จึงท า
การวิเคราะห์ข้อมลูท่ีได้เพื่อพฒันาแนวทางในการมีสขุภาวะในการท างานในบริบทของพนกังาน
สายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐตามความมุง่หมายของการวิจยั 

ผลการวิจัยระยะที่ 2 สามารถสรุปได้ดงันี ้ 
 จากการศึกษาพบว่า ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัได้มีการระบุถึงปัจจยัท่ีมีความเก่ียวข้อง

กบัการมี สขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ โดยผล
การศกึษาสามารถยืนยนัถึงปัจจยัท่ีมีผลตอ่การมีสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการ
ในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ จากการศกึษาในระยะท่ี 1 นัน่คือ ปัจจยัท่ีส่งผลตอ่การมีสุขภาวะ
ในการท างานได้แก่ ปัจจัยด้านทรัพยากรงานประกอบด้วย การสนับสนุนทางสังคม การรับรู้
บรรยากาศองค์การ และคุณภาพชีวิตในการท างาน รวมถึงปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคล 
ประกอบด้วย จิตวิญญาณในการท างาน และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และปัจจัยท่ีมีอิทธิพล
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ทางตรงตอ่การมีสขุภาวะในการท างานคือ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน นอกจากนีใ้นการศกึษาระยะ
ท่ี  2 ยังได้พบปัจจัยเพิ่มเติมจากผู้ ให้ ข้อมูลส าคัญคือปัจจัยด้านพื น้ฐานทางด้านบุคคล 
ประกอบด้วยอายุ ประสบการณ์ ความมั่นคงทางอารมณ์ รวมถึงปัจจัยทางด้านบุคลิกภาพ 
แรงจงูใจภายใน และสขุภาพจิต 

 ส าหรับแนวทางในการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการใน
มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐสามารถแบง่ออกเป็น 2 แนวทางส าคญัคือ แนวทางของการพฒันาใน
ด้านบคุคล และแนวทางของการพฒันาในด้านองค์การ 

 แนวทางในการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการด้านบุคคล
สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 แนวทาง ได้แก่ 1) แนวทางในการพัฒนาจิตวิญญาณในการท างาน 
ประกอบด้วย การสร้างความศรัทธาในวิชาชีพของตนเอง และตระหนกัถึงการพฒันาของลกูศิษย์
เป็นส าคญั ต่อมาคือ 2) แนวทางในการพฒันาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ประกอบด้วยการเตรียม
ความพร้อมทางด้านจิตใจ การมีหลกัยึดทางความคิดและการปฏิบตัิ การตัง้เป้าหมายให้กบัชีวิต
และการท างาน และการพัฒนาทัศนคติและวิธีคิดในการท างาน และในประเด็นสุดท้ายคือ 3) 
แนวทางในการพฒันาความยึดมัน่ผกูพนัในงาน ประกอบด้วย การให้ความส าคญักบัหน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบ รวมถึงการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ  

 ส่วนในประเด็นของแนวทางในการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานสาย
วิชาการด้านองค์การ ประกอบด้วย 1) การส่งเสริมการสนับสนุนทางสังคม ประกอบด้วย การ
พัฒนาระบบพี่ เลีย้งหรือการสอนงาน การพัฒนาการสนับสนุนกิจกรรมทางสังคม และการ
สนับสนุนด้านการสื่อสารข้อมูลระหว่างบุคคลกับหน่วยงาน 2) การส่งเสริมด้านบรรยากาศใน
องค์การ ประกอบด้วย การส่งเสริมการมีบรรยากาศทางวิชาการ และการส่งเสริมการมีมาตรฐาน
ในการปฏิบตัิงานและหลกัในการท างาน 3) การสนบัสนุนการพฒันาคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ประกอบด้วย การเสริมสร้างความมั่นคงในการท างาน การจัดการเก่ียวกับค่าตอบแทนอย่าง
เหมาะสม การดูแลด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน การส่งเสริมความภาคภูมิใจในงานและ
องค์การ การก าหนดนโยบายเก่ียวกบัการพฒันาความก้าวหน้าของบุคลากร และการเสริมสร้าง
สมดุลการใช้ชีวิตและการท างาน 4) การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และ 5) การ
เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน 

 รวมถึงจากการศึกษาวิจยัในเชิงคณุภาพระยะท่ี 2 ยงัได้ค้นพบข้อเสนอเพิ่มเติม
เก่ียวกับ สุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการของผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ ซึ่งมีความ
สอดคล้องกบัองค์ประกอบของสขุภาวะในการท างานในการศกึษาเชิงปริมาณ ประกอบด้วย ความ
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รักในอาชีพการสอน การได้ปฏิบตัิงานท่ีมีคณุคา่ ความรู้สกึถึงพลงัในการท างานและ การมีสขุภาพ
ร่างกายและจิตใจท่ีสมบรูณ์แข็งแรง และการระบถุึงความส าคญัของการมีสขุภาวะในการท างาน 
โดยเฉพาะความส าคญัท่ีเก่ียวข้องกบัตวับุคคลโดยตรงทัง้ทางด้านสขุภาพร่างกาย รวมถึงจิตใจท่ี
เก่ียวกบัการท างานโดยตรง และสามารถเป็นสิ่งท่ีผลกัดนัให้เกิดผลในทางบวกตอ่ทัง้ตนเองและผล
ตอ่คณุภาพในการท างาน  

2. อภปิรายผลการวิจัย 
2.1 อภปิรายผลการวิจัยระยะที่ 1 

 จากผลการวิจยัในการวิจยัครัง้นี ้สามารถพิจารณาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสขุภาวะใน
การท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐ ทัง้ในส่วนท่ีเป็นปัจจยัด้าน
ทรัพยากรงานรวมถึงปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคล ผู้ วิจัยจึงด าเนินการอภิปรายผลการวิจัยตาม
สมมติฐานการวิจยัตามล าดบัดงันี ้ 

 สมมติฐานข้อท่ี 1 ตวัแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างของสุขภาวะในการท างานของ
พนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยกลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหต ุ
ประกอบด้วย คณุภาพชีวิตในการท างาน การสนบัสนนุทางสงัคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทนุ
ทางจิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณในการท างาน และความยึดมัน่ผกูพนัในงานมีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยจากการตรวจสอบรูปแบบความสมัพันธ์เชิงโครงสร้างพบว่ารูปแบบ
ปัจจัยเชิงโครงสร้างท่ีพัฒนาขึน้ภายหลังจากการปรับโมเดล มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ ซึง่สนบัสนนุสมมติฐานการวิจยัข้อท่ี 1 โดยตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตดุ้านทรัพยากรงานใน
การศึกษาครัง้นี ้ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน การสนับสนุนทางสงัคม การรับรู้บรรยากาศ
องค์การ และตัวแปรด้านทรัพยากรบุคคล ได้แก่ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณในการ
ท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมัน่ผูกพนัในงาน และมีอิทธิพลทางตรงต่อสขุภาวะในการ
ท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งมีความสอดคล้องกับรูปแบบความกดดนัจาก
งาน -ทรัพยากรงาน (JD-R model) โดยปัจจยัด้านทรัพยากรงานน าไปสู่การมีความยึดมัน่ผกูพนั
ในงานและการปฏิบตัิงานอย่างมีประสทิธิภาพ สว่นทรัพยากรบคุคลสง่ผลตอ่ความสามารถในการ
รวบรวมทรัพยากรงานและเป็นผู้ ท่ีมีความผูกพนัในงานยิ่งขึน้  (Bakker & Demerouti, 2008) ซึ่ง
ทรัพยากรทัง้สองประเภทเป็นปัจจยัเชิงสาเหตใุนการสนบัสนนุให้พนกังานมีความยึดมัน่ผกูพนัใน
งาน แสดงถึงกระบวนการท่ีเก่ียวข้องกบัการมีสขุภาวะในการท างานของพนกังานตลอดจนผลลพัธ์
ทางบวกในแง่ของการท างานผา่นรูปแบบของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
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จากการศกึษาพบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลโดยรวมตอ่สขุภาวะในการท างานมากท่ีสดุ
ได้แก่ การสนบัสนนุทางสงัคม รองลงมาคือ การรับรู้บรรยากาศองค์การ ล าดบัต่อมาคือ คณุภาพ
ชีวิตในการท างาน ตอ่มาคือจิตวิญญาณในการท างาน รวมถึงทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกและปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลน้อยท่ีสดุคือ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยสามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

 1) การสนบัสนนุทางสงัคมมีอิทธิพลทางตรงตอ่สขุภาวะในการท างานอย่าง
มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ข้อค้นพบดงักล่าวแสดงถึงความส าคญัของการสนับสนุนทาง
สังคมในการเป็นปัจจัยส าคัญท่ีมีอิทธิพลโดยรวมสูงสุดต่อการมีสุขภาวะในการท างานของ
พนักงานสายวิชาการในก ากับของรัฐ โดยเม่ือพนักงานตระหนักถึงการได้รับการสนับสนุนทาง
สังคมในระดับสูงก็จะส่งผลต่อการมี สุขภาวะในการท างานเพิ่มมากขึน้ ทัง้นี เ้น่ืองจากการ
สนบัสนนุทางสงัคมถือเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัตอ่การด ารงชีวิตและการท างาน โดยเป็นความสขุ
สบาย ความช่วยเหลือหรือข่าวสารท่ีบุคคลได้รับจากบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนท่ีมีการติดต่อ
สัมพันธ์ทัง้ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ (Wallston, Alagna, DeVellis, & DeVellis, 1983) 
รวมถึงเป็นปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล การสร้างความสมัพันธ์เพื่อให้เกิดการช่วยเหลือกันในการ
เผชิญกบัปัญหา การส่งเสริมให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง ความรู้สึกมัน่คงและศกัยภาพของ
ตนเอง (กฤตภัค แป้นถนอม และถวัลย์  เนียมทรัพย์, 2557) โดยมีบทบาทต่อบุคคลคือ การ
สนับสนุนทางสังคมท่ีมีบทบาทส่งเสริมสุขภาพและความเป็นอยู่ท่ีดี ในการตอบสนองความ
ต้องการเพื่อความผาสุกในชีวิต เช่นความพึงพอใจ การมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งของสังคม 
รวมถึงการลดความเครียด โดยการให้ความช่วยเหลือทางด้านข้อมูล ค าแนะน า ข่าวสารใน
สถานการณ์เฉพาะเร่ือง (Suurmeijer, Doeglas, & Brian-Con, 1995) โดยแหล่งในการได้รับการ
สนับสนุนทางสงัคมมาจากทางครอบครัว ซึ่งเป็นการสนับสนุนท่ีไม่เก่ียวข้องกับงาน พนักงาน
สามารถได้รับความช่วยเหลือและค าแนะน าเก่ียวกับการท างานจากครอบครัวเพื่ อให้บรรลุ
เป้าหมายในการท างาน และการสนับสนุนทางสงัคมจากการท างาน ซึ่งหมายถึงการได้รับการ
สนบัสนุนต่าง ๆ จากเพื่อนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชาในการท างาน ซึง่ในการสนบัสนนุดงักล่าวหาก
เป็นการสนับสนุนจากหัวหน้าหน่วยงานหรือผู้บังคบับัญชาจะเป็นการสนับสนุนด้านเคร่ืองมือ 
ข้อมลูข่าวสาร หรือทรัพยากรท่ีสนบัสนนุการท างาน หากเป็นการสนบัสนนุจากผู้ใกล้ชิดส่วนใหญ่
จะเป็นการสนับสนุนทางด้านอารมณ์  (House, 1981) ซึ่งกับกลุ่มพนักงานสายวิชาการก็
เช่นเดียวกนั การได้รับการสนบัสนุนทางสงัคมเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญั การได้รับการสนบัสนุนทัง้
ทางด้านอารมณ์ ในรูปแบบของก าลงัใจ ความห่วงใย การได้รับค าแนะน า และในด้านวตัถสุิ่งของ
ต่าง ๆ ย่อมส่งผลต่อทัง้การด ารงชีวิตและการท างานได้สบายใจและสามารถส่งผลต่อการท างาน
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อย่างมีสุขภาวะ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของรามี (Rami, 2013) ท่ีได้ศึกษาพบว่าบุคคลท่ีมี
ระดบัการสนับสนุนทางสงัคมท่ีมากกว่าจะมีประสบการณ์เก่ียวกับการมีอารมณ์เชิงบวก และมี
ความสอดคล้องกับการศึกษาของรานาและจาเวด (Rana & Javed, 2019) ท่ีได้ท าการศึกษา
เก่ียวกบัปัจจยัด้านคณุลกัษณะทางจิตสงัคมของอาชีพ สขุภาวะในการท างานและแนวโน้มในการ
ลาออกกบัพนกังานบริษัทประกนัภยั โดยผลการวิจยัพบว่าการได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน
และเพื่อนมีความสมัพันธ์กับสุขภาวะของพนักงาน รวมถึงมีความสอดคล้องกับการศึกษาของ
ลกัษมี สดุดี และยพุิน องัสโุรจน์ (2555) ท่ีพบว่าการสนบัสนุนทางสงัคมมีความสมัพนัธ์ทางบวก
กบัความสขุในการท างาน เช่นเดียวกบัการศึกษาของ ชวนพิศ นาเลีย้ง (2558) ท่ีได้ท าการศกึษา
ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความสขุจากการปฏิบตัิงานของพนกังานสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัศิลปากร โดย
พบว่าการสนบัสนุนจากหน่วยงานเป็นตวัแปรท่ีมีผลต่อความสขุจากการปฏิบตัิงานของพนกังาน
สายสนับสนุน มหาวิทยาลยัศิลปากร และในการศึกษาของ คมกริช นันทะโรจพงศ์ และวิโรจน์ 
เจษฎาลกัษณ์ (2561) โดยผลการวิจยัพบว่าการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางบวก
ต่อความสุขในการท างาน ซึ่งจากผลการวิจัยดังกล่าวข้างต้นแสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านการ
สนบัสนนุทางสงัคมมีอิทธิพลตอ่การมีสขุภาวะในการท างาน 

 2) การรับรู้บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อสขุภาวะในการท างาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 จากผลการวิจยัแสดงถึงความส าคญัของปัจจยัด้านการการ
รับรู้บรรยากาศองค์การในฐานะของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาวะในการท างาน ซึ่ง
หมายความได้วา่เม่ือพนกังานมีการรับรู้บรรยากาศองค์การในทางบวกก็จะสง่ผลตอ่การมีสขุภาวะ
ในการท างานด้วยเช่นกนั โดยท่ีการรับรู้บรรยากาศองค์การนัน้เป็นปัจจยัท่ีแสดงถึงความเช่ือมโยง
ระหว่างองค์การกับกลุ่มงาน พนักงานและวิธีการปฏิบตัิงาน เป็นการรับรู้สถานการณ์ต่าง ๆ ใน
องค์การ (Moorhead & Griffin, 2001) เช่นเดียวกบัเป็นการรับรู้หรือเป็นความรู้สึกของสมาชิกต่อ
คุณลกัษณะของสภาพแวดล้อมท่ีบุคลากรท างานได้แก่ บรรยากาศของสถานท่ีท างาน ค่านิยม 
บรรทดัฐาน ความคาดหวงั นโยบายและกระบวนการตา่ง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของบคุคลใน
องค์การ (Snow, 2002) และมีผลต่อความคิด ทัศนคติ รวมถึงการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
วิชาการ โดยจากการศกึษาพบว่าบรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสขุภาวะ (Danna & 
Griffin, 1999; Peterson & Wilson, 2002) ซึ่งการรับรู้บรรยากาศองค์การในทางบวกสามารถ
ส่งผลต่อสขุภาพของพนกังานและความพึงพอใจในการท างาน (Sauter, Lim, & Murphy, 1996) 
นอกจากนีย้งัสามารถส่งผลต่อการปฏิบตัิงาน รวมถึงความพอใจของพนกังานก็ขึน้อยู่กบัการรับรู้
บรรยากาศของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ (Slocum & Hellriegel, 2011) ในกรณีของพนกังานสาย
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วิชาการก็เช่นเดียวกัน การรับรู้บรรยากาศองค์การในเชิงบวกจะสามารถส่งผลให้พนักงานสาย
วิชาการสามารถปฏิบตัิหน้าท่ีได้อย่างสบายใจ โดยตระหนกัวา่นโยบายตา่งๆ ขององค์กร ตลอดจน
แนวปฏิบตัิตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัการมีความเหมาะสม สง่เสริมให้พนกังานสามารถท างานได้อย่าง
เต็มความสามารถและส่งผลต่อการมีสขุภาวะในการท างาน โดยสอดคล้องกบัผลการวิจยัของ มี
นาและอกาวลั (Meena & Agarwal, 2014) ท่ีพบว่าบรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวก
กบัความพึงพอใจในงานและความสขุของพนกังานในสถาบนัการศึกษา รวมถึงการศึกษาของโว
เตอร์ และคณะ (Wolter, Maria, Worfel, Gusy, Lesener, Kleiber, & Renneberg, 2019) ท่ีได้
ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างคณุลกัษณะของงานรวมทัง้ตวัแปรด้านความต้องการจากงาน
และทรัพยากรท่ีมีต่อผลทางด้านสุขภาวะ ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านทรัพยากรงานงาน 
(ประกอบด้วยการสนบัสนุนจากทีมงาน ค่านิยม และการรับรู้ความยตุิธรรม) สามารถท านายสขุ
ภาวะของเจ้าหน้าท่ีต ารวจ เช่นเดียวกบัการศกึษาในประเทศไทย จากการศกึษาของสกล บญุสิน 
(2556) ท่ีได้ท าศกึษา ตวัแบบเชิงสาเหตขุองสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีของพนกังานบริษัทการบินของ
ไทย โดยผลการวิจัยพบว่าบรรยากาศองค์การมีผลต่อความเป็นอยู่ ท่ีดีของพนักงานและใน
การศกึษาของคมกริช นนัทะโรจพงศ์ และวิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2561) ท่ีได้ท าการศกึษาความสขุ
ในการท างานและผลการปฏิบตัิงานกบับุคลากรท่ีปฏิบตัิงานเต็มเวลาในโรงงานอตุสาหกรรมการ
ผลิตสินค้า ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศองค์การด้านการสื่อสารภายในองค์การและด้าน
สมัพนัธภาพภายในหน่วยงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความสขุในการท างานของบคุลากร  

 3) คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาวะในการท างาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า ปัจจยัด้านคณุภาพชีวิตใน
การท างานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน รวมถึงเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัตอ่การมีสขุ
ภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ โดยเป็นกระบวนการ
ท่ีองค์การก าหนดขึน้เพื่อตอบสนองความต้องการของบุคลากรทัง้ด้านร่างกายและจิตใจ รวมถึง
การรับรู้ของบคุลากรว่าพวกเขามีความปลอดภยัได้รับการตอบสนองความต้องการและสามารถท่ี
จะเตบิโตและพฒันาในฐานะท่ีเป็นทรัพยากรบคุคลในองค์การ (Cascio, 2003) เป็นความรู้สกึทาง
จิตวิทยาของบคุคลตอ่สภาวะความเป็นอยูห่รือความสขุโดยรวมซึง่เป็นความพงึพอใจตอ่ชีวิตหรือมี
แนวโน้มต่อชีวิตในทางบวก (Cummings & Worley, 2001) ซึ่งกับกลุ่มพนักงานสายวิชาการก็
เช่นเดียวกนั หากพนกังานมีการตระหนกัหรือมีการรับรู้ว่ามีคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีเหมาะสม
จะสามารถส่งเสริมให้พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง ท าให้เกิดความรู้สกึท่ีดีต่องานและต่อ
องค์กร (Lau, Wong, Chan, & Law, 2001) ตลอดจนสามารถสร้างสรรค์ผลปฏิบัติงานให้บรรลุ

3
6

2
0

3
8

7
6

3
1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
8
9
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
3
5
:
1
9
 
/
 
s
e
q
:
 
2
4

242 
 

 

เปา้หมายขององค์กรอยา่งมีประสิทธิภาพซึง่จะสามารถสง่ผลตอ่การท างานได้อยา่งมีสขุภาวะ โดย
สอดคล้องกบัผลการวิจยัของทูลาบิและคณะ (Toulabi, Raoufi, & Allahpourashraf, 2013) ท่ีได้
ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความสขุของครูกบัคณุภาพชีวิตในการท างานของครูระดบัชัน้
มธัยม ผลการวิจยัพบวา่ความสขุมีความสมัพนัธ์กบัองค์ประกอบของคณุภาพชีวิตในการท างานใน
ทกุด้านยกเว้นด้านการโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ส่วนการศึกษาของอาจาลา (Ajala, 2013) ได้
ศกึษาคณุภาพชีวิตในการท างานกบัสขุภาวะของพนกังานกบัพนกังานด้านสงัคมอตุสาหกรรม โดย
ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อสุขภาวะของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิต ิซึง่สอดคล้องกบัการศกึษาของสพลกิตติ ์สงัข์ทิพย์ (2553)ท่ีพบวา่ปัจจยัท่ีสง่ผล
ตอ่ความสขุในการท างานของครู ปัจจยัหนึ่งได้แก่ คณุภาพชีวิตในการท างาน รวมถึงงานวิจยัของ
ลักขณา ศิรถิรกุล,วาสนา อูปป้อและจรูญลักษณ์ ป้องเจริญ (2556) ท่ีได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานและความสขุในการท างานของอาจารย์วิทยาลยัพยาบาลสงักดั
สถาบนัพระบรมราชชนกกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งผลการวิจัยพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวมและรายด้านมีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัสงูกบัความสขุในการท างานโดยรวมและราย
ด้าน และในการศึกษาของรัชนก น้อยอาษา และประเสริฐ ประสมรักษ์ (2561)ได้ท าการศึกษา
ระดับความสุขและรูปแบบการเสริมสร้างความสุขในการท างานของบุคลากรสุขภาพ สังกัด
ส านกังานสาธารณสขุจงัหวดัยโสธร ผลการศกึษาพบวา่ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความสขุในการ
ท างาน ได้แก่ สิ่งอ านวยความสะดวกและสภาพแวดล้อม ซึ่งเป็นองค์ประกอบท่ีมีความเก่ียวข้อง
กับคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งจากผลดงักล่าวแสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการ
ท างานมีอิทธิพลตอ่การมีสขุภาวะในการท างาน 

 4) จิตวิญญาณในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาวะในการท างาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่าจิตวิญญาณในการท างาน
เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลตอ่การมีสขุภาวะในการท างาน โดยหากพนกังานสายวิชาการมีจิตวิญญาณ
ในการท างานในระดับสูงจะช่วยส่งเสริมให้มีสุขภาวะในการท างาน โดยท่ีจิตวิญญาณในการ
ท างานเป็นการรับรู้ถึงการท างานของตนเองท่ีเกิดมาจากใจคณุค่า ความเช่ือและความศรัทธาจน
สามารถค้นพบความหมายและเป้าหมายท่ีแท้จริงของงาน รวมถึงการด าเนินชีวิตเพื่อให้บรรลใุน
เป้าหมายชีวิตท่ีเช่ือมโยงกับเป้าหมายของงาน (Petchsawang & Duchon, 2009) ซึ่งเม่ือบุคคล
หรือตวัของพนกังานตระหนกัถึงการมี จิตวิญญาณในการท างานสามารถสง่ผลต่อการเพิ่มขึน้ของ
สขุภาวะของพนกังาน ขวญัและก าลงัใจ ความผกูพนัตลอดจนผลผลิต ลดระดบัความเครียด ความ
เหน่ือยล้า และอาการเสพติดการท างาน  (Karakas, 2010) เช่นเดียวกับกรณีของพนักงานสาย
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วิชาการ การมีจิตวิญญาณในการท างานสามารถส่งผลต่อความมุ่งมั่นในการท างานในฐานะ
อาจารย์ผู้สอนท่ีมีหน้าท่ีในการถ่ายทอดความรู้ และพฒันาคณุลกัษณะท่ีดีให้กบัผู้ เรียน ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจและความภาคภมูิใจในการบรรลเุปา้หมาย โดยผลการวิจยัสอดคล้องกบัการศกึษา
ของแฟงจิดา โรลแลนด์ เซอร์ยานาและ เอฟเฟนดี (Fanggida, Rolland, Suryana & Efendi, 
2016) ท่ีได้ท าการศึกษากับอาจารย์รุ่นใหม่ในมหาวิทยาลยัเอกชน ประเทศอินโดนีเชีย พบว่าจิต
วิญญาณในการท างานมีความสมัพนัธ์และมีอิทธิพลต่อทัง้ความพึงพอใจในการท างานและความ
ผูกพันต่อองค์การ รวมทัง้ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของพาวาร์ (Pawar, 2016) ท่ี ได้
ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ของจิตวิญญาณในการท างานกบัสขุภาวะในการท างานของพนกังาน 
ผลการศึกษาพบว่าจิตวิญญาณในการท างานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับสขุภาวะของพนักงาน 
รวมถึงการศกึษาของปิยะพร วงษ์อดุม (2559) ท่ีพบว่าปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุส่งผลต่อความสขุในการ
ท างานของครูโรงเรียนประถมศกึษาในพืน้ท่ีทรุกนัดาร ภาคเหนือตอนบน จากการสงัเคราะห์ข้อมลู
เชิงคุณภาพปัจจัยหนึ่ง ได้แก่ ปัจจัยจิตวิญญาณความเป็นครู รวมถึงจากการศึกษาโมเดล
ความสมัพันธ์เชิงสาเหตุพบว่าปัจจัยจิตวิญญาณความเป็นครูส่งผลทางตรงต่อความสุขในการ
ท างานของครูโรงเรียนประถมศกึษาพืน้ท่ีทรุกนัดาร ภาคเหนือตอนบน ผลการวิจยัดงักลา่วแสดงให้
เห็นว่าการมีจิตวิญญาณในการท างานจะช่วยสนบัสนุนการท างานอย่างมีสขุภาวะของพนกังาน
สายวิชาการ 

 5) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงสขุภาวะในการท างาน และมี
อิทธิพลทางอ้อมตอ่สขุภาวะในการท างานผา่นความยดึมัน่ผกูพนัในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .01 จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง
ต่อการมีสุขภาวะในการท างาน โดยหากพนักงานสายวิชาการมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกใน
ระดบัสงูจะช่วยส่งเสริมให้มี สขุภาวะในการท างานท่ีดีมากยิ่งขึน้ โดยท่ีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
เป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัของบคุคลท่ีช่วยเพิ่มความสามารถของบคุคล (Luthans, Norman, 
Avolio, & Avey, 2008) สามารถส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิตในการท างานทัง้ประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ การท างานท่ีมีคณุภาพ รวมถึงความพึง
พอใจในการท างาน และการมีความสุขในการท างาน และการเกิดความผาสกุในชีวิต (สายสมร 
เฉลยกิตติและนันทา สู้ รักษา , 2554) นอกจากนีย้ังส่งผลต่อการมีสุขภาวะทางจิตท่ีดี และมี
ประสิทธิภาพในการพฒันาการท างาน (Singh & Mansi, 2009) โดยส าหรับพนกังานสายวิชาการ 
การมีคณุลกัษณะของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจะช่วยส่งเสริมให้ตวับุคคลมีคณุสมบตัิเชิงบวกใน
การน าไปสูก่ารพฒันาพฤตกิรรมรวมถึงทศันคติตอ่การท างาน ซึง่จากผลการวิจยัมีความสอดคล้อง
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ในการศึกษาของยุนซู (Yunsoo, 2019) ท่ีได้ท าการศึกษากับพนักงานในประเทศสหรัฐอเมริกา 
โดยผลการศกึษาพบวา่ การมองโลกในแง่ดีมีความสมัพนัธ์เชิงบวกตอ่สขุภาวะทางจิต เช่นเดียวกบั
การศึกษาของ ภาสินี ว่องรวิธรรม (2554) ท่ีได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเช่ือมั่นใน
ความสามารถของตน ความหวงั การมองโลกในแง่ดี กับความสขุในการท างาน โดยพบว่าความ
เช่ือมัน่ในความสามารถของตนในการท างานความหวงั และการมองโลกในแง่ดี มีความสมัพนัธ์
ทางบวกกับความสุข รวมถึงในการศึกษาของณัฐวุฒิ อรอินทร์ (2555) ท่ีได้ศึกษาปัจจัยเชิงเหตุ
และผลของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกท่ีมีต่อสุขภาวะทางจิตและพฤติกรรมการปฏิบตัิงานภายใต้
สถานการณ์ความไม่สงบกบับคุลากรสาธารณสขุในจงัหวดัชายแดนใต้ ผลการศกึษาพบว่าทนุทาง
จิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงตอ่สขุภาวะทางจิตในการปฏิบตัิงาน  

 สมมติฐานข้อท่ี 2 คุณภาพชีวิตการท างาน การสนับสนุนทางสังคม การรับรู้
บรรยากาศองค์การ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณในการท างานมีอิทธิพลต่อความยึดมัน่
ผูกพันในงานของพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จากผลการวิจัยพบว่า 
คณุภาพชีวิตการท างาน การสนบัสนนุทางสงัคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทนุทางจิตวิทยาเชิง
บวก จิตวิญญาณในการท างานมีอิทธิพลตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานของพนกังานสายวิชาการใน
มหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยสามารถอภิปรายผลเรียงตาม
น า้หนกัคา่อิทธิพลโดยรวม (Total effect) ได้ดงันี ้

1) การสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน 
และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อสขุภาวะในการท างานผ่านความยึดมัน่ผกูพนัในงานอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 จากผลการวิจยัพบว่าการสนบัสนุนทางสงัคมมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึด
มัน่ผกูพนัในงาน รวมถึงมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่สขุภาวะในการท างานผ่านความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
โดยพนกังานสายวิชาการท่ีได้รับการสนบัสนุนทางสงัคมจะเป็นผู้ ท่ีมีความยึดมัน่ผกูพนัในงานท่ี
ปฏิบัติ เน่ืองจากเม่ือพนักงานสายวิชาการตระหนักว่าตนเองได้รับการสนับสนุนรวมถึงการ
ตระหนกัว่ามีแหล่งในการได้รับความช่วยเหลือในด้านต่างๆ อย่างพอเพียง ย่อมมีแรงกายรวมถึง
พลงัใจในการปฏิบตัิหน้าท่ีอย่างทุ่มเท รวมถึงมีความกระตือรือร้นและใจที่จดจ่อกบัการปฏิบตัิงาน
อย่างเต็มท่ี ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของโอธแมนและนาร์เซอร์ดิน (Othman, & Nasurdin, 
2013) ท่ีได้ท าการศึกษาการสนับสนุนทางสงัคมกับความยึดมัน่ผูกพันในงานของพยาบาลชาว
มาเลเซีย พบว่าการสนบัสนนุจากหวัหน้างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
รวมถึงการศึกษาของอลัทูเนิล โกแคก และแคนเกอร์ (Altunel, Kocak, & Cankir, 2015) ท่ีพบว่า
การสนบัสนุนทางสงัคมเป็นตวัแปรท่ีควรมีเพิ่มขึน้ในการพฒันาความผูกพนัในงานของพนกังาน
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สายวิชาการ และยงัสอดคล้องกบัการศกึษาของรามอสและอลัเมดา (Orgambídez-Ramos & de 
Almeida, 2017) ท่ีพบวา่การสนบัสนนุจากเพื่อนร่วมงานสามารถเพิ่มผลของความยดึมัน่ผกูพนัใน
งานท่ีมีตอ่ความพงึพอใจในการท างาน เช่นเดียวกบัการศกึษาของมดูรักและคณะ (Mudrak et al., 
2017) ท่ีได้ท าการศกึษากบับคุลากรในมหาวิทยาลยัของรัฐ ประเทศสาธารณรัฐเชค ผลการศกึษา
พบว่าหนึ่งในปัจจัยด้านทรัพยากรงานคือ การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานมี
ความสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน นอกจากนีย้งัสอดคล้องกบัผลการศกึษาอรพินทร์ ชชูม 
(2557) ท่ีพบวา่ทรัพยากรงานคือการสนบัสนนุจากเพื่อนร่วมงานและจากผู้บงัคบับญัชาเป็นปัจจยั
เชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลสง่ผลตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานของข้าราชการครู และจากการศกึษาของสิ
กานต์ เอ่ียวเล็ก และอารีย์วรรณ อ่วมตานี (2556) ท่ีได้ศึกษาพบว่าการสนับสนุนจากองค์การมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในงานของพยาบาล  

 จากผลการวิจยัข้างต้นจึงอาจกล่าวได้ว่าปัจจยัด้านการสนบัสนนุทางสงัคม
สง่ผลตอ่การมีความยดึมัน่ผกูพนัในงานของพนกังานสายวิชาการ และเม่ือมีความยดึมัน่ผกูพนัใน
งานท่ีปฏิบตัิท าให้เกิดการทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ีและสามารถ
ส่งผลให้พนักงานสายวิชาการเกิดความพอใจในการท างานและน ามาสู่การมีสุขภาวะในการ
ท างานเน่ืองจากการได้ปฏิบตัิงานตามท่ีตนต้องการได้อย่างสบายใจโดยได้รับการสนบัสนุนจาก
ปัจจยัและบคุคลท่ีอยูร่อบข้าง 

2) การรับรู้บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อสขุภาวะในการท างานผ่านความยึดมัน่ผกูพนัในงานอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 จากผลการวิจยัแสดงถึงความส าคญัของปัจจยัด้านการการรับรู้บรรยากาศ
องค์การในการมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน รวมถึงมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่สขุภาวะ
ในการท างานผา่นความยดึมัน่ผกูพนัในงาน แสดงให้เห็นวา่หากพนกังานมีการรับรู้บรรยากาศของ
องค์การในเชิงบวกย่อมจะส่งผลต่อการพัฒนาการเกิดความยึดมัน่ผูกพันในงานท่ีท า ตลอดจน
สามารถสง่ผลตอ่การมีสขุภาวะในการท างานท่ีดีเน่ืองจากการรับรู้บรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัท่ี
แสดงถึงความเช่ือมโยงระหว่างองค์การกบักลุ่มงาน พนกังานและวิธีการปฏิบตัิงาน เป็นการรับรู้
สถานการณ์ต่างๆ ในองค์การ (Moorhead & Griffin, 2001) หากพนกังานสายวิชาการมีการรับรู้
ถึงการมีบรรยากาศและองค์ประกอบท่ีเอือ้ตอ่การท างานก็ย่อมสง่ผลตอ่ความต้องการทุ่มเทในการ
ปฏิบัติหน้าท่ี รวมถึงการท าหน้าท่ีอย่างมีความพึงพอใจ โดยผลการศึกษานีส้อดคล้องกับ
การศกึษาของ คาทางเรีย การ์กและราสโตกิ (Kataria, Garg, & Rastogi, 2013) ท่ีได้ท าการศกึษา
กับพนักงานในงานบริการท่ีประเทศอินเดีย ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน

3
6

2
0

3
8

7
6

3
1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
8
9
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
3
5
:
1
9
 
/
 
s
e
q
:
 
2
4

246 
 

 

ความปลอดภัยและการท างานท่ีมีความหมาย ได้แก่ การสนับสนุนทางตรง ความชัดเจนใน
บทบาท การได้รับการยอมรับ รวมถึงการมีส่วนร่วมกบัผลผลิต มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความ
ผกูพนัในงาน สว่นในการศกึษาของคาวด์ฮารี แรงค์เนการ์ และบารัว (Chaudhary, Rangnekar, & 
Barua, 2014) ได้ศกึษาบทบาทของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ คณุภาพของบรรยากาศและความ
เข้มแข็งของบรรยากาศกบัความผกูพนัในงานในระดบัองค์การ พบว่า คณุภาพของบรรยากาศมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในงาน รวมถึงยงัสอดคล้องกับผลการศึกษาในประเทศไทย ดงัเช่น
การศึกษาของสิมาภา จันทร์หอมกุล (2552) ท่ีพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในงานและความพงึพอใจในชีวิต และการศกึษาของอภิพงศ์ 
โชติรัตน์ (2558) ท่ีได้ท าการศึกษาพนกังานย่านอโศก โดยพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน
การให้รางวลัและด้านความเจริญก้าวหน้าและการพฒันามีผลต่อความผกูพนัในการท างานของ
พนกังาน 

 จากผลการวิจยัดงักล่าวจึงสามารถสะท้อนให้เห็นได้ว่าปัจจยัด้านการรับรู้
บรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัตอ่การมีความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และสง่ผลตอ่การ
มีสขุภาวะในการท างาน โดยเม่ือพนกังานสายวิชาการมีการรับรู้บรรยากาศในองค์การในเชิงบวก
มากเท่าไรก็จะสามารถส่งเสริมการมีความยึดมั่นผูกพันในงานท่ีปฏิบัติมากยิ่งขึน้ สามารถ
ด าเนินการได้อย่างเต็มท่ีตามความสามารถ ตลอดจนส่งเสริมให้พนักงานสายวิชาการสามารถ
ท างานได้อยา่งดีและสง่ผลตอ่การมีสขุภาวะในการท างานได้เช่นกนั 

 3) คณุภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน
และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อสขุภาวะในการท างานผ่านความยึดมัน่ผกูพนัในงานอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาความสมัพันธ์ภายในโมเดลปัจจัยเชิงโครงสร้าง ผลการวิจัย
พบว่าคณุภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมัน่ผกูพนัในงาน รวมถึงมีอิทธิพล
ทางอ้อมตอ่สขุภาวะในการท างานผา่นความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ซึง่จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า
คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อการท างานในการท่ีจะส่งผลให้เกิดความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน โดยพนกังานสายวิชาการท่ีประเมินว่าตนเองมีคณุภาพชีวิตในการท างานจะมีความ
ยดึมัน่ผกูพนัในงานท่ีปฏิบตัิ เน่ืองจากพนกังานประเมินว่าตนเองได้รับผลตอบแทนจากการท างาน 
และในการท างานมีทัง้ความก้าวหน้า มีความมัน่คงตลอดจนเป็นงานท่ีมีความภาคภูมิใจในการ
ปฏิบัติ ซึ่งเป็นองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างเหมาะสม ย่อมท่ีจะส่งผลให้
พนกังานมีพลงัในการท างานอย่างทุ่มเทแรงกาย แรงใจและศกัยภาพในการท างานของตนท่ีมีต่อ
การท างานได้อย่างเต็ม ท่ี  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ โกเควล (Gokhale, 2015) ท่ีได้
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ท าการศกึษาเร่ืองคณุภาพชีวิตในการท างานและการยดึมัน่ผกูพนัในงานกบัอาจารย์ท่ีปฏิบตัิหน้าท่ี
ในวิทยาลยั โดยพบความสมัพนัธ์เชิงบวกระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานและการยดึมัน่ผกูพนั
ในงาน รวมถึงการศึกษาของอัลกานิ (Alqarni, 2016) ท่ีได้ท าการศึกษาพนักงานสายสอน โดย
พบว่าคุณภาพชีวิตในภาพรวมและมิติรายย่อยมีความสมัพนัธ์เชิงบวกต่อความยึดมัน่ผูกพนัใน
งาน และถิตรัตน์ พิมพาภรณ์  และวิโรจน์  เจษฎาลักษณ์  (2559) ท่ี ได้ศึกษากับอาจารย์
สถาบนัอดุมศกึษาในก ากบัของรัฐแห่งหนึ่งพบว่าความสมดลุชีวิตกบัการท างานค่าตอบแทนและ
สวสัดิการมีอิทธิพลเชิงบวกกบัความผกูพนัในอาชีพ 

 จากผลการวิจัยข้างต้นจึงอาจกล่าวได้ว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการ
ท างานส่งผลต่อทัง้การมีสุขภาวะในการท างานและความยึดมัน่ผูกพนัในงานของพนักงานสาย
วิชาการ โดยการท่ีพนกังานสายวิชาการมีคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีดีจะสามารถส่งผลให้เกิด
การมีความยึดมัน่ผูกพนัในงาน และเม่ือมีความยึดมัน่ผูกพนัในงานท่ีปฏิบตัิท าให้เกิดการทุ่มเท
ก าลงักายและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ีส่งผลให้พนกังานสายวิชาการเกิดความพอใจ
ในการท างานและน ามาสูก่ารมีสขุภาวะในการท างานเน่ืองจากการได้ปฏิบตัิงานตามท่ีตนต้องการ
ได้อยา่งเต็มความสามารถ 

4) จิตวิญญาณในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 
และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อสขุภาวะในการท างานผ่านความยึดมัน่ผกูพนัในงาน อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาความสมัพนัธ์จากโมเดลปัจจยัเชิงโครงสร้างพบว่าจิตวิญญาณ
ในการท างานมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานและทางอ้อมตอ่สขุภาวะในการท างาน
ผ่านความยึดมัน่ผูกพนัในงาน ซึ่งจากผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่าจิตวิญญาณในการท างานเป็น
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความยึดมัน่ผูกพนัในงาน โดยหากพนกังานท างานด้วยความมีจิตวิญญาณใน
การท างานจะช่วยสง่เสริมการมีความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ซึง่เป็นการท างานด้วยความทุ่มเทและมี
ใจรัก เน่ืองจากการมีจิตวิญญาณในการท างาน มีเก่ียวข้องกบัตวับคุคลในด้านของความรู้สกึหรือ
การรับรู้เก่ียวกบัคณุคา่ของการท างาน การรับรู้ถึงการได้ท างานท่ีมีความหมายการมีความสมัพนัธ์
ตลอดจนการท างานร่วมกบัผู้ อ่ืน สามารถสง่ผลตอ่องค์การ การตอบสนองตอ่การเกิดความรู้สกึท่ีดี
และพลงัในการท างาน โดยผลการวิจัยสอดคล้องกับการศึกษาของ รูฟ (Roof, 2015) ท่ีพบว่ามี
ความสมัพนัธ์ระหวา่งจิตวิญญาณในบคุคลกบัความผกูพนัในด้านความทุ่มเท การอทุิศตน รวมถึง
การศึกษาของซิงค์และโชปรา (Singh & Chopra, 2016) ท่ีพบว่าจิตวิญญาณในการท างานด้าน
ความหมายในงานมีความสมัพนัธ์กบัความยึดมัน่ผกูพนัในงาน เช่นเดียวกบัการศึกษาของเพชร
สว่างและแมคลีน (Petchsawang & McLean, 2017) ท่ีพบว่าจิตวิญญาณในการท างานมี
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ความสมัพนัธ์ความยึดมัน่ผูกพนัในงาน และในการศึกษาของรัตติกรณ์ จงวิศาล และน าชัย ศุภ
ฤกษ์ชยัสกลุ (2560) ได้ท าการศกึษาบทบาทของจิตวิญญาณในการท างานในการสง่เสริมความยดึ
มัน่ผกูพนัของพนกังาน โดยผลการวิจยัพบวา่จิตวิญญาณในสถานท่ีท างานเป็นตวัแปรเชิงสาเหตท่ีุ
มีอิทธิพลรวมสงูท่ีสดุตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานและความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การ 

 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าจิตวิญญาณในการท างานเป็นตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลต่อการเกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน รวมถึงสุขภาวะในการท างานของพนักงานสาย
วิชาการซึ่งสามารถเกิดขึน้จากการท่ีบุคคลได้ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความตัง้ใจ เห็นคุณค่าและ
ความหมายในการท างาน อนัเป็นผลมาจากการมีจิตวิญญาณในการท างาน รวมถึงจิตวิญญาณ
ในการท างานเป็นปัจจยัท่ีสามารถส่งผลต่อการท่ีพนกังานสายวิชาการจะมีความยึดมัน่ผกูพนัใน
งาน โดยผู้ ท่ีมีตระหนกัในคณุค่าของการท างานรวมทัง้มีความศรัทธาในวิชาชีพย่อมมีความรู้สึก
ทุ่มเทพลงัและความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานอย่างตัง้ใจและเต็มท่ีตามศกัยภาพของตวั
บคุคล รวมถึงปฏิบตัิงานอยา่งมีสขุภาวะ 

5) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน 
และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อสขุภาวะในการท างานผ่านความยึดมัน่ผกูพนัในงานอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 

จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่าทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความยึดมัน่ผกูพนัในงานและมีอิทธิพลทางอ้อมต่อสขุภาวะในการท างานผ่านความยึดมัน่ผกูพนั
ในงาน ซึง่จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความยดึมัน่
ผกูพนัในงาน โดยการท่ีบคุคลมี ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกสงูย่อมมีคณุลกัษณะท่ีสามารถสง่ผลต่อ
การเกิดความยึดมั่นผูกพันในงานสูง เน่ืองจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นทรัพยากรท่ีมี
ความส าคญัของบุคคลท่ีช่วยเพิ่มความสามารถของบุคคล (Luthans et al., 2008) และส่งผลให้
บุคคลสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างไม่ย่อท้อ มีความหวงัและมีพลงั ซึ่งผลการวิจยันีส้อดคล้องกับ
การศึกษาของอเวย์ ลูธานส์และยูสเซฟ (Avey, Luthans, & Youssef, 2010) ท่ีพบว่าทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกส่งผลเชิงบวกต่อเจตคติ และส่งผลทางลบกับต่อการทิง้งาน การลาออก รวมถึง
การไม่ทุ่มเทในการท างาน รวมถึงคาราเทเปและคาราดาส (Karatepe & Karadas, 2015) ได้
ท าการศึกษาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงานท่ีมีต่อความ พึงพอใจของ
พนักงานในส่วนหน้าของโรงแรมระดับ 4-5 ดาว ประเทศโรมาเนีย พบว่าพนักงานท่ีมี ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกสงูมีความผกูพนัในงานระดบัดี และยงัสอดคล้องกบัการศกึษาของปัญจมาส ทวิ
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ชาจานนท์ (2555) ท่ีพบว่าทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลในทางบวกกบัต่อความยึดมัน่ผกูพนั
ในงานของเจ้าหน้าท่ีองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรท่ีปฏิบตัิงานด้านเอดส์ 

 จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ตอ่การเกิดความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และ สขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการ โดยทนุ
ทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถเกิดขึน้จากการท่ีบุคคลได้มีคุณลักษณะเชิ งบวกทัง้การรับรู้
ความสามารถของตนเอง การมีความหวงั การมองโลกในแง่ดี ตลอดจนการฟืน้คืนได้ อนัเป็นผลมา
จากการมีทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึง่จะสามารถสง่ผลต่อการมีมมุมองเชิงบวกตอ่การท างานและ
การปฏิบตัิงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 สมมติฐานข้อท่ี 3 ความยดึมัน่ผกูพนัในงานมีอิทธิพลทางตรงกบัสขุภาวะในการ
ท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ โดยจากผลการวิจยัพบว่าความ
ยึดมัน่ผูกพนัในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อสขุภาวะในการท างาน ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
กลา่วคือ การท่ีพนกังานมีความยดึมัน่ผกูพนัในงานย่อมท่ีจะสง่ผลตอ่การมีสขุภาวะในการท างาน
ด้วย กล่าวคือความยึดมัน่ผกูพนัในงานเป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีเก่ียวข้องกับงานในเชิงบวก 
และสง่ผลตอ่ความส าเร็จในเชิงบวก ซึง่จากการศกึษาพบว่าพนกังานท่ีมีความยดึมัน่ผกูพนัในงาน
จะมีแรงกระตุ้นและมีพลงัมีสว่นร่วมและผกูพนัในงานของตนเองโดยจะใส่พลงัทัง้ทางกาย อารมณ์ 
จิตใจลงไปในงาน รวมถึงสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีอารมณ์เชิงบวกในการ
ท างาน (Kahn, 1990; Gorgievski & Hobfoll, 2008) ในการศึกษาของมัลติน (Maltin, 2011) 
เก่ียวกบัความผกูพนัในงานกบัสขุภาวะของพนกังาน พบว่าครูท่ีมีความผกูพนัตอ่โรงเ รียนและการ
สอนเป็นผู้ ท่ีมีความสขุ มีความรู้สึกต่อการทุ่มเทในการท างาน การอทุิศตน การแสดงออก ความรู้
ได้รับการเติมเต็ม มีชีวิตชีวาและพงึพอใจในงานมากกว่า เช่นเดียวกบัฟิลด์และบเูทนแดช (Field & 
Buitendach, 2011) ท่ีพบความสมัพันธ์เชิงบวกระหว่างความสุขกับความผูกพันในงาน รวมถึง
จากการศึกษาของซาราธและมานิกันแดน (Sarath & Manikandan, 2014) ได้ท าการศึกษาสุข
ภาวะในการท างานโดยท าการศึกษากบักลุ่มครูในโรงเรียน โดยผลการศึกษาพบว่าสขุภาวะและ
ภาพรวมของความยึดมัน่ผกูพนัในงานของครูมีความสมัพนัธ์ในเชิงบวก จึงอาจกล่าวได้ว่าความ
ยึดมัน่ผูกพนัในงานเป็นคณุลกัษณะท่ีส าคญัของการท างาน การเสริมสร้างให้พนกังานเกิดความ
ยึดมั่นผูกพันในงานย่อมจะสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพตลอดจนประสิทธิผลของการท างาน 
นอกจากนีพ้นกังานท่ีมีความยึดมัน่ผกูพนัในงานจะเป็นผู้ ท่ีสร้างสรรค์ มีพฤติกรรมการท างานใน
ทางบวกและมีความสุขในการท างาน (อรพินทร์ ชูชม, 2557: 28) รวมถึงสามารถส่งผลต่อการ
พฒันารูปแบบในการท างานรวมถึงการท างานอยา่งมีสขุภาวะตอ่ไป 

3
6

2
0

3
8

7
6

3
1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
8
9
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
3
5
:
1
9
 
/
 
s
e
q
:
 
2
4

250 
 

 

 นอกจากนีเ้ม่ือพิจารณาผลของโมเดลปัจจัยเชิงโครงสร้างของสุขภาวะในการ
ท างานพบว่าความยึดมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางในทุกตวัแปร โดยจากรูปแบบความ
ต้องการจากงานและทรัพยากรงานได้เสนอว่าความยึดมัน่ผูกพนัในงานนอกจากจะเป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานรวมถึงสขุภาวะแล้ว ยงัเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในฐานะตวัแปร
คัน่กลางระหวา่งความสมัพนัธ์ของปัจจยัตา่งๆท่ีเก่ียวข้องกบัสขุภาวะ ดงัเช่น จากการศกึษาของคา
ราเทเป (Karatepe, 2012) ท่ีได้ท าการศกึษาพบว่าการได้รับการสนบัสนนุจากเพื่อนร่วมงานและ
หวัหน้างานส่งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพ การฟืน้ฟูทางการบริการ ผลการปฏิบตัิงาน และการ
สร้างสรรค์ผลงานผ่านความยึดมัน่ผูกพนัในงาน ตลอดจนความยึดมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวัแปร
คัน่กลางระหว่างพฤติกรรมการสนับสนุนจากครอบครัวของหัวหน้างานกับสุขภาวะเชิงอัตวิสยั 
(Matthews, Mills, Trout, & English, 2014) รวมทัง้เป็นตวัแปรคัน่กลางปัจจยัเก่ียวกบัสขุภาวะใน
การท างาน อาทิ การเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างผลจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกต่อการท างาน 
ความพึงพอใจในอาชีพและชีวิต (Karatepe & Karadas, 2015) และเป็นตัวแปรคั่นกลาง
ความสมัพนัธ์ทางบวกระหว่างระบบการปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์กบับริบทอิสระของ
สขุภาวะ (Chambel & Farina, 2015) และในการศึกษาของ ซาลเมลาและยูปัดยายา (Salmela, 
Upadyaya, 2018) พบว่าตวัแปรความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจใน
ชีวิต และมีบทบาทเป็นตวัแปรสง่ผา่นปัจจยัด้านทรัพยากรงานและทรัพยากรบคุคลท่ีมีตอ่ความพงึ
พอใจในชีวิต โดยปัจจัยด้านทรัพยากรงานและทรัพยากรบุคคลมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความพึง
พอใจในชีวิตผ่านความยึดมัน่ผูกพนัในงาน รวมถึงการศึกษาของ วชูโย วจูยอง และจีวอน (Woo 
cheol, Soo Jeoung, & Ji won, 2019) ได้ท าการศึกษากับพนักงานเต็มเวลาในองค์การใน
ประเทศเกาหลี ในการวิจยัพบว่าความยึดมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางในความสมัพนัธ์
ระหวา่งทรัพยากรงานและทรัพยากรบคุคลท่ีมีตอ่ประสิทธิภาพในการท างาน ส าหรับการศกึษาใน
ประเทศไทย วรัญญา แดงสนิท และดวงกมล ไตรวิจิตรคณุ (2557) พบว่า ความยึดมัน่ผูกพนัใน
งานได้รับอิทธิพลทางตรงจากทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกและเป็นตวัแปรส่งผ่านท่ีมีอิทธิพลต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 รวมถึงจากการศึกษาของสธีุรา 
เดชนครินทร์ (2560) ได้ท าการศึกษากับพนักงานโรงแรมในจังหวดัท่ีมีนักท่องเท่ียวสูงจาก 155 
แห่ง ผลการศึกษาพบว่าระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสงูมีความสมัพนัธ์ทางอ้อมต่อผล
การด าเนินงานขององค์การผ่านความผกูพนัในงานของพนกังาน พฤติกรรมในบทบาทหน้าท่ีและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ในการวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยจึง
สามารถอภิปรายผลการวิจยัได้ว่าความยึดมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางในการศึกษาสขุ
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ภาวะในการท างาน ซึง่สอดคล้องกบัรูปแบบความต้องการจากงานและทรัพยากรงานท่ีได้เสนอว่า
ความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นปัจจยัคัน่กลางและสง่อิทธิพลตอ่การเกิดผลลพัธ์ทางบวกตอ่องค์การ
ในด้านตา่งๆ รวมถึงสขุภาวะของพนกังาน 

2.2 อภปิรายผลการวิจัยระยะที่ 2 
 จากผลการวิจยัในระยะท่ี 2 ผู้วิจยัขอน าเสนอการอภิปรายผลใน 3 ประเด็นคือ  

ประเดน็ที่ 1 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการมีสุขภาวะในการท างาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องในการศกึษาระยะท่ี 1 เก่ียวกบัปัจจยั

ท่ีเก่ียวข้องกบัการมีสขุภาวะในการท างาน โดยได้แบง่ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องออกเป็น 3 กลุม่ได้แก่ กลุม่
ท่ี 1 คือ ปัจจยัด้านทรัพยากรงาน ประกอบด้วย ตวัแปรคณุภาพชีวิตในการท างาน การสนบัสนุน
ทางสังคมและการรับรู้บรรยากาศองค์การ และกลุ่มท่ี  2 คือ ปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคล 
ประกอบด้วย ตวัแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและจิตวิญญาณในการท างาน และกลุ่มท่ี 3 คือ 
ปัจจยัด้านความยึดมัน่ผกูพนัในงาน ซึง่ผลในการศกึษาเชิงคณุภาพในระยะท่ี 2 นี ้ผู้วิจยัได้ยืนยนั
ผลท่ีได้จากการศึกษาในรูปแบบการตรวจสอบแบบสามเส้ากับวิธีการวิจัยในระยะท่ี 1 โดยกลุ่ม
ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัได้สะท้อนถึงปัจจยัท่ีสง่ผลต่อการมีสขุภาวะในการท างาน โดยมีความสอดคล้อง
กับผลการศึกษาในเชิงปริมาณระยะท่ี 1 โดยผู้ วิจัยขออภิปรายผลการวิจัยท่ีสอดคล้องกัน
ตามล าดบัของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลโดยรวมจากการวิจยัในระยะท่ี 1 และระยะท่ี 2 ดงันี ้

1) การสนับสนุนทางสังคม กลุ่มผู้ ให้ข้อมูลส าคัญได้สะท้อนถึงการ
สนับสนุนทางสงัคมจาก 2 แหล่ง ได้แก่ การสนับสนุนจากครอบครัวและการสนับสนุนจากการ
ท างาน โดยในการศกึษาระยะท่ี 2 เชิงคณุภาพนี ้ได้ข้อมลูในเชิงรายละเอียดเก่ียวกบัการได้รับการ
สนับสนุนทางสงัคมในด้านต่าง ๆ ท่ีส าคญั ได้แก่ การสนับสนุนทางด้านอารมณ์ ในรูปแบบของ
ก าลงัใจ ความเข้าใจ รับฟัง การสนบัสนุนทางด้านข่าวสารและข้อมลูย้อนกลบั การให้ค าแนะน า 
การเป็นท่ีปรึกษา แลกเปลี่ยนมมุมอง รวมถึงการสนบัสนุนทางด้านวตัถสุิ่งของ การช่วยแบ่งเบา
ภาระ รวมถึงการเป็นแบบอย่างในการท างานท่ีดี ซึง่มีความสอดคล้องและสามารถยืนยนัผลของ
การวิจยัทัง้ในเชิงปริมาณและคณุภาพในการเป็นปัจจยัท่ีมีความเก่ียวข้องกบัการมีสขุภาวะในการ
ท างาน ดงัท่ีซูเออร์เมเจอร์ ดกัลาส และเบรนคอน (Suurmeijer, Doeglas, & Brian-Con, 1995) 
เสนอว่าการสนบัสนุนทางสงัคมมีบทบาทต่อบุคคลใน 2 ลกัษณะคือการสนบัสนุนทางสงัคมท่ีมี
บทบาทส่งเสริมสขุภาพและความเป็นอยู่ท่ีดี ในการตอบสนองความต้องการเพื่อความผาสกุใน
ชีวิต เช่นความพึงพอใจ การมีความส่วนร่วมและเป็นส่ วนหนึ่งของสังคม รวมถึงการลด
ความเครียด โดยการให้ความช่วยเหลือทางด้านข้อมลู ค าแนะน า ข่าวสารในสถานการณ์เฉพาะ
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เร่ือง เช่นเดียวกบัข้อเสนอของเฮ้าส์ (House, 1981: 41) ท่ีเสนอว่าการสนบัสนนุทางสงัคมจะช่วย
สร้างสมัพนัธภาพระหว่างบคุคลสง่เสริมสขุภาพลดความเครียดและช่วยให้งานบรรลผุลส าเร็จตาม
เปา้หมายขององค์การ และยงัมีความสอดคล้องกบัการศกึษาของ ยิลดิริมและไอแคน (Yildirim & 
Aycan, 2008) ท่ีได้เสนอว่าการสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว ซึ่งเป็นการสนับสนุนท่ีไม่
เก่ียวข้องกับงาน เป็นสิ่งกระตุ้นความยึดมั่นผูกพันในงานสมาชิกในครอบครัว เช่น คู่สมรส หรือ
เพื่อนสามารถแสดงถึงการสนบัสนนุทางอารมณ์ตอ่การท างานในรูปแบบของการเห็นใจ เข้าใจและ
รับรู้ความรู้สึกท่ีมีต่อประเด็นในการท างาน โดยพนักงานท่ีได้รับการสนับสนุนจากสมาชิกใน
ครอบครัวจะเป็นผู้ ท่ีสละเวลาและพลงังาน ตวัอย่างเช่น พนักงานสามารถได้รับความช่วยเหลือ
และค าแนะน าเก่ียวกบัการท างานจากครอบครัวเพื่อให้บรรลเุปา้หมายในการท างาน เช่นเดียวกบั
การสนบัสนนุทางสงัคมจากการท างาน ซึง่จากการศกึษาของเบทแมน (Bateman, 2009) ท่ีพบว่า
การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความเครียด จากท่ีได้
กลา่วมาข้างต้น จงึสามารถสรุปได้วา่การสนบัสนนุทางสงัคมทัง้จากครอบครัวและจากการท างาน
เป็นปัจจยัท่ีสามารถสนบัสนนุการท างานของพนกังานสายวิชาการในการเป็นแหล่งสนบัสนนุและ
ช่วยเหลือทัง้ทางจิตใจและการท างานซึ่งสามารถส่งผลต่อการมีสขุภาวะในการท างานของพนัก
สายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

2) การรับรู้บรรยากาศองค์การ ในการศึกษาระยะท่ี 2 เชิงคุณภาพนี ้
ได้ข้อมลูในเชิงรายละเอียดเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองค์การ ว่าเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการมี
สขุภาวะในการท างาน โดยเป็นปัจจยัท่ีสง่เสริมการมีสขุภาวะในการท างานในลกัษณะของการเป็น
บรรยากาศท่ีมีความยืดหยุ่น เปิดโอกาสให้มีอิสระในการท างาน รวมถึงเป็นบรรยากาศท่ีมีลกัษณะ
ของผู้ปฏิบัติงานในการท างานร่วมกัน มีเป้าหมายร่วมกัน ตลอดจนบรรยากาศในรูปแบบของ
วิชาการท่ีสอดคล้องกบัการปฏิบตัิงานทางด้านวิชาชีพ การสร้างสรรค์ผลงานทางด้านวิชาการ ซึ่งมี
ความสอดคล้องและสามารถยืนยนัผลของการวิจยัทัง้ในเชิงปริมาณและคณุภาพในการเป็นปัจจยั
ท่ีมีความเก่ียวข้องกบัการมีสขุภาวะในการท างาน ทัง้นีเ้น่ืองจากการรับรู้บรรยากาศเป็นการรับรู้
หรือมุมมองของตัวบุคคลท่ีมีต่อบรรยากาศหรือสภาวะต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน และ
สามารถส่งผลต่อความคิดรวมถึงการปฏิบตัิงานของบคุคล ดงัท่ี สโนว์ (Snow, 2002) เสนอว่าคือ
การรับรู้หรือความรู้สึกของสมาชิกต่อคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมท่ีบุคลากรท างานได้แก่ 
บรรยากาศของสถานท่ีท างาน คา่นิยม บรรทดัฐาน ความคาดหวงั นโยบายและกระบวนการตา่ง ๆ 
ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ และสอดคล้องกับเกรแฮมและคณะ (Graham, 
Grant, Harry, 2003) ท่ีพบว่าบรรยากาศองค์การท่ีดีส่งผลต่อการมีสุขภาพท่ีดีและสุขภาวะของ
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พนักงาน รวมถึงสอดคล้องกับนีล เวสต์และแพตเตอร์สัน (Neal, West, & Patterson, 2004) ท่ี
เสนอว่าบรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสดุต่อสขุภาพ และสขุภาวะของพนกังาน 
และจากการศกึษาของปานจิตต์ กลนัทกพนัธ์ กรรณิการ์ สวุรรณโคต และเพ็ญจนัท์ ส. โมไนยพงศ์ 
(2557) ท่ีได้ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัความสขุในการท างาน โดย
ท าการศึกษากบัพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ผลการวิจยัพบว่าบรรยากาศองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสูงกับความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในสงักดัส านกัการแพทย์กรุงเทพมหานคร จากผลการวิจยัจึงสามารถสรุปได้
วา่การรับรู้บรรยากาศองค์การสง่ผลตอ่การมีสขุภาวะในการท างานท่ีสามารถสง่ผลเชิงบวกตอ่การ
ท างานในการสง่เสริมและสนบัสนนุให้พนกังานสายวิชาการปฏิบตัิหน้าท่ีได้อย่างเหมาะสม ซึง่เม่ือ
บรรยากาศในการท างานสามารถเอือ้ประโยชน์ต่อการท างาน พนักงานสายวิชาการจะสามารถ
ปฏิบตัิหน้าท่ีได้อยา่งดีและมีสขุภาวะในการท างาน 

3) คุณภาพชีวิตในการท างาน ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน
เป็นอีกปัจจัยท่ีกลุ่มผู้ ให้ข้อมูลส าคญัในการศึกษาระยะท่ี 2 เชิงคุณภาพได้เสนอว่าเป็นปัจจัยท่ี
สามารถสง่ผลตอ่การมีสขุภาวะในการท างาน เน่ืองจากคณุภาพชีวิตในการท างานเป็นสิง่ท่ีสะท้อน
การประเมินความรู้สึกของพนักงานสายวิชาการในด้านจิตใจกับการประเมินผลท่ีได้รับจากการ
ท างานจากองค์การหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องและสามารถส่งผลต่อการท างานในระยะยาว โดยมี
ความสอดคล้องและสามารถยืนยนัผลของการวิจยัทัง้ในเชิงปริมาณและคณุภาพในการเป็นปัจจยั
ท่ีมีความเก่ียวข้องกบัการมีสขุภาวะในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกบั ข้อเสนอของฮิวส์และคมัมินส์ 
(Huse & Cummings, 1985) ท่ีเสนอว่าคุณภาพชีวิตในการท างานสามารถส่งผลต่อองค์กรได้ 3 
ประการ คือ 1) ช่วยเพิ่มผลผลติขององค์กร 2) ช่วยเพิ่มขวญัและก าลงัใจของผู้ปฏิบตัิงานตลอดจน
เป็นแรงจงูใจในการท างานและ3) ช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน รวมถึงคณุภาพชีวิตการ
ท างานมีความส าคญัอย่างยิ่งในการท างานเป็นคุณภาพของความสมัพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
สภาพแวดล้อมการท างานในภาพรวม (Feldman, 1993) รวมถึงยงัมีความเก่ียวข้องกบัการสร้าง
ความสบายใจ สภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภยั โดยเฉพาะการสร้างให้คนท างานมีความสขุ
กบังาน (Cascio, 2003) จากผลการวิจยัจึงสามารถสรุปได้ว่าคณุภาพชีวิตในการท างานสามารถ
ส่งผลต่อการมีสุขภาวะในการท างานเน่ืองจากในการปฏิบัติงาน พนักงานจะต้องมีการทุ่มเท
แรงกายและแรงใจในการท างาน ซึง่การท่ีองค์การมีการส่งเสริมให้พนกังานมีคณุภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีดี จะเป็นเสมือนการสร้างหลกัประกนัในการท างานรวมถึงสามารถส่งเสริมและสนบัสนนุ
ให้พนกังานสายวิชาการปฏิบตัิหน้าท่ีได้อยา่งเต็มท่ีตลอดจนสามารถท างานได้อยา่งมีสขุภาวะ 
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4) จติวิญญาณในการท างาน ปัจจยัด้านจิตวิญญาณในการท างานเป็น
อีกปัจจยัในกลุ่มตวัแปรด้านทรัพยากรบุคคล ท่ีกลุ่มผู้ ให้ข้อมลูส าคญัในการศึกษาระยะท่ี 2 เชิง
คณุภาพได้เสนอว่าเป็นอีกปัจจยัท่ีสามารถสง่ผลตอ่การมีสขุภาวะในการท างานของพนกังานสาย
วิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ รวมถึงเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลโดยรวมสงูสดุด้านบคุคลต่อ
การมีสขุภาวะในการท างาน ทัง้นีเ้น่ืองจากจิตวิญญาณในการท างานเป็นความรู้สึกหรือการรับรู้
ของพนกังานสายวิชาการเก่ียวกบัคณุค่าของการท างาน การรับรู้ถึงการได้ท างานท่ีมีความหมาย
การมีความสมัพนัธ์ตลอดจนการท างานร่วมกบัผู้ อ่ืน รวมถึงการเช่ือมโยงคณุค่าและเป้าหมายใน
ตนเองกับองค์การและส่งผลต่อองค์การการตอบสนองต่อความรู้สึกท่ีดีและการเกิดพลงัในการ
ท างาน จากผลการศกึษาระยะท่ี 2 ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัส่วนใหญ่ได้ระบุเก่ียวกบั จิตวิญญาณในเชิง
ของการท างานเป็นครูอาจารย์ เป็นความต้องการตระหนักท่ีอยู่ภายในตนเอง การรู้สึกถึงการได้
ประกอบอาชีพท่ีมีความหมายทัง้ตอ่ตนเองและผู้ อ่ืน การตระหนกัในการเป็นครู ผู้ซึง่มีหน้าท่ีในการ
ถ่ายทอดความรู้ให้กับลูกศิษย์และส่งเสริมให้ลูกศิษย์สามารถประกอบอาชีพและมีความ
เจริญก้าวหน้า โดยมีความสอดคล้องกบั โกมาตร จึงเสถียรทรัพย์ (2550) ท่ีเสนอวา่จิตวิญญาณใน
การท างานท าให้ตระหนกัถึงศกัยภาพและผลส าเร็จท าให้การท างานเป็นสิ่งท่ีมีความหมายตอ่ชีวิต
การท างาน ยกระดบัจิตวิญญาณความเป็นมนุษย์ให้สูงขึน้ ตลอดจนสามารถเข้าถึงคุณค่าและ
ศกัยภาพสูงสุดของตนเอง รวมถึงจิตวิญญาณในการท างานจะสามารถส่งผลต่อสุขภาวะของ
บคุคล การรับรู้เปา้หมายเก่ียวกบัการท างาน ตลอดจนการเก่ียวข้องสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน ๆ และยงั
สามารถส่งผลต่อการเพิ่มขึน้ของผลผลิตและประสิทธิภาพขององค์การ (Ashmos & Duchon, 
2000; Garcia-Zamor, 2003; Giacalone & Jurkiewicz, 2003; Fry, 2005) จ าก ผ ลก า รวิ จั ย
ดงักลา่ว จึงสามารถสรุปได้วา่ปัจจยัด้านจิตวิญญาณในการท างานสามารถสง่ผลตอ่การมีสขุภาวะ
ในการท างาน โดยเป็นการยืนยนัจากผลการศกึษาทัง้ในเชิงปริมาณและคณุภาพ ในการเป็นปัจจยั
ท่ีสามารถน ามาซึ่งการตระหนกัในคณุค่าและความหมายในการท างานในอนัท่ีจะสามารถส่งผล
ต่อการท างานของพนักงานสายวิชาการและสามารถเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อการมีสุขภาวะในการ
ท างาน 

5) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ปัจจยัด้านทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นอีก
ปัจจยัท่ีผู้ให้ข้อมลูส าคญัในการศกึษาเชิงคณุภาพได้เสนอวา่เป็นปัจจยัท่ีสามารถสง่ผลตอ่การมีสขุ
ภาวะในการท างาน เน่ืองจากทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นคณุลกัษณะหรือปัจจยัภายในตวับคุคล 
รวมถึงเป็นความสามารถภายในจิตใจ และเป็นคณุลกัษณะทางบวกของตวัพนกังานสายวิชาการท่ี
ส่งผลต่อการท างาน สามารถพฒันาและส่งผลต่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยสามารถ
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ยืนยนัผลจากการวิจยัทัง้ในเชิงปริมาณและคณุภาพในการเป็นปัจจยัท่ีมีความเก่ียวข้องกบัการมี
สุขภาวะในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับลูธานส์ อวอลิโอ อเวย์และนอร์แมน (Luthans, Avolio, 
Avey, & Norman, 2007: 3) ท่ีเสนอว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกหมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีเป็น
จดุเดน่หรือจดุแข็งท่ีมีการพฒันาคณุลกัษณะในทางท่ีดี น าไปสูก่ารก าหนดพฤติกรรมท่ีสามารถวดั
ได้ รวมถึงพัฒนาและจัดการอย่างมีประสิทธิผลให้เกิดการปฏิบตัิงานท่ีดีขึน้ และสอดคล้องกับ 
ซิงค์และแมนสิ (Singh & Mansi, 2009) ท่ีได้กล่าวว่าผู้ ท่ีมีทุนทางจิตวิทยา เชิงบวกจะมีสขุภาวะ
ทางจิตท่ีดีและมีประสทิธิภาพในการพฒันาการท างาน จากผลการวิจยัข้างต้นสามารถกลา่วได้ทนุ
ทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถสง่ผลตอ่การมีสขุภาวะในการท างานเน่ืองจากในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานสายวิชาการเป็นภารกิจเป็นหน้าท่ีท่ีมีความส าคญัประกอบกับการมีความรับผิดชอบท่ี
หลากหลายรวมถึงการต้องท างานร่วมกับบุคคลหลายกลุ่ม และอาจต้องเผชิญกับปัญหาและ
อปุสรรคตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัการท างานในหลายกรณี การมีปัจจยัด้านทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกจึง
เป็นปัจจยัท่ีสามารถสง่ผลให้บคุคลมีพลงัทางจิตใจในเชิงบวกในการพิจารณาปัญหาและอปุสรรค
รวมถึงการแสวงหาแนวทางในการแก้ไขและไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ ซึ่งเป็นปัจจัย
ส าคญัประการหนึง่ท่ีสามารถสง่ผลให้พนกังานสายวิชาการปฏิบตัิหน้าท่ีได้อยา่งมีสขุภาวะ 

6) ความยึดม่ันผูกพันในงาน จากการศึกษาวิจัยทัง้ในระยะท่ี 1 เชิง
ปริมาณ โดยได้ระบวุา่ปัจจยัด้านความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นปัจจยัหนึง่ท่ีสง่ผลตอ่การมีสขุภาวะ
ในการท างานทัง้ในการเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อสขุภาวะในการท างาน รวมถึงเป็นตวัแปร
ส่งผ่านปัจจยัด้านทรัพยากรงานและทรัพยากรบุคคลท่ีส่งผลต่อการมีสขุภาวะในการท างาน และ
การศกึษาระยะท่ี 2 เชิงคณุภาพนี ้ผู้ให้ข้อมลูส าคญัก็ได้ระบวุา่ปัจจยัด้านความยดึมัน่ผกูพนัในงาน
ก็มีความส าคญัในการเป็นปัจจยัส าคญัของการมี สขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการ 
เน่ืองจากความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นสภาวะจิตใจในเชิงบวกท่ีเก่ียวข้องกับการท างานของ
พนกังานสายวิชาการ โดยสะท้อนผ่านความคิด ความรู้สกึและพฤติกรรมในการปฏิบตัิงาน รวมถึง
ผู้ให้ข้อมลูส าคญัสว่นใหญ่ระบวุ่า ความยดึมัน่ผกูพนัในงานสง่ผลตอ่ความกระตือรือร้น หรือความ
ปรารถนาท่ีจะมาท างาน ความรู้สกึทุ่มเทในการท างาน รวมถึงมีจิตใจท่ีจดจ่อกบัการท างาน มีพลงั
ท่ีจะจดัการกบัภารกิจท่ีเป็นหน้าท่ีรับผิดชอบหรือได้รับมอบหมายอยา่งตัง้ใจ ซึง่สามารถสะท้อนถึง
การเกิดความสุขท่ีได้ท างาน ซึ่งจากผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับซูเฟลิและเบคเกอร์ 
(Schaufeli & Bakker, 2010) กลา่วว่าเป็นสภาวะทางจิตใจด้านอารมณ์และความคิดในเชิงบวกท่ี
มีต่องาน ซึง่คงทน ไม่เปลี่ยนแปลงตามเวลา และไม่ได้เกิดเฉพาะกบัวตัถ ุสถานการณ์ บคุคลหรือ
พฤติกรรมโดยบคุคลท่ีมีความผูกพนัจะมีความขยนัขนัแข็ง มีความพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออปุสรรค 
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มีความทุ่มเทในการท างาน กระตือรือร้น มองว่างานเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัและมีความท้าทาย 
ภาคภูมิใจและมีแรงบนัดาลใจในการท างาน เป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกับงาน มีสมาธิจิตใจจดจ่อกับ
การท างานและรู้สกึว่าเวลาผ่านอย่างไม่สามารถแยกตนเองออกจากงานได้ เช่นเดียวกบัเบคเกอร์ 
(Bakker, 2010) ท่ีได้เสนอว่าความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัชีว้ดัทางบวกท่ีเก่ียวข้องกบัสขุภาวะ
เชิงอตัวิสยั จากผลการวิจยัข้างต้นสามารถกล่าวได้ความยึดมัน่ผกูพนัในงานเป็นปัจจยัท่ีสามารถ
ส่งผลต่อการมี สขุภาวะในการท างานเน่ืองจากความยึดมัน่ผูกพนัในงานส่งผลต่อตวัของบุคคล
รวมถึงเป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีเก่ียวข้องกับงานในเชิงบวก แม้จะมีภารกิจท่ีมากมายท่ีต้อง
รับผิดชอบแต่เม่ือพนักงาน สายวิชาการมีความยึดมั่นผูกพันในงานก็จะพยายามทุ่มเทกับการ
ท างานตามหน้าท่ีอยา่งทุ่มเทรวมถึงมีจิตใจจดจ่อกบัการท างานจนกระทัง่ส าเร็จและสามารถน ามา
สู่ความส าเร็จในการท างานและส่งผลต่อการมีความสนกุในการท างานและภาพรวมของการมีสขุ
ภาวะในการท างานในตวัของบคุคลเช่นกนั 

7) ปัจจัยพืน้ฐานทางด้านบุคคล  ปัจจัยพืน้ฐานทางด้านบุคคลเป็น
ปัจจยัท่ีเป็นประเด็นข้อเสนอเพิ่มเติมจากผู้ ให้ข้อมลูส าคญัจากการศึกษาระยะท่ี 2 ในการระบุถึง
ปัจจยัพืน้ฐานทางด้านบคุคลว่ามีความเก่ียวข้องกบัสขุภาวะในการท างาน โดยปัจจยัท่ีมีบทบาท
เก่ียวข้องได้แก่ อายุ ประสบการณ์ ความมั่นคงทางอารมณ์ รวมถึงปัจจัยทางด้านบุคลิกภาพ 
แรงจูงใจภายใน และสุขภาพจิต ซึ่งปัจจัยพืน้ฐานของบุคคลถือเป็นสิ่งส าคัญในการรากฐาน
เบือ้งต้นหรือเป็นทุนทางด้านบุคคลในขัน้แรก เป็นสิ่งท่ีติดตวัและผลกัดนัให้เกิดผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้
ตามมา โดยสอดคล้องกบับุญญาภา โพธ์ิเกษม (2558) ท่ีเสนอว่า อายกุารท างานท่ีมากขึน้ท าให้
อาจารย์พยาบาลเกิดความผูกพันกับองค์กร เกิดความรักและมีสัมพันธภาพท่ีดีกับนักเรียน
พยาบาล ศิษย์เก่า และอาจารย์ท่ีปฏิบัติงาน เกิดเป็นความสุข ความภูมิใจท่ีได้ท างานให้แก่
องค์การ และยงัสอดคล้องกบัจฑุามาศ แก้วพิจิตร วิชยั อตุสาหจิต และสมบตัิ กสุมุาวสี (2554) ท่ี
ได้น าเสนอเก่ียวกับปัจจัยส าคัญ 7 ประการท่ีสามารถส่งผลต่อการเกิดความสุขในการท างาน 
ประกอบด้วยปัจจยัด้านปัจเจกบุคคลและองค์การ โดยปัจจยัเก่ียวกบัปัจเจกบุคคลประกอบด้วย
รูปแบบการใช้ชีวิต ครอบครัว สังคม สถานการณ์ ปัจจัยแวดล้อม ส่วนปัจจัยด้านองค์การ 
ประกอบด้วย ลกัษณะงาน หวัหน้างาน เพื่อนร่วมงาน วฒันธรรมองค์การและบรรยากาศ โดยมี
ปัจจยัเก่ียวกบัพืน้ฐานความคิด ความเช่ือ ทศันคติ ปัญญา และการฝึกฝนเป็นสิ่งท่ีเช่ือมโยง โดย
บคุคลท่ีมีปัจจยัพืน้ฐานในด้านความคิด ความเช่ือ ทศันคติท่ีเหมาะสม ได้รับการฝึกฝนให้มีสติ มี
ปัญญา มีวิธีคิดอย่างมีเหตผุล เป็นระบบอยู่บนพืน้ฐานของความเป็นจริง เข้าใจธรรมชาติจะเป็นผู้
ท่ีมีต้นทุนท่ีดีในการมองโลกและรับรู้เก่ียวกับความสุขได้ และสอดคล้องกับบิกจิโอและคอร์ทีส  
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(Biggio & Cortese, 2013) ท่ีได้เสนอมมุมองเก่ียวกบัสขุภาวะในการท างาน ว่าเป็นผลของการมี
ปฏิสมัพันธ์ระหว่างคุณลกัษณะส่วนบุคคลและสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยผลการศึกษา
คุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อ สุขภาวะได้แก่ การด ารงชีวิตเชิงบวก การสื่อสาร การบริหาร
ความขดัแย้ง ทกัษะการจดัการทางอารมณ์ คา่นิยม รวมถึงประสบการณ์ส่วนบคุคลในการท างาน 
มีความเก่ียวข้องกับการแสดงออกทางอารมณ์และสงัคมตามธรรมชาติ ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อการ
ท างาน และประสบการณ์ดงักลา่วยงัสามารถสง่ผลไปสูปั่จจยัท่ีไม่เก่ียวข้องกบัการท างาน (Danna 
& Griffin, 1999)  

จากปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการมีสุขภาวะในการท างาน ทัง้ท่ียืนยันด้วย
ผลการวิจยัทัง้ 2 ระยะ โดยเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อตวับคุคลทัง้ในระดบับคุคล ระดบักลุ่มหรือบคุคล
ใกล้ชิดในการท างาน และปัจจยัระดบัองค์การ ท่ีสามารถส่งผลตอ่การมีสขุภาวะในการท างาน ซึง่
มีความสอดคล้องกับแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมองค์การท่ีได้น าเสนอเก่ียวกบัปัจจยัหรือตวัแปรท่ี
สามารถส่งผลต่อผลผลิตขององค์การ ตามแนวคิดของรอบบินส์ (Robbins, 1993) ตวัแปรตาม
เบือ้งต้นของพฤติกรรมองค์การ (primary dependent variables) ได้แก่ ผลผลิต (productivity) 
การขาดงาน (absenteeism) การออกจากงาน (turnover) และ ความพงึพอใจ (satisfaction) โดย
ผลลพัธ์ดงักล่าวมาจากปัจจยั 3 ระดบัหลกั ได้แก่ ระดบับคุคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การ โดย
สามารถสะท้อนให้เห็นว่า ผลผลิตขององค์การท่ีเกิดขึน้จากตวับุคคลมีท่ีมาจากการได้รับอิทธิพล
จากปัจจยัทัง้ 3 ระดบั ดงักลา่ว ซึง่ถือเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัในการตระหนกัเก่ียวกบัการพฒันา
ด้านบคุคลในองค์การ  

ประเด็นที่  2 แนวทางในการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานสาย
วิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

การวิจยัในระยะท่ี 2 นีมี้จดุมุ่งหมายเพื่อพฒันาแนวทางในการมีสขุภาวะใน
การท างานในบริบทของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ผู้วิจยัได้น าเสนอการ
อภิปรายผลดงัข้อกลา่ว ใน 2 ประเด็น ดงันี ้

แนวทางในการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการ
ด้านบุคคล จากข้อค้นพบในประเด็นแนวทางในการมีสขุภาวะในการท างานของกลุม่ผู้ให้ข้อมลูใน
การศกึษาระยะท่ี 2 ได้ให้ข้อมลูเก่ียวกบัการพฒันาและเสริมสร้างการมีสขุภาวะในการท างานของ
พนกังานสายวิชาการเป็นสิ่งท่ีสามารถเร่ิมต้นท่ีตวัของบคุคลเองเป็นอนัดบัแรก เน่ืองจากสขุภาวะ
เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับการประเมินความรู้สึกและมุมมองของตวับุคคลโดยตรง จึงควรท่ีจะต้อง
เร่ิมต้นจากความคิดและการปฏิบตัิของตนเอง เพราะถึงแม้ว่าองค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อม
หลายประการจะครบถ้วนสมบูรณ์หรือไม่ก็ตาม บุคคลจะเป็นผู้ ท่ีก าหนดความคิดและประเมิน

3
6

2
0

3
8

7
6

3
1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
8
9
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
3
5
:
1
9
 
/
 
s
e
q
:
 
2
4

258 
 

 

เก่ียวกบัสขุภาวะในการท างานจากการประเมินตนเอง โดยจากผลของการศกึษาพบวา่แนวทางใน
การสขุภาวะในการท างานในด้านบคุคลประกอบด้วย 3 แนวทางส าคญัคือ แนวทางในการพฒันา
จิตวิญญาณในการท างานซึ่งสามารถพฒันาด้วยการสร้างความศรัทธาในวิชาชีพของตนเองและ
การตระหนกัถึงการพฒันาของลกูศิษย์เป็นส าคญั โดยในการเสริมสร้างจิตวิญญาณในการท างาน 
เป็นการให้ความส าคญัและการตระหนกัถึงการท างานตามหน้าท่ี การให้ความส าคญักบัหน้าท่ีท่ี
ปฏิบตัิ สร้างความศรัทธาในวิชาชีพของตนเองในการเป็นผู้ให้ ซึ่งจิตวิญญาณในการท างานนัน้เป็น
สิ่งท่ีมีความส าคญักบัการท างาน ดงัท่ีโกมาตร จึงเสถียรทรัพย์ (2550) ได้เสนอความเก่ียวข้องกนั
ของมิติของชีวิตและการท างานว่า การท างานเป็นกิจกรรมท่ีส าคญัท่ีท าให้มนุษย์ได้ตระหนักถึง
ศกัยภาพและผลส าเร็จจากการท างานของตนเอง ท าให้การท างานเป็นสิ่งท่ีมีความหมายต่อชีวิต
การท างาน สามารถท่ีจะยกระดับจิตวิญญาณของความเป็นมนุษย์ให้สูงขึน้ และท าให้มนุษย์
สามารถเข้าถึงคณุคา่และศกัยภาพสงูสดุของตนเองได้ และสอดคล้องกบัเฟเฟอร์ (Pfeffer, 2003) 
ท่ีได้เสนอว่าเป้าหมายของมนุษย์ท่ีต้องการแสวงหาในสถานท่ีท างาน คืองานท่ีมีความน่าสนใจท่ี
เปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้ พฒันาและส่งผลต่อการเกิดความรู้สึกแข่งขนัและท้าทาย รวมถึงเป็นการ
ท างานท่ีมีความหมายท่ีส่งผลต่อความรู้สกึในการถึงเป้าหมาย และเป็นความรู้สกึเก่ียวข้องและมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในสังคมกับเพื่อนร่วมงาน และความสามารถในการใช้ชีวิตท่ีสมบูรณ์ 
นอกจากนีก้ารมีจิตวิญญาณในการท างานส่งผลต่อผลการท างานระดับบุคคล (Duchon & 
Plowman, 2005)  

 ล าดับต่อมาคือ แนวทางในการพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
ประกอบด้วยการเตรียมความพร้อมทางด้านจิตใจ การมีหลกัยดึทางความคิดและการปฏิบตัิ การ
ตัง้เป้าหมายให้กับชีวิตและการท างาน และการพฒันาทัศนคติและวิธีคิดในการท างาน ทุนทาง
จิตวิทยาเป็นคณุลกัษณะทางบวกท่ีบุคคลพึงมีในตนเอง ซึ่งผู้ ให้ข้อมลูส าคญัได้เสนอว่าพนกังาน
สายวิชาการควรท่ีจะมีการดแูลและพฒันาด้านจิตใจ คือ การพยายามจดัการกบัปัญหา อปุสรรค 
รวมถึงความเครียดต่าง ๆ ด้วยการจดัการกบัความคิด ลดความวิตกกงัวล การแก้ปัญหาท่ีสาเหต ุ
มีความเมตตาต่อผู้ อ่ืน เสริมสร้างการมีสขุภาพจิตท่ีดี พฒันาจิตใจให้เข้มแข็งพร้อมท่ีจะเผชิญกบั
อปุสรรค ตลอดจนการท าความเข้าใจตนเอง การรักษาสขุภาพจิตและจดัการอารมณ์ของตนเอง 
การมีหลักปฏิบัติและหลักยึดทางความคิด การปฏิบัติตามหลักธรรมท่ียึดถือ ซึ่งนอกจากการ
พัฒนาด้านร่างกาย การดูแลเก่ียวกับจิตใจถือเป็นอีกสิ่งหนึ่งท่ีมีความส าคญั โดยการมีจิตใจท่ี
เข้มแข็งหรือมีความพร้อม จะสามารถสง่ผลให้บคุคลสามารถเผชิญกบัสิง่ตา่ง ๆ ท่ีเข้ามาในชีวิตได้
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการมีสขุภาพจิตท่ีดี มีอารมณ์ท่ีแจ่มใส ยอมรับความเป็นจริง ใน
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การท่ีจะช่วยส่งผลต่อการมีสภาพจิตใจท่ีดีและสามารถส่งผลต่อการท างานได้ ซึ่งสอดคล้องกับ
การศกึษาของอรวรรณ แก้วบญุช ูส าลี สาลีกลุและมธัณา ตอมพดุซา (2552) ท่ีได้เสนอว่าสภาวะ
สขุภาพจิตมีความสมัพนัธ์กบัความสามารถในการท างาน รวมถึงการศกึษาของอเวย์ ลธูานส์ สมิธ 
และพลาเมอร์ (Avey, Luthans, Smith, & Plamer, 2010) ท่ีพบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของ
พนกังานมีความสมัพนัธ์กบัสขุภาวะทางจิต โดยจากผลการวิจยัดงักล่าวสะท้อนถึงความส าคญั
ของการพฒันาทางด้านจิตใจ และการมีความสามารถในการท่ีจะปรับตวั ซึ่งสอดคล้องกับอุมา
ภรณ์ ภทัรวาณิชย์ กิตติยาพรรณ สบุิน อมรรัตน์ มานะวฒันวงศ์  (2559 : 85) ท่ีเสนอว่า นอกจาก
การปรับตัวต่อสถานท่ีท างานและนักเรียนแล้ว การปรับตัวและปรับแนวคิดต่อหน้าท่ีความ
รับผิดชอบก็เป็นเร่ืองส าคญั ด้วยภาระหน้าท่ีของครูท่ีมีมากมายและหลากหลาย ครูหลายท่านจึง
เกิดความรู้สกึเครียดและเป็นทกุข์ หากแตมี่การปรับมมุมองท่ีมีตอ่ภาระหน้าท่ีเสียใหม ่ก็อาจน ามา
ซึง่สขุได้ ซึง่เหตผุลท่ีท าให้บคุคลสามารถปรับตวัได้นัน้ อาจเป็นเพราะสามารถท าใจ ยอมรับได้กบั
ปัญหาท่ียากจะแก้ไข หรือบคุคลสามารถควบคมุอารมณ์ตนเองได้ หรือการมัน่ใจวา่ตนเองสามารถ
เผชิญกบัเหตกุารณ์ร้ายได้ หากเกิดขึน้ในชีวิตตนเอง ดงันัน้การท าใจยอมรับ การควบคมุอารมณ์
ตนเอง หรือการมั่นใจว่าจะสามารถเผชิญเหตุการณ์ร้ายได้ซึ่งอาจเรียกว่า สมรรถภาพจิตใจท่ี
สามารถจดัการกบัปัญหาต่างๆท่ีเกิดขึน้เพื่อให้การด าเนินชีวิตมีอย่างปกติสขุ (อภิชยั มงคล และ
คณะ, 2552) และสอดคล้องกับความหมายท่ีองค์การอนามยัโลกได้ระบุเก่ียวกับสขุภาพจิตและ
สามารถระบุถึงสุขภาวะของพนักงานในภาพรวมว่าหมายถึง การท่ีบุคคลตระหนักเก่ียวกับ
ศกัยภาพในการจดัการกบัความเครียดในชีวิต สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและสมบรูณ์
รวมถึงสามารถรับผิดชอบตอ่สงัคม (MacLeod & Nita Clarke, 2014 : 2) นอกจากนีบ้คุคลยงัควร
ท่ีจะพัฒนาการมีทัศนคติและวิธีคิดในการท างานเชิงบวก โดยเป็นสิ่งท่ีสามารถสะท้อนถึง
ความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่องานท่ีปฏิบตัิในเชิงบวก ในการมีความรู้สึกช่ืนชอบ มีความสขุกบังาน และ
สามารถส่งผลต่อการมีพฤติกรรมในการท างานท่ีดี (Makikangas, Feldt, & Kinnunen, 2007) ซึง่
ผู้ วิจัยเห็นว่าการมีสุขภาวะขึน้อยู่กับวิธีคิดรวมถึงมุมมองของบุคคล การท่ีพนักงานสามารถมี
มมุมองเชิงบวกในการท างาน ไม่วา่จะเป็นการมองโลกในแง่ดี การมีเปา้หมายในการท างานรวมถึง
การสร้างแรงจูงใจในการท างานอย่างเหมาะสมจะสามารถส่งผลให้เกิดการมีพลงัในการท างาน
รวมถึงการพฒันาตนเอง เพื่อให้เกิดผลทัง้ต่อบคุคลและการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แม้ว่า
สภาพแวดล้อมรอบข้างอาจไม่อ านวยก็ตาม 

 และล าดบัท่ีสามคือแนวทางในการพฒันาความยึดมัน่ผูกพนัในงานซึ่ง
สามารถพฒันาโดยมีขัน้ตอนคือ การให้ความส าคญักบัหน้าท่ีและความรับผิดชอบ และการพฒันา
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ตนเองอยู่เสมอ โดยในฐานะของการเป็นพนกังานสายวิชาการหรืออาจารย์ผู้สอน บุคคลควรท่ีจะ
ตระหนักและให้ความส าคัญกับหน้าท่ีและความรับผิดชอบ ไม่ว่าจะเป็นการรับผิดชอบและ
วางแผนเก่ียวกับการจดัการเรียนการสอน ซึ่งถือเป็นภารกิจส าคญัของการเป็นอาจารย์ การดแูล
และบริหารจดัการตนเอง และตระหนกัเก่ียวกบัผู้ เรียนเป็นส าคญั โดยถือว่าเป็นภารกิจหลกัและ
เป็นหน้าท่ีส าคญัของอาจารย์ผู้สอนในการท่ีจะพฒันาให้ผู้ เรียนมีคณุภาพ ซึง่สอดคล้องกบั สรุชาติ 
สังข์รุ่ง (2537) ท่ีได้เสนอว่า คุณลักษณะท่ีส าคัญของการเป็นครูประการหนึ่งคือ คุณลักษณะ
ทางด้านวิชาชีพ คือ การมีความรัก ศรัทธา ผกูพนัตอ่วิชาชีพ มีความรัก ความเมตตาตอ่ผู้ เรียน รับรู้
ปัญหา ให้ค าแนะน าและความช่วยเหลือ รวมถึงมีความรับผิดชอบ มีความตัง้ใจ มีความสขุกบัการ
สอน เป็นต้น รวมทัง้ผลจากการทุ่มเท มุ่งมัน่ รับผิดชอบในการท างาน เป็นสิ่งท่ีสามารถน าไปสูก่าร
มีสขุภาวะหรือการมีความสขุจากการท างาน โดยความทุ่มเทในงานเป็นสิ่งท่ีแสดงถึงทศันคติของ
บคุคลท่ีมีตอ่งาน บคุคลท่ีมีความทุ่มเทในการท างานจะมีทศันคติด้านบวกตอ่งาน นอกจากนีค้วาม
ทุ่มเทในงานยงัเป็นสว่นหนึ่งของความสขุและความสขุในการท างาน (ธิดารักษ์ ลือชา และกฤษฎา
กรณ์ ยงูทอง, 2560) เช่นเดียวกบัฟิชเชอร์ (Fisher, 2010) ท่ีเสนอว่าความทุ่มเทในการท างานเป็น
สิง่ท่ีแสดงถึงความสขุในการท างาน  

 นอกจากนีใ้นการเสริมสร้างสุขภาวะในการท างานในระดับบุคคล ตัว
ของพนกังานจะต้องตระหนกัถึงความส าคญัในประเด็นการพฒันาตนเองเพื่อให้มีสขุภาวะในการ
ท างานท่ีดี ซึง่สอดคล้องกบับญุญาภา โพธ์ิเกษม (2558) ท่ีได้เสนอว่าการศกึษาหาความรู้ พฒันา
ตนเองตลอดเวลาเป็นสิ่งส าคัญท่ีท าให้เกิดการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถให้แก่ตนเองเกิด
ความก้าวหน้าในงานและความมัน่คงในอาชีพ และยงัสามารถใช้ในการด าเนินชีวิต เพื่อประโยชน์
ตอ่ตนเองและสงัคม รวมถึงการมีความรับผิดชอบในการหมัน่พฒันาตนเองโดยเพิ่มเติมความรู้อยู่
เสมอ ไมท่ าให้ตนเองเป็นคนท่ีล้าสมยั ไมท่นัตอ่วิทยาการใหม่ๆ  ทัง้นีอ้าจรวมถึงวิธีการในการรับมือ
กับปัญหาใหม่ๆ ของนักเรียนด้วย (อุมาภรณ์ ภัทรวาณิชย์ กิตติยาพรรณ สุบิน อมรรัตน์ มา
นะวฒันวงศ์, 2559) ซึง่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานสามารถแสดงถึงการท่ีพนกังานมีความรักในสิ่งท่ี
ปฏิบตัิและค านึงถึงผลประโยชน์ท่ีจะเกิดขึน้กับผู้ เรียน ให้ความส าคญักับการพฒันาตนเองให้มี
ความรู้ ทกัษะท่ีทนัสมยัเพื่อพฒันาการสอน รวมถึงเป็นการพฒันาตนให้มีความรู้ใหม่ ๆ การรักษา
หน้าท่ีและปฏิบัติตนอย่างเหมาะสม เพื่อให้เกิดการมีความสุขในการท างานและสะท้อนถึงสุข
ภาวะในการท างาน 

แนวทางในการมีสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการ
ด้านองค์การ กลุ่มผู้ ให้ข้อมลูส าคญัในการศกึษาระยะท่ี 2 ได้สะท้อนความคิดเห็นเก่ียวกบัการท่ี
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องค์การหรือหน่วยงานมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐควรพิจารณาในการเสริมสร้างและพฒันาสขุ
ภาวะในการท างานให้เกิดขึน้กบัพนกังานสายวิชาการอย่างเป็นรูปธรรมมากขึน้ โดยจากผลของ
การศึกษาพบว่าแนวทางในการสุขภาวะในการท างานในด้านองค์การประกอบด้วย 5 แนวทาง
ส าคญั คือ แนวทางในการพฒันาการสนบัสนุนทางสงัคม โดยมีขัน้ตอนในการพฒันาคือ พฒันา
ระบบพี่เลีย้งหรือการสอนงาน การพฒันาการสนบัสนนุกิจกรรมทางสงัคม และการสนบัสนนุด้าน
การสื่อสารข้อมูลระหว่างบุคคลกับหน่วยงาน แนวทางต่อมาคือการส่งเสริมด้านบรรยากาศใน
องค์การ ประกอบด้วยการสง่เสริมการมีบรรยากาศทางวิชาการ และการสง่เสริมการมีมาตรฐานใน
การปฏิบตัิงานและหลกัในการท างาน แนวทางท่ี 3 คือ การสนบัสนุนการพฒันาคณุภาพชีวิตใน
การท างาน ซึ่งองค์การสามารถท่ีจะพัฒนาโดยมีขัน้ตอนคือ การเสริมสร้างความมั่นคงในการ
ท างาน การจดัการเก่ียวกบัคา่ตอบแทนอยา่งเหมาะสม การดแูลด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
การส่งเสริมความภาคภูมิใจในงานและองค์การ การก าหนดนโยบายเก่ียวกับการพัฒนา
ความก้าวหน้าของบคุลากร และการเสริมสร้างสมดลุการใช้ชีวิตและการท างาน รวมถึงแนวทางท่ี 
4 ท่ีมีความเก่ียวข้องโดยตรงกบับคุลากรของหน่วยงานก็คือ การพฒันาระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคล และแนวทางสุดท้ายคือการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน  ซึ่งแนวปฏิบัติ
ดังกล่าวข้างต้นมีความสอดคล้องกับแนวทางเก่ียวกับสุขภาวะในสถานท่ีท างานขององค์การ
อนามัยโลก หรือ WHO (Burton, 2010) ท่ีเสนอว่าองค์การควรท่ีจะเสริมสร้างการท่ีจะป้องกัน 
พฒันาและสนบัสนุนเก่ียวกบัพนกังานทัง้ในด้านกายภาพ จิตใจ รวมถึงสงัคม ในการท่ีจะพฒันา
ไม่เฉพาะแตเ่พียงตวับคุคลเท่านัน้ แต่ยงัรวมถึงการพฒันาองค์การไปสู่การมีประสิทธิภาพ รวมถึง
การพัฒนาผลผลิต และความสามารถในการแข่งขันขององค์การ โดยเสนอว่าในการพิจารณา
เก่ียวกบัการสร้างสขุภาวะควรพิจารณาใน 4 แนวทางส าคญั ได้แก่ สภาพแวดล้อมการท างานด้าน
กายภาพ (The physical work environment) คือ การอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในท่ีท างานท่ี
เก่ียวข้องกบัการท างานของมนษุย์ เคร่ืองมือ รวมถึงกระบวนการตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในสถานท่ีท างาน 
ท่ีส่งผลต่อความปลอดภัยของบุคคลทัง้ในด้านกายภาพและจิตใจ สุขภาพและสุขภาวะของ
พนักงาน  ต่อมาคือสภาพแวดล้อมการท างาน ด้าน จิตสังคม  (The psychosocial work 
environment) คือ สภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวกบัองค์การในการท างานรวมถึงวฒันธรรมขององค์การ 
ได้แก่ ทศันคติ คา่นิยม ความเช่ือและการปฏิบตัิท่ีปรากฏในการท างานขององค์กรท่ีสามารถสง่ผล
กระทบตอ่สขุภาวะทางด้านจิตใจและร่างกาย ล าดบัตอ่มาคือ ทรัพยากรด้านสขุภาพของบคุคลใน
ท่ีท างาน (Personal health resources in the workplace) คือ สภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนการ
บริการด้านสขุภาพ ข้อมลู ทรัพยากร โอกาส และความยืดหยุ่นท่ีองค์การจดัเตรียมเพื่อพนกังานใน
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การสนบัสนนุหรือจงูใจให้เกิดการปรับปรุงหรือการด ารงไว้ซึง่รูปแบบการปฏิบตัิในชีวิตประจ าวนัใน
การรักษาสุขภาพ และการมีส่วนร่วมในการเป็นชุมชนขององค์การ (Enterprise community 
involvement) คือ ความเก่ียวข้องหรือการได้รับผลกระทบจากสภาพแวดล้อมทางกายภาพและ
ทางสังคมของชุมชนกับตัวบุคคล และองค์การ ประกอบด้วยกิจกรรม ความเช่ียวชาญและ
ทรัพยากรอ่ืน ๆ ท่ีองค์การด าเนินการหรือให้กับชุมชนทางสังคมและทางกายภาพ และส่งผล
กระทบต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิต ความปลอดภัยและการมีสุขภาวะของตัวพนักงานและ
ครอบครัว รวมถึงสอดคล้องกับแนวคิดการสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กรโดย ดวงเนตร ธรรมกุล 
(2555 ) ท่ีได้เสนอว่าองค์การควรค านึงถึง 1) สุขภาพและความปลอดภัยของสิ่งแวดล้อมทาง
กายภาพในการท างาน 2) สขุภาพ ความปลอดภยั และความผาสกุของสิ่งแวดล้อมทางจิตสงัคม
ในการท างาน รวมทัง้ ระบบการจดัการและวฒันธรรมในองค์กร 3) แหล่งทรัพยากรสขุภาพส่วน
บคุคลในสถานท่ีท างาน 4) ช่องทางการเข้าถึงชุมชนเพื่อปรับปรุงสขุภาพของพนกังาน ครอบครัว
ของพนักงาน และสมาชิกอ่ืน ๆ ในชุมชน และแนวทางดงักล่าวยังสอดคล้องกับการศึกษาของ 
บญุญาภา โพธ์ิเกษม (2558) ท่ีได้เสนอการสร้างความสขุในการท างานของอาจารย์พยาบาลจาก
ปัจจัยระดับองค์กร ซึ่งมีแนวทางดงัต่อไปนี ้คือ 1) ด้านนโยบายและการบริหาร 2) ด้านรายได้ 
ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 3) ด้านความสมัพนัธ์ทางสงัคมภายในหน่วยงาน 4) ด้านสิ่งแวดล้อม
และสภาพการท างาน 5) ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน ซึ่งมีความสอดคล้องกับการสร้างสุข
ภาวะในองค์การ โดยองค์กรสขุภาวะเกิดขึน้ได้จากการสร้างสขุภาวะให้ด ารงอยู่ โดยพฒันาและ
จดัการ ปัจจยัเกือ้หนนุให้สมดลุ ได้แก่ การจดัการ แนวคิด การสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศ 
การมีกิจกรรมสร้างสขุท่ีเหมาะสม การพฒันา สขุภาพกาย-สขุภาพใจ และการสร้างผลลพัธ์ของ
องค์กรอยา่งตอ่เน่ือง (ขวญัเมือง แก้วด าเกิง, 2554) 

 และจากข้อเสนอขององค์การอนามัยโลก (WHO) ท่ีให้ค าจ ากัดความ
เก่ียวกับองค์การสุขภาพดี หรือ (Healthy Workplace) ว่าเป็นองค์การท่ีให้การป้องกัน ส่งเสริม 
สนบัสนุนทัง้ด้านร่างกาย จิตใจ และความเป็นอยู่ท่ีดีของพนกังาน ซึ่งในทุกหน่วยงานทรัพยากร
หรือทุนท่ีมีความส าคญัในการขบัเคลื่อนองค์การประการหนึ่งคือทรัพยากรมนุษย์หรือทุนมนุษย์ 
โดย “คน” ถือเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุด และเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดต่อการพัฒนาขีด
ความสามารถขององค์กร (Pfeffer & Veiga, 1999) ท่ีองค์การควรจะต้องให้ความส าคญัในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์การ จึงจะเห็นได้ว่าปัจจัยด้านบุคลากรเป็นปัจจัยท่ีมี
ความส าคัญต่อองค์การ จึงเป็นสิ่งท่ีส าคัญในการท่ีต้องมีมาตรการในการพัฒนาการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ทัง้ในเชิงคณุภาพและเชิงปริมาณเพื่อท่ีจะพฒันาความสามารถทัง้ในระดบับคุคล
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และองค์การ (Fanggida, Rolland, Suryana, & Efendi, 2016) โดยในการเสริมสร้างสขุภาวะใน
การท างาน เป็นหน้าท่ีหรือบทบาทส าคญัของหน่วยงานหรือมหาวิทยาลยัท่ีจะต้องเสริมสร้างให้
พนกังานสายวิชาการรวมถึงบุคลากรอ่ืน ๆ ด้วยเช่นกนั เน่ืองจากหน่วยงานถือเป็นสถานท่ีหลกัท่ี
เก่ียวข้องกับบุคคลโดยตรง การท่ีพนักงานหรือบุคลากรจะสามารถทุ่มเทแรงกายแรงใจในการ
ท างาน ในการสร้างสรรค์ผลงานอย่างเต็มท่ี รวมถึงสถานท่ีท างานเป็นท่ีท่ีบุคคลใช้เวลาส่วนใหญ่
ของการด ารงชีวิต สร้างความสมัพนัธ์กบัเพื่อน สร้างสรรค์คา่นิยม และการท าสิง่ท่ีมีความหมายตอ่
สงัคม (Fairholm,1996) โดยเฉพาะการพฒันาเก่ียวกับตวับุคคลหรือพนักงาน การเสริมสร้างสุข
ภาวะในการท างานนัน้ผู้ ท่ีมีบทบาทส าคญัคือ ผู้น าองค์การ ดงัท่ีพรธิดา วิเศษศิลปานนท์ และทิพ
วัลย์ รามรง (2559) เสนอว่าการมีผู้ น าท่ีเป็นผู้ ให้การสนับสนุนท่ีมีส่วนส าคัญมากท่ีสุดในการ
ขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ ซึ่งสอดคล้องกับศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ (2555) ท่ีเสนอว่า
ความสุขจากการท างานนัน้ไม่ได้ขึน้เฉพาะคนท างานเพียงอย่างเดียว แต่ยังจะต้องค านึงถึง
ผู้บริหารและผู้ ท่ีท างานเก่ียวกับฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์ โดยเป็นหน้าท่ี
ของผู้บริหารสถานประกอบการ หรือ หัวหน้างานท่ีต้องสงัเกตพฤติกรรมและความต้องการของ
พนกังาน เพื่อตอบสนองหรือจงูใจสิ่งท่ีพนกังานต้องการอย่างแท้จริง เช่น หัวหน้าให้ความสมัพนัธ์
ท่ีดี ยกย่อง และเลื่อนต าแหน่งให้ลกูน้อง การให้อิสระ และให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจเร่ืองงาน 
การเปิดโอกาสให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน โดยหากพนักงานได้รับการ
ตอบสนองความต้องการพืน้ฐานอย่างพอดี จะสามารถน าไปสูค่วามต้องการท่ีสงูขึน้  และสามารถ
น าไปสู่การพฒันาตนเองอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการให้รางวลัซึ่งเป็นรากฐานของการสร้าง
ความสมัพนัธ์ท่ีดีในการจ้างงาน โดยท่ีรางวลัถือเป็นส่วนส าคญัของกระบวนการก าหนดกลยทุธ์
และนโยบายขององค์การ (นิภาพรรณ  เจนสนัติกลุ, 2561) ซึง่สอดคล้องกบัการศกึษาของพิสมยั 
ทิพย์สมบูรณ์และทิพทินนา สมุทรานนท์ (2552) ท่ีพบว่าการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ด้านความ
ผาสุกและความพึงพอใจของพนักงานมีความสมัพันธ์ในทางบวกกับพฤติกรรมการท างานของ
พนกังาน และจากผลการศกึษายงัพบอีกว่าพนกังานท่ีมีความพงึพอใจในงานระดบัสงู จะมุง่มัน่ใน
การท างานอย่างเต็มก าลงัเพื่อให้ผลการปฏิบตัิงานนัน้ออกมาดี ซึง่ส่งผลท าให้องค์การพฒันาและ
เติบโต และสอดคล้องกบัข้อเสนอของ ฟิชเชอร์ (Fisher, 2003) ท่ีเสนอว่าพนกังานท่ีมีความสขุจะ
เป็นพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพสงู มีความกระฉบักระเฉง มีแนวโน้มในการน าตนเอง มีพลงั สนใจ
ในงานของตนเอง มีความเห็นอกเห็นใจต่อผู้ ร่วมงานและต่อสู้กับความยากล าบากมากกว่าเม่ือ
เปรียบเทียบกบัพนกังานท่ีไม่มีความสขุ 
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ประเดน็ที่ 3 ข้อเสนอเพิ่มเตมิเกี่ยวกับสุขภาวะในการท างานของพนักงาน
สายวิชาการของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

จากการวิจยัในระยะท่ี 2 ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัได้มีการระบถุึงมุมมองเก่ียวกบัสขุ
ภาวะในการท างานของการเป็นพนกังานสายวิชาการหรืออาจารย์ผู้สอนเพิ่มเติมจากการวิจยัเชิง
ปริมาณรวมถึงผลของข้อค้นพบดังกล่าว สามารถสนับสนุนในทิศทางเดียวกัน  โดยพบข้อมูล
เพิ่มเติมว่าการมีสขุภาวะในการท างาน มีความเก่ียวข้องกบัความรู้สกึเชิงบวกท่ีอยู่ภายในตนเอง
โดยเก่ียวข้องกับชีวิต การท างานและอาชีพ โดยเป็นความรู้สึกท่ีมาจากความรัก ความชอบ 
ความคุ้นเคย การได้ถ่ายทอดความรู้ท่ีมีโดยใช้รูปแบบการสอนต่าง ๆ การได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้กบั
ผู้ เรียน ในบทบาทของทัง้การเป็นผู้ ให้และผู้ รับ ตลอดจนเป็นความรู้สึกถึงการท่ีได้ปฏิบตัิงานท่ีมี
คณุค่าเพื่อผู้ อ่ืน รวมถึงเป็นสิ่งท่ีอธิบายถึงความรู้สกึท่ีเกิดขึน้ภายในจิตใจของตนเองในแง่ของการ
สะท้อนต่อความรู้สกึถึงการมีพลงั มีเปา้หมายในการปฏิบตัิงาน และการมีสขุภาพทัง้ทางร่างกาย
และจิตใจท่ีดีส่งผลต่อการมีความพร้อมในการปฏิบตัิงาน ซึง่การสอนถือเป็นภารกิจส าคญัในการ
สร้างบณัฑิตท่ีมีคณุภาพออกสูส่งัคมอย่างมีคณุภาพ ในการเป็นอาจารย์ยงัต้องรับผิดชอบพนัธกิจ
อ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากการจัดการเรียนการสอน ไม่ว่าจะเป็นการผลิตผลงานวิจัย การบริการ
วิชาการ รวมถึงการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม จากภาระหน้าท่ีดังกล่าวจะเห็น ได้ว่าการปฏิบัติ
หน้าท่ีในการเป็นอาจารย์ผู้สอนหรือพนกังานสายวิชาการถือเป็นอีกอาชีพหนึ่งท่ีมีภารกิจท่ีหนัก
และมากด้วยความรับผิดชอบ โดยผู้ ให้ข้อมลูส่วนใหญ่สะท้อนถึงการมีปฏิบตัิหน้าท่ีด้วยใจรักและ
เห็นความส าคัญของการสอน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของสิ รินทร แซ่ฉั่ว (2553) ท่ีได้
ท าการศกึษาเชิงคณุภาพกบับคุลากรเชิงสร้างสรรค์โดยพบว่าบคุลากรเชิงสร้างสรรค์มีความสขุใน
การท างานจากการได้ท างานท่ีตนเองรัก ซึง่คณุลกัษณะดงักลา่วมีความสอดคล้องกบัวลัลภา เทพ
หสัดิน ณ อยธุยา (2544) ท่ีได้กล่าวถึงลกัษณะท่ีดีของครูอาจารย์ในระดบัอดุมศึกษาคือ มีความ
ศรัทธาในวิชาชีพครู รักวิชาการ มีการแนะน าให้ค าปรึกษา มีการให้ความช่วยเหลือผู้ เรียน มีการใฝ่
ความก้าวหน้า มีการใฝ่สมัฤทธ์ิ มีทกัษะท่ีเก่ียวกบัผู้ อ่ืน มีการช่ืนชมคนอ่ืน และมีการร่วมกิจกรรม 
โดยคุณลักษณะดงักล่าวสามารถสะท้อนถึงมุมมองของผู้ ให้ข้อมูลเก่ียวกับการปฏิบัติงานด้วย
ความรักในวิชาชีพ รวมถึงเป็นการตระหนกัถึงคณุค่าและผลท่ีได้รับในฐานะของการเป็นอาจารย์
ผู้สอน ซึ่ง ริเรืองรอง รัตนวิไลสกุล (2545) ได้เสนอว่าในความเป็นจริงครูไม่ใช่แค่มีหน้าท่ีในการ
สอนอย่างเดียวเท่านัน้ ยงัต้องมีเร่ืองของการผลิตผลงานทางวิชาการ รวมถึงการท าหน้าท่ีในการ
เป็นแม่แบบท่ีดี และสามารถสร้างความรู้สึกเช่ือมัน่ และมั่นคงทางจิตใจให้เกิดขึน้ในตวัของลูก
ศิษย์  
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นอกจากนีก้ารมีสุขภาพท่ีดีถือเป็นปัจจยัพืน้ฐานท่ีมีความส าคญัอย่างมาก

กบัการท างาน เน่ืองจากในการถ่ายทอดความรู้นอกจากจะต้องใช้ความรู้ความสามารถภายในตวั
ของผู้สอน ยงัต้องอาศยัความพร้อมและความสมบูรณ์ทางร่างกายของผู้สอนในการท่ีจะสามารถ
ถ่ายทอดความรู้สู่ผู้ เรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดงันัน้พนกังานสายวิชาการจึงควรท่ีจะต้องดแูล
เอาใจใสเ่ก่ียวกบัสขุภาพร่างกายของตนเอง โดยเฉพาะการให้ความส าคญักบัการพกัผอ่นหรือผ่อน
คลายความเครียดหลงัจากการท างาน เน่ืองจากความเครียดสามารถสง่ผลตอ่สขุภาพ การสญูเสีย
ทางจิตใจ หรือความไม่พึงพอใจในการท างาน การเกิดอุบตัิเหตุ การขาดงาน การขาดคุณภาพ 
ปัญหาครอบครัว รวมถึงการเกิดโรคภัยไข้เจ็บ เป็นต้น (Cooper & Cartwright, 1994) โดย
สอดคล้องกบับญุญาภา โพธ์ิเกษม (2558) ท่ีเสนอแนวทางในการสร้างความสขุในการท างานของ
อาจารย์พยาบาลประการหนึ่งคือ การให้ความส าคญักบัการมีสขุภาพดี (Happy body) เป็นการ
ส่งเสริมการมีสขุภาพแข็งแรงทัง้ทางร่างกายและจิตใจ ผ่านรูปแบบของการท ากิจกรรมเช่น การ
ออกก าลงักายก่อนหรือหลงัเลิกงาน การแข่งกีฬาต่าง ๆ รวมถึงการให้ความส าคญักับการผ่อน
คลาย (Happy relax) ในการท่ีบุคคลควรท่ีจะหาวิธีการในการผ่อนคลายกับสิ่งต่าง ๆ ในการ
ด าเนินชีวิต การท างานหนกัท่ีขาดการพกัผ่อนสามารถน าไปสูก่ารเกิดความเครียดต่อร่างกายและ
จิตใจและสามารถส่งผลให้เกิดปัญหาต่อองค์การ โดยบุคคลควรท่ีจะจดัสรรเวลาในการพกัผ่อน
และผ่อนคลายอย่างเหมาะสม ด้วยการมีกิจกรรมหรือการมีงานอดิเรกท่ีตนเองพึงพอใจซึง่เป็นวิธี
ผอ่นคลายความตงึเครียดท่ีสามารถท าให้เกิดความสขุได้ (Lu & Hu, 2005) 

จากมมุมองของผู้ ให้ข้อมลูส าคญัท่ีมีสถานะเป็นผู้ปฏิบตัิงานในสายวิชาการ
ระบถุึงความส าคญัของการมีสขุภาวะในการท างาน สามารถเป็นสิ่งท่ีผลกัดนัให้เกิดผลในทางบวก
ต่อทัง้ตนเองและผลต่อคุณภาพในการท างาน รวมถึงการท างานอย่างมีความสุขเป็นภาวะท่ี
พนกังานรู้สกึมีความสขุกบัการท างาน เป็นการท างานท่ีเหมือนไม่รู้สกึว่าตนเองได้ท างาน มีความ
สนกุกบัการท างาน และผลงานท่ีออกมานัน้มีประสิทธิภาพ บรรลวุตัถปุระสงค์ตามท่ีวางไว้ ตรงกบั
เป้าหมายท่ีวางไว้ทัง้ในระดับตัวพนักงานและองค์การ (รวมศิริ เมนะโพธิ , 2550; Chaiprasit & 
Santidhirakul, 2011)โดยผลการวิจยัท่ีเก่ียวข้องได้ระบุถึงความส าคญัของการมีสุขภาวะในการ
ท างานของการท างานในสายวิชาการ โดยพบว่าครูท่ีมีความสุขจะสามารถเป็นผู้ ให้และสอน
นกัเรียนได้ดี สามารถสง่ผลตอ่บรรยากาศในชัน้เรียนรวมถึงตวัของนกัเรียน ทัง้นีอ้ิทธิพลทางจิตใจ
จากครูท่ีมีต่อนกัเรียนสามารถส่งผลต่อผู้ เรียนได้เช่นกัน รวมถึงส่งผลทางบวกต่อการสร้างสรรค์
งานสอน  (Barker & Martin, 2009; Noddings, 2005) และสอดค ล้องกับ ลิ ม โบ เมอ ร์ส กี 
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(Lyubomirsky et al., 2005) ท่ีพบว่าบคุคลท่ีมีความสขุจะมีแนวโน้มเป็นผู้ช่วยเหลือ มีพฤติกรรม
เอือ้สงัคม โอบอ้อมอารี เห็นแก่ประโยชน์ต่อผู้ อ่ืน ตลอดจนมีสขุภาพท่ีดี (Diener & Dean, 2007) 
รวมถึงผู้ ท่ีมีความสขุในการท างานสง่ผลตอ่การเป็นพลเมืองท่ีดี การประเมินประสิทธิภาพและการ
เพิ่มผลผลิต รวมทัง้สามารถส่งผลต่อการเกิดผลลพัธ์ในทางบวก เช่น การลดลงของความเครียด
และการเพิ่มผลผลิต (McCarthy, Almeida, & Ahrens, 2011) ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าบุคคลท่ี มี
ความสขุนัน้จะมีความกระฉบักระเฉง มีแนวโน้มในการน าตนเอง มีพลงั สนใจในงานของตนเอง มี
ความเห็นอกเห็นใจต่อผู้ ร่วมงาน และต่อสู้ กับความยากล าบากมากกว่า เม่ือเปรียบเทียบกับ
พนักงานท่ีไม่มีความสุข โดยอาจกล่าวได้ว่าสุขภาวะของพนักงานเป็นสิ่งท่ีมีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์การ (Page & Brodrick, 2009) สามารถสง่ผลตอ่ผลผลิตหรือประสทิธิภาพใน
การท างานของพนกังานสายวิชาการ  

3. ข้อจ ากัดของการวิจัย 
 การวิจยัครัง้นีมี้ข้อจ ากดัในการศกึษาวิจยั 2 ประการ ดงันี ้

1. การศกึษาวิจยัระยะท่ี 1 ด าเนินการวิจยัด้วยวิธีเชิงปริมาณโดยท าการเก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ซึ่งในส่วนของการเก็บรวบรวมข้อมูลอาจยังไม่กระจายไปยัง
มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐได้ครบถ้วน เน่ืองจากในระหว่างการเก็บข้อมลูเป็นช่วงเปลี่ยนระบบ
ของมหาวิทยาลยั ดงันัน้จึงไม่ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากมหาวิทยาลยัท่ีเพิ่งได้รับการ
ปรับเปลี่ยนเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ  

2. การศึกษาวิจยัในระยะท่ี 2 ด าเนินการวิจยัด้วยวิธีเชิงคณุภาพกบักลุ่มผู้ ให้ข้อมลู
ส าคญัท่ีมาจากมหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐท่ีเป็นตวัแทนจ านวน 3 มหาวิทยาลยั โดยท่ีแต่ละ
มหาวิทยาลยัต่างก็มีบริบทของการด าเนินงานและความแตกต่างในด้านต่างๆ ทัง้ด้านบุคลากร
และรูปแบบของสิ่งแวดล้อมในการท างาน ข้อเสนอแนะท่ีได้จึงอาจยงัไม่ครอบคลุมการอธิบาย
แนวทางในการด าเนินงานกบัมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐได้ทกุแห่ง 

4. ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
 ผู้ วิจัยขอน าเสนอข้อเสนอแนะท่ีได้จากงานวิจัยนี  ้โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

ข้อเสนอแนะเพื่อการปฏิบตัิ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและข้อเสนอแนะเพื่อการวิจยัครัง้ตอ่ไป โดยมี
รายละเอียดดงันี ้ 
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4.1 ข้อเสนอแนะเพื่อการปฏิบัต ิ
จากการศกึษาวิจยัในครัง้นี ้ผลการศกึษาท่ีได้จากการวิจยัสามารถเป็นประโยชน์กบัผู้

ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
ตลอดจนผู้บริหารมหาวิทยาลยั และตวัของพนกังานสายวิชาการ ในการน าผลการศกึษาท่ีได้ไปใช้
เป็นแนวทางในการปฏิบตัิดงันี ้

1) จากผลการวิจัยในระยะท่ี 1 พบว่า ปัจจัยด้านการสนับสนุนทางสังคมมี
อิทธิพลโดยรวมสงูสดุต่อสขุภาวะในการท างาน ดงันัน้ในการส่งเสริมการมีสขุภาวะในการท างาน
จงึควรให้ความส าคญักบัแหลง่ในการสนบัสนนุทางสงัคม ซึง่ในสว่นของการท างาน การสนบัสนนุ
ทางสงัคมสว่นใหญ่มาจากเพื่อนร่วมงาน รวมถึงผู้บงัคบับญัชา ซึง่หน่วยงานหรือมหาวิทยาลยัควร
ตระหนกัถึงความส าคญัโดยการเสริมสร้างนโยบายในการสนบัสนนุการดแูลพนกังานสายวิชาการ
โดยผู้ บังคับบัญชาในแต่ละระดับ การสนับสนุนการท างานร่วมกันและการมีส่วนร่วมในการ
สร้างสรรค์งานหรือแนวปฏิบตัิ เพื่อให้เกิดการท างานร่วมกนัและมีการแลกเปลี่ยนการสื่อสาร การมี
สมัพนัธภาพในการท างานท่ีดี รวมถึงการเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการธ ารงรักษาพนกังานให้คงอยู่
ในองค์การและปฏิบตัิงานในวิชาชีพอย่างตอ่เน่ือง ตลอดจนการสนบัสนนุการท างานหรือการสร้าง
ความสมัพนัธ์กบับคุลากรตา่งหน่วยงานเพื่อให้เกิดการบรูณาการความรู้และการสร้างสรรค์งานใน
เชิงวิชาการหรือรูปแบบอ่ืน ๆ เพิ่มมากขึน้ รวมถึงการสนบัสนนุความรักและภาคภมูิใจในหน่วยงาน 

2) จากผลการวิจยัในระยะท่ี 1 เชิงปริมาณ ยงัพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การ
มีอิทธิพลโดยรวมต่อสขุภาวะในการท างานในล าดบัท่ีสอง เน่ืองจากบรรยากาศองค์การถือเป็นสิ่ง
ส าคญัท่ีเก่ียวข้องกบัตวัของพนกังานสายวิชาการอย่างมาก โดยเป็นองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับ
พนักงานตลอดระยะเวลาของการท างาน ทัง้ในส่วนของระบบของการท างาน มาตรฐานการ
ปฏิบตัิงาน รวมถึงเป็นการประเมินเก่ียวกับความคิดท่ีบุคคลมีต่อสภาพการท างานและสิ่งท่ีต้อง
ปฏิบตัิ การรับรู้บรรยากาศในเชิงบวกจึงเป็นสิ่งท่ีส าคญัและสามารถส่งผลต่อการประเมินความรู้
ของตนเองท่ีมีตอ่การท างาน ซึง่หน่วยงานมหาวิทยาลยัจึงควรเสริมสร้างให้พนกังานได้ปฏิบตัิงาน
บนพืน้ฐานของความมีอิสระ มีความยืดหยุ่น รวมถึงมีบรรยากาศในการท างานท่ีดี มีการท างาน
ร่วมกันในเชิงบวก ให้เกียรติและมีการปฏิบัติต่อกันอย่างเท่าเทียม ซึ่งจะสามารถส่งเสริมให้
พนกังานสายวิชาการสามารถปฏิบตัิงานได้อยา่งมีสขุภาวะ 

3) จากผลการวิจยัเชิงคณุภาพในระยะท่ี 2 พบว่า แนวทางในการมีสขุภาวะใน
การท างานท่ีดีของพนักงานสายวิชาการสามารถแบ่งออกเป็น 2 แนวทาง คือ แนวทางในด้าน
บุคคลและแนวทางในด้านองค์การ ซึ่งทัง้ 2 แนวทางดงักล่าวควรมีการขับเคลื่อนไปในทิศทาง
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เดียวกนั ในด้านบุคคล พนกังานสายวิชาการสามารถเร่ิมต้นได้ท่ีตนเองทัง้ในการให้ความส าคญั
กบัการพฒันาจิตวิญญาณในการท างาน ด้วยการสร้างความศรัทธาในวิชาชีพของตนเองรวมถึง
การตระหนักถึงการพัฒนาของลูกศิษย์เป็นส าคญั การพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ในการ
เตรียมความพร้อมทางด้านจิตใจ การมีหลกัยดึทางความคดิและการปฏิบตัิ การตัง้เปา้หมายให้กบั
ชีวิตและการท างาน การพัฒนาทัศนคติและวิธีคิดในการท างาน รวมถึงการพัฒนาความยึดมั่น
ผูกพันในงานท่ีตนปฏิบัติ ในการให้ความส าคัญกับหน้าท่ีและความรับผิดชอบและการพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ ในสว่นขององค์การหรือหน่วยงานควรเร่ิมต้นจากการส ารวจความต้องการพืน้ฐาน
เพิ่มเติมเก่ียวกบับุคลากรภายในหน่วยงานและให้การตระหนกัถึงความส าคญัของการเสริมสร้าง
สุขภาวะในการท างานในการผลกัดนัสู่การปฏิบัติ ประกอบด้วย การส่งเสริมการสนับสนุนทาง
สงัคม การส่งเสริมด้านบรรยากาศในองค์การ การสนบัสนนุการพฒันาคณุภาพชีวิตในการท างาน 
การพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และ การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
เพื่อให้พนกังานสายวิชาการสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความภาคภมูิใจและ
สามารถปฏิบตัิงานตามภารกิจได้อย่างมีศกัยภาพ โดยตวัของพนกังานก็ควรมีการตระหนกัในการ
พฒันาตนเองเพื่อไปสู่การมีสขุภาวะในการท างานอย่างยัง่ยืน และหน่วยงานควรมีนโยบายและ
การสื่อสารเพื่อการปฏิบตัิในการส่งเสริมสุขภาวะในการท างานไปสู่พนักงานสายวิชาการอย่าง
ชัดเจน รวมถึงควรมีบทบาทส าคัญในการสนับสนุนทัง้ในเชิงนโยบาย เชิงการบริหารจัดการ 
ตลอดจนการปฏิบตัิ เพื่อให้เกิดการเสริมสร้างสขุภาวะในการท างานอย่างเป็นรูปธรรม และน ามา
ซึง่การพฒันาองค์การเพื่อให้เกิดทัง้ประสทิธิภาพและประสิทธิผล 

นอกจากนี ้จากผลการวิจยัในเชิงคณุภาพในระยะท่ี 2 ยงัพบวา่บรรยากาศในการ
ท างานท่ีส่งผลต่อการมีสขุภาวะและสอดคล้องกับการท างานของพนกังานสายวิชาการเพิ่มเติม
จากผลการศกึษาในระยะท่ี 1 คือ การเสริมสร้างบรรยากาศทางวิชาการให้เกิดขึน้ภายในหน่วยงาน 
ซึง่เป็นบรรยากาศท่ีส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เก่ียวกบัข้อมลู ประสบการณ์ทางวิชาการต่าง ๆ 
เพื่อให้พนกังานได้เกิดการเรียนรู้ร่วมกนัและเป็นส่วนหนึ่งของการมีสมัพนัธภาพในการท างานเชิง
บวก ซึง่จากข้อค้นพบดงักลา่วจึงอาจเป็นข้อมลูให้กบัผู้บริหารมหาวิทยาลยัและผู้ ท่ีมีสว่นเก่ียวข้อง
พิจารณาการบริหารรูปแบบในการจัดการด้านบรรยากาศองค์การอย่างเป็นระบบท่ีสามารถ
สนบัสนนุความมีอิสระในการท างาน มีมาตรฐานในการปฏิบตัิงาน รวมถึงมีการสื่อสารข้อมลูตา่งๆ 
ภายในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ มีนโยบายและแนวปฏิบตัิท่ีชัดเจนควรมีความชัดเจนและ
สามารถสร้างความเข้าใจท่ีตรงกนั ลดความเหลื่อมล า้ รวมทัง้มีช่องทางในการท่ีบคุลากรสามารถ
เข้าถึงข้อมลูได้อย่างเพียงพอและชดัเจน ซึง่ผู้ ท่ีเก่ียวข้องในการจดัการด้านบคุลากรควรมีการปรับ
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แผนงานหรือวิธีการในการเข้าถึงบุคลากรเพิ่มมากขึน้ ในลักษณะของการมีช่องทางการ
ติดต่อสื่อสารท่ีสามารถเข้าถึงข้อมลูได้ง่าย สะดวกและปลอดภัย ในการชีแ้จง ข่างสาร ประกาศ 
แนวปฏิบตัิ นโยบาย ให้ลงสู่ตวับุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดขัน้ตอนท่ีซบัซ้อน มีข้อมูลท่ี
ทนัสมยัสอดคล้องกบัสถานการณ์ปัจจบุนั และสร้างความเช่ือมัน่ในองค์การ 

4) ปัจจัย ท่ี มีความส าคัญ อีกประการคือความยึดมั่นผูกพันในงาน จาก
ผลการวิจยัพบวา่เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลตอ่สขุภาวะในการท างานรวมถึงเป็นตวัแปรคัน่กลางในทกุ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสขุภาวะในการท างาน ผลการวิจยัจึงแสดงให้เห็นว่า ความยึดมัน่ผูกพนัในงาน
เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญั และสามารถสง่ผลตอ่การมีสขุภาวะ ซึง่หน่วยงานควรตระหนกัและเห็น
ความส าคญัในการเสริมสร้างให้พนกังานหรือบุคลากรมีการพฒันาความยึดมัน่ผกูพนัในงานให้
เกิดขึน้ ในการสนับสนุนและค้นหาแนวทางในการท่ีจะสามารถเพิ่มความยึดมั่นผูกพันในงาน
ดังกล่าวให้เกิดขึน้ในตัวของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานสายวิชาการ โดยอาจเปิดโอกาสให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในภารกิจท่ีตนรับผิดชอบ การตระหนักถึงความส าคัญของ
ความยึดมัน่ผูกพนัในงาน ส่วนตวัแปรด้านทรัพยากรบุคคลอีกประการท่ีมีอิทธิพลต่อสขุภาวะใน
การท างานซึ่งจากผลการวิจยัสะท้อนว่า ปัจจยัด้าน จิตวิญญาณในการท างานเป็นปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการท างานท่ีสามารถส่งเสริมความมุ่งมั่นในการปฏิบัติตามหน้าท่ี รวมถึงเกิดความรักและ
ศรัทธาในวิชาชีพของตนเอง ซึ่งเป็นสิ่งท่ีส่งผลให้เกิดประโยชน์ทัง้ต่อตัวพนักงานสายวิชาการ 
ผู้ เรียน รวมถึงในระดบัมหาวิทยาลยัในการได้ผลผลิตผ่านผู้ เรียนและระบบการจัดการเรียนการ
สอนท่ีมีคณุภาพ รวมถึงการเสริมสร้างคณุลกัษณะของการมีทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกให้เกิดขึน้ใน
ตัวบุคคล ข้อค้นพบดังกล่าวสามารถเป็นแนวทางให้มหาวิทยาลัยหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง
สามารถน าไปประยกุต์เพื่อสง่เสริมหรือเสริมสร้างผ่านการฝึกอบรมเพื่อพฒันาให้เกิดคณุลกัษณะ
ดงักลา่วให้เกิดขึน้ในตวับคุคล 

นอกจากนีผ้ลการวิจยัดงักล่าวเป็นข้อมลูท่ีได้จากการศกึษากบัผู้ ให้ข้อมลูส าคญั
ท่ีเป็นตวัแทนของมหาวิทยาลยัท่ีมีระดบัสขุภาวะในการท างานท่ีดี แต่ในส่วนของมหาวิทยาลยัใน
กลุม่อ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากการศกึษา อาจต้องมีการพิจารณาข้อมลูพืน้ฐานของหน่วยงานทางด้าน
สุขภาวะในการท างานก่อนเป็นอันดบัแรก เพื่อพิจารณาผลในเบือ้งต้นว่าความต้องการในการ
พฒันาของพนกังานสายวิชาการในสถาบนัอดุมศึกษาดงักล่าวมีความสอดคล้องกบัผลการวิจยันี ้
หรือแนวทางในการพฒันานีห้รือไม่ หรือมีความต้องการปัจจยัใดท่ีเป็นบริบทท่ีแตกต่างกนัเพื่อให้
แนวทางในการพัฒนาท่ีจะน าไปใช้มีความสอดคล้องกับสถานการณ์และความต้องการของ
บคุลากรอย่างเหมาะสม 
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4.2 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
ในการส่งเสริมการมีสุขภาวะในการท างานให้กับพนักงานสายวิชาการ การ

ด าเนินงานดงักล่าวเป็นหน้าท่ีส าคญัของผู้บริหารมหาวิทยาลยัหรือผู้ ท่ีมีส่วนเก่ียวข้อง โดยในการ
พฒันาสขุภาวะในการท างาน ผู้บริหารองค์การควรเร่ิมต้นจากการตระหนกัและเห็นความส าคญั
ของการสง่เสริมการมีสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการ โดยสนบัสนนุให้มีนโยบายท่ี
ชดัเจนในการส่งเสริมและสนบัสนุนการมีสขุภาวะในการท างาน รวมถึงมีกระบวนการในการน า
นโยบายดังกล่าวในการเป็นส่วนหนึ่งของแผนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอย่างเป็นรูปธรรม 
ตลอดจนมีการสื่อสารเพื่อสร้างความตระหนักในกระบวนการคิดให้กับพนักงาน เพื่อให้เห็นถึง
ประโยชน์และความส าคญัของการสร้างเสริมสขุภาวะในการท างานทัง้ในระดบับุคคลและระดบั
องค์การ เพื่อให้พนกังานสายวิชาการสามารถจดัการสขุภาวะในการท างานของตนเองได้ รวมถึง
การเปิดโอกาสให้พนกังานสายวิชาการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายขององค์การ การส่งเสริม
การพัฒนาระบบการบริหารจัดการ ให้พนักงานทุกคนมีความเข้าใจและปฏิบัติตามกฎและ
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน รวมถึงมีการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง 
รวมถึงในการประเมินผลการปฏิบตัิงานอาจมีการพิจารณาให้มีสว่นร่วมของการด าเนินการด้านสขุ
ภาวะในการท างานเพิ่มเตมิ เพื่อให้พนกังานเห็นความส าคญัของการเสริมสร้างการมีสขุภาวะ และ
มีสว่นร่วมในกิจกรรมตา่งๆ ของหน่วยงานในการสนบัสนนุการมีสขุภาวะในการท างาน  

 และจากผลการวิจยัทัง้ในเชิงปริมาณและคณุภาพ สามารถค้นพบปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ตอ่การมีสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ซึง่ปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลโดยรวมสูงสดุจากการศึกษาเชิงปริมาณ ได้แก่ การสนับสนุนทางสงัคม และการรับรู้
บรรยากาศองค์การ ซึ่งถือเป็นปัจจัยมีความส าคัญและเป็นปัจจัยท่ีมหาวิทยาลัยในฐานะของ
องค์การสามารถพิจารณาในการด าเนินการพฒันาเพื่อสง่เสริมให้เกิดการมีสขุภาวะในการท างาน 
โดยควรมีการก าหนดแนวทางในการพัฒนาท่ีเป็นรูปธรรมในรูปแบบของแนวปฏิบัติ ซึ่งจาก
ผลการวิจยัสามารถน าเสนอข้อเสนอเชิงนโยบายและแนวปฏิบตัิในการส่งเสริมการสนบัสนุนทาง
สงัคมและการส่งเสริมการรับรู้บรรยากาศองค์การ โดยมีแนวปฏิบตัิ ดงัภาพประกอบ 14 และ 15 
ดงันี ้ 
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ข้อเสนอแนะแนวปฏิบัตใินการส่งเสริมการสนับสนุนทางสังคม 

 

ภาพประกอบ 14 ข้อเสนอแนะแนวปฏิบตัิในการสง่เสริมการสนบัสนนุทางสงัคม 

ผลผลติ (Output) 
- มหาวิทยาลยัมีนโยบายและแผนการด าเนินงานในการสนบัสนนุทางสงัคมตอ่พนกังานสายวิชาการอย่างเป็นรูปธรรม 
- จ านวนกิจกรรม/โครงการท่ีเก่ียวข้องกบัการสนบัสนนุพนกังานสายวิชาการ 
- พนกังานสายวิชาการมีความพงึพอใจจากการได้รับการสนบัสนนุจากการท างานในองค์การ 
- พนกังานสายวิชาการมีสขุภาวะในการท างานเพิ่มขึน้ 

 

ปัจจัยน าเข้า (Input) 
 - ผู้บริหารและผู้ ท่ีมีสว่นเก่ียวข้อง    - ทรัพยากร 
 - นโยบาย       - งบประมาณ 
 - วิสยัทศัน์      - พนกังานสายวิชาการ 

กระบวนการ (Process) 
ด้านการก าหนดนโยบายและการวางแผนการด าเนินการ 

1. มหาวิทยาลัยให้ความส าคัญเก่ียวกับการตระหนักในความต้องการในด้านต่างๆ ของบุคลากร ด้วยการส ารวจความ
คิดเห็นความต้องการในด้านตา่ง ๆ โดยใช้รูปแบบหรือวิธีการในการได้มาซึง่ข้อมลูตามความเหมาะสม 

2. มีการก าหนดแนวทางหรือแผนในการปฏิบัติงานในการส่งเสริมและสนับสนุนการท างานกับพนักงานสายวิชาการท่ี
สอดคล้องกบัความต้องการของบคุลากร จากผลของการเก็บรวบรวมข้อมลูตามสภาพการณ์จริงและเป็นข้อตกลงที่ได้รับ
การยอมรับจากคณะท างาน 

3. การประชมุผู้ ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกบัการบริหารด้านบคุลากร ผู้บงัคบับญัชา หวัหน้าหน่วยงานในการท าความเข้าใจทิศทาง
หรือแนวทางในการก ากบัติดตามและให้การสนบัสนนุและดแูลพนกังานสายวิชาการในสงักดัตามเปา้ประสงค์ 

ด้านการน านโยบายสู่การปฏบิตั ิ
4. มีการก ากบัติดตามการสนบัสนนุให้พนกังานสายวิชาการเข้าร่วมกิจกรรมหรือโครงการท่ีเก่ียวข้องอย่างเหมาะสม 
5. มีการพฒันาระบบการสอนงานหรือระบบพี่เลีย้งหรือการสนบัสนนุให้มีหน่วยงานสนบัสนุนเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานหรือ
เปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากบคุลากรท่ีมีประสบการณ์และเป็นต้นแบบท่ีดี 

6. มีการก ากบัติดตามการจดัให้มีกิจกรรมในการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการท างานของบคุลากรภายในหน่วยงานเพื่อให้
เกิดการสร้างสมัพนัธภาพที่ดีและการท างานร่วมกนักบับคุลากรในหน่วยงานอ่ืน ๆ  

การสนับสนุนด้านงบประมาณและองค์ประกอบที่เก่ียวข้อง 
7. มีการสนบัสนนุงบประมาณเก่ียวกบัการสนบัสนนุและพฒันาบคุลากรอย่างเพียงพอ รวมถึงงบประมาณในการสนบัสนนุ
ด้านกิจกรรมตา่ง ๆ เพ่ือเป็นสว่นส าคญัในการขบัเคลื่อนให้เกิดการด าเนินงานอย่างเป็นรูปธรรม 

8. สง่เสริมด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน วสัด ุอปุกรณ์ สาธารณปูโภคท่ีสนบัสนนุการท างานเช่น แหล่งพกัผ่อน เดย์แคร์ 
หน่วยงานด้านสขุภาพและการให้ค าปรึกษาเป็นต้น ตามความเหมาะสม 

ด้านการตดิตามและประเมนิผลการด าเนินงาน 
9. ก าหนดให้มีแนวทางในการติดตามการประเมินผลอย่างต่อเนื่อง มีการปรับปรุงแผนการด าเนินการจากผลการประเมิน
การด าเนินการเพื่อพฒันารูปแบบการด าเนินงานในปีต่อไป 
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ข้อเสนอแนะแนวปฏบิัตใินการการส่งเสริมการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
 

 

ภาพประกอบ 15 ข้อเสนอแนะแนวปฏิบตัิในการสง่เสริมการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

  

ผลผลติ (Output) 
- มหาวิทยาลยัมีบรรยากาศในการท างานท่ีเอือ้ตอ่การท างานอย่างมีสขุภาวะของพนกังานสายวิชาการ 
- พนกังานสายวิชาการมีการรับรู้บรรยากาศองค์การในเชิงบวก 
- พนกังานสายวิชาการมีสขุภาวะในการท างานเพิ่มขึน้ 

ปัจจัยน าเข้า (Input) 
 - ผู้บริหารและผู้ ท่ีมีสว่นเก่ียวข้อง    - ทรัพยากร 
 - นโยบาย       - งบประมาณ 
 - วิสยัทศัน์      - พนกังานสายวิชาการ 

กระบวนการ (Process) 
ด้านการก าหนดนโยบายและการวางแผนการด าเนินการ 
1. มีการก าหนดแนวทางหรือแผนในการปฏิบตัิงานท่ีให้ความส าคญักบัการเสริมสร้างบรรยากาศในองค์การ 
2. การประชมุผู้ ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกบัการบริหารด้านบคุลากร ผู้บงัคบับญัชา หวัหน้าหน่วยงานในการท าความเข้าใจทิศทาง
หรือแนวทางในการก ากบัติดตามตามเปา้ประสงค์ของมหาวิทยาลยั 

ด้านการน านโยบายสู่การปฏบิตั ิ
3. ผู้บริหารในหน่วยงานมีการส่งเสริมการมีบรรยากาศทางวิชาการในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการเสริมสร้างความเข้มแข็ง
ในการท างานร่วมกนั 

4. ผู้บริหารระดบัสงูและผู้บริหารในหน่วยงานในหน่วยงานมีการส่งเสริมการมีมาตรฐานในการปฏิบตัิงานร่วมกนั และเ ปิด
โอกาสให้พนกังานสายวิชาการมีสว่นร่วมในการก าหนดนโยบายขององค์การ  

5. มีการพฒันาระบบการสื่อสารข้อมลูเพื่อให้เกิดการรับรู้ข้อมลูท่ีชดัเจนทัง้ในด้านกฎระเบียบ เป้าหมาย นโยบายต่าง ๆ 
ของหน่วยงานให้เกิดความเข้าใจในทิศทางเดียวกนั ลดความเหลื่อมล า้ 

6. มีการสร้างกิจกรรม โครงการใหม่ๆ ในการเสริมสร้างให้พนกังานสายวิชาการมีการตระหนกัและรับรู้บรรยากาศองค์การ
ในทางบวกเพ่ิมมากขึน้ 

ด้านการตดิตามและประเมนิผลการด าเนินงาน 
7. ก าหนดให้มีแนวทางในการติดตามการประเมินผลอย่างต่อเนื่อง มีการปรับปรุงแผนการด าเนินการจากผลการประเมิน
การด าเนินการเพื่อพฒันารูปแบบการด าเนินงานในปีต่อไป 
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 4.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครัง้ต่อไป 
1) จากการวิจยัพบว่าตวัแปรท่ีมีอิทธิพลโดยรวมต่อการมีสุขภาวะในการท างานสูง

ท่ีสุดจากการศึกษาในเชิงปริมาณคือการสนับสนุนทางสงัคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ และ
คณุภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจยัทางด้านทรัพยากรงาน โดยในการศึกษาครัง้ต่อไปอาจ
เป็นการศกึษากบัปัจจยัทางด้านจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การตวัอ่ืนๆ เพิ่มเติมเพื่อเป็นข้อมลู
ท่ีจะสามารถเป็นข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัทางจิตวิทยาท่ีเก่ียวข้องกบัการท างานอย่างมีสขุภาวะ เช่น 
วฒันธรรมองค์การ ภาวะผู้น า ฯลฯ รวมถึงอาจพิจารณาตวัแปรจากปัจจยัด้านทรัพยากรบุคคลท่ี
เก่ียวข้องเพิ่มเติม ซึ่งจากข้อค้นพบเพิ่มเติมจากการศึกษาเชิงคุณภาพผู้ ให้ข้อมลูส าคญัได้มีการ
น าเสนอถึงปัจจยัเก่ียวกบับุคคล ได้แก่ปัจจยัด้านแรงจูงใจ บคุลิกภาพ รวมทัง้ปัจจยัด้านชีวสงัคม 
เช่น อาย ุประสบการณ์ในการท างานเป็นต้น โดยในการศึกษาครัง้ต่อไปอาจมีการศึกษาเพิ่มเติม
เก่ียวกบัตวัแปรเหลา่นีเ้พื่อให้ได้ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการมีสขุภาวะในการท างานของ
พนกังานสายวิชาการ เพื่อเป็นการขยายความเก่ียวกบัปัจจยัท่ีสามารถส่งผลต่อการมีสขุภาวะใน
การท างานเพิ่มขึน้และเพื่อเป็นประโยชน์เก่ียวกบัการได้มาซึง่ข้อมลูของปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการท างาน
เพื่อเป็นแนวทางส าหรับการศึกษาด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การในการท าความเข้าใจ
เก่ียวพฤติกรรมของบุคคลในองค์การรวมถึงการเป็นข้อมลูส าหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ใน
การท างาน  

2) การศกึษาวิจยัในครัง้นีท้ าการศกึษากบักลุม่พนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยั
ก ากับของรัฐ ซึ่งอาจยังไม่ครอบคลุมข้อมูลเก่ียวกับสุขภาวะในการท างานในบริบทของ
สถาบนัอดุมศกึษาในลกัษณะอ่ืนๆ ในการวิจยัครัง้ต่อไปจึงอาจขยายขอบเขตของในการศกึษากบั
กลุ่มของสถาบนัอดุมศกึษาประเภทอ่ืนๆ เช่น กลุ่มมหาวิทยาลยัของรัฐ กลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏั 
รวมถึงกลุม่ของมหาวิทยาลยัเอกชน เพื่อพิจารณาว่าผลของปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การมีสขุภาวะในการ
ท างานของพนักงานสายวิชาการดงักล่าวเป็นไปในทิศทางเดียวกันหรือไม่ รวมถึงการพิจารณา
อิทธิพลของความยึดมัน่ผกูพนัในงานของบุคลากรในฐานะท่ีเป็นตวัแปรคัน่กลางว่าในบริบทของ
องค์การท่ีสงักดัแตกต่างกนั ปัจจยัดังกล่าวจะมีอิทธิพลในรูปแบบเดียวกนัหรือไม่ หรืออาจมีการ
พิจารณาถึงอิทธิพลของตวัแปรคัน่กลางอ่ืน ๆ ท่ีอาจส่งผลต่อการมีสขุภาวะในการท างานในการ
ได้มาซึ่งข้อมูลส าหรับการส่งเสริมปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาสุขภาวะในการท างานของ
บคุลากรในสายวิชาชีพนี ้ 

3) การระบุความหมายของสุขภาวะในการท างานท่ีใช้ในการวิจัยระยะท่ี 1 เชิง
ปริมาณเป็นความหมายและองค์ประกอบท่ีมาจากการศึกษาเอกสารงานวิจัยและการทบทวน
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วรรณกรรม ซึง่อาจเป็นความหมายท่ียงัไม่เฉพาะเจาะจงเก่ียวกบัพนกังานสายวิชาการโดยตรง ใน
การศกึษาครัง้ต่อไปจึงอาจมีความศกึษาความหมายเก่ียวกบัสขุภาวะในการท างานของพนกัสาย
วิชาการจากกลุ่มของพนกังานในมหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐโดยตรง ในรูปแบบการวิจยัศึกษา
เชิงลกึหรือรูปแบบการวิจยัผสานวิธีรูปแบบอ่ืน เพื่อให้ได้ข้อสรุป มมุมองท่ีสะท้อนจากผู้ปฏิบตัิงาน
ว่ามีความหมายท่ีเพิ่มเติมหรือองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องเพิ่มเติมหรือไม่ เพื่อให้ได้ข้อมลูเชิงลึกของ
สขุภาวะในการท างานในบริบทของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ รวมถึงใน
การศึกษาครัง้นีผู้้ วิจัยใช้รูปแบบการวิจัยแบบผสานวิธีแบบการส ารวจเป็นล าดบั (Explanatory 
Sequential Mixed Methods Design) ซึง่เป็นการศกึษาโดยเร่ิมต้นจากการศกึษาเชิงปริมาณและ
ตามด้วยการศึกษาเชิงคณุภาพ ในการศึกษาครัง้ต่ออาจมีการศกึษาโดยใช้ระเบียบวิธีการวิจยัใน
รูปแบบนีแ้ต่ด าเนินการศึกษากับกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานสายวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษา
ประเภทอ่ืน เพื่อตรวจสอบว่าผลการวิจัยเก่ียวกับปัจจัยท่ี เก่ียวข้องและค่าอิทธิพลท่ีพบจากการ
ตรวจสอบโมเดลรูปแบบปัจจยัเชิงโครงสร้างในการศกึษาครัง้นีจ้ะมีความคงเส้นคงวาในบริบทของ
พนกังานสายวิชาการในกลุ่มอ่ืนๆ ด้วยหรือไม่ หรือใช้ระเบียบวิธีวิจยัในรูปแบบอ่ืน เช่น การศกึษา
ในรูปแบบของ Multiple group หรือใช้รูปแบบการวิจัยแบบผสานวิธีรูปแบบอ่ืนๆ เพื่อให้ได้ข้อมลู
ส าหรับการพฒันาสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการตอ่ไป  

 4) ในการศึกษาครัง้นีเ้ป็นการพัฒนาแนวทางในการเสริมสร้างสุขภาวะในการ
ท างานจากแนวคิดและการเสนอแนะของกลุม่ผู้ ให้ข้อมลูซึง่เป็นกลุม่ท่ีเป็นตวัแทนของพนกังานท่ีมี
สขุภาวะในการท างานระดบัสงู แต่อาจยงัขาดมมุมองในมิติของผู้ ท่ีมีสขุภาวะในระดบัปานกลาง
หรือน้อยกว่า ซึง่อาจมีมมุมองเก่ียวกบัสขุภาวะในการท างานในรูปแบบท่ีแตกตา่งไป ในการศกึษา
ครัง้ต่อไปอาจมีการศึกษาเปรียบเทียบในรูปแบบของการศึกษากบักลุ่มพนกังานสายวิชาการท่ีมี
ความหลากหลายเพิ่มขึน้ รวมถึงอาจมีการศกึษามมุมองเก่ียวกบัการพฒันาสขุภาวะในการท างาน
ในมิติของผู้ บริหารมหาวิทยาลัยหรือหัวหน้าหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องเพื่อให้ได้มุมมองในอีกมิติ 
ส าหรับการพฒันาและสง่เสริมสขุภาวะในการท างานและการพฒันาด้านทรัพยากรบคุคลตอ่ไป  
  5. ผลจากการวิจยัทัง้เชิงปริมาณและคณุภาพ ท าให้ได้ทราบถึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัการมี
สขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ซึ่งในการศึกษา
ต่อไปอาจเป็นการศกึษาในรูปแบบของโปรแกรม กิจกรรมการแทรกแซง หรือ Intervention ในเชิง
จิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ เพื่อพฒันาให้บคุคลสามารถเพิ่มและพฒันาคณุลกัษณะท่ีพึง
ประสงค์ในการท างานตลอดจนสขุภาวะในการท างานตอ่ไป 
| |
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ภาคผนวก ก 
รายนามผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั 
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รายนามผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั 
 
1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พลเทพ  พนูพล 

อาจารย์ประจ าสถาบนัวิจยัพฤตกิรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2. อาจารย์ ดร.เจนนิเฟอร์  ชวโนวานิช 

อาจารย์ประจ าสถาบนัวิจยัพฤตกิรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ยทุธพงษ์  ลีลากิจไพศาล 

รองคณบดีฝ่ายวิชาการ คณะมนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัสวนดสุติ 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามในการวิจัย 

แนวค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึก 
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แบบสอบถามการวิจัย 
เร่ือง“ตัวแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างของสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการ 

ในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ” 
 
เรียน ท่านอาจารย์ท่ีเคารพ 

 
เน่ืองด้วยดิฉัน นางสาวอมัพร ศรีประเสริฐสขุ นิสิตหลกัสตูรปรัชญาดษุฎีบณัฑิต สาขา

จิตวิทยาประยกุต์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระหว่างการด าเนินการวิจยัเร่ือง“ตวัแบบ
ปัจจยัเชิงโครงสร้างของสขุภาวะในการท างานของพนกังานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยในก ากบั
ของรัฐ” ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษา ในการนีผู้้ วิจัยได้พิจารณาว่าท่านเป็นผู้ มีคุณสมบัติ
เหมาะสมและสามารถให้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยในครัง้นี ้ ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความ
อนุเคราะห์ข้อมูลในการตอบแบบสอบถามการวิจัยฉบับนีใ้ห้ครบทุกตอนและทุกข้อ ทัง้นี ้
ผลการวิจัยจะน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น และขอได้โปรดส่งแบบสอบถามที่ ท่านได้
ด าเนินการเรียบร้อยแล้วกลับคืนที่ ผู้ประสานงาน ทัง้นีค้วามกรุณาให้ความอนุเคราะห์ของ
ท่านจะท าให้งานวิจัยสามารถส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ผู้ วิจัยขอขอบคุณท่านเป็นอย่างสูง มา ณ 
โอกาสนี ้

                 ขอแสดงความนบัถือ 
นางสาวอมัพร  ศรีประเสริฐสขุ 
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ค าชีแ้จง 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีค้ือแบบสอบถามประกอบด้วย 8 ส่วนได้แก่ส่วนท่ี1 เป็น

แบบสอบถามปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม สว่นท่ี 2 – 8 เป็นเคร่ืองมือเก่ียวกบัตวัแปร
ท่ีศกึษาได้แก่ คณุภาพชีวิตในการท างาน การสนบัสนนุทางสงัคม การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทนุ
ทางจิตวิทยาเชิงบวก จิตวิญญาณในการท างาน ความยึดมัน่ผูกพันในงานและสุขภาวะในการ
ท างาน โดยใช้เวลาประมาณ 15-20 นาที 

 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล  
ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งตามความเป็นจริง 
1. เพศ   ชาย   หญิง 
2. อาย ุ ............  ปี 
3. ระดบัการศกึษา   ปริญญาตรี   ปริญญาโท   ปริญญาเอก 
4. สถานภาพ  ข้าราชการ  พนกังานมหาวิทยาลยั   อ่ืนๆระบ.ุ........................ 
5. ต าแหน่งทางวิชาการ   อาจารย์    ผู้ช่วยศาสตราจารย์   รองศาสตราจารย์ 
6. มหาวิทยาลยัท่ีสงักดั  ……………………………………………………………… 
7. คณะ/หน่วยงานท่ีปฏิบตัิงาน ……………………………………………………………… 
8. ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน .................ปี…………..เดือน (นบัจากท่ีได้รับบรรจถุึงปัจจบุนั) 
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 ส่ว
นท

ี่ 2
 แ
บบ

สอ
บถ

าม
คุณ

ภา
พชี

วิต
ใน

กา
รท

 าง
าน

 
ค า

ชีแ้
จง
  ข
อค
วา
มก
รุณ

าผ
ู้ตอ
บแ
บบ

สอ
บถ
าม
 เต
มิเ
คร่ื
อง
หม
าย
 

ลง
ใน
ช่อ
งท่ี
ตร
งก
บัค
วา
มค
ดิข
อง
ทา่
นม
าก
ท่ีส
ดุ 

 

ข้อ
 

ข้อ
คว

าม
 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
เห
น็

ด้ว
ย 

ปา
น

กล
าง

 
ไม่

เห
น็

ด้ว
ย 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
1 

คา่
ตอ
บแ
ทน
ท่ีท
า่น
ได้
รับ
จา
กก
าร
ปฏ

ิบตั
ิงา
นมี
คว
าม
เห
มา
ะส
มก
บัป

ริม
าณ

งา
นท
ี่ทา่
นรั
บผ
ิดช
อบ

 
 

 
 

 
 

2 
ทา่
นพ

งึพ
อใ
จใ
นส
วสั
ดิก
าร
ตา
มส
ิทธิ
ระ
เบี
ยบ
ท่ีม
หา
วิท
ยา
ลยั
จดั
ให้
ใน
ปัจ
จบุ
นั 

 
 

 
 

 

3 
คา่
ตอ
บแ
ทน
ท่ีท
า่น
ได้
รับ
เห
มา
ะส
มเ
ม่ือ
เป
รีย
บเ
ทีย
บก
บัม

หา
วิท
ยา
ลยั
อ่ืน

 
 

 
 

 
 

4 
คา่
ตอ
บแ
ทน
ท่ีท
า่น
ได้
รับ
เพี
ยง
พอ
ตอ่
กา
รใ
ช้จ
่าย
ใน
ชีว
ิต 

 
 

 
 

 

5 
ทา่
นไ
ด้รั
บส
วสั
ดิก
าร
จา
กม
หา
วิท
ยา
ลยั
อย
า่ง
เพี
ยง
พอ
ตอ่
กา
รใ
ช้ชี
วิต

 
 

 
 

 
 

6 
อปุ
กร
ณ์
 วสั

ดใุ
นก
าร
ท า
งา
นมี
สภ
าพ
ดี 
เห
มา
ะส
มใ
นก
าร
ท า
งา
น 

 
 

 
 

 

7 
ทา่
นมี
คว
าม
มัน่
ใจ
ใน
ระ
บบ

คว
าม
ปล
อด
ภยั
ใน
มห
าว
ิทย
าล
ยั 

 
 

 
 

 

8 
สภ
าพ
แว
ดล้
อม
ใน
กา
รท
 าง
าน
ขอ
งท
่าน
มีค

วา
มเ
หม

าะ
สม
 เช
่น 
แส
งส
ว่า
ง อ

ณุ
หภ

มูิ 
ระ
บบ

ถ่า
ยเ
ทอ
าก
าศ
 เส
ียง
 แล

ะ
กล
ิ่นท่ี
ถกู
สขุ
ลกั
ษณ

ะ 

 
 

 
 

 

9 
มห
าว
ิทย
าล
ยัข
อง
ทา่
นมี
วสั
ดอุ
ปุก
รณ์

สน
บัส
นนุ
กา
รท
 าง
าน
ที่ท
นัส
มยั
แล
ะส
ภา
พดี

 
 

 
 

 
 

10
 
มห
าว
ิทย
าล
ยัข
อง
ทา่
นใ
ห้ค
วา
มส
 าค
ญั
กบั
กา
รด
แูล
สภ
าพ
แว
ดล้
อม
ใน
กา
รป
ฏิบ

ตัิง
าน
อย
า่ง
เห
มา
ะส
ม 

 
 

 
 

 

11
 
ทา่
นพ

อใ
จต
อ่ส
ภา
พแ
วด
ล้อ
มใ
นก
าร
ท า
งา
นท
ี่เป็
นอ
ยูใ่
นปั

จจ
บุนั

 
 

 
 

 
 

12
 
มห
าว
ิทย
าล
ยัข
อง
ทา่
นส
ะอ
าด
แล
ะมี
ระ
บบ

กา
รด
แูล
คว
าม
สะ
อา
ดท่ี
ดี 

 
 

 
 

 

13
 
มห
าว
ิทย
าล
ยัข
อง
ทา่
นเ
ปิด
โอ
กา
สใ
ห้มี
คว
าม
ก้า
วห
น้า
ใน
ต า
แห
น่ง
หน้
าท่ี

 
 

 
 

 
 

14
 
ทา่
นค
ิดว
า่ก
าร
ท า
งา
นใ
นม
หา
วิท
ยา
ลยั
นีส้
าม
าร
ถส
ร้า
งค
วา
มก้
าว
หน้
าใ
นอ
าชี
พข
อง
ทา่
นไ
ด้เ
ป็น

อย
า่ง
ดี 

 
 

 
 

 

15
 
มห
าว
ิทย
าล
ยัข
อง
ทา่
นส
นบั

สน
นุใ
ห้มี
กา
รศ
กึษ

าต
อ่ห
รือ
พฒั

นา
ต า
แห
น่ง
ทา
งว
ิชา
กา
ร 
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 ข้อ
 

ข้อ
คว

าม
 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
เห
น็

ด้ว
ย 

ปา
น

กล
าง

 
ไม่

เห
น็

ด้ว
ย 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
16

 
ทา่
นมี
โอ
กา
สเ
ข้า
ร่ว
มป

ระ
ชมุ
 อ
บร
ม 
สมั
มน
าท่ี
เก่ี
ยว
กบั
งา
นท
ี่ปฏ

ิบตั
ิเพ่ื
อพ
ฒั
นา
อา
ชีพ

 
 

 
 

 
 

17
 
งา
นท
ี่ได้
รับ
มอ
บห

มา
ยส
าม
าร
ถเ
พิ่ม

พนู
คว
าม
รู้ค
วา
มส
าม
าร
ถข
อง
ทา่
น 

 
 

 
 

 

18
 
ทา่
นรู้
สกึ
วา่
มห
าว
ิทย
าล
ยัท่ี
ปฏ

ิบตั
ิหน้
าท่ี
อย
ูมี่ค
วา
มม

ัน่ค
ง 

 
 

 
 

 

19
 
มห
าว
ิทย
าล
ยัข
อง
ทา่
นมี
แน
วป
ฏิบ

ตัิเ
พ่ือ
สร้
าง
คว
าม
มัน่
คง
ใน
กา
รท
 าง
าน
ให้
กบั
ทา่
น 

 
 

 
 

 

20
 
ทา่
นเ
ช่ือ
วา่
จะ
ไม
ถ่กู
เล
ิกจ้
าง
อย
า่ง
ไม
เ่ป็
นธ
รร
ม 

 
 

 
 

 

21
 
ต า
แห
น่ง
ขอ
งท
า่น
ท า
ให้
ทา่
นมี
คว
าม
มัน่
คง
ใน
กา
รท
 าง
าน
อย
า่ง
มา
ก 

 
 

 
 

 

22
 
ทา่
นมี
เวล

าส
 าห
รับ
พกั
ผ่อ
นไ
ด้อ
ยา่
งเห

มา
ะส
ม 

 
 

 
 

 

23
 
ทา่
นส
าม
าร
ถล
าง
าน
เพ่ื
อพ
กัผ
่อน
 ห
รือ
ท า
กิจ
ธุร
ะส
ว่น
ตวั
ได้
เม่ื
อมี
คว
าม
จ า
เป็
น 

 
 

 
 

 

24
 
ทา่
นส
าม
าร
ถจ
ดัส
รร
เวล

าส
ว่น
ตวั
ให้
กบั
คร
อบ
ครั
วแ
ละ
เพ
ื่อน
ได้
อย
า่ง
เห
มา
ะส
ม 

 
 

 
 

 

25
 
ทา่
นมี
เวล

าส
 าห
รับ
กา
รผ
่อน
คล
าย
ร่า
งก
าย
หล
งัจ
าก
กา
รท
 าง
าน

 
 

 
 

 
 

26
 
ทา่
นค
ิดว
า่ง
าน
ที่ท
า่น
ปฏ

ิบตั
ิมีค
วา
มส
 าค
ญั
แล
ะมี
คว
าม
หม
าย
ตอ่
สงั
คม

 
 

 
 

 
 

27
 
ทา่
นภ

มูิใ
จท่ี
จะ
บอ
กผ
ู้อ่ืน
วา่
ทา่
นป

ฏิบ
ตัิง
าน
ใน
ฐา
นะ
อา
จา
รย์

 
 

 
 

 
 

28
 
ทา่
นมี
คว
าม
ภมู

ิใจ
ท่ีไ
ด้ถ
่าย
ทอ
ดค
วา
มรู้
ท่ีเ
ป็น

ปร
ะโ
ยช
น์ใ
ห้แ
ก่ผ
ู้อ่ืน

 
 

 
 

 
 

29
 
ทา่
นมี
คว
าม
ภมู

ิใจ
ท่ีไ
ด้ท
 ากิ
จก
รร
มด้
าน
วิช
าก
าร
หรื
อด้
าน
อื่น
 ๆ
 เพ่ื
อส
งัค
มใ
นฐ
าน
ะอ
าจ
าร
ย์ 

 
 

 
 

 

30
 
ทา่
นค
ิดว
า่อ
าจ
าร
ย์เ
ป็น

อา
ชีพ
ท่ีส
งัค
มย
อม
รับ
แล
ะย
กย
อ่ง
ให้
เกี
ยร
ติ 

 
 

 
 

 

31
 
อา
ชีพ
ขอ
งท
า่น
สา
มา
รถ
ท า
ปร
ะโ
ยช
น์ใ
ห้ก
บัส
งัค
มไ
ด้ไ
มน้่
อย
กว
า่ว
ิชา
ชีพ
อื่น
ๆ 

 
 

 
 

 

32
 
งา
นท
ี่ทา่
นป

ฏิบ
ตัิเ
ป็น

งา
นท
ี่มีค
วา
มส
 าค
ญั
ตอ่
มห
าว
ิทย
าล
ยัท่ี
สงั
กดั

 
 

 
 

 
 

33
 
หน้
าท่ี
ขอ
งท
า่น
มีค
วา
มส
 าค
ญั
ใน
กา
รพ
ฒั
นา
สงั
คม
แล
ะป
ระ
เท
ศ 

 
 

 
 

 

34
 
ทา่
นมี
คว
าม
ภมู

ิใจ
ท่ีไ
ด้ท
 าง
าน
ใน
อง
ค์ก
รแ
หง่
นี ้
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 ข้อ
 

ข้อ
คว

าม
 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
เห
น็

ด้ว
ย 

ปา
น

กล
าง

 
ไม่

เห
น็

ด้ว
ย 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
35

 
ทา่
นเ
ช่ือ
วา่
มห
าว
ิทย
าล
ยัข
อง
ทา่
นมี
ช่ือ
เส
ียง
เป็
นท่ี
ยอ
มรั
บข
อง
บคุ
คล
ทัว่
ไป

 
 

 
 

 
 

36
 
กา
รได้

ปฏ
ิบตั
ิหน้
าท่ี
ใน
อง
ค์ก
รแ
หง่
นีท้
 าใ
ห้ท
า่น
ได้
เป็
นท่ี
ยอ
มรั
บข
อง
บคุ
คล
ทัว่
ไป
ใน
สงั
คม

 
 

 
 

 
 

37
 
ทา่
นมี
คว
าม
ยิน
ดีท่ี
จะ
ปฏ

ิบตั
ิงา
นใ
นน
าม
มห
าว
ิทย
าล
ยัข
อง
ทา่
น 

 
 

 
 

 

38
 
ทา่
นค
ิดว
า่ม
หา
วิท
ยา
ลยั
ขอ
งท
า่น
เป็
นอ
งค์
กร
ท่ีท
 าป
ระ
โย
ชน์
ให้
กบั
สงั
คม

 
 

 
 

 
 

39
 
ทา่
นรู้
สกึ
ภมู

ิใจ
เม่ื
อไ
ด้ย
ินบ

คุค
ลอ่ื
นก
ลา่
วถ
งึม
หา
วิท
ยา
ลยั
ใน
ทา
งท
ี่ดี 

 
 

 
 

 

40
 
ทา่
นย
ินดี
ท่ีจ
ะบ
อก
ผู้อ่ื
นว
า่ท
า่น
ปฏ

ิบตั
ิงา
นใ
นม
หา
วิท
ยา
ลยั
แห
ง่นี

 ้
 

 
 

 
 

 ส่ว
นท

ี่ 3
 แ
บบ

สอ
บถ

าม
กา

รส
นับ

สนุ
นท

าง
สัง

คม
 

ค า
ชีแ้

จง
ขอ
คว
าม
กรุ
ณ
าผ
ู้ตอ
บแ
บบ

สอ
บถ
าม
เต
มิเ
คร่ื
อง
หม
าย

ลง
ใน
ช่อ
งท่ี
ตร
งก
บัค
วา
มค
ิดข
อง
ท่า
นม
าก
ท่ีส
ดุ 

 

ข้อ
 

ข้อ
คว

าม
 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
เห
น็

ด้ว
ย 

ปา
น

กล
าง

 
ไม่

เห
น็

ด้ว
ย 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
1 

คร
อบ
ครั
วข
อง
ท่า
นใ
ห้ค
วา
มรั
กค
วา
มห
ว่ง
ใย
ใน
ตวั
ทา่
น 

 
 

 
 

 

2 
คร
อบ
ครั
วข
อง
ท่า
นค
อย
รับ
ฟัง
เม่ื
อท
า่น
ต้อ
งก
าร
ระ
บา
ยค
วา
มใ
นใ
จ 

 
 

 
 

 

3 
คร
อบ
ครั
วข
อง
ท่า
นใ
ห้ค
 าแ
นะ
น า
เพ่ื
อค
ลา
ยก
งัว
ลเ
ก่ีย
วก
บัอ
ปุส
รร
คใ
นก
าร
ท า
งา
นต
่อท
า่น

 
 

 
 

 
 

4 
คร
อบ
ครั
วข
อง
ท่า
นค
อย
ให้
คว
าม
ช่ว
ยเ
หล
ือท
าง
ด้า
นว
ตัถ
สุิ่ง
ขอ
งเช

่น 
เงิน

 ห
รือ
อปุ
กร
ณ์
ตา่
งๆ
เม
ื่อจ
 าเป็

น 
 

 
 

 
 

5 
คร
อบ
ครั
วข
อง
ท่า
นใ
ห้ก
าร
สน
บัส
นนุ
เก่ี
ยว
กบั
กา
รท
 าห
น้า
ท่ีข
อง
ทา่
น 

 
 

 
 

 

6 
คร
อบ
ครั
วข
อง
ท่า
นใ
ห้ก
 าล
งัใ
จแ
ก่ท
า่น

 
 

 
 

 
 

7 
คร
อบ
ครั
วข
อง
ท่า
นใ
ห้ข้
อม
ลูแ
ก่ท
่าน
ใน
กา
รพ
ฒั
นา
ตน
เอ
งแ
ละ
พฒั

นา
อา
ชีพ
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 ข้อ
 

ข้อ
คว

าม
 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
เห
น็

ด้ว
ย 

ปา
น

กล
าง

 
ไม่

เห
น็

ด้ว
ย 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
8 

ผู้บ
งัค
บับ

ญั
ชา
ขอ
งท
า่น
อ า
นว
ยค
วา
มส
ะด
วก
เก่ี
ยว
กบั
เค
ร่ือ
งมื
อ 
อปุ
กร
ณ์
ท่ีจ
 าเป็

นใ
นก
าร
ท า
งา
น 

 
 

 
 

 

9 
ผู้บ
งัค
บับ

ญั
ชา
ขอ
งท
า่น
ให้
กา
รส
นบั

สน
นุเ
ก่ีย
วก
บัก
าร
ปฏ

ิบตั
ิหน้
าท่ี

 
 

 
 

 
 

10
 
ผู้บ
งัค
บับ

ญั
ชา
ขอ
งท
า่น
ให้
ก า
ลงั
ใจ
แก
่ทา่
น 

 
 

 
 

 

11
 
ผู้บ
งัค
บับ

ญั
ชา
ขอ
งท
า่น
รับ
ฟัง
ข้อ
เส
นอ
แน
ะห
รือ
ข้อ
คิด
เห
น็เ
ก่ีย
วก
บัก
าร
ท า
งา
น 

 
 

 
 

 

12
 
ผู้บ
งัค
บับ

ญั
ชา
ให้
ค า
ปรึ
กษ

าแ
ละ
แน
ะน
 าแ
ก่ท
า่น
เม่ื
อท
า่น
เกิ
ดปั
ญ
หา
ใน
กา
รท
 าง
าน

 
 

 
 

 
 

13
 
ผู้บ
งัค
บับ

ญั
ชา
ให้
ข้อ
มลู
แก
่ทา่
นใ
นก
าร
พฒั

นา
ตน
เอ
งแ
ละ
พฒั

นา
อา
ชีพ

 
 

 
 

 
 

14
 
เพ่ื
อน
ร่ว
มง
าน
ให้
คว
าม
รัก
คว
าม
ห่ว
งใ
ยใ
นต
วัท
า่น

 
 

 
 

 
 

15
 
เพ่ื
อน
ร่ว
มง
าน
ขอ
งท
า่น
คอ
ยใ
ห้ค
วา
มช
่วย
เห
ลือ
ทา
งด้
าน
วตั
ถสุ
ิ่งข
อง
 เช
่น 
เงิน

หรื
ออ
ปุก
รณ์

ตา่
ง ๆ

 เม่ื
อมี
คว
าม
จ า
เป็
น 

 
 

 
 

 

16
 
เพ่ื
อน
ร่ว
มง
าน
ขอ
งท
า่น
ให้
ก า
ลงั
ใจ
แก
่ทา่
น 

 
 

 
 

 

17
 
เพ่ื
อน
ร่ว
มง
าน
รับ
ฟัง
ข้อ
เส
นอ
แน
ะห
รือ
ข้อ
คิด
เห
น็เ
ก่ีย
วก
บัก
าร
ท า
งา
นข
อง
ทา่
น 

 
 

 
 

 

18
 
เพ่ื
อน
ร่ว
มง
าน
ให้
ค า
แน
ะน
 าแ
ก่ท
า่น
เพ่ื
อค
ลา
ยก
งัว
ลเ
ก่ีย
วก
บัอ
ปุส
รร
คใ
นก
าร
ท า
งา
น 

 
 

 
 

 

19
 
เพ่ื
อน
ร่ว
มง
าน
ให้
ข้อ
มลู
แก
่ทา่
นใ
นก
าร
พฒั

นา
ตน
เอ
งแ
ละ
พฒั

นา
อา
ชีพ

 
 

 
 

 
 

  
 

3
6

2
0

3
8

7
6

3
1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
8
9
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
3
5
:
1
9
 
/
 
s
e
q
:
 
2
4

 
329 

 ส่ว
นท

ี่ 4
 แ
บบ

สอ
บถ

าม
กา

รรั
บรู้

บร
รย

าก
าศ

อง
ค์ก

าร
 

ค า
ชีแ้

จง
  ข
อค
วา
มก
รุณ

าผ
ู้ตอ
บแ
บบ

สอ
บถ
าม
 เต
มิเ
คร่ื
อง
หม
าย
 

ลง
ใน
ช่อ
งท่ี
ตร
งก
บัค
วา
มค
ดิข
อง
ทา่
นม
าก
ท่ีส
ดุ 

 

ข้อ
 

ข้อ
คว

าม
 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
เห
น็

ด้ว
ย 

ปา
น

กล
าง

 
ไม่

เห
น็

ด้ว
ย 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
1 

ทา่
นส
าม
าร
ถป
ฏิบ

ตัิต
าม
กฎ
ตา่
งๆ
ใน
มห
าว
ิทย
าล
ยัอ
ยา่
งง
่าย
ดา
ย 

 
 

 
 

 

2 
ทา่
นส
าม
าร
ถป
รับ
ปรุ
งก
าร
ปฏ

ิบตั
ิงา
นใ
นท
าง
ท่ีส
อด
คล้
อง
กบั
หน้
าท่ี
แล
ะน
โย
บา
ยข
อง
มห
าว
ิทย
าล
ยั 

 
 

 
 

 

3 
ทา่
นค
ิดว
า่ก
ฎร
ะเบี

ยบ
แล
ะข้
อป
ฏิบ

ตัิข
อง
มห
าว
ิทย
าล
ยัส
าม
าร
ถยื
ดห
ยุน่
ได้
ตา
มค
วา
มเ
หม
าะ
สม

 
 

 
 

 
 

4 
มห
าว
ิทย
าล
ยัข
อง
ทา่
นเ
ปิด
โอ
กา
สส
 าห
รับ
กา
รส
ร้า
งส
รร
ค์เ
พ่ือ
พฒั

นา
กา
รป
ฏิบ

ตัิง
าน

 
 

 
 

 
 

5 
ทา่
นมี
อิส
ระ
ใน
กา
รป
ฏิบ

ตัิง
าน
ท่ีไ
ด้รั
บม

อบ
หม
าย

 
 

 
 

 
 

6 
กา
รต
ดัส
ินใ
จข
อง
ทา่
นจ
ะต้
อง
ขึน้
อย
ูก่บั
กา
รต
ดัส
ินใ
จข
อง
คณ

ะก
รร
มก
าร
ภา
ยใ
นม
หา
วิท
ยา
ลยั

 
 

 
 

 
 

7 
พน

กัง
าน
ใน
มห
าว
ิทย
าล
ยัส
าม
าร
ถต
ดัส
ินใ
จใ
นก
าร
แก้
ปัญ

หา
เก่ี
ยว
กบั
กา
รท
 าง
าน
ด้ว
ยต
นเ
อง

 
 

 
 

 
 

8 
ทา่
นไ
ด้รั
บค
วา
มไ
ว้ว
าง
ใจ
ให้
ปฏ

ิบตั
ิงา
นต
าม
คว
าม
สา
มา
รถ
แล
ะป
ระ
สบ
กา
รณ์

ใน
กา
รท
 าง
าน

 
 

 
 

 
 

9 
มห
าว
ิทย
าล
ยัข
อง
ทา่
นพ

ฒั
นา
รูป
แบ
บห

รือ
ระ
บบ

กา
รป
ฏิบ

ตัิง
าน
เส
มอ

 
 

 
 

 
 

10
 
มห
าว
ิทย
าล
ยัข
อง
ทา่
นมี
ขัน้
ตอ
นก
าร
ปฏ

ิบตั
ิงา
นท่ี
เป็
นม
าต
รฐ
าน

 
 

 
 

 
 

11
 
พน

กัง
าน
ใน
มห
าว
ิทย
าล
ยัมี
คว
าม
พร้
อม
ท่ีจ
ะป
รับ
ปรุ
งก
าร
ปฏ

ิบตั
ิงา
นข
อง
ตน
เอ
งอ
ยา่
งต
อ่เ
น่ือ
ง 

 
 

 
 

 

12
 
มห
าว
ิทย
าล
ยัท่ี
ทา่
นป

ฏิบ
ตัิง
าน
มีก
าร
พิจ
าร
ณ
าก
าร
ให้
รา
งว
ลัแ
ก่พ

นกั
งา
นท่ี
มีผ
ลง
าน
ดีอ
ยา่
งส
ม ่า
เส
มอ

 
 

 
 

 
 

13
 
ทา่
นค
ิดว
า่ร
ะบ
บก
าร
ปร
ะเม

ินผ
ลก
าร
ท า
งา
นท
ี่เป็
นอ
ยูมี่
ปร
ะส
ทิธิ
ภา
พส

 าห
รับ
พิจ
าร
ณ
าก
าร
ให้
รา
งว
ลั 

 
 

 
 

 

14
 
ทา่
นมี
โอ
กา
สท่ี
จะ
ได้
รับ
รา
งว
ลัจ
าก
ปฏ

ิบตั
ิงา
นท่ี
ดี 
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 ข้อ
 

ข้อ
คว

าม
 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
เห
น็

ด้ว
ย 

ปา
น

กล
าง

 
ไม่

เห
น็

ด้ว
ย 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
15

 
มห
าว
ิทย
าล
ยัข
อง
ทา่
นมี
บท

ลง
โท
ษผ

ู้ปฏ
ิบตั
ิงา
นท่ี
กร
ะท
 าค
วา
มผ
ิดต
าม
หล
กัเ
กณ

ฑ์ท่ี
ก า
หน
ด 

 
 

 
 

 

16
 
มห
าว
ิทย
าล
ยัมี
กา
รเล

ื่อน
ต า
แห
น่ง
หรื
อค
า่ต
อบ
แท
นพ

ิเศ
ษ 
ส า
หรั
บก
าร
ท า
งา
นท
ี่มีป

ระ
สทิ
ธิภ
าพ

 
 

 
 

 
 

17
 
มห
าว
ิทย
าล
ยัมี
กา
รจ
ดัโ
คร
งส
ร้า
งเก่ี

ยว
กบั
กา
รบ
ริห
าร
งา
นอ
ยา่
งช
ดัเ
จน

 
 

 
 

 
 

18
 
มห
าว
ิทย
าล
ยัข
อง
ทา่
นมี
กา
รก
 าห
นด
บท

บา
ทห
น้า
ท่ีข
อง
พน

กัง
าน
ทกุ
คน
ไว้
อย
า่ง
ชดั
เจ
น 

 
 

 
 

 

19
 
ทา่
นค
ิดว
า่ม
หา
วิท
ยา
ลยั
ขอ
งท
า่น
มีแ
นว
ทา
งใ
นก
าร
ปฏ

ิบตั
ิงา
นอ
ยา่
งช
ดัเ
จน

 
 

 
 

 
 

20
 
ทา่
นมี
คว
าม
เข้
าใ
จเ
ก่ีย
วก
บัว
ิสยั
ทศั
น์ 
พนั

ธกิ
จ เ
ปา้
หม
าย
 แล

ะว
ตัถ
ปุร
ะส
งค์
ขอ
งอ
งค์
กา
ร 

 
 

 
 

 

21
 
ทา่
นรู้
สกึ
ภมู

ิใจ
ท่ีไ
ด้เ
ป็น

สว่
นห
นึง่
ใน
มห
าว
ิทย
าล
ยัแ
หง่
นี ้

 
 

 
 

 

22
 
ทา่
นอ
ทุิศ
ตน
ใน
กา
รท
 าง
าน
อย
า่ง
เต
ม็ท่ี
เพ่ื
อค
วา
มส
 าเร็
จข
อง
มห
าว
ิทย
าล
ยั 

 
 

 
 

 

23
 
ทา่
นมี
คว
าม
พย

าย
าม
เป็
นพ

ิเศ
ษใ
นก
าร
ท า
งา
นเ
พื่อ
คว
าม
ส า
เร็จ

ขอ
งม
หา
วิท
ยา
ลยั

 
 

 
 

 
 

24
 
ทา่
นมี
คว
าม
จง
รัก
ภกั
ดีอ
ยา่
งม
าก
ตอ่
มห
าว
ิทย
าล
ยัแ
หง่
นี ้
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 ส่ว
นท

ี่ 5
 แ
บบ

สอ
บถ

าม
ทนุ

ทา
งจ
ติว

ิทย
าเ
ชิง

บว
ก 

ค า
ชีแ้

จง
 ขอ

คว
าม
กรุ
ณ
าผ
ู้ตอ
บแ
บบ

สอ
บถ
าม
เต
มิเ
คร่ื
อง
หม
าย

ลง
ใน
ช่อ
งท่ี
ตร
งก
บัค
วา
มค
ิดข
อง
ท่า
นม
าก
ท่ีส
ดุ 

 

ข้อ
 

ข้อ
คว

าม
 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
เห
น็

ด้ว
ย 

ปา
น

กล
าง

 
ไม่

เห
น็

ด้ว
ย 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
1 

ทา่
นเ
ช่ือ
วา่
ทา่
นมี
แร
งจ
งูใ
จใ
นก
าร
ปฏ

ิบตั
ิงา
นใ
ห้บ

รร
ลตุ
าม
เป
า้ห
มา
ยท่ี
ได้
ตัง้
ใจ

 
 

 
 

 
 

2 
ทา่
นเ
ช่ือ
วา่
ภา
ระ
งา
นท
ี่ปฏ

ิบตั
ิอย
ูไ่ม
ย่า
กเ
กิน
กว
า่ค
วา
มส
าม
าร
ถข
อง
ตน
เอ
ง 

 
 

 
 

 

3 
ทา่
นมี
คว
าม
มัน่
ใจ
ใน
คว
าม
สา
มา
รถ
ส า
หรั
บก
าร
ปฏ

ิบตั
ิงา
นใ
นฐ
าน
ะอ
าจ
าร
ย์ข
อง
ตน
ได้
อย
า่ง
ดี 

 
 

 
 

 

4 
หา
กต้
อง
ตก
อย
ูใ่น
สถ
าน
กา
รณ์

ล า
บา
กเ
ก่ีย
วก
บัก
าร
ท า
งา
นท
า่น
คิด
วา่
จะ
สา
มา
รถ
หา
ทา
งอ
อก
ได้

 
 

 
 

 
 

5 
ทา่
นค
ิดว
า่ต
นเ
อง
สา
มา
รถ
บร
รล
ตุา
มเ
ปา้
หม
าย
ใน
กา
รท
 าง
าน
ที่ว
าง
ไว้

 
 

 
 

 
 

6 
ทา่
นเ
ช่ือ
วา่
ทา่
นส
าม
าร
ถแ
ก้ปั
ญ
หา
เฉ
พา
ะห
น้า
เก่ี
ยว
กบั
กา
รท
 าง
าน
ได้
อย
า่ง
ดี 

 
 

 
 

 

7 
ทา่
นส
าม
าร
ถห
าแ
นว
ทา
งท่ี
จะ
ท า
ให้
บร
รล
เุป
า้ห
มา
ยไ
ด้อ
ยา่
งเห

มา
ะส
ม 

 
 

 
 

 

8 
ทา่
นมี
คว
าม
พย
าย
าม
ใน
กา
รจ
ดัก
าร
งา
นต
าม
ภา
รกิ
จใ
ห้ไ
ด้ต
าม
เป
า้ห
มา
ยท่ี
ตัง้
ไว้

 
 

 
 

 
 

9 
ทา่
นเ
ช่ือ
มัน่
วา่
สา
มา
รถ
มีส
ว่น
ร่ว
มใ
นก
าร
ช่ว
ยก
 าห
นด
เป
า้ห
มา
ยข
อง
กา
รท
 าง
าน
ใน
มห
าว
ิทย
าล
ยั 

 
 

 
 

 

10
 
ทา่
นค
ิดว
า่ท
า่น
ก า
ลงั
จะ
บร
รล
ตุา
มเ
ปา้
หม
าย
ใน
กา
รท
 าง
าน
ที่ว
าง
ไว้

 
 

 
 

 
 

11
 
ใน
กา
รท
 าง
าน
สิง่
ตา่
งๆ
มกั
เกิ
ดข
ึน้ต
าม
แน
วท
าง
ท่ีท
่าน
ได้
คา
ดค
ิดไ
ว้ 

 
 

 
 

 

12
 
ทา่
นม
กัจ
ะม
อง
เห
น็ป

ระ
โย
ชน์
หรื
อข้
อดี
ใน
ภา
รกิ
จท
กุอ
ยา่
งท่ี
ได้
รับ
มอ
บห

มา
ย 

 
 

 
 

 

13
 
ทา่
นค
ิดว
า่ปั
ญ
หา
ตา่
งๆ
ที่เ
กิด
ขึน้
ใน
กา
รท
 าง
าน
จะ
ต้อ
งผ
า่น
ไป
ได้
ด้ว
ยดี

 
 

 
 

 
 

14
 
แม้
วา่
จะ
มีภ

าร
ะง
าน
ที่ม
าก
แต
ท่า่
นก
็ไม
ท้่อ
แท้

 
 

 
 

 
 

15
 
ใน
สถ
าน
กา
รณ์

ขอ
งก
าร
ท า
งา
นแ
ม้ว
า่จ
ะต้
อง
พบ

กบั
สิง่
ไม
ดี่ก
็จะ
ยงั
มีส
ิ่งท่ี
ดีเ
กิด
ขึน้
ได้
เส
มอ

 
 

 
 

 
 

16
 
ทา่
นส
าม
าร
ถเ
รีย
นรู้
แล
ะแ
ก้ไ
ขข้
อผ
ิดพ

ลา
ดท่ี
เกิ
ดจ
าก
กา
รท
 าง
าน
ได้
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 ข้อ
 

ข้อ
คว

าม
 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
เห
น็

ด้ว
ย 

ปา
น

กล
าง

 
ไม่

เห
น็

ด้ว
ย 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
17

 
ทา่
นเ
หน็
ด้ว
ยว
า่ค
วา
มผ
ิดพ

ลา
ดใ
นก
าร
ท า
งา
นท
ี่เกิ
ดข
ึน้มี
ทา
งอ
อก
ใน
กา
รแ
ก้ปั
ญ
หา

 
 

 
 

 
 

18
 
ทา่
นม
กัม
อง
ด้า
นท่ี
ดี 
ๆ ข

อง
กา
รป
ฏิบ

ตัิห
น้า
ท่ีก
าร
เป็
นอ
าจ
าร
ย์ 

 
 

 
 

 

19
 
ทา่
นม
กัค
ิดถ
งึส
ิง่ต
า่ง
ๆท
ี่จะ
เกิ
ดข
ึน้ใ
นอ
นา
คต
ใน
แง
่ดี 

 
 

 
 

 

20
 
ทา่
นม
กัจ
ะก้
าว
ผ่า
นก
าร
ท า
งา
นท
ี่มีค
วา
มย
ุง่ย
าก
หรื
อมี
คว
าม
เค
รีย
ดไ
ด้ 

 
 

 
 

 

21
 
แม้
วา่
จะ
ต้อ
งเผ

ชิญ
กบั
สภ
าว
ะท่ี
กด
ดนั
 ท
่าน
ก็จ
ะส
าม
าร
ถผ
่าน
ไป
ได้

 
 

 
 

 
 

22
 
ทา่
นมี
คว
าม
พร้
อม
ท่ีจ
ะรั
บมื

อก
บัปั

ญ
หา
ตา่
งๆ
ที่เ
กิด
ขึน้
ใน
กา
รท
 าง
าน

 
 

 
 

 
 

23
 
จา
กก
าร
ผ่า
นป

ระ
สบ
กา
รณ์

ท่ีย
าก
ล า
บา
กท
 าใ
ห้ท
่าน
สา
มา
รถ
จดั
กา
รง
าน
ท่ีย
ุง่ย
าก
ได้

 
 

 
 

 
 

24
 
เม่ื
อต้
อง
พบ

กบั
ปัญ

หา
 ท
า่น
สา
มา
รถ
แก้
ไข
สิ่ง
ท่ีเ
กิด
ขึน้
ได้
อย
า่ง
มีป

ระ
สทิ
ธิภ
าพ

 
 

 
 

 
 

25
 
ทา่
นมี
คว
าม
พร้
อม
ท่ีจ
ะเผ

ชิญ
กบั
คว
าม
เป
ลี่ย
นแ
ปล
งต
่าง
ๆท่ี
เกิ
ดข
ึน้จ
าก
กา
รท
 าง
าน

 
 

 
 

 
 

26
 
ทา่
นส
าม
าร
ถจ
ดัก
าร
กบั
คว
าม
เค
รีย
ดห
รือ
คว
าม
ไม
่สบ
าย
ใจ
ท่ีเ
กิด
ขึน้
จา
กก
าร
ท า
งา
นไ
ด้ 

 
 

 
 

 

27
 
แม้
วา่
จะ
ต้อ
งพ
บก
บัส
ภา
วะ
ท่ีมี
คว
าม
กด
ดนั
ทา่
นก
็สา
มา
รถ
ท่ีจ
ะป
ฏิบ

ตัิง
าน
ตา
มภ

าร
กิจ
ได้
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 ส่ว
นท

ี่ 6
 แ
บบ

สอ
บถ

าม
จติ

วิญ
ญ
าณ

ใน
กา

รท
 าง
าน

 
ค า

ชีแ้
จง
  ข
อค
วา
มก
รุณ

าผ
ู้ตอ
บแ
บบ

สอ
บถ
าม
 เต
มิเ
คร่ื
อง
หม
าย
 

ลง
ใน
ช่อ
งท่ี
ตร
งก
บัค
วา
มค
ดิข
อง
ทา่
นม
าก
ท่ีส
ดุ 

 

ข้อ
 

ข้อ
คว

าม
 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
เห
น็

ด้ว
ย 

ปา
น

กล
าง

 
ไม่

เห
น็

ด้ว
ย 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
1 

ทา่
นมี
คว
าม
หว
งัเก่ี

ยว
กบั
ชีว
ิต 

 
 

 
 

 

2 
คณุ

คา่
ทา
งจ
ิตว
ิญ
ญ
าณ

ที่ท
า่น
ยดึ
ถือ
มีอ
ิทธิ
พล

ต่อ
กา
รต
ดัส
ินใ
จข
อง
ทา่
น 

 
 

 
 

 
 

3 
ทา่
นม
อง
วา่
ทา่
นเ
ป็น

ผู้ท่ี
มีจิ
ตว
ิญ
ญ
าณ

ใน
กา
รป
ฏิบ

ตัิง
าน

 
 

 
 

 
 

4 
ทา่
นใ
สใ่
จต
อ่ก
าร
มีจิ
ตว
ิญ
ญ
าณ

ใน
กา
รท
 าง
าน
ขอ
งเพ่ื

อน
ร่ว
มง
าน

 
 

 
 

 
 

5 
มห
าว
ิทย
าล
ยัท่ี
ทา่
นป

ฏิบ
ตัิง
าน
ให้
คว
าม
ส า
คญั

ต่อ
กา
รว
ิชา
ชีพ
ขอ
งท
า่น

 
 

 
 

 
 

6 
กา
รป
ฏิบ

ตัิง
าน
มีส
ว่น
ส า
คญั

ที่ท
 าใ
ห้ท
า่น
พบ

คณุ
ค่า
ใน
ตน
เอ
ง 

 
 

 
 

 

7 
ทา่
นเ
ป็น

ผู้ท่ี
มีป

ระ
สบ
กา
รณ์

เก่ี
ยว
กบั
คว
าม
สน
กุใ
นก
าร
ท า
งา
น 

 
 

 
 

 

8 
ทา่
นเ
ช่ือ
วา่
กา
รท่ี
บคุ
คล
อ่ืน
มีค
วา
มส
นกุ
ใน
กา
รท
 าง
าน
เป็
นผ
ลจ
าก
กา
รท
 าง
าน
ขอ
งท
า่น

 
 

 
 

 
 

9 
จิต
วิญ

ญ
าณ

ขอ
งท
า่น
ได้
รับ
กา
รเต

ิมเ
ต็ม
จา
กง
าน
ท่ีท
า่น
ท า

 
 

 
 

 
 

10
 
ทา่
นมี
คว
าม
ต้อ
งก
าร
ท่ีจ
ะม
าป
ฏิบ

ตัิง
าน
ใน
ทกุ
ๆว
นั 

 
 

 
 

 

11
 
ทา่
นเ
หน็
คว
าม
สมั
พนั

ธ์ร
ะห
วา่
งง
าน
ที่ท
า่น
ปฏ

ิบตั
ิกบั
ปร
ะโ
ยช
น์ส
ว่น
รว
ม 

 
 

 
 

 

12
 
ทา่
นเ
ข้า
ใจ
ถงึ
คว
าม
หม
าย
หรื
อค
วา
มส
 าค
ญั
ขอ
งง
าน
ที่ท
า่น
ปฏ

ิบตั
ิ 

 
 

 
 

 

13
 
ทา่
นรู้
สกึ
รัก
ใน
หน้
าท่ี
ท่ีท
า่น
ปฏ

ิบตั
ิงา
น 

 
 

 
 

 

14
 
อา
จา
รย์
ใน
มห
าว
ิทย
าล
ยัเ
ป็น

งา
นท่ี
มีค
วา
มส
 าค
ญั
ตอ่
สงั
คม

 
 

 
 

 
 

15
 
ทา่
นมี
คว
าม
สขุ
ท่ีไ
ด้ป
ฏิบ

ตัิห
น้า
ท่ีข
อง
กา
รเป็

นอ
าจ
าร
ย์ 

 
 

 
 

 

16
 
อา
ชีพ
ขอ
งท
า่น
เป็
นอ
าชี
พท่ี

มีค
ณุ
คา่
ตอ่
ตน
เอ
งแ
ละ
ผู้อ่ื
น 
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 ข้อ
 

ข้อ
คว

าม
 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
เห
น็

ด้ว
ย 

ปา
น

กล
าง

 
ไม่

เห
น็

ด้ว
ย 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
17

 
ทา่
นรู้
สกึ
เป็
นส
ว่น
หน
ึง่ข
อง
สงั
คม
กา
รท
 าง
าน
ที่ท
า่น
ปฏ

ิบตั
ิงา
นอ
ยู่ 

 
 

 
 

 

18
 
เม่ื
อท
า่น
มีเ
ร่ือ
งไ
มส่
บา
ยใ
จ ท

่าน
สา
มา
รถ
แล
กเ
ปล
ี่ยน
เร่ือ

งร
าว
 ค
วา
มค
ิดเ
ห็น
กบั
บคุ
คล
ท่ีเ
หม
าะ
สม
ได้

 
 

 
 

 
 

19
 
ใน
กา
รท
 าง
าน
มีก
าร
ร่ว
มมื

อเ
พ่ือ
จดั
กา
รแ
ก้ไ
ขค
วา
มข
ดัแ
ย้ง
ตา่
งๆ
ใน
เชิ
งบ
วก

 
 

 
 

 
 

20
 
ทา่
นมี
คว
าม
รู้จ
กัแ
ละ
เข้
าใ
จเ
ก่ีย
วก
บับ

คุล
าก
รใ
นห
น่ว
ยง
าน
ขอ
งท
า่น
เป็
นอ
ยา่
งดี

 
 

 
 

 
 

21
 
ทา่
นภ

มูิใ
จท่ี
ได้
เป็
นส
ว่น
หน
ึง่ข
อง
กา
รท
 าง
าน
ร่ว
มก
บัผ

ู้อ่ืน
ใน
มห
าว
ิทย
าล
ยันี

 ้
 

 
 

 
 

 ส่ว
นท

ี่ 7
 แ
บบ

สอ
บถ

าม
คว

าม
ยดึ

ม่ัน
ผูก

พัน
ใน

งา
น 

ค า
ชีแ้

จง
  ข
อค
วา
มก
รุณ

าผ
ู้ตอ
บแ
บบ

สอ
บถ
าม
 เต
มิเ
คร่ื
อง
หม
าย
 

ลง
ใน
ช่อ
งท่ี
ตร
งก
บัค
วา
มค
ดิข
อง
ทา่
นม
าก
ท่ีส
ดุ 

ข้อ
 

ข้อ
คว

าม
 

จริ
งท

ี่สุด
 

จริ
ง 

ค่อ
น 

ข้า
งจ
ริง

 
ไม่

แน่
ใจ

 
ค่อ

นข้
าง

ไม่
จริ

ง 
ไม่

จริ
ง 

ไม่
จริ

ง
ที่สุ

ด 
1 

ใน
ที่ท
 าง
าน
ทา่
นรู้
สกึ
เต
็มไ
ปด้
วย
พล

งัท่ี
ล้น
เห
ลือ

 
 

 
 

 
 

 
 

2 
ใน
งา
นข
อง
ทา่
นท
า่น
จะ
รู้ส
กึแ
ข็ง
แร
งแ
ละ
มีค
วา
มก
ระ
ฉบั
กร
ะเฉ

ง 
 

 
 

 
 

 
 

3 
เม่ื
อท
า่น
ต่ืน
ขึน้
ใน
ตอ
นเ
ช้า
ทา่
นรู้
สกึ
อย
าก
ไป
ท า
งา
น 

 
 

 
 

 
 

 

4 
ทา่
นมี
คว
าม
กร
ะตื
อรื
อร้
นใ
นง
าน

 
 

 
 

 
 

 
 

5 
งา
นท
ี่ท า
เป็
นแ
รง
บนั

ดา
ลใ
จข
อง
ท่า
น 

 
 

 
 

 
 

 

6 
ทา่
นมี
คว
าม
ภมู

ิใจ
ใน
งา
นท
ี่ทา่
นท
 า 

 
 

 
 

 
 

 

7 
ทา่
นรู้
สกึ
มีค
วา
มส
ขุเ
ม่ือ
ทา่
นท
 าง
าน
อย
า่ง
แข
็งข
นั 

 
 

 
 

 
 

 

8 
ทา่
นห
มก
มุน่
อย
ู่กบั
กา
รท
 าง
าน
ขอ
งท
า่น

 
 

 
 

 
 

 
 

9 
ทา่
นจ
ะล
ืมส
ิ่งอ่ื
นๆ
เม่ื
อท
า่น
ก า
ลงั
ท า
งา
น 
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 ส่ว
นท

ี่ 8
 แ
บบ

สอ
บถ

าม
สุข

ภา
วะ
ใน

กา
รท

 าง
าน

 
ค า

ชีแ้
จง
  ข
อค
วา
มก
รุณ

าผ
ู้ตอ
บแ
บบ

สอ
บถ
าม
 เต
มิเ
คร่ื
อง
หม
าย
 

ลง
ใน
ช่อ
งท่ี
ตร
งก
บัค
วา
มค
ดิข
อง
ทา่
นม
าก
ท่ีส
ดุ 

 

ข้อ
 

ข้อ
คว

าม
 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
เห
น็

ด้ว
ย 

ปา
น

กล
าง

 
ไม่

เห
น็

ด้ว
ย 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
1 

ทา่
นรู้
สกึ
สน
กุส
นา
นใ
นก
าร
ท า
งา
น 

 
 

 
 

 

2 
ทา่
นพ

งึพ
อใ
จเ
มื่อ
ผล
งา
นส
 าเร็
จต
าม
เป
า้ห
มา
ย 

 
 

 
 

 

3 
ทา่
นมี
คว
าม
พอ
ใจ
ท่ีไ
ด้ป
ฏิบ

ตัิง
าน
ใน
มห
าว
ิทย
าล
ยัแ
หง่
นี ้

 
 

 
 

 

4 
ทา่
นมี
คว
าม
สขุ
ใจ
เม่ื
อไ
ด้ป
ฏิบ

ตัิง
าน
ใน
ฐา
นะ
อา
จา
รย์
ผู้ส
อน

 
 

 
 

 
 

5 
ทา่
นมี
คว
าม
กร
ะตื
อรื
อร้
นเ
ม่ือ
ได้
ปฏ

ิบตั
ิงา
น 

 
 

 
 

 

6 
ทา่
นไ
มรู้่
สกึ
เบ่ื
อห
น่า
ยเ
ม่ือ
ได้
รับ
มอ
บห

มา
ยใ
ห้ป

ฏิบ
ตัิง
าน
ตา่
งๆ
  

 
 

 
 

 

7 
ทา่
นมี
คว
าม
สขุ
ใน
กา
รท่ี
ได้
ท า
ใน
สิ่ง
ท่ีต
ัง้ใ
จ 

 
 

 
 

 

8 
ทา่
นรู้
สกึ
พอ
ใจ
ใน
คว
าม
เป็
นอ
ยู่ 
ณ
 ปั
จจ
บุนั

 
 

 
 

 
 

9 
ทา่
นส
าม
าร
ถจ
ดัก
าร
สิ่ง
ต่า
งๆ
ใน
ชีว
ิตไ
ด้ต
าม
คว
าม
ตัง้
ใจ

 
 

 
 

 
 

10
 
ทา่
นค
ิดว
า่ก
าร
ด า
เนิ
นชี
วิต
ขอ
งท
า่น
ใน
ทกุ
วนั
นีเ้
ป็น

สิ่ง
ท่ีน
่าพ
อใ
จ 

 
 

 
 

 

11
 
ทา่
นค
ิดว
า่รู
ปแ
บบ

กา
รด
 าเนิ

นชี
วิต
ใน
ปัจ
จบุ
นัเ
ป็น

รูป
แบ
บท

ี่ดีแ
ล้ว

 
 

 
 

 
 

12
 
ทา่
นมี
เป
า้ห
มา
ยใ
นก
าร
ด า
รง
ชีว
ิต 

 
 

 
 

 

13
 
ทา่
นมี
เป
า้ห
มา
ยใ
นก
าร
ปร
ะก
อบ
อา
ชีพ
อา
จา
รย์

 
 

 
 

 
 

14
 
ทา่
นต

ัง้ใ
จพ
ฒั
นา
ตน
เอ
งต
าม
เป
า้ห
มา
ยข
อง
กา
รเป็

นอ
าจ
าร
ย์ท่ี
ได้
ตัง้
ใจ

 
 

 
 

 
 

15
 
ทา่
นต

ัง้ใ
จจ
ะพ
ฒั
นา
ตน
เอ
งอ
ยา่
งต
อ่เ
น่ือ
งเพ

ื่อค
วา
มก้
าว
หน้
าท
าง
วิช
าก
าร

 
 

 
 

 
 

16
 
ทา่
นต

ัง้เป
า้ห
มา
ยใ
นก
าร
ท า
งา
นเ
สม
อ 
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 ข้อ
 

ข้อ
คว

าม
 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
เห
น็

ด้ว
ย 

ปา
น

กล
าง

 
ไม่

เห
น็

ด้ว
ย 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
17

 
ทา่
นมี
คว
าม
สมั
พนั

ธ์อ
นัดี
กบั
เพ่ื
อน
ร่ว
มง
าน

 
 

 
 

 
 

18
 
ทา่
นส
าม
าร
ถพ
ดูค
ยุแ
ลก
เป
ลี่ย
นเ
ร่ือ
งร
าว
ตา่
ง ๆ

 ก
บัเ
พ่ือ
นร่
วม
งา
นไ
ด้ 

 
 

 
 

 

19
 
ทา่
นเ
ช่ือ
มัน่
ใน
ตวั
ขอ
งเพ่ื

อน
ร่ว
มง
าน
แล
ะห
วัห
น้า
งา
น 

 
 

 
 

 

20
 
ทา่
นส
าม
าร
ถแ
ลก
เป
ลี่ย
นเ
ร่ือ
งร
าว
ตา่
งๆ
เก่ี
ยว
กบั
กา
รท
 าง
าน
กบั
เพ่ื
อน
ร่ว
มง
าน
ได้

 
 

 
 

 
 

21
 
ทา่
นมี
สมั
พนั

ธภ
าพ
ที่ดี
กบั
นิส
ิตห
รือ
นกั
ศกึ
ษา
ที่ท
า่น
ได้
ปฏ

ิบตั
ิงา
นด้
วย

 
 

 
 

 
 

22
 
ทา่
นแ
ละ
เพ
ื่อน
ร่ว
มง
าน
มีค
วา
มไ
ว้ใ
จซ
ึง่ก
นัแ
ละ
กนั

 
 

 
 

 
 

23
 
ใน
กา
รท
 าง
าน
 ท
่าน
สา
มา
รถ
ขอ
คว
าม
ช่ว
ยเ
หล
ือจ
าก
เพ่ื
อน
ร่ว
มง
าน
ตา่
งห
น่ว
ยง
าน
ใน
มห
าว
ิทย
าล
ยัไ
ด้ 

 
 

 
 

 

24
 
ทา่
นส
าม
าร
ถพ
ดูค
ยุก
บับ

คุค
ลท่ี
อย
ูต่า่
งห
น่ว
ยง
าน
ใน
มห
าว
ิทย
าล
ยัไ
ด้ 

 
 

 
 

 

25
 
ทา่
นไ
มมี่

คว
าม
วิต
กก
งัว
ลท่ี
สง่
ผล
ตอ่
กา
รป
ฏิบ

ตัิง
าน

 
 

 
 

 
 

26
 
ทา่
นมี
ร่า
งก
าย
ท่ีมี
คว
าม
พร้
อม
ส า
หรั
บป

ฏิบ
ตัิง
าน
อย
ูเ่ส
มอ

 
 

 
 

 
 

27
 
ทา่
นมี
อา
รม
ณ์
ดีอ
ยูเ่
สม
อ 

 
 

 
 

 

 
ขอ

ขอ
บพ

ระ
คุณ

เป็
นอ

ย่า
งสู

งใ
นค

วา
มก

รุณ
าข

อง
ท่า

นท
ี่สล

ะเ
วล

าอั
นมี

ค่า
ใน

กา
รต

อบ
แบ

บส
อบ

ถา
มนี

 ้
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ข้อค าถามส าหรับการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ 
เร่ือง “ตัวแบบปัจจัยเชิงโครงสร้างของสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการ 

ในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ” 
 
ข้อมูลเบือ้งต้นเก่ียวกับผู้ให้ข้อมูล 
ผู้ให้ข้อมลู .............................................................................................................................. 
ต าแหน่ง................................................................................................................................. 
ประสบการณ์ในการท างาน …………………………………......………………………………….. 
หนว่ยงานท่ีสงักดั.................................................................................................................... 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน...................................................................................................... 
 
ล าดับ แนวค าถาม หมายเหตุ 

1 ค าว่าสขุภาวะในการท างานในความหมายของท่านเป็นอย่างไร ท่านมีความรู้สึก
อยา่งไรในมมุมองของพนกังานสายวิชาการ 

 

2 ปัจจยัใดบ้างท่ีทา่นคิดวา่สามารถสง่ผลตอ่การมีสขุภาวะในการท างานของ 
พนกังานสายวิชาการหรืออาจารย์ 

 

 - ท่านคิดว่าปัจจัยด้านการสนับสนุนทางสงัคมสามารถส่งผลต่อ การมีสุข
ภาวะในการท างานอยา่งไร 

 

 - ท่านคิดว่าปัจจยัด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การสามารถส่งผลต่อ การมี
สขุภาวะในการท างานอยา่งไร  

 

 - ท่านคิดว่าปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานสามารถส่งผลต่อ การมี  
สขุภาวะในการท างานอยา่งไร  

 

 - ทา่นคิดวา่ปัจจยัด้านจิตวิญญาณในการท างานสามารถสง่ผลต่อ การมีสขุ
ภาวะในการท างานอยา่งไร 

 

 - ท่านคิดว่าปัจจยัด้านทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถส่งผลต่อ การมีสขุ
ภาวะในการท างานอยา่งไร  

 

 - ท่านคิดว่าปัจจยัด้านความยึดมัน่ผกูพนัในงานสามารถส่งผลต่อ การมีสขุ
ภาวะในการท างานอยา่งไร  

 

3 พนักงานสายวิชาการควรมีบทบาทเก่ียวกับพัฒนาตนเองอย่างไรเพ่ือให้เกิดสุข
ภาวะในการท างาน 

 

4 หากท่านสามารถเสนอแนวปฏิบตัิต่อมหาวิทยาลยั สิ่งใด กิจกรรมใด หรือข้อปฏิบตัิ
ใดท่ีท่านคิดว่าควรด าเนินการเพ่ือเสริมสร้างการเกิดสุขภาวะในการท างานของ
พนกังานสายวิชาการ 
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ล าดับ แนวค าถาม หมายเหตุ 
ค าถามเพิ่มเติม  
หน่วยงานควรมีบทบาทในการส่งเสริมสุขภาวะในการท างานอย่างไร ขัน้ตอน
อยา่งไร 

5 เราจะสามารถพัฒนาการสนับสนุนทางสงัคมในการท างานเพ่ือส่งเสริมการมีสุข
ภาวะได้อยา่งไร ใครบ้างท่ีมีสว่นเก่ียวข้องและมีบทบาทอยา่งไร 

 

6 เราจะสามารถพฒันาการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนกังานอย่างไร ใครบ้างท่ีมี
สว่นเก่ียวข้องและมีบทบาทอยา่งไร 

 

7 การพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานมีแนวทางอย่างไร ใครบ้างท่ีมีส่วนเก่ียวข้อง
และมีบทบาทอยา่งไร 

 

8 เราจะสามารถพฒันาจิตวิญญาณในการท างานของพนกังานได้อยา่งไร 
ใครบ้างท่ีมีสว่นเก่ียวข้องและมีบทบาทอยา่งไร 

 

9 เราจะสามารถพฒันาทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกของพนกังานสายวิชาการได้อย่างไร 
ใครบ้างท่ีมีสว่นเก่ียวข้องและมีบทบาทอยา่งไร 

 

10  การพฒันาความยึดมัน่ผกูพนัในงานให้เกิดกบัพนกังานสายวิชาการจะสามารถท า
ได้อยา่งไร 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะห์คุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
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ค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม 
หรือค่าอ านาจจ าแนก (Correlated Item-Total Correlation) และค่าความเช่ือม่ันของ

แบบสอบถามทัง้ฉบับและรายองค์ประกอบของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 

ข้อค าถาม ค่าอ านาจจ าแนก Cronbach's Alpha 
การรับรู้เก่ียวกบัผลตอบแทนจากการท างาน    = 0.84 

ข้อท่ี 1 .43  
ข้อท่ี 2  .38  
ข้อท่ี 3 .46  
ข้อท่ี 4  .32  
ข้อท่ี 5 .27  

สภาพแวดล้อมในการท างาน  = 0.89 
ข้อท่ี 6  .33  
ข้อท่ี 7 .31  
ข้อท่ี 8  .43  
ข้อท่ี 9 .26  
ข้อท่ี 10  .30  
ข้อท่ี 11 .39  
ข้อท่ี 12 .56  

ความก้าวหน้าในการท างาน  = 0.80 
ข้อท่ี 13 .64  
ข้อท่ี 14 .73  
ข้อท่ี 15 .58  
ข้อท่ี 16 .40  
ข้อท่ี 17 .50  

ความมัน่คงในการท างาน  = 0.82 
ข้อท่ี 18 .54  
ข้อท่ี 19 .41  
ข้อท่ี 20 .27  
ข้อท่ี 21 .36  

  

3
6

2
0

3
8

7
6

3
1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
8
9
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
3
5
:
1
9
 
/
 
s
e
q
:
 
2
4

 

 

341 

ข้อค าถาม ค่าอ านาจจ าแนก Cronbach's Alpha 
ความสมดลุระหวา่งชีวิตการท างาน  = 0.80 

ข้อท่ี 22 .26  
ข้อท่ี 23 .46  
ข้อท่ี 24 .59  
ข้อท่ี 25 .38  

ความภมูิใจในงาน  = 0.94 
ข้อท่ี 26 .61  
ข้อท่ี 27 .77  
ข้อท่ี 28 .65  
ข้อท่ี 29 .48  
ข้อท่ี 30 .56  
ข้อท่ี 31 .24  
ข้อท่ี 32 .47  
ข้อท่ี 33 .20  

ความภมูิใจในองค์การ  = 0.91 
ข้อท่ี 34 .51  
ข้อท่ี 35 .72  
ข้อท่ี 36 .58  
ข้อท่ี 37 .55  
ข้อท่ี 38 .53  
ข้อท่ี 39 .54  
ข้อท่ี 40 .49  

ค่า Cronbach's Alpha แบบสอบถามทัง้ฉบับ  = .92 
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ค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม  
หรือค่าอ านาจจ าแนก (Correlated Item-Total Correlation )และค่าความเช่ือม่ันของ

แบบสอบถามทัง้ฉบับและรายองค์ประกอบของแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม 
 

ข้อค าถาม ค่าอ านาจจ าแนก Cronbach's Alpha 
การสนบัสนนุทางสงัคมจากครอบครัว  = .91 

ข้อท่ี 1 .57  
ข้อท่ี 2  .57  
ข้อท่ี 3 .64  
ข้อท่ี 4  .60  
ข้อท่ี 5 .40  
ข้อท่ี 6  .52  
ข้อท่ี 7 .56  

การสนบัสนนุทางสงัคมจากการท างาน  = .85 
ข้อท่ี 8  .57  
ข้อท่ี 9 .76  
ข้อท่ี 10  .61  
ข้อท่ี 11 .59  
ข้อท่ี 12 .53  
ข้อท่ี 13 .65  
ข้อท่ี 14 .27  
ข้อท่ี 15 .31  
ข้อท่ี 16 .40  
ข้อท่ี 17 .22  
ข้อท่ี 18 .20  
ข้อท่ี 19 .27  

ค่า Cronbach's Alpha แบบสอบถามทัง้ฉบับ  = .88 
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ค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม  
หรือค่าอ านาจจ าแนก (Correlated Item-Total Correlation )และค่าความเช่ือม่ันของ

แบบสอบถามทัง้ฉบับและรายองค์ประกอบของแบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
 

ข้อค าถาม ค่าอ านาจจ าแนก Cronbach's Alpha 
ความยืดหยุ่น  = .83 

ข้อท่ี 1 .59  
ข้อท่ี 2  .74  
ข้อท่ี 3 .63  
ข้อท่ี 4  .70  

ความรับผิดชอบ  = .80 
ข้อท่ี 5 .72  
ข้อท่ี 6  .41  
ข้อท่ี 7 .77  
ข้อท่ี 8  .59  
มาตรฐาน   = .75 
ข้อท่ี 9 .65  
ข้อท่ี 10  .53  
ข้อท่ี 11 .78  

ระบบรางวลั  = .84 
ข้อท่ี 12 .73  
ข้อท่ี 13 .83  
ข้อท่ี 14 .54  
ข้อท่ี 15 .70  
ข้อท่ี 16 .49  

ความโปร่งใส  = .91 
ข้อท่ี 17 .57  
ข้อท่ี 18 .76  
ข้อท่ี 19 .79  
ข้อท่ี 20 .69  
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ข้อค าถาม ค่าอ านาจจ าแนก Cronbach's Alpha 
ความยดึมัน่ในทีม  = .88 

ข้อท่ี 21 .56  
ข้อท่ี 22 .45  
ข้อท่ี 23 .34  
ข้อท่ี 24 .42  

ค่า Cronbach's Alpha แบบสอบถามทัง้ฉบับ  = .94 
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ค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม  
หรือค่าอ านาจจ าแนก (Correlated Item-Total Correlation )และค่าความเช่ือม่ันของ

แบบสอบถามทัง้ฉบับและรายองค์ประกอบของแบบสอบถามทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก 
 

ข้อค าถาม ค่าอ านาจจ าแนก Cronbach's Alpha 
ความเช่ือในความสามารถของตนเอง  = .88 

ข้อท่ี 1 .45  
ข้อท่ี 2 .52  
ข้อท่ี 3 .73  
ข้อท่ี 4 .77  
ข้อท่ี 5 .83  
ข้อท่ี 6 .61  

การมองโลกในแง่ดี  = .80 
ข้อท่ี 7 .68  
ข้อท่ี 8 .59  
ข้อท่ี 9 .63  
ข้อท่ี 10 .44  
ข้อท่ี 11 .39  

ความหวงั  = .90 
ข้อท่ี 12 .36  
ข้อท่ี 13 .67  
ข้อท่ี 14 .59  
ข้อท่ี 15 .68  
ข้อท่ี 16 .73  
ข้อท่ี 17 .83  
ข้อท่ี 18 .70  
ข้อท่ี 19 .73  
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ข้อค าถาม ค่าอ านาจจ าแนก Cronbach's Alpha 
การฟืน้คืนได้  = .95 

ข้อท่ี 20 .75  
ข้อท่ี 21 .74  
ข้อท่ี 22 .75  
ข้อท่ี 23 .74  
ข้อท่ี 24 .82  
ข้อท่ี 25 .77  
ข้อท่ี 26 .77  
ข้อท่ี 27 .78  

ค่า Cronbach's Alpha แบบสอบถามทัง้ฉบับ  = .96 
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ค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม  
หรือค่าอ านาจจ าแนก (Correlated Item-Total Correlation )และค่าความเช่ือม่ันของ

แบบสอบถามทัง้ฉบับและรายองค์ประกอบของแบบสอบถามจติวิญญาณในการท างาน 
 

ข้อค าถาม ค่าอ านาจจ าแนก Cronbach's Alpha 
ชีวิตภายใน  = .77 

ข้อท่ี 1 .66  
ข้อท่ี 2 .52  
ข้อท่ี 3 .60  
ข้อท่ี 4 .33  
ข้อท่ี 5 .35  
ข้อท่ี 6 .57  

ความหมายในงาน  = .84 
ข้อท่ี 7 .59  
ข้อท่ี 8 .46  
ข้อท่ี 9 .37  
ข้อท่ี 10 .37  
ข้อท่ี 11 .59  
ข้อท่ี 12 .68  
ข้อท่ี 13 .68  
ข้อท่ี 14 .57  
ข้อท่ี 15 .62  
ข้อท่ี 16 .46  

ความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ของชมุชน  = .88 
ข้อท่ี 17 .75  
ข้อท่ี 18 .61  
ข้อท่ี 19 .61  
ข้อท่ี 20 .55  
ข้อท่ี 21 .69  

ค่า Cronbach's Alpha แบบสอบถามทัง้ฉบับ  = .91 
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ค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม  
หรือค่าอ านาจจ าแนก (Correlated Item-Total Correlation) และค่าความเช่ือม่ันของ

แบบสอบถามทัง้ฉบับและรายองค์ประกอบของแบบสอบถามความยดึม่ันผูกพันในงาน 
 

ข้อค าถาม ค่าอ านาจจ าแนก Cronbach's Alpha 
ความกระตือรือร้น  = .78 

ข้อท่ี 1 .70  
ข้อท่ี 2 .57  
ข้อท่ี 3 .68  

การทุม่เทในการท างาน  = .82 
ข้อท่ี 4 .72  
ข้อท่ี 5 .79  
ข้อท่ี 6 .60  

ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบังาน  = .70 
ข้อท่ี 7 .67  
ข้อท่ี 8 .54  
ข้อท่ี 9 .41  

ค่า Cronbach's Alpha แบบสอบถามทัง้ฉบับ  = .87 
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ค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม  
หรือค่าอ านาจจ าแนก (Correlated Item-Total Correlation )และค่าความเช่ือม่ันของ
แบบสอบถามทัง้ฉบับและรายองค์ประกอบของแบบสอบถามสุขภาวะในการท างาน 

 
ข้อค าถาม ค่าอ านาจจ าแนก Cronbach's Alpha 

ความพงึพอใจในชีวิต  = .82 
ข้อท่ี 1 .59  
ข้อท่ี 2 .60  
ข้อท่ี 3 .73  
ข้อท่ี 4 .45  
ข้อท่ี 5 .67  
ข้อท่ี 6 .63  

ความพงึพอใจในการท างาน  = .82 
ข้อท่ี 7 .60  
ข้อท่ี 8 .55  
ข้อท่ี 9 .57  
ข้อท่ี 10 .64  
ข้อท่ี 11 .55  

การมีเปา้หมายในการท างาน  = .79 
ข้อท่ี 12 .43  
ข้อท่ี 13 .69  
ข้อท่ี 14 .52  
ข้อท่ี 15 .69  
ข้อท่ี 16 .58  
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ข้อค าถาม ค่าอ านาจจ าแนก Cronbach's Alpha 
การมีสมัพนัธภาพในสงัคม  = .83 

ข้อท่ี 17 .60  
ข้อท่ี 18 .46  
ข้อท่ี 19 .39  
ข้อท่ี 20 .57  
ข้อท่ี 21 .46  
ข้อท่ี 22 .27  
ข้อท่ี 23 .63  
ข้อท่ี 24 .42  

สขุภาพกาย  = .71 
ข้อท่ี 25 .43  
ข้อท่ี 26 .27  
ข้อท่ี 27 .40  

ค่า Cronbach's Alpha แบบสอบถามทัง้ฉบับ  = .92 
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ภาคผนวก ง 
เอกสารการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
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ภาคผนวก จ 
เอกสารการตพีมิพ์บทความในวารสาร 
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