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บทที ่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 เน่ืองจากการด าเนินธุรกิจในโลกปัจจุบนั  มีอตัราการแข่งขนัท่ีสูงมาก จึงท าใหอ้งคก์ร 

 แต่ละแห่งพยายามพฒันาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและขบัเคล่ือนองคก์รไดอ้ยา่ง
ย ัง่ยนื  

“บุคคลากร” ถือวา่เป็นองคป์ระกอบหลกัท่ีสามารถสร้างขอ้ไดเ้ปรียบท่ีเหนือกวา่คู่แข่ง  
เน่ืองจากเป็นทรัพยากรท่ีเป็นหัวใจของการท างานทุกระบบท่ีหลายๆองค์กร มกัจะมองขา้มความ  
ส าคญั   

ในภาคธุรกิจการใหบ้ริการดา้นสุขภาพ  พบวา่มีอตัราการแข่งขนัท่ีสูงและมีปัญหาของ 
การขาดแคลนบุคลากรทางการแพทยท่ี์ยงัคงเร้ือรังมาจนถึงปัจจุบนั ดงันั้นองค์กรดา้นธุรกิจบริการ
ดา้นสุขภาพหลายแห่งจึงพยายามเร่งสร้างขอ้ไดเ้ปรียบให้เหนือคู่แข่งโดยการเร่งพฒันาบุคลากรให้
เป็นทุนมนุษยท่ี์ดี  มีความรู้  มีความสามารถ เพื่อท าใหอ้งคก์รสามารถสร้างผลผลิตไดเ้หนือกวา่ท่ีอ่ืน 

แต่การสร้างทุนมนุษยท่ี์มีความรู้  ความสามารถอยา่งเดียวคงไม่เพียงพอ  ท่ีจะท าใหต้วั 
องค์กรแข่งขนักบัการเปล่ียนแปลงของโลกไดอ้ย่างย ัง่ยืน ส่ิงท่ีองค์กรตอ้งค านึงถึง  คือ  การท าให้
บุคลากรในองคก์รท างานอยา่งมีความสุข เพราะหากองคก์รใดสามารถสร้างความสุขใหเ้กิดข้ึนในท่ี
ท างานได้ ย่อมท าให้การบริหารองค์กรด าเนินไปด้วยความราบร่ืน  เน่ืองจากเม่ือคนในองค์กรมี
ความสุข จะส่งผลให้คนเกิดความคิดสร้างสรรค์และนวตกรรมใหม่ๆ อนัจะส่งผลให้ผลผลิตของ
องคก์รเพิ่มข้ึนทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ ส่งผลใหอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้และเกิดความย ัง่ยนือยา่ง
แทจ้ริง 

ปัจจุบนัหลายองคก์รเร่ิมมีการต่ืนตวั และเล็งเห็นความส าคญัของการสร้างความสุข ใน 
การท างานมากยิ่งข้ึน เห็นได้จาก ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) น า
แนวนโยบายของส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จากแผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 10 ท่ีมุ่งเน้นเร่ืองการพฒันาศกัยภาพของคนและเศรษฐกิจ มา
จัดท าเป็นกรอบแนวคิดการสร้างองค์กรแห่งความสุข ผ่านคู่ มือ “ความสุข 8 ประการในท่ี
ท างาน” (ส านกัสุขภาวะ, 2553)  
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ดงันั้นผูว้จิยัจึงสนใจน า กรอบแนวคิดความสุข 8 ประการในท่ีท างานดงักล่าว มาศึกษา  
ในการวิจยัคร้ังน้ี นอกจากความสุขในการท างานแลว้ ผูว้ิจยัยงัเห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นอีก
ปัจจยัหน่ึงท่ีมีความส าคญั เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รสามารถท านายการเขา้-ออกจากงาน และ
เป็นแรงผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ดีข้ึน จากความรู้สึกของการมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของใน
องคก์ร และบ่งบอกถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 

จากเหตุผลท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ท าใหผู้ว้จิยัสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีสามารถสร้างความสุข 
ในการท างานของแต่ละรายบุคคล และความสัมพนัธ์ของความสุขในการท างานกบัความผกูพนัต่อ
องค์กร โดยผูว้ิจยัเห็นว่าข้อมูลและผลการศึกษาในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการไป
ก าหนดนโยบายและวิธีการท่ีจะช่วยเสริมสร้างความสุขในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รใน
อนาคต 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของงำนวจิัย 
1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีสร้างความสุขในการท างานของเภสัชกรอตัราจ้าง แผนกผูป่้วยนอก

โรงพยาบาลภาครัฐแห่งหน่ึง 
2. เพื่อศึกษาความผกูพนัในองคก์รของเภสัชกรอตัราจา้งแผนกผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐ

แห่งหน่ึง 
3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความสุขในการท างานกบัความผกูพนัของเภสัชกรอตัราจา้ง

แผนกผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐแห่งหน่ึง 
4. เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีสร้างความสุขในการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรระหว่าง

เภสัชกรอตัราจา้งต าแหน่งงาน Full-Time และ Part-Time 
 
 

1.3  ขอบเขตของกำรวจิัย 
1. ดา้นเน้ือหา ประเด็นท่ีท าการศึกษา คือ ปัจจยัความสุขในการท างานและความผูกพนัของ

เภสัชกรอตัราจา้งในโรงพยาบาลภาครัฐแห่งหน่ึงท่ีมีต่อองคก์ร 
2. ดา้นบุคคล โดยท าการศึกษาเภสัชกรอตัราจา้ง แผนกผูป่้วยนอกในโรงพยาบาลภาครัฐแห่ง

หน่ึง ดว้ยวธีิการสัมภาษณ์ (Interview) 
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1.4  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1. เพื่อทราบปัจจยัท่ีท าให้เกิดความสุขในการท างานและความผูกพนัของเภสัชกรอตัราจา้ง

แผนกผูป่้วยนอกในโรงพยาบาลภาครัฐแห่งหน่ึงท่ีมีต่อองคก์ร 
2. สรุปหาปัจจยัท่ีส่งเสริมความผกูพนัของเภสัชกรอตัราจา้งท่ีมีต่อองคก์รได ้
3. ผลการศึกษาท่ีไดส้ามารถน าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันารูปแบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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นิยำมศัพท์ 
เภสัชกร หมายถึง ผูท่ี้มีวชิาชีพทางดา้นสาธารณสุข  (health profession)  มีหนา้ท่ีจ่ายยา 

ให้ผูป่้วย แนะน าการใช้ยา ติดตามการใช้ยาให้ผูป่้วย และเป็นผูผ้ลิตยา นอกจากน้ีจะตอ้งเป็นผูท่ี้มี
ความรู้ความสามารถหลายสาขาโดยเฉพาะอยา่งยิง่ความรู้ในทางดา้นคลินิก โรงพยาบาล และ ชุมชน 

อตัราจา้ง หมายถึง อตัราการจา้งงาน หรือ เงินเดือน ซ่ึงเป็นไปตามเง่ือนไขขอ้ตกลงทั้ง 
สองฝ่าย ซ่ึงรวมไปถึงสวสัดิการต่าง เช่น โบนัส/ปรับเงินประจ าปี , ค่าท่ีพัก, ส่วนลดของค่า
รักษาพยาบาล, ตรวจร่างกายประจ าปี เป็นตน้ 

Full-Time หมายถึง รูปแบบของงานประจ าประเภทเตม็เวลา 8 ชม. ต่อวนั ไม่เกิน 5 วนั 
ต่อสัปดาห์ สวสัดิการในการท างานนั้น พนกังานมีสิทธ์ิลาป่วย ลาหยุดประจ าปี ลาพกัร้อน หรือลา
หยดุยาวเน่ืองจากท างานมาเกิน 1 ปี โดยท่ียงัไดรั้บค่าจา้งอยู ่และมีสิทธ์ิไดเ้งินชดเชยหากถูกให้ออก
จากงาน   

Part-Time หมายถึง รูปแบบของงานท่ีมีจ านวนชัว่โมง ไมน่อ้ยกวา่ 24 ชม. ต่อสัปดาห์  
และไม่เกิน 10 วนั ต่อเดือน มีขอ้ตกลงการจา้งงานเป็นลายลกัษณ์อกัษรระบุเวลาการท างาน เช่น 
จ านวนชัว่โมงท างานต่อวนั ท างานก่ีวนัต่อสัปดาห์ เวลาเร่ิมงานและเลิกงาน หากท างานเกินชัว่โมงท่ี
ก าหนดไวจ้ะไดค้่าจา้งคิดตามอตัราล่วงเวลา  

โรงพยาบาลภาครัฐ หมายถึง สถานท่ีส าหรับให้การบริการดา้นสุขภาพใหก้บัผูเ้จบ็ป่วย  
โดยมกัท่ีจะมุ่งเน้นการส่งเสริม ป้องกนั รักษา และฟ้ืนฟูภาวะความเจ็บป่วย หรือโรคต่างๆ ทั้งทาง
ร่างกายและทางจิตใจ ซ่ึงสังกดัภายใตน้โยบายและการงานบริหารขององคก์รภาครัฐ 

ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง อาย ุเพศ ขนาดของครอบครัว สถานภาพทางดา้นครอบครัว 
รายไดอ้าชีพ การศึกษา เป็นตน้ 

ปัจจยัแวดลอ้มในการท างาน  หมายถึง  ปัจจยัแวดลอ้มต่างๆท่ีส่งผลต่อการท างานของ 
บุคลากรภายในองค์กร ส่งผลต่ออารมณ์ และพฤติกรรมต่างท่ีแสดงออกในการท างาน ในดา้นของ
งาน เช่น ลักษณะของงานท่ีปฏิบติั,ความถนัด/ความชอบในงาน ,ความส าเร็จในการท างาน ด้าน
คุณภาพชีวติ  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ค่านิยมขององคก์ร รวมไปถึง ดา้นผูน้ าในองคก์ร 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการท างาน หมายถึง ตวัแปรท่ีท าใหบุ้คลากรในองคก์รนั้นๆ 
สามารถท างานอยา่งมีความสุข 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร หมายถึง ตวัแปรท่ีท าใหบุ้คลากรในองคก์รนั้นๆ 
เกิดความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามในการท างานเพื่อ
ความส าเร็จต่อองคก์ร มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และตอ้งการท่ีจะท างานกบัองคก์รต่อไป 

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%9B%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%84
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A2&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B9%83%E0%B8%88
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บทที่  2 

การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 

การศึกษาเร่ือง  “ปัจจัยความสุขในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กร  กรณี  
ศึกษาเภสัชอัตราจ้าง แผนกผู้ป่วยนอกในโรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ่ง” ผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับแนวคิด 
ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นพื้นฐานและเป็นแนวทางในการศึกษา โดยแบ่งเป็นหัวข้อ
ส าคัญได้ ดังต่อไปนี้ 
2.1 แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง Full-Time และ Part-Time 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องความความสุขในการท างาน 

2.2.1 ค านิยามของความสุข 
2.2.2 ค านิยามของความสุขในการท างาน  (Happy Workplace) 
2.2.3 ความส าคัญของความสุขในการท างาน 
2.2.4 แนวคิดการสร้างความสุขในการท างาน (Happy Workplace) 
2.2.5 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน 
2.2.6 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน (Happy Workplace) 
2.2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.3.1 ค านิยามของความผูกพันต่อองค์กร 
2.3.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
2.3.3 แนวคิดของความผูกพันต่อองค์กร 
2.3.4 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
2.3.5 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.3.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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2.1 แนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวข้อง Full-Time และ Part-Time 
Atkinson (1984) กล่าวว่า ความยืดหยุ่นของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ประกอบด้วย 2 มิติ ครอบคลุมถึงนโยบายและแนวปฏิบัติที่แตกต่างกัน คือ 
1. ความยืดหยุ่นในการท างาน (functional flexibility)  หมายถึง การขยายทักษะและ

ความสามารถของพนักงานกับความหลากหลายของงาน เพื่อให้สามารถรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงและความต้องการใหม่ในสภาพแวดล้อมการแข่งขันขององค์กร 

2. ความยืดหยุ่นในตัวเลข (numerical flexibility) หมายถึง ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง
จ านวนคนงาน และ /หรือจ านวนชั่วโมงในการท างาน รวมทั้งค่าใช้จ่ายที่แตกต่างกันไป 
เช่น ปริมาณงานที่สามารถท าได้ในรูปแบบชั่วโมงการท างานที่มีความยืดหยุ่นหรือ 
พนักงานที่ท างานนอกเวลา (Part-Time) 

จากแนวคิดของ Atkinson จึงเป็นที่มาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในรูปแบบของ
การจ้างงานที่แตกต่างกันออกไปในปัจจุบัน เช่น Full-Time , Part-Time  เป็นต้น 

 
 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องความความสุขในการท างาน 
 

2.2.1 ค านิยามของความสุข 
จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับค านิยามของ “ความสุข”  พบว่าบางงานวิจัยอาจใช้ 

ค าว่า “ความผาสุข” เน่ืองจากมีความหมายคล้ายกัน ซึ่งในภาษาอังกฤษ ค าว่า  “ผาสุก” จะตรงกับค า
ว่า Well-being ซึ่งการนิยามความหมายของค าดังกล่าวนี้  ในบริบทของแต่ละบุคคลจึงได้แตกต่างกัน
ออกไป  ดังตัวอย่างค านิยามเหล่านี้ 

ราชบัณฑิตยสถาน (2550) ได้ให้ความหมายของค าว่า สุข คือ ความสบายกาย สบายใจ 
ไม่เดือดร้อน ส่วนค าว่า ผาสุก คือ สบาย สงบ ร่มเย็น 

กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2543) ให้ความหมายของค าว่า “สุข”  ว่าเป็น
ความสามารถด าเนินชีวิตอย่างเป็นสุข   มคีวามภูมิใจในตนเอง  พอใจในชีวิต และมีความสุขทางใจ 

พระพรหมคุณาภรณ์(ป.อ.ปยุตโต) ได้อธิบายความสุขว่า หมายถึง การสนองต่อความ
ต้องการ เป็นความสมอยาก สมปรารถนา 

ในวงการจิตวิทยาตะวันตก ทาล เบน ชาร์ฮาร์มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด นิยามความสุขว่า 
หมายถึง ประสบการณ์โดยรวมของความพึงพอใจ และ การมีจุดหมายในชีวิต 
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บัวพันธ์ พรหมพักพิง (2555)กล่าวว่า “ความสุข” เคยปรากฏเป็นประเด็นหรือเป็นข้อ
ถกเถียงมานานแล้ว ในวงวิชาการตะวันตก ของกลุ่มนักปรัชญา “utilitarianism” โดยมีนักปรัชญาชื่อ 
Jeremy Bentham เสนอว่า กฎหมายหรือหลักทางศีลธรรมต่างๆ จะต้องวางอยู่ บนพื้นฐานที่ว่า 
กฎหมายและหลักทางศีลธรรมนั้นๆ จะต้องมุ่งให้เกิดความสุข (Happiness)ให้มากที่สุด  เท่าที่จะเป็น 
ไปได้หลักทางปรัชญา ดังกล่าวนี้ได้รับการโต้แย้ง โดยเฉพาะจากส านักคิดปฏิฐานนิยม(positivism) 
ที่มองว่าความสุขไม่อาจจะนิยามได้ เน่ืองจากว่ามีความแปรเปลี่ยนไปตามสภาวะจิตใจของบุคคล 

Kahnemann, Diener, & Schwaz (1999) ศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองความสุข ที่พัฒนาขึ้นมาภาย 
หลัง มักจะถือว่าเป็นสาขาเฉพาะทางด้านจิตวิทยา ซึ่งการศึกษาทางจิตวิทยาเกี่ยวกับความสุขเน้นอยู่
ที่ว่า มีปัจจัยอะไรที่มีอิทธิพล หรือส่งผลต่อความสุขของมนุษย์  ดังนั้น การวัดความสุขมักจะถือเอา
การประเมินความพึงพอใจต่อการด ารงชีวิต (satisfaction)  และความผาสุกโดยรวม (global 
happiness)  

ในปัจจุบัน การศึกษาเร่ืองความสุขของมนุษย์ ซึ่งพัฒนาขึ้นมาโดยนักจิตวิทยาจะได้รับ 
การจัดอยู่ ในกลุ่ม “ความอยู่ดีมีสุขทางอัตวิสัย” (subjective wellbeing) ดังนั้น ความสุขจึงถือเป็น
ส่วนหน่ึงของความอยู่ดีมีสุข 

เน่ืองจากกระแสโลกาภิวัตน์นั้นเป็นแรงผลักดันท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
และเกิดกระแสที่ให้ความส าคัญกับมิติของความเป็นมนุษย์มากยิ่งขึ้น เพื่อให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงที่กล่าวมาข้างต้น ประเทศไทยจึงได้ปรับแนวคิดการพัฒนาประเทศที่เน้นด้านการ
พัฒนาเศรษฐกิจหันมาให้ความส าคัญกับการพัฒนาคน จะเห็นได้จากการน า “ดัชนีชี้วัดความอยู่ดีมี
สุข” มาเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาประเทศคร้ังแรกในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540 - 2544) (แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่  8, 2540 - 
2544) ต่อเนื่องมาถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่   11 (พ.ศ.2555 - 2559) ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาแบบบูรณาการเป็นองค์รวมและคนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา มี
เป้าหมายมุ่งไปสู่ “สังคมอยู่เย็นเป็นสุขร่วมกัน” (แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11, 
2555 - 2559) 
 

2.2.2 ค านิยามของความสุขในการท างาน  (Happy Workplace) 
ค านิยามหรือการให้ความหมายของค าว่า  Happy  Workplace ในบทความและงานวิจัย 

ในต่างประเทศ จะเห็นค าว่า  Workplace  Health  Promotion,  Healthy  Workplace, Healthy 
Organization, Healthy Corporation โดยมีการนิยามไว้ดังนี้ 

องค์กรอนามัยโลก (2010)  ให้ค าอธิบายว่า  “Happy   Workplace  คือ  องค์กรที่ให้การ 
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ป้องกัน ส่งเสริม สนับสนุนทั้งร่างกาย จิตใจ และความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน” 
Lowe (2004) นิยามว่า “Healthy Workplace เป็นองค์กรที่มีสภาพแวดล้อมการท างานที่ 

เอ้ือประโยชน์ต่อสุขภาพของพนักงานและมีผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น” 
Dive (2004) ระบุว่า “Healthy Organization คือ องค์กรที่สามารถบรรลุถึงพันธกิจที่ตั้ง 

ไว้พร้อมกับมีความสามารถในการเติบโตและพัฒนาบุคลากรในองค์กรไปพร้อมๆกัน” 
Warr (1990) กล่าวถึง ความสุขในการท างานว่า เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ

ของบุคคล ที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างาน หรือประสบการณ์ของบุคคลในการ
ท างาน ประกอบด้วย 1) ความร่ืนรมย์ในงาน (Arousal) เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะ
ท างาน โดยเกิดความรู้สึกสนุกสนานกับการท างานและไม่มีความรู้สึกวิตกกังวลใดๆในการท างาน 
2) ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างาน โดยเกิดความรู้สึก
เพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจและยินดีในการปฏิบัติงานของตน 3) ความ
กระตือรือร้นในการท างาน (Self - Validation) เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างาน โดย
เกิดความรู้สึกว่าอยากท างาน มีความตื่นตัว ท างานได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มี
ชีวิตชีวาในการท างาน 

ส่วนนักวิชาการในไทย ได้มีค านิยามเกี่ยวกับ Happy Workplace ไว้ดังนี้ 
จินดารัตน์ โพธิ์นอก (2557) นิยามว่า “Happy Workplace” หมายถึง หน่วยงาน สถาน

ประกอบการ สถานศึกษา ที่ท างาน ที่มีความมั่นคงก้าวหน้าตามจุดประสงค์ของภารกิจ คนในองค์กร
ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องมีความพึงพอใจและตั้งใจท างาน สถานที่ท างานมีบรรยากาศเกื้อหนุนบุคลากรมี
สุขภาพดี และทุกคนในองค์กรท างานร่วมกันอย่างสมานฉันท์ 

ขจรศักดิ์ เพ็ชรรัตน์ (2554)  นิยามว่า “ความสุขในที่ท างาน” หมายถึงความสุขจากการ
ด ารงชีวิตที่เหมาะสม มีผลงานที่ดี มีความมั่นคงในอาชีพ ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ ดี เกิด
ความรู้สึกว่าตัวเองเป็นคนที่มีคุณค่าต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและผู้บริหารที่ดีขึ้น 
มีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น มีความรู้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิต น าไปเผยแผ่ต่อครอบครัว 
ชุมชน และแรงงานที่มีคุณค่าของประเทศ 

จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล (2546) ได้ให้ความหมายความสุขในการท างานว่า หมายถึง 
บุคคลได้กระท าในสิ่งที่ตนเองรัก และพึงพอใจชอบและศรัทธาในงานที่ท า พึงพอใจใน
ประสบการณ์ชีวิตที่ตนเองได้รับ ตลอดจนประสบการณ์เหล่านั้น ให้ผลต่ออารมณ์ความรู้สึก
ทางบวกมากว่าอารมณ์ความรู้สึกทางลบ ท าให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งที่ดีงาม บนพื้นฐานเชิงเหตุผล
และศีลธรรม 
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จากการทบทวนงานวิจัยสามารถสรุปได้ว่า “Happy Workplace” เป็นการสร้าง
ความสุขให้เกิดขึ้นในการท างาน  หากองค์กรใดสามารถท าได้ก็จะถือได้ว่าเป็น “องค์กรแห่ง
ความสุข” ซึ่งองค์กรดังกล่าวนอกจากจะสามารถบรรลุเป้าหมายตามพันธกิจที่ตั้งไว้แล้ว ยังสามารถ
กระตุ้น จูงใจ ให้ทุกคนในองค์กรเกิดความพึงพอใจในการท างานและมีสภาพแวดล้อมเอ้ือต่อการ
ด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม ท าให้เกิดความรู้สึกทางบวกกับองค์กรและพร้อมที่จะขับเคลื่อนองค์กรให้
เติบโต 

 
 2.2.3 ความส าคัญของความสุขในการท างาน  

 ปัจจุบันความสุขในการท างาน มีการศึกษาวิจัยเร่ืองนี้กันอย่างแพร่หลาย โดย
จุดเร่ิมต้นของแนวคิดนี้มาจากผลการทดลอง The Hawthorne Studies ( Mayo, 1946  อ้างถึงใน  
สุรพงษ์ นิ่มเกิดผล, 2555, หน้า 21) พบว่า พนักงานและกลุ่มพนักงานสามารถควบคุมเวลาที่ใช้ใน
การท างาน(The pace of work) และผลิตภาพ (Productivity) ขององค์กร โดยใช้วิธีการอย่างไม่เป็น
ทางการ ผลการทดลองนี้ จุดประกายให้นักวิชาการและฝ่ายจัดการหันมาสนใจ เร่ืองชีวิตความ
เป็นอยู่ของพนักงานและการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับพนักงาน โดยมีความเชื่อที่ว่าพนักงานที่มี
ความสุขในการท างานจะเป็นพนักงานที่มีผลผลิตสูงจึงน าไปสู่การศึกษาและการสร้างทฤษฎีต่างๆ
ขึ้นตามมา เช่น ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ Maslow (1954) ทฤษฎีการจูงใจสองปัจจัย 
Herzberg (1974) เป็นต้น 

จากการศึกษาของ The National Institute for Occupational Safety and Heath (NIOSH) 
(2006, อ้างถึงใน ดวงเนตร ธรรมกุล, 2557, หน้า 8)  พบว่า บุคลากรจ านวน 40% เชื่อว่างานเป็น
สาเหตุที่ก่อให้เกิดความเครียด หรือ มากกว่า 26% รู้สึกว่า เบื่อและหมดพลังในการท างาน 
 ปัจจุบันพนักงานหลายองค์กรเป็นกลุ่มคนที่ส าคัญในการพัฒนาประเทศและการ
ขับเคลื่อนธุรกิจ เป็นกลุ่มที่ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆมากมาย ซึ่งสาเหตุดังกล่าว อาจส่งผล
ให้เกิดความเครียดในการท างาน คุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพของการท างานที่ลดลง ดังนั้น 
ความสุขในการท างาน (Happiness at the Workplace) จึงการเป็นเร่ืองส าคัญที่ส่งผลต่อความสุขใน
การด าเนินชีวิต กล่าวได้ว่า ความสุขในการท างานเป็นการตอบสนองความต้องการของพนักงาน
ภายในที่ท างาน ลดความตึงเครียดจากการท างาน และสภาพแวดล้อม ลดความขัดแย้งในองค์กร 
ก่อให้เกิดการรังสรรค์ทางความคิด งานที่ได้รับมอบหมายมีประสิทธิภาพมากขึ้น พนักงานจะรู้สึก
ผูกพันกับองค์กร ในทางตรงกันข้ามหากพนักงานไม่มีความสุขย่อมส่งผลต่อการปฏิบัติตัวของ
พนักงานที่แสดงออกมาในรูปของ อัตราการลาออก อัตราการป่วย สาย ลา ขาด นอกจากนี้แล้วยัง
สะท้อนถึงผลการด าเนินงานของทั้งพนักงานและองค์กรอีกด้วย (สุรพงษ์ นิ่มเกิดผล, 2555)  



 10 

2.2.4  แนวคิดการสร้างความสุขในการท างาน (Happy Workplace) 
แนวคิดการสร้างความสุขในการท างาน หรือ การสร้างองค์กรแห่งความสุข มีแนวคิดที่ 

มุ่งด าเนินการกับกลุ่มเป้าหมายหลัก คือ “คนท างานในองค์กร” เพราะถือว่าเป็นบุคคลส าคัญและเป็น
ก าลังหลักของทั้งครอบครัว  องค์กร  ชุมชน และสังคม โดยมี วัตถุประสงค์ที่จะสร้างองค์ความรู้และ
ขับเคลื่อนเครือข่ายในการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตคนท างาน  โดยมีแนวคิดที่ว่า  “เมื่อคนท างานใน
องค์กรมีความสุข  ย่อมส่งผลดีต่อผลประกอบการหรือผลผลิตขององค์กร  ความผาสุกในครอบครัว 
ชุมชน ส่งผลต่อสังคมที่มีความสุขที่ยั่งยืน” (พงศ์ศรันย์ พลศรีเลิศ, 2557) 

2.2.4.1 แนวคิดความสุขในการท างานของ Manion 
ความสุขในการท างาน (Joy at Work) ตามแนวคิดของ Manion  (2003, อ้างถึงใน ประ

ทุมทิพย์ เกตุแก้ว, 2551, หน้า 39) หมายถึง ผลที่เกิดจากการเรียนรู้จากการกระท า การสร้างสรรค์
ของตนเอง การแสดงออกโดยการ ยิ้มหัวเราะ มีความปลาบปลื้มใจ น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ เป็นอารมณ์ในทางบวกที่เกิดจากพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เช่นการให้
ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานเพิ่มมากขึ้น การ
ร่วมกันแสดงความคิดเห็นด้วยเหตุและผล มีการตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ผลจากการ
ประสบความส าเร็จในการท างาน ท าให้แสดงอารมณ์ในทางบวก เช่น ความสุขสนุกสนาน ท าให้
สถานที่ท างานเป็นที่น่าร่ืนรมย์มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี บุคคลที่ปฏิบัติงานร่วมกันด้วย
ความสุขสนุกสนานท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีในที่ท างาน มีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ได้รับมอบหมาย
และรู้สึกมีความผูกผันในงาน ท าให้สมาชิกคงอยู่ในองค์กรต่อไป  
  นอกจากนี้ Manion (2003, อ้างถึงใน ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว, 2551, หน้า 42) กล่าวว่า
ความสุขเป็นพลังของอารมณ์ในทางบวก มีความรู้สึกสดชื่นมีชีวิตชีวา ผลที่ตามมาของความสุขใน
การท างาน คือ ผลงานบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ เกิดการคงอยู่ในงาน มีความตั้งใจปฏิบัติงานให้มี
คุณค่าและประสิทธิภาพต่อไป 

2.2.4.2 แนวคิดความสุขในการท างานของ Gavin and Mason 
Gavin and Mason (2004, อ้างถึงใน ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว, 2551, หน้า 40) กล่าวถึง

ความสุขว่า เป็นผลจากความรู้สึกภายในตนของแต่ละคน เป็นผลท าให้เกิดความรู้สึกทางบวก เช่น   
ความชื่นชอบความพึงพอใจ โดย ความสุขประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 
1. ความมีอิสระ คือ บุคคลมีความสามารถที่คิดและเลือกในสิ่งที่ต้องการ มีอ านาจเสรีภาพในการ
ตัดสินใจ ท าให้ตนมีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุมและก าหนดการกระท าของตนให้
ตอบสนองความสุขของตนได้  
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2. ความรู้เป็นผลส าคัญในการตัดสินใจในสิ่งที่ต้องการได้ถูกต้อง รู้ว่าควรใช้ความรู้อย่างไร เกิด
ความคิดเชิงสร้างสรรค์และใช้ความรู้ให้เกิดประโยชน์ มีการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนเกิดการ
ยอมรบัและไว้วางใจจากบุคคลรอบข้าง  
3. ความสามารถเป็นลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล สามารถฝึกฝนได้ด้วยการจัดอบรมต่าง ๆ ให้
เกิดความรู้ความช านาญ ส่งเสริมให้เกิดวิสัยทัศน์และประสบการณ์ที่กว้างขวางขึ้น 

2.2.4.3 แนวคิดความสุขในการท างานของ Diener 
Diener, E (2003, อ้างถึงใน จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล, 2547, หน้า 26)  มุ่งอธิบายปัจจัย 

หรือองค์ประกอบความสุขว่าคือ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในเป้าหมายหลักของชีวิต 
ตลอดจนประสบการณ์ในชีวิตเหล่านั้น เป็นอารมณ์ความรู้สึกด้านลบต่ า คนที่มีความสุขเกิดขึ้นได้
จากปัจจัยหลายอย่างที่แตกต่างกัน เช่น อายุ รายได้ สภาพแวดล้อมต่างๆที่ส่งผลต่อความต้องการของ
บุคคลท าให้เกิดความพึงพอใจในชีวิตน ามา ซึ่งความสุขดังนี้ 

1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความพอใจในสิ่งที่
ตนเองเป็นและกระท าอยู่ มีความสมหวังกับเป้าหมายของชีวิตสอดคล้องกับความเป็นจริง สามารถ
กระท าได้ตามความตั้งใจอย่างสมเหตุสมผล ท าให้ยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้นโดยไม่จ าเป็นต้องปรับตัว  

2. ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลได้กระท าในสิ่งที่
ตนรักและชอบพอใจกับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องในการท างาน มีความสุขเมื่องานที่กระท าส าเร็จ 
ลุล่วงตามเป้าหมายตลอดจนงานท าให้เกิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 

3. อารมณ์ทางบวก (Positive Effect) หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึกเป็นสุขกับสิ่งที่ดี 
สนุกสนานกับการท างาน ยิ้มแย้มสดใสกับการท างาน เลื่อมใสศรัทธาในสิ่งที่ตนกระท า  รับรู้ถึง
ความดีงามและคุณประโยชน์ของงานที่กระท า  

4. อารมณ์ทางลบ (Negative Effect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกที่เป็น
ทุกข์กับสิ่งไม่ดีที่เกิดขึ้นในการท างาน เช่น คับข้องใจ เบื่อหน่าย เศร้าหมอง ไม่สบายใจ เมื่อเห็นการ
กระท าที่ไม่ซื่อสัตย์หรือไม่ถูกต้อง อยากปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น เพื่อสนองความต้องการของตนให้มี
ความสุข 

2.2.4.4 แนวคิดความสุขในการท างานของ สสส. 
ส าหรับประเทศไทย นายแพทย์ชาญวิทย์  วสันต์ธนารัตน์ (2553)ผู้จัดการแผนงานสุข

ภาวะองค์กรภาคเอกชน  ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ  ได้เสนอแนวคิดและ
หลักการสร้างองค์กรแห่งความสุข  “แบบความสุข 8 ประการ” คือ  
           1. ความสุขทางกาย (happy body) คือ ความสุขจากการมีสุขภาพดี แข็งแรงทั้งกายและใจซึ่ง
เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ ก า ร รู้ จั ก ใ ช้ ชี วิ ต เ ป็ น  ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม ที่ เ ป็ น อ ยู่  
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           2. น้ าใจงาม (happy heart) คือ ความมีน้ าใจเอ้ืออาทรต่อกันและกันในองค์กรเป็นสิ่งที่ส าคัญ
เชื่อว่าไม่มีใครอยู่ได้คนเดียวในโลกนี้ เราต้องรู้จักการแบ่งปันและต้องรู้สึกว่าเมื่อคิดถึงคนอ่ืนก็มี
ความสุขใจเกิดขึ้น 
           3. ทางสายกลาง (happy relax) คือ การรู้จักผ่อนคลาย ไม่ว่าจะเป็นการท างานหรือการใช้ชีวิต 
ต้องน าทางสายกลางมาใช้ ต้องรู้จักปล่อยวางบ้าง เพราะจริงจังแต่ไม่ไหวต้องมีค าว่า “หยุด” เพื่อจะมี
สติและคิดเดินต่อไป 
 4. พัฒนาสมอง (happy brain) คือ ความสุขจากการได้เรียนรู้ พัฒนาสมองตัวเองจากแหล่ง
ต่างๆ น าไปสู่ความเป็นมืออาชีพและความก้าวหน้าในการท างาน คนเราเรียนเพื่อรู้มีปัญญาก้าวหน้า 
ในชีวิตเป็นสิ่งส าคัญ อนาคตก้าวหน้า เงินทอง เกียรติยศ ชื่อเสียง ความต้องการต่างๆของมนุษย์มันก็
เกิดจาก การเรียนรู้และพัฒนาตนเอง  
 5. ศาสนาและศีลธรรม (happy soul) คือ ความศรัทธาศาสนาและศีลธรรมในการด าเนินชีวิต 
ความสุขของคนท างานเกิดได้จากธรรมะ จริยธรรม ความซื่อสัตย์เป็นสิ่งส าคัญของมนุษย์ทุกคนที่ 
องค์กรต้องสร้าง องค์กรใดไม่ปลูกฝังความศรัทธาศาสนาและ ศีลธรรมให้เกิดในองค์กร อย่าหวังว่า
คนในองค์กร จะซื่อสัตย์ จงรักภักดีและมีน้ าหนึ่งใจเดียว พร้อมที่จะช่วยเหลือองค์กรยามที่องค์กรตก 
อับคุณธรรมจริยธรรมเป็นสิ่งที่ส าคัญของทุกองค์กร 
 6. ปลอดหนี้ (happy money) คือ การรู้จักเก็บรู้จักใช้ไม่เป็นหนี้ ถ้าเชื่อว่าหาความสุขด้วยเงิน
ไม่มีวันพอ เพราะบางคร้ังเงินไม่สามารถตอบสนองความสุขให้คนได้จริงๆ ทั้งนี้ หนี้ของมนุษย์นั้น
ที่ส าคัญ มีอยู่ 2 อย่าง คือ หน้ีที่ควรมีกับหนี้ที่ไม่ควรมี 
    -  หนี้ที่ควรมี ได้แก่ หนี้ที่ใช้ในการด าเนินชีวิตเกี่ยงข้องกับปัจจัย 4 (อาหาร เคร่ืองนุ่ม
ห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค) รวมถึงหนี้ความรู้ 
    -   หนี้ที่ไม่ควรมี ได้แก่ หนี้ที่เกิดจากความฟุ่มเฟือย ฟุ้งเฟ้อ อยากมีอยากเด่นตามคนอ่ืน 
ทั้งๆที่อาจจะไม่มีความจ าเป็น  
 7. สร้างความสุขจากการมีครอบครัวที่ดี (happy family) คือ ครอบครัวที่เข้มแข็งย่อมเป็น
ครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง ความสุขที่ให้กับคนในครอบครัวไม่ว่าจะเป็นพ่อเป็นแม่ ญาติผู้ใหญ่
บุตรภรรยา หรือหลาน คือ การสร้างภูมิคุ้มกันทางจิตใจให้ครอบครัว  
 8. ความสุขที่เกิดจากสังคม (happy society) คือ สังคมดีจะเกิดขึ้นได้เมื่อมีความรัก ความ
สามัคคี เอ้ือเฟื้อต่อคนในชุชน คนท างาน ที่พักอาศัย 
   ความสุข 8 ประการข้างต้น สามารถสร้างได้เพื่อให้เกิดความสุขที่ใหญ่ที่สุด คือ การ
สร้างความสุขในที่ท างาน (Happy Workplace) 
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 จากการรวบรวมแนวคิดการสร้างความสุขในการท างาน ท าให้ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แนวคิด
จากนักวิชาการต่างประเทศ จะมองในเร่ือง คนท างานที่ได้รับการตอบสนองจากความต้องการทั้ง
ทางด้านร่างกายและจิตใจ ท าให้เกิดความพึงพอใจต่องานและองค์กร ซึ่งท าให้เกิดความสุขในการ
ท างานได้  แต่แนวคิดของกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ จะมีเร่ืองของศีลธรรมและ
จริยธรรม และเร่ืองของทางสายกลางเข้ามาสอดแทรกร่วมด้วย อาจเป็นเพราะประเทศไทยมีค่านิยม
และความเชื่อที่ได้รับอิทธิพลมาจากศาสนาค่อนข้างมากในการด าเนินชีวิต  แต่สุดท้ายแนวคิด
ทั้งหมดที่เกิดขึ้นมีวัตถุประสงค์เพื่อต้องการให้องค์กรเป็นองค์กรสุขภาวะ คือ ที่มีผลผลิตสูงสุดทั้ง
ในด้านคุณภาพของสินค้าและบริการรวมถึงบุคลากรมีความรักในตัวองค์กร อยากที่จะท างานและอยู่
กับองค์กรไปนานๆ ซึ่งเป็นเร่ืองที่องค์กรต้องการมากที่สุด  
 

2.2.5 ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน 
 Hevlighen (1999, อ้างถึงใน ชินกร น้อยค ายาง และ ปภาดา น้อยค ายาง, 2555, หน้า 18)  
กล่าวว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขมี 8 ประการ คือ 
 1.  ความมั่งคั่ง (Wealth) วัดจากก าลังซื้อและความสามารถในการครอบครองวัตถุที่
ต้องสนองความต้องการพื้นฐานได้แต่ความมั่งคั่ งช่วยเพิ่มความสุขเพียงเล็กน้อยเท่านั้น  
   2.  การเข้าถึงความรู้ (Access to Knowledge) วัดจากการอ่านออกเขียนได้ การสื่อสาร
และการตอบสนองจากความสามารถทางสติปัญญาของตนเอง 
    3.  การมีอิสระส่วนบุคคล (Personal Freedom) บุคคลจะพึงในพอใจน้อยลงหากสภาพ
สังคมที่จ ากัดอิสรภาพในการท างานหรือการใช้ชีวิต และจะมีความสุขในสถานที่ที่สามารถควบคุม
ได้มากกว่าถูกควบคุม แต่เมื่อรู้สึกถูกควบคุมก็จะกลับสู่ความต้องการทางวัตถุขึ้นมาแทน  
   4.  ความเสมอภาค (Equality) กล่าวคือ ผู้ที่มีต าแหน่งต่ ากว่าจะมีสิทธิในเร่ืองต่างๆได้ 
น้อยกว่าผู้ที่มีต าแหน่งสูง ซึ่งจะมีสิทธิพิเศษต่างๆมากกว่า 
   5.  สุขภาพแข็งแรง (Health) บุคคลที่มีความสุขมักจะไม่ค่อยเจ็บป่วยและมีชีวิตยืนยาว
มากกว่าผู้ที่ไม่มีความสุข และพบถึงความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความสุขกับสุขภาพกาย  
   6.  สุขภาพจิตดี (Psychological Characterized) กล่าวคือ บุคคลที่มีความสุขจะเชื่อว่า
ตนเองสามารถก าหนดชีวิตของตนเองได้ ส่วนบุคคลที่ไม่มีความสุขจะเชื่อว่าตนเองถูกบังคับให้
กระท าตาม และบุคคลที่มีความสุขจะสามารถฟื้นฟูสภาพจิตใจได้เร็ว ใส่ใจความรู้สึกผู้อ่ืน เปิดเผย
และต้องการตอบสนองความต้องการในระดับประจักษ์ในตนเอง (Self - Actualization) 
   7.  ต าแหน่งทางสังคม (Social Position) เป็นความสุขที่เกิดจากความสามารถในการ
ควบคุมสถานการณ์ การมีส่วนช่วยสนับสนุนผู้อ่ืน บุคคลที่มีความสุขในการท างานจะมีต าแหน่งสูง
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เป็นส่วนใหญ่ เช่น ผู้เชี่ยวชาญ และ ผู้จัดการ เนื่องจากบุคคลเหล่านี้มีความสามารถในการควบคุม 
ชิ้นงานที่ท าได้มากกว่าการถูกสั่งการจากหัวหน้างานเพียงอย่างเดียว 
   8.  เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในชีวิต (Life Event) คือ ความสุขที่เกิดจากเหตุการณ์ในชีวิตที่
น่ายินดี เช่น การแต่งงาน การได้เลื่อนต าแหน่ง และไม่มีเหตุการณ์เลวร้ายเข้ามาในชีวิต เช่น 
อุบัติเหตุ การให้ออกจากงาน เป็นต้น บุคคลที่มีความสุขจะเชื่อว่าตนเองสามารถก าหนดชีวิต หรือ
เป้าหมายในชีวิตได้ แม้เกิดความล้มเหลวขึ้นมาก็ตาม โดยเชื่อว่าตนเองสามารถตัดสินใจและควบคุม
เหตุการณ์ต่างๆได ้

Diener (2003, อ้างถึงใน ชินกร น้อยค ายาง และ ปภาดา น้อยค ายาง , 2555, หน้า 19) 
กล่าวว่า ปัจจัยและองค์ประกอบของความสุขประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 
  1.  ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) ความพึงพอใจในเป้าหมายหลักของชีวิต 
ตลอดจนประสบการณ์ในชีวิตเหล่านั้น เป็นความรู้สึกอารมณ์ด้านลบต่ า คนที่มีความสุขเกิดขึ้นได้
จากปัจจัยหลายอย่างที่แตกต่างกัน ที่ส่งผลต่อความต้องการของบุคคลให้เกิดความพึงพอใจในชีวิต 
น ามาซึ่งความสุข หมายถึง การที่บุคคลมีความพึงพอใจในสิ่งที่ตนเองเป็นและกระท าอยู่ มีความ
สมหวังกับเป้าหมายของชีวิต สามารถกระท าได้ตามความตั้งใจ เข้าใจและยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้น 

2.  ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลกระท าในสิ่งที่รัก
และชอบ พอใจกับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการท างาน มีความสุขเมื่องานที่ท าส าเร็จตาม
เป้าหมาย ท าให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 

3.  อารมณ์ด้านบวก (Positive Effect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกเป็นสุข
กับสิ่งที่ดี สนุกสนานกับการท างาน สดชื่นเสมอเวลาท างาน ศรัทธาในสิ่งที่ตนกระท า รับรู้ถึงความดี
และคุณประโยชน์ของงานที่ท า 

4.  อารมณ์ด้านลบ Negative Effect) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกที่เป็นทุกข์กับสิ่งที่ไม่ดี
ที่เกิดขึ้นในงาน เช่น ความคับข้องใจ ความเบื่อหน่าย ความไม่สบายใจจากการกระท าที่เกิดขึ้น อยาก
ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น ตอบสนองความต้องการของตนเพื่อให้มีความสุข 

Manion (2003, อ้างถึงใน ชินกร น้อยค ายาง และ ปภาดา น้อยค ายาง , 2555, หน้า 20) 
พบว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสุขในการท างาน มีดังนี้ 

1. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวงาน ได้แก่ ลักษณะของงาน ชนิดของงาน ความแตกต่างของงาน 
ความอิสระในงาน ความก้าวหน้า ความส าเร็จ และความสมบูรณ์ของงาน 

2. ปัจจัยที่เกี่ยวกับคนและสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน การ
ได้รับการยอมรับและการเป็นที่รู้จัก การได้รับความชื่นชมจากผู้ร่วมงาน 
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3. ปัจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง ได้แก่ ทัศนคติ การมีความสามารถ การเห็นคุณค่าในตนเอง ทัศนคติ
และความเชื่อเกี่ยวกับงาน 

4. ปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร และการรับรู้ของ
สังคมเกี่ยวกับงาน 

  Gavin and Mason (2004 : 379 – 392, อ้างถึงใน ชินกร น้อยค ายาง และ ปภาดา น้อยค า
ยาง, 2555, หน้า 20) กล่าวว่าปัจจัยที่ท าให้เกิดความสุขในการท างาน มี 3 ปัจจัย ได้แก่ 

1. ความมีอิสระ ความสุขเกิดได้จากการที่คนเราสามารถที่จะมีอิสระทางความคิดและการ
กระท าถ้าต้องการให้บุคลากรในองค์กรมีความสุข ผู้บริหารจะต้องให้อิสระในการคิดและ
การท างาน 

2. ความรู้ ความสุขเกิดจากการได้รับความรู้ ข้อมูลข่าวสารและสามารถน าความรู้เหล่านั้นมา
ช่วยในการตัดสินใจแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผล ถ้าองค์กรสนับสนุนให้บุคลากรของตนได้รับ
ข้อมูลข่าวสาร และความรู้ที่ เป็นประโยชน์  จะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ ผลการปฏิบัติงานดี เกิดความสุขในการท างาน 

3. ความดี การให้คุณค่าในเร่ืองคุณธรรมและจริยธรรมของคนในองค์กร การกระท าหรือการ
ตัดสินใจภายใต้กรอบคุณธรรม จะท าให้บุคลากรรับรู้ถึงคุณค่าในตนเอง ยอมรับและนับถือ
ตนเอง ก่อให้เกิดความสุขในการท างาน 

  จีระ หงส์ลดารมภ์ (2551 : 3-8, อ้างถึงใน ชินกร น้อยค ายาง และ ปภาดา น้อยค ายาง , 
2555, หน้า 21)  กล่าวว่า ความสุขในการท างานเกิดจาก 

1. ต้องชอบงานที่ท า และรักอาชีพที่ท าอยู่ 
2. ต้องรู้ว่างานที่ท ามีเป้าหมายอย่างไรและเป้าหมายเหล่านี้สอดคล้องกับค่านิยมของ

ตนเองหรือไม่ 
3. มีความสามารถหรือศักยภาพที่จะท างานนั้นให้ส าเร็จในระยะยาว(Sustainable) 

หรือไม่ 
4. งานที่ท าเป็นที่ยอมรับหรือสร้างศรัทธาจากผู้ร่วมงาน หรือผู้เกี่ยวข้องหรือไม่ 
5. ได้ใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ในงานที่ท าหรือไม่ 
6. บรรยากาศท างาน อ านวยให้เราได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่หรือไม่ 
7. สามารถต่อยอดหรือสร้างมูลค่าเพิ่ม (Value Added) ในงานนั้นหรือไม่ 
8. งานที่ท านั้น เป็นงานที่เน้นการเรียนรู้และการหาความรู้เพิ่มเติมหรือไม่ 
9. งานที่ท านั้นท้าทายศักยภาพของเราหรือไม่ 
10. มีแรงจูงใจจากองค์กรและเพื่อนร่วมงาน ท างานเป็นทีมหรือไม่และเป็นอย่างไร 
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11. สุขภาพทั้งร่างกายและจิตใจ ถ้าร่างกายไม่แข็งแรงและจิตใจไม่นิ่งก็จะท างานอย่าง
มีความสุขไม่ได้ 

12. เป้าหมาย การท างานอย่างมีความสุขได้นั้น จะต้องมีเป้าหมาย (Purpose) และความ
มีนัยส าคัญของงาน (Meaning) ทั้งต่อผู้อ่ืนหรือสังคม 

  ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2553, อ้างถึงใน นฤมล แสวงผล, 2554, หน้า 10)  กล่าวว่าปัจจัยที่
ท าให้เกิดความสุขในการท างาน มีดังนี้ 

1. ความเป็นมิตร การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
2. งานที่ท ามีความสนุก 
3. เจ้านายที่ดี 
4. มีความสมดุลในการท างานที่ดี 
5. งานมีความหลากหลาย 
6. เชื่อว่าเราก าลังท าบางสิ่งที่มีคุณค่าอยู่ 
7. รู้สึกว่าบางสิ่งที่เราท าสร้างความแตกต่างให้เกิดขึ้น 
8. เป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของทีม 
9. ได้รับการยอมรับในความส าเร็จที่ท าได้ 
10. เงินเดือนด ี

  จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัย เร่ือง ปัจจัยที่ท าให้เกิดความสุขในการท างาน 
ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ 4 ปัจจัยคล้ายกับ Manion (2003, อ้างถึงใน ชินกร น้อยค ายาง และ ปภาดา 
น้อยค ายาง, 2555, หน้า 20) ดังนี ้

1. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวงาน คือ ลักษณะของงาน (เปิดโอกาสได้แสดงความสามารถได้เต็มที่, 
มีความหลากหลาย , ส่งเสริมให้เกิดให้เกิดความรู้ความช านาญ), อิสระในการท างาน ,
ความส าเร็จของงาน และค่าตอบแทน 

2. ปัจจัยที่เกี่ยวกับคนและสัมพันธภาพระหว่างบุคคล คือ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน , การ
ได้การยอมรับและความไว้วางใจ และลักษณะของผู้น า (ให้การส่งเสริมพนักงาน,ทิศทางใน
การท างานที่ชัดเจน, การสร้างขวัญก าลังใจให้กับพนักงาน) 

3. ปัจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง คือ ทัศนคติในงานที่ท า(มีความถนัดหรือความชอบ มีความท้าทาย) 
การเห็นคุณค่าของตนเอง , ความพึงพอใจในชีวิต , อยากพัฒนาตนเองให้ดีขึ้น และมี
ความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
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4. ปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน คือ บรรยากาศในการท างานส่งเสริมหรือ
เอ้ืออ านวยต่อการท างาน, คุณธรรมและจริยธรรมของคนในองค์กร  

ซึ่งสอดคล้องกับ ผลส ารวจดัชนีความสุขของพนักงาน ประจ าปี 2558 โดย jobsDB 
ประเทศไทยจัดท าขึ้นระหว่างเดือนเมษายน 2558 โดยมีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 1,452 คน ใน
กรุงเทพฯและปริมณฑล 83 เปอร์เซ็นต์ และที่เหลือเป็นมาจากภาคกลางและภาคตะวันออก พบว่า 
ปัจจัยที่ท าให้คนท างานมีความสุขในปัจจุบัน คือ งานและหน้าที่ที่รัก ที่ถนัด , เป็นที่รักของเพื่อน
ร่วมงานและเจ้านาย สามารถท างานเป็นทีมได้เป็นอย่างดี,  Work – Life Balance และ สวัสดิการอ่ืน 
ๆ นอกเหนือจากสวัสดิการพื้นฐาน เช่น สิทธิ์ในการรักษาพยาบาล กองทุนส ารองเลี้ยงชีพการได้ รับ
เงินสนับสนุนที่อยู่อาศัย การเดินทาง เป็นต้น และยังพบอีกว่าต าแหน่งงานที่สูงขึ้นและอายุงานที่
นานขึ้น จะมีผลท าให้ปัจจัยความสุขเปลี่ยน คือ พนักงานระดับล่างหรือพนักงานที่มีอายุงานประ
มาน 1-4 ปี ปัจจัยที่ท าให้มีความสุขในการท างาน คือ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน/เจ้านาย และ 
work life balance ส่วนพนักงานระดับหัวหน้าหรือพนักงานที่มีอายุงานประมาน 5 ปีขึ้นไป ปัจจัยที่
ท าให้มีความสุขในการท างานในเร่ืองของเงินเดือนที่เพิ่มเข้ามาร่วมด้วย 

 
2.2.6 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน (Happy Workplace) 

2.2.6.1 ทฤษฎีความพึงพอใจในการท างานของ Maslow 
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (1970, อ้างถึงใน ชินกร น้อยค ายาง และ 

ปภาดา น้อยค ายาง, 2555, หน้า 15-16) พัฒนาการทางด้านแนวคิดและความหมายคุณภาพชีวิตมี
ความเป็นมาอย่างต่อเน่ือง ในช่วงปี พ.ศ. 2493 – 2502 (ทศวรรษ 1950) มาสโลว์ได้ท าการศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์และได้พัฒนาทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ
มนุษย์ สรุปได้ว่า พฤติกรรมของมนุษย์มีรากฐานมาจากความต้องการ ซึ่งในเบื้องต้นล าดับไว้ เป็น 5 
ระดับ เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการในขั้นต้นแล้ว ก็จะมีความปรารถนาในขั้นสูงขั้น
ถัดไปตามล าดับ แต่ถ้าความต้องการนั้นยังไม่ได้รับการตอบสนอง ก็จะเกิดความเครียดน าไปสู่แรง
กระตุ้นให้เกิดแรงขับเคลื่อนหาวิธีการ หรือแสดงพฤติกรรมที่น าไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ เพื่อลดความ
ตึงเครียดหรือตอบสนองความพึงพอใจนั้น พฤติกรรมของมนุษย์มีรากฐานมาจากความต้องการ มาส
โลว์ได้แบ่งไว้เป็น 5 ระดับ ดังนี้  

1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เช่น ความต้องการอาหาร น้ าดื่ม ที่พัก
อาศัย ยารักษาโรค การพักผ่อนนอนหลับ อุณหภูมิที่เหมาะสม ความต้องการทางเพศ เป็นต้น 

https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99
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2.  ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) เช่น ความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยในการ
ด ารงชีวิต และการประกอบอาชีพ งานที่มั่นคง บ าเหน็จ บ านาญ ประกันชีวิต เป็นต้น 

3. ความต้องการความรักและการเป็นที่รัก (Love/Belongingness  Needs) เช่น การมีครอบครัว 
เพื่อน คนรัก การเป็นสมาชิกหรือมีความสัมพันธ์กับคนอื่นในสังคมหรือชุมชน เป็นต้น 

4. ความต้องการการยอมรับและยกย่อง (Esteem Needs) ความต้องการในขั้นนี้สามารถแบ่งได้
เป็น 2 ระดับ คือ ขั้นพื้นฐาน เช่น คนได้รับการยอมรับนับถือ  สถานภาพการเป็นที่สนใจ 
ศักดิ์ศรี การมีชื่อเสียง การมีอิทธิพล เป็นต้น นอกจากความต้องการขั้นพื้นฐานดังกล่าว ใน
ระดับของความต้องการได้รับการยอมรับและการยกย่องนี้ ยังมีระดับความต้องการใน
ระดับสูงขึ้นไป ได้แก่ ความเชื่อมั่นในงาน สมรรถนะ การเป็นแบบอย่างและความเป็นอิสระ  

5. ความต้องการความส าเร็จและการประจักษ์ในตน (Self Actualization Needs) เป็นความ
ต้องการในขั้นสูงสุดของพัฒนาการแห่งพฤติกรรมของมนุษย์ โดยปกติความต้องการระดับนี้
จะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการในระดับต้นได้รับการตอบสนองแล้ว 

    2.2.6.2 ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) 
   ทฤษฎี ERG (1969, อ้างถึงใน ฎารณีย์ แผนสมบูรณ์, 2548, หน้า 12) ของแอลเดอร์
เฟอร์ ได้เสนอแนะทฤษฎี ERG ที่ได้ย่อล าดับความต้องการ 5 อย่างของ มาสโลว์ เหลือเพียง 3 อย่าง 
คือ  

1. ความต้องการการด ารงอยู่ (Existence Needs) ซึ่งรวมความต้องการทางกายภาพและความ
มั่นคงปลอดภัยไว้ด้วยกัน 

2. ความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Relation Needs) ซึ่งรวมถึงความต้องการทาง
สังคมและความต้องการที่จะได้รับการยกย่อง 

3. ความต้องการที่จะมีความเจริญงอกงาม (Growth Needs) ซึ่งหมายถึงความต้องการที่จะท า
อะไรให้ส าเร็จด้วยตนเอง (Self - Actualization) 

   ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบความคล้ายคลึงของทั้งสองทฤษฎีจากโมเดลของแอลเดอร์เฟอร์
(Alderfer) สามารถแสดงอยู่ในรูปภาพ 2.1 (คงเดช, 2552) ดังนี้  
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รูปภาพที่ 2.1 เปรียบเทียบ ERG Model กับ Maslow's Hierarchy Needs 

   แอลเดอร์เฟอร์(Alderfer) ได้ขยายทฤษฎีของมาสโลว์ออกไป โดยการพิจารณาว่า
บุคคลนั้นจะมีปฏิกิริยาหลักการความพอใจ - ความก้าวหน้า (Satisfaction -Progression Principle) ที่
จะก้าวขึ้นไปตามล าดับ เมื่อได้รับการตอบสนองในขั้นต่ ากว่าแล้ว ในทางกลับกัน หลักการความคับ
อกคับใจ - การถดถอย (Frustuation - Regression Principle) ก็สามารถอธิบายได้ ว่า เมื่อบุคคลยังคับ
อกคับใจกับความพยายามที่จะตอบสนองความต้องการระดับสูงขึ้นไปอยู่ พวกเขาจะหยุดการ
ตอบสนองความต้องการระดับสูงนี้และถดถอยกลับมาตอบสนองความต้องการระดับต่ าแทน  
   จากทฤษฎีทั้งสองท าให้เห็นความแตกต่างของความต้องการของมนุษย์ตรงที่แอลเดอร์
เฟอร์(Alderfer) จะมองว่ากลุ่มความต้องการทั้งสามมิได้แยกออกจากกันอย่างเด็ดขาด แต่มี
ความสัมพันธ์กันแบบต่อเนื่อง (Continue) นอกจากนี้ ความต้องการของคนไม่จ าเป็นจะต้องเกิดขึ้น
จากต่ าไปสูง ตามล าดับเหมือนกับของมาสโลว์ แต่อาจจะเกิดขึ้นพร้อมๆกันหลายๆอย่างก็ได้ เช่น 
ความต้องการเงินเดือนที่เพียงพอสามารถเกิดขึ้นได้ในขณะเดียวกับกับความต้องการการชื่นชมและ
ความต้องการสร้างสรรค์ ซึ่งทฤษฎี ERG จะเห็นเป็นรูปธรรมได้จากงานวิจัยต่างๆดังที่กล่าวใน
หัวข้อถัดไป 
 
   2.2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน (Happy Workplace)  
   สิรินทร แซ่ฉั่ว (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง ความสุขในการท างานของบุคลากรเชิง 
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สร้างสรรค์:  กรณีศึกษา  อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่มสื่อและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน 
ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีความสุขในการท างาน และมีสุขภาพอยู่ในระดับมาก 
ส่วนความสุขอันเกิดจากปัจจัยภายในองค์การอยู่ในระดับค่อนข้างมาก ซึ่งเรียงปัจจัยจากมากไปน้อย 
ได้ดังนี้ คุณลักษณะของงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผลลัพธ์ที่คาดหวัง และสภาพแวดล้อมใน
งาน  พบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีความสุขจากการได้ท างานที่ตนเองรัก งานมีความอิสระและมี
เอกลักษณ์ของงาน กฎระเบียบและเวลางานที่ยืดหยุ่น การได้ลาพักผ่อนติดต่อกัน การได้รับค า
ชมเชยและการยอมรับ มีความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน เป็นสิ่งส าคัญมากต่อความสุข ในการ
ท างาน ในขณะที่ การจ่ายค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน ความสมดุลในชีวิตการท างานและปริมาณ
งาน ยังมีในระดับที่ ค่อนข้างน้อยเมื่อ เปรียบเทียบกับปัจจัยอื่น 
  ธัชมน วรรณพิณ และ วาสินี วิเศษฤทธิ์ (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองความสุขในการ
ท างานของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยภายใต้ก ากับของรัฐ 
การศึกษาคร้ังนี้เป็นวิจัยเชิงคุณภาพแบบปรากฏการณ์วิทยาเชิงตีความ ผู้ให้ข้อมูลเป็นพยาบาล
วิชาชีพที่ได้รบัการยอมรับจากหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานว่า เป็นผู้ที่มีความสุขในการท างาน ยิ้มแย้ม
แจ่มใส กระตือรือร้นในการท างาน เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ผลการศึกษาพบว่า  
พยาบาลให้ความหมายความสุขในการท างานที่รับรู้และตีความตามความคิดและประสบการณ์ที่ผ่าน
มาว่า เป็นความอ่ิมเอมใจ ภาคภูมิใจในการท างานพยาบาลซึ่งเป็นงานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถ 
สั่งสมประสบการณ์พัฒนาจนเกิดทักษะเฉพาะตน ต้องมีความอดทน เสียสละ รับผิดชอบสูงและเป็น
การท างานที่มีคุณค่าทั้งต่อตนเอง  และต่อชีวิตมนุษย์ทุกช่วงวัยที่ได้รับความทุกข์จากโรคภัยทั้งที่
รักษาหายและไม่หาย ให้ผู้ป่วยสามารถกลับมาดูแลตนเองได้  
  ส่วนประสบการณ์ความสุขในการท างานพยาบาล พบ 6 ประเด็นหลักดังนี้ 1) ความสุข
จากการดูแลด้วยหัวใจ 2) มีความสุขเมื่อปรับตัวได้ 3) ได้ท างานในสภาพแวดล้อมที่ดี อบอุ่น และ
ปลอดภัย 4) มีอิสระในงานที่ท า 5) ได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานและผู้ป่วยและ 6) สุขที่ได้พัฒนา
ตนพัฒนางานด้วยการได้รับการส่งเสริมให้มีความรู้ความสามารถ   

วีรญา ศิริจรรยาพงษ์ (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง ความสุขในการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพในหอผู้ป่วยในโรงพยาบาลรามาธิบดี ซึ่งการวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ  กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยใน ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความ
คิดเห็นต่อความสุขในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง และรายด้านพบว่าด้านการเป็นที่ยอมรับมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านความส าเร็จในงาน และด้านความรักในงาน  

นอกจากนี้ ยังพบว่ามี ความคิดเห็นเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอยู่ใน
ระดับสูง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศจริยธรรมในงานอยูในระดับสูง ในส่วนปัจจัยส่วนบุคคล 
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ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาและ ประสบการณ์การท างานไม่มีความสัมพันธ์กับ
ความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ส่วนความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การและบรรยากาศ
จริยธรรมในงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน  
 ดามรัศม์ รัตนนาคินทร์ (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยแวดล้อมในการท างานที่
มีผลต่อความสุขในการท างานของเภสัชกรโรงพยาบาลในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข โดยงานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจแบบเก็บข้อมูลคร้ังเดียว (Cross-sectional Survey 
Research) โดยใช้แบบสอบถาม ผลการวิจัย พบว่าความสุขในการท างานของเภสัชกรอยู่ในระดับมี
ความสุขมาก ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ อายุ อายุงาน มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความสุขใน
การท างาน เช่นเดียวกันกับต าแหน่งงาน ลักษณะงานที่รับผิดชอบ และสถานภาพที่แตกต่างกันมีผล
ให้ความสุขในการท างานแตกต่างกัน ส่วนในด้านปัจจัยแวดล้อมในการท างานได้แก่ ด้านงาน ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านค่านิยมร่วมขององค์กร และด้าน
ผู้น า ทั้ง 5 ด้านมีผลต่อความสุขในการท างาน โดยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีผลต่อ
ความสุขในการท างานมากที่สุด รองลงมาเป็นด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านงาน ด้านค่านิยม
ร่วมในองค์กร ในขณะที่ด้านผู้น ามีผลต่อความสุขในการท างานน้อยที่สุด  

จากการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวกับการศึกษาเร่ือง ความสุขในการท างาน ผู้วิจัยสามารถ
สรุปได้ว่า ปัจจัยที่ท าให้เกิดความสุขในการท างานของแต่ละงานวิจัยนั้นสอดคล้องกับแนวคิดและ
ทฤษฎีที่ได้กล่าวมาก่อนหน้านี้  แต่ความแตกต่างในสายอาชีพอาจท าให้ปัจจัยบางอย่างไม่มี
ความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานก็เป็นได้ เช่น ปัจจัยส่วนบุคคล ส่วนปัจจัยที่ส่งผลกับ
ความสุขในการท างานจากทุกงานวิจัย คือ ปัจจัยแวดล้อมในการท างาน โดยเฉพาะปัจจัย
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ที่พบได้จากข้อมูลทางสถิติและจากการสัมภาษณ์ของงานวิจัยที่ผู้วิจัย
ได้รวบรวมมา นอกจากนี้ความสุขที่เกิดขึ้นในการท างานยังมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กรอีกด้วย ซึ่งจะพบได้ในส่วนของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรต่อไป 
  
 

2.3 แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 

เร่ืองความผูกพันต่อองค์กร ได้มีงานวิจัยและนักวิชาการหลายท่านที่ท าการศึกษา เร่ือง 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นจ านวนมาก จึงปรากฏแนวคิดและทฤษฎีเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรที่
แตกต่างกันออกไป ตามความสนใจและมุมมองของแต่ละท่าน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้รวบรวมเนื้อหา
ต่างๆที่มีความเชื่อมโยงและเกี่ยวข้องออกเป็นประเด็นต่างๆ ดังนี ้
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2.3.1 ค านิยามของความผูกพันต่อองค์กร 
Steers (1977) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง ความรู้สึกของ

ผู้ปฏิบัติงานที่แสดงความผูกพันเกี่ยวข้องกับองค์กรในความกลมกลืนสมาชิกขององค์กรคนอ่ืนๆ 
เพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

Mowday และคณะ(1982)ให้ความหมายที่สอดคล้องว่า ความผูกพันต่อองค์กร 
หมายถึง  ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร มีค่านิยมที่สอดคล้องกับ
สมาชิกขององค์กรคนอ่ืนๆ และเต็มใจที่จะอุทิศก าลังและก าลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์กร 
ความรู้สึกนี้เป็นผล เนื่องจากพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติผูกพันต่อองค์กร ในการมุ่งเน้นตั้งใจปฏิบัติงาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วย 

Meyer and Herscovitch (2001) กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง ความรู้สึก
ทางด้านจิตใจที่ผูกมัดบุคคลไว้กับองค์กร 

Guatam และ คณะ (2004) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ทัศนคติรากฐานของ
ผู้ปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เป็นประโยชน์ต่อองค์กร แสดงถึง
ความสัมพันธ์ของคนในองค์กรอย่างแท้จริง 

ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532, อ้างใน ปาริชาต บัวเป็ง, 2554, หน้า 11)  ได้นิยามความ
ผูกพันต่อองค์กรนั้น โดยเน้นพฤติกรรมที่แสดงออกมาของสมาชิกขององค์กรนั้น ในรูปของความ
สม่ าเสมอของพฤติกรรมเมื่อสมาชิกองค์กรมีความผูกพันต่อองค์กร ก็จะมีการแสดงออกในรูป
พฤติกรรม 

โสภา ทรัพย์มากอุดม (2533, อ้างใน ปาริชาต บัวเป็ง, 2554, หน้า 11)  นิยามไว้ว่า 
ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การที่สมาชิกในองค์กรมีความผูกพันและความซื่อสัตย์ต่อองค์กร 
การยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กรและการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ตลอดจนความแนวแน่ที่
จะคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์กรน้ันๆ 

สุพานี สฤษฎ์วาณิช (2549, อ้างใน รัตติกาล โพธิ์ทอง, 2557, หน้า 8) ได้ให้ความหมาย 
ความผูกพันต่อองค์กร มีความ หมายถึง องค์กรที่จะประสบความส าเร็จ องค์กรที่สร้างประโยชน์
ให้กับสังคม องค์กรที่ให้โอกาสแก่พนักงาน สมาชิกมักจะมีความรู้สึกรักองค์กร ภาคภูมิใจที่ได้เป็น
สมาชิกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความรู้สึกร่วมกับองค์กรสูงและท าตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
เช่น ตั้งใจท างาน  ดูแลรักษาทรัพย์สินขององค์กร เหมือนกับของของตน  แก้ตัวแทนองค์กรเมื่อถูก
คนกล่าวหาและมักจะให้สรรพนามตัวว่าเราหรือของเรา เช่น องค์กรของเรา หน่วยงานของเราความ
ผูกพนัต่อองค์กรจะมีอยู่ 2  ลักษณะ คือ 
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  1. การผูกพันในเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) ซึ่งเป็นความตั้งใจของพนักงานที่
จะคงอยู่กับองคก์รอันเนื่องมาจาก 
  - ความเชื่อมั่นและยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  
  - เต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร  

   2. ความผูกพันเนื่องจากต้องการอยู่กับองค์กรเพราะที่องค์กรนี้เหมาะสมที่จะคงอยู่เป็น 
สมาชิกต่อไป (Continuance Commitment) 
  จากนิยามของค าว่า “ความผูกพันต่อองค์กร” ของหลายๆนักวิชาการที่กล่าวมานั้น 
ผู้วิจัยสามารถสรุป ได้ดังนี้  เกิดจากการที่ผู้ปฏิบัติงานนั้นเกิดค่านิยม และเป้าหมายที่สอดคล้องกับ
องค์กร และความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับสมาชิกคนอ่ืนๆในองค์กร จึงท าให้แสดงพฤติกรรมออกใน
การทุ่มเทและตั้งใจท างาน เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ จนเกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กรและพร้อมที่จะปกป้ององค์กร ซึ่งเป็นความผูกพันในเชิงของความรู้สึกและ ถ้าหากเกิด
ความผูกพันในเชิงต้องการอยู่กับองค์กรผู้ปฏิบัติงานน้ันก็จะยืนหยัดที่จะสมาชิกขององค์กรต่อไป 
 

2.3.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กร (Organization Engagement) นับเป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นอย่าง
หนึ่งของสมาชิกองค์กร เนื่องจากเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยน าพาให้องค์กรมีประสิทธิผลและอยู่รอด
ต่อไป  

นอกจากองค์กรจะต้องสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาเป็นสมาชิกองค์กรแล้ว การ
รักษาให้บุคลากรเหล่านั้นให้คงอยู่กับองค์กรอย่างมีคุณค่าด้วยการพยายามสร้างทัศนคติของความ
ผูกพันที่ดีกับองค์กรให้เกิดขึ้นกับสมาชิกแต่ละคนในองค์กร ก็นับว่าเป็นสิ่งทิ่ส าคัญอีกประการหนึ่ง 
ด้วยเหตุผลที่ว่า ความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นทัศนคติที่มีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานกับองค์กร 
เพื่อน าพาองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ 

พิชิต เทพวรรณ์ (2554:176) ให้ความส าคัญความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรดังนี้ 
องค์กรต่างๆต้องการให้พนักงานมีทั้งความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรและความผูกพันในงาน
ของพนักงาน เนื่องจากความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรจะมีความสัมพันธ์กับอัตราลาออก 
(Turnover Rate) ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรสูงอัตราการลาออกก็จะต ่า ในขณะที่ความ
ผูกพันในงานของพนักงานจะมีความสัมพันธ์กับอัตราการขาดงาน ซึ่งถ้าพนักงานมีความผูกพันใน
งานสูงอัตราการขาดงานก็จะต่ า ดังนัน้องค์กรจึงต่างให้ความส าคัญกับความผูกพันใน 2 ลักษณะ ทั้ง
ความผูกพนัในงานของพนักงาน (Employee Engagements) และความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
(Organization Engagement)  
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 Buchanan (1974, อ้างใน ซัลวานา ฮะซานี. 2550, หน้า 12) ชี้ให้เห็นว่าความผูกพันต่อ
องค์กรมีความส าคัญ ดังนี้ คือ  

1. ความผูกพันต่อองค์กร สามารถใช้ท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานของสมาชิก
องค์กรได้ดีกว่าตัวแปร “ความพึงพอใจในงาน” เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติของ
สมาชิกองค์กรโดยส่วนรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะท้อนถึงทัศนคติของบุคคลต่องานหรือ
เฉพาะแง่ใดแง่หนึ่งของงานที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ของพนักงานเท่านั้น และความผูกพันต่อองค์กร
ค่อนข้างมีความมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจในงาน แม้ว่าเหตุการณ์ประจ าวันในสถานที่ท างาน 
อาจจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน แต่เหตุการณ์นั้น อาจไม่กระทบต่อความ
ผูกพันของบุคคลที่มีต่อองค์กรโดยรวมก็ได้ จึงกล่าวได้ว่า ความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพน้อย
กว่าความผูกพนัต่อองค์กร  

2. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์กรมีการปฎิบัติงานได้ดี
ยิ่งขึ้น เนือ่งจากเกิดความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร  

3. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลให้
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การซึ่งบุคคลที่มีความรู้สึกผูกพันดังกล่าว มักมีความผูกพันอย่างมาก
ต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์กรและงานบรรลุเป้าหมาย
ได้ส าเร็จ 

4. บุคคลที่มีความผูกพันกับองค์กรสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการ
ท างานให้กับองค์กร ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวจะมีผลให้การปฏิบัติอยู่ในระดับดี เหนือ
คนอ่ืน  

5. ความผูกพันต่อองค์กรช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากที่สมาชิก
ในองค์กรมีความรักและความผูกพันต่อองค์กรของตนเองมากนั่นเอง  

6. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์กร 

สุกานดา ศุภคติสันติ์ (2540: 18-20) ได้กล่าวไว้ว่า ถ้าพนักงานในองค์กรมีความผูกพัน
ต่อองค์กรจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรดงันี ้

- อัตราการขาดงาน (Absenteeism) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีแรงจูงใจ
ในการท างานมากกว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับแรงจูงใจและส่งผลทางอ้อมต่อขวัญก าลังใจ ซึ่งจะช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้ง่าย
ขึน้ และผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรระดับสูงจะแสดงความเฉื่อยชา หรือการขาดงานอย่างไม่มีเหตุผล
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น้อยกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีอัตราการขาดงาน
ต่ าหรือไม่ค่อยขาดงาน ส่วนผู้ที่มีความผูกพนัต่อองค์กรต่ ามักพบว่าจะขาดงานเป็นประจ า  

- อัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงาน (Turnover) ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์
กับการลาออกมากกว่าความพึงพอใจในงาน ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางลบกับการ
ลาออก พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีความคิดที่จะลาออกต่ า  มีแนวโน้มที่จะอยู่กับ
องค์กรนานกว่า 

- การปฏิบัติงาน (Job Performance) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีความ
เต็มใจที่จะใช้ความพยายามในการท างานเพื่อองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรน่าจะเป็นปัจจัย
สนับสนุนไปสู่ความพยายามและอาจมีผลเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติงาน 

จากการนิยามความส าคัญของบุคคลต่างๆ ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรมีความส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรเป็นอย่างมาก เนื่องจากจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการท างานแล้ว ยังช่วยรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กร เนื่องจากความความผูกพัน
ต่อองค์กรมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในการท างาน เพราะความผูกพันต่อองค์กรท าให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกของการเป็นเจ้าร่วมกันจึงมีโน้มแนวที่อยากจะอยู่กับองค์กรไปนานๆ 
 

2.3.3 แนวคิดของความผูกพันต่อองค์กร 
ความผูกพันของพนักงานในแง่ของ  “Engagement” เป็นเร่ืองที่หลายองค์กรให้

ความส าคัญแต่ยังไม่เป็นที่รู้จักมากนักส าหรับตัวพนักงาน ดังนั้น แนวคิดส่วนใหญ่ที่เกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์กรจึงมีที่มาจากการศึกษาและมีการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้วัดความผูกพันเพื่อหาปัจจัย
องค์ประกอบที่ผลักดันให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรและรูปแบบของความผูกพัน จากการค้นคว้า
และรวบรวมข้อมูลได้ 2 แนวคิด ดังนี ้

1. แนวคิดของ The Gallup Organization (2002, อ้างถึงใน ซัลวานา ฮะซานี, 2550, หน้า 
14-19) ซึ่งใช้แนวค าถาม 12 ข้อ(Q12 ) ในการส ารวจความผูกพนัของพนักงานที่มีต่อการ
ท างาน  

2. แนวคิดของ Taylor Nelson Sofres (2004,  อ้างถึงใน ซัลวานา ฮะซานี, 2550, หน้า 19-
22) ที่ได้สร้างเคร่ืองมือในการวัดความผูกพันของ พนักงานที่เรียกว่า EmployeeScoreTM  
โดยใช้ The Conversation Model ในการจ าแนกลักษณะพนักงาน  

2.3.3.1 แนวคิดของ The Gallup Organization 
 เมื่อปลายทศวรรษ 1990 ธุรกิจก าลังเข้าสู่ยุคโลกาภิวัฒน์ซึ่งมีการติดต่อสื่อสาร ถึงกัน
ทั่วโลกและแข่งขันกันอย่างรุนแรง นอกจาก Gallup จะต้องการวัดและติดตามความพึงพอใจของ
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ลูกค้า แล้วยังสนใจเร่ืองทัศนคติของพนักงานที่มีต่อขวัญก าลังใจในการท างาน จนกระทั่งผลผลิต
ทั้งหมดขององค์กร (Coffman and Gonzalez-Molina, 2002: 1-14)  
 เมื่อปี 2000 Gallup ได้ศึกษาถึงลักษณะของมนุษย์ที่เป็นตัวขับเคลื่อนผลลัพธ์ทางธุรกิจ 
ขององค์กร โดยการค้นคว้าข้อมูลทางเศรษฐกิจจ านวนมากและวิเคราะห์ข้อมูลของพนักงานและ 
ลูกค้าเพิ่มเติมจากเดิม จึงได้ค้นพบแนวทางที่มนุษย์เป็นตัวขับเคลื่อนผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์กร 
ซึ่งจัดว่าเป็นทฤษฎีการจัดการที่รู้จักกันในรูปของ The Gallup ซึ่งปัจจุบันได้กลายเป็นโมเดลอันดับ 
หนึ่งของบริษัทที่ปรึกษาทางด้านการจัดการ ซึ่งกุญแจส าคัญของโมเดลนี้แสดงให้เห็นว่า พนักงาน
ทุกระดับจะสร้างการเติบโตของยอดขายและก าไรขององค์กรซึ่งมีลักษณะตามภาพที่ 2.2 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

รูปภาพที่ 2.2 The Gallup Path 
 
 จากภาพที่ 2.2 แสดงให้เห็นว่า องค์กรจะต้องก าหนดขีดความสามารถทักษะและ 
ประสบการณ์ที่ดีที่สุดในทุกๆต าแหน่งงาน เพื่อคัดเลือกพนักงานที่มีความสามารถที่ เหมาะสมกับ
ต าแหนง่งานนั้นๆ อีกทั้งผู้จัดการที่ดีจะต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงาน
ได้ดีที่สุด ต้องรู้จักดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีความสามารถไว้ เพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อ
องค์กรได้ ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรนั้นจะช่วยเพิ่มและรักษาลูกค้าที่สร้างก าไรให้แก่
องค์กรได้ ตลอดจนเพิ่มความจงรักภักดีของลูกค้า ส่งผลให้องค์กรเกิดการเติบโตของยอดขายและ
ก าไรอย่างยั่งยืนจนเพิ่มมูลค่าหุน้ขององค์กรได ้ 
                   ปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งที่จะช่วยให้องค์กรสามารถอยู่อย่างยั่งยืนได้นั้น จะต้องเกิดจาก 
ความผูกพันของพนักงานซึ่งจะช่วยสร้างให้ลูกค้าเกิดความจงรักภักดีต่อสินค้าและบริการของ
องค์กร ท าให้ Gallup ส ารวจฐานข้อมูลที่สะสมไว้จ านวนมาก พบว่าจากการส ารวจพนักงาน 1.98 
ล้านคน และท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ Meta- Analysis ในการประมวลผลและหาความสัมพันธ์
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ของสิ่ง 2 สิ่งที่ต้องการ น่ันคอื ความ คิดเห็นของพนักงานและผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์กร โดยการ
ค้นหาองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานที่ดูจากผลผลิต ปริมาณการผลิต ยอดขาย 
อัตราการลาออก อัตราการเกิดอุบัติเหตุ ก าไรต่อหนว่ยการผลิต เป็นต้น  
 จากการส ารวจท าให้ The Gallup Organization ค้นพบค าถาม 12 ประการ (Q12 ) ที่
สามารถวัดความผูกพันของพนักงานอย่างแท้จริง ซึ่งแต่ละค าถามจะมีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ทาง
ธุรกิจขององค์กรแตกต่างกัน 5 มุมมอง ได้แก่ ความจงรักภักดีของลูกค้า (Customer Metrics) ผล
ก าไร (Profitability) ผลผลิตของบริษัท (Productivity) อัตราการลาออกของพนักงาน (Turnover) 
และความปลอดภัยในการท างาน (Safety) ดังตารางที่ 2.1 
 
ตารางที่ 2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างค าถาม 12 ประการกับผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 จากตารางที่ 2.1 แสดงให้เห็นถึงความเชื่อมโยงระหว่างค าถามทั้ง 12 ประการ (Q12) 
ของ The Gallup Organization ได้กลายเป็นค าถามที่ใช้ในการวัดความผูกพันของพนักงาน 
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(Employee Engagement) โดยแบ่งข้อค าถามตามล าดับขั้นของความผูกพัน (Hierarchy of  
Engagement) ซึ่ง จะเห็นได้ว่าล าดับขั้นของความผูกพันมีด้วยกัน 4 ระดับ ได้แก่  

 ด้านความต้องการพื้นฐาน (Basic Need) 
 ด้านการสนับสนุนจากฝ่ายบรหิาร (Management Support) 
 ด้านความสัมพันธ์(Relatedness) 
 ด้านความก้าวหน้า (Overall Growth)  

 ซึ่งค าถาม 12 ประการ (Q12) ของ The Gallup Organization จะจัดหมวดหมู่ ตามล าดับ
ดังนี ้Coffman and Gonzalez-Molina (2002, อ้างถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547:12- 15)  
 1. ด้านความต้องการพื้นฐาน (Basic Need) ได้แก่ ค าถามข้อที่ 1 และ 2  
  1) I know what’s expected of me at work. กล่าวคือ หากพนักงานที่อยู่
ในองค์กรอยู่อย่างปราศจากความคาดหวังก็จะไม่มีวันก้าวหน้า ดังนั้น องค์กรจึงควรระบุเป้าหมาย 
ให้ชัดเจน และควรอธิบายถึงขั้นตอนการท างานเพื่อให้ท าตามได้ ซึ่งแนวทางที่จะท าให้พนักงานรู้ว่า
ควรท างานอย่างไรและเพื่ออะไรนั้นคือการสร้างภาพแวดล้อมให้เกิดการสื่อสารในองค์กรเป็นส าคัญ  
  2) I have materials and equipment to do work right. กล่าวคือ ถ้า
พนักงานขาดเคร่ืองมือหรือวัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็นส าหรับการท างานแล้วจะส่งผลให้คุณภาพของ
ผลงานลดลงได้ ในองค์กรส่วนใหญ่นั้นผู้บริหารมักจะเป็นผู้ควบคุมทรัพยากรและข้อมูลต่างๆไว้
เพียงผู้เดียว เพราะคิดว่า สิ่งนี้จะช่วยเสริมสร้างอ านาจการสั่งการได้ ซึ่งตรงข้ามกับองค์กรที่ประสบ
ความส าเร็จ ทั้งนี้เพราะองค์กรเหล่านั้นจัดเตรียมทุกสิ่งที่ส าคัญต่อการท างานแก่พนักงานรวมถึง 
เปิดเผยข้อมูลต่างๆโดยใช้การสื่อสารแบบสองทาง (Two-way flow of communication)  เพื่อจะได้
ทราบถึงความต้องการของพนักงานอย่างแท้จริง  
 2. ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) ได้แก่ ค าถาม ข้อที่ 3, 4, 
5 และ6  
    3) At work, I have opportunity to do what I do best everyday. กล่าวคือ 
ถ้าไม่มีกฎขององค์กรหรือพนักงานขาดความหวังในบทบาทหน้าที่ของตน ก็อาจท าให้พนักงานหยุด
ที่จะทุ่มเทในการท างาน เช่นเดียวกับถ้าพนักงานไม่ได้ท างานที่เหมาะกับตนเองแล้วก็จะไม่สามารถ
สร้างผลงานออกมาได้ ในองคก์รที่ประสบความส าเร็จนั้นผลิตผลส่วนใหญ่มาจากการที่พนักงานได้
ท างานตามที่พวกเขาถนัด ทั้งนี้เพราะพรสรรค์หรือความสามารถของบุคคลนั้นเป็นสิ่งที่ติดอยู่กับแต่
ละบุคคลและไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได   
    4) In the last seven days, I have received recognition or praise for doing 
good work. กล่าวคือ การชมเชยเป็นการแสดงถึงสัญญาณอย่างหนึ่งว่าบุคคลนั้นท างานได้ดี ซึ่งค า
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ชมเชยจะช่วยเพิ่มก าลังใจที่จะมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ ส่วนการยอมรับในงานนั้นจะเป็นสิ่งที่ผูกมัดให้
คนเกิดความปรารถนาที่จะแสดงผลงานและความสามารถของตนออกมา เพราะเมื่ อได้รับการ
ยอมรับก็จะช่วยสร้างความรู้สึกว่าตนนัน้มีบทบาทส าคัญและมีคุณค่า  
    5) My supervisor, or someone at work, seem to care about me as a 
person กล่าวคือ การลาออกของพนักงานนั้นบางคร้ังไม่ได้เป็นเพราะตัวองค์กร หากแต่พนักงาน
ลาออกจากที่ผู้จัดการหรือตัวหัวหน้างาน ซึ่งไม่เคยสนใจลูกน้อง การไม่เอาใจใส่ของหัวหน้าท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกไม่อยากมีส่วนร่วมในงาน และไม่อยากช่วยสร้างผลผลิตให้แก่องค์กร ในทาง
ตรงข้ามถ้าพนักงานได้รับการดูแลหรือมีการบริหารจัดการที่ดีแล้ว พนักงานก็จะเต็มใจและยินดีที่จะ
ท างานอย่างเต็มที่  
    6) There is someone at work who encourages development. กล่าวคือ 
คนส่วนมากต้องการความส าเร็จมากกว่าความเชี่ยวชาญหรือช านาญในงาน ซึ่งเป็นธรรมชาติของ
มนุษย์ที่จะมุ่งหวังความก้าวหน้าและโอกาสมากกว่าเดิม แต่องค์กรส่วนใหญ่กลับไปให้ความส าคัญ
กับนโยบายมากกว่าที่จะมาสนับสนุนพนักงานของตนให้ก้าวหน้าและพัฒนา ซึ่งส่งผลให้ขวัญ
ก าลังใจในการท า งานลดลง 
 3. ด้านสัมพันธภาพ (Relatedness) ได้แก่ ค าถามข้อที่ 7, 8, 9 และ10  
    7) At work my opinions seem to count. กล่าวคือ องค์กรโดยส่วนใหญ่
มักให้ความส าคัญเฉพาะกับแนวคิดด้านนวตกรรมต่างๆ เพราะความคิดเหล่านั้นจะช่วยให้องค์กรมี
ศักยภาพในการแข่งขันมากขึ้น แต่หากองค์กรไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นในด้านอ่ืนๆด้วยก็จะท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกไม่มีความส าคัญในงาน ทั้งนี้เพราะการเปิดรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน
ทุกคน จะช่วยให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและยินดีที่จะเสนอแนวคิดใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงองค์กรที่
ตนท างานอยู่  
    8) The mission or purposes of company make me feel my job is 
important. กล่าวคือ พนักงานต้องการรู้ว่างานที่ตนท านั้นมีความสัมพันธ์กับพันธกิจขององค์กรแล้ว
จะช่วยเสริมสร้างให้เกิดก าลังใจและมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น นอกจากนี้การที่พนักงานเข้าใจใน
พนัธกิจอย่างชัดแจ้ง จะช่วยให้เกิดความจงรักภักดีและความภาคภูมิใจ ซึ่งเป็นส่วนที่จะสร้างให้เกิด
ความผูกพนัต่อองค์กรในระยะยาว  
    9) My associates or fellow employees are committed to doing quality 
work. กล่าวคือ พนักงานต้องการเพื่อนร่วมงานจะมาแบ่งปันความทุ่มเท เพราะเมื่อสมาชิกของทีม
ท างานอย่างเต็มที่และได้ผลงานที่ออกมาดีแล้ว ทุกคนก็จะได้รับความดีความชอบจากการท างาน
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นั้นๆด้วย ดังนั้น การมีเพื่อนร่วมงานที่ตั้งใจท างานอย่างมีคุณภาพจึงส่งเสรมิให้พนักงานท างานอย่าง
ทุ่มเทเชน่กัน  
    10) I have a best friend at work. กล่าวคือ มิตรภาพในองค์กรเป็นสิ่ง
ส าคัญที่จะเชื่อมโยงความสัมพันธ์ให้คนท างานในองค์กรนั้นๆ นานขึ้น 
 4. ด้านความก้าวหน้าในงาน (Growth) ได้แก่ ค าถามข้อที่ 11 และ12  
    11) In the last six months, someone at work has talked to me about my 
progress. กล่าวคือ การให้ข้อมูลป้อนกลับหรือค าแนะน าแก่พนักงานถึงผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา
จะช่วยให้พนักงานปรับปรุงงานของตนให้ดีขึ้น เช่นเดียวกับ การทบทวนถึงผู้ที่มีบทบาทการท างาน
ที่ดี(Winning plays) ในทุกเดือนก็จะท าให้พนักงานรับรู้ถึงจุดแข็งของตนและพัฒนาจุดแข็งนั้นให้ดี
ยิ่งขึ้นซึ่งจะเป็นประโยชน์แก่องค์กร  
    12) This last year, I have had opportunities to learn and grow at work. 
กล่าวคือ หลังจากท างานได้หนึ่งปีแล้วพนักงานควรรู้ว่าอะไรที่ตนท าได้ดีหรือไม่ดีและเรียนรู้ถึงข้อ
ควรปรับปรุงเพื่อให้การปฏิบัติงานดีขึ้น การเรียนรู้นั้นจะไปช่วยขยายจุดแข็งของพนักงานให้
สามารถก้าวหน้าและเติบโตในงาน ซึ่งหากพนักงานได้รับการตอบสนองในประเด็นดังกล่าวแล้ว จะ
ช่วยเสริมสร้างให้เกิดเป็นความผูกพันต่อองค์กร  
 จากค าถาม 12 ประการ (Q12) ของ The Gallup Organization ที่เป็นตัววัดความผูกพัน 
ของพนกังาน ในรายละเอียดจะมีความคล้ายคลึงกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow ที่มีการพูดถึงล าดับ
ขั้นของความพึงพอใจแต่เมื่อพิจารณาในข้อค าถาม 12 ประการ (Q12) แล้วจะเห็นได้ว่า มีความ
แตกต่างในปัจจัยด้านความต้องการพื้นฐานที่ไม่กล่าวถึ งเ ร่ือง ค่าตอบแทนต่างๆ เนื่องจาก
ผลตอบแทนเป็นสิ่งให้เกิดความพอใจในระยะสั้นๆไม่ใช่สิ่งที่ท าให้เกิดความผูกพันกับองค์กรใน
ระยะยาว 

2.3.3.2 แนวคิดของ Taylor Nelson Sofres  
Taylor Nelson Sofres เป็นบริษัทที่ให้บริการข้อมูลสารสนเทศทางการตลาดที่ใหญ่

ที่สุดของโลกและได้สร้างเคร่ืองมือที่ใช้วัดความผูกพันพนักงานที่ชี่อว่า EmployeeScoreTMP ซึ่ง
ประยุกต์มาจากวิธีการ The Conversion ModelTMP   

โดยโมเดลแบ่งความผูกพันออกเป็น 2 มุมมอง ได้แก่ ความผูกพนัต่อองค์กรและ 
ความผูกพันในงาน ท าให้จ าแนกพนักงานออกตามลักษณะความผูกพัน  4 ลักษณะ ซึ่งมีค าถาม
ด้วยกันทั้งหมด  8 ข้อ ตามประเภทของความผูกพนั โดยมี รายละเอียดของค าถามดังนี้ 

 ความผูกพันต่อองค์กร 
1. การประเมินภาพรวมขององค์กร  
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2. การเปรียบเทียบระหว่างองค์กรกับองค์กรอ่ืนๆที่เป็นทางเลือกในการท างาน 
3. ความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป 
4. การอุทิศเพื่อองค์กร ต้องการอยู่ในองค์กรจริงๆหรือเป็นเพยีงพักพิงเท่านั้น  

 ความผูกพันต่องาน 
1. การประเมินภาพรวมของงานที่ท า 
2. การเปรียบเทียบระหว่างงานที่ตนท าอยู่กับงานอ่ืนๆที่พนักงานสามารถท าได้ 
3. ความตั้งใจที่จะท างานในประเภทนี้ต่อไป 
4.  การอุทิศให้กับงานที่ท าต้องการท างานนั้นจริงๆหรือเป็นแค่ที่มาของรายได้ 

  การส ารวจเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานโดย  EmployeeSoreTMP  มีวัตถุประสงค์
เพื่อช่วยให้องค์กรสามารถปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานอีกทั้งช่วยลดอัตราการลาออกตาม
ลักษณะความผูกพัน 4 ลักษณะ (Taylor Nelson Sofres, 2004) ได้แก่ 

1. Career Oriented  เป็นผู้ที่มีความผูกพันในงานที่ท าสูงแต่ขาดความผูกพันต่อองค์กร 
โดยพนักงานจะท างานให้แก่องค์กร เนื่องจากต้องการประสบการณ์ เพื่อมีส่วนช่วยในการส่งเสริม
โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพของตน บุคคลเหล่านี้เป็นบุคคลที่มีคุณค่าต่อองค์กรสามารถสร้าง
ผลผลิตให้แก่องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ก็เปิดโอกาสให้แก่ข้อเสนอขององค์กรอ่ืนๆด้วย ซึ่ง
สามารถท าลายสัมพันธภาพที่ดีต่อลูกค้าจนส่งผลเสียต่อองค์กรในระยะยาว  

2. Malcontent  เป็นผู้ที่ขาดทั้งความผูกพันต่อองค์กรและความผูกพันต่องานที่ท าบุคคล 
เหล่านี้จะขาดความตั้งในในการท างาน ท างานไปวันๆหนึ่ง ขัดแย้งกับบุคคลอ่ืนอยู่เสมอซึ่งจะส่งผล
เสียต่อภาพพจน์ขององค์กร  

3. Company Oriented  เป็นผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรแต่ไม่มีความผูกพันในงานที่ท า
บุคคลเหล่านี้จะช่วยสนับสนุนองค์กร รักและภาคภูมิใจที่จะได้อยู่ในองค์กรแต่รู้สึกไม่มีความสุขใน
งานที่ท า ท าให้ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน  

4. Ambassador  เป็นผูท้ี่มีทั้งความผูกพันต่อองค์กรและความผูกพันในงานที่ท า บุคคล
เหล่านี้จะกล่าวถึง องค์กรในทางที่ดีต่อบุคคลอ่ืน ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรแม้ว่าองค์กรอ่ืน
จะให้ผลประโยชน์ที่ดีกว่า ตั้งใจท างานอย่างเต็มศักยภาพของตน ตลอดจนรู้สึกภูมิใจในงานที่ท าว่ามี
ส่วนช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จและยินดีที่จะท างานหนักเพื่อปรับปรุงและ เพิ่มผลผลิต ซึ่ง
บุคคลเหล่านี้จัดได้ว่าเป็นสินทรัพย์ที่ยิ่งใหญ่ที่สุดขององค์กร 

จากแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันที่มีต่อองค์กรทั้ง 2 แนวคิดจะเห็นภาพแตกต่างกัน 
แนวคิดของ Gallup จะท าให้เราทราบว่าปัจจัยใดบ้างที่จะสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้เกิดขึ้นกับ
ตัวพนักงาน แต่แนวคิดของ Taylor Nelson Sofres นอกจากเราจะได้รู้ว่าพนักงานผูกพันกับองค์กร
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ในลักษณะใดแล้วเรายังสามารถจ าแนกพนักงานออกมาตามลักษณะความผูกพันได้อีกด้วย ซึ่งช่วย
ให้เราน าผลที่ได้ไปออกแบบแนวทางในการปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานให้เหมาะสมกับ
ลักษณะความผูกพัน เพื่อรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรได้นานๆ 

 
 2.3.4 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

 

Steers (1997,  อ้างใน ประดิษฐ พงษ์สร้อยเพชร, 2557: 19-20 ) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร และผลลัพธ์ต่อความผูกพัน ต่อองค์กรเป็น 3 ปัจจัย คือ 

1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรต่างๆ ที่ระบุ 
คุณสมบัติของบุคคลนั้นๆ เช่น อายุ การศึกษา อายุงาน ความต้องการความส าเร็จ ความชอบความ
เป็นอิสระ  

2. ลักษณะของงาน (Job Characteristic)  หมายถึง ลักษณะสภาพของงานที่แต่ละบุคคล
รับผิดชอบปฏิบัติอยู่ว่ามีลักษณะอย่างไร ซึ่งประกอบด้วย 5 ลักษณะ คือ ความเป็นอิสระในงาน 
(Autonomy)  ความหลากหลายทักษะในงาน (Variety)  ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน (Job 
Identification) ผลสะท้อนกลับของงาน (Feedback) และโอกาสได้ปฏิสังสรรค์กับผู้อ่ืนในการท างาน 
นั้น (Opportunity for Optional Interaction)  

3. ประสบการณ์ที่ได้รับระหว่างปฏิบัติงาน (Job Experience) หมายถึง ความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนว่ารับรู้การท างานในองค์กรอย่างไร โดยก าหนดไว้ 4 ลักษณะ คือ  

 ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์กร (Group Attitude)  
 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร (Met Expectation)  
 ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร (Personal Importance)  
 ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งได้ (Organization Dependability) 
Meyer and Allen (1997, อ้างถึงใน ประดิษฐ พงษ์สร้อยเพชร, 2557: 20 )  กล่าวถึง 

องค์ประกอบความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ว่ามี 3 องค์ประกอบ ดังนี้  
1. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความต่อเนื่อง ได้แก่ อายุ , ระยะเวลาในการ

ปฎิบัติงาน, ความพึงพอใจในอาชีพและความตั้งใจจะลาออก  
2. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึก ได้แก่ อิสระในงาน, ลักษณะเฉพาะของ

งาน, ความส าคัญของงานและความท้าทายของงาน  
3. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่  ความสัมพันธ์ต่อ 

ผู้บังคับบัญชาและเพื่อร่วมงาน, การพึ่งพาองค์การและการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
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Burke (2003, อ้างถึงใน ประดิษฐ พงษ์สร้อยเพชร, 2557: 21-22 ) ได้ท าการวิจัยในเร่ือง 
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร กล่าวถึงส่วนประกอบส าคัญที่ท าให้เกิดความผูกพันของ
พนักงานในแนวคิด Organization Engagement Model  ซึ่งแสดงให้เห็นถึงปัจจัย 6 ปัจจัย ได้แก่  

1. องค์กร (Company) องค์กรต้องมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี  
2. ผู้บริหาร (Manager) ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรม ให้การสนับสนุนและมีการ 

ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเที่ยงธรรม  
3. เพื่อนร่วมงาน (Work Group) ต้องให้ความร่วมมือในการท างานที่ดี  
4. ลักษณะงาน (The Job) งานต้องท้าทาย มีระบบการประเมินผลงานที่ดี  
5. ความก้าวหน้าในสายงานหรือสายอาชีพ(Career/Profession) พนักงานต้องมี โอกาส

เข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเอง  
6. ลูกค้า (Customer) ต้องตอบสนองความต้องการที่แท้จริงต่อลูกค้าได้ 
 Hewitt Associates (2003, อ้างถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547 : 16) ได้มีมุมมองเกี่ยวกับ

ความผูกพันต่อองค์กรของ พนักงาน ซึ่งปัจจัย 7 ประการที่มี อิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานมี
ดังต่อไปนี้  

1. ภาวะผู้น า (Leadership)  
2. วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ (Culture Purpose)  
3. ลักษณะงาน (Work Activity) 
4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation)   
5. คุณภาพชีวิต (Quality of Life)  
6. โอกาสที่ได้รับ (Opportunity)  
7. ความสัมพันธ์ (Relationship) 
จากการทบทวนวรรณกรรมจากหลายงานวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร สอดคล้องกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กรในไทยจากการศึกษาและน า เสนอ
แนวคิดของสมาคมจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย  (2549, อ้างใน ประดิษฐ พงษ์สร้อยเพชร, 
2557 : 24) พบว่า การเสริมสร้างความ ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรนั้นมีปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันประกอบด้วยปัจจัย 4 ด้าน ได้แก่  

 ด้านองค์การ (Company)  
 ด้านงาน (Job)  
 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development)  
 ด้านภาวะผู้น า (Leadership) 
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2.3.5 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
   2.3.5.1 ทฤษฎีความต้องการสองปัจจัยของเฮอร์สเบิร์ก  
 วิเชียร วิทยอุดม( 2550 : 188 – 189)ได้กล่าวถึงเฟดดอร์ริก เฮอร์สเบิร์ก (Frederick  
Herzberg) ได้พัฒนาทฤษฎีการจูงใจโดยใช้ปัจจัยสองกลุ่ม คือ สิ่งที่ท าให้เกิดความพอใจกับสิ่งที่ท า
ให้เกิดความไม่พอใจ หรือเป็นปัจจัยจูงใจกับปัจจัยอนามัยอันเป็นปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก
นั่นเอง ได้แก่ 

1. เป็นกลุ่มที่มีความไม่พอใจในงาน (Unsatisfiers Factors) จะเกิดจากปัจจัยภายนอกของงาน
เรียกว่า ปัจจัยค ้าจุนหรือปัจจัยอนามัย (Maintenance of Hygiene Factors) อันเป็นปัจจัยที่จะ
สร้างความไม่พอใจในงานที่ท า ถ้าหากพนักงานไม่ได้รับการตอบสนองจากปัจจัยเหล่านี้แล้ว 
ก็จะเป็นการสร้างความไม่พึงพอใจและไม่มีความสุขในการท างาน ซึ่งมีอยู่ 10 ปัจจัย คือ 

1. นโยบายและการบริหารบริษัท 
2. เทคนิคการควบคุมดูแล 
3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
5. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
6. เงินเดือน 
7. ความมั่นคงในงาน 
8. ชีวิตส่วนตัว 
9. สภาพการท างาน 

10. สถานภาพ 
2. เป็นกลุ่มที่มีความพอใจในงาน (Satisfiers Factors) จะเกิดจากปัจจัยภายในของสิ่งแวดล้อม

ของงาน เรียกว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) อันเป็นปัจจัยที่กระตุ้นที่มีประสิทธิภาพที่ท า
ให้พนักงานใช้ความพยายามที่จะท าให้ได้ผลงานและปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ และดี
ยิ่งขึ้น ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์กับงานโดยตรง และสร้างความรู้สึกที่ดีกับ
งานซึ่งมีอยู่ 5 ปัจจัย คือ  

1. ความสัมฤทธิ์ผลในการท างาน 
2. ความก้าวหน้าในการท างาน 
3. ลักษณะของงาน 
4. ความเป็นได้ของความก้าวหน้าส่วนบุคคล 
5. ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน 
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บนพื้นฐานการค้นพบของเฮอร์สเบิร์ก ยืนยันว่า กระบวนการจูงใจจะประกอบไปด้วย
ขั้นตอน 2 ขั้นตอน ขั้นตอนแรกผู้บริการต้องมั่นใจว่า ปัจจัยค้ าจุ้น หรือ ปัจจัยอนามัย จะต้องไม่ขาด
แคลน การบังคับบัญชาและเทคนิคการควบคุมดูแลจะต้องถูกยอมรับด้วยการให้ปัจจัยอนามัย ณ 
ระดับที่เหมาะสม ขั้นตอนที่สองเป็นการให้โอกาสแก่บุคคลที่จะได้รับปัจจัยจูงใจ เช่น ความส าเร็จ
และการยกย่อง ทุกคนจะมีความพอใจและแรงจูงใจสูงขึ้น เฮอร์สเบิร์ก ได้สรุปว่า ปัจจัยอนามัยไม่
สามารถกระตุ้นแรงจูงใจ แต่สามารถที่จะสร้างความไม่พอใจในงานได้ 

ปัจจัยควบคู่ทั้ง 2 ปัจจัยที่กล่าวมาข้างต้นนี้ ถ้าเมื่อใดปัจจัยจูงใจลดต่ าลงกว่าระดับที่
ควรจะเป็นอย่างมาก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานก็จะตกต่ าไปด้วยในทางตรงกัน
ข้ามถ้าเมื่อใดปัจจัยอนามัยลดต่ าลงกว่าระดับที่ควรจะเป็นหรือขาดไปก็จะท าให้พนักงานเกิดความ
ไม่พอใจในการปฏิบัติงานและเกิดความท้อถอยหมดก าลังใจในการท างาน จนอาจเป็นสาเหตุที่ท าให้
พนักงานต้องลาออกจากงานไป 
 จากทฤษฎีของเฮอร์สเบิร์ก ท าให้เห็นถึงความสอดคล้องของกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ดังตารางที่ 2.2  
ทฤษฎีความต้องการสองปัจจัย

ของเฮอร์สเบิร์ก 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ปัจจัยค้ าจุน 

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความต่อเน่ือง 
 ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เงินเดือน, ชีวิตส่วนตัว, สถานภาพ, 

สภาพการท างาน และความมั่นคง 
ปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

 ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
 นโยบายและการบริหารขององค์กร 
 เทคนิคการควบคุมดูแล 

 

ปัจจัยจูงใจ 

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึก 
 ลักษณะของงาน 
 ความสัมฤทธิ์ผลในการท างาน 
 ความก้าวหน้าในการท างาน 
 ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน 
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 2.3.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
ชนาภา แสงทา(2558, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง การรับรู้ความสุขในการท างานและ

ความผูกพันในองค์การของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัทค้าปลีกวัสดุก่อสร้างแห่งหนึ่ง  พบว่า 
การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการรับรู้ความสุขในการท างานและความผูกพันในองค์กรของ
พนักงาน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ผลการศึกษา
พบว่า 
  (ก) พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน 
แตกต่างกันมีความผูกพันในองค์กรไม่แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

(ข) พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพันในองค์กรแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

(ค) การรับรู้ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์กับความความผูกพันในองค์กรของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

วรรณี ชัยเฉลิมพงษ์ และ นุศราพร เกษสมบูรณ์(2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง 
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และ ความตั้งใจที่จะออก
จากงานของเภสัชกรไทย สรุปผลการวิจัยที่ส าคัญได้ดังนี้ 

1.) เภสัชกรที่ท างานในภาคเอกชนมีแนวโน้มที่จะมีชั่วโมงการท างานต่อสัปดาห์มากกว่า
เภสัชกรในภาครัฐจ านวนเภสัชกรในภาคเอกชนส่วนใหญ่มีแนวโน้มที่จะมีระยะเวลา
ปฏิบัติงานในต าแหน่ง ปัจจุบันและระยะเวลาที่ท างานในองค์กรปัจจุบันน้อยกว่าเภสัช
กรในภาครัฐ และ เภสัชกรในภาครัฐมีแนวโน้มที่จะมีค่าใช้จ่ายสูงกว่ารายได้เมื่อเทียบ
กับเภสัชกรในภาคเอกชน เภสัชกรในภาคเอกชนมีระดับความพึงพอใจในการท างาน
และความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าเภสัชกรในภาครัฐ 

2.) รูปแบบความสัมพันธ์ประกอบด้วยตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจที่จะออก
จากงาน ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ความพึงพอใจในการท างาน และ ความผูกพันต่อ
องค์กร และตัวแปรที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อความตั้งใจที่จะออกจากงาน 
ได้แก่ ความพึงพอใจในการท างาน ตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมสูงสุด คือ ความผูกพันต่อ
องค์กร  

3.) ข้อเสนอแนะเพื่อเพิ่มอัตราการคงอยู่ในงานของเภสัชกรในภาครัฐโดยสร้างความพึง
พอใจในการท างานผ่านองค์ประกอบเร่ือง การปกครอง ลักษณะงาน การได้รับการ
ยอมรับ และ ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ซึ่งจะมีผลในการเพิ่มความผูกพันต่อองค์กร และ 
ลดความตั้งใจที่จะออกจากงานในที่สุด 
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เสาวลักษณ์ ร าเพยพล(2548, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากร โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา โดยการศึกษานี้เป็นการศึกษาภาคตัดขวาง เก็บรวบรวม
ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามบุคลากร ผลการวิจัยพบว่าบุคลากรโรงพยาบาลมหาราช
นครราชสีมา มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง  เมื่อพิจารณาตามสาชาวิชาชีพพบว่า แพทย์ 
พยาบาล และเภสัชกร มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

ด้านปัจจัยที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ปัจจัยด้านบุคคลลักษณะงาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการท างานในองค์การ พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ยกเว้น ด้านความมีอิสระในการท างาน และความ
ยุติธรรมในระบบการพิจารณาความดีความชอบบุคลากรมีความเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  

เมื่อเรียงล าดับปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึ้น 5 อันดับ
แรก ได้แก่ รายได้ การมีคุณค่าในตัวเอง สวัสดิการบัตรสุขภาพตนเองและครอบครัวความก้าวหน้า
ในอาชีพ และบรรยากาศการท างาน  

จึงมีข้อเสนอแนะว่าโรงพยาบาลควรปรับปรุงด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
โดยเฉพาะเร่ือง ความมีอิสระในการท างานและความยุติธรรมในระบบการพิจารณาความดี
ความชอบ เพื่อส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างาน ประกอบกับการมีระบบประเมินผล
การปฏิบัติงานที่โปร่งใสเหล่านี้ล้วนเป็นตัวก าหนดบรรยากาศในการท างานที่พึงปรารถนาของ
บุคลากรในโรงพยาบาลและสามารถน ามาใช้เป็นนโยบายพัฒนาองค์การที่มุ่งเน้นผู้รับบริการอย่าง
แท้จริง 
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ผลการทบทวนวรรณกรรมท่ีมีต่องานวิจัยนี้ 
องค์กรที่ได้เปรียบคู่แข่งขันจะต้องมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพทั้งในด้านความรู้ 

ความสามารถ และที่ส าคัญจะต้องมีความจงรักภักดีกับองค์กร เพื่อที่จะเพิ่มผลผลิตขององค์กรและ
ขับเคลื่อนองค์กรให้เจริญก้าวหน้าอย่างยั่งยิน  

ในปัจจุบัน องค์กรหลายๆแห่งจึงพยายามหาแนวทางในการสร้างความผูกพันของ
บุคลากรให้มีต่อองค์กร ซึ่งพบว่าการสร้างความสุขในการท างาน เป็นแนวคิดหน่ึงที่ส าคัญและส่งผล
ต่อการเกิดความผูกพันต่อองค์กรได้ ผลจากกระแสโลกาภิว ฒน์ที่ท าให้สภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลง
ไปอย่างรวดเร็ว จึงท าให้ประเทศไทยต้องปรับตัวและน าแนวคิดของการสร้างความสุขในการท างาน
มาใช้เป็นนโยบายในการพัฒนาประเทศ ในปัจจุบันแนวคิดดังกล่าวจึงมีหลายๆองค์กรได้น าไปปรับ
ใช้  

ซึ่งหากมองที่ภาคธุรกิจการให้บริการด้านสุขภาพ จะเห็นได้ว่ามีสภาพแวดล้อมของ
การท างานที่กดดันกับเร่ืองการรักษา และสภาพความเจ็บป่วยของผู้ที่มาใช้บริการ ย่อมท าให้เกิด
ความเครียดจากการท างานได้ง่าย ย่อมท าให้ความสุขในการท างานลดลง และส่งผลต่อความผูกต่อ
องค์กรได้ในอนาคต โดยเฉพาะธุรกิจนี้มีอัตราการแข่งขันสูง บวกกับมีความต้องการในตัวบุคลากร
ทางการแพทย์อย่างต่อเนื่องมาโดยตลอด  ดังนั้นองค์กรจึงจ าเป็นต้องหาแนวทางในการสร้าง
ความสุขในการท างานให้กับบุคลากรเพื่อให้บุคลากรทั้งหลายเกิดความพึงพอใจทั้งในด้านงานและ
คุณภาพชีวิต จนเกิดเป็นความผูกพันต่อองค์กร เพื่อให้บุคลากรนั้นคงอยู่กับองค์กรไปนานๆ 

หากองค์กรสามารถทราบปัจจัยของการท างานได้อย่างมีความสุขและส่งผลให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์กรได้ จะเป็นประโยชน์ส าหรับองค์กรในการปรังปรุงและพัฒนารูปแบบการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตต่อไป 
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บทที่  3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 

3.1  กรอบแนวคิดงานวิจัย 

การศึกษาปัจจัยและองค์กรประกอบที่ท าให้เกิดความสุขในการท างานนั้น ผู้วิจัยได้
รวบรวมปัจจัยและองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างานจากงานวิจัยของ ดามรัศม์  
รัตนนาคินทร์(2557) มาสังเคราะห์เป็นกรอบในการศึกษาปัจจัยเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 
ประกอบด้วย 1) ปัจจัยระดับบุคคล ได้แก่ อายุงาน ต าแหน่งงานและความรับผิดชอบ และสถานภาพ 
และ2) ปัจจัยระดับองค์กร ได้แก่ ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ด้านค่านิยมร่วมขององค์กร และด้านผู้น า ส าหรับพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความผูกพัน
ต่อองค์กรผู้วิจัยได้น าแนวคิดมาจาก Buchanan (1974) ซึ่งประกอบด้วย 1) ความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองค์กร (identification) 2) การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์กร (involvement)  และ3) ความ
จงรักภักดีต่อองค์กร (loyalty)  

โรงพยาบาลที่ใช้เป็นกรณีศึกษานี้เป็นโรงพยาบาลภาครัฐที่มีขนาดใหญ่ เป็นโรงเรียน
แพทย์  อัตราเภสัชกรที่มีอย่างจ ากัดในการรองรับคนไข้ที่เพิ่มขึ้น ท าให้ส่วนหนึ่งขององค์กรต้อง
พึ่งพาเภสัชกรอัตราจ้างเป็นก าลังส าคัญ  ดังนั้นผู้วิจัยจึงเล็งเห็นความส าคัญของแนวคิดการสร้าง
ความสุขในการท างานที่หลายๆองค์กรก าลังน ามาปรับใช้และการสร้างความผูกพันต่อองค์กรใน
เภสัชกรอัตราจ้าง ผู้วิจัยจึงสนใจในการศึกษาปัจจัยดังกล่าว มีวิธีการด าเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังน้ี 
3.1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
3.2 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา 
3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
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รูปภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
- อายุงาน 
- สถานภาพ 
- ต าแหน่งงานและความรับผิดชอบ 
 
 
 
 ปัจจัยระดับองคก์ร 

- ด้านงาน 

- ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

- ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 

- ด้านค่านิยมร่วมขององค์กร 

- ด้านผู้น า 
 

ความสุขใน
การท างาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 
- ความเป็นอนัหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์กร (identification)  
- การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์กร 
(involvement)   
- ความจงรักภักดีต่อองค์กร
(loyalty) 
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3.2  ค าถามงานวิจัย 
1. ปัจจัยส่วนบุคคลส่งผลต่อความสุขในการท างาน 

2. ปัจจัยระดับองค์กรส่งผลต่อความสุขในการท างาน 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 

 

 

3.3  แหล่งข้อมูลท่ีใช้ในการศึกษา 

 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยความสุขในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
องค์กร กรณีศึกษาเภสัชกรอัตราจ้าง แผนกผู้ป่วยนอก โรงพยาบาลของรัฐแห่งหนึ่ง โดยได้ท าการ
รวบรวมข้อมูลที่มีประโยชน์จากบุคลากร ซึ่งเป็นเภสัชกรอัตราจ้างต าแหน่งงาน Full-Time และ 
Part-Time  ของแผนกผู้ป่วยนอก กองเภสัชกรรม โรงพยาบาลของรัฐแห่งหนึ่ง ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้
เคร่ืองมือในการวิจัยดังนี้ 

3.3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลการสัมภาษณ์แบบ กึ่งโครงสร้าง 
(Semi-structured Interview) กับเภสัชกรอัตราจ้างต าแหน่งงาน Full-Time และ Part-Timeใช้เวลา
ประมาณ 30 นาทีถึง  1 ชั่วโมง เพื่อให้ได้ข้อมูลในเชิงลึกและความรู้สึกจากผู้ให้ข้อมูลโดยตรงที่
เกี่ยวกับปัจจัยความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร  

3.3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Date) เป็นการศึกษาข้อมูลจากค้นคว้าหาทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 

การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ใช้ข้อมูลจาก แหล่งข้อมูลทั้งปฐมภูมิ และทุติยภูมิ และท าการ
รวบรวมข้อมูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ร่วมกับทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง เพื่อจัดท าแนวทางในการปรับปรุงและ
พัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ทั้งนี้จากการสัมภาษณ์แนวคิดและปัจจัยที่เกี่ยวข้องความสุขในการท างานและความ
ผูกพันต่อองค์กรของเภสัชกรในแต่ละรายบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง มีรายละเอียดแตกต่างกันไป ซึ่ง
ผู้วิจัยจะชี้แจ้งรายละเอียดส่วนดังกล่าวในการวิเคราะห์ผลถัดไป 
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3.4  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือการวิจัยจะถูกแบ่งออกเป็น 2 ส่วนสามารถดูรายละเอียดในเอกสารแนบท้าย  

ภาคผนวก ดังนี ้
ส่วนที่ 1 ประวัติส่วนตัว ประวัติการศึกษา และประวัติการท างานอย่างย่อ ของผู้ถูกสัมภาษณ์ 

 เพศ 

 อายุ 

 อายุงาน 

 สถานภาพ 

 ต าแหน่งงาน 

 ประสบการณ์การท างาน 

ส่วนท่ี 2 การสัมภาษณ์ ด้วยค าถามปลายเปิด ซึ่งค าถามในส่วนนี้ได้พัฒนามาจาก เคร่ืองมือวัดการ
ท างานอย่างมีความสุขของ รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) และแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของ 
Buchanan (1974) โดยรายละเอียดค าถาม มีดังนี ้

2.1 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของเภสัชกรอัตราจ้าง 

 ช่วยอธิบายค าว่า Happy workplace  หรือ ความสุขในการท างานของคุณคืออะไร 

 คุณคิดว่ามีปัจจัยอะไรที่ท าให้คุณท างานในองค์กรนี้อย่างมีความสุข แล้วปัจจัยที่

กล่าวมานั้นส่งผลอย่างไรกับตัวคุณ ให้คุณลองยกตัวอย่างหรือเล่าเหตุการณ์ให้ฟัง 

2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 

 ช่วยอธิบายค าว่า “ความผูกพันต่อองค์กร” ในมุมมองของคุณคืออะไร 

 คุณคิดว่ามีปัจจัยอะไรที่ท าให้คุณรู้สึกผูกพันกับองค์กรนี้ ลองยกตัวอย่างหรือเล่า

เหตุการณ์ให้ฟัง 
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3.5  การเลือกกลุ่มตัวอย่างและการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
 
3.5.1 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

  การเลือกกลุ่มผู้ถูกสัมภาษณ์  ผู้วิจัยได้ใช้กลยุทธ์การเลือกตัวอย่างในการวิจัยเชิง
คุณภาพตามแนวทางของ Miles and Huberman (1994)โดยใช้กลยุทธ์การเลือกตัวอย่างแบบรวมหรือ
แบบผสมผสาน(Combination or Mixed Purposeful Sampling) ดังนี ้

1. กลยุทธ์โดยเลือกตัวอย่างแบบมีเกณฑ์ (Criterion Sampling) เป็นการเลือกตัวอย่างการ

วิจัยตามเกณฑ์อย่างบางที่ถูกก าหนดขึ้นมาแล้วล่วงหน้า คือ จากการทบทวนวรรณ

ทราบว่าปัจจัยส่วนบุคคลในบางงานวิจัยส่งผลต่อความสุขในการท างานและความ

ผูกพันต่อองค์กร เช่น อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน สถานภาพ เป็นต้น 

2. กลยุทธ์โดยเลือกตัวอย่างตามสะดวก (Convenience Sampling) เป็นการเลือกตัวอย่างที่

กับความสะดวกในการเข้าถึงข้อมูล ภายใต้ข้อจ ากัดต่างๆ เช่น เวลาในการท าวิจัย 

เวลาในการนัดหมาย และความร่วมมือของผู้ให้ข้อมูล  

3.5.2 การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
หลักการในการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง หากใช้ระเบียบวิธีวิจัยเป็นกรณีศึกษา จะ

เลือกใช้กลุ่มตัวอย่างประมาณ 10 คน แต่หากข้อมูลที่ได้มีความอ่ิมตัว อาจจะใช้ข้อมูลที่น้อยกว่าได้ 
โดยจ านวนผู้ถูกสัมภาษณ์ประมาณ 10 คน ควรใช้ระยะเวลาในการสัมภาษณ์ต่อคนประมาณ 1-2 
ชั่วโมง (ประไพพิมพ์ สุธีวสินนนท์ และประสพชัย พสุนนท์, 2559)  

 
  

3.6 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมข้อมูลจากบทสัมภาษณ์ของเภสัชกรอัตราจ้างของแต่ละ
รายบุคคลและน ามาวิเคราะห์ร่วมกับข้อมูลทุติยภูมิ เพื่อหาความสอดคล้องของผลลัพธ์ที่ได้กับ
งานวิจยัอื่นๆ และทฤษฎีต่างๆที่ผู้วิจัยได้รวบรวม จากนั้นได้สรุปผลและท าเป็นตารางเปรียบเทียบใน
บทต่อไป 
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 

จากการสัมภาษณ์กับเภสัชกรอัตราจ้างจ านวน 10 คน แผนกผู้ป่วยนอก โรงพยาบาล
ของรัฐแห่งหนึ่ง ด้วยวิธีการสัมภาษณ์แบบ กึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) เพื่อศึกษา
ปัจจัยความสุขในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กร กรณีศึกษาเภสัชอัตราจ้าง แผนก
ผู้ป่วยนอกในโรงพยาบาลของรัฐ โดยแบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 2 กลุ่ม คือ เภสัชกรอัตราจ้างแบบ 
Full-Time และ เภสัชกรอัตราจ้างแบบ Part-Time สามารถสรุปตามกรอบแนวความคิดและประเด็น
ที่ได้จากการสัมภาษณ์ดังนี้ 

 
 

4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ถูกสัมภาษณ์ 
จากการเลือกกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้แยกกลุ่มผู้ถูกสัมภาษณ์

ออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 
กลุ่มที่ 1 เภสัชกรอัตราจ้างแบบ Full-Time  จ านวน 5 ราย มีบทบาทความรับผิดชอบในงาน 

3 ด้าน คือ  การบริการ : การประยุกต์ใช้ความรู้ในด้านการบริการสุขภาพแก่ประชาชน และ
ประสานงานระหว่างแพทย์ และผู้ป่วย คลังยา : การเช็คสต็อคยาและยาหมดอายุในแต่ละวัน 
เอกสาร: ติดตามเอกสารการประเมินการใช้ยาตามสิทธิการรักษา และอนุมัติค่าใช้จ่ายตามสิทธิการ
รักษาของผู้ป่วยได้อย่างเหมาะสม 

กลุ่มที่ 2 เภสัชกรอัตราจ้างแบบ Part-Time  จ านวน 5 ราย มีบทบาทความรับผิดชอบในงาน
เพียงด้านเดียว คือ การบริการ : การประยุกต์ใช้ความรู้ในด้านการบริการสุขภาพแก่ประชาชน และ
ประสานงานระหว่างแพทย์ และผู้ป่วย 
เน่ืองจากการเก็บข้อมูลในงานวิจัยคร้ังนี้ จะไม่มีการอ้างถึงชื่อแหล่งของข้อมูล ทั้งจากผู้ให้สัมภาษณ์
และชื่อขององค์กรที่ผู้วิจัยท าการศึกษา ผู้วิจยัจึงสรุปข้อมูลต่างๆ ของผู้ให้สัมภาษณ์แยก 
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ตามกลุ่มตัวอย่างและแยกรายบุคคล โดยใช้รหัสเป็นนามสมมติ เพื่อให้สะดวกต่อการ
รายงานผลการวิจัย โดยมีรายละเอียด ดังตารางที ่4.1  
 
ตารางที่ 4.1 พนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

code อายุ
งาน(ปี) 

สถานภาพ ต าแหน่งงาน ช่องทางอื่นของ 
รายได้ 

ประสบการณ์ในการ
ท างาน 

P1 2-3 โสด 

Part - Time 

เจ้าของร้านยา 
รพ.เอกชน 

6-7 ปี 

P2 2 โสด 
รับ part-time 
รพ.เอกชน 

รพ.รัฐ (ผู้ป่วยใน) 
3-4 ปี 

P3 3 แต่งงาน ไม่มี 
รพ.ชุมชน 8 ป ี
รพ.เอกชน 3 ปี 
รพสต. 2 ป ี

P4 10 โสด 
Full-time 
รพ.เอกชน 

รพ.เอกชน12 ป ี

P5 3 โสด Full-time ร้านยา ท าร้านยา 4 ปี 

F1 4 เดือน โสด 

Full - Time 

part-time ร้านยา  
และรพ.เอกชน 

รพ.เอกชน 5 เดือน 

F2 1 โสด ไม่มี 
บริษัทยา 3 ป ี

marketing  1 ป ี
F3 3 โสด part-time ร้านยา ไม่มี 
F4 4 โสด ไม่มี รพ.เอกชน 4 เดือน 
F5 4-5 โสด part-time ร้านยา โรงงานยา 3 เดือน 
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4.2 ข้อมูลเนื้อหาของการสัมภาษณ์ 
จากกรอบแนวคิดงานวิจัยผู้วิจัยได้น าเสนอผลการศึกษาหลังจากสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง

ตามค าถามหลักในการวิจัย โดยมีรายงานดังนี้ 
1. ปัจจัยส่วนบุคคลส่งผลต่อความสุขในการท างาน 

2. ปัจจัยระดับองค์กรส่งผลต่อความสุขในการท างาน 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 

ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลส่งผลต่อความสุขในการท างาน 
  จากการสัมภาษณ์ข้อมูลเภสัชกรอัตราจ้าง แผนกผู้ป่วยนอก จาก 8 ใน 10 ราย พบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลส่งผลต่อความสุขในการท างานมี 1 ปัจจัย ได้แก่  

- ต าแหน่งงานและความรับผิดชอบในงาน  

ต าแหน่งงานและความรับผิดชอบในงานที่สอดคล้องกับนิสัยส่วนบุคคลและเอ้ือต่อ
การวิถีในการด าเนินชีวิตจะส่งผลให้ท างานได้อย่างมีความสุข  จากการสัมภาษณ์ 8 ใน 10 ราย 
พบว่า หากบทบาทความรับผิดชอบในงานนั้นสอดคล้องกับลักษณะนิสัยที่ชอบในการสร้างคุณค่า
หรือพัฒนาสิ่งใหม่ๆ บุคคลเหล่านั้นจะอยู่ในต าแหน่งงานเภสัชกร Full-Time  จะเห็นได้จากบท
สัมภาษณ์ที่กล่าวว่า 

“มองว่าตนเองเป็นคนชอบคิดชอบออกไอเดีย ท าให้หัวหน้ามักจะน าหัวข้อมาให้ออก
ความคิดเห็นในการออกแบบวิธีการในการท างานใหม่ๆ นวตกรรมใหม่ๆเพื่อพัฒนาระบบงานให้ดี
ขึน้” (F4) 

“งานเช็คยาและจ่ายยามองว่า Part – Time ก็ท าได้ อยากท างานในเชิงพัฒนาองค์กร ถ้า
ท าแล้วองค์กรดีขึ้น รู้สึกว่าเรามีความสามารถ”(F5 ) 

“ชอบที่จะเรียนรู้วิธีการแก้ไขจากปัญหา การแก้ปัญหาต่างๆได้และบอกวิธีการแก้ไข
ให้กับคนอ่ืน จะท าให้เรารู้สึกว่ามีบทบาท มีคุณค่ามากขึ้นกว่าการท างานประจ า และสนุกในการ
ท างาน”(F3 ) 
  แต่หากชอบในสิ่งที่ท าแบบเดิมๆ ภาระงานชัดเจน และองค์ประกอบของต าแหน่งงาน
นั้นเอ้ือกับวิถีชีวิตในการด าเนินชีวิต เช่น การเดินทางมาท างาน , ช่วงเวลาของการท างาน เป็นต้น 
บุคคลเหล่านั้นจะอยู่ในต าแหน่งงานเภสัชกร Part-Time จะเห็นได้จากบทสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า  
  “ไม่ต้องคิดอะไร ท าตามหน้าที่ของ  part-time ในการจ่ายยาให้ถูกต้องและทันเวลา  
ซึ่งเราไม่ต้องไปดูแลเร่ืองอื่น” (P4) 
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  “เช็คยา-จ่ายยาอย่างเดียว ไม่ต้องรับผิดชอบการบริหารงานคลัง ซึ่งตัวเองไม่ชอบงาน 
แบบนี้” (P3) 
  “ชอบลักษณะของงานแบบนี้ เป็นงานประจ ารูปแบบงานเดิมๆ ไม่ต้องคิดอะไรเยอ” 
(P5) 
  ในส่วนของปัจจัยด้านอายุงานและสถานภาพ จากการสัมภาษณ์ ไม่ได้กล่าวถึงว่าส่งผล
ต่อความความสุขในการท างาน  
 
ส่วนที่ 2 ปัจจัยระดับองค์กรส่งผลต่อความสุขในการท างาน 

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่ม ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์ และสรุปข้อมูล
เกี่ยวกับปัจจัยระดับองค์กรที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานที่มีมุมมองเหมือนกันมี 5 ปัจจัย คือ 

1. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

2. ด้านที่เกี่ยวกับงาน 

3. ด้านที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

4. ด้านค่านิยมร่วมขององค์กร 

5. ด้านผู้น า 

รายละเอียดจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง เภสัชกรอัตราจ้างแบบ Full-Time  จ านวน 5 
ราย และเภสัชกรอัตราจ้างแบบ Part-Time  จ านวน 5 ราย มีดังนี ้

 
4.2.1 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

  4.2.1.1 การได้รับการยอมรับและไว้วางใจ 
 ระยะเวลาที่ท างานร่วมกันและอายุงานที่มากขึ้น บวกกับลักษณะนิสัยที่มีความคิดและ
มุมมองคล้ายๆกัน จึงเกิดการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีและมีความสนิทสนมท าให้สามารถปรึกษา
ปัญหากันได้ทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว รวมถึงการสร้างแรงบันดาลในการท างานระหว่างกัน 
ก่อให้เกิดความรู้สึกของการเป็นสมาชิกในองค์กรเดียวกัน จะเห็นได้จากบทสัมภาษณ์ของกลุ่ม
ตัวอย่างจาก 5 ใน 10 รายที่ว่า  

 “เพื่อนคือ แรงจูงใจในการอยากมาท างาน เพราะรู้สึกว่าได้มาท างานอย่างสนุกและมี
ความสุขร่วมกัน ถ้าโดนย้ายไปท างานกับคนอ่ืนหรือห้องอ่ืน คงรู้สึกไม่อยากมาท างาน หรืออาจจะ
ลาออกก็เป็นได”้ (F4) 
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 “มีอะไรปรึกษากันได้อาจจะไม่ใช่เพียงแค่งานมีเร่ืองส่วนตัวด้วย ท าให้เรารู้สึกมีเพื่อน
ไม่รู้สึกท างานโดดเด่ียว ทั้งที่งานนั้นอาจจะไม่ต้องท าหลายคนก็ได้” (F3) 
 “เพื่อนร่วมงานด ีท าให้รู้สึกเป็นครอบครัว  เป็นพี่เป็นน้องกัน” (F5) 
 “ได้การยอมรับในการท างาน เพราะมีเร่ืองของระบบอาวุโสในองค์กรด้วย” (P4) 
 “คนทุกในองค์กรให้ความยอมรับตนเองในเร่ืองของการตรงต่อเวลา เพราะเรามี
แนวคิดที่ให้ความส าคัญกับเวลา” (P5) 

4.2.1.2 ให้ความช่วยเหลือในการท างาน 

 บุคลากรทั้ง 2 กลุ่มตัวอย่างจาก 9 ใน 10 ราย มีความประทับใจในตัวเพื่อนร่วมงานของ

องค์กรนี้ จากการช่วยเหลือในเร่ืองของการท างานทั้งสมาชิกเก่าและใหม่ เช่น การให้ค าปรึกษาในตัว

เนื้องาน มีสอนงานและช่วยแก้ไขปัญหา มีการช่วยเหลืองานของคนอ่ืนที่นอกเหนือจากงานของ

ตนเอง สภาพบรรยากาศในการท างานที่มีลักษณะเป็นกันเอง ท าให้ มีความสุขในการท างาน จะเห็น

ได้จากบทสัมภาษณ์ที่ว่า  

 “เพื่อนร่วมงานให้การช่วยเหลือ ให้ค าปรึกษาในตัวเนื้องาน ท าให้การท างานมันน่ า

ท า” (P1) 

 “เพื่อนสนับสนุนในการท างานตลอด เพราะตนเองมีปัญหาในการใช้งานที่เกี่ยวกับ

ระบบคอมพิวเตอร์ แต่เพื่อนจะคอยสอนวิธีการใช้งานให้ทุกคร้ัง” (P5) 

ภาระงานที่ค่อนข้างหนัก และต้องมีการประสานงานกับแผนกอ่ืนๆ ในบางคร้ังจึงต้อง
มีการส่งต่อข้อมูลให้กับเพื่อนร่วมงานเพื่อให้การด าเนินงานผ่านไปอย่างราบร่ืน หากมีเพื่อนร่วมงาน
ที่คอยช่วยเหลือกันจะท าให้งานดังกล่าวประสบผลส าเร็จ จากเห็นได้จากการสัมภาษณ์คุณ F1 ที่
กล่าวว่า “เพื่อนร่วมงานที่ดีจะท าให้งานส าเร็จและท างานอย่างมีความสุข” นอกจากนี้การเข้ามาช่วย
ในการแก้ไขปัญหาและให้ค าปรึกษาให้กับเพื่อนร่วมงานแม้ว่าจะไม่งานส่วนของตนเองก็ส่งผลให้
เกิดความรู้สึกที่ดีกับเพื่อนร่วมงานได้เช่นกัน จากบทสัมภาษณ์ที่ว่า 

“ไม่ท าให้รู้สึกเกร็ง สภาพบรรยากาศในการท างานมันก็จะดี เวลามีปัญหาก็ช่วยๆกัน
ไม่ได้จ้องจับผิดกัน” (P2) 

“ความสุขในการท างานคือ เพื่อนร่วมงานดี คุยกันรู้เร่ือง ช่วยเหลือกันเต็มที่ในยามที่มี
ปัญหา” (P3) 

“มี EQ ที่ดีในการท างานท าให้การเข้าหาและประสานงานหรือบางงานที่ต้องท า
ร่วมกัน มันเข้าถึงกันได้และท างานได้อย่างราบร่ืน” (P4) 
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4.2.1.3 ได้รับการชื่นชมจากเพื่อนร่วมงาน 

 การได้รับการชื่นชมจากเพื่อนร่วมงานเป็นส่วนส าคัญที่ช่วยสนับสนุนและสร้างแรง

บันดาลใจให้บุคคลนั้นให้มีพลังในการท างานต่อไป จากเห็นได้จากการสัมภาษณ์คุณ F2 ที่กล่าวว่า 

“เพื่อนช่วยสนับสนุนให้ก าลังใจในการท างาน เวลาเหน่ือยจากงาน” 

  การแข่งขันทางธุรกิจของการให้บริการด้านสุขภาพในต าแหน่งเดียวกันมีค่อนข้างสูง
ในปัจจุบัน แต่เมื่อพิจารณาได้ถึงอายุงานของเภสัชกรอัตราจ้าง โดยเฉพาะ Part – Time ที่ท างานกับ
องค์กรนี้ บางรายมีอายุงานถึง 10 ปี ดังนั้น ปัจจัยของเพื่อนร่วมงานส่งผลอย่างมากต่อเภสัชกรอัตรา
จ้าง ที่ท าให้บางคนยังคงเลือกท างานกับองค์กรนี้ต่อไป และบางคนยังเข้ามาท างานกับองค์กรนี้
เพิ่มเติม หากมีเวลาว่างหรือไม่มีติดงานที่อื่น เพราะให้เหตุผลที่ว่า “อยากมาช่วยเพื่อนๆร่วมงาน เป็น
ห่วงเพราะภาระงานที่หนัก หากคนขาดเยอะจะท าให้เพื่อนคนอ่ืนๆท างานมากขึ้น” (P2)           
                                                                                                    

4.2.2 ด้านท่ีเกี่ยวกับงาน 
4.2.2.1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

1. งานท่ีท านั้นเป็นงานท่ีเน้นการเรียนรู้และการหาความรู้เพิ่มเติม 

 หากมีอายุงานและประสบการณ์ในการท างานที่มากกว่า 3 ปี จะมองการเรียนรู้เป็น

เร่ืองของการเรียนรู้ทักษะจากงานที่ตนเองอยากพัฒนา ที่นอกเหนือจากความรู้ในงานประจ า เช่น 

ทักษะการเข้าสังคม, ทักษะการบริหารจัดการ จะเห็นได้จากบทสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า 

 “งานท าให้เกิดการพัฒนาตนในการเข้าสังคม เช่น การวางตัวกับคนหลายระดับ” (F3) 

 “เห็นการพัฒนาทักษะในด้านการแก้ปัญหาที่ดีขึ้นมาก เมื่อเปรียบเทียบตอนเข้ามา 

ท างานจนถึงปัจจุบัน น าประสบการณ์ที่ได้มาเรียนรู้ และยังคงเรียนรู้ต่อไปในอนาคต” (F4)  
 แต่ถ้าอายุงานและประสบการณ์ในการท างานยังน้อย จะมองการเรียนรู้และการหา
ความรู้เพิ่มเติมจากตัวงานที่ตนเองไม่เคยมีประสบการณ์ด้านนั้นมาก่อน  โดยส่วนใหญ่จะให้
ความส าคัญในการพัฒนาความรู้ที่เกี่ยวกับงานนั้นโดยตรง เช่น ความรู้ในเร่ืองการสั่งใช้ยาของแพทย์
ในโรงพยาบาลที่เป็นโรงเรียนแพทย์ และยาใหม่ๆที่เพิ่งน าเข้ามา จากบทสัมภาษณ์กล่าวว่า  
 “เป็นโรงพยาบาลขนาดใหญ่ คนไข้เยอะ ยาเยอะ น ามาต่อยอดความรู้กับตัวเอง” (P1) 
 “งานที่นี้สร้างการเรียนรู้ใหม่ๆตลอดเพราะ มียาเข้าใหม่มาตลอด ได้เรียนรู้เพิ่มเติมจาก
เพื่อนร่วมงานรุ่นน้องที่มาแลกเปลี่ยนความรู้ให้ฟัง” (P3) 
 “ท างานที่นี้ เพี่อต้องการแนวงานความรู้ที่แตกต่างไปจากงานประจ าที่ท าอยู่  ท าให้มี
ความรู้ที่เพิ่มขึ้น” (P4) 
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 “ได้การเรียนรู้เพิ่มเติมมากมาย ติดที่ตนเองไม่ได้มีความกระตือรือร้นในการหา
ความรู”้(P5) 

2. งานท่ีท าอยู่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 
การสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่ม จาก 4 ใน 10 ราย มองว่าตัวเนื้องานนั้นสร้าง

ประโยชน์และท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน โดยเฉพาะการได้น าความรู้ของตนเองน ามาใช้
ก่อให้เกิดประโยชน์ในการท างาน ซึ่งผลของงานท าให้เกิดความภาคภูมิใจในความสามารถของ
ตนเอง เช่น  

“เราสามารถใช้ความรู้ของเราให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนได้ ซึ่งประโยชน์ที่เขาได้รับไป
มันท าให้ดีขึ้นหรือมีความถูกต้อง” (P1) 

“เน้ืองานยังก่อให้เกิดประโยชน์จากการให้ค าอธิบายคนไข้ให้ใช้ถูกต้อง” (P2) 
“มีความภูมิใจในตัวงานที่ท า เพราะเห็นว่าสิ่งที่ท านั้นจะเกิดประโยชน์ตามมา”  (F2) 
“ถ้าท างานที่มีประโยชน์มีคุณค่า แม้ว่าค่าตอบแทนจะน้อยกว่าเราท าไปก็มีความสุข

แล้ว ไม่ต้องมาเปรียบเทียบว่างานไหนจะดีกว่า” (F3) 
4.2.2.2 ระบบการท างานที่ชัดเจน 

บทสัมภาษณ์ทั้ง 2 กลุ่มตัวอย่างจาก 8 ใน 10 ราย มองว่า ระบบการท างานมีความ
ชัดเจนสามารถอธิบายหรือค้นหาข้อมูลที่เกี่ยวข้อง ท าให้ลดความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้น ระบบเข้าใจ
ง่ายเมื่อผ่านการฝึกฝนมาแล้ว ทุกคนสามารถจัดการปัญหาได้ด้วยตนเองโดยไม่ต้องไปรบกวนเพื่อน
ร่วมงาน ส่งผลต่อการท างานที่ราบรื่น จะเห็นได้จากบทสัมภาษณ์ที่ว่า 

“ระบบงานที่มีความชัดเจน ช่วยให้เราท างานได้ง่ายขึ้น” (P2) 
“ระบบงานมีความชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ว่ากระบวนท างานอยู่ในช่วงใด และ

ลดความผิดพลาดที่เกิดได้เป็นอย่างมาก” (F3) 
“ระบบการท างานที่ดีมาช่วยให้การท างานราบรื่น ถูกพัฒนามาอย่างต่อเนื่องท างานง่าย 

ขึ้น ลดความผิดพลาดจากงาน” (F5) 
“ระบบงานที่นี้ดี มัน flow และเอ้ืออ านวยให้คนที่เป็น part-time ท าเองได้ โดยไม่ต้อง

ไปรบกวนเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน และเราไม่ต้องไปติดต่อประสานงานกับคนอ่ืนบ่อยๆ” (P3) 
แต่มีส่วนน้อยของกลุ่มตัวอย่างจาก 1 ใน 10 รายที่มองว่าปัจจัยนี้ไม่ใช่ปัจจัยที่ท างาน

อย่างมีความสุข เพราะการมีระบบงานที่ชัดเจนจะช่วยสนับสนุนการท างานในระดับหนึ่งให้ท างาน
สะดวกและราบร่ืนขึ้น จากความเห็นที่ว่า “ระบบของงานที่ชัดเจน ไม่ได้บอกว่าจะท าให้เรามี
ความสุขจากการท างาน มองว่าไม่ได้มาสัมพันธ์กัน อยู่ที่วิธีการของเราในการแก้ไขปัญหามากกว่า” 
(F4) 
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  นอกจากนี้ยังมีประเด็นของการสื่อสารจากการท างาน ที่ยังขาดเร่ืองประสิทธิภาพ 
แม้ว่าจะมีเคร่ืองที่ทันสมัยเข้ามาช่วยรองรับให้การสื่อสารประสบความส าเร็จมากยิ่งก็ตาม ซึ่งพบได้
จากการสัมภาษณ์คุณ P4 ที่กล่าวว่า 
  “มองว่าการติดต่อสื่อสารยังไม่มีประสิทธิภาพแม้ว่าจะมีเคร่ืองมือหรือช่องทางที่เข้าถึง
เป้าหมายได้ง่ายขึ้นกว่าแต่ก่อนมาก ความเชื่อมโยงของระบบงานยังไม่ดี” 

4.2.2.3 เป้าหมายของงานที่ชัดเจน 
 กลุ่มตัวอย่างจาก 4 ใน 10 ราย มองว่า ปัจจัยที่ท าให้พวกเขาท างานอย่างมีความสุข คือ 

เป้าหมายของตัวงานที่ชัดเจน คือ การเช็คยา – จ่ายยา ให้ถูกต้อง และภายในระยะเวลาที่ก าหนดตาม 
KPI ของแผนกเภสัชกรรม นอกจากนี้เป้าหมายและภาระงานที่ได้รับจะเสร็จเรียบร้อยภายในแต่ละ
วัน ไม่มีการน างานกลับไปท าต่อที่บ้าน จึงท าให้ไม่เป็นการเพิ่มภาระงานให้กับเภสัชกรอัตราจ้างทั้ง 
2 ต าแหน่ง จากบทสัมภาษณ์ของคุณ P3 ที่กล่าวว่า 

“การจ่ายยาอย่างเดียว แค่ท าให้ถูกต้องและในเวลาที่ก าหนด ไม่ต้องไปดูแลเร่ือง
เอกสาร”  

“งานมีเป้าหมายที่ชัดเจนคือ เช็คและจ่ายยาให้ถูกต้องและรวดเร็ว” (F3) 
   4.2.2.4 ทัศนคติและความเชื่อที่เกี่ยวกับงาน  
 ด้านที่เกี่ยวกับความรู้สึกหรือมุมมองของผู้ปฏิบัติงานแต่ละรายบุคคลในเชิงบวกหรือ
ลบต่องานที่ท าซึ่งจะแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมต่างๆในการท างาน เช่น งานที่ท านั้นสอดคล้องกับ
ค่านิยมของตนเอง, มีความชอบงานในที่ท า และรักอาชีพที่ท าอยู่ เป็นต้น   

1. ความรักในงานท่ีท า เนื่องจากเป็นงานท่ีชอบ และมีความถนัด  
 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง 4 ใน 10 ราย มองว่าความสุขในการท างาน คือ การ
ท างานในสิ่งที่ตนเองชอบหรือมีความถนัดในงานที่ท า และสอดคล้องกับลักษณะนิสัยของ
ผู้ปฏิบัติงาน เช่น ชอบการท างานกับคน ดังนั้น จึงชอบลักษณะของงานที่ต้องพบปะกับคนไข้ หรือ 
ชอบคิดและพัฒนาสิ่งใหม่ๆ จึงต้องหาวิธีในการแก้ไขปัญหาที่แตกต่างกันออกไป ท าให้มีความสนุก
ในการแก้ปัญหาที่เกิดจากการท างานในแต่ละวัน จะเห็นได้จากบทสัมภาษณ์ที่ว่า  
 “มีความชอบในงานที่ท าอยู่แล้ว ชอบงานโรงพยาบาลได้จ่ายยา อธิบายยากับคนไข้ ได้
พูดคุยกับคนไข้โดยตรง” (P2) 
 “มีความชอบในงานการจ่ายยาอยู่แล้ว จึงมาสายโรงพยาบาล” (P3) 
 “รักในงานที่ท า เพราะได้น าความรู้ที่เรียนมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์กับคนไข้ใน
โรงพยาบาล ซึ่งเป็นความรู้ที่เราเรียนมาและถนัดอยู่แล้ว นอกจากนี้ยังมีความศรัทธาในงาน เพราะ
งานท าให้เรารู้สึกว่ามีบทบาท มีคุณค่ามากขึ้นจากการที่เราเข้าไปแก้ไขปัญหาให้เขาได้” (F3) 
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 “มองว่าตนเองเป็นคนชอบคิด พองานมีปัญหาเข้ามาให้เราแก้ มันสนุกนะแม้ว่ามันจะ
ปวดหัวแต่เมื่อแก้ไขได้แล้วจะรู้สึกว่าเราได้พัฒนาตนเอง” (F4)          
 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง 3 ใน 10 ราย มองว่าความสุขในการท างาน ไม่
จ าเป็นต้องชอบงานที่ท า แต่การได้ใช้ความรู้ที่เรียนมาน ามาใช้ในงาน หรือตัวผู้ปฏิบัติงานมี
ความสามารถที่จะท างานนั้นได้จริง เช่น 
 “คิดว่าต้องเป็นงานที่เราท าได้ ถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของความสุข” (F1) 
 “ได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการท างาน และงานนั้นท าได้” (F5) 
 
 4.2.3 ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  4.2.3.1 ค่าตอบแทนที่ด ี
 ปัจจัยที่ส าคัญอย่างหนึ่งของความสุขในท างานของทั้งกลุ่มตัวอย่างจาก 6 ใน 10 ราย 
คือ ค่าตอบแทนในการท างาน ซึ่งจะต้องมีความเหมาะสมกับภาระงานที่ท าเมื่อเทียบกับอัตราการจ้าง
ในต าแหน่งงานเดียวกันของที่อื่นไม่ควรจะแตกต่างกันมากนัก และจ านวนชั่วโมงในการท างานต้อง
เหมาะสมไม่ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิต เช่น 
 “ค่าตอบแทนก็เหมาะสมกับตัวเนื้องาน และเหมาะสมกับเรา ไม่ต้องไปหาท าเพิ่มเมื่อ
เทียบกับที่อื่น” (F4) 
 “ค่าตอบแทน เหมาะสมกับปริมาณงาน และเนื้องาน” (P4) 
 “ผลตอบแทนขององค์กรของที่นี้เยอะกว่าที่เคยไปส ารวจมา และองค์ประกอบอ่ืนๆดี” 
(P5 ) 
  4.2.3.2 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

กลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่มมองว่า เป็นปัจจัยที่ส าคัญรองลงมาจากค่าตอบแทน นอกจาก
จ านวนชั่วโมงในการท างานแต่ละวัน ยังมีเร่ืองของความยืดหยุ่นในการมาท างานของกลุ่ม Part-
Time ที่สามารถเลือกช่วงเวลาที่ตนว่างจากงานประจ ามาเข้าเวรได้ตามความสะดวก และการเลือกรับ
เวรการจ่ายยาที่นอกเหนือจากเวลางานประจ าของ Full-Time หากมีความจ าเป็นที่ไม่สามารถอยู่ได้
ผู้ปฏิบัติงานมีทางเลือกในการแลกหรือยกให้กับเพื่อนร่วมงานได้ ซึ่งปัจจัยดังกล่าวท าให้พวกเขา
สามารถจัดสรรเวลาในการท ากิจกรรมต่างได้เช่น การเดินทางกลับบ้าน, อยู่กับครอบครัว และไปท า
กิจกรรมอื่นๆหลังเลิกงานได้ ท าให้เกิด Work life balance ที่ดี จากบทสัมภาษณ์ที่ว่า 

“เวลาการเข้างานเหมาะสม  10.00 – 16.00 ประมาณ 6 ชั่วโมง ส าหรับต าแหน่งงาน 
part – time” (P1)  
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“เวลา-ออกเข้างาน เหมาะสมกับรูปแบบการใช้ชีวิตของตนเอง ไม่ท าให้เหนื่อยกับการ
เดินทางกลับบ้านด้วย” (P2) 

“มีความยืดหยุ่นในการมาเข้าเวร สามารถขอoff เวรในวันนั้นได้เมื่อต้องการพักผ่อน
หรือติดธุระ” (F5) 

“ความยืดหยุ่นของที่นี้ ท าให้เวรไม่ก าหนดตายตัว เอ้ือให้เราสามารถมาท างานที่นี้ได้
สะดวก เพราะตนเองจะต้องยึดการท างานที่อ่ืนเป็นหลักก่อน ถ้าเวลาที่นี้ยืดหยุ่นจะท าให้เราสามารถ
ท างานที่นี้ได้ด้วย” (P4) 

อีกปัจจัยหนึ่งของความสุขในการท างานของ Full – Time  ที่ต่างจาก Part – Time คือ 
แม้ว่าจ านวนเภสัชจะมีอย่างจ ากัด หากมีการลาจะส่งผลกระทบต่อภาระงานของเพื่อนร่วมงานคน
อ่ืนๆที่เหลือได้ แต่ผู้ปฏิบัติงานสามารถขอใช้สิทธิลาพักผ่อนได้ตามระเบียบที่ก าหนดไว้ ในส่วน
สวัสดิการในการรักษาพยาบาลเภสัชกรอัตราจ้างที่ด ารงต าแหน่ง Full-Time  จะได้รับการอนุมัติ
ยกเว้นค่าใช้จ่ายการรักษาพยาบาลที่ครอบคลุมมากกว่าผู้ป่วยสิทธิประกันสังคมของโรงพยาบาล 
เพราะถือว่าเป็นสมาชิกขององค์กร เช่น 

“ระบบการรักษาพยาบาลที่ดูแลการรักษาพยาบาลที่ได้สิทธิพิเศษในความที่เป็น
สมาชิกขององค์กร” (F4) 
 “สวัสดิการโดยการรักษาพยาบาลครอบคลุมค่อนข้างมาก เพราะเป็นบุคลากรใน
โรงพยาบาลที่สามารถอนุมัติค่าใช้จ่ายได้” (F5) 
 
 4.2.4  ด้านค่านิยมร่วมขององค์กร 
 กลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่ม เมื่อมาอยู่รวมกันในองค์กรจากค่านิยมส่วนตัวของผู้ปฏิบัติงาน
ที่แตกต่างกันจนเกิดเป็นค่านิยมร่วมขององค์กรที่มีทิศทางในการท างานและมุมมองที่รับได้จากการ
ท างานในองค์กรไปในแนวทางเดียวกัน คือ 
  4.2.4.1 การช่วยเหลือกันในการท างานให้ส าเร็จ 

การช่วยเหลือกันในการท างานขององค์กร เกิดจากการประพฤติปฏิบัติของสมาชิกใน
องค์กรที่ให้การช่วยเหลือกันในการท างานที่นอกเหนือจากภาระงานของตนเอง เพื่อต้องการให้งาน
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผลของค่านิยมดังกล่าวท าให้สมาชิกมีเป้าหมายการ
ท างานในทิศทางเดียวกัน และค านึงถึงความส าเร็จที่องค์กรจะได้ค่านิยมดังกล่าวยังส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่มอีกด้วย จะเห็นได้จากบทสัมภาษณ์ที่ว่า 

“ทุกคนช่วยกันท างาน แม้ภาระงานจะหนักแต่ทุกคนเหนื่อยเท่ากัน เป็นทีมงานที่ดี” 
(F5) 
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“ความสัมพันธ์ของคนในแผนกที่ดีท าให้เห็นการช่วยเหลือกันมาเร่ือยๆ” (P4) 
“เพื่อนร่วมงานดี ให้ความช่วยเหลือสมาชิกทั้งเก่าและใหม่ เมื่อทุกคนมีน้ าใจ จึงอยาก

ท าให้เรามาท างานที่นี้เพิ่มขึ้น” (P5) 
4.2.4.2 การท าให้ตนเองมีคุณค่า 

ประสบการณ์การท างานที่ผ่านมาของกลุ่มตัวอย่าง บางคนไม่ได้ท างานตรงสายกับงาน
ที่ท าอยู่ในปัจจุบัน โดยกลุ่มตัวอย่างจาก 4 ใน 10 ราย พบว่าเมื่อเข้ามาท างานที่องค์กรแห่งนี้จะพูดถึง
การสร้างคุณค่าให้กับตนเอง ผ่านการแสดงบทบาทวิชาชีพเภสัชกรอย่างเต็มที่ในการท างานและ
คุณประโยชน์ของบทบาทดังกล่าวนั้นสะท้อนกลับในรูปแบบของความรู้สึกที่ได้รับ เช่น  

“มาท างานในองค์กรรัฐบาลเหมือนท าเพื่อชาติได้ช่วยคนรู้สึกตนเองมีคุณค่า” (F1) 
“เราสามารถช่วยเหลือคนไข้ได้รับการรักษาที่ดีที่สุด ท าให้เรารู้สึกว่าเราก็มีประโยชน์

นะ”(F4) 
“คนไข้ให้ความสนใจในการจ่ายยาของเภสัชกร และถ้ามีปัญหาเร่ืองยาจะมาหาเภสัช

กร” (P2) 
“ได้ใช้ความรู้ที่เรียนมาเพราะถ้าไม่ได้ท างานก็จะเป็นแม่บ้านซึ่งความรู้ที่ มีจะเลือน

หายไป ยิ่งมาท างานโรงพยาบาลรัฐคนไข้เยอะ เหมือนได้ช่วยเหลือคน สร้างคุณประโยชน์เยอะ  ไม่
มองเร่ืองค่าตอบแทนเพราะช่วงอายุนี้ การมาท างานแบบนี้ไม่ได้มองเร่ืองเงินเพราะอาจหาได้มากว่า
นี้ในช่องทางอื่น” (P3) 
  4.2.4.3 ระบบอาวุโส 
 เนื่องจากองค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรแบบราชการที่แข็งแรง ดังนั้นระบบอาวุโสจึงเป็น
สิ่งส าคัญในการประพฤติปฏิบัติตนระหว่างผู้ใหญ่กับผู้น้อย 1 ใน 10 รายจากการสัมภาษณ์กลุ่ม
ตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่ม พบผู้ที่มีค่านิยมส่วนตัวสอดคล้องกับระบบอาวุโสขององค์กรนี้ กล่าวว่า 
 “ชอบบรรยากาศที่เป็นกันเองซึ่งตรงกับนิสัยหรือความชอบของตนเอง คือ มีความ
สนุกสนานผ่อนคลายในระหว่างที่ท างาน แต่ก็ให้ความเคารพกันในระหว่างรุ่นพี่รุ่นน้องด้วย มองว่า
ว่าการที่เพื่อนร่วมงานรุ่นน้องมีสัมมาคารวะ  เคารพกันและทักทายถามไถ่ดูแลกันนั้น มีผลต่อ
ความรู้สึกในการมาท างาน” (P3) 
 
 4.2.5 ด้านผู้น า 
 ปัจจัยทางด้านผู้น าจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่ม พบว่ามีอิทธิพลต่อ
ความสุขในการท างานที่แตกต่าง โดยปัจจัยด้านผู้น าส่งผลกระทบต่อความสุขในการท างานของ
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เภสัชกรอัตราจ้างต าแหน่ง Full-Time มากกว่า Part-Time จากการสัมภาษณ์มี 2 ปัจจัย คือ 1) ลักษณะ
ตัวผู้น า และ2) นโยบายการบริหารงาน เนื่องจากส่งผลกระทบต่อการท างานโดยตรง  
 ลักษณะนิสัยของตัวผู้น าท่ีเป็นแบบ boss ชอบออกค าสั่งและเอาผลประโยชน์จาก
ลูกน้องโดยที่ไม่เคยให้การช่วยเหลือ ท าให้ลูกน้องไม่ศรัทธาในตัวผู้น า หากมีการมอบหมายงาน 
ลูกน้องท าให้ด้วยความไม่เต็มใจ จาก 3 ใน 5 ของเภสัชกรอัตราจ้างต าแหน่ง Full-Time กล่าวถึง
ปัจจัยนี้ว่า 
 “ผู้น ามีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน  บางคนตีกรอบแคบ ท าให้เราอึดอัดที่จะ
แสดงความคิดเห็นและการแสดงออก ท าให้ความรู้สึกในการที่อยากจะมีส่วนร่วมในการอุทิศตนเพื่อ
งานเลยน้อย จะท างานนั้นเมื่อโดนบังคับมากกว่าสมัครใจที่จะมาท า” (F2) 
 “ผู้น าควรมีแนวทางที่ชัดเจน และเป็นประโยชน์กับส่วนรวมที่แท้จริง ควรรับฟังความ
คิดเห็นของผู้อ่ืน ควรเข้ามาเรียนรู้ปัญหาและแก้ไปด้วยกัน  ซึ่งคิดว่าปัจจัยนี้มีผลต่อความสุขในการ
ท างานที่ลดลง แต่ไม่ได้มามีผลกับเรามากนัก” (F3) 
 “ผู้น ามีผลต่อความสุขในการท างาน ไม่โอเค เพราะผู้น าไม่รับฟังความคิดคนอ่ืน ชอบ
บังคับในด้านที่คิดว่าไม่มีประโยชน์ต่อระบบงานและยังมากระทบต่อคนร่วมงานที่ท างานไม่มี
ความสุขอีกด้วย มองว่าสิ่งที่ให้เราท าเอ้ือกับประโยชน์ส่วนตนมากกว่าส่วนร่วม การสื่อสารกับ
ลูกน้องแต่ละคนไม่เหมือนกันท าให้เกิดความเข้าใจผิด และไม่เข้ามาช่วยแก้ปัญหากับลูกน้อง มา
สั่งงานและไม่เคยมาติดตามงานเลย มันลดความสุขในการท างานจากเดิมไปมาก” (F4) 
 ส่วน 1 ใน 5 ของเภสัชกรอัตราจ้างต าแหน่ง Full-Time เห็นว่านโยบายการบริหารงาน
ของผู้น าที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน โดยเฉพาะระเบียบเวลาการพักทานข้าวที่เปลี่ยนไป ท าให้
ต้องพักทานข้าวคนเดียว ซึ่งส่งผลต่อความสุขของผู้ปฏิบัติงานที่กล่าวว่า 
 “นโยบายภายในองค์กร การพักทานข้าวที่เปลี่ยนไปนั้นลดความสุขในการท างานลง 
เพราะไม่ได้พูดคุยสนุกสนานกับเพื่อนๆตอนพักทานข้าวในแต่ละวันนั้น” (F5) 
 ส่วนเภสัชกรอัตราจ้างต าแหน่ง Part-Time จาก  2 ใน 5 ราย มีการกล่าวถึงปัจจัยผู้น าว่า
ไม่ส่งผลกระทบต่อความสุขในการท างานของตน เนื่องผู้น าไม่ได้เข้ามามีบทบาทเกี่ยวของกับตัว
งานที่ท า แต่หากผู้น ามีการเปลี่ยนแปลงนโยบายที่ส่งผลกระทบต่อกระบวนการท างานในองค์กร
และค่าตอบแทน อาจส่งผลต่อความสุขในการท างานของตนได้เช่นกัน จากบทสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า 
 “มองว่าผู้น าที่นี้ไม่กระทบกระตัว part-time แต่ถ้าเมื่อไหร่ที่กระทบกับ proccess ของ
การท างานก็จะกระทบกับ part-time” (P3) 
 “หัวหน้าใส่ใจในการดูแลเร่ืองค่าตอบแทนมาโดยตลอด ซึ่งเป็นสิ่งหนึ่งที่ยังคงท างาน
กับที่นี้” (P4) 



 56 

ตารางที่ 4.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของเภสัชกรอัตราจ้าง แผนกผู้ป่วยนอก 
โรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยระดับองค์กร 
เภสัชกรอัตราจ้าง
ต าแหน่ง Full-Time 

1.) อายุงาน(-) 
2.) สถานภาพ(-) 
3.) ต าแหน่งงานและ 
ความรับผิดชอบ (3) 
 

1.) ด้านงาน(4) 
- งานที่ท านั้นเป็นงานที่เน้นการเรยีนรู้และการหาความรู้
เพิ่มเติม (2) 
- งานที่ท าอยู่ก่อให้เกิดประโยชนต์่อตนเองและสังคม (2) 
-ระบบการท างานที่ชัดเจน (3) 
-เป้าหมายของงานที่ชัดเจน (2) 
-ทัศนคติและความเชื่อทีเ่กี่ยวกับงาน(2)  
2.)   ด้านความสัมพันธก์ับเพื่อนรว่มงาน(5) 
- การได้รับการยอมรับและไว้วางใจ (3) 
-ใหค้วามช่วยเหลือในการท างาน (4) 
-ได้รับการช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงาน (1)              
3.) ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน(5) 
-ค่าตอบแทนที่ดี (2) 
-ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน(5)              
4.) ด้านค่านิยมร่วมขององค์กร(5) 
-การช่วยเหลือกันในการท างานให้ส าเร็จ(5) 
-การท าให้ตนเองมคีุณค่า (2) 
-ระบบอาวุโส (-) 
5.) ด้านผู้น า(4) 
-ลักษณะตัวผู้น า (3) 
-นโยบายการบรหิารงาน (1) 

เภสัชกรอัตราจ้าง
ต าแหน่ง Part-Time 

1.) อายุงาน(-) 
2.) สถานภาพ(-) 
3.) ต าแหน่งงานและ
ความรับผิดชอบ (5) 
 

1.) ด้านงาน (5) 
- งานที่ท านั้นเป็นงานที่เน้นการเรยีนรู้และการหาความรู้
เพิ่มเติม (4) 
-งานทีท่ าอยู่ก่อใหเ้กิดประโยชนต์่อตนเองและสังคม (2) 
-ระบบการท างานที่ชัดเจน(5) 
-เป้าหมายของงานที่ชัดเจน(2) 
-ทัศนคติและความเชื่อทีเ่กี่ยวกับงาน(2)   
2.) ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (5) 
- การได้รับการยอมรับและไว้วางใจ(2) 
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ตารางที่ 4.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของเภสัชกรอัตราจ้าง แผนกผู้ป่วยนอก 
โรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร (ต่อ) 
 ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยระดับองค์กร 

เภสัชกรอัตราจ้าง
ต าแหน่ง Full-Time 

 -ใหค้วามช่วยเหลือในการท างาน (5) 
- ได้รับการช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงาน (-)              
3.) ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน (5) 
- ค่าตอบแทนที่ดี (4)     
-ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน(5)              
4.) ด้านค่านิยมร่วมขององค์กร(5) 
-การช่วยเหลือกันในการท างานให้ส าเร็จ(5) 
-การท าให้ตนเองมคีุณค่า (2) 
-ระบบอาวุโส (1) 
5.) ด้านผู้น า(-) 
-ลักษณะตัวผู้น า (-) 
-นโยบายการบรหิารงาน (-) 

หมายเหตุ : (-) หมายถึง จ านวนผู้ถูกสัมภาษณ์ที่กล่าวถึง 
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ส่วนที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 
  การให้ค านิยามของค าว่า “ความผูกพันต่อองค์กร” ของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่มจาก 7 
ใน 10 ต่างให้มีมุมมองในการนิยามในทิศทางเดียวกันในเชิงความรู้สึกที่มีต่อองค์กรว่า องค์กร
เปรียบเสมือนเป็นบ้านหลังที่สองและผู้ร่วมงานเปรียบเหมือนคนในครอบครัว เนื่องจากปัจจัยของ
การท างานอย่างมีความสุขนั้นเป็นปัจจัยที่ก่อเกิดต่อความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้าน คือ ด้าน
ความรู้สึก (Affective Commitment), ด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง  (Continuance 
Commitment) และด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) จากแนวคิดของ Allen and 
Mayer (1990) ส่งผลในสมาชิกเกิดความผูกพันกับองค์กร จนเกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร และแสดงออกมาในรูปแบบของความจงรักภักดีต่อองค์กรและความทุ่มเทที่จะท างาน เพื่อ
สร้างประโยชน์ให้กับองค์กร  จากตัวอย่างของบทสัมภาษณ์ที่ว่า 

“เหมือนเป็นบ้านอีกหลังหนึ่งของเรา ที่เราอยากมาทุกวันพร้อมที่จะนอน จะตื่น เพราะ
รู้สึกดี” (F1) 

“บ้านและครอบครัว เป็นที่ๆเราไปแล้วรู้สึกสบายใจ ถ้าเราไม่ได้ไปเราจะรู้สึกโหยหา” 
(P1) 

“ชอบที่จะมาท าที่นี้เพราะปัจจัยต่างๆของที่นี้ท าให้ท างานอย่างมีความสุข เปรียบ
องค์กรเหมือนบ้านอีกหลังหนึ่ง มีความคิดถึงบรรยากาศในการท างานหากไม่ได้มา” (P2) 

“ท างานเต็มที่ ท างานด้วยใจรัก โดยไม่ได้คิดถึงอัตราค่าจ้าง และไม่คิดที่จะเปลี่ยนงาน 
อยู่ท างานกับองค์กรน้ันตลอดไป” (F2) 

“เรามาท างานที่นี้ทุกวัน เวลาท าก็มีความรู้สึกดีๆ เป็นสัมพันธภาพที่ดี” (F3) 
จากการสัมภาษณ์ทั้ง 2 กลุ่มตัวอย่างพบว่าผลของการท างานอย่างมีความสุขท าให้

สมาชิกในองค์กรแสดงพฤติกรรมของความผูกพันต่อองค์กรในรูปแบบต่างๆตามแนวคิดของ 
Buchanan (1974) มีดังนี้  

1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร (identification) เนื่องจากค่านิยมร่วมของ

องค์กรก่อให้เกิดการท างานที่ช่วยเหลือกัน ส่งผลสมาชิกแต่ละคนรู้สึกเป็นส่วน

หนึ่งขององค์กรและผลักดันให้คนในองค์กรมีการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น พบได้จาก

การสัมภาษณ์จาก 1 ใน 10 ราย กล่าวว่า 

 “ภาระงานค่อนข้างหนักเป็นทุนเดิมอยู่แล้ว  แต่ด้วยความที่ช่วยเหลือกันในองค์กร จะ

พยายามปรับปรุงแก้ไขวิธีการของระบบยาให้ดีขึ้นเร่ือยๆตั้งแต่ต้นทางจนถึงส่งมอบคนไข้ต่อไป” 

(F3) 
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นอกจากนี้ความรู้สึกร่วมของสมาชิกต่อองค์กรท าให้สมาชิกท าตัวเป็นสมาชิกของ
องค์กรที่ดี ในเร่ืองของภาพลักษณ์ในการท างานกับบุคคลอ่ืนนอกองค์กรและแก้ตัวแทนองค์กรหาก
ถูกกล่าว จากบทสัมภาษณ์ของทั้ง 2 กลุ่มจาก 5 ใน 10 ราย เช่น 

“หากมีข่าวขององค์กรมีการพัฒนาในทางที่ดีจะรู้สึกภูมิใจเพราะมองว่าเราท างานที่
องค์กรนั้นเราก็จะเป็นส่วนหนึ่งและเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นๆด้วย แม้ว่าจะไมได้มีส่วนเกี่ยวข้อง
ในความส าเร็จของการพัฒนานั้นก็ตาม” (P2) 

“รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยสังเกตว่าหากมีข่าวที่เกี่ยวกับองค์กรก็จะให้ความ
สนใจเป็นพิเศษ” (P1) 

“รู้สึกดีถ้ามีคนกล่าวถึงองค์กรในทางที่ดีไม่ว่าจะเป็นเร่ืองอะไรก็ตาม เพราะมี
ความรู้สึกว่าเราเป็นฟันเฟืองหนึ่งขององค์กร” (F2) 

“รู้สึกไม่พอใจหากพูดถึงห้องยาในทางที่ไม่ดี แต่ก็พยายามที่จะอ านวยความสะดวกใน
การรับบริการให้คนไข้เกิดความพึงพอใจในระดับที่ท าได้และอธิบายข้อมูลที่แท้จริงให้คนไข้
รับทราบเพื่อให้เกิดความเข้าใจในตัวการท างานขององค์กร เพื่อให้มองภาพลักษณ์ขององค์กรในทาง
ที่ดีขึ้น” (F4) 

“พยายามอยู่ในระเบียบขององค์กรเพื่อไม่ให้องค์กรเกิดภาพลักษณ์เสียหาย โดยเฉพาะ
การประสานงานกับฝ่ายอ่ืนๆก็จะต้องระมัดระวังอารมณ์และค าพูด เพื่อไม่ให้เกิดความขัดแย้ง
ระหว่างองค์กร” (F5) 

2) การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์กร (involvement)  การที่สมาชิกมีความผูกพันต่อ

องค์กร จะช่วยเชื่อมความรู้สึกดังกล่าวผ่านการท างาน เพราะงาน คือ  หนทางที่

พวกเขาจะสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์กรและงานก็บรรลุเป้าหมายส าเร็จ ท า

ให้พวกเขามีการปฏิบัติตามบทบาทของตนเองอย่างเต็มที่ พบได้จากการสัมภาษณ์

จาก 2 ใน 10 ราย เช่น  

“จะต้องให้ความรู้สึกมีคุณค่าในการที่จะท างานอะไรสักอย่าง  เหมือนกับว่าเราอยู่ใน
องค์กรนี้ควรจะท าอะไรให้กับองค์กรบ้าง” (F5) 

“ถ้ามีงานที่ได้รับมอบหมายมาซึ่งนอกเหนือจากหน้าที่ความรับผิดชอบก็ยินดีที่จะท า
ให้เพราะถ้างานนั้นมันเป็นประโยชน์ต่อองค์กรเต็มใจและอยากท า” (F4) 

3) ความจงรักภักดีต่อองค์กร (loyalty)  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่มจาก 

4 ใน 10 รายพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรนั้นส่งผลให้สมาชิกแสดงความ
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จงรักภักดีต่อองค์กรในรูบแบบของความต้องการอยู่กับองค์กรและยืดหยัดที่จะ

เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป เช่น  

 “อยู่กับองค์กรน้ีเพราะท างานและสภาพแวดล้อมมีความสุข แม้ว่าค่าตอบแทนสูงแต่ไม่

มีปัจจัยดังกล่าวก็คงลาออก” (F3) 

 “คงจะท างานกับองค์กรต่อไปเร่ือยๆ ซึ่งปัจจัยที่จะไปจากองค์กร คือ ปัจจัยจากตนเอง 

เช่น เวลาไม่เอื้ออ านวย สุขภาพร่างกาย และอายุที่มากขึ้น” (P4)  

 “ถ้ามีองค์กรอ่ืนมายื่นข้อเสนอให้มาท างานด้วย เร่ืองเงินไม่ใช่ปัจจัยที่จะสนใจ มอง

เร่ืองของบรรยากาศ เพื่อนร่วมงาน ถ้าไม่เป็นแบบที่นี้ก็ไม่ไป ชอบที่นี้มากกว่าที่เก่า” (F1) 

 “จะท างานที่นี้จนกว่าที่นี้จะไล่เราออก” (P2) 

 
 
 



61 
 

 
บทที่  5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

 
ปัจจัยความสุขในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กร  กรณีศึกษาเภสัชอัตรา

จ้าง แผนกผู้ป่วยนอกในโรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ่ง เพื่อศึกษาปัจจัยที่สร้างความสุขในการท างานที่
ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กร ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกใช้การศึกษาในเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
โดยในบทนี้ผู้วิจัยได้สรุปผลและน าเสนอผลการศึกษา เพื่อเป็นประโยชน์แก่องค์กรและการวิจัยใน
คร้ังต่อไป ดังนี ้

 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
จากการสัมภาษณ์เภสัชอัตราจ้างแบบ Full-Time  จ านวน 5 ราย และ เภสัชกรอัตราจ้าง

แบบ Part-Time  จ านวน 5 ราย สามารถสรุปผลการวิจัยตามกรอบแนวคิดวิจัย ดังนี ้
 
5.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลส่งผลต่อความสุขในการท างาน 

 จากค าถามงานวิจัยถึงเร่ืองปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของเภสัช
กรอัตราจ้าง แผนกผู้ป่วยนอกในโรงพยาบาลภาครัฐแห่งหน่ึง พบว่ามี 1 ปัจจัย คือ 
 ต าแหน่งงานและความรับผิดชอบในงานที่สอดคล้องกับนิสัยส่วนบุคคลและเอ้ือต่อ
การวิถีในการด าเนินชีวิตจะส่งผลให้ท างานได้อย่างมีความสุข  จากการสัมภาษณ์ 8 ใน 10 ราย เภสัช
กร จะมีลักษณะนิสัยส่วนบุคคลที่สอดคล้องกับบทบาทความรับผิดชอบที่ตนได้รับ เช่น ลักษณะ
นิสัยที่ชอบในการสร้างคุณค่าหรือพัฒนาสิ่งใหม่ๆซึ่งสอดคล้องกับบทบาทในงานคลังยาและงาน
เอกสารที่ต้องอาศัยการแสดงความคิดใหม่ๆเพื่อน ามาพัฒนาระบบงานในองค์กรให้ดีขึ้น เป็นต้น 
และองค์ประกอบของต าแหน่งงานนั้นเอ้ือกับวิถีชีวิตในการด าเนินชีวิตส่วนตัว เช่น การเดินทางมา
ท างาน, ช่วงเวลาของการท างาน เป็นต้น  
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 5.1.2 ปัจจัยระดับองค์กรส่งผลต่อความสุขในการท างาน 
 จากค าถามงานวิจัยถึงเร่ืองปัจจัยระดับองค์กรที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
เภสัชกรอัตราจ้าง แผนกผู้ป่วยนอกในโรงพยาบาลภาครัฐแห่งหน่ึง พบว่ามี 5 ปัจจัย คือ 
1. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

 การได้รับการยอมรับและไว้วางใจ 
กลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่มจาก 5 ใน 10 ราย พบว่า ลักษณะนิสัยที่มีความคิดและมุมมอง

คล้ายๆกัน จึงเกิดการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีและมีความสนิทสนมท าให้สามารถปรึกษาปัญหากันได้
ทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว รวมถึงการสร้างแรงบันดาลในการท างานระหว่างกัน ก่อให้เกิด
ความรู้สึกของการเป็นสมาชิกในองค์กรเดียวกัน  

 ให้ความช่วยเหลือในการท างาน 
จาก 9 ใน 10 ราย ของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่ม พบว่า จากการช่วยเหลือในเร่ืองของการ

ท างานทั้งสมาชิกเก่าและใหม่ เช่น การให้ค าปรึกษาในตัวเนื้องานและช่วยแก้ไขปัญหา มีการสร้าง
สภาพบรรยากาศในการท างานที่มีลักษณะเป็นกันเอง ท าให้มีความสุขในการท างาน  

 ได้รับการชื่นชมจากเพื่อนร่วมงาน              
การได้รับการชื่นชมจากเพื่อนร่วมงานของเภสัชกรอัตราจ้างทั้ง 2 ต าแหน่งงาน มองว่า

เป็นปัจจัยส าคัญจะที่ช่วยสนับสนุนและสร้างแรงบันดาลใจให้มีพลังในการท างานต่อไป  
2. ด้านท่ีเกี่ยวกับงาน 

2.1 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

 งานที่ท านั้นเป็นงานที่เน้นการเรียนรู้และการหาความรู้เพิ่มเติม 
 การเรียนรู้จากงานที่ท านั้น มีวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ คือ ความรู้เพิ่มเติมจากตัวงาน

ที่ตนเองไม่เคยมีประสบการณ์ด้านนั้นมาก่อน เช่น ความรู้ในเร่ืองการสั่งใช้ยาของแพทย์ใน

โรงพยาบาลที่เป็นโรงเรียนแพทย์ และยาใหม่ๆที่เพิ่งน าเข้ามา และทักษะจากงานที่ตนเองอยาก

พัฒนา ที่นอกเหนือจากความรู้ในงานประจ า เช่น ทักษะการเข้าสังคม, ทักษะการแก้ปัญหา เป็นต้น  

 งานที่ท าอยู่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 

 การสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่ม จาก 4 ใน 10 ราย มองว่าตัวเนื้องานนั้นสร้าง

ประโยชน์และท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งผลของงานท าให้เกิดความภาคภูมิใจใน

ความสามารถของตนเองและเห็นบทบาทของตนเองจากการท างานชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
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 2.2 ระบบการท างานท่ีชัดเจน 

 บทสัมภาษณ์ทั้ง 2 กลุ่มตัวอย่างจาก 8 ใน 10 ราย มองว่า ระบบการท างานที่มีความ
ชัดเจน มีฐานข้อมูลที่รองรับทุกกระบวนการของการท างาน ท าให้ควบคุมและลดความผิดพลาดที่จะ
เกิดได้ ช่วยท าให้สมาชิกทุกคนสามารถจัดการปัญหาได้ด้วยตนเอง แต่มี ส่วนน้อยของกลุ่มที่มองว่า
ปัจจัยนี้ไม่ใช่ปัจจัยที่ท างานอย่างมีความสุข เพราะการมีระบบงานที่ชัดเจนจะช่วยสนับสนุนการ
ท างาน คือ การท างานง่ายขึ้นจากข้อมูลที่มี ท าให้ด าเนินการตามเป้าหมายที่วางไว้เกิด เกิดความ
ผิดพลาดน้อยส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 2.3 เป้าหมายของงานท่ีชัดเจน 
 กลุ่มตัวอย่างจาก 4 ใน 10 ราย มองว่า งานมีเป้าหมายที่ชัดเจน คือ การเช็คยา – จ่ายยา 
ให้ถูกต้อง และภายในระยะเวลาที่ก าหนดตาม KPI ของแผนกเภสัชกรรม นอกจากนี้งานที่ได้รับจะ
เสร็จเรียบร้อยภายในแต่ละวัน ไม่มีการน างานกลับไปท าต่อที่บ้าน จึงท าให้ไม่เป็นการเพิ่มภาระงาน  
 2.4 ทัศนคติและความเชื่อที่เกี่ยวกับงาน  

 ความรักในงานที่ท า เนื่องจากเป็นงานที่ชอบ และมีความถนัด 
 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง 4 ใน 10 ราย มองว่าความสุข คือ การท างานในสิ่งที่
ตนเองชอบหรือมีความถนัดในงานที่ท า และสอดคล้องกับค่านิยมของผู้ปฏิบัติงาน จากการ
สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง 3 ใน 10 ราย มองว่าความสุขในการท างาน ไม่จ าเป็นต้องชอบงานที่ท า แต่ตัว
ผู้ปฏิบัติงานมีความสามารถที่จะท างานนั้นได้จริงเป็นสิ่งส าคัญกว่า เพราะหากมีความชอบแต่เกิด
ท างานนั้นไม่ได้อาจกลายเป็นงานที่ไม่ชอบในอนาคตได้เช่นกัน 
3. ด้านท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 ค่าตอบแทนที่ด ี
จากกลุ่มตัวอย่าง 6 ใน 10 ราย กล่าวว่า ค่าตอบแทนในการท างาน ซึ่งจะต้องมีความ

เหมาะสมกับภาระงานที่ท าเมื่อเทียบกับอัตราการจ้างในต าแหน่งงานเดียวกันของที่อ่ืน และจ านวน

ชั่วโมงในการท างานต้องเหมาะสมไม่ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิต 

 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

กลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่มมองว่า เร่ืองของความยืดหยุ่นในการมาท างาน และการเลือกรับ

เวรการจ่ายยาที่นอกเหนือจากเวลางานประจ า ซึ่งปัจจัยดังกล่าวท าให้พวกเขาสามารถจัดสรรเวลาใน

การท ากิจกรรมต่างได้ เช่น การเดินทางกลับบ้าน, อยู่กับครอบครัว และไปท ากิจกรรมอ่ืนๆหลังเลิก

งานได้ ท าให้เกิด Work life balance ที่ดี  อีกปัจจัยหนึ่งของความสุขในการท างานของ Full – Time  

ที่ต่างจาก Part – Time คือ สวัสดิการในการรักษาพยาบาล จะได้รับการอนุมัติยกเว้นค่าใช้จ่ายการ
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รักษาพยาบาลที่ครอบคลุมมากกว่าผู้ป่วยสิทธิประกันสังคมของโรงพยาบาล เพราะถือว่าเป็นสมาชิก

ขององค์กร 

4. ด้านค่านิยมร่วมขององค์กร 

กลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่ม เมื่อมาอยู่รวมกันในองค์กรจากค่านิยมส่วนตัวของสมาชิกแต่ละ

คนที่แตกต่างกันจนเกิดเป็นค่านิยมร่วมขององค์กรที่มีทิศทางในการท างานและมุมมองที่รับได้จาก

การท างานในองค์กรไปในแนวทางเดียวกัน คือ 

 การช่วยเหลือกันในการท างานให้ส าเร็จ 

 การช่วยเหลือกันในการท างานให้เสร็จ ซึ่งสมาชิกทุกคนจะการช่วยเหลือกัน โดยไม่มี

การแบ่งแยกต าแหน่งงาน ส่งผลให้ค่านิยมดังกล่าวเกิดขึ้นทั้งสมาชิกเก่าและใหม่ ผลจากค่านิยมร่วม

นี้จึงท าให้ทั้ง 2 กลุ่มเกิดเป้าหมายการท างานในทิศทางเดียวกัน และค านึงถึงความส าเร็จที่องค์กรจะ

ได้ 

 การท าให้ตนเองมีคุณค่า 

 ประสบการณ์การท างานที่ผ่านมาของกลุ่มตัวอย่าง บางคนไม่ได้ท างานตรงสายกับงาน

ที่ท าอยู่ในปัจจุบัน โดยกลุ่มตัวอย่างจาก 4 ใน 10 ราย พบว่าเมื่อเข้ามาท างานที่องค์กรแห่งนี้จะพูดถึง

การสร้างคุณค่าให้กับตนเอง ผ่านการแสดงบทบาทวิชาชีพเภสัชกรอย่างเต็มที่ในการท างาน เพราะ

บทบาทในด้านอ่ืนๆของพวกเขาไม่ได้ถูกน าเอาความรู้และความสามารถที่มีออกมาใช้ได้มากเท่ากับ

การท างาน และคุณประโยชน์ของบทบาทของเภสัชกรนั้นได้สะท้อนกลับในรูปแบบของความรู้สึก

ภาคภูมิใจหรือตนเองมีคุณค่ามากขึ้น ซึ่งเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลในเชิงบวกทางจิตใจ  

 ระบบอาวุโส 

 เนื่องจากองค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรแบบราชการที่แข็งแรง ดังนั้นระบบอาวุโสจึงเป็น

สิ่งส าคัญ กลุ่มตัวอย่าง 1 ใน 10 รายจากการสัมภาษณ์ พบว่า การมีสัมมาคารวะของรุ่นน้องที่มีต่อรุ่น

พี่เป็นสิ่งที่ดี ถึงแม้ว่าบรรยากาศในการท างานจะเป็นเองก็ตาม  

5. ด้านผู้น า 

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่ม พบว่ามีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานที่

แตกต่าง โดยปัจจัยด้านผู้น าส่งผลกระทบต่อความสุขในการท างานของเภสัชกรอัตราจ้างต าแหน่ง 
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Full-Time มากกว่า Part-Time  เนื่องจากผู้น าถือเป็นหัวหน้าโดยตรง มีอ านาจในการสั่งการและ

ก าหนดปัจจัยต่างๆในองค์กร จากสัมภาษณ์ปัจจัยด้านผู้น าแบ่งออกเป็น  

 ลักษณะตัวผู้น า 

 ลักษณะนิสัยของตัวผู้น าท่ีเป็นแบบ boss  ชอบออกค าสั่งและไม่เคยเข้ามาให้การ

ช่วยเหลือ ท าให้ลูกน้องไม่ศรัทธาในตัวผู้น า ถูกกล่าวถึงจาก 3 ใน 5 ของเภสัชกรอัตราจ้างต าแหน่ง 

Full-Time  แต่เภสัชกรอัตราจ้างต าแหน่ง Part-Time ไม่กล่าวถึง 

 นโยบายการบริหารงาน 

 นโยบายการบริหารงานของผู้น าท่ีเปลี่ยนไป  ส่งผลต่อความสุขในการท างาน เช่น 

ระเบียบเวลาการพักทานข้าวที่เปลี่ยนไป เป็นต้น ถูกกล่าวถึงจาก 1 ใน 5 ของเภสัชกรอัตราจ้าง

ต าแหน่ง Full-Time    จาก  2 ใน 5 รายของเภสัชกรอัตราจ้างต าแหน่ง Part-Time  กล่าวถึงว่า ปัจจัย

ผู้น าไม่ได้ส่งผลกับการท างานของพวกเขา เนื่องจากผู้น าไม่ได้เข้ามามีบทบาทเกี่ยวของกับตัวงานที่

ท าโดยตรง แต่หากผู้น ามีการเปลี่ยนแปลงนโยบายที่ส่งผลกระทบต่อกระบวนการท างานในองค์กร

และค่าตอบแทน อาจส่งผลต่อความสุขในการท างานของตนได้เช่นกัน 

 

5.1.2 ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับความผูกพัน  
 การให้ค านิยามของค าว่า “ความผูกพันต่อองค์กร” ของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่มจาก 7 
ใน 10 ต่างให้มีมุมมองในทิศทางเดียวกันในเชิงความรู้สึกที่มีต่อองค์กรว่า “องค์กรเปรียบเสมือน
เป็นบ้านหลังที่สองและผู้ร่วมงานเปรียบเหมือนคนในครอบครัว” เนื่องจากปัจจัยของการท างาน
อย่างมีความสุขนั้นเป็นปัจจัยที่ก่อเกิดต่อความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้าน คือ ด้านความรู้สึก 
(Affective Commitment), ด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง (Continuance Commitment) และด้าน
บรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) จากแนวคิดของ Allen and Mayer (1990) ส่งผล
ในสมาชิกเกิดความผูกพันกับองค์กร จนเกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และแสดง
ออกมาในรูปแบบของความจงรักภักดีต่อองค์กรและความทุ่มเทที่จะท างาน เพื่อสร้างประโยชน์
ให้กับองค์กร 
 จากการสัมภาษณ์ทั้ง 2 กลุ่มตัวอย่างพบว่าผลของการท างานอย่างมีความสุขท าให้
สมาชิกในองค์กรแสดงพฤติกรรมของความผูกพันต่อองค์กรในรูปแบบต่างๆตามแนวคิดของ 
Buchanan (1974) มีดังนี้  
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1.) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร (identification) เนื่องจากค่านิยมร่วมของ
องค์กร ส่งผลสมาชิกแต่ละคนรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและผลักดันให้คนในองค์กร
มีการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น นอกจากนี้สมาชิกยังท าตัวเป็นสมาชิกขององค์กรที่ดีในการ
ท างานกับบุคคลอ่ืนนอกองค์กรและแก้ตัวแทนองค์กรหากถูกกล่าว  

2.) การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์กร (involvement)  ความผูกพันต่อองค์กร จะช่วยเชื่อม
ความรู้สึกดังกล่าวผ่านการท างาน เพราะงาน คือ หนทางที่พวกเขาจะสามารถท า
ประโยชน์ให้กับองค์กรและ ท าให้พวกเขามีการปฏิบัติตามบทบาทของตนเองอย่างเต็มที่  

3.) ความจงรักภักดีต่อองค์กร (loyalty)  ความผูกพันต่อองค์กรนั้นส่งผลให้สมาชิกแสดง
ความจงรักภักดีต่อองค์กรในรูปแบบของความต้องการอยู่กับองค์กรและยืดหยัดที่จะเป็น
สมาชิกขององค์กรต่อไป 
 จากบทสรุปผลการวิจัยดังกล่าวภายใต้ค าถามวิจัย 3 ค าถาม ทางผู้วิจัยจึงผลการวิจัย

น ามาใช้อภิปรายผล โดยน ามาเปรียบเทียบกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยต่างๆโดยน าเสนอการ
อภิปรายผลเพื่อให้เกิดเข้าใจและน่าเชื่อถือมากขึ้น ซึ่งจะกล่าวในหัวข้อถัดไป 
 
 

5.2 อภิปรายผล 
จากการรวบรวมข้อมูลบทสัมภาษณ์ ผู้วิจัยน ามาเปรียบเทียบการทบทวนวรรณกรรม 

พบว่าข้อมูลที่ได้มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ ดามรัศน์ รัตนนาคินทร์ (2557) ที่พบว่าปัจจัยที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของอาชีพเภสัชกรโรงพยาบาลภาครัฐ คือ ต าแหน่งงานและความ
รับผิดชอบ งาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และคุณภาพชีวิต จากงานวิจัยของดามรัศน์  
รัตนนาคินทร์ ความสุขจากต าแหน่งงานและความรับผิดชอบเกิดจากความก้าวหน้าในสายงาน ซึ่ง
ต่างจากผลสรุปของผู้วิจัยที่สัมพันธ์กับลักษณะนิสัยส่วนบุคคลและการด าเนินชีวิต  

จากงานวิจัยของ ชนาภา แสงทา (2558) ที่ศึกษาเร่ือง การรับรู้ความสุขในการท างาน
และความผูกพันในองค์กรของพนักงานมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งมีความสอดคล้องกับผลสรุปของ
ผู้วิจัยที่ว่า เมื่อสมาชิกในองค์กรเกิดความสุขในการท างานแล้ว สมาชิกเลือกที่จะแสดงความผูกพัน
องค์กรออกมาในรูปแบบต่างๆตามแนวคิดของ Buchanan (1974) คือ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
กับองค์กร (identification), การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์กร (involvement) และ ความจงรักภักดีต่อ
องค์กร (loyalty)  ออกมาเป็นพฤติกรรมที่เห็นได้ชัดเจนยิ่งขึ้น 

จากงานวิจัยของ สิรินทร แซ่ฉั่ว (2553) ได้ศึกษาเร่ือง ความสุขในการท างานของ
บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ สอดคล้องกับผลสรุปของผู้วิจัย ในเร่ืองปัจจัยระดับองค์กรส่งผลต่อความสุข
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ในการท างาน แต่ปัจจัยด้านผู้น า มีอิทธิพลน้อย อาจเป็นเพราะวัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกัน ส่งผล
ให้ลักษณะของผู้น าแตกต่างกัน แต่อย่างไรก็ตามผู้น าควรมีวิสัยทัศน์ รับผิดชอบ สอนงานให้
ค าแนะน าได้ และเข้ามามีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหากับลูกน้องเพื่อให้ลูกน้องเกิดก าลังใจในการ
ท างาน และความพึงพอใจในงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี  (2553) ที่
กล่าวถึงปัจจัยที่ท าให้เกิดความสุขในการท างาน คือ การมีเจ้านายที่ดี   

จากงานวิจัยของ วีรญา ศิริจรรยาพงษ์(2556) พบว่ามีความสอดคล้องกับผลสรุปของ
ผู้วิจัยในด้านปัจจัยระดับองค์กรที่มีผลต่อความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจาก
มีความพึงพอใจในงาน จากการท าในสิ่งที่ตนรักและชอบ พอใจกับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องในการ
ท างาน มีความสุขเมื่องานที่กระท าส าเร็จ ลุล่วงตาม เป้าหมาย ตลอดจนงานท าให้เกิดคุณประโยชน์
ต่อตนเองและสังคม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Diener (2003) 

ส่วนที่ไม่สอดคล้องคือปัจจัยส่วนบุคคลไม่สัมพันธ์กับความสุขในการท างาน เนื่องจาก
งานวิจัยของ วีรญา ศิริจรรยาพงษ์ ไม่ได้ศึกษาปัจจัยของต าแหน่งงานและความรับผิดชอบ  

จากงานวิจัยของ วรรณี ชัยเฉลิมพงษ์ และ นุศราพร เกษสมบูรณ์(2550) พบว่ามีความ
สอดคล้องกับผลสรุปของผู้วิจัยความสุขในการท างานจะมีผลในการเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรของ
เภสัชกรในภาครัฐ และความผูกพันต่อองค์กรจะส่งผลให้สมาชิกมีความรู้สึกรักองค์กร ภาคภูมิใจที่
ได้เป็นสมาชิกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และท าตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เช่น ตั้งใจท างาน  และ
รักษาภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์กร เนื่องจากสมาชิกนั้นเกิดความผูกพันในเชิงความรู้สึก(Affective 
Commitment) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของสุพานี สฤษฎ์วาณิช (2549) 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 
 

5.3.1 การน าเอางานวิจัยไปปรับใช้กับองค์กร 
ผู้วิจัยเห็นว่าสามารถน าข้อสรุปและผลวิเคราะห์ที่ได้จากงานวิจัยคร้ังนี้ น ามาปรับใช้

ในเกิดประโยชน์ในการพัฒนาองค์กร ได้ดังนี้ 
1) ปัจจัยด้านผู้น า  

จากข้อมูลงานวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานน้อยที่สุด คือ ผู้น า 
เนื่องจากองค์กรจากมีแต่งตั้งหัวหน้าแผนกตามระบบอาวุโส จากการสัมภาษณ์ที่พบว่าผู้น าขาด
ทักษะการเป็นผู้น าที่ดี ซึ่งปัจจัยด้านผู้น ามีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกใน
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องค์กรให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิริภัทร ดุษฎีวิวัฒน์
(2555) ที่กล่าวถึงภาวะผู้น ากับความสุขในการท างานของพนักงาน 

2) วิธีในการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ  
จากข้อมูลงานวิจัย พบว่า การสื่อสารเป็นปัญหาอย่างหนึ่งที่พบได้จากการท างาน 

ถึงแม้ว่าจะมีระบบการท างานและเคร่ืองมือที่ทันสมัยมารองรับในการสื่อสารระหว่างสมาชิกใน
องค์กร ดังนั้นหากสามารถเลือกรูปแบบของการสื่อสารได้อย่างเหมาะสม ส่งผลให้ท างานได้อย่าง

ราบร่ืน ซึ่งเป็นองค์ประกอบของการท างานอย่างมีความสุขอย่างหนึ่งตามแนวคิดของ Gilmer 
(1971)  

3) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จากข้อมูลงานวิจัย พบว่า ภาระงานที่หนัก และบุคลากรขององค์กรนั้นมีอย่างจ ากัด 

หากมีการขาดหรือลาในแต่ละวัน อาจส่งผลกระทบต่อการท างานได้ ดังนั้น การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์(human resource planning) โดยเฉพาะเภสัชกรอัตราจ้างซึ่งเป็นก าลังส าคัญขององค์กร ให้มี
จ านวนที่เพียงพอ เป็นปัจจัยหนึ่งที่ผู้น าองค์กรจะต้องน ามาพิจารณาและด าเนินการให้เห็นเป็น
รูปธรรม  

 
5.3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัย 
เพื่อให้การวิจัยนี้สามารถน าไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรได้ดียิ่งขึ้น ผู้วิจัยขอ

กล่าวประเด็นในการเสนอแนะในการท าวิจัย ออกเป็น 2 ประเด็น 
1. ข้อจ ากัดในงานวิจัย 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา  
  เน่ืองจากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่าง จากเกณฑ์อย่างบางที่ถูกก าหนดขึ้นมาแล้ว
ล่วงหน้า คือ จากการทบทวนวรรณกรรม และความสะดวกในการเข้าเก็บข้อมูล แต่เนื่องจากความ
หลากหลายในกลุ่มตัวอย่างมีน้อยร่วมกับระยะเวลาในการนัดหมายกลุ่มตัวอย่างที่สะดวกในการให้
ข้อมูล จึงไม่เป็นไปตามที่ก าหนดที่วางไว้มากนัก มีการปรับเปลี่ยนเพื่อให้สะดวกในการเก็บข้อมูล
และภายในระยะเวลาที่ก าหนด ดังนั้นการก าหนดกลุ่มตัวอย่างควรพิจารณาจากข้อจ ากัดก่อนที่จะเข้า
ไปท าการศึกษา  

 เครื่องมือท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ 
  เคร่ืองมือที่ใช้ในการสัมภาษณ์เป็นแบบ กึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) ซึ่ง
เมื่อมีการสัมภาษณ์จริง กลุ่มตัวอย่างมีความเข้าใจในค าถามของการสัมภาษณ์ที่แตกต่างกัน ซึ่ง
อาจจะต้องใช้การอธิบายเพิ่มเติมเพื่อให้กลุ่มตัวอย่างเข้าใจและสามารถตอบค าถามได้เนื้อความมาก
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ขึ้น ดังนั้น การเก็บข้อมูลจากวิธีการดังกล่าวอาจได้ข้อมูลที่ค่อนข้างจ ากัดและครอบคลุมประเด็นที่
ต้องการศึกษาได้ไม่หมด ผู้วิจัยเห็นว่าควรน าการวิจัยเชิงปริมาณเข้ามาร่วมด้วย จะช่วยแก้ปัญหาใน
การหาตัวแปรที่สัมพันธ์กับประเด็นงานวิจัยที่ผู้วิจัยต้องการศึกษาได้อย่างถูกต้อง ท าให้ทราบทิศทาง
ในการศึกษาในเชิงลึกและออกแบบค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ได้อย่างครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 

 วิธีการบันทึกข้อมูลการสัมภาษณ์ 
  เน่ืองจากการสัมภาษณ์ผู้วิจัยใช้วิธีการบันทึกเสียง เพราะมีประเด็นค าถามค่อนข้างเยอะ 
วิธีการจดบันทึกในการสัมภาษณ์อาจไม่ทันกับระยะเวลาที่ก าหนดไว้ ข้อเสียของวิธีการนี้คือ กลุ่ม
ตัวอย่างมีความระมัดระวังในการตอบค าถาม มีบางค าตอบที่ตอบหลังจากการหยุดบันทึกเสียงไป
แล้ว เนื่องจากมีความสะดวกใจมากกว่าที่จะตอบในช่วงของการบันทึกเสียง 

2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
  ในการท าวิจัยเพื่อต้องการหาปัจจัยความสุขในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ขององค์กร ควรท าการวิจัยในกลุ่มตัวอย่างอ่ืน เช่น เภสัชกรที่เป็นข้าราชการทหาร เนื่องจากเป็น
อัตราก าลังที่ส าคัญขององค์กร และมีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้เกิดการเติบโต และ
กลุ่มงานวิชาชีพอื่นๆ เช่น พยาบาล แพทย์ ทันตแพทย์ เป็นต้น เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยความสุขในการ
ท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรว่ามีความแตกต่างกันในรายละเอียดประเด็นใดบ้าง 
  นอกจากนี้กลุ่มตัวอย่างที่ควรท าการวิจัยเพิ่มเติม คือ กลุ่มพนักงานราชการ 
ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว เนื่องจากเป็นกลุ่มที่ต้องท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กันใน
ฐานะที่เป็นลูกน้องของ แพทย์ ทันตแพทย์ พยาบาล และเภสัช ดังนั้น การศึกษาหาปัจจัยความสุขใน
การท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรจากกลุ่มนี้จะท าให้ผู้ที่เป็นหัวหน้า หาแนวทางในการ
พัฒนาหรือปรับปรุงแก้ไขปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานทั้งเชิงบวกและลบ เพื่อสร้าง
แรงจูงใจให้กับพวกเขาเหล่านี้เกิดความสุขในการท างานและน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรใน
อนาคต  
  ในการวิจัยคร้ังต่อไปควรศึกษาเพิ่มเติมโดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณร่วมด้วยกับการ
วิจัยเชิงคุณภาพซึ่งค าตอบได้จะมีแนวทางที่มีความถูกต้องชัดเจน และครอบคลุมกับปัญหาการวิจัย 
ท าให้ผู้วิจัยสามารถน าค าตอบที่ได้ไปศึกษาเพิ่มเติมในเชิงลึกในการวิจัยเชิงคุณภาพต่อไป เนื่องการ
งานวิจัยเชิงคุณภาพยังมีข้อด้อยในเร่ืองของความน่าเชื่อของเคร่ืองมือและความถูกต้องตรงประเด็น
ของผลการศึกษา หากผู้วิจัยไม่มีประสบการณ์ที่มากพอในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์  
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