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บทคัดย่อ

งานวจัิยน้ีมวีตัถปุระสงค์เพือ่ 1) พัฒนาเครือ่งมอืวดัความสขุในการท�ำงานของบุคลากรในมหาวทิยาลยั 
และ 2) เพื่อตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดความสุขในการท�ำงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย ตัวอย่าง
วิจัย คือ พนักงานมหาวิทยาลัยสวนดุสิตสายวิชาการ จ�ำนวน 35 คน และสายสนับสนุน จ�ำนวน 35 คน  
รวมทั้งสิ้นจ�ำนวน 70 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental sampling) เครื่องมือวิจัย คือ  
แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 10 ระดับ ผลการวิจัยพบว่า แบบสอบถามความสุขใน 
การท�ำงานที่สร้างขึ้นมาประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ 1) ด้านงานที่รับผิดชอบ 2) ด้านสภาพแวดล้อม 
ในการท�ำงาน 3) ด้านภาวะผู้น�ำและวัฒนธรรมในองค์กร 4) ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส  
5) ด้านโอกาส และความก้าวหน้าในอาชีพ และ 6) ด้านการสื่อสารในองค์กร มีค่าความตรงเชิงเนื้อหา 
อยู่ระหว่าง 0.600-1.000 มีค่าความเที่ยงของแต่ละองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.906-0.961 ผลการตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร้างด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่า โมเดลความสุขในการท�ำงานของ
บุคลากรมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า Chi-Square = 7.937, df = 4, p-value = 0.093 
TLI = 0.968, SRMR = 0.018, RMSEA = 0.119 
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Abstract

This research was aimed to 1) develop the measurement tools of workplace happiness 
for university personnel 2) validate the quality of measurement tools of workplace happiness 
for university personnel. Sampling group included 70 Suan Dusit University staff, divided into 
35 academic staff and 35 supporting staff, collected by accidental sampling. Questionnaires, 
comprising 6 parts i.e. 1) work responsibility, 2) work environment, 3) leadership and  
organizational culture, 4) compensation, 5) opportunity and career advancement, and  
6) corporate communications, were used as the research measurement tool at 10 rating 
scales. The content validity values revealed between 0.600 and 1.000 and the reliability of 
each part accounted between 0.906 and 0.961. The results of structural validation were also 
analyzed by means of confirmatory factor analysis. The model of personnel happiness of 
this research was found consistent with the empirical data with Chi-square = 7.937, df = 4, 
p-value = 0.093, TLI = 0.968, SRMR = 0.018, and RMSEA = 0.119, respectively.
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บทน�ำ

ความสุขเป็นดัชนีชี้วัดลักษณะความเป็นอยู่ในการท�ำงานของบุคคลท่ีประเทศท่ัวโลกให้ความส�ำคัญ
ในประเทศทีพ่ฒันาแล้วมกีารพฒันาดัชนชีีว้ดัความสขุอย่างต่อเนือ่ง ซึง่ในอดตีความสขุจะวดัจากความก้าวหน้า
และการพัฒนาของประเทศ ซึ่งเป็นการให้ความส�ำคัญกับความสุขทางด้านวัตถุ แต่ในปัจจุบันหลายประเทศ
หันมาสนใจ ความสุขที่เกิดจากด้านจิตใจเป็นหลัก เช่น ประเทศภูฏานได้พัฒนาดัชนีความสุข ภายใต้ 
กรอบแนวคดิทีว่่าพัฒนาประเทศควรค�ำนงึถงึความสขุของประชาชนในด้านจติใจและความสมดลุของประเทศ
ในมิติต่าง ๆ ด้วยมิใช่ค�ำนึงถึงแต่การพัฒนาด้านวัตถุเพียงด้านเดียว (สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย, 
2557) ส่วนในประเทศอังกฤษก็เช่นกันได้พัฒนาการวัดความอยู่ดีมีสุขของประชาชาติ ซ่ึงตัวช้ีวัดความอยู่ดี 
มีสุขจะเน้นความอยู่ดีมีสุขของแต่ละบุคคล ประกอบด้วยตัวช้ีวัด 2 กลุ่ม ได้แก่ 1) กลุ่มปัจจัยท่ีมีอิทธิพล 
โดยตรงต่อความอยู่ดีมีสุขส่วนบุคคล ได้แก่ สัมพันธภาพ สุขภาพ สิ่งที่ท�ำ การเงิน การศึกษาและทักษะต่าง ๆ  
และ 2) กลุ่มปัจจัยอื่น ๆ ที่มีอิทธิพล ได้แก่ ธรรมาภิบาล ระบบเศรษฐกิจและสิ่งแวดล้อมธรรมชาติ รวมถึง
ประเทศไทยเอง ให้ความส�ำคัญทั้งในส่วนของภาครัฐบาลและเอกชนต่างร่วมมือกันในการพัฒนาตัวช้ีวัดท่ีจะ
สามารถวัดความสุขของคนในชาติ และสร้างนโยบายที่จะส่งเสริมให้คนไทยมีความสุขได้ (เสาวลักษม์  
กิตติประภัสร์, 2550)

ประเทศไทยได้เริม่มกีารศกึษาและพฒันาตวัชีว้ดัความอยูด่มีสีขุครัง้แรก โดยมแีนวคดิเบ้ืองต้นมาจาก 
องค์สมัมาสัมพทุธเจ้าและสมเดจ็องค์ดาไล ลามะ ซึง่ได้เริม่ศกึษาตวัชีว้ดัความสขุกับกลุม่เกษตรกรเป็นครัง้แรก 
(น�้ำทิพย์ กุณา, 2554) หลักจากนั้นได้มีการพัฒนาตัวชี้วัดอย่างต่อเนื่องโดยพัฒนาตัวชี้วัดความสุขของคนไทย 
ประกอบด้วยแบบประเมิน 2 ชุด คือ แบบฉบับยาวประกอบด้วยค�ำถาม 66 ข้อ และฉบับสั้นประกอบด้วย
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ค�ำถาม 15 ข้อ เป็นแบบประเมินความสุขด้วยตนเองเพื่อเป็นแนวทางในการดูแลสุขภาพจิตของตนเอง ซ่ึง
เกีย่วข้องกบัสภาพชวีติทีเ่ป็นสขุทีเ่ป็นผลจากความสามารถในการจดัการปัญหาในการด�ำเนนิชวีติ (อภชิยั มงคล 
และคณะ, 2552)

อย่างไรก็ตามยังมีการพัฒนาตัวชี้วัดความสุขของคนไทยอย่างต่อเนื่อง เน้นผลลัพธ์ให้คนท�ำงานมี
คุณภาพที่ดีและมีความสุข เนื่องจากวัยท�ำงานมีการแข่งขันกันสูงเกิดความเครียดได้ง่าย ซึ่งส่งผลต่อสุขภาพ
ทั้งร่างกาย และจิตใจ และส่งผลกระทบต่อความสุขในงานและความสุขในการด�ำเนินชีวิตลดลง ความสุขและ
คุณภาพชีวิตของวัยท�ำงานจึงมีความส�ำคัญ ดังนั้นได้มีหน่วยงานหรือองค์กรที่มาเสริมสร้างความสุขใน 
การท�ำงาน คือ ศูนย์สร้างเสริมสุขภาวะองค์กร ร่วมกับสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดลได้
ร่วมมอืกนัพฒันาเครือ่งมอืเพือ่ใช้วดัคณุภาพชวีติและความสขุด้วยตนเองของคนท�ำงานในองค์กรต่าง ๆ  น�ำผล
ที่ได้มาสร้างเสริมคุณภาพชีวิตและความสุขของตนเอง 

มีงานวิจัยส่วนหนึ่งที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสุขในการท�ำงานขององค์กร พบว่า ปัญหาของบุคคลท่ี
ท�ำงานแล้วไม่มีความสุขเกิดขึ้นจากหลายปัจจัย เช่น บุคคลที่มีภาระงานเพิ่มมากขึ้น ส่งผลให้ปฏิบัติงานที่ได้
รับมอบหมายไม่เสร็จตรงตามเวลาที่ก�ำหนด รวมถึงต้องมีการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ และมี
ทักษะในการปฏิบัติงานหลายด้านอยู่เรื่อย ๆ  จนท�ำให้เกิดความเครียด ความเหนื่อยล้าจากการท�ำงาน  
ความเบื่อหน่าย ความขัดแย้งในหน่วยงาน สภาพแวดล้อมไม่เอื้ออ�ำนวย สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงานไม่ดี  
ผลกระทบทีต่ามมาก็คือ ท�ำให้ประสิทธิภาพในการท�ำงานลดลง ท�ำให้เกดิการขาดงาน มคีวามคดิทีจ่ะออกจากงาน 
เปลี่ยนงาน และลาออกจากงานในที่สุด (อัจฉรัช อุยยะพัฒน์, 2551) เหตุผลท่ีเปลี่ยนงาน โยกย้ายงาน  
และลาออกจากงาน เนื่องจากสภาพร่างกายและจิตใจที่ต้องพบกับความเครียดในการท�ำงาน ภาระงานหนัก 
มีความยุ ่งยากและซับซ้อนในกระบวนการท�ำงาน บุคลากรไม่เพียงพอ รายได้และค่าตอบแทนน้อย  
สภาพแวดล้อมในการท�ำงานไม่ดี ขาดการส่งเสริมสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 

ผลกระทบที่กล่าวมาข้างต้น ซึ่งแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 11 ได้ให้ความส�ำคัญ
และมุ่งเน้นความสุขของคนท�ำงานอย่างต่อเนื่อง การวดัความสุขในการท�ำงานจึงเป็นส่วนหนึ่งที่ส�ำคญัส�ำหรับ
ผู้บริหาร งานวิจัยนี้จึงมุ่งเน้นศึกษาในกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสวนดุสิต ซึ่งเป็น
องค์กรขนาดใหญ่ มีทั้งบริการบุคคลภายในและภายนอก จากภาระงานที่เพิ่มสูงขึ้น บุคลากรยังต้องพัฒนา
ศักยภาพของตนอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ทันกับลักษณะงานที่เปลี่ยนแปลงและเทคโนโลยีที่ก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว 
ส่งผลให้เกิดความเครียด และความกดดันในงานสูง ความสุขในงานจึงลดลง การศึกษาความสุขในงานท่ี 
ผ่านมามีการใช้เคร่ืองมือวัดความสุขในงานที่แตกต่างกันและมีข้อจ�ำกัดหลายประการ จากการทบทวน
วรรณกรรมพบว่า แนวคดิทีถ่กูน�ำมาสร้างและพฒันาแบบวัดความสขุนัน้ ได้แก่ 1) แนวคดิของ Furnham and 
Brewin (1990) 2) Diener (2000) และ 3) Manion (2003) ซึ่งผู้เขียนแนวคิดดังกล่าวเสนอองค์ประกอบ 
ที่ท�ำให้เกิดความสุขในงานไว้ แต่ไม่ได้พัฒนาเครื่องมือวัดพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสุขในงาน 

นอกจากนีง้านวจัิยทีศ่กึษาเกีย่วกบัความสขุในการท�ำงานส่วนใหญ่จะศกึษาเกีย่วกบัการก�ำหนดนยิาม
ของความสุขในการท�ำงาน (ชนิกร น้อยค�ำยาง และปภาดา น้อยค�ำยาง, 2555) การศกึษาระดบัความสขุ (นฤมล 
แสวงผล, 2554) การเปรียบเทียบระดับความสุขของบุคลากรสายตามประเภทสายงาน และเครื่องมือวัด 
ความสขุในการท�ำงานขององค์กรน้ันมอียูจ่�ำนวนน้อยและยงัไม่พบการพฒันาเครือ่งมอืวดัความสขุในการท�ำงาน
ส�ำหรับบุคลากรในมหาวิทยาลัยเฉพาะ เนื่องจากปัจจุบันบุคลากรทางการศึกษามีความส�ำคัญต่อการด�ำเนิน
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งานของทกุหน่วยงานภายในมหาวทิยาลยั ซึง่จะต้องด�ำเนนิการปฏบัิตงิานของสถาบันอดุมศกึษาให้ส�ำเรจ็บรรลุ
ตามภารกิจที่ก�ำหนดไว้ทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยความสุขนั้นเป็นจุดมุ่งหมายในชีวิตของบุคลากรในวัย
ท�ำงาน ซึ่งความสุขน้ีจะขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคลโดยที่มีมุมมองแตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับว่ามองความสุขนั้น
อย่างไรซึ่งจะเกิดการเปลี่ยนแปลงตามอารมณ์ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้มีโอกาสท�ำให้เกิดความทุกข์ได้ง่ายจาก
การแสวงหาความสุขในทางทีไ่ม่ถกูต้องเหมาะสม ดงันัน้งานวจิยันีจึ้งพฒันาเครือ่งมอืวดัความสขุในการท�ำงาน
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยโดยบูรณาการองค์ประกอบความสุขในการท�ำงาน เพ่ือที่สะท้อนให้เห็นถึง 
ความสุขในการท�ำงานของบคุลากร ซึง่จะเป็นประโยชน์ในการพฒันาและปรบัปรงุการบรหิารงานของบคุลากร
ในมหาวิทยาลัยให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายงานตามที่ก�ำหนดไว้

วัตถุประสงค์

1.	 เพื่อพัฒนาเครื่องมือวัดความสุขในการท�ำงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
2.	 เพื่อตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดความสุขในการท�ำงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

ขอบเขตการวิจัย

ขอบเขตด้านเนื้อหา
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเพ่ือพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดความสุขในการท�ำงาน

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเพื่อที่จะน�ำเครื่องมือไปใช้ในอนาคต
ขอบเขตด้านพื้นที่การศึกษา
ส�ำหรับขอบเขตพื้นที่การพัฒนานวัตกรรมครั้งนี้ใช้มหาวิทยาลัยสวนดุสิต จากส่วนกลาง (กรุงเทพฯ) 

เท่านั้น ได้แก่ คณะครุศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คณะวิทยาการจัดการ คณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ โรงเรียนการท่องเที่ยวและการบริการของมหาวิทยาลัยสวนดุสิต

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง

มนัีกวชิาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความสขุในการท�ำงานไว้ว่า เป็นการแสดงพฤตกิรรมและ
อารมณ์ในทิศทางบวก ที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท�ำงาน หรือ
ประสบการณ์ของบุคคลในการท�ำงาน รวมถึงเกิดจากความสนุกสนาน ซ่ึงจะแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมท่ีเกิด
การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความคิดสร้างสรรค์ การตัดสินใจที่ดี สัมพันธภาพระหว่างบุคคล เกิดความรักใน
งานและมีความยึดม่ันในองค์กรสูง ดังนั้นความสุขของบุคคลเกิดข้ึนมาจากความพึงพอใจในชีวิตหากบุคคล 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็จะน�ำมาซึ่งความสุข (Diener, 2000; Manion, 2003; Warr, 2007)

การท�ำงานเป็นประสบการณ์ทางสังคมของบุคคลท่ีเกิดจากการรวมกันระหว่างความพยายาม  
การรับรู้บทบาท และผลผลิตเชิงผลลัพธ์ ทั้งนี้การท�ำงานเป็นผลที่เกิดจากความสามารถและการจูงใจที่เกิดขึ้น 
ซึ่งการท�ำงานตรงส่วนนี้จะต้องด�ำเนินการด้วยความสามารถ ความฉลาด การเรียนรู้ และแหล่งทรัพยากรของ
แต่ละบุคคล ดังน้ันการท�ำงานท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพ จะต้องค�ำนึงถึงผลส�ำเร็จใจงานซึ่งจะเกิดขึ้นจาก 
การปฏิบตังิาน โดยยดึหลกัความส�ำคญัของจุดมุง่หมายขององค์กรทัง้ด้านคณุภาพ ประสทิธภิาพ และกฎเกณฑ์
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ด้านงานที่รับผิดชอบ

ด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน

ด้านภาวะผู้น�ำและวัฒนธรรมในองค์กร

ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส

ด้านโอกาส และความก้าวหน้าในอาชีพ

ด้านการสื่อสารในองค์กร

ความสุข
ในการท�ำงาน

ต่าง ๆ  (Rue & Byars, 2003; Whetten & Cameron, 2002; Gibson, lvancevich & Donnelly, 2000)
ทั้งนี้ในบริบทประเทศไทยได้มีบุคคลที่ท�ำงานวิจัยเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงานในองค์กร  

ได้กล่าวถงึว่า การสร้างความสุขในทีท่�ำงานถอืเป็นปัจจยัท่ีส�ำคญัอย่างมากท่ีจะท�ำให้การบรหิารองค์กรเป็นไปได้
ด้วยความสะดวกราบรืน่ เน่ืองจากการทีบ่คุคลในองค์กรมคีวามสุขจะท�ำให้มคีณุภาพของงาน ก่อให้เกดิความคดิ
สร้างสรรค์ และนวัตกรรม ลดความเครียดและความขัดแย้งในองค์กรได้ ซึ่งจะช่วยให้องค์กรมีความเจริญ 
ก้าวหน้าและพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิพล นอกจากนี้จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดที่
เกี่ยวข้องกับความสุขในงาน คือ ความสุขในการท�ำงานไม่ได้เกิดจากตัวบุคคลเดียว แต่เกิดจากสภาพแวดล้อม
ภายในและนอกที่ช่วยให้ตนเองมีความสุขใจการปฏิบัติงาน นั้นคือ 1) ด้านงานท่ีรับผิดชอบ คือ งานท่ีท�ำม ี
ความสนุก งานที่ได้รับมอบหมายมีความท้าท้ายกับต�ำแหน่งหน้าที่ การมีความสมดุลในการท�ำงานที่ดี งานมี
ความหลากหลายและท้าทาย 2) ด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน คอื ความเป็นมติรทีไ่ด้รบัการสนบัสนนุจาก
เพือ่นร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในทีท่�ำงานเอือ้ต่อการส่งเสรมิสขุภาพด้านกายและจติใจ 3) ด้านภาวะผูน้�ำและ
วัฒนธรรมในองค์กร คอื รู้สกึว่าตนเองเป็นส่วนหนึง่ของความส�ำเรจ็ขององค์กร ได้รบัการยอมรบัในความส�ำเรจ็
ที่ตนเองปฏิบัติมา 4) ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส คือ มีความพึงพอใจในเงินเดือนที่ได้รับ
และเหมาะสม 5) ด้านโอกาส และความก้าวหน้าในอาชพี คือ ได้รับการพฒันาทกัษะและความรู้ ความสามารถ
ต่าง ๆ  เพื่อเตรียมความพร้อมกันเข้าสู่ต�ำแหน่งที่สูงขึ้น และด้านการสื่อสารในองค์กร คือ ได้รับข้อมูลข่าวสาร
ต่าง ๆ  ของหน่วยงาน รวมถึงมีช่องทางในการแสดงความคิดเห็นมากยิ่งข้ึน (จรรยา ดาสา, 2552; ชัยเสฎฐ์ 
พรหมศรี, 2553; อลิษา ศรีคราม, 2557) โดยสามารถก�ำหนดเป็นกรอบแนวคิดได้ดังภาพที่ 1 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิด
ระเบียบวิธีวิจัย

1.	 ประชากรและตัวอย่าง
	 ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา คอื พนกังานมหาวทิยาลยัสวนดสุติ ทัง้สายวชิาการ และสายสนบัสนนุ 
	 ตัวอย่างวิจัย คือ พนักงานมหาวิทยาลัยสวนดุสิต สายวิชาการ จ�ำนวน 35 คน และสายสนับสนุน 

จ�ำนวน 35 คน รวมทั้งสิ้นจ�ำนวน 70 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ 
2.	 เครื่องมือที่ใช้การวิจัย



 
 

 
ภาพที ่1 กรอบแนวคิด 

 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 1. ประชากรและตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานมหาวิทยาลัยสวนดุสิต ท้ังสายวิชาการ และสายสนับสนุน  
 ตัวอย่างวิจัย คือ พนักงานมหาวิทยาลัยสวนดุสิต สายวิชาการ จ านวน 35 คน และสายสนับสนุน 
จ านวน 35 คน รวมทั้งสิ้นจ านวน 70 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ  
 2. เครื่องมือท่ีใช้การวิจัย 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย  
1) แบบประเมินความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของเครื่องมือวัดและแบบประเมินความสุข

การท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต เป็นแบบประเมินท่ีให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินรายข้อค าถามย่อยทีละข้อ 
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา ความเหมาะสมด้านภาษา และความชัดเจนของค าถามว่าสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ที่ผู้วิจัยต้องการให้วัดหรือไม่ โดยให้ผลการประเมินเป็น 3 รายการ คือ สอดคล้องไม่แน่ใจว่าสอดคล้อง
หรือไม่ และไม่สอดคล้อง โดยค านวณดัชนีความสอดคล้องระหว่างรายข้อค าถาม โดยค านวณดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างรายข้อค าถาม และวัตถุประสงค์ (Index of Item-Objective Congruence: IOC) เลือกใช้เฉพาะข้อที่มีค่า
มากกว่า 0.5 ข้ึนไป  

2) แบบประเมินความสุขการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย ประกอบด้วย 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 ข้อมูล
พื้นฐานของผู้ตอบแบบประเมิน ประกอบด้วยข้อค าถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุราชการ วุฒิ
การศึกษาสูงสุด ประเภทต าแหน่งงานปัจจุบัน สถานภาพในการท างานปัจจุบัน สังกัด และระยะเวลาปฏิบัติงาน เป็น
แบบตรวจรายการ (Check List) และตอนที่ 2 แบบประเมินความสุขการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย 
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ 1) ด้านงานที่รับผิดชอบ 2) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3) ด้านภาวะผู้น า
และวัฒนธรรมในองค์กร 4) ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส 5) ด้านโอกาส และความก้าวหน้าใน
อาชีพ และ 6) ด้านการสื่อสารในองค์กร เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) 10 ระดับ คือ ระดับความสุข
มากที่สุด (10) ไปจนถึงระดับความสุขน้อยท่ีสุด (1) จ านวน 28 ข้อ โดยมีตัวอย่างข้อค าถามดังแสดงตารางที ่1 ดังนี ้
 
ตารางที ่1 ตัวอย่างเครื่องมือวัดความสุขในการท างานของบุคลากรโดยวัดองค์ประกอบที่ 1 ด้านงานที่รับผิดชอบ 

ข้อความ 
ในปัจจุบนัท่านปฏิบัตมิากน้อยเพียงใด 

น้อยที่สุด                                   มากที่สุด 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ี           
2. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจเพื่อความส าเร็จในงานท่ีรับผิดชอบ           
3. งานที่ได้รับมอบหมาย ท าให้เกิดการเรียนรู้ และได้รับการพัฒนาความรู้           
 
 3.  การสร้างและพัฒนาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ และสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเด็นของความสุขใน
การท างานเพื่อก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปร ก าหนดองค์ประกอบของความสุขการท างาน และสร้างข้อ
ค าถามตามนิยามเชิงปฏิบัติการ 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสวนดุสิต74

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 
	 1)	 แบบประเมินความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของเครื่องมือวัดและแบบประเมิน 

ความสุขการท�ำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต เป็นแบบประเมินท่ีให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินรายข้อ
ค�ำถามย่อยทลีะข้อ ตรวจสอบความเทีย่งตรงของเน้ือหา ความเหมาะสมด้านภาษา และความชัดเจนของค�ำถาม
ว่าสอดคล้องกับวตัถปุระสงค์ทีผู่ว้จิยัต้องการให้วดัหรือไม่ โดยให้ผลการประเมนิเป็น 3 รายการ คือ สอดคล้อง
ไม่แน่ใจว่าสอดคล้องหรือไม่ และไม่สอดคล้อง โดยค�ำนวณดัชนีความสอดคล้องระหว่างรายข้อค�ำถาม  
โดยค�ำนวณดัชนีความสอดคล้องระหว่างรายข้อค�ำถาม และวัตถุประสงค์ (Index of Item-Objective  
Congruence: IOC) เลือกใช้เฉพาะข้อที่มีค่ามากกว่า 0.5 ขึ้นไป 

	 2)	 แบบประเมินความสุขการท�ำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย ประกอบด้วย 2 ตอน คือ  
ตอนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบประเมิน ประกอบด้วยข้อค�ำถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
อายุราชการ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประเภทต�ำแหน่งงานปัจจุบัน สถานภาพในการท�ำงานปัจจุบัน สังกัด และ
ระยะเวลาปฏบิตังิาน เป็นแบบตรวจรายการ (Check List) และตอนที ่2 แบบประเมนิความสขุการท�ำงานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ 1) ด้านงานที่รับผิดชอบ 2) ด้านสภาพแวดล้อม 
ในการท�ำงาน 3) ด้านภาวะผู้น�ำและวัฒนธรรมในองค์กร 4) ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส  
5) ด้านโอกาส และความก้าวหน้าในอาชีพ และ 6) ด้านการสื่อสารในองค์กร เป็นแบบมาตรประมาณค่า 
(Rating Scales) 10 ระดับ คือ ระดับความสุขมากที่สุด (10) ไปจนถึงระดับความสุขน้อยที่สุด (1) จ�ำนวน  
28 ข้อ โดยมีตัวอย่างข้อค�ำถามดังแสดงตารางที่ 1 ดังนี้

ตารางที ่1 ตวัอย่างเคร่ืองมอืวดัความสุขในการท�ำงานของบคุลากรโดยวดัองค์ประกอบที ่1 ด้านงานท่ีรบัผดิชอบ

3.	 การสร้างและพัฒนาคุณภาพเครื่องมือวิจัย
	 ขัน้ตอนที ่1 การวเิคราะห์ และสงัเคราะห์เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องในประเดน็ของความสขุ

ในการท�ำงานเพื่อก�ำหนดนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปร ก�ำหนดองค์ประกอบของความสุขการท�ำงาน และ
สร้างข้อค�ำถามตามนิยามเชิงปฏิบัติการ

	 ขั้นตอนที่ 2 ตรวจสอบเครื่องมือวัดและประเมินความสุขในการท�ำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
ที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 มาจัดท�ำแบบประเมินฉบับร่างเสนอผู้เช่ียวชาญ เพื่อให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพ
เครื่องมือในด้านความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จ�ำนวน 5 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความถูกต้อง 
ชัดเจน สอดคล้อง และครอบคลุมเนื้อหาของแบบประเมินกับข้อรายการในแต่ละข้อค�ำถามย่อย จากนั้นเลือก
ข้อที่มีค่าความสอดคล้องของเนื้อหา (IOC) ที่มีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป มาท�ำการปรับปรุง แก้ไขตามข้อเสนอแนะ
ผู้เชี่ยวชาญ
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	 ขั้นตอนที่ 3 ปรับปรุงเครื่องมือตามที่ได้รับค�ำแนะน�ำและข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญแล้วจึงน�ำ
เครือ่งมอืไปทดลองใช้เพือ่ตรวจสอบความเทีย่ง (Reliability) ทัง้ฉบบั ด้วยการตรวจสอบความสอดคล้องภายใน 
(Measure of Internal Consistency) และตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้านความตรงเชิงโครงสร้าง  
(Construct Validity) โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis)

ผลการศึกษา

ผลการวิจัยน้ีเป็นส่วนหน่ึงของงานวิจัยเรื่องโครงการอยู่ดี-มีสุข และความพึงพอใจของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสวนดุสิต ดังนั้นการวิจัยในครั้งนี้จึงเป็นการน�ำเสนอผลท่ีได้จากการวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมือ
วัดความสุขการท�ำงาน เพ่ือตอบวัตถุประสงค์ของบทความวิจัย ประกอบด้วย ผลการตรวจสอบคุณภาพ 
เครื่องมือด้านความตรงเชิงเนื้อหา ด้านความเที่ยง และความตรงเชิงโครงสร้าง มีรายละเอียดดังนี้

1.	 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้านความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)
	 ผลการตรวจสอบเครือ่งมอืวดัและแบบประเมนิความสขุการท�ำงานของบคุลากรมหาวทิยาลยั ด้าน

ความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หา โดยพจิารณาของผูเ้ชีย่วชาญจ�ำนวน 5 ท่าน โดยใช้เกณฑ์ในการพจิารณาจากค่าดชันี
ความสอดคล้องระหว่างข้อค�ำถามกับจุดมุ่งหมาย (IOC) ที่มีค่ามากกว่า 0.5 (IOC > 0.5) แสดงว่าข้อค�ำถาม
นั้นมีความตรงเชิงเนื้อหาสามารถน�ำไปใช้ได้ นอกจากนี้ยังให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมของ
ภาษาที่ใช้ การสื่อความ การจัดวางข้อค�ำถาม และคุณภาพของข้อค�ำถาม ดังแสดงตารางที่ 2 ดังนี้

ตารางที่ 2 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา

ขั้นตอนที่ 2 ตรวจสอบเครื่องมือวัดและประเมินความสุขในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยที่ได้
จากขั้นตอนที่ 1 มาจัดท าแบบประเมินฉบับร่างเสนอผู้เช่ียวชาญ เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือใน
ด้านความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จ านวน 5 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความถูกต้อง ชัดเจน สอดคล้อง 
และครอบคลุมเนื้อหาของแบบประเมินกับข้อรายการในแต่ละข้อค าถามย่อย จากนั้นเลือกข้อท่ีมีค่าความสอดคล้อง
ของเนื้อหา (IOC) ที่มีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป มาท าการปรับปรุง แก้ไขตามข้อเสนอแนะผู้เชี่ยวชาญ 

ขั้นตอนที่ 3 ปรับปรุงเครื่องมือตามที่ได้รับค าแนะน าและข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญแล้วจึงน า
เครื่องมือไปทดลองใช้เพื่อตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) ทั้งฉบับ ด้วยการตรวจสอบความสอดคล้องภายใน 
(Measure of Internal Consistency) และตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้านความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct 
Validity) โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 
 
ผลการศึกษา 
 ผลการวิจัยนี้ เป็นส่วนหนึ่ งของงานวิจัยเรื่องโครงการอยู่ดี -มีสุข และความพึงพอใจของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสวนดุสิต ดังนั้นการวิจัยในครั้งนี้จึงเป็นการน าเสนอผลที่ได้จากการวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมือวัด
ความสุขการท างาน เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของบทความวิจัย ประกอบด้วย ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้าน
ความตรงเชิงเนื้อหา ด้านความเที่ยง และความตรงเชิงโครงสร้าง มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้านความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 

ผลการตรวจสอบเครือ่งมือวัดและแบบประเมนิความสขุการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยั ด้านความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยพิจารณาของผู้เช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน โดยใช้เกณฑ์ในการพิจารณาจากค่าดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกับจุดมุ่งหมาย (IOC) ที่มีค่ามากกว่า 0.5 (IOC > 0.5) แสดงว่าข้อค าถามนั้นมีความตรง
เชิงเนื้อหาสามารถน าไปใช้ได้ นอกจากนี้ยังให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมของภาษาที่ใช้  การสื่อ
ความ การจัดวางข้อค าถาม และคุณภาพของข้อค าถาม ดังแสดงตารางที ่2 ดังนี ้
 
ตารางที ่2 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 

ความสุขในการท างาน จ านวนข้อค าถาม พิสัยค่า IOC 
1. ด้านงานที่รับผิดชอบ 5 0.600-0.800 
2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 5 0.600-0.800 
3. ด้านภาวะผู้น าและวัฒนธรรมในองค์กร 6 0.600-0.800 
4. ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส 4 0.800-1.000 
5. ด้านโอกาส และความก้าวหน้าในอาชีพ 5 0.800-1.000 
6. ด้านการสื่อสารในองค์กร 3 0.800-1.000 
 
 จากการน าเครื่องมือวิจัยไปทดลองใช้กับบุคลากรมหาวิทยาลัยสายวิชาการ และสายสนับสนุนท่ีมีลักษณะ
เหมือนกับตัวอย่างการวิจัยจ านวน 70 คน เพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือด้านความเที่ยงโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์ความ
เที่ยงของครอนบาคแอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) และผลการตรวจสอบ พบว่า คุณภาพเครื่องมืออยู่
ในระดับสูงทุกด้าน โดยมีค่าความเที่ยงรวมทั้งฉบับเท่ากับ .952 และมีช่วงพิสัยความเที่ยงขององค์ประกอบความสุข
การท างานอยู่ระหว่าง .906-.961 แสดงว่าเครื่องมือที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมีคุณภาพและมีความเหมาะสมสามารถน าไปใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลได้ ดังแสดงตารางที ่3   
 
 
 
 

 จากการน�ำเคร่ืองมือวิจัยไปทดลองใช้กับบุคลากรมหาวิทยาลัยสายวิชาการ และสายสนับสนุนท่ีมี
ลักษณะเหมือนกับตัวอย่างการวิจัยจ�ำนวน 70 คน เพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือด้านความเท่ียงโดยใช้สูตร
สัมประสิทธิ์ความเที่ยงของครอนบาคแอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) และผลการตรวจสอบ  
พบว่า คุณภาพเครื่องมืออยู่ในระดับสูงทุกด้าน โดยมีค่าความเท่ียงรวมท้ังฉบับเท่ากับ .952 และมีช่วงพิสัย
ความเที่ยงขององค์ประกอบความสุขการท�ำงานอยู่ระหว่าง .906-.961 แสดงว่าเครื่องมือท่ีผู้วิจัยสร้างข้ึน 
มีคุณภาพและมีความเหมาะสมสามารถน�ำไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้ ดังแสดงตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3 ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามในการทดลองใช้เครื่องมือ

 
 
 
 
ตารางที ่3 ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามในการทดลองใช้เครื่องมือ 

ความสุขในการท างาน จ านวนข้อค าถาม ค่าความเที่ยง 
1. ด้านงานที่รับผิดชอบ 5 .910 
2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 5 .906 
3. ด้านภาวะผู้น าและวัฒนธรรมในองค์กร 6 .933 
4. ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส 4 .918 
5. ด้านโอกาส และความก้าวหน้าในอาชีพ 5 .961 
6. ด้านการสื่อสารในองค์กร 3 .960 

รวม 28 .952 
  

2. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้วยความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) 
การน าเสนอข้อมูลในส่วนนี้ผู้วิจัยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ประกอบด้วย การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เพียรสันระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลและผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล  
มีรายละเอียด ดังน้ี 

2.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลความสุขในการท างาน 
ตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลมีทั้งหมด 6 ตัวแปร จากตัวแปรแฝง 1 ตัวแปร ผลการวิเคราะห์                 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดมีค่าอยู่
ระหว่าง 0.679-0.882 ตัวแปรทุกคู่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์
กันมากที่สุด คือ ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส กับ ด้านโอกาส และความก้าวหน้าในอาชีพ มีค่า
เท่ากับ 0.882 รองลงมา คือ ด้านโอกาส และความก้าวหน้าในอาชีพกับด้านการสื่อสารในองค์กร มีค่าเท่ากับ 0.855 
ส่วนตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน กับ ด้านการสื่อสารในองค์กร มีค่า
เท่ากับ 0.679 ดังแสดงตารางที ่4 
 
ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบเพียรส์ันของตัวแปรความสุขใน 

การท างาน 
ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 

1. ด้านงานที่รับผิดชอบ 1.000      2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 0.847* 1.000     3. ด้านภาวะผู้น าและวัฒนธรรมในองค์กร 0.722* 0.832* 1.000 
   4. ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส 0.714* 0.765* 0.849* 1.000 

  5. ด้านโอกาส และความก้าวหนา้ในอาชีพ 0.736* 0.736* 0.813* 0.882* 1.000  
6. ด้านการสื่อสารในองค์กร 0.718* 0.679* 0.732* 0.748* 0.855* 1.000 

Mean 7.618 7.314 7.385 6.462 6.932 7.000 
Std.Deviation 1.37 1.56 1.66 1.84 1.89 1.90 

หมายเหตุ: *p < .05 
 2.2 ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสุขในการท างาน 

2.	 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้วยความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity)
	 การน�ำเสนอข้อมูลในส่วนนี้ผู้วิจัยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ประกอบด้วย การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เพียรสันระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลและผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของ
โมเดล มีรายละเอียด ดังนี้

	 2.1	 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลความสุขในการท�ำงาน
		  ตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลมีทั้งหมด 6 ตัวแปร จากตัวแปรแฝง 1 ตัวแปร ผลการวิเคราะห์  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดมีค่า
อยู่ระหว่าง 0.679-0.882 ตัวแปรทุกคู่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรที่ม ี
ความสมัพันธ์กันมากทีส่ดุ คอื ด้านค่าตอบแทน สวสัดิการ และความโปร่งใส กบั ด้านโอกาส และความก้าวหน้า
ในอาชพี มค่ีาเท่ากบั 0.882 รองลงมา คอื ด้านโอกาส และความก้าวหน้าในอาชพีกบัด้านการสือ่สารในองค์กร 
มีค่าเท่ากับ 0.855 ส่วนตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน กับด้าน
การสื่อสารในองค์กร มีค่าเท่ากับ 0.679 ดังแสดงตารางที่ 4

ตารางที่ 4	ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวแปรความสุข 
	 ในการท�ำงาน

 
 
 
 
ตารางที ่3 ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามในการทดลองใช้เครื่องมือ 

ความสุขในการท างาน จ านวนข้อค าถาม ค่าความเที่ยง 
1. ด้านงานที่รับผิดชอบ 5 .910 
2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 5 .906 
3. ด้านภาวะผู้น าและวัฒนธรรมในองค์กร 6 .933 
4. ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส 4 .918 
5. ด้านโอกาส และความก้าวหน้าในอาชีพ 5 .961 
6. ด้านการสื่อสารในองค์กร 3 .960 

รวม 28 .952 
  

2. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้วยความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) 
การน าเสนอข้อมูลในส่วนนี้ผู้วิจัยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ประกอบด้วย การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เพียรสันระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลและผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล  
มีรายละเอียด ดังน้ี 

2.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลความสุขในการท างาน 
ตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลมีทั้งหมด 6 ตัวแปร จากตัวแปรแฝง 1 ตัวแปร ผลการวิเคราะห์                 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดมีค่าอยู่
ระหว่าง 0.679-0.882 ตัวแปรทุกคู่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์
กันมากที่สุด คือ ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส กับ ด้านโอกาส และความก้าวหน้าในอาชีพ มีค่า
เท่ากับ 0.882 รองลงมา คือ ด้านโอกาส และความก้าวหน้าในอาชีพกับด้านการสื่อสารในองค์กร มีค่าเท่ากับ 0.855 
ส่วนตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน กับ ด้านการสื่อสารในองค์กร มีค่า
เท่ากับ 0.679 ดังแสดงตารางที ่4 
 
ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบเพียรส์ันของตัวแปรความสุขใน 

การท างาน 
ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 

1. ด้านงานที่รับผิดชอบ 1.000      2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 0.847* 1.000     3. ด้านภาวะผู้น าและวัฒนธรรมในองค์กร 0.722* 0.832* 1.000 
   4. ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส 0.714* 0.765* 0.849* 1.000 

  5. ด้านโอกาส และความก้าวหนา้ในอาชีพ 0.736* 0.736* 0.813* 0.882* 1.000  
6. ด้านการสื่อสารในองค์กร 0.718* 0.679* 0.732* 0.748* 0.855* 1.000 

Mean 7.618 7.314 7.385 6.462 6.932 7.000 
Std.Deviation 1.37 1.56 1.66 1.84 1.89 1.90 

หมายเหตุ: *p < .05 
 2.2 ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสุขในการท างาน 
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	 2.2	 ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสุขในการท�ำงาน
		  ในการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลผู้วิจัยได้ใช้เทคนิคการรวมคะแนน (Parceling) 

ของข้อค�ำถามย่อยภายในองค์ประกอบจากค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ผลการวิเคราะห์  
พบว่า ข้อค�ำถามแต่ละข้อในรายองค์ประกอบมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แสดงว่าข้อค�ำถามทุกข้อเป็น 
ตัวบ่งชี้ที่ดีของ แต่ละองค์ประกอบ ดังแสดงตารางที่ 5

ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลรายองค์ประกอบ

ในการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลผู้วิจัยได้ใช้เทคนิคการรวมคะแนน (Parceling) 
ของข้อค าถามย่อยภายในองค์ประกอบจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ผลการวิเคราะห์ พบว่า                
ข้อค าถามแต่ละข้อในรายองค์ประกอบมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่าข้อค าถามทุกข้อเป็นตัวบ่งช้ีที่ดีของ             
แต่ละองค์ประกอบ ดังแสดงตารางที ่5 
 
ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลรายองค์ประกอบ 

ตัวแปร 
น  าหนักองค์ประกอบ 

t R2 b SE  
องค์ประกอบท่ี 1 ด้านงานที่รับผิดชอบ 
1. ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายมคีวามเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที ่ 1.000 - 0.733 11.803* 0.537 
2. งานท่ีได้รับมอบหมายมีความทา้ทายกับต าแหน่งหน้าที ่ 1.075 0.146 0.904 29.265* 0.818 
3. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจเพื่อความส าเร็จในงานท่ีรับผิดชอบ 0.999 0.135 0.869 23.135* 0.754 
4. ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน าแนวทางการท างานท่ีรับผิดชอบโดยไมเ่ลือก
ปฏิบัต ิ

1.096 0.171 0.772 14.352* 0.596 

5. งานท่ีได้รับมอบหมาย ท าให้เกดิการเรียนรู้และไดร้ับการพัฒนาความรู้
ความสามารถและทักษะอย่างต่อเนื่อง 

1.150 0.166 0.850 21.284* 0.723 

Chi-Square = 0.458,  TLI = 0.955, df = 5, SRMR = 0.028, p-value = 0.063, RMSEA = 0.125 
องค์ประกอบท่ี 2 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
6. ในท่ีท างานของท่านมีเครื่องมือ/อุปกรณ์ วสัดุครุภณัฑ์ส าหรับใช้ท างาน
ที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการท างาน 

1.000 - 0.677 9.142* 0.458 

7. สภาพแวดล้อมในท่ีท างานเอื้อต่อการส่งเสรมิสุขภาพด้านกายและจิต
ด้านชีวิตความเป็นอยู่ของบุคลากรในหน่วยงาน 

0.927 0.113 0.663 8.763* 0.440 

8. ผู้บังคับบัญชา/เพื่อนร่วมงานสนับสนุนการท างาน และมสี่วนช่วย
ส่งเสริมบรรยากาศในการท างาน 

1.159 0.188 0.890 23.269* 0.792 

9. การมีส่วนร่วมในการให้ข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงหรือพัฒนา
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานและสิ่งอ านวยความสะดวก 

1.010 0.160 0.844 18.292* 0.712 

10. ความเป็นกันเอง/สมัพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน/ผู้บริหาร 1.107 0.184 0.846 19.297* 0.716 
Chi-Square = 7.771, TLI = 0.936, df = 3, SRMR = 0.033, p-value = 0.051, RMSEA = 0.151 
องค์ประกอบท่ี 3 ด้านภาวะผู้น าและวัฒนธรรมในองค์กร 
11. มหาวิทยาลัยมีการก าหนดวิสยัทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ นโยบาย
และแผนงานท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกับสถานการณ์ในปัจจุบัน 

1.000 - 0.614 7.843* 0.376 

12. บุคลากรมสี่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ 
นโยบายและแผนงาน 

1.254 0.162 0.721 11.552* 0.520 

13. ผู้บังคับบัญชาสามารถเป็นต้นแบบท่ีดีให้แก่บุคลากรในองค์กรได้ 1.525 0.248 0.948 53.444* 0.899 
14. ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจและเช่ือมั่นในความรู้ความสามารถของ
ท่าน 

1.473 0.245 0.941 48.008* 0.885 

15. ผู้บังคับบัญชามีความยตุิธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และเห็นแก่ประโยชน์
ส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง 

1.643 0.281 0.892 32.644* 0.795 

16. ผู้บังคับบัญชามีการมอบอ านาจในการตัดสินใจในการด าเนินงานของ
แต่ละหน่วยงานอย่างเมาะสมและคล่องตัวในการปฏิบตัิงาน 

1.435 0.260 0.816 19.884* 0.666 
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เมื่อพิจารณาค่าน�้ำหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน ( ) ของตัวแปรทุกตัวพบว่า น�้ำหนัก 
องค์ประกอบของตัวแปรทั้ง 6 ตัวแปร มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ทุกตัวแปร มีขนาดตั้งแต่ 0.781-0.938 
ตัวแปรที่มีค่าน�้ำหนักความส�ำคัญมากที่สุด คือ ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส และด้านโอกาส 
และความก้าวหน้าในอาชีพ มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.938 มีความผันแปรกับความสุข 
ในการท�ำงานของบุคลากรร้อยละ 87.900 รองลงมาคือ ด้านภาวะผู้น�ำและวัฒนธรรมในองค์กร มีค่าน�้ำหนัก

ในการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลผู้วิจัยได้ใช้เทคนิคการรวมคะแนน (Parceling) 
ของข้อค าถามย่อยภายในองค์ประกอบจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ผลการวิเคราะห์ พบว่า                
ข้อค าถามแต่ละข้อในรายองค์ประกอบมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่าข้อค าถามทุกข้อเป็นตัวบ่งช้ีที่ดีของ             
แต่ละองค์ประกอบ ดังแสดงตารางที ่5 
 
ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลรายองค์ประกอบ 

ตัวแปร 
น  าหนักองค์ประกอบ 

t R2 b SE  
องค์ประกอบท่ี 1 ด้านงานที่รับผิดชอบ 
1. ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายมคีวามเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที ่ 1.000 - 0.733 11.803* 0.537 
2. งานท่ีได้รับมอบหมายมีความทา้ทายกับต าแหน่งหน้าที ่ 1.075 0.146 0.904 29.265* 0.818 
3. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจเพื่อความส าเร็จในงานท่ีรับผิดชอบ 0.999 0.135 0.869 23.135* 0.754 
4. ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน าแนวทางการท างานท่ีรับผิดชอบโดยไมเ่ลือก
ปฏิบัต ิ

1.096 0.171 0.772 14.352* 0.596 

5. งานท่ีได้รับมอบหมาย ท าให้เกดิการเรียนรู้และไดร้ับการพัฒนาความรู้
ความสามารถและทักษะอย่างต่อเนื่อง 

1.150 0.166 0.850 21.284* 0.723 

Chi-Square = 0.458,  TLI = 0.955, df = 5, SRMR = 0.028, p-value = 0.063, RMSEA = 0.125 
องค์ประกอบท่ี 2 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
6. ในท่ีท างานของท่านมีเครื่องมือ/อุปกรณ์ วสัดุครุภณัฑ์ส าหรับใช้ท างาน
ที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการท างาน 

1.000 - 0.677 9.142* 0.458 

7. สภาพแวดล้อมในท่ีท างานเอื้อต่อการส่งเสรมิสุขภาพด้านกายและจิต
ด้านชีวิตความเป็นอยู่ของบุคลากรในหน่วยงาน 

0.927 0.113 0.663 8.763* 0.440 

8. ผู้บังคับบัญชา/เพื่อนร่วมงานสนับสนุนการท างาน และมสี่วนช่วย
ส่งเสริมบรรยากาศในการท างาน 

1.159 0.188 0.890 23.269* 0.792 

9. การมีส่วนร่วมในการให้ข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงหรือพัฒนา
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานและสิ่งอ านวยความสะดวก 

1.010 0.160 0.844 18.292* 0.712 

10. ความเป็นกันเอง/สมัพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน/ผู้บริหาร 1.107 0.184 0.846 19.297* 0.716 
Chi-Square = 7.771, TLI = 0.936, df = 3, SRMR = 0.033, p-value = 0.051, RMSEA = 0.151 
องค์ประกอบท่ี 3 ด้านภาวะผู้น าและวัฒนธรรมในองค์กร 
11. มหาวิทยาลัยมีการก าหนดวิสยัทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ นโยบาย
และแผนงานท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกับสถานการณ์ในปัจจุบัน 

1.000 - 0.614 7.843* 0.376 

12. บุคลากรมสี่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ 
นโยบายและแผนงาน 

1.254 0.162 0.721 11.552* 0.520 

13. ผู้บังคับบัญชาสามารถเป็นต้นแบบท่ีดีให้แก่บุคลากรในองค์กรได้ 1.525 0.248 0.948 53.444* 0.899 
14. ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจและเช่ือมั่นในความรู้ความสามารถของ
ท่าน 

1.473 0.245 0.941 48.008* 0.885 

15. ผู้บังคับบัญชามีความยตุิธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และเห็นแก่ประโยชน์
ส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง 

1.643 0.281 0.892 32.644* 0.795 

16. ผู้บังคับบัญชามีการมอบอ านาจในการตัดสินใจในการด าเนินงานของ
แต่ละหน่วยงานอย่างเมาะสมและคล่องตัวในการปฏิบตัิงาน 

1.435 0.260 0.816 19.884* 0.666 

ในการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลผู้วิจัยได้ใช้เทคนิคการรวมคะแนน (Parceling) 
ของข้อค าถามย่อยภายในองค์ประกอบจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ผลการวิเคราะห์ พบว่า                
ข้อค าถามแต่ละข้อในรายองค์ประกอบมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่าข้อค าถามทุกข้อเป็นตัวบ่งช้ีที่ดีของ             
แต่ละองค์ประกอบ ดังแสดงตารางที ่5 
 
ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลรายองค์ประกอบ 

ตัวแปร 
น  าหนักองค์ประกอบ 

t R2 b SE  
องค์ประกอบท่ี 1 ด้านงานที่รับผิดชอบ 
1. ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายมคีวามเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที ่ 1.000 - 0.733 11.803* 0.537 
2. งานท่ีได้รับมอบหมายมีความทา้ทายกับต าแหน่งหน้าที ่ 1.075 0.146 0.904 29.265* 0.818 
3. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจเพื่อความส าเร็จในงานท่ีรับผิดชอบ 0.999 0.135 0.869 23.135* 0.754 
4. ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน าแนวทางการท างานท่ีรับผิดชอบโดยไมเ่ลือก
ปฏิบัต ิ

1.096 0.171 0.772 14.352* 0.596 

5. งานท่ีได้รับมอบหมาย ท าให้เกดิการเรียนรู้และไดร้ับการพัฒนาความรู้
ความสามารถและทักษะอย่างต่อเนื่อง 

1.150 0.166 0.850 21.284* 0.723 

Chi-Square = 0.458,  TLI = 0.955, df = 5, SRMR = 0.028, p-value = 0.063, RMSEA = 0.125 
องค์ประกอบท่ี 2 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
6. ในท่ีท างานของท่านมีเครื่องมือ/อุปกรณ์ วสัดุครุภณัฑ์ส าหรับใช้ท างาน
ที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการท างาน 

1.000 - 0.677 9.142* 0.458 

7. สภาพแวดล้อมในท่ีท างานเอื้อต่อการส่งเสรมิสุขภาพด้านกายและจิต
ด้านชีวิตความเป็นอยู่ของบุคลากรในหน่วยงาน 

0.927 0.113 0.663 8.763* 0.440 

8. ผู้บังคับบัญชา/เพื่อนร่วมงานสนับสนุนการท างาน และมสี่วนช่วย
ส่งเสริมบรรยากาศในการท างาน 

1.159 0.188 0.890 23.269* 0.792 

9. การมีส่วนร่วมในการให้ข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงหรือพัฒนา
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานและสิ่งอ านวยความสะดวก 

1.010 0.160 0.844 18.292* 0.712 

10. ความเป็นกันเอง/สมัพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน/ผู้บริหาร 1.107 0.184 0.846 19.297* 0.716 
Chi-Square = 7.771, TLI = 0.936, df = 3, SRMR = 0.033, p-value = 0.051, RMSEA = 0.151 
องค์ประกอบท่ี 3 ด้านภาวะผู้น าและวัฒนธรรมในองค์กร 
11. มหาวิทยาลัยมีการก าหนดวิสยัทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ นโยบาย
และแผนงานท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกับสถานการณ์ในปัจจุบัน 

1.000 - 0.614 7.843* 0.376 

12. บุคลากรมสี่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ 
นโยบายและแผนงาน 

1.254 0.162 0.721 11.552* 0.520 

13. ผู้บังคับบัญชาสามารถเป็นต้นแบบท่ีดีให้แก่บุคลากรในองค์กรได้ 1.525 0.248 0.948 53.444* 0.899 
14. ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจและเช่ือมั่นในความรู้ความสามารถของ
ท่าน 

1.473 0.245 0.941 48.008* 0.885 

15. ผู้บังคับบัญชามีความยตุิธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และเห็นแก่ประโยชน์
ส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง 

1.643 0.281 0.892 32.644* 0.795 

16. ผู้บังคับบัญชามีการมอบอ านาจในการตัดสินใจในการด าเนินงานของ
แต่ละหน่วยงานอย่างเมาะสมและคล่องตัวในการปฏิบตัิงาน 

1.435 0.260 0.816 19.884* 0.666 ตัวแปร 
น  าหนักองค์ประกอบ 

t R2 b SE  
Chi-Square = 7.950, TLI = 0.980, df = 5, SRMR = 0.024, p-value = 0.159, RMSEA = 0.092 
องค์ประกอบท่ี 4 ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส 
17. เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านได้รบัเพียงพอต่อค่าครองชีพ 1.000 - 0.607 7.608* 0.368 
18. การเลื่อนเงินเดือนประจ าปมีคีวามโปร่งใส เป็นธรรมและตรวจสอบได ้ 1.618 0.237 0.872 26.577* 0.761 
19. มหาวิทยาลัยฯ มีการบริหารงาน และงบประมาณเป็นไปด้วยความ
ชัดเจนและโปร่งใส ยดึถือตามระเบียบเป็นเกณฑ์ สามารถตรวจสอบได้ 

1.756 0.296 0.972 50.259* 0.946 

20. ความเหมาะสมของสวสัดิการที่มหาวิทยาลัยและหน่วยงานจัดให้ 1.649 0.280 0.910 34.174* 0.829 
Chi-Square = 1.872, TLI = 0.978, df = 1, SRMR = 0.012, p-value = 0.171, RMSEA = 0.112 
องค์ประกอบที่ 5 ด้านโอกาส และความก้าวหน้าในอาชีพ 
21. ท่านได้รับการพัฒนาทักษะและความรู้ ความสามารถในการเตรยีม
ความพร้อมในการก้าวไปสูต่ าแหนง่สูงขึ้น 

1.000 - 0.895 32.999* 0.801 

22. โอกาสในการเข้าร่วมประชุม/อบรม/สัมมนาตลอดจนการศึกษาดูงาน
เพื่อพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยไมรู่้สึกว่ามีการเลือกปฏิบตัิ 

1.131 0.086 0.943 49.391* 0.889 

23. โอกาสในความก้าวหน้าในอาชีพมีความชัดเจน 1.185 0.090 0.948 48.820* 0.900 
24. งานท่ีท่านท าอยู่มีความมั่นคงและเกดิแรงจูงใจในการท างาน 1.065 0.076 0.920 30.799* 0.846 
25. ท่านพึงพอใจในต าแหน่งการงาน และการสร้างขวัญก าลังใจ                 
ในการปฏิบัติงานโดยยดึหลักธรรมาภิบาล 

0.997 0.100 0.851 22.017* 0.724 

Chi-Square = 0.153, TLI = 1.019, df = 1, SRMR = 0.003, p-value = 0.695, RMSEA = 0.000 
องค์ประกอบท่ี 6 ด้านการสื่อสารในองค์กร 
26. การได้รับข้อมลูข่าวสาร กฎ ระเบียบ ของมหาวิทยาลัยฯ และ
หน่วยงานอย่างถูกต้องและทันเวลา 

0.850 - 0.863 30.377* 0.745 

27. ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเหน็ท่ีเป็นประโยชน์ทั้งในระดับหน่วยงาน
และมหาวิทยาลัยฯ 

1.000 - 0.975 76.317* 0.951 

28. มหาวิทยาลัยฯ มีช่องทางที่เหมาะสมเพื่อเปิดโอกาสให้แสดง              
ความคิดเห็นอย่างอิสระ 

1.064 0.045 0.972 71.200* 0.945 

Chi-Square = 1.901, TLI = 0.989, df = 1, SRMR = 0.088, p-value = 0.168, RMSEA = 0.113 
หมายเหตุ: * p < .05 
 เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน ( ) ของตัวแปรทุกตัวพบว่า น้ าหนัก
องค์ประกอบของตัวแปรทั้ง 6 ตัวแปร มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ทุกตัวแปร มีขนาดตั้งแต่ 0.781-0.938                       
ตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือ ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส และด้านโอกาส และ
ความก้าวหน้าในอาชีพ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.938 มีความผันแปรกับความสุขในการท างาน
ของบุคลากรร้อยละ 87.900 รองลงมาคือ ด้านภาวะผู้น าและวัฒนธรรมในองค์กร มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานเท่ากับ 0.903 มีความผันแปรกับความสุขในการท างานของบุคลากรร้อยละ 81.600 และตัวแปรที่มีค่า
น้ าหนักความส าคัญน้อยที่สุด คือ ด้านงานท่ีรับผิดชอบ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.781 มีความผัน
แปรกับความสุขในการท างานของบุคลากรร้อยละ 60.900 แสดงว่าองค์ประกอบทุกตัวเป็นตัวบ่งช้ีความสุขในการ
ท างานของบุคลากรได้อย่างมีนัยส าคัญ ดังแสดงตารางที ่6  และดังภาพท่ี 2 
 
ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดความสุขใจในการท างานของบุคลากร 

ตารางที่ 5 (ต่อ)



0.781 

0.808 

0.903 

0.939 

0.938 

0.815 

องค์ประกอบ 
น  าหนักองค์ประกอบ 

t R2 b SE  
1. ด้านงานที่รับผิดชอบ 1.000 - 0.781 15.591* 0.609 
2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 1.170 0.103 0.808 18.225* 0.652 
3. ด้านภาวะผู้น าและวัฒนธรรมในองค์กร 1.396 0.162 0.903 27.521* 0.816 
4. ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส 1.614 0.180 0.938 37.235* 0.879 
5. ด้านโอกาส และความก้าวหนา้ในอาชีพ 1.655 0.182 0.938 36.708* 0.879 
6. ด้านการสื่อสารในองค์กร 1.449 0.192 0.815 16.304* 0.665 
หมายเหตุ: *p < .05  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Chi-Square = 7.937, df = 4, p-value = 0.093 
TLI = 0.968, SRMR = 0.018, RMSEA = 0.119 

 
ภาพที ่2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลความสุขในการท างานของบุคลากร 

อภิปรายผล 
 ส าหรับการอภิปรายผลนั้นผู้วิจัยขออภิปรายผลตามล าดับขั้นของผลการวิจัยดังนี้  
 1. เครื่องมือแบบวัดความสุขในการท างานของบุคลากรเป็นเครื่องมื อที่มีคุณภาพ โดยพิจารณาจาก
คุณภาพของเครื่องมือวัดที่สร้างขึ้นมาพบว่า แบบวัดความสุขในการท างานของบุคลากรมีค่าความตรงเชิงเนื้อหาใน
แต่ละองค์ประกอบอยู่ในเกณฑ์ปานกลางไปถึงเกณฑ์สูงทั้ง 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านงานที่รับผิดชอบ จ านวน  
5 ข้อ มีค่า IOC = 0.600-0.800 2) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน จ านวน 5 ข้อ มีค่า IOC = 0.600-0.800  
3) ด้านภาวะผู้น าและวัฒนธรรมในองค์กร จ านวน 6 ข้อ มีค่า IOC = 0.600-0.800 4) ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ 
และความโปร่งใส จ านวน 4 ข้อ มีค่า IOC = 0.800-1.800 5) ด้านโอกาส และความก้าวหน้าในอาชีพ จ านวน 5 ข้อ 
มีค่า IOC = 0.800-1.800 และ 6) ด้านการสื่อสารในองค์กร จ านวน 3 ข้อ ของ (จรรยา ดาสา, 2552; ชัยเสฎฐ์ 
พรหมศรี, 2553; อลิษา ศรีคราม, 2557) มีค่า IOC = 0.800-1.000 ซึ่งสอดคล้องกับเกณฑ์การพิจารณาเลือกข้อ
ค าถามด้วยค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดมุ่งหมาย IOC > 0.5 ซึ่งถือว่าข้อค าถามในเครื่องมือวิจัย
นี้มีความตรงเชิงเนื้อหาสามารถน าไปใช้ได้ ซึ่งสอดคล้องกับ วรรณี แกมเกตุ (2549) ท่ีได้ระบุว่าข้อค าถามที่สามารถ
น าไปใช้ได้จะต้องมีค่า IOC > 0.5 

2.  ผลการวิเคราะห์ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือด้านความเที่ยง พบว่า  ข้อค าถามทั้งหมด 28 ข้อ  
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้ค่าความเที่ยงสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ด้านที่ 1 ด้านงานที่รับผิดชอบ 
เท่ากับ .910 ด้านที่ 2 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน เท่ากับ .906 ด้านที่ 3 ด้านภาวะผู้น าและวัฒนธรรมใน
องค์กร เท่ากับ .933 ด้านที่ 4 ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส เท่ากับ .918 ด้านที่ 5 ด้านโอกาส และ

ความสุข 
ในการท างาน ด้านค่าตอบแทน สวสัดิการ และความโปร่งใส 

ด้านงานท่ีรับผดิชอบ 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ด้านภาวะผู้น าและวัฒนธรรมในองค์กร 

ด้านโอกาส และความก้าวหน้าในอาชีพ 

ด้านการสื่อสารในองค์กร 
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องค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.903 มีความผันแปรกับความสุขในการท�ำงานของบุคลากรร้อยละ 81.600 
และตัวแปรที่มีค่าน�้ำหนักความส�ำคัญน้อยที่สุด คือ ด้านงานที่รับผิดชอบ มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน
เท่ากับ 0.781 มีความผันแปรกับความสุขในการท�ำงานของบุคลากรร้อยละ 60.900 แสดงว่าองค์ประกอบ 
ทุกตัวเป็นตัวบ่งชี้ความสุขในการท�ำงานของบุคลากรได้อย่างมีนัยส�ำคัญ ดังแสดงตารางที่ 6 และดังภาพที่ 2

ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดความสุขใจในการท�ำงานของบุคลากร

ภาพที่ 2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลความสุขในการท�ำงานของบุคลากร

อภิปรายผล
	 ส�ำหรับการอภิปรายผลนั้นผู้วิจัยขออภิปรายผลตามล�ำดับขั้นของผลการวิจัยดังนี้ 
	 1. เคร่ืองมือแบบวัดความสุขในการท�ำงานของบุคลากรเป็นเครื่องมือท่ีมีคุณภาพ โดยพิจารณา

จากคุณภาพของเครื่องมือวัดที่สร้างข้ึนมาพบว่า แบบวัดความสุขในการท�ำงานของบุคลากรมีค่าความตรง 
เชิงเนื้อหาในแต่ละองค์ประกอบอยู่ในเกณฑ์ปานกลางไปถึงเกณฑ์สูงทั้ง 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านงานที่
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รับผิดชอบ จ�ำนวน 5 ข้อ มีค่า IOC = 0.600-0.800 2) ด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน จ�ำนวน 5 ข้อ  
มีค่า IOC = 0.600-0.800 3) ด้านภาวะผู้น�ำและวัฒนธรรมในองค์กร จ�ำนวน 6 ข้อ มีค่า IOC = 0.600-0.800 
4) ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส จ�ำนวน 4 ข้อ มีค่า IOC = 0.800-1.800 5) ด้านโอกาส  
และความก้าวหน้าในอาชีพ จ�ำนวน 5 ข้อ มีค่า IOC = 0.800-1.800 และ 6) ด้านการสื่อสารในองค์กร  
จ�ำนวน 3 ข้อ ของ (จรรยา ดาสา, 2552; ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี, 2553; อลิษา ศรีคราม, 2557) มีค่า IOC = 
0.800-1.000 ซึง่สอดคล้องกบัเกณฑ์การพจิารณาเลอืกข้อค�ำถามด้วยค่าดชันคีวามสอดคล้องระหว่างข้อค�ำถาม
กับจุดมุ่งหมาย IOC > 0.5 ซึ่งถือว่าข้อค�ำถามในเครื่องมือวิจัยนี้มีความตรงเชิงเนื้อหาสามารถน�ำไปใช้ได้  
ซึ่งสอดคล้องกับ วรรณี แกมเกตุ (2549) ที่ได้ระบุว่าข้อค�ำถามที่สามารถน�ำไปใช้ได้จะต้องมีค่า IOC > 0.5

2.	 ผลการวิเคราะห์ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือด้านความเท่ียง พบว่า ข้อค�ำถามท้ังหมด 28  
ข้อ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้ค่าความเที่ยงสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค ด้านท่ี 1 ด้านงาน 
ที่รับผิดชอบ เท่ากับ .910 ด้านที่ 2 ด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน เท่ากับ .906 ด้านที่ 3 ด้านภาวะผู้น�ำ
และวัฒนธรรมในองค์กร เท่ากับ .933 ด้านที่ 4 ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส เท่ากับ .918 
ด้านที่ 5 ด้านโอกาส และความก้าวหน้าในอาชีพ เท่ากับ .961 และด้านที่ 6 ด้านการสื่อสารในองค์กร เท่ากับ 
.960 และได้ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาคของแบบวดัความสขุในการท�ำงานของบคุลากรมหาวทิยาลยั
สวนดุสิตทั้งฉบับรวมทุกด้าน เท่ากับ .952 ถือว่าเป็นค่าท่ียอมรับได้ในระดับดีมาก (DeVellis, 2012; Hair  
et al., 2010) 

3.	 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า  
โมเดลความสุขในการท�ำงานของบุคลากรมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจาก
ค่า Chi-Square = 7.937, df = 4, p-value = 0.093 TLI = 0.968, SRMR = 0.018, RMSEA = 0.119  
ซึ่งมีน�้ำหนักองค์ประกอบตั้งแต่ 0.781 – 0.939 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ผลการวิจัยในครั้งนี้
แสดงว่าเครื่องมือวัดความสุขในการท�ำงานนี้ที่พัฒนาข้ึนมีความเหมาะสมและสามารถน�ำไปใช้ได้จริง  
จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบแสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบที่มีค่าน�้ำหนักปัจจัยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ 
อันดับที่ 1 ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส (0.939) เนื่องจากมหาวิทยาลัยฯ ได้มีค่าใช้จ่ายที่
เหมาะสมกับต�ำแหน่งหน้าที่ และวุฒิการศึกษาของบุคลากร อาทิ เงินเดือน เงินประจ�ำต�ำแหน่งวิทยฐานะ  
และค่าตอบแทนต่าง ๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของมหาวิทยาลัยมหิดล และมหาวิทยาลัยสวนดุสิต (2561) 
พบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจค่าตอบแทนต่าง ๆ กับสวัสดิการที่องค์กรจัดให้ อันดับที่ 2 ด้านโอกาส และ
ความก้าวหน้าในอาชีพ (0.938) เนื่องจากมหาวิทยาลัยได้สนับสนุนบุคลากรพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ทักษะ 
ความสามารถต่าง ๆ ที่จะปฏิบัติงานภาระหน้าที่ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมกับต�ำแหน่ง
หน้าที่อย่างต่อเนื่องในรูปแบบที่หลากหลาย อาทิ การฝึกอบรม การศึกษาต่อ รวมถึงยังส่งเสริมในการพัฒนา
ตนเองให้มีความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่ด้วยการท�ำผลงานเพื่อเล่ือนวิทยฐานะ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
บุญพิชชา จิตต์ภักดี, เรมวล นันท์ศุภวัฒน์ และอรอนงค์ วิชัยค�ำ (2556) อภิชาติ นิลภาทย์ และ

สายสุดา เตียเจริญ (2552) ที่ได้กล่าวว่า ความสุขในการท�ำงานยังคงเป็นปัจจัยการบริหารงานของ 
ผู้บริหารที่ต้องค�ำนึงถึงบุคลากรที่ส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ การท�ำงานท่ีดี สนับสนุนให้เข้ารับ 
การฝึกอบรม และการเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ต�ำแหน่งสูงขึ้น นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลการวิจัย
เชิงคุณภาพของ ธัชมน วรรณพิณ (2553) ที่พบว่า บุคลากรมีความสุขที่พัฒนาตน พัฒนนางานด้วยการได้รับ
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การส่งเสริมให้มีความรู้ความสามารถ น�ำความรู้ความสามารถทางวิชาการมาใช้ในการแก้ไขปัญหา ช่วยให้
พัฒนางานของตนเองให้ดีขึ้น ส่งผลให้มีโอกาสก้าวหน้าในงานและช่วยท�ำให้งานและอยู่ในองค์กรอย่างม ี
ความสุข และอนัดับที ่3 ด้านภาวะผู้น�ำและวฒันธรรมในองค์กร เนือ่งจากผูบ้รหิารมคีวามรู ้และความสามารถ
ทีก่�ำหนดวสัิยทศัน์ พนัธกจิ ยทุธศาสตร์ นโยบายและแผนงานทีเ่หมาะสม สอดคล้องกบัสถานการณ์ในปัจจบุนั 
และเป็นแบบอย่างทีดี่ให้แก่บคุลากรได้ รวมทัง้วฒันธรรมขององค์กรท่ีบุคลากรมบุีคลกิภาพท่ีดี แต่งตวัเรยีบร้อย 
มกีารท�ำตามกฎระเบยีบของมหาวทิยาลยั มคีวามสมัพนัธ์ท่ีดต่ีอกนัและกนั ท�ำให้หน่วยงานและเพือ่นร่วมงาน
มีการปฏิบัติงานที่ดี และอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข โดยงานวิจัยครั้งนี้ช้ีให้เห็นว่า เคร่ืองมือวัดความสุขใน 
การท�ำงานของบคุลากรทีพ่ฒันาขึน้มามคีวามเหมาะสมและสามารถน�ำไปใช้ได้ สอดคล้องกบั อรรถวทิ ชืน่จติต์ 
(2557) ที่พบว่า หากผู้บริหารมีภาวะผู้น�ำและให้ความส�ำคัญกับบุคลากรในองค์กรย่อมส่งผลต่อแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมาก จะท�ำให้บุคลากรมีความสุขในการท�ำงาน

4.	 จากการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อการก�ำหนดนิยามและองค์ประกอบใน 
การสร้างและพัฒนาเครื่องมือวัดความสุขในการท�ำงานนั้น พบว่า ความสุขในการท�ำงาน หมายถึง ความรู้สึก
หรอือารมณ์ประเภทหนึง่ทีบ่คุคลจะแสดงออกอารมณ์ในทางบวก เกดิความสนกุสนาน แสดงพฤตกิรรมให้เกดิ
การช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั มคีวามคิดสร้างสรรค์ การตดัสนิใจทีด่ ีสมัพนัธภาพระหว่างบคุคล เกดิความรกัในงาน
และมคีวามยดึมัน่ในองค์กรสงู และท�ำงานทีไ่ด้รบัการมอบหมายทนัทแีละยนิดที�ำงานอย่างเตม็ที ่ซึง่สอดคล้อง
กับแนวความคิดของ Furnham & Brewin (1990) ที่กล่าวว่า ความสุขในการท�ำงาน คือ การท�ำงานด้วย 
ความเพลิดเพลนิเป็นการแสดงออกอารมณ์ในทางบวกในการท�ำงาน โดยจะแสดงด้วยการยิม้แย้ม แจ่มใส ร่าเรงิ 
และมีความภูมิใจในงานที่ท�ำปัจจุบัน นอกจากนี้สอดคล้องกับ Manion (2003) ที่กล่าวว่า ความสุขนั้นเกิดขึ้น
ภายในจติใจของบคุคลทีต่อบสนองต่อเหตุการณ์ในการท�ำงาน หรอืประสบการณ์ของบุคคลในการท�ำงาน และ
แสดงพฤตกิรรมการช่วยเหลอืเพือ่นร่วมงานด้วยกนั เกดิความรักในงาน ทัง้นีง้านวจิยัของ น�ำ้ทพิย์ กณุา (2559) 
ได้ศกึษาการพัฒนาแบบวดัความสขุในงานของพยาบาลวชิาชพี พบว่า ความสขุในการท�ำงานของบคุลากรวชิาชีพ 
เป็นพฤติกรรมการแสดงออกทางบวกของบุคลากรที่มีต่องานที่ปฏิบัติอยู่ โดยแสดงพฤติกรรมด้วยความสนุก
ในงาน ความภูมิใจในงานที่ท�ำปัจจุบัน รู้สึกว่างานที่ท�ำเป็นงานที่มีคุณค่า และมุ่งมั่นอยากให้งานที่ท�ำส�ำเร็จ
ตามเป้าหมาย ท�ำงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ

ข้อเสนอแนะ

ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้
1. ผลการวจิยันีส้ามารถน�ำไปใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลูเกีย่วกบัความสขุในการท�ำงาน 6 ด้าน ได้แก่ 

1) ด้านงานที่รับผิดชอบ 2) ด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 3) ด้านภาวะผู้น�ำและวัฒนธรรมในองค์กร  
4) ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความโปร่งใส 5) ด้านโอกาส และความก้าวหน้าในอาชีพ และ 6) ด้าน 
การสื่อสารในองค์กร 

2.	 ผลข้อมูลที่ได้จากข้อที่ 1 สามารถน�ำไปใช้เพื่อการพัฒนา ปรับปรุง ส่งเสริมศักยภาพการท�ำงาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิตให้ตรงตามองค์ประกอบของเครื่องมือวิจัยนี้

3.	 จากงานวิจัยครั้งนี้พบว่า ความสุขท่ีเกิดข้ึนมานั้นเป็นผลมาจากการท�ำงานของบุคลากร ดังน้ัน
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มหาวิทยาลัยสวนดุสิต ควรให้ความสนใจในการน�ำองค์ประกอบความสุขในการท�ำงานเหล่านี้ไปใช้ใน 
การวางแผน การส่งเสริมสุขภาพ ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม และสติปัญญาให้กับบุคลากร และ
ก�ำหนดทิศทางการฝึกอบรมในอนาคต เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความเข้มแข็งให้กับบุคลากรมหาวิทยาลัย

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป
1.	 นวัตกรรมชิ้นนี้สามารถน�ำไปเป็นต้นแบบเพื่อพัฒนาเครื่องมือในการส่งเสริมความสุขการท�ำงาน

ในแง่มุมอื่น ๆ ตามความต้องการของมหาวิทยาลัยสวนดุสิตในวิทยาเขตอื่น ๆ 
2.	 ควรมีการน�ำเครื่องมือไปใช้ในการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุโดยหาตัวแปรเหตุท่ีท�ำให้บุคลากรม ี

ความสขุในการท�ำงาน เนือ่งจากเป็นตวัแปรนีม้คีวามส�ำคญัส�ำหรบัในการท�ำงานของบุคลากรทัง้ฝ่ายสนบัสนนุ 
และฝ่ายวิชาการ ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่ท�ำให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลได้ดี

3.	 การพัฒนาเครื่องมือวัดความสุขในการท�ำงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย ควรมีการน�ำไปศึกษา
ในขอบเขตพ้ืนทีก่ว้างหรอืการต่อยอด เนือ่งจากงานวจัิยนีเ้ป็นการพฒันาเครือ่งมอืวดัความสขุเฉพาะกรณศีกึษา
มหาวิทยาลัยสวนดุสิต
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