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บทคัดย่อ

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสวนดุสติ ตัวอย่างวิจัย คือ บคุลากรมหาวทิยาลยัสวนดสุติสายวชิาการ 235 คน และสายสนบัสนนุ 
192 คน รวมทั้งสิ้น 427 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม
ความสุข ในการท�ำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต ประกอบด้วย สวัสดิการ ความสุขในการท�ำงาน 
สภาพแวดล้อม และคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน โดยเครื่องมือมีลักษณะมาตรประมาณค่า 5 ระดับ  
ค่าความเชือ่มัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.98 สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู คอื ร้อยละ สมัประสทิธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์ การถดถอยพหุคูณ โดยวิธีการคัดเลือกตัวแปรแบบขั้นตอน ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจยัทัง้หมดสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความสขุในการท�ำงานอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดย
ปัจจยัด้านคณุภาพชวีติในการท�ำงานมค่ีาอทิธิพลมากทีส่ดุ รองลงมา คอื ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม และปัจจยั
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ด้านสวัสดิการ มีค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรพยากรณ์ในรูปแบบมาตรฐาน เท่ากับ .265, .254 และ .212  
ตามล�ำดับ 

ค�ำส�ำคัญ: ความสุขในการท�ำงาน สภาพแวดล้อม สวัสดิการ คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

Abstract 

This research aimed to study factors that influenced workplace happiness of Suan 
Dusit University’s staff. 235 academic staffs and 192 support staffs totaling 427 samples  
were selected as the samples in this research by multi-stage sampling. The questionnaire of 
workplace happiness of Suan Dusit University’s Staff was used as the research tool which 
consisted of welfare, workplace happiness, environment and quality of working life. The 
questionnaire used 5-point rating scales with a reliability coefficient of 0.98. The statistical 
analysis including percentage, Pearson Product Moment Correlation Coefficient and Stepwise 
Multiple Regression Analysis were used to analyze the data. The results of this research 
showed that all factors predicted workplace happiness at the statistical significance level of 
.05. The quality of working life influenced the workplace happiness the most followed by 
environment and welfare. The standardized beta coefficient (β) of these predictors were .265, 
.254 and .212, respectively.

Keywords: Workplace Happiness, Environment, Welfare, Quality of Working Life 

บทน�ำ

ในยุคปัจจุบัน ปัญหาการลาออกจากงานของบุคลากรเป็นสิ่งท่ีองค์กรส่วนใหญ่ล้วนให้ความส�ำคัญ 
เนื่องจากท�ำให้องค์กรต้องเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคลากรใหม่เข้ามาทดแทนบุคลากรท่ีเกิด 
การผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนอยู ่เสมอ ตลอดจนต้องใช้เวลาในการเริ่มต้นสอนงานใหม่ ซึ่งก่อให้เกิด 
ความไม่ต่อเน่ืองของงาน และอาจส่งผลเสียต่อการด�ำเนินงานองค์กรตามมาในท่ีสุด จากผลส�ำรวจของ  
Her Group Thailand Company พบว่า เหตุผลของบุคลากรที่ลาออกจากงานเรียงล�ำดับสูงสุดจากมากไป
หาน้อย ได้แก่ ไม่พึงพอใจในงานท่ีท�ำอยู่ ร้อยละ 54 ไม่มีโอกาสก้าวหน้าในการท�ำงานร้อยละ 45 ได้รับ 
ค่าตอบแทนที่ต�่ำกว่าร้อยละ 39 ไม่ชอบผู้บังคับบัญชาเพราะถูกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรมร้อยละ 37 และ 
ไม่ได้รบัการข้ึนเงนิเดือนร้อยละ 28 ตามล�ำดับ (Suwanpairoj & Jarunratanakul, 2017) ดงันัน้ องค์กรต่าง ๆ 
จึงได้ให้ความส�ำคญัเป็นอย่างยิง่กบัการสร้างความสขุในการท�ำงานของบคุลากร เนือ่งจากเมือ่บคุลากรในองค์กร
เกิดความสุขในการท�ำงาน ย่อมจะส่งผลให้เกิดความรักในงานและรักในองค์กรของตนเอง จึงพร้อมที่จะทุ่มเท
แรงกายและแรงใจในการท�ำงาน เพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุไปสู่เป้าหมายที่ตั้งเอาไว้ได้ส�ำเร็จ แต่ในทางกลับ
กัน หากบุคลากรไม่เกิดความสุขในการท�ำงาน จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกไม่รักในงานท่ีท�ำอยู่ คิดว่าตนเอง 
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ไม่เหมาะสมกับองค์กรนั้น ๆ (Kawchaisa, Hemrungrojn & Buathong, 2018) ดังนั้น ถ้าองค์กรไม่ให้ 
การสนับสนุนหรือไม่มีการสร้างขวัญและก�ำลังใจให้แก่บุคลากร ย่อมท�ำให้เกิดความผิดหวัง ท้อแท้ ส่งผลให ้
ไม่สามารถปฏิบัติงานส�ำเร็จได้ดั่งที่มุ่งหวังไว้ และรู้สึกไม่พอใจกับงานท่ีได้รับมอบหมาย เกิดความคับข้องใจ 
อึดอัด จนกลายเป็นความเครียดได้ และหากไม่ได้รับการแก้ไข ก็จะท�ำให้บุคลากรนั้นเกิดความเบ่ือหน่าย  
ขาดแรงจงูใจในการท�ำงาน ขาดประสทิธภิาพในการท�ำงาน และหาทางหลกีเลีย่งงานด้วยวธิกีารต่าง ๆ  จนอาจ
ถึงขั้นลาออกจากงานได้ในที่สุด (Sanguansat, 2014; Wongloei, 2008) 

เพื่อให้เกิดความสุขในการท�ำงานขององค์กร องค์การอนามัยโลกได้ให้ข้อเสนอแนะเอาไว้ว่า องค์กร
ที่จะท�ำให้บุคลากรมีความสุขได้นั้น ควรเป็นองค์กรสุขภาวะหรือ Healthy workplace หมายถึง องค์กรที่มี
การป้องกัน ส่งเสริม สนับสนุนในด้านร่างกาย จิตใจ และความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร โดยได้เสนอแนวทาง
การสร้างสุขภาวะ ในองค์กร 4 ประการ ได้แก่ (1) การพัฒนาสภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น การจัด 
สิง่อ�ำนวยความสะดวก ในทีท่�ำงาน การจดัการกบัสิง่ก่อสร้างอากาศ เครือ่งจกัร เฟอร์นเิจอร์ ผลติภัณฑ์ สารเคมี 
วัสดุ และกระบวนการผลิต ซึ่งมีผลกระทบต่อความปลอดภัยท้ังร่างกายและจิตใจ ก่อให้เกิดความเจ็บป่วย  
การบาดเจบ็ พกิารหรอืเสยีชวีติ รวมทัง้ส่งผลต่อความเป็นอยูใ่นการประกอบอาชีพและการใช้ชีวติของบุคลากร
ตลอดช่วงเวลาของการท�ำงาน (2) การพัฒนาสภาพแวดล้อมทางจิตสังคม เช่น การสร้างบรรยากาศใน 
การท�ำงาน การสร้างวฒันธรรมองค์กร ทศันคติ ความเช่ือ ค่านยิม และการปฏิบัตซ่ึิงปรากฏข้ึนในองค์กรท่ีเอือ้ต่อ
ความสุขในการท�ำงาน (3) การพัฒนา สิ่งเอื้ออ�ำนวยสุขภาพอนามัยในที่ท�ำงาน ได้แก่ การจัดสิ่งสนับสนุนและ
การจัดบริการด้านสุขภาพ เช่น ข้อมูลข่าวสาร บุคคลต้นแบบ อุปกรณ์ การสร้างโอกาสที่บริษัทจัดเตรียมไว้  
สิ่งสนับสนุนต่าง ๆ การปรับปรุงหรือคงไว้ซึ่งวิธีปฏิบัติในการด�ำเนินชีวิตที่ค�ำนึงถึงสุขภาพกายและสุขภาพใจ 
และ (4) การพัฒนาความร่วมมือกับชุมชน เช่น การสร้างกิจกรรมขององค์กรที่สร้างให้เกิดความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างองค์กรกับชุมชนทั้งทางกายภาพและสังคม ซึ่งส่งผลดีต่อความปลอดภัย สุขภาพทางกายและ 
สุขภาพทางใจ รวมทั้งความผาสุกของบุคลากรและครอบครัวที่อาศัยอยู่ในชุมชน (Burton, 2010)

อย่างไรก็ตาม จากรายงานการวิจัยเกี่ยวกับความสุขในองค์กรที่ผ่านมาพบว่า นอกเหนือจากปัจจัยที่
ปรากฏในแนวทางการสร้างสขุภาวะในองค์กรขององค์การอนามยัโลกดงักล่าวแล้ว ยงัมปัีจจยัอกีหลายประการ
ที่สามารถส่งผลต่อการสร้างความสุขและความพึงพอใจในการท�ำงานให้แก่บุคลากรในองค์กรได้เช่นกัน  
ดังรายงาน การวิจัยของ Bassi, Bacher, Negri & Delle Fave (2013) พบว่า ปัจจัยที่สามารถเสริมสร้าง 
ความสุขของบคุลากรในการท�ำงานมหีลายประการ เช่น ความมัน่คง ความก้าวหน้าในหน้าที ่ความสมัพันธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน ผลตอบแทนและสวสัดิการขององค์กร องค์กรและสภาพแวดล้อมในองค์กร วฒันธรรมในองค์กร 
ภาวะผู้น�ำ การจัดการระบบ การรับรู้ส่วนบุคคล ความรู้ความเข้าใจ และลักษณะของส่วนบุคคล เป็นต้น 
นอกจากปัจจยัดังกล่าวแล้ว Thongtanunam, Thummakul, Prasertsin, Cheunsirimongkol & Kruttakart 
(2015) ยังได้รายงานการทบทวน งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับองค์กรแห่งความสุขในบริบทองค์กรภาครัฐพบว่า 
ปัจจัยพัฒนาความสุขของคนในองค์กรภาครัฐและน�ำไปสู่องค์กรแห่งความสุขนั้น ประกอบไปด้วย (1) ปัจจัย
ด้านภาวะผู้น�ำ ได้แก่ ภาวะผู้น�ำ การเปลี่ยนแปลง การบริหารความแตกต่าง และการเป็นแบบอย่างที่ดีของ
ผู้น�ำองค์กรและการให้การสนับสนุน (2) ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ ได้แก่  
การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความต้องการและสภาพร่างกาย การให้รางวัลและค่าตอบแทนที่เหมาะสม
และเป็นธรรม การลดและป้องกนัการลาออก ความก้าวหน้าในวชิาชีพของบุคลากร ความพึงพอใจในการท�ำงาน
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ของบุคลากร (3) ความผูกพันต่อองค์กร และ (4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร นอกจากนี้  
Rungmatekul (2017) ศึกษาระดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงานพบว่า พนักงานมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท�ำงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาตามรายด้าน 
พบว่า พนักงานให้ความส�ำคัญกับปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท�ำงานมากที่สุด รองลงมา คือ ปัจจัย
ที่เกี่ยวกับตัวของงานล�ำดับถัดมา คือ ปัจจัยที่เกี่ยวกับคน และสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและปัจจัยที่เกี่ยวกับ
ตนเอง และ Manakarn, Saksri & Chunin (2018) ได้รายงานว่า ปัจจัยด้านครอบครัวก็มีผลต่อความสุข 
ในการท�ำงานได้เช่นกัน โดยหากบุคคลเกิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว จะส่งผลต่อการขาดงาน 
อัตราการออกจากงาน ประสทิธภิาพในการท�ำงานลดลง สขุภาพทางด้านร่างกายและจติใจย�ำ่แย่ ไม่มคีวามสขุ 
ในการท�ำงาน เป็นต้น ดังนั้น จะเห็นได้ว่า มีปัจจัยเป็นจ�ำนวนมากท่ีส่งผลต่อความสุขใน การท�ำงานของ 
บุคลากร และมีความแตกต่างกันตามแต่กรณีศึกษา ทั้งนี้ ในการที่จะระบุว่าปัจจัยใดมีอิทธิพลต่อความสุขใน
การท�ำงานของบคุลากรในองค์กรมากทีส่ดุนัน้ จ�ำเป็นต้องมกีารด�ำเนนิการศกึษาค้นคว้าเฉพาะในแต่ละองค์กร
นั้น ๆ โดยอาจไม่สามารถน�ำปัจจัยดังกล่าวมาเทียบเคียงกันระหว่างองค์กรได้ท้ังหมด เนื่องจากทุกองค์กร 
ย่อมมบีรบิทขององค์กร วฒันธรรม ตลอดจนลกัษณะของบคุลากรและสภาพแวดล้อมในการท�ำงานทีแ่ตกต่าง
กันออกไป

มหาวิทยาลัยสวนดุสิต เป็นองค์กรภาครัฐที่มีลักษณะการบริหารจัดการและวัฒนธรรมในการท�ำงาน
ทีม่ลีกัษณะเฉพาะตวั มปีรชัญาในการด�ำเนนิงาน คอื มหาวทิยาลยัทีส่ามารถสร้างความเข้มแขง็ในการอยูร่อด
ได้อย่างยั่งยืน บนพื้นฐานของการจัดการคุณภาพ (Sustainable Survivability Based on Quality  
Management) และมวีสิยัทศัน์ ความว่า “มหาวิทยาลยัเฉพาะทางท่ีมีอัตลกัษณ์โดดเด่นด้านอาหาร การศกึษา
ปฐมวัย อุตสาหกรรมบริการ และการพยาบาลและสุขภาวะ ภายใต้กระบวนการพัฒนาเพ่ือความเป็นเลิศ 
บนพื้นฐานของการจัดการคุณภาพ โดยมีพันธกิจ 4 ประการ ได้แก่ การผลิตบัณฑิต การพัฒนานวัตกรรมและ
งานวิจัย การท�ำนุบ�ำรุงศิลปวัฒนธรรม และการบริการวิชาการ (Suan Dusit University, 2016) ทั้งนี้  
ในการบริหารงานด้านบุคลากรของมหาวิทยาลัย ได้ให้ความส�ำคัญกับการสร้างความสุขในการท�ำงานของ
บุคลากรในองค์กร ดังปรากฏในแผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัยสวนดุสิต พ.ศ. 2561-2564 ยุทธศาสตร์ที่ 5  
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรสู่ความเป็นเลิศ มีเป้าประสงค์คือ บุคลากรท่ีมีคุณภาพ ท�ำงานอย่างมีความสุข  
มีความมั่นคงในอาชีพ และมุ่งมั่นสร้างผลงานที่มีคุณค่าแก่มหาวิทยาลัย ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์ ได้แก่  
กลยทุธ์ที ่1 พัฒนาระบบการบรหิารบคุลากรทีส่นบัสนนุต่อทศิทางการพฒันามหาวทิยาลยั กลยทุธ์ที ่2 พฒันา
สมรรถนะบุคลากรให้พร้อมส�ำหรับโลกอนาคต กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมความรักและผูกพันต่อองค์กรเพื่อรักษา
บุคลากรคุณภาพ (Suan Dusit University, 2018)

ถึงแม้มหาวิทยาลัยสวนดุสิตจะตระหนักและให้ความส�ำคัญต่อความสุขในการท�ำงานของบุคลากร  
ดังปรากฏในแผนกลยุทธ์ดังกล่าวแล้วก็ตาม แต่ทั้งนี้ ในปัจจุบันยังไม่มีการศึกษาโดยเฉพาะว่าองค์กรแห่ง 
ความสุขในบริบทของมหาวิทยาลัยสวนดุสิตควรมีปัจจัยใดเป็นตัวบ่งบอกได้ว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรแห่ง 
ความสขุหรอืไม่ ดงันัน้คณะผูวิ้จัยจึงมคีวามเหน็ว่า ควรท�ำการศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความสขุในการท�ำงานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต เพื่อค้นหาปัจจัยที่สัมพันธ์กับองค์กรแห่งความสุขในบริบทของมหาวิทยาลัย
สวนดุสิตที่อาจมีความแตกต่างหรือมีความเฉพาะตามลักษณะวัฒนธรรมขององค์กร ส�ำหรับเสนอเป็นข้อมูล
ต่อมหาวทิยาลัยในการก�ำหนดเป็นนโยบายส่งเสรมิความสขุในการท�ำงานแก่บคุลากรของมหาวทิยาลยัให้เกดิ
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ความรกัในการท�ำงาน มคีวามรกัและผกูพนัต่อองค์กร มคีวามตัง้ใจและทุม่เทแรงกายและแรงใจในการท�ำงาน 
สามารถขบัเคลือ่นการท�ำงานให้บรรลุไปสูเ่ป้าหมายของหน่วยงานต้นสงักดั ตลอดจนเป้าหมายของมหาวทิยาลยั
ได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป

วัตถุประสงค์

เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง

ในการวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต ขอน�ำ
สาระส�ำคญัทีเ่ป็นแนวคดิ การศกึษาวจิยัครัง้นีม้าน�ำเสนอดงันี ้1) สภาพแวดล้อม 2) สวสัดกิาร และ 3) คณุภาพ
ชีวิตในการท�ำงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้

สภาพแวดล้อม หมายถึง สิ่งที่อยู่รอบตัวและเอื้ออ�ำนวยให้บุคลากรท�ำงานได้อย่างมีคุณภาพ เป็นสิ่ง
ที่สะท้อนถึงความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อการท�ำงานและเพื่อนร่วมงาน โดยสภาพแวดล้อมท่ีดีจะส่งผลต่อ
บคุลากรให้เกดิความรูส้กึทีอ่ยากท�ำงาน ทุม่เทก�ำลงักายและก�ำลงัใจ มคีวามคดิทีจ่ะร่วมกนัช่วยกนัแก้ไขปัญหา
ในการท�ำงาน การท�ำงานก็จะมีคุณภาพเพิ่มขึ้น (Songkiatsak, 2015)

สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชน์ตอบแทน การบริการหรือกิจกรรมใด ๆ ที่องค์กรจัดให้มีเพื่อให้
บุคลากรในหน่วยงานให้ได้รับความสะดวกสบายในการท�ำงาน เพ่ือบรรเทาความเดือดร้อนของบุคลากร  
มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แน่นอนในการด�ำเนินชีวิต หรือได้รับประโยชน์อื่นใดนอกเหนือจากเงิน
เดอืน หรือค่าจ้างทีไ่ด้รบัอยูเ่ป็นประจ�ำ ซึง่ผลประโยชน์ตอบแทนและบรกิารนัน้ก่อให้เกดิความมัน่คงปลอดภยั 
และสะดวกสบายใน การท�ำงาน และการด�ำรงชีวิต อันจะช่วยเสริมสร้างขวัญก�ำลังใจให้กับบุคลากรม ี
ความพึงพอใจในการท�ำงานหรือความสุขในการท�ำงาน และจงรักภักดีต่อองค์การ รวมถึงเป็นสิ่งจูงใจให้ 
ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก�ำลังใจที่ดี เพื่อจะได้ใช้ก�ำลังกาย ก�ำลังใจ และสติปัญญาความสามารถของตน 
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ทั้งนี้ได้ระบุการจัดสวัสดิการโดยทั่วไปมี 3 ประเภท คือ เศรษฐกิจ นันทนาการ 
และสิ่งอ�ำนวยความสะดวก (Kongeaid, 1998; Pimsiri, 2012) 

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลหรือกระบวนการที่องค์การก�ำหนดขึ้นโดย
มีจุดประสงค์เพื่อให้บุคลากรแสดงออกถึงความสุขและความพึงพอใจในงาน มีความรู้สึกมีส่วนร่วมในองค์การ 
มีขวัญและก�ำลังใจท่ีดี มีความกระตือรือร้นอยากจะท�ำงานให้ส�ำเร็จตามเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นความรู้สึกที่ได้รับจากประสบการณ์ในการท�ำงาน และกลไกจากกระบวนการต่าง ๆ  
ที่องค์การได้ให้การส่งเสริมสนับสนุน และตอบสนองต่อความต้องการท้ังทางร่ายกายและจิตใจของบุคลากร 
(Wongsureerat, 2011; Sakunmerit, 2008) ถ้าหากบคุลากรมคีวามพงึพอใจในงานทีท่�ำกจ็ะส่งผลให้บคุลากร
ต้องการปรับปรุงศักยภาพของตนเพื่อท�ำงานให้ดีขึ้น และเป็นกลไกให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามไปด้วย  
ซึ่งจะน�ำไปสู่ความผูกพันต่อองค์การด้วย (Dabsungnoen, 2011) 

ความสุขในการท�ำงาน หมายถึง เป็นการแสดงพฤติกรรมและอารมณ์หรือความรู้สึกในเชิงบวก 
ที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการท�ำงานหรือเกิดข้ึนภายใต้แรงจูงใจ 
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ตามประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่แสดงออกมา 
ดังนั้นความสุขของบุคคลเกิดขึ้นมาจากความพึงพอใจในชีวิตหากบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็จะน ามา
ซึ่งความสุข (Tanchaisak, 2017) 

 
กรอบแนวคิด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิด 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 1.  ประชากรวิจัย คือ บุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนที่สังกัดอยู่ในคณะหรือหน่วยงานของ
มหาวิทยาลัยสวนดุสิต จ านวน ตัวอย่างวิจัย คือ บุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยสวนดุสิต        
การก าหนดขนาดตัวอย่างใช้โปรแกรมการค านวณขนาดตัวอย่างส าเร็จรูป G* Power Version 3.1 ก าหนดค่าขนาด
อิทธิพลเท่ากับ .05 ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 90 ความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 ได้ขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมจ านวน 
288 คน เนื่องจากงานวิจัยอื่น ๆ ที่เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจะมีอัตราการตอบกลับของแบบสอบถามประมาณ 
ร้อยละ 40-60 (Plopanthin, 2012) เพื่อชดเชยอัตราการตอบกลับผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดตัวอย่างเป็น 450 คน โดย
ใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) ดังนี ้

1.1  ขั้นตอนที่ 1 หน่วยการเลือก คือ ประเภทสายงานมหาวิทยาลัยสวนดุสิต ได้แก่ สายวิชาการ และ
สายสนับสนุน  

1.2  ขั้นตอนที่ 2 การสุ่มสังกัด ใช้การสุ่มอย่างง่าย ซึ่งตัวอย่างที่ได้คือ คณะวิทยาศาสตร์ คณะ
พยาบาลศาสตร์ คณะครุศาสตร์ โรงเรียนการเรือน สถาบันวิจัยและพัฒนา ส านักงานมหาวิทยาลัย และสถาบัน
ภาษาศิลปะและวัฒนธรรม  

1.3  ขั้นตอนที่ 3 การสุ่มบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต  สุ่มตัวอย่างอย่างง่ายจากสังกัดตัวอย่าง
ขั้นตอนที่ 2 จากท่ีผู้วิจัยก าหนดขนาดตัวอย่างทั้งสิ้น 450 คน ทั้งนี้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่างวิจัยพบว่า 

ความสุขในการท างาน 
- ด้านความพึงพอใจในชีวิต 
- ด้านความพึงพอใจในการท างาน 
- ด้านอารมณ์ทางบวก 
- ด้านอารมณ์ทางลบ 

 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

- ด้านประโยชน์เกื้อกูล 
- ด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัย 
- ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต 
  ในการท างาน  
 

สภาพแวดล้อม 
- ด้านลักษณะงาน 
- ด้านความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

สวัสดิการ 
- ด้านสุขภาพอนามัย 
- ด้านเศรษฐกิจ 
- ด้านสังคมและนันทนาการ 
- ด้านการศึกษา 
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ในการท�ำงานหรือตามประสบการณ์ของบุคคลในการท�ำงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมของ
แต่ละบุคคลที่แสดงออกมา ดังนั้นความสุขของบุคคลเกิดข้ึนมาจากความพึงพอใจในชีวิตหากบุคคลมี 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็จะน�ำมาซึ่งความสุข (Tanchaisak, 2017)

กรอบแนวคิด

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิด

ระเบียบวิธีวิจัย

1.	 ประชากรวิจัย คือ บุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนที่สังกัดอยู่ในคณะหรือหน่วยงานของ
มหาวิทยาลัยสวนดุสิต จ�ำนวน ตัวอย่างวิจัย คือ บุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
สวนดุสิต การก�ำหนดขนาดตัวอย่างใช้โปรแกรมการค�ำนวณขนาดตัวอย่างส�ำเร็จรูป G* Power Version 3.1 
ก�ำหนดค่าขนาดอิทธิพลเท่ากบั .05 ระดับความเชือ่มัน่ร้อยละ 90 ความคลาดเคลือ่นร้อยละ 5 ได้ขนาดตัวอย่าง
ที่เหมาะสมจ�ำนวน 288 คน เนื่องจากงานวิจัยอื่น ๆ ที่เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจะมีอัตราการตอบกลับของ
แบบสอบถามประมาณร้อยละ 40-60 (Plopanthin, 2012) เพื่อชดเชยอัตราการตอบกลับผู้วิจัยจึงก�ำหนด
ขนาดตัวอย่างเป็น 450 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) ดังนี้

	 1.1	 ขั้นตอนที่ 1 หน่วยการเลือก คือ ประเภทสายงานมหาวิทยาลัยสวนดุสิต ได้แก่ สายวิชาการ 
และสายสนับสนุน 

	 1.2	 ขั้นตอนที่ 2 การสุ่มสังกัด ใช้การสุ่มอย่างง่าย ซึ่งตัวอย่างที่ได้คือ คณะวิทยาศาสตร์  
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บุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิตที่เป็นตัวอย่างวิจัยทั้งหมด จ านวน 427 คน (ร้อยละ 94.88) ในภาพรวมข้อมูล
พื้นฐานของบุคลากรพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 319 คน (ร้อยละ 74.71) อยู่ระหว่างอายุ 41-45 
ปี จ านวน 97 คน (ร้อยละ 22.72) เป็นบุคลากรที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 192 คน (ร้อยละ 
44.96) รายละเอียดดังตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

ข้อมูลพ้ืนฐาน 
ประเภทต าแหน่ง 

สายวิชาการ สายสนับสนนุ รวม 
n  % n  % n  % 

เพศ ชาย 50 21.28% 58 30.21% 108 25.29% 
หญิง 185 78.72% 134 69.79% 319 74.71% 

รวม 235 100.00% 192 100.00% 427 100.00% 
อาย ุ ต่ ากว่า 25 ปี 29 12.34% 16 8.33% 45 10.54% 

26-30 33 14.04% 22 11.46% 55 12.88% 
31-35 24 10.21% 31 16.15% 55 12.88% 
36-40 45 19.15% 42 21.88% 87 20.37% 
41-45 49 20.85% 48 25.00% 97 22.72% 
46-50 33 14.04% 15 7.81% 48 11.24% 
51-55 11 4.68% 15 7.81% 26 6.09% 
มากกว่า 55 ปีขึ้นไป 11 4.68% 3 1.56% 14 3.28% 

รวม 235 100.00% 192 100.00% 427 100.00% 
ระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตร ี 4 1.70% 5 2.60% 9 2.11% 

ปริญญาตร ี 84 35.74% 108 56.25% 192 44.96% 
ปริญญาโท 87 37.02% 77 40.10% 164 38.41% 
ปริญญาเอก 60 25.53% 2 1.04% 62 14.52% 

รวม 235 100.00% 192 100.00% 427 100.00% 
 
2.  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามซึ่งแบ่งเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย ตอนที่ 1 

ข้อมูลทั่วไป เป็นลักษณะแบบเลือกตอบ (Checklist) ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 
ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุข   
ในการท างาน ได้แก่ สภาพแวดล้อม สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตในการท างาน ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบ                   
มาตรประมาณค่า 5 ระดับ ทั้งนี้ผู้วิจัยได้มีการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัยจากผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน 
โดยใช้ดัชนี IOC (Index of Item-Objective Congruence) เพื่อน าผลที่ได้มาปรับปรุงแก้ไขก่อนน าไปใช้จริง โดย
ค่า IOC ที่ได้จากการตรวจสอบมีค่าเกิน 0.5 ขึ้นไป ซึ่งถือว่าข้อค าถามนั้นมีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา แล้วจึงน าไป
ทดสอบหาความเช่ือมั่น (Reliability) โดยการทดลองเก็บข้อมูลก่อนน าไปใช้จริง (Try-out) จากผู้ตอบแบบสอบถาม
ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน ผลการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์ความเที่ยง
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 0.98 ซึ่ งผ่านเกณฑ์ทั้ งหมด โดยต้องมีค่ามากกว่า 0.70 
(Kamkate, 2008) จึงถือว่าผ่านเกณฑ์สามารถน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลได้ 
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คณะพยาบาลศาสตร์ คณะครุศาสตร์ โรงเรียนการเรือน สถาบันวิจัยและพัฒนา ส�ำนักงานมหาวิทยาลัย และ
สถาบันภาษาศิลปะและวัฒนธรรม 

	 1.3	 ขั้นตอนที่ 3 การสุ่มบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต สุ่มตัวอย่างอย่างง่ายจากสังกัดตัวอย่าง
ขัน้ตอนที ่2 จากทีผู่ว้จิยัก�ำหนดขนาดตวัอย่างทัง้สิน้ 450 คน ทัง้นีจ้ากการเกบ็รวบรวมข้อมลูจากตวัอย่างวจิยั
พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิตที่เป็นตัวอย่างวิจัยทั้งหมด จ�ำนวน 427 คน (ร้อยละ 94.88) ในภาพรวม
ข้อมูลพื้นฐานของบุคลากรพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ�ำนวน 319 คน (ร้อยละ 74.71) อยู่ระหว่าง
อายุ 41-45 ปี จ�ำนวน 97 คน (ร้อยละ 22.72) เป็นบุคลากรที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด จ�ำนวน 
192 คน (ร้อยละ 44.96) รายละเอียดดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างจ�ำแนกตามประเภทต�ำแหน่ง

2.	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามซึ่งแบ่งเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย  
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป เป็นลักษณะแบบเลือกตอบ (Checklist) ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความสุข 
ในการท�ำงาน ลักษณะข้อค�ำถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่
ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงาน ได้แก่ สภาพแวดล้อม สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ลักษณะ 
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3. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 
 3.1 ติดต่อขอรายละเอียดเกี่ยวกับข้อมูลตัวอย่างวิจัยของหน่วยงานมหาวิทยาลัยสวนดุสิตแต่ละ

หน่วยงานเพื่อไปใช้ในการสุ่มตัวอย่างและเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.2 ท าหนังสือขอความร่วมมือในการท าวิจัยโดยเสนอไปยังหน่วยงานที่เป็นตัวอย่างวิจัยให้ตอบ

แบบสอบถาม 
4.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และสถิติที่ใช้เพื่อทดสอบปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ปัจจัยด้านสวัสดิการ และปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานที่
มีผลต่อความสุขในการท างาน ได้แก่ การวิเคราะห์ค่าถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
ผลการศึกษา 
 การน าเสนอข้อมูลส่วนน้ีผู้วิจัยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย การวิเคราะห์ความสุขในการท างานและ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ มีรายละเอียดดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ความสุขในการท างานและปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
 
ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสุขในการท างานบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต      

ประเด็น mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
ความสุขในการท างาน 3.34 1.15 ปานกลาง 
1. ด้านความพึงพอใจในชีวิต 3.66 1.06 มาก 
2. ด้านความพึงพอใจในการท างาน 3.85 1.00 มาก 
3. ด้านอารมณ์ทางบวก 3.68 1.07 มาก 
4. ด้านอารมณ์ทางลบ 2.16 1.47 น้อย 

 
จากการวิเคราะห์ความสุขในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิตพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับ     

ปานกลาง (mean 3.34, S.D. 1.15) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้แก่ ด้านความพึงพอใจใน
การท างานอยู่ในระดับมาก (mean 3.85, S.D. 1.00) ด้านด้านอารมณ์ทางบวกอยู่ในระดับมาก (mean 3.68, S.D. 
1.07) ด้านความพึงพอใจในชีวิตอยู่ในระดับมาก (mean 3.66, S.D. 1.06) และด้านอารมณ์ทางลบอยู่ในระดับน้อย 
(mean 2.16, S.D. 1.47) ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
ประเด็น mean S.D. ระดับความคิดเห็น 

1.  สวัสดิการ 3.60 0.96 มาก 
1.1 ด้านสุขภาพอนามัย 3.44 1.13 ปานกลาง 
1.2 ด้านสังคมและนันทนาการ 3.96 0.80 มาก 
1.3 ด้านเศรษฐกิจ 3.37 0.91 ปานกลาง 
1.4 ด้านการศึกษา 3.61 0.98 มาก 

2.  สภาพแวดล้อม 4.02 0.89 มาก 
2.1 ด้านลักษณะงาน 3.85 0.77 มาก 
2.2 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.18 1.00 มาก 
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ข้อค�ำถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ทั้งนี้ผู้วิจัยได้มีการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัยจาก 
ผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 3 ท่าน โดยใช้ดัชนี IOC (Index of Item-Objective Congruence) เพื่อน�ำผลที่ได ้
มาปรับปรุงแก้ไขก่อนน�ำไปใช้จริง โดยค่า IOC ที่ได้จากการตรวจสอบมีค่าเกิน 0.5 ขึ้นไป ซึ่งถือว่าข้อค�ำถาม
นั้นมีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา แล้วจึงน�ำไปทดสอบหาความเช่ือมั่น (Reliability) โดยการทดลองเก็บข้อมูล
ก่อนน�ำไปใช้จริง (Try-out) จากผู้ตอบแบบสอบถามที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 30 คน ผลการตรวจสอบ
คณุภาพของแบบสอบถามโดยใช้สตูรสมัประสทิธิค์วามเท่ียงของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
0.98 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทั้งหมด โดยต้องมีค่ามากกว่า 0.70 (Kamkate, 2008) จึงถือว่าผ่านเกณฑ์สามารถน�ำไป
ใช้ในการเก็บข้อมูลได้

3.	 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้
	 3.1	 ติดต่อขอรายละเอียดเกี่ยวกับข้อมูลตัวอย่างวิจัยของหน่วยงานมหาวิทยาลัยสวนดุสิตแต่ละ

หน่วยงานเพื่อไปใช้ในการสุ่มตัวอย่างและเก็บรวบรวมข้อมูล
	 3.2	 ท�ำหนังสือขอความร่วมมือในการท�ำวิจัยโดยเสนอไปยังหน่วยงานท่ีเป็นตัวอย่างวิจัยให้ตอบ

แบบสอบถาม
4.	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และสถิติที่ใช้เพื่อทดสอบปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ปัจจัยด้านสวัสดิการ และปัจจัยด้านคุณภาพ
ชวิีตในการท�ำงานทีม่ผีลต่อความสขุในการท�ำงาน ได้แก่ การวเิคราะห์ค่าถดถอยพหคุณู (Multiple Regression 
Analysis)

ผลการศึกษา

การน�ำเสนอข้อมลูส่วนนีผู้ว้จิยัแบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย การวเิคราะห์ความสขุในการท�ำงาน
และปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ มีรายละเอียดดังนี้

1.	 การวิเคราะห์ความสุขในการท�ำงานและปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสวนดุสิต

ตารางที ่2 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความสขุในการท�ำงานบุคลากรมหาวทิยาลยัสวนดสุติ 
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3. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 
 3.1 ติดต่อขอรายละเอียดเกี่ยวกับข้อมูลตัวอย่างวิจัยของหน่วยงานมหาวิทยาลัยสวนดุสิตแต่ละ

หน่วยงานเพื่อไปใช้ในการสุ่มตัวอย่างและเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.2 ท าหนังสือขอความร่วมมือในการท าวิจัยโดยเสนอไปยังหน่วยงานที่เป็นตัวอย่างวิจัยให้ตอบ

แบบสอบถาม 
4.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และสถิติที่ใช้เพื่อทดสอบปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ปัจจัยด้านสวัสดิการ และปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานที่
มีผลต่อความสุขในการท างาน ได้แก่ การวิเคราะห์ค่าถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
ผลการศึกษา 
 การน าเสนอข้อมูลส่วนน้ีผู้วิจัยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย การวิเคราะห์ความสุขในการท างานและ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ มีรายละเอียดดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ความสุขในการท างานและปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
 
ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสุขในการท างานบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต      

ประเด็น mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
ความสุขในการท างาน 3.34 1.15 ปานกลาง 
1. ด้านความพึงพอใจในชีวิต 3.66 1.06 มาก 
2. ด้านความพึงพอใจในการท างาน 3.85 1.00 มาก 
3. ด้านอารมณ์ทางบวก 3.68 1.07 มาก 
4. ด้านอารมณ์ทางลบ 2.16 1.47 น้อย 

 
จากการวิเคราะห์ความสุขในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิตพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับ     

ปานกลาง (mean 3.34, S.D. 1.15) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้แก่ ด้านความพึงพอใจใน
การท างานอยู่ในระดับมาก (mean 3.85, S.D. 1.00) ด้านด้านอารมณ์ทางบวกอยู่ในระดับมาก (mean 3.68, S.D. 
1.07) ด้านความพึงพอใจในชีวิตอยู่ในระดับมาก (mean 3.66, S.D. 1.06) และด้านอารมณ์ทางลบอยู่ในระดับน้อย 
(mean 2.16, S.D. 1.47) ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
ประเด็น mean S.D. ระดับความคิดเห็น 

1.  สวัสดิการ 3.60 0.96 มาก 
1.1 ด้านสุขภาพอนามัย 3.44 1.13 ปานกลาง 
1.2 ด้านสังคมและนันทนาการ 3.96 0.80 มาก 
1.3 ด้านเศรษฐกิจ 3.37 0.91 ปานกลาง 
1.4 ด้านการศึกษา 3.61 0.98 มาก 

2.  สภาพแวดล้อม 4.02 0.89 มาก 
2.1 ด้านลักษณะงาน 3.85 0.77 มาก 
2.2 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.18 1.00 มาก 
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ประเด็น mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
3.  คุณภาพชีวิตในการท างาน 3.72 0.93 มาก 

3.1 ด้านประโยชน์เกื้อกูล 3.85 0.77 มาก 
3.2 ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภยั 3.37 1.18 ปานกลาง 
3.3 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างาน 3.95 0.85 มาก 

 
จากการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต  เมื่อ

พิจารณาเป็นรายปัจจัยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่า สภาพแวดล้อมอยู่ในระดับมาก (mean 4.02, S.D. 
0.89) คุณภาพชีวิตในการท างาน (mean 3.72, S.D. 0.93) ด้านสวัสดิการอยู่ในระดับมาก (mean 3.60, S.D. 
0.96) ตามล าดับ 
 2.  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

จากตัวแปรทั้งหมด 4 ตัวแปร ได้แก่ สวัสดิการ ความสุขในการท างาน สภาพแวดล้อม และคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ทั้งหมดมีค่าอยู่ระหว่าง 0.567-0.722 ตัวแปรทุกคู่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรที่
มีความสัมพันธ์มากที่สุด  คือ คุณภาพชีวิตในการท างานกับสวัสดิ การ มีค่าเท่ากับ 0.722 รองลงมาคือ 
สภาพแวดล้อมกับสวัสดิการ มีค่าเท่ากับ 0.682 และส่วนตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุดคือ สภาพแวดล้อม   
มีค่าเท่ากับ 0.567 ดังแสดงในตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบเพียรส์ัน 

ตัวแปร 1 2 3 4 
1. สวัสดิการ 1.000    
2. ความสุขในการท างาน 0.577** 1.000   
3. สภาพแวดล้อม 0.682** 0.567** 1.000  
4. คุณภาพชีวิตในการท างาน 0.722** 0.580** 0.635** 1.000 

mean 2.883 3.715 3.195 3.101 
St. Deviation 0.969 0.818 0.726 0.989 

หมายเหตุ: * มีนัยส าคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
 

3.  การวิเคราะห์ค่าถดถอยพหุคูณ 
การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเองในระดับที่สูงมาก (ไม่เกิด 

Multicollinearity) ท า ก า รต ร ว จ  Multicollinearity จ ะ ใ ช้ ค่ า  Variance Inflation Factor (VIF) แ ล ะ ค่ า 
Tolerance โดยมีเกณฑ์การตรวจสอบดังนี้ VIF ที่ไม่เหมาะสมไม่ควรเกิน 10 หากเกินกว่านี้แสดงว่า ตัวแปรอิสระมี
ความสัมพันธ์กันเองในระดับสูงมาก และหากมี Tolerance < 0.2 แสดงว่าเกิด Multicollinearity จากผลการ
วิเคราะห์จะพบว่า ค่า VIF สูงสุดที่ได้ มีค่า 2.092 ซึ่งไม่เกิน 10 และค่า Tolerance ที่มีค่าน้อยที่สุด .597 ซึ่งไม่ต่ า
กว่า 0.2 แสดงว่าตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงหรือไม่เกิด Multicollinearity 

ดังนั้นจากผลการวิเคราะห์พบว่า ในภาพรวมปัจจัยทั้ง 4 ตัว เมื่อใช้วิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) พบว่า ปัจจัยที่สามารถพยากรณ์ความสุขในการท างาน                  
มีจ านวน 3 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน (X1) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม (X2) และปัจจัยด้าน
สวัสดิการ (X3) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05  (F = 102.376, p = .00) โดยมีค่า R = .649 และ  
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	 จากการวิเคราะห์ความสุขในการท�ำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิตพบว่า ในภาพรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง (mean 3.34, S.D. 1.15) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล�ำดับจากมากไปหาน้อยได้แก่  
ด้านความพึงพอใจในการท�ำงานอยู่ในระดับมาก (mean 3.85, S.D. 1.00) ด้านด้านอารมณ์ทางบวก 
อยูใ่นระดบัมาก (mean 3.68, S.D. 1.07) ด้านความพงึพอใจในชวีติอยูใ่นระดบัมาก (mean 3.66, S.D. 1.06) 
และด้านอารมณ์ทางลบอยู่ในระดับน้อย (mean 2.16, S.D. 1.47) ตามล�ำดับ

ตารางที่ 3 	แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของปัจจยัทีส่่งผลต่อความสขุในการท�ำงานของบคุลากร 
	 มหาวิทยาลัยสวนดุสิต

	 จากการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต เมื่อ
พจิารณาเป็นรายปัจจยัเรยีงล�ำดบัจากมากไปหาน้อยพบว่า สภาพแวดล้อมอยูใ่นระดบัมาก (mean 4.02, S.D. 
0.89) คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน (mean 3.72, S.D. 0.93) ด้านสวัสดิการอยู่ในระดับมาก (mean 3.60, S.D. 
0.96) ตามล�ำดับ

2.	 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
	 จากตัวแปรทัง้หมด 4 ตัวแปร ได้แก่ สวสัดกิาร ความสขุในการท�ำงาน สภาพแวดล้อม และคณุภาพ

ชีวิตในการท�ำงาน ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
ตวัแปรทัง้หมดมค่ีาอยูร่ะหว่าง 0.567-0.722 ตวัแปรทกุคูมี่ความสมัพนัธ์อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์มากที่สุด คือ คุณภาพชีวิตในการท�ำงานกับสวัสดิการ มีค่าเท่ากับ 0.722  
รองลงมาคือ สภาพแวดล้อมกับสวัสดิการ มีค่าเท่ากับ 0.682 และส่วนตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด
คือ สภาพแวดล้อม มีค่าเท่ากับ 0.567 ดังแสดงในตารางที่ 4
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ประเด็น mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
3.  คุณภาพชีวิตในการท างาน 3.72 0.93 มาก 

3.1 ด้านประโยชน์เกื้อกูล 3.85 0.77 มาก 
3.2 ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภยั 3.37 1.18 ปานกลาง 
3.3 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างาน 3.95 0.85 มาก 

 
จากการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต  เมื่อ

พิจารณาเป็นรายปัจจัยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่า สภาพแวดล้อมอยู่ในระดับมาก (mean 4.02, S.D. 
0.89) คุณภาพชีวิตในการท างาน (mean 3.72, S.D. 0.93) ด้านสวัสดิการอยู่ในระดับมาก (mean 3.60, S.D. 
0.96) ตามล าดับ 
 2.  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

จากตัวแปรทั้งหมด 4 ตัวแปร ได้แก่ สวัสดิการ ความสุขในการท างาน สภาพแวดล้อม และคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ทั้งหมดมีค่าอยู่ระหว่าง 0.567-0.722 ตัวแปรทุกคู่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรที่
มีความสัมพันธ์มากที่สุด  คือ คุณภาพชีวิตในการท างานกับสวัสดิ การ มีค่าเท่ากับ 0.722 รองลงมาคือ 
สภาพแวดล้อมกับสวัสดิการ มีค่าเท่ากับ 0.682 และส่วนตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุดคือ สภาพแวดล้อม   
มีค่าเท่ากับ 0.567 ดังแสดงในตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบเพียรส์ัน 

ตัวแปร 1 2 3 4 
1. สวัสดิการ 1.000    
2. ความสุขในการท างาน 0.577** 1.000   
3. สภาพแวดล้อม 0.682** 0.567** 1.000  
4. คุณภาพชีวิตในการท างาน 0.722** 0.580** 0.635** 1.000 

mean 2.883 3.715 3.195 3.101 
St. Deviation 0.969 0.818 0.726 0.989 

หมายเหตุ: * มีนัยส าคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
 

3.  การวิเคราะห์ค่าถดถอยพหุคูณ 
การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเองในระดับที่สูงมาก (ไม่เกิด 

Multicollinearity) ท า ก า รต ร ว จ  Multicollinearity จ ะ ใ ช้ ค่ า  Variance Inflation Factor (VIF) แ ล ะ ค่ า 
Tolerance โดยมีเกณฑ์การตรวจสอบดังนี้ VIF ที่ไม่เหมาะสมไม่ควรเกิน 10 หากเกินกว่านี้แสดงว่า ตัวแปรอิสระมี
ความสัมพันธ์กันเองในระดับสูงมาก และหากมี Tolerance < 0.2 แสดงว่าเกิด Multicollinearity จากผลการ
วิเคราะห์จะพบว่า ค่า VIF สูงสุดที่ได้ มีค่า 2.092 ซึ่งไม่เกิน 10 และค่า Tolerance ที่มีค่าน้อยที่สุด .597 ซึ่งไม่ต่ า
กว่า 0.2 แสดงว่าตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงหรือไม่เกิด Multicollinearity 

ดังนั้นจากผลการวิเคราะห์พบว่า ในภาพรวมปัจจัยทั้ง 4 ตัว เมื่อใช้วิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) พบว่า ปัจจัยท่ีสามารถพยากรณ์ความสุขในการท างาน                  
มีจ านวน 3 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน (X1) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม (X2) และปัจจัยด้าน
สวัสดิการ (X3) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05  (F = 102.376, p = .00) โดยมีค่า R = .649 และ  
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ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน

3.	 การวิเคราะห์ค่าถดถอยพหุคูณ
	 การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นว่า ตวัแปรอสิระไม่มคีวามสัมพนัธ์กนัเองในระดบัทีส่งูมาก (ไม่เกดิ 

Multicollinearity) ท�ำการตรวจ Multicollinearity จะใช้ค่า Variance Inflation Factor (VIF) และ 
ค่า Tolerance โดยมีเกณฑ์การตรวจสอบดงันี ้VIF ทีไ่ม่เหมาะสมไม่ควรเกนิ 10 หากเกนิกว่านีแ้สดงว่า ตวัแปร
อิสระมีความสัมพันธ์กันเองในระดับสูงมาก และหากมี Tolerance < 0.2 แสดงว่าเกิด Multicollinearity 
จากผลการวิเคราะห์จะพบว่า ค่า VIF สูงสุดที่ได้ มีค่า 2.092 ซึ่งไม่เกิน 10 และค่า Tolerance ที่มีค่า 
น้อยที่สุด .597 ซ่ึงไม่ต�่ำกว่า 0.2 แสดงว่าตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงหรือไม่เกิด  
Multicollinearity

	 ดงัน้ันจากผลการวเิคราะห์พบว่า ในภาพรวมปัจจยัทัง้ 4 ตวั เมือ่ใช้วิธวีเิคราะห์การถดถอยพหคุณู
แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) พบว่า ปัจจัยที่สามารถพยากรณ์ความสุขใน 
การท�ำงาน มีจ�ำนวน 3 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน (X

1
) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม (X

2
) 

และปัจจัยด้านสวัสดิการ (X
3
) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (F = 102.376, p = .00) โดยมีค่า  

R = .649 และ R-square = .421 ซึ่งอธิบายได้ว่า ปัจจัยต่าง ๆ สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงความสุข 
ในการท�ำงานได้ร้อยละร้อยละ 42.10 แสดงเป็นสมการได้ดังนี้

Y = 1.604 + .219 (X
1
) +.286 (X

2
) + .179 (X

3
)

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์พบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 
(X

1
) สามารถพยากรณ์ความสุขในการท�ำงานได้สูงสุด โดยมีค่า β เท่ากับ .265 รองลงมาคือ ปัจจัยด้าน 

สภาพแวดล้อม (X
2
) โดยมีค่า β เท่ากับ .254 และปัจจัยด้านสวัสดิการ (X

3
) โดยมีค่า β เท่ากับ .212 
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R-square = .421 ซึ่งอธิบายได้ว่า ปัจจัยต่าง ๆ สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงความสุขในการท างานได้ร้อยละ
ร้อยละ 42.10 แสดงเป็นสมการได้ดังนี้ 

 
Y = 1.604 + .219 (X1) +.286 (X2) + .179 (X3) 

 
เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ พบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตใน 

การท างาน (X1) สามารถพยากรณ์ความสุขในการท างานได้สูงสุด โดยมีค่า β เท่ากับ .265 รองลงมาคือ ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อม (X2) โดยมีค่า β เท่ากับ .254 และปัจจัยด้านสวัสดิการ (X3) โดยมีค่า β เท่ากับ .212  

 
ตารางที่ 5 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ   

ตัวแปร B S.E. β p. 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
(Constant) 
1. ความสุขในการท างาน (Y) 1.604 .138  .00*   

2. คุณภาพชีวิตในการท างาน (X1) 0.219 .046 .265 .00* .536 1.867 
3. สภาพแวดล้อม (X2) 0.286 0.59 .254 .00* .597 1.676 
4. สวัสดิการ (X3) 0.179 0.50 .212 .00* .478 2.092 
 
หมายเหตุ: Adjusted R2 = .421, R = .649,  F = 102.376, *p < .05 
 
อภิปรายผล 

จากการศึกษาผลการวิจัยข้างต้นพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างาน ได้แก่ ปัจจัยคุณภาพชีวิต  
ในการท างาน สภาพแวดล้อม และสวัสดิการ ซึ่งมีประเด็นท่ีน ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

1.  ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานมากที่สุด (Beta = .265)   
อาจเป็นเนื่องมาจากกลุ่มตัวอย่างมองว่าปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยใน
การท างานซึ่งมีความส าคัญอย่างมากในการท างาน เช่น มีแสงสว่างเพียงพอ ไม่มีเสียงรบกวน ไม่มีกลิ่นเหม็นอับ ไม่มี
ฝุ่นละออง ซึ่งเหมาะแก่การปฏิบัติงาน และรวมถึงสถานท่ีท างานมีความปลอดภยั ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ เป็นต้น 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Sungthip (2010) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของครูสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน: การประยุกต์ใช้โมเดลสมการโครงสร้างพบว่า คุณภาพชีวิตใน               
การท างานมีผลต่อความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อการท างาน หากบุคคลนั้นรู้อยู่ในสภาพแวดล้อมทางกายภายใน                
การท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ รวมถึงลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือต่าง ๆ เป็นต้น ท าให้เกิด
บรรยากาศที่เอื้ออ านวยต่อการท างานให้มีความคล่องตัว นอกจากน้ียังสอดคล้องกับ Loummark (2001) ที่กล่าวว่า 
บรรยากาศที่ให้ความพึงพอใจในงานเป็นบรรยากาศที่ท างานอย่างมีความสุข 

 นอกจากน้ีทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการท างานของ Walton (1973) ในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตใน    
การท างาน คือ การที่บุคคลจัดเวลาในการท างานของตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับชีวิตของตนเอง มีส่วน
ช่วยท าให้เกิดความสุขในการท างาน ซึ่งจากผลการศึกษา พบว่า บุคลากรนั้นมีความสมดุลในชีวิตการท างานอยู่ใน
ระดับปานกลาง สาเหตุอาจเนื่องมาจากลักษณะงาน ปริมาณงานที่ได้รับ การก าหนดส่งผลงานที่ค่อนข้างเร่งด่วน 
นอกจากน้ีรูปแบบการใช้ชีวิตของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกัน และการจัดสรรเวลาในการวางแผนเวลาการท างานของ
ตนเองก็เป็นสาเหตุให้เกิดความไม่สมดุลในชีวิตการท างาน เป็นต้น 
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R-square = .421 ซึ่งอธิบายได้ว่า ปัจจัยต่าง ๆ สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงความสุขในการท างานได้ร้อยละ
ร้อยละ 42.10 แสดงเป็นสมการได้ดังนี้ 

 
Y = 1.604 + .219 (X1) +.286 (X2) + .179 (X3) 

 
เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ พบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตใน 

การท างาน (X1) สามารถพยากรณ์ความสุขในการท างานได้สูงสุด โดยมีค่า β เท่ากับ .265 รองลงมาคือ ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อม (X2) โดยมีค่า β เท่ากับ .254 และปัจจัยด้านสวัสดิการ (X3) โดยมีค่า β เท่ากับ .212  

 
ตารางที่ 5 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ   

ตัวแปร B S.E. β p. 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
(Constant) 
1. ความสุขในการท างาน (Y) 1.604 .138  .00*   

2. คุณภาพชีวิตในการท างาน (X1) 0.219 .046 .265 .00* .536 1.867 
3. สภาพแวดล้อม (X2) 0.286 0.59 .254 .00* .597 1.676 
4. สวัสดิการ (X3) 0.179 0.50 .212 .00* .478 2.092 
 
หมายเหตุ: Adjusted R2 = .421, R = .649,  F = 102.376, *p < .05 
 
อภิปรายผล 

จากการศึกษาผลการวิจัยข้างต้นพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างาน ได้แก่ ปัจจัยคุณภาพชีวิต  
ในการท างาน สภาพแวดล้อม และสวัสดิการ ซึ่งมีประเด็นท่ีน ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

1.  ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานมากที่สุด (Beta = .265)   
อาจเป็นเนื่องมาจากกลุ่มตัวอย่างมองว่าปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยใน
การท างานซึ่งมีความส าคัญอย่างมากในการท างาน เช่น มีแสงสว่างเพียงพอ ไม่มีเสียงรบกวน ไม่มีกลิ่นเหม็นอับ ไม่มี
ฝุ่นละออง ซึ่งเหมาะแก่การปฏิบัติงาน และรวมถึงสถานท่ีท างานมีความปลอดภยั ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ เป็นต้น 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Sungthip (2010) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของครูสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน: การประยุกต์ใช้โมเดลสมการโครงสร้างพบว่า คุณภาพชีวิตใน               
การท างานมีผลต่อความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อการท างาน หากบุคคลนั้นรู้อยู่ในสภาพแวดล้อมทางกายภายใน                
การท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ รวมถึงลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือต่าง ๆ เป็นต้น ท าให้เกิด
บรรยากาศที่เอื้ออ านวยต่อการท างานให้มีความคล่องตัว นอกจากน้ียังสอดคล้องกับ Loummark (2001) ที่กล่าวว่า 
บรรยากาศที่ให้ความพึงพอใจในงานเป็นบรรยากาศที่ท างานอย่างมีความสุข 

 นอกจากน้ีทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการท างานของ Walton (1973) ในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตใน    
การท างาน คือ การที่บุคคลจัดเวลาในการท างานของตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับชีวิตของตนเอง มีส่วน
ช่วยท าให้เกิดความสุขในการท างาน ซึ่งจากผลการศึกษา พบว่า บุคลากรนั้นมีความสมดุลในชีวิตการท างานอยู่ใน
ระดับปานกลาง สาเหตุอาจเนื่องมาจากลักษณะงาน ปริมาณงานที่ได้รับ การก าหนดส่งผลงานที่ค่อนข้างเร่งด่วน 
นอกจากน้ีรูปแบบการใช้ชีวิตของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกัน และการจัดสรรเวลาในการวางแผนเวลาการท างานของ
ตนเองก็เป็นสาเหตุให้เกิดความไม่สมดุลในชีวิตการท างาน เป็นต้น 

อภิปรายผล

จากการศึกษาผลการวิจัยข้างต้นพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท�ำงาน ได้แก่ ปัจจัยคุณภาพ
ชีวิตในการท�ำงาน สภาพแวดล้อม และสวัสดิการ ซึ่งมีประเด็นที่น�ำมาอภิปรายผลได้ ดังนี้

1. 	ปัจจยัด้านคณุภาพชวีติในการท�ำงาน มอีทิธพิลต่อความสขุในการท�ำงานมากทีส่ดุ (Beta = .265) 
อาจเป็นเน่ืองมาจากกลุม่ตัวอย่างมองว่าปัจจัยด้านคณุภาพชวีติในการท�ำงานในด้านสภาพแวดล้อมทีป่ลอดภยั
ในการท�ำงานซ่ึงมคีวามส�ำคญัอย่างมากในการท�ำงาน เช่น มแีสงสว่างเพยีงพอ ไม่มเีสยีงรบกวน ไม่มกีลิน่เหมน็อบั 
ไม่มีฝุ่นละออง ซึ่งเหมาะแก่การปฏิบัติงาน และรวมถึงสถานที่ท�ำงานมีความปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อ 
สขุภาพ เป็นต้น สอดคล้องกบังานวจัิยของ Sungthip (2010) ทีไ่ด้ศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความสขุในการท�ำงาน
ของครูสังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน: การประยุกต์ใช้โมเดลสมการโครงสร้างพบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีผลต่อความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อการท�ำงาน หากบุคคลนั้นรู้อยู่ในสภาพแวดล้อม
ทางกายภายในการท�ำงาน เช่น แสง เสียง อากาศ รวมถึงลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือ
ต่าง ๆ เป็นต้น ท�ำให้เกิดบรรยากาศที่เอื้ออ�ำนวยต่อการท�ำงานให้มีความคล่องตัว นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ 
Loummark (2001) ที่กล่าวว่า บรรยากาศที่ให้ความพึงพอใจในงานเป็นบรรยากาศที่ท�ำงานอย่างมีความสุข

	 นอกจากนีท้ฤษฎคีณุภาพชวีติในการท�ำงานของ Walton (1973) ในด้านความสมดลุระหว่างชีวติ
ในการท�ำงาน คือ การที่บุคคลจัดเวลาในการท�ำงานของตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับชีวิตของ
ตนเอง มส่ีวนช่วยท�ำให้เกิดความสขุในการท�ำงาน ซึง่จากผลการศกึษา พบว่า บคุลากรนัน้มคีวามสมดุลในชวีติ
การท�ำงานอยู่ในระดับปานกลาง สาเหตุอาจเนื่องมาจากลักษณะงาน ปริมาณงานท่ีได้รับ การก�ำหนดส่ง 
ผลงานที่ค่อนข้างเร่งด่วน นอกจากนี้รูปแบบการใช้ชีวิตของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกัน และการจัดสรรเวลา 
ในการวางแผนเวลาการท�ำงานของตนเองก็เป็นสาเหตุให้เกิดความไม่สมดุลในชีวิตการท�ำงาน เป็นต้น

2.	 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม มีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงานอยู่ในระดับสูง (Beta = .254)  
ซึง่สภาพแวดล้อมนัน้มส่ีวนส�ำคัญทีท่�ำให้บคุลากรมคีวามสขุในการท�ำงาน เนือ่งจากการมสีมัพนัธภาพกบับคุคล
อื่น ๆ ทั้งภายใน และภายนอกหน่วยงานที่ท�ำอยู่ การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน การท�ำงานเป็นทีมร่วมกัน  
การท�ำงาน โดยการมีส่วนร่วมหรือมีความเกี่ยวข้องในงาน มีเพื่อนร่วมงานคอยเป็นก�ำลังใจให้การสนับสนุน 
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และมกีารสนบัสนนุ การท�ำงานจากหวัหน้างาน ย่อมท�ำให้เกดิความพงึพอใจ น�ำไปสูค่วามสขุในการท�ำงาน และ
ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงานดีที่ตามมา ดังที่ Diener (cited in Lertwiboonmongkol 
& Aungsuroch, 2004) กล่าวว่า ผู้ที่มีสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลจะประสบความส�ำเร็จในการท�ำงาน และมี
ความสุขมากกว่าผู้ที่ขาดสัมพันธภาพในการท�ำงาน อีกทั้งพบว่า ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท�ำงาน เพื่อไป
สู่จุดมุ่งหมายที่ต้ังไว้ จะมีความสามารถในการตัดสินใจและมีความสุขมากกว่าผู้ที่ไม่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ในการท�ำงาน สอดคล้องกับงานวิจยัของ Rattananakintra (2014) ท�ำการศกึษาเร่ืองปัจจัยแวดล้อมในการท�ำงาน
ที่มีผลต่อความสุขในการท�ำงานของเภสัชกรโรงพยาบาลในสังกัดส�ำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  
ผลการวจิยัพบว่า ปัจจัยด้านแวดล้อมใน การท�ำงาน ได้แก่ ด้านลกัษณะงาน ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
ด้านคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน และด้านผู้น�ำ มีผลต่อความสุขในการท�ำงาน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ  
Herzberg (1959) กล่าวว่า หากผู้ปฏิบัติงานเกิด ความพอใจในการท�ำงาน มีแรงจูงใจภายในที่เกิดจาก 
การท�ำงาน ความส�ำเร็จของงาน ความก้าวหน้า การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และลักษณะของงาน 
ท่ีปฏิบัติจะท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานน้ันเกิดความสุขและความพึงพอใจใน การท�ำงาน สอดคล้องกับ Mahidol  
University and Suan Dusit University (2018) พบว่า สภาพแวดล้อมที่ดีในการท�ำงานขององค์กรก็เป็น
ส่วนส�ำคญัทีส่่งผลต่อให้บคุลากรมคีวามสขุในการท�ำงาน หากองค์กรมกีารปรบัปรงุสภาพแวดล้อมการท�ำงาน
ที่ดีก็จะส่งผลให้บุคลากรมีความสุขในการท�ำงาน เนื่องจากสภาพแวดล้อมในการท�ำงานมีส่วนท�ำให้บุคคลนั้น
มีสุขภาพจิตที่ดีระหว่างการท�ำงาน ลดความเบื่อหน่ายจากการท�ำงาน 

3.	 ปัจจัยด้านสวัสดิการ มีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงานอยู่ในระดับสูง (Beta = .212) เนื่องจาก 
สวสัดกิารเป็นผลประโยชน์ทีบ่คุลากรได้รบัเพิม่เติมนอกเหนอืจากเงนิเดอืน และสามารถช่วยลดรายจ่ายในชวีติ
ประจ�ำวันได้ เช่น ค่ารักษาพยาบาลที่ไม่สามารถคาดเดาได้ว่าต้องจ่ายเมื่อไร มากน้อยเพียงใด หากองค์กรให้
อัตราเงินเดือนที่น้อยกว่า แต่มีสวัสดิการให้กับบุคลากรท่ีดีกว่า ก็สามารถส่งผลต่อการตัดสินใจเข้าท�ำงานใน
องค์กรน้ันได้ แต่หากองค์กรไม่จดัสรรสวัสดกิารทีด่ใีห้กบับคุลากร กอ็าจท�ำให้เกดิความเสีย่งในการเปลีย่นงาน
สูงเช่นกัน เพราะบุคลากรจะรู้สึกว่าตนเองได้รับสิทธิประโยชน์น้อย และไม่ได้รับการดูแลจากองค์กรท่ีดีพอ 
สอดคล้องกับ Kongeaid (1998) และ Pimsiri (2012) ที่ระบุว่า สวัสดิการที่ดีสามารถช่วยเสริมสร้างขวัญ
ก�ำลังใจให้กับบุคลากรมีความพึงพอใจในการท�ำงานหรือความสุขในการท�ำงาน และจงรักภักดีต่อองค์การ  
รวมถึงเป็นสิง่จูงใจให้ผูป้ฏบิติังานมขีวัญและก�ำลงัใจทีด่ ี เพือ่จะได้ใช้ก�ำลงักาย ก�ำลงัใจ และสตปัิญญาความสามารถ
ของตนในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ สอดคล้องกับ Pholpuntin, Tiyapongphaphan, Utakud & Mengam 
(2019) พบว่า บุคลากรมี ความพึงพอใจในด้านค่าตอบแทนและสวันดิการ โดยมหาวิทยาลัยได้มีค่าใช้จ่ายที่
เหมาะสมกบัต�ำแหน่งหน้าที ่และวฒุกิารศึกษาของบคุลากร อาท ิเงนิเดอืน เงนิประจ�ำต�ำแหน่ง และค่าตอบแทน
ต่าง ๆ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Mahidol University and Suan Dusit University (2018) ที่พบว่า 
บุคลากรมีความพึงพอใจกับสวัสดิการที่องค์การจัดให้ นอกจากนี้บุคลากรได้สะท้อนว่ามหาวิทยาลัยได้มี 
การพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถต่าง ๆ ที่จะปฏิบัติงาน ภาระหน้าที่ของตนได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ และความเชี่ยวชาญที่เกี่ยวกับต�ำแหน่งหน้าที่ อย่างต่อเนื่องในรูปแบบที่หลากหลาย 
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ข้อเสนอแนะ

ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้ 
การจัดการคุณภาพชีวิตในการท�ำงานให้เหมาะสม เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า มีอิทธิพลต่อความสุข

ในการท�ำงาน โดยผู้บริหารต้องให้การสนับสนุนในการท�ำงานขององค์กรดังนี้ 1) จัดสถานที่ท�ำงานให ้
เหมาะแก่การปฏิบัติงาน และรวมถึงสถานที่ท�ำงานมีความปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 2) ด้านสภาพ
แวดล้อมในเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน องค์กรควรสร้างบรรยากาศในการท�ำงานระหว่างบุคคล
ท�ำงานร่วมกันเพ่ือสร้างปฏิสัมพันธ์ในการท�ำงานท่ีดี และมีการท�ำงานเป็นทีมเพ่ือเกิดแรงกระตุ้นให้เกิด
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้ก่อให้เกิดอันน�ำมาซึ่งความสัมพันธ์อันดีในองค์กร

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
1.	 การศึกษาคร้ังต่อไป ควรศึกษาคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต  

โดยจ�ำแนกตามประเภทต�ำแหน่ง เช่น ฝ่ายวิชาการ และฝ่ายสนับสนุน
2.	 ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ที่มีผลต่อความสุขในการท�ำงานของบุคลากร เช่น สวัสดิการ  

ความผูกพันต่อองค์กร ค่าตอบแทนของพนักงานทุกระดับ เป็นต้น เนื่องจากยังมีอีกหลายปัจจัยท่ีมีผลต่อ 
ความสุขในการท�ำงาน
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