
 

 

บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ขอคนพบและขอเสนอแนะ 

 
   การศึกษาเรื่อง ความสุขในการทํางานของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพ

เหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงระดับความสุข และศึกษาปจจัย

ภายในองคการท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง 

เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง สามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ขอคนพบและขอเสนอแนะ ได

ดังตอไปนี ้

 

5.1  สรุปผลการศึกษา 
 

  การศึกษาเรื่อง ความสุขในการทํางานของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง 

เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความสุขในการทํางานรวมถึงปจจัย

ภายในองคการท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานของพนักงาน โดยผูศึกษาไดทําการศึกษาโดยใช

แนวคิดและทฤษฎี ประกอบกับผลการศึกษาเกี่ยวกับความสุขในการทํางานมาใชในการศึกษา ซ่ึง

จากการใหนิยามการทํางานอยางมีความสุข ผูศึกษาไดแบงปจจัยภายในองคการท่ีมีผลตอความสุข

ในการทํางานออกเปน 5 ดาน ประกอบดวยดานผูนํา (Leadership) ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน 

(Social Relationship) ดานลักษณะงาน (Job Characteristics) ดานคานิยมรวมขององคกร 

(Organization’s Share Value) และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) ซ่ึง

เช่ือมโยงไปถึงระดับความสุขในการทํางานของพนักงานในภาพรวม 

   

สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง 
เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง 
  ผลการศึกษาพบวาพนักงานของกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ 

จังหวัดลําปาง ประกอบดวยพนักงานจํานวน 168 คน พนักงานสวนมากรอยละ 94.0 เปนเพศชาย 

สวนรอยละ 4.0 เปนเพศหญิง มีอายุตั้งแต 41-50 ป จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 45.8 มีสถานภาพ

สมรสมากท่ีสุด จํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 96.4 ระดับการศึกษาสูงสุดสวนใหญอยูในระดับต่ํา

กวาปริญญาตรี จํานวน 121 คน คิดเปนรอยละ 72.0  อยูในระดับปฏิบัติการ จํานวน 143 คน คิดเปน

รอยละ 85.1 มีรายไดสวนใหญท่ี 30,001-50,000 บาท จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 59.5 มีอายุการ

ทํางาน 21-30 ป จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 55.4 
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สวนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยภายในองคการจําแนกตาม 5 ดาน ไดแก 
ดานผูนํา ดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธในที่ทํางาน ดานคานิยมรวมขององคกรและดาน
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัด
ลําปาง 
  แบบสอบถามท่ีใชเปนการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน

ของพนักงาน โดยใชคําถามในการวัดสเกลทัศนคติ (Likert Scale) โดยแบงความคิดเห็นตอปจจัย

ภายในองคการ 5 ดาน ประกอบดวย ดานดานผูนํา (Leadership) ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน 

(Social Relationship) ดานลักษณะงาน (Job) ดานคานิยมรวมขององคกร (Organization’s Share 

Value) และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) และไดทําการวิเคราะหระดับ

ความคิดเห็นตอความสุขในการทํางานดานภาพรวมซ่ึงจะนําไปสูระดับความสุขในการทํางานของ

พนักงาน  

 

ตอนที่ 2.1  การทดสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน  

จากการวิเคราะหหาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม โดยใชวิธีการ Reliability 

Analysis พบวาคาความเช่ือม่ันของความสุขในการทํางานตอปจจัยภายในองคการ 5 ดาน และดาน

ความสุขในการทํางาน พบวา มีคาความเช่ือม่ัน (Alpha α) ของตัวแปรท่ีมีคาเขาใกล 1 แสดงวาขอ

คําถามมีความสัมพันธกันมาก สามารถอยูในแบบสอบถามในปจจัยเดียวกันได โดยดานผูนํา มีคา

ความเช่ือม่ันมากท่ีสุดในระดับ 0.943 รองลงมาไดแก ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ดานลักษณะ

งาน ดานคานิยมรวมขององคการ ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีคาความเช่ือม่ันในระดับ 0.887, 

0.860, 0.848, 0.849 ตามลําดับ และความเช่ือม่ันของความสุขในการทํางาน มีคาเทากับ 0.843 

 

ตอนที่ 2.2  ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยภายในองคการจําแนกตาม 5 ดาน ไดแก ดาน
ผูนํา ดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธในที่ทํางาน ดานคานิยมรวมขององคกรและดานคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน 

  ในการวัดระดับความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยภายในองคการ ใชวิธีการวัดผล

จากปจจัย 5 ดาน 

2.2.1 ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอปจจัยทางดานผูนํา  

ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคดิเห็นตอปจจัยภายในองคการ

ดานผูนํา โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.02 ซ่ึงมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยยอย 
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ดังนี้ ผูนําของทานสามารถสรางความรูสึกใหพนักงานตระหนักถึงวิสัยทัศนและพันธะกิจของ

องคกร มีคาเฉล่ียมากเปนอันดับแรก รองลงมาคือ ผูนําของทานเปนผูมีบทบาทสําคัญในการสราง

และพัฒนาทีมงาน และผูนําของทานสามารถสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานในองคกรเพ่ือให

พนักงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความคิดเห็นอยูในระดับคาเฉล่ียรองลงมาเทากัน 

สวนปจจัยยอยท่ีเหลืออ่ืน ๆ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยเชนเดียวกัน 

2.2.2 ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอปจจัยทางดานความสัมพันธใน

ท่ีทํางาน  

  ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยภายในองคการ

ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.09 ซ่ึงมีระดับความ

คิดเห็นตอปจจัยยอย ดังนี้ ทานมีความรูสึกดี สนุก เพลิดเพลินเม่ืออยูกับเพ่ือนรวมงานของทาน มี

คาเฉล่ียมากเปนอันดับแรก รองลงมาคือ ทานรูสึกวาตนเองมีความสําคัญหรือมีความหมายตอ

องคกร สวนปจจัยยอยท่ีเหลืออ่ืน ๆ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยเชนเดียวกัน 

2.2.3 ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอปจจัยทางดานลักษณะงาน

  ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยภายในองคการ

ดานลักษณะงาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.17 ซ่ึงมีระดับความคิดเห็นตอ

ปจจัยยอย ดังนี้ ทานเขาใจถึงความสําคัญของงานท่ีทานรับผิดชอบในปจจุบัน มีคาเฉล่ียมากเปน

อันดับแรก รองลงมาคือ งานท่ีทานรับผิดชอบในปจจุบันตองใชความรับผิดชอบเปนอยางมาก, ทาน

สามารถควบคุมงานท่ีทําไดดวยตัวทานเอง, หนาท่ีท่ีทานรับผิดชอบในปจจุบันมีความเดนชัด และ

ในปจจุบันทานไดทํางานท่ีทานมีความชํานาญ ตามลําดับซ่ึงอยูในระดับความคิดเห็นเห็นดวยอยาง

ยิ่ง สวนปจจัยยอยท่ีเหลืออ่ืน ๆ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย 

2.2.4 ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอปจจัยทางดานคานิยมของ

องคกร  

  ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยภายในองคการ

ดานคานิยมรวมขององคกกร โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง มีคาเฉล่ียเทากับ 4.39 ซ่ึงมีระดับ

ความคิดเห็นตอปจจัยยอย ดังนี้ ทานเขาใจวางานท่ีทานทําสงผลตอองคกรอยางไร มีคาเฉล่ียมาก

เปนอันดับแรก รองลงมาคือ ทานยึดถือเปาหมายและคุณคาขององคกรประหนึ่งเปนเปาหมายของ

ตัวทานเอง สวนปจจัยยอยท่ีเหลืออ่ืน ๆ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง

เชนเดียวกัน 
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2.2.5 ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอปจจัยทางดานคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน  

  ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยภายในองคการ

ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.20 ซ่ึงมีระดับความ

คิดเห็นตอปจจัยยอย ดังนี้ ทานอยูในสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี ปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพ

ท้ังกายและใจ มีคาเฉล่ียมากเปนอันดับแรก รองลงมาคือ ทานมีชีวิตท่ีมีความสมดุลระหวางชีวิต

สวนตัวและชีวิตการทํางาน และ ทานสามารถแบงหรือใชเวลาในการทํากิจกรรมตาง  ๆไมวาจะเปน

กิจกรรมสวน ตัวและท่ีทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพซ่ึงมีคาเฉล่ียเทากัน สวนปจจัยยอยท่ีเหลือ มี

ระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย 

  จากการศึกษาคาเฉล่ียของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในองคการ 5 ดาน 

พบวา ดานคานิยมขององคกร มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง สวนปจจัยอ่ืน ๆ ไดแก 

ดานผูนํา ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ดานลักษณะงาน และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน อยูใน

ระดับเห็นดวย 

 

ตอนที่ 2.3  ความแตกตางของคาเฉลี่ยในปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามกับคาเฉลี่ยระดับ
ความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยภายในองคการ 5 ดาน ไดแก ดานผูนํา ดานลักษณะงาน ดาน
ความสัมพันธในที่ทํางาน ดานคานิยมรวมขององคกรและดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

การศึกษาความแตกตางของคาเฉล่ียในปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระดับรายได และชวงอายุการทํางาน ท่ีมีอิทธิพลตอ

ระดับความคิดเห็น ตอปจจัยภายในองคการ ดานผูนํา ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ดานลักษณะ

งาน ดานคานิยมรวมขององคกร และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน เพื่อตองการทราบวาปจจัยสวน

บุคคลแตละดาน มีความสัมพันธผลตอความสุขในการทํางานแตกตางกันหรือไม พบวา 

2.3.1 พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกัน มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยภายใน

องคการดานผูนํา และดานความสัมพันธในท่ีทํางานมีความแตกตางกัน สวนดานลักษณะงาน ดาน

คานิยมรวมขององคกร และดานคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.05 

2.3.2 พนักงานท่ีมีชวงอายุแตกตางกัน มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัย

ภายในองคการดานผูนํา ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ดานลักษณะงาน ดานคานิยมรวมขององคกร 

และดานคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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2.3.3 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอ

ปจจัยภายในองคการดานผูนํา ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ดานลักษณะงาน ดานคานิยมรวมของ

องคกร และดานคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

2.3.4 พนักงานท่ีมีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็น

ตอปจจัยภายในองคการดานผูนํามีความแตกตางกัน สวนดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ดาน

ลักษณะงาน ดานคานิยมรวมขององคกร และดานคุณภาพชีวิตในการทํางานมีคาเฉล่ียระดับความ

คิดเห็นตอปจจัยภายในองคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

2.3.5 พนักงานท่ีมีระดับรายไดแตกตางกัน มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอ

ปจจัยภายในองคการมีความแตกตางกันในทุกดาน ไดแก ดานผูนํา ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน 

ดานลักษณะงาน ดานคานิยมรวมขององคกร และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพนักงานท่ีมีระดับรายได 30,001-50,000 บาท มีคาเฉล่ียสูงกวาระดับ

รายได 50,001-70,000 บาท และ มากกวา 70,000 บาท  

2.3.6 พนักงานท่ีมีชวงอายุการทํางานแตกตางกัน มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็น

ตอปจจัยภายในองคการดานผูนํา ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ดานลักษณะงาน ดานคานิยมรวม

ขององคกร และดานคุณภาพชีวิตในการทํางานไมมีความแตกตางกัน มีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 

 
สวนท่ี 3  ขอมูลเกี่ยวกับความสุขในการทํางานของพนักงาน 
 
ตอนที่ 3.1 ระดับความคิดเห็นของพนักงาน 

  การศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพ

เหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง โดยใชเกณฑการวิเคราะหคะแนนคาเฉล่ียความคิดเห็นตอขอ

คําถามจํานวน 3 ขอ พบวา พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางาน

โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง ซ่ึงมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยยอย คือ เห็นดวยอยางยิ่งทุก

ปจจัย โดยปจจัยยอยท่ีมีคาเฉล่ียมากเปนอันดับแรก ไดแก พนักงานมีความรูสึกกระตือรือรนในการ

ทํางาน (Self - Validation) โดยเกิดความรูสึกวาอยากทํางาน มีความตื่นตัว ทํางานไดอยาง

คลองแคลว รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการทํางาน รองลงมาคือ  พนักงานมีความรูสึก

รื่นรมยในการทํางาน (Arousal) โดยเกิดความรูสึกสนุกกับงาน และไมมีความรูสึกวิตกกังวลใด ๆ 

ในการทํางาน สวนปจจัยยอยสุดทายคือ พนักงานมีความรูสึกเพลิดเพลินในการทํางาน (Pleasure) 

โดยเกิดความรูสึกพอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจและยินดีในการปฏิบัติงานของตน 
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  จากผลการศึกษาพบวา พนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ 

จังหวัดลําปาง มีคาเฉล่ียระดับความสุขในการทํางานในระดับสูง โดยพนักงานท่ีมีระดับความสุขใน

การทํางานสูง มีจํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 94.6 พนักงานท่ีมีระดับความสุขในการทํางานใน

ระดับปานกลาง มีจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 4.8 และพนักงานท่ีมีระดับความสุขในการทํางานใน

ระดับต่ํา มีจํานวน 1 คน    คิดเปนรอยละ 0.6 ตามลําดับ จึงกลาวไดวา ระดับความสุขในการทํางาน

สูง ในท่ีนี้หมายถึง พนักงานมีความรูสึกกระตือรือรนในการทํางาน โดยเกิดความรูสึกวาอยาก

ทํางาน มีความตื่นตัว ทํางานไดอยางคลองแคลว รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการทํางาน 

 
ตอนที่ 3.2 ความแตกตางของคาเฉลี่ยในปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามกับคาเฉลี่ยระดับ
ความคิดเห็นของพนักงานตอความสุขในการทํางาน 

จากการศึกษาความแตกตางของคาเฉล่ียในปจจัยสวนบุคคลกับคาเฉล่ียระดับความ

คิดเห็นของพนักงานตอความสุขในการทํางาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน และอายุการทํางานตางกัน มีคาเฉล่ียระดับความ

คิดเห็นไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายไดตอเดือนมีผลตอระดับ

ความสุขในการทํางานของพนักงาน โดยพนักงานท่ีมีรายได 30,001 - 50,000 บาท มีคาเฉล่ียมาก

ท่ีสุด 

 

ตอนที่ 3.3 ความสัมพันธระหวางตัวแปรระดับความคิดเห็นของพนักงานตอระดับความสุขในการ
ทํางานกับปจจัยภายในองคการดานตาง ๆจําแนกตาม 5 ดาน ไดแก ดานผูนํา ดานลักษณะงาน ดาน
ความสัมพันธในที่ทํางาน ดานคานิยมรวมขององคกรและดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

3.3.1 การศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยภายในองคการ 5 

ดาน ประกอบดวย ดานผูนํา ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ดานลักษณะงาน ดานคานิยมรวมของ

องคกรและดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับตัวแปรตาม คือ ระดับความคิดเห็นตอระดับความสุข

ในการทํางานของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง พบวา 

ปจจัยภายในองคการ 5 ดาน โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเปน 0.742 และสามารถรวมกัน

พยากรณความสุขในการทํางาน ไดรอยละ 55.0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณา

จากคานัยสําคัญทางสถิต ิ(คา Sig.) พบวา ปจจัยภายในองคการดานลักษณะงาน ดานคานิยมรวมของ

องคกร และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีผลตอความสุขในการทํางานของพนักงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับต่ํากวา 0.05 สวนปจจัยความสุขในการทํางานดานผูนํา ดานความสัมพันธ

ในท่ีทํางานไมมีผลตอความสุขในการทํางานท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และจากคา
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สัมประสิทธ์ิการถดถอย พบวา ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน สามารถทํานายความสุขในการทํางาน

ไดมากท่ีสุด (β = 0.350) รองลงมาคือ ดานคานิยมรวมขององคกร (β = 0.293) และดานลักษณะงาน 

(β = 0.266) ตามลําดับ 

3.3.2 การศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยภายในองคการ 5 

ดาน ประกอบดวย ดานผูนํา ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ดานลักษณะงาน ดานคานิยมรวมของ

องคกรและดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับตัวแปรตาม คือ ความสุขในการทํางานดานความ

รื่นรมยในงาน พบวา มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเปน 0.588 และสามารถรวมกันพยากรณ

ความสุขในการทํางานดานความรื่นรมยในงาน ไดรอยละ 34.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 เม่ือพิจารณาจากคานัยสําคัญทางสถิต ิ(คา Sig.) พบวา ปจจัยภายในองคการดานคานิยมรวมของ

องคกร และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีผลตอความสุขในการทํางานดานความรื่นรมยในงาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับต่ํากวา 0.05 สวนปจจัยความสุขในการทํางานดานผูนํา ดาน

ความสัมพันธในท่ีทํางาน ดานลักษณะงานไมมีผลตอความสุขในการทํางานดานความรื่นรมยใน

งานท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และจากคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย พบวา ดานคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน สามารถทํานายความสุขในการทํางานดานความรื่นรมยในงานไดมากท่ีสุด (β = 0.226) 

รองลงมาคือ ดานคานิยมรวมขององคกร (β = 0.203) 

3.3.3 การศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยภายในองคการ 5 

ดาน ประกอบดวย ดานผูนํา ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ดานลักษณะงาน ดานคานิยมรวมของ

องคกรและดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับตัวแปรตาม คือ ความสุขในการทํางานดานความ

เพลิดเพลินในการทํางาน พบวา มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเปน 0.621 และสามารถรวมกัน

พยากรณความสุขในการทํางานดานความเพลิดเพลินในการทํางาน ไดรอยละ 38.5 อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาจากคานัยสําคัญทางสถิต ิ (คา Sig.) พบวา ปจจัยภายในองคการ

ดานลักษณะงาน ดานคานิยมรวมขององคกร และดานคุณภาพชีวติในการทํางาน มีผลตอความสุข

ในการทํางานดานความเพลิดเพลินในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับต่ํากวา 0.05 สวน

ปจจัยความสุขในการทํางานดานผูนํา ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ไมมีผลตอความสุขในการ

ทํางานดานความเพลิดเพลินในการทํางานท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และจากคาสัมประสิทธ์ิ

การถดถอย พบวา ดานลักษณะงาน สามารถทํานายความสุขในการทํางานดานความเพลิดเพลินใน

การทํางานไดมากท่ีสุด (β = 0.270) รองลงมาคือ ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (β = 0.263) และ

ดานคานิยมรวมขององคกร (β = 0.242)  ตามลําดับ 

3.3.4 การศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยภายในองคการ 5 

ดาน ประกอบดวย ดานผูนํา ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ดานลักษณะงาน ดานคานิยมรวมของ
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องคกรและดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับตัวแปรตาม คือ ความสุขในการทํางานดานความ

กระตือรือรนในการทํางาน พบวา มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเปน 0.621 และสามารถ

รวมกันพยากรณความสุขในการทํางานดานความกระตือรือรนในการทํางาน ไดรอยละ 38.5 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาจากคานัยสําคัญทางสถิต ิ (คา Sig.) พบวา ปจจัยภายใน

องคการดานลักษณะงาน ดานคานิยมรวมขององคกร และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีผลตอ

ความสุขในการทํางานดานความกระตือรือรนในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับต่ํากวา 

0.05 สวนปจจัยความสุขในการทํางานดานผูนํา ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ไมมีผลตอความสุข

ในการทํางานดานความกระตือรือรนในการทํางานท่ีระดบันัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และจากคา

สัมประสิทธ์ิการถดถอย พบวา ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน สามารถทํานายความสุขในการ

ทํางานดานความกระตือรือรนในการทํางานไดมากท่ีสุด (β = 0.425) รองลงมาคือ ดานคานิยมรวม

ขององคกร (β = 0.321) และดานลักษณะงาน (β = 0.210)  ตามลําดับ 

 

5.2  อภิปรายผลการศึกษา 
5.2.1  ความคิดเห็นระหวางปจจัยภายในองคการดานตาง ๆ กับระดับความสุขในการ

ทํางานของพนักงาน 
1) ความคิดเห็นระหวางปจจัยภายในองคการดานผูนํากับระดับความสุขในการทํางาน 

จากการศึกษา พบวา ปจจัยภายในองคการดานผูนํา ไมมีผลตอระดับความสุขในการ

ทํางานของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง แสดงใหเห็นวา 

การท่ีพนักงานจะทํางานอยางมีความสุขไดนั้น ไมไดเกิดจากการมีผูนําท่ีมีความสามารถในการ

บริหารงาน สามารถสรางบรรยากาศการทํางานรวมกันเปนทีม เพ่ือใหพนักงานเกิดความรูสึกรักใคร

ผูกพันและเกิดความสามัคคขีึ้นภายในองคกร มีการรับรูท่ีตรงกันและมีเปาหมายในการทํางานรวมกัน 

ผูนําท่ีดีตองสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานใหพนักงานทํางานดวยความเต็มใจ มอบหมายงาน

ท่ีตรงกับความสามารถและความชํานาญของพนักงานแตละคน ใหอํานาจตัดสินใจ ความรับผิดชอบ 

และสิทธิในแสดงความคิดเห็นตาง ๆ ในขอบเขตท่ีพอเหมาะ ท้ังนี้เพ่ือสงเสริมใหพนักงานสามารถ

ดึงเอาศักยภาพภายในตัวเองออกมาใชในงานไดอยางเต็มท่ี สงผลใหงานท่ีรับผิดชอบสําเร็จตาม

เปาหมายและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ รวมศิริ เมนะโพธิ 

(2550) ท่ีทําการศึกษาเครื่องมือวัดการทํางานอยางมีความสุข กรณีศึกษา นักศึกษาภาคพิเศษ ระดับ

ปริญญาโท สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร พบวา ปจจัยดานผูนํามีผลอยางมากตอการสรางการ

ทํางานอยางมีความสุข ระดับความสุขในการทํางานท่ีเกิดจากปจจัยดานผูนําอยูในระดับมาก  โดย

มิติทางดานผูนําท่ีกอใหเกิดการทํางานอยางมีความสุข คือ ผูนําท่ีมีความยุติธรรม มีวิสัยทัศน ใหการ
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สนับสนุนผูใตบังคับบัญชา ท้ังยังจะตองเปนผูท่ีมีความสามารถในการบริหารงาน สรางความเขาใจ

ท่ีดีรวมกัน เพ่ือสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน ท้ังยังสามารถดึงศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา

ออกมาไดเพ่ือใหทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงสุด รับฟงและแลกเปล่ียนความคิดเห็นอยางสมํ่าเสมอ 

ใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกันดวยความเปนมิตร สงเสริมใหเกิดการส่ือสาร

แบบสองทางท่ีโปรงใสและชัดเจน และมีการใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการทํางานอยางตลอดเวลา

เพ่ือนําไปสูการเปล่ียนแปลงท่ีสรางสรรค 

2) ความคิดเห็นระหวางปจจัยภายในองคการดานความสัมพันธในที่ทํางานกับระดับ
ความสุขในการทํางาน 

จากการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีทีผลตอความสุขในการทํางานดานความสัมพันธในท่ีทํางาน 

ไมมีผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ 

จังหวัดลําปาง แสดงใหเห็นวา การท่ีพนักงานจะทํางานอยางมีความสุขไดนั้น ไมไดเกิดจากการมี

เพ่ือนรวมงานท่ีดี ท่ีมีความเอ้ืออาทร คอยเอาใจใส ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ซ่ีงไมสอดคลอง

กับผลการศึกษาของ นภัชชล รอดเท่ียง (2550) ท่ีพบวา สัมพันธภาพในท่ีทํางานเปนปจจัยหนึ่ง ท่ีมี

ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความสุขในการทํางานของบุคลากรท่ีสังกัดศูนยอนามัยใน

เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซ่ึงเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลและสามารถรวมคาดทํานายความสุขในการ

ทํางานของบุคลากรไดรอยละ 62.10 และสอดคลองกับผลการศึกษาของ ลักษณา สายวงศเปย 

(2551) ท่ีพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกรมบังคับคดีดาน

ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับปานกลาง แสดงวา ความสัมพันธในท่ีทํางาน 

ไมไดเปนปจจัยท่ีสําคัญประการหนึ่งในการสรางความสุขในการทํางานใหเกิดขึ้นกับพนักงานใน

องคกร  
3) ความคิดเห็นระหวางปจจัยภายในองคการดานลักษณะงานกับระดับความสุขในการ

ทํางาน 
จากการศึกษาพบวา ปจจัยภายในองคการดานลักษณะงาน มีผลตอระดับความสุขใน

การทํางานของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง กลาวไดวา 

ปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานดานลักษณะงาน สามารถสงเสริมใหพนักงานกองโยธาและ

ฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง เกิดความสุขในการทํางานได ซ่ึงสอดคลองกับผล
การศึกษาของ นภัชชล รอดเท่ียง (2550) ท่ีไดศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสุขในการทํางาน
ของบุคลากรท่ีสังกัดศูนยอนามัยในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
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ท่ีพบวา ลักษณะงาน และความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 

และผลการศึกษาของ ประทุมทิพย เกตุแกว (2551) ซ่ึงพบวา พยาบาลประจําการโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ มีการรับรูคุณลักษณะงานและความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง คาความสุข

เฉล่ียโดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับสูง อาทิ ดานความรักในงานและดานความสําเร็จในงาน  
4) ความคิดเห็นระหวางปจจัยภายในองคการดานคานิยมรวมขององคกรกับระดับ

ความสุขในการทํางาน  
จากการศึกษาพบวา ปจจัยภายในองคการดานคานิยมขององคกร มี ผลตอระดับ

ความสุขในการทํางานของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง 

กลาวไดวา ปจจัยดานคานิยมรวมขององคกร แมจะเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดประการหนึ่งตอการสราง

ความสุขในการทํางานของพนักงานในองคกร ซ่ึงจากความคิดเห็นสวนใหญของพนักงานผูตอบ

แบบสอบถาม ท่ีใหคะแนนคาเฉล่ียในดานคานิยมรวมขององคกรมากท่ีสุด ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึง วา

พนักงานเขาใจงานของตนสงผลตอองคกรอยางไร โดยยึดถือเปาหมายและคุณคาของสวนรวมเปน

หลัก ใหเกิดความตระหนักวาความสําเร็จในงานมีผลตอคานิยยมขององคกร ซ่ึงสอดคลองกับกับผล

การศึกษาของ นภัชชล รอดเท่ียง (2550) โดยคานิยมในการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

5) ความคิดเห็นระหวางปจจัยภายในองคการดานคุณภาพชีวิตในการทํางานกับระดับ
ความสุขในการทํางาน    

จากการศึกษาพบวา ปจจัยภายในองคการดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีผลตอระดับ

ความสุขในการทํางานของพนักงานกองโยธา และฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง 

อธิบายไดวา การทํางานอยางมีความสุขนั้นจะตองประกอบไดดวย การมีสถานท่ีทํางานท่ีมี

สภาพแวดลอมท่ีดี เอ้ือตอการทํางาน มีเครื่องมือเครื่องใชท่ีอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

และมีความปลอดภัยใหแกผูปฏิบัติงาน ท้ังนี้องคกรจะตองรักษาความสมดุลระหวางชีวิตครอบครัว 

และชีวิตการทํางานของพนักงานใหเหมาะสมตลอดจนใหพนักงานไดรับการปฏิบัติและคาตอบแทนท่ี

ยุติธรรมจากหัวหนางาน กลาวไดวา ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนปจจัยท่ีสําคัญประการ

หนึ่งท่ีสรางความสุขในการทํางานของพนักงานในองคกร ซ่ึงจากความคิดเห็นสวนใหญของ

พนักงานผูตอบแบบสอบถาม สะทอนใหเห็นถึง การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ท้ังดานสภาพแวดลอม ความปลอดภัย ดานความสมดุลในชีวิต และดานการบริหารงานท่ี

เปนธรรม ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษา รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ท่ีสรุปผลการศึกษาวา คุณภาพ

ชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน และเปนปจจัยท่ีสงเสริมใหมีความสุข
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และประสบความสําเร็จในการทํางาน ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาของนภัชชล รอดเท่ียง 

(2550) ท่ีวาความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวไมมีความสัมพันธกับความสุขใน

การทงาน 

 

5.2.2  ความคิดเห็นระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน 
1) ความคิดเห็นระหวางเพศกับระดับความสุขในการทํางาน 

จากการศึกษา พบวา พนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัด

ลําปาง เปนเพศชายมากกวาเพศหญิง คิดเปนรอยละ 94.0 ซ่ึงสอดคลองกับลักษณะการปฏิบัติงานท่ี

จะตองทํางานรวมกับเครือ่งจักรกลและตองใชพละกําลังในการทํางานคอนขางมาก เม่ือทดสอบ

ความแตกตางของคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอความสุขในการทํางาน พบวา ท้ังเพศชายและเพศ

หญิงมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอภาพรวมความสุขในการทํางานไมแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.05 สงผลใหปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ไมมีผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน

กองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง สอดคลองกับผลการศึกษาของ นภัช

ชล รอดเท่ียง (2550) ท่ีพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน

ของบุคลากรท่ีสังกัดศูนยอนามัยในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และผลการศึกษาของ กัลยารัตน 

อองคณา (2551) ท่ีศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ไมมีความสัมพันธกับความสุขในการ

ทํางานของพยาบาลประจําโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
2) ความคิดเห็นระหวางอายุกับระดับความสุขในการทํางาน 

จากการศึกษา พบวา พนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัด

ลําปาง มีอายุระหวาง 41 - 50 ป คิดเปนรอยละ 45.8 เม่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับ

ความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานจําแนกตามอายุ พบวา พนักงานแตละชวงอายุ 

มีคาเฉล่ียระดับความคดิเห็นตอความสุขในการทํางานไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 สงผลใหปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ไมมีผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานกอง

โรงงาน ฝายการผลิต เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง สอดคลองกับผลการศึกษาของ ประทุมทิพย เกตุ

แกว (2551) ท่ีพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของ

พยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และการศึกษาของ กัลยารัตน อองคณา (2549) 

ท่ีพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจํา

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร แตขัดยังกับผลการศึกษาของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2547) ท่ี

พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาล

ประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และผลการศึกษา
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ของ นภัชชล รอดเท่ียง (2550) ท่ีพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุมีความสัมพันธกับความสุขในการ

ทํางานของบุคลากรท่ีสังกัดศูนยอนามัยในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

3) ความคิดเห็นระหวางระดับการศึกษากับระดับความสุขในการทํางาน 
จากการศึกษา พบวา พนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัด

ลําปาง มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 72.0 เม่ือทดสอบความแตกตางของ

คาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอความสุขในการทํางานจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา พนักงานท่ีมี

ระดับการศึกษาตางกัน มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอความสุขในการทํางานไมแตกตางกัน ท่ีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สงผลใหปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา ไมมีผลตอระดับความสุขใน

การทํางานของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง สอดคลอง

กับผลการศึกษาของ นภัชชล รอดเท่ียง (2550) ท่ีพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาไมมี

ความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของบุคลากรท่ีสังกัดศูนยอนามัยในเขตภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ซ่ึงขัดแยงกับผลการศึกษาของ  กัลยารัตน อองคณา (2547) ท่ีพบวา ปจจัยสวน

บุคคลดานระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับความสุขในการทํางานของพยาบาล

ประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   

4) ความคิดเห็นระหวางระดับตําแหนงงานกับระดับความสุขในการทํางาน 
จากการศึกษา พบวา พนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัด

ลําปาง พนักงานระดับปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 85.1 เม่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับ

ความคิดเห็นตอความสุขในการทํางานจําแนกตามระดับตําแหนงงาน พบวา พนักงานท่ีมีระดับ

ตําแหนงงานตางกัน มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอความสุขในการทํางานไมแตกตางกัน ท่ีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สงผลใหปจจัยสวนบุคคลดานระดับตําแหนงงานไมมีผลตอระดับความสุข

ในการทํางานของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง 

สอดคลองกับผลการศึกษาของ  ประทุมทิพย เกตุแกว (2551) ท่ีพบวา ปจจัยดานระดับงานไมมีผล

ตอความสุขในการทํางานของพยาบาลงานผาตัด ซ่ึงแตกตางจากผลการศึกษาของ นพดล กรรณิกา 

(2551) ท่ีไดศึกษาเรื่อง ประเมินความสุขของคนทํางาน (Happiness at Workplace) พบวา ความสุข

ในการทํางานของประชาชนอายุ 18-60 ป ท่ีทํางานในสถานประกอบการและองคกรธุรกิจในเขต

กรุงเทพมหานคร มีความแตกตางกันไปตามตําแหนงหนาท่ี และการศึกษาของ นภัชชล รอดเท่ียง 

(2550) ท่ีพบวา ตําแหนงทางการบริหารมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของบุคลากรท่ี

สังกัดศูนยอนามัยในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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5) ความคิดเห็นระหวางรายไดตอเดือนกับระดับความสุขในการทํางาน 
จากการศึกษา พบวา พนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัด

ลําปาง มีรายไดตอเดือนระหวาง 30,001 – 50,000 บาท คิดเปนรอยละ 59.5 เม่ือทดสอบความ

แตกตางของคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอความสุขในการทํางาน จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา 

พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนตางกัน มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอความสุขในการทํางานแตกตาง

กัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ 0.05 สงผลใหปจจัยสวนบุคคลดานรายไดตอเดือนมีผลตอระดับ

ความสุขในการทํางานของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง 

สอดคลองนพดล กรรณิกา (2551) ท่ีไดศึกษาเรื่อง ประเมินความสุขของคนทํางาน (Happiness at 

Workplace) พบวา ความสุขในการทํางานของประชาชนอายุ 18-60 ป ท่ีทํางานในสถาน

ประกอบการและองคกรธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร มีความแตกตางกันไปตามรายได ซ่ึงแตกตาง

จากผลการศึกษาของ นภัชชล รอดเท่ียง (2550) พบวา ปจจัยดานรายไดเฉล่ียตอเดือนไมมี

ความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของบุคลากรท่ีสังกัดศูนยอนามัยในเขตภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

6) ความคิดเห็นระหวางอายุการทํางานกับระดับความสุขในการทํางาน 

จากการศึกษาพบวา พนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัด

ลําปาง มีอายุการทํางานระหวาง 21 – 30 ป คิดเปนรอยละ 55.4 เม่ือทดสอบความแตกตางของ

คาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอความสุขในการทํางานจําแนกตามอายุการทํางาน พบวา พนักงานท่ีมี

อายุการทํางานตางกัน มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอความสุขในการทํางานไมแตกตางกัน ท่ีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สงผลใหปจจัยสวนบุคคลดานอายุการทํางานไมมีผลตอตอระดับความสุขใน

การทํางานของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง สอดคลองกับ

ผลการศึกษาของ ประทุมทิพย เกตุแกว (2551) ท่ีพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายงุานไมมี

ความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

เชนเดียวกับผลการศึกษาของ กัลยารัตน อองคณา (2547) พบวา ประสบการณการทํางานไมมี

ความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเขตกรุงเทพมหานคร 

ซ่ึงแตกตางจากผลการศึกษาของ นภัชชล รอดเที่ยง (2550) ท่ีพบวา ปจจัยดานระยะเวลาการทํางาน 

มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความสุขในการทํางาน ของบุคลากรท่ีสังกัดศูนยอนามัย

ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
 
 



  

74 

5.2.3  ขอมูลเกี่ยวกับความสุขในการทํางานของพนักงาน 
 จากการศึกษาพบวา พนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัด

ลําปาง มีความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง  โดยทุกปจจัยยอย ไดแก พนักงานมีความรูสึก

กระตือรือรนในการทํางาน โดยเกิดความรูสึกวาอยากทํางาน มีความตื่นตัว ทํางานไดอยางคลองแคลว 

รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการทํางาน พนักงานมีความรูสึกรื่นรมยในการทํางาน โดยเกิด

ความรูสึกสนุกกับงานและไมมีความรูสึกวิตกกังวลใด ๆ ในการทํางาน และพนักงานมีความรูสึก

เพลิดเพลินในการทํางาน โดยเกิดความรูสึกพอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจและยินดีในการ

ปฏิบัติงานของตน และ มีคาเฉล่ียความคิดเห็นอยูในระดับ เห็นดวยอยางยิ่ง ท้ังนี้คาเฉล่ียรวมดาน

ความสุขในการทํางานอยูในระดับสูงเชนเดียวกัน ซ่ึงกลาวไดวา พนักงานพนักงานกองโยธาและ

ฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง มีความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง มีความ

กระตือรือรนในการทํางาน ความรักในงาน รูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานท่ีทํา รูสึกสนุกและมี

ความสุขในท่ีทํางาน มีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน และสามารถสรางบรรยากาศท่ีดีใหเกิดขึ้นในท่ี

ทํางานได  สอดคลองกับผลการศึกษาของ ประทุมทิพย  เกตุแกว  (2551)  ท่ีไดอธิบายว า 

ความสัมพันธระหวางการรับรูคุณลักษณะงาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับ

ความสุขในการทงานของพยาบาล พบวามีความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง โดยเกิดจาก

พยาบาลมีใจรักในงาน มีความรับผิดชอบตองานท่ีทํา และมีความพึงพอใจกับงานรวมถึงเกิด

ความรูสึกภาคภูมิใจ สุขใจท่ีไดทํางานท่ีตนชอบและงานท่ีทํานั้นประสบความสําเร็จ และสอดคลอง

กับแนวคิดของ Iopener (2003) ท่ีกลาววา การทํางานอยางมีความสุขนั้นมุงในเรื่องของการควบคุม

และมีอิทธิพล ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานจะครอบคลุมการวัดตางๆ ท่ีมีผลตอพนักงาน เชน 

การจายคาตอบแทน สถานท่ีทํางาน บําเหน็จบํานาญ เปนตน อาจกลาวไดวาความสุขในการทํางาน

นั้นเปนสวนหนึ่งของความพึงพอใจในการทํางานแตเปนเครื่องมือท่ีดีกวาท้ังในดานผลการ

ปฏิบัติงาน ความผูกพันกับองคกร และแรงจูงใจในการทํางาน ความสุขตั้งอยูบนความสําเร็จของคน

ท่ีมีศักยภาพ ทํางานสําเร็จตามเปาหมาย มีความทาทายในการทํางาน ไดรับการตอบแทนจาก

หัวหนางาน มีความชํานาญทํางานนั้นได  รู ถึงเปาหมายและความคาดหวังขององคการ มี

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีหัวหนางานท่ีเหมาะสมกับตนเอง มีการส่ือสารกันเปนอยางมี

ประสิทธิภาพระหวางองคการและพนักงาน 
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5.3 ขอคนพบ 
  จากการศึกษาเรื่อง ความสุขในการทํางานของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพ

เหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง ผูศึกษามีขอคนพบดังตอไปนี ้

1) สามารถสรุปผลการศึกษาไดภายใตกรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษาความสุขใน

การทํางานของพนักงาน โดยแสดงในรูปแบบคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยภายในองคการ

และความสุขในการทํางาน สวนระดับความสุขในการทํางานแสดงในรูปแบบรอยละ ซ่ึงจะได

อธิบายรายละเอียดตอไป แสดงดังแผนภาพ  

 

ภาพท่ี 2  แสดงผลการศึกษาคาเฉล่ียภายใตกรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษาความสุขในการ

ทํางานของพนักงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหต:ุ คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยอยางย่ิง 

 คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย 

 คะแนนเฉลี่ย 2.60 - 3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับไมแนใจ 

 คะแนนเฉลี่ย  1.81 - 2.60  หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับไมเห็นดวย 

 คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับไมเห็นดวยอยางย่ิง 

2) พนักงานมีความสุขในการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับสูง (High Level) 

กลาวคือ คาเฉล่ียระดับความคิดเห็นความสุขในการทํางานอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่งทุกปจจัย เม่ือ

พิจารณาในแตละปจจัยยอยดานความสุขในการทํางาน พบวา พนักงานมีความรูสึกกระตือรือรนใน

ระดับความสุขในการทํางาน
ของพนักงาน 

ปจจัยภายในองคการที่มีผลตอ
ความสุขในการทํางาน 

ความสุขในการทํางาน
ของพนักงาน 

• ความร่ืนรมยในงาน 

(      = 4.27) 

• ความเพลิดเพลินใน

การทํางาน 

 (      = 4.25) 

• ความกระตือรือรนใน

การทํางาน 

(      = 4.33) 

ดานผูนํา                      

(      = 4.02) X 

ดานความสัมพันธในที่ทํางาน     

(      = 4.09) X 

ดานลักษณะงาน               

(      = 4.17) X 

ดานคานิยมรวมขององคกร       

(      = 4.39) X 

ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน    

(      = 4.20) X 

X 

X 

X 

ระดับสูง             

(  94.6 % ) 

ระดับกลาง           

(  4.8 % ) 

ระดับต่ํา             

(  0.6 % ) 
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การทํางาน โดยเกิดความรูสึกวาอยากทํางาน มีความตื่นตัว ทํางานไดอยางคลองแคลว รวดเร็ว 

กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการทํางาน โดยมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดานนี้สูงท่ีสุด  สวนปจจัย

ยอยท่ีวา พนักงานมีความรูสึกพึงพอใจในงาน โดยเกิดความรูสึกเพลิดเพลิน พอใจ เต็มใจ สนใจ มี

ความถูกใจและยินดีในการปฏิบัติงานของตน ซ่ึงพนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดานนี้ต่ําท่ีสุด 

3) ความคิดเห็นระหวางปจจัยสวนบุคคลกับคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอดาน

ความสุขในการทํางาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ

ตําแหนงงาน และอายุการทํางาน ไมมีผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน สวนรายได

ตอเดือนมีผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน 

4) ความคิดเห็นระหวางปจจัยสวนบุคคลดานเพศกับคาเฉล่ียระดับความคิดเห็น

ตอปจจยัภายในองคการท้ัง 5 ดาน ไดแก พบวา เพศไมมีผลตอคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นในดาน 

ดานลักษณะงาน (Job Characteristics) ดานคานิยมรวมขององคกร (Organization’s Share Value)

และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) ในขณะท่ีเพศมีผลตอคาเฉล่ียระดับ

ความคิดเห็นในดานผูนํา (Leaderships) ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน (Relationship at Workplace)  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิโดยเพศชายมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นมากกวาเพศหญิง 

5) ความคิดเห็นระหวางปจจัยสวนบุคคลดานอายุกับคาเฉล่ียระดับความคิดเห็น

ตอปจจัยภายในองคการท้ัง 5 ไดแก  ไดแก ดานผูนํา (Leaderships) ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน 

(Relationship at Workplace) ดานลักษณะงาน (Job Characteristics) ดานคานิยมรวมขององคกร 

(Organization’s Share Value) และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) พบวา 

อายไุมมีผลตอคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดานความสุขในการทํางาน โดยพนักงานทุกชวงอายมีุ

คาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยภายในองคการท้ัง 5 ดาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิต ิ

6) ความคิดเห็นระหวางปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษากับคาเฉล่ียระดับ

ความคิดเห็นตอปจจัยภายในองคการท้ัง 5 ดาน ไดแก ดานผูนํา (Leaderships) ดานความสัมพันธใน

ท่ีทํางาน (Relationship at Workplace) ดานลักษณะงาน (Job Characteristics) ดานคานิยมรวมของ

องคกร (Organization’s Share Value) และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) 

พบวา ระดับการศึกษาไมมีผลตอคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดานความสุขในการทํางาน โดย

พนักงานมีคาเฉล่ียความคิดเห็นตอปจจัยภายในองคการท้ัง 5 ดาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิต ิ

7) ความคิดเห็นระหวางปจจัยสวนบุคคลดานระดับตําแหนงงานกับคาเฉล่ียระดับ

ความคิดเห็นตอปจจัยภายในองคการท้ัง 5 ดาน ไดแก พบวา ระดับตําแหนงงานไมมีผลตอคาเฉล่ีย
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ระดับความคิดเห็นในดาน ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน (Relationship at Workplace) ดานลักษณะ

งาน (Job Characteristics) ดานคานิยมรวมขององคกร (Organization’s Share Value) และดาน

คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) ในขณะท่ีระดับตําแหนงงานมีผลตอคาเฉล่ีย

ระดับความคิดเห็นในดานผูนํา (Leaderships)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ โดยระดับปฏิบัติการมี

คาเฉล่ียระดับความคิดเห็นมากกวาระดับผูบังคับบัญชา 

8) ความคิดเห็นระหวางปจจัยสวนบุคคลดานรายไดตอเดือนกับคาเฉล่ียระดับความ

คิดเห็นตอปจจัยภายในองคการท้ัง 5 ดาน พบวา รายไดตอเดือน มีผลตอระดับความคิดเห็นในดาน

ผูนํา (Leaderships) ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน (Relationship at Workplace) ดานลักษณะงาน 

(Job Characteristics) ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) และดานคานิยมรวม

ขององคกร (Organization’s Share Value) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยรายได 30,001-50,000บาท 

มีคาเฉล่ียความคิดเห็นมากกวาระดับรายไดอ่ืนๆ  

9) ความคิดเห็นระหวางปจจัยสวนบุคคลดานอายุการทํางานกับคาเฉล่ียระดับความ

คิดเห็นตอปจจัยภายในองคการท้ัง 5 ดาน ไดแก ดานผูนํา (Leaderships) ดานความสัมพันธในท่ี

ทํางาน (Relationship at Workplace) ดานลักษณะงาน (Job Characteristics) ดานคานิยมรวมของ

องคกร (Organization’s Share Value) และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) 

พบวา อายุการทํางานไมมีผลตอคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดานความสุขในการทํางาน โดยพนักงาน

มีคาเฉล่ียความคิดเห็นตอปจจัยภายในองคการท้ัง 5 ดาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

10) พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยภายในองคการอยูในระดับเห็นดวย

อยางยิ่งในดานคานิยมรวมขององคกร(Organization’s Share Value) สวนดานอ่ืนๆ ไดแก ดานผูนํา 

(Leaderships) ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน (Relationship at Workplace) ดานลักษณะงาน (Job 

Characteristics)  และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) มีคาเฉล่ียระดับความ

คิดเห็นตอปจจัยความสุขในการทํางานอยูในระดับเห็นดวย เม่ือนําปจจัยแตละดานมาเรียงลําดับตาม

คาเฉล่ียระดับความคิดเห็น พบวา พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดานคานิยมรวมขององคกร

(Organization’s Share Value) มากเปนอันดับแรก ตอมาคือ ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality 

of Work Life) ดานลักษณะงาน (Job Characteristics) ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน (Relationship 

at Workplace) และสุดทายคือ ดานผูนํา (Leaderships) ตามลําดับ 

11) พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยภายในองคการดานผูนํา (Leaderships) อยู

ในระดับเห็นดวย เม่ือพิจารณาในแตละปจจัยยอย พบวา คาเฉล่ียระดับความคิดเห็นในปจจัยยอยอยู

ในระดับเห็นดวยทุกปจจัยเชนเดียวกัน สําหรับปจจัยยอยท่ีมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นมากเปนอันดับ

แรก คือ ผูนําของทานสามารถสรางความรูสึกใหพนักงานตระหนักถึงวิสัยทัศนและพันธะกจิของ
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องคกร สวนปจจัยยอยท่ีวา หัวหนาของทานจดจําและใหความสําคัญกับความสําเร็จท่ีเกิดขึ้นโดย

ทานอยางสมํ่าเสมอ มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเปนอันดับสุดทาย 

12) พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยในองคการดานความสัมพันธในท่ีทํางาน 

(Relationship at Workplace) อยูในระดับเห็นดวย เม่ือพิจารณาในแตละปจจัยยอย พบวา ทานมี

ความรูสึกดี สนุก เพลิดเพลินเม่ืออยูกับเพื่อนรวมงานของทาน มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นมากเปนอันดับ

แรก สวนปจจัยยอยท่ีวา ทานไดรับการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานในทุกๆ เรื่อง มีคาเฉล่ียระดับ

ความคิดเห็นเปนอันดับสุดทาย 

13) พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยในองคการดานลักษณะงาน (Job 

Characteristics) อยูในระดับเห็นดวย เม่ือพิจารณาในแตละปจจัยยอย พบวาทานเขาใจถึง

ความสําคัญของงานท่ีทานรับผิดชอบในปจจุบัน มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นมากเปนอันดับแรก 

สวนปจจัยยอยท่ีวา ทานมีโอกาสกาวหนาในงานท่ีทําอยูในปจจุบัน มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเปน

อันดับสุดทาย 

14) พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยในองคการดานคานิยมรวมของ

องคกร (Organization’s Share Value) อยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง เม่ือพิจารณาในแตละปจจัยยอย 

พบวา คาเฉล่ียระดับความคิดเห็นในปจจัยยอยอยูในระดับเห็นดวยอยางย่ิงทุกปจจัยเชนเดียวกัน 

สําหรับปจจัยยอยท่ีมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นมากเปนอันดับแรก คือ ทานเขาใจวางานท่ีทานทํา

สงผลตอองคกรอยางไร สวนปจจัยยอยท่ีวา ทานมีพฤติกรรมในการทํางานท่ีสอดคลองกับ

พฤติกรรมท่ีองคกรตองการ มีระดับคาเฉล่ียความคิดเห็นเปนอันดับสุดทาย 

15) พนักงานมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยในองคการดานคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน (Quality of Work Life) อยูในระดับเห็นดวย สําหรับปจจัยยอยท่ีมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็น

มากเปนอันดับแรก คือ ทานอยูในสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี ปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพท้ัง

กายและใจ สวนปจจัยยอยท่ีวา หัวหนางานของทานมีการบริหารท่ีเปนธรรม มีคาเฉล่ียระดับความ

คิดเห็นเปนอันดับสุดทาย 

16) ความสัมพันธระหวางปจจยัภายในองคกการท้ัง 5 ดาน กับระดับความสุขในการทํางาน 

พบวา มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเปน 0.742 และสามารถรวมกันพยากรณความสุขในการ

ทํางาน ไดรอยละ 55.0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาจากคานัยสําคัญทางสถิต ิ

(คา Sig.) พบวา ปจจัยภายในองคการดานลักษณะงาน ดานคานิยมรวมขององคกร และดานคุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน มีผลตอความสุขในการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับต่ํา

กวา 0.05 สวนปจจัยความสุขในการทํางานดานผูนํา ดานความสัมพันธในท่ีทํางานไมมีผลตอ

ความสุขในการทํางานท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และจากคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย พบวา 
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ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน สามารถทํานายความสุขในการทํางานไดมากท่ีสุด (β = 0.350) 

รองลงมาคือ ดานคานิยมรวมขององคกร (β = 0.293) และดานลักษณะงาน (β = 0.266) ตามลําดับ 

 

5.4  ขอเสนอแนะ 
 สวนที่ 1 ขอเสนอแนะจากผลการศึกษา 
  จากการศึกษาเรื่อง ความสุขในการทํางานของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพ

เหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง ผูศึกษาใครขอนําเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ซ่ึงอาจ

เปนประโยชนตอองคกรในการสรางความสุขในการทํางานของพนักงาน ในประเด็นดังตอไปนี ้

1) จากการศึกษาพบวา โดยภาพรวมพนักงานมีความสุขในการทํางานอยูใน

ระดับสูง คิดเปนรอยละ 94.6 รองลงมาคือ พนักงานท่ีมีความสุขในการทํางานระดับปานกลาง คิด

เปนรอยละ 4.8 และพนักงานท่ีมีความสุขในการทํางานระดับต่ํา คิดเปนรอยละ 0.6 ดังนั้นประเด็นท่ี

ควรพิจารณา คือ แมวาความสุขในการทํางานของพนักงานสวนใหญของกองโยธาและฟนฟูสภาพ

เหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง จะมีความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง แตยังมีพนักงานอีก

จํานวนหนึ่งท่ียังคงมีระดับของความสุขในการทํางานอยูในระดับปานกลางถึงต่ํา รวมคิดเปนรอยละ 

5.4 ซ่ึงก็เปนส่ิงท่ีองคกรจะตองหาแนวทางแกไข เพ่ือใหพนักงานเหลานี้มีความสุขในการทํางานมาก

ยิ่งขึ้น ความคิดเห็นตอปจจัยยอยดานความสุขในการทํางาน ท่ีพนักงานใหคาเฉล่ียความสุขในการ

ทํางานในระดับปานกลางถึงต่ํามากท่ีสุด คือ พนักงานมีความรื่นรมยในการทํางาน โดยเกิดความรูสึก

สนุกกับงานและไมมีความรูสึกวิตกกังวลใด ๆ ในการทํางาน รองลงมาคือ พนักงานมีความรูสึก

กระตือรือรนในการทํางาน โดยเกิดความรูสึกวาอยากทํางาน มีความตื่นตัว ทํางานไดอยาง

คลองแคลว รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการทํางาน และพนักงานมีความรูสึกเพลิดเพลิน

ในการทํางาน โดยเกิดความรูสึกพอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจและยินดีในการปฏิบัติงานของตน  

กลาวไดวา ปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานนั้น นอกเหนือจากคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินแลว 

ความสุขในการทํางานสวนหนึ่งมาจากแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานโดยสรางแรงกระตุน

และเสริมพลังในการทํางาน สงเสริมใหพนักงานมีความสุขในการทํางานเพ่ิมขึ้น การสรางทัศนคติ

ท่ีดีไมวาจะเปนดานผูนํา ดานลักษณะของงาน ดานคานิยมรวมกันขององคกร ดานความสัมพันธกับ

เพ่ือนรวมงาน และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน เนื่องจากปจจัยตาง  ๆ เหลานี้ลวนมีผลทางดาน

จิตใจของพนักงาน นําไปสูการสรางแรงจูงใจในการทํางานและสรางความรูสึกท่ีดีตอการทํางานมาก

ยิ่งขึ้น อาทิเชน การไดรับยกยองชมเชย การรูสึกมีความม่ันคง ความรักใครกลมเกลียวในหมูเพ่ือน

รวมงาน หรือการท่ีไดรับผิดชอบงานท่ีมีความชํานาญ มีความชอบและสามารถทําไดดี เปนตน ท้ังนี้
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เม่ือองคกรไดตระหนักและใหความสําคัญแกพนักงานซ่ึงนับเปนพลังขับเคล่ือน  ท่ีสําคัญขององคกร

แลว ยอมนํามาซ่ึงความสุขในการทํางานของพนักงานมากย่ิงขึ้นตามไปดวย 

2) จากผลการศึกษา คาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยยอยในแตละดานของปจจัย

ภายในองคการท้ัง 5 ดาน ไดแก ดานผูนํา (Leaderships) ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน 

(Relationship at Workplace) ดานลักษณะงาน (Job Characteristics) ดานคานิยมรวมขององคกร 

(Organization’s Share Value) และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) ซ่ึงพบ

คาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยยอยท่ีนอยท่ีสุดในแตละดาน แสดงไดดังตาราง 

 

ตารางที ่29  ตารางแสดงคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอปจจัยยอยลําดับสุดทายในแตละดานปจจัย

ภายในองคการท่ีมีผลตอความสุขในการทํางาน 

 

ปจจัยที่มีผลตอ 
ความสุขในการทํางาน 

ปจจัยยอยที่มีคาเฉลี่ยลําดับสุดทายใน
แตละดาน คาเฉลี่ย 

ดานผูนํา 
ผูนําของทานจดจําและใหความสําคัญกับ

ความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนโดยทานอยางสมํ่าเสมอ 

3.85 

(เห็นดวย) 

ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน 
ทานไดรับการสนับสนุนจากเพื่อน 

รวมงานในทุกๆ เรื่อง 

3.89 

(เห็นดวย) 

ดานลักษณะงาน ทานมีโอกาสกาวหนาในงานท่ีทําอยูใน

ปจจุบัน 

3.83 

(เห็นดวย) 

ดานคานิยมรวมขององคกร 
ทานมีพฤติกรรมในการทํางานท่ีสอดคลอง

กับพฤติกรรมท่ีองคกรตองการ 

4.31 

(เห็นดวยอยาง

ยิ่ง) 

ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน หัวหนางานของทานมีการบริหารท่ีเปนธรรม 
4.00 

(เห็นดวย) 

 

 จากตารางท่ี 29 แสดงถึงคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นลําดับสุดทายของแตละปจจัยภายใน

องคการ 5 ดาน ซ่ึงปจจัยยอยลําดับสุดทายเหลานี้ สะทอนใหเห็นถึงความคิดเห็นและทัศนคติของ
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พนักงานท่ีมีตอองคกร และเปนส่ิงท่ีองคกรจะตองตระหนักถึงความสําคัญและเรงหาแนวทางแกไข 

เพ่ือใหพนักงานของกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง มีระดับความ

คิดเห็นในดานดังกลาว และมีระดับความสุขในการทํางานเพิ่มมากขึ้นตอไป ดังนั้น ผูศึกษาใครขอ

เสนอแนะความคิดเห็นและแนวคิด ซ่ึงอาจสามารถนําไปประยุกตใชและเพ่ือใหความสุขในการ

ทํางานของพนักงานคงอยูตอไป ดังตอไปนี ้

1) จากความคิดเห็นตอปจจัยยอยดานลักษณะงานในการทํางานท่ีวา ทานมี

โอกาสกาวหนาในงานท่ีทําอยูในปจจุบัน พบวาเปนปจจัยยอยท่ีมีระดับคาเฉล่ียความคิดเห็นลําดับ

สุดทายดังนั้น องคกรจึงตองใหความสําคัญกับการใหโอกาสกาวหนาในงานท่ีทําอยู โดยตองมีการ

สรางความรักในงาน ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญท่ีจะกอใหเกิดการทํางานอยางมีความสุข คือไดทํางานท่ีรัก 

มีความชํานาญ ถนัด ทาทาย มีอิสระในการไดคิดไดทํา สามารถใชศักยภาพท่ีตนเองมีไดอยางเต็มท่ี 

ไดทํางานท่ีเปนระเบียบท่ีแนชัด องคกรใหคุณคากับตําแหนงงานและงานท่ีทํา ซ่ึงผูศึกษาคิดวาเปน

ส่ิงท่ีองคกรสามารถนําแนวคิดของ Deci & Ryan ไปประยุกตใชเพ่ือใหเกิดประโยชนตอองคกรได 

โดยแนวคิดของ Deci & Ryan (อรพินทร ชูชมและคณะ. 2542) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ

ภายในท่ีมองแรงจูงใจภายใน ในรูปของความตองการ ท่ีกลาวถึงแรงจูงใจในการทํางานเกิดจาก 2 

แหลงดวยกัน คือแรงจูงใจท่ีเกิดจากกระบวนการทํางาน คือความสนใจในงาน ความทาทาย มี

เปาหมายท่ีชัดเจน และแรงจูงใจท่ีเกิดจากตัวเนื้องาน คืองานท่ีสามารถสรางแรงจูงใจใหกับคนท่ี

ทํางานได หรือการท่ีพนักงานไดมีโอกาสเลือกทํางานในส่ิงท่ีตนเองชอบหรือถนัดเปนงานท่ีเขาเห็น

คุณคาและใหความสําคัญ 

1. ความตองการมีความสามารถ (Need for Competence) บุคคลท่ีตองการ

มีความสามารถจะเสาะแสวงและเอาชนะส่ิงทาทายตางๆ ท่ีเหมาะสมกับความสามารถ โดยความ

ตองการมีความสามารถประกอบดวย ความชอบส่ิงท่ีทาทาย ความอยากรูอยากเห็นและความรอบรู

อยางอิสระ  

2. ความสนใจ ความตื่นเตนและการล่ืนไหล (Interest Excitement and 

Flow) พฤติกรรมของบุคคลเกิดจากความรูสึกนึกคิดและอารมณจากภายใน กิจกรรมท่ีถูกจูงใจ

ภายใน คือลักษณะท่ีเพลิดเพลิน สวนรางวัลท่ีไดจากการทํากิจกรรม คือประสบการณความ

เพลิดเพลินในกิจกรรมนั้น ในความเพลิดเพลินนั้นจะประกอบไปดวยประสบการณท่ีตองการความ

ล่ืนไหลจากชวงเวลาหนึ่งไปยังชวงเวลาถัดไปภายใตเง่ือนไขของส่ิงท่ีทาทายในงาน ซ่ึงบุคคลจะ

สนใจกับส่ิงท่ีทําอยูมาก 



  

82 

3. ความตองการท่ีจะกําหนดตนเอง (Need for Self-determination) มนุษย

มีความตองการพ้ืนฐานท่ีอยากจะควบคุมชะตาชีวิตของตนเอง เม่ือไรก็ตามท่ีบุคคลมีรูสึกวาตนเอง

เปนสาเหตุของพฤติกรรม เปนอิสระในการสรางสรรคพฤติกรรมของตนเอง มีการเลือกได ถือวา

บุคคลนั้นถูกจูงใจจากภายใน ดังนั้นความตองการท่ีจะลิขิตตนเองจึงเปนความตองการของบุคคลท่ี

จะเปนผูเลือกมากกวาท่ีจะถูกควบคุม โดยบุคคลจะตองเปนอิสระจากเง่ือนไขการเสริมแรง แรงขับ

หรือแรงกดดันท่ีจะเปนตัวกําหนดการกระทําของบุคคล  

4. แรงจูงใจภายในงาน (Task–intrinsic Motivation) บุคคลมีแนวโนมจะ

แสดงสภาวะแรงจูงใจเฉพาะอยาง เพ่ือคนพบรางวัลในตัวของงาน แรงจูงใจภายในจึงเปนการ

ประพฤต ิ ทํางาน เรียนรู แกปญหา เสาะแสวงหาและปรับประสบการณใหม พากเพียรในงานและ

ประมวลผลขอมูลเพ่ือความพึงพอใจทางจิตใจในการทําส่ิงเหลานี้มากกวาโอกาสท่ีจะไดรับรางวัล

ภายนอกงาน อยางไรก็ตามไมมีใครท่ีจะมีแรงจูงใจภายในหรือแรงจูงใจภายนอกเพียงอยางเดียว 

บุคคลจะมีแรงจูงใจท้ังสองชนิดนี้ในสถานการณท่ีแตกตางกันไป 
2) จากความคิดเห็นตอปจจัยยอยดานผูนํา ท่ีวา ผูนําของทานจดจําและให

ความสําคัญกับความสําเร็จท่ีเกิดขึ้นโดยทานอยางสมํ่าเสมอ พบวา เปนปจจัยยอยท่ีมีระดับคาเฉล่ีย

ความคิดเห็นลําดับสุดทาย ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอหัวหนางานในเรื่อง

จดจําและใหความสําคัญกับความสําเร็จท่ีเกิดขึ้นของพนักงาน ดังนั้น เพ่ือเปนการสรางความรูสึกท่ีดี

ตอพนักงานในการท่ีหัวหนางานสามารถจดจําและใหความสําคัญกับความสําเร็จของพนักงาน องคกรควร

ตระหนักถึงความสําคญัของการควรจะมีการใหรางวัลกับพนักงานเพื่อเปนการสรางขวัญกําลังใจใหกับ

พนักงาน 
 Jack Welch (2005) (อางถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2547) ไดใหแนวคิด

เกี่ยวกับเกี่ยวกับส่ิงท่ีผูนําควรทําเพ่ือสรางความสําเร็จใหเกิดขึ้นในองคกร ภายใตหัวขอ “ส่ิงท่ีผูนํา

ทํา” โดยผูนําจะตองใหความสําคัญกับความสําเร็จท่ีเกิดขึ้นไมวาความสําเร็จนั้นจะเล็กหรือใหญดวย

การฉลองหรือใหรางวัลกับทีมเพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้น นอกจากนี้แลวผูนําจะตองใสใจ

กับทีมงานหรือพนักงานภายใตการนําของผูนํา ไมวาจะเปนในเรื่องของงาน ความสําเร็จ และการ

เติบโตของพนักงาน โดยทําใหพนักงานรูสึกถึงความจริงใจและยุติธรรม ซ่ือสัตย รวมถึงการมอง

โลกในแงดีและอยางมีมนุษยธรรม 

 ถึงแมวาการการใหความสําเร็จกับงานจะเปนกลยุทธท่ีสําคัญท่ีสุดในการ

บริหารจัดการองคกร แตหากผูบริหารไมมีภาวะผูนําและไมสามารถนํากลยุทธในการใหความสําคัญกับ

งานหรือการใหรางวัลมาใชอยางประสิทธิภาพแลว จะทําใหองคกรไมประสบผลสําเร็จตามเปาหมายได 

ดังนั้น ผูศึกษาจึงคิดวา  องคกรควรจะใหความสําคัญกับภาวะผูนํา (Leaderships) ของผูบังคับบัญชาใน
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องคกรควบคูกันไปดวย เนื่องจากผูนําเปนบุคคลสําคัญ ท่ีจะขับเคล่ือนความสุขใหเกิดขึ้นในองคกร 

โดยลักษณะของผูนําท่ีจะสรางการทํางานท่ีมีความสุขใหเกิดขึ้นนั้น Robert K. Greenleaf (1970) ได

ใหแนวคิดผูนําแบบบริกร ซ่ึงผูศึกษาคิดวาเปนส่ิงท่ีองคกรสามารถนําไปประยุกตใชเพ่ือใหเกิด

ประโยชนตอองคกรได โดย Robert K. Greenleaf ไดกลาววา ผูนําแบบบริกรนั้น เกิดมาเพ่ือใหบริการ 

การใหบริการนั้นเกิดขึ้นจากความรูสึกภายในท่ีใหความสนใจผูคน และตองการชวยเหลือคนเหลานั้น 

นอกจากนี้ผูนําแบบบริกร ยังมุงเนนท่ีจะอุทิศตนเองท่ีจะตอบสนองความตองการของคนในองคกร 

โดยเอาใจใสกับความตองการของคนภายใตบังคับบัญชา ซ่ึงผูนําลักษณะนี้จะพัฒนาพนักงาน

เพ่ือท่ีจะดึงความถนัดของพนักงานแตละคนออกมาและฝกหัดพนักงานเพื่อใหสามารถแสดง

ความสามารถออกมาอยางเต็มท่ี นอกจากนี้แลว ยังใหการสนับสนุนในเร่ืองสายงานอาชีพ ของ

พนักงานอยางเต็มท่ี ท่ีสําคัญยังรับฟงและสรางชุมชน ของการมีสวนรวมใหเกิดขึ้นภายในองคกรอีก

ดวย ผูนําแบบบริกรนี้จะมองพนักงานเปรียบเสมือนหุนสวน มากกวาท่ีจะเปนเพียงผูใตบังคับบัญชา

เทานั้น โดยจะมีพันธะสัญญากับผูใตปกครอง ซ่ึงแสดงออก 3 ทาง คือ 

1. การเขาถึง (Assess) กลาวคือ พนักงานทุกคนตองการท่ีจะไดรับความ

สนใจจากผูนํา ซ่ึงผูนําแบบบริกรนี ้ จะใหความสนใจกับพนักงานทุกคนเปรียบเสมือนพนักงานทุก

คนคือสวนสําคัญกับองคกร 

2. การส่ือสาร (Communication) ผูนําท่ีดียอมตระหนักถึงคุณคาของการ

ส่ือสาร ซ่ึงผูนําแบบบริกรนี้จะเนนการส่ือสารท่ีเปนแบบสองทางมากกวาการส่ือสารเพียงทางเดียว 

โดยจะมีการจัดการประชุมใหกับพนักงานในทุกระดับไดรับขอมูลท่ีถูกตองและท่ัวถึงจากผูนํา เพ่ือ

เปนการสรางความเขาใจท่ีตรงกับท้ังยังเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหเกิดขึ้นกับตัวพนักงานอีก

ดวย 

3. การสนับสนุน (Support) ผูนําแบบบริกรนี้จะใหการสนับสนุนพนักงาน

ตาง ๆ ผานทางการใชการปอนกลับ (Feedback) กับเหลาพนักงานเพื่อใหพนักงานเขาใจวา ส่ิงท่ี

พนักงานไดลงมือทําไปนั้นถูกตองหรือไม และเพ่ือใหสรางความคิดสรางสรรคใหมใหเกิดขึ้นดวย

นอกจากนี้แลวผูนําแบบบริกรยังสงเสริมใหเกิดความเช่ือใจ การฟงอยางเปดใจ จริยธรรมในการใช

อํานาจ และการกระจายอํานาจ 

จากการศึกษา ความสัมพันธระหวางตัวแปรคาระดับความคิดเห็นของ

พนักงานตอระดับความสุขในการทํางานกับปจจัยภายในองคการท้ัง 5 ดาน พบวา ปจจัยท้ัง 5 ดาน มี

ความสัมพันธในเชิงบวกกับความสุขในการทํางานของพนกังาน โดยปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน (Quality of Work Life) สามารถทํานายระดับภาพรวมความสุขในการทํางานไดมากท่ีสุด 
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ดังนั้น หากองคกรใหความสําคัญตอปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานแลว ยอมจะ

สงผลใหระดับความสุขในการทํางานของพนักงานในองคกรโดยภาพรวมเพ่ิมสูงขึ้นดวย 

 

 สวนที่ 2 ขอเสนอแนะในการศึกษาคร้ังตอไป 
1) ควรมีการศึกษาดานผูนําเพ่ิมเติมเนื่องจากพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพ

เหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปางมีความสุขในการทํางานงานดานนี้ต่ําท่ีสุด  

2) ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระหวางหนวยงานตาง ๆ ภายในเหมืองแมเมาะ 

หรือองคกรอ่ืน  ๆ เพ่ือใหไดขอมูลท่ีสามารถนํามาสรางเปนเกณฑมาตรฐานทางดานความสุขในการ

ทํางานของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง 
 
 


