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บทคัดย่อ
การวจิยันีม้จีดุมุง่หมายเพือ่ศึกษาความสขุของบคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยับรูพา กลุม่ตวัอย่างในการ

วิจัย ได้แก่ บคุลากรสายสนบัสนนุ โดยเจาะจงเลอืกศกึษาเฉพาะกรณ ีคณะศกึษาศาสตร์ จ�ำนวน 32 คน เครือ่งมอืทีใ่ช้

ในการเกบ็รวบรวมข้อมูลประกอบด้วยแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัสร้างขึน้ ได้แก่ 1) สถานภาพทัว่ไป 2) แบบสอบถามต้นทนุ

จติวทิยาเชงิบวก 3) แบบสอบถามสมดลุในชีวติการท�ำงาน 4) แบบสอบถามความผกูพนัต่อองค์การ 5) แบบสอบถาม

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และ 6) แบบสอบถามความสุข วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการทดสอบค่า t-test การ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณ แบบเป็นขั้นตอน ผลการศึกษาสรุป

ได้ดังนี้ 1) บุคลากรสายสนับสนุน มีความสุขโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 2) บุคลากรสายสนับสนุน กลุ่มที่มีต้นทุน

จิตวิทยาเชิงบวกสูง จะมีความสุขมากกว่า กลุ่มที่มีต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวกต�่ำ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3) บุคลากรสายสนับสนุน กลุ่มที่มีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การสูง จะมีความสุขมากกว่า กลุ่มที่มีการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การต�่ำ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) บุคลากรสายสนับสนุน กลุ่มที่มีความสมดุลในชีวิต

และงานสูง จะมีความสุขมากกว่ากลุ่มที่มีความสมดุลในชีวิตและงานต�่ำ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 

5) ตัวพยากรณ์ที่ดีและสามารถพยากรณ์ความสุขของบุคลากรสายสนับสนุน คือ ต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวกด้านความ

มุ่งมั่นในความสามารถตนเอง สมดุลในชีวิตและการท�ำงานด้านการท�ำงานและสังคม ความผูกพันในองค์การด้าน

บรรทัดฐาน และประสบการณ์ท�ำงานมากกว่า 10 ปี โดยพยากรณ์ความสุขได้ร้อยละ 83.10 

ค�ำส�ำคัญ : ความสุข บุคลากรสายสนับสนุน คณะศึกษาศาสตร์
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Abstract
The purpose of this research was to study the happiness of staff personnel of Burapha 

University. The research samples were 32 staffs personnel in Faculty of Education. The instruments 

used for data collection were 6 questionnaires 1) bio-social characteristic check list, 2) Positive 

Psychological Capital Questionnaire, 3) Work Life Balance Questionnaire, 4) Organization Commitment 

Questionnaire, 5) Perceived Organizational Justice Questionnaire, and 6) Happiness Questionnaire. 

Data was analyzed by independent t-Test, One way ANOVA and Stepwise Multiple Regression. 

Subjects who respondents perceived organizational justice highly related to happiness (p < .05) 

The results revealed that

1) the subjects had medium level of happiness, 2) the subjects who respondents positive 

psychological capital highly related to happiness (p < .05) 3) the 4) the subjects who respondents 

work life balance highly related to happiness (p < .05) and 5) The results showed that positive 

psychological capital (confidence domain), work life balance (work – social domain), organization 

commitment (normative domain), and 10 years of work experience were more powerful predictors 

of happiness of staff personnel at 83.10 %. 

Keywords : Happiness, Staff Personnel, Faculty of Education

บทนำ�
บุคลากรจัดเป็นทรัพยากรที่ส�ำคัญที่สุดในการ

บริหารงาน องค์การหรอืหน่วยงานใดๆ กต็ามจะสามารถ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลได้ ย่อมขึ้นอยู่กับคุณภาพและศักยภาพของ

บุคลากร ซึ่งหมายถึง บุคคลต้องมีความรู้ ความสามารถ 

ความช�ำนาญและทศันคติทีเ่หมาะสมกบัการปฏบิติัหน้าท่ี

ของแต่ละคน การคัดเลือกสรรหาบุคคลเข้าท�ำงานน้ัน

มีจุดมุ่งหมายที่จะให้ได้คนดี มีความรู้ ความสามารถ

เหมาะสมกับงาน แต่เนื่องจากสภาพแวดล้อมภายนอก

และภายในองค์การมกีารเปลีย่นแปลงอยูเ่สมอ ตลอดจนมี

การค้นพบวิทยาการ เทคโนโลยใีหม่ๆ ด้านการบรหิารงาน 

และด้านอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องท�ำให้บุคลากรเลือกสรรเข้ามา

ในองค์การหรอืหน่วยงานทีเ่หน็ว่ามคีวามเหมาะสมในการ

ท�ำงาน ในขณะหน่ึงกอ็าจจะกลบักลายเป็นผูท้ีไ่ม่สามารถ

ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่สามารถ

ปฏบัิตหิน้าท่ีได้ด ีจงึเป็นหน้าท่ีขององค์การหรอืหน่วยงาน

ทีจ่ะต้องพฒันาบคุคลเหล่านัน้ให้มคีณุภาพและศกัยภาพ

เพิม่ขึน้เพือ่ให้ทนัต่อการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดล้อม

ต่างๆ และสามารถด�ำเนนิงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพและ

เกิดประสิทธิผล (สมยศ นาวีการ, 2550)

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ได้แบ่ง

บุคลากรออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ บุคลากรสาย

วิชาการ (สายผู้สอน) มีหน้าที่ท�ำการสอน วิจัย บริการ

วิชาการและท�ำนุบ�ำรุงศิลปวัฒนธรรม และบุคลากรสาย

สนับสนุน มีหน้าท่ีปฏิบัติงานอ�ำนวยการ การให้บริการ

ต่างๆ และการประสานงานในการจัดการศึกษา การ

วิจัย การบริการวิชาการและการท�ำนุศิลปวัฒนธรรมให้

บรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัย จะเห็นได้ว่าบุคลากร

สายสนบัสนนุเป็นส่วนหนึง่ทีส่�ำคญัอย่างยิง่ต่อหน่วยงาน 

เนื่องจากมีบทบาทส�ำคัญต่อการช่วยเหลือสนับสนุนงาน

ในด้านต่างๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์ เป็นเสมือนฟันเฟือง
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ชิ้นส�ำคัญที่สอดประสานขับเคลื่อนกลไกการท�ำงานของ

คณะให้ด�ำเนินต่อไปอย่างเป็นระบบ ช่วยให้เกิดการ

พัฒนาผลการปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายของคณะ

ปัจจุบันแนวโน้มการท�ำงานของบุคลากรสาย

สนบัสนนุเริม่มปีรมิาณมากขึน้ ยุง่ยากและซับซ้อนมากขึน้  

อีกท้ังยังต้องปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิด

ขึ้นอยู่ตลอดเวลา ภาวะการท�ำงานดังกล่าว ก่อให้เกิด

ความเครียดในการท�ำงาน และอาจทวีความรุนแรงมาก

ขึ้นหากไม่ได้รับการแก้ไขปัญหาการท�ำงานในด้านต่างๆ 

จึงส่งผลต่อคณุภาพชวีติในการท�ำงาน และบัน่ทอนความ

สุขในชีวิตลงได้ ดังนั้น การปฏิบัติงานในปัจจุบันจึงต้อง

สร้างองค์ประกอบของตัวกําหนดคุณภาพชีวิตการทํา

งานทีเ่อือ้ประโยชนตอการปฏบิตังิาน ทัง้ความรูส้กึทีเ่กดิ

จากความพงึพอใจในการทํางานและขวญัก�ำลงัใจ ซึง่เป็น

ปัจจยัทีก่่อให้เกดิประสิทธภิาพในการท�ำงานของบคุลากร

การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานให้เกิด

เป็นความสุขน้ัน เปนวิธีการหนึ่งในการพัฒนาองคกร 

ซ่ึงมีผลกระทบโดยตรงต่อตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานอยูใน

องค์กรนั้นๆ กลาวคือ บุคลากรส่วนใหญ่ใช้เวลาไม่น้อย

กว่า 8 ชัว่โมงตอวนั หรือเรยีกไดวา ทีท่าํงานเปรยีบเสมอืน 

บ้านหลังที่สองของพวกเขา ดังนั้นจึงจําเปนตองมี

การเอาใจใส ตอสถานที่ทํางานใหมีบรรยากาศและ

สิ่งแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน องคกรใดที่มีบุคลากร

ที่มีความสุขในการท�ำงาน เท ากับเป นการสร าง

ประสทิธภิาพการทํางานและควบคุมคุณภาพของงานและ

ทาํใหบคุลากรมคีวามสขุ การมีความสขุกบัการทํางานเป็น

ปจจยัสําคญัในการจดัการสิง่แวดลอมและความปลอดภยั

ในองคกร การลงทุนเพื่อสรางบรรยากาศใหคนทํางาน

มีความสุขถือเปนการลงทุนที่ใหผลตอบแทนที่คุ มคา 

การสรางบรรยากาศใหเกิดความสุขในการทํางานจึง 

เปนประโยชนต่อหัวหน้า โดยเชื่อวาคนที่มีความสุขหรือ

องคกรทีม่บีรรยากาศแหงความสขุจะมพีลงัอนัยิง่ใหญใน

การสรางสรรคผลงานในทกุมติ ิ(บุญจง ชวศริวิงศ์, 2550) 

ก ร ะแสก า รท� ำ ง านอย ่ า ง มี ค ว ามสุ ข ใ น

ประเทศไทยได้เริม่แพร่หลายมากยิง่ขึน้ เพือ่สร้างผลผลติ

หรอืผลประกอบการทีย่ัง่ยนื สร้างแรงจงูใจในการท�ำงาน

ให้แก่บุคลากรโดยให้เขาเหล่านั้นรู้สึกถึงการมีส่วนร่วม

ในการท�ำงาน รู้สึกท�ำงานแล้วมีความสุข รู้สึกถึงความ

มัน่คงในงาน การเจรญิเตบิโตก้าวหน้า ความกระตอืรอืร้น

ที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย สนุกกับงาน รวมถึง

ความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อร่วมงานและสภาพแวดล้อม

ท่ีท�ำงานท่ีดี ท่ีเอื้ออ�ำนวยให้เกิดความสุขในการท�ำงาน 

ลดความเครียดและความขัดแย้งในองค์กร ซึ่งช่วยให้

องค์กรเจริญก้าวหน้าและพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2553) 

สิ่งประกอบส�ำคัญที่ท�ำให้การท�ำงานมีความสุข เป็นส่วน

ส�ำคญัท่ีสดุท่ีจะผลกัดนัให้งานส�ำเรจ็ ไม่ว่าจะเป็นแรงจงูใจ

ในการท�ำงาน บรรยากาศในการท�ำงานสภาพแวดล้อม

โดยท่ัวไป เครือ่งอ�ำนวยความสะดวกในการท�ำงาน รวมถึง

การรบัทราบข้อมลูข่าวสารทีท่นัสมยัเกีย่วกบังานของตน 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุมารตรี ทุ่งจันทร์ (2553) 

ทีพ่บว่าปัจจยัทีอ่ทิธพิลต่อความสขุในการปฏบัิตงิานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ได้แก่ ความ

สัมพันธ์ในที่ท�ำงาน คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ความรัก

ในงาน และค่านยิมร่วมขององค์การ และยงัสอดคล้องกบั

ผลงานวิจัยของ อดิศัย โทวิชา (2556) ที่พบว่าความสุข 

ในการทํางานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

สวนสุนันทา ประกอบด้วย ปัจจัยงานด้านนโยบายและ

การบริการ ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน รวมถึงงาน

วิจัยของ บัณฑิตา ค�ำโฮม (2554) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมี

อิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงานของบุคลากรวิทยาลัย

พยาบาลบรมราชชนนี สรรพสิทธิประสงค์ พบว่าปัจจัยที่

สมัพนัธ์กบัความสุขในการท�ำงาน ได้แก่ อาย ุลกัษณะงาน 

สัมพันธภาพในที่ท�ำงาน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

การได้รับการยอมรับนับถือ ขวัญก�ำลังใจในการท�ำงาน 

สภาพแวดล้อมในการท�ำงานและสวัสดิการ
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ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้น คณะศึกษาศาสตร์

จงึมนีโยบายเร่งดว่นให้มกีารศกึษาความสขุของบคุลากร 

เพ่ือน�ำข้อมูลมาใช้ในการประกันคุณภาพของคณะ 

ผูว้จิยัจึงสนใจทีศ่กึษาความสขุของบคุลากรสายสนบัสนนุ 

และเจาะจงศึกษาเฉพาะกรณีของคณะศึกษาศาสตร์ 

โดยวิเคราะห์ว่ามีตัวแปรใดบ้างที่สัมพันธ์และมีอิทธิพล

ต่อความสุขของบุคลากรสายสนับสนุน ทั้งนี้เพ่ือเป็น

ประโยชน์ต่อการพัฒนาและเสริมสร้างคุณภาพชีวิตใน

การท�ำงานท่ีดีต่อบุคลากรสายสนับสนุน อีกทั้งเพ่ือน�ำ

ข้อมูลที่ได้จากการศึกษา ไปส่วนหน่ึงในการสนับสนุน

การด�ำเนินงานตามเป้าหมายการประกันคุณภาพของ

คณะต่อไป

กรอบแนวคิดในการวิจัย
ความสุข (Happiness) แนวคิดเกีย่วกบัความสุข  

ที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นความสุขของคนท�ำงาน 

ประกอบด้วยมิติด้านต่าง ๆ อาทิ มิติด้านสุขภาพกาย  

สุขภาพจิต การมีส่วนร่วมทางการเมือง การท�ำงานและ

ค่าจ้าง ความรัก ครอบครัว ชีวิตประจ�ำวัน มิตรภาพ 

จินตนาการ ดนตรี วรรณกรรม สวัสดิการสังคม 

ตลอดจนด้านศาสนา (Oliver et. al, 1996) นักจิตวิทยา

ได้กล่าวถงึความสขุของคนท�ำงาน ว่าเป็นเรือ่งเดียวกนักบั 

“คุณภาพชีวิตการท�ำงาน” ซึ่งให้นิยามว่า คุณภาพชีวิต

การท�ำงาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่าง

ผู้ปฏิบัติงานกับสิ่งแวดล้อมโดยส่วนรวมในการท�ำงาน

ของบุคคล และเน้นมิติเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง

มนุษย์ รวมทั้งยังครอบคลุมทุกเร่ืองเกี่ยวกับจริยธรรม

ในการท�ำงานและสภาพในการท�ำงาน ตลอดจนควรให้

ความส�ำคัญที่บทบาทการท�ำงาน ได้แก่ นายจ้าง ลูกจ้าง 

และสภาพแวดล้อมในที่ท�ำงาน (Davis, 1977; Merton, 

1977; Seashore, 1975; Royuela, et al., 2007) 

Delamotte & Takezawa (1984) ได้กล่าวถึง การวัด

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน หรือความสุขคนท�ำงาน โดยวัด

จากความพึงพอใจในการท�ำงาน ดังนี้

1. ความพึงพอใจต่อสภาพการท�ำงาน อาทิ คน

ท�ำงานมีโอกาสตัดสินใจในเรื่องเกี่ยวกับการท�ำงาน หรือ

มีความพึงพอใจในการท�ำงาน

2. นิยามคุณภาพชีวิตการท�ำงาน คือ ความ

พึงพอใจกับค่าตอบแทนที่ได ้รับ ชั่วโมงการท�ำงาน 

สภาพแวดล้อมการท�ำงาน ผลตอบแทนท่ีได้รับจากการ

ท�ำงาน ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน

3. สถานประกอบการควรให้ความส�ำคัญต่อ

คณุภาพชีวติการท�ำงาน เนือ่งจากเมือ่คนท�ำงานมคีณุภาพ

ชีวิตที่ดีสถานประกอบการก็จะได้รับการท�ำงานที่ดีขึ้น

ทัง้นี ้Kossen (1991, อ้างใน นภารตัน์ ด่านกลาง, 

2550) กล่าวว่า กระบวนการสนับสนุนคุณภาพชีวิต

ของคนท�ำงาน ได้แก่ การเพิ่มคุณค่าต่องาน การให้

อ�ำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ การให้มีโอกาสใน

การสร้างสรรค์งาน การมีการหมุนเวียนงาน การมีการ

เปลี่ยนงานที่น่าเบื่อไปสู่งานที่ถกูใจ การใหค้�ำชมเชยและ

การยอมรับ การให้ค่าตอบแทนท่ีดี การให้มีจิตส�ำนึก

รบัผดิชอบต่องาน การมสีถานทีเ่ลีย้งเดก็ส�ำหรับพนกังาน

ที่มีภาระการเลี้ยงดูลูกในเวลางาน และการมีโปรแกรม

ส่งเสริมสุขภาพ เป็นต้น

ทฤษฎีการจูงใจท่ีนักการจัดการให้ความสนใจ 

เน่ืองจากเป็นการศึกษาความต้องการของพนักงาน โดย

น�ำมาเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานมีความต้ังใจท�ำงานอย่าง

เต็มที่ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์การได้แก่ 

ทฤษฎีล�ำดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s 

Hierarchy of Needs Theory)

ความต้องการ 5 ระดับ ของมาสโลว์ แบ่งได้

เป็น 2 กลุ่ม คือความต้องการล�ำดับต้น (Lower-Order 

Needs) เป็นความต้องการตอบสนองภายนอก ได้แก่ 

ความต้องการด้านร่างกายและความปลอดภัยเช่น 

การจดัสถานท่ีท�ำงานและช่ัวโมงการท�ำงานอย่างเหมาะสม 

การจ่ายค่าจ้าง สวัสดิการ ความปลอดภัยในการท�ำงาน

ความต้องการในล�ำดับที่สูงกว่า (Higher-Order Needs) 
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เป็นความต้องการตอบสนองภายในหรือจิตใจ ได้แก่ 

ความต้องการทางสังคมเกียรติยศ ความต้องการให้

ความคิดหรือความฝันของตนเป็นจริง เช่นหัวหน้าให้

ความสัมพันธ์ที่ดี ยกย่อง และเลื่อนต�ำแหน่งให้ลูกน้อง 

การให้อิสระ และให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื่องงาน 

การเปิดโอกาสให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ในการ

ท�ำงาน คุณภาพของความสุข (Quality of Happiness) 

ประเมินได้จากตัวชี้วัดทางสังคมระดับบุคคล ซึ่งเป็นการ

วัดจากระดับของความพึงพอใจและความคาดหวัง ที่

ประเมินความรู ้สึกของบุคคลจากสภาพความเป็นอยู ่ 

นอกจากนี้ ความสุขยังขึ้นอยู่กับประสบการณ์ของแต่ละ

บุคคล “ความสุข” และ “ความพึงพอใจ” จึงมีบทบาท

ส�ำคัญต่อคุณภาพชีวิตในระดับบุคคล (Brenner, 1975; 

Scanlon, 1993) ส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร 

ส�ำนกังานกองทุนสนับสนนุการสร้างเสรมิสขุภาพ (สสส.) 

ได้ก�ำหนดตัวช้ีวัดความก้าวหน้าของมนุษย์เรียกว่า 

“ความสขุ 8 ประการ” (ชาญวทิย์ วสนัต์ธนารตัน์, 2551) 

ซึ่งได้น�ำมาพัฒนาเป็น “องค์กรแห่งความสุข” (Happy 

Workplace) องค์ประกอบความสุข 8 ประการ ได้แก่

1. สุขภาพดี (Happy Body) คือ การมีสุขภาพ

กายและใจทีแ่ขง็แรง เกิดจากการรูจ้กัใช้ชวิีต รูจั้กกนิ รูจ้กั

นอน ชีวีมีสุข

2. น�้ำใจงาม (Happy Heart) คือ การมีน�้ำใจ

เอ้ืออาทรต่อกันรู้จักการแบ่งปันอย่างเหมาะสม รู้จัก

บทบาทของแต่ละคนตั้งแต่ เจ้านาย ลูกน้อง พ่อแม่ และ

สิ่งต่างๆ ที่เข้ามาในชีวิต

3. การผ่อนคลาย (Happy Relax) คือ การรู้จัก

ผ่อนคลายต่อสิ่งต่างๆ ในการด�ำเนินชีวิต

4. การหาความรู้ (Happy Brain) คือ การศึกษา

หาความรู้เพ่ือพัฒนาตนเอง และน�ำไปสูก่ารเป็นมอือาชพี 

เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าและมั่นคงในการท�ำงาน และ

พร้อมที่จะเป็นครูเพื่อสอนคนอื่น

5. คณุธรรม (Happy Soul) คอื การม ีหริ ิโอตปัปะ  

หมายถึง การละอายและเกรงกลัวต่อการกระท�ำที่ไม่ดี

ของตนเองซึง่นบัเป็นคณุธรรมเบือ้งต้นของการอยูร่่วมกนั

ของคนในสังคม และในการท�ำงานเป็นทีม

6. ใช้เงินเป็น (Happy Money) คือ ความ

สามารถในการจัดการรายรับและรายจ่ายตนเองและ

ครอบครัวได้ รวมถึงการรู้จักการท�ำบัญชีครัวเรือน

7. ครอบครัวท่ีดี (Happy Family) คือ การ

มีครอบครัวที่อบอุ ่นและมั่นคง เพราะครอบครัวเป็น

ภมูคิุม้กันและเป็นก�ำลงัใจทีด่ใีนการทีจ่ะเผชิญกบัอนาคต

หรืออุปสรรคต่างๆ

8. สังคมดี (Happy Society) คือ การมีความรัก  

ความสามัคคีเอื้อเฟื้อต่อสังคมที่ตนเองท�ำงานและสังคม

ที่พักอาศัย

ต้นทุนจติวทิยาเชงิบวก (Positive Psychological 

Capital) แนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษาต้นทุนจิตวิทยา

เชิงบวก ได้แก่ แนวคิดของ Luthans et. al. (2007) ซึ่ง

ได้กล่าวถึงทุนทางจิตใจเชิงบวก ที่เสมือนเป็นภูมิคุ้มกัน

ทางจิตเพื่อให้บุคคลฟันฝ่าวิกฤติต่างๆ ในชีวิตไปได้ 

ประกอบด้วยคุณลักษณะดังนี้ 4 ประการ คือ 1) ความ

เช่ือในความสามารถของตน (self efficacy) เป็นความ

มั่นใจว่า ความสามารถของตนเพียงพอในการรับมือ

และเอาชนะต่อสิ่งท้าทายท่ีต้องเผชิญ 2) ความฟื้นตัว  

(resiliency) เป็นความสามารถในด้านบวกในการ

ต้านทานและรับมือกับความเครียดหรือปัญหาอุปสรรค 

อีกท้ังสามารถรื้อฟ ื ้นตนเองกลับสู ่สภาวะปกติได ้

อย่างรวดเร็ว หลังเผชิญกับสถานการณ์ที่ยากล�ำบาก 

3) ความหวัง (hope) เป็นความรู ้สึกด้านบวกต่อ

จุดมุ่งหมายของชีวิตว่าจะส�ำเร็จได้ ก่อให้เกิดแรงบันดาล

ใจ ความมุง่ม่ันพากเพยีรในการค้นหาและท�ำตามกระบวน

การวิธีเพื่อมุ่งสู่จุดหมายนั้น และ 4) การมองโลกในแง่ดี 

(optimism) เป็นความสามารถในการคาดหวังผลลัพธ์

ด้านบวก ท่ามกลางปัญหาอุปสรรค 

ต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวก จึงเป็นคุณลักษณะทาง

จิตใจ ที่ประกอบด้วยความสามารถในการพึ่งพาตนเอง

ได้ มีสติสัมปชัญญะ มีความหวัง มีความสามารถในการ
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เผชิญปัญหา และมีความฟื้นตัว การที่บุคคลจะด�ำรง

ชวิีตอยูใ่นสงัคมได้อย่างมคีณุค่าคือ การมต้ีนทนุจติวทิยา

เชิงบวก หรือภูมิคุ ้มกันทางจิตที่ดีในตนเอง ที่จะช่วย

ป้องกันตัวเองไม่ให้ตกอยู่ในภาวะเสี่ยงไม่ม่ันคงหรือไม่

สามารถช่วยเหลือตนเองได้พร้อมที่จะเผชิญผลกระทบ

และการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ ทางสังคมได้ รวมถึง 

สามารถจัดการกับปัญหาต่างๆ ตลอดจนสามารถด�ำรง

ชีวิตได้อย่างมีคุณภาพ

สมดุลชีวิตการท�ำงาน (Work - life balance) 

ค�ำว่า “สมดุลชีวิตการท�ำงาน” เริ่มน�ำมาใช้ครั้งแรกใน

ปี ค.ศ. 1986 (Lockwood N.A., 2003) มีผู้ให้ค�ำจ�ำกัด

ความไว้หลายความหมาย ได้แก่

1. สมดุลชีวิตการท�ำงาน มีความหมายท่ี

ประกอบ ด้วยค�ำ 3 ค�ำได้แก่ค�ำว่า “งาน” “ชีวิต” และ 

“สมดุล” ค�ำว่า “งาน” หมายถึงกิจกรรมต่างๆ เกี่ยวกับ 

งานท่ีครอบ คลุมทั้งการท�ำงานตามเวลางานปกติและ

กิจกรรมอื่นที่ ต้องท�ำนอกเวลางาน เช่น กิจกรรมที่

ต้องท�ำต่อเน่ืองเกิน เวลางานปกติ กิจกรรมในงาน

บางประเภทที่ไม่สามารถ แบ่งแยกเวลางานจากชีวิต

ครอบครัวได้ (เช่น เกษตรกรรม, งานค้าขายปลีก) 

ค�ำว่า “ชีวิต” หมายถึงการใช้ชีวิตกับ ครอบครัว การ

มีอิสระในการใช้เวลาพักผ่อนส่วนตัว หรือ การใช้เวลา

ส�ำหรับสานสัมพันธ์ในครอบครัว (family friendly) 

ค�ำว ่า “สมดุล” หมายถึงการแบ่งเวลาให้แก ่งาน  

และชีวิตอย่างเหมาะสม ซึ่งความสมดุลนี้อาจมีความ

แตก ต่างกันในแต่ละบุคคล แต่ละสถานการณ์ (Hymen, 

J. & Summers, J., 2004)

2. สมดุลชีวิตการท�ำงาน คือ ความสามารถใน

การจัดการบทบาทและความต้องการด้านต่างๆ ของ

ชีวิตให้มีความพอเหมาะพอดีกัน (Fit) หรือมีดุลยภาพ 

(Equilibrium) (Hutton A., 2005) โดยความสมดุล 

หมายถึง สมดุลใน 3 ด้านคือ สมดลุด้านเวลาทีใ่ห้ระหว่าง

งานกับชีวิต (Time balance) สมดุลด้านการมีส่วนร่วม

ในงานและชีวิต (Involvement balance) และสมดุล

ด้านระดับความพึงพอใจในงานและชีวิต (satisfaction 

balance) (Greenhaus, J., 2003)

3. สมดุลชีวิตการท�ำงาน คือ การประเมินว่า

ทรัพยากรในการใช้ชีวิตครอบครัวและทรัพยากรในการ

ท�ำงาน (Family resources & work resources) มี

ความเพยีงพอต่ออปุสงค์ในการใช้ชวีติครอบครวัและการ

ท�ำงาน (Family demand & work demand) หรือไม่ 

ดุลยภาพและกลมกลืนกัน (Equilibrium & harmony) 

ระหว่างชีวติครอบครวักบังาน จะเกดิข้ึนเมือ่ทรัพยากรใน

การใช้ชีวิตครอบครัวมีเพียงพอต่ออุปสงค์ในการท�ำงาน 

พร้อมๆ กับทรัพยากรในการท�ำงานก็มีความเพียงพอต่อ

อุปสงค์ในการใช้ชีวิตครอบครัว สมดุลชีวิตการท�ำงาน

จึงเป็นความสามารถในการท�ำ ให้อุปสงค์สมดุลกับ

ทรัพยากร (Voydanoff, P., 2005)

4. สมดลุชีวติการท�ำงาน คอื การไม่มคีวามขัดแย้ง  

ในชีวิตการท�ำงาน (Work-life conflict) เนื่องจากโดย 

ธรรมชาติแล้ว ถึงแม้จะมีสมดุลชีวิตการท�ำงาน คนส่วน 

ใหญ่อาจไม่สามารถรับรู้ความสมดุลนั้นได้ แต่หากว่ามี

ความไม่สมดุลหรือความขัดแย้งระหว่างชีวิตกับงานก็จะ 

สามารถรับรู้ได้ง่ายกว่า เช่นเมื่อเกิดความรู้สึกเหนื่อยล้า  

จากงาน ไม่มีความสุขในงาน หรือมีปัญหาในชีวิต

ครอบครัวที่เกิดจากงาน ก็จะรู ้สึกว่ามีความขัดแย้ง

ระหว่างงาน กับชีวิตครอบครัว ดังนั้น จึงมีผู้ให้ค�ำจ�ำกัด

ความของ สมดุลชีวิตการท�ำงานโดยมองในด้านความ

ขัดแย้งในชีวิตการท�ำงาน (Edward, J.R. & Rothbard, 

N.P., 2000)

ความผูกพันต่อองค์การ (Organization 

Commitment) ในทางจิตวิทยาเชื่อว่า การอยู่ร่วมกับ

องค์การ คือ ความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การหรือเรียกอีก

อย่างว่า ความผูกพันต่อองค์การ ประเด็นส�ำคัญในเรื่อง

นี้ คือ บุคคลจะมีความผูกพันต่องาน องคก์ารที่ตนเอง

ปฏิบัติงานอยู่ สาขาวิชาชีพ อาชีพ หรือการปฏิบัติงาน

โดยทั่วไป โดยแนวคิดเหล่านี้ได้ปรากฏอยู่ในการศึกษา

วิจัยทางด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรม แต่รูปแบบของความ



- 119 -

วารสารศึกษาศาสตร์ ปีที่ 27 ฉบับที่ 1 มกราคม - เมษายน 2559

ผูกพันต่อองค์การจะมีความแตกต่างกันหรือไม่ หรืออาจ

จะมีรูปแบบที่แตกต่างกันแต่ต้องพ่ึงพาอาศัยกัน หรือ

อาจจะมีนิยามต่างๆ มากมายในการจ�ำกัดความ แต่ใน

ปัจจุบนั ความผกูพนัต่อองค์การถอืเป็นปัจจัยด้านทศันคติ

ของบุคคลทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏบิติังานประการหนึง่ทีถ่กู

ศึกษาวิจัยอย่างกว้างขวาง (Jewell, 1998; Spector, 

2003) เน่ืองจากในระยะแรกของการศึกษารูปแบบ

ของความผูกพันต่อองค์การยังไม่สามารถระบุได้อย่าง

ชัดเจน นักวิชาการจึงได้ระบุช่ือความผูกพันต่อองค์การ

ไว้หลายรปูแบบ เช่น ความผกูพันต่อองค์การด้านค่านยิม 

(Value Commitment) ความผูกพันต่อองค์การด้าน

บรรทัดฐาน (Normative Commitment) ความผูกพัน

ต่อองค์การด้านความเป็นหนึ่งเดียว (Identification 

Commitment) ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก 

(Affective Commitment) ความผูกพันต่อองค์การใน

เชิงผลประโยชน์ (Calculative Commitment) และ

ความผกูพันต่อองค์การด้านผลประโยชน์ (Continuance 

Commitment) เป็นต้น

การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์การ (Perceived 

Organizational Justice) แนวคิดที่ส�ำคัญที่ของการ

ศึกษาครั้งนี้ เป็นแนวคิดเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรม

ด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ งานวิจัยใหม่ๆ 

เก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมุ่งศึกษาวิจัย

ในประเด็นความส�ำคัญทางด้านคุณภาพของวิธีการ

ปฏิสัมพันธ์ที่องค์การปฏิบัติต่อบุคคลในกระบวนการ

ต่างๆ ขององค์การ Bies and Moag (1986) ได้กล่าวถึง

มมุมองของการรบัรูค้วามยติุธรรมในด้านน้ีว่าเป็นการรบัรู้ 

ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ 

(Interactional Justice) และจากการศึกษาวิจัยใน

ปัจจบุนั ได้จ�ำแนกการรบัรูค้วามยตุธิรรมด้านปฏสิมัพนัธ์

ระหว่างบุคคลกับองค์การออกเป็น 2 องค์ประกอบย่อย 

ได้แก่ 1) การรับรู้ความยติุธรรมด้านความสมัพนัธ์ระหว่าง

บุคคล (Interpersonal Justice) ซึ่งเป็นการสะท้อน

ระดับของความสุภาพ การให้เกียรติ และการให้ความ

เคารพที่บุคคลในองค์การได้รับจากการปฏิบัติโดยผู้มี

อ�ำนาจหน้าท่ีหรอืผูท่ี้เก่ียวข้องในการก�ำหนดกระบวนการ

ต่างๆ ในองค์การหรือผู้ที่ท�ำหน้าที่ในการตัดสินใจด้าน

ผลตอบแทนขององค์การ และ 2) การรับรู้ความยุติธรรม

ด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational Justice) มุ่งที่การ

อธิบายและการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารในองค์การแก่

บุคคลในเรือ่งเก่ียวกบัเหตผุลในการน�ำกระบวนการต่างๆ 

มาใช้ หรอืเหตผุลในการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาระดับความสุขของบุคลากรสาย

สนับสนุน

2. เพื่อเปรียบเทียบความสุขของบุคลากรสาย

สนับสนุน จ�ำแนกตามลักษณะประชากร ต้นทุนจิตวิทยา

เชิงบวก สมดุลชีวิตการท�ำงาน ความผูกพันต่อองค์การ 

และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

3. เพื่อหาอิทธิพลของ สถานภาพ ต้นทุน

จิตวิทยาเชิงบวก สมดุลชีวิตการท�ำงาน ความผูกพันต่อ

องค์การ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ในการ

ท�ำนายความสุขของบุคลากรสายสนับสนุน

วิธีดำ�เนินการวิจัย
กลุ ่มตัวอย่างในการวิจัย กลุ ่มตัวอย่างเป็น

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยบูรพา โดยเลือก

ศึกษาเฉพาะกรณีคณะศึกษาศาสตร์ จ�ำนวน 32 คน 

เนือ่งจากเป็นการศกึษาตามความต้องการของคณะศกึษา

ศาสตร์

ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบด้วย

1. ตัวแปรอิสระ ประกอบไปด้วย 

1.1 ลักษณะประชากร ได้แก่ เพศ อายุ 

ประสบการณ์ท�ำงาน 

1.2 ต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวก

1.3 สมดุลในชีวิตการท�ำงาน

1.4 ความผูกพันต่อองค์การ
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1.5 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

2. ตัวแปรตาม ได้แก่ ความสุขของบุคลากรสาย

สนับสนุน

เครื่องมือที่ ใช ้ในการวิจัย ประกอบด้วย 

แบบสอบถาม ทั้งหมด 6 ส่วน ได้แก่

ส่วนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของบุคลากรสาย

สนับสนุน คณะศึกษาศาสตร์ มี ลักษณะเป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ ได้แก่ ลักษณะทางประชากรด้าน 

เพศ อายุ ประสบการณ์ท�ำงาน และแผนกหรือสังกัดท่ี

ปฏิบัติงาน

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามต้นทุนจิตวิทยาเชิง

บวก เป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ 

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามสมดุลในชีวิตการ

ท�ำงาน เป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ 

ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามความผูกพันต่อ

องค์การ เป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ 

ส่วนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามการรับรู ้ความ

ยุติธรรมในองค์การเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ

ส่วนที่ 6 เป็นแบบสอบถามความสุข เป็นแบบ

มาตรประมาณค่า 4 ระดับ

การสร้างและพัฒนาแบบสอบถามมีล�ำดับ

ขั้นตอน ดังต่อไปนี้

1. ศึกษา และรวบรวมเอกสาร ทฤษฎี นิยาม 

และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อสร้างกรอบแนวคิด

ในการศึกษา และใช้เป็นแนวทางในการสร้างข้อค�ำถาม

2. สร้างข้อค�ำถามโดยเรียบเรียง ปรับปรุง ให้

ครอบคลมุนยิามทีก่�ำหนด น�ำข้อค�ำถามทีไ่ด้ให้ผูเ้ชีย่วชาญ

ตรวจสอบ ได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) เท่ากับ 1.00 

ทกุข้อ แล้วน�ำไปทดลองใช้กบับคุลากรสายสนับสนุนคณะ

ศึกษาศาสตร์ จากมหาวิทยาลัยแห่งอื่น จ�ำนวน 30 ฉบับ 

เพื่อท�ำการหาคุณภาพของเครื่องมือ ด้วยการวิเคราะห์

ค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อ (Item Analysis) โดยใช้วิธี

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product-Moment 

Correlation) ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม 

(Item-Total Correlation) ได้ค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อ

โดยมีค่าสหสัมพันธ์ (r) และค่าความเช่ือม่ันสัมประสิทธิ์

แอลฟ่า ดังนี้

2.1 แบบสอบถามต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวก มี

ค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อตั้งแต่ .38 ถึง .74 มีค่าความ

เชื่อมั่น เท่ากับ .76

2.2 แบบสอบถามสมดุลในชีวิตการท�ำงาน มีค่า

อ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อตั้งแต่ .26 ถึง .66 มคี่าความเชื่อมั่น 

เท่ากับ .80

2.3 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ มี

ค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อตั้งแต่ .31 ถึง .84 มีค่าความ

เชื่อมั่น เท่ากับ .93

2.4 แบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การ มีค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อตั้งแต่ .42 ถึง .85 มี

ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ .95

2.5 แบบสอบถามความสุข มีค่าอ�ำนาจจ�ำแนก

รายข้อตั้งแต่ .34 ถึง .82 มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ .83

การเก็บรวบรวมข้อมูล ในการศึกษาครั้งนี้

ผู ้วิจัยเป็นผู ้ด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง 

โดยประสานงานกับคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย

บูรพา เพื่อขออนุญาตด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับ

บคุลากรสายสนับสนนุ ทีป่ฏบิตังิานในคณะศกึษาศาสตร์ 

จากนั้นจึงด�ำเนินการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างด้วย

แบบสอบถามท่ีใช้เป็นเครื่องมือในการวิจัยซึ่งผ่านการ

ตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) และความเชื่อมั่น 

(Reliability) แล้วจึงน�ำมาตรวจสอบความถูกต้อง ครบ

ถ้วนสมบูรณ์ จากนั้นน�ำไปวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบการ

ละเมดิข้อตกลงเบือ้งต้นทางสถติ ิซึง่ผลการตรวจสอบพบ

ว่า ข้อมูลท่ีได้ ไม่มีการละเมิดข้อตกลงเบ้ืองต้นของการ

ใช้สถิติ ข้อมูลมีลักษณะการแจกแจงเป็นปกติ แสดงว่า 

สามารถน�ำข้อมูลไปวิเคราะห์ผลด้วยสถิติอ้างอิงต่อไปได้

การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยด�ำเนินการวิเคราะห์

ข้อมูลด้วยสถิติพื้นฐาน และสถิติอ้างอิงดังนี้
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1. การหาค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ในการ

บรรยายลักษณะทางประชากร

2. ค่าเฉลี่ย (Mean) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) ใช้ในการจัดระดับความสุขของ

บุคลากรสายสนับสนุน

3. การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย

ระหว่างกลุม่ 2 กลุ่มทีอ่สิระต่อกนั (Independent t-test)

4.การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-

way analysis of variance) หากพบผลความแตกต่างกนั  

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จะน�ำค่าเฉลี่ยไป

เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี Bonferroni

5. การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขัน

ตอน (Stepwise Multiple Regression) เพื่อหาตัวแปร

ที่มีอิทธิพลสูงในการท�ำนายความสุขของบุคลากรสาย

สนับสนุน

ผลการวิจัย
1. ระดับความสุขของบุคลากรสายสนับสนุน

จากการวิเคราะห์ระดับความสุขของบุคลากร

สายสนับสนุน พบว่ามีความสุขโดยรวมอยู ่ในระดับ

ปานกลาง (Mean = 3.29) โดยข้อทีม่คีวามสขุเฉลีย่สงูสดุ 

(Mean = 3.88) อยู่ในระดับมาก คือ ข้อ 15 “สมาชิกใน

ครอบครัวมีความรักและผูกพันต่อกัน” และเมื่อจ�ำแนก

ระดับความสุขตามสถานภาพ พบว่า ทุกสถานภาพ มี

ความสุขอยู่ในระดับปานกลาง ผลการวิเคราะห์ระดับ

ความสุขจ�ำแนกตามกลุ่มลักษณะทางจิตวิทยา พบว่า 

บุคลากรสายสนับสนุนกลุ่มท่ีต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวกสูง 

มีความสุขอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.51) ส่วนกลุ่ม

ที่มีต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวกต�่ำ มีความสุขอยู ่ในระดับ

ปานกลาง เช่นเดยีว กบับคุลากรทีม่ลีกัษณะทางจติวทิยา

ด้าน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพันใน

องค์การ และความสมดุลในชีวติและงานต่างก็มคีวามสุข

อยู่ในระดับปานกลาง ทั้งกลุ่มสูง และกลุ่มต�่ำ 

2. เปรียบเทียบความสุขของบุคลากรสาย

สนับสนุนตามตัวแปรสถานภาพ และลักษณะทาง

จิตวิทยา

ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบความสุขของ

บุคลากรสายสนับสนุน ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน และ 

ลักษณะทางจิตวิทยาที่แตกต่างกัน โดยการทดสอบค่าที  

(t – test independent) ปรากฏว่าบคุลากรสายสนบัสนนุ

ท่ีมีสถานภาพท่ีต่างกัน จะมีความสุขไม่แตกต่างกัน  

และบุคลากรสายสนับสนุน กลุ่มท่ีมีต้นทุนจิตวิทยาเชิง

บวกสูงจะมีความสุขมากกว่ากลุ่มที่มีต้นทุนจิตวิทยาเชิง

บวกต�่ำ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 บุคลากร

สายสนับสนุน กลุ่มที่มีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

สูง จะมีความสุขมากกว่า กลุ่มที่มีการรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์การต�่ำ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

และบุคลากรสายสนับสนุน กลุ่มที่มีความสมดุลในชีวิต

และงานสูง จะมีความสุขมากกว่า กลุ่มที่มีความสมดุล

ในชีวิตและงานต�่ำ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.05 ขณะท่ี ความผูกพันในองค์การท่ีต่างกัน มีผลต่อ 

ความสุขของบุคลากรไม่แตกต่างกัน ดังตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 เปรียบเทียบความสุขของบุคลากรสายสนับสนุน จ�ำแนกตามสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง

แหล่งข้อมูล n Mean SD
ผลต่างของ

ค่าเฉลี่ย
t df

Sig  

1 tailed

เพศ

0.06 0.379 30 .354ชาย 7 3.25 0.52

หญิง 25 3.31 0.31

อายุ

0.08 0.528 12.372 .303ต�่ำกว่า 35 ปี 11 3.35 0.52

35 ปีขึ้นไป 21 3.26 0.25

ประสบการณ์ท�ำงาน

0.01 0.113 30 .455ต�่ำกว่า 10 ปี 19 3.29 0.39

10 ปีขึ้นไป 13 3.30 0.33

ต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวก

0.50 5.316* 30 .000กลุ่มต�่ำ 14 3.01 0.25

กลุ่มสูง 18 3.51 0.27

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

0.23 1.874* 30 .035กลุ่มต�่ำ 16 3.18 0.39

กลุ่มสูง 16 3.41 0.28

ความผูกพันในองค์การ

0.14 0.994 30 .164กลุ่มต�่ำ 10 3.20 0.22

กลุ่มสูง 22 3.34 0.41

ความสมดุลในชีวิตและงาน

0.25 2.107* 30 .022กลุ่มต�่ำ 16 3.17 0.35

กลุ่มสูง 16 3.42 0.33

* p < .05
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ความสุขของบุคลากรสายสนับสนุน ผลการวิเคราะห์

พบว่า มีค่าน�้ำหนักความส�ำคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน

ของต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวกด้านความมั่นใจในความ

สามารถตนเอง สมดุลในชีวิตและงานด้านการท�ำงาน

และสังคม ความผูกพันในองค์การด้านบรรทัดฐาน และ

ประสบการณ์ท�ำงานมากกว่า 10 ปี ส่งผลทางบวกต่อ

ความสุขของบุคลากรสายสนับสนุน มีค่าเท่ากับ 0.672, 

0.490, 0.242 และ 0.203 ตามล�ำดบั โดยต้นทนุจติวทิยา

เชิงบวกด้านความมัน่ใจในความสามารถตนเอง ส่งผลทาง

บวกต่อความสุขของบุคลากรสายสนับสนุนสูงสุด และ

ประสบการณ์ท�ำงานมากกว่า 10 ปี ส่งผลทางบวกต่อ

ความสุขของบุคลากรสายสนับสนุนต�่ำสุด

3. ตัวแปรที่มีอิทธิพลในการท�ำนายความสุข

ของบุคลากรสายสนับสนุน

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของตัวแปร

สถานภาพ และลักษณะทางจิตวิทยา ที่พยากรณ์ความ

สุขของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า ตัวพยากรณ์ที่ดีที่

สามารถพยากรณ์ความสุขของบุคลากรสายสนับสนุน 

คือ ต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวกด้านความมั่นใจในความ

สามารถตนเอง สมดุลในชีวิตและงานด้านการท�ำงาน

และสังคม ความผูกพันในองค์การด้านบรรทัดฐาน และ

ประสบการณ์ท�ำงานมากกว่า 10 ปี อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 จึงค�ำนวณหาค่าน�้ำหนักความ

ส�ำคัญของการพยากรณ์ และสร้างสมการพยากรณ์

ตารางที่ 2 ค่าน�้ำหนักความส�ำคัญของการพยากรณ์ที่ส่งผลต่อความสุขของบุคลากรสายสนับสนัน โดยวิธี 

Stepwise

ตัวพยากรณ์

(Constant)

Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients
t Sig.

B Std. Error

9.646 3.769 Beta 2.559 .016

ต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวกด้านความมั่นใจใน

ความสามารถตนเอง

2.050 0.259 0.672 7.910 .000

สมดุลในชีวิตและงานด้านการท�ำงานและ

สังคม 

0.653 0.109 0.490 5.998 .000

ความผูกพันในองค์การด้านบรรทัดฐาน 0.307 0.109 0.242 2.818 .009

ประสบการณ์ท�ำงานมากกว่า 10 ปี 2.191 0.958 0.203 2.288 .030

จากตารางที่ 2 ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณของความ

สุข กับต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวกด้านความมั่นใจในความ

สามารถตนเอง สมดุลในชีวิตและงานด้านการท�ำงาน

และสังคม ความผูกพันในองค์การด้านบรรทัดฐาน และ

ประสบการณ์ท�ำงานมากกว่า 10 ปี เท่ากับ 0.912 

โดยที่ตัวพยากรณ์ ทั้ง 4 ตัวสามารถพยากรณ์ ความ

สุขของบุคลากรสายสนับสนุนได้ ร้อยละ 83.10 มี

ความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์ 2.37560 สมการ

พยากรณ์ความสุขของบุคลากรสายสนับสนุน เขยีนได้ดังนี้ 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Z’ = 0.672 (ต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวกด้านความ

มัน่ใจในความสามารถตนเอง) + 0.490 (สมดลุในชีวติและ

งานด้านการท�ำงานและสังคม) + 0.242 (ความผูกพันใน

องค์การด้านบรรทดัฐาน) + 0.203 (ประสบการณ์ท�ำงาน

มากกว่า 10 ปี)
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สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

Y’ = 9.646 + 2.050 (ต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวก

ด้านความมัน่ใจในความสามารถตนเอง) + 0.653 (สมดลุ

ในชีวิตและงานด้านการท�ำงานและสังคม) + 0.307 

(ความผูกพันในองค์การด้านบรรทัดฐาน) + 2.191

(ประสบการณ์ท�ำงานมากกว่า 10 ปี)

อภิปรายผล
1. บุคลากรสายสนับสนุน มีความสุขโดยรวม

อยู่ในระดับปานกลาง (Mean = 3.29) โดยข้อที่มีความ

สุขเฉลี่ยสูงสุด (Mean = 3.88) อยู่ในระดับมาก คือ 

“สมาชิกในครอบครัวมีความรักและผูกพันต่อกัน” ซึ่ง

แปลผลได้ว่า บคุลากรมีความสขุในการท�ำงานอยูใ่นระดับ

ปานกลาง รู้สึกว่าได้ท�ำงานกับเพื่อนร่วมงานที่ดี อยู่ใน

องค์กรที่ดีและมีความภาคภูมิใจในงานที่ท�ำ รับรู้ว่ามีคน

เห็นคุณค่า รู้สึกสนุกและมีความสุขในงานที่ท�ำ และรู้สึก

ว่าได้รับการกระตุ้นและเสริมพลังในการท�ำงาน รวมถึงมี

ความมั่นคง ปลอดภัยในการท�ำงาน ได้รับความรักความ

อบอุน่จากครอบครัว บคุลากรจะเกดิความภาคภมูใิจและ

พึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ มีความรู้สึกที่ดี ผูกพันต่อ

หน้าท่ีการงาน มีความสขุเม่ือท�ำงานส�ำเรจ็ ทัง้นีเ้นือ่งจาก

องค์กรหลายองค์กรจะประสบความสําเรจ็ได้ ปัจจัยสําคัญ

อย่างหนึ่งท่ีช่วยผลักดันและจะมองข้ามไปไม่ได้คือความ

สุขของพนักงาน เมื่อมีความสุขในการทํางานก็จะมีพลัง

ที่จะช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้พัฒนาไปข้างหน้า ความพึง

พอใจในการทํางานเป็นความรู้สึกรวมของบุคคลที่มีต่อ

การทํางานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลที่เกิดจาก

การปฏบิตังิาน และได้รบัผลตอบแทน คือ ผลท่ีเป็นความ

พึงพอใจที่ทําให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นมีความ

มุง่มัน่ทีจ่ะทํางานน้ันๆ เกดิขวญัและกําลงัใจ สิง่เหล่านีจ้ะ

มผีลต่อประสทิธิภาพและประสทิธผิลต่อการทํางานทัง้สิน้ 

(เมธี ปิยะคุณ, 2554) 

2. บุคลากรสายสนับสนุน กลุ ่มที่ มีต ้นทุน

จติวิทยาเชงิบวกสงู มกีารรบัรูค้วามยติุธรรมในองค์การสงู  

และมคีวามสมดลุในชวิีตและงานสงู จะมคีวามสขุมากกว่า

กลุ่มท่ีมลีกัษณะทางจติวทิยาดงักล่าวต�ำ่ อย่างมนียัส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบว่า บุคลากรสายสนับสนุน

กลุ่มที่มีต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวกสูงจะมีความสุขมากกว่า

กลุ่มที่มีต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวกต�่ำอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 เนื่องจากต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวกเป็น

คุณลักษณะทางจิตใจที่ประกอบด้วยความสามารถใน

การพึ่งพาตนเองได้ มีสติสัมปชัญญะ มีความหวัง มี

ความมั่นใจในความสามารถตนเอง และมีความฟื้นตัว  

การที่บุคคลจะด�ำรงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีคุณค่า คือ

การมีต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวกสูง หรือภูมิคุ้มกันทางจิตที่

ดีในตนเอง ท่ีจะช่วยป้องกันตัวเองไม่ให้ตกอยู่ในภาวะ

เสี่ยงไม่มั่นคงหรือไม่สามารถช่วยเหลือตนเองได้พร้อมท่ี

จะเผชิญผลกระทบและการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ ทาง

สังคมได้ รวมถึงสามารถจัดการกับปัญหาต่างๆ ตลอด

จนสามารถด�ำรงชวีติได้อย่างมคีณุภาพ จากผลการศกึษา

ของ Cheung, Tang & Tang (2011); Avey, Reichard, 

Luthans & Mhatre (2011); Youssef & Luthans (2007); 

Larson & Luthans (2006) (อ้างถึงใน วรญัญา แดงสนทิ, 

2557) ต่างให้ข้อค้นพบท่ีสอดคล้องกันว่าบุคคลท่ีมีทุน

ทางจิตวิทยาเชิงบวกสูง (high psychological capital) 

จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงด้วย ในทางตรง

กันข้ามหากบุคคลใดมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกต�่ำก็จะมี

ความรู้สึกเหนื่อยหน่ายต่องานที่ท�ำซึ่งน�ำไปสู่ความไม่พึง

พอใจในการปฏิบัติงานได้ (Youssef & Luthans, 2007) 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของงานวิจัยของ Youssef & 

Luthans (2007) พบว่าพนกังานท่ีมคีวามหวงัในระดบัสงู  

มีผลงานที่มีประสิทธิภาพ และมีความพึงพอใจในงาน 

รวมท้ังมีความสุขในการท�ำงาน การมองโลกในแง่ดี

ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ความสุขในการท�ำงาน

และผลงาน การมีความสามารถในการฟื้นคืนได้ส่งผล

ต่อความพึงพอใจในงาน ความสุขในการท�ำงาน และ

การมคีวามผกูพันต่อองค์การ และงานวจิยัของ Aey et al,  

(2011) ที่พบว่าความมั่นใจในความสามารถของตนเอง 



- 125 -

วารสารศึกษาศาสตร์ ปีที่ 27 ฉบับที่ 1 มกราคม - เมษายน 2559

ความหวัง การปรับฟื้นคืนได้และการมองโลกในแง่ดีมี

อิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

3. บุคลากรสายสนับสนุน กลุ ่มที่มีการรับรู ้

ความยุติธรรมในองค์การสูงจะมีความสุขมากกว่า กลุ่ม

ทีม่กีารรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์การต�ำ่ อย่างมนียัส�ำคญั

ทางสถิติที่ระดับ .05 เนื่องจากการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์กรทีส่งูจะช่วยให้บคุลากรรบัรูแ้ละตดัสนิว่าเขาได้รบั

การปฏิบัติด้วยความยุติธรรมในเรื่องต่างๆ จากองค์กร 

ซึ่งได้แก่ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความรู้ใน

งานและโอกาสก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในการท�ำงาน 

ด้านจิตอารมณ์และด้านการปฏิบัติงาน กฎ บรรทัดฐาน

ทางสังคมอย่างเป็นธรรมและมีความสุข ซึ่งสอดคล้อง

กับทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (1965) ที่กล่าว

ว่าพนักงานจะมองที่ความยุติธรรมโดยวิเคราะห์ว่าตน

กับผู้อื่นที่ทํางานแบบเดียวกันได้รับผลตอบแทนเหมือน

กันหรือไม่ เม่ือได้ใช้ปัจจัยนําเข้าไม่ต่างกัน ถ้าพบว่าไม่

เสมอภาคก็จะลดปัจจัยนําเข้าและหาทางแก้ไขความไม่

ยุติธรรมหรือลาออก ปัจจัยนําเข้าอาจเป็นการอุทิศเวลา 

ความทุ่มเท ความสามารถ ความภักดี ความอดกลั้น 

ความผ่อนปรน ความซื่อสัตย์ ความรักผูกพัน ความเสีย

สละและความรัก ปัจจัยผลลัพธ์อาจเป็นค่าจ้าง โบนัส 

รายได้ ค่าตอบแทนอย่างอืน่ ผลประโยชน์ ความปลอดภยั 

การยอมรับ ความสนใจ การพัฒนาบุคลากร ชื่อเสียง 

การยกย่อง ความรับผิดชอบ ความเพลิดเพลิน ทฤษฎี

ความเสมอภาคจะเชื่อมโยงความยุติธรรมในองค์กรไปสู่

การเป็นพนักงานที่ดี มีความสุขและเกิดความผูกพันต่อ

องค์กร

4. บุคลากรสายสนับสนุน กลุ่มที่มีความสมดุล

ในชีวิตและงานสูงจะมีความสุขมากกว่ากลุ่มที่มีความ

สมดุลในชวีติและงานต�ำ่ อย่างมนัียส�ำคัญทางสถติิทีร่ะดับ 

.05 เน่ืองจากการมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการปฏิบัติงาน  

การมีสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่ดี ปลอดภัย จะเป็น

ตัวส่งเสริมให้มีสุขภาพทางกายและใจที่ดี เพราะสภาพ

แวดล้อมรวมถึงสิ่งอ�ำนวยความสะดวก สวัสดิการที่ดี

จะเป็นพื้นฐานที่ท�ำให้มนุษย์เกิดความพึงพอใจในการ

ท�ำงาน ก่อให้เกิดทัศนคติที่ดีต่องานรวมถึงลดปัญหา

อปุสรรคทีจ่ะส่งผลกระทบต่องานในหลายๆ ด้านอกีด้วย 

ซึง่คณุภาพชวีติทีด่จีะน�ำมาสูค่วามสขุในการท�ำงานทีเ่พิม่

สงูขึน้ สอดคล้องกบังานวจิยัของ อภชิาต ิภูพ่านชิ (2551) 

ที่ได้ศึกษาการใช้ดัชนีวัดระดับความสุขในการท�ำงาน

ของบุคลากร สังกัดส�ำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย

ธรรมศาสตร์ พบว่าปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

มีผลต่อระดับความสุขในการท�ำงานของพนักงานอย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติ

5. ต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวกด้านความมั่นใจใน

ความสามารถตนเอง สมดุลในชีวิตและงานด้านการ

ท�ำงานและสงัคม ความผกูพนัในองค์การด้านบรรทดัฐาน 

และประสบการณ์ท�ำงานมากกว่า 10 ปี สามารถ

พยากรณ์ความสุขของบุคลากร โดยพยากรณ์ความสุข

ได้ร้อยละ 83.10 ทั้งนี้หากบุคลากรมีความมั่นใจในความ

สามารถตนเอง จะท�ำให้บุคลากรสามารถค้นหาสาเหตุ

ของปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นว่ามาจากสาเหตุใด 

เรียนรู้จนสามารถแก้ไขปัญหาได้ดีและมีการปรับตัวให้

เข้ากับงานที่ปฏิบัติอยู่ เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ตนเองต้องการ

คือคุณภาพงานที่มีประสิทธิภาพ ท�ำให้บุคคลเกิดความ

พึงพอใจในงาน สามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานได้ดี

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Robert Biswas-Diener 

(2004 อ้างถงึใน วทิยากร เชียงกลู, 2548) ทีพ่บว่าคนทีม่ี

แนวโน้มมคีวามสขุมากกว่าคนอืน่คอืคนท่ีสามารถควบคมุ

พฤติกรรม และรู้จักการจัดการเหตุการณ์และการแก้ไข

ปัญหาที่ไม่น่าพอใจได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับงานวิจัย

ของ อรทัย อินปิ่น (2553) ที่ได้ศึกษาความสุขในการ

ท�ำงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร จังหวัดเชียงใหม่ที่พบว่าปัจจัยด้านคุณภาพ

ชีวิตในการท�ำงาน แรงจูงใจในการท�ำงาน ด้านความรัก

และศรทัธาในงาน สามารถท�ำนายความสขุในการท�ำงาน

ของพนกังานได้อย่างมีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ

สอดคล้องกับ อภิชาติ ภู่พานิช (2551) การใช้ดัชนีวัด
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ระดับความสขุในการท�ำงานของบคุลากร สงักดัส�ำนักงาน

อธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พบว่าปัจจัยด้าน

คุณภาพชีวิตสามารถท�ำนายระดับภาพรวมความสุขใน

การท�ำงานของพนักงานได้

ความผูกพันต่อองค์กรเป็นอีกตัวแปรที่สามารถ

พยากรณ์ความสุขของบุคลากรเนื่องจากบุคลากรที่มี

ความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง จะท�ำให้บุคลากรมี

ความเต็มใจที่จะท�ำ ใช้ก�ำลังความสามารถและความ

พยายามอย่างเต็มที่เพื่อองค์กร ยึดมั่นต่อเป้าหมาย 

บรรทัดฐานและค่านิยมขององค์กรอย่างแท้จริง มีความ

เต็มใจ พอใจและกระตือรือร้นในการร่วมกิจกรรมของ

องค์กร และบุคลากรที่มีความผูกพันในระดับสูงมักจะไม่

แสดงพฤตกิรรมการขาดงาน ซึง่สอดคล้องกบัพรรณพนชั 

ไตรรตันนกุลู (2554) ทีศ่กึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความ

สขุในการท�ำงานและความผกูพันต่อองค์กรของพนกังาน

ในบริษัท ไอ.โอ.เทคนิค จ�ำกัด พบว่า ความสุขในการ

ท�ำงานของพนักงานทุกด้าน ซึ่งได้แก่ ด้านพึงพอใจใน

ชีวิต ด้านพึงพอใจในงาน ด้านอารมณ์ทางบวกและด้าน

อารมณ์ทางลบมคีวามสมัพันธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การ 

ตัวแปรสุดท้ายท่ีสามารถพยากรณ์ความสุขของ

บคุลากร คือประสบการณ์ในการท�ำงานมากกว่า 10 ปี ซึง่

ถอืว่ามผีูท้ีม่ปีระสบการณ์ในการท�ำงานมานาน จะมคีวาม

เช่ียวชาญ คิดวิเคราะห์ ตัดสินใจสามารถแก้ไขปัญหา

ได้ดีกว่าผู้ที่มีประสบการณ์น้อยสอดคล้องกับ ทัณฑิกา 

เทพสุริวงศ์ (2550) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย

ด้านการท�ำงาน ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่า

อุปสรรคและความสุขในการท�ำงาน ศึกษาเฉพาะกรณี

พยาบาลประจ�ำการ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า

พยาบาลประจ�ำการที่มีประสบการณ์ในการท�ำงานมาก

จะมีประสบการณ์ในการแก้ไขปัญหามากกว่าพยาบาลที่

มีประสบการณ์น้อย 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 

1. จากงานวิจัยจะพบว่าบุคลากรสายสนับสนุน

มีความสุขโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง นั่นแสดงว่า

ความสุขของบุคลากรควรจะมีพัฒนาปรับปรุงให้มีความ

สุขได้มากขึ้นจากเดิม เพื่อให้บุคลากรเกิดความรัก ความ

ผูกพันในองค์กรมากขึ้น โดยอาจจะมุ่งประเด็นในเรื่อง

การจัดการแก้ไขปัญหา การควบคุมอารมณ์ โดยอาจจะ

มีการฝึกอบรมให้บุคลากรได้ฝึกการแก้ไขปัญหาเม่ือต้อง

เผชิญกับปัญหาที่เกิดขึ้น

2. จากตัวแปรการท�ำนาย ซ่ึงได้แก่ ต้นทุน

จิตวิทยาเชิงบวกด้านความมั่นใจในความสามารถตนเอง 

สมดุลในชีวิตและงานด้านการท�ำงานและสังคม ความ

ผูกพันในองค์การด้านบรรทัดฐาน และประสบการณ์

ท�ำงานมากกว่า 10 ปี สามารถพยากรณ์ความสุขของ

บุคลากร โดยพยากรณ์ความสุขได้ร้อยละ 83.10 ซึ่งพบ

ว่าตวัแปรดงักล่าวสามารถพยากรณ์ความสขุของบุคลากร

ได้ค่อนข้างสูง แสดงว่าบุคลากรมีระดับความสุขที่น่าพึง

พอใจในชีวติการท�ำงาน ส่วนตวัและสงัคม มคีวามมัน่ใจใน

ความสามารถของตนเอง มคีวามผกูพันต่อองค์กร ซือ่สตัย์

และศรัทธาต่อองค์กร ยึดมั่นในเป้าหมายขององค์กร ซึ่ง

อาจจะมาจากประสบการณ์ท่ีมีปฏิบัติงานและมีความ

ผูกพันกับองค์กรมานาน

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1. ผู้บริหารควรพิจารณาและให้ความส�ำคัญ 

โดยควรส่งเสริมและด�ำเนินการจัดอบรมแนวความคิด

ทางจติวทิยาทางบวกให้แก่บคุลากรในทกุระดบัต�ำแหน่ง 

เพ่ือเสริมสร้างความแข็งแรงทางด้านจิตใจและความคิด

ที่ดีให้กับบุคลากรและยังเพิ่มความมั่นคงให้แก่องค์การ 

เช่น ความหวัง การมองโลกในแง่ดีและความสามารถใน

การฟื้นคืนได้ในตนเอง ย่อมจะส่งผลที่ดีในเรื่องของการ

ด�ำรงชีวิตท่ัวไปรวมท้ังการท�ำงานในชีวิตประจ�ำวัน และ

ความเติบโตขององค์การ ดังนั้นองค์การต่างๆ 
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2. ผู้บริหารควรสร้างขวัญและก�ำลังใจในการ

ท�ำงานแก่บุคลากร โดยการช้ีแจงข้อมูลให้บุคลากรรับ

ทราบเกี่ยวกับโครงสร้างค่าตอบแทนหรือเงินเดือนให้มี

ความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและภาระงาน

ของบุคลากร เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของ

บุคลากรให้ท�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุข

ในการท�ำงานต่อไป

3. ผู ้บริหารควรส่งเสริมเร่ืองการรับรู ้ความ

ยุติธรรมในองค์กร โดยให้บุคลากรทุกคนรับทราบหลัก

เกณฑ์ในการประเมินผล กระบวนการในการประเมินผล  

และรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความ

ชัดเจนและเหมาะสม มีความโปร่งใสและเป็นธรรม มี

การจดัท�ำข้อตกลงการปฏบัิติงานล่วงหน้ากบับุคลากรทุก

คนระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้บุคลากร

ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ 

4. ผู้บริหารควรให้ความส�ำคัญและส่งเสริมให้

บุคลากรรู ้สึกมีความผูกพันต่อองค์การ โดยการมอบ

หมายงานทีม่คีวามส�ำคญัและมคีวามหมายให้กบับคุลากร 

เนื่องจากบุคลากรส่วนใหญ่ต้องการเป็นคนส�ำคัญเสมอ 

ไม่ควรเน้นด้านผลงานมากจนเกินไป มีระบบการยกย่อง

เชดิชเูกยีรต ิเพือ่สร้างโอกาสความก้าวหน้าให้กบับคุลากร 

ท�ำให้บุคลากรเกิดความรักความผูกพันต่อองค์การ
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