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 The purpose of this study was twofold.  First, it aimed at examining the level of 
happiness at work among personnel working for Customs Department, Bangkok. Also, this study 
attempted to compare their level of happiness at work as classified by gender, age, status, 
educational level, work length, type of personnel, and work unit.  The subjects participating in 
this study were 320 employees, working for Customs Department, Bangkok. The instrument used 
to collect the data was a questionnaire. The statistical tests used to analyze the collected data 
included percentage, means, standard deviation, t-test, and One-way ANOVA. 
 The results of the study revealed that the level of happiness at work among the subjects 
working for Customs Department, Bangkok was found at a high level. Specifically, they were 
happiest with being able to work happily, followed by having an opportunity to express their 
opinion.  In addition, it was found that the subjects were the least happy with their fringe benefits.  
Based on the results from the comparison, it was shown that there were statistically significant 
differences in the level of happiness at work among the subjects with different status, educational 
level, and work unit.  Finally, no statistically significant differences were found in the level of the 
most satisfied at work among the subjects with different gender, age, amount of income, work 
length, and type of personnel at a significant level of 0.05.                    
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 จากสภาพเศรษฐกิจ สงัคมและสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ทั้งปัจจยัภายนอกและภายในของชีวิต 
มนุษยใ์นปัจจุบนั ลว้นมีความเครียดและความกดดนัอยา่งหลีกเล่ียงไม่ไดเ้สมอ ดงันั้นทุกคน 
จึงตอ้งการแสวงหาส่ิงท่ีท าใหต้นเองนั้นผอ่นคลายความกดดนั เกิดความรู้สึกภายในจิตใจท่ีเรียกวา่ 
ความสุขไม่วา่จะเป็นความสุขในชีวิตส่วนตวั ความสุขในชีวิตการท างาน หรือแมแ้ต่ชีวิตในสงัคม
ทัว่ไปกต็าม จากแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 10 (พ.ศ. 2550-2554) ในยทุธศาสตร์ 
หน่ึงของแผนพฒันา ฯ ซ่ึงมีความสุข เป็นเป้าหมายหลกั ไดก้ล่าวถึงยทุธศาสตร์การพฒันาประเทศ
ท่ีมาจากการพฒันาคุณภาพคนและสงัคมไทยเนน้คนเป็นศูนยก์ลางของการพฒันา ซ่ึงไดใ้ห้
ความส าคญักบัการเสริมสร้างคนไทยใหอ้ยูร่่วมกนัในสงัคมไดอ้ยา่งสนัติสุข มุ่งเสริมสร้าง
ความสัมพนัธท่ี์ดีของคนในสงัคมบนฐานของความมีเหตุมีผล ด ารงชีวิตอยา่งมัน่คงทั้งในระดบั
ครอบครัวและชุมชน ส่งเสริมการด ารงชีวติท่ีมีความปลอดภยั น่าอยู ่บนพื้นฐานของความยติุธรรม 
ในสงัคม เสริมสร้าง จิตส านึกดา้นสิทธิและหนา้ท่ีของพลเมือง และความตระหนกัถึงคุณค่าและ
เคารพศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยเ์พื่อลดความขดัแยง้ เพื่อมุ่งสู่การสร้าง “ความสุข” ใหเ้กิดข้ึน ซ่ึงเม่ือ 
คนในระดบัปัจเจกมีความสุขแลว้กจ็ะส่งผลใหชุ้มชนมีความสุข จากชุมชนกจ็ะขยายผลไปยงั 
สถาบนัต่าง ๆ และรวมไปถึง ระดบัประเทศในท่ีสุด (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจ
และสงัคมแห่งชาติ, 2550) 
 ความสุขในการท างานถือเป็นส่ิงท่ีน่าพึงประสงคข์องคนทุกระดบัในองคก์าร ตั้งแต่ 
ผูบ้ริหารจนถึงพนกังานเพราะในแต่ละวนันั้น คนส่วนใหญ่ใชเ้วลาหมดไปกบัการท างาน มีปัจจยั 
หลายประการท่ีเป็นปัจจยัท่ีสร้างใหค้นในองคก์ารมีความสุขได ้ซ่ึงท่ีผา่นมานั้นมีงานวิจยัใน 
ต่างประเทศไดส้ะทอ้นใหเ้ห็นถึงค่านิยมในการมองความสุขในองคก์ารท่ีต่างกนั เช่น องคก์รแห่งสุข 
ภาวะท่ีดี (Healthy organization) องคก์รแห่งความสุข (Happy workplace) จิตวิญญาณแห่งองคก์าร 
(Spirituality organization) คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) ภาวะอยูเ่ยน็เป็นสุข 
(Well-being) การจดัการกบัความเครียด (Stress management) ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อ 
องคก์ร (Employee engagement) ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) องคก์รท่ีมีความ ยดืหยุน่ 
(Flexible organization) และความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน (Work-life balance) 
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 จากการศึกษาในอดีตนบัตั้งแต่ Hawthorn studies ท่ี Western electric เมืองชิคาโก  
ซ่ึงเป็นช่วงเร่ิมตน้ของการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของมนุษย ์มาจนถึงปัจจุบนัซ่ึงมีผล
การศึกษาส ารวจและวจิยัของ หลายสถาบนั เช่น การส ารวจของเอแบคโพลล ์ระหวา่งวนัท่ี 1-18 
สิงหาคม พ.ศ. 2551 เร่ือง ประเมิน ความสุขของคนท างาน (Happiness at workplace): กรณีศึกษา
ประชาชนอาย ุ18-60 ปี ท่ีท างานใน สถานประกอบการและองคก์รธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร 
ลว้นสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ส่ิงท่ีท าให ้คนท างานมีความสุขหรือความทุกขจ์ากการท างานนั้น ข้ึนอยูก่บั
ปัจจยัหลายประการ ไม่ไดข้ึ้นอยูก่บั เงินเดือน รายไดห้รือสภาวะเศรษฐกิจ และปัจจยัพื้นฐาน 
ในการด ารงชีวิตเพยีงอยา่งเดียว แต่ปัจจยั ดา้นอ่ืน ๆ เช่นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีหวัหนา้ท่ี
เขา้ถึงได ้สุขภาพกาย ใจและอารมณ์ รวมถึง สภาพแวดลอ้มท่ีท างานท่ีดีเเละยงัมีปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ อีก
ท่ีอาจจะเป็นปัจจยัท่ีสร้างความสุขใหก้บัคนในองคก์ารได ้(ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้าง
เสริมสุขภาพ, 2552) 
 องคก์ารท่ีประสบความส าเร็จได ้ปัจจยัส าคญัปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นตวัผลกัดนัและมองขา้ม
ไม่ได ้เลย กคื็อ ปัจจยัแห่งความสุข “ชีวิตคนท างานไม่มีใครท่ีไม่ตอ้งการความสุข เพราะความสุข 
ท่ีเกิดข้ึน เป็นเสมือนน ้าหล่อเล้ียงใหพ้ฤติกรรรมคนปรับเปล่ียนและพฒันาไปในทางท่ีดีข้ึน  
อนัน าไปสู่ผลการ ปฏิบติังานตามท่ีองคก์รตอ้งการ ดงันั้นความสุขจึงเป็นส่ิงท่ีทุกคนแสวงหา” 
(อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ, 2553) ดงันั้น องคก์รท่ีตอ้งการจะประสบความส าเร็จ กต็อ้งสามารถบริหาร
และทราบถึงปัจจยัท่ีท าให ้เกิดความสุขในการท างานของคนท างานท่ีอยูใ่นองคก์รจะเห็นไดว้า่  
ถา้บุคลากรในองคก์รมีความสุขในการท างานจะส่งผลดีต่อทั้งตนเองต่องานและต่อองคก์ร กล่าวคือ 
บุคลากรท่ีมีความสุขท าใหมี้สุขภาพจิตท่ีดี ส่งผลใหมี้ความพร้อมและมีประสิทธิภาพในการท างาน 
น าไปสู่การพฒันาของ องคก์รต่อไป ดงันั้นในการศึกษาการคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี จึงศึกษาเก่ียวกบั 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร โดยเลือกใช้
ตวัช้ีวดัระดบัความสุข 15 ตวัช้ีวดั คือ ความสุขต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์ร การไดรั้บการดูแล 
ดา้นสุขภาพ ความพึงพอใจต่อสวสัดิการ การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งถูกดอ้งตามกฎหมายแรงงาน  
ความเหมาะสมของการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ความมัน่คงในอาชีพความเส่ียงจากการท างาน  
การลาออกจากงาน การเปล่ียนสถานท่ีท างาน การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ความถูกตอ้งของ
การจ่ายค่าจา้ง ความตรงเวลาของการจ่าย ค่าจา้ง การท างานอยา่งมีความสุขการมีความภาคภูมิใจ 
ท่ีไดเ้ป็นบุคลากรขององคก์ร และการมีความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมขององคก์รโดยผูศึ้กษาไดเ้ลือก
ศึกษาจากกรณีศึกษาของบุคลากร ท่ีปฏิบติังานในกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ านวน 10 สงักดั 
จ านวนบุคลากร 1,344 คน (ขอ้มูลอตัราก าลงั ณ วนัท่ี 30 กนัยายน 2557) ดงันั้นบุคลากรในกรม
ศุลกากร ตอ้งมีภาระหนา้ท่ีรับผดิชอบในการท างานมากข้ึนตามไปดว้ย ซ่ึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุข
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ในการท างาน จะเป็นตวัช้ีวดัระดบัความสุขในการท างานของบุคลากร และส่งผลใหอ้งคก์ร  
มีผลการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 

วตัถุประสงค์กำรวจิยั 
 1.  เพื่อศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ประเภทของบุคลากร และหน่วยงานท่ีสงักดั 
 

สมมติฐำนกำรวจิยั 
 ผูว้ิจยัไดต้ั้งสมมติฐานการวิจยั เร่ืองการศึกษา ความสุขในการท างานของบุคลากร  
กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร ไวด้งัน้ี 
 1.  บุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร ท่ีมีเพศต่างกนั มีความสุขในการท างาน
แตกต่างกนั 
 2.  บุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายตุ่างกนั มีความสุขในการท างาน
แตกต่างกนั 
 3.  บุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร ท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีความสุข 
ในการท างานแตกต่างกนั 
 4.  บุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความสุข 
ในการท างานแตกต่างกนั 
 5.  บุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีความสุข 
ในการท างานแตกต่างกนั 
 6.  บุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร ท่ีมีระยะเวลาการท างานต่างกนั มีความสุข
ในการท างานแตกต่างกนั 
 7.  บุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร ท่ีมีประเภทบุคลากรต่างกนั มีความสุข 
ในการท างานแตกต่างกนั 
 8.  บุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร ท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดัต่างกนั มีความสุข 
ในการท างานแตกต่างกนั 
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ขอบเขตกำรวจิยั 
 จากการศึกษา เร่ืองความสุขในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร 
ผูว้ิจยัไดก้ าหนดขอบเขตการศึกษา ไวด้งัน้ี 
 1.  ขอบเขตดา้นประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากร กรมศุลกากร 
กรุงเทพมหานคร 10 สงักดัของกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ านวน 1,344 คน (ขอ้มูลอตัราก าลงั 
ณ วนัท่ี 30 กนัยายน 2557) 
 2.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากร
กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร ซ่ึงจะท าการศึกษาตวัแปร ดงัน้ี 
  2.1  ตวัแปรอิสระ จ าแนกไดด้งัน้ี ปัจจยัส่วนบุคคลประกอบไปดว้ยคุณลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน ประเภทบุคลากร และหน่วยงานท่ีสงักดั 
  2.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความสุขในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร 
กรุงเทพมหานคร อนัไดแ้ก่ 
   2.2.1  ความสุขต่อสภาพแวดลอ้มในองค์กร  
   2.2.2  การได้รับการดูแลด้านสุขภาพ  
   2.2.3  ความพึงพอใจต่อสวสัดิการ  
   2.2.4  การได้รับการปฏิบติัอย่างถูกด้องตามกฎหมายแรงงาน  
   2.2.5  ความเหมาะสมของการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง  
   2.2.6  ความมัน่คงในอาชีพ  
   2.2.7  ความเส่ียงจากการท างาน  
   2.2.8  การลาออกจากงาน 
   2.2.9  การเปล่ียนสถานท่ีท างาน  
   2.2.10  การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น 
   2.2.11  ความถูกตอ้งของการจ่ายค่าจ้าง  
   2.2.12  ความตรงเวลาของการจ่าย ค่าจ้าง  
   2.2.13  การท างานอย่างมีความสุข 
   2.2.14  การมีความความภาคภูมิใจท่ีได้เป็นบุคลากรขององค์กร  
   2.2.15  การมีความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมขององค์กร 
  2.3  ขอบเขตดา้นช่วงเวลาของการศึกษา การวิจยัคร้ังน้ีด าเนินการตั้งแต่เดือนสิงหาคม 
พ.ศ. 2557 ถึงเดือนเมษายน พ.ศ. 2558 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 9 เดือน 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชัว่คราว  
ในกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร 
 ความสุขในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร 
มีความสบายใจในท่ีท างาน มีความรัก ความผกูพนั และความภาคภูมิใจในองคก์ร มีความมัน่ใจ 
ในอาชีพรายได ้และมีความพึงพอใจกบัความกา้วหนา้ของตนเองในองคก์ร  
 ความสุขต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์ร หมายถึง ส่ิงท่ีมีอิทธิพลท่ีท าใหบุ้คลากร มีความสุข
ในการท างานในกรมศุลกากร เช่น ผูร่้วมงาน อาคารสถานท่ี ฯลฯ 
 การไดรั้บการดูแลดา้นสุขภาพ หมายถึง สวสัดิการท่ีบุคลากรในกรมศุลกากรไดรั้บ อาทิ 
ค่ารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจ าปี เป็นตน้ 
 ความพึงพอใจต่อสวสัดิการ หมายถึง บุคลากรมีความพึงพอใจต่อสวสัดิการต่าง ๆ  
ท่ีกรมศุลกากรจดัให ้
 การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งตาม พระราชบญัญติัราชการ พ.ศ. 2551 หมายถึง  
การด าเนินการตามกฎหมายและระเบียบของกรมศุลกากรท่ีวางไวเ้ป็นการจดัการท่ีถูกตอ้งและ
เหมาะสม 
 ความเหมาะสมของการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หมายถึง การพิจารณาเล่ือนขั้น  
เล่ือนต าแหน่ง ในกรมศุลกากร มีความยติุธรรม เหมาะสม 
 ความมัน่คงในอาชีพ หมายถึง หนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัในกรมศุลกากร มีความมัน่คง 
ในการด ารงชีพ 
 ความเส่ียงจากการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดอุบติัเหตุต่อชีวิต ช่ือเสียงและทรัพยสิ์น
จากการปฏิบติังานในกรมศุลกากร  
 การลาออกจากงาน หมายถึง การลาออกจากการเป็นบุคลากร กรมศุลกากร 
กรุงเทพมหานคร 
 การเปล่ียนสถานท่ีท างาน หมายถึง การโยกยา้ย การสับเปล่ียนหนา้ท่ี และสายงานท่ี
ปฏิบติังานภายในกรมศุลกากร 
 การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น หมายถึง การท่ีไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
และทางหน่วยงานยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีเสนอ 
 ความถูกตอ้งของการจ่ายค่าจา้ง หมายถึง ความถูกตอ้งเหมาะสมของรายไดท่ี้สมควรไดรั้บ 
 ความตรงเวลาของการจ่าย ค่าจา้ง หมายถึง ความตรงต่อเวลาในการจ่ายเงินเดือน ค่าจา้ง
ของกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร 
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 การท างานอยา่งมีความสุข หมายถึง บุคลากร กรมศุลกากร ปฏิบติังานอยา่งมีความสุข 
 การมีความความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรขององคก์ร หมายถึง ความภาคภูมิใจท่ีได้
เป็นบุคลากรขององคก์ร ของบุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร  
 การมีความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมขององคก์ร หมายถึง ความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมของ
องคก์ร ของบุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร  
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร 
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้ าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัตามรูปแบบของส านกังานกองทุน
สนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) (2551, หนา้ 30) ซ่ึงเป็นการน าเสนอกรอบความคิดการวิจยั 
เพื่อใหผู้อ่้านมีความเขา้ใจความคิดของผูว้ิจยัวา่มีกรอบความคิดเป็นอยา่งไร และการน าเสนอ 
กรอบแนวคิดในงานวิจยัน้ี รูปแบบพรรณนาความ แบบแผนภาพ ดงัน้ี 
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    ตัวแปรต้น     ตัวแปรตำม 
         (Independent variables)              (Dependent variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  สถานภาพ 
4.  ระดบัการศึกษา 
5.  รายไดต่้อเดือน 
6.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
7.  ประเภทบุคลากร 
8.  หน่วยงานท่ีสงักดั 

ควำมสุขในกำรท ำงำนของบุคลำกร 
กรมศุลกำกร กรุงเทพมหำนคร 

1.  ความสุขต่อสภาพแวดล้อมในองค์กร  
2.  การได้รับการดูแลด้านสุขภาพ  
3.  ความพึงพอใจต่อสวสัดิการ  
4.  การได้รับการปฏิบติัอย่างถูกตอ้งตาม
กฎหมายแรงงาน  
5.  ความเหมาะสมของการเล่ือนขั้น  
เล่ือนต าแหน่ง  
6.  ความมัน่คงในอาชีพ  
7.  ความเส่ียงจากการท างาน  
8.  การลาออกจากงาน  
9.  การเปล่ียนสถานท่ีท างาน  
10.  การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น  
11.  ความถูกตอ้งของการจ่ายค่าจ้าง  
12.  ความตรงเวลาของการจ่าย ค่าจ้าง  
13.  การท างานอย่างมีความสุข 
14.  การมีความความภาคภูมิใจท่ีได้เป็น
บุคลากรขององค์กร 
15.  การมีความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมของ
องค์กร 
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ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร 
กรุงเทพมหานคร เพื่อน าไปเป็นตวัช้ีวดัระดบัความสุขในการท างานของบุคลากรใหมี้ผล 
การด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 2.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาจะเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารในกรมศุลกากรน าไปใช ้
ในการวางแผน ปรับปรุงการบริหารในองคก์รใหบุ้คลากรมีความสุขในการท างานเพิม่ข้ึน 
 3.  ไดแ้นวทางใหห้น่วยงานอ่ืน ๆ ไม่วา่จะเป็นหน่วยงานของรัฐหรือเอกชนใชเ้ป็น
แนวทางในการท าวิจยัคร้ังต่อไป 
 
 



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 ในบทน้ีจะกล่าวถึงการส ารวจกรอบแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ือง
การศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร เพื่อก าหนดกรอบ 
ในการศึกษาดงัน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัความสุขในการท างาน 
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัมิติและตวัช้ีวดัความสุข 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการองคก์าร 
 4.  ขอ้มูลเก่ียวกบักรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร 
 5.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิเกีย่วกบัความสุขในการท างาน 
 ความหมายของความสุขในการท างาน 
 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ไดใ้หนิ้ยามไวว้า่ “น. ความสบายกาย
สบายใจ...” สุข คือ ความรู้สึกหรืออารมณ์ประเภทหน่ึง มีหลายระดบัตั้งแต่ความสบายใจเลก็นอ้ย 
หรือความพอใจจนถึงความเพลิดเพลิน หรือเตม็ไปดว้ย ความสนุก มีการใชแ้นวความคิดทาง
ปรัชญา ศาสนา จิตวิทยา ชีววิทยาอธิบายความหมายของสุข รวมถึงส่ิงท่ีท าใหเ้กิดสุข แนวความคิด
ทางปรัชญาและศาสนามกัจะก าหนดนิยามของสุขใน ความหมายของการด ารงชีวิตท่ีดี มีความเจริญ  
โดยไม่จ ากดัความหมายของสุขวา่เป็นเพยีงอารมณ์ ประเภทหน่ึง 
 Veenhoven (1997 อา้งถึงใน คดันางค ์มณีศรี, 2554) นิยามความสุขไวว้า่ คือการประเมิน
ของ แต่ละคนวา่ ช่ืนชอบชีวติโดยรวมของตนเองมากนอ้ยแค่ไหน การท่ีเราบอกวา่เรามีความสุขจึง 
หมายถึงเรารู้สึกชอบหรือพึงพอใจกบัชีวิตเรานัน่เอง ซ่ึงคนท่ีมีความสุข เป็นคนท่ีแทบจะไม่รู้สึก
วิตก กงัวลกบัชีวิตของตวัเอง ชอบสนุกสนานอยูก่บัเพื่อนฝงู ชอบประสบการณ์ใหม่ ๆ มีอารมณ์ท่ี
มัน่คง ไม่ข้ึนลงง่ายไม่เปล่ียนแปลงปอย และมกัหวงัวา่ตนเองจะไดพ้บเจอส่ิงท่ีดี ๆ ในอนาคต 
 ราชบณัฑิตยสถาน (2546) ไดใ้หค้วามหมายค าวา่ สุข คือ ความสบายกายสบายใจ 
มกัคู่กบัค าอ่ืน เช่น อยูดี่มีสุข อยูเ่ยน็เป็นสุข สบายกายสบายใจ ซ่ึงแผนพฒันาเศรษฐกิจ และสงัคม 
แห่งชาติ ฉบบัท่ี 8 มีการใชค้  าวา่ ความอยูดี่มีสุข (Well-being) ใหค้วามหมายเป็นความส าเร็จ โดยมี
อิสรภาพในการเลือกด ารงชีวติ ฉะนั้น ความสุข (Happiness) จึงเป็นส่วนหน่ึงของความอยูดี่ มีสุข

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%88%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B8%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%89%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%99_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2542
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เป็นเคร่ืองช้ีวดัดา้นสงัคม (สมชาย ศกัดาเวคีอิสระ, 2549) ซ่ึงเป็นรูปธรรม และการวดัเชิง ภาวะวิสยั 
(Objective) โดยมีดชันีช้ีวดัองคป์ระกอบความสุขจากภายนอก เช่น สุขภาพ ระดบั การศึกษา  
การท างาน และส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ (วณี ป่นประทึบ และสุรณี พพิฒัน์โรจนกมล, 2548)  
ซ่ึงกระบวนทศัน์ของความสุขมีลกัษณะหลายอยา่งร่วมกนั และมีความคลา้ยคลึงกนัโดยเนน้ 
อารมณ์ทางบวก ความสามารถในการควบคุมตนเอง และการมีความสัมพนัธ์ท่ีเหมาะสม  
(สิริบูรณ์ สายโกสุม, 2550) ความสุขนั้นไม่ไดอ้ยูภ่ายนอกแต่อยูใ่นตวับุคคล รวมถึงจิตใจ และ
อารมณ์ ความรู้สึกจะท าใหมี้ความสุขหรือไม่มีความสุขกไ็ด ้(อุรพ ีกรศรีทิพา, 2549)  
 ความหมายในมุมมองดา้นเศรษฐศาสตร์ 
 สุทิพนัธุ บงสุนนท ์(2548) นกัเศรษฐศาสตร์เรียกความสุขวา่ เป็น อรรถประโยชน์ 
(Utility) หรือความชอบ (Preference) ซ่ึงเป็นท่ีตอ้งการไม่จ ากดั แต่มนุษยมี์ขอ้จ ากดัท่ีก าลงัซ้ือ  
หรือรายไดค้วามสุขจึงเป็นเป้าหมายสุดทา้ยของการด าเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจโดยรวม 
 วชัราภรณ์ เพง่จิตต ์(2543) อธิบายความสุขวา่ คนท่ีมีความสุขท่ีสุดในโลกไม่ใช่ร ่ ารวย  
คนท่ีมีความสุขท่ีสุดในโลกไม่ใช่คนท่ีประสบความส าเร็จแต่คนท่ีมีความสุขท่ีสุดในโลก คือ คนท่ีมี
ความสบายใจ 
 Manion (2003 อา้งถึงใน กลัยารัตน์ อ๋องคณา, 2549) ความสุขในการท างาน เป็นการ
แสดง อารมณ์ในทางบวก เกิดความสนุกสนาน แสดงพฤติกรรมใหเ้กิดการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  
มีความคิดสร้างสรรค ์การตดัสินใจท่ีดี สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล เกิดความรักในงานและมีความ  
ยดึมัน่ในองคก์ารสูง ซ่ึงมุ่งอธิบายดว้ยองคป์ระกอบของความสุข 4 องคป์ระกอบคือ การติดต่อ 
สมัพนัธ์ ความรักในงาน ความส าเร็จในงาน และการเป็นท่ียอมรับ 
 1.  การติดต่อสมัพนัธ์ (Connections) เป็นพื้นฐานท่ีท าใหเ้กิดความสมัพนัธ์ของบุคลากร
ในสถานท่ีท างาน โดยท่ีบุคลากรมาร่วมกนัท างานเกิดสงัคมการท างานข้ึนเกิดสมัพนัธภาพท่ีดีกบั 
บุคลากรท่ีตนปฏิบติังาน ใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การสนทนา พดูคุยอยา่งเป็นมิตร 
ใหก้ารช่วยเหลือและไดรั้บการช่วยเหลือจากผูร่้วมงานเกิดมิตรภาพระหวา่งการปฏิบติังานกบั
บุคลากรต่าง ๆ 
 2.  ความรักในงาน (Love of the work) เป็นการรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผกูพนัอยา่งแน่น 
เหนียวกบังาน รับรู้วา่ตนมีพนัธกิจในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ มีความยนิดีในส่ิงท่ีเป็นองคป์ระกอบ 
ของงาน กระตือรือร้นในการปฏิบติังาน เกิดความรู้สึกทางบวกท่ีไดป้ฏิบติั มีความเพลิดเพลิน สนุก 
เม่ือไดป้ฏิบติังาน ปรารถนาท่ีจะท างาน รู้สึกเป็นสุขเม่ือไดท้ างาน ภูมิใจท่ีตนมีหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
ในงาน 
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 3.  ความส าเร็จในงาน (Work achievement) เป็นการรับรู้วา่ตนไดป้ฏิบติังานไดบ้รรลุ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยไดรั้บความส าเร็จในการท างาน ไดรั้บมอบหมายใหท้ าหนา้ท่ีทา้ทาย
ให ้ส าเร็จ เกิดผลลพัธ์การท างานไปในทางบวก ท าใหรู้้สึกมีคุณค่าในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจ 
ในการ ปฏิบติังานใหส้ าเร็จ มีความกา้วหนา้ องคก์ารเกิดการพฒันา 
 4.  การเป็นท่ียอมรับ (Recognition) เป็นการรับรู้วา่ตนเองไดรั้บความเช่ือถือจาก
ผูร่้วมงาน ผูร่้วมงานไดรั้บรู้ถึงความพยายามของตนเก่ียวกบัเร่ืองงาน ไดรั้บการยอมรับจาก
ผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน ไดรั้บความคาดหวงัท่ีดีในการปฏิบติังานและความ
ไวว้างใจจาก ผูร่้วมงาน ร่วมแลกเปล่ียนประสบการณ์จากผูร่้วมงาน ใชค้วามรู้อยา่งต่อเน่ือง 
 ศิรินทิพย ์ผอมนอ้ย (2551, หนา้ 32-35) ไดก้ล่าววา่ ความสุขในการท างานเกิดจาก 
ความพึงพอใจในการ ปฏิบติังาน ซ่ึงความพึงพอใจในการท างาน เกิดจากปัจจยัองคป์ระกอบดงัน้ี 
 1.  ความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั หมายถึง ความมัน่คง ไดรั้บความเป็นธรรมจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 
 2.  โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ไดแ้ก่ การมีโอกาสเล่ือนขั้นในต าแหน่งการงาน 
ท่ีสูงข้ึน การมีโอกาสไดก้า้วหนา้จากความสามารถในการท างานยอ่มท าใหเ้กิดความพึงพอใจ 
ในงาน ซ่ึงเพศชายจะตอ้งการเร่ืองน้ีสูงกวา่เพศหญิง 
 3.  สถานท่ีท างานและการจดัการ คือ สภาพท่ีท างาน ทั้งลกัษณะกายสภาพทัว่ไป และ 
ลกัษณะของการจดัการด าเนินการ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายงานนั้น ๆ รวมถึง ช่ือเสียงของสถานท่ี
ท างาน นั้นดว้ยอตัราค่าจา้งท่ีไดรั้บ ผูป้ฏิบติังานชายจะใหค้วามส าคญักบัค่าจา้งมากกวา่ผูป้ฏิบติังาน 
หญิง และผูท่ี้ท างานในหน่วยงานภาคเอกชนใหค้วามส าคญัแก่ค่าจา้งมากกวา่ผูท่ี้ท  างานใน
หน่วยงาน ภาครัฐบาล 
 4.  ลกัษณะงานท่ีท า คือ ลกัษณะเฉพาะของงานในแต่ละประเภทท่ีมีลกัษณะเฉพาะ
แตกต่าง กนัออกไป เช่น งานสอน งานบริหาร งานบริการ เป็นตน้ ซ่ึงสมัพนัธ์กบัความสามารถของ 
ผูป้ฏิบติังานมาก ถา้ท าไดต้รงตามความตอ้งการและความถนดัของตนเองกจ็ะเกิดความพึงพอใจ 
 5.  การนิเทศงาน คือ การติดตามดูแลใหค้  าปรึกษาใหข้อ้เสนอแนะกบัผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะ 
สามารถท าใหผู้ป้ฏิบติังาน มีความรู้สึกพอใจต่องานไดซ่ึ้งสาเหตุหน่ึงในการยา้ยงานหรือลาออก 
จากงาน อาจมาจากการนิเทศงานท่ีไม่ดี 
 6.  ลกัษณะทางสงัคม การใชชี้วิตในสถานท่ีท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
 7.  สภาพการท างาน คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น ความสวา่งของแสง การถ่ายเท 
อากาศ การจดัชัว่โมงการท างาน เป็นตน้ ซ่ึงในดา้นน้ี ผูห้ญิงจะใหค้วามส าคญัมากกวา่ผูช้าย 
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 8.  ส่ิงตอบแทน ท่ีไดรั้บนอกจากค่าจา้ง เช่น สวสัดิการต่าง ๆ เงินบ าเหน็จตอบแทน 
เม่ือออกจากงาน เงินตอบแทนในโอกาสพิเศษ 
 9.  บรรยากาศ ส่ิงแวดลอ้ม เคร่ืองมือท่ีช่วยในการท างาน สถานท่ีท างาน สะอาด รู้สึก 
ปลอดภยั ซ่ึงลว้นเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการจูงใจใหบุ้คคลท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีเตม็ศกัยภาพ 
 10.  สมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การท างานทุกอยา่งตอ้งมีทีมงานมีเพื่อนร่วมงานมี 
ผูบ้งัคบับญัชาหรือเจา้นาย ถา้ผูท้  างานสามารถเขา้กบัทุกคนเขา้กบัทุกระดบัได ้การท างานนั้น 
กจ็ะมีความสุข 
 11.  การยอมรับนบัถือ คนท างานทุกคนตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือใหเ้กียรติ  
จากผูอ่ื้น มีความจริงต่อกนั ปฏิบติัดีต่อกนัทั้งต่อหนา้และลบัหลงั 
 12.  การส่ือสาร ท่ีมีทั้งแบบใชค้  าพดูกบัไม่ใชค้  าพดู การส่ือสารในงานมีจุดมุ่งหมาย
เพื่อใหร้วดเร็วทนัเหตุการณ์ แบบใชค้  าพดู ตอ้งพดูเปิดเผยตรงไปตรงมา ส่วนการส่ือสารท่ีไม่ใช่
ค าพดู ไดแ้ก่ ประกาศ หนงัสือเวียน กระดาษเตือนความจ า เป็นตน้ การติดต่อส่ือสารจะช่วยสร้าง
ความเขา้ใจใหต้รงกนั งานมีความราบร่ืนมากข้ึน 
 13.  การพฒันาตน เป็นการพฒันาตวัเองทั้งความรู้ โอกาสในการสร้างความกา้วหนา้  
การไดเ้ขา้รับการอบรมในโครงการต่าง ๆ 
 Warr (1990 อา้งถึงใน พรรณิภา สืบสุข, 2548) กล่าววา่ ความสุขในการท างานเป็น
ความรู้สึก ท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการท างาน หรือ
ประสบการณ์ของบุคคลในการท างานประกอบดว้ย ความร่ืนรมยใ์นงาน ความพึงพอใจในงาน  
และความกระตือรือร้นในการท างาน ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ 
 1.  ความร่ืนรมยใ์นงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะท างานโดยเกิด
ความรู้สึกสนุกกบังาน และไม่มีความรู้สึกวิตกกงัวลใด ๆ ในการท างาน 
 2.  ความพึงพอในในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะท างานโดยเกิด
ความรู้สึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เตม็ใจ สนใจ มีความถูกใจ และยนิดีในการปฏิบติังานของตน 
 3.  ความกระตือรือร้นในการท างาน เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะท างาน
โดยเกิดความรู้สึกวา่อยากท างาน มีความต่ืนตวัท างานไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว รวดเร็ว กระฉบักระเฉง 
มีชีวิตชีวาในการท างาน 
 จรรยา ดาสา (2552, หนา้ 171) กล่าววา่ การสร้างความสุขในท่ีท างานถือวา่เป็นปัจจยัท่ี
ส าคญัอยา่งยิง่ท่ี ท าใหก้ารบริหารองคก์รเป็นไปไดด้ว้ยความสะดวกราบร่ืน เน่ืองจากการท่ีคนใน
องคก์รมีความสุขจะเป็นการเพิ่มทั้งปริมาณและคุณภาพของผลผลิต ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์
และนวตักรรม ลดความเครียดและความขดัแยง้ในองคก์ร ซ่ึงช่วยใหอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้และ



13 

พฒันาไดอ้ยา่งมี ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงส่ิงท่ีถือวา่เป็นความสุขในท่ีท างานไดแ้ก่  
การสนุกกบัส่ิงท่ีตวัเองท า การไดท้  างานท่ีดีเเละภูมิใจกบังานท่ีตนท า ไดท้  างานร่วมกบัคนดี ๆ  
รู้วา่งานท่ีตนเองท านั้นมี ความส าคญั การท่ีมีคนเห็นคุณค่าของงานท่ีเราท า การมีความรับผดิชอบ
ต่องานท่ีท า ความรู้สึกสนุก มีความสุขในท่ีท างาน และมีความรู้สึกวา่ไดรั้บการกระตุน้และ 
เสริมพลงัในการท างาน 
 ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี (2553) ปัจจยัท่ีจะส่งผลใหค้นมีความสุขในท่ีท างาน ไดแ้ก่ 
 1.  ความเป็นมิตร การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
 2.  งานท่ีท ามีความสนุก 
 3.  เจา้นายท่ีดี 
 4.  มีความสมดุลในการท างานท่ีดี (Work/ Life balance) 
 5.  งานมีความหลากหลาย 
 6.  เช่ือวา่เราก าลงัท าบางส่ิงท่ีมีคุณค่าอยู ่
 7.  รู้สึกวา่บางส่ิงท่ีเราท าสร้างความแตกต่างใหเ้กิดข้ึน 
 8.  เป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของทีม 
 9.  ไดรั้บการยอมรับในความส าเร็จท่ีท าได ้
 10.  เงินเดือนดี 
 ประพนธ์ ผาสุขยดื (2549, หนา้ 221) ไดแ้สดงความคิดเห็นไวว้า่ ปัจจยัหลกัท่ีท าให้
คนท างานไดอ้ยา่ง มีความสุข มีดงัน้ี 
 1.  ตวัเน้ืองาน งานมีความทา้ทายอยูใ่นเน้ืองานหรือไม่ เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานได้
แสดงศกัยภาพหรือไม่ ท าใหผู้ป้ฏิบติัรู้สึกมีคุณค่าหรือไม่ 
 2.  วฒันธรรมการท างาน เป็นการเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดต้ดัสินใจ ไดมี้ส่วนร่วม  
มี ความรู้สึกเป็นเจา้ของ (Ownership) หรือไม่ 
 3.  ปัจจยัแวดลอ้ม สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานส่งเสริมหรือเอ้ืออ านวยต่อการท างาน
หรือไม่ ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงานเป็นอยา่งไร 
 4.  ภาวะผูน้ า ผูน้ าส่งเสริมการท างานหรือไม่ มีการใหทิ้ศทางท่ีชดัเจนในการท างาน
หรือไม่สามารถสร้างขวญัและก าลงัใจไดดี้เพียงใด 
 บุญเทือง โพธเจริญ (2551) กล่าวไวว้า่ คนท่ีมีความกระตือรือร้นอยูเ่สมอ ไม่ใช่เป็นส่ิงท่ี
เกิดข้ึนเองตามธรรมชาติ ถา้สงัเกตใหดี้จะพบวา่ คนทัว่ไปเม่ือไดท้  างานท่ีตนพอใจ มีผลตอบแทนสูง 
หรือไดท้ างานใหค้นท่ีรัก กจ็ะกระตือรือร้นท่ีจะท า และท างานนั้นไดดี้ แต่ถา้เป็นงานท่ีไม่ชอบ  
งานซ ้าซากจ าเจ น่าเบ่ือหน่าย เป็นงานท่ีไม่ถนดั หรือไม่เห็นดว้ยกบันโยบาย กจ็ะท างานอยา่งไม่มี 

http://www.gotoknow.org/profiles/users/prapon
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ความกระตือรือร้นท่ีจะท า ผลงานอาจไม่ส าเร็จหรือล่าชา้ 
 Diener (2003 อา้งถึงใน ปิยอร ลีระเติมพงษ,์ 2552) กล่าววา่ ความสุข (Happiness or 
Subjective well-being) ตามแนวคิดของ Diener อธิบายองคป์ระกอบของความสุขวา่คือ  
ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในเป้าหมายหลกัของชีวิต เช่น ความพึงพอใจในงาน ตลอดจน 
ประสบการณ์ในชีวิต หรือการกระท าเหล่านั้นเป็นอารมณ์ความรู้สึกดา้นบวกสูง และอารมณ์ 
ความรู้สึกดา้นลบต ่า คนท่ีมีความสุขเกิดข้ึนไดจ้ากปัจจยัหลายอยา่งท่ีแตกต่างกนัเช่น อาย ุสถานภาพ 
สมรส รายได ้สภาพแวดลอ้มท่ีส่งผลต่อความตอ้งการของบุคคลใหเ้กิดความพึงพอใจในชีวิต  
(Life satisfaction) และน ามาซ่ึงความสุข ดงัน้ี 
 1.  ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความพอใจในส่ิงท่ี
ตนเองเป็นและกระท าอยู ่มีความสมหวงักบัเป้าหมายของชีวิต สอดคลอ้งกบัความเป็นจริง สามารถ 
กระท าไดต้ามความตั้งใจ สมเหตุสมผล เขา้ใจและยอมรับส่ิงท่ีเกิดข้ึน 
 2.  ความพึงพอใจในงาน (Work satisfaction) หมายถึง การท่ีบุคคลไดก้ระท าในส่ิงท่ีตน
รัก และชอบ พอใจกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน มีความสุขเม่ืองานท่ีกระท าส าเร็จ
ลุล่วง ตามเป้าหมาย ตลอดจนท าใหเ้กิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและสงัคม 
 3.  อารมณ์ดา้นบวก (Positive effect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกเป็นสุขกบั
ส่ิงท่ีดีร่ืนรมยห์รรษา สนุกสนานกบัการท างาน ยิม้แยม้แจ่มใสเบิกบานใจไดเ้สมอขณะท างาน 
เล่ือมใสศรัทธาในส่ิงท่ีตนกระท า รับรู้ถึงความดีงาม และคุณประโยชน์ของงานท่ีกระท า 
 4.  อารมณ์ดา้นลบ (Negative effect) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกท่ีเป็นทุกขก์บัส่ิงไม่ดีท่ี 
เกิดข้ึนในการท างาน เช่น ความคบัขอ้งใจ เบ่ือหน่าย เศร้าหมอง ไม่สบายใจเม่ือเห็นการกระท าท่ี 
ไม่ซ่ือสตัยห์รือไม่ถูกตอ้ง อยากปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ข้ึน เพื่อสนองความตอ้งการของตนให ้
มีความสุข 
 Manion (2003 อา้งถึงใน ประทุมทิพย ์เกตุแกว้, 2551, หนา้ 39-45) หมายถึง ผลท่ีเกิดจาก
การเรียนรู้จากการสร้างความสุขของตนเอง การแสดงออกโดยการยิม้ หวัเราะ มีความปลาบปล้ืมใจ 
น าไปสู่การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพเป็นอารมณ์ทางบวกท่ีเกิดจากพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การปฏิบติังาน เช่น การใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การมีความคิดสร้างสรรค ์
ในการท างานเพิ่มมากข้ึน การร่วมกนัแสดงความคิดเห็นดว้ยเหตุและผล มีการตดัสินใจไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน และผลจากการประสบความส าเร็จในการท างาน ท าใหแ้สดงอารมณ์ 
ในทางบวก เช่น ความสุข ความสนุกสนาน ท าใหส้ถานท่ีท างานเป็นท่ีน่าร่ืนรมย ์และ 
มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี บุคคลท่ีปฏิบติังานร่วมกนัดว้ยความสุขสนุกสนานท าใหเ้กิด
สัมพนัธภาพท่ีดีในท่ีท างาน มีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความผกูพนัในงาน ท าให ้
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คงอยูใ่นองคก์รต่อไป อธิบายดว้ยองคป์ระกอบ ของความสุขในการท างานส่ีดา้นดว้ยกนัดงัน้ี 
 1.  การติดต่อสมัพนัธ์ (Connection) หมายถึง การรับรู้พื้นฐานท่ีท าใหเ้กิด ความสมัพนัธ์
ของบุคลากรในสถานท่ีท างาน โดยท่ีบุคลากรมาร่วมกนัท างานเกิดสงัคมการท างานข้ึนเกิด
สมัพนัธภาพท่ีดีกบับุคลากรท่ีตนปฏิบติังาน ใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การสนทนา
พดูคุยอยา่งเป็นมิตร เกิดมิตรภาพระหวา่งปฏิบติังานกบับุคลากรต่าง ๆ และความรู้สึกเป็นสุข 
ตลอดจนรับรู้วา่ไดอ้ยูท่่ามกลางเพื่อนร่วมงานท่ีมีความรักและความปรารถนาดีต่อกนั 
 2.  ความรักในงาน (Love of the work) หมายถึง การรับรู้ความรู้สึกรัก และผกูพนั 
อยา่งเหนียวแน่นกบังาน รับรู้วา่ตนมีพนัธกิจในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ มีความยนิดีในส่ิงท่ีเป็น
องคป์ระกอบของงาน กระตือรือร้น ดีใจเพลิดเพลินในการท่ีจะปฏิบติังานและปรารถนาท่ี  
จะปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ รู้สึกเป็นสุขเม่ือไดป้ฏิบติังาน มีความภูมิใจท่ีตนมีหนา้ท่ีรับผดิชอบ  
ในงาน 
 3.  ความส าเร็จในงาน (Work achievement) หมายถึง การรับรู้วา่ตน ปฏิบติังานไดบ้รรลุ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยไดรั้บความความส าเร็จในการท างาน ไดรั้บมอบหมายใหท้ างาน 
ท่ีทา้ทายใหส้ าเร็จ มีอิสระในการท างาน เกิดผลลพัธ์การท างานไปในทางบวก ท าใหรู้้สึกมีคุณค่า 
ในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในการพฒันาและเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ เพื่อปฏิบติังานใหส้ าเร็จ  
มีความกา้วหนา้และท าใหอ้งคก์รเกิดการพฒันา 
 4.  การเป็นท่ียอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้วา่ตนเองไดรั้บการยอมรับและ
ความเช่ือถือจากผูร่้วมงาน ผูร่้วมงานไดรั้บรู้ถึงความพยายามเก่ียวกบัเร่ืองงานท่ีได ้ปฏิบติัของตน
และไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานไดรั้บความคาดหวงัท่ีดีในการปฏิบติังาน
และความไวว้างใจจากผูร่้วมงาน แลกเปล่ียนประสบการณ์กบัผูร่้วมงานตลอดจนไดใ้ชค้วามรู้ 
อยา่งต่อเน่ือง 
 จากองคป์ระกอบความสุขทั้งส่ีดา้นดงักล่าว Manion กล่าววา่ ความสุขในการท างาน  
มีส่วนช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถน าไปพิจารณาในการปรับเปล่ียน ส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึก
อยากท างาน จากสภาพแวดลอ้มจูงใจใหอ้ยากท่ีจะท างาน ซ่ึงมีผลให้บุคลากรเกิดความยนิดีในงาน 
ท่ีท าความสุขยงัเป็นพลงัของอารมณ์ในทางบวก ความสนุกสนานในการท างานเป็นส่วนส าคญัใน
การท างาน ผลท่ีตามมาของความสุขในการท างาน คือ ผลงานบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้บุคลากร
มีความตั้งใจปฏิบติังานใหมี้คุณค่าและมีประสิทธิภาพต่อไป 
 จากแนวคิดของการท างานอยา่งมีความสุขดงักล่าว สรุปไดว้า่ การท างานท่ี มีความสุข
ควรจะประกอบไปดว้ย การท างานท่ีมีความสนุก มีความทา้ทาย มีความเป็นอิสระ มีหวัหนา้งาน
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และเพื่อนร่วมงานท่ีดี รวมไปถึงมีสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสมในอนัท่ีจะสามารถสร้าง บรรยากาศ
การท างานอยา่งมีความสุข จึงกล่าวไดว้า่ ความสุขในการท างานเกิดจากหลายปัจจยัท่ีจะสามารถ 
ตอบสนองความตอ้งการของแต่ละบุคคลใหเ้กิดความพึงพอใจแตกต่างกนัออกไป  
 องค์ประกอบของความสุขในการท างาน 
 สถาบนัส่งเสริมและพฒันานวตักรรมการเรียนรู้ไดก้ล่าวถึงส่ิงประกอบส าคญัท่ีท าให ้
การ ท างานมีความสุข ไวด้งัน้ี 
 แรงจูงใจในการท างาน 
 แรงจูงใจในการท างาน เป็นส่ิงประกอบส าคญัท่ีท าใหก้ารท างานมีความสุข ซ่ึงเป็นส่วน
ส าคญัท่ีสุดท่ีจะท าใหง้านส าเร็จ แรงจูงใจในการท างาน มีดงัต่อไปน้ี 
 1.  ขวญัและก าลงัใจในการท างาน คือ ความรัก ศรัทธาในอาชีพ ความพึงพอใจ 
ในงานท่ีท า อาจเกิดจากค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ หรือเกิดจากความมุ่งหวงัในการเล่ือน 
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน รวมถึงความมัน่คงในอาชีพ บุคคลท่ีมีขวญัและก าลงัใจในการท างานท่ีดีจะส่งผล
ต่อความส าเร็จและไดผ้ลงานออกมาดี 
 2.  การเผยแพร่และการแสดงผลงาน เป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงเพราะจะท าให้
บุคคลภูมิใจ มัน่ใจในความสามารถของวัเองและไดรั้บการยอมรับจากบุคคลทัว่ไป ซ่ึงจะจูงใจให้
บุคคลอยากท างาน ท างานแลว้มีความสุข 
 3.  ความสมัพนัธ์ของคนในหน่วยงาน เป็นแรงจูงใจใหบุ้คลากรอยากท างาน นัน่คือ  
ทั้งผูบ้ริหารและสมาชิกนั้นเขา้ใจกนัดี ไม่บงัคบัขู่เขญ็ ไม่ล าบากใจ ทุกคนช่วยเหลือกนั การท างาน 
กจ็ะมีความสุข 
 วิธีสร้างแรงจูงใจในการท างาน มีดงัต่อไปน้ี 
 1.  การสร้างเจตคติท่ีดีในการท างาน มีการวางแผนงานร่วมกนั 
 2.  มีมาตรฐานวดัความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีเคร่ืองมือวดั 
 3.  ใหบ้  าเหน็จค่าจา้งรางวลัคุม้ค่าเหมาะสมกบัการท างาน 
 4.  การยอมรับสมาชิกดว้ยการสร้างสัมพนัธ์แบบพี่นอ้งแบบเพื่อน 
 5.  ใหค่้าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม เหมาะสม 
 6.  จดัสวสัดิการท่ีดี เหมาะสม 
 สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดี ติดต่อสมัพนัธ์พบปะสงัสรรคอ์ยา่งสม ่าเสมอ 
 ส าหรับส่ิงจูงใจใหค้นพอใจในการท างาน มี 5 ประการ คือ 
 1.  งานส าเร็จลุล่วงดว้ยดี 
 2.  มีการถอ้ยทีถอ้ยอาศยักนั 
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 3.  มีความสุขใจกบังานท่ีท า 
 4.  มีความเร่งรัดและรับผดิชอบในงาน 
 5.  ไดผ้ลตอบแทนคือความกา้วหนา้ในงาน  
 บรรยากาศในการท างาน 
 บรรยากาศในการท างาน คือ สภาพแวดลอ้มทัว่ ๆ ไป เช่น สถานท่ีท างาน เคร่ืองมือ
อุปกรณ์ รวมถึงบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง นั้นมีสภาพท่ีสบายกายสบายใจในการท างาน การท างานกจ็ะมี
ความสุขซ่ึง เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองต่อไปน้ี 
 1.  สถานท่ีท างาน สถานท่ีท างานเป็นส่ิงประกอบท่ีท าใหก้ารท างานมีความสุขเพราะ
สถานท่ีท างานสามารถบ่งบอกถึงภารกิจและความมัน่คงของหน่วยงาน การจดัและตกแต่ง สถานท่ี
ท างานใหส้ะอาด ร่มร่ืน สวยงาม จะเป็นการสร้างบรรยากาศ ใหค้นในหน่วยงานมีความสบายใจ 
อยากท างาน โดยเฉพาะงานธุรกิจเอกชน มกัจะเนน้หนกัในเร่ืองอาคารส านกังาน เพราะเป็นส่ิงท่ี 
แสดงใหเ้ห็นถึงความมัน่คง อนัดบัแรกของหน่วยงาน ลูกคา้หรือผูม้าใชบ้ริการกจ็ะเกิดความมัน่ใจ 
และเตม็ใจใชบ้ริการ สถานท่ีท างานจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยเสริมบรรยากาศในหน่วยงาน 
 2.  ภารกิจหรืองานท่ีท า ภารกิจหรืองานหลกัของหน่วยงานเป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดในการ 
สร้างบรรยากาศ ในหน่วยงาน ลกัษณะของงานท่ีถือวา่เป็นบรรยากาศท่ีดีในหน่วยงานมีลกัษณะ 
ดงัน้ี 
  2.1  มีความชดัเจนในภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมทั้งชดัเจนในผลตอบแทนท่ี
เป็นรูปธรรม เช่น ผลตอบแทนในเร่ืองของก าไรหรือขาดทุน 
  2.2  มีความต่อเน่ือง คือ งานท่ีท าตอ้งไม่ขาดช่วง มีความต่อเน่ือง มีงานท า  
อยา่งสม ่าเสมอ กจ็ะท าใหก้ารท างานมีชีวติชีวา 
  2.3  มีความมัน่คงซ่ึงเป็นหลกัประกนัใหบุ้คคลรู้สึกวา่งานจะช่วยใหเ้ขามี ความสุขได้
ตลอดชีวิต อีกทั้งไดรั้บความเป็นธรรมในงานท่ีท า 
 3.  เพื่อนร่วมงาน เป็นส่ิงประกอบส าคญัในการท างานใหมี้ความสุขโดยเฉพาะบรรยากาศ 
ในการท างานร่วมกนั จะบอกถึงความสมัพนัธ์ท่ีดีหรือความขดัแยง้ อยา่งชดัเจน ซ่ึงการสร้าง 
บรรยากาศนั้นมีวิธี ดงัน้ีการจดักิจกรรมนนัทนาการร่วมกนั 
  3.1  การทศันศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 
  3.2  การเยีย่มครอบครัว 
  3.3  การสัมมนาหรือประชุม 
  3.4  มีกิจกรรมกลุ่มสมัพนัธ์ 
  3.5  การสรุปผลงาน 
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 4.  เคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างาน เคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างานเป็น 
ส่ิงประกอบส าคญัท่ีท าใหก้ารท างาน มีความสุข การท างานมีความสะดวกรวดเร็ว ในหน่วยงานควร 
มีเคร่ืองอ านวยความสะดวกดงัต่อไปน้ี 
  4.1  เคร่ืองทุนแรง คือ เคร่ืองมือทางเทคโนโลยสีมยัใหม่ท่ีช่วยในการผอ่นแรง 
ในการท างาน เช่น เคร่ืองใชใ้นส านกังาน เคร่ืองจกัรกล เคร่ืองไฟฟ้าทุกชนิด 
  4.2  เคร่ืองอ านวยความสะดวกในการประสานงาน เช่น วิทยมืุอถือ โทรศพัท ์
รถจกัรยานยนต ์
  4.3  เคร่ืองอ านวยความสะดวกดา้นวิชาการ คือ มีเอกสารแบบพิมพท่ี์เป็นความรู้ 
ทางวิชาการ มุมหนงัสือ โดยจดัใหมี้เคร่ืองอ านวยความสะดวกพร้อมทุกอยา่ง เช่น คอมพิวเตอร์ 
  4.4  เคร่ืองอ านวยความสะดวกดา้นอ่ืน ๆ เช่น มีหอ้งน ้าสะอาด มีท่ีพกัผอ่น ท่ีบริการ 
น ้ าด่ืมท่ีจ าเป็น สถานท่ีจอดรถ เป็นดน้ 
 5.  การรับทราบขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยัเก่ียวกบังานของตน ยคุน้ีเป็นยคุของขอ้มูล
ข่าวสาร ในการไดรั้บทราบขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยัเก่ียวกบังานของ ตน จึงมีความส าคญัยิง่ต่องาน
อาชีพของตน ซ่ึงถือเป็นส่ิงประกอบส าคญัท่ีท าใหก้ารท างานมีความสุข และประสบความส าเร็จ
ดว้ยดี โดยมีวธีิดงัต่อไปน้ี 
  5.1  รับทราบข่าวสารจากส่ือสารมวลชนทุกชนิด เช่น หนงัสือพิมพ ์วิทย ุโทรทศัน ์
โทรสาร และเคร่ืองมือโทรคมนาคมอ่ืน ๆ 
  5.2  รับทราบข่าวสารขอ้มูลจากแหล่งข่าว หมายถึง การหาข่าวดว้ยตนเอง หรือ
มอบหมายใหบุ้คคลท่ีเก่ียวขอ้งเขา้ไปดูขอ้เทจ็จริงในแต่ละเร่ืองหรือแต่ละพื้นท่ีกจ็ะเป็นการได้
ขอ้มูล ท่ีถูกตอ้งท่ีสุด มีประโยชน์มากส าหรับงานอาชีพของตน 
  5.3  การรับทราบข่าวสารขอ้มูลในกลุ่มอาชีพ เช่น จากสมาคม ชมรมสหกรณ์ตลาด 
หลกัทรัพย ์จะมีประโยชน์ส าหรับการรับทราบข่าวสารความเคล่ือนไหวท่ีทนัสมยัในงานอาชีพ 
เดียวกนัทั้งยงัสามารถคาดการณ์แนวโนม้ของปัจจุบนัและอนาคตได ้
  5.4  การรับทราบข่าวสารจากการศึกษาคน้ควา้และการศึกษาดูงาน กจ็ะเป็นประโยชน์ 
ในการน าความรู้ท่ีไดม้าพฒันางานในอาชีพของตนเพราะจะไดข้อ้เทจ็จริงท่ีชดัเจนยิง่ข้ึน 
  5.5  การรับทราบข่าวสารขอ้มูลจากหน่วยงานของทางราชการ ถือเป็นเร่ืองส าคญั 
เพราะรัฐบาลจะพยายามส่งเสริมใหป้ระชาชนไดป้ระกอบอาชีพท่ีมีรายไดเ้พยีงพอกบัค่าใชจ่้ายใน 
ครอบครัวกจ็ะตั้งหน่วยงานส่งเสริมงานอาชีพ ตามกระทรวง ทบวง กรมต่าง ๆ ครอบคลุมทุกอาชีพ 
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 บรรยากาศในองค์กร 
 Gibson, et al. (2000 อา้งถึงใน ลลิลธร มะระกานนท,์ 2550) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ร 
หมายถึง กลุ่มคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มของงานท่ีผูป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มนั้น ๆ เขา้ใจ 
รับรู้ ทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม บรรยากาศองคก์รจะเป็นแรงกดดนัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
ของผูป้ฏิบติังานในการท างาน 
 Litwin and Stringer (1968 อา้งถึงใน ลลิลธร มะระกานนท,์ 2550) กล่าวไวว้า่ 
บรรยากาศองคก์ร หมายถึง องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มองคก์ร ซ่ึงรับรู้โดยบุคลากรในองคก์ร
ทั้งโดย ทางตรงและทางออ้ม และมีอิทธิพลต่อการจูงใจและการปฏิบติังานในองคก์ร 
 ปิยะดา ศรประทุม (2548) ใหค้วามหมายไวว้า่ การรับรู้หรือเขา้ใจท่ี ผูป้ฏิบติังานมีต่อ
องคก์ารท่ีก าลงัท างานอยู ่และมีส่วนก าหนดพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร 
 ศูนยก์ารส่ือสารนานาชาติแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ไดก้ล่าวถึงความหมายของ 
บรรยากาศในองคก์ร หรือ Organizational climate บรรยากาศ (Climate) หมายถึง ความรู้สึกของ 
บุคลากรภายในองคก์รต่อปัจจยัต่าง ๆ ภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อการท างาน หรืออีกนยัหน่ึงคือ 
การรับรู้ของบุคลากรในหน่วยงานในองคก์รต่อสภาวะแวดลอ้มในการท างาน ถา้บรรยากาศในการ
ท างานมีความเหมาะสมจะส่งผลต่อการจูงใจบุคลากรภายในองคก์ร นัน่คือถา้ผูบ้ริหารสามารถท่ีจะ
ดูแล บรรยากาศในการท างานใหมี้ความเหมาะสมยอ่มจะส่งผลต่อการจูงใจบุคลากรภายในองคก์ร 
เปรียบไดก้บัวนัท่ีอากาศดี ทอ้งฟ้าปลอดโปร่ง ทุกคนยอ่มอยากท่ีจะท างานใหไ้ดผ้ลดีท่ีสุด แต่ถา้ใน
องคก์รท่ี บรรยากาศไม่ดี กจ็ะท าใหไ้ม่รู้สึกจูงใจท่ีจะท างาน เปรียบไดก้บัวนัท่ีอากาศไม่ดี ฟ้ามืดคร้ึม 
บุคลากรกอ็ยากหลบฝนพกัผอ่นไม่อยากท างานนัน่เอง 
 องค์ประกอบของบรรยากาศในองค์กร 
 Likert (1976 อา้งถึงใน ปิยะดา ศรประทุม, 2548) ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบของ
บรรยากาศองคก์าร ไวด้งัน้ี 
 1.  การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร (Communication flow) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานรู้
ความเป็นไปในองคก์าร ผูน้ าแสดงความใจกวา้งท่ีจะติดต่อส่ือสารแบบเปิดเผย เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังาน 
ไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง และเพื่อการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลดี 
 2.  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision making practices) หมายถึง ผูป้ฏิบติังาน 
มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายขององคก์าร การตดัสินใจงานทุกระดบั มีข่าวสารเพียงพอในการ
ตดัสินใจ หากการตดัสินใจมีผลกระทบต่อใครแลว้ ผูน้ าจะขอความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังานคนนั้น 
 3.  การเอาใจใส่ต่อพนกังาน (Concern for people) หมายถึง การท่ีองคก์ารเอาใจใส่จดั 
สวสัดิการ ปรับปรุงสภาพการท างานใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกพึงพอใจในการท างาน 
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 4.  การมีอิทธิพลในองคก์าร (Influence on department) หมายถึง การท่ีพนกังานแต่ละคน
มีอ านาจในการบงัคบัหรือชกัจูงใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตามหรือท าตาม รวมทั้งมีอ านาจท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
 5.  เทคโนโลยท่ีีใชใ้นองคก์าร (Technological adequacy) หมายถึง การท่ีองคก์าร 
มีการปรับปรุงวิธีการท างาน และมีการจดัสรรเคร่ืองมือ ตลอดจนทรัพยากรท่ีใชใ้นการท างาน 
 6.  การสร้างแรงจูงใจในการท างาน (Motivation) หมายถึง การท่ีองคก์ารมีนโยบาย 
ในการกระตุน้ใหพ้นกังานขยนัท างานเพื่อการเล่ือนต าแหน่ง เพื่ออตัราค่าจา้ง และเพื่อใหเ้กิด 
ความพึงพอใจในการท างาน 
 Altaian (2000 อา้งถึงใน ลลิลธร มะระกานนท,์ 2550) ไดเ้สนอแนวคิดท่ีก าหนด
คุณลกัษณะท่ีก าหนดบรรยากาศองคก์รไวด้งัน้ี 
 1.  ลกัษณะของงาน เช่น ความทา้ทายของงาน ความมีอิสระในการท างาน ความส าคญั
ของงานนั้นท่ีมีต่อองคก์ร 
 2.  คุณลกัษณะของบทบาทท่ีบุคคลนั้นไดรั้บ มีบทบาทท่ีชดัเจน ไม่คลุมเครือ บทบาท
หนา้ท่ี ของตนตอ้งไม่ขดัแยง้กนั ตอ้งไม่มีบทบาทมากเกินไป 
 3.  ลกัษณะขององคก์ร ตอ้งมีคุณภาพ มีลกัษณะเฉพาะ ผลิตภณัฑใ์หม่ ๆ ท่ีสร้างสรรค ์
นโยบายหรือแนวทางปฏิบติัขององคก์รมีความยติุธรรม มีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในองคก์ร 
 4.  ลกัษณะของผูน้ า เช่น คุณสมบติัของผูน้ าใหค้วามช่วยเหลือลูกนอ้งในการท างาน  
มีการก าหนดเป้าหมายท่ีดีใหก้บัลูกนอ้งในการปฏิบติังาน ระดบัความน่าเช่ือถือของหวัหนา้งาน 
 5.  ลกัษณะของกลุ่มงาน เช่น ความสมัพนัธ์ภายในกลุ่มงาน การใหค้วามร่วมมือกนัภายใน 
กลุ่มความภูมิใจในหน่วยงานของตน ความยนิดีในการตอ้นรับเพื่อนร่วมงานใหม่เขา้ทีม 
 ศูนยก์ารส่ือสารนานาชาติแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั (2554) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบ 
ของบรรยากาศในองคก์ร และปัจจยัท่ีส่งผลถึงบรรยากาศในองคก์รท่ีสามารถควบคุมและบริหารได ้
ไวด้งัน้ี องคป์ระกอบของบรรยากาศในองคก์รประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1.  ดา้นโครงสร้าง (Structure) ซ่ึงไม่ไดห้มายถึงโครงสร้างองคก์รเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น 
แต่พิจารณาวา่บุคลากรรู้สึกมีความชดัเจนในหนา้ท่ีความรับผดิชอบหรือไม่ จะดีถา้พนกังานมี
ความรู้สึกวา่งานมีความชดัเจน แต่จะต ่าถา้บุคลากรรู้สึกสบัสนในงานท่ีตอ้งท า การตดัสินใจ 
ไม่แน่ชดัวา่ผูใ้ดเป็น ผูรั้บผดิชอบ 
 2.  ดา้นมาตรฐาน (Standards) ครอบคลุมถึงการท่ีพนกังานมีความภูมิใจในงานท่ีท าอยู ่
รวมถึงความตอ้งการท่ีจะยกมาตรฐานการท างานใหสู้งข้ึน ถา้มาตรฐานสูงแสดงวา่พนกังานจะ 
มีการแสวงหาแนวทางในการปรับปรุงการท างานใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 
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 3.  ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) สะทอ้นถึงความรู้สึกของพนกังานวา่สามารถ 
ท างานและรับผดิชอบงานดว้ยตนเองไดอ้ยา่งอิสระหรือไม่ หรืออีกนยัหน่ึงคือการเป็นเจา้นายตวัเอง 
ถา้ความรับผดิชอบสูงแสดงวา่รู้สึกวา่องคก์รใหก้ารสนบัสนุนใหส้ามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 
แต่ถา้ระดบัต ่าแสดงวา่การยอมรับการตดัสินใจดว้ยตนเองอยูใ่นระดบัต ่า 
 4.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (Recognition) พนกังานมีความรู้สึกวา่ผลตอบแทนหรือ
รางวลั ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีไดท้  าหรือไม่ ถา้ระดบัการยอมรับสูงแสดงวา่พนกังานในองคก์ร
รู้สึกวา่มี ความสมดุลระหวา่งงานท่ีท าไปกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ แต่เม่ือไหร่ท่ีพนกังานรู้สึกวา่
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บไม่คุม้ค่ากบัส่ิงท่ีท าไปจะส่งผลต่อการจูงใจในการท างานในอนาคตต่อไป  
ซ่ึงผลตอบแทนนั้น ไม่ไดห้มายถึงเร่ืองเงินเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น 
 5.  ดา้นการสนบัสนุน (Support) สะทอ้นถึงความรู้สึกท่ีไวเ้น้ือเช่ือใจและการไดรั้บ 
การสนบัสนุนในกลุ่ม ระดบัการสนบัสนุนจะสูง ถา้พนกังานนั้นรู้สึกวา่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงของ 
คณะของทีมงาน และรู้สึกวา่จะไดรั้บการช่วยเหลือเม่ือตอ้งการ ปัจจยัในดา้นน้ีจะส่งผลโดยตรง 
ต่อขวญัและ ก าลงัใจในการท างานของบุคลากร 
 6.  ดา้นความมุ่งมัน่ (Commitment) สะทอ้นถึงความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร และความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร ระดบัความมุ่งมัน่ท่ีสูง 
แสดงวา่บุคลากร มีความภกัดีต่อองคก์ร 
 ปัจจัยทีมี่ผลต่อความสุขในการท างาน 
 1.  พฤติกรรมผูน้ า (Leadership practices) ถือเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัท่ีสุดท่ีส่งผลต่อ 
บรรยากาศขององคก์ร โดยเฉพาะพฤติกรรมและทศันคติของผูบ้ริหารท่ีบุคลากรรับรู้ 
 2.  การจดัการภายในองคก์ร (Organizational arrangements) เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญั 
รองลงมา โดยครอบคลุมทุกอยา่งท่ีเก่ียวกบัการบริหารจดัการภายใน ทั้งในเร่ืองการออกแบบงาน 
การใหผ้ลตอบแทนรางวลั นโยบายและวิธีในการท างานท่ีก าหนดเป็นมาตรฐาน รวมถึงสถานท่ี
และท าเลของการท างาน 
 3.  กลยทุธ ์(Strategy) บรรยากาศในการท างานจะไดรั้บผลกระทบจากกลยทุธ์องคก์ร  
ถา้กลยทุธ์ชดัเจนจะสามารถส่ือสารใหพ้นกังานรับทราบในกลยทุธ์นั้นในทางกลบักนั ถา้ขาดกลยทุธ์ 
ท่ีชดัเจนกจ็ะส่งผลถึงบรรยากาศในการท างาน 
 นอกจากน้ี เม่ือความหมาย ลกัษณะส าคญั และสาเหตุท่ีตอ้งมีชีวิตการท างานท่ีดีแลว้  
การจะสร้างความสุขในสถานท่ีท างานนั้น มิใช่เร่ืองท่ียากจนเกินความสามารถ หากแต่เป็นเร่ือง
ความพร้อมของบุคคลสองฝ่าย คือฝ่ายองคก์ารหรือนายจา้ง และฝ่ายพนกังานหรือลูกจา้งท่ีพร้อม 
จะหนัหนา้เขา้หากนัเพื่อคิดหาแนวทางท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายขององคก์าร โดยท่ีทั้งสองฝ่ายต่าง 
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มีความพึงพอใจดว้ยกนั 
 การสร้างความพึงพอใจในการท างานน้ี ผูเ้ขียนขอแนะน าแนวคิดทฤษฎีปัจจยัคู่  
(Two-factor theory) ของเฟรดเดอริกเฮอร์ซเบอร์ก (Fredrick Herzberg) มาเป็นเคร่ืองช่วยในการ
ช้ีน านั้นคือ ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) และปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) 
 ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) เป็นองคป์ระกอบหรือปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
โดยตรง (Instrinsic aspects of the job) เป็นปัจจยัท่ีจูงใจบุคลากรในหน่วยงานใหเ้กิดความพอใจ  
ซ่ึงไดแ้ก่ 
 1.  ความส าเร็จของงาน (Achievement)  
 2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition)  
 3.  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (Advancement)  
 4.  ลกัษณะของงาน (Work itself)  
 5.  โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth)  
 6.  ความรับผดิชอบ (Responsibility)  
 ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีไม่ใช่เก่ียวกบัตวังานโดยตรง  
แต่มีความเก่ียวโยงกบัการปฏิบติังาน (Extrinsic factors) เป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจแต่สามารถท าให้
บุคลากรพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานได ้ซ่ึงมีอยู ่10 ประการคือ 
 1.  การบงัคบับญัชา (Supervision) 
 2.  นโยบายบริหาร (Policy and administration) 
 3.  สภาพการท างาน (Working condition) 
 4.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relations with superiors) 
 5.  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relation with subordinates) 
 6.  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relation with peers) 
 7.  ต  าแหน่งในบริษทั (Status) 
 8.  ความมัน่คงในงาน (Job security) 
 9.  เงินเดือน (Salary) 
 10.  ชีวิตส่วนตวั (Personal life) 
 นอกจากน้ี ยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีมีส่วนท าใหเ้กิดความพึงพอใจไดเ้ช่นกนั อาทิ  
 1.  ชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม และเป็นไปตามขอ้บญัญติัของกฎหมาย 
 2.  ลกัษณะของงานท่ีท า ไดแ้ก่ การไดท้  างานท่ีตรงกบัความตอ้งการและความรู้ 
ความสามารถของตน และไม่เกิดความเส่ียงในขณะปฏิบติังาน 
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 3.  การติดต่อส่ือสาร (Communication) ไดแ้ก่ การส่ือสารเพื่ออ านวยประโยชน์ให ้
การด าเนินงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน ทนัต่อเวลาและความตอ้งการของบุคคลในองคก์าร 
 4.  ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่าง ๆ (Benefits) ไดแ้ก่ การบริการ การรักษาพยาบาล  
สวสัดิการต่าง ๆ 
 จากท่ีไดก้ล่าวมาทั้งหมดน้ี จะเห็นไดว้า่การสร้างความสุขในการท างาน เป็นส่ิงท่ีจ าเป็น
และมีความส าคญัอยา่งยิง่ ความสุขจากการท างานในลกัษณะของความพึงพอใจในการท างานนั้น  
จะส่งผลต่อการปฏิบติังาน และยงัเป็นส่ิงจูงใจใหเ้กิดความตอ้งการท างาน ซ่ึงน าไปสู่ประสิทธิภาพ
และเกิดการเพิม่ผลผลิตขององคก์ารในท่ีสุด เรียกไดว้า่ บรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลในฐานะ
สมาชิกขององคก์ารและตวัองคก์ารเอง 
 

แนวคดิเกีย่วกบัมิตแิละตวัช้ีวดัความสุข 
 มิติ “ความสุข” ในชีวิตของมนุษย ์โดยทัว่ไปมกัจะเป็น มิติดา้นต่าง ๆ อาทิ มิติดา้น 
สุขภาพกาย สุขภาพจิต การมีส่วนร่วมทางการเมือง การท างานและค่าจา้ง ความรัก ครอบครัว 
ชีวิตประจ าวนั มิตรภาพ จินตนาการ ดนตรี วรรณกรรม สวสัดิการสังคม ตลอดจนดา้นศาสนา 
(Oliver, et al., 1996 อา้งถึงใน ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต, เฉลิมพล แจ่มจนัทร์, กาญจนา ตั้งชลทิพย,์  
จรัมพร โหล้ ายอง, 2556) 
 องคก์ารอนามยัโลก (World Health Organization, 1993) (The WHOQOL Group)  
กล่าววา่ คุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคลข้ึนอยูก่บับริบททางสงัคมวฒันธรรม และค่านิยม ณ เวลานั้น ๆ 
และมีความสมัพนัธ์กบัจุดมุ่งหมาย ความคาดหวงั และมาตรฐานท่ีแต่ละคน ก าหนดข้ึน  
ซ่ึงประกอบดว้ย 4 มิติ คือ 
 1.  มิติดา้นสุขภาพกาย (Physical) 
 2.  มิติดา้นสุขภาพจิต (Psychological) 
 3.  มิติดา้นความสัมพนัธ์ทางสงัคม (Social relationships) 
 4.  มิติดา้นสภาพแวดลอ้ม (Environmental) 
 นิยาม “คุณภาพชีวิตการท างาน” หมายถึง คุณภาพของความ สมัพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังาน
กบัส่ิงแวดลอ้มโดยส่วนรวมในการท างานของบุคคล และเนน้มิติเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่ง
มนุษย ์รวมทั้งยงัครอบคลุมทุกเร่ืองเก่ียวกบัจริยธรรมในการท างานและสภาพในการท างาน  
ตลอดจนควรใหค้วามส าคญัท่ีบทบาทการท างาน ไดแ้ก่ นายจา้งลูกจา้ง และสภาพแวดลอ้มในท่ี
ท างาน (Davis, 1977; Merton, 1977; Seashore, 1975; Royuela, et al., 2007 อา้งถึงใน ศิรินนัท ์ 
กิตติสุขสถิต และคณะ, 2556) 
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 ประเดน็ท่ีน่าสนใจของ Delamotte and Takezawa (1984) ใน เร่ืองคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ซ่ึงวดัจากความพึงพอใจหรือความสุขคน ท างาน มีดงัน้ี 
 1.  ความพึงพอใจต่อสภาพการท างาน อาทิ คนท างานมีโอกาสตดัสินใจในเร่ืองเก่ียวกบั
การท างาน หรือมีความพึงพอใจในการท างาน 
 2.  นิยามคุณภาพชีวิตการท างาน คือ ความพึงพอใจกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บชัว่โมง 
การท างานสภาพแวดลอ้ม การท างาน ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างาน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
 3.  สถานประกอบการควรใหค้วามส าคญัต่อคุณภาพชีวติ การท างาน เน่ืองจาก 
เม่ือคนท างานมีคุณภาพชีวิตท่ีดี สถานประกอบการกจ็ะไดรั้บการท างานท่ีดีข้ึน 
 ทั้งน้ี Kossen (1991 อา้งถึงใน นภารัตน์ ด่านกลาง, 2550) กล่าววา่ กระบวนการ
สนบัสนุนคุณภาพชีวิตของคนท างาน ไดแ้ก่ 
 1.  การเพิ่มคุณค่าต่องาน 
 2.  การใหอ้ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
 3.  การใหมี้โอกาสในการสร้างสรรคง์าน 
 4.  การมีการหมุนเวยีนงาน  
 5.  การมีการเปล่ียนงานท่ีน่าเบ่ือไปสู่งานท่ีถูกใจ 
 6.  การใหค้  าชมเชยและการยอมรับ 
 7.  การใหค่้าตอบแทนท่ีดี 
 8.  การใหมี้จิตส านึกรับผดิชอบต่องาน 
 9.  การมีสถานท่ีเล้ียงเดก็ส าหรับพนกังานท่ีมีภาระการเล้ียงดูลูกในเวลางาน 
 10.  การมีโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ 
 อยา่งไรกต็าม เป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารสถานประกอบการ หรือหวัหนา้งานท่ีตอ้งสังเกต
พฤติกรรมและความตอ้งการของพนกังานเพื่อตอบสนองหรือจูงใจส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการอยา่งแทจ้ริง
ทฤษฎีการจูงใจท่ีนกัการจดัการใหค้วามสนใจ เน่ืองจากเป็นการ ศึกษาความตอ้งการของพนกังาน 
โดยน ามาเป็นส่ิงจูงใจใหพ้นกังาน มีความตั้งใจท างานอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดของ
องคก์าร ไดแ้ก่ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow's hierarchy of needs theory) 
 ความตอ้งการ 5 ระดบั ของมาสโลว ์แบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ ความตอ้งการล าดบัตน้ 
(Lower-order needs) เป็นความตอ้งการ ตอบสนองภายนอก ไดแ้ก่ ความตอ้งการดา้นร่างกายและ
ความปลอดภยั เช่น การจดัสถานท่ีท างานและชัว่โมงการท างานอยา่งเหมาะสม การจ่ายค่าจา้ง 
สวสัดิการ ความปลอดภยัในการท างานความตอ้งการในล าดบัท่ีสูงกวา่ (Higher-order needs) เป็น
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ความตอ้งการตอบสนองภายในหรือจิตใจ ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางสงัคม เกียรติยศ ความตอ้งการ
ใหค้วามคิดหรือความฝันของตนเป็นจริง เช่น หวัหนา้ใหค้วามสมัพนัธ์ท่ีดี ยกยอ่ง และเล่ือน
ต าแหน่งใหลู้กนอ้ง การใหอิ้สระและใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจเร่ืองงาน การเปิดโอกาสให้
พนกังานมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 
 ผูบ้ริหารองคก์รท่ีจะใชท้ฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow, 1954) ในการจูงใจพนกังาน  
ควรทราบความตอ้งการของพนกังานวา่มีความตอ้งการอยูใ่นล าดบัขั้นใด แลว้จึงจูงใจใหพ้นกังาน
ไดรั้บการตอบสนองเพื่อใหไ้ดค้วามตอ้งการในล าดบัท่ีตอ้งการหรือล าดบัท่ีสูงกวา่ เพื่อตอบสนอง 
ความตอ้งการ 
 
ตารางท่ี 1  ล าดบัทฤษฎีขั้นของมาสโลว ์
 
ความต้องการทางด้าน ร่างกาย 

(Physiological needs) 
ความต้องการอาหาร น า้ด่ืม ยารักษาโรคทีพ่กัอาศัย  

ความต้องการทางเพศ 
ความตอ้งการความ ปลอดภยั 
(Safety needs) 

ความตองการความมนคง ความตองการสภาพ แวดลอ้มท่ี
ปลอดจากอนัตรายทั้งทางกายและ จิตใจ ความมัน่คงในงาน 
ในชีวิตและสุขภาพ 

ความตอ้งการทางสงัคม 
(Social needs) 

ความตอ้งการความรัก ความใส่ใจจากครอบครัวจากเพื่อน 
ความเป็นส่วนหน่ึงของสงัคม การไดรั้บการยอมรับ 

ความเคารพนบัถือ (Esteem 
needs) 

ช่ือเสียง เกียรติยศ ต าแหน่ง อ านาจ การยกยอ่ง สรรเสริญ  
เป็นตน้ 

ความสมบูรณ์ในชีวิต 
(Self-actualization needs) 

ความตอ้งการเติมเตม็ศกัยภาพของตนเอง ตอ้งการความส าเร็จ
ในส่ิงท่ีปรารถนาสูงสุดของตวัเอง ความเจริญกา้วหนา้  
การพฒันาทกัษะ ความสามารถใหถึ้งขีดสุดยอด 
มีความเป็นอิสระในการตดัสินใจและการคิดสร้างสรรค ์
ส่ิงต่าง ๆ การกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในอาชีพและการงาน 

 
 ตัวช้ีวดัความสุขคนท างาน 
 คุณภาพของความสุข (Quality of happiness) ประเมินไดจ้าก ตวัช้ีจดัทางสงัคมระดบั
บุคคล ซ่ึงเป็นการวดัจากระดบัของความพึงพอใจ และความคาดหวงั ท่ีประเมินความรู้สึกของ
บุคคลจากสภาพความเป็นอยู ่นอกจากน้ี ความสุขยงัข้ึนอยูก่บัประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 
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“ความสุข” และ “ความพึงพอใจ” จึงมีบทบาทส าคญัต่อคุณภาพชีวิตในระดบับุคคล (Brenner, 
1975; Scanlon, 1993) 
 ส านกัสนบัสนุนสุขภาวะองคก์ร ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการ สร้างเสริมสุขภาพ 
(สสส.) ไดก้ าหนดตวัช้ีวดัความกา้วหนา้ของมนุษย ์เรียกวา่ “ความสุข 8 ประการ”  
(ชาญวิทย ์วสนัตธ์นารัตน,์ 2551) ซ่ึงไดน้ ามาพฒันาเป็น “องคก์รแห่งความสุข” (Happy workplace) 
(แผนงานสุขภาวะองคก์รภาคเอกชน, 2552) 
 องคป์ระกอบความสุข 8 ประการ ไดแ้ก่ 
 1.  สุขภาพดี (Happy body) คือ การมีสุขภาพกายและใจท่ีแขง็แรง เกิดจากการรู้จกั 
ใชชี้วิต รู้จกักิน รู้จกันอน ชีวีมีสุข 
 2.  น ้ าใจงาม (Happy heart) คือ การมีน ้าใจเอ้ืออาทรต่อกนัรู้จกัการแบ่งปันอยา่งเหมาะสม 
รู้จกับทบาทของแต่ละคน 19 ตั้งแต่ เจา้นาย ลูกนอ้ง พอ่แม่ และส่ิงต่าง ๆ ท่ีเขา้มาในชีวิต 
 3.  การผอ่นคลาย (Happy relax) คือ การรู้จกัผอ่นคลายต่อส่ิงต่าง ๆ ในการด าเนินชีวิต
คู่มือการวดัความสุขดว้ยตนเอง 
 4.  การหาความรู้ (Happy brain) คือ การศึกษาหาความรู้เพื่อ พฒันาตนเอง และน าไปสู่
การเป็นมืออาชีพ เพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน และพร้อมท่ีจะเป็นครูเพื่อสอน
คนอ่ืน 
 5.  คุณธรรม (Happy soul) คือ การมีหิริโอตปัปะ หมายถึง การละอายและเกรงกลวัต่อ
การกระท าท่ีไม่ดีของตนเอง ซ่ึงนบัเป็นคุณธรรมเบ้ืองตน้ของการอยูร่่วมกนัของคนในสงัคมและ 
ในการท างานเป็นทีม 
 6.  ใชเ้งินเป็น (Happy money) คือ ความสามารถในการ จดัการรายรับและรายจ่ายตนเอง
และครอบครัวได ้รวมถึงการรู้จกัการท าบญัชีครัวเรือน 
 7.  ครอบครัวท่ีดี (Happy family) คือ การมีครอบครัวท่ีอบอุ่นและมัน่คงเพราะครอบครัว
เป็นภูมิคุม้กนัและเป็นก าลงัใจท่ีดีในการท่ีจะเผชิญกบัอนาคตหรืออุปสรรคต่าง ๆ 
 8.  สังคมดี (Happy society) คือ การมีความรัก ความสามคัคี เอ้ือเฟ้ือต่อสงัคมท่ีตนเอง
ท างานและสังคมท่ีพกัอาศยั 
 เคร่ืองมือและมาตรวัดความสุขของคนท างาน 
 นกัวิจยัความสุขไดพ้ยายามสร้างกรอบแนวคิดและคน้พบแนวทาง เพื่อวดัและอธิบาย
ความสุขของบุคคล โดยใชก้ารส ารวจการรายงาน ความสุขดว้ยตนเอง โดยสร้างเป็นค าถามเก่ียวกบั
ความสุข หรือความพึงพอใจ ซ่ึงไดรั้บการยอมรับกนัในวงกวา้งวา่เป็นการวดัความอยูดี่มีสุข 
เชิงอตัวิสยัไดใ้นฐานะตวัแทนโดยตรงของอรรถประโยชน์ 
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 นอกจากค าถามเก่ียวกบัความสุข หรือความพึงพอใจกบัชีวิต โดยรวมแลว้ ค  าถามลกัษณะ
ดงักล่าวยงัใชส้ ารวจความสุข หรือความ พึงพอใจของชีวิตโดยแยกยอ่ยออกไปไดเ้ป็นดา้นต่าง ๆ  
เช่น ดา้นการเงิน ครอบครัว สุขภาพ หนา้ท่ีการงาน เป็นตนั ค  าถามเหล่าน้ีมกัเป็น ค าถามแบบปรนยั 
(Multiple choices) และจ านวนของตวัเลือก (Choices) ท่ีใหเ้ลือกมีตั้งแต่ 3 ไปจนถึง 100 ข้ึนอยูก่บั
แบบส ารวจและวิธีการท่ีแตกต่างกนั (เสาวลกัษณ์ กิตติประภสัร์, อรณิชา สวา่งฟ้า,  
กนกพร นิตยนิ์ธิฤทธ์ิ, ณฎัฐาภรณ์ เลียมจรัสกุล, 2553) 
 แมว้า่ความสุขเป็นส่ิงท่ีเป็นนามธรรม วดัไดย้าก แต่ยงัมีนกัวจิยัจ านวนมากพยายาม
พฒันามาตรวดัข้ึนเพื่อวดัความสุข Bradburn and Caplovitz (1965) ไดพ้ฒันามาตรวดัถูกผดิ 10ขอ้ มี
ทั้งคะแนนความรู้สึก ท่ีเป็นแง่บวกและแง่ลบ และสร้างสเกลท่ี 3 ข้ึนมา เรียกวา่ “อารมณ์ สมดุล 
(The Bradburn affect scale balance: ABS)” ต่อมา Andrews and Whitey (1976) พฒันา D-T scale 
ข้ึน (D: Delighted คือ 21 ความยนิดี และ T: Terrible คือ ความเลวร้าย) นอกจากน้ี Campbell, 
Converse and Rodgess (1976) ใชม้าตรวดั 8 ค  าถาม ท าการวดัวา่ “คุณมีชีวิตท่ีน่าสนใจหรือ น่าเบ่ือ 
ชีวิตมีค่าหรือไร้ค่า”  
 ไดแ้สดงใหเ้ห็นวา่ มาตรวดัแบบสเกลเด่ียวเป็นเคร่ืองมือท่ีดีท่ีสุด (ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต, 
เฉลิมพล แจ่มจนัทร์, กาญจนา ตั้งชลทิพย,์ จรัมพร โหล้ ายอง, 2549) มาตรวดัแบบเด่ียว หรือการ
สร้างเป็นค าถามเชิงเด่ียวเก่ียวกบั ความสุขท่ีพบบ่อย เช่น “โดยรวมแลว้คุณมีความสุขกบัชีวิตใน
ระดบัไหน” และระดบัท่ีก าหนดไวจ้ะมีตั้งแต่ 3 หรือ 5 หรือ 7 หรือ 11 ระดบัข้ึนอยูก่บัผูว้ิจยัท่ีดอ้ง
การระดบัท่ีละเอียดเพยีงใดในการน ามาวิเคราะห์ เหตุผลท่ีใหร้ะดบัเป็นหมายเลขค่ี เน่ืองจากท าให้
ไม่เกิดอคติในการวิเคราะห์ 
 มิติ HAPPINOMETER 
 ตระหนกัถึงประโยชน์ขององคก์ร หรือหน่วยงาน ท่ีด าเนินตามแนวคิดของ “ความสุข  
8 ประการ” และ “องคก์รแห่ง ความสุข: Happy workplace” ซ่ึงส านกัสนบัสนุนสุขภาวะองคก์ร 
ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) และเพื่อให ้Happiness เป็นเคร่ืองมือใน
การวดัติดตาม และประเมินผล ความสุขคนท างานตามแนวคิดของ “องคก์รแห่งความสุข: Happy 
workplace” ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองเป็นระบบน่าเช่ือถือ รวมทั้งหน่วยงาน หรือองคก์รสามารถน าผลการ
วดั ติดตาม และประเมินดว้ยเคร่ืองมือ Happiness ไปใชไ้ดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 Happiness จึงจดัมิติทั้งหมดใหส้อดคลอ้งกบั “ความสุข 8 ประการ” ซ่ึงประกอบดว้ย 
ความสุข 8 มิติ ไดแ้ก่ Happy body, Happy relax, Happy heart, Happy soul, Happy family, Happy 
society, Happy brain, Happy money และ Happiness ไดเ้พิ่มอีก 1 มิติ เป็น ความสุข 9 มิติ โดยมิติท่ี 
9 คือ Happy work-life เป็นมิติท่ีเนน้การวดัผลความรู้สึกและประสบการณ์ของคนท างานกบัองคก์ร 
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 นอกจากน้ี Happiness ยงัรวมส่วนขอ้มูลทัว่ไป ซ่ึงเป็น ตวัแปรส าคญัในการน ามา
วิเคราะห์ใหเ้ห็นความชดัเจนวา่ ควรพฒันาสร้างเสริมความสุขคนท างานกบัใคร ท่ีไหน และอยา่งไร 
ท าใหก้ารสร้างสุขไปถูกทิศทางและไดผ้ลตรงกบักลุ่มเป้าหมายอยา่งแทจ้ริง องคป์ระกอบของ 
Happiness R ประกอบดว้ยส่วนขอ้มูล ทัว่ไป และมิติความสุข 9 มิติ ดงัน้ี 
 ขอ้มูลทัว่ไป ประกอบดว้ย 8 ค  าถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา สถานภาพสมรส  
จ านวนบุตร ลกัษณะงาน สภาพการจา้ง ระยะเวลาท่ี ท างานในองคก์รปัจจุบนั 
 9 มิติของ HAPPINOMETER มีตวัช้ีวดัทั้งหมดรวม 56 ตวั ช้ีวดั ตงั น้ี 
 1.  Happy body (สุขภาพดี) หมายถึง การท่ีบุคคลมีสุขภาพ ร่างกายแขง็แรงสมส่วน  
มีพฤติกรรมการบริโภคท่ีดี/ เหมาะสม มีความพึงพอใจสภาวะสุขภาพกายของตนเองมิติน้ี  
มี 6 ตวัช้ีวดั คือ ค่า BMI ภาวะอว้นลงพงุ ออกก าลงักาย สูบบุหร่ี ด่ืมเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล ์ 
และความพงึพอใจต่อสุขภาพกาย 
 2.  Happy relax (ผอ่นคลายดี) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ บริหารเวลาในแต่ละวนั 
เพื่อการพกัผอ่นไดอ้ยา่งมีคุณภาพ พอใจกบัการ บริหารจดัการปัญหาของตนเอง และท าชีวิตใหง่้าย  
สบาย ๆ มิติน้ี มี 5 ตวัช้ีวดั คือ ความพอเพยีงในการพกัผอ่น กิจกรรมหยอ่นใจ ความเครียด  
ชีวิตเป็นไปตามท่ีคาดหวงั และการจดัการกบัปัญหาในชีวิต 
 3.  Happy heart (ใจดี) หมายถึง การท่ีบุคคลมีจิตสาธารณะมีส่วนร่วมในการสร้าง
ประโยชน์ใหก้บัส่วนรวม และมีเมตตากบัคนรอบขา้งมิติน้ี มี 9 ตวัช้ีวดั คือ ความรู้สึกเอ้ืออาทร  
การใหค้วาม ช่วยเหลือแก่คนรอบขา้ง การท างานเป็นทีม ความสมัพนัธ์ เหมือนพี่เหมือนนอ้ง  
การส่ือสารกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์รการถ่ายทอดแลกเปล่ียนการท างาน การท าประโยชน ์
เพื่อส่วนรวม และการเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 
 4.  Happy soul (จิตวิญญาณดี) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความ ตระหนกัถึงคุณธรรม  
และศีลธรรม รู้แพรู้้ชนะ รู้จกัใหแ้ละมีความ กตญัญูรู้คุณมิติน้ี มี 5 ตวัช้ีวดั คือ การท านุบ ารุง 
ศิลปวฒันธรรม ศาสนา การใหท้าน และการปฏิบติักิจตามศาสนา การให ้อภยั การยอมรับและ 
การขอโทษ รวมถึงการตอบแทนผูมี้พระคุณ 
 5.  Happy family (ครอบครัวดี) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความ รู้สึกผกูพน้ เช่ือใจ มัน่ใจและ
อุ่นใจกบับุคคลในครอบครัวของตนเองมิติน้ี มี 3 ตวัช้ีวดั คือ เวลาอยูก่บัครอบครัว การท ากิจกรรม 
กบัครอบครัว และมีความสุขกบัครอบครัว 
 6.  Happy society (สงัคมดี) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความ สมัพนัธ์ท่ีดีต่อเพื่อนบา้น  
ไม่ท าใหผู้อ่ื้นเดือดร้อน ไม่เอาเปรียบผูค้น รอบขา้ง ไม่ท าใหส้งัคมเส่ือมถอยมิติน้ี มี 6 ตวัช้ีวดั คือ 
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนบา้น การปฏิบติั ตามกฎระเบียบของสังคม ความปลอดภยัในชีวิตและ
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ทรัพยสิ์น การขอความช่วยเหลือจากคนในชุมชน สังคมสงบสุขและการใชชี้วิตในสงัคมอยา่งมี
ความสุข 
 7.  Happy brain (ใฝ่รู้ดี) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความต่ืนตวั กระตือรือร้นในการเรียนรู้ 
ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อปรับตวัใหเ้ท่าทนัและตั้งรับการ เปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา และพอใจท่ีจะแสดง
ความทนัสมยัอยูเ่สมอมิติน้ี มี 3 ตวัช้ีวดั คือ การแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ การพฒันา ตนเอง และ
โอกาสในการพฒันาตนเอง 
 8.  Happy money (สุขภาพเงินดี) หมายถึง การท่ีบุคคลมีวินยั ในการใชจ่้ายเงิน  
มีความสามารถและพึงพอใจในการบริหารจดัการ ระบบการรับ จ่าย และออมเงินในแต่ละเดือน 
มิติน้ี มี 4 ตวัช้ีวดั คือ การผอ่นช าระหน้ีสินต่าง ๆ การช าระหน้ี เงินออม และความเพียงพอของ
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 
 9.  Happy work-life (การงานดี) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความ สบายใจในท่ีท างาน  
มีความรัก ความผกูพนั และความภาคภูมิใจ ในองคก์ร มีความมัน่ใจในอาชีพรายได ้และ 
มีความพึงพอใจกบัความ กา้วหนา้ของตนเองในองคก์รมิติน้ี มี 15 ตวัช้ีวดั คือ  
  9.1  ความสุขต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์ร  
  9.2  การไดรั้บการดูแลดา้นสุขภาพ  
  9.3  ความพึงพอใจต่อสวสัดิการ  
  9.4  การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งถูกดอ้งตามกฎหมายแรงงาน  
  9.5  ความเหมาะสมของการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง  
  9.6  ความมัน่คงในอาชีพ  
  9.7  ความเส่ียงจากการท างาน  
  9.8  การลาออกจากงาน  
  9.9  การเปล่ียนสถานท่ีท างาน  
  9.10  การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น  
  9.11  ความถูกตอ้งของการจ่ายค่าจา้ง  
  9.12  ความตรงเวลาของการจ่าย ค่าจา้ง  
  9.13  การท างานอยา่งมีความสุข 
  9.14  การมีความความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรขององคก์ร 
  9.15  การมีความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมขององคก์ร 
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แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการจดัการองค์การ 
 ทฤษฎีองคก์าร หมายถึง กรอบความคิดเชิงทฤษฎีท่ีพรรณนาถึงความสมัพนัธ์ระหวา่ง
องคป์ระกอบต่าง ๆ ขององคก์ารท่ีมีปฏิสมัพนัธ์กนั และรวมถึงความเช่ือมโยงกบัสภาพแวดลอ้ม
ภายนอก ตลอดจนการใหข้อ้เสนอแนะวา่เราควรจะท าอยา่งไรจึงจะท าใหอ้งคก์ารปรับตวัเขา้กบั
สภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสามารถท าใหอ้งคก์ารด าเนินงานไดบ้รรลุเป้าหมาย 
 ทฤษฎีการจดัองคก์ารทุกองคก์ารไม่วา่จะมีขนาด ประเภท หรือสถานท่ีตั้งอยา่งไร 
จ าเป็นตอ้งมีการจดัการท่ีดี ซ่ึงการจดัการท่ีดีเป็นจุดเร่ิมตน้ของการด าเนินงานขององคก์าร  
การเติบโตและการด ารงอยูต่่อไปขององคก์ารโดยเฉพาะอยา่งยิง่องคก์ารในยคุศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงตอ้ง
เผชิญกบั ปัจจยัแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ไม่วา่จะเป็นดา้นสงัคม เศรษฐกิจ  
โลกาภิวตัน์และเทคโนโลย ีท าใหอ้งคก์ารตอ้งมีแนวทางในการจดัการท่ีทนัสมยัเพื่อรับมือกบั 
การเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วน้ี เพื่อใหเ้ขา้ใจแนวคิดเก่ียวกบัการจดัการสมยัใหม่  
 แนวความคิดท่ีเก่ียวกบัองคก์ารไดถู้กรวบรวม และคิดคน้อยา่งมีรูปแบบ จนกลายเป็น
ทฤษฎีเม่ือประมาณตน้ศตวรรษท่ี 20 ทฤษฎีเป็นเพียงนามธรรมท่ีอธิบาย และวิเคราะห์ถึงความจริง 
และประสบการณ์ต่าง ๆ ของธรรมชาติท่ีเกิดข้ึนรอบ ๆ ตวั อยา่งมีระบบและมีแบบแผนเชิง
วิทยาศาสตร์วา่ ถา้ท า และหรือ เป็นอยา่งนั้น ผลจะออกมาแบบน้ี (If ……then) ซ่ึงในลกัษณะเช่นน้ี 
ทฤษฎีกเ็ปรียบเสมือนการคาดคะเนถึง ผลท่ีเกิดข้ึนภายใตส้ถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกนั จาก
ระยะเวลาตน้ศตวรรษท่ี 20 จนถึงปัจจุบนั สามารถจ าแนกแนวคิดและทฤษฎี องคก์ารออกเป็น  
3 ขั้นตอน คือ 
 1.  ทฤษฎีสมยัดั้งเดิม (Classical theory) 
 ทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิมไดเ้ร่ิมคิดคน้ และก่อตั้งข้ึนเม่ือปลายศตวรรษท่ี 19 จาก 
การเปล่ียนแปลงทางสังคมในปลายศตวรรษท่ี 19 น้ี แนวความคิดเก่ียวกบัองคก์ารกเ็ปล่ียนแปลง
ตามไปดว้ยเพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงทางสงัคมซ่ึงสภาพแวดลอ้มของสงัคมยคุนั้นเป็น
สงัคมอุตสาหกรรมทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิมจึงมีโครงสร้างท่ีแน่นอนมีการก าหนดกฎเกณฑแ์ละ
เวลาอยา่งมีระเบียบแบบแผนมุ่งใหผ้ลผลิตมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (Effective and effcient 
productity) จากลกัษณะดงักล่าว ทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิมจึงมีลกัษณะท่ีมุ่งเนน้เฉพาะความเป็น
ทางการความมีรูปแบบหรือรูปนยัขององคก์ารเท่านั้น ทั้งน้ีเพื่อจะไดผ้ลผลิตสูง และรวดเร็วของ
มนุษยเ์สมือนเคร่ืองจกัรกล (Mechanistic) กล่าวอีกนยัหน่ึงทฤษฎีองคก์ารสมยั มนุษยใ์นเชิง
จิตวิทยาสงัคมวิทยาและมนุษยว์ิทยาทุกอยา่งจะเป็นไปตามกฎเกณฑต์ามกรอบและโครงสร้าง 
ท่ีก าหนดไวอ้ยา่งแน่นอนปราศจากความยดืหยุน่ (Flexibility) 
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 ทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิมน้ีพยายามท่ีจะสร้างองคก์ารข้ึนมาเพื่อตอบสนองความตอ้งการ 
เบ้ืองตน้ทางดา้นเศรษฐกิจขององคก์ารและสงัคม นอกจากนั้นการท่ีมุ่งใหโ้ครงสร้างองคก์าร 
ทางสงัคมมีกรอบ มีรูปแบบกเ็พื่อความสะดวกในการบริหาร และปกครอง ดงัไดก้ล่าวแลว้องคก์าร 
สมยัดั้งเดิม มุ่งเนน้ผลผลิตสูงตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวน้ัน่เอง 
 หลกัการของทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิม มุ่งเนน้องคก์ารท่ีมีรูปแบบ (Formal organization) 
ซ่ึงตั้งอยูบ่นพื้นฐานหลกั 4 ประการ ท่ีไดก้ล่าวไวแ้ลว้ในตอนองคก์ารท่ีมีรูปแบบ ไดแ้ก่ การแบ่ง
ระดบัชั้นสายการบงัคบับญัชา การแบ่งงาน ช่วงการควบคุม และเอกภาพ ในการบริหารงาน 
 กลุ่มนกัวิชาการท่ีมีบทบาทมากในทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิมคือ Taylor ผูเ้ป็นเจา้ต ารับ
การบริหารแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific management) Max weber เจา้ต ารับระบบราชการ 
(Bureaucracy) Urwick and Gulick ผูมี้ช่ือเสียงเร่ืองทฤษฎีองคก์ารและกระบวนการบริหารงาน  
เป็นตน้ 
 2.  ทฤษฎีสมยัใหม่ (Neo-classical theory of organization) 
 ทฤษฎีองคก์ารสมยัใหม่เป็นทฤษฎีท่ีพฒันามาจากทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิม โดยพฒันา 
มาพร้อมกบัวชิาการดา้นสงัคมวิทยา จิตวทิยา การพฒันาท่ีส าคญัเกิดข้ึนระหวา่ง ค.ศ. 1910 และ 
1920 ในระยะน้ีการศึกษาดา้นปัจจยัมนุษยเ์ร่ิมไดน้ ามาพิจารณา โดยมองเห็นความส าคญัและคุณค่า
ของมนุษย ์(Organistic) โดยเฉพาะการทดลองท่ี Hawthorne ท่ีด าเนินการตั้งแต่ ค.ศ. 1924-1932  
ไดช้ี้ใหเ้ห็นความส าคญัในการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร์และในช่วงน้ีเองแนวความคิดดา้น 
มนุษยสมัพนัธ์ (Human relations movement) ไดรั้บพจิารณาในองคก์ารและขบวนการ 
มนุษยสมัพนัธ์น้ีไดมี้การเคล่ือนไหวพฒันาในประระเทศสหรัฐอเมริกาอยา่งเตม็ท่ีในระหวา่ง  
ค.ศ. 1940-1950 ความสนใจในการศึกษากลุ่มนอกแบบหรือกลุ่มอยา่งไม่เป็นทางการ (Informal 
group) ท่ีแฝงเขา้มาในองคก์ารท่ีมีรูปแบบมีมากข้ึน ทฤษฎีองคก์ารสมยัใหม่มุ่งใหค้วามสนใจ 
ดา้นความตอ้งการ (Needs) ของสมาชิกในองคก์ารเพิ่มข้ึน 
 สรุปไดว้า่ทฤษฎีองคก์ารสมยัใหม่ ใหค้วามส าคญัในดา้นความรู้สึกของบุคคล ยอมรับถึง
อิทธิพลทางสังคมท่ีมีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน อาทิเช่น กลุ่มคนงานและการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจซ่ึงมีความเช่ือวา่ขบวนการมนุษยสมัพนัธ์จะใหป้ระโยชน์ในการผอ่นคลาย ความตายตวั 
ในโครงสร้างขององคก์ารสมยัดั้งเดิมลง 
 บุคคลท่ีมีช่ือเสียงในทฤษฎีองคก์ารสมยัใหม่ คือ Hugo Munsterberg เป็นผูเ้ร่ิมตน้วชิา
จิตวิทยาอุตสาหกรรม เขียนหนงัสือช่ือ Psychology and Industrial Efficiency, Elton Mayo, 
Roethlisberger และ Dickson ไดศึ้กษาท่ีฮอธอร์น (How thorne study) เป็นผูบุ้กเบิกขบวนการ 
มนุษยสมัพนัธ์ (Human relations movement) นอกจากนั้นไดรั้บการสนบัสนุนจากนกัทฤษฎีมนุษย์
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สมัพนัธ์อีก เช่น MeGregor และ Maslow เป็นตน้ 
 3.  ทฤษฎีสมยัปัจจุบนั (Modern theory of organization) 
 ทฤษฎีองคก์ารสมยัปัจจุบนัไดรั้บการพฒันามาในช่วง ค.ศ. 1950 หรือก่อนหนา้นั้น
เลก็นอ้ย แนวการพฒันาทฤษฎีองคก์ารสมยัใหม่ยงัคงใชฐ้านแนวความคิดและหลกัการของทฤษฎี
องคก์ารสมยัดั้งเดิมและสมยัใหม่มาปรับปรุงพฒันาโดยพยายามรวมหลกัการทางวิทยาการหลาย
สาขาเขา้มาผสมผสานท่ีเรียกกนัวา่ สหวิทยาการ (Multidisciplinary approach) เป็นการรวมกนัของ
หลกัการทางเศรษฐศาสตร์พฤติกรรมศาสตร์และสงัคมศาสตร์เขา้ดว้ยกนัที เรียกวา่ เศรษฐศาสตร์
สังคม (Socioeconomic) 
 นกัทฤษฎีองคก์ารสมยัปัจจุบนั มีความคิดวา่ทฤษฎีสมยัดั้งเดิมนั้น พิจารณาองคก์าร 
ในลกัษณะแคบไป โดยมีความเช่ือวา่องคก์ารอยูท่่ามกลางส่ิงแวดลอ้มท่ีมากมาย ฉะนั้นควรเนน้ 
การวิเคราะห์ และสงัเคราะห์ส่ิงต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั การศึกษาองคก์ารท่ีดีท่ีสุดควรจะเป็นวิธีการศึกษา
วิเคราะห์องคก์ารในเชิงระบบ (System analysis) ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรต่าง ๆ มากมายทั้งภายใน
และภายนอกองคก์าร ลว้นแต่มีผลกระทบต่อโครงสร้างทั้งภายในและภายนอกองคก์ารลว้นแลว้ 
แต่มีผลกระทบต่อโครงสร้างและการจดัองคก์ารทั้งส้ิน แนวความคิดเชิงระบบน้ี ประกอบดว้ย 
ส่วนต่าง ๆ ท่ีเป็นพื้นฐาน 5 ส่วน 
 1.  ส่ิงน าเขา้ (Input) 
 2.  กระบวนการ (Process) 
 3.  ส่ิงส่งออก (Output) 
 4.  ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) 
 5.  สภาพแวดลอ้ม (Environment) 
 ดงันั้น องคก์ารในแนวความคิดน้ีจึงตอ้งมีการปรับตวั (Adaptative) ตลอดเวลา 
เพราะตวัแปรต่าง ๆ มีลกัษณะเปล่ียนแปลง (Dynamic) อยูเ่สมอ 
 องค์การสมัยใหม่ (Modern organization) 
 การจดัการเกิดข้ึนในองคก์าร และในมุมมองดา้นการจดัการ องคก์าร หมายถึง การท่ีมี 
คนมาท างานร่วมกนัอยา่งเป็นระบบเพื่อใหไ้ดบ้รรลุเป้าหมายอยา่งใดอยา่งหน่ึง ซ่ึงองคก์ารมี
ลกัษณะร่วมกนัอยู ่3 ประการ ไดแ้ก่ 
 1.  ทุกองคก์ารตอ้งมีวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของตนเอง 
 2.  ทุกองคก์ารตอ้งมีคนร่วมกนัท างาน 
 3.  องคก์ารตอ้งมีการจดัโครงสร้างงานแบ่งงานหนา้ท่ีรับผดิชอบของคนในองคก์าร 
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 ตามท่ีกล่าวขา้งตน้จะเห็นวา่องคก์ารปัจจุบนัตอ้งเผชิญกบัสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง
อยูต่ลอดเวลา ดงันั้น องคก์ารตอ้งมีการปรับเปล่ียนอยูเ่สมอ แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารในแบบเดิม 
กบัองคก์ารสมยัใหม่กมี็ความแตกต่างกนั เช่น การจดัการแบบคงเดิมกบัแบบพลวตัร รูปแบบ 
ไม่ยดืหยุน่กบัแบบยดืหยุน่ การเนน้ท่ีตวังานกบัเนน้ทกัษะ การมีสถานท่ีท างานและเวลาท างานท่ี
เฉพาะคงท่ีกบัการท างานไดทุ้กท่ีทุกเวลา 
 องคก์ารแบบเดิมจะมีลกัษณะการจดัการท่ีคงเดิมไม่ค่อยมีการเปล่ียนแปลง ถา้จะมีการ
เปล่ียนแปลงเกิดข้ึนบา้งกเ็ป็นในช่วงสั้น ๆ แต่องคก์ารปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงจะเกิดข้ึนอยู่
ตลอดเวลา จะมีความคงท่ีบา้งเป็นช่วงสั้น ๆ จึงมีการจดัการแบบพลัวตัร สามารถปรับเปล่ียนให้
สอดรับกบัการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มตลอดเวลา องคก์ารแบบเดิมมกัมีการจดัแบบไม่ยดืหยุน่ 
ส่วนในองคก์ารสมยัใหม่จะมีการจดัการท่ียดืหยุน่ กล่าวคือ ในองคก์ารสมยัใหม่จะไม่ยดึติดกบั
แนวทางปฏิบติัอยา่งใดอยา่งหน่ึงเท่านั้น ตอ้งใหมี้ความยดืหยุน่ในการปฏิบติัสามารถปรับเปล่ียนได้
ถา้สถานการณ์แตกต่างไป 
 องคก์ารแบบเดิมลกัษณะของงานจะคงท่ีพนกังานแต่ละคนจะไดรั้บมอบหมายงานเฉพาะ
และท างานในกลุ่มเดิมไม่ค่อยเปล่ียน แต่ในองคก์ารสมยัใหม่ พนกังานตอ้งเพิ่มศกัยภาพของตนเอง
ท่ีจะเรียนรุ้และสามารถท างานท่ีเก่ียวขอ้งไดร้อบดา้น และมีการสบัเปล่ียนหนา้ท่ีและ 
กลุ่มงานอยูเ่ป็นประจ า ตวัอยา่งเช่น ในบริษทัผลิตรถยนต ์พนกังานในแผนกผลิต ตอ้งสามารถใช้
งานเคร่ืองจกัรท่ีควบคุมดว้ยระบบคอมพิวเตอร์ไดด้ว้ย ซ่ึงในค าบรรยายลกัษณะงาน (Job 
description) เดียวกนัน้ีเม่ือ 20 ปีก่อน ไม่มีการระบุไว ้ดงันั้นในองคก์ารสมยัใหม่จะพฒันาบุคลากร
ใหเ้พิ่มทกัษะการท างานไดห้ลากหลายมากข้ึนและในการพิจารณาค่าตอบแทนการท างาน
(Compensation) ในองคก์ารสมยัใหม่มีแนวโนม้ท่ีจะตอบแทนตามทกัษะ (Skillbased) ยิง่มี
ความสามารถในการท างานหลายอยา่งมากข้ึนกไ็ดค่้าตอบแทนมากข้ึนแทนการใหค่้าตอบแทนตาม
ลกัษณะงานและหนา้ท่ีรับผดิชอบ (Job based) 
 องค์การแบบเดิม พนกังานจะท างานในสถานท่ีท างานและเป็นเวลาท่ีแน่นอน แต่ในองค์
สมยัใหม่มีแนวโนม้ท่ีจะใหอิ้สระกบัพนกังานในการท างานท่ีใดกไ็ดเ้ม่ือไรกไ็ด ้แต่ตอ้งไดผ้ลงาน
ตามท่ีก าหนด เน่ืองจากปัจจุบนั เทคโนโลยเีอ้ือใหส้ามารถส่ือสารถึงกนัได ้แมท้  างานคนละแห่ง 
รวมทั้งความเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วและโลกาภิวัฒัน์ ท าใหค้นตอ้งท างานแข่งกบัเวลามากข้ึน  
จนเบียดบงัเวลาครอบครัว ดงันั้นองคก์ารสมยัใหม่จะท าใหเ้กิดความยดืหยุน่ ในการท างานทั้งเร่ือง
เวลาและสถานท่ีเพื่อใหส้อดรับกบัแนวโนม้วิถีการด าเนินชีวิตของพนกังานยคุใหม่ 
 ความหมายของการจดัการ (Defining management) 
 การจดัการ (Management) หมายถึง ขบวนการท่ีท าใหง้านกิจกรรมต่าง ๆ ส าเร็จลงได ้
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อยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลดว้ยคนและทรัพยากรขององคก์าร (Robbins & DeCenzo, 
2004; Certo, 2003) ซ่ึงตามความหมายน้ีองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการ ไดแ้ก่ ขบวนการ 
(Process) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) ขบวนการ (Process)  
ในความหมายของการจดัการน้ีหมายถึงหนา้ท่ีต่าง ๆ ดา้นการจดัการ ไดแ้ก่ การวางแผน การจดั
องคก์าร การโนม้น าองคก์าร และการควบคุม 
 ขบวนการจัดการ  
 ขบวนการจดัการมี 5 ประการ เป็นหนา้ท่ีพื้นฐาน 4 ประการ ไดแ้ก่ การวางแผน 
(Planning) การจดัองคก์าร (Organizing) การโนม้น า (Leading/ influencing) และการควบคุม 
(Controlling) อยา่งไรกต็ามในงานแต่ละส่วนของขบวนการจดัการท่ีกล่าวขา้งตน้น้ีมีความสมัพนัธ์
และมีผลกระทบซ่ึงกนัและกนั ประกอบดว้ย 
 การวางแผน (Planning) เป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการก าหนดเป้าหมายขององคก์าร 
สร้างกลยทุธ์ เพื่อแนวทางในการด าเนินไปสู่เป้าหมาย และการกระจายจากกลยทุธ์ไปสู่แผนระดบั
ปฏิบติัการ โดยกลยทุธ์และแผนในแต่ละระดบัและแต่ละส่วนงานตอ้งสอดคลอ้งประสานกนั 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในส่วนงานของตนและเป้าหมายรวมขององคก์ารดว้ย 
 การจดัองคก์าร (Organizing) เป็นกิจกรรมท่ีท าเก่ียวกบัการจดัโครงสร้างขององคก์าร 
โดย พิจารณาวา่ การท่ีจะท าใหไ้ดบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวน้ั้น ตอ้งมีงานอะไรบา้ง และงาน
แต่ละอยา่งจะสามารถจดัแบ่งกลุ่มงานไดอ้ยา่งไร มีใครบา้งเป็นผูรั้บผดิชอบในแต่ละส่วนงานนั้น
และมีการรายงานบงัคบับญัชาตามล าดบัขั้นอยา่งไร ใครเป็นผูมี้อ  านาจในการตดัสินใจ 
 การโนม้น าพนกังาน (Leading/ influencing) เป็นเร่ืองเก่ียวกบัการจดัการใหพ้นกังาน
ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงตอ้งใชก้ารประสานงาน การติดต่อส่ือสารท่ีดี  
การจูงใจในการท างาน ผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม ลดความขดัแยง้และความตึงเครียด 
ในองคก์าร   
 การควบคุม (Controlling) เม่ือองคก์ารมีเป้าหมาย และไดมี้การวางแผนแลว้กท็  าการจดั
โครงสร้างองคก์าร วา่จา้งพนกังาน ฝึกอบรม และสร้างแรงจูงใจใหท้ างาน และเพื่อใหแ้น่ใจวา่  
ส่ิงต่าง ๆ จะด าเนินไปตามท่ีควรจะเป็นผูบ้ริหารกต็อ้งมีการควบคุมติดตามผลการปฏิบติัการและ
เปรียบเทียบผลงานจริงกบัเป้าหมายหรือมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้หากผลงานจริงเบ่ียงเบนไปจาก
เป้าหมายกต็อ้งท าการปรับใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย ซ่ึงขบวนการติดตามประเมินผล เปรียบเทียบ
และแกไ้ขน้ีกคื็อขบวนการควบคุม 
 บทบาทของการจัดการ (Managerial roles) 
 เม่ือกล่าวถึงหนา้ท่ีท่ีเก่ียวกบัการจดัการในองคก์ารมกัมุ่งไปท่ีหนา้ท่ีต่าง ๆ ในขบวนการ
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จดัการ 4 ประการ (การวางแผน การจดัองคก์าร การโนม้น า และการควบคุม) ดงัท่ีกล่าวขา้งตน้  
ซ่ึงผูบ้ริหาร ซ่ึงผูบ้ริหารแต่ละคนใหค้วามส าคญัและเวลาในการท าหนา้ท่ีการจดัการเหล่าน้ี 
แตกต่างกนั นอกจากน้ียงัข้ึนกบัลกัษณะการด าเนินงานขององคก์ารท่ีแตกต่างกนัดว้ย (เช่น  
มีลกัษณะการด าเนินงานเป็นองคก์ารท่ีแสวงหาก าไรหรือองคก์ารท่ีไม่แสวงหาก าไร) ระดบัของ
ผูบ้ริหารท่ีต่างกนั (ระดบัตน้ ระดบักลาง ระดบัสูง) และขนาดขององคก์ารท่ีต่างกนั ตวัอยา่งเช่น 
ผูบ้ริหารท่ีอยูใ่นระดบับริหารท่ีแตกต่างกนัจะใหเ้วลาในการท ากิจกรรมของแต่ละหนา้ท่ีแตกต่างกนั 
และเม่ือพิจารณาถึงกิจกรรมของผูบ้ริหารในองคก์ารแลว้ Mintzberg เห็นวา่บทบาทของการจดัการ
สามารถจดัแบ่งไดเ้ป็น 3 กลุ่ม หรือท่ีเรียกวา่ บทบาทดา้นการจดัการของ Mintzberg (Mintzberg’s 
managerial roles) ไดแ้ก่ บทบาทดา้นระหวา่งบุคคล (Interpersonal roles) บทบาทดา้นขอ้มูล 
(Informational roles) และบทบาทดา้นการตดัสินใจ (Decisional roles) โดยแต่ละกลุ่มของบทบาท 
มีบทบาทยอ่ยดงัต่อไปน้ี 
 กล่าวถึงกบัการคดัเลือกจากบทบาทระหวา่งบุคคล (Interpersonal roles) เป็นบทบาท 
ดา้นการสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ประกอบดว้ย บทบาทยอ่ย ไดแ้ก่ 
 1.  บทบาทตามต าแหน่ง (Figurehead) ท าหนา้ท่ีประจ าวนัต่าง ๆ ตามระเบียบ ท่ีเก่ียวกบั
กฎหมาย หรือตามท่ีสงัคมก าหนด เช่น การตอ้นรับแขกขององคก์ร ลงนามในเอกสารตามกฎหมาย 
เป็นตน้ 
 2.  บทบาทผูน้ า (Leader) ตอ้งรับผดิชอบสร้างแรงจูงใจและกระตุน้การท างานของ
พนกังาน รับผดิชอบในการจดัหาคน ฝึกอบรม และงานท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ 
 3.  บทบาทการสร้างสัมพนัธภาพ (Liaison) โดยสร้างเครือข่ายภายใน และภายนอกเพื่อ
การกระจายขอ้มูลใหท้ัว่ถึง 
 บทบาทดา้นขอ้มูล (Informational roles) เป็นบทบาทดา้นการกระจายและส่งผา่นขอ้มูล 
ประกอบดว้ย บทบาทยอ่ย ดงัน้ี 
 1.  เป็นผูติ้ดตามประเมินผล (Monitor) เป็นการติดตามเลือกรับขอ้มูล (ซ่ึงมกัจะเป็น
เหตุการณ์ปัจจุบนั) เพื่อเขา้ใจความเคล่ือนไหวขององคก์ารและส่ิงแวดลอ้มเป็นเสมือนศูนยก์ลาง
ของระบบ 
 2.  เป็นผูก้ระจายขอ้มูล (Disseminator) รับบทบาทส่งผา่นขอ้มูลไปยงัพนกังานใน
องคก์ารบางขอ้มูลกเ็ก่ียวกบัขอ้เทจ็จริง บางขอ้มูลเก่ียวกบัการแปลผลและรวบรวมความแตกต่าง  
ท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร 
 3.  เป็นโฆษก (Spokesperson) ท าหนา้ท่ีประชาสมัพนัธ์ส่งต่อขอ้มูลไปยงัหน่วยงาน 
ภายนอกเก่ียวกบัแผนงาน นโยบาย กิจกรรม และผลงานขององคก์าร เช่น เป็นผูเ้ช่ียวชาญใน
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อุตสาหกรรม 
 บทบาทดา้นการตดัสินใจ (Decisional roles) ท าหนา้ท่ีตดัสินใจในการด าเนินงานของ
องคก์าร ประกอบดว้ยบทบาทยอ่ย ดงัน้ี 
 1.  เป็นผูป้ระกอบการ (Entrepreneur) หาโอกาสและริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ เช่น การปรับปรุง 
การปรับปรุง เพื่อน าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน ใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัการออกแบบโครงการ  
โดยการจดัใหมี้การทบทวนและก าหนดกลยทุธ์เพื่อพฒันาโปรแกรมใหม่ ๆ 
 2.  เป็นผูจ้ดัการความสงบเรียบร้อย (Disturbance hander) รับผดิชอบเเกไ้ขการด าเนินงาน
เม่ือองคก์ารเผชิญกบัความไม่สงบเรียบร้อย โดยการทบทวนและก าหนดกลยทุธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
ความไม่สงบและวิกฤติการณ์ในองคก์าร 
 3.  เป็นผูจ้ดัสรรทรัพยากร (Resource allocator) เป็นผูรั้บผดิชอบในการจดัสรรทรัพยากร
ต่าง ๆ ในองคก์าร เช่น ท าการตดัสินใจและอนุมติัในประเดน็ท่ีส าคญัต่าง ๆ ขององคก์าร 
โดยจดัล าดบั และกระจายอ านาจ ดูแลกิจกรรมท่ีเก่ียวกบัเร่ืองงบประมาณ และการจดัการเก่ียวกบั
การท างานของพนกังาน 
 4.  เป็นผูต่้อรอง (Negotiator) รับผดิชอบในการเป็นตวัแทนต่อรองในเร่ืองส าคญั  
ขององคก์าร เช่น มีส่วนร่วมในการท าสญัญากบัสหภาพแรงงานขององคก์าร หรือการต่อรองกบั  
ผูจ้ดัหา 
 ทกัษะของนกับริหาร (Management skills) ผูบ้ริหารไม่วา่จะอยูใ่นระดบัใด หรืออยูใ่น
องคก์ารใดกท็ าหนา้ท่ีในการจดัการ 4 อยา่ง ได ้แก่ การวางแผน (Planning) การจดัองคก์าร 
(Organizing) การโนม้น า (Leading/ influencing) และการควบคุม (Controlling) และการท่ีผูบ้ริหาร 
จะสามารถท าหนา้ท่ีเก่ียวกบัการบริหารจดัการไดป้ระสบผลส าเร็จนั้น ตอ้งมีทกัษะท่ีดีดา้นการ
จดัการ ซ่ึงทกัษะส าคญัในเบ้ืองตน้ท่ีผูบ้ริหาร ควรมีอยา่งนอ้ย 3 อยา่ง ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นเทคนิค 
(Technical skills) ทกัษะดา้นคน (Human skills) และทกัษะดา้นความคิด (Conceptual skills) 
 ทกัษะดา้นเทคนิค (Technical skills) เป็นความสามารถในการประยกุตใ์ชค้วามรู้และ
ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นเก่ียวกบังาน ส าหรับผูบ้ริหารระดบัสูงทกัษะความสามารถน้ีจะเป็นเร่ือง
เก่ียวกบัความรุ้ทัว่ไปของอุตสาหกรรม ขบวนการและผลิตภณัฑข์ององคก์าร และส าหรับผูบ้ริหาร
ระดบักลางและระดบัตน้ จะเป็นทกัษะความสามารถเฉพาะดา้นในงานท่ีท า เช่น การเงิน ทรัพยากร
บุคคล เทคโนโลยสีารสนเทศ การผลิต ระบบคอมพิวเตอร์ กฎหมาย การตลาด เป็นตน้ ทกัษะ
ทางดา้นเทคนิคมกัเป็นความสามารถเก่ียวกบัตวังาน เช่น ขบวนการหรือผลิตภณัฑ ์
 ทกัษะดา้นคน (Human skills) เป็นทกัษะในการท าใหเ้กิดความประสานงานกนั 
ของกลุ่มท่ีผูบ้ริหารนั้นรับผดิชอบเป็นการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองทศันคติ การส่ือสารและ
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ผลประโยชน์ของบุคคลและกลุ่ม เป็นทกัษะการท างานกบัคน 
 ทกัษะดา้นความคิด (Conceptual skills) เป็นความสามารถในการมององคก์ารใน
ภาพรวม ผูบ้ริหารท่ีมีทกัษะดา้นความคิดจะสามารถเขา้ใจความสัมพนัธ์ของหน่วยงานต่าง ๆ ใน
องคก์ารวา่มีผลต่อกนัอยา่งไรและเขา้ใจความสมัพนัธ์ระหวา่งองคก์ารกบัปัจจยัแวดลอ้มองคก์าร 
รวมทั้งการเปล่ียนแปลงในส่วนหน่ึงของ องคก์ารมีผลกระทบกบัส่วนอ่ืน ๆ อยา่งไร 
 ทกัษะดา้นความคิดน้ีจะยิง่มีความส าคญัมากข้ึนเม่ืออยูใ่นระดบับริหารท่ีสูงข้ึน ขณะท่ี
ทกัษะดา้นเทคนิคจะมีความส าคญันอ้ยลงในระดบับริหารท่ีสูงข้ึน เน่ืองจากผูบ้ริหารในระดบัท่ีสูง 
จะเขา้มาดูแลในรายละเอียดเก่ียวกบักิจกรรมต่าง ๆ ในการผลิต และดา้นเทคนิคนอ้ยลง แต่จะเนน้
ไปท่ีการมองภาพรวมขององคก์ารและทิศทางท่ีจะพฒันาไปขององคก์ารมากกวา่ส่วนทกัษะดา้นคน 
ยงัคงมีความส าคญัอยา่งมากในทุกระดบัของการบริหาร เพราะทุกระดบัตอ้งเก่ียวขอ้งกบัคน 
 

ข้อมูลเกีย่วกบักรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร 
 ประวัติความเป็นมา 
 กิจการภาษี หรือการศุลกากร มีมาตั้งแต่ก่อนสมยัสุโขทยัจากหลกัฐาน ศิลาจารึกของ 
พอ่ขนุรามค าแหง เรียกวา่ “จกอบ” ในสมยัสุโขทยัมีการ คา้ขายเป็นปัจจยั ในการสร้างความมัง่คัง่
ของรัฐ การเกบ็ภาษีน้ีในช่วง ระยะเวลาหน่ึงกรุงสุโขทยั ไดมี้ ประกาศยกเวน้แก่ผูม้าคา้ขายดงั 
หลกัฐาน ท่ีปรากฏในศิลาจารึกวา่ “เมืองสุโขทยัน้ีดีในน ้ามีปลาในนามีขา้วพอ่เมือง บ่เอาจกอบใน
ไพร่ลู่ทางเพื่อนจูงววัไปคา้ข่ีมา้ไปขายใครจกัใคร่คา้ชา้งคา้ใครจกัใคร่คา้มา้คา้” ต่อมาในสมยั 
กรุงศรีอยธุยา หน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีดา้นตรวจเกบ็ภาษีขาเขา้ขาออกเฉพาะเรียกวา่ พระคลงัสินคา้  
มีสถานท่ีส าหรับการภาษี เรียกวา่ ขนอน เกบ็ภาษีจากระวางบรรทุกสินคา้และจาก สินคา้ในสมยั
กรุงธนบุรีบา้นเมืองอยูใ่นยคุสงครามการคา้ขายระหวา่ง ประเทศไม่ปรากฏหลกัฐานในทาง
ประวติัศาสตร์ 
 เม่ือเขา้สู่ยคุรัตนโกสินทร์ ในรัชสมยัสมเดจ็พระนัง่เกลา้เจา้อยูห่วัมีการประมูลผกูขาด
การเรียกเกบ็ภาษีอากร เรียกวา่ “ระบบเจา้ภาษีนายอากร” ส่วนสถานท่ีเกบ็ภาษีเรียกวา่ “โรงภาษี” 
ต่อมาในสมยัรัชกาลท่ี 4 การติดต่อคา้ขายกบัต่างประเทศมากข้ึน มีการท าสนธิสญัญาเบาร่ิงท่ี
เก่ียวกบัศุลกากร คือ ยกเลิกการเกบ็ค่าธรรมเนียมปากเรือเปล่ียนมาเป็นเกบ็ ภาษี สินคา้ขาเขา้  
ท่ีเรียกวา่ “ภาษีร้อยชกัสาม” ส่วนสินคา้ขาออกใหเ้กบ็ตามท่ีระบุในทา้ยสญัญา เป็นชนิดไป  
มีการตั้งโรงภาษี เรียกวา่ ศุลกสถาน (Customs house) ข้ึนเป็นท่ีท าการศุลกากร 
 ยคุใหม่ของศุลกากรไทยเร่ิมในปี พ.ศ. 2417 เม่ือรัชกาลท่ี 5 ทรงจดัตั้งหอรัษฎากรพิพฒัน์ 
เป็นส านกังานกลางในการรวบรวมรายไดข้องแผน่ดิน งานศุลกากร ซ่ึงท าหนา้ท่ีจดัเกบ็ภาษีขาเขา้ 
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ขาออกเป็นรายไดข้องรัฐ อยูใ่นความควบคุมดูแลของหอรัษฎากรพิพฒัน์ คือการก่อตั้งกรมศุลกากร 
งานศุลกากรไดเ้จริญเติบโตข้ึนอยา่งรวดเร็วความเปล่ียนแปลงของบา้นเมืองและสถานการณ์ของ
โลกไดมี้การสร้างอาคารท่ีท าการใหม่ใหเ้หมาะสม ข้ึนแทนท่ีท าการศุลกากรท่ีเรียกวา่ ศุลกสถาน 
เดิมในปี 2497 นัน่คือ สถานท่ีตั้งกรมศุลกากร คลองเตย ในปัจจุบนัในช่วงเวลาท่ีผา่นมาอตัราการ
ขยายตวัทางเศรษฐกิจของไทยมีการเจริญเติบโตอยา่งรวดเร็วโดยเฉพาะดา้นการคา้ระหวา่งประเทศ
ซ่ึงเดิม กรมศุลกากรมีภารกิจหลกัคือจดัเกบ็ภาษีอากรจากของท่ีน าเขา้มาในและส่งออกไปนอก
ราชอาณาจกัรเพื่อน าไปพฒันาเศรษฐกิจของประเทศและดูแลป้องกนั ปราบปรามการลกัลอบหนี
ศุลกากรเพื่อใหก้ารจดัเกบ็ภาษีอากรเป็นไปตามเป้าหมายและเกิดความ เป็นธรรมแก่ผูป้ระกอบการ
ท่ีสุจริต 
 ในปัจจุบนักรมศุลกากร ไดรั้บบทบาทและหนา้ท่ีจากเดิมท่ีเนน้การจดัเกบ็ภาษีอากร 
จากของท่ีน าเขา้มาในและส่งออกไป นอกราชอาณาจกัรมาเป็นการมุ่งเนน้ท่ีจะพฒันาส่งเสริมดา้น
การคา้ระหวา่งประเทศและการส่งออกของไทยท่ีมีศกัยภาพ ในการแข่งขนักบัตลาดการคา้ของ 
โลกได ้ควบคู่กนันั้นกรมศุลกากร ไดพ้ฒันาระบบงานการจดัองคก์ร การน าระบบคอมพิวเตอร์  
มาใชใ้นการบริหารงาน ตลอดจนพฒันาประสิทธิภาพของขา้ราชการใหมี้ความสอดคลอ้งกบั 
ความเจริญ กา้วหนา้ทางเศรษฐกิจของประเทศ นอกจากการพฒันาระบบงานต่าง ๆ แลว้  
กรมศุลกากรไดป้รับปรุงขยายหน่วยงานต่าง ๆ รองรับกบัปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน กรมศุลกากร 
ไดจ้ดัสร้างอาคารท่ีท าการอีกหน่ึงหลงัเป็นอาคารส านกังานสูง 16 ชั้น เรียกวา่ อาคาร 120 ปี  
กรมศุลกากร ท าพิธีเปิดอาคารเม่ือวนัท่ี 29 เมษายน พ.ศ. 2539 
 ข้อมูลอตัราก าลงัจ านวน 10 สังกดั ของกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร  
 ส านกับริหารกลาง    จ านวน 138 คน 
 ส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากร  จ านวน 82 คน 
 ส านกับริหารทรัพยากรบุคคล   จ านวน 81 คน 
 ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร จ านวน 100 คน 
 ส านกักฎหมาย    จ านวน 90 คน 
 ส านกัสิทธิประโยชน์ทางภาษีอากร  จ านวน 240 คน 
 ส านกัแผนและการต่างประเทศ   จ านวน 29 คน 
 ส านกัตรวจสอบเอกสาร   จ านวน 148 คน 
 ส านกัพิกดัอตัราศุลกากร   จ านวน 129 คน 
 ส านกัสืบสวนและปราบปราม   จ านวน 307 คน 
 รวมทั้งส้ิน     จ านวน 1,134 คน 
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 ลกัษณะงาน/ ภาระงาน 
 แผนยุทธศาสตร์ 
 กรมศุลกากร มีภารกิจเก่ียวกบัการจดัเกบ็ภาษีอากรจากการน าสินคา้เขา้และส่งสินคา้ออก 
การป้องกนัและปราบปรามการกระท าความผดิทางศุลกากร โดนด าเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ย
ศุลกากรและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งการเสนอแนะนโยบาย การจดัเกบ็ภาษีอากรต่อ
กระทรวง การส่งเสริมและสนบัสนุนการผลิตและการส่งออก การปกป้องผลประโยชน์ของประเทศ
และประชาชนโดยใหมี้อ านาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ด าเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยศุลกากร กฏหมายวา่ดว้ยพิกดัอตัราศุลกากรและ
กฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.  เสนอแนะเพื่อก าหนดนโยบายการจดัเกบ็ภาษีอากรในทางศุลกากรต่อกระทรวง 
 3.  ด าเนินการเก่ียวกบัการส่งเสริมการผลิตและการส่งออกโดยมาตรการทางภาษีอากร 
 4.  ป้องกนัและปราบปรามการกระท าความผดิทางศุลกากร 
 5.  ปฏิบติัการอ่ืนใด ตามท่ีกฎหมายก าหนดใหเ้ป็นอ านาจหนา้ท่ีของกรม หรือตามท่ี
กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 วสัิยทศัน์กรมศุลกากร 
 ศุลกากรมาตรฐานโลก เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัของประเทศและปกป้อง
สังคม 
 พนัธกจิกรมศุลกากร 
 1.  ใหบ้ริการทางศุลกากรท่ีทนัสมยั สะดวก รวดเร็ว ไดม้าตรฐานโลก  
 2.  ส่งเสริมการพฒันาเศรษฐกิจและการแข่งขนัของประเทศดว้ยมาตรการทางศุลกากร 
 3.  เพิ่มประสิทธิภาพในการควบคุมทางศุลกากรเพื่อปกป้องสงัคม 
 4.  จดัเกบ็ภาษีอยา่งมีประสิทธิภาพดว้ยความเป็นธรรมและโปร่งใส 
 ยุทธศาสตร์กรมศุลกากร 
 1.  พฒันาระบบงานศุลกากรใหเ้ป็นมาตรฐานโลก 
 2.  พฒันามาตรการทางศุลกากรเพื่อเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขนัของประเทศ 
 3.  พฒันาศกัยภาพการควบคุมทางศุลกากรดว้ยมาตรฐานสากล 
 4.  บริหารจดัการระบบจดัเกบ็ภาษีอากรโดยยดึหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
 ภารกิจของกรมศุลกากรตามแผนปฏิบติัการตามยทุธศาสตร์ประเทศ แผนปฏิบติัการ 
การเขา้สู่ประชาคมอาเซียนและแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 
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 กรมศุลกากรมีบทบาทภารกิจในการอ านวยความสะดวกทางการคา้ระหวา่งประเทศ 
ปกป้องลงัคม เศรษฐกิจ และส่ิงแวดลอ้มจากสินคา้ท่ีเป็นอนัตราย และการส่งเสริมการลงทุนดว้ย
มาตรการ ทางภาษีอากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ประเทศ (Country strategy) แผนปฏิบติัการ
การเชา้สู่ประชาคม อาเซียน และแผนพฒันาเศรษฐกิจและลงัคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 ดงัน้ี 
 1.  สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ประเทศ (Country strategy) ในยทุธศาสตร์การเพิ่มขีด
ความสามารถ ในการแข่งขนัของประเทศเพื่อหลุดพน้จากประเทศรายไดป้านกลาง (Growth & 
Competitiveness) การเติบโตท่ีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม (Green Growth) และการบริหารราชการ
แผน่ดิน (Internal process) 
 2.  สอดคลอ้งกบัแผนปฏิบติัการการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ในยทุธศาสตร์ท่ี 1  
การเสริมสร้าง ความสามารถในการแข่งขนัของสินคา้บริการ การคา้และการลงทุน ยทุธศาสตร์ท่ี 3 
การพฒันาโครงสร้าง พื้นฐานและโลจิสติกส์ และยทุธศาสตร์ท่ี 5 การพฒันากฎหมาย กฎ และ
ระเบียบ 
 3.  สอดคลอ้งกบัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 ในยทุธศาสตร์  
การปรับโครงสร้างเศรษฐกิจสู่การเจริญเติบโตอยา่งมีคุณภาพและยัง่ยนื ยทุธศาสตร์การสร้าง 
ความเช่ือมโยงกบัประเทศในภูมิภาคเพื่อความมัน่คงทางเศรษฐกิจและสงัคม 
 ทั้งน้ี เน่ืองจากกรมศุลกากรเป็นหน่วยงานภาครัฐท่ีมีบทบาทส าคญัในการขบัเคล่ือน 
ยทุธศาสตร์การพฒันาเศรษฐกิจ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ ควบคู่กบั 
การปกป้องสงัคมและส่ิงแวดลอ้มจากสินคา้ท่ีเป็นอนัตราย โดยมีภารกิจในการอ านวยความสะดวก 
ทางการคา้และการควบคุมทางศุลกากร เพื่อมิใหเ้กิดปัญหาไม่พึงประสงค ์เช่น ปัญหายาเสพติด  
การลกัลอบ เขา้เมืองหรือการก่อการร้าย เป็นตน้ และการเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปี 
2558 จะท าใหป้ระเทศไทยเกิดการขยายตวัทางเศรษฐกิจ การคา้ การลงทุน และการท่องเท่ียว 
โดยเฉพาะตามแนวชายแดน ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดการเคล่ือนยา้ยสินคา้และบุคคลระหวา่งประเทศใน
ภูมิภาคเพิ่มมากข้ึน 
 ดงันั้น กรมศุลกากรจึงจ าเป็นตอ้งด าเนินการพฒันาระบบงานใหมี้ความทนัสมยั รวมถึง 
การพฒันาโครงสร้างพื้นฐานและโครงสร้างดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารใหมี้ 
ความเช่ือมโยงกนัระหวา่งประเทศในภูมิภาค ตลอดจนพฒันาความรู้ความสามารถ ทกัษะ และ
สมรรถนะของบุคลากร อยา่งต่อเน่ืองใหพ้ร้อมรับกบัความเปล่ียนแปลง และยกระดบัประสิทธิภาพ
ของกระบวนการ อ านวยความสะดวกทางดา้นการคา้ การขนส่งสินคา้ผา่นแดนและขา้มแดนเพื่อ
เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ ด าเนินการปรับปรุงพฒันาด่านศุลกากรต่าง ๆ 
รวมทั้งบริเวณจุดผา่นแดน ถาวรท่ีมีการเช่ือมโยงเครือข่ายด่านศุลกากรภายในท่ีเป็นท่าเรือและ 
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ท่าอากาศยาน โดยมีเป้าหมาย ในการเพิ่มศกัยภาพการใหบ้ริการศุลกากรอ านวยความสะดวกและ
ความพร้อมของสถานท่ีบริการ รองรับการเช่ือมโยงโครงสร้างพื้นฐานทางโลจิสติกส์ของประเทศ
สมาชิกอาเซียน เพื่อช่วยท าใหป้ระเทศไทย ตอ้งปรับตวั ใหส้ามารถเช่ือมโยงกบัระบบเศรษฐกิจ
โลกและภูมิภาค เพื่อใชโ้อกาสใหเ้ป็นประโยชน์ต่อ เศรษฐกิจของประเทศ 
 นอกจากน้ีกรมศุลกากรไดด้ าเนินการจดัหาเคร่ืองมือ อุปกรณ์ เพื่อใชใ้นการสนบัสนุน 
การปฏิบติังาน และการควบคุมทางศุลกากร ทั้งท่ีเป็นเคร่ืองมืออุปกรณ์พื้นฐาน และเคร่ืองมือ
อุปกรณ์ท่ีใช ้เทคโนโลยชีั้นสูง ซ่ึงจะสามารถอ านวยความสะดวกในการตรวจสอบไดอ้ยา่งแม่นย  า 
รวดเร็ว ไม่เป็นอุปสรรค ต่อการขนส่งตลอดเสน้ทางการเคล่ือนยา้ยสินคา้ ซ่ึงประกอบดว้ย ระบบ
โทรทศัน์วงจรปิด (CCTV system) และระบบเทคโนโลยอ่ืีนท่ีเหมาะสมกบัการควบคุมทางศุลกากร  
ระบบตรวจสอบตูค้อนเทนเนอร์ (X-ray) รถยนตป์ฏิบติัการ และเรือตรวจการณ์ศุลกากร เพื่อเพิ่ม
สมรรถนะการควบคุมทางศุลกากรและเพื่อรองรับ บทบาทภารกิจในอนาคต ตลอดจนการเตรียม
ความพร้อมดา้นอตัราก าลงัเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน โดยกรมศุลกากรขอรับการจดัสรรอตัราเพิ่ม  
เพื่อปฏิบติังานและรองรับภารกิจและความรับผดิชอบท่ีเพิ่มข้ึน ตามมติคณะรัฐมนตรีเเละ 
ตามนโยบายของรัฐบาล รวมถึงขอรับการจดัสรรคืนอตัราเกษียณอายรุาชการ ของปีงบประมาณ  
เพื่อสรรหาบุคคลเชา้สู่ต  าแหน่งทดแทนอตัราก าลงัขา้ราชการท่ีสูญเสียจากผล ของการเกษียณอายุ
ราชการในแต่ละปีอยา่งต่อเน่ืองและทนัเวลา 
 บทบาทภารกจิของกรมศุลกากรในอนาคต 5-10 ปีข้างหน้า 
 ในปัจจุบนัและในระยะต่อไป ประเทศไทยตอ้งเผชิญกบับริบทการเปล่ียนแปลงใน
หลายดา้น ทั้งในทางเศรษฐกิจ การเมืองและสงัคม ในระดบัโลก และระดบัภูมิภาค ซ่ึงเกิดจาก
ผลกระทบจากโลกาภิวฒัน์ การเปล่ียนแปลงรูปแบบ กฎ กติกาทางการคา้และตลาดโลก ท่ีเกิด
ขอ้ตกลงใหม่ ๆ เช่น ขอ้ตกลง ดา้นส่ิงแวดลอ้ม การเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศ สิทธิมนุษยชน 
และธรรมาภิบาล ความกา้วหนา้ ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีตลอดจนการรวมกลุ่มและ 
การจดัท าความตกลงระหวา่งประเทศในดา้นต่าง ๆ เป็นจ านวนมาก โดยเฉพาะการเขา้สู่ประชาคม
อาเซียน (ASEAN community) ในปี พ.ศ. 2558 ซ่ึงประกอบดว้ย 3 เสาหลกัไดแ้ก่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN economic community: AEC) ประชาคมการเมืองและความมัน่คง
อาเซียน (ASEAN security community: ASC) และประชาคมลงัคมและวฒันธรรมอาเซียน 
(ASEAN socio cultural community: ASCC) โดยภารกิจของกรมศุลกากรเก่ียวขอ้ง โดยตรงกบั
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ซ่ึงเป็นหน่ึงในสามเสาหลกัของประชาคมอาเซียน มีเป้าหมายในการ
ขบัเคล่ือนความร่วมมือระหวา่งประเทศสมาชิกอาเซียน เพื่อใหป้ระชาชนของประเทศ สมาชิกมี
การคา้ขายระหวา่งกนัมากข้ึน มีการไปมาหาสู่กนัไดอ้ยา่งสะดวก และมีศกัยภาพในการแข่งขนักบั
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โลกภายนอกได ้โดยมีองคป์ระกอบส าคญั ไดแ้ก่ การมีตลาดและฐานการผลิตเดียวกนั โดยมุ่งเนน้ 
การเคล่ือนยา้ยสินคา้ การบริการ การลงทุน เงินทุน และแรงงานระหวา่งกนัอยา่งเสรี โดยลด
อุปสรรค ทางการคา้ท่ีไม่ใช่ภาษี ซ่ึงจะท าใหเ้กิดการขยายตวัของการคา้และการลงทุนในอาเซียน
และเสริมสร้าง ความสามารถในการแข่งขนัในตลาดโลกท าใหป้ระเทศไทยตอ้งปรับตวัใหส้ามารถ
เช่ือมโยงกบั ระบบเศรษฐกิจโลกและภูมิภาค เพื่อใช่โอกาสใหเ้ป็นประโยชน์ต่อเศรษฐกิจของ
ประเทศ และเตรียมความพร้อม ส าหรับอนาคต และการพฒันาทกัษะและศกัยภาพของก าลงัคน
ภาครัฐ ตลอดจนแผนปฏิบติัการการเขา้สู่ ประชาคมอาเซียน ในการเสริมสร้างความสามารถในการ
แข่งขนัของสินคา้บริการ การคา้ และการลงทุน 
 ดงันั้น กรมศุลกากรจึงจ าเป็นตอ้งปรับตวัใหท้นักบัการเปล่ียนแปลงของบริบทต่าง ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้ง ไม่วา่จะเป็นรูปแบบการคา้โลกท่ีมุ่งสู่การคา้เสรีและการรวมกลุ่มทางการคา้ การเขา้สู่
ประชาคมอาเซียน การปฏิบติัตามพนัธกรณีระหวา่งประเทศการพฒันาของเทคโนโลยกีารผลิตและ
การขนส่งปริมาณการคา้ ระหวา่งประเทศท่ีมีแนวโนม้เพิ่มข้ึนและมีการแข่งขนัสูง ตลอดจนความ
ทา้ทายท่ีศุลกากรทัว่โลกตอ้งเผชิญ ในดา้นการรักษาสมดุลของการอ านวยความสะดวกใหสิ้นคา้ 
เคล่ือนยา้ยไดอ้ยา่งราบร่ืนในขณะท่ี ตอ้งควบคุมใหก้ารคา้ระหวา่งประเทศมีความปลอดภยั รวมทั้ง
ยงัตอ้งปกป้องสุขภาพ ความปลอดภยัของประชาชน ทรัพยสิ์นทางปัญญาเเละส่ิงแวดลอ้ม ดงันั้น 
กรมศุลกากรจึงจ าเป็นตอ้งเตรียมความพร้อม ในการศึกษาวิเคราะห์ (R & D) เพื่อปรับปรุงพฒันา
ระบบและกระบวนการปฏิบติังาน ปรับปรุงแกไ้ข กฎหมาย กฎ ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัพนัธกรณีระหวา่งประเทศและเอ้ือต่อการเสริมสร้าง ขีดความสามารถในการแข่งขนั
ของประเทศ รวมทั้งพฒันาความรู้ความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 
เพื่อใหมี้บุคลากรท่ีมีองคค์วามรู้ท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติัราชการตามภารกิจของกรมศุลกากรให้
สามารถบรรลุจุดมุ่งหมายตามวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์อยา่งมีประสิทธิผล และ
ประสิทธิภาพทนัต่อการเปล่ียนแปลง 
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ตารางท่ี 2  วิเคราะห์จุดอ่อน-จุดแขง็ (ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล) ของกรมศุลกากร 
 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
1) มีการก าหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และ
ยทุธศาสตร์ของ องคก์รอยา่งชดัเจนเพื่อ
ขบัเคล่ือนภารกิจใหบ้รรลุเป้าหมาย  
2) มีการจดัโครงสร้างระบบงานอตัราก าลงั 
และก าหนด อ านาจหนา้ท่ีของหน่วยงาน  
และต าแหน่งงาน ท าใหมี้ความ ชดัเจนในการ
บริหารงาน 
3) บุคลากรส่วนใหญ่เป็นคนรุ่นใหม่ อายนุอ้ย 
มีการศึกษา ระดบัปริญญาตรีและปริญญาโท 
มีทกัษะในการใช ้ภาษาต่างประเทศ และการใช้
เทคโนโลยสีารสนเทศท่ีทนัสมยั  
4) บุคลากรมีความสามารถในการปรับตวัและ
พร้อมรับการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
5) มีกฎหมาย ประมวลระเบียบปฏิบติังานและ
คู่มือการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือสนบัสนุน 
การปฏิบติังานของ บุคลากร และมีการ
ปรับปรุงพฒันาใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ  
6) มีการน าระบบสารสนเทศและอุปกรณ์
เคร่ืองมือท่ี ทนัสมยัมาใชใ้นการปฏิบติังาน  
7) ค่าตอบแทน สวสัดิการและสิทธิประโยชน์
ต่าง ๆ สร้างแรงจูงใจใหค้นรุ่นใหม่อยากเขา้รับ
ราชการในกรม ฯ 

1) บุคลากรส่วนใหญ่ไม่อยากท างานในสายงาน
รอง เพราะ เห็นวา่โอกาสความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งมินอ้ย และตอ้งการ ท างานในสายงาน
หลกัของกรม ฯ  
2) การก าหนดเสน้ทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ
ของบุคลากร ยงัไม่ไดมิ้การประกาศใหท้ราบ 
ทัว่กนัและน าไปใชอ้ยา่งจริงจงั  
3) การปรับเปล่ียนทศันคติ สร้างค่านิยม และ
วฒันธรรมองคก์ร ยงัไม่เห็นผลเป็นรูปธรรม 
ท่ีชดัเจน  
4) การถ่ายทอดองคค์วามรู้จากขา้ราชการรุ่น
อาวโุสท่ีมีความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ใน
งานสูงไปสู่ขา้ราชการรุ่นใหม่ ๆ มีการด าเนินการ
แต่ยงัไม่เห็นผลท่ีชดัเจน โดยเฉพาะองคค์วามรู้ 
และประสบการณ์ท่ีเก่ียวกบังานเทคนิคเฉพาะ
ดา้นของศุลกากร  
5) ระบบการติดตามและประเมินผลการพฒันา
และฝึกอบรม บุคลากร มิการด าเนินการ แต่ยงั 
ไม่เห็นผลเป็นรูปธรรมท่ีชดัเจน  
6) กระบวนการส่งเสริมและสร้างบุคลากรเพื่อ
เป็นคลงัสมองในดา้นงานศุลกากรของกรม  
มีการด าเนินการ แต่ยงัไม่เห็น ผลเป็นรูปธรรม 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 
1) นโยบายรัฐบาล มุ่งเนน้การปฏิรูประบบ
ราชการใหมี้ประสิทธิภาพประสิทธิผล 
เสริมสร้างความโปร่งใส และ ป้องกนัและ
ปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบในระบบ
ราชการอยา่งจริงจงั 
2) ผูบ้ริหารของกรมใหค้วามส าคญัและก าหนด
นโยบาย ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี
ชดัเจน  
3) ความคาดหวงัของผูมิ้ส่วนไดส่้วนเสีย 
และผูเ้ก่ียวขอ้งกบั งานศุลกากรเป็นแรงผลกัดนั
และกระตุน้ใหก้รมตอ้งปรับตวั และพฒันาการ
บริหารงานและการใหบ้ริการศุลกากร  
เพื่อสร้างความพึงพอใจสูงสุด 
4) การรวมตวัเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
ส่งผลท าใหทุ้กภาคส่วนตอ้งใหค้วามส าคญัใน
การเตรียมความพร้อมของบุคลากรโดยเฉพาะ
ดา้นการพฒันาบุคลากร 

1) มิการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารระดบักรมบ่อยคร้ัง
ท าให ้นโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล
บางเร่ืองมิการ ปรับเปล่ียนและไม่ต่อเน่ือง 
2) ปัญหาความโปร่งใสและเป็นธรรมในการ
แต่งตั้งโยกยา้ยและการแทรกแซงจากภายนอก 
3) กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั หลกัเกณฑแ์ละวิธีการ 
ท่ีเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีความสลบัซบัซอ้นและรายละเอียดค่อนขา้งมาก
เจา้หนา้ท่ีตอ้งใชค้วามละเอียดรอบคอบใน
การศึกษาและใชป้ระกอบการปฏิบติังาน 
4) มาตรการจ ากดัก าลงัคนภาครัฐ ส่งผลท าใหเ้กิด
ปัญหาการขาดช่วงอายขุองบุคลากรและ 
การพฒันา 
5) มิอตัราการสูญเสียขา้ราชการอาวโุสท่ีมิความรู้ 
ทกัษะและประสบการณ์ในงานศุลกากรจากผล
การเกษียณอายรุาชการในแต่ละปีจ านวนมาก
อยา่งต่อเน่ืองทุกปี โดยเฉพาะสายงานหลกัของ
กรม ฯ 
6) งบประมาณสนบัสนุนการด าเนินงานดา้น
พฒันาบุคลากร ไม่เพียงพอ 

 
 มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มาตรฐานความส าเร็จเป็นเป้าหมายสุดทา้ยท่ีส่วนราชการตอ้งบริหารทรัพยากรบุคคล 
ใหบ้รรลุ ดงัน้ี 
 มิติท่ี 1  ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ หมายถึง การท่ีส่วนราชการมีแนวทางและ
วิธีการ บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีชดัเจน มีความสอดคลอ้งและสนบัสนุนใหส่้วนราชการบรรลุ 
พนัธกิจ เป้าหมาย และวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
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 มิติท่ี 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กิจกรรมและ
กระบวนการ บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional activities) ท่ีมีความ
ถูกตอ้งและทนัเวลา รวมถึงมีการปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพ
และคุม้ค่า 
 มิติท่ี 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 
ดา้นการรักษาไวซ่ึ้ง บุคลากรท่ีจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พนัธกิจของส่วนราชการ  
การสนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้ และการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง การมีระบบการบริหารผลงาน 
(Performance management) ท่ีเนน้ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุม้ค่า รวมถึงความพึงพอใจ
ของบุคลากรท่ีมีต่อนโยบาย แผนงาน โครงการและ มาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการ 
 มิติท่ี 4  ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีส่วนราชการ 
จะตอ้งรับผดิชอบต่อการตดัสินใจและผลของการตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตลอดจน การด าเนินการดา้นวินยั โดยค านึงถึงหลกัความสามารถและผลการ หลกัคุณธรรม  
หลกันิติธรรม และหลกัสิทธิมนุษยชน และมีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน หมายถึง การท่ี 
ส่วนราชการ มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันาคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรในองคก์รเพื่อใหมี้ความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการ
ท างานและมีการจดัสวสัดิการ และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานอยา่งเหมาะสม 
 กระบวนการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในกรมศุลกากร 
 1.  การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นกระบวนการศึกษาภาพรวม
ของสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อทราบจุดอ่อน จุดแขง็ และขอ้มูล
ความเป็นจริงพื้นฐานดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากร บุคคลของตน ซ่ึงการศึกษา 
ในขั้นตอนน้ีสามารถด าเนินการไดห้ลายวธีิการ เช่น การวิเคราะห์ SWOT การศึกษาเปรียบเทียบ 
(Benchmark) กบัการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานอ่ืน ๆ การศึกษาเปรียบเทียบกบัเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ การศึกษาเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน ความส าเร็จดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ี ก.พ. ก าหนด หรือการศึกษาจากการประเมินผลส าเร็จ ของการด าเนินงานตาม 
กลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของรอบปีท่ีผา่นมา โดยสามารถน าขอ้มูล ปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ 
ท่ีไดจ้ากรายงานการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนกลยทุธ์ การบริหารทรัพยากร 
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บุคคลของปีท่ีผา่นมามาประกอบการวิเคราะห์ดว้ยกไ็ด ้
 2.  การวางแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการวางแผนเชิงกลยทุธ์
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ซ่ึงอาศยัขอ้มูลจากการวิเคราะห์สถานภาพ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเองมาวิเคราะห์ร่วมกบั เป้าหมายยทุธศาสตร์และวิสยัทศัน ์
ของส่วนราชการ นโยบายของผูบ้ริหาร เพื่อก าหนดกลยทุธ์ เป้าหมาย และกิจกรรมดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหเ้ก้ือหนุนต่อการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ของส่วนราชการ 
 3.  การน าแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบติั เป็นการมอบหมาย
ผูรั้บผดิชอบเพื่อด าเนินกิจกรรมตามแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และจดัสรรทรัพยากร
ท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินกิจกรรม เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและตวัช้ีวดั และเง่ือนเวลาท่ี
ก าหนดไวในแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ส่ิงส าคญัท่ีจะท าใหมี้การน าแผนกลยทุธ์  
การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบติัอยา่งเกิดผลคือ การล่ือสารท าความเขา้ใจต่อเป้าหมาย 
วิธีด าเนินการ และผลลพัธ์ท่ีขา้ราชการและส่วนราชการจะไดรั้บ รวมทั้งประโยชนท่ี์จะเกิดข้ึนต่อ
ประชาชนผูรั้บบริการดว้ย 
 4.  การติดตามและการรายงานเป็นขั้นตอนท่ีจะช่วยใหส่้วนราชการมัน่ใจวา่ การด าเนิน
กิจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามท่ีไดก้ าหนดไวใ้นแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล มีความคืบหนา้ไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ หรือหากมีปัญหาอุปสรรคใดกจ็ะสามารถปรับปรุง
แกไขการด าเนินงานไดอ้ยา่งทนัการณ์ การติดตาม ความกา้วหนา้ของการด าเนินงานสามารถกระท า
ไดเ้ป็นระยะ ๆ เช่น ทุกเดือน ทุก 3 เดือน เป็นตน้ และเม่ือครบ 1 ปี จะเป็นการประเมินผลและ
รายงานผลส าเร็จในภาพรวมของการด าเนินงานตามแผนกลยทุธ์ การบริหารทรัพยากรบุคคล 
รวมถึงปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ต่อผูบ้ริหารของส่วนราชการ เพื่อจะไดน้ าไปประเมินสถานภาพ
การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อปรับปรุงแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ในรอบปีถดัไป 
ซ่ึงจะช่วยใหมี้การปรับปรุงองคก์รใหส้มบูรณ์มากข้ึนต่อไป นอกจากน้ี ส่วนราชการจะตอ้งจดัส่ง
รายงานผลส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลให ้ก.พ. ทราบดว้ย เพื่อการประเมิน และจดั
มาตรการการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวมของราชการพลเรือนใหเ้หมาะสมต่อไป ส่ิงส าคญั 
ในการติดตามประเมินผลของการด าเนินงานตามแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลคือ การท่ี
ส่วนราชการมีหลกัฐานแสดงการติดตามประเมินผล ขอ้เทจ็จริงของการด าเนินงานประกอบการ
ติดตาม ประเมินผล เพื่อประโยชน์แก่ส่วนราชการในการเรียนรู้ในความส าเร็จวา่ มีวธีิการ
ด าเนินการอยา่งไรจึงท าให ้ประสบความส าเร็จ หรือมีวิธีการแกไ้ขปัญหาอุปสรรคในระยะต่อไป 
และนอกจากบทเรียนแห่งความส าเร็จจะเป็นประโยชนแ์ก่ส่วนราชการเองแลว้ ยงัเป็นประโยชนแ์ก่
ส่วนราชการอ่ืน ๆ ดว้ยท่ีจะไดเ้รียนรู้ หรือเทียบเคียงเพื่อพฒันาขีดความสามารถต่อไป 
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งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 ปิยอร ลีระเติมพงษ ์(2552) ไดว้ิจยัเร่ือง ความสุขในการท างานของพยาบาล งานการ 
พยาบาลศลัยศาสตร์และศลัยศาสตร์ออร์โธปิดิกส์โรงพยาบาลสิริราช กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาล  
งานการพยาบาลศลัยศาสตร์และศลัยศาสตร์ออร์โธปิดิกส์ โรงพยาบาลสิริราช จ านวน 237 ราย  
ผลการศึกษาพบวา่ มีผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 210 ราย คิดเป็นร้อยละ 88.61 อายเุฉล่ียของ 
กลุ่มตวัอยา่งคือ 33 ปี อยูใ่นช่วงอาย ุ20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.29 สถานภาพโสด (ร้อยละ 79.50)  
จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 87.60) มีรายได ้15,000-20,000 บาท (ร้อยละ 32.85)  
มีรายไดเ้พยีงพอ (ร้อยละ 64.29) และไม่ไดท้  างานพิเศษ (ร้อยละ 71.43) โดยมีประสบการณ์ท างาน  
1-5 ปี (ร้อยละ 32.85) และพบวา่ความสุขในการท างานของพยาบาล งานการพยาบาลศลัยศาสตร์
และศลัยศาสตร์โธปิดิกส์โรงพยาบาลสิริราชโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.50) และพบวา่ 
องคป์ระกอบท่ี 1) ดา้นความพึงพอใจในชีวิต 2) ดา้นความพึงพอใจในงาน 3) ดา้นอารมณ์ทางบวก
คะแนนเฉล่ียอยู ่ในระดบัสูง ( X = 3.50, 3.85, 3.96 ตามล าดบั) ส่วนองคป์ระกอบท่ี 4) ดา้นอารมณ์
ทางลบคะแนนเฉล่ีย อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 2.67) 
 นนัทรัตน์ อุ่ยประเสริฐ (2552) ไดว้ิจยัเร่ือง ความสุขในการท างานของพนกังานบริษทั 
เฟิสทด์รัก จ ากดั จงัหวดัเชียงใหม่ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือพนกังานบริษทั เฟิสทด์รัก 
จ ากดั จ านวน 110 คน ผลจากการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายรุะหวา่ง 26-30 ปี 
สถานภาพโสด การศึกษาอยูร่ะดบัปริญญาตรี พนกังานส่วนใหญ่เป็นระดบัปฏิบติัการ มีอายงุาน
ตั้งแต่ 1 ปีแต่ไม่ถึง 3 ปี และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่ 15,000 บาท จากผลการศึกษาพบวา่ 
พนกังาน ส่วนใหญ่มีความสุขในการท างานอยูร่ะดบัสูง มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.95 และจากการ
เปรียบเทียบ ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายงุาน 
ระดบัต าแหน่งและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความสุขในการท างานท่ีไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นคิดเห็นของพนกังานต่อองคป์ระกอบ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นผูน้ า ดา้นความสมัพนัธ์ในท่ีท างาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่านิยมร่วมขององคก์ร และดา้น
คุณภาพชีวิตในการท างานอยู ่พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก และพบวา่ 
ปัจจยัดา้นอายแุละระดบัการศึกษาของพนกังานไม่มีผลต่อความคิดเห็นต่อองคป์ระกอบใน 5 ดา้น
ดงักล่าว นอกจากน้ีจากผลการวิเคราะห์ การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา่ มีเพยีงองคป์ระกอบ
ในดา้นความสมัพนัธ์ในท่ีท างาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่านิยมร่วมขององคก์ร และดา้นคุณภาพ
ชีวิตในการท างานท่ีสามารถท านายความสุข ในการท างานของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 โดยองคป์ระกอบทั้ง 4 ดา้น สามารถท านายความสุขในการท างานได ้ร้อยละ 77.4 
(R2= 0.774) 
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 นกดล กรรณิกา (2551) ไดว้ิจยัเร่ือง ประเมินความสุขของคนท างาน กรณีศึกษา 
ประชาชนอาย ุ18-60 ปีท่ีท างานในสถานประกอบการและองคก์รธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวนทั้งส้ิน 2,023 ตวัอยา่ง ผลการส ารวจพบวา่ เม่ือคะแนนเตม็ 10 คะแนน เพศชายมีค่าคะแนน 
ความสุขสูงกวา่เพศหญิงโดยได ้6.68 คะแนนในขณะท่ีเพศหญิงได ้6.41 คะแนน และคนท่ีท างาน 
ร่วมกบับริษทัหรือองคก์รมาอยา่งยาวนานเกินกวา่ 15 ปี จะมีความสุขในการท างานสูงท่ีสูดคือ 6.88 
คะแนน รองลงมาคือไม่เกิน 5 ปีได ้6.52 คะแนนท างานเกิน 10 ปี แต่ไม่เกิน 15 ปี ได ้6.41 คะแนน 
และเกิน 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปีได ้6.38 คะแนน ตามล าดบั ผลส ารวจยงัพบอีกวา่ รายไดจ้ากการท างาน
ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อระดบัความสุขในการท างานท่ีแตกต่างกนัดว้ย ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนักบั
ระดบัของพนกังาน โดยคนท างานท่ีไดรั้บรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท มีค่าคะแนนความสุข
ในการท างานต ่าท่ีสุด คือ 6.22 คะแนน ในขณะท่ีคนท างานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 40,000 บาทข้ึนไป  
มีค่าคะแนนความสุขในการท างานสูงท่ีสุด คือ 7.00 คะแนนนอกจากน้ี ส่ิงท่ีท าใหค้นท างาน 
มีความสุข หรือความทุกขจ์ากการท างานไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัเงินเดือน รายได ้หรือสภาวะเศรษฐกิจเพียง
อยา่งเดียว องคป์ระกอบอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ ความสุขของคนท างานต่อความสมัพนัธ์กบั 
เพื่อนร่วมงานมีค่า คะแนนสูงสุดคือ 6.75 คะแนน รองลงมาคือ สุขภาพกายไดค้ะแนน 6.66 คะแนน 
ในขณะท่ีดา้นสุขภาพใจ/ อารมณ์ความรู้สึกได ้6.65 คะแนน ดา้นหวัหนา้ท่ีรายงานตรงได ้6.53 
คะแนน ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานได ้6.31 คะแนน ดา้นการใชเ้วลา/ การจดัแบ่งเวลาระหวา่ง
งานกบัชีวติ ส่วนตวัได ้6.24 คะแนน ดา้นการส่งเสริมรูปแบบการใชชี้วติในท่ีท างานกบั 
ชีวิตส่วนตวัได ้6.22 คะแนน ดา้นบริษทั/ นโยบาย/ ผลิตผล ได ้6.19 คะแนน ดา้นธรรมาภิบาลและ
ความรับผดิชอบต่อสงัคมได ้6.14 คะแนนและดา้นงานความมัน่คงและความกา้วหนา้ได ้ 
5.97 คะแนน ตามล าดบั 
 ประทุมทิพย ์เกตุแกว้ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้คุณลกัษณะงาน
ความสามารถในการเผชิญและฟืนฝ่าอุปสรรคกบัความสุขในการท างานของพยาบาล งานพยาบาล
ผา่ตดั โดยกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัเป็นพยาบาล จ านวน 162 คน ผลการวิจยั พบวา่ พยาบาลมีการรับรู้
คุณลกัษณะงาน และความสุขในการท างานอยูใ่นระดบัสูง ค่าความสุขเฉล่ียโดยรวมและรายดา้น 
ทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการติดต่อสมัพนัธ์ ดา้นความรักในงาน ดา้น ความส าเร็จในงานและดา้นการเป็น
ท่ียอมรับอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล (2547) ท่ีศึกษาถึง
ระดบัความสุขในการท างานของพนกังานพยาบาลเช่นกนั ส่วนความสามารถในการเผชิญและ 
ฟืนฝ่าอุปสรรคอยูใ่นระดบักลาง นอกจากน้ียงัพบวา่ ปัจจยัส่วน บุคคลคือ สถานภาพสมรส มีผลต่อ
ความสุขในการท างาน ส่วนปัจจยัอาย ุอายงุาน ระดบังาน ไม่มี ผลต่อความสุขในการท างาน  
ซ่ึงพบวา่ขดัแยง้กบัผลการวิจยัของ จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล (2547) ท่ีวา่ ปัจจยัดา้นอาย ุมีผลต่อ
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ความสุขในการท างานของพนกังานพยาบาล และพบวา่ การรับรู้คุณลกัษณะ งานมีความสมัพนัธ์กบั
ความสุขในการท างานของพนกังานพยาบาล 
 จารุมา ชูช่วง (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในการท างาน และ
บทบาทการบงัคบับญัชาของหวัหนา้กบัพฤติกรรมการท างาน: กรณีศึกษาหน่วยงานภาครัฐแห่งหน่ึง 
โดยกลุ่มตวัอยา่งคือ ขา้ราชการระดบั 3-8 ท่ีมิใช่ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังาน ณ หน่วยงานภาครัฐ จ านวน 
279 คน พบวา่ ค่านิยมในการท างานและบทบาทการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน มีความสัมพนัธ ์
กบัพฤติกรรมการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01โดยค่านิยมในการท างานและบทบาท 
การบงัคบับญัชาของหวัหนา้ไม่สามารถร่วมท านายพฤติกรรมการท างานได ้อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .001 
 นภชัชล รอดเท่ียง (2550) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรท่ี
สงักดัศูนยอ์นามยัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุขจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง จ านวน 178 คน ผลการศึกษาพบวา่ ความสุขในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัท่ีมี
ความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ อาย ุสภาพสมรส ต าแหน่ง 
ทางการบริหาร ระยะเวลาการท างาน สัมพนัธภาพในครอบครัวนโยบายการบริหารงาน ลกัษณะ
งาน สมัพนัธภาพในท่ีท างาน ความกา้วหนา้ในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ขวญัก าลงัใจ 
ในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และสวสัดิการ ส่วนเพศ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน สายการท างาน โรคประจ าตวั สภาพการจา้งงาน และความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตวัไม่มีความสม้พนัธ์กบัความสุขในการท างาน ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลและสามารถร่วม 
คาดท านายความสุขในการท างานของบุคลากรไดแ้ก่ ลกัษณะงาน สัมพนัธภาพในครอบครัว 
สภาพแวดลอ้มในการท างานและการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยสามารถร่วมท านายความสุข 
ในการท างานของบุคลากรท่ีสงักดัศูนยอ์นามยัไดร้้อยละ 62.10 
 กลัยารัตน์ อ๋องคณา (2549) ไดว้ิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล การรับรู้
คุณค่าในตน สภาพแวดลอ้มในงาน กบัความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาล
เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ท าการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งพยาบาลประจ าการ จ านวน 405 คน 
ผลการวิจยัพบวา่ 1) ความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.00) 2) ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษา  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่ากบัความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาล
เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r = 0.29) ส่วนอาย ุสถานภาพ
สมรส ประสบการณ์ในการท างาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความสุขในการท างาน 3) การรับรู้คุณค่า
ในตนและสภาพแวดลอ้มในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความสุขในการ
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ท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 (r = 0.64 และ r = 0.60 ตามล าดบั) 
 พรรณิภา สืบสุข (2548) ไดว้ิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ลกัษณะงาน  
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย กบัความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ ท าการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งพยาบาลประจ าการ จ านวน 333 คน 
ผลการวิจยัพบวา่ 1) ความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ
อยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.75, SD = 0.41) 2) การรับรู้ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุข
ในการท างานของพยาบาลประจ าการในระดบัปานกลาง (r = 0.64) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุข
ในการท างานของพยาบาลประจ าการในระดบัปานกลาง (r = 0.48) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 
 
 
 
 
 
 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
 วิธีด ำเนินกำรศึกษำคน้ควำ้คร้ังน้ีเป็นกำรวจิยัเชิงส ำรวจ ตอ้งกำรควำมสุขในกำรท ำงำน
ของบุคลำกร กรมศุลกำกร กรุงเทพมหำนคร เพื่อให ้กำรคน้ควำ้อิสระเป็นไปตำมวตัถุประสงค ์
ท่ีก ำหนด จึงด ำเนินกำรตำมขั้นตอนต่ำง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ประชำกรและกลุ่มตวัอยำ่ง 
 2.  กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
 3.  กำรเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 4.  กำรวิเครำะห์ขอ้มูล 
 5.  สถิติท่ีใชใ้นกำรวจิยั 
 

ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 ประชำกรท่ีใชใ้นกำรศึกษำคน้ควำ้ คือ บุคลำกรท่ีปฏิบติังำนในกรมศุลกำกร 
กรุงเทพมหำนคร ซ่ึงมีจ ำนวนทั้งส้ิน 5,853 คน (ขอ้มูลอตัรำก ำลงั ณ วนัท่ี 30 กนัยำยน 2557) 
 กลุ่มตวัอยำ่งท่ีใชใ้นกำรวิจยั คือ ค  ำนวณหำกลุ่มตวัอยำ่งท่ีเหมำะสมจำกจ ำนวนประชำกร
ทั้งหมด ของกรมศุลกำกร โดยใชห้ลกักำรค ำนวณของ Yamane (1967) โดยก ำหนดควำมเช่ือมัน่ 
95% ควำมผดิพลำดไม่เกิน 5%  

n = 21 Ne
N


 

 โดยท่ี  N = จ ำนวนประชำกร 
    n = ขนำดของกลุ่มตวัอยำ่ง 
    e = 0.5  (ท่ีระดบัควำมเช่ือมัน่ ร้อยละ 95%) 

n =                          1,134 
                 1+1,134 (0.05) 2 
 ขนำดของตวัอยำ่งท่ีค  ำนวณไดเ้ท่ำกบั 290 คน และบวกเพิ่ม 30 คน ดงันั้นจะใช ้
กลุ่มตวัอยำ่ง จ ำนวน 320 คน 
 กำรสุ่มตัวอย่ำง 
 กำรสุ่มกลุ่มตวัอยำ่งใชก้ำรสุ่มตวัอยำ่งแบบกลุ่ม (Cluster sampling) เป็นกำรสุ่มตวัอยำ่ง
โดยแบ่งประชำกรออกตำมพื้นท่ีโดยไม่จ ำเป็นตอ้งท ำบญัชีรำยช่ือของประชำกร และสุ่มตวัอยำ่ง 
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ประชำกรจำกพื้นท่ีดงักล่ำวตำมจ ำนวนท่ีตอ้งกำร แลว้ศึกษำทุกหน่วยประชำกรในกลุ่มพื้นท่ีนั้น ๆ  
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นกำรวิจยั คือ แบบสอบถำม (Questionaire) โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ  
 ส่วนท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถำม เป็นแบบตรวจสอบรำยกำร  
(Check list) จ  ำนวน 8 ขอ้ ประกอบดว้ย 
 1.  เพศ ใชก้ำรวดัผลแบบมำตรำนำมบญัญติั (Nominal scale) 
 2.  อำย ุใชก้ำรวดัผลแบบมำตรำเรียงอนัดบั (Ordinal scale) 
 3.  สถำนภำพ ใชก้ำรวดัผลแบบมำตรำนำมบญัญติั (Nominal scale) 
 4.  ระดบักำรศึกษำ ใชก้ำรวดัผลแบบมำตรำเรียงอนัดบั (Ordinal scale) 
 5.  รำยไดต่้อเดือน ใชก้ำรวดัผลแบบมำตรำเรียงอนัดบั (Ordinal scale) 
 6.  ระยะเวลำกำรท ำงำน ใชก้ำรวดัผลแบบมำตรำเรียงอนัดบั (Ordinal scale) 
 7.  สำยงำนท่ีปฏิบติั ใชก้ำรวดัผลแบบมำตรำนำมบญัญติั (Nominal scale) 
 8.  ประเภทบุคลำกร ใชก้ำรวดัผลแบบมำตรำนำมบญัญติั (Nominal scale) 
 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถำมควำมคิดเห็นต่อควำมสุขในกำรท ำงำน โดยใชก้ำรวดัขอ้มูลแบบ  
อนัตรภำคหรือมำตรำช่วง (Interval scale) ใชแ้บบสอบถำมแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating 
scale) แบ่งเป็น 4 ระดบั ซ่ึงมีกำรก ำหนดระดบัคะแนน ดงัน้ี 
 มีควำมสุขมำก มีค่ำเท่ำกบั 4 คะแนน 
 ค่อนขำ้งมีควำมสุข มีค่ำเท่ำกบั 3 คะแนน 
 ไม่ค่อยมีควำมสุข มีค่ำเท่ำกบั 2 คะแนน 
 ไม่มีควำมสุข มีค่ำเท่ำกบั 1 คะแนน 
 

กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
 กำรสร้ำงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นกำรเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษำไดส้ร้ำงเคร่ืองมือโดย
ด ำเนินกำรสร้ำงตำมล ำดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ศึกษำแนวคิดทฤษฎีและงำนวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ือง ควำมรู้เก่ียวกบัควำมสุขในกำร
ท ำงำนของบุคลำกร ท่ีปฏิบติังำนในกรมศุลกำกร กรุงเทพมหำนคร จำกนั้นน ำมำก ำหนดกรอบ
แนวคิดท่ีใชใ้นกำรวจิยั ก ำหนดนิยำมเพือ่ใชเ้ป็นแนวทำงในกำรสร้ำงแบบสอบถำม 
 2.  สร้ำงแบบสอบถำมควำมรู้เก่ียวกบัควำมสุขในกำรท ำงำนของบุคลำกรท่ีปฏิบติังำนใน
กรมศุลกำกร กรุงเทพมหำนคร และตรวจสอบเน้ือหำของแบบสอบถำมวำ่ครอบคลุมวตัถุประสงค์
หรือไม่ จำกนั้นน ำไปใหอ้ำจำรยท่ี์ปรึกษำ 
 



53 

 3.  น ำแบบสอบถำมท่ีปรับปรุงตำมค ำแนะน ำของอำจำรยท่ี์ปรึกษำใหผู้เ้ช่ียวชำญ 3 ท่ำน 
เพื่อตรวจสอบควำมตรงเชิงเน้ือหำ (Content validity) จำกนั้นปรับปรุงแกไ้ขตำมค ำแนะน ำของ 
  3.1  ดร.ลือชยั  วงษท์อง ต ำแหน่งอำจำรยป์ระจ ำวิทยำลยักำรบริหำรรัฐกิจ มหำวิยำลยั
บูรพำ 
  3.2  อำจำรย ์ยทุธกิจ เจียรสุวรรณภำส ต ำแหน่ง อำจำรยป์ระจ ำวิทยำลยักำรบริหำร 
รัฐกิจ มหำวิยำลยับูรพำ 
  3.3  นำยโสภณ รัตนหำญเวทย ์นกัวิชำกำรศุลกำกรช ำนำญกำร ส ำนกัสืบสวนและ
ปรำบปรำม 
 4.  น ำแบบสอบถำมท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มประชำกรท่ี
ไม่ใช่กลุ่มตวัอยำ่ง จ ำนวน 30 คนเพื่อหำคุณภำพของเคร่ืองมือจำกนั้นน ำมำค ำนวณหำค่ำควำมเท่ียง 
(Reliability) ของแบบสอบถำมท่ีไดรั้บกลบัคืนมำ โดยกำรหำค่ำสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ำ  
(α-Coefficient) ของครอนบำค (Cronbach, 1990, pp. 202-204) ไดค่้ำควำมเท่ียงหรือควำมเช่ือถือ
ไดข้องแบบสอบถำมเท่ำกบั 0.73 ซ่ึงถือวำ่แบบสอบถำมน้ีมีควำมเช่ือถือไดส้ำมำรถน ำไปเกบ็ขอ้มูล
จริงต่อไป 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัด ำเนินกำรเกบ็รวบรวมขอ้มูลมีขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ผูว้ิจยัแจกแบบสอบถำมใหก้บับุคลำกร กรมศุลกำกร ตำมตวัอยำ่งท่ีไดจ้ำกกำรสุ่ม
อยำ่งง่ำย (Simple random sampling) แบบจบัสลำก (Lottery) อธิบำยถึงแบบสอบถำม ขั้นตอน
เพื่อใหเ้ขำ้ใจ 
 2.  กำรเกบ็รวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี ใชเ้วลำด ำเนินกำรตั้งแต่เดือนสิงหำคม พ.ศ. 2557  
ถึงเดือนเมษำยน พ.ศ. 2558 รวมระยะเวลำ 6 เดือน 
 3.  เม่ือไดแ้บบสอบถำมกลบัมำแลว้ ท ำกำรตรวจสอบแบบสอบถำมจำกกำรเกบ็รวบรวม
ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดแ้จกแบบสอบถำมไป จ ำนวน 320 ชุด ไดรั้บแบบสอบถำมกลบัมำทั้งหมด 320 ชุด   
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 กำรวิเครำะห์ขอ้มูลส ำหรับกำรวิจยัคร้ังน้ีแบ่งกำรวิเครำะห์ออกเป็น 2 ตอน คือ ขอ้มูล
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถำม ระดบัควำมสุขในกำรท ำงำนของบุคลำกร กรมศุลกำกร 
กรุงเทพมหำนคร กำรทดสอบสมมติฐำนกบัตวัแปรต่ำง ๆ โดยใชว้ิธีกำรประมวลผลค่ำทำงสถิติดว้ย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส ำเร็จรูป 
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สถิติทีใ่ช้ในกำรวจิยั 
 1.  สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive statistics) ใชอ้ธิบำยลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลของ
บุคลำกร กรมศุลกำกร กรุงเทพมหำนคร ไดแ้ก่ เพศ อำย ุสถำนภำพ ระดบักำรศึกษำ รำยไดต่้อเดือน 
ระยะเวลำกำรท ำงำน สำยงำนท่ีปฏิบติั ประเภทบุคลำกร กรมศุลกำกร กรุงเทพมหำนคร สถิติท่ีใช้
ไดแ้ก่ ค่ำควำมถ่ี (Frequency) ค่ำร้อยละ (Percentage) ค่ำเฉล่ีย (Mean) ค่ำเบ่ียงเบนมำตรฐำน (SD) 
 2.  สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive statistics) ใชอ้ธิบำยระดบัควำมสุขในกำรท ำงำนของ
บุคลำกร กรมศุลกำกร กรุงเทพมหำนคร ดำ้นควำมสุขต่อสภำพแวดลอ้มในองคก์ร กำรไดรั้บกำร
ดูแลดำ้นสุขภำพ ควำมพึงพอใจต่อสวสัดิกำร กำรไดรั้บกำรปฏิบติัอยำ่งถูกดอ้งตำมกฎหมำยแรงงำน 
ควำม เหมำะสมของกำรเล่ือนขั้น เล่ือนต ำแหน่ง ควำมมัน่คง ในอำชีพ ควำมเส่ียงจำกกำรท ำงำน 
กำรลำออกจำกงำน กำรเปล่ียนสถำนท่ีท ำงำน กำรมีส่วนร่วมแสดงควำมคิดเห็น ควำมถูกตอ้งของ
กำรจ่ำยค่ำจำ้ง ควำมตรงเวลำของกำรจ่ำย ค่ำจำ้ง กำรท ำงำนอยำ่งมีควำมสุข กำรมีควำมภำคภูมิใจ 
ท่ีไดเ้ป็นบุคลำกรขององคก์รและกำรมีควำมรู้สึกเป็นเจำ้ของร่วมขององคก์ร สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ 
ค่ำเฉล่ีย (Mean) ค่ำเบ่ียงเบนมำตรฐำน (SD) 
 3.  สถิติเชิงอนุมำน (Inferential statistics) ใชส้ ำหรับทดสอบสมมติฐำนของตวัแปรอิสระ
กบัระดบัควำมสุขในกำรท ำงำนของบุคลำกร กรมศุลกำกร กรุงเทพมหำนคร ใชใ้นกำรวิเครำะห์
ควำมแปรปรวนทำงเดียว (One-way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบค่ำเฉล่ียของผูต้อบแบบสอบถำม  
3 กลุ่ม และทดสอบค่ำที (t-test) เพื่อเปรียบเทียบค่ำเฉล่ียของผูต้อบแบบสอบถำม 2 กลุ่มโดยก ำหนด
ระดบันยัส ำคญัทำงสถิติท่ี 0.05 กรณีผลกำรวิเครำะห์ควำมแปรปรวน พบวำ่มีควำมแตกต่ำงกนัอยำ่ง
มีนยัส ำคญั จะท ำกำรเปรียบเทียบค่ำเฉล่ียรำยคู่ (Post hoc comparisons) ดว้ยวิธี Scheffe เพื่อ
ตรวจสอบวำ่กลุ่มตวัอยำ่งคู่ใดท่ีมีควำมแตกต่ำงกนั 
 เกณฑ์กำรแปลผล 
 กำรแปลควำมหมำยของคะแนน ใชเ้กณฑก์ำรคิดคะแนนเฉล่ีย เพื่อก ำหนดระดบั 
ควำมส ำคญัค่ำเฉล่ียตำมหลกัเกณฑข์องช่วงคะแนน (Class interval) (บุญชม ศรีสะอำด, 2555)  
4 ระดบั ดงัน้ี 
 ควำมกวำ้งของอนัตรภำคชั้น = ขอ้มูลท่ีมีค่ำสูงสุด-ขอ้มูลท่ีมีค่ำต ่ำสุด    

จ ำนวนชั้น 
       =   4-1 
              4 
       =   0.75 
 



55 

 คะแนนท่ีไดไ้ปหำค่ำเฉล่ีย และไดก้ ำหนดเกณฑก์ำรวดัคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 
 3.01-4.00 หมำยถึง มีควำมสุขมำก 
 2.26-3.00 หมำยถึง ค่อนขำ้งมีควำมสุข 
 1.51-2.25 หมำยถึง ไม่ค่อยมีควำมสุข 
 0.75-1.50 หมำยถึง ไม่มีควำมสุข 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 การศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร เป็นการวิจยั
เชิงปริมาณดว้ยการเกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม เกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเก่ียวขอ้งโดยผูศึ้กษา
ไดว้ิเคราะห์และด าเนินการเสนอผลการวิเคราะห์ ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัความสุขในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากร 
กรุงเทพมหานคร 
 ตอนท่ี 3  การเปรียบเทียบความสุขในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากร 
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน สายงานท่ีปฏิบติั และ ประเภทของบุคลากร 
 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีคือบุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ านวน 320 คน 
ซ่ึงสามารถสรุปขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามไดด้งัท่ีแสดงในตารางท่ี 3-10 
 
ตารางท่ี 3  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 
หญิง 

194 
126 

60.62 
39.38 

รวม 320 100.00 
 
 จากตารางท่ี 3  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 60.62 รองลงมา
เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 39.38 
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ตารางท่ี 4  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 20 ปี 85 26.56 
20-30 ปี 103 32.19 
31-40 ปี 89 27.81 
41-49 ปี 26 8.13 
ตั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป 17 5.31 

รวม 320 100.00 
 

 จากตารางท่ี 4  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอาย ุระหวา่ง 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 
32.219 รองลงมาคืออายตุั้งแต่ ระหวา่ง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.81 รองลงมาคือ อายตุ  ่ากวา่  
20 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.56 และส่วนนอ้ยท่ีสุด มีอายตุั้งแต่ 50 ข้ึนไปคิดเป็นร้อยละ 5.31 
 
ตารางท่ี 5  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง/ หมา้ย 
แยกกนัอยู ่

108 
165 
24 
23 

33.75 
51.56 
7.50 
7.19 

รวม 320 100.00 
 
 จากตารางท่ี 5  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 51.56
รองลงมาคือ สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 33.75 และส่วนนอ้ยท่ีสุด คือ สถานภาพ แยกกนัอยู ่
คิดเป็นร้อยละ 7.19 
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ตารางท่ี 6  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

54 
198 
54 
14 

16.88 
61.87 
16.88 
4.37 

รวม 320 100.00 
 
 จากตารางท่ี 6  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็น 
ร้อยละ 61.87 รองลงมาคือ ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีและปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 16.88 
และส่วนนอ้ยท่ีสุดคือระดบัปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 4.37 
 
ตารางท่ี 7  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

รายได้ จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 
10,001-20,000 บาท 
20,001-30,000 บาท 
30,001-40,000 บาท 
40,001-50,000 บาท 
มากกวา่ 50,000 บาทข้ึนไป 

64 
113 
38 
53 
39 
13 

20.00 
35.31 
11.88 
16.56 
12.19 
4.06 

รวม 320 100.00 
 
 จากตารางท่ี 7  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง  
10,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 35.31 รองลงมาคือต ่ากวา่ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 20.00 
รองลงมาคือ ระหวา่ง 30,001-40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 16.56 และส่วนนอ้ยท่ีสุดคือมากกวา่ 
50,000 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 4.06 
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ตารางท่ี 8  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 

ระยะเวลางาน จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
11-20 ปี 
มากกวา่ 20 ปี 

62 
116 
67 
75 

19.37 
36.25 
20.94 
23.44 

รวม 320 100.00 
 
 จากตารางท่ี 8  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลางาน 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 
36.25 รองลงมาคือ มากกวา่ 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.44 และส่วนท่ีนอ้ยท่ีสุดคือนอ้ยกวา่ 5 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 19.37 
 
ตารางท่ี 9  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามประเภทบุคลากร 
 

ประเภทบุคลากร จ านวน ร้อยละ 
ขา้ราชการ 
พนกังานราชการ 
ลูกจา้งประจ า 
ลูกจา้งชัว่คราว 

80 
80 
80 
80 

25.00 
25.00 
25.00 
25.00 

รวม 320 100.00 
 
 จากตารางท่ี 9  ผูต้อบแบบสอบถามเป็นขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ า 
ลูกจา้งชัว่คราว คิดเป็นร้อยละ 25.00 
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ตารางท่ี 10  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามหน่วยงานท่ีสงักดั 
 

หน่วยงานที่สังกดั จ านวน ร้อยละ 
ส านกับริหารกลาง 
ส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากร 
ส านกับริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
ส านกักฎหมาย 
ส านกัสิทธิประโยชน์ทางภาษีอากร 
ส านกัแผนและการต่างประเทศ 
ส านกัตรวจสอบเอกสาร 
ส านกัพิกดัอตัราศุลกากร 
ส านกัสืบสวนและปราบปราม 

32 
32 
32 
32 
32 
32 
32 
32 
32 
32 

10.00 
10.00 
10.00 
10.00 
10.00 
10.00 
10.00 
10.00 
10.00 
10.00 

รวม 320 100.00 
 
 จากตารางท่ี 10  ผูต้อบแบบสอบถามเป็นบุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 10 หน่วยงานท่ีสงักดั คือ ส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากรส านกับริหารทรัพยากร
บุคคล ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารส านกักฎหมาย ส านกัสิทธิประโยชน์ทางภาษี
อากรส านกัแผนและการต่างประเทศส านกัตรวจสอบเอกสารส านกัพิกดัอตัราศุลกากรและ 
ส านกัสืบสวนและปราบปราม คิดเป็นร้อยละ 10.00 
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ตอนที่ 2  ข้อมูลเกีย่วกบัความสุขในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากร 
กรุงเทพมหานคร 
 
ตารางท่ี 11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสุขในการท างานของบุคลากร  
   กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 
 

ความสุขในการท างาน (การงานด)ี จ านวน ร้อยละ X  SD ระดบัความสุข ล าดบั 

1.  ความสุขต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์ร 
2.  การไดรั้บการดูแลดา้นสุขภาพ 
3.  ความพึงพอใจต่อสวสัดิการ 
4.  การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งถูกดอ้งตาม
กฎหมายแรงงาน 
5.  ความเหมาะสมของการเล่ือนขั้น เล่ือน
ต าแหน่ง 
6.  ความมัน่คง ในอาชีพ 
7.  ความเส่ียงจากการท างาน 
8.  การลาออกจากงาน 
9.  การเปล่ียนสถานท่ีท างาน 
10.  การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น 
11.  ความถูกตอ้งของการจ่ายค่าจา้ง 
12.  ความตรงเวลาของการจ่าย ค่าจา้ง 
13.  การท างานอยา่งมีความสุข 
14.  การมีความความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็น
บุคลากรขององคก์ร 
15.  การมีความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมของ
องคก์ร 

30 
38 
38 
44 

 
30 

 
27 
24 
15 
24 
13 
18 
9 
12 
23 

 
23 

8. 
10.3 
10.3 
12.0 

 
8.2 

 
7.3 
6.5 
4.1 
6.5 
3.5 
4.9 
2.4 
3.3 
6.3 

 
6.3 

3.42 
3.32 
3.24 
3.36 

 
3.39 

 
3.32 
3.49 
3.52 
3.50 
3.59 
3.53 
3.58 
3.65 
3.49 

 
3.41 

.97 
1.02 
1.03 
1.06 

 
0.95 

 
0.93 
0.88 
0.80 
0.85 
0.75 
0.80 
0.67 
0.69 
0.83 

 
0.85 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

8 
12 
13 
11 

 
10 

 
12 
7 
5 
6 
2 
4 
3 
1 
7 
 
9 

รวม 368 100 3.45 0.25 มาก  

 
 จากตารางท่ี 11  บุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ านวน 10 สงักดั  
ในหน่วยงาน มีความสุขในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.45) และเม่ือพจิารณา 
รายดา้นโดยเรียงล าดบัของค่าเฉล่ีย พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีความสุขดา้นการท างาน ( X = 3.65) 
รองลงมา คือ การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ( X = 3.59) รองลงมาคือ ความตรงต่อเวลา
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ของการจ่ายค่าจา้ง ( X = 3.58)   รองลงมาคือ ความถูกตอ้งของการจ่ายค่าจา้ง ( X = 3.53) 
รองลงมาคือ การลาออกจากงาน ( X = 3.50)  และนอ้ยท่ีสุดคือ ความพึงพอใจต่อสวสัดิการ  
( X = 3.24)ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 3  การเปรียบเทยีบความสุขในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากร 
 ผูว้ิจยัศึกษาผลของความคิดเห็นของบุคลากรกรมศุลกากรกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม
ลกัษณะส่วนบุคคลโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ การศึกษา รายได ้
ระยะเวลาการท างาน ประเภทต าแหน่ง และสงักดัในหน่วยงานโดยใชก้ารทดสอบแบบ t-test และ 
F-test   
 สมมติฐานที ่1  บุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร ท่ีมีเพศต่างกนัมีคะแนนเฉล่ีย
ความสุขในการท างานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 12  การศึกษาความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียความสุขในการท างานของบุคลากร  
    กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศของบุคลากร 
 

เพศ จ านวน X  SD t Sig. 
ชาย 194 3.44 0.24 

-1.200 0.443* 
หญิง 126 3.48 0.26 

 
 จากตารางท่ี 12  ค่าสถิติ t เท่ากบั -1.200 และระดบันยัส าคญั เท่ากบั 0.443 ซ่ึงมากกวา่
ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่ปฏิเสธสมมติฐานท่ีวา่บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีความสุขในการท างาน
ของบุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั  
 สมมติฐานที ่2  บุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายตุ่างกนัมีความสุข 
ในการท างานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสุขในการท างานของบุคลากร  
    กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ X  SD 

ต ่ากวา่ 20 ปี 3.48 .30 

20-30ปี 3.43 .25 

31-40ปี 3.43 .21 

41-49 ปี 3.52 .19 

ตั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป 3.47 .23 

รวม 3.45 .25 

 
จากตารางท่ี 13  บุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานครจ าแนกตามอาย ุ มีความสุข 

ในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.45) และเม่ือพจิารณารายขอ้ โดยเรียงล าดบัของ
ค่าเฉล่ีย พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ท่ีมีความสุขในการท างาน มีอาย ุ41-49 ปี ( X = 3.52) รองลงมา 
คือ มีอายตุ  ่ากวา่ 20 ปี ( X = 3.48) รองลงมาคือ มีอายตุั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป ( X = 3.47) รองลงมาคือ 
อาย ุ20-30 ปี และ 31-40 ปี ( X = 3.43) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 14  การศึกษาความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียความสุขในการท างานของบุคลากร  
    กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายขุองบุคลากร 
 

ความผนัแปร SS df MS F Sig. 

ภายในกลุ่ม .258 4 .064 .996 .410 

ระหวา่งกลุ่ม 20.398 315 .065   

รวม 20.656 319    

 
 จากตารางท่ี 14  ค่าสถิติ F เท่ากบั .996 และระดบันยัส าคญั เท่ากบั 0.410 ซ่ึงมากกวา่
ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่ปฏิเสธสมมติฐานท่ีวา่ บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความสุข 
ในการท างานแตกต่างกนั 
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 สมมติฐานที ่3  บุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร ท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีความสุข
ในการท างานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสุขในการท างานของบุคลากร  
   กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ X  SD 
โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง/ หมา้ย 
แยกกนัอยู ่

3.43 
3.50 
3.38 
3.33 

0.27 
0.23 
0.23 
0.26 

รวม 3.45 0.25 
 
 จากตารางท่ี 15  บุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานครจ าแนกตามสถานภาพ มีความสุข
ในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.45) และเม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงล าดบัของ
ค่าเฉล่ีย พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ท่ีมีความสุขในการท างาน โดยมีสถานภาพ สมรส ( X = 3.50) 
รองลงมา คือ สถานภาพโสด ( X = 3.43) รองลงมาคือ มีสถานภาพหยา่/ หมา้ย ( X = 3.38)   
รองลงมาคือ สถานภาพแยกกนัอยู ่( X = 3.33) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 16  ความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียความสุขในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร  
    กรุงเทพมหานคร ท่ีมีสถานภาพต่างกนั โดยตั้งสมมติฐานการทดสอบ 
 

ความผนัแปร SS df MS F Sig. 

ภายในกลุ่ม .812 3 .271 4.308 .005* 

ระหวา่งกลุ่ม 19.844 316 .063   

รวม 20.656 319    

 
 จากตารางท่ี 16  ค่าสถิติ F เท่ากบั 4.308 และระดบันยัส าคญั เท่ากบั 0.005 ซ่ึงนอ้ยกวา่  
ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานท่ีวา่บุคลากรท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความสุข 
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ในการท างานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 17  การทดสอบการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ (Post hoc comparisons) ดว้ยวิธี Scheffe  
    ค่าเฉล่ียระดบัความสุขของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัความสุขในการท างาน  
    จ  าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ โสด สมรส หย่าร้าง/ หม้าย แยกกนัอยู่ 
โสด - -.065 -.047 .097 
สมรส .065 - .113 .163* 
หยา่ร้าง/ หมา้ย -.047 -.113 - .049 
แยกกนัอยู ่ -.097 -.163* -.049 - 

 
 จากตารางท่ี 17  เม่ือใชส้ถิติ การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ (Post hoc comparisons)  
ดว้ยวิธี Scheffe ทดสอบค่าเฉล่ียระดบัความสุขของแบบสอบถามท่ีมีระดบัความสุขในการท างาน
ในกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ มีค่าเฉล่ียระดบัความสุขของบุคลากรท่ีมี
สถานภาพแตกต่างกนั จ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส และบุคลากรท่ีมีสถานภาพ
แยกกนัอยู ่
 สมมติฐานที ่4  บุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร ท่ีมีการศึกษาต่างกนัมีความสุข
ในการท างาน แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 18  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสุขในการท างานของบุคลากร  
    กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา X  SD 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

3.44 
3.49 
3.36 
3.37 

0.19 
0.23 
0.35 
0.23 

รวม 3.45 0.25 
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 จากตารางท่ี 18  บุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานครจ าแนกตามระดบัการศึกษา  
 มีความสุขในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.45) และเม่ือพจิารณารายขอ้ โดย
เรียงล าดบัของค่าเฉล่ีย พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ท่ีมีความสุขในการท างาน มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี ( X = 3.49) รองลงมา คือ ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี ( X = 3.44) รองลงมาคือ มีระดบั
การศึกษาปริญญาเอก ( X = 3.37)   รองลงมาคือ ระดบัการศึกษาปริญญาโท ( X = 3.36) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 19  ความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียความสุขในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร  
    กรุงเทพมหานคร ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั โดยตั้งสมมติฐานการทดสอบ 
 

ความผนัแปร SS df MS F Sig. 

ภายในกลุ่ม 0.830 3 .277 4.405 .005* 

ระหวา่งกลุ่ม 19.783 315 .063   

รวม 20.613 318    

 
 จากตารางท่ี 19  ค่าสถิติ F เท่ากบั 4.405 และระดบันยัส าคญั เท่ากบั 0.005 ซ่ึงนอ้ยกวา่
ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานท่ีวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 
มีความสุขในการท างานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 20  การทดสอบแบบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ (Post hoc comparisons) ดว้ยวิธี Scheffe 
    ค่าเฉล่ียระดบัความสุขของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัความสุขในการท างาน  
    จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

การศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 0.00 -0.051 0.077 0.071 

ปริญญาตรี 0.051 0.00 0.128* 0.123 

ปริญญาโท -0.077 -0.128* 0.00 -0.005 

ปริญญาเอก -0.071 -0.123 0.005 0.00 
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 จากตารางท่ี 20  เม่ือใชส้ถิติ การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ (Post hoc comparisons)  
ดว้ยวิธี Scheffe ทดสอบค่าเฉล่ียระดบัความสุขของแบบสอบถามท่ีมีระดบัความสุขในการท างาน
ในกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศึกษามีค่าเฉล่ียระดบัความสุขของบุคลากร
ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และ
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท 
 สมมติฐานที ่5  บุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร ท่ีมีรายไดต่้างกนัมีคะแนนเฉล่ีย
ความสุขในการท างาน แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 21  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสุขในการท างานของบุคลากร  
    กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายได ้
 

รายได้ X  SD 
ต ่ากวา่10,000 บาท 
10,000-20,000 บาท 
20,000-30,000 บาท 
30,000-40,000 บาท 
40,000-50,000 บาท 

มากกวา่ 50,000 บาทข้ึนไป 

3.46 
3.47 
3.47 
3.45 
3.38 
3.46 

0.24 
0.27 
0.23 
0.19 
0.30 
0.20 

รวม 3.45 0.25 
 
 จากตารางท่ี 21  บุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานครจ าแนกตามรายได ้มีความสุข 
ในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.45) และเม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงล าดบัของ
ค่าเฉล่ีย พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ท่ีมีความสุขในการท างาน มีรายไดต้ั้งแต่ 10,000-20,000 บาท  
และ 20,000-30,000 บาท ( X = 3.47) รองลงมา คือ มีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท และมากกวา่ 
50,000 บาทข้ึนไป ( X = 3.46) รองลงมาคือ รายได ้30,000-40,000 บาท ( X = 3.45) และรายได ้ 
40,000-50,000 ( X = 3.38) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 22  ความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียความสุขในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร  
    กรุงเทพมหานคร ท่ีมีรายไดต่้างกนั โดยตั้งสมมติฐานการทดสอบ 
 

ความผนัแปร SS df MS F Sig. 

ภายในกลุ่ม 0.264 5 0.053 .814 .541 

ระหวา่งกลุ่ม 20.392 314 0.065   

รวม 20.656 319    

 
 จากตารางท่ี 22  ค่าสถิติ F เท่ากบั 0.814 และระดบันยัส าคญั เท่ากบั 0.541 ซ่ึงมากกวา่
ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่ปฏิเสธสมมติฐานท่ีวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความสุขใน
การท างานแตกต่างกนั 
 สมมติฐานที ่6  บุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร ท่ีมีระยะเวลาในการท างาน
ต่างกนัมีความสุขในการท างาน แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 23  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสุขในการท างานของบุคลากร  
    กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 

ระยะเวลางาน X  SD 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
11-20 ปี 
มากกวา่ 20 ปี 

3.38 
3.47 
3.45 
3.49 

0.29 
0.24 
0.26 
0.20 

รวม 3.45 0.254 
 
 จากตารางท่ี 23  บุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานครจ าแนกตามระยะเวลาการ
ปฏิบติังานมีความสุขในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.45) และเม่ือพิจารณารายขอ้ 
โดยเรียงล าดบัของค่าเฉล่ีย พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ท่ีมีความสุขในการท างาน มีระยะเวลางาน
มากกวา่ 20 ปี ( X = 3.49) รองลงมา คือ มี 50-10 ปี ( X = 3.47) รองลงมาคือ 11-20 ปี ( X = 3.45) 
และนอ้ยกวา่ 5 ปี ( X = 3.38) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 24  ความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียความสุขในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร  
    กรุงเทพมหานคร ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

ความผนัแปร SS df MS F Sig. 

ภายในกลุ่ม 0.454 3 0.151 2.366 .071 

ระหวา่งกลุ่ม 20.202 316 0.064   

รวม 20.656 319    

 
 จากตารางท่ี 24  ค่าสถิติ F เท่ากบั 2.366 และระดบันยัส าคญั เท่ากบั 0.071 ซ่ึงมากกวา่
ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่ปฏิเสธสมมติฐานท่ีวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั
มีความสุขในการท างานแตกต่างกนั 
 สมมติฐานที ่7  บุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร  ท่ีมีประเภทบุคลากร ต่างกนั 
มีความสุขในการท างานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 25  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสุขในการท างานของบุคลากร  
    กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามประเภทบุคลากร 
 

ประเภทบุคลากร X  SD 
ขา้ราชการ 
พนกังานราชการ 
ลูกจา้งประจ า 
ลูกจา้งชัว่คราว 

3.44 
3.43 
3.45 
3.49 

.26 

.28 

.25 

.21 
รวม 3.45 .25 

 
 จากตารางท่ี 25  บุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานครจ าแนกตามประเภทบุคลากร 
มีความสุขในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.45) และเม่ือพจิารณารายขอ้โดย
เรียงล าดบัของค่าเฉล่ีย พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ท่ีมีความสุขในการท างาน เป็นลูกจา้งชัว่คราว  
( X = 3.49) รองลงมา คือ เป็นลูกจา้งประจ า ( X = 3.45) รองลงมาคือ เป็นขา้ราชการ ( X = 3.44)    
และเป็นพนกังานราชการ ( X = 3.43) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 26  ความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียความสุขในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร  
    กรุงเทพมหานคร ท่ีมีประเภทบุคลากรต่างกนั 
 

ความผนัแปร SS df MS F Sig. 

ภายในกลุ่ม 0.184 3 .061 .949 .417 

ระหวา่งกลุ่ม 20.472 316 .065   

รวม 20.656 319    

 
 จากตารางท่ี 26  ค่าสถิติ F เท่ากบั .949 และระดบันยัส าคญั เท่ากบั 0.417 ซ่ึงมากกวา่
ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่ปฏิเสธสมมติฐานท่ีวา่บุคลากรท่ีมีประเภทบุคลากร แตกต่างกนั 
มีความสุขในการท างานแตกต่างกนั 
 สมมติฐานที ่8  บุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร  ท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดัต่างกนั 
มีความสุขในการท างานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 27  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสุขในการท างานของบุคลากร  
    กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสงักดั 
 

หน่วยงานทีสั่งกดั X  SD 
ส านกับริหารกลาง 
ส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากร 
ส านกับริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
ส านกักฎหมาย 
ส านกัสิทธิประโยชน์ทางภาษีอากร 
ส านกัแผนและการต่างประเทศ 
ส านกัตรวจสอบเอกสาร 
ส านกัพิกดัอตัราศุลกากร 
ส านกัสืบสวนและปราบปราม 

3.27 
3.23 
3.41 
3.46 
3.48 
3.56 
3.54 
3.56 
3.51 
3.54 

0.28 
0.31 
0.16 
0.20 
0.22 
0.20 
0.22 
0.20 
0.24 
0.20 

รวม 3.45 0.25 
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 จากตารางท่ี 27  บุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานครจ าแนกตามหน่วยงานท่ีสงักดั  
มีความสุขในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.45) และเม่ือพจิารณารายขอ้โดย
เรียงล าดบัของค่าเฉล่ีย พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ท่ีมีความสุขในการท างาน อยูใ่นสงักดั ส านกัสิทธิ
ประโยชน์ทางภาษีอากร และส านกัตรวจสอบเอกสาร ( X = 3.56) รองลงมา คือ ส านกัแผนและ 
การต่างประเทศ และส านกัสืบสวนและปราบปราม ( X = 3.54) รองลงมาคือ ส านกัพิกดัอตัรา
ศุลกากร( X = 3.51) รองลงมาคือ ส านกักฎหมาย ( X = 3.48) รองลงมาคือ ส านกัเทคโนโลย ี
สารสนเทศและการส่ือสาร ( X = 3.46) และนอ้ยท่ีสุด คือ ส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากร 
( X = 3.23) 
 
ตารางท่ี 28  ความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียความสุขในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร  
    กรุงเทพมหานคร ท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดัต่างกนั 
 

ความผนัแปร SS df MS F Sig. 

ภายในกลุ่ม 4.049 9 0.450 8.398 .000* 

ระหวา่งกลุ่ม 16.607 310 0.054   

รวม 20.656 319    

 
 จากตารางท่ี 28  ค่าสถิติ F เท่ากบั 8.398 และระดบันยัส าคญั เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่
ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานท่ีวา่บุคลากรท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดั แตกต่างกนั 
มีความสุขในการท างานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 29  การทดสอบแบบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ (Post hoc comparisons) ดว้ยวิธี Scheffe ค่าเฉล่ียระดบัความสุขของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบั 
    ความสุขในการท างาน จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสงักดั จ านวน 10 สงักดั 
 

หน่วยงานสังกัด 
ส านัก
บริหาร
กลาง 

ส านักมาตรฐาน
พธีิการและราคา

ศุลกากร 

ส านักบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

ส านักเทคโนโลยี
สารสนเทศและ
การส่ือสาร 

ส านัก
กฎหมาย 

ส านักสิทธิ
ประโยชน์ทาง
ภาษีอากร 

ส านักแผนและ
การต่างประเทศ 

ส านัก
ตรวจสอบ
เอกสาร 

ส านักพกิัด
อตัรา

ศุลกากร 

ส านัก
สืบสวนและ
ปราบปราม 

ส านกับริหารกลาง - 0.45 -.139 -.187 -.204 -.283* -.270* -.289* -.233 -.264* 
ส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากร -.045 - -.185 -.233 -.250* -.329* -.316* -.335* -.279* -.310* 
ส านกับริหารทรัพยากรบุคคล .139 .185 - -.047 -.064 -.143 -.131 -.150 -.093 -.125 
ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร .187 .233 .047 - -.016 -.095 -.083 -.102 -.045 -.077 
ส านกักฎหมาย .204 .250* .064 .016 - -.079 -.066 -.085 -.029 -.060 
ส านกัสิทธิประโยชน์ทางภาษีอากร .283* .329* .143 .095 .079 - 0.12 -.006 .050 .018 
ส านกัแผนและการต่างประเทศ .027* .316* .131 .083 .066 -.012 - -.018 .037 .006 
ส านกัตรวจสอบเอกสาร .289* .335* .150 .102 .085 .006 .018 - .056 .025 
ส านกัพิกดัอตัราศุลกากร .223 .279* .093 .045 .029 -.050 -.037 -.056 - -.031 
ส านกัสืบสวนและปราบปราม .264* .310* .125 .077 .060 -.018 -.006 -.025 .031 - 

*ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
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 จากตารางท่ี 29  เม่ือใชส้ถิติ การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ (Post hoc comparisons)  
ดว้ยวิธี Scheffe ทดสอบค่าเฉล่ียระดบัความสุขของแบบสอบถามท่ีมีระดบัความสุขในการท างาน
ในกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสงักดั มีค่าเฉล่ียระดบัความสุขของ
บุคลากรท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดั แตกต่างกนั ดงัน้ี 
 ส านกับริหารกลาง มีค่าเฉล่ียระดบัความสุขของบุคลากรท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดัแตกต่างกนั 
จ านวน 4 คู่ ไดแ้ก่ ส านกับริหารกลาง และบุคลากรท่ีสงักดัส านกับริหารสิทธิประโยชน์  
ส านกับริหารกลาง และส านกัแผนและการต่างประเทศส านกับริหารกลาง และส านกัตรวจสอบ
เอกสารส านกับริหารกลาง และหมายถึง ส านกัสืบสวนและปราบปราม 
 ส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากรมีค่าเฉล่ียระดบัความสุขของบุคลากรท่ีมี
หน่วยงานท่ีสงักดั แตกต่างกนั จ านวน 6 คู่ ไดแ้ก่ ส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากร และ 
ส านกักฎหมาย ส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากร และส านกัสิทธิประโยชนท์างภาษีอากร
ส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากรและส านกัแผนและการต่างประเทศส านกัมาตรฐานพิธีการ
และราคาศุลกากรและส านกัตรวจสอบเอกสารส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากรและส านกั
พิกดัอตัราศุลกากรส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากรและส านกัสืบสวนและปราบปราม 
 ส านกักฎหมาย มีค่าเฉล่ียระดบัความสุขของบุคลากรท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดั แตกต่างกนั
จ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ ส านกักฎหมายและส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากร 
 ส านกัสิทธิประโยชน์ทางภาษีอากรมีค่าเฉล่ียระดบัความสุขของบุคลากรท่ีมีหน่วยงานท่ี
สงักดั แตกต่างกนั จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ ส านกัสิทธิประโยชน์ทางภาษีอากรและส านกับริหารกลาง
ส านกัสิทธิประโยชน์ทางภาษีอากร และส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากร 
 ส านกัแผนและการต่างประเทศ กฎหมาย มีค่าเฉล่ียระดบัความสุขของบุคลากรท่ีมี
หน่วยงานท่ีสงักดั แตกต่างกนั จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ ส านกัแผนและการต่างประเทศและส านกับริหาร
กลางส านกัแผนและการต่างประเทศและส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากร 
 ส านกัตรวจสอบเอกสารมีค่าเฉล่ียระดบัความสุขของบุคลากรท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดั 
แตกต่างกนั จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ ส านกัตรวจสอบเอกสารและส านกับริหารกลางส านกัตรวจสอบ
เอกสารและ ส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากร 
 ส านกัพิกดัอตัราศุลกากรมีค่าเฉล่ียระดบัความสุขของบุคลากรท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดั 
แตกต่างกนัจ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ ส านกัพกิดัอตัราศุลกากรและส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากร 
 ส านกัสืบสวนและปราบปรามมีค่าเฉล่ียระดบัความสุขของบุคลากรท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดั 
แตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ ส านกัสืบสวนและปราบปรามและส านกับริหารกลางส านกัสืบสวน
และปราบปรามและส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากร 
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ตารางท่ี 30  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ปัจจัยส่วนบุคล ผลการทดสอบสมมติฐาน 
เพศ ไม่แตกต่างกนั 
อาย ุ ไม่แตกต่างกนั 
สถานภาพ แตกต่างกนั* 
ระดบัการศึกษา แตกต่างกนั* 
รายได ้ ไม่แตกต่างกนั 
ระยะเวลาท างาน ไม่แตกต่างกนั 
ประเภทบุคลากร ไม่แตกต่างกนั 
สงักดัในหน่วยงาน แตกต่างกนั* 

* มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 30  เม่ือเปรียบเทียบระดบัความสุขในการท างานในกรมศุลกากร 
กรุงเทพมหานคร สรุปไดว้า่ บุคลากรท่ีมี สถานภาพ ระดบัการศึกษา และสงักดัหน่วยงาน มีระดบั
ความสุขในการท างานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงมีผลต่อระดบัความสุขในการท างาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
และเพศ อาย ุรายได ้ระยะเวลาท างาน และประเภทบุคลากร ไม่มีผลต่อความสุขในการท างานของ
บุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร 
 
 



บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัเร่ือง ความสุขในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร 
มีวตัถุประสงคด์งัน้ี 1) เพื่อศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร
2) เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม
เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สายงานท่ีปฏิบติั 
และประเภทของบุคลากร กลุ่มตวัอยา่งคือ บุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ านวน 320 คน   
สถิติท่ีใชคื้อ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์เปรียบเทียบความ
แตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม ดว้ยการใชค่้าสถิติ t-test และ F-test โดย Independent 
sample t-test (วิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ีย) ใชก้บัตวัแปรอิสระ 2 ตวัแปร และ One-way 
ANOVA หรือ F-test (วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว) ใชก้บัตวัแปรอิสระตั้งแต่ 2 ตวัข้ึนไป 
 

สรุปผลการวจิยั 
 จากการศึกษาเร่ืองความสุขในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร 
ไดข้อ้สรุปดงัน้ี 
 1.  ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเป็น
ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราว ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงส่วนใหญ่ 
มีอาย ุ20-30 ปี ส่วนใหญ่สถานภาพสมรส ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ส่วนใหญ่มีรายได ้
10,001-20,000 บาท และมีระยะเวลาท างานมาแลว้ 5-10 ปี  
 2.  ผลการศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร 
พบวา่ บุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร มีความสุขในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
และเม่ือพิจารณารายดา้นโดยเรียงล าดบัของค่าเฉล่ีย พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีความสุขดา้นการ
ท างาน รองลงมา คือ การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น รองลงมาคือ ความตรงต่อเวลาของ
การจ่ายค่าจา้ง รองลงมาคือ ความถูกตอ้งของการจ่ายค่าจา้ง รองลงมาคือ การลาออกจากงาน และ
นอ้ยท่ีสุดคือ ความพึงพอใจต่อสวสัดิการ  
 3.  ผลการเปรียบเทียบความสุขในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร  
  3.1  สมมติฐานท่ี 1  บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีระดบัความสุขในการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั 



76 

  3.2  สมมติฐานท่ี 2  บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนัมีระดบัความสุขในการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั 
  3.3  สมมติฐานท่ี 3  บุคลากรท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีระดบัความสุขในการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั 
  3.4  สมมติฐานท่ี 4  บุคลากรท่ีมีการศึกษาต่างกนัมีระดบัความสุขในการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั 
  3.5  สมมติฐานท่ี 5  บุคลากรท่ีมีรายไดต่้างกนัมีระดบัความสุขในการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั 
  3.6  สมมติฐานท่ี 6  บุคลากรท่ีมีระยะเวลาท างานต่างกนัมีระดบัความสุข 
ในการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
  3.7  สมมติฐานท่ี 7  บุคลากรท่ีมีประเภทบุคลากรต่างกนัมีระดบัความสุข 
ในการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
  3.8  สมมติฐานท่ี 8  บุคลากรท่ีมีสงักดัในหน่วยงานต่างกนัมีระดบัความสุข 
ในการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
 

อภปิรายผล 
 จากผลการศึกษา พบวา่ ความสุขในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร 
กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัมาก ท าใหผ้ลงานวิจยัในคร้ังน้ีเป็นภาพบวก น ามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 จากการวิจยั พบวา่ บุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร มีความสุขในการท างาน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีความสุข 
ดา้นการท างาน รองลงมา คือ การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น รองลงมาคือ ความตรงต่อ
เวลาของการจ่ายค่าจา้ง รองลงมาคือ ความถูกตอ้งของการจ่ายค่าจา้ง อาจเป็นเพราะความสุขในการ 
ท างาน มีส่วนช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถน าไปพิจารณาในการปรับเปล่ียน ส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิด
ความรู้สึกอยากท างาน จากสภาพแวดลอ้มจูงใจใหอ้ยากท่ีจะท างาน ซ่ึงมีผลใหบุ้คลากรเกิดความ
ยนิดีในงานท่ีท า ความสุขยงัเป็นพลงัของอารมณ์ในทางบวก ความสนุกสนานในการท างานเป็น
ส่วนส าคญัในการท างาน ผลท่ีตามมาของความสุขในการท างาน คือ ผลงานบรรลุตามเป้าหมาย 
ท่ีวางไวซ่ึ้งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนภชัชล รอดเท่ียง (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 
ต่อความสุขในการท างานของบุคลากรท่ีสงักดัศูนยอ์นามยัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 178 คน ผลการศึกษาพบวา่ ความสุข 
ในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัความสุข 
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ในการท างาน ไดแ้ก่ อาย ุสภาพสมรส ต าแหน่งทางการบริหาร ระยะเวลาการท างาน สมัพนัธภาพ 
ในครอบครัวนโยบายการบริหารงาน ลกัษณะงาน สมัพนัธภาพในท่ีท างาน ความกา้วหนา้ในการ
ท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ขวญัก าลงัใจในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และ
สวสัดิการ ส่วนเพศ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สายการท างาน โรคประจ าตวั สภาพ 
การจา้งงาน และความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวัไม่มีความสม้พนัธ์กบัความสุข
ในการท างาน ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลและสามารถร่วมคาดท านายความสุขในการท างานของ
บุคลากรไดแ้ก่ ลกัษณะงาน สมัพนัธภาพในครอบครัวสภาพแวดลอ้มในการท างานและการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ โดยสามารถร่วมท านายความสุขในการท างานของบุคลากรท่ีสงักดัศูนยอ์นามยั
ไดร้้อยละ 62.10 
 จากการวิจยั พบวา่ บุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร มีความสุขในการท างาน  
ดา้นความพึงพอใจต่อสวสัดิการนอ้ยท่ีสุด อาจเป็นเพราะแรงจูงใจในการท างานนั้นข้ึนอยูก่บัปัจจยั
ภายนอก อาทิ ค่าตอบแทน รางวลั หรือสวสัดิการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนกดล กรรณิกา 
(2551) ไดว้ิจยัเร่ือง ประเมินความสุขของคนท างาน กรณีศึกษา ประชาชนอาย ุ18-60 ปี ท่ีท างานใน
สถานประกอบการและองคก์รธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งส้ิน 2,023 ตวัอยา่ง ผลการ
ส ารวจพบวา่ เม่ือคะแนนเตม็ 10 คะแนน เพศชายมีค่าคะแนน ความสุขสูงกวา่เพศหญิงโดยได ้6.68 
คะแนนในขณะท่ีเพศหญิงได6้.41 คะแนน และคนท่ีท างาน ร่วมกบับริษทัหรือองคก์รมาอยา่ง
ยาวนานเกินกวา่ 15ปี จะมีความสุขในการท างานสูงท่ีสูดคือ 6.88 คะแนน รองลงมาคือไม่เกิน 5 ปี 
ได ้6.52 คะแนน ท างานเกิน 10 ปี แต่ไม่เกิน 15 ปี ได ้6.41 คะแนน และเกิน 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี  
ได ้6.38 คะแนน ตามล าดบั ผลส ารวจยงัพบอีกวา่ รายไดจ้ากการท างานท่ี แตกต่างกนัมีผลต่อระดบั
ความสุขในการท างานท่ีแตกต่างกนัดว้ย ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนักบัระดบัของพนกังาน โดย
คนท างานท่ีไดรั้บรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท มีค่าคะแนนความสุขในการท างานต ่าท่ีสุด คือ 
6.22 คะแนน ในขณะท่ีคนท างานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 40,000 บาทข้ึนไป มีค่าคะแนนความสุขในการ
ท างานสูงท่ีสุด คือ 7.00 คะแนนนอกจากน้ี ส่ิงท่ีท าใหค้นท างานมีความสุข หรือความทุกขจ์าก 
การท างานไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัเงินเดือน รายได ้หรือสภาวะเศรษฐกิจเพียงอยา่งเดียว องคป์ระกอบอ่ืน ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ ความสุขของคนท างานต่อความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีค่า คะแนนสูงสุดคือ 
6.75 คะแนน รองลงมาคือสุขภาพกายไดค้ะแนน 6.66 คะแนน ในขณะท่ีดา้น สุขภาพใจ/ อารมณ์
ความรู้สึกทัว่ ๆ ไปได ้6.65 คะแนน ดา้นหวัหนา้ท่ีรายงานตรงได ้6.53 คะแนน ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในท่ีท างานได ้6.31 คะแนน ดา้นการใชเ้วลา/การจดัแบ่งเวลาระหวา่งงานกบัชีวิต ส่วนตวัได ้6.24 
คะแนน ดา้นการส่งเสริมรูปแบบการใชชี้วติในท่ีท างานกบัชีวิตส่วนตวัได ้6.22 คะแนน ดา้นบริษทั/ 
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นโยบาย/ ผลิตผล ได ้6.19 คะแนน ดา้นธรรมาภิบาลและความรับผดิชอบต่อ สงัคมได ้6.14 คะแนน
และดา้นงาน ความมัน่คง และความกา้วหนา้ได ้5.97 คะแนน ตามล าดบั 
 จากงานวิจยัพบวา่ บุคลากรท่ีมีสถานภาพ ระดบัการศึกษา และหน่วยงานสงักดัต่างกนั  
มีความสุขในการท างานในกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั อาจเป็นเพราะระดบั
การศึกษา ท าใหคุ้ณภาพชีวิต และความเป็นอยูใ่นปัจจุบนัของบุคลากรไม่เท่ากนัเพราะปัจจุบนัดว้ย
ภาวะเศรษฐกิจตกต ่า และค่าครองชีพสูงข้ึน อาจท าใหบุ้คลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี 
มีสวสัดิการ รายได ้รางวลัตอบแทน ไม่เท่ากนั นอกจากน้ีสถานภาพ ยงัเป็นสาเหตุท่ีท าใหส้ามารถ
บ่งบอกถึงระดบัความสุขในการท างานได ้เพราะการมีครอบครัว ภาระรับผดิชอบ ยอ่มมีมากกวา่ 
บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนภชัชล รอดเท่ียง (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร ท่ีสงักดัศูนยอ์นามยัในเขต 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข จากกลุ่ม ตวัอยา่งจ านวน 178 คน  
ผลการศึกษาพบวา่ ความสุขในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัท่ีมี ความสมัพนัธ์ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ อาย ุสภาพสมรส ต าแหน่งทางการบริหาร 
ระยะเวลาการท างาน สัมพนัธภาพในครอบครัวนโยบายการบริหารงาน ลกัษณะงาน สมัพนัธภาพ
ในท่ีท างาน ความกา้วหนา้ในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ขวญัก าลงัใจในการท างาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และสวสัดิการ ส่วนเพศ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อ เดือน  
สายการท างาน โรคประจ าตวั สภาพการจา้งงาน และความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและ 
ชีวิตส่วนตวัไม่มีความสม้พนัธ์กบัความสุขในการท างาน ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลและสามารถร่วม 
คาดท านายความสุขในการท างานของบุคลากรไดแ้ก่ ลกัษณะงาน สมัพนัธภาพในครอบครัว 
สภาพแวดลอ้มในการท างานและการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยสามารถร่วมท านายความสุข 
ในการท างานของบุคลากรท่ีสงักดัศูนยอ์นามยัไดร้้อยละ 62.10 และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
ปิยะดา ศรประทุม (2548) ใหค้วามหมายไวว้า่ การรับรู้หรือเขา้ใจท่ี ผูป้ฏิบติังานมีต่อองคก์ารท่ีก าลงั
ท างานอยู ่และมีส่วนก าหนดพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร 
 จากงานวิจยั พบวา่ บุคลากรท่ีมี เพศ อาย ุรายได ้ระยะเวลาท างาน และประเภทบุคลากร
แตกต่างกนัมีความสุขในการท างานในกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั อาจเป็นเพราะ
บุคลากรในกรมศุลกากร มีความคิดเห็นในเร่ืองความสุขในดา้นการท างานไม่แตกต่างกนั และ 
กรมศุลกากร เป็นหน่วยงานราชการ สวสัดิการ บรรยากาศ และการบงัคบับญัชาต่าง ๆ จึงเป็นไป
ตามพระราชบญัญติัขา้ราชการท่ีวางไว ้บุคลากรในกรมศุลกากรอาจไดรั้บการดูแลจากหน่วยงาน 
เท่า ๆ กนั จึงท าใหร้ะดบัความสุขไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Diener (2003  
อา้งถึงใน ปิยอร ลีระเติมพงษ,์ 2552) กล่าววา่ ความสุข (Happiness or Subjective well-being) ตาม
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แนวคิดของ Diener อธิบายองคป์ระกอบของความสุขวา่คือ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจ 
ในเป้าหมายหลกัของชีวิต เช่นความพึงพอใจในงาน ตลอดจนประสบการณ์ในชีวิต หรือการกระท า
เหล่านั้นเป็นอารมณ์ความรู้สึกดา้นบวกสูง และอารมณ์ ความรู้สึกดา้นลบต ่า คนท่ีมีความสุขเกิดข้ึน
ไดจ้ากปัจจยัหลายอยา่งท่ีแตกต่างกนัเช่น อาย ุสถานภาพ สมรส รายได ้สภาพแวดลอ้มท่ีส่งผลต่อ
ความตอ้งการของบุคคลและสอดคลอ้งกบังานวิจยัของประทุมทิพย ์เกตุแกว้ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้คุณลกัษณะงานความสามารถในการเผชิญและฟืนฝ่าอุปสรรคกบั
ความสุขในการท างานของพยาบาล งานพยาบาลผา่ตดั โดยกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัเป็นพยาบาล
จ านวน 162 คน ผลการวิจยั พบวา่ พยาบาลมีการรับรู้คุณลกัษณะงาน และความสุขในการท างาน 
อยูใ่นระดบัสูง ค่าความสุข เฉล่ียโดยรวมและรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการติดต่อสมัพนัธ์ ดา้น
ความรักในงาน ดา้น ความส าเร็จในงาน และดา้นการเป็นท่ียอมรับ อยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้ง 
กบัผลการวิจยัของจงจิต เลิศวิบูลยม์งคล (2547) ท่ีศึกษาถึงระดบัความสุขในการท างานของพนกังาน
พยาบาลเช่นกนั ส่วน ความสามารถในการเผชิญและฟืนฝ่าอุปสรรคอยูใ่นระดบักลาง นอกจากน้ี 
ยงัพบวา่ ปัจจยัส่วน บุคคลคือ สถานภาพสมรส มีผลต่อความสุขในการท างาน ส่วนปัจจยัอาย ุ 
อายงุาน ระดบังาน ไม่มีผลต่อความสุขในการท างาน ซ่ึงพบวา่ขดัแยง้กบัผลการวิจยัของจงจิต  
เลิศวิบูลยม์งคล (2547) ปัจจยัดา้นอาย ุมีผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานพยาบาล และ
พบวา่ การรับรู้คุณลกัษณะ งานมีความสมัพนัธ์กบัความสุขในการท างานของพนกังานพยาบาล 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร  
ไดข้อ้แนะแนะในการวจิยั ดงัน้ี 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 จากผลการศึกษา พบวา่ บุคลากร เพศชาย บุคลากรท่ีมีอาย ุ20-30 ปี บุคลากรท่ีมี
สถานภาพแยกกนัอยู ่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท บุคลากรท่ีมีรายได ้40,001-50,000 บาท 
บุคลากรท่ีมีระยะเวลางานนอ้ยกวา่ 5 ปี บุคลากรประเภทพนกังานราชการ และบุคลากรสงักดั 
ส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากร ดงันั้น จึงเสนอใหอ้งคก์ารมีนโยบายการเสริมสร้าง 
ความมัน่คงในการด ารงชีวิต เพื่อใหป้ระชาชนมีความมัน่คงในท่ีอยูอ่าศยั สร้างโอกาส ในการมี 
ท่ีอยูอ่าศยัท่ีถาวรไดม้าตรฐานเป็นของตนเอง และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี สามารถสร้างความสัมพนัธ์ใน
ครอบครัว ชุมชน และสงัคมเพื่อนร่วมงานได ้และควรมีนโยบายการจดัสวสัดิการ เพื่อให้
กลุ่มเป้าหมาย ลูกจา้ง พนกังาน ขา้ราชการ ท่ีประสบ ปัญหาไดรั้บอยา่งทัว่ถึงและเป็นธรรม โดยการ
จดัสวสัดิการขั้นพื้นฐานท่ีเหมาะสม เพื่อใหก้ลุ่มเป้าหมาย สามารถด ารงชีวิตในสงัคมไดอ้ยา่งปกติ 
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 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิ 
 1.  ควรมีการพจิารณาปรับต าแหน่ง ปรับเงินเดือน ตามผลงานและความรู้ความสามารถ
ของบุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรไดรั้บรู้ถึงความกา้วหนา้ในการท างานจากผลงานท่ีปฏิบติัและเห็นถึง 
ความส าเร็จในงานท่ีเกิดข้ึน และท าใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความมัน่คงในอาชีพ 
 2.  ก าหนดต าแหน่งหนา้ท่ี การมอบหมายงานและปริมาณงานใหส้อดคลอ้งเหมาะสมกบั
ความ ถนดัความสามารถและวฒิุการศึกษาของบุคลากรแต่ละบุคคลตามพระราชบญัญติัขา้ราชการ 
และกฎระเบียบของหน่วยงานและควรมีการฝึกอบรมเพิ่มพนูและพฒันาความรู้ใหก้บับุคลากรท่ีมี
ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ ปริญญาตรีและระดบัการศึกษาปริญญาตรี ทั้งน้ีเพื่อสร้างใหเ้กิดความสุข 
ในการท างานใหม้ากข้ึน 
 3.  ควรมีการสรุป รายงาน เสนอแนะและด าเนินการปฏิบติังานบริหารงานสวสัดิการ
ภายในหน่วยงานการติดตามผลการปฏิบติังานของหวัหนา้หน่วยราชการ ตอบปัญหาและช้ีแจงเร่ือง
ต่าง ๆ และใหค้  าปรึกษาแนะน าในการปฏิบติังานแก่บุคลากรท่ีระดบัรองลงมา เพื่อผลสมัฤทธ์ิของ
องคก์ร 
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 1.  การศึกษาคร้ังต่อไป ควรศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรในสงักดัอ่ืน ๆ  
ของกรมศุลกากร เพื่อใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพการท างานมากข้ึน 
 2.  การศึกษาคร้ังต่อไป ควรศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร 
กรุงเทพมหานคร ดว้ยเพราะคุณภาพชีวิตเป็นตวัช้ีวดัอยา่งหน่ึงในการท างานใหมี้ความสุข 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความสุขในการท างานของบุคลกากร กรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร 

 
 ค าช้ีแจง 
 1.  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาคน้ควา้อิสระของนิสิตปริญญาโท หลกัสูตร 
รัฐประศาสนศาสตร์ สาขาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชนมหาวิทยาลยับูรพา ซ่ึงค าตอบของท่าน
ถือเป็นความลบัและจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่านทั้งส้ิน 
 2.  การตอบแบบสอบถามของท่านถือวา่มีคุณค่าต่อการศึกษาคร้ังน้ีเป็นอยา่งยิง่ ซ่ึงขอ้มูล
ท่ีไดน้ี้เป็นขอ้มูลพื้นฐานเพือ่ท่ีจะไดท้ราบถึงความสุขในการท างานของบุคลากร กรมศุลกากร
กรุงเทพมหานคร  
 3.  แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ส่วนท่ี 2  ขอ้มูลความสุขในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
 

นางสาวสุทินี  จงจิตต ์
นิสิตปริญญาโท รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

วิชาเอกการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน 
วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา 
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 ส่วนที่ 1  ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ค าช้ีแจง โปรดกาเคร่ืองหมาย  ลงใน  ในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงส าหรับท่าน
มากท่ีสุด 
 1.  เพศ 
   1.  ชาย 
   2.  หญิง 
 2.  อาย ุ
   1.  ต ่ากวา่ 20 ปี    2.  20-30ปี 
   3.  31-40 ปี    4.  41-49 ปี 
   4.  ตั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป 
 3.  สถานภาพสมรส 
  1.  โสด    2.  สมรส 
  3.  หยา่ร้าง/ หมา้ย   4.  แยกกนัอยูโ่ดยมิไดห้ยา่ขาด 
 4.  ระดบัการศึกษา  
   1.  ต ่ากวา่ปริญญาตรี   2.  ปริญญาตรี 
   3.  ปริญญาโท    4. ปริญญาเอก 
 5.  รายไดต่้อเดือน 
   1.  ต  ่ากวา่ 10,000 บาท   2.  10,001-20,000 บาท 
   3.  20,001-30,000 บาท   4.  30,001-40,000 บาท 
   5.  40,001-50,000 บาท   6.  มากกวา่ 50,000 บาท 
 6.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
   1.  นอ้ยกวา่ 5 ปี   2.  5-10 ปี 
   3.  11-20 ปี    4.  มากกวา่ 20 ปี 
 7.  ประเภทบุคลกาก 
   1.  ขา้ราชการ 
   2.  พนกังานราชการ 
   3.  ลูกจา้งประจ า 
   4.  ลูกจา้งชัว่คราว 
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 8.  หน่วยงานท่ีสงักดั 
   1.  ส านกับริหารกลาง 
   2.  ส านกัมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากร 
   3.  ส านกับริหารทรัพยากรบุคคล 
   4.  ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
   5.  ส านกักฎหมาย 
   6.  ส านกัสิทธิประโยชนท์างภาษีอากร 
   7.  ส านกัแผนและการต่างประเทศ 
   8.  ส านกัตรวจสอบเอกสาร 
   9.  ส านกัพิกดัอตัราศุลกากร 
   10.  ส านกัสืบสวนและปราบปราม 
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 ตอนที ่2  ข้อมูลความสุขในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ค าช้ีแจง โปรดกาเคร่ืองหมาย  ลงใน  ในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงส าหรับท่าน 
มากท่ีสุด 
 

ความสุขในการท างาน 
(การงานดี) 

ระดบัความสุข 
มีความสุข

มาก 
(4) 

ค่อยขา้ง 
มีความสุข 

(3) 

ไม่ค่อย 
มีความสุข 

(2) 

ไม่มี
ความสุข 

(1) 
1.  ท่านมีความสุขต่อสภาพแวดลอ้ม
โดยรวมขององคก์ร  

    

2.  ท่านไดรั้บการดูแลเก่ียวกบัสุขภาพท่ีดี
จากองคก์ร  

    

3.  ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการต่าง ๆ ท่ี
องคก์รจดัให ้ 

    

4.  ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งตาม
พระราชบญัญติัขา้ราชการ 2551 จากองคก์ร
ของท่าน 

    

5.  ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือน
ต าแหน่ง/ ปรับเงินข้ึนค่าจา้งประจ าปีท่ีผา่น
มาดว้ยความเหมาะสม 

    

6.  อาชีพของท่านในขณะน้ีมีความมัน่คง     
7.  ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บคุม้ค่ากบัความ
เส่ียงท่ีอาจเกิดจากการท างาน (การถูก
ฟ้องร้อง/ การไดรั้บอนัตรายจากการท างาน 
ฯลฯ) 
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ความสุขในการท างาน 
(การงานดี) 

ระดบัความสุข 
มีความสุข

มาก 
(4) 

ค่อยขา้ง 
มีความสุข 

(3) 

ไม่ค่อย 
มีความสุข 

(2) 

ไม่มี
ความสุข 

(1) 
8.  หากท่านมีโอกาสไดศึ้กษาต่อ เม่ือท่านได้
ส าเร็จการศึกษาแลว้ ท่านมีความคิดท่ีจะ
ท างานต่อไป ไม่คิดจะลาออกจากงาน 

    

9.  หากท่านมีโอกาสเปล่ียนสถานท่ีท างาน 
หรือองคก์รอ่ืนชวน/ ติดต่อไปท างาน  
ท่านพร้อมท่ีจะไป 

    

10.  ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นและ 
มีส่วนร่วมในการใหข้อ้เสนอแนะ  
กบันายจา้งหรือหวัหนา้งาน 

    

11.  การจ่ายค่าจา้ง และค่าล่วงเวลา ฯลฯ 
ขององคก์รของท่านมีความถูกตอ้งและ
เหมาะสม 

    

12.  การจ่ายค่าจา้งและค่าล่วงเวลา ฯลฯ  
ขององคก์ร ของท่านตรงตามเวลา 

    

13.  โดยรวมแลว้ท่านท างานในองคก์รแห่งน้ี
อยา่งมีความสุข 

    

14.  ท่านภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังาน/ 
บุคลากรขององคก์รแห่งน้ี 

    

15.  ท่านรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมขององคก์ร
แห่งน้ี 

    

 
***ขอขอบพระคุณท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม***** 
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ผลการประเมินหาค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC) 
 
 ตอนที ่1  ลกัษณะทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

เน้ือหา ผลการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ ค่า IOC สรุป 
คนท่ี 

1 2 3 
1.  เพศ +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
2.  อาย ุ 0 +1 +1 0.66 ใชไ้ด ้
3.  สถานภาพ +1 +1 0 066 ใชไ้ด ้
4.  ระดบัการศึกษา +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
5.  รายไดต่้อเดือน 0 +1 +1 0.66 ใชไ้ด ้
6.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
7.  ประเภทบุคลากร +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
8.  หน่วยงานท่ีสงักดั +1 +1 0 0.66 ใชไ้ด ้
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 ตอนที ่2  ข้อมูลความสุขในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

เน้ือหา 

ผลการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 

ค่า IOC สรุป คนท่ี 

1 2 3 

ความสุขในการท างาน 
     ขอ้ท่ี 1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ขอ้ท่ี 2 +1 0 +1 0.66 ใชไ้ด ้

ขอ้ท่ี 3 0 +1 +1 0.66 ใชไ้ด ้

ขอ้ท่ี 4 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ขอ้ท่ี 5 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ขอ้ท่ี 6 +1 0 +1 0.66 ใชไ้ด ้

ขอ้ท่ี 7 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ขอ้ท่ี 8 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
ขอ้ท่ี 9 +1 +1 0 0.66 ใชไ้ด ้

ขอ้ท่ี 10 +1 +1 0 0.66 ใชไ้ด ้

ขอ้ท่ี 11 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ขอ้ท่ี 12 +1 0 +1 0.66 ใชไ้ด ้

ขอ้ท่ี 13 +1 0 +1 0.66 ใชไ้ด ้

ขอ้ท่ี 14 0 +1 +1 0.66 ใชไ้ด ้

ขอ้ท่ี 15 +1 0 +1 0.66 ใชไ้ด ้
 
 
 




