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การใหความหมาย ที่มาของความหมายและองคประกอบ

ความสุขในการทํางานของกลุมอาจารยมหาวิทยาลัยใน 

เจนเนอเรชั่นวาย: การวิจัยเพ่ือสรางทฤษฎีฐานราก 
The Social Construction Meaning, Source of Meaning 

and Work Happiness Components of University Lecturers 

in Generation Y: Research to Create Grounded Theory 
 

ถิตรัตน พิมพาภรณ1 และพิทักษ ศิริวงศ2  

 
บทคัดยอ 

 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อสรางทฤษฎีฐานราก มี

วัตถุประสงค คือ 1) เพื่อคนหาความหมายและที่มาของความหมายของความสุข

ในการทํางานของกลุมอาจารยมหาวิทยาลัยในเจนเนอเรช่ันวายและ 2) เพื่อสราง

ทฤษฎีฐานรากเกี่ยวกับองคประกอบความสุขในการทํางานของกลุมอาจารย

มหาวิทยาลัยในเจนเนอเรช่ันวาย คัดเลือกกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง 

จํานวน 12 ราย โดยเก็บขอมูลดวยการสัมภาษณเชิงลึก การสังเกต การจดบันทึก 

และศึกษาจากเอกสาร เก็บรวบรวมขอมูลชวงเดือนกุมภาพันธ พ.ศ. 2559 

ผลการวิจัยพบวา ความหมายและที่มาของความหมายของความสุขในการทํางาน 

ไดแก 1) การไดทํางานที่ตนเองรัก 2) การมีทีมงานที่ดี 3) บรรลุผลสําเร็จตาม

เปาหมายที่ตั้งไว 4) มีความสมดุลในชีวิตและการทํางาน 5) ไดพัฒนาตนเอง และ 

6) มีความมั่นคงในชีวิต สวนองคประกอบความสุขในการทํางาน แบงได 2 ปจจัย 

                                                           
1 อาจารยประจํา คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขต     

ศรีราชา  
2 รองศาสตราจารย ดร.ประจํา คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร  
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คือ ปจจัยภายใน ไดแก ตนเอง และปจจัยภายนอก ประกอบดวย 1) ผูบริหาร/

หัวหนางาน 2) องคกร 3) เพื่อนรวมงาน และ 4) ลูกศิษย ตามลําดับ ในตอนทาย

ของบทความไดนําเสนอขอเสนอเชิงทฤษฎีและขอเสนอในการปฏิบัติที่ไดจาก

ผลการวิจัย 

คําสําคัญ: ความสุขในการทํางาน, อาจารยมหาวิทยาลัยในเจนเนอเรช่ันวาย, 

ทฤษฎีฐานราก 
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Abstract 

 
 This is a qualitative research in order to create the 

grounded theory. The research was aimed 1) to find the social 

construction meaning and source of meaning of work happiness of 

university lecturers in generation Y, and 2) to theorize a grounded 

theory of work happiness component of the university lecturer in 

generation Y. The researchers used purposive sampling at 12 

university lecturers in generation Y. The data was collected by in-

depth interview, observation, note taking, and documentary study in 

February 2016. The result showed that the social construction 

meaning and the source of meaning of work happiness were 

following; 1) work that they love, 2) good environment, 3) goal 

achievement, 4) work life balance, 5) self-development and           

6) security life. In the work happiness component was divided 2 

factors namely; the internal factor was the self, and the external 

factors were 1) management team and supervisor, 2) organization,   

3) colleague, and 4) student, respectively. At the end of article, the 

researcher also proposed both theoretical and practical suggestions 

from the study. 

Keywords: Work Happiness, University Lecturers in Generation Y, 

Grounded Theory 
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1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ความสุขในการทํางานของพนักงาน นับเปนประเด็นทาทายที่สําคัญ

สําหรับองคกรในยุคปจจุบัน เนื่องจากความสุขเปนปจจัยท่ีสงผลตอสภาพรางกาย

และจิตใจของมนุษย เมื่อเกิดความสุขพลังงานในรางกายจะเพิ่มขึ้นกวาเดิม สมอง

จึงสั่งการไปยังระบบประสาทไดดี ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานจึง    

ดีเยี่ยมตามมา (ชนิกา   ตูจินดา, 2552) จากการทดลองของ Oswald, Proto, 

and Sgroi (2014) พบวา คนมีความสุขจะมีประสิทธิผลในการทํางานเพิ่มมากขึ้น

ประมาณรอยละ 12 และคนที่มีระดับความสุขที่ต่ํากวาจะสัมพันธกับประสิทธิผล

ในการทํางานท่ีต่ํากวา ดังน้ัน การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรจึงถือเปนเรื่อง

ที่ผูบริหารองคกรตองใหความสําคัญเปนอยางมากเพราะมนุษยเปนหนึ่งในปจจัย

หลักที่สรางความสําเร็จใหกับองคกร 

องคกรในปจจุบันนี้ประกอบดวยพนักงานที่ปฏิบัติงานอยางนอย 3 รุน

ดวยกัน ไมวาจะเปนเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) เจนเนอเรช่ันเอ็กซ 

(Generation X) และเบบี้บูมเมอรส (Baby Boomers) หรือบางองคกรอาจมีเจน

เนอเรช่ันที่อาวุโสกวานั้นรวมอยูดวย (เดชา เดชะวัฒนไพศาล และคณะ, 2557) 

ดวยความหลากหลายในลักษณะทางประชากรศาสตรนี้นับเปนความทาทายตอ

นายจางและองคกรในการสรางบรรยากาศแหงความกลมกลืนในการทํางานกับ

พนักงานในแตละรุน โดยรุนลาสุดที่เขาสูตลาดแรงงาน คือ เจนเนอเรช่ันวาย 

(Generation Y)  

กลุมคนเจนเนอเรช่ันวาย เปนกลุมประชากรที่เกิดในป พ.ศ. 2520-

2537 (Kaylene and Rober, 2011) คือ มีอายุอยูในชวง 21–38 ป นับเปนกลุม

ที่นาสนใจในการทําการศึกษา เพราะประชากรในรุนนี้เปนกลุมแรงงานใหญที่

สําคัญของโลก ปจจุบันนี้กลุมเจนเนอเรชั่นวายทั่วโลกมีจํานวนมากกวา 2 พันลาน

คน คิดเปนสัดสวนที่ใหญที่สุดประมาณรอยละ 30 ของประชากรโลก และ

เนื่องจากอัตราการเกิดของประชากรทั่วโลกเริ่มมีการชะลอตัวลง ทําใหประชากร

กลุมคนนี้มีแนวโนมที่จะเปนกลุมที่ใหญที่สุดตอไป และสําหรับประเทศไทยก็มี

แนวโนมที่คลายคลึงกับทั่วโลกคือ มีประชากรในกลุมเจนเนอเรช่ันวายประมาณ
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รอยละ 28 ของประชากรในประเทศ และดวยอัตราการเกิดที่อยูในระดับต่ํามา

เปนเวลานาน จึงเปนท่ีแนนอนแลววาประชากรกลุมนี้มีขนาดใหญที่สุดในไทยเมื่อ

เทียบกับ เจนเนอเรช่ันอ่ืน ๆ เชนกัน (สุทธาภา อมรวิวัฒน และคณะ, 2557) จาก

ขอมูลขางตนแสดงใหเห็นวาเจนเนอเรชั่นวายนี้เปนกลุมประชากรที่มีความสําคัญ

ตอระบบเศรษฐกิจของประเทศและของโลกทั้งในฐานะแรงงานและผูบริโภคที่

สังคมควรใหความสําคัญเพราะเปนกลุมประชากรที่มีขนาดใหญที่สุดในโลก และ

เนื่องดวยกลุมคนในเจนเนอเรช่ันวายมีลักษณะเฉพาะที่แตกตางจากกลุมคน     

เจนเนอเรช่ันอื่น ๆ อันเนื่องมาจากประสบการณทั้งในสภาพแวดลอมทางการเมือง 

เศรษฐกิจ สังคมที่ตางกัน ยอมสงผลใหมีความคิด ทัศนคติ พฤติกรรม รวมทั้งรูปแบบ

ชีวิตแตกตางจากคนรุนอื่น ๆ  ดวยเชนกัน (Kaylene and Rober, 2011) 

งานวิจัยในครั้งนี้ มุงศึกษากับกลุมอาจารยมหาวิทยาลัยในกลุมเจนเนอเรช่ัน

วาย เพราะเปนประชากรกลุมสําคัญที่มีขนาดใหญที่สุดในประเทศและของโลก

ตามที่กลาวมา และมหาวิทยาลัยเปนสถาบันหลักในการสรางกําลังคนในสาขา

อาชีพตาง ๆ ของประเทศ หรือที่เรียกวา “การผลิตบัณฑิต” โดยการผลิตบัณฑิต

ทําโดยการจัดการเรียนการสอน จัดกิจกรรม สรางประสบการณตามมาตรฐาน ทั้ง

ของสถาบัน ประเทศ และสาขาอาชีพ โดยผูขับเคลื่อนกระบวนการสรางบัณฑิต

หลักที่สําคัญ คือ อาจารยมหาวิทยาลัย ซึ่งเปนกลุมวิชาชีพสําคัญที่มีบทบาทและ

หนาที่ในการสรางบัณฑิต และเปนผูขับเคลื่อนในกระบวนการสรางบัณฑิตใหมี

ลักษณะพึงประสงค เปนไปตามที่หลักสูตร คณะ และมหาวิทยาลัยกําหนด      

(วัลลพ สันติประชา, มปป.) จากบทบทความสําคัญของอาจารยมหาวิทยาลัย

ดังกลาว แสดงใหเห็นวาหากบุคลากรกลุมนี้มีความสุขในการทํางานแลว ยอม

สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีขึ้น รวมทั้งสงผลตอการพัฒนาคุณภาพ

บัณฑิตและคุณภาพการศึกษาของประเทศชาติใหดียิ่งขึ้นตอไป 

ดวยเหตุนี้  ผูวิจัยจึงมีความสนใจตอการใหความหมาย ที่มาของ

ความหมาย และองคประกอบความสุขในการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยใน
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เจนเนอเรช่ันวาย ดวยใชวิธีวิทยาการสรางทฤษฎีฐานราก (Grounded Theory) 

ซึ่งเปนการวิจัยที่เนนการตีความเพื่อหาคําอธิบายสําหรับปรากฏการณที่ศึกษา 

และไดเปนขอสรุปเชิงทฤษฎีซึ่งมีลักษณะเปนนามธรรมและมีฐานมาจากขอมูล

โดยตรง (Stem, 1994) โดยการวิจัยครั้งนี้ทําใหไดเห็นมุมมองความสุขในการ

ทํางานของกลุมอาจารยรุนใหมของมหาวิทยาลัยในเจนเนอเรช่ันวาย ตลอดจนได

ขอเสนอเชิงทฤษฎี ขอเสนอในการนําไปปฏิบัติ เพื่อเปนแนวทางใหกับผูบริหารใน

การจัดการและสรางกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีความเหมาะสมกับ

บุคลากรกลุมนี้ ทั้งนี้ เพื่อธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพใหอยูกับองคกร

อยางมีความสุขตอไป 
 

2. วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ ตองการสรางทฤษฎีฐานรากจากทัศนะของกลุมอาจารย

มหาวิทยาลัยในเจนเนอเรชั่นวาย โดยมีวัตถุประสงค ดังน้ี  

1. เพื่อคนหาความหมายและที่มาของความหมายของความสุขในการ

ทํางานของกลุมอาจารยมหาวิทยาลัยในเจนเนอเรชั่นวาย   

2. เพื่อสรางทฤษฎีฐานรากเกี่ยวกับองคประกอบความสุขในการทํางาน

ของกลุมอาจารยมหาวิทยาลัยในเจนเนอเรชั่นวาย 
 

3. นิยามศัพทเฉพาะ 
 

อาจารยมหาวิทยาลัยในเจนเนอเรช่ันวาย (University Lecturer in 

Generation Y) หมายถึง อาจารยที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยทั้งภาครัฐและ

เอกชนของประเทศไทย ที่เกิดในชวงป พ.ศ. 2520-2537 โดยมีอายุระหวาง 21-

38 ป (ณ ป 2558) 
 

4. การทบทวนวรรณกรรม 
 

ในการศึกษาเรื่อง การใหความหมาย ที่มาของความหมาย และ

องคประกอบความสุขในการทํางานของกลุมอาจารยมหาวิทยาลัยในเจนเนอเรช่ัน
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วาย ผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวของ ไดแก แนวคิดเรื่องความสุขในการ

ทํางาน แนวคิดเกี่ยวกับเจนเนอเรช่ันวาย และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังน้ี 

4.1 แนวคิดเร่ืองความสุขในการทํางาน 

 ปจจุบันทั่วโลกตางใหความสนใจในการวัดความอยูดีมีสุข (Well-being) 

และความสุข (Happiness) ของประชากรมากขึ้น รวมทั้งประเทศไทยเอง

ความสุขถือเปนนโยบายระดับชาติที่ภาครัฐใหความสําคัญกับความสุขของ

ประชาชนดวยเชนกัน โดยในแผนพัฒนาเศรษฐกิจแหงชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540-

2544) ไดใหความหมายของความสุขวา เปนความสําเร็จที่มีอิสรภาพในการที่จะมี

ทางเลือกในการดํารงชีวิตตามความสามารถ จึงพยายามสรางดัชนีท่ีใชวัดความสุข

อยางเปนรูปธรรมโดยมีดัชนีที่ใชวัดองคประกอบความสุขจากภายนอก เชน 

สุขภาพ ระดับการศึกษา การทํางาน สิ่งแวดลอมทางกายภาพ (สํานักงานปฏิรูป

ระบบสุขภาพแหงชาติ, 2548 อางถึงในบํารุง สาริบุตร, 2555)  

ความสุขเปนเรื่องการรับรูของแตละบุคคล (สัญญา สัญญาวิวัฒน, 

2551) โดยความสุขเปนการวัดเชิงอัตวิสัย (Subjective) เปนเรื่องของอารมณ

ความรูสึก คําตอบจึงขึ้นอยูกับความรูสึกของแตละบุคคลในขณะนั้น ซึ่งแตกตาง

จากการวัดเชิงภาวะวิสัย (Objective) ที่เปนการวัดความเปนอยูของปจเจกบุคคล

ซึ่งมีคาคงที่ (รศรินทร เกรย, วรชัย ทองไทย และเรวดี สุวรรณนพเกา, 2553)  

สําหรับแนวคิดเรื่องความสุขในการทํางาน Warr (2007) อธิบายไว

หมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองตอการทํางานซึ่ง

ประกอบไปดวย 1) ความรื่นรมยในงาน 2) ความรูสึกกระตือรือรน และ 3) ความ

พึงพอใจในงาน เปนความรูสึกที่มีฐานจากความรูสึกพอใจและเปนผลเกี่ยวเนื่อง

กับความรูสึกและอารมณซึ่งมาจากสาเหตุที่ตางกันของลักษณะสิ่งแวดลอมในการ

ทํางาน และ Manion (2003) อธิบายความสุของคประกอบความสุขในการ

ทํางาน วามี 4 ประการ คือ 1) การติดตอสัมพันธ  2) ความรักในงาน 3) 

ความสําเร็จในงาน และ 4) การเปนที่ยอมรับ และจากการศึกษาของ ถิตรัตน 
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พิมพาภรณ และประสพชัย พสุนนท (2559) พบวา องคประกอบความสุขในการ

ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรมเมืองพัทยา มีปจจัย 5 

ประการที่ทําใหพนักงานมีความสุขในการทํางานในระดับมาก ไดแก  1) 

ความสําคัญของงาน 2) ความสัมพันธกับผูอื่น 3) ความคิดเชิงบวก 4) ผูนําและ

นโยบาย และ 5) ความมีอิสระในการทํางาน 

กลาวโดยสรุปถึงแนวคิดความสุขในการทํางานนั้นมีหลายปจจัยที่

กอใหเกิดความสุขในการทํางาน ไมวาจะเปนจากผูปฏิบัติงาน ลักษณะของงาน 

ความสัมพันธกับผูอื่น รวมทั้งองคกร โดยความสุขในการทํางานของคนในองคกร

นับเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอการทํางานและองคกรเปนอยางมาก เพราะหาก

บุคลากรในองคกรมีความสุขและไดอยูในองคกรแหงความสุขแลวยอมสงผลตอ

คุณภาพในการทํางานใหดียิ่งข้ึนตอไป 

4.2 แนวคิดเกี่ยวกับเจนเนอเรชั่นวาย 

ประเทศสหรัฐอเมริกา ไดแบงกลุมคนออกเปนรุนหรือกลุมอายุ (THE 

U.S. Generations) โดยแบงตามประสบการณชีวิตที่เหมือนหรือคลายกันไวกลุม

เดียวกัน ไมวาจะเปนทางสังคม การเมือง ประวัติศาสตร และสภาพแวดลอมทาง

เศรษฐกิจ โดย THE U.S. Generations ไดแบงกลุมคนเปนรุนตาง ๆ ไดถึง 6 รุน 

(Kaylene and Rober, 2011) ดังตารางท่ี 1  
 

ยุค  
(Generation) 

ชวงป ค.ศ. ที่เกิด 
(Date of Birth: A.D.) 

ชวงป พ.ศ. ที่เกิด 
(Date of Birth: B.E.) 

Pre-Depression กอน 1930 กอน 2473 
Depression 1931-1945 2474-2488 
Baby Boomers 1946-1964 2489-2507 
Generation X 1965-1976 2508-2519 
Generation Y 1977-1994 2520-2537 
Generation Z หลังป 1994 หลังป 2538 

ตารางที ่1 ยุคตามกลุมอายุ (THE U.S. Generations) 
ที่มา: ปรับจาก Kaylene and Rober (2011) 
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ลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย 
 

ตามที่กลาวไปแลววาดวยประสบการณชีวิตและสิ่งแวดลอมที่แตกตาง

กันของคนในแตละรุน จึงเปนสาเหตุใหความคาดหวัง วิถีชีวิต คานิยม และ

พฤติกรรมของคนในแตละรุนมีความแตกตางกันไปดวย ลักษณะเฉพาะของ      

เจนเนอเรช่ันวายที่แตกตางจากคนรุนอื่น ๆ มีดังนี ้

เจนเนอเรช่ันวาย รูจักกันในนาม Why Generation หรือ Millennial 

Generation คือ ประชากรกลุมที่เกิดหลังเจนเนอเรช่ันเอ็กซ (Generation X) 

โดยเกิดในชวงป ค.ศ.1977-1994 หรือ พ.ศ.2520-2537 มีอายุระหวาง 21-38 ป 

(ณ ป 2558) คนกลุมนี้ถือเปนลูกของกลุมเบบี้บูมเมอรส (Baby Boomers) เจน

เนอเรช่ันวาย เกิดในยุคที่อัตราการเจริญเติบโตของประชากรโดยรวมของโลก

ลดลง ครอบครัวเริ่มมีขนาดเล็ก ผูคนเริ่มใหความสําคัญกับการมีลูกจํานวนนอยใน

ครอบครัวแตเนนการเลี้ยงดูใหดี  ลักษณะเชนนี้ทําใหตัวตนของคนเริ่มมี

ความสําคัญกวาอดีต  (ศรีกัญญา มงคลศิริ, 2548) 

คนกลุมเจนเนอเรช่ันวายนี้ เปนรุนที่เกิดในชวงเวลาที่บานเมืองสงบสุข 

เติบโตมาในยุคของการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นอยางมากมายภายใตสภาพแวดลอม

ทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมืองที่ไมหยุดนิ่ง รวมทั้งเทคโนโลยีที่กาวหนาอยาง

กาวกระโดด (National Master, 2553 อางจากกังวาน ยอดวิศิษฎศักดิ์, 2557) 

การเติบโตที่มาพรอมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดังกลาว เชน การทํางานเต็ม

เวลาของผูหญิง ครอบครัวมีรายไดสองทาง การเคารพในความหลากหลายทาง

ชาติพันธุและวัฒนธรรม มีการใชคอมพิวเตอรทั้งที่บานและโรงเรียน คนกลุมนี้

นับเปนคนที่ฉลาดและมีเหตุผล เกิดในยุคเทคโนโลยี อุปกรณอิเล็กทรอนิกส มี

สังคมที่ไรขอบเขต และคุนเคยกับความหลากหลายทางสังคม ทัศนคติและ

ลักษณะวิถีชีวิตจะเนนการพึ่งพาตนเอง มีความเปนอิสระสูง ตองการการยอมรับ

จากผูพบเห็นและกลุมสังคมที่ตนอาศัยอยู  ใจกวาง มองโลกในแงดี มีการ

ตั้งเปาหมายและแรงจูงใจตอความสําเร็จในระดับสูง คําสําคัญสําหรับคนกลุมเจน
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เนอเรช่ันวายนี้คือ ทางเลือก (choice) การปรับเปลี่ยน (customization) การ

ตรวจสอบ (scrutiny) ความสมบูรณ (integrity) ความรวมมือ (collaboration) 

ความรวดเร็ ว  ( speed) ความบันเทิ ง  (entertainment)  และนวัตกรรม 

(innovation) (Kaylene and Rober, 2011) 
 

เจนเนอเรชั่นวายกับตลาดแรงงาน 

เนื่องดวยมีการเปลี่ยนแปลงทางลักษณะประชากรศาสตร ทําให

ตลาดแรงงานในประเทศสหรัฐอเมริกามีการเปลี่ยนแปลงตามไปดวย โดยพบวา 

เจนเนอเรช่ันวายจะเปนแรงงานหลักของประเทศ สวนกลุมเบบี้บูมเมอรส จะมี

ปริมาณที่ลดลง จากขอมูลของสํานักงานสถิติดานแรงงานของสหรัฐอเมริกาแสดง

ใหเห็นวา ในป ค.ศ.2014 จะมีแรงงานกลุมเบบี้บูมเมอรสที่ออกจากตลาดแรงงาน

มากกวา 11 ลานคน สวนปริมาณของคนกลุมเจนเนอเรชันเอ็กซจะทรงตัว และ

สําหรับเจนเนอเรช่ันวายปริมาณในตลาดแรงงานจะเพิ่มขึ้นเกือบ 20 ลานคน ดัง

แสดงในภาพที่ 1 ดังนั้น จะเห็นไดวาประชากรเจนเนอเรช่ันวายนี้นับเปนกลุม

สําคัญในตลาดแรงงานปจจุบันที่องคกรตองใหความสําคัญเพื่อการพัฒนาองคกร

ใหมีคุณภาพและยั่งยืนตอไป 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 1 การเปลี่ยนแปลงในตลาดแรงงานตามยุค ชวงป ค.ศ. 2007-2014 

ที่มา: NAS report (2014) 
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ลักษณะสําคัญของเจนเนอเรชั่นวายในองคกร 

เจนเนอเรช่ันวาย นับเปนบุคลากรที่เปนกําลังสําคัญขององคกรทั้งในยุค

ปจจุบันและอนาคตอันใกลเนื่องจากเปนประชากรกลุมใหญของโลก ผูบริหาร

องคกรควรทําการศึกษาถึงลักษณะการทํางานของคนกลุมนี้ เพื่อเห็นถึงความ

แตกตางระหวางคนรุนนี้กับรุนอื่น ๆ และเปนการเขาใจถึงสาเหตุที่อาจกอใหเกิด

ชองวางหรือความขัดแยงในการทํางานระหวางกันได 

คนเจนเนอเรช่ันวาย ใหความสําคัญอยางมากกับเรื่องความสมดุลใน

ชีวิตและการทํางาน สถานท่ีทํางานท่ีมีบรรยากาศผอนคลายภายใตสิ่งแวดลอมท่ีดี

และมีความสุข ตองการไดรับประสบการณใหม ๆ ตองการใหมีพี่เลี้ยงรวมทั้งมี

การฝกอบรมเพื่อความกาวหนาในงาน คนรุนนี้มีจิตวิญญาณในการเปน

ผูประกอบการ ชอบหาวิธีการหรือขั้นตอนใหม ๆ ที่ดีกวาและเร็วกวาในการ

ทํางาน มีความเปนผูนํา ชอบความตื่นเตนและทาทาย ฉลาด มีความคิดแตกตาง 

มีความสามารถสูงและหลากหลาย มีความทะเยอะทะยาน นับถือตนเองสูง สงผล

ใหพนักงานกลุมนี้รักอิสระ มีแรงจูงใจสูงในการทํางานเพื่อใหงานประสบผลสําเร็จ

สูงสุด (Princeton One, 2008) 

นอกจากนี้ NAS report (2014) ยังอธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกับลักษณะ

สําคัญของเจนเนอเรช่ันวายในที่ทํางานไววา คนกลุมนี้มีความคาดหวังในการ

ติดตอกับผูบังคับบัญชาแบบใกลชิด ตองการมีขอมูลปอนกลับในการทํางาน 

ตองการเห็นการทํางานที่แตกตาง ชอบการทํางานเปนทีม ใหคาตอบแทนตาม

ผลงานไมใชตามเวลางานท่ีทํา ชอบความทาทาย และชอบเปนคนสําคัญในงาน 

ดังนั้น จึงเปนความทาทายขององคกรที่จะเขาใจถึงแนวคิด ทัศนคติ 

รวมทั้งพฤติกรรมของบุคลากรกลุมนี้ เพื่อใหเกิดความเขาใจซึ่งกันและกันในการ

ทํางาน บุคลากรเกิดความสุขในการทํางานและจะสามารถสรางสรรคผลงานที่

ประสิทธิภาพสูงสดุใหกับองคกรตอไป 
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4.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

มีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับลักษณะของเจนเนอเรช่ันวายในการทํางาน 

ไดแก Parul and Rajiv (2012) ไดทําการศึกษาเรื่อง การจัดการแรงบันดาลใจตอ

อาชีพของเจนเนอเรช่ันวายในที่ทํางาน (Managing Career Aspirations of 

Generation Y at Work Place) โดยผลการศึกษาพบวา เจนเนอเรชั่นวายไมไดมี

ชีวิตอยูเพื่อการทํางาน แตเขาทํางานเพื่อมีชีวิต คนรุนนี้มีเอกลักษณเฉพาะตัว มี

ใจแหงการบริการ มีแรงจูงใจในการทํางาน ชอบความสมดุลในชีวิต และการจาย

คาตอบแทนที่ยุติธรรม ไมชอบกระบวนการทํางานที่มีขั้นตอนมากมายโดยที ่     

ไมจําเปน การยายงานเพื่อโอกาสที่ดีกวาของคนรุนนี้เกิดขึ้นไดงายกวาเมื่อเทียบ

กับคนรุนอ่ืน ๆ นอกจากนี้ กังวาน  ยอดวิศิษฎศักดิ์ (2557) ทําการศึกษาเรื่องการ

สรางความผูกพันของพนักงานโดยแนวคิดองคการแหงความสุขในกลุมคน         

เจนเนอเรช่ันวาย พบวา พฤติกรรมของคนกลุมนี้เปนกลุมที่องคกรจะตองให

ความสําคัญอยางมากตอการสรางความผูกพันตอองคการ เนื่องจากบุคลากร   

กลุมนี้มีพฤติกรรมที่ไมอยูน่ิง แสวงหาความสําเร็จอยูตลอดเวลา มีความจงรักภักดี

ตอองคการในระดับท่ีนอยเมื่อเปรียบเทียบกับคนรุนกอน และพรอมจะเปลี่ยนงาน

เมื่อมีโอกาสท่ีดีกวา และบุคลากรกลุมนี้จะกลายเปนบุคลากรกลุมใหญในองคการ 

รวมทั้งเปนกําลังสําคัญในการผลักดันใหองคการประสบความสําเร็จ 

และจากผลการสํารวจและการวิเคราะหขอมูลเชิงลึกของ Economic 

Intelligence Center (EIC) พบวา เจนเนอเรชั่นวายในประเทศไทยมีคุณลักษณะ

ที่โดดเดน 5 ประการ ดังนี้ 1) มีความคลองตัวดานเทคโนโลยี 2) ชอบมีสังคม 3) 

ตัดสินใจบนขอมูล 4) ชางเลือก และ 5) มีความรูทางการเงิน (สุทธาภา อมรวิวัฒน และ

คณะ, 2557) 
 

5. กรอบความคิดพ้ืนฐานในการวิจัย 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้  มีวัตถุประสงคเพื่อเสนอขอสรุปเชิงทฤษฎีจาก

การศึกษาปรากฏการณของการใหความหมายและที่มาของความหมายของ

ความสุข และองคประกอบความสุขในการทํางานของกลุมอาจารยมหาวิทยาลัย
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ในเจนเนอเรช่ันวาย โดยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อใหไดขอมูลเพียงพอที่จะนําไปสู

การสรางทฤษฎีฐานราก เมื่อไดศึกษาแนวคิดและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของแลว ผูวิจัยจึง

ไดกําหนดกรอบความคิดพื้นฐานเพื่อการวิจัย ดังน้ี 
 

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดพื้นฐานในการวจิัย: การใหความหมาย ที่มาของความหมาย และ

องคประกอบความสุขในการทํางานของกลุมอาจารยมหาวิทยาลัยในเจนเนอเรช่ันวาย 

 

6. วิธีดําเนินการวิจัย 

6.1 การออกแบบการวิจัย  

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใชวิธีวิทยาแบบทฤษฎีฐานราก 

ซึ่งเปนทฤษฎีท่ีไดจากการศึกษาปรากฏการณทางสังคม โดยทฤษฎีจะถูกสรางและ

ไดรับการตรวจสอบ โดยการเก็บขอมูลและการวิเคราะหขอมูลที่เกี่ยวของกับ

ปรากฏการณทางสังคมอยางเปนระบบ ผูวิจัยใชกระบวนทัศนแบบการตีความ

นิยม (Interpretivism) และการสรางสรรคนิยม (Constructivism) ตามแนวทาง
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ของ Charmaz (2006) เพื่อคนหาความหมาย ที่มาของความหมายของความสุข

ในการทํางานจากทัศนะของกลุมอาจารยมหาวิทยาลัยในเจนเนอเรชั่นวาย รวมท้ัง

ศึกษาองคประกอบความสุขในการทํางานของอาจารยกลุมนี้เพื่อเขาใจในมุมมอง

ของผูใหขอมูลหลักเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน เพื่อนําไปสูการสรางทฤษฎีฐาน

รากจากขอมูลเหลานีต้อไป 

6.2 ขอบเขตการวิจัย 

 1) ขอบเขตดานเนื้อหา เปนการทําความเขาใจถึง 1) ความหมายและ

ที่มาของความหมายของความสุขในการทํางานของกลุมอาจารยมหาวิทยาลัยใน

เจนเนอเรช่ันวาย และ 2) องคประกอบความสุขในการทํางานของกลุมอาจารย

มหาวิทยาลัยในเจนเนอเรช่ันวาย เพื่อประโยชนในการกําหนดนโยบาย การ

วางแผน การตัดสินใจ อันจะนําไปสูการจัดการที่มีประสิทธิภาพในการบริหาร

จัดการองคกรของมหาวิทยาลัยตอไป 

 2) ขอบเขตดานประชากร เปนการศึกษากับอาจารยมหาวิทยาลัยทั้ง

มหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชนในประเทศไทยที่อยูในกลุมเจนเนอเรช่ันวาย 

จํานวน 12 ราย แบงเปนอาจารยมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 6 ราย และอาจารย

มหาวิทยาลัยเอกชน จํานวน 6 ราย ซึ่งเปนผูใหขอมูลเชิงลึกตามวัตถุประสงคของ

งานวิจัย 

 3) ขอบเขตดานระยะเวลา เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึก 

ชวงเดือนกุมภาพันธ พ.ศ.2559 
 

6.3 ผูใหขอมูลหลกั  

การเลือกผู ใหขอมูลหลักเพื่อศึกษาการใหความหมาย ที่มาของ

ความหมาย และองคประกอบความสุขในการทํางานของกลุมอาจารย

มหาวิทยาลัยในเจนเนอเรช่ันวาย ผูวิจัยไดเลือกตัวอยางเชิงทฤษฎี (Theoretical 

Sampling) ภายใตหลักการสําคัญคือ ผูใหขอมูลมีความสอดคลองและตรงตาม

วัตถุประสงคของการวิจัย โดยคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 

sampling) ตามคุณสมบัติ ดังนี้ 1) เปนอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐและเอกชนของ
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ประเทศไทยที่เกิดในยุคเจนเนอเรช่ันวาย คือ เกิดในชวงป พ.ศ. 2520-2537 2) 

ปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 1 ป และ 3) มีความยินดีในการเขารวมการวิจัยและ

ใหขอมูลโดยการใหสัมภาษณขอมูลเชิงลึก (In-depth Interview) เพื่อใชในการ

สรางทฤษฎีท่ีตองการศึกษา (Patton, 1990) เมื่อขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณได

คําตอบที่ซ้ํา ๆ กัน โดยไมมีประเด็นใหมแลว หรือเรียกวาทฤษฎีถึงจุดอิ่มตัว 

(Theoretical Saturation) ผูวิจัยจึงหยุดเก็บขอมูล การวิจัยครั้งนี้ไดขอมูลจาก

ผูใหขอมูลหลักจํานวนทั้งสิ้น 12 ราย 

6.4 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  

1) ผูวิจัย ทําหนาท่ีเปนผูสัมภาษณ โดยไดเตรียมในเรื่องของความรูดวย

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสุขในการทํางานและกลุมคน

เจนเนอเรช่ันวาย   

2) แนวคําถามในการสัมภาษณ (Interview Guide) โดยใชคําถาม

ปลายเปดที่มีความสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย เรื่องการใหความหมาย 

ที่มาของความหมาย และองคประกอบความสุขในการทํางานของกลุมอาจารย

มหาวิทยาลัยในเจนเนอเรชั่นวาย 

3) เครื่องบันทึกเสียง และเครื่องบันทึกภาพ 

4) อุปกรณภาคสนาม เชน ปากกา ดินสอ สมุดจดบันทึก เปนตน 

6.5 การเก็บรวบรวมขอมูลและตรวจสอบความนาเชื่อถือของการวิจัย 

 ผูวิจัยใชเครื่องมือในการวิจัยและเก็บขอมูล 3 วิธีการ คือ 1) การ

สัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) กับผูใหขอมูลหลักจํานวน 12 ราย เพื่อ

นําขอมูลไปสรางทฤษฎีฐานราก (Creswell, 1998) โดยผูวิจัยเปนผูมีบทบาทหลัก

ในการเก็บขอมูล ดวยแนวคําถามการสัมภาษณ 2) การสังเกตและจดบันทึก 

(Observation and field Note) ผูวิจัยไดสังเกตรวมดวยขณะทําการสัมภาษณ 
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และมีการจดบันทึกในประเด็นสําคัญระหวางการสัมภาษณที่จําเปนตอการสราง

ทฤษฎีโดยพยายามจัดการขอมูลในรูปแนวคิดและโครงสรางตาง ๆ และ 3) 

การศึกษาเอกสาร (Document Analysis) เปนการเตรียมตัวท้ังกอนและระหวาง

การเก็บรวมรวมขอมูล รวมถึงภายหลังที่เก็บขอมูลแลว  

นอกจากนี้ ผูวิจัยยังใหความสําคัญกับการตรวจสอบขอมูลแบบสามเสา 

(Triangulation) (สุภางค จันทวาณิช, 2540) ดวยการตรวจสอบสามเสาดาน

ขอมูล (Data Triangulation) โดยการตรวจสอบแหลงที่มาของขอมูล 3 แหลง 

ไดแก เวลา สถานที่ และบุคคล และตรวจสอบสามเสาดานวิธีรวมรวมขอมูล 

(Methodological Triangulation) จากแหลงตาง ๆ เพื่อรวบรวมขอมูลเรื่อง

เดียวกัน ดวยการสัมภาษณเชิงลึกควบคูกับการสังเกต เพื่อความแนชัดของขอมูล

ที่ไดรับ จนกระทั่งขอมูลไมมีการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมเติม เรียกไดวาถึงจุดอิ่มตัว และ

ไดขอสรุปเชิงทฤษฎี 

6.6 การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

หลังจากเสร็จสิ้นการสัมภาษณเชิงลึกแตละครั้ง เริ่มตนดวยการนํา

เครื่องบันทึกเสียงมาถอดความเปนบทสนทนาที่เปนตัวอักษร และนําขอมูลมา

ถอดความแบบคําตอคํา วิเคราะหขอมูลเชิงเนื้อหาตามวิธีของ Van (1990) โดย

สามารถทําใหไดมาซึ่งความหมายและตีความสะทอนออกมาตามความเขาใจของ

บุคคลนั้นๆ ทําใหเขาใจความหมายตางๆ ของความสุขในการทํางานของผูให

ขอมูลหลัก จากน้ันวิเคราะหขอมูลที่ไดในประเด็นหลักตาง ๆ โดยการนําขอมูลมา

แยกเปนหมวดหมู กําหนดปรากฏการณหลักจากหมวดใดหมวดหนึ่งพรอมกับการ

พิจารณาความสัมพันธ นําหมวดหมูที่ไดมาสรางการอธิบายปรากฏการณ และ

สรางทฤษฎี (Theory Generation)  

สําหรับการวิเคราะหขอมูลจะใชแนวทางของ Strauss and Corbin 

(1990) รวมกับการแสดงขอคนพบในรูปตาราง (Miles and Huberman, 1994) 

และมีขอความบรรยายประกอบเพ่ือความชัดเจนมากขึน้ 
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7. ผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกถึงการใหความหมาย

และที่มาของความหมายของความสุขในการทํางาน และองคประกอบความสุขใน

การทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยในเจนเนอเรช่ันวาย เปนการตีความของ

ความสุขในการทํางาน โดยขอสรุปเชิงทฤษฎีแสดงดังตารางท่ี 2 

ตารางที่ 2 ขอสรุปเชิงทฤษฎี 

ความหมายและที่มาของ
ความหมาย 

ของความสุขในการทํางาน 

องคประกอบ 
ความสุขในการทาํงาน 

1) การไดทํางานที่ตนเองรัก 
2) การมีทีมงานที่ดี  
3) การบรรลุผลสํา เร็จตาม

เปาหมายที่ตั้งไว 
4) การมีความสมดุลในชีวิต

และการทํางาน 
5) การไดพัฒนาตนเอง 
6) การมีความมั่นคงในชีวิต 
 

ตนเอง 
1) มีทัศนคติในการทํางาน 
2) รับผิดชอบหนาที่ของตนเองอยางเต็มที ่
3) พัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ 
4) มีความสมดุลในการชีวิตและการทํางาน  
5) สรางสภาพแวดลอมที่ดีในการทาํงาน   
ผูบริหาร/หวัหนางาน 
1) มีความยุติธรรมและสรางความเสมอภาคในองคกร 
2) มีการบริหารจัดการที่ดี 
องคกร 
1) มีการจายคาตอบแทนและสวัสดิการที่เปนธรรม 
2) สรางความมั่นคงในอาชีพ 
3) กําหนดภาระงานที่เหมาะสม 
4) สรางวัฒนธรรมที่ดีในองคกร 

เพื่อนรวมงาน 
1) ไมมีการแบงพรรคแบงพวกในการทํางาน 
2) รูจักการทํางานเปนทีม 
ลูกศิษย 
1) ไดเห็นความสําเร็จของลูกศิษย 
2) ไดเห็นถึงความตั้งใจและใสใจในการเรียนของลูกศิษย 
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7.1 ความหมายและที่มาของความหมายของความสุขในการทํางาน 

 จากตารางที่ 2 ผูใหขอมูลหลักไดใหความหมายและที่มาของความหมาย

ของความสุขในการทํางานไวดังน้ี 

1) การไดทํางานที่ตนเองรัก ดวยการถายทอดความรูใหกับผูอื่น 

โดยมิไดมองเพียงแคคาตอบแทนเทานั้น กลาวคือ ผูใหขอมูลหลักทุกคนคิดเห็น

ตรงกันวามีความภาคภูมิใจและรักในวิชาชีพนี้ และนับวาเปนวิชาชีพที่มีเกียรติ

และศักดิ์ศรี เปนอาชีพแหงการใหความรูแกผูอื่น และมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง

อยางสม่ําเสมอ จึงทําใหเกิดความสุขในการดํารงอยูในอาชีพน้ี 

  “มีความสุขกับการทํางาน โดยเฉพาะงานสอนและการไดมี

โอกาสผลิตผลงานทางวิชาการในสาขาวิชาที่ตนเองถนัด” (ซี นามสมมติ, 2559)  

  “มีความสุขในงานสอน การเขียนตํารา แตไมมีความสุขใน

เรื่องรายละเอียดปลีกยอยงานท่ีไมไดมีการวางแผน” (บี นามสมมติ, 2559)  

  “ความสุขในการทํางาน คือ ไดทํางานที่ตนรัก ไมใชงานที่ทํา

เพราะตองทําเพื่อหารายไดเทานั้น เพราะหากเราไมมีความสุขเวลาที่ไดทํามัน ก็

อาจสงผลไมดีตอประสิทธิภาพในการทํางาน และเกิดความทอแทในการทํางานได

งาย อีกท้ังเราจะตองอยูกับงานน้ัน ๆ เกือบทุกวัน มันจะทรมานรางกายและจิตใจ

อยางมาก หากงานน้ันไมใชงานท่ีตนเองรัก” (เอฟ นามสมมติ, 2559)  

2) การมีทีมงานที่ดี ไดแก การมีผูบริหาร หัวหนางาน เพื่อน

รวมงานที่ดีในที่ทํางาน โดยผูบริหารหรือหัวหนางาน มีภาวะผูนํา พาองคกรไปสู

ความสําเร็จตามเปาหมาย เปนที่นาเคารพและเปนแบบอยางที่ดีใหกับลูกนอง มี

เพื่อนรวมงานท่ีชวยเหลือเกื้อกูลกันเสมือนคนในครอบครัว ทํางานรวมกันเปนทีม 

โดยมีความขัดแยงระหวางกันใหนอยที่สุด เพราะความขัดแยงระหวางคนในที่

ทํางานคืออุปสรรคสําคัญในการสรางความสุขในการทํางาน  

  “ความสุขในการทํางานที่สําคัญเลย เรามองวาเพื่อนรวมงาน

ที่สนับสนุนการทํางานดวยกัน การตอสู ฝาฟน และเปนที่ปรึกษาการทํางานที่ดี 

การทํากิจกรรมรวมกันของเพื่อนรวมงาน ซึ่งหมายถึงแนวคิดที่เปนไปในทิศทาง
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เดียวกันที่ตองการจะพัฒนาองคกร พัฒนาผูเรียนรวมกัน” (เอฟ นามสมมติ, 

2559)  

  “ความสุขในการทํางาน คือ การที่ไดพบกับเพื่อนรวมงานที่

สามารถเขากันไดดี มีผูบังคับบัญชาที่ดีคอยสนับสนุนและชวยเหลือ เรียกงาย ๆ 

วา ตองเกงงานและเกงคน สามารถช้ีนําใหลูกนองมีผลงานที่ดี และเปนบุคคลที่

เปนที่เคารพ มีอิทธิพลทางดานจิตใจ ใชพระคุณมากกวาพระเดช เปนที่นับถือ 

ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี เหมือนที่อยากใหลูกนองปฏิบัติ” (เอ นามสมมติ, 

2559)  

  “เพื่อนรวมงานนี่สําคัญเลยนะ เปรียบเสมือนครอบครัว 

อบอุน ชวยเหลือและเกื้อกูลกัน ทุกคนรูจักหนาที่และความรับผิดชอบ ชวยเหลือ

ในการทํางานอยางเต็มที่ มองประโยชนสวนรวม มันเปนสิ่งสําคัญของความสุขใน

การทํางาน” (เจ นามสมมติ, 2559)  

  “การไดทํางานรวมกับคนดี ๆ มีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อน

รวมงาน คือ ความสุขในการทํางานของเรา” (ไอ นามสมมติ, 2559)  

3) การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว กลาวคือ ความสุข

ในการทํางานเกิดจากความสําเร็จในงานตามเปาหมายที่ตนเองไดตั้งไว ไมวาจะ

เปนความสําเร็จจากตําราที่เขียน งานวิจัยที่ไดทํา หรือแมกระทั่งเห็นความสําเร็จ

ของลูกศิษยที่ตนเองไดมีโอกาสถายทอดวิชาความรูให 

  “สุขที่ตนประสบความสําเร็จตามที่มุงหวัง ทั้งในงานวิชาการ

ของตัวเอง และมองเห็นความสุขและความสําเร็จของเด็ก ๆ ที่เรามีสวนในการ

สอนเขา” (เค นามสมมติ, 2559)  

  “ความสุข คือ ความกาวหนาในการทํางาน ซึ่งไมตองเร็ว แต

ไมหยุดกาวหนา รวมทั้งความกาวหนาก็สรางไดดวยตัวเอง” (จี นามสมมติ, 2559)
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4) การมีความสมดุลในชีวิตและการทํางาน กลาวคือ การมี

ปริมาณงานท่ีเหมาะสม เพื่อไดใชเวลากับครอบครัวและเวลาสวนตัวมากขึ้น โดย

ความสุขคือความสมดุลระหวางชีวิตครอบครัวกับชีวิตการทํางาน สําหรับประเด็น

ความสมดุลในชีวิตนี้อาจมองเปนเรื่องของการบริหารจัดการสวนบุคคล แตใน

ความเปนจริงแลว องคกรก็มีสวนสําคัญในการสรางความสมดุลในชีวิตใหกับ

อาจารยได โดยมีการมอบหมายภาระงานที่เหมาะสม มียืดหยุนเรื่องช่ัวโมงและ

เวลาในการทํางาน โดยผลที่ตามมาคือหากมีเวลาที่เหมาะสมทั้งในเรื่องการทํางาน

และชีวิตสวนอื่นทีน่อกเหนือจากงาน ยอมสงผลถึงความสุขในชีวิตตออาจารยกลุม

นี้อยางแนนอน 

  “ความสุข คงตองหมายถึง การที่เราสามารถสรางสมดุลใหได

ระหวางชีวิตครอบครัว กับชีวิตการทํางานคะ นั่นหมายความวา เวลาทํางานตอง

ไมหนักและแนนจนไมมีเวลาไดพักสมอง หรือมีงานดวนมากจนเกินไป ในขณะที่

ชีวิตครอบครัว เมื่อกลับไปหลังจากการทํางานควรจะมีแรงเหลือพอที่จะดูแลคน

ในบานตอไดโดยไมเหนื่อยลาจนเกินไปคะ ถาสองสิ่งนี้สมดุล ความสุขก็จะเกิดขึ้น

คะ” (อี นามสมมติ, 2559)  

“ความสุขคือการไดทํางานท่ีตนรัก ไดพบกับเพื่อนรวมงานที่ดี 

มีเวลาใหกับครอบครัว มีเวลาพักผอนที่เพียงพอ” (แอล นามสมมติ, 2559)  

“มองวาความสุขในการทํางานจะเกิดได  ก็ตองมี ชีวิต

ครอบครัว มีเวลาใหกับครอบครัว และชีวิตสวนตัวอยางเหมาะสมดวย” (จี นาม

สมมติ, 2559)  

  “การทํางานใหมีความสุขในความคิดเรามาจากการ

บริหารงานกับบริหารชีวิตไดดี” (เอ นามสมมติ, 2559)  

5) การไดพัฒนาตนเอง มีโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหม ๆ ท่ีตนเอง

สนใจ โดยอาชีพอาจารยนี้นับเปนอาชีพแหงการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูตลอด

ชีวิต ซึ่งการพัฒนาตนเองดังกลาวเปนการเปดโอกาสในการสรางความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาท่ีการงานของตนใหเติบโตขึ้นได 
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  “ความสุข คือ การไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ ซึ่งมหาวิทยาลัยหรือ

คณะควรสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาความกาวหนาของอาจารย โดยไมตองแยง

ชิงกัน เชน ทุนการศึกษาตอ ทุนวิจัย ทุนตํารา” (เอช นามสมมติ, 2559) 

  “ความสุขในการทํางาน นอกจากจะไดสอนนักศึกษาใหได

ประโยชนแลว ความสุขอีกอยางคือไดมีเวลาศึกษางานวิจัย มีโอกาสไดไปศึกษา

งานขางนอก ไปหากรณีศึกษาบาง เพื่อพัฒนาตัวเอง มีประสบการณในงานวิจัย

มากข้ึน” (ดี นามสมมติ, 2559) 

  “ไดมีโอกาสเรียนรู พัฒนาตนเองในดานตาง ๆ โดยไมเนนวา

จะตองพัฒนาตนเองตามงานหรือวิชาชีพที่ตนถนัดเทานั้น ควรเปดโอกาสใหตาม

ความสนใจอยางนอยปละ 1 ครั้ง” (ไอ นามสมมติ, 2559)    

6) การมีความมั่นคงในชีวิต ดวยการมีรายไดที่เหมาะสมในการ

เลี้ยงชีพ สามารถใหรางวัลแกตนเองได เชน การไดเดินทางทองเท่ียว การเลือกซื้อ

สิ่งของตามความชอบของตนเอง นอกจากนี้ ดานสวัสดิการโดยเฉพาะการ

รักษาพยาบาลของตนเองและครอบครัว นับเปนประเด็นที่อาจารยกลุมนี้มองวามี

สวนสําคัญตอความสุขในการประกอบอาชีพน้ีเชนกัน 

 “ความสุข คือ การไดทํางานท่ีตนรัก มีรายไดที่สามารถใชจาย

ในชีวิตประจําวันไดอยางไมลําบาก และยังสามารถแบงรายไดจํานวนหนึ่งเพื่อเปน

เงินออมและซื้อสินคาหรือบริการ เชน เสื้อผา เครื่องแตงกาย เดินทางทองเที่ยว 

เพื่อใหรางวัลแกชีวิตบางในบางโอกาส” (ซี นามสมมติ, 2559) 
 

7.2 องคประกอบความสุขในการทํางาน 

 ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกถึง

องคประกอบความสุขในการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยในเจนเนอเรช่ันวาย

ที่ผูวิจัยคนพบมี 5 ปจจัย คือ ตนเอง หัวหนางาน องคกร เพื่อนรวมงาน และลูก

ศิษย ตามลําดับ โดยรายละเอียดมีดังนี ้
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1) ตนเอง  

ผูใหขอมูลหลักท้ังหมดมีความเห็นวา ตนเองคือผูมีสวนสําคัญที่สุด

ในการสรางความสุขในการทํางาน โดยมีทัศนคติที่ดีและสรางพลังทางบวกจะ

สรางความรูสึกเปนสุขในชีวิตและการทํางานไดอยางมาก เพราะทุกอยางเริ่มตน

จากทัศนะและมุมมองของตนเอง การสรางความสุขใหกับตนเองเปนทักษะที่

เรียนรูและฝกฝนได รูจักเขาใจเหตุและผลที่เกิดข้ึน มองปญหาเปนเรื่องที่แกไขได 

และรับผิดชอบในงานของตนเองอยางเต็มที่ โดยองคประกอบความสุขในการ

ทํางานท่ีเกิดจากตนเองสามารถสรุปไดดังนี ้

(1) มีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน กลาวคือ ยอมรับความจริงที่

เกิดขึ้นในการทํางาน ฝกมองโลกในแงบวก ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคลใน

การทํางาน มองเปาหมายและผลสําเร็จในการทํางานเพื่อสรางแรงผลักดันและ

ความสุขใหเกิดขึ้นในการทํางาน 

 “ลองคิดบวก เมื่อเจอคนเอาเปรียบ เห็นแกตัว ก็คิดวา 

ถาเราทํามาก เราก็จะรูมากขึ้น เมื่อไดงานที่ยากมาก ไมเคยทํา เราก็คิดวา ทาทาย

ความสามารถและไดความรูเพิ่ม” (เอช นามสมมติ, 2559)  

 “คนทํางานจะตองมีวิธีในการสรางความสุข โดยการ

สรางความสุขควรเริ่มจากการพยายามมองทุกอยางในมุมมองที่บวก โดยใชหลัก 2 

ขอคือ  หลักที่ 1 เรื่องทุกเรื่องมี 2 ดาน คือ บวกกับลบ เหมือนเหรียญมี 2 ดาน 

และหลักขอ 2 คือ เรา เปนคนกําหนดเองไดวาจะเอาใจเราไปผูกกับดานไหน และ

ในที่สุดตองบอกกับตัวเองใหไดวา ความสุขหรือความทุกขในที่สุดแลว เรา คือ คน

กําหนดเอง” (จี นามสมมติ, 2559)  

(2) รับผิดชอบหนาที่ของตนเองอยางเต็มที่ เชน 

เตรียมความพรอมในการทํางานและการสอน เพื่อใหเกิดผลงานที่ดีที่สุดตาม

ความสามารถ กําลัง และเวลาที่มี เพื่อปองกันและลดความผิดพลาดในการทํางาน 

ไมถูกตําหนิจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน ซึ่งจะทําใหเกิดความสุขในการ

ทํางานไดเปนอยางดี 
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 “เตรียมความพรอมสําหรับการสอนใหดี เพื่อจะไดไม

ตองเครียดเวลาไปสอน และจะไดใหความรูกับนิสิตไดอยางเต็มที่ กอใหเกิด

ความสุขท้ังสองฝาย” (เอฟ นามสมมติ, 2559)  

 “พยายามทํางานที่ไดรับมอบหมายใหดีที่สุดตามเวลา

และความสามารถที่ตัวเองมี เพื่อปองกันขอผิดพลาดที่จะเกิดขึ้น เมื่อไมมี

ขอผิดพลาดเกิดขึ้นกับงานที่ เรารับผิดชอบก็จะทําให ไมมีขอตําหนิจาก

ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน ชีวิตก็จะมีความสุข” (ดี นามสมมติ, 2559)  

(3) พัฒนาตนเองอยางสม่ํ าเสมอ เพื่อกอให เกิด

ความกาวหนาในวิชาชีพของตนเอง รูจักใฝรูอยูเสมอทั้งในศาสตรของตนเองจาก

การทําวิจัย ฝกอบรม และความรูดานอ่ืน ๆ ท่ีตนเองใหความสนใจเพื่อใหตนเองมี

ความรูที่กวางมากยิ่งขึ้น 

 “ไดมีเวลาศึกษางานวิจัย มีโอกาสไดไปศึกษางานขาง

นอก เพื่อพัฒนาตัวเองใหมีประสบการณในงาน และไดอบรมเรื่องอื่นที่เราชอบ 

เราสนใจบาง จะไดรูความเปนไปของโลกภายนอกที่มันเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ” (ดี 

นามสมมติ, 2559) 

(4) มีความสมดุลในชีวิตและการทํางาน ซึ่งนับเปน

ประเด็นท่ีมีสวนสําคัญในการสรางความสุขใหกับชีวิตโดยการจัดเวลาที่เหมาะสม

ในการทํางาน มีเวลาในการพักผอน ออกกําลังกาย หรือทํากิจกรรมที่ตนเองสนใจ

ไดอยางสมดุล นอกจากนี้ อาชีพอาจารยยังสามารถเลือกทํางานในชวงเวลาที่ตน

คิดวามีประสิทธิภาพมากท่ีสุดไดเองอีกดวย ซึ่งนับเปนขอดีอยางมากของอาชีพน้ี 

 “ควรจะไดพักผอนอยางเหมาะสม ไมหักโหม เกินกําลัง 

และไดทํางานในชวงเวลาที่ตัวเองคิดวาทํางานแลวมีประสิทธิภาพมากที่สุด” (เอ 

นามสมมติ, 2559)  

 “วิธีหนึ่งของการสรางความสุขในการทํางานก็คือ การหา

เวลาวางเพื่อผอนคลาย เชน    ออกกําลังกาย ออกไปรับประทานอาหารเย็นกับ
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เพื่อนหรือครอบครัว พูดคุยกับเพื่อนสนิท” (บี นามสมมติ, 2559) “หมั่นดูแล

สุขภาพกาย สุขภาพใจอยูเสมอใหพรอมในการทํางาน มีเปาหมายในชีวิตการ

ทํางานท่ีชัดเจน ควบคูไปกับเปาหมายในชีวิตสวนตัว ครอบครัวใหดําเนินไปอยาง

สมดุล” (ไอ นามสมมติ, 2559) 

(5) สรางสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน ไมวาจะ

เปนบรรยากาศในที่ทํางาน อุปกรณเครื่องใชในสํานักงาน เปนตน เพราะ

สภาพแวดลอม อุปกรณตาง ๆ ที่พรอมตอการใชงาน รวมทั้งบรรยากาศที่ดีจะ

ชวยในการทํางานสําเร็จดวยความรวดเร็วยิ่งขึ้น  

 “เราตองสรางสภาพแวดลอมที่ เอื้อตอการทํางาน 

เครื่องมือ อุปกรณพรอมในการทํางาน สรางบรรยากาศการทํางานที่ดี จะหยิบจะ

จับอะไรมันก็สะดวกราบรื่น” (เอ นามสมมติ, 2559)  

 “นอกเหนือจากนี้การสรางความสุขก็คงมาจากไดนั่ง

ทํางานในบรรยากาศที่เหมาะแกการทํางาน ซึ่งทํางานปจจุบันตอบโจทยขอดีได

เปนอยางดีคะ” (อี นามสมมติ, 2559)  

 

2) ผูบริหาร/หัวหนางาน  

ผูบริหารหรือหัวหนางานนับเปนผูที่มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอ

ความสําเร็จขององคกร และยิ่งไปกวาน้ันยังมีสวนสําคัญตอการสรางความสุขใหกับ

คนในองคกร โดยผูบริหารและหัวหนางานที่ดีควรมีภาวะผูนําในการบริหารจัดการ

ทั้งงานและคนใหประสบความสําเร็จ นอกจากนี้ ผูบริหารหรือหัวหนางานควรเปน

ตนแบบที่ดีในการทํางานเพื่อสามารถช้ีนําผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตนไดอยาง

เหมาะสมอีกด วย นอกจากนี้ ควรใหความสํ าคัญกับความกาวหนาของ

ผูใตบังคับบัญชา ใสใจดูแลผูใตบังคับบัญชา คอยสนับสนุนและชวยเหลืออยาง

เหมาะสมและ     เทาเทียมดวยเชนกัน ดังนั้น ผูบริหารหรือหัวหนางานจึงนับเปน

ปจจัยสําคัญที่สามารถสรางความสุขในการทํางานใหกับอาจารยกลุมนี้ได โดยมี

รายละเอียดดังนี ้
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(1) มีความยุติธรรมและสรางความเสมอภาคใน

องคกร ไมวาจะเปนเรื่องของการมอบหมายงาน หรือการประเมินผลการทํางาน 

โดยผูบริหารควรพิจารณาอยางรอบคอบและยุติธรรม เพราะปจจัยนี้เปนสิ่งสําคัญ

ที่อาจารยกลุมนี้คาดหวังวาจะไดรับจากผูบริหารในองคกร 

 “หัวหนางานควรจะแบงงานใหมันมีความพอดี ไมใชคน

ที่ทําไดก็ทําไป” (ดี นามสมมติ, 2559)    

(2) มีการบริหารจัดการที่ดี กลาวคือ มีการบริหารงาน

อยางเปนระบบ ไมยึดตัวบุคคลเปนหลัก แตใหการบริหารงานเปนไปตาม

กฎเกณฑและระเบียบที่องคกรกําหนด 

 “ความสุขในการทํางานมันคงจะตองมาจากการมีระบบ

บังคับบัญชาที่ชัดเจน มีระบบและกลไกที่สามารถชวยในการทํางานของเราให

ประสบความสําเร็จไดในเวลาที่รวดเร็ว หนวยงานใดก็แลวแตมองที่การใชระบบ

ในการทํางานมากกวาตัวบุคคล แนนอนวาจะเกิดความขัดแยงนอย และทําให

บรรยากาศในการทํางานนาอยู สรางความสุขใหพนักงานในองคกรไดอยาง

แนนอน” (อี นามสมมติ, 2559)  

 “ ให หน ว ย งานและผู บ ริ ห า ร ให ค วามสํ า คัญกั บ

ความกาวหนาในหนาที่การงานของบุคลากรในองคกร โดยพยายามสรางวิธีการ

บริหารหรือกลยุทธที่แสดงใหเห็นอยางชัดเจน วาความกาวหนาขององคกรนั้น 

สวนสําคัญเกิดขึ้นจากความกาวหนาของคนในองคกร หรือพนักงานในองคกร” (จี 

นามสมมติ, 2559)  

(3) กระตุน สรางขวัญกําลังใจ และเอาใจใสผูใต 

บังคับบัญชา โดยหัวหนางานควรเปนผูมีสวนผลักดันที่สําคัญตอผูใตบังคับบัญชา

ใหมีความกาวหนาในงาน ช้ีแนะการทํางานดวยความเอาใจใสมากกวาการสราง

แรงกดดันในการทํางาน   
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“ผูนําที่ดีตองเปนตนแบบที่ดีใหกับลูกนอง ใสใจดูแล

ลูกนอง คอยสนับสนุนและชวยเหลือ ลูกนองใหมีความกาวหนา” (เอ นามสมมติ, 

2559)  

“หัวหนาตองสนับสนุนลูกนองใหกาวหนา บอกแนวทาง

ใหลูกนองโตขึ้นในวิชาชีพดวยใจเปนมิตร ควรใหกําลังใจในการทํางานดีกวาที่จะ

ไปกดดัน” (แอล นามสมมติ, 2559) 

3) องคกร 

ปจจัยดานองคกรและนโยบายตาง ๆ ขององคกร เปนสิ่งสําคัญตอ

การตัดสินใจคงอยูในอาชีพอาจารย รวมทั้งเปนปจจัยสําคัญในการสรางความพึง

พอใจและความสุขในการทํางานใหกับอาจารยกลุมนี้ดวยเชนกัน โดยมี

รายละเอียดดังนี ้

(1) มีการจายคาตอบแทนและสวัสดิการที่เปนธรรม

ใหกับอาจารยมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะเรื่องสวัสดิการในการรักษาพยาบาล 

รวมทั้งสวัสดิการอื่น ๆ เพ่ือสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

 “อยากใหมหาวิทยาลัยเพิ่มสวัสดิการรักษาพยาบาล

เหมือนราชการ ไมชอบระบบประกันสังคมเลย” (เอช นามสมมติ, 2559)  

 “สําหรับประเด็นที่สําคัญก็คือ การสนับสนุนเรื่อง

สวัสดิการใหกับพนักงาน โดยเฉพาะสิทธิ์การเขารับการรักษาพยาบาล หาก

พิจารณาเพิ่มวงเงินมากขึ้นก็จะเปนการดีตอบุคลากรทุกทาน” (ซี นามสมมติ, 

2559) 

 “สําหรับความสุขที่หนวยงานสามารถสรางใหกับ

คนทํางานไดก็คือการจายคาตอบแทนที่เหมาะสม การมีสวัสดิการดานตางๆ 

ความเสมอภาค และความมั่นคงในอาชีพ” (เค นามสมมติ, 2559) 

 “หนวยงานควรจัดสวัสดิการดานอื่น ๆ ใหมากขึ้น เชน 

บานพักฟรี สวัสดิการดานการรักษาพยาบาล และการตรวจสุขภาพใหบุคลากร” 

(ไอ นามสมมติ, 2559) 
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(2) สรางความมั่นคงในอาชีพ เชน เรื่องการตอสัญญา

จางของอาจารยแบบระยะยาว เพื่อลดความกังวลดานความมั่นคงในการประกอบ

อาชีพ 

 “อยากใหสรางความเปนธรรมและเทาเทียมใหกับ

พนักงาน เชน เรื่องสัญญาจาง ควรเปลี่ยนเปนระยะยาว” (เอช นามสมมติ, 

2559)  

 “อยากไดความมั่นคงในอาชีพ เนื่องจากอาชีพอาจารย

มหาวิทยาลัยในปจจุบัน โดยเฉพาะกับมหาวิทยาลัยที่ออกนอกระบบแลวนั้น ตอง

เผชิญกับความไมมั่นคงในอาชีพ ไดรับแรงกดดันเปนอยางมากในการที่จะตองขอ

ตําแหนงทางวิชาการใหสําเร็จภายในระยะเวลาที่มหาวิทยาลัยกําหนด ซึ่งหากทํา

ไมสําเร็จก็จะมีผลทําใหมหาวิทยาลัยไมตอสัญญาจางใหกับอาจารยทานนั้น จึงทํา

ใหชีวิตของอาจารยมหาวิทยาลัยมีความไมมั่นคงเกิดขึ้น โดยอาจารยมหาวิทยาลัย

จะไมสามารถทําธุรกรรมทางการเงินได เชน ซื้อบาน เนื่องจากทางสถาบันการเงิน

จะถือวาอาจารยมหาวิทยาลัยเปนบุคคลที่มีความไมมั่นคงในอาชีพ” (แอล นาม

สมมติ, 2559)  

(3) กําหนดภาระงานที่ เหมาะสมใหกับอาจารย 

กลาวคือ องคกรควรมอบหมายงานใหกับอาจารยอยางชัดเจน ลดภาระงานที่ไม

จําเปนใหกับอาจารย โดยเฉพาะงานดานเอกสาร ทั้งนี้ หากอาจารยมีภาระงานที่

เหมาะสมก็จะสามารถบริหารจัดการเวลาเพื่อไปพัฒนาผลงานวิชาการอื่น ๆ ได

มากข้ึน รวมทั้งมีเวลาเพื่อจัดความสมดุลใหกับชีวิตไดมากข้ึนเชนกัน 

 “อาจตองลดภาระงานที่ไมมีความเกี่ยวของกับตําแหนง

อาจารยเทาไรนัก เชน การตรวจนับครุภัณฑ และงานบริหารหรือแอดมินอื่น ๆ 

หรือถาหากหนวยงานมีกําลังพลไมเพียงพอในการทํางานใด ๆ ควร   สรรหาและ

คัดเลือกพนักงานเพิ่มในตําแหนงงานนั้น ๆ จะเปนการแบงเบาภาระงานของ
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บุคลากรปจจุบันและกอใหเกิดความสุขในการทํางานมากขึ้น” (เอฟ นามสมมติ, 

2559)   

 “ถาจะใหมีความสุข อยากใหมีการแบงงานท่ีชัดเจน งาน 

on hand ตอนน้ีมันเยอะเกินไป” (ดี นามสมมติ, 2559)  

 “ถาหากจะใหการทํางานมีความสุข ปริมาณงานที่ไดรับ

ควรเหมาะสมกับเวลาที่มีอยูจริง แนนอนวาความสุขก็จะเกิดขึ้นทั้งในชีวิตการ

ทํางาน และชีวิตครอบครัว” (อี นามสมมติ, 2559)  

(4) สรางวัฒนธรรมที่ดีในองคกร เชน ความสามัคคีใน

การทํางาน สรางสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน เปนตน  

 “สิ่งสําคัญที่ตองการใหหนวยงานตนสังกัดพิจารณาเปน

ลําดับแรกก็คือ การสรางความสามัคคีภายใน การสรางจิตสํานึกในการอยูรวมกัน

ของบุคลากร ทักษะการสื่อสารระหวางบุคลากรที่ควรเปนไปในลักษณะถอยที

ถอยอาศัยกัน ปรับทัศนคติในการทํางานรวมกันของบุคลากรทุกคนใหมีทัศนคติใน

เชิงบวกตอเพื่อนรวมงาน เพียงเทาน้ีชีวิตการทํางานก็จะมีความสุขอยางที่สุด” (เจ 

นามสมมติ, 2559)  

4) เพ่ือนรวมงาน 

ไมวาจะประกอบอาชีพใด ๆ สิ่งหนึ่งที่หลีกเลี่ยงไมไดคือ การ

ทํางานรวมกับผูอื่น โดยอาจารยกลุมนี้มองวา หากมีเพื่อนรวมงานท่ีดี นับเปนสวน

สําคัญที่ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพและความสําเร็จใน

งาน ในทางตรงกันขาม หากมีความขัดแยงเกิดขึ้นกับเพื่อนรวมงาน อาจกอใหเกิด

ความไมราบรื่นในการทํางาน รวมทั้งเกิดความทุกขจนไมตองการจะมาทํางาน 

หรือบางคนถึงขั้นลาออกจากงาน ดังนั้น เพื่อนรวมงานที่ดีจึงนับเปนปจจัยที่

สําคัญตอความสุขในการทํางาน เพราะการทํางานในปจจุบันของอาจารยตอง

ทํางานรวมกันทีมทั้งในระดับหลักสูตรจนถึงระดับมหาวิทยาลัย สําหรับปจจัย

เพื่อนรวมงานมีรายละเอียดดังน้ี 
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(1) ไมมีการแบงพรรคแบงพวกในการทํางาน โดย

เพื่อนรวมงานนับวามีความสําคัญอยางมากตอการสรางความสุขในที่ทํางาน และ

เปนสาเหตุลําดับตน ๆ ที่ทําใหรูสึกอยากมาทํางาน และมีความสุขในการทํางาน 

(2) รูจักการทํางานเปนทีม มีน้ําใจชวยเหลือซึ่งกันและ

กันในการทํางาน รับฟงผูอื่นเพ่ือลดความขัดแยงท่ีอาจจะเกิดข้ึนในการทํางาน 

 “ความสุขในการทํางานที่ฝนไวควรเปนงานที่มีแตเพื่อน

รวมงานที่ดี ไมอิจฉาริษยา ไมเห็นแกตัว ไมนินทาวาราย ไมเอารัดเอาเปรียบ มีแต

ความจริงใจใหกัน เพราะการทํางานจะมีประสิทธิภาพหรือไมขึ้นอยูกับความพึง

พอใจของผูปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจจะเกิดขึ้นไดก็ขึ้นอยูกับสิ่งแวดลอมในการ

ทํางานเปนสําคัญ ทั้งหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน บรรยากาศในการทํางาน ถา

องคประกอบเหลานี้ดี ยอมเปนพื้นฐานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

แตละบุคคลตามมา” (เอช นามสมมติ, 2559)  

5) ลูกศิษย 

อาชีพอาจารยนับเปนอาชีพที่มีความพิเศษอาชีพหนึ่งที่มีสวน

สําคัญในการสรางความรูและความสําเร็จใหกับลูกศิษย โดยความพิเศษนี้นับเปน

สาเหตุหลักที่สามารถสรางความสุขใหกับคนในอาชีพนี้ได โดยความสุขของ

อาจารยที่เกิดจากลูกศิษยมีดังนี ้

(1) ไดเห็นความสําเร็จของลูกศิษย เปนภาพที่สราง

ความสุขในกับคนที่เปนอาจารยอยางยิ่ง เพราะเปรียบเสมือนตนเองเปนเรือจางที่

สงลูกศิษยเขาถึงฝง 

(2) ไดเห็นถึงความตั้งใจและใสใจในการเรียนของ   

ลูกศิษย ขณะที่ทําการสอนหรือบรรยายในหองเรียน เมื่อเห็นลูกศิษยมีความตั้งใจ

ในการเรียน สิ่งนี้จะเปนแรงขับเคลื่อนใหคนเปนอาจารยเกิดความรูสึกสุขใจใน

การทํางาน 
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 “ตองบอกกอนเลยคะ ความสุขในการทํางานอาจารย 

หาไดไมยากเลยคะ ไดเห็นลูกศิษยยิ้ม ประสบความสําเร็จ มันก็ทําใหเรามี

ความสุขข้ึนมาไดอีกเยอะเลยคะ แลดูสรางภาพนะคะ แตจริง ๆ เปนอยางนั้นคะ” 

(อี นามสมมติ, 2559)  

7.3 ขอสรุปเชิงทฤษฎ ี

ขอสรุปเชิงทฤษฎีของการวิจัย มดีังน้ี 

1) ความหมายและที่มาของความสุขในการทํางานของกลุม

อาจารยมหาวิทยาลัยในเจนเนอเรช่ันวาย คือ การไดทํางานที่ตนเองรัก การมี

ทีมงานท่ีดี การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว การมีความสมดุลในชีวิตและ

การทํางาน การไดพัฒนาตนเอง และการมีความมั่นคงในชีวิต 

2) เมื่อใดก็ตามที่กลุมอาจารยมหาวิทยาลัยในเจนเนอเรช่ันวาย 

มีองคประกอบความสุขในการทํางานจากทั้ง 5 ปจจัย ไดแก ตนเอง องคกร 

ผูบริหารหรือหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และลูกศิษย เมื่อน้ันจะทําใหกลุมอาจารย

มหาวิทยาลัยในเจนเนอเรชั่นวายเกิดความสุขในการทํางาน 

3) ปจจัยในการสรางความสุขจากตนเอง ถือเปนปจจัยภายใน 

(Internal factor) ที่สําคัญในการสรางความสุขในการทํางานของกลุมอาจารย

มหาวิทยาลัยในเจนเนอเรช่ันวาย โดยเกี่ยวของกับการมีทัศนคติในการทํางาน 

การรับผิดชอบหนาท่ีของตนเองอยางเต็มที่ การพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ การ

มีความสมดุลในชีวิตและการทํางาน และการสรางสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 

4) ปจจัยภายนอก (External Factor) ที่สงผลตอความสุขของ

กลุมอาจารยมหาวิทยาลัยในเจนเนอเรช่ันวายมี 4 ปจจัย ตามลําดับดังนี้ 1) 

ผูบริหาร/หัวหนางาน ประกอบไปดวยการมีความยุติธรรมและสรางความเสมอ

ภาคในองคกร และมีการบริหารจัดการที่ดี 2) องคกร เกี่ยวของกับการจาย

คาตอบแทนและสวัสดิการที่เปนธรรม การสรางความมั่นคงในอาชีพ การกําหนด

ภาระงานที่เหมาะสมใหกับอาจารย และสรางวัฒนธรรมที่ดีในองคกร 3) เพื่อน

รวมงาน เกี่ยวของกับการไมแบงพรรคแบงพวกในการทํางาน และรูจักการทํางาน
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เปนทีม และ 4) ลูกศิษย เกี่ยวของกับการไดเห็นความสําเร็จของลูกศิษย และได

เห็นถึงความตั้งใจและใสใจในการเรียนของลูกศิษย 

5) ความสุขในการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยในเจนเนอ

เรชั่นวาย คือการผสมผสานกันระหวางปจจัยภายในและปจจัยภายนอก เมื่อใดก็

ตามที่อาจารยมหาวิทยาลัยในเจนเนอเรช่ันวายมีองคประกอบจากทั้ง 2 ปจจัย 

เมื่อนั้นอาจารยมหาวิทยาลัยในเจนเนอเรช่ันวายจะมีความสุขในการทํางาน 

 ขอสรุปที่ไดจากการวิจัยในครั้งนี้ คือ สามารถใหความหมายและที่มา

ของความหมายของความสุขในการทํางานของกลุมอาจารยมหาวิทยาลัยในเจน

เนอเรช่ันวายได 6 ประการ ไดแก 1) การไดทํางานที่ตนเองรัก 2) การมีทีมงานที่

ดี 3) การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 4) การมีความสมดุลในชีวิตและการ

ทํางาน 5) การไดพัฒนาตนเอง 6) การมีความมั่นคงในชีวิต โดยองคประกอบ

ความสุขในการทํางานประกอบดวย 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยภายในและปจจัย

ภายนอก สามารถสรุปเปนแผนภาพไดดังภาพที่ 3 กลาวคือ ความหมายและที่มา

ของความหมายของความสุขเปนเหตุสําคัญที่กอใหเกิดความเขาใจถึงองคประกอบ

ของความสุขในการทํางาน โดยองคประกอบของความสุขท้ังจากปจจัยภายในและ

ปจจัยภายนอกดังกลาวนั้น จะผสมผสานจนกอใหเกิดความสุขในการทํางานของ

กลุมอาจารยมหาวิทยาลัยในเจนเนอเรชั่นวาย 
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ภาพที่ 3 ความสัมพันธของความหมาย ที่มาของความหมาย และองคประกอบความสุขใน  

การทํางาน ของกลุมอาจารยมหาวิทยาลัยในเจนเนอเรช่ันวาย 

 

7. ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

ขอเสนอเชิงทฤษฎี 

การสรางความสุขในการทํางานใหกับกลุมอาจารยมหาวิทยาลัยในเจน

เนอเรช่ันวาย ควรใหความสําคัญกับความหมายและที่มาของความหมาย รวมทั้ง

องคประกอบความสุขตามที่ผูใหขอมูลหลักไดใหไว เพราะความสุขของแตละกลุม

อาชีพก็มีองคประกอบที่ตางกัน เชน ความสุขของอาจารยมหาวิทยาลัยก็จะมี

ปจจัยดานลูกศิษยเขามาเกี่ยวของตอความสุขในการทํางาน นอกจากนั้นความสุข

ของคนในแตละชวงอายุยอมมีความแตกตางกัน เนื่องจากแนวคิด ทัศนคติ และ

รูปแบบในการดํารงชีวิตที่แตกตางกัน ยกตัวอยางเชน กลุมอาจารยมหาวิทยาลัย

ในเจนเนอเรช่ันวายใหความสําคัญในเรื่องความสมดุลในชีวิตและการทํางานวามี

ผลตอความสุขในการทํางาน ซึ่งมีความแตกตางจากกลุมคนในเจนเนอเรช่ันเอ็กซ

ที่เติบโตขึ้นทามกลางสภาพทางเศรษฐกิจท่ีเริ่มมีการแขงขันกันอยางรุนแรง ทําให

ความสุขในการทํางาน 

ของกลุมอาจารยมหาวิทยาลัย 

ในเจนเนอเรชัน่วาย 
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คนกลุมนี้พยายามหางานทํา ขยันหมั่นเพียร ทํางานอยางหนักเพื่อสรางความ

มั่นคงในหนาที่การงานของตน (ชานนท ศิริธร และวิฏราธร จิรประวัติ, 2555) 

ดังนั้น ผลการศึกษานี้จะเปนแนวทางสําคัญโดยใชเปนขอมูลในการวางแผนและ

นโยบายสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร โดยเฉพาะหนวยงานที่เปน

สถาบันอุดมศึกษาท่ีมีปริมาณอาจารยในเจนเนอเรชั่นวายที่เพ่ิมมากขึ้น 

 

ขอเสนอเชิงปฏิบัติ 

 องคกรควรสรางแนวทางในเชิงปฏิบัติจากความหมายและที่มาของ

ความหมาย รวมทั้งองคประกอบความสุขในการทํางานของกลุมอาจารย

มหาวิทยาลัยในเจนเนอเรช่ันวายดังกลาวมาจัดทําเปนแผนปฏิบัติการ เพื่อเปน

แนวทางหนึ่งในการสรางความสุขในการทํางานใหกบัคนในองคกร 

ขอเสนอในการวิจัยในอนาคต 

 ตรวจสอบความถูกตองและความเช่ือมั่นของทฤษฎีที่สรางขึ้นจากการ

วิจัยครั้งนี้ดวยกระบวนการวิจัยเชิงปริมาณเพื่อยืนยันทฤษฎีฐานรากดังกลาว 
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