
บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
  ในการศึกษาความสุขในการทํางานของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง  เหมือง

แมเมาะ จังหวัดลําปางนั้น มีแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของท่ีจะนํามาประกอบการศึกษา 

ดังนี ้
 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 

2.1.1 ความหมายของความสุขในการทํางาน 
Peter  Warr  (1990) ความสุขในการทํางานเปนความรูสึกท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจ

ของแตละคนท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดขึ้นในการทํางานประกอบดวย 

1. ความรื่นรมยในงาน (Arousal) เปนความรูสึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้นในขณะทํางาน 

โดยเกิดความสนุกในการทํางานปราศจากความวิตกกังวลใด  ๆ

2. ความพึงพอใจในการทํางาน (Pleasure) เปนความรูสึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้น

ในขณะทํางาน โดยเกิดความรูสึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจยินดีในการ

ปฏิบัติงานในหนาท่ีของตน 

3.  ความกระตือรือรนในการทํางาน (Self - Validation) เปนความรูสึกของบุคคล

ท่ีเกิดขึ้นในขณะทํางาน โดยมีความรูสึกวาอยากทํางาน มีความตื่นตัวทํางานไดอยางคลองแคลว 

รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการทํางานพ้ืนฐานอยางเพียงพอแลว จะทํางานไดโดยไมตอง

บริหารจัดการ แตผูนําตองพยายามท่ีจะสรางแรงบันดาลใจในการพยายามกับส่ิงใหมๆ และยอมรับ

วาอาจจะเกิดความผิดพลาดบางระหวางทางสูความสําเร็จ 

Iopener (2003) การทํางานอยางมีความสุขนั้นแตกตางจากความพึงพอใจในการ

ทํางาน (Job Satisfaction) กลาวคือ การทํางานอยางมีความสุขนั้นมุงในเรื่องของการควบคุมและมี

อิทธิพล ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานจะครอบคลุมการวัดตางๆ ท่ีมีผลตอพนักงาน เชน การจาย

คาตอบแทน สถานท่ีทํางาน บําเหน็จบํานาญ เปนตน อาจกลาวไดวาความสุขในการทํางานนั้นเปน

สวนหนึ่งของความพึงพอใจในการทํางานแตเปนเคร่ืองมือท่ีดีกวาท้ังในดานผลการปฏิบัติงาน 

ความผูกพันกับองคกร และแรงจูงใจในการทํางาน ความสุขตั้งอยูบนความสําเร็จของคนท่ีมี

ศักยภาพ ทํางานสําเร็จตามเปาหมาย มีความทาทายในการทํางาน ไดรับการตอบแทนจากหัวหนา

งาน มีความชํานาญทํางานนั้นได รูถึงเปาหมายและความคาดหวังขององคการ มีความสัมพันธกับ
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เพ่ือนรวมงาน มีหัวหนางานท่ีเหมาะสมกับตนเอง มีการส่ือสารกันเปนอยางมีประสิทธิภาพระหวาง

องคการและพนักงาน 

Lockergnome (2006) ไดกลาววา วิธีการสรางความสุขใหเกิดขึ้นกับตัวพนักงาน 

ในองคกรดวยตัวของพนักงานเอง การมีความรูสึกในทางบวก พนักงานท่ีมีความสุขมีวิธีการจัดการ

กับอารมณตางๆ เพ่ือสรางสรรคความสุข ซ่ึงจะสงผลไปสูลูกคาท่ีไดรับความสุขนั้น  ๆ ไปดวย 

วิธีการสรางความสุขใหเกิดกับลูกคาตองเริ่มจากพนักงานในองคกรกอน  

  กลาวโดยสรุป ความสุขในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจ

ของบุคคลท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดขึ้นในการทํางานหรือประสบการณของบุคคลในการ

ทํางาน ประกอบดวย ความรื่นรมยในงาน ความพึงพอใจในงาน และความกระตือรือรนในการ

ทํางาน 

2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 
 (1)  แนวคิดเกี่ยวกับผูนําขององคการ  

 ผูนําเปนผูท่ีมีบทบาทท่ีสําคัญในการทําใหพนักงานในองคกรเกิดความสุข

ในการทํางาน ซ่ึงอาจกลาวไดวา “ผูนํา” (Leadership) เปนผูสรางการทํางานท่ีมีความสุขใหเกิดขึ้น 

เอ้ือใหเกิดความผูกพันในองคกรและสรางแรงจูงใจในการทํางาน โดยผูศึกษาไดมุงเนนผูนําแบบ

บริกร (Servant Leadership) และภาวะผูนําตามแบบของ Jack Welch 

 Robert K. Greenleaf (1970) (อางถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550) ไดกลาววา

ผูนําแบบบริกรนั้นเกิดมาเพ่ือใหบริการ การใหบริการนั้นเกิดขึ้นจากความรูสึกภายในท่ีใหความ

สนใจผูคนและตองการชวยเหลือคนเหลานั้น นอกจากนี้ผูนําแบบบริกร (Servant Leadership) ยัง

มุงเนนท่ีจะอุทิศตนเองท่ีจะตอบสนองความตองการของคนในองคกรโดยเอาใจใสกับความตองการ

ของคนภายใตบังคับบัญชา ซ่ึงผูนําลักษณะนี้จะพัฒนาพนักงานเพื่อท่ีจะดึงความถนัดของพนักงาน

แตละคนออกมา และฝกหัดพนักงานเพ่ือใหสามารถแสดงความสามารถออกมาอยางเต็มท่ี

นอกจากนี้แลวยังใหการสนับสนุนในเร่ืองสายงานอาชีพของพนักงานอยางเต็มท่ี ท่ีสําคัญยังรับฟง

และสรางชุมชนของการมีสวนรวมใหเกิดขึ้นภายในองคกรอีกดวย ผูนําแบบบริกรนี้จะมอง

พนักงานเปรียบเสมือนหุนสวนมากกวาท่ีจะเปนเพียงผูใตบังคับบัญชาเทานั้น ผูนําแบบบริกรนี้จะมี

พันธะสัญญากับผูใตปกครอง ซ่ึงแสดงออก 3 ทางคือ 

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

สนใจจากผูนําซ่ึงผูนําแบบบริกรนี้จะใหความสนใจกับพนักงานทุกคนเปรียบเสมือนพนักงานทุก

คนคือสวนสําคัญกับองคกร 
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 2.  การส่ือสาร (Communication) ผูนําท่ีดียอมตระหนักถึงคุณคาของการ

ส่ือสาร ซ่ึงผูนําแบบบริกรนี้จะเนนการส่ือสารท่ีเปนแบบสองทางมากกวาการส่ือสารเพียงทางเดียว 

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

เปนการสรางความเขาใจท่ีตรงกนัท้ังยังเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหเกิดขึ้นกับตัวพนักงานอีก

ดวย 

 3.  การสนับสนุน (Support) ผูนําแบบบริกรนี้จะใหการสนับสนุนพนักงาน

ตางๆ ผานทางการ ใชการปอนกลับกับเหลาพนักงานเพ่ือใหพนักงานเขาใจวา ส่ิงท่ีพนักงานไดลง

มือทําไปนั้นถูกตองหรือไม และเพ่ือใหสรางความคิดสรางสรรคใหมใหเกิดขึ้นดวยนอกจากนี้แลว

ผูนําแบบบริกรยังสงเสริมใหเกิดความเช่ือใจ การฟงอยางเปดใจ จริยธรรมในการใชอํานาจ และการ

กระจายอํานาจ 

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

เกี่ยวกับส่ิงท่ีผูนําควรทําเพ่ือสรางความสําเร็จใหเกิดขึ้นในองคกร ภายใตหัวขอ “ส่ิงท่ีผูนําทํา” 

(What Leaders Do) ซ่ึงมีท้ังหมด 8 ขอดวยกันคือ  

 1.  ผูนําจะตองมีความพยายามท่ีจะพัฒนาทีม โดยใชโอกาสท่ีเกิดขึ้นจาก

เหตุการณหรือประสบการณตาง  ๆ เพ่ือท่ีจะประเมิน ใหคําปรึกษา และสรางความม่ันใจใหกับทีม

ของตนเอง 

 2.  ผูนําจะตองมีความม่ันใจวา ทีมเขาใจถึงวิสัยทัศนองคกรและไดซึมซับ

เขาไปในสายเลือดและลมหายใจ 

 3.  ผูนําจะตองเขาถึงทีมของตน และจะตองสรางพลังใจและการมองโลก

ในแงดีใหแกทีม 

 4.  ผูนําจะตองเปนคนสรางความเช่ือใจดวยความจริงใจ ความโปรงใส 

และความนาเช่ือถือ 

 5.  ผูนําจะตองมีความกลาในการตัดสินใจในส่ิงท่ีแปลกใหมและสามารถ

เรียกพลังใจกลับมาได 

 6.  ผูนําจะตองสามารถท่ีจะผลักดันใหเกิดความอยากรูอยากเห็นและ

จะตองสามารถตอบขอสงสัยท่ีเกิดขึ้นไดผานการกระทํา 

 7.  ผูนําจะตองสรางแรงปรารถนาหรือแรงจูงใจกับความเส่ียงท่ีเกิดขึ้นและ

เรียนรูกับความเส่ียงดังกลาวดวยตัวอยาง 

 8.  ผูนําจะตองใหความสําคัญกับความสําเร็จท่ีเกิดขึ้นไมวาความสําเร็จนั้น

จะเล็กหรือใหญดวยการฉลองหรือใหรางวัลกับทีมเพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้น 
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 จากการศึกษาแนวคิดดานผูนําขางตนสามารถสรุปความหมายของดานผูนํา

ไดดังนี ้

 Robert K. Greenleaf  สรุปความหมายของผูนําขององคการไดดังนี ้

1. ใหความสนใจและตองากรชวยเหลือพนักงาน 

2. อุทิศตนเองท่ีจะตอบสนองความตองการของคนในองคการ 

3. สามารถดึงความถนัดหรือความชํานาญของพนักงานออกมา 

4. สนับสนุนพัฒนาสายงานอาชีพของพนักงาน 

5. เนนการส่ือสารแบบสองทาง 

6. สนับสนุนการมีสวนรวมเพ่ือสรางชุมชนใหเกิดขึ้นภายในองคการ 

7. มองพนักงานเปนสวนหนึ่งขององคการ 

8. สงเสริมใหเกิดความเชื่อใจกัน 

9. เนนการกระจายอํานาจ 

 Jack Welch สรุปความหมายของผูนําขององคการไดดังนี ้

1. พัฒนาทีมเพ่ือสรางความม่ันใจ 

2. สรางความเขาใจและตระหนักรวมกันถึงวิสัยทัศนและพันธะกิจ 

3. เขาถึงทีมของตน และจะตองสรางพลังใจและการมองโลกในแงด ี

4. สรางความเช่ือใจดวยความจริงใจ ความโปรงใส และความนาเช่ือถือ 

5. กลาในการตัดสินใจในส่ิงท่ีแปลกใหม 

6. ผลักดันใหเกิดความอยากรูอยากเห็น 

7. สรางแรงปรารถนาหรือแรงจูงใจใหกับพนักงาน 

8. ใหความสําคัญกับความสําเร็จท่ีเกิดขึ้น 

จากความหมายของแนวคิดเกี่ยวกับผูนําขององคการของผูนําแบบบริกร 

(Servant Leadership) และภาวะผูนําตามแบบของ Jack Welch สามารถสรุปองคประกอบปจจัยดาน

ผูนําท่ีใชในการวัดระดับความสุขประกอบดวย 10 ปจจัยดังนี้ 

1. ผูนําเปนผูมีบทบาทสําคัญในการสรางและพัฒนาทีมงาน 

2. ผูนําสามารถสรางความเขาใจท่ีตรงกันใหกับพนักงานท้ังองคการ 

3. ผูนําสามารถสรางความรูสึกใหพนักงานตระหนักถึงวิสัยทัศนและพันธ

กิจขององคการ 

4. ผูนําสรางการส่ือสารแบบสองทางที่เปดเผยและโปรงใสใหเกิดขึ้นใน

องคการ 
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5. ผูนําสามารถสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานในองคการเพ่ือใหพนักงาน

สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

6. ผูนําสามารถสรางแรงปรารถนา กระตุนใหเกิดจิตสํานึกเพ่ือสรางความ

กระตือรือรนในการทํางาน 

7. ผูนําสามารถดึงศักยภาพของพนักงาน เพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

8. ผูนําเปนบุคคลท่ีอุทิศตนเองใหกับพนักงานและองคการ 

9. ผูนําเนนเรื่องกระจายอํานาจใหกับพนักงาน 

10. ผูนําจดจําและใหความสําคัญกับความสําเร็จท่ีเกิดขึ้น 

 

(2) แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธในที่ทํางาน 

Aristotle (อางถึงใน รวมสิริ เมนะโพธิ, 2550) ไดกลาวไววามนุษยเปนสัตว

สังคม ไมสามารถอยูอยางโดดเดี่ยวได ตองมีการรวมกลุมกันเพ่ือสรางชุมชนหรือสังคมแวดลอม

เพ่ือตอบสนองความตองการขัน้พ้ืนฐานในเรื่องของความปลอดภัยนอกจากนี ้ Aristotle ไดให

ความหมายของคําวาเพ่ือนหรือมิตรภาพไววาเพ่ือนเปนส่ิงท่ีดีและเปนส่ิงท่ีสําคัญในการดํารงชีวิต

อยูของมนุษย ไมมีใครสามารถท่ีจะอยูคนเดียวได ถึงแมวาคนเหลานั้นจะมีทุกส่ิงพรอมสรรพ ตาม

แนวคิดของ Aristotle แลวเพ่ือนมีองคประกอบดวยกัน 3 สวนคือ ตองเพลิดเพลิน เม่ืออยูรวมกัน 

ตางฝายตางสามารถสรางประโยชนใหซ่ึงกันและกัน และตองมีพันธะรวมกันในอันท่ีจะทําส่ิงท่ีด ี

Clayton Alderfer (อางถึงใน พิสมัย วิบูลยสวัสดิ์ และคณะ, 2527) ไดเสนอ

ทฤษฎีการจูงใจท่ีเกี่ยวกับความตองการเรียกวา ทฤษฎีอีอารจ ี(Alderfer’s ERG Theory) ซ่ึงคลายกับ

ทฤษฎีของMaslow แตจัดระดับความตองการใหมใหเหลือเพียง 3 ระดับ ซ่ึงแทนดวยอักษรยอดังนี ้

ความตองการเพ่ือการคงอยู (E = Existence Needs) ความตองการดานความสัมพันธ (R = 

Relatedness Needs) ความตองการดานความงอกงาม (G = Growth Needs)  

สรุปไดวา เพ่ือนหรือมิตรภาพ คือส่ิงท่ีจําเปนของมนุษยทุกคน เปนความ

จําเปนขั้นพ้ืนฐานเพราะมนุษยเปนสัตวสังคม ตองการการยอมรับจากกลุมของตน ตองการเปนสวน

หนึ่งของกลุม ตองการความผูกพันภายในกลุม ซ่ึงเม่ือกลุมใหการยอมรับแลวก็จะสรางความสุข

ใหกับมนุษย เม่ือถูกตัดขาดจากกลุมก็จะเกิดความรูสึกถูกทอดท้ิงและโดดเดี่ยว ซ่ึงเปนสาเหตุของ

ความทุกขในจิตใจ ดังนั้นไมอาจปฏิเสธไดวา ความสัมพันธในท่ีทํางาน (Social Relationship in a 

Workplace) เปนปจจัยสําคัญหลักประการหนึ่งในการสรางการทํางานอยางมีความสุข (Happiness 

in the Workplace) ดวยเหตุผลท่ีวา ความตองการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน การเปนท่ียอมรับจาก
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กลุมความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม ความสัมพันธในเชิงสรางสรรคนั้นเปนปจจัยพ้ืนฐานของ

ความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย ดังนั้นความสัมพันธท่ีดีระหวางสมาชิกในองคกรจึงเปนส่ิงท่ี

สําคัญในการสรางการทํางานอยางมีความสุข เนื่องจากองคกรเปรียบเสมือนชุมชนหรือกลุมท่ี

พนักงานเขาไปมีสวนรวมดวย 

จากความหมายของ Aristotle และแนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธในท่ีทํางาน

จาก Clayton Alderfer สามารถสรุปองคประกอบปจจัยดานความสัมพันธในท่ีทํางานท่ีใชในการวัด

ระดับความสุขประกอบดวย 10 ปจจัยดังนี ้

1. เพ่ือนรวมงานมีความเอ้ืออาทร 

2. เพ่ือนรวมงานใหความใสใจ 

3. เพ่ือนรวมงานใหความสําคัญ 

4. มีความรูสึกดี สนุก เพลิดเพลินเม่ืออยูกับเพ่ือนรวมงาน 

5. สามารถปรึกษาปญหากับเพ่ือนรวมงานไดทุกเรื่อง 

6. มีการเอ้ือผลประโยชนซ่ึงกันและกัน 

7. ไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานในทุกๆ เรื่อง 

8. มีความสัมพันธท่ีแนนแฟนกับเพ่ือนรวมงาน 

9. มีการแบงปนความรูสึกกันอยางเปดเผยและกวางขวาง 

10. มีความสําคัญหรือมีความหมายตอองคกร 

 

(3) แนวคิดเกี่ยวกับดานลักษณะงาน 

ความรักในงาน (Job Inspiration) เปนปจจัยสําคัญท่ีจะกอใหเกิดการทํางาน

อยางมีความสุข ดวยเหตุผลท่ีวา หากพนกังานไดทํางานท่ีตนเองมีความถนัด มีความชํานาญ และมี

ความชอบพนักงานจะทํางานไดดีและมีความสุข พนักงานจะทํางานดวยความพึงพอใจ และมี

แรงจูงใจในการทํางานไดอยางมีประสิทธภาพ 

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

แรงจูงใจภายในท่ีมองแรงจูงใจภายใน ในรูปของความตองการ ท่ีกลาวถึงแรงจูงใจในการทํางาน

เกิดจาก 2 แหลงดวยกัน คือแรงจูงใจท่ีเกิดจากกระบวนการทํางาน คือความสนใจในงาน ความทา

ทาย มีเปาหมายท่ีชัดเจน และแรงจูงใจท่ีเกิดจากตัวเนื้องาน คืองานท่ีสามารถสรางแรงจูงใจใหกับ

คนท่ีทํางานได หรือการท่ีพนักงานไดมีโอกาสเลือกทํางานในส่ิงท่ีตนเองชอบหรือถนัดเปนงานท่ี

เขาเห็นคุณคาและใหความสําคัญ 
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1. ความตองการมีความสามารถ (Need for Competence) บุคคลท่ีตองการ

มีความสามารถจะเสาะแสวงและเอาชนะส่ิงทาทายตางๆ ท่ีเหมาะสมกับความสามารถ โดยความ

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

อยางอิสระ  

2. ความสนใจ ความตื่นเตนและการล่ืนไหล (Interest Excitement and 

Flow) พฤติกรรมของบุคคลเกิดจากความรูสึกนึกคิดและอารมณจากภายใน กิจกรรมที่ถูกจูงใจ

ภายใน คือลักษณะท่ีเพลิดเพลิน สวนรางวัลท่ีไดจากการทํากิจกรรม คือประสบการณความ

เพลิดเพลินในกิจกรรมนั้น ในความเพลิดเพลินนั้นจะประกอบไปดวยประสบการณท่ีตองการความ

ล่ืนไหลจากชวงเวลาหนึ่งไปยังชวงเวลาถัดไปภายใตเง่ือนไขของส่ิงท่ีทาทายในงาน ซ่ึงบุคคลจะ

สนใจกับส่ิงท่ีทําอยูมาก 

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

มีความตองการพ้ืนฐานท่ีอยากจะควบคุมชะตาชีวิตของตนเอง เม่ือไรก็ตามท่ีบุคคลมีรูสึกวาตนเอง

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

บุคคลนั้นถูกจูงใจจากภายใน ดังนั้นความตองการท่ีจะลิขิตตนเองจึงเปนความตองการของบุคคลท่ี

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

หรือแรงกดดันท่ีจะเปนตัวกําหนดการกระทําของบุคคล  

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

แสดงสภาวะแรงจูงใจเฉพาะอยาง เพ่ือคนพบรางวัลในตัวของงาน แรงจูงใจภายในจึงเปนการ

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

ประมวลผลขอมูลเพ่ือความพึงพอใจทางจิตใจในการทําส่ิงเหลานี้มากกวาโอกาสท่ีจะไดรับรางวัล

ภายนอกงาน อยางไรก็ตามไมมีใครท่ีจะมีแรงจูงใจภายในหรือแรงจูงใจภายนอกเพียงอยางเดียว 

บุคคลจะมีแรงจูงใจท้ังสองชนิดนี้ในสถานการณท่ีแตกตางกันไป 

จากแนวคิดเกี่ยวกับความรักในงานของ Deci & Ryan สามารถสรุป

องคประกอบปจจัยดานลักษณะงานท่ีใชในการวัดระดับความสุขประกอบดวย 11 ปจจัยดังนี ้

1. หนาท่ีท่ีไดรับผิดชอบในปจจุบันมีความเดนชัด 

2. ลักษณะงานที่ไดรับมอบหมายมีความเปนระบบ 

3. มีอํานาจในการตัดสินใจในงานท่ีไดรับผิดชอบ 

4. ไดรับงานท่ีมีความทาทายตอความสามารถ 

5. มีโอกาสกาวหนาในงานท่ีทําอยูในปจจุบัน 

6. งานท่ีรับผิดชอบในปจจุบันตองใชความรบัผิดชอบเปนอยางมาก 
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7. มีอิสระในการทํางานอยางเต็มท่ี 

8. งานท่ีทําในปจจุบันมีความนาสนใจหลากหลาย และทาทาย 

9. สามารถควบคุมงานท่ีทําไดดวยตัวเอง 

10. ไดทํางานท่ีมีความชํานาญ 

11. เขาใจถึงความสําคัญของงานท่ีรับผิดชอบ 

 

(4) แนวคิดเกี่ยวกับคานิยมขององคการ 

คานิยมขององคการเปนสวนหนึ่งในการทํางานอยางมีความสุข ถาพนักงาน

มีคานิยมขององคการเปนแบบเดียวกัน จะสงผลใหสามารถบรรลุเปาหมายตามท่ีองคการกําหนดได 

สุรพล พยอมแยม (2537) กลาววา คานิยมในการทํางาน คือ ความเชื่อม่ัน

สวนบุคคลของพนักงานเกี่ยวกับส่ิงท่ีคาดหวังวาจะไดจากงานและเปนวิถีทางท่ีกําหนดวาควรจะมี

พฤติกรรมในการทํางานอยางไรและควรไดรับการปฏิบัติอยางไรในท่ีทํางาน โดยท่ัวไป “คานิยม” 

(Value) นั้น ประกอบดวยความรู (Knowledge) ความเชื่อ (Believe) และความรูสึกตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด 

(Cognitive) ดังนั้นคานิยมจึงเปนสวนท่ีแสดงถึงวิถีทางของการกระทําวา “อะไรควรทํา” หรือ

“อะไรไมควรทํา” กลาวไดวาเปนพ้ืนฐานของพฤติกรรมจริยธรรมในการทํางาน ซ่ึงคานิยมในการ

ทํางานของพนักงานจะตองมีความสอดคลองกับคานิยมขององคกรจึงจะทําใหเกิดการทํางาน

รวมกันอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 

Nord W.R. (1988) (อางใน สิริอร วิชชาวุธ, 2544) ไดแบง คานิยมในการ

ทํางานออกเปน 2 ประเภท คือ คานิยมภายในตัวงาน (Intrinsic Work Values) และคานิยมภายนอก

ตัวงาน (Extrinsic Work Values) โดยคานิยมภายในตัวงาน (Intrinsic Work Values) เปนคานิยมท่ี

ใหคุณคาในตัวงาน พนักงานท่ีมีความปรารถนาในการเรียนรูส่ิงใหมๆ และเห็นความสําคัญของการ

รวมสรางผลงาน เปนกลุมพนักงานท่ีมีคานิยมภายในตัวงาน ซ่ึงพนักงานเหลานี้จะชอบงานท่ีมี

ความทาทายตองใชทักษะความสามารถในการทํางาน ชอบงานท่ีตัดสินใจไดดวยตัวเอง งานท่ีมีการ

เรียนรูในส่ิงใหมๆ และงานท่ีเปดโอกาสใหมีความกาวหนาในตนเอง ในขณะท่ีคานิยมภายนอกตัว

งาน (Extrinsic Work Values) จะเนนการใหคุณคาแกส่ิงแวดลอมอ่ืนนอกจากตัวงาน ซ่ึงจะเนน

เหตุผลในแงของผลตอบแทนทางเศรษฐกิจและความม่ันคงโดยบุคคลจะทํางานดวยเหตุผลของ

คาจาง สวัสดิการ และความม่ันคงของงาน 

จากความหมายของคานิยมขององคการสามารถสรุปองคประกอบปจจัย

ดานคานิยมขององคการท่ีใชในการวัดระดับความสุขประกอบดวย 5 ปจจัยดังนี ้

1. มีความเช่ือในคานิยมขององคกรและไดนําไปปฏิบัต ิ
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2. มีพฤติกรรมในการทํางานท่ีสอดคลองกับพฤติกรรมท่ีองคการตองการ 

3. เขาใจวางานท่ีทําสงผลตอองคการอยางไร 

4. ตะหนักวาความสําเร็จในงานมีผลตามเปาหมายของคานิยมขององคการ 

5. ยึดถือเปาหมายและคุณคาขององคการเหมือนเปนเปาหมายของตนเอง 

 

(5) แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ผูใหแนวคิดขององคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไวดังนี ้

Richard E. Walton (1974) (อางถึงใน ทีปกาญจน ชัยศิริพาณิชย, 2549) ได

สรางเกณฑคุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงประกอบดวยคุณสมบัติท้ัง 8 ประการ ดังตอไปนี ้

1. คาตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair 

Compensation) คือการไดรับคาจางท่ีพอเพียงในการดํารงชีวิตตามมาตรฐานเม่ือเปรียบเทียบกับ

ตําแหนงของตนและตําแหนงอ่ืน  ๆท่ีมีลักษณะงานคลายคลึงหรือใกลเคียงกัน 

2. ส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safety and Healthy 

Working Conditions) การท่ีพนักงานไดทํางานอยูในสภาพแวดลอมทางดานกายภาพและจิตใจท่ี

ปลอดภัย และมีความเหมาะสม 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human 

Capacities) การเปดโอกาสใหพนักงานไดพัฒนาศักยภาพตัวเองใหเหมาะสมกับงานในปจจุบันและ

รวมถึงงานในอนาคต รวมถึงเปดโอกาสใหพนักงานไดมีความกาวหนาในสายงานอาชีพ 

4. ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Growth and Security) การ

ทํางานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตกาวหนาในสายอาชีพและเสริมสรางความรูสึกม่ันคงในงานท่ีทํา

อยู 

5. การมีสวนรวมในสังคม (Social Integration) การทําใหพนักงานมี

ความรูสึกวาตนประสบความสําเร็จ มีคุณคาและเปดโอกาสใหพนักงานไดสรางความสัมพันธกับ

บุคคลอ่ืนๆในสังคม 

6 ธรรมนูญในองคการ (Constitutionalism) การสงเสริมใหเกิดการเคารพ

สิทธิสวนบุคคล ใหความเปนธรรมในการพิจารณาผลตอบแทน และความเสมอภาคในการดูแล

พนักงาน 

7. ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (The Total Life Space) 

สนับสนุนใหพนักงานไดใชชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวท่ีสมดุล 
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8. การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Social Relevance) การทํางานท่ีมีสวน

เกี่ยวของกับสังคมภายนอก เพื่อเปนการเพิ่มความรูสึกรับผิดชอบตอสังคมใหกับพนักงาน ซ่ึงเปน

สวนหนึ่งในการสรางคุณคาใหกับพนักงานแตละคน 

Huse E.F. and Cummings T.G. (1980) (อางถึงใน บุษยาณี จันทรเจริญสุข, 

2537) ไดแบง 

องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานออกเปน 8 ดาน ดังนี ้

1. รายไดและผลประโยชนตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate 

and Fair Compensation) หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลองกับ 

มาตรฐานเม่ือเปรียบเทียบกับรายไดจากท่ีอ่ืนๆ 

2. สภาพท่ีทํางานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy 

Environmental) หมายถึง การท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะตองไม

สงผลเสียตอสุขภาพและไมเส่ียงอันตราย 

3. โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน (Development of 

Human Capacities) หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานมีโอกาสพัฒนาความสามารถของตนจากงานที่ทํา 

โดยพิจารณาลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ

4. ความกาวหนา (Growth) หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะ

กาวหนาในอาชีพและตําแหนงมีความม่ันคงในอาชีพ 

5. ความสัมพันธภายในหนวยงาน (Social Integration) หมายถึง การท่ี

ผูปฏิบัติงานเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน มีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุน เอ้ืออาทร 

ปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

6. การบริหารงานท่ีเปนธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง 

การมีความเปนธรรมและเสมอภาคในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคคลอยางเหมาะสม มีการ

เคารพในสิทธิสวนบุคคล และผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน 

7. ความสมดุลของชวงเวลาท่ีใชในการทํางานและชวงเวลาสวนตัว (The 

Total Life Space) หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลของชวงเวลาการทํางานกับชวงเวลาการ

ดําเนินชีวิตสวนตัว มีความสมดุลของการทํางานกับการใชเวลาวางและเวลาที่มีใหกับครอบครัว มี

ชวงเวลาท่ีไดคลายเครียดจากภาระหนาท่ีรับผิดชอบ 

8. ความภูมิใจในองคการ (Organizational Pride) หมายถึง ความรูสึกของ

พนักงานท่ีมีความภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานในองคการท่ีมีช่ือเสียง ไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชน

และมีความรับผิดชอบตอสังคมสวนรวม 
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จากองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานสามารถสรุปองคประกอบ

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีใชในการวดัระดับความสุขประกอบดวย 4 ปจจัยดังนี ้

1. มีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี ปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพท้ังกาย

และใจ 

2. มีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางาน 

3. สามารถใชเวลาในการทํากิจกรรมสวนตัวและท่ีทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

4. ผูนํามีการบริหารท่ีเปนธรรม 

 

2.2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 กัลยารัตน อองคณา (2547) ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรู

คุณคาในตน สภาพแวดลอมในงาน กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล

เอกชนเขตกรุงเทพมหานคร จากกลุมตัวอยาง 405 คน โดยใชเครื่องมือการเก็บขอมูลวิจัยจาก

แบบสอบถามการรับรูคุณคาในตน แบบสอบถามสภาพแวดลอมในงาน และแบบสอบถามความสุข

ในการทํางาน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคา

สหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการวิจัยพบวา ความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง ปจจัยสวนบุคคล 

ดานระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับความสุขในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนเพศ อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางานไมมีความสัมพันธ

กับความสุขในการทํางาน สําหรับการรับรูคุณคาในตน และสภาพแวดลอมในงานมีความสัมพันธ

กับความสุขในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

นพดล กรรณิกา (2551) ไดศึกษาเรื่องประเมินความสุขของคนทํางาน (Happiness 

at Workplace) : กรณีศึกษาประชาชนอายุ 18 - 60 ปท่ีทํางานในสถานประกอบการและองคกรธุรกิจ

ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวนทั้งส้ิน 2,023 ตัวอยาง ซ่ึงไดทําการศึกษาเม่ือวันท่ี 1-18 สิงหาคม 

2551 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามตอบเอง ใชคาสถิติรอยละ การ

ทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนในการวิเคราะห พบวาคนทํางานมีความสุขในชีวิต

มากกวาในการทํางาน ในขณะท่ีความความสุขในการทํางานก็มีความแตกตางกนัไปตามเพศ รายได 

ตําแหนงหนาท่ี และลักษณะงานท่ีทํา   สวนปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานมากท่ีสุดคือ งาน 

ความม่ันคงและความกาวหนา แตคนทํางานกลับมีความสุขในดานนี้ต่ําท่ีสุด ดังนั้นผูบริหารควร

พิจารณาใหมีการมุงเนนในดานการสงเสริมใหไดรับการพัฒนาความรูความสามารถตลอดจนเปด
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โอกาสใหเจริญเติบโตในหนาท่ีการงาน บนหลักธรรมาภิบาลและความรับผิดชอบตอสังคมเพ่ือเพ่ิม

ความสุขในการทํางานของพนักงานใหมากยิ่งขึ้นตอไป 

นภัชชล รอดเที่ยง (2550) ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสุขในการทํางานของบุคลากร

ท่ีสังกัดศูนยอนามัยในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข จากกลุม

ตัวอยางจํานวน 178 คน วิเคราะหขอมูลโดยใชรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ

ที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะห

การถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ปจจัยท่ีมี

ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความสุขในการทํางาน  ไดแก อายุ สภาพสมรส ตําแหนง

ทางการบริหาร ระยะเวลาการทํางาน สัมพันธภาพในครอบครัวนโยบายการบริหารงาน ลักษณะ

งาน สัมพันธภาพในท่ีทํางาน ความกาวหนาในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ขวัญกําลังใจ

ในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และสวัสดิการ สวนเพศ ระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอ

เดือน สายการทํางาน โรคประจําตัว สภาพการจางงาน และความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ

ชีวิตสวนตัวไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน   สวนปจจัยท่ีมีอิทธิพลและสามารถรวม

คาดทํานายความสุขในการทํางานของบุคลากรไดแก ลักษณะงาน สัมพันธภาพในครอบครัว 

สภาพแวดลอมในการทํางานและการไดรับการยอมรับนับถือ โดยสามารถรวมทํานายความสุขใน

การทํางานของบุคลากรท่ีสังกัดศูนยอนามัยไดรอยละ 62.10 
  ประทุมทิพย เกตุแกว (2551) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรู

คุณลักษณะงาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับความสุขในการทํางานของ

พยาบาล งานพยาบาลผาตัด โดยกลุมตัวอยางในการวิจัยเปนพยาบาลจํานวน 162 คน สถิติท่ีใชใน

การวิเคราะหขอมูลคือรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสหสัมพันธแบบเพียรสัน

ผลการวิจัยพบวา พยาบาลมีการรับรูคุณลักษณะงาน และความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง คา

ความสุขเฉล่ียโดยรวมและรายดานทุกดาน ไดแก ดานการติดตอสัมพันธ ดานความรักในงาน ดาน

ความสําเร็จในงาน และดานการเปนท่ียอมรับ อยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ จงจิต 

เลิศวิบูลยมงคล (2547) ท่ีศึกษาถึงระดับความสุขในการทํางานของพนักงานพยาบาลเชนกัน สวน

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับกลาง นอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยสวน

บุคคลคือ สถานภาพสมรส มีผลตอความสุขในการทํางาน สวนปจจัยอายุ อายุงาน ระดับงาน ไมมี

ผลตอความสุขในการทํางาน ซ่ึงพบวาขัดแยงกับผลการวิจัยของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2547) ท่ีวา

ปจจัยดานอายุ มีผลตอความสุขในการทํางานของพนักงานพยาบาล และพบวา การรับรูคุณลักษณะ

งานมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพนักงานพยาบาล 
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 รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ไดศึกษาเรื่อง เครื่องมือวัดการทํางานอยางมีความสุข 

กรณีศึกษา นักศึกษาภาคพิเศษ ระดับปริญญาโท สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร จากกลุม

ตัวอยางนักศึกษาจํานวน 207 คน โดยใชแบบสอบถามการทํางานอยางมีความสุขในการเก็บ

รวบรวมขอมูล ทําการวเิคราะหโดยการคํานวณหาคารอยละ คาเฉล่ีย จากการศึกษาพบวา มิติท่ี

กอใหเกิดความสุขในการทํางาน ซ่ึงมีท้ังหมดหามิติ ไดแก มิติดานผูนํา มิติดานความสัมพันธกับ

เพ่ือนรวมงาน มิติดานความรักในงาน มิติดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน และมิติดานคานิยมของ

องคกร โดยปจจัยดานผูนํา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความรักในงาน ดานคุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน และดานคานิยมขององคกรมีระดับความสุขในการทํางานอยูในระดับมากท้ังหา 

นอกจากนี้ ภาพรวมของระดับความสุขในการทํางานปจจุบันของกลุมตัวอยาง จากคาเฉล่ียอยูท่ี 

3.487 กลาวไดวา ในปจจุบันมีระดับความสุขในการทํางานอยูในระดับมาก 

  ลักษณา  สายวงศเปย (2551) ไดศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกรมบังคับคดี  โดยทําการศึกษาจากกลุมตัวอยาง 284 คน คาสถิติท่ีใชใน

การวิเคราะห ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความ

แปรปรวน พบวาเจาหนากรมบังคับคดีมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการ

ปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือวิเคราะหเปนรายดานพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอความสุข

ในการปฏิบัติงานดานลักษณะงาน ดานสภาพการทํางาน ดานผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธ

ระหวางเพ่ือนรวมงาน ดานรายไดและสวัสดิการ ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน อยูใน

ระดับปานกลาง สวนปจจัยสวนบุคคลอยูในระดับมาก การรับรูความยุติธรรมในองคการ อยูใน

ระดับสูง 

 

 

 


