
บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 การศึกษาเรื่อง ความสุขในการทํางานของพนักงานกองปฏิบัติการระบบขนสงวัสดุ 

เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง ผูศึกษาไดศึกษาคนควาเอกสาร รายงานวิจัย รวมทั้งทบทวน

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ ดังตอไปนี ้

 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความสุข 
2.1.1 ความหมายของความสุข 

   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ไดใหความหมายวา ความสุข หมายถึง 

ความสบาย ความสําราญ ความปราศจากโรค 
  Frey and Stutzer (2002) ไดแบงความสุขออกเปน 2 แบบดวยกัน คือความสุขใน

เชิงภาวะวิสัย (Objective Happiness) และความสุขในเชิงอัตตวิสัย (Subjective Happiness) โดยท่ี

ความสุขในเชิงภาวะวิสัย (Objective Happiness) จะวัดจากความสุขจากกฎเกณฑสังคม โดยจะวัด

ความสุขในขณะนั้นตามมาตรฐานท่ีสังคมยอมรับ ในขณะท่ี ความสุขในเชิงอัตตวิสัย (Subjective 

Happiness) จะเนนวัดจากความสุขสวนตัวของแตละบุคคลวามีการรับรูถึงความสุขอยางไร โดย

คํานึงถึงประสบการณในอดีตของแตละคนซ่ึงสามารถเปล่ียนแปลงได ตามเวลาและประสบการณ 

นอกจากนี้ความรูสึกวามีความสุขหรือไมนั้น ประกอบดวยปจจัย 2 ประการ คือ การรับรู 

(Cognition) และผลกระทบตอความรูสึก (Affect) ประเด็นดานการรับรู (Cognition) มีความ

เกี่ยวของกับเรื่องความยุติธรรม ตลอดจนการเปรียบเทียบเหตุการณตาง  ๆท่ีเกิดขึ้นโดยยึดเอา

ประสบการณท่ีเคยผานมา มาเปนสวนประกอบในการรับรู ผลกระทบตอความรูสึก (Affect) 

แสดงออกในรูปของอารมณซ่ึงเกิดจากการท่ีบุคคลประเมินสถานการณท่ีตนประสบ ณ เวลานั้นใน

ขณะที่องคประกอบของการรับรูอางถึงเหตุผลทางสติปญญาของความรูสึกวามีความเปนอยูท่ีด ีซ่ึง

การรับรูดังกลาวจะแสดงออกมาท้ังในดานรางกายและจิตใจ ซ่ึงทางกายภาพแลวจะสงผานการรับรู 

ความรูและแปรสภาพเปนความสุขท่ีเกิดขึ้นในจิตใจ ในขณะท่ีจิตใจจะสงผานความรูสึกจาก

เหตุการณท่ีผานมาเพื่อตีความส่ิงท่ีเกิดขึ้นและสงผลของความรูสึกไปทางรางกายเพ่ือแสดงออกซ่ึง

ความรูสึกนั้น ความสุขไมใชส่ิงท่ีไมสามารถเปล่ียนแปลงไดแตสามารถเปล่ียนแปลงไดตาม

สถานการณ ภาวะ และสังคมท่ีเปนอยู 
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน  
2.2.1  ความหมายของความสุขในการทํางาน 

Peter Warr (1990) (อางใน กัลยารัตน อองคณารัตน, 2549: 37) กลาววาความสุข

ในการทํางานของพนักงานนั้นเกิดจากความเพลิดเพลินในการทํางาน และความสุขในการทํางาน

เปนความรูสึกท่ีเกิดขึ้นภายในจติใจของแตละคนท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดขึ้นในการทํางาน

ประกอบดวย 

1. ความรื่นรมยในงาน เปนความรูสึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้นในขณะทํางาน 

โดยเกิดความสนุกในการทํางานปราศจากความวิตกกังวลใด ๆ 

2. ความเพลิดเพลินในการทํางาน เปนความรูสึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้น

ในขณะทํางาน โดยเกิดความรูสึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจยินดีในการ

ปฏิบัติงานในหนาท่ีของตน 

3. ความกระตือรือรนในการทํางาน เปนความรูสึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้น

ในขณะทํางาน โดยมีความรูสึกวาอยากทํางาน มีความตื่นตัวทํางานไดอยางคลองแคลว รวดเร็ว 

กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการทํางานพ้ืนฐานอยางเพียงพอแลว จะทํางานไดโดยไมตองบริหาร

จัดการ แตผูนําตองพยายามท่ีจะสรางแรงบันดาลใจในการพยายามกับส่ิงใหม  ๆและยอมรับวา

อาจจะเกิดความผิดพลาดบางระหวางทางสูความสําเร็จ 

  Stephen C. Lundin และคณะ (2546) (อางถึงในรวมศิริ เมนะโพธิ, 2550: 11) ได

กลาวถึงตลาดปลาไพคเพลซ ซีแอตเติล สหรัฐอเมริกา ซ่ึงเปนตลาดท่ีมีช่ือเสียงถึงภาพการทํางาน

อยางมีความสุข โดยไมเพียงแตตัวผูทํางานจะมีความสุขเทานั้น หากแตเขายังสามารถสงผาน

ความสุขไปยังลูกคาท่ีมาซ้ือปลาจากพวกเขาดวย ซ่ึงการสรางความสุขในการทํางานนั้นไดตั้งอยูบน 

ปรัชญาปลาย้ิม (Fish Philosophy) ซ่ึงประกอบดวย 

1. เลน คืองานสําเร็จเม่ือสนุกกับงาน การเลนไมไดเปนแคกิจกรรมแต

เปนสภาวะของจิตใจท่ีจะประจุพลังใหมในภารกิจเฉพาะหนาและจุด

ประกายความคิดสรางสรรคในการแกปญหา 

2. สรางสรรควันดี คือเวลาท่ีคุณสามารถ “สรางสรรควันดี ๆ” (หรือ

ชวงเวลาดี ๆ) ดวยความเอ้ืออาทรเล็ก ๆ นอย ๆ หรือการแสดงน้ําใจท่ี

สรางความประทับใจไมรูลืม 

3. ใสใจใหบริการ คือใหความสนใจอยางเต็มท่ีตอกันและกัน การตั้งใจ 

“อยูตรงนั้น” โดยไมลองลอยหายไปคือวิธีการฝกการเทใจใหกับงาน

และตอตานความเบ่ือหนาย 
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4. เลือกสรางทัศนคติ คือถาคุณมองแตส่ิงเลวรายคุณก็จะพบมันทุกหน

ทุกแหง แตถาคุณรูวาตัวคุณเองมีอํานาจในการเลือกแนวทางรับมือกับ

ความเปนไปของชีวิตจริง คุณก็สามารถมองเห็นส่ิงท่ีดีท่ีสุดและพบ

ชองทางท่ีคุณไมเคยนึกฝนวาจะเปนไปได 

  Jo Manion (2003) (อางถึงใน ประทุมทิพย เกตุแกว, 2551: 38) กลาววา ความสุข

ในการทํางาน หมายถึง ผลท่ีเกิดจากการเรียนรูซ่ึงเปนผลตอบสนองจากการกระทําท่ีสรางสรรคของ

ตนเอง มีการแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปล้ืมใจซ่ึงจะนําไปสูการปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพ และยังเปนอารมณในทางบวกท่ีเกิดจากพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน เชน 

การใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การมีความคิดสรางสรรคในการทํางาน การรวมกันแสดงความ

คิดเห็นดวยเหตุและผล สงผลใหสามารถตัดสินใจไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และผลจากการ

ประสบความสําเร็จในการทํางานทําใหแสดงอารมณในทางบวก เชน ความสุข สนุกสนาน ทําให

สถานท่ีทํางานเปนท่ีนารื่นรมย บุคลากรท่ีปฏิบัติงานรวมกันดวยความสุขจะทําใหเกิดสัมพันธภาพท่ี

ดีในท่ีทํางาน มีความรูสึกท่ีดีตองานท่ีไดรับมอบหมาย มีความผูกพันในงาน ทําใหคงอยูในองคกร

ตอไป โดยอธิบายปจจัยของความสุข 4 ดาน ดังนี ้

  1. การติดตอสัมพันธ (Connections) หมายถึง การรับรูพ้ืนฐานท่ีทําใหเกิด

ความสัมพันธของบุคลากรในสถานท่ีทํางานโดยท่ีบุคลากรมารวมกันทํางานเกิดสังคมการทํางาน

ขึ้น เกิดสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคคลท่ีตนปฏิบัติงาน ใหความรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกัน กา

สนทนาพูดคุยอยางเปนมิตร ใหการชวยเหลือและไดรบัการชวยเหลือจากผูรวมงาน เกิดมิตรภาพ

ระหวางปฏิบัติงานกับบุคลากรตาง ๆ และเกิดความรูสึกเปนสุขตลอดจนรับรูไดวาอยูทามกลาง

เพ่ือนรวมงานท่ีมีความรักและความปรารถนาดีตอกัน 

  2. ความรักในงาน (Love of the Work)  หมายถึง การรับรูถึงความรูสึกรักและ

ผูกพันอยางเหนียวแนนกับงาน  รับรูวาตนมีพันกิจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ  มีความยินดีในส่ิงท่ี

เปนองคประกอบของงาน กระตือรือรนเพลิดเพลินท่ีจะปฏิบัติงานและปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงานดวย

ความเต็มใจ  รูสึกเปนสุขเม่ือไดปฏิบัติงานมีความภูมิใจท่ีตนไดรับผิดชอบในงาน 

  3. ความสําเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การรับรูวาตนปฏิบัติงานได

บรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยไดรับความสําเร็จในการทํางานไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีทา

ทายใหสําเร็จ มีอิสระในการทํางานเกดิผลลัพธในการทํางานในทางบวกทําใหรูสึกมีคุณคาในชีวิต 

เกิดความภูมิใจในการพัฒนาและเปล่ียนแปลงส่ิงตางๆ เพ่ือปฏิบัติงานใหสําเร็จมีความกาวหนาและ

ทําใหองคกรเกิดการพัฒนา 
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4. การเปนท่ียอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรูวาตนเองไดรับการยอมรับ

และความเชื่อถือจากผูรวมงาน ผูรวมงานไดรับรูถึงความพยายามเกี่ยวกับเรื่องงานท่ีไดปฏิบัติของ

ตน ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานและผูบังคับบัญชา ไดรับความคาดหวังท่ีดีในการปฏิบัติงานและ

ความไววางใจจากผูรวมงานตลอดจนไดใชความรูอยางตอเนื่อง 

จากองคประกอบความสุขท้ัง 4 ดานดังกลาว Jo Manion กลาววา ความสุขในการ

ทํางาน มีสวนชวยใหผูบริหารสามารถนําไปพิจารณาในการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารท่ี

สงเสริมใหบุคคลเกิดความรูสึกอยากทํางาน จากสภาพแวดลอมจูงใจใหอยากท่ีจะทํางาน ซ่ึงมีผลให

บุคคลเกิดความยินดีในงานท่ีทํา มีสวนรวมในงานและเกิดความสุขในงานตามมา นอกจากนี้

ความสุขยังเปนพลังทางบวก ท้ังในการทํางาน ความรูสึกสดช่ืนมีชีวิตชีวา ประสบการณ ความสุข

ความสนุกสนานในการทํางานเปนสวนสําคัญในการทํางาน ผลท่ีตามมาของความสุขในการทํางาน

คือ ผลงานบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว บุคคลมีความตั้งใจปฏิบัติงานใหมีคุณคาและมีประสิทธิภาพ 

 Ed Diener (2003) (อางถึงใน จงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 2547: 26) อธิบายวา ปจจัย

หรือองคประกอบของความสุข คือ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในเปาหมายหลักของชีวิต 

ตลอดจนประสบการณในชีวิตเหลานั้น เปนอารมณความรูสึกดานลบต่ํา คนท่ีมีความสุขเกิดขึ้นได

จากปจจัยหลายอยางท่ีแตกตางกัน เชน อายุ รายได สภาพแวดลอม ท่ีสงผลตอความตองการของ

บุคคลใหเกิดความพึงพอใจในชีวิตนํามาซ่ึงความสุข ดังนี ้

1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความ

พอใจในส่ิงท่ีตนเองเปนและกระทําอยู มีความสมหวังกับเปาหมายของชีวิต สอดคลองกับความเปน

จริง สามารถกระทําไดตามความตั้งใจ สมเหตุสมผล เขาใจและยอมรับส่ิงท่ีเกิดขึ้นโดยไมจําเปนตอง

ปรับตัว 

2. ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การท่ีบุคคลได

กระทําในส่ิงท่ีตนรักและชอบ พอใจกับสภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวของในการทํางาน มีความสุขเม่ืองานท่ี

กระทําสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย ตลอดจนงานทําใหเกิดคุณประโยชนตอตนเองและสังคม 

3. อารมณทางบวก (Positive Effect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรูสึก

เปนสุขกับส่ิงท่ีดี สนุกสนานกับการทํางาน ย้ิมแยมสดใสกับการทํางาน เล่ือมใสศรัทธาในส่ิงท่ีตน

กระทํา รับรูถึงความดีงามและคุณประโยชนของงานท่ีกระทํา 

4. อารมณทางลบ (Negative Effect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีอารมณ

ความรูสึกท่ีเปนทุกขกับส่ิงไมดีท่ีเกิดขึ้นในการทํางาน เชน คับของใจ เบ่ือหนาย ไมสบายใจ เม่ือ

เห็นการกระทําท่ีไมถูกตอง อยากปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น เพ่ือสนองความตองการของตนใหมี

ความสุข 
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Positive Sharing Company โดย Alexander Kjerulf, Chief Happiness Officer 

(อางถึงใน บุญจง ชวศิริวงศ, 2550: 63) กลาววา ความสุขในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดขึ้น

ภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดขึ้นในการทํางาน โดยท่ีบุคคลนั้น 

1) เกิดความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานท่ีทํา (Enjoy what you do) 

2) รูสึกวาไดทํางานท่ีดีและมีความภูมิใจในงานท่ีทํา (Do good work and 

feel proud of it) 

3) รูสึกวาไดทํางานกับเพ่ือนรวมงานท่ีด ี(Work with nice people) 

4) รับรูวางานท่ีทําอยูนั้นมีความสําคัญ (Know that what you do is important) 

5) รับรูวามีบุคคลท่ีเห็นคุณคาในงานของตน (Are recognized for your work) 

6) มีความรับผิดชอบตองานท่ีทํา (Take responsibility) 

7) มีความรูสึกสนุกและมีความสุขในท่ีทํางาน (Have fun at work) 

8) มีความรูสึกวาไดรับการกระตุนและเสริมพลังในการทํางาน 

(Are motivated and energized) 

นอกจากนี้ Alexander Kjerulf ยังกลาววา ความสุขในการทํางานดังกลาวไม

สามารถท่ีจะผลักดันหรือกดดันใหใครเกิดความสุขในการทํางานได ความสุขในการทํางานในแตละ

บุคคล ปจจัยเดียวกันอาจทําใหบุคคลหนึ่งมีความสุข ในขณะท่ีอีกคนหนึ่งไมมีความสุขในการ

ทํางาน นอกจากนี้ความสุขในการทํางานนั้นหากเกิดขึ้นแลวจะยืนยาว และความสุขในการทํางานไม

สามารถสรางใหเกิดขึ้นไดในทันที 

  เกษม ตันติผลาชีวะ (2545) กลาวถึง ความสุขกับการทํางานวาเปนการทํางานท่ีมี

ความกาวหนาม่ันคง มีผลตอบแทนท่ีคุมคา บรรยากาศและเพื่อนรวมงานท่ีดี ความกาวหนาในการ

งานสวนหนึ่งขึ้นอยูกับความรูความสามารถของแตละบุคคล แตอีกสวนหนึ่งขึ้นอยูกับการ

สนับสนุนของผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอความกาวหนาของบุคคลย่ิงกวา

ความสามารถในการทํางาน ซ่ึงหนวยงานราชการไดรับผลกระทบมากกวาเอกชน เนื่องจาก

หนวยงานเอกชนนั้น ผูบริหารเปนเจาของกิจการ ยอมตองการคนดีมีความสามารถในการทํางาน แต

ผูบริหารหนวยราชการมักจะไมรูสึกวาเปนเจาของและไมคอยรักษาผลประโยชนใหองคกร 
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สรุปไดวาความสุขในการทํางาน หมายถึง การท่ีบุคคลไดกระทําตามบทบาท

หนาท่ีของตน ไดทําในส่ิงท่ีตนรัก รูสึกภาคภูมิใจในส่ิงท่ีไดทํา รูสึกสนุกสนานและศรัทธาในงานท่ี

ทํา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดรับการยอมรับ และประสบการณท่ีไดรับเกิดการ

สรางสรรคผลงานท่ีดีใหองคกร ประกอบดวย การท่ีบุคคลมีความร่ืนรมยในการทํางาน เปน

ความรูสึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้นในขณะทํางาน โดยเกิดความสนุกในการทํางานปราศจากความวิตก

กังวลใด ๆ มีความเพลิดเพลินในการทํางาน เปนความรูสึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้นในขณะทํางาน โดย

เกิดความรูสึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจยินดีในการปฏิบัติงานในหนาท่ี

ของตน มีความกระตือรือรนในการทํางาน เปนความรูสึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้นในขณะทํางาน โดยมี

ความรูสึกวาอยากทํางาน มีความตื่นตัวทํางานไดอยางคลองแคลว รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มี

ชีวิตชีวาในการทํางาน 

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับปจจัยที่กอใหเกิดความสุขในการทํางาน 
2.3.1   แนวคิดเกี่ยวกับงาน 

ความรักในงาน เปนปจจัยท่ีกอใหเกิดการทํางานอยางมีความสุข ดวยเหตุผลท่ีวา

หากไดทํางานท่ีตนเองมีความถนัด มีความชํานาญและมีความชอบก็จะสามารถทํางานนั้นไดดีและมี

ความสุข อีกท้ังการท่ีไดมีโอกาสเลือกทํางานในส่ิงท่ีตนเองเห็นคุณคาและใหความสําคัญ เปนการ

สรางแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงมีผลทางดานจิตใจ เชน การไดรับคําชมเชย ความม่ันคงในสายงาน 

ความรักใครกลมเกลียวระหวางเพ่ือนรวมงาน นอกจากนี้แลวในเรื่องของลักษณะงาน รูปแบบความ

รับผิดชอบ เนื้องาน ความชัดเจนของหนาท่ีก็เปนปจจัยท่ีจะกอใหเกิดการทํางานอยางมีความสุขได 

Frederick Herzberg (1959) ไดนําเสนอทฤษฎีสององคประกอบ (Dual Factor 

Theory) โดยศึกษาทดลองเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานโดยการสัมภาษณวิศวกรและนักบัญชีใน

เมืองพิทสเบอรก ประเทศสหรัฐอเมริกา สรุปผลไดวา สาเหตท่ีุทําใหเกิดความพึงพอใจและไมพึง

พอใจในการทํางานนั้นมี 2 องคประกอบคือ 

1. องคประกอบกระตุน (Motivation Factors) หรือปจจัยจูงใจ มีลักษณะสัมพันธ

กับเรื่องของงานโดยตรง เปนส่ิงท่ีจูงใจบุคคลใหมีความตั้งใจในการทํางานและเกิดความพอใจใน

การทํางาน ปจจัยนี ้ไดแก 

1.1 ความสําเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน

และประสบผลสําเร็จ 

1.2 การไดการยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการยอมรับนับถือ

ไมวาจากกลุมเพ่ือน ผูบังคับบัญชา หรือจากกลุมบุคคลอ่ืน 
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1.3 ลักษณะของงาน หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีของบุคคลท่ีมีตอ

ลักษณะของงาน 

1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการท่ีไดรับการ

มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มท่ี 

1.5 ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน หมายถึง การเปล่ียนแปลงใน

สถานะหรือตําแหนงของบุคลากรในองคกร 

2. องคประกอบค้ําจุน (Hygiene Factors) หรือปจจัยค้ําจุน เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับ

ส่ิงแวดลอมในการทํางานหรือสวนประกอบของงาน ทําหนาท่ีปองกันไมใหคนเกิดความไมพึง

พอใจในการทํางาน กลาวคือ หากขาดปจจัยเหลานี้จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานแต

แมวาจะมีปจจัยเหลานี้อยูก็ไมอาจยืนยันไดวาเปนส่ิงจูงใจของผูปฏิบัติงาน ปจจัยนี้ไดแก 

2.1 เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในเงินเดือนหรือ

อัตราการเพิ่มเงินเดือน 

2.2 โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคตนอกจากจะหมายถึง การท่ี

บุคคลไดรับการแตงตั้งโยกยายตําแหนงภายในองคกรแลว ยังหมายถึงสถานการณท่ีบุคคลสามารถ

ไดรับความกาวหนาในทักษะหรือวิชาชีพของเขา ดังนั้นจึงหมายถึงการท่ีบุคคลไดรับส่ิงใหม ๆ ใน

การเพ่ิมพูนทักษะท่ีจะชวยเอ้ือตอวิชาชีพของเขา 

2.3 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การติดตอไมวาจะเปน

กิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 

2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง ลักษณะของงานหรือสถานะท่ีเปน

องคประกอบทําใหบุคคลเกิดความรูสึกตองาน เชน การมีรถประจําตําแหนง เปนตน 

2.5 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง การติดตอพบปะกัน โดย

กิริยาหรือวาจาแตมิไดรวมถึงการยอมรับนับถือ 

2.6 นโยบายและการบริหารงานขององคกร หมายถึง การจัดการและการ

บริหารงานขององคกร 

2.7 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

2.8 สถานภาพการทํางาน ไดแก สถานภาพทางกายภาพท่ีเอ้ือตอความเปน

สุขในการทํางาน 

2.9 ความเปนสวนตัว หมายถึง สถานการณซ่ึงลักษณะบางประการของ

งานสงผลตอชีวิตสวนตัวในลักษณะของผลงานนั้นเปนองคประกอบหนึ่งท่ีทําใหบุคคลมีความรูสึก

อยางใดอยางหนึ่งตองานของเขา 
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2.10 ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีความม่ันคงของ

งานความม่ันคงในองคกร 

2.11 วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรูความสามารถของ

ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารงาน 

สรุปไดวา ปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สวน

ปจจัยค้ําจุนจะเปนปจจัยท่ีปองกันไมใหบุคคลเกิดความเบ่ือหนายหรือรูสึกไมพอใจในการทํางานซ่ึง

ทฤษฎีสององคประกอบของ Frederick Herzberg นี้เช่ือวาการสนองความตองการของมนุษย

แบงเปน 2 องคประกอบ คือ องคประกอบท่ี 1 หรือปจจัยจูงใจท่ีสรางความพึงพอใจ เปนความ

ตองการขั้นสูงประกอบดวยลักษณะงาน ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ การไดรับการยก

ยองและสถานภาพ สวนองคประกอบท่ี 2 หรือปจจัยค้ําจุน หรือองคประกอบท่ีสรางความไมพึง

พอใจ เปนความตองการขั้นต่ํา ประกอบดวยสภาพการทํางาน การบังคับบัญชา ความสัมพันธ

ระหวางบุคคล นโยบายและการบริหารงาน ความม่ันคงในงานและเงินเดือน ไมเปนการสรางเสริม

บุคคลใหปฏิบัติดีขึ้นแตตองดํารงรกัษาไวเพ่ือความพึงพอใจในขั้นสูงตอไป 

 

2.3.2   แนวคิดเกี่ยวกับคานิยมรวมกับองคกร 

  การทํางานรวมกันอยางมีความสุขภายในองคกรนั้น หากพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูมี

เปาหมายและตระหนักถึงวิสัยทัศน พันธะกิจขององคกร แลวไดนําเอาเปาหมายขององคกรนั้นเขา

มาเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงานใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน หรือเรียกไดวามีคานิยมรวมกับ

องคกรแลว จะทําใหพนักงานปฏิบัติงานอยางมีความสุขภายใตพฤตกิรรมท่ีเปนท่ีตองการของ

องคกร 

  จุฑารัตน เอื้ออํานวย (2549) กลาววา คานิยม (Values) คือความเชื่อท่ีฝงลึกในจิตใจ 

เปนตัวกําหนดพฤติกรรมทางสังคมและกําหนดวิถีชีวิตของบุคคลในสังคมใหดําเนินไปในแนวทาง

ท่ีพึงปรารถนาของสังคม  

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

บุคคลของพนักงานเกี่ยวกับส่ิงท่ีคาดหวังวาจะไดจากงานและเปนวิถีทางท่ีกําหนดการปฏิบัติตวัวา

ควรจะมีพฤติกรรมในการทํางานอยางไรและควรไดรับการปฏิบัติอยางไรในท่ีทํางาน โดยท่ัวไป 

“คานิยม” (Value) นั้นประกอบดวยความรู (Knowledge) ความเช่ือ (Believe) และความรูสึกตอส่ิง

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

หรือ“อะไรไมควรทํา” กลาวไดวาเปนพ้ืนฐานของพฤติกรรมจริยธรรมในการทํางาน ซ่ึงคานิยมใน
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การทํางานของพนักงานจะตองมีความสอดคลองกับคานิยมขององคกรจึงจะทําใหเกิดการทํางาน

รวมกันอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 

   Walter R. Nord (อางใน สิริอร วิชชาวุธ, 2544) ไดแบง คานิยมในการทํางาน

ออกเปน 2 ประเภท คือ คานิยมภายในตัวงาน (Intrinsic Work Values) และคานิยมภายนอกตัวงาน 

(Extrinsic Work Values) โดยคานิยมภายในตัวงาน (Intrinsic Work Values) เปนคานิยมท่ีใหคุณคา

ในตัวงาน พนักงานท่ีมีความปรารถนาในการเรียนรูส่ิงใหมๆ  และเห็นความสําคัญของการรวมสราง

ผลงาน เปนกลุมพนักงานท่ีมีคานิยมภายในตัวงาน ซ่ึงพนักงานเหลานี้จะชอบงานท่ีมีความทาทาย

ตองใชทักษะความสามารถในการทํางาน ชอบงานท่ีตัดสินใจไดดวยตัวเอง งานท่ีมีการเรียนรูในส่ิง

ใหมๆ และงานท่ีเปดโอกาสใหมีความกาวหนาในตนเอง ในขณะทีค่านิยมภายนอกตัวงาน 

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

แงของผลตอบแทนทางเศรษฐกิจและความม่ันคงโดยบุคคลจะทํางานดวยเหตุผลของคาจาง 

สวัสดิการ และความม่ันคงของงาน 

 

2.3.3   แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธในสถานที่ทํางาน 

  ความสัมพันธในการทํางาน (Friendships) เปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งท่ีทําให

พนักงานเกิดความผูกพันกับองคกรกลาวคือโดยธรรมชาติของมนุษยแลวมีความตองการท่ีจะไดรับ

การยอมรับหรือเปนสวนหนึ่งของสังคมท่ีตนดํารงอยู ดังนั้น หากพนักงานในองคกรมีความสัมพันธ

ท่ีดีตอกันและเปนไปในเชิงท่ีสรางสรรคผลลัพธท่ีเกิดขึ้นคือความสุขและความผูกพันตอองคกรซ่ึง

จะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานแตละบุคคลและรวมถึงองคกรดวย 

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

มนุษยไมสามารถอยูอยางโดดเดี่ยวได ตองมีการรวมกลุมกันเพ่ือสรางชุมชนหรือสังคมแวดลอม 

เพ่ือตอบสนองความตองการขึ้นพ้ืนฐานในเรื่องของความปลอดภัยนอกจากนี้  Aristotle ไดให

ความหมายของคําวา เพ่ือนหรือมิตรภาพ (Friendships) ไววาเพ่ือนเปนส่ิงท่ีดีและเปนส่ิงท่ีสําคัญใน

การดํารงชีวิตอยูของมนุษยไมมีใครสามารถท่ีจะอยูคนเดียวไดถึงแมวาคนเหลานั้นจะมีทุกส่ิง

พรอมสรรพ ตามแนวคิดของ Aristotle แลวเพ่ือนมีองคประกอบดวยกัน 3 สวนคือ ตองเพลิดเพลิน 

เม่ืออยูรวมกัน ตางฝายตางสามารถสรางประโยชนใหซ่ึงกันและกัน และตองมีพันธะรวมกันในอันท่ี

จะทําส่ิงท่ีด ี

สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543) ไดกลาวถึงการสรางความสัมพันธอันดีระหวาง

บุคลากรในองคกรวา การบริหารงานหรือการปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตาม ผูบริหาร หัวหนางานและ

เจาหนาท่ี ไมอาจทํางานคนเดียวใหสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ จําเปนตองรูจักใชคน รูจักวิธี
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ประสานงาน และประสานปจจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในการ

ประสานงานซ่ึงมีอยางนอย 3 ระดับ ไดแก ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานท่ีสูงกวาตน เพื่อนรวมงาน

ในระดับเดียวกันหรือใกลเคียงกัน และผูใตบังคับบัญชา พนักงานหรือผูท่ีอยูในระดับต่ํากวาตน  

  สรุปไดวา ความสัมพันธในเชิงสรางสรรคนั้นเปนปจจัยพ้ืนฐานของความตองการ

ขั้นพ้ืนฐานของมนุษย ดังนั้นความสัมพันธท่ีดีระหวางสมาชิกในองคกรจึงเปนส่ิงท่ี สําคัญในการ

สรางการทํางานอยางมี ความสุขเนื่องจากองคกรเปรียบเสมือนชุมชนหรือกลุมท่ีพนักงานเขาไปมี

สวนรวมดวย เพื่อนหรือมิตรภาพ คือส่ิงท่ีจําเปนของมนุษยทุกคน เปนความจําเปนขั้นพ้ืนฐานเพราะ

มนุษยเปนสัตวสังคม ตองการการยอมรับจากกลุมของตน ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการ

ความผูกพันภายในกลุม ดังนั้นไมอาจปฏิเสธไดวาความสัมพันธในท่ีทํางาน (Social Relationship in 

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

in the Workplace) ดวยเหตุผลท่ีวาการตองการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนการเปนท่ียอมรับจากกลุม 

ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม  

 
2.3.4   แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

  แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life : QWL) ไดถูก

นํามาใชเปนครั้งแรกในกลุมประเทศอุตสาหกรรม เพ่ือใชแกไขปญหาดานแรงงานใหมีคุณภาพชีวิต

ท่ีดีขึ้น กลาวไดวาแนวคิดดังกลาวเปนสวนของการพัฒนาองคกรและเปนเรื่องท่ีมีความสัมพันธกับ

ทรัพยากรมนุษยในองคกรโดยตรง เนื่องจากการสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางานจะทําให

พนักงานในองคกรไดรับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและจะนําไปสูความรูสึกผูกพันตอองคกร 

  บุญเจือ วงศเกษม (2530: 29) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ขีดหรือ 

ระดับท่ีแตละคนพอใจในหนาท่ี การงาน เพื่อนรวมงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน 

  Richard E. Walton (1974 อางใน ทีปกาญจน ชัยศิรพิาณิชย, 2549) ไดสรางเกณฑ

คุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงประกอบดวยคุณสมบัติท้ัง 8 ประการ ดังตอไปนี้ 

  1. คาตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) คือการ

ไดรับคาจางท่ีพอเพียงในการดํารงชีวิตตามมาตรฐานเมื่อเปรียบเทียบกับตําแหนงของตนและ

ตําแหนงอ่ืนๆ ท่ีมีลักษณะงานคลายคลึงหรือใกลเคียงกัน 

  2. ส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safety and Healthy Working Conditions) 

การท่ีพนักงานไดทํางานอยู ในสภาพแวดลอมทางดานกายภาพและจิตใจท่ีปลอดภัยและมีความ

เหมาะสม 
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  3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) การเปดโอกาส

ใหพนักงานไดพัฒนาศักยภาพตัวเองใหเหมาะสมกับงานในปจจุบันและรวมถึงงานในอนาคต

รวมถึงเปดโอกาสใหพนักงานไดมีความกาวหนาในสายงานอาชีพ 

  4. ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Growth and Security) การทํางานท่ีสงเสริมความ

เจริญเติบโตกาวหนาในสายอาชีพและเสริมสรางความรูสึกม่ันคงในงานท่ีทําอยู 

  5. การมีสวนรวมในสังคม (Social Integration) การทําใหพนักงานมีความรูสึกวาตนประสบ

ความสําเร็จ มีคุณคาและเปดโอกาสใหพนักงานไดสรางความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนๆ 

ในสังคม 

  6. ธรรมนูญในองคการ (Constitutionalism) การสงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคล 

และใหความเปนธรรมในการพิจารณาผลตอบแทนและความเสมอภาคในการดูแลพนักงาน 

  7. ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (The Total Life Space) สนับสนุนใหพนักงานได

ใชชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวท่ีสมดุล 

  8. การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Social Relevance) การทํางานท่ีมีสวนเกี่ยวของกบัสังคม

ภายนอก เพื่อเปนการเพิ่มความรูสึกรับผิดชอบตอสังคมใหกับพนักงาน ซ่ึงเปนสวนหนึ่งในการ 

สรางคุณคาใหกับพนักงานแตละคน 

 

2.3.5   แนวคิดเกี่ยวกับผูนํา 

   สมบัติ กุสุมาวล ี (2539)ไดกลาววา ภาวะผูนําแบบบริกร (Leadership as Servant) 

เปนมุมมองใหมของผูนําท่ีมิไดมุงเนนหาอํานาจ บารมี ลาภ ยศ สรรเสริญ แตเปนผูนําท่ีมีจุดเริ่มตน

จากแรงจูงใจท่ีจะรับใชใหบริการผูอ่ืนอยางแทจริง ไดช้ีถึงจุดเนนของผูนําแบบบริกร ไว 7 ประการ

คือ 

  1.แบงปนขอมูล (Sharing information) 

  2. สรางวิสัยทัศน (Building a common vision) 

  3. เรียนรูจากความผิดพลาด (Learning from mistake) 

  4. ความเปนอิสระสูง (High levels of inter-dependence) 

  5. จัดการตนเอง (Self-management) 

6. ตั้งคําถามกับสภาพปจจุบันและตัวแบบ (Questioning present assumptions and mental  

model) 

7. สงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคในสมาชิกในทีมงาน (Encouraging creative input  

from every team member) 
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   Jack Welch (2005) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับส่ิงท่ีผูนําควรทําเพ่ือสรางความสําเร็จให 

เกิดขึ้นในองคกร ภายใตหัวขอ “ส่ิงท่ีผูนําทํา” (What Leaders Do) ซ่ึงมีท้ังหมด 8 ขอดวยกันคือ  

1. ผูนําจะตองมีความพยายามท่ีจะพัฒนาทีมของเขาโดยใชโอกาสท่ีเกิดขึ้นจาก 

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

ของตัวเอง 

2. ผูนําจะตองมีความม่ันใจวาใหทีมเขาใจถึงวิสัยทัศนองคกรและไดซึมซับเขาไปใน

สายเลือดและลมหายใจ 

3. ผูนําจะตองเขาถึงทีมของตน และจะตองสรางพลังใจและการมองโลกในแงดีใหแกทีม 

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

5. ผูนําจะตองมีความกลาในการตัดสินใจในส่ิงท่ีแปลกใหมและสามารถเรียกพลังใจ 

กลับมาได 

6. ผูนําจะตองสามารถท่ีจะผลักดันใหเกิดความอยากรูอยากเห็นและจะตองสามารถ 

ตอบขอสงสัยท่ีเกิดขึ้นไดผานการกระทํา 

7. ผูนําจะตองสรางแรงปรารถนาหรือแรงจูงใจกับความเส่ียงท่ีเกิดขึ้นและเรียนรูกับ 

ความเส่ียงดังกลาวดวยตัวอยาง 

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

ใหญดวยการฉลองหรือใหรางวัลกับทีมเพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้น 

นอกจากนี ้Jack Welch ไดกลาวโดยสรุปถึงการเปนผูนําวา ในการเปนผูนําท่ีจะ 

ประสบความสําเร็จไดนั้นจะตองรักษาซ่ึงสมดุลของส่ิงท่ีผูนําจะตองทําท้ัง 8 ประการ นอกจากนี้

แลวผูนําจะตองใสใจกับทีมงานหรือพนักงานภายใตการนําของผูนํา ไมวาจะเปนในเร่ืองของงาน 

ความสําเร็จ และการเติบโตของพนักงานดวย โดยทําใหพนักงานรูสึกถึงความจริงใจและยุติธรรม 

ซ่ือสัตย การมองโลกในแงดีและอยางมีมนุษยธรรม 
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จากแนวคิดท่ีกลาวมาขางตน ผูศึกษาจึงไดจัดทําแบบสอบถามเพ่ือศึกษาความสุข

ในการทํางานของพนักงานกองปฏิบัติการระบบขนสงวัสดุ โดยประยุกตจาก เครื่องมือวัดการ

ทํางานอยางมีความสุข ของรวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ท่ีใชปรัชญาปลาย้ิม (Fish Philosophy) เปน

กรอบการศึกษาหลัก และไดศึกษาองคประกอบของการทํางานอยางมีความสุขจากหลายแนวคิด 

ไดแก แนวคิดของ Iopener (2003) (อางถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550 : 32 - 33) ไดกลาวถึง การ

ทํางานอยางมีความสุข ในบทความเรื่อง “Happiness at Work”, แนวคิดของ Lockergnome (2006) 

(อางถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550 : 34) ไดกลาวถึง วิธีการสรางความสุขใหเกิดขึ้นกับตัวพนักงาน

ในองคกร ในบทความเร่ือง “Is Workplace Happiness A Business Decision?”, แนวคิดของ Cathy 

Greenberg, Dan Baker and Collins Hemningway (2006) (อางถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550 : 35-

36) ไดกลาวถึง องคกรแหงความสุข ในบทความเรื่อง “How the New Science of Happiness Can 

Change Your Company for the Better”, แนวคิดของ Mark Vicker (2006) (อางถึงใน รวมศิริ เมนะ

โพธิ, 2550 : 36) ไดกลาวถึง องคประกอบของการทํางานอยางมีความสุข ในบทความเรื่อง “The 

Happiness Factor”, แนวคิดของ Alexandar Kjerulf (2006) (อางถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550 : 37) 

ไดกลาวถึง 5 เหตุผลในการเริ่มใหสถานท่ีทํางานเปนท่ีท่ีมีความสุข ในบทความเรื่อง “Top 5 reasons 

to make your startup a great place to work” และ แนวคิดของ Margolis, Sheila L. and Wilensky , 
Ava S. (2006) (อางถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550 : 38-40) ไดกลาวถึง โครงสรางคุณลักษณะ

องคกรแหงความสุข ในหนังสือเรื่อง “There is no place like work”  

 โดยรวมศิริ เมนะโพธิ (2550) แบงปจจัยท่ีมีผลตอการทํางานออกเปน 5 ดาน 

เพ่ือใหครอบคลุมปจจัยตาง ๆ ท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานท่ีไดจากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับ
ความสุขในการทํางาน ไดแก ดานผูนํา (Leadership) ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน (Relationship at 

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

Share Value) และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) และเช่ือมโยงไปถึง

ความสุขในการทํางานของพนักงานในภาพรวม โดยใชนิยามความหมายของความสุขในการทํางาน

ของ Peter Warr (1990) (อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา, 2549: 37) ท่ีกลาววา ความสุขในการทํางาน 

เปนความรูสึกท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดขึ้นในการทํางานหรือ

ประสบการณของบุคคลในการทํางาน ประกอบดวย ความรื่นรมยในการทํางาน (Arousal) ความ

เพลิดเพลินในการทํางาน (Pleasure) และความกระตือรือรนในการทํางาน (Self - Validation) 
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2.4 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ไดศึกษาเรื่อง เคร่ืองมือวัดการทํางานอยางมีความสุข 

กรณีศึกษา นักศึกษาภาคพิเศษ ระดับปริญญาโท สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร จากกลุม

ตัวอยางนักศึกษาจํานวน 207 คน โดยใชแบบสอบถามการทํางานอยางมีความสุขในการเก็บ

รวบรวมขอมูล ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพ่ือการออกแบบเครื่องมือท่ีสามารถใชวัดการทํางานอยางมี

ความสุขในองคกรได จากการศึกษาพบวา มิติท่ีกอใหเกิดความสุขในการทํางาน ซ่ึงมีท้ังหมดหามิติ 

ไดแก มิติดานผูนํา มิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มิติดานความรักในงาน มิติดานคุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน และมิติดานคานิยมขององคกร เครื่องมือดังกลาวสามารถวัดระดับความคิดเห็น 

ระดับความสุขในการทํางานและปญหาท่ีเกิดขึ้นในแตละมิต ิผลท่ีไดจากการสรางแบบวัดการ

ทํางานอยางมีความสุข พบวา เครื่องมือนั้นมีคาความนาเช่ือถือสูง กลาวคือ ระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับการทํางานอยางมีความสุข เครื่องมือท่ีใชนี้มีความเช่ือม่ันเทากับ 0.9577 (จากคาของ Alpha) 

และจากระดับความสุขจากการทํางานท่ีไดรับในปจจุบัน เครื่องมือท่ีนี้ใชมีความเช่ือม่ันเทากับ 

0.9542 (จากคาของ Alpha) ซ่ึงถือวามีความเช่ือม่ันอยูในระดับสูงมากท้ังสองสวน  

นอกจากนี้ในสวนของระดับความสุขของกลุมตัวอยาง พบวา ภาพรวมของระดับ

ความสุขในการทํางานปจจุบันของกลุมตัวอยาง จากคาเฉล่ียอยูท่ี 3.487 กลาวไดวา ในปจจุบันมี

ระดับความสุขในการทํางานอยูในระดับมาก และไดช้ีวาในเรือ่งของความละเอียดของการวัดระดับ

ความสุขในการทํางานเห็นวา ในการพัฒนาเครื่องมือนี้ครั้งตอไปควรท่ีจะเพ่ิมความละเอียดโดย

ปรับเปล่ียนเครื่องมือใหมีคาความละเอียดอยูท่ี 1-7 ถึง 1-10 ท้ังนี้เพ่ือใหสามารถเห็นภาพความสุขใน

การทํางานท่ีเกิดขึ้นไดจริง และยังช้ีตอไปอีกวา การใชเครื่องมือวัดการทํางานอยางมีความสุขคือการ

นําคาตางระหวางระดับความคิดเห็นกับคาระดับความสุขมาพัฒนาเคร่ืองมือท่ีจะสรางการทํางาน

อยางมีความสุขใหเกิดขึ้นในองคกร 

 

กัลยารัตน อองคณา (2549) ศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล การรับรูคุณคาในตน สภาพแวดลอมในงาน กับความสุขในการทํางาน ของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ ระดับ
ปฏิบัติการ จํานวน 405 คน ไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บขอมูลวิจัย
ประกอบดวย แบบสอบถามการรับรูคุณคาในตน แบบสอบถามสภาพแวดลอมในงาน และ
แบบสอบถามความสุขในการทํางาน ซ่ึงไดผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและมีคาความ
เท่ียงเทากับ .86 .93. และ .95 ตามลําดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ รอยละ คาเฉล่ีย สวน
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เบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการวิจัยพบวา ความสุขในการทํางานของ

พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครอยูในระดับสูง ([x-bar] = 4.00) และใน

ดานปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา มีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับความสุขในการ

ทํางาน ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05 (r = .29) สวนอายุ สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับ

ความสุขในการทํางาน การรับรูคุณคาในตน และสภาพแวดลอมในงาน มีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับปานกลางกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (r = .64 และ r = .60 ตามลําดับ) 

 
นภัชชล รอดเที่ยง (2550) ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสุขในการทํางานของบุคลากร

ท่ีสังกัดศูนยอนามัยในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข จากกลุม

ตัวอยางจํานวน 178 คน โดยแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานอยูในระดับ

ปานกลาง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคญัทางสถิติกับความสุขในการทํางาน (p-value < 

0.01) ไดแก อายุ สภาพสมรส ตําแหนงทางการบริหาร ระยะเวลาการทํางาน สัมพันธภาพใน

ครอบครัว นโยบายการบริหารงาน ลักษณะงาน สัมพันธภาพในท่ีทํางาน ความกาวหนาในการ

ทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ขวัญกําลังใจในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และ

สวัสดิการ สวนเพศ ระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน สายการทํางาน โรคประจําตัว สภาพการ

จางงาน และความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวไมมีความสัมพันธกับความสุขใน

การทํางาน   สวนปจจัยท่ีมีอิทธิพลและสามารถรวมคาดทํานายความสุขในการทํางานของบุคลากร

ไดแก ลักษณะงาน สัมพันธภาพในครอบครัว สภาพแวดลอมในการทํางานและการไดรับการ

ยอมรับนับถือ โดยสามารถรวมทํานายความสุขในการทํางานของบุคลากรท่ีสังกัดศูนยอนามัยได

รอยละ 62.10 
 

สุวิทย สายสุเขียว และคณะ (2548)  ไดทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของ

พนักงานโรงไฟฟาแมเมาะตอการปฏิบัติงานในโรงไฟฟาแมเมาะประจําป 2548 การศึกษาครั้งนี้ ใช

ขอมูลปฐมภูมิซ่ึงไดจากการสัมภาษณพนักงานโรงไฟฟาแมเมาะ ระดับ 2 - 10 จํานวน 335 คน      

โดยตัวแปรอิสระคือ ความพึงพอใจในงานแยกเปนดานตาง ๆ พบวา ความพึงพอใจของพนักงาน

โรงไฟฟาแมเมาะ โดยรวมมีระดับความพึงพอใจมาก ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเม่ือ

วิเคราะหแยกตามลักษณะงาน พฤติกรรมของเพ่ือนรวมงาน ดานการส่ือสารภายใน ดานคาจางและ
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สวัสดิการ ดานสภาพแวดลอมของท่ีทํางาน และดานวิธีการทํางาน พบวา มีระดับความพึงพอใจมาก
เชนเดียวกัน  

 

สุกัญญา อินตะโดด (2550) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ ความตองการมีสวนรวมในองคการและความสุขในการทํางาน : กรณีศึกษา
อุตสาหกรรมส่ิงทอในเขตภาคเหนือตอนบน กลุมตัวอยางคือ พนักงานส่ิงทอในเขตภาคเหนือ
ตอนบน จํานวน 223 คน จากการใชเครื่องมือคือ แบบสอบถามโดยศึกษาเกี่ยวกับปจจัยทาง          
ชีวสังคม ความตองการมีสวนรวมในองคกร และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรกับ
ความสุขในการทํางาน จากการศึกษาพบวา พนักงานท่ีมีปจจัยทางชีวสังคมเฉพาะดาน รายได ขนาด 
และสถานท่ีตั้งในการทํางานตางกันมีความสุขในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
โดยสถานภาพสมรสและหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีแตกตางกันไมมีผลใดๆ ความแตกตางท่ีพบคือ 
รายไดของบุคคล ขนาดของโรงงานอุตสาหกรรมมีความสัมพันธในทางตรงกันขามกับความสุขใน
การทํางาน โดยผูมีรายไดนอยจะมีความสุขในการทํางานมากกวาผูรายไดสูง นอกจากนี้ พฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และความมีสวนรวมในองคการตางกันมีความสัมพันธในทางบวก
กับความสุขในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

 

  ประทุมทิพย เกตุแกว (2551) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรู

คุณลักษณะงาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับความสุขในการทํางานของพยาบาล 

งานพยาบาลผาตัด โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล กลุมตัวอยางในการวิจัยเปน

พยาบาลจํานวน 162 คน ผลการศึกษาพบวา พยาบาลมีการรับรูคุณลักษณะงาน และความสุขในการ

ทํางานอยูในระดับสูง คาความสุขเฉล่ียโดยรวมและรายดานทุกดาน ไดแก ดานการติดตอสัมพันธ 

ดานความรักในงาน ดานความสําเร็จในงาน และดานการเปนท่ียอมรับ อยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลอง

กับผลการวิจัยของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2547) ท่ีศึกษาถึงระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน

พยาบาลเชนกัน สวนความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับกลาง นอกจากนี้ยัง

พบวา ปจจัยสวนบุคคลคือ สถานภาพสมรส มีผลตอความสุขในการทํางาน สวนปจจัยอายุ อายุงาน 

ระดับงาน ไมมีผลตอความสุขในการทํางาน ซ่ึงพบวาขัดแยงกับผลการวิจัยของ จงจิต เลิศวิบูลย

มงคล (2547) ท่ีวาปจจัยดานอายุ มีผลตอความสุขในการทํางานของพนักงานพยาบาล และพบวา 

การรับรูคุณลักษณะงานมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพนักงานพยาบาล 
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จารุมา ชูชวง (2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคานิยมในการ

ทํางานและบทบาทการบังคับบัญชาของหัวหนางานกับพฤติกรรมการทํางาน: กรณีศึกษาหนวยงาน

ภาครัฐแหงหนึ่ง โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล กลุมตัวอยางเปนขาราชการระดับ 3-

8 ท่ีไมใชผูบริหารท่ีปฏิบัติงาน ณ หนวยงานภาครัฐแหงหนึ่ง จํานวน 279 คน ผลการศึกษาพบวา คา

ในนิยมในการทํางาน และบทบาทการบังคับบัญชาของหัวหนางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรม

การทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยพบวาคานิยมในการทํางาน และบทบาทการ

บังคับบัญชาของหัวหนางานไมสามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานได มีเพียงคานิยมในการ

ทํางานเทานั้น ท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 

  ศูนยวิจัยความสุขชุมชน (2551) ไดศึกษาเรือ่ง ประเมินความสุขของคนทํางาน 

(Happiness at Workplace) กรณีศึกษาประชาชนอายุ 18-60 ป ท่ีทํางานในสถานประกอบการและ

องคกรธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล กลุมตัวอยาง

จํานวน 2,023 ตัวอยาง ผลการศึกษาพบวา คนทํางานมีความสุขในชีวิตมากกวาในการทํางาน 

ในขณะท่ีความสุขในการทํางานก็มีความแตกตางกันไปตาม เพศ รายได ตําแหนงหนาท่ี และ

ลักษณะงานที่ทํา สวนปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานมากท่ีสุด คือ งาน ความม่ันคงและ

ความกาวหนา แตคนทํางานกลับมีความสุขในดานนี้ต่ําท่ีสุด การมุงเนนในดานการสงเสรมิใหไดรับ

การพัฒนาความรูความสามารถ ตลอดจนเปดโอกาสใหเจริญเติบโตในหนาท่ีการงาน บนหลักธรร

มาภิบาลและความรับผิดชอบตอสังคมและชุมชน จึงเปนส่ิงสําคัญท่ีผูบริหารควรพิจารณาให

ความสําคัญ สงเสริมรูปแบบการใชชีวิตตามหลักเศรษฐกิจพอเพียงในท่ีทํางานกับชีวิตสวนตัวของ

พนักงาน เพื่อเติมความสุขในการทํางานของพนักงานใหมากยิ่งขึ้น 

 


