
บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 การศึกษาเรื่อง ความสุขในการทํางานของพนักงานกองบํารุงรักษาเครื่องจักร 

เหมืองแมเมาะ จังหวัดลําปาง โดยผูศึกษาไดศึกษาคนควาเอกสาร รายงานวิจัย รวมท้ังทบทวน

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ ดังตอไปนี ้

 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 
 2.1.1 ความหมายของความสุขในการทํางาน 

Mark Vicker (2006) (อางถึงใน รวมสิริ เมนะโพธิ, 2550) ไดกลาวถึง 

องคประกอบของการทํางานอยางมีความสุข ซ่ึงประกอบไปดวยองคประกอบ 3 ประการ ไดแก 

ความรูสึกตื่นเตนกับส่ิงท่ีตนปรารถนาหรือพอใจ   ความรูสึกผูกพันกับงานอยางจริงจัง งานท่ีทํา

ดวยความรื่นรมย ความรักและความรูสึกวาการทํางานนั้นตอบสนองหรือมีสวนกับความสําเร็จของ

องคการ 

Ed Diener (2003) (อางถึงใน จงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 2547) ไดกลาวถึง ปจจัยหรือ

องคประกอบของความสุขในการทํางาน คือ ความพึงพอใจ ความรูสึกช่ืนชอบกับภารกิจหรือ

เปาหมายหลักของชีวิต อันเปนผลมาจากการทํางาน และปจจัยหลายอยางท่ีแตกตางกัน เชน อายุ 

รายได สภาพแวดลอม ท่ีสงผลตอความตองการของบุคคล ใหเกิดความพึงพอใจในชีวิต นํามาซ่ึง

ความสุข  
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เกิดสัมพันธภาพ

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

ตอไป 
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Peter Warr (1990) (อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา, 2549) กลาววา ความสุขใน

การทํางานเปนความรูสึกท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดขึ้นในท่ี

ทํางาน หรือประสบการณของบุคคลในการทํางาน ประกอบดวย 

 1. ความรื่นรมยในการทํางาน (Arousal)  โดยเกิดความรูสึกสนุกกับงาน

และไมมีความรูสึกวิตกกงัวลใด ๆ ในการทํางาน 

 2. ความเพลิดเพลินในงาน (Pleasure)  โดยเกิดความรูสึกเพลิดเพลิน 

พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจและยินดีในการปฏิบัติงานของตน 

 3. ความกระตือรือรนในการทํางาน (Self - Validation) โดยเกิดความรูสึก

วาอยากทํางาน มีความตื่นตัว ทํางานไดอยางคลองแคลว รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการ

ทํางาน 

กลาวโดยสรุป ความสุขในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจ

ของบุคคลท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดขึ้นในท่ีทํางานหรือประสบการณของบุคคลในการทํางาน 

เปนความรูสึกของบุคคลท่ีมีความสบาย มีความรื่นรมย ความเพลิดเพลิน ความกระตือรือรน และ

รูสึกผูกพันกับงานท่ีทํา อีกท้ังผลงานท่ีออกมามีประสิทธิภาพและตรงตามเปาหมายท่ีวางไวท้ังใน

ระดับพนักงานและองคกร 

 
 2.1.2 แนวคิดดานความสุขในการทํางาน 

Ed Diener (2003) (อางถึงใน จงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 2547: 26) ไดอธิบายถึงป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องปรับตัว 

2. ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การท่ีบุคคลได

กระทําในส่ิงท่ีตนรักและชอบ พอใจกับสภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวของในการทํางาน มีความสุขเม่ืองาน

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

Jo Manion (2003) (อางถึงใน ประทุมทิพย เกตุแกว, 2551: 39 - 45) กลาววา

ความสุขในการทํางาน หมายถึง ผลท่ีเกิดจากการเรียนรู จากการกระทํา การสรางสรรคของตนเอง 

การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปล้ืมใจ นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

เปนอารมณทางบวกท่ีเกิดจากพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน เชน การใหความรวมมือและ

ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การมีความคิดสรางสรรคในการทํางานเพิ่มมากขึ้น การรวมกันแสดงความ

คิดเห็นดวยเหตุและผล มีการตัดสินใจไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และผลจากการประสบ

ความสําเร็จในการทํางาน ทําใหแสดงอารมณในทางบวก เชน ความสุข ความสนุกสนาน ทําให

สถานท่ีทํางานเปนท่ีนารื่นรมย และมีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี บุคคลท่ีปฏิบัติงานรวมกัน

ดวยความสุขสนุกสนานทําใหเกิดสัมพันธภาพท่ีดีในท่ีทํางาน มีความรูสึกท่ีดีตองานท่ีไดรับ

มอบหมาย มีความผูกพันในงาน ทําใหคงอยูในองคกรตอไป อธิบายดวยองคประกอบของความสุข

ในการทํางานส่ีดานดวยกันดังนี ้

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

ความสัมพันธของบุคลากรในสถานท่ีทํางาน โดยท่ีบุคลากรมารวมกันทํางานเกิดสังคมการทํางาน

ขึ้น เกิดสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคลากรท่ีตนปฏิบัติงาน ใหความรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การ

สนทนาพูดคุยอยางเปนมิตร เกิดมิตรภาพระหวางปฏิบัติงานกับบุคลากรตาง ๆ และความรูสึกเปน

สุข ตลอดจนรับรูวาไดอยูทามกลางเพ่ือนรวมงานท่ีมีความรักและความปรารถนาดีตอกัน 

2. ความรักในงาน (Love of The Work) หมายถึง การรับรูความรูสึกรัก

และผูกพันอยางเหนียวแนนกับงาน รับรูวาตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีความยินดีใน

ส่ิงท่ีเปนองคประกอบของงาน กระตือรือรน ดีใจเพลิดเพลินในการท่ีจะปฏิบัติงานและปรารถนาท่ี

จะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ รูสึกเปนสุขเม่ือไดปฏิบัติงาน มีความภูมิใจท่ีตนมีหนาท่ีรับผิดชอบ

ในงาน 

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

ปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยไดรับความความสําเร็จในการทํางาน ไดรับ
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มอบหมายใหทํางานท่ีทาทายใหสําเร็จ มีอิสระในการทํางาน เกิดผลลัพธการทํางานไปในทางบวก 

ทําใหรู สึกมีคุณคาในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปล่ียนแปลงส่ิงตาง ๆ เพ่ือ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีความกาวหนาและทําใหองคกรเกิดการพัฒนา 

4. การเปนท่ียอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรูวาตนเองไดรับการ

ยอมรับและความเช่ือถือจากผูรวมงาน ผูรวมงานไดรับรูถึงความพยายามเกี่ยวกับเรื่องงานท่ีได

ปฏิบัติของตนและไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ไดรับความคาดหวังท่ีดีใน

การปฏิบัติงานและความไววางใจจากผูรวมงาน แลกเปล่ียนประสบการณกับผูรวมงานตลอดจนได

ใชความรูอยางตอเนื่อง 

จากองคประกอบความสุขท้ังส่ีดานดงักลาว Manion กลาววา ความสุขในการ

ทํางาน มีสวนชวยใหผูบริหารสามารถนําไปพิจารณาในการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารท่ี

สงเสริมใหบุคลากรเกิดความรูสึกอยากทํางาน จากสภาพแวดลอมจูงใจใหอยากท่ีจะทํางาน ซ่ึงมีผล

ใหบุคลากรเกิดความยินดีในงานท่ีทํา มีสวนรวมในงานและเกิดความสุขในงานตามมา นอกจากนี้ 

ความสุขยังเปนพลังของอารมณในทางบวก ความรูสึกสดช่ืน มีชีวิตชีวา ประสบการณ ความสุข 

ความสนุกสนานในการทํางานเปนสวนสําคัญในการทํางาน ผลท่ีตามมาของความสุขในการทํางาน 

คือ ผลงานบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว  บุคลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงานให มีคุณคาและมี

ประสิทธิภาพตอไป 

  Marilyn Gardner (2004) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีทําใหพนักงานเกิดความสุขในการ

ทํางาน 7 ประการ คือ 

   1. การไดรับการยกยอง ชมเชย และรวมยินดีจากผูบังคับบัญชา เม่ือ

พนักงานประสบความสําเร็จในงานท่ีไดรับมอบหมาย 

   2. การไดรับการยอมรบันับถือ และความเอาใจใส 

   3. ความไววางใจจากผูบังคับบัญชา 

   4. ความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน  

   5. การมีผูบังคับบัญชาท่ีดี ซ่ึงจากการสํารวจพบวา พนักงานตองการ

ทํางานกับผูบังคับบัญชาท่ีพนักงานสามารถใหความนับถือและเรียนรูจากผูบังคับบัญชาได 

   6. ผูรวมงานท่ีเขากันได กลาวคือ มีความรูสึกท่ีดีกับผูรวมงาน 

 7. การตระหนักถึงเปาหมายขององคการ 
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  Stephen C. Lundin, Ph. D., John Chistensen, Harry Paul, and Phillip 
Strand (อางถึงใน รวมสิริ  เมนะโพธิ, 2550: 11) ไดกลาวถึง แนวคิดของความสุขในการทํางานโดย

มีพ้ืนฐานของการศึกษามาจากหนังสือช่ือ “Fish” ซ่ึงกลาวถึงตลาดปลาไพคเพลซ ท่ีซีแอตเติล 

สหรัฐอเมริกา ซ่ึงเปนตลาดท่ีมีภาพการทํางานอยางมีความสุข ไมเพียงแตผูทํางานจะมีความสุข

เทานั้น หากยังสามารถสงผานความสุขไปยังลูกคาท่ีมาซ้ือปลาอีกดวย ซ่ึงการสรางความสุขในการ

ทํางานนั้น ตั้งอยูบน “ปรัชญาปลาย้ิม” (Fish Philosophy)  โดยมีองคประกอบดังนี ้

1. เลน  กลาวคือ งานสําเร็จเม่ือสนุกกับงาน โดยเฉพาะถาเราทําตัวสบาย 

ๆ เบิกบานใจไปกับงานประเภทท่ีหนักและเครียด การเลนไมไดเปนแคกิจกรรม แตเปนสภาวะของ

จิตใจท่ีจะประจุพลังใหมในภารกิจเฉพาะหนา และจุดประกายความคิดสรางสรรคในการแกปญหา 

2. สรางสรรควันดี กลาวคือ เวลาท่ีคุณสามารถ “สรางสรรควันดี ๆ” (หรือ

ชวงเวลาดี ๆ) ดวยความเอ้ืออาทรเล็ก ๆ นอย ๆ หรือการแสดงน้ําใจท่ีสรางความประทับใจไมรูลืม  

3. ใสใจใหบริการ กลาวคือ ใหความสนใจอยางเต็มท่ีตอกันและกัน การ 

“อยูตรงนั้น” โดยไมลองลอยหายไปไหน คือ วิธีการฝกเทใจใหกับงานและตอตานความเบ่ือหนาย 

เพราะถาคุณทําหนาท่ีอยางขอไปที ขณะวุนวายกับเรื่องอ่ืน ๆ ท่ีประดังเขามา คุณจะหมดสภาพ

โดยงาย 

4. เลือกสรางทัศนคติ กลาวคือ ถาคณุมองแตส่ิงเลวราย คุณก็จะพบกับมัน

ทุกหนแหง แตถาคุณรูวาตัวคุณเองมีอํานาจในการเลือกแนวทางรับมือกับความเปนไปของชีวิตจริง 

คุณก็สามารถมองหาส่ิงท่ีดีท่ีสุดและพบชองทางท่ีคุณไมเคยนึกฝนวาจะเปนไปได แลวถาคุณพบวา 

ทัศนคติท่ีคุณเลือกไมใชส่ิงท่ีคุณตองการ คุณก็ยังสามารถเลือกใหมได 

  รวมสิริ เมนะโพธ ิ(2550) ไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบท่ีมีผลตอความสุข

ในการทํางานจากหลายแนวคิด ประกอบดวย 

  1. iOpener (2003) (อางถึงใน รวมสิริ  เมนะโพธิ, 2550: 32-33) จากบทความ 

“Happiness at Work” ซ่ึงกลาวถึงการทํางานอยางมีความสุข วาเปนสวนผสมพ้ืนฐานของ

ความสําเร็จ ท้ังในระดับบุคคลและระดับองคกร โดยเปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีจะขับเคล่ือนความสําเร็จ

ของธุรกิจ   ซ่ึงในองคกรท่ีประสบความสําเร็จจะมีความเขาใจถึงความสัมพันธท่ีสําคัญระหวาง

ความสุข ผลผลิต และกําไร   โดยองคกรเขาใจวาพนักงานท่ีมีความสุขจะมีความคิดสรางสรรคและ

มุงสูความเปนเลิศในผลงาน นอกจากนั้น พนักงานเหลานั้นยังสรางแรงบันดาลใจและแรงสงเสริม

ใหกับผูอ่ืนอีกดวย   โดยทาง iOpener ไดกําหนดบัญญัติ 12 ประการสําหรับการทํางานอยางมี

ความสุข (The iOpener 12 commandments for happiness at work) ดังนี ้

 



 

9 
 

1. ทํางานใหเสร็จ โดยประสบความสําเร็จตามเปาหมายของคานิยม  

(Getting things done – achieve valued goals) 

2. ทํางานท่ีมีความหลากหลาย (Having a variety of tasks) 

3. มีความสามารถควบคุมงานท่ีทําได (Having some control over your  

job) 

4. ตองไดรับการขอบคุณจากผูอ่ืน (Being thanked) 

5. ใชความสามารถท่ีคุณชํานาญทํางานนั้นใหดี (Using your strengths to  

do your job well) 

6. รูวาอะไรคือส่ิงท่ีองคกรคาดหวังจากคุณ (Knowing what’s expected of  

you) 

7. เขาใจถึงความสําคัญในส่ิงท่ีคุณทํา (Understanding the importance of  

what you do) 

8. ไดรับการรับฟง (Being heard) 

9. มีเพ่ือนในท่ีทํางาน (Having friends at work) 

10. มีความคิดใหแงดีหรือมองโลกในแงดี (Thinking optimistically) 

11. มีหัวหนาท่ีเหมาะสมกับตัวเอง (Having the right boss – person/fit) 

12. มีการใหและรับขอมูลปอนกลับอยางสรางสรรค (Giving and  

receiving constructive feedback) 

  2. Lockergnome (2006) (อางถึงใน รวมสิริ  เมนะโพธิ, 2550: 34-35) จากบทความ

เรื่อง “Is Workplace Happiness A Business Decision?” ไดกลาวถึงวิธีการสรางความสุขใหเกิด

ขึ้นกับตัวพนักงานในองคกรดวยตัวเองโดยไดกลาววา การมีความรูสึกทางบวกจะชวยลด

ความเครียดในการทํางาน และทําใหคนสามารถคิดในการสรางสรรคเพ่ิมมากขึ้น   ซ่ึงการมี

ความรูสึกเชิงบวกนั้นจะทําใหไดแนวคิดใหม ปญหาไดรับการแกไขอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ

และอยางชาญฉลาด  โดย Lockergnome ไดกลาวถึงวิธีปฏิบัติ 8 ประการในการสรางความสุขท่ี

พนักงานสามารถสรางขึ้นมาเองได คือ 

   1. การมองโลกในแงดี (Optimism) ซ่ึงเปนส่ิงท่ีเกิดกับมุมมองของแตละ

คนกับส่ิงท่ีเกิดขึ้นในแตละวัน 

   2. ความรูสึกขอบคุณ (Gratitude) ตอคนรอบขาง 

   3. การใหอภัย (Forgiveness) เปนการปลดปลอยความรูสึกท่ีไมดีและ

สรางความรูสึกท่ีสงบเพื่อนําไปสูความสุข 
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   4. พัฒนาการพูดกับตัวเอง (Improve your self-talk) เปนการปรับเปล่ียน

การพูดกับตัวเองในเชิงไมสรางสรรคหรือลงโทษตัวเอง ไปสูการพูดในเชิงสรางสรรคและให

กําลังใจ 

   5. ปลดปลอยส่ิงท่ีชอบ (Flow) เปนการคิดถึงส่ิงท่ีตัวเองชอบ ซ่ึงจะชวย

ใหเกิดชวงเวลาแหงความสุขขึ้นได 

   6. สรางความตื่นเตน (Savor) ส่ิงท่ีดีของการสรางความตื่นเตนคือการรอ

คอยความสุขกอนท่ีเหตุการณนั้นจะเกิดขึ้น หรืออาจสรางความตื่นเตนในขณะท่ีมีความสุข 

   7. การปรับเปล่ียนมุมมอง (Reframe) ใหมองเหตุการณท่ีตึงเครียด

เหมือนกับมองภาพท่ีเราสามารถเลือกท่ีจะมองได เพ่ือใหเกิดมุมมองใหมๆ ซ่ึงจะชวยใหสามารถ

ปรับเปล่ียนความรูสึกในการตอบสนองจากเชิงลบไปสูเชิงสรางสรรค 

   8. สรางสวนท่ีแข็งแกรง (Build on Strengths) ความสุขนั้นเกิดจากการได

ใชความสามารถท่ีชํานาญ และทําความสามารถใหชํานาญเพ่ิมมากขึ้น  

  3. Cathy Greenberg, Dan Baker and Collins Hemningway (2006) (อางถึงใน รวม

สิริ  เมนะโพธิ, 2550: 35-36)จากบทความ “How the New Science of Happiness Can Change Your 

Company for the Better” ซ่ึงกลาวถึงคําจํากัดความขององคกรแหงความสุขวา คือองคกรท่ีทุกคนใน

ทุกระดับสามารถแสดงจุดเดนท่ีหลากหลายของตนออกมาเพ่ือใหเกิดการทํางานรวมกันอยาง

สรางสรรคภายใตเปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ   เพื่อสรางความพึงพอใจในสินคาและ

บริการเพ่ือท่ีจะสรางผลกําไรใหเกิดขึ้น และใหสินคาและบริการนั้นสามารถสรางส่ิงท่ีแตกตางและ

นําส่ิงท่ีดีสูผูบริโภค   โดยความสุขนั้นเปนเรื่องท่ีเกี่ยวกับทัศนคติมากกวาเรื่องของอารมณหรือ

ความรูสึกท่ีพบไดท่ัวไปในชีวิต   ความสุขคือความสามารถในการมองขามภาพแหงอารมณท่ี

เกิดขึ้น เปนการมองโลกในแงดี ความกลาหาญ ความรัก และการกระทําใหเกิดความสําเร็จ    

  4. Mark Vicker (2006) (อางถึงใน รวมสิริ  เมนะโพธิ, 2550: 36-37) จากบทความ 

“The Happiness Factor” ไดกลาวถึงองคประกอบของการทํางานอยางมีความสุข 3 ประการท่ีกลาว

โดย Martin Seligman ประธานของ American Psychological Association วา 

   1. ความสามารถของบุคคลท่ีจะมีความรูสึกตื่นเตนกับส่ิงท่ีตนปรารถนา

หรือพอใจ 

   2. ความรูสึกผูกพันกับงานอยางจริงจัง งานท่ีทําดวยความรื่นรมย ความรัก 

   3. ความรูสึกวาการทํางานนั้นตอบสนองหรือมีสวนกับความสําเร็จของ

องคกร 
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  5. Alexandar Kjerulf (2006) (อางถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550: 37-38) จาก

บทความ “Top 5 reasons to make your startup a great place to work”  ซ่ึงไดกลาวถึงวิธีการเริ่มตน

ใหสถานท่ีทํางานเปนท่ีท่ีมีความสุข ดังนี ้

   1. จางพนักงานท่ีมีความสุข (Hire happy people) อยาจางคนท่ีฉลากท่ีสุด 

แตจางคนท่ีมีความฉลาดทางอารมณ 

   2. จางท้ังตัวพนักงาน (Hire whole people) จางพนักงานท่ีสามารถทํางาน

ไดมากกวาหนึ่งอยางและเต็มใจทํางาน 

   3. สรางหองแหงความสนุก (Make room for fun) อยาใหความเครียดมา

บดบังความสุข องคกรจะตองสรางกิจกรรมท่ีพนักงานทํารวมกันเพ่ือใหเกิดความสนุกและ

สรางสรรค 

   4. หลีกเล่ียงการทํางานท่ีมากเกินไป (Avoid the cult of overwork) จําไว

วาการทํางานหลายช่ัวโมงไมไดหมายถึงวาจะไดผลงานมากมาย เวลาท่ีไมทํางานจะสรางพลัง

ทํางานและความคิดริเริ่งสรางสรรคใหกับพนักงาน 

   5. แบงปนความเปนเจาของ (Share ownership) เพ่ือสรางความรูสึกเปน

เจาของรวมกันของพนักงานท้ังองคกร 

  6. Diego Rodtriguez (2005) (อางถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550: 38) จากบทความ

เรื่อง “Happiness and the art of Innovation” กลาววา การจะสรางนวัตกรรมในการทํางานได 

พนักงานตองมีความสุขในการทํางานนั้นกอน ทําใหคนรูสึกวามีความตื่นตัวท่ีจะรับรูความสุขหรือ

ความสนุกสนานในการทํางาน   หากเปนหัวหนา การจะมอบหมายงานใหคนท่ีตองการ Innovation 

จะตองมีเปาหมายท่ีสมดุล ชัดเจน และสามารถไปถึงได เปนเนื้องานท่ีนาสนใจ กระตุนความคิด

สรางสรรคท่ีซอนอยูภายในตัวของคนทุกคน   ผูท่ีเปนผูนําจะตองพยายามท่ีจะสรางแรงบันดาลใจ

ในการพยายามกับส่ิงใหมๆ และยอมรับวาอาจจะเกิดความผิดพลาดบางระหวางทางสูความสําเร็จ 

  7. Margolis, Sheila L. and Wilensky , Ava S. (2006) (อางถึงใน รวมศิริ เมนะ

โพธิ, 2550 : 38-40) จากหนังสือเรื่อง “There is no place like work” ไดกลาวถึง 7 ขั้นตอนสราง

ความเปนผูนําสําหรับเปล่ียนองคกรใหเปนบาน โดยมีความเช่ือวาวัฒนธรรมองคกรสามารถพิสูจน

ใหเห็นผลกําไรท่ีเพ่ิมขึ้นได สืบเนื่องมาจากการสรางกําลังคนท่ีมุงม่ัน ผูกพัน และภักดีตอองคกร   

โดยกลาวถึงโครงสรางคุณลักษณะองคกรแหงความสุข วา ประกอบดวยมิติ 5 ระดับดวยกันท่ีจะ

ชวยสะทอนลักษณะภายในองคกรนั้นๆ ซ่ึงไดแก  เปาหมาย (Purpose)  ปรัชญา (Philosophy)  

ปณิธาน (Priorities)  ปฏิบัติ (Practices) และปรากฎ (Projection) ซ่ึงในมิติแตละระดับตองมีความ
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สอดคลองกัน โดยมีพนักงานและผูนําท่ีรวมมือกันเพ่ือสรางองคกรแหงความสุขใหเกิดขึ้นภายใต

โครงสรางเดียวกัน 

  โดยจากการศึกษา รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ไดทําการสรปุถึง ปจจัยท่ีมีผลตอ

ความสุขในการทํางานวา ประกอบดวยปจจัย 5 ประการดวยกัน คือ 

1) ผูนํา (Leaderships) หมายถึง ระดับผูบริหารหรือหัวหนางานในระดับ

องคกร ท่ีมีลักษณะสําคัญในสงเสริมหรือสรางใหพนักงานภายใตการปกครองเกิดการทํางานอยางมี

ความสุข โดยผูนําในแบบดังกลาวจะมีลักษณะท่ีจะตองสงเสริมและสรางทีมงานภายใตบังคับ

บัญชา มีการสรางแรงจูงใจ สนับสนุน สรางความรูสึกตระหนัก สรางแรงปรารถนาในการทํางาน

อยางสมํ่าเสมอ นอกจากนี ้ ผูนําจักตองสรางการส่ือสารแบบสองทางเพื่อใหเกิดการส่ือสารอยาง

โปรงใส ในขณะเดียวกัน ผูนํานั้นตองอุทิศตนเองเพื่อสวนรวม เพ่ือสรางความรูสึกท่ีดีใหเกิดขึ้นกับ

ผูใตบังคับบัญชา 

2) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Friendships) หมายถึง การมี

ปฏิสัมพันธ (Interaction) กันในท่ีทํางานระหวางเพ่ือนรวมงานดวยกัน โดยลักษณะของ

ความสัมพันธดังกลาวนั้นจะตองมีความผูกพันท่ีแนนแฟนภายในกลุมซ่ึงเม่ือกลุมใหการยอมรับซ่ึง

กันและกัน 

3) ความรักในงาน (Job Inspiration) หมายถึง กิจกรรมหนึ่งท่ีบุคคลตอง

ปฏิบัติเพ่ือใหภารกิจท่ีตนไดรับมอบหมายน้ัน ๆ บรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีไดวางเอาไว 

โดยบุคคลนั้นท่ีปฏิบัติกิจกรรมดังกลาวมีความพึงพอใจตอกิจกรรมท่ีตนเองไดทํา 

4) คานิยมรวมขององคกร (Organization’s Share Value) หมายถึง 

พฤติกรรมของคนในองคกรท่ียึดถือเปนพฤติกรรมรวมและมีการปฏิบัติกันอยางมาตอเนื่องจนเกิด

เปนวัฒนธรรมขององคกรนั้น 

5) คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) หมายถึง 

ความสัมพันธขององคประกอบสามดาน คือ สภาพการทํางาน (Work Environment) การมีสวนรวม

ของพนักงาน (Employee Participation) และการคํานึงถึงความเปนมนุษยในการทํางาน 

(Humanization of Work) ซ่ึงเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอองคกรและพนักงานในการท่ีจะหาจุดท่ี

กอใหเกิดความพึงพอใจรวมกัน เพ่ือใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานอยางสูงท่ีสุด 
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 2.1.3 แนวคิดที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางาน 
  จากการศึกษาแนวคิดความสุขในการทํางาน พบวา ปจจัยท่ีสงผลใหพนักงานใน

องคกรสามารถทํางานอยางมีความสุขไดนั้น ประกอบไปดวยปจจัย 5 ดาน คือ ดานผูนํา   ดาน

ความสัมพันธในท่ีทํางาน   ดานลักษณะงาน   ดานคานิยมรวมขององคกร   และดานคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน ซ่ึงมีแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ ดังนี ้

 

แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะผูนําขององคกร 
Robert K. Greenleaf (1970) ไดกลาววาผูนําแบบบริกรนั้นเกิดมาเพ่ือใหบริการ 

การใหบริการนั้นเกิดขึ้นจากความรูสึกภายในท่ีใหความสนใจผูคนและตองการชวยเหลือคน

เหลานั้น นอกจากนี้ผูนําแบบบริกร (Servant Leadership) ยังมุงเนนท่ีจะอุทิศตนเองท่ีจะตอบสนอง

ความตองการของคนในองคกรโดยเอาใจใสกับความตองการของคนภายใตบังคับบัญชา ซ่ึงผูนํา

ลักษณะนี้จะพัฒนาพนักงานเพ่ือท่ีจะดึงความถนัดของพนักงานแตละคนออกมา และฝกหัด

พนักงานเพื่อใหสามารถแสดงความสามารถออกมาอยางเต็มท่ีนอกจากนี้แลวยังใหการสนับสนุน

ในเรื่องสายงานอาชีพ (Career Path) ของพนักงานอยางเต็มท่ี ท่ีสําคัญยังรับฟงและสรางชุมชน 

(Community) ของการมีสวนรวมใหเกิดขึ้นภายในองคกรอีกดวย ผูนําแบบบริกรนี้จะมองพนักงาน

เปรียบเสมือนหุนสวน (Partner) มากกวาท่ีจะเปนเพียงผูใตบังคับบัญชาเทานั้น ผูนําแบบบริกรนี้จะ

มีพันธะสัญญากับผูใตปกครอง ซ่ึงแสดงออก 3 ทางคือ 

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

สนใจจากผูนําซ่ึงผูนําแบบบริกรนี้จะใหความสนใจกับพนักงานทุกคนเปรียบเสมือนพนักงานทุก

คนคือสวนสําคัญกับองคกร 

2. การส่ือสาร (Communication) ผูนําท่ีดียอมตระหนักถึงคุณคาของการ

ส่ือสาร ซ่ึงผูนําแบบบริกรนี้จะเนนการส่ือสารท่ีเปนแบบสองทางมากกวาการส่ือสารเพียงทางเดียว 

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

เปนการสรางความเขาใจท่ีตรงกับท้ังยังเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหเกิดขึ้นกับตัวพนักงานอีก

ดวย 

3. การสนับสนุน (Support) ผูนําแบบบริกรนี้จะใหการสนับสนุน

พนักงานตางๆ ผานทางการ ใชการปอนกลับ(Feedback) กับเหลาพนักงานเพื่อใหพนักงานเขาใจวา 

ส่ิงท่ีพนักงานไดลงมือทําไปนั้นถูกตองหรือไม และเพ่ือใหสรางความคิดสรางสรรคใหมใหเกิดขึ้น

ดวยนอกจากนี้แลวผูนําแบบบริกรยังสงเสริมใหเกิดความเช่ือใจ การฟงอยางเปดใจ จริยธรรมใน

การใชอํานาจ และการกระจายอํานาจ 
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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องมีความพยายามท่ีจะพัฒนาทีม โดยใชโอกาสท่ีเกิดขึ้นจาก

เหตุการณหรือประสบการณตางๆ 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 

นอกจากนี้ 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นในเรื่องของงาน 

ความสําเร็จ และการเติบโตของพนักงานดวย โดยทําใหพนักงานรูสึกถึงความจริงใจ ยุติธรรม

ซ่ือสัตย การมองโลกในแงดีและมีมนุษยธรรม 

 

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

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

ตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานในเรื่องของความปลอดภัยนอกจากนี้  Aristotle ไดให

ความหมายของคําวา เพ่ือนหรือมิตรภาพ ไววา เพ่ือนเปนส่ิงท่ีดีและเปนส่ิงท่ีสําคัญในการดํารงชีวิต
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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 ี

Baumeister และ Leary (1995) พบวา มนุษยมีความตองการท่ีจะเปนเจาของรวม 

มีความสัมพันธท่ีแนนแฟนระยะยาวกับกลุมท่ีตนเองเปนสมาชิกอยู ซ่ึงความตองการดังกลาวเปน

ความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษยท่ีจะนําไปสูความเปนอยูท่ีดีตอไป มนุษยตองการท่ีจะถูก

พันธนาการดวยความผูกพันท่ีแนนแฟนของกลุมทางสังคมท่ีตนอยูมากกวาความสัมพันธขั้น

พ้ืนฐานกับบุคคลท่ีไมไดอยูในกลุมตนเอง 

  Diener  และ Seligman (2004) (อางถึงใน รวมสิริ  เมนะโพธิ, 2550)ไดกลาวถึง

ความสัมพันธในท่ีทํางานวา เปนสวนสําคัญย่ิงของความเปนอยูดีมีสุขในท่ีทํางาน (Well-being in 

workplace) กลาวคือ ความเปนอยูท่ีดีนําไปสูการสรางสัมพันธท่ีดีในท่ีทํางาน  พบวาสวนหนึ่งของ

ความทุกขหรือความเศราของมนุษยท่ีเกิดขึ้น เกิดจากการถูกตัดออกจากสังคมท่ีเขาคนนั้นอยู หรือ

เกิดจากการมีสัมพันธท่ีไมดีกับคนในสังคมหรือกลุมท่ีคนนั้นดํารงอยู   มนุษยเรามีความตองการใน

การไดรับการสนับสนุนจากบุคคลรอบขาง  ตองการความสัมพันธในเชิงสรางสรรค และตองการ

ความรูสึกเปนเจาของรวมในสังคมท่ีคนเหลานั้นอยู เพ่ือรักษาความเปนอยูท่ีดีของตนเอาไว 

 

แนวคิดเกี่ยวกับความรักในงาน 
Deci & Ryan (1990) (อางถึงใน อรพินทร ชูชมและคณะ, 2542) ไดเสนอแนวคิด

เกี่ยวกับแรงจูงใจภายในท่ีมองแรงจูงใจภายใน ในรูปของความตองการ ท่ีกลาวถึงแรงจูงใจในการ

ทํางานเกิดจาก 2 แหลงดวยกัน คือแรงจูงใจท่ีเกิดจากกระบวนการทํางาน (Flow) คือความสนใจใน

งาน ความทาทาย มีเปาหมายท่ีชัดเจน และแรงจูงใจท่ีเกิดจากตัวเนื้องาน (Intrinsic) คืองานท่ี

สามารถสรางแรงจูงใจใหกับคนท่ีทํางานได หรือการท่ีพนักงานไดมีโอกาสเลือกทํางานในส่ิงท่ี

ตนเองชอบหรือถนัดเปนงานท่ีเขาเห็นคุณคาและใหความสําคัญ 

  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 กิจกรรมท่ีถูกจูงใจ

ภายใน คือลักษณะท่ีเพลิดเพลิน สวนรางวัลท่ีไดจากการทํากิจกรรม คือประสบการณความ



 

16 
 

เพลิดเพลินในกิจกรรมนั้น ในความเพลิดเพลินนั้นจะประกอบไปดวยประสบการณท่ีตองการความ

ล่ืนไหลจากชวงเวลาหนึ่งไปยังชวงเวลาถัดไปภายใตเง่ือนไขของส่ิงท่ีทาทายในงาน ซ่ึงบุคคลจะ

สนใจกับส่ิงท่ีทําอยูมาก 

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

มีความตองการพ้ืนฐานท่ีอยากจะควบคุมชะตาชีวิตของตนเอง เมื่อไรก็ตามท่ีบุคคลมีรู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

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

ประมวลผลขอมูลเพ่ือความพึงพอใจทางจิตใจในการทําส่ิงเหลานี้มากกวาโอกาสที่จะไดรับรางวัล

ภายนอกงาน อยางไรก็ตามไมมีใครท่ีจะมีแรงจูงใจภายในหรือแรงจูงใจภายนอกเพียงอยางเดียว 

บุคคลจะมีแรงจูงใจท้ังสองชนิดนี้ในสถานการณท่ีแตกตางกันไป  

 

แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
Richard e. Walton (1974) (อางถึงใน ทีปกาญจน ชัยศิริพาณิชย, 2549) ไดสราง

เกณฑคุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงประกอบดวยคุณสมบัติท้ัง 8 ประการ ดังตอไปนี ้

  1. คาตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair 

Compensation) คือการไดรับคาจางท่ีพอเพียงในการดํารงชีวิตตามมาตรฐานเม่ือเปรียบเทียบกับ

ตําแหนงของตนและตําแหนงอ่ืนๆ ท่ีมีลักษณะงานคลายคลึงหรอืใกล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 
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  4. ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Growth and Security) การ

ทํางานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตกาวหนาในสายอาชีพและเสรมิสร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งเสรมิใหเกิดการเคารพ

สิทธิสวนบุคคล ใหความเปนธรรมในการพิจารณาผลตอบแทน และความเสมอภาคในการดูแล

พนักงาน 

  7. ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (The Total Life Space) 

สนับสนุนใหพนักงานไดใชชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวท่ีสมดุล 

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

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

สวนหนึ่งในการสรางคุณคาใหกับพนักงานแตละคน 

 Huse and Coming (1980) (อางถึงใน บุษยาณี จันทรเจริญสุข, 2537: 11) ไดแบง

องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานออกเปน 8 ดาน ดังนี้ 

  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 

โดยพิจารณาลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

  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 
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  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 

 
แนวคิดเกี่ยวกับคานิยมขององคกร 

ความหมายและความสําคัญของคานิยม 
สุนทรี โคมิน (2521) (อางถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550) ไดกลาวถึง ลักษณะของ

คานิยมวามีลักษณะดังนี้ คือมีความยั่งยืนถาวร ไมเปล่ียนแปลงไดโดยงาย มักจะเหมือนหรือไม

แตกตางจากกลุมท่ีเปนสมาชิก ซ่ึงทําใหคานิยมสามารถสะทอนออกมาใหเห็นเปนวัฒนธรรมของ

กลุมๆ น้ัน และคานิยมเปนความเช่ือท่ีมีเปาหมายและทิศทางของการกระทําอยูในตัวเอง 

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

บุคคลของพนักงานเกี่ยวกับส่ิงท่ีคาดหวังวาจะไดจากงานและเปนวิถีทางท่ีกําหนดการปฏิบัติตัววา 

ควรจะมีพฤติกรรมในการทํางานอยางไรและควรไดรับการปฏิบัติอยางไรในท่ีทํางาน โดยท่ัวไป 

“คานิยม” (Value) นั้น ประกอบดวยความรู (Knowledge) ความเชื่อ (Believe) และความรูสึกตอส่ิง

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

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

การทํางานของพนักงานจะตองมีความสอดคลองกับคานิยมขององคกรจึงจะทําใหเกิดการทํางาน

รวมกันอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 

 Nord et al. (1988) (อางถึงใน 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
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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 

จากแนวคิดของการทํางานอยางมีความสุขดังกลาว สรุปไดวา การทํางานท่ี

มีความสุขควรจะประกอบไปดวย การทํางานท่ีมีความสนุก มีความทาทาย มีความเปนอิสระ มี

หัวหนางานและเพ่ือนรวมงานท่ีด ี รวมไปถึงมีสถานท่ีทํางานท่ีเหมาะสมในอันท่ีจะสามารถสราง

บรรยากาศการทํางานอยางมีความสุข จึงกลาวไดวา ความสุขในการทํางานเกิดจากหลายปจจัยท่ีจะ

สามารถตอบสนองความตองการของแตละบุคคลใหเกิดความพึงพอใจแตกตางกันออกไป ดังนั้น   

ผูศึกษาจึงประยุกตใชแนวคิดของ Warr (1990) (อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา, 2549: 37) และ 

รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ซ่ึงมีความครอบคลุมปจจัยท่ีเกี่ยวของมาอธิบายความสุขในการทํางานใน

การศึกษาครั้งนี ้
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2.2 เอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
ประทุมทิพย เกตุแกว (2551) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรู

คุณลักษณะงาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับความสุขในการทํางานของ

พยาบาล งานพยาบาลผาตัด โดยกลุมตัวอยางในการวิจัยเปนพยาบาลจํานวน 162 คน ผลการวิจัย

พบวา พยาบาลมีการรับรูคุณลักษณะงาน และความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง คาความสุข

เฉล่ียโดยรวมและรายด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  
ศูนยวิจัยความสุขชุมชน (2551) ทําการศึกษาเรื่อง ประเมินความสุขของคนทํางาน 

(Happiness at Workplace) กรณีศึกษา ประชาชนอายุ 18 - 60 ป ท่ีทํางานในสถานประกอบการและ

องคกรธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร โดยกลุมตัวอยางจํานวน 2,023 คน พบวา คนทํางานมีความสุข

ในชีวิตมากกวาในการทํางาน ในขณะท่ีความสุขในการทํางานก็มีความแตกตางกันไปตามเพศ 

รายได ตําแหนงหนาท่ี และลักษณะงานท่ีทํา   สวนปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานมากท่ีสุด

คือ งาน ความม่ันคงและความกาวหนา แตคนทํางานกลับมีความสุขในดานนี้ต่ําท่ีสุด การมุงเนนใน

ดานการสงเสริมใหไดรบัการพัฒนาความรูความสามารถ ตลอดจนเปดโอกาสใหเจริญ เติบโตใน

หนาท่ีการงาน บนหลักธรรมาภิบาลและความรับผิดชอบตอสังคมชุมชนจึงเปนส่ิงสําคัญท่ีผูบริหาร

ควรพิจารณาใหความสําคัญ สงเสริมรูปแบบการใชชีวิตตามหลักเศรษฐกิจพอเพียงในท่ีทํางานกับ

ชีวิตสวนตัวของพนักงานเพื่อเติมความสุขในการทํางานของพนักงานใหมากยิ่งขึ้นตอไป 

จารุมา ชูชวง (2550) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางาน

และบทบาทการบังคับบัญชาของหัวหนากับพฤติกรรมการทํางาน: กรณีศึกษาหนวยงานภาครัฐแหง

หนึ่ง โดยกลุมตัวอยางคือ ขาราชการระดับ 3 - 8 ท่ีมิใชผูบริหารท่ีปฏิบัติงาน ณ หนวยงานภาครัฐ 

จํานวน 279 คน พบวา คานิยมในการทํางาน และ บทบาทการบังคับบัญชาของหัวหนางาน มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยคานิยมในการ

ทํางานและบทบาทการบังคับบัญชาของหัวหนาไมสามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานได

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
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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 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 นอกจากนี้ใน

สวนของระดับความสุขของกลุมตัวอยาง พบวา ภาพรวมของระดับความสุขในการทํางานปจจุบัน

ของกลุมตัวอยาง จากคาเฉล่ียอยูท่ี 3.487 กลาวไดวา ในปจจุบันมีระดับความสุขในการทํางานอยูใน

ระดับมาก  

นภัชชล รอดเที่ยง (2550) ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสุขในการทํางานของบุคลากร

ท่ีสังกัดศูนยอนามัยในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข จากกลุม

ตัวอยางจํานวน 178 คน ผลการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ปจจัยท่ีมี

ความสัมพันธอยางมีนยัสําคัญทางสถิติกับความสุขในการทํางาน  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 
สุกัญญา อินตะโดด (2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ความตองการมีสวนรวมในองคกรและความสุขในการทํางาน: 

กรณีศึกษา อุตสาหกรรมส่ิงทอในเขตภาคเหนือตอนบน จากกลุมตัวอยางพนักงานส่ิงทอในเขต
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ภาคเหนือตอนบนจํานวน 223 คนในจังหวัดเชียงใหมและลําพูน   ผลวิจัยพบวา พนักงานท่ีมีปจจัย

ทางชีวสังคมเฉพาะดานรายได ขนาดและสถานท่ีตั้งในการทํางานตางกัน มีความสุขในการทํางาน

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ แตไมพบความแตกตางของความสุขในการทํางานพนักงานท่ี

มีสถานภาพสมรสและหนาท่ีความรับผิดชอบตางกัน พนักงานท่ีมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคกร และความตองการมีสวนรวมในองคกรตางกัน มีความสุขในการทํางานแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ โดยท่ีพนักงานท่ีมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและตองการมีสวน

รวมในองคการระดับสูง มีความสุขในการทํางานมากกวาพนักงานท่ีมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการและตองการมีสวนรวมในองคการระดับต่ํา สวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคกร  ความตองการมีสวนรวมในองคกร มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิต ิ
กัลยารัตน อองคณา (2549) ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูคุณคา

ในตน สภาพแวดลอมในงาน กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชน

เขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล จากกลุมตัวอยาง 405 คนท่ี

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครจํานวน 15 แหง ผลการวิจัยพบวา ความสุข

ในการทํางานอยูในระดับสูง ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกในระดับ

ต่ํากับความสุขในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนอายุ สถานภาพสมรส 

ประสบการณในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน และการรับรูคุณคาในตน 

และสภาพ แวดลอมในงานมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05    

จงจิต   เลิศวิบูลยมงคล (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 

การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ กับความสุขในการทํางานของ

พยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยทําการสุมตัวอยางจากพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลของรัฐ จํานวน 7 แหง จํานวน 375 คนโดยทําการสงแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยาง

ทางไปรษณีย   พบวาปจจัยสวนบุคคล ดานอายุมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับ

ความสุขในการทํางาน แตระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน   นอกจากนี้

ยังพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ มีความสัมพันธทางบวกกับความสุข

ในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 


