
บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
  ในการศึกษาความสุขในการทํางานของพนักงานกองโยธาและฟนฟูสภาพเหมือง  เหมือง

แมเมาะ จังหวัดลําปางนั้น มีแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของท่ีจะนํามาประกอบการศึกษา 

ดังนี ้
 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 

2.1.1 ความหมายของความสุขในการทํางาน 
Peter  Warr  (1990) ความสุขในการทํางานเปนความรูสึกท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจ

ของแตละคนท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดขึ้นในการทํางานประกอบดวย 

1. ความรื่นรมยในงาน (Arousal) เปนความรูสึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้นในขณะทํางาน 

โดยเกิดความสนุกในการทํางานปราศจากความวิตกกังวลใด  ๆ

2. ความพึงพอใจในการทํางาน (Pleasure) เปนความรูสึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้น

ในขณะทํางาน โดยเกิดความรูสึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจยินดีในการ

ปฏิบัติงานในหนาท่ีของตน 

3.  ความกระตือรือรนในการทํางาน (Self - Validation) เปนความรูสึกของบุคคล

ท่ีเกิดขึ้นในขณะทํางาน โดยมีความรูสึกวาอยากทํางาน มีความตื่นตัวทํางานไดอยางคลองแคลว 

รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการทํางานพ้ืนฐานอยางเพียงพอแลว จะทํางานไดโดยไมตอง

บริหารจัดการ แตผูนําตองพยายามท่ีจะสรางแรงบันดาลใจในการพยายามกับส่ิงใหมๆ และยอมรับ

วาอาจจะเกิดความผิดพลาดบางระหวางทางสูความสําเร็จ 

Iopener (2003) การทํางานอยางมีความสุขนั้นแตกตางจากความพึงพอใจในการ

ทํางาน (Job Satisfaction) กลาวคือ การทํางานอยางมีความสุขนั้นมุงในเรื่องของการควบคุมและมี

อิทธิพล ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานจะครอบคลุมการวัดตางๆ ท่ีมีผลตอพนักงาน เชน การจาย

คาตอบแทน สถานท่ีทํางาน บําเหน็จบํานาญ เปนตน อาจกลาวไดวาความสุขในการทํางานนั้นเปน

สวนหนึ่งของความพึงพอใจในการทํางานแตเปนเคร่ืองมือท่ีดีกวาท้ังในดานผลการปฏิบัติงาน 

ความผูกพันกับองคกร และแรงจูงใจในการทํางาน ความสุขตั้งอยูบนความสําเร็จของคนท่ีมี

ศักยภาพ ทํางานสําเร็จตามเปาหมาย มีความทาทายในการทํางาน ไดรับการตอบแทนจากหัวหนา

งาน มีความชํานาญทํางานนั้นได รูถึงเปาหมายและความคาดหวังขององคการ มีความสัมพันธกับ
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เพ่ือนรวมงาน มีหัวหนางานท่ีเหมาะสมกับตนเอง มีการส่ือสารกันเปนอยางมีประสิทธิภาพระหวาง

องคการและพนักงาน 

Lockergnome (2006) ไดกลาววา วิธีการสรางความสุขใหเกิดขึ้นกับตัวพนักงาน 

ในองคกรดวยตัวของพนักงานเอง การมีความรูสึกในทางบวก พนักงานท่ีมีความสุขมีวิธีการจัดการ

กับอารมณตางๆ เพ่ือสรางสรรคความสุข ซ่ึงจะสงผลไปสูลูกคาท่ีไดรับความสุขนั้น  ๆ ไปดวย 

วิธีการสรางความสุขใหเกิดกับลูกคาตองเริ่มจากพนักงานในองคกรกอน  

  กลาวโดยสรุป ความสุขในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจ

ของบุคคลท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดขึ้นในการทํางานหรือประสบการณของบุคคลในการ

ทํางาน ประกอบดวย ความรื่นรมยในงาน ความพึงพอใจในงาน และความกระตือรือรนในการ

ทํางาน 

2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 
 (1)  แนวคิดเกี่ยวกับผูนําขององคการ  

 ผูนําเปนผูท่ีมีบทบาทท่ีสําคัญในการทําใหพนักงานในองคกรเกิดความสุข

ในการทํางาน ซ่ึงอาจกลาวไดวา “ผูนํา” (Leadership) เปนผูสรางการทํางานท่ีมีความสุขใหเกิดขึ้น 

เอ้ือใหเกิดความผูกพันในองคกรและสรางแรงจูงใจในการทํางาน โดยผูศึกษาไดมุงเนนผูนําแบบ

บริกร (Servant Leadership) และภาวะผูนําตามแบบของ Jack Welch 

 Robert K. Greenleaf (1970) (อางถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550) ไดกลาววา

ผูนําแบบบริกรนั้นเกิดมาเพ่ือใหบริการ การใหบริการนั้นเกิดขึ้นจากความรูสึกภายในท่ีใหความ

สนใจผูคนและตองการชวยเหลือคนเหลานั้น นอกจากนี้ผูนําแบบบริกร (Servant Leadership) ยัง

มุงเนนท่ีจะอุทิศตนเองท่ีจะตอบสนองความตองการของคนในองคกรโดยเอาใจใสกับความตองการ

ของคนภายใตบังคับบัญชา ซ่ึงผูนําลักษณะนี้จะพัฒนาพนักงานเพื่อท่ีจะดึงความถนัดของพนักงาน

แตละคนออกมา และฝกหัดพนักงานเพ่ือใหสามารถแสดงความสามารถออกมาอยางเต็มท่ี

นอกจากนี้แลวยังใหการสนับสนุนในเร่ืองสายงานอาชีพของพนักงานอยางเต็มท่ี ท่ีสําคัญยังรับฟง

และสรางชุมชนของการมีสวนรวมใหเกิดขึ้นภายในองคกรอีกดวย ผูนําแบบบริกรนี้จะมอง

พนักงานเปรียบเสมือนหุนสวนมากกวาท่ีจะเปนเพียงผูใตบังคับบัญชาเทานั้น ผูนําแบบบริกรนี้จะมี

พันธะสัญญากับผูใตปกครอง ซ่ึงแสดงออก 3 ทางคือ 

 1.  การเขาถึง (Assess) กลาวคือพนักงานทุกคนตองการท่ีจะไดรับความ

สนใจจากผูนําซ่ึงผูนําแบบบริกรนี้จะใหความสนใจกับพนักงานทุกคนเปรียบเสมือนพนักงานทุก

คนคือสวนสําคัญกับองคกร 
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 2.  การส่ือสาร (Communication) ผูนําท่ีดียอมตระหนักถึงคุณคาของการ

ส่ือสาร ซ่ึงผูนําแบบบริกรนี้จะเนนการส่ือสารท่ีเปนแบบสองทางมากกวาการส่ือสารเพียงทางเดียว 

โดยจะมีการจัดการประชุมใหกับพนักงานในทุกระดับไดรับขอมูลท่ีถูกตองและท่ัวถึงจากผูนํา เพ่ือ

เปนการสรางความเขาใจท่ีตรงกนัท้ังยังเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหเกิดขึ้นกับตัวพนักงานอีก

ดวย 

 3.  การสนับสนุน (Support) ผูนําแบบบริกรนี้จะใหการสนับสนุนพนักงาน

ตางๆ ผานทางการ ใชการปอนกลับกับเหลาพนักงานเพ่ือใหพนักงานเขาใจวา ส่ิงท่ีพนักงานไดลง

มือทําไปนั้นถูกตองหรือไม และเพ่ือใหสรางความคิดสรางสรรคใหมใหเกิดขึ้นดวยนอกจากนี้แลว

ผูนําแบบบริกรยังสงเสริมใหเกิดความเช่ือใจ การฟงอยางเปดใจ จริยธรรมในการใชอํานาจ และการ

กระจายอํานาจ 

   Jack Welch (2005) (อางถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2547) ไดใหแนวคิด

เกี่ยวกับส่ิงท่ีผูนําควรทําเพ่ือสรางความสําเร็จใหเกิดขึ้นในองคกร ภายใตหัวขอ “ส่ิงท่ีผูนําทํา” 

(What Leaders Do) ซ่ึงมีท้ังหมด 8 ขอดวยกันคือ  

 1.  ผูนําจะตองมีความพยายามท่ีจะพัฒนาทีม โดยใชโอกาสท่ีเกิดขึ้นจาก

เหตุการณหรือประสบการณตาง  ๆ เพ่ือท่ีจะประเมิน ใหคําปรึกษา และสรางความม่ันใจใหกับทีม

ของตนเอง 

 2.  ผูนําจะตองมีความม่ันใจวา ทีมเขาใจถึงวิสัยทัศนองคกรและไดซึมซับ

เขาไปในสายเลือดและลมหายใจ 

 3.  ผูนําจะตองเขาถึงทีมของตน และจะตองสรางพลังใจและการมองโลก

ในแงดีใหแกทีม 

 4.  ผูนําจะตองเปนคนสรางความเช่ือใจดวยความจริงใจ ความโปรงใส 

และความนาเช่ือถือ 

 5.  ผูนําจะตองมีความกลาในการตัดสินใจในส่ิงท่ีแปลกใหมและสามารถ

เรียกพลังใจกลับมาได 

 6.  ผูนําจะตองสามารถท่ีจะผลักดันใหเกิดความอยากรูอยากเห็นและ

จะตองสามารถตอบขอสงสัยท่ีเกิดขึ้นไดผานการกระทํา 

 7.  ผูนําจะตองสรางแรงปรารถนาหรือแรงจูงใจกับความเส่ียงท่ีเกิดขึ้นและ

เรียนรูกับความเส่ียงดังกลาวดวยตัวอยาง 

 8.  ผูนําจะตองใหความสําคัญกับความสําเร็จท่ีเกิดขึ้นไมวาความสําเร็จนั้น

จะเล็กหรือใหญดวยการฉลองหรือใหรางวัลกับทีมเพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้น 
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 จากการศึกษาแนวคิดดานผูนําขางตนสามารถสรุปความหมายของดานผูนํา

ไดดังนี ้

 Robert K. Greenleaf  สรุปความหมายของผูนําขององคการไดดังนี ้

1. ใหความสนใจและตองากรชวยเหลือพนักงาน 

2. อุทิศตนเองท่ีจะตอบสนองความตองการของคนในองคการ 

3. สามารถดึงความถนัดหรือความชํานาญของพนักงานออกมา 

4. สนับสนุนพัฒนาสายงานอาชีพของพนักงาน 

5. เนนการส่ือสารแบบสองทาง 

6. สนับสนุนการมีสวนรวมเพ่ือสรางชุมชนใหเกิดขึ้นภายในองคการ 

7. มองพนักงานเปนสวนหนึ่งขององคการ 

8. สงเสริมใหเกิดความเชื่อใจกัน 

9. เนนการกระจายอํานาจ 

 Jack Welch สรุปความหมายของผูนําขององคการไดดังนี ้

1. พัฒนาทีมเพ่ือสรางความม่ันใจ 

2. สรางความเขาใจและตระหนักรวมกันถึงวิสัยทัศนและพันธะกิจ 

3. เขาถึงทีมของตน และจะตองสรางพลังใจและการมองโลกในแงด ี

4. สรางความเช่ือใจดวยความจริงใจ ความโปรงใส และความนาเช่ือถือ 

5. กลาในการตัดสินใจในส่ิงท่ีแปลกใหม 

6. ผลักดันใหเกิดความอยากรูอยากเห็น 

7. สรางแรงปรารถนาหรือแรงจูงใจใหกับพนักงาน 

8. ใหความสําคัญกับความสําเร็จท่ีเกิดขึ้น 

จากความหมายของแนวคิดเกี่ยวกับผูนําขององคการของผูนําแบบบริกร 

(Servant Leadership) และภาวะผูนําตามแบบของ Jack Welch สามารถสรุปองคประกอบปจจัยดาน

ผูนําท่ีใชในการวัดระดับความสุขประกอบดวย 10 ปจจัยดังนี้ 

1. ผูนําเปนผูมีบทบาทสําคัญในการสรางและพัฒนาทีมงาน 

2. ผูนําสามารถสรางความเขาใจท่ีตรงกันใหกับพนักงานท้ังองคการ 

3. ผูนําสามารถสรางความรูสึกใหพนักงานตระหนักถึงวิสัยทัศนและพันธ

กิจขององคการ 

4. ผูนําสรางการส่ือสารแบบสองทางที่เปดเผยและโปรงใสใหเกิดขึ้นใน

องคการ 
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5. ผูนําสามารถสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานในองคการเพ่ือใหพนักงาน

สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

6. ผูนําสามารถสรางแรงปรารถนา กระตุนใหเกิดจิตสํานึกเพ่ือสรางความ

กระตือรือรนในการทํางาน 

7. ผูนําสามารถดึงศักยภาพของพนักงาน เพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

8. ผูนําเปนบุคคลท่ีอุทิศตนเองใหกับพนักงานและองคการ 

9. ผูนําเนนเรื่องกระจายอํานาจใหกับพนักงาน 

10. ผูนําจดจําและใหความสําคัญกับความสําเร็จท่ีเกิดขึ้น 

 

(2) แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธในที่ทํางาน 

Aristotle (อางถึงใน รวมสิริ เมนะโพธิ, 2550) ไดกลาวไววามนุษยเปนสัตว

สังคม ไมสามารถอยูอยางโดดเดี่ยวได ตองมีการรวมกลุมกันเพ่ือสรางชุมชนหรือสังคมแวดลอม

เพ่ือตอบสนองความตองการขัน้พ้ืนฐานในเรื่องของความปลอดภัยนอกจากนี ้ Aristotle ไดให

ความหมายของคําวาเพ่ือนหรือมิตรภาพไววาเพ่ือนเปนส่ิงท่ีดีและเปนส่ิงท่ีสําคัญในการดํารงชีวิต

อยูของมนุษย ไมมีใครสามารถท่ีจะอยูคนเดียวได ถึงแมวาคนเหลานั้นจะมีทุกส่ิงพรอมสรรพ ตาม

แนวคิดของ Aristotle แลวเพ่ือนมีองคประกอบดวยกัน 3 สวนคือ ตองเพลิดเพลิน เม่ืออยูรวมกัน 

ตางฝายตางสามารถสรางประโยชนใหซ่ึงกันและกัน และตองมีพันธะรวมกันในอันท่ีจะทําส่ิงท่ีด ี

Clayton Alderfer (อางถึงใน พิสมัย วิบูลยสวัสดิ์ และคณะ, 2527) ไดเสนอ

ทฤษฎีการจูงใจท่ีเกี่ยวกับความตองการเรียกวา ทฤษฎีอีอารจ ี(Alderfer’s ERG Theory) ซ่ึงคลายกับ

ทฤษฎีของMaslow แตจัดระดับความตองการใหมใหเหลือเพียง 3 ระดับ ซ่ึงแทนดวยอักษรยอดังนี ้

ความตองการเพ่ือการคงอยู (E = Existence Needs) ความตองการดานความสัมพันธ (R = 

Relatedness Needs) ความตองการดานความงอกงาม (G = Growth Needs)  

สรุปไดวา เพ่ือนหรือมิตรภาพ คือส่ิงท่ีจําเปนของมนุษยทุกคน เปนความ

จําเปนขั้นพ้ืนฐานเพราะมนุษยเปนสัตวสังคม ตองการการยอมรับจากกลุมของตน ตองการเปนสวน

หนึ่งของกลุม ตองการความผูกพันภายในกลุม ซ่ึงเม่ือกลุมใหการยอมรับแลวก็จะสรางความสุข

ใหกับมนุษย เม่ือถูกตัดขาดจากกลุมก็จะเกิดความรูสึกถูกทอดท้ิงและโดดเดี่ยว ซ่ึงเปนสาเหตุของ

ความทุกขในจิตใจ ดังนั้นไมอาจปฏิเสธไดวา ความสัมพันธในท่ีทํางาน (Social Relationship in a 

Workplace) เปนปจจัยสําคัญหลักประการหนึ่งในการสรางการทํางานอยางมีความสุข (Happiness 

in the Workplace) ดวยเหตุผลท่ีวา ความตองการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน การเปนท่ียอมรับจาก
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กลุมความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม ความสัมพันธในเชิงสรางสรรคนั้นเปนปจจัยพ้ืนฐานของ

ความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย ดังนั้นความสัมพันธท่ีดีระหวางสมาชิกในองคกรจึงเปนส่ิงท่ี

สําคัญในการสรางการทํางานอยางมีความสุข เนื่องจากองคกรเปรียบเสมือนชุมชนหรือกลุมท่ี

พนักงานเขาไปมีสวนรวมดวย 

จากความหมายของ Aristotle และแนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธในท่ีทํางาน

จาก Clayton Alderfer สามารถสรุปองคประกอบปจจัยดานความสัมพันธในท่ีทํางานท่ีใชในการวัด

ระดับความสุขประกอบดวย 10 ปจจัยดังนี ้

1. เพ่ือนรวมงานมีความเอ้ืออาทร 

2. เพ่ือนรวมงานใหความใสใจ 

3. เพ่ือนรวมงานใหความสําคัญ 

4. มีความรูสึกดี สนุก เพลิดเพลินเม่ืออยูกับเพ่ือนรวมงาน 

5. สามารถปรึกษาปญหากับเพ่ือนรวมงานไดทุกเรื่อง 

6. มีการเอ้ือผลประโยชนซ่ึงกันและกัน 

7. ไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานในทุกๆ เรื่อง 

8. มีความสัมพันธท่ีแนนแฟนกับเพ่ือนรวมงาน 

9. มีการแบงปนความรูสึกกันอยางเปดเผยและกวางขวาง 

10. มีความสําคัญหรือมีความหมายตอองคกร 

 

(3) แนวคิดเกี่ยวกับดานลักษณะงาน 

ความรักในงาน (Job Inspiration) เปนปจจัยสําคัญท่ีจะกอใหเกิดการทํางาน

อยางมีความสุข ดวยเหตุผลท่ีวา หากพนกังานไดทํางานท่ีตนเองมีความถนัด มีความชํานาญ และมี

ความชอบพนักงานจะทํางานไดดีและมีความสุข พนักงานจะทํางานดวยความพึงพอใจ และมี

แรงจูงใจในการทํางานไดอยางมีประสิทธภาพ 

Deci & Ryan (อรพินทร ชูชมและคณะ. 2542) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

แรงจูงใจภายในท่ีมองแรงจูงใจภายใน ในรูปของความตองการ ท่ีกลาวถึงแรงจูงใจในการทํางาน

เกิดจาก 2 แหลงดวยกัน คือแรงจูงใจท่ีเกิดจากกระบวนการทํางาน คือความสนใจในงาน ความทา

ทาย มีเปาหมายท่ีชัดเจน และแรงจูงใจท่ีเกิดจากตัวเนื้องาน คืองานท่ีสามารถสรางแรงจูงใจใหกับ

คนท่ีทํางานได หรือการท่ีพนักงานไดมีโอกาสเลือกทํางานในส่ิงท่ีตนเองชอบหรือถนัดเปนงานท่ี

เขาเห็นคุณคาและใหความสําคัญ 
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1. ความตองการมีความสามารถ (Need for Competence) บุคคลท่ีตองการ

มีความสามารถจะเสาะแสวงและเอาชนะส่ิงทาทายตางๆ ท่ีเหมาะสมกับความสามารถ โดยความ

ตองการมีความสามารถประกอบดวย ความชอบส่ิงท่ีทาทาย ความอยากรูอยากเห็นและความรอบรู

อยางอิสระ  

2. ความสนใจ ความตื่นเตนและการล่ืนไหล (Interest Excitement and 

Flow) พฤติกรรมของบุคคลเกิดจากความรูสึกนึกคิดและอารมณจากภายใน กิจกรรมที่ถูกจูงใจ

ภายใน คือลักษณะท่ีเพลิดเพลิน สวนรางวัลท่ีไดจากการทํากิจกรรม คือประสบการณความ

เพลิดเพลินในกิจกรรมนั้น ในความเพลิดเพลินนั้นจะประกอบไปดวยประสบการณท่ีตองการความ

ล่ืนไหลจากชวงเวลาหนึ่งไปยังชวงเวลาถัดไปภายใตเง่ือนไขของส่ิงท่ีทาทายในงาน ซ่ึงบุคคลจะ

สนใจกับส่ิงท่ีทําอยูมาก 

3. ความตองการท่ีจะกําหนดตนเอง (Need for Self-determination) มนุษย

มีความตองการพ้ืนฐานท่ีอยากจะควบคุมชะตาชีวิตของตนเอง เม่ือไรก็ตามท่ีบุคคลมีรูสึกวาตนเอง

เปนสาเหตุของพฤติกรรม เปนอิสระในการสรางสรรคพฤติกรรมของตนเอง มีการเลือกได ถือวา

บุคคลนั้นถูกจูงใจจากภายใน ดังนั้นความตองการท่ีจะลิขิตตนเองจึงเปนความตองการของบุคคลท่ี

จะเปนผูเลือกมากกวาท่ีจะถูกควบคุม โดยบุคคลจะตองเปนอิสระจากเง่ือนไขการเสริมแรง แรงขับ

หรือแรงกดดันท่ีจะเปนตัวกําหนดการกระทําของบุคคล  

4. แรงจูงใจภายในงาน (Task–intrinsic Motivation) บุคคลมีแนวโนมจะ

แสดงสภาวะแรงจูงใจเฉพาะอยาง เพ่ือคนพบรางวัลในตัวของงาน แรงจูงใจภายในจึงเปนการ

ประพฤต ิ ทํางาน เรียนรู แกปญหา เสาะแสวงหาและปรับประสบการณใหม พากเพียรในงานและ

ประมวลผลขอมูลเพ่ือความพึงพอใจทางจิตใจในการทําส่ิงเหลานี้มากกวาโอกาสท่ีจะไดรับรางวัล

ภายนอกงาน อยางไรก็ตามไมมีใครท่ีจะมีแรงจูงใจภายในหรือแรงจูงใจภายนอกเพียงอยางเดียว 

บุคคลจะมีแรงจูงใจท้ังสองชนิดนี้ในสถานการณท่ีแตกตางกันไป 

จากแนวคิดเกี่ยวกับความรักในงานของ Deci & Ryan สามารถสรุป

องคประกอบปจจัยดานลักษณะงานท่ีใชในการวัดระดับความสุขประกอบดวย 11 ปจจัยดังนี ้

1. หนาท่ีท่ีไดรับผิดชอบในปจจุบันมีความเดนชัด 

2. ลักษณะงานที่ไดรับมอบหมายมีความเปนระบบ 

3. มีอํานาจในการตัดสินใจในงานท่ีไดรับผิดชอบ 

4. ไดรับงานท่ีมีความทาทายตอความสามารถ 

5. มีโอกาสกาวหนาในงานท่ีทําอยูในปจจุบัน 

6. งานท่ีรับผิดชอบในปจจุบันตองใชความรบัผิดชอบเปนอยางมาก 
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7. มีอิสระในการทํางานอยางเต็มท่ี 

8. งานท่ีทําในปจจุบันมีความนาสนใจหลากหลาย และทาทาย 

9. สามารถควบคุมงานท่ีทําไดดวยตัวเอง 

10. ไดทํางานท่ีมีความชํานาญ 

11. เขาใจถึงความสําคัญของงานท่ีรับผิดชอบ 

 

(4) แนวคิดเกี่ยวกับคานิยมขององคการ 

คานิยมขององคการเปนสวนหนึ่งในการทํางานอยางมีความสุข ถาพนักงาน

มีคานิยมขององคการเปนแบบเดียวกัน จะสงผลใหสามารถบรรลุเปาหมายตามท่ีองคการกําหนดได 

สุรพล พยอมแยม (2537) กลาววา คานิยมในการทํางาน คือ ความเชื่อม่ัน

สวนบุคคลของพนักงานเกี่ยวกับส่ิงท่ีคาดหวังวาจะไดจากงานและเปนวิถีทางท่ีกําหนดวาควรจะมี

พฤติกรรมในการทํางานอยางไรและควรไดรับการปฏิบัติอยางไรในท่ีทํางาน โดยท่ัวไป “คานิยม” 

(Value) นั้น ประกอบดวยความรู (Knowledge) ความเชื่อ (Believe) และความรูสึกตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด 

(Cognitive) ดังนั้นคานิยมจึงเปนสวนท่ีแสดงถึงวิถีทางของการกระทําวา “อะไรควรทํา” หรือ

“อะไรไมควรทํา” กลาวไดวาเปนพ้ืนฐานของพฤติกรรมจริยธรรมในการทํางาน ซ่ึงคานิยมในการ

ทํางานของพนักงานจะตองมีความสอดคลองกับคานิยมขององคกรจึงจะทําใหเกิดการทํางาน

รวมกันอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 

Nord W.R. (1988) (อางใน สิริอร วิชชาวุธ, 2544) ไดแบง คานิยมในการ

ทํางานออกเปน 2 ประเภท คือ คานิยมภายในตัวงาน (Intrinsic Work Values) และคานิยมภายนอก

ตัวงาน (Extrinsic Work Values) โดยคานิยมภายในตัวงาน (Intrinsic Work Values) เปนคานิยมท่ี

ใหคุณคาในตัวงาน พนักงานท่ีมีความปรารถนาในการเรียนรูส่ิงใหมๆ และเห็นความสําคัญของการ

รวมสรางผลงาน เปนกลุมพนักงานท่ีมีคานิยมภายในตัวงาน ซ่ึงพนักงานเหลานี้จะชอบงานท่ีมี

ความทาทายตองใชทักษะความสามารถในการทํางาน ชอบงานท่ีตัดสินใจไดดวยตัวเอง งานท่ีมีการ

เรียนรูในส่ิงใหมๆ และงานท่ีเปดโอกาสใหมีความกาวหนาในตนเอง ในขณะท่ีคานิยมภายนอกตัว

งาน (Extrinsic Work Values) จะเนนการใหคุณคาแกส่ิงแวดลอมอ่ืนนอกจากตัวงาน ซ่ึงจะเนน

เหตุผลในแงของผลตอบแทนทางเศรษฐกิจและความม่ันคงโดยบุคคลจะทํางานดวยเหตุผลของ

คาจาง สวัสดิการ และความม่ันคงของงาน 

จากความหมายของคานิยมขององคการสามารถสรุปองคประกอบปจจัย

ดานคานิยมขององคการท่ีใชในการวัดระดับความสุขประกอบดวย 5 ปจจัยดังนี ้

1. มีความเช่ือในคานิยมขององคกรและไดนําไปปฏิบัต ิ



  
12 

2. มีพฤติกรรมในการทํางานท่ีสอดคลองกับพฤติกรรมท่ีองคการตองการ 

3. เขาใจวางานท่ีทําสงผลตอองคการอยางไร 

4. ตะหนักวาความสําเร็จในงานมีผลตามเปาหมายของคานิยมขององคการ 

5. ยึดถือเปาหมายและคุณคาขององคการเหมือนเปนเปาหมายของตนเอง 

 

(5) แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ผูใหแนวคิดขององคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไวดังนี ้

Richard E. Walton (1974) (อางถึงใน ทีปกาญจน ชัยศิริพาณิชย, 2549) ได

สรางเกณฑคุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงประกอบดวยคุณสมบัติท้ัง 8 ประการ ดังตอไปนี ้

1. คาตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair 

Compensation) คือการไดรับคาจางท่ีพอเพียงในการดํารงชีวิตตามมาตรฐานเม่ือเปรียบเทียบกับ

ตําแหนงของตนและตําแหนงอ่ืน  ๆท่ีมีลักษณะงานคลายคลึงหรือใกลเคียงกัน 

2. ส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safety and Healthy 

Working Conditions) การท่ีพนักงานไดทํางานอยูในสภาพแวดลอมทางดานกายภาพและจิตใจท่ี

ปลอดภัย และมีความเหมาะสม 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human 

Capacities) การเปดโอกาสใหพนักงานไดพัฒนาศักยภาพตัวเองใหเหมาะสมกับงานในปจจุบันและ

รวมถึงงานในอนาคต รวมถึงเปดโอกาสใหพนักงานไดมีความกาวหนาในสายงานอาชีพ 

4. ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Growth and Security) การ

ทํางานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตกาวหนาในสายอาชีพและเสริมสรางความรูสึกม่ันคงในงานท่ีทํา

อยู 

5. การมีสวนรวมในสังคม (Social Integration) การทําใหพนักงานมี

ความรูสึกวาตนประสบความสําเร็จ มีคุณคาและเปดโอกาสใหพนักงานไดสรางความสัมพันธกับ

บุคคลอ่ืนๆในสังคม 

6 ธรรมนูญในองคการ (Constitutionalism) การสงเสริมใหเกิดการเคารพ

สิทธิสวนบุคคล ใหความเปนธรรมในการพิจารณาผลตอบแทน และความเสมอภาคในการดูแล

พนักงาน 

7. ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (The Total Life Space) 

สนับสนุนใหพนักงานไดใชชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวท่ีสมดุล 
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8. การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Social Relevance) การทํางานท่ีมีสวน

เกี่ยวของกับสังคมภายนอก เพื่อเปนการเพิ่มความรูสึกรับผิดชอบตอสังคมใหกับพนักงาน ซ่ึงเปน

สวนหนึ่งในการสรางคุณคาใหกับพนักงานแตละคน 

Huse E.F. and Cummings T.G. (1980) (อางถึงใน บุษยาณี จันทรเจริญสุข, 

2537) ไดแบง 

องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานออกเปน 8 ดาน ดังนี ้

1. รายไดและผลประโยชนตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate 

and Fair Compensation) หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลองกับ 

มาตรฐานเม่ือเปรียบเทียบกับรายไดจากท่ีอ่ืนๆ 

2. สภาพท่ีทํางานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy 

Environmental) หมายถึง การท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะตองไม

สงผลเสียตอสุขภาพและไมเส่ียงอันตราย 

3. โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน (Development of 

Human Capacities) หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานมีโอกาสพัฒนาความสามารถของตนจากงานที่ทํา 

โดยพิจารณาลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ

4. ความกาวหนา (Growth) หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะ

กาวหนาในอาชีพและตําแหนงมีความม่ันคงในอาชีพ 

5. ความสัมพันธภายในหนวยงาน (Social Integration) หมายถึง การท่ี

ผูปฏิบัติงานเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน มีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุน เอ้ืออาทร 

ปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

6. การบริหารงานท่ีเปนธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง 

การมีความเปนธรรมและเสมอภาคในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคคลอยางเหมาะสม มีการ

เคารพในสิทธิสวนบุคคล และผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน 

7. ความสมดุลของชวงเวลาท่ีใชในการทํางานและชวงเวลาสวนตัว (The 

Total Life Space) หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลของชวงเวลาการทํางานกับชวงเวลาการ

ดําเนินชีวิตสวนตัว มีความสมดุลของการทํางานกับการใชเวลาวางและเวลาที่มีใหกับครอบครัว มี

ชวงเวลาท่ีไดคลายเครียดจากภาระหนาท่ีรับผิดชอบ 

8. ความภูมิใจในองคการ (Organizational Pride) หมายถึง ความรูสึกของ

พนักงานท่ีมีความภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานในองคการท่ีมีช่ือเสียง ไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชน

และมีความรับผิดชอบตอสังคมสวนรวม 
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จากองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานสามารถสรุปองคประกอบ

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีใชในการวดัระดับความสุขประกอบดวย 4 ปจจัยดังนี ้

1. มีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี ปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพท้ังกาย

และใจ 

2. มีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางาน 

3. สามารถใชเวลาในการทํากิจกรรมสวนตัวและท่ีทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

4. ผูนํามีการบริหารท่ีเปนธรรม 

 

2.2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 กัลยารัตน อองคณา (2547) ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรู

คุณคาในตน สภาพแวดลอมในงาน กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล

เอกชนเขตกรุงเทพมหานคร จากกลุมตัวอยาง 405 คน โดยใชเครื่องมือการเก็บขอมูลวิจัยจาก

แบบสอบถามการรับรูคุณคาในตน แบบสอบถามสภาพแวดลอมในงาน และแบบสอบถามความสุข

ในการทํางาน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคา

สหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการวิจัยพบวา ความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง ปจจัยสวนบุคคล 

ดานระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับความสุขในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนเพศ อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางานไมมีความสัมพันธ

กับความสุขในการทํางาน สําหรับการรับรูคุณคาในตน และสภาพแวดลอมในงานมีความสัมพันธ

กับความสุขในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

นพดล กรรณิกา (2551) ไดศึกษาเรื่องประเมินความสุขของคนทํางาน (Happiness 

at Workplace) : กรณีศึกษาประชาชนอายุ 18 - 60 ปท่ีทํางานในสถานประกอบการและองคกรธุรกิจ

ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวนทั้งส้ิน 2,023 ตัวอยาง ซ่ึงไดทําการศึกษาเม่ือวันท่ี 1-18 สิงหาคม 

2551 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามตอบเอง ใชคาสถิติรอยละ การ

ทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนในการวิเคราะห พบวาคนทํางานมีความสุขในชีวิต

มากกวาในการทํางาน ในขณะท่ีความความสุขในการทํางานก็มีความแตกตางกนัไปตามเพศ รายได 

ตําแหนงหนาท่ี และลักษณะงานท่ีทํา   สวนปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานมากท่ีสุดคือ งาน 

ความม่ันคงและความกาวหนา แตคนทํางานกลับมีความสุขในดานนี้ต่ําท่ีสุด ดังนั้นผูบริหารควร

พิจารณาใหมีการมุงเนนในดานการสงเสริมใหไดรับการพัฒนาความรูความสามารถตลอดจนเปด
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โอกาสใหเจริญเติบโตในหนาท่ีการงาน บนหลักธรรมาภิบาลและความรับผิดชอบตอสังคมเพ่ือเพ่ิม

ความสุขในการทํางานของพนักงานใหมากยิ่งขึ้นตอไป 

นภัชชล รอดเที่ยง (2550) ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสุขในการทํางานของบุคลากร

ท่ีสังกัดศูนยอนามัยในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข จากกลุม

ตัวอยางจํานวน 178 คน วิเคราะหขอมูลโดยใชรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ

ที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะห

การถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ปจจัยท่ีมี

ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความสุขในการทํางาน  ไดแก อายุ สภาพสมรส ตําแหนง

ทางการบริหาร ระยะเวลาการทํางาน สัมพันธภาพในครอบครัวนโยบายการบริหารงาน ลักษณะ

งาน สัมพันธภาพในท่ีทํางาน ความกาวหนาในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ขวัญกําลังใจ

ในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และสวัสดิการ สวนเพศ ระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอ

เดือน สายการทํางาน โรคประจําตัว สภาพการจางงาน และความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ

ชีวิตสวนตัวไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน   สวนปจจัยท่ีมีอิทธิพลและสามารถรวม

คาดทํานายความสุขในการทํางานของบุคลากรไดแก ลักษณะงาน สัมพันธภาพในครอบครัว 

สภาพแวดลอมในการทํางานและการไดรับการยอมรับนับถือ โดยสามารถรวมทํานายความสุขใน

การทํางานของบุคลากรท่ีสังกัดศูนยอนามัยไดรอยละ 62.10 
  ประทุมทิพย เกตุแกว (2551) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรู

คุณลักษณะงาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับความสุขในการทํางานของ

พยาบาล งานพยาบาลผาตัด โดยกลุมตัวอยางในการวิจัยเปนพยาบาลจํานวน 162 คน สถิติท่ีใชใน

การวิเคราะหขอมูลคือรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสหสัมพันธแบบเพียรสัน

ผลการวิจัยพบวา พยาบาลมีการรับรูคุณลักษณะงาน และความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง คา

ความสุขเฉล่ียโดยรวมและรายดานทุกดาน ไดแก ดานการติดตอสัมพันธ ดานความรักในงาน ดาน

ความสําเร็จในงาน และดานการเปนท่ียอมรับ อยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ จงจิต 

เลิศวิบูลยมงคล (2547) ท่ีศึกษาถึงระดับความสุขในการทํางานของพนักงานพยาบาลเชนกัน สวน

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับกลาง นอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยสวน

บุคคลคือ สถานภาพสมรส มีผลตอความสุขในการทํางาน สวนปจจัยอายุ อายุงาน ระดับงาน ไมมี

ผลตอความสุขในการทํางาน ซ่ึงพบวาขัดแยงกับผลการวิจัยของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2547) ท่ีวา

ปจจัยดานอายุ มีผลตอความสุขในการทํางานของพนักงานพยาบาล และพบวา การรับรูคุณลักษณะ

งานมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพนักงานพยาบาล 
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 รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ไดศึกษาเรื่อง เครื่องมือวัดการทํางานอยางมีความสุข 

กรณีศึกษา นักศึกษาภาคพิเศษ ระดับปริญญาโท สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร จากกลุม

ตัวอยางนักศึกษาจํานวน 207 คน โดยใชแบบสอบถามการทํางานอยางมีความสุขในการเก็บ

รวบรวมขอมูล ทําการวเิคราะหโดยการคํานวณหาคารอยละ คาเฉล่ีย จากการศึกษาพบวา มิติท่ี

กอใหเกิดความสุขในการทํางาน ซ่ึงมีท้ังหมดหามิติ ไดแก มิติดานผูนํา มิติดานความสัมพันธกับ

เพ่ือนรวมงาน มิติดานความรักในงาน มิติดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน และมิติดานคานิยมของ

องคกร โดยปจจัยดานผูนํา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความรักในงาน ดานคุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน และดานคานิยมขององคกรมีระดับความสุขในการทํางานอยูในระดับมากท้ังหา 

นอกจากนี้ ภาพรวมของระดับความสุขในการทํางานปจจุบันของกลุมตัวอยาง จากคาเฉล่ียอยูท่ี 

3.487 กลาวไดวา ในปจจุบันมีระดับความสุขในการทํางานอยูในระดับมาก 

  ลักษณา  สายวงศเปย (2551) ไดศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกรมบังคับคดี  โดยทําการศึกษาจากกลุมตัวอยาง 284 คน คาสถิติท่ีใชใน

การวิเคราะห ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความ

แปรปรวน พบวาเจาหนากรมบังคับคดีมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการ

ปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือวิเคราะหเปนรายดานพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอความสุข

ในการปฏิบัติงานดานลักษณะงาน ดานสภาพการทํางาน ดานผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธ

ระหวางเพ่ือนรวมงาน ดานรายไดและสวัสดิการ ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน อยูใน

ระดับปานกลาง สวนปจจัยสวนบุคคลอยูในระดับมาก การรับรูความยุติธรรมในองคการ อยูใน

ระดับสูง 

 

 

 


