
บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
  ในการศึกษาเรื่อง “ความสุขในการทํางานของพนักงาน กองการผลิต 1 โรงไฟฟาแมเมาะ 

จังหวัดลําปาง” ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี คนควาเอกสาร รวมท้ังทบทวนวรรณกรรมท่ี

เกี่ยวของ เพ่ือใชและเปนแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 

 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 
      2.1.1 ความหมายของความสุขในการทํางาน 
   พรรณิภา สืบสุข (2548) กลาววา ความสุขในการทํางาน หมายถึง การท่ีบุคคลไดกระทํา

ในส่ิงท่ีตนเองรัก รูสึกสนุกสนาน และศรัทธาในงานท่ีทํา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เกิดการ

สรางสรรคในทางบวก 
  มัจฉวี  โอสถานนท (2539) กลาววา ความสุขในการทํางาน คือ การสรางระบบการ

บริหารงานใหองคการมีสถานท่ีทํางานท่ีปลอดภัยมีการจายคาตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมไมเอา

เปรียบพนักงานและมีหัวหนาดูแลเอาใจใสลูกนองอยางเปนธรรมเม่ือมีปญหาในงานสามารถให

คําปรึกษาไดไมปลอยใหเผชิญกับภาระงานท่ีหนักเพียงลําพังคนเดียว ซ่ึงอาจเปนผลใหเกิด

ความเครียดในการทํางาน ซ่ึงกอใหเกิดปญหาสุขภาพทางกายและจิตใจตามมาและสงผลตอหนาท่ี

งานอยางหลีกเล่ียงไมได องคการจึงตองวางแผนกลยุทธดานบุคลากรท้ังดานองคการท่ีมีผลิตภาพ  

องคการท่ีมีความยืดหยุนและองคการท่ีมีชีวิตชีวา เพื่อใหพนักงานมีความรูสึกท่ีดีมีความสุขในการ

ทํางาน มีคุณภาพชีวิตท่ีดีและผลท่ีตามมา คือ พนักงานเกิดความรูสึกรักองคการโดยไมอยากออกไป

อยูท่ีองคการอ่ืนถึงแมวาองคการอ่ืนจะมีการจางดวยคาตอบแทนท่ีจํานวนสูงกวาก็ตามการทําให

บุคลากรมีความสุขกับการทํางาน  
                Ed Diener (2003) (อางถึงใน จงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 2547: 26) กลาววา ความสุขในการ

ทํางาน คือ การรับรูของบุคลากรถึงอารมณ ความรูสึกช่ืนชอบหรือเปนสุขกับภารกิจหลัก อันเปนผล

มาจากการทํางาน สภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน ซ่ึงเปนการตอบสนองความตองการของ

ตนเอง ใหชีวิตมีคุณคา ไดทํางานท่ีเกิดประโยชน เกิดความสมหวังในประสบการณท่ีไดรับ 

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

ทํางาน หมายถึง ผลท่ีเกิดขึน้จากการเรียนรู ซ่ึงเปนผลตอบสนองจากการกระทํา การสรางสรรคของ

ตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปล้ืมใจ นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพ โดยคํานึงการรับรู การแสดงออก การปฏิบัติงานดวยความรูสึกอยากท่ีจะทํางาน 
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บุคลากรมีความผูกพันและมีความพึงพอใจท่ีไดปฏิบัติงานรวมกัน เกิดสัมพันธภาพท่ีดีในท่ีทํางาน 

ปฏิบัติงานดวยความรูสึกอยากท่ีจะทํางาน มีความผูกพันในงานและทําใหคงอยูในองคกรตอไป 

               Peter Warr (1990) (อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา, 2549: 37) กลาววา ความสุขในการ

ทํางานของพนักงานนั้นเกิดจากความพึงพอใจในการทํางาน และความสุขในการทํางานเปน

ความรูสึกท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจของแตละคนท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดขึ้นในการทํางาน 

ประกอบดวย 

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

โดยเกิดความสนุกในการทํางานปราศจากความวิตกกังวลใด ๆ ในการทํางาน 

                     2) ความเพลิดเพลินในการทํางาน (Pleasure) เปนความรูสึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้นในขณะ

ทํางาน โดยเกิดความรูสึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจยินดีในการ

ปฏิบัติงานในหนาท่ีของตน 

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

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

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

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

วาอาจจะเกิดความผิดพลาดบางระหวางทางสูความสําเร็จ 

         iOpener (2003) (อางถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550) กลาววา การทํางานอยางมีความสุข

เปนสวนผสมพ้ืนฐานของความสําเร็จท้ังในระดับปจเจกบุคคลและระดับองคกร โดยเปน

ปจจัยพ้ืนฐานท่ีจะขับเคล่ือนความสําเร็จของธุรกิจในองคกรท่ีประสบความสําเร็จ เขาใจถึง

ความสัมพันธท่ีสําคัญระหวาง ความสุข ผลผลิต และกําไร องคกรเขาใจวาพนักงานท่ีมีความสุขจะมี

ความคิดสรางสรรคและมุงสูความเปนเลิศในผลงาน นอกจากน้ันพนักงานเหลานั้น ยังสรางแรง

บันดาลใจและแรงสงเสริมใหกับผูอ่ืนอีกดวย กลาวไดวา การทํางานอยางมีความสุขนั้นเปนสวน

หนึ่งของความพึงพอใจในการทํางาน แตเปนเคร่ืองมือในการทํานายท่ีดีกวาท้ังในดานผลิตผล ความ

ผูกพันกับองคกร และแรงจูงใจในการทํางาน หากพนักงานรูสึกมีความสุขในส่ิงท่ีเขาไดทําแลว เขา

จะมีความผูกพันและจะทํางานอยางมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้นเปนท่ีแนนอนวาองคกรเม่ือประสบ

ความสําเร็จแลว ความสุขภายในองคกรยอมเกิดขึ้น แตมีนักธุรกิจท่ีประสบความสําเร็จมากมาย

กลาววา ความสําเร็จไมไดเหมือนกับความสุข ความสําเร็จนั้นไมนําไปสูความผูกพัน ความ

จงรักภักดีและแรงจูงใจกับองคกรในระยะยาว ในทางตรงขามความสุขในการทํางานจะเปนตัว

นําพามาซ่ึงส่ิงนั้น นอกจากนั้นการทํางานอยางมีความสุขนั้นจะพามาซ่ึงการอยูกับองคกรนานขึ้น 

แสดงผลงานในระดับสูงและความสําเร็จตามเปาหมาย แสดงความคิดในเชิงบวกทํางานนานขึน้และ
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หนักขึ้น ไดรับการเคารพนับถือและยอมรับจากคนอ่ืน ๆ อัตราการปวยลดนอยลง แสดงถึง

ประสิทธิภาพท่ีมีอยูและการนําส่ิงใหม ๆ เขามาแกไข และกลยุทธในการแกไขปญหา ซ่ึงลักษณะ

นิสัยและพฤติกรรมเหลานี้จะทําใหพนักงาน เพื่อนรวมงาน ทีมงาน หัวหนา และลูกคามีความสุข

เชนเดียวกัน 

                กลาวโดยสรุป ความสุขในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคล

ท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดขึ้นในการทํางานหรือประสบการณของบุคคลในการทํางาน 

ประกอบดวย ความรื่นรมยในงาน ความเพลิดเพลินในการทํางาน และความกระตือรือรนในการ

ทํางาน 

      2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางาน 

                (1)   ปจจัยความสุขในการทํางานของ Diener 

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

ความสุข คือ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในเปาหมายหลักของชีวิต ตลอดจนประสบการณ

ในชีวิตเหลานั้น เปนอารมณความรูสึกดานลบต่ํา คนท่ีมีความสุขเกิดขึ้นไดจากปจจัยหลายอยางท่ี

แตกตางกัน เชน อายุ รายได สภาพแวดลอม ท่ีสงผลตอความตองการของบุคคล ใหเกิดความพึง

พอใจในชีวิตนํามาซ่ึงความสุข ดังนี ้

        1)  ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความพอใจ

ในส่ิงท่ีตนเองเปนและกระทําอยู มีความสมหวังกับเปาหมายของชีวิต สอดคลองกับความเปนจริง 

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

ปรับตัว 

    2) ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การท่ีบุคคลไดกระทําใน

ส่ิงท่ีตนรักและชอบ พอใจกับสภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวของในการทํางาน มีความสุขเม่ืองานท่ีกระทํา

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

    3) อารมณทางบวก (Positive Effect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรูสึกเปนสุขกับ

ส่ิงท่ีดี สนุกสนานกับการทํางาน ยิ้มแยมสดใสกับการทํางาน เล่ือมใสศรัทธาในส่ิงท่ีตนกระทํา รับรู

ถึงความดีงามและคุณประโยชนของงานท่ีกระทํา 

     4) อารมณทางลบ (Negative Effect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีอารมณความรูสึกท่ี

เปนทุกขกับส่ิงไมดีท่ีเกิดขึ้นในการทํางาน เชน คับของใจ เบ่ือหนาย ไมสบายใจ เม่ือเห็นการกระทํา

ท่ีไมถูกตอง อยากปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น เพ่ือสนองความตองการของตนใหมีความสุข      
                   จากงานวิจัยเรื่อง Beyond Money Toward and Economy of Well-Being โดย Diener 

และ Seligman (2003)  (อางถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550: 31) ไดกลาวถึงความสัมพันธในท่ี
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ทํางานวาเปนสวนสําคัญยิ่งของความเปนอยูดีมีสุขในที่ทํางาน (Well-being in workplace) กลาวคือ

ความเปนอยูท่ีดีนําสูการสรางสัมพันธท่ีดีในท่ีทํางาน จากการทดสอบไดบงช้ีวาสวนหนึ่งของความ

ทุกขหรือความเศราของมนุษยท่ีเกิดขึ้นเกิดจากการถูกตัดออกจากสังคมท่ีเขาคนนั้นอยูหรือเกิดจาก

การมีสัมพันธท่ีไมดีกับคนในสังคมหรือกลุมท่ีคนนั้นดํารงอยู มนุษยเรามีความตองการในการไดรับ

การสนับสนุนจากบุคคลรอบขางตองการความสัมพันธในเชิงสรางสรรค และตองการความรูสึก

เปนเจาของรวมในสังคมท่ีคนเหลานั้นอยูเพ่ือรักษาความเปนอยูท่ีดีของตนเอาไว จึงนํามาซ่ึงปจจัย

ในดานความสัมพันธในท่ีทํางาน เปนปจจัยหนึ่งท่ีมีผลตอความสุขในการทํางาน 

 (2)  ปจจัยความสุขในการทํางานของ มัจฉวี  โอสถานนท  
        มัจฉวี  โอสถานนท (2539)  ไดกลาวไววา กลยุทธหลักขององคการสําหรับฟงคช่ัน

การบริหารคนนั้น องคการควรจะมุงเนนท่ีจะสรางใหพนักงานมีความสุขในการทํางาน (Happy 

Workplace) โดยควรพิจารณาปจจัยหลัก 3 ดาน ดังนี้ 

                              1)  ส่ิงแวดลอมในการทํางาน   ไมวาจะเปนการสรางบรรยากาศท่ีเปนมิตร

ระหวางเพ่ือรวมงาน ไมใหมีการชิงดีชิงเดนแขงขันกันจนมากเกินไปซ่ึงจะนําไปสูความขัดแยงใน

การทํางานท่ีเกินกวาจะควบคุมได จะยิ่งนําไปสูความเครียดและความไมไววางใจกันเกิดการปกปด

ขอมูลไมรวมมือประสานงานกัน ยิ่งจะทําใหบรรยากาศของการระดมสมองและแลกเปล่ียนความ

คิดเห็นเพ่ือพัฒนาส่ิงใหม ๆ ลดนอยลงไปอีก นอกจากความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานแลว 

ความสัมพันธระหวางเจานายลูกนองการดูแลท่ีเปนธรรม การใหความเอาใจใสอยางเหมาะสม 

รวมถึงการมีกิจกรรมระหวางกันบางเพ่ือกระชับความสัมพันธและสรางความรูสึกท่ีดีตอกัน ซ่ึงจะ

สรางความสุขในการทํางานใหกับบุคลากรอยางมากเนื่องจากลูกนองเองก็จะมีความเครียดนอยลง 

จะทําใหลูกนองมีความกลาท่ีจะนําเสนอความคิดใหม ๆ ท่ีแตกตางไปจากส่ิงเดิมใหหัวหนา

พิจารณาได  ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพทางการแขงขันท่ีสูงขึ้นอยางมาก  

        2)  ความรับผิดชอบในหนาท่ี  แมวาองคการจะมีผูท่ีมีความสามารถในการ

ทํางานสูงมากหรือมีระบบเทคโนโลยีในการดําเนินงานท่ีสลับซับซอนสูงกวาคูแขงขันอยางมากมาย

ในธุรกิจ     แตนั่นก็ยังไมใชเหตุผลท่ีจะนําไปสูความคิดสรางสรรคแปลกใหมในองคการ ประเด็น

หลัก คือ ตองใหบุคลากรมีความรักและมีความสุขกับงานท่ีเขาไดรับมอบหมายไปจึงจะสามารถ

กระตุนความคิดสรางสรรคแปลกใหมออกมาได หากพนักงานมีความรักและชอบในงานท่ีทําจะ

ชวยขจัดความเบื่อหนายในการทํางานลงไดและยังสรางความกระตือรือรนและสมาธิในการทํางาน

เพ่ิมขึ้นอีกดวย  

                                   3) ความทาทายในหนาท่ีการงาน  มิใชเปนงานประจําวันท่ีพนักงานทําอยูทุก

วันไดอยูแลว แตควรตองมีขอบเขตงานท่ีกวางขวางขึ้น ทาทายขึ้น ใหพนักงานมีโอกาสไปศึกษา
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คนควาเพ่ิมเติมและท่ีตองคํานึงถึงก็คือ เปาหมายท่ีตั้งใหกับพนักงานตองมีความชัดเจนจึงจะสราง

ความสุขและกระตุนความคิดสรางสรรคใหม ๆ ใหเกิดขึ้นไดจริง อยางไรก็ตามการตั้งเปาหมายและ

ขอบเขตของงานอยางทาทายมากขึ้นนั้นก็นับวาเปนดาบสองคมเชนกัน เนื่องจากเปนงานท่ีทาทาย

มากเกินไป ซับซอนและยากเกินกวาความสามารถของพนักงานจะยิ่งเปนการเพ่ิมความเครียดและ

นําไปสูการทอถอยในการทํางานมากขึ้น ซ่ึงถือวาเปนผลทางลบอยางมากตอการพัฒนาบุคลากร 

                (3) ปจจัยความสุขในการทํางานของรวมศิริ เมนะโพธ ิ
           การทํางานอยางมีความสุขของรวมศิริ เมนะโพธิ(2550) หมายถึงภาวะในการทํางานท่ี

พนักงานทุกคนรูสึกมีความสุขกับการทํางาน ทํางานเหมือนไมรูสึกวาตนเองไดทํางานและผลงานท่ี

ออกมานั้นมีประสิทธิภาพและตรงกับเปาหมายท่ีวางไวท้ังในระดับพนักงานและองคกร จะ

ประกอบดวยปจจัยหาประการ ไดแก 

        1)  ดานผูนํา (Leader) หมายถึง ผูบริหารหรือหัวหนางานในระดับองคกร ท่ีมี

ลักษณะสําคัญในการสงเสริมหรือสรางใหพนักงานเกิดการทํางานอยางมีความสุข โดยผูนําในแบบ

ดังกลาวมีลักษณะท่ีจะตองสงเสริมและสรางทีมงานภายใตการบังคับบัญชา มีการสรางแรงจูงใจ 

สนับสนุน สรางความรูสึกตระหนัก สรางแรงปรารถนาในการทํางานอยางสมํ่าเสมอ นอกจากนี้ 

ผูนําตองสรางการส่ือสารแบบสองทาง เพื่อใหเกิดการส่ือสารท่ีโปรงใส ในขณะเดียวกัน ผูนําตอง

อุทิศตนเองเพื่อสวนรวม เพ่ือสรางความรูสึกท่ีดีใหเกิดขึ้นกับผูใตบังคับบัญชา 

         2)  ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน (Friendship) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธกัน

ในท่ีทํางานระหวางเพ่ือนรวมงานดวยกัน โดยลักษณะของความสัมพันธดังกลาว จะมีความผูกพันท่ี

แนนแฟนภายในกลุม ซ่ึงเม่ือกลุมใหการยอมรับซ่ึงกันและกัน 

         3)  ดานความรักในงาน (Job Inspiration) หมายถึง กิจกรรมหนึ่งท่ีบุคคลตอง

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

โดยบุคคลนั้นท่ีปฏิบัติกิจกรรมดังกลาว มีความพึงพอใจตอกิจกรรมท่ีตนเองไดทํา 

                     4)  ดานคานิยมรวมขององคกร (Organization’s Share Value) หมายถึง 

พฤติกรรมของคนในองคกรท่ียึดถือเปนพฤติกรรมรวม และมีการปฏิบัติมาอยางตอเนื่องจนเกิดเปน

วัฒนธรรมขององคกรนั้น 

        5) ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) หมายถึง 

ความสัมพันธ ขององคประกอบ 3 ด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 แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบที่กอใหเกิดความสุขในการทํางาน 

               (1)  องคประกอบความสุขในการทํางานของ Mark Vicker 
     องคประกอบของการทํางานอยางมีความสุข 3 ประการของ Mark Vicker (2006) (อาง

ถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550: 43) องคประกอบของการทํางานอยางมีความสุข 3 ประการ ไดแก  

                 1) ความสามารถของบุคคลท่ีจะมีความรูสึกตื่นเตนกับส่ิงท่ีตนปรารถนาหรือ

พอใจ 

                 2) ความรูสึกผูกพันกับงานอยางจริงจังงานท่ีทําดวยความรื่นรมยความรัก  

                 3) ความรูสึกวาการทํางานนั้นตอบสนองหรือมีสวนกับความสําเร็จขององคกร 

               (2)   องคประกอบความสุขในการทํางานของ Manion 

                       ความสุขในการทํางาน ตามแนวคิดของ Manion (2003) (อางถึงใน ประทุมทิพย เกตุ

แกว, 2551: 39 - 45) อธิบายดวยองคประกอบของความสุขในการทํางาน 4 ด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สึกรักและ

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

เปนองคประกอบของงาน กระตือรือรน ดีใจเพลิดเพลินในการท่ีจะปฏิบัติงานและปรารถนาท่ีจะ

ปฏิบัตงิานดวยความเต็มใจ รูสึกเปนสุขเม่ือไดปฏิบัติงาน มีความภูมิใจท่ีตนมีหนาท่ีรับผิดชอบใน

งาน 

      3)  ความสําเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การรับรูวาตนปฏิบัติงาน

ไดบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยไดรับความความสําเร็จในการทํางาน ไดรับมอบหมายให

ทํางานท่ีทาทายใหสําเร็จ มีอิสระในการทํางาน เกิดผลลัพธการทํางานไปในทางบวก ทําใหรูสึกมี

คุณคาในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปล่ียนแปลงส่ิงตาง ๆ เพ่ือปฏิบัติงานให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
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การปฏิบัติงานและความไววางใจจากผูรวมงาน แลกเปล่ียนประสบการณกับผูรวมงานตลอดจนได

ใชความรูอยางตอเนื่อง 

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

มีสวนชวยใหผูบริหารสามารถนําไปพิจารณาในการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารท่ีสงเสริมให

บุคลากรเกิดความรูสึกอยากทํางาน จากสภาพแวดลอมจูงใจใหอยากท่ีจะทํางานซ่ึงมีผลใหบุคลากร

เกิดความยินดีในงานท่ีทํา มีสวนรวมในงานและเกิดความสุขในงานตามมา นอกจากนี้ ความสุขยัง

เปนพลังของอารมณในทางบวก ความรูสึกสดช่ืน มีชีวิตชีวา ประสบการณ ความสุข ความ

สนุกสนานในการทํางานเปนสวนสําคัญในการทํางาน ผลท่ีตามมาของความสุขในการทํางาน คือ 

ผลงานบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว บุคลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงานใหมีคุณคาและประสิทธิภาพ

ตอไป 

  (3)  องคประกอบความสุขในการทํางานของณัฐวุฒิ พงศสิริ  

                       ความสุขกับงานของพนักงานในแนวคิดของณัฐวุฒิ พงศสิริ(2552) จะเกิดขึ้นตองมี

องคประกอบท่ีสามารถปฏิบัติเองได ดังนี ้

                1) เลือกปฏิบัติตอส่ิงรอบขางในดานดี คือ การทํางานในสถานท่ีทํางานท่ีมีเพ่ือน

รวมงานท่ีหลากหลาย ทําใหทุกคนตองอยูกับส่ิงท้ังท่ีตนเองชอบและไมชอบ เพ่ือใหรูสึกมีความสุข

กับการทํางาน ควรพิจารณาวาอะไรคือส่ิงดีๆ ท่ีองคกรใหกับพนักงาน และควรตระหนักถึงคุณคา

ของความ แตกตางระหวางบุคคล เพ่ือใหเกิดการปฏิบัติตอเพ่ือนรวมงานทุกคนอยางใหเกียรติและ

เปนมิตร 

                2) พยายามปรับเปล่ียนในส่ิงท่ีคิด คิดวาส่ิงท่ีไมถูกตองทุกองคกรยอมมีปญหา

ของตนเอง พนักงานไมควรจํากัดตนเองอยูแคการตําหนิขอบกพรอง ไมควรรอใหฝายบริหารเขามา

แกไข ถาสามารถทําไดควรมีสวนรวมในการหาวิธีปรับปรุงหรือแกไขส่ิงตางๆ ในองคกรใหดีขึ้น 

            3) มองการแกปญหาในภาพรวมควรหลีกเล่ียงการเสียเวลาแสวงหาขอมูลใหมี

รายละเอียดครบถวนเสียกอนจึงจะเริ่มการตัดสินใจหรือดําเนินการแกปญหา ควรเนนการจัดการ

ปญหาแบบเบ็ดเสร็จและรวดเร็วเพ่ือไมใหเกิดปญหาอ่ืนๆ ท่ีซับซอนย่ิงขึ้นตามมาในอนาคต              

            4) มีความคิดเชิงบวก ถาไมสามารถหลีกหนีเพ่ือนรวมงานท่ีสรางปญหา หรือ

ปฏิเสธการทํางานท่ีจําเจได ก็ควรเปล่ียนวิธีคิดใหมและปรับปรุง ขั้นตอนการทํางานรวมท้ังตนเอง

ใหสามารถ เขากันไดกับส่ิงท่ีเผชิญอยู 

                5) รูจักบริหารเวลาและหยุดทําในส่ิงท่ีไมจําเปนตองทําการจัดตารางเวลาจะทํา

ใหทํางานไดมีประสิทธิภาพมากขึน้ สามารถใชเวลาไดอยางคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด บางคน
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เสียเวลาในการทําส่ิงท่ีคิดวาสําคัญ ซ่ึงจริงๆ แลวอาจไมมีความจําเปนตองทําดวยตนเอง ควร

มอบหมายใหคนอ่ืนท่ีรูสึกสนุกกับงาน ดังกลาวทําแทน 

           6) จัดลําดับความสําคัญของงานใหมงานท่ีไมไดเปนความรับผิดชอบโดยตรง 

ควรใหหัวหนาพิจารณาวางานนั้นมีความจําเปนตองดําเนินการตอหรือควรโอนกลับไปใหผูมีหนาท่ี

โดยตรงรับผิดชอบตามเดิม ขณะเดียวกันก็ตองจัดลําดับความสําคัญและความเรงดวนของงานท่ี

ยังคงรับผิดชอบอยูใหเปนระบบ 

                7) สรางความสัมพันธท่ีดีกับหัวหนาและเพ่ือนรวมงานเพื่อนรวมงานและหัวหนา

งานท่ีเขากันไดด ีคือหัวใจของความสุขในการทํางานของพนักงาน การมีปญหาระหวางหัวหนางาน

และลูกนองทําใหงานท่ีด ีขาดความนาสนใจและนําไปสูการเปล่ียนงานใหมได การส่ือสารระหวาง

กันอยางสมํ่าเสมอและการรวมกิจกรรมตางๆ ของหนวยงานจะชวยสนับสนุนในการสราง

ความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากรในท่ีทํางาน 

                8) ขอคําปรึกษาจากบุคคลอ่ืนควรขอคําปรึกษาจากผูเช่ียวชาญหรือ นักจิตวิทยา 

เม่ือรูสึกวาชีวิตสวนตัวหรือการทํางานเริ่มมีปญหา ไมควรปลอยปญหา ท้ิงไวจนยากหรือชาเกินกวา

จะแกไข 

                  9) หยุดพักผอนเพ่ือลดความเครียดจากการทํางานควรเปล่ียนบรรยากาศดวยการ

หยุด พักผอนจะชวยใหกลับมาทํางานใหมดวยความกระตือรือรนกวาเดิม 

 

2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 
       2.2.1 ทฤษฎีความสุขในการทํางานของ Stephen C. Lundin, Ph. D., John Chistensen, Harry 
Paul, and Phillip Strand 

                   Stephen C. Lundin, Ph. D., John Chistensen, Harry Paul, and Phillip Strand (2545) ได

กลาวถึง ทฤษฎีการทํางานบนพ้ืนฐานของการมีความสุข ไวในหนังสือช่ือ “Fish” ท่ีกลาวถึง ภาพ

การทํางานอยางมีความสุขของคนงานในตลาดปลาไพคเพลซ ในซีแอตเติล สหรัฐอเมริกา ท่ีลือช่ือ

กระฉอนโลก ไมเพียงแตผูทํางานจะมีความสุขเทานั้น หากเขาเหลานั้นยังสามารถสงผานความสุข

ไปยังลูกคาท่ีมาซ้ือปลาของพวกเขาดวย ซ่ึงการสรางความสุขในการทํางานนัน้ไดตั้งอยูบน 

“ปรัชญาปลาย้ิม” (Fish Philosophy) ประกอบดวย 

       1)  เลน งานสําเร็จเม่ือสนุกกับงาน โดยเฉพาะถาเราทําตัวสบาย ๆ เบิกบานใจ

ไปกับงานประเภทท่ีหนักและเครียด การเลนไมไดเปนแคกิจกรรม แตเปนสภาวะของจิตใจท่ีจะ

ประจุพลังใหมในภารกิจเฉพาะหนา และจดุประกายความคิดสรางสรรคในการแกปญหา 
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        2) สรางสรรควันดี เวลาท่ีคุณสามารถ “สรางสรรควันดี ”ๆ ดวยความเอ้ืออาทร

เล็ก ๆ นอย ๆ หรือการแสดงน้ําใจท่ีสรางความประทับใจไมรูลืม คุณสามารถแปรการติดตอธุรกิจ

ประจําวันใหเปนความทรงจําอันทรงคุณคา 

                    3)  ใสใจใหบริการ ถาจะผนึกกาวใจในมนุษยสัมพันธ ก็จะตองใหความสนใจ

อยางเต็มท่ีตอกันและกัน การ “อยูตรงนั้น” โดยไมลองลอยหายไปไหน คือ วิธีการฝกเทใจใหกับ

งานและตอตานความเบ่ือหนาย เพราะถาคุณทําหนาท่ีอยางขอไปทีขณะวุนวายกับเรื่องอ่ืนๆ ท่ี

ประดังเขามา คุณจะหมดสภาพโดยงาย 

                                4)  เลือกสรางทัศนคติ ถาคุณมองหาแตส่ิงเลวราย คุณก็จะพบกับมันทุกหนแหง 

แตถาคุณรูวาตัวคุณเองมีอํานาจในการเลือกแนวทางรับมือกับความเปนไปของชีวิตจริง คุณก็

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

ทัศนคติท่ีคุณเลือกไมใชส่ิงท่ีคุณตองการ คุณก็ยังสามารถเลือกใหมได 

        จากทฤษฎีไดมีการนําเอาหลักการและขอคิดจากหนังสือเรื่อง Fish เขามาใช ภายใตการ

นําของผูนําองคกร โดยเริ่มจากการสรางความสุข สนุก สรางส่ิงแปลกใหมใหกับองคกร สราง

รอยยิ้มใหกับพนักงาน ความเปล่ียนแปลงก็เกิดขึ้น พนักงานรูสึกสนุกกับงาน ซ่ึงความสนุกในการ

ทํางานไดสะทอนไปสูลูกคาท่ีไดรับความสนุกเม่ือมาใชบริการหรือติดตอกับบริษัท 

       2.2.2 ทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg 
    Herzberg (1959) (อางใน เนตรพัณณา ยาวิราช, 2550) กลาววา คือ ปจจัยท่ีกอใหเกิด 

แรงจูงใจใหคนทํางานอยาง  มีความสุข และมีความคิดริเริ่มสรางสรรคปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความรูสึก 

ซ่ึงถือวาเปนปจจัยภายใน ท่ีเรียกวา ปจจัยในการกระตุน (Motivation factors) 6 ประการ ไดแก 

 ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับ ความกาวหนา ลักษณะของงาน โอกาสการไดรับการ

เล่ือนตําแหนง และความรับผิดชอบ และปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) คือ ปจจัยท่ีกอใหเกิด

ความพอใจในการทํางาน แตยังไมพอท่ีจะนําไปใชในการจูงใจ ถือวาเปนปจจัยภายนอก ซ่ึงสรุป

เปนปจจัยสําคัญ 2 ประการ ท่ีสัมพันธกับความชอบหรือไมชอบในงานของแตละบุคคล คือ ปจจัย

จูงใจ (Motivation Factor) และ ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 

ปจจัยจูงใจ   
     เปนปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจใหบุคลากรทํางานอยางมีความสุขและมีความ

ริเริ่มสรางสรรค  เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการใหปฏิบัติงานไดอยาง

มีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะเปนปจจัยท่ีสามารถสนองตอบความตองการภายในของบุคคลได 

ดังนี ้
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                  1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานได

เสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกัน

ปญหาท่ี   จะเกิดขึ้น เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของงาน

นั้น  

                    2. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก

ผูบังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดีการใหกําลังใจ หรือการ

แสดงออกอ่ืนใดท่ีสอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ   เม่ือไดทํางานอยางหนึ่งอยางใด

บรรลุผลสําเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

                  3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัยความคิด

ริเริ่มสรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบ

โดยลําพังแตผูเดียว 

                  4.  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีขึ้นเกิดจากการไดรับมอบหมายให

มีความรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุม

อยางใกลชิด 

      5. โอกาสการไดรับการเล่ือนตําแหนง หมายถึงไดรับการเล่ือนตําแหนงสูงขึ้น

ของบุคคลในองคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

                  6. ความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การใหโอกาสในการเพ่ิมพูนความรู

ความชํานาญในการทํางานเพ่ือความกาวหนาและเจริญเติบโตก็เปนการจูงใจใหพนักงานทํางานให

เจริญกาวหนายิ่งขึ้น 

    ปจจัยสุขอนามัย  
    ปจจัยท่ีจะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือ

มีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ  บุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานขึ้นและ

ปจจัยท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแก 

                 1.  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ 

เปนท่ีพอใจของบุคลากรในการทํางาน 

                 2.  โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการท่ีบุคคล

ไดรับการแตงตั้งเล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับ

ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 
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                 3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง การ

ติดตอไปไมวาเปนกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมี

ความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางด ี

                 4.  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรติ 

และศักดิ์ศร ี

                 5.  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ การ

ติดตอส่ือสารภายในองคการ 

                 6.  สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ 

ช่ัวโมงการทํางาน รวมท้ังลักษณะของส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ อีกดวย 

                 7.  ความเปนอยูสวนตัว หมายถึงความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลท่ีไดรับจาก

งานในหนาท่ีของเขาไมมีความสุข และพอใจกับการทํางานในแหงใหม 

                 8.  ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคงใน

การทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ 

                 9.  วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชา 

ในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

                   องคประกอบทางดานจูงใจจะตองมีคาเปนบวกเทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึง

พอใจในงานขึ้นมาได  แตถาเปนลบก็จะทําใหบุคคลไมพึงพอใจในงานอยางใด  สวนองคประกอบ

ทางดานค้ําจุนถามีคาเปนลบบุคคลจะมีความรูสึกไมพึงพอใจในงานแตอยางใดเนื่องจาก

องคประกอบทางดานปจจัยค้ําจุนมีหนาท่ีค้ําจุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานอยู

แลว  สรุปไดวาท้ังสองปจจัยตองมีในเชิงบวกเทานั้นจึงจะทําใหความพึงพอใจในงานของบุคคล

เพ่ิมมากขึ้น 

                   จากทฤษฎีแรงจูงใจ ท่ีกลาวถึงแรงจูงใจในการทํางานเกิดจาก 2 แหลงดวยกันคือ 

แรงจูงใจท่ีเกดิจากกระบวนการทํางาน (Flow) คือความสนใจในงาน ความทาทาย มีเปาหมายท่ี

ชัดเจน และแรงจูงใจท่ีเกิดจากตัวเนื้องาน (Intrinsic) คืองานท่ีสามารถสรางแรงจูงใจใหกับคนท่ี

ทํางานได หรือการท่ีพนักงานไดมีโอกาสเลือกทํางานในส่ิงท่ีตนเองชอบหรือถนัดเปนงานท่ีเขาเห็น

คุณคาและใหความสําคัญ นอกจากนี้แลวในเรื่องของลักษณะงาน รูปแบบความรับผิดชอบ เนื้องาน 

ความชัดเจนของหนาท่ีก็เปนปจจัยท่ีจะกอใหเกิดการทํางานอยางมีความสุขได จึงไดเปนปจจัยดาน

ความรักในงาน (Job Inspiration) ท่ีเปนปจจัยท่ีจะกอใหเกิดการทํางานอยางมีความสุข ดวยเหตุผล

ท่ีวาหากพนักงานไดทํางานท่ีตนเองมีความถนัด มีความชํานาญ และมีความชอบเขาเหลานั้นจะ

ทํางานไดดีและมีความสุข รวมท้ังดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) ตาม
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ทฤษฎี Two Factors Theory ของ Herzberg ไดกลาวถึงแรงจูงใจในการทํางานซ่ึงประกอบดวย 2 

สวนดวยกันซ่ึงจะนําสูการสรางความพึงพอใจในการทํางาน คือดานHygiene Factor และดาน 

Motivator Factor ซ่ึงทฤษฎีดังกลาวสามารถเชื่อมโยงถึงคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานไดเปน

อยางด ี

 จากแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ ของการทํางานอยางมีความสุขดังกลาว สรุปไดวา มีหา

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการทํางานอยางมีความสุข คือ  ดานผูนํา  ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน  ดาน

ลักษณะงาน  ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานคานิยมขององคกร โดยในแตละดานไดจากทฤษฎี

ดังตอไปนี ้ทฤษฎี Two Factors Theory ของ Herzberg (1959) (อางใน เนตรพัณณา ยาวิราช, 2550) 

ทฤษฎีการทํางานบนพ้ืนฐานของการมีความสุข ในหนังสือช่ือ “Fish” โดย Stephen C. Lundin, Ph. 

D., John Chistensen, Harry Paul, and Phillip Strand (2545) แนวคิดปจจัยความสุขในการทํางาน

ของ Diener(2003)  (อางถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550: 31) แนวคิดของ Manion (2003) (อางถึงใน 

ประทุมทิพย เกตุแกว, 2551: 39 - 45) และ Mark Vicker (2006)  (อางถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 

2550: 43) รวมทั้งจากการศึกษารวบรวมและพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยของความสุข โดยเลือก

แบบสอบถามท่ีไดพัฒนามาจากทฤษฎีเหลานี้โดยรวมศิริ เมนะโพธิ ซ่ึงทําใหสามารถนํามาวัดระดับ

และเปรียบเทียบความสุขได ซ่ึงผูศึกษาไดเลือกประยุกตใชกับแนวคิดของ Peter Warr (1990) (อาง

ถึงใน กัลยารัตน อองคณา, 2549: 37) เพ่ือใหทราบวาปจจัยท้ังหาประการมีผลตอการเกิดความสุข

ในการทํางานตามแนวคิดดาน ความสุขในการทํางาน ท่ีประกอบดวย ความรื่นรมยในงาน 

(Arousal) ความเพลิดเพลินในการทํางาน (Pleasure) และความกระตือรือรนในการทํางาน (Self - 

Validation) 

 

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

คุณลักษณะงาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับความสุขในการทํางานของ

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

แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บกลุมตัวอยาง ผลการวิจัยพบวา พยาบาลมีการรับรูคุณลักษณะ

งาน และความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง คาความสุขเฉล่ียโดยรวมและรายดานทุกดาน ไดแก 

ดานการติดตอสัมพันธ ดานความรักในงาน ดานความสําเร็จในงาน และดานการเปนท่ียอมรับ อยู

ในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของจงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2547) ท่ีศึกษาถึงระดับความสุข

ในการทํางานของพนักงานพยาบาลเชนกัน สวนความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยู

ในระดับกลาง นอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยสวนบุคคลคือ สถานภาพสมรส มีผลตอความสุขในการ
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ทํางาน สวนปจจัยอายุ อายุงาน ระดับงาน ไมมีผลตอความสุขในการทํางาน ซ่ึงพบวาขัดแยงกับ

ผลการวิจัยของจงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2547) ท่ีวาปจจัยดานอายุ มีผลตอความสุขในการทํางานของ

พนักงานพยาบาล และพบวา การรับรูคุณลักษณะงานมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของ

พนักงานพยาบาล 
นภัชชล รอดเที่ยง (2550) ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรท่ีสังกัด

ศูนยอนามัยในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข จากกลุมตัวอยาง

จํานวน 178 คนซ่ึงใชเครื่องมือในการเก็บตัวอยางโดยใชแบบสอบถามโดยเลือกใชปจจัยสวนบุคคล

เปรียบเทียบกับความสุขในการทํางาน ผลการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานอยูในระดับปาน

กลาง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคญัทางสถิติกับความสุขในการทํางาน ไดแก อายุ 

สถานภาพสมรส ตําแหนงทางการบริหาร ระยะเวลาการทํางาน สัมพันธภาพในครอบครัวนโยบาย

การบริหารงาน ลักษณะงาน สัมพันธภาพในท่ีทํางาน ความกาวหนาในการทํางาน การไดรับการ

ยอมรับนับถือ ขวัญกําลังใจในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และสวัสดิการ สวนเพศ 

ระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน สายการทํางาน โรคประจําตัว สภาพการจางงาน และความ

สมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว ไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน สวน

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลและสามารถรวมคาดทํานายความสุขในการทํางานของบุคลากรไดแก ลักษณะงาน 

สัมพันธภาพในครอบครัว สภาพแวดลอมในการทํางานและการไดรับการยอมรับนับถือ โดย

สามารถรวมทํานายความสุขในการทํางานของบุคลากรท่ีสังกัดศูนยอนามัยไดรอยละ 62.10 

รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง “เครื่องมือวัดการทํางานอยางมีความสุข 

กรณีศึกษา นักศึกษาภาคพิเศษ ระดับปริญญาโทสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร” การศึกษาเรื่อง 

เครื่องมือวัดการทํางานอยางมีความสุขนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือท่ีจะออกแบบเครื่องมือท่ีสามารถวัดการ

ทํางานอยางมีความสุขในองคกรได โดยเคร่ืองมือดังกลาวจะสามารถท่ีจะบอกระดับความสุขและ

ปญหาท่ีเกิดขึ้นในแตละมิต ิ ซ่ึงจากการศึกษามิติท่ีกอใหการเกิดความสุขในการทํางานนี้มีท้ังหมด 5 

มิติดวยกัน คือไดแก มิติทางดานผูนํา ไดแกการสรางแรงจูงใจในการทํางานความเอาใจใส  ใน

ความสําเร็จ และความกาวหนา ของผูใตบังคับบัญชา  มิติทางดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ไดแก

ปฏิสัมพันธทางสังคม ความผูกพัน การสนับสนุนและการใหความสําคัญจากคนรอบขาง มิติ

ทางดานความรักในงานไดแก การปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุผลตามท่ีไดรับมอบหมายโดยมีความพึง

พอใจในหนาท่ีท่ีตนเองไดทํา มิติทางดานคุณภาพชีวิตในการทํางานไดแก สภาพการทํางานหรือ

ส่ิงแวดลอมในการทํางาน การมีสวนรวม และการใหความสําคัญแกพนักงาน  มิติทางดานคานิยม

ขององคกร ไดแกความเช่ือท่ีมีผลตอรูปแบบพฤติกรรมท่ีแสดงออกรวมกันของบุคลากรในองคกร

และนําเนื้อหาจากการศึกษาท้ัง 5 มิติมาออกแบบเครื่องมือวัดดังกลาว ในการทดสอบความ
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นาเช่ือถือไดใชนักศึกษาระดับปรญิญาโท ภาคพิเศษของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร เปน

กลุมตัวอยางจํานวน 207 คน โดยใชแบบทดสอบการทํางานอยางมีความสุขท่ีมีลักษณะเปน

แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงจากการศึกษาพบวาเครื่องมือท่ีใชมีความเช่ือม่ันอยูในระดับสูง

มาก และระดับความสุขของกลุมตัวอยางในภาพรวมมีระดับความสุขในการทํางานอยูในระดับมาก   

สุกัญญา อินตะโดด (2550) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการ ความตองการมีสวนรวมในองคการและความสุขในการทํางาน : กรณีศึกษา

อุตสาหกรรมส่ิงทอในเขตภาคเหนือตอนบน โดยศึกษาเกี่ยวกับปจจัยทางชีวสังคม ความตองการมี

สวนรวมในองคกร และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรกับความสุขในการทํางานโดยใช
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล จากกลุมตัวอยางพนักงานส่ิงทอในเขตภาคเหนือตอนบน

จํานวน 223 คน จากการศึกษาพบวา พนักงานท่ีมีปจจัยทางชีวสังคมเฉพาะดาน รายได ขนาด และ

สถานท่ีตั้งในการทํางานตางกันมีความสุขในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดย

สถานภาพสมรสและหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีแตกตางกันไมมีผลใดๆ ความแตกตางท่ีพบคือ รายได

ของบุคคล ขนาดของโรงงานอุตสาหกรรมมีความสัมพันธในทางตรงกันขามกับความสุขในการ

ทํางาน โดยผูมีรายไดนอยจะมีความสุขในการทํางานมากกวาผูรายไดสูง นอกจากนี้ พฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และความมีสวนรวมในองคการตางกันมีความสัมพันธในทางบวกกับ

ความสุขในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

  กัลยารัตน อองคณา (2549) ศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรู

คุณคาในตน สภาพแวดลอมในงาน กับความสุขในการทํางาน ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ ระดับปฏิบัติการ จํานวน 405 คน 

ไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บขอมูลวิจัยประกอบดวย แบบสอบถาม

การรับรูคุณคาในตน แบบสอบถามสภาพแวดลอมในงาน และแบบสอบถามความสุขในการทํางาน 

ซ่ึงไดผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและมีคาความเท่ียงเทากับ .86 .93. และ .95 ตามลําดับ 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสหสัมพันธแบบ

เพียรสัน ผลการวิจัยพบวา 1. ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน 

เขตกรุงเทพมหานครอยูในระดับสูง ([x-bar] = 4.00) 2. ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา มี

ความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับความสุขในการทํางาน ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (r = .29) สวนอายุ สถานภาพ

สมรส ประสบการณในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 3. การรับรูคุณคา

ในตน และสภาพแวดลอมในงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสุขในการ
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ทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05 (r = .64 และ r = .60 ตามลําดับ) 

 จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2547) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล 

การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ กับความสุขในการทํางานของ

พยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จากกลุมตัวอยาง 375 คน เครื่องมือท่ีใชในการ

เก็บขอมูลวิจัยคือแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง ปจจัยสวน

บุคคล ดานอายุมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.05 สถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน แตระดับการศึกษาไมมีความ

ความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน สวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการงาน แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธ์ิ มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 


