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ABSTRACT 
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The purpose of this study is to investigate factors about work happiness of 

creative class. Literature review found 3 factors which are work happiness, health factor 
and internal organization factors. Target populations in this study are creative class in 
six companies in print media, broadcasting, music, product designing, fashion and 
software. These companies are in media and functional creations industries which are 
part of creative industries. Research contains questionnaires and interview. 
Questionnaires were collected by 218 persons, 164 persons or 75.23% of target 
populations answered questionnaires. In depth interview was collected from 12 persons.  

The research found that creative class has high level of work happiness and 
health. Health is positively significant related to work happiness. Internal organization 
factors are high average level that can be arranged from high to low level as follows: 
work itself, relationship, desirable outcome and work environment. All internal 
organization factors are positively significant related to work happiness. Qualitative 
research found that creative class are happy with their work, independency, task 
identity, flexibility, ability to take long vacation, compliment and recognition, good 
relationship with supervisors. However, compensation, stability, work - life balance and 
workload are less than other factors. 
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บทท่ี 1 
 

บทน า 
 

1.1  ความเป็นมาและความส าคัญ 
 

 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฉบับท่ี 8 จนถึงฉบับท่ี 10 (พ.ศ.2550 - 2554) ซึ่งเป็น
แผนพัฒนามุ่งเน้นให้คนเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา โดยเฉพาะในแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 10 ท่ีได้
ระบุว่าแนวทางพัฒนาประเทศน้ันจะใช้เศรษฐกิจเป็นเครื่องมือช่วยพัฒนาให้คนมีความสุขและมี
คุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น โดยเน้นในการพัฒนาคนให้มีคุณภาพพร้อมคุณธรรม รอบรู้อย่างเท่าทันและมี
สุขภาวะท่ีดี มีความกินดีอยู่ดี ให้คนไทยมีความสุข (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ , 2550) เพราะมนุษย์ทุกคนต่างก็ต้องการมีชีวิตท่ีดี สมบูรณ์ด้วยปัจจัยส่ี ซึ่งการ
ท างานเป็นวิธีการอันดับแรกท่ีจะน ามาซึ่งทรัพยากรเหล่านี้ ดังน้ัน การท างานจึงเป็นส่วนหน่ึงของ
การด ารงชีวิต  แต่สถานการณ์ในปัจจุบัน  แสดงให้เห็นว่า บุคคลมักไม่มี ความสุขในการ ท างาน 
เน่ืองมาจาก การแข่งขันท่ีสูงขึ้น ชั่วโมงการท างานยาวนานมากขึ้น เทคโนโลยีท่ีท าให้ บุคคล
สามารถท างานได้ทุกสถานท่ีทุกเวลา ส่ิงเหล่านี้ท าให้บุคคลขาดความสุขในการท างาน ส่งผลต่อ
องค์การท้ังในด้านอัตราการลาออก ประสิทธิภาพการท างานลดลง ขวัญก าลังตกต่ าลง นอกจากน้ี 
ก็ยังรายงานทางสถิติเ กี่ยวกับความเจ็บป่วยท่ีเพิ่มขึ้นของกลุ่มคน ท่ีท างานในส านักงาน  (White 
collar) และสาเหตุการฆ่าตัวตายอันเน่ืองมาจากงานก็มีมากขึ้น (Moorhead and Griffin, 2010: 
116-117) 

ในปี 2550 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Organization: ILO) 
ไดร้ะบุผลส ารวจว่า ประเทศต่างๆ ท่ัวโลกมีแนวโน้มท่ีจะก าหนดเพดานการท างานของคนไว้ไม่เกิน
สัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง แต่ก็ยังมีประเทศก าลังพัฒนาที่ยังมีปัญหาคนท างานหนักเกินไป  มีสาเหตุ 
เช่น บุคคลต้องการท างานจ านวนชั่วโมงมากขึ้นเพื่อให้มีรายได้พอเพียงต่อการเล้ียงชีพ  หรือการท่ี
นายจ้างขอให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาเป็นประจ าเพื่อเพิ่ม การผลิตให้กับธุรกิจ  ซึ่งประเทศไทยมี
สัดส่วนคนท างานจ านวนชั่วโมงมากท่ีสุดเป็นอันดับท่ี 3 ของโลก โดยร้อยละ 46.7 ท างานมากกว่า  
48 ชั่วโมง/สัปดาห์  และประเทศไทยมีวันหยุดประจ าปีขั้นต่ าน้อยมากในเอเชีย ซึ่งน้อยกว่าประเทศ
กัมพูชา อินโดนีเซีย และเวียดนาม   (ภาณุภาคย์ พงศ์อติชาต , 2550: 93-95) การท่ีชั่วโมงการ
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ท างานของบุคคลมีมากขึ้น ซึ่งหมายความว่าชั่วโมงการพักผ่อนก็จะลดน้อยลง โดยอาจกล่าวได้ว่า
สถานท่ีท างานของบุคคลก็เสมือนเป็นบ้านหลังแห่งท่ีสอง เพราะฉะน้ัน จึงเป็นบทบาทขององค์การ
ท่ีจะสร้างโอกาสให้พนักงานรู้สึกถึงการท างานอย่างมีความหมาย  ท าให้บุคคลรู้สึกถึงความส าคัญ
ต่อการเติมเต็มในชีวิตและอารมณ์ด้านความสุขซึ่งเกิดขึ้นในระหว่างการท างาน 

ความสุขน้ันมีความส าคัญต่อสภาพจิตใจ และร่างกายของคนเราได้ เมื่อเกิดความสุข
พลังงานใ นร่างกายจะเพิ่มขึ้นกว่าเดิม การ ส่ังการ ของ สมองไปยังระบบประสาท จะ ดี เกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน รวมถึงจิตอาสาที่จะช่วยเหลือสังคมและองค์กรก็จะตามมา  (ชนิกา ตู้
จินดา, 2552)  สอดคล้องกับผลวิจัยเรื่องการเรียนรู้อย่างมีความสุข : สารเคมีในสมองกับความสุข
และการเรียนรู้ ของ ศันสนีย์ ฉัตร คุปต์ และคณะ  (2544: 14-17) ได้น าเสนอองค์ความรู้เกี่ยวกับ
ภาวะทางจิตใจต่างๆ ท่ีมีผลต่อการเรียนรู้ของมนุษย์ ต้ังแต่อารมณ์ ความรู้สึก ความสุข ความเศร้า 
ความเหน่ือยล้า ความเครียด ความจ าและการเรียนรู้ ซึ่ง การมีความสุขท าให้ร่างกายผลิต สาร
เอนดอร์ฟิน ช่วยในเร่ืองการต่ืนตัว ลดความเครียด เพิ่มความมีชีวิตชีวาและความสุข  นึกคิดในเชิง
บวก และเป็นการสนับสนุนกระบวนการเรียนรู้  

การสร้างสุขภาวะท่ีดีในองค์การหรือการเป็นองค์การแห่งความสุขน้ันไม่เพียงแต่สร้าง
ความพึงพอใจในการท างาน ลดอัตราการขาดงาน และการลาออกแล้ว ยังเป็นยุทธศาสตร์ท่ีส าคัญ
ของการแข่งขันระหว่างองค์กรเพ่ือช่วงชิงบุคลากรท่ีมีความสามารถเป็นเลิศ (War of Talent) ให้
มาร่วมงานกับองค์การ ด้วยเหตุน้ีเอง หลายองค์การจึงมุ่งเน้นให้ความส าคัญกับความเป็นอยู่ท่ีดี
ของพนักงาน  (Martin, Jones and Callan, 2005) จากรายงานธุรกิจนานาชาติ (International 
Business Report :IBR) ประจ าปี ค.ศ. 2008 โดย Grant Thornton พบว่าร้อยละ 59 ของธุรกิจท่ัว
โลกให้ความส าคัญในการรับสมัครงานและดูแลพนักงานมากกว่าปีท่ีผ่านมา ระบุว่า การจูงใจและ
ดูแลพนักงานเป็นหัวใจของความส าเร็จของธุรกิจ (บิสิเนสไทย, 2551) จากผลการศึกษาของ Gray 
(2007: 41) พบว่า การสร้างบรรยากาศในการท างานให้เต็มไปด้วยความสุขน้ัน เป็นปัจจัยท่ีส าคัญ
ต่อความส าเร็จของผลการปฏิบัติงาน เพราะเมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกสบายใจ ก็จะสามารถสร้าง
ผลงานได้อย่างเต็มศักยภาพ  ดังน้ัน ความสุขกับผลประกอบการขององค์การจึงเป็นส่ิงท่ีไล่ กวด
ตามกัน 

กระแสแนวคิดทางวิชาการก็ได้ให้ความส าคัญกับประเด็นของความสุขในการท างาน เพื่อ
เสริมสร้างให้บุคลากรในองค์การมีความพึงพอใจ การมีสุขภาพกายและใจที่ดี น าไปสู่การบรรลุ
เป้าหมาย ซึ่ง ในระดับสากลน้ันก็มี นิตยสารฟอร์จูนซึ่งน าเสนอการจัดอันดับ 100 บริษัทแรกท่ีคน
อยากท างานมากท่ีสุด (100 Best Companies to Work For) ต้ังแต่ปี พ.ศ. 2549 จนถึงปัจจุบันคือ
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ปี พ.ศ. 2552 (FORTUNE, 2009)  จัดท าขึ้นโดยสถาบัน Great Place to Work ได้จัดท า
หลักเกณฑ์เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติให้กับหลายองค์การท่ีต้องการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากร โดยมีหลักเกณฑ์  5 ด้านคือ ความน่าเชื่อถือขององค์กร (Credibility)  การ
ยอมรับ (Respect)  ความโปร่งใสในการบริหารงาน (Fairness)  ความภาคภูมิใจในองค์กร 
(Pride) และ ความสามัคคีกลมเกลียวในองค์กร (Camaraderie) ผลจากการท่ี องค์การท่ีได้รับ
คัดเลือกเป็น 1 ใน 100 บริษัทน้ัน บริษัทก็ได้รับใบสมัครงานเป็นจ านวนมาก เป็นการเปิดโอกาสให้
บริษัทเลือกผู้สมัครท่ีมีความสามารถเหมาะสมกับธุรกิจ มีอัตราการลาออกต่ า ค่าใช้จ่ายด้านการ
รักษาสุขภาพของพนักงานก็จะลดลง เน่ืองมาจากผลกระทบจากความเครียดในการท างานลดลง 
เมื่อสุขภาพกายและใจแข็งแรงสมบูรณ์ก็เกิดความพร้อมท่ีจะสร้างสรรค์ ผลิตผลงานนวัตกรรมใน
องค์การ ในระยะยาวองค์การจะได้รับประโยชน์ในด้านผลิตภาพการท างานท่ีเพิ่มขึ้น ผลก าไร
เป็นไปตามเป้าหมาย (Great Place to Work, 2010) 

เช่นเดียวกับสมาคมจิตวิทยาอเมริกัน (American Psychological Association: APA, 
2010) ก็มีการมอบรางวัลให้กับองค์การท่ีมีสุขภาพจิตดี โดยเริ่มด าเนินการครั้งแรกเมื่อปี พ .ศ. 
2542 ในขอบเขตบริษัทในประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศแคนาดาเท่านั้ น ซึ่งรางวัลมีชื่อว่า  
“The Local Psychologically Healthy Workplace Award”  ต่อมาในปี พ .ศ. 2549 ทางสมาคม
จิตวิทยาอเมริกัน ก็ได้ขยายขอบเขตการมอบรางวัลในระดับสากลขึ้น คือ รางวัล  “APA’s National 
Psychologically Healthy Workplace Award”  โดยจะประเมินจาก 5 ประเด็นหลักคือ การมีส่วน
ร่วมของบุคลากรในองค์การ (Employee Involvement)  ความสมดุลของชีวิตการท างาน (Work-
Life Balance)  การพัฒนาและการเติบโตในงาน (Employee Growth and Development)  ด้าน
สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety) และการยกย่องชมเชยบุคลากร  (Employee 
Recognition) (APA Practice Organization, 2010) 

ท้ังน้ี Grant, Christianson and Price (2007: 52-53) ได้รวบรวมผลวิจัยท่ีเกี่ยวกับแนว
การปฏิบัติของผู้จัดการเพื่อเสริมสร้างการสร้างความสุขในการท างาน  สรุปเป็น 3 มิติคือ 1) การมี
สุขภาพจิตท่ีดี และมีความสุ ข (Happiness: Psychological Well-Being)  2) การมีสุขภาพกาย
แข็งแรง (Health: Physical Well-Being)  3) การสร้างความสัมพันธ์อันดี (Relationships: Social 
Well-Being)  ซึ่งจ าเป็นจะต้องให้ความส าคัญท้ัง 3 มิติ ไม่มุ่งเน้นพัฒนาด้านใดด้านหน่ึงเท่านั้น  
ในปัจจุบัน หลายองค์การต่างก็ได้ตรวจสอบสุขภาวะท่ีดีของพนักงานผ่านการส ารวจความพึง
พอใจ การส ารวจความยึดมั่นผูกพัน โดยเชื่อว่าความสุขในการท างานและการมีสุขภาพท่ีดีจะเป็น
การส่งเสริมความพยายาม ความทุ่มเทและต้ังใจในการท างาน และน าไปสู่การเพิ่มผล
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ประกอบการให้องค์การ ซึ่งประเด็นก ารสร้างความสุขในการท างานจะส่งผลต่อการลดลงของ
ความเครียดและความเหน่ือยล้าในงาน และ เพิ่มการมีพฤติกรรมสมาชิกท่ีดีขององค์การ ซึ่งการ
สร้างบรรยากาศในท่ีท างานให้เกิดความสุข สนุกสนานกับงาน  เป็นปัจจัยหน่ึงท่ีช่วยให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ในระดับบุคคล ซึ่งจะน าไปสู่การส ร้างนวัตกรรมในองค์การ (Nittaya  
Wongtada and Rice, 2007: 161)  

แนวคิดการบริหารแบบมีทางเลือก (Option Management) ของ Kato (1999) เพื่อใช้ใน
การบริหารงานในบริษัทเครืออแวนเน็กซ์กรุ๊ป  (AVENEX GROUP) ประเทศญี่ปุ่น  เป็นแนวคิดท่ี ให้
ความส าคัญกับการสร้างความสุขในกา รท างาน โดยถือว่า ความพึงพอใจของ พนักงาน  ต้องมา
ก่อนความพึงพอใจของลูกค้า  เพราะถ้าพนักงานไม่มีความสุข แล้วลูกค้าจะมีความสุขได้อย่างไร 
ซึ่งผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสร้างทางเลือกรูปแบบในการปฏิบัติงาน  เลือกชั่วโมง วันและ
เวลาในการท างานได้เอง  เน้นหลักการกระจายอ า นาจการบริหารงาน เกิดการได้มีส่วนร่วมและ
ความเป็นเจ้าของงาน โดยรับรู้ถึงงานท่ีปฏิบัติน้ันมีคุณค่า นอกจากจะส่งผลให้บุคลากรท างาน
อย่างมีความสุขแล้ว ยัง ส่งผลต่อการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ท้ัง กระบวนการท างาน รูปแบบผลิตภัณฑ์ 
การบริการ ส่งผลให้บุคลากร มีความยืดหยุ่นสูง ในการท างาน สามารถที่จะปรับวิธีการท างานได้
อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ขององค์การท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา  

นอกจากกระแสการสร้างความสุขในการท างานระดับสากลแล้ว ประเทศไทยก็มีแนวคิด
การสร้างองค์การแห่งความสุข โดยสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ได้ริเร่ิมโครงการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างานในสถานประกอบการ เพื่อสร้างเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
คนท างานในสถานประกอบการท่ีจะเกิดความมั่นคง ยั่งยืน ซึ่ง เป็นส่ิงจ าเป็น ต่อการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมของประเทศ โดยการสนับสนุนในด้านงบประมาณของส านักงานกองทุน
สนับสนุนการสร้ างเสริมสุขภาพ (สสส.) เร่ิมต้ังแต่ ปี พ.ศ. 2546 โดยจัดต้ังเป็นมาตรฐานระบบ
บริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างานในสถานประกอบการ (Management System of Quality of 
Work Life: MS-QWL) โดยครอบคลุมสุขภาวะท้ัง 4 ด้าน คือ สุขภาวะกาย  สุขภาวะอารมณ์  สุข
ภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ  ซึ่งคุณวิสุทธิ์ จิราธิยุค กล่าวว่ามีผลวิจัยชัดเจนว่า
มาตรฐาน MS-QWL ช่วยลดอัตราการลาป่วยได้ถึง 17.13%  และอัตราการลาและการขาดงาน
ลดลง 42.89% (ประชาชาติธุรกิจ, 2552: 30)   

ต่อมา แผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน  ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริม
สุขภาพ (สสส.) ได้น าเสนอแนวทางการสร้างองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) โดย
ประกอบไปด้วยความสุข 8 ประการ คือ การมีสุขภาพดี การมีน้ าใจงาม การผ่อนคลาย การใฝ่หา
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ความรู้ การมีคุณธรรม การ ปลอดหน้ี การมีครอบครัวที่ดี และการมีสัง คมดี ซึ่งจะก่อให้เกิด สุข
ภาวะท่ีดี 4 มิติ คือ กาย ใจ สังคม และจิตวิญญาณ ซึ่งการสร้างความสุขในท่ีท างานจะท าให้
พนักงานมีความสุขด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม มีความสัมพันธ์ท่ีดีในหมู่เพื่อนร่วมงาน เกิด
บรรยากาศในการท างานท่ีดี มีแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น นอกจาก น้ี องค์การเองก็จะได้รับ
ประโยชน์จากการ มีบุคลากรท่ีกระตือรือร้น เปี่ยมไปด้วยพลังแห่งความคิดและ การเพิ่มผลการ
ปฏิบัติงาน (แผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน, 2552: 1-14) 

การพัฒนาในระดับองค์กรเป็นหน่วยย่อยของการพัฒนาระบบเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศ ซึ่งกรอบแนวคิดเศรษฐกิจสร้างสรรค์ (Creative Economy) ถือเป็นทิศทางและเป็น
แนวโน้มท่ีหลายประเทศมุ่งมั่นใช้เป็นพื้นฐานในการก าหนดนโยบายการพัฒนาประเทศ  
สหประชาชาติว่าด้วยการค้าและการพัฒนา  หรือ UNCTAD (United Nations Conference on 
Trade and Development)  ได้ให้ความหมายของค าว่า “เศรษฐกิจสร้างสรรค์ ” หมายถึง แนวคิด
ท่ีต้ังอยู่บนหลักการพื้นฐานว่า ทรัพย์สินทางความคิด มีศักยภาพท่ีจะสร้างความเจริญเติบโตและ
พัฒนาการทางเศรษฐกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยแบ่งประเภทอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ออกเป็น 
4 กลุ่มหลัก ได้แก่  มรดกทางวัฒนธรรม (Heritage of Cultural Heritage) ศิลปะ (Arts) ส่ือ 
(Media) งานสร้างสรรค์ เพื่อการใช้งาน (Functional Creation) (อาภรณ์ ชีวะเกรียงไกร , 2552) 
ส าหรับประเทศไทย วัตถุประสงค์ท่ีส าคัญของเศรษฐกิจสร้างสรรค์ คือ การสร้างเม็ดเงินเข้าสู่ระบบ
เศรษฐกิจโดยมีอุตสาหกรรม เชิงสร้างสรรค์ (Creative Industries) เป็นกลไกในการขับเคล่ือน การ
พัฒนาระบบเศรษฐกิจสร้างสรรค์  ประเทศท่ีประสบความส าเร็จภายใต้การน าแนวคิดน้ีได้แก่ 
อังกฤษและเกาหลี ซึ่งการพัฒนาประเทศภายใต้หลักการเศรษฐกิจสร้างสรรค์ท าให้เกิดการต่ืนตัว
ในเร่ืองเศรษฐกิจสร้างสรรค์ และเกิดการขยายวงกว้างออกไปเร่ือยๆ  

ประเทศไทย ในปี พ .ศ. 2549 อุตสาหกรรม เชิงสร้างสรรค์ท ารายได้ใ ห้กับประเทศไทย
มากกว่า 840,621 ล้านบาทหรือคิดเป็นสัดส่วนมากกว่าร้อยละ 10 ของ GDP ของประเทศไทย 
โดยด้านการออกแบบน ารายได้เข้าประเทศสูงสุดถึง 304,990 ล้านบาท รองลงมาคือวัฒนธรรม
และประวัติศาสตร์ 244,225 ล้านบาท ขณะท่ีแฟชั่นสามารถน ารายได้เข้าประเทศมากถึง 199,222 
ล้านบาท ส่วนธุรกิจส่ือและภาพยนตร์น้ันน ารายได้เข้าประเทศ 68,352 ล้านบาท  ด้วยรายได้
มหาศาลเช่นน้ีแสดงให้เห็นถึงศักยภาพของไทยท่ีจะเป็น ศูนย์กลางของอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ได้
เป็นอย่างดี  ดังน้ัน ในปี พ.ศ. 2552 รัฐบาลไทยได้ประกาศค ามั่นสัญญา 12 ประการในการ
ผลักดันเศร ษฐกิจสร้างสรรค์ของประเทศ และมุ่งสู่การท่ีไทยเป็นศูนย์กลางของอุตสาหกรรม เชิง
สร้างสรรค์ในภูมิภาคอาเซียน และมุ่งเพิ่มมูลค่าทางเศรษฐกิจของอุตสาหกรรม เชิงสร้างสรรค์ของ
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ประเทศจากร้อยละ 12 ของ GDP เป็นร้อยละ 20 ภายในปีพ.ศ. 2555  ซึ่งกลุ่มอุตสาหกรรมท่ี
รัฐบาลสนับสนุนประกอบไปด้วย อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ ท่องเท่ียว งานฝีมือ ทัศนศิลป์ การแพทย์
แผนไทย การออกแบบ ส่ิงพิมพ์ แฟชั่น ภาพยนตร์ ส่ือ เพลง อาหารไทย การแพร่ภาพและกระจาย
เสียง เป็นต้น (อลงกรณ์ พลบุตร, 2552) 

ภายใต้ในแต่ละอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ ส่ิงท่ีส าคัญมากท่ีสุดต่อการก าเ นิดสินค้าและ
บริการสร้างสรรค์ ก็คือ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งได้รับความสนใจในตลาดแรงงาน จากการศึกษา
ของ Florida (2007) พบว่าในสังคมสหรัฐอเมริกา กลุ่มแรงงานสร้างสรรค์ มีสัดส่วนเพิ่มขึ้นเร่ือยมา
ต้ังแต่ปี ค .ศ.1900 ซึ่งมีกลุ่มแรงงานสร้างสรรค์ในสัดส่วนร้อยละ 10 จากน้ันอีก 80 ปี (ปี ค.ศ.
1980) ก็เพิ่มสัดส่วนขึ้นเป็นร้อยละ 20 ต่อมาอีกเพียง 27 ปี (ปี ค.ศ.2007) มีแรงงานประมาณร้อย
ละ 30 เข้าท างานในภาคเศรษฐกิจสร้างสรรค์  Florida ค้นพบว่า สัดส่วนค่าตอบแทนเกือบ
ครึ่งหน่ึงของรายได้จากค่าตอบแทนท้ังหมดของทุกภาคส่วนอยู่ในภาคเศรษฐกิจสร้างสรรค์ 
รองลงมาเป็นภาคบริการ ภาคอุตสาหกรรมและภาคเกษตรกรรม ซึ่งมีแนวโน้มว่าอัตราค่าตอบแทน
ในภาคเศรษฐกิจสร้างสรรค์จะเพิ่มสูงขึ้นเร่ือยๆ (Florida, 2007 อ้างถึงใน สมบัติ  กุสุมาวลี , 2552) 
ซึ่งบุคลากรท่ีท างานในอุตสาหกรรม เชิง สร้างสรรค์ ได้แก่ อาชีพโปรแกรมเมอร์ สถาปนิก นัก
ออกแบบและพัฒนาผลิตภัณฑ์ นักแต่งเพลง  นักร้อง  นักเขียนนักออกแบบแฟชั่น ผู้ท่ีท างานใน
วงการภาพยนตร์ การส่ือสารช่องทางโทรทัศน์และวิทยุ เป็นต้น 

โดยกลุ่มเป้าหมายของ การศึกษาครั้งน้ีคือ กลุ่ม บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ โดยผลิตภัณฑ์ท่ีเกิดขึ้นจากความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรกลุ่มน้ี 
โดยมากจะมีความเกี่ยวข้องกับทรัพย์สินทางปัญญา ซึ่งมีมูลค่าทางเศรษฐกิจและเป็นฐานในการ
สร้างรายได้ให้กับประเทศ ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา ถึงปัจจัยท่ีสร้างความสุขในการ ท างาน
ส าหรับบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ เพราะการท่ีองค์การ ให้ความ สนใจสร้างบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีความสุขน้ัน ไม่เพียงแต่ส่งผลทางด้านประสิทธิภาพ การเพิ่ม
จ านวนผลงานท่ีสร้างสรรค์ออกมาแล้ว จะเป็นส่ิงท่ีดึ งดูดและรักษาบุคลากรกลุ่มน้ีให้ท างานกับ
องค์การต่อไปได้ สอดคล้องกับ Jane Jacobs (The Gale Group, 2007) มีแนวคิดว่ายิ่งสังคมใด
มีทุนมนุษย์มากกว่าก็ย่อมจะเติบโตได้เร็วกว่าที่ท่ีมีทุนมนุษย์น้อยกว่า ซึ่งการวัดความสามารถของ
การเกิดนวัตกรรม ก็ต้องวัดจาก “อาชีพท่ีสร้างสรรค์ ” (Creative Occupations) มากกว่าการวัด
ทุนมนุษย์ในรูปแบบเดิม ซึ่งวัดจากระดับการศึกษา 

  จากเหตุผลท่ีได้กล่าวมานั้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรเชิง
สร้างสรรค์ กรณีศึกษาอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ โดยเป็นการวิจัยผสมผสานระหว่า งเชิงปริมาณ
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และเชิงคุณภาพ และเพื่อสร้างกรอบแนวคิดด้านความสุขในการท างาน ซึ่งจะช่วยให้ ผู้บริหารและ
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เข้าใจรูปแบบความสุขในการท างานของกลุ่มบุคลากร เชิงสร้างสรรค์  
และสามารถน าผลการศึกษาน้ีมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ มีความสุข มีชีวิตชีวาในการท างาน กระตือรือร้นท่ี
จะพัฒนางานและเพิ่มผลผลิตหรือมีคุณภาพดีขึ้น ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ
ของตน มีขวัญและก าลังใจท่ีจะปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท  ส่งผลให้เกิดความสุขและรักในการท างาน 
ท าให้บุคลากรคงอยู่กับองค์การต่อไป (ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว, 2551: 1) 
 
1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 
1) เพื่อศึกษาแนวคิดและทฤษฎท่ีีเกี่ยวกับความสุขในการท างานของบุคลากร 
2) เพื่อศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยและองค์ประกอบด้านความสุขในการท างานของบุคลากรเชิง

สร้างสรรค์ในอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่มส่ือและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน 

3) เพื่อศึกษาเกี่ยวกับระดับความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์  ใน
อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่มส่ือและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน 

4) เพื่อศึกษาถึงปัจจัยภายในแต่ละบุคคล ในด้านสุขภาพท่ีมีความสัมพันธ์กับความสุขใน
การท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์  ในอุตสาหกรรม เชิงสร้างสรรค์กลุ่มส่ือและกลุ่มงาน
สร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน 

5) เพื่อศึกษาถึงปัจจัยภาย ในองค์การ  ท่ีมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของ
บุคลากรเชิงสร้างสรรค์  ในอุตสาหกรรม เชิงสร้างสรรค์กลุ่มส่ือ     และกลุ่มงานสร้างสรรค์ เพื่อการ
ใช้งาน 

 
1.3  ค าถามการวิจัย 
 

1) ความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ คืออะไร 
2) ความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ อยู่ในระดับใด 
3) ความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์กับปัจจัยใดบ้าง 
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1.4  ขอบเขตในการศึกษา 
 

1) ด้านเน้ือหา  ประเด็นท่ีท าการศึกษา  คือ ปัจจัย ท่ีมีความสัมพันธ์กับ ความสุขในการ
ท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 

2) ด้านบุคคล โดยท าการศึกษาบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ในอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่ม
ส่ือและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน จ านวน 6 องค์การ ด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 164 คน และการ สัมภาษณ์เชิงลึก จากบุคลากรเชิงสร้างสรรค์  จ านวน 12 คน โดยเก็บ
ข้อมูลระหว่างเดือนพฤษภาคม - สิงหาคม 2553 

3) ด้านเวลาในการศึกษาระหว่างเดือนพฤศจิกายน 2552 - กันยายน 2553 
 
1.5  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 

1) เพื่อทราบปัจจัยและองค์ประกอบด้านความสุขในการท างานของบุคลากร 
2) เพื่อทราบระดับความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 

3) เพื่อทราบปัจจัย และองค์ประกอบ ท่ีมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของ
บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 

4) ผลของการศึกษาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการ
ท างานท่ีส่งเสริมให้บุคลากรเชิงสร้างสรรค์เกิดความสุขในการท างาน 

5) ผลของการศึกษาใช้เป็นแนวทางการศึกษาวิจัยเชิงลึกในงานวิจัยเรื่องต่อไป ถึง
รายละเอียดในแต่ละปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน 

6) กรอบความคิดด้านความสุขในการท างานสามารถน ามาศึกษาเชิงประยุกต์ในลักษณะ
การยืนยันผลวิจัยด้วยการศึกษาเชิงปริมาณ และพัฒนาต่อยอดองค์ความรู้ได้ในการศึกษาเชิง
คุณภาพ ในประชากรกลุ่มอื่นท่ีมีความน่าสนใจ 

 



 

บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

ในการศึกษาเร่ือง ความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ : กรณีศึกษา
อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่มส่ือและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด  
ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ดังน้ี  

2.1 แนวคิดอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ และชนชั้นเชิงสร้างสรรค์  
2.2 แนวคิดความสุขในการท างาน 

2.3 งานวิจัยด้านความสุขในการท างาน 

2.4 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 

2.4.1 ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 

2.4.2 ทฤษฎีความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 
2.4.3 ทฤษฎีคุณภาพชีวิตการท างาน 

2.4.4 ทฤษฎคีวามเครียดในการท างาน 

2.4.5 ทฤษฎคุีณลักษณะของงาน 

2.5 แนวคิดด้านสุขภาพ 
2.6 การสรุปแนวความคิดและทฤษฏีสู่กรอบในการศึกษาวิจัย 

 
2.1  แนวคิด อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์  และชนชั้นสร้างสรรค์ (Creative 

Industries and Creative Class) 
 

2.1.1 แนวคิดเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์และอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
แนวคิดเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ เกิดขึ้น จากนโยบาย เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งส่งเสริม

อุตสาหกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับงานทางศิลปะ (Art-Related Industries) อันเกิดจากการปรับตัวครั้ง
ใหญ่ของนโยบายเศรษฐกิจโลกช่วงทศวรรษ 1990 โดยเริ่มแนวคิดในรัฐบาลของออสเตรเลียและ
เกาหลี แต่รัฐบาลท่ีริเริ่มแนวคิดน้ีในท้ังสองประเทศแพ้การเ ลือกต้ังจึงไม่ได้มีการประกาศใช้  ซึ่ง
นโยบายเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์  เกิดเป็นรูป ธรรมในอังกฤษ สมัยรัฐบาลโทน่ี แบลร์   ได้ประกาศ
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แผนงาน "Creative Industries Task Force 1998" (CITF 1998) ขึ้นในปี ค.ศ.1998 โดยหวังว่าจะ
เป็นแนวทางการสร้างเสริมศักยภาพเศรษฐกิจของประเทศอังกฤษให้กลายเป็นประเทศชั้นน าใน  
อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ ส าหรับในแผนงานน้ีนิยามอุตสาหกรรม เชิงสร้างสรรค์ไว้ว่า "กิจกรรม
อันมีท่ีมาจากการสร้างสรรค์ การพัฒนาทักษะและความสามารถ  อันมีผลต่อการสร้างมูลค่าแ ละ
การสร้างงาน รวมท้ังค านึงถึงเรื่องทรัพย์สินทางปัญญาของผู้ท่ีสร้างผลงาน "  ในแผนงานน้ีได้แบ่ง
อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ไว้ 16 ประเภท คือ โฆษณา, งานสถาปัตยกรรม, ศิลปะ, ตลาดของเก่า , 
หัตถกรรม , การออกแบบ , การออกแบบแฟชั่น , ภาพยนตร์ , ซอฟต์แวร์บันเทิง , ดนตรี, ทีวี, วิทยุ, 
ศิลปะการแสดง, ส่ิงพิมพ์ และการออกแบบซอฟต์แวร์ (วิริยะ สว่างโชติ, 2552) 

 เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ มีความส าคัญต่อระบบการพัฒนาประเทศและการแข่งขันใน
ระดับโลก องค์กรการประชุมสหประชาชาติว่าด้วยการค้าและการพัฒนา หรือ UNCTAD (United 
Nations Conference on Trade and Development) ได้รายงานว่ากลุ่มอุตสาหกรรมเชิง
สร้างสรรค์ท่ัวโลกมีอัตราการเจริญเติบโตในช่วงปี  พ.ศ. 2543 - 2548 สูงถึงร้อยละ 8.7 ต่อปี โดย
สามารถสร้างรายได้จากการส่งออกท่ัวโลกในปี พ .ศ. 2548 ได้มากถึง 424.4 ล้านล้านเหรียญ
สหรัฐ ท้ังท่ีปี พ.ศ. 2542 อุตสาหกรรมดังกล่าวสร้างรายได้เพียง 227.5 ล้านล้านเหรียญสหรัฐ อน่ึง  
อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์มีแนวโน้มการเติบโตท่ีเพิ่มขึ้นอย่างต่อเน่ือง  โดยเฉพาะกลุ่มประเทศท่ี
พัฒนาแล้ว อาทิ กลุ่มสหภาพยุโรป สหรัฐอเมริกา แคนาดา  ญี่ปุ่น และประเทศก าลังพั ฒนาอย่าง
ประเทศจีน และฮ่องกง เป็นต้น (สิรพัฒน์ ชนะกุล, 2552) 

 เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์  คือ นโยบายเศรษฐกิจในแบบเสรีนิยมใหม่ (Neo-Liberal 
Economic) โดยเกิดจากการปรับตัวของความสัมพันธ์ระหว่างรัฐและกลุ่มทุนในช่วงวิกฤติ
เศรษฐกิจในกลาง ทศวรรษท่ี  1970 โดยรัฐและกลุ่มทุนร่วมมือ ในการ สร้างมูลค่าเศรษฐกิจ 
เทคโนโลยี วัฒนธรรม ทรัพย์สินทางปัญญาของทุนนิยมแบบยุคหลังอุตสาหกรรม (Post-Industrial 
Age) โดยอุตสาหกรรมจะไม่เน้นการลงทุนในการผลิตขนาดใหญ่ ไม่จ าเป็นต้องมีระบบ
สายการผลิต และไม่จ้างแรงงานจ านวนมาก แต่จะให้ความส าคั ญกับการใช้เทคโนโลยี  ซึ่งมูลค่า
เกิดจากระบบลิขสิทธิ์ สิทธิบัตร  ทรัพย์สินทางปัญญาซึ่งเป็นฐานของระบบเศรษฐกิจในระบบทุน
นิยม ดังน้ัน ส่ิงส าคัญของความยั่งยืนเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์  ก็คือ ส่ิงสร้างสรรค์อันเกิดจากกลุ่ม
คนท างานท่ีเป็นชนชั้นสร้างสรรค์ใน อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์  (สถาบันวิจัยสังคม  จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัยและศูนย์ส่งเสริมและพัฒนาพลังแผ่นดินเชิงคุณธรรม , 2552 อ้างถึงใน วิริยะ สว่าง
โชติ, 2552) 
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2.1.2 ความหมายเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์และอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
ปัจจุบันยังไม่มีการก าหนดค านิยามของ เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ และอุตสาหกรรมเชิง

สร้างสรรค์ท่ีเป็นหน่ึงเดียว ขึ้นอยู่กับการน าไปปรับใช้ให้เข้ากับระบบเศรษฐกิจของแต่ละประเทศ  
ท้ังน้ีรัฐบาลของประเทศและหน่วยงานต่างๆ  ได้ให้ค านิยามของ เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ และ
อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ไว้ ดังน้ี 

 นิยามค าว่า “เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์” มีหลายหน่วยงานให้ความหมาย ดังต่อไปน้ี 
สหราชอาณาจักร เป็นประเทศต้นแบบท่ีได้รับการยอมรับให้เป็น  ศูนย์กลางความ

สร้างสรรค์ของโลก  (World Creative Hub) ได้ให้ความหมายของ เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์  คือ 
เศรษฐกิจท่ีประกอบด้วยอุตสาหกรรมท่ีมีรากฐาน มาจากความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล  ทักษะ
ความช านาญ และความสามารถพิเศษ ซึ่งสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการสร้างความมั่งค่ังและ
สร้างงาน ให้เกิดขึ้นได้  โดยท่ีสามารถส่ังสมและส่งผ่านจากรุ่นเก่าสู่รุ่นใหม่  ด้วยการคุ้มครอง
ทรัพย์สินทางปัญญา (ส านักข่าวแห่งชาติ กรมประชาสัมพันธ์, 2552) 
 องค์การยูเนสโก (The United Nation Educational, Scientific and Cultural 
Organization: UNESCO) เน้นบริบทของทรัพย์สินทางปัญญาว่า  “เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์  
ประกอบไปด้วยอุตสาหกรรมทางวัฒนธรรม ซึ่งรวมถึงผลิตภัณฑ์ ทางวัฒนธรรมและศิลปะท้ังหมด  
ในรูปสินค้าและบริการที่ต้องอาศัยความพยายามในการสร้างสรรค์งานไม่ว่าจะเป็นการท าขึ้นมา
โดยทันทีในขณะน้ันหรือผ่านกระบวนการผลิตมาก่อน ” (ส านักข่าวแห่งชาติ กรมประชาสัมพันธ์ , 
2552) 

ส่วนนิยามค าว่า “อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์” มีหน่วยงานให้ความหมาย ดังต่อไปน้ี 
อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ตามค านิยามของกระทรวงวัฒนธรรม ส่ือ และกีฬา ของสหราช

อาณาจักร คือ อุตสาหกรรมท่ีเป็นผลผลิตของความคิดสร้างสรรค์ ทักษะ และความสามารถพิเศษ 
ของบุคคล ซึ่งสามารถใช้หาประโยชน์ทางเศรษฐกิจเพื่อสร้างความมั่งค่ังและสร้างงาน  ผ่านการส่ัง
สมและการใช้ประโยชน์ของทรัพย์สินทางปัญญา ปัจจุบัน สหราชอาณาจักรมีกลุ่มธุรกิจเชิง
สร้างสรรค์ (Creative Sector) ท่ีใหญ่ท่ีสุดในสหภาพยุโรป  (กรมส่งเสริมการส่งออก , 2552) ซึ่ง
องค์การทรัพย์สินทางปัญญาโลก (World intellectual Property Organization: WIPO) ได้ยึด
นิยามท่ีน าเสนอโดยกระทรวงวัฒนธรรม ส่ือ  และการกีฬาของสหราชอาณาจักร  ด้วยเช่นกัน 
(ส านักข่าวแห่งชาติ กรมประชาสัมพันธ์, 2552) 

ฮ่องกงไดนิ้ยามอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ ว่าคือ กลุ่มของกิจกรรมทางเศรษฐกิจท่ีน าเอา
ความคิดสร้างสรรค์ ทักษะ และทรัพย์สินทางปัญญามาจัดการและใช้ให้เกิดประโยชน์  เพื่อท าการ
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ผลิตและจ าหน่ายผลิตภัณฑ์และการบริการที่มีความหมายทางสังคมและวัฒนธรรม  อันหมายถึง
ระบบการผลิตท่ีตระหนักถึงแนวโน้มของการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและการสร้างงาน  (ครีเอทีฟ
ไทยแลนด์, 2552) 

 ดังน้ัน ค าว่า “เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ ” และ “อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ ” เป็นส่ิงท่ี
เกี่ยวข้อง โดยสามารถสรุปความเชื่อมโยงระหว่าง เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ และอุตสาหกรรมเชิง
สร้างสรรค์ได้ดังน้ี 

เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์  เป็นแนวคิดท่ีอยู่บนพื้นฐานของสินทรัพย์เชิงสร้างสรรค์ ซึ่ง
สามารถสร้างการเติบโต  สร้างรายได้ สร้ างงาน  เพิ่มการส่งออก และพัฒนาทางเศรษฐกิจได้ ซึ่ง
เศรษฐกิจลักษณะน้ีต้องมีการสนับสนุนทางสังคม ความหลากหลายทางวัฒนธรรมและการพัฒนา
มนุษย์ โดยอยู่บนพื้นฐานของการผสมผสานกันระหว่างสังคมวัฒนธรรมอันเป็นนามธรรม กับ
เทคโนโลยี ทรัพย์สินทางปัญญาและธุรกิจการท่องเท่ียว ซึ่งเป็นกิจกรรมทางเศรษฐกิจท่ีอยู่บนฐาน
ของความรู้ในมิติของการพัฒนาและการเชื่อมโยงท้ังระบบเศรษฐกิจระดับมหภาคและระดับ
จุลภาค เป็นทางเลือกในการพัฒนาที่เหมาะสมส าหรับนโยบายด้า นนวัตกรรม  ซึ่งหัวใจส าคัญของ
เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ก็คืออุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ (UNCTED, 2008) 

อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์  เป็นวงจรของการสร้าง การผลิตและการกระจายสินค้าและ
บริการทีป่ัจจัยน าเข้าเป็นทุนทางปัญญาและความคิดสร้างสรรค์  อันประกอบไปด้วยกิจกรรมที่อยู่
บนพื้นฐานความรู้ โดยไม่เพียงมุ่งเน้นแค่ศิลปะ แต่รวมไปถึงรายได้อันเกิดจากการค้าและสิทธิ์ทาง
ทรัพย์สินทางปัญญา ผลิตภัณฑ์ท่ีจับต้องได้และในรูปแบบด้านการบริการเชิงศิลปะอันเป็นส่ิงท่ีจับ
ต้องไม่ได้อันประกอบด้วยเน้ือหาเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งเป้าหมายทางตลาดคือการสร้างมูลค่าทาง
เศรษฐกิจ ถือเป็นภาคธุรกิจการค้าระดับโลกท่ีมีพลวัตรสูง (UNCTED, 2008) 

Howkins (2001 อ้างถึ งใน ส านักงานบริหารและพัฒนาองค์ความรู้ , 2552) กล่าวว่า  
เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ คือ แนวคิดท่ีจะสร้างให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่อภาคการผลิต ภาคการ
บริการ ภาคการขาย ซึ่งมีปัจจัยหลักมาจากความสามารถ และทักษะพิเศษของบุคคล  เป็นระบบ
เศรษฐกิจใหม่ท่ีมีกระบวนการน าเอาวัฒนธรรม เศรษฐกิจ  และเทคโนโลยีมารวมเข้าด้วยกัน 
ก่อให้เกิดอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งเป็น กลุ่มกิจกรรมการผลิตท่ีต้องพึ่งพาความคิดสร้างสรรค์
เป็นวัตถุดิบส าคัญ โดยการสร้างมูลค่าที่เกิดจากความคิดของมนุษย์ เป็นการผลิตท่ีพั ฒนาไปสู่
เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์  

กล่าวโดยสรุปคือ เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์  คือ แนวคิดการขับเคล่ือนเศรษฐกิจบนพื้นฐาน
ของการใช้องค์ความรู้ การสร้างสรรค์งาน และการใช้ทรัพย์สินทางปัญญา  ท่ีเชื่อมโยงกับรากฐาน
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ทางวัฒนธรรม   การส่ังสมความรู้ของสังคม และเทคโนโลยีนวัตกรรม ซึ่งการผลิตท่ีพัฒนาไปสู่
เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ได้น้ัน เรียกว่าอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์  คือ กลุ่มกิจกรรมการผลิตท่ีต้อง
พึ่งพาความคิดสร้างสรรค์เป็นวัตถุดิบส าคัญ  เป็นกิจกรรมที่เกิดจากการสร้างมูลค่าที่มาจาก
ความคิดของมนุษย์ 

 
2.1.3  ประเภทของอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
ภายใต้ระบบเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ มีการแบ่งอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ออกเป็นหลาย

แนวคิด (ตารางท่ี 2.1) ได้แก่ 
1) แนวคิดการจัดประเภทอุตสาหกรรมของประเทศสหราชอาณาจักร โดยมีการ

แบ่งอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ตามสินค้าและบริการ  
2) แนวคิด การจัดประเภทอุตสาหกรรมโดยใช้วัฒนธรรม (Symbolic Texts 

Model) 
3) แนวคิด การจัดประเภทอุตสาหกรรมโดยใช้ศิลปะ (Concentric Circles 

Model) 
4) แนวคิดการจัดประเภทอุตสาหกรรม ขององค์การทรัพย์สินทางปัญญาโลก 

(WIPO Copyright Model) ซึ่งใช้ประเด็นด้านลิขสิทธิ์เป็นในการแบ่งประเภท 
5) แนวคิดการจัดประเภทอุตสาหกรรมของ UNCTED  
6) แนวคิดการจัดประเภทอุตสาหกรรมของ UNESCO  
7) แนวคิด การจัดประเภทอุตสาหกรรม ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ประเทศไทย  
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ตารางที่ 2.1 การจัดประเภทอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
 

ประเภทสินค้า/ 
บริการ 

DCMS 
(UK) 

Symbolic 
Texts 

Concentric 
Circles 

WIPO UNCTAD UNESCO Thailand 

 การโฆษณา ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ 

 สถาปัตยกรรม ∆  ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ 

 การออกแบบ ∆  ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ 

 แฟชั่น ∆ ∆ ∆   ∆ ∆ 

 ภาพยนตร์ วีดิทัศน์ ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ 

 ฮาร์ดแวร์  ∆ ∆  ∆  ∆  

 บริการท่องเท่ียว  ∆ ∆  ∆ ∆ ∆ 

 วรรณกรรม  ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ 

 ดนตรี ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ 

 พิพิธภัณฑ์   ∆ ∆  ∆  

 ส่ือส่ิงพิมพ์ ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ 

 ซอฟต์แวร ์ ∆ ∆  ∆ ∆  ∆ 

 กีฬา  ∆      

 ศิลปะการแสดง ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ 

 การกระจายเสียง  ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ 

 วีดีโอเกม ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ 

 ทัศนศิลป์ งานฝีมือ ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ ∆ 

 อาหารไทย       ∆ 

 การแพทย์แผนไทย       ∆ 

 
ดัดแปลงจากเว็บไซต์  http://www.creativethailand.org/th/about/about_cceo_p2.php 
 

การแบ่งประเภทอุตสาหกรรม เชิงสร้างสรรค์ท้ัง 7 แนวคิดน้ัน มีองค์ประกอบท่ีมีพื้นฐาน
คล้ายคลึงกันคือ อุตสาหกรรมการโฆษณา อุตสาหกรรมการออกแบบ อุตสาหกรรมสถาปัตยกรรม 
อุตสาหกรรมแฟชั่น  อุตสาหกรรมภาพยนตร์และวีดิทัศน์  อุตสาหกรรมฮาร์ดแวร์  อุตสาหกรรม
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บริการท่องเท่ียว อุตสาหกรรมวรรณกรรม อุตสาหกรรมดนตรี อุตสาหกรรมพิพิธภัณฑ์  
อุตสาหกรรมส่ือส่ิงพิมพ์ อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ อุตสาหกรรมศิลปะการแสดง อุตสาหกรรมการ
กระจายเสียง อุตสาหกรรมวีดีโอเกม อุตสาหกรรมทัศนศิลป์และงานฝีมือ 

 
2.1.4  ความส าคัญของอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กับนโยบายเศรษฐกิจไทย 
แนวคิดเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ได้รับการน ามาใช้ขับเคล่ือนเศรษฐกิจประเทศไทย เป็นการ

ปฏิรูประบบเศรษฐกิจอย่างแท้จริง ประเทศไทยในอนาคตอาจจะมีปัญหาทั้งการแข่งขันกับประเทศ
ท่ีเทคโนโลยีสูงกว่า และการแข่งขันกับประเทศท่ีด้อยกว่า ซึ่งต้องมีต้นทุนต่ ากว่า  ดังน้ัน ทิศทาง
ใหม่ของประเทศไทย ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ไปเพิ่มมูลค่าสินค้า หรือไปสร้างธุรกิจรูปแบบใหม่ 
จึงจะแข่งขันได้   

อภิสิทธิ์ ไล่สัตรูไกล ผู้อ านวยการศูนย์สร้างสรรค์งานออกแบบ (Thailand Creative & 
Design Center: TCDC) กล่าวว่า เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์  คือแนวคิดของเศรษฐกิจระบบใหม่ท่ี
ควรให้ความสนใจ เน่ืองด้วยสภาพแวดล้อมของโลกในปัจจุบัน มีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและ
การส่ือสาร ส่งผลให้ผู้บริโภคต้องการส่ิงใหม่ท่ีก้าวล้ าไปจากการใช้งานปกติ  ท้ังด้านความสวยงาม
และการตอบสนองความต้องการเฉพาะด้าน ดังน้ัน เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์จึงเป็นยุทธศาสตร์หลัก
ในการปรับโครงส ร้างทางเศรษฐกิจไทยให้มีความสมดุลและยั่งยืนต่อไป  แนวคิด เศรษฐกิจเชิง
สร้างสรรค์  จะถูกน ามาทดแทนระบบการผลิตสินค้า ครั้งละ จ านวน มาก  (Mass Production) 
แนวคิดเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ จะผสมผสานวัฒนธรรม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยี เข้าไว้ด้วยกัน  
เกิดเป็นอุตสาหกรรม เชิงสร้างสรรค์ท่ีมีความส าคัญในการวางรากฐานความมั่งค่ังให้กับประเทศ  
(ข่าวประชาสัมพันธ์, 2552) 

ในปี พ.ศ. 2549 อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ท ารายได้ให้กับประเทศไทย ถึง 840,621 ล้าน
บาทหรือคิดเป็นร้อยละ 10 ของ GDP ของประเทศไทย โดยด้านการออกแบบ  มีมูลค่ารายได้เข้า
ประเทศสูงสุดถึง 304,990 ล้านบาท ดังน้ัน ในปี พ.ศ. 2552 รัฐบาลไทยได้ประกาศค ามั่นสัญญา 
12 ประการในการผลักดัน เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ ของประเทศ และมุ่งสู่การท่ีไทยเป็นศูนย์กลาง
ของอุตสาหกรรม เชิงสร้างสรรค์ในภูมิภาคอาเซียน  (Creative Industrial Hub of ASIAN) และมุ่ง
เพิ่มมูลค่าทางเศรษฐกิจของอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ของประเทศจากร้อยละ 12 ของ GDP เป็น
ร้อยละ 20 ภายในปี 2555  (อลงกรณ์ พลบุตร , 2552) ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ   ได้จัดประเภท อุตสาหกรรม เชิง สร้างสรรค์ของไทย   โดยยึด รูปแบบของ 
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UNCTAD (2008) โดยแบ่งเป็น 4 กลุ่มหลัก ประกอบไปด้วยอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์  15 สาขา 
ดังน้ี 

1) กลุ่มมรดกทางวัฒนธรรม (Cultural Heritage) เป็นกลุ่มท่ีเกี่ยวกับประวัติศาสตร์ 
โบราณคดี วัฒนธรรมประเพณี  และสภาพสังคม ประกอบด้วย 4 อุตสาหกรรม คือ  อุตสาหกรรม
งานฝีมือและหัตถกรรม , อุตสาหกรรมการท่องเท่ียวเชิงวัฒนธรรม , อุตสาหกรรมการแพทย์แผน
ไทย และอุตสาหกรรมอาหารไทย 

2) กลุ่มศิลปศาสตร์ (Arts) เป็นกลุ่ม ท่ีเกี่ยวกับ ศิลปะและวัฒนธรรม   ประกอบด้วย 2 
อุตสาหกรรม  คือ อุตสาหกรรมศิลปะการแสดง เช่น การแสดงละคร การเต้นร า โอเปร่า การเชิดหุ่น
กระบอก เป็นต้น และอุตสาหกรรมทัศนศิลป์ เช่น ภาพวาด รูปปั้น ภาพถ่าย วัตถุโบราณ เป็นต้น 

3) กลุ่มส่ือ (Media) เป็นกลุ่มส่ือผลิตงานสร้างสรรค์ท่ีส่ือสารกับคนกลุ่มใหญ่ 
ประกอบด้วย 4 อุตสาหกรรม คือ  อุตสาหกรรมส่ือส่ิงพิมพ์ ได้แก่ หนังสือ นิตยสาร หนังสือพิมพ์ 
เป็นต้น , อุตสาหกรรมการก ระจายเสียง ได้แก่ รายการทางวิทยุและโทรทัศน์ , อุตสาหกรรม
ภาพยนตร์และวีดิทัศน์ และอุตสาหกรรมดนตรี   

4) กลุ่มงานสร้างสรรค์ เพื่อการใช้งาน  (Functional Creation) เป็นกลุ่มของสินค้าและ
บริการที่ตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่แตกต่างกัน  ประกอบด้วย 5 อุตสาหกรรม คือ  
อุตสาหกรรมงานออกแบ บ ได้แก่ งานออกแบบภายใน กราฟฟิค , อุตสาหกรรมแฟชั่น  ได้แก่ งาน
ออกแบบแฟชั่นเครื่องนุ่งห่ม อัญมณี เครื่องหนัง เครื่องประดับ , อุตสาหกรรมงานโฆษณา , 
อุตสาหกรรมสถาปัตยกรรม และอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์  ได้แก่ ซอฟต์แวร์ วิดีโอเกม และเน้ือหา
ดิจิตอล เป็นต้น  

อุตสาหรรม เชิงสร้างสรรค์  15 ประเภทน้ี รัฐบาลได้ให้ความส าคัญในการน าไปพัฒนา
เศรษฐกิจอย่างจริงจังด้วยการบรรจุอยู่ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 11 (กลุ่ม
ยุทธศาสตร์และแผนการประชาสัมพันธ์ ส านักโฆษกรัฐบาลไทย, 2552) 

 
2.1.5 บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 
มนุษย์ เป็นแหล่งท่ีมาของความคิดสร้างสรรค์  เป็นหน่วยย่อยท่ีเล็กและส าคัญท่ีสุดใน

เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ โดยท่ีแต่ละองค์การในอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ ต่างต้องช่วงชิงบุคลากร
ท่ีมี คุณค่ายิ่งต่อการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งถือเป็น บุคคล ท่ีส าคัญต่อ
อุตสาหกรร มเชิงสร้างสรรค์ เรียกกันว่า “บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ” หรือ “ชนชั้นสร้างสรรค์ ” โดย
บุคลากรในอุตสาหกรรม เชิงสร้างสรรค์น้ัน เร่ิมได้รับความสนใจในตลาดแรงงาน จากการศึกษา
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ของ Florida (2007 อ้างถึงใน สมบัติ กุสุมาวลี , 2552: 76) พบว่าในสังคมสหรัฐอเมริกา กลุ่ม
แรงงานสร้างสรรค์ มีสัดส่วนเพิ่มขึ้นเร่ือยมาตั้งแต่ปี ค .ศ.1900 ซึ่งมีกลุ่มแรงงานสร้างสรรค์ใน
สัดส่วนร้อยละ 10 จากน้ันอีก 80 ปี (ปี ค.ศ.1980) ก็เพิ่มสัดส่วนขึ้นเป็นร้อยละ 20 ต่อมาอีกเพียง 
27 ปี (ปี ค.ศ.2007) มีแรงงานประมาณร้อยละ 30 เข้าท างานในภาค เศรษฐกิจ เชิงสร้างสรรค์   ซึ่ง
สัดส่วนค่าตอบแทนเกือบครึ่งหน่ึงของรายได้จากค่าตอบแทนท้ังหมดของทุกภาคส่วนอยู่ในภาค
เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์  รองลงมาเป็นภาคบริการ ภาคอุตสาหกรรมและภาคเกษตรกรรม ซึ่งมี
แนวโน้มว่าอัตราค่าตอบแทนในภาคเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์จะเพิ่มสูงขึ้นเร่ือยๆ ซึ่ง Florida กล่าว
ว่าภายในทศวรรษหน้า งานเชิงสร้างสรรค์จะมีสัดส่วนเป็นครึ่งหน่ึงของงานท้ังหมดท่ีมีอยู่ใน
ประเทศแคนาดาและสหรัฐอเมริกา ตามแนวโน้มการเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็วในช่วงที่ผ่านมา 
เน่ืองจากงานเชิงสร้างสรรค์จะมีความอ่อนไหวต่อความถดถอยทางเศรษฐกิจน้อยกว่างานท่ี มี
ลักษณะเป็นกิจวัตร (Routine oriented job) แบบเดิม ขณะท่ีค่าตอบแทนสูงกว่า   

 
ตารางที่ 2.2 ค่าตอบแทนของแรงงานในแต่ละภาคธุรกิจของประเทศสหรัฐอเมริกา ปี ค.ศ.1999 
 

บุคลากรในแต่ละภาคธุรกิจ 
จ านวน 

บุคลากร (คน) 
ค่าจ้างเฉล่ีย 

  รายชั่วโมง ($) 
เงินเดือนเฉล่ีย 

รายปี ($) 

กลุ่มบุคลากรภาคการสร้างสรรค์ 38,278,110 23.44 48,752 

กลุ่มบุคลากรภาคแรงงาน 33,238,810 13.36 27,799 
กลุ่มบุคลากรภาคการบริการ 55,293,720 10.61 22,059 
กลุ่มบุคลากรภาคเกษตรกรรม 463,360 8.65 18,000 

รวมบุคลากรในสหรัฐอเมริกา 127,274,000 15.18 31,571 

แหล่งที่มา : Occupational Employment Statistics (OES) Survey, Bureau of Labor 
Statistics,Department of Labor,1999 Quoted in Richard Florida, 2002: 77 

 
ข้อมูลจากตารางท่ี 2.2  คือ การเปรียบเทียบค่าตอบแทนของแรงงานในแต่ละภาคธุรกิจ

ของประเทศสหรัฐอเมริกา ปี ค.ศ. 1999  พบว่าชนชั้นสร้างสรรค์เป็นกลุ่มมีอิทธิพลและส าคัญต่อ
การยกระดับคุณค่าทางเศรษฐกิจได้โดดเด่นจากกลุ่มบุคลากรในภาคธุรกิจอื่นๆ 

Florida (2002: 68-72) ไดนิ้ยามชนชั้นสร้างสรรค์ (Creative Class) ว่าคือ ผู้ท่ีท าหน้าที่ใน
การสร้างสรรค์รูปแบบส่ิงใหม่ท่ีมีความหมาย โดยชนชั้นสร้างสรรค์แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
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1) กลุ่มงานสร้างสรรค์แกนหลัก (Super Creative Core) ประกอบไปด้วยนักวิทยาศาสตร์
และวิศวกร , ศาตราจารย์ประจ ามหาวิทยาลัย , นักแต่งนิยายและโคลงกลอน , นักเขียนงานจา ก
เร่ืองจริง บรรณาธิการ, นักดนตรีและนักแต่งเพลง, ศิลปิน, ผู้สร้างความบันเทิง, นักแสดง, นักสร้าง
ภาพยนตร์, นักออกแบบและสถาปนิก ตลอดจน คณะท างานวิจัย นักวิเคราะห์ โปรแกรมเมอร์ทาง
ซอฟต์แวร์ คนกลุ่มน้ีเป็นผู้ท่ีท างานสร้างสรรค์ ประเภทการ ผลิตส่ิงใหม่ หรือการออกแบบ ซึ่ง
เกี่ยวข้องในกระบวนการเชิงสร้างสรรค์ ผลผลิตเหล่านั้นจะสามารถโอนถ่ายและมีประโยชน์อย่าง
กว้างขวาง จากความคิดก็กลายมาเป็นส่ิงท่ีน ามาใช้ประโยชน์ได้จริง เช่น ผลิตภัณฑ์ท่ีออกแบบมา
น้ันสามารถน ามาใช้งานได้ และเกิดการผลิตเข้าสู่ตลาด  

2) กลุ่มงานสร้างสรรค์เฉพาะสายอาชีพ (Creative Professionals) ซึ่งอาชีพของคนกลุ่มน้ี 
ได้แก่ นักฟิสิกซ์ นักกฎหมาย ผู้ บริหาร ผู้จัดการ เป็น ผู้ท่ีท างานในอุตสาหกรรมท่ีเน้นการน าองค์
ความรู้มาใช้ในงาน เช่น ภาคธุรกิจ ท่ีใช้เทคโนโลยีระดับสูง การบริการด้านการเงิน กฎหมาย การ
ดูแลสุขภาพและการจัดการธุรกิจ  คนกลุ่มน้ีจะเกี่ยว ข้องกับการแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์และ
สามารถน าองค์ความรู้ท่ีมีแบบแผนและซับซ้อนมาเชื่อมโยงเพ่ือแก้ไขปัญหาเฉพาะด้านได้ โดย
บุคคลกลุ่มน้ีจ าเป็นต้องมีวุฒิการศึกษาในระดับสูง ซึ่งถือเป็นทุนมนุษย์ในระดับสูง ลักษณะงาน
ของคนกลุ่มน้ีจะเน้นการสร้างกระบวนการหรือผลิตภัณฑ์ท่ีเป็นประโยชน์อย่างกว้างขวาง  

กลุ่มชนชั้นสร้างสรรค์ เป็นกลไกส าคัญในการขับเคล่ือน เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์   Florida 
(2002) กล่าวว่า พลังขับเคล่ือนอันสร้างสรรค์ของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์เหล่านี้  จะส่งผลดีท้ังต่อ
ผลิตภัณฑ์ ผลงาน และส่งผลในด้านสั งคมด้วย  กล่าวคือ กิจกรรมอันเกิดจาก กลุ่มบุคลากรเชิง
สร้างสรรค์น้ัน  จะน าไปสู่การมีชีวิตท่ีมีความสุข  รวมท้ังการพัฒนามนุษยชาติท่ีดีขึ้น  นอกจากน้ี 
Florida (2002: 249-252) ยังได้น าเสนอตัวแบบการสร้างความเติบโตทางเศรษฐกิจ คือ ตัวแบบ 
3T อันประกอบไปด้วย  

1) เทคโนโลยี (Technology) เป็นปัจจัย ชี้วัดนวัตกรรมและการให้ความส าคัญกับ
อุตสาหกรรมท่ีมีการใช้เทคโนโลยีในระดับสูง 

2) ความสามารถ (Talent) เป็นปัจจัยท่ีอยู่ในตัวบุคคล ซึ่ง ชี้วัดด้วยจ านวนบุคคลท่ี
ประกอบอาชีพงานสร้างสรรค์ 

3) การยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น (Tolerance) เป็นปัจจัยท่ี ชี้วัดว่าสภาพสังคมน้ัน
เปิดกว้างยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างได้มากน้อยเพียงใด ซึ่งสภาพสังคมเช่นน้ีก็จะเอื้ออ านวย
ให้เกิดการสร้างสรรค์ความคิดท่ีแปลกใหม่ 
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ตัวแบบ 3T เป็นปัจจัยท่ีส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาเศรษฐกิจ และท่ีส าคัญ ปัจจัยท้ัง 3 ด้าน
เป็นส่ิงท่ีสามารถเคล่ือนย้ายได้ โดยเฉพาะปัจจัยด้านเทคโนโลยีและความสามารถ ของบุคคล จึง
เป็นสาเหตุให้ ประเทศหรือเมืองต่างๆ ต้องแข่งขันกันเพื่อดึงดูด  รักษาและสร้าง จ านวนกลุ่มคน
สร้างสรรค์  ด้วยวิธีการพัฒนาสภาพแวดล้อมเมือง  การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและกลไกทาง
ธุรกิจท่ีเอื้อต่อการลงทุนและพัฒ นาธุรกิจสร้างสรรค์ ขณะเดียวกัน ก็ต้องใ ห้ความส าคัญกับการ
รักษาวัฒนธรรมท้องถิ่นและวางแนวทางการพัฒนาที่ยั่งยืนเพื่อให้ประเทศมีความพร้อมในเชิง
เอกลักษณ์และบรรยากาศทางวัฒนธรรมที่มีความหลากหลาย  (ครีเอทีฟไทยแลนด์ , 2553) เกิด
เป็นเมืองแห่งการสร้างสรรค์ (Creative City)  

การสร้างบรรยากาศของเมืองท่ีเอื้อต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค์  ถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ี
จะช่วยดึงดูดนักสร้างสรรค์ หรือผู้ประกอบการให้เข้ามาลงทุนประกอบธุรกิจในเมืองดังกล่าวมาก
ขึ้น โดยเฉพาะการสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาความรู้และเทคโนโลยีเพื่อรองรับธุรกิ จน้ันๆ ดังเช่น 
ประเทศเกาหลี ใต้ท่ีประสบความส าเร็จในการเป็นเมืองแห่งการสร้างสรรค์  เป็นผลมาจากการ
พัฒนาอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ประเภทกลุ่มงานโสตทัศน์ เช่น  ภาพยนตร์เกาหลี การ์ตูนอนิเม
ชัน และวีดีโอเกมส์ (สิรพัฒน์ ชนะกุล, 2552) สอดคล้องกับ Jane Jacobs ท่ีกล่าวว่ า สังคมท่ีมีทุน
มนุษย์มากกว่าก็ย่อมจะเติบโตได้เร็วกว่าสังคมท่ีมีทุนมนุษย์น้อยกว่า ซึ่งความสามารถของการเกิด
นวัตกรรม จะต้องวัดจากจ านวนคนท่ีมีอาชีพท่ีสร้างสรรค์  (Creative Occupations) มากกว่าการ
วัดทุนมนุษย์ในรูปแบบเดิม ซึ่งวัดจากระดับการศึกษา (The Gale Group, 2007) 
 นอกจากน้ี Greenberg and Baron (2008: 565-568) ได้กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในงาน
ท่ีช่วยให้บุคคลมีความคิดสร้างสรรค์มากขึ้น ควรมีลักษณะดังน้ี 

1) การให้อิสระในการท างาน พร้อมกับอ านาจในการตัดสินใจในงาน ซึ่งหัวหน้างานไม่
ควรมีการควบคุมหรือการตรวจสอบอย่างใกล้ชิด มิเ ช่นน้ัน จะท าให้ระดับความคิดสร้างสรรค์
น้อยลง 

2) การสร้างลักษณะงานให้มีความน่าสนใจ ให้เกิดความรู้สึกสนุกสนานในงาน ความ
เพลิดเพลินในการท างาน ก็จะน าไปสู่ความคิดท่ีดีท่ีสุด  

 ปัจจุบัน ธุรกิจจะแข่งขันความได้เปรียบ กันท่ีความแปลกใหม่ ความแตกต่าง ของสินค้า
และบริการท่ีสามารถตอบสนองรสนิยม และวิถีชีวิต (Life Style) ท่ีหลากหลายของผู้บริโภคแต่ละ
บุคคลได้ ปัจจัยส าคัญท่ี ท าให้องค์การมีผลผลิตเชิงสร้างสรรค์ได้น้ัน ก็คือบุคลากรเชิงสร้างสรรค์
ภายในองค์การ หากองค์การใดมีบุคลากรเชิงสร้างสรรค์จ านวนมากและสามารถรักษาให้บุคลากร
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เชิงสร้างสร รค์เหล่านั้น เต็มใจและต้องการที่จะท างานเพื่อสร้างสรรค์ผลงาน องค์การแห่งน้ันได้
ครอบครองทรัพยากรท่ีมีคุณค่ายิ่งส าหรับความก้าวหน้าและการเติบโตของธุรกิจ 

กลุ่มเป้าหมายของการศึกษาครั้งน้ีคือ กลุ่ม บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ในกลุ่มอุตสาหกรรม
เชิงสร้างสรรค์ โดยเลือกศึกษ าบุคลากรท่ีอยู่ในกลุ่ม งานสร้างสรรค์แกนหลัก (Super Creative 
Core) ได้แก่ นักแต่งเพลง, ศิลปิน, นักดนตรี, ผู้สร้างความบันเทิง , นักออกแบบและสถาปนิก , นัก
ออกแบบแฟชั่น, นักเขียน, ช่างภาพ, บรรณาธิการ ผู้จัดท ารายการทางโทรทัศน์ และโปรแกรมเมอร์
โดยผลิตภัณฑ์ท่ีเกิดขึ้น จากความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรกลุ่มน้ี มักจะเกี่ยวข้องกับทรัพย์สิน
ทางปัญญา ซึ่งมีมูลค่าทางเศรษฐกิจและเป็นฐานในการสร้างรายได้ ท่ีส าคัญให้กับประเทศ ดังน้ัน 
ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาว่าปัจจัยใดท่ีสร้างความสุขในการท างานให้กับบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ เพราะ
การท างาน อย่างมี ความสุขน้ัน ไม่เพียงส่งผล ในด้านประสิทธิภาพ การเพิ่มจ านวนผลงานท่ี
สร้างสรรค์ แต่จะเป็นส่ิงท่ีดึงดูดและรักษาบุคลากรกลุ่มน้ีให้ท างานกับองค์การต่อไปได้  

จากเหตุผลท่ีได้กล่าวมานั้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาเรื่อง ความสุขในการท างานของบุคลากร
เชิงสร้างสรรค์ กรณีศึกษากลุ่มอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งวิธีการศึกษา เป็นการผสมผสาน
ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการรวบรวมทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อน ามา
สร้างกรอบ การศึกษา ความสุขในการท างาน ซึ่งผลการศึกษาน้ันจะช่วย ให้ ผู้บริหารและนัก
ทรัพยากรมนุษย์เข้าใจรูปแบบควา มสุขในการท างานของกลุ่มบุคลากรดังกล่าว และน า
ผลการวิจัยมาประยุกต์ในด้านการพัฒนาบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างาน รวมถึงการ
จัดกิจกรรมต่างๆ เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ มีความสุข มีชีวิตชีวาในการท างาน 
กระตือรือร้นท่ีจะพัฒนางานและเพิ่มผลผลิตหรือมีคุณภาพดีขึ้น ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มศักยภาพ มีขวัญและก าลังใจท่ีจะปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท ส่งผลให้เกิดความสุขและรักในการ
ท างาน (ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว, 2551: 1) 

 
2.2  แนวคิดความสุขในการท างาน 
 

2.2.1 ความหมายของความสุข 
 ความสุข คือความรู้สึกหรืออารมณ์ประเภทหน่ึง ความสุขมีหลายระดับ ต้ังแต่ความสบาย

ใจเล็กน้อยหรือความพอใจจนถึงความเพลิดเพลินหรือเต็มไปด้วยความสนุก ส่ิงท่ีท าให้เกิด
ความสุข  พจนานุกรมไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ได้ให้ความหมายค าว่า “สุข” คือ ความ
สบายกายสบายใจ มักใช้เข้าคู่กับค า เช่น อยู่ดีมีสุข อยู่เย็นเป็นสุข สบายกายสบายใจ การศึกษา
จ านวนมากได้มีการแทนค าว่า “ความสุข ” ด้วยค าอื่น เช่น แผนพัฒนา การเศรษฐกิจและสังคม
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แห่งชาติ ฉบับท่ี 8 มีการใช้ค าว่า “ความอยู่ดีมีสุข ” (Well - Being) ให้ควา มหมายว่าเป็น
ความส าเร็จ ซึ่งเชื่อมโยงกับโอกาสทางเลือกในการด ารงชีวิตและความสามารถ  (Capabilities) ท่ี
จะน าไปสู่ความส าเร็จ โดยมีอิสรภาพในการเลือกด ารงชีวิต  ฉะน้ัน ความสุข  (Happiness) จึงเป็น
ส่วนหน่ึงของ “ความอยู่ดีมีสุข ” เป็นเครื่องชี้วัดด้านสังคม  (สมชาย ศักดาเวคีอิสร , 2544) ซึ่งเป็น
รูปธรรมและการวัดเชิงภาวะวิสัย (Objective) โดยมีดัชนีท่ีใช้วัดองค์ประกอบความสุขจาก
ภายนอก เช่น สุขภาพ ระดับการศึกษา การท างาน ส่ิงแวดล้อมทางกายภาพ (ส านักงานปฏิรูป
ระบบสุขภาพแห่งชาติ, 2548: 35-37)  

 นอกจากน้ี ยังมีการใช้ค าว่า “ความอยู่เย็นเป็นสุข” หมายถึง การด าเนินวิถีชีวิตของคนท้ัง
จิต กาย ปัญญา ท่ีเชื่อมโยงสังคม เศรษฐกิจและส่ิงแวดล้อมอย่างสัมพันธ์กันได้อย่างถูกต้องและดี
งามอย่างมีดุลยภาพ และเป็นองค์รวมจึงจะเกิดสุขภาวะท่ีดี เป็นภาพสะท้อนของสังคมท่ีมี
ความสุขจากองค์รวมท้ังปัจจัยภายนอกและภายใน น าไปสู่การอยู่ ร่วมกันอย่างสันติ ภายใต้ระบบ
บริหารจัดการท่ีเป็นธรรม (ประเวศ วะสี, 2548: 18-22; ส านักประเมินผลและเผยแพร่การพัฒนา , 
2549)  

ความสุขในทางจิตวิทยา มักใช้ค าว่า “สุขภาวะ” (Subjective well-being) ตามนิยามของ
องค์การอนามัยโลก (WHO, 1996) ว่าสุขภาพหมายถึงสุขภาวะท่ีสมบูรณ์ท้ังร่างกาย  จิตใจและ
สังคม และมิได้หมายความเพียงการปราศจากโรคและความพิการเท่านั้น   

ความสุขเป็นความรู้สึกองค์รวมเชิงอัตตวิสัย (Subjective) อาจเปล่ียนแปลงตามกาลเวลา  
ความสุขเป็นผลมาจากปัจจัยเป็นเรื่องของจิตใจ เช่น การมีความสุขจากการน าธรรมะมาปฏิบัติ มี
คุณธรรม เมตตากรุณา ศีลธรรม สมาธิ หรือปัญญา ความรู้สึกพอเพียง (พระธรรมปิฎก  (ป.อ.ปยุตฺ
โต), 2552) และความสุขซึ่งเป็นผลพวงมาจากปัจจัยภายนอก เช่น  มีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 
สังคมชุมชนเข้มแข็ง มีครอบครัวอบอุ่น การมีสุขภาพดี (ประเวศ วะสี, 2548: 47) 

ความสุข (Happiness) ได้รับการตีความไว้ในหลายมิติท้ังทางด้านศาสนา สังคม 
จริยธรรมและจิตวิทยา และแม้กระท่ังสาชาวิชาการด้านเศรษฐศาสตร์ก็ได้ให้ความส าคัญกับ
ความสุขมากยิ่งขึ้น ซึ่งความสุขมีการให้ค านิยามท่ีแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับการน าไปอธิบายแต่ละ
บริบท โดยผู้วิจัยได้แบ่งกลุ่มแนวคิดด้านความสุขเป็น 3 ศาสตร์หลักคือ  

2.1.1.1 แนวคิดความสุขในมุมมองด้านปรัชญาและศาสนา 
ความสุขทางปรัชญาและทางศาสนา เป็นแนวทางด าเนินชีวิตให้สามารถปรับตัวได้

แม้ชีวิตจะล าบาก เกิดความสุขทางใจจากการมีจิตใจสงบอยู่ในภาวะจิตปกติ เป็นอิสระจากกิเลส
ตัณหา มีความเชื่อว่าโดยธรรมชาติของมนุษย์เป็นผู้ท่ีมีจริยธรรม เพียงแต่จะน าออกมาใช้ภายใต้
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สถานการณ์ท่ียั่วยุได้หรือไม่เท่านั้น ผู้วิจัยสรุปความสุขในมุมมองด้านปรัชญาและศาสนาออกเป็น 
2 กลุ่ม 

1) ความสุขทางศาสนา ตามแนวคิดของนักวิชาการตะวันตก โดย Spitzer 
(1999) ซึ่งศาสนาคริสต์เชื่อในคุณค่าความเป็นมนุษย์ต้ังแต่เกิดว่า พระเจ้าเป็นผู้สร้างโลกและ
มนุษย์ ฉะน้ัน มนุษย์ย่อมมีความดีและจริยธรรมเหมือนพระเจ้า ซึ่ง Spitzer (1999) ได้แบ่ง
ความสุขออกเป็น 4 ระดับ คือ 

(1) ความสุขจากการได้รับส่ิงของเพื่อตอบสนองความต้องการ เช่ น 
การได้ทานอาหารก็มีความสุข  ซึ่งความสุขระดับน้ีขึ้นอยู่กับส่ิงท่ีอยู่ภายนอก และเป็นความสุขใน
ระยะส้ัน 

(2) ความสุขจากการเปรียบเทียบผลประโยชน์กับผู้อื่น เช่น 
เปรียบเทียบว่าตนเองมีมากกว่า ตนเองดีกว่าผู้อื่น เป็นความสุขท่ีแข่งขันกับผู้อื่น ความสุขระดับน้ี
จะไม่มั่นคงเพราะเมื่อใดบุคคลเปรียบเทียบว่าตนเองมีน้อยกว่าก็จะรู้สึกล้มเหลว ไม่มีความสุขและ
รู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่า 

(3) ความสุขจากการเห็นความดีในผู้อื่นและการท าสิ่งท่ีดีเพื่อผู้อื่น เช่น 
การดูแลช่วยเหลือซึ่งกันและกันภายในครอบครัวและสังคมท่ีท างาน 

(4) ความสุขระดับสูง หมายถึง ความสุขท่ีสมบูรณ์ บุคคลจะรู้สึกเต็ม
ไปด้วยคุณงามความดี ความงาม ความจริงและความรัก ผู้ท่ีจะมีความสุขในระดับนี้จะกระท าส่ิง
ต่างๆ ด้วยจิตใจที่บริสุทธิ์ต่อผู้อื่น 

 นอกจากน้ี ความสุขตามทฤษฎีจริยศาสตร์ ของอริสโตเติล (quoted in 

Gavin and Mason, 2004: 387-389) กล่าวว่า มนุษย์ทุกคนอยากมีความสุขและแสวงหาหนทาง
ท่ีจะน าชีวิตไปสู่ความสุข รวมถึงความสุขแต่ละประเภทจะสัมพันธ์กับส่ิงหน่ึงอย่างสมเหตุสมผล 
(Eudaimonia) ความดีงามของมนุษย์ เป็นความสุขท่ีได้บรรลุความเป็นเลิศของคุณลักษณะของ
จิต (Soul) คือ ความมีเหตุผล หากมนุษย์จะพบกับชีวิตท่ีดีงาม มนุษย์ก็ต้องอยู่ในสังคมท่ีดีเช่นกัน 
ซึ่งสังคมน้ีก็เปรียบเหมือนกับการท างานในองค์การ เพราะบุคคลต้องใช้เวลามากมายอยู่กับการ
ท างาน นอกจากน้ียังต้องทุ่มเทท้ังพลังกายพลังใจสู่การท างาน และองค์การเป็นแหล่งของ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุ คคล เปรียบเหมือนความสัมพันธ์ทาง สังคม ซึ่งลักษณะท่ีส าคัญต่อการ
สร้างความสุขตามแนวคิดของอริสโตเติล คือ ความอิสระ (Freedom) ความสุขเป็นผลมาจากการท่ี
บุคคลสามารถสร้างทางเลือกได้ ความรู้ (Knowledge) ความสุขจ าเป็นต้องมีความรู้เพื่อท่ีจะท าให้
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มีเหตุผลต่อการตัดสินใจที่ส าคัญได้  และคุณธรรม (Virtue) การกระท าท่ีอยู่บนจริยธรรมอันดี จะ
ช่วยพัฒนาการตัดสินใจที่ดี ซึ่งผลน้ันน ามาสู่ความภาคภูมิใจ และความเคารพในตนเอง 

2) ความสุข ทางพระพุทธศาสนา ตามแนวคิดของนักวิชาการตะวันออก 
เป็นความสุขท่ีเน้นการฝึกจิตและปฏิบัติธรรม  กระท าความดี โดยไม่เบียดเบียนผู้อื่น จากแนวคิด
ของ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) (2552) แบ่งความสุขออกเป็น 3 ประเภท คือ 

(1) ความสุขด้านรูปธรรม หมายถึง ความสุขท่ีตามองเห็น คือการมี
ทรัพย์สิน มีอาชีพท่ีมั่นคง มีต าแหน่งยศศักด์ิ ฐานะเป็นท่ียอมรับของสังคม มีมิตรสหายบริวาร และ
ครอบครัวที่ดี 

(2) ความสุขด้านนามธรรม หมายถึง ความสุขท่ีลึกล้ าเกินกว่าที่ตา
มองเห็น คือ คุณงามความดี ความสุขจากคุณค่าของชีวิต การได้บ าเพ็ญประโยชน์ช่วยเหลือ ผู้อื่น 
มีศรัทธาในส่ิงท่ีดีงาม มีปัญญาที่ท าให้รู้จักการปฏิบัติต่อส่ิงท้ังหลายอย่างถูกต้อง และแก้ไขปัญหา
ท่ีเกิดขึ้นได้ ท าให้มีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดี 

(3) ความสุขด้านนามธรรมขั้นสูง ท่ีเรียกว่า “โลกุตตระ” หมายถึง ผู้ท่ีมี
จิตใจเป็นอิสระด้วยความรู้เท่าทันต่อส่ิงท้ังหลาย รู้ชีวิตตามความเป็นจริง ปล่อยให้กฎธรรมชาติ
ท้ังหลายเป็นไปตามธรรมชาติ  ไม่ให้ความทุกข์เข้าม ากระทบจิตใจ มีความสุขอยู่กับตัวเองและมี
ชีวิตท่ีสมบูรณ์ 

ความสุขในทางพระพุทธศาสนา เกิดจากความสุขจากปัจจัยภายใน 
หมายถึงการเป็นอิสระจากความโลภ ความโกรธและความหลง (พุทธทาสภิกขุ , 2548) และ
ความสุขจากปัจจัยภายนอกคือ ความสุขจากวัตถุท่ีเป็นเจ้าของ ซึ่ง John Stuat Mill (1949 อ้างถึง
ใน พระมหานิยม หาญสิงห์, 2545: 14-15) ให้ความหมายของความสุข  ว่าเป็นความรื่นรมย์ และ
ความปราศจากความเจ็บปวด ลักษณะค าที่มีความหมายเดียวกับความสุขคือ ประโยชน์ ความดี 
ความถูกต้อง ความสุขกับความดีมีความหมายเดียวกัน  Mill (1949 อ้างถึงใน พระมหานิยม หาญ
สิงห์, 2545: 15-20)  ได้แบ่งความสุขเป็น 2 ประเภทคือ 

(1)  ปริมาณของความสุข หมายถึง ความสุขท่ีเน้นแต่ปริมาณความสุข 
เช่น มนุษย์กินข้าว สุกรกินร า ก็มีความสุขเท่ากันไม่มีอะไรต่างกัน ความสุขด้านปริมาณเป็น
ความสุขระดับต่ า เป็นความสุขท่ีมนุษย์และสัตว์ก็มีได้ 

(2)  คุณภาพของความสุข หมายถึง ความสุขท่ีให้ความส าคัญกับ
คุณภาพของส่ิงต่างๆ เช่น ความสุขของคนกับสัตว์ย่อมแตกต่างกัน และท่ีส าคัญคุณภาพความสุข
เน้นความสุขทางจิตใจมากกว่าความสุขทางร่างกาย 
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จากแนวคิดท่ีได้กล่าวมานั้น ความสุข ในมุ มมองศาสนา ท้ังด้าน ตะวันตกและ
ตะวันออก สามารถสรุปออกเป็น 2 ระดับ คือ ความสุขระดับต่ าจะเป็นความสุขด้านรูปธรรมที่
บุคคลพึงพอใจในชีวิตของตน แ ละความสุขระดับสูงจะเชื่อมโยงกับการท าสิ่งดีงามเพื่อผู้อื่นและ
ส่วนรวม ซึ่งบุคคลจะมีความสุขอย่างสมบูรณ์ต้องมีความสุขด้านนามธร รมระดับสูงด้วย 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Brülde (2007) ท่ีศึกษาถึงความสุขและชีวิตท่ีดี พบว่าความสุขจะมี
คุณค่าและมีระดับที่สูงขึ้น หากอยู่บนการรับรู้คุณค่าความหมายของชีวิตท่ีถูกท่ีควรและมีจริยธรรม 
ความสุขจะช่วยท าให้ชีวิตมนุษย์ดีขึ้นด้วยเจตนาที่กระท าลงไปอย่าง น่าเป็นสุข ฉะน้ัน ความสุขจึง
ไม่ได้เกิดจากความรู้สึกพึงพอใจเพียงอย่างเดียว แต่เกี่ยวข้องกับจริยธรรมและการรับรู้คุณค่าของ
ชีวิตท่ีถูกท่ีควรด้วย 

2.1.1.2  แนวคิดความสุขในมุมมองด้านจิตวิทยา 
สุขภาพจิต หมายถึง สภาพชีวิตท่ีเป็นสุข อันเป็นผลจากการมีความสามารถในการ

จัดการปัญหา ในการด าเนินชีวิตมีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเองเพื่อคุณภาพชีวิตท่ีดี โดยครอบคลุม
ถึง ความดีงามภายในจิตใจ (กรมสุขภาพจิต  กระทรวงสาธารณสุข , 2553) มีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตดี มีอารมณ์มั่นคง สภาพจิตใจมีความเข้มแข็ง สามารถปรับตั วให้เข้ากับส่ิงแวดล้อมท่ี
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วได้ มีสมรรถภาพในการท างานและสามารถแก้ไขปัญหาและปรับจิตใจให้
มีความสุขได้ (ฝน แสงสิงแก้ว , 2522) สามารถมีและรักษาสัมพันธภาพกับผู้อื่นไว้ได้อย่างราบรื่น 
วางตัวได้เหมาะสมในสังคม ท าตนให้เป็นประโยชน์  มีการด ารงชีพด้วยความสมดุล รวมท้ัง  จิตใจ
ปราศจากอาการของโรคจิต  กล่าวคือ ความวิตกกังวล ขาดสมาธิ ความกลัวในเร่ืองต่างๆ โดย
ปราศจากเหตุผลอันสมควร ผู้ท่ีมีสุขภาพจิตดีต้องไม่วิตกกังวลมากนัก รู้จักปรับตัว รับรู้เหตุการณ์ 
โดยไม่บิดเบือนความจริง (องค์การอนามัยโลก, 1976 อ้างถึงใน กรมการแพทย์ , 2530; ดวงเดือน 
พันธุมนาวิน , 2524; อรุณ  เชวนาศัย , 2538) เป็นความสมบูรณ์ทางร่างกายและทางจิตใจของ
มนุษย์  ซึ่งจะช่วยให้มนุษย์สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างเป็นสุข  ตระหนักรู้ในตนเองท้ัง
ด้านบวกและด้านลบตามศักยภาพแห่งตน (สุภวรรณ พันธุ์จันทร์, 2550) 

จากการศึกษาของ อภิชัย มงคล (2552) ได้เปรียบเทียบความหมายค าว่า 
“ความสุข” และ “สุขภาพจิต ” ในบริบทสังคมไทย โดยการเปรียบเทียบ 4 องค์ประกอบหลักของ
สุขภาพจิต ได้แก่ สภาพจิตใจ (Mental State) สมรรถภาพของจิตใจ (Mental Capacity) คุณภาพ
จิตใจ (Mental Quality) และปัจจัยสนับสนุน (Supporting Factors) พบว่าสองค านี้มีความหมาย
ไปในทิศทางเดียวกัน  
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จิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) ช่วยให้บุคคลมีความสุขสนุกกับการใช้
ชีวิต และช่วยให้บุคคลค้นพบความสุขท่ีแท้จริงในการด าเนินชีวิตของทุกวันได้ องค์การท่ีเต็ มไป
ด้วยบุคลากรซึ่งมีจิตวิทยาเชิงบวก ในท่ีสุดก็จะก่อให้เกิดความเป็นพลเมืองท่ีดี ความรับผิดชอบใน
หน้าที่ ความเอาใจใส่งาน ไม่เห็นแก่ตัว สุภาพ พอประมาณ ท างานด้วยหลักจริยธรรม และช่วยลด
จ านวนบุคคลท่ีมีความเครียดสูง หรือลดความไม่พึงพอใจในงาน (Gavin and Mason, 2004:  
389) ซึ่งจิตวิทยาเชิงบวกศึกษาเร่ืองค่านิยมของการตระหนักตนเอง (Self Awareness) พฤติกรรม
ท่ีมีเป้าหมายในชีวิต การท าเพื่อส่วนรวม การใช้ชีวิตอย่างได้คุณค่าสูงสุด (Optimal Living) ซึ่ง
ช่วยให้เราเข้าใจศักยภาพท่ีจะพัฒนาตนเองไปสู่ชีวิตทางบวก และมีความสุขเพิ่มขึ้น รวมท้ังการท า
ให้คนรอบข้างและสังคมพลอยมีความสุขเพิ่มขึ้นไปด้วย (วิทยากร เชียงกูล, 2548)    

William James นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน  (อ้างถึงใน  วิทยากร เชียงกูล , 2548: 11-
12) ได้กล่าวถึงความสุขไว้ว่า  แรงจูงใจในการท ากิจกรรมทุกอย่างของคนแทบทุกคน  คือ ท า
อย่างไรจะได้มา รักษาไว้ และฟื้นฟูความสุข เพราะการท่ีคนเราจะมีความสุขหรือไม่มีความสุขน้ัน
เป็นตัวก าหนดทุกอย่างในชีวิต  คนท่ีมีความสุขจะมองว่าโลกเป็นท่ีปลอดภัย  มีการตัดสินใจ ท่ีดี 
ร่วมมือกับ ผู้อื่นได้ง่าย  มีสุขภาพดี  มีพลังและความพอใจมากกว่าคนท่ีไม่มีความสุข  เมื่อเรามี
ความสุขก็มักยินดีท่ีจะช่วยคนอื่นเพิ่มมากขึ้น  ความสุขจึงไม่ใช่เพียงแต่การรู้สึกในทางที่ดีเท่านั้น  
แต่ยังท าให้เกิดการท าความดีด้วย  ปรากฏการณ์น้ี เรียกว่า Feel-Good, Do-Good Phenomenon 
คือ การรู้สึกดีท าให้เกิดการท าดี นอกจากน้ี การท่ีบุคคลมักมองโลกในแง่ดี (Optimism) ยังช่วยให้
มีสุขภาพที่แข็งแรงกว่าคนมองโลกในแง่ร้าย (Franken, 2007: 321) 

Warr (1990 อ้างถึงใน ประทุมทิพย์  เกตุแก้ว , 2551) กล่าวว่า  นักจิตวิทยาจะวัด
ระดับของความสุขจากความพึงพอใจในชีวิต ความวิตกกังวล ความเครียด ความพึงพอใจในงาน 
ความเครียดในงาน ซึ่งความสุขน้ันจะเกี่ยวข้องกับอารมณ์ ความเครียด สุขภาพจิต เป็นต้น             
กล่าวโดยสรุป ความสุขทางจิตวิทยา หมายถึง สภาวะความสมบูรณ์ของจิตใจ มีอารมณ์ด้านบวก 
ปราศจากโรคและอาการผิดปกติทางจิต สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพการณ์ต่างๆ ในสังคม 
สามารถท ากิจกรรมในชีวิตประจ าวัน ตลอดจนท าประโยชน์ให้ตนเองและสังคมได้อย่างมีความสุข  
ซึ่งสุขภาพจิตมีความส าคัญและเกี่ยวข้องกับชีวิตประจ าวันของมนุษย์ทุกคน  และสุขภาพกายท่ี ดี
ย่อมมาจากสุขภาพจิตท่ีดี 

2.1.1.3  แนวคิดความสุขในมุมมองด้านเศรษฐศาสตร์ 
ในปัจจุบัน  นักเศรษฐศาสตร์เรียกความสุขว่า เป็น "อรรถประโยชน์ " (Utility) หรือ 

ความพึงพอใจ (Preference) ซึ่งเป็นท่ีต้องการไม่จ ากัด  แต่มนุษย์มีข้อจ ากัดท่ีก าลังซื้อหรือรายได้ 
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(Budget Constraint) ดังน้ัน ในทางทฤษฎี เศรษฐศาสตร์ด้ังเดิม  คือ เมื่อมีรายได้มากขึ้น  มนุษย์ก็
ย่อมแสวงหาอรรถประโยชน์ได้มากขึ้น  ฐานะการครองชีพ ความเป็นอยู่น่าจะดีขึ้น คุณภาพชีวิต
และความสุขจึงน่าจะมากขึ้นตาม  กระทั่ง Adam Smith บิดาแห่งวิชาเศรษฐศาสตร์ เคยกล่าว ว่า
ความสุขเป็นเป้าหมายสุดท้ายของการด าเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจโดยรวม (สุทิพันธุ์ บงสุนันท์ , 
2548) 

ตีรณ พงศ์มฆพัฒน์ (2552) กล่าวว่า เมื่อไม่นานมาน้ี วิชาการด้านเศรษฐศาสตร์ได้
ให้ความสนใจประเด็นความสุข จากค าถามท่ีว่าการขยายตัวของรายได้ท าให้คุณภาพชีวิตของ
ผู้คนจะดีขึ้นจริงห รือไม่   ในปี ค.ศ.1973 Richard Easterlin ได้ศึกษาพบถึงการ ไม่สอดคล้องกับ
ทฤษฎีท่ีเรียกว่า Easterlin Paradox  โดยพบว่าในระดับประเทศและระหว่างประเทศ  รายได้กับ
ความความสุขไม่ได้สัมพันธ์ไปด้วยกัน  ขณะเดียวกัน  ผลวิจัยของ Daniel Kannemann และ Alan 
Krueger พบว่าความพึงพอใจในชีวิตมีความสัมพันธ์กับรายได้ในร ะดับท่ีน้อยมาก ซึ่งรายได้เป็น
ความสุขขั้นต้นเท่านั้น  โดยสัมพันธ์กับความเป็นอยู่ของคนท่ัวไปท่ีต้องใช้ชีวิตท่ีพึ่งความ
สะดวกสบายและความจ าเป็นทางโลก  ดังน้ัน งานวิจัยส่วนใหญ่จึ งพบว่าเงินซื้อความสุขไม่ได้  
เพราะระดับความสุขของผู้คนไม่ได้เพิ่มขึ้นตามระดับรายได้ท่ีสูงขึ้น โดยเฉพาะกรณีท่ีมีรายได้สูง
พ้นจุดหน่ึงไปแล้ว เป็นสภาวะท่ีเรียกว่า ลักษณะท่ีขัดแย้งของความสุข (Paradox of Happiness) 
(ภาณุภาคย์ พงศ์อติชาต, 2550) 

Layard (2007 อ้างถึงใน รักดี โชติจินดา และ เจริญเกียรติ ธนสุขถาวร , 2550: 76-
86) ได้ท าการศึกษาค้นพบท่ีมาของปัจจัยท่ีมีผลต่อความสุข 7 ประการ ได้แก่  

1) สถานการณ์ทางการเงิน กล่าวคือ หากรายได้ลดลงความสุขก็ลดลงไป 
โดยเฉพาะผู้ท่ีมีฐานะที่ยากจน แต่คนรวยเงินท่ีเพิ่มมากขึ้น กลับมีความหมายน้อยลง ความไม่เท่า
เทียมกันทางด้านรายได้ก็เป็นปัจจัยก าหนดความสุขของคนในสังคมเพราะมนุษย์เกิดความรู้สึก
เป็นสุขหรือไม่เป็นสุข มาจากการมีพฤติกรรมเปรียบเทียบกับคนอื่น  

2) ความสัมพันธ์ในครอบครัว กล่าวคือ สถานการณ์ในครอบครัวที่แตกต่างกันน้ันมี
ผลต่อความสุข เช่นผลวิจัยพบว่า ปีท่ีมีการแต่งงานน้ันจะเป็นปีที่มีความสุขท่ีสุด หลังจากปีแรก ก็
จะเกิด ความเคยชิน  ปีต่อไปก็จะ มีความสุขน้อยลงเล็กน้อยแต่ก็ยังคงความสุขมากกว่าเมื่อส่ีปี
ก่อนท่ีจะแต่งงาน ประโยชน์ของการแต่งงาน นอกจากจะเป็นผู้ให้และผู้รับความรักแล้ว ยัง เกิดการ
แบ่งปันทรัพยากรซึ่งกันและกัน จนเกิดการประหยัดจากขนาด มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  
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3) การงาน กล่าวคือ การงานไม่ใช่แค่การสร้างรายได้เท่านั้น แต่ยังเพ่ิมความหมาย
ให้กับชีวิตอีกด้วย ด้วยเหตุน้ีการว่างงานจึงเป็นส่ิงเลวร้าย เพราะนอกจากจะสูญเสียรายได้ และยัง
สูญเสียความเคารพตัวเองและความสัมพันธ์ทางสังคมอันเกิดจากการท างาน  

4) สังคมและเพื่อนฝูง กล่าวคือ มิตรภาพเป็นส่ิงท่ีดีท่ีสุดในชีวิต เป็นส่ิงสะท้อน
ความเชื่อใจ และความรู้สึกปลอดภัย ซึ่งมีผลต่อความสุข 

5) สุขภาพ คือ การมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตดีน้ันส าคัญต่อการเกิดความสุข 
6) เสรีภาพส่วนบุคคล คือ การปกครองของรัฐบาล  และกฎหมายท่ีมีเสถียรภาพ  

ปราศจากการใช้ความรุนแรง ซึ่งประชาชนจะมีความสุขจากระบอบการปกครองท่ีดี  
7) ค่านิยมส่วนบุคคล กล่าวคือ ความสุขขึ้นอยู่กับปรัชญาชีวิต การควบคุมอารมณ์

ของตนเอง การเอาใส่ใจผู้อื่น การท าดีเพื่อส่วนรวม ก็ท าให้เกิดความสุขทางใจ  
กล่าวโดยสรุป ความสุขในมุมมองเชิงเศรษฐศาสตร์  เดิมเชื่อว่า เมื่อมีรายได้มากขึ้น  

มนุษย์ก็ย่อมมีฐานะความเป็นอยู่ท่ีดี และความสุขจะมากขึ้นตาม แต่ผลการศึกษาหลายชิ้น พบว่า 
รายได้กับความสุข สัมพันธ์ กันในระดับต่ า เพราะนอกจาก การเงิน แล้ว ยังมิติ ด้านอื่นท่ีมีผลต่อ
ความสุข เช่น การงาน ความสัมพันธ์ในครอบครัว สังคมเพื่อน สุขภาพ เสรีภาพส่วนบุคคล เป็นต้น 

 
2.3 งานวิจัยด้านความสุขในการท างาน 
 

2.3.1 ทฤษฎีความสุขหรือสุขภาวะที่ดีของ Ed Diener  
Diener (2010) กล่าวว่า สุขภาวะท่ีดี (Subjective Well-Being) เป็นค าศัพท์ทาง

วิทยาศาสตร์ นักวิจัยหลายท่านมักจะนิยมใช้ค าว่า สุขภาวะท่ีดี เพื่อหลีกเล่ียงท่ีจะใช้ค าว่า 
ความสุข (Happiness) เน่ืองจากในภาษาอังกฤษค าว่า ความสุขมีความหมายใกล้เคียงกับหลาย
ค า เช่น ความสุขสันต์ (Joy) ความพึงพอใจ (Satisfaction) หรือ ความพึงพอใจใน ชีวิต (Life 
Satisfaction)  หรือ ความรู้สึกของการบรรลุเป้าหมายในชีวิต (Feeling of fulfillment) สภาวะ
เปี่ยมไปด้วยความสุข (Joyful State) ความรู้สึกทางบวกในระยะยาว (Long-Term Positive 
Feeling) และมีความหมายครอบคลุมถึง ความนับถือตนเอง (Self-Esteem) ความสนุกสนาน 
(Joy) เป็นต้น 

ค าว่า “ความสุข ” (Happiness or Subjective Well-Being) ตามแนวคิดของ Diener 
(2000) มุ่งอธิบายด้วยองค์ประกอบของความสุข ได้แก่ ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) 
การมีความรู้สึกทางบวก (Positive Affect) และการไม่มีความรู้สึกทางลบ (Negative Affect)  ซึ่ง
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บุคคลจะประเมินความพึงพอใจในชีวิตจากหลายๆ ด้านของชีวิต เช่น ชีวิตการงาน ชีวิตการสมรส 
เป็นต้น เป็นการประเมินจากอารมณ์และความรู้สึกจากส่ิงท่ีเกิดขึ้นในชีวิต โดยบุคคลท่ีมีความสุข
จะมีความสมดุลระหว่างความรู้สึกทางบวกและความรู้สึกทางลบ โดยท่ี มีความรู้สึกทางบวกสูง
กว่าทางลบ ซึ่งอารมณ์ความรู้สึกเชิงบวกจะเพิ่มขึ้นจากการประเมินของเหตุการณ์ในเชิงบวก ท้ังน้ี 
บุคคลสามารถมีความรู้สึกทางบวกในระดับที่สูง โดยท่ีอาจจะมีความรู้สึกทางลบในระดับที่สูงได้
ในเวลาเดียวกัน ดังน้ัน ความสุขจึงต้องใช้มุมมองในหลายมิติ เพื่อท่ีจะท าความเข้าใจได้  (Diener, 
2010) เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ Warr (2007) พบว่า บุคคลสามารถมีความสุขและความทุกข์
ในระดับที่สูงใกล้เคียงกันได้ ยกตัวอย่างเช่น บุคคลน้ันรู้สึกมีความสุขกับสภาพแวดล้อมในงานท่ีดี 
แต่ขณะเดียวกัน บุคคลน้ันมีสุขภาพไม่แข็งแรง  ท าให้มีความสุขในท างานอยู่ในระดับต่ า หรือเกิด
ความรู้สึกเชิงลบในระดับสูง 

ท่ีผ่านมา มีการรวบรวมการศึกษาด้านความสุขหรือสุขภาวะท่ีดี โดย Diener (1984) ได้
สรุปว่า  การพัฒนามาตรวัดทางด้านสุขภาวะท่ีดีทางอารมณ์ ของ  Brenner (1975)  พบว่า
องค์ประกอบของความสุขคือ ความรู้ สึกทางบวก (Positive Affect) และความรู้สึกทางลบ 
(Negative Affect) และผลวิจัยของ  Andrews and Withey (1976) พบว่าความสุขประกอบด้วย 
การประเมินความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction Judgments) ความรู้สึกทางบวก (Positive 
Affect) และความรู้สึกทางลบ (Negative Affect) ซึ่งความสุขหรือสุขภาวะท่ีดีตาม ทฤษฎีของ 
Diener (2000) ประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบคือ 

1) ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง กระบวนการท่ีเกี่ยวกับการคิดและ
การตัดสินประเมิน เป็นการประเมินโดยท่ัวไป ถึงคุณภาพชีวิตของบุคคล จากเกณฑ์ท่ีบุคคลน้ัน
ก าหนดขึ้นมา ซึ่งการประเมินความพึงพอใจขึ้นอยู่กับการเปรียบเทียบสภาพความเป็นอยู่ของ
บุคคลกับมาตรฐานท่ีบุคคลน้ันคิดว่าเหมาะสม ซึ่งขอบเขตการประเมินความพึงพอใจไม่ได้ข้ึนอยู่
กับนักวิจัย แต่ขึ้นอยู่กับเกณฑ์การประเมิน ของบุคคลน้ัน เพราะบุคคลให้คุณค่าความส าคัญกับ
ประเด็นท่ีแตกต่างกัน (Diener, 1985) 

2) ความพึงพอใจในส่วนท่ีส าคัญของชีวิต (Satisfaction with Importance Domains) 
ยกตัวอย่างเช่น การงาน ครอบครัว ความรัก มิตรภาพกลุ่มเพื่อน สุขภาพ การศึกษา กิจกรรมใน
เวลาว่าง ท่ีอยู่อาศัย เป็นต้น 

3) ความรู้สึกทางบวก (Positive Affect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกเป็นสุข
กับเหตุการณ์ดีท่ีเกิดขึ้น ท าให้เกิดอารมณ์ความรู้สึกรื่นรมย์  สนุกสนาน ยิ้มแย้มแจ่มใสเบิกบานใจ  
ความยินดีพอใจ มองผู้อื่นในด้านบวก เกิดความกระตือรือร้นท่ีจะท าสิ่งต่างๆ  
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4) ความรู้สึกทางลบ (Negative Affect) หมายถึง  การท่ีบุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกท่ีเป็น
ทุกข์กับเหตุการณ์แย่หรือเลวร้ายท่ีเกิดขึ้น  ท าให้เกิดอารมณ์ความรู้สึกไม่ดี เช่น คับข้องใจ  เบื่อ
หน่าย เศร้าหมอง หดหู่ โกรธเคือง ไม่สบายใจ  

 ความรู้สึก (Affect) ได้หมายรวมถึง สภาวะทางอารมณ์ (Mood) และ อารมณ์ (Emotion) 
ซึ่งสภาวะทางอารมณ์ (Mood) และอารมณ์ (Emotion) ในขณะปัจจุบัน กับความรู้สึก (Affect) ใน
ระยะยาว มีอิทธิพลต่อความสุขและความพึงพอใจ (Diener, 1984) 

 อารมณ์ (Emotion) เป็นปฏิกิริยาท่ีมีต่อวัตถุท้ังกับบุคคลและส่ิงของ ไม่ใช่ลักษณะนิสัย 
(Trait) ซึ่ง อารมณ์ (Emotion) เกิดขึ้นในช่วงเวลาหน่ึงและมักจะแสดงออกมาทางพฤติกรรม  เป็น
ส่ิงท่ีสัมพันธ์กับแรงจูงใจ เช่น รู้สึกมีความสุขเมื่อได้อยู่ใกล้ชิดกับคนรัก รู้สึกโกรธกับเหตุการณ์ท่ีถูก
ขโมยส่ิงของ เป็นต้น แต่ สภาวะทางอารมณ์  (Mood) ไม่ได้เป็นการแสดงออกท่ีมาจากวัตถุ เป็น
เพียงสภาวะทางอารมณ์ ท่ีเกิดขึ้นโดยมีระดับความเข้มข้นน้อยกว่าค าว่า อารมณ์ (Emotion) เช่น 
วันน้ีอารมณ์หงุดหงิด แต่ไม่รู้ว่าหงุดหงิดเพราะส่ิงใด (Luthans, 1998; Beck, 2004: 41) 

เหตุการณ์ท่ีดีจะสัมพันธ์กับความรู้สึกทางบวก และเหตุการณ์ท่ีแย่จะสัมพันธ์กับ
ความรู้ สึกทางลบ  (Diener, 1984) และความรู้สึกทางบวกในระยะส้ันมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความสุขในระยะยาว โดยท่ีความสุขจะเกี่ยวข้องกับการรับรู้เชิงบวกของทุกๆ ด้านในชีวิต เช่น พึง
พอใจกับชีวิตครอบครัว ความรัก มิตรภาพกลุ่มเพื่อน สุขภาพ การศึกษา การท างาน กิจกรรมใน
เวลาว่าง ท่ีอยู่อาศัยและความสะดวกในการเดินทาง (Lyubomirsky, King and Diener, 2005) 

ความสุขและความพึงพอใจในชีวิต ต่างก็มีความสัมพันธ์กับความถี่ของความรู้สึกทางบวก
หรืออารมณ์อันน่ายินดี เช่น ความรู้สึกสุขส าราญ (Joy) ความพอใจ (Contentment) ความต่ืนเต้น  
(Excitement) ความรัก (Affection) และความกระตือรือร้น (Energy) ซึ่งอารมณ์ความรู้สึกในด้าน
ท่ีเกิดขึ้นจ านวนท่ีบ่อยครั้งน้ัน จะเป็นเครื่องชี้วัดส่ิงท่ีดีในชีวิตของ บุคคลหน่ึง (Lucas, Diener and 
Larsen, 2009) 

ดังน้ัน บุคคลท่ีมีความสุขในระดับสูง จะพิจารณาจากความรู้สึกทางบวก ความรู้สึกทาง
ลบ ความพึงพอใจกับ ชีวิต และส่วน ส าคัญของชีวิต (Domain of life) โดยเฉพาะส่วนหน้าที่การ
งานในสังคมสมัยใหม่ของชาวตะวันตก ในแต่ละวัน มีสัดส่วนการใช้เวลา ในการท างานสูงมาก 
นอกจากการท างานจะส าคัญต่อการสร้างรายได้แล้ว ยังมีอิทธิพลต่อการยอมรับนับถือตนเอง 
รวมถึงการมีโอกาสได้ท ากิจกรรมที่มีคุณค่า ตลอดจนการสร้างสินค้าและบริการอันเป็นท่ีต้องการ
แก่สังคม ดังน้ัน การท างานถือเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าสูง ซึ่งความพึงพอใจในงานส่งผลต่อตัวแปรท้ัง 3 
ตัว คือ ความรู้สึกทางบวก ความรู้สึกทางลบ ความพึงพอใจกับชีวิต โดยเฉพาะความพึงพอใจใน
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ชีวิต ซึ่งมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน กล่าวคือผู้ท่ีมีความพึงพอในชีวิตมีแนวโน้มว่าเขา
จะมีความพึงพอใจในงานด้วยเช่นกัน  (Diener and Suh, 1997; Diener, Suh, Lucas, and 
Smith, 1999; Lyubomirsky, King and Diener, 2005) 

ในขณะเดียวกัน ความรู้สึกทางบวก สามารถ ท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การได้ โดยผู้ท่ีมีความรู้สึกทางบวกมักจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ปกป้ององค์การ ให้
ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การ และช่วยพัฒนาความสามารถของผู้อื่นในองค์การ 
ผู้ท่ีมีความรู้สึกทางบวกสูงหรือเป็นผู้ท่ีมีความสุข มักจะ มีเพื่อนมากมายและได้รับการสนับสนุน
ทางสังคมในระดับสูง (Lyubomirsky, King and Diener, 2005) ส่วนบุคคลท่ีมักมีความรู้สึกทาง
ลบอยู่บ่อยครั้ง มักจะเป็นบุคคลท่ีเกิดความเครียดได้ง่าย และรู้สึกเศร้าใจ เป็นกังวลต่อการท างาน
ท่ีต้องอยู่ภายใต้แรงกดดัน (Dubrin, 1994: 179) 

ดังน้ัน การศึกษาเร่ืองความสุขในการท างานครั้งน้ี  ผู้วิจัยได้น าตัวแปรในทฤษฎีความสุข  
ของ Diener (2000) ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) 
ความพึงพอใจในส่วนส าคัญของชีวิต (Satisfaction with Importance Domains) ความรู้สึก
ทางบวก (Positive Affect) และความรู้สึกทางลบ (Negative Affect) และผู้วิจัยได้น าปัจจัยด้าน
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) มาประกอบในการศึกษา เพราะมิติของการท างานเป็น
ส่วนส าคัญในชีวิต (Domain of Life) ท่ีจะส่งผลให้เกิดความสุขเช่นกัน และเพื่อให้ครอบคลุมถึง
ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน ดังน้ัน ในการศึกษาครั้งน้ี จะมีองค์ประกอบท้ังหมด 4 
ด้านคือ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในงาน ความรู้สึกทางบวก และความรู้สึกทางลบ  

 
 2.3.2 งานวิจัยด้านความสุขในการท างาน 
Veenhoven (1984 อ้างถึงใน อภิพร อิสระเสนีย์ , 2549: 7-8) ได้ศึกษาทางด้านสุขภาวะ

และความสุขในชีวิต พบถึงความแตกต่างระหว่างคนท่ีมีความสุขกับคนท่ีไร้ความสุข  โดย  6 
ลักษณะท่ีมีผลต่อความสุขคือ 

1) ทรัพยากรในตัวบุคคล (Personal Resource) คือ ลักษณะท่ีเสริมสร้างต่อ
ความสามารถในการเผชิญปัญหาของบุคคล ได้แก่ การมีสุขภาพท่ีแข็งแ รง การมีจิตใจที่เข้มแข็ง  
การมีความสามารถพิเศษและกิจกรรมที่บุคคลเข้าร่วม 

2) บุคลิกภาพ (Personality) ได้แก่ ความเชื่อในโชคชะตา กลวิธีการปกป้องตนเอง 
แนวโน้มการชอบหรือไม่ชอบส่ิงต่างๆ และการให้ความส าคัญเร่ืองเวลา 
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3) รูปแบบการด าเนินชีวิต (Life Style) กล่าวคือ  บุคคลท่ีมีความสุขน้ัน นอกจาก
จะต้องด าเนินชีวิตอย่างพากเพียรและมีสติแล้ว ยังพบว่าบุคคลกลุ่มน้ีจะเปิดรับความสุขความพึง
พอใจและมีส่วนร่วมในกิจกรรมสันทนาการต่างๆ แต่เมื่อเปรียบเทียบระหว่างบุคคลท่ีมีความสุข
และไม่มีความสุขในเร่ืองนิสัยการดื่มสุรา การสูบบุหรี่ การ ทานอาหาร การนอน พบว่าไม่มีความ
แตกต่างกันอย่างชัดเจน 

4) ความปรารถนา (Longings) กล่าวคือ  บุคคลท่ีมีความสุขจะมุ่งให้ความส าคัญ
กับครอบครัว สุขภาพ และความรื่นรมย์ในชีวิตมากกว่าจะมุ่งเป้าหมายไปท่ีฐานะทางเศรษฐกิจ แต่
บุคคลท่ีไม่มีความสุขจะมุ่งเป้าหมายชีวิตไปท่ีความมั่นคงทางเศรษฐกิจมากกว่า ซึ่งสะท้อนให้เห็น
ว่าบุคคลกลุ่มน้ีแสวงหาความเปล่ียนแปลง ในขณะท่ีบุคคลท่ีมีความสุขจะมุ่งตอบสนองความ
ต้องการที่แท้จริงจากภายในมากกว่า 

5) ความเชื่อมั่น (Conviction) กล่าวคือ ความเชื่อของบุคคลท่ีมีความสุขและไม่มี
ความสุขน้ันมีความแตกต่างกัน ไม่ ว่าจะเป็นในด้านค่านิยม ศาสนา การยึดถือขนบธรรมเนียม 
และมุมมองท่ีมีต่อความสุข เป็นต้น 

6) การเล็งเห็นและซาบซึ้งถึงคุณค่า (Appreciations) กล่าวคือ  บุคคลท่ีมีความสุข
น้ันให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ท่ีใกล้ชิดสนิทสนม และมีความพึงพอใจในตนเอง 

Heylighen (1999) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความสุข พบว่ามี 8 ปัจจัยคือ 
1) ความมั่งค่ัง (Wealth) ซึ่งวัดจากก าลังซื้อและ ความสามารถในการครอบครอง

วัตถุ ท่ีตอบสนองความต้องการทางพื้นฐานได้ แ ต่ความมั่งค่ัง ช่วยเพิ่มความสุขได้เพียงเล็กน้อย
เท่านั้น 

2) การเข้าถึงความรู้ (Access to Knowledge) ซึ่งวัดจากการอ่านออกเขียนได้ การ
ส่ือสาร และการตอบสนองจากความสามารถทางสติปัญญาของตนเอง 

3) การมีอิสระส่วนบุคคล (Personal Freedom) บุคคลจะพึงพอใจน้อยลงในสภาพ
สังคมท่ีจ ากัดอิสรภาพในการท างานหรือใช้ชีวิต และจะมีความสุขในสถานท่ีท่ีสามารถควบคุมได้
มากกว่าถูกควบคุม แต่เมื่อรู้สึกถูกควบคุมก็จะกลับสู่ความต้องการทางวัตถุขึ้นมาแทน 

4) ความเสมอภาค (Equality) กล่าวคือ ผู้ท่ีมีต าแหน่งต่ า กว่าจะมีสิทธิ์ใน การ
ควบคุมส่ิงต่างๆ ได้น้อยกว่าผู้ท่ีมีต าแหน่งสูงซึ่งจะมีสิทธิพิเศษต่างๆ มากกว่า 

5) สุขภาพแข็งแรง (Health) กล่าวคือ บุคคล ท่ีมีความสุขมั กจะไม่ค่อย เจ็บป่วย 
และมีชีวิตท่ียืนยาวมากกว่าผู้ท่ีไร้ความสุข และพบถึงความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความสุขกับ
สุขภาพกาย 
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6) สุขภาพจิต ดี (Psychological Characterized) กล่าวคือ บุคคล ท่ีมีความสุขจะ
เชื่อว่าตนเองสามารถก าหนดชีวิตของตนได้ ส่วนบุคคลท่ีไม่มีความสุขจะเชื่อว่าตนเองถูกบังคับให้
กระท าตาม และบุคคลท่ีมีความสุขจะสามารถฟื้นสภาพจิตใจได้เร็ว  ใส่ใจความรู้สึกผู้อื่น เปิดเผย
และต้องการตอบสนองความต้องการในระดับประจักษ์ในตนเอง (Self - Actualization) 

7) ต าแหน่งทางสังคม (Social Position) ซึ่งเป็นความสุขท่ีเกิดจากความสามารถ
ในการควบคุมสถานการณ์ การมีส่วนช่วยสนับสนุนผู้อื่น บุคคล ท่ีมีความสุขในการท างานจะมี
ต าแหน่งสูงเป็นส่วนใหญ่ เช่น ผู้เชี่ยวชาญและผู้จัดการ เน่ืองจากบุคคลเหล่านี้มีความสามารถใน
การควบคุมชิ้นงานท่ีท าได้มากกว่าการถูกส่ังการจากหัวหน้างานเพียงอย่างเดียว 

8) เหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในชีวิต (Life Event) คือ ความสุขเกิดจากเหตุการณ์ในชีวิตท่ี
น่ายินดี เช่น การแต่งงาน การได้เล่ือนต าแหน่งงาน และไม่มีเหตุการณ์เลวร้ายเข้ามาในชีวิต เช่น 
อุบัติเหตุ การให้ออกจากงาน เป็นต้น บุคคลท่ีมีความสุขจะเชื่อว่าตนเองสามารถก าหนดชีวิตหรือ
เป้าหมายในชีวิตได้ แม้เกิดความล้มเหลวขึ้นก็ตาม โดยเชื่อว่าตนเองสามารถตัดสินใจและควบคุม
เหตุการณ์ต่างๆ ได้ 

Warr (1990 อ้างถึงใน ประทุมทิพย์  เกตุแก้ว , 2551: 42-43)  กล่าวว่า   ความสุขในการ
ท างาน เป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในการ
ท างาน หรือประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน ซึ่งความสุขในการท างานน้ัน อธิบายได้ดังน้ี 

1)  ความรื่นรมย์ในงาน  เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้นในขณะท างานโดยเกิด
ความรู้สึกสนุกกับการท างาน และไม่มีความรู้สึกวิตกกังวลใดๆ ในการท างาน 

2)  ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้นในขณะท างานโดยเกิด
ความรู้สึกเพลิดเพลิน ชอบ สนใจ พอใจ เต็มใจ และยินดีในการปฏิบัติงานของตน 

3)  ความกระตือรือร้นในการท างาน  เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้นในขณะ
ท างานโดยเกิดความรู้สึกว่าอยากท างาน  มีความต่ืนตัวท างานได้อย่างคล่องแคล่ว  รวดเร็ว
กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการท างาน 

ปัจจัยด้านบุคลิกภาพท่ีก่อให้เกิดความสุข  จากการศึกษาของ Premuzic, Bennett and 
Furnham (2007: 1633) พบว่า คนท่ีมีความสุขจะมี บุคลิกภาพในด้านความมั่นคงทางอารมณ์ 
รองรับแรงกดดัน ควบคุมอารมณ์ได ้สุขุม สงบ เชื่อมั่นในตนเอง (Namely Stability), บุคคลท่ีชอบ
สัมพันธภาพ อยู่เป็นกลุ่ม ชอบเข้าสังคม ชอบแสดงออก   (Extraversion) บุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึก   (Conscientiousness) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  (Agreeable) ซึ่งบุคลิกภาพ
ดังกล่าว มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความฉลาดทางอารมณ์ (Trait Emotional Intelligence) และ
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ความสุข   เช่นเดียวกับ นพมาศ อุ้งพระ (2551: 411-412) กล่าวว่า  จากการวิเคราะห์อภิ มาน 
(Meta Analysis) ของงานวิจัย 148 ชิ้น ผู้ตอบแบบสอบถาม 42,000 คน ซึ่งบุคลิกภาพท่ีเชื่อมโยง
กับความสุข 6 ลักษณะคือ การเก็บกดและการปกป้องตัวเอง (Repressive - Defensiveness) 
ความไว้วางใจ (Trust) การมีศูนย์ควบคุมพฤติกรรมอยู่ท่ีตัวเอง (Internal Locus of Control and 
Desire for Control) ความแข็งแกร่ง (Hardiness) ความมั่นคงทางอารมณ์และอารมณ์ในเชิงบวก 
(Emotional Stability and Positive Affect) และความเคารพตัวเอง (Self Esteem) 

นอกจากน้ี ก็มีการศึกษาด้านการสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเต็มไปด้วยความไว้วางใจ 
เชื่อมั่น มีชีวิตชีวา (Authentizotic Climates) Rego and Cunha (2008: 740-741) ก็ได้เสนอ
องค์ประกอบ 6 ด้านเป็นแนวปฏิบัติให้องค์การน าไปสร้างความสุขให้กับพนักงานและเป็นเส้นทาง
ก็น าไปสู่การเพิ่มผลปฏิบัติการระดับบุคคล คือ การสร้างความสุขในท่ีท างาน  (Happiness in the 
Workplace) การสร้างมิตรภาพที่ดีต่อกัน (Spirit of camaraderie) การสร้างความสัมพันธ์เชิงบวก
ระหว่างผู้น าและผู้ตาม (Positive Leader - Follower Relationship) การสร้างโอกาสส าหรับการ
พัฒนาและการเรียนรู้ให้กับพนักงาน  (Opportunities for Learning and Personal 
Development) การสร้างความยุติธรรม  (Justice) และรูปแบบลักษณะงานกับครอบครัวของ
พนักงานต้องไม่ขัดแย้งกัน (Work - Family Conciliation) 

ความเครียดในงานก็ส่งผลต่อความสุขในการท างานเช่นกัน โดย Gavin and Mason 
(2004: 380-381) กล่าวว่า ความเครียดในงานจะเพิ่มระดับมากขึ้นเมื่อบรรยา กาศการท างาน น้ัน
น าไปสู่การเกิดอุปสรรคต่อความส าเร็จของเป้าหมาย ซึ่งความเครียดจะแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ปัจจัย
จากลักษณะงาน เช่น ชั่วโมงการท างานท่ียาวนาน ปริมาณงานมีจ านวนมาก ความไม่ชัดเจนของ
งาน และปัจจัยจากองค์การ เช่น ความมั่นคงในงาน สภาพการเปล่ียนแปลงในงาน ความขัดแย้ง
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น  บุคลากรท่ีมีสุขภาพดีและมีความสุข  มีแนวโน้มท่ีจะสร้างผลิตภาพ
ท่ีดีในระยะยาว โดยจะสรรค์สร้างสินค้าและบริการได้ตรงความต้องการของลูกค้า ท้ังน้ี การท่ี
บุคคลจะพบกับความสุขในชีวิตได้ในปัจจุบัน บุคคลน้ันก็ต้องมีความสุขในการท างาน บุคคลจะไม่
มีความสุขในชีวิตหากไร้ซึ่งความสุขในการท างาน 

Warr (2007) ได้แบ่งกรอบความคิดของการศึกษาด้านความสุขในการท างาน ประกอบไป
ด้วย 2 มุมมอง คือ การศึกษาท่ีมุ่งเน้นไปท่ีสภาพแวดล้อมในงาน ให้ความส าคัญกับส่ิงแวดล้อมใน
ท่ีท างาน รูปแบบความสัมพันธ์ บทบาท ในงาน คุณลักษณะของ งาน และการศึกษาท่ีมุ่งเน้นไปท่ี
ตัวบุคคล ซึ่งให้ความส าคัญกับความแตกต่างของ บุคคลใน ด้านลักษณะประชากร บุคลิกภาพ 
พฤติกรรม และวิถีความคิด  
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Manion (2003) ได้ศึกษาความสุขในการท างาน (Joy at work) ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก
จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 24 คน  พบว่า ค าจ ากัดความของความสุข ในการท างานคือ  ผลอันเกิด
จากการเรียนรู้จากการท างาน การสร้างสรรค์ของตนเอง ผลจากการประสบความส าเร็จในการ
ท างานและการมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานเพิ่มมากขึ้น ท าให้แสดงอารมณ์ในทางบวก เช่ น 
ความสุขสนุกสนาน การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ น าไปสู่การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่ง
กันและกัน เกิดสัมพันธภาพท่ีดีในท่ีท างาน ท าให้สภาพแวดล้อมในการท างานน่ารื่นรมย์ รู้สึกดีต่อ
งานท่ีได้รับมอบหมาย มีความผูกพันในงานและคงอยู่ในองค์การต่อไป ผล จากความสุขในการ
ท างานคือ ผลงานบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว้ ซึ่งองค์ประกอบของความสุขมี 4 ด้าน ดังน้ี 

1) การติดต่อสัมพันธ์ (Connection) หมายถึง การรับรู้ถึงความสัมพันธ์ของบุคลากรใน
สถานท่ีท างาน มีสัมพันธภาพท่ีดีจากความร่วมมือ ช่วยเหลือกัน การสนทนาอย่างเป็นมิตร และ
ความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจนได้อยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานท่ีมีความรักและความปรารถนาดีต่อกัน 

2) ความรักในงาน (Love of the work) หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผูกพันอย่าง
แน่นเหนียวกับงาน รับรู้ว่าตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความยินดี กระตือรือร้น 
ต่ืนเต้น ดีใจ เพลิดเพลินและเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน รู้สึกเป็นสุขและภูมิใจในหน้าที่ความรับผิดชอบ 

3) ความส าเร็จในงาน (Work achievement) หมายถึง การรับรู้ว่าตนปฏิบัติงานได้บรรลุ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ได้รับมอบหมายให้ท างานท่ีท้าทายให้ส าเร็จ มีอิสระในการท างาน ท า
ให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาสิ่งต่างๆ เพื่องานส าเร็จ  

4) การเป็นท่ียอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองได้รับการยอมรับและ
ความเชื่อถือไว้วางใจจากผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  

 ผลการศึกษาความสุขในการท างานของ Manion (2003) ได้มีผู้วิจัยหลายท่านท่ีน า ไป
ศึกษาเพิ่มเติม เพื่อหาความสัมพันธ์หรือสาเหตุท่ีก่อให้เกิดความสุขในการท างาน  เช่น ผล
การศึกษาของ พรรณิภา สืบสุข (2548) พบว่าการรับรู้ลักษณะงาน และผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
หอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน ขณะท่ี กัลยารัตน์ อ๋องคณา (2549) 
ศึกษาพบว่า การรับรู้คุณค่าในตนเอง และ สภาพแวดล้อมในงานน้ัน  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ  และ ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว (2551) พบว่าลักษณะ
งาน และความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขใน
การท างานของพยาบาล  

นอกจากน้ี อรุณวดี  คุ้มสิริพิทักษ์ (2545) พบว่า ความพึงพอใจหรือความสุขในการท างาน 
เกิดขึ้นจากการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความมีอิสระในงานด้านวิธีการท างาน  
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การเสริมสร้างอ านาจในงาน (Empowerment) ซึ่งความสุขในการท างาน ได้ส่งผลต่อพฤติกรรมใน
การท างานและประสิทธิผลขององค์การ  เช่นเดียวกับ Dierendonk (2005) ศึกษาพบว่า ลักษณะ
งานท่ีส่งเสริมให้เกิดความสุขคือ งานท่ีมีอิสระ งานท่ีท้าทาย มีอ านาจตัดสินใจด้วยตนเอง  

ท่ีผ่านมาท้ังในกลุ่มนักวิชาการ นักวิจัยและนักปฏิ บัติ ยังไม่มีการระบุชัดเจนถึง
ความหมายระหว่างค าว่า “ความพึงพอใจในงาน ” และ “ความสุขในงาน ”  ซึ่ง Wright and 
Cropanzano (2007: 277-279) ได้รวบรวม ผลการศึกษาในอดีต ถึงความเหมือนและความต่าง
ระหว่างค าว่า “ความสุขในงาน ” (Operationalizing Happiness) และ “ความพึงพอใจใ นงาน” 
(Job Satisfaction) พบว่านักวิจัยหลายท่านได้ใช้ค าว่า “ความสุขในงาน ” ในความหมาย
เหมือนกันกับค าว่า “ความพึงพอใจในงาน”  

แต่นักวิชาการหลายท่านกล่าวว่า ความสุขในการท างานกับความพึงพอใจในงานมีความ
แตกต่างกัน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานเป็นความพึงพอใจเฉพาะเจาะจงใน ขอบเขตด้านงาน
เท่านั้น ซึ่งประเมินด้วยความรู้สึก การรับรู้ผ่านประสบการณ์จากการท างาน ด้วยระดับความชอบ
หรือความไม่ชอบ เป็นความหมายท่ีมีขอบเขตอย่างแคบ โดยไม่รวมถึงมุมมองด้านอื่นๆ ในชีวิตท่ี
นอกเหนือจากงาน แต่การศึกษาความสุขหรือสุขภาวะในการท างานน้ันจะมุ่งท้ังในส่วนท่ีเกี่ยวข้อง
กับพนักงาน เช่น ครอบครัวของพนักงาน กลุ่มเพื่อน เพื่อนร่วมงาน แม้กระท่ังในระดับของสังคม 
ซึ่งเป็นการศึกษาท่ีมีขอบเขตกว้างในระดับการด ารงชีวิตท้ังชีวิต และคลอบคลุมถึงความพึงพอใจ
ในงาน อย่างเช่น  การศึกษาของฮอว์ธอร์น (The Hawthorne Studies) ซึ่งได้ผลลัพธ์ท่ีมากกว่า
ความพึงพอใจในงาน คือ ด้านของอารมณ์ ความรู้สึก ทัศนคติ ความคิดเห็น (Sentiments and 
Tone) และน าไปสู่ลัทธิสุขนิยม (Hedonic)  ซึ่งท่ีผ่านมา ความสุขในงานและความพึงพอใจในงาน
ต่างก็มีความเกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงาน ดังน้ัน นักวิจัยต่างให้ความหมายว่า ความพึงพอใจ
และความสุขน้ันเป็นค าที่มีความใกล้ชิดและเชื่อมโยงด้วยกันมาตลอดนับแต่ในอดีต ท้ังน้ีค าว่า 
“ความสุข” มีความหมายเชิงประสบการณ์ด้านอารมณ์ความรู้สึกท่ีดีเมื่อบุคคลได้รับประสบการณ์
ของอารมณ์ทางบวก และมีอารมณ์เชิงลบต่ า (Wright and Cropanzano, 2007: 277-279) 

Kjerulf (2007) กล่าวว่า ความสุขในการท างานเป็นความรู้สึกของความสุขท่ีได้รับจากการ
ท างาน เช่น การรู้สึกสนุกสนาน การได้ท างานท่ียิ่งใหญ่และรู้สึกภาคภูมิใจ การเห็น คุณค่าของงาน 
การท างา นร่วมกับบุคคลท่ีมีความสามารถ ซึ่งเสนอข้อสังเกตถึง ลักษณะท่ีส าคัญในการสร้าง
ความสุขในองค์การ คือ 

1) ความสุขในการท างานเป็นส่ิงท่ีแพร่กระจาย  อันเกิดจาก เซลล์สมองของมนุษย์ซึ่ง มี
เซลล์กระจกเงา โดยท าหน้าที่คล้ายกับการสะท้อนภาพ หรือการเลียนแบบพฤติกรรมต่างๆ  ของ



36 
 

มนุษย์ ดังน้ัน คนมีความสุขเพียงหน่ึงคนก็สามารถแพร่กระจายอารมณ์เชิงบวกไปท่ัวทั้งองค์การ 
แต่ในทางตรงกันข้าม คนท่ีมีความทุกข์ก็สามารถแพร่กระจายอารมณ์เชิงลบได้เช่นกัน 

2) ความพึงพอใจในงานไม่ใช่ความสุข เพราะความพึงพอใจเป็นเพียงแค่การ ใช้ชีวิตการ
ท างานอย่างพอใจ แต่ความสุขในการท างานคือ การท างานน้ันเต็มไปด้วยความต่ืนเต้น 
กระตือรือร้น เปี่ยมไปด้วยพลังงานและความสนุกสนาน 

3) ความสุขในการท างาน ไม่จ าเป็น จะต้องมีความสุขตลอดเวลา แม้จะเป็นงานท่ีตนเอง
รักก็ตาม อาจมีช่วงเวลาที่จะเกิดความรู้สึกทางลบได้ ดังน้ัน บุคคลจ าเป็นต้องมี ความกระตือรือร้น
และมีทักษะแก้ไขปัญหาด้วยการมองด้านบวก 

4) ความสุขในการท างานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน จึงควรใช้หลักการบริหาร
แบบมีทางเลือก  

 
2.3.3 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความสุขในการท างานในประเทศไทย 
ในประเทศไทยก็มีหน่วยงานท่ีศึกษาด้านความสุขในการท างาน อาทิเช่น ส านักงาน

กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ส านักวิจัยเอแบคโพลล์ ศูนย์เครือข่ายวิชาการเพื่อ
สังเกตการณ์และวิจัยความสุขชุมชน เป็นต้น โดยหน่วยงานท่ีกล่าวมานั้นได้ท าการศึกษาและวิจัย
เชิงส ารวจเกี่ยวกับปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความสุขในท างาน กล่าวได้ ดังน้ี 

แผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน  ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 
(สสส.) ได้น าเสนอแนวทางการสร้างองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) ประกอบด้วย
ความสุข 8 ประการ ได้แก่   

1) Happy Body : ส่งเสริมสขุภาพของพนักงานให้แข็งแกร่งท้ังกายและจิตใจ   
2) Happy Heart : กระตุ้นให้เกิดความเอื้ออาทรต่อกันและกัน   
3) Happy Society : สนับสนุนให้เอื้อเฟื้อต่อชุมชนในสถานท่ีท างานและท่ีพักอาศัย  
4) Happy Relax : ให้พนักงานได้ผ่อนคลายจากความเครียดในงาน ด้วยกิจกรรมบันเทิง  
5) Happy Brain : ส่งเสริมให้หาความรู้พัฒนาตนเองตลอดเวลา   
6) Happy Soul : ส่งเสริมกิจกรรมทางศาสนา ให้มีศีลธรรมในการด าเนินชีวิต   
7) Happy Money : สนับสนุนให้บริหารการใช้จ่ายของตนเองและมีการออม  
8) Happy Family : ส่งเสริมให้พนักงานสร้างครอบครัวที่เข้มแข็งและอบอุ่น  
แนวทางทั้ง 8 ประการ จะก่อให้เกิดสุขภาวะท่ีดีท้ัง 4 มิติ คือ กาย ใจ สังคม และจิต

วิญญาณ องค์การสามารถน ามาประยุกต์ใช้โดยการจัดกิจกรรมที่เหมาะสมกับสภาพการท างาน   
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การมี ความสุขในท่ีท างานจะท าให้พนักงานมีความสุข รู้สึกว่าตนเองเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า
ส าคัญต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ท่ีดีในหมู่เพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในการท างานมากยิ่ งขึ้น และ
รู้จักบ าเพ็ญประโยชน์ องค์การเองก็จะมีบุคลากรท่ีกระตือรือร้น เต็มเปี่ยมไปด้วยพลังแห่งความคิด
และเพิ่มผลการปฏิบัติงาน ซึ่งความสุขในการท างานน้ันส่งผลต่ออารมณ์ความรู้สึก เกิดบรรยากาศ
ในการท างานท่ีดี ผลักดันประสิทธิภาพการผลิตให้สูงขึ้น ลดปัญหาการขาดงาน ลดอัตราการ
ลาออก ท าให้ประหยัดค่าใช้จ่ายในการสรรหาและฝึกอบรมพนักงานใหม่ รวมท้ังการสร้าง
สภาพแวดล้อมในการท างานให้ดีขึ้น เป็นการส่งเสริมภาพลักษณ์ ขององค์การ และส่งผลต่อสังคม
รอบข้างให้เกิดความสุขด้วย (แผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน, 2552: 1-14) 

เครือข่ายดัชนีความอยู่เย็นเป็นสุข  (Well-Being Index Networks: WIN) โดยส านักวิจัย
เอแบคโพลล์ มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ  ได้ศึกษาสถานการณ์คว ามสุขมวลรวมของประชาชน ในทุก
เดือน โดยแบ่งความสุขเป็น 2 ระดับคือ ความสุขท่ีเปล่ียนแปลงข้ึนลงอย่างรวดเร็วและความสุขท่ี
อยู่ยาวนานไม่ค่อยเปล่ียนแปลง ส าหรับตัวชี้วัดความสุข ดังกล่าวประกอบด้วย  14 ปัจจัย ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมท่ีพักอาศัย โครงสร้างพื้นฐานของระบบสาธารณูปโภค  ความสัมพันธ์ภายใน
ครอบครัว สุขภาพกาย  สุขภาพใจ  ความพึงพอใจในงาน  หลักการใช้ชีวิตแบบพอเพียง  เป็นต้น 
(ส านักวิจัยเอแบคโพลล์ มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ, 2553) 

นอกจากน้ี ศูนย์เครือข่ายวิชาการเพื่อสังเกตการณ์และวิจัยความสุขชุมชน (2551: 1-2) ได้
เปิดเผยผลวิจัยเชิงส ารวจ  เร่ืองความสุขของคนท างาน  (Happiness at Workplace) กรณีศึกษา
ประชาชนอายุ ระหว่าง  18 - 60 ปีท่ีท างานในองค์ก ารภาคธุรกิจเขตกรุงเทพมหานคร โดยศึกษา
ปัจจัย 10 ด้าน ได้แก่ นโยบาย สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ความมั่นคง
และความก้าวหน้า สุขภาพกาย สุขภาพใจ การใช้เวลางานกับชีวิตส่วนตัว รูปแบบการใช้ชีวิตในท่ี
ท างานกับชีวิตส่วนตัว และความรับผิดชอบต่อสังคม 

ผลส ารวจความสุขของคนท างาน  พบว่า ความสุขในการท างานมีค่าต่ ากว่าความสุ ขใน
ชีวิต โดยปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีคะแนนสูงสุด ขณะท่ีปัจจัยด้านความมั่นคง
และความก้าวหน้ามีคะแนนต่ าสุด นอกจากน้ี  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน  3 อันดับ
แรก คือ ความมั่นคงและความก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และหัวหน้างาน ประเด็น ท่ี
น่าสนใจคือ ปัจจัยด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน
มากท่ีสุด แต่กลับมีค่าคะแนนความสุขต่อด้านน้ีต่ าที่สุด  

กล่าวโดยสรุปคือ  ความสุขเป็นส่ิงท่ีทุกคนต้องการ  ซึ่งความสุขของแต่ละคนก็มี
ความหมายท่ีแตกต่างกัน เน่ืองจากมนุษย์มีความต้องการและความเป็นอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีไม่
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เหมือนกัน ท าให้วิธีการเพิ่มความสุขน้ันต่างกันไป เช่น บางคนมีความสุขจากการมีทรัพย์สิน การมี
ชื่อเสียงมีอ านาจ มีรูปร่างหน้าตาสวยงาม ได้ทานอาหารอร่อย ได้เท่ียวรอบโลก มีครอบครัวที่
อบอุ่น  เป็นต้น  ความสุขแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ ความสุขทางกายและความสุขทางใจ ซึ่ง
ความสุขทางใจน้ันยั่งยืนกว่า เพราะเป็นความสุขท่ีไม่ต้องพึ่งพาปัจจัยภายนอกมากนัก  และเป็น
ความรู้สึก ท่ียอมรับคุณค่าในตนเอง จึงไม่เปรียบเทียบตนเองกับผู้อื่นอยู่ตลอดเวลา  มองโลกแง่

บวกได้ง่าย โกรธยาก ให้อภัยง่าย มีน้ าใจ จึงมีความสุขในชีวิตได้ง่าย (ไกรสิทธิ์ นฤขัตพิชัย, 2552) 

 จากแนวคิดและงานวิจัยด้าน ความสุขในการท างาน ท่ีกล่าวไป ข้างต้น สามารถสรุปได้
ตามตารางท่ี 2.3  ดังน้ี 

 
ตารางที่ 2.3  สรุปผลงานวิจัยด้านความสุขในการท างาน 
 

Veenhoven (1984) Warr (1990) 
1. ทรัพยากรในตัวบุคคล 
2. บุคลิกภาพ 
3. รูปแบบการใช้ชีวิต 
4. ความปรารถนา 
5. ความเชื่อมั่น 
6. การซาบซึ้งถึงคุณค่า 

1. ความรื่นรมย์ในงาน 
2. ความพึงพอใจในงาน 
3. ความกระตือรือร้นในการท างาน 

Heylighen (1999) Diener (2000) 
1. ความมั่งค่ัง 
2. การเข้าถึงความรู้ 
3. การมีอิสระส่วนบุคคล 
4. ความเสมอภาค 
5. สุขภาพกายแข็งแรง 
6. สุขภาพจิตดี 
7. ต าแหน่งทางสังคม 
8. เหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในชีวิต 

1. ความพึงพอใจในชีวิต 
2. ความพึงพอใจในงาน 
3. อารมณ์ทางบวก 
4. อารมณ์ทางลบ 
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ตารางที่ 2.3  สรุปผลงานวิจัยด้านความสุขในการท างาน (ต่อ) 
 

Manion (2003) Gavin and Mason (2004) 
1. การติดต่อสัมพันธ์ 
2. ความรักในงาน 
3. ความส าเร็จในงาน 
4. การเป็นท่ียอมรับ 

ความเครียดส่งผลต่อความสุขในการท างาน  
1. ความเครียดท่ีเกิดจากลักษณะของงาน 

  2. ความเครียดท่ีเกิดจากองค์การ 
 

Dierendonk (2005) Premuzic, Bennett and Furnham (2007) 
ลักษณะงานท่ีอิสระ งานท่ีท้าทาย มีอ านาจ
ตัดสินใจด้วยตนเอง 

บุคลิกภาพท่ีก่อให้เกิดความสุข: ความมั่นคง
ทางอารมณ,์ การรองรับแรงกดดัน, ชอบ
สัมพันธภาพ, มีจิตส านึก และประนีประนอม 

Rego and Cunha (2008) อรุณวดี  คุ้มสิริพิทักษ์ (2545) 
1. การสร้างความสุขในท่ีท างาน 
2. การสร้างมิตรภาพที่ดี 
3. ความสัมพันธ์ผู้น าและผู้ตาม 
4. การพัฒนาและการเรียนรู้ 
5. การสร้างความยุติธรรม 
6. ลักษณะงานกับครอบครัวไม่ขัดแย้งกัน 

1. การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ 

2. ความมีอิสระในงานในด้านวิธีการท างาน 
3. การเสริมสร้างอ านาจในงาน 

ศูนย์วิจัยความสุขชุมชน (2551) สสส. (2552) 
1. บริษัท/นโยบาย/ผลิตผล 
2. สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน 
3. หัวหน้างาน 
4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
5. ความมั่นคง และความก้าวหน้าในงาน 
6. สุขภาพกาย 
7. สุขภาพใจ 
8. การแบ่งเวลางานกับชีวิตส่วนตัว 
9. รูปแบบการใช้ชีวิตท่ีท างานกับชีวิตส่วนตัว 

10. ความรับผิดชอบต่อสังคม 

1. Happy Body 
2. Happy Heart 
3. Happy Society 
4. Happy Relax 
5. Happy Brain 
6. Happy Soul 
7. Happy Money 
8. Happy Family 
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ตารางที่ 2.3  สรุปผลงานวิจัยด้านความสุขในการท างาน (ต่อ) 
 

           เครือข่ายดัชนีความอยู่เย็นเป็นสุข (2553) 
1. ความสุขท่ีเปล่ียนแปลงข้ึนลงอย่างรวดเร็ว 
2. ความสุขท่ีอยู่ยาวนานไม่ค่อยเปล่ียนแปลง 

 
ส าหรับงานวิจัยครั้งน้ี ความสุขในการท างาน หมายถึง สภาวะท่ีบุคลากรมีความสบาย  พึง

พอใจกับการท างาน มีอารมณ์ความรู้สึกเป็นสุข สนุกสนานกับการท างาน แจ่มใสเบิกบานใจ มีแรง
บันดาลใจ สามารถปรับอารมณ์ให้สมดุลเมื่อประสบกับสถานการณ์ท่ีบีบค้ัน มีความสัมพันธ์ท่ีดีกับ
ผู้อื่นได้ ส าหรับการศึกษาความสุขในการท างาน ผู้วิจัยได้น าแนวคิด ความสุขในการท างาน ของ 
Diener (2000) มีองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ  

1)  ความพึงพอใจในชีวิต  (Life Satisfaction) หมายถึง  การท่ีบุคคลมีความพอใจในส่ิงท่ี
ตนเองเป็นและกระท าอยู่  มีความสมหวังกับเป้าหมายของชีวิตสามารถกระท าได้ตามความต้ังใจ  
สมเหตุสมผล เข้าใจและยอมรับส่ิงท่ีเกิดขึ้นได้ 

2)  ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง  การท่ีบุคคลได้กระท าในส่ิงท่ีตน
รักและชอบ พอใจกับสภาพแวดล้อมท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน  มีความสุขเมื่องานท่ี กระท าส าเร็จ
ลุล่วงตามเป้าหมาย ตลอดจนงานท าให้เกิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 

3)  ความรู้สึกทางบวก (Positive Affect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกเป็นสุข
กับเหตุการณ์ดีๆ ท่ีเกิดขึ้น ท าให้เกิดอารมณ์ความรู้สึกรื่นรมย์  สนุกสนาน ยิ้มแย้มแจ่มใสเบิกบาน
ใจ ความยินดีพอใจ มองผู้อื่นในด้านบวก เกิดความกระตือรือร้นท่ีจะท าสิ่งต่างๆ  

4)  ความรู้สึกทางลบ (Negative Affect) หมายถึง  การท่ีบุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกท่ีเป็น
ทุกข์กับเหตุการณ์แย่หรือเลวร้ายท่ีเกิดขึ้น  ท าให้เกิดอารมณ์ความรู้สึกไม่ดี เช่น คับข้องใจ  เบื่อ
หน่าย เศร้าหมอง หดหู่ โกรธเคือง ไม่สบายใจ  

 
2.4 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 
 

2.4.1 ทฤษฎีแรงจูงในการท างาน 
บุคคลท่ีมีความสุขและมีแรงจูงใจในชีวิต บุคคลน้ันก็จะ เปี่ยมด้วยพลังและมีชีวิตชีวา สด

ชื่นรื่นเริง  มีความหวัง  แต่หากขาดแรงจูงใจ บุคคลน้ันก็มักจะหดหู่ เศร้าหมองและไร้พลังในการ
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ท างาน ซึ่งหากองค์การมีพนักงานท่ีมีความสุข มีแรงจูงใจในการท างาน พนักงานเหล่านั้นก็จะมี
ความกระตือรือร้น ต้ังใจในการท างาน รักงานและมุ่งท างานให้ส าเร็จ แต่ หากขาดแรงจูงใจในการ
ท างาน  ก็อาจเกิดพฤติกรรมเบี่ยงเบนการท างานในรูปแบบต่างๆ ได้ เช่น การ ไม่ต้ังใจท างาน 
ท างานผิดพลาดหรือขาดงานบ่อย แรงจูงใจในการท างานจึงมีความส าคัญเป็นอย่างมากต่อการ
ปฏิบัติงานในองค์การ แรงจูงใจจะท าให้บุคคลมีความสุขท้ังในชีวิตส่วนตัวและชีวิตในงานด้วย  

2.4.1.1  ความหมายแรงจูงในการท างาน 
นักวิชาการ  และผู้บริหารต่างก็ให้ความสนใจกับการน าแนวความคิดแรงจูงใจมา

ประยุกต์ใช้ในองค์การ เพื่อกระตุ้นให้พนักงานมีก าลังใจในการปฏิบัติงานให้ดี  เป็นส่ิงส าคัญท่ีท า
ให้พนักงานเกิดความสุขในการท างาน โดยสามารถสรุปค านิยาม ได้ดังน้ี 

แรงจูงใจ หมายถึง สภาพภายในจิตใจ แรงขับ ความต้ องการ ความปรารถนา ท่ี
กระตุ้นให้บุคคลกระท าบางสิ่งเพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีต้ังไว้ แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีชี้น าให้เกิด
พฤติกรรม   พลังของการจูงใจจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลถูกกระตุ้น แม้ว่าจะชอบหรือไม่ชอบท าก็ตาม 
เป็นความต้องการที่กระตุ้นให้กระท าพฤติกรรมหรือยับยั้งไม่ให้กระท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง  
เพื่อให้งานน้ันส าเร็จลงตามเป้าหมาย ท่ีก าหนดไว้   เพราะมนุษย์มักไม่ชอบความล้มเหลว และไม่
กระท าการใดโดยไร้จุดมุ่งหมาย (อ านวย แสงสว่าง , 2536; กัลยาณี  สนธิสุวรรณ , 2542) ท้ังน้ี 
แรงจูงใจของแต่ละบุคคลขึ้นอยู่กับความรุนแรงของความต้องการที่เกิดขึ้นภายในบุคคล ความ
ต้องการที่จะมุ่งไปสู่เป้าหมาย ซึ่งความต้องการคือเหตุผลของพฤติกรรม เป็นส่ิงกระตุ้นและก าหนด
ทิศทางของพฤติกรรม (สมยศ นาวีการ, 2545: 46) 

แรงจูงใจในการท างาน มีความหมายท่ีเจาะจงมากก ว่าคือ บุคคลได้มุ่งพยายามท่ี
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองค์การ น้ันปรารถนา ด้วยวิธีการพัฒนาความรู้ ทักษะตนเอง
เพื่อสร้างผลงานท่ีองค์การต้องการ และเป็นกระบวนการของความพยายามต่อบุคคลเพื่อให้ได้บาง
ส่ิงบางอย่าง เช่น หัวหน้างานต้องพยายามโน้มน้าวพนักงานเพื่อให้พนักงานมีผลงานท่ีคุณภาพสูง
ยิ่งขึ้น ซึ่งแรงจูงใจน้ันประกอบไปด้วย ส่ิงเร้าหรือความต้องการ (Arousal) ทิศทางของพฤติกรรม 
(Direction) และการด ารงพฤติกรรมนั้นไว้ (Maintenance) จนกว่าจะประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย (Goal) ท่ีต้ังไว้ (Dubrin, 1994: 93; Greenberg and Baron, 2008: 249) 

การน าปัจจัยท่ีเป็นแรงจูงใจมาผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง เพื่อ
บรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ ซึ่งปัจจัยท่ีน ามาใช้อาจจะเป็นรางวัล การลงโทษ ท าให้เกิดการต่ืนตัว
และความคาดหวัง เมื่อบุคคลถูกกระตุ้นด้วยปัจจัยดังกล่าว จะก่อให้เกิดความพยายามและคว าม
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กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบัติงานให้ดีด้วยความเต็มใจและให้บรรลุผลส าเร็จ (อารี พันธ์มณี , 2534 อ้าง
ถึงใน อริยา คูหา, 2545: 5; กุสุมา จ้อยช้างเนียม, 2547: 11)  

จากความหมายข้างต้น แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง การสร้างส่ิงเร้า  ส่ิงกระตุ้น  
โน้มน้าวพฤติกรรมจากภายนอกและภายในบุคคลด้วยวิธีการจูงใจท้ังเชิงบวกและเชิงลบ โดย
ส่งผลต่อความต้องการและความพึงพอใจของบุคคล ซึ่งจะน าไปสู่ผลปฏิบัติงานท่ีดีและบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีองค์การก าหนด 

2.4.1.2  ความส าคัญของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญมาก เพราะเป็นส่ิงท่ีท าให้พนักงาน

อยากท่ีจะท างาน มีความต้ังใจ  เต็มใจที่จะท างาน ทุ่มเทและใช้ความพยายามในการท างานให้มี
คุณภาพมากขึ้น ด ารงตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ สร้างสรรค์และพัฒนางาน ตลอดจนอยู่กับ
องค์การอย่างยาวนาน หากคนขาดแรงจูงใจในการท างาน บุคคลก็จะเฉ่ือยชา ขาดความต้ังใจ และ
ขาดความใส่ใจในการท างาน ท าให้ผลงานมีคุณภาพต่ าหรืออาจสร้างความเสียหายให้กับองค์การ  

อย่างไรก็ตาม ผลการปฏิบัติงานเกิดจากหลายปัจจัย กล่าวคือ บุคคล ต้องมี
ความสามารถ มีความรู้ในการท างาน และปัจจัยด้านโอกาส หรือสถานการณ์ เช่น บุคคลมีโอกาส
ได้ท างานท่ีตรงกับความสามารถของตน มีโอกาสให้แสดงออกความสามารถ ก็จะท าให้บุคคล
สร้างสรรค์ผลงานท่ีดีมีคุณภาพขึ้น ซึ่งปัจจัยดังกล่าวสามารถเขียนออกมาในรูปแบบสมการได้ว่า 

 

 

ผู้บริหารควรให้ความสนใจกับการสร้างแรงจูงใจของพนักงาน เน่ืองจาก  แรงจูงใจ
จะน าไปสู่การกระท าเสมอ  และเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีมีผลอย่างมากต่อผลการปฏิบัติงาน ซึ่งแรงจูงใจ
สามารถเปล่ียนแปลงได้ หากการจูงใจไม่เหมาะสมก็ท าให้แรงจูงใจต่ าลง หรือขาดแรงจูงใจในการ
ท างานได้ (สุพาน ีสฤษฎ์วานิช, 2552: 156-157) 

ทฤษฎีแรงจูงใจเป็นเครื่องมือท่ีผู้บริหารใช้เพื่อวิเคราะห์ระบบการจูงใจขององค์การท่ี
เป็นอยู่น้ันเหมาะสมกับความต้องการและแรงจูงใจของพนักงานหรือไม่ เน่ืองจากบุคคลมีความ
ซับซ้อนในภาวะอารมณ์ ความรู้สึก ความคาดหวังและสถานการณ์ต่างๆ จึงไม่ สามารถใช้ทฤษฎี
เดียวอธิบายแรงจูงใจได้อย่างครบถ้วน ซึ่งผู้วิจัยได้น าทฤษฎีแรงจูงใจท่ีเกี่ยวข้องกับความสุขในการ
ท างานมา 3 ทฤษฎี ดังน้ี 

 
 

ผลงาน   =   (แรงจูงใจ × ความสามารถ × ปัจจัยสถานการณ)์ 



43 
 

1)  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
 Maslow (1954: 80-92) ได้ต้ังทฤษฎีการจูงใจหรือกระตุ้นจากความปรารถนาท่ีอยู่ภายใน

เพื่อตอบสนองความต้องการ เป็นล าดับขั้นความต้องการ  (Hierarchy of Needs) ซึ่งประกอบด้วย
ล าดับขั้นความต้องการ 5 ระดับ คือ 

(1) ความต้องการทางด้านกายภาพ  (Physiological Needs) เป็นความต้องการ
ปัจจัยพื้นฐานในการด ารงชีวิตเพื่อความอยู่รอดของชีวิต  เช่น ความต้องการอาหาร  ท่ีอยู่อาศัย  
อากาศ ยารักษาโรค เป็นต้น 

(2) ความต้องการทางด้านความปลอดภัยมั่นคง  (Security Needs) มนุษย์ปรารถนา
ให้มีความปลอดภัย และความมั่นคงในการด ารงชีวิต  เช่น ปลอดภัยจากภยั นตรายที่จะเกิดขึ้นกับ
ร่างกาย ปลอดภัยจากภาวะคุกคาม ความเจ็บป่วย และความสูญเสียความมั่นคงในหน้าที่การงาน 

(3) ความต้องการทางสังคม  (Social Needs) เป็นความต้องการที่จะเข้าร่วมและ
ได้รับการยอมรับจากสังคม ต้องการความเป็นมิตรและความรักจากเพื่อนร่วมงาน โดยมีความรู้สึก
ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสังคม  

(4) ความต้องการได้รับการยกย่องในสังคม  (Esteem Needs) เป็นความต้องการ
เกี่ยวกับความมั่นใจในความรู้ความสามารถของตนเอง ต้องการให้ผู้อื่นยกย่องสรรเสริญและ
ต้องการชื่อเสียงเกียรติยศ 

(5) ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จในชีวิต  (Self - Actualization Needs) เป็น
ความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ ท่ีต้องการความส าเร็จในทุกส่ิงตามความนึกคิดของตน  ซึ่งต้อง
พิจารณาถึงสมรรถนะท่ีเป็นไปได้กับเป้าหมายท่ีตนต้องการ เมื่อบุคคลมีการพิจารณาถึงบทบาทใน
ชีวิตของตนว่าจะเป็นอย่างไร  บุคคลน้ันจะพยายามผลักดันชีวิตให้เป็นไปใน ทางที่ดีท่ีสุดตามท่ีได้
คาดหมายไว้  

ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของ Maslow เป็นความต้องการของมนุษย์ท่ีเรียงเป็นล าดับ
ตามความส าคัญจากความต้องการขั้นต่ าไปสู่ความต้องการขั้นสูง  เมื่อความต้องการขั้นแรกได้รับ
การตอบสนองแล้วก็จะเกิดความต้องการระดับท่ีสูงขึ้นตามมา  เช่น เมื่อได้รับการตอบสนองความ
ต้องการทางกายภาพ  คือ อาหาร ความต้องการขั้นสูงขึ้นก็จะตามมา  คือ ความต้องการความ
ปลอดภัย การได้รับการยอมรับจากสังคม เป็นต้น 

 
 
 



44 
 

2)  ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) 
Herzberg (1991: 5-7) กล่าวถึงปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งเกิดจาก

ปัจจัย 2 ลักษณะ น่ันคือ ปัจจัยจูงใจ  (Motivator Factors) และปัจจัยสุขอนามัย  (Hygiene 
Factors) ดังต่อไปน้ี 

ปัจจัยจูงใจ  เป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับเน้ืองานท่ีท า  (Job Content) และการปฏิบัติงาน
โดยตรง  เป็นปัจจัยท่ีจูงใจบุคลากรให้เกิดแรงจูงใจ ความพึงพอใจและท างานอย่างความสุข 
น าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ 

(1) ความส าเร็จของงาน (Achievement) คือ การท่ีบุคคลท างานประสบความส าเร็จ  
สามารถแก้ไขและป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบ
ปล้ืมในผลส าเร็จของงาน 

(2) การได้รับการยอมรับนับถือ  (Recognition) คือ การได้รับการยอมรับนับถือจาก
ผู้บังคับบัญชา  ซึ่งแสดงออกจาก การยกย่องชมเชยแสดงความยินดี  การให้ก าลังใจหรือการ
แสดงออกท่ีเป็นการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ  

(3) ความก้าวหน้าในงาน  (Advancement) คือ การท่ีบุคคลได้รับการเล่ือนต าแหน่ง
สูงขึ้นในองค์การ การมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 

(4) ลักษณะงาน  (Work Itself) คือ งานท่ีน่าสนใจ  งานท่ีต้องอาศัยความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลักษณะซึ่งบุคคลสามารถกระท าได้ต้ังแต่ต้นจน
จบโดยล าพังแต่ผู้เดียว 

(5) โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต  (Possibility of Growth) คือ การท่ีบุคคลมีโอกาส
ได้ก้าวหน้า ได้รับการแต่งต้ังเล่ือนต าแหน่ง และได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ  

(6) ความรับผิดชอบ  (Responsibility) คือ ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างดี โดยไม่มีการตรวจสอบ
หรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

ปัจจัยสุขอนามัย  เป็นปัจจัย ท่ีอยู่ล้อมรอบงาน  (Job Context) ซึ่งไม่เกี่ยวกับตัวงาน
โดยตรง ปัจจัยสุขอนามัยไม่ใช่สิ่งจูงใจ  แต่ท าให้บุคคลพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจที่จะปฏิบัติงานได้  
ซึ่งมีอยู่ 10 ประการคือ 

(1) การบังคับบัญชา  (Supervision) คือ ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ
ด าเนินงาน และมีความยุติธรรมในการบริหาร 
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(2) นโยบายและการบริหาร  (Policy and administration) คือ การจัดการและการ
บริหารองค์การ การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ 

(3) สภาพการท างาน (Working condition) คือ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง
เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่างๆ มีเพียงพอ 

(4) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  (Relations with superiors) คือ  การ
ติดต่อส่ือสารกับผู้บังคับบัญชาด้วยความสัมพันธ์อันดี การท างานร่วมกันด้วยความเข้าใจ 

(5) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา  (Relation with subordinates) คือ การ
ติดต่อส่ือสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความสัมพันธ์อันดี การท างานร่วมกันด้วยความเข้าใจ 

(6) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  (Relation with peers) คือ การติดต่อส่ือสารกับ
เพื่อนร่วมงานด้วยความสัมพันธ์อันดี สามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

(7) ต าแหน่งในบริษัท  (Status) คือ ต าแหน่งงานเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคม  มี
เกียรติและศักด์ิศรี 

(8) ความมั่นคงในงาน  (Job security) คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความยั่งยืน
ของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ 

(9) เงินเดือน (Salary) คือ ค่าจ้างที่องค์การจ่ายเป็นรายเดือน 
(10)  ชีวิตส่วนตัว (Personal life) คือความรู้สึกดีอันเป็นผลท่ีได้รับจากงานของบุคคล 

3)  ทฤษฎีความต้องการ 3 อย่าง (Three Needs Theory)  
McClelland (quoted in Reeve, 1992) ได้ศึกษาพบว่าในสังคมท่ีเจริญแล้ว จะมีความ

ต้องการที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 
(1) ความต้องการความส าเร็จ  (Need for Achievement) เป็นความต้องการ

ความส าเร็จในงานท่ีท า จึงท าให้เกิดพลังขับเคล่ือนให้เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทท างานอย่างเต็มท่ีได้
มาตรฐานคุณภาพงานสูง สามารถแก้ไขปัญหาในงานได้ดี และพอใจในการท างานท่ีรับผิดชอบคน
เดียว สามารถท างานท่ียากและท้าทาย ซึ่งบุคคลท่ีมีความต้องการความส าเร็จในระดับที่สูง มักจะ
เป็นผู้ท่ีมีความสามา รถเฉพาะตัวจึงอาจไม่สามารถเป็นผู้บริหารที่ดีได้ เน่ืองจากผู้บริหาร
จ าเป็นต้องท างานร่วมกับผู้อื่น รับฟังความคิดเห็นจากผู้อื่น เน้นให้ผู้อื่นมีส่วนร่วมและต้องมีมนุษย
สัมพันธ์สูง  

(2) ความต้องการอ านาจ (Need for Power) เป็นความต้องการมีอิทธิพลหรือควบคุม
พฤติกรรมผู้อื่น หรือจูงใจให้ผู้อื่นมีพฤติกรรมที่ตนต้องการ  ซึ่งความต้องการในอ านาจแบ่งได้เป็น 2 
แบบคือ ความต้องการอ านาจเพื่อตนเอง คือ การใช้อ านาจเพื่อควบคุมใช้ประโยชน์จากคนอื่นเพื่อ
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ผลประโยชน์ของตนเอง  และความต้องการอ านาจ เพื่อส่วนรวม  คือ การใช้อ านาจเชิงสร้างสรรค์ 
เพื่อประโยชน์ขององค์การหรือส่วนรวม และเพื่อต้องการให้สังคมยอมรับและชื่นชม 

(3) ความต้องการมิตรสัมพันธ์  (Need for Affiliation) เป็นความต้องการมี
สัมพันธภาพท่ีดีกับผู้อื่น ต้องการเพื่อนและมนุษยสัมพันธ์ บุคคลท่ีมี ความต้องการมิตรสัมพันธ์ใน
ระดับสูง จะท างาน ร่วมกับคนอื่น ได้ดี เป็นมิตร มีความร่วมมือท่ีดีและหลีกเล่ียงความขัดแย้ง  แต่
บุคคลท่ีมีความต้องการมิตรสัมพันธ์ในระดับสูงมักจะไม่ค่อยประสบความส าเร็จในการบริหารมาก
นัก เพราะการมุ่งมนุษยสัมพันธ์จะท าให้เกิดความยุ่งยากในการตัดสินใจ เช่น การเกรงใจกัน  

McClelland กล่าวว่า  ความต้องการ ท้ัง 3 ด้าน สามารถ เกิดขึ้นได้ในเวลาเดียวกัน โดย
สัดส่วนในแต่ละด้านจะแตกต่างกัน  
 จากทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน สามารถสรุปเป็นปัจจัยในได้ตารางท่ี 2.4 ดังน้ี 
 
ตารางที่ 2.4   การเปรียบเทียบปัจจัยในแต่ละทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
 

Maslow (1954) McClelland 

1. ความต้องการด้านร่างกาย 
2. ความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย 
3. ความต้องการทางสังคม 
4. ความต้องการการยอมรับนับถือ 
5. ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต 

1. ความต้องการประสบความส าเร็จ 
2. ความต้องการในอ านาจ 
3. ความต้องการมีความสัมพันธ์กับผู้อื่น 

Herzberg (1991) 
1. ปัจจัยสุขอนามัย 
2. ปัจจัยจูงใจ 

 
จากในทฤษฎีแรงจูงใจการท างานดังกล่าว ผู้วิจัยได้สรุปเป็น 16 องค์ประกอบย่อย เพื่อใช้

ในการศึกษาปัจจัยการสร้างความสุขในการท างาน ดังน้ี  
1) การบังคับบัญชา 
2) นโยบายและการบริหาร 
3) สภาพการท างาน 
4) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
5) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
6) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
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7) ต าแหน่งในบริษัท 
8) ความมั่นคงในงาน 
9) เงินเดือน 
10) ชีวิตส่วนตัว 
11) ความส าเร็จของงาน 
12) การได้รับการยอมรับนับถือ 
13) ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
14) ลักษณะของงาน 
15) ความรับผิดชอบ 
16) ความต้องการมีอ านาจ 
 
2.4.2 ทฤษฎีความพึงพอใจในงาน และความผูกพันของพนักงาน 

2.1.4.1 ความหมายความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงาน คือ ความรู้สึกยินดีหรืออยู่ในสภาวะอารมณ์ทางบวกโดยเป็น

ผลจากการประเมินของบุคคลต่องานหรือประสบการณ์ในการท างานของบุคคล น้ัน โดยความพึง
พอใจในงานของแต่ละบุคคลมีระดับที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับส่ิงท่ีบุคคลพิจารณา   (Locke, 1976) 
ซึ่งเป็นผลจากการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่องาน ว่าให้ความส าคัญต่อส่ิงใดใน งาน (Luthans, 1998: 
144) ซึ่งความรู้สึกนึกคิดหรือเจตคติของบุคคลท่ีแสดงถึงความพึงพอใจต่องาน  ได้แก่ ความคิดท่ีมี
คุณค่ามีประโยชน์ ความรู้สึกท่ีแสดงความพึงพอใจ มีก าลังใจและการกระท าท่ีแสดงออกถึงความ
ต้ังใจท างาน ความกระตือรือร้น ความมุ่งมั่นท่ีจะท างานให้ส าเร็จ มีคุณภาพและบรรลุวัตถุประสงค์
ในการท างาน (สุทธิลักษณ์  แจ่มใส, 2546: 12) โดยความพึงพอใจในงานน้ันจะเป็นทัศนคติท่ี
สะท้อนว่าบุคคลรู้สึกเชิงบวกหรือเชิงลบกับการท างาน (Greenberg and Baron, 2008: 221) 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2543: 124) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างานของ
บุคคลในองค์การ มีผลต่อความส าเร็จของงานและองค์การ รวมท้ังความสุขของผู้ท า งานด้วย 
ส่งผลท าให้ผลปฏิบัติงานสูงขึ้น อัตราการขาดงานและการลาออกจากงานก็ลดลง  และความรู้สึก
พึงพอใจนั้นสามารถเปล่ียนแปลงได้ตลอดเวลาตามสถานการณ์ 

จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่าความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกเชิงบวก
ของพนักงานท่ีเกิดจากผลการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่องานและองค์ประกอบอื่น  ๆ ซึ่งส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการท างาน  
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2.1.4.2 ความส าคัญของความพึงพอใจในงาน 
ผลการวิจัยจ านวนมากระบุว่าระดับความพึงพอใจในงานมีผลกระทบต่อผลการ

ปฏิบัติงาน ใน 3 ด้านดังต่อไปน้ี  
1) ความสามารถในการเพิ่มผลผลิต  การศึกษา พบถึงความสัมพันธ์

ระหว่างความพึงพอใจในงานกับผลปฏิบัติงานอย่างเด่นชัด กล่าวได้ว่าพนักงานท่ีมีความสุขคือ 
พนักงานท่ีมีผลผลิตในการปฏิบัติงานดี (Robbins, 1998) 

2) อัตราการขาดงาน การศึกษาพบว่า บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในงานจะ
รู้สึกรักงาน ท างานด้วยความพยายาม ทุ่มเท เสียสละ และการละท้ิงหน้าที่หรือขาดงานจะมีน้อย  

3) อัตราการเข้า- ออกงาน (Turnover Rate) กล่าวคือ เมื่อบุคคลไม่พึง
พอใจในงาน อัตราการเข้า-ออกงานจะสูงขึ้น (วิภาดา คุปตานนท์, 2551) 

2.1.4.3 แนวคิดและองค์ประกอบความพึงพอใจในงาน 
จากการศึกษาของ  Vroom (1964: 105-159) พบว่าองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความ

พึงพอใจในงานมี 6 ด้าน ได้แก่ 
1) การนิเทศงานจากผู้บังคับบัญชา  (Supervision) ได้แก่ การสอนงาน 

ผู้บังคับบัญชามีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีและมีทัศนคติท่ี ดีต่อพนักงาน การตัดสินใจที่ให้พนักงานมีส่วน
ร่วม เป็นต้น 

2) กลุ่มผู้ร่วมงาน  (The work group) คือ การมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน ซึ่งการเป็นสมาชิกในกลุ่มท่ีท างานท่ีดี ก็ถือเป็นรางวัลท่ีดีส าหรับมนุษย์ซึ่งเป็นสัตว์
สังคมท่ีต้องการอยู่ร่วมกันเป็นกลุ่ม 

3) ลักษณะงาน  (Job content) ได้แก่ ระดับค่างานท่ีรับผิดชอ บ (Job 
Level) ลักษณะเฉพาะของงาน (Specialization) ท่ีต้องใช้ความรู้ ทักษะ ความสามารถพิเศษ
เฉพาะด้าน และการมีอ านาจควบคุมกระบวนการท างาน เป็นต้น 

4) ค่าจ้าง (Wages) การได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ 
เพื่อเป็นการตอบสนองความต้องการด้านเศรษฐกิจ  

5) โอกาสก้าวหน้า  (Promotional opportunities) คือ การได้รับการเล่ือน
ต าแหน่งน้ัน เกี่ยวข้องกับการได้รับค่าจ้าง อ านาจหน้าที่และสถานะทางต าแหน่งในองค์การท่ีดีขึ้น 

6) ชั่วโมงการท างาน  (Hours of work) กล่าวคือ ชั่วโมงการท างานท่ีมาก
เกินไปน้ันจะกระทบต่อการใช้เวลาว่างของพนั กงานในการพักผ่อนจากการท างาน รวมท้ังการใช้
เวลากับครอบครัว เพื่อนฝูงและงานอดิเรกส่วนตัว 
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Locke (1976) ได้เสนอองค์ประกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานไว้ 8 ด้าน คือ 
1) งาน (Work) งานเป็นองค์ประกอบอันดับแรกท่ีจะท าให้คนพอใจหรือไม่

พอใจ  หากบุคคลน้ันชอบงานและมีความสนใจก็จะมีความพึงพอใจในงานสูงเป็นทุนอยู่แล้ว 
นอกจากน้ี  ลักษณะงานท่ีท้าทาย  มีโอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่  งานท่ีต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ งานมี
ความหลากหลาย รวมท้ังระดับความยากง่ายของงาน และ ปริมาณงาน ต้อง เหมาะสมกับ
ความสามารถและเวลาของบุคคล  งานท่ีมีโอกาสประสบความส าเร็จ  บุคคลสามารถควบคุม
กระบวนการท างานของตนเองได้ก็จะท าให้บุคคลรู้สึกต้องการท างานมากขึ้น 

2) ค่าตอบแทน  (Pay) คือ การได้รับ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม  ซึ่งต้องมี
ความ ยุติธรรมและเท่าเทียมกัน ระหว่างบุคคลท่ีมีง านประเภทเดียวกันและมีคุณสมบัติแบบ
เดียวกัน นอกจาก เงินจะสามารถตอบสนองความต้องการทางกายภาพแล้ว เงินยังเปรียบเสมือน
เป็นสัญลักษณ์ของความประสบความส าเร็จ สถานภาพและการได้รับการยอมรับ  

3) ความก้าวหน้าในงาน (Promotion) ในการท างานทุกคนมักคาดหวังการ
เล่ือนต าแหน่งสูงขึ้น เป็นความพึงพอใจที่คล้ายกับการได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม 

4) การได้รับการยอมรับนับถือ  (Verbal Recognition) การยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชา  และเพื่อนร่วมงาน เป็นส่ิงส าคัญท่ีท าให้ เกิดความพึงพอใจ  เพราะ เป็นการได้รับ
ความเชื่อถือ การได้รับการยกย่องและความเคารพนับถือแก่ผู้ท่ีประสบความส าเร็จ  

5) สภาพการท างาน  (Working Conditions) ได้แก่  ชั่วโมงการท างาน  
ช่วงเวลาพัก  อุปกรณ์ ท่ีใช้ในการท างาน  อุณหภูมิ  อากาศถ่ายเท  สภาพห้องท างาน  และสถานท่ี
ท างานอยู่ใกล้ท่ีพัก มีส่วนท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกอยากท างาน 

6) ตัวบุคคล (Self) เช่น ทัศนคติ ประสบการณ์ในงาน ความสามารถใน
การรับแรงกดดันได้ การรับมือกับความขัดแย้ง การยอมรับฟังค าวิจารณ์จากผู้อื่นได้ เป็นต้น 

7) ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา (Supervisors, Co-
workers and Subordinates) กล่าวคือ การท างานร่วมกัน ด้วยมนุษยสัมพันธ์ ท่ีดี มีความสุภาพ 
การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น และการมีส่วนร่วมในงาน 

8) องค์การและการจัดการ  (Company and Management) คือ การมี
นโยบายท่ี ชัดเจนด้าน การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ  หรือเกณฑ์ในการ เล่ือนต าแหน่ง 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ บทบาทในงานมีความชัดเจน เป็นต้น 
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Luthans (1998: 145-146) แบ่งองค์ประกอบท่ีมี ผลต่อความพึงพอใจในงาน  มี 6 
ด้านดังน้ี 

1) ลักษณะของ งาน (The Work Itself) คือ ลักษณะของ งานเป็นส่วน
ส าคัญของความพึงพอใจในงาน  

2) ค่าตอบแทน (Pay) กล่าวคือ ค่าจ้างและสวัสดิการน้ัน เป็นส่ิงท่ีสามารถ
ตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ได้  และมีงานวิจัยชี้ให้เห็นว่า  พนักงานพอใจ
สวัสดิการท่ีมีความยืดหยุ่นและสามารถเลือกแผนสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับตนเองได้  

3) การเล่ือนขั้น  (Promotions) เป็นโอกาสในการก้าวหน้าในองค์การ ซึ่ง
เป็นรางวัลรูปหน่ึงจากการท างานมีผลต่อความพึงพอใจในงาน 

4) การนิเทศงาน  (Supervision) คือ ความสามารถของผู้บังคับบัญชา ใน
การช่วยเหลือด้านเทคนิคในงาน และพฤติกรรมการสนับสนุนในงาน รูปแบบการบังคับบัญชามีอยู่  
2 แบบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ แบบแรกคือ ผู้บังคับบัญชาจะดูแลเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ คอยให้
ค าแนะน าและช่วยเหลือ และแบบท่ีสอง คือการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน  ซึ่งวิธี
น้ีท าให้ความพึงพอใจในงานสูงขึ้น 

5) กลุ่มเพื่อนร่วมงาน (Work Group) คือ ผู้ร่วมงานท่ีมีมนุษย์สัมพันธ์และ
ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ ให้ค าแนะน า ซึ่งผู้ร่วมงานท่ีดีจะท าให้งานสนุกสนานมากขึ้น  

6) สภาพในการท างาน  (Work Conditions) คือ สภาพแวดล้อม ในการ
ท างานสะอาด สวยงาม อากาศเย็นสบาย เป็นปัจจัยสนับสนุนให้พนักงานท างานได้สะดวกและ
ง่ายต่อการด าเนินงาน ซึ่งองค์การหลายแห่งพยายามสร้างสภาพในการท างานท่ีดีเพราะเป็นปัจจัย
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในชีวิตของพนักงาน 

Beck (2004: 405-406) ได้สรุปถึงมิติของความพึงพอใจในงาน ดังน้ี 
1) สภาพแวดล้อมหรือเหตุการณ์ในท่ีท างาน  

(1) ลักษณะงาน คือ งานท่ีไดเ้รียนรู้ ท้าทายและมีอิสระ 
(2) รางวัล คือ ค่าตอบแทนมีความยุติธรรม เหมาะสมกับงาน  และมี

ความก้าวหน้าในงาน รวมท้ัง การได้รับค ายกย่อง การยอมรับนับถือและความไว้วางใจในงาน 
(3) บริบทของงาน คือ สภาพแวดล้อมในงาน ท่ีมีความเหมาะสม  เช่น 

ชั่วโมงการท างาน อุปกรณ์เครื่องมือท่ีใช้ คุณภาพชีวิตการท างาน และสวัสดิการต่างๆ  
2) บุคคลในสถานท่ีท างาน 

(1) ตัวพนักงาน ในด้านของทัศนคติ ทักษะและความสามารถในงาน 
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(2) บุคคลอื่นภายในบริษัท  คือ หัวหน้างาน และ เพื่อนร่วมงาน ท่ีมี
ความสามารถในงานอย่างเพียงพอ เป็นมิตร และให้ความช่วยเหลือ 

(3) บุคคลอื่นภายนอกบริษัท เช่น การสนับสนุนจากครอบครัว  
พิบูล ทีปะปาล (2550: 65-66) ได้สรุปจากผลงานวิจัยพบว่ามี 4 ปัจจัย ท่ีจะช่วย

ยกระดับความพึงพอใจของบุคลากรให้สูงขึ้น ได้แก่ 
1) งานท่ีท้าทายสติปัญญา (Mentally Challenging Work) คือ การมี

โอกาสได้ใช้ทักษะและความสามา รถอย่างเต็มท่ี งานมีความหลากหลาย และมีอิสรภาพในการ
ท างาน  

2) สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีสนับสนุน (Supportive Working 
Conditions) ได้แก่ ความสะดวกสบายในการท างาน ความเป็นส่วนตัว สถานท่ีท างานมีความ
ปลอดภัย สะอาดเป็นระเบียบ มีอุปกรณ์เครื่องมือในการท างานท่ีทันสมัยและเพียงพอ 

3) เพื่อนร่วมงานท่ีดี (Supportive Colleagues) คือ ส่วนหน่ึงของ การ
ท างานก็เพื่อสนองความต้องการทางด้านสังคม และการมีหัวหน้างาน  เพื่อนร่วมงาน ท่ีใกล้ชิดมี
ความเข้าใจ เป็นมิตร กล่าวชมเชยเมื่อบุคคลท างานได้ส าเร็จ รับฟังความเห็น เป็นต้น  

4) การให้รางวัลผลตอบแทนท่ียุติธรรม (Equitable Rewards) ได้แก่ 
ระบบการจ่ายค่าจ้าง นโยบายการเล่ือนต าแหน่ง ท่ีมีความยุติธรรมและสอดคล้องกับความ
คาดหวังของบุคลากร 
 จากทฤษฎีความพึงพอใจในการท างาน สามารถสรุปได้ตามตารางท่ี 2.5 ดังน้ี 
 
ตารางที่  2.5  สรุปปัจจัยทฤษฎีความพึงพอใจในการท างาน 
 

Vroom (1964) Luthans (1998) 
1. การนิเทศงานจากผู้บังคับบัญชา 
2. กลุ่มผู้ร่วมงาน 
3. ลักษณะงาน 
4. ค่าจ้าง 
5. โอกาสก้าวหน้า 
6. ชั่วโมงการท างาน 

1. เน้ือหาของตัวงาน 
2. ค่าตอบแทน 
3. การเล่ือนขั้น 
4. ความสามารถของผู้บังคับบัญชา 
5. กลุ่มเพื่อนร่วมงาน 
6. สภาพในการท างาน 
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ตารางที่  2.5  สรุปปัจจัยทฤษฎีความพึงพอใจในการท างาน (ต่อ) 
 

Locke (1976) Beck (2004) 
1. งาน 
2. ค่าตอบแทน 
3. ความก้าวหน้าในการท างาน 
4. การได้รับการยอมรับนับถือ 
5. สภาพการท างาน 
6. ทัศนคติของแต่ละบุคคล 
7. ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 
8. องค์การและการจัดการ 

1. สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน เช่น ลักษณะ
งาน ระบบรางวัล  

2. สภาพแวดล้อมในงานบุคคลในสถานท่ี
ท างาน คือ ตัวพนักงาน หัวหน้างาน 
เพื่อนร่วมงาน ลูกค้า และครอบครัว 

พิบูล ทีปะปาล (2550)  
1. งานท่ีท้าทายสติปัญญา 
2. สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีสนับสนุน 
3. เพื่อนร่วมงานท่ีดี 
4. การให้รางวัลผลตอบแทนท่ียุติธรรม 

 

 
นอกจากน้ียังมีผลการศึกษาท่ีเกี่ยวกับการเพิ่มความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 

มีรายละเอียดดังน้ี 
จากผลการศึกษาของ สโรธร ปุษปาคม (2550: 58) พบว่า การออกแบบระบบค่าตอบแทน

ท่ีบุคลากรพึงพอใจควรค านึงถึงความเสมอภาคภายใน คือการจ่ายมีความสัมพันธ์กับทักษะ 
ความสามารถ ความรับผิดชอบ  ความซับซ้อนของงาน   ส่วนความเสมอภาคภายนอก  คือ การ
เปรียบเทียบการจ่ายค่าตอบแทนขององค์การกับองค์การท่ีอยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน  และ
ความเสมอภาคระหว่างบุคคล  เป็นการจ่ายค่าตอบแทนให้เชื่อมโยงกับการทุ่มเ ทและผลการ
ปฏิบัติงาน 

ด้านสภาพแวดล้อม ท่ีเกื้อหนุนต่อการท างาน และท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ  Savichi and 
Cooley (1987 อ้างถึงใน กรวิภา พรมจวง, 2541) ได้กล่าวไว้ 5 ด้าน ดังน้ี 
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1) ความเป็นอิสระ หมายถึง ความมีอิสระในการตัดสินใจ หรือปฏิบัติการด้วยตนเอง  หาก
ได้ท างานอย่างอิสระมากเท่าใด ก็จะยิ่งท าให้ได้รับข้อมูลป้อนกลับน ามาพัฒนาปฏิบัติในงานได้ดี
ยิ่งขึ้น 

2) การมุ่งงาน  หมายถึง  ระดับความมุ่งมั่นในการวางแผนท่ีดี  มีประสิทธิภาพและ
ด าเนินการตามแผน 

3) ความชัดเจน หมายถึง  บุคคลทราบถึงความคาดหวังของผู้บริหาร  หรือของหน่วยงาน
ในการปฏิบัติงาน และการส่ือสารเกี่ยวกับกฎระเบียบภายในหน่วยงานอย่างชัดเจนและทราบโดย
ท่ัวถึง หากขาดความชัดเจนในส่ิงเหล่านี้จะท าให้เกิดความขัดแย้งและความไม่ชัดเจนในบทบาท 

4) การน านวัตกรรมมาใช้  หมายถึง  หน่วยงานท่ีมีการส่งเสริมในการน านวัตกรรมใหม่ๆ  
มาใช้ เช่นการน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้ในการปฏิบัติงาน 

5) สภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีอ านวยความสะดวกในการท างาน 
กฎระเบียบในด้าน เวลาการท างานท่ีมีความยืดหยุ่น (Flexible Work Schedules) ก็มีผล

ต่อการสร้างความพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็นรูปแบบการจัดการงานอย่างมีทางเลือก เพื่อให้พนักงาน
สามารถก าหนดชั่วโมงการท างานของตนเองได้ โดยท่ีจ านวนชั่วโมงการท างานในแต่ละวันยังคง
เท่าเดิม จะท าให้พนักงานสามารถเลือกช่วงเวลาการท างานของตนเองได้อย่างเหมาะสมกับการใช้
ชีวิตส่วนตัวของพนักงานได้ เช่น หากวันน้ีพนักงานต้องไปพบทันตแพทย์เพื่อรักษาฟันในช่วงเวลา 
15.00 – 16.00 น. ก็อาจเข้าเวลางานเร็วขึ้น เป็นต้น ซึ่งเป็นวิธีท่ีช่วยให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ
ในงานมากขึ้น (Moorhead and Griffin, 2010: 129-130) ในประเทศไทยมีองค์การหลายแห่งท่ีให้
พนักงานได้ตัดสินใจว่าจะเร่ิมและเลิกท างานเมื่อใด เพื่อเป็นการช่วยบรรเทาปัญหาการจราจร แ ต่
ยังคงอยู่ในช่วงระยะเวลาการท างานท่ีองค์การก าหนดคือ 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ และก าหนด
ระยะเวลาผลส าเร็จของงานแทนการเข้าออกงานตรงเวลา (สิริอร วิชชาวุธ, 2544: 177) 

โครงสร้างองค์การท่ีบุคลากรพึงพอใจ คือโครงสร้างแบบแบน  หรือโครงสร้างในแนวนอน 
(Horizontal Structure) คือ การท่ีมีระดับชั้นการบังคับบัญชาน้อย ขวัญและก าลังใจของ
ผู้ปฏิบัติงานจะสูงกว่ากรณีโครงสร้างแบบสูง ซึ่งมีสายการบังคับบัญชาที่ยาว โครงสร้างแบบแบน  
จะมี การติดต่อส่ือสารกัน ท่ีรวดเร็วกว่า เหมาะกับงานท่ีมีความชัดเจน ท้ัง หัวหน้างานและ
ผู้ปฏิบัติงานจะต้องเป็นผู้ท่ีมีความสามารถ ในการท างานสูง  ในปัจจุบันมีแนวโน้มว่าองค์การส่วน
ใหญ่นิยมปรับเป็นโครงสร้างแบบแบน  (สุพานี สฤษฎ์วานิช , 2552: 352) นอกจากน้ี ลักษณะการ
ท างานแบบ ทีมงานบริหารตนเอง (Self - Managed Teams) ทีมงานจะมีอิสระในการท างาน 
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(Autonomous) และได้รับมอบอ านาจ (Empowerment) ท่ีทีมสามารถเลือกสมาชิกทีมและ
ก าหนดกิจกรรมในงานได้ ท้ังงบประมาณและเป้าหมาย (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552: 227) 

ผู้น าหรือหัวหน้างานมีเป็นส่วนส าคัญท่ีท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่ง
ลักษณะของผู้น า เชิงการเปล่ียนแปลง (Transformational Leader) เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม
ในปัจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างมากและซับซ้อน ผู้น าจะต้องผลักดันให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ี
ส าคัญในองค์การ เช่น การพลิกฟื้นภาวะท่ีย่ าแย่ให้ดีขึ้น คุณลักษณะท่ีส าคัญของผู้น าประเภทน้ีคือ  

1) มีอิทธิพลต่อความคิดของผู้ตาม เน่ืองจากเป็นผู้น าที่มีบารมี  มีคุณธรรม น่าเชื่อถือ
ไว้วางใจได้ มีความคิดท่ีชัดเจน เป็นแบบอย่างให้ผู้ตามชื่นชม ย่อมท าให้ผู้ตามเกิดความเคารพนับ
ถือ เชื่อมั่น และปฏิบัติตามท่ีผู้น าต้องการได้ 

2) ค านึงถึงผู้ตามในระดับบุคคล ด้วยการสนับสนุน ให้เกียรติ ยอมรับฟังความเห็น ให้
ก าลังใจและเห็นความส าคัญ ท าให้ผู้ตามเกิดยอมรับ 

3) กระตุ้นปัญญาของผู้ตาม ด้วยการพัฒนา กระตุ้นให้คิดในมุมมองใหม่ๆ และเป็นพี่
เล้ียงในงาน 

4) ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจ ด้วยความกระตือรือร้น มีความคิดเชิงบวก ท า
ให้ผู้ตามเข้าใจและผูกพันต่อวิสัยทัศน์สู่การเปล่ียนแปลงขององค์การ 

5) เป็นผู้น าในการเปล่ียนแปลงท่ีส าคัญ โดยเฉพาะวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และน านโยบายสู่
การปฏิบัติ (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552: 258-259) 

นอกจาก การเป็นผู้บังคับบัญชาที่ดีแล้ว จะต้องรู้วิธีท่ีท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานเป็นทีม
ได้ ด้วยการเป็นผู้ท่ีมีมนุษยสัมพันธ์ เข้ากับผู้อื่นได้ ปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยการให้เกียรติ และเสริมสร้าง
ความเข้าใจอันดีระหว่างกัน รวมถึงให้ความสนใจในข้อมูล ข่าวสาร ความรู้สึก ทัศนคติ ค าร้องทุกข์ 
ค าแนะน าจากผู้ใต้บังคับบัญชา นอกจากน้ี ผลวิจัยจ านวนมากค้นพบในแนวเดียวกันว่า ผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลจะสูงขึ้น เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ให้พนักงานมีโอกาสตัดสินใจด้วยตนเอง ซึ่ง
เป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจและน าไปสู่ผลผลิตท่ีสูงขึ้น (สร้อยตระกูล อรรถมานะ , 2545: 
311) ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับหัวหน้า ท่ีไม่ดี  เป็นส่ิงท่ีจะท าให้พนักงานรู้สึกไม่มี
ความสุขในการท างานได้มากท่ีสุด (Gray, 2007: 51) 

2.4.3.4  ความหมายของความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ (Employee Engagement) ได้รับความสนใจ

ท้ังจากสถาบันวิจัย องค์การท่ีปรึกษาและนักวิชาการ ความหมายของความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ มีดังน้ี 
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ความผูกพัน ของพนักงาน ต่อองค์การ  หมายถึง ความยึดมั่นผูกพันของบุคคลหรือ
กลุ่มเพื่อสร้างความเข้มแข็งให้กับผลประกอบการเชิงธุรกิจ เป็นกระบวนการท่ีอยู่เหนือกว่า
ความสุขหรือความพึงพอใจของพนักงานโดยการมุ่งเน้นไปท่ีพฤติกรรมของผลลัพธ์ท่ีต้องการ 
(Hewitt Associates, 2009) ความผูกพัน ของพนักงาน ต่อองค์การ  เป็นอารมณ์ความรู้สึกของ
พนักงานท่ีมีความต่ืนเต้น กระตือรือร้น ทุ่มเทท้ังแรงกายและเวลาในการท างานอย่างเต็มท่ี มักจะ
ท างานล่วงหน้าก่อนเสมอ มีความรู้สึกชอบ พึงพอใจ ซึ่งเป็นประสบการณ์ท่ีดีและน่าจดจ า และ
น าไปสู่การสร้างความรู้สึกการ เป็นเจ้าของร่วม (A sense of ownership) พร้อมกับความรู้สึก
ใกล้ชิดสนิทสนมกับสถานท่ีท างาน (A feeling of intimacy in the workplace) โดยมีการแสดง
ออกมาในหลายรูปแบบเช่น การท างานสร้างสรรค์และมีคุณค่า เกินความคาดหมายของลูกค้าและ
องค์การ (Gubman, 1998) เพราะพนักงานได้มุ่งมั่น ต้ังใจ พยายามท่ีจะอุทิศตน เวลา  สติปัญญา 
รวมไปถึงวิธีการเพื่อท าให้เป้าหมายน้ันส าเร็จ ความผูกพันต่อองค์การ เป็นทัศนคติท่ีหนักแน่นและ
เป็นไปในทางบวกต่อองค์การ เป็นความผูกพันทางด้านจิตใจและความรู้สึกโดยพนักงานมีความ
สนใจอย่างจริงจังต่อเป้าหมาย ค่านิยมและวัตถุประสงค์ของนายจ้าง มีทัศนคติท่ีดีต่อนายจ้างและ
เต็มใจที่จะทุ่มเทพลังในการท างานเพื่อองค์การจะได้บรรลุเป้าหมายได้สะดวกขึ้น ความผูกพันของ
พนักงาน เป็นการรวมกันของ   ความผูกพัน  ความจงรักภักดี   ผลิตภาพ และ ความเป็นเจ้าของ     
(สวรัตน์ สวธนไพบูลย์ , 2548: 22) โดยพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การจะตระหนักถึง บริบท
ของธุรกิจ  การท างานกับเพื่อนร่วมงาน  เพื่อปรับปรุงผลการด าเนินงานเพื่อผลประโยชน์ของ
องค์การ  (The Institute for Employment Studies: IES, 2007)   

อย่างไรก็ตาม  ความผูกพันของพนักงาน  และความพึงพอใจของพนักงาน  เป็น
แนวคิดท่ีมีความแตกต่างกันเล็กน้อยคือ ความพึงพอใจเป็นเพียงความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่องาน
และเป็นทัศนคติท่ีก่อเกิดได้อย่างรวดเร็ว  มีความเสถียรภ าพน้อย แต่ความผูกพันน้ันจะรวมถึง
ความรู้สึกโดยรวมท่ีมีต่องานและองค์การ เป็นผลท่ีเกิดจากความพึงพอใจก่อน แล้วจึงเชื่อมโยงมา
สู่ความผูกพัน  ความผูกพันเป็นทัศนคติท่ีมีเสถียรภาพมาก เป็นการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลกับองค์การไปอย่างช้าๆ (Porter และ Steers,1974 อ้างถึงใน ฉัฐภูมิ วัฒนศิริพงศ์, 2537)  

2.4.3.5  ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
กิตติยา เพริศพริ้งตระกูล (2549: 10-11) ได้รวบรวมงานวิจัยหลายชิ้นท่ีสรุป ถึง

ความส าคัญความผูกพันต่อองค์การ ไดดั้งน้ี 
1) ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า -ออกจากงาน

ของสมาชิกในองค์การได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน 
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2) บุคคลมีการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น  เน่ืองจากเกิ ดความรู้สึกมีส่วนร่วมเป็น
เจ้าขององค์การ 

3) ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของ
บุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 

4) บุคคลจะมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเหนือคนอื่น 
5) องค์การมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
6) สมาชิกทุ่มเทท างานเพื่อองค์การยิ่งขึ้น  ท้ังน้ีอาจเป็นพฤติกรรม

นอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบโดยตรง ซึ่งเขายินดีกระท าโดยมิได้หวังสิ่งตอบแทน 
นอกจากน้ี พนักงานท่ีมีความผูกพันจะมีแนวโน้มท่ีจะมีสุขภาพที่ดีกว่า  เพราะมี

ความผูกพันในงานและได้ท าในงานท่ีตนเองพอใจ  ตรงกันข้ามกับพนักงานท่ีไม่มีความผูกพัน  ท า
ให้สุขภาพจิตเสีย  ไม่อยากท างานหรือท างานผิดพลาด  เกิดอุบัติเหตุ  ยังผลให้สุขภาพกาย แย่ลง 
(สุรัสวด ีสุวรรณเวช, 2549) 

2.4.3.6  แนวคิดและทฤษฎคีวามผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
การศึกษาครั้งน้ีจะน าเสนอแนวความคิดของสถาบันองค์การท่ีปรึกษา และ

นักวิชาการ ดังต่อไปน้ี 
The Gallup Organization (2009) เป็นสถาบันวิจัยและองค์การท่ีปรึกษาในด้าน

ของมนุษย์ เพื่อขับเคล่ือนผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์การ  จากค าถาม 12 ประการ  (Q12) เพื่อวัด
ความผูกพันของพนักงานได้ โดยสรุปเป็นปัจจัย 12 ด้าน ซึ่งแบ่งความผูกพันเป็น 4 ล าดับขั้นดังน้ี 

1)  ด้านความต้องการพื้นฐาน คือ ความคาดหวัง เครื่องมือและอุปกรณ์  
2)  ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร คือ การได้รับโอกาสท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุด  การ

ได้รับการยอมรับ การดูแลเอาใจใส่ และการพัฒนา 
3)  ด้านสัมพันธภาพ คือ การยอมรับในความคิดเห็น การทราบวัตถุประสงค์ ในงาน 

การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีและมีคุณภาพ 
4)  ด้านความก้าวหน้าในงาน คือ ความก้าวหน้า การเรียนรู้และพัฒนา 
Hewitt Associates (2010) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานเป็นส่ิงท่ีแสดงออก

ได้ทางพฤติกรรม กล่าวคือ สามารถพิจารณาได้จากการพูด  (Say) โดยจะพูดถึงองค์การเฉพาะใน
แง่บวก และพิจารณาได้จากการด ารงอยู่ (Stay) น่ันคือ พนักงานปรารถนาที่จะเ ป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป และพนักงานใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ  (Strive) เพื่อช่วยเหลือหรือ
สนับสนุนธุรกิจขององค์การ โดยปัจจัยขับเคล่ือนท่ีน าไปสู่ความผูกพันในองค์การได้แก่  ปัจจัยด้าน
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บุคคล (People) ด้านลักษณะงาน (Work) ด้านโอกาสความก้าวหน้า  (Opportunities) ด้าน
คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Life) ด้านกระบวนการท างาน  (Procedures) และด้าน
ค่าตอบแทน (Compensation) (Hewitt Associates, 2004 อ้างถึงใน อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2549) 

การสร้างความผูกพันต่อองค์การ มีปัจจัยหลายด้านท่ีเกี่ยวข้อง ผลการวิจัยแตกต่าง
กันไปตามสภาพแวดล้อมของธุรกิจน้ันๆ  เช่น ลักษณะและสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ภาวะ
ผู้น า วัฒนธรรมองค์การ เชื้อชาติ เป็นต้น โดยปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันของพนักงานมีดังน้ี 

Steers and Porter (1983, อ้างถึงใน อุษณีย์ จันทร์อ ารุง , 2550: 40-41) ได้สรุปว่า
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ แบ่งเป็น 4 กลุ่ม คือ 

1)  โครงสร้างขององค์การ  หมายถึง ระบบโครงสร้างองค์การ  การรวมอ านาจ  การ
กระจายอ านาจในการตัดสินใจ การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ และความเป็นทางการ เป็นต้น 

2)  ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน เช่น เพศ อายุ การศึกษา รายได้ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นต้น 

3)  ลักษณะของงาน คือ งานมีความท้าทาย ความก้าวหน้าในการท างาน  การป้อน
ข้อมูลกลับ เป็นงานท่ีมีคุณค่า มีบทบาทท่ีเด่นชัด ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น  

4)  ประสบการณ์ช่วงระยะเวลาที่ท างานในองค์การ คือ  ส่ิงท่ีพนักงานได้รับทราบ
และเรียนรู้เมื่อเข้าไปท างานในองค์การ  เช่น ทัศนคติเชิงบวกต่อองค์การ  ความน่าเชื่อถือของ
องค์การ การรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญ เป็นต้น 

Gubman (1998: 206) กล่าวว่า ปัจจัยท่ีสร้างความผูกพันต่อองค์การมี  7 ประการ 
ได้แก่ 

1)  การแบ่งปันค่านิยม  คือ การปรับค่านิยมของพนักงานให้สอดคล้องกับค่านิยม
ขององค์การ  ซึ่งจะช่วยให้พนักงานได้แสดงความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ีและตรงตาม
เป้าหมายท่ีต้ังไว้ 

2)  คุณภาพชีวิตการท างาน  คือ ความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมของท่ีท างาน  
รวมถึงอุปกรณ์ ส่ิงอ านวยความสะดวก การมีส่วนร่วมในงานและกิจกรรมที่บริษัทจัดให้พนักงาน 

3)  ลักษณะงาน คือ เน้ือหาของงานมีความท้าทายและน่าสนใจ 
4)  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล คือ หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน และลูกค้า 
5)  ผลรวมค่าตอบแทน คือ ค่าจ้าง สวัสดิการ และผลตอบแทนด้านอื่นๆ 
6)  โอกาสก้าวหน้าในงาน  คือ โอกาสในการเรียนรู้  หน้าที่ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น

และมีความก้าวหน้าในงาน 
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7)  ภาวะผู้น า คือ ความเชื่อมั่นและนับถือในผู้น าองค์การ 
จากทฤษฎีความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ สามารถสรุปได้ตามตารางท่ี 2.6 ดังน้ี 
 

ตารางที่ 2.6  สรุปปัจจัยทฤษฎีความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
 

The Gallup Organization (2009) Hewitt Associates (2003) 

1. ด้านความต้องการพื้นฐาน 

2. ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร 

3. ด้านสัมพันธภาพ 

4. ด้านความก้าวหน้าในงาน 

1. ภาวะผู้น า 

2. วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ 

3. ลักษณะงาน 

4. ค่าตอบแทนโดยรวม 

5. คุณภาพชีวิต 

6. โอกาสท่ีได้รับ 

7. ความสัมพันธ์ 
Steers and Porter (1983) Gubman (1998) 

1. โครงสร้างขององค์การ 

2. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน 

3. ลักษณะของงาน 

4. ประสบการณ์ช่วงเวลาที่ท างานในองค์การ 

1. การแบ่งปันค่านิยม 

2. คุณภาพชีวิตการท างาน 

3. ลักษณะงาน 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

5. ผลรวมค่าตอบแทน 

6. โอกาสก้าวหน้าในงาน 

7. ภาวะผู้น า 

 

โดยผู้วิจัยมีความเห็นว่าทฤษฎี ความพึงพอใจในงานและ ความผูกพันของพนักงาน ต่อ
องค์การ  มีองค์ประกอบท่ีใกล้เคียงกัน  ผู้วิจัยจึงสรุป รวม 2 ทฤษฎีดังกล่าวเพื่อศึกษาปัจจัยการ
สร้างความสุขในการท างานเป็น 15 องค์ประกอบย่อย ดังน้ี 

1) สภาพแวดล้อมในการท างาน 
2) โอกาสก้าวหน้าในงาน 
3) ลักษณะงาน 
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4) ค่าตอบแทนโดยรวม 
5) ผู้บังคับบัญชา และภาวะผู้น า 
6) กลุ่มผู้ร่วมงาน 
7) นโยบายและฝ่ายบริหารขององค์การ 
8) การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น 
9) การได้รับการยอมรับนับถือ 
10) การมอบอ านาจ มีอิสระการท างาน 
11) ผลตอบแทนสู่สังคม 
12) ลักษณะส่วนบุคคล 
13) ความสมดุลในชีวิต 
14) การเรียนรู้และพัฒนา 
15) โครงสร้างองค์การ 
 
2.4.3 ทฤษฎีคุณภาพชีวิตการท างาน 

2.4.3.1  ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน 
คุณภาพชีวิตการท างาน  (Quality of Work Life) เป็นส่ิงท่ีสะท้อนความผูกพันและ

ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ อันเป็นผลมาจากการดูแลเอาใจใส่และให้ความส าคัญ
ต่อพนักงานในฐานะที่เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงท่ีสุด ด้วยการสร้างสภาพแวดล้อมและระบบงาน
ท่ีดี (จ าลักษณ์ ขุนพลแก้ว, 2552) ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน มีดังน้ี 

Huse (1980: 237) กล่าวว่า ทฤษฎีคุณภาพชีวิตการท างาน เป็นแนวคิดท่ีค านึงถึง
ความเป็นมนุษย์ สภาพการท างานท่ีปลอดภัยต่อสุขภาพ การแบ่งสัดส่วนรายได้และทรัพยากรเพื่อ
ใช้ในการท างานอย่างเป็นธรรม ซึ่งเป็นวิธีท่ีเพิ่มผลิตผลได้ดีโด ยปราศจากการจ่ายค่าจ้างเพิ่ม  
คุณภาพชีวิตการท างาน  เป็นกุญแจท่ีท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานสูงและเป็นตัวชี้วัดท่ี
ส าคัญของประสบการณ์มนุษย์ในองค์การ  โดยมีจุดหมายว่า  การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
และความพึงพอใจในงานจะต้องด าเนินควบคู่กันไป  การมีพันธะร่วมกันระหว่างพนักงานและ
องค์การหรือการแล กเปล่ียนคุณค่ากันอย่างสมดุลน้ัน  จะท าให้ท้ังพนักงานและองค์การประสบ
ความส าเร็จ 

Hackman และ Suttle (1977 อ้างถึงใน  ทิพวรรณ ศิริคูณ, 2542: 10) กล่าวว่า  
คุณภาพชีวิตการท างาน  หมายถึง  การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยค านึงถึง
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ความสัมพันธ์ของพนักงานท่ีจะช่วยก่อให้เกิดผลผลิตท่ีเพิ่มขึ้น  มีการแบ่งปันผลประโยชน์และ
ทรัพยากรท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน  และค านึงถึงค่าตอบแทน  สุขภาพร่างกาย  ซึ่งคุณภาพชีวิตการ
ท างานมีแนวคิดท่ีใกล้เคียงกับความพึงพอใจในการท างานและการพัฒนาองค์การ  

คุณภาพชีวิตการท างาน วัดได้จากระดับการรับรู้ของ บุคคลท่ีแตกต่างกัน  เพราะ
ความต่างด้านพื้นฐาน ภูมิหลัง ประสบการณ์  และลักษณะอื่นๆ  เช่น บางคนสนใจ ลักษณะงาน 
ความก้าวหน้าในอนาคต  บางคนสนใจในสภาพแวดล้อมและค่าตอบแทน  ซึ่งปัจจัย เหล่านี้ มี
ผลกระทบต่อการรับรู้  ก่อให้เกิดความพึงพอใจ ซึ่งแตกต่างกันไปตามมิติการรับรู้ของแต่ละบุคคล  
(พิมลวรรณ พงษ์สวัสด์ิ , 2535) ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างาน  มีความส าคัญต่อองค์การอย่างมาก  
เพราะเป็นแนวคิดท่ีผสมผสานการท างานและชีวิต โดยค านึงถึงรูปแบบการท างานท่ีดี และมีความ
เหมาะสม บุคคลจะมองงานกับชีวิตเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน ซึ่งบุคคลท่ีมีความผูกพัน และพึงพอใจ
ในงาน  จะปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข  ซึ่งจะน าไปสู่ความริเริ่มสร้างสรรค์  มีแรงจูงใจในการ
ท างาน ท าให้ผลการปฏิบัติงานดีและมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้บุคคลมีคุณภาพการท างานดีขึ้น  อัน
จะน าไปสู่การด าเนินชีวิตท่ีมีความสุขและมีคุณค่า (อรุณี เอกวงศ์ตระกูล, 2545: 4)  

จากนิยามของคุณภาพชีวิตการท างาน สรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 
การสร้างความสมดุล ระหว่างการตอบสนองความพึงพอใจของบุคคลในการท างาน  กับการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานให้กับองค์การ ซึ่งพิจารณาจากลักษณะงาน ค่าตอบแทน ความมั่นคง 
ปลอดภัยในการท างาน เป็นต้น ช่วยให้บุคคลสามารถผสมผสานชีวิตงานและชีวิตส่วนตัวได้อย่าง
ลงตัว  ท าให้บุคคลมีการด าเนินชีวิตท่ีมีความสุขและตอบสนองความต้องการ ในเป้าหมาย ของ
องค์การได้  

2.4.3.2  ความส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างาน 
เมื่อบุคคลรู้สึกว่าตนมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี ย่อมเกิดความพึงพอใจในงาน มี

ขวัญก าลังใจสูงขึ้น  มีทัศนคติท่ีดีต่อตนเองและองค์การ ก็จะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการ
ท างาน มีการปรับปรุงคุณภาพของงาน สนใจงานมากขึ้นจากการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การรับ
ฟังความคิดเห็น รู้สึกว่างานของตนมีคุณค่า  และเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จขององค์การ  ส่งผล
ให้บุคคลปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ รู้สึกผูกพันกับองค์การ ท างานอย่างสม่ าเสมอ ไม่ขาดงาน ลด
อัตราการเปล่ียนงาน  ความเครียด  อุบัติเหตุ  และความเจ็บป่วยจากการท างาน ส่งผลถึงกา รลด
ต้นทุนด้านค่ารักษาพยาบาล  ย่อมเกิดผลดีต่อองค์การโดยตรง ท าให้ผลผลิตสูงขึ้น  เป็นการเพิ่ม
ประสิทธิผลขององค์การ  เช่น ผลก าไรเพิ่มขึ้น  การบรรลุเป้าหมายขององค์การ  (Greenberg and 
Baron, 2008) 
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2.4.3.3  ทฤษฎีและองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน 
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานคุณภาพชีวิตการท างานเป็นความรู้สึก

เฉพาะของแต่ละบุคคล ซึ่งมีความต้องการแตกต่างกัน  เกณฑ์คุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีจึงมีการ
พัฒนามาโดยตลอด แนวคิดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานดังน้ี 

Walton (1973 อ้างถึงใน อุษา แก้วอ าภา, 2545: 27-31) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการ
ท างานโดยพิจารณาคุณลักษณะของบุคคล  และสภาพแวดล้อมตัวบุคคลหรือสังคม  ท่ีท าให้
องค์การประสบความส าเร็จ โดยบุคคลท่ีมีคุณภาพชีวิตการท างานต้องมีตัวบ่งชี้ 8 ประการดังน้ี 

1) การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  (Adequate and Fair 
Compensation) เน่ืองจากทุกคนมีความต้องการทางเศรษฐกิจ  โดยมุ่งท างานเพื่อให้ได้รับการ
ตอบสนองซึ่งจ าเป็นต่อการมีชีวิตอยู่รอด นอกจากน้ีบุคคลยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับผู้อื่นใน
ประเภทของงานแบบเดียวกัน ดังน้ัน ค่าตอบแทนจะพิจารณาในเร่ือง 

(1) ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนน้ันเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตในสังคมน้ันๆ 
(2) ความยุติธรรม  คือ การเปรียบเทียบค่าตอบแทนท่ีได้รับจากงานของตนกับ

งานอื่นท่ีคล้ายกัน 
2)  สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  (Safe and Healthy 

Working Condition) คือ สภาพแวดล้อมการท างานท่ีไม่เกิดผลเ สียต่อสุขภาพ มีการป้องกัน
อุบัติเหตุ และมีมาตรฐานท่ีแน่นอน เพื่อคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมท่ีจะส่งเสริมสุขภาพและปลอดภัย 

3) โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง  (Development of Human 
Capacities) คือ การท างานท่ีมีผลต่อการคงไว้และการเพิ่มความสามารถของตนเอง  ให้ได้รับ
การศึกษาอบรมความรู้และทักษะใหม่ๆ ผู้ปฏิบัติงานสามารถควบคุม วางแผนงานด้วยตนเอง และ
ได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ความช านาญท่ีจะปฏิบัติงานน้ันได้ด้วยตนเองทุกขั้นตอน  มิใช่ปฏิบัติ
ได้เป็นบางส่วนของงาน 

4)  ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  (Growth and Security) คือ งานน้ันให้
ความส าคัญกับการพัฒนาการท างานและอาชีพของบุคคล  ท าให้บุคคลท าหน้าที่โดยใช้ศักยภาพ
อย่างเต็มท่ี  เป็นผลให้ประสบความส าเร็จในชีวิต มีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหน้าที่ท่ีสูงขึ้น  มี
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

5)  การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (Social Integration) คือ การ
ท างานร่วมกันท าให้เห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ มีการยอมรับ
และร่วมมือกันท างานด้วยดี การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความเข้าใจในลักษณะของบุคคล มีการ
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ติดต่อส่ือสารแบบเปิดเผย  ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีผลต่อบ รรยากาศในการท างาน  และ
สังคมในองค์การ 

6)  สิทธิส่วนบุคคล (Constitutionalism) หมายถึง พนักงานมีสิทธิในตามขอบเขตท่ี
ได้รับมอบหมายและแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน โดยท่ีได้รับการเคารพในสิทธิส่วนตัว  มีอิสระ
ในการพูดถึงการปฏิบัติงาน  นโยบาย และการได้รับความเสมอภาค  ในเรื่องกฎระเบียบ  ผลท่ีพึง
ได้รับ ค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน 

7)  จังหวะชีวิตหรือความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น  (The Total Life 
Space) คือ การท่ีบุคคลจัดเวลาในการท างานของตนเองให้เหมาะสม  และมีความสมดุลกับชีวิต
ของตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอื่นๆ 

8)  ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance) คือ กิจกรรมของงานท่ี มี
ส่วนได้รับผิดชอบต่อสังคม จะก่อให้เกิดการเพิ่มคุณค่าความส าคัญของงานและอาชีพของผู้ปฏิบัติ  
เช่น การรับรู้ว่า องค์การของตนได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม ด้วยการผลิตสินค้าที่ไม่ก่อให้เกิด
มลพิษกับสภาพแวดล้อม เป็นต้น 

Huse (1980: 237-238) ได้กล่าวถึงปัจจัยด้าน คุณภาพชีวิตการท างาน ไว้ 8 
ประการ คือ 

1)  ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  (Adequate and Fair Compensation) คือ 
การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคล้อ งกับมาตรฐาน การครองชีพ และ มีความ
เหมาะสมเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกัน 

2)  ส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  (Safe and Healthy Environment) 
คือ สภาพแวดล้อมในงานท่ีเหมาะสม ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงต่ออันตราย 

3)  การพัฒนาศักยภาพ  (Development of Human Capacities) หมายถึง  การมี
โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท า  ได้พัฒนาทักษะและ เพิ่มความสามารถ ท่ี
หลากหลาย งานท่ีมีความท้าทาย ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกคุณค่าและความส าคัญของตนท่ีมีต่องาน 

4)  ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  (Growth and Security) หมายถึง  การท่ี
ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพและต าแหน่งอย่างมั่นคง 

5)  สังคมสัมพันธ์  (Social Integration) หมายถึง  การท่ีผู้ปฏิบัติงานเป็นท่ียอมรับ
ของผู้ร่วมงาน  บรรยากาศในงานเป็นมิตร  มีความอบอุ่น เอื้ออาทร  สังคมในองค์การมีความเปิด
กว้าง และปราศจากอคติต่อกัน  



63 
 

6)  ธรรมนูญในองค์การ  (Constitutionalism) หมายถึง  การมีความยุติธรรมและ
ความเสมอภาคในการบริหารงาน ผู้ปฏิบัติงานได้รับการเคารพในสิทธิ์ และผู้บังคับบัญชายอมรับ
ฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา  

7)  ภาวะอิสระจากงาน  (The total life space) หมายถึง  ภาวะท่ีบุคคลมีความ
สมดุล ระหว่างช่วงเวลาปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีเวลาที่ได้ผ่อนคลายจากงาน 

8)  ความเกี่ยวพันกับสังคม  (Social relevance) หมายถึง  ความรู้สึกภูมิใจของ
บุคลากร ท่ีมีต่อหน้าที่ความรับผิดชอบในองค์การ เมื่อรับรู้ว่า องค์การสร้างประโยชน์และ มีความ
รับผิดชอบท่ีดีต่อสังคม 

นอกจากน้ี บุญเจือ วงษ์เกษม  (2530: 29-33) เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต
การท างานท่ีน่าสนใจ ดังต่อไปน้ี 

1) การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน  เป็นปัจจัยหน่ึงท่ีมีผลต่อ
บรรยากาศการท างาน การให้โอกาสคนท างานมีอิสระถึงระดับหน่ึงในการท างาน เป็นส่วนหน่ึงของ
คุณภาพชีวิตการท างาน 

2) การยอมรับ กล่าวคือ ทุกคนเป็นส่วนส าคัญขององค์การ และมีส่วนช่วยเหลือต่อ
ความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ 

3) การมีส่วนร่วม กล่าวคือ ทุกคนมีส่วนร่วมในสังคมขององค์การ  ไม่ว่าจะใน ด้าน
เป้าหมายขององค์การ ค่านิยม รับรู้ว่าเป็นส่วนหน่ึงของสังคมในองค์การน้ันๆ 

4) การก้าวหน้าและการพัฒนา  เป็นผลมาจากการท างาน  เช่น การได้ท างานท่ีท้า
ทาย ใช้ความสามารถเต็มท่ี มีการพัฒนาทักษะขณะท างานและประสบผลส าเร็จในงาน 

5) การได้รับรางวัลตอบแทนจากการงาน  เช่น  เงินเดือน  การเล่ือนต าแหน่ง  
สวัสดิการ 

อย่างไรก็ตาม  ได้มีผู้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีหลากหลาย
ออกไป ดังเช่น องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Organization: ILO, 2007 
quoted in Joint UNECE / EUROSTAT / ILO Seminar on the Quality of Work, 2007: 9) ได้ให้
ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี ในกรอบแนวคิดงานท่ี มีความเหมาะสม ดี (Decent work) 
ควรมี 6 ลักษณะ ดังน้ี 

1) การได้รับโอกาสในการท างานท่ีดี (Opportunities for work) กล่าวคือ ทุกคนไม่
ว่าชายหรือหญิงต่างก็ต้องการหางานท่ีดีเหมาะสมกับตนเอง โดยพิจารณาจาก ลักษณะงานท่ีดี 
โอกาสการเป็นนายจ้างตนเอง รูปแบบการจ่ายค่าจ้างก็จะต้องมีความเหมาะสม 
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2) สภาพการท างานท่ีมีอิสระ  (Work in conditions of freedom) กล่าวคือ 
ผู้ปฏิบัติงานควรมีอิสระได้ เลือกลักษณะงาน โดยไม่มีเงื่อนไขใน ลักษณะผูกมัดหรือ การบังคับให้
ท างาน เช่น รูปแบบแรงงานทาส การใช้แรงงานเด็ก และผู้ปฏิบัติงานควรมีอิสระในการเลือก
ท างานท่ีองค์การแห่งใดก็ได้ 

3) ผลิต ผลของงานท่ีดี (Productive work) กล่าว คือ  เมื่อผลผลิตของานดี 
ผู้ปฏิบัติงานควรได้รับค่าตอบแทนในอัตราที่เหมาะสมต่อ การด ารงชีพ  อีกด้านหน่ึง ก็ถือ เป็นการ
พัฒนาอย่างยั่งยืนและการได้เปรียบเชิงการแข่งขันขององค์การและระดับประเทศ 

4) ความเท่าเทียมในการท างาน (Equity in work) หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานต้องได้รับ
การปฏิบัติอย่างเป็นธรรม และการไม่เลือกปฏิบัติ  โดยท่ีผู้ปฏิบัติงานสามารถสร้างสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานกับชีวิตครอบครัวได้ 

5) ความมั่นคงในงาน  (Security at work) เน่ืองจากการท างานอาจ เป็นสาเหตุให้
เกิดปัญหาสุขภาพ อุบัติเหตุและความปลอดภัย กระท่ัง ความไม่มั่นคงในการท างาน  หรือการออก
จากงานอย่างไร้เหตุผลอันควรท าให้ต้องขาดรายได้ ดังน้ัน องค์การควรมีกองทุนเพื่อจ่ายค่าชดเชย
ให้กับผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม  

6) ความมีเกียรติในงาน (Dignity at work) คือ การได้รับความเคารพนับถือ และ
สามารถมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับสภาพการท างาน  เพื่อสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของ  และ
เกิดความสนใจท่ีจะท าประโยชน์เพื่อองค์การ 

จากทฤษฎคุีณภาพชีวิตการท างานดังกล่าว จึงสามารถสรุปองค์ประกอบ เพ่ือน ามาศึกษา
เร่ืองความสุขในการท างาน ได้ดังตารางท่ี 2.7  
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ตารางที่ 2.7   สรุปปัจจัยทฤษฎีคุณภาพชีวิตการท างาน 
 

Walton (1973) Huse (1980) 
1. การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  
2. สภาพการท างานท่ีปลอดภัยต่อสุขภาพ  2. ส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภัยต่อสุขภาพ  
3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  3. การพัฒนาศักยภาพ  
4. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง  4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  
5. การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 5. สังคมสัมพันธ์  
6. สิทธิส่วนบุคคล 6. ธรรมนูญในองค์การ  
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 7. ภาวะอิสระจากงาน  
8. ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 8. ความเกี่ยวพันกับสังคม 

องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (2007) บุญเจือ วงษ์เกษม (2530) 
1. การได้รับโอกาสในการท างานท่ีดี 1. การได้รับรางวัลตอบแทนจากการงาน  

2. การก้าวหน้าและการพัฒนา 
3. การมีส่วนร่วม 
4. การยอมรับ 
5. การมีอิสระในการปฏิบัติงาน 

2. สภาพการท างานท่ีมีอิสระ 
3. ผลิตผลของงานท่ีดี 
4. ความเท่าเทียมในการท างาน 
5. ความมั่นคงในงาน 
6. ความมีเกียรติในงาน 

 
จากทฤษฎคุีณภาพชีวิตการท างาน ดังกล่าว ผู้วิจัยได้สรุปเป็น 13 องค์ประกอบย่อย เพื่อ

ใช้ในการศึกษาปัจจัยการสร้างความสุขในการท างาน ดังน้ี  
1) การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
2) สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
3) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
4) โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง 
5) การได้ท างานท่ีท้าทายความสามารถ 
6) การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
7) การยอมรับ 
8) สิทธิส่วนบุคคล ได้รับเกียรติและการปฏิบัติท่ีเป็นธรรมในการท างาน 
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9) ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 
10) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
11) การมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
12) ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 
2.4.4 ทฤษฎีความเครียดในการท างาน 
ความเครียดเป็นแนวคิดท่ีมีพื้นฐานจากความสัมพันธ์ระหว่างกายกับจิต ท่ีเชื่อกันว่า

ความรู้สึกหรืออารมณ์มีผลต่อสุขภาพหรือความเจ็บป่วยทางกายได้ (สุรีย์ กาญจนวงศ์ และจริยา
วัตร คมพยัคฆ์, 2545: 7) 

2.4.4.1  ความหมายของความเครียดในการท างาน 
ความเครียด หมายถึง ภาวะท่ีร่างกายและจิตใจขาดสมดุลอันเป็นผลมาจากส่ิง

กระตุ้นท้ังภายในและภายนอกร่างกาย ท าให้เกิดอาการแสดงออกทางร่างกายและจิตใจ ได้แก่ 
อาการต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นทางร่างกาย ความวิตกกังวล ความซึมเศร้า และความรู้สึกหงุดหงิด (สุรีย์ 
กาญจนวงศ์ และจริยาวัตร คมพยัคฆ์, 2545: 63) 

ความเครียดในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกอันเป็นผลมาจากปัจจัย
สภาพแวดล้อม ในงาน  ได้แก่  ปริมาณงานท่ีมากเกินไป ความขัดแย้งในบทบาท  งานท่ีต้อง
รับผิดชอบสูง  ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นท่ีไม่ดี  สภาพแวดล้อมการท างานท่ีอาจเป็นอันตราย 
ปัจจัยเหล่านี้ ส่งผลกระทบต่ออารมณ์ ซึ่งบุคคลได้ประเมินความรู้สึกจากประสบการณ์การท างาน 
ท าให้บุคคลเกิดความเครียด ซึ่งมีผลท าให้เกิดความเจ็บป่วยทางร่างกายและสุขภาพจิตท่ีไม่ดี
ตามมา  (Cooper and Marshall, 1976 อ้างถึงใน ภัทรพร เชาวนปรีชา , 2549: 10; Greenberg 
and Baron, 2008: 183) 

สรุปได้ว่าความเครียดในการท างาน  หมายถึง  ปฏิกิริยาตอบสนองต่อสภาพการ
ท างานของบุคคล ท าให้บุคคลเกิดความกดดันและส่งผลกระทบต่อทางร่างกาย  จิตใจ  และ
พฤติกรรมของบุคคลน้ัน 

2.4.4.2  ชนิดของความเครียด 
ความเครียดเป็นส่ิงท่ีพบได้ในทุกคน ซึ่งเป็น ผลมาจากความต้องการในชีวิตท่ีมี

มากกว่าทรัพยากรท่ีมีอยู่จ ากัด ความเครียดเป็นส่ิงท าลายสุขภาวะท่ีดีของบุคคล และแสดงออก
ทางความรู้สึกทางลบ เกิดเป็นส่ิงเร้าทาง จิตใจ ร่างกายเจ็บป่วย หรือเกิดเป็นพฤติกรรมที่ไม่
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สามารถปรับตัวได้ (Deckers, 2005)   Dubrin (1994: 177) แบ่งความเครียดจากการ ท างานเป็น 
2 ชนิด คือ 

1) ความเครียดท่ีดี   (Positive Stress หรือ  Eustress)  เป็นภาวะ
ความเครียดท่ีดี อยู่ในระดับเหมาะสมเป็นปกติ ท าให้เกิดการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน และได้รับ
ผลการปฏิบัติงานท่ีน่าพอใจ  

2) ความเครียดท่ีไม่ดี   (Negative Stress หรือ Distress) เป็นระดับ
ความเครียดท่ีมีมากเกินไป ท าให้เกิดความทุกข์และขาดสมาธิในการท างาน  ส่งผลให้ไม่มี
ประสิทธิภาพในการท างาน 

2.4.4.3  ความส าคัญของความเครียดในการท างาน 
พิบูล ทีปะปาล (2550: 343) ได้อธิบายผลกระทบจากความเครียด 3 ลักษณะคือ 

1) อาการทางร่างกาย  (Physiological Symptoms) ความเครียดเป็น
สาเหตุท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงการเผาผลาญอาหารจนอาจจะท าให้เป็นโรคกระเพาะอาหาร 
เกิดอาการปวด ศีรษะ โรคความดันโลหิตสูง  การเปล่ียนแปลงอัตราการเต้นของหัวใจและอาจ
น าไปสู่หัวใจวายได้ 

2) อาการทางจิตใจ  (Psychological Symptoms) ความเครียดอาจเป็น
สาเหตุท าให้ความพึงพอใจในการท างานลดลง และเกิดอาการทางจิตใจอื่นๆ  เช่น ความร้อนรนใจ  
ความกดดัน อารมณ์หงุดหงิด โกรธง่าย และการตัดสินใจไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร 

3) อาการทางพฤติกรรม (Behavioral Symptoms) ความเครียดเป็นสาเหตุ
ท่ีท าให้พฤติกรรมบุคคลเปล่ียนไป เช่น ประสิทธิภาพในการท างานลดลง การขาดงานบ่อย  รวมท้ัง 
การเปล่ียนแปลงนิสัยการทานอาหาร การสูบบุหรี่และการด่ืมแอลกอฮอล์ มากขึ้น หรืออาการนอน
ไม่หลับ เป็นต้น 

เครื่องบ่งชี้ความเครียดในการท างานคือ  การลาออก  การขาดงาน  ไม่กล้าตัดสินใจ  
มีปัญหาในการท างานร่วมกับบุคคลอื่น อัตราการเจ็บป่วยและอุบัติเหตุเพิ่มขึ้น  ไม่เพียงแต่จะเกิด
ผลกระทบต่องาน แต่ยังส่งผลให้องค์การและผู้ปฏิบัติงานเสียค่าใช้จ่ายเพิ่มขึ้นด้วย  

2.4.4.4  สาเหตุของความเครียดในการท างาน 
การท่ี ผู้ปฏิบัติงานต้องอยู่ในสภาพแวดล้อมหลายอย่างท่ีกระตุ้นให้เกิดปฏิกิริยา

ตอบสนองต่อสภาพน้ันๆ จนเกิดเป็นความเครียดในการท างาน ส่งผลเสียท้ังต่อตัวผู้ปฏิบัติงานและ
ต่อองค์การ ปัจจัยท่ีท าให้เกิดความเครียดในการท างาน สรุปได้ดังน้ี 
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กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2553) ได้กล่าวถึงสาเหตุของความเครียดใน
การท างานไว้ 3 ประการ คือ 

1) ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ประสบการณ์การท างาน  สถานภาพสมรส  
การศึกษา ต าแหน่งหน้าที่ เงินเดือน ภาระครอบครัว สภาพเศรษฐกิจ เป็นต้น 

2) สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน  เช่น สภาพอากาศภายใน
ห้องท างาน  ขนาดและสีของห้องท างาน  ความสว่าง  เสียงรบกวน ชั่วโมงการท างาน  อุปกรณ์
ส านักงาน และบริเวณสถานท่ีท างาน เป็นต้น 

3) สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา  เช่น  ความประพฤติของผู้บริหาร  
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความมั่นคงในงาน 
และแรงจูงใจในการท างาน เป็นต้น 

รัศมี ลักขณาวรรณพร (2545: 5-7) กล่าวถึงสาเหตุของความเครียดในการท างานไว้ 
6 ประการ ดังน้ี 

1) จ านวน บุคลากร กับปริมาณงานไม่เหมาะสม เช่น ปริมาณงานใน
องค์การเพิ่มขึ้น แต่ไม่สามารถสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและทักษะดีท่ีเหมาะกับงาน
ได้ทันการณ์ ส่งผลให้บุคลากรต้องท างานเพิ่มมากขึ้น จึงก่อให้เกิดความเครียดเพราะการท างานท่ี
เกินความสามารถของร่างกายจะรับได้ ท าให้เกิดความเจ็บป่วยท้ังทางด้านร่างกายและจิตใจ 

2) การมอบหมายงานจากหัวหน้างานท่ีไม่ชัดเจนและไม่เหมาะสม  เช่น 
หัวหน้างาน ท่ีไม่เต็มใจจะมอบหมายงานให้กับผู้ปฏิบัติงานโดยคิดว่าตนเองมีความสามารถ
มากกว่า เห็นว่าผู้ปฏิบัติงานไร้ความสามารถ หรือหัวหน้างานไม่มีทักษะในการส่ือสาร 

3) สภาพแวดล้อมในท่ีท างานท่ีไม่เหมาะสม  เช่น เสียง และอุณหภูมิใน
สถานท่ีปฏิบัติงานล้วนส่งผลต่อสุขภาพจิตของผู้ปฏิบัติงานท้ังส้ิน 

4) งานมีความหลากหลายน้อยเกินไป เช่น การท างานชนิดเดิมซ้ าซากเป็น
ประจ า ท าให้เกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย และในขณะเดียวกันหากงานมีความหลากหลายมากเกินไป
จะท าให้เกิดความเครียดได้ 

5) บรรยากาศในท่ีท างาน กล่าวคือ หากเป็นบรรยากาศของแข่งขันชิงดีชิง
เด่น มีความขัดแย้งกัน ย่อมส่งผลต่อความเครียดกับผู้ปฏิบัติงาน 

6) ลักษณะของหัวหน้างาน  กล่าวคือ หัวหน้างานมีประสิทธิภาพ  ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมี  เป้าหมายในการท างาน ท่ีสอดคล้องกับหน่วยงาน  ย่อมท าให้หน่วยงานน้ันบรรลุ
วัตถุประสงค์ได ้
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Brown and Moberg (1980: 170-173) กล่าวถึงสาเหตุท่ีท าให้เกิดความเครียดใน
การท างานว่าเกิดจากสาเหตุ 6 ประการ ดังน้ี 

1) ปัจจัยเกี่ยวกับงาน ได้แก่ 
(1) สภาพการท างาน เช่น การท่ีต้องท างานอย่างรวดเร็ว  ต้องใช้ความ

พยายามสูง ชั่วโมงการท างานท่ีมากเกินไป หรืองานมีความยากล าบากเกินไป 
(2) งานท่ีหนักเกินไป   หมายถึง   ปริมาณงานท่ีมากหรืองานท่ีต้องใช้

สมาธิในการท างานสูง งานท่ีต้องใช้เวลารวดเร็วในการตัดสินใจ งานท่ีมีความส าคัญ เป็นต้น 
2) บทบาทของงานภายในองค์การ  ได้แก่ บทบาทหน้าที่คลุมเครือ  

หมายถึง การไม่ทราบวัตถุประสงค์ของงาน  และขอบเขตความรับผิดชอบของงานท่ีไม่ชัดเจน  
รวมถึง บทบาทท่ีขัดแย้ง  คือ บทบาทหน้าที่ของแต่ละบุคคลในองค์การถูกก าหนดขึ้นอย่างสับสน
เกี่ยวกับงานท่ีต้องกระท าหรือไม่ต้องกระท า 

3) สัมพันธภาพในหน่วยงาน กล่าวคือ สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชา  
ผู้ปฏิบัติงานและผู้ร่วมงาน  ซึ่งสัมพันธภาพท่ีไม่ดีจะท าให้เกิดความไว้วางใจและความช่วยเหลือ
เกื้อกูลกันในระดับต่ า ความสนใจในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ลดลง ท าให้เกิดความเครียดทางจิตใจ 
และรู้สึกว่าถูกคุกคามเกี่ยวกับงานและความสุขของตน 

4) สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ อากาศร้อนหรือเย็นจนเกินไป เสียง
ดัง อันตรายที่เกิดขึ้นในงาน ส่งผลต่อสุขภาพของพนักงาน เป็นการเพิ่มความเครียดและความวิตก
กังวล รวมถึง การคุกคามต่ออิสรภาพของแต่ละบุคคล  เช่น การไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  การ
ขาดการให้ค าแนะน าปรึกษาที่มีประสิทธิภาพจากผู้บังคับบัญชา  การส่ือสารที่ไม่ดี  และการ
แสดงออกของพฤติกรรมถูกจ ากัด 

5) ความเครียดจากปัญหาส่วนตัวของพนักงาน เช่น ปัญหาหน้ีสิน   
6) ความเครียดจากการทราบผลสะท้อนกลับของงาน ไม่ว่าจะเป็นด้าน

บวกหรือด้านลบก็ตาม ซึ่งผลสะท้อนน้ันมีความเชื่อมโยงกับรางวัลและความคาดหวังในงาน 
Dubrin (1994: 180-184) กล่าวถึงปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความเครียดในงาน ดังน้ี 

1) การเปล่ียนแปลงครั้งส าคัญของชีวิต กล่าวคือ เหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในแต่
ละช่วงอายุของชีวิตมีความแตกต่างกัน เช่น สูญเสียบุคคลอันเป็นท่ีรัก การแต่งงาน  การหย่าร้าง  
เป็นต้น ซึ่งการเปล่ียนแปลงดังกล่าวเป็นปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความเครียดได้ 

2) ความขัดแย้ง ในบทบาทหน้าที่  กล่าวคือ องค์การคาดหวังให้พนักงาน
ต้องแสดงออกพฤติกรรมที่อาจขัดแย้งกัน จึงต้องเลือกว่าในแต่ละสถานการณ์ควรแสดงบทบาทใด 
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3) ความคลุมเครือ ในบทบาทหน้าที่  กล่าวคือ  เมื่อพนักงานไม่ทราบถึง
บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในงานของตนท่ีชัดเจน ก็จะก่อให้เกิดความสับสนในการปฏิบัติงาน 

4) ความรับผิดชอบในงานมีมากหรือน้อยจนเกินไป 
5) ความไม่มั่นคงในงาน 
6) การปฏิบัติงานกับคอมพิวเตอร์เป็นระยะเวลานาน  ซึ่งส่งผลกระทบทาง

ร่างกาย เช่น การเจ็บท่ีบริเวณกล้ามเน้ือข้อมือ ปวดศีรษะ ปวดคอ และ ส่งผลกระทบต่อการ
มองเห็น เป็นต้น  

7) การเปล่ียนแปลงกะทันหันในต าแหน่งงาน 
Cartwright and Cooper (1997 quoted in Cooper, Dewe and O’Driscoll, 

2001: 27-52) กล่าวถึงสาเหตุท่ีท าให้เกิดความเครียดในการท างาน ดังน้ี 
1) ปัจจัยด้านลักษณะงาน  ได้แก่ สภาพแวดล้อมการท างานท่ีไม่ดี  การ

ท างานเป็นกะ ชั่วโมงการท างานท่ียาวนาน  ความไม่สะดวกใน การเดินทางมาท างาน  ความเส่ียง
และอันตรายในการท างาน มีการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีมากหรือน้อยเกินไป 

2) บทบาทในองค์การ  ได้แก่ บทบาทท่ีไม่ชัดเจน  บทบาทท่ีขัดแย้ง  และ
สับสนในหน้าที่ความรับผิดชอบ 

3) ความสัมพันธ์ในการท างาน  ได้แก่  ความสัม พันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 

4) การพัฒนาอาชีพ ได้แก่ ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน  
5) โครงสร้างและบรรยากาศองค์การ เช่น การไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

การติดต่อส่ือสารและการให้ค าปรึกษาไม่มีความเหมาะสม 
6) ความขัดแย้งระหว่างความต้องการ ในหน้าที่ความรับผิดชอบ ของ

องค์การ กับความต้องการของครอบครัวของพนักงาน  
Greenberg and Baron (2008: 183-188) กล่าวถึงสาเหตุท่ีก่อให้เกิดความเครียด

ในการท างาน คือ 
1) ลักษณะงาน ได้แก่ การท างานเดิมซ้ าๆ ก่อให้เกิดความเบื่อหน่าย 

สภาพแวดล้อมทางกายภาพไม่เอื้ออ านวยต่อการท างาน และงานท่ีต้องมีการตัดสินใจอย่าง
เร่งด่วนอยู่เสมอ 

2) ความขัดแย้งของการจัดสรรเวลาของงานกับการใช้เวลากับครอบครัว  
3) บทบาทในงานมีความคลุมเครือ และความไม่แน่นอนของงาน 
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4) การคุกคามทางเพศในท่ีท างาน 
5) ปริมาณงานมีจ านวนมากหรือน้อยเกินไป 
6) ภาระความรับผิดชอบต่อผู้อื่นอยู่ในระดับสูง เช่น ระดับผู้จัดการท่ีต้อง

ประสานงานกับบุคลากรระดับเดียวกันหรือระดับสูงกว่า รวมท้ังต้องดูแลบริหารและรับผิดชอบการ
ท างานผิดพลาดของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย 

ด้านสภาพแวดล้อม ในงานเร่ืองการใช้กฎระเบียบท่ีเข้มงวดก็ส่งผลท าให้พนักงาน
เกิดความเครียดในการท างาน จากผลการศึกษาของ  รัตกัมพล  พันธุ์เพ็ง  (2547: 75) เร่ือง
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน  ความเหน่ือยล้าทางจิตใจและสุขภาพ
ของพนักงาน พบว่า หัวหน้างานควรจะยืดหยุ่นกฎระเบียบลงบ้าง เพื่อลดความกดดันต่างๆ  ท่ีอาจ
เกิดขึ้นการท างาน การใช้กฎระเบียบท่ีเข้มงวดมากจนเกินไป กับพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถ
และมีความรับผิดชอบในงานสูงน้ัน  อาจท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกกดดัน  หรือก่อให้เกิดความ
คับข้องใจ บรรยากาศลักษณะน้ีจะไม่สนับสนุนให้พนักงานแสดงความสามารถออกมาอย่างเต็มท่ี  
นอกจากน้ียังพบว่า ผู้ท่ีมีอิสระในการท างานอยู่ในระดับดี จะคิดและท างานได้เต็มความสามารถ
ตามขอบเขตท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มท่ี พนักงานผู้น้ันแทบจะไม่มีความเหน่ือยล้าทางจิตใจ 

จากทฤษฎีความเครียดในการท างานดังกล่าว สามารถสรุปไดต้ามตารางท่ี 2.8  ดังน้ี  
 

ตารางที่  2.8   สรุปปัจจัยทฤษฏคีวามเครียดในการท างาน 
 
กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2540) รัศมี ลักขณาวรรณพร (2545) 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล  
2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมทางกายภาพในงาน  
3. ปัจจัยสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา 

1. ปริมาณงานไม่เหมาะสม 
2. การมอบหมายงานไม่ชัดเจนและไม่

เหมาะสม 

3.  สภาพแวดล้อมในท่ีท างานท่ีไม่เหมาะสม 

4. งานมีความหลากหลายน้อยเกินไป 

5. บรรยากาศในท่ีท างาน 

6. ลักษณะของหัวหน้างาน 
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ตารางที่  2.8   สรุปปัจจัยทฤษฏคีวามเครียดในการท างาน (ต่อ) 
 
Brown and Moberg (1980) Dubrin (1994) 

1. สภาพการท างาน และปริมาณงาน 

2. บทบาทของงาน 

3. สัมพันธภาพในหน่วยงาน 

4. สภาพแวดล้อมในการท างาน 

5. ปัญหาส่วนตัวของพนักงาน 

6. การทราบผลสะท้อนกลับของงาน 

1. การเปล่ียนแปลงครั้งส าคัญของชีวิต 

2. บทบาทหน้าที่มีความขัดแย้ง 

3. บทบาทหน้าที่มีความคลุมเครือ   
4. ความรับผิดชอบในงานมีมากหรือน้อย  

เกินไป 

5. ความไม่มั่นคงในงาน 

6. การปฏิบัติงานกับคอมพิวเตอร์เป็นเวลานาน 

7. การเปล่ียนแปลงกะทันหันในต าแหน่งงาน 

Cartwright and Cooper (1997) Greenberg and Baron (2008) 
1. ลักษณะงาน 

2. บทบาทในองค์การ 

3. ความสัมพันธ์ในการท างาน 

4. การพัฒนาอาชีพ และความมั่นคงในงาน 

5. โครงสร้างและบรรยากาศองค์การ 

6. ความขัดแย้งระหว่างความต้องการของ
องค์การกับความต้องการของครอบครัว 

1. ลักษณะงาน 

2. การจัดสรรเวลาระหว่างงานกับการใช้เวลา
ส่วนตัวกับครอบครัว 

3. บทบาทหน้าที่ในงานมีความคลุมเครือ 

4. การคุกคามทางเพศในท่ีท างาน 

5. ปริมาณงานมีจ านวนมากหรือน้อยเกินไป 

6. ภาระความรับผิดชอบต่อผู้อื่นอยู่ในระดับสูง 

 
จากทฤษฎีความเครียดในการท างานดังกล่าว ผู้วิจัยได้สรุปเป็น 9 องค์ประกอบย่อย เพื่อ

ใช้ในการศึกษาปัจจัยการสร้างความสุขในการท างาน ดังน้ี  
1) ลักษณะงาน 
2) ปัจจัยส่วนบุคคล 
3) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
4) ความสัมพันธ์ในการท างาน 
5) การพัฒนาอาชีพ 
6) ระบบรางวัล 
7) โครงสร้างและบรรยากาศองค์การ 
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8) การเปล่ียนแปลงในงาน 
9) บทบาทท่ีคลุมเครือและขัดแย้ง 

 
2.4.5 ทฤษฎีคุณลักษณะของงาน 

2.4.5.1  ความหมายของคุณลักษณะของงาน 
คุณลักษณะของงาน หมายถึง การรับรู้รูปแบบของงานท่ีปฏิบัติอยู่ โดยพิจารณาว่า

เป็นงานท่ีเหมาะสมกับความรู้และความสามารถ โดยมีการร่วมแรงร่วมใจช่วยกันท างาน (พรรณิ
ภา สืบสุข , 2548) คุณลักษณะของงาน ท่ีดีจะสร้างเงื่อนไขให้เกิดแรงจูงใจในงานอย่างสูง เกิด
ความพึงพอใจในงาน (ศสินา ทวีวัฒนะกิจบวร, 2548) เป็นงานท่ีมีการใช้ ทักษะท่ีหลากหลาย เป็น
งานท่ีมีความส าคัญมีคุณค่า มีการร่วมมือกันปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีอิสระในการตัดสินใจ ออกแบบ
การปฏิบัติงาน สามารถท างานหน่วยน้ันทุกขั้นตอนต้ังแต่ต้นจนจบ และได้รับทราบถึงผลท่ีเกิดจาก
การกระท า (Hackman and Oldham, 1980; ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว , 2551: 16) คุณลักษณะของ
งานจะส่งผลไปยังภาวะทางจิตใจ และภาวะทางจิตใจนี้จะส่งผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจใน
งาน ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง การขา ดงานและการลาออกจากงาน อยู่ในระดับ ต่ า 
(Hackman and Oldham, 1980)  

กล่าวโดยสรุป คุณลักษณะของงาน  คือ การรับรู้รูปแบบของงานท่ีปฏิบัติอยู่ โดย
พิจารณาว่าเป็นงานท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ  การได้ใช้ ทักษะท่ีหลากหลายในการ
ท างาน งานมีความส าคัญมีคุณค่า มีอิสระในการตั ดสินใจ ออกแบบการปฏิบัติงาน และได้
รับทราบถึงผลท่ีเกิดจากการกระท า 

2.4.5.2  ทฤษฎคุีณลักษณะของงาน 
Hackman and Oldham (1980) ได้ศึกษาต่อยอดโดยอาศัยแนวความคิดด้าน

ความพึงพอใจในงานของ Herzberg เป็นพื้นฐานและพัฒนาเป็นเครื่องมือส าหรับวิเคราะห์งาน 
เพื่อใช้เป็นแนวทางส าหรับการปรับปรุงและการออกแบบลักษณะงานใหม่ ซึ่งพัฒนาเป็น
แบบจ าลองคุณลักษณะของงานซึ่งแสดงถึงมิติของงาน 5 มิติ ซึ่งน าไปสู่ภาวะทางจิตใจ 
(Psychological States) ท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจและความพึงพอใจในงาน ดังภาพที่ 2.1 
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ภาพที่ 2.1  แสดงแบบจ าลองคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics Model) 
แหล่งที่มา : Hackman and Oldham, 1980: 90. 
 

Hackman and Oldham (1980) ได้กล่าวว่า ลักษณะงานน้ันมีอยู่ 5 มิติ คือ 
1) ความหลากหลายของงาน  (Skill Variety) หมายถึง  ความหลากหลายใน

ทักษะและความสามารถที่ต้องการในการปฏิบัติงาน  งานท่ียิ่งมีความท้าทายมากเท่าใดก็จะยิ่งมี
ความหมายต่อตัวพนักงานมากขึ้นเท่านั้น 

2) ความมีเอกลักษณ์ของงาน  (Task Identity) หมายถึง  การท่ีพนักงาน
สามารถที่จะท างานหน่วยน้ันท้ังหมดทุกขั้นตอนต้ังแต่ต้นจนจบได้ด้วยตนเอง  สามารถผลิตผลงาน
ออกมาชิ้นหน่ึงอย่างสมบูรณ์ ซึ่งเป็นประสบการณ์ท่ีมีความหมายมากกว่าการได้ผลิตเพียงส่วนใด
ส่วนหน่ึงและสามารถระบุได้ว่างานชิ้นน้ันเป็นผลงานของตนเอง 

3) ความส าคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดับที่ยอมรับว่างาน
น้ันมีความส าคัญ  และมีผลกระทบต่อชีวิตและความเป็นอยู่ท่ีดีของบุคคลอื่นๆ  หรือองค์การ  เช่น 
งานด้านเครื่องจักรกลทางการบินน้ันมีผลกระทบโดยตรงต่อชีวิตของผู้อื่น  และเป็นงานท่ีให้
ประสบการณ์ท่ีมีความหมายมาก 

ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนกับคนและงาน 

1. แรงจูงใจภายในการท างานสูง 
2. ประสิทธิภาพในการท างานสูง 

3. ความพึงพอใจในงานสูง 

4. การขาดงานและการออกจาก  
งานต่ า 

 

ประสบการณ์รับรู้ว่า
งานนั้นมีความหมาย 

การรับรู้ผลการกระท า 

ความต้องการความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนาตนเอง 

1. ความหลากหลายของงาน 

2. ความมีเอกลักษณ์ของงาน 

3. ความส าคัญของงาน 
 

คุณลักษณะของงาน 

4. ความมีอิสระในการ   
ตัดสินใจในงาน 

 
5. ผลสะท้อนจากงาน 

ภาวะทางจิตใจ 

ความรู้สึกรับผิดชอบ 

ต่อผลงาน 
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4) ความมีอิสระในงาน (Autonomy) หมายถึง  ความมีอิสระในการท างาน 
โดยเฉพาะงานท่ีต้องอาศัยความพยายาม การริเริ่ม และการก าหนดส่ิงต่างๆ  ด้วยตัวของพนักงาน 
ก็จะยิ่งท าให้มีความรู้สึกว่าตนเองได้มีความรับผิดชอบมากขึ้นและรู้สึกว่าผลส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับตนเองมากกว่าหัวหน้างาน 

5) ผลสะท้อนกลับจากงาน  (Feedback) หมายถึง  ลักษณะงานท่ีพนักงาน
ได้รับข้อมูลหรือข่าวสารย้อนกลับเกี่ยวกับผลในการปฏิบัติงานของตนเอง เพื่อให้พนักงานสามารถ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนได้ 

อิทธิพลจากคุณลักษณะของงาน  จะส่งผลไปยังภาวะทางจิตใจ (Psychological 
States) 3 ประการ คือ (ภาพท่ี 2.1) 

1) การรับรู้ว่างานน้ันมีความหมาย  (Experienced Meaningfulness of 
Work) คือ บุคคลจะรับรู้ว่างานของตนเป็นส่ิงท่ีมีค่า  และมีความส าคัญตามค่านิยมของแต่ละ
บุคคล 

2) ความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของงาน  (Experienced Responsibility for 
Work Outcomes) คือ บุคคลจะเชื่อว่าตนเองเป็นผู้ท่ีมีความรับผิดชอบกับผลท่ีเกิดขึ้น  และความ
พยายามของเขาจะส่งผลกับผลลัพธ์ท่ีจะเกิดขึ้น 

3) การทราบผลการกระท า  (Knowledge of Result) คือ บุคคลจะสามารถ
ตีความผลการปฏิบัติงานของตนว่าเป็นท่ีพึงพอใจหรือไม่ 

เมื่อบุคคลเกิดภาวะทางจิตใจ  ท้ัง 3 ด้านน้ี ก็จะก่อให้เกิดแรงจูงใจภายในการ
ท างานสูง ส่งผลให้มีการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง เน่ืองจากมีความพึงพอใจในงานสูง  ส่งผล
ท าให้การขาดงานและการออกจากงานต่ า  สรุปได้ว่า ลักษณะงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและ
ทัศนคติในการท างาน  โดยท่ีลักษณะงานในทางบวกจะท าให้พนักงานมีอารมณ์ในทางบวก  เมื่อ
ปฏิบัติงานซึ่งเป็นการจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานได้ดี  และในกรณีกลับกัน  ถ้าเป็น ลักษณะงาน
ในทางลบ พนักงานก็จะมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างานและแรงจูงใจในการท างานก็จะลดลง 

เน่ืองจากทฤษฎีคุณลักษณะของงาน ของ Hackman and Oldham (1980) ได้รับ
การยอมรับจากการท่ีมีผู้น าแนวคิดดังกล่าวมาศึกษาต่อยอดทางวิชาการมากมาย ผู้วิจัยจึงได้น า
แนวคิดของ  Hackman and Oldham (1980) มาใช้ในการศึกษาปัจจัยการสร้างความสุขในการ
ท างาน โดยมีองค์ประกอบย่อย 5 ด้าน ดังน้ี  

1) ความหลากหลายของงาน 
2) ความมีเอกลักษณ์ของงาน 
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3) ความส าคัญของงาน 
4) ความมีอิสระในงาน 
5) ผลสะท้อนกลับจากงาน 

 
 จากการประมวลเอกสารทางด้านทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน ได้แก่ 

ทฤษฏีแรงจูงใจในการท างาน กลุ่มทฤษฏีความพึงพอใจในการท างานและความผูกพัน ของ
พนักงานต่อองค์การ ทฤษฏี คุณภาพชีวิตการท างาน  ทฤษฏีความเครียดในการท างานและทฤษฏี
คุณลักษณะของงาน  ผู้วิจัยจึงน าแต่ละองค์ประกอบย่อยของทฤษฎีดังกล่าว มาสังเคราะห์เป็น
องค์ประกอบท่ีใช้ในการศึกษาถึงปัจจัยภายในองค์การท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน โดยแบ่ง
ออกเป็น 4 มิติ คือ สภาพแวดล้อมในงาน คุณลักษณะของงาน ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล โดยมีรายละเอียดตามตารางท่ี 2.9 
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ตารางที่ 2.9  สรุปองค์ประกอบปัจจัยภายในองค์การจากทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

ปัจจัยภายในองค์การ ทฤษฏีแรงจูงใจ 
ความพึงพอใจในงานและ 
ความผูกพันต่อองค์การ 

คุณภาพชีวิตการท างาน ความเครียดในการท างาน คุณลักษณะของงาน 

1. สภาพแวดล้อมในงาน  

1.1 ผู้น าและการบริหาร นโยบายการบริหาร การบังคับบัญชา  นโยบาย, การมีส่วนร่วม ภาวะผู้น า การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ บทบาทคลุมเครือและขัดแย้ง 

 -  

1.2 โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ  -   โครงสร้างองค์การ  -  โครงสร้างและบรรยากาศองค์การ 

1.3 สภาพแวดล้อมทางกายภาพ  สภาพการท างาน  สภาพแวดล้อมในการท างาน  สภาพการท างานท่ีปลอดภัย  ปัจจัยสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

1.4 การจ่ายค่าตอบแทน  เงินเดือน  ค่าตอบแทนโดยรวม  ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ระบบรางวัล 

1.5 ความมั่นคงในงาน  ความมั่นคงในงาน   -   ความมั่นคงในงาน  ความมั่นคงในงาน 

2. คุณลักษณะของงาน 
2.1 ความส าคัญของงาน 

งานน่าสนใจ ต้องอาศัยความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ท้าทาย ได้รับมอบหมาย
งานใหม่ๆ และบุคคลสามารถท างาน
ชิ้นหนึ่งได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพังแต่

ผู้เดียว 

 -  งานท่ีท้าทายความสามารถ  
งานมีความหลากหลายน้อยเกินไป  

, ชั่วโมงการท างานที่ยาวนาน  
ความรับผิดชอบและปริมาณงานไม่
เหมาะสม, การทราบผลสะท้อนกลับ

ของงาน 

ความส าคัญของงาน  

2.2 ความหลากหลายของงาน  -   -  ความหลากหลายของงาน  

2.3 เอกลักษณ์ของงาน  -   -  ความมีเอกลักษณ์ของงาน  

2.4 ความมีอิสระในการท างาน มีอิสระการท างาน การมอบอ านาจ  การมีอิสระในการปฏิบัติงาน  ความเป็นอิสระของงาน  

2.5 การทราบผลสะท้อนกลับจากงาน  -  -  ผลสะท้อนกลับจากงาน  

2.6 ความเหมาะสมของปริมาณงาน -  -   -  

3. ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 
3.1 งานประสบผลส าเร็จ  ความส าเร็จของงาน   -   -  - 

 -  
3.2 ความก้าวหน้าในอาชีพ  ความก้าวหน้าในงาน   โอกาสก้าวหน้าในงาน ความก้าวหน้าในงาน การพัฒนาอาชีพ 

3.3 การพัฒนาความสามารถ  -   การเรียนรู้และพัฒนา  โอกาสในการพัฒนาตนเอง  - 

3.4 ความสมดุลชีวิตในการท างาน  ชีวิตส่วนตัว   ความสมดุลในชีวิต  ความสมดุลของงานกับชีวิตด้านอื่น การจัดสรรเวลางานกับเวลาส่วนตัว 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

4.1 การได้รับการยอมรับ การยอมรับ ความต้องการมีอ านาจ   การได้รับการยอมรับนับถือ   การยอมรับ  

ความสัมพันธ์ในการท างาน -  4.2 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
 ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน    

 ผู้บังคับบัญชา  การท างานร่วมกัน  
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 4.3 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  กลุ่มผู้ร่วมงาน 

ปัจจัยภายใน  -   ลักษณะส่วนบุคคล  -        ลักษณะส่วนบุคคล  -  
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2.5 แนวคิดด้านสุขภาพ 
 

2.5.1 ความหมายสุขภาพ 
สุขภาพ ตามความหมายของพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน (2525) หมายถึง  

ความสุขปราศจากโรค ความสบาย ขณะท่ี องค์การอนามัยโลก (2491) ได้นิยามค าว่า สุขภาพ  
หมายถึง ภาวะแห่งความสมบูรณ์ของร่างกาย จิตใจ และการด ารงชีวิตอยู่ในสังคมด้วยดี  ไม่ใช่
เพียงแต่ความปราศจากโรค หรือทุพพลภาพเท่านั้น ซึ่งร่างกาย จิตใจและสังคมมีความสัมพันธ์กัน  
ชีวิตท่ีดีย่อมต้องอยู่ในสภาพท่ีดีท้ังร่างกายและจิตใจ เมื่อร่างกายเกิดโรคภัยไข้เจ็บ สาเหตุอาจมา
จากเชื้อโรค สภาพแวดล้อมเป็นพิษ เป็นต้น  ส่วนจิตใจที่เป็นโรค คือ จิตใจที่เป็นทุกข์ หดหู่ 
โศกเศร้า  เพราะจิตครุ่นคิดป รุงแต่งก่อทุกข์  ซึ่งใจท่ีทุกข์เพิ่มขึ้นน้ีก็จะส่งผลกลับไปท าให้สภาพ
ร่างกายทรุดโทรมลงไปอีก  และร่างกายท่ีทรุดโทรมก็ส่งผลต่อเน่ืองให้จิตใจทรุดลงสืบเน่ืองไปอีก   
(ชูฤทธิ์ เต็งไตรสรณ์, 2547) 

ในอดีตค าว่า สุขภาพ หมายถึง สุขภาพกายเป็นหลัก ต่อมาจึงได้รวมสุขภาพจิตเข้าไปด้วย 
เพราะเห็นว่าคนท่ีมีสุขภาพกายสมบูรณ์แข็งแรง  แต่สุขภาพจิตเส่ือมโทรมหรือเป็นโรคจิตก็ไม่
สามารถด าเนินชีวิตเป็นปกติสุขได้  และอาจจะท าร้ายผู้อื่นได้อีกด้วย  ดังน้ัน สุขภาพ ท่ีดีจึงมี
ความหมายท่ีสมบูรณ์ท้ังสุขภาพกาย สุขภาพจิต และสุขภาพทางสังคมครบทุกด้าน ต่อมาองค์การ
อนามัยโลก (2541) ได้เพิ่ม สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual Well-being) เข้าไปในค าจ ากัด
ความของสุขภาพ จึงกล่าวได้ว่า สุขภาพ หมายถึง ภาวะของการด ารงชีวิตท่ีมีความสมบูรณ์ท้ัง
ร่างกาย  จิตใจ รวมท้ังการอยู่ร่วมกันในสังคมได้ด้วยดี อยู่บนพื้นฐานของคุณธรรม  และการใช้
สติปัญญา 

 
2.5.2 ความส าคัญของสุขภาพ 
สุขภาพเป็นส่ิงส าคัญและจ าเป็นยิ่งต่อความเจริญและพัฒนาการทุกด้านในตัวบุคคล  

สุขภาพเป็นรากฐานท่ีส าคัญของชีวิต ดังพระพุทธสุภาษิตท่ีว่า อโรคยา ปรมาลาภา  แปลว่า ความ
ไม่มีโรคเป็นลาภอันประเสริฐ พระพุทธภาษิต ซึ่งชาวตะวันตกเห็นพ้องต้องกันว่า  สุขภาพคือพรอัน
ประเสริฐสุด นอกจากน้ียังมีสุภาษิตของชาวอาหรับโบราณกล่าวไว้ว่า คนท่ีมีสุขภาพดีคือคนท่ีมี
ความหวัง และคนท่ีมีความหวังคือคนท่ีมีทุกส่ิงทุกอย่าง กล่าวคือ  สุขภาพจะเป็นวิถีทางซึ่งน า
บุคคลไปสู่ความสุขและความส าเร็จได้ (คลังปัญญาไทย , 2553) ดังน้ัน ชีวิตจึงเป็นส่ิงมีค่ายิ่งกว่า
ทรัพย์สินใดๆ มนุษย์ย่อมรักษาและหวงแหนชีวิตของตนเอง ปรารถนาให้ตนเองมีชีวิตท่ีเป็นสุข  
มนุษย์จึงจ าเป็นต้องรักษาสุขภาพให้แข็งแรงสมบูรณ์อยู่เสมอ ปราศจากโรคหรือการบาดเจ็บจาก
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อุบัติเหตุ การมีกล้ามเน้ือท่ีท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  สามารถปรับตัวเข้ากับส่ิงแวดล้อมได้ดี 
ไม่มีความเครียดวิตกกังวล และด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข   

เพราะฉะน้ัน ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลทุกสาขาอาชีพจะต้องอาศัยสุขภาพที่ดี 
แข็งแรงสมบูรณ์เป็นปัจจัยส าคัญ การพัฒนาประเทศจะดีหรือไม่ขึ้นอยู่กับสุขภาพที่ดีของคนใน
ชาติเป็นส าคัญ หากบุคคลมีสุขภาพดี มีสติปัญญาและคุณธรรม พร้อมท้ังประกอบอาชีพเพ่ือเล้ียง
ตนเองและครอบครัวได้ ไม่เบียดเบียนและท าร้ายกัน  ประเทศย่อมเกิดความสงบสุข เมื่อบุคคลใน
ชาติมีสุขภาพกายและจิตดี มีสมองท่ีมี ศักยภาพ  ย่อมเป็นผู้ท่ีสามารถเรียนรู้และสร้างสรรค์ส่ิง
ต่างๆ ได้ดี ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาทั้งด้านเศรษฐกิจและสังคมของประเทศโดยรวม  

  
2.5.3 องค์ประกอบด้านสุขภาพ 
ปัจจุบัน องค์ประกอบของค าว่า ”สุขภาพ ” มีหน่วยงานและนักวิชาการหลายท่านได้ให้

ความหมาย ดังต่อไปน้ี  
เกษม ตันติผลาชีวะ และกุลยา ตันติผลาชีวะ (2528) กล่าวว่า สุขภาพเป็นสภาวะหน่ึงของ

มนุษย์ท่ีเกิดจากความสมดุลของร่างกาย จิตใจและสังคม โดยให้เกิดความสมบูรณ์ ดังน้ี 
1) ความสมบูรณ์ทางร่างกาย หมายถึง การมีร่างกายแข็งแรงสมบูรณ์ ไม่อ้วน หรือ

ผอมจนเกินไป คงศักยภาพตามวัยได้โ ดยมีพลานามัยแข็งแรง ไม่เป็นโรค ปอดและหัวใจท างาน
เป็นปกติ กล้ามเน้ือและประสาทสัมผัสมีความคล่องตัวและมีความสามารถในการท างานได้ 

2) ความสมบูรณ์ทางจิตใจ หมายถึง การมีอารมณ์ผ่องใส จิตใจ ไม่เคร่งเครียดเป็น
กังวล มีเหตุผล มีความมั่นคงทางจิตใจ และยอมรับสภาพความเป็นจริงในชีวิต 

3) ความสมบูรณ์ทางสังคม หมายถึง การเป็นผู้ยอมรับบทบาทท่ีถูกต้องของตนใน
สังคม สามารถปรับตัวให้เข้ากับสังคมได้ โดยใช้วิจารณญาณในการเรียนรู้สังคม   

แนวคิดเร่ืองสุขภาพองค์รวมของพระไพศาล วิสาโล  (มปป.) มาจากความคิดพื้นฐานท่ีว่า 
มนุษย์ประกอบด้วยกายและใจ แต่ก็ไม่อาจแยกตัวอยู่โดดเด่ียวได้ ยังต้องมีความสัมพันธ์กับผู้คน 
ด้วยเหตุน้ี กายและใจจะต้องสัมพันธ์กันด้วยดี ควบคู่ไปกับความสัมพันธ์ทางสังคม จึงจะท าให้
ชีวิตมีความเจริญงอกงามหรือมีสุขภาพที่ดีได้ ซึ่งบุคคลไม่อาจมีสุขภาพที่ดีได้หากสาเหตุโรคอยู่ ท่ี
จิตใจ เช่น ความเครียด โดยอาจเกิดจากปัญหาความสัมพันธ์กับผู้ใกล้ชิด มีผู้ป่วยไม่น้อยท่ีรู้สึก
อ่อนเพลีย เวียนหัว ท้ังท่ีอวัยวะทุกอย่างเป็นปกติ   แนวคิดน้ีจึงมิได้ มองว่า สุขภาพหมายถึงความ
ปลอดโรคเท่านั้น จากข้อสังเกตของผู้ท่ีไปพบแพทย์ร้อยละ 60 - 90 เป็นเรื่องกายกับใจ ท่ีเกี่ยวข้อง
กับความเครียด สุขภาพดีท่ีแท้จริงเกิดจากสภาวะท่ีเป็นบวกท้ังทางกาย ใจ และสังคม  คือร่างกาย
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แข็งแรง ระบบภายในร่างกายท างานได้ดี ใจเป็นสุข มองแง่บวก ความสัมพันธ์ กับผู้อื่นก็เป็นไป
อย่างราบรื่น   

พระไพศาล วิสาโล (มปป.)  ได้กล่าวว่าการรักษาสุขภาพแบบองค์รวมน้ันมี 4 ด้านคือ 
1) ด้านกาย คือ การฟื้นฟูและรักษาร่างกายทั้งระบบ โดยอาศัยยา กระบวนการ

บ าบัดทางกาย  และการปรับเปล่ียนพฤติกรรม เช่น การทานอาหาร การพักผ่อน การออกก าลัง
กาย และการท างาน 

2) ด้านจิต คือ การผ่อนคลายจิต ใจ ท าให้เกิดความสง บ ผ่องใส มีเมตตาและไม่
ท้อแท้ส้ินหวัง 

3) ด้านปัญญา คือ การเปล่ียนทัศนคติเกี่ยวกับชีวิต การปล่อยวางความติดยึด 
และเป็นอิสระจากความผันผวนปรวนแปรของชีวิต 

4) ด้านสังคม คือ การมีความสัมพันธ์ท่ีราบรื่นกับผู้อื่น มีครอบครัว ญาติมิตร หรือ
ชุมชนท่ีพร้อมเป็นก าลังใจให้ความช่วยเหลือและเอื้ออาทรต่อกัน  

ประเวศ วะสี (2543: 4-5) กล่าวว่า สุขภาพที่สมบูรณ์ต้องประกอบด้วย 4 ประการ 
1) สุขภาวะท่ีสมบูรณ์ทางกาย หมายถึง ร่างการสมบูรณ์แข็งแรง คล่องแคล่ว มี

ก าลัง ไม่เป็นโรค ไม่พิการ มีปัจจัยท่ีจ าเป็นพอเพียง มีส่ิงแวดล้อมท่ีส่งเสริมสุขภาพ  
2) สุขภาวะท่ีสมบูรณ์ทางจิต หมายถึง จิตใจที่มีความสุข รื่นเริง มีความเมตตา มี

สติสมาธิและปัญญา รวมถึงการลดความเห็นแก่ตัว  
3) สุขภาวะท่ีสมบูรณ์ทางสังคม หมายถึง การอยู่ร่วมกันด้วยดี มีครอบครัวที่อบอุ่น 

ชุมชนเข้มแข็ง สังคมมีความยุติธรรม สันติภาพ มีความเป็นประชาสังคม และมีระบบบริการทาง
สังคมท่ีดี  

4) สุขภาวะท่ีสมบูรณ์ทางจิตวิญญาณ หมายถึง การท าความดี หรือจิตสัมผัสกับ
ส่ิงท่ีมีคุณค่าอันสูงส่ง เช่น การเสียสละ ไม่เห็นแก่ตัว มีความเมตตากรุณา การเข้าถึงธรรมะ เป็น
ต้น ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อมนุษย์หลุดพ้นจากความมีตัวตน (Self Transcending) จึงมีอิสรภาพ ผ่อนคลาย 
เบาสบาย ความปีติ เป็นความสุขอันประณีตและล้ าลึก มีผลดีต่อสุขภาพทางกาย ทางจิตและทาง
สังคม ซึ่งสุขภาวะทางจิตวิญญาณเป็นส่วนท่ีส่งผลกระทบอย่างรุนแรงต่อสุขภาพอีก 3 มิติ ซึ่งหาก
ขาดสุขภาวะทางจิตวิญญาณ มนุษย์จะไม่พบความสุขท่ีแท้จริงและขาดความสมบูรณ์ในตัวเอง จึง
รู้สึกขาดหรือพร่องอยู่เรื่อยไปก็อาจต้องพึ่งพายาเสพติด ความฟุ่มเฟือย ความรุนแรง เป็นต้น 
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ขณะท่ี ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้าง เสริมสุขภาพ (สสส., 2548: 52-54) กล่าวว่า  
สุขภาพโดยท่ัวไปอาจเพียงแค่ดูแลร่างกายและจิตใจให้แข็งแรงเท่านั้ น แต่ในปัจจุบันความหมาย
ของ “สุขภาพ” กลับมีความหมายท่ีกว้างกว่านั้น ซึ่งประกอบไปด้วยสุขภาพแบบ 4 มิติ คือ 

1) สุขภาพกาย คือ การดูแลตนเองร่างกายให้แข็งแรง ด้วยวิธีท่ีถูกต้อง เช่น การ
ทานอาหารท่ีมีประโยชน์ครบ 5 หมู่ ออกก าลังกายอย่างสม่ าเสมอ ห่างไกลสุราและบุหรี่ เป็นต้น  

2) สุขภาพจิต คือ การเข้าใจตนเอง รู้เท่าทันสภาวะอารมณ์ของตนเอง เร่ิมต้นจาก
การมองโลกในแง่ดี ผ่อนคลาย ยืดหยุ่นต่อปัญหาต่างๆ ใส่ใจต่อคนรอบข้างและครอบครัว อันจะ
น าไปสู่สภาวะเข้มแข็งทางจิตใจ 

3) สุขภาพสังคม คือ  การเพิ่มทักษะการใช้ชีวิตร่วมกับผู้อื่น การเข้าใจผู้อื่น ลด
ความเห็นแก่ตัวและ แบ่งบัน ขณะเดียวกัน ต้องป้องกันตนเองในสภาพสังคมท่ีมีการแข่งขันและ
การหลอกลวงในหลายรูปแบบ กล้าที่จะโต้แย้งและแสดงความคิดเห็นในทางสร้างสรรค์ 

4) สุขภาพปัญญา คือ การพัฒนาสมองด้านวิชาการและ จริยธรรม การเป็น
พลเมืองดี เคารพกฎหมายระเบียบของสังคมและหลักศาสนา การท าความดีละเว้นความชั่ว และ
รักษาขนบธรรมเนียมวัฒนธรรมต่างๆ  

จากแนวคิดท่ีกล่าวมา ผู้วิจัยได้สรุปองค์ประกอบด้านสุขภาพเป็น 4 ด้าน คือ  
1) สุขภาพกาย  (Physical Health) หมายถึง สภาพท่ีดีของร่างกาย อวั ยวะต่างๆ 

อยู่ในสภาพท่ีมีความแข็งแรงสมบูรณ์ ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ ร่างกายใช้งานได้ตามปกติ  และ
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 

2) สุขภาพจิต (Mental Health) หมายถึง สภาพของจิตใจที่สามารถควบคุม
อารมณ์ได้เหมาะสมและปรับตัวเข้ากับกับสถานการณ์ต่างๆ มีจิตใจเบิกบานแจ่มใส  ไม่เกิดความ
คับข้องใจ  

3) สุขภาพสังคม (Social Health) หมายถึง บุคคลมีการด าเนินชีวิตอยู่ในสังคมได้
อย่างปกติสุข ไม่ท าให้ผู้อื่นเดือดร้อน มีปฏิสัมพันธ์และปรับตัวให้อยู่ในสังคมได้และมีความสุข 

4) สุขภาพจิตวิญญาณ (Spiritual Health) หมายถึง  สภาวะท่ีดีของปัญญาที่มี
ความรู้เท่าทันและมีความเข้าใจในเหตุผลการแบ่งแยกระหว่างความดีความชั่ว  ซึ่งน าไปสู่ความมี
จิตอันดีงามและเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ต่อผู้อื่น  

จากการศึกษาของ   รัตกัมพล  พันธุ์เพ็ง  (2547: 73)   พบว่าสุขภาพของพนักงานมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความเหน่ือยล้าทางจิตใจ  กล่าวคือ เมื่อบุคลากรมีสุขภาพท่ีแข็งแรง
สมบูรณ์ ก็ย่อมท าให้ความเครียดลดน้อยลง หรือท าให้มีความสุขเพิ่มมากขึ้น 
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นอกจากน้ี พฤติกรรมส่วนบุคคลก็มีผลต่อการสร้างความสุขในการท างานเช่นกัน จาก
การศึกษาขอ ง ดาวรัตน์  เอี่ยมส าอาง (2548: 14-17) พบว่า พฤติกรรมส่วนบุคคลน้ันมีบทบาท
ส าคัญต่อสุขภาพ ซึ่งช่วยลดความเครียดและการสร้างความสุข ซึ่งแต่ละบุคคลมีพฤติกรรมเหล่านี้
แตกต่างกัน พฤติกรรมดังกล่าว ได้แก่  

1) การพักผ่อน กล่าวคือ หลังจากท่ีบุคคลท างานและอาจเผชิญกับเครียดระหว่าง
การท างาน ก็ควรได้รับการพักผ่อนท่ีเพียงพอต่อร่างกาย ซึ่งการผ่อนคลายเพื่อบรรเทาความเหน่ือย
ล้า ความอ่อนเพลีย ได้แก่ การนอนหลับ การหยุดท างาน การมีอิสระจากความเหน่ือยล้าของกาย
และใจ หรือการท างานอดิเรกท่ีตนรั ก การท ากิจกรรมที่สร้างความสนุกสนาน ด้วยการไปเท่ียวใน
สถานท่ีท่องเท่ียว ก็ถือเป็นการผ่อนคลาย และท าให้รู้สึกพึงพอใจ สามารถเพิ่มความสุขในแต่ละวัน
ได้เป็นอย่างดี 

2) การออกก าลังกาย กล่าวคือ การออกก าลังกายอย่างสม ่าเสมอเป็นวิธีการผ่อน
คลายจากความเครียดท่ีดีท่ีสุด ท่ีส า คัญเกิดประโยชน์ต่อสุขภาพในการช่วยป้องกันโรคต่างๆ  การ
ออกก าลังกายท าให้ร่างกายสดชื่นและช่วยลดความเครียด  

นอกจากน้ี ผลการศึกษาของ ดาวรัตน์ เอี่ยมส าอาง  (2548: 98-101) ยังพบว่า พนักงานท่ี
มีสุขภาพไม่ดีจะมีความเครียดสูงกว่าพนักงานท่ีมีสุขภาพดี 0.056 เท่า ซึ่งพฤติกรรมส่วนบุคคล 
ได้แก่ การออกก าลังกายและการพักผ่อน สามารถพยากรณ์การเผชิญความเครียดได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .472  

 
2.6 การสรุปแนวความคิดและทฤษฏีสู่กรอบในการศึกษาวิจัย 

 
การศึกษาความสุขในการท างานครั้งน้ี ผู้วิจัยน าแนวคิดสุขภาพมาเป็นปัจจัยภายในแต่ละ

บุคคลท่ีก่อให้เกิดความสุขในการท างาน ซึ่งแนวคิดด้านสุขภาพ ท่ีใช้ในการศึกษาครั้งน้ี แบ่ง
ออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ  

1) ความสุขทางกาย  (Physical Health) 
2) ความสุขทางใจ (Mental Health) 
3) ความสุขทางสังคม (Social Health) 
ในส่วนการศึกษาปัจจัยภายในองค์การ ท่ีก่อให้เกิดความสุขในการท างาน น้ัน ผู้วิจัยได้

รวบรวมทฤษฏีท่ีเกี่ยวข้องกับการสร้างความสุขในการท างาน ประกอบด้วยทฤษฎีแรงจูงใจในการ
ท างาน กลุ่มทฤษฎีความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันของพนักงาน ทฤษฎี คุณภาพชีวิต
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การท างาน  แนวคิ ดความเครียดในการท างาน และทฤษฎี คุณลักษณะของงาน  โดยน าแต่ละ
องค์ประกอบย่อยมาสังเคราะห์เป็น กรอบ ในการศึกษาปัจจัยท่ีเกี่ยวกับความสุขในการท างาน  
(ตารางท่ี 2.9) ประกอบด้วย 4 มิติ คือ  

1) สภาพแวดล้อมในงาน  (Work Environment) ได้แก่ ผู้น าและการบริหาร  โครงสร้าง
องค์การและกฎระเบียบ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ การจ่ายค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน 

2) คุณลักษณะของงาน (Work Itself) ได้แก่ ความส าคัญของงาน ความหลากหลายของ
งาน เอกลักษณ์ของงาน  ความมีอิสระในการท างาน การทราบผลสะท้อนกลับจากงาน ความ
เหมาะสมของปริมาณงาน 

3) ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง (Desirable Outcome) ได้แก่ งานประสบผลส าเร็จ ความก้าวหน้า
ในอาชีพ การพัฒนาความสามารถ ความสมดุลในชีวิตการท างาน 

4) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  (Relationship) ได้แก่  การได้รับการยอมรับ  
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ส่วนตัวแปรตามท่ีใช้ในการวัดระดับความสุขในการท างาน  (Happiness at Work) น้ัน 
ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ Diener (2000) ซึ่งมีองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ  

1) ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) 
2) ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) 
3) ความรู้สึกทางบวก  (Positive Affect) 
4) ความรู้สึกทางลบ  (Negative Affect) 
เน่ืองจากการศึกษาเร่ืองความสุขในการท างานครั้งน้ี มีปัจจัยและองค์ประกอบท่ีใช้ใน

การศึกษาจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดรหัส (Code) เพื่อป้องกันความสับสนในการอ่านผล
การศึกษาในบทท่ี 4 โดยก าหนดให้ปัจจัยด้านสุขภาพใช้ Code A และปัจจัยภายในองค์การใช้ 
Code B โดยรายละเอียดของรหัสแต่ละองค์ประกอบ จะแสดงในกรอบ แนวคิดในการวิจัย  (ดูภาพ
ท่ี 2.2) 
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ภาพที่ 2.2  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ความสุขในการท างาน 

   1.  ความพึงพอใจในชีวิต     
   2.  ความพึงพอใจในงาน    
   3.  ความรู้สึกทางบวก  
   4.  ความรู้สึกทางลบ  

 

ปัจจัยภายในองค์การ 
(Code B) 

1. สภาพแวดล้อมในงาน  (B1) 
1.1 ผู้น าและการบริหาร  (B1-1) 
1.2 โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ  (B1-2) 
1.3 สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (B1-3) 
1.4 การจ่ายค่าตอบแทน (B1-4) 
1.5 ความมั่นคงในงาน (B1-5) 

2. คุณลักษณะของงาน  (B2) 
2.1 ความส าคัญของงาน (B2-1) 
2.2 ความหลากหลายของงาน (B2-2) 
2.3 เอกลักษณ์ของงาน (B2-3) 
2.4 ความมีอิสระในการท างาน (B2-4) 
2.5 การทราบผลสะท้อนกลับจากงาน  (B2-5) 
2.6 ความเหมาะสมของปริมาณงาน (B2-6) 

3. ผลลัพธ์ที่คาดหวัง  (B3) 
3.1 งานประสบผลส าเร็จ (B3-1) 
3.2 ความก้าวหน้าในอาชีพ (B3-2) 
3.3 การพัฒนาความสามารถ (B3-3) 
3.4 ความสมดุลในชีวิตการท างาน (B3-4) 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  (B4) 
4.1 การได้รับการยอมรับ (B4-1) 
4.2 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (B4-2) 
4.3 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (B4-3) 

 

แนวคิดด้านสุขภาพ 
(Code A) 

1. สุขภาพกาย    (A1) 
2. สุขภาพจิต      (A2) 
3. สุขภาพสังคม  (A3) 



 

บทท่ี 3 
 

ระเบียบวิธีการศึกษา 
 

การศึกษาเร่ือง  ความสุขในการท างาน ของ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ : กรณีศึกษา
อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่มส่ือและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน  เป็นการวิจัยแบบ
ผสมผสานเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ   

การวิจัยเชิงปริมาณ เป็นวิธีการแสวงหาความรู้หรือความจริงทางสังคมท่ีใช้กระบวนการ
ทางวิทยาศาสตร์  (Scientific Method) เป็นหลักและมุ่งเน้นข้อมูลในเชิงประจักษ์  (Empirical 
Evidence) ท่ีสามารถวัดและจับต้องได้  สามารถแยกส่ิงท่ีศึกษาออกมาเป็นตัวแปรเชิงเหตุและ
ผลได้ หลังจากผู้วิจัยได้ค้นคว้าความรู้เกี่ยวกับองค์ประกอบของความสุขในการท างานมาแล้ว จึง
น าข้อมูลดังกล่าวไปสร้างแบบสอบถามซึ่งเป็นข้อค าถามปลายปิด เพื่อใช้ศึกษากับกลุ่มตัวอย่าง 
ดังน้ัน แบบสอบถามจึงสร้างจากกรอบหรือตัวแปรในการศึกษาท่ีชัดเจนก่อน  

การวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อมุ่งแสวงหาข้อเท็จจริง พื้นฐาน  สร้างความรู้ความเข้าใจในเชิง
รายละเอียด อธิบายและตีความหมายข้อค้นพบท่ีได้รับจากวิธีการเชิงปริมาณ  ด้วยวิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึก ซึ่งจะศึกษาถึงค านิยาม สาเหตุท่ีมา ลักษณะ รูปแบบของความสุขในการท างาน 
รวมถึง ปัญหาและอุปสรรคท่ีท าให้ความสุขในการท างานลดลง ท้ั งน้ีการศึกษาประกอบไปด้วย
ขั้นตอนการด าเนินการ ดังน้ี 

3.1  วิธีการศึกษา 
3.2  สมมติฐานในการศึกษา 
3.3  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา 
3.4  นิยามศัพท์ท่ีใช้ในการศึกษา 
3.5  เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 
3.6  การวิเคราะห์ข้อมูล 
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3.1 วิธีการศึกษา 
 

การศึกษาครั้งน้ีมีวิธีการศึกษา ดังต่อไปน้ี 

3.1.1 การศึกษาจากเอกสาร  (Documentary Study) โดยการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจาก
เอกสาร หนังสือและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง บทความเชิงวิชาการ อันสามารถน ามาใช้เป็นกรอบ
แนวคิดในการศึกษาครั้งน้ี 

 
3.1.2 การศึกษาภาคสนาม (Field Study) เป็นการศึกษาและรวบรวมข้อมูลโดยการใช้

แบบสอบถาม และการสัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่มตัวอย่าง  
 

3.2 สมมติฐานในการศึกษา 
 

สมมติฐานท่ี 1  ปัจจัยด้าน สุขภาพ ประกอบด้วย  สุขภาพกาย  สุขภาพจิต  และสุขภาพ
สังคม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน  

สมมติฐานท่ี 2  ปัจจัยภายในองค์การ ด้านสภาพแวดล้อมในงาน ประกอบด้วย ผู้น าและ
การบริหาร โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ การจ่ายค่าตอบแทน 
ความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน 

 สมมติฐานท่ี 3  ปัจจัยภายในองค์การด้านคุณลักษณะของงาน ประกอบด้วย ความส าคัญ
ของงาน ความหลากหลายของงาน  เอกลักษณ์ของงาน  ความมีอิสระในการท างาน  การทราบผล
สะท้อนกลับจากงาน  ความเหมาะสมของปริมาณงาน  มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการ
ท างาน 

 สมมติฐานท่ี 4  ปัจจัยภายในองค์การ ด้านผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง  ประกอบด้วย  งานประสบ
ผลส าเร็จ  ความก้าวหน้าในอาชีพ การพัฒนาความสามารถและความสมดุลในชีวิตการท างาน  มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน 

 สมมติฐานท่ี 5  ปัจจัยภายในองค์การด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ประกอบด้วย  การ
ได้รับการยอมรับ  ความสัมพันธ์กับ ผู้บังคับบัญชา  และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน 
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3.3 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา 
 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ  บุคลากรเชิงสร้างสรรค์  (Creative Worker) คือผู้ท่ี
ปฏิบัติหน้าที่ในงานท่ีต้องการความสร้างสรรค์ ในสายงานด้านการออกแบบและพัฒนาผลิตภัณฑ์ 
(Design and Development) และสายงานด้านวิจัยและพัฒนา (Research and Development) 
ผลิตภัณฑ์ให้กับอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่มส่ือและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน 

 
3.3.1 เกณฑ์การคัดเลือกอุตสาหกรรมกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยได้ คัดเลือก องค์การในกลุ่มอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ท่ี ใช้ ศึกษา จากการจัด

ประเภทอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ของไทย  โดยส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ (สศช.) โดยแบ่งเป็น 4 กลุ่มหลัก ดังน้ี  

1) กลุ่มมรดกทางวัฒนธรรม ประกอบด้วย 4 อุตสาหกรรม คือ  งานฝีมือและ
หัตถกรรม  การท่องเท่ียวเชิงวัฒนธรรม การแพทย์แผนไทย และอาหารไทย 

2) กลุ่มศิลปศาสตร์ ประกอบด้วย 2 อุตสาหกรรม คือ  ศิลปะการแสดงและ
ทัศนศิลป์ 

3) กลุ่มส่ือ ประกอบด้วย 4 อุตสาหกรรม คือ  การพิมพ์และส่ือการพิมพ์ การ
กระจายเสียง ภาพยนตร์และวีดิทัศน์ และดนตรี 

4) กลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใ ช้งาน  ประกอบด้วย 5 อุตสาหกรรม คือ  งาน
ออกแบบ  งานแฟชั่น งานโฆษณา สถาปัตยกรรม และซอฟต์แวร์  

เกณฑ์การคัดเลือกกลุ่มอุตสาหกรรม เชิงสร้างสรรค์ในการศึกษา คือ อุตสาหกรรมท่ีเป็น
กิจกรรมปลายน้ า (Downstream Activities) คือ อุตสาหกรรม กลุ่มส่ือ และอุตสาหกรรม กลุ่มงาน
สร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน เน่ืองจากอุตสาหกรรมกลุ่มมรดก ทางวัฒนธรรม และอุตสาหกรรมกลุ่ม
ศิลปศาสตร์  ซึ่งเป็นอุตสาหกรรมกิจกรรมต้นน้ า (Upstream Activities) จะเน้นในเร่ืองศิลป ะ 
วัฒนธรรม จารีตประเพณี ซึ่งเป็นอุตสาหกรรมเชิงวัฒนธรรมมากกว่า ขณะท่ี อุตสาหกรรม กลุ่มส่ือ 
และอุตสาหกรรมกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน  เป็นกลุ่มท่ีสามารถสร้างมูลค่าเชิงพาณิชย์ได้
สูงกว่า เน่ืองจากต้นทุนการผลิตซ้ า มีในระดับ ต่ าและสามารถโอนถ่ายผลผลิตไปยังธุรกิจอื่นๆ ได้
ตามความต้องการของตลาด (UNCTAD, 2008)  ดังน้ัน ผู้วิจัยจึง เลือก ศึกษา องค์การใน
อุตสาหกรรมกลุ่มส่ือ และอุตสาหกรรมกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน 
 ในส่วนอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์  ซึ่งเป็นสาขาหน่ึงใน อุตสาหกรรม กลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อ
การใช้งาน โดยส านักงานส่งเสริมอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์แห่งชาติ หรือ SIPA (Software Industry 
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Promotion Agency) ได้แบ่งตลาดอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ออกเป็น 4 กลุ่ม คือ ซอฟต์แวร์การ
บริหารจัดการท่ัวไป (Enterprise Software) ซอฟต์แวร์ โทรศัพท์เคล่ือนท่ี  (Mobile Applications 
Software) ซอฟต์แวร์สมองกลฝังตัว (Embedded System Software) และซอฟต์แวร์อื่นๆ  ซึ่งใน
การศึกษาครั้งน้ี ผู้วิจัยได้เลือก กลุ่มประเภท ซอฟต์แวร์ โทรศัพท์เคล่ือนท่ี  ซึ่งเป็นกลุ่มท่ีมีการ
ขยายตัวต่อเน่ืองสูงท่ีสุดคือ ร้อยละ 20.9 จากปี 2551 ถึง ปี 2552 (ส านักงานส่งเสริมอุตสาหกรรม
ซอฟต์แวร์แห่งชาติ, 2553) 
 

3.3.2 เกณฑ์การคัดเลือกองค์การเชิงสร้างสรรค์  
3.3.2.1 เกณฑ์ประเภทอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ท่ีอยู่ในอุตสาหกรรมกลุ่มส่ือ และ

อุตสาหกรรมกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน ได้แก่ การพิมพ์และส่ือการพิมพ์ การกระจายเสียง 
ภาพยนตร์และวีดิทัศน์ ดนตรี งานออกแบบ  แฟชั่น งานโฆษณา สถาปัตยกรรม และซอฟต์แวร ์

3.3.2.2 เกณฑ์ด้านองค์การแห่งความสุข จากวิสัยทัศน์ แนวคิด กลยุทธ์ด้านการ
สร้างความสุขในท างานให้กับบุคลากร (ดูในภาคผนวก ก) 

3.3.2.3 ความพร้อมและความสมัครใจขององค์การ ในการให้ความร่วมมือการเก็บ
ข้อมูลเพื่อการศึกษา 

ดังน้ัน ขอบเขตองค์การ ท่ีใช้ ในการศึกษา ตามหลักเกณฑ์การคัดเลือกดังกล่าว  
ประกอบด้วย อุตสาหกรรมการกระจายเสียง  อุตสาหกรรมส่ือส่ิงพิมพ์  อุตสาหกรรมเพลง  
อุตสาหกรรมการออกแบบผลิตภัณฑ์  อุตสาหกรรมแฟชั่น  และอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์  (กลุ่ม
ซอฟต์แวร์โทรศัพท์เคล่ือนท่ี) รวมจ านวน 6 อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ หรือจ านวน 6 องค์การ 

 
3.3.3  องค์การเชิงสร้างสรรค์ที่ใช้ในการศึกษา 
ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจาก 6 องค์การ ซึ่งมีรายชื่อองค์การดังน้ี  

บริษัท ป่าใหญ่ครีเอชั่นจ ากัด อุตสาหกรรมการกระจายเสียง 
บริษัท อมรินทร์พริ้นต้ิง แอนด์ พับลิชชิ่ง จ ากัด      อุตสาหกรรมส่ือส่ิงพิมพ์ 
บริษัท อาร์เอส จ ากัด (มหาชน) อุตสาหกรรมเพลง 
บริษัท บาธรูม ดีไซน์ จ ากัด อุตสาหกรรมการออกแบบผลิตภัณฑ์ 
บริษัท ฟรีเท็กซ์อีลาสติค จ ากัด  อุตสาหกรรมแฟชั่น 
บริษัท โทเท่ิล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จ ากัด (มหาชน)   อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์โทรศัพท์เคล่ือนท่ี 
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3.3.4  การก าหนดกลุ่มตัวอย่าง 
ในการศึกษาครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sample) 

เน่ืองจากกลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษามีลักษณะเฉพาะ และเพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
แต่เน่ืองจากความแตกต่างทางด้านลักษณะและขนาดธุรกิจขององค์การ ท าให้บุคลากรเชิง
สร้างสรรค์ในแต่ละองค์การน้ันมีจ านวนท่ีแตกต่างกัน โดยมีประชากรและกลุ่มตัวอย่างบุคลากร
เชิงสร้างสรรค์ ท่ีได้รับแบบสอบถามกลับคืน มีจ านวนและคิดเป็นอัตราส่วนได้ในตารางท่ี 3.1 ดังน้ี 

 
ตารางที่ 3.1 แสดงจ านวนประชากรและอัตราตอบกลับท่ีได้รับแบบสอบถามคืน 
 

ประเภทอุตสาหกรรม 
ประชากร 

(คน) 
แบบสอบถาม
ท่ีได้รับ (ชุด) 

อัตราตอบกลับ  
(%) 

อุตสาหกรรมเพลง 32 30 93.75  

อุตสาหกรรมส่ือส่ิงพิมพ์ 60 33 55.00  

อุตสาหกรรมการกระจายเสียง 41 41 100.00  

     รวมในกลุ่มส่ือ 133 104 78.20  

อุตสาหกรรมแฟชั่น 35 27 77.14  

อุตสาหกรรมการออกแบบผลิตภัณฑ์ 30 14 46.67  

อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ 20 19 95.00  

     รวมในกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน 85 60 70.59  

   สรุปรวมจ านวนบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 218 164 75.23 
 
กลุ่มตัวอย่างในแต่ละอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ท่ีใช้ในการศึกษา มีอาชีพดังต่อไปน้ี 
1) อุตสาหกรรมส่ือส่ิงพิมพ์  ประกอบด้วย  นักเขียนหนังสือ  นักเขียนบทความนิตยสาร 

ฝ่ายศิลป์ด้านรูปภาพ และกองบรรณาธิการ 
2) อุตสาหกรรมการกระจายเสียง  ประกอบด้วย  ผู้เขียนบท ผู้ผลิตรายการ และผู้ตัดต่อ

เน้ือหารายการ  
3) อุตสาหกรรมเพลง ประกอบด้วย นักแต่งเพลงและท านองเพลง  นักร้อง นักดนตรี 

ผู้จัดการผลิต (Producer) 
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4) อุตสาหกรรมการออกแบบผลิตภัณฑ์  ประกอบด้วย  นักออกแบบ  วิศวกรไฟฟ้าและ
โปรแกรมเมอร์ด้านระบบไฟฟ้า 

5) อุตสาหกรรมแฟชั่น ประกอบด้วย นักออกแบบ ช่างเทคนิคด้านการผสมสีและด้านการ
ทอผ้า 

6) อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์  กลุ่มซอฟต์แวร์ โทรศัพท์เคล่ือนท่ี  คือ  โปรแกรมเมอร์ด้านการ
พัฒนาซอฟต์แวร์โทรศัพท์เคล่ือนท่ี 

 
3.4 นิยามศัพท์ท่ีใช้ในการศึกษา 
 

หลังจากท่ีผู้วิจัยได้ประมวลเอกสารที่เกี่ยวข้องในบทท่ี 2 แล้ว ผู้วิจัยจึงได้ สังเคราะห์และ
ประมวลออกมาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย เพื่อใช้ศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความสุขในการ
ท างาน โดยมีค านิยามเชิงปฏิบัติการ ดังน้ี 

 ความสุขในการท างาน หมายถึง สภาวะท่ีบุคลากรมีความสบาย พึงพอใจกับการท างาน 
มีอารมณ์ความรู้สึกเป็นสุข สนุกสนานกับการท างาน แจ่มใสเบิกบานใจ  มีแรงบันดาลใจ สามารถ
ปรับอารมณ์ใ ห้สมดุลเมื่อประสบกับสถานการณ์ท่ีบีบค้ัน มีความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้อื่น ได้ โดยมี 4 
องค์ประกอบ ได้แก่ 

1) ความพึงพอใจในชีวิต หมายถึง การท่ีบุคคลมีความพอใจในส่ิงท่ีตนเองเป็นและกระท า
อยู่ มีความสมหวังกับเป้าหมายของชีวิตสามารถกระท าได้ตามความต้ังใจ  สมเหตุสมผล  เข้าใจ
และยอมรับส่ิงท่ีเกิดขึ้นได้ 

2) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง  การท่ีบุคคลได้กระท าในส่ิงท่ีตนรัก  พอใจกับ
สภาพแวดล้อมในงาน  มีความสุขเมื่องานส าเร็จ  ตลอดจนงานน้ันมีคุณประโยชน์ต่อตนเองและ
สังคม 

3) ความรู้สึกทางบวก  หมายถึง การท่ีบุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกเป็นสุขกับสิ่งท่ีดี  เกิด
ความรู้สึกภาคภูมิใจ  รื่นรมย์  สนุกสนาน  เบิกบานใจ กระตือรือร้นในขณะท างาน  รวมถึงการมอง
ผู้อื่นในด้านบวก 

4) ความรู้สึกทางลบ  หมายถึง การท่ีบุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกท่ีเป็นทุกข์กับส่ิงไม่ดีท่ี
เกิดขึ้นในการท างาน  เกิดความคับข้องใจ  เบื่อหน่าย  เศร้าหมอง  หดหู่ โกรธเคือง  ไม่สบายใจเมื่อ
เห็นการกระท าท่ีไม่ถูกต้อง  
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สุขภาพ  หมายถึง ภาวะแห่งความสมบูรณ์ของร่างกาย จิตใจ และการด ารงชีวิตอยู่ใน
สังคมด้วยดี โดยมี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1) สุขภาพกาย  หมายถึง  สภาพร่างกายอวัยวะอยู่ดี มีความแข็งแรงสมบูรณ์ ปราศจาก
โรคภัยไข้เจ็บ ร่างกายสามารถท างานได้ตามปกติ 

2) สุขภาพจิต หมายถึง สภาพของจิตใจที่สามารถควบคุมอารมณ์ได้  มีสมาธิในการท า ส่ิง
ต่างๆ จิตใจเบิกบานแจ่มใส ไม่เกิดความคับข้องใจ  พอใจกับสภาพท่ีตนเป็นอยู่ สามารถปรับตัว
แก้ไขปัญหาได้ 

3) สุขภาพสังคม  หมายถึง การด าเนินชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างปกติและมีความสุข ด้วย
ความสัมพันธ์อันดีภายในครอบครัว สังคมองค์การและชุมชนได้เป็นอย่างดี 

 สภาพแวดล้อมในงาน  หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในขององค์การ  โดยมี  5 
องค์ประกอบ ได้แก่ 

1) ภาวะผู้น าและการบริหาร  หมายถึง ผู้บังคับบัญชามีความรู้ความสามารถในการ
ท างาน มีการสอนงาน การแจ้งข้อมูลท่ีจ าเป็นในการท างาน รวมถึงการปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างเท่าเทียม 

2) โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ  หมายถึง  โครงสร้างองค์การ สายการบังคับบัญชา 
การจัดแบ่งงาน รูปแบบการประสานงาน มีการก าหนดห น้าที่ความรับผิดชอบในต าแหน่งงาน
ชัดเจน และกฎระเบียบมีความเหมาะสม สนับสนุนให้การท างานเป็นไปอย่างคล่องตัวและรวดเร็ว 

3) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ  หมายถึง  สภาพทางกายภาพของสถานท่ีท างานมีความ
เหมาะสมในด้านความปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ มีพื้นท่ีเพียงพอและเป็นส่วนตัวใ นการ
ท างาน มีวัสดุอุปกรณ์ทันสมัย เทคโนโลยีใหม่ๆ  ตลอดจนส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน
อย่างเพียงพอ 

4) การจ่ายค่าตอบแทน  หมายถึง  การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตตาม
มาตรฐานของสังคม และมีความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบค่าตอบแทนกับงานอื่นท่ีมีลักษณะ
คล้ายกัน โดยผลประโยชน์เกื้อกูลมีความเหมาะสม 

5) ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความยั่งยืนของต าแหน่งหน้าที่การงาน  และความมั่นคง
ขององค์การ 

คุณลักษณะของงาน หมายถึง ความพึงพอใจในกับลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ โดยมี 6 
องค์ประกอบ ได้แก่   
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1) ความส าคัญของงาน หมายถึง การรับรู้ว่างานน้ันมีความส าคัญ มีคุณค่า น่าภาคภูมิใจ
และมีผลกระทบต่อการท างานและชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีของบุคลากรอื่นหรือองค์การ 

2) ความหลากหลายของงาน  หมายถึง  งานท่ีจ าเป็นต้องใช้ทักษะและความสามารถที่
หลากหลาย เป็นงานท่ีท้าทายและมีส่ิงใหม่ๆ เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา 

3) เอกลักษณ์ของงาน  หมายถึง  การท างานชิ้นหน่ึงท้ังหมดทุกขั้นตอนต้ังแต่ต้นจนจบได้
ด้วยตนเอง สามารถผลิตผลงานออกมาชิ้นหน่ึงอย่างสมบูรณ์และระบุได้ว่างานชิ้นน้ันเป็นผลงาน
ของตนเอง ซึ่งเป็นงานท่ีใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 

4) ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง บุคลากรสามารถควบคุมงาน ในความรับผิดชอบ
ด้วยตนเอง ริเริ่ม และการก าหนดการท างานด้วยตนเอง 

5) การทราบผลสะท้อนกลับจากงาน หมายถึง บุคลากรได้รับข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผล
ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรสามารถปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนได้ 

6) ความเหมาะสมของปริมาณงาน  หมายถึง ปริมาณงานมีความเหมาะสมกับ
ความสามารถและเวลาการท างานของบุคลากร 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง  หมายถึง ผลลัพธ์ท่ี บุคลากร คาดหวังจากการท างาน โดยมี 4 
องค์ประกอบ ได้แก่  

1) งานประสบผลส าเร็จ หมายถึง บุคลากรสามารถท างานได้เสร็จตามเวลาที่ก าหนดและ
ประสบความส าเร็จอย่างดี สามารถแก้ไขและป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น 

2) ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง บุคลากรมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง การก้าวหน้า
ในงาน โดยพิจารณาตามความสามารถ และมีความยุติธรรม 

3) การพัฒนาความสามารถ  หมายถึง  บุคลากร ได้ใช้ความรู้ความช านาญมากขึ้น ได้
รับผิดชอบงานในหน้าที่ท่ีสูงขึ้น  รวมถึงได้พัฒนาทักษะและความสามารถของตนในการท างาน
พร้อมกับการเรียนรู้ส่ิงใหม่ 

4) ความสมดุลชีวิตการท างาน หมายถึง  บุคลากร จัดเวลาในการท างานของตนเองให้
เหมาะสม และมีความสมดุลกับชีวิตของตนเอง ครอบครัว ช่วงเวลาอิสระจากงานท่ีได้คลายเครียด
จากภาระหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  หมายถึง การร่วมมือกันท างานด้วยดีในองค์การ มีการ
ช่วยเหลือซึ่งกัน ความอบอุ่นเอื้ออาทร และมีบรรยากาศเป็นมิตร โดยมี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1) การได้รับการยอมรับ หมายถึง การได้รับค าชมเชย ความไว้วางใจ การยอมรับทางด้าน
ความสามารถและผลการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
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2) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชาใน
ด้านการติดต่อส่ือสาร การพูดคุยมีความเข้าใจกันดี ด้านการให้ความช่วยเหลือค าแนะน า รวมถึงมี
การแลกเปล่ียนความคิดเห็นในประเด็นท่ีนอกเหนือจากงาน 

3) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  หมายถึง  ความรู้สึกดี  สบายใจ เป็นกันเอง  เมื่อได้
ท างานร่วม กับเพื่อนร่วมงาน  การส่ือสารมีความเข้าใจกัน ตลอดจนการให้ความช่วยเหลือ
ค าแนะน าซึ่งกันและกัน  

 
3.5 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 
 

3.5.1 แบบสอบถาม  
ผู้วิจัยได้การใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลในการศึกษาเชิงปริมาณ

ในภาคสนาม ซึ่งประกอบด้วย 5 ส่วน คือ (แบบสอบถาม ดูในภาคผนวก ข) 
ส่วนท่ี 1  ข้อมูลท่ัวไปของประชากรท่ีท าการศึกษา   จ านวน 8 ข้อ   ได้แก่  เพศ  อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในงานเชิงสร้างสรรค์ ต าแหน่ง ระดับต าแหน่งงาน 
และรายได้เฉล่ียรวมต่อเดือนจากบริษัท  

ส่วนท่ี 2   ความสุขในการท างาน            จ านวน  20   ข้อ 
1. ความพึงพอใจในชีวิต  5   ข้อ 
2. ความพึงพอใจในงาน  5   ข้อ 
3. ความรู้สึกทางบวก   5   ข้อ 
4. ความรู้สึกทางลบ   5   ข้อ 

ส่วนท่ี 3   ปัจจัยภายในองค์การ      จ านวน  90 ข้อ 
1. สภาพแวดล้อมในงาน  25  ข้อ 
2. คุณลักษณะของงาน   30  ข้อ 
3. ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง   20  ข้อ 
4. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  15  ข้อ 

 ส่วนท่ี 4   ปัจจัยด้านสุขภาพ      จ านวน 15  ข้อ 
1. สุขภาพกาย    5   ข้อ 
2. สุขภาพจิต     5   ข้อ 
3. สุขภาพสังคม    5   ข้อ 
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ส่วนท่ี 2 ส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4 จะเป็นลักษณะค าถามปลายปิด  ซึ่งข้อความใน
แบบสอบถามจะเป็นค าถามเป็นทางบวกท้ังหมด เน่ืองจากงานวิจัยในปัจจุบันพบว่าสัดส่วนของ
ข้อความทางบวกและข้อความทางลบ ให้ผลไม่แตกต่างกัน และพบว่าในบางกรณีหากมีการใช้
ข้อความทางลบทั้งฉบับ กลับท าให้ค่าความเท่ียง (Reliability) สูงกว่าการใช้ข้อความทางบวกและ
ข้อความทางลบในฉบับเดียวกัน (พิกุล กิจจนศิริ, 2543 อ้างถึงใน สุวิมล ติรกานันท์ , 2550: 58) ซึ่ง
ผู้วิจัยก าหนดค าตอบแบบมาตราส่วน ประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 6 ช่วง คือ  

ระดับความคิดเห็นตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด  มีค่า  6  คะแนน 
ระดับความคิดเห็นตรงกับความเป็นจริงมาก  มีค่า  5  คะแนน 
ระดับความคิดเห็นตรงกับความเป็นจริงค่อนข้างมาก มีค่า  4  คะแนน 
ระดับความคิดเห็นตรงกับความเป็นจริงค่อนข้างน้อย มีค่า  3  คะแนน 
ระดับความคิดเห็นตรงกับความเป็นจริงน้อย  มีค่า  2  คะแนน 
ระดับความคิดเห็นตรงกับความเป็นจริงน้อยท่ีสุด  มีค่า  1  คะแนน 
ส าหรับการจัดระดับ ความสุขในการท างาน ของทุกปัจจัย จะพิจารณาจาก ผลค่าเฉล่ียซึ่ง

ก าหนดไว้ 6 ระดับ คือ น้อยท่ีสุด น้อย ค่อนข้างน้อย ค่อนข้างมาก มาก มากท่ีสุด โดยการแบ่งช่วง
ระดับใช้วิธีการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังน้ี 

อันตรภาคชั้น    =     
พิสัย

จ านวนชั้น
     =     

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด   

จ านวนชั้น
    =   0.83 

 
การจัดระดับคะแนน ความสุขในการท างาน ของทุกปัจจัยจะพิจารณาจากคะแนนเฉล่ีย  

โดยก าหนดเกณฑ์ในการแจกแจงคะแนนแต่ละองค์ประกอบดังต่อไปน้ี 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.83  ความสุขในการท างานอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 1.84 - 2.66  ความสุขในการท างานอยู่ในระดับน้อย 
คะแนนเฉล่ีย 2.67 - 3.50  ความสุขในการท างานอยู่ในระดับค่อนข้างน้อย 
คะแนนเฉล่ีย 3.51 - 4.33  ความสุขในการท างานอยู่ในระดับค่อนข้างมาก 
คะแนนเฉล่ีย 4.33 - 5.16  ความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก 
คะแนนเฉล่ีย 5.17 - 6.00  ความสุขในการท างานอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ส่วนท่ี 5   ข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นเพิ่มเติม เป็นลักษณะค าถามปลายเปิด 
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3.5.1.1  การทดสอบเครื่องมือแบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษา 
ผู้วิจัยน าเครื่องมือท่ีสร้างขึ้น เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และอาจารย์กรรมการ

สอบวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจดูความถูกต้องความครอบคลุมถึงเน้ือหา  (Contents Validity) และได้
ด าเนินการปรับแก้แบบสอบถาม หลังจากน้ัน ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปศึกษาน าร่อง  (Pilot study) 
กับบุคลากรในองค์การแห่งหน่ึงซึ่งเป็นอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ จ านวน 30 คน และเมื่อท าการ
เก็บและรวบรวมข้อมูลจากการทดสอบแบบสอบถามแล้ว จึงน าข้อมูลมาค านวณหาค่าความ
เท่ียงตรง (Value Validity) และน าผลท่ีได้มาวิเคราะห์รายข้อ (Item Analysis) โดยทดลองตัดทีละ
ข้อความแล้วค านวณหาความเชื่อมั่นด้วยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha 
Coefficient) และตัดข้อความท่ีท าให้ค่าครอนบาคต่ า  ดังน้ันเมื่อข้อค าถามในแบบสอบถามน้ีค่า
ความเชื่อถือได้มาก (Reliability) จึงน าแบบสอบถามไปใช้ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริง  
ซึ่งค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถามความสุขในการท างานท้ังฉบับมีค่า .82 ซึ่ง ค่าความ
เท่ียงตรงของความสุขในการท างาน   ปัจจัยภายในองค์การ และปัจจัยสุขภาพ มีค่าเท่ากับ .60, 
.86, .70 ตามล าดับ (ค่าความเท่ียงขององค์ประกอบแต่ละปัจจัย ดูในภาคผนวก ค.)  

การทดสอบความเชื่อถือจากค่าอัลฟา หากพบว่ามีค่าอัลฟาตั้งแต่ .70 ขึ้นไป กล่าวได้ว่า
เชื่อถือได้ค่อนข้างสูง ค่าอัลฟาอยู่ระหว่าง .50 - .65 กล่าวได้ว่าเชื่อถือปานกลาง และค่าอัลฟาที่ต่ า
กว่า .50 ถือว่าเชื่อถือได้น้อย (สุชาต ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2550: 284) 

 
3.5.2  การสัมภาษณ์เชิงลึก  
เมื่อผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลเชิง ปริมาณแต่ละปัจจัยท่ีท าการศึกษาจากผลค่าเฉล่ีย และค่า

สหสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน เพื่อน ามาสร้างเป็นข้อค าถามส าหรับการสัมภาษณ์ โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อยืนยันกับผลวิจัยเชิงปริมาณ และเพื่อค้นหาสาเหตุ ค าอธิบาย เหตุผล 
รายละเอียดเพิ่มเติมเกี่ยวกับตัวแปร ท้ังใน ด้านความหมาย อารมณ์ความรู้สึก ตลอดจน 
สถานการณ์ และให้ได้รับ ข้อมูล ท่ีซับซ้อนมากขึ้นกว่าจากแบบสอบถาม ซึ่งเป็นข้อมูลข้อเท็จจริง
และเป็นข้อมูลการแสดงความคิดเห็นจากผู้ให้การสัมภาษณ์ท้ัง 12 คน (รายชื่อผู้ให้การสัมภาษณ์  
ดูในภาคผนวก ง) 

การสัมภาษณ์มีการนัดแนะเวลา และสถานท่ีแน่นอน โดยเป็นการสัมภาษณ์ผู้รู้ (Key 
Information) คือ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ผู้วิจัยได้ขออนุญาตผู้ให้การสัมภาษณ์ในการบันทึกเสียง
ในระหว่างการสัมภาษณ์เพื่อให้ข้อมูลท่ีได้รับจากการสัมภาษณ์มีความคลาดเคล่ือนน้อยท่ีสุด โดย
ใช้ระยะเวลาในการสัมภาษณ์ระหว่าง 40 - 60 นาที ต่อท่าน 
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3.5.2.1 การสร้างข้อค าถามการสัมภาษณ ์ 
ผู้วิจั ยได้คัดเลือกองค์ประกอบท่ีมีผลทางสถิติในประเด็นท่ีน่าสนใจจาก 4 

ลักษณะ คือ 
1) การพิจารณาคัดเลือกจากองค์ประกอบท่ีมี ค่าสหสัมพันธ์ กับความสุข

ในการท างานสูงสุด 5 อันดับแรก คือ 
(1) โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ  ( r = .541**) 
(2) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา   ( r = .533**) 
(3) การได้รับการยอมรับ    ( r = .512**) 
(4) ความมีอิสระในการท างาน   ( r = .473**) 
(5) ความมั่นคงในงาน   ( r = .473**) 

2) การพิจารณาคัดเลือกจากองค์ประกอบในปัจจัยภาย ในองค์การ ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรก คือ 

(1) เอกลักษณ์ของงาน    (ค่าเฉล่ีย = 4.72) 
(2) ผู้น าและการบริหาร    (ค่าเฉล่ีย = 4.65) 
(3) ความส าคัญของงาน    (ค่าเฉล่ีย = 4.64) 

3) การพิจารณาคัดเลือกจากองค์ประกอบในปัจจัยภาย ในองค์การ ท่ีมี
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด  3 อันดับแรก คือ 

(1) การจ่ายค่าตอบแทน    (ค่าเฉล่ีย = 3.52) 
(2) ความสมดุลในชีวิตการท างาน   (ค่าเฉล่ีย = 3.79) 
(3) ความมั่นคงในงาน   (ค่าเฉล่ีย = 4.01)  

4) การพิจารณาคัดเลือกจากองค์ประกอบในด้านสุขภาพ คือ สุขภาพ
กาย ซึ่งมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 3.80) แต่มีค่าสหสัมพันธ์กับความสุขในการท างานสูงสุด ( 
r = .411**) ในปัจจัยด้านสุขภาพ 

จากน้ันผู้วิจัยได้น าค าถามท่ีสร้างขึ้นไปปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
และกรรมการสอบวิทยานิพนธ์อีก 2 ท่าน เพื่อปรับความหมายของ ข้อค าถามให้มีความเหมาะสม
มากขึ้น ซึ่งข้อค าถามการสัมภาษณ์ มีท้ังส้ิน 15 ข้อค าถาม โดยประกอบด้วย 3 ส่วนคือ (ข้อค าถาม
การสัมภาษณ์ ดูในภาคผนวก จ) 

1) ปัจจัยภายในองค์การ คือ ข้อค าถามท่ี 4 ถึงข้อค าถามท่ี  13 รวม 10 ประเด็น 
ได้แก่  
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(1) ลักษณะการท างานของผู้น า  
(2) โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ  
(3) การบริหารค่าตอบแทน  
(4) ความมั่นคงในงาน   
(5) การได้รับมอบหมายงานท่ีมีความส าคัญ  
(6) เอกลักษณ์ของงาน  
(7) ความมีอิสระในการท างาน  
(8) ความสมดุลในชีวิตการท างาน  
(9) ค าชมเชยและการยอมรับจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน  
(10) ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน 

2) ปัจจัยด้านสุขภาพ คือ ข้อค าถามท่ี 3 รวม 1 ประเด็น ได้แก่ สุขภาพกาย 
3) ค าถามท่ัวไป คือ ข้อค าถามท่ี 1, 2, 14 และ 15  รวม 4 ประเด็น  ได้แก่ 

(1) ความหมายของความสุขในการท างาน 
(2) ปัจจัยท่ีท าให้มีความสุขในการท างานมากท่ีสุด และน้อยท่ีสุด 
(3) ความสุขในการท างานกับความคิดสร้างสรรค์ 
(4) ข้อเสนอแนะด้านปัจจัยในการสร้างความสุขในการท างาน 

3.5.2.2  เกณฑ์การคัดเลือกผู้ให้การสัมภาษณ์ 
1) ผู้ให้การสัมภาษณ์ท างานในองค์การท้ัง 6 องค์การท่ีผู้วิจัยได้ขอเก็บ

แบบสอบถาม โดยมีตัวแทนองค์การละ 2 ท่าน  
2) ผู้ให้การสัมภาษณ์ เป็นระดับบริหาร (ต้ังแต่ผู้บริหารระดับต้นขึ้นไป ) 

หรือเป็นเจ้าหน้าที่อาวุโสจากกลุ่มตัวอย่างบุคลากรเชิงสร้างสรรค์  เพื่อสามารถให้ข้อมูลท่ี
ครอบคลุมเกี่ยวกับปัจจัยภายในองค์การท่ีสร้างความสุขในการท างาน 

3) ผู้ให้การสัมภาษณ์ มีประสบการณ์ท างานในองค์ก ารแห่งน้ันเป็น
ระยะเวลา 3 ปีขึ้นไป เพื่อสามารถให้ข้อมูลท่ีครอบคลุมเกี่ยวกับปัจจัยในองค์การท่ีสร้างความสุขใน
การท างาน 

4) ผู้ให้การสัมภาษณ์ เป็นผู้ท่ีมีทักษะในการส่ือสาร บรรยาย และเต็มใจ
ท่ีจะถ่ายทอด  เล่าประสบการณ์ความสุขในการท างานได้ดี เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีสมบูรณ์และเป็น
ประโยชน์ต่อการวิจัย โดยให้แต่ละองค์การเป็นผู้คัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะดังกล่าว 
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3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.6.1 การประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
ผู้วิจัยจะน าข้อมูล จากแบบสอบถาม ท่ีเก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่าง มาตรวจสอบความ

ถูกต้องของข้อมูล และใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 14 เข้ามาช่วยในการประมวลผลทางสถิติเพื่อ
วิเคราะห์ผล ซึ่งสถิติท่ีใช้การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 

1) การแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ (Percentage) 
2) การหาค่ามัชฌิมเลขคณิต (Mean)  
3) การหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
4) การหาค่าทางสถิติ  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ  โดยใช้ ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์ สัน (Person’s product moment correlation coefficient) ซึ่ง
ก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ส าหรับการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ (Correlation Analysis) เพื่อหาข้อสรุปว่าตัวแปรอิสระ
และตัวแปรตามมีความสัมพันธ์กันหรือไม่ ในการพิจารณาความสัมพันธ์ว่ามีความสัมพันธ์กันมาก
น้อยเพียงใด  จะพิจารณาจากค่าสหสัมพันธ์  หรือค่า r ซึ่งมีเครื่องหมาย +  หมายคว ามว่า
ความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และค่า r ท่ีมีเครื่องหมาย –  หมายความว่าความสัมพันธ์
เป็นไปในทิศทางตรงกันข้าม ค่าสหสัมพันธ์จะมีค่าระหว่าง -1 ถึง 1  การทดสอบถ้าค่า r = 1 แปร
ผลว่าความสัมพันธ์ของตัวแปรท้ัง 2 มีความสัมพันธ์กันอย่างสมบูรณ์ ถ้า r เข้าใกล้ 1 แสดงว่ามี
ความสัมพันธ์กันมาก ถ้า r ใกล้ 0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันน้อยมาก (วิชิต อู่อ้น และอ านาจ วัง
จีน, 2550: 130;  ยุทธ ไกยวรรณ์, 2551: 38) ซึ่งหลักเกณฑ์ด้านการแบ่งระดับค่าสหสัมพันธ์ยังไม่
มีการระบุชัดเจนนัก โดย ธานินทร์ ศิลป์จารุ (2548: 211) ไดก้ล่าวว่า ค่าสหสัมพันธ์ท่ี 0.46 น้ันเป็น
ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง ขณะท่ียุทธ ไกยวรรณ์ (2551: 38-39) ได้แบ่งระดับค่า
สหสัมพันธ์ ดังน้ี 

1) ค่าสหสัมพันธ์ ระหว่าง .71 - .90   คือมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
2) ค่าสหสัมพันธ์ ระหว่าง .31 - .70   คือมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางสูง 
3) ค่าสหสัมพันธ์ ท่ีต่ ากว่า .30           คือมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
4) ค่าสหสัมพันธ์ท่ี .00 แสดงว่าไม่มีความสัมพันธ์กันเชิงเส้นตรง 

ประคอง กรรณสูต  (2542, อ้างถึงใน กัลยารัตน์ อ๋องคณา , 2549: 68) ก าหนดเกณฑ์
เปรียบเทียบระดับความสัมพันธ์ของค่าสหสัมพันธ์ ดังน้ี  
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1) ค่าสหสัมพันธ์ ระหว่าง .90 - 1.00  คือมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 
2) ค่าสหสัมพันธ์ ระหว่าง .70 - .89    คือมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
3) ค่าสหสัมพันธ์ ระหว่าง .50 - .69    คือมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
4) ค่าสหสัมพันธ์ ระหว่าง .26 - .49    คือมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
5) ค่าสหสัมพันธ์ท่ี 0 แสดงว่าไม่มีความสัมพันธ์กันเชิงเส้นตรง 

ขอบเขตของการศึกษาครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์เปรียบเทียบระดับค่าสหสัมพันธ์ ดังน้ี 
1) ค่าสหสัมพันธ์ ท่ีมากกว่า .70         คือมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
2) ค่าสหสัมพันธ์ ระหว่าง  .40 - .69   คือมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
3) ค่าสหสัมพันธ์ ระหว่าง  .26 - .39   คือมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 

 
3.6.2 การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกจะถูกบันทึกโดยใช้เครื่องบันทึกเสียงและถอดข้อความ

เพื่อตรวจสอบข้อมูลความถูกต้องอีกครั้งเพื่อเป็นการเพิ่มความน่าเชื่อถือให้กับข้อมูล จากน้ันจึงน า
ข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์เน้ือหา (Contents Analysis) และสรุปแยกออกเป็นประเด็นตามปัจจัยท่ีได้
จากการประมวลเอกสาร และประเด็นข้อค้นพบเพิ่มเติม  

 



 

บทท่ี 4 
 

ผลการศึกษาและการวิเคราะห์ผล 
 

การศึกษาเร่ือง ความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ : กรณีศึกษา
อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่มส่ือและกลุ่ มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน  มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยและองค์ประกอบด้านความสุขในการท างาน และระดับ
ความสุขในการท างาน รวมถึงปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน  

ประชากรท่ี ท าการศึกษาเป็นบุคลากรท่ีมีบทบาทหน้าที่ในการงานสร้างสรรค์ใน
อุตสาหกรรมประเภทส่ือและงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน ซึ่งอุตสาหกรรมกลุ่มส่ือ ประกอบด้วย 3 
องค์การ และ อุตสาหกรรมกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน ประกอบด้วย 3 องค์การ รวมจ านวน 
6 องค์การ โดยผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามเพื่อเก็บข้อมูลจากประชากรท่ีเป็นบุคลากรเชิงสร้างสรรค์
ท้ังหมดใน 6 องค์การ จ านวน 218 คน ได้รับแบบสอบถามกลั บคืนจ านวน 164 ฉบับ คิดเป็นร้อย
ละ 75.23  และผู้วิจัยได้สัมภาษณ์เชิงลึก กับบุคลากรเชิงสร้างสรรค์จ านวน 12 คน โดยคัดเลือก
จากองค์การกลุ่มตัวอย่างจ านวน 2 คนต่อองค์การ เพื่อให้ไดข้้อมูลเพิ่มเติมและน าไปประกอบการ
วิเคราะห์ผลเชิงบรรยายร่วมกับผลจากแบบสอบถาม  

 การเก็บข้อมูล เร่ิมจากการเก็บ แบบสอบถาม และน าผลข้อมูลเชิงปริมาณดังกล่าวมา
วิเคราะห์ค้นหาประเด็นท่ีน่าสนใจ เพื่อน ามาศึกษาเชิงคุณภาพด้วยการสร้างเป็นข้อค าถามในการ
สัมภาษณ์เชิงลึก ซึ่งการน าเสนอข้อมูลในบทท่ี 4 น้ีจะรายงานผลการศึกษาเชิงปริมาณ และผล
การศึกษาเชิงคุณภาพ ควบคู่กันในประเด็นดังน้ี  

4.1  ผลการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
4.2  ผลการศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 
4.3  ผลการศึกษาและการวิเคราะห์ปัจจัยสุขภาพกับความสุขในการท างาน 
4.4  ผลการศึกษาและการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การกับความสุขในการท างาน 

4.4.1  ผลการศึกษาและการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมในงาน 
4.4.2  ผลการศึกษาและการวิเคราะห์ปัจจัยคุณลักษณะของงาน 
4.4.3  ผลการศึกษาและการวิเคราะห์ปัจจัยผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง 
4.4.4  ผลการศึกษาและการวิเคราะห์ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
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4.5  ผลการศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสร้างความสุขในการท างาน 
4.6  สรุปประเด็นข้อค้นพบใหม่จากผลการศึกษา 
4.7  ผลการทดสอบสมมติฐานในการศึกษา 
 
แนวทางในการวิเคราะห์ผลศึกษาเชิงปริมาณและผลการศึกษาเชิงคุณภาพ คือ 

1) เพื่อยืนยันผลการศึกษาซึ่งกันและกัน ว่าสอดคล้องหรือไปในทิศทางเดีย วกันหรือไม่ 
หากไม่สอดคล้องกัน ก็จะน าข้อมูลมาสนับสนุนในการอธิบายเหตุผล 

2) เพื่อขยายผล การศึกษาเชิง จากผลการศึกษาเชิงคุณภาพ ด้วยการค้นหาสาเหตุ 
ค าอธิบายถึงรูปแบบหรือลักษณะของปัจจัยน้ันๆ 

จากการผลการศึกษาเชิงปริมาณกับผลการศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่ามีหลายประเด็นท่ีมี
ผลสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน แต่ขณะเดียวกันก็มีบางประเด็นท่ีผลการศึกษาท้ังสองประเภท 
ไม่สอดคล้องกัน โดย จะเปรียบเทียบผลการศึกษาเชิงปริมาณระหว่างค่าเฉล่ียกับ ค่าสหสัมพันธ์  
และน าผลการศึกษาเชิงคุณภาพมาวิเคราะห์ร่วมในแต่ละปัจจัย 

  
4.1 ผลการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล  
 

4.1.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง  
รายงานผลการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง  โดยจ าแนก

ตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ซึ่งผลการศึกษาแสดงดังตารางท่ี 4.1  
จากตารางท่ี 4.1 ผลการศึกษาพบว่า จากจ านวนกลุ่มตัวอย่างท้ังส้ิน 164 คน จ าแนก เป็น

เพศชายจ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 51.8 และเป็นเพศหญิงจ านวน  78 คน คิดเป็นร้อยละ 47.6 
โดยช่วงอายุของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 21 - 30 ปี จ านวน 97 คน  คิดเป็นร้อยละ 
59.1 รองลงมา อายุระหว่าง 31- 40 ป ีมีจ านวน 58 คน  คิดเป็นร้อยละ 35.4  อายุระหว่าง  41-50 
ปี มีจ านวน 7 คน  คิดเป็นร้อยละ 4.3 และอายุ 50 ปีขึ้นไป มีจ านวน 1 คน  คิดเป็นร้อยละ 0.6  
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ตารางที่ 4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (N = 164) ร้อยละ 
เพศ    

 ชาย 85 51.8 
 หญิง 78 47.6 

อายุ    
 21 - 30 ป ี 97 59.1 
 31 - 40 ป ี 58 35.4 
 41 - 50 ป ี   7   4.3 
 50  ปีขึ้นไป   1   0.6 

สถานภาพสมรส   
 โสด 125 76.2 
 สมรส   38 23.2 
 หย่าร้าง     1   0.6 

ระดับการศึกษาสูงสุด   
 ต่ ากว่าปริญญาตร ี   36 22.0 
 ปริญญาตร ี 106 64.6 
 ปริญญาโท   21 12.8 

 
ด้านสถานภาพสมรส พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 125 คน คิด

เป็นร้อยละ 76.2  รองลงมาคือ มีสถานภาพสมรส จ านวน 38 คน ร้อยละ 23.2 และมีสถานภาพ
หย่าร้าง จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6   

ด้านระดับการศึกษาพบว่า  กลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงสุดคือ  ในระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 64.6 รองลงมา ในระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 36 
คน คิดเป็นร้อยละ 22 และในระดับปริญญาโท จ านวน 21 คน ร้อยละ 12.8 (ตารางท่ี 4.1) 
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4.1.2 ข้อมูลส่วนบุคคลในองค์การของกลุ่มตัวอย่าง 
รายงานผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลในองค์การของกลุ่มตัวอย่าง โดยจ าแนกตาม ระดับ

ต าแหน่งงานในปัจจุบัน ประสบการณ์ในงานเชิงสร้างสรรค์ และรายได้เฉล่ียรวมต่อเดือนจาก
องค์การ ซึ่งผลการศึกษาแสดงดังตารางท่ี 4.2  ต่อไปน้ี 

 
ตารางที่ 4.2  ข้อมูลส่วนบุคคลในองค์การของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (N = 164) ร้อยละ 
ระดับต าแหน่งงานในปัจจุบัน   

 ระดับพนักงาน - พนักงานอาวุโส 119 72.6 
 ระดับหัวหน้างาน - ผู้ช่วยผู้จัดการ   24 14.6 
 ระดับผู้จัดการขึ้นไป   18 11.0 

ประสบการณ์ในงานเชิงสร้างสรรค์   
 น้อยกว่า 1 ปี   19 11.6 
 1 - 3   ปี   39 23.8 
 3 - 5   ป ี   32 19.5 
 5 - 10 ป ี   49 29.9 
 10 ปีขึ้นไป   24 14.6 

รายได้เฉล่ียรวมต่อเดือนจากองค์การ   
 ต่ ากว่า 10,000 บาท   21 12.8 
 10,001 - 20,000 บาท   79 48.2 
 20,001 - 30,000 บาท   28 17.1 
 30,001 - 40,000 บาท     8   4.9 
 40,001 - 50,000 บาท   12   7.3 
 50,001 บาทขึ้นไป   12   7.3 

 
จากตารางท่ี 4.2  กลุ่มตัวอย่างส่วน ใหญ่มีระดับต าแหน่งพนักงาน  - พนักงานอาวุโส 

จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 72.6  รองลงมาเป็นระดับหัวหน้างาน  - ผู้ช่วยผู้จัดการ จ านวน 24 
คน คิดเป็นร้อยละ 14.6 และเป็นระดับผู้จัดการขึ้นไป จ านวน 18 คน ร้อยละ 11  
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ด้านประสบการณ์ในงานเชิงสร้างสรรค์ กลุ่มตัวอย่างส่วน ใหญ่มีประสบการณ์ในงานเชิง
สร้างสรรค์ระหว่าง 5 - 10 ปี จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 29.9 รองลงมา มีประสบการณ์ระหว่าง 
1 - 3  ปี จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 23.8  มีประสบการณ์ ระหว่าง  3 - 5 ปี จ านวน 32 คน คิด
เป็นร้อยละ   19.5  มีประสบการณ์  10  ปีขึ้นไป   จ านวน 24 คน  คิดเป็นร้อยละ   14.6  และมี
ประสบการณ์ในงานเชิงสร้างสรรค์ น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 11.6  

ด้านรายได้เฉล่ียรวมต่อเดือนจากองค์การ  พบว่าบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ท่ีใช้ในการศึกษา
ส่วนใหญ่มีรายได้ระหว่าง  10,001 - 20,000 บาท จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 48.2  รองลงมา 
เป็นผู้ท่ีมีรายได้ระหว่าง  20,001 - 30,000 บาท จ านวน 28 คน  คิดเป็นร้อยละ 17.1  ผู้ท่ีมีรายได้
ต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 21 คน  คิดเป็นร้อยละ 12.8  ผู้ท่ีมีรายได้ระหว่าง  40,001 - 50,000 
บาท จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3  ซึ่งมีจ านวนเท่ากันกับ ผู้ท่ีมี รายได้สูงกว่า 50,001 บาท มี
จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3 และผู้ท่ีมีรายได้ระหว่าง  30,001 - 40,000 บาท จ านวน 8 คน 
คิดเป็นร้อยละ 4.9 (ตารางท่ี 4.2) 
 
4.2  ผลการศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 
 

4.2.1 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณด้านความสุขในการท างาน 
การศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรสร้างสรรค์ เป็นการศึกษา ระดับ ความ

คิดเห็นท่ีเกี่ยวกับความรู้สึกสุขใจและความพึงพอใจต่อการท างาน  ซึ่งการศึกษาความสุขในการ
ท างานแบ่งออก เป็น 4 องค์ประกอบคือ ความพึงพอใจในชีวิต  ความพึงพอใจในงาน  ความรู้สึก
ทางบวก และความรู้สึกทางลบ ซึ่งผลการศึกษาแสดงตามตารางท่ี 4.3 ดังต่อไปน้ี 

 
ตารางที่ 4.3  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความสุขในการท างาน 
 

ความสุขในการท างาน ค่าเฉล่ีย S.D. การแปลผล 

ความพึงพอใจในชีวิต 4.70 .60 มาก 

ความพึงพอใจในงาน 4.45 .65 มาก 

ความรู้สึกทางบวก 4.70 .61 มาก 

ความรู้สึกทางลบ 3.75 1.04 ค่อนข้างมาก 

โดยรวม 4.33 .51 มาก 
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จากตารางท่ี 4.3  ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มี ระดับความสุขในการ
ท างาน ค่าเฉล่ียท่ี 4.33  แปลผลคืออยู่ในระดับมาก ส่วนองค์ประกอบด้านความพึงพอใจในชีวิต มี
ค่าเฉล่ียท่ี 4.45  และความรู้สึกทางบวกมีค่าเฉล่ียท่ี 4.70  แปลผลได้เหมือนกันคืออยู่ในระดับมาก  
ขณะท่ี ความรู้สึกทางลบ มีค่าเฉล่ียท่ี 3.75 แปลผลคืออยู่ในระดับท่ีค่อนข้างมาก   

 
4.2.2 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ  ด้านความหมายของ   “ความสุขในการ

ท างาน”  
การสัมภาษณ์เชิงลึก จากข้อค าถาม ท่ีว่า  “ท่านให้ความหมายของค าว่าความสุขในการ

ท างาน อย่างไร ” ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ได้ให้ความหมายความสุขในการ
ท างาน โดยเน้นไปท่ีลักษณะงานท่ีตนเองได้รับผิดชอบ ( 12 คน คิดเป็นร้อยละ 100 ) กล่าวคือ 
งานน้ันควรเป็นงานท่ีตนเองชอบ มีความรู้และความเข้าใจในงานท่ีท า งานมีความท้าทาย และมี
ความน่าสนใจ ได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ การได้มีส่วนร่วมในงาน เป็นงานท่ีเปิดกว้างทางความคิด และการ
ได้รับโอกาสไปดูงานนอกสถานท่ี พร้อมท้ังได้ใช้ความสามารถของตนเองในการพัฒนางาน เพื่อ
สร้างผลงานท่ีมีคุณค่า มีประโยชน์ต่อสังคม โดยงานท่ีได้คิดค้นขึ้นมาก็สามารถเป็นสร้างเป็น
รูปธรรม ใช้งานได้จริง ขณะ ท่ีมีเวลาท างานอย่างเต็มท่ีไม่เร่งรีบ นอกจากน้ี ความสุขก็มาจาก
ผลส าเร็จของงาน และความสามารถในการคิดงานใหม่ๆ ออกมาน าเสนอได้ตลอดเวลา โดยเฉพาะ
หากรู้สึกว่างานน้ันมีความส าคัญต่อองค์การก็จะยิ่งรู้สึกภาคภูมิใจ  ก็น ามาซึ่งความสุขในการ
ท างานด้วยเช่นกัน   

ในด้านของความรู้สึก บุคลากรเชิงสร้างสรรค์จ านวนหน่ึงได้กล่าวว่า  ความสุขในการท างาน
เป็นความรู้สึกอยากท่ีจะท างาน (Passion) รักงานท่ีท า ต่ืนเช้ามาในแต่ละวันรู้สึกอยากมาท างาน 
เป็นการท างานแบบท่ีไร้ความวิตกกังวล ( 8 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 )  เพราะงานเป็นส่วนหน่ึง
ของชีวิต การท างานอย่างมีความสุขได้น้ันต้องสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน กับชีวิตส่วนตัว
หรือครอบครัว ให้เกิดความพึงพอใจทั้งสองส่วน ในด้านของการแบ่งเวลาและความรับผิดชอบใน
บทบาทหน้าที่ เพราะการใช้ชีวิตน้ันเป็นความกลมกลืนกันระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว  ( 3 คน คิด
เป็นร้อยละ 25 ) 

นอกจากน้ี ความสุขในการท างานยังประกอบไปด้วยการมีเพื่อนร่วมงานท่ี เป็นกันเอง  
สนุกสนาน เป็นมิตรและปรึกษาปัญหาในงานได้ ( 3 คน คิดเป็นร้อยละ 25 )  ส่วนหัวหน้างานก็
ควรมีทัศนคติ ความเชื่อ ไปในทิศทางเดียวกันกับพนักงาน เกิดเป็น บรรยากาศในการท างานท่ี
เหมือนเป็นครอบครัว อบอุ่นเหมือนพี่น้อง ( 3 คน คิดเป็นร้อยละ 25 ) ขณะท่ี สภาพแวดล้อมใน
งาน ควรมีนโยบายท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรไปดูงานนอกสถานท่ีได้ และภายในองค์การ ควรจะมี
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ระบบการส่ือสารที่เหมาะสมและท่ัวถึง รวมถึง อุปกรณ์เครื่องมือ ส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีทันสมัย 
ตอบสนองต่อความต้องการในการท างานได้อย่างรวดเร็ว ( 4 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ) 

 
4.2.3 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ   ปัจจัยที่ท าให้ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มี

ความสุขในการท างานมากที่สุด และน้อยที่สุด 
จากการสัมภาษณ์เชิงลึกด้วยค าถามท่ีว่า “ปัจจัยใดท าให้ท่าน ในฐานะที่เป็นบุคลากรเชิง

สร้างสรรค์ มีความสุขในการท างานมากท่ีสุด และน้อยท่ีสุด เพราะเหตุใด” ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยท่ีบุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีความสุขในการท างานมากท่ีสุด ได้แก่  

1) ลักษณะงาน คือ การได้ท างานท่ีชอบ มีอิสระในงาน ผลงานท่ีสร้างขึ้นเกิ ด
ประโยชน์ และมีโอกาสการได้เรียนรู้งานใหม่ตลอดเวลา ( 7 คน คิดเป็นร้อยละ 58.33 ) 

2) หัวหน้างานยอมรับความสามารถ เช่น การได้รับค าชมเชย และหัวหน้างาน
เข้าใจลักษณะงาน ให้ระยะเวลาการท างานอย่างเพียงพอ ไม่กดดันเร่งรีบ ให้งานส าเร็จโดยเร็ว  ( 3 
คน คิดเป็นร้อยละ 25 )  

3) ผลส าเร็จของงาน และการสร้างผลงานท่ีแปลกใหม่ ( 3 คน คิดเป็นร้อยละ 25 )  
4) เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตร ( 2 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 ) 
5) การได้รับโอกาสในการท่องเท่ียวตามสถานท่ีต่างๆ เพื่อ เปิดรับความคิดใหม่  ( 2 

คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 ) 
ปัจจัยท่ีบุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีความสุขในการท างานน้อยท่ีสุด ได้แก่  

1) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไม่ดี โดยเกิดความไม่เข้าใจกัน และบางครั้งมีการใช้
อารมณ์และความรู้สึกส่วนตัวมาเกี่ยวข้องกับงานมากเกินไป  ท าให้เกิดความขัดแย้งในงาน ส่งผล
ให้การท างานเป็นทีมไม่ราบรื่น ขาดความร่วมมือและการประสานงานท่ีดี  ปัญหาส่วนหน่ึงมาจาก
รูปแบบ (Style) การท างานของหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงาน ไม่เข้ากับตนเอง  และปัญหาการ
ส่ือสาร ท่ีไม่มีใครเข้าใจความคิดของตนเอง ( 6 คน คิดเป็นร้อยละ 50 ) 

2) ผู้น าหรือหัวหน้างานท่ีขาดทิศทางการบริหารงาน กล่าวคือ นโยบายท่ีมีความไม่
ชัดเจน และหัวหน้างานไม่ให้เกียรติทางความคิด ส่งผลให้เกิดการไม่ยอมรับ ในผลงาน  ( 3 คน คิด
เป็นร้อยละ 25 ) 

3) ลักษณะการท า งานท่ีขาด ความอิสระ  ขาดความยืดหยุ่น  และระยะเวลาไม่
เพียงพอต่อการสร้างสรรค์ผลงาน ท าให้รู้สึกกดดันในการท างาน ( 3 คน คิดเป็นร้อยละ 25 ) 
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4) การท างานไม่ส าเร็จ กล่าวคือ สาเหตุน้ันท่ีมาจากการท่ีไม่สามารถคิดผลงานได้
ตามท่ีต้องการ หรือ ”การ คิดงานไม่ออก ” และการท างานผิดพลาด  โดยมาจากปัญหาที่
นอกเหนือจากการคาดการณ์ ( 2 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 ) 

 
4.2.4 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ    ด้านความสุขในการท างาน กับความคิด

สร้างสรรค์ 
ส าหรับประเด็นท่ีกล่าวว่า ความสุขในการท างานส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์  มากหรือ

น้อยเพียงใดน้ัน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ทุกท่าน ( 12 คน คิดเป็นร้อยละ 100 ) 
มีความเห็นตรงกันว่า ปัจจัยด้านความสุขในการท างานน้ัน ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์เป็นอย่าง
มาก เน่ืองจากเมื่อเกิดความสุข ความรู้สึกดี อารมณ์ดี ไม่มีส่ิงกังวลใจ สบายใจ ก็ท าให้สมอง
ปลอดโปร่ง จิตว่าง มีพื้นท่ีให้กับการจินตนาการ มีแรงบันดาลใจในการสร้างสรรค์งาน เกิดเป็น
ความรื่นรมย์และน า ไปสู่การทุ่มเท ในการท างานอย่างเต็มท่ี  ความสุขในการท างาน น้ัน ก่อให้เกิด
ความรู้สึกร่วมไปกับงาน รู้สึกสนุก มีความอยากท่ีจะคิด อยากท่ีจะท า (Passion) เป็นแรงใจท่ี
อยากพัฒนาผลงานให้ดียิ่งขึ้น   

ในช่วงเวลาที่มีความสุข บุคลากร เชิงสร้างสรรค์ มักจะได้ ความคิดดีๆ แปลกใหม่ ในช่วง
เวลาที่รู้สึกผ่อ นคลาย เช่น การไปท่องเท่ียว การเดินทาง การดูหนังฟังเพลง ซึ่งการคิดงานใน
ช่วงเวลาที่มีความสุขน้ัน จ ะไม่รู้สึกเหน่ือย ล้ากับการบีบเค้นความคิดออกมา  ดังน้ัน บุคลากรเชิง
สร้างสรรค์เห็นว่า การท่ีมีโอกาสได้ไปท างานนอกสถานท่ี หรือการได้เพิ่มประสบการณ์จากการพบ
เห็นส่ิงแปลกใหม่น้ัน จะเป็นพลังขับเคล่ือนตนเองให้มีแรงบันดาลใจในการสร้างสรรค์ผลงานท่ีดี
มากขึ้น ( 4 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ) 

ส่วนประเด็นด้านคุณภาพของผลงานท่ีเกิดขึ้นในช่วงเวลา ท่ีมีความสุข คือ การสร้างสรรค์
ผลงานจะท าได้ดีกว่ามาตรฐาน ท่ีก าหนด รวมถึงการน าเสนอ และเน้ือหาของงานจะแลดู มีความ
สนุก เพราะใส่ใจทุ่มเทกับการท างานอย่างเต็มท่ี  ถึงแม้ปริมาณงานจะมาก แต่กลับไม่ รู้สึกเหน่ือย
ในการท างาน ท่ีจะต้องใช้ความคิด ในระดับที่มาก  เพราะฉะน้ัน ความสุขในการท างานจึงเป็นส่ิง
ส าคัญส าหรับบุคคลท่ีต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ในงานเป็นอย่างมาก โดยเฉ พาะหากงานน้ันเป็น
งานท่ีได้รับมอบหมายมาใหม่หรือเป็นงานท่ีมีความท้าทาย จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องมีความรู้สึกอยาก
ท่ีจะท า (Passion) ในระดับสูง  กล่าวคือ  เป็น ลักษณะ ความรู้สึกท่ีไม่ได้ท างานเพื่อให้ได้
ค่าตอบแทนท่ีเพิ่มขึ้น แต่เป็นความปรารถนาของตนเองท่ีอยากจ ะใช้ความ คิดและปฏิบัติงาน  ( 5 
คน คิดเป็นร้อยละ 41.67 ) 
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ในทางตรงกันข้าม หากขาดความสุขในระหว่าง การท างาน บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มี
ความเห็นว่า เมื่อไม่มีความสุข มีแต่ความทุกข์ ความเครียด ความกดดัน ความวิตกกังวล อารมณ์
ไม่ดี หรือมีปัญหาในชีวิตส่วนตัว ก็ท าให้เกิดความรู้สึกไม่อยากมาท างาน ไม่อยากจะคิด ส่ิงใหม่ 
ส่งผลให้ผลงานของเน้ือหางานไม่ส่ือถึงความรู้สึกสนุก ความน่าสนใจ ดังน้ัน ผลงานท่ีออกมาจึงมี
ลักษณะได้ระดับมาตรฐาน มีคุณภาพเพียงพอท่ี จะผ่านไปได้เท่านั้น ซึ่งความรู้สึกขาดพลังในการ
ท างาน เป็นสถานการณ์ท่ียากล าบากเป็นอย่างมาก ต่อการท าให้งานประสบผลส าเร็จ ( 6 คน คิด
เป็นร้อยละ 50 ) 

 
4.3 ผลการศึกษาและการวิเคราะห์ปัจจัยด้านสุขภาพกับความสุขในการท างาน 
 

4.3.1 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณด้านสุขภาพ 
ปัจจัยภายในแต่ละบุคคลท่ีใช้การศึ กษาความสุขในการท างาน คือ สุขภาพ  ซึ่ง

ประกอบด้วย สุขภาพกาย  สุขภาพจิต  และสุขภาพสังคม  โดยแสดงผลการศึกษา ในตารางท่ี 4.4 
ดังน้ี 

 
ตารางที่ 4.4  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยสุขภาพ 
 

     สุขภาพ        (Code A) ค่าเฉล่ีย S.D. การแปลผล 

สุขภาพกาย           (A1) 3.80 1.00 ค่อนข้างมาก 

สุขภาพจิต             (A2) 4.36 .74 มาก 

สุขภาพสังคม         (A3) 4.85 .79 มาก 

โดยรวม 4.34 .68 มาก 

 
ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีสุขภาพโดยรวม ท่ีค่าเฉล่ีย 4.34 แปลผลคือ

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบพบว่า ด้านสุขภาพสังคมมีค่าเฉล่ียสูงกว่าด้านอื่น 
คือ มีค่าเฉล่ียท่ี 4.85 แปลผลคืออยู่ในระดับมาก รองลงมาเป็นด้านสุขภาพจิต มีค่าเฉล่ียท่ี 4.36 
แปลผลคืออยู่ในระดับมากเช่นกัน  และด้านสุขภาพกายมีค่าเฉล่ียท่ี 3.80 แปลผลคืออยู่ในระดับ
ค่อนข้างมาก (ตารางท่ี 4.4) 
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ตารางที่ 4.5  ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาพกับความสุขในการท างาน 

     สุขภาพ        (Code A) ความสุขในการท างาน การแปลผล 
สุขภาพกาย           (A1) .411** ปานกลาง 
สุขภาพจิต             (A2) .396** ต่ า 
สุขภาพสังคม         (A3) .388** ต่ า 

โดยรวม .492** ปานกลาง 
** p < .01 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่าปัจจัยสุขภาพโดยรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง 
กับความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี
ค่าสหสัมพันธ์ท่ี .492**  เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบพบว่า สุขภาพกาย  มีความสัมพันธ์เชิง
บวกในระดับปานกลาง กับความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์  โดยมีค่าสหสัมพันธ์
ท่ี .411**  ส่วนสุขภาพจิตและสุขภาพสังคม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า กับความสุขในการ
ท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ โดยมีค่าสหสัมพันธ์ท่ี .396** และ .388** ตามล าดับ 

 
4.3.2 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพด้านสุขภาพ 
ด้วยผลการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า โดยท่ัวไปบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ มักมีสุขภาพกายท่ี

แข็งแรงปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉล่ียท่ีน้อยท่ีสุดเมื่อเทียบกับสุขภาพจิตและสุขภาพสังคม แต่เมื่อ
พิจารณาถึงผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาพกายกับความสุขในการท างาน พบว่ามีระดับ
ความสัมพันธ์สูงปานกลาง และมีค่าสหสัมพันธ์สูงท่ีสุดเมื่อเปรียบเทียบกับ สุขภาพจิตและสุขภาพ
สังคม จึงน าไปสู่ข้อค าถามในการสัมภาษณ์ท่ีว่า “โดยรวมแล้วท่านคิดว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มี
สุขภาพร่างกายที่แข็งแรงหรือไม่ เพราะเหตุใด” 

ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ส่วนใหญ่มีความเห็นว่า บุคคลท่ีท างานเชิง
สร้างสรรค์มักมีสุขภาพที่ไม่แข็งแรงมากนัก  ( 9 คน คิดเป็นร้อยละ 75 ) โดยมีสาเหตุมาจาก 2 
ประเด็น คือ 

1) ลักษณะงาน กล่าวคือ ระยะเวลาในการท างานมีน้อย ในขณะท่ี ปริมาณงานมี
จ านวนมากและงานมีความยากขึ้น เน้ืองานจ าเป็นต้องใช้ความคิดใหม่จ านวนมากและตลอดเวลา 
โดยเฉพาะลักษณะงานท่ีต้องประสานงานกับคนจ านวนมาก ท าให้เกิดความเครียดในงานสูง เกิด
ความกดดัน ส่งผลให้การเลิกท างานในแต่ละวันไม่เป็นเวลา หรือจ าเป็นต้องน างานกลับมาท าต่อท่ี
บ้าน ( 6 คน คิดเป็นร้อยละ 50 ) นอกจากน้ียังมีประเด็นเร่ืองการเดินทางมาท างานในแต่ละวัน ซึ่ง
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ต้องเผชิญกับปัญหาการจราจรท้ังช่วงเช้าและช่วงเย็น ปัจจัยดังท่ีกล่าวมานั้น ท าให้เบียดบังเวลา
ส่วนตัวเพื่อไว้ใช้ในการผ่อนคลายความเครียด ไม่มีเวลาในการดูแลสุขภาพตนเอง ( 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 16.67)  แต่ท้ังน้ี ก็ขึ้นอยู่กับรูปแบบการท างานของทีมหรือวัฒนธรรมขององค์การ และ
ลักษณะของธุรกิจ น้ันๆ ท่ีท าให้ลักษณะหรือช่วงเวลาการท างาน ของบุคลากร มีความไม่แน่นอน 
เช่น มักเริ่มท างานหลังเลิกงาน เป็นต้น ( 2 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 ) 

2) รูปแบบการใช้ชีวิตของแต่ละบุคคล กล่าวคือ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ส่วนหน่ึงมัก
ไม่มีวินัยการดูแลสุขภาพของตนเอง จึงไม่ได้ให้ความส าคัญกับการออกก าลังกาย ซึ่งเป็นลักษณะ
นิสัยและความเคยชินในการใช้ชีวิตของแต่ละบุคคล ท่ีบางครั้งมักท าตามอารมณ์มากกว่าเหตุผล 
กล่าวคือ ทุกคนทราบว่าการออกก าลังกาย เป็นส่ิงดีแต่ไม่อยากจะปฏิบัติ เช่นเดียวกัน ทุกคนทราบ
ว่าการสูบบุหรี่ การด่ืมสุรา เป็นส่ิงไม่ดี แต่ก็ ยังคงปฏิบัติ  นอกจากน้ี ความสามารถในการบริหาร
เวลาของแต่ละบุคคลมีไม่เท่ากัน หากจัดการวางแผนเวลาท างานไม่ดีเพียงพอ ก็จะส่งผลให้ท างาน
ไม่เสร็จตามก าหนด จึงต้องเลิกงานดึก หรือน างานกลับมาท าต่อท่ีบ้าน ส่งผลให้พักผ่อนไม่เต็มท่ี 
เกิดความเครียดแฝงท่ีตนเองไม่รู้ตัว ( 8 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 ) 

จากสาเหตุดังท่ีกล่าวข้างต้น มีผลท าให้สุขภาพกายของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ไม่ค่อยดี
มากนัก เน่ืองจาก ระยะ เวลา การนอนหลับ การพักผ่อน และการผ่อนคลายความเครียด มีไม่
เพียงพอ ซึ่งความเครียดก่อให้เกิดอาการนอนไม่หลับ ท าให้ร่างกายอ่อนแอลง ส่งผลให้ เป็นภูมิแพ้
ได้ง่ายและปวดศีรษะไมเกรน ขณะท่ี บุคคลบางกลุ่มใช้วิธีผ่อนคลายด้วยการสูบบุหรี่ ด่ืมสุรา  ก็ยิ่ง
ส่งผลให้สุขภาพกายแย่ลง ในระยะยาว ( 9 คน คิดเป็นร้อยละ 75 )  

แต่ท้ังน้ี ก็มีบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ส่วนหน่ึง ท่ีมีความเห็นว่าตนเองและเพื่อนร่วมงาน กลุ่ม
งานเชิงสร้างสรรค์น้ี มีสุขภาพที่แข็งแรง สมบูรณ์ดี ( 3 คน คิดเป็นร้อยละ 25 ) 

 
4.3.3 การวิเคราะห์ผลการศึกษาด้านสุขภาพ 
องค์ประกอบด้านสุขภาพกายมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด  (ค่าเฉล่ีย  = 3.80) เมื่อเทียบกับ

องค์ประกอบอื่นในปัจจัยสุขภาพ เมื่อพิจารณาถึงค่าสหสัมพันธ์ระหว่างสุขภาพกายกับความสุขใน
การท างาน ก็พบว่า อยู่ในระดับที่สูงปานกลาง ( r = . 411**) กล่าวคือ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์  ได้
ประเมินว่าสุขภาพกายมีความแข็งแรงค่อนข้างมาก ซึ่งองค์ประกอบ สุขภาพกายก็มีความสัมพันธ์
กับความสุขในการท างาน โดยผลการศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่า สาเหตุท่ีบุคลากรเชิงสร้างสรรค์มัก
มีสุขภาพไม่แข็งแรงมากนัก เน่ืองจากลักษณะงานท่ีมีความต่อเน่ืองและปริมาณงานค่อนข้างมาก 
จึงไม่มีเวลาในการดูแลสุขภาพ การออกก าลังกายและการนอนหลับพักผ่อนอย่างเพียงพอ 
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นอกจากน้ี ยังมีสาเหตุจากรูปแบบการใช้ชีวิตของแต่ละบุคคลท่ีไม่ได้ให้ความส าคัญกับการดูแล
สุขภาพร่างกายมากเท่าที่ควร  

องค์ประกอบด้านสุขภาพ จิตมีค่าเฉล่ียท่ี มาก  (ค่าเฉล่ีย  = 4.36)   และมี ค่าสหสัมพันธ์
ระหว่างสุขภาพจิตกับความสุขในการท างานอยู่ในระดับที่ต่ า ( r = .396**) ในขณะท่ี องค์ประกอบ
ด้านสุขภาพสังคมมีค่าเฉล่ีย ท่ีมากเช่นกัน (ค่าเฉล่ีย  = 4.85) และมีค่าสหสัมพันธ์ ระหว่าง สุขภาพ
สังคมกับความสุขในการท างานอยู่ในระดับที่ ต่ าเช่นกัน    ( r = . 388**)   กล่าวคือ  บุคลากรเชิง
สร้างสรรค์ ได้ประเมินว่า บุคลากรในด้านน้ีมีสุขภาพจิตและสุขภาพสังคมท่ีดีมาก ซึ่งองค์ประกอบ
สุขภาพ จิตและ สุขภาพ สังคม ก็มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน  แต่ไม่มากเท่ากับ
องค์ประกอบสุขภาพกาย 

 
4.4 ผลการศึกษาปัจจัยภายในองค์การท่ีมีผลต่อความสุขในการท างาน 
 

ปัจจัยจากในองค์การ  ท่ีใช้การศึกษาความสุขในการท างาน คือ  สภาพแวดล้อมในงาน  

คุณลักษณะของงาน ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยแสดงผลค่าเฉล่ีย  ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามตารางท่ี 4.6 ดังน้ี 

 
ตารางที่ 4.6  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยภายในองค์การ 
 

ปัจจัยภายในองค์การ  (Code B) ค่าเฉล่ีย S.D. การแปลผล 

สภาพแวดล้อมในงาน           (B1) 4.14 .66 ค่อนข้างมาก 

คุณลักษณะของงาน             (B2) 4.51 .56 มาก 

ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง                 (B3) 4.21 .59 ค่อนข้างมาก 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  (B4) 4.39 .73 มาก 

โดยรวม 4.32 .55 ค่อนข้างมาก 

 
จากตารางท่ี 4.6  ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มี ความเห็นด้าน ความสุข

ท่ีมาจากปัจจัยภายในองค์การ มีค่าเฉล่ีย โดยรวม ท่ี 4.32 แปลผลคืออยู่ในระดับ ค่อนข้างมาก  ซึ่ง
จากปัจจัย 4 ด้าน ด้านท่ีบุคลากรมีระดับความสุขมากท่ีสุดคือ คุณลักษณะของงาน  ท่ีค่าเฉล่ีย 
4.51 แปลผลคืออยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ท่ีค่าเฉล่ีย 4.39 แปล
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ผลคือ อยู่ในระดับมากเช่นกัน ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง  มีค่าเฉล่ียท่ี 4.21 แปลผลคืออยู่ ในระดับ
ค่อนข้างมาก และสภาพแวดล้อมในงาน  มีค่าเฉล่ียท่ี 4.14 แปลผลคืออยู่ในระดับ ค่อนข้างมาก
เช่นกัน  

 
ตารางที่ 4.7 ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในองค์การกับความสุขในการท างาน 
 
     ปัจจัยภายในองค์การ        (Code B) ความสุขในการท างาน การแปลผล 
   สภาพแวดล้อมในงาน             (B1) .644** ปานกลาง 
   คุณลักษณะของงาน               (B2) .524** ปานกลาง 
   ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง                   (B3) .501** ปานกลาง 
   ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล    (B4) .585** ปานกลาง 

โดยรวม .702** สูง 
** p < .01 

 จากตารางท่ี 4.7  ปัจจัยภายในองค์การ ประกอบด้วยสภาพแวดล้อมในงาน  คุณลักษณะ
ของงาน ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยภายในองค์การ
โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง กับความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี ค่าสหสัมพันธ์ ท่ี .702**  ซึ่งเมื่อพิจารณาในแต่ละ
ปัจจัยแล้ว พบว่าทุกปัจจัยดังกล่าวมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ ปานกลางกับความสุข ในการ
ท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยเรียง ปัจจัย
ตามล าดับ ค่าสหสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน ได้คือ สภาพแวดล้อมในงาน ( r = .644**)
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( r = .585**) คุณลักษณะของงาน  ( r = .524**) และผลลัพธ์ท่ี
คาดหวัง ( r = .524**) 

กล่าวโดย สรุปคือ  ความสุขในการท างานจาก ปัจจัยภายในองค์การ โดยรวม อยู่ในระดับ
ค่อนข้างมาก (ค่าเฉล่ียท่ี 4.32) ซึ่งปัจจัย คุณลักษณะของงานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  (ค่าเฉล่ียท่ี 4.51) 
รองลงมาคือ ปัจจัย ความสัมพันธ์ระ หว่างบุคคล ปัจจัย ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง และปัจจัย
สภาพแวดล้อมในงาน  (ค่าเฉล่ียท่ี 4.39, 4.21 และ 4.14 ตามล าดับ ) จะเห็นได้ว่าปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในงาน มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด แต่มีค่าสหสัมพันธ์กับความสุขในการท างานสูงท่ีสุดใน
ปัจจัยภายในองค์การ  ( r = .644**)  รองลงมาคือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล คุณลักษณะของ
งาน และผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง ( r = .585** .524**  และ .501** ตามล าดับ ) วิเคราะห์ได้ว่า  ปัจจัย
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ด้านสภาพแวดล้อมในงาน  ซึ่งเป็นปัจจัยภายในองค์การมีความแตกต่างกันในแต่ละองค์การ มี
ความผลต่อความสุขในการท างานในระดับที่สูงกว่าปัจจัยลักษณะของงาน ผลลัพธ์ท่ีคาดหวังและ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ในขณะท่ี บุคลากรเชิงสร้างสรรค์กลับมี ระดับความสุขในการท างาน
ด้านสภาพแวดล้อมในงานน้อยท่ีสุด 

 
4.4.1 ผลการศึกษาและการวิเคราะห์ ปัจจัยสภาพแวดล้อมในงาน กับความสุขใน

การท างาน 
4.4.1.2 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณด้านปัจจัยสภาพแวดล้อมในงาน 
 

ตารางที่ 4.8  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยสภาพแวดล้อมในงาน 
 

สภาพแวดล้อมในงาน            (B1) ค่าเฉล่ีย S.D. การแปลผล 

ผู้น าและการบริหาร                        (B1-1) 4.65 .87 มาก 

โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ   (B1-2) 4.42 .80 มาก 

สภาพแวดล้อมกายภาพ                 (B1-3) 4.12 .97 ค่อนข้างมาก 

การจ่ายค่าตอบแทน                      (B1-4) 3.52 .96 ค่อนข้างมาก 

ความมั่นคงในงาน                         (B1-5) 4.01 .94 ค่อนข้างมาก 

โดยรวม 4.14 .66 ค่อนข้างมาก 

 
เมื่อพิจารณาในด้านสภาพแวดล้อมในงาน พบว่าองค์ประกอบท่ีมีเฉล่ียสูงสุดคือ ผู้น าและ

การบริหาร มีค่าเฉล่ียท่ี 4.65 แปลผลคืออยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ โครงสร้างองค์การและ
กฎระเบียบ มีค่าเฉล่ียท่ี 4.42 แปลผลคืออยู่ในระดับมากเช่นกัน สภาพแวดล้อมกายภาพ มี
ค่าเฉล่ียท่ี 4.12 แปลผลคืออยู่ในระดับค่อนข้างมาก ความมั่นคงในงาน มีค่าเฉล่ียท่ี 4.01 แปลผล
คืออยู่ในระดับค่อนข้างมาก และการจ่ายค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียท่ี 3.52 แปลผลคืออยู่ในระดับ
ค่อนข้างมาก (ตารางท่ี 4.8) 
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ตารางที่ 4.9  ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในงานกับความสุขในการท างาน 
 
               สภาพแวดล้อมในงาน      (B1) ความสุขในการท างาน การแปลผล 
ผู้น าและการบริหาร                         (B1-1) .424** ปานกลาง 
โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ    (B1-2) .541** ปานกลาง 
สภาพแวดล้อมกายภาพ                  (B1-3) .460** ปานกลาง 
การจ่ายค่าตอบแทน                       (B1-4) .426** ปานกลาง 
ความมั่นคงในงาน                          (B1-5) .473** ปานกลาง 

โดยรวม .644** ปานกลาง 
** p < .01 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในงาน  มีความสัมพันธ์เชิงบวกใน
ระดับปานกลาง กับความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 โดยมี ค่าสหสัมพันธ์ ท่ี .644**  ซึ่งเมื่อพิจารณาในแต่ละ องค์ประกอบ แล้ว พบว่าทุก
องค์ประกอบมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความสุขในการท างานของบุคลากรเชิง
สร้างสรรค์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยเรียงองค์ประกอบตามล าดับ ค่าสหสัมพันธ์
กับความสุขในการท างาน ได้ คือ โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ ( r = . 541**) ความมั่นคงใน
งาน ( r = .473**) สภาพแวดล้อมกายภาพ ( r = .460**) การจ่ายค่าตอบแทน  ( r = . 426**) และ 
ผู้น าและการบริหาร ( r = . 424**) 

4.4.1.2 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพปัจจัยสภาพแวดล้อมในงาน (B1) 
ด้วยผลการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบโครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ

ความสุขในการท างานมีค่าสหสัมพันธ์สู งท่ีสุด ( r = .541** ) เมื่อเทียบกับองค์ประกอบทุกด้านใน
ปัจจัยภายในองค์การ ส่วน องค์ประกอบ ผู้น าและการบริหาร ก็พบว่ามีค่าเฉล่ียท่ีสูงสุดเป็นอันดับ
สอง (ค่าเฉล่ีย = 4.65) เมื่อเทียบกับองค์ประกอบทุกด้านในปัจจัยภายในองค์การ ส่วน
องค์ประกอบการจ่ายค่าตอบแทน (ค่าเฉล่ีย = 3.52) มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดเป็นอันดับหน่ึง และความ
มั่นคงในงาน  (ค่าเฉล่ีย = 4.01) มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดเป็น อันดับสามเมื่อเทียบกับองค์ประกอบทุก
ด้านในปัจจัยภายในองค์การ ขณะท่ีความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง
กับความสุข ในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ( r = .473**)  จึงน าไปสู่ข้อค าถามในการ
สัมภาษณ์เชิงลึกท่ีเกี่ยวกับองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในงาน ดังประเด็นต่อไปน้ี 
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ผู้น าและการบริหาร (B1-1) 
จากผลการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบ ผู้น าและการบริหาร มีค่าเฉล่ียท่ี

สูงสุดเป็นอันดับสอง (ค่าเฉล่ีย = 4.65) เมื่อเทียบกับองค์ประกอบทุกด้านในปัจจัยภายในองค์การ  
จึงน าไปสู่ข้อค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีว่า “ท่านชื่นชอบลักษณะการท างานของผู้น าและ
ลักษณะการบริหารงานแบบใด” ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะการท างานของผู้น าหรือหัวหน้างานท่ี
บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ชื่นชอบ คือ  

1) การให้อิสระในการท างาน  กล่าวคือ มีการมอบอ านาจการตัดสินใจบ้าง การ
ท างานควรก าหนดแค่กรอบกว้างๆ และก าหนดผลลัพธ์ท่ีต้องการอย่างชัดเจน พร้อมท้ัง มีการเปิด
โอกาสการแสดงความคิดเห็น และมีความยืดหยุ่นในการท างาน ( 8 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 ) 

2) ผู้น าที่มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ เชี่ยวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ และ
มีวิสัยทัศน์สามารถบอกทิศทางเป้าหมาย ของงานได้ ขณะเดียวกัน ผู้น าต้องมีการตัดสินใจอย่าง
ชัดเจน แสดงออกอย่ างตรงไปตรงมา จริงจังกับการท างาน มีการท างาน อย่างเป็น ระบบ และมี
ความละเอียดรอบคอบในงาน ( 5 คน คิดเป็นร้อยละ 41.67 ) 

3) ผู้น าที่สามารถสอนงาน ให้ค าแนะน า มอบโอกาสในการท างานใหม่ๆ หรืองานท่ี
ท้าทาย ซึ่งผู้น าควรจะแจ้งผลสะท้อนกลับของผลงานตลอดเวลา (Feedback) โดยเฉพาะการ บอก
กล่าวข้อบกพร่องเพื่อการพัฒนา ( 5 คน คิดเป็นร้อยละ 41.67 ) 

4) การสนับสนุนทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการท างาน เช่น ระยะเวลา อัตราก าลังคน 
อุปกรณ์การท างาน แหล่งข้อมูลความรู้ท่ีจ าเป็นต่อการสร้างสรรค์ผลงาน ( 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.67 ) 

ในส่วนบุคลิกภาพหรือลักษณะนิสัยของผู้น าที่บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ชื่นชอบ คือ มีความ
เป็นกันเองสูง ไม่แบ่งแยกระดับต าแหน่งสูง หรือต่ า เมื่อพูดคุยกันก็รู้สึกสบายใจ ไม่อึดอัด ( 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 16.67 )  และมีความเมตตาสูง ในด้านของการดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่ของ
พนักงาน เป็นท่ีพึ่งในยามมีปัญหาในงาน และไม่ทอดท้ิง ( 2 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 ) นอกจากน้ี 
หัวหน้างานควรมีรสนิยมหรือทัศนคติการท างานท่ีคล้ายกับพนักงาน ( 1 คน คิดเป็นร้อยละ 8.33 ) 

โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ (B1-2) 
จากผลการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบโครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ

มีค่าสหสัมพันธ์สูงท่ีสุด ( r = .541** ) เมื่อเทียบกับองค์ประกอบทุกด้านในปัจจัยภายในองค์การ จึง
น าไปสู่ข้อค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีว่า “องค์การควรมีโครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ
การท างานอย่างไร ท่ีเอื้อประโยชน์ต่องานของท่านมากท่ีสุด ”  ผลการศึกษาพบว่าโครงสร้ าง
องค์การท่ีเอื้อประโยชน์ต่องานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ควรมีลักษณะ ดังน้ี 
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1) โครงสร้างองค์การแบบแบน (Flat Organization) ท่ีมีระดับบังคับบัญชาระหว่าง 
3 ถึง 5 ระดับ เพื่อให้เกิดการท างานอย่างคล่องตัว การตัดสินใจอนุมัติ การส่ังการเป็นไปอย่าง
รวดเร็ว ( 7 คน คิดเป็นร้อยละ 58.33 ) 

2) โครงสร้างองค์การแบบทีม แบ่งตามลักษณะธุรกิจหรือความรับผิดชอบ เน้นการ
ดูแลบุคคลภายในทีมงานอย่างท่ัวถึง ท าให้มีความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานกับ ผู้ปฏิบัติงาน
อย่างใกล้ชิด และเกิดความราบรื่นในงานมากขึ้น ( 4 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ) 

3) โครงสร้างองค์การ ควรแบ่งงานให้ชัดเจน ไม่ซับซ้อน ง่ายต่อการเข้าใจและการ
ท างาน ( 3 คน คิดเป็นร้อยละ 25 ) 

4) โครงสร้างองค์การ ควรให้ความส าคัญกับฝ่ายงานสร้างสรรค์ ในด้านของการ
สนับสนุนจากฝ่ายบริหาร โดยให้เป็นหน่วยงานท่ีขึ้นตรงกับผู้บริหารสูงสุด  ( 3 คน คิดเป็นร้อยละ 
25 ) 

นอกจากน้ี ก็มีบุคลากรเชิงสร้างสรรค์บางส่วนแสดงความคิดเห็นว่า โครงสร้าง
องค์การคือ ระบบการท างานท่ีมีความเหมาะสมแตกต่างในแต่ละองค์การ แม้ สายบังคับบัญชาจะ
มีหลายระดับ มีผลท าให้การอนุมัติงานล่าช้า แต่อีกมุมมองหน่ึงกลับเห็นว่า เพื่อให้มีการพิจารณา
กล่ันกรองท่ีดี เกิดความรอบคอบในการตัดสินใจ เพราะฉะน้ัน ปัญหาไม่ได้อยู่ท่ีโครงสร้างองค์การ
มากนัก แต่อยู่ท่ีความรู้ความสามารถในงานของผู้บริหารมากกว่า ( 2 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 ) 

ด้านกฎระเบียบการท างาน ท่ีบุคลากรเชิงสร้างสรรค์เห็นว่าเอื้อประโยชน์ต่องาน มี
ลักษณะดังน้ี 

1) เวลาการเข้า-ออกท างานควรยืดหยุ่น กล่าวคือ ควรยกเลิกการตอกบัตร หรือไม่
ควรก าหนดเวลาการเข้าท างาน  แต่ให้บุคลากรท างานครบ 8 ชั่วโมงต่อวัน หรือ ในกรณีท่ี
ก าหนดเวลาเข้า-ออกท างานแน่นอน ก็ไม่ควรหักเงินเดือนจากเวลาที่มาสาย  เป็นวิธีหน่ึงท่ีจะช่วย
ลดความเครียดจากการเดินทางมาท างานในแต่ละวันได้ และ บุคลากรก็จะรู้สึกถึงความมีอิสระ 
ความเชื่อใจ ความไว้วางใจท่ีผู้บริหารมีให้กับ บุคลากร  เพราะในท่ีสุด องค์การก็ต้องวัดผลท่ี
ความส าเร็จของงาน นอกจากน้ี ยังเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้บริหารเ วลาได้เองท้ังงานและ
ชีวิตส่วนตัว  ( 9 คน คิดเป็นร้อยละ 75 ) 

2) การแต่งกายในท่ีท างาน ควรให้บุคลากรมีความอิสระในการเลือกชุดท างาน แต่
ให้เหมาะสมกับกาลเทศะของแต่ละงาน เพราะการได้เลือกเครื่องแต่งกายตามรูปแบบท่ีตนเองชอบ 
ให้ดู ดี สวยงาม มีแฟชั่น ท่ีทันสมัย ก็เป็นความสุข ในท่ีท างาน รูปแบบ หน่ึงส าหรับบุคลากรเชิง
สร้างสรรค์ ( 9 คน คิดเป็นร้อยละ 75 ) 
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3) การสามารถไปท างานนอกสถานท่ีได้ เพื่อไปค้นหาข้อมูล ความคิดใหม่จากส่ิง
ใหม่ ท่ีนอกเหนือจากในห้องท างาน ( 5 คน คิดเป็นร้อยละ 41.67 ) 

4) ช่วงเวลาพักเท่ียง ควรมีมากกว่า 1 ชั่วโมง ( 3 คน คิดเป็นร้อยละ 25 ) 
5) การลดขั้นตอนของงานเอกสาร เช่น เอกสารการเบิกค่าสวัสดิการต่างๆ เป็นต้น  ( 

2 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 ) 
นอกจากน้ี การก าหนดกฎระเบียบขึ้นควรมีเหตุผล ไม่กระทบการสิทธิ์ของคนหมู่

มาก ( 1 คน คิดเป็นร้อยละ 8.33 ) และส าหรับบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ไม่จ าเป็นใช้กฎระเบียบ
จ านวนมากเหมือนกับฝ่ายอื่นๆ เพราะลักษณะงานสร้างสรรค์ไม่ใช่งานประจ า (Routine Job) ( 3 
คน คิดเป็นร้อยละ 25 ) แต่การให้อิสระด้านกฎระเบียบก็เปรียบเหมือนดาบสองคม เพราะความมี
อิสระในงานจะใช้ได้ผลดีส าหรับคนมีวินัย สามารถบังคับตนเองได้ แต่อาจล้มเหลวเมื่อให้อิสระใน
งานกับบุคคล ท่ีขาดความรับผิดชอบ ปล่อยตัวตามสบายเกินไป ท างานแบบเช้าชามเย็นชาม 
ดังน้ัน จึงเห็นว่าก็ควรมีกฎระเบียบอยู่บ้างในระดับหน่ึง ( 1 คน คิดเป็นร้อยละ 8.33 ) 

การจ่ายค่าตอบแทน (B1-4) 
จากผลการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบการจ่ายค่าตอบแทน  (ค่าเฉล่ีย = 

3.52) มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดเป็นอันดับหน่ึง เมื่อเทียบกับองค์ประกอบทุกด้านในปัจจัยภายใน
องค์การ จึงน าไปสู่ข้อค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีว่า “องค์การควรมีการบริหารค่าตอบแทนใน
รูปแบบใดท่ีจะท าให้บุคลากรเชิงสร้างสรรค์รู้สึกพึงพอใจ” ผลการศึกษาพบว่า  

1) ด้านอัตราเงินเดือน  คือ จะต้องสามารถแข่งขันได้ในตลาดธุรกิจเดียวกันได้  มี
ความเหมาะสมกับปริมาณงาน และความรับผิดชอบ ( 9 คน คิดเป็นร้อยละ 75 ) ซึ่งหากอัตรา
เงินเดือนยิ่งสูงยิ่งรู้สึกมีความความสุข เพราะอัตราเงินเดือนเป็นส่ิงท่ีวัดได้ เปรียบเทียบได้ และเป็น
ส่ิงท่ีสะท้อน ความสามารถของตนเองท่ีสูงตามอัตราเงินเดือน ( 3 คน คิดเป็นร้อยละ 25 ) 
นอกจากน้ี หลักเกณฑ์การพิจารณาปรับขึ้นเงินเดือนควรมีความยุติธรรม และ น าพฤติกรรมมา
พิจารณาร่วมกับผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งการปรับเงินเดือนควรมีมากกว่าปีละหน่ึงครั้ง ตามผลงาน 
ปริมาณงานและความรับผิดชอบท่ีเพิ่มขึ้นในระหว่างปี  เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน  ( 2 
คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 ) 

2) ด้านค่าตอบแทนอื่น คือ การได้รับค่าล่วงเวลาตามจริงจากเวลาการท างาน การ
จ่ายโบนัสประจ าปีต้องสมเหตุสมผลกับผลประกอบการ  การแบ่งส่วนรายได้จากยอดขายที่เป็น
ผลงานของบุคลากรท่ีสร้างผลงานน้ันขึ้น  และการได้รับหุ้นของบริษัทจากองค์การ  ( 5 คน คิดเป็น
ร้อยละ 41.67 ) 
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ค่าตอบแทนทางตรงท่ีจ่ายให้ในรูปตัวเงินของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์บางองค์การอยู่
ในระดับที่ต่ ากว่าอัตราเงินเดือนในตลาดแรงงานท่ัวไป แต่หากเปรียบเทียบกับอัตราเงินเดือนใน
ธุรกิจประเภทเดียวกันก็สามารถแข่งขันได้  ( 4 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ) ในขณะท่ี จ านวน
เงินเดือนน้ันไม่ใช่สิ่งส าคัญท่ีสุด เพราะการท างาน อย่างมีความสุขน้ัน มุ่งเน้นไปท่ีการท างานแล้ว
สบายใจมากกว่า การ ท่ีจะได้รับอัตราเงินเดือนท่ีสูง เพื่อแลกกับการ ต้องเผชิญกับงาน ท่ีมี
ความเครียดความกดดันและปัญหามากมาย ในท านองว่า “คับท่ีอยู่ได้ คับใจอยู่ยาก”  ซึ่งบุคลากร
เชิงสร้างสรรค์ส่วนหน่ึงมีความคิดเห็นว่า อัตรา เงินเดือนจะมากหรือ น้อยไม่ส าคัญเท่ากับ ความ
พอเพียงและรูปแบบการใช้เงินของแต่ละคน ( 4 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ) 

นอกเหนือจากค่าตอบแทนในรูปของเงินเดือนแล้ว ด้านสวัสดิการท่ีบุคลากรเชิง
สร้างสรรค์รู้สึกพึงพอใจ มีลักษณะดังน้ี 

1) การลาหยุดพักร้อนติดต่อกันเป็นเวลานาน   คือ   ระยะเวลาประมาณ  2 - 4 
สัปดาห์ และสามารถสะสมวันลาพักร้อนข้ามปีได ้ ( 6 คน คิดเป็นร้อยละ 50 ) 

2) สวัสดิการท่ัวไป เช่น การได้รับค่าน้ ามันรถในอัตราตามจริง ส าหรับการเดินทาง
ไปท างานนอกสถานท่ี ( 4 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ) รวมถึง สวัสดิการค่ารักษาพยาบาล และการ
เบิกค่ารักษาด้านทันตกรรมได้จากองค์การ  ในระดับที่ได้รับมากกว่ากองทุนประกันสังคม  ( 3 คน 
คิดเป็นร้อยละ 25 ) 

ท้ังน้ี สวัสดิการควรก าหนดให้มีความเท่าเทียมกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน  ซึ่ง
ผู้บริหารไม่ควรมีสวัสดิการในระดับที่สูงกว่าพนักงาน เพราะอัตราเงินเดื อนของผู้บริหารก็สูงกว่า
ระดับพนักงาน ซึ่งถือว่ามีความสามารถในการจ่ายท่ีสูงกว่าพนักงานอยู่แล้ว ( 1 คน คิดเป็นร้อยละ 
8.33 ) 

3) การจัดกิจกรรมภายในองค์การให้กับบุคลากร ท้ังในด้าน การสร้างความ บันเทิง 
งานสังสรรค์รื่นเริง การไปเท่ียวประจ าปีท้ังองค์การ และ กิจกรรมการให้ความรู้ท่ีเป็นประโยชน์กับ
บุคลากร เช่น วิธีการดูแลรักษาสุขภาพ การออกก าลังกาย การน่ังสมาธิ การน าธรรมะมาใช้ในท่ี
ท างาน รวมถึงการจัดสถานท่ีภายในองค์การเพื่อผ่อนคลายจากความเครียดในการท างาน เช่น 
ห้องคาราโอเกะ ห้องดนตรี สถานท่ีเล่นกีฬา เป็นต้น ( 3 คน คิดเป็นร้อยละ 25 ) 

4) การพัฒนาบุคลากร  เช่น ด้าน ทักษะ การใช้ คอมพิวเตอร์ และความรู้ด้าน
เทคโนโลยี รวมถึงการให้ทุนการศึกษา และการลาเรียนต่อได้โดยไม่ต้องลาออกจากท่ีท างาน  ( 3 
คน คิดเป็นร้อยละ 25 ) 
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ความมั่นคงในงาน (B1-5) 
จากผลการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบ ความมั่นคงในงาน   มีค่าเฉล่ีย

น้อยท่ีสุดเป็นอันดับสาม (ค่าเฉล่ีย = 4.01) เมื่อเทียบกับองค์ประกอบทุกด้านในปัจจัยภายใน
องค์การ  และความมั่นคงในงาน  มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความสุข ในการ
ท างาน ( r = .473**) จึงน าไปสู่ข้อค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีว่า “ความมั่นคงในงานควรมี
ลักษณะแบบใด ท่ีท าให้ท่าน ไม่รู้สึก เป็นกังวลใจและก่อให้เกิดความสุขในการท างาน ”  ผล
การศึกษาพบว่า สาเหตุท่ีท าให้ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์รู้สึก ถึงความไม่มั่นคงในงาน  แบ่งได้เป็น 2 
ประเด็น คือ 

1) ความมั่นคงในงานท่ีเกิดจากองค์การ คือ ความมั่นคงขององค์การ ซึ่งองค์การ
ต้องมีสภาพคล่องทางการเงินในระดับที่พึ่งพาตนเองได้แม้ในภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ โดยท่ีองค์การ
ไม่มีนโยบายการปลดพนักงาน หรือหากมีความจ าเป็นต้องปลดออกจากงาน ก็ควรมีค่าชดเชยให้
ในสัดส่วนท่ีเหมาะสมกับอายุการท างาน ( 7 คน คิดเป็นร้อยละ 58.33 ) 

2) ความมั่นคงในงานท่ีเกิดจากตัวบุคคล  คือ การคงความสามารถ ของบุคคลใน
การคิดงานสร้างสรรค์ได้ตลอดเวลา มีความ สามารถ ในการท างานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ 
เพื่อให้ผลงานของตนเองสนับสนุนเป้าหมายขององค์การ ดังน้ัน ตราบใด ท่ีบุคลากรท างานท่ีได้รับ
มอบหมายดีท่ีสุดแล้ว องค์การก็ย่อมจ้างงานบุคลากรท่ีสามารถสร้างผลงานให้กับองค์การได้  แต่
ในความเป็นจริงแล้ว ความสามารถในการคิดงานสร้างสรรค์อาจไม่ได้เกิดขึ้นตลอดเวลา  เน่ืองจาก
เป็นงานท่ีมุ่งเน้นการสร้างผลงานใหม่ๆ จึงกังวลว่าหากผลิตงานไม่ได้ตามท่ีองค์การคาดหวัง ก็อาจ
ถูกเลิกจ้างงานได ้( 9 คน คิดเป็นร้อยละ 75 ) 

ท้ังน้ี บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ส่วนหน่ึง กล่าวว่า  หากมีความพร้อมในด้าน
ประสบการณ์ เงินทุนและโอกาส ก็ต้องการลาออกจากองค์การเพื่อไปท าธุรกิจส่วนตัว ซึ่งสามารถ
ออกแบบ คิดงาน บริหารงาน และตัดสินใจในการท างานเองได้ เพื่อต่อยอดความรู้ท่ีมีและ เป็นการ
เดินสู่เส้นทางความฝันในงานสร้างสรรค์ของตนเองอย่างเต็มท่ี ( 3 คน คิดเป็นร้อยละ 25 ) 

4.4.1.3 การวิเคราะห์ผลการศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในงาน (B1) 
องค์ประกอบผู้น าและการบริหาร (B1-1) มีค่าเฉล่ียท่ี สูงเป็นอันดับสอง (ค่าเฉล่ีย  = 

4.65) เมื่อเทียบกับองค์ประกอบทุกด้านในปัจจัยภายในองค์การ และมีค่าสหสัมพันธ์ ระหว่างผู้น า
และการบริหารกับความสุขในการท างาน  อยู่ในระดับที่สูงปานกลาง ( r = .424** ) กล่าวคือ 
ลักษณะผู้น าหรือการบริหารของหัวหน้างานมีความเหมาะสมดีค่อนข้างมาก ซึ่ง องค์ประกอบผู้น า
และการบริหาร ก็มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน โดยผลการศึกษาเชิงคุณภาพ  พบว่า 
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ลักษณะการท างานของหัวหน้างานท่ีบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ชื่นชอบ คือ การให้อิสระในการท างาน  
มีความรู้เชี่ยวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ สามารถสอนงานและให้ค าแนะน าในงานได้ เป็นต้น 

องค์ประกอบโครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ  (B1-2) มีค่าเฉล่ียท่ี สูง (ค่าเฉล่ีย  = 
4.42) และมีค่าสหสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างองค์การและกฎระเบียบกับความสุขในการท างาน  อยู่
ในระดับที่สูง เป็นอันดับหน่ึง  ( r = .541** ) เมื่อเทียบกับองค์ประกอบทุกด้านในปัจจัยภายใน
องค์การ กล่าวคือ โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบขององค์การมีความเหมาะสมดี ขณะเดียวกัน 
โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบก็มีความสัมพันธ์ต่อ การสร้างความสุขในการท างาน  ซึ่งจากผล
การศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่า โครงสร้างองค์การท่ีเอื้อประโยชน์ต่องานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 
ควรเป็นโครงสร้างองค์การแบบแบน (Flat Organization) ท่ีมีระดับบังคับบัญชาระหว่าง 3 - 5 
ระดับ เพื่อให้เกิดการท างานอย่างคล่องตัว การตัดสินใจอนุมัติ รวดเร็ว ด้านกฎระเบียบการท างาน 
ท่ีบุคลากรเชิงสร้างสรรค์เห็นว่า เป็นส่ิงท่ีท า ให้เกิดความสุขในการท า งาน คือ ความ ยืดหยุ่นของ
เวลาการเข้า-ออกท างาน ความมีอิสระการแต่งกายในท่ีท างาน และการไปท างานนอกสถานท่ีได้ 

องค์ประกอบสภาพแวดล้อมกายภาพ  (B1-3) มีค่าเฉล่ียท่ี ค่อนข้างสูง (ค่าเฉล่ีย  = 
4.12) และมีค่าสหสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมกายภาพกับความสุขในการท างาน อยู่ในระดับที่
สูงปานกลาง  ( r = .460** ) กล่าวคือ สภาพแวดล้อมกายภาพ  ท้ังในด้านความปลอดภัย ของ
สถานท่ีท างาน มีพื้นท่ีเป็นส่วนตัวในการท างาน มีอุปกรณ์เทคโนโลยีทันสมัย ตลอดจนส่ิงอ านวย
ความสะดวกในการท างาน อยู่ในระดับที่ค่อนข้างสูง แต่ อาจยังไม่เห มาะสมเพียงพอ ในขณะท่ี
สภาพแวดล้อมกายภาพ ก็มีความสัมพันธ์ต่อความสุขในการท างานในระดับที่สูงปานกลาง ซึ่งจาก
ผลการศึกษาเชิงคุณภาพในด้านข้อเสนอแนะ พบว่า องค์การควรจัดสภาพแวดล้อมในท่ีท างานมี
ความสวยงาม ทันสมัย มีส่ิงอ านวยความสะดวก เพื่อสร้างความรู้สึกผ่อนคลาย  รวมถึง การใส่ใจ
ดูแลความเป็นอยู่ของบุคลากร  ในเร่ืองท่ัวไป เช่น  การมีโทรทัศน์ให้ดูในท่ีท างาน  เครื่องไมโครเวฟ
เพื่อประกอบอาหาร เป็นต้น 

องค์ประกอบการจ่ายค่าตอบแทน  (B1-4) มีค่าเฉล่ียท่ี น้อยท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย  = 3.52) 
เมื่อเทียบกับองค์ประกอบทุกด้านในปัจจัยภายในองค์ การ และมีค่าสหสัมพันธ์ ระหว่างการจ่าย
ค่าตอบแทนกับความสุขในการท างาน อยู่ในระดับที่สูง ปานกลาง  ( r = .426**) กล่าวคือ การจ่าย
ค่าตอบแทน ยังคงไม่เหมาะสมมากนัก ในขณะท่ี องค์ประกอบการจ่ายค่าตอบแทน  ก็มี
ความสัมพันธ์ต่อความสุขในการท างานในระดับที่สูงปานกลาง ซึ่งจากผลการศึกษาเชิงคุณภาพถึง
การบริหารค่าตอบแทนท่ีจะท าให้บุคลากรเชิงสร้างสรรค์รู้สึกพึงพอใจ  คือ อัตราเงินเดือน ต้อง
แข่งขันได้ในตลาดธุรกิจเดียวกันได้  มีความเหมาะสมกับปริมาณงาน  ซึ่งหลักเกณฑ์การพิจารณา
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ปรับขึ้นเงินเดือนควรมีความยุติธรรม และค่าตอบแทนอื่น เช่น ค่าล่วงเวลา การจ่ายโบนัสประจ าปี  
การได้รับส่วนแบ่งจากยอดขายที่เป็นผลงานของบุคลากร  ส่วนด้านสวัสดิการท่ีจ าเป็นต่อการเพิ่ม
ความสุขในการท างาน ก็คือ การลาหยุดพักร้อนติดต่อกันเป็นเวลานานได ้

องค์ประกอบความมั่นคงในงาน  (B1-5) มีค่าเฉล่ียท่ี น้อยท่ีสุดเป็นอันดับสาม 
(ค่าเฉล่ีย = 3.52) เมื่อเทียบกับองค์ประกอบทุกด้านในปัจจัยภายในองค์การ  และมีค่าสหสัมพันธ์
ระหว่างความมั่นคงในงานกับความสุขในการท างาน  อยู่ในระดับที่สูง ปานกลาง  ( r = .473**) 
กล่าวคือ  ลักษณะงานเชิงสร้างสรรค์มีความมั่นคงในงานอยู่ระดับที่ไม่มากนัก ขณะท่ีองค์ประกอบ
ความมั่นคงในงานก็มีความสัมพันธ์ ต่อความสุขในการท างาน ในระดับที่สูงปานกลาง ซึ่งจาก ผล
การศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่าสาเหตุส่วนใหญ่ท่ีท าให้บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ รู้สึกถึงความไม่มั่นคง
ในงาน ( 9 คน คิดเป็นร้อยละ 75 ) คือ ความไม่แน่นอนในความสามารถของตนเองในการ คิดงาน
สร้างสรรค์ได้ตลอดเวลา  เน่ืองจากลักษณะงานท่ีมุ่งเน้นการสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ และไม่ใช่
ลักษณะงานท่ีท าเป็นประจ า (Routine Job) เป็นความกังวลว่า หากตนเองไม่ สามารถท างานท่ี
ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ องค์การก็อาจพิจารณาไม่จ้างงานต่อไปได้ 

 
4.4.2 ผลการศึกษาและการวิเคราะห์ปัจจัยคุณลักษณะของงานกับความสุขในการ

ท างาน 
4.4.2.1 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณด้านปัจจัยคุณลักษณะของงาน 
 

ตารางที่ 4.10  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณลักษณะของงาน 
 

             คุณลักษณะของงาน            (B2) ค่าเฉล่ีย S.D. การแปลผล 

ความส าคัญของงาน                         (B2-1) 4.64 .71 มาก 

ความหลากหลายของงาน                 (B2-2) 4.61 .73 มาก 

เอกลักษณ์ของงาน                           (B2-3) 4.72 .80 มาก 

ความมีอิสระในการท างาน                (B2-4) 4.58 .79 มาก 

การทราบผลสะท้อนกลับจากงาน      (B2-5) 4.23 .74 ค่อนข้างมาก 

ความเหมาะสมของปริมาณงาน        (B2-6) 4.19 .90 ค่อนข้างมาก 

โดยรวม 4.51 .56 มาก 
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ในปัจจัยคุณลักษณะของงาน พบว่าองค์ประกอบท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ เอกลักษณ์ของงาน 
มีค่าเฉล่ียท่ี 4.72  แปลผลคืออยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ความส าคัญของงาน มีค่าเฉล่ียท่ี 4.64 
แปลผลคืออยู่ในระดับมาก ความหลากหลายของงาน มีค่าเฉล่ียท่ี  4.61 แปลผลคืออยู่ในระดับ
มาก ความมีอิสระในการท างาน มีค่าเฉล่ียท่ี 4.58 แปลผลคืออยู่ในระดับมาก การทราบผลสะท้อน
กลับจากงาน มีค่าเฉล่ี ยท่ี 4.23 แปลผลคืออยู่ในระดับ ค่อนข้าง มาก และความเหมาะสมของ
ปริมาณงาน มีค่าเฉล่ียท่ี 4.19 ในระดับค่อนข้างมากเช่นกัน (ตารางท่ี 4.10) 

 
ตารางที่ 4.11  ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงานกับความสุขในการท างาน 
 
             คุณลักษณะของงาน            (B2) ความสุขในการท างาน การแปลผล 
ความส าคัญของงาน                        (B2-1) .359** ต่ า 
ความหลากหลายของงาน                 (B2-2) .313** ต่ า 
เอกลักษณ์ของงาน                           (B2-3) .354** ต่ า 
ความมีอิสระในการท างาน                (B2-4) .473** ปานกลาง 
การทราบผลสะท้อนกลับจากงาน      (B2-5) .320** ต่ า 
ความเหมาะสมของปริมาณงาน        (B2-6) .430** ปานกลาง 

โดยรวม .524** ปานกลาง 
** p < .01 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ปัจจัยคุณลักษณะของงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปาน
กลาง กับความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
โดยมีค่าสหสัมพันธ์ท่ี .524**  ซึ่งเมื่อพิจารณาในแต่ละองค์ประกอบแล้ว พบว่าแต่ละองค์ประกอบ
มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ ต่ า -  ปานกลาง กับความสุข ในการท างานของบุคลากรเชิง
สร้างสรรค์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยเรียง ปัจจัยตามล าดับ ค่าสหสัมพันธ์กับ
ความสุขในการท างานไดคื้อ ความมีอิสระในการท างาน ( r = .473**) ความเหมาะสมของปริมาณ
งาน ( r = .430**) ความส าคัญของงาน ( r = .359**) เอกลักษณ์ของงาน  ( r = .354**) การทราบ
ผลสะท้อนกลับจากงาน ( r = .320**) และ ความหลากหลายของงาน ( r = .313**) 

กล่าวโดยสรุป ผลการศึกษาเชิงปริมาณค่าสหสัมพันธ์ของปัจจัยคุณลักษณะของงาน 
พบว่า ทุกองค์ประกอบ ยกเว้นความมีอิสระในการท างาน มีค่าสหสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
และมีค่าสหสัมพันธ์กับความรู้สึกทางบวก (ดูในภาคผนวก ฉ.) ท่ีสูงกว่าค่าสหสัมพันธ์กับความสุข
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ในการท างาน จึงกล่าวได้ว่า ทุกองค์ประกอบของปัจจัยคุณลักษณะของงาน ยกเว้น ความมีอิสระ
ในการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อการเพิ่มหรือลดความพึงพอ ใจในงานและความรู้สึกทางบวก ได้
มากกว่า การพิจารณาความสัมพันธ์ปัจจัยคุณลักษณะของงานกับความสุขในการท างานโดยรวม  
โดยกล่าวรายละเอียดได้ดังน้ี 

1) ความส าคัญของงาน มีค่าสหสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ( r = .483**) และมีค่า
สหสัมพันธ์กับความรู้สึกทางบวก ( r =  .451**)  ท่ีสูงกว่าค่าสหสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน  

( r =  .359**) จึงกล่าวได้ว่า ความส าคัญของงาน  มีความสัมพันธ์ต่อการเพิ่มหรือลดความพึง
พอใจในงานและความรู้สึกทางบวก ได้มากกว่าการพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่าง ความส าคัญ
ของงานกับความสุขในการท างานโดยรวม 

2) ความหลากหลายของงานมีค่าสหสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ( r = .464**) และมี
ค่าสหสัมพันธ์กับความรู้สึกทางบวก   ( r =  .436**)   ท่ีสูงกว่าค่าสหสัมพันธ์กับความสุขในการ
ท างาน ( r =  .313**) จึงกล่าวได้ว่า ความหลากหลายของงาน มีความสัมพันธ์ต่อการเพิ่มหรือลด
ความพึงพอใจในงานและความรู้สึกทางบวก ได้มากกว่าการพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่าง ความ
หลากหลายของงานกับความสุขในการท างานโดยรวม 

3) เอกลักษณ์ของงาน มีค่าสหสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ( r = .472**)  และมีค่า
สหสัมพันธ์กับความรู้สึกทางบวก ( r =  .406**) ท่ีสูงกว่าค่าสหสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน   

( r =  .354**) จึงกล่าวได้ว่า เอกลักษณ์ของงาน มีความสัมพันธ์ต่อการเพิ่มหรือลดความพึงพอใจ
ในงาน และความรู้สึกทางบวก ได้มากกว่าการพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่าง เอกลักษณ์ของงาน
กับความสุขในการท างานโดยรวม 

4) การทราบผลสะท้อนกลับจากงาน     มีค่าสหสัมพันธ์กับความพึงพอใจใ นงาน                  
( r = .343**) และมีค่าสหสัมพันธ์กับความรู้สึกทางบวก ( r =  .358**) ท่ีสูงกว่าค่าสหสัมพันธ์กับ
ความสุขในการท างาน   ( r =  .320**)   จึงกล่าวได้ว่า    การทราบผลสะท้อนกลับจากงาน   มี
ความสัมพันธ์ต่อการเพิ่มหรือลดความพึงพอใจในงานและความรู้สึกทางบวก ได้มากกว่าการ
พิจารณาความสัมพันธ์ระหว่าง การทราบผลสะท้อนกลับจากงาน กับความสุขในการท างาน
โดยรวม 

5) ความเหมาะสมของปริมาณงานมีค่าสหสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ( r = .463**) 
และมีค่าสหสัมพันธ์กับความรู้สึกทางบวก ( r =  .452**) ท่ีสูงกว่าค่าสหสัมพันธ์กับความสุขในการ
ท างาน  ( r =  .430**)  จึงกล่าวได้ว่า ความเหมาะสมของปริมาณงาน มีความสัมพันธ์ต่อการเพิ่ม
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หรือลดความพึงพอใจในงานและความรู้สึกทางบวก ได้มากกว่าการพิจารณาความสัมพันธ์
ระหว่าง ความเหมาะสมของปริมาณงานกับความสุขในการท างานโดยรวม 

4.4.2.1 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพปัจจัยคุณลักษณะของงาน (B2) 
ด้วยผลการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบความมีอิสระในการท างาน   มีค่า

สหสัมพันธ์สูงท่ีสุดเป็นอันดับ ส่ี  ( r = .473**)  เมื่อเทียบกับองค์ประกอบทุกด้านในปัจจัยภายใน
องค์การ ส่วนองค์ประกอบเอกลักษณ์ของงาน ก็พบว่ามีค่าเฉล่ียท่ีสูงสุดเป็นอันดับหน่ึง (ค่าเฉล่ีย = 
4.72)  และความส าคัญของงาน มีค่าเฉล่ียท่ีสูงสุดเป็นอันดับ สาม (ค่าเฉล่ีย  = 4.64) เมื่อเทียบกับ
องค์ประกอบทุกด้านในปัจจัยภายในองค์การเช่นกัน จึงน าไปสู่ข้อค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ี
เกี่ยวกับคุณลักษณะของงาน ดังประเด็นต่อไปน้ี 

ความส าคัญของงาน (B2-1) 
จากผลการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบความส าคัญของงาน  มีค่าเฉล่ียท่ี

สูงสุดเป็นอันดับสาม (ค่าเฉล่ีย = 4.64) เมื่อเทียบกับองค์ประกอบทุกด้านในปัจจัยภายในองค์การ  
จึงน าไปสู่ข้อค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีว่า “การท่ีท่านได้รับมอบหมายงานท่ีมีความส าคัญ
น้ัน เป็นปัจจัยท่ีท าให้ท่านมีความสุขในการท างานเพิ่มขึ้นหรือไม่ อย่างไร” ผลการศึกษาพบว่า เมื่อ
ได้รับมอบหมายงานท่ีมีความส าคัญ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ จะเกิดรู้สึก 2 รูปแบบ คือ 

1) ความรู้สึกดีใจ  กล่าวคือ  รู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญ ภูมิใจท่ีได้รับความ
ไว้วางใจ ความเชื่อใจ การยอมรับจากหัวหน้างานท่ีเห็นคุณค่าและความสามารถของตนเอง 
ขณะเดียวกัน ก็ถือเป็นการได้รับโอกาสในการท างานเพื่อฝึกฝนความสามารถ พัฒนาทักษะตนเอง
ให้เพิ่มขึ้น จึงรู้สึกต่ืนเต้น และกระตือรือร้นท่ีจะท างานน้ัน ( 12 คน คิดเป็นร้อยละ 100 ) 

2) ความรู้สึกกดดัน เน่ืองจาก งานน้ันมีความส าคัญ ความล้มเหลวในงานอาจมีผล
ต่อเป้าหมายของหน่วยงานหรือขององค์การ รวมถึงการเผชิญกับการบริหารการเปล่ียนแปลง และ
หากในช่วงเวลานั้นมีปริมาณงานท่ีต้องท าอย่างเร่งด่วนอยู่หลายชิ้นงาน ก็จะรู้สึกวิตกกังวลว่า
อาจจะท างานไม่ส าเร็จตามก าหนด หรือผลงานด้อยคุณภาพลง เป็นต้น แต่เมื่องานส าเร็จก็จะ รู้สึก
ภาคภูมิใจเช่นกัน ( 5 คน คิดเป็นร้อยละ 41.67 ) 

ท้ังน้ี แม้บางงานจะเป็นงานท่ีมีความส าคัญ เช่น งานด้านการบริหาร แต่หากไม่ได้
ใช้ความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ ก็ไม่รู้สึกว่ามีความสุขในการท างานเพิ่มขึ้น  ( 1 คน คิดเป็น
ร้อยละ 8.33 ) 

เอกลักษณ์ของงาน (B2-3) 
จากผลการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า  องค์ประกอบ เอกลักษณ์ของงาน  มีค่าเฉล่ียท่ี

สูงสุดเป็นอันดับหน่ึง (ค่าเฉล่ีย = 4.72) เมื่อเทียบกับองค์ประกอบทุกด้านในปัจจัยภายในองค์การ  
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จึงน าไปสู่ข้อค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีว่า “การท่ีท่านสร้างผลงานออกมาชิ้นหน่ึงได้อย่าง
สมบูรณ์ ทุกขั้นตอนด้วยตนเอง เป็นปัจจั ยท่ีท าให้ท่านมีความสุขในการท างานเพิ่มขึ้นหรือไม่ 
อย่างไร ” ผลการศึกษาพบว่า การท่ีบุคลากรสร้างผลงานออกมาชิ้นหน่ึงได้อย่างสมบูรณ์ ทุก
ขั้นตอนด้วยตนเอง จะเกิดความรู้สึก 2 ลักษณะด้วยกัน คือ 

1) การสร้างผลงานออกมาชิ้นหน่ึงได้อย่างสมบูรณ์ ทุกขั้นตอนด้วยตนเอง เป็น
ปัจจัยท าให้มีความสุขในการท างาน เพิ่มขึ้น เพราะความมีอิสระ การจัดการคล่องตัว สามารถ
ควบคุมกระบวนการ วิธีการท างานได้เอง รวมถึงได้ถ่ายทอดในมุมมองแบบศิลปินเต็มท่ี  ได้แสดง
ตัวตนของตนเองอย่างแท้จริง จึงรู้สึกสนุกกับการได้รับผิดชอบงานทุกขั้นตอน ได้เรียนรู้ และ
สามารถน าเทคนิคต่างๆ มาเพิ่มเติมกระบวนการท างานของตนเองได้ตลอดเวลา มีความ รู้สึก
กระตือรือร้นเป็นพิเศษ และพยายามท าทุกวิถีทางท่ีท าให้ผลงานออกมาดีเยี่ยม เมื่อผลงานส าเร็จ 
ก็สามารถอ้างอิงผลงานท่ีมาจากความคิด ความสามารถของตนเองได้อย่างเต็มท่ี และ จากการท่ี
สามารถควบคุมวางแผนระยะเวลาในการปฏิบัติงานได้ ท าให้รู้สึกไม่เครียดกับการท างาน ตรงกัน
ข้ามกับลักษณะงานท่ีต้องท างานประสานงานร่วมกับผู้อื่น ซึ่งต้องอาศัยการส่ือสารที่ดีมาก งานจึง
จะออกมาใกล้เคียงกับท่ีตนเองวางแผนคิดไ ว้ และด้วยความท่ีไม่สามารถควบคุมงานเองได้
ท้ังหมด จึงมักมีความกังวลว่างานจะไม่ส าเร็จตามเวลาที่ก าหนด ( 10 คน คิดเป็นร้อยละ 83.33 ) 

2) การสร้างผลงานออกมาชิ้นหน่ึงได้อย่างสมบูรณ์ ทุกขั้นตอนด้วยตนเอง เป็น
ปัจจัยท่ีไม่มีผลต่อความสุขในการท างานเพิ่มขึ้น เพราะการท างานเป็นทีมมีความสนุกมากกว่า ท า
ให้ตนเองมีการเรียนรู้จากทักษะ หรือความสามารถของผู้อื่นได้ตลอดเวลา เพราะเชื่อว่ามนุษย์มี
ความถนัดในแต่ละด้านไม่เหมือนกัน ซึ่งการท างานเป็นทีมก็เป็นการดึงจุดเด่นของแต่ละบุคคลมา
ใช้ ซึ่งการท างานเป็นทีม เป็นการแสดงถึงความร่วมมือ ความมีน้ า ใจ ความเป็นมิตรภาพ และเมื่อ
งานส าเร็จก็เกิดเป็นความสุขยินดีร่วมกันท้ังฝ่ายหรือท้ังองค์การ อย่างไรก็ตาม ก็มีความจ าเป็นต้อง
เข้าใจกระบวนการท างานทุกขั้นตอน และทราบถึง ระบบการไหลของงาน  ( 4 คน คิดเป็นร้อยละ 
33.33 ) 

ท้ังน้ี ก็ขึ้นอยู่กับงานด้วยว่า หากเป็นงานท่ีใหญ่ระดับโครงการ ความยากของงาน
ย่อมมีมาก ซึ่งต้องอาศัยการท างานเป็นทีมเป็นหลัก เน้นการท างานร่วมกัน ดังน้ัน เมื่องานประสบ
ผลส าเร็จ ก็จะยิ่งรู้สึกมีความสุข ภาคภูมิใจในลักษณะงานเช่นน้ี ไม่ต่างกับการได้สร้างผลงาน
ออกมาชิ้นหน่ึงได้อย่างสมบูรณ์ ทุกขั้นตอนด้วยตนเอง ( 2 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 ) 
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ความมีอิสระในการท างาน (B2-4)  
จากผลการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบความมีอิสระในการท างาน   มีค่า

สหสัมพันธ์สูงท่ีสุดเป็นอันดับ ส่ี ( r = .473**) เมื่อเทียบกับองค์ประกอบทุกด้านในปัจจัยภายใน
องค์การ จึงน าไปสู่ข้อค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึก ท่ีว่า “ท่านมีความสุขกับความมีอิสระในการ
ท างานใช่หรือไม่ ? ถ้าใช่ เพราะเหตุใด ความมีอิสระในการท างาน จึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้เกิด
ความสุขในการท างาน ” ผลการศึกษาพบว่า บุคลากร เชิงสร้างสรรค์  ล้วนมีความเห็นว่าความมี
อิสระในการท างาน เป็นปัจจัยอันดับต้นๆ ท่ีท าให้เกิดความสุขในการท างาน ท้ังในด้านความ
จ าเป็นต่อการท างาน และในด้านของความรู้สึก โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

1) ด้านความจ าเป็นต่อการท างาน กล่าวคือ ความมีอิสระในการท างาน  ท าให้เกิด
การคิด การวางแผน การสามารถเลือกวิธีการท างานของตนเองได้ การตัดสินใจมีความคล่องตัวสูง 
จึงน าไปสู่การได้เลือกใช้รูปแบบทางความคิดของตนเองอย่างเต็มท่ี เหมือนกับการแสดงออกของ
ศิลปิน ได้คิดนอกกรอบ คิดส่ิงใหม่ มีอิสระไม่ยึดติดกับส่ิงเดิม ได้ฝึกฝนตนเอง ค้นคว้าวิจัย ค้นหา
ข้อมูลด้วยตนเอง ท าให้ผลงานออกมามีความแปลกใหม่เสมอ ซึ่งการเปิดโอกาสให้ได้คิด
สร้างสรรค์ตลอดเวลา ก็เปรียบเสมือนมีดท่ีมีการลับให้คมอยู่เสมอ ถ้าไม่มีความอิสระในงาน ไม่มี
โอกาสได้คิด ผลงานท่ีออกแบบมานั้นก็ไม่ถือเป็นงานความคิดสร้างสรรค์  ( 4 คน คิดเป็ นร้อยละ 
33.33 ) 

2) ด้านของความรู้สึก  กล่าวคือ การได้รับอิสระในการท างาน จะเกิดความรู้สึกว่า
ตนเองไม่ได้ถูกบังคับให้ต้องคิด ต้องท างาน แต่เมื่อได้คิดหรือเลือกวิธีการท างานด้วยตนเอง ก็ถือ
เป็นการมีส่วนร่วมในงาน สร้างความเป็นเจ้าของในงาน ส่งผลท าให้เกิดความทุ่มเท เกิด ความรักท่ี
จะท างานชิ้นน้ันๆ (Passion) การท่ีได้รับอิสระในการท างาน ก็ถือว่าได้รับความไว้วางใจจาก
หัวหน้างาน ท่ีเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง จึงท าให้การท างานเต็มไปด้วยความสบายใจ ไม่
รู้สึกกดดัน หรือถูกควบคุม ( 4 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ) 

ความมีอิสระในการท างาน น อกจากจะอิสระในการคิด วางแผนงาน เลือกวิธีการ
ท างานแล้ว ควรมีอิสระในเร่ืองของการเข้าออกเวลางาน และการมีอิสระในการท างานนอกสถานท่ี 
เพราะความคิดสร้างสรรค์น้ันจะเกิดง่ายขึ้น หากมีโอกาสได้เห็นมุมมอง ในสถานท่ี แปลกใหม่ ถือ
เป็นการเพิ่มประสบการณ์เพื่อมีแรงบันดาลใจในการท างานเพิ่มขึ้น ( 4 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ) 

4.4.2.3 การวิเคราะห์ผลการศึกษาปัจจัยคุณลักษณะของงาน (B2) 
องค์ประกอบความส าคัญของงาน  (B2-1) มีค่าเฉล่ียท่ีสูงสุดเป็นอันดับ สาม  

(ค่าเฉล่ีย = 4.64) เมื่อเทียบกับองค์ประกอบทุกด้านในปัจจัยภายในองค์การ และมีค่าสหสัมพันธ์
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กับความสุขในการท างาน อยู่ในระดับต่ า ( r = .359**) กล่าวคือ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ รับรู้ ว่า
งานท่ีตนเองรับผิดชอบมีความส าคัญและส่งผลกระทบกับงานของผู้อื่น  กระทบต่อเป้าหมายของ
องค์การ แต่ความส าคัญของงานไม่ได้เป็นองค์ประกอบท่ีสัมพันธ์ต่อความสุขในการท า งานเสมอ
ไป เพราะจากผลการศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่า การมอบหมายงานท่ีมีความส าคัญ บุคลากรจะเกิด
รู้สึก 2 รูปแบบ คือ ความรู้สึกดีใจ รู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญ ภูมิใจท่ีได้รับความไว้วางใจ แต่
ขณะเดียวกัน ก็เกิดความรู้สึกกดดัน เน่ืองจาก งานน้ันมีความส าคัญ ความล้มเหลว ในงานอาจมี
ผลต่อเป้าหมายขององค์การได้ และต้องเผชิญกับการเปล่ียนแปลงต่างๆ รวมถึงจ านวนปริมาณ
งานท่ีเพิ่ม จึงเกิดความเครียดในการท างานมากขึ้น 

องค์ประกอบความหลากหลายของงาน  (B2-2) มีค่าเฉล่ียท่ีสูง  (ค่าเฉล่ีย  = 4.61) 
และมีค่าสหสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน อยู่ในระดับต่ า ( r =  .313** ) กล่าวคือ บุคลากรเชิง
สร้างสรรค์  รับรู้ว่างานท่ีตนเองรับผิดชอบมี ความหลากหลาย ในระดับที่สูง แต่ ความหลากหลาย
ของงาน ไม่ได้เป็นองค์ประกอบท่ีสัมพันธ์ต่อความสุขในการท างานมากนัก  

องค์ประกอบเอกลักษณ์ของงาน  (B2-3)  มีค่าเฉล่ียท่ีสูงสุดเป็นอันดับ หน่ึง               
( ค่าเฉล่ีย = 4.72) เมื่อเทียบกับองค์ประกอบทุกด้านในปัจจัยภายในองค์การ และมีค่าสหสัมพันธ์
กับความสุขในการท างาน อยู่ในระดับต่ า ( r =  .354** ) กล่าวคือ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ รับรู้ถึง
เอกลักษณ์ของงานท่ีตนเองรับผิดชอบ ว่ามีในระดับที่สูง จากการท่ีสร้างผลงานออกมาชิ้นหน่ึงได้
อย่างสมบูรณ์ ทุกขั้นตอนด้วยตนเอง ท้ังจากการริเริ่มงาน  การวางแผน  กระบวนการท างาน ท่ีต้อง
ใช้ความคิดสร้างสรรค์อยู่เสมอ  แต่เอกลักษณ์ของงาน ไม่ได้เป็นองค์ประกอบท่ีสัม พันธ์ต่อ
ความสุขในการท างานเสมอไป ถึงแม้ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่า  บุคลากรส่วน ใหญ่ ( 10 คน 
คิดเป็นร้อยละ 83.33 ) จะกล่าวว่าการสร้างผลงานออกมาชิ้นหน่ึงได้อย่างสมบูรณ์ ทุกขั้นตอนด้วย
ตนเอง เป็นปัจจัยท าให้มีความสุขในการท างาน เพิ่มขึ้น เพราะความมีอิสระ การจัดการคล่ องตัว 
ควบคุมกระบวนการ วิธีการท างานได้เอง รวมถึงได้ถ่ายทอดในมุมมองตัวตนของตนเองอย่าง
แท้จริง ในขณะเดียวกัน บุคลากรส่วนหน่ึง  ( 4 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ) กลับมีความ เห็นว่า 
เอกลักษณ์ของงานไม่มีผลต่อความสุขในการท างานเพิ่มขึ้น เพราะรู้สึกสนุกกับการท างานเป็นทีม
มากกว่า ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความร่วมมือ ความมีน้ าใจและมิตรภาพที่ดีต่อกัน   

องค์ประกอบความมีอิสระในการท างาน  (B2-4) มีค่าเฉล่ียท่ีสูง  (ค่าเฉล่ีย  = 4.58) 
และมีค่าสหสัมพันธ์ กับความสุขในการท างาน อยู่ในระดับ สูงท่ีสุดเป็นอันดับ ส่ี ( r = .473**) เมื่อ
เทียบกับองค์ประกอบทุกด้านในปัจจัยภายในองค์การ กล่าวคือ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ รับรู้ว่างาน
ท่ีตนเองรับผิดชอบ มีอิสระ อยู่ในระดับที่สูง  ในขณะเดียวกัน ความมีอิสระในการท างาน  ก็เป็น
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องค์ประกอบท่ีสัมพันธ์ ต่อความสุขในการท างาน ด้วยเช่นกัน ซึ่งยืนยันจากผลการศึกษาเชิง
คุณภาพ จากความคิดเห็นของ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ทุกท่าน ท่ีกล่าวว่า ความมีอิสระในการ
ท างาน เป็นปัจจัยท่ีส าคัญมากต่อความสุขในการท างาน ท้ังในด้านความจ าเป็นต่อการท างาน  คือ 
ความมีอิสระ มีผลต่อ การคิด การวางแผ น  ความคล่องตัวสูง ในการตัดสินใจ  และด้านของ
ความรู้สึก คือ ความอิสระท าให้เกิดการมีส่วนร่วมงาน สร้างความเป็นเจ้าของในงาน ส่งผลท าให้
เกิดความทุ่มเท รักท่ีจะท างานน้ันๆ และรู้สึกว่าตนเองได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างาน  

องค์ประกอ บการทราบผลสะท้อนกลับจากงาน  (B2-5) มีค่าเฉล่ียท่ี ค่อนข้าง สูง 
(ค่าเฉล่ีย  = 4.23) และมีค่าสหสัมพันธ์ กับความสุขในการท างาน  อยู่ในระดับต่ า ( r =  .320** ) 
กล่าวคือ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์  รับรู้ว่างานของตนได้รับ ผลสะท้อนกลับจากงาน อยู่ในระดับ ท่ี
ค่อนข้างสูงและสม่ าเสมอพอสมควร แต่การทราบผลสะท้อนกลับจากงาน ไม่ได้เป็นองค์ประกอบท่ี
สัมพันธ์ต่อความสุขในการท างาน มากนัก อาจเป็นเพราะผลงานท่ีมาจาก บุคลากรเชิงสร้างสรรค์  
เป็นส่ิงท่ีพวกเขาตั้งใจ ทุ่มเทในการสร้างสรรค์ และมั่นใจว่าผลงานดังกล่าว มีคุณค่า สังคมได้รับ
ประโยชน์ เพียงเท่านี้ตนเองก็มีความสุขในการท างานเพิ่มขึ้นแล้ว  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ใน
ประเด็นการได้รับค าชมเชย  

องค์ประกอ บความเหมาะสมของปริมาณงาน  (B2-6) มีค่าเฉล่ียท่ี ค่อนข้าง สูง 
(ค่าเฉล่ีย = 4.19) และมีค่าสหสัมพันธ์กับความสุขในการท างานในระดับปานกลาง ( r =  .430** ) 
กล่าวคือ ปริมาณงาน ท่ีรับผิดชอบน้ันยังไม่มี ความเหมาะสม มากนัก แต่ ความเหมาะสมของ
ปริมาณงาน  มีความสัมพันธ์กับ ความสุขในการท างาน  ในระดับที่สูงปานกลาง ซึ่งข้อมูลเชิง
คุณภาพ ในประเด็นสุขภาพกายและความสมดุลในชีวิตการท างาน ก็สะท้อนให้เห็นว่า ปริมาณท่ี
รับผิดชอบในปัจจุบั นค่อนข้างมาก และเป็นงานท่ีต้องการผลงานค่อนข้างเร่งด่วน ซึ่งเป็นสาเหตุ
หน่ึงท่ีท าให้ต้องท างานเกินช่วงเวลางานอยู่บ่อยครั้ง  
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4.4.3 ผลการศึกษาและการวิเคราะห์ ปัจจัยผลลัพธ์ที่คาดหวัง กับความสุขในการ
ท างาน 

4.4.3.1 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณด้านปัจจัยผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง 
 
ตารางที่ 4.12  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง 
 

          ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง              (B3) ค่าเฉล่ีย S.D. การแปลผล 

งานประสบผลส าเร็จ                  (B3-1) 4.54 .71 มาก 

ความก้าวหน้าในอาชีพ               (B3-2) 4.05 .84 ค่อนข้างมาก 

การพัฒนาความสามารถ            (B3-3) 4.43 .73 มาก 

ความสมดุลในชีวิตการท างาน     (B3-4) 3.79 1.06 ค่อนข้างมาก 

โดยรวม 4.21 .59 ค่อนข้างมาก 

 
ในปัจจัยผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง  พบว่าองค์ประกอบท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ  งานประสบ

ผลส าเร็จ  มีค่าเฉล่ียท่ี 4.54  แปลผลคืออยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ การพัฒนาความสามารถ มี
ค่าเฉล่ียท่ี 4.43 แปลผลคืออยู่ในระดับมากเช่นกัน  ความก้าวหน้าในอาชีพ มีค่าเฉล่ียท่ี 4.05 แปล
ผลคืออยู่ในระดับค่อนข้างมาก และความสมดุลในชีวิตการท างาน มีค่าเฉล่ียท่ี 3.79 แปลผลคืออยู่
ในระดับค่อนข้างมากเช่นกัน (ตารางท่ี 4.12)  

 
ตารางที่ 4.13  ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ท่ีคาดหวังกับความสุขในการท างาน 
 
        ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง                  (B3) ความสุขในการท างาน การแปลผล 

งานประสบผลส าเร็จ                     (B3-1) .404** ปานกลาง 

ความก้าวหน้าในอาชีพ                  (B3-2) .456** ปานกลาง 

การพัฒนาความสามารถ               (B3-3) .278** ต่ า 

ความสมดุลในชีวิตการท างาน        (B3-4) .302** ต่ า 

โดยรวม .501** ปานกลาง 

** p < .01 
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จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ปัจจัยผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ
ปานกลาง กับความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 โดยมี ค่าสหสัมพันธ์ ท่ี .501**  เมื่อพิจารณาในแต่ละ องค์ประกอบแล้ว  พบว่าแต่ละ
องค์ประกอบ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ ต่ าถึง ปานกลาง กับความสุข ในการท างานของ
บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยเรียงองค์ประกอบตามล าดับค่า
สหสัมพันธ์กับความสุขในการท างานได้ คือ   ความก้าวหน้าในอาชีพ  ( r = .456**)    งานประสบ
ผลส าเร็จ   ( r = .404**)      ความสมดุลในชีวิตการท างาน   ( r = .302**)      และการพัฒนา
ความสามารถ ( r = .278**)  

4.4.3.2 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพด้านปัจจัยผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง (B3) 
ด้วยผลการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบ ความสมดุลในชีวิตการท างาน  

(B3-4) พบว่ามีค่าเฉล่ีย น้อยท่ีสุดเป็นอันดับ สอง (ค่าเฉล่ีย  = 3.79) เมื่อเทียบกับองค์ประกอบอื่น
ในปัจจัยภายในองค์การ และ ความสมดุลในชีวิตการท างาน  มีค่าสหสัมพันธ์กับ ความสุขในการ
ท างานในระดับที่ต่ าด้วยเช่นกัน   ( r = .302** )   จึงน าไปสู่ข้อค าถาม ในการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ี ว่า 
“ท่านคิดว่ากลุ่มบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ มีความสมดุลในชีวิตการท างานหรือไม่ เพราะเหตุใด ” ผล
การศึกษาพบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ส่วนใหญ่ ( 9 คน คิดเป็นร้อยละ 75 ) มีความเห็นว่าความ
สมดุลในชีวิตการท างาน มีอยู่ในระดับที่น้อย เน่ืองจาก 

1) ลักษณะงาน   กล่าวคือ  งานเชิงสร้างสรรค์เป็นงานท่ียืดหยุ่นตามสถานการณ์
ค่อนข้างสูง แต่กลับถูกก าหนดด้วยระยะเวลาการส่งงานท่ีค่อนข้างกระชั้นชิด เพื่อให้เกิดการ
ยอมรับในด้านของความสามารถ และชื่อเสียง บุคลากรเชิงสร้างสรรค์จ าเป็นต้องท างานอย่างหนัก 
ท้ังในแง่การแข่งขันระหว่างธุรกิจเดียวกัน หรือการแข่งขันในระดับประเทศ โดยองค์การก็จะวัดผล
การท างานจากผลส าเร็จของงานเป็นหลัก โดยเฉพาะ การท างานกับคนหมู่มาก และลักษณะงาน
ค่อนข้างยืดหยุ่นสูง ท าให้ท างานไม่เป็นเวลาท่ีแน่นอนมากนัก ( 6 คน คิดเป็นร้อยละ 50 ) 

2) รูปแบบการใช้ชีวิตของแต่ละบุคคล กล่าวคือ ความสมดุลในชีวิตการท างาน  มี
อยู่ในระดับที่น้อย อาจเกิดจากเป็นความต้ังใจของบุคคลน้ันเอง ท่ีมีใจทุ่มเทให้กับงาน มีความ
รับผิดชอบในงานสูง หรือเลือกท่ีจะท างานหลังเลิกงานไปแล้ว โดยเฉพาะบุคคลท่ีมีสถานภาพโสด 
ยังไม่มีภาระควา มรับผิดชอบในครอบครัวมากนัก จึง ใช้เวลาหลังเลิกงานไปกับการใช้ชีวิตในท่ี
ท างานค่อนข้างมาก ท้ังน้ี แต่ละบุคคลมีความต่างในด้านการวางแผน การบริหารเวลาในงาน และ
การปรับตัว  ประกอบกับงานเชิงสร้างสรรค์ เป็นงานท่ีสามารถคิดได้ทุกเวลา  ทุกสถานท่ี ตาม
ประสบการณ์ท่ีได้พบเห็น หรือสัมผัสมา ท าให้มักน างานมาคิดปะปนในช่วงเวลาส่วนตัวที่ก าลัง
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พักผ่อน ท าให้ขาดสมดุลในการใช้ชีวิตส่วนตัว ดังน้ัน จึงจ าเป็นต้องรู้จักปล่อยวางเรื่องงานได้  ( 9 
คน คิดเป็นร้อยละ 75 ) 

ในขณะท่ี บุคลากรเชิงสร้างสรรค์จ านวนหน่ึง มีความเห็นว่าตนเองมีความสมดุลใน
ชีวิตการท างานอยู่ในระดับที่เหมาะสม มีความพึงพอใจกับลักษณะงานท่ีมีความยืดหยุ่นสูง และ
เห็นว่างานท่ีมีความยืดหยุ่นสูงพร้อมมีอิสระในงาน ท าให้สามารถวางแผนงานของตนเองได้ ส่งผล
ให้แบ่งเวลา กับทางครอบครัวได้เป็นอย่างดี ส่วน ลักษณะ งานท่ีต้องลงพื้นท่ีต่างจังหวัดเพื่อไป
ท างานเก็บข้อมูลน้ัน ก็เปรียบเหมือนกับการเปิดโลกทัศน์ ถือเป็นส่วนของการใช้ชีวิตส่วนตัวที่แฝง
อยู่ในชีวิตการท างาน เพราะเป็นช่วงเวลาการท างานท่ีช่วยค้นหาตนเอง และค้นพบปรัชญาในการ
ใช้ชีวิตให้กับตนเอง ( 3 คน คิดเป็นร้อยละ 25 ) 

4.4.3.3  การวิเคราะห์ผลการศึกษาปัจจัยผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง 
องค์ประกอบด้านงานประสบผลส าเร็จ  (B3-1) และความก้าวหน้าในอาชีพ  (B3-2) 

มีค่าเฉล่ียท่ีค่อนข้างมากถึงมาก (ค่าเฉล่ียท่ี 4.54 และ 4.05 ตามล าดับ) ในขณะท่ี มีค่าสหสัมพันธ์
ของด้านงานประสบผลส าเร็จ และความก้าวหน้าในอาชีพ  กับความสุขในการท างาน อยู่ในระดับ
ปานกลาง (ค่า r = .404**  และ .456** ตามล าดับ) ซึ่งก็มีผลไปในทิศทางเดียวกัน 

องค์ประกอบการพัฒนาความสามารถ  (B3-3) มีค่าเฉล่ียท่ีมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.43) 
และมีค่าสหสัมพันธ์กับความสุขในการท างานในระดับที่ต่ า  ( r = .278** ) กล่าวได้ว่า บุคลากรเชิง
สร้างสรรค์ ได้รับโอกาสการพัฒนาความสามารถด้วยลักษณะงานท่ีมีความแปลกใหม่อยู่เสมอ 
และเป็นงานท่ีต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ ด้วยมุมมองใหม่ๆ ท าให้เกิดการพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
แต่การพัฒนาความสามารถ ก็ไม่ได้เป็นองค์ประกอบท่ีสัมพันธ์กับความสุขในการท างานมากนัก  

องค์ประกอบด้านความสมดุลในชีวิตการท างาน  (B3-4) มีค่าเฉล่ียท่ีน้อยท่ีสุดเป็น
อันดับสอง (ค่าเฉล่ีย = 3.79) เมื่อเทียบกับทุกองค์ประกอบในปัจจัยภายในองค์การ และมี ค่า
สหสัมพันธ์ กับความสุขในการท างานในระดับที่ต่ า  ( r = .302** )  ซึ่งผลการศึกษาเชิงคุณภาพ  
ยืนยันผลการศึกษาเชิงปริมาณดังกล่าว คือ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ส่วนใหญ่ ( 9 คน คิดเป็นร้อย
ละ 75 ) มีความเห็นว่าความสมดุลในชีวิตการท างาน มีอยู่ในระดับที่น้อย เน่ืองจาก ลักษณะงาน ท่ี
ยืดหยุ่นตามสถานการณ์ค่อนข้างสูง สามารถคิดงานได้ทุกท่ี ส่งผลให้ไม่ค่อยท างานเป็นเวลา ท่ี
แน่นอนมากนัก และรูปแบบการใช้ชีวิตของแต่ละบุคคลท่ีมีความแตกต่างกัน เช่น ความต้ังใจทุ่มเท
ให้กับงาน ความสามารถในการบริหารเวลาในงาน เป็นต้น 
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4.4.4 ผลการศึกษา และการวิเคราะห์ ปัจจัย ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล กับ
ความสุขในการท างาน 

4.4.4.1 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณด้านปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 

ตารางที่ 4.14  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 

     ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล        (B4) ค่าเฉล่ีย S.D. การแปลผล 

การได้รับการยอมรับ                      (B4-1) 4.14 .78 ค่อนข้างมาก 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา       (B4-2) 4.45 .93 มาก 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน        (B4-3) 4.61 .93 มาก 

โดยรวม 4.39 .73 มาก 

 
ในปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  พบว่าองค์ประกอบท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ  

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  มีค่าเฉล่ียท่ี  4.61 แปลผลคืออยู่ในระดับมาก  รองลงมาคือ 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉล่ียท่ี 4.45 แปลผลคืออยู่ในระดับมากเช่นกัน และการได้รับ
การยอมรับ มีค่าเฉล่ียท่ี 4.14 แปลผลคืออยู่ในระดับค่อนข้างมาก (ตารางท่ี 4.14) 

 
ตารางที่ 4.15  ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับความสุขในการ

ท างาน 
 
    ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล      (B4) ความสุขในการท างาน การแปลผล 

การได้รับการยอมรับ                    (B4-1) .512** ปานกลาง 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา     (B4-2) .533** ปานกลาง 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน      (B4-3) .392** ต่ า 

โดยรวม .585** ปานกลาง 
** p < .01 

จากตารางท่ี 4.15 พบว่า  ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีความสัมพันธ์เชิง
บวกในระดับปานกลาง กับความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสหสัมพันธ์ท่ี .585**  ซึ่งเมื่อพิจารณาในองค์ประกอบแล้ว  พบว่าแต่ละ



133 
 

องค์ประกอบ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ ต่ าถึงปานกลาง กับความสุข ในการท างาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยเรียงองค์ประกอบตามล าดับค่าสหสัมพันธ์กับความสุขในการ
ท างานได้คือ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ( r = .533**) การได้รับการยอมรับ  ( r = .512**) 
และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ( r = .392**) 

4.4.4.2 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
จากผลการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มี

ค่าสหสัมพันธ์ ความสุขในการท างาน สูงท่ีสุดเป็นอันดับสอง  ( r =  .533**)   และ  การได้รับการ
ยอมรับ มีค่าสหสัมพันธ์ความสุขในการท างานสูงท่ีสุดเป็นอันดับส าม  ( r = .512**)  เมื่อเทียบกับ
องค์ประกอบทุกด้านในปัจจัยภายในองค์การเช่นกัน จึงน าไปสู่ข้อค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึก
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ในประเด็นต่อไปน้ี 

การได้รับการยอมรับ (B4-1)  
 จากผลการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า การได้รับการยอมรับ  มีค่าสหสัมพันธ์ กับ

ความสุขในการท างานในระดับสูงท่ีสุดเป็นอันดับส าม ( r = .512**) เมื่อเทียบกับองค์ประกอบทุก
ด้านในปัจจัยภายในองค์การ จึงน าไปสู่ข้อค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีว่า “การได้รับค าชมเชย
และการยอมรับจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ท่านคิดว่าเป็นส่ิงส าคัญต่อการเกิดความสุขใน
การท างานหรือไม่ เพราะเหตุใด”  

 ผลการศึกษา เชิงคุณภาพพบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ส่วนใหญ่ (10 คน คิดเป็น
ร้อยละ 83.33) มีความเห็นว่า การได้รับค าชมเชยและการยอมรับจากหัวหน้างานและเพื่อน
ร่วมงาน เป็นส่ิงส าคัญมากต่อการเกิดความสุขในการท างาน เน่ืองจาก 

1) ค าชมเชยเปรียบเหมือนผลสะท้อนความส าเร็จของงาน ท าให้บุคลากรสามารถ
ประเมินผลงานของตนเองได้ เป็นช่องทางที่ท าให้ทราบว่าหัวหน้างานชอบงานรูปแบบใด เพื่อเป็น
ข้อมูลในการตัดสินใจสร้างผลงานของตนเองในกรอบ การท างานของหัวหน้างานได้ในครั้งต่อไป 
ดังเช่นค าพูดของผู้ให้การสัมภาษณ์ท่านหน่ึงท่ีว่า    “ค าชมท าให้เรารู้ว่าเราเดินมาถูกทางแล้ว ”         
( 6 คน คิดเป็นร้อยละ 50 )  

2) เมื่อได้รับค าชมเชยหรือการยอมรับ ท าให้เกิดความรู้สึกสนุกกับงานท่ีท ามากขึ้น 
รู้สึกดีใจที่มีคนชื่นชอบผลงานของตนเอง ค าชมเชย ถือเป็นก าลังใจท่ีดีมาก ดังเช่นค าพูดของผู้ให้
การสัมภาษณ์ท่านหน่ึงท่ีว่า “ค าชมเหมือนน้ าที่หยดลงมาในหัวใจ ท าให้หัวใจสดชื่น พองโต ” และ
เกิดความมั่นใจในการท างาน เพราะคนท่ีท างานเชิงสร้างสรรค์ จ าเป็นต้องมีความอยากท่ีจะ
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ท างาน (Passion) ท่ีสูงมาก ถึงจะสามารถผลิตผลงานเชิงสร้างสรรค์ออกมาไดอ้ย่างดีเยี่ยม ( 6 คน 
คิดเป็นร้อยละ 50 ) 

3)  ค าชมเชยมีส่วนอย่างมากในการพัฒนาตนเอง ให้เกิดความกระตือรือร้น ต้ังใจ
ในการท างานมากขึ้น พยายาม เพื่อให้ผลงาน มีคุณภาพเพิ่ม ขึ้น เพราะรับรู้ว่ามีหัวหน้างาน และ
เพื่อนร่วมงานให้ความสนใจหรือก าลังติดตามผลงานของตนเองอยู่ จึงไม่กล้าที่จะปล่อยให้ผลงาน
แย่ลง ( 5 คน คิดเป็นร้อยละ 41.67)  

4) ค าชมเชย และการยอมรับในรูปแบบต่างๆ เป็นส่ิงท่ีสร้างทัศนคติท่ีดีต่อกัน ค า
ชมเชยมีส่วนช่วยพัฒนาความสัมพันธ์เชิงบวก กล่าวคือ การยอมรับจากหั วหน้างาน ก็ช่วยให้งาน
มีความราบรื่น จ านวนการแก้ไขงานมีน้อยครั้งลง และการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ก็ช่วยให้เกิด
ความไว้วางใจ ตามมาด้วยความร่วมมือและ การได้รับการสนับสนุนในงานด้านต่างๆ  ( 4 คน คิด
เป็นร้อยละ 33.33 )  

นอกจากค าชมเชยแล้ว บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ส่วนหน่ึงให้ความความเห็นว่า การ
ต าหนิ การวิพากษ์วิจารณ์ผลงาน ก็เป็นส่ิงท่ีจ าเป็น และควรใช้การติชมผสมผสานควบคู่กัน แต่ท่ี
ส าคัญการวิพากษ์วิจารณ์ผลงานน้ันต้องมีเหตุผล เพื่อสร้างความเข้าใจท่ีดีต่อกัน ( 3 คน คิดเป็น
ร้อยละ 25 )  

ท้ังน้ี บุคลากรเชิงสร้างสรรค์บางส่วนมีความเห็นว่า การได้รับค าชมเชยเป็นส่ิงท่ีดี 
แต่ก็ไม่ได้เป็นปัจจัยส าคัญกับการสร้างความสุขในการท างานมากนัก หากผลงานท่ีสร้างสรรค์
ออกมานั้นมีคุณค่า สังคมได้รับประโยชน์ เพียงเท่านี้ตนเองก็มีความสุขในการท างานเพิ่มขึ้นแล้ว  ( 
2 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 ) 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (B4-2) 
จากผลการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มี

ค่าสหสัมพันธ์ ความสุขในการท างาน สูงท่ีสุดเป็นอันดับสอง   ( r =  .533** )         เมื่อเทียบกับ
องค์ประกอบทุกด้านในปัจจัยภายในองค์การ  จึงน าไปสู่ข้อค าถาม ในการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ี ว่า 
“ปัจจัยด้านความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน ท่านคิดว่า เป็นส่ิงส าคัญต่อการเกิดความสุขในการ
ท างานหรือไม่ เพราะเหตุใด” 

ผลการศึกษาพบว่า    บุคลากรเชิงสร้างสรรค์    ( 12 คน คิดเป็นร้อยละ 100 )    มี
ความเห็นว่า ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน  เป็นส่ิงส าคัญมากต่อการเกิดความสุขในการ
ท างาน เน่ืองจาก 
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1) ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน ส่งผลต่อความส าเร็จของงานในระดับที่สูง 
เพราะหัวหน้างานคือผู้ท่ีให้การสนับสนุน ให้ค าปรึกษาในงาน ช่วยขจั ดอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นในงาน มี
ผลต่อความราบรื่นในการท างาน นอกจากน้ี ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างานท าให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึกอยากจะท างาน อยากจะคิดงานและร่วมแสดงความคิดเห็น ท าให้การส่ือสารเป็นไปด้วย
ความเข้าใจง่ายขึ้น เพราะไม่มีอคติ ลด แรงต้านจากท้ังสองฝ่าย จึง ไม่เครียดในการท างาน  การท่ี
บุคลากรตัดสินใจลาออก สาเหตุส่วนใหญ่มาจากความสัมพันธ์ท่ีไม่ดีกับหัวหน้า ดังน้ัน ปัจจัยท่ี
ส าคัญต่อการสร้างความสุขในการท างานก็คือความสัมพันธ์ท่ีดีกับหัวหน้างาน  

2) ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน ท าให้บุคลากรเกิดความศรัทธาในตัวผู้น า ให้
ความเคารพนับถือด้วยความสัมพันธ์ ฉันท์พ่ีน้อง ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ท่ี ผูกพันมากกว่ารูปแบบ
หัวหน้างาน ความเชื่อมั่นท่ีบุคลากรมีต่อหัวหน้างานน้ีเอง จึงท าให้การ ส่ังงาน ไม่ได้รู้สึกว่าเป็น
ค าสั่ง แต่เป็นความเต็มใจและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อหัวหน้างาน ( 3 คน คิดเป็นร้อยละ 25 ) 

นอกจากน้ี บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ได้กล่าวว่าความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน ควร
มีลักษณะหลายด้านประกอบกัน เช่น หัวหน้างานมีความเป็นกันเอง ใส่ใจความเป็นอยู่ของลูกน้อง 
สามารถเป็นท่ีปรึกษาเรื่องท่ีนอกเหนือจากงาน เป็นการสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีอบอุ่น ซึ่ง
บทบาทของหัวหน้างานในการดูแลทีมก็คือ การรับฟังความคิดเห็น พร้อมเป็นตัวกลางในการ
ส่ือสาร หัวหน้า งาน ต้องมีความยุติธรรมเพื่อลดความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นภายในทีม และการท า
กิจกรรมร่วมกันท่ีไม่ใช่งานระหว่างหัวหน้ากับ ผู้ปฏิบัติงาน บ่อยครั้ง ก็จะท าให้ความสัมพันธ์
ระหว่างกันดี ยิ่งขึ้น เช่น การทานข้าว การเล่นกีฬา การไป ท่องเท่ียวต่างจังหวัด และการมีงาน
อดิเรกท่ีชอบเหมือนกัน เป็นต้น ( 8 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 ) 

นอกจาก น้ี ส่ิงท่ีบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ในระดับบริหารควรให้ความส าคัญด้วย
เช่นกันก็คือ การมีความสัมพันธ์อันดีกับ ผู้ปฏิบัติงาน  ก็เป็นปัจจัยหน่ึงท่ีท าให้เกิดความสุขในการ
ท างานด้วย ( 4 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ) 

4.4.4.3 การวิเคราะห์ผลการศึกษาปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (B4) 
องค์ประกอบการได้รับการยอมรับ  (B4-1) มีค่าเฉล่ียท่ีน้อยท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.14) 

เมื่อเทียบกับองค์ประกอบความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน แต่
มีค่าสหสัมพันธ์ระหว่างการได้รับการยอมรับ กับความสุขในการท างาน อยู่ในระดับ สูงปานกลาง   
( r = .512** ) ซึ่งผลการศึกษาเชิงคุณภาพก็ได้ยืนยันกับ ค่าสหสัมพันธ์  คือ บุคลากรเชิง สร้างสรรค์
ส่วนมาก กล่าวว่า การได้รับค าชมเชยหรือการยอมรับ เป็นส่ิงท่ีส าคัญมากต่อการเพิ่มความสุขใน
การท างาน ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกดีใจ สนุกกับงานมากขึ้น ได้รับก าลังใจ และเป็น การสร้าง
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ทัศนคติท่ีดีต่อกัน  นอกจากน้ี ค าชมเชยเปรียบเหมือนผลสะท้อนความส าเร็จของงาน  ท าให้
บุคลากรประเมินและพัฒนาตนเองได ้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน ท้ังน้ี การได้รับยอมรับ
หรือค าชมเชยเป็นส่ิงท่ีบุคลากรเชิงสร้างสรรค์เห็นว่ามีการแสดงออกในระดับที่ยังไม่มากเท่าที่ควร 

องค์ประกอบความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (B4-2) มีค่าเฉล่ียท่ีมาก คือ 4.45 และ
มีค่าสหสัมพันธ์ ระหว่างความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชากับความสุขในการท างาน ก็พบว่า อยู่ใน
ระดับที่สูงปานกลาง ( r = .533** ) โดยผลการศึกษาเชิงคุณภาพก็ได้ยืนยันกับ ค่าสหสัมพันธ์  คือ 
บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ทุกท่านเห็นว่า การมีความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน  เป็นส่ิงส าคัญมาก
ต่อการเกิดความสุขในการท างาน เน่ืองจากเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของงานในระดับที่สูง 
เพราะหัวหน้างานคือผู้ท่ีให้การสนับสนุน ให้ค าปรึกษาในงาน ช่วยขจัดอุปสรรคในงาน มีผลต่อ
ความราบรื่นในการท างาน นอกจากน้ี ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างานท าให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึกอยากจะท างาน อยากท่ีจะคิ ดและร่วมแสดงความคิดเห็น ท าให้การส่ือสารเป็นไปด้วย
ความเข้าใจง่ายขึ้น เพราะไม่มีอคติ จึงไม่เครียดในการท างาน เมื่อบุคลากรเกิดความเชื่อมั่นในตัว
ผู้น า ก็เต็มใจและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อหัวหน้างาน ซึ่งหัวหน้างาน ควรมีความเป็นกันเอง ใส่
ใจความเป็นอยู่ของบุคลากร สร้างบรรยากาศในการท างานท่ีอบอุ่น การรับฟังความคิดเห็น และมี
ความยุติธรรม 

องค์ประกอบความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (B4-3) มีค่าเฉล่ียท่ีมาก คือ 4.61 แต่มี
ค่าสหสัมพันธ์ กับความสุขในการท างาน อยู่ในระดับต่ า ( r = . 392**) แปลผลได้ว่า บุคลากรเชิง
สร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์ ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน ในระดับที่ดีมาก  แต่ก็ไม่ได้เป็นองค์ประกอบท่ีมี
ความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน มากเท่ากับองค์ประกอบความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และการได้รับการยอมรับ  ส่วนหน่ึงมาจากคุณลักษณะของงาน ด้านเอกลักษณ์ของงานท่ีมีผล
ค่าเฉล่ียท่ีสูง กล่าวคือ หน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากร เชิงสร้างสรรค์น้ัน ส่วนใหญ่เป็น การ
สร้างผลงานออกมาชิ้นหน่ึงได้อย่างสมบูรณ์ ทุกขั้นตอนด้วยตนเอง ซึ่งเป็นผลงานท่ีริเริ่ม ควบคุม 
เลือกวิธีการท างานได้เอง  ไม่ได้มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม จึงเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีท าให้ ความสัมพันธ์
เพื่อนร่วมงาน มีค่าสหสัมพันธ์กับความสุขในการท างานในระดับต่ า ท้ังท่ีบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ก็
มีความสุขกับความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงานในระดับท่ีสูง 

เน่ืองจากปัจจัยท่ีใช้ในการศึกษาเร่ืองความสุขในการท างานมีจ านวนมาก จึง สรุปผล
การศึกษาเชิงปริมาณของทุกปัจจัยในด้านค่าเฉล่ีย และค่าสหสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน ดู
ไดจ้ากภาพท่ี 4.1 และ ภาพท่ี 4.2 
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ภาพที่ 4.1  สรุปค่าเฉล่ียของทุกปัจจัย  

3.00 3.50 4.00 4.50 5.00 

1. ความสุขในการท างาน

1.1 ความพึงพอใจในชีวิต

1.2 ความพึงพอใจในงาน

1.3 ความรู้สึกทางบวก

1.4 ความรู้สึกทางลบ

2. สุขภาพ

2.1 สุขภาพกาย

2.2 สุขภาพจิต

2.3 สุขภาพสังคม

3. ปัจจัยภายในองค์การ  

3.1 สภาพแวดล้อมในงาน

ผู้น าและการบริหาร

โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ

สภาพแวดล้อมกายภาพ

การจ่ายค่าตอบแทน

ความมั่นคงในงาน

3.2 คุณลักษณะของงาน

ความส าคัญของงาน

ความหลากหลายของงาน

เอกลักษณ์ของงาน

ความมีอิสระในการท างาน

การทราบผลสะท้อนกลับจากงาน

ความเหมาะสมของปริมาณงาน

3.3 ผลลัพธ์ที่คาดหวัง

งานประสบผลส าเร็จ

ความก้าวหน้าในอาชีพ

การพัฒนาความสามารถ

ความสมดุลในชีวิตการท างาน

3.4 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

การได้รับการยอมรบั

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน

คะแนนค่าเฉล่ีย 

4.70 

4.33 

4.45 

4.70 

3.75 

4.34 

3.80 

4.36 

4.85 

4.32 

4.14 

4.51 

4.21 

4.39 

4.65 

4.42 

4.12 

3.52 

4.01 

4.64 

4.61 

4.72 

4.58 

4.23 

4.19 

4.54 

4.05 

4.43 

3.79 

4.14 

4.45 

4.61 
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ภาพที่ 4.2  สรุปค่าสหสัมพันธ์ของทุกปัจจัยกับความสุขในการท างาน  

 

0.2 0.3 0.4 0.5 0.6 0.7 0.8

1. สุขภาพ

1.1 สุขภาพกาย

1.2 สุขภาพจิต

1.3 สุขภาพสังคม

2. ปัจจัยภายในองค์การ  

2.1 สภาพแวดล้อมในงาน

ผู้น าและการบริหาร

โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ

สภาพแวดล้อมกายภาพ

การจ่ายค่าตอบแทน

ความมั่นคงในงาน

2.2 คุณลักษณะของงาน

ความส าคัญของงาน

ความหลากหลายของงาน

เอกลักษณ์ของงาน

ความมีอิสระในการท างาน

การทราบผลสะท้อนกลับจากงาน

ความเหมาะสมของปริมาณงาน

2.3 ผลลัพธ์ที่คาดหวัง

งานประสบผลส าเร็จ

ความก้าวหน้าในอาชีพ

การพัฒนาความสามารถ

ความสมดุลในชีวิตการท างาน

2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

การได้รับการยอมรับ

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา

ความสัมพันธ์กับเพือ่นร่วมงาน

ค่าสหสัมพันธ์ ( p < .01 ) 

.492** 

.411** 

.396** 

.388** 

.702** 

.644** 

.524** 

.501** 

.585** 

.424** 

.541** 

.460** 

.426** 

.473** 

.359** 

.313** 

.354** 

.473** 

.320** 

.430** 

.404** 

.456** 

.278** 

.302** 

.512** 

.533** 

.392** 
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4.5  ผลการศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยในการสร้างความสุขในการท างาน 
 
 นอกจากปัจจัยท่ีใช้ในการศึกษาเร่ืองความสุขในการท างาน บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ได้
เสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยในการสร้างความสุขในการท างาน โดยเป็นการรวบรวมข้อมูลจาก
แบบสอบถามในส่วนท่ี 5 ซึ่งเป็นข้อเสนอแนะ และจากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากค าถามท่ีว่า  “ท่าน
มีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยในการสร้างความสุขในการท างาน ส าหรับบุคลากรเชิง
สร้างสรรค์หรือไม่”  

ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ได้เสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยในการสร้าง
ความสุขในการท างาน โดยแบ่งเป็น 2 ปัจจัยหลักคือ ปัจจัยจากองค์การ และ ปัจจัยจากตัวบุคคล 

 
4.5.1  ปัจจัยจากองค์การต่อการสร้างความสุขในการท างาน  

1) ภาพลักษณ์ขององค์การ  เช่น ด้านชื่อเสียง การเป็นผู้น าในธุรกิจและ การมีผล
ประกอบการท่ีดี  

2) ค่านิยมขององค์การกับบุคลากรต้องสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
3) สถานท่ีต้ังขององค์การ มีความสะดวกในการเดินทาง การจราจรไม่คับค่ัง 
4) ลักษณะธุรกิจขององค์การต้องไม่เป็นพิษภัยต่อสังคม 
5) สภาพแวดล้อมในท่ีท างานมีความสวยงาม ทันสมัย มีส่ิงอ านวยความสะดวก 

เพื่อสร้างความรู้สึกผ่อนคลาย 
6) การจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างบุคคลในองค์การ 
7) การใส่ใจดูแลความเป็นอยู่ของ บุคลากร ให้มีคุณภาพชีวิตการท างาน ท่ีดี จาก

การดูแลบุคลากร ในเร่ืองท่ัวไป เช่น  การมีโทรทัศน์ให้ดูในท่ีท างาน  การมี เครื่องไมโครเวฟเพื่อ
ประกอบอาหาร หรือส่ิงอ านวยความสะดวกอื่นๆ การเพิ่มเวลาพักกลางวัน  การยืดหยุ่นเวลาการ
เข้าออกท างาน เป็นต้น 

8) การปรับลดความเร่งรีบในงาน ก็จะท าให้บุคลากรรู้สึกมีสุนทรียภาพในงานมาก
ยิ่งขึ้น 

4.5.2 ปัจจัยจากตัวบุคคลต่อการสร้างความสุขในการท างาน  
1) ความสุขในการท างาน เกิดจากการท างานท่ีตนเองรัก  การเห็นคุณค่าของงาน 

และการเลือกงานท่ีเหมาะสมกับตนเอง การฝึกฝนและเรียนรู้ประสบการณ์จากงานท่ีชอบ ก็จะช่วย
ให้การท างานเป็นไปด้วยความสุข ท าให้ก้าวต่อไปของตนเองมีความมั่นคง ซึ่งเงินเดือนไม่มีผลกับ
การด ารงชีวิตมากเท่ากับการได้ท างานท่ีรัก  
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2) การค้นพบความชอบในงานของตนเอง เป็นการท างานโดยท่ีไม่ต้องเปรียบเทียบ
กับผู้อื่น แต่จะพัฒนาความสามารถด้วยการแข่งขันกับตนเอง 

3) มนุษย์เป็นสัตว์สังคม ทุกส่ิงล้วนมีผลต่อการด าเนินชีวิตประจ าวัน ดังน้ัน 
ความสุขในการท างานน้ันเกิดจากการมีเพื่อนร่วมงาน สังคมในท่ีท างาน ครอบครัวและส่ิงแวดล้อม
ท่ีดี ท าให้การอยู่ร่วมกันน้ันมีความสุข ปล่อยวางความเครียด เข้าใจให้อภัย ใส่ใจซึ่งกันและกัน  

4) การน าหลักธรรมะทางพระพุทธศาสนามาเป็นแนวทางในการท างาน ในเร่ือง
ของการมีสติ สมาธิในการท างาน การปล่อยวางเรื่องงาน นอกจากน้ี ธรรมะยังสอนให้มนุษย์คิด
แบบน าใจเขามาใส่ใจเรา ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ท าให้อยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข และธรรมะก็ยัง
สอนว่ายาเสพติดเป็นส่ิงน าพาให้ชีวิตล่มจม เพราะบุคลากรเชิงสร้างสรรค์บางกลุ่มได้อ้างว่าหาก
ไม่ได้สูบบุหรี่ ด่ืมสุราหรือเสพยาอื่นๆ ก็จะท าให้ไม่สามารถคิดงานใหม่ๆ ได้ โดยผู้ให้ การสัมภาษณ์
เห็นว่าเป็นความเชื่อท่ีผิด และจะน ามาสู่หายนะกับชีวิตการท างานในระยะยาว 

 
4.6  สรุปประเด็นข้อค้นพบใหม่จากผลการศึกษา 
 

1) การบริหารค่าตอบแทนท่ีดี บุคลากรเชิงสร้างสรรค์เสนอว่า องค์การควรจัดสรรส่วนแบ่ง
จากยอดขายที่เป็นผลงานของบุคลากร  

2) สวัสดิการท่ีต้องการให้องค์การจัดขึ้น คือ การลาหยุดพักร้อนติดต่อกันไดเ้ป็นเวลานาน 
3) ความส าคัญของงาน กล่าวคือ นอกจากจะท าให้บุคลากรเชิงสร้างสรรค์รู้สึกดีใจที่

ตนเองมีความสามารถโดดเด่นและได้รับความไว้วางใจแล้ว แต่อีกด้านหน่ึงความส าคัญของงานก็
สร้างความเครียดและความกดดัน เพราะหากงานล้ มเหลวอาจมีผล กระทบต่อองค์การ ในระดับที่
ค่อนข้างมาก  

4) ความมั่นคงในงานจากตัวบุคคล กล่าวคือ  บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ เป็นกังวลว่าหากไม่
สามารถคิดงานใหม่ๆ เพื่อท าให้งานส าเร็จ ก็อาจจะถูกเลิกจ้าง 

5) ความไม่สมดุลในชีวิตการท างาน ซึ่งเป็นส่ิงท่ีไม่ได้ท าให้ความสุขในการท างานน้อยลง
มากนัก เพราะบุคลากรเชิงสร้างสรรค์รู้สึกคุ้นชินกับงานท่ีท า และการได้ท างานท่ีตนเองรัก  

6) การน าหลักธรรมะมาใช้ในงาน กล่าวคือ  การมีสติ สมาธิ การปล่อยวาง การน าใจเขา
มาใส่ใจเรา และช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ท าให้อยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข 
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7) บุคลากรเชิงสร้างสรรค์บางคนผ่อนคลายความเครียดด้วยการสูบบุหรี่ ด่ืมสุรา เสพสาร
เสพติด และมีความเชื่อว่า เป็นวิธีช่วยให้ เกิดความคิดโลดแล่น ซึ่งส่งผลให้สุขภาพกายแย่ลงใน
ระยะยาว  

 
4.7  ผลการทดสอบสมมติฐานในการศึกษา 
 

 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยด้าน สุขภาพ  ประกอบด้วย    สุขภาพกาย  สุขภาพจิต  และสุขภาพ
สังคม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน 

ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาพ  (Code A) กับความสุขในการท างาน จาก
ตารางท่ี 4.5 พบว่าปัจจัยสุขภาพโดยรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง กับความสุข
ในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี ค่า
สหสัมพันธ์ ท่ี .492**  และองค์ประกอบของ สุขภาพ คือ สุขภาพกาย  (A1) สุขภาพจิต  (A2) และ
สุขภาพสังคม  (A3)  มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน  โดยเรียงล าดับตาม ค่า
สหสัมพันธ์ ดังน้ี  

สุขภาพกาย ( r =  .411**) สุขภาพจิต ( r =  .396**) และ สุขภาพสังคม ( r =  .388**) 
ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 ท่ีว่า ปัจจัยด้าน สุขภาพ  ประกอบด้วย  สุขภาพกาย  

สุขภาพจิต และสุขภาพสังคม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน  
สมมติฐานท่ี 2  ปัจจัยภายในองค์การ ด้านสภาพแวดล้อมในงาน ประกอบด้วย ผู้น าและ

การบริหาร โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ การจ่ายค่าตอบแทน 
ความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน 

 ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมใน งาน (B1) กับความสุขในการท างาน  
จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในงาน  มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปาน
กลาง กับความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
โดยมีค่าสหสัมพันธ์ท่ี .644**  และองค์ประกอบของปัจจัยสภาพแวดล้อมในงาน  คือ ผู้น าและการ
บริหาร (B1-1) โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ (B1-2) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (B1-3) การ
จ่ายค่าตอบแทน  (B1-4) และความมั่นคงในงา น (B1-5)  มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขใน
การท างาน โดยเรียงล าดับตามค่าสหสัมพันธ์ ดังน้ี  
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โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ ( r =  .541**) ความมั่นคงในงา น ( r = .473**) 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ  ( r = .460**) การจ่ายค่าตอบแทน ( r = .426**) และ ผู้น าและการ
บริหาร ( r = .424**) 

ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 ท่ีว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในงาน ประกอบด้วย ผู้น า
และการบริหาร โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ การจ่าย
ค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน  มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน 

 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยภายในองค์การด้านคุณลักษณะของงาน ประกอบด้วย ความส าคัญ
ของงาน ความหลากหลายของงาน  เอกลักษณ์ของงาน  ความมีอิสระในการท างาน การทราบผล
สะท้อนกลับจากงาน ความเหมาะสมของปริมาณงาน  มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการ
ท างาน 

ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัย คุณลักษณะของงาน  (B2) กับความสุขในการ
ท างาน จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ปัจจัยคุณลักษณะของงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปาน
กลาง กับความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
โดยมีค่าสหสัมพันธ์ ท่ี .524**  และองค์ประกอบของปัจจัย คุณลักษณะของงาน  คือ ความส าคัญ
ของงาน (B2-1) ความหลากหลายของงาน (B2-2) เอกลักษณ์ของงาน (B2-3) ความมีอิสระในการ
ท างาน  (B2-4) การทราบผลสะท้อนกลับจากงาน  (B2-5) และ ความเหมาะสมของปริมาณงาน  
(B2-6)  มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน โดยเรียงล าดับตามค่าสหสัมพันธ์ ดังน้ี 

ความมีอิสระในการท างาน ( r =  .473**)   ความเหมาะสมของปริมาณงาน ( r =  .430**) 
ความส าคัญของงาน ( r =  .359**)   เอกลักษณ์ของงาน ( r =  .354**)  การทราบผลสะท้อนกลับ
จากงาน ( r =  .320**) และความหลากหลายของงาน ( r =  .313**) 

ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3 ท่ีว่า  ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน ประกอบด้วย 
ความส าคัญของงาน  ความหลากหลายของงาน  เอกลักษณ์ของงาน  ความมีอิสระในการท างาน 
การทราบผลสะท้อนกลับจากงาน  ความเหมาะสมของปริมาณงาน  มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความสุขในการท างาน 

 สมมติฐานท่ี  4 ปัจจัยภายในองค์การ ด้านผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง  ประกอบด้วย   งานประสบ
ผลส าเร็จ ความก้าวหน้าในอาชีพ การพัฒนาความสามารถ และความสมดุลในชีวิตการท างาน  มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน 

ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง (B3) กับความสุขในการท างาน 
จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ปัจจัยผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง กับ
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ความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า
สหสัมพันธ์ ท่ี .501** และองค์ประกอบของ ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง  คือ งานประสบผลส าเร็จ  (B3-1) 
ความก้าวหน้าในอาชีพ  (B3-2) การพัฒนาความสามารถ  (B3-3) และ ความสมดุลในชีวิตการ
ท างาน (B3-4)  มีความสัมพันธ์เชิงบวก กับความสุขในการท างาน  โดยเรียงล าดับตาม ค่า
สหสัมพันธ์ ดังน้ี 

ความก้าวหน้าในอาชีพ ( r =  .456**) งานประสบผลส าเร็จ  ( r =  .404**) ความสมดุลใน
ชีวิตการท างาน ( r =  .302**) และ การพัฒนาความสามารถ ( r =  .278**) 

ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 4 ท่ีว่า ปัจจัยด้าน ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง  ประกอบด้วย  งาน
ประสบผลส าเร็จ  ความก้าวหน้าในอาชีพ  การพัฒนาความสามารถ และความสมดุลในชีวิตการ
ท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน 

 สมมติฐานท่ี 5  ปัจจัยภายในองค์การด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ประกอบด้วย  การ
ได้รับการยอมรับ  ความสัมพันธ์กับ ผู้บังคับบัญชา  และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน 

ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  (B4) กับความสุขใน
การท างาน จากตารางท่ี 4.15  พบว่า ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีความสัมพันธ์เชิงบวก
ในระดับปานกลาง กับความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสหสัมพันธ์ท่ี .585** และองค์ประกอบของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
คือ การได้รับการยอมรับ  (B4-1) ความสัมพันธ์กับ ผู้บังคับบัญชา  (B4-2) และ ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน  (B4-3) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน  โดยเรียงล าดับตาม ค่า
สหสัมพันธ์ ดังน้ี 

ความสัมพันธ์กับ ผู้บังคับบัญชา  ( r =  .533**) การได้รับการยอมรับ  ( r =  .512**) และ
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ( r =  .392**) 

ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 5 ท่ีว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ประกอบด้วย 
การได้รับการยอมรับ  ความสัมพันธ์กับ ผู้บังคับบัญชา  และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน  

 



 

บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเร่ืองความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์: กรณีศึกษาอุตสาหกรรม
เชิงสร้างสรรค์กลุ่มส่ือและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน มีวัตถุประสงค์ดังน้ี 

1) เพื่อศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการท างานของบุคลากร 
2) เพื่อศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยและองค์ประกอบด้านความสุขในการท างานของบุคลากรเชิง

สร้างสรรค์ 

3) เพื่อศึกษาระดับความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์  ในอุตสาหกรรม เชิง
สร้างสรรค์กลุ่มส่ือและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน 

4) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านสุขภาพที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของบุคลากร
เชิงสร้างสรรค์ ในอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่มส่ือและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน 

5) เพื่อศึกษาปัจจัยภายในองค์การท่ีมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของ
บุคลากรเชิงสร้ างสรรค์  ในอุตสาหกรรม เชิงสร้างสรรค์กลุ่มส่ือและกลุ่มงานสร้างสรรค์ เพื่อการใช้
งาน 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งน้ี เป็นบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ในองค์การประเภท
อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่มส่ือ   ประกอบด้วย 3 องค์การ  คือ   อุตสาหกรรมส่ือส่ิงพิมพ์ 
อุตสาหกรรมการกระจาย เสียง และอุตสาหกรรมเพลง  ในอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่ม งาน
สร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน   ประกอบด้วย 3 องค์การ   คือ   อุตสาหกรรมการออกแบบผลิตภัณฑ์ 
อุตสาหกรรมแฟชั่น และอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์  รวมจ านวน 6 องค์การ ซึ่งบุคลากรเชิงสร้างสรรค์  
ได้แก่ อาชีพนักเขียนหนังสือ นักเขียนบทความนิตยสาร ฝ่ายศิลป์ด้านรูปภาพ กองบรรณาธิการ 
นักเขียนบท ผู้ผลิตรายการ และผู้ตัดต่อเน้ือหา รายการ นักแต่งเพลงและท านองเพลง นักร้อง นัก
ดนตรี ผู้จัดการผลิต (Producer) นักออกแบบ สถาปนิก วิศวกรไฟฟ้า โปรแกรมเมอร์ด้านระบบ
ไฟฟ้า นักออกแบบ ช่างเทคนิคด้านการ ผสมสี ช่างเทคนิคด้านการทอผ้า และโปรแกรมเมอร์ด้าน
การพัฒนาโมบายแอพพลิเคชั่น รวมท้ังส้ิน 218 คน โดยท้ังหมดน้ีผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามเพื่อท า
การเก็บข้อมูลเชิงปริมาณและคัดเลือกบุคลากรเชิงสร้างสรรค์เพื่อเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกจ านวน 12 ท่าน 



145 
 

แบบสอบท่ีได้รับการตอบกลับมีจ านวน 164 ชุด จากจ านวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 
75.23 ของแบบสอบถามท่ีส่งไปท้ังหมด    ซึ่งเครื่องมือท่ีใช้ในรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณเป็น
แบบสอบถามจ านวน 1 ชุด แบ่งเป็น 5 ส่วน ดังน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามด้านความสุขใน
การท างาน  ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามด้านปัจจัยภายในองค์การ  ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามด้าน
สุขภาพ  ส่วนท่ี 5 เป็นข้อเสนอแนะท่ัวไป  ซึ่งแบบสอบถามได้ผ่านการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
โดยน าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบค วามตรงตามเน้ือหา ความ
สอดคล้องกับค าจ ากัดความ ส านวนภาษา ตลอดจนให้ข้อเสนอแนะ หลังจากน้ันน า แบบสอบถาม
ไปศึกษาน าร่องกับบุคลากรในองค์การแห่งหน่ึงซึ่งเป็นอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ จ านวน 30 คน 
น าผลท่ีได้ไปวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ได้
ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถามท้ังฉบับเท่ากับ .82 ซึ่งค่าความเท่ียงตรงของ ความสุขในการ
ท างาน  ปัจจัยภายในองค์การ และปัจจัยสุขภาพ มีค่าเท่ากับ .60, .86 และ .70 ตามล าดับ 

ผลจากแบบสอบถามได้ผ่านการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย การค านวณหาค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และ ค่าสหสัมพันธ์ เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีสมมติฐานการวิจัยดังน้ี 

1) ปัจจัยด้าน สุขภาพ  ประกอบด้วย  สุขภาพกาย  สุขภาพจิต  และสุขภาพสังคม  มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน 

2) ปัจจัยภายในองค์การด้านสภาพแวดล้อมในงาน ประกอบด้วย ผู้น าและการบริหาร 
โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ การจ่ายค่าตอบแทน ความมั่นคง
ในงาน  มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน 

3) ปัจจัยภายในองค์การด้านคุณลักษณะของงาน ประกอบด้วย ความส าคัญของ งาน 
ความหลากหลายของงาน  เอกลักษณ์ของงาน  ความมีอิสระในการท างาน การทราบผลสะท้อน
กลับจากงาน ความเหมาะสมของปริมาณงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน 

4) ปัจจัยภายในองค์การด้าน ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง  ประกอบด้วย  งานประสบผลส าเร็จ  
ความก้าวหน้าในอาชีพ  การพัฒนาความสามารถ และความสมดุลในชีวิตการท างาน  มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน 

5) ปัจจัยภายในองค์การด้าน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ประกอบด้วย  การได้รับการ
ยอมรับ ความสัมพันธ์กับ ผู้บังคับบัญชา  และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความสุขในการท างาน 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

5.1.1 ผลการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาเป็นบุคลากรเชิงสร้างสรรค์รวมท้ังส้ิน 164 คน พบว่าเป็นเพศ
ชายจ านวน 85 คน คิดเป็น ร้อยละ 51.8  ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 21 - 30 ปี จ านวน 97 คน  คิด
เป็นร้อยละ 59.1 โดยมีสถานภาพโสด จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 76.2  โดยส่วนใหญ่มีระดับ
การศึกษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 64.6  มีระดับต าแหน่งพนักงาน  - 
พนักงานอาวุโส จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 72.6  มีประสบการณ์ในงานเชิงสร้างสรรค์ 5 - 10 
ปี จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 29.9 ส่วนด้านรายได้เฉล่ียรวมต่อเดือนจากองค์การ  พบว่า
บุคลากรส่วนใหญ่มีรายได้ระหว่าง 10,001 - 20,000 บาท จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 48.2   
 

5.1.2 ผลการศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 
ด้านความสุขในการท างาน พบว่าอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ียท่ี 4.33) ซึ่งองค์ประกอบด้าน

ความพึงพอใจในชีวิต ด้านความพึงพอใจในงานและความรู้สึกทางบวก อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย
ท่ี 4.70, 4.45 และ 4.70 ตามล าดับ ) ขณะท่ี ความรู้สึกทางลบ  ซึ่งอยู่ในระดับ ค่อนข้างมาก 
(ค่าเฉล่ียท่ี 3.75) 

ความสุขในการท างาน ส าหรับบุคลากรเชิงสร้างสรรค์  หมายถึง การได้ท า งานท่ีตนเอง
ชอบ งานมีความน่าสนใจและท้าทาย การได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ การได้มีส่วนร่วมในงานและเปิดกว้าง
ทางความคิด โดยได้ใช้ความสามารถของตนเองเพื่อสร้างผลงานท่ีมีคุณค่า น ามาซึ่ง ผลส าเร็จของ
งาน และปัจจัย ท่ีบุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีความสุขในการท างานมากท่ีสุด  คือ ลักษณะงาน  และ 
ปัจจัยท าให้มีความสุขในการท างานน้อยท่ีสุด คือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ีไม่ดี  และความสุข
ในการท างาน ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์เป็นอย่างมาก เน่ืองจากความรู้สึกดีมีความสุข สบายใจ 
เกิดความรื่นรมย์ น าไปสู่การทุ่มเท เกิดความรู้สึกร่วมไปกับงาน สนุกและอยากท่ีจะคิด อยากท่ีจะ
ท างาน (Passion)  

 
5.1.3 ผลการศึกษาและการวิเคราะห์ปัจจัยสุขภาพกับความสุขในการท างาน 

 ด้านสุขภาพ โดยรวมมีค่าเฉล่ีย อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ียท่ี 4.34) ซึ่งองค์ประกอบด้าน
สุขภาพสังคมมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ียท่ี 4.85) รองลงมาเป็นด้านสุขภาพจิต (ค่าเฉล่ียท่ี 4.36) 
และด้านสุขภาพกาย (ค่าเฉล่ียท่ี 3.80) 
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 ปัจจัยสุขภาพ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความสุขในการท างาน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี ค่าสหสัมพันธ์ ท่ี .492**   ซึ่งประกอบด้วย สุขภาพกาย  มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน ในระดับปานกลาง  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 โดยมี ค่าสหสัมพันธ์ ท่ี  .411** ส่วนด้าน สุขภาพจิต  และ ด้านสุขภาพสังคม  มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างานในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

โดยมีค่าสหสัมพันธ์ท่ี .396**  และ .388** ตามล าดับ ซึ่งสาเหตุท่ีบุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีสุขภาพที่
ไม่แข็งแรงมากนัก เน่ืองจากลักษณะงาน และรูปแบบการใช้ชีวิต 
 

5.1.4 ผลการศึกษา และการวิเคราะห์ ปัจจัย ภายในองค์การกับ ความสุขในการ
ท างาน 
 ความสุขอันเกิดจากปัจจัยภายในองค์การ อยู่ในระดับ ค่อนข้างมาก  (ค่าเฉล่ียท่ี 4.32) ซึ่ง
ปัจจัยคุณลักษณะของงานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และอยู่ ในระดับมาก (ค่าเฉล่ียท่ี 4.51) รองลงมาคือ 
ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อยู่ในระดับมากเช่นกัน (ค่าเฉล่ียท่ี 4.39) ส่วนปัจจัยผลลัพธ์ท่ี
คาดหวัง  และปัจจัยสภาพแวดล้อมในงานอยู่ในระดับค่อนข้างมาก  (ค่าเฉล่ียท่ี 4.21 และ 4.14 
ตามล าดับ)  
 ปัจจัยภายในองค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน ในระดับสูง  อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสหสัมพันธ์ ท่ี .702** ซึ่งปัจจัยภายในองค์การ  ประกอบ

ไปด้วย ด้านสภาพแวดล้อมในงาน  ด้าน คุณลักษณะของงาน  ด้านผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง และด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ซึ่งในทุกด้านต่างก็ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับ
ความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า
สหสัมพันธ์ท่ี .644**, .524**, .501** และ .585** ตามล าดับ 

ผลการศึกษา เชิงคุณภาพในด้าน สภาพแวดล้อมในงาน  พบว่า ลักษณะการท างานของ
หัวหน้างานท่ีบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ชื่นชอบ  ได้แก่  การให้อิสระในการท างาน  ผู้น าที่มี
ความสามารถ ในงานและสอนงานได้  เป็นต้น  มีโครงสร้างองค์การแบบแบนราบ มีการแบ่งงาน
ความชัดเจน และไม่ซับซ้อน  ก็จะเอื้อประโยชน์ต่อ การท า งาน ส่วนกฎระเบียบการท างาน ควร
ยืดหยุ่นเวลาการเข้า-ออกการท างาน อิสระในการแต่งกายมาท างาน   และการท างานนอกสถานท่ี
ได ้เป็นต้น โดยอัตราเงินเดือนต้องแข่งขันในธุรกิจเดียวกันได้ และมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน
และความรับผิดชอบ นอกจากน้ีควรให้มีการลาหยุดพักผ่อนติดต่อกันเป็นเวลาหลายสัปดาห์ ได้ ซึ่ง
ความมั่นคงในงานท่ีมีผลต่อความสุขในการท างาน คือ ความมั่นคงขององค์การ  และ ความมั่นคง
อันเกิดจากการท่ีบุคคลยังคงสามารถคิดงานสร้างสรรค์ได้ตลอดเวลา  
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ผลการศึกษา เชิงคุณภาพในด้าน คุณลักษณะของงาน  พบว่า  การได้มอบหมายงานท่ีมี
ความส าคัญ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์จะเกิดรู้สึกดีใจ  ภูมิใจท่ีได้รับความไว้วางใจ  ขณะเดียวกัน ก็
เกิดความรู้สึกกดดันและตึงเครียด  ส่วนความสุข ท่ีเกิดจาก เอกลักษณ์ของงาน  คือ ความมีอิสระ 
ควบคุมวิธีการท างานได้เอง รวมถึงได้ถ่ายทอดตัวตนลงในงานได้อย่างแท้จริง จึงรู้สึกสนุกกับการ
สร้างผลงานชิ้นหน่ึงได้อย่างสมบูรณ์ ทุกขั้นตอนด้วยตนเอง  และความสุขจากความมีอิสระในการ
ท างาน มีความจ าเป็นต่องาน และความรู้สึกของบุคลากร 

ผลการศึกษาเชิงคุณภาพในด้านผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง  พบว่า ความสมดุลในชีวิตการท างาน
อยู่ในระดับน้อย เน่ืองจาก ลักษณะงาน และรูปแบบการใช้ชีวิตของแต่ละบุคคล 

ผลการศึกษา เชิงคุณภาพในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  พบว่า การได้รับค าชมเชย
และการยอมรับจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน เป็นส่ิงส าคัญมากต่อการเกิดความสุขในการ
ท างาน เพราะค าชมเชยคือผลสะท้อนความส าเร็จของงาน เป็นก าลังใจท าให้รู้สึกสนุกกับงานมาก
ขึ้น เกิดความกระตือรือร้น  และช่วยสร้างทัศนคติท่ีดีต่อกัน  นอกจากน้ี ความสัมพันธ์อันดีกับ
หัวหน้างาน  ส่งผลต่อความส าเร็จของงานในระดับสูง  ซึ่งเป็นปัจจัยท่ี ส าคัญมากต่อการเกิด
ความสุขในการท างาน  

 
5.1.5 ผลการศึกษาข้อเสนอแนะ 

 ผลการศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยในการสร้างความสุขในการท างาน ได้แก่ องค์การ
มีภาพลักษณ์ท่ีดี การดูแลความเป็นอยู่ของ บุคลากร  การค้นพบงานท่ีตนเองชอบ  การน าหลัก
ธรรมะมาปรับใช้ในงาน เป็นต้น 

 
5.2 การอภิปรายผล 

 
5.2.1 ความสุขในการท างานคืออะไร 
ผลจากการศึกษาในเชิงปริมาณ พบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีระดับความสุขในการ

ท างานระดับที่มาก  โดยท่ีองค์ประกอบด้านความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในงาน ความรู้สึก
ทางบวก อยู่ในระดับที่มากเช่นกัน แต่ ความรู้สึกทางลบ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดจาก 4 องค์ประกอบ 
ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฏีของ  Diener (2000) มุ่งอธิบายความสุขในการท างานว่าประกอบด้วย 
ความพึงพอใจในชีวิต  ความพึงพอ ใจในงาน  ความรู้สึกทางบวก ควรจะมีในระดับสูง โดยมี
ความรู้สึกทางบวกสูงกว่าความรู้สึกทางลบ หรือความรู้สึกทางลบควรจะอยู่ในระดับที่ต่ า บุคคลจึง
จะมีความสุขในระดับที่สูง ซึ่ง  Warr (2007) และ Diener (2010) พบว่า บุคคลสามารถมีความสุข
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และความทุกข์ในระดับที่สูงใกล้เคี ยงกันได้ ในเวลาเดียวกัน  และสอดคล้องกับผลการศึกษาหลาย
ชิ้น พบว่า ความพึงพอใจในชีวิต ซึ่งมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน กล่าวคือผู้ท่ีมีความ
พึงพอในชีวิตมีแนวโน้มว่าเขาจะมีความพึงพอใจในงานด้วยเช่นกัน  (Diener and Suh, 1997; 
Diener, Suh, Lucas, and Smith, 1999; Lyubomirsky et al., 2005)  

ผลจากการศึกษาในเชิงปริมาณ พบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีความรู้สึกทางลบ  ใน
ระดบัท่ีค่อนข้างมาก ซึ่งอธิบายได้ว่า ลักษณะของงานบางด้านอาจก่อให้เกิดความตึงเครียดในงาน
ได้ เช่น ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมีจ านวนมากเกินไป ไม่เหมาะสมกับเวลาและความสามารถ หรือ
การเร่งรัดผลส าเร็จของงานมากเกินไป รวมไปถึง ความขัดแย้งในการท างาน น าไปสู่การขาดความ
สามัคคีในการท างาน การท างานท่ีไม่ซื่อสัตย์ และการเล่นพรรคเล่นพวกใน องค์การ  เช่นเดียวกับ  
Dubrin (1994: 179) ท่ีสรุปจากงานวิจัยหลายชิ้นโดยกล่าวว่าบุคคลท่ีมีความรู้สึกทางลบอยู่
บ่อยครั้ง มักจะเป็นบุคคลท่ีเกิดความเครียดได้ง่าย และเป็นกังวลต่อการท างาน ซึ่งความเครียดใน
งานส่งผลท าให้ความสุขในการท างานลดลง  

ผลจากการศึกษาในเชิงคุณภาพ พบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ได้ให้ความหมายความสุข
ในการท างาน โดยมุ่งเน้นลักษณะงานคือ เป็นงานท่ีตนเองชอบ มีความท้าทาย ได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ 
การได้มีส่วนร่วมในงาน และได้ใช้ความสามารถในการสร้างผลงานท่ีมีคุณค่า และสามารถคิดงาน
ใหม่ๆ ได้ตลอดเวลา สอดคล้องกับทฤษฎี ความพึงพอใ จในงานของ Locke (1976) คือ งานเป็น
องค์ประกอบอันดับแรกท่ีจะท าให้คนพอใจหรือไม่พอใจ หากบุคคลน้ันชอบงานและมีความสนใจก็
จะมีความพึงพอใจในงานสูง นอกจากน้ี  ลักษณะงานท่ีท้าทายก็จะท าให้เกิดความสนใจและ
ต้องการที่จะเรียนรู้ส่ิงใหม่  รวมท้ังระดับความยากง่ายของงานต้องเหมา ะสมกับบุคคลท่ีท างาน
ด้วย และหากบุคคลสามารถควบคุมกระบวนการท างานของตนเองได้ก็จะท าให้เกิดความสุขใน
ท างานมากขึ้น 

 ในด้านของความรู้สึก บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีความเห็นว่า ความสุขในการท างานเป็น
ความรู้สึกอยากท่ีจะท างาน (Passion) รักงานท่ีท า รู้สึกสนุกกับงานท่ีท า เป็ นการท างานแบบท่ีไร้
ความวิตกกังวล ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการสร้างสภาพแวดล้อมในงานท่ีสนับสนุนให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ของ Greenberg and Baron (2008: 565-568) ได้กล่าวว่าการสร้างลักษณะงานให้มี
ความน่าสนใจ เกิด ความรู้สึกสนุกสนานในงาน ความเพลิดเพลินในการท างาน ก็จะน า ไปสู่
ความคิดสร้างสรรค์ท่ีดีท่ีสุด  

 ผลศึกษาเชิงคุณภาพในกลุ่มบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ยังพบอีกว่า การท างานอย่างมี
ความสุขได้น้ันต้องสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน กับชีวิตส่วนตัวหรือครอบครัว ให้เกิดความ
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พึงพอใจทั้งสองส่วน ในด้านของการแบ่งเวลาและความรับผิดชอบในบทบาทหน้าที่ เพราะการใช้
ชีวิตน้ันเป็นความกลมกลืนกันระหว่างงานและชีวิต   ผลการศึกษาดังกล่าวเป็นไปในทิศทาง
เดียวกับ  Warr (1990 อ้างถึงใน ประทุมทิพย์  เกตุแก้ว , 2551) ได้กล่าวว่าการวัดระดับของ
ความสุขมาจากความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในงาน ความวิตกกังวล ความตึงเครียดท่ี
เกี่ยวกับงาน  

 
 5.2.2 ปัจจัยด้านสุขภาพกับความสุขในการท างาน 
ผลการศึกษาเชิงปริมาณในด้านสุขภาพอันประกอบด้วย สุขภาพกาย สุขภาพจิตและ

สุขภาพสังคม พบว่า บุคลากรเ ชิงสร้างสรรค์มีสุขภาพโดยรวมในระดับมาก และปัจจัย สุขภาพมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง  สอดคล้องกับแนวคิดของ
องค์การอนามัยโลก  (WHO, 1976 อ้างถึงใน กรมการแพทย์ , 2530) ฝน แสงสิงแก้ว (2522) และ 
อรุณ  เชวนาศัย  (2538) ท่ีกล่าวว่า สภาพชีวิตท่ีมีความสุข ประกอบด้วยสุขภาพกายท่ีแข็งแรง 
สุขภาพจิตดี มีอารมณ์มั่นคง สามารถท างานและอยู่ร่วมกับผู้อื่นและรักษาสัมพันธภาพกับผู้อื่นไว้
ได้อย่างราบรื่น เช่นเดียวกับ ผลการศึกษาของ Layard (2007 อ้างถึงใน รักดี โชติจินดา และ เจริญ
เกียรติ ธนสุขถาวร, 2550: 76-86) ท่ีพบว่า สุขภาพกายและสุขภาพจิตดี เป็นองค์ประกอบส าคัญ
ต่อการก าหนดความสุข นอกจากน้ี จากการศึกษาของ Heylighen (1999) พบถึงความสัมพันธ์เชิง
บวกระหว่างความสุขกับสุขภาพกายและสุขภาพจิต  คือ ผู้ท่ีมีความสุขจะเชื่อว่าตนเองสามารถ
ก าหนดชีวิตของตนได้ และมีชีวิตท่ี ยืนยาวมากกว่าผู้ท่ีไร้ความสุข คนท่ีมีความสุขจะสามารถฟื้น
สภาพจิตใจได้เร็ว และใส่ใจความรู้สึกของผู้อื่น  

แต่เมื่อพิจารณาผลการศึกษาเชิงปริมาณในแต่ละองค์ประกอบของปัจจัยสุขภาพ พบว่า 
สุขภาพกายมีค่าเฉล่ียท่ีน้อยท่ีสุด เมื่อเทียบกับสุขภาพจิตและสุขภาพสังคม ในขณะท่ี สุขภาพกาย
มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานในระดับ ท่ีสูงกว่าด้านสุขภาพจิตและสุขภาพสังคม 
กล่าวคือ สุขภาพกายเป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์มากต่อการเพิ่มความสุขในการท างานของแต่ละ
บุคคล แต่บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ส่วนใหญ่กลับมีสุขภาพกายท่ีไม่แข็งแรง มากนัก โดยอธิบายได้
จากผลการศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่า ลักษณะงานท่ีมีปริมาณงานมากขึ้น ประกอบกับงานมีความ
ยากขึ้น ซึ่งจ าเป็นต้องใช้ความคิดใหม่ตลอดเวลา  เกิดความกดดัน  และความเครียดในงานสูง  
ส่งผลต่อสุขภาพร่างกาย และบางครั้งจ าเป็นต้องน างานกลับมาท างานต่อท่ีบ้าน เป็นสาเหตุหน่ึ งท่ี
ท าให้การนอนหลับพักผ่อนไม่เต็มท่ี ซึ่งส่วนหน่ึงมาจากการไม่ให้ความส าคัญกับการออกก าลังกาย  
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จากสาเหตุดังกล่าว มีผลท าให้บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีเวลานอนหลับ พักผ่อน และผ่อน
คลายความเครียดไม่เพียงพอ ซึ่งความเครียดส่งผลมายังจิตใจและส่งเป็นผลให้เกิดวัฏจักรท่ี
ก่อให้เกิดสุขภาพกายท่ีแย่ลง เช่น อาการนอนไม่หลับเพราะวิตกกังวล จึงเกิดเป็นโรคทางกายต่างๆ 
ขณะท่ี บุคคลบางกลุ่มใช้วิธีผ่อนคลายด้วยการสูบบุหรี่ ด่ืมสุรา  สอดคล้องกับแนวคิดพฤติกรรม
ส่วนบุคคล จากการศึกษาของ ดาวรัตน์  เอี่ยมส าอาง (2548: 14-17) พบว่า พฤติกรรมส่วนบุคคล
น้ันมีบทบาทส าคัญต่อสุขภาพ ช่วยลดความเครียดและน าไปสู่การสร้างความสุข ซึ่งแต่ละบุคคลมี
พฤติกรรมเหล่านี้แตกต่างกัน  ได้แก่ การพักผ่อน  การนอนหลับ การหยุดท างาน  การไปท่องเท่ียว 
ซึ่งกิจกรรมเหล่านี้ ท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจ และสามารถเพิ่มความสุขใน แต่ละวันได้เป็นอย่าง
ดี นอกจากน้ี การออกก าลังกายอย่างสม ่าเสมอก็เป็นวิธีการผ่อนคลายจากความเครียดท่ีดีท่ีสุด 
ท าให้ร่างกายสดชื่นและช่วยป้องกันโรคต่างๆ  

เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ รัตกัมพล พันธุ์เพ็ง (2547: 73) พบว่าสุขภาพของพนักงานมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความเหน่ือยล้าทางจิตใจ  กล่าวคือ เมื่อบุคลากรมีสุขภาพท่ีแข็งแรง
สมบูรณ์ ก็ย่อมท าให้ความเครียดลดน้อยลง หรือท าให้มีความสุขเพิ่มมากขึ้น ซึ่งบุคลากรท่ีมี
สุขภาพดีและมีความสุขมีแนวโน้มท่ีจะสร้างผลิตภาพท่ีดีในระยะยาว การจ ะมีความสุขในชีวิตได้
ในปัจจุบัน บุคคลน้ันก็ต้องมีความสุขในการท างานด้วย  (Gavin and Mason, 2004: 380-381) 
และส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (แผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน , 

2552: 1-14) ได้น าเสนอแนวทางการสร้างองค์กรแห่งความสุข ซึ่งแนวทางหน่ึงก็ คือ การส่งเสริม
สุขภาพของพนักงานให้แข็งแกร่งท้ังกายและจิตใจ   

ส่วนความสุขอันเกิดจากการมีสุขภาพจิตและสุขภาพสังคมท่ีดีน้ัน ผลการศึกษาเชิง
ปริมาณพบว่า สุขภาพจิตและสุขภาพสังคมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งช่วยให้บุคคลมีความสุขสนุกกับการใช้ชีวิต ซึ่งองค์การท่ี
เต็มไปด้วยบุคลากรท่ีมีจิตวิทยาเชิงบวก สังคมในองค์การก็จะเกิดความเป็นพลเมืองท่ีดี ความ
รับผิดชอบในหน้าที่ ความไม่เห็นแก่ตัว และการท างานด้วยหลักจริยธรรม (Gavin and Mason, 
2004:  389) ซึ่งสอดคล้องกับความสุขตามแนวคิ ดทางพุทธศาสนา เป็นความสุขท่ีเน้นกระท า
ความดี โดยไม่เบียดเบียนผู้อื่น การช่วยเหลือเกื้อกูลแก่กัน และการมีปัญญา ท าให้ชีวิตมีความ
เป็นอยู่ดี พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) (2552) 
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5.2.3 ปัจจัยจากในองค์การที่มีความสัมพันธ์ต่อความสุขในการท างาน 
5.2.3.1 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในงาน  
ด้านผู้น าและการบริหารกับความสุขในการท างาน  ซึ่งองค์ประกอบด้านผู้น า

และการบริหาร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดในปัจจัยสภาพแวดล้อมในงาน  และ
มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานในระดับปานกลาง กล่าวคือ  บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มี
ความสุขในด้านผู้น าและการบริหารในระดับมาก ซึ่งปัจจัยผู้น าและการบริหารมีความส าคัญกับต่อ
ความสุขในการท างานในระดับดีปานกลาง  

 เมื่อน าผลการศึกษาเชิงคุณภาพมาอธิบายเพิ่มเติม ถึงลักษณะการท างานของ
หัวหน้างานท่ีบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ชื่นชอบ  คือ การให้อิสระในการท างาน  ก าหนดผลลัพธ์ท่ี
ต้องการอย่างชัดเจน และมีความยืดหยุ่นในการท างาน มีวิสัยทัศน์ มีความรู้เชี่ยวชาญในงานท่ี
รับผิดชอบ  สอนงานให้ค าแนะน าได้ มีความเป็นกันเอง การดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่ของ
พนักงาน ลักษณะของผู้น าหรือหัวหน้างาน ท่ีท าให้พนักงานเกิดค วามสุขในการท างานดังกล่าว 
สอดคล้องกับผู้น าเชิงการเปล่ียนแปลง (Transformational Leader) ซึ่งเป็นผู้น าที่มี คุณธรรม ให้
เกียรติ ยอมรับฟังความเห็น ให้ก าลังใจ น่าเชื่อถือไว้วางใจได้ มีความคิดท่ีชัดเจน เป็นแบบอย่างให้
ผู้ตามชื่นชม ย่อมท าให้ผู้ตามเกิดความ เกิดยอมรับ  เชื่อมั่น และปฏิบัติตามท่ีผู้น าต้องการ มี
ความคิดเชิงบวก ท าให้ผู้ตามเข้าใจวิสัยทัศน์สู่การเปล่ียนแปลงขององค์การ ได้ (สุพานี สฤษฎ์วา
นิช, 2552: 258-259) เช่นเดียวกับ Luthans (1998: 145-146) กล่าวว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความ
พึงพอใจในงาน  คือ ความสามารถของผู้บังคับบัญชา ในการให้ค าแนะน าช่วยเหลือด้านเทคนิคใน
งาน และพฤติกรรมการสนับสนุนในงาน นอกจากน้ี หัวหน้างานท่ีมีการสอนงาน มนุษยสัมพันธ์ท่ีดี 
ทัศนคติท่ีมีต่อพนักงาน การตัดสินใจที่ให้พนักงานมีส่วนร่วม  ก็ส่งผลต่อความพึงพอใจ ในงาน
เช่นกัน (Vroom, 1964: 105-159) 

ด้านโครงสร้างองค์การและกฎระเบียบกับความสุขในการท างาน   ผล
การศึกษาเชิงปริมาณ พบว่า ค่าเฉล่ียด้ านโครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ อยู่ในระดับที่มาก 
(ค่าเฉล่ียท่ี 4.42) และมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน  ในระดับปานกลาง ซึ่ง มี
ค่าสหสัมพันธ์ ท่ีสูงสุดเมื่อเทียบกับองค์ประกอบอื่นในด้านสภาพแวดล้อมในงาน กล่าวคือ 
บุคลาก รเชิงสร้างสรรค์มีความสุข กับสภาพ โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ และเป็น
องค์ประกอบ ท่ีท าให้เกิดความสุขในการท างานมากท่ีสุดเมื่อเทียบกับองค์ประกอบอื่นในปัจจัย
สภาพแวดล้อมในงาน 
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ผลการศึกษาเชิงคุ ณภาพ พบว่าบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ต้องการให้โครงสร้าง
องค์การเป็นแบบแบน (Flat Structure) โดยมีสายการบังคับบัญชาระหว่าง 3 - 5 ระดับ เพื่อให้เกิด
การท างานอย่างคล่องตัว การตัดสินใจอนุมัติเป็นไปอย่างรวดเร็ว และโครงสร้างองค์การท่ีเป็นแบบ
ทีม โดยการแบ่งตามลักษณะธุรกิ จหรืองานท่ีความรับผิดชอบ เน้นการดูแลภายในทีมงานอย่าง
ท่ัวถึง เกิดความราบรื่นในงานมากขึ้น  และองค์การควรแบ่งงานให้ชัดเจน ง่ายต่อการเข้าใจและ
การท างาน  สอดคล้องกับ แนวคิด ของ (สุพานี สฤษฎ์วานิช , 2552: 352) กล่าวว่า ข้อดีของ
โครงสร้างแบบแบนคือ การท่ีมีระดับการบังคับบัญชาน้อย ขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานจะสูง
กว่ากรณีโครงสร้างแบบสูง และการติดต่อส่ือสารจะรวดเร็วกว่า ซึ่งเหมาะกับงานท่ีมีความชัดเจน  
มีความคล้ายคลึงกัน และงานท่ีต้องการความอิสระ มีแนวโน้มว่าองค์การส่วนใหญ่นิยมปรับเป็น
โครงสร้างแบบแบน นอกจากน้ี ลักษณะการท างานแบบ ทีมงานบริหารตนเอง (Self - Managed 
Teams) ทีมงานจะมีอิสระในการท างาน และได้รับมอบอ านาจก าหนดกิจกรรมในงาน ท้ัง
งบประมาณและเป้าหมาย (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552: 227) 

ในด้านกฎระเบียบ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ให้ความส าคัญกับความยืดหยุ่นเวลาการ
เข้า-ออกท างาน เป็นการช่วยลดความเครียดจากการเดินทางมาท างานได้ สอดคล้องกับแนวคิด
การท างานท่ีมีความยืดหยุ่นของ Moorhead and Griffin (2010: 129-130) กล่าวว่า ช่วงเวลาการ
ท างานท่ียืดหยุ่นเป็นวิธีท่ีช่วยให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานมากขึ้น เพราะจะท าให้พนักงาน
สามารถเลือกช่วงเวลาการท างานของตนเองได้อย่างเหมาะสมกับการใช้ชีวิตส่วนตัวของพนักงาน  

นอกจากน้ี บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ยังมีความสุขกับการ มีอิสระในการแต่งกายไป
ท างานและการไปท างานนอกสถานท่ีเพื่อไปค้นหาความคิดใหม่ๆ  ซึ่งกฎระเบียบท่ียืดหยุ่น ใน
ลักษณะน้ี ท าให้พนักงานรับรู้ถึงความเชื่อใจ ความไว้วางใจท่ีผู้บริหารมีให้กับพนักงาน  สอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ รัตกัมพล พันธุ์เพ็ง  (2547: 75) พบว่าหัวหน้างานควรจะยืดหยุ่นกฎระเบียบ  
เพื่อลดความกดดัน ในการท างาน  การใช้กฎระเบียบท่ีเข้มงวดมากจนเกินไปกับพนักงานท่ีมี
ความสามารถและมีความรับผิดชอบในงานสูงน้ัน อาจท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกกดดัน  คับข้อง
ใจ เกิดบรรยากาศท่ีไม่สนับสนุนให้พนักงานแสดงความสามารถออกมาอย่างเต็มท่ี 

สภาพแวดล้อม ทางกายภาพกับความสุขในการท างาน   ผลการศึกษาเชิง
คุณภาพ พบว่า สภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีท าให้เกิดความสุขในการท างาน คือ การมีอุปกรณ์
เครื่องมือ ส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีทันสมัย เทคโนโลยีท่ีตอบสนองต่อความต้องการในการท างาน
ได้อย่างรวดเร็ว สถาน ท่ีท างานมีความสวยงาม เพื่อสร้างความรู้สึกผ่อนคลาย  รวมถึง การ จัด
สถานท่ีภายในองค์การเพื่อผ่อนคลายจากความเครียดในการท างาน เช่น ห้องคาราโอเกะ สถานท่ี
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เล่นกีฬา  ซึ่งจะท าให้รู้สึกรื่นรมย์ มีความสุขในการท างานมากยิ่งขึ้น  เช่นเดียวกับ  Luthans (1998: 
145-146) ท่ีกล่าวถึง สภาพการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน  คือ สถานท่ีท างานมี
ความสะอาด สวยงาม อากาศเย็นสบาย เป็นปัจจัยสนับสนุนให้พนักงานก็ท างานได้สะดวกและ
ง่ายต่อการด าเนินงาน ซึ่งองค์การหลายแห่งพยายามสร้างสภาพในการท างานท่ีดีเพราะเป็นปัจจัย
มีความสัมพันธ์ในแง่บวกระหว่างความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในชีวิตของพนักงานด้วย  

เช่นเดียวกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1991: 5-7) กล่าวว่า สภาพทางกายภาพของงานท่ีดี 
คือ การมีอุปกรณ์เครื่องมือต่างๆ เพียงพอต่อการท างาน 

พิบูล ทีปะปาล (2550: 65-66) ได้สรุปจากผลงานวิจัยพบว่า  ปัจจัยท่ีจะช่วย
ยกระดับความพึงพอใจของบุคลากรให้สูงขึ้น ก็คือ สภาพ ท่ีท างานมีความสะดวกสบาย มีความ
เป็นส่วนตัว ปลอดภัย สะอาดเป็นระเบียบ มีอุปกรณ์เครื่องมือในการท างานท่ีทันสมัยและเพียงพอ  
เช่นเดียวกับ  Savichi and Cooley (1987 อ้างถึงใน กรวิภา  พรมจวง , 2541) ได้กล่าวถึง
สภาพแวดล้อมท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจและเกื้อหนุนต่อการท างาน คือ  การน านวัตกรรมใหม่ๆ  
มาใช้ในหน่วยงาน เช่น เทคโนโลยีใหม่ๆ และการจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีอ านวยความ
สะดวกในการท างาน 

การจ่ายค่าตอบแทนกับความสุขในการท างาน   จากผลการศึกษาเชิงปริมาณ 
พบว่า ผลค่าเฉล่ียด้านการจ่ายค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด เมื่อเทียบกับองค์ประกอบด้านอื่น 
ขณะท่ีการจ่ายค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างานในระดับปานกลาง 
เมื่อน าผลการศึกษาเชิงคุณภาพ มาประกอบการอธิบาย  พบว่า อัตราเงินเดือน ของบุคลากรเชิง
สร้างสรรค์บางองค์การอยู่ในระดับที่ต่ ากว่าตลาดแรงงานท่ัวไป แต่หากเป รียบเทียบกับอัตรา
เงินเดือนในธุรกิจประเภทเดียวกันก็สามารถแข่งขันได้ ซึ่งรูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีพึงพอใจคือ 
อัตราเงินเดือนสามารถแข่งขันได้  เหมาะสมกับปริมาณงาน และความรับผิดชอบ  นอกจากน้ี 
หลักเกณฑ์การพิจารณาปรับขึ้นเงินเดือนควรมีความยุติธรรม และน าพฤติกรรมมาพิ จารณา
ร่วมกับผลการปฏิบัติงาน พร้อมเสนอว่าการปรับเงินเดือนควรมีมากกว่าปีละหน่ึงครั้ง ตามผลงาน 
ปริมาณงานและความรับผิดชอบท่ีเพิ่มขึ้นในระหว่างปี  สอดคล้องกับทฤษฎีคุณภาพชีวิตด้านการ
ได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมของ Walton (1973 อ้างถึงใน อุษา แก้วอ าภา, 2545: 27-
31) เน่ืองจากทุกคนมุ่งท างานเพื่อให้ได้รับการตอบสนองและจ าเป็นต่อการมีชีวิตอยู่รอด 
นอกจากน้ีบุคคลยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับผู้อื่นในประเภทของงานแบบเดียวกัน  และ
เช่นเดียวกันกับผลการศึกษาของ สโรธร ปุษปาคม (2550: 58) พบว่า ระบบค่าตอบแทนท่ีบุคลากร
พึงพอใจควรค านึงถึงความเสมอภาคภายใน คือการจ่ายมีความสัมพันธ์กับทักษะ ความสามารถ 
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ความรับผิดชอบ ความซับซ้อนของงาน  มีความเสมอภาคภายนอก  คือ การเปรียบเทียบการจ่าย
ค่าตอบแทนขององค์การกับองค์การท่ีอยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน  และมีความเสมอภ าค
ระหว่างบุคคล เป็นการจ่ายค่าตอบแทนให้เชื่อมโยงกับการทุ่มเทและผลการปฏิบัติงาน ซึ่งการจ่าย
ผลตอบแทนท่ียุติธรรมนั้น ต้องพิจารณาจาก ระบบการจ่าย ค่าจ้าง นโยบายการเล่ือนต าแหน่งท่ีมี
ความยุติธรรมและสอดคล้องกับความคาดหวังของบุคลากร (พิบูล ทีปะปาล, 2550: 65-66)  

นอกเหนือจากค่าตอบแทนในรูปของเงินเดือนแล้ว ด้านสวัสดิการท่ีบุคลากรเชิง
สร้างสรรค์รู้สึกพึงพอใจ ได้แก่ การลาหยุดพัก ผ่อนติดต่อกัน 2 - 4 สัปดาห์  เน่ืองด้วยภาระหน้าที่ท่ี
มากมายท าให้ไม่สามารถลาหยุดติดต่อกัน จ านวนหลายวันได้ ดังน้ัน จึงต้องการเวลา เพ่ือในการ
ผ่อนคลายความเครียด พร้อมเป็นโอกาสในการเปิดมุมมอง หาประสบการณ์ใหม่ๆ เพื่อน าไปเป็น
ฐานข้อมูลการคิดงานครั้งต่อไป นอกจากน้ี สวัสดิการท่ีบุคลากรเชิงสร้างสรรค์รู้สึกพึงพอใจ ได้แก่ 
ค่าเดินทางในการท างานนอกสถานท่ี ค่ารักษาพยาบาล การจัดกิจกรรมรื่นเริง และกิจกรรมที่ช่วย
ผ่อนคลายจากความเครียด เช่น สถานท่ีเล่นกีฬา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยชี้ให้เห็นว่า  พนักงาน
พอใจในสวัสดิการท่ีมีความยืดหยุ่นและสามารถเลือกสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับตนเองได้  
(Luthans, 1998: 145-146) 

ความมั่นคงในงานกับความสุขในการท างาน   ผลการศึกษาในเชิงปริมาณน้ัน 
พบว่า ความมั่นคงในงาน มีค่าเฉล่ียท่ีน้อยเป็นอันดับสาม รองจากค่าตอบแทนและความสมดุลใน
ชีวิตการท างาน ขณะท่ี ความมั่นคงในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในระดับปานกลาง 
ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของศูนย์เครือข่ายวิชาการเพื่อสังเกตการณ์ และวิจัยความสุขชุมชน 
(2551: 1-2) ไดส้ ารวจความสุขของคนท างาน พบว่า ปัจจัยด้านความมั่นคง ในงานมีคะแนนต่ าสุด
จากปัจจัยท่ีท าการศึกษาท้ัง 10 ด้าน ขณะท่ี ความมั่นคง ในงานส่งผลต่อความสุขในการท างาน
มากท่ีสุด  

ส่วนผลการศึกษาเชิงคุณภาพ ได้อธิบายเพิ่มเติมว่าลักษณะความมั่นคงในงานท่ี
บุคลากรเชิงสร้างสรรค์รู้สึกมีความสุขในการท างาน สรุปได้เป็น 2 ประเด็นคือ ความมั่นคงในงานท่ี
เกิดจากองค์การ คือ องค์การมีสภาพคล่องทางการเงิน ท่ีดี ไม่มีนโยบายการปลดพนักงาน และ
ความมั่นคงในงานท่ีเกิดจากตัวบุคคล  คือ การท่ีบุคคลยังคงสามารถคิดงานสร้างสรรค์ได้
ตลอดเวลา ซึ่งเป็นส่ิงท่ีน่ากังวลใจ เพราะความคิดสร้างสรรค์เป็นงานท่ีสร้างมาจากนามธรรมแล้ว
จึงปั้นแต่งให้เป็นส่ิงท่ีจับต้องได้ ในบางครั้งผลลัพธ์ของงานท่ีต้องการกลับไม่มีความแน่นอน หาก
วันหน่ึงไม่สามารถคิดงานใหม่ๆ เพื่อท าให้งานส าเร็จได้น้ัน ก็อาจจะถูกเลิกจ้างจากทางองค์การก็
เป็นได้ ซึ่งความมั่นคงท้ัง 2 แบบก็สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ  Herzberg (1991: 5-7) 



156 
 

กล่าวว่า ความมั่นคงในงาน คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความยั่งยืนของอาชีพ และความมั่นคง
ขององค์การ 

5.2.3.2   ปัจจัยคุณลักษณะของงานกับความสุขในการท างาน  
จากทฤษฎีคุณลักษณะของงาน ของ  Hackman and Oldham (1980) 

ประกอบด้วย 5 มิติ คือความส าคัญของงาน ความหลากหลายของงาน เอกลักษณ์ของงาน  ความ
มีอิสระในการงาน และการทราบผลสะท้อนกลับจากงาน เมื่อเปรียบเทียบกับผลการศึกษาครั้งน้ี
พบว่า ปัจจัยคุณลักษณะของงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง กับความสุขในการ
ท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ สอดคล้องกับผลการศึกษาของ พรรณิภา สืบสุข (2548) พบว่า
การรับรู้ลักษณะงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน เช่นเดียวกับ ประทุมทิพย์ 
เกตุแก้ว (2551) พบว่าลักษณะงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของ
พยาบาล  

ข้อสังเกตในปัจจัย คุณลักษณะของงาน  ระหว่าง ผลการศึกษาเชิงปริมาณกับ ผล
การศึกษาเชิงคุณภาพ คือ ผลจากการศึกษาเชิงปริมาณ พบว่า ปัจจัย คุณลักษณะของงาน มีค่า
สหสัมพันธ์ เชิงบวกกับความสุขในการท างานในระดับปานกลาง โดยมี ค่าสหสัมพันธ์ ท่ีน้อยเป็น
อันดับ 3 จากท้ัง 4 ปัจจัยภายในองค์การ ในขณะท่ี ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่า คุณลักษณะ
ของงานเป็นปัจจัยท่ีท าให้เกิดความสุขในการท างานมากท่ีสุด ซึ่งสามารถอธิบายผลการศึกษาท่ีไม่
สอดคล้องกันน้ีได้ว่า ค านิยามหรือองค์ประกอบท่ีใช้ในการศึกษาในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพน้ัน
ไม่เหมือนกัน กล่าวคือ การศึกษาในเชิงปริมาณได้ใช้องค์ประกอบจากทฤษฎีคุณลักษณะของงาน 
ซึ่งประกอบด้วย ความส าคัญของงาน ความหลากหลายของงาน เอกลักษณ์ของงาน ความมีอิสระ
ในการท างาน การทราบผลสะท้อนกลับจากงาน  และความเหมาะสมของปริมาณงาน  แต่การ
การศึกษาในเชิงคุณภาพ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ได้นิยามถึงลักษณะงานว่า เป็นงานท่ีตนเองชอบ  
งานมีความท้าทาย ได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ มีส่วนร่วมในงาน เป็นงานท่ีเปิดกว้างทางความคิด มีอิสระใน
การท างาน มีโอกาสไปดูงานนอกสถานท่ี และได้ใช้ความสามารถของตนเองในการสร้างผลงานท่ีมี
คุณค่า จึงรู้สึกมีความสุขในการท างาน  

 ความมีอิสระในการท างานกับความสุขในการท างาน  จากผลการศึกษาเชิง
ปริมาณ พบว่า ความมีอิสระในการท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างานใน
ระดับปานกลางที่สูงกว่าองค์ประกอบคุณลักษณะของงานด้านอื่นๆ และค่าเฉล่ียของความมีอิสระ
ในการท างาน ก็อยู่ในระดับที่มากเช่นกัน แปลผลได้ว่าบุคลากรรู้สึกมีความสุขกับความมีอิสระใน
การท างานในระดับที่สูง เพราะความอิสระเป็นปัจจัยท่ีส าคัญมากต่อความคล่องตัวสูงในการ
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ท างาน จึงน าไปสู่การได้เลือกใช้รูปแบบทางความคิดของตนเองอย่างเต็มท่ี ท าให้ผลงานมีความ
แปลกใหม่เสมอ เกิดการมีส่วนร่วมงาน สร้างความเป็นเจ้าของในงาน ส่งผลท าให้เกิดความทุ่มเท
และรักท่ีจะท างาน (Passion) เต็มไปด้วยความสบายใจ ไม่รู้สึกถูกควบคุม  สอดคล้องกับแนวคิด
สภาพแวดล้อมในงาน ของ Greenberg and Baron (2008) คือ การให้อิสระในการท างาน พร้อม
กับอ านาจในการตัดสินใจในงาน ช่วยให้บุคคลมีความคิดสร้างสรรค์มากขึ้น ซึ่งหัวหน้างานไม่ควร
มีการควบคุมหรือการตรวจสอบอย่างใกล้ชิด มิเช่นน้ัน จะท าให้ระดับความคิดสร้างสรรค์น้อยลง 

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ รัตกัมพล พันธุ์เพ็ง (2547: 75) พบว่า ผู้ท่ีมีอิสระใน
การท างานอยู่ในระดับดี จะคิดและท างานได้เต็มความสามารถตามขอบเขตท่ีได้รับมอบหมายได้
อย่างเต็มท่ี พนักงานผู้น้ันแทบจะไม่มีความเหน่ือยล้าทางจิตใจเลย  ดังแนวคิดของ ของอริสโตเติล  
(Gavin and Mason, 2004: 387-389)  ท่ีกล่าวว่า  ความสุขเป็นผลมาจากการท่ีบุคคลมีความ
อิสระ (Freedom) สามารถที่จะสร้างทางเลือกได้ เช่นเดียวกัน กับผลการศึกษาของ  Dierendonk 
(2005) พบว่า งานท่ีมีอิสระ ท้าทาย มีอ านาจตัดสินใจด้วยตนเองส่งเสริมให้เกิดความสุข  
สอดคล้องกับผลวิจัยของ อรุณวดี  คุ้มสิริพิทักษ์ (2545) พบว่า การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ ความมีอิสระในงานในด้านวิธีการท างาน  และการเสริมสร้างอ านาจในงาน 
(Empowerment) จะท าบุคคลรู้สึกพึงพอใจ เพราะว่า ความสุขในการท างานของแต่ละบุคคลมี
ความแตกต่างกัน จึงควรใช้หลักการบริหารแบบมีทางเลือก  (Alexander Kjerulf, 2007) และ
บุคคลจะพึงพอใจน้อยลงในสภาพสังคมท่ีจ ากัดด้านอิสรภาพในการท างาน และมีความสุขใน
สถานท่ีท่ีสามารถควบคุมได้มากกว่าถูกควบคุม  (Heylighen, 1999) นอกจากน้ี ผลวิจั ยจ านวน
มากค้นพบในแนวเดียวกันว่า ผลการปฏิบั ติงานของบุคคลจะสูงขึ้น เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ให้
พนักงานมีโอกาสตัดสินใจด้วยตนเอง ท าให้เกิดความพึงพอใจและน าไปสู่ผลผลิตท่ีสูงขึ้น  (สร้อย
ตระกูล อรรถมานะ, 2545: 311) 

ความเหมาะสมของปริมาณงานกับความสุขในการท างาน  จากผลการศึกษา
เชิงปริมาณ พบว่า ความเหมาะสมของปริมาณ งาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการ
ท างานในระดับ ท่ีสูงปานกลาง  แต่ความเหมาะสมของปริมาณงาน กลับมีค่าเฉล่ียท่ีน้อยท่ีสุด ใน
องค์ประกอบคุณลักษณะของงาน แสดงให้เห็นว่า การมีปริมาณงานท่ีเหมาะสม ไม่มาก หรือน้อย
เกินไป ส่งผลต่อความสุขในการท างาน จากผลการศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่า ปริมาณงานมีเพิ่ม
มากขึ้น โดยท่ีมีเวลาท างานเท่าเดิม จึงเกิดการเร่งรัดผลลัพธ์ของงานมากจนเกินไป ท าให้เกิด
ความเครียด และกระทบกับความสมดุลในชีวิตการท างาน และการดูแลสุขภาพร่างกาย ดังน้ัน 
การมีปริมาณงานท่ีไม่เหมาะสมจึงเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้ความสุขในการท างานลดน้อยลง  
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สอดคล้องกับผลวิจัยของ Vroom (1964: 105-159) พบว่า ชั่วโมงการท างานท่ีมาก
เกินไปน้ันจะกระทบต่อการใช้เวลาว่างของพนักงานในการพักผ่อนจากการท างาน ท้ังกับการใช้
เวลากับครอบครัว เพื่อนฝูงและงานอดิเรกส่วนตัว ซึ่งปริมาณงานมีจ านวนมากเกินไป เป็นสาเหตุท่ี
ก่อให้เกิดความเครียดในการท างาน (Dubrin, 1994: 180-184; Cartwright and Cooper, 1997 
quoted in Cooper, Dewe and O’Driscoll, 2001: 27-52; Greenberg and Baron, 2008: 183-
188) โดยเฉพาะปริมาณงานท่ีมากหรืองานท่ีต้องใช้สมาธิในการท างานสูง ก็ยิ่งท าให้เกิด
ความเครียดในการท างาน  (Brown and Moberg, 1980: 170-173)    และการท างานท่ีเกิน
ความสามารถของร่างกายจะรับได้  ท าให้เกิดความเจ็บป่วยท้ังทางด้านร่างกายและจิตใจ (รัศมี 
ลักขณาวรรณพร, 2545: 5-7) เป็นเหตุให้มีความสุขในการท างานน้อยลง 

เอกลักษณ์ของงานกับความสุขในการท างาน  ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่า 
การท่ีบุคลากรสร้างผลงานชิ้นหน่ึงได้อย่างสมบูรณ์ ทุกขั้นตอนด้วยตนเอง โดยส่วนมากจะรู้สึกมี
ความสุขในการท างานเพิ่มขึ้น เพราะงานน้ันมีความอิสระ การจัดการ  ควบคุมในขอบเขตงานของ
ตนเองอย่างคล่องตัว ก าหนดวิธีการท างานได้เอง จึงรู้สึกสนุกกับ การท างานทุกขั้นตอน ท าให้รู้สึก
ไม่เครียดกับการท างาน  และสามารถกล่าวอ้างได้ว่าเป็นผลงานอันเกิดจากความคิดความสามารถ
ของตนเอง ได้อย่างแท้จริง ซึ่งก็สอดคล้องกับทฤษฎี คุณลักษณะของงาน ของ Hackman and 
Oldham (1980) คือ การท่ีพนักงานสามารถท างานหน่วยน้ันท้ังหมดทุกขั้นตอนต้ังแต่ต้นจนจบได้
ด้วยตนเอง ผลิตผลงานชิ้นหน่ึงอย่างสมบูรณ์  ซึ่งเป็นประสบการณ์ท่ีมีความหมายมากกว่าการได้
ผลิตเพียงส่วนใดส่วนหน่ึงและสามารถระบุได้ว่างานชิ้นน้ันเป็นผลงานของตนเอง 

ความส าคัญของงานกับความสุขในการท างาน ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่า 
เมื่อบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ได้รับมอบหมายงานท่ีมีความส าคัญ จะเกิดความรู้สึกใน 2 ลักษณะ คือ 
ความรู้สึกดีใจ ภูมิใจท่ีได้รับความไว้วางใจ จากหัวหน้างานท่ีเห็นความสามารถของตนเอง 
ขณะเดียวกันก็เกิดความรู้สึกความกดดัน เน่ืองจากงานน้ันมีความส าคัญ ซึ่งความล้มเหลวในงาน
อาจมีผลต่อเป้าหมายขององค์การในระดับที่ค่อนข้างมาก และต้องรับมือกับการเปล่ียนแปลงต่างๆ  
จึงเกิดความกังวลว่าอาจท า งานไม่ส าเร็จตามก าหนด หรืองานด้อยคุณภาพลง ซึ่งสอดคล้องกับ
ทฤษฎีคุณลักษณะของงา นของ Hackman and Oldham (1980) ส่วนหน่ึงท่ีกล่าวว่า การท่ีได้รับ
งานท่ีมีความส าคัญน้ัน เป็นงานท่ีให้ได้รับประสบการณ์ท่ีมีความหมายมาก รับรู้ว่างานของตนเป็น
ส่ิงท่ีมีค่าและมีความส าคัญ แต่ทฤษฎี คุณลักษณะของงาน ไม่ได้กล่าวถึงผลกระทบ ทางจิตใจ ใน
ด้านความเครียด ความวิตกกังวลเมื่อบุคคลได้รับมอบหมายงานท่ีมีความส าคัญ  
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5.2.3.3  ปัจจัยผลลัพธ์ท่ีคาดหวังกับความสุขในการท างาน 
งานประสบผลส าเร็จกับความสุขในการท างาน ผลการศึกษาเชิงปริมาณ พบว่า 

องค์ประกอบด้านงานประสบผลส าเร็จ  มีค่าเฉล่ียสูงสุดเมื่อเทียบกับองค์ประกอบอื่นในปัจจัย
ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง และองค์ประกอบด้านงานประสบผลส าเร็จมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุข
ในการท างานในระดับปานกลาง ซึ่งผลการศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่า งานประสบผลส าเร็จเป็น ส่ิงท่ี
บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีความสุขในการท างา นมากท่ีสุดเป็นอันดับท่ีสาม สอดคล้องกับผลวิจัย
ด้านความสุขในการท างานของ Manion (2003) พบว่า ความส าเร็จในงานเป็นปัจจัยท่ีท าให้
บุคลากรมีความสุขในการท างาน เน่ืองจากเกิดการรับรู้ว่าตนปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ รู้สึกมีคุณค่าในชีวิต เกิดความภาคภูมิใ จในการพัฒนาสิ่งต่างๆ เพื่องานส าเร็จ 
เช่นเดียวกับ ทฤษฎีสองปัจจัยของ  Herzberg (1991: 5-7) ก็กล่าวว่า  เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิด
ความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานน้ันๆ  ซึ่งทฤษฎีความต้องการ  3 อย่าง  
(Three Needs Theory) ของ McClelland (quoted in Reeve, 1992) ได้กล่าวว่ามนุษย์มีความ
ต้องการที่ส าคัญ 3 ประการ  ส่วนหน่ึงคือ  ความต้องการความส าเร็จในงานท่ีท า จึงเกิดพลัง
ขับเคล่ือนมุ่งมั่นทุ่มเทท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อให้งานส าเร็จและมีคุณภาพ  

ความสมดุลในชีวิตการท างานกับความสุขในการท างาน  จากทฤษฎี คุณภาพ
ชีวิตการท างานของ Walton (1973 อ้างถึงใน  อุษา แก้วอ าภา , 2545: 27-31) ในด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น  (The Total Life Space) คือ การท่ีบุคคลจัดเวลาในการท างาน
ของตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับชีวิตของตนเอง  มีส่วนช่วยท าให้เกิดความสุขในการ
ท างาน แต่ผลการศึกษาเชิงปริมาณกลับพบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีระดับค่าเฉล่ียด้านความ
สมดุลในชีวิตการท างานน้อยท่ีสุดเป็นอันดับสองเมื่อเทียบกับองค์ประกอบอื่น และความสมดุลใน
ชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างานในระดับที่ต่ าด้วยเช่นกัน แปล
ผลได้ว่า บุ คลากรเชิงสร้างสรรค์มีความสมดุลในชีวิตการท างานท่ีค่อนข้างน้อย สาเหตุก็
เน่ืองมาจากลักษณะงานท่ียืดหยุ่นสูง และปริมาณงานท่ีมาก  ในขณะท่ีมีการก าหนดส่งผลงานท่ี
ค่อนข้างเร่งด่วน  

นอกจากน้ี รูปแบบการใช้ชีวิตของแต่ละบุคคลในด้านของการจัดสรรและวางแผน
เวลาการท างานของตนเอง ก็เป็นสาเหตุให้เกิดความไม่สมดุลในชีวิตการท างาน  แต่ปัญหาด้านน้ีก็
ไม่ได้เป็นปัจจัยท่ีท าให้ความสุขในการท างานลดน้อยลงมากนัก ซึ่งอาจเป็นเพราะความคุ้นชินกับ
ลักษณะงานท่ีท า ประกอบกับการได้ท างานท่ีตนรัก โดยเฉพาะบุคคลท่ีมีสถานภาพโสด ยังไม่มี
ภาระความรับผิดชอบในครอบครัวมากนัก จึงสามารถทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มท่ี และเลือกใช้ชีวิต
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หลังเลิกงานไปกับการท างานในสถานท่ีท างานค่อนข้างมาก โดยไม่ได้รู้สึกว่าความไม่สมดุลในชีวิต
การท างานจะท าให้ความสุขในการท างานลดลงมากนัก  

5.2.3.4  ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับความสุขในการท างาน 
ผลการศึกษาเชิงปริมาณ พบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีค่าเฉล่ียความสุขในปัจจัย

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในระดับที่มาก และมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน 
ในระดับ ท่ีสูงปานกลาง  และผลการศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่า ปัจจัยท่ีท าให้เกิดความสุขใ นการ
ท างานน้อยท่ีสุด  ก็คือ ปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จึงท าให้เกิดความไม่เข้าใจกัน ความ
ขัดแย้งในงาน และขาดความร่วมมือ  ดังน้ัน ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จึงมีความส าคัญ
ต่อการเกิดความสุขในการท างาน  ซึ่งสอดคล้องกับผลวิจัยของ Manion (2003) กล่าวว่า  
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นปัจจัยท่ีท าให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน โดยพิจารณาจาก
การติดต่อสัมพันธ์ การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การสนทนาอย่างเป็นมิตร รวมไป
ถึง การได้รับการยอมรับและความเชื่อถือไว้วางใจจากผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  

เช่นเดียวกับแนว คิดของอริสโตเติล  (quoted in Gavin and Mason, 2004: 387-
389) ท่ีกล่าวว่า มนุษย์จะพบกับชีวิตท่ีดีงามได้น้ันต้องอยู่ในสังคมท่ีดี  ซึ่งสังคมก็เปรียบเหมือนกับ
การท างานในองค์การ เพราะบุคคลต้องใช้เวลามากมายอยู่กับการท างาน องค์การเป็นแหล่งของ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  เป็นความสัมพันธ์ทางสังคม สอดคล้องกับ ทฤษฎีสองปัจจัยของ  
Herzberg (1991: 5-7) กล่าวถึงการสร้างความพึงพอใจในงาน  ส่วนหน่ึงมาจาก ความสัมพันธ์ท่ีดี
กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน  

นอกจากน้ี ผลการศึกษาด้านการสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเต็มไปด้วยความ
ไว้วางใจ เชื่อมั่น มีชีวิตชีวา Rego and Cunha (2008: 740-741) ได้เสนอองค์ประกอบการสร้าง
มิตรภาพที่ดีต่อกัน และการสร้างความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างผู้น าและผู้ตาม ซึ่งเป็นแนวปฏิบัติ
อย่างหน่ึงให้องค์การน าไปสร้างความสุขให้กับพนักงาน  นอกจากน้ี ทฤษฎีความต้องการ  3 อย่าง 
(Three Needs Theory) ของ McClelland (quoted in Reeve, 1992) กล่าวว่า บุคคลมีความ
ต้องการมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผู้อื่น  

การได้รับการยอมรับกับความสุขในการท างาน  จากผลการศึกษาเชิงปริมาณ 
พบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มี ค่าเฉล่ียความสุขด้านการได้รับการยอมรับ น้อยท่ีสุดเมื่อเทียบกับ
องค์ประกอบอื่นในปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ขณะท่ี การได้รับการยอมรับมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความสุขในการท างานในระดับปานกลาง ดังน้ัน การได้รับการยอมรับ จึงส าคัญต่อการ
สร้างความสุขในการท างาน แต่ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์รู้สึกว่าตนเองได้รับ การยอมรับ ในระดับที่
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น้อย จึงมีความต้องการได้รับค าชมเชย การยอมรับทางด้านความสามารถและผลการปฏิบัติงาน 
จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ ยืนยันว่า การท่ีหัวหน้างานยอมรับ
ความสามารถและกล่าวค าชมเชย เป็นส่ิงท่ีท าเกิดความสุขในการท างานมากท่ีสุดเป็นอันดับสอง  

สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ  Herzberg (1991: 5-7) กล่าวว่า  การได้รับการ
ยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา  เป็นการชม เชยแสดงความยินดี  การให้ก าลังใจ  เมื่อได้ท างาน
บรรลุผลส าเร็จ เป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ีท าให้บุคคลพึงพอใจในงาน เช่นเดียวกับ ผลการศึกษา ของ 
Locke (1976) พบว่า การได้รับการยอมรับนับถือ จากผู้บังคับบัญชา  และเพื่อนร่วมงานเป็น ส่ิง
ส าคัญท่ีท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ  

ความสัมพันธ์กับ ผู้บังคับบัญชา  ผลการศึกษาเชิงปริมาณ พบว่า บุคลากรเชิง
สร้างสรรค์มี ค่าเฉล่ีย ความสุขด้าน ความสัมพันธ์กับ ผู้บังคับบัญชาในระดับที่สูง  และมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างานในระดับสูงท่ีสุด เมื่อเทียบกับองค์ประกอบอื่นใน
ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อธิบายได้ว่า องค์ประกอบด้านความสัมพันธ์ กับผู้บังคับบัญชา  
เป็นส่วนท่ีส าคัญต่อการสร้างความสุขในการท างาน  สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Roderic 
Gray (2007: 51) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ ท่ีไม่ดี ระหว่างพนักงานกับหัวหน้า เป็นส่ิงท่ีจะท าให้
พนักงานรู้สึกไม่มีความสุขในการท างานได้มากท่ีสุด  และจากผลการศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่า 
บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ทุกท่านมีความเห็นว่า ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน  เป็นส่ิงส าคัญมาก
ต่อการเกิดความสุขในการท างาน  เน่ืองจาก  ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน ส่งผลต่อ
ความส าเร็จของงานในระดับที่สูง เพราะหัวหน้างานเป็นผู้ท่ีให้กา รสนับสนุน มีผลต่อความราบรื่น
ในการท างาน  สอดคล้องกับ  สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2545: 311) ท่ีการรวบรวมงานวิจัย ด้าน
ผู้บังคับบัญชาที่ดี พบว่า ผู้บังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพต้องสามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ท างานเป็นทีมได้ ด้วยการเสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างกัน มีมนุษยสัมพันธ์ เข้ากับผู้อื่นได้ 
และปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยการให้เกียรติ  รวมถึง สนใจในความรู้สึก ทัศนคติ ค าร้องทุกข์ ค าแนะน า
จากผู้ใต้บังคับบัญชา  

 
5.3 ข้อจ ากัดในการศึกษา 
 

 5.3.1 ข้อจ ากัดด้านระยะเวลาการศึกษา ประกอบกับความร่วมมือให้ท าการศึกษาของ
องค์การท่ีเป็นอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ ท าให้องค์การท่ีใช้ในการศึกษาเป็นกลุ่มตัวอย่างมีเพียง
จ านวน 6 องค์การ หรือเป็นอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์เพียง 6 ประเภท ซึ่งยังไม่ครอบคลุมในทุก
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อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ นอกจากน้ี องค์การ ท่ีใช้ในการศึกษายังมีความแตกต่างกันท้ังในด้าน
ประเภทธุรกิจ ขนาดองค์การ ระยะเวลาการก่อต้ังธุรกิจ รวมถึง จ านวนบุคลากรท้ังหมดและ
จ านวนบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 

 
 5.3.2 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา   เป็นบุคลากรเชิงสร้างสรรค์    ในกลุ่มอุตสาหกรรม

สร้างสรรค์ ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างลักษณะเฉพาะ และมีอาชีพค่อนข้างหลากหลาย ลักษณะการ
ท างานจึงมีความแตกต่างกันออกไป ซึ่งรูปแบบการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์บางส่วนก็ไม่
จ าเป็นต้องท างานท่ีส านักงาน จึงท าให้ไม่สามารถก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างให้ได้ตา มจ านวน
ท้ังหมดท่ีต้องการศึกษาได้  

 
 5.3.3 เนื่องจากผู้วิจัยต้องการศึกษาตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับการสร้างความสุข

ในการท างานอย่างครอบคลุม  ดังน้ัน แบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษาเชิงปริมาณ จึงมีความ
ละเอียดด้วยข้อค าถามท่ีมีจ านวนมาก ท าให้บุคลากรเชิงสร้างสรรค์บางส่วนไม่ มีเวลาในการให้
ข้อมูลในแบบสอบถามดังกล่าว 

 
5.4 ข้อเสนอแนะ 
 

 ผลจากการศึกษาครั้งน้ี  แบ่งข้อเสนอแนะออกเป็น 2 ส่วนคือ    ข้อเสนอแนะส าหรับการ
น าไปปฏิบัติ และข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

 
5.4.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปปฏิบัติ 

5.4.1.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการบริหารเชิงนโยบายในภาครัฐ 
จากการท่ี รัฐบาลไทยการผลักดัน เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ ของประเทศ  ด้วยการ

ประกาศค ามั่นสัญญา 12 ประการเพื่อสนับสนุนอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ 15 สาขา ซึ่งการสร้าง
บรรยากาศของเมืองท่ีเอื้อต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค์  ถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยดึงดูดนัก
สร้างสรรค์ หรือผู้ประกอบการให้เข้ามาลงทุนประกอบธุรกิจมากขึ้น  ซึ่งกรอบการศึกษาครั้งน้ี  
พบว่า 

1) ความสุขในการท างานมีผลต่อการคิดผลงานสร้างสรรค์เป็นอย่างมาก  
ดังน้ัน หน่วยงานภาครัฐท่ีเกี่ยวข้อง อาจจัดโครงการสัมมนาให้กับผู้ประกอบการ ในอุตสาหกรรม
เชิงสร้างสรรค์ ไดท้ราบถึงความส าคัญของการสร้างความสุขในการท างาน พร้อมท้ังเป็นท่ีปรึกษา
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ในการเสนอแนะวิธีการด าเนินการการสร้างความสุขในการท างานท่ีเหมาะสมกับประเภทของ
อุตสาหกรรม เชิงสร้างสรรค์ น้ันๆ ยกตัวอย่างเช่น การจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีเหมาะสม 
สะอาด สวยงาม มีสถานท่ีผ่อนคลายความเครียดจากการท างาน  มีส่ิงอ านวยความสะดวกและ
อุปกรณ์ท่ีเพียงพอต่อการท างาน เป็นต้น  

2) หน่วยงานภาครัฐท่ีเกี่ยวข้อง อาจจัดโครงการประกวดผลงานสร้างสรรค์
ในแต่ละอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์  15 สาขา โดยบุคลากรท่ีเป็นผู้สร้างสรรค์ผลงานน้ันจะเป็น
ตัวแทนขององค์การในการประกวด นอกจากจะมีการมอบรางวัลท่ีเป็นตัวเงินให้กับบุคลากรท่ีชนะ
ในการประกวดผลงานแล้ว ยังถือเป็นการแสดงออกเชิงการยอมรับ ในความสามารถ การได้รับค า
ชมเชย  และการประกาศเกียรติคุณ  ซึ่งเป็นส่ิงท่ีส าคัญต่อการสร้างความสุขในการท างานให้กับ
บุคลากรกลุ่มน้ี  ไม่เพียงเท่านั้น องค์การในนามท่ีเป็นผู้ส่งผลงานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ยัง
ได้รับภาพลักษณ์องค์การท่ีดีเพิ่มขึ้นและเป็นการสร้างชื่อเสียงให้กับตราสินค้าและบริการของธุรกิจ
ด้วย ซึ่งการจัดโครงการประกวดผลงานสร้างสรรค์ดังกล่าวน้ี จะสอดคล้องกับผลการศึกษาในด้าน
การจ่ายค่าตอบแทน ความส าคัญของงาน และการได้รับการยอมรับ 

3) หน่วยงานภาครัฐ ท่ีเกี่ยวข้อง  ควรเพิ่มสถานท่ีการค้นคว้า หาความ คิด
เชิงสร้างสรรค์ ในลักษณะเช่นเดียวกับ  ศูนย์สร้างสรรค์งานออกแบบ (Thailand Creative & 
Design Center: TCDC) โดยอาจมีการกระจายศูนย์ สร้างสรรค์งานออกแบบ  ไปยังจังหวัดท่ีเป็น
ศูนย์กลางของแต่ละภาคท่ัวประเทศไทย เพื่อให้เกิดการสนับสนุนและ ขับเคล่ือน พัฒนาด้าน
ความคิดสร้างสรรค์ให้กับบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ อย่างท่ัวถึง  โดยเน้นการดูแลและให้ความส าคัญ
กับมนุษย์ ผู้ซึ่ง เป็นแหล่งท่ีมาของความคิดสร้างสรรค์  เป็นหน่วยย่อยท่ีเล็กและส าคัญท่ีสุดใน
เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ 

5.4.1.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการบริหารจัดการในองค์การ  
ในยุคปัจจุบันท่ีมีการแข่งขันทางธุรกิจในระดับที่สูงมาก  โดยเฉพาะองค์การท่ีเน้น

การสร้างสรรค์นวัตกรรม การสร้างความสุขให้กับบุคลากรเป็นส่ิงจ าเป็นต่อความสามารถในการ
ผลิตส่ิงสร้างสรรค์เหล่านี้ขึ้น ซึ่งกรอบการศึกษาครั้งน้ีพบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ได้ให้
ความส าคัญกับลักษณะงานท่ีมีอิสระในการท างานสูง ดังน้ัน ผู้บริหารค วรท าความเข้าใจถึง
ลักษณะงานของกลุ่มบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ถึงความจ าเป็นท่ีจะต้องมีอิสระด้านการตัดสินใจใน
การเลือกรูปแบบการท างานได้ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อคุณภาพของผลงานและเป็นการสร้างความสุข
ในการท างานให้กับบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ด้วย รวม ท้ัง การตระหนักถึงปริมาณงานท่ี มอบหมาย
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น้ันมีความเหมาะสมกับระยะเวลาการท างานหรือไม่ หากปริมาณงานมีความเหมาะสม ก็จะส่งผล
ให้เกิดความสุขท้ังในด้านปริมาณงาน ความสมดุลในชีวิตการท างาน และสุขภาพร่างกาย 

5.4.1.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ 
ข้อค้นพบจากการศึกษาความสุขในการท างานในครั้ งน้ี สามารถน าไปใช้กับงาน

ทรัพยากรมนุษย์ ในการปรับโครงสร้างองค์การควรมุ่งเน้นไปท่ีโครงสร้างองค์การแบบราบมากขึ้น 
และควรพิจารณาถึงกฎระเบียบบางด้านท่ีส่งผลกระทบต่อผลิตผลการท างานเชิงสร้างสรรค์ เช่น 
เวลาการเข้าออกท างานควรเพิ่มความยืดหยุ่นมากขึ้น และในด้านการแต่ง กายก็อาจพิจารณาให้
บุคลากรมีอิสระในการแต่งกายมาท างานตามความเหมาะสม เป็นต้น การจัดสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพให้เหมาะสม สวยงาม มีส่ิงอ านวยความสะดวก และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย รวมไปถึง
อุปกรณ์เครื่องมือท่ีจ าเป็นต่อการท างานมีจ านวนเพียงพอ นอกจากน้ี ควรมีกิจกรรมเพื่อสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน เพื่อท าให้เกิด
บรรยากาศในการท างานท่ีอบอุ่น ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การประสานงานมีความสะดวกมากขึ้น 
และการยกย่องชมเชย ก็ส าคัญต่อการสร้างความสุขในการท างานเช่นกัน นักทรัพยากรมนุษย์อาจ
จัดโครงการท่ีเกี่ยวกับการยกย่องชมเชย หรือสนับสนุนให้หัวหน้างานเห็นความส าคัญในด้านการ
กล่าวค าชมเชยเมื่อบุคลากรสร้างผลงานท่ีดี เพื่อเป็นก าลังใจและเป็นแบบอย่างท่ีดีกับบุคลากร
ท่านอื่น ซึ่งวิธีน้ีเป็นการสร้างแรงจูงใจจากภายในท่ีส าคัญกว่ารางวัลท่ีเป็นตัวเงิน 

  
5.4.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 5.4.2.1 การศึกษาความสุขในการท างานครั้งน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่าง

ด้านบุคลากรเชิงสร้างสรรค์เพียง 2 กลุ่มอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์เท่านั้น คือ กลุ่มส่ือและกลุ่ม
งานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน  ดังน้ัน  การวิจัยครั้งต่อไปจึงควรขยายกลุ่มตัวอย่างไปในกลุ่ม
อุตสาหกรรมอื่นเพิ่มเติม 

 5.4.2.2 การศึกษาปัจจัยภายในแต่ละบุคคลท่ีมีความสัมพันธ์กับความสุขในการ
ท างานครั้งน้ี ผู้วิจัยได้น าแนวคิดสุขภาพมาเป็นกรอบการศึกษาถึงปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งใน
การศึกษาครั้งต่อไป อาจใช้แนวคิ ดปัจจัยส่วนบุคคลด้านอื่นๆ เป็นตัวแปรเพิ่มเติมเใน การศึกษา
ด้านความสุขในการท างาน ได้แก่ บุคลิกภาพ ทัศนคติ ภูมิหลังครอบครัว พฤติกรรมการดูแลตนเอง 
ความฉลาดในแต่ละด้าน เช่น ความฉลาดในการเผชิญหน้า  (Adversity Quotient: AQ) ความ
ฉลาดทางอารมณ์ (Emotion Quotient: EQ) ความฉลาดทางคุณธรรม (Moral Quotient: MQ) 
เป็นต้น 
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องค์การแห่งความสุข จากวิสัยทัศน์ แนวคิด  

และกลยุทธ์ด้านการสร้างความสุขให้กับการท างานขององค์การ 

1. บริษัท ป่าใหญ่ครีเอชั่นจ ากัด      
2. บริษัท อมรินทร์พริ้นต้ิง แอนด์ พับลิชชิ่ง จ ากัด 
3. บริษัท บาธรูม ดีไซน์ จ ากัด         
4. บริษัท ฟรีเท็กซ์อีลาสติค จ ากัด       
5. บริษัท โทเท่ิล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จ ากัด (มหาชน)   
6. บริษัท อาร์เอส จ ากัด (มหาชน)  

บริษัทในล าดับที่ 1- 5 เป็นองค์การท่ีได้รับการคัดเลือกให้เป็นองค์การแห่งความสุขจาก

โครงการถอดรหัส 100 องค์การหลากสุข เป็นความร่วมมือระหว่างส านักงานกองทุนสนับสนุนการ

สร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) โดยแผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน และคณะพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์   

บริษัทในล าดับที่ 6 คือ บริษัท อาร์เอส จ ากัด (มหาชน) จากนโยบายด้านการพัฒนา

บุคลากร มีการก าหนดหลักสูตรโดยใช้กรอบของความสามารถ (Competency Base Training) 

และพิจารณาหลักสูตรจากผลการส ารวจความจ าเป็นในการฝึกอบรม โดยมีหลักสูตรการฝึกอบรม

ครอบคลุม ท้ังด้านการพัฒนาความรู้ การพัฒนาทัศนคติ และการพัฒนาทักษะ (Knowledge 

Sharing) และค านึงถึงความส าคัญของพนักงาน โดยเน้นการสร้างความผูกพัน (Engagement) 

ของพนักงานในองค์กรมาอย่างต่อเน่ือง ผ่านกิจกรรมต่างๆ เช่น กิจกรรม Team Building Camp, 

ตะลุยพิพิธภัณฑ์เด็ก, กิจกรรม RS Happy Family Clip,กิจกรรมการแบ่งปันความรู้ในองค์กร, การ

ตรวจสุขภาพพนักงาน การประกันชีวิตและสุขภาพพนักงาน และการจัดสภาพแวดล้อมในการ

ท างานให้ปลอดภัย นอกจากน้ี ยังมีการปรับโครงสร้างองค์กรภายในให้เกิดความแบนราบ 

(Broadbanding) มากขึ้น เพื่อให้การส่ือสารมีความส้ันและกระชับ เป็นการกระจายอ านาจการ

ตัดสินใจ (Empowerment) ให้พนักงานได้ใช้ศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มความสามารถ   

ท่ีมา : http://www.hrd.nida.ac.th/happy/phototype.php 

ท่ีมา : รายงานประจ าป ี2552 ของบริษัท อาร์เอส จ ากัด (มหาชน) 
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คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  
118  หมู่ 3  ถนนเสรีไทย  คลองจั่น  

บางกะปิ  กรุงเทพฯ 10240 
เรื่อง   ขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อประกอบการท าวิทยานิพนธ์ 
เรียน  ท่านผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

เน่ืองด้วยดิฉันนางสาวสิรินทร  แซ่ฉ่ัว  นักศึกษาปริญญาโท  คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (NIDA) ก าลังท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “ความสุขในการท างาน 

กรณีศึกษาบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ในอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์” จึงมีความจ าเป็นต้องเก็บข้อมูลจาก

กลุ่มบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งข้อมูลของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างสูงต่อ

การพัฒนาองค์ความรู้ทางวิชาการและความรู้ที่ได้รับก็สามารถน าไปพัฒนาการสร้างความสุขในการ

ท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ต่อไป 

เพื่อให้ข้อมูลในการศึกษาวิจัยและการท าวิทยานิพนธ์ครั้งนี้มีความสมบูรณ์จึงใคร่ขอความ
อนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถาม กรุณาตอบค าถามทุกข้อตามความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน
และองค์การของท่าน ข้อมูลที่ได้จะถูกเก็บเป็นความลับ และไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อตัวท่านและองค์การ
ของท่าน โดยข้อมูลที่ได้รับจะถูกวิเคราะห์และน าเสนอในภาพรวมของงานวิจัยเท่านั้น ซึ่งแบบสอบถาม
ประกอบด้วย 4 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนท่ี 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามด้านความสุขในการท างาน 

ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามด้านปัจจัยภายนอกของความสุขในการท างาน 

ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามด้านสุขภาพ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่าของท่านเพื่อตอบ
แบบสอบถามนี้ 
 

       นางสาวสิรินทร  แซ่ฉ่ัว 
  นักศึกษาปริญญาโท คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

                        สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (NIDA) 
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แบบสอบถามการศึกษา เร่ือง “ความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์  

กรณีศึกษาอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่มส่ือและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน” 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงใน   และกรอกข้อความลงในช่องว่าง ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 

1. เพศ                                  ชาย         หญิง 

2. ปัจจุบันท่านอาย ุ              21 - 30   ป ี         31 - 40  ปี     
   41 - 50  ป ี         50  ปขีึ้นไป              

3. สถานภาพสมรส               โสด        สมรส      หย่าร้าง 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด        ต่ ากว่าปริญญาตรี      ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
   ปริญญาโท     ปริญญาเอก 

5. ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน    _______________________________   

6. ระดับต าแหน่งงานในปัจจุบัน 
  ระดับพนักงาน – พนักงานอาวุโส 
  ระดับหัวหน้างาน – ผู้ช่วยผู้จัดการ 
  ต้ังแต่ระดับผู้จัดการขึ้นไป 

7. ท่านมีประสบการณ์ในงานเชิงสร้างสรรค์         
   น้อยกว่า 1 ปี     1 - 3 ปี           

    3 - 5  ปี      5 - 10  ป ี
    10  ปีขึ้นไป   

8. รายได้เฉล่ียรวมต่อเดือนจากบริษัท เช่น เงินเดือน, ค่าคอมมิชชั่น, ค่าล่วงเวลา, โบนัส  
  น้อยกว่า 10,000 บาท      10,001 – 20,000 บาท 
  20,001 – 30,000 บาท     30,001 – 40,000 บาท 
  40,001 – 50,000 บาท     50,000 บาทขึ้นไป 
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ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามด้านความสุขในการท างาน 

ค าชี้แจง  แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสุขในการท างานของท่าน  โปรดท าเครื่องหมาย 
 ลงในช่องทางขวามือท้ายของข้อความที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบ
เดียว ซึ่งในแต่ละช่องมีความหมายดังนี้ 

6   หมายถึง ข้อความในประโยคตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 
5   หมายถึง ข้อความในประโยคตรงกับความเป็นจริงมาก 
4   หมายถึง ข้อความในประโยคตรงกับความเป็นจริงค่อนข้างมาก 
3   หมายถึง ข้อความในประโยคตรงกับความเป็นจริงค่อนข้างน้อย 
2   หมายถึง ข้อความในประโยคตรงกับความเป็นจริงน้อย 
1   หมายถึง ข้อความในประโยคตรงกับความเป็นจริงน้อยที่สุด 

ข้อท่ี ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

6 5 4 3 2 1 
  ด้านความพึงพอใจในชีวิต       

1 ความสัมพันธ์ท่ีดีในครอบครัว มีผลต่อความสุขในการท างาน
ของท่าน 

6 5 4 3 2 1 

2 การเป็นสมาชิกครอบครัวท่ีดี มีผลต่อความสุขในการท างาน 
ของท่าน 

6 5 4 3 2 1 

3 ท่านรู้สึกสมหวังกับเป้าหมายของชีวิตท่ีก าหนดไว้  6 5 4 3 2 1 
4 ต าแหน่งหน้าที่การงานของท่าน เป็นไปตามท่ีท่านคาดหวัง 6 5 4 3 2 1 
5 ท่านรู้สึกว่าชีวิตของท่านมีความสุข  6 5 4 3 2 1 

  ด้านความพึงพอใจในงาน       
6 ท่านรู้สึกมีความสุขและอยากมาท างานทุกวัน 6 5 4 3 2 1 
7 ท่านรู้สึกเพลิดเพลินกับการท างานของท่านจนลืมเวลา 6 5 4 3 2 1 
8 ท่านรู้สึกรัก และเอาใจใส่กับงานท่ีท าอยู่เสมอ 6 5 4 3 2 1 
9 ท่านมักจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายในการท างาน 6 5 4 3 2 1 

10 ลักษณะงานท่ีท่านท าอยู่ตรงกับความชอบส่วนตัวของท่าน 6 5 4 3 2 1 
  ด้านความรู้สึกทางบวก       

11 ท่านมีความกระตือรือร้น เปี่ยมด้วยพลังกายและพลังใจพร้อม
ท่ีจะท างานตลอดเวลา 

6 5 4 3 2 1 
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ข้อท่ี ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

6 5 4 3 2 1 
12 ท่านรู้สึกว่าชีวิตมีคุณค่าเมื่อได้ท างาน  6 5 4 3 2 1 
13 ท่านสามารถยิ้มแย้มแจ่มใสได้เสมอขณะท างาน  6 5 4 3 2 1 
14 ท่านมีความสุขกับกิจกรรมในชีวิตประจ าวันตามปกติได ้ 6 5 4 3 2 1 
15 ท่านมักมองว่าปัญหาอุปสรรคเป็นโอกาสการพัฒนา 6 5 4 3 2 1 

  ด้านความรู้สึกทางลบ       
16 ท่านมักพบเห็นการท างานท่ีไม่ซื่อสัตย์ จึงรู้สึกอึดอัดใจ 6 5 4 3 2 1 
17 ท่านรู้สึกซึมเศร้า จิตใจหดหู่ในท่ีท างานอยู่บ่อยครั้ง 6 5 4 3 2 1 
18 ท่านรู้สึกวิตกกังวลต่อการเล่นพรรคเล่นพวกในบริษัทท่ีมีมาก

เกินไป 
6 5 4 3 2 1 

19 ท่านมักจะรู้สึกแย่กับความขัดแย้งในการท างานท่ีเกิดจาก
อารมณ์และความเครียด 

6 5 4 3 2 1 

20 ท่านมักเบื่อหน่ายกับการขาดความสามัคคีในการท างาน 6 5 4 3 2 1 
 

 

 

ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามด้านปัจจัยภายนอกที่มีผลต่อความสุขในการท างาน 

ค าชี้แจง  แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงปัจจัยภายนอกซึ่งเป็นองค์ประกอบที่มี
ความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของท่าน โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องทางขวามือท้ายของ
ข้อความที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียว ซึ่งในแต่ละช่องมีความหมาย
ดังนี้ 

6   หมายถึง ข้อความในประโยคตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 
5   หมายถึง ข้อความในประโยคตรงกับความเป็นจริงมาก 
4   หมายถึง ข้อความในประโยคตรงกับความเป็นจริงค่อนข้างมาก 
3   หมายถึง ข้อความในประโยคตรงกับความเป็นจริงค่อนข้างน้อย 
2   หมายถึง ข้อความในประโยคตรงกับความเป็นจริงน้อย 
1   หมายถึง ข้อความในประโยคตรงกับความเป็นจริงน้อยที่สุด 
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ข้อท่ี ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

6 5 4 3 2 1 
  สภาพแวดล้อมในงาน : ผู้น าและการบริหาร       

1 หัวหน้างานของท่านมีความสามารถในการท างานและแก้ไข
ปัญหาในงานได้ดี 

6 5 4 3 2 1 

2 หัวหน้างานช่วยดึงศักยภาพของท่านออกมา เพื่อให้ท่านท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

6 5 4 3 2 1 

3 หัวหน้างานของท่านปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียม 6 5 4 3 2 1 
4 หัวหน้างานของท่านให้ค าแนะน าหรือสอนงานอย่างมี

ประสิทธิภาพเสมอ 
6 5 4 3 2 1 

5 หัวหน้างานมักแจ้งข้อมูลท่ีจ าเป็นต่อการท างานให้ท่านทราบ 6 5 4 3 2 1 

  สภาพแวดล้อมในงาน : โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ       
6 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายการท างานไว้ชัดเจน 6 5 4 3 2 1 
7 โครงสร้างการบริหารงาน มีการกระจายอ านาจไปสู่ผู้บริหารทุก

ระดับ ท าให้การปฏิบัติงานมีความคล่องตัวและรวดเร็ว 
6 5 4 3 2 1 

8 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบในแต่ละ
ต าแหน่งงานมีความเหมาะสมชัดเจน 

6 5 4 3 2 1 

9 การจัดต้ังแผนก ฝ่ายต่างๆ เอื้อประโยชน์กับกระบวนการท างาน 6 5 4 3 2 1 

10 กฎระเบียบข้อบังคับของบริษัท ไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างาน
ของท่าน 

6 5 4 3 2 1 

  สภาพแวดล้อมในงาน : สภาพแวดล้อมทางกายภาพ       
11 สถานท่ีท างานของท่านมีสุขอนามัยและปลอดภัยต่อสุขภาพ 6 5 4 3 2 1 

12 หน่วยงานของท่านน าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในงานอยู่เสมอ 6 5 4 3 2 1 
13 ท่านมีเครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ท่ีทันสมัยและส่ิงอ านวยความ

สะดวกในการท างานอย่างเพียงพอ 
6 5 4 3 2 1 

14 หน่วยงานมีพื้นท่ีท่ีพอเพียงและเป็นส่วนตัวในการท างาน 6 5 4 3 2 1 

15 เมื่ออุปกรณ์ในการท างานขาดแคลน ท่านจะได้รับอุปกรณ์
ทดแทนอย่างรวดเร็ว 

6 5 4 3 2 1 
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ข้อท่ี ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

6 5 4 3 2 1 
  สภาพแวดล้อมในงาน : การจ่ายค่าตอบแทน       

16 เงินเดือนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานและความ
รับผิดชอบท่ีท่านท าอยู่ 

6 5 4 3 2 1 

17 เมื่อเทียบกับงานในต าแหน่งเดียวกันหรือลักษณะงานใกล้เคียง
กัน ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเท่ากันหรือสูงกว่า 

6 5 4 3 2 1 

18 เงินเดือนท่ีท่านได้รับเพียงพอกับค่าใช้จ่ายต่างๆ ของท่าน 6 5 4 3 2 1 

19 การปรับเพิ่มเงินเดือนประจ าปีของท่าน เพียงพอกับค่าครองชีพ 6 5 4 3 2 1 

20 ท่านเก็บสะสมเงินออมท่ีได้รับจากเงินเดือนอย่างสม่ าเสมอ 6 5 4 3 2 1 
 สภาพแวดล้อมในงาน : ความมั่นคงในงาน       
21 ต าแหน่งหน้าที่การงานของท่าน มีความมั่นคง 6 5 4 3 2 1 
22 ท่านมั่นใจว่าท่านจะสามารถยึดอาชีพท่ีท่านท างานอยู่น้ี เพื่อการ

ด ารงชีพโดยไม่ต้องพะวงกับการหางานใหม่  
6 5 4 3 2 1 

23 การปฏิบัติต่อพนักงานโดยมากเป็นไปโดยชอบธรรม มีเหตุผล 6 5 4 3 2 1 
24 ท่านมั่นใจว่าบริษัทจะจ้างท่านจนถึงเกษียณอายุงาน 6 5 4 3 2 1 
25 หากมีการเลิกจ้าง ท่านจะได้รับเงินชดเชยท่ีเหมาะสมเป็นธรรม 6 5 4 3 2 1 

  คุณลักษณะของงาน : ความส าคัญของงาน       
26 งานท่ีท่านปฏิบัติมีคุณค่าและมีความหมายกับตัวท่าน 6 5 4 3 2 1 
27 ท่านเข้าใจถึงความส าคัญของงานท่ีท่านรับผิดชอบ 6 5 4 3 2 1 
28 ความบกพร่องในงานของท่าน มีผลกระทบโดยตรงต่อเพื่อน

ร่วมงาน 
6 5 4 3 2 1 

29 ผลงานของท่าน มีส่วนส าคัญต่อผลส าเร็จต่อหน่วยงาน 6 5 4 3 2 1 
30 ผลงานของท่าน มีส่วนส าคัญต่อผลส าเร็จต่อบริษัท 6 5 4 3 2 1 

  คุณลักษณะของงาน : ความหลากหลายของงาน       
31 งานของท่านประกอบด้วยหน้าที่หลายอย่าง 6 5 4 3 2 1 
32 ท่านมีการใช้เทคนิคการท างานใหม่ๆ อยู่เสมอ 6 5 4 3 2 1 
33 งานของท่านมีความท้าทาย และต้องใช้ความรู้ทักษะเฉพาะด้าน 6 5 4 3 2 1 
34 ท่านได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน 6 5 4 3 2 1 
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ข้อท่ี ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

6 5 4 3 2 1 
35 งานของท่านมีงานหลายรูปแบบท่ีจูงใจให้ท่านอยากท างาน 6 5 4 3 2 1 

  คุณลักษณะของงาน : เอกลักษณ์ของงาน (การผลิตผลงานออกมาชิ้นหน่ึงอย่างสมบูรณ์) 
36 งานของท่านต้องใช้การวางแผนอย่างสร้างสรรค์ 6 5 4 3 2 1 
37 งานของท่านต้องใช้กระบวนการความคิดสร้างสรรค์ 6 5 4 3 2 1 
38 ท่านต้องรับผิดชอบต้ังแต่เร่ิมต้น จนจบกระบวนการของงานน้ันๆ 6 5 4 3 2 1 
39 งานของท่านสามารถผลิตผลงานออกมาชิ้นหน่ึงไดอ้ย่างสมบูรณ ์ 6 5 4 3 2 1 
40 ท่านสามารถระบุได้ว่างานท่ีปฏิบัติน้ันเป็นผลงานของตนเอง 6 5 4 3 2 1 

  คุณลักษณะของงาน : ความมีอิสระในการท างาน       
41 ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย 6 5 4 3 2 1 
42 ท่านมีอ านาจการตัดสินใจในงานท่ีท่านรับผิดชอบ 6 5 4 3 2 1 
43 ท่านเป็นผู้วางแผนการท างานเอง โดยมีหัวหน้าคอยแนะน าและ

ตรวจสอบอยู่ห่างๆ 
6 5 4 3 2 1 

44 ท่านเปล่ียนแปลงข้ันตอนการท างานได้ตามความเหมาะสม 6 5 4 3 2 1 
45 ท่านมีโอกาสน าความรู้ไปปรับปรุงในงานได้อย่างอิสระ 6 5 4 3 2 1 

  คุณลักษณะของงาน : การทราบผลสะท้อนกลับจากงาน       
46 หัวหน้างานชี้แจงจุดแข็งจุดด้อยในการท างานของท่านเสมอ 6 5 4 3 2 1 
47 ท่านทราบข้อดี ข้อบกพร่องในการท างานจากเพื่อนร่วมงานเสมอ 6 5 4 3 2 1 
48 หัวหน้างานแจ้งให้ท่านทราบถึงผลการประเมินการปฏิบัติงาน

อย่างเป็นลายลักษณ์อักษร 
6 5 4 3 2 1 

49 ท่านทราบข้อดีและข้อบกพร่องในงาน นอกเหนือจากการ
ประเมินผลประจ าป ี

6 5 4 3 2 1 

50 ท่านมีโอกาสทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเอง 6 5 4 3 2 1 

 คุณลักษณะของงาน : ความเหมาะสมของปริมาณงาน       
51 ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบเหมาะสมกับระยะเวลาท างานใน

แต่ละวัน 
6 5 4 3 2 1 

52 ชั่วโมงการท างานและระยะเวลาพักในแต่ละวันมีความเหมาะสม 6 5 4 3 2 1 
53 ท่านสามารถจัดการกับปริมาณงานท่ีมีให้เสร็จส้ินในแต่ละวัน 6 5 4 3 2 1 



188 
 

ข้อท่ี ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

6 5 4 3 2 1 
54 ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีเหมาะสม จึงท าให้ผลงานของ

ท่านมีคุณภาพ  
6 5 4 3 2 1 

55 ปริมาณงานท่ีท าในแต่ละวัน ไม่กระทบกับการใช้ชีวิตส่วนตัว 6 5 4 3 2 1 

 ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง : ประสบผลส าเร็จในงาน       
56 ท่านท างานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จด้วยดี 6 5 4 3 2 1 

57 ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นท่ีน่าพอใจเสมอ 6 5 4 3 2 1 

58 ผลส าเร็จในงานท าให้ท่านมีก าลังใจท่ีจะพัฒนางาน  6 5 4 3 2 1 

59 ท่านมักคิดค้นวิธีการป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดในงาน 6 5 4 3 2 1 
60 ท่านมักจะน าความรู้ใหม่ๆ มาประยุกต์เพื่อให้ผลงานออกมามี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
6 5 4 3 2 1 

  ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง : ความก้าวหน้าในอาชีพ       

61 ท่านคิดว่าการเล่ือนต าแหน่งไปสู่ระดับสูงสามารถเป็นไปได้ใน
องค์กรของท่าน 

6 5 4 3 2 1 

62 เกณฑก์ารพิจารณาความก้าวหน้าในงานมีความยุติธรรม 6 5 4 3 2 1 
63 บริษัทมีต าแหน่งท่ีจะให้ท่านก้าวสู่ต าแหน่งท่ีสูงตามล าดับได้ 6 5 4 3 2 1 
64 เกณฑ์การเล่ือนต าแหน่งพิจารณาจากความสามารถและผลงาน 6 5 4 3 2 1 
65 งานท่ีท่านท าอยู่มีโอกาสก้าวหน้า 6 5 4 3 2 1 

  ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง : การพัฒนาความสามารถ       

66 ท่านได้พัฒนาความสามารถในการท างาน จากความรับผิดชอบ
ในงานท่ีสูงขึ้น  

6 5 4 3 2 1 

67 ท่านเรียนรู้งานเพิ่มขึ้นจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 6 5 4 3 2 1 

68 ท่านพัฒนาความรู้ในงานจากการฝึกอบรม สัมมนา 6 5 4 3 2 1 

69 ท่านได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ หรือลองผิดลองถูกในงานได้ 6 5 4 3 2 1 

70 ท่านมักไดร้ับมอบหมายงานท่ีต้องใช้ทักษะหรือความสามารถ
เฉพาะด้านอยู่เสมอ 

6 5 4 3 2 1 
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6 5 4 3 2 1 

  ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง : ความสมดุลชีวิตการท างาน       

71 ท่านพอใจกับสัดส่วนการใช้เวลาในงานกับเวลาที่ให้ครอบครัว 6 5 4 3 2 1 
72 ท่านไม่เคยต้องมาท างานในวันหยุด 6 5 4 3 2 1 
73 ท่านมีโอกาสพบปะเพื่อนฝูงได้ตามโอกาสท่ีท่านต้องการ 6 5 4 3 2 1 
74 การท างานไม่เป็นผลกระทบต่อการพักผ่อนหรือดูแลสุขภาพ 6 5 4 3 2 1 
75 ท่านใช้เวลาว่างในงานอดิเรกส่วนตัวได้ตามท่ีท่านต้องการ 6 5 4 3 2 1 

  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล : การได้รับการยอมรับ       

76 ท่านได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างานในการท างาน 6 5 4 3 2 1 
77 หัวหน้างานมักชื่นชมในความรู้ความสามารถของท่าน 6 5 4 3 2 1 
78 ท่านได้รับการยกย่องว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าจากบริษัท  6 5 4 3 2 1 
79 ผู้ท่ีมีผลงานดีเด่นจะได้รับการยกย่องหรือประกาศเกียรติคุณ 6 5 4 3 2 1 

80 ความคิดเห็นของท่านมักเป็นท่ียอมรับจากผู้ร่วมงาน 6 5 4 3 2 1 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล : ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา       
81 ท่านรู้สึกผ่อนคลาย เมื่อต้องพูดคุยกับหัวหน้างาน 6 5 4 3 2 1 
82 ท่านทุ่มเทท างานอย่างเต็มท่ีเพราะมีหัวหน้างานท่ีดี 6 5 4 3 2 1 
83 เมื่อท่านท างานผิดพลาด หัวหน้างานจะแนะน าและก าลังใจ 6 5 4 3 2 1 
84 หัวหน้างานกับท่านมักแลกเปล่ียนความคิดเห็นในประเด็นท่ี

นอกเหนือจากงาน 
6 5 4 3 2 1 

85 หัวหน้างานกับท่านมีความเข้าใจกันดี 6 5 4 3 2 1 
  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล : ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน       
86 ท่านรู้สึกดี สนุก เพลิดเพลินเมื่ออยู่กับเพื่อนร่วมงานของท่าน 6 5 4 3 2 1 
87 ท่านปรึกษาปัญหาส่วนตัวกับเพื่อนร่วมงานได้ 6 5 4 3 2 1 
88 ท่านกับเพื่อนร่วมงานมีการท างานเป็นทีมท่ีดี 6 5 4 3 2 1 
89 เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจต่อท่าน 6 5 4 3 2 1 
90 ท่านรู้สึกเป็นกันเองและสบายใจเมื่อได้ใกล้ชิดกับเพื่อนร่วมงาน 6 5 4 3 2 1 
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ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามด้านสุขภาพ 

ค าชี้แจง  แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงสุขภาพ อันเป็นปัจจัยภายในแต่ละบุคคลด้านหนึ่ง
ที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของท่าน โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องทางขวามือท้าย
ของข้อความที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียว ซึ่งในแต่ละช่องมี
ความหมายดังนี้ 

6   หมายถึง ข้อความในประโยคตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 
5   หมายถึง ข้อความในประโยคตรงกับความเป็นจริงมาก 
4   หมายถึง ข้อความในประโยคตรงกับความเป็นจริงค่อนข้างมาก 
3   หมายถึง ข้อความในประโยคตรงกับความเป็นจริงค่อนข้างน้อย 
2   หมายถึง ข้อความในประโยคตรงกับความเป็นจริงน้อย 
1   หมายถึง ข้อความในประโยคตรงกับความเป็นจริงน้อยที่สุด 

ข้อท่ี ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

6 5 4 3 2 1 
  สุขภาพกาย       

1 ท่านพอใจกับสุขภาพร่างกายที่แข็งแรงของท่านในขณะน้ี 6 5 4 3 2 1 
2 ท่านไม่ค่อยมีอาการเจ็บปวดตามร่างกายท่ัวไปๆ เช่น ปวด

หัว ปวดท้อง ปวดเมื่อยตามตัว 
6 5 4 3 2 1 

3 ในแต่ละวัน ท่านนอนหลับพักผ่อนอย่างเพียงพอ 6 5 4 3 2 1 
4 ท่านสามารถร่วมกิจกรรมในร่มหรือกลางแจ้งได้ดี เช่น การ

โยนโบว์ลิ่ง, ตีแบดมินตัน, ว่ายน้ า, เดินเขา เป็นต้น 
6 5 4 3 2 1 

5 ท่านมีการออกก าลังกายหรือ ใช้ก าลังกายอย่างสม่ าเสมอ 6 5 4 3 2 1 
  สุขภาพจิต       

6 ท่านมีสมาธิในการท างานต่างๆ เป็นอย่างดี 6 5 4 3 2 1 
7 ท่านมักมีสติท่ีจะควบคุมอารมณ์โกรธหรือความไม่พอใจไดดี้ 6 5 4 3 2 1 
8 ท่านพอใจกับรูปร่างหน้าตาของท่าน 6 5 4 3 2 1 
9 ท่านพอใจกับฐานะทางสังคมและสภาพความเป็นอยู่ของ

ท่าน 
6 5 4 3 2 1 

10 ท่านเอาชนะกับปัญหาความยากล าบากต่างๆ ได ้ 6 5 4 3 2 1 
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ข้อท่ี ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

6 5 4 3 2 1 
  สุขภาพสังคม       

11 ท่านปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงาน และผู้อื่นได้ดี 6 5 4 3 2 1 
12 ท่านคิดว่าการผูกมิตรหรือการท าความรู้จักกับผู้อื่นเป็นเรื่อง

ง่าย 
6 5 4 3 2 1 

13 ครอบครัวของท่านมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 6 5 4 3 2 1 
14 สมาชิกในครอบครัวเป็นก าลังใจให้ท่านในการท างานเสมอ 6 5 4 3 2 1 
15 ท่านมีเพื่อนหรือญาติมิตรคอยช่วยเหลือและให้ค าปรึกษา 6 5 4 3 2 1 

 

ส่วนท่ี 5 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม 

……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………….........................……………………………… 
 

 ขอบพระคุณในความร่วมมืออันส าคัญยิ่งของท่าน  
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ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามความสุขในการท างาน 

 

 ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถามท้ังฉบับมีค่า .818  ซึ่งค่าความเท่ียงตรงแต่ละปัจจัยมี
รายละเอียด ดังน้ี 
 
ส่วนที ่2 ความสุขในการท างาน  ค่าความเที่ยง .602 
 ด้านความพึงพอใจในชีวิต  ค่าความเท่ียง .845 
 ด้านความพึงพอใจในงาน  ค่าความเท่ียง .783 
 ด้านความรู้สึกทางบวก  ค่าความเท่ียง .780 
 ด้านความรู้สึกทางลบ  ค่าความเท่ียง .826 
 
ส่วนที่ 3 ปัจจัยภายในองค์การ  ค่าความเที่ยง .862 
          สภาพแวดล้อมในงาน  ค่าความเที่ยง .747 
  ผู้น าและการบริหาร    ค่าความเท่ียง .919 
  โครงสร้างองค์การและกฎระเบียบ  ค่าความเท่ียง .820 
  สภาพแวดล้อมทางกายภาพ   ค่าความเท่ียง .800 
  การจ่ายค่าตอบแทน    ค่าความเท่ียง .849 
  ความมั่นคงในงาน    ค่าความเท่ียง .816 
 คุณลักษณะของงาน    ค่าความเที่ยง .651 
 ความส าคัญของงาน ค่าความเท่ียง .749 
 ความหลากหลายของงาน ค่าความเท่ียง .883 
 เอกลักษณ์ของงาน ค่าความเท่ียง .864 
 ความมีอิสระในการท างาน ค่าความเท่ียง .753 
 การทราบผลสะท้อนกลับจากงาน ค่าความเท่ียง .831 
 ความเหมาะสมของปริมาณงาน ค่าความเท่ียง .795  
 ผลลัพธ์ที่คาดหวัง    ค่าความเที่ยง .482 
 งานประสบผลส าเร็จ ค่าความเท่ียง .822 
 ความก้าวหน้าในอาชีพ ค่าความเท่ียง .945 
 การพัฒนาความสามารถ ค่าความเท่ียง .808 
 ความสมดุลชีวิตการท างาน ค่าความเท่ียง .910 
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          ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   ค่าความเที่ยง .774 
 การได้รับการยอมรับ ค่าความเท่ียง .723 
 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ค่าความเท่ียง .907 
 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ค่าความเท่ียง .887 
 
ส่วนที ่4 สุขภาพ  ค่าความเที่ยง .704 

สุขภาพกาย  ค่าความเท่ียง .851 
สุขภาพจิต  ค่าความเท่ียง .752 
สุขภาพสังคม  ค่าความเท่ียง .857 
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รายชื่อ และต าแหน่งงานของผู้ที่ให้การสัมภาษณจ์ านวน 12 ท่าน 

 

1. บริษัท ป่าใหญ่ครีเอชั่น จ ากัด   สัมภาษณ์เมื่อวันท่ี 9, 27 กรกฎาคม 2553 
 คุณวสวัณณ์ รองเดช   หัวหน้ารายการและคนเขียนบทรายการ (Script Writer)  
 คุณสกนธ์ โพธิ์รัตน์พิทักษ์   หัวหน้าฝ่ายผลิตรายการ (Production)  
 
2. บริษัท อมรินทร์พริ้นต้ิง แอนด์ พับลิชชิ่ง จ ากัด  สัมภาษณ์เมื่อวันท่ี 16 กรกฎาคม 2553   

 คุณณิชารีย์  หวานชะเอม     หัวหน้ากองบรรณาธิการ นิตยสาร SHAPE  
 คุณแสงปทีป แก้วสาคร       หัวหน้ากองบรรณาธิการ นิตยสาร Health & Cuisine   
   

3. บริษัท อาร์เอส จ ากัด (มหาชน)  สัมภาษณ์เมื่อวันท่ี 3 สิงหาคม 2553 
  คุณนคร นันทาภารัตน์  ผู้อ านวยการฝ่ายเพลงรวมฮิต    
  คุณหทัย ศราวุฒิไพบูลย์   ผู้อ านวยการฝ่ายสร้างสรรค์     
      

4. บริษัท บาธรูม ดีไซน์ จ ากัด       สัมภาษณ์เมื่อวันท่ี 4 สิงหาคม 2553   
  คุณนิรันดร์ ชัยพรศิลป์  ผู้จัดการฝ่ายออกแบบผลิตภัณฑ์   
  คุณสุกัญญา นวกิจเจริญยิ่ง  ผู้จัดการฝ่ายออกแบบกราฟฟิค    
  

5. บริษัท ฟรีเท็กซ์อีลาสติค จ ากัด  สัมภาษณ์เมื่อวันท่ี 23 กรกฎาคม 2553   
  คุณภัณฑิรา นรินทร นักออกแบบผลิตภัณฑ์ 
  คุณอโณมา อรสุทธิกุล นักออกแบบผลิตภัณฑ์และภาพลักษณ์องค์การ  
      

6. บริษัท โทเท่ิล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จ ากัด (มหาชน)  สัมภาษณ์เมื่อวันท่ี 7 กรกฎาคม 2553 
คุณปกรณ์ พรรณเชษฐ์  ผู้อ านวยการอาวุโสส่วนผลิตภัณฑ์   
คุณโปรดปราน หมื่นสุกแสง     ผู้จัดการแผนก Internet & Service Application 
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ข้อค าถามส าหรับการสัมภาษณ์เรื่อง  “ความสุขในการท างาน” 

 

1. ท่านให้ความหมายของค าว่า “ความสุขในการท างาน” อย่างไร 

2. ปัจจัยใดท าให้ท่าน ในฐานะที่เป็นบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ มีความสุขในการท างานมากท่ีสุด 

และน้อยท่ีสุด เพราะเหตุใด 

3. โดยรวมแล้วท่านคิดว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรงหรือไม่  

เพราะเหตุใด 

4. ท่านชื่นชอบลักษณะการท างานของผู้น าและลักษณะการบริหารงานแบบใด 

5. บริษัทควรมีโครงสร้างองค์กรและกฎระเบียบการท างานอย่างไร ท่ีเอื้อประโยชน์ต่องานของ

ท่านมากท่ีสุด 

6. องค์กรควรมีการบริหารค่าตอบแทนในรูปแบบใด ท่ีจะท าให้บุคลากรเชิงสร้างสรรค์รู้สึกพึง

พอใจ 

7. ความมั่นคงในงานควรมีลักษณะแบบใด ท่ีท าให้ท่านไม่รู้สึกเป็นกังวลใจและก่อให้เกิด

ความสุขในการท างาน 

8. การท่ีท่านได้รับมอบหมายงานท่ีมีความส าคัญน้ัน เป็นปัจจัยท่ีท าให้ท่านมีความสุขในการ

ท างานเพิ่มขึ้นหรือไม่ อย่างไร 

9. การท่ีท่านสร้างผลงานออกมาชิ้นหน่ึงได้อย่างสมบูรณ์ ทุกขั้นตอนด้วยตนเอง เป็นปัจจัยท่ีท า

ให้ท่านมีความสุขในการท างานเพิ่มขึ้นหรือไม่ อย่างไร 

10. ท่านมีความสุขกับ “ความมีอิสระในการท างาน” ใช่หรือไม่? ถ้าใช่ เพราะเหตุใด ความมีอิสระ

ในการท างาน จึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้เกิดความสุขในการท างาน 

11. ท่านคิดว่ากลุ่มบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ มีความสมดุลในชีวิตการท างานหรือไม่ เพราะเหตุใด 

12. การได้รับค าชมเชยและการยอมรับจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ท่านคิดว่าเป็นส่ิง

ส าคัญต่อการเกิดความสุขในการท างานหรือไม่ เพราะเหตุใด 

13. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน ท่านคิดว่าเป็นส่ิงส าคัญต่อการเกิดความสุขใน

การท างานหรือไม่ เพราะเหตุใด 
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14. โดยรวมแล้วท่านคิดว่า ปัจจัยด้านความสุขในการท างานน้ัน ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์

มากน้อยเพียงใด อย่างไร 

15. ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยในการสร้างความสุขในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
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ตารางแสดงผลค่าสหสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆ กับความสุขในการท างาน 

 

ตารางแสดงผลค่าสหสัมพันธ์ของปัจจัยด้านสุขภาพกับความสุขในการท างาน 

ค่าสหสัมพันธ์กับ 
ความสุขในการท างาน 

ความสุขใน
การท างาน 

ความพึง 
พอใจในชีวิต 

ความพึง
พอใจในงาน 

ความรู้สึก
ทางบวก 

ความรู้สึก
ทางลบ 

  สุขภาพกาย  .411** .278** .355** .362** -.172* 
  สุขภาพจิต  .396** .344** .457** .493** 0.022 
  สุขภาพสังคม  .388** .440** .364** .423** -0.028 

สุขภาพโดยรวม .492** .424** .484** .527** -0.086 
 

ตารางแสดงผลค่าสหสัมพันธ์ของปัจจัยภายในองค์การกับความสุขในการท างาน 

ค่าสหสัมพันธ์กับ 
ความสุขในการท างาน 

ความสุขใน
การท างาน 

ความพึง
พอใจในชีวิต 

ความพึง
พอใจในงาน 

ความรู้สึก
ทางบวก 

ความรู้สึก
ทางลบ 

สภาพแวดล้อมในงาน .644** .447** .573** .571** -.295** 
คุณลักษณะของงาน .524** .295** .623** .600** -0.111 
ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง .501** .283** .535** .550** -0.12 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล .585** .391** .530** .542** -.232** 

ปัจจัยภายในองค์การ .702** .424** .671** .722** -.268** 
 

ตารางแสดงผลค่าสหสัมพันธ์ของสภาพแวดล้อมในงาน กับความสุขในการท างาน 

ค่าสหสัมพันธ์กับ 
ความสุขในการท างาน 

ความสุขใน
การท างาน 

ความพึง
พอใจในชีวิต 

ความพึง
พอใจในงาน 

ความรู้สึก
ทางบวก 

ความรู้สึก
ทางลบ 

ผู้น าและการบริหาร .424** .289** .370** .324** -.241** 
โครงสร้างองค์การ กฎระเบียบ .541** .338** .470** .472** -.277** 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ .460** .275** .421** .479** -.189* 
การจ่ายค่าตอบแทน .426** .388** .448** .339** -0.096 
ความมั่นคงในงาน .473** .310** .380** .365** -.268** 

สภาพแวดล้อมในงาน .644** .447** .573** .571** -.295** 
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ตารางแสดงผลค่าสหสัมพันธ์ของคุณลักษณะของงานกับความสุขในการท างาน 

ค่าสหสัมพันธ์กับ 
ความสุขในการท างาน 

ความสุขใน
การท างาน 

ความพึง
พอใจในชีวิต 

ความพึง
พอใจในงาน 

ความรู้สึก
ทางบวก 

ความรู้สึก
ทางลบ 

ความส าคัญของงาน .359** .243** .483** .451** -0.009 
ความหลากหลายของงาน .313** 0.147 .464** .436** 0.033 
เอกลักษณ์ของงาน .354** .178* .472** .406** -0.06 
ความมีอิสระในการท างาน .473** .245** .448** .417** -.211** 
การทราบผลสะท้อนกลับจากงาน  .320** .252** .343** .358** -0.049 
ความเหมาะสมของปริมาณงาน .430** .277** .463** .452** -0.106 

คุณลักษณะของงาน .524** .295** .623** .600** -0.111 
 

ตารางแสดงผลค่าสหสัมพันธ์ของผลลัพธ์ท่ีคาดหวังกับความสุขในการท างาน 

ค่าสหสัมพันธ์กับ 
ความสุขในการท างาน 

ความสุขใน
การท างาน 

ความพึง
พอใจในชีวิต 

ความพึง
พอใจในงาน 

ความรู้สึก
ทางบวก 

ความรู้สึก
ทางลบ 

ประสบผลส าเร็จในงาน .404** .274** .528** .466** -0.004 
ความก้าวหน้าในอาชีพ .456** .303** .419** .368** -.214** 
การพัฒนาความสามารถ .278** 0.152 .392** .371** 0.019 
ความสมดุลในชีวิตการท างาน .302** 0.112 .231** .367** -0.123 

ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง .501** .283** .535** .550** -0.12 
 

ตารางแสดงผลค่าสหสัมพันธ์ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับความสุขในการท างาน 

ค่าสหสัมพันธ์กับ 
ความสุขในการท างาน 

ความสุขใน
การท างาน 

ความพึง
พอใจในชีวิต 

ความพึง
พอใจในงาน 

ความรู้สึก
ทางบวก 

ความรู้สึก
ทางลบ 

การได้รับการยอมรับ .512** .364** .503** .473** -0.155 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา .533** .296** .460** .501** -.269** 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน .392** .305** .357** .355** -0.133 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล .585** .391** .530** .542** -.232** 
 



 

ประวัติผู้เขียน 

 
ชื่อ – สกุล  สิรินทร  แซ่ฉ่ัว 

 
ประวัติการศึกษา รัฐศาสตร์บัณฑิต สาขาการระหว่างประเทศ 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
ปีท่ีส าเร็จการศึกษา พ.ศ. 2547 
 

ประสบการณ์ท างาน พ.ศ. 2548 - 2551 
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