
 
บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

การศึกษาเร่ือง ความสุขในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจทองเท่ียว กองกํากับการ 
4 กองบังคับการตํารวจทองเท่ียว ผูศึกษาไดศึกษา คนควาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมา
ประกอบการศึกษาดังนี้ 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎี 

2.1.1 ความหมายของความสุขในการทํางาน  
ความสุขในการทํางานนับไดวาเปนความรูสึกและอารมณในทางบวกท่ีเกิดข้ึนภายใน

จิตใจของบุคคล และไดมีผูใหความหมายของความสุขในการทํางานในมุมมองท่ีแตกตางหลายมุมมอง 
iOpener (2010)  เปนบริษัทท่ีปรึกษาเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยในประเทศ

ประเทศอังกฤษ กลาววา ความสุขในการทํางาน หมายถึง ความเช่ือท่ีสนับสนุนใหคนสามารถ
พัฒนาศักยภาพและสมรรถนะในการทํางานใหถึงจุดสูงสุดได ซ่ึงเปนส่ิงท่ีบุคคลจะใสใจมากหรือ
นอยข้ึนอยูกับวาบุคคลนั้นทํางานโดยลําพังหรือทํางานรวมกับผูอ่ืน 

Warr (2001 อางถึงในพรรณิภา สืบสุข, 2548: 34) กลาววา ความสุขในการทํางานเปน
ความรูสึกช่ืนชอบหรือเปนสุขจากงานท่ีไดทํา หรือเปนความรูสึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจหรือความรูสึก
ดานบวกของบุคคลท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน หรือประสบการณของบุคคลใน
การทํางาน 

Diener (2003 อางถึงใน จงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 2547: 26) กลาววา ความสุขในการ
ทํางาน คือ การรับรูของบุคลากรถึงอารมณ ความรูสึกช่ืนชอบหรือเปนสุขกับภารกิจหลักอันเปนผล
มาจากการทํางาน เชน นโยบาย คานิยมของหนวยงาน อีกท้ังรวมถึงสภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวของกับ
การทํางาน ซ่ึงเปนการตอบสนองความตองการของตนเองใหชีวิตมีคุณคา ไดทํางานท่ีเกิดประโยชน 
เกิดความสมหวังในประสบการณท่ีไดรับ 

Manion (2000 อางถึงใน ประทุมทิพย เกตุแกว, 2551 : 38) กลาววา ความสุขในการ
ทํางาน หมายถึง ผลท่ีเกิดจากการเรียนรูซ่ึงเปนผลตอบสนองจากการกระทําท่ีสรางสรรคของตนเอง 
มีการแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปล้ืมใจซ่ึงจะนําไปสูการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ และยังเปนอารมณในทางบวกท่ีเกิดจากพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน เชน 
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การใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การมีความคิดสรางสรรคในการทํางาน การรวมกันแสดงความ
คิดเห็นดวยเหตุและผล ทําใหสถานท่ีทํางานเปนท่ีนาร่ืนรมย บุคลากรที่ปฏิบัติงานรวมกันดวย
ความสุขจะทําใหเกิดสัมพันธภาพท่ีดีในท่ีทํางาน ปฏิบัติงานดวยความรูสึกอยากท่ีจะทํางาน มี
ความรูสึกดีตองานท่ีไดรับมอบหมาย มีความผูกพันในงาน ม่ันใจในตําแหนงหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ
และทําใหอยูในองคกรตอไป 

Positive Sharing Company โดย Alexander Kjerulf, Chief Happiness Officer (2004 
อางถึงใน บุญจง ชวศิริวงศ, 2550:  63) กลาววา ความสุขในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดข้ึน
ภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดขึ้นในการทํางาน โดยท่ีบุคคลนั้น  

1) เกิดความรูสึกเพลิดเพลิน และสนุกกับงานท่ีทํา (Enjoy what you do) 
2)  รูสึกวาไดทํางานท่ีดีและมีความภาคภูมิใจในงานท่ีทํา (Do good work and feel proud 

of it) 
3)  รูสึกวาไดทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานท่ีดี (Work with amazing/ nice people) 
4)  รับรูวางานท่ีทําอยูนั้นมีความสําคัญ (Know that what you do is important) 
5)  รับรูวามีบุคคลท่ีเห็นคุณคาในงานของตน (Are recognized for your work) 
6)  มีความรับผิดชอบตองานท่ีทํา (Take responsibility) 
7)  มีความรูสึกสนุกและมีความสุขในท่ีทํางาน (Have fun at work)  
8)  มีความรูสึกวาไดรับการกระตุนและเสริมพลังในการทํางาน (Are motivated and 

energized) 
นอกจากนี้ Alexander Kjerulf ยังกลาววา ความสุขในการทํางานดังกลาวไมสามารถท่ี

จะผลักดันหรือกดดันใหใครเกิดความสุขไดในการทํางานได ความสุขในการทํางานจะแตกตางกัน
ในแตละบุคคล ปจจัยเดียวกันอาจทําใหบุคคลหนึ่งมีความสุข ในขณะท่ีอีกคนหนึ่งไมมีความสุขใน
การทํางาน นอกจากนี้ความสุขในการทํางานนั้นหากเกิดข้ึนแลวจะยืนยาว และความสุขในการ
ทํางานไมสามารถสรางใหเกิดข้ึนไดในทันทีทันใด 

พรรณิภา สืบสุข (2548) กลาววาความสุขในการทํางาน หมายถึง การที่บุคคลไดกระทํา
ในส่ิงท่ีตนเองรัก รูสึกสนุกสนาน ภาคภูมิใจ ศรัทธา และมีความเช่ือม่ันในงานท่ีทํา มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ในชีวิต ประสบการณท่ีไดรับ เกิดแรงจูงใจในการทํางาน และเกิดการสรางสรรค
ในทางบวกในการทํางาน เชน มีความรูสึกท่ีดีตอเพ่ือนรวมงาน มุงม่ันท่ีจะทํางานใหเสร็จ  เปนตน 

อภิชาติ  ภูพานิช  (2551) ความสุขในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจตอการ
ทํางานของตนท่ีทําอยู  ซ่ึงไดรับการตอบสนองตอความตองการและแรงจูงใจในการทํางาน อันเปน
ผลมาจากปจจัยหรือองคประกอบตางๆ ในการทํางาน ไดแก การมีสวนรวมกําหนดนโยบาย  การ
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บริหารองคการท่ีคํานึงถึงสิทธิประโยชนและสวัสดิการของบุคลากรเปนสําคัญ การไดรับคาจาง  
เงินเดือน  คาตอบแทนท่ีมีความเหมาะสมและเพียงพอ  มีความสัมพันธทางสังคมภายในหนวยงาน
ท้ังกับผูบังคับบัญชาและกับเพื่อนรวมงานท่ีสนิทสนมรักใคร  

กลาวโดยสรุป ความสุขในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคล
ท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในการทํางานหรือประสบการณของบุคคลในการทํางาน 
ประกอบดวย ความร่ืนรมยในงาน ความพึงพอใจในงาน และความกระตือรือรนในการทํางาน ให
ปฏิบัติงานดวยความรูสึกอยากท่ีจะทํางาน สามารถพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะในการทํางานให
ถึงจุดสูงสุดได มีความรูสึกดีตองานท่ีไดรับมอบหมายและเพ่ือนรวมงาน มีความผูกพันในงานและ
ทําใหอยูในองคกรไดตอไป 

2.1.2 แนวคิดเก่ียวกับองคประกอบของความสุขในการทํางาน 
iOpener (2010) ไดศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองวิทยาศาสตรแหงความสุข (The Science of 

Happiness) ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งในประเทศอังกฤษ  iOpener เปนบริษัทท่ีปรึกษา
เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยในประเทศอังกฤษ โดยกลาววา ปจจัยหรือองคประกอบของการ
ทํางานอยางมีความสุขนั้น ประกอบไปดวย 5 ปจจัยหลัก หรือ 5Cs คือ ผลงาน (Contribution) ความ
เช่ือม่ัน (Conviction) วัฒนธรรมองคกร (Culture) ความผูกพันตองาน (Commitment) และความ
ม่ันใจ (Confidence) ซ่ึงองคประกอบเหลานี้จะสะทอนใหเห็นวาบุคคลมีความสุขกับการทํางานและ 
สามารถพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะในการทํางานใหถึงจุดสูงสุดไดหรือไม โดยเช่ือมโยงเขากับ 
ความภาคภูมิใจ (Pride)  ความไววางใจ (Trust) และ การไดรับการยอมรับ (Recognition) ดังแสดง
ตามภาพโครงสรางของการทํางานอยางมีความสุขของ iOpener  

 
ภาพ 2.1  โครงสรางของการทํางานอยางมีความสุขของ iOpener  (อางอิง iOpener 2010) 
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จากภาพโครงสรางการทํางานอยางมีความสุขของ iOpener นั้นสามารถอธิบายแตละ
ปจจัย หรือ 5Cs ไดดังนี้ 

1. ผลงาน (Contribution)  เปนเร่ืองเกี่ยวกับความพยายามที่บุคคลทําความเขาใจและการ
รับรูของบุคคลตอการสนับสนุน ชวยเหลือจากองคการ iOpener ไดกลาววา การไดรับการชวยเหลือ 
สนับสนุน  สงเสริมซ่ึงกันและกันท้ังจากผูบริหารและสมาชิกในทีมงานหรือเพื่อนรวมงาน การ
สนับสนุนนั้นข้ึนอยูกับนโยบาย การบริหารและภาวะผูนําของผูบริหารเชนการสนับสนุนใหลาศึกษา
ตอ  การฝกอบรมและการดูงาน โดยจะทําใหเกิดทัศนคติท่ีดี ซ่ึงจะมีผลตอความยึดม่ันในงานและยึด
มั่นผูกพันตอองคการ ถึงแมงานจะหนักแตบุคลากรจะเกิดความพึงพอใจและทุมเทใหกับงานเต็มท่ี 

2. ความเชื่อม่ัน (Conviction) เปนเร่ืองเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคคลท่ีมีตอสถานการณ
สรางข้ึนจากองคการ หรือส่ิงท่ีมีผลกระทบตอบุคคลนั้นๆ ตามแนวคิดของ iOpener คือ การเห็นดวย
และไมเห็นดวยเปนความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกับการไดรับรางวัลตอเนื่องจากการปฏิบัติงานดี การ
ไดรับความยุติธรรมจากนโยบายพิจารณาความดีความชอบ นอกจากนี้การใหรางวลัยงัอยูในรูปแบบอ่ืน
เชนการชมเชย  การยกยอง  ความยุติธรรมในการไดรับโอกาสดูงาน การเขารวมประชุมหรือการ 
สนับสนุนใหศึกษาตอเปนตน บรรยากาศการใหรางวัลในการปฏิบัติงานจะกระตุนจากบรรยากาศ  
ยอมรับมากกวาแรงจูงใจดานตองการอํานาจ  ในขณะท่ีการลงโทษจะเปนสัญญาณท่ีแสดงใหเห็นถึง
การไมยอมรับในพฤติกรรมหรือการกระทําท่ีเกิดข้ึน 

3. วัฒนธรรมองคกร (Culture)  เปนเร่ืองเกี่ยวกับวิธีการที่ดีท่ีบุคคลรูสึกวาพอดีกับท่ี
ทํางาน ซ่ึงตามแนวคิดของ iOpener เห็นวาวัฒนธรรมในองคการเปนส่ิงสําคัญท่ีแสดงออกถึง
พฤติกรรมของคนในองคกรนั้น ๆ ซ่ึงเกิดจากความตองการที่จะเปล่ียนแปลงภายในองคกรเปนระบบ
ความเช่ือที่สมาชิกขององคการยึดถือรวมกันอยางม่ันคงและแพรหลายท่ัวไป ซ่ึงมีผลใหความเขาใจได
ตรงกัน เกิดความเขาใจรวมของกลุม/สมาชิกในองคกร เกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ตลอดจน
สงผลใหเกิดการทํางานรวมกันของคนในองคกรอยางมีความสุข 

4. ความผูกพันตองาน (Commitment) เปนเร่ืองเก่ียวกับขอบเขตที่บุคคลมีสวนรวม   
เปนสวนหนึ่งกับการทํางาน ซ่ึง ตามแนวคิดของ iOpener คือ ความมุงม่ันและความสามารถท่ีจะอุทิศ
ตนเพื่อความสําเร็จขององคการหรืออาจกลาวไดวาเปนระดับความพยายามอยางละเอียดรอบคอบ อุทิศ
เวลา  สติปญญาและแรงงานของบุคคลท่ีใสไปในงาน นอกจากนี้เปนความรูสึกและทัศนคติท่ีสมาชิกมี
ตอองคการ  ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคการใช
ความพยายามทํางานเพ่ือบรรลุเปาหมายและความตองการท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ
นั้นตอไป  เม่ือพนักงานมีความผูกพันตอองคการยอมมีพฤติกรรมการทํางานท่ีเปนผลลัพธในดานบวก
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แกองคการ เชน การตั้งใจทํางาน มีความปรารถนาท่ีจะอยูกับองคการตอไป มีความรูสึกเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกันมีความเช่ือถือในจุดมุงหมายขององคการ  เปนตน 

5. ความม่ันใจ (Confidence) เปนเร่ืองเกี่ยวกับความรูสึกของบุคคลที่มีความเช่ือม่ันใน
ตัวเองและงานตามแนวคิดของ iOpener ไดกลาววา ปญหาท่ีหลายคนประสบในการทํางาน และคิดวา
ยากท่ีจะปรับปรุงหรือแกไขไดภายในระยะเวลาอันรวดเร็ว ทําใหบุคคลมีปญหาในการทํางาน ขาด
การยอมรับจากหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน จนกอใหเกิดเปนปญหาความขัดแยงและความเครียดใน
การทํางาน ทําใหไมมีความสุขในการทํางาน ส่ิงท่ีกลาวมาน้ีก็คือ การขาดความเช่ือม่ันในตัวเอง ซ่ึง
หลายคนไมมีความเช่ือม่ันในตนเองเลย และละเลยท่ีจะพัฒนาปรับปรุงแกไข ไมกลาคิด ไมกลาทํา 
มีแตความหวาดกลัว หวาดระแวงในทุกเร่ือง ซ่ึงถือวาเปนการทํารายตนเอง และเปนความคิดในทาง
ลบ ดังนั้นหาบุคคลมีสมาธิ คิดในทางบวก หรือมีความเช่ือมันในตนเองและงานที่ทํา วาตนเองมี
ความสามารถทําได ก็จะทําใหคุณเปนคนหนึ่งขององคการ องคการก็จะยอมรับในความรู 
ความสามารถของคุณ ฉะนั้นการท่ีเราจะมีความเชื่อม่ันในตนเองและงานน้ัน ตองคิดได ทํางานได 
และตองไมหวาดกลัวหรือหวาดระแวงตอคนหรืองานรอบตัว ลองปฏิบัติงานดวยความต้ังใจ ดวย
ความวิริยะอุตสาหะ เอาใจใสตองานในหนาท่ี และทํางานนั้นใหประสบความสําเร็จใหจงได ก็จะทํา
ใหเรามี กําลังใจในการสรางความเช่ือม่ันใหกับตนเอง 
 นอกจากนี้ iOpener ไดกลาวถึง ดานความภาคภูมิใจ (Pride) ความไววางใจ (Trust) และ 
การไดรับการยอมรับ (Recognition) นั้น เปนคุณลักษณะสําคัญท่ีมีความสําคัญตอความสุขในการ
ทํางานของบุคคลในภาพรวม โดยปจจัยดานความภาคภูมิใจและความไววางใจนั้นเปนส่ิงท่ีบุคคล
ใหแกองคกร ในขณะเดียวกันบุคคลก็หวังจะไดรับการยอมรับจากองคกรเชนเดียวกันซ่ึงสามารถ
อธิบายในแตละสวนได ดังนี้ ความภาคภูมิใจ (Pride) หมายถึง ความภาคภูมิใจในงาน ตัวเอง และ
องคกร โดยความภาคภูมิใจนั้นมาจากระดับของผลงาน (Contribution) รับรูวางานท่ีทํามีความหมาย 
ความรูสึกวาตนเองมีคุณคา ซ่ึงความภาคภูมิใจมีความเช่ือมโยงกับความความไววางใจ คือ เม่ือ
บุคคลเกิดความภูมิใจในงานแลว ก็มีความไววางใจและศรัทธาตอองคกร และสงผลใหบุคคลนั้น
อยากอยูทํางานกับองคกรไปอีกนาน ในขณะเดียวกัน การไดรับการยอมรับ (Recognition) แสดงถึง 
การไดรับการเคารพจากเพื่อนรวมงาน หัวหนา ในองคกรท่ีแสดงถึงการมองเห็นคุณคาและผลงาน
ของบุคคลนั้น ซ่ึงการท่ีบุคคลไดรับการยอมรับเปนผลมาจากอายุและความกาวหนาของตําแหนง
งาน หากบุคคลนั้นไดรับการยอมรับมากข้ึน ผลิตภาพในการทํางานก็จะมีมากข้ึนเชนกัน นอกจากนี้
ระดับความสุขและความสามารถในการพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะในการทํางานใหถึงจุดสูงสุด
ไดหรือไมนั้นแตกตางกันไปตามแตละบุคคล โดยการวัดระดับจากการที่บุคคลนั้นรูสึกมีพลังในการ
ทํางาน ไดใชทักษะหลากหลายในการทํางาน ไดแสดงออกถึงจุดแข็งและขอดีของตนเอง ไดเรียนรู
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ทักษะในการทํางาน และสามารถเอาชนะอุปสรรค ความทาทายตางๆในการทํางานได (Jessica, 
2010) 
 จากผลงานวิจัยของ iOpener พบขอประเด็นท่ีนาสนใจเก่ียวกับคนที่มีความสุขในการ
ทํางานและผลิตภาพในการทํางานได ดังนี้ 

1. ความสามารถในการผลิต: บุคคลที่มีความสุขท่ีสุดสามารถมีผลงานตอสัปดาห 
มากกวาคนที่มีความสุขนอยกวาถึง 47% ซ่ึงนั่นมีคาเทากับผลของการทํางานลวงเวลาและเศษหน่ึง
สวนส่ีของอาทิตย 

2. การแขงขันและจุดมุงหมาย: ลูกจางท่ีมีความสุขกวาสามารถรับการแขงขันไดมากกวา
ลูกจางท่ีไมมีความสุขถึง 18 % และสามารถบรรลุจุดมุงหมายไดมากมายกวาลูกจางท่ีไมมีความสุขถึง 
33 % 

3. ภาพรวม: บุคคลที่มีความสุขท่ีสุด เม่ือเทียบกับคนท่ีมีความสุขนอยกวาในการทํางาน 
พบวาไดรับการสนับสนุนมากกวา 23% ไดรับความเช่ือม่ัน มากกวา 31% ปรับตัวเขากับวัฒนธรรม
องคกรไดมากกวา 30% มีความรับผิดชอบมากกวา 38% มีความม่ันใจมากกวา 40% และคิดวาตนเอง
สามารถพัฒนาศักยภาพที่มีอยูไดมากกวา 40% นอกจากนั้นพวกเขายังไดความภาคภูมิใจและความ
เช่ือถือมากกวา 33% และไดความยอมรับนับถือมากกวา 50% อีกดวย 

4. การลาปวย: พบวามีความสัมพันธกันอยางชัดเจนระหวางการมีความสุขในการทํางาน
และการลาปวย ยิ่งคนทํางานมีความสุขเทาไร ก็จะลาหรือขาดงานนอยเทานั้น บุคคลท่ีมีความสุขท่ีสุด 
เม่ือเทียบกับคนท่ีมีความสุขนอยกวาในการทํางาน จะลาปวยนอยกวา 42%  

5. ความกระตือรือรน: บุคคลท่ีมีความสุขท่ีสุด เม่ือเทียบกับคนท่ีมีความสุขนอยกวาใน
การทํางานจะพบวามีความกระตือรือรนมากกวา 80% ซ่ึงไมเพียงสงผลกระทบอยางมากตองานที่ทํา 
แตยังกระทบกับความสัมพันธกับผูรวมงานอ่ืน ๆ ดวย 

6. การตอบสนอง: การตอบสนอง มีผลกระทบอยางมากกับความสุขในการทํางาน การ
ตอบสนองอยางกลาง ๆ ทําใหผลผลิตลดลง ขณะท่ีการตอบสนองโดยถูกชักใยอยูเบ้ืองหลังไมเพียงทํา
ใหผลผลิตลดลง แตมันยังทําใหการลาปวยเพิ่มข้ึนเปน 100% 

7. แรงจูงใจ: บุคคลท่ีมีความสุขท่ีสุด เม่ือเทียบกับคนท่ีมีความสุขนอยกวา จะมีแรง
กระตุนจูงใจมากกวา 50% แรงจูงใจกอเกิดจากความสามารถหรือทักษะท่ีคุณมี ความเช่ือมโยง และ
เกี่ยวของสัมพันธกันกับผูอ่ืน และทางเลือกหรือความมีอิสระในการจัดการส่ิงท่ีสําคัญตอตนเอง เงิน
ไมไดเปนแรงกระตุนหรือเปนส่ิงท่ีทําไหคุณมีความสุขในการทํางาน เพราะท่ีทํางานไมใชท่ี ๆ คุณได
ใชจายเงิน อยางไรก็ตาม เงินเปนส่ิงท่ีเกี่ยวเนื่องกับความสุขอ่ืน ๆ ในชีวิต  
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8. ช่ัวโมงการทํางาน: การทํางานติดตอกันหลาย ๆ ช่ัวโมงไมไดหมายถึงการไดผลิตผลท่ี
เพิ่มข้ึน จริง ๆ แลว หากคุณทํางานอยางหักโหม (มากกวา 60 ช่ัวโมง/ สัปดาห) คุณอาจไดผลิตผลนอย
กวาคนท่ีทํางานนอยช่ัวโมงกวาคุณ 15% ก็ได โดยเฉพาะอยางยิ่ง ช่ัวโมงการทํางานท่ียาวนานทําให
ผูหญิงมีความสุขในการทํางานนอยลง 

9. จุดแข็ง: การใชจุดแข็งท่ีมีอยูไมใชขอสําคัญพื้นฐานของการมีความสุขในการทํางาน 
มันมาเปนขอท่ี 23 ของส่ิงท่ีสงผลตอความสุขในการทํางาน การมีแรงบันดาลใจ การทําในส่ิงท่ียาก 
การเอาชนะความทาทาย และการไดบรรลุเปาหมายเปนส่ิงท่ีสําคัญกวา ในการทําส่ิงเหลานี้นั้น คุณ
อาจจะตองกําจัดจุดออนของคุณ ดวยการเรียนรูและพัฒนาตนเอง ซ่ึงจะเปนส่ิงท่ีสามารถทําใหมี
ความสุขในการทํางานไดโดยรวมมากกวา 

10. ความศรัทธาในตนเอง: หากคุณมีความสุขในการทํางานอยางแทจริง คุณจะพบวาคุณ
จะมีความศรัทธาในตนเองมากกวาคนท่ีไมมีความสุขในการทํางาน 23% ซ่ึงส่ิงนี้ไดมาจากการประสบ
ความสําเร็จ การไดดูงาน การถูกชักจูงโนมนาว และการตีความความรูสึกภายในไดอยางแมนยํา 
โดยเฉพาะเวลาท่ีถูกกดดัน 
  ท้ังนี้จากการวิจัยพบวาการทํางานอยางมีความสุขนั้นจะสงผลดีตอตัวบุคคลและองคกร
ในระยะยาว 

ในการศึกษาความสุขในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจทองเท่ียว กองกํากับการ 
4 กองบังคับการตํารวจทองเท่ียวครั้งนี้ ผูศึกษาไดนําแนวคิดของ iOpener ท่ีไดสรุปองคประกอบหรือ
ปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานของบุคคลไว 5 Cs ไดแก ผลงาน(Contribution) ความเชื่อม่ัน 
(Conviction) วัฒนธรรมองคการ (Culture) ความผูกพันตองาน (Commitment) ความม่ันใจ 
(Confidence) ซ่ึงองคประกอบท้ังหมดนี้จะเช่ือมโยงไปถึงความสุขในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นใน
ภาพรวม คือ ความภาคภูมิใจ (Pride) ความไววางใจ (Trust) และการไดรับการยอมรับ (Recognition) 
และสามารถพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะในการทํางานใหถึงจุดสูงสุดได (Achieving your potential) 
 
2.2 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

นภัชชล  รอดเที่ยง (2550) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสุขในการทํางานของ
บุคลกรท่ีสังกัดศูนยอนามัยในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
จํานวน 178 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉล่ีย 
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบมีข้ันตอน ซ่ึงพบวา ความสุขใน
การทํางานของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับ
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ความสุขในการทํางาน ไดแก อายุ สภาพสมรถ ตําแหนงทางการบริหาร ระยะเวลาการทํางาน 
สัมพันธภาพในท่ีทํางาน ขวัญ/กําลังใจในการทํางาน และสวัสดิการ สวนเพศ ระดับการศึกษา 
รายไดเฉล่ียตอเดือน และความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวไมมีความสัมพันธกับ
ความสุขในการทํางาน สวนปจจัยท่ีมีอิทธิพลและสามารถรวมคาดทํานายความสุขในการทํางาน
ของบุคลากร ไดแก ลักษณะงาน สัมพันธภาพในครอบครัว สภาพแวดลอมในการทํางานและ      
การไดรับการยอมรับนับถือ โดยสามารถรวมทํานายความสุขในการทํางานของบุคลากรไดรอยละ 
62.10 

รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ไดทําการวิจัยเร่ือง เคร่ืองมือวัดการทํางานอยางมีความสุข 
กรณีศึกษา นักศึกษาภาคพิเศษ ระดับปริญญาโท สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยศึกษากลุม
ตัวอยางนักศึกษาจํานวน 207 คน ซ่ึงวัตถุประสงคของเคร่ืองมือนี้คือ ออกแบบเคร่ืองมือท่ีสามารถวัด
การทํางานอยางมีความสุขในองคกรได โดยบอกเปนระดับความสุข และปญหาท่ีเกิดข้ึนในแตละมิติ 
และทําการวิเคราะหขอมูลโดยใช Factor Analysis ในการวิเคราะหองคประกอบของตัวแปร ซ่ึงมี
ท้ังหมด 5 มิติ ดังนี้ คือ (1) มิติทางดานผูนํา ไดแก การสรางแรงจูงใจในการทํางาน ความเอาใจใสใน
ความสําเร็จ และความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา (2) มิติทางดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ไดแก 
ปฏิสัมพันธทางสังคม ความผูกพัน การสนับสนุน และการใหความสําคัญจากคนรอบขาง (3) มิติ
ทางดานความรักในงาน ไดแก การปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุผลตามที่ไดรับมอบหมาย โดยมีความพึง
พอใจในหนาท่ีท่ีตนเองไดทํา (4) มิติทางดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดแก สภาพการทํางาน หรือ
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน การมีสวนรวม และการใหความสําคัญแกพนักงาน (5) มิติทางดานคานิยม
ขององคกร ไดแก ความเช่ือที่มีผลตอรูปแบบพฤติกรรมท่ีแสดงออกรวมกันของบุคลากรในองคกร  

อภิชาติ ภูพานิช (2551) ไดศึกษาเร่ือง การใชดัชนีวัดระดับความสุขในการทํางานของ
บุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โดยกลุมตัวอยางคือ บุคลากรสังกัด
สํานักงานฯ จํานวน 142 คน โดยใชแบบสอบถามวิเคราะหขอมูลโดยการหาคารอยละ คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน มีการกําหนดเกณฑระดับความสุขในการทํางาน 3 ระดับ และทําการทดสอบดวยสถิติ     
t-test และ F-test ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 พบวากลุมตัวอยางมีทัศนะคติตอความสุขใน
การทํางานและระดับความสุขในการทํางานในระดับปานกลาง โดยพบวา ทัศนะของความสุขใน
การทํางานท่ีมีคามากท่ีสุด ไดแก ดานความสัมพันธทางสังคมภายในหนวยงาน สวนดานท่ีมีคานอย
ท่ีสุดคือ ดานสวัสดิการที่องคกรจัดให และชวงอายุกับเพศมีผลตอระดับความสุขในการทํางานของ
บุคลากรสังกัดสํานักงานฯ กลาวคือ ผูท่ีมีชวงอายุ 20 – 34 ป จะมีความสุขในการทํางานมากกวา
บุคลากรท่ีมีชวงอายุ 35 – 49 ป และเพศของบุคลากรท่ีแตกตางกันจะมีความสุขในการทํางานท่ี
แตกตางกันโดยเฉพาะเพศหญิง จะมีความสุขมากกวาเพศชาย 
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ปพิชญา วะนะสุข  (2552)  ไดศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานของตํารวจ   
กองบังคับการอํานวยการ ตํารวจภูธรภาค 5 โดยใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางของการศึกษาคือ 
ขาราชการตํารวจท่ีปฏิบัติงานในสังกัดกองบังคับการอํานวยการ ตํารวจภูธรภาค 5 จังหวัดเชียงใหม 
พ.ศ. 2552 จํานวน 177 คน แบงเปนตํารวจชั้นสัญญาบัตร จํานวน 61 นาย และช้ันประทวน จํานวน 
116 นาย ทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชคาสถิติ ตารางความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย  และการทดสอบดวย
คาสถิติ  Independent Sample แบบ T- test จากผลการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการ
ทํางานสูงท่ีสุด คือ ปจจัยทางดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ปจจัยทางดานคานิยมขององคกร ปจจัย
ทางดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ปจจัยทางดานผูนํา และปจจัยทางดานความรักในงาน โดยมี
ระดับความคิดเห็นเฉลี่ยท่ีระดับความคิดเห็น เห็นดวย สวนการเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง
ขอมูลของตํารวจช้ันสัญญาบัตร และตํารวจช้ันประทวนตอปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํางาน 
พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอปจจัยทางดานผูนําในหัวขอท่ี 1. ผูนําของทานเปนผูมีบทบาทสําคัญในการ
สรางและพัฒนาทีมงาน และปจจัยทางดานความรักในงาน ในหัวขอท่ี 5. ทานมีโอกาสกาวหนาใน
งานท่ีทําอยูในปจจุบันของตํารวจช้ันสัญญาบัตร และตํารวจช้ันประทวน มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95%  

เพ็ญพิชชา ตั้งมาลา (2553)  ไดศึกษาเร่ืองความสุขในการทํางานของพนักงานกอง
บํารุงรักษากลางโรงไฟฟาแมเมาะ จังหวัดลําปาง โดยใชแบบสอบถามแบบตอบดวยตนเอง (Self- 
Administered Questionnaire) กับพนักงานท่ีปฏิบัติงานในกองบํารุงรักษากลางโรงไฟฟาแมเมาะ 
จังหวัดลําปาง จํานวน 272 คน โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 2 สวน คือ แบบสอบถามปจจัยสวน
บุคคล และแบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีกอใหเกิดความสุขในการทํางาน โดย
นํามาวิเคราะหผลดวยคาสถิติ คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย คาแจกแจงแบบที การวิเคราะหความ
แปรปรวน การเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีเซฟเฟ และการทดสอบความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงเสน ซ่ึงผลการศึกษาที่ไดคือ ภาพรวมความสุข
ในการทํางานของพนักงานอยูในระดับสูง โดยมีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีกอใหเกิดความสุขในการ
ทํางานอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่งตอปจจัยดานคานิยมรวมขององคกร ปจจัยดานลักษณะงาน ดาน
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน และดานผูนํา พนักงานมีความคิดเห็นใน
ระดับเห็นดวย ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพนักงานไดแก อายุ 
และระดับการศึกษา โดยมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพนักงานในภาพรวมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% สวนเพศ สถานภาพ ระดับตําแหนงงาน รายไดตอเดือน 
อายุการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน ณ ระดับความเช่ือม่ันดังกลาว 

 


