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บทคัดย่อ 
 บทความนี้มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาทบทวนพื้นฐานความรู้เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี 
งานวิจัย ของปัจจัยที่น าไปสู่ความผาสุกขององค์การ 2) เพื่อเสนอกรอบแนวคิดเก่ียวกับปัจจัยที่น าไปสู่ความผาสุก
ขององค์การ โดยใช้การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง พบว่า ปัจจัยที่น าไปสู่ความผาสุกขององค์การ เชิงสาเหตุ 
2 ปัจจัย คือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความพอใจในงาน มีอิทธิพลผลต่อความผาสุกขององค์การ 
นอกจากนี้ความผาสุกขององค์การยังส่งผลต่อความผูกพันขององค์การ วัฒนธรรมองค์การที่น่าอยู่ และผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เพื่อน าไปสู่การพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืนต่อไป  
 
ค าส าคัญ : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในงาน  ความผาสุกขององค์การ   
 
Abstract 
 This article aims two reasons: The first, it reviews the basic knowledge about the 
theory research of the factors that contribute to the well-being of the organization. The 
second, it provide a framework about the factors that contribute to the well-being of the 
organization. This is literature reviews. It was found that the factors that contribute to the   
well-being of the organization causal second factors are the perceived organizational support 
and job satisfaction that Influences well-being. In addition to the well-being affects the 
commitment culture and performance effectively of the organization. Then, the paper is 
presented by the well-being of the organization in the form of an appropriate framework for 
the sustainable development of the organization. 
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บทน า 
 จากสภาพทางสังคมในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงไปสู่โลกไร้พรหมแดน ข้อมูลข่าวสารที่ไม่หยุดนิ่ง
และเชื่อมโยงกันทั่วทั้งโลก ผนวกกับความท้าทายใหม่ของศตวรรษที่ 21 ที่มีการเปลี่ยนแปลงของชุดความรู้ใหม่ๆ 
อย่างรวดเร็ว อีกทั้งสภาพเศรษฐกิจที่มีการแข่งขันกันซึ่งทวีความรุนแรงมากขึ้นเรื่อยๆ รวมถึงทางด้านสังคมและ
วัฒนธรรมที่เปลี่ยนไปจากเดิมจนกลายเป็นสังคมแบบพหุวัฒนธรรม (อธิคุณ สินนาปัญญาและคณะ,2557:20)  
ท าให้การใช้ชีวิตของคนในสังคมเปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก เพราะต้องปรับตัวให้ทันกับกระแสการเปลี่ยนแปลง
ของโลก (สุธินี ฤกษ์ข า,2557:1-13) จึงส่งผลให้คนในสังคมต้องใช้ชีวิตภายใต้สังคมแห่งการแข่งขันอยู่ตลอดเวลา               
ท าให้รูปแบบการใช้ชีวิตของคนท างานส่วนใหญ่หันไปให้ความส าคัญกับการท างานมากขึ้น เพราะต้องการรายได้ 
ต้องการสวัสดิการที่ดี เพื่อน าไปสู่คุณภาพชีวิตที่ดี ทั้งในด้านของความมั่นคงในหน้าที่การงาน และการยอมรับ
จากสังคม จนท าให้มีความสุขในชีวิตลดน้อยลง  
 แม้ว่าความสุขจะมีความแตกต่างกันไปตามวัฒนธรรม เช่น ในสังคมตะวันตกจะเป็นสังคมแบบปัจเจก
ชนนิยม (Individualistic Society) ท าให้ความสุขของสังคมตะวันตกจะขึ้นอยู่กับการพึ่งพาตนเองได้ การควบคุม
สถานการณ์ การพัฒนาตน ความพึงพอใจในชีวิต การมีจุดมุ่งหมายในชีวิตและการยอบรับตนเอง (Ryff ,1989:               
1069-1081) ส าหรับความสุขของคนไทยจะอยู่ในรูปแบบสังคมตะวันออกที่มีลักษณะสังคมรวมหมู่ (Collective 
Society) จึงเป็นอีกแนวทางหนึ่งในการสร้างองค์การแห่งความสุข เพื่อใช้ส่งเสริมคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่และ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานในองค์การ ตลอดจนส่งเสริมให้พนักงานมีความสุขใน การท างานซึ่งมีหลัก
คิด 3 ประการ คือ 1) ท าให้คนท างานมีความสุข 2) ที่ท างานน่าอยู่ และ 3) ชุมชนสมานฉันท์ โดยมีจุดมุ่งหมาย
เพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน (Work-Life Balance) อันจะช่วยลดความเครียด ความวิตก
กังวลของพนักงาน และสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการท างานระหว่างพนักงานด้วยกัน (วรรณภา ลือกิตินันท์
,2557:3)  
 หากแตค่วามสุขที่เกิดขึ้นจากการท างานจึงเป็นความสุขที่เกิดจากการด ารงชีวิตที่เหมาะสม มีผลงานที่
ดี มีความมั่นคงในอาชีพ ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี เกิดความรู้สึกว่าตัวเองเป็นคนที่มีคุณค่าต่อองค์การ            
มีความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและผู้บริหารที่ดีขึ้น มีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น (ขจรศักดิ์ เพ็ชรรัตน์
,2554:1) โดยสิ่งที่องค์การจะได้จากการมีความสุขในที่ท างานคือ ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ลดการขาด
งานของพนักงาน มีสภาพแวดล้อมในการท างานดีขึ้น ลดอัตราการเลิกจ้างงาน ประหยัดค่าใช้จ่ายในการสรรหา 
ภาพลักษณ์ขององค์การดีขึ้น และลดความไม่พอใจของผู้ใช้แรงงาน ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบริหาร          
กับพนักงานดีขึ้น พนักงานก็จะมีความรักในองค์ก ารมากขึ้น ซึ่งเป็นเรื่องที่องค์การต้องการมากที่สุด                     
(ศิรินันท์ กิตติสุขสถิตและคณะ,2555:50) 
 จากปรากฏการณ์ดังกล่าวข้างต้นแสดงให้เห็นว่า องค์การต่างๆ ได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของการสร้าง
ความสุขในการท างาน จนท าให้เกิดกระแสการสร้างความสุขในการท างาน ได้เริ่มแพร่หลายมากยิ่งขึ้น เพราะ
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ต้องการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่บุคลากร เพื่อให้เขาเหล่านั้นรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในการท างานรู้สึก
ท างานแล้วมีความสุข รู้สึกถึงความมั่นคงในงาน การเจริญเติบโตก้าวหน้า กระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย สนุกกับงาน รวมถึงความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมที่ท างานที่ดี เอ้ืออ านวยให้
เกิดความผาสุกในการท างาน ลดความขัดแย้งในองค์การ ซึ่งช่วยให้องค์การเจริญก้าวหน้าและพัฒนาได้อย่าง      
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ชินกร น้อยค ายาง และ ปภาดา น้อยค ายาง,2555:1 ) 
 ดังนั้น บทความนี้มีจึงมีจุดมุ่งหมายเพื่อน าเสนอความรู้หลักสองประการ คือ ประการแรกเพื่อทบทวน
พื้นฐานความรู้เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยและรูปแบบข้อเสนอของปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุกขององค์การ 
และ ประการที่สอง คือ การน าเสนอกรอบแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่น าไปสู่ความผาสุกขององค์การ เพื่อน ามา
พัฒนาการบริหารจัดการองค์การให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นไป ดังนี้ 
 1. แนวคิดพื้นฐานความรู้เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยและรูปแบบข้อเสนอของการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ(Perceived Organizational Support)และความพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
ที่น าไปสู่ความผาสุกขององค์การ 
 การสร้างความสุขในที่ท างาน จึงนับได้ว่าเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญส าหรับการบริหารองค์การ เนื่องจาก
ตระหนักได้ว่า “คน” คือผู้มีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของ
องค์การได้ (รุ่งนภา พันมะลีและฉัฐวัฒน์ ลิมป์สุรพงษ์,2557:3) จึงได้ให้ความส าคัญกับการเพิ่มมูลค่าของทุน
มนุษย์ (Human Capital) จึงได้พัฒนาศักยภาพของบุคลากรและการบริหารความแตกต่างของบุคลากรภายใน
องค์การ โดยส่งเสริมและจัดการให้บุคลากร “ท างานอย่างมีความสุข”ภายใต้บริบทของการเปลี่ยนแปลงทั้งปัจจัย
ภายในและภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อองค์การ (วิภาดา แก้วนิยมชัยศร,2556:502) จึงหันมามุ่งเน้นให้บุคลากร
ทุกคนในองค์การมีความสุขในการท างาน ความสุขที่เกิดขึ้นนั้นก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์งานที่ได้รับมอบหมาย
มีประสิทธิภาพมากขึ้น ลดความตึงเครียดจากการท างาน และสภาพแวดล้อมที่ดี ลดความขัดแย้งในองค์การ
ความสุขที่เกิดขึ้นจากการท างานเปรียบเสมือนน้ าหล่อเลี้ยงให้พฤติกรรมคนปรับเปลี่ยนและพัฒนาในแนวโน้มที่ดี
ขึ้น (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์,2551:80)  
  1.1 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ(Perceived Organizational Support) 
  การรับรู้ในการสนับสนุนขององค์การ (Perceived Organization Support; POS) หมายถึง    
การที่พนักงานจะพิจารณาว่าองค์การพร้อมที่จะให้คุณค่าต่อการทุ่มเทท างานและห่วงใยในสวัสดิภาพของ
พนักงานเพียงใด โดยเกิดจากความเชื่อหรือความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากประสบการณ์
ที่ได้รับจากองค์การในแง่มุมต่าง ๆ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การยังถูกมองว่าเป็นสิ่งรับรองว่าองค์การพร้อม
ที่จะช่วยเหลือให้พนักงานได้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และพร้อมที่จะช่วยแก้ปัญหา รวมถึงช่วยแก้ไข
สถานการณ์ที่ไม่พึงประสงค์ในการท างานของพนักงานด้วย (Rhoades, Eisenberger, and Armeli, 2001:828) 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Eisenberger และคณะ.(1990) ที่กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็น  
การรับรู้ของพนักงานว่า องค์การได้มองเห็นคุณค่าในการท างานของพนักงานเพียงใด มีการแสดงถึงความห่วงใย
และสนับสนุนให้พนักงานมีความเป็นอยู่ที่ดี และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะท าให้พนักงานมีความ
ผูกพันกับองค์การและผูกพันกับงานที่ท า นอกจากนี้แนวคิดของ Rhoades and Eisenberger (2002) ยังได้
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กล่าวถึงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่าเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ความรู้สึกที่
สัมพันธ์กับงาน และตอบสนองความรู้สึกที่ส่งผลต่องานในด้านความพึงพอใจในงานและอารมณ์ของพนักงาน
ผู้ปฏิบัติงาน (Gilbreath and Benson, 2004:255-266)  
  ในการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ บุคลากรจะถูกประเมินเป็นต้นทุนและผลประโยชน์อยู่เสมอ
ว่า ต้นทุนและผลประโยชน์สมดุลกันหรือไม่ ท าให้พนักงานเองก็มีการประเมินผลประโยชน์กับองค์การด้วย
เช่นกัน ทั้งในด้านต้นทุน เช่น การทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงาน ความรักและความผูกพันต่อองค์การ และด้าน
ผลประโยชน์ เช่น การที่องค์การเห็นคุณค่าของพนักงานหรือผลงาน การใส่ใจ การดูแลความเป็นอยู่ ผลลัพธ์คือ
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน (Homans,1958: 597-606) เมื่อพนักงานสามารถรับรู้ได้ถึงการสนับสนุนแล้ว 
จะท าให้มีความมุ่งมั่น และพอใจในงาน ซึ่งจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมายิ่งขึ้น (ศศินันท์ ทิพย์โอสถ
,2556:15) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ ถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญด้าน
องค์การที่สามารถสร้างความพึงพอใจในงาน ตลอดจนเกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในองค์การของบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถได้ในระยะยาว (ศรัณย์ พิมพ์ทอง,2557:21) 
  1.2 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ระดับความรู้สึกของบุคคลในทางบวกหรือ
ทางลบต่องาน (Good, 1973:320) ซึ่งประกอบด้วย ความพึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทน (Pay) ความพึงพอใจ
ในผู้บังคับบัญชา (Supervision) ความพึงพอใจเพื่อนร่วมงาน (Co-Worker) ความพึงพอใจในสภาพการท างาน 
(Work Setting) ความพึงพอใจในตัวงาน (Tasks) ความพึงพอใจในโอกาสความก้าวหน้า (Advancement 
Opportunities) (ธนชัย ยมจินดา และเสน่ห์ จุ้ยโต,2544: 27) และความพึงพอใจในการท างานของบุคคลใน
องค์การมีผลต่อความส าเร็จของงาน และองค์การ รวมทั้งความสุขของผู้ท างานด้วย(สุวรรณ ภูติวณิชย์,2541: 12)  
หากองค์การมีบุคคลที่มีความพึงพอใจในการท างานสูง ก็จะเป็นเครื่องแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 
(รัชดา สุทธิวุฒิกุล,2542: 27) ดังนั้น ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) จึงถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผล
ท าให้บุคคลมีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ท า รวมถึงเป็นแรงกระตุ้นที่ช่วยให้บุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มความสามารถ (Robbins and Judge, 2010)  
  การสร้างความพึงพอใจในการท างานให้เกิดขึ้นกับคนในองค์การ จ าเป็นต้องสร้างความตระหนักรู้ 
และความเข้าใจในปัจจัยหรือองค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน เพราะมีความสัมพันธ์กับการ
ปฏิบัติงานมากที่สุด(Yoder 1958:6 )และส่งผลถึงการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การในที่สุด(กานดา จันทร์แย้ม
,2546: 79 ) เนื่องจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกในทางที่ดีของบุคคล ที่มีต่อปัจจัยต่างๆที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องกับงานที่ท าอยู่ ความรู้สึกชอบ หรือพอใจเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้น จากการที่ได้รับการตอบสนอง 
ตามระดับความต้องการ เพราะ ความพึงพอใจในการท างานเป็นความรู้สึกที่เป็นสุขในการกระท าอย่างใดอย่าง
หนึ่ง ภายใต้สภาพบรรยากาศการท างานที่ถูกใจ โดยมีสิ่งตอบแทนทางวัตถุและจิตใจ โดยมีภาวะแวดล้อมเป็นตัว
จูงใจ  
 ดังนั้น ผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใดนั้น  ขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจ
พื้นฐานที่สอดคล้องกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ สิ่งจูงใจตามทฤษฎีสองปัจจัย (Two – Factor 
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Theory) ของ Frederick และคณะ. ได้กล่าวถึง ปัจจัยจูงใจ (Motivators Factors) เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงาน
โดยตรงเพราะปัจจัยจูงใจนี้เป็นปัจจัยที่ก่อให้ก่อให้เกิดความพอใจในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ความส าเร็จ 
ของงาน (Achievement) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself)  
ความรับผิดชอบ (Responsibility) และความก้าวหน้า (Advancement and Growth in Capacity) เป็นต้น 
และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่เก่ียวกับสภาพแวดล้อมของงานที่คนงานต้องเกี่ยวข้องอยู่เสมอ  
หากคนงานไม่ได้รับการตอบสนองในปัจจัยเหล่านี้อย่างเพียงพอแล้ว จะน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ได้อาทิ เงินเดือน โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ ใต้บังคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงาน ต าแหน่งงาน ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน หรือการยึดหลัก ความยุติธรรมใน
การบริหารนโยบายและการบริหารงาน บรรยากาศในการปฏิบัติงาน และความมั่นคงในงาน เป็นต้น (Herzberg, 
Meaner และ Snyderman, 1993 : 59 – 83 อ้างถึงใน รัชดา สุทธิวรวุฒิกุล 2542 : 31 – 32 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เก่ียวข้องข้างต้นจะพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
(Perceived Organizational Support) และความพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นปัจจัยที่น าไปสู่ความ
ผาสุกขององค์การ ข้างต้นพบว่าปัจจัยที่น าไปสู่ความผาสุกขององค์การมีปัจจัยเชิงสาเหตุที่น าไปสู่ความผาสุกของ
องค์การที่หลากหลาย อาทิ ภาวะผู้น า การท างานเป็นทีม การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพอใจในงาน 
แต่ในที่นี้จะกล่าวถึง ปัจจัยหลักเพียง 2 ประการ คือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived 
Organizational Support) และความพอใจในงาน (Job Satisfaction) ที่ส่งผลต่อความผาสุกขององค์การ  
 2. การน าเสนอกรอบแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่น าไปสู่ความผาสุกขององค์การ 
 การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งความผาสุกได้ จ าเป็นต้องสร้างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ และสร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดขึ้นในการท างาน เพราะ สภาพแวดล้อมของการท างานในแต่ละ
องค์การนั้นมีลักษณะเป็นศูนย์รวมของคนท างานจากหลากหลายที่มา ท าให้แต่ละคนมีความคิดและทัศนะคติที่
แตกต่างกันออกไป การท างานร่วมกับคนอื่นจึงอาจไม่ใช่เรื่องง่ายนัก (Schermerhorn ,Hunt and Osborn. 
2003 :263)แต่องค์การที่ประสบความส าเร็จส่วนใหญ่จะให้ความส าคัญกับ“ปัจจัยแห่งความสุข”เพราะเป็นปัจจัย
ที่ส าคัญอันหนึ่ง ดังจะเห็นได้จากค ากล่าวที่ว่า“ชีวิตคนท างานต้องการความสุข เพราะความสุขเปรียบเสมือนน้ า
หล่อเลี้ยงให้คนปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและพัฒนาตนเองไปในทางที่ดีขึ้น อันน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานตามที่
องค์การต้องการ ดังนั้น ความสุขจึงเป็นสิ่งที่ทุกคนแสวงหา”(อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์,2551:199) จากค ากล่าวข้างต้น
แสดงให้เห็นว่า เมื่อคนในองค์การมีความสุขในการท างาน งานก็จะประสบความส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ 
(พะยอม วงศ์สารศรี,2541:2) เพราะปัจจัยที่มีผลต่อความสุข ได้แก่ สถานะทางสุขภาพ เศรษฐกิจและสังคม     
การเกื้อหนุนทางสังคมหรือการมีเครือข่ายทางสังคม (Pinquart and Sorensen,2000:187 -244) แต่หากขาด
คุณธรรม จริยธรรมจะกระทบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมอย่างมาก ที่ส าคัญคือ สภาวะจิตใจของคน ซึ่งเป็นเหตุ
ก่อให้เกิดปัญหาทั้งทางด้านชีวิต เศรษฐกิจ และสังคม และยังเป็นตัวขัดขวางการพัฒนาที่ยั่งยืน เหตุนี้ในปัจจุบัน
ทั้งองค์การต่างๆ จึงหันมามองสิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคลแต่ละคนมากขึ้นนั่นคือ “ความสุข” ซึ่งเป็นเรื่องของจิตใจ 
(ณัฐชัย วงศ์ศุภลักษณ์, อัญสุรีย์ ศิริโสภณ และพูลพงศ์ สุขสว่าง,2557:60) 
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 อย่างไรก็ตามความสุขในการท างานจ าเป็นต้องเกิดจากความร่วมมือร่วมใจกัน เพื่อสร้างความสุขให้
เกิดในที่ท างาน เพราะสถานที่ท างานเปรียบเสมือนบ้านหลังที่ 2 ของคนท างาน โดยต้องมีสภาพแวดล้อม        
การท างานที่เอื้อประโยชน์ต่อสุขภาพของพนักงานและผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น (Dive,2004) ทั้งยังสามารถ
กระตุ้น จูงใจ สร้างความสุขทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจให้ทุกคนในองค์การ สร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ               
องค์การพร้อมปฏิบัติภารกิจขององค์การให้บรรลุตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Smet,Loch and 
Schaninger,2007) และมีความสามารถในการปฏิบัติงานได้ดี โดยบุคลากรในองค์การต้องมีจุดมุ่งหมายร่วมกับ
องค์การ คือ มุ่งเน้นการปรับกระบวนการท างานใหม่และมีแนวทางการปฏิบัติงานที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน 
(Lowe,2004)  
 ปัจจัยเชิงสาเหตุที่น าไปสู่ความผาสุกขององค์การประการแรก คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ให้ความส าคัญการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การตามหลักธรรมาภิบาล        
ในการบริหารองค์การและจึงเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลตอ่ความผูกพันในองค์การ (Rhoades et al., 2001; McCook, 
2002;) และมีผลต่อความพึงพอใจในงาน (Kidwellb and Mossholder, 1997:25-35; Rhoades and 
Eisenberger, 2002:698-714,ศรัณย์ พิมพ์ทอง,2557:59-62) และมีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์การที่น่าอยู่
ด้วย (รุ่งนภา พันมะลี และฉัฐวัฒน์ ลิมป์สุรพงษ์ ,2557:8) และส่งผลไปยังพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี 
(บุญฑวรรณ วิงวอน, 2553:1-4) 
 ส่วนปัจจัยความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุอีกปัจจัยหนึ่ง ที่พบว่าความ
พึงพอใจในงาน และความพึงพอใจต่อองค์การ มีปัจจัยที่เกี่ยวข้อง คือ ความส าเร็จในงาน ความรับผิดชอบใน
หน้าที่ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติและความมั่นคงในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในหน้าที่ 
นโยบายและการบริหารความสมัพันธก์ับผู้บงัคับบญัชา รายได้ประจ าและผลประโยชนเ์ก้ือกูล และสภาพแวดล้อม
ในการท างานที่ดี (ศุภลักษณ์ เปรมโยธิน ,2543;รัชดา สุทธิวรวุฒิกุล,2542;สุวรรณ ภูติวณิชย,2541) ทั้งยังเป็นตัว
ท านายที่ส าคัญของความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Ozer and 
Gunluk (2010) ความสุขในการท างานมีผลต่อในระดับปัจเจกบุคคลแล้ว ความสุขในการท างานยังมีความส าคัญ
อย่างยิ่งต่อองค์การ เพราะความสุขในการท างานเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานหรือความส าเร็จของ
องค์การ และความยั่งยืนขององค์การอีกด้วย(ศรัณย์ พิมพ์ทอง,2557:28)  
 ดังนั้น จึงสามารถสรุปกรอบแนวคิดเก่ียวกับปัจจัยที่น าไปสู่ความผาสุกขององค์การได้ว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ และความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อการสร้างองค์การแห่งความผาสุก ทั้งยังมีผลท าให้คน
ในองค์การมีความผูกพันต่อองค์การ (Organization Commitment) และปรารถนาที่จะเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ ด้วยความเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์การ (Steers, 1977; 
Greenberg and Baron, 1997) ซึ่งความผูกพันมี 3 ลักษณะ คือ (1) ความผูกพันแบบมีความรักองค์การ       
(2) ความผูกพันเพื่อการคงอยู่ เป็นความผูกพันเชิงผลประโยชน์ และ (3) ความผูกพันเชิงคุณธรรมเป็นความ
ผูกพันตามกฎสังคม และความผูกพันองค์การได้รับอิทธิพลทางบวกมาจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Dumdum et al., 2002; Bono and Judge, 2003; Avolio et al., 2004:951-968) ความยุติธรรมในองค์การ 
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(Lee, 2000) และได้รับอิทธิพลทางตรงจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Kidwell and Mossholder, 
1997:25-35; Rhoades et al., 2001:825-836; McCook, 2002; Wayne et al., 2002)  
 เมื่อพัฒนาองค์การจนเป็นองค์การแห่งความผาสุกแล้ว ควรรักษารูปแบบองค์การดังกล่าวไว้จนเป็น
วัฒนธรรมขององค์การ (Organization Culture) เพราะเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญส าหรับองค์การที่ต้องมีไว้เพื่อ
ช่วยยึดเหนี่ยวและเป็นทิศทางก ากับการท างานส าหรับคนทั้งองค์การ (สิทธิชัย นันทนาวิจิตร,2551:24) โดย
วัฒนธรรมองค์การจะช่วยปรับแนวคิดของแต่ละคนให้ตัดสินใจไปในทางเดียวกันมากขึ้น จนเป็นวัฒนธรรม
องค์การที่น่าอยู่ เพราะการสร้างวัฒนธรรมแห่งความสุขอาจจะต้องใช้เวลาในการปรับเปลี่ยนทัศนคติที่สะสมกัน
มายาวนาน ต้องอาศัยความอดทนมุ่งมั่นต่อการแก้ปัญหาและใช้ความพยายามในการสร้างความสุขให้เกิดขึ้นใน
การท างาน ซึ่งอาจจะต้องใช้เวลาเช่นกัน (อธิคุณ สินนาปัญญาและคณะ,2557:19-30)  
 จากการศึกษาทบทวนแนวคิดพื้นฐาน ความรู้เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เก่ียวข้องสามารถสรุป
เป็นกรอบแนวคิดปัจจัยที่น าไปสู่ความผาสุกขององค์การ เพื่อใช้เป็นกรอบแนวคิดที่น าไปใช้ในการวิจัยในอนาคต 
ปรากฏตามแผนภูมิรูปภาพที่ 2  
 
               วิธีเชิงเหตุ                                        ผลสุดท้ายที่ได้รับ 
 
 
 
 
            
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิรูปภาพที่ 2 กรอบแนวคิดปัจจัยทีน่ าไปสู่ความผาสุกขององค์การ 
 
บทสรุป 

ความพอใจในงาน 

การรับรู้ในการ
สนับสนุนขององค์การ 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

วัฒนธรรมองค์การ
ที่น่าอยู่ 

ผลการปฏิบัตงิาน
ที่มีประสิทธิภาพ 

ความผาสุก
ขององค์การ 
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 จากสภาพสังคม การเมืองและเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามความเจริญของนวัตกรรม
และเทคโนโลยีซึ่งเข้ามามีบทบาทต่อการด ารงชีวิตของมนุษย์ในปัจจุบัน ซึ่งส่งผลกระทบที่เชื่อมโยงถึงกัน            
ตั้งแต่บุคคล ครอบครัว  สังคม องค์การ และประเทศ ดังนั้น การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งความผาสุกได้ 
จ าเป็นต้องสร้างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และสร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดขึ้นในการท างาน         
เพราะ สภาพแวดล้อมของการท างานในแต่ละองค์การนั้นมีลักษณะเป็นศูนย์รวมของคนท างานจากหลากหลาย
ที่มาท าให้แต่ละคนมีความคิดและทัศนะคติที่แตกต่างกันออกไป การท างานร่วมกับคนอื่นจึงอาจไม่ใช่เรื่องง่าย  
นักแต่องค์การที่ประสบความส าเร็จส่วนใหญ่จะให้ความส าคัญกับ “ปัจจัยแห่งความสุข”เพราะเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
อันหนึ่ง  
 โดยมีปัจจัยเชิงสาเหตุที่เกี่ยวข้อง 2 ประการ คือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived 
Organizational Support) ที่ให้ความส าคัญกับการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การตามหลักธรรมาภิบาลในการบริหารองค์การและ จึงเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ           
และมีผลต่อความพึงพอใจในงาน และมีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์การที่น่าอยู่ด้วย ซึ่งส่งผลไปยังพฤติกรรม
การเป็นพนักงานที่ดี และความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นปัจจัยที่น าไปสู่ความผาสุกขององค์การ      
คือ ความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจต่อองค์การ มีปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย ความส าเร็จในงาน 
ความรับผิดชอบในหน้าที่ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติและความมั่นคงในงานการได้รับการยอมรับนับถือ 
ความก้าวหน้าในหน้าที่ นโยบายและการบริหารความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา รายได้ประจ าและผลประโยชน์
เก้ือกูล และสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี เป็นต้น ทั้งยังเป็นตัวท านายที่ส าคัญของความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงาน
ของพนักงาน นอกจากนี้ความสุขในการท างานยังมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์การ เพราะความสุขในการท างาน
เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานหรือความส าเร็จขององค์การ และความยั่งยืนขององค์การอีกด้วย           
เมื่อสามารถพัฒนาองค์การจนเป็นองค์การแห่งความผาสุกได้แล้ว องค์การควรรักษารูปแบบองค์การดังกล่าวไว้
จนเป็นวัฒนธรรมจนเป็นวัฒนธรรมองค์การที่น่าอยู่ต่อไป 
 จากบทความวิชาการที่ได้ศึกษาปัจจัยที่น าไปสู่ความผ่าสุกขององค์การ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการท า
วิจัยในอนาคต โดยผู้ศึกษาได้ท าการทบทวน วรรณกรรม เพื่อใช้เป็นแนวทางในการท าวิจัยการพัฒนาตัวแบบ 
การลดความขัดแย้งเชิงพหุเพื่อเสริมสร้างความผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างานเพื่อ
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดส าหรับการบริหารจัดการองค์การอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  
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