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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 
 จุฑามาส ตั้งจิตบ ารุง : ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้เกีย่วกับลักษณะวัฒนธรรมองค์การกับทัศนคติ

เกี่ยวกับความสุขและแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน: กรณศีึกษา พนักงานประจ าส านักงาน
โรงงานบริษัทผลิตบรรจภุัณฑ์แห่งหนึ่ง. ( The Relationship between Perception of 
Organizational Culture and Attitudes on Happiness at Work & Guidelines for Creating 
Happiness at Work: Case Study of Officers in a Packaging Production Factory) อ.ที่
ปรึกษาหลัก : ผศ. ดร.ศิริพงศ์ ปาลกะวงศ์ ณ อยุธยา 

  
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาลักษณะการให้ความหมายและการตีความของค าว่า “ความสุขใน

การท างาน” และศึกษาแนวทางในการสร้างความสุข รวมถึงศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะ
วัฒนธรรมองค์การกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขและแนวทางในการสร้างความสุขในการท างานของพนักงาน
ประจ าส านักงานบริษัทบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง โดยการศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาแบบผสมผสานทั้งเชิงปริมาณ
และคุณภาพ ซึ่งเชิงปริมาณได้ศึกษาจากประชากรกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 117 คน โดยเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม 
น ามาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(Correlation Coefficient) ในส่วนการศึกษาเชิงคุณภาพ  ผู้วิจัยได้ด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึก  (In-depth 
Interview) แบบไม่มีโครงสร้าง โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) จากแผนก
ที่แตกต่างกันท้ังสิ้น 7 แผนก เพื่อน ามาใช้ประกอบการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31-40 ปี มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า โดยมีรายได้อยู่ที่ 20,001-30,000 บาทต่อเดือน และมีอายุงานระหว่าง 0-5 
ปีและส่วนใหญ่เห็นว่าสายงานค่อนข้างตรงกับการศึกษาของตน โดยฝ่ายที่ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมาก
ที่สุดได้แก่ฝ่ายตรวจสอบคุณภาพ 2) พนักงานมีการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การโดยรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด 3) พนักงานมีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 4) พนักงานมี
พฤติกรรมตามแนวทางในการสร้างความสุขในการท างานของ สสส.โดยรวมอยู่ในระดับมาก 5) การรับรู้เกี่ยวกับ
ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน  6) การรับรู้
เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน 

 

สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร ์ ลายมือช่ือนิสติ ................................................ 
ปีการศึกษา 2562 ลายมือช่ือ อ.ท่ีปรึกษาหลัก .............................. 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 
# # 6180913924 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORD: Perception of organizational culture, Happiness at Work, Guidelines for 

Creating Happiness at Work 
 Jutamas Tangjitbumrung : The Relationship between Perception of Organizational 

Culture and Attitudes on Happiness at Work & Guidelines for Creating Happiness at 
Work: Case Study of Officers in a Packaging Production Factory. Advisor: Asst. Prof. 
SIRIPONG PALAKAWONG-NA-AYUDHYA, Ph.D. 

  
The objectives of this research are to study the perception and the interpretation of 

“Happiness at Work” and to investigate the relationship between the perception of 
organizational culture and attitude on happiness as well as guidelines for creating happiness at 
work of officers in a packaging production organization. This study used a combination of 
quantitative and qualitative methodologies. For the quantitative analysis, 117 questionnaires 
were collected from the officers and the data was analyzed by standard statistical methods 
such as frequency, percentage, mean, standard deviation, and correlation coefficient. For the 
qualitative analysis, the researcher conducted unstructured in-depth interview with the officers 
from 7 divisions of the organization that are chosen via purposive sampling. 

It was found that the quality control division is the most cooperative division in 
answering the questionnaires and the majority of the questionnaires obtained are from female 
officers with ages between 31 – 40 years old, have a salary between 20,001 – 30,000 Thai 
Baht/month, have working experience between 0 -5 years, and hold a bachelor degree or 
equivalent. The data reveals that the majority of the officers think that their education is 
somewhat relevant to their work. Moreover, the highest score was obtained for the officers’ 
overall perception of the organizational culture and the overall attitude on the happiness at 
work. On the other hand, a high score was obtained for the officers’ behavioral compliance 
with the guidelines for creating happiness at work by the Thai Health Promotion Foundation. 
Finally, it was found that perception of organizational culture had positive correlation to both 
the attitude toward happiness at work and the guidelines for creating happiness at work. 

 Field of Study: Public Administration Student's Signature ............................... 
Academic Year: 2019 Advisor's Signature .............................. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
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ค าแนะน าและแนวทางในการศึกษามาโดยตลอดจนส าเร็จเสร็จสิ้น  ผู้วิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณเป็น
อย่างสูง ไว้ ณ ที่นี ้

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์วันชัย มีชาติ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ปัณรส มาลากุล 
ณ อยุธยา ที่คอยให้ค าปรึกษาและชี้แนะด้วยดีเสมอมา รวมถึงคณาจารย์ทั้งในภาควิชาและอาจารย์
พิเศษทุกท่าน ที่ประสิทธิ์ประสาทวิชา ความรู้ ซึ่งสามารถน ามาใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ให้เกิดผล
ส าเร็จ และขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ปกรณ์ ศิริประกอบ ผู้เป็นประธานกรรมการการสอบ
สารนิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.สุมนทิพย์ จิตสว่าง และรองศาสตราจารย์ ดร.ธนพันธ์ ไล่ประกอบ
ทรัพย์ ผู้เป็นกรรมการการสอบสารนิพนธ์ ที่ได้ให้ความรู้และค าแนะน า เพ่ือแก้ไขสารนิพนธ์ให้สมบูรณ์
ยิ่งขึ้น 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณครอบครัวที่คอยให้ก าลังใจและค าปรึกษาต่างๆ โดยเฉพาะคุณป้าที่ได้ให้
ทุนการศึกษาในครั้งนี้ รวมไปถึงเพ่ือนในกลุ่มและเพ่ือนร่วมรุ่น รป.ม. รุ่นที่ 49 ทุกคนที่คอยผลักดันและ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันอยู่เสมอ สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้บริหารและพนักงานประจ าส านักงาน
โรงงานผลิตบรรณจุภัณฑ์แห่งนี้ทุกท่าน  ที่อนุญาตและให้ความร่วมมือในการเก็บข้อมูลเพ่ือใช้ใน
การศึกษาเป็นอย่างด ี
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บทท่ี 1 

บทน า 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 

 ในยุคโลกาภิวัตน์เป็นยุคที่ข้อมูล การลงทุน การเคลื่อนย้ายแรงงาน ความรู้ และเทคโนโลยี  

เป็นไปอย่างเสรีและรวดเร็ว ก่อให้เกิดการแข่งขันทางด้านการค้า การลงทุนและเกิดการเปลี่ยนแปลง 

ทางเศรษฐกิจและสังคมอยู่ตลอดเวลา องค์กรจึงต้องเผชิญกับภาวะการแข่งขันทางธุรกิจอย่างรุนแรง  

การวางแผนกลยุทธ์ขององค์กรในด้านต่างๆ เพ่ือให้สามารถต่อสู้กับคู่แข่งได้ จึงเป็นเรื่องที่ส าคัญ  

ประกอบกับการที่ไทยก าลังก้าวเข้าสู่สังคมสูงวัยอย่างสมบูรณ์ (Aged society) ในปี พ.ศ. 2564  

กล่าวคือจ านวนประชากรในประเทศมีอายุ 60 ปีขึ้นไปมากถึงร้อยละ 20 และมีแนวโน้มที่จะเพ่ิมขึ้น 

ถึงร้อยละ 28 ในปี พ.ศ. 2574 (ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร , 2561) ซึ่งหมายความว่า

แรงงานในวัยท างานจะมีจ านวนลดน้อยลง ประกอบกับอัตราการเกิดของเด็กนั้น ยังมีจ านวนลดลง

ตามไปด้วยเช่นกัน (Baby Bust) ท าให้ในอนาคตองค์กรต่างๆ อาจได้รับผลกระทบจากการที่ไทยก้าว

เข้าสู่สังคมสูงวัยอย่างสมบูรณ์ โดยมีการคาดการณ์ว่าประเทศไทยจะประสบปัญหาภาวะขาดแคลน

ประชากรวัยท างาน ส่งผลให้เกิดการแย่งชิงแรงงานในอนาคต ประกอบกับอัตราแรงงานนอกระบบ  

ในประเทศที่ยังคงสูงเกินกว่าครึ่งของอัตราแรงงานในระบบ จากสถิติของส านักงานสถิติพบว่าแรงงาน

นอกระบบในปี 2560 มีจ านวน 20.8 ล้านคน ต่อมาในปี 2561 พบว่าจ านวนแรงงานนอกระบบ

เพ่ิมขึ้น 21.2 ล้านคน และมีแนวโน้มที่จะเพ่ิมสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2561)  

ซึ่งเป็นผลมาจากวิถีชีวิตและทัศนคติที่เปลี่ยนไปของแรงงาน เนื่องจากปัจจุบันสภาพแวดล้อมและ

สถานการณ์ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ และสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป ส่งผลให้มนุษย์ที่เป็น  

วัยแรงงานมีความต้องอ่ืนๆที่แตกต่างไปจากเดิม ซึ่งนอกเหนือไปจากเงินเดือน ส่งผลให้แรงงานมีอัตรา

การลาออกค่อนข้างสูงและเลือกองค์กร เลือกงานที่สามารถตอบสนองความต้องการของตนเองหรือ

อาจหันไปเป็นแรงงานนอกระบบ ที่ถึงแม้ไม่มีสวัสดิการตามกฎหมาย แต่อาจมีความสุข สะดวกสบาย

และอิสระกว่าการเป็นแรงงานในระบบ จึงอาจส่งผลให้องค์กรขาดแคลนแรงงานในอนาคต 

 ด้วยเหตุนี้องค์กรจึงควรตระหนักถึงการวางแผนกลยุทธ์ เพ่ือเตรียมความพร้อมรับมือ 

กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว และหนึ่งในกลยุทธ์ที่ส าคัญที่ จะช่วยให้องค์กรผ่านพ้น

อุปสรรคทางการค้าและการแข่งขันในยุคโลกาภิวัตน์ไปได้ก็คือ กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์ ถือได้ว่าเป็นปัจจัยส าคัญหรือเรียกได้ว่าเป็นฟันเฟือง ที่จะช่วยให้ 
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การด าเนินงานขององค์กรประสบผลส าเร็จ องค์กรต่างๆ จึงต้องมีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่ท าหน้าที่  

สรรหาบุคลากร คัดกรองแรงงาน เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และทักษะที่สอดคล้อง

กับกลยุทธ์และความต้องการขององค์การ เพ่ือเป็นแรงสนับสนุน ผลักดันให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

บรรลุแผนงานตามที่ได้วางไว้ เมื่อได้บุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่งเข้ามาเป็นส่วนหนึ่ง ที่จะมาช่วย

ขับ เคลื่ อนองค์กรแล้ว สิ่ งส าคัญประการหนึ่ งคือการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ กับองค์การ  

เนื่องจากปัญหาสังคมสูงวัยและการเปลี่ยนแปลงของวิถีการท างานและทัศนคติของแรงงานที่จะ 

ส่งผลกระทบต่อตลาดแรงงาน ท าให้องค์กรต้องพยายามดึงดูดแรงงาน พร้อมกับรักษาบุคลากรที่มีอยู่

ไปควบคู่กัน เพ่ือลดผลกระทบจากปัญหาด้านตลาดแรงงาน การลาออกของพนักงานและงบประมาณ

ที่จะต้องสูญเสียไปกับการสรรหาพนักงาน และอบรม พัฒนาพนักงานใหม่ อีกทั้งยังการลาออกอาจ  

ท าให้องค์กรขาดแคลนบุคลากรที่มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ และความช านาญในงาน ท าให้  

การด าเนินงานขององค์กรเกิดการชะงักและท าให้องค์กรอาจประสบปัญหากับการหาแรงงาน 

มาทดแทนไม่ทันต่องานที่ได้วางแผนไว้ ซึ่งจะก่อให้เกิดเกิดผลเสียอ่ืนๆตามมาอีกมากมาย องค์กรจึง

ควรให้ความสนใจต่อสิ่งที่จะก่อให้เกิดความสุขในการท างาน โดยเฉพาะปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 

ที่เป็นเอกลักษณ์ของแต่ละองค์การ ที่แสดงให้ถึงตัวตน หรือลักษณะเฉพาะขององค์การ เพ่ือดึงดูดให้

พนักงานอยู่กับองค์กรให้นานที่สุด และก่อให้เกิดทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร พร้อมทั้งเป็นตัวกระตุ้นให้

พนักงานเกิดความทุ่มเทในงาน เนื่องจากในมุมของพนักงาน การใช้เวลาไปกับการท างาน กินเวลา

พอๆกับการใช้เวลาอยู่ที่บ้าน ความสุขในการท างานจึงเป็นสิ่งที่พนักงานทุกคนต้องการ หากองค์กร

สร้างประสบการณ์ในการท างานที่ไม่ดี อาจท าให้พนักงานไม่มีความสุขกับการท างานในองค์กร  

ซึ่งส่งกระทบต่อบุคลากรทางด้านจิตใจ อาจท าให้บุคลากรรู้สึกเบื่อหน่าย ขาดความกระตือรือร้น  

ไม่ทุม่เทกับงาน และในที่สุดก็ลาออก   

 จากผลส ารวจจาก JobsDB เกี่ยวกับดัชนีความสุขของพนักงาน ประจ าปี 2559 (jobsdb, 

2560) พบข้อมูลที่น่าสนใจว่า การสร้างความสุขในที่ท างานคือส่วนส าคัญเพราะถ้าไม่มีความสุข 

คนไทยพร้อมจะ “ลาออก” เพ่ือหาโอกาสใหม่ ในขณะที่ความสุขในการท างานของคนไทยเป็นอันดับ 

3 จาก 7 ประเทศในแถบเอเชีย ซึ่งความสุขนั้น อาจเกิดขึ้นจากปัจจัยต่างๆ ที่แตกต่างกันออกไป  

แต่เมื่อพูดถึงเรื่องความสุขในการท างาน หากกล่าวถึงเรื่องเงินเดือนหรือสวัสดิการต่างๆที่บุ คลากร

ได้รับ คงไม่เพียงพอต่อสถานการณ์ในปัจจุบัน เนื่องจากในยุคโลกาภิวัตน์นั้น มีเทคโนโลยีเข้ามา

มากมาย เรียกได้ว่าเป็นยุค Digital disruption ความเปลี่ยนแปลงนั้นได้ส่งผลให้การใช้ชีวิต  

ความต้องการ การท างาน และความสนใจในเรื่องต่างๆของบุคลากรแปรเปลี่ยนไปตามยุคสมัย  

หลายองค์กรมีการปรับตัว เช่นบางองค์กรน าเทคโนโลยีมาช่วยในการจัดการงาน รวมไปถึงใช้ในการ
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สื่อสารเพ่ือความสะดวกในการท างาน หรือมีวัฒนธรรมองค์การที่มีการปรับเปลี่ยนให้เข้ากับยุคสมัย 

อีกทั้งในยุคโลกาภิวัตน์นั้นความก้าวหน้าของเทคโนโลยี ท าให้คนสามารถเข้าถึงข้อมู ล ข่าวสาร และ

ติดต่อสื่อสารกันได้อย่างเสรี ด้วยความรวดเร็ว เสมือนโลกที่ไร้พรมแดน ส่งผลให้บุคลากรในองค์กร

เกิดการรับรู้ข้อมูล ข่าวสารขององค์กรตนเองและองค์กรอ่ืนๆ ก่อให้เกิดการเปรียบเทียบและท้ายที่สุด 

อาจส่งให้เกิดการเคลื่อนย้ายแรงงาน หรือลาออก เพ่ือก้าวไปสู่องค์กรอื่นที่ดีกว่า  

 เมื่อกล่าวถึงแรงงานในสมัยก่อน แรงงานมักเลือกงานที่มีความมั่นคงเป็นหลัก แต่จาก

สภาพแวดล้อมและวิวัฒนาการของยุคสมัยที่เปลี่ยนไป จึงท าให้ในสังคมปัจจุบัน แรงงานยุคใหม่ไม่ได้

เลือกท างานกับองค์กรที่มีความมั่นคงและมีชื่อเสียงเท่านั้น ในยุคโลกาภิวัตน์ปัจจัยต่างๆกลายมาเป็น

ตัวแปร ซึ่งได้เข้ามามีอิทธิพลในการเลือกที่ท างาน อีกทั้งแรงงานเริ่มมีความต้องการมากขึ้นและ

เปลี่ยนไปจากเดิม ซึ่งองค์กรที่แรงงานจะเลือกนั้น ต้องสามารถตอบสนองความต้องการ รวมไปถึง

องค์กรที่ถูกเลือกต้องสร้างความสุขในการท างานให้กับแรงงานด้วย  

 สืบเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทางด้านสังคม สิ่งแวดล้อมและการแข่งขันสูงทาง

ธุรกิจ ท าให้องค์กรต่างๆต้องหันมาปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และการพัฒนาองค์กร รวมไปถึงการท างาน

ของบุคลากร เพ่ือรับมือกับกระแสโลกาภิวัตน์ ทรัพยากรมนุษย์จึงนั้นถือได้ว่าเป็นส่วนขับเคลื่อน 

ที่ส าคัญในสภาวะการแข่งขันในปัจจุบัน เนื่องจากการที่องค์กรจะสามารถเจริญก้าวหน้าได้นั้น  

สิ่งส าคัญที่สุดก็คือ การมีบุคลากรที่ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด  

แก่องค์กร ซึ่งตัวช่วยที่จะท าให้งานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพได้นั้น ก็คือความสุข โดย Rhett 

Power (2559) ที่ปรึกษาและชี้แหนะด้านธุรกิจในสหรัฐอเมริกา ได้กล่าวว่าความสุขจะเป็น

แรงผลักดันให้บุคลากรท างานได้ดีขึ้น และน ามาซึ่งความส าเร็จในองค์กร นอกจากนั้นความสุขยังช่วย

เพ่ิมความมั่นใจของบุคลากร ส่งผลให้มีทัศนคติที่ดี เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน และก่อให้เกิด

ความคิดสร้างสรรค์ เมื่อมีความสุขในการท างาน ความสุขจากตัวพนักงานของแต่ละคน จะถูกส่งต่อไป

ยังคนรอบข้างในองค์กร และท้ายที่สุดผลของความสุขก็จะก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กรในด้านต่างๆ  

ซึ่งจากผลส ารวจของบริษัทแมนพาวเวอร์กรุ๊ป พบว่าการท างานที่มีความสุขจะก่อให้เกิดพลังในการ

ท างานเพราะบุคลากรจะมีความทุ่มเท มีทัศคติที่ดีในการท างานและอยู่ท างานกับองค์กรในระยะยาว 

(The bangkok Insight, 2562) และความสุขในการท างานของบุคลากร จะท าให้ส่งผลดีต่อองค์การ

อีกหลายด้าน เช่น สามารถลดความขัดแย้งภายในองค์กร พนักงานมีความตั้งใจและเต็มใจในการ

ท างาน ส่งผลให้งานที่ออกมามีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร เป็นต้น  
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 การพัฒนาองค์กรให้สามารถต่อสู้กับการแข่งขัน จึงถือได้ว่าเป็นสิ่งที่ท้าทายอย่างมากในงาน

จัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วยเช่นกัน ไม่เพียงแต่การที่องค์กรต้องพัฒนาและปรับปรุงกลยุทธ์  

ด้านทรัพยากรมนุษย์ องค์กรยังต้องตระหนักถึงความส าคัญในความสุขของบุคลากร และหันมาให้

ความใส่ใจกับความสุขของบุคลากรในการท างานมากยิ่งขึ้น เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ท างาน และมุ่งหวังที่จะตอบสนองความต้องการของบุคลากร ซึ่งจากทฤษฎี Hierarchy of needs 

theory ของ Abraham Maslow (อ้างถึงในวันชัย มีชาติ , 2556) ที่ เชื่อว่ามนุษย์ทุกคนมีความ

ต้องการตามล าดับขั้น  หากองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการ จะท าให้เกิดแรงจูงใจหรือเป็นตัว

ช่วยในการสร้างความพึงพอใจให้กับบุคลากร และท้ายที่สุดเมื่อบุคลากรพึงพอใจ ก็จะท าให้เกิด

ความสุขในการท างาน และปัจจัยที่ส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรและการบริหาร ก็คือปัจจัยด้าน

วัฒนธรรมองค์การ เนื่องจากพนักงานแต่ละคนมีความเป็นปัจเจกบุคคล ซึ่งมีความคิด ความเชื่อ และ

จิตใจที่แตกต่างกันออกไป สิ่งที่จะยึดเหนี่ยวให้ปัจเจกบุคคลเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และสามารถ

ท างานร่วมกันได้อย่างเป็นระบบ และมีเป้าหมายร่วมกันเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร วัฒนธรรม

องค์การจึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะเป็นที่ยึดเหนี่ยว ยึดถือเป็นแนวทางปฏิบัติร่วมกัน โดยวัฒนธรรมองค์การ

เป็นปัจจัยที่เกิดจากความเชื่อ และทัศนคติร่วมกันของคนในองค์กร ซึ่งเป็นสิ่งที่เป็นตัวบ่งชี้อัตลักษณ์

ของแต่ละองค์กร เป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดเป็นแนวทางในการยึดถือและปฏิบัติในการท างานร่วมกัน  

ที่นอกเหนือไปจากกฎระเบียบ ท าให้พนักงานมีลักษณะการท างาน และการประพฤติปฏิบัติไปใน  

ทางเดียวกัน เพ่ือช่วยกันด าเนินงานและผลักดันให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ อีกทั้งวัฒนธรรม

องค์การยังเป็นสิ่งที่ช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดี และสื่อถึงบุคลิกที่เป็นอัตลักษณ์ขององค์กรอีกด้วย 

 นอกจากนี้ในปัจจุบัน ความเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคม เศรษฐกิจและเทคโนโลยี เป็นตัวแปร

ส าคัญที่ก่อให้เกิดการแข่งขันในอุตสาหกรรมการผลิตต่างๆ ซึ่งทางด้านอุตสาหกรรมการพิมพ์ก็ได้รับ

ผลกระทบอย่างรุนแรงเช่นกัน ตัวอย่างจากวิถีชีวิตที่เปลี่ยนไปของมนุษย์ในยุคโลกาภิวัตน์จากรายงาน

ปกขาว (White Paper) ของ Tetra Pak (2563) ที่ท าการส ารวจพฤติกรรมการบริโภคของชาว 

มิลเลนเนียลที่เป็นคนรุ่นแรกของยุคโลกาภิวัตน์โดยเฉพาะ พบว่าคนยุคนี้มักเสาะหาผลิตภัณฑ์ที่มี

ความแปลกใหม่ ต้องการประสบการณ์จากการบริโภคที่มากกว่าเพียงแค่คุณค่าของผลิตภัณฑ์ และมี

พฤติกรรมเลือกซื้อตามอารมณ์  ประกอบกับกระแส Smart packing ที่ท าให้บริษัทต่างๆจะต้องปรับ

กลยุทธ์และดีไซน์ให้ทันสมัย จึงท าให้อุตสาหกรรมการพิมพ์ มีการแข่งขันสูงจากยุคโลกาภิวัตน์  

บริษัทในธุรกิจการพิมพ์จึงต้องมีการปรับตัวอย่างมากในเทคโนโลยีการพิมพ์ในด้านต่างๆ ให้สอดรับ

กับความต้องการของลูกค้าในยุคปัจจุบัน ไม่ว่าจะเป็น QR Code ฉลากกันปลอม หรือบรรจุภัณฑ์ที่มี

ความทันสมัย และเป็นวัตถุดิบที่สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้า เพ่ือสร้างประสบการณ์
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การเลือกซื้อได้อย่างต่อเนื่องและท าให้ผู้บริโภคได้รับความพึงพอใจมากขึ้น (วรรณรัตน์ วิรัชกุล, 

2561) และเนื่องด้วยธุรกิจการพิมพ์ ถือได้ว่าเป็นธุรกิจที่เน้นการผลิตให้ได้ประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลตามความต้องการของลูกค้า จึงต้องอาศัยความร่วมแรง ร่วมใจจากพนักงานในองค์กร 

เพ่ือให้ได้ผลิตภัณฑ์ที่มีคุณภาพ แต่จากผลกระทบจากโรคระบาด Covid 19 ท าให้ธุรกิจต่างๆได้รับ

ผลกระทบ โดยศูนย์วิจัยกสิกรไทย กล่าวว่า การที่องค์การอนามัยโลก (WTO) ได้ยกระดับ Covid 19 

ให้เป็นการระบาดครั้งใหญ่ของโลก ยิ่งท าให้สภาวะตลาดโลกซบเซาจากการปิดเมืองของประเทศต่างๆ 

ส่งผลให้การส่งออกชะลอตัวและกลุ่มที่พ่ึงพาวัตถุดิบจากต่างประเทศ อาจต้องประสบปัญหากับการ

ผลิต (ส านักข่าวอินโฟเควสท์ , 2563) และสืบเนื่องมาจากเศรษฐกิจที่ซบเซาจากการระบาดของ 

Covid 19 ท าให้หลายองค์กรได้รับผลกระทบอย่างหนัก และมีการเลิกจ้างพนักงานเป็นจ านวนมาก

เพ่ือเอาตัวรอดภายใต้วิกฤต โดยปัจจัยต่างๆจากสภาวะการแข่งขันและปัญหาในปัจจุบันเหล่านี้อาจ

ส่งผลกระทบต่อความสุขในการท างานของพนักงาน อาจท าให้พนักงานเกิดความกังวล และ

ความเครียด โดยท้ายที่สุดหากพนักงานเกิดความเครียดและไม่มีความสุขในการท างาน อาจท าให้งาน

ออกมาไม่มีประสิทธิภาพ และส่งผลกระทบต่อศักยภาพในการแข่งขันขององค์กร 

 ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นถึงส าคัญของความสุขในการท างานของบุคลากร และต้องการศึกษา

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้านแนวทางในการสร้างความสุขในการท างานกับลักษณะการให้

ความหมายและการตีความของค าว่า “ความสุขในการท างาน” ของพนักงานประจ าส านักงานโรงงาน

บริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง ซึ่งเป็นหนึ่งในบริษัทชั้นน าทางด้านการพิมพ์ของประเทศเพ่ือน า 

ผลการศึกษาที่ได้ ไปใช้พัฒนา วางแผนและจัดการกับวัฒนธรรมองค์การที่มีความสัมพันธ์ต่อความสุข

ในการท างาน โดยมุ่งหวังให้พนักงานประจ าส านักงานโรงงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง  

 มีความสุขกับการท างานในองค์กรมากยิ่งขึ้นและก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กรสืบต่อไป อีกทั้งยังเป็น

แนวทางต่อองค์กรอ่ืนๆ โดยเฉพาะองค์กรในอุตสาหกรรมการพิมพ์ ได้น าไปใช้เป็นแนวทางในการ

สร้างความสุขแก่พนักงานในอนาคต 

1.2 ค าถามงานวิจัย 

 การรับรู้ เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับนิยามของค าว่าความสุขและ 

แนวทางการสร้างความสุขในการท างานอย่างไร 
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1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1.3.1 เพ่ือศึกษาลักษณะการให้ความหมายและการตีความของค าว่า “ความสุขในการท างาน”  

ของพนักงานประจ าส านักงานโรงงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง 

 1.3.2 เพ่ือศึกษาแนวทางในการสร้างความสุขในการท างานของพนักงานประจ าส านักงาน

โรงงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง 

 1.3.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์การกับลักษณะ

การให้ความหมายและการตีความของค าว่า “ความสุขในการท างาน” และแนวทางในการสร้าง

ความสุขในการท างานของพนักงานประจ าส านักงานโรงงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1.4.1 การได้ทราบถึงลักษณะการให้ความหมายและการตีความของค าว่า “ความสุขใน 

การท างาน” ของพนักงานประจ าส านักงานโรงงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง เพ่ือน านิยาม 

ที่ได้มาปรับปรุงและเสริมสร้างให้เกิดความสุขในการท างานได้ตรงจุด  

 1.4.2 การได้ทราบถึงแนวทางในการสร้างความสุขในการท างานของพนักงานประจ าส านักงาน

โรงงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่งและน าผลที่ได้มาใช้พัฒนาแนวทางในการสร้างความสุข  

แก่พนักงาน 

 1.4.3 การได้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การกับลักษณะ 

การให้ความหมายและการตีความของค าว่า “ความสุขในการท างาน” และแนวทางในการสร้าง

ความสุขในการท างานของพนักงานประจ าส านักงานโรงงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ ง  

เพ่ือการพัฒนาและเสริมสร้างวัฒนธรรมขององค์กรที่ก่อให้เกิดความสุขในการท างาน 

1.5 ขอบเขตของการศึกษา 

 1.5.1 ด้านประชากร การวิจัยในครั้งนี้มุ่งศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่ เป็นพนักงานประจ า

ส านักงานโรงงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่งเท่านั้น 

 1.5.2 ด้านเนื้อหา ศึกษาด้านความสุข ความสุขในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ แนวคิดและ

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง  
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 1.5.3 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ลักษณะทางด้านประชากร การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

องค์การ ตัวแปรตาม ได้แก่ ด้านทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน แนวทางการสร้างสุขใน  

การท างาน 

 1.5.4 ด้านระยะเวลาในการศึกษาระหว่าง กุมภาพันธ์ 2563 – มิถุนายน 2563 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1.6.1 ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกสนุก ตื่นตัว เกิดความกระตือรือร้น ไม่รู้สึก

เบื่อหน่ายกับการการท างาน พร้อมที่จะทุ่มเทให้กับงาน ซึ่งเกิดจากความพึงพอใจ หรือได้รับ 

การตอบสนองตามที่คาดหวัง โดยความสุขนั้น เกิดได้จากหลายองค์ประกอบ เช่น การได้ท างานที่ตน

ถนัด เป็นงานที่รัก การมีเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาที่ดี สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมแก่การท างาน 

เมื่อหลายองค์ประกอบมารวมกันแล้ว สามารถท าให้เกิดความพึงพอใจ ความรู้สึกและอารมณ์เชิงบวก 

น าไปสู่ความรู้สึกมีความสุข 

 1.6.2 วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อที่มีร่วมกันของคนในองค์การ และใช้เป็น 

แบบแผนในการก าหนดพฤติกรรมของคนในองค์การ ซึ่งสมาชิกในองค์การใช้เพ่ือยึดถือและปฏิบัติ  

ไปในแนวเดียวกัน 

 1.6.3 แนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน จากส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้าง

เสริมสุขภาพ (สสส.) (2554) คือความสุขพ้ืนฐาน ประกอบด้วยแนวทางท้ังหมด 8 ประการ ได้แก่ 

 1) Happy body มีสุขภาพดี ทั้งทางร่างกายและทางจิตใจ ซึ่งมาจากการที่รู้จักใช้ชีวิตให้

สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่ 

 2) Happy heart มีน้ าใจงาม สิ่งที่จ าเป็นที่สุดในการด ารงชีวิตร่วมกับผู้ อ่ืน ต้องมีน้ าใจ  

รู้จักแบ่งปัน เอ้ืออาทรต่อกัน เพราะเชื่อว่าคนเราอยู่ตัวคนเดียวในโลกนี้ไม่ได้  

 3) Happy relax การผ่อนคลาย ต้องรู้จักผ่อนคลาย ในการด าเนินชีวิตหรือว่าการท างาน 

เพ่ือไม่ให้ตนเองรู้สึกกดดันมากเกินไป ต้องรู้จักวิธีผ่อนคลายในการท างาน หรือแม้แต่ชีวิตส่วนตัว  

ก็ตาม ต้องมีการผ่อนคลายที่เหมาะสม 

 4) Happy brain การหาความรู้ เป็นความสุขที่ เกิดจากการได้ เรียนรู้  พัฒนาตนเอง 

อยู่ตลอดเวลาจากแหล่งต่างๆ เพ่ือน าไปสู่ความเป็นมืออาชีพและเกิดความมั่นคงก้าวหน้าใน  

การท างาน  
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 5) Happy soul ความศรัทธาศาสนาและศีลธรรมในการด าเนินชีวิต การมีคุณธรรมอันเป็น

สิ่งจ าเป็นพ้ืนฐานของการอยู่ร่วมกันของมนุษย์ในสังคม คือการมี หิริโอตตัปปะ ในการท างานเป็นทีม 

หิริโอตตัปปะ คือ ความละอายและเกรงกลัวต่อการกระท าของตนเองโดยเฉพาะการกระท าที่ไม่ดี  

คนดีมีคุณธรรมน ามาซึ่งความสุขขององค์กร  

 6) Happy money รู้จักใช้เงินให้เป็น สามารถจัดการรายจ่ายให้เหมาะสมกับรายรับที่ได้มา 

มีเงินรู้จักเก็บออม ไม่เป็นหนี้ หรือหากจ าเป็นต้องเป็นหนี้ ก็ควรเป็นหนี้ที่จ าเป็นต่อการด าเนินชีวิต 

 7) Happy family ครอบครัวที่ดี การให้ความส าคัญกับครอบครัวท าให้ครอบครัวมีความ

อบอุ่นและมั่นคง เกิดก าลังใจที่ดีในการท างาน  

 8) Happy society สังคมดี ที่เกิดขึ้นจากความรักความสามัคคี มีความเอ้ือเฟ้ือช่วยเหลือกัน

ในที่ท างาน หรือในชุมชนรอบข้าง



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์การกับทัศนคติ

เกี่ยวกับความสุขและแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน กรณีศึกษาของพนักงานประจ า

ส านักงานโรงงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและ

น าเสนอตามหัวข้อดังต่อไปนี้ 

 1. วัฒนธรรมองค์การ 

 2. ข้อมูลของบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง 

 3. นิยามและแนวคิดเก่ียวกับความสุข 

 4. นิยามและแนวคิดเก่ียวกับความสุขในการท างาน 

 5. นิยามและแนวคิดเก่ียวกับองค์กรแห่งความสุขและแนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง 

 6. มาตรวัดความสุขและความอยู่ดีมีสุข 

 7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 8. กรอบแนวคิดการวิจัย 

2.1 วัฒนธรรมองค์การ 

 ในแต่ละองค์การมีสิ่งที่แสดงความเป็นตัวตน ที่เป็นอัตลักษณ์เฉพาะองค์การ เป็นสิ่งที่หลอรวม

จากความเชื่อ ค่านิยม ฐานคติของคนในองค์การ สิ่งนั้นก็คือวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งเป็นวิถีชีวิตของคน

ในองค์การ อีกทั้งยังเป็นแบบแผนของพัฒนาการที่สะท้อนอยู่ในระบบของความรู้ทางสังคม คุณค่า 

อุดมการณ์ กฎที่ยึดปฏิบัติที่เป็นแบบแผนประจ าวัน ทุกอย่างล้วนแล้วแต่มีส่วนในการก าหนดรูปแบบ

ของลักษณะองค์การ รูปแบบของการจัดการและเกี่ยวข้องโดยตรงกับชีวิตองค์การ โดยแต่ละองค์การ

จะมีวัฒนธรรมองค์การที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งเป็นสิ่งสะท้อนถึงความเป็นจริงทางสังคมในองค์กร

(Morgan, 1986) วัฒนธรรมองค์การจึงเป็นเรื่องส าคัญที่องค์การไม่ควรมองข้ามและการมีวัฒนธรรม

องค์การที่ดีจึงเป็นสิ่งที่ทุกองค์การควรมี เนื่องจากการมีวัฒนธรรมองค์การที่ดีจะช่วยส่งเสริมให้เกิด

ความสนุก ความเรียบง่าย ความทันสมัย ความสุข การท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วม เป็นต้น  
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 2.1.1 องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ 

 องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ มีผู้เรียบเรียงและสรุปไว้ ดังต่อไปนี้ 

 ด้านเสน่ห์ จุ้ยโต (2551) กล่าว่าองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การที่ส าคัญ มีด้วยกัน 3 

ประการดังนี้  

 1) องค์ประกอบด้านค่านิยม (Value) คือการให้คุณค่ากับเรื่องใดเรื่องหนึ่งว่ามีมากน้อย 

เพียงไหน ค่านิยมองค์การมีจุดเน้นที่ส าคัญ ดังนี้ 

(1) ให้ความส าคัญเอาใจใส่บุคลาการ (care and consideration of people) 

   (2) เอาใจใส่ต่อลูกค้า (care for customer) 

   (3) การแข่งขนั (competitiveness) 

    (4) วิสาหกิจ (enterprise) 

(5) ก า รป ฏิ บั ติ ต่ อ พ นั ก งาน เท่ า เที ย ม กั น  (equity in the treatment of 

employee) 

   (6) ความเป็นเลิศ (excellence) 

   (7) การเจริญเติบโต (growth) 

   (8) นวัตกรรม (innovation) 

   (9) เน้นตลาดและลูกค้า (market customer orientation) 

   (10) เป้ าหมายองค์การส าคัญกว่าบุคคล (priority given to organizational 

rather than to people needs) 

   (11) เน้นผลการปฏิบัติงาน (Performance orientation) 

   (12) การเพ่ิมผลผลิต (Productivity) 

   (13) จั ดก าหนด ให้ โอกาส เท่ า เที ยมกัน แก่พนั ก งาน  (provision of equal 

opportunity for employees) 

   (14) คุณภาพ (quality) 
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   (16) ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility) 

   (17) ทีมงาน (teamwork) 

 2) องค์ประกอบด้านความเชื่อ (Beliefs) หมายถึง ความคิดพ้ืนฐานของคนที่มีต่อสิ่งต่างๆ  

เป็นความคิดที่มีความมั่นใจว่าสิ่งนั้นเป็นจริงและถูกต้องเอาไว้ด้วย เช่น ความเชื่อที่ว่าหากบรรยากาศ

ในการท างานดี จะก่อให้ เกิดความร่วมมือจากพนักงาน และตั้งใจปฏิบัติงานด้วยดี  เป็นต้น  

ซึ่งมีความเชื่อท่ีเกี่ยวข้องกับองค์การสมัยใหม่อยู่ 6 ประการ ได้แก่ 

  (1) เดิมเชื่อว่าความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาว่าเป็น 

แบบนายกับลูกน้อง ต้องเปลี่ยนความเชื่อใหม่เป็นเพ่ือนร่วมงาน 

   (2) เดิม เชื่ อว่าการท างานหนักประสบความส าเร็จ  ต้องเปลี่ ยนความเชื่ อ 

เป็นการท างานเหนื่อยน้อยลง ได้ผลงานมากขึ้น 

   (3) เดิมเชื่อว่าการเชี่ยวชาญเฉพาะด้านเป็นสิ่งที่ดี ต้องปรับเปลี่ยนเป็นการท างาน

หลายอย่างเป็นสิ่งที่ดีกว่า 

   (4) เดิมเชื่อว่าพนักงานส าคัญที่สุด ต้องเปลี่ยนเป็นลูกค้าหรือผู้รับบริการส าคัญ 

ที่สุด 

   (5) เดิมเชื่อว่าการเรียนรู้ในชั้นเรียนดีที่สุด ต้องเปลี่ยนเป็นการเรียนรู้สามารถเรียน

ได้ทั้งชั้นและนอกชั้นเรียนและศึกษาตามอัธยาศัย 

   (6) เดิมเชื่อว่าอ านาจหน้าที่ (authority) ส าคัญที่สุดในการบริหาร ต้องเปลี่ยนเป็น

อ านาจ (power) และอ านาจการยอมรับ 

 3) องค์ประกอบด้านทัศนคติ (Attitudes) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลหรือแนวโน้มของ

ความรู้สึกที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งว่าชอบหรือไม่ชอบ ทัศนคติต่อการบริหารองค์การที่ส าคัญมี 5 ประการ 

ดังนี้ 

   (1) ชอบโครงสร้างแบบเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ 

   (2) ชอบการตัดสินใจแบบเสี่ยงหรือปลอดภัยไว้ก่อน 

   (3) ชอบอยู่โดดเดี่ยวหรือมีเพ่ือน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 20 

   (4) ชอบความขัดแย้งหรือหลักเลี่ยงความขัดแย้ง 

   (5) ชอบท างานสู่ความส าเร็จหรือท างานเท่าท่ีท าได้ 

 ทางด้านศิริวรรณและคณะ (2550) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การหมายถึง ระบบความเข้าใจ

ร่วมกัน (System of shared) ที่เป็นที่ยอมรับระหว่างสมาชิกในองค์การ ซึ่งส่งผลให้สามารถแยกแยะ

แต่ละองค์การออกได้  ซึ่ งระบบความเข้าใจร่วมกันมีลักษณะต่างๆที่ ส าคัญ  ประกอบด้วย  

7 คุณลักษณะดังนี้ 

 1) ความคิดสร้างสรรค์และความเสี่ยง (Innovation and risk taking) เป็นระดับของพนักงาน

ที่ได้รับการกระตุ้นให้สร้างความคิดสร้างสรรค์และเผชิญความเสี่ยงในการท างาน 

 2) ความสนใจต่อรายละเอียด (Attention to detail) เป็นระดับของพนักงานที่ ได้รับ 

การคาดหวังว่าจะถูกห้ามปฏิบัติและให้ความสนใจต่อรายละเอียด 

 3) การมุ่งที่ผลลัพธ์ (Outcome orientation) เป็นระดับซึ่งฝ่ายบริหารมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์

มากกว่าเทคนิคและกระบวนการที่ใช้เพื่อท าให้เกิดผลส าเร็จ 

 4) การมุ่งที่บุคคล (People orientation) เป็นระดับซึ่งฝ่ายบริหารท าการตัดสินใจเพ่ือน าไปสู่

การพิจารณาผลลัพธ์ของบุคคลภายในองค์การ 

 5) การมุ่งที่ทีม (Team orientation) เป็นระดับของงานกิจกรรม โดยมีการจัดองค์การใน

ลักษณะการท างานร่วมกันเป็นทีมมากกว่าการท างานส่วนตัว 

 6) การกระท าเชิงรุก (Aggressiveness) เป็นระดับซึ่งบุคคลมีการท างานในลักษณะเชิงรุก 

และมีการแข่งขันมากกว่าท าไปเรื่อยๆ 

 7) ความคงที่ (Stability) เป็นระดับซึ่งกิจกรรมองค์การเน้นเกี่ยวกับการบ ารุงรักษาสถานภาพ

ซึ่งตรงข้ามกับการต้องเจริญเติบโต 

 ด้านวิเชียร วิทยอุดม (2554) ได้สรุปผลจากการส ารวจของผู้บริหารที่ได้ใช้รูปแบบของ

วัฒนธรรมองค์การ เพื่อก าหนดมิติของวัฒนธรรม โดยการให้พนักงานในองค์การของ USA ที่ท าธุรกิจ

ด้านการบัญชี การให้ค าปรึกษา กลุ่มธุรกิจให้บริการ และกลุ่มขนส่ งประมาณ 15 บริษัท ผลสรุป

ออกมาเป็นมิติหรือรูปแบบต่างๆที่ประกอบขึ้นเป็นวัฒนธรรม มีอยู่ทั้งสิ้น 7 รูปแบบ ดังนี้ 
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 1) นวัตกรรม (Innovation) นิยมความเสี่ยง การทดลอง และการฉวยโอกาสจากนวัตกรรม

ใหม่ๆ 

 2) ความมั่นคง (Stability) นิยมความมั่นคงในหน้าที่การงาน เห็นผลได้เลย การคาดหมายต่อ

ผลงานมีความชัดเจน ยึดติดกฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับ 

 3) มุ่งตัวบุคคล (People orientation) ยึดถือตัวบุคคล เคารพสิทธิ ให้เกียรติซึ่งกันและกัน  

ให้การยอมรับนับถือในตัวบุคคล ให้การสนับสนุนและไม่เรียกร้อง 

 4) มุ่งผลลัพธ์ (Outcome orientation) ยึดถือผลลัพธ์ มีการคาดหวังในผลการปฏิบัติงาน 

ไว้สูง ผลงานต้องเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด และส าเร็จตามก าหนดเวลาที่ต้องการ 

 5) แบบสบายๆ (Easygoingness) อยู่กันแบบสบายๆ ราบรื่นและสงบ มีความขัดแย้งกันน้อย 

 6) มุ่ งรายละเอียด (Detail orientation) ยึดหลักรายละเอียด วิเคราะห์แจกแจง และ 

ชี้รายละเอียด เพ่ือสร้างความชัดเจน 

 7) มุ่งทีมงาน (Team orientation) ยึดถือหลักการท างานเป็นทีม ร่วมมือร่วมใจในการท างาน 

 นอกจากนี้วิเชียร วิทยอุดม (2554) ยังได้อธิบายถึงองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ 

ที่ส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ 

 1) ส่วนประกอบของวัฒนธรรมที่สังเกตเห็นได้ (Observable culture elements) เป็นสิ่งที่

สามารถสังเกตเห็นได้ไปถึงทั้งภายในและภายนอก ทั้งสองอย่างเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ เช่นเดียวกับ

เครื่องแบบบริษัท การใช้ภาษาเฉพาะ การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันที่เป็นทางการ การจัดส านักงาน 

การตกแต่งและลักษณะอ่ืนๆของวัฒนธรรมที่สังเกตเห็นได้ รวมไปถึงเรื่องราวความเป็นมาของบริษัท

และพิธีการ เรื่องราวเหล่านี้บ่งบอกสมาชิกองค์การถึงพฤติกรรมใดควรมีรางวัลตอบแทน และ 

ท าอย่างไรในการที่จะบรรลุความส าเร็จ 

 2) ค่านิยมและความเชื่อ (Shared values and beliefs) เป็นองค์ประกอบที่สังเกตได้ยาก 

สมาชิกขององค์การส่วนใหญ่จะตระหนักถึงค่านิยมหลักและความเชื่อร่วมของสมาชิกในองค์การ  

ว่าสิ่งใดส าคัญหรือไม่ส าคัญ 

 3) ข้อสมมติฐาน (Basic assumption) เป็นส่วนที่สังเกตเห็นได้ยากที่สุด ประกอบด้วย 

ข้อสมมติฐานซึ่งเป็นรากฐานของค่านิยมและพฤติกรรมร่วมของสมาชิกในองค์การ ข้อสมมติฐาน

พ้ืนฐานเหล่านี้จะเกี่ยวข้องกับเรื่องปัญหาของปรัชญาทั่วไป ซึ่งมักไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับธุรกิจ  
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แล้วน ามาประกอบเป็นปรัชญาการจัดการ ซึ่งเป็นรูปแบบของค่านิยมเกี่ยวกับธรรมชาติของคนและ

องค์การและวิธีการที่องค์การจะปฏิบัติต่อธุรกิจ 

 2.1.2 ประเภทของวัฒนธรรมองค์การ 

 วัฒนธรรมองค์การของแต่ละองค์การมีรูปแบบ และลักษณะแตกต่างกันออกไป โดยวัฒนธรรม

องค์การ (สุรินทร์ ชุมแก้ว, 2556) หมายถึง ค่านิยมและความเชื่อที่มีร่วมกันอย่างเป็นระบบที่เกิดขึ้น

ในองค์การ และใช้เป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของคนในองค์การตามที่กลุ่มคาดหวังหรือ

สนับสนุนให้สมาชิกในกลุ่มปฏิบัติตามซึ่งเป็น จึงมีผู้ให้แนวคิดเกี่ยวกับประเภทของวัฒนธรรมองค์การ 

โดยประเภทของวัฒนธรรมองค์การ สามารถแบ่งออกได้ดังต่อไปนี้ (อ้างถึงในชนิดา จิตตรุทธะ, 2559) 

ดังนี้ 

 1) วัฒนธรรมความเสี่ยงและความเร็วในการตอบสนอง เนื่องจากองค์กรต้องมีการต่อสู้แข่งขัน

กับองค์กรอ่ืน วัฒนธรรมองค์การจึงมีความเกี่ยวข้องกับความส าเร็จขององค์การโดยตรง หากผู้บริหาร

ได้ท าการก าหนดบทบางทางวัฒนธรรมส าหรับปัจเจกบุคคลในองค์การไว้อย่างดี โดยผู้บริหารต้อง

อาศัยยุทธศาสตร์เพ่ือเสริมสร้างอัตลักษณ์และปรับวัฒนธรรมขององค์กรให้เข้ากับความเปลี่ยนแปลง 

ซึ่งดีลและเคนเนดี (Deal & Kennedy, 2000) ได้ท าการศึกษาวัฒนธรรมองค์การโดยเสนอว่า 

องค์การที่ประสบความส าเร็จขึ้นอยู่กับการมีวัฒนธรรมที่สร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันให้กับ

สมาชิก โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อรูปแบบวัฒนธรรมองค์การนั้นเป็นปัจจัยเกี่ยวกับตลาดและการแข่งขัน  

จึงแบ่งประเภทวัฒนธรรมองค์การเป็น 2 ประเภท ได้แก่  

   (1) ระดับของความเสี่ยง (Degree of risk) ที่องค์กรต้องเผชิญ  

   (2) ความรวดเร็วในการได้รับข้อมูลป้อนกลับ (Speed of feedback) ขององค์กร 

 2) วัฒนธรรมองค์การจากระดับของผู้สังเกตการณ์ โดย Edgar H.Schein (อ้างถึงในทิพวรรณ 

หล่อสุวรรณรัตน์ , 2546) สร้างตัวแบบวัฒนธรรมองค์การขึ้นมา จากจุดยืนหรือทัศนะของ 

ผู้สังเกตการณ์ ซึ่งแบ่งตามระดับการรับรู้วัฒนธรรมจากการสังเกตออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 

   (1) วัฒนธรรมทางกายภาพ (Artifacts) เป็นวัฒนธรรมพ้ืนผิวที่สุด ซึ่งเป็นสิ่งที่

มองเห็น จับต้องได้ สามารถได้ยินหรือรู้สึกได้ วัฒนธรรมทางกายภาพจ าแนกได้ 3 ประเภท 
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    1.1) ประเภทวัตถุ เช่น ศิลปะต่างๆ โลโก้ของหน่วยงาน รูปทรงหรือ 

การออกแบบตึก เฟอร์นิเจอร์ในองค์การ เครื่องแต่งกายในสถานที่ท างาน รูปลักษณ์ วัตถุ และ  

การวางผังส านักงาน 

   1.2) ประเภทพฤติกรรม เช่น พิธีกรรมต่างๆ รูปแบบการติดต่อสื่อสาร 

ประเพณี การให้ค าชมเชยหรือรางวัลต่างๆ 

     1.3) ประเภทภาษา เช่น เรื่องเล่าเกี่ยวกับประวัติความเป็นมาขององค์กร 

เรื่องขบขันภายในหน่วยงาน ชื่อเล่นที่ใช้กล่าวถึงกันในที่ท างาน ค าศัพท์เฉพาะที่ใช้กันในหน่วยงาน 

ค าอธิบายเกี่ยวกับสิ่งต่างๆ ประวัติศาสตร์ เรื่องเล่าของบรรพบุรุษ หรือค าขวัญที่มักใช้กันในองค์กร 

   (2) ค่านิยม (Values) เป็นหลักการ วิสัยทัศน์ เป้าหมาย หรือบรรทัดฐานทางสังคม

ซึ่งคนภายในองค์กรให้ความส าคัญ เช่น อิสรภาพ ประชาธิปไตย ความมั่งคั่งหรือความจงรักภักดี เช่น 

อิสรภาพ ประชาธิปไตย ความม่ังคั่งหรือความจงรักภักดี ค่านิยมจะเป็นพ้ืนฐานในการตัดสินใจว่าอะไร

เป็นสิ่งที่ถูกหรือผิด ค่านิยมเป็นสิ่งที่มนุษย์แสดงออกอย่างมีส านึกหรือรู้ตัว เช่น ลูกค้าจะต้องได้รับการ

บริการที่ดีเสมอ  

   ธรรมเนียมปฏิบัติ (Norms) มีความหมายใกล้เคียงกับค่านิยม ธรรมเนียมปฏิบัติ

เสมือนกฎที่ไม่ได้เขียนไว้ แต่เป็นสิ่งที่บอกให้สมาชิกทราบว่าควรจะประพฤติตัวอย่างไรในสถานการณ์

ต่างๆ โดยค่านิยมจะบอกว่าสิ่งใดเป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับสมาชิกแต่ธรรมเนียมปฏิบัติจะบอกว่า

พฤติกรรมแบบใดที่ เราจะคาดหวังจากกันและกัน ซึ่งทั้ งค่านิยมและธรรมเนียมปฏิบัติต่างมี

ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 

   (3) ฐานคติ (Assumptions) เป็นสิ่งที่สมาชิกในองค์กรแสดงออกโดยไม่รู้สึกตัว  

ซึ่งสะท้อนถึงความเชื่อที่คิดว่าเป็นจริง ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อการรับรู้ ความรู้และพฤติกรรมของคนหรือ

ความคิด หรือการกระท า เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายซึ่งยอมรับปฏิบัติ โดยไม่มีการตั้งค าถามหรือข้อสงสัย 

 3) วัฒนธรรมองค์การจากระดับความเฉื่อยชาสู่ความกระตือรือร้น โดยโรเบิร์ตและแล็ฟเฟอร์ตี 

(Robert & Lafferty, 1989) ได้เสนอแนวคิดในการจัดแบ่งลักษณะของวัฒนธรรมองค์การเป็น  

3 ประเภท ได้แก่ 

    (1) ลักษณะวัฒนธรรมสร้างสรรค์ (Constructive style) หมายถึง องค์กรที่เน้น

ความส าคัญกับเรื่องของค่านิยมในการท างาน โดยมุ่งเน้นที่ความพึงพอใจของบุคลากรในองค์กร เช่น 
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ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการสัมพันธภาพ มีความรักต่อกัน และมีลักษณะของงานที่ 

ส่งผลให้บุคลากรในองค์การประสบผลส าเร็จในการท างาน  

   (2) ลักษณะวัฒนธรรมตั้ งรับ -เฉื่อยชา (Passive-defensive styles) หมายถึง 

องค์กรที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที่มุ่งเน้นความต้องการความมั่นคงของพนักงาน 

ลักษณะของผู้น าองค์การมักเป็นผู้น าแบบมุ่งเน้นบุคคล เน้นให้ผู้ตามคล้อยตามความคิดของผู้บริหาร 

ยึดถือกฎระเบียบแบบแผนพ่ึงพาผู้บริหาร และพยายามหลีกเลี่ยงงานที่ต้องรับผิดชอบ พนักงานเน้น

สัมพันธภาพระหว่างบุคคลในลักษณะปกป้องตัวเองและตั้งรับ ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกม่ันคง ปลอดภัย 

และก้าวหน้าในการท างานตามบทบาทและขั้นตอน 

    (3) ลักษณะวัฒนธรรมตั้งรับ-ก้าวร้าว (Aggressive-defensive styles) หมายถึง 

องค์กรที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในลักษณะผู้น าที่มุ่งเน้นงานและเน้นความต้องการ

ความมั่นคงของพนักงาน ลักษณะการท างานเป็นแบบมุ่งเน้นอ านาจ มีความคิดเห็นตรงกันข้ามกัน  

มีการแย่งชิง ต่อต้าน และมุ่งเน้นการท างานท่ีต้องสมบูรณ์แบบเสมอ  

 4) วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลขององค์กร แดเนียล อาร์ เดนิสัน (Daniel, 1990)  

ได้ท าการศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลขององค์การ พบว่าวัฒนธรรมองค์การจะ

ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การอย่างมาก เมื่อวัฒนธรรมองค์การนั้นก่อให้เกิดองค์ประกอบของ

ความส าเร็จหรือประสิทธิผลขององค์การต่อไปนี้ 

    (1) การเกี่ยวข้องผูกพัน (Involvement) หมายถึง การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์กรคือ

การดึงพนักงานเข้ามามีส่วนร่วมการสร้างความรู้สึกในการเป็นเจ้าของร่วมและการมีส่วนร่วม 

กับองค์ กร (Sense of Ownership & Organization Participation) เนื่ องจากด้ วยยุ คสมั ยที่ 

มีการตื่นตัว ความต้องการมีส่วนร่วมที่เพ่ิมมากข้ึน การให้พนักงานมามีส่วนร่วมจะท าให้พนักงานรู้สึก

เป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร ส่งผลให้พนักงานได้รับคุณค่าและความภาคภูมิใจในการท างาน เมื่อพนักงาน

รู้สึกว่าองค์กรดูแลใส่ใจเป็นอย่างดี พนักงานจะทุ่มเทให้กับงานและองค์กรอย่างเต็มที่ ในทางตรงกัน

ข้ามหากองค์กรไม่ให้ความส าคัญหรือใส่ใจในพนักงานของตน จะก่อให้เกิดความรู้สึกไม่อยากท างาน

กับองค์กรและพร้อมที่จะลาออก ไม่รู้สึกผูกพันและไม่ให้ความร่วมมือกับองค์กร อีกทั้งการมีส่วน

ร่วมกับองค์กรตลอดจนความผูกพันกับองค์กรนั้นมีส่วนส าคัญที่จะช่วยสร้างให้พนักงานท างานกับ

องค์กรได้อย่างมีความสุข และอยู่ร่วมกันได้ในระยะยาวขึ้น (ธาดา ราชกิจ, 2562)  
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    (2) ความสามารถในการปรับตั ว (Adaptability) เพ่ื อให้ เหมาะสมกับการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

   (3) ความสม่ าเสมอคงเส้นคงวา (Consistency) หมายถึง องค์การมีการประพฤติ

ปฏิบัติในค่านิยมร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ ต่อเนื่อง ซึ่งจะท าให้เกิดการท างานที่ประสานกันและสามารถ

คาดหมายพฤติกรรมต่างๆที่จะเกิดข้ึนได้ 

    (4) ภารกิจและวิสัยทัศน์ (Mission and Vision) ที่เหมาะสมท าให้องค์การมีกรอบ

และทิศทางในการด าเนินงานที่ชัดเจน 

 5) วัฒนธรรมองค์การในแบบแผนที่เหมาะสม ชาร์ลส์ บี.แฮนดี (Charles, 1991) เป็นผู้คิดค้น

ทฤษฎีแบบแผนวัฒนธรรมที่เหมาะสม โดยกล่าวว่า วัฒนธรรมขององค์การแต่ละแห่งมีความแตกต่าง

กัน วัฒนธรรมต่างๆจะสะท้อนให้เห็นอยู่ในโครงสร้างองค์กรและระบบขององค์กร โดยแฮนดีได้แบ่ง

ประเภทของวัฒนธรรมองค์การเป็น 4 ประเภท ดังต่อไปนี้ 

    (1) วัฒนธรรมสโมสรหรือวัฒนธรรมแบบซุส (The club culture) เป็นวัฒนธรรมที่

เน้นอ านาจ พบได้ในองค์กรขนาดเล็ก มีลักษณะแบบรวมอ านาจไว้ที่ศูนย์กลาง และมีกฎ ระเบียบ  

ไม่มาก มีความเป็นทางการน้อย เนื่องจากยึดติดกับตัวบุคคลโดยเฉพาะผู้มีอิทธิพลหรือผู้มีบารมีใน

องค์การ 

   (2) วัฒนธรรมเน้นบทบาทหรือวัฒนธรรมแบบอพอลโล (The role culture) 

เป็นวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท พบได้ทั่วไปในองค์การที่มีโครงสร้างแบบระบบราชการ ซึ่งมีกฎ ระเบียบ

จ านวนมากและองค์กรเหล่านี้จะประสานงานโดยการจัดการแบบระบบบังคับบัญชาตามล าดับขั้นและ

ระบบอาวุโส เน้นความส าคัญท่ีบทบาทหน้าที่มากกว่าตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคลใด 

    (3) วัฒนธรรมแบบเน้นงานหรือวัฒนธรรมแบบอเธนา (The task culture)  

เป็นวัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งให้ความส าคัญกับโครงการต่างๆ โดยเน้นการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย

โดยเกิดผลลัพธ์ดีที่สุด องค์กรแบบเน้นงานต้องอาศัยทีมงานซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญ วัฒนธรรมแบบนี้จะ

เกิดประสิทธิภาพที่ดีเลิศต่อเมื่อสามารถตอบสนองต่อความต้องการของตลาดได้ 

    (4) วัฒนธรรมแบบเน้นตัวตนหรือวัฒนธรรมแบบดิออรีซุส (The existential 

culture) เป็นองค์กรที่ให้ความส าคัญกับความมีวิชาชีพขององค์กร และมุ่งเน้นความมีอิสระและ 

การพัฒนาศักยภาพของปัจเจกบุคคลในองค์การ เน้นการสร้างผลงานที่มีความเป็นวิชาชีพมากกว่า

เพ่ือตอบสนองการแข่งขันหรือลูกค้า  
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 6) วัฒนธรรมองค์การจากคุณค่าทางวัฒนธรรม 4 ชุด คิม คาเมรอน และโรเบิร์ต ควินน์ (Kim 

& Robert, 1999) ศึกษาเปรียบเทียบและจัดแบ่งวัฒนธรรมออกเป็น 4 ลักษณะตามคุณค่าทาง

วัฒนธรรมที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

   (1) วัฒนธรรมแบบกลุ่มชน (Clan Culture) ที่มุ่งเน้นไปที่การธ ารงรักษาคุณค่า

ภายในองค์กรด้วยการอาศัยความยืดหยุ่น ให้ความส าคัญและเอาใจใส่กับคนในองค์การและสนใจดูแล

ลูกค้าเป็นพิเศษ 

    (2) วัฒนธรรมแบบล าดับขั้น (Hierarchy Culture) ที่มุ่งเน้นไปที่การธ ารงรักษา

คุณค่าภายในองค์การด้วยการอาศัยความต้องในเรื่องความม่ังคง เสถียรภาพ และการควบคุม 

   (3) วัฒนธรรมแบบชั่วคราว (Adhocracy Culture) ที่มุ่งเน้นไปที่การธ ารงรักษา

สถานภาพภายนอกหรือจุดยืนขององค์กรด้วยการอาศัยความยืดหยุ่นและความเป็นปัจเจกในระดับสูง 

   (4) วัฒนธรรมแบบตลาด (Market Culture) ที่มุ่งเน้นที่การธ ารงรักษาสถานภาพ

ภายนอกขององค์การด้วยการอาศัยความต้องการในเรื่องความมั่นคง เสถียรภาพ และการควบคุม 

 7) วัฒนธรรมรมองค์การจากบุคลิกลักษณะขององค์การ สตีเฟ่น ร็อบบินส์ (Stephen, 2001) 

กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ระบบที่ก่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกันในแนวทางปฏิบัติหรือ

แนวทางในการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งเปรียบเสมือนบุคลิกลักษณะขององค์กร เช่น การท างาน  

เชิงรุก บูรณาการในองค์การ การควบคุม รูปแบบการติดต่อสื่อสาร เป็นต้น ลักษณะเหล่านี้จะเป็น

แนวทางในการพิจารณาถึงวัฒนธรรมองค์การ และบุคลิกวัฒนธรรมองค์การยังเกี่ยวข้องกับตัวแปรอื่น 

เช่น โครงสร้างองค์การหรือระบบผลิตขององค์การ เป็นต้น 

 8) วัฒนธรรมองค์การจากการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมภายในองค์การ ซึ่งโดนัล มอยนิอัน และ 

ซานเจย์ แพนเดย์ (Donald & Sanjay, 2005) ทั้งสองเชื่อว่าวัฒนธรรมองค์การแต่ละประเภทจะ

น าไปสู่ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน และได้แบ่งวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 ประเภท 

ได้แก่ 

   (1) วัฒนธรรมองค์การแบบสมเหตุสมผล (Rational Culture)  

   (2) วัฒนธรรมองค์การแบบกลุ่ม (Group Culture)  

   (3) วัฒนธรรมองค์การแบบพัฒนา (Developmental culture)  

   (4) วัฒนธรรมองค์การแบบล าดับชั้น (Hierarchical Culture) 
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 9) วัฒนธรรมองค์การกับโครงสร้างองค์กร โดย โดนัล มอยนิอันและ โนเอล แลนดุยท์ 

(Donald & Noel, 2009) ได้ค้นพบว่าวัฒนธรรมองค์การและโครงสร้างองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญ 

ในการสร้างให้เกิดการเรียนรู้และท าให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ จึงควรเกิดการส่งเสริมไป 

พร้อมกัน โดยวัฒนธรรมองค์การจะมีส่วนต่อการเรียนรู้ขององค์การผ่านการให้ความส าคัญกับภารกิจ

และความยืดหยุ่นของการตัดสินใจ ดังนั้น ผู้น าองค์กรอาจเสริมสร้างวัฒนธรรมเชิงสนับสนุนเพ่ือให้

ส่งผลไปยังการเรียนรู้ขององค์กรได ้

 10) วัฒนธรรมองค์การกับปัจจัยต่างๆขององค์การ เจสัน เอ. คอลควิทท์ , ไมเคิล เจ.เวสสัน 

และเจฟฟรีย์ เอ.ลีไพน์ (Jason, Michael, & Jeffrey, 2009) ได้กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การเป็น

ความรู้ทางสังคมที่มีร่วมกันในองค์การ ในรูปของกฎ บรรทัดฐาน และค่านิยมที่เป็นตัวก าหนดทัศนคติ

และพฤติกรรมของบุคลากร ซึ่งวัฒนธรรมองค์การสามารถส่งผลต่อองค์การได้หลายทาง ทั้งผลที่เกิด

จากเนื้อหาของวัฒนธรรมองค์การในมิติต่างๆ รวมไปถึงผลที่เกิดจากความสอดคล้องระหว่าง

วัฒนธรรมองค์การกับบุคคล ซึ่งความสอดคล้องระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับวัฒนธรรมของบุคคล 

จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเกิดความผูกพันต่อองค์การ โดยควิก

และเนลสัน (Quick & Nelson, 2009) ได้มีความเห็นว่า วัฒนธรรมองค์การมีผลต่อองค์การ 

ใน 4 เรื่องท่ีส าคัญ ได้แก่ 

   (1) การสร้างความรู้สึกเก่ียวกับอัตลักษณ์ร่วมขององค์การ 

   (2) การสร้างกรอบในการท าความเข้าใจ 

   (3) การส่งเสริมค่านิยมในองค์การ 

   (4) การเป็นกลไกในการควบคุม 

 นอกจากนี้วิเชียร วิทยอุดม (2554) กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์การว่าเป็นการสร้างค่านิยมและ

ความเชื่อ ซึ่ งสมาชิกขององค์การหรือหน่วยงานให้ความสนใจต่อการด ารงอยู่ขององค์การ  

เป็นแบบแผนของความเชื่อ ค่านิยม ความคิดและการกระท า ซึ่งมีการพัฒนาอยู่ภายใต้องค์การและ  

ใช้เป็นสิ่งที่ช่วยแนะแนวทางพฤติกรรมของสมาชิกภายในองค์การด้วย วัฒนธรรมจะได้รับการดูแล 

ให้เติบโตอยู่คู่กับองค์การจนเป็นลักษณะหรือเอกลักษณ์เฉพาะตัว วัฒนธรรมจึงเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต 

ในองค์การที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และประสิทธิผลโดยรวมของพนักงาน วิเชียร วิทยอุดม 

จึงแบ่งรูปแบบของวัฒนธรรมในองค์การได้ดังต่อไปนี้ 
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 1) แบบสถาบันนิยม (Academy) บริษัทที่มีวัฒนธรรมรูปแบบนี้จะช่วยให้พนักงานรุ่นใหม่  

ให้มีความสามารถในหน้าที่การงาน และเลื่อนต าแหน่งขึ้นไปตามสายงานต าแหน่งขององค์การ  

อย่างสม่ าเสมอ บริษัทจะจ้างกลุ่มคนจบใหม่จ านวนมาก และส่งให้ไปผ่านในหน้าที่การงานเฉพาะแบบ

หลายๆอย่าง 

 2) แบบสโมสร (Club) บริษัทที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ จะเน้นในการช่วยเหลือให้พนักงานปรับตัว

เข้ากับองค์การที่ท างานอยู่ ได้ความก้าวหน้าขึ้นอยู่กับอาวุโสในบริษัท แต่พนักงานต้องสามารถปรับตัว

เข้าสมาคม สังสรรค์ให้เป็นที่ยอมรับของผู้บริหาร และต้องมีความเป็นมิตรกับผู้อ่ืน พร้อมกับช่วยสร้าง

บรรยากาศขององค์การที่เป็นมิตรภาพระหว่างพนักงานในองค์การให้มากที่สุด 

 3) แบบทีมกีฬาเบสบอล (Baseball team) บริษัทที่มีวัฒนธรรมเช่นนี้ จะไม่พยายามเลื่อน

พนักงานไปตามต าแหน่งหน้าที่ แต่จะท าให้พนักงานมีความมั่งคงในต าแหน่งที่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้

ดี และองค์กรไม่มีการฝึกอบรมเพ่ิมเติมให้ บริษัทจะค้นหาเฉพาะพนักงานที่มีความสามารถจากกลุ่ม

อายุและประสบการณ์ที่ต่างกัน ซึ่งกลุ่มคนเหล่านี้จะมีความช านาญที่บริษัทต้องการอยู่แล้ว และ

สามารถพัฒนาจนเองให้เข้ากับงานได้อย่างรวดเร็ว บริษัทจะให้รางวัลพนักงาน โดยดูจากผลงานที่ได้

มากกว่าดูที่ความอาวุโส 

 4) แบบสร้างป้อมปราการ (Fortress) วัฒนธรรมประเภทนี้ จะเน้นถึงความอยู่รอดของบริษัท

เป็นส าคัญ รวมถึงบริษัทที่พยายามจะปรับเปลี่ยนความล้มเหลวของบริษัทให้สามารถด ารงอยู่ในตลาด

ได้ต่อไป บริษัทประเภทนี้จะไม่มีการให้ค าสัญญาใดๆในเรื่องของความมั่นคงของงาน แต่จะเกื้อหนุน

สร้างโอกาสให้ผู้จัดการที่ชอบเปลี่ยนงาน และชอบการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

 ส าหรับ Richard L. Daft (อ้างถึงในมหาวิทยาลัยสุ โขทัยธรรมาธิราช , 2012) ได้แบ่ง

วัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 4 ประเภทได้แก่ 

 1) วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture) มุ่งเน้นการปรับตัวให้

สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอก ยึดถือความมั่นคงขององค์การเป็นหลัก มีการก าหนดเป้าหมาย 

วิสัยทัศน์และพันธกิจอย่างชัดเจน ใช้กฎระเบียบและแนวทางปฏิบัติงานเป็นแกนในการท างาน  

 2) วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ (Clan Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นการสร้างสัมพันธ์

อันดีภายในองค์กร มีความยืดหยุ่นสูง ตามความต้องการของคนในองค์กร เน้นการมีส่วนร่วม  

การท างานเป็นทีม การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน องค์กรจะให้ความส าคัญกับพนักงาน เสมือนเป็น
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ครอบครัว พนักงานภายในองค์กรจึงมีความจงรักภักดีต่อองค์กรสูง และมีความสุขในการท างาน  

แต่ผลงานอาจไม่มีประสิทธิภาพสูงสุด 

 3) วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว (Adaptability Culture) วัฒนธรรมที่เน้นความยืดหยุ่น 

ปรับตัวให้สอดคล้อง เพ่ือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกได้อย่างรวดเร็ว 

คนในองค์กรจะถูกผลักดันให้มีการเรียนรู้ กล้าคิด กล้าท า มีการให้รางวัลส าหรับพนักงานที่มีความคิด

สร้างสรรค์ เหมาะกับองค์กรธุรกิจที่ต้องมีการแข่งขัน และกิจการที่มีการเปลี่ยนแปลงทางความรู้และ

เทคโนโลยีอยู่เสมอ 

 4) วัฒนธรรมองค์การแบบระบบราชการ (Bureaucratic Culture) เน้นความมีเสถียรภาพ

ขององค์กร มุ่ งการจัดการภายในองค์การที่ เป็นระเบียบแบบแผน มีกฎระเบียบที่ เคร่งครัด  

มีการควบคุมการท างานอย่างเข้มงวด เน้นสายการบังคับบัญชา ด้วยการติดตามข้อมูลและตัวเลข  

เน้นด้านประสิทธิภาพของการท างาน ยึดเป้าหมาย แต่คนในองค์กรจะไม่ค่อยมีความสุข และไม่มี

โอกาสในการแสดงความคิดสร้างสรรค์  

 ทางด้านเสน่ห์ จุ้ยโต (2551) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการแบ่งประเภทของวัฒนธรรมองค์การ

สมัยใหม่ ที่มุ่งเน้นให้ความส าคัญท่ีผลงานเป็น 4 ประเภท ดังนี้    

 1) วัฒนธรรมการท างานตามหน้าที่  (Functional culture) เป็นการจัดกลุ่มแผนกงาน 

ตามหน้าที่มีกระบวนการตรวจสอบการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างมีคุณภาพ ลดขนาดความ

เสี่ยง ให้ความส าคัญต่อสายการบังคับบัญชา การท างานเป็นแบบเครื่องจักร เน้นความสามารถและ

เทคโนโลยีองค์การเป็นส าคัญ มุ่งเน้นการเงิน การปกครอง การผลิตเพ่ือให้เกิดความน่าเชื่อถือ 

(reliability) มีการแบ่งงานกันท าและก าหนดความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 

 2) วัฒนธรรมท างานตามกระบวนการ (Process culture) เป็นการจัดกลุ่มงานหรือแผนกงาน

โดยยึดลูกค้าเป็นหลัก โดยมีการจัดกระบวนการท างานเพ่ือการแข่งขันเพ่ือชนะใจลูกค้า ค านึงถึง

ผลประโยชน์ของลูกค้า การจัดการมุ่งผลการปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวข้องกับลูกค้าโดยตรง จุดเด่นที่ส าคัญ

คือ การกระตุ้นการท างานเป็นทีม มีระบบรางวัล จัดตอบแทนตามผลงาน สร้างความพึงพอใจ  

แก่ลูกค้าสูงสุด แสดงให้เห็นว่าให้ความส าคัญต่อลูกค้ามากที่สุด การท างานจะเกิดการสร้างสรรค์ และ

ยืดหยุ่นกฎระเบียบเพื่อความพึงพอใจและความรวดเร็วในการบริการ 

 3) วัฒนธรรมท างานตามฐานของเวลา (Time-based culture) เป็นการท างานที่ เน้น  

การวางแผนในอนาคตที่มีการก าหนดขอบเขตของระยะเวลาที่ชัดเจน แน่นอน มีการน าเอาเทคโนโลยี
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สารสนเทศมาใช้เพ่ือให้ลดเวลาในการท างานได้มากขึ้น การท างานมุ่งเน้นการคิดริเริ่ม ยืดหยุ่น 

โครงสร้างแนวราบ มีการใช้คอมพิวเตอร์ในการผลิตและควบคุมสินค้า มีการท างานเป็นทีมที่ยึดกรอบ

เวลาเป็นส าคัญ มุ่งให้ความส าคัญต่อการลดเวลาในรอบการผลิต  

 4) วัฒนธรรมท างานแบบเครือข่าย (Network culture) เป็นการท างานในระบบเสมือนจริง 

(Virtual reality) มีการจัดแผนกงานเคลื่อนที่เพ่ือให้บริหารอย่างทั่วถึง มีการท างานที่ เป็นเครือข่าย

และพันธมิตร มุ่งเน้นการสร้างสายผลิตภัณฑ์ธุรกิจใหม่ มีการท างานที่อาศัยความยืดหยุ่น คล่องตัวสูง 

มีระบบการท างานท่ีให้การเหมาช่วง แต่ละหน่วยงานย่อยมีอิสระในการด าเนินการอย่างเต็มที่ 

 จากแนวคิดข้างต้น ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นว่าการแบ่งวัฒนธรรมองค์การของ Richard L. Daft และ

เสน่ห์ จุ้ยโต มีความครอบคลุมกับวัฒนธรรมองค์การที่มีลักษณะแตกต่างกันออกไปในแต่ละองค์กร 

อีกท้ังยังเหมาะกับการใช้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การในยุคปัจจุบัน ซึ่งผู้วิจัยจะน าแนวคิดท้ังสองส่วนนี้ไป

ใช้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การของบริษัทบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่งต่อไป 

 นอกจากนี้แนวคิดที่หลากหลาย ยังสะท้อนให้เห็นถึงวัฒนธรรมองค์การในหลายรูปแบบที่

แตกต่างกันไป โดยวัฒนธรรมองค์การเป็นการแสดงให้เห็นถึงการรับรู้ร่วมกันของคนในองค์การ และ

เกิดการแสดงออกผ่านพฤติกรรมในรูปแบบต่างๆ ซึ่งการยอมรับว่าวัฒนธรรมองค์การมีคุณลักษณะ

ร่วมกันนั้นก็ไม่ได้หมายความว่า จะไม่มีวัฒนธรรมย่อยในวัฒนธรรมเหล่านั้น (วิเชียร วิทยอุดม, 2554) 

ซึ่งในองค์การอาจมีวัฒนธรรมหลักและอาจมีวัฒนธรรมกลุ่มย่อยประกอบอยู่ด้วย โดยมีลักษณะดังนี้ 

(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ คณะ, 2550)  

 1) วัฒนธรรมหลัก (Dominant Culture) เป็นการแสดงออกของค่านิยมหลักที่ใช้ร่วมกันของ

กลุ่มสมาชิกส่วนใหญ่ในองค์การ เมื่อกล่าวถึงวัฒนธรรมองค์การ จึงเป็นการหมายถึงวัฒนธรรมหลัก 

ซึ่งหากมองในภาพกว้าง วัฒนธรรมหลักขององค์การเปรียบเสมือนบุคลิกภาพ ซึ่งสามารถใช้ 

ในการแยกแยะองค์การแต่ละองค์การให้แตกต่างกัน 

 2) วัฒนธรรมกลุ่มย่อย (Subculture) เป็นค่านิยมของกลุ่มต่างๆในองค์การที่ถูกพัฒนาขึ้น

ภายในองค์การ โดยวัฒนธรรมกลุ่มย่อยส่วนใหญ่จะถูกก าหนดโดยแผนก หรือพ้ืนที่ทางภูมิศาสตร์  

ที่แตกต่างกัน ซึ่งวัฒนธรรมกลุ่มย่อยขององค์การจะประกอบด้วยค่านิยมหลัก (Core value)  

ของวัฒนธรรมหลักและค่านิยมของสมาชิกภายในแผนกนั้นๆ 
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 2.1.3 สิ่งบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การ 

 วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่แสดงลักษณะเฉพาะของแต่ละองค์การ ซึ่งสามารถท าการสืบค้น

วัฒนธรรมองค์การจากสิ่งบ่งชี้ที่มีอยู่หลายประเภท โดยมีนักวิชาการ ได้ให้ความเห็นและแนวคิดใน

การสืบค้นวัฒนธรรมองค์การจากสิ่งบ่งชี้ดังต่อไปนี้ (อ้างถึงในสุนทร วงศ์ไวศยวรรณ, 2540) 

 ด้าน Sathe ได้สนับสนุนให้พิจารณาสิ่งบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การหลายประเภทประกอบกัน  

โดยวิเคราะห์จากสิ่งบ่งชี้ 4 ประเภท ได้แก่  

 1) สิ่งของ (Objects) คือ สิ่งที่สมาชิกในองค์การมีหรือใช้ร่วมกัน เช่น การจัดวางผังห้อง

ท างาน สไตล์การตกแต่งหน่วยงาน เป็นต้น 

 2) การสนทนา (Talk) คอื ส านวน ภาษา หรือเรื่องราวที่สมาชิกในองค์กรพูดเหมือนๆกัน 

 3) พฤติกรรม (Behavior) คือ สิ่งที่สมาชิกองค์กรท าเหมือนๆกัน 

 4) อารมณ์ (Emotion) คือ ความรู้สึกท่ีสมาชิกองค์กรมีอยู่ร่วมกัน 

 ส่วนทางด้าน Harris เสนอให้สืบค้นวัฒนธรรมองค์การจากสิ่งบ่งชี้ 12 จุด อันประกอบไปด้วย 

 1) เป้าหมาย ภารกิจ และวัตถุประสงค์ซึ่งระบุในหนังสือรับรองหรือตราสารเกี่ยวกับการจัดตั้ง

บริษัท 

 2) ทัศนคติ ความเชื่อ หลักการ และปรัชญาของหน่วยงาน 

 3) ล าดับความส าคัญของทรัพยากร ค่านิยม จรรยาบรรณ สถานภาพ และระบบการให้รางวัล 

 4) บรรทัดฐาน มาตรฐาน กฎเกณฑ์ และข้อบังคับต่างๆ 

 5) การออกแบบ โครงสร้าง การจัดองค์การ และเทคโนโลยี 

 6) นโยบาย ระเบียบปฏิบัติ และกระบวนการต่างๆ 

 7) ระบบการสื่อสาร ภาษาและค าศัพท์ต่างๆท่ีใช้ 

 8) การควบคุม การรายงานและการบริหารงานบุคคล 

 9) การตัดสินใจ การแก้ปัญหา และการขจัดความขัดแย้ง 

 10) ค่าตอบแทน การให้การยอมรับ และการเลื่อนต าแหน่ง 
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 11) สภาพแวดล้อมของงานในแง่ที่เกี่ยวกับลักษณะท่าทางของคน และสภาพของสถานที่

ท างาน 

 12) ความเป็นผู้น าในแง่ที่เก่ียวกับพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่าง การสอนงาน และการฝึกฝนผู้อ่ืน 

 เมื่อได้ศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ในท้ายที่สุดจึงสามารถสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ

หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อที่มีร่วมกันของคนในองค์การ และใช้เป็นแบบแผนในการก าหนดพฤติกรรม

ของคนในองค์การ ซึ่งสมาชิกในองค์การใช้เพ่ือยึดถือและปฏิบัติไปในแนวเดียวกัน ดังนั้นวัฒนธรรม

องค์การจะเป็นตัวช่วยในการหล่อหลอมให้คนในองค์การอยู่ร่วมกันได้ ภายใต้แบบแผนพฤติกรรม

เดียวกัน เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จและความเป็นอัตลักษณ์ขององค์การ และงานวิจัยชิ้นนี้จะเป็น

การศึกษาวัฒนธรรมองค์การ โดยเชื่อมโยงกับความสุขในการท างานของบริษั ทผลิตบรรจุภัณฑ์ 

แห่งหนึ่ง โดยรายละเอียดข้อมูลของบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่งนั้น จะท าการระบุไว้ในส่วนถัดไป 

2.2 ข้อมูลของบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง 

จากการคันคว้าข้อมูลประวัติของบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่งท าให้ได้ข้อมูล ดังต่อไปนี้ 

 1) ประวัติการก่อตั้งของบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง 

   บริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งนี้เริ่มเปิดด าเนินกิจการในปี พ.ศ. 2464 โดยเป็นผู้ผลิต

สิ่งพิมพ์ป้องกันการปลอมแปลง ซึ่งด าเนินธุรกิจมาเป็นเวลานานที่สุดในประเทศไทย ด้วยความส าเร็จ

จากรุ่นสู่รุ่น บริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งนี้จึงได้รับความไว้วางใจจากทั้งหน่วยงานภาครัฐ และเอกชน 

สถาบันการเงินองค์กรธุรกิจและอุตสาหกรรมต่างๆในการผลิต อีกท้ังยังมีความสามารถด้านการคิดค้น

และพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ ออกสู่ตลาดอย่างต่อเนื่อง ซึ่งได้ช่วยเสริมสร้างความแข็งแกร่งให้กับลูกค้า

ในด้านภาพลักษณ์การเป็นผู้น าทางด้านสิ่งพิมพ์มาโดยตลอด 

   บริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งนี้ ได้มีการทุ่มเทด้านงานวิจัยอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้

บริษัทมีความเชี่ยวชาญในด้านทักษะ และพัฒนาสิ่งพิมพ์ป้องกันการปลอมแปลง ที่สามารถตอบความ

ต้องการของลูกค้าในยุคโลกาภิวัตน์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และแข่ งขันกันอย่างรุนแรงได้

อย่างลงตัว ปัจจุบันสินค้าและบริการของบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งนี้ยังครอบคลุมไปถึง การผลิตเล่ม

พร้อมระบบออกหนังสือเดินทางแบบครบวงจร แผ่นปะลงตราวีซ่า ข้อสอบ กระดาษค าตอบ  

พร้อมเอกสารจัดสอบ เช็คธนาคาร สมุดคู่ฝากเงินธนาคารทุกรูปแบบ อากรสรรพสามิต ตรา 

ไปรษณียากร ไปรษณียบัตร บรรจุภัณฑ์ป้องกันการปลอมแปลง บัตรแสดงตัว บัตรผ่านควบคุมการ

เข้า-ออกอาคารสถานที่ บัตรทางการเงินทุกประเภท บัตรวีซ่า บัตรมาสเตอร์ บัตรเครดิต บัตรเดบิต 
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บัตรเงินสดโปรโมชั่นแสตมป์ ใบเรียกเก็บค่าสินค้าและการบริการต่างๆ เป็นต้นนอกจากนี้บริษัทยังได้

มีการขยายงานเข้าสู่ระบบการผลิตบรรจุภัณฑ์ทั้งแบบธรรมดาและแบบพิเศษ รวมไปถึงการผลิต  

บรรจุภัณฑ์ชนิดอ่อน และบริการบรรจุสินค้าลงในบรรจุภัณฑ์ เพ่ือตอบสนองลูกค้าแบบครบวงจรอีก

ด้วย โดยบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งนี้ยังมีส านักงานใหญ่และโรงงานทั้งในและต่างประเทศ เพื่อรองรับ

ลูกค้าและการผลิต  

 2) หลักคุณค่า 

   บริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่งนี้ ได้ยึดหลักคุณค่าที่ดี 3 ประการ อันได้แก ่

   (1) คุณค่าที่ดีต่อธุรกิจ คือการด าเนินธุรกิจอย่างมีธรรมาภิบาล ได้ผลตอบแทนอย่าง

เหมาะสมและมีการเติบโตอย่างต่อเนื่อง  

   (2) คุณค่าที่ดีต่อผู้คน สนับสนุนบุคลากร และส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีให้แก่บุคลากร

ครอบครัว ผู้คนในชุมชนแวดล้อมตลอดจนส่งมอบผลตอบแทนให้แก่คู่ค่าอย่างยุติธรรม 

(3) คุณค่าที่ดีต่อสังคม ใส่ใจต่อสังคม และสิ่งแวดล้อม เสริมสร้างจริยธรรม และ

แนวทางการด าเนินชีวิต ที่ถูกต้อง ดีงาม เพ่ือสร้างสรรค์สังคมคุณภาพ และร่วม

พัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน 

 3) วัฒนธรรมองค์การของบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง  

   บริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งนี้ ได้มีการก าหนดวัฒนธรรมองค์การไว้เป็นลายลักษณ์

อักษร เพ่ือเป็นแนวทางปฏิบัติให้กับพนักงาน เพ่ือให้เกิดพฤติกรรมในการท างานไปในทิศทางเดียวกัน 

โดยวัฒนธรรมองค์การของบริษัทคือ “ยิ้มแย้มแจ่มใส กายใจสุภาพ ศักยภาพท างานดี มีสัมมาคารวะ 

ไม่ทะรอมชอม เพียบพร้อมเอ้ือเฟ้ือ ช่วยเหลือสามัคคี ซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ ภักดีต่อองค์กร”  

 4) ค่านิยมร่วมของบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง 

   (1) สร้างความผูกพันกับลูกค้า (Customer Engagement) 

   (2) สร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Innovative Driven) 

   (3) ปรับตัวว่องไว (Embracing Charge with Agility) 

   (4) ร่วมสมานสามัคคี (Collaboration Culture) 
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   (5) ยึดมั่นคุณธรรม (Integrity) 

  บริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งนี้ ถือได้ว่าเป็นบริษัทที่มีขนาดใหญ่และเป็นบริษัทชั้นน า 

ทางด้านการพิมพ์ของประเทศ ซึ่งมีหลักการด าเนินงาน ค่านิยม และวัฒนธรรมองค์การที่ระบุไว้

ชัดเจน สิ่งเหล่านี้ก่อให้เกิดพฤติกรรมต่างๆที่เกิดจากการท างานร่วมกันของคนในองค์การ อันส่งผลให้

เกิดอารมณ์ ความรู้สึก ความพึงพอใจ และความสุขในการท างาน ผู้วิจัยจึงท าการสืบค้นและทบทวน

วรรณกรรมที่เก่ียวข้องในส่วนต่อไป 

2.3 นิยามและแนวคิดเกี่ยวกับความสุข 

 ความสุข (Happiness) เป็นค าที่สามารถตีความหมายได้หลายหลาย ซึ่งการนิยามค าว่า

ความสุขของแต่ละคน ล้วนแล้วแต่มีความแตกต่างกันไป ตามทัศนคติ ประสบการณ์และความ

ต้องการของแต่ละบุคคล ซึ่งมีผู้ให้นิยามและแนวคิดเก่ียวกับความสุขไว้ดังต่อไปนี้ 

 ค าว่า “สุข” ตามพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (ส านักงานราชบัณฑิตยสภา

, 2554) ได้ให้ความหมายว่า “สุข” คือความสบายการสบายใจ  

 รัชนี หาญสมสกุล (2550) กล่าวว่า ความสุขคือความรู้สึกของความพึงพอใจในด้านบวกที่ท า

ให้ใจสบาย ไม่เครียด มีจิตใจเบิกบาน เป็นก าลังใจ มั่นใจตนเอง สามารถสู่จุดมุ่งหมายที่ปรารถนาได้ 

 Richard Layard (2550) กล่าวว่า ความสุขคือการรู้สึกดี มีความสุขกับชีวิต ความสุดเกิดขึ้น

จากหลายทาง และอยากให้ความรู้สึกนั้นคงอยู่ไม่หายไป 

 Aristotle ได้ให้ค าจ ากัดความของค าว่า eudaimonia ในภาษากรีก ค าว่า eu หมายถึง  

สุขสบายหรือ ดี ส่วนค าว่า daimonia สื่อในเชิงจิตวิญญาณ หรือมีความหมายอีกอย่างหนึ่งว่า  

ความรุ่งเรือง ซึ่งความรุ่งเรื่องนี้หมายถึงความส าเร็จโดยรวมในชีวิต กล่าวคือความสุขในนิยามของ

อริสโตเติลคือ สภาวะภายในจิต โดยจะได้มาจากการใช้ชีวิตด้วยวิถีทางที่เหมาะสมที่สุด เป็นสภาวะที่

เป็นมากกว่าความเบิกบานใจ ซึ่งอริสโตเติลเชื่อในธรรมชาติของมนุษย์ซึ่งมีวิธีการด ารงชีวิตที่เหมาะสม

ตามแต่ละบุคคล และรูปแบบชีวิตที่ดีที่สุดส าหรับมนุษย์คือ ชีวิตที่ได้ใช้อ านาจในการใช้เหตุผลนั่นก็คือ

ภาวะความสุขที่ไม่ได้อยู่ใต้จิตส านึกหรือเจตนารมณ์ของผู้อ่ืน เป็นสิ่งที่เราพิจารณาเลือกเองและ

ความสุขของอริสโตเติลยังไม่ได้เป็นแค่การพัฒนาตัวเอง หรือเกี่ยวข้องกับเรื่องส่วนบุคคล แต่เขาเชื่อ

ว่ามนุษย์เป็นสัตว์การเมือง ยูไดโมเนียจะเกิดขึ้นเมื่อชีวิตมีความสัมพันธ์กับสังคม มนุษย์เป็นสัตว์สังคม 

และต้องอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน โดยสิ่งเหล่านี้จะเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้เกิดความสุข (อ้างถึงในSilpa Mag, 

2562)  
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 ศิรินันท์ กิตติสุขสถิตและคณะ (2555) กล่าวว่า ความสุข หมายถึง ประสบการณ์และ

ความรู้สึก ที่มนุษย์สามารถบริหารจัดการได้อย่างสม่ าเสมอตามความปรารถนาในภาพรวม จนเกิด  

ได้จริง และท าให้บุคคลนั้นเกิดความยินดีและอ่ิมเอมใจ และต้องไม่ท าให้ผู้อื่นเดือดร้อน 

 กนกพร นิตย์นิธิพฤทธิ์ (2552) กล่าวว่า ความสุข สามารถเรียกแทนว่า Subjective well-

being หรือ ความกินดีอยู่ดีเชิงอัตวิสัย ด้านมุมมองทางจิตวิทยา สามารถแบ่งความสุขได้ออกเป็น  

2 มุมมอง คือ อารมณ์ความรู้สึก (Affect) และการเรียนรู้ (Cognition) โดยในส่วนของอารมณ์

ความรู้ สึ ก  จะเป็ นการมองทางด้ านปฏิ กิ ริ ย าท างอารมณ์  เมื่ อมี ก ารแสดงออก  สิ่ งนั้ น 

ถูกเรียกว่า พฤติกรรมของการมีความสุข โดยสิ่งนี้จะเกี่ยวข้องกับอารมณ์ (emotions) และสภาวะ 

ทางอารมณ์ (moods) ซึ่งเป็นประสบการณ์ชั่วคราว (Temporal Experience) ขณะที่การเรียนรู้ 

(Cognition) คือความสามารถในการตีความเหตุการณ์ หรือสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นก่อนที่จะมี

แสดงออกทางด้านอารมณ์ความรู้สึกต่อสถานการณ์ต่างๆ โดยการตีความจะมีความแตกต่างออกไปใน

แต่ละบุคคล ซึ่งความแตกต่างนั้น ขึ้นอยู่กับประสบการณ์เบื้องหลังของคนแต่ละคน ที่ท าให้เกิดการ

เรียนรู้ในเหตุการณ์ หรือสถานการณ์เดียวกันกับการตีความคล้ายกันหรือแตกต่างกันออกไป และสิ่งนี้

จะท าให้แต่ละคนแสดงออกในอารมณ์ความรู้สึกที่มีความสุข ยินดี พอใจ หรือไม่มีความสุข เฉยชา  

ไม่พอใจ ต่อสถานการณ์หรือเหตุการณ์เดียวกันแตกต่างกัน ดังนั้น กระบวนการเรียนรู้ (Cognition) 

เป็นสิ่งที่อยู่เบื้องหลังการแสดงออกทางอารมณ์ของแต่ละคน (Affect) 

 ศุภสุตา สุขเจริญผล (2554) กล่าวว่า ความสุขมีความหมายในเชิงของความรู้สึกทางบวก  

ซึ่งมีลักษณะเป็นนามธรรม เช่น ความพึงพอใจ ความเบิกบาน ความยินดีพอใจ การปราศจาก

ความรู้สึกทางลบ อาจมาจากการที่มีสิ่งที่ดีบางอย่างเกิดขึ้น หรือมาจากความพอใจส่วนบุคคลของ 

แต่ละคน   

 วัชราวดี บุญสร้างสม (2556) กล่าวว่า ความสุขหมายถึง การประเมินของบุคคลในขณะนั้นว่า

มีความพึงพอใจในชีวิต มีความรู้สึกทางบวก เช่นความยินดี อารมณ์ที่ดี และการไม่มีความรู้สึกทางลบ 

เช่นความซึมเศร้า ความวิตกกังวล 

 กิ่งทอง กิจจานนท์ (2557) กล่าวว่า ความสุขหมายถึงสภาวะที่คนมีคุณภาพชีวิตที่ดี ด ารงชีวิต

อย่างมีดุลยภาพทั้งจิต กาย ปัญญา ที่เชื่อมโยงกับ เศรษฐกิจและสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นองค์รวมและ

สัมพันธ์กัน ได้ถูกต้องดีงาม น าไปสู่การอยู่เย็นเป็นสุข คือการอยู่ร่วมกันอย่างสันติระหว่างคนกับคน 

และระหว่างคนกับธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
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 นอกจากการนิยามความสุขจากการตีความของแต่ละคน ยังมีผู้ที่ให้ความสนใจเรื่องที่เกี่ยวข้อง

กับความสุข โดย Heylighen ได้ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขและพบว่าปัจจัยที่

ความสัมพันธ์กับความสุขมีอยู่ 8 ประการ ดังนี้ (อ้างถึงในอนุพงศ์ รอดบุญปาน, 2561)  

 1) ความมั่งคั่ง (wealth) ซึ่งวัดได้จากความสามารถในการซื้อ เพ่ือให้วัตถุนั้นมาครอบครอง

และเพ่ือตอบสนองความต้องการของตน แต่ความม่ังคั่งอาจช่วยก็ให้เกิดความสุขได้ไม่มานัก  

 2) การเข้าถึงความรู้ (Access to knowledge) สามารถวัดได้จากทักษะการเขียน อ่าน และ

การสื่อสาร รวมถึงความสามารถทางปัญญา  

 3) การมีอิสระส่วนบุคคล (Personal freedom) ความพึงพอใจของแต่ละคนจะลดน้อยลงใน

สภาพสังคมที่จ ากัดความอิสระของตนในช่วงเวลาต่างๆ และจะเกิดความสุขในสถานการณ์สามารถ

ควบคุมเหตุการณ์เองได้ มากกว่าการถูกคนอ่ืนบังคับ แต่เมื่อรู้สึกถูกบังคับก็จะมีความต้องการทางวัตถุ

ขึ้นมาแทน  

 4) ความเสมอภาค (Equality) กล่าวคือ ผู้ที่มีต าแหน่งต่ ากว่าจะมีสิทธิ์ในการควบคุมสิ่งต่างๆ  

ได้น้อยกว่าผู้ที่มีต าแหน่งสูง ซึ่งจะมีสิทธิพิเศษต่างๆ มากกว่า  

 5) สุขภาพแข็งแรง (Health) กล่าวคือ บุคคลที่มีความสุขมักจะไม่ค่อยเจ็บป่วยและจะมีชีวิต

ยืนยาวมากกว่าผู้ที่ขาดความสุข และพบถึงความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความสุขกับสุขภาพกาย  

 6) สุขภาพจิตดี (Psychological characterized) กล่าวคือ บุคคลที่มีความสุขจะมีความเชื่อ

ว่าตนเองสามารถก าหนดชีวิตของตนเองได้ ส่วนบุคคลที่ไม่มีความสุขจะเชื่อว่าตนเองถูกบังคับให้

กระท าตาม และบุคคลที่มีความสุขจะสามารถปรับสภาพจิตใจได้เร็ว ใส่ใจความรู้สึกผู้อื่น เปิดเผยและ

ต้องการตอบสนองความต้องการในระดับประจักษ์ในตนเอง (Self-actualization)  

 7) ต าแหน่งทางสังคม (social position) ซึ่งเป็นความสุขที่จะเกิดจากความสามารถในการ

ควบคุม สถานการณ์ การมีส่วนช่วยสนับสนุนผู้อ่ืน บุคคลที่มีองค์กรแห่งความสุขจะมีต าแหน่งสูงเป็น

ส่วนใหญ่ เช่น ผู้เชี่ยวชาญและผู้จัดการ เนื่องจากบุคคลเหล่านี้ มีความสามารถในการควบคุมชิ้นงานที่

ท าได้ มากกว่าการถูกสั่งการจากหัวหน้างานเพียงอย่างเดียว  

 8) เหตุการณ์ที่ เกิดขึ้นในชีวิต (Life event) คือ ความสุขเกิดจากเรื่องราวที่ เกิดขึ้นใน

สถานการณ์ต่างๆที่น่ายินดี เช่น การส าเร็จการศึกษา การแต่งงาน และไม่มีที่ไม่ดีเกิดขึ้น เช่น เจ็บไข้

ได้ป่วย การสูญเสียคนอันเป็นที่รัก เป็นต้น บุคคลที่มีความสุขจะเชื่อว่า ตนเองสามารถก าหนดชีวิต
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หรือเป้าหมายในชีวิตได้ แม้เกิดความล้มเหลวขึ้นก็ตาม โดยเชื่อว่าตนเอง สามารถตัดสินใจและ

ควบคุมเหตุการณ์ต่างๆ ได้ 

 ทางด้านณัฐวุฒิ เผ่าทวี (2559) กล่าวถึงความสุขว่า ความสุขสามารถแบ่งออกได้เป็นสามกลุ่ม 

ดังนี้ 

 1) ความพึงพอใจ (satisfaction) เป็นความพึงพอใจกับชีวิต การท างาน ชีวิตแต่งงาน เป็นต้น 

ความพึงพอใจตัวนี้มีความสัมพันธ์กับเป้าหมายในชีวิตที่แต่ละคนมี  น ามาบวกลบกับความเป็นจริง 

ในชีวิต ถ้าหากคาดหวังและไม่บรรลุตามท่ีหวังไว้ จะส่งให้ความพึงพอใจที่มีลดน้อยลง  

 2) ประสบการณ์ที่เป็นอารมณ์ในแต่ละวัน (emotional experiences) ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผล 

ซึ่งมีได้ทั้งอารมณ์ที่ดีและไม่ดี โดยอารมณ์นั้นสามารถปรับตัวขึ้นลงได้ตลอดเวลา อารมณ์ตัวนี้มีตัวแปร

ที่ไม่ค่อยเกี่ยวกันกับความคาดหวังหรือแม้แต่สถานะต่างๆ  

 3) ความหมายของชีวิต (meaningfulness) ความหมายของชีวิตตัวนี้ คือ ความรู้สึกถึงการใช้

ชีวิตว่ามีความคุ้มค่าหรือไม่ ซึ่งในบางครั้งมักพบว่าในหลายกิจกรรมที่ท า ไม่ค่อยให้ผลสุทธิทางด้าน

ประสบการณ์ของอารมณ์ (net affects) ที่เป็นด้านบวก แต่กลับมีผลลัพธ์ที่ต่อการสร้างความรู้สึกใน

ด้านชีวิตที่มีความหมายมากขึ้น 

 นอกจากนี้ ยังมีการให้ความหมายและแนวทางการตีความหมายของความสุขท่ีแตกต่างออกไป 

โดยเป็นแนวคิดที่กล่าวถึงความสุขว่าเป็นสภาวะที่บุคคลสามารถรับรู้หรือประเมินตนเองได้ ไม่ว่า 

จะเป็นอารมณ์ทางบวก เช่น ความพึงพอใจ ความรู้สึกยินดี สนุกสนาน หรือ อารมณ์ทางลบ เช่น  

ความไม่พึงพอใจ ความรู้สึกเศร้า คนที่มีความสุขนั้นกม็ีความสมดุลของอารมณ์ความรู้สึกทางบวกและ

อารมณ์ความรู้สึกทางลบ และมองเห็นว่าชีวิตของตนเองเป็นที่น่าพอใจ และเป็นชีวิตที่ดี (Diener & 

Ryan, 2009) หรือ เรียกกันว่า ความสุขเชิ ง อัตวิสั ย  (Subjective well-being) โดย Diener  

ได้กล่าวถึงความสุข โดยอธิบายร่วมกับความสุขในชีวิตว่าความสุขในการท างาน ดังต่อไปนี้ (Ed 

Diener, 2000)  

 1) ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความพึงพอใจในสิ่งที่

ตนเองเป็นและกระท าอยู่ มีความพอใจในการบรรลุเป้าหมายของชีวิตสอดคล้องกับความเป็นจริง 

สามารถท าได้ตามความตั้งใจ ยอมรับและเข้าใจ ซึ่งไม่จ าเป็นที่ต้องปรับตัว 
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 2) ความพึงใจในงาน (Work satisfaction) หมายถึง การที่ได้ท าในสิ่งที่ตนเองรักหรืออยากท า  

มีความพอใจกับสภาพแวดล้อมในการท างาน และมีความสุขเมื่อสามารถท างานบรรลุตามเป้าหมายที่

ได้วางไว้ ตลอดจนงานจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 

 3) อารมณ์ทางบวก (Positive effect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกเป็นสุขกับ 

สิ่งที่ดี มีความรื่นรมย์ สนุกกับงาน แจ่มใส่ รู้สึกเบิกบานใจในเวลาท างาน ศรัทธาในสิ่งที่ท า และรู้ถึง

ประโยชน์และความดีงานของงานที่ตนท า 

 4) อารมณ์ทางลบ (Negative effect) หมายถึง อารมณ์ ความรู้สึกที่เป็นทุกข์กับสิ่งที่ไม่ดี  

ในการท างาน เช่น กังวลใจ รู้สึกเศร้า เบื่อหน่าย  ไม่สบายใจเมื่อเห็นการกระท าที่ ไม่ถูกต้อง  

อยากปรับปรุงแก้ไขเพ่ือสนองความต้องการของตัวเองให้มีความสุข 

 ทางด้าน Veenhoven (2011) กล่าวว่า “Subject well-being” ความอยู่ดีมีสุขเชิงอัตวิสัย

“Life-Satisfaction” ความพึงพอใจในชีวิต และ “Happiness”ความสุข มีความหมายที่ไม่แตกต่าง

กัน ซึ่งขึ้นอยู่กับนักปรัชญาที่จะเลือกใช้ค าประเภทไหน สรุปคือ ความสุขหมายถึง ความพึงพอใจของ

คนในคุณภาพชีวิตหรือชีวิตที่เป็นอยู่ของตน ไม่ได้แยกเป็นด้านใดด้านหนึ่งโดยเฉพาะ เป็นการประเมิน

ประสบการณ์และความรู้สึกของแต่ละบุคคล ว่ามีความพึงพอใจกับชีวิตของตนมาน้อยเพียงใด  

โดยด้านอารมณ์ทางบวกต้องมีมาก ส่วนอารมณ์ด้านลบต้องเกิดข้ึนน้อย  

 ในส่วนของ Brad Rassler (2018) ได้ทดลองเรียนสาขาวิชา วิทยาศาสตร์แห่งความสุข  

ท าให้เข้าใจในค าว่ากล่าวที่ว่า ความสุขเป็นเรื่องอัตวิสัย สรุปได้ว่า หลักเกณฑ์ทางวิทยาศาสตร์  

ไม่สามารถน ามาเป็นเครื่องชีวัดทางความสุขได้ การที่จะตัดสินว่าบุคคลนั้นมีความสุขหรือไม่นั้น  

ขึ้นอยู่กับการนิยามความหมายของแต่ละคน ว่าความสุขของบุคคลนั้นหมายความว่าอย่าง ความสุข

ของบางคนคือภาวะที่ไร้ความกังวล มีความรู้สึกเบิกบาน หรือการมีสุขภาพดี ไม่มีปัญหาใดอาจเป็น

ความสุขได้เช่นกัน กล่าวคือ หากบุคคลนั้นได้บรรลุเป้าหมายของตนเอง ก็จะก่อให้เกิดความสุข 

 จากการกล่าวถึงนิยามของค าว่า “ความสุข”และค าศัพท์อ่ืนๆที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้ว่า 

ความสุขเชิงอัตวิสัย (Subject well-being) หมายถึงมุมมอง ความคิดเห็น ความพึงพอใจ ที่เกิดขึ้น

จากประสบการณ์หรือสิ่งที่ผ่านมาในชีวิต ซึ่งปริมาณความสุขของแต่ละบุคคลย่อมแตกต่างกันไป 

ขึ้นอยู่กับว่าบุคคลนั้นมีความต้องการและความพึงพอใจในด้านใด และมีการได้รับการตอบสนอง

อย่างไร เมื่อพิจารณาความรู้สึกของตนเองแล้ว หากก่อให้เกิดอารมณ์ด้านบวก ก็จะท าให้เกิดความสุข 

ซึ่งเป็นตัดสินจากความคิดส่วนบุคคล เป็นความสุขท่ีเป็นนามธรรม ไม่สามารถพิสูจน์ได้ 
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 นอกจากนี้ยังมีความสุขอีกรูปแบบหนึ่งที่กันตรงข้ามกับความสุขเชิงอัตวิสัยนั้นก็คือ ความสุข

เชิงภววิสัย ซึ่งเป็นความสุขที่สามารถพิสูจน์ได้ เป็นรูปธรรม โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นจริง  

จะไม่ขึ้นอยู่กับความรู้สึกและความคิดเห็นส่วนบุคคล ทัศนะที่มีความเชื่อว่า การมีอยู่ หรือ ความจริง

ของสิ่งสิ่งหนึ่งอยู่กับตัวเราเองเป็นคนตัดสิน ในทางปรัชญา (สิทธิกร ศักดิ์แสง, 2558) สิ่งที่เป็นภววิสัย

จะเป็นจริงเสมอไม่ว่าจะอยู่ที่ไหน ในเวลาใด หรือกับบุคคลใด มีความหมายตรงข้ามกับอัตวิสัย 

ข้อเท็จจริงที่เป็นอัตวิสัยจะเป็นภววิสัยก็ต่อเมื่อ สิ่งนั้นเป็นข้อเท็จจริงบนเงื่อนไขเฉพาะอย่าง ในเวลา

เฉพาะ ในสถานที่เฉพาะ หรือกับบุคคล 

2.4 นิยามและแนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

 ความสุขเป็นสิ่งที่ทุกคนต่างปรารถนา และความสุขยังก่อให้เกิดสิ่งที่ดีตามมา โดยในส่วนของ

ความสุขในการท างานของคนในองค์กร ถือได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้

อย่างราบรื่นและมีประสิทธิผล เนื่องจากความสุขได้กลายมาเป็นตัวผลักดัน สร้างพลังให้กับบุคลากร

ในองค์กร ให้มีความกระตือรือร้น ความพอใจการท างาน ก่อเกิดความทุ่มเทในการท างาน ความสุข

ของคนท างาน จึงหมายถึง ประสบการณ์ และความรู้สึกของคนท างาน ที่ต้องการให้ตนเป็นที่ยกย่อง

และยอมรับจากคนทั่วไป การได้ท างานในที่ท างานที่มีความมั่นคง มีความก้าวหน้าในอาชีพ การได้มี

โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตน การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน ประกอบ

กับการได้รับผลตอบแทน และสวัสดิการที่เหมาะสม ความปลอดภัยในงาน หากบุคลากรได้รับสิ่งต่างๆ

ที่กล่าวมาอย่างสม่ าเสมอ จะส่งผลให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน (ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และ 

คณะ, 2556) 

 สุมาลี ดวงกลาง (2560) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกทางบวกที่เกิดขึ้น

ภายในตัวบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่ เกิดขึ้นในการท างาน โดยบุคคลนั้นเกิดความรู้สึก

เพลิดเพลินสนุกสนาน กระตือรือร้นในงานที่ท า มีความพึงพอใจและความภาคภูมิใจในงาน ได้ท างาน

กับเพ่ือนร่วมงานที่ดี รับรู้ว่างานที่ตนท านั้นมีความส าคัญ มีคนเห็นคุณค่าของงานที่ท า และมีความสุข

ในการท างาน 

 นฤมล แสวงผล (2554) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายใน

จิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างาน หรือประสบการณ์ของบุคคลใน  

การท างาน ประกอบด้วย ความรื่นรมย์ในงาน ความพึงพอใจในงานและความกระตือรือร้นในการ

ท างาน 
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 ภัทรดนัย ฉลองบุญ (2560) กล่าวว่าความสุขในการท างานคือการรับรู้ของบุคลาการหรือ

อารมณ์ความรู้สึกชื่นชอบหรือเป็นสุขกับภารกิจหลัก ได้กระท าในสิ่งที่ตนเองรักและพึงพอใจ ชอบ 

และศรัทธาในสิ่งที่ท าพึงพอใจในประสบการณ์ชีวิตที่ตนเองได้รับ ต้องการให้ตนเป็นที่ยกย่องและ

ยอมรับจากคนทั่วไป ได้ท างานที่มั่นคงมีความก้าวหน้า เข้าถึงโอกาสในกาพัฒนา เพ่ือนร่วมงานที่มี

ความจริงใจ ตลอดจนได้รับสวัสดิการที่พอเพียงและได้รับความปลอดภัยจากการท างาน ซึ่งเป็น

ความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างานหรือ

ประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน 

 ศิรินทิพย์ ผอมน้อย (2551) กล่าวว่า ความสุขในการท างานเกิดจากความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เกิดจากองค์ประกอบที่หลากหลายดังนี้ 

 1) ความรู้สึกม่ันคงปลอดภัย คือ ความมั่นคง การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา  

 2) โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ได้แก่การได้มีโอกาสเลื่อนขั้นในต าแหน่งการงานที่สูงขึ้น  

การมีโอกาสก้าวหน้าจากความสามารถในงานย่อมท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน  ผู้ชายมีความ

ต้องการในเรื่องนี้สูงกว่าผู้หญิง 

 3) สถานที่ท างานและการจัดการ หมายถึง สภาพที่ท างาน ทั้งลักษณะทางกายสภาพโดยทั่วไป

และลักษณะของการจัดการด าเนินการ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายงานนั้นๆ รวมถึง ชื่อเสียงและเกียรติภูมิ

ของสถานที่ท างานนั้นด้วย 

 4) อัตราค่าจ้างที่ได้รับ ผู้ปฏิบัติงานชายจะให้ความส าคัญกับค่าจ้างมากกว่าผู้ปฏิบัติงานหญิง

และผู้ที่ท างานในหน่วยงานภาคเอกชนให้ความส าคัญแก่ค่าจ้างมากกว่าผู้ที่ท างานในหน่วยงาน

ภาครัฐบาล 

 5) ลักษณะงานที่ท า คือ ลักษณะเฉพาะของงานแต่ละประเภทซึ่งมีลักษณะเฉพาะแตกต่างกัน

ออกไป  เช่น งานสอน  งานบริหาร งานบริการ เป็นต้น  ลักษณะของงานมีความสัมพันธ์กับ

ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานมาก หากบุคคลได้ท างานตรงตามความต้องการและความถนัดของ

ตนเองก็จะเกิดความพึงพอใจ 

 6) การนิ เทศงาน  หมายถึ ง  การติ ดตามดู แล ให้ การปรึกษาและข้อ เสนอแนะแก่

ผู้ปฏิบัติงาน การนิเทศงานมีความส าคัญและสามารถท าให้ผู้ปฏิบัติงาน เกิดความรู้สึกพอใจต่องาน

ได้ การนิเทศงานภายในหน่วยงานที่ไม่ดีอาจเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้เกิดการย้ายงานและลาออกจาก

งาน 
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 7) ลักษณะทางสังคม การใช้ชีวิตในสถานที่ท างานร่วมกับผู้อ่ืน 

 8) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ เช่น ลักษณะของแสงเสียง 

ถ่ายเทอากาศ การจัดชั่วโมงการท างาน  ฯลฯ ซึ่งองค์ประกอบด้านนี้  ผู้ปฏิบัติงานหญิงจะให้

ความส าคัญมากกว่าผู้ปฏิบัติงานชาย 

 9) สิ่งตอบแทนหรือประโยชน์ เกื้อกูลต่างๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับนอกเหนือจากค่าจ้าง   

เช่น เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน เงินตอบแทนในโอกาสพิเศษ สวัสดิการต่างๆ  

 10) บ รรย าก าศ  สิ่ งแ วดล้ อม  เค รื่ อ ง ไม้ เค รื่ อ ง มื อที่ ช่ ว ย ใน ก ารท า งาน  สถาน ที่

ท างาน สะอาด รู้สึกปลอดภัย สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สามารถจูงใจให้บุคคลท างานได้อย่าง

เต็มศักยภาพ 

 11) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การท างานทุกอย่างต้องมีทีมงานมีเพ่ือนร่วมงานมี

ผู้บังคับบัญชาหรือเจ้านาย ถ้าผู้ท างานสามารถเข้ากับทุกคนเข้ากับทุกระดับได้ การท างานนั้นก็จะมี

ความสุข 

 12) การยอมรับนับถือ คนท างานทุกคนต้องการให้คนอ่ืนยอมรับนับถือให้เกียรติ มีการปฏิบัติ

ที่ดีทั้งต่อหน้าและลับหลัง มีความจริงต่อกัน 

 13) การสื่อสาร การสื่อสารในงานมีสองอย่าง แบบใช้ค าพูดกับไม่ใช้ค าพูด การสื่อสารในงานมี

จุดมุ่งหมายเพ่ือให้รวดเร็วทันเหตุการณ์ แบบใช้ค าพูดมีหลักการ คือ ต้องพูดจริง พูดตรงไปตรงมา  

พูดเปิดเผย ส่วนการสื่อสารที่ไม่ใช่ค าพูดได้แก่ ประกาศ หนังสือเวียน โน้ตเล็กๆ กระดานเตือน

ความจ า ฯลฯ การติดต่อสื่อสารช่วยสร้างความเข้าใจให้ตรงกันแก่ผู้ร่วมงาน ท าให้งานสะดุดหรือเกิด

อุปสรรคน้อยลง 

 14) การพัฒนาตน เป็นการพัฒนาตนเองในเรื่องความรู้ โอกาสในการสร้างความก้าวหน้า  

การได้เข้ารับการอบรมในโครงการต่างๆ เหล่านี้เป็นการพัฒนาตน 

 Warr (อ้างถึงในภริดาและนภวรรณ, 2016) กล่าวถึงความสุขในการท างานว่าเป็นความรู้สึก 

ที่เกิดขึ้นทางจิตใจของบุคคลที่จะแสดงออกต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างานหรือประสบการณ์ของ

บุคคลในการท างานประกอบด้วย 

 1) ความรื่นรมย์ในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างานโดยเกิดความรู้สึก

สนุกสนานกับการท างานและไม่มีความรู้สึกวิตกกังวลใดๆในการท างาน 
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 2) ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกของคนท างานที่รู้สึกเพลิดเพลิน ไม่เบื่อ และมี 

ความเต็มใจในการท างาน  

 3) ความกระตือรือร้นในการท างาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่ เกิดขึ้นในขณะท างาน  

โดยมีความรู้สึกกระตือรือร้น อยากท างาน มีพฤติกรรมท างานอย่างคล่องแคล่ว 

 Manion (Manion J., 2003) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท างาน ว่าเป็นผลที่เกิดจาก

ประสบการณ์ ซึ่งเกิดจากการเรียนรู้ การสร้างสรรค์ผลงานของแต่ละบุคคล มีความภูมิใจ ซึ่งน าไปสู่

การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยความสุขในการท างาน คือการแสดงอารมณ์ทางด้านบวก เช่น 

ความสนุกในงาน การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน ความรักในงาน ซึ่งมีองค์ประกอบทั้งหมด 4 ด้าน ได้แก่ 

 1) การติดต่อสัมพันธ์ (Connection) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์และความสัมพันธ์อันดีกับ

ผู้อื่นไม่ว่าจะเป็นผู้ร่วมงานหรือผู้อ่ืนในองค์กร มีความเอาใจใส่ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน แสดงถึงความ

ห่วงใย ท าให้รู้สึกมีความสุข 

 2) ความรักในงาน (Love of the work) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองท างานด้วยความรักและ

ผูกพันอย่างแน่นเหนียวกับงาน มีความตื่นเต้น กระตือรือร้น ดีใจ สนุก และรู้สึกมีความสุขกับงานที่ตน

ท า 

 3) ความส าเร็จในงาน (Work achievement) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองสามารถท างานได้

บรรลุเป้าหมายตามที่ได้วางไว้ ได้รับมอบหมายให้ท างานที่ท้าทายได้ส าเร็จ มีเสรีภาพทางด้าน

ความคิด สามารถใช้ความคิดสารสร้างในการท างาน ส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจและท าให้องค์กร

พัฒนา 

 4) การเป็นที่ยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองได้รับการยอมรับและ 

ความเชื่อถือไว้วางใจจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้า 

 พระเมธีวชิโรดม (2555) ได้อธิบายถึงวิธีการท างานให้มีความสุข  ซึ่งสามารถแบ่งได้ดังนี้  

 1) ท างานที่ใจรัก การเราที่ได้ท างานที่ใจรัก ทุกวันจะเป็นวันแห่งความสุข ไม่ต้องทนท างาน

เพ่ือรอวันหยุด เนื่องจากในการท างานด้วยความรัก จะท าให้เกิดสุขในทุกวันแม้ไม่ใช่วันหยุด 

 2) ท างานทุกชิ้นให้เต็มที่ให้ดี เพราะเมื่อเราสร้างงาน งานจะย้อนกลับมาสร้างคน งานคือสิ่งที่

ท าให้มนุษย์สามารถแสดงถึงศักยภาพของตน หากท างานทุกชิ้นที่ได้รับมอบหมาย 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 43 

 3) ท างานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส เมื่อท างานด้วยความสุจริต จะท าให้รู้สึกสบายใจ  

ไม่ต้องกังวลกับสิ่งที่ตามมาจากการกระท าความผิด หากท าปัจจุบันให้ถูกต้อง 

 4) เป็นนักประสานสิบทิศ ควรสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ด้วยเหตุว่าแท้จริง 

คนเราต้องพ่ึงพาอาศัยจากคนรอบข้างอยู่เสมอ จึงควรสร้างสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืนด้วย เพ่ือความส าเร็จ 

และความสุข ท้ายสุดจะส่งผลให้ประสบความส าเร็จในการท างาน 

 ในด้านชาวญี่ปุ่น ได้มีปรัชญาในการใช้ชีวิต ให้มีความสุขเช่นกัน ปรัชญาที่กล่าวถึงคือ หลัก

ปรัชญาอิคิไก (Ikigai) “อิคิไก” ซึ่งแปลความหมายค าว่า อิคิไก ได้ว่า “เหตุผลของการมีชีวิตอยู่”  

เป็นการท าในสิ่งที่เราอยากท าในทุกๆวัน แนวคิดนี้ได้ถูกน ามาปรับใช้ในหลายบริบท ในส่วนของ 

การท างานก็เช่นกัน อิคิไกถูกน ามาปรับใช้ในองค์กรเพ่ือช่วยให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน  

ด้วยการมองเห็นความส าคัญและพอใจในหน้าที่ของตน และความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย 

ประกอบด้วยหลักการ 4 ประการ (วรภัทร์ ภู่เจริญ, 2561) ดังนี้ 

 1) สิ่งที่รัก (Passion) เป็นการท างานในสิ่งที่ชอบ โดยไม่เบื่อ อยากท างานนั้นในทุกวัน และ

เมื่อได้ท างานนั้นก็จะเกิดความสุข 

 2) สิ่งที่ถนัด (Profession) เป็นงานที่ตนท าได้อย่างคล่องแคล่ว โดยใช้ทักษะความสามารถ

ของตนที่มีอยู่ท างานนั้นได้ส าเร็จบรรลุเป้าหมาย ถึงแม้บางงานอาจจะไม่ใช่งานที่ตนถนัด แต่หากเป็น

งานที่ตนรัก ก็จะเกิดแรงในการพัฒนาทักษะของตนให้สามารถท างานนั้นได้ในที่สุด 

 3) สิ่งที่โลกต้องการ (Mission) การน าคุณค่าของตนใส่ลงไปในงานเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ

สังคมและคนรอบข้าง 

 4) สิ่งที่สร้างรายได้ (Vocation) งานที่ท าแล้วได้เงิน แต่บางครั้ง งานบางงานอาจได้เงินน้อย

กว่า แต่ท าให้ตนมีความสุขมากกว่า และท้ายสุดหากเราท างานนั้นได้อย่างช านาญ งานก็จะกลับมา

ช่วยสร้างรายได้ให้เรามากขึ้น 
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ภาพที่ 1 Ikigai : A Japanese concept meaning "A reason for being" 
ที่มา (https://plaradise.com/ikigai-how-to-find-reason-for-living/, 2563) 

 จากแนวคิดอิคิไก การท างานจะมีความสุขได้ ก็ต่อเมื่อเรามีทั้ง 4 องค์ประกอบในการงาน  

นั้นก็คือ การได้ท างานที่รัก อยากท างานนั้นในทุกๆวัน และงานนั้นต้องเป็นงานที่เราถนัด มีความรู้ 

ทักษะ ความสามารถในงาน ส่งผลให้งานบรรลุเป้าหมาย เป็นประโยชน์ต่อสังคมและผู้อ่ืน รวมไปถึง

การได้รับค่าตอบแทนที่คุ้มค่า อาจไม่ใช่แค่เงิน แต่อาจเป็นประสบการณ์ที่หาที่ไหนไม่ได้ ซึ่งเป็น

ประโยชน์อย่างมากในอนาคตและสร้างความสุขและความหมายให้กับชีวิต 

 ทางด้านศูนย์เรียนรู้สุขภาวะ ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (ศูนย์องค์การ

สุขภาวะ, 2556) กล่าวถึงลักษณะของพนักงานที่มีความสุขในยุค 4.0 ซึ่งสามารถสรุปได้ ดังนี้ 

 1) สามารถจัดสมดุลชีวิตได้ 

 2) ตระหนักว่างานที่รับผิดชอบส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร 

 3) มีความมุ่งมั่นเพ่ือให้งานประสบผลส าเร็จ 

 4) มีความเป็นมืออาชีพ 

 5) มีผลงานเป็นที่ประจักษ์ 

 6) มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีจะพัฒนางาน 
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 7) เป็นที่รักของเพ่ือนร่วมงาน 

 8) สามารถครองตนอยู่ในแนวทางท่ีดีได้ 

 9) มีส านึกรับผิดชอบต่อสังคม 

 10) มีครอบครัวที่อบอุ่น 

 11) มีคุณภาพชีวิตที่ดี 

 จากแนวคิดและทฤษฎีข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความสุขในการท างาน คือ

ความรู้สึกสนุก ตื่นตัว เกิดความกระตือรือร้น ไม่รู้สึกเบื่อหน่ายกับการการท างาน พร้อมที่ทุ่มเทให้กับ

งาน ซึ่งเกิดจากความพึงพอใจ หรือได้รับการตอบสนองตามที่คาดหวัง โดยความสุขนั้น เกิดได้จาก

หลายองค์ประกอบ เช่น การได้ท างานที่ตนถนัด เป็นงานที่รัก การมีเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับชาที่ดี 

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมแก่การท างาน เมื่อหลายองค์ประกอบมารวมกันแล้ว สามารถท าให้เกิด

ความพึงพอใจ ความรู้สึกและอารมณ์เชิงบวก อันน าพาไปสู่ความสุข 

2.5 นิยามและแนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุขและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง 

 ส าหรับค าว่าองค์กรแห่งความสุข ถือได้ว่าเป็นสิ่งสะท้อนให้เห็นภาพรวมของวัฒนธรรม

องค์การ ซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ที่เป็นตัวสร้างหรือก าหนดแนวทางพฤติกรรมของคนใน

องค์การ หากมีวัฒนธรรมองค์การที่ดี อาจท าให้พนักงานมีความสุขในการท างาน และกลายเป็น

องค์กรแห่งความสุข ซึ่งแรงงานทุกคนต่างปรารถนาที่จะได้ร่วมท างานหรือมีความคาดหวังและ

ต้องการให้องค์กรของตนเป็นองค์กรที่สร้างความสุขในชีวิตการท างานนั้นมีลักษณะหรือปัจจัยในการ

เป็นองค์กรสร้างสุขที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งส านักสนับสนุนสุขภาวะองค์กรส านักงานกองทุนสนับสนุน

การสร้างเสริมสุขภาวะ ได้ให้ความหมายองค์กรแห่งความสุขใน 2 มุมมอง (ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ 

และ คณะ, 2556) ได้แก่  

 1) การอธิบายองค์กรแห่งความสุข ที่เน้นกระบวนการ ซึ่งองค์กรแห่ง ความสุข หมายถึง

กระบวนการพัฒนาคนในองค์กรอย่างมีเป้าหมายและยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร

เพ่ือให้องค์กรมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง น าพาองค์กรไปสู่การเติมโตอย่างยั่งยืน  

 2) การอธิบายองค์กรแห่งความสุข ที่เน้นลักษณะขององค์กรแห่งความสุข ซึ่งองค์กรแห่ง

ความสุข หมายถึงองค์กรที่คนท างานที่มีความสุข ที่ท างานน่าอยู่ ชุมชนสมานฉันท์ 
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 ในส่วนของคณะกรรมการจัดท าพจนานุกรมศัพท์ศึกษาศาสตร์ร่วมสมัย ราชบัณฑิตยสถาน

(ส านักงานราชบัณฑิตยสภา, 2557) ได้อธิบายเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข (happy workplace)  

ไว้ว่าองค์กรแห่งความสุขคือหน่วยงาน สถานประกอบการ สถานศึกษา ที่ท างาน ที่มีความมั่นคง

ก้าวหน้าตามจุดประสงค์ของภารกิจ คนในองค์กรทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องมีความพึงพอใจและตั้งใจท างาน 

สถานที่ท างานมีบรรยากาศเกื้อหนุนให้บุคลากรมีสุขภาพดี และทุกคนทุกระดับในองค์กรท างาน

ร่วมกันอย่างสมานฉันท์  องค์กรแห่งความสุขมีกระบวนการที่ เน้นสุขภาวะของคนท างานใน

องค์กร หลักการที่ส าคัญคือความส าเร็จของภารกิจนั้นขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถของบุคคลทุก

ฝ่าย และที่จะขาดไม่ได้คือ ความสุขของทุกคน เนื่องจากค าว่า “องค์กรแห่งความสุข” มีลักษณะเป็น

นามธรรม การอธิบายจึงต้องเชื่อมโยงสู่ชีวิตของคนท่ีท างานเก่ียวข้องกันในองค์กร  

 ชาญวิทย์  วสันต์ธนารัตน์และคณะ (2556) กล่าวว่า องค์กรแห่งความสุข หมายถึง

กระบวนการพัฒนาคนในองค์กร อย่างมีเป้าหมายและยุทธศาสตร์ ให้สอดคลองกับวิสัยทัศน์ของ

องค์กร เพ่ือให้องค์กรมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง น าพาองค์การไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน 

องค์กรแห่งความสุข ประกอบด้วยคนท างานมีความสุข ที่ท างาน น่าอยู ่และชุมชนสมานฉันท์ 

 ก้านทอง บุหร่า (2560) ได้สรุปว่า องค์กรแห่งความสุข หรือ Healthy Workplace คือ 

สถานที่ท างานมีสภาพแวดล้อมที่ดี ทั้งทางด้านกายภาพ สังคม และสภาพแวดล้อมโดยรอบเกื้อหนุน

ต่อสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน โดยมีองค์ประกอบส าคัญ 3 ประการในการเป็นองค์กร

แห่งความสุข ได้แก่ พนักงานมีสุขภาพแข็งแรง อันเป็นผลมาจาก สภาพแวดล้อมทั้งกายภาพ จิตใจ 

และสังคม สุขภาวะของ สถานที่ท างานที่ท าให้การท างานบรรลุเป้าหมาย และมีการป้องกัน ส่งเสริม

สุขภาพ และความปลอดภัยในการท างาน โดยจะน ามาซึ่งความกระตือรือร้น มองโลกในแง่ดี และ

ก่อให้เกิดความพอใจในการท างาน 

 นอกจากนี้ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ได้ก าหนดตัวชี้วัด

ความก้าวหน้าของมนุษย์ เรียกว่าความสุข 8 ประการ ซึ่งประกอบด้วย 3 ส่วน ความสุขตนเอง 

ความสุขครอบครัว ความสุของค์กรหรือสังคม (ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ , 

2554) องค์กรสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการสร้างความสุขในที่ท างาน (Happy Workplace)  

ซึ่งประกอบด้วย 

 1) Happy Body (สุขภาพดี ) เป็นสุขที่มาจากการมีสุขภาพแข็งแรงทั้ งกายและจิตใจ  

หากมนุษย์มีสุขภาพ ร่างกายที่แข็งแรง จะส่งผลให้มีจิตใจที่ดี สามารถด ารงชีวิตให้สอดคล้องกับ

สภาพแวดล้อม องค์กรสามารถเสริมสร้างสุขภาพที่ดีแก่พนักงาน เช่น การจัดกิจกรรมด้านกีฬา 
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 2) Happy Heart (น้ าใจงาม) การมีความเอ้ืออาทรและมีน้ าใจต่อกันและกัน รู้จักการแบ่งปัน

และการเป็นผู้ให้ เช่น การจัดกิจกรรมให้พนักงานมีโอกาสพบปะชุมชน หรือ มอบสิ่งของให้แก่ผู้ยากไร้  

 3) Happy Society (สังคมดี) เกิดจากความรักสามัคคีที่มีสังคมที่จนท างาน และเอ้ือเฟ้ือต่อ

ชุมชนและสังคมรอบข้าง ส่งผลให้เกิดสังคมและสภาพแวดล้อมที่ดี เพ่ือเป็นพ้ืนฐานที่ดีในการอยู่

ร่วมกันอยากมีความสุข สามัคคี รักใคร่กัน ก่อให้เกิดการร่วมมือกันพัฒนาสังคมให้มีคุณภาพที่ดียิ่งขึ้น  

 4) Happy Relax (ผ่อนคลาย) การรู้จักหาวิธีผ่อนคลายให้กับตอนเอง เป็นความสุขที่ได้จาก

การพักผ่อน เพ่ือลดความเครียดจากการท างาน  ซึ่งองค์การอาจหากิจกรรมคลายเครียดให้กับ

พนักงาน เช่น ห้องดูหนัง พ้ืนที่พักผ่อน หรือเครื่องเล่นเกม เพ่ือให้พนักงานรู้สึกผ่อนคลายในการ

ท างาน 

 5) Happy Brain (หาความรู้) ความสุขนั้นสามารถเกิดได้จากการเรียนรู้ ซึ่งเป็นการพัฒนา

สมองและศักยภาพของตน ท าให้ตนเองมีความรู้ ความสามารถเพ่ิมพูนขึ้น ก่อให้เกิดทักษะและ 

ความช านาญ ท าให้มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน และส่งผลให้ชีวิตมีความมั่นคง องค์กรจึงต้องคอย

ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถของพนักงานอยู่เสมอ 

 6) Happy Soul (ศาสนาและศีลธรรม) ศาสนาและมีศีลธรรมเป็นสิ่งที่ควรยึดถือในการด าเนิน

ชีวิต เนื่องจากความศรัทธาจะช่วยสร้างให้มนุษย์มีความยึดมั่นถือมั่นในศีลธรรม ท าความดี อีกทั้งยัง

ท าให้มีสติ สมาธิในการท างาน  

 7) Happy Money (ปลอดหนี้) มีความพอเพียงและใช้เงินเป็น กล่าวคือ การรู้ จักบริหาร

รายรับกับค่าใช้จ่าย ไม่ใช้เงินเกินตัว ไม่ก่อหนี้ และรู้จักเก็บออม ตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง  

โดยองค์กรสามารถฝึกวินัยการออมโดยร่วมมือกับธนาคาร ในการเข้ามาบริการเปิดบัญชี รับฝากเงิน

และให้ความรู้เกี่ยวกับการบริหารเงินแก่พนักงาน 

 8) Happy Family (ครอบครัวดี) การมีครอบครัวที่มั่นคง มีความรักและความซื่อสัตย์ต่อกัน  

ท าให้เกิดครอบครัวที่เข็มแข็งและอบอุ่น องค์กรจึงควรส่งเสริมให้พนักงานตระหนักในความส าคัญของ

ครอบครัว โดยจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์แก่พนักงานและครอบครัว เช่น การจัดงานวัน

ครอบครัว เป็นต้น 

 หากกล่าวถึงองค์กรแห่งความสุข จึงสามารถอธิบายเพ่ิมเติมได้ว่าเป็นค าเรียกขององค์กรที่

สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้ ด้วยเหตุผลที่ว่าแรงงานเป็นมนุษย์คนหนึ่งที่ล้วน

แล้วแต่มีความต้องเป็นพ้ืนฐานในชีวิตในด้านต่างๆ ซึ่งหากองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการของ
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บุคคลากรในองค์การได้ ก็จะก่อให้เกิดความพึงพอใจ และน ามาซึ่งความสุขในที่สุด จากแนวคิดทฤษฎี

ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of needs theory) มาสโลว์มีความเชื่อ

ว่ามนุษย์ทุกคนนั้นมีความต้องการ โดยเริ่มจากระดับพ้ืนฐาน เมื่อความต้องการระดับพ้ืนฐาน  

ถูกตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะมีความต้องการเพ่ิมไปจนถึงระดับชั้นสูงสุด เป็นระดับชั้นจ านวน 5 ขั้น 

ดังนี้(อ้างถึงในวันชัย มีชาติ, 2556)  

 1) ความต้องการทางกายภาพ (Physiological needs) เป็นความต้องการพื้นฐานทางร่างกาย  

ซึ่งเป็นความต้องการที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตอยู่ ถ้าหากมนุษย์อยู่ในสภาพที่ขาด ร่างกายจะกระตุ้น

ให้มีพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการในขั้นนี้ ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้ าดื่ม อากาศ นั้นก็

คือความต้องการปัจจัยสี่ในการด ารงชีวิต หากเปรียบกับองค์การความต้องการขั้นพ้ืนฐานนี้ เช่น

สภาพแวดล้อมในการท างาน โรงอาหาร เงินเดือน เป็นต้น 

 2) ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย (Safety and Security needs) ความต้องการใน

ล าดับขั้นนี้จะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อความต้องการทางกายภาพหรือความต้องการพ้ืนฐานนั้นได้รับ 

การตอบสนองแล้ว ซึ่งความต้องการนั้นล าดับขั้นนี้จะเป็นเรื่องของความต้องการความมั่นคง 

ความรู้สึกปลอดภัยในชีวิตและจากภัยอันตราย เมื่อกล่าวถึงความต้องการในระดับขั้นนี้ในองค์กรก็คือ

ความมั่นคงในงาน ไม่ถูกไล่ออก มีผลตอบแทนที่เป็นธรรมและมีความปลอดภัยในสภาพแวดล้อมของ

การท างาน 

 3) ความต้องการทางด้านสังคม (Social needs Belongingness and love needs) เมื่อ

มนุษย์มีความม่ันคงและปลอดภัยแล้ว มนุษย์จะต้องการความผูกพัน ต้องการเป็นสมาชิกของกลุ่มและ

ได้การยอมรับจากเพ่ือนและสังคม ซึ่งในองค์การความต้องการทางสังคมก็คือ ความสัมพันธ์อันดีกับ

เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา เป็นต้น 

 4) ความต้องการได้รับการยกย่องและการนับถือตนเอง (Self-esteem needs, ego, status)  

ความต้องการในขั้นนี้จะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อทั้งสามขั้นก่อนหน้านี้ได้ถูกตอบสนองแล้ว ซึ่งเป็นความ

ต้องการที่จะมีความสามารถ นับถือตนเอง และมีความมั่นใจ อยากให้คนอ่ืนมองเห็นความสามารถ

และยกย่องตนเอง 

 5) ความต้องการประจักษ์ตน การบรรลุศักยภาพของตน (Self-Actualization) เป็นความ

ต้องการขั้นสูงสุด ซึ่งเป็นความต้องการที่บรรลุศักยภาพของตนเองและอยากใช้ความสามารถของตน

ท าในสิ่งที่ดีที่สุดเท่าที่จะท าได้ โดยเป็นความต้องการที่ค้นหาความจริงว่าตนมีความสามารถใดและมี
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ความต้องการพัฒนาตนเอง ได้แก่ ความต้องการก้าวหน้าและท างานให้บรรลุผลส าเร็จ ซึ่งในองค์การ

ความต้องการประเภทนี้ เช่น การจัดการที่มีความท้าทาย การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดสร้างสรรค์ 

ความส าเร็จในการท างาน เป็นต้น 

 นอกจากทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow ที่อธิบายความต้องการของมนุษย์แล้ว 

Clayton Alderfer ได้อธิบายความต้องการของมนุษย์ในทฤษฎีความต้องการ อีอาร์จี (ERG Theory) 

โดยแบ่งความต้องการของมนุษย์ได้ออกเป็น 3 ขั้น ดังนี้ (อ้างถึงในวิเชียร วิทยอุดม, 2556) 

 1) ความต้องการด ารงอยู่ได้ (Existence Needs) เป็นความต้องการของมนุษย์ขั้นพ้ืนฐานที่

จะต้องท าให้มีชีวิตอยู่รอด โดยเป็นการตอบสนองทางด้านสรีระร่างกาย ได้แก่ความต้องการทางกาย

และความต้องการความมั่นคงปลอดภัยให้แก่ร่างกายของตัวเอง 

 2) ความต้องการมีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืน (Relatedness Needs) ความต้องการประเภทนี้มี

ความส าคัญมาก เพราะถือว่ามนุษย์จะด ารงชีวิตตอยู่ได้ไม่ใช่ความต้องการพ้ืนฐานเพียงอย่างเดียว

เท่านั้น แต่การรวมตัวอยู่ด้วยกันเป็นกลุ่มหรือเป็นพวกนั้นก็มีความจ าเป็น ความต้องการประเภทนี้

เป็นความต้องการของมนุษย์ที่ต้องการมีสัมพันธภาพที่ ดีกับเพ่ือนร่วมงาน บุคคลรอบข้าง  

ความต้องการเข้าเป็นสมาชิกกลุ่มต่างๆ เพ่ือหวังให้สังคมยอมรับในตัวของเขา 

 3) ความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการของมนุษย์ ซึ่งเป็น

เป้าหมายสูงสุดที่มนุษย์ทุกคนมีความคาดหวังไว้ เพ่ือต้องการความส าเร็จในหน้าที่ การงานของตน 

สังคมจะได้ยอมรับและยกย่องสรรเสริญ 

 จากที่กล่าวเมื่อข้างต้น หากองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากร สิ่งที่ตามมา

นั้นก็คือความรู้สึกพึงพอใจจากการได้รับผลส าเร็จตามความมุ่งหมายที่คาดหวังไว้หรือตามแรงจูงใจ

(Wolman Benjamin, 1973) โดยความถึงพอใจเป็นเรื่องส่วนบุคล เป็นความรู้สึกส่วนตัวในการ

ท างาน ความพึงพอใจมีความหมายที่กว้าง ซึ่งรวมไปถึงความพอใจสภาพแวดล้อมของที่ท างานด้วย 

ไม่ว่าจะเป็นความสุขที่ได้ท างานกับเพ่ือนร่วมงานที่มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีทัศนคติที่ดีต่องาน  

รวมไปถึงผลตอบแทน (Applewhite Philip, 1965) นอกจากนี้ยังมีแนวคิดต่างๆท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 สมชาติ  กิจยรรยง (2544) ได้ เขียนอธิบายองค์ประกอบความพอใจในงานของคน  

ซ่ึงประกอบด้วยองค์ประกอบแห่งความพอใจ 5 ประการดังนี้ 

 1) ความส าเร็จของงาน คือความรู้สึกชอบในงานที่ท า เป็นงานที่แล้วบรรลุผล ซึ่งสามารถท า

คนเดียวได้ หรือท าแล้วเห็นผล 
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 2) การยอมรับนับถือ ได้แก่ การได้รับการยกย่องและยอมรับนับถือจากคนรอบข้าง ทั้งจาก

ภายในและภายนอก 

 3) ลักษณะของงาน ได้แก่ งานที่มีความน่าสนใจหรือสร้างความท้าทาย เช่น เมื่อท าส าเร็จ 

อาจมีรางวัลเป็นผลตอบแทน 

 4) ความรับผิดชอบในงาน กล่าวคือ งานที่ท าต้องเปิดโอกาสให้มีสิทธิ เพ่ือใช้ในการท างานเพ่ือ

ความราบรื่นในหน้าที่และความรับผิดชอบ   

 5) ความก้าวหน้า ได้แก่ การได้รับการเลื่อนขั้นหรือเงินเดือนที่เหมาะสม 

 นอกจากนี้ สมชาติ กิจยรรยง (2544) ยังได้อธิบายถึงองค์ประกอบแห่งความไม่พอใจในงาน 

ซึ่งมีอยู่ 5 ประการ อันได้แก ่

 1) นโยบายและการบริหารของบริษัทที่เข้มงวด หรือเอาเปรียบพนักงาน นโยบายที่ดีจึงควร

เป็นนโยบายที่เป็นไปได้ ชัดเจนและช่วยให้บรรยากาศในการท างานไม่ตึงเครียด 

 2) วิธีการปกครองบังคับบัญชา ซึ่งบางองค์กรมีผู้บังคับชาที่ใช้แต่อ านาจ ส่งผลให้พนักงาน  

เกิดความรู้สึกที่ไม่ดี เนื่องจากถูกควบคุมอยู่ตลอดเวลา รวมไปถึงการสั่งงานที่นอกเหนือจากหน้าที่ 

 3) เงินเดือน เงินเดือนไม่เพียงพอต่อการใช้ชีวิตหรือไม่เหมาะสมกับหน้าที่และความรับผิดชอบ 

 4) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ในที่นี้หมายถึงความสัมพันธ์ที่ไม่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานหรือ

ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง  

 5) ภาวะการท างาน ในบางครั้งเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้าอาจก่อให้เกิดความตึงเครียด รวมไป

ถึงสภาพแวดล้อมในการท างานที่ย่ าแย่ การเดินทางเพ่ือไปท างานที่ไม่สะดวก ความไม่พอใจท าให้

ความสนใจลดลง เกิดความท้อถอยในการท างาน ท าให้ผลผลิตลดลง การลาออกสูงขึ้น ฝ่ายบริหาร  

จึงควรมีหลักการบริหารที่จะช่วยสร้างขวัญและก าลังใจ 

 นอกจากนี้ยังมีองค์ประกอบต่างๆ ที่ท าให้มนุษย์มีความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในงาน  

โดยสามารถศึกษาได้จากทฤษฎี  2 ปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor 

Motivation Theory) หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าทฤษฎีการจูงใจอนามัย ซึ่งประกอบไปด้วย 2 ปัจจัย 

ได้แก่ (อ้างถึงในฐาปนา ฉิ่นไพศาล, 2559)  
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 1) ปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ เรียกว่า ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor) ตามทฤษฎี

ของ Herzberg’s ผู้บริหารที่มีการควบคุมปัจจัยอนามัยไม่ดีพอ ซึ่งปัจจัยดังกล่าวเป็นสาเหตุให้

คนท างานไม่มีความสุข ปัจจัยอนามัยเป็นปัจจัยภายนอกที่ไม่มีความเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของ

พนักงานและเป็นส่วนหนึ่งของสภาพแวดล้อมในการท างาน ไม่ใช่ปัจจัยด้านเนื้อหา กล่าวคือปั จจัยนี้

เป็นเพียงปัจจัยที่มุ่งลดความรู้สึกไม่พอใจของคนท างาน กล่าวคือ หากองค์กรไม่มีปัจจัยดังกล่าวจะท า

ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการท างาน แต่อีกมุม หากมีองค์กรมีปัจจัยดังกล่าวก็ไม่ได้หมายความ

ว่าพนักงานจะเกิดความพอใจ โดยปัจจัยอนามัยเหล่านี้ ได้แก่ 

    (1) เงินเดือน เพ่ือเป็นการป้องกันความไม่พึงพอใจในงาน ผู้บริหารควรจะต้องจ่าย

เงินเดือน และสวัสดิการให้เพียงพอแก่พนักงาน 

   (2) ความม่ันคงในงาน ระเบียบวิธีปฏิบัติงานและการมีอภิสิทธิ์ในการท างาน อาจท า

ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานสูง 

  (3) สภาพแวดล้อมในการท างาน ผู้บริหารจะต้องจัดการให้มีความร้อน แสงสว่าง 

อากาศและชั่วโมงการท างานให้เหมาะสม เพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจ 

   (4) สถานะของบุคคล ผู้บริหารจะต้องสนใจความส าคัญของปัจจัยอนามัยที่ท าให้เกิด 

อภิสิทธ์ ต าแหน่งงาน และสัญลักษณ์อ่ืนๆ ของฐานะและต าแหน่งงาน 

   (5) นโยบายของบริษัท เพ่ือเป็นการป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจ ผู้บริหารจะต้อง

ก าหนดนโยบายให้ชัดเจน เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม 

  (6) ความสามารถในการให้ค าแนะน า เมื่อพนักงานไม่ได้รับค าตอบจากค าถามใน

เรื่องที่สัมพันธ์กับงาน จะท าให้พนักงานเกิดความขับข้องใจ การให้ค าแนะน าแก่พนักงานจะป้องกัน

ไม่ให้เกิดความคับข้องใจแก่พนักงาน 

  (7) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้าและผู้บังคับบัญชา ในองค์การที่มีปัจจัย

อนามัยที่มีคุณภาพสูง จะท าให้เกิดโอกาสทางสังคมพอๆกับโอกาสที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ในการ

ท างานที่สะดวกสบาย 

 2) ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ เรียกว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ตามทฤษฎีของ 

Herzberg’s ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยเบื้องต้นที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน ปัจจัยดังกล่าวเป็นปัจจัยที่

อยู่ภายในงานและมีความสัมพันธ์โดยตรงกับลักษณะงานที่พนักงานต้องปฏิบัติ หรือเป็นปัจจัยที่มี
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ความสัมพันธ์กับเนื้องาน เมื่อองค์กรไม่สามารถจูงใจให้เป็นผลส าเร็จ พนักงานจะเกิดความไม่พึงพอใจ

ในงาน แต่หากมีการจูงใจหนักงาน จะเกิดความพึงพอใจในงานและส่งผลให้การปฏิบัติงานมี

ประสิทธิผลมากขึ้น ซึ่งแต่ละตัวบุคคลจะมีวิธีจูงใจที่แตกต่างกันไป โดยปัจจัยจู งใจจะเป็นสิ่งเร้า 

ทางจิตวิทยาและการเจริญเติบโตของบุคคลปัจจัยจูงใจดังกล่าว ได้แก่ 

   (1) ความส าเร็จในงาน โอกาสที่ท าให้เกิดความส าเร็จในบางสิ่ง หรือการท าให้บางสิ่ง

เกิดคุณค่า สามารถสร้างความพึงพอใจในงาน 

   (2) ความรู้สึกได้รับการยอมรับ ผู้บริหารที่ชาญฉลาดจะต้องท าให้พนักงานได้

ตระหนักถึงความพายามในการท างานและฝ่ายบริหารมีความชื่นชมต่อความพยายามนั้น 

   (3) ความรับผิดชอบต่องาน ศักยภาพที่จ าเป็นต่อความรับผิดชอบและหน้าที่ใหม่  

ซึ่งจะมีผลต่อการมอบหมายงานหรือขยายงาน ซึ่งสามารถมีอิทธิพลต่อการจูงใจของพนักงานบางคน 

   (4) ความก้าวหน้าในงาน โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ซึ่งเป็นผลมาจากผลการ

ปฏิบัติงานในระดับสูงของพนักงาน 

   (5) ลักษณะของงาน เมื่อภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ท าให้เกิดความประทับใจและ

ความพึงพอใจและงานที่ท้าทาย ซึ่งจะท าให้เกิดการกระตือรือร้นในงาน 

   (6) ความก้าวหน้าในงาน โอกาสในการพัฒนาทักษะ ความรู้ ก่อให้เกิดความพึง

พอใจในงาน  

 ความสุขที่เกิดขึ้นได้นอกจากความพึงพอใจในงานแล้วนั้น ความสามารถในการจูงใจพนักงาน  

ก็เป็นสิ่งส าคัญในการท าให้พนักงานในองค์กรมีความสุข โดยแมคคลีแลนด์ ได้ให้แนวคิดทฤษฎี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (McClelland’s Achievement Motivation Theory) (อ้างถึงในวิเชียร วิทย

อุดม, 2556)ที่ เน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลที่ท างานเพ่ือต้องการประสบความส าเร็จในงาน  

ไม่ได้หวังรางวัลตอบแทนจากพฤติกรรมของเขา ซึ่งความต้องการความส าเร็จนี้ในแง่ของการท างาน

นั้นหมายถึงความต้องการที่จะท างานให้ส าเร็จ บรรลุวัตถุประสงค์ของงาน และเมื่อได้ท าส าเร็จสิ่งนั้น

จะเป็นแรงผลักดันให้ท างานอย่างอ่ืนส าเร็จด้วย หากองค์การใดที่มีพนักงานที่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

จ านวนมาก จะส่งผลให้องค์กรก้าวหน้าได้ดอย่างรวดเร็ว ในช่วงปี ค.ศ. 1940s นักจิตวิทยาชื่อ David 

I. McClelland ได้ท าการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception 

Test) หรือเรียกย่อว่า ที เอที (TAT) เพ่ือวัดความต้องการของมนุษย์ โดยแบบทดสอบ  TAT  

เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่าง ๆ แล้วให้แต่ละคนอธิบายถึงสิ่งที่ เขาได้รับรู้จากการมองภาพ  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 53 

จากการศึกษาวิจัยของแมคคลีแลนด์ได้พบว่าคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง จะมีความ

ต้องการ 3 ประการที่ได้จากแบบทดสอบTAT ซึ่งเชื่อว่าเป็นสิ่งส าคัญในการที่จะเข้าใจถึงพฤติกรรม

ของบุคคลได้ดังนี ้

 1) ความต้องการประสบความส าเร็จ (Need for Achievement: n-Ach) เป็นความต้องการ

ที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมาย จากการวิจัยของ McClelland พบว่าบุคคลที่ต้องการความส าเร็จใน

ด้านนี้สูง จะให้ความส าคัญกับการท างานให้ประสบความส าเร็จ และจะชอบการแข่งขัน ชอบท างานที่ 

ท้าทายและต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับงานที่ตนได้ท าไป มีความช านาญในการวางแผน  

มีความรับผิดชอบในการท างานสูง และกล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว  

 2) ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation: n-Aff) เป็นความต้องการการยอมรับ

จากบุคคลอ่ืน อยากเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน บุคคลที่ต้องการความ

ผูกพันสูงจะมีลักษณะชอบการมีส่วนร่วม ต้องการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ อ่ืน และต้องการเป็นที่รัก 

บุคคลเหล่านี้จะไม่พอใจงานที่ก าหนดให้ต้องท างานเพียงล าพัง 

 3) ความต้องการอ านาจ (Need for Power: n-Pow) เป็นความต้องการอ านาจที่จะมีอิทธิพล

เหนือผู้อ่ืน และต้องการมีอ านาจสูง จะแสวงหาอ านาจหรืออิทธิพล เพ่ือต้องการมีอ านาจเหนือผู้อ่ืน 

ต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า ต้องการท างานให้เหนือกว่าบุคคลอื่น และ

จะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการท างานให้มีประสิทธิภาพ บุคคลเหล่านี้จะถูกจูงใจด้วยงานที่ให้โอกาส

สร้างอ านาจ 

           นอกจากนี้จากการศึกษายังพบว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักต้องการจะท างาน  

ในลักษณะ 3 ประการ ดังนี้ 

 1) งานที่เปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระที่จะตัดสินใจและ

แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

 2) ต้องการงานที่มีระดับยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกว่าความสามารถของเขา 

 3) ต้องการงานที่มีความแน่นอนและต่อเนื่องซึ่งสร้างผลงานได้และท าให้เขามีความก้าวหน้าใน

งานเพ่ือจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได้ 

 นอกจากแรงจูงใจจะก่อให้เกิดความพึงใจ และส่งผลให้เกิดความสุขในการท างานตามแล้ว  

การมีคุณภาพชีวิตที่ดียังท าให้เกิดความสุขตามมาได้เช่นเดียวกัน ความสุข จึงมักถูกน ามาใช้ร่วมกับ
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คุณภาพ เพ่ือสะท้อนให้เห็นความสุขจากคุณภาพชีวิตในด้านต่างๆของการท างาน โดย Richard E. 

Walton ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต โดยสามารถแบ่งองค์ประกอบส าคัญเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต

ออกเป็น 8 ประการดังนี้ (วิทยา อินทร์สอน และ สุรพงศ์ บางพาน, 2562) 

 1) ค่ า ต อ บ แ ท น ใน ก าร ท า ง าน ที่ เป็ น ธ ร รม แ ล ะ เพี ย งพ อ  (Adequate and Fair  

Compensation) การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโครงสร้างเงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ อ่ืนๆ 

อย่างเพียงพอกับการด ารงชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐาน และมีความยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือ

องค์กรอื่นๆในประเภทเดียวกันด้วย 

 2) สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) ผู้ปฏิบัติงาน

ควรได้อยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและไม่เป็นผลเสียต่อร่างกาย ทั้งสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ

และทางด้านจิตใจ นั่นคือ สภาพการท างานที่ไม่มีความเสี่ยง และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึก

สะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย ไม่มีมลพิษ แก๊ส ควัน หรือเสียงดัง 

 3) เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี (Development of 

Human Capacities) งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้และพัฒนาทักษะ

ความรู้อย่างแท้จริงและรวมถึงการมีโอกาสได้ท างานที่ตนยอมรับว่าส าคัญ และมีความหมาย 

การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลในการท างานนี้ เป็นการให้ความส าคัญเกี่ยวกับ การศึกษา 

อบรม การพัฒนาการท างานและอาชีพของบุคคล เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิต ซึ่งจะท าให้บุคคล

สามารถท าหน้าที่ได้โดยใช้ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่ มีความเชื่อม่ันในตนเอง 

 4) ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (growth and 

security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของตนเองให้ได้รับความรู้และทักษะใหม่ๆ

แล้ว ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า และมีความม่ันคงในอาชีพ มีแนวทางหรือโอกาสในการ

เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพ่ือนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของ

ตน 

 5) ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (social integration)  

การท างานร่วมกันเป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงได้  

มีการยอมรับและร่วมมือท างานด้วยดี และงานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับ 

บุคคลอื่นๆ รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม 
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 6)  ลั ก ษ ณ ะ ง า น ที่ ตั้ ง อ ยู่ บ น ฐ า น ข อ ง ก ฎ ห ม า ย ห รื อ ก ร ะ บ ว น ก า ร ยุ ติ ธ ร ร ม 

(Constitutionalism) หมายถึง การบริหารจัดการที่ให้เจ้าหน้าที่/พนักงาน ได้รับสิทธิในการปฏิบัติ

ตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมายและแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน หรือเป็นการก าหนดแนวทางใน

การท างานร่วมกัน ซึ่งวัฒนธรรมในองค์การหรือหน่วยงานจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล

มีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดงความ

คิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค 

 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม (the total life space) เป็นเรื่องของ 

การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์กรอย่างสมดุล  

นั่นคือ ต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป สามารถท าได้ด้วย

การก าหนดชั่วโมงการท างานที่เหมาะสมเพ่ือหลีกเลี่ยงการที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลา

พักผ่อน หรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 

 8) ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (social relevance) กิจกรรม

การท างานที่ด าเนินไปในลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งนับเป็นเรื่องที่ส าคัญประการหนึ่ง  

ที่ผู้ปฏิบัติงานจะรู้สึกและยอมรับว่าองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้น  มีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้าน

ต่างๆ ทั้งในด้านผลผลิต การจ ากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดล้อม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงาน 

และเทคนิคด้านการตลาด 

2.6 มาตรวัดความสุขและความอยู่ดีมีสุข 

 เมื่อพูดถึงความสุข แต่ละบุคคลย่อมมีความคิดและค านิยามเกี่ยวกับความสุขที่แตกต่างกัน

ออกไป แต่หากต้องการวัดความสุขก็เป็นเรื่องที่สามารถท าให้เห็นเป็นรูปธรรมได้ โดยการใช้แนวคิด

การวัดความสุขและความอยู่ดีมีสุข ซึ่งสามารถน ามาอ้างอิงหรือใช้วัดความสุขในที่ท างานได้ โดย

แนวคิดการวัดความสุขสามารถอธิบายได้ว่า การวัดความสุข (Happiness) และความอยู่ดีมีสุข 

(Well-Being ) (เสาวลักษม์ กิตติประภัสร์และคณะ, 2553)  แบ่งได้เป็นสองประเภท คือแบบภาวะ

วิสัย (Objective) และ แบบอัตวิสัย (Subjective)  

 การวัดแบบภาวะวิสัย เป็นการใช้การวัดจากการสังเกตและสามารถเห็นผลลัพธ์ที่ตรงกัน  

โดยมุ่งไปที่วัตถุ เป็นการวัดความสุขแบบรูปธรรม ซึ่งอาจวัดความสุขโดยใช้วิธีการวัดของสรีรวิทยา 

เช่น การวัดคลื่นความถี่ของสมอง อัตราการเต้นของหัวใจ และตัวอย่างของมาตรวัดความอยู่ดี มีสุข 

ได้แก่ รายได้ ซึ่งสามารถบอกได้ถึงความอยู่ดีมีสุขด้านการเงิน การมีอากาศหายใจดี ไม่มีฝุ่น PM2.5 
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ซึ่งบ่งบอกความอยู่เย็นเป็นสุขด้านสุขภาพ เป็นต้น แต่ถึงอย่างไรตัวชี้วัดทางภาวะวิสัย ไม่สามารถ

อธิบายถึงความสุขของแต่ละบุคคลได้อย่างแท้จริง (อ้างถึงในศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และ คณะ, 2556)  

 ส่วนมาตรวัดแบบอัตวิสัย (Subjective) ต่างจากแบบภาวะวิสัย (Objective) ตรงที่การวัด

แบบอัตวิสัยจะขึ้นอยู่กับความรู้สึกของแต่คน เช่น ความสุขส่วนบุคคล ความพึงพอใจในชีวิตของ

ตนเอง ความเข้าใจส่วนบุคคล ความรู้สึก ทัศนคติ เป็นต้น โดยการวัดความสุขแบบนามธรรมจะใช้

วิธีการทางจิตวิทยาที่เรียกว่า การประเมินตนเองในภาพรวม (Global Self Report) เป็นวิธีการ

ประเมินความสุขหรือความพึงพอใจในชีวิตของคนแต่ละคนด้วยตนเองจากประสบการณ์ที่ผ่านมา 

Campbell (อ้างถึงในศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และ คณะ, 2556) กล่าวว่า การประเมินเชิงอัตวิสัยอยู่บน

พ้ืนฐานของการประเมินและรายงานความเข้าใจ และความรู้สึก ว่าแต่ละบุคคลมีความพึงพอใจหรือ

ความสุขในชีวิตอย่างไร หรือมีความสุขในเรื่องต่างๆอย่างไร โดยความสุขในสองรูปแบบนี้ จะมีความ

เชื่อมโยงและสัมพันธ์กันอยู่  

 การวัดความสุขเป็นการวัดความอยู่ดีมีสุขของบุคคลเชิงอัตวิสัย หรือ Subjective wellbeing

(เสาวลักษณ์ กิตติประภัสร์, 2553) สามารถท าได้โดยการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์แต่ละบุคคล

โดยตรงถึงระดับความสุขโดยรวมในชีวิต ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นค าถามเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจใน

ชีวิต (Life Satisfaction) ในภาพรวม โดยความสุขในระดับปัจเจกเป็นความสุขที่ขึ้นอยู่กับการให้

คุณค่าในสิ่งที่มีมากกว่าการมีหรือความต้องการ ซึ่งการมีหรือการเป็นเจ้าของในวัตถุอาจไม่ได้ก่อให้

ความสุขหรือเป็นทุกข์ก็ได้ ซึ่งการที่บุคคลจะตอบได้ว่ามีความสุขมากน้อยเพียงใด จึงต้องใช้การ

พิจารณาในการประเมินคุณภาพชีวิต จากประสบการณที่ผ่านมา และที่คาดการณในอนาคต ซึ่งเป็น

การสะท้อนถึงความพึงพอใจในชีวิตของแต่ละบุคคลในภาพรวม สวนการวัดความอยู่ดีมีสุข (Well-

being) รวมถึงการวัดเงื่อนไขที่ท าให้เกิดความสุข หรือ การวัดความสุขเชิงภาวะวิสัย (Objective 

Well-being) เช่น สุขภาพ ความรูหรือการศึกษา หรือเป็นสิ่งที่เป็นปัจจัยพ้ืนฐาน เช่น ที่อยู่อาศัย น้ า

สะอาด สภาพแวดล้อมที่ดี การมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน เป็นต้น โดยการวัดความอยู่ดี 

มีสุขนี้มีวิธีการวัดได หลายแบบ ทั้งนี้ทั้งนั้นก็ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบ (Component) ที่มาค านวณและ

การให้น้ าหนักของแต่ละตัวแปรที่ท าการศึกษาวิจัย 

2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 รัชนี หาญสมสกุล (2550) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยส่วนบุคคล สภาพแวดล้อม 

ที่เหมาะสมในการท างาน ลักษณะงานกับความสุขในการท างานของบุคลากรพยาบาลประจ า

สถานพยาบาล สังกัดกรมราชทัณฑ์ จากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรพยาบาล จ านวน 164 คน  
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จากการศึกษาพบว่า ความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าสถานพยาบาล สังกัดกรมราชทัณฑ์อยู่

ในระดับสูง ในส่วนของปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาและ

ประสบการณ์การท างานไม่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม

ในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของบุคลากรพยาบาลประจ าในระดับ

ปากลาง และพบว่าลักษณะงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน  

 ณิชารีย์ แก้วไชยษา (2559) ได้ศึกษาความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานในบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในบริษัท

น าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง จ านวน 239 คน ผลการศึกษาพบว่าพนักงานส่วนใหญ่ 

มีความสุขในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง ความสุขในการ

ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน 

ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส การมีสมาชิกในครอบครัวที่ต้องดูแลรับผิดชอบ 

ต าแหน่งงาน อายุการท างาน การท างานล่วงเวลา การลาป่วย เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด และ

ทุนพลังใจทางบวก 

 นฤมล แสวงผล (2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรคณะ

บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรคณะ

บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 128 คน จากการศึกษาพบว่าบุคลากร

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ

ได้ดังนี้ ความรักในงาน ความส าเร็จในงาน การเป็นที่ยอมรับ และการติดต่อสัมพันธ์ และบุคลากรมี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับคือ ความพึงพอใจ

ใจงาน ความกระตือรือร้นในการท างาน และความรื่นรมย์ในงาน และพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ 

รายได้ต่อเดือนและระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อความสุขในการท างาน ส่วนระดับ

การศึกษา สายงานที่ปฏิบัติและประเภทบุคลากรที่แตกต่างกันมีผลต่อความสุขในการท างานที่

แตกต่างกัน และปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างาน ได้แก่ การติดสัมพันธ์ ความรักในงาน 

ความส าเร็จในงาน การเป็นที่ยอมรับ ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความสุขในการท างาน 

 ชินกร และ ปภาดา น้อยค ายาง (2555) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อดัชนีความสุขในการท างาน

ของบุคลากรในส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง  

ซึ่งเป็นบุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จ านวน 104 คน จากการศึกษา 

พบว่า ความสุขในการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ด้านแรงจูงใจ
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ใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านคุณลักษณะงาน ด้านสัมพันธภาพในที่ท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และ

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของบุคลากรส านัก

หอสมุดกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 ส่วนปัจจัยด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน และปัจจัย

ด้านสัมพันธภาพในครอบครัว มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.5 

 บูรินทร์ภัฎ พรหมมาศ และคณะ (2556) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ

บุคลากรในสถานศึกษา ของเทศบาลจังหวัดนครศรีธรรมราช จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 258 คน  

ซึ่งเป็นบุคลากรในสถานศึกษาเทศบาล จังหวัดนครศรีธรรมราช จากการศึกษาพบว่า ระดับความสุข

ในการท างานของบุคลากรในสถานศึกษาเทศบาล จังหวัดนครศรีธรรมราช โดยภาพรวมและรายด้าน

อยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความมั่นคงในชีวิต และทรัพย์สิน รองลงมาคือ  

ด้านครอบครัว และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ า คือ ด้านความส าเร็จของงาน ในส่วนของปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความสุขในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านค่านิยมส่วน

บุคคล รองลงมาได้แก่ ด้านงาน และด้านเศรษฐกิจเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด จากผลการศึ กษา

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร มีทั้งหมด 3 ด้านคือ ด้านงาน ด้านค่านิยมส่วน

บุคคล และ ด้านความสัมพันธ์ของคนในครอบครัว 

 มัณฑนา อ่อนน้อม (2558) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับ

ความสุขในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมสรรพากรในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา โดยเก็บ

ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 243 คน ซึ่งเป็นเจ้าหน้าที่สรรพากร จากผลการศึกษาพบว่า 

วัฒนธรรมองค์การของเจ้าหน้าที่กรมสรรพากร มีวัฒนธรรมองค์การในภาพรวมทั้ง 4 ด้าน อยู่ใน

ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านวัฒนธรรมพันธกิจอยู่ในอันดับแรก รองลงมาคือ 

วัฒนธรรมด้านเอกภาพ วัฒนธรรมการมีส่วนร่วม และวัฒนธรรมการปรับตัว ตามล าดับ ในด้านของ

ความสุขในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมสรรพากร ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา มี

ความสุขในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งพบว่าด้านความรักในงาน เป็นด้านที่

อยู่ในอันดับแรก รองลงมาคือด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านความส าเร็จในงาน และด้านการเป็นที่

ยอมรับตามล าดับ และเมื่อท าการทดสอบสมมติฐานพบว่าวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับ

ความสุขในการปฏิบัติงานทุกด้าน และในภาพรวมตัวแปรมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

 โยษิตา กฤตพรพินิต (2557) ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความสุขในการ

ท างานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัทธีรชัยไฟศาล เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด โดยรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
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ตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานของบริษัทดังกล่าว จ านวน 128 คน พบว่า ความคิดเห็นต่อวัฒนธรรม

องค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมิติเน้นความส าเร็จอยู่ในระดับมาก รองลงมาได้แก่ มิติเน้น

ไมตรีสัมพันธ์ มิติเน้นสัจจะแห่งตน และมิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร ตามล าดับ ในส่วนของ

ระดับความสุขในการท างานพบว่า พนักงานมีความสุขในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง จากผล  

การเปรียบเทียบระดับความสุขในการท างาน ผลปรากฏว่าระยะเวลาการท างาน และอัตราเงินเดือนที่

แตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับความสุขในการท างานแตกต่างกันจากผลการศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรม

องค์การที่ส่งผลต่อระดับความสุขในการท างานของพนักงาน พบว่าระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรม

องค์การที่ส่งผลต่อระดับความสุขในการท างานของพนักงาน ได้แก่ มิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร 

และมิติเน้นความส าเร็จ 

2.8 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 

 

 

 

 

 ผู้วิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรม และก าหนดหลักการด าเนินงานแสดงให้เห็นเป็นกรอบ

แนวคิดงานวิจัยข้างต้น เพ่ือใช้ด าเนินการในการหาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับ

ทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน และแนวทางในการสร้างความสุขในการท างานของพนักงาน

ประจ าส านักงานโรงงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง โดยเล็งเห็นว่าวัฒนธรรมองค์การ ความสุขใน

การท างาน และแนวทางในการสร้างสุขในการท างาน เป็นเรื่องที่ส าคัญในการท าให้พนักงานในองค์กร

มีความสุข เพ่ือเป็นแรงในการผลักดัน และพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพในการแข่งขันในยุคโลกาภิวัตน์ 

โดยระเบียบวิธีวิจัยผู้วิจัยจะท าการกล่าวถึงในบทถัดไป 

ลักษณะประชากร 

วัฒนธรรมองค์การ 

ทัศนคติเกี่ยวกับความสุข
ในการท างาน 

 
 
แนวทางในการสร้างสุข 

ในการท างาน 
 

ในด 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 การด าเนินการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรม

องค์การกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขและแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน กรณีศึกษาพนักงาน

ประจ าส านักงานโรงงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) โดยใช้ระเบียบวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ซึ่งใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) 

เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล ผสมผสานกับการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือใช้ใน

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับความสุขในการท างาน และ แนวทางในการ

ส ร้ า ง ค ว า ม สุ ข ใน ก า ร ท า ง า น ข อ งพ นั ก ง า น ป ร ะ จ า ส า นั ก ง า น โร ง ง า น บ ริ ษั ท ผ ลิ ต 

บรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง โดยแบ่งขั้นตอนการวิจัยออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 1. วิจัยเชิงปริมาณ 2. วิจัยเชิง

คุณภาพ 

3.1 วิจัยเชิงปริมาณ 

 3.1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างประชากร  

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยนี้ ได้แก่ พนักงานประจ าส านักงานโรงงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์  

แห่งหนึ่ง จ านวนทั้งหมด 117 คน   

 3.1.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับความสุขและ

แนวทางในการสร้างความสุขในการท างานของพนักงานประจ าส านักงานโรงงานบริษัทผลิต  

บรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง เพ่ือน ามาใช้ในการวิเคราะห์ คือ แบบสอบถามที่ได้รับการพัฒนาขึ้นมาจาก 

การทบทวนวรรณกรรม ซึ่งแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ประกอบไปด้วย 

  1) หมวดค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วยข้อค าถาม 

เกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน อายุการท างานในบริษัท แผนกท่ีสังกัด ความตรง

ของงานกับการศึกษา มีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด ซึ่งผู้ตอบสามารถเลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว  

 2) หมวดค าถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การ ผู้วิจัยท าการศึกษาวัฒนธรรมองค์การ โดยยึดหลัก

แนวคิดของ Richard L. Daft และเสน่ห์ จุ้ยโต ซึ่งเป็นแนวคิดที่มีความครอบคลุมกับวัฒนธรรม
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องค์การที่มีลักษณะแตกต่างกันออกไปในแต่ละองค์กร จึงเหมาะแก่การน ามาใช้ศึกษามุมมองต่อ

วัฒนธรรมองค์การในยุคปัจจุบัน  

   (1) หลักแนวคิดของ Richard L.Daft (อ้างถึงในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช , 

2012) ที่ได้แบ่งวัฒนธรรมองค์กรเป็น 4 ประเภท ได้แก่  

    1.1) วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture) 

    1.2) วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ (Clan Culture) 

    1.3) วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว (Adaptability Culture) 

    1.4) วัฒนธรรมองค์การแบบระบบราชการ (Bureaucratic Culture) 

   (2) หลักแนวคิดของ เสน่ห์ จุ้ยโต (2551) ที่ ได้แบ่งวัฒนธรรมองค์กรสมัยใหม่  

ที่มุ่งเน้นให้ความส าคัญท่ีผลงานเป็น 4 ประเภท ได้แก่  

    2.1) วัฒนธรรมท างานตามหน้าที่ (Functional Culture) 

    2.2) วัฒนธรรมท างานตามกระบวนการ (Process Culture) 

    2.3) วัฒนธรรมท างานตามฐานของเวลา (Time-based Culture) 

    2.4) วัฒนธรรมท างานแบบเครือข่าย (Network Culture) 

  ข้อค าถามที่เป็นแนวทางการวัดวัฒนธรรมองค์การ สามารถศึกษาได้จากภาคผนวก ก โดย

ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดับตามวิธีการของ Likert Scale 

โดยก าหนดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับตามวิธีการของ Likert Scale ไว้ดังนี้ 

   ระดับมากท่ีสุด  มีค่าคะแนนเท่ากับ 5 คะแนน 

   ระดับมาก  มีค่าคะแนนเท่ากับ 4 คะแนน 

   ระดับปานกลาง  มีค่าคะแนนเท่ากับ 3 คะแนน 

   ระดับน้อย  มีค่าคะแนนเท่ากับ 2 คะแนน 

   ระดับน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเท่ากับ 1 คะแนน 
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 ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าคะแนนเฉลี่ย ดังนี้ 

   4.21 – 5.00 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

   3.41 – 4.20 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 

   2.61 – 3.40 หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

   1.81 – 2.60 หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 

   1.00 – 1.80 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 3) หมวดค าถามเก่ียวกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 3 ด้านได้แก ่

   (1) ด้านอารมณ์และความรู้สึก 

   (2) ด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงาน 

   (3) ด้านความพึงพอใจในชีวิต 

 ข้อค าถามที่ส าหรับวัดทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน สามารถศึกษาได้จากภาคผนวก 

ก ซึ่งเป็นแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดับตามวิธีการของ Likert Scale  

โดยก าหนดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับตามวิธีการของ Likert Scale ไว้ดังนี้ 

   ระดับมากท่ีสุด  มีค่าคะแนนเท่ากับ 5 คะแนน 

   ระดับมาก  มีค่าคะแนนเท่ากับ 4 คะแนน 

   ระดับปานกลาง  มีค่าคะแนนเท่ากับ 3 คะแนน 

   ระดับน้อย  มีค่าคะแนนเท่ากับ 2 คะแนน 

   ระดับน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเท่ากับ 1 คะแนน 

 ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าคะแนนเฉลี่ย ดังนี้  

   4.21 – 5.00 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

   3.41 – 4.20 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 

   2.61 – 3.40 หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
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   1.81 – 2.60 หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 

   1.00 – 1.80 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 4) หมวดค าถามเกี่ยวกับแนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน อ้างอิงส านักงานกองทุน

สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) (ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ , 2554) 

ประกอบด้วยแนวทางท้ังหมด 8 ด้าน ได้แก่ 

   (1) Happy body มีสุขภาพด ี

   (2) Happy heart มีน้ าใจงาม  

   (3) Happy relax การผ่อนคลาย 

   (4) Happy brain การหาความรู้ 

   (5) Happy soul ความศรัทธาศาสนาและศีลธรรม 

   (6) Happy money รู้จักใช้เงิน 

   (7) Happy family ครอบครัวที่ดี  

   (8) Happy society สังคมดี  

 ข้อค าถามส าหรับวัดพฤติกรรมตามแนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน สามารถศึกษา

ได้จากภาคผนวก ก ซึ่งเป็นแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดับตามวิธีการของ 

Likert Scale โดยก าหนดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับตามวิธีการของ Likert Scale ไว้ดังนี้ 

   ระดับมากท่ีสุด  มีค่าคะแนนเท่ากับ 5 คะแนน 

   ระดับมาก  มีค่าคะแนนเท่ากับ 4 คะแนน 

   ระดับปานกลาง  มีค่าคะแนนเท่ากับ 3 คะแนน 

   ระดับน้อย  มีค่าคะแนนเท่ากับ 2 คะแนน 

   ระดับน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเท่ากับ 1 คะแนน 

 ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าคะแนนเฉลี่ย ดังนี้ 

  4.21 – 5.00   หมายถึง  พนักงานมีพฤติกรรมในการสร้างความสุขอยู่ในระดับมากที่สุด 
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  3.41 – 4.20   หมายถึง  พนักงานมีพฤติกรรมในการสร้างความสุขอยู่ในระดับมาก 

  2.61 – 3.40  หมายถึง  พนักงานมีพฤติกรรมในการสร้างความสุขอยู่ในระดับปานกลาง 

  1.81 – 2.60   หมายถึง  พนักงานมีพฤติกรรมในการสร้างความสุขอยู่ในระดับน้อย 

  1.00 – 1.80   หมายถึง  พนักงานมีพฤติกรรมในการสร้างความสุขอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 5) หมวดค าถามปลายเปิด (Open-ended) ข้อค าถามเกี่ยวกับการให้ความหมายและการ

ตีความของค าว่า “ความสุขในการท างาน” ของพนักงานประจ าส านักงานโรงงานบริษัทผลิต 

บรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง 

6) หมวดค าถามปลายเปิด (Open-ended) ข้อค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นส่วนบุคคล

เกี่ยวกับข้อเสนอแนะว่าหน่วยงานควรสร้างความสุขให้แก่พนักงานในองค์การอย่างไร 

 3.1.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 1) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสม  

ความถูกต้อง และความครอบคลุมของข้อค าถาม รวมไปถึงรูปแบบของภาษา 

 2) น าแบบสอบถามที่ปรับปรุง แก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ

จ านวน 3 ท่าน ซึ่งเป็นคณาจารย์ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ประกอบไป

ด้วย 

   (1) ผศ.ปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา 

   (2) รศ.วันชัย มีชาติ 

  (3) ผศ.ดร.สุธรรมา นิติเกษตรสุนทร 

 เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์กับข้อค าถาม ( IOC: Index of item-

objective congruence) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนเพ่ือหาค่า IOC ของผู้เชี่ยวชาญ ก าหนดเป็น  

3 ค่า ดังนี้ 

  +1 หมายถึง  ข้อค าถามสอดคล้องกับเนื้อหาที่ต้องการวัด 

  0 หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับเนื้อหาที่ต้องการวัด 

  -1 หมายถึง   ข้อค าถามไม่สอดคล้องกับเนื้อหาที่ต้องการวัด 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 65 

 ข้อค าถามที่ถือว่ามีความตรงตามเนื้อหาในระดับดี สามารถน าไปวัดผลได้ จะต้องมีค่า IOC 

เท่ากับหรือมากกว่า 0.5 

 3.1.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยใช้วิธีการรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลที่ 2 แหล่ง ดังนี้ 

 1) ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 

   (1) ผู้วิจัยด าเนินการติดต่อกับฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ บริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์

แห่งหนึ่งเพื่อขออนุญาตท าการเก็บข้อมูลในการศึกษาวิจัย  

   (2) ผู้วิจัยด าเนินการขอความร่วมมือในการท าแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง  

ซึ่งเป็นพนักงานประจ าส านักงานโรงงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง จ านวน 141 ชุด โดยใช้

แบบสอบถามออนไลน์ (google form) ในการเก็บข้อมูล 

   (3) ผู้วิจัยตรวจสอบจ านวนแบบสอบถามที่ท าเสร็จสิ้น เพ่ือน าข้อมูลไปใช้ในการ

วิเคราะห์ในขั้นต่อไป 

 2) ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลจาก หนังสือ 

บทความ เอกสาร สิ่งพิมพ์ ข้อมูลจากสื่ออิเลคทรอนิคส์ งานวิจัย ที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ

และความสุขในการท างาน 

 3.1.5 การวิเคราะห์ข้อมูล  

 ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 141 คน ของประชากร

เป้าหมายทั้งหมดมาด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์ อย่างไรก็ตามในความเป็นจริง ผู้วิจัยพบว่ามี

ผู้ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพียง 117 คน คิดเป็นร้อยละ 82.98 โดยน าข้อมูลมาลง

รหัสและวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS โดยก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติเพ่ือ

ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และน าผลที่ได้จากการวิเคราะห์มาเสนอข้อมูลโดยใช้

สถิติในการน าเสนอ ดังต่อไปนี้ 

 ส่วนที่ 1 การอธิบายข้อมูลด้วยสถิติ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ เพ่ืออธิบายข้อมูลทั่วไปของ

แบบสอบถาม ส่วนสถิติค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน น ามาใช้อธิบายข้อมูลด้านปัจจัย

วัฒนธรรมองค์การ นิยามความสุขในการท างาน และแนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน 
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 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านลักษณะประชากรกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน

และแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน โดยใช้สติวิเคราะห์ค่าที ( Independent Sample T-

Test) ในการวิเคราะห์ปัจจัยด้านเพศและใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way 

Anova) ในการวิเคราะห์ปัจจัยด้านอายุ รายได้ ระดับการศึกษา อายุการท างาน 

 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การกับทัศนคติเกี่ยวกับ

ความสุขในการท างานและแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) เพ่ือใช้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

สองตัว 

3.2 วิจัยเชิงคุณภาพ 

 วิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้การสัมภาษณ์โดยสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เป็นการ

สัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบ แบบเจาะจง (purposive 

sampling) จากแผนกที่แตกต่างกันทั้งสิ้น 7 แผนก ดังนี้ 

ตารางท่ี 3. 1 จ านวนบุคลากรที่เป็นผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

แผนก ประชากร ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

แผนกงานพิมพ์ 28 1 

แผนกวางแผนและพัฒนา 13 1 

แผนกจัดส่งสินค้า 22 1 

แผนกเทคนิคและซ่อมบ ารุง 17 1 

แผนกขาย 16 1 

แผนกตรวจสอบคุณภาพ 23 1 

แผนกธุรการ 22 1 

รวม 141 7 
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 โดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญคือตัวแทนพนักงานประจ าส านักงานโรงงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่ง

หนึ่งแผนกละ 1 คน รวมทั้งสิ้น 7 คน ซึ่งการสัมภาษณ์ตัวแทนจะช่วยลดอคติของผู้วิจัย ท าให้ได้

ข้อเท็จจริงเชิงลึกของพนักงานและการเก็บข้อมูลจากตัวแทนที่มาจากต่างแผนกกัน จะท าให้ผู้วิจัย

สามารถเข้าถึงมุมมองของพนักงานต่อวัฒนธรรมองค์การ การนิยามและแนวทางการสร้างความสุขใน

การท างาน ที่อาจมีลักษณะที่แตกต่างกันไปตามภาระงานของพนักงานแต่ละแผนก เนื่องจากแต่ละ

แผนกมีลักษณะงานและภาระหน้าที่รับผิดชอบที่แตกต่างกันไป ซึ่งอาจส่งผลต่อการนิยามและแนว

ทางการสร้างสุขในการท างานของพนักงาน  

 3.2.1 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพคือ แบบสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Non 

Structure Interview) เป็นการสัมภาษณ์แบบปลายเปิด เพ่ือให้ได้ข้อมูลส่วนลึกข้อผู้ให้สัมภาษณ์

เกี่ยวกับนิยามค าว่าความสุขในการท างาน 

 3.2.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1) ก าหนดตัวบุคคลที่จะด าเนินการสัมภาษณ์ ซึ่งใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบแบบเจาะจง 

(purposive sampling) จึงได้ตัวแทนของแต่ละแผนกจาก 7 แผนก จ านวนทั้งสิ้น 7 คน จาก

พนักงานประจ าส านักงานโรงงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง 

 2) ติดต่อเพ่ือขออนุญาตสัมภาษณ์ พร้อมทั้งส่งประเด็นที่ต้องการสัมภาษณ์ ซึ่งเป็นเรื่อง

เกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์การ นิยาม การตีความในค าว่าความสุขในการท างาน และแนวทาง  

ในการสร้างความสุข และท าการนัดหมายวันเวลาในการสัมภาษณ์ 

 3) ด าเนินการสัมภาษณ์ พร้อมทั้งขออนุญาตผู้ให้สัมภาษณ์ ตามตัวอย่างค าถามในภาคผนวก 

ข เพ่ือท าการบันทึกเสียงเพื่อใช้ประกอบการศึกษาวิจัย 

 3.2.3 การวิเคราะห์ข้อมูล  

  การวิเคราะห์ข้อมูลของการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง ผู้วิจัยได้ท าการถอดเทป ทบทวน

ข้อสังเกตและเรียบเรียงประเด็นค าตอบของผู้ให้สัมภาษณ์ น ามาเขียนสรุปและท าการวิเคราะห์เนื้อหา 

เพ่ือน าเสนอผลการสัมภาษณ์แบบพรรณนาความเรียง  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรม

องค์การกับลักษณะการให้ความหมายและการตีความของค าว่า “ความสุขในการท างาน” และ

แนวทางในการสร้างความสุขในการท างานของพนักงานประจ าส านักงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่ง

หนึ่ง 

ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์

ข้อมูลออกเป็น 10 ตอน ดังต่อไปนี้ 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ 

 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านทัศนคติเก่ียวกับความสุขในการท างาน 

 ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน 

ตอนที่ 5 การวิเคราะห์ความแตกต่างของลักษณะประชากรกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุข 

ตอนที่ 6 การวิเคราะห์ความแตกต่างของลักษณะประชากรกับแนวทางการสร้างความสุขใน

 การท างาน 

ตอนที่ 7 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของ

วัฒนธรรมองค์การกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานและแนวทางการสร้างความสุข

ในการท างาน 

ตอนที่ 8 การวิเคราะห์ความคิดเห็นส่วนบุคคลเกี่ยวกับค านิยามความหมายของค าว่า 

“ความสุขในการท างาน” 

ตอนที่ 9 การวิเคราะห์ความคิดเห็นส่วนบุคคลเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสร้าง

ความสุขของหน่วยงานแก่พนักงาน 

ตอนที่ 10 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อ

เดือน อายุการท างาน แผนกที่สังกัด และความตรงของวิชาที่จบการศึกษากับสายงาน โดยการ  

แจกแจงความถี่และค่าร้อยละ ดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ 

เพศ จ านวนคน ร้อยละ 

ชาย 48 41.00 

หญิง 69 59.00 

รวม 117 100 

 จากตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 41 และเพศหญิง จ านวน 69 

คน คิดเป็นร้อยละ 59 ตามล าดับ 

ตารางท่ี 4.2 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ 

อายุ จ านวนคน ร้อยละ 

23 – 30 ปี 36 30.80 

31 – 40 ปี 52 44.40 

41 – 50 ปี 29 24.80 

รวม 117 100 

จากตารางที่ 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ 

พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 44.40 รองลงมา 

มีอายุ 23-30 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 30.80 ถัดมามีอายุ ปี 41-50 จ านวน 29 คน คิดเป็น

ร้อยละ 24.80 ตามล าดับ 

ตารางท่ี 4.3 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวนคน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 19 16.20 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 82 70.10 
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ระดับการศึกษา จ านวนคน ร้อยละ 

สูงกว่าปริญญาตรี 16 13.70 

รวม 117 100 

จากตารางที่ 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับ

การศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 82 

คน คิดเป็นร้อยละ 70.10 รองลงมามีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อย

ละ 16.20 ถัดมามีระดับการศกึษาสูงกว่าปริญญาตรีจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 13.70 ตามล าดับ 

ตารางท่ี 4.4 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน จ านวนคน ร้อยละ 

10,001-20,000 บาท 32 27.40 

20,001-30,000 บาท 41 35.00 

30,001-40,000 บาท 

40,001-50,000 บาท 

21 

14 

17.90 

12.00 

มากกว่า 50,000 บาทขึ้นไป 9 7.70 

รวม 117 100 

จากตารางที่ 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้

ต่อเดือน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท จ านวน 41 คน 

คิดเป็นร้อยละ 35.00 รองลงมามีรายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อย

ละ 27.40 ถัดมามีรายได้ต่อเดือน 30,001-40,000 บาท จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 17.90 และ

รายได้ต่อเดือน 40,001-50,000 บาท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 12.00 ส่วนที่เหลือมีรายได้ 

ต่อเดือนมากกว่า 50,000 บาทข้ึนไป จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 7.70 ตามล าดับ 

ตารางท่ี 4.5 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุการท างานในบริษัท 

อายุการท างาน จ านวนคน ร้อยละ 

0-5 ปี 64 54.70 

6-10 ปี 31 26.50 

11-15 ปี 14 12.00 

มากกว่า 15 ปี ขึ้นไป 8 6.80 

รวม 117 100 
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จากตารางที่ 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ

การท างานในบริษัท พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุการท างานในบริษัท 0-5 ปี จ านวน 64 

คน คิดเป็นร้อยละ 54.70 รองลงมามีอายุการท างาน 6-10 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 26.50 

ถัดมามีอายุการท างาน 11-15 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 12.00 ส่วนที่เหลือมีอายุการท างาน

มากกว่า 15 ปีขึ้นไป จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.80 ตามล าดับ 

ตารางท่ี 4.6 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้านแผนกท่ีสังกัด 

แผนก จ านวนคน ร้อยละ 

ฝ่ายเทคนิคและซ่อมบ ารุง 15 12.80 

ฝ่ายงานพิมพ์ 19 16.20 

ฝ่ายจัดส่งสินค้า 18 15.40 

ฝ่ายวางแผนและพัฒนา 13 11.10 

ฝ่ายขาย 

ฝ่ายตรวจสอบคุณภาพ 

ฝ่ายธุรการ 

13 

20 

19 

11.10 

17.10 

16.20 

รวม 117 100 

จากตารางที่ 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้านแผนก

ที่สังกัด  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท างานในฝ่ายตรวจสอบคุณภาพ จ านวน 20 คน คิดเป็น

ร้อยละ 17.10 รองลงมาคือฝ่ายงานพิมพ์ จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 16.20 และฝ่ายธุรการ 

จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 16.20 ถัดมาคือฝ่ายจัดส่งสินค้า จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 15.40 

รองลงมาคือฝ่ายเทคนิคและซ่อมบ ารุง จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 12.80 ถัดมาคือฝ่ายวางแผน

และพัฒนา จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 11.10 และฝ่ายขาย จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 11.10 

ตามล าดับ 

ตารางท่ี 4.7 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านความตรงของวิชาที่จบ
การศึกษากับสายงาน 

ความตรงของสายงาน จ านวนคน ร้อยละ 

ตรงที่สุด 35 29.90 

ค่อนข้างตรง 42 35.90 

ค่อนข้างไม่ตรง 22 18.80 
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ความตรงของสายงาน จ านวนคน ร้อยละ 

ไม่ตรงเลย 18 15.40 

รวม 117 100 

จากตารางที่ 4.7 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านความ

ตรงของวิชาที่จบการศึกษากับสายงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท างานค่อนข้างตรงกับ

การศึกษา จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 35.90 รองลงมาคือตรงกับการศึกษาที่สุด จ านวน 35 คน 

คิดเป็นร้อยละ 29.90 ถัดมาคือค่อนข้างไม่ตรง จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 18.80 และไม่ตรงเลย 

จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 15.40 ตามล าดับ 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ 

การวิเคราะห์ข้อมูลด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ ประกอบไปด้วยหลัก

แนวคิดของ Richard L. Daft จ านวน 4 รูปแบบ ได้แก่ 1. วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ  

2.วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ 3.วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว 4.วัฒนธรรมองค์การแบบ

ระบบราชการ และหลักแนวคิดของเสน่ห์ จุ้ยโต จ านวน 4 รูปแบบ ได้แก่ 1.วัฒนธรรมท างานตาม

หน้าที่ 2.วัฒนธรรมท างานตามกระบวนการ 3.วัฒนธรรมท างานตามฐานของเวลา 4.วัฒนธรรม

ท างานแบบเครือข่าย โดยใช้การอธิบายข้อมูลด้วยสถิติค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานดังตาราง

ต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ
ตามหลักแนวคิดของ Richard L.Daft ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ 

การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของ 
วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมองค์การ 

แบบมุ่งผลส าเร็จ 
ค่าเฉลี่ย 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
การรับรู้ 

1. องค์กรของท่ านมีการก าหนดเป้ าหมาย 

วิ สั ย ทั ศ น์  พั น ธ กิ จ  ไว้ อ ย่ า งชั ด เจ น เป็ น 

ลายลักษณ์อักษร 

4.42 0.65 มากที่สุด 

2. องค์กรของท่าน มีการวางมาตรฐานการ

ท างาน เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติ โดยมี

วัตถุประสงค์ในการบรรลุเป้าหมายที่ได้วางไว้ 

4.36 0.58 มากที่สุด 
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การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของ 
วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมองค์การ 

แบบมุ่งผลส าเร็จ 
ค่าเฉลี่ย 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
การรับรู้ 

3. พนักงานในองค์กรปฏิบัติงานอย่างมุ่ งมั่น  

เพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมาย วิสัยทัศน์และพันธกิจ 

4.12 0.73 มาก 

4. องค์กรของท่ านมุ่ งที่ จะเป็นบริษัทชั้นน า

ทางด้านการพิมพ์ของประเทศและคาดหวังถึง

ส่วนแบ่งทางการตลาด 

4.56 0.62 มากที่สุด 

รวม 4.36 0.65 มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.8  แสดงค่าเฉลี่ยของการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การตามหลัก

แนวคิดของ Richard L.Daft ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมี

การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จในภาพรวม

อยู่ ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ สามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  

ด้านองค์กรมุ่งที่จะเป็นบริษัทชั้นน าทางด้านการพิมพ์ของประเทศและคาดหวังถึงส่วนแบ่งทาง

การตลาด มีค่าเฉลี่ย 4.56 รองลงมาคือองค์กรมีการก าหนดเป้าหมาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ไว้อย่าง

ชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร มีค่าเฉลี่ย 4.42 ถัดมาคือองค์กรมีการวางมาตรฐานการท างาน เพ่ือเป็น

แนวทางในการปฏิบัติ โดยมีวัตถุประสงค์ในการบรรลุเป้าหมายที่ได้วางไว้ มีค่าเฉลี่ย 4.36 และ

พนักงานในองค์กรปฏิบัติงานอย่างมุ่งมั่นเพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมาย วิสัยทัศน์และพันธกิจ มีค่าเฉลี่ย 

4.12 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ
ตามหลักแนวคิดของ Richard L.Daft ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ 

การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของ 
วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมองค์การ 

แบบเครือญาติ 
ค่าเฉลี่ย 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
การรับรู้ 

5. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ

ท างาน เช่นการมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน 

ความสามารถแสดงความคิดเห็นหรือน าเสนอ

แนวคิดใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน 

4.04 0.80 มาก 

6. องค์กรของท่านสนับสนุนและมอบหมายงาน

ให้ท างานร่วมกันเป็นทีม 

4.40 0.71 มากที่สุด 

7. องค์กรของท่านมีลักษณะการท างานแบบ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดความสามัคคีใน

การท างาน 

4.18 0.82 มาก 

8. องค์กรของท่านใส่ใจ ให้ความส าคัญ  

เป็นธรรม ต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 

4.02 0.77 มาก 

รวม 4.16 0.77 มาก 

จากตารางที่ 4.9  แสดงค่าเฉลี่ยของการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การตามหลัก

แนวคิดของ Richard L.Daft ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีการ

รับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ สามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ องค์กรสนับสนุน

และมอบหมายงานให้ท างานร่วมกันเป็นทีม มีค่าเฉลี่ย 4.40 รองลงมาคือองค์กรมีลักษณะการท างาน

แบบช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดความสามัคคีในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 4.18 ถัดมาคือองค์กร 

เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการท างาน เช่นการมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน ความสามารถแสดงความ

คิดเห็นหรือน าเสนอแนวคิดใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน มีค่าเฉลี่ย 4.04 และองค์กรของท่าน

ใส่ใจ ให้ความส าคัญ เป็นธรรม ต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน มีค่าเฉลี่ย 4.02 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม
องค์การตามหลักแนวคิดของ Richard L.Daft ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว 

การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของ 
วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมองค์การ 

แบบปรับตัว 
ค่าเฉลี่ย 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
การรับรู้ 

9. องค์กรของท่านสามารถปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว 

หากเกิดการเปลี่ยนแปลงจากสภาวะแวดล้อม

ภายนอก 

4.11 0.74 มาก 

10. องค์กรของท่านให้อิสระทางความคิดในการ

ท างาน 

4.03 0.75 มาก 

11. องค์กรของท่านสนับสนุนให้พนักงานกล้าคิด 

กล้าลอง ริเริ่มท าในสิ่งใหม่ๆ เพ่ือส่งเสริมให้เกิด

การเรียนรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

4.21 0.68 มากที่สุด 

12. องค์กรของท่านมีการจัดอบรม เพ่ือส่งเสริมให้

พนักงานเกิดการเรียนรู้ในเรื่องต่างๆที่เกี่ยวข้องกับ

การท างาน 

4.10 0.82 มาก 

13. องค์กรของท่านมีกลยุทธ์เพ่ือตอบสนองความ

ต้องการใหม่ๆของลูกค้า โดยไม่ยึดติดกับกรอบการ

ท างานในแบบเดิม  

4.19 0.73 มาก 

รวม 4.13 0.75 มาก 

จากตารางที่  4.10 แสดงค่าเฉลี่ยของการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ 

ตามหลักแนวคิดของ Richard L.Daft ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม

มีการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัวในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ สามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ องค์กรสนับสนุนให้

พนักงานกล้าคิด กล้าลอง ริเริ่มท าในสิ่งใหม่ๆ เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

มีค่าเฉลี่ย 4.21 รองลงมาองค์กรมีกลยุทธ์เพ่ือตอบสนองความต้องการใหม่ๆของลูกค้า โดยไม่ยึดติด

กับกรอบการท างานในแบบเดิม มีค่าเฉลี่ย 4.19 ถัดมาคือองค์กรสามารถปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว  

หากเกิดการเปลี่ยนแปลงจากสภาวะแวดล้อมภายนอก มีค่าเฉลี่ย 4.11 ต่อมาคือองค์กรมีการจัด
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อบรม เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ในเรื่องต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการท างาน มีค่าเฉลี่ย 4.10 

และองค์กรให้อิสระทางความคิดในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 4.03 ตามล าดับ 

ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม
องค์การตามหลักแนวคิดของ Richard L.Daft ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบระบบราชการ 

การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของ 
วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมองค์การ 

แบบระบบราชการ 
ค่าเฉลี่ย 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
การรับรู้ 

14. องค์กรของท่ านมีกฎ ระเบียบและค าสั่ ง  

ที่พนักงานต้องยึดถือและปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด 

4.25 0.68 มากที่สุด 

15. องค์กรของท่านมีระบบการท างานแบบเน้น

สายการบังคับบัญชา โดยพนักงานต้องเชื่อฟังและ

ปฏิบัติตามค าสั่งของหัวหน้าและผู้บริหาร 

4.25 0.62 มากที่สุด 

16. องค์กรของท่านมีการติดตามและประเมินผล

การปฏิบัติงานของพนักงานอย่างต่อเนื่อง 

4.22 0.66 มากที่สุด 

17. องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับการใช้

ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า โดยให้เกิดประสิทธิภาพใน

การท างานสูงสุด 

4.26 0.73 มากที่สุด 

รวม 4.24 0.67 มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.11 แสดงค่าเฉลี่ยของการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การตาม

หลักแนวคิดของ Richard L.Daft ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบระบบราชการ พบว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามมีการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมองค์การแบบระบบ

ราชการในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อสามารถเรียงล าดับจากมากไปหา

น้อยได้ดังนี้ องค์กรให้ความส าคัญกับการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า โดยให้เกิดประสิทธิภาพในการ

ท างานสูงสุด มีค่าเฉลี่ย 4.26 รองลงมาคือองค์กรมีกฎ ระเบียบและค าสั่ง ที่พนักงานต้องยึดถือและ

ปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด มีค่าเฉลี่ย 4.25 และองค์กรมีระบบการท างานแบบเน้นสายการบังคับ

บัญชา โดยพนักงานต้องเชื่อฟังและปฏิบัติตามค าสั่งของหัวหน้าและผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ย 4.25 ถัดมา

คือองค์กรมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ย 4.22 

ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม
องค์การตามหลักแนวคิดของเสน่ห์ จุ้ยโต ด้านวัฒนธรรมท างานตามหน้าที่ 

การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของ 
วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมท างาน 

ตามหน้าที่ 
ค่าเฉลี่ย 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
การรับรู้ 

18. องค์กรของท่ านมีการจัดกลุ่ มแผนกเพ่ื อ

รับผิดชอบงานในแต่ละส่วนได้อย่างชัดเจน 

4.35 0.71 มากที่สุด 

19. องค์กรของท่านมีระบบหรือกระบวนการใน

การตรวจสอบการท างานของพนักงานทุกคน 

4.25 0.66 มากที่สุด 

20. องค์ กรของท่ านนับ ได้ ว่ า เป็ นองค์ กรที่ มี

เทคโนโลยีในการผลิตที่ทันสมัย สามารถสร้างความ

เชื่อมั่นและเชื่อถือในด้านการผลิตแก่ลูกค้า 

4.29 0.73 มากที่สุด 

รวม 4.30 0.70 มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉลี่ยของการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การตาม

หลักแนวคิดของเสน่ห์ จุ้ยโต ด้านวัฒนธรรมท างานตามหน้าที่ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้

เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมท างานตามหน้าที่ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ สามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านองค์กรมีการจัดกลุ่ม

แผนกเพ่ือรับผิดชอบงานในแต่ละส่วนได้อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ย 4.35 รองลงมาคือองค์กรนับได้ว่าเป็น

องค์กรที่มีเทคโนโลยีในการผลิตที่ทันสมัย สามารถสร้างความเชื่อมั่นและเชื่อถือในด้านการผลิตแก่

ลูกค้ามีค่าเฉลี่ย 4.29 ถัดมาคือองค์กรมีระบบหรือกระบวนการในการตรวจสอบการท างานของ

พนักงานทุกคน มีค่าเฉลี่ย 4.25 ตามล าดับ 

 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 78 

ตารางที่ 4.13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม
องค์การตามหลักแนวคิดของเสน่ห์ จุ้ยโต ด้านวัฒนธรรมท างานตามกระบวนการ 

การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของ 
วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมท างาน 

ตามกระบวนการ 
ค่าเฉลี่ย 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
การรับรู้ 

21. อ งค์ ก รขอ งท่ าน มี จุ ด มุ่ งห ม ายที่ ส าคั ญ  

ในการสร้างความพึงพอใจสูงสุดแก่ลูกค้า 

4.35 0.73 มากที่สุด 

22. องค์กรของท่านมีการกระตุ้นให้ร่วมกันท างาน

เป็นทีม เพ่ือช่วยกันผลิตผลงานที่ตรงกับความ

ต้องการของลูกค้า 

4.32 0.73 มากที่สุด 

23. องค์กรของท่านมีระบบการให้รางวัลหรือสิ่ง

ตอบแทนตามผลงาน 

3.87 0.87 มาก 

24. องค์กรของท่านมีกฎระเบียบที่ยืดหยุ่น เพ่ือ

สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่าง

รวดเร็ว  

4.26 0.88 มากที่สุด 

รวม 4.20 0.80 มาก 

จากตารางที่ 4.13 แสดงค่าเฉลี่ยของการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การตาม

หลักแนวคิดของ เสน่ห์ จุ้ยโต ด้านวัฒนธรรมท างานตามกระบวนการ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมี  

การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมท างานตามกระบวนการในภาพรวมอยู่

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ สามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านองค์กรมี

จุดมุ่งหมายที่ส าคัญ ในการสร้างความพึงพอใจสูงสุดแก่ลูกค้า มีค่าเฉลี่ย 4.35 รองลงมาคือ องค์กรมี

การกระตุ้นให้ร่วมกันท างานเป็นทีม เพ่ือช่วยกันผลิตผลงานที่ตรงกับความต้องการของลูกค้า  

มีค่าเฉลี่ย 4.32 ถัดมาคือองค์กรมีกฎระเบียบที่ยืดหยุ่น เพ่ือสามารถตอบสนองความต้องการของ

ลูกค้าได้อย่างรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ย 4.26 และองค์กรมีระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนตามผลงาน  

มีค่าเฉลี่ย 3.34 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม
องค์การตามหลักแนวคิดของเสน่ห์ จุ้ยโต ด้านวัฒนธรรมท างานตามฐานของเวลา 

การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของ 
วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมท างาน 

ตามฐานของเวลา 
ค่าเฉลี่ย 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
การรับรู้ 

25. องค์กรของท่านมีการวางแผนและก าหนด

ระยะเวลาในการท างานที่ชัดเจน เพ่ือใช้เป็นกรอบ

ในการท างาน 

4.26 0.84 มากที่สุด 

26. องค์กรของท่านมีเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อใช้

ในการจัดการงาน ส่งผลให้สามารถจัดการงานได้

อย่างรวดเร็ว 

4.22 0.76 มากที่สุด 

27. องค์กรของท่านคิดค้นและหาวิธี ในการลด

เวลาในรอบผลิตอยู่เสมอ ส่งผลให้ประหยัดเวลา

และเพ่ิมผลผลิตในการท างานมากยิ่งขึ้น 

4.28 0.80 มากที่สุด 

รวม 4.26 0.80 มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.14 แสดงค่าเฉลี่ยของการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การตาม

หลักแนวคิดของ เสน่ห์ จุ้ยโต ด้านวัฒนธรรมท างานตามฐานของเวลา พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีการ

รับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมท างานตามฐานของเวลาในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ สามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ องค์กรคิดค้น

และหาวิธี ในการลดเวลาในรอบผลิตอยู่เสมอ ส่งผลให้ประหยัดเวลาและเพ่ิมผลผลิตในการท างาน

มากยิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ย 4.28 รองลงมาคือองค์กรมีการวางแผนและก าหนดระยะเวลาในการท างานที่

ชัดเจน เพ่ือใช้เป็นกรอบในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 4.26 ถัดมาคือองค์กรของท่านมีเทคโนโลยี

สารสนเทศ เพ่ือใช้ในการจัดการงาน ส่งผลให้สามารถจัดการงานได้อย่างรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ย 4.22 

ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม
องค์การตามหลักแนวคิดของเสน่ห์ จุ้ยโต ด้านวัฒนธรรมท างานแบบเครือข่าย 

การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของ 
วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมท างาน 

แบบเครือข่าย 
ค่าเฉลี่ย 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
การรับรู้ 

28. องค์กรของท่านมีการท างานร่วมกับเครือข่าย

หรือพันธมิตรในแวดวงการพิมพ์ 

3.95 0.90 มาก 

29. องค์กรของท่านมีการท างานที่เป็นแบบเหมา

ช่วง (Sub-Contractor: รับผลิต บรรจุผลิตภัณฑ์ 

พร้อมส่งออก ครบวงจร) 

4.09 0.97 มาก 

30. องค์กรของท่านมีการสร้างสายผลิตภัณฑ์ธุรกิจ

ใหม่ ที่นอกเหนือจากการพิมพ์ 

4.23 0.81 มากที่สุด 

รวม 4.09 0.89 มาก 

จากตารางที่ 4.15 แสดงค่าเฉลี่ยของการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การตาม

หลักแนวคิดของ เสน่ห์ จุ้ยโต ด้านวัฒนธรรมท างานแบบเครือข่าย พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมี  

การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมท างานแบบเครือข่ายในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ สามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านองค์กรของท่าน

มีการสร้างสายผลิตภัณฑ์ธุรกิจใหม่ ที่นอกเหนือจากการพิมพ์ มีค่าเฉลี่ย 4.23 รองลงมาคือ องค์กร

ของท่านมีการท างานที่เป็นแบบเหมาช่วง (Sub-Contractor: รับผลิต บรรจุผลิตภัณฑ์ พร้อมส่งออก 

ครบวงจร) มีค่าเฉลี่ย 4.09 ถัดมาคือองค์กรของท่านมีการท างานร่วมกับเครือข่ายหรือพันธมิตรใน 

แวดวงการพิมพ์ มีค่าเฉลี่ย 3.95 ตามล าดับ 

4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

การวิเคราะห์ข้อมูลด้านทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 3 ด้าน ประกอบด้วย  

1. ด้านอารมณ์และความรู้สึก 2. ด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงาน 3. ด้านความพึงพอใจในชีวิต 

โดยใช้การอธิบายข้อมูลด้วยสถิติค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังตารางต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้าน
อารมณ์และความรู้สึก 

ทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 
ด้านอารมณ์และความรู้สึก 

ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับความ 
คิดเห็น 

1. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือ การท างาน

ที่ก่อให้เกิดความรู้สึกตื่นตัว และกระตือรือร้นใน

การมาท างาน  

4.45 0.64 มากที่สุด 

2. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือ การท างาน

ที่ก่อให้เกิดความสนุกและเพลิดเพลินต่องานที่

ได้รับมอบหมาย 

4.37 0.73 มากที่สุด 

3. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือ การท างาน

ที่ก่อให้เกิดความไม่ย่อท้อในการแก้ไขปัญหา และ

ไม่เกิดความเบื่อหน่ายต่อปัญหาที่ต้องเผชิญ 

4.44 0.68 มากที่สุด 

4. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือ การท างาน

ที่ก่อให้เกิดความรักในงานที่ท า 

4.50 0.68 มากที่สุด 

5. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือ การท างาน

ที่ไม่ก่อให้เกิดความรู้สึกวิตก กังวล หรือเครียด 

จากการท างาน 

4.39 0.82 มากที่สุด 

6. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือ การท างาน

ที่ก่อให้ เกิดความรู้สึกดี ที่ ได้ เป็นส่วนหนึ่ งของ

บริษัทในการขับเคลื่อนองค์กร 

4.46 0.65 มากที่สุด 

7. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือ การท างาน

ที่ก่อให้เกิดความภูมิใจในหน้าที่ การงานของตน 

4.44 0.66 มากที่สุด 

รวม 4.44 0.69 มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.16 แสดงค่าเฉลี่ยของทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านอารมณ์และ

ความรู้สึกพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านอารมณ์และ
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ความรู้สึกในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อสามารถเรียงล าดับจากมากไปหา

น้อยได้ดังนี้ ด้านความสุขในการท างานคือ การท างานที่ก่อให้เกิดความรักในงานที่ท า มีค่าเฉลี่ย 4.50 

รองลงมาคือความสุขในการท างานคือการท างานที่ก่อให้เกิดความรู้สึกดี ที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของบริษัท

ในการขับเคลื่อนองค์กร มีค่าเฉลี่ย 4.46 ถัดมาคือความสุขในการท างานคือการท างานที่ก่อให้เกิด

ความรู้สึกตื่นตัวและกระตือรือร้นในการมาท างาน มีค่าเฉลี่ย 4.45 ถัดมาคือความสุขในการท างานคือ

การท างานที่ก่อให้เกิดความไม่ย่อท้อในการแก้ไขปัญหาและไม่เกิดความเบื่อหน่ายต่อปัญหาที่ต้อง

เผชิญ มีค่าเฉลี่ย 4.44 และความสุขในการท างานคือการท างานที่ก่อให้เกิดความภูมิใจในหน้าที่  

การงานของตน มีค่าเฉลี่ย 4.44 รองลงมาตามคือ ความสุขในการท างานคือการท างานที่ไม่ก่อให้เกิด

ความรู้สึกวิตก กังวลหรือเครียดจากการท างาน มีค่าเฉลี่ย 4.39 และล าดับสุดท้ายคือความสุขในการ

ท างานคื อการท างานที่ ก่ อ ให้ เกิ ดความสนุ กและเพลิ ด เพลิ นต่ องานที่ ได้ รับมอบหมาย  

มีค่าเฉลี่ย 4.37 ตามล าดับ 

ตารางที่ 4.17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้าน
ทัศนคติและความพึงพอใจในงาน 

ทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 
ด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงาน 

ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับความ 
คิดเห็น 

8. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการได้

ท างานที่ตนถนัดและมีความรู้ที่ครอบคลุมกับงานที่

ได้รับมอบหมาย 

4.26 0.76 มากที่สุด 

9. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน เกิดจากการได้

รับผิดชอบงานที่มีปริมาณที่เหมาะสม ยุติธรรมต่อ

ท่าน ไม่หนักจนเกินไป 

4.39 0.77 มากที่สุด 

10. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการได้

ท างานที่ เป็นประโยชน์ต่อผู้ อ่ืน และช่วยสร้าง

คุณค่าของตัวท่านเอง  

4.49 0.68 มากที่สุด 

11. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการได้

ท างาน ที่ก่อให้เกิดการพัฒนาตนเอง ส่งเสริมให้

เกิดความก้าวหน้าในงาน 

4.58 0.59 มากที่สุด 
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ทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 
ด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงาน 

ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับความ 
คิดเห็น 

12. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการได้รับ

อิสระในการท างาน มากกว่าการถูกควบคุมจาก

ผู้บังคับบัญชา 

4.29 0.72 มากที่สุด 

13. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการมี

ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน และพร้อมที่จะ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน 

4.50 0.66 มากที่สุด 

14. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการได้รับ

ผลตอบแทน หรือสวัสดิการต่างๆคุ้มค่ากับการ

ท างาน 

4.35 0.69 มากที่สุด 

15. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการ

ท างานได้ส าเร็จตามที่องค์กรตั้งเป้าหมายไว้ 

4.53 0.62 มากที่สุด 

รวม 4.42 0.69 มากที่สุด 

จากตารางที่4.17 แสดงค่าเฉลี่ยของทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านทัศนคติและ 

ความพึงพอใจในงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านทัศนคติ

และความพึงพอใจในงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็ นรายข้อ สามารถ

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านความสุขในการท างานคือการได้ท างานที่ก่อให้เกิดการ

พัฒนาตนเอง ส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในงาน มีค่าเฉลี่ย 4.58 รองลงมาคือความสุขในการท างาน

คือการท างานได้ส าเร็จตามท่ีองค์กรตั้งเป้าหมายไว้ มีค่าเฉลี่ย 4.53 ถัดมาคือความสุขในการท างานคือ

การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานและพร้อมที่จะช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 

4.50 ถัดมาคือความสุขในการท างานคือการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อผู้อื่นและช่วยสร้างคุณค่าของ

ตัวท่านเอง มีค่าเฉลี่ย 4.49 รองลงมาคือความสุขในการท างาน เกิดจากการได้รับผิดชอบงานที่มี

ปริมาณที่เหมาะสม ยุติธรรมต่อท่าน ไม่หนักจนเกินไป มีค่าเฉลี่ย 4.39 ถัดมาคือความสุขในการ

ท างานคือการได้รับผลตอบแทนหรือสวัสดิการต่างๆคุ้มค่ากับการท างาน มีค่าเฉลี่ย 4.35 ด้าน

ความสุขในการท างานคือการได้รับอิสระในการท างาน มากกว่าการถูกควบคุมจากผู้บังคับบัญชา  
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มีค่าเฉลี่ย 4.29 ล าดับท้ายสุดคือความสุขในการท างาน คือการได้ท างานที่ตนถนัดและมีความรู้ที่

ครอบคลุมกับงานที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ย 4.26 ตามล าดับ 

ตารางที่ 4.18 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้าน
ความพึงพอใจในชีวิต 

ทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 
ด้านความพึงพอใจในชีวิต 

ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับความ 
คิดเห็น 

16. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการ

ท างานที่ช่วยให้ท่านมีชีวิตความเป็นอยู่ที่มีคุณภาพ

ที่ด ี

4.46 0.62 มากที่สุด 

17. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการ

ท างานที่ช่วยให้ท่านบรรลุเป้าหมายในชีวิตที่ได้

ตั้งใจไว้ 

4.40 0.70 มากที่สุด 

18. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการ

ท างานที่ท าให้ท่านรู้สึกถึงความหมายของชีวิต 

4.35 0.75 มากที่สุด 

19. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการ

ท างานที่ท าให้ท่านมีความพอใจในสิ่งที่ตนเอง

เป็นอยู่ และมีอยู่ 

4.38 0.70 มากที่สุด 

รวม 4.40 0.69 มากที่สุด 

 จากตารางที่ 4.18 แสดงค่าเฉลี่ยของทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านความพึง

พอใจในชีวิตพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านความพึงพอใจใน

ชีวิต ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ สามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย

ได้ดังนี้ ด้านความสุขในการท างานคือการท างานที่ช่วยให้ท่านมีชีวิตความเป็นอยู่ที่มีคุณภาพที่ดี  

มีค่าเฉลี่ย 4.46 รองลงมาคือความสุขในการท างานคือการท างานที่ช่วยให้ท่านบรรลุเป้าหมายในชีวิต

ที่ได้ตั้งใจไว้ มีค่าเฉลี่ย 4.40 ถัดมาคือความสุขในการท างานคือการท างานที่ท าให้ท่านมีความพอใจใน

สิ่งที่ตนเองเป็นอยู่และมีอยู่ มีค่าเฉลี่ย 4.38 และความสุขในการท างานคือการท างานที่ท าให้ท่านรู้สึก

ถึงความหมายของชีวิต มีค่าเฉลี่ย 4.35 ตามล าดับ 
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4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน 

 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านแนวทางการสร้างความสุขในการท างานจากส านักงานกองทุน

สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 8 ประการ ได้แก่ 1. Happy body มีสุขภาพดี 2. Happy heart  

มีน้ าใจงาม 3. Happy relax การผ่อนคลาย  4. Happy brain การหาความรู้  5. Happy soul  

ความศรัทธาศาสนาและศีลธรรม 6. Happy money รู้จักใช้เงิน 7. Happy family ครอบครัวที่ดี  

8. Happy society สังคมดี โดยใช้การอธิบายข้อมูลด้วยสถิติค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการสร้างความสุขในการท างานด้าน
Happy body มีสุขภาพดี 

แนวทางการสร้างความสุข 
Happy Body มีสุขภาพดี 

ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
พฤติกรรม 

1. ท่ าน ทาน อาห ารที่ มี ป ระ โยชน์ และห มั่ น 

ออกก าลังกายอยู่สม่ าเสมอ 

3.79 0.99 มาก 

2. ท่านมีการตรวจสุขภาพประจ าปีและมีร่างกายที่

สมบูรณ์ แข็งแรง ไม่มีโรคประจ าตัว 

4.32 0.75 มากที่สุด 

3. ท่านเป็นคนมองโลกในแง่บวกและมีสุขภาพจิต 

ที่ด ี

4.09 0.81 มาก 

4. ท่านฝึกตนเองให้เข้าใจธรรมชาติของชีวิตและ

พร้อมรับมือกับสิ่งที่เกิดขึ้นสภาวะที่แปรเปลี่ยนไป 

4.32 0.67 มากที่สุด 

รวม 4.13 0.80 มาก 

จากตารางที่ 4.19 แสดงค่าเฉลี่ยของแนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้าน Happy 

body มีสุขภาพดี พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการสร้างความสุขในการท างานด้านHappy 

body มีสุขภาพดี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อสามารถเรียงล าดับจากมากไป

หาน้อยได้ดังนี้  การตรวจสุขภาพประจ าปีและมีร่างกายที่สมบูรณ์ แข็งแรง ไม่มีโรคประจ าตัว  

มีค่าเฉลี่ย 4.32 และการฝึกตนเองให้เข้าใจธรรมชาติของชีวิต และพร้อมรับมือกับสิ่งที่เกิดขึ้นสภาวะที่

แปรเปลี่ยนไป มีค่าเฉลี่ย 4.32 รองลงมาคือ เป็นคนมองโลกในแง่บวกและมีสุขภาพจิตที่ดี มีค่าเฉลี่ย 
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4.09 และการทานอาหารที่มีประโยชน์และหมั่นออกก าลังกายอยู่สม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ย 3.79 

ตามล าดับ 

ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการสร้างความสุขในการท างานด้าน 
Happy heart มีน้ าใจงาม 

แนวทางการสร้างความสุข 
Happy heart มีน  าใจงาม 

ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
พฤติกรรม 

5. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมบริจาคเงินหรือสิ่งของ

ให้กับผู้ด้อยโอกาสหรือขาดแคลน 

4.02 0.81 มาก 

6. ท่านมีความเห็นอก เห็นใจ และให้ก าลังใจกับ

ผู้อื่นอย่างจริงใจ 

4.32 0.63 มากที่สุด 

7. เมื่อผู้ อ่ืนต้องการความช่วยเหลือ ท่านจะรีบ

ช่วยเหลืออย่างสุดความสามารถของท่าน 

4.36 0.59 มากที่สุด 

รวม 4.23 0.68 มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.20 แสดงค่าเฉลี่ยของแนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้าน  Happy 

heart มีน้ าใจงาม พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการสร้างความสุขในการท างานด้าน Happy 

heart มีน้ าใจงามในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อสามารถเรียงล าดับจาก

มากไปหาน้อยได้ดังนี้ ผู้อ่ืนต้องการความช่วยเหลือ ท่านจะรีบช่วยเหลืออย่างสุดความสามารถของ

ท่าน มีค่าเฉลี่ย 4.36 รองลงมาคือ การความเห็นอก เห็นใจและให้ก าลังใจกับผู้ อ่ืนอย่างจริงใจ  

มีค่าเฉลี่ย 4.32 และการเข้าร่วมกิจกรรมบริจาคเงินหรือสิ่งของให้กับผู้ด้อยโอกาสหรือขาดแคลน  

มีค่าเฉลี่ย 4.02 ตามล าดับ 

ตารางที่ 4. 21 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการสร้างความสุขในการท างาน
ด้าน Happy relax การผ่อนคลาย 

แนวทางการสร้างความสุข 
Happy Relax การผ่อนคลาย 

ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
พฤติกรรม 

8. ท่านแบ่งเวลาเพ่ือออกไปพบปะสังสรรค์หรือท า

กิจกรรมเพื่อผ่อนคลายความเครียด 

4.13 0.89 มาก 

9. ท่านมีงานอดิเรกที่ชอบท าเป็นประจ าในเวลาว่าง 3.98 0.90 มาก 
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แนวทางการสร้างความสุข 
Happy Relax การผ่อนคลาย 

ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
พฤติกรรม 

10. หากท่านรู้สึกเหนื่อยล้าจากการท างาน ท่านจะ

หยุดพักเพ่ือเป็นการผ่อนคลายแล้วค่อยกลับไป 

ท าต่อ 

4.06 0.80 มาก 

รวม 4.06 0.86 มาก 

จากตารางที่ 4.21 แสดงค่าเฉลี่ยของแนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้าน  Happy 

relax การผ่อนคลาย พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการสร้างความสุขในการท างานด้าน 

Happy relax การผ่อนคลาย ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อสามารถเรียงล าดับ

จากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ การแบ่งเวลาเพ่ือออกไปพบปะสังสรรค์หรือท ากิจกรรมเพ่ือผ่อนคลาย

ความเครียด มีค่าเฉลี่ย 4.13 รองลงมาคือ การรู้สึกเหนื่อยล้าจากการท างาน จะหยุดพักเพ่ือเป็นการ

ผ่อนคลาย แล้วค่อยกลับไปท าต่อ มีค่าเฉลี่ย 4.06 ถัดมาคือการมีงานอดิเรกที่ชอบท าเป็นประจ าใน

เวลาว่าง มีค่าเฉลี่ย 3.98 ตามล าดับ 

ตารางท่ี 4.22 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการสร้างความสุขในการท างานด้าน 
Happy brain การหาความรู้ 

แนวทางการสร้างความสุข 
Happy Brain การหาความรู้ 

ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
พฤติกรรม 

11. ท่านหาความรู้ใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานที่ตน

ท าอยู่เสมอ 

4.15 0.65 มาก 

12. ท่านคิดว่าการที่จะก้าวหน้าในงานได้ จะต้องมี

การพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

4.55 0.56 มากที่สุด 

13. ท่านสนใจที่จะเข้าร่วมการฝึกอบรมด้านต่างๆ 

เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

4.40 0.70 มากที่สุด 

รวม 4.36 0.64 มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.22 แสดงค่าเฉลี่ยของแนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้าน  Happy 

brain การหาความรู้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการสร้างความสุขในการท างาน Happy 

brain การหาความรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ สามารถเรียงล าดับ
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จากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  ด้านการที่จะก้าวหน้าในงานได้ จะต้องมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ  

มีค่าเฉลี่ย 4.55 รองลงมาคือการสนใจที่จะเข้าร่วมการฝึกอบรมด้านต่างๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพของ

ตนเอง มีค่าเฉลี่ย 4.40 และการหาความรู้ใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานที่ตนท าอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย 4.15 

ตามล าดับ 

ตารางที่ 4.23 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการสร้างความสุขในการท างาน 
ด้าน Happy soul ความศรัทธาศาสนาและศีลธรรม 

แนวทางการสร้างความสุข 
Happy Soul  

ความศรัทธาศาสนาและศีลธรรม 
ค่าเฉลี่ย 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
พฤติกรรม 

14. ท่านยึดหลักศีลธรรมในการด าเนินชีวิต 4.30 0.65 มากที่สุด 

15. ท่านซื่อสัตย์ต่อหน้าที่และมีคุณธรรม 4.45 0.58 มากที่สุด 

16. ท่านแสดงความศรัทธาในศาสนา โดยการเข้า

ร่วมกิจกรรมทางศาสนาเป็นประจ า 

4.06 0.81 มาก 

รวม 4.27 0.68 มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.23 แสดงค่าเฉลี่ยของแนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้าน Happy 

soul ความศรัทธาศาสนาและศีลธรรม พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการสร้างความสุขในการ

ท างาน ด้าน Happy soul ความศรัทธาศาสนาและศีลธรรม ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อสามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ การซื่อสัตย์ต่อหน้าที่และมี

คุณธรรม มีค่าเฉลี่ย 4.45 รองลงมาคือการยึดหลักศีลธรรมในการด าเนินชีวิต มีค่าเฉลี่ย 4.30 และ

การแสดงความศรัทธาในศาสนา โดยการเข้าร่วมกิจกรรมทางศาสนาเป็นประจ า มีค่าเฉลี่ย 4.06 

ตามล าดับ 

ตารางท่ี 4.24 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการสร้างความสุขในการท างานด้าน 
Happy money รู้จักใช้เงิน 

แนวทางการสร้างความสุข 
Happy Money รู้จักใช้เงิน 

ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
พฤติกรรม 

17. ท่านมีการท าบันทึกสรุปรายรับ รายจ่ายอยู่

เสมอ 

3.14 1.09 ปานกลาง 
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แนวทางการสร้างความสุข 
Happy Money รู้จักใช้เงิน 

ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
พฤติกรรม 

18. ท่านมีการจัดการรายรับและการวางแผนใช้

จ่ายของตนเอง 

3.77 0.74 มาก 

19. ท่านมีเงินออมในแต่ละเดือน 3.79 0.89 มาก 

20. ท่านสามารถช าระหนี้สิน เช่น บัตรเครดิต ค่า

งวดบ้าน ค่างวดรถ ได้ตรงตามก าหนด 

4.27 0.86 มากที่สุด 

รวม 3.74 0.89 มาก 

จากตารางที่ 4.24 แสดงค่าเฉลี่ยของแนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้าน Happy 

money รู้จักใช้เงิน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการสร้างความสุขในการท างานด้าน 

Happy money รู้จักใช้เงินในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อสามารถเรียงล าดับ

จากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ การสามารถช าระหนี้สิน เช่น บัตรเครดิต ค่างวดบ้าน ค่างวดรถ ได้ตรงตาม

ก าหนด มีค่าเฉลี่ย 4.27 รองลงมาคือ การมีเงินออมในแต่ละเดือน มีค่าเฉลี่ย 3.79 ถัดมาคือ 

การจัดการรายรับและการวางแผนใช้จ่ายของตนเอง มีค่าเฉลี่ย 3.77 และการท าบันทึกสรุปรายรับ 

รายจ่ายอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย 3.14 ตามล าดับ 

ตารางท่ี 4.25 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการสร้างความสุขในการท างานด้าน 
Happy family ครอบครัวที่ดี 

แนวทางการสร้างความสุข 
Happy Family ครอบครัวที่ดี 

ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
พฤติกรรม 

21. ท่านคิดว่าครอบครัวเป็นก าลังใจที่ดีและมี

ความหมายต่อชีวิต 

4.63 0.58 มากที่สุด 

22. เมื่อท่านพบปัญหาในชีวิต ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง

งาน  หรือ เรื่ องส่ วนตั ว  ครอบครัวจะช่ วยให้

ค าปรึกษาแก่ท่านได้อย่างดี 

4.26 0.82 มากที่สุด 

23. ครอบครัวของท่านเป็นครอบครัวที่อบอุ่น รัก

ใคร่กลมเกลียว ไม่มีปัญหาทะเลาะเบาะแว้ง 

4.32 0.81 มากที่สุด 
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แนวทางการสร้างความสุข 
Happy Family ครอบครัวที่ดี 

ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
พฤติกรรม 

24. ท่านแบ่งเวลาและให้ความส าคัญกับครอบครัว  4.21 0.91 มากที่สุด 

รวม 4.36 0.78 มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.25 แสดงค่าเฉลี่ยของแนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้าน Happy 

family ครอบครัวที่ดี พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการสร้างความสุขในการท างานด้าน 

Happy family ครอบครัวที่ดีในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อสามารถ

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ครอบครัวเป็นก าลังใจที่ดีและมีความหมายต่อชีวิต มีค่าเฉลี่ย 

4.63 รองลงมาคือการเป็นครอบครัวที่อบอุ่น รักใคร่กลมเกลียว ไม่มีปัญหาทะเลาะเบาะแว้ง  

มีค่าเฉลี่ย 4.32 ถัดมาคือการพบปัญหาในชีวิต ไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว ครอบครัวจะ

ช่วยให้ค าปรึกษาแก่ท่านได้อย่างดี มีค่าเฉลี่ย 4.26 และการแบ่งเวลาและให้ความส าคัญกับครอบครัว 

มีค่าเฉลี่ย 4.21 ตามล าดับ 

ตารางท่ี 4.26 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการสร้างความสุขในการท างานด้าน 
Happy society สังคมดี 

แนวทางการสร้างความสุข 
Happy Society สังคมดี 

ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
พฤติกรรม 

25. ท่ าน มี ก ารพบ ป ะพู ดคุ ยแล ะช่ วย เห ลื อ 

ก่อให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับคนในชุมชนที่ท่าน 

พักอาศัย 

3.90 0.99 มาก 

26. ท่านสร้างความสามัคคีและรู้สึกเป็นอันหนึ่ง 

อันเดียวกันในหมู่คณะ 

4.11 0.85 มาก 

27. ท่านมีความเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่กับสังคมทั้งในที่

ท างาน และชุมชนที่พักอาศัย 

4.11 0.77 มาก 

28. ท่านช่วยสอดส่องดูแลและรักษาสิ่งแวดล้อมที่

อยู่รอบตัว 

4.30 0.73 มากที่สุด 

รวม 4.10 0.84 มาก 
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จากตารางที่ 4.26 แสดงค่าเฉลี่ยของแนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้าน Happy 

society สังคมดี พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการสร้างความสุขในการท างานด้าน Happy 

society สังคมดี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อสามารถเรียงล าดับจากมากไป

หาน้อยได้ดังนี้ การช่วยสอดส่องดูแล และรักษาสิ่งแวดล้อมที่อยู่รอบตัว มีค่าเฉลี่ย 4.30 รองลงมาคือ

การสร้างความสามัคคีและรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในหมู่คณะ มีค่าเฉลี่ ย 4.11 ถัดมาคือความ

เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่กับสังคมทั้งในที่ท างานและชุมชนที่พักอาศัย มีค่าเฉลี่ย 4.11 และการพบปะพูดคุย

และช่วยเหลือ ก่อให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับคนในชุมชนที่ท่านพักอาศัย มีค่าเฉลี่ย 3.90 ตามล าดับ 

4.5 การวิเคราะห์ความแตกต่างของลักษณะประชากรกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุข 

สมมุติฐาน ลักษณะประชากรที่แตกต่างกันมีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานที่แตกต่างกัน 

 H0 = ลักษณะประชากรที่แตกต่างกันมีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานไม่แตกต่างกัน 

 H1 = ลักษณะประชากรที่แตกต่างกันมีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานแตกต่างกัน 

ตารางท่ี 4.27 การเปรียบเทียบทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน จ าแนกตามเพศ 

ทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน เพศ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
t Sig 

ด้านอารมณ์ความรู้สึก 
ชาย 4.48 0.44 0.741 0.460 

หญิง 4.41 0.56   

ด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงาน 
ชาย 4.48 0.43 1.150 0.253 

หญิง 4.38 0.51   

ด้านความพึงพอใจในชีวิต 
ชาย 4.38 0.56 -0.280 0.780 

หญิง 4.41 0.55   

จากตารางที่ 4.27  แสดงการเปรียบเทียบทัศนคติเก่ียวกับความสุขในการท างาน จ าแนกตาม

เพศด้วยสถิติการวิเคราะห์ค่าที (Independent Sample t – test) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 

พบว่าค่า sig ในแต่ละด้านมีค่ามากกว่า 0.05 จึงสามารถสรุปได้ว่าพนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน  

มีทัศนคติเก่ียวกบัความสุขในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน จ าแนกตามอายุ 

ทัศนคติเกี่ยวกับความสุข 

ในการท างาน 
อายุ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
F Sig 

ด้านอารมณ์ความรู้สึก 

23-30 ปี 4.42 0.52 3.206 0.044* 

31-40 ปี 4.34 0.58   

41-50 ปี 4.64 0.30   

ด้านทัศนคติและความพึง

พอใจในงาน 

23-30 ปี 4.64 0.30 3.709 0.028* 

31-40 ปี 4.49 0.48   

41-50 ปี 4.30 0.50   

 

ด้านความพึงพอใจในชีวิต 

23-30 ปี 4.56 0.38 3.481 0.034* 

31-40 ปี 4.52 0.53   

41-50 ปี 4.25 0.53   

จากตารางที่ 4.28 แสดงการเปรียบเทียบทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน จ าแนกตาม

อายุด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อย

ละ 95 พบว่า ค่า sig ในด้านอารมณ์ความรู้สึก มีค่าเท่ากับ 0.044 ด้านทัศนคติและความพึงพอใจใน

งาน มีค่าเท่ากับ 0.028 ด้านความพึงพอใจในชีวิต มีค่าเท่ากับ 0.034 จึงสามารถสรุปได้ว่าพนักงานที่

มีอายุแตกต่างกัน มีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานในแต่ละด้านที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบรายคู่ โดยวิธี Post Hoc test ดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 4.29 การเปรียบเทียบทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน จ าแนกตามอายุรายคู่ 

อายุ 23-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 

ด้านอารมณ์ความรู้สึก    

23-30 ปี - 0.495 0.087 

31-40 ปี 0.495 - 0.013* 

41-50 ปี 0.087 0.013* - 
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อายุ 23-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 

ด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงาน    

23-30 ปี - 0.053 0.538 

31-40 ปี 0.053 - 0.014* 

41-50 ปี 0.538 0.014* - 

ด้านความพึงพอใจในชีวิต    

23-30 ปี - 0.023* 0.928 

31-40 ปี 0.023* - 0.041* 

41-50 ปี 0.928 0.041* - 

 จากตารางที่ 4.29 จากผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 

31-40 ปี มีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านอารมณ์ความรู้สึกแตกต่างกันกับผู้มีอายุ 41-50 

ปี ถัดมาคือผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 31-40 ปี มีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้าน

ทัศนคติและความพึงพอใจในงานแตกต่างกันกับผู้มีอายุ 41-50 ปี และผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 

31-40 ปี มีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านความพึงพอใจในชีวิตแตกต่างกันกับผู้มีอายุ 

23-30 และ 41-50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ตารางท่ี 4.30 การเปรียบเทียบทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ทัศนคติเกี่ยวกับ

ความสุข 

ในการท างาน 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
F Sig 

ด้านอารมณ์ความรู้สึก 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.42 0.52 1.862 0.160 

ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 
4.34 0.58   

สูงกว่าปริญญาตรี 4.64 0.30   

 

ด้านทัศนคติและความ

พึงพอใจในงาน 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.64 0.30 3.936 0.022* 

ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 
4.49 0.48   

สูงกว่าปริญญาตรี 4.30 0.50   
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ทัศนคติเกี่ยวกับ

ความสุข 

ในการท างาน 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
F Sig 

 

ด้ าน ค ว าม พึ งพ อ ใจ 

ในชีวิต 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.56 0.38 1.224 0.298 

ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 
4.52 0.53   

สูงกว่าปริญญาตรี 4.25 0.53   

จากตารางที่ 4.30 แสดงการเปรียบเทียบทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน จ าแนกตาม

ระดับการศึกษาด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับ 

ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 พบว่าค่า sig ในด้านอารมณ์ความรู้สึก มีค่าเท่ากับ 0.160 และด้านความพึง

พอใจในชีวิต มีค่าเท่ากับ 0.298 จึงสามารถสรุปได้ว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มี

ทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านอารมณ์ความรู้สึกและด้านความพึงพอใจในชีวิตไม่แตกต่าง

กัน ด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงาน มีค่า Sig เท่ากับ 0.022 จึงสามารถสรุปได้ว่าพนักงานที่มี

ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงานที่

แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบรายคู่ โดยวิธี 

Post Hoc test ดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 4.31 การเปรียบเทียบทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านทัศนคติและความพึงพอใจ
ในงาน จ าแนกตามระดับการศึกษารายคู่ 

ระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

หรือเทียบเท่า 
สูงกว่าปริญญาตรี 

ต่ ากว่าปริญญาตรี - 0.018* 0.010* 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 0.018* - 0.310 

สูงกว่าปริญญาตรี 0.010* 0.310 - 

จากตารางที่ 4.31 จากผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับ

การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านทัศนคติและความพึงพอใจ

ในงานแตกต่างกับผู้มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่าและผู้มีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญา

ตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.32 การเปรียบเทียบทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

ทัศนคติเกี่ยวกับ

ความสุข 

ในการท างาน 

รายได้ต่อเดือน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
F Sig 

ด้านอารมณ์ความรู้สึก 

10,001-20,000 บาท 4.53 0.53 2.303 0.063 

20,001-30,000 บาท 4.27 0.48   

30,001-40,000 บาท 4.65 0.32   

40,001-50,000 บาท 4.40 0.75   

มากกว่า 50,000 บาท 4.46 0.38   

 

ด้านทัศนคติและความ

พึงพอใจในงาน 

10,001-20,000 บาท 4.59 0.50 1.679 0.160 

20,001-30,000 บาท 4.33 0.47   

30,001-40,000 บาท 4.38 0.44   

40,001-50,000 บาท 4.47 0.41   

มากกว่า 50,000 บาท 4.31 0.51   

ด้านความพึงพอใจใน

ชีวิต 

10,001-20,000 บาท 4.50 0.57 0.452 0.771 

20,001-30,000 บาท 4.35 0.52   

30,001-40,000 บาท 4.35 0.50   

40,001-50,000 บาท 4.43 0.52   

มากกว่า 50,000 บาท 4.31 0.83   

จากตารางที่ 4.32 แสดงการเปรียบเทียบทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน จ าแนกตาม

รายได้ต่อเดือนด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับความ

เชื่อมั่นร้อยละ 95 พบว่าค่า sig ในด้านอารมณ์ความรู้สึก มีค่าเท่ากับ 0.063 และด้านทัศนคติและ

ความพึงพอใจในงาน มีค่าเท่ากับ 0.160และด้านความพึงพอใจในชีวิต มีค่าเท่ากับ 0.771 จึงสามารถ
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สรุปได้ว่าพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในแต่ละด้านไม่แตกต่าง

กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ตารางที่ 4.33 การเปรียบเทียบทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน จ าแนกตามอายุการท างานใน
บริษัท 

ทัศนคติเกี่ยวกับ

ความสุขในการท างาน 
อายุการท างาน ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
F Sig 

ด้านอารมณ์ความรู้สึก 

0-5 ปี 4.38 0.52 0.642 0.589 

6-10 ปี 4.51 0.39   

11-15 ปี 4.45 0.75   

มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 4.57 0.40   

ด้านทัศนคติและความ

พึงพอใจในงาน 

0-5 ปี 4.42 0.51 0.273 0.845 

6-10 ปี 4.48 0.44   

11-15 ปี 4.34 0.49   

มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 4.41 0.33   

ด้านความพึงพอใจใน

ชีวิต 

0-5 ปี 4.41 0.57 0.755 0.522 

6-10 ปี 4.34 0.56   

11-15 ปี 4.34 0.52   

มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 4.66 0.40   

จากตารางที่ 4.33 แสดงการเปรียบเทียบทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน จ าแนกตาม

อายุการท างานในบริษัทด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA)  

ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 พบว่าค่า sig ในด้านอารมณ์ความรู้สึก มีค่าเท่ากับ 0.589 และด้าน

ทัศนคติและความพึงพอใจในงานมีค่าเท่ากับ 0.845 และด้านความพึงพอใจในชีวิต มีค่าเท่ากับ 0.522 

จึงสามารถสรุปได้ว่าพนักงานที่มีอายุการท างานในบริษัทแตกต่างกัน มีทัศนคติเกี่ยวกับความสุข 

ในแต่ละด้านไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตารางท่ี 4.34 การเปรียบเทียบทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน จ าแนกตามแผนกงาน 

ทัศนคติเกี่ยวกับ

ความสุข 

ในการท างาน 

แผนก ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
F Sig 

ด้านอารมณ์ความรู้สึก 

เทคนิคและซ่อมบ ารุง 4.35 0.42 0.857 0.529 

งานพิมพ์ 4.52 0.49   

จัดส่งสินค้า 4.60 0.37   

วางแผนและพัฒนา 4.33 0.49   

ขาย 4.32 0.81   

ตรวจสอบคุณภาพ 4.52 0.53   

ธุรการ 4.34 0.48   

ทัศนคติและความพึง

พอใจในงาน 

เทคนิคและซ่อมบ ารุง 4.31 0.51 1.060 0.391 

งานพิมพ์ 4.42 0.53   

จัดส่งสินค้า 4.56 0.26   

วางแผนและพัฒนา 4.40 0.51   

ขาย 4.49 0.47   

ตรวจสอบคุณภาพ 4.53 0.49   

ธุรการ 4.24 0.50   

ด้านความพึงพอใจใน

ชีวิต 

เทคนิคและซ่อมบ ารุง 4.33 0.53 0.540 0.777 

งานพิมพ์ 4.36 0.66   

จัดส่งสินค้า 4.50 0.47   

วางแผนและพัฒนา 4.42 0.58   

ขาย 4.21 0.44   
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ทัศนคติเกี่ยวกับ

ความสุข 

ในการท างาน 

แผนก ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
F Sig 

ตรวจสอบคุณภาพ 4.51 0.57   

ธุรการ 4.38 0.59   

จากตารางที่ 4.34 แสดงการเปรียบเทียบทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน จ าแนกตาม

แผนกงานด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่น

ร้อยละ 95 พบว่าค่า sig ในด้านอารมณ์ความรู้สึก มีค่าเท่ากับ 0.529 และด้านทัศนคติและความพึง

พอใจในงานมีค่าเท่ากับ 0.391 และด้านความพึงพอใจในชีวิต มีค่าเท่ากับ 0.777 จึงสามารถสรุปได้

ว่าพนักงานที่อยู่ในแผนกที่แตกต่างกัน มีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในแต่ละด้านไม่แตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

4.6 การวิเคราะห์ความแตกต่างของลักษณะประชากรกับแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน 

สมมุติฐาน ลักษณะประชากรที่แตกต่างกันมีแนวทางการสร้างความสุขในการท างานที่แตกต่างกัน 

H0 = ลักษณะประชากรที่แตกต่างกันมีแนวทางการสร้างความสุขในการท างานไม่แตกต่างกัน 

H1 = ลักษณะประชากรที่แตกต่างกันมีแนวทางการสร้างความสุขในการท างานแตกต่างกัน 

ตารางท่ี 4.35 การเปรียบเทียบแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน จ าแนกตามเพศ 

แนวทางการสร้าง

ความสุขในการท างาน 
เพศ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
t Sig 

Happy Body 
ชาย 4.07 0.57 -1.043 0.299 

หญิง 4.17 0.52   

Happy Heart 
ชาย 4.19 0.50 -0.675 0.501 

หญิง 4.26 0.54   

Happy Relax 
ชาย 4.00 0.77 -0.758 0.450 

หญิง 4.10 0.61   
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แนวทางการสร้าง

ความสุขในการท างาน 
เพศ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
t Sig 

Happy Brain 
ชาย 4.43 0.45 1.166 0.246 

หญิง 4.32 0.55   

Happy Soul 
ชาย 4.30 0.55 0.458 0.648 

หญิง 4.25 0.55   

Happy Money 
ชาย 3.64 0.67 -1.524 0.130 

หญิง 3.82 0.60   

Happy Family 
ชาย 4.29 0.59 -1.085 0.280 

หญิง 4.40 0.55   

Happy Society 
ชาย 4.20 0.62 1.221 0.225 

หญิง 4.04 0.73   

จากตารางที่ 4.35 แสดงการเปรียบเทียบแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน จ าแนก

ตามเพศด้วยสถิติการวิเคราะห์ค่าที (Independent Sample t – test) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 

95 พบว่าค่า sig ในแต่ละด้านมีค่ามากกว่า 0.05 จึงสามารถสรุปได้ว่าพนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน  

มีแนวทางการสร้างความสุขไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางท่ี 4.36 การเปรียบเทียบแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน จ าแนกตามอายุ 

แนวทางการสร้าง

ความสุขในการท างาน 
อายุ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
f Sig 

Happy Body 

23-30 ปี 4.16 0.61 0.403 0.669 

31-40 ปี 4.15 0.53   

41-50 ปี 4.05 0.48   
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แนวทางการสร้าง

ความสุขในการท างาน 
อายุ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
f Sig 

Happy Heart 

23-30 ปี 4.29 0.53 1.215 0.300 

31-40 ปี 4.27 0.55   

41-50 ปี 4.10 0.45   

Happy Relax 

23-30 ปี 4.02 0.82 0.935 0.395 

31-40 ปี 4.15 0.63   

41-50 ปี 3.94 0.56   

Happy Brain 

23-30 ปี 4.38 0.57 0.037 0.964 

31-40 ปี 4.37 0.48   

41-50 ปี 4.34 0.51   

Happy Soul 

23-30 ปี 4.18 0.62 0.805 0.450 

31-40 ปี 4.30 0.51   

41-50 ปี 4.33 0.52   

Happy Money 

23-30 ปี 3.69 0.71 2.125 0.124 

31-40 ปี 3.66 0.64   

41-50 ปี 3.95 0.47   

Happy Family 

23-30 ปี 4.53 0.47 4.386 0.015* 

31-40 ปี 4.37 0.55   

41-50 ปี 4.12 0.64   

      



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 101 

แนวทางการสร้าง

ความสุขในการท างาน 
อายุ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
f Sig 

Happy Society 

23-30 ปี 4.22 0.63 1.412 0.248 

31-40 ปี 4.13 0.70   

41-50 ปี 3.93 0.73   

จากตารางที่ 4.36 แสดงการเปรียบเทียบแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน จ าแนก

ตามอายุด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่น

ร้อยละ 95 พบว่าค่า sig ในด้านHappy Body มีค่าเท่ากับ 0.669 Happy Heart มีค่าเท่ากับ 0.300 

Happy Relax มีค่าเท่ ากับ  0.395 Happy Brain มีค่าเท่ ากับ  0.964 Happy Soul มีค่าเท่ ากับ 

0.450 Happy Money มีค่าเท่ากับ 0.124 Happy Society มีค่าเท่ากับ 0.248 จึงสามารถสรุปได้ว่า

พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีแนวทางการสร้างความสุขในการท างานในด้านดังกล่าวไม่แตกต่างกัน 

ทางด้าน Happy Family พบว่าค่า sig มีค่าเท่ากับ 0.015 จึงสามารถสรุปได้ว่าพนักงานที่มีอายุ

แตกต่างกัน มีแนวทางการสร้างความสุขในการท างานที่แตกต่างกันในด้าน Happy Family อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบรายคู่โดยวิธี Post Hoc test  

ดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 4.37 การเปรียบเทียบแนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้านHappy Family จ าแนก
ตามอายุรายคู่ 

อายุ 23-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 

23-30 ปี - 0.177 0.004* 

31-40 ปี 0.177 - 0.058 

41-50 ปี 0.004* 0.058 - 

 จากตารางที่ 4.37 จากผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 

23-30 ปี มีแนวทางการสร้างความสุขในการท างานในด้าน Happy Family แตกต่างกันกับผู้มีอายุ 

41-50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.38 การเปรียบเทียบแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 

แนวทางการสร้าง

ความสุขในการท างาน 
ระดับการศึกษา ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
f Sig 

Happy Body 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.22 0.51 2.214 0.114 

ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 
4.16 0.55   

สูงกว่าปริญญาตรี 3.88 0.47   

Happy Heart 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.46 0.52 2.259 0.109 

ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 
4.20 0.54   

สูงกว่าปริญญาตรี 4.13 0.36   

Happy Relax 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.56 0.94 7.027 0.001* 

ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 
4.13 0.57   

สูงกว่าปริญญาตรี 4.27 0.59   

Happy Brain 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.47 0.60 1.197 0.306 

ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 
4.32 0.48   

สูงกว่าปริญญาตรี 4.48 0.53   

Happy Soul 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.47 0.39 1.789 0.172 

ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 
4.22 0.56   

สูงกว่าปริญญาตรี 4.31 0.64   
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แนวทางการสร้าง

ความสุขในการท างาน 
ระดับการศึกษา ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
f Sig 

Happy Money 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.63 0.66 1.906 0.153 

ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 
3.71 0.64   

สูงกว่าปริญญาตรี 4.02 0.51   

Happy Family 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.29 0.68 0.149 0.862 

ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 
4.37 0.56   

สูงกว่าปริญญาตรี 4.38 0.46   

      

Happy Society 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.39 0.50 2.042 0.134 

ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 
4.05 0.73   

สูงกว่าปริญญาตรี 4.06 0.60   

จากตารางที่ 4.38 แสดงการเปรียบเทียบแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน จ าแนก

ตามระดับการศึกษาด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับ

ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 พบว่าค่า sig ในด้านHappy Body มีค่าเท่ากับ 0.114 Happy Heart มีค่า

เท่ากับ 0.109 Happy Brain มีค่าเท่ากับ 0.306 Happy Soul มีค่าเท่ากับ 0.172 Happy Money  

มีค่ า เท่ ากับ  0.153 Happy Family มีค่ า เท่ ากับ  0.862 Happy Society มี ค่ า เท่ ากับ  0.134  

จึงสามารถสรุปได้ว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีแนวทางการสร้างความสุขในการ

ท างานในด้านดังกล่าวไม่แตกต่างกัน ทางด้าน Happy Relax พบว่าค่า sig มีค่าเท่ากับ 0.001  

จึงสามารถสรุปได้ว่าพนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีแนวทางการสร้างความสุขในการท างานที่แตกต่าง

กันในด้าน Happy Relax อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ 

รายคู่ โดยวิธี Post Hoc test ดังตารางต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.39 การเปรียบเทียบแนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้านHappy Relax จ าแนก
ตามระดับการศึกษารายคู ่

ระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

หรือเทียบเท่า 
สูงกว่าปริญญาตรี 

ต่ ากว่าปริญญาตรี - 0.018* 0.010* 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 0.018* - 0.310 

สูงกว่าปริญญาตรี 0.010* 0.310 - 

จากตารางที่ 4.39 จากผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับ

การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีแนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้าน Happy Relax แตกต่าง

กับผู้มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่าและผู้มีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี  

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางท่ี 4.40 การเปรียบเทียบแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

แนวทางการสร้าง

ความสุขในการท างาน 
รายได้ต่อเดือน ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
f Sig 

Happy Body 

10,001-20,000 บาท 4.17 0.56 0.110 0.979 

20,001-30,000 บาท 4.13 0.54   

30,001-40,000 บาท 4.10 0.58   

40,001-50,000 บาท 4.14 0.41   

มากกว่า 50,000 บาท 4.06 0.68   

 

Happy Heart 

10,001-20,000 บาท 4.36 0.54 1.134 0.344 

20,001-30,000 บาท 4.20 0.55   

30,001-40,000 บาท 4.27 0.47   

40,001-50,000 บาท 4.10 0.50   
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แนวทางการสร้าง

ความสุขในการท างาน 
รายได้ต่อเดือน ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
f Sig 

มากกว่า 50,000 บาท 4.04 0.48   

Happy Relax 

10,001-20,000 บาท 3.84 0.88 1.376 0.247 

20,001-30,000 บาท 4.15 0.61   

30,001-40,000 บาท 4.21 0.51   

40,001-50,000 บาท 3.98 0.61   

มากกว่า 50,000 บาท 4.19 0.50   

Happy Brain 

10,001-20,000 บาท 4.47 0.61 0.790 0.534 

20,001-30,000 บาท 4.30 0.52   

30,001-40,000 บาท 4.27 0.42   

40,001-50,000 บาท 4.38 0.43   

มากกว่า 50,000 บาท 4.48 0.38   

Happy Soul 

10,001-20,000 บาท 4.31 0.54 0.273 0.895 

20,001-30,000 บาท 4.29 0.64   

30,001-40,000 บาท 4.19 0.44   

40,001-50,000 บาท 4.19 0.39   

มากกว่า 50,000 บาท 4.33 0.65   

 

Happy Money 

10,001-20,000 บาท 3.74 0.74 1.420 0.232 

20,001-30,000 บาท 3.61 0.66   

30,001-40,000 บาท 3.86 0.52   
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แนวทางการสร้าง

ความสุขในการท างาน 
รายได้ต่อเดือน ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
f Sig 

40,001-50,000 บาท 3.71 0.40   

มากกว่า 50,000 บาท 4.11 0.50   

Happy Family 

10,001-20,000 บาท 4.41 0.54 1.522 0.201 

20,001-30,000 บาท 4.38 0.62   

30,001-40,000 บาท 4.45 0.58   

40,001-50,000 บาท 4.02 0.51   

มากกว่า 50,000 บาท 4.33 0.33   

Happy Society 

10,001-20,000 บาท 4.28 0.55 1.741 0.146 

20,001-30,000 บาท 4.15 0.69   

30,001-40,000 บาท 4.07 0.73   

40,001-50,000 บาท 3.77 0.90   

มากกว่า 50,000 บาท 3.86 0.59   

จากตารางที่ 4.40 แสดงการเปรียบเทียบแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน จ าแนก

ตามรายได้ต่อเดือนด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับ

ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 พบว่าค่า sig ในด้าน Happy Body มีค่าเท่ากับ 0.979 Happy Heart มีค่า

เท่ากับ 0.344 Happy Relax มีค่าเท่ากับ 0.247 Happy Brain มีค่าเท่ากับ 0.534 Happy Soul  

มีค่าเท่ากับ 0.895 Happy Money มีค่าเท่ากับ 0.232 Happy Family มีค่าเท่ากับ 0.201 Happy 

Society มีค่าเท่ากับ 0.146 จึงสามารถสรุปได้ว่าพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีแนวทาง

การสร้างความสุขในการท างานในแต่ละด้านไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตารางท่ี 4.41 การเปรียบเทียบแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน จ าแนกตามอายุการท างาน
ในบริษัท 

แนวทางการสร้าง

ความสุขในการท างาน 
อายุการท างาน ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
f Sig 

Happy Body 

0-5 ปี 4.13 0.56 0.099 0.960 

6-10 ปี 4.16 0.47   

11-15 ปี 4.07 0.70   

มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 4.09 0.38   

Happy Heart 

0-5 ปี 4.29 0.54 0.742 0.529 

6-10 ปี 4.15 0.52   

11-15 ปี 4.24 0.44   

มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 4.08 0.56   

Happy Relax 

0-5 ปี 4.01 0.74 0.283 0.837 

6-10 ปี 4.12 0.59   

11-15 ปี 4.14 0.64   

มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 4.08 0.61   

Happy Brain 

0-5 ปี 4.39 0.56 0.323 0.809 

6-10 ปี 4.29 0.47   

11-15 ปี 4.43 0.44   

มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 4.38 0.42   

Happy Soul 
0-5 ปี 4.28 0.61 0.007 0.999 

6-10 ปี 4.27 0.51   
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แนวทางการสร้าง

ความสุขในการท างาน 
อายุการท างาน ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
f Sig 

11-15 ปี 4.26 0.40   

มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 4.25 0.46   

Happy Money 

0-5 ปี 3.69 0.69 0.387 0.763 

6-10 ปี 3.78 0.45   

11-15 ปี 3.82 0.76   

มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 3.88 0.52   

Happy Family 

0-5 ปี 4.46 0.50 2.500 0.063 

6-10 ปี 4.18 0.53   

11-15 ปี 4.18 0.86   

มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 4.53 0.41   

Happy Society 

0-5 ปี 4.22 0.61 1.557 0.204 

6-10 ปี 3.92 0.75   

11-15 ปี 4.07 0.93   

มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 3.94 0.48   

จากตารางที่ 4.41 แสดงการเปรียบเทียบแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน จ าแนก

ตามอายุการท างานในบริษัทด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA)  

ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 พบว่าค่า sig ในด้านHappy Body มีค่าเท่ากับ 0.960 Happy Heart 

มีค่าเท่ากับ 0.529 Happy Relax มีค่าเท่ากับ 0.837 Happy Brain มีค่าเท่ากับ 0.809 Happy 

Soul มีค่าเท่ากับ 0.999 Happy Money มีค่าเท่ากับ 0.763 Happy Family มีค่าเท่ากับ 0.063 

Happy Society มีค่าเท่ากับ 0.204 จึงสามารถสรุปได้ว่าพนักงานที่มีอายุการท างานที่แตกต่างกัน มี
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แนวทางการสร้างความสุขในการท างานในแต่ละด้านไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 

ตารางท่ี 4.42 การเปรียบเทียบแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน จ าแนกตามแผนกงาน 

แนวทางการสร้าง

ความสุขในการท างาน 
แผนกงาน ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
f Sig 

Happy Body 

เทคนิคและซ่อมบ ารุง 4.15 0.67 0.681 0.665 

งานพิมพ์ 4.08 0.49   

จัดส่งสินค้า 4.06 0.35   

วางแผนและพัฒนา 3.94 0.63   

ขาย 4.25 0.57   

ตรวจสอบคุณภาพ 4.28 0.51   

ธุรการ 4.13 0.60   

Happy Heart 

เทคนิคและซ่อมบ ารุง 4.04 0.58 0.919 0.484 

งานพิมพ์ 4.37 0.54   

จัดส่งสินค้า 4.31 0.40   

วางแผนและพัฒนา 4.21 0.57   

ขาย 4.05 0.62   

ตรวจสอบคุณภาพ 4.28 0.47   

ธุรการ 4.26 0.50   

Happy Relax 

เทคนิคและซ่อมบ ารุง 4.09 0.53 1.083 0.377 

งานพิมพ์ 3.89 0.83   

จัดส่งสินค้า 4.30 0.48   
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แนวทางการสร้าง

ความสุขในการท างาน 
แผนกงาน ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
f Sig 

วางแผนและพัฒนา 4.10 0.74   

ขาย 3.97 0.69   

ตรวจสอบคุณภาพ 3.85 0.86   

ธุรการ 4.21 0.45   

Happy Brain 

เทคนิคและซ่อมบ ารุง 4.22 0.53 1.353 0.240 

งานพิมพ์ 4.42 0.65   

จัดส่งสินค้า 4.59 0.39   

วางแผนและพัฒนา 4.44 0.32   

ขาย 4.21 0.50   

ตรวจสอบคุณภาพ 4.40 0.53   

ธุรการ 4.23 0.51   

Happy Soul 

เทคนิคและซ่อมบ ารุง 4.18 0.71 1.168 0.329 

งานพิมพ์ 4.19 0.54   

จัดส่งสินค้า 4.50 0.35   

วางแผนและพัฒนา 4.15 0.42   

ขาย 4.33 0.64   

ตรวจสอบคุณภาพ 4.38 0.62   

ธุรการ 4.12 0.47   
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แนวทางการสร้าง

ความสุขในการท างาน 
แผนกงาน ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
f Sig 

Happy Money 

เทคนิคและซ่อมบ ารุง 3.60 0.65 0.684 0.663 

งานพิมพ์ 3.66 0.65   

จัดส่งสินค้า 3.79 0.57   

วางแผนและพัฒนา 3.75 0.51   

ขาย 3.62 0.56   

ตรวจสอบคุณภาพ 3.96 0.72   

ธุรการ 3.74 0.70   

Happy Family 

เทคนิคและซ่อมบ ารุง 4.38 0.55 1.068 0.386 

งานพิมพ์ 4.20 0.79   

จัดส่งสินค้า 4.38 0.49   

วางแผนและพัฒนา 4.40 0.55   

ขาย 4.12 0.69   

ตรวจสอบคุณภาพ 4.55 0.41   

ธุรการ 4.39 0.43   

Happy Society 

เทคนิคและซ่อมบ ารุง 4.13 0.63 0.592 0.736 

งานพิมพ์ 4.16 0.66   

จัดส่งสินค้า 4.08 0.58   

วางแผนและพัฒนา 4.12 0.67   

ขาย 3.85 1.04   
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แนวทางการสร้าง

ความสุขในการท างาน 
แผนกงาน ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
f Sig 

ตรวจสอบคุณภาพ 4.29 0.66   

ธุรการ 4.03 0.67   

จากตารางที่ 4.42 แสดงการเปรียบเทียบแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน จ าแนก

ตามแผนกงานด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับความ

เชื่อมั่นร้อยละ 95 พบว่าค่า sig ในด้านHappy Body มีค่าเท่ากับ 0.665 Happy Heart มีค่าเท่ากับ 

0.484 Happy Relax มีค่าเท่ ากับ  0.377 Happy Brain มีค่ าเท่ ากับ  0.240 Happy Soul มีค่ า

เท่ ากับ 0.329 Happy Money มีค่าเท่ากับ 0.663 Happy Family มีค่าเท่ ากับ  0.386 Happy 

Society มีค่าเท่ากับ 0.736 จึงสามารถสรุปได้ว่าพนักงานที่มีแผนกงานที่แตกต่างกัน มีแนวทางการ

สร้างความสุขในการท างานในแต่ละด้านไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

4.7 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

องค์การกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานและแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน 

สมมุติฐาน การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับทัศนคติเกี่ยวกับ

ความสุขในการท างาน/แนวทางการสร้างความสุขในการท างาน 

H0 = การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การไม่มีความสัมพันธ์กับทัศนคติเกี่ยวกับ

ความสุข 

ในการท างาน/แนวทางการสร้างความสุขในการท างาน 

H1 = การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับทัศนคติเกี่ยวกับ

ความสุข 

ในการท างาน/แนวทางการสร้างความสุขในการท างานที่แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.43 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การกับ
ทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะ 

ของวัฒนธรรมองค์การ 

ทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

ด้านอารมณ์และ

ความรู้สึก 

ด้านทัศนคติและ 

ความพึงพอใจ 

ในงาน 

ความพึงพอใจ 

ในชีวิต 

วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ 0.381** 0.230* 0.252** 

วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ 0.112 0.041 0.187* 

วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว 0.281** 0.099 0.368** 

วัฒนธรรมองค์การแบบระบบ

ราชการ 
0.406** 0.493** 0.171 

วัฒนธรรมท างานตามหน้าที่ 0.449** 0.285** 0.151 

วัฒนธรรมท างานตามกระบวนการ 0.435** 0.329** 0.355** 

วัฒนธรรมท างานตามมาตรฐาน

ของเวลา 
0.396** 0.306** 0.171 

วัฒนธรรมท างานแบบเครือข่าย 0.383** 0.417** 0.343** 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.43 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับ

ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน พบว่า

ทัศนคติเก่ียวกับความสุขในการท างานด้านอารมณ์และความรู้สึก มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.381 

ด้านความพึงพอใจในชีวิต มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.252 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับ

ต่ ากับวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทางด้านทัศนคติ

และความพึงใจในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.230 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับ

วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

องค์การแบบเครือญาติกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน พบว่าทัศนคติเกี่ยวกับความสุขใน
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การท างานด้านความพึงพอใจในชีวิต มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.187 โดยมีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดับต่ ากับวัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

องค์การแบบปรับตัวกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน พบว่าทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการ

ท างานด้านอารมณ์และความรู้สึก มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.281 ด้านความพึงพอใจในชีวิต  

มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.368 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับวัฒนธรรมองค์การ

แบบปรับตัว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

องค์การแบบระบบราชการกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน พบว่าทัศนคติเกี่ยวกับความสุข

ในการท างานด้านอารมณ์และความรู้สึก มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.406 ด้านทัศนคติและ 

ความพึงพอใจในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.493 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปาน

กลางกับวัฒนธรรมองค์การแบบระบบราชการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

ท างานตามหน้าที่กับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน พบว่าทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการ

ท างานด้านอารมณ์และความรู้สึก มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.449 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกใน

ระดับปานกลางกับวัฒนธรรมแบบท างานตามหน้าที่ ทางด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงาน  

มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.285 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับวัฒนธรรมแบบท างาน

ตามหน้าที่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

ท างานตามกระบวนการกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน พบว่าทัศนคติเกี่ยวกับความสุขใน

การท างานด้านอารมณ์และความรู้สึก มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.435 โดยมีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดับปานกลางกับวัฒนธรรมท างานตามกระบวนการ ทางด้านทัศนคติและความพึงพอใจ

ในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.329 ด้านความพึงพอใจในชีวิต มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 

0.355 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับวัฒนธรรมท างานตามกระบวนการ อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

ท างานตามมาตรฐานของเวลากับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน พบว่าทัศนคติเกี่ยวกับ
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ความสุขในการท างานด้านอารมณ์และความรู้สึก มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.396 ด้านทัศนคติ

และความพึงใจในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.306 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับ

วัฒนธรรมท างานตามมาตรฐานของเวลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

ท างานแบบเครือข่ายกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน พบว่าทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการ

ท างานด้านอารมณ์และความรู้สึก มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.383 และด้านความพึงพอใจในชีวิต  

มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.343 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับวัฒนธรรมท างาน 

แบบเครือข่าย ทางด้านทัศนคติและความพึงใจในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.417 โดยมี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับวัฒนธรรมท างานแบบเครือข่าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01  

ตารางที่ 4.44 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การกับ
แนวทางการสร้างความสุขในการท างาน 

วัฒนธรรมองค์การ 
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วัฒนธรรมองค์การแบบ 

มุ่งผลส าเร็จ 
0.175 0.159 0.030 0.123 0.169 0.046 0.197* 0.295** 

วัฒนธรรมองค์การแบบ

เครือญาติ 
0.230* 0.223* 0.454** 0.236* 0.292** 0.304** 0.303** 0.178 

วัฒนธรรมองค์การแบบ

ปรับตัว 
0.288** 0.233* 0.446** 0.249** 0.285** 0.305** 0.347** 0.166 

วัฒนธรรมองค์การแบบ

ระบบราชการ 
0.014 0.064 -0.008 0.168 0.267** 0.007 0.133 0.273** 

วัฒนธรรมท างาน 

ตามหน้าท่ี 
0.149 0.055 0.074 0.056 0.235* 0.110 0.188* 0.167 

วัฒนธรรมท างาน 

ตามกระบวนการ 
0.149 0.116 0.099 0.086 0.207* 0.050 0.223* 0.043 

วัฒนธรรมท างาน 

ตามมาตรฐานของเวลา 
0.190* 0.254** 0.315** 0.262** 0.293** 0.058 0.303** 0.271** 

วัฒนธรรมท างาน 0.157 0.169 0.214* 0.232* 0.398** 0.135 0.198* 0.145 
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วัฒนธรรมองค์การ 
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แบบเครือข่าย 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.44 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับ

ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จกับแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน พบว่า

แนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้าน Happy Family มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.197 

โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ามากกับวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ทางด้านHappy Society มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่  0.295 โดยมี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

ที่ระดับ 0.01 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

องค์การแบบเครือญาติกับแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน พบว่าแนวทางการสร้างความสุข

ในการท างานด้านHappy Body มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่  0.230 ด้านHappy Heart มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.223 ด้านHappy Brain มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่  0.236 โดยมี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับวัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 ทางด้านHappy Soul มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.292 ด้านHappy Money มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.304 ด้านHappy Society มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.303 โดยมี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับวัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ ด้าน Happy Relax มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.454 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับวัฒนธรรมองค์การ

แบบเครือญาติ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

องค์การแบบปรับตัวกับแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน พบว่าแนวทางการสร้างความสุขใน

การท างานด้านHappy Heart มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.233 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกใน

ระดับต่ ากับวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทางด้านHappy 
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Body มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.288 ด้านHappy Brain มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.249 

ด้านHappy Soul มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่  0.285 ด้านHappy Money มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ที่ 0.305 ด้านHappy Family มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.347 โดยมีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดับต่ ากับวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว ด้านHappy Relax มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ที่ 0.446 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

องค์การแบบระบบราชการกับแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน พบว่าแนวทางการสร้าง

ความสุขในการท างานด้านHappy Soul มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.267 ด้านHappy Society  

มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.273 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับวัฒนธรรมองค์การ

แบบระบบราชการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

ท างานตามหน้าที่กับแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน พบว่าแนวทางการสร้างความสุขในการ

ท างาน ด้านHappy Soul มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.235 ด้านHappy Family มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ที่ 0.188 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับวัฒนธรรมแบบท างานตามหน้าที่  

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

ท างานตามกระบวนการกับแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน พบว่าแนวทางการสร้างความสุข

ในการท างานด้านHappy Soul มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.207 ด้านHappy Family มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.223 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับวัฒนธรรมท างาน 

ตามกระบวนการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

ท างานตามมาตรฐานของเวลากับแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน พบว่าแนวทางการสร้าง

ความสุขในการท างานด้านHappy Body มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.190 โดยมีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดับต่ ามากกับวัฒนธรรมท างานตามมาตรฐานของเวลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ทางด้ านHappy Heart มี ค่ าสั มประสิทธิ์ สหสัม พันธ์ที่  0.254 ด้ านHappy Relax มีค่ า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.315 ด้านHappy Brain มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.262 ด้านHappy 

Soul มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.293 ด้านHappy Family มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.303 
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ด้านHappy Society มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.271 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับ

วัฒนธรรมท างานตามมาตรฐานของเวลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

ท างานแบบเครือข่ายกับแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน พบว่าแนวทางการสร้างความสุขใน

การท างานด้านHappy Relax มีค่ าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่  0.214 ด้านHappy Brain มีค่ า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.232 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับวัฒนธรรมท างานแบบ

เครือข่าย และด้านHappy Family มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ 0.198 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวก

ในระดับต่ ามากกับวัฒนธรรมท างานแบบเครือข่าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทางด้าน

Happy Soul มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่  0.398 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับ

วัฒนธรรมท างานแบบเครือข่าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

4.8 ความคิดเห็นส่วนบุคคลเกี่ยวกับค านิยามความหมายของค าว่า “ความสุขในการท างาน” 

ตารางท่ี 4.45 แสดงความคิดเห็นส่วนบุคคลเกี่ยวกับค านิยามความหมายของค าว่า “ความสุขในการ
ท างาน” 

นิยามความหมายของค าว่า “ความสุขในการท างาน” ความถี่ ร้อยละ 

1. การได้รับสวัสดิการและค่าตอบแทนที่ดี 28 16.47 

2. การท างานด้วยความตั้งใจจนส าเร็จ โดยใช้ความรู้ ความสามารถของ

ตนอย่างเต็มที่ ท าให้งานออกมาดี และบรรลุเป้าหมายขององค์กร  
12 7.06 

3. การท างานที่ตนรักและถนัด ก่อให้ เกิดความสนุกสนานและไม่ 

เบื่อหน่ายในการท างาน 
21 12.35 

4. การท างานในสถานที่ที่มีบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ที่ด ี
11 6.47 

5. การมีหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานที่ดี เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ สามัคคีกัน และ

ช่วยแก้ไขปัญหาในการท างาน 
39 22.94 

6. การรู้สึกได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและเป็นคนที่มีคุณค่าต่อองค์กร 5 2.94 

7. การได้พัฒนาตนเอง จากการเรียนรู้ในงานได้รับโอกาสที่ดี หรืองานที่

ท้าทายจากองค์กร 
8 4.71 

8. ความก้าวหน้าในต าแหน่งและหน้าที่ การงาน 17 10.00 
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นิยามความหมายของค าว่า “ความสุขในการท างาน” ความถี่ ร้อยละ 

9. การยึดมั่นในศีลธรรม เช่น มีความซื่อสัตย์ มีคุณธรรม และมีจริยธรรม

ในการท างาน 
2 1.18 

10. การท างานที่มีอิสระในการท างาน ทั้งด้านความคิดและการตัดสินใจ 

ไม่กดดัน 
11 6.47 

11. การที่องค์กรให้ความเท่าเทียม เป็นธรรม และใส่ใจต่อพนักงาน 12 7.06 

12. การท างานที่มีรายละเอียดงานและหน้าที่อย่างชัดเจน 4 2.35 

 จากตารางที่ 4.45 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ค านิยามเกี่ยวกับความสุขในการ

ท างานว่าเป็นการมีหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานที่ดี เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ สามัคคีกัน และช่วยแก้ไขปัญหาใน

การท างาน คิดเป็นร้อยละ 22.94 รองลงมาคือการได้รับสวัสดิการและค่าตอบแทนที่ดี คิดเป็นร้อยละ 

16.47 ถัดมาคือการท างานที่ตนรักและถนัด ก่อให้เกิดความสนุกสนานและไม่เบื่อหน่ายในการท างาน 

คิดเป็นร้อยละ 12.35 ตามล าดับ นอกจากนี้ค านิยามความสุขในการท างานตามทัศนคติของพนักงาน 

ความสุขในการท างานยังหมายถึง การท างานในงานที่มีรายละเอียดและหน้าที่ที่ชัดเจน ด้วยความ

ตั้งใจจนส าเร็จ โดยใช้ความรู้ ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ ท าให้งานออกมาดีและบรรลุเป้าหมาย

ขององค์กร และการได้รับโอกาสในการแสดงศักยภาพในการท างาน โดยมีอิสระทางความคิดและ  

การตัดสินใจยังท าให้มีความสุขมากยิ่งขึ้น ก่อให้เกิดความรู้สึกในการเป็นส่วนหนึ่งของการขับเคลื่อน

องค์กร ทั้งนี้การยึดมั่นในศีลธรรมในการท างาน จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่ต้องกังวลต่อ

ความผิดหากมีศีลธรรมในการท างาน ประกอบกับความเอาใจใส่จากหัวหน้าที่มีต่อลูกน้องด้วยความ

เท่าเทียมกัน ยังท าให้เกิดความรู้สึกอันดีแก่พนักงานเช่นกัน และส่วนประกอบของความสุขในการ

ท างานนอกเหนือจากที่ได้กล่าวมาก็คือบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมในการท างาน เนื่องจากองค์กร

เปรียบเสมือนบ้านหลังที่สอง ที่พนักงานต้องใช้ เวลาท างานอยู่ภายในบริษัทเป็นเวลานาน  

การมีบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่ดีจะช่วยให้เกิดความรู้สึกที่ดีขณะท างาน และสิ่งส าคัญที่ช่วยสร้าง

ความสุขในการท างานอีกประการคือการได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่ง หน้าที่ในองค์กร ซึ่งเป็น  

สิ่งแสดงให้เห็นถึงความส าเร็จในการท างาน ส่งผลให้พนักงานมีความสุขในการท างานมากยิ่งขึ้น 
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4.9 ความคิดเห็นส่วนบุคคลเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสร้างความสุขของหน่วยงานแก่

พนักงาน 

ตารางที่ 4.46 แสดงความคิดเห็นส่วนบุคคลเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสร้างความสุขของ
หน่วยงานแก่พนักงาน 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสร้างความสุขของหน่วยงานแก่

พนักงาน 
ความถี่ ร้อยละ 

1. การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์และความสามัคคี ในแผนก

และระหว่างแผนก เพ่ือเสริมสร้างการท าเป็นทีมและผ่อนคลาย

ความเครียดที่เกิดจากงาน 

27 19.71 

2. จัดให้มีระบบการปรับต าแหน่งหรือเงินเดือนที่ชัดเจน 4 2.92 

3. จัดสวัสดิการเพ่ิมเติม เพ่ือให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น เช่น 

กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ค่าอาหาร ค่ารถ และเพ่ิมผลตอบแทนให้

คุ้มค่ากับงาน 

43 31.39 

4. จัดให้มีคลินิกเพ่ือให้ค าปรึกษาในเรื่องปัญหาต่างๆแก่พนักงาน 5 3.65 

5. ผู้บริหารและหัวหน้าร่วมกันสร้างความรู้สึกในการเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์กรแก่พนักงานและเอาใจใส่พนักงานอย่างเท่าเทียม  

เพ่ือปลูกฝังความศรัทธา ความเชื่อมั่นและความรักในองค์กร 

22 16.06 

6. เปิดโอกาสและสร้างช่องทางในการรับฟังความคิดเห็นจาก

พนักงาน  
6 4.38 

7. สร้างช่องทางในการประชาสัมพันธ์ข่าวสาร เช่น ป้ายประกาศ  1 0.73 

8. ผู้บริหารและหัวหน้า เป็นที่ปรึกษาแก่พนักงาน ลดการต าหนิ 

และช่วยชี้แนะแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
9 6.57 

9. จัดให้มีระบบประเมินผลที่เป็นธรรมแก่พนักงานทุกระดับ 2 1.46 

10. เสริมสร้างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมในองค์กรให้เหมาะสม 15 10.95 

11. มีกฎระเบียบที่ยืดหยุ่นและเหมาะสมในแต่ละแผนก 3 2.19 

 จากตารางที่ 4.45 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เสนอให้องค์กรสร้างความสุขในการ

ท างานด้วยการจัดสวัสดิการเพิ่มเติม เพ่ือให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น เช่น กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
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ค่าอาหาร ค่ารถ และเพ่ิมผลตอบแทนให้คุ้มค่ากับงาน คิดเป็นร้อยละ 31.39 รองลงมาคือการจัด

กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์และความสามัคคีในแผนกและระหว่างแผนก เพื่อเสริมสร้างการท าเป็นทีม

และผ่อนคลายความเครียดที่เกิดจากงาน คิดเป็นร้อยละ 19.71 และเสนอให้ผู้บริหารและหัวหน้า

ร่วมกันสร้างความรู้สึกในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรแก่พนักงานและเอาใจใส่พนักงานอย่างเท่าเทียม 

เพ่ือปลูกฝังความศรัทธา ความเชื่อมั่นและความรักในองค์กร คิดเป็นร้อยละ 16.06 นอกจากนี้

พนักงานยังเสนอให้จัดตั้งคลินิคเพ่ือให้ค าปรึกษาปัญหาต่างๆแก่พนักงาน ในด้านการท างานพนักงาน

เสนอให้องค์กรสร้างกฎระเบียบที่มีความยืดหยุ่นต่อการท างานและมีผู้บริหาร หัวหน้าคอยให้

ค าปรึกษาและช่วยแก้ไขปัญหาโดยไม่ต าหนิซึ่งกันและกัน และควรมีระบบการประเมินผลงานที่เป็น

ธรรมควบคู่ไปกับระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่ชัดเจน อีกทั้งองค์กรควรมีช่องทางเพ่ือเปิดโอกาสให้

พนักงานแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่เกี่ยวกับการท างานและมีช่องทางในการประชาสัมพันธ์ข่าวสาร

ต่างๆให้พนักงานในองค์กรได้ทราบ รวมไปถึงการสร้างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่ดีเพ่ือเสริมสร้าง

ความสุขให้แก่พนักงานในการท างาน 

4.10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  

ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์การ 

 จากการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากพนักงาน จ านวน 7 ท่าน ซึ่งเป็น

ตัวแทนจากพนักงานประจ าส านักงานโรงงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง ทั้งหมด 7 แผนก 

เกี่ยวกับการรับรู้ลักษณะวัฒนธรรมองค์การ ทัศนคติเกี่ยวกับความสุข และแนวทางการสร้างความสุข

ในการท างาน โดยสามารถแสดงรายละเอียดและผลการศึกษาได้ดังต่อไปนี้ 

 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์ โดยต่างเห็นตรงกันว่าวัฒนธรรมองค์การของ

บริษัทมีลักษณะเป็นวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งความส าเร็จ ซึ่งองค์กรมีการก าหนดวิสัยทัศน์ และ

ค่านิยมร่วมไว้อย่างชัดเจนผ่านทางผู้บริหาร เว็บไซต์ และกิจกรรม ซึ่งจากที่ เห็นได้ชัดคือ กิจกรรม 

Morning Talk ที่ให้พนักงานทุกคนร่วมท่องค่านิยมร่วม เพ่ือเป็นแนวทางในการยึดถือปฏิบัติงาน

ร่วมกันในการท างาน โดยมีจุดประสงค์เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรได้วางไว้คือการเป็นองค์กรชั้น

น าทางด้านการพิมพ์ ที่ผลิตงานได้มาตรฐาน มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผู้ให้ข้อมูลส าคัญจาก

แผนกธุรการ ต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มการจัดการทรัพยากรบุคคล กล่าวว่า“องค์กรมีหลักในการ

ด าเนินงาน ดังต่อไปนี้  1. Customer Engagement (สร้างความผูกพัน) 2. Innovative Driven 

(สร้างสรรค์สิ่ งใหม่ ) 3. Embracing Change with agility (ปรับตัวว่องไว) 4. Collaboration 

Culture (ร่วมสมานสามัคคี) ซึ่งด้านนี้จะมีกิจกรรมการคัดแยกขยะ เพ่ือน าเงินมาจัดงานกีฬาภายใน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 122 

ง า น ปี ให ม่ แ ล ะ ท่ อ ง เที่ ย ว เ พ่ื อ ส ร้ า ง ค ว า ม ส า มั ค คี แ ล ะ ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ที่ ดี ต่ อ กั น  

5. Integrity (ยึดมั่นคุณธรรม) ท าให้พนักงานทุกคนจ าได้และยึดถือเป็นหลักในการท างาน นอกจากนี้

องค์กรและพนักงานนั้นมุ่งเน้นการท างานเพื่อให้เป็นโรงงานที่มีประสิทธิภาพ ผลิตงานที่มีคุณภาพ”  

นอกจากนี้บริษัทยังให้ความส าคัญกับการท างานร่วมกันเป็นทีม ดั่งวัฒนธรรมองค์การแบบ

เครือญาติ โดยพนักงานในองค์กรมีความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้

ข้อมูลส าคัญจากแผนกจัดส่งสินค้า ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ควบคุมจัดส่งสินค้า“คนในองค์กรจะมีความ

เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ เกื้อกูลกัน เช่นหากเราเกิดความไม่เข้าใจในงานหรือต้องการความช่วยเหลือจาก

แผนกอ่ืนๆที่เราร่วมงานด้วย ตนก็สามารถเข้าไปปรึกษาได้อย่างเต็มที่” และยังสอดคล้องกับผู้ให้

ข้อมูลส าคัญอีกท่านจากแผนกขาย ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริการลูกค้าที่กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์การว่า 

“วัฒนธรรมองค์การของบริษัทจะเป็นแบบการท างานร่วมกันอย่างสมานสามัคคีกันในองค์กร มีความ

เอ้ือเฟ้ือเผือแผ่ซึ่งกันและกัน และมีน้ าหนึ่งใจเดียวกัน อีกทั้งการท างานจะไม่แบ่งแยกว่าแผนกใคร

แผนกมัน แต่จะช่วยเหลือกันเหมือนครอบครัวเดียวกันในการท างานทุกขั้นตอน โดยผู้บริหารจะเน้น

ย้ าเสมอว่าอย่าเห็นแก่ตัว” จากข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ แสดงให้เห็นว่าพนักงานในองค์กรต่างมี

วัฒนธรรมการท างานเป็นทีมที่คอยช่วยเหลือกัน มีความสามัคคีกันในการท างาน อยู่ร่วมกันเสมือน

ญาติพ่ีน้อง  

อีกทั้งองค์กรยังมีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปได้

เป็นอย่างดี ไม่ว่าจะเป็นการปรับตัวในการผลิตงานให้ตรงกับความต้องการในยุคปัจจุบัน การ

เปลี่ยนแปลงค่านิยมร่วมให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง ซึ่งผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากแผนก  Quality 

assurance ต าแหน่ง QA Manager ได้กล่าวว่า “บริษัทจะมีความเชื่อและค่านิยมร่วม โดยอาจมีการ

เพ่ิมเติมหรือเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย เพ่ือให้งานส าเร็จไปตามจุดมุ่งหมายที่ได้วางไว้ และโลกที่

เปลี่ยนไปในยุค Digital Disruption องค์กรและพนักงานจ าเป็นต้องท างาน ด้วยความคล่องตัว ที่สั้น

กระชับ ฉับไว” โดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากแผนกเทคนิคและซ่อมบ ารุง ต าแหน่ง IT Support อีกท่าน

ได้ให้ข้อมูลสนับสนุนว่า“องค์กรมีการปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว ตามหลักEmbracing Change with 

agility (ปรับตัวว่องไว) ซึ่งทางบริษัทมีการปรับตัวและสร้างกลยุทธ์เพ่ือสามารถแข่งขันกับบริษัทอ่ืนๆ

อยู่เสมอ” 

แต่สิ่งส าคัญอย่างหนึ่งในการท างานของบริษัทก็คือการท างานที่ยึดหมั่นในกฎระเบียบ  

ซึ่งองค์กรและพนักงานได้ให้ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ ในรูปแบบวัฒนธรรม

องค์การแบบระบบราชการ เนื่องด้วยบริษัทเป็นบริษัทที่ผลิตงานด้านความปลอดภัย ไม่ว่าจะเป็น 
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หนังสือเดินทาง บัตรเครดิต สมุดบัญชี ผลิตภัณฑ์กันการปลอมแปลง องค์กรจึงมีกฎระเบียบในการ

ท างาน ที่พนักงานต้องปฏิบัติงานต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด ดังผลการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ

จากแผนกธุรการ ต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มการจัดการทรัพยากรบุคคล “พนักงานทุกคนจะให้ความส าคัญ

กับเรื่องความปลอดภัย โดยปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัดเนื่องจากเป็นบริษัทที่ผลิตบรรจุภัณฑ์

และสิ่งพิมพ์ที่เกี่ยวกับการป้องกันการปลอมแปลง” และในการท างาน จะมีการติดตามประเมินผล

งานอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือตรวจสอบการท างานกับเป้าหมายที่วางไว้และสามารถน าผลไปใช้ในการ

พัฒนาและหาข้อผิดพลาดในการท างาน โดยมีจุดประสงค์เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่องค์กรวางไว้ ซึ่งการ

ประเมินผล ผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากแผนกงานพิมพ์ ต าแหน่งผู้ช่วยผู้บริหารงานพิมพ์ BU ได้อธิบาย

ลักษณะของการประเมินผลไว้ว่า“การจัดการประเมินผลงานที่มีความสอดคล้องกับงานในแต่ละแผนก 

เพ่ือท าให้งานสามารถขับเคลื่อนไปตามกลยุทธ์ที่ได้วางไว้ ซึ่งการประเมินผลต้องเป็นการประเมินที่

สามารถร้อยเรียงต่อกัน ให้ไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกัน” ซึ่งจุดประสงค์หลักขององค์กรก็คือ การผลิตงาน

ให้ได้ตามมาตรฐาน และตรงกับความต้องการของลูกค้า ที่ต้องมีการท างานอย่างเป็นระบบ มีการ

ตรวจสอบการท างาน การท างานต้องมีความคล่องตัว คล่องแคล่ว และแบ่งส่วนงานอย่างชัดเจน เพ่ือ

ท าให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจในผลิตภัณฑ์ และสร้างความเชื่อมั่นแก่ลูกค้า ซึ่งทุกคนในองค์กรต่าง

ร่วมมือ ร่วมใจกันในการท างานเพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้าให้ดีที่สุด สอดคล้องกับข้อมูลที่

ได้จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากแผนกวางแผนและพัฒนา ต าแหน่งเจ้าหน้าที่วางแผน“เนื่องจากต้องท าให้

เป็นไปตามมาตรฐานของ GMP  ISO ซึ่งเป็นเกณฑ์ของการควบคุมมาตรฐานในการผลิต โดยองค์กร

มุ่งเน้นให้ความส าคัญของคุณภาพงาน ซึ่งพนักงานแต่ละฝ่ายต้องท างานให้ถูกต้อง ตรงตามความ

ต้องการของลูกค้ า” ซึ่ งเป็นการแสดงออกของวัฒนธรรมท างานตามหน้ าที่ และท างาน 

ตามกระบวนการ 

ในการท างานของบริษัทนั้น ยังมีลักษณะของการท างานแบบวัฒนธรรมท างานตามมาตรฐาน

ของเวลา โดยได้มีการคิดค้นกลยุทธ์เพ่ือใช้ในการพัฒนาระบบงาน ให้สามารถต่อสู้กับคู่แข่งได้และ 

เป็นที่พึงพอใจแก่ลูกค้า อีกทั้งช่วยลดเวลาในการผลิต และเพ่ิมผลผลิตที่มีประสิทธิภาพ โดยองค์กรมี

การน าเทคโนโลยี และนวัตกรรมต่างๆทางด้านสิ่งพิมพ์มาใช้ ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญจาก

แผนก Quality assurance ต าแหน่ง QA Manager “บริษัทจะมีการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลสูงสุด โดยการน าเทคโนโลยีมาใช้ให้มากท่ีสุด เพื่อลดภาระงานที่เกินความจ าเป็นลง แต่ยัง

คงไว้ซึ่งคุณภาพงานอย่างสูงสุดและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดบนทุกระบบภายใต้ข้อก าหนดที่บริษัท

ขอรับรอง”  
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ด้านทัศนคติเกี่ยวกับสุขในการท างาน 

 จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล พบว่าผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ได้ให้ความเห็นตรงกันว่าความสุขใน

การท างานคือ การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี และมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน กล่าวคือ การมีเพ่ือนร่วมงานที่มี 

ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ร่วมมือ ร่วมใจ ช่วยเหลือกันในการท างาน สามารถท างานเป็นทีมเพ่ือให้งาน

บรรลุเป้าหมาย โดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากแผนกวางแผนและพัฒนา ต าแหน่งเจ้าหน้าที่วางแผน 

อธิบายว่า “บางครั้งตนอยากได้ข้อมูลหรือแผนกอ่ืนต้องการข้อมูล ต่างคนก็ต่างช่วยเหลือกันในการหา

ข้อมูล ท างานกันเสมือนพ่ีน้อง การมีเพ่ือนร่วมงานแบบนี้ก็จะท าให้เกิดความสุขเวลาท างาน” และ

การไม่แบ่งแยกชนชั้น การมีความเสมอภาคและเป็นกลางระหว่างผู้บังคับบัญชากับลูกน้อง จะ

ก่อให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน ท าให้ไม่เกิดความกดดันในการท างานที่เกิดจากความสัมพันธ์

ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา นอกจากนี้ปัจจัยที่มีส่วนในการสร้างความสุขในการท างาน 

ได้แก่ การได้มีโอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเอง เพื่อท าให้ตนได้มีความก้าวหน้าใน

งาน และต าแหน่ง การมีส่วนร่วมกับงานและมีการโอกาสในการแสดงความคิดเห็นต่างๆในงาน 

สิ่งแวดล้อมในการท างาน การท างานออกมาได้อย่างถูกต้อง งานที่มีความท้าทาย เป็นงานที่ตนเอง

ถนัดและไม่กดดันมากเกินไป อีกทั้งการได้รับสวัสดิการที่ดีจากองค์กร ยังท าให้เกิดความพึงพอใจใน

งานเช่นกัน ซึ่งสิ่งต่างๆเหล่านี้ก่อให้ เกิดความสุขในการท างาน สอดคล้องกับข้อมูลของผู้ให้ข้อมูล

ส าคัญจากแผนกขาย ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริการลูกค้า “หากเปรียบตัวเองเหมือนนกสวัสดิการก็เหมือน

พืชผล ที่เมื่อนกไปเกาะบนต้นไม้แล้วมีผลไม้ให้ตนกิน มีกิ่งก้านสาขา ที่อบอุ่น ร่มเย็นเป็นสุข ก็จะท า

ให้เราอยากเกาะอยู่บนต้นไม้นั่นไปนานๆ ซึ่งสวัสดิการที่ดีในความคิดเห็นของตน ก็คือกองทุนส ารอง

เลี้ยงชีพ เพ่ือคนที่ท างานกับองค์กรมานานหลายปีได้มีเงินเก็บ หากองค์กรเพ่ิมสิ่งนี้มาได้ก็จะมี

ความสุขในการท างานเพ่ิมมากข้ึน รวมถึงสวัสดิการเพิ่มเติมอ่ืนๆ เช่น ค่าเดินทาง ค่าอาหาร เป็นต้น” 

 ความสุขในการท างานนอกจากจะเกิดจากความถึงพอใจในงานแล้ว ความสุขยังสามารถ

แสดงออกผ่านทางอารมณ์ได้อีกด้วย โดยความสุขในการท างานตามทัศนคติของพนักงานประจ า

ส านักงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่งคือการได้ท างานที่ก่อให้เกิดความรู้สึกกระตือรือร้นอยากมา

ท างาน ไม่รู้สึกเครียดหรือเบื่อหน่ายในการท างาน และแก้ไขปัญหา เนื่องจากมองว่าปัญหาเป็นเรื่อง

ปกติที่ต้องเจอ โดยงานที่ได้รับมอบหมายนั้นท าให้เกิดความสนุกสนาน เพลิดเพลิน สอดคล้องกับผู้ให้

ข้อมูลส าคัญจากแผนก Quality assurance ต าแหน่ง QA Manager “เป็นการได้ท างานที่ท าตนเอง

รู้สึกสนุกสนานกับงานที่ ได้รับมอบหมาย” นอกจากนี้  ความสุขในการท างานยังหมายถึง  

ความพึงพอใจในชีวิต โดยมีความรู้สึกว่าชีวิตที่เป็นอยู่เป็นคุณภาพชีวิตที่ดี พอใจในสิ่งที่ตนเองมี และ
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รู้สึกถึงคุณค่าของชีวิต และคุณค่าในตนเอง ว่าตนมีประโยชน์อย่างไรและสามารถท าอะไรให้กับ

องค์กร สอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากแผนกงานพิมพ์ ต าแหน่งผู้ช่วยผู้บริหารงานพิมพ์ BU“

ความสุขในการท างานยังเกิดจากการท างานที่ท าให้รู้สึกว่าได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ท าให้เกิดความ

ภูมิใจในหน้าที่ การงานของตนอีกด้วย หากไม่มีปัญหาหรืออุปสรรค องค์กรก็ไม่จ าเป็นต้องจ้างคนมา

ท างาน ท าให้ตนเองรู้สึกว่าชีวิตมีความหมาย และคุณค่า” 

 ในส่วนของข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในการสร้างความสุขในการท างานให้แก่พนักงาน พนักงานได้

ให้ความเห็นว่าองค์กรควรเพ่ิมมีการสนับสนุนและเพ่ิมเติมสิ่งที่ช่วยสร้างความสุขในการท างาน 

ดังต่อไปนี้ 

 1. ด้านสวัสดิการ เช่น กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ซึ่งเป็นการออมเงินให้กับพนักงานที่ท างานกับ

บริษัทมาเป็นระยะเวลานาน ท าให้พนักงานมีเงินออมหลังเกษียณ และพนักงานยังต้องการบริษัทเพ่ิม

โบนัส วันหยุดพักผ่อนเพิ่มเติม ค่าเดินทาง และค่าอาหาร เป็นต้น 

 2. ด้านอุปกรณ์ เครื่องมือ ในการท างาน เพ่ืออ านวยความสะดวกให้แก่พนักงานในการ

ท างานยิ่งขึ้น อีกท้ังการมีอุปกรณ์ และเครื่องมือที่มีความพร้อมนั้น ยังก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใน

การท างานอีกด้วย 

 3. ด้านกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง เพ่ือนร่วมงาน เนื่องจาก

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน จะท าให้การท างานราบรื่น ก่อให้เกิดความร่วมมือกันในการท างาน  

เอ้ือเฟ่ือเผื่อแผ่ และลดการขัดแย้ง ท าให้เกิดความสบายใจและความสุขในการท างาน  

ด้านแนวทางการสร้างสุขในการท างาน 

 จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ สามารถสรุปถึงแนวทางการสร้างสุขในการท างานว่า  

การสร้างความสุขในการท างานสามารถท าได้โดยการเริ่มต้นจากตัวเองเป็นอันดับแรก ซึ่งความสุขจะ

เกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อได้ลงมือสร้างด้วยตนเอง โดยการมีทัศนคติที่ดีทั้งต่อตนเองและผู้อื่น มองโลกในแง่ดี 

ท าตัวให้เป็นประโยชน์ และเมื่อเกิดความเครียดต้องรู้จักผ่อนคลาย เพ่ือลดความตึงเครียดที่เกิดจาก

งาน นอกจากนี้การเพ่ิมพูนความรู้อย่างสม่ าเสมอ เพ่ือน ามาใช้แก้ปัญหาในงานและแบ่งปันให้กับคน

รอบข้าง จะน ามาซึ่งความสุขในการท างานอีกด้วย สอดคล้องกับข้อมูลของผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากแผนก

เทคนิคและซ่อมบ ารุง ต าแหน่ง IT Support“วิธีในการสร้างความสุขในการท างานโดยการมั่นหา

ความรู้ ความเข้าใจในการด้านการงาน เพ่ือให้ตนเองมีความสามารถในการท างานที่เพ่ิมมากขึ้น และ

สามารถน าความรู้มาใช้แก้ปัญหาได้อย่างลุล่วง ก่อให้เกิดความสุขในการท างาน อีกทั้งท าการแบ่งปัน
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ความรู้ให้กับเพ่ือนร่วมงานเพ่ือที่จะได้มีการพัฒนาและพบเจอกับเป้าหมายหรือสิ่งที่ต้องแก้ไขไป

พร้อมๆกัน” อีกทั้งการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน โดยการใช้พูดที่สุภาพใน

การสื่อสารกัน เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน จะก่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

ส่งผลให้เกิดสุขภาพจิตที่ดี ท้ายสุดแล้วก็จะก่อให้เกิดความสุข 

 จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล พบว่าผู้ให้ข้อมูลทุกรายยืนยันว่า แนวทางการสร้างสุขในการ

ท างานของส านักงานกองทุนสนับสนุนการเสริมสร้างความสุข (สสส.) ทั้ง 8 ประการ เป็นแนวทางที่

ทุกคนสามารถน าไปสร้างความสุขในการท างานได้จริง โดยวิธีการสร้างสุ ขในแต่ละประการ 

เปรียบเสมือนการเติมเต็มชีวิตในแต่ละด้าน ดังต่อไปนี้ 

Happy body การมีสุขภาพที่ดี แข็งแรง ไม่เจ็บป่วย จะช่วยก่อให้เกิดพลังในการท างานใน

แต่ละวัน โดยบริษัทได้ตระหนักถึงสุขภาพของพนักงาน จึงจัดให้มีชมรมวิ่ง ชมรมโยคะชมรมแอโรบิค 

ท าให้พนักงานมีสุขภาพแข็งแรง อีกทั้งยังเป็นกิจกรรมที่ท าให้ได้พบปะเพ่ือนร่วมงานนอกเวลางาน 

อีกด้วย 

Happy Heart การส่งต่อความรู้สึกที่ดีไปสู่คนรอบข้าง ท าให้ เกิดความสุขจากการส่ง

ความรู้สึกดีๆให้กับผู้อ่ืน โดยบริษัทสนับสนุนให้มีโครงการช่วยเหลือโรงเรียนรอบข้าง , มีกิจกรรม 

ถักหมวกและบริจาคสิ่งของต่างๆ เมื่อเกิดเหตุการณ์หรือวิกฤตการณ์ต่างๆ , หัดท าเจลล้างมือ ท าให้

พนักงานได้ส่งต่อความรู้สึกดีๆร่วมกัน และเกิดความร่วมมือร่วมในกันในการท ากิจกรรม 

Happy Relax การรู้จักผ่อนคลาย โดยการท ากิจกรรมหรือพักผ่อน หลังจากเวลางาน  

จะท าให้ช่วยผ่อนคลายความเครียดที่เกิดจากท างานได้เป็นอย่างดี เพราะหากมีความเครียดในการ

ท างาน จะก่อให้เกิดความกดดันและอาจส่งผลเสียต่องาน 

Happy Brain การหาความรู้ใหม่ให้กับตัวเองอยู่เสมอ จะก่อให้เกิดการพัฒนาประสิทธิภาพ

ของตนเอง ส่งผลให้มีความก้าวหน้าในความสามารถและก้าวหน้าในงาน อีกทั้งสามารถน าความรู้ที่

ได้มา มาใช้ในการท างานและแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน โดยบริษัทจัดให้มีกิจกรรม ที่ช่วยเรื่อง

เพ่ิม Productivity และ Knowledge Sharing ท าให้พนักงานได้มีการพัฒนาการทางด้านความรู้ใน

ด้านต่างๆอยู่ตลอดเวลา 

 Happy Soul ในการท างาน การยึดมั่นในศึลธรรม เกรงกลัวต่อบาป และมีคุณธรรม จะท าให้

มีความซื่อสัตย์ต่องานที่ท า ท าให้ใจเป็นสุขจากการไม่ท าผิดศีลธรรม 
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Hapy Money การรู้จักบริหารรายได้และรายจ่าย จะท าให้ไม่เกิดปัญหาเรื่องภาระหนี้สิน  

มีเงินใช้เพียงพอในการด ารงชีวิต จึงไม่ท าให้เป็นทุกข์จากการไม่มีเงินเลี้ยงชีพ อีกทั้งบริษัทยังช่วย 

แบ่งเบาภาระของพนักงาน โดยมีกองทุนกู้ยืม ให้ทุนบุตรพนักงาน เป็นสื่อกลางกับกองทุนของ

ธนาคารเพ่ือให้พนักงานกู้ในดอกเบี้ยที่ต่ า กองทุนฌาปนกิจ เป็นต้น 

Happy Family การมีครอบครอบครัวที่ดี ที่คอยให้ค าปรึกษาและก าลังใจในการท างาน  

จะก่อให้เกิดความสุข และแปรเปลี่ยนเป็นพลังในการท างาน 

Happy Social การสร้างความสัมพันธ์ ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ และใส่ใจกับสังคมโดยรอบ  

จะท าให้ได้ความสุขกลับมา ซึ่งบริษัทจะมีการจัดกิจกรรมช่วยเหลือชุมชนใกล้เคียงเรื่องสิ่งแวดล้อม 

การดูแลความสะอาด ตามวัดและหมู่บ้านตามต าบลที่ห่างไกลความเจริญ ก่อให้เกิดความร่วมมือ 

ช่วยเหลือในการท ากิจกรรม นอกจากเป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดีแก่พนักงานแล้ว ยังสามารถ

สร้างความสัมพันธ์อันดีกับชุมชนต่างๆได้อีกด้วย 

จากแนวทางการสร้างความสุขในการท างานของ สสส. ผู้ให้ข้อมูลต่างเห็นด้วยและให้ข้อมูล

สนับสนุนการสร้างความสุขในแต่ละมิติสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากแผนกงานพิมพ์ ต าแหน่ง

ผู้ช่วยผู้บริหารงานพิมพ์ BU “เป็นแนวทางที่สร้างความสุขได้จริง เพราะว่าถ้าเราเริ่มสร้างมัน ในแต่ละ

มิติ สุดท้ายมันก็จะส่งผลให้เกิดความสุขในการท างาน อย่างเช่น ความสุขในเรื่องการใช้ชีวิต หากเรา

ใช้ชีวิตได้อย่างเหมาะสม ก็จะท าให้เรามีความสุขในการท างาน และเชื่อว่าความสุขเกิดจากการสร้าง

ด้วยตนเอง หากเราสร้างแต่ละมิติขึ้นอย่างดี เมื่อน ามารวมกันก็จะท าให้ชีวิตมีความสุข เป็นมวลรวม

ของความสุข” 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทท่ี 5 

การอภิปรายผลการศึกษา 

5.1 การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ การให้ความหมายและทัศนคติเกี่ยวกับ

ความสุขในการท างาน 

 1) ผลการศึกษาด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด โดยการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การของตามหลักแนวคิดของ Richard L. Daft 

(อ้างถึงในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2012) พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด เมื่อพิจารณา ระดับการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การเป็นรายด้าน พบว่า

ระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในแต่ละด้านมีความใกล้เคียงกันและสามารถเรียงล าดับจากมากไป

น้อย ดังนี้ 

อันดับแรกคือ ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ เนื่องจากบริษัทบรรจุภัณฑ์แห่งนี้  

นับได้ว่าเป็นบริษัทที่มีขนาดใหญ่และด าเนินกิจการมาเป็นระยะเวลานาน จึงท าให้มีการวางมาตรฐาน

การท างานและมีการตั้งเป้าหมายในการท างานไว้อย่างชัดเจน อีกทั้งมีการก าหนดวิสัยทัศน์และ 

พันธกิจเพ่ือเป็นแนวทางและเป้าหมายร่วมกันในการท างาน ซึ่งพนักงานทุกคนต่างตระหนักถึงและ

มุ่งมั่นปฏิบัติตามวิสัยทัศน์และพันธกิจที่องค์กรได้วางไว้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่มีร่วมกัน สอดคล้อง

กับข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากแผนกธุรการ ต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มการจัดการทรัพยากรบุคคล  

ที่ให้ข้อมูลว่าองค์กรมีหลักในการด าเนินงานและเป้าหมายที่ชัดเจน โดยพนักงานทราบและยึดถือเพ่ือ

เป็นแนวทางในปฏิบัติอย่างทั่วกัน ซึ่งมีทั้งหมด 5 ประการ ได้แก่ 1.Customer Engagement (สร้าง

ความผูกพัน) 2. Innovative Driven (สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ) 3. Embracing Change with agility 

(ปรับตัวว่องไว) 4. Collaboration Culture (ร่วมสมานสามัคคี) 5. Integrity (ยึดมั่นคุณธรรม)  

ทั้งนี้เพ่ือให้ผลผลิตที่เกิดจากการท างานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ  

ถัดมาคือด้านวัฒนธรรมองค์การแบบระบบราชการ เนื่องด้วยบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งนี้ 

ด าเนินงานธุรกิจในสายการผลิตที่เกี่ยวกับงานที่ต้องใช้ระบบความปลอดภัย ไม่ว่าจะเป็นหนังสือ

เดินทาง บรรจุภัณฑ์กันการปลอมแปลง บรรจุภัณฑ์อาหาร จึงท าให้การด าเนินงานต่างๆต้องมี

กฎระเบียบเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติอย่างเคร่งครัด เพ่ือการผลิตสินค้าที่ได้คุณภาพและมีความ

ปลอดภัย นอกจากนี้องค์กรยังมีการประสานงานและจัดการงานในลักษณะเน้นสายการบังคับบัญชา 

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะองค์กรมีขนาดใหญ่ ท าให้มีรายละเอียดงานที่แตกต่างกันออกไปมากมาย  
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การกระจายงานโดยมอบหมายให้ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ดูแลและควบคุมการด าเนินงานนั้น อาจท าให้

สามารถจัดการความเรียบร้อยของงานได้ครอบคลุมยิ่งขึ้น โดยจะเป็นการกระจายงานผ่าน

ผู้บังคับบัญชาและให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณามอบหมายงานแก่พนักงาน พร้อมกับติดตามประเมินผล

การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ สอดคล้องกับข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากแผนกธุรการ ต าแหน่ง

หัวหน้ากลุ่มการจัดการทรัพยากรบุคคล ที่กล่าวถึงการท างานของพนักงานว่า พนักงานทุกคนจะให้

ความส าคัญกับเรื่องความปลอดภัย โดยปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัดเนื่องจากเป็นบริษัทที่

ผลิตบรรจุภัณฑ์และสิ่งพิมพ์ที่เกี่ยวกับการป้องกันการปลอมแปลงและสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ

จากแผนกงานพิมพ์ ต าแหน่งผู้ช่วยผู้บริหารงานพิมพ์ BU ที่กล่าวว่าองค์กรมีการประเมินผลงาน 

 เพ่ือท าให้งานสามารถขับเคลื่อนไปตามกลยุทธ์ที่ได้วางไว้ โดยเป็นการจัดการประเมินผลงานที่มี  

ความสอดคล้องกับงานในแต่ละแผนก เพ่ือน าไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกัน 

อันดับต่อมาคือวัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ เนื่องด้วยองค์กรมีการสนับสนุนและ

มอบหมายงานให้ร่วมกันท างานเป็นทีม อีกทั้งผู้บริหารได้เน้นย้ าเสมอถึงการช่วยเหลือซึ่งกันและกันใน

การท างาน จึงก่อให้เกิดค่านิยมที่มีร่วมกัน ซึ่งพนักงานทุกคนต่างช่วยเหลือกันในการท างาน รวมไปถึง

การแก้ปัญหาและมีลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานเสมือนพ่ีน้อง สอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูล

ส าคัญจากแผนกขาย ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริการลูกค้าที่อธิบายถึงลักษณะการท างานของคนในองค์กร

ว่า คนในองค์กรนั้นมีความสามัคคีในการท างาน เอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่และมีน้ าหนึ่งใจเดียวกัน ช่วยเหลือกัน

เสมือนครอบครัวเดียวกัน ประกอบกับผู้บริหารได้เน้นย้ าให้พนักงานไม่เห็นแก่ตัวและท างานร่วมกัน

เป็นทีม  

อันดับถัดมาได้แก่ วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว อันเป็นเหตุมาจากยุคโลกาภิวัตน์ที่

ก่อให้เกิดการแข่งขันทางการค้าสูง ส่งผลให้องค์กรต้องปรับตัวจากสภาพแวดล้อมภายนอกและคิดค้น

กลยุทธ์ใหม่ๆเพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้า เช่น การคิดค้นเทคโนโลยีกันและนวัตกรรม

ป้องกันการปลอมแปลงสมัยใหม่ การรับผลิตบรรจุภัณฑ์ที่ใช้วัสดุที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม เป็นต้น 

สอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากแผนกเทคนิคและซ่อมบ ารุง ต าแหน่ง IT Support ที่ให้ข้อมูลว่า

องค์กรมีการปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว ตามหลักEmbracing Change with agility (ปรับตัวว่องไว)  

ซึ่งทางบริษัทมีการปรับตัวและสร้างกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างความสามารถในแข่งขันกับบริษัทอ่ืนๆ  

อยู่เสมอ 

ทางด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การตามหลักแนวคิดของ เสน่ห์ จุ้ยโต 

(2551) ซึ่งเป็นวัฒนธรรมองค์การสมัยใหม่ ที่มุ่งเน้นให้ความส าคัญที่ผลงาน พบว่าพนักงานมี 
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ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารถเรียงล าดับจาก

มากไปน้อย ดังต่อไปนี้ 

อันดับแรกคือ วัฒนธรรมท างานตามหน้าที่ เนื่องด้วยบริษัทบรรจุภัณฑ์แห่งนี้ เป็นองค์กรใน

สายงานผลิตที่มีขนาดใหญ่และมีองค์ประกอบในการท างานหลายขั้นตอน องค์กรจึงมีการจัดแบ่งส่วน

งานเพ่ือความคล่องตัวในการท างาน พร้อมทั้งมีรายละเอียดงานและหน้าที่แจ้งอย่างชัดเจนโดยมี

หัวหน้าเป็นผู้คอยควบคุมผลการปฏิบัติงานและมีการประเมินผลงานอย่างสม่ าเสมอ อีกทั้งองค์กรยังมี

การน าเทคโนโลยีในการผลิตที่ทันสมัยมาใช้ในการด าเนินงาน เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นและเชื่อถือใน  

การด้านการผลิตแก่ลูกค้า สอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากแผนกงานพิมพ์ ต าแหน่งผู้ช่วยผู้

บริหารงานพิมพ์ BU ที่กล่าวว่า ปัจจุบันทางองค์กรมีโปรเจคที่เรียกว่า“ACLA” ซึ่ง A (Agility)  

ตัวสุดท้ายนั้นมีความเชื่อมโยงกับวัฒนธรรมประเภทนี้ ซึ่งหมายถึงความคล่องตัว คล่องแคล่วใน  

การท างาน และแบ่งส่วนงานอย่างชัดเจน โดยแยกส่วนงานที่เป็นส่วนงานผลิต และส่วนงานสนับสนุน 

ถัดมาคือ วัฒนธรรมท างานตามฐานของเวลา ด้วยองค์กรอยู่ในสายงานผลิต การได้รับค าสั่ง

ซื้อจากลูกค้ามักอยู่ภายใต้กรอบเวลาที่ลูกค้าก าหนดอยู่เสมอ จึงท าให้การท างานทุกขั้นตอนต้องมี  

การค านวณและสร้างมาตรฐานเวลาของการท างานไว้ โดยองค์กรจะมีฝ่ายวางแผนรับผิดชอบในส่วน

งานวางแผนและก าหนดระยะเวลาในการผลิตงานแต่ละงาน และคิดค้นวิธีการลดระยะเวลาผลิตใน

ส่วนงานที่ส าคัญหรือต้องการความเร่งด่วนเพ่ือให้งานเสร็จตามระยะเวลาที่ก าหนด ประกอบการใช้

เทคโนโลยีหรือเครื่องมือต่างๆเพ่ือช่วยให้การด าเนินงานเป็นไปได้อย่างรวดเร็ว สอดคล้องกับผู้ให้

ข้อมูลส าคัญจากแผนก  Quality assurance ต าแหน่ง QA Manager ที่กล่าวว่า บริษัทมุ่งเน้น

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน โดยมีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการท างาน เพ่ือลดภาระ

งานที่เกินความจ าเป็นลง แต่ยังคงไว้ซึ่งคุณภาพงานอย่างสูงสุดและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

ล าดับถัดมาคือ วัฒนธรรมท างานตามกระบวนการ เนื่องจากองค์กรด าเนินธุรกิจด้านการผลิต 

เพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้า องค์กรจึงมีค่านิยมร่วมคือการสร้างความผูกพันกับลูกค้า  

โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือสร้างความพึงพอใจสูงสุดและผลิตผลงานที่ตรงกับความต้องการของลูกค้า 

สอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากแผนกวางแผนและพัฒนา ต าแหน่งเจ้าหน้าที่วางแผน 

ซึ่งอธิบายว่าการท างานในองค์กรนั้นต้องเป็นไปตามมาตรฐานของ GMP  ISO ซึ่งเป็นเกณฑ์ของ 

การควบคุมมาตรฐานในการผลิต โดยองค์กรมุ่งเน้นให้ความส าคัญของคุณภาพงาน ซึ่งพนักงานแต่ละ

ฝ่ายต้องท างานให้ถูกต้อง ตรงตามความต้องการของลูกค้า 
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อันดับถัดมาคือวัฒนธรรมท างานแบบเครือข่าย ทั้งนี้จากยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไปท าให้

องค์กรต้องขยายการด าเนินงานในธุรกิจใหม่เพ่ือสร้างความสามารถในการแข่งขันและเพ่ิมฐานลูกค้า 

โดยองค์กรมีการด าเนินการธุรกิจเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการรับบรรจุผลิตภัณฑ์ลงในบรรจุภัณฑ์  

พร้อมส่งออก ซึ่งเป็นการบริการอย่างครบวงจรและยังมีการร่วมมือกับบริษัทคู่ค้าเพ่ือร่วมกันขยาย

ฐานลูกค้าอีกด้วย ซึ่งจากผลวิจัยด้านการรับรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานบริษัทบรรจุภัณฑ์

แห่งนี้ สอดคล้องกับมัณฑนา อ่อนน้อม (2558) ซึ่งได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม

องค์การกับความสุขในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมสรรพากรในเขตอ าเภอเมือง จังหวัด

นครราชสีมา โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 243 คน ซึ่ งเป็น เจ้าหน้าที่สรรพากร  

จากผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การของเจ้าหน้าที่กรมสรรพากร มีวัฒนธรรมองค์การ 

ในภาพรวมทั้ง 4 ด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านวัฒนธรรมพันธกิจอยู่

ในอันดับแรก รองลงมาคือวัฒนธรรมด้านเอกภาพ วัฒนธรรมการมีส่วนร่วม และวัฒนธรรมการ

ปรับตัว ตามล าดับ 

 2) ผลการศึกษาด้านทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน พบว่าพนักงานมีความคิดเห็น

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านอารมณ์และความรู้สึก ด้านทัศนคติและความ

พึงพอใจในงานและด้านความพึงพอใจในชีวิต มีระดับความคิดเห็นที่ใกล้เคียงกัน ซึ่งแสดงให้เห็นว่า

องค์ประกอบทั้ง 3 ด้านเป็นสิ่งที่สามารถสะท้อนค านิยามของค าว่าความสุขในการท างานของพนักงาน

ได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับหลักแนวคิดของ Dienner (E. Diener, 2000) ที่กล่าวถึงความสุขว่าเป็น

สภาวะที่บุคคลสามารถรับรู้หรือประเมินตนเองได้ ประกอบด้วยอารมณ์ความรู้สึก ความพึงพอใจ และ

การยินดีในสิ่งที่ตนเองมี ซึ่งอภิปรายได้ว่าความสุขในการท างานนั้นคือ การท างานที่ก่อให้เกิดอารมณ์

ทางบวก กล่าวคือความรู้สึกตื่นตัวในการท างาน มีความสนุกสนาน เพลิดเพลินและมีความสุขไปกับ

งาน มีความภาคภูมิใจและรู้สึกดีที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนองค์กร สอดคล้องกับผู้ให้ข้ อมูล

ส าคัญจากจากแผนก Quality assurance ต าแหน่ง QA Manager ที่กล่าวถึงความหมายของค าว่า

ความสุขในการท างาน ว่าเป็นการได้ท างานที่ท าตนเองรู้สึกสนุกสนานกับงานที่ได้รับมอบหมาย 

นอกจากนี้ความสุขในการท างานยังเกิดจากความพึงพอใจในงาน ซึ่งเกิดจากการได้ท างานที่ตนถนัด

และสามารถท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรวางไว้ภายใต้สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี  

มีการช่วยเหลือกันระหว่างเพ่ือนร่วมงานในการท างาน ประกอบกับการได้ค่าตอบแทนและสวัสดิการ

ที่เหมาะสม คุ้มค่ากับภาระงานที่ตนปฏิบัติ สอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากแผนกขาย ต าแหน่ง

เจ้าหน้าที่บริการลูกค้า ที่กล่าวความสุขในการท างาน คือการมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี สิ่งต่อมาก็คือด้าน

สวัสดิการ ซึ่ งการมีสวัสดิการที่ ดีก็ เปรียบเสมือนได้อยู่ภายใต้ต้น ไม้ ใหญ่ ที่ มี พืชผลให้กิน  
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สร้างความร่มเย็นเป็นสุขในการท างานและองค์ประกอบท้ายสุดที่สามารถสะท้อนค านิยามของค าว่า

ความสุขในการท างาน ได้แก่ ความพึงพอใจในชีวิต ทั้งนี้พนักงานต่างเห็นด้วยว่าการที่จะมีความสุขใน

การท างานได้เกิดจากความพึงพอใจในชีวิต ซึ่งหากมีความพึงพอใจในสิ่งที่ตนเองเป็นอยู่หรือมีอยู่ และ

มองว่าการท างานจะช่วยให้สามารถน าไปสู่ความส าเร็จในชีวิต จะส่งผลให้มีความสุขในการท างาน

เช่นกัน สอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากแผนกธุรการ ต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มการจัดการทรัพยากร

บุคคล ที่กล่าวว่าองค์กรได้สร้างความพึงพอใจให้กับตนเองในระดับหนึ่ง และตนเองนั้นพอใจกับชีวิต  

ที่เป็นอยู่ในขณะนี้ 

 3) ผลการศึกษาความคิดเห็นส่วนบุคคลเกี่ยวกับค านิยามความหมายของค าว่า “ความสุขใน

การท างาน” โดยรวมพบว่าพนักงานให้ค านิยามเกี่ยวกับความสุขในการท างานในหลายรูปแบบ  

เมื่อพิจารณาและจัดหมวดหมู่สามารถเรียงล าดับจากมากไปน้อยได้ดังนี้ อันดับแรกคือ การมีหัวหน้า

และเพ่ือนร่วมงานที่ดี เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ สามัคคีกัน และช่วยแก้ไขปัญหาในการท างาน เนื่องจาก 

การท างานในองค์กร ต้องอาศัยการด าเนินงานจากพนักงานทุกคน ตั้งแต่ระดับผู้บริหารจนถึงพนักงาน

ระดับล่างในการขับเคลื่อนให้งานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ทั้งนี้เพราะทุกคนต่างมีภาระหน้าที่ที่มี

ความเชื่อมโยงกัน การท างานจะส าเร็จได้นั้นจึงต้องมีการประสานงานและช่วยเหลือซึ่งกันและกันใน

การท างานและแก้ไขปัญหา เพื่อให้งานด าเนินไปได้จนบรรลุเป้าหมาย การมีความสัมพันธ์ที่ดี ระหว่าง

หัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานจึงเป็นส่วนที่ท าให้งานส าเร็จ และสร้างความสุขในการท างานในท้ายที่สุด 

อันดับที่สองคือ การได้รับสวัสดิการและค่าตอบแทนที่ดี จากหลักแนวคิดปัจจัยอนามัย (Hygiene 

Factor) ตามทฤษฎีของ Herzberg’s (อ้างถึงในฐาปนา ฉิ่นไพศาล, 2559) สวัสดิการหรือค่าตอบแทน

นั้น นับได้ว่าเป็นสิ่งที่ช่วยป้องกันความไม่พึงพอใจที่อาจเกิดขึ้นได้ เนื่องจากเป็นปัจจัยที่จะช่วย  

ลดภาระค่าใช้จ่ายหรืออ านวยความสะดวกในชีวิตแก่พนักงาน ดังนั้นหากองค์กรมีสวัสดิการหรือ

ค่าตอบแทนที่คุ้มค่ากับการท างาน จะส่งผลให้พนักงานทุ่มเทในการท างานและมีความสุขในการ

ท างานกับองค์กรมากยิ่งขึ้น อันดับที่สามคือ การท างานที่ตนรักและถนัด ก่อให้เกิดความสนุกสนาน

และไม่เบื่อหน่ายในการท างาน สอดคล้องกับแนวคิดอิคิไก ซึ่งเป็นปรัชญาการใช้ชีวิตของชาวญี่ปุ่น  

ที่น ามาปรับใช้ในการท างาน (วรภัทร์ ภู่เจริญ , 2561) โดยสามารถอภิปรายได้ว่าความสุขในการ

ท างานเกิดจากการได้ท างาน ซึ่งเป็นสิ่งตนรัก ท าให้การท างานในแต่ละวันเต็มไปด้วยความสุข 

เนื่องจากมีความเพลิดเพลินในการท างาน รู้สึกไม่เบื่อกับงานที่ท า อีกทั้งหากเป็นงานที่ถนัดด้วยแล้ว

นั้น จะท าให้พนักงานมีโอกาสแสดงความสามารถและทักษะในการท างานให้บรรลุเป้าหมายได้  

ซึ่งส่งผลต่อความความก้าวหน้าในต าแหน่งและหน้าที่ การงาน ซึ่งอยู่ในล าดับถัดมาเนื่องจากในการ

ท างาน พนักงานทุกคนย่อมมีความประสงค์ที่จะมีความก้าวหน้าในงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึง  
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การประสบความส าเร็จในการท างาน สอดคล้องกับ ศิรินทิพย์ ผอมน้อย (2551) ที่กล่าวว่า ความสุข

ในการท างานเกิดจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งองค์ประกอบที่ส าคัญที่ก่อให้เกิดความ 

พึงพอใจนั้นก็คือโอกาสก้าวหน้าในการท างาน นอกจากนี้พนักงานยังมีความคิดเห็นเกี่ยวกับค านิยาม

ความหมายของค าว่า “ความสุขในการท างาน”  ในด้านอ่ืน ได้แก่  การได้รับความเท่าเทียม  

ความเป็นธรรม และความเอาใจใส่จากองค์กร ทั้งนี้หากองค์กรให้ความใส่ใจและให้การปฏิบัติด้วย

ความเสมอภาคแก่พนักงานทุกคน จะส่งผลในการช่วยลดความขัดแย้งระหว่างพนักงานด้วยกัน ที่อาจ

เกิดจากความไม่เท่าเทียม ท าให้การท างานเป็นไปอย่างราบรื่น ถัดมาคือ การท างานที่มีอิสระทางด้าน

ความคิดและการตัดสินใจ และไม่กดดัน เนื่องจากการท างานในบางครั้งพนักงานอาจมีความคิดเห็น

หรือวิธีการแก้ปัญหาใหม่ๆจากการที่ตนเป็นผู้ปฏิบัติหน้างาน การให้อิสระทางด้านความคิดและการ

ตัดสินใจ จะเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมกับสิ่งที่ตนท า ก่อให้เกิดความรู้สึกถึงการเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์กรและเป็นแรงจูงใจในการท างาน สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

ของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s Achievement Motivation Theory) (อ้างถึงในวิเชียร วิทยอุดม

, 2556) โดยพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักต้องการจะท างานที่เปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระที่

จะคิดและตัดสินใจในงานที่ตนรับผิดชอบ ถัดมาคือ การท างานในสถานที่ที่มีบรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี เนื่องด้วยสภาพแวดล้อมและบรรยากาศจะเป็นตัวช่วยส่งเสริม  

ด้านกายภาพและสุขภาพจิตให้พนักงานมีความพร้อมและรู้สึกสะดวกสบายในการท างาน ด้านต่อมา

ได้แก่ การได้พัฒนาตนเอง จากการเรียนรู้งาน ได้รับโอกาสที่ดีหรืองานที่ท้าทายจากองค์กร ซึ่งเป็น

การเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถให้กับตนเอง ส่งผลให้พนักงานมีความรู้ ความช านาญและทักษะที่

เกี่ยวกับงานเพ่ิมขึ้น อีกทั้งเป็นการเพ่ิมคุณค่าให้กับตนเอง ท าให้รู้สึกถึงคุณค่าของตนเองในองค์กร

และเป็นส่วนส าคัญที่ช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายในล าดับถัดมา อีกทั้งการท างานที่มีรายละเอียด

หน้าที่ที่มีความชัดเจนและปฏิบัติงานโดยยึดมั่นในศีลธรรม ยังน ามาซึ่งความพึงพอใจในงานซึ่งเป็น

ส่วนประกอบของความสุขในการท างานเช่นกัน 

5.2 แนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน 

1) ผลการศึกษาด้านแนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน พบว่าพนักงานมีระดับ

พฤติกรรมตามแนวทางการสร้างความสุขโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารถ

เรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้  

ด้านHappy Family เนื่องจากครอบครัวเป็นสถาบันที่ส าคัญต่อการด ารงชีวิต กล่าวได้ว่าเป็น

รากฐานของการเจริญเติบโตและเป็นจุดเริ่มต้นของชีวิต การสร้างความสุขโดยเริ่มจากสถาบัน
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ครอบครัวจึงเป็นสิ่งส าคัญของพนักงาน การแบ่งเวลาและให้ความส าคัญกับครอบครัว ส่งผล ให้

สถาบันครอบครัวมีความแข็งแรง เป็นครอบครัวที่ดี มีความรักใคร่กัน ซึ่งจะเป็นตัวช่วยเสริมสร้าง

ก าลังใจในการท างานและเป็นที่ปรึกษาในเรื่องต่างๆได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับพิกุล พุ่มช้าง (2559) 

ที่กล่าวถึงด้าน Happy Family ว่าเกิดจากการได้รับก าลังใจจากครอบครัว เป็นที่ปรึกษาและมีความ

อบอุ่นในครอบครัว โดยการท างานต้องไม่กระทบต่อเวลาของครอบครัวและสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูล

ส าคัญจากแผนกขาย ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริการลูกค้า กล่าวว่าการมีครอบครัวที่ดีจะท าให้ตนมี

ความสุขและการที่ตนมีความสามารถในการดูแลครอบครัวได้ เป็นสิ่งที่ส่งผลให้เกิดความสุขเช่นกัน  

 ทางด้านHappy Brain ซึ่งมีระดับพฤติกรรมอยู่ในอันดับแรกเช่นเดียวกับ ด้านHappy Family 

ที่เป็นเช่นนี้เพราะพนักงานเห็นว่าการศึกษาหาความรู้ใหม่นั้น จะช่วยให้ตนเป็นผู้เชี่ยวชาญในงานด้าน

นั้นๆ พนักงานจึงมีความสนใจที่จะเข้าร่วมการอบรม หากการอบรมนั้นจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้และ

พัฒนาศักยภาพของตน เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จและความก้าวหน้าในงาน สอดคล้องกับพิกุล พุ่มช้าง 

(2559) ที่กล่าวว่าความสุขทางสมองมาจากการศึกษา หาความรู้ในงานเพ่ือพัฒนาตนเอง เพ่ือที่จะน า

ความรู้น ามาใช้ในการปฏิบัติงานและสามารถแลกเปลี่ยนความรู้กับผู้อ่ืนได้และสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูล

ส าคัญจากแผนกจัดส่งสินค้า ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ควบคุมจัดส่งสินค้า ที่กล่าวว่าการหาความรู้ใหม่ๆ  

ที่เกี่ยวกับงานให้กับตนเอง จะท าให้เกิดการเรียนรู้และเป็นการเพ่ิมทักษะในงาน ท าให้มีความสุขใน

การท างาน 

อันดับถัดมาคือ ด้านHappy Soul เนื่องด้วยพนักงานตระหนักถึงความส าคัญของศีลธรรม 

ในการด าเนินชีวิตและการท างาน ซึ่งการยึดมั่นในศีลธรรมและศรัทธาในศาสนา ที่สอนให้เป็นผู้ปฏิบัติ

ดี ปฏิบัติชอบ จะช่วยให้เกิดความสุข ความสบายใจในการท างานและไม่ต้องเกรงกลัวต่อบาปที่เกิด

จากการกระท าความผิด ไร้ศีลธรรม สอดคล้องกับขจรศักดิ์ เพ็ชรรัตน์ (2554) ที่กล่าวถึงด้านHappy 

Soul ว่าความสุขคนท างานเกิดได้จากธรรมะ จริยธรรม ความซื่อสัตย์ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญของมนุษย์   

 ถัดมาคือ ด้านHappy Heart ทั้งนี้เพราะส่วนหนึ่งเกิดจากวัฒนธรรมองค์การที่สนับสนุนให้

ท างานเป็นทีม จึงส่งผลให้พนักงานในองค์กรมีพฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือพนักงาน  

ต่างช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน ประกอบกับพนักงานในองค์กรนั้น มีความเห็นอก เห็นใจ

ผู้อื่น การได้ให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนจึงเป็นแนวทางหนึ่งที่ก่อให้เกิดความสุขของพนักงาน สอดคล้องกับ 

เด่นชัย อาทิตย์เจริญชัย (2558) ที่ศึกษาองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียนศรีบุณยานนท์ พบว่า

บุคลากรมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน โดยการท างานร่วมกันเป็นทีม เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ

ตามเป้าหมายที่วางไว้ และสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากแผนกวางแผนและพัฒนา ต าแหน่ง



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 135 

เจ้าหน้าที่วางแผนเวลาท างานว่าการสร้างความสุขระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เกิดจากการใช้ค าพูดที่ดี

ส าหรับการสื่อสารในการท างาน เพื่อไม่เป็นการกดดันต่อเพ่ือนร่วมงานและท างานด้วยความเข้าใจกัน

และกัน ซึ่งจะท าให้ตนอยู่ในแผนกและองค์กรได้อย่างมีความสุข 

ถัดมาคือ ด้านHappy Body เนื่องจากการมีสุขภาพที่ดีจะช่วยให้มีแรง พร้อมทั้งพละก าลัง 

ในการท างาน และไม่มีอุปสรรคในด้านสุขภาพที่จะส่งผลกระทบต่อการท างาน พนักงานจึงหมั่นออก

ก าลังกาย ตรวจสุขภาพประจ าปีและทานอาหารที่มีประโยชน์ อีกทั้งการสร้างสุขภาพจิตที่ดี โดยการ

ท าความเข้าใจในชีวิตและมีทัศนคติที่ดี มองโลกในแง่บวก จะก่อให้ เกิดสุขภาพจิตที่ดี ซึ่งเป็นตัวช่วย

ส่งเสริมให้มีสุขภาพกายที่ดียิ่งขึ้น สอดคล้องกับฉัตรลัดดา เลิศจิตรการุณและคณะ (2559) ที่กล่าวว่า 

Happy Body คือการมีสุขภาพแข็งแรงทั้งกายและใจ ซึ่งเกิดจากการรู้จักใช้ชีวิต รู้จักกินและรู้จักนอน

ส่งเสริมการใช้ชีวิตอย่างมีความสุข และสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากแผนกธุรการ ต าแหน่ง

หัวหน้ากลุ่มการจัดการทรัพยากรบุคคล ที่กล่าวว่าการทานอาหารที่มีประโยชน์ หมั่นออกก าลังกาย 

จะท าให้เกิดความกระฉับกระเฉงในการท างาน ไม่รู้สึกเฉื่อย และมีแรงผลักดันในการท างาน ซึ่งตน  

ได้มีการออกก าลังกายอย่างสม่ าเสมอ ก่อให้เกิดพลังในการท างาน 

รองลงมาคือ ด้านHappy Society โดยพนักงานในองค์กรให้ความส าคัญกับการสร้าง 

ความสามัคคี เนื่องจากการท างานให้บรรลุเป้าหมายได้นั้น มาจากการที่ทุกคนร่วมมือร่วมใจกัน ส่งผล

ให้มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในสังคมที่ท างาน นอกจากนี้การสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับสังคม

โดยรอบ จากการพูดคุย ช่วยเหลือคนในชุมชน ช่วยกันดูแลรักษาสิ่งแวดล้อมรอบข้างจะท าให้มีสังคม

ที่ดี มีความสุขและเต็มไปด้วยความเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่และการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน สอดคล้องกับ  

ศิรินันท์และคณะ (2556) ที่กล่าวว่า Happy Society คือการมีความรัก ความสามัคคี เอ้ือเฟ้ือต่อ

สังคมที่ตนเองท างานและสังคมที่พักอาศัย และสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากแผนก  Quality 

assurance ต าแหน่ง QA Manager ที่ให้ข้อมูลว่าบริษัทมีการจัดกิจกรรมช่วยเหลือชุมชนใกล้เคียง

เรื่องสิ่งแวดล้อมและการดูแลความสะอาดวัดและหมู่บ้าน ก่อให้เกิดความร่วมมือและการช่วยเหลือใน

การท ากิจกรรม ซึ่งเป็นกิจกรรมก่อให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงานพนักงานและยังสามารถ

สร้างความสัมพันธ์อันดีกับชุมชนต่างๆได้เช่นกัน 

ถัดมาคือด้านHappy Relax พบว่าพนักงานมีวิธีการผ่อนคลายความเครียดที่ เกิดจาก 

การท างานด้วยวิธีต่างๆ เช่นการเล่นกีฬา การสังสรรค์กับเพ่ือน การท างานอดิเรกเป็นต้น ทั้งนี้ 

การท างานย่อมมีความเครียด หากรู้จักแบ่งเวลางานและเวลาพักผ่อนเพ่ือผ่อนคลาย อาจส่งผลให้

ความเครียดที่มีอยู่บรรเทาลงและก่อให้เกิดพลังในการท างานเพ่ิมข้ึน สอดคล้องกับฉัตรลัดดา เลิศจิตร
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การุณและคณะ (2559) ที่กล่าวว่า Happy Relax คือการรู้จักการผ่อนคลายกับสิ่งต่างๆ เมื่อการ

ท างานมีความเครียด ต้องรู้จักหาวิธีผ่อนคลายเพ่ือรักษาสมดุลของชีวิต และสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูล

ส าคัญจากแผนกธุรการ ต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มการจัดการทรัพยากรกล่าวว่า การท างานต้องแบ่งเวลา

เพ่ือพักผ่อน โดยตนมักจะออกไปพบปะเพ่ือนฝูงในเวลาหลังเลิกงานหรือวันอาทิตย์อยู่เสมอเพ่ือ

รวมตัวกันท ากิจกรรมต่างๆ ซึ่งเป็นการผ่อนคลายจากการท างาน 

อันดับท้ายสุด ได้แก่ ด้านHappy Money พบว่าพนักงานมีวางแผนทางด้านการเงินได้เป็น

อย่างดี ซึ่งพนักงานส่วนใหญ่มีการท าบันทึกรายรับ รายจ่าย และสามารถจัดการกับภาระค่าใช้จ่าย

และมีเงินเก็บออมในแต่ละเดือน ทั้งนี้ความสามารถในการจัดการรายรับ รายจ่ายจะช่วยให้มีเงิน

เพียงพอในการด ารงชีวิต ไม่เกิดความเครียดจากการเป็นหนี้เพราะสามารถบริหารการเงินได้อย่างลง

ตัว สอดคล้องกับสุมาลี ดวงกลาง (2560) ที่ศึกษาความสุขในการท างานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของเจ้าหน้าที่ทัณฑสถานโรงพยาบาลราชทัณฑ์ โดยพบว่าเจ้าหน้าที่มีรายได้เพียงพอกับรายจ่าย  

โดยมีการบริหารเงินโดนการแบ่งเป็นส่วนของค่าใช้จ่าย และส่วนในการออมเพ่ือใช้ในสถานการณ์

ฉุกเฉิน เจ้าหน้าที่จึงไม่มีหนี้สิ้นและก่อให้เกิดความสุข และสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากแผนก

วางแผนและพัฒนา ต าแหน่งเจ้าหน้าที่วางแผน ที่กล่าวว่าการรู้จักใช้เงิน โดยการใช้เงินอย่างพอเพียง 

ไม่สุรุ่ยสุร่าย และจัดสรรแบ่งส่วนส าหรับเงินที่จ าเป็นต้องใช้และแบ่งเก็บออม ท าให้ไม่เกิดความเครียด

จากปัญหาเงินไม่พอใช้ เนื่องจากมีการวางแผนการใช้เงินอย่างเป็นระบบ 

 2) ผลการศึกษาความคิดเห็นส่วนบุคคลเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสร้างความสุขของ

หน่วยงานแก่พนักงาน ทั้งนี้พนักงานได้ให้ข้อเสนอแนะในหลายด้าน โดยพนักงานส่วนใหญ่เสนอให้

องค์กรจัดสวัสดิการเพ่ิมเติม เพ่ือให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น เช่น กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 

ค่าอาหาร ค่ารถ และเพ่ิมผลตอบแทนให้คุ้มค่ากับงาน เนื่องจากค่าครองชีพในปัจจุบันมีอัตราที่สูงขึ้น

อย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้ค่าใช้จ่ายในการด ารงชีวิตเพ่ิมสูงขึ้นเช่นกัน พนักงานจึงปรารถนาให้องค์กร 

ช่วยจัดสวัสดิการเพ่ิมเติมแก่พนักงาน เพ่ือเป็นการบรรเทาภาระค่าใช้จ่ายและช่วยสร้างเสริมคุณภาพ

ชีวิตที่ดี ตามหลักแนวคิดของ Richard E. Walton (สถาบันส่งเสริมความปลอดภัยอาชีวอนามัยและ

สภาพแวดล้อมในการท างาน, 2562)  ที่กล่าวว่าความสุขมักถูกน ามาใช้ร่วมกับคุณภาพชีวิต ซึ่งช่วย

สะท้อนให้เห็นความสุขจากคุณภาพชีวิตที่ดีจากองค์ประกอบด้านต่างๆ เช่น ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์อื่นๆ ที่เพียงพอกับการด ารงชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานและเป็นธรรม  

 อันดับถัดมาได้แก่ การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์และความสามัคคี ในแผนกและระหว่าง

แผนก เพ่ือเสริมสร้างการท าเป็นทีมและผ่อนคลายความเครียดที่ เกิดจากงาน อาจเป็นเพราะ
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วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลให้พนักงานตระหนักและให้ความส าคัญกับเพ่ือนร่วมงาน เนื่องจาก 

การท างานให้บรรลุ เป้ าหมายได้นั้ น  ต้องอาศัยความสามัคคี  ช่วยเหลือกันในแต่ละแผนก  

การเสริมสร้ างความสามัคคีภ ายในองค์กรจึ ง เป็ นสิ่ งส าคัญ และกิจกรรมจะเป็ นตั วช่ วย  

สานความสัมพันธ์อันดี อีกท้ังยังเป็นการผ่อนคลายความเครียดจากการท างานให้แก่พนักงาน  

 ถัดมาพนักงานเสนอแนะให้ผู้บริหารและหัวหน้าร่วมกันสร้างความรู้สึกในการเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์กรแก่พนักงานและเอาใจใส่พนักงานอย่างเท่าเทียม เพ่ือปลูกฝังความศรัทธา ความเชื่อมั่น

และความรักในองค์กร เนื่องด้วยพนักงานทุกคนถือได้ว่าเป็นฟันเฟืองที่ส าคัญในการด าเนินงาน  

โดยฟันเฟืองทุกชิ้นย่อมมีความส าคัญต่อการขับเคลื่อนองค์กร การที่องค์กรตระหนักและเห็นในคุณค่า

ของพนักงานอย่างเท่าเทียม จะช่วยสร้างความรู้สึกในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและความภาคภูมิใจ

แก่พนักงาน ทั้งนี้หากองค์กรยกย่องและทุ่มเทเพ่ือพนักงานทุกคน ดั่งเช่นพนักงานที่ทุ่มเทให้กับ 

การท างาน จะส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีดีและรักในองค์กร 

 ข้อเสนอแนะถัดมา ได้แก่ เสริมสร้างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมในองค์กรให้เหมาะสม  

ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมในองค์กรยังมีจุดที่มีข้อบกพร่อง อาจจะเป็นในเรื่อง

ของการจัดโต๊ะท างาน อากาศ แสง ไฟหรือมลพิษ การสร้างบรรยากาศและจัดสิ่งแวดล้อมให้

เหมาะสมจะช่วยเสริมสร้างพลังและความกระตือรือร้นในการมาปฏิบัติงานของพนักงาน  

 ถัดมาพนักงานมีความคิดเห็นต่อผู้บริหารและหัวหน้า เหตุเพราะการท างานย่อมประสบกับ

ปัญหาและข้อผิดพลาดในบางคราว พนักงานจึงคาดหวังให้ผู้บริหารและหัวหน้า เป็นผู้ให้ปรึกษาท่ีดีแก่

พนักงาน เนื่องด้วยผู้บริหารและหัวหน้าเป็นผู้มีประสบการณ์และมีอ านาจในการตัดสินใจในงาน 

พนักงานจึงคาดหวังให้ผู้บริหารและหัวหน้าช่วยชี้แนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่ถูกต้อง และชี้แจง

ด้วยเหตุผล มิใช่การต าหนิอย่างรุนแรง  

 นอกจากนี้พนักงานยังให้ข้อเสนอแนะให้มีเปิดโอกาสและสร้างช่องทางในการรับฟังความ

คิดเห็นจากพนักงาน อาจเป็นเพราะปัจจุบันองค์กรยังไม่เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดง

ความคิดเห็น พนักงานจึงเล็งเห็นว่าองค์กรควรเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็นในเรื่องต่างๆขององค์กร โดยสร้างช่องทางที่เหมาะสมส าหรับการสื่อสารระหว่างพนักงานและ

ผู้บริหาร  

 ถัดมาคือ พนักงานเสนอให้จัดตั้งคลินิกเพ่ือให้ค าปรึกษาในเรื่องปัญหาต่างๆแก่พนักงาน 

เนื่องจากในบางคราวการท างานอาจก่อให้เกิดความเครียด รวมไปถึงปัญหาต่างๆในชีวิต การมีผู้รับฟัง
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และให้ค าปรึกษาที่ถูกต้อง อาจเป็นแนวทางหนึ่งที่ท าให้ความเครียดหรือปัญหาที่พนักงานประสบอยู่

บรรเทาลงได้ และพนักงานยังพบกับจุดบกพร่องในกฎระเบียบ จึงเสนอให้องค์กรสร้างกฎระเบียบที่

ยืดหยุ่นและเหมาะสมในแต่ละแผนก เนื่องด้วยการด าเนินงานของแต่ละแผนก มีลักษณะงานที่

แตกต่างกันไป การมีกฎระเบียบที่ เหมือนกันในทุกส่วนอาจไม่ เหมาะสม ท าให้การท างาน  

อาจไม่คล่องตัว ทางด้านการประเมินผลงานเช่นกัน พนักงานบางส่วนเห็นว่าการประเมินผลที่ธรรม

เป็นสิ่งที่องค์กรควรมีการบริหารจัดการ หากองค์กรมีการประเมินผลที่ชัดเจนและเป็นธรรม 

ต่อพนักงานทุกคน อาจช่วยลดความขัดแย้งระหว่างพนักงานกับพนักงานและพนักงานกับหัวหน้า  

อีกท้ังยังสร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงานอีกด้วย  

 ในส่วนท้ายสุดพบว่าพนักงานต้องการให้องค์กรสร้างช่องทางในการประชาสัมพันธ์ข่าวสาร  

ซึ่งอาจเป็นผลมาจากความต้องการในการมีส่วนร่วมและรับทราบความเป็นไปขององค์กร รวมไปถึง

เรื่องที่เกี่ยวข้องกับตัวพนักงานเอง การสร้างช่องทางในการประชาสัมพันธ์อาจช่วยให้คนในองค์กร

สามารถรับรู้ข่าวสารได้ทันเหตุการณ์และส่งเสริมความเข้าใจร่วมกันในเรื่องต่างๆที่เกี่ยวกับองค์กร 

สอดคล้องกับศิรินทิพย์ ผอมน้อย (2551) ที่กล่าวว่า ความสุขในการท างานเกิดจากความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เกิดจากองค์ประกอบหลากหลาย ซึ่งสะท้อนให้

เห็นว่าข้อเสนอแนะจากพนักงานในองค์กรที่มีความหลากหลายแตกต่างกัน ล้วนแล้วแต่เป็น

องค์ประกอบส าคัญท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจ เป็นจุดก าเนิดของความสุขใจการท างาน 

5.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ เกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์การกับลักษณะการให้

ความหมายและทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

1) ผลการเปรียบเทียบทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานกับลักษณะประชากรพบว่า 

พนักงานที่มีเพศ รายได้ อายุการท างานในองค์กรและแผนกที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อทัศนคติเกี่ยวกับ

ความสุขในการท างาน ส่วนทางด้านอายุและระดับการศึกษาที่แตกต่างกันส่งผลต่อทัศนคติเกี่ยวกับ

ความสุขในการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

จากผลการเปรียบเทียบทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านอายุพบว่า พนักงานที่มี

อายุ 31-40 ปี มีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านอารมณ์ความรู้สึกน้อยกว่าผู้มีอายุ 41-50 

ปี ส่วนพนักงานที่มีอายุ 31-40 ปี มีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านทัศนคติและความ 

พึงพอใจในงานน้อยกว่าผู้มีอายุ 41-50 ปี และผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 31-40 ปี มีทัศนคติ

เกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านความพึงพอใจในชีวิตน้อยกว่าผู้มีอายุ  23-30 และ 41-50 ปี  

ทั้งนี้อาจเป็นผลมาจากช่วงอายุที่แตกต่างกัน กล่าวคือมีการเติบโตในยุคท่ีแตกต่างกัน เช่น กลุ่มBaby 
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Boom กลุ่มGen X กลุ่มGen Y ตามทฤษฎีเจเนอเรชั่น ระบุว่าสภาพแวดล้อมทางด้านสังคม 

เศรษฐกิจ วัฒนธรรมและค่านิยมที่แตกต่างกันในแต่ละยุคที่ ส่งผลให้คนที่เกิดในแต่ละยุคมีทัศนคติ 

ความเชื่อและลักษณะนิสัยที่แตกต่างกัน (สถาบันวิจัยประชากรและสังคม, 2559)  ประกอบกับความ

ต้องการและความคาดหวังที่แตกต่างกันไปตามช่วงวัย อาจส่งผลต่อความคิดและทัศนคติเกี่ยวกับ

ความสุขในการท างานในแต่ละด้านที่แตกต่างกันออกไป  

ทางด้านระดับการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีทั ศนคติ

เกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงานมากกว่าผู้มีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่าและผู้มีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี ซึ่งอาจเกิดจากผู้มีการศึกษาต่ ากว่า

ระดับปริญญา มีหน้าที่และความรับผิดชอบในการท างานที่แตกต่างออกไปจากผู้มีการศึกษา 

ในระดับสูงกว่า ซึ่งอาจส่งผลให้ผู้มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมีทัศนคติในด้านดังกล่าวมากกว่าผู้มี

การศึกษาในระดับสูงกว่า เนื่องจากการท างานอาจเป็นหนทางที่น าไปสู่โอกาสในการได้รับความเท่า

เทียมกันทางสังคมนอกเหนือไปจากการศึกษา ซึ่งส่งผลต่อความสุขของตนในท้ายที่สุด 

2) ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

องค์การกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน พบว่าการรับรู้เกี่ ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

สามารถอภิปรายได้ดังนี้ 

ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ พบว่ามีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดับต่ ากับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน ด้านอารมณ์และความรู้สึก ด้านความ

พึงพอใจในชีวิต และด้านทัศนคติและความพึงใจในงาน ซึ่งวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จนั้น 

เกิดจากฐานความเชื่อที่หล่อหลอมขึ้นมาเป็นวัฒนธรรมในรูปแบบดังกล่าว โดยเป็นวัฒนธรรมที่เน้น

เป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน ให้ความส าคัญกับก าไรและส่วนแบ่งทางการตลาด พนักงานที่ มี

ผลงานดี จะได้ผลตอบแทนหรือรางวัล ซึ่งอาจก่อให้เกิดการแข่งขันระหว่างพนักงานและการพยายาม

ท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ Manion (Manion J., 2003)  

ซึ่งกล่าวว่า ความสุขในการท างานเกิดจากความส าเร็จในงาน (Work achievement) ซึ่งหมายถึง 

การที่ตนสามารถท างานตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ จากกงานที่ได้รับมอบหมายจากองค์กรและส่งผลให้

เกิดความภูมิใจในเอง ที่ช่วยองค์กรบรรลุเป้าหมาย  

ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ พบว่ามีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดับต่ ากับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านความพึงพอใจในชีวิต สะท้อนให้
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เห็นว่าวัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ ที่มีลักษณะที่ ให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม  

การท างานให้ส าเร็จได้จึงต้องอาศัยความสามัคคีและช่วยเหลือซึ่ งกันและกั นของพนักงาน  

มีบรรยากาศการท างานที่เปรียบเสมือนครอบครัว สอดคล้องกับแนวคิดอริสโตเติล ที่เชื่อว่ามนุษย์เป็น

สัตว์การเมือง ยูไดโมเนีย (สุขสบาย) จะเกิดขึ้นเมื่อชีวิตมีความสัมพันธ์กับสังคม ซึ่งมนุษย์เป็นสัตว์

สังคมและต้องอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน (อ้างถึงในSilpa Mag, 2562)  

 ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว พบว่ามีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดับต่ ากับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านอารมณ์และความรู้ สึกและ 

ด้านความพึงพอใจในชีวิต ซึ่งวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัวนั้น มีลักษณะที่มุ่งสร้างสิ่งใหม่เพ่ือ 

ตอบรับกับสถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมภายนอก จึงให้อิสระทางความคิดและการมีส่วนร่วมของ

พนักงาน ส่งเสริมการจัดอบรมเพ่ือการพัฒนาองค์ความรู้แก่พนักงาน เพ่ือให้เกิดการความริเริ่ม

สร้างสรรค์ในงานที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร และไม่ยึดติดกับรูปแบบเดิมๆ สอดคล้องกับ  Richard E. 

Walton (สถาบันส่งเสริมความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน , 2562)  

ที่กล่าวว่าความสุขเกิดจากคุณภาพชีวิตในด้านต่างๆของการท างาน โดยการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงาน

ได้ พั ฒ น าความ รู้ ค ว าม ส าม ารถ ได้ เป็ น อ ย่ า งดี  (Development of Human Capacities)  

เป็นองค์ประกอบหนึ่งของคุณภาพชีวิตที่ดีที่ช่วยสร้างความสุข เนื่องจากการที่พนักงานได้มีโอกาสไ ด้

แสดงความรู้และทักษะ อาจเป็นช่องทางที่ท าให้ผู้อ่ืนเห็นความส าคัญของตน รวมไปถึงการได้รับการ

พัฒนาด้านองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ซึ่งทั้งหมดนั้นเป็นสิ่งที่สะท้อนถึงการมีคุณภาพชีวิตที่ 

ก่อให้เกิดความสุข 

 ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแบบระบบราชการ พบว่ามีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดับปานกลางกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านอารมณ์และความรู้สึก และ

ด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงาน ทั้งนี้เนื่องจากองค์กรมีขนาดใหญ่ เพ่ือสร้างความเป็นระเบียบ

และความมั่นคง จึงก่อให้เกิดวัฒนธรรมองค์การแบบระบบราชการ ซึ่งเกิดจากองค์กรมีการก าหนด

วิสัยทัศน์และพันธกิจในการด าเนินงานไว้อย่างชัดเจน มีกฎระเบียบเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 

อีกท้ังมีการควบคุมการปฏิบัติงานและผลงานภายใต้ผู้บังคับบัญชา ทั้งนี้เพื่อให้องค์กรมีระเบียบในการ

ท างาน สอดคล้องกับศิรินทิพย์ ผอมน้อย (2551) ที่กล่าวว่าความสุขในการท างานเกิดจากความ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เกิดจากความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย 

กล่าวคือความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยอาจเกิดขึ้นได้จากการได้ท างานกับองค์กรที่มีขนาดใหญ่และมีความ
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มั่นคง แต่บริษัทอาจมีเงื่อนไข ซึ่งหากต้องการท างานกับบริษัทที่มีขนาดใหญ่และมีความมั่นคง  

อาจต้องปฏิบัติงานตามกฎระเบียบที่เคร่งครัดและอยู่ภายใต้การควบคุมของผู้บังคับบัญชา 

ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมท างานตามหน้าที่ พบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวก

ในระดับปานกลางกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านอารมณ์และความรู้สึก และมี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับทางด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงาน โดยวัฒนธรรมองค์การ

ประเภทนี้ จะมีลักษณะการจัดการงานและมอบหมายงานอย่างเป็นระบบที่มีความชัดเจน อีกทั้งมี

กระบวนการตรวจสอบการด าเนินงานจากผู้บังคับบัญชา สะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของสาย  

การบังคับบัญชาและการท างานในหน้าที่ของตนให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งอาจส่งผลต่อทัศนคติเกี่ยวกับ

ความสุขในการท างาน กล่าวคือหากพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ครบถ้วนตามหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายจากผู้บังคับบัญชา อาจส่งผลให้พนักงานและผู้บังคับบัญชามีความพึงพอใจและก่อให้เกิด

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง ซึ่งเป็นตัวแปรที่ก่อให้เกิดความสุขในด้านต่างๆ 

สอดคล้องกับปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor) ตามทฤษฎีของ Herzberg’s (อ้างถึงในฐาปนา ฉิ่น

ไพศาล , 2559) ที่กล่าวว่าหากไม่มีปัจจัยดังกล่าว ซึ่ งในที่นี้หมายถึง ความสัมพันธ์ อันดีกับ

ผู้บังคับบัญชา อาจท าให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจ และอาจส่งผลต่อความสุขในการท างานเช่นกัน 

ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมท างานตามกระบวนการ พบว่ามีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดับปานกลางกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านอารมณ์และความรู้สึก และ

มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับทางด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงาน และด้านความ  

พึงพอใจในชีวิต ซึ่งจุดเด่นของวัฒนธรรมท างานตามกระบวนการคือ การช่วยกันท างานเป็นทีม  

เพ่ือมุ่งหวังในการสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า อีกทั้งมีกฎระเบียบที่ยืดหยุ่นเพ่ือให้การท างาน

เป็นไปได้อย่างคล่องตัว สอดคล้องกับสุมาลี ดวงกลาง (2560) ที่กล่าวว่า ความสุขในการท างาน

หมายถึง การได้ท างานกับเพ่ือนร่วมงานที่ดี เนื่องจากการท างานเป็นทีมต้องอาศัยความร่วมมือ 

จากเพ่ือนในทีมทุกคน การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดีนั้น อาจส่งผลให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย บรรลุ 

ความต้องการของลูกค้า ก่อให้เกิดความรู้สึกดีและประสบความส าเร็จในงาน 

ด้านระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมท างานตามมาตรฐานของเวลา พบว่ามี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับด้านอารมณ์และความรู้สึกและด้านทัศนคติและความพึงใจในงาน  

ซึ่งวัฒนธรรมประเภทนี้จะเน้นการท างานที่มีการวางแผนในการท างาน เพื่อเป็นการก าหนดระยะเวลา

ที่แน่นอนในการท างานแต่ละชิ้นและมีการคิดค้นหาวิธีการต่างๆ เพ่ือท างานประหยัดเวลา ส่งผลให้

สามารถเพ่ิมความสามารถทางการผลิต ท าให้เกิดประสิทธิผลในงาน ประกอบกับการน าเทคโนโลยี 
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ที่ทันสมัยมาช่วยในการท างาน เพ่ือลดการใช้แรงงานพนักงานและสามารถจัดการงานได้รวดเร็ว  

การมีระบบการจัดการเช่นนี้สะท้อนให้เห็นความมีประสิทธิภาพในการบริหารเวลาเพ่ือการผลิต  

ซึ่ งอาจส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ สอดคล้องกับปัจจัยที่ท าให้ เกิดความพึงพอใจ 

(Motivation Factor) จากแนวคิดของ Herzberg’s (อ้างถึงในฐาปนา ฉิ่นไพศาล , 2559) เนื่อง

วัฒนธรรมท างานตามมาตรฐานของเวลานั้น จะมีแผนการท างานที่ชัดเจนและมีเทคโนโลยีคอยช่วยลด

ภาระงาน ท าให้งานส าเร็จได้ทันเวลาตามเป้าหมายที่มีการวางแผนไว้  

ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมท างานแบบเครือข่าย พบว่ามีความสั มพันธ์

ทางบวกในระดับต่ ากับด้านอารมณ์และความรู้สึกและด้านความพึงพอใจในชีวิต อีกทั้งยังมี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับด้านทัศนคติและความพึงใจในงาน โดยวัฒนธรรมประเภท

นี้จะสะท้อนให้เห็นถึงความสามารถในการสร้างสายผลิตภัณฑ์ธุรกิจใหม่ขององค์กร ซึ่งเกิดขึ้นจากการ

คิดค้นเพ่ือความก้าวหน้าและการขยายธุรกิจใหม่ขององค์กร รวมถึงการร่วมมือกับบริษัทใน

สายการผลิตเดียวกันหรือรรับท างานที่เป็นแบบเหมาช่วง เพ่ือให้มียอดการผลิตเพ่ิมขึ้นและส่งผลให้

องค์กรมีการเจริญเติบโตทางธุรกิจ ซึ่งอาจส่งผลให้พนักงานในองค์กรรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งใน

การเติบโตขององค์กรและมีความมั่นคงทั้งในหน้าที่การงานและชีวิต สอดคล้องกับ  Walton (อ้างถึง

ในวิทยา อินทร์สอน และ สุรพงศ์ บางพาน , 2562) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต ซึ่งความมั่นคง 

ในการท างานและการบูรณาการทางสังคมที่ส่งผลให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและมีส่วนร่วมในการ

ท างานกับองค์กรนั้นเป็นองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตที่ดีและก่อให้เกิดความสุขในที่สุด 

จากผลการวิเคราะห์สามารถสรุปได้ว่าวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ต่อทัศนคติเกี่ยวกับ

ความสุขในการท างานในระดับต่ า อาจเป็นเพราะทัศนคติคือความรู้สึกนึกคิดส่วนบุคคล ซึ่งเกิดจาก

ความเชื่อและความรู้สึกที่ฝังอยู่ภายในเป็นเวลานาน โดยทัศนคติจะประกอบไปด้วย ความคิด อารมณ์

และการกระท า (ยงยุทธ์ วงศ์ภิรมย์ศานต์, 2548) ก่อให้เกิดแรงผลักดันให้กระท าไปในทิศทางต่างๆ 

สอดคล้องกับวัฒนธรรมที่เกิดขึ้นจากความเชื่อ ค่านิยมร่วม สะท้อนออกมาเป็นการกระท าเช่นกัน  

ซึ่งวัฒนธรรมดังกล่าวอาจเกิดขึ้นจากความเชื่อส่วนหนึ่งที่มีรากฐานเหมือนกันกับทัศนคติ และส่งผลไป

ถึงความคิดและการกระท าของคนในองค์กรก่อให้เกิดวัฒนธรรมองค์กร จึงส่งผลให้ทั้งการรับรู้

วัฒนธรรมองค์กรและทัศนคติเกิดความสัมพันธ์กันในด้านนั้นๆ 
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5.4 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์การกับแนวทางในการสร้าง

ความสุขในการท างาน 

1) ผลการเปรียบเทียบแนวทางในการสร้างความสุขในการท างานกับลักษณะประชากรพบว่า 

พนักงานที่มีเพศ รายได้ อายุการท างานในองค์กรและแผนกที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อทัศนคติเกี่ยวกับ

ความสุขในการท างาน ส่วนทางด้านอายุและระดับการศึกษาที่แตกต่างกันส่งผลต่อแนวทางในการ

สร้างความสุขในการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 จากผลการเปรียบเทียบแนวทางในการสร้างความสุขในการท างานด้านอายุพบว่าพนักงานที่มี

อายุ 23-30 ปี มีแนวทางการสร้างความสุขในการท างานในด้าน Happy Family มากกว่าผู้มีอายุ  

41-50 ปี อาจเนื่องมาจากพนักงานที่มีอายุ 23-30 ปี เป็นช่วงวัยที่เพ่ิงก้าวเข้าสู่ชีวิตการท างาน  

โดยยังคงมีสถาบันครอบครัวเป็นที่ยึดเหนี่ยวและเป็นที่ปรึกษา คอยให้ก าลังใจในการท างาน ช่วงวัย

ดังกล่าวจึงให้ความส าคัญกับสถาบันครอบครัวมากเป็นพิเศษ ซึ่งมากกว่าผู้มีอายุ 41-50 ปี อาจเป็น

เพราะเป็นช่วงวัยที่ผ่านประสบการณ์การท างานมายาวนาน จึงสามารถการแก้ไขปัญหาหรือสร้าง

ก าลังใจให้แก่ตนเองได้โดยพึงพาครอบครัวน้อยกว่าผู้มีอายุ 23-30 ปี 

ด้านการศึกษา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีแนวทางการสร้างความสุข  

ในการท างานด้าน Happy Relax น้อยกว่าผู้มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่าและผู้มี

การศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี อาจเป็นเพราะการศึกษาช่วยให้พนักงานสามารถจัดการกับปัญหา

ที่พบเจอในการท างานได้ โดยผู้มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีอาจมีความเครียดสะสมจากการท างาน 

ซึ่งอาจเกิดจากปัญหาที่ไม่สามารถแก้ไขได้โดยง่าย อาจท าให้ต้องใช้เวลาในการแก้ไขปัญหามากกว่า

และต้องพยายามพัฒนาตนเองโดยการหาความรู้เพ่ิมเติม จึงอาจท าให้เวลาพักผ่อนน้อยกว่าผู้มี

การศึกษาระดับสูงกว่า  

2) ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

องค์การกับแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน พบว่าการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

สามารถเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้  

ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ พบว่ามีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดับต่ ากับแนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้านHappy Body ด้านHappy Heart 
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ด้ าน Happy Brain ด้ าน Happy Soul ด้ าน Happy Money ด้ าน Happy Society อี กทั้ งยั งมี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับด้าน Happy Relax 

ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว พบว่ามีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดับต่ ากับแนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้านHappy Heart ด้านHappy Body 

ด้านHappy Brain ด้านHappy Soul ด้านHappy Money ด้านHappy Family และยังพบว่ามี

ความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลางกับด้านHappy Relax  

ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแบบระบบราชการ พบว่ามีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดับต่ ากับแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน ด้านHappy Soul และ ด้านHappy 

Society 

ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมท างานตามหน้าที่ พบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวก

ในระดบัต่ ากับแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน ด้านHappy Soul และ ด้านHappy Family  

ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมท างานตามกระบวนการ พบว่ามีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดับต่ ากับแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน ด้านHappy Soulและด้านHappy 

Family  

ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมท างานตามมาตรฐานของเวลา พบว่ามี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ามากกับแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน ด้านHappy Body 

และยังมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับด้านHappy Heart ด้านHappy Relax ด้านHappy 

Brain ด้านHappy Soul และด้านHappy Family  

ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมท างานแบบเครือข่าย พบว่ากับแนวทางการสร้าง

ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ าด้านHappy Relax ด้านHappy Brain และ

ด้านHappy Soul และมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ามากกับด้านHappy Family  

จึงสามารถอภิปรายได้ว่าพฤติกรรมตามแนวทางการสร้างความสุขมีความสัมพันธ์กับ

วัฒนธรรมองค์การในด้านต่างๆ กล่าวคืองานและชีวิตเป็นสิ่งที่คู่ขนานที่ต้องมีความสมดุลกัน ซึ่งหาก

พนักงานมีพฤติกรรมตามแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน จะส่งผลให้พนักงานมีความสุขและ

มีคุณภาพชีวิตที่ดี สอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าหรับจากแผนกงานพิมพ์ ต าแหน่งผู้ช่วยผู้บริหารงานพิมพ์ 

BU ที่กล่าวถึงแนวทางการสร้างความสุขในการท างานของ สสส.ว่าเป็นแนวทางที่สามารถสร้าง

ความสุขได้อย่างแท้จริง หากมีการสร้างและปฏิบัติในทุกมิติ ท้ายที่สุดจะส่งผลให้มีความสุข 
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ในการท างาน และผลของความสุขจะสะท้อนไปยังวัฒนธรรมองค์กร ในทางขนานกัน วัฒนธรรม

องค์การซึ่งเป็นแนวทางการปฏิบัติในการท างานของคนในองค์กร ที่เกิดจากความเชื่อ ค่านิยมและฐาน

คติที่มีร่วมกัน วัฒนธรรมองค์กรแต่ละแบบจึงเป็นสิ่งที่ส่งเสริมให้แสดงออกในพฤติกรรมต่างๆ (ศูนย์

องค์การสุขภาวะ, 2556) แต่ทั้งนี้ทั้งนั้นยังไม่มีทฤษฎีที่ชัดเจนที่เชื่อมโยงในด้านวัฒนธรรมองค์การกับ

แนวทางการสร้างความสุข 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทท่ี 6 

สรุปผลและข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์การกับ

ทัศนคติเกี่ยวกับความสุขและแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน กรณีศึกษาพนักงานประจ า

ส านักงานโรงงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง ผู้วิจัยมีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะการให้

ความหมายและการตีความของค าว่า “ความสุขในการท างาน” และศึกษาแนวทางในการสร้าง

ความสุข รวมถึงศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์การกับทัศนคติ

เกี่ยวกับความสุขและแนวทางในการสร้างความสุขในการท างานของพนักงาน โดยการศึกษาครั้งนี้เป็น

การศึกษาแบบผสมผสาน ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ซึ่งเชิงปริมาณได้ศึกษาจากประชากรทั้งหมดที่

เป็นพนักงานประจ าส านักงาน จ านวน 141 คนและด าเนินการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้

แบบสอบถามปลายปิดและปลายเปิด โดยมีทั้งสิ้นจ านวน 6 ตอน ได้แก่  

 ส่วนที่  1 หมวดค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วยข้อค าถาม

เกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน อายุการท างานในบริษัท แผนกท่ีสังกัด ความตรง

ของงานกับการศึกษา 

 ส่วนที่ 2 หมวดค าถามเกี่ยวกับการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์การภายในหน่วยงาน  

โดยแบ่งวัฒนธรรมองค์การตามแนวคิดของ Richard L.Daft ออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ วัฒนธรรม

องค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว 

วัฒนธรรมองค์การแบบระบบราชการ และแบ่งตามแนวคิดของเสน่ห์ จุ้ยโต 4 ด้าน ได้แก่ วัฒนธรรม

ท างานตามหน้าที่ วัฒนธรรมท างานตามกระบวนการ วัฒนธรรมท างานตามฐานของเวลา วัฒนธรรม

ท างานแบบเครือข่าย 

 ส่วนที่ 3 หมวดค าถามในเรื่องทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน ซึ่งประกอบด้วยข้อ

ค าถาม 3 ด้าน ได้แก่ ด้านอารมณ์และความรู้สึก ด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงาน ด้านความ  

พึงพอใจในชีวิต 

 ส่วนที่ 4 หมวดค าถามเกี่ยวกับแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน ประกอบด้วยแนวทาง

ทั้งหมด8 ด้าน ได้แก่ Happy body (มีสุขภาพดี) Happy heart (มีน้ าใจงาม) Happy relax (การ

ผ่อนคลาย) Happy brain (การหาความรู้) Happy soul (ความศรัทธาศาสนาและศีลธรรม) Happy 

money (รู้จักใช้เงิน) Happy family (ครอบครัวที่ดี) Happy society (สังคมดี) 
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 ส่วนที่  5 หมวดค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับการให้ความหมายและการตีความของค าว่า 

“ความสุขในการท างาน”  

ส่วนที่ 6 หมวดค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับความคิดเห็นส่วนบุคคลเกี่ยวกับข้อเสนอแนะว่า

หน่วยงานควรสร้างความสุขให้แก่พนักงานในองค์กรอย่างไร 

 การวิเคราะห์ผลการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน 141 คน ของประชากรเป้าหมายทั้งหมดมาด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์ อย่างไรก็ตาม

ในความเป็นจริง ผู้วิจัยพบว่ามีผู้ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพียง 117 คน และน าข้อมูล

ที่ได้มาด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS ซึ่งก าหนดค่า

นัยส าคัญทางสถิติเพ่ือใช้ ในการวิเคราะห์ข้อมูลที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และน าผลที่ได้จากการ

วิเคราะห์มาเสนอข้อมูล โดยใช้สถิติในการน าเสนอด้วยสถิติ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ เพ่ืออธิบายข้อมูล

ทั่วไปของแบบสอบถาม ส่วนสถิติค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน น ามาใช้อธิบายข้อมูลด้านการ

รับรู้วัฒนธรรมองค์การ นิยามความสุขในการท างานและแนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน 

 ทางด้านการวิเคราะห์ปัจจัยด้านลักษณะประชากรกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน

และแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน ผู้วิจัยใช้สติวิเคราะห์ค่าที ( Independent Sample T-

Test) ในการวิเคราะห์ปัจจัยด้านเพศและใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way 

Anova) ในการวิเคราะห์ปัจจัยด้านอายุ รายได้ ระดับการศึกษา อายุการท างาน และในส่วนการ

วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน

และแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน ผู้วิจัยใช้สถิติการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

(Correlation Coefficient) เพ่ือใช้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสองตัว 

 นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยใช้การสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-

depth Interview) เป็นการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบ 

(purposive sampling) จากแผนกที่แตกต่างกันทั้งสิ้น 7 แผนก เพ่ือน ามาใช้ประกอบการศึกษาวิจัย

ในครั้งนี ้

6.1 สรุปผลการศึกษาที่ส าคัญ 

 6.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 จากการเก็บข้อมูลพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31-40 ปี  

มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า โดยมีรายได้อยู่ที่ 20,001-30,000 บาทต่อเดือน และมี
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อายุงานระหว่าง 0-5 ปีและส่วนใหญ่เห็นว่าสายงานค่อนข้างตรงกับการศึกษาของตน โดยฝ่ายที่

ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดได้แก่ฝ่ายตรวจสอบคุณภาพ 

 6.1.2 การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ 

 ผลการศึกษาด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

โดยการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การของตามหลักแนวคิดของ Richard L. Daft พบว่า

พนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารถเรียงล าดับจาก

มากไปน้อย ดังนี้ 1. ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ 2. ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบระบบ

ราชการ  3. วัฒนธรรมองค์การแบบเครือข่าย 4. วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว ทางด้านการรับรู้

เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การตามหลักแนวคิดของ เสน่ห์ จุ้ยโต ซึ่งเป็นวัฒนธรรมองค์การ

สมัยใหม่ ที่มุ่งเน้นให้ความส าคัญที่ผลงาน พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด

เช่นกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารถเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังต่อไปนี้  1. วัฒนธรรมท างาน

ตามหน้าที่  2. วัฒนธรรมท างานตามฐานของเวลา 3. วัฒนธรรมท างานตามกระบวนการ 

4. วัฒนธรรมท างานแบบเครือข่าย ซึ่งสอดคล้องกับผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ โดยต่างเห็นว่าวัฒนธรรม

องค์การของบริษัทมีลักษณะแบบผสมผสาน ตัวอย่างเช่น การมีวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งความส าเร็จ 

กล่าวคือองค์กรมีการก าหนดวิสัยทัศน์ และค่านิยมร่วมที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจนผ่านทางผู้บริหาร 

เว็บไซต์ และกิจกรรมต่างๆ ซึ่งจากที่เห็นได้ชัดคือ กิจกรรม Morning Talk ที่ให้พนักงานทุกคนร่วม

ท่องค่านิยมร่วม เพ่ือเป็นแนวทางในการยึดถือปฏิบัติงานร่วมกันในการท างาน โดยมีจุดประสงค์

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรได้วางไว้ 

 6.1.3 ทัศนคติเก่ียวกับความสุขในการท างาน 

ในส่วนของผลการศึกษาด้านทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน พบว่าพนักงานมีความ

คิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ประกอบด้วยด้านอารมณ์และความรู้สึก ด้านทัศนคติและความ

พึงพอใจในงานและด้านความพึงพอใจในชีวิต ซึ่งแสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบทั้ง 3 ด้านเป็นสิ่งที่

สามารถสะท้อนค านิยามของค าว่าความสุขในการท างานของพนักงานได้เป็นอย่างดี  

 นอกจากนี้ยังพบว่าพนักงานมีความคิดเห็นส่วนบุคคลเกี่ยวกับค านิยามความหมายของค าว่า  

“ความสุขในการท างาน” ในหลายรูปแบบ เช่น การมีหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานที่ดี  เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่

สามัคคีกันและช่วยแก้ไขปัญหาในการท างาน การได้รับสวัสดิการและค่าตอบแทนที่ดี การท างานที่ตน

รักและถนัด ก่อให้เกิดความสนุกสนานและไม่เบื่อหน่ายในการท างาน เป็นต้น สอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูล
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ส าคัญ ซึ่งพบว่าผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ได้ให้ความเห็นตรงกันว่าความสุขในการท างานคือ การมี

ความสัมพันธ์อันดีต่อกันกับเพ่ือนร่วมงาน กล่าวคือ การมีเพ่ือนร่วมงานที่มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 

ร่วมมือ ร่วมใจกันในการท างาน และการไม่แบ่งแยกชนชั้น มีความเสมอภาคและเป็นกลางระหว่าง

ผู้บั งคับบัญชากับลูกน้อง นอกจากนี้การได้รับสวัสดิการที่ดี ก็ เปรียบเสมือนพืชผลที่ช่วยใน 

การด ารงชีวิตและเสริมสร้างความสุข 

 6.1.4 แนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน 

 ทางด้านผลการศึกษาด้านแนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน พบว่าพนักงานมีระดับ

พฤติกรรมตามแนวทางการสร้างความสุขโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารถ

เรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้1. Happy Family 2. Happy Brain 3. Happy Soul 4. Happy 

Heart 5. Happy Body 6. Happy Society 7. Happy Relax 8. Happy Money น อ ก จ าก นี้ 

ยังพบว่าพนักงานมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสร้างความสุขของหน่วยงานแก่พนักงาน โดยพนักงาน  

ส่วนใหญ่เสนอให้องค์กรจัดสวัสดิการเพ่ิมเติม เพ่ือให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น เช่น กองทุน

ส ารองเลี้ยงชีพ ค่าอาหาร ค่ารถ และเพ่ิมผลตอบแทนให้คุ้มค่ากับงาน การจัดกิจกรรมสร้าง

ความสัมพันธ์และความสามัคคีในแผนกและระหว่างแผนก เพ่ือเสริมสร้างการท างานเป็นทีมและ  

ผ่อนคลายความเครียดที่เกิดจากงาน เป็นต้น โดยแนวทางการสร้างความสุขของ สสส. จากทัศนคติ

ของผู้ให้ขัอมูลส าคัญต่างเห็นว่าเป็นแนวทางท่ีสามารถช่วยสร้างความสุขในทุกมิติได้จริง 

 6.1.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 

 1) ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์การกับทัศนคติ

เกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานกับ

ลักษณะประชากรพบว่า พนักงานที่มีอายุและระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีทัศนคติเกี่ยวกับความสุข

ในการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 จากผลการเปรียบเทียบทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านอายุพบว่า 

พนักงานที่มีอายุ 31-40 ปี มีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านอารมณ์ความรู้สึกน้อยกว่า 

ผู้มีอายุ  41-50 ปี  ส่วนพนักงานที่มีอายุ  31-40 ปี  มีทัศนคติ เกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

ด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงานน้อยกว่าผู้มีอายุ 41-50 ปี และผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ  
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31-40 ปี มีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านความพึงพอใจในชีวิตน้อยกว่าผู้มีอายุ  23-30 

และ 41-50 ปี 

 ทางด้านระดับการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี  

มีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงานมากกว่าผู้มีการศึกษา

ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่าและผู้มีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี 

 ทั้งนี้จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะ

ของวัฒนธรรมองค์การกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน พบว่าการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของ

วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน โดยสามารถ

พิจารณาเป็นรายด้านได้ดังนี้ 

 ด้ านการรับ รู้ เกี่ ยวกับ ลั กษณ ะของวัฒ นธรรมองค์ การแบบมุ่ งผลส าเร็จ  

มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน ด้านอารมณ์และ

ความรู้สึก ด้านความพึงพอใจในชีวิต และด้านทัศนคติและความพึงใจในงาน  

 ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ พบว่ ามี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านความพึงพอใจในชีวิต  

 ด้านการรับรู้ เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว พบว่ามี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านอารมณ์และความรู้สึก

และด้านความพึงพอใจในชีวิต  

    ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแบบระบบราชการ พบว่ามี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านอารมณ์และ

ความรู้สึก และด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงาน  

 ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมท างานตามหน้าที่ พบว่ามีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดับปานกลางกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านอารมณ์และความรู้สึก และ

มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงาน  

 ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมท างานตามกระบวนการ พบว่ามี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานด้านอารมณ์และ
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ความรู้สึก และมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงาน และด้าน

ความพึงพอใจในชีวิต  

 ด้านระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมท างานตามมาตรฐานของเวลา 

พบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับด้านอารมณ์และความรู้สึกและด้านทัศนคติและความ 

พึงใจในงาน 

 ด้านการรับรู้ เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมท างานแบบเครือข่าย พบว่ามี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับด้านอารมณ์และความรู้สึกและด้านความพึงพอใจในชีวิต อีกทั้ง

ยังมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับด้านทัศนคติและความพึงใจในงาน  

  2) ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์การกับแนวทางใน

การสร้างความสุขในการท างาน 

   ผลการเปรียบเทียบแนวทางในการสร้างความสุขในการท างานกับลักษณะประชากร

พบว่า พนักงานที่มีอายุและระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีแนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน

ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

   จากการศึกษาด้านอายุพบว่าพนักงานที่มีอายุ 23-30 ปี มีแนวทางการสร้างความสุข

ในการท างานในด้าน Happy Family มากกว่าผู้มีอายุ 41-50 ปี  

 ด้านการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีแนวทางการ

สร้างความสุขในการท างานด้าน Happy Relax น้อยกว่าผู้มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า

และผู้มีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี  

 ทั้งนี้จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะ

ของวัฒนธรรมองค์การกับแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน พบว่าการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของ

วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน โดยสามารถ

พิจารณาเป็นรายด้านได้ดังนี้ 

 ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ พบว่ามี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับแนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้านHappy Body  

ด้านHappy Heart ด้านHappy Brain ด้านHappy Soul ด้านHappy Money ด้านHappy Society 

และมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปลานกลางกับด้านHappy Relax 
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 ด้านการรับรู้ เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว พบว่ามี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับแนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้านHappy Heart  

ด้านHappy Body ด้านHappy Brain ด้านHappy Soul ด้านHappy Money ด้านHappy Family 

และมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลางกับด้านHappy Relax  

 ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแบบระบบราชการ พบว่ามี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับแนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้านHappy Soul และ 

ด้านHappy Society 

 ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมท างานตามหน้าที่ พบว่ามีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดับต่ ากับแนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้านHappy Soul และ ด้านHappy 

Family  

 ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมท างานตามกระบวนการ พบว่ามี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับแนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้านHappy Soulและ

ด้านHappy Family  

 ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมท างานตามมาตรฐานของเวลา พบว่ามี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ามากกับแนวทางการสร้างความสุขในการท างานด้านHappy Body 

และยังมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับด้านHappy Heart ด้านHappy Relax ด้านHappy 

Brain ด้านHappy Soul และด้านHappy Family  

 ด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมท างานแบบเครือข่ายกับแนวทาง 

การสร้างความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ า ในด้านHappy Relax  

ด้านHappy Brain และด้านHappy Soul และมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ามากกับด้านHappy 

Family 

6.2 ข้อจ ากัดการวิจัย 

วิจัยนี้เป็นการศึกษาระดับการรับรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ทัศนคติเกี่ยวกับความสุข 
ในการท างานและแนวทางการสร้างความสุขของพนักงานประจ าส านักงานในบริษัทบรรจุภัณฑ์ 
แห่งหนึ่งเท่านั้น ซึ่งไม่รวมถึงพนักงานประจ าโรงงาน ด้วยเหตุนี้ระดับการรับรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์การ ทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานและแนวทางการสร้างความสุขอาจไม่สัมพันธ์กับ
ทัศนคติของพนักงานประจ าโรงงาน หรือพนักงานที่ท างานในสายงานที่แตกต่างออกไป 
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6.3 ข้อเสนอแนะ 

 6.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
  1) จากงานวิจัยพบว่าพนักงานต่างมีทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างานโดยรวม
อยู่ในระดับมาก จึงสะท้อนให้เห็นว่าพนักงานต่างปรารถนาที่จะมีความสุขในการท างาน โดยความสุข
นั้นเกิดจากองค์ประกอบที่หลากหลาย ทั้งทางด้านความสุขที่เกิดจากทัศนคติของพนักงาน ในด้าน
อารมณ์ความรู้สึก ด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงาน และด้านความพึงพอใจในชีวิต โดยองค์กร
ควรพิจารณาจากข้อเสนอแนะของพนักงาน ซึ่งพนักงานส่วนใหญ่มองว่าความสุขในการท างานคือ 
การมีหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานที่ดี เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ สามัคคีและช่วยแก้ปัญหาในการท างาน ถึงร้อยละ 
22.94  องค์กรจึงควรสนับสนุนในการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน  
ในองค์กร และสนับสนุนให้หัวหน้าท าหน้าที่เสมือนพ่ีเลี้ยง คอยดูแลให้ค าปรึกษา อีกทั้งสนับสนุนให้
ท างานเป็นทีม เพื่อสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน นอกจากนี้จากความคิดเห็น
ของพนักงานในเรื่องต่างๆ องค์กรควรมุ่งเน้นไปถึงเรื่องการจัดสวัสดิการ ซึ่งเป็นเครื่องมือในการเพ่ิม
ความสุขให้แก่พนักงาน เช่น การจัดตั้งกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ค่าอาหาร ค่ารถ การจัดคลินิกปรึกษา
ปัญหา เป็นต้น เพื่อสร้างความสุขให้แก่พนักงานในการท างาน ซึ่งเป็นความสุขที่สอดคล้องกับความสุข
ที่เกิดจากทัศนคติของพนักงานทั้งด้านอารมณ์ความรู้สึก ด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงานและ
ด้านความพึงพอใจในชีวิต 
  2) จากข้อค้นพบด้านการรับรู้ เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ พบว่า
วัฒนธรรมองค์การแบบระบบราชการมีค่าความสัมพันธ์สูงสุด ซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปาน
กลางกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน  ทั้งนี้เนื่องจากองค์กรมีขนาดใหญ่ เพ่ือสร้างความเป็น
ระเบียบและความมั่นคง จึงก่อให้เกิดวัฒนธรรมองค์การแบบระบบราชการ ซึ่งเกิดจากองค์กร 
มีการก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจในการด าเนินไว้อย่างชัดเจน มีกฎระเบียบเพ่ือเป็นแนวทางใน 
การปฏิบัติงาน ส่งผลให้พนักงานอาจรู้สึกมั่นคงกับการท างานในองค์กรที่มีกฎระเบียบชัดเจน  
ที่กฎระเบียบนั้นจะท าให้การด าเนินงานขององค์กรมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมให้องค์กรมีความม่ันคงและ
ส่งผลไปถึงความมั่นคงในอาชีพของพนักงาน 
  3) จากการรวบรวมข้อมูล พบว่าพนักงานมีพฤติกรรมตามแนวทางในการสร้าง
ความสุขต่ าที่สุดในด้าน Happy Money (รู้จักใช้เงิน) องค์กรจึงควรกระตุ้นด้าน Happy Money 
เพ่ือให้เกิดพฤติกรรมในด้านดังกล่าวเพ่ิมขึ้น เช่น การรณรงค์ให้เกิดวินัยการออม หรือการจัดตั้ง
สหกรณ์ของหน่วยงาน เพ่ือส่งเสริมการวางแผนการใช้เงิน เป็นต้น อีกท้ังองค์กรควรสนับสนุนกิจกรรม
ที่สอดคล้องกับแนวทางการสร้างความสุขทั้ง 8 ประการ เนื่องจากทุกมิตินั้น มีความส าคัญที่จะช่วย
สร้างความสุขให้แก่พนักงาน เช่น การจัดที่ออกก าลังกายเพ่ือเสริมสร้างสุขภาพที่ดีแก่ พนักงาน  
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การจัดกิจกรรมการกุศลเพ่ือเปิดโอกาสให้พนักงานได้แบ่งปันหรือแสดงความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อผู้อ่ืน 
หรือการจัดกีฬาครอบครัวเพ่ือเป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในครอบครัว เป็นต้น  
  4) เนื่องจากข้อค้นพบในประเด็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับ
ทัศนคติเกี่ยวกับความสุขและแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน สะท้อนให้เห็นว่าวัฒนธรรมนั้น
มีส่วนที่ท าให้เกิดความสุขและพฤติกรรมต่างๆ ดังนั้นผู้วิจัยจึงเสนอว่าองค์กรควรรักษาวัฒนธรรม
องค์การที่ดีและสอดคล้องกับความเชื่อ ทัศนคติในด้านความสุขในการท างานขององค์การไว้ เพ่ือการ
รักษาและดึงดูดทรัพยากรมนุษย์ให้อยู่กับองค์กร 
  5) องค์กรควรเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะแนวทาง
ส าหรับการเสริมสร้างความสุขให้แก่พนักงานหรือสร้างช่องทางในการรับฟังปัญหา ซึ่งจะส่งผลให้
องค์กรสามารถตอบสนองและแก้ปัญหาของพนักงานได้อย่างตรงจุด ก่อให้เกิดความสุขในการท างาน
และก่อให้เกิดผลดีแก่องค์กรในด้านต่างๆ  

6.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงพฤติกรรม 

 จากการวิเคราะห์ผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่าแนวทางการสร้างความสุขของ สสส. สามารถ
น าไปเป็นแนวทางที่ช่วยสร้างความสุขในการท างานได้จริง หากพนักงานมีพฤติกรรมตามแนวทางการ
สร้างความสุข 8 ประการ โดยปฏิบัติตามแนวทางดังต่อไปนี้ 
   1) Happy body มีสุ ขภาพดี  ซึ่ งเป็ นผลมาจากการสร้างความแข็ งแรงทั้ ง 

ทางร่างกายและจิตใจ โดยการหมั่นออกก าลังกาย ทานอาหารที่มีประโยชน์ มองโลกในแง่ดี  

   2) Happy heart มีน้ าใจงาม คือการมีน้ าใจ มีความเห็นอกเห็นใจ มีน้ าใจต่อกันและ

ช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความจริงใจ 

   3) Happy relax การผ่อนคลาย คือการรู้จักผ่อนคลายจากการท างาน โดยการ 

แบ่งเวลาในการพักผ่อน รู้จักวิธีจัดการกับความเครียดจากการท างาน และใช้เวลาว่างในการท า

กิจกรรมเพื่อผ่อนคลาย 

   4) Happy brain การหาความรู้ โดยการหมั่นหาความรู้เพ่ิมเติมในงาน เช่น การเข้า

รับการอบรมและการพัฒนาในการท างานหรือแลกเปลี่ยนความรู้กับเพ่ือนร่วมงาน 

   5) Happy soul ความศรัทธาศาสนาและศีลธรรมในการด าเนินชีวิต คือการยึดมั่น

ในคุณธรรมและศีลธรรมในการท างาน เช่น ความซื่อสัตย์และจรรยาบรรณในการท างาน  

การมีหิริโอตตัปปะ  
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   6) Happy money รู้จักใช้เงินให้เป็น สามารถบริหารจัดการค่าใช้จ่าย โดยการ 

ท าบัญชีรายรับรายจ่าย การรู้จักแบ่งเงินส าหรับใช้จ่ายและเก็บออม ใช้จ่ายแต่พอเพียง 

   7) Happy family ครอบครัวที่ดี  การให้ความส าคัญกับครอบครัว เพ่ือสร้าง 

ความอบอุ่นและก าลังใจให้แก่กัน 

   8) Happy society สังคมดี โดยการสร้างความสามัคคีและเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กับเพ่ือน

ร่วมงาน และสังคมโดยรอบ 

 6.3.3 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ  
  1) ในการศึกษาครั้งหน้า ควรเพิ่มการศึกษาระดับความสุขในการท างาน เพ่ือสะท้อน
ให้เห็นถึงว่าการมีวัฒนธรรมองค์การ นิยามการเกี่ยวกับความสุขในการท างานและแนวทางการสร้าง
สุขในการท างานในลักษณะต่างๆนั้น ส่งผลต่อระดับความสุขหรือไม่ 
  2) จากการศึกษา พบว่าความสุขไม่มีรูปแบบที่ชัดเจน ซึ่งความสุขของแต่ละคนอาจ
มีการให้ค านิยามที่แตกต่างกันไป งานวิจัยครั้งหน้าจึงควรเป็นเชิงคุณภาพและปริมาณ ประกอบกับ
การเพ่ิมเนื้อหาปัจจัยด้านต่างๆที่ครอบคลุมและเกี่ยวข้องกับการท างานให้ชัดเจนเป็ นรายด้าน  
เช่น ด้านสภาพแวดล้อม ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ด้านบรรยากาศและสิ่งอ านวย 
ความสะดวกในการท างาน เป็นต้น เพ่ือใช้เก็บข้อมูลเกี่ยวกับความสุขได้อย่างรอบด้าน 
  3) ในการศึกษาครั้งหน้าควรก าหนดตัวแปรต้น และตัวแปรตามที่มีความสอดคล้อง
และมีทฤษฎีที่มีความเก่ียวเนื่องกันระหว่างตัวแปรเพ่ือใช้ในการสรุปผลจากการค านวณวิเคราะห์สถิติ    
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถาม 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์การกับทัศนคติเกี่ยวกับ

ความสุขและแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน: กรณีศึกษา พนักงานประจ าส านักงาน

โรงงานผลิตบรรจภัณฑ์แห่งหนึ่ง 

 แบบสอบถามนี้ ผู้วิจัยได้แบ่งข้อค าถามออกเป็น 6 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 2 วัฒนธรรมองค์การ 

 ส่วนที่ 3 นิยามเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

 ส่วนที่ 4 แนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน 

 ส่วนที่ 5 ความคิดเห็นส่วนบุคคลเกี่ยวกับนิยามความหมายของค าว่า “ความสุขในการ

 ท างาน” 

ส่วนที่ 6 ความคิดเห็นส่วนบุคคลเกี่ยวกับข้อเสนอแนะว่าหน่วยงานควรสร้างความสุขให้แก่

พนักงานในองค์การได้อย่างไร 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง  โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงตามความเป็นจริง โดยสามารถเลือกตอบได้

เพียง 1 ข้อ เท่านั้น 

1. เพศ      1) ชาย      2) หญิง  

2. อายุ ……....... ปี (โปรดระบุ)  

3. ระดับการศึกษา    1) ต่ ากว่าปริญญาตรี 

       2) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

       3) สูงกว่าปริญญาตรี 
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4. รายได้ต่อเดือน    1) ต่ ากว่า 10,001 บาท 

       2) 10,001 – 20,000 บาท 

       3) 20,001 – 30,000 บาท 

       4) 30,001 – 40,000 บาท 

       5) 40,001 – 50,000 บาท 

       6) มากกว่า 50,000 บาทข้ึนไป 

5. อายุการท างานในบริษัทแห่งนี้ ……....... ปี (โปรดระบุ)  

6. แผนก     1) ฝ่ายเทคนิคและซ่อมบ ารุง (IT, Engineering, Maintenance) 

       2) ฝ่ายงานพิมพ์ (Prepress, Ink, Product design, ผลิตแม่พิมพ์) 

       3) ฝ่ายขนส่ง 

       4) ฝ่ายวางแผนและพัฒนา (ERP, R&F, PS and MRP) 

       5) ฝ่ายขาย (Sales, Customer Service) 

   6) ฝ่ายตรวจสอบคุณภาพ (QA-WIP Inspection, ส านักงานระบบ

คุณภาพ) 

       7) ฝ่ายธุรการ (บัญชี, การเงิน, HR, Admin, จัดซื้อ, ส านักงานฝ่าย) 

7. สายงาน/แผนกงานที่ท่านก าลังปฏิบัติงานอยู่นั้น มีลักษณะเนื้องานตรงกับสาขาวิชาที่ท่านเรียนมา

หรือไม ่

     ตรงที่สุด (100%) 

     ค่อนข้างตรง (50 – 99 %) 

     ค่อนข้างไม่ตรง (1 – 49 %) 

     ไม่ตรงเลย (0 %) 
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ส่วนที่ 2 การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์การภายในหน่วยงานของท่าน 

ค าชี้แจง   โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงตามความคิดเห็นของท่าน 

 5 = เห็นด้วยมากที่สุด 

 4 = เห็นด้วยมาก 

 3 = เห็นด้วยปานกลาง 

 2 = เห็นด้วยน้อย 

 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 

2.1 ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร 4 แบบ (แบ่งตามแนวคิดของ Richard L.Daft) 

ลักษณะวัฒนธรรมองค์การ 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ 
     

1. องค์กรของท่านมีการก าหนดเป้าหมาย วิสัยทัศน์  

พันธกิจ ไว้อย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร 

     

2. องค์กรของท่าน มีการวางมาตรฐานการท างาน 

เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติ โดยมีวัตถุประสงค์ใน

การบรรลุเป้าหมายที่ได้วางไว้ 

     

3. พนักงานในองค์กรปฏิบัติงานอย่างมุ่งมั่น เพื่อ

ตอบสนองต่อเป้าหมาย วิสัยทัศน์และพันธกิจ 

     

4. องค์กรของท่านมุ่งที่จะเป็นบริษัทชั้นน าทางด้าน

การพิมพ์ของประเทศและคาดหวังถึงส่วนแบ่งทาง

การตลาด 

     

วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ 
     

5. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ

ท างาน เช่นการมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน 
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ลักษณะวัฒนธรรมองค์การ 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

ความสามารถแสดงความคิดเห็นหรือน าเสนอแนวคิด

ใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน 

6. องค์กรของท่านสนับสนุนและมอบหมายงานให้

ท างานร่วมกันเป็นทีม 

     

7. องค์กรของท่านมีลักษณะการท างานแบบ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดความสามัคคีในการ

ท างาน 

     

8. องค์กรของท่านใส่ใจ ให้ความส าคัญ เป็นธรรม  

ต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 

     

วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว 
     

9. องค์กรของท่านสามารถปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว 

หากเกิดการเปลี่ยนแปลงจากสภาวะแวดล้อม

ภายนอก 

     

10. องค์กรของท่านให้อิสระทางความคิดในการ

ท างาน 

     

11. องค์กรของท่านสนับสนุนให้พนักงานกล้าคิด 

กล้าลอง ริเริ่มท าในสิ่งใหม่ๆ เพื่อส่งเสริมให้เกิดการ

เรียนรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

     

12. องค์กรของท่านมีการจัดอบรม เพื่อส่งเสริมให้

พนักงานเกิดการเรียนรู้ในเรื่องต่างๆท่ีเกี่ยวข้องกับ

การท างาน 

     

13. องค์กรของท่านมีกลยุทธ์เพ่ือตอบสนองความ

ต้องการใหม่ๆของลูกค้า โดยไม่ยึดติดกับกรอบการ

ท างานในแบบเดิม  
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ลักษณะวัฒนธรรมองค์การ 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

วัฒนธรรมองค์การแบบระบบราชการ 
     

14. องค์กรของท่านมีกฎ ระเบียบและค าสั่ง ที่

พนักงานต้องยึดถือและปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด 

     

15. องค์กรของท่านมีระบบการท างานแบบเน้นสาย

การบังคับบัญชา โดยพนักงานต้องเชื่อฟังและปฏิบัติ

ตามค าสั่งของหัวหน้าและผู้บริหาร 

     

16. องค์กรของท่านมีการติดตามและประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานอย่างต่อเนื่อง 

     

17. องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับการใช้

ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า โดยให้เกิดประสิทธิภาพในการ

ท างานสูงสุด 
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2.2 ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรสมัยใหม่ 4 แบบ (แบ่งตามแนวคิดของเสน่ห์ จุ้ยโต) 

ลักษณะวัฒนธรรมองค์การ 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

วัฒนธรรมท างานตามหน้าที่ 
     

18. องค์กรของท่านมีการจัดกลุ่มแผนกเพ่ือรับผิดชอบ

งานในแต่ละส่วนได้อย่างชัดเจน 

     

19. องค์กรของท่านมีระบบหรือกระบวนการในการ

ตรวจสอบการท างานของพนักงานทุกคน 

     

20. องค์กรของท่านนับได้ว่าเป็นองค์กรที่มีเทคโนโลยี

ในการผลิตที่ทันสมัย สามารถสร้างความเชื่อม่ันและ

เชื่อถือในด้านการผลิตแก่ลูกค้า 

     

วัฒนธรรมท างานตามกระบวนการ 
     

21. องค์การของท่านมีจุดมุ่งหมายที่ส าคัญ ในการ

สร้างความพึงพอใจสูงสุดแก่ลูกค้า 

     

22. องค์กรของท่านมีการกระตุ้นให้ร่วมกันท างานเป็น

ทีม เพ่ือช่วยกันผลิตผลงานที่ตรงกับความต้องการของ

ลูกค้า 

     

23. องค์กรของท่านมีระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบ

แทนตามผลงาน 

     

24. องค์กรของท่านมีกฎระเบียบที่ยืดหยุ่น เพ่ือ

สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่าง

รวดเร็ว  

     

วัฒนธรรมท างานตามฐานของเวลา 
     

25. องค์กรของท่านมีการวางแผนและก าหนด

ระยะเวลาในการท างานที่ชัดเจน เพ่ือใช้เป็นกรอบใน
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ลักษณะวัฒนธรรมองค์การ 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

การท างาน 

26. องค์กรของท่านมีเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อใช้ใน

การจัดการงาน ส่งผลให้สามารถจัดการงานได้อย่าง

รวดเร็ว 

     

27. องค์กรของท่านคิดค้นและหาวิธี ในการลดเวลาใน

รอบผลิตอยู่เสมอ ส่งผลให้ประหยัดเวลาและเพ่ิม

ผลผลิตในการท างานมากยิ่งขึ้น 

     

วัฒนธรรมท างานแบบเครือข่าย 
     

28. องค์กรของท่านมีการท างานร่วมกับเครือข่ายหรือ

พันธมิตรในแวดวงการพิมพ์ 

     

29. องค์กรของท่านมีการท างานที่เป็นแบบเหมาช่วง 

(Sub-Contractor : รับผลิต บรรจุผลิตภัณฑ์ พร้อม

ส่งออก ครบวงจร) 

     

30. องค์กรของท่านมีการสร้างสายผลิตภัณฑ์ธุรกิจใหม่ 

ที่นอกเหนือจากการพิมพ์ 
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ส่วนที่ 3 ทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการท างาน (ตั งแต่แรกบรรจุการท างานที่นี่เป็นต้นมาจนถึง

ปัจจุบัน) 

ค าชี้แจง   โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงตามความคิดเห็นของท่าน  

5 = เห็นด้วยมากที่สุด 

4 = เห็นด้วยมาก 

3 = เห็นด้วยปานกลาง 

2 = เห็นด้วยน้อย 

1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ความสุขในการท างาน 
ระดับความคิดคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

ด้านอารมณ์และความรู้สึก 
     

1. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือ การท างานที่

ก่อให้เกิดความรู้สึกตื่นตัว และกระตือรือร้นในการมา

ท างาน  

     

2. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือ การท างานที่

ก่อให้เกิดความสนุกและเพลิดเพลินต่องานที่ได้รับ

มอบหมาย 

     

3. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือ การท างานที่

ก่อให้เกิดความไม่ย่อท้อในการแก้ไขปัญหา และไม่เกิด

ความเบื่อหน่ายต่อปัญหาที่ต้องเผชิญ 

     

4. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือ การท างานที่

ก่อให้เกิดความรักในงานที่ท า 

     

5. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือ การท างานที่

ไม่ก่อให้เกิดความรู้สึกวิตก กังวล หรือเครียด จากการ

ท างาน 
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ความสุขในการท างาน 
ระดับความคิดคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

6. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือ การท างานที่

ก่อให้เกิดความรู้สึกดี ที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของบริษัทใน

การขับเคลื่อนองค์กร 

     

7. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือ การท างานที่

ก่อให้เกิดความภูมิใจในหน้าที่ การงานของตน 

     

ด้านทัศนคติและความพึงพอใจในงาน 
     

8. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการได้ท างานที่

ตนถนัดและมีความรู้ที่ ครอบคลุมกับงานที่ ได้รับ

มอบหมาย 

     

9. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน เกิดจากการได้

รับผิดชอบงานที่มีปริมาณที่เหมาะสม ยุติธรรมต่อท่าน 

ไม่หนักจนเกินไป 

     

10. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการได้ท างาน

ที่เป็นประโยชน์ต่อผู้ อ่ืน และช่วยสร้างคุณค่าของตัว

ท่านเอง  

     

11. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการได้ท างาน 

ที่ ก่ อ ให้ เกิ ด ก าร พั ฒ น าตน เอ ง  ส่ ง เส ริ ม ให้ เกิ ด

ความก้าวหน้าในงาน 

     

12. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการได้รับ

อิสระในการท างาน มากกว่าการถูกควบคุมจาก

ผู้บังคับบัญชา 

     

13. ท่ านคิดว่ าความสุข ในการท างาน  คือการมี

ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน และพร้อมที่จะ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน 

     

14. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการได้รับ

ผลตอบแทน หรือสวัสดิการต่างๆคุ้มค่ากับการท างาน 
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ความสุขในการท างาน 
ระดับความคิดคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

15. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการท างานได้

ส าเร็จตามที่องค์กรตั้งเป้าหมายไว้ 

     

ด้านความพึงพอใจในชีวิต 
     

16. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการท างานที่

ช่วยให้ท่านมีชีวิตความเป็นอยู่ที่มีคุณภาพที่ดี 

     

17. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการท างานที่

ช่วยให้ท่านบรรลุเป้าหมายในชีวิตที่ได้ตั้งใจไว้ 

     

18. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการท างานที่

ท าให้ท่านรู้สึกถึงความหมายของชีวิต 

     

19. ท่านคิดว่าความสุขในการท างาน คือการท างานที่

ท าให้ท่านมีความพอใจในสิ่งที่ตนเองเป็นอยู่ และมีอยู่ 

     

 

ส่วนที่ 4 แนวทางการสร้างความสุขในการท างาน (ตั งแต่แรกบรรจุการท างานที่นี่เป็นต้นมาจนถึง

ปัจจุบัน) 

ค าชี้แจง   โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงตามระดับพฤติกรรมของท่าน 

5 = มีพฤติกรรมในระดับมากที่สุด (ท าเป็นประจ า) 

4 = มีพฤติกรรมในระดับมาก (ท าอยู่บ่อยครั้ง) 

3 = มีพฤติกรรมในระดับปานกลาง (ท าบ้างและไม่ท าบ้าง) 

2 = มีพฤติกรรมในระดับน้อย (ไม่ค่อยได้ท า) 

1 = มีพฤติกรรมในระดับน้อยที่สุด (ไม่ท าเลย) 
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แนวทางในการสร้างความสุข 
ระดับ 

5 4 3 2 1 

Happy body มีสุขภาพดี  
     

1. ท่านทานอาหารที่มีประโยชน์และหมั่นออกก าลัง

กายอยู่สม่ าเสมอ 

     

2. ท่านมีการตรวจสุขภาพประจ าปี และมีร่างกายที่

สมบูรณ์ แข็งแรง ไม่มีโรคประจ าตัว 

     

3. ท่านเป็นคนมองโลกในแง่บวก และมีสุขภาพจิตที่ดี 
     

4. ท่านฝึกตนเองให้เข้าใจธรรมชาติของชีวิต และ

พร้อมรับมือกับสิ่งที่เกิดขึ้นสภาวะที่แปรเปลี่ยนไป 

     

Happy heart มีน  าใจงาม  
     

5. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมบริจาคเงิน หรือ สิ่งของให้กับ

ผู้ด้อยโอกาสหรือขาดแคลน 

     

6. ท่านมีความเห็นอก เห็นใจ และให้ก าลังใจกับผู้อ่ืน

อย่างจริงใจ 

     

7. เมื่ อผู้ อ่ืนต้องการความช่ วยเหลือ ท่ านจะรีบ

ช่วยเหลืออย่างสุดความสามารถของท่าน 

     

Happy relax การผ่อนคลาย 
     

8. ท่านแบ่งเวลาเพ่ือออกไปพบปะสังสรรค์หรือท า

กิจกรรมเพื่อผ่อนคลายความเครียด 

     

9. ท่านมีงานอดิเรกที่ชอบท าเป็นประจ าในเวลาว่าง      

10. หากท่านรู้สึกเหนื่อยล้าจากการท างาน ท่านจะ

หยุดพักเพ่ือเป็นการผ่อนคลาย แล้วค่อยกลับไปท าต่อ 
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แนวทางในการสร้างความสุข 
ระดับ 

5 4 3 2 1 

Happy brain การหาความรู้  
     

11. ท่านหาความรู้ใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานที่ตนท าอยู่

เสมอ 

     

12. ท่านคิดว่าการที่จะก้าวหน้าในงานได้ จะต้องมีการ

พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

     

13. ท่านสนใจที่จะเข้าร่วมการฝึกอบรมด้านต่างๆ เพ่ือ

พัฒนาศักยภาพของตนเอง 

     

Happy soul ความศรัทธาศาสนาและศีลธรรม 
     

14. ท่านยึดหลักศีลธรรมในการด าเนินชีวิต      

15. ท่านซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ และมีคุณธรรม      

16. ท่านแสดงความศรัทธาในศาสนา โดยการเข้าร่วม

กิจกรรมทางศาสนาเป็นประจ า 

     

Happy money รู้จักใช้เงิน  
     

17. ท่านมีการท าบันทึกสรุปรายรับ รายจ่ายอยู่เสมอ      

18. ท่านมีการจัดการรายรับ และการวางแผนใช้จ่าย

ของตนเอง 

     

19. ท่านมีเงินออมในแต่ละเดือน      

20. ท่านสามารถช าระหนี้สิน เช่น บัตรเครดิต ค่างวด

บ้าน ค่างวดรถ ได้ตรงตามก าหนด 

     

Happy family ครอบครัวที่ดี  
     

21. ท่ านคิดว่ าครอบครัว เป็ นก าลั งใจที่ ดี และมี

ความหมายต่อชีวิต 
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แนวทางในการสร้างความสุข 
ระดับ 

5 4 3 2 1 

22. เมื่อท่านพบปัญหาในชีวิต ไม่ว่าจะเป็นเรื่องงาน 

หรือเรื่องส่วนตัว ครอบครัวจะช่วยให้ค าปรึกษาแก่ท่าน

ได้อย่างด ี

     

23. ครอบครัวของท่านเป็นครอบครัวที่อบอุ่น รักใคร่

กลมเกลียว ไม่มีปัญหาทะเลาะเบาะแว้ง 

     

24. ท่านแบ่งเวลาและให้ความส าคัญกับครอบครัว       

Happy society สังคมดี  
     

25. ท่านมีการพบปะพูดคุยและช่วยเหลือ ก่อให้เกิด

สัมพันธภาพที่ดีกับคนในชุมชนที่ท่านพักอาศัย 

     

26. ท่านสร้างความสามัคคีและรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกันในหมู่คณะ 

     

27. ท่านมีความเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่กับสังคมทั้งในที่ท างาน 

และชุมชนที่พักอาศัย 

     

28. ท่านช่วยสอดส่องดูแล และรักษาสิ่งแวดล้อมที่อยู่

รอบตัว 

     

 

ส่วนที่ 5 ค าชี แจง กรุณาให้ค านิยาม ของค าว่า “ความสุขในการท างาน”  

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. ...

................................................................................................................................................................ 
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ส่วนที่ 6 ค าชี แจง กรุณาให้ข้อเสนอแนะว่าหน่วยงานของท่านควรสร้างความสุขให้แก่พนักงานใน

องค์การได้อย่างไร (โปรดระบุ) 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. ...

................................................................................................................................................................ 
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ภาคผนวก ข 

แนวค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึก 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

 1) ชื่อ – สกุล 

 2) เพศ 

 3) อายุ 

 4) แผนก 

 5) ต าแหน่ง  

 6) อายุงาน 

ส่วนที่ 2 ค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์การภายในหน่วยงานของท่าน 

1) องค์กรของท่านมีความเชื่อ ค่านิยมร่วม เพื่อเป็นแนวทางในการยึดถือปฏิบัติอย่างไร 

2) การท างานในองค์กรมีลักษณะเป็นอย่างไร และเน้นให้ความส าคัญกับสิ่งใด  

ส่วนที่ 3 ค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับการให้ความหมายและการตีความของค าว่า “ความสุขในการ

ท างาน” 

 1) โปรดนิยาม ค าว่า “ความสุขในการท างาน” ในความคิดเห็นของท่าน 

 2) องค์กรควรท าสิ่งใด เพ่ือส่งเสริมให้ท่านมีความสุขในการท างาน 

ส่วนที่ 4 ค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับแนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน 

 1) ท่านมีวิธีหรือแนวทางอย่างไร เพ่ือสร้างความสุขในการท างาน 

 2) ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร กับแนวทางในการสร้างความสุขในการท างานของ สสส.  

ทั้ง 8 ประการ สามารถน าไปช่วยสร้างสุขในการท างานได้จริงหรือไม่ 
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ภาคผนวก ค 

ข้อมูลส าคัญจากการสัมภาษณ์ เชิงลึกพนักงานประจ าส านักงานโรงงานบริษัท 

ผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่งจ านวน 7 ราย 

ข้อมูลของพนักงานรายที่ 1  

 พนักงานแผนกธุรการ ต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มการจัดการทรัพยากรบุคคล อายุ 40 ปี อายุงาน 

11 ปี 

1. ด้านวัฒนธรรมองค์การ  

 พนักงานแผนกธุรการ กล่าวว่า ในทุกวันพุธบริษัทจะมีกิจกรรม Morning talk ซึ่งมีการให้

พนักงานร่วมกันท่องค่านิยมร่วม ที่เป็นใช้ส าหรับการด าเนินงาน โดยมีหลักดังต่อไปนี้ 1. Customer 

Engagement (สร้างความผูกพัน) 2. Innovative Driven (สร้างสรรค์สิ่ งใหม่ ) 3. Embracing 

Change with agility (ปรับตัวว่องไว) 4. Collaboration Culture (ร่วมสมานสามัคคี) ซึ่งด้านนี้จะมี

กิจกรรมการคัดแยกขยะ เพ่ือน าเงินมาจัดงานกีฬาภายใน งานปีใหม่และท่องเที่ยวเพ่ือสร้างความ

สามัคคีและความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 5. Integrity (ยึดมั่นคุณธรรม) ท าให้พนักงานทุกคนจ าได้และ

ยึดถือเป็นหลักในการท างาน นอกจากนี้องค์กรและพนักงานนั้นมุ่งเน้นการท างานเพ่ือให้เป็นโรงงานที่

มีประสิทธิภาพ ผลิตงานที่มีคุณภาพ โดยยึดมั่นในระบบ และข้อก าหนดต่างๆให้ดี เพ่ือสร้างความ

ประทับใจให้กับลูกค้า และพนักงานทุกคนจะให้ความส าคัญกับเรื่องความปลอดภัย โดยปฏิบัติตาม

กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด เนื่ องจากเป็ นบริษัทที่ ผลิตบร รจุภัณ ฑ์ และสิ่ งพิม พ์ที่ เกี่ ยวกับ 

การป้องกันการปลอมแปลง 

2. การให้ความหมายและการตีความของค าว่า “ความสุขในการท างาน” 

 พนักงานแผนกธุรการได้ให้ความหมายของค าว่าความสุขในการท างานคือ การความก้าวหน้า

ในต าแหน่งงานและการอยู่รวมกันกับคนในองค์กรเหมือนพ่ีน้อง อีกทั้งความสะดวกในการเดินทางมา

ท างาน ก็เป็นความสุขในการท างานด้วยเช่นกัน เพราะด้วยที่ตั้งของโรงงานในนิคมสินสาครสามารถ

เข้าออกได้หลายเส้นทาง ท าให้ช่วยหลีกเลี่ยงปัญหารถติด และการท าถนนได้เป็นอย่างดี พนักงานได้

กล่าวอีกว่าองค์กรได้สร้างความพึงพอใจให้กับตนเองในระดับหนึ่ง ซึ่งตนเองก็คิดว่าตนเองพอใจกับ

ชีวิตที่เป็นอยู่ตอนนี้ แต่หากถามว่าอยากได้อะไรเพ่ิมเติม ก็คงเป็นเรื่องทั่วๆไป เช่น โบนัสที่มีจ านวน

เยอะขึ้น 
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3. แนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน 

 พนักงานแผนกธุรการ กล่าวว่า ช่วงเวลาท างานเพียง 8 ชั่วโมง ซึ่งนอกเหนือจาก 8 ชั่วโมงนั้น

ก็มีท างาน โต้ตอบในเรื่องงานทางออนไลน์อยู่บ้าง ตนคิดว่าช่วงเวลาท างาน 8 ชั่วโมงนั้น ตนก็จะท า

หน้าที่อย่างเต็มที่กับงาน ส่วนช่วงเวลาที่เหลือ ก็เป็นเวลาพักผ่อนของเรา นั้นก็จะท าให้เรามีความสุข  

และตนเองจะมองปัญหาในงานว่าเป็นเรื่องทั่วๆไป ที่ทุกคนต่างต้องเจอเวลาท างาน แต่ตนจะมองว่า

ปัญหางานก็คือปัญหางาน เราไม่ได้เกลียด หรือโกรธด้วยตัวบุคคล เมื่อมีปัญหาในการท างาน เราก็

ควรที่จะพูดคุยกัน แยกแยะปัญหางานกับตัวบุคคล และ หลังจากเวลางานก็จะไปรวมตัวกันท า

กิจกรรม เช่นออกก าลังกาย หรือการท า CSR ต่างๆ เพื่อสร้างความสุข 

 ในส่วนของแนวทางในการสร้างความสุขในการท างานของ สสส. ทั้ง 8 ประการ พนักงานเห็น

ว่าเป็นแนวทางที่สามารถสร้างความสุขในการท างานได้จริง เช่น Happy Body หากเราทานอาหารที่

มีประโยชน์ หมั่นออกก าลังกาย เราจะมีความกระฉับกระเฉงในการท างาน ไม่รู้สึกเฉื่อย และมี

แรงผลักดันในการท างานตลอดเวลา ส่วนตนเองก็จะมีการพักผ่อน โดยการนัดเพ่ือนเตะฟุตบอลทุกวัน

อาทิตย์ ท าให้ได้ออกก าลังกาย และได้เจอเพ่ือนเก่า ก่อให้เกิดพลังในการท างาน และในส่วนของ 

Happy Heart ตนเชื่อว่าปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในชีวิต ให้ความรู้สึกว่ามันเป็นความรู้สึกเป็นแค่ส่วน

หนึ่งเล็กๆของชาตินี้ ซึ่งตนเองจะมองปัญหาว่าเป็นเรื่องเล็กๆ ท าให้ตนมองโลกในแง่ดี กลัวการท าบาป 

และตนเองจะหลีกเลี่ยงเรื่องท่ีผิดศีลธรรม เพ่ือการมีความสุขในการท างาน 

ข้อมูลของพนักงานรายที่ 2 

 พนักงานแผนกจัดส่งสินค้า ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ควบคุมจัดส่งสินค้า อายุ 29 ปี อายุงาน 8 

เดือน 

1. ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

 พนักงานแผนกจัดส่งสินค้า กล่าวว่าคนในองค์กรจะยึดหลักคุณธรรม และมีความซื่อสัตย์กับ

งานที่ท า รวมถึงงานที่จะส่งไปให้ลูกค้าก็ต้องมีความน่าเชื่อถือ ซึ่งคนในองค์กรต้องปฏิบัติตามขั้นตอน 

ถูกขั้นตอนในวิธีการท างานและคนในองค์กรจะมีความเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ เกื้อกูลกัน เช่นหากเราเกิด

ความไม่เข้าใจในงานหรือต้องการความช่วยเหลือจากแผนกอ่ืนๆที่เราร่วมงานด้วย ตนก็สามารถเข้าไป

ปรึกษาได้อย่างเต็มที่ อีกทั้งทุกคนยังมุ่งเน้นในเรื่องของประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงาน ว่าสิ่งที่

เราท าออกมานั้นประสบความส าเร็จและสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด ซึ่ง

ก่อให้เกิดความถูกต้องของงาน และถูกใจลูกค้า 
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2. การให้ความหมายและการตีความของค าว่า “ความสุขในการท างาน” 

 พนักงานแผนกจัดส่งสินค้า กกล่าวว่า ความสุขในการท างาน คือการมีความสุขในงาน ซึ่งเป็น

งานที่ท าแล้ว ไม่ท าให้ตนเครียดจนเกินไป มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมกับงาน 

เพ่ือท าให้งานที่ท าอยู่ได้รับการพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น และความสุขในการท างาน ก็คือเพ่ือนร่วมงาน ที่เรามี

ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ประกอบกับสิ่งแวดล้อมต่างๆในองค์กร ก่อให้เกิดความอยากที่จะเรียนรู้ เ พ่ือ

พัฒนาความรู้ที่มีอยู่ของตน 

 พนักงานแผนกจัดส่งสินค้าให้ความเห็นว่าองค์กรควรให้การสนับสนุนทางด้านอุปกรณ์ 

เครื่องมือในการท างานให้พร้อมมากขึ้นส าหรับการท างาน ซึ่งจะท าให้ตนสามารถแสดงความสามารถ

ทางความคิดในงานได้มากยิ่งขึ้น เพ่ือเป็นการช่วยให้เกิดความสุขในการท างาน  

3. แนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน 

 พนักงานแผนกจัดส่งสินค้ากล่าวว่า เขาสร้างความสุขในการท างานโดยการสร้างปฏิสัมพันธ์กับ

เพ่ือนร่วมงานให้มากและพยายามคุย เปิดใจกันบ่อยๆ ท าให้เวลาร่วมงานกัน จะท าให้ท างานง่ายขึ้น 

เพราะจะท าให้ต่างคน ต่างเข้าใจในความต้องการของแต่ละคน  เมื่องานลื่นไหลก็จะท าให้เกิดความสุข

ในการท างานเพ่ิมมากข้ึน  

 พนักงานให้ความเห็นว่าแนวทางในการสร้างความสุขในการท างานของ สสส. สามารถน าไป

เป็นแนวทางในการสร้างความสุขได้จริง เช่น เรื่องการผ่อนคลายจากการท างาน หากเราท างานโดยไม่

เครียดจนเกินไป มันจะท าให้เราไม่โฟกัสจุดนั้นมากเกินไป และมีเวลาให้เราสามารถมองไปรอบด้าน

เกี่ยวกับงานนั้นๆ แต่หากเรากดดันกับงานนั้นมากเกินไป จะท าให้เหมือนการเพ็งอยู่ที่จุดๆนั้น 

ก่อให้เกิดความเครียด อาจท าให้งานออกมาไม่ดี และการหาความรู้ใหม่ๆที่เกี่ยวกับงานให้กับตัวเอง 

จะท าให้เราได้เกิดการเรียนและเป็นการเพ่ิมทักษะในงาน ท าให้เรามีความสุขในการท างาน 

ข้อมูลของพนักงานรายที่ 3  

 พนักงานแผนกวางแผนและพัฒนา ต าแหน่งเจ้าหน้าที่วางแผน อายุ 37 ปี อายุงาน 16 ปี 

1. ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

 พนักงานแผนกวางแผนและพัฒนา กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์การของบริษัทว่า เป็นวัฒนธรรมที่

ต้องท าตามกฎระเบียบ และขั้นตอนของบริษัทอย่างเคร่งครัด ไม่ว่าจะเป็นกฎระเบียบในการ

ปฏิบัติงาน การขาด ลา มาสาย รวมไปถึงการแต่งกาย และในองค์กรจะมีลักษณะการท างานเป็นทีม 
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ที่มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กัน เหมือนพ่ีน้อง ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน พนักงานมีตระหนักถึงสิ่งแวดล้อม 

ในการลดมลภาวะ และคุณภาพของผลิตภัณฑ์ เนื่องจากต้องท าให้เป็นไปตามมาตรฐานของ GMP  

ISO ซึ่งเป็นเกณฑ์ของการควบคุมมาตรฐานในการผลิต โดยองค์กรมุ่งเน้นให้ความส าคัญของคุณภาพ

งาน ซึ่งพนักงานแต่ละฝ่ายต้องท างานให้ถูกต้อง ตรงตามความต้องการของลูกค้า และองค์ กรยัง

มุ่งเน้นให้พนักงานอยู่ในองค์กรอย่างมีความสุขอีกด้วย 

2. การให้ความหมายและการตีความของค าว่า “ความสุขในการท างาน” 

 พนักงานแผนกวางแผนและพัฒนา กล่าวว่าความสุขในการท างานคือ การท างานออกมาได้

อย่างถูกต้อง การมีเพ่ือนร่วมงานที่ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เช่นบางทีที่ตนอยากได้ข้อมูลหรือแผนกอ่ืน

ต้องการข้อมูล ต่างคนก็ต่างช่วยเหลือกันในการหาข้อมูล ท างานกันเสมือนพ่ีน้อง และไม่กดดันกัน

จนเกินไป หัวหน้ากับลูกน้องมีความสัมพันธ์แบบไม่แบ่งชนชั้น และแยกแยะเรื่องงานกับเรื่องส่วนตัว 

ไม่ก้าวก่ายกัน แต่มีถามไถ่ถึงสารทุกสุขดิบของกันและกัน ก็เป็นความสุขในการท างาน 

 พนักงานกล่าวว่าองค์กรมีกองทุนอยู่แล้ว หากพนักงานคนไหนเดือดร้อน ก็สามารถกู้ยืมเงิน

จากกองทุนได้ แต่ตนเองอยากให้เพ่ิมสวัสดิการอ่ืนๆเพ่ิมเติม เพ่ือก่อให้เกิดความสุขในการท างาน

ยิ่งขึ้น เช่น วันหยุด วันพักผ่อนเพ่ิมเติม โดยเฉพาะกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ เพราะจะช่วยให้พนักงานที่

ท างานกับองค์กรหลายๆปี มีเงินเก็บ นอกเหนือจากเงินออมของตน และช่วยสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง รวมถึงเพ่ือนร่วมงานในแผนกอ่ืนให้ดีขึ้น โดยมีกิจกรรมกระฉับ

ความสัมพันธ์  

3. แนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน 

 พนักงานแผนกวางแผนและพัฒนา กล่าวว่าตนมีวิธีในการสร้างความสุขโดยการแยกเรื่องงาน

กับเรื่องส่วนตัว เวลาท างานตนก็จะไม่น าเรื่องส่วนตัวมาคิด เพราะคนแต่คนมีเรื่องส่วนตัวที่แตกต่าง

กัน ซึ่งมันส่งผลกระทบต่องาน ในแต่ละวันตนจะมีแผนในแต่ละวันเสมอ ว่าในแต่ละวันจะท าอะไร 

และเวลาท างาน ตนก็ใช้ค าพูดที่ดี ไม่เป็นการกดดันต่อเพ่ือนร่วมงาน ท างานด้วยความเข้าใจกันและ

กัน ซึ่งจะท าให้เราอยู่ในแผนกและองค์กรได้อย่างมีความสุข 

 พนักงานท่านนี้ยังมีความคิดเห็นต่อแนวทางการสร้างสุขของสสส.อีกว่า เป็นแนวคิดที่สามารถ

น ามาเป็นแนวทางในการสร้างความสุขในการท างานได้จริง เช่น การรู้จักใช้เงิน ถ้าเรารู้จักการใช้เงิน

อย่างพอเพียง ไม่สุรุ่ยสุร่าย ถ้าเงินเดือนออกก็จะแบ่งในส่วนที่จ าเป็นต้องใช้ และแบ่ งเก็บออม ท าให้

เราไม่เครียดจากปัญหาเงินไม่พอใช้ เนื่องจากเรามีการวางแผนในการใช้เงิน และการที่เรามีสุขภาพที่ดี 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 183 

เราก็จะมีแรง มีพลังมาท างานในทุกวัน สุขภาพดีก็จะท าให้เกิดความสุข พนักงานกล่าวว่าสุขภาพดีนั้น 

ก็เป็นลาภอันประเสริฐ อีกทั้งถ้าทุกคนต่างมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ก็จะท าให้เราอยากมาท างานกับ

เพ่ือนๆ ซึ่งเป็นความสุขในการท างานด้วยเช่นกัน 

ข้อมูลของพนักงานรายที่ 4 

 พนักงานแผนกขาย ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริการลูกค้า อายุ 40 ปี อายุงาน 9 ปี 

1. ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

 พนักงานแผนกขาย กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การขององค์กรจะเป็นแบบการท างานร่วมกันอย่าง

สมานสามัคคีกันในองค์กร มีความเอ้ือเฟ้ือเผือแผ่ซึ่งกันและกัน และมีน้ าหนึ่งใจเดียวกัน อีกทั้งการ

ท างานจะไม่แบ่งแยกว่าแผนกใครแผนกมัน แต่จะช่วยเหลือกันเหมือนครอบครัวเดียวกันในการท างาน

ทุกขั้นตอน โดยผู้บริหารจะเน้นย้ าเสมอว่าอย่าเห็นแก่ตัว และให้มองว่าทุกคนมีจุดเด่นและจุดด้อย แต่

ให้ทุกคนมองว่าเขามีจุดเด่นตรงไหน และสามารถพัฒนาได้อย่างไร  อีกทั้งพนักงานทุกคนยังเน้นให้

ความส าคัญการมีศีลธรรม ความซื่อสัตย์ และผู้บริหารจะมองถึงความซื่อสัตย์เป็นส าคัญ เพราะจะเป็น

สิ่งที่สร้างความเชื่อมั่นต่อคนรอบข้าง รวมไปถึงลูกค้า ในการท างานพนักงานจะมีการตรวจสอบ หาก

เจอสิ่งที่ผิดพลาด พนักงานจะร่วมหาต้นเหตุและแก้ไขปัญหาร่วมกัน ซึ่งเป้าหมายขององค์กรจะเน้น

การท างานเป็นทีม ตั้งแต่ระดับหัวหน้า จะมีการสร้างกิจกรรมให้หัวหน้าแต่ละส่วนมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อ

กัน เมื่อหัวหน้ารักกัน มีความร่วมมือ ร่วมใจกัน ก็จะส่งพลังและเชื่อมต่อได้ถึงลูกน้อง ซึ่งความสัมพันธ์

ระหว่างหัวหน้าและลูกน้องเป็นไปแบบพ่ีน้องที่จุดมุ่งหมายเดียวกันในการท างาน แต่ในส่วนของ

กฎระเบียบในการท างาน ก็ต้องท าตามอย่างเคร่งครัด เนื่องจากเป็นโรงงานที่ผลิตงานที่เกี่ยวกับความ

ปลอดภัย 

2. การให้ความหมายและการตีความของค าว่า “ความสุขในการท างาน” 

 พนักงานแผนกขาย กล่าวความสุขในการท างาน คือการได้มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี ถึงแม้จะมี

เงินเดือนสูงหรือว่าเก่ง แต่ถ้าเราอยู่กับเพ่ือนร่วมงานไม่ได้ ก็ไม่สามารถมีความสุขในการท างานได้ สิ่ง

ต่อมาก็คือด้านสวัสดิการ หากเปรียบตัวเองเหมือนนกสวัสดิการก็เหมือนพืชผล ที่เมื่อนกไปเกาะบน

ต้นไม้แล้วมีผลไม้ให้ตนกิน มีกิ่งก้านสาขา ที่อบอุ่น ร่มเย็นเป็นสุข ก็จะท าให้เราอยากเกาะอยู่บนต้นไม้

นั่นไปนานๆ ซึ่งสวัสดิการที่ดีในความคิดเห็นของตน ก็คือกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ เพ่ือคนที่ท างานกับ

องค์กรมานานหลายปีได้มีเงินเก็บ หากองค์กรเพ่ิมสิ่งนี้มาได้ก็จะมีความสุขในการท างานเพ่ิมมากขึ้น 

รวมถึงสวัสดิการเพิ่มเติมอ่ืนๆ เช่น ค่าเดินทาง ค่าอาหาร เป็นต้น 
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3. แนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน 

 พนักงานแผนกขายมีวิธีในการสร้างความสุขในการท างาน โดยการผ่อนคลาย เมื่อเวลามี

ปัญหาหรือมีความเครียด ตนก็จะเดินไปพูดคุยกับเพ่ือนในและต่างแผนก หาเรื่องที่ไม่เกี่ยวกับงาน

ขึ้นมาคุยเพ่ือลดความตึงเครียดที่เกิดจากงาน และตนก็ชอบคุยกับลูกค้า เพราะลูกค้าบางคนก็คุยสนุก 

เป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้าไปในตัว บางทีก็โทรกลับไปหาที่บ้าน เพราะท าให้ได้ก าลังใจ

เพ่ิมขึ้น ตนเองก็จะมีพลัง มีแรงกระตุ้น ท าให้เกิดความสุข และอยากท างานต่อไป ในส่วนเพ่ือน

ร่วมงานก็เช่นกัน ตนมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานจึงท าให้ตน มีความสุขในการท างานในแต่ละ

วัน 

 ในส่วนของแนวทางการสร้างความสุขของ สสส. พนักงานท่านนี้เห็นว่าเป็นแนวทางที่น าไป

สร้างความสุขได้อย่างแน่นอน ถ้าทุกคนรู้ว่าควรท าอย่างไร และยิ่งดีเลยหากทุกคน สามารถท าทุก

อย่างตามแนวทาง 8 ประการ ซึ่งมันจะช่วยสร้างความสุขได้อย่างจริงแท้แน่นอนเลย เช่น Happy 

family การมีครอบครัวที่ดี จะท าให้เรามีความสุข อีกอย่างหากเรามีเงิน ส่งที่บ้านได้ เขาก็จะมี

ความสุขท าให้เราสุขตาม เพราะมันเป็นความสุขที่ยิ่งใหญ่ในชีวิต และ Happy Body ก็ส าคัญ เพราะ

การออกก าลังกายจะท าให้มีสุขภาพดี มีโอกาสพบเจอเพ่ือนและได้มีกิจกรรมร่วมกัน ซึ่งทางบริษัทเอง

ก็มีจัดกิจกรรม เช่น การวิ่ง หรือ การเล่นโยคะหลังเลิกงาน ท าให้ได้ผ่อนคลายจากการท างาน เพราะ

หากสุขภาพเราไม่ดี อะไรก็ไปต่อไม่ได้ ถ้าร่างกายแข็งแรง เราก็จะมีพลังในการคิด และการท างาน 

ข้อมูลของพนักงานรายที่ 5 

 พนักงานแผนกงานพิมพ์ ต าแหน่งผู้ช่วยผู้บริหารงานพิมพ์ BU อายุ 38 ปี อายุงาน 3 ปี 

1. ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

 พนักงานแผนกงานพิมพ์ กล่าวว่าองค์กรมีวัฒนธรรมองค์การรวมกันคือ เน้นความซื่อสัตย์ 

และเป็นองค์กรที่มีจริยธรรม โดยองค์กรจะเลือกผลิตสินค้าที่ไม่ผิดศีลธรรม และจรรยาบรรณ พวก

กล่องสุราทางเราจะไม่ผลิตเลย เราจะผลิตแต่สิ่งที่มีประโยชน์ และเป็นสิ่งที่ช่วยเหลือต่อสังคม และเรา

ยังมีวัฒนธรรมองค์กรที่มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ทั้งกับคนในองค์กร และชุมชนต่างๆ ซึ่งในบางครั้งก็เปิด

โอกาสให้คนในชุมชนมามีส่วนร่วมในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยการเข้ามาเป็นพนักงาน เพราะ

เรามีความเชื่อว่า ถ้าชุมชนอยู่ได้ ก็จะท าให้องค์กรเราอยู่ได้  
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 ในส่วนของการท างานในองค์กร องค์กรจะมีการวางแผน ทั้งระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาว 

เพ่ือเป็นทิศทางในการปฏิบัติงาน และออกมาเป็นแผนที่ส่งให้หัวหน้างานแต่ละแผนก ว่าจะมีการ

จัดการอย่างไรให้งานบรรลุเป้าหมาย พร้อมกับมีการจัดการประเมินผลงานที่มีความสอดคล้องกับงาน

ในแต่ละแผนก เพ่ือท าให้งานสามารถขับเคลื่อนไปตามกลยุทธ์ที่ได้วางไว้ ซึ่งการประเมินผลต้องเป็น

การประเมินที่สามารถร้อยเรียงต่อกัน ให้ไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกัน อย่างตอนนี้ก็จะมีโปรเจคที่เรียกว่า 

ACLA ประกอบไปด้วย 1.Accurate ความแม่นย า 2.Collaboration ความสมานสามัคคี 3.Easy การ

ท างานให้ง่าย 4.Low cost ต้นทุนต้องต่ า 5.Agility คือความคล่องตัว คล่องแคล่วในการท างาน และ

แบ่งส่วนงานอย่างชัดเจน โดยแยกส่วนงานที่เป็นส่วนงานผลิต และส่วนงานสนับสนุน 

2. การให้ความหมายและการตีความของค าว่า “ความสุขในการท างาน” 

 พนักงานแผนกงานพิมพ์ กล่าวว่าการที่เราตื่นเช้ามา เรารู้สึกว่าเรายังอยากมาท างานอยู่ แสดง

ว่าเรายังมีความสุขกับงานที่เราท า ในมุมมองคนของตนไม่ได้มองแค่ว่ามาท างานแล้ว จะไม่พบเจอ

ปัญหาอะไรเลย แต่กลับมองว่าการท างานปัญหาและอุปสรรคที่พบเจอเป็นเรื่องธรรมดา หากเรา

สามารถจัดการกับปัญหาได้ ไม่ว่าจะใช้ เวลานานหรือไม่ก็ตาม สิ่งนั้นก็คือความสุขในการท างาน 

กล่าวคือความสุขในการท างานของตนคือการได้ท างาน ได้แก้ปัญหา ได้พูดคุยกับเพื่อนร่วมงาน เพราะ

หากไม่มีปัญหาหรืออุปสรรค องค์กรก็ไม่จ าเป็นต้องจ้างคนมาท างาน และความสุขยังเกิดจาก

ความรู้สึกท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ในการขับเคลื่อนองค์กรไปข้างหน้า และได้เห็นองค์กรสามารถ

เป็นบริษัทชั้นน าในด้านบรรจุภัณฑ์ 

 พนักงานท่านนี้ยังให้ความเห็นอีกว่า องค์กรควรส่งเสริมให้พนักงานมีความสุขในการท างาน  

โดยพยายามหาอะไรที่คอยช่วยเหลือพนักงาน อย่างเหตุการณ์โรคระบาดในครั้งนี้ ท าให้พนักงานบาง

คนมีปัญหาในด้านการเดินทาง หรือด้านสุขภาพ องค์กรก็ควรที่จะหาวิธีช่วยพนักงาน หรือดูแล

พนักงาน เป็นต้น ซึ่งตอนนี้บริษัทก็ก าลังจะมีสวัสดิการเปิดให้กู้โดยร่วมกับธนาคารชั้นน า เพื่อช่วยลด

ภาระให้กับพนักงาน ซึ่งจะท าให้พนักงานความสุขในการท างานมากขึ้น 

3. แนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน 

 พนักงานแผนกงานพิมพ์ มองว่าการสร้างความสุขในการท างานต้องเริ่มจากตัวเองก่อน และ

ความสุขนั้นสามารถท าได้ ถ้าเราลงมือสร้างมัน โดยการสร้างให้ตัวเราเองอยากมาท างาน สร้างโดย

การมองเพ่ือนร่วมงานและลูกน้องเป็นเหมือนคนในครอบครัว และมอบความเอ้ือ เฟ้ือเผื่อแผ่ให้กัน 

ช่วยเหลือกัน ไม่มองลูกน้องว่าเป็นแค่ลูกน้อง เพราะมันจะท าให้เกิดความรู้สึกที่ไม่เป็นมิตรกัน เวลา
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ตนจะคุยกับใคร รวมถึงลูกน้อง ก็จะใช้ค าพูดดีๆและสวยงาม แม้เรื่องนั้นจะเป็นปัญหาหรือ

ข้อผิดพลาด ไม่มุ่งต าหนิกัน แต่มุ่งจับมือกัน ร่วมกันแก้ปัญหา เพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกัน เพ่ือท าให้มี

บรรยากาศที่ดีในการท างานในองค์กร และความสุขในการท างานไม่ได้เกิดจากคนใดคนหนึ่ง แต่เป็น

การร่วมกันสร้างมันขึ้นมา โดยเริ่มจากตนเอง และเม่ือมารวมกันก็จะเกิดความสุข 

 พนักงานแผนกงานพิมพ์ ให้ความเห็นต่อแนวทางการสร้างความสุขในการท างานของ สสส.ว่า

เป็นแนวทางที่สร้างความสุขได้จริง เพราะว่าถ้าเราเริ่มสร้างมัน ในแต่ละมิติ สุดท้ายมันก็จะส่งผลให้

เกิดความสุขในการท างาน อย่างเช่น ความสุขในเรื่องการใช้ชีวิต หากเราใช้ชีวิตได้อย่างเหมาะสม ก็

จะท าให้เรามีความสุขในการท างาน และเชื่อว่าความสุขเกิดจากการสร้างด้วยตนเอง หากเราสร้างแต่

ละมิติข้ึนอย่างดี เมื่อน ามารวมกันก็จะท าให้ชีวิตมีความสุข เป็นมวลรวมของความสุข 

ข้อมูลของพนักงานรายที่ 6 

 พนักงานแผนกเทคนิคและซ่อมบ ารุง ต าแหน่ง IT Support อายุ 29 ปี อายุงาน 2 ปี 

1. ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

 พนักงานแผนกเทคนิคและซ่อมบ ารุง กล่าวว่าบริษัทองค์กรมีความเชื่อและค่านิยมร่วมกัน ที่

ทุกคนต่างรับทราบเพราะเป็นสิ่งองค์กรมีการประกาศให้ทราบถึงเรื่องดังกล่าวอย่างทั่วกัน และยึดถือ

ปฏิบัติกันมาโดยตลอด ซึ่งเรามีค่านิยมร่วมกันดังนี้ Customer Engagement (สร้างความผูกพัน) ใน

การมุ่งมั่นและใส่ใจในความต้องการของลูกค้า เพื่อให้ลูกค้าเกิดความประทับใจ ต่อมาคือ Innovative 

Driven (สร้างสรรค์สิ่งใหม่) ซึ่งองค์กรพยายามคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือตอบโจทย์ลูกค้าโดยเฉพาะ

เรื่องของ Security print ถัดมาคือ Embracing Change with agility (ปรับตัวว่องไว) ทางบริษัทมี

การปรับตัวและสร้างกลยุทธ์เพ่ือสามารถแข่งขันกับบริษัทอ่ืนๆอยู่เสมอ  อีกทั้งยังมีค่านิยมในเรื่อง

Collaboration Culture (ร่วมสมานสามัคคี) ซึ่งองค์กรจะพยายามพูดถึงเรื่องความสามัคคี และการ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกันอยู่ตลอด โดยพนักงานก็จะพยายามช่วยเหลือกัน ในท างาน ข้อสุดท้ายคือ 

Integrity (ยึดมั่นคุณธรรม) องค์กรมีการด าเนินธุรกิจอย่างถูกต้อง และพนักงานทุกคนก็จะมุ่งเน้นและ

ให้ความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ เนื่องจากบริษัทแห่งนี้ผลิตและด าเนินงานเกี่ยวกับงานที่ต้องใช้ความ

ปลอดภัยและความเชื่อมั่นสูง ทางบริษัทจึงจ าเป็นต้องเน้นการให้ความส าคัญในด้านการสร้างความ

เชื่อมั่นและความซื่อสัตย์ต่อลูกค้า 
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2. การให้ความหมายและการตีความของค าว่า “ความสุขในการท างาน” 

 พนักงานแผนกเทคนิคและซ่อมบ ารุง กล่าวว่า ความสุขในการท างานคือการได้เห็นการพัฒนา

ความรู้ ความสามารถของตนเองและของคนรอบข้าง และความสุขในการท างานคือการได้มี

สัมพันธภาพที่ดีกับหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งเกิดจากการที่ต่างคนต่างเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีความ

เอ้ือเฟ้ือแผ่ต่อกันและกัน โดยที่ไม่เห็นแก่ตัว โดยพนักงานได้ให้ความเห็นว่าองค์กรควรส่งเสริมความ

แข็งแรงในด้านจิตใจ โดยการหาทางหรือหาโอกาสที่ จะท าให้บุคลากรที่มีความเครียด สามารถมี

กิจกรรมหรือสิ่งที่ท าให้คลายเครียดได้ นอกจากนั้นควรส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้เพ่ิมเติม โดยการ

อธิบายหรือท าการสอน ซึ่งมีวิธีการอย่างละเอียดในด้านที่แต่ละคนถนัด ซึ่งองค์กรอาจจัดการอบรม

และพัฒนาความรู้ ความเข้าใจในงานในแต่ละด้าน ให้แต่ละแผนกได้เพ่ิมพูนความรู้ 

3. แนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน 

 พนักงานแผนกเทคนิคและซ่อมบ ารุง กล่าวว่าตนเองมีวิธีในการสร้างความสุขในการท างาน

โดยการมั่นหาความรู้ ความเข้าใจในการด้านการงาน เพ่ือให้ตนเองมีความสามารถในการท างานที่เพ่ิม

มากขึ้น และสามารถน าความรู้มาใช้แก้ปัญหาได้อย่างลุล่วง ก่อให้เกิดความสุขในการท างาน อีกท้ังท า

การแบ่งปันความรู้ให้กับเพ่ือนร่วมงานเพ่ือที่จะได้มีการพัฒนาและพบเจอกับเป้าหมายหรือสิ่งที่ต้อง

แก้ไขไปพร้อมๆ กัน 

 ในส่วนของแนวทางในการสร้างความสุขในการท างานของ สสส. ทั้ง 8 ประการ พนักงาน

แผนกเทคนิคและซ่อมบ ารุงเห็นว่าแนวทางดังกล่าวสามารถน าไปช่วยสร้างสุขในการท างานได้จริง 

และหากท าได้ครบ 8 ประการ ก็จะท าให้ชีวิตไม่ประสบกับปัญหา และท าให้ทุกอย่างผ่านไปได้อย่าง

ราบรื่น เมื่อทุกอย่างดีก็จะท าให้เกิดความสุขในการท างาน 

ข้อมูลของพนักงานรายที่ 7 

 พนักงานแผนก Quality assurance ต าแหน่ง QA Manager อายุ 44 ปี อายุงาน 3 ปี 

1. ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

 พนักงานแผนก Quality assurance กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์การของบริษัทว่า บริษัทจะมี

ความเชื่อและค่านิยมร่วม โดยอาจมีการเพ่ิมเติมหรือเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย ซึ่งหลักความเชื่อ

และค่านิยมร่วมที่ถือปฏิบัติกันมาจนถึงปัจจุบันคือ Collaboration Culture ที่เน้นการช่วยเหลือกัน

แบบไม่ต้องร้องขอ ซึ่งทุกคนจะให้ความช่วยเหลือกันในการท างาน และเพ่ือให้งานส าเร็จไปตาม
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จุดมุ่งหมายที่ได้วางไว้ ประกอบการยึดมั่นในกฎระเบียบในการท างาน เพ่ือท าให้การท างานเป็นไปได้

อย่างราบรื่น และโลกที่เปลี่ยนไปในยุค Digital Disruption องค์กรและพนักงานจ าเป็นต้องท างาน 

ด้วยความคล่องตัว ที่สั้นกระชับ ฉับไว และก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน โดยบริษัทจะมีการ

ท างานให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด โดยการน าเทคโนโลยีมาใช้ให้มากที่สุด เพ่ือลด

ภาระงานที่เกินความจ าเป็นลง แต่ยังคงไว้ซึ่งคุณภาพงานอย่างสูงสุดและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดบนทุก

ระบบภายใต้ข้อก าหนดที่บริษัทขอรับรอง นอกจากนี้ในส่วนของการท างานภายในองค์กรจะเป็นแบบ

ธรรมาภิบาล และดูแลกันแบบพ่ีดูแลน้อง มีความยืดหยุ่นในการท างาน และประนีประนอมกัน และ

ทุกคนจะช่วยกัน ร่วมมือกันในการท างาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย โดยองค์การจะเน้นให้ความส าคัญ

กับลูกค้าและคู่ค้าและพนักงานเป็นหลัก เพราะทุกคนเป็นกล ไกขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบ

ความส าเร็จ 

2. การให้ความหมายและการตีความของค าว่า “ความสุขในการท างาน” 

 พนักงานแผนก Quality assurance ให้ความหมายของค าว่าความสุขในการท างานว่า เป็น

การได้ท างานที่ท าตนเองรู้สึกสนุกสนานกับงานที่ได้รับมอบหมาย และได้รับอิสระในการตัดสินใจจาก

ผู้บริหาร ซึ่งเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ที่ปฏิบัติงานหน้างาน ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานที่ตนท า 

ประกอบกับการที่ได้รับเป้าหมายที่มีความท้าทาย เพราะจะท าให้ตนเองได้ใช้ความสามารถ และเป็น

การพัฒนาตนเองในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามที่บริษัทได้ตั้งไว้ และความสุขในการท างาน

อีกอย่างคือ การที่ทุกคนในองค์กรมีความร่วมมือ ร่วมใจกันในการท างาน ถึงแม้จะมีความขัดแย้งใน

ความคิด แต่การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี คอยให้ความช่วยเหลือกันและกัน เพ่ือเป้าหมายที่มีร่วมกัน ก็จะ

ท าให้มีความสุขในการท างาน ซึ่งองค์กรควรเสริมสร้างให้พนักงานมีความสุขเพ่ิมขึ้น โดยการให้ความ

เสมอภาคและความเป็นกลางในการบริหารงาน ไม่แบ่งแยก และมองว่าทุกคนเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กรที่มีความเท่าเทียมกัน และสนับสนุนให้มีกิจกรรมต่างๆ เพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง

ผู้บริหารและพนักงาน 

3. แนวทางในการสร้างความสุขในการท างาน 

พนักงานแผนก Quality assurance กล่าวว่า การสร้างความสุขในการท างานต้องเริ่มต้น

จากตัวเราก่อนที่ต้องมีทัศนคติที่ดี ไม่มองโลกในแง่ร้าย สามารถปรับตัวให้เป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเอง

และผู้อ่ืน และต้องไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน มีน้ าใจช่วยเหลือคนรอบข้าง ซึ่งการมีทัศนคติ ที่ดีต่อ

ตนเองและผู้อ่ืนจะท าให้แผ่ขยายไปยังผู้ร่วมงานรอบข้างจึงก่อให้เกิดความสุขในการท างาน 
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ในส่วนของแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน พนักงานท่านนี้มองว่าเป็นการสร้าง

ความสุขในการท างานได้จริง ซึ่งเมื่อมองจากแนวทางของ สสส.ทางบริษัทก็มีกิจกรรมต่างๆเพ่ือ

เสริมสร้างความสุขให้พนักงานเช่นกัน 

Happy body บริษัทจัดให้มีชมรมวิ่ง ที่มีพนักงานเข้าร่วมกิจกรรมอย่างสม่ าเสมอและสนับสนุนเงิน

รางวัลและค่าสมัครวิ่งเป็นประจ า, ชมรมโยคะ, ชมรมแอโรบิค ท าให้พนักงานมีสุขภาพแข็งแรง และ

ได้พบปะกับเพื่อนร่วมงานเป็นประจ า 

Happy Heart บริษัทจัดให้มีโครงการช่วยเหลือโรงเรียนรอบข้าง, มีกิจกรรมถักหมวกและบริจาค

สิ่งของต่างๆ เมื่อเกิดเหตุการณ์หรือวิกฤตการณ์ต่างๆ , หัดท าเจลล้างมือ ท าให้พนักงานได้ส่งต่อ

ความรู้สึกดีๆร่วมกันและเกิดความร่วมมือร่วมในกันในการท ากิจกรรม 

Happy Brain บริษัทจัดให้มีกิจกรรม ที่ช่วยเรื่องเพ่ิม Productivity และ Knowledge Sharing  

ท าให้พนักงานได้มีการพัฒนาการทางด้านความรู้ เพ่ือน าไปใช้ในการท างาน 

Hapy Money บริษัทมีกองทุนกู้ยืม, ให้ทุนบุตรพนักงาน, เป็นสื่อกลางกับกองทุนของธนาคารเพ่ือให้

พนักงานกู้ในดอกเบี้ยที่ต่ า, กองทุนฌาปนกิจ ซึ่งเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระ หรือปัญหาของพนักงานได้

เป็นอย่างมา 

Happy Social บริษัทจัดกิจกรรมช่วยเหลือชุมชนใกล้เคียงเรื่องสิ่งแวดล้อมและการดูแลความสะอาด 

วัดและหมู่บ้านตามต าบลที่ห่างไกลความเจริญ ก่อให้เกิดความร่วมมือ ช่วยเหลือในการท ากิจกรรม 

นอกจากเป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดีแก่พนักงานแล้ว ยังสามารถสร้างความสัมพันธ์อันดีกับชุมชน

ต่างๆได้อีกด้วย 

 ทั้งหมดนี้เป็นตัวอย่างกิจกรรมต่างๆของบริษัท ถึงแต่ละด้านมีข้อดี ที่ช่วยส่งเสริมให้พนักงาน

มีชีวิต และความสัมพันธ์ที่ร่วมกัน ก่อให้เกิดเป็นความสุขในการท างาน 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวจุฑามาส ตั้งจิตบ ารุง 
วัน เดือน ปี เกิด 20 ธันวาคม 2532 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา ศิลปศาสตรบัณฑิต (ภาษาฝรั่งเศสเพ่ือการสื่อสาร)  

มหาวิทยาลัยบูรพา   

 

 


	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	บทที่ 1 บทนำ
	1.1 ที่มาและความสำคัญ
	1.2 คำถามงานวิจัย
	1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย
	1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ
	1.5 ขอบเขตของการศึกษา
	1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ

	บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	2.1 วัฒนธรรมองค์การ
	2.2 ข้อมูลของบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง
	2.3 นิยามและแนวคิดเกี่ยวกับความสุข
	2.4 นิยามและแนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน
	2.5 นิยามและแนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุขและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง
	2.6 มาตรวัดความสุขและความอยู่ดีมีสุข
	2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	2.8 กรอบแนวคิดงานวิจัย

	บทที่ 3 ระเบียบวิธีวิจัย
	3.1 วิจัยเชิงปริมาณ
	3.2 วิจัยเชิงคุณภาพ

	บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
	4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ
	4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน
	4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านแนวทางการสร้างความสุขในการทำงาน
	4.5 การวิเคราะห์ความแตกต่างของลักษณะประชากรกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุข
	4.6 การวิเคราะห์ความแตกต่างของลักษณะประชากรกับแนวทางการสร้างความสุขในการทำงาน
	4.7 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การกับทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการทำงานและแนวทางการสร้างความสุขในการทำงาน
	4.8 ความคิดเห็นส่วนบุคคลเกี่ยวกับคำนิยามความหมายของคำว่า “ความสุขในการทำงาน”
	4.9 ความคิดเห็นส่วนบุคคลเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสร้างความสุขของหน่วยงานแก่พนักงาน
	4.10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ

	บทที่ 5 การอภิปรายผลการศึกษา
	5.1 การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ การให้ความหมายและทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน
	5.2 แนวทางในการสร้างความสุขในการทำงาน
	5.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์การกับลักษณะการให้ความหมายและทัศนคติเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน
	5.4 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์การกับแนวทางในการสร้างความสุขในการทำงาน

	บทที่ 6 สรุปผลและข้อเสนอแนะ
	6.1 สรุปผลการศึกษาที่สำคัญ
	6.2 ข้อจำกัดการวิจัย
	6.3 ข้อเสนอแนะ

	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	ประวัติผู้เขียน

