
 

 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 

 

 

 

 
 

วทิยานิพนธ์ 

ของ 

เอื้องค า จันทะพรม 
 

 

 

 

 

 

เสนอต่อมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการศกึษาตามหลักสูตร 

ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวชิารฐัประศาสนศาสตร์ 

กุมภาพันธ์  2564 

ลขิสิทธิ์เป็นของมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 



 

 

 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 

 

 

 

 

 

 

 

วทิยานิพนธ์ 

ของ 

เอื้องค า จันทะพรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

เสนอต่อมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการศกึษาตามหลักสูตร 

ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวชิารฐัประศาสนศาสตร์ 

กุมภาพันธ์  2564 

ลขิสิทธิ์เป็นของมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 



 

 

 

FACTORS AFFECTING HAPPINESS AT WORK OF THE EMPLOYEES OF 

SAKON NAKHON PROVINCIAL ADMINISTRATIVE ORGANIZATION 

 

 

 

 

 

 

 
 

BY 

AUENGKHAM JANTAPROM 
 

 

 

 

 

 

 

 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 

The Master of Public Administration Degree in Public Administration 

at Sakon Nakhon Rajabhat University 

February 2021 

All Rights Reserved by Sakon Nakhon Rajabhat University 





 I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงได้อย่างด ีด้วยความกรุณาและความช่วยเหลือ 

เป็นอย่างดจีาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร ประธานกรรการที่ปรึกษา 

วิทยานิพนธ์ และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  

ที่ได้กรุณาแนะน า เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร่องตา่ง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ตลอดมา 

ตั้งแตเ่ริ่มต้นจนส าเร็จเรียบร้อย ผู้วจิัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และขอกราบ 

ขอบพระคุณคณะจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลือการท าวิจัยครั้งนีเ้ป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณ ผู้เช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบเค้าโครงและสอบป้องกัน  

ทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย พร้อมให้ค าแนะน า 

การพัฒนาวิธีด าเนนิการวิจัยใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ รวมทั้งบุคคลที่ผู้วจิัยได้อา้งอิง  

ทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณ นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ที่ให้ความอนุเคราะห์

และความสะดวกในการเก็บรวมรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย ตลอดจนข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 

และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ทุกท่าน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ให้

ความรว่มมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นอย่างดี   

 ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา และญาติพี่น้องทุกท่านที่คอยช่วยเหลือสนับสนุน  

ทั้งด้านก าลังใจและก าลังทรัพย์ดว้ยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศึกษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ได้ให้ค าแนะน า

และคอยให้ก าลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผูท้ี่ให้ความรว่มมอืช่วยเหลืออกีหลายท่าน   

ซึ่งผูว้ิจัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้หมด จงึขอขอบคุณทุกท่านเหล่านั้นไว้ ณ โอกาสนี้

ด้วย  

 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ฉบับนี ้ผูว้ิจัยขอมอบแด่บิดา มารดาของ

ผูว้ิจัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผูว้ิจัยสามารถด ารงตนและบรรลุผล

ส าเร็จในปัจจุบัน 

 

          เอือ้งค า จันทะพรม 

 

 



 
II 

 

ชื่อเร่ือง    ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงานของพนักงานองค์การบรหิาร 

    ส่วนจังหวัดสกลนคร 

ผู้วจัิย    เอื้องคำ จันทะพรม 

กรรมการที่ปรึกษา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร 

    ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น   

ปรญิญา    รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร์) 

สถาบัน    มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปทีี่พมิพ์    2564 

บทคัดย่อ 

 การวจิัยครัง้นี้มวีัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับการรบัรูว้ัฒนธรรมองค์การ              

และความสุขในการทำงานของพนักงานองค์การบรหิารส่วนจังหวัดสกลนคร                            

2) เพื่อเปรยีบเทยีบความสุขในการทำงานของพนักงานองค์การบรหิารส่วนจังหวัด

สกลนคร เม่ือจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 3) เพื่อศกึษาอทิธพิลของวัฒนธรรม

องค์การที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงานของพนักงานองค์การบรหิารส่วนจังหวัดสกลนคร 

4) เพื่อศกึษาแนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การและความสุขในการทำงาน                   

ของพนักงานองค์การบรหิารส่วนจังหวัดสกลนคร กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ขา้ราชการ 

ลูกจา้งประจำ และพนักงานจา้งขององค์การบรหิารส่วนจังหวัดสกลนคร จำนวน 254 คน 

ใช้วธิีการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster Random Sampling) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ               

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถติิที่ใชใ้นการวเิคราะห์ข้อมูล ไดแ้ก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าท ีการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีวและ               

การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวจิัยพบว่า  

  1. วัฒนธรรมองค์การขององค์การบรหิารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ( X =3.80) และความสุขในการทำงานของพนักงานองค์การบริหาร               

ส่วนจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.11) 

  2. ผลการเปรยีบเทียบความสุขในการทำงานของพนักงานองค์การบรหิาร

ส่วนจังหวัดสกลนครแตกต่างกันหรือไม่ เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้าน

ตำแหน่ง และด้านสังกัด พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 



 
III 

 

เมื่อจำแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณ์การทำงาน                  

(ในหน่วยงานนี้) และอัตราเงนิเดอืน พบว่า ไม่มคีวามแตกต่างกัน 

  3. วัฒนธรรมองค์การดา้นวัฒนธรรมส่วนร่วม (β=.292) มอีทิธิพลต่อ

ความสุขในการทำงานของพนักงานองค์การบรหิารส่วนจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถติทิี่ระดับ .00 ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ (β =.280) และด้านวัฒนธรรมพันธกจิ 

(CUL4) (β =.272) มีอทิธพิลต่อความสุขในการทำงานของพนักงานองค์การบรหิารส่วน

จังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งมีค่าสัมประสทิธิ์พยากรณ ์

=.572 โดยสามารถร่วมกันทำนายระดับความสุขในการทำงานของพนักงานองค์การ

บรหิารส่วนจังหวัดสกลนคร ไดร้อ้ยละ 57.20 ส่วนวัฒนธรรมปรับตัว (CUL3) ไม่มอีิทธิพล

ต่อความสุขในการทำงานของพนักงานองค์การบรหิารส่วนจังหวัดสกลนคร  

  4. แนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การและความสุขในการทำงานของ

พนักงานองค์การบรหิารส่วนจังหวัดสกลนคร ไดแ้ก่ ผู้บรหิารควรส่งเสรมิใหพ้นักงาน 

ปฏบิัติตามวสิัยทัศน์ ค่านยิมขององคก์ร และวัฒนธรรมองค์การ ควรการกำหนดนโยบาย

และการบริหารที่เหมาะสมเอื้อใหพ้นักงานมคีวามสุขในการทำงาน โดยการสรา้งแรงจูงใจ

การทำงาน พัฒนาคุณภาพชีวติ การทำงาน และเอาใจใส่ใหกั้บพนักงานทุกคนอย่างเท่า

เทยีมเท่าที่จะทำได้ 

 

 

คำสำคัญ:   ความสุขในการทำงาน   พนักงานองค์การบรหิารส่วนจังหวัดสกลนคร 
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ABSTRACT 

 The purposes of this study included the following: 1) to investigate                  

the level of organizational culture and happiness at work of the employees of                  

Sakon Nakhon Provincial Administrative Organization, 2) to compare the happiness at 

work of the employees of Sakon Nakhon Provincial Administrative Organization on the 

basis of their personal traits, 3) to examine the influences of organizational culture on 

happiness at work of the employees of Sakon Nakhon Provincial Administrative 

Organization, and 4) to explore and gain guidelines on developing organizational 

culture and happiness at work of the employees of Sakon Nakhon Provincial 

Administrative Organization. Obtained by cluster random sampling, the samples 

consisted of 254 government officials, permanent and temporary employees of                

Sakon Nakhon Provincial Administrative Organization.  A questionnaire was used as a 

tool for data collection and statistics employed for data analysis comprised frequency, 

percentage, mean, standard deviation, t–test, One–way ANOVA, and Multiple Linear 

Regression Analysis.    

  The study revealed these results: 

 1. The organizational culture of Sakon Nakhon Provincial Administrative 

Organization, as a whole, was at the high level ( X =3.80). Likewise, the happiness at 

work of the employees of Sakon Nakhon Provincial Administrative Organization, as a 

whole, was at the high level ( X =3.11).  
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 2. Comparing the happiness at work of the employees of  

Sakon Nakhon Provincial Administrative Organization, it was found that the employees 

with different positions, and departments/offices significantly had different opinions on 

the happiness at work at .05 statistical level. Nevertheless, the employees with 

different genders, ages, marital statuses, educational backgrounds, work experiences, 

and salaries, did not have different opinions on the happiness at work. 

 3. Of the organizational culture, the involvement culture (β=.292) 

significantly influenced on the happiness at work of the employees of                 

Sakon Nakhon Provincial Administrative Organization at .00 statistical level.               

The consistency culture (β =.280) and mission culture (CUL4; β =.272) significantly 

influenced on the happiness at work of the employees of  Sakon Nakhon Provincial 

Administrative Organization at .01 statistical level with the correlation coefficient of 

.572; this meant that altogether they could be used to correctly predict the happiness 

at work of the employees of Sakon Nakhon Provincial Administrative Organization 

57.20%. Nonetheless, adaptability culture (CUL3) did not influence on the happiness  

at work of the employees of  Sakon Nakhon Provincial Administrative Organization. 

 4. These guidelines were given for developing organizational culture and 

happiness at work of the employees of Sakon Nakhon Provincial Administrative 

Organization: the administrators should encourage the employees to comply with the 

organizational vision, values, and culture. Appropriate policies and good management 

should be imposed to help the employees to gain happiness at work. Job motives and 

quality of work life should be created and developed. Attention and care should be 

equally paid to all employees as much as possible.  

 

 

Keywords: Happiness at work, employees of Sakon Nakhon Provincial  

                Administrative Organization 
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บทที่  1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 การบริหาร “ทรัพยากรมนุษย์” ถือเป็นเรื่องที่ส าคัญมากยิ่งขึน้ เนื่องจากมีการ

เล็งเห็นว่า “คน” เป็นปัจจัยหลักประการหนึ่งที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ และเมื่อ 

“คน” ถือได้ว่าเป็นปัจจัยหรือทรัพยากรหลักที่มคีวามส าคัญเป็นอย่างมาก องค์การจงึตอ้ง

พบกับความท้าทายใหมใ่นการดึงดูดและรักษา “คน” ที่มคี่าให้อยู่กับองค์การ ดังนัน้ การ

สร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ (Employee Engagement) จงึเป็นประเด็นที่มี

ความส าคัญอย่างยิ่ง ต่อองค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ความผูกพันของบุคลากรต่อ

องค์การจึงได้ถูกยกระดับขึน้มาเป็นปัจจัยหนึ่งที่มคีวามส าคัญต่อการน าพาองค์การไปสู่ 

ความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ อีกทั้งยังสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการ

พยากรณ์พฤติกรรมของบุคลากรได้ เชน่ พฤติกรรมการขาดงาน (Absenteeism) และ

พฤติกรรมการลาออกของบุคลากร (Employee Turnover) เพราะบุคลากรที่มคีวามผูกพัน

ต่อองค์การในระดับสูงจะมีแนวโน้มในการปฏิบัติงานกับองค์การนานกว่าและเต็มใจที่จะ

ท างานอย่างเต็มความรู้ ความสามารถมากกว่าบุคลากรที่มคีวามผูกพันต่อองค์การใน

ระดับต่ า (กรรณิการ์ สุวรรณศรี, 2560) 

 การบริหารงานขององค์การในยุคปัจจุบันนั้น ในทุก ๆ องค์การจะเน้นเรื่องของ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นหลักเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ทั้งนีเ้พื่อให้องคก์ารมี

ความเจรญิก้าวหน้าและให้ทันกับองค์การอื่น ๆ ดังนัน้จงึมคีวามจ าเป็นอย่างยิ่งที่องคก์าร

ต้องให้ความส าคัญและสนใจในด้านความสุขในการท างานของบุคลากร ซึ่งเป็นทรัพยากรที่

มีคา่และเป็นก าลังส าคัญ โดยองค์การจะต้องใส่ใจและส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกว่าท างานได้

อย่างมคีวามสุขด้วยเหตุนีอ้งค์การที่ต้องการให้บุคลากรมคีวามสุขในการท างาน มีความรัก

ในงานที่ท า มีความรักในองค์การที่ท าอยู่จงึได้พยายามส่งเสริมและพัฒนาในด้านต่าง ๆ 

ให้กับบุคลากรอันจะก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดทั้งแก่ตนเองและผูอ้ื่นรวมทั้งสังคมรอบข้าง

ด้วย (ชินกร น้อยค ายาง, 2555, หน้า 14) 
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 ในปัจจุบันองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนต่างให้ความส าคัญกับการส่งเสริมให้

บุคลากรมีความสุขในการท างาน ด้วยเหตุผลว่าการที่บุคลากรมีความสุขในการท างานเป็น

สิง่ส าคัญอันจะน ามาซึง่ความส าเร็จขององค์การในอนาคต ทั้งนีเ้พราะบุคลากรที่มี

ความสุขกับการท างานจะมีความผูกพันและจะท างานอย่างมปีระสิทธิภาพมากขึ้น 

ความสุขในการท างานจะน ามาซึ่งความผูกพัน ความจงรักภักดีและแรงจูงใจให้กับองค์การ

ในระยะยาว บุคลากรอยู่กับองค์การนานขึน้สามารถแสดงผลงานได้ในระดับสูงและ

ความส าเร็จตามเป้าหมาย ท างานได้นานและหนักขึ้น แสดงความคิดในเชิงบวก ได้รับการ

เคารพและยอมรับจากคนอื่น ๆ อัตราการป่วยลดน้อยลงแสดงถึงประสิทธิภาพที่มีอยู่และ

การน าสิ่งใหม่ ๆ เข้ามาแก้ไขและกลยุทธ์ในการแก้ไขปัญหา ซึง่ลักษณะนิสัยและพฤติกรรม

เหล่านีจ้ะท าให้พนักงาน เพือ่นร่วมงาน ทีมงาน หัวหนา้ และผูม้ารับบริการในหน่วยงานมี

ความสุข (ภัทรดนัย ฉลองบุญ, 2559, หน้า 2) 

 การท างานอย่างมคีวามสุขนั้น เป็นสิ่งที่บุคลากรทุกคนในองค์การต่าง

ปรารถนา คงไม่อาจมใีครปฏิเสธได้ว่าหากได้ท างานในที่ท างานที่รู้สกึว่ามีความสุขแล้วนัน้

จะรู้สกึผูกพัน สนุกสนานความรูส้ึกที่วา่ไม่อยากมาท างานจะหมดไป แตจ่ะกลับกลายเป็น

การมาร่วมสนุกกับกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อความส าเร็จของตนเอง กลุ่ม และองค์การที่

เปรียบเสมอืนบ้านหลังที่สอง โดยปัจจุบันกระแสการสร้างการท างานอย่างมคีวามสุขใน

ประเทศไทยได้เริ่มแพร่หลายมากยิ่งขึ้น เพื่อสร้างผลผลิตหรอืผลประกอบการที่ยั่งยืน 

สร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่บุคลากร โดยใหเ้ขาเหล่านั้นรู้สกึถึงการมสี่วนร่วมในการ

ท างาน รู้สกึท างานแล้วมคีวามสุข รู้สกึถึงความมั่นคงในงาน การเจรญิเติบโตก้าวหน้า 

กระตอืรอืร้นที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย สนุกกับงาน รวมถึงมคีวามสัมพันธ์อันดีกับ

เพื่อนรว่มงาน และสภาพแวดล้อมที่ท างานที่ดี ที่เอื้ออ านวยใหเ้กิดความสุขในการท างาน 

ลดความเครียดและความขัดแย้งในองค์การ ซึ่งช่วยใหอ้งค์การเจริญก้าวหน้าและพัฒนาได้

อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล (ชินกร น้อยค ายาง, 2555, หน้า 16) 

 ความสุขในการท างานถือเป็นสิ่งที่ทุกคนในองค์การพึงประสงค์จะได้รับ ตั้งแต่

ผูบ้ริหารจนถึงระดับพนักงาน เพราะในแต่ละวันคนส่วนใหญ่ใช้เวลาไปกับการท างานและ

อยู่ในที่ท างาน มีปัจจัยหลายประการที่เป็นปัจจัยในการสร้างให้คนในองค์การมีความสุขได้ 

องค์การที่จะประสบความส าเร็จได้นั้น ต้องมีปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่งที่เป็นตัวผลักดันก็คือ 

ปัจจัยแห่งความสุข “คนทุกคนต้องการความสุข ไม่ว่าจะเป็นที่บ้าน ที่ท างาน หรอืที่ไหน” 

เพราะความสุขเปรียบเสมอืนน้ าหล่อเลีย้งให้พฤติกรรมคนปรับเปลี่ยนและพัฒนาไปในทาง
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ที่ดขีึน้ อันน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพตามที่องค์การพึงใหเ้ป็น เพราะทรัพยากร

บุคคลถือวา่เป็นทรัพยากรที่ส าคัญกับองค์การ การที่บุคลากรจะท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพนั้น บุคลากรต้องมีความสุขในการท างาน องค์การจึงตอ้งมีการใส่ใจใน 

ปัญหาต่าง ๆ ของบุคลากรการท างานอย่างมคีวามสุขนั้นจะน ามาซึ่งการทีพ่นักงานอยู่กับ

องค์การนานขึ้น ซึ่งจะลดค่าใช้จ่ายขององค์การ การแสดงออกมาซึ่งผลงานในระดับสูงและ

ความส าเร็จตามเป้าหมาย ท าให้พนักงานแสดงความคิดในเชงิบวก สามารถท างานนานขึ้น

และหนักขึ้นพนักงานได้รับการเคารพนับถือและยอมรับจากผูอ้ื่นอัตราการป่วยน้อยลง  

และพนักงานสามารถน าสิ่งใหม่ ๆ เข้ามาแก้ไข และใช้กลยุทธ์ในการแก้ไขปัญหา (Opener, 

2003) 

 ความสุขในการท างานถือเป็นสิ่งที่ทุกคนในองค์การพึงประสงค์จะได้รับ ตั้งแต่

ผูบ้ริหารจนถึงระดับพนักงาน เพราะในแต่ละวัน คนส่วนใหญ่ใช้เวลาไปกับการท างานและ

อยู่ในที่ท างาน มีปัจจัยหลายประการที่เป็นปัจจัยในการสร้างให้คนในองค์การมีความสุขได้ 

องค์การที่จะประสบความส าเร็จได้นั้น ต้องมีปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่งที่เป็นตัวผลักดันก็คือ 

ปัจจัยแห่งความสุข “คนทุกคนต้องการความสุข ไม่ว่าจะเป็นที่บ้าน ที่ท างาน หรอืที่ไหน” 

เพราะความสุขเปรียบเสมอืนน้ าหล่อเลีย้งให้พฤติกรรมคนปรับเปลี่ยนและพัฒนาไปในทาง

ที่ดขีึน้ อันน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพตามที่องค์การพึงใหเ้ป็น เพราะทรัพยากร

บุคคลถือวา่เป็นทรัพยากรที่ส าคัญกับองค์การ การที่บุคลากรจะท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพนั้น บุคลากรต้องมีความสุขในการท างาน องค์การจึงตอ้งมีการใส่ใจใน 

ปัญหาต่าง ๆ ของบุคลากร (พลอยไพลิน สุขอภัย, 2558, หน้า 1) 

 ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่มีผลต่อความสุขในการท างาน คือ คือวัฒนธรรม

องค์การ องค์การโดยทั่วไป จะมีระบบค่านิยมของตนเองที่ยึดถือท าให้เกิดบรรทัดฐานทาง

พฤติกรรม และระบบควบคุมบุคลากรซึ่งก็คือ วัฒนธรรมองคก์าร (Organizational Culture)  

ซึงในโลกของความเป็นจริงองค์การต่าง ๆ ที่ด าเนินการอยู่จะมีวถิีชวีิต อุปนิสัย บุคลิกภาพ 

กิจกรรม ประเพณี ความเชื่อ รวมทั้งพฤติกรรมตา่ง ๆ ในการแสดงออกมาสู่สายตาของ

สังคมนัน้ย่อมมีความแตกต่างกัน ซึ่งแตล่ะองค์การจะมีรูปแบบการกระท าและวัฒนธรรม

ต่าง ๆ เป็นของตนเอง เพราะแตล่ะองค์การจะมีวัฒนธรรมที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะของ

ตนเองไม่เหมอืนองค์การอื่น ในด้านการบริหารนั้นมคีวามเชื่อว่า วัฒนธรรมองคก์ารจะมี

อิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ คุณภาพของงาน รวมทั้งยังมีผลต่อ

คุณภาพชีวติและความเป็นอยู่ของพนักงานในองค์การ รวมทั้งความสุขในการท างานของ
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พนักงานอีกด้วย ดังนัน้องค์การตา่ง ๆ จึงมคีวามพยายามในการสร้างและแสวงหา

วัฒนธรรมที่มคีวามเหมาะสมกับองค์การของตน ทั้งนีเ้พื่อสรา้งประสิทธิภาพในการท างาน

ขององค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุด (นิติพล ภูตะโชติ, 2559, หน้า 134) 

 องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) จัดตัง้ขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบการ

บริหารราชการส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 ซึ่งเป็นหนว่ยการปกครองท้องถิ่นที่ท าหน้าที่ในการ

ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในท้องถิ่นที่เป็นเขตชนบท คอืพืน้ที่ในจังหวัดที่อยู่

นอกเขตเทศบาลและสุขาภิบาล ซึ่งบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดถือว่ามีส่วน

ส าคัญที่ท าให้บริการสาธารณะด าเนินไปได้ตามนโยบายของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วน

จังหวัดที่มปีระสิทธิภาพ สิ่งส าคัญส าหรับการบริหารองค์การบริหารส่วนจังหวัดในปัจจุบัน 

คือ บุคลากรในองค์การ ซึ่งถือได้ว่าเป็นทุนมนุษย์ที่เป็นหัวใจส าคัญที่สุดอันจะท าให้

องค์การนัน้ประสบความส าเร็จ สามารถเพิ่มศักยภาพในการแข่งขัน องค์การก็จะได้เปรียบ 

ในเชิงแขง่ขัน อยู่รอดและฟันฝ่าวิกฤตต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด และวิธีการ

รักษาทุนมนุษย์ให้อยู่กับองค์การ คือ การท าให้บุคลากรในองค์การท างานอย่างมีความสุข 

(Happiness Workplace) เนื่องจากการท างานเป็นภาระหนา้ที่ที่มคีวามส าคัญต่อชีวิตมนุษย์

อย่างยิ่ง อาจกล่าวได้ว่าการท างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตที่ปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมใด ๆ 

ดังนัน้ หากบุคลากรมีความสุขในการท างาน ส่งผลใหเ้กิดการเพิ่มทั้งปริมาณและคุณภาพ

ของผลผลติ ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม ลดความเครียดและความขัดแย้ง

ในองค์การได้อีกด้วย (จรรยา ดาสา, 2557) นอกจากนั้น วัฒนธรรมองค์การก็นับได้ว่าเป็น

ปัจจัยที่มคีวามส าคัญต่อการบริหารงานและพัฒนาองค์การปัจจัยหนึ่ง เพราะเป็นกรอบ

การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ นอกเหนอืจากกฎระเบียบที่มอียู่ เป็นได้ทั้ง

แรงผลักดันและอุปสรรคในการเปลี่ยนแปลงองค์การ และเป็นตัวก าหนดทิศทางของ

องค์การ ให้ขับเคลื่อนไปได้ ดังนัน้ บุคลากรขององค์การจงึตอ้งมคีวามมุง่มั่นในการ

ปฏิบัติงาน.ให้มีศักยภาพและมีสว่นร่วมกับองค์การ เพื่อรองรับการสร้างสรรค์และพัฒนา

นวัตกรรมใหมร่วมถึงระบบสารสนเทศ บุคลากรจงึต้องมีการปรับแผนการท างานเพื่อให้

เป็นไปตามเป้าประสงค์ขององค์การ (เยาวชล ขุนแก้ว, 2551) 

 องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เป็นราชการส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่งที่

จัดตัง้ขึ้นตามพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 และที่แก้ไขเพิ่มเติม 

(ฉบับที ่3) พ.ศ. 2546 มีพื้นที่ครอบคลุมทั้งจังหวัด มีอ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติ

ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น พ.ศ. 2542  
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มภีารกิจหลัก คือ องค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดตัง้ขึ้นเพื่อบริหารกิจการในเขตจังหวัด 

และช่วยพัฒนางานของเทศบาลและองค์การบริหารส่วนต าบล โดยประสานแผนพัฒนา

ท้องถิ่นเพื่อไม่ให้งานซ้ าซ้อนและจัดสรรงบประมาณให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นน าไป

ด าเนนิการต่าง ๆ จัดสร้างระบบสาธารณูปโภคที่เทศบาล และองค์การบริหารส่วนต าบล 

ไม่สามารถท าได้เนื่องจากขาดงบประมาณ ปัจจุบันมีข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และ

พนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร จ านวน 750 คน  ที่ผ่านมาพบว่า

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ก าลังลดลงอย่าง

ต่อเนอืง เนือ่งจากสภาพปัญหาการปฏิบัติงานในปัจจุบันทีม่ีภาระหน้าที่หนักมากขึ้น ปัญหา

หนี้สินของพนักงานถือเป็นปัญหาหลัก และบั่นทอนต่อการปฏิบัติงานมากทีสุ่ด ท าให้

พนักงานขาดขวัญก าลังใจในการท างาน คุณภาพชวีิตลดลง รายได้ไม่เพียงพอต่อรายจ่าย

ท าให้พนักงานต้องกู้ยืมเงนิและบางคนท างานหารายได้เสริม ท าให้การอุทิศตนต่อการ

ปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานได้ไม่เต็มที่ส่งผลให้ผลสัมฤทธิการปฏิบัติงานลดลง (องค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร, 2563) 

 จากความส าคัญดังที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่า องค์การมหีน้าที่ในการ

ส่งเสริมท าให้บุคลากรเกิดความสุขในการท างาน ซึ่งปัจจัยหนึ่งที่สง่ผลตอ่ความสุขในการ

ท างาน คือ วัฒนธรรมองค์การ หากองค์การมวีัฒนธรรมองค์การท างานที่ดี จะเอื้ออ านวย

ให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ มีผลท าให้มีความสุข

ในการท างานมากขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ มัณฑนา อ่อนนอ้ม (2558) ที่ได้

ท าการศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับความสุขในการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่กรมสรรพากร ในเขตอำเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา ผลการศกึษาพบว่า 

วัฒนธรรมองค์การกับความสุขในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 รวมทั้งงานวิจัยของ Santos (2013) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมองค์การ ความสุขในการท างานและคุณภาพชีวติของพนักงานสถาบันอุดมศกึษา

ในประเทศโปรตุเกส พบว่า วัฒนธรรมองค์การ ความสุขในการท างาน และคุณภาพชีวติใน

การท างานมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ (ค่าอยู่ระหว่าง 0.40 และ 0.50) ดังนั้นจึงมี

ความจ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การตอ้งให้ความส าคัญและสนใจในวัฒนธรรมองค์การ และ

ความสุขในการท างานของบุคลากร ซึ่งเป็นทรัพยากรที่มคี่าและเป็นก าลังส าคัญ โดย

องค์การจะต้องใส่ใจและส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกว่าท างานได้อย่างมีความสุข ด้วยเหตุนี้ 

ผูว้ิจัยในฐานะที่ปฏิบัติงานเป็นพนักงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร จึงสนใจ
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ศกึษาวิจัยถึงปัจจัยที่สง่ผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร โดยมีความมุง่หมายของการวจิัยเพื่อศกึษาว่า การรับรู้วัฒนธรรมองคก์าร

และความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับ

มากน้อยเพียงใด ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร

แตกต่างกันหรอืไม่ เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์การมีอทิธิพลต่อ

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครหรอืไม่ ผลลัพธ์ที่

ได้จากการวิจัยจะน าไปใช้เป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องใช้ในการวางแผน

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ให้สอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์และน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การต่อไปในอนาคต รวมทั้งส่งเสริมพัฒนา

ความรู้ ความสามารถ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร ให้สูงขึ้น อันจะได้ช่วยเพิ่มขดีความสามารถเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายขององค์การตอ่ไป 
 

ค ำถำมของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. วัฒนธรรมองค์การ และความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับใด 

  2. ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

แตกต่างกันหรอืไม่ เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

  3. วัฒนธรรมองค์การมีอทิธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร หรอืไม่ 

  4. แนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การและความสุขในการท างานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ควรเป็นอย่างไร 
 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ และความสุขในการท างาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
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  2. เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

  3. เพื่อศกึษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่สง่ผลต่อความสุขในการ

ท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

  4. เพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การและความสุขในการ

ท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 

สมมตฐิำนของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ตั้งสมมติฐานของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร

แตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

  2. วัฒนธรรมองค์การมีอทิธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 จากการศกึษาครั้งนี ้ผลการศกึษามีความส าคัญดังนี้ 

  1. ท าให้ทราบระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ และความสุขในการท างาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

  2. ท าให้ทราบผลการเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

  3. ท าให้ทราบถึงวัฒนธรรมองค์การมีอทิธิพลต่อความสุขในการท างานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

  4. ผลจากการวิจัยท าให้ได้แนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การและ

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ซึง่องค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนคร ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไป

ประยุกต์ใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุสู่

วัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การตอ่ไป 
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ขอบเขตของกำรวิจัย 

 1. ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขององค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนคร จ านวน 750 คน  (กองการเจ้าหน้าที่ อบจ.สกลนคร, 2563)  

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ พนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานขององค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนคร จ านวน 254 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มาโดยการใชต้าราง

ส าเร็จรูปค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ R.V. Krejcie D.W. Morgan (1970  

อ้างถึงใน นพพร ธนะชัยขันธ์, 2555) และจะท าการสุ่มตัวอย่างแบบงา่ย (Simple Random 

Sampling) 

 2. ขอบเขตด้ำนตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย 

  2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่  

   2.1.1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร ประกอบด้วย 

    2.1.1.1 เพศ 

    2.1.1.2 อายุ 

    2.1.1.3 สถานภาพสมรส 

    2.1.1.4 ระดับการศกึษา 

    2.1.1.5 ประสบการณ์การท างาน (ในหน่วยงานนี)้ 

    2.1.1.6 ต าแหนง่ 

    2.1.1.7 สังกัด 

    2.1.1.8 อัตราเงินเดอืน 

   2.1.2 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร ประกอบด้วย (แนวคิดด้านวัฒนธรรมองค์การของ Denison (1990, P.205 อ้าง

ถึงใน ชาญณรงค์ เศวตาภรณ์, (2553, หน้า 15)) 

    2.1.2.1 วัฒนธรรมส่วนร่วม (Involvement Culture) 
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    2.1.2.2 วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) 

    2.1.2.3 วัฒนธรรมปรับตัว (Adaptability Culture) 

    2.1.2.4 วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก ่ความสุขในการท างานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร (ตามแนวคิดความสุขในการท างาน 

(Happiness at work) ของ Manion (2003)) ประกอบด้วย 

   2.2.1 ดา้นการตดิต่อสัมพันธ์ 

   2.2.2 ด้านความรักในงาน 

   2.2.3 ดา้นความส าเร็จในงาน 

   2.2.4 ด้านการเป็นที่ยอมรับ 

 3. ขอบเขตด้ำนพื้นที่ของกำรวจิัย 

  พืน้ที่ที่ใชใ้นการศกึษา คอื องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

 4. ขอบเขตด้ำนระยะเวลำด ำเนินกำรวจิัย 

  ช่วงเวลาที่ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ ระหว่างวันที่ 1 เมษายน  

พ.ศ. 2563–31 มกราคม พ.ศ. 2564 
 

กรอบแนวคดิของกำรวจิัย 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผูว้ิจัยได้น า 1) แนวคิดด้านวัฒนธรรมองค์การของ Denison (1990, P.35  อ้างถึงใน  

ชาญณรงค์ เศวตาภรณ์, 2553, หน้า 15) และ 2) แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

(Happiness at work) ของ Manion (2003) มาประยุกต์เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของ

การวิจัย สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดเพื่อตอบปัญหาการวิจัย และก าหนดเป็นความมุง่

หมายของการวิจัยได้ดังภาพประกอบ 1 
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             ตัวแปรอิสระ                                ตัวแปรตำม 

     (Independent Variables)                                  (Dependent Variables) 

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดของการวิจัย 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 การศกึษาในครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ให้นยิามศัพท์เฉพาะไว้ดังนี้ 

  1. การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) หมายถึง การรับรู้

แบบแผน ค่านิยม ความเชื่อ พฤติการณ์การแสดงของบุคลากรในองค์การ เพื่อยึดถือเป็น

แนวประพฤติปฏิบัติ รวมถึงความรับผดิชอบ การแสดงออกร่วมกัน สื่อความหมาย 

สามารถเรียนรู้ และถ่ายทอดไปยังบุคคลอื่น ๆ ในงานวิจัยนีค้ือ การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย 

ควำมสุขในกำรท ำงำน 

   1. ดา้นการตดิต่อสัมพันธ์ 

   2. ด้านความรักในงาน 

   3. ด้านความส าเร็จในงาน 

   4. ด้านการเป็นที่ยอมรับ 
 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

   1. เพศ 

   2. อายุ 

   3. สถานภาพสมรส 

   4. ระดับการศกึษา 

   5. ประสบการณ์การท างาน 

       (ในหน่วยงานนี)้ 

   6. ต าแหน่ง 

   7. สังกัด 

   8. อัตราเงินเดอืน 
 

แนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรม

องค์การและความสุขในการท างาน 

ของพนักงานองค์การบริหาร 

ส่วนจังหวัดสกลนคร 

กำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำร 

   1. วัฒนธรรมส่วนรว่ม  

   2. วัฒนธรรมเอกภาพ  

   3. วัฒนธรรมปรับตัว  

   4. วัฒนธรรมพันธกิจ  
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    1.1 วัฒนธรรมส่วนรว่ม หมายถึง แบบแผนการด าเนินงานที่มีลักษณะ

องค์การมุ่งเสริมสร้างพลังอ านาจในการบูรณาการให้แก่บุคลากรในทุกระดับบุคลากร

สามารถเข้าถึงขอ้มูล ข่าวสารที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานได้อย่างกว้างขวางมกีารใช้

โครงสรา้งไม่เป็นทางการควบคุมการปฏิบัติงานมากกว่าใช้โครงสรา้งที่เป็นทางการ การ

ท างานเป็นทีม ซึ่งเน้นการมีส่วนรว่มของสมาชิกเป็นแบบแผนหลักองค์การใชใ้นการ

ขับเคลื่อนงาน และมีการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรอย่างตอ่เนื่อง 

   1.2 วัฒนธรรมเอกภาพ หมายถึง แบบแผนการด าเนินงานที่สะท้อนให้

เห็นถึงการมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็ง ซึ่งมีความคงเส้นคงวาสูง มีการประสานงานที่ดี และมี

การบูรณาการที่ดี ผูน้ าและผูต้ามมทีักษะในการสร้างบรรลุถึงขอ้ตกลงแมว้่าจะมีทัศนะที่

แตกต่างกัน ความคงเส้นคงวาเป็นแหล่งพลังที่มีพลังในการสรา้งเสถียรภาพและการบูรณา

การภายในซึ่งเป็นผลมาจากการมแีบบแผนทางจติรว่มกันและมีระดับของการยอมรับสูง   

   1.3 วัฒนธรรมปรับตัว หมายถึง การปรับตัวขององค์การเพื่อให้

สอดคลอ้งกับการเปลี่ยนแปลงของแวดล้อมภายนอก การปรับตัวขององค์การถูกผลักดัน

จากผูรั้บบริการ การเสี่ยงและการเรียนรู้จากความผดิพลาด และมีความสามารถ

ประสบการณใ์นการสร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลงองค์การมกีารเปลี่ยนแปลงระบบอย่าง

ต่อเนื่องเพื่อเป็นการปรับปรุง ความสามารถโดยรวมในการตอบสนองความต้องการของ

ผูรั้บบริการ  

   1.4 วัฒนธรรมพันธกิจ หมายถึง แบบแผนการด าเนินงานที่องค์การมี

ส านกึชัดเจนเกี่ยวกับเป้าประสงค์ และทิศทางซึ่งน าไปสู่การก าหนดเป็นเป้าหมาย 

วัตถุประสงค์ และยุทธศาสตรร์วมทั้งการแสดงวสิัยทัศน์ที่องคก์ารตอ้งเป็นในอนาคต เมื่อ

พันธกิจขององค์การเปลี่ยนแปลงจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในด้านอื่น ๆ ของ

วัฒนธรรมองค์การด้วย 

  2. ความสุขในการท างาน หมายถึง การทีบุ่คคลได้ปฏิบัติงานบรรลุตาม

เป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยได้รับความส าเร็จในการท างาน รู้สกึรักและผูกพันอย่างเหนยีว

แนน่กับงานที่ท ามีการให้ความรว่มมอืช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน ได้รับการ

ยอมรับและความเชื่อถือจากเพื่อนรว่มงานและผูบ้ังคับบัญชา มีการสนทนาพูดคุยอย่าง

เป็นมติร น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพและประสบความส าเร็จในองค์การ

อย่างมคีวามสุข โดยมีองคป์ระกอบของความสุข 4 ด้าน ประกอบด้วย 
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   2.1 การตดิต่อสัมพันธ์ หมายถึง การรับรู้พื้นฐานที่ท าให้เกิด

ความสัมพันธ์ของบุคลากรในหนว่ยงาน โดยที่บุคลากรมาร่วมกันท างานเกิดสังคมการ

ท างานขึ้น เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรที่ตนปฏิบัติงานให้ ความรว่มมอืช่วยเหลือซึ่งกัน

และกันในการท างานการสนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตรใหก้ารช่วยเหลือและได้รับการ

ช่วยเหลือจากผู้รว่มงานเกิดมติรภาพระหว่างปฏิบัติงานกับบุคลากรต่าง ๆ และความรูส้ึก

เป็นสุข ตลอดจนรับรู้ว่าการได้อยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานที่มคีวามรักและความปรารถนาดี 

ต่อกัน 

   2.2 ความรักในงาน หมายถึง การรับรู้ความรู้สกึรักและผูกพันกับงาน 

ทีต่นเองได้รับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความยินดีในสิง่ทีเ่ป็น

องค์ประกอบของงานมีความกระตอืรอืร้น เพลิดเพลิน ดีใจและตื่นเต้นทีจ่ะปฏิบัติงานและ

ปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ รู้สกึเป็นสุขเมือ่ได้ปฏิบัติงาน มีความภาคภูมใิจ

ในงานทีต่นเองได้รับผิดชอบในงาน 

   2.3 ความส าเร็จในงาน หมายถึง การทีบุ่คลากรรับรู้ว่าตนได้ปฏิบัติงาน

บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยได้รับความส าเร็จในการท างาน ได้รับมอบหมายให้

ท างานที่ท้าทายใหส้ าเร็จ มีอสิระในการท างาน มีสว่นร่วมในการแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ เกิดผล

การท างานในทางบวก ท าให้รูส้ึกมีคุณค่าในชีวติเกิดความภาคภูมใิจในการพัฒนา

เปลีย่นแปลงสิ่งตา่ง ๆ เพือ่ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความก้าวหน้าและท าให้องคก์ารเกิดการ

พัฒนา 

   2.4 การเป็นที่ยอมรับ หมายถึง การที่บุคลากรได้รับการยอมรับและ

ความเชื่อถือจากผูร้่วมงานและบุคคลต่าง ๆ ได้รับความไว้วางใจให้รับผดิชอบงานส าคัญ ๆ 

ได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ได้รับความคาดหวังที่

ดีในการปฏิบัติงานและความไว้วางใจจากผู้รว่มงาน ร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์จาก

ผูร้่วมงาน เชน่ การขอค าปรึกษาต่าง ๆ เกีย่วกับการท างาน 

  3. พนักงาน หมายถึง ข้าราชการ ลูกจา้งประจ า และพนักงานจ้าง ซึ่งได้รับ

การแต่งตั้งให้รับราชการในองค์การบริหารส่วนจังหวัด โดยได้รับเงินเดือนจากเงนิ

งบประมาณหมวดเงินเดือน ค่าจา้ง และค่าตอบแทน ในองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร 

  4. คุณลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย 
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   4.1 เพศ หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศของกลุ่มตัวอย่าง  

ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 1) เพศชาย และ 2) เพศหญิง 

   4.2 อายุ หมายถึง ระดับอายุของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนครที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ 1) อายุไม่เกิน 30 ปี 2) อายุ 

31-40 ปี 3) อายุ 41-50 ปี 4) 51-60 ปี 

   4.3 สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพสมรส ของกลุ่มตัวอย่าง แบ่ง

ออกเป็น 3 กลุ่ม ประกอบด้วย 1) โสด 2) สมรส 3) หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 

   4.4 ระดับการศกึษา หมายถึง ระดับการศกึษาของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งแบ่ง

ออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) ต่ ากว่าปริญญาตร ี 2) ปริญญาตร ี 3) สูงกว่าปริญญาตรี 

   4.5 ประสบการณก์ารท างาน (ในหน่วยงานนี)้ หมายถึง ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ 1) 

1-5 ปี 2) 6-10 ปี 3) 11-15 ปี 4) มากกว่า 15 ปี 

   4.6 ต าแหน่ง หมายถึง ประเภทต าแหน่งหน้าที่ของกลุ่มตัวอย่าง แบ่ง

ออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) ข้าราชการ 2) ลูกจา้งประจ า 3) พนักงานจ้าง  

   4.7 สังกัด หมายถึง สว่นราชการที่กลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงานอยู่ แบ่ง

ออกเป็น 1) ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 2) ส านักการช่าง 3) ส านักการศกึษา 

ศาสนาและวัฒนธรรม 4) กองคลัง 5) กองพัสดุและทรัพย์สนิ 6) กองกิจการสภาองค์การ

บริหารส่วนจังหวัด 7) กองการเจา้หนา้ที่ 8) กองแผนและงบประมาณ 9) กองส่งเสริม

คุณภาพชีวติ 10) หน่วยตรวจสอบภายใน 

   4.8 อัตราเงินเดอืน หมายถึง ค่าตอบแทนที่กลุ่มตัวอย่างได้รับจากเงนิ

งบประมาณหมวดเงินเดือน แบ่งออกเป็น 6 กลุ่ม ได้แก่ 1) ไม่เกิน 10,000 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 บาท 

  5. แนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การและความสุขในการท างานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร หมายถึง ขอ้เสนอแนะจากการระดมความ

คิดเห็นจากผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 15 ท่าน และผูใ้ห้ข้อมูลซึ่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ 

จ านวน 5 ท่าน ที่รว่มกันพิจารณาหาแนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองคก์ารและความสุข

ในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เพื่อให้วัฒนธรรมองค์การ
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และความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลที่ดียิ่งขึน้ 

 



 

 

 

บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและ

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาใช้เป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย โดยจะได้น าเสนอ

ตามล าดับดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

  2. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

  3. บริบทองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

 วัฒนธรรมองค์การเป็นกลุ่มของค่านิยมหลักและความเชื่อที่บุคลากรใน

องค์การยึดถือรว่มกันและเข้าใจตรงกัน ในหัวข้อนีจ้ะกล่าวถึงแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมองค์การ ดังนี้ 

 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 

 องค์การต่าง ๆ ย่อมมแีบบแผนความคิดและแนวทางการปฏิบัติงานที่สมาชิก

ยึดถือปฏิบัติอันเป็นเอกลักษณ์เฉพาะ ซึ่งปฏิบัติสบืต่อกันมาเป็นระยะเวลายาวนานต่อเนื่อง

ซึ่งเป็นพลังส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายความส าเร็จสูงสุดตามที่มุ่งหวัง 

ซึ่งถือเป็นข้อดแีละจุดแข็งที่จะน าความส าเร็จมาสู่องค์การ แบบแผนความคิดและแนวทาง

ปฏิบัตินัน้ผ่านกระบวนการยอมรับและปฏิบัติจนเป็นวัฒนธรรมขององค์การนั้น ๆ  มี

นักวิชาการทั้งไทยและต่างประเทศได้ให้ค านิยามของวัฒนธรรมองค์การไว้ ดังนี้ 

  Denison (1990, p. 1) กล่าวว่า วัฒนธรรมองคก์าร หมายถึง ค่านิยมความ

เชื่อหลักการพื้นฐานซึ่งท าหน้าที่ในฐานะที่เป็นรากฐานของระบบการจัดการองค์การและ

กลุ่มของการปฏิบัติและพฤติกรรมการจัดการซึ่งขยายและเสริมแรงหลักการพืน้ฐาน
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เหล่านั้นหลักการและการปฏิบัติทั้งหลายด ารงอยู่ก็เพราะว่ามีความหมายต่อสมาชิก

องค์การเป็นภาพตัวแทนยุทธศาสตรส์ าหรับการอยู่รอดขององค์การซึ่งด าเนินการได้ดีใน

อดีตและสมาชิกองค์การเชื่อว่าจะด าเนนิการได้ดีตอ่ไปในอนาคต 

  Chatman and Caldwell (1991, p.1) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ

ว่า หมายถึง รูปแบบการตระหนักรู้รว่มกันของสมาชิกในสังคมนั้น ๆ คือชุดของค่านิยมความ

เชื่อฐานคติที่มีร่วมกันและรูปแบบของการปฏิบัติรว่มต่าง ๆ ของสมาชิกในองค์การที่บ่งบอก

ถึงคุณลักษณะขององค์การสมาชิกในองค์การมีการถ่ายทอดในฐานะที่เป็นแนวทางที่ถูกต้อง

ซึ่งมีความหมายต่อองค์การมีความทนทานต่อการเปลี่ยนแปลง 

  Robbins (2001) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ระบบทุกอย่างที่

ก่อใหเ้กิดความเข้าใจร่วมกันในแนวทางปฏิบัติหรอืแนวทาง ในการด าเนินงานขององค์การ

และเปรียบเสมอืนบุคลิกลักษณะขององค์การ  

  Schien (2004, p. 6) กล่าวว่า วัฒนธรรมองคก์าร หมายถึง แบบแผนของ

ฐานคตพิืน้ฐานรว่มซึ่งได้รับการเรียนรูจ้ากองค์การในฐานะที่เป็นสิ่งที่สามารถแก้ปัญหา

ของการปรับตัวให้สอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมภายนอกและการบูรณาการสิ่งที่อยู่ภายใน

องค์การเมื่อแบบแผนของฐานคติสามารถด าเนินไปได้อย่างดจีนกระทั่งได้รับการพิจารณา

ว่ามีความสมเหตุสมผลแบบแผนนี้จึงได้รับการถ่ายทอดใหแ้ก่สมาชิกใหมข่ององค์การ 

ในฐานะที่เป็นแนวทางที่ถูกต้องส าหรับการรับรู้การคิดการรู้สกึที่เกี่ยวข้องกับปัญหาเหล่านั้น 

  Robbins (2005) ได้กล่าวถึงความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า หมายถึง 

ระบบของความหมายร่วม (System of Shared Meaning) ที่สมาชิกยึดถือร่วมกัน และเป็นสิ่ง

ซึ่งแยกแยะองค์การหนึ่งออกจากองค์การอื่น ๆ ระบบของความหมายร่วมเป็นกลุ่มของ

คุณลักษณะที่ส าคัญที่เป็นค่านิยมขององค์การ มีนักวิจัยเสนอแนะว่ามีคุณลักษณะส าคัญ 7 

ประการด้วยกันที่ประกอบกันเป็นวัฒนธรรมองค์การ ดังต่อไปนี้ 

   1. นวัตกรรมและความเสี่ยง (Innovation and Risk Taking) เป็นระดับที่

พนักงานได้รับการส่งเสริมใหม้ีการท าส ิ ่งใหม่และยอมรับความเสี่ยง 

   2. การใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention of Detail) เป็นระดับที่พนักงานได้รับ

ความคาดหวังใหแ้สดงถึงความแม่นย า การวิเคราะห์ และการใส่ใจต่อรายละเอียด 

   3. การมุ่งผลลัพธ์ (Outcome Orientation) เป็นระดับที่การจัดการมุ่งเน้นที่

ผลลัพธ์หรือผลที่ตามมามากกว่ากระบวนการหรือเทคนิคที่ใช้เพื่อใหบ้รรลุผลลัพธ์นั้น 
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   4. การมุ่งคน (People Orientation) เป็นระดับที่การจัดการใช้ในการตัดสินใจ

โดยพิจารณาถึงผลลัพธ์ที่จะมีต่อคนในองค์การ 

   5. การมุ่งทีม (Team Orientation) เป็นระดับที่กิจกรรมในงานถูกก าหนดขึ้น

ในระดับทีมมากกว่าในระดับบุคคล 

   6. ความก้าวร้าว (Aggressiveness) เป็นระดับที่คนจะมีความก้าวร้าวและ

แข่งขันกันมากกว่าการท าตัวแบบสบาย ๆ 

   7. ความมั่นคง (Stability) เป็นระดับที่กิจกรรมขององค์การเน้นที่การด ารง

ไว้ซึ่งสภาพที่เป็นอยู่แทนที่จะเน้นการเจริญเติบโต 

  Ravasi and Schultz (2006) ได้นยิามค าว่าวัฒนธรรมองค์การคือ ชุดของ

สมมตฐิานทางจิตที่ใช้รว่มกัน และการกระท าในองค์การด้วยการก าหนดลักษณะการ

ท างานที่เหมาะสมส าหรับสถานการณต์่าง ๆ เชน่เดียวกับ  

  วิเชยีร วิทยอุดม (2551, หน้า 12) ได้กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การ คอื  

การสรา้งค่านิยม และความเชื่อ ซึ่งสมาชิกขององค์การหรอืหนว่ยงานให้ความสนใจตอ่การ

ด ารงอยู่ขององค์การ วัฒนธรรมองค์การแบบไหนที่มอียู่ในองค์การที่สามารถค้นพบได้โดย

การเรียนรูต้ลอดจนรวมถึงตัวสัญลักษณ์และสถานภาพพิเศษขององค์การ ผู้บริหารตอ้งมี

ความรูค้วามเข้าใจถึงความส าคัญของปัจจัยทั้งหมดที่สามารถใช้ในการพัฒนาองค์การ ซึ่ง

จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การได้เป็นอย่างมาก 

  วิไลวรรณ มีแหยม (2551, หนา้ 10) วัฒนธรรมองค์การเป็นความคดิ 

ความเช่ือที่คนในกลุ่มมีสว่นร่วมกันเรียกรวม ๆ กันว่าเป็นคติฐานนิยม ซึ่งเกิดขึน้มา 

เพื่อที่จะแก้ปัญหาของกลุ่มคนเหล่านี้ อันเป็นปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการปรับตัวใหเ้ข้ากับ 

การเปลี่ยนแปลง 

  เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2554, หน้า 21) กล่าวว่า องค์การจะด าเนนิไปได้ 

ต้องอาศัยพลังความรว่มมอื รว่มแรง ร่วมใจกันของบุคลากรทุกคนในองค์การ หมายถึง  

การทีอ่งค์การมีวัฒนธรรมองค์การของตนเองในทางที่ดี มีรูปแบบการท างานและค่านิยม 

ที่เน้นความรว่มมอืร่วมใจกันในการท างานที่มุ่งเน้นความมคีุณภาพ มาตรฐาน วัฒนธรรม

องค์การเช่นนีย้่อมให้องค์การด าเนนิไปได้อย่างราบรื่น หรอืประสบความส าเร็จก้าวหน้า  

การที่บุคลากรในองค์การมีวัฒนธรรมองค์การที่ชัดเจนและสามารถท าให้บุคลากร 

มีจิตส านึก มีเป้าหมายร่วมกัน และมีแนวทางการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกันย่อมท าให้

ปัญหาหรอืกระบวนการตัดสินใจด าเนินไปในทิศทางเดียวกันปัญหาความขัดแย้งย่อมมนี้อย 
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หรอืปัญหาบางอย่างสามารถได้รับการแก้ไขและจบลงด้วยดีการสร้างวัฒนธรรมองค์การ

ให้มคีวามเข้มแข็งและยั่งยืนนั้น องค์การจ าเป็นต้องก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานร่วมกัน 

เพื่อเป็นวิถีปฏิบัติที่บุคลากรเห็นคุณค่าร่วมกันตระหนักและเข้าใจตรงกัน และเป็น 

แบบแผนการประพฤติปฏิบัติอันเกิดจากค่านิยมความเชื่อที่เห็นได้จากพฤติกรรม 

ของสมาชิกในองค์การว่าจะท าอะไร ท าอย่างไรที่ท าให้แต่ละองค์การมลีักษณะที่แตกต่าง

กันไป ซึ่งองค์การมีความคาดหวังและสนับสนุนการให้สมาชิกรับรู้เข้าใจถึงกิจวัตรของ

องค์การและร่วมกันยึดถือปฏิบัติ วัฒนธรรมองค์การจะเป็นตัวแทนของค่านิยมและ 

ความเข้าใจร่วมกัน 

  รัตตกิรณ์ จงวิศาล (2560, หนา้ 211) ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมองค์การ 

หมายถึง ระบบการมีสว่นร่วมที่เกิดจากการกระท า ค่านิยมและความเชื่อของสมาชิกใน

องค์การ รวมถึง พฤติกรรมที่มกีารปฏิบัติกันอย่างสม่ าเสมอ เป็นบรรทัดฐานของกลุ่มที่

คาดหวังหรอืสนับสนุนใหส้มาชิกปฏิบัติและเป็นสิ่งที่ท าให้องคก์ารหนึ่งแตกต่างจาก

องค์การอื่น ๆ  

 จากความหมายทั้งหมดข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ 

เป็นสิ่งมีชีวติที่ประกอบไปด้วยมนุษย์ และกล่าวได้ว่าวัฒนธรรมกับพฤติกรรมองค์การ 

มักเชื่อมโยงและเกี่ยวข้องกัน ซึ่งเกิดขึน้มาเพื่อที่จะแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ 

การปรับตัวใหเ้ข้ากับการเปลี่ยนแปลงไปตามยุคโลกาภิวัตน์ ซึ่งเป็นค่านิยม ความเชื่อ 

บรรทัดฐาน แบบแผนในการปฏิบัติงานของคนในองค์การ วัฒนธรรมองค์การจึงเป็นสิ่งที่

ท้าทายและเป็นปัจจัยผลักดันในการขับเคลื่อนองค์การได้เป็นอย่างด ีแต่ละองค์การก็มี

วัฒนธรรมในการปฏิบัติที่แตกต่างกันไป จึงไม่สามารถลอกเลียนแบบกันได้ แตส่ามารถ

น ามาประยุกต์ใชใ้นการพัฒนาองค์การให้เกิดวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานได้ 

 ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 

 องค์การจะด าเนินไปได้ ต้องอาศัยพลังความร่วมมือกันอย่างเข้มแข็งและร่วม

แรง รว่มใจกันของบุคลากรทุกคนในองค์การ หมายถึง การที่องค์การมีวัฒนธรรมองค์การ

ของตนเองในทางที่ดีมรีูปแบบการท างานและค่านิยม ที่เน้นความร่วมมอื รว่มใจกัน การ

ท างานเป็นทีม การมุ่งเน้นความมีคุณภาพ มาตรฐาน ฯลฯ วัฒนธรรมองค์การ เชน่นี ้ย่อม

ท าให้องค์การด าเนินไปได้อย่างราบรื่น หรือประสบความส าเร็จก้าวหน้า การที่บุคลากรใน

องค์การมีวัฒนธรรมองค์การที่ชัดเจนและสามารถท าให้บุคลากรในองค์การมีจิตส านึก

ตรงกัน มีเป้าหมายร่วมกันและมีแนวทางการปฏิบัติงานที่มไีปในทิศทางเดียวกันแลว้นั้น 
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ย่อมท าให้ปัญหาหรือกระบวนการตัดสินใจด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน ปัญหาความขัดแย้ง

ย่อมมนี้อยหรอืปัญหาบางอย่างสามารถได้รับการแก้ไขและจบลงด้วยดี ในเวลาที่รวดเร็ว

และทันกับสถานการณ์ (เพ็ชรี รูปะวิเชตร์, 2554) และการสรา้งวัฒนธรรมองค์การให้มี

ความเข้มแข็ง และยั่งยืนนั้น องค์การจ าเป็นต้องก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานรว่มกัน

เพื่อเป็นวิถีปฏิบัติที่บุคลากรเห็นคุณค่าร่วมกันตระหนักและเข้าใจตรงกัน นั่นคอื ค่านิยม

ขององค์การ นั่นเอง 

 อาจกล่าวได้ว่าวัฒนธรรมเป็นรากฐานที่ก าหนดทัศนคติและพฤติกรรมของ

มนุษย์ในสังคม องค์การซึ่งจัดว่าเป็นสังคมย่อยย่อมมวีัฒนธรรมเป็นหลักในการด ารงชีวติ 

หรอืวิถีชีวติ หรอืเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมในการท างานของมนุษย์ โดยที่สมาชิกใน

สังคมหรอืมนุษย์ไม่รูต้ัว ซึ่งคลัคคอน และเคลลี (Kluckhohn and Kelly) เรียกวัฒนธรรม  

ในองค์การว่า เป็นแบบหรอืวิถีการด ารงชีวติที่ท าให้องค์การมเีอกลักษณ์ของตนเองต่างไป

จากองค์การอื่น และแบบการด ารงชีวิตนีส้ามารถแลกเปลี่ยนกันและกันหรือแพร่กระจาย

ออกไปได้ในหมูส่มาชิกของสังคม โดยมีการเรยีนรู้ผ่านกระบวนการขัดเกลาทางสังคม 

วัฒนธรรมนีเ้ปรียบเสมอืนเป็นกาวหรอืหลักที่ยึดองค์การหรอืหนว่ยงานให้กลมเกลียว  

ไม่แตกสลายลงไปความส าคัญของวัฒนธรรมตอ่องค์การ มีหลักฐานการศกึษาวิจัยไว้ 3 

ประการ คือ  

  1. วัฒนธรรมองค์การสามารถก าหนดรูปแบบพฤติกรรมขององค์การได้ เชน่ 

วัฒนธรรมองค์การที่คนส่วนมากมักวางเฉยต่อปัญหาที่เกิดขึน้ในองค์การ เมื่อวถิีชวีิตทั่วไป

สร้างแบบแผนการวางเฉยต่อปัญหา พฤติกรรมการปฏิบัติของมนุษย์ในองค์การก็จะซึมซับ

เรียนรู้แพร่กระจายในเรื่องการวางเฉย นานเข้าก็จะเป็นวัฒนธรรมการวางเฉย และ

กลายเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมมนุษย์ในองค์การนั้น ๆ ต่อไป  

  2. รูปแบบพฤติกรรมองค์การที่เกิดขึ้นจากวัฒนธรรมองค์การอาจเป็นได้ทั้ง

ปัจจัยเกื้อกูลหรอือุปสรรคต่อการด าเนินงานขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการตัดสินใน

แก้ไขปัญหาในการบริหารงาน กล่าวคือ วัฒนธรรมจะส่งผลตอ่รูปแบบและเนือ้หา

ความสัมพันธ์ของบุคคลทั่วไปในองค์การ เชน่ ในกรณีที่องค์การมีปัญหาที่เกี่ยวกับงานหรอื

พฤติกรรมของคน และจ าเป็นต้องแก้ไขปัญหาเหล่านี้ แตเ่มื่อพฤติกรรมของคนที่เกิดจาก

การยอมรับอ านาจของผูน้ า และไม่มีความกล้าหาญในการรเิริ่มแก้ไขปัญหา ถ้าผู้น าไม่เป็น

ผูเ้ริ่มตน้ก่อนคือมีวัฒนธรรมยอมตามอย่างไม่ยั้งคิด (Subordination culture) พฤติกรรม

เชน่นีก้็จะเป็นอุปสรรคในการแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่ตนประสบอยู่ร่วมกันอย่างมี
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ความคิดและริเริ่มสร้างสรรค์ซึ่งความคิดริเริ่มเป็นสิ่งจ าเป็น เมื่อแบบแผนการประพฤติถูก

ปิดกั้นก็จะเกิดการวางแนวปฏิบัติขึ้นมากันเอง ว่าวิธีการแบบใดในการแก้ไขปัญหาเป็นที่

ยอมรับได้ในกลุ่ม (เพราะสอดคล้องกับแบบแผนวัฒนธรรมที่กลุ่มมอียู่ในใจ คือความกลัว) 

หรอืวิธีการแบบใดในการแก้ไขปัญหาเป็นที่ยอมรับไม่ได้ (เพราะขัดกับวัฒนธรรมกลุ่มที่มี

อยู่ในใจ หรอืกลุ่มไมม่ีวัฒนธรรมนีอ้ยู่ คือความกล้าหาญในการคิดรเิริ่มสร้างสรรค์) ในการ

ปฏิบัติงาน หรอืในการมคีวามสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การด้วยกัน วัฒนธรรมจึงเป็น

เงื่อนไขส าคัญควรแก่การระลึกถึงในการศกึษาปัญหาขององค์การทั้งโครงสร้าง 

กระบวนการ พฤติกรรม และสิ่งแวดล้อมในองค์การ  

  3. จากผลงานการศกึษาของ พอล เบท และ เอ็มอีพี สลิกแมน (Paul Bate 

and M.E.P. Seligman) (1998) พบว่า วัฒนธรรมจะมีอ านาจชักน าใหเ้กิดภาวการณ์เรียนรู้

ต่าง ๆ ได้โดยเฉพาะอย่างยิ่งที่มคีวามส าคัญกับองค์การ คือ การเรียนรูภ้าวะช่วยตัวเอง

ไม่ได้ (Learned helplessness) ซึ่งเป็นสถานภาพทางจิตที่คนจะมีเมื่อเขารับรู้ว่าเขาไม่

สามารถควบคุมเป้าหมายในชีวติของเขาเองได้ และถ้าการรับรู้เชน่นีไ้ด้รับการยืนยันโดยผู้

นั้นมีประสบการณ์ตรง โดยเขาผู้นัน้พบกับตัวเองว่าเป็นเชน่นั้นจริง ๆ ก็จะท าให้การจูงใจใน

การตอบโต้กับปัญหาหายไป กลายเป็นคนย่อท้อตอ่อุปสรรคหรอืไม่ต่อสู้ให้เป้าหมายของ

องค์การบรรลุผล วัฒนธรรมการยอมตามผูบ้ังคับบัญชาโดยไม่ยั้งคิดจงึก่อให้เกิด

พฤติกรรมสิ้นหวังในองค์การ 

 นอกจากนี ้ค านาย อภปิรัชญาสกล (2560, หน้า 54) ได้กล่าวถึงความส าคัญ

ของวัฒนธรรมองค์การ ไว้ดังนี้ 

  1. วัฒนธรรมองค์กร ช่วยสะท้อนใหเ้ห็นถึงวิถีชีวติการปฏิบัติ งานของ

สมาชิกในองค์กรนัน้ ๆ 

  2. วัฒนธรรมองค์กร ช่วยชี้แนวทางในการท างานและการปฏิบัติตนเองคน

ในองค์กรและถ่ายทอดไปยังสมาชิกรุ่นใหมใ่ห้รับรู้เป็นวิธีคิด วธิีท างานที่ถูกต้องเหมาะสมที่

จะใช้ภายในหนว่ยงาน 

  3. วัฒนธรรมองค์กร กระตุ้นให้สมาชิกใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อ

บรรลุเป้าหมายขององค์กรในยุคของการแขง่ขันอย่างรุนแรงและไร้พรมแดนเช่นปัจจุบัน 

  4. วัฒนธรรมองคก์ร มีสว่นช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนิน

กิจกรรมขององค์กรโดยที่จะช่วยเสริมสร้างความผูกพันให้แก่สมาชกิขององค์กร 
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  5. วัฒนธรรมองค์กร จะเป็นสิ่งที่ก าหนดกรอบระเบียบแบบแผนในการ

ปฏิบัติรว่มกันของสมาชิกท าให้เกิดเอกลักษณ์เป็นอันหนึ่งอันเดียวของสมาชิก 

  6. วัฒนธรรมองค์กร จะส่งผลถึงเสถียรภาพขององค์กร ท าใหเ้กิด

ภาพลักษณ์ที่ดี เป็นที่ยอมรับแก่สังคมทั่วไป 

  7. วัฒนธรรมองคก์ร มคีวามเป็นนามธรรมและสามารถน าไปสู่การ

แก้ปัญหาและตอบสนองความตอ้งการพืน้ฐานขององค์กรและคนในองค์กรได้วัฒนธรรม

องค์กรที่ควรถือปฏิบัติ 

 โดยสรุป วัฒนธรรมองค์กรในฐานะเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมมนุษย์ใน

องค์การเป็นสิ่งที่ผูศ้กึษาพฤติกรรมองค์การจะละเลยไม่ได้ เพราะเป็นเสมือนแกนกลางของ

ทุกสิ่งทุกอย่างในการด าเนินงานของมนุษย์ในองค์การ 

 หน้าที่ของวัฒนธรรมองค์การ 

 แตล่ะองค์การจะมีวัฒนธรรมเป็นของตนเอง ซึ่งจะมีความแตกต่างกัน 

วัฒนธรรมจะเป็นตัวก าหนดและบ่งชีถ้ึงความแตกต่างของแต่ละองค์การ ดังนั้น หน้าที่ของ

วัฒนธรรมองค์การจึงมลีักษณะดังนี้ นิตพิล ภูตะโชติ (2559, หน้า 142) 

  1. วัฒนธรรมองค์การเป็นรูปแบบ และมีเอกลักษณ์เฉพาะของแต่ละองค์การ 

ซึ่งจะมีลักษณะเฉพาะขององค์การใดองค์การหนึ่ง 

  2. วัฒนธรรมของแต่ละองค์การจะมีความแตกต่างกัน วัฒนธรรมองค์การ

แตล่ะองค์การจะเป็นตัวก าหนดและบ่งบอกถึงความแตกต่างจากองค์การอื่น 

  3. วัฒนธรรมองค์การจะท าให้สมาชิกเกิดความผูกพัน ความภาคภูมใิจ 

ความจงรักภักดีตอ่องค์การนั้น 

  4. วัฒนธรรมองคก์ารเป็นตัวก าหนดมาตรฐานที่เหมาะสม เกี่ยวกับ

พฤติกรรมและแนวทางปฏิบัติส าหรับสมาชิก เพื่อให้สมาชิกปฏิบัติตามได้อย่างถูกต้อง เป็น

การช้ีน าและควบคุมพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ 

  5. ส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การประพฤติปฏิบัติตนให้อยู่ในระเบียบของ

สังคม และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
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 รูปแบบวัฒนธรรมองค์การ  

 รูปแบบวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย 4 ลักษณะ ได้แก่  

 1. วัฒนธรรมองค์การที่เน้นบทบาท  

  วัฒนธรรมองค์การที่เน้นบทบาท (Role Culture) วัฒนธรรมองค์การประเภท

นี ้คือ มุ่งเน้นที่ต าแหน่ง บทบาทหนา้ที่และความรับผดิชอบที่ก าหนดไว้ชัดเจนเป็นลาย

ลักษณ์อักษร (Job Description) มีลักษณะที่ชอบด้วยเหตุผลทางวิทยาศาสตร์ (Reason-

Science) โครงสรา้งขององค์การก าหนดไว้ชัดเจนตามล าดับขั้นทางการบริหารที่ลดหลั่นกัน

ไป (Hierarchy) และมีกฎระเบียบข้อบังคับในกระบวนการปฏิบัติต่าง ๆ ชัดเจนทั่วองค์การ 

(Red Tape) ลักษณะองค์การที่มีวัฒนธรรมนี้ ปรากฏเห็นชัดทั่วไปในหน่วยงานใหญ่ทั้งภาค

ราชการและเอกชนซึ่งค่อนข้างลา่ช้าในการปรับเปลี่ยนตนเองหรอื/และวัฒนธรรมองค์การ 

หากมีเหตุจ าเป็นเร่งด่วนเพื่อความเจรญิ ความมปีระสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความอยู่

รอดต่อไปขององค์การ  

 2. วัฒนธรรมองค์การที่เน้นงาน  

  วัฒนธรรมองค์การที่เน้นงาน (Task Culture) คือ องค์การที่มีวัฒนธรรมที่

เน้นเรื่องการท างานเป็นทีม จะสนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแตล่ะคนพัฒนาและใช้

ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อผลงาน และการพัฒนาริเริ่มใหม่ ๆ อยู่เสมอ งานที่

ปฏิบัติรว่มกันเป็นทีมจะถูกจัดเป็น “งานโครงการ” หรอื Project โดยไม่ยึดตดิกับโครงสรา้ง

องค์การ การรว่มทีมเพื่อน าความรู้ ความสามารถที่หลากหลายของบุคลากรจากหลาย

ฝา่ย หลายส่วนงานมาร่วมมอืกัน เมื่อสิ้นสุดโครงการทีมงานก็สลายไปและอาจไปสร้าง

ทีมงานใหม่เพื่องานโครงการใหม่ ๆ ต่อไป วัฒนธรรมองค์การแบบนี้ เหมาะสมกับ

หนว่ยงานที่ต้องเร่งรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาพการแข่งขัน (Competition) และ

การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้ตลอด  

 3. วัฒนธรรมองค์การที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล  

  วัฒนธรรมองค์การที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Existential Culture) 

ผูป้ฏิบัติงานในองค์การที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ จะก าหนดกฎเกณฑ์ของตนเอง มีความเป็น

อิสระสูง ความรูค้วามสามารถของแตล่ะบุคคลที่หลากหลายจ าเป็นและจะมีผลต่อ

ประสิทธิภาพและชื่อเสียงขององค์การเป็นอย่างยิ่ง ตัวอย่างที่เห็นชัด คือ มหาวิทยาลัยที่

มุ่งเน้นความเป็นเลิศทางวิชาการ เป็นต้น จะสะท้อนแม้จะมอีิสระแต่ก็รักและทุ่มเทให้กับ

งานการใชค้วามรูค้วามสามารถของตนอย่างเต็มที่ในลักษณะเชน่นี้ การบริหารเพื่อทีมงาน
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จะเป็นปัญหามาก การประชุมปรึกษาหารอืร่วมกัน อาจจะเป็นหนทางเดียวที่จะให้ทุกคน

มาร่วมทีมได้ แตก่็ยังเป็นทีมที่หลวมมากและบ่อยครั้ง การตัดสินใจในที่ประชุมอาจไม่เป็น

เอกฉันท์หรอืเด็ดขาด เพราะยังมีความคิดเห็นโต้แย้งจากอีกหลายคนซึ่งไม่สามารถบังคับ 

ให้ยอมรับความคิดเห็นของผูอ้ื่นหรือมติที่ประชุม  

 4. วัฒนธรรมองค์การที่เน้นการเป็นผู้น า  

  วัฒนธรรมองค์การที่เน้นการเป็นผู้น า (Leader Culture) เป็นองค์การหรอื

หนว่ยงานที่ประสบความส าเร็จมักจะเป็นผูบ้ริหารหรอืผูน้ าที่มคีวามสามารถน าพาองค์การ

ฟันฝา่ปัญหาอุปสรรคและพายุเศรษฐกิจธุรกิจแข่งขันในยุคปัจจุบันได้โดยตลอดรอดฝัง่ผู้น า

จะมีกลุ่มผูบ้ริหารที่สามารถเป็นที่ปรึกษาหรอืเป็นผู้สนองรับและน าการตัดสินใจ นโยบาย 

แนวทางและแผนงานไปปฏิบัติใหบ้รรลุผล หนว่ยงานที่ตั้งหรอืก่อเกิดขึ้นใหม่ต้องการ

วัฒนธรรมและผูบ้ริหารที่เป็นผู้น าเช่นนี้ ความส าเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถ

ของผู้น าที่พัฒนาและสร้างระบบการตดิต่อสัมพันธ์ที่ก่อให้เกิดความไว้วางใจ มี

ความสัมพันธ์แน่นแฟ้นและยอมรับภาวะผูน้ าของผู้บริหารสูงสุดขององค์การ ก าลังคนใน

วัฒนธรรมเช่นนีจ้ะมีการจัดสรรคนพอเหมาะพอดีกับงานและผลงานที่ต้องการ ไม่มี

อัตราก าลังสว่นเกินเหลอืใช้เป็นต้นทุน การด าเนินงาน ทุกคนที่ถูกคัดเลือกเป็นผู้ทีม่ีความรู้ 

ความสามารถตามความตอ้งการดา้นต่าง ๆ ขององค์การโครงสร้างขององค์การก็กะทัดรัด 

แตค่รอบคลุมมีความรวดเร็วในการรับตอบสนองต่อข่าวสารเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้รวดเร็ว 

รวมทั้งการตัดสินใจที่เฉียบขาดและฉับพลันของฝา่ยบริหาร การตัดสินใจบางอย่างอาจดูว่า

โหดร้ายและไม่คดิถึงจติใจของบุคคลหรอืไม่ยุติธรรม แตเ่หมาะสมและจ าเป็นต่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ วัฒนธรรมองค์การแบบนีจ้ะหมดไปเมื่อมีการ

เปลี่ยนผูบ้ริหารที่เป็นผู้น าสูงสุดหรอืองค์การถูกขายไปหรอืไปรวมกับองค์การอื่น  

ดังปรากฏให้เห็นอยู่ทั่วไปในธุรกิจยุคโลกาภวิัตน์  

 วัฒนธรรมองค์การทั้ง 4 รูปแบบ มีความแตกต่างกันอย่างชัดเจน การที่จะน า

วิธีการหรือวัฒนธรรมองค์การแบบหนึ่งไปใช้ในอีกแบบหนึ่งเป็นไปได้เสมอ และอาจเป็น

การเสริมจุดอ่อนของแตล่ะแบบก็ได้ แตท่ั้งนีข้ึน้อยู่กับผู้บริหารในแต่ละองค์การนั้น ๆ ว่า

สามารถและด าเนินการอะไรอย่างไร การผสมผสานระหว่างวัฒนธรรมองค์การ โดยการ

เรียนรู้จากประสบการณใ์นรูปแบบต่าง ๆ น่าจะเป็นผลดีกว่าที่จะยึดมั่นในวัฒนธรรม

องค์การแบบใดแบบหนึ่งโดยตลอด การบริการประชาชนโดยหนว่ยงานรัฐ หากน า

วัฒนธรรมองค์การแบบที่ผลงานหรอืงานและแบบผูน้ ามาช่วยเสริมจะเป็นการดกีว่า       
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ในท านองเดียวกันวัฒนธรรมองคก์ารแบบอื่นและอาจน าวัฒนธรรมองค์การแบบอื่นไปช่วย

เสริมในบางจุดบางงานก็ได้ 

 องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ 

 องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การนั้น เราไม่สามารถที่จะก าหนดเป็นรูปแบบ

ที่ชัดเจนได้ เนื่องจากในแต่ละองค์การก็จะประกอบไปด้วยองค์ประกอบที่แตกต่างกัน 

ขึน้อยู่กับรูปแบบการด าเนินธุรกิจ วสิัยทัศนข์องผูบ้ริหาร รวมไปถึงลักษณะขององค์การ 

นั้น ๆ แต่หากพูดถึงภาพกว้าง ๆ ของธุรกิจโดยทั่วไปแล้ว จะมีองค์ประกอบหลัก ๆ ของ

วัฒนธรรมองค์การที่ค่อนข้างจะเป็นสากล และสามารถน ามาประยุกต์ใชไ้ด้กับแทบทุก

องค์การ ดังตอ่ไปนี้ 

  1. คุณค่าในองค์การ (Core Value) 

   นี่คอืหัวใจส าคัญของการสร้างวัฒนธรรมในองค์การเลยก็ว่าได้ คุณค่า

องค์การนั้นอาจเป็นแก่นวิธีคิด ความเชื่อ หรอืหลักการส าคัญที่ก าหนดขึ้นมาโดยองค์การ

ให้ทุกคนยึดถือเป็นหลักส าคัญ อาจจะเริ่มจากถามก่อนว่าองค์การเราให้น้ าหนัก

ความส าคัญเรื่องอะไรเป็นเรื่องใหญ่ เช่น เน้นเรื่องความพึงพอใจสูงสุดของลูกค้า เน้นเรื่อง

ความเป็นเลิศด้านเทคโนโลยี หรอืเน้นการพัฒนานวัตกรรมใหม่ ๆ ใหก้้าวหน้าเร็วกว่าคน

อื่นตลอดเวลา เป็นต้น และให้น าหลักคิดนั้นมาประยุกต์และปรับใช้ในทุก ๆ เรื่องในการ

ท างานและการตัดสินใจเรื่องส าคัญ ๆ 

  2. สร้างความผูกพันระหว่างพนักงานทุกฝา่ย 

   การสรา้งความผูกพันระหว่างพนักงาน สามารถท าได้โดยการจัด

กิจกรรมสานความสัมพันธ์ เชน่ สันทนาการ การแขง่กีฬาภายในองค์การ รวมไปถึงการ

ออกจัดกิจกรรมนอกสถานที่ขององค์การ เพื่อท าให้การท างานและการใช้ชีวติในที่ท างาน

ด าเนนิไปอย่างราบรื่นและเกิด ความสามัคคีในหมู่คณะ จึงเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่งที่จะมี

การจัดกิจกรรมตา่ง ๆ ร่วมกันอยู่บ่อยครั้ง เพื่อให้คนในองค์การเกิดความสนิทสนมกันมาก

ขึน้ โดยกิจกรรมที่วา่อาจไม่ใช่แค่ตัวพนักงานแต่รวมถึงคนในครอบครัวของพนักงานแตล่ะ

คนใหเ้ข้ามามีสว่นร่วมอีกด้วย 

  3. ชื่นชมคนท าดี 

   ก าลังใจถือเป็นแรงผลักดันใหค้นที่ตัง้ใจท างานเดินหนา้ต่อไปโดยไม่ย่อ

ท้อ ควรหมั่นสังเกตบ่อย ๆ ว่ามีใครในองค์การที่ท างานได้ด ีซึ่งเพียงแคค่ าชมหรอืของ

รางวัลเล็ก ๆ น้อย ๆ ก็ถือเป็นก าลังใจที่สามารถท าให้พวกเขาพยายามใหด้ีขึ้นตอ่ไปได้อกี
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ในครั้งต่อ ๆ ไป โดยการประกวดพนักงานดีเด่นประจ าเดือนหรอืประจ าปี ก็เป็นอีกวิธีที่ช่วย

กระตุน้ให้คนในองค์การพยายามท างานใหด้ีขึ้นอยู่ตลอดเวลา 

  4. สร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับชุมชน 

   กุญแจส าคัญขององค์การที่ประสบความส าเร็จก็คือการเชื่อมโยงกับ

ชุมชน และตอบแทนบางสิ่งคืนใหก้ับสังคมบ้าง เช่น การจัดกิจกรรมทางการกุศล เช่น 

บริจาคเลือด หรอืถ้าเกิดเหตุการณภ์ัยธรรมชาติต่าง ๆ ก็เข้าไปให้ความช่วยเหลือเท่าที่จะ

ท าได้ ซึ่งกิจกรรมเหล่านีน้อกจากจะสร้างความประทับใจและภาพลักษณ์ที่ดีให้กับชุมชน

แล้ว ยังท าให้พนักงานในองค์การของเราภูมใิจที่ได้ท าอะไรเพื่อชุมชนด้วย 

  5. เอาใจใส่พนักงาน 

   ปัจจัยหนึ่งของความภักดีของพนักงานขึน้อยู่กับการเอาใจใส่ของหัวหน้า 

มีหลากหลายวิธีที่เราสามารถแสดงให้เห็นว่าพวกเขาส าคัญต่อองค์การของเราขนาดไหน 

การท าบันทึกเหตุการณ์ส าคัญต่าง ๆ ของพนักงานแต่ละคนไว้ในระบบ อย่างเช่น วันเกิด 

วันแตง่งาน วันรับปริญญาหรอืวันส าคัญอื่น ๆ ในชีวิต เพื่อแสดงความยินดี หรือจัด

กิจกรรมฉลองเล็ก ๆ น้อย ๆ ให้กับพนักงานเหล่านั้น ซึ่งการเอาใจใส่นั้นไมส่ าคัญว่าใครจะ

อยู่ต าแหน่งไหน ไม่วา่จะสูงกว่าหรอืต่ ากว่า ก็ควรท าความรูจ้ักกับคนอื่น ๆ ในทุก ๆ ระดับ

ขององค์การ และเอาใจใส่ให้กับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมเท่าที่จะท าได้ 

  6. ส่งเสริมการเรียนรู้ 

   พนักงานทุกคนไม่วา่จะต าแหนง่ไหน ๆ ก็ต้องการความก้าวหน้าในหนา้ที่

การงาน ซึ่งการที่จะเติบโตขึ้นไปได้ตอ้งอาศัยการเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ ที่จ าเป็นส าหรับ

ต าแหน่งที่สูงขึน้ไปอยู่เสมอ องค์การที่แข็งแรงจงึควรสนับสนุนการอ านวยความสะดวกใน

การพัฒนาตัวเองใหพ้นักงาน เพื่อช่วยผลักดันให้พนักงานกระตือรือรน้ที่จะเพิ่มศักยภาพ

ของตัวเองให้มากขึ้น 

  7. สร้างความตอ่เนื่อง 

   ไม่ว่าองค์การเราจะมีโครงการอะไร สิ่งส าคัญที่ควรท าคือสรา้งความ

ต่อเนื่องให้กับโครงการหรอืกิจกรรมนั้น ๆ เพื่อให้เกิดเป็นวัฒนธรรมขึน้มา เพราะการท า

แบบฉาบฉวยมักจะไม่เกิดประโยชน์ใด ๆ ตามมา เช่น การจัดชมรมต่าง ๆ ก็ต้องมีการป้อน

กิจกรรมและมีการเคลื่อนไหวอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มความน่าสนใจของกิจกรรม และดึงดูด

ให้คนเข้าร่วมอยู่ตลอดเวลา 
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  8. รับรู้ประวัติความเป็นมา 

   ถ้าพนักงานได้รับรู้ว่าองค์การเกิดขึ้นมาด้วยอุดมการณ์ความตัง้ใจแบบ

ไหน ตอ้งผา่นอะไรมาและสร้างชื่อเสียงอะไรมาบ้าง พวกเขาคงภูมิใจไม่น้อยที่ได้เป็นส่วน

หนึ่งของความส าเร็จในองค์การ นอกจากนี้ประวัติความเป็นมาจะท าให้พนักงานเกิดความ

เข้าใจในวัฒนธรรมและแนวทางการท างานต่าง ๆ ในองค์การมากขึ้น เพื่อให้เดินไปสู่

จุดมุง่หมายที่ชัดเจนขึ้นในองค์การ โดยสิ่งเหล่านีเ้ราเริ่มได้โดยการแบ่งเวลาสว่นหนึ่งวัน

ปฐมนิเทศเพื่อใหพ้วกเขารับรู้เลยว่าก าลังเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญของอะไรอยู่ 

 ลักษณะวัฒนธรรมองค์การที่ก่อให้เกิดประสิทธิผล 

 1. ตัวแบบวัฒนธรรมองค์การของ Denison and Spreitzer (1991)  วัฒนธรรม

องค์การในทัศนะของ Denison and Spreitzer (1991, pp. 1-21) ได้อา้งถึงกรอบแนวคิด

ค่านิยมของการแข่งขัน ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 มติิ คือ มิติแรกเป็นมิติของความยืดหยุ่น ซึ่งการ

มุ่งเน้นความยืดหยุ่นจะสะท้อนถึงความยดืหยุ่นและความเป็นปกติวสิัย ส่วนการมุ่งเน้นการ

ควบคุมจะสะท้อนถึงความมั่นคงและการควบคุม มติิที่สอง เป็นมติิของสภาวการณ์ภายใน

และสภาการณ์ภายนอกองค์การ การให้ความส าคัญกับสภาวการณ์ภายใน (Internal focus) 

จะเน้นการบ ารุงรักษาและการปรับปรุงองค์การให้สามารถด ารงอยู่ได้ในอนาคต ส่วน

องค์การที่มุ่งเน้นสภาวการณ์ภายนอก (External Focus) จะให้ความส าคัญกับ

สภาพแวดล้อมการแขง่ขัน การปรับตัว และการมีปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมภายนอก

องค์การออกเป็น 4 ลักษณะดังนี้ 

  1.1 วัฒนธรรมกลุ่ม (Group Culture) หมายถึง วัฒนธรรมองคก์ารที่ให้

ความส าคัญกับความยืดหยุ่นและการเปลี่ยนแปลง มุ่งเน้นความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างบุคคล

การเข้าร่วมเป้ฯสมาชิกของกลุ่มและมีความผูกพันกับองค์การ ใหค้วามส าคัญกับ

กระบวนการภายในองค์การ 

  1.2 วัฒนธรรมมุ่งเน้นการพัฒนา (Developmental Culture) หมายถึง 

วัฒนธรรมองค์การที่ใหค้วามส าคัญกับความยดืหยุ่นมุง่เน้นกระบวนการภายนอกองค์การ 

เน้นเรื่องการเจรญิเติบโตระยะเริ่มแรก การได้มาซึ่งการเข้าถือสิทธิ์ของทรัพยากร รวมถึง

การให้ความส าคัญการปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก 

  1.3 วัฒนธรรมการมุ่งเน้นความมีเหตุผล (Rational Culture) หมายถึง 

วัฒนธรรมองค์การที่ใหค้วามส าคัญกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การแต่มุ่งเน้นในเรื่อง

การควบคุม เช่น ใหค้วามส าคัญกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การแต่มุ่งเน้นในเรื่องการ



 

 

27 

คงคุม เช่น ใหค้วามส าคัญกับผลผลิต (Productivity) และการบรรลุผลส าเร็จ 

(Achievement) ให้ความส าคัญกับวัตถุประสงค์ขององค์การ มีแรงจูงใจเป็นพืน้ฐานเบือ้งตน้

เกี่ยวกับการแขง่ขันภายนอก 

  1.4 วัฒนธรรมมุง่เน้นล าดับขั้น (Hierarchical Culture) หมายถึง วัฒนธรรม

องค์การที่ใหค้วามส าคัญกับความสม่ าเสมอ (Stability) เน้นกระบวนการภายในองค์การ 

ความเป็นแบบแผนเดียวกันภายในองค์การ การประสานงานรว่มกัน (Coordination) 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลภายใน (Internal Efficiency) รวมถึงการยึดมั่นในการปฏิบัติ

ตามกฎระเบียบข้อบังคับ 

 2. ตัวแบบวัฒนธรรมองค์การของ (Cameron and Quinn (1999) (Cameron and 

Quinn (1999) ตัวแบบวัฒนธรรมองค์การ มรีากฐานการพิจารณาว่า ประสทิธิภาพของ

องค์การจ าแนกได้ 2 มิติ ที่มีลักษณะในเชิงการแข่งขันซึ่งกันและกัน มิติแรกเป็นการแข่งขัน

ระหว่างการเน้นความยืดหยุ่น การจัดการตนเอง และพลวัตกับความมเีสถียรภาพความ

เป็นระเบียบและการควบคุม มติิทีส่องเป็นการแข่งขันระหว่าการเน้นภายในองค์การ  

การบูรณาการและความเป็นเอกภาพกับการเน้นภายนอกองค์การ ความแตกต่าง

หลากหลายและการแข่งขัน เมื่อน าทั้งสองมติิมารวมกันก็จะกลายเป็นสี่มุม แต่ละมุมมกีลุ่ม

ตัวชี้วัดความส าเร็จที่แตกต่างกัน และสามารจ าแนกวัฒนธรรมองค์การได้เป็น 4 ประเภท

คือ 1) วัฒนธรรมแบบพวกพ้อง (Clan Culture) เป็นการเน้นภายในและบูรณาการกับการ

จัดการตนเองและความยดืหยุ่น 2) วัฒนธรรมแบบช่ัวคราว (Adhocracy Culture) เป็นการ

เน้นภายนอกและความแตกต่างกับการจัดการตนเองและความยืดหยุ่น 3) วัฒนธรรม

การตลาด (Market Culture) เป็นการเน้นภายนอกและการบูรณาการกับการควบคุมและ

เสถียรภาพ และ 4) วัฒนธรรมล าดับช้ันการบังคับบัญชา (Hierarchy Culture) เป็นการเน้น

ภายในและการบูรณาการกับการควบคุมและเสถียรภาพ 

  จากการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับภาวะผู้น าและประสิทธิผล

ขององค์การของ (Cameron et al.1999, pp. 40-44) พบว่า เกินกว่าร้อยละ 80 ของกลุ่ม

ตัวอย่างได้แสดงผลออกมาในทิศทางเดียวกันกล่าวคอื เมื่อพจิารณาจากประเภทของแตล่ะ

วัฒนธรรมองค์การพบว่า เมื่อองค์การจะมีบทบาทในลักษณะเป็นผู้ประสานงาน 

(Coordinator) เป็นนักตรวจตรา (Monitor) และเป็นนักจัดระเยียบ (Organizer) ในขณะที่

ประสิทธิผลขององค์การจะเน้นไปที่ประสทิธิภาพ (Efficiency) การตรงเวลา (Timeliness) 

การท างานไม่ตดิขัด (Smooth Functioning) และเมื่อองค์การใดถูกครอบง าดว้ยวัฒนธรรม
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การตลาด (Market Culture) ผูน้ าองค์การจะมีบทบาทในลักษณะเป็นผู้ขับเคลื่อนอย่างหนัก 

(Hard-Drive) เป็นนักแข่ง (competitor) และเป็นนักผลิต (Producer) ในขณะที่ประสิทธิผล

ขององค์การจะเน้นไปที่สว่นครองตลาด (Market Share) การบรรลุเป้าหมาย (Goal 

Achievement) และการชนะคู่แขง่ (Beating Competiors) และเมื่อองค์การใดถูกครอบง า

ด้วยวัฒนธรรมแบบพวกพ้อง (Clan Culture) ผูน้ าองค์การจะมีบทบาทในลักษณะเป็นผู้

อ านวยความสะดวก (Facilitator) เป็นผู้ฝึกสอน (Mentor) เป็นผู้ปกครอง (Parent) ในขณะที่

ประสิทธิผลขององค์การจะเน้นไปที่ความเหนี่ยวแน่น (Cohesion) ความจงรักภักดี (Morale) 

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Development of Human Resource) เมื่อองค์การใดถูก

ครอบง าด้วยวัฒนธรรมแบบช่ัวคราว (Adhocracy Culture) ผูน้ าองค์การจะมีบทบาทใน

ลักษณะเป็นนักสร้างสรรค์สิ่งใหม ่(Innovator) เป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneur) และเป็น 

ผูม้ีวสิัยทัศน ์(Visionary) ในขณะที่ประสิทธิผลขององค์การจะเน้นไปที่ผลผลติที่มี 

ความได้เปรียบในการแข่งขัน (Cutting-Edge Output) การสร้างสรรค์ (Creativity) และ 

การเติบโต (Growth) 

 เมื่อพจิารณาเปรียบเทียบตัวแบบวัฒนธรรมองค์การ พบว่า ตัวแบบวัฒนธรรม

องค์การแบบการแขง่ขันค่านิยมของ (Cameron and Quinn (1999) มีลักษณะที่คล้ายคลึง

กับตัวแบบวัฒนธรรมองค์การของ Denison and Spreitzer (1991) กล่าวคือ 1) วัฒนธรรม

แบบพวกพ้อง (Clam Culture) สามารถเทียบเคียงได้กับวัฒนธรรมกลุ่ม (Group Culture) 

ของ Denison and Spreitzer (1991) 2) วัฒนธรรมชั่วคราว (Adhocracy Culture) เทียบเคียง

ได้กับวัฒนธรรมมุ่งเน้นการพัฒนา (Developmental Culture) ของ Denison and Spreitzer 

(1991) 3) วัฒนธรรมแบบการตลาด (Market Culture) เทียบเคียงได้กับวัฒนธรรมมุ่งเน้น

ความมเีหตุผล (Rational Culture) ของ Denison and Spreitzer (1991) และ 4) วัฒนธรรม

แบบล าดับชัน้การบังคับบัญชา (Hierarchy Culture) เทียบได้กับวัฒนธรรมมุ่งเน้นล าดับขั้น

(Hierarchical Culture) ของ Denison and Spreitzer (1991)  

 ต่อมา Denison and Neale (1996, p.9) ได้ขยายตัวแบบเดิมออกไปและได้มกีาร

พัฒนาตัวแบบที่มรีายละเอียดเพิ่มมากขึ้นโดย Denison, Cho and Yong (2000, p.1)  

โดยตัวแบบนีไ้ด้เพิ่มมิตยิ่อย 3 ด้านในแต่ละคุณลักษณะท าให้รวมทั้งหมดเป็น 12 มิติ  

(พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552, หน้า 24) ดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 ประเภทวัฒนธรรมองค์การของ Denison, Cho and Young 

ที่มา : Denison and Haaland and Goelzer (2003, p.209) 

 

 จากภาพสามารถอธิบายรายละเอียดได้ดังนี้ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552, 

หนา้ 43) 

  ประการแรก คือ วัฒนธรรมส่วนร่วม (Involvement Culture) เป็นวัฒนธรรมที่

มีลักษณะที่องค์การมุ่งเสริมสร้างพลังอ านาจในการบริการให้แก่บุคลากรในทุกระดับ

บุคลากรสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานได้อย่างกว้างขวางมกีารใช้

โครงสรา้งไม่เป็นทางการควบคุมการปฏิบัติงานมากกว่าใช้โครงสรา้งที่เป็นทางการการ

ท างานเป็นทีมซึ่งเน้นการมีส่วนรว่มของสมาชิกเป็นแบบแผนหลักที่องค์การใชใ้นการ

ขับเคลื่อนงานและมีการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรอย่างตอ่เนื่ององค์ประกอบหลัก

ของวัฒนธรรมส่วนรว่มได้แก่การที่องค์การสนับสนุนเสริมสร้างอ านาจ (Empowerment) 

แก่บุคลากรเน้นการท างานเป็นทีม (Team Orientation) และมีการพัฒนาสมรรถภาพ

บุคลากร (Capability Development)  ในทุกระดับการเสริมสร้างอ านาจ หมายถึง การที่

องค์การกระจายอ านาจในการตัดสินใจและการท างานแก่บุคลากรใหม้ีการบริการจัดการ
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ด้วยตนเองมีการแบ่งปันข้อมูลข่าวสารในการท างานอย่างกว้างขวางผู้บริหารและบุคลากร

มีความผูกพันกับงานและรู้สึกว่าพวกเขาเป็นเจา้ขององค์การบุคลากรทุกระดับมีความเชื่อ

ว่าตนเองมสี่วนต่อการตัดสินใจในเรื่องที่มีผลต่องานของพวกเขาและมีการวางแผนองค์การ

โดยใช้หลักการมสี่วนรว่มของบุคลากรการท างานเป็นทีม หมายถึง การที่องค์การสนับสนุน

ให้มกีารรว่มมอืกันท างานระหว่างสายงานที่ต่างกันบุคลกรท างานเสมอืนเป็นส่วนหนึ่งของ

ทีมมีการใช้ทีมงานเป็นกลไกลในการปฏิบัติงานมากกว่าการสั่งการตามสายการบังคับ

บัญชารวมทั้งมีการจัดระบบงานเพื่อให้บุคลากรสามารถมองเห็นความเชื่อมโยงระหว่าง

งานที่ตนเองท ากับเป้าประสงค์ขององค์การการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรในทุกระดับ 

หมายถึง  การมอบหมายอ านาจหน้าที่เพื่อให้บุคลากรสามารถด าเนินการได้ด้วยตนเองมี

การปรับปรุงสมรรถภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่องมีการลงทุนเพื่อสร้างทักษะในการ

ปฏิบัติงานแก่บุคลากรสมรรถภาพของบุคลากรได้รับการมองว่าเป็นทรัพยากรที่มคีุณค่าของ

องค์การหรอืท าให้องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขัน 

  ประการที่สอง คือ วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) เป็น

วัฒนธรรมที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงการมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็งซึ่งมีความคงเส้นคงวาสูงมีการ

ประสานงานที่ดีและมีบูรณาการที่ดีพฤติกรรมมีรากฐานจากกลุ่มของค่านิยมแกนกลาง

ผูน้ าและผูต้ามมีทักษะในการสร้างบรรลุถึงข้อตกลงแม้วา่จะมีทัศนะที่แตกต่างกันความคง

เส้นคงวาเป็นแหล่งพลังที่มีพลังในการสร้างเสถียรภาพและการบูรณาการภายในซึ่งเป็นผล

มาจากการมีแบบแผนทางจิตรว่มกันและมีระดับของการยอมรับสูงองคป์ระกอบหลัก

วัฒนธรรมเอกภาพ คือ ค่านิยมแกนกลาง (Core Values) การตกลงร่วม (Agreement) 

ความรว่มมอืและการบูรณาการ (Coordination and Integration) ค่านิยมแกนกลางแสดง

ออกมาโดยการที่ผูบ้ริหารปฏิบัติในสิ่งที่ตนเองสอนหรอืบอกผู้อื่นมกีลุ่มค่านิยมที่มคีวาม

ชัดเจนและคงเส้นคงวาที่ใชเ้ป็นแนวทางปฏิบัติหากบุคลากรละเมิดหรอืละเลยค่านิยม

แกนกลางจะได้รับการมองว่าเป็นการสร้างปัญหาแก่องค์การและมีจรรยาบรรณที่เป็น

แนวทางส าหรับการปฏิบัติแก่บุคลากรอย่างชัดเจนว่าสิ่งใดผดิถูกการตกลงร่วมแสดงออก

โดยการที่บุคลากรสามารถบรรลุข้อตกลงรว่มกันได้งา่ยเมื่อมีความเห็นแตกต่างกันแม้

ประเด็นนั้นจะเป็นประเด็นปัญหามากเพียงใดก็ตามบุคลากรในองค์การสามารถร่วมกัน

ก าหนดตกลงที่ชัดเจนว่าแนวทางการปฏิบัติใดที่ถูกต้องพึงกระท าและแนวทางใดเป็นสิ่งที่

ไม่ถูกต้องและไม่พึงกระท าความรว่มมอืและการประสานบูรณาการแสดงออกโดยที่

องค์การมวีิธีการปฏิบัติงานที่คงเส้นคงวาและสามารถท านายได้บุคลากรจากฝ่ายหรอืสาย
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งานที่แตกต่างกันมีทัศนะหรือมุมมองต่อประเด็นการท างานเหมอืนกันมีความง่ายในการ

ประสานงานเพื่อด าเนินโครงการระหว่างฝ่ายต่าง ๆ และมีการเชื่อมโยงเป้าหมายในระดับ

ต่าง ๆ เป็นอย่างดี 

  ประการที่สาม คือ วัฒนธรรมปรับตัว (Adaptability Culture) จากการที่

องค์การตอ้งเผชิญหน้ากับสิ่งแวดล้อมภายนอกดังนัน้การปรับตัวขององคก์ารเพื่อให้

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมภายนอกจงึเป็นสิ่งที่ยากจะหลีกเลี่ยงได้การ

ปรับตัวขององค์การถูกผลักดันจากผู้รับบริการการเสี่ยงและการเรียนรู้จากความผิดพลาด

และมีความสามารถประสบการณใ์นการสร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลงองค์การมีการ

เปลี่ยนแปลงระบบอย่างต่อเนื่องเพื่อเป็นการปรับปรุงความสามารถโดยรวมในการ

ตอบสนองความตอ้งการของผู้รับบริการองค์ประกอบหลักของวัฒนธรรมนี้ ได้แก่  

การสรา้งการเปลี่ยนแปลง (Creating Change) การเน้นผูร้ับบริการ (Customer Focus)  

และการเรียนรูข้ององค์การ (Organization Learning) การสร้างการเปลี่ยนแปลงมีลักษณะ

ส าคัญคือการมีวธิีการท างานที่ยืดหยุ่นและงา่ยต่อการเปลี่ยนแปลงมีการตอบสนองตอ่การ

เปลี่ยนเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมมีการน าวิธีการท างานที่ใหม่มาใช้หรือมีการปรับปรุง

วิธีการท างานอย่างตอ่เนื่องฝา่ยต่าง ๆ ใหค้วามร่วมมือในการเปลี่ยนแปลงเป็นอย่างดีการ

เน้นผู้รับบริการมีลักษณะส าคัญ คือ มีการน าข้อเสนอแนะข้อผูร้ับบริการมาใช้เป็นข้อมูลใน

การตัดสินใจปรับปรุงการท างานบุคลากรมีความเข้าใจลึกซึง้เกี่ยวกับความตอ้งการและ

ความจ าเป็นของรับบริการรวมทั้งมีการสนับสนุนให้บุคลากรตดิต่อกับผู้รับบริการโดยตรง

การเรียนรูข้ององค์การมลีักษณะส าคัญคือมีการสนับสนุนให้รางวัลแก่ผูท้ี่สร้างนวัตกรรม

และกล้าเสี่ยงในการน าวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ให้ความส าคัญกับการสรุปบทเรียนในการ

ท างานเพื่อสร้างการเรียนรู้และแต่ละฝา่ยต่างทราบว่าฝา่ยอื่นท าอะไรบ้าง 

  ประการที่สี่ คือ วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) เป็นวัฒนธรรมที่

องค์การมสี านึกชัดเจนเกี่ยวกับเป้าประสงค์และทิศทางซึ่งน าไปสู่การก าหนดเป็นเป้าหมาย

วัตถุประสงค์และยุทธศาสตร์รวมทั้งการแสดงวสิัยทัศน์ที่องค์การตอ้งเป็นในอนาคตเมื่อ

พันธกิจขององค์การเปลี่ยนแปลงจะส่งใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในด้านอื่น ๆ 

ของวัฒนธรรมองค์การด้วยองค์ประกอบของวัฒนธรรมการท างานแบบมีพันธกิจ ได้แก่

ทิศทางยุทธศาสตร์และความมุง่มั่น (Strategic Direction and Intent) เป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ (Goal and Objectives) และวิสัยทัศน์ (Vision) ทิศทางยุทธศาสตรแ์ละความ

มุ่งมั่นมลีักษณะส าคัญคือการที่องค์การมีเป้าประสงค์และทิศทางระยะยาวพันธกิจมีความ
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ชัดเจนและบุคลากรเข้าใจความหมายตรงกันและใช้เป็นกรอบแนวทางในการปฏิบัติรวมทั้ง

มียุทธศาสตร์ที่ชัดเจนซึ่งสอดคล้องกับเป้าประสงค์เป้าหมายและวัตถุประสงค์มลีักษณะที่

ส าคัญคือองค์การมกีารตกลงรว่มกันในการก าหนดเป้าหมายผูก้ าหนดเป้าหมายที่มีความ

ท้าทายและสามารถเป็นจรงิได้มกีารก าหนดตัวชี้วัดวัตถุประสงค์อย่างชัดเจนและมีการ

ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตามเกณฑท์ี่ก าหนดรวมทั้งบุคลากรมีความเข้าใจว่ามีสิ่งใดที่ควร

ต้องด าเนินการเพื่อสร้างความส าเร็จในระยะยาววิสัยทัศนม์ีลักษณะที่ส าคัญคือองค์การมี

การสรา้งวิสัยทัศน์ร่วมที่แสดงให้เห็นวา่องค์การควรเป็นอย่างไรในอนาคตผูน้ าที่มีทัศนะ

ยาวไกลวิสัยทัศนข์ององค์การสามารถสร้างความกระตือรอืร้นและแรงจูงใจแก่บุคลากร

รวมทั้งองคก์ารสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายระยะสั้นโดยที่ไม่ท าลายเป้าหมาย

ระยะยาว  

 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้วา่ วัฒนธรรม

องค์การ หมายถึง ความเชื่อ ค่านิยม แนวทางที่ได้ยึดถือปฏิบัติกันในองค์การขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าองค์ประกอบของ

วัฒนธรรมองค์การ ของ Denison and Haaland and oelzer (2003, p. 209) มาก าหนดเป็น

กรอบแนวคิดของการวิจัย โดยองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย  

1) วัฒนธรรมส่วนร่วม 2) วัฒนธรรมเอกภาพ 3) วัฒนธรรมปรับตัว และ 4) วัฒนธรรม

พันธกิจ 
 

แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

 ความสุขเป็นสิ่งส าคัญในชีวิต ดังนัน้ การจะท าให้ชีวติมีความสุขนั้นงานก็ถือเป็น

ส่วนส าคัญในชีวิตที่จะท าให้มีความสุขได้ ซึง่ความสุขในการท างานเป็นสิ่งทีบุ่คลากรใน

องค์การตอ้งการทีจ่ะให้เกิดขึ้นเพราะเมื่อบุคคลมีความสุขในการท างานจะมีความรู้สึก

ทางบวกต่องาน มีความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานของตนเอง ท าให้ได้ผลงานตามเป้าหมายของ

องค์การ  

 ความหมายของความสุขในการท างาน 

 พรรณิภา สืบสุข (2548) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง การทีบุ่คคล

ได้กระท าในสิ่งที่ตนเองรัก รู้สกึสนุกสนานและศรัทธาในงานที่ท า มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานประสบการณ์ที่ได้รับเกิดการสรา้งสรรค์ในทางบวก 
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 จริา เติมจิตรอารีย์ (2550, หนา้ 23) กล่าวว่า การมคีวามสุขในการท างาน 

ได้แก่การเลือกท างานที่ชอบหรอืการสร้างความพึงพอใจในงานที่ท า หาวิธีท างานใหม้ี

ความสุข พร้อมทั้งก าหนดเป้าหมายภายในขอบเขตทีส่ังคมยอมรับตามความสามารถของ

ตนเองและมองเห็นหนทางไปสู่ความส าเร็จได้ แล้วลงมือปฏิบัติอย่างตั้งใจก็ย่อมเกิด

ความสุข เกิดความปิติจากความส าเร็จในงานตามมา 

 Warr (1990) กล่าวว่า ความสุขในการท างานเป็นความรู้สกึที่เกิดขึน้ภายใน

จติใจของบุคคลทีต่อบสนองตอ่เหตุการณ์ที่เกิดขึน้ในการท างานหรอืประสบการณ์ของ

บุคคลในท างานประกอบด้วย ความรื่นรมย์ในงาน ความพึงพอใจในงานและความ

กระตอืรอืร้นในการท างานซึ่งสามารถอธิบายได้วา่ 

  1. ความรื่นรมย์ในงาน เป็นความรู้สกึของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างานโดย

เกิดความสนับสนุนกับการท างานและไม่มีความรู้สกึวิตกกังวลใด ๆ ในการท างาน 

  2. ความพึงพอใจในงาน เปน็ความรู้สกึของบุคคลที่เกิดขึน้ในขณะท างาน 

โดยเกิดความรูส้ึกเพลิดเพลิน ชอบใจ เต็มใจ มีความถูกใจและยินดีในการปฏิบัติงานของ

ตน 

  3. ความกระตอืรือร้นในการท างาน เป็นความรู้สกึของบุคคลที่เกิดขึน้

ในขณะท างานโดยเกิดความรู้สกึว่าอยากท างาน มีความตื่นตัว ท างานได้อย่างคล่องแคล่ว 

รวดเร็ว กระฉับกระเฉงมีชีวิตชีวาในการท างาน 

 Kjerulf (2007) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรูส้ึกที่เกิดขึน้

ภายในจติใจของบุคคลที่ตอบสนองตอ่เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างานโดยที่บุคคลนั้น 

  1. เกิดความรู้สกึเพลิดเพลินและสนุกกับงานทีก่ระท า 

  2. ท างานที่ดีและมีความภูมิใจกับงานที่ตนกระท า 

  3. ท างานรว่มกับคนดี ๆ 

  4. รับรู้ว่างานที่ตนกระท าอยู่นั้นมคีวามส าคัญ 

  5. มีคนเห็นคุณค่าของงานที่เรากระท า 

  6. มีความรับผดิชอบต่องานที่กระท า 

  7. รู้สกึสนุก มีความสุขในที่ท างาน 

  8. มีความรูส้ึกว่าได้รับการกระตุน้และเสริมพลังในการท างาน 

 นอกจากนี้ Kjerulf ยังกล่าวว่าความสุขในการท างานเป็นทางเลอืก ไม่สามารถที่

จะผลักดันหรอืกดดันให้ใครเกิดความสุขในการท างานได้ความสุขในการท างานจะแตกต่าง
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กันในแตล่ะบุคคลปัจจัยเดียวกันท าให้บุคคลหนึ่งมีความสุขในขณะที่อีกคนหนึ่งไม่มี

ความสุขในการท างาน นอกจากนี้ความสุขในการท างานนั้นหากเกิดขึน้แล้วจะยืนยาว  

และความสุขในการท างานไม่สามารถสร้างได้ในทันทีท่ันใด 

 Manion (2003) กล่าวว่า ความสุขในการท างานคือผลที่เกิดจากการเรียนรู้ซึ่ง

เป็นผลตอบสนองจากการกระท าการสร้างสรรค์ของตนเอง มีความปลาบปลื้มใจน าไปสู่

การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ บุคลากรมีความผูกพันและมีความพึงพอใจทีไ่ด้

ปฏิบัติงานรว่มกันเกิดสัมพันธภาพที่ดใีนที่ท างาน ปฏิบัติงานด้วยความรูส้ึกอยากที่จะ

ท างาน มีความผูกพันในงานและท าให้คงอยู่ในองค์การต่อไป 

 Diener (2003) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน คือ การรับรู้ของบุคลากรถึง

อารมณค์วามรูส้ึกช่ืนชอบหรอืเป็นสุขกับภารกิจหลักอันเป็นผลมาจากการท างาน 

สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ซึ่งเป็นการตอบสนองความต้องการของตนเอง 

ให้ชีวติมคีุณค่า ได้ท างานที่เกิดประโยชน์ เกิดความสมหวังในประสบการณ์ที่ได้รับ 

 Opener (2003 อ้างถึงใน รวมศริิ เมนะโพธิ, 2550) กล่าวว่า การท างานอย่าง 

มีความสุข (Happiness at work) เป็นส่วนผสมพืน้ฐานของความส าเร็จทั้งในระดับปัจเจก

บุคคลและระดับองค์การ โดยเป็นปัจจัยพืน้ฐานที่จะขับเคลือ่นความส าเร็จของธุรกิจ 

ในองค์การทีป่ระสบความส าเร็จเข้าใจถึงความสัมพันธ์ที่ส าคัญระหว่าง ความสุข ผลผลิต 

และก าไร องค์การเข้าใจว่าพนักงานที่มีความสุขจะมีความคิดสร้างสรรค์และมุ่งสู่ความ 

เป็นเลิศในผลงาน นอกจากนั้นพนักงานเหล่านั้นยังสร้างแรงบันดาลใจและแรงสง่เสริม

ให้กับผูอ้ื่นอีกด้วย กล่าวได้ว่า การท างานอย่างมคีวามสุขนั้นเป็นส่วนหนึ่งของความพึง

พอใจในการท างาน แตเ่ป็นเครื่องมอืในการท านายที่ดกีว่าทั้งในด้านผลติผล ความผูกพัน

กับองค์การ และแรงจูงใจในการท างาน หากพนักงานรู้สกึมีความสุขในสิ่งทีเ่ขาได้ท าแล้ว 

เขาจะมีความผูกพันและจะท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึน้เป็นทีแ่นน่อนว่าองค์การ

เมือ่ประสบความส าเร็จแล้ว ความสุขภายในองค์การย่อมเกิดขึน้ แตม่ีนักธุรกิจทีป่ระสบ

ความส าเร็จมากมายกล่าวว่า ความส าเร็จมากมายกล่าวว่า ความส าเร็จไม่ได้เหมอืนกับ

ความสุข ความส าเร็จนั้นไม่น าไปสู่ความผูกพัน ความจงรักภักดีและแรงจูงใจกับองค์การใน

ระยะยาว ในทางตรงข้ามความสุขในการท างานจะเป็นตัวน าพามาซึ่งสิ่งนั้น นอกจากนั้น

การท างานอย่างมคีวามสุขนั้นจะพามาซึ่งการอยู่กับองค์การนานขึน้ แสดงผลงานใน

ระดับสูงและความส าเร็จตามเป้าหมาย แสดงความคิดในเชงิบวกท างานนานขึน้และหนัก
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ขึน้ ได้รับการเคารพนับถือและยอมรับจากคนอื่น ๆ อัตราการป่วยลดน้อยลง แสดงถึง

ประสิทธิภาพที่มีอยู่และการน าสิ่งใหม ่ๆ เข้ามาแก้ไข และกลยุทธ์ในการแก้ไขปัญหา  

ซึ่งลักษณะนิสัยและพฤติกรรมเหล่านี้จะท าให้พนักงาน เพือ่นร่วมงาน หัวหน้า และลูกค้า 

มีความสุขเช่นเดียวกัน 

 แนวคดิเกี่ยวกับองค์ประกอบของความสุขในการท างาน  

 จริาภรณ์ ภูส่มบูรณ์ (2556) ได้อา้งถึงองค์ประกอบของความสุขในการท างาน

ของ Warr ว่าประกอบไปด้วย 3 ส่วนคือ  

  1. ความเพลิดเพลินในการปฏิบัติงาน (Pleasure) เป็นประสบการณ์และ

ความรูส้ึกทางบวกปราศจากการกระตุน้ทางจิตใจ 

  2. ความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน (Enthusiasm) เป็นความรู้สกึพอใจใน

ระดับสูงรว่มกับการเร้าใจสูง เป็นสภาวะอารมณท์างบวกซึ่งเต็มไปด้วยพลัง พร้อมที่จะ

เติบโต และสะท้อนใหเ้ห็นถึงความมีชีวติชีวา  

  3. ความสบายใจในการปฏิบัติงาน (Comfort) เป็นความรู้สกึพอใจอยู่ใน

ระดับสูง และการเร้าใจต่ า  

 จริาวัฒน์ ไทยประเสริฐ (2559) ได้กล่าวถึงความสุขในการท างานของ Manion 

ว่าความสุขในการท างานมี 4 องค์ประกอบดังนี้  

  1. ด้านการตดิต่อสัมพันธ์ (Connections) คือ ความรูส้ึกเป็นสุขเมื่อได้มกีาร

ติดตอ่สัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความร่วมมือในการปฏิบัติงาน  

  2. ด้านความรักในงาน (Love at Work) เป็นความรู้สกึรัก ผูกพันกับงาน มี

ความกระตอืรอืร้นที่จะมาท างาน รู้สกึสนุก ภูมใิจที่ได้ท างานที่ได้รับมอบหมาย  

  3. ด้านความส าเร็จในงาน (Achievement) คือการรู้สกึเป็นสุขที่สามารถ

ท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จรู้สกึมีอิสระ ได้ท างานที่ท้าทาย ท าให้รูส้ึกตนเองมีคุณค่า 

มีผลท าให้เกิดความภูมใิจ และหาหนทางที่จะพัฒนาปรับปรุง เพื่อท าให้งานส าเร็จ  

  4. ด้านการเป็นที่ยอมรับ (Recognition) การมคีวามสุขจากการที่รับรู้วา่

ตนเองได้รับการยอมรับจากผูร้่วมงาน หัวหน้า และลูกน้อง ผูร้่วมงานต่างรับรู้ถึงความ

พยายามของตนที่จะปฏิบัติงาน ผูร้่วมงานไว้วางใจ มีความคาดหวังที่ดี มีการแลกเปลี่ยน

ความรู้ ประสบการณซ์ึ่งกันและกันอยู่เสมอ 
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 วิธีสร้างความสุขในการท างาน 

 การสรา้งความสุขในการท างานสามารถท าได้ตามสภาวการณ์และต้องเกี่ยว

โยงกับเงื่อนไขดังต่อไปนี ้(สมิต สัชฌุกร, 2549) 

  1. ลักษณะงาน ถ้าได้ท างานที่เรารักและเราชอบ เราก็จะมีความสุข แตถ่้า

หากเราไม่สามารถเลือกงานได้ เราตอ้งใชว้ิธีการปรับตัวใหเ้ข้ากับงานที่ท าอยู่แสวงหา

วิธีการที่จะท าให้รักและพอใจกับงานที่ได้รับมอบหมาย และอาจน างานที่เรารักหรอืชอบ

จรงิ ๆ แตไ่ม่ได้ท าให้เป็นงานอดิเรก 

  2. การได้ท างานที่ท้าทายความสามารถท าให้คนมีความสุข เพื่อให้ได้รับการ

ยอมรับโดยเฉพาะอย่างยิง่งานที่ยาก ต้องใช้ทั้งความคิดริเรมิสร้างสรรค์และท างานที่เป็น

นวัตกรรมใหม่ ๆ ยิ่งท างานนั้นส าเร็จลงได้ก็จะเกิดความภาคภูมใิจ มีความเชื่อม่ัน และมี

ความสุขที่ได้รับเกียรตแิละได้รับการยกย่องนับถือจากคนทั้งในและนอกวงการ 

  3. การได้ท างานที่แต่ละคนมีใจรักและอยากท าถือว่าเป็นงานที่สนุกสนาน 

สร้างความพึงพอใจสูงสุด เพราะได้สนองตอบความตอ้งการของผูท้ีป่ฏิบัติงานนั้น ๆ  

 Franken (2002) กล่าวถึง วิธีที่เป็นความตอ้งการส าหรับการท างานเพื่อช่วยให้

เกิดความสุขและความส าเร็จในองค์การ คือ 

  1. การเพิ่มขึน้หรอืการขยายเข้าสู่บุคคลทีส่นิทสนมคุ้นเคย โดยการ

ติดตอ่สื่อสารอย่างสม่ าเสมอ 

  2. การพัฒนาสัมพันธภาพระหว่างเพื่อน หรอืบุคคลในสังคมให้มีความลึกซึง้

เพิ่มมากขึน้ 

  3. การสร้างอารมณ์และความรูส้ึกใหเ้กิดการแขง่ขันในระหว่างกิจการ และ

มีการส่งเสริมความร่วมแรงร่วมใจกันภายในแตล่ะองค์การ 

  4. การเติมเต็มในสิ่งทีต่้องการพืน้ฐานของบุคลากรใหเ้กิดความรับรู้และ

ภาคภูมิใจในความสามารถและความส าเร็จของตนเองและขององค์การ 

 Show and Sirnus (1998) กล่าวว่า นักจิตวิทยาทั้งสองท่านได้ให้ขอ้เสนอแนะถึง

หนทางที่จะช่วยใหก้ารท างานในยุค ให้เป็นสุขและมีประสิทธิภาพสามารถท าได้หลายวิธี  

ดังต่อไปนี ้

  1. รู้จักคุณค่าของตัวเอง (Value yourself property) รู้วา่ตนเองมี

ความสามารถ ทักษะด้านไหนอย่างไร รู้จักประเมินตนเอง สามารถท าอะไรได้แคไ่หน 
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  2. ท าสิง่ธรรมดาให้เป็นสิ่งไม่ธรรมดา (Make the ordinary extraordinary) 

เป็นการท าให้การท างานทุกวันให้เป็นสิ่งแปลกใหม่และมีคุณค่า 

  3. อย่าหมดก าลังใจกับความล้มเหลว (Don’t zerq in on your failure) 

เพราะเป็นการคิดที่จะท าให้ท้อแท้และหมดก าลังใจ 

  4. อย่าโกรธง่าย (Don’t below up at anybody) เพราะการใชอ้ารมณ์มีแตจ่ะ

ท าให้ผู้คนรอบตัวรังเกียจ 

  5. อย่าดื่มสุรา (Don’t drink) การดื่มสุราท าให้เสียบุคลิกภาพและ

สมรรถภาพในการท างานลดลง 

  6. ถ้ามีเรื่องเลวร้าย (When thing seem black) อย่าหมดก าลังใจ 

  7. ปรึกษากับเพื่อนหรอืผูเ้ชี่ยวชาญ (Talk it over with a friend of a 

professional) เพราะอาจมอีะไรดี ๆ เตือนสตเิราได้ 

  8. หาเวลาที่เป็นสุข (Set happy hour) อาจเป็นเวลาที่ท าให้เราพอใจ ทั้งอยู่

คนเดียวมีคนอืน่อยู่ หรอืหางานอดิเรกทีเ่ราชอบท า เชน่ เล่นกีฬา เล่นดนตรี ท่องเที่ยว  

เป็นต้น เพราะสิ่งเหล่านีจ้ะช่วยลดความกดดัน 

 ปัจจัยที่มีผลต่อความสุข 

 ความสุขมคีวามส าคัญเพราะเป็นปัจจัยและแรงดลใจที่ส าคัญทีสุ่ดในการมีชีวติ

อยู่พร้อมกับท าให้มสีุขภาพดีและมีชีวติทีย่ืนยาว ส าหรับปัจจัยที่มผีลตอ่ความสุขนั้น แบ่ง

ออกเป็น 7 ด้าน ดังนี้ (ธร สุนทรายุทธ, 2553, หนา้ 173-178) 

  1. ความสุขกับฐานะทางเศรษฐกิจ คนส่วนใหญ่มักเชื่อว่าเงินเป็นปัจจัย 

ที่ส าคัญต่อการมีความสุขและยิ่งมเีงินมากเท่าใดก็ย่อมมีความสุขมากเท่านั้น 

  2. ความสุขกับสุขภาพ สุขภาพเป็นปัจจัยส าคัญของการมีความสุขของ

มนุษย์มคีวามอดทนต่อความเจ็บปวดและการป่วยทางจติได้น้อยกว่าการเจ็บป่วยทาง

ร่างกาย นั้นคอืปัญหาสุขภาพทางกายและปัญหาทางด้านจติมีผลกระทบต่อความสุข 

  3. ความสุขกับความสัมพันธ์ของคนในครอบครัว รู้สกึว่ามีคนรักท าให้ระดับ

ฮอร์โมนมีความสมดุลมากขึ้น ความสะดวกสบายต่าง ๆ เพิ่มขึน้ เพราะมีการช่วยเหลือ 

ซึ่งกันและกันนั้นแสดงให้เห็นว่าความสัมพันธ์ของครอบครัวส่งผลต่อการมคีวามสุข 

  4. ความสุขกับงาน โดยธรรมชาติแล้วมนุษย์ชอบท างานเพราะน ามาซึ่ง

รายได้แลว้ยังน ามาซึ่งความส าเร็จอีกด้วยและยังน ามาซึ่งมิตรภาพและความส าเร็จ  

ยิ่งไปกว่านั้นการมีงานท ายังช่วยเหลือสังคมได้ ท าให้ได้รับการยกย่องนับถือ มีหน้ามีตา 



 

 

38 

ในสังคมได้มากกว่า 

  5. ความสุขกับเพื่อนและสังคมรอบด้าน เพื่อนที่สนิทสนมและสังคมที่ดี 

ท าให้คนมคีวามสุข ได้แก่ ความรูส้ึกไว้เนื้อเชื่อใจของคนในสังคม 

  6. ความสุขกับการมอีิสรภาพส่วนบุคคล เป็นปัจจัยภายนอกที่มผีลตอ่

ความสุขซึ่งขึน้อยู่กับประเทศ รัฐบาล และการปกครอง ถ้าประเทศสงบ ประชาชน 

มีอสิรภาพก็ส่งผลให้คนมีความสุข 

  7. ความสุขกับค่านิยมส่วนบุคคล เป็นปัจจัยภายในของแต่ละบุคคลที่จะมี

ความสุขกับการด ารงตนในสังคมด้วยค่านิยมส่วนบุคคล หรอืปรัชญาแนวคิดการใช้ชีวติ 

 ประโยชน์ในการสร้างความสุขในที่ท างาน 

  ประโยชน์ต่อพนักงาน 

  1. มีความสุขในการด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม 

  2. มีผลงานที่ดี มีความมัน่คงในอาชีพ 

  3. ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ด ี

  4. เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นทรัพยากรที่มคีุณค่าและมีความส าคัญต่อ

องค์การมากขึน้ 

  5. มีความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและผูบ้ริหารที่ดขีึน้ 

  6. มีแรงจูงใจในการท างานมากขึน้ 

  7. มีความรูใ้นการพัฒนาคุณภาพชีวติ น าไปเผยแพร่ต่อบุคคลในครอบครัว

และชุมชนเป็นประชากรที่มีคุณค่า 

  ประโยชน์ต่อองค์การ 

  1. ผลผลติสูงขึ้น 

  2. ลดการขาดงาน การเข้างานช้า การลาป่วย ลากิจของพนักงาน 

  3. มีชุมชนทีเ่ข้มแข็งในองค์การ 

  4. สภาพแวดล้อมในการท างานดีขึน้ ลดอัตราการเลิกจ้าง ท าให้ประหยัด

ค่าใช้จ่ายในการสรรหา และฝกึอบรมพนักงานใหม่ 

  5. ส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์การ 

  6. ลดความไม่พอใจในการท างานของผู้ใช้แรงงาน ท าให้ความสัมพันธ์

ระหว่างฝ่ายบริหารกับพนักงานดีขึน้ และท าให้พนักงานรักองค์การมากขึน้ 
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 แนวคดิเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

 ความสุขในการท างาน (Happiness at work) ตามแนวคิดของ Manion (2003) 

หมายถึง ผลที่เกิดจาการเรียนรู้ซึ่งเป็นผลตอบสนองจากการกระท าที่สร้างสรรค์ของตนเอง 

มีการแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปลืม้ใจ ซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่าง

มีประสิทธิภาพเป็นอารมณใ์นทางบวกที่เกิดจากพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

เชน่ การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การมคีวามคิดสร้างสรรค์ในการท างาน  

การรว่มกันแสดงความคิดเห็นดว้ยเหตุและผลส่งผลให้สามารถตัดสินใจได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากขึน้ และผลจากการประสบความส าเร็จในการท างาน ท าให้แสดงอารมณ์

ในทางบวก เชน่ ความสุข สนุกสนาน ท าให้สถานที่ท างานเป็นทีน่่ารื่นรมย์ บุคลากร 

ทีป่ฏิบัติงานรว่มกันด้วยความสุขจะท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดใีนที่ท างาน มีความรู้สึกที่ดตี่อ

งานที่ได้รับมอบหมาย มีความผูกพันในงานท าให้คงอยู่ในองค์การต่อไป ซึ่งมุ่งอธิบายด้วย

องค์ประกอบของความสุข 4 ด้าน ดังนี้ 

  1. การตดิต่อสัมพันธ์ (Connections) หมายถึง การรับรู้พืน้ฐานที่ท าให้เกิด

ความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานที่ท างาน โดยที่บุคลากรมาร่วมกันท างาน เกิดสงัคม

การท างานขึน้เกิดสัมพันธภาพที่ดกีับบุคลากรต่าง ๆ และความรู้สกึเป็นสุข ตลอดจนรับรู้

ว่าได้อยู่ท่ามกลางเพื่อนรว่มงานที่มีความรักและปรารถนาดตี่อกัน 

  2. ความรักในงาน (Love of the work) หมายถึง การรับรู้ถึงความรูส้ึกรัก

และผูกพันอย่างแนน่เหนียวกับงาน รับรู้ว่าตนมพีันธกิจในการปฏิบัติงานใหส้ าเร็จ มีความ

ยินดีในสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของงาน กระตอืรอืร้น ดีใจ เพลิดเพลินในการที่จะปฏิบัติงาน

และปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ รู้สกึเป็นสุขเมือ่ได้ปฏิบัติงานมีความภูมใิจ 

ทีต่นมหีนา้ทีร่ับผดิชอบในงาน 

  3. ความส าเร็จในงาน (Work achievement) หมายถึง การรับรู้ว่าตน

ปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยได้รับความส าเร็จในการท างาน ได้รับ

มอบหมายใหท้ างานทีท่้าทายใหส้ าเร็จ มีอสิระในการท างาน เกิดผลลัพธ์การท างานไปใน

ทางบวก ท าให้รูส้ึกมีคุณค่าในชีวติเกิดความภาคภูมใิจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลง 

สิ่งต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จมีความก้าวหน้าและท าให้องค์การเกิดการพัฒนา 

  4. การเป็นทีย่อมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองได้รับการ

ยอมรับและความเชื่อถือจากผูร้่วมงาน ผูร้่วมงานได้รับรู้ถึงความพยายามเกี่ยวกับเรื่องงาน
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ทีไ่ด้ปฏิบัติของตนและได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ได้รับความ

คาดหวังที่ดใีนการปฏิบัติงานและความไว้วางใจจากผู้ร่วมงาน แลกเปลี่ยนประสบการณ์ 

กับผูร้่วมงานตลอดจนได้ใช้ความรูอ้ย่างตอ่เนื่อง 

 จากองค์ประกอบทั้ง 4 ประกอบดังกล่าว Manion (2003) กล่าวว่า ความสุข 

ในการท างานมสี่วนช่วยใหผู้้บริหารสามารถน าไปพิจารณาในการปรับเปลี่ยนรูปแบบ 

การบริหารงานที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สกึอยากท างานจากสภาพแวดล้อมให้จูงใจ

อยากที่จะท างานซึ่งมีผลให้บุคลากรเกิดความยินดีในงานที่ท า มีสว่นร่วมในงานและเกิด

ความสุขในงานตามมา นอกจากนี้ Manion (2003) กล่าวว่า ความสุขเป็นพลังของอารมณ์

ในทางบวก ความรู้สึกสดชื่น มีชีวติชีวา ประสบการณ์ความสุข ความสนุกสนานในการ

ท างานเป็นส่วนส าคัญในการท างาน ผลทีต่ามมาของความสุขในการท างานคือผลงาน

บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ บุคลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงานให้มีคุณค่าและประสิทธิภาพ

ต่อไป 

 Kjerulf (2007) กล่าวว่า ความสุขในการท างานเป็นความรูส้ึกของความสุขที่

ได้รับจากการท างาน เชน่ การรูส้ึกสนุกสนาน การได้ท างานที่ยิงใหญ่และรู้สกึภาคภูมิใจ 

การเห็นคุณค่าของงาน การท างานร่วมกับบุคคลที่มคีวามสามารถ ซึ่งเสนอข้อสังเกตถึง

ลักษณะส าคัญในการสร้างความสุขในองค์การ คือ 

  1. ความสุขในการท างานเป็นสิ่งทีแ่พร่กระจายอันเกิดจากเซลล์สมองของ

มนุษย์ซึ่งมเีซลล์กระจกเงาโดยท าหนา้ทีค่ล้ายกับการสะท้อนภาพ หรอืการเลียนแบบ

พฤติกรรมตา่ง ๆ ของมนุษย์ ดังนั้น คนมีความสุขเพียงหนึ่งคนก็สามารถแพร่กระจาย

อารมณเ์ชิงบวกไปทั่วองค์การ แต่ในทางตรงกันข้ามคนที่มคีวามทุกข์ก็สามารถ

แพร่กระจายอารมณเ์ชิงลบได้เช่นกัน 

  2. ความพึงพอใจในงานไม่ใชค่วามสุข เพราะความพึงพอใจเป็นเพียงแค่การ

ใช้ชีวติการท างานอย่างพอใจ แตค่วามสุขในการท างานคือ การท างานนั้นเต็มไปด้วยความ

ตืน่เต้นกระตือรอืร้นเปี่ยมไปด้วยพลังงานและความสนุกสนาน 

  3. ความสุขในการท างานไม่จ าเป็นจะต้องมีความสุขตลอดเวลาแม้จะเป็น

งานที่ตนเองรักก็ตาม อาจมีช่วงเวลาที่จะเกิดความรูส้ึกทางลบได้ ดังนั้น บุคคลจ าเป็นต้อง

มีความกระตอืรอืร้นและมีทักษะแก้ไขปัญหาดว้ยการมองดา้นบวก 

  4. ความสุขในการท างานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน จงึควรใช้

หลักการบริหารแบบมีทางเลือก 
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 จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง การที่บุคคล

ได้ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยได้รับความส าเร็จในการท างาน รู้สกึรัก

และผูกพันอย่างเหนยีวแน่นกับงานที่ท ามีการใหค้วามร่วมมอืช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการ

ท างาน ได้รับการยอมรับและความเชื่อถอืจากเพื่อนรว่มงานและผูบ้ังคับบัญชา มีการ

สนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตร น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสบ

ความส าเร็จในองค์การอย่างมคีวามสุข โดยในการวิจัยในครั้งนีผู้ว้ิจัยได้น าแนวคิดเกี่ยวกับ

ความสุขในการท างาน (Happiness at work) ของ Manion (2003) มาประยุกต์และ    

บูรณาการ เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยเกี่ยวกับความสุขในการท างานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ดา้น

การตดิต่อสัมพันธ์ 2) ดา้นความรักในงาน 3) ด้านความส าเร็จในงาน และ 4) ด้านการเป็น

ที่ยอมรับ 
 

บริบทองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 องค์การบริหารส่วนจังหวัด ได้จัดตั้งขึน้ตามพระราชบัญญัติองคก์ารบริหาร

ส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 ซึ่งพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540  มาตรา 

45 ได้ก าหนดอ านาจหนา้ที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ไว้ดังนี้  

 1. ตราข้อบัญญัติโดยไม่ขัดหรอืแย้งต่อกฎหมาย 

 2. จัดท าแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัด และประสานการจัดท า

แผนพัฒนาจังหวัด ตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรกี าหนด 

 3. สนับสนุนสภาต าบลและราชการส่วนท้องถิ่นอื่นในการพัฒนาท้องถิ่น  

 4. ประสานและให้ความรว่มมอืในการปฏิบัติหน้าที่ของสภาต าบลและราชการ

ส่วนท้องถิ่นอื่น 

 5. แบ่งสรรเงนิซึ่งตามกฎหมายจะต้องแบ่งให้แก่สภาต าบลและราชการส่วน

ท้องถิ่น 

 6. อ านาจหนา้ที่ของจังหวัดตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการส่วน

จังหวัด พ.ศ. 2498 เฉพาะในเขตสภาต าบล 

 7. คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
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 8. จัดท ากิจการใด ๆ อันเป็นอ านาจหน้าที่ของราชการส่วนท้องถิ่นอื่นที่อยู่ใน

เขตองค์การบริหารส่วนจังหวัด และกิจการนัน้เป็นการสมควรใหร้าชการส่วนท้องถิ่นอื่น

ร่วมกันด าเนินการหรือให ้องค์การบริหารส่วนจังหวัด จัดท าตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 

 9. จัดท ากิจการอื่น ๆ ที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหนา้ที่ขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัด เช่น พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่

องค์การปกครองสว่นท้องถิ่น พ.ศ. 2542 

 นอกจากนีอ้งค์การบริหารส่วนจังหวัด มอี านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติ

ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์การปกครองสว่นท้องถิ่น พ.ศ. 2542  

หมวด 4 ให้องคก์ารบริหารส่วนจังหวัด มอี านาจและหน้าที่ในการจัดระบบบริการ

สาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง ดังนี้ 

  1. การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง และประสานการจัดท าแผนพัฒนา

จังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีก าหนด 

  2. การสนับสนุนองค์การปกครองสว่นท้องถิ่นอื่นในการพัฒนาท้องถิ่น 

  3. การประสานและให้ความรว่มมอืในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์การ

ปกครองสว่นท้องถิ่นอื่น 

  4. การแบ่งสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะต้องแบ่งให้แก่องค์การปกครองสว่น

ท้องถิ่นอื่น 

  5. การคุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาป่าไม้ ที่ดนิ ทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อม 

  6. การจัดการศกึษา 

  7. การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของ

ประชาชน   

  8. การส่งเสริมการมสี่วนรว่มของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 

  9. การส่งเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีที่เหมาะสม 

  10. การจัดตัง้และดูแลระบบบ าบัดน้ าเสียรวม 

  11. การก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม 

  12. การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่าง ๆ 

  13. การจัดการและดูแลสถานีขนสง่ทั้งทางบกและทางน้ า 

  14. การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
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  15. การพาณิชย์ การส่งเสริมการลงทุน และการท ากิจการไม่ว่าจะ

ด าเนนิการเองหรอืร่วมกับบุคคลอื่นหรอืจากสหการ 

  16. การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เช่ือมต่อระหว่างองค์การ

ปกครองสว่นท้องถิ่นอื่น 

  17. การจัดตัง้และดูแลตลาดกลาง 

  18. การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของ

ท้องถิ่น 

  19. การจัดให้มีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาล การป้องกันและ

ควบคุมโรคติดตอ่ 

  20. การจัดให้มีพิพธิภัณฑแ์ละหอจดหมายเหตุ    

  21. การขนสง่มวลชนและการวิศวกรรมจราจร    

  22. การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

  23. การจัดให้มีระบบรักษาความสงบเรียบร้อยในจังหวัด 

  24. จัดท ากิจการใดอันเป็นอ านาจและหน้าที่ขององค์การปกครองสว่น

ท้องถิ่นอื่นที่อยู่ในเขต และกิจการนัน้เป็นการสมควรให้องค์การปกครองสว่นท้องถิ่นอื่น

ร่วมกันด าเนินการหรือใหอ้งค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดท า ทั้งนี ้ตามที่คณะกรรมการ

ประกาศก าหนด 

  2.5 สนับสนุนหรอืช่วยเหลือส่วนราชการ หรอืองค์การปกครองสว่นท้องถิ่น

ในการพัฒนาท้องถิ่น 

  2.6 การให้บริการแก่เอกชน สว่นราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ 

หรอืองค์การปกครองสว่นท้องถิ่นอื่น 

  2.7 การสังคมสงเคราะห ์และการพัฒนาคุณภาพชีวติเด็ก สตร ีคนชรา และ

ผูด้้อยโอกาส 

  2.8 จัดท ากิจการอื่นใดตามที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัตินี้ หรอื กฎหมาย

อื่น ก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 

  2.9 กิจการอื่นใดที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น ตามที่

คณะกรรมการประกาศก าหนด 
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 การบรหิารการคลังขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 

  รายได้ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด มาจากภาษีชนิดต่าง ๆ ที่ องค์การ

บริหารส่วนจังหวัด เป็นผู้จัดเก็บเอง ได้แก่ ภาษีบ ารุงท้องที่ ภาษีโรงเรอืนและที่ดนิ ภาษี

ป้ายและค่าธรรมเนียมต่าง ๆ บางสว่นมาจากภาษีบางชนิดที่รัฐบาลเป็นผู้จัดเก็บเองแล้ว

จัดสรรให้องค์การบริหารส่วนจังหวัด ได้แก่ ภาษีมูลคา่เพิ่ม จัดเก็บโดยกรมสรรพากร ภาษี

และค่าธรรมเนียมรถยนต์และลอ้เลื่อน จัดเก็บโดยกรมการขนส่งทางบก ค่าภาคหลวงแร่

และค่าภาคหลวงปิโตรเลียม โดยกรมทรัพยากรธรณี เป็นต้น และบางสว่นมาจากเงนิ

อุดหนุนของรัฐบาล ซึ่งการจัดเก็บภาษีดังกล่าว เป็นไปตามพระราชบัญญัติองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 โดยมีอ านาจออกข้อบัญญัติเพื่อเก็บภาษี ดังนี้ 

   1. ภาษีบ ารุงองค์การบริหารส่วนจังหวัด จากสถานค้าปลีกน้ ามันเบนซิน 

น้ ามันดีเซล และน้ ามันที่คล้ายกัน และก๊าซปิโตรเลียมไม่เกินลิตรละหา้สตางค์ ยาสูบไม่เกิน

มวนละห้าสตางค์ 

   2. ค่าธรรมเนียมบ ารุงองค์การบริหารส่วนจังหวัด จากผู้พักในโรงแรม 

ตามหลักเกณฑ์และอัตราที่ก าหนดในกฎกระทรวง 

   3. ภาษีอากรและค่าธรรมเนียมเพิ่มขึ้นจากภาษีธุรกิจเฉพาะตามประมวล

รัษฎากร ค่าธรรมเนียม ใบอนุญาตขายสุราและใบอนุญาตเล่นการพนันไม่เกินร้อยละสิบ 

   4. ภาษีมูลคา่เพิ่ม เพิ่มขึน้จากอัตราที่เรยีกเก็บตามประมวลรัษฎากร 

กรณีที่ประมวลรัษฎากรเก็บภาษีมูลคา่เพิ่มในอัตราร้อยละศูนย์ ให้องค์การบริหารส่วน

จังหวัดเก็บในอัตราร้อยละศูนย์ กรณีที่ประมวลรัษฎากรเก็บในอัตราอื่น ใหอ้งค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดเก็บหนึ่งในเก้าของอัตราภาษีมูลค่าเพิ่มที่เรียกเก็บตามประมวลรัษฎากร 

   5. ค่าธรรมเนียมใด ๆ จากผูใ้ช้หรอืได้รับประโยชน์จากบริการสาธารณะ

ที่ องค์การบริหารส่วนจังหวัด จัดใหม้ีขึ้นตามระเบียบที่กระทรวงมหาดไทยก าหนด 

 การก ากับดูแล เนื่องจากองค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นราชการบริหารส่วน

ท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง และเป็นส่วนหน่ึงของระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน ตามหลักการการ

กระจายอ านาจโดยรัฐบาลกลางที่มุง่กระจายอ านาจให้องค์การปกครองสว่นท้องถิ่น ซึ่งมี

ผูบ้ริหารมาจากเลือกตั้งของประชาชนในพื้นที่หรือโดยความเห็นชอบของสภาท้องถิ่น และ

ด าเนนิการบริหารงานพัฒนาท้องถิ่นภายใต้การก ากับดูแลของรัฐบาลผ่านทางจังหวัด การ

ควบคุมก ากับดูแลจงึตอ้งกระท าเท่าที่จ าเป็น ตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่ง
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ราชอาณาจักรไทย และตามพระราช บัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 

ก าหนด คือ 

  1. ระดับกระทรวง โดยรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย มีอ านาจก ากับ

ดูแลการปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนจังหวัด เพื่อปฏิบัติใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย 

กฎระเบียบ ขอ้บังคับของทางราชการ หากมีการฝ่าฝืนหรอืไม่ปฏิบัติใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย 

กฎระเบียบ ข้อบังคับของราชการ ผู้วา่ราชการจังหวัดจะรายงานรัฐมนตรีวา่การ

กระทรวงมหาดไทย เพื่อวินิจฉัยสั่งการในเรื่องต่าง ๆ ที่ได้รับรายงานมา เช่น วนิิจฉัย

เกี่ยวกับการยับยั้งการปฏิบัติการขององค์การบริหารส่วนจังหวัด การเพิกถอนมติของสภา

องค์การบริหารส่วนจังหวัด โดยผู้วา่ราชการจังหวัด การสั่งให้นายกองค์การบริหารส่วน

จังหวัดพ้นจากต าแหน่ง การยุบสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

  2. ระดับจังหวัด โดยผู้วา่ราชการจังหวัดมีอ านาจก ากับดูแลการปฏิบัติ

ราชการขององค์การบริหารส่วนจังหวัด นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด และรองนายก

องค์การบริหารส่วนจังหวัด (ฝา่ยบริหาร) และสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด เพื่อปฏิบัติ

ให้เป็นไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบข้อบังคับของทางราชการ 

  นอกจากความสัมพันธ์ระหว่างรัฐกับองค์การบริหารส่วนจังหวัดเกี่ยวกับ

การก ากับดูแลตาม พระราชบัญญัติของกฎหมายดังกล่าวแล้ว ยังมกีารก ากับดูแลของ

กระทรวงมหาดไทยและจังหวัด ตามระเบียบและหนังสือสั่งการที่ออกโดยอาศัยอ านาจตาม

กฎหมาย เช่น ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการวางแผนพัฒนาขององค์การปกครอง

ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2541 ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยวิธีการงบประมาณขององค์การ

ปกครองสว่นท้องถิ่น พ.ศ. 2541 ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการพัสดุของหนว่ย

การบริหารราชการส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2535 ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าดว้ยการรับเงิน 

การเบิกจ่ายเงนิ การฝากเงิน การเก็บรักษาเงินและการตรวจเงนิขององค์การปกครองสว่น

ท้องถิ่น พ.ศ. 2541 ซึ่งสามารถแยกประเภทการก ากับดูแลองค์การบริหารส่วนจังหวัด ดังนี้ 

  - การก ากับดูแลตามพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 

2540    

  - การก ากับดูแลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน

ท้องถิ่น  

  - การก ากับดูแลเกี่ยวกับแผนพัฒนาท้องถิ่น 

  - การก ากับดูแลเกี่ยวกับการพัฒนารายได้ท้องถิ่น 
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  - การก ากับดูแลเกี่ยวกับการเงนิการคลังและการงบประมาณท้องถิ่น  

  - การก ากับดูแลเกี่ยวกับการตรวจสอบการคลังท้องถิ่น 

 จากที่กล่าวมาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร จึงได้จัดตัง้ขึ้นโดยมีอ านาจ

หนา้ที่ในการบริหารจัดการที่เกี่ยวกับสาธารณะประโยชน์ในเขตจังหวัดสกลนคร โดย

ถูกต้องตามกฎหมาย ตลอดทั้งช่วยเหลือพัฒนางานของเทศบาลและองค์การบริหารส่วน

ต าบล รวมทั้งการประสานแผนพัฒนาท้องถิ่นเพื่อไม่ให้งานซ้ าซ้อน ซึ่งเขตพืน้ที่รับผิดชอบ

ครอบคลุมทั้งจังหวัด รวมทั้งสิ้นประมาณ 9,605 ตารางกิโลเมตร จ านวน 18 อ าเภอ  

 โครงสร้างองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

  ตามพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 ซึ่งถือว่าเป็น

กฎหมายองค์การบริหารส่วนจังหวัด ฉบับล่าสุดที่ใชอ้ยู่ในปัจจุบัน และได้แบ่งโครงสร้าง

และองค์ประกอบขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ประกอบด้วย สภาองค์การบริหารส่วน

จังหวัด (ฝา่ยนิติบัญญัติ) และนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด (ฝา่ยบริหาร) สามารถแยก

ให้เห็นได้ดังนี้ 

  โครงสรา้งองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย 

   1. ฝ่ายบริหาร 

    1.1 นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด เป็นผู้บริหารสูงสุด 

    1.2 รองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 3 คน 

    1.3 ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 1 คน 

    1.4 รองปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 2 คน 

    1.5 ส่วนราชการ 

     1.5.1 ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

     1.5.2 กองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด   

        1.5.3 กองแผนและงบประมาณ 

     1.5.4 กองคลัง 

     1.5.5 ส านักการช่าง 

     1.5.6 ส านักการศกึษาศาสนา และวัฒนธรรม 

     1.5.7 กองส่งเสริมคุณภาพชีวติ 

     1.5.8 กองพัสดุและทรัพย์สิน 

     1.5.9 กองการเจา้หนา้ที่ 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
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     1.5.10 หนว่ยตรวจสอบภายใน 

   2. ฝา่ยนิติบัญญัติ 

    2.1 ประธานสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด เป็นผู้บริหารสูงสุด 

    2.2 รองประธานสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด 2 คน 

    2.3 สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร จ านวน 36 คน 

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวจิัยในประเทศ 

  บูรินทร์ภัฏ พรหมมาศ (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ปัจจัยที่สง่ผลตอ่

ความสุขในการท างานของบุคลากรในสถานศกึษาของ เทศบาลจังหวัดนครศรธีรรมราช

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับความสุขในการท างานของบุคลากรใน

สถานศกึษาเทศบาล 2) ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรใน

สถานศกึษาเทศบาล และ 3) ศกึษาแนวทางเพื่อสรา้งความสุขในการท างานของบุคลากร

ในสถานศกึษาเทศบาล จังหวัดนครศรีธรรมราช ด าเนนิการวิจัย 2 ขั้นตอน คือ 1) วิเคราะห์

ปัจจัยที่สง่ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรในสถานศกึษาเทศบาลจังหวัด

นครศรธีรรมราช 2) ศกึษาแนวทางการพัฒนาปัจจัยเพื่อสร้างความสุขในการท างานของ

บุคลากรในสถานศกึษาเทศบาล จังหวัดนครศรธีรรมราช กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือ 

บุคลากรในสถานศกึษาเทศบาล จังหวัดนครศรธีรรมราช จ านวน 258 คน เครื่องมือที่ใชใ้น

การวิจัย เป็นแบบสอบถาม 2 ฉบับ เป็นแบบสอบถามวัดระดับความสุขในการท างานของ

บุคลากรและแบบสอบถามวัดปัจจัยที่สง่ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร การ

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

( X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression) 

  ผลการวิจัยพบว่า 

   1. ระดับความสุขในการท างานของบุคลากรในสถานศกึษาเทศบาล 

จังหวัดนครศรธีรรมราช โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด คือ ด้านความมั่นคงในชีวติ และทรัพย์สิน รองลงมาคือ ด้านครอบครัว และด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านความส าเร็จของงาน 
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   2. ปัจจัยที่สง่ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรในถานศกึษา

เทศบาล จังหวัดนครศรีธรรมราช โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด 

คือ ด้านค่านิยมส่วนบุคคล รองลงมา คือ ด้านงาน และด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าสุดคือด้านฐานะ

เศรษฐกิจ และปัจจัยที่สง่ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร มี 3 ด้าน คือ  

1) ด้านงาน 2) ด้านค่านิยมส่วนบุคคล และ 3) ด้านความสัมพันธ์ของคนในครอบครัว 

   3. แนวทางการพัฒนาปัจจัยเพื่อสรา้งความสุขในการท างานของ

บุคลากรในสถานศกึษาเทศบาล จังหวัดนครศรธีรรมราชดังนี้ 

    3.1 ด้านงาน วิธีและแนวทางสรา้งความสุขโดย 1) สร้างบรรยากาศ 

ที่เอื้อตอ่การท างาน 2) สนับสนุนส่งเสริมเทคโนโลยี 3) จัดบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน 

และ 4) สร้างมาตรฐานและเครื่องมือวัดผลงานอย่างเป็นระบบ 

    3.2 ด้านค่านิยมส่วนบุคคล วิธีและแนวทางสร้างความสุขโดย  

1) สร้างความพึงพอใจในการท างาน 2) กระตุน้ให้บุคลากรรักเกียรตศิักดิ์ศรแีละอาชีพ  

3) จัดหาสวัสดิการ เงินเดอืนค่าจ้างที่ เป็นธรรม และ 4) เน้นการบริหารตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง 

    3.3 ด้านความสัมพันธ์ของคนในครอบครัว วิธีและแนวทางสรา้ง

ความสุขโดย 1) สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรครูและผูบ้ริหารในการปฏิบัติงาน

และสร้างความเป็นเอกภาพในการท างานของสถานศกึษากับครอบครัว 

  จริาภรณ์ ภูส่มบูรณ์ (2556, บทคัดย่อ) ศกึษาความสุขในการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ขนาด 30 เตียง จังหวัดสกลนคร มีวัตถุประสงค์เพื่อ

ศกึษาความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ขนาด 30 เตียง 

จังหวัดสกลนคร โดยรวมและรายด้าน 3 ด้าน ตามแนวคิดของ Warr ผลการวิจัยพบว่า 

ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ขนาด 30 เตียง จังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความ

กระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานมคีะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคะแนนระดับมาก รองลงมาคือ

ด้านความเพลิดเพลินในการปฏิบัติงาน โดยมีคะแนนระดับมาก และด้านความสบายใจใน

การปฏิบัติงานมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 

  ธนวรรณ ตั้งเจริญกิจสกุล (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ปัจจัยที่สง่ผล

ต่อความสุขในการท างานของบุคลากรการประปานครหลวง สายงานบริการการวิจัยครั้งนี้

มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศกึษาถึงความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่สง่ผลต่อความสุขใน
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การท างานของบุคลากรการประปานครหลวงสายงานบริการที่แตกต่างกัน (2) เพื่อศกึษา

ปัจจัยด้านความพร้อมในการท างานที่มคีวามสัมพันธ์ต่อความสุขในการท างานของ

บุคลากรการประปานครหลวงสายงานบริการ (3) เพื่อศกึษาปัจจัยด้านการรับรู้

สภาพแวดล้อมในการท างานในด้านต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์ตอ่ความสุขในการท างานของ

บุคลากรการประปานครหลวงสายงานบริการ ในการศึกษาครั้งนีก้ลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ

วิจัยคือ บุคลากรการประปานครหลวงสายงานบริการประจาสานักงานประปา 18 สาขา 

จ านวน 332 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บข้อมูล และใช้การวิเคราะหข์้อมูล

โดยใช้เชิงสถิตพิรรณนา หาค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าสูงสุด ค่าต่ าสุด ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิตเิชิงอนุมาน หาค่า t-test (independent t-test) 

ค่า F-test แบบการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และค่าการ

ถดถอยเชงิพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล 

ได้แก่ สาขา อายุ และรายได้ มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของบุคลากรการ

ประปานครหลวงสายงานบริการ โดยปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลตอ่ความสุขในการ

ท างานของบุคลากรการประปานครหลวงสายงานบริการแตกต่างกัน ปัจจัยด้านความ

พร้อมในการท างาน และปัจจัยด้านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสัมพันธภาพ 

ด้านสภาพแวดล้อม 

  โยษิตา กฤตพรพินติ (2557, บทคัดย่อ) อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรที่

ส่งผลตอ่ความสุขในการท างานของพนักงาน กรณีศกึษา บริษัท ธีรชัยไพศาล เอ็นจิเนียริ่ง 

จ ากัด มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศกึษาวัฒนธรรมองคก์ร และความสุขของพนักงาน  

2) ศกึษาเปรียบเทียบความคิดเห็นวัฒนธรรมองค์การของพนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วน

บุคคล 3) ศกึษาปัจจัยทีส่่งผลตอ่ความสุขของพนักงาน เป็นงานวิจัยเชงิปริมาณทีมุ่่งศึกษา

อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อความสุขของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ คือ 

พนักงานบริษัท ธีรชัยไพศาล เอ็นจิเนยีริ่ง จ ากัด ทั้งหมดจ านวน 128 คน เก็บข้อมูลดว้ย

แบบสอบถาม และน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ ได้แก่ จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมตฐิานด้วยตัวสถิติที่วิเคราะหค์วามแปรปรวน ทดสอบ

รายคู่ดว้ยวิธี LSD และวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณแบบมขีั้นตอน ผลการศกึษา พบว่า 1) 

พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 31-40 ป ีการศกึษาต่ ากว่าปริญญาตรี 

สถานภาพสมรส มีระยะเวลาการท างานมากกว่า 5 ปี และเงนิเดือนระหว่าง 10,000-

20,000 บาท 2) พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ่วัฒนธรรมองค์กรโดยรวมและรายด้าน
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อยู่ในระดับปานกลาง โดยมิติเนน้ความส าเร็จมีคา่เฉลี่ยมากทีสุ่ด รองลงมาคือมติิเน้นไมตรี

สัมพันธ์ มิติเน้นสัจจะแห่งตน และมิติเน้นให้ความส าคัญตามล าดับ 3) พนักงานมีระดับ

ความสุขในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 4) เมือ่จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล

พบว่า ระดับความสุขในการท างานแตกต่างกันตามระยะเวลาการท างาน และอัตรา

เงินเดอืน 5) วัฒนธรรมต่อองค์กรทีม่ีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานโดยรวม (Y) 

จ านวน 2 ตัวแปร เรียงตามระดับอิทธิพล ได้แก่ มิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร (X3) 

และมิติเน้นความส าเร็จ (X1) ตามล าดับ ร่วมกันสามารถใช้อธิบายการเปลี่ยนแปลงของ

ความสุขในการท างานของพนักงานได้ร้อยละ 49.8 ทีเ่หลืออกีร้อยละ 50.2 เป็นผล

เนื่องมาจากตัวแปรอื่น 

  ตรรกพร สุขเกษม และคณะ (2558, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา 

ความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองคก์รกับระดับความสุขของบุคลากรในสถานศกึษา จังหวัด

พิจติร การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อ

ศกึษาวัฒนธรรมองค์กรของสถานศกึษา จังหวัดพิจติร 2) เพื่อศกึษาระดับความสุขของ

บุคลากรของสถานศกึษา จังหวัดพิจิตร 3) เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม

องค์กรกับระดับความสุขของบุคลากรของสถานศกึษา จังหวัดพิจิตร และ 4) เพื่อศกึษาหา

กิจกรรมสร้างความสุขที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรของสถานศกึษา จังหวัดพิจติร 

กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยคือ บุคลากรของสถานศกึษา จังหวัดพิจติร จานวน 130 คน 

เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมคือ แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคล รูปแบบ

วัฒนธรรมองค์กร และระดับความสุขของบุคลากรทั้ง 9 มิติ วิเคราะห์ข้อมูล โดยหาคา่ร้อย

ละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหค์วามสัมพันธ์โดยทดสอบค่าสหสัมพันธ์ 

ไครสแควร์ (Chi-Square) มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  

  ผลการวิจัยพบว่า 1) การศึกษาวัฒนธรรมองค์กรในปัจจุบันและคาดหวัง

ของสถานศกึษา จังหวัดพิจิตร พบว่า วัฒนธรรมองค์กรปัจจุบัน ส่วนใหญ่เป็นวัฒนธรรม

แบบครอบครัว รองลงมาเป็นวัฒนธรรมองค์กรแบบเฉพาะกิจ ส่วนวัฒนธรรมองค์กรที่

คาดหวัง ส่วนใหญ่เป็นวัฒนธรรมแบบครอบครัว รองลงมาเป็นวัฒนธรรมองค์กรแบบ

เฉพาะกิจ การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรระหว่างวัฒนธรรมปัจจุบันกับวัฒนธรรม 

ที่คาดหวัง พบว่า วัฒนธรรมที่มีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้นคือ แบบครอบครัวและแบบเฉพาะ

กิจ ส่วนวัฒนธรรมแบบมุ่งความส าเร็จและแบบล าดับช้ัน มีการเปลี่ยนแปลงลดลง  



 

 

51 

2) การศกึษาระดับความสุขของบุคลากรของสถานศกึษา จังหวัดพิจติร พบว่า 2.1) ระดับ

ความสุขในภาพรวม มีระดับความสุข ในเกณฑ์ “มคีวามสุข” เป็นระดับความสุขตาม

เป้าหมาย มีคา่คะแนนเฉลี่ยความสุขในภาพรวม 71.79 2.2) พิจารณารายมิตคิวามสุข

พบว่า มิติที่มรีะดับความสุขในเกณฑ์มคีวามสุขอย่างยิ่ง มี 2 มิติคอื มิติจิตวญิญาณดีและ

มิติใฝรู่้ดี ส่วนมติิที่ค่าคะแนนเฉลี่ยความสุขต่ าสุดคือ มิติสุขภาพเงนิดี 2.3) พิจารณาราย

มิติความสุขตามรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรทั้ง 4 รูปแบบ พบว่าวัฒนธรรมแบบ 

มุ่งความส าเร็จ มีระดับความสุขอยู่ในเกณฑ์ “มีความสุขอย่างยิ่ง” รองลงมาคือ วัฒนธรรม

องค์กรแบบครอบครัว ล าดับช้ัน และเฉพาะกิจ ตามล าดับ มีระดับความสุขอยู่ในเกณฑ์  

“มีความสุข” 3) การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับระดับความสุขของ

บุคลากรของสถานศกึษา จังหวัดพิจิตร พบว่า ระดับความสุขด้านครอบครัวดี มี

ความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์กรที่นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 4) การศกึษาหากิจกรรม

สร้างความสุขที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรของสถานศกึษา จังหวัดพิจิตร พบว่า 

วัฒนธรรมเด่นของสถานศกึษา จังหวัดพิจติร มีวัฒนธรรมเด่นขององค์กรเป็นแบบ

ครอบครัว มีรูปแบบกิจกรรมในการสร้างสุข 8 มิติคอื มิติสุขภาพดี ดาเนนิกิจกรรมการ

ให้บริการสปอร์ตคลับ มิติผ่อนคลายดี ด าเนินกิจกรรมการพาบุคลากรไปพักผอ่นท่องเที่ยว

ประจาปี มิติจติวิญญาณดีดาเนนิกิจกรรมการจัดตั้งชมรมพุทธศาสนาในองค์กร มิตินา้ใจดี 

ด าเนินกิจกรรมการจัดระบบพี่เลี้ยงและสอนงานบุคลากรใหม่ มิติครอบครัวดี ด าเนิน

กิจกรรมการจัดสรรเวลาการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ มิติใฝรู่้ดี ด าเนินกิจกรรมการพัฒนา

ระบบการสอนงานหรอืแบบพี่สอนนอ้ง และมิติสุขภาพเงนิดี ด าเนินกิจกรรมการให้เงินเพิ่ม

แก่บุคลากร  

  วสุนธรา รตโนภาส และคณะ (2558, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา 

ความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์กรกับระดับความสุขของบุคลากรในสถาน ประกอบการ

อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุง่ห่ม อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัย

เชงิส ารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์กรของ

อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุง่ห่ม 2) เพื่อศกึษาระดับความสุขของบุคลากรของสถาน

ประกอบการอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุง่หม่ 3) เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรมองค์กรกับระดับความสุขของบุคลากรในสถานประกอบการอุตสาหกรรมสิ่งทอ

และเครื่องนุ่งห่ม และ 4) เพือ่ศกึษาหากิจกรรมสร้างความสุขที่สอดคล้องกับวัฒนธรรม

องค์กรของสถานประกอบการอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งหม่ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
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วิจัย คือ บุคลากรของสถานประกอบการอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุง่หม่ อ าเภอแม่

สอด จังหวัดตาก จ านวน 124 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวม คือ แบบสอบถาม

เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคล รูปแบบวัฒนธรรมองค์กร และระดับความสุขของบุคลากรทั้ง 9 

มิติ วิเคราะหข์้อมูลโดยหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์

ความสัมพันธ์โดยทดสอบค่าสหสัมพันธ์ไคสแควร์ (Chi-Square) มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ

ที ่.05 

   ผลการวิจัยพบว่า 1) การศึกษาวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรในสถาน

ประกอบการฯ พบว่าวัฒนธรรมองค์กร ปัจจุบันและคาดหวัง ส่วนใหญ่เป็นวัฒนธรรมแบบ

ครอบครัว รองลงมาเป็นวัฒนธรรมองค์กรแบบล าดับช้ัน การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม

องค์กรระหว่างวัฒนธรรมปัจจุบันกับวัฒนธรรมที่คาดหวัง พบว่า วัฒนธรรมที่มกีาร

เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น คือ แบบแบบเฉพาะกิจ สว่นวัฒนธรรมแบบมุ่งความส าเร็จและ แบบ

ล าดับชัน้ มีการเปลี่ยนแปลงลดลง 2) การศกึษาระดับความสุขของบุคลากรในสถาน

ประกอบการฯ พบว่า 2.1) ระดับความสุขในภาพรวม มีระดับความสุข ในเกณฑ ์“มี

ความสุข” เป็นระดับความสุข ตามเป้าหมาย มีค่าคะแนนเฉลี่ยความสุขในภาพรวม 63.85 

และเมื่อพิจารณารายมิตคิวามสุข พบว่าทุก มิติมรีะดับความสุข ในเกณฑ ์“มีความสุข” 

2.2) บุคลากรในสถานประกอบการฯ มคี่าเฉลี่ยคะแนนความสุขมากที่สุด ในเกณฑ์ “มี

ความสุข” ในรูปแบบของวัฒนธรรมองคก์รล าดับจากมากไปน้อย คอื แบบครอบครัว แบบ

ล าดับชัน้ และแบบมุ่งความส าเร็จ 3) ระดับความสุขด้านสุขภาพดี ผ่อนคลายดี ครอบครัว

ดี การงานดี มีความสัมพันธ์ระหว่างกับ วัฒนธรรมองค์กรที่นัยส าคัญทางสถิตทิี่ 0.05 4. 

การศกึษาหากิจกรรมสร้างความสุขที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรในสถาน 

ประกอบการฯ พบว่า วัฒนธรรมเด่นของสถานประกอบการฯ เป็นแบบครอบครัว มีรูปแบบ

กิจกรรมในการสร้างสุข 8 มิติ มีวัฒนธรรมเด่นขององค์กรเป็นแบบครอบครัว มรีูปแบบ

กิจกรรมในการสร้างสุข 8 มิติ คือ มิติสุขภาพดีด าเนินกิจกรรมกิจกรรมการจัดกีฬาสีมติิ

ผอ่นคลายดี ด าเนินกิจกรรมการจัดปาร์ตี้ ฉลองในเทศกาล มิติจติวิญญาณดีด าเนินการ

สอนหลักธรรมทางศาสนา มิติน้ าใจดี ด าเนินทุกกิจกรรม ที่มกีารวิจัย มิติครอบครัวดี 

ด าเนนิกิจกรรมการจัดสรรเวลาการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ มิติใฝรู่้ดี ด าเนนิกิจกรรมการ

พูดคุยกับผูบ้ริหารระดับสูงและระดับกลาง มติิสังคมดี ด าเนนิกิจกรรมกิจกรรมที่มุ่ง สร้าง

ความสัมพันธ์ของบุคลากรทุกระดับในองค์กร การสื่อสารกับชุมชนรอบๆ องค์กร และมิติ

สุขภาพ เงินด ีด าเนินกิจกรรมการใหเ้งินเพิ่มแก่บุคลากร ข้อเสนอแนะจากการวิจัย ค้น
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พบว่าการสร้างสุขในองค์กรควรเริ่มจากการสร้าง “คน” หากคน เก่ง ด ีม ีสุข แล้ว องค์กร

จะได้ประสบความส าเร็จทั้งในมุมมองการบริหารทรัพยากรบุคคล น าไปสู่การเพิ่มผลผลิต 

ตลอดจนการสร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ ทั้งยังเพิ่มผลก าไร และ

เป็น ที่ยอมรบัในวงการธุรกิจเดียวกัน ส าหรับสถานประกอบการประเภทอุตสาหกรรม 

สิ่งทอ อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก สามารถด าเนินการเพื่อสรา้งสุขในองค์กรโดยการจัด

กิจกรรมที่มีความสอดคล้องกันระหว่างบุคคลากรหรอืพนักงานในองค์กรเพื่อก่อใหเ้กิด

ความสามัคคีในหมูค่ณะ ผ่อนคลายความเครียด และเสริมสร้างการมีสว่นร่วมของ

ครอบครัว ตลอดจนจัดสวัสดิการที่ครอบคลุมถึง สุขภาพกาย สุขภาพใจ และสุขภาพสังคม 

เป็นต้น 

  อัจฉรา กาญจนไพโรจน์ และวิชัย อุตสาหจติ (2558, บทคัดย่อ) ท าการวิจัย

เรื่อง การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร บรรยากาศองค์กร และความสุขในการท างาน : 

กรณีศกึษาบริษัทเอกชนพัฒนาซอฟต์แวร์ แอพพลิเคชั่นมอืถือ ผลการวิจัยพบว่า  

1. การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร บรรยากาศองค์กร และความสุขในการท างาน ของพนักงาน

บริษัทพัฒนาแอพพลิเคชั่นมือถือ ส่วนใหญ่มกีารรับรู้วัฒนธรรมองค์กรว่ามีการรับรู้

วัฒนธรรมองค์กรมิติความเหลื่อมล้ าของอ านาจ มิติความเป็นกลุ่มนิยม มิติความเป็นหญิง 

มิติความเป็นชาย อยู่ในระดับที่สูง ส าหรับการรับรู้ความสุขในการท างานของพนักงาน 

พบว่าพนักงานมีการรับรู้ความสุขในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยปัจจัยที่พนักงาน

มีความสุขอยู่ในระดับดี คือ ปัจจัยพืน้ฐานความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ/ปัญญา/การฝกึฝน 

ปัจจัยหัวหน้า/เพื่อนรว่มงาน/ลูกค้า/บุคคลที่เกี่ยวข้อง ปัจจัยครอบครัว ปัจจัยสังคม

สถานการณ์/ปัจจัยแวดล้อม 2. พนักงานมีการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร

มิติดา้นปัจเจกนิยม มิติความเป็นหญิง กับความสุขในการท างานต่างกัน โดยพนักงานที่มี

การรบัรู้วัฒนธรรมองค์กรมิติความเป็นปัจเจกนิยมสูงมากเท่าไหร่ อาจจะส่งผลให้มี

ความสุขในการท างานต่ าลง และหากพนักงานที่มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรมิติความเป็น

หญิงสูง ก็อาจมีความสุขในการท างานสูงตามไปด้วยเช่นกัน 3. พนักงานมกีารรับรู้

ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรมิติด้านความรับผดิชอบในงาน มิติดา้นการให้

ความสนับสนุนและความอบอุ่น กับความสุขในการท างานต่างกัน โดยพนักงานที่มีการรับรู้

บรรยากาศองค์กรมิติความรับผิดชอบในงานสูง อาจมีความสุขในการท างานสูงตาม เชน่

เดียว กับพนักงานที่มีการรับรู้บรรยากาศองค์กรมิติการให้ความสนับสนุนและความอบอุ่น

สูง อาจมคีวามสุขในการท างานสูงตามเช่นเดียวกัน 
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  วัชระ ข าเลิศ (2558, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ความสุขในการท างานของ

บุคลากรส านักบริหารกลาง กรมทรัพย์สินทางปัญญา กระทรวงพาณิชย์ การวิจัยนีม้ี

วัตถุประสงค์ดังนี้ 1) เพื่อศกึษาระดับความสุขในการท างานของบุคลากรส านักบริหารกลาง 

กรมทรัพย์สินทางปัญญา กระทรวงพาณิชย์ 2) เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของ

บุคลากร ส านักบริหารกลาง กรมทรัพย์สินทางปัญญา กระทรวงพาณิชย์ จ าแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ท าการเก็บข้อมูลจากบุคลากรส านัก

บริหารกลาง กรมทรัพย์สินทางปัญญา กระทรวงพาณิชย์ จ านวน 113 คน และวิเคราะห์

ข้อมูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย 

และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยสถิตเิชงิอนุมาน (Inferential 

Statistics) ได้แก่ t-test แบบ Independent และ F-test แบบ One-Way ANOVA  

  ผลการศกึษาพบว่า 1) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เปน็เพศหญิง มีอายุ

ระหว่าง 31-40 ปี มีสถานภาพโสด มีระดับการศกึษาปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

20,001-30,000 บาท มีประสบการณก์ารท างาน ไม่เกิน 5 ป ีและเป็นข้าราชการ ผูต้อบ

แบบสอบถามมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ ด้านการติดตอ่สัมพันธ์ ด้านความส าเร็จใน

งาน ด้านความรักในงาน ด้านความพึงพอใจและด้านการเป็นที่ยอมรับ 2) ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักบริหารกลางกรมทรัพย์สินทาง

ปัญญา กระทรวงพาณิชย์ ประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศกึษา รายได้

เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณก์ารท างาน และประเภทบุคลากรที่แตกต่างกันมีความสุขใน

การท างานแตกต่างกัน โดยบุคลากรส านักบริหารกลาง กรมทรัพย์สินทางปัญญา 

กระทรวงพาณิชย์ ที่มสีถานภาพแตกต่างกันมีความสุขในการท างานแตกต่างกันในด้าน

ความพึงพอใจในงาน และด้านการเป็นที่ยอมรับ ส่วนบุคลากรส านักบริหารกลาง กรม

ทรัพย์สินทางปัญญากระทรวงพาณิชย์ ที่มปีระเภทบุคลากรแตกต่างกันมคีวามสุขในการ

ท างานแตกต่างกัน ในทุกด้านคือ ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านความรักในงาน ด้าน

ความส าเร็จในงาน ด้านการติดตอ่สัมพันธ์และด้านการเป็นที่ยอมรับ 

  มัณฑนา อ่อนนอ้ม (2558, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ความสัมพันธ์

ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับความสุขในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมสรรพากร  
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ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา การศกึษาวิจัยนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับความสุขในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่

กรมสรรพากร ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย จ านวน 

243 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการวิจัย วิเคราะห์ข้อมูลดว้ยการแจกแจงความถี่ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบสมมตฐิาน โดยการใชส้ถิติ

สหสัมพันธ์เพียร์สัน ผลการศกึษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การและความสุขในการปฏิบัติงาน 

ของเจา้หนา้ที่กรมสรรพากรในเขตอ าเภอเมอืง จังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวม มีคา่เฉลี่ย

อยู่ในระดับมากที่สุด และผลการทดสอบสมมุตฐิานวัฒนธรรมองค์การกับความสุขในการ

ปฏิบัติงาน พบว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญอย่างยิ่ง ทางสถิติที่ ระดับ 

0.01 

  ทยิดา ยันตะบุษย์ (2558, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ภาวะผูน้ า วัฒนธรรม

องค์การ หลักธรรมาภบิาลที่สง่ผลต่อประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืของประเทศไทย การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาระดับ 

ความสัมพันธ์ และปัจจัยด้านภาวะผูน้ าวัฒนธรรมองค์การหลักธรรมาภบิาล ที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอืของประเทศไทย

และเพื่อน าเสนอแนวทางที่มีประสิทธิผลในการบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทยข้อมูลที่นามาศกึษาได้มาจาก

แบบสอบถามบุคคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอืของ

ประเทศไทยจ านวน 1,680 ชุด จาก 280 อบต. โดยใช้วธิีการสุ่มแบบหลายขั้นตอนและ

วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติ จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันและการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอย

พหุคูณผลการวิจัย พบว่า 1) ปัจจัยด้านภาวะผูน้ าด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้านหลัก 

ธรรมาภิบาล และประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคะวันออกเฉียงเหนือ

ของประเทศไทย ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัยด้านภาวะผูน้ าด้านวัฒนธรรม

องค์การ ด้านหลักธรรมาภิบาล และด้านประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืของประเทศไทย มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.449-

0.960 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ .053) ปัจจัยด้านหลักธรรมาภบิาลส่งผลต่อประสิทธิผลฯ 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ในขณะที่ปัจจัยด้านภาวะผูน้ าและปัจจัยด้าน

วัฒนธรรมองค์การไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาค
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ตะวันออกเฉียงเหนอืของประเทศไทย โดยตัวแปรทั้ง 3 สามารถอธิบายความแปรปรวน

หรอืทานายตัวแปรตาม คือ ประสิทธิขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืของประเทศไทย ได้รอ้ยละ 74.20 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.05 และ4) มี 6 แนวทางที่เหมาะสมในการน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิผลในการ 

บริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอืของประเทศ

ไทย 

  เมธาพร ผังลักษณ์ (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา ความสุขในการ

ท างานของครูในอ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาฉะเชิงเทรา 

เขต 1 การวิจัยครั้งนีไ้ด้ศกึษาและเปรียบเทียบความสุขในการท างานของครูในอ าเภอเมือง

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จ าแนกตามเพศ 

ประสบการณใ์นการท างาน และวิทยฐานะของครู ได้แก่ ครูจ านวน 330 คน เครื่องมอืทีใ่ช้

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีคา่

อ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .20-.79 และความเชื่อมัน่ทั้งฉบับเท่ากับ .93 สถติิทีใชใ้น

การวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบค่าที (t-test) 

การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และการทดสอบรายคู่โดย 

Scheffe test 

  ผลการวิจัยพบว่า 

   1. ความสุขในการท างานของครูในอ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียง

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การตดิต่อสัมพันธ์ความส าเร็จในงาน ความรักในงาน 

และการเป็นทียอมรับตามล าดับ 

   2. การเปรียบเทียบความสุขในการท างานของครูในอ าเภอเมอืง สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จ าแนกตามเพศ โดยรวมและ

รายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จ าแนกตามประสบการณใ์นการท างาน 

และวิทยฐานะ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีระดับ .05 ส่วนรายด้าน

แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

  จริาวัฒน์ ไทยประเสริฐ (2559, บทคัดย่อ) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

สุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน และความผูกพันในงาน: กรณีศกึษา พนักงาน

ธนาคารแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครมวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษาถึงระดับ สุขภาพองค์การ 
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ความสุขในการท างาน และความผูกพันในงานของพนักงานธนาคารแหง่หนึ่งใน

กรุงเทพมหานครจ านวน 290 คน ผลการศกึษาพบว่าค่าเฉลี่ยคะแนนความสุขในการ

ท างานของกลุ่มตัวอย่างเป็นรายด้านจ านวน 4 ด้าน ตามแนวคิดของ Manion ได้แก่ ด้าน

การตดิต่อสัมพันธ์ ด้านความรักในงาน ด้านความส าเร็จในงาน และด้านการเป็นที่ยอมรับ 

อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับคะแนนจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการติดตอ่สัมพันธ์ ด้าน

ความรักในงาน ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการได้รับการยอมรับ ตามล าดับ  

  พิรงรอง โชติธรสกุล (2559, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยที่มผีลตอ่ความสุขใน

การท างาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทไทย เบฟเวอเรจ จ ากัด 

(มหาชน) ส านักงานใหญ่ จ านวน 311 คน โดยแบ่งความสุขในการท างานของพนักงาน

ออกเป็น 4 ด้าน ตามแนวคิดของ Manion ได้แก่ ด้านการตดิต่อสัมพันธ์ ด้านความรักใน

งาน ด้านความส าเร็จ  ในงาน และด้านการเป็นที่ยอมรับ ผลการศกึษา พบว่า กลุ่ม

ตัวอย่างมีภาพรวมความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก เมื่อเรยีงล าดับตามคะแนนพบว่า

กลุ่มตัวอย่างมีความสุขด้านการตดิต่อสัมพันธ์มากที่สุด รองลงมาคือด้านความส าเร็จใน

งาน ด้านการยอมรับ และด้านความรักในงาน ตามล าดับ  

  อภสิิทธิ ์พึ่งแย้ม (2559, บทคัดย่อ) ศกึษาความสุขในการท างานของ

พนักงาน Call Center บริษัทโทรคมนาคมแห่งหนึ่งในจังหวัดเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์เพื่อ

ศกึษาระดับความสุขในการท างานของพนักงาน Call Center จ านวน 400 คน โดยมีปัจจัยที่

น ามาศกึษาความสัมพันธ์ต่อความสุขในการท างาน ตามแนวคิดของ Warr ผลการศกึษา

พบว่าพนักงานคิดเห็นว่าทุกปัจจัยมีผลต่อความสุขในการท างานระดับมากทุกด้าน ได้แก่ 

ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านความกระตอืรอืร้นในการท างาน และด้านความรื่นรมย์ 

(ความสบายใจ) ในการปฏิบัติงานตามล าดับ  

  จรินันท์ ศรภีริมย์ (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยที่มผีลตอ่

ความสุขในการท างานของครูและบุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพและบริหารธุรกิจ  การ

วิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์ของการวจิัย 1. เพื่อศกึษาระดับความสุขในการท างานของครูและ

บุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพและบริหารธุรกิจ 2. เพื่อน าผลขอ้มูลจากการวิจัยครั้งนี้ 

น าไปพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไข ในล าดับต่อไป ประชากรที่ใชใ้นงานวิจัยนี้ได้แก่ ครูและ

บุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพและบริหารธุรกิจ จ านวน 68 คน แบบสอบถามที่ใช้ใน

งานวิจัย เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มผีลตอ่ความสุขในการท างานของครูและ

บุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพและบริหารธุรกิจ จากผลการศกึษาวิจัยพบว่า ครูและ
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บุคลากรที่ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน 27 คน คิดเป็นรอ้ยละ 39.70 เพศหญิง

จ านวน 41 คน คิดเป็นรอ้ยละ 60.30 จ าแนกตามอายุ พบว่า มากที่สุดอยู่ในช่วงระหว่าง  

23-30 ปี คิดเป็นจ านวน 51 คน คิดเป็นรอ้ยละ 75.00 จ าแนกระดับการศกึษา พบว่า ครู

และบุคลากรที่มีระดับการศึกษาในกลุ่มที่มากที่สุดคือระดับปริญญาตรี จ านวน 63 คน คิด

เป็นรอ้ยละ 92.65 ตามล าดับจ าแนกตามสายงาน พบว่า ครูผูส้อนมากที่สุด จ านวน 46 

คน คิดเป็นรอ้ยละ 67.65 จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่า ครูและ

บุคลากรที่มช่ีวงเวลาในการปฏิบัติงานมากที่สุดคือ 0-2 ปีจ านวน 40 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

58.82 ระดับความคิดเห็นปัจจัยที่มผีลตอ่ความสุขในการท างานของครูและบุคลากร

วิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพและบริหารธุรกิจ พบว่า มีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน

อยู่ในระดับที่มาก คิดเป็นคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 4.08 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.54 

ส่วนระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุด คือดา้นค่าตอบแทนสวัสดิการ คิดเป็นคะแนนเฉลี่ย 

3.36 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.79 ตามล าดับ 

  ตติยา ผาสุข (2559, หน้า 125) ได้ท าการวิจัย การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 

การรับรู้ความสามารถของตนเองและความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ของพนักงานมหาวิทยาลัย

สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลแห่งหนึ่ง โดยมีความพงึพอใจในงาน

เป็นตัวแปรสื่อ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี้ คือ พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลแห่งหนึ่ง จ านวน 225 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย คือ 

แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลสว่นบุคคล แบบสอบถามการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 

แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถของตนเอง แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน และ

แบบสอบถามความตั้งใจ คงอยู่ในงาน สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย ได้แก ่ค่าความถี่ ร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันและการ

วิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณ และสถิตทิดสอบ Z ตามวิธีของ โซเบล ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

   1. การรับรู้วัฒนธรรมองค์การลักษณะมิติการมุ่งเน้นผลระยะยาว และ

ลักษณะมิติการยับยั้งช่ังใจอยู่ในระดับสูง ลักษณะมิติการหลกีเลี่ยงความไม่แนน่อน และ

ลักษณะมิติลักษณะความเป็นชายอยู่ในระดับปานกลาง ลักษณะมิติความเป็นปัจเจกนิยม 

และลักษณะมิติความเลื่อมล้าของอ านาจอยู่ในระดับต่ า การรับรู้ความสามารถของตนเอง

อยู่ในระดับสูง ความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อวเิคราะหร์ายด้านพบว่า 

ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านเพื่อนรว่มงาน และด้านลักษณะงานอยู่ในระดับสูง ด้านโอกาสใน
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การเลื่อนต าแหน่ง และด้านการจา่ยค่าตอบแทนอยู่ในระดับปานกลางความตั้งใจคงอยู่ใน

งานอยู่ในระดับสูง 

   2. การรับรู้วัฒนธรรมองคก์ารแตล่ะมิติกับความตัง้ใจคงอยู่ในงาน พบว่า 

การรับรู้วัฒนธรรมองคก์ารลักษณะมิติความเลื่อมล้าของอ านาจ ลักษณะมิติความเป็น

ปัจเจกนิยม และลักษณะมิติการยับยั้งช่ังใจมคีวามสัมพันธ์กับความตัง้ใจคงอยู่ในงาน

ในทางลบ (r = -.306; p<.01, r = -.255; p<.01, r = -.152; p<.05) และการรับรู้

วัฒนธรรมองค์การลักษณะมิติการมุ่งเน้นผลระยะยาวมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจคงอยู่

ในงานในทางบวก (r = .224; p<.01) ส่วนการรับรู้วัฒนธรรมองคก์ารลักษณะมิติการ

หลีกเลี่ยงความไม่แนน่อนและลักษณะมิติลักษณะความเป็นชายไม่มีความสัมพันธ์กับความ

ตั้งใจคงอยู่ในงาน (r = .031, p > .05) 

   3. การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจคงอยู่

ในงานในทางบวก (r = .430; p<.01) 

   4. ความพึงพอใจในงานกับความตัง้ใจคงอยู่ในงาน พบว่า ความพึงพอใจ

ในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตัง้ใจคงอยู่ในงาน (r = .489; p<.01) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความพึงพอใจในงาน ด้านลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชา 

ด้านเพื่อนรว่มงาน และด้านโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ตั้งใจคงอยู่ในงาน (r = .592; p<.01, r = .309; p<.01, r = .499; p<.01, r = .140; p<.05) 

และความพึงพอใจในงานด้านการจ่ายค่าตอบแทนไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ 

ในงาน (r = .050, p > .05) 

   5. ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อบางสว่นของความสัมพันธ์ระหว่าง

การรับรู้วัฒนธรรมองคก์ารลักษณะมิติความเลื่อมล้าของอ านาจ และลักษณะมิติการยับยั้ง

ช่ังใจกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Z = -4.446; p < .01, Z = 2.786; p < .01) และความพึง

พอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อสมบูรณ์ของของความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรม

องค์การลักษณะมิติความเป็นปัจเจกนิยมและลักษณะมิติการมุ่งเน้นผลระยะยาวกับความ

ตั้งใจคงอยู่ในงาน (Z = -5.767; p < .01, Z = 6.404; p < .01) 

   6. ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อบางสว่นของความสัมพันธ์ระหว่าง

การรับรู้ความสามารถของตนเองกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Z = 4.230, p < .01) 

  จริะสันต์ วงษ์วรสันต์ (2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาความสุขในการ

ท างานของเจ้าหน้าที่สื่อสารกลยุทธ์และผลติภัณฑร์ายย่อยของธนาคารกรุงไทย จ ากัด 
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(มหาชน) การศกึษานีม้ีวัตถุประสงค์ เพื่อศกึษาปัจจัยที่ส่งผลตอ่ความสุขในการท างานของ

เจ้าหน้าสื่อสารกลยุทธ์และผลิตภัณฑร์ายย่อย ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) โดยจาก

การทบทวนวรรณกรรม พบว่า มี 3 ปัจจัยส าคัญที่สง่ผลต่อความสุขในการท างาน ได้แก่ 

ปัจจัยด้านสัมพันธภาพ ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย และปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมในที่ท างาน ซึ่งส่งผลตอ่ความสุข 9 ด้าน ได้แก่ Happy Body (สุขภาพดี) 

Happy Relax (ผอ่นคลายดี) Happy Heart (น้ าใจดี) Happy Soul (จติวิญญาณดี) Happy 

Family (ครอบครัวดี) Happy Society (สังคมดี) Happy Brain (ความรูด้ี) Happy Money 

(การเงนิดี) และ Happy Work-life (การงานดี) โดยมีกลุ่มประชากรศึกษาจ านวน 152 คน 

ซึ่งได้รับแบบสอบถามจ านวน 152 ชุด คิดเป็นรอ้ยละ 100  

   ผลจากการศกึษา พบว่า ความสุขในการท างานของเจ้าหน้าที่สื่อสารกล

ยุทธ์และผลติภัณฑร์ายย่อย ในระดับมาก ปัจจัยด้านสัมพันธ์ภาพในที่ท างาน ในระดับมาก 

มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ในระดับมาก มีคา่เฉลี่ย

เท่ากับ 4.12 และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ในระดับมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 

3.85 นอกจากนี้ พบว่าปัจจัยลักษณะบุคคล ด้านระดับการศกึษาและด้านระยะเวลา

ท างานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความสุขในการท างานของเจ้าหน้าที่สื่อสารกลยุทธ์และ

ผลติภัณฑร์ายย่อย 

  นพดล ไชยสุระ (2560, บทคัดย่อ) ที่ได้ท าการศกึษา อิทธิพลของภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคก์าร และธรรมาภบิาลต่อประสิทธิผลขององค์การ

ปกครองสว่นท้องถิ่นภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 2 ผลการวิจัย พบว่า การวิจัยครั้งนี้

มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษา 1) ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ และ    

ธรรมาภิบาลต่อ ประสิทธิผลขององค์การปกครองสว่นท้องถิ่นภาคตะวันออกเฉียงเหนอื

ตอนบน 2  2) อิทธิพลทางตรง และทางออ้มของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม

องค์การและธรรมาภบิาลต่อประสิทธิผลองค์การปกครองสว่นท้องถิ่น ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 2 และ 3) แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรมองค์การ และธรรมาภบิาลต่อประสิทธิผลองค์การปกครองสว่นท้องถิ่นภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 2 เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บข้อมูล คือ แบบสอบถาม และแบบ

สัมภาษณ์ สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน การวิเคราะหเ์ส้นทาง และการวิเคราะหเ์ชิงเนือ้หา 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ ธรรมาภิบาล และ
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ประสิทธิผลขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่นภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 2 โดยรวม

อยู่ในระดับมาก 2) ตัวแปรที่มอีิทธิพลทางตรง คือ ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (0.06) 

ด้านวัฒนธรรมองคก์าร (0.09) ด้านธรรมาภบิาล (0.89) ตัวแปรที่มอีิทธิพลทางอ้อม คือ 

ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (0.62) ด้านวัฒนธรรมองค์การ (0.29) และรูปแบบที่สรา้ง

ขึน้ประกอบด้วย 4 ปัจจัย คือ ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ด้านวัฒนธรรมองคก์าร ด้าน

ธรรมาภิบาล และด้านประสิทธิผลองค์การปกครองสว่นท้องถิ่นภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ตอนบน 2 มีความสอดคล้องกับข้อมูล เชิงประจักษ์ (Chi-square = 4.72 df = 29 P-value 

= 0.99 RMSEA = 0.13 CN = 672.09 GFI = 0.99 AGFI = 0.96) และ 3) แนวทางพัฒนา

ด้านภาวะผูน้ า การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การและธรรมาภบิาลที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลองค์การปกครองสว่นท้องถิ่นภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 2 ประกอบด้วย 

พัฒนาด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านวัฒนธรรมการปรับตัว ด้านวัฒนธรรมพันธกิจ ดา้น

หลักความรับผดิชอบและด้านหลักความคุ้มค่า โดยปัจจัยเชิงสาเหตุทั้ง 3 ปัจจัย สามารถ

อธิบายประสิทธิผลองค์การปกครองสว่นท้องถิ่นภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 2 ได้

ร้อยละ 33.05 

  ธญา เรืองเมธีกุล (2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ

ความสุขในการท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ในเขตจังหวัดนครสวรรค์ การ

ศกึษาวิจัยนี้มวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับความสุขในการท างาน 2) ศกึษาระดับปัจจัย

ที่มอีิทธิพลต่อความสุขในการท างาน 3) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวกับตัว

ของงาน ปัจจัยที่เกี่ยวกับคน และสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ปัจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง และ

ปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน กับความสุขในการท างาน และ 4) ศกึษา

อิทธิพลของปัจจัยแตล่ะตัวที่มตี่อความสุขในการท างานของพนักงาน กลุ่มตัวอย่าง คือ 

พนักงานธนาคารกสิกรไทย ในเขตจังหวัดนครสวรรค์ จ านวน 133 คน โดยใช้แบบสอบถาม

เป็นเครื่องมอืในการวิจัย และใช้สถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณ  

  ผลการศกึษา พบว่า การศกึษาระดับความสุขในการท างาน พบว่า โดย

ภาพรวมพนักงานมคีวามสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก โดยประเด็นที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ พนักงานรู้สึกยินดีในผลงานที่ตนเองรับผดิชอบประสบผลส าเร็จ และประเด็นที่มี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับต่ าทีสุ่ด และอยู่ในระดับปานกลาง คือ ตัดสินใจท างานธนาคารเพราะ

เห็นว่าเป็นงานที่มีสว่นส าคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ  
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  การศกึษาระดับปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความสุขในการท างาน พบว่า โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพจิารณาเป็นรายประเด็น พบว่า พนักงานให้

ความส าคัญกับปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานมากที่สุด รองลงมา คือ 

ปัจจัยที่เกี่ยวกับตัวของงานล าดับถัดมา คือ ปัจจัยที่เกี่ยวกับคน และสัมพันธภาพระหว่าง

บุคคลและปัจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง  

  ผลการศกึษา พบว่า ปัจจัยที่เกี่ยวกับตัวของงานปัจจัยที่เกี่ยวกับคน และ

สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ปัจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง และปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมใน

การท างานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน อย่างมนียัส าคัญทางสถิตทิี่ 0.05 และ

ปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับปัจจัยที่มผีลตอ่ความสุขใน

การท างานมากที่สุด รองลงมาคือ ปัจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง ปัจจัยที่เกี่ยวกับคนและ

สัมพันธภาพระหว่างบุคคล และปัจจัยที่เกี่ยวกับตัวของงาน ตามล าดับ  

  ผลการศกึษาพบอีกว่า ตัวแปรอิสระทั้งหมดสามารถอธิบาย ตัวแปรตามได้

ร้อยละ 52.72 และเมื่อพิจารณาอิทธิพลของตัวแปร ผลการศกึษา พบว่า ปัจจัยที่เกี่ยวกับ

คนและสัมพันธภาพระหว่างบุคคล เป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความสุขในการท างานของ

พนักงานกสิกรไทย ในเขตจังหวัดนครสวรรค์ มากที่สุด รองลงมาคือ ปัจจัยเกี่ยวกับ

สภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยเกี่ยวกับตัวเองและปัจจัยเกี่ยวกับการท างานตามล าดับ 

  พรรณปพร สื่อกลาง (2563, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาจติวิญญาณในการ

ท างาน และการรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่สง่ผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี การวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์  

1) เพื่อศกึษาระดับจติวิญญาณในการท างาน การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ และความผูกพัน

ในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี  

2) เพื่อศกึษาอิทธิพลของจิตวิญญาณในการท างานและการรับรู้วัฒนธรรมองคก์ารที่สง่ผล

ต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง 

จังหวัดอุดรธานี กลุ่มตัวอย่างได้แก่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอ 

บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี จ านวน 220 คน ใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิตามสัดส่วน 

(Proportional Stratified Random Sampling) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล และสถิตทิี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูลได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ  
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   ผลการวิจัยพบว่า 1) จติวิญญาณในการท างานของบุคลากรองคก์ร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =3.59) การรับรู้วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอ 

บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.73) ความผูกพันในงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี  โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ( X =3.84) 2) ตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัวแปรย่อยของจติวิญญาณในการ

ท างาน สามารถอธิบายความผูกพันในงานของบุคคลได้ร้อยละ 24.10 (R2Adj =.241) และมี

ความสัมพันธ์กับตัวแปรตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ค่า F=24.173, P.<.01) 

ตัวแปรงานที่มีคุณค่าและความหมาย มีค่าเบต้าเท่ากับ .260 และตัวแปรความสอดคล้อง

กันระหว่างค่านิยมขององค์การและของบุคคล มีคา่เบต้าเท่ากับ .203 3) ตัวแปรอิสระทั้ง 4 

ตัวแปรย่อยของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ สามารถอธิบายความผูกพันในงานของ

บุคลากรได้รอ้ยละ 58.20 (R2Adj =.582) และมีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ค่า F=77.289, P.<.01) โดยวัฒนธรรมพันธกิจ มีค่าเบต้า

เท่ากับ .273 วัฒนธรรมปรับตัว มีคา่เบต้าเท่ากับ.220 วัฒนธรรมเอกภาพ มีค่าเบต้า

เท่ากับ .198 และวัฒนธรรมส่วนรว่ม มีคา่เบต้าเท่ากับ .201 

 งานวจิัยต่างประเทศ 

  Neto (2001) ได้ศึกษาภาวะความสุขด้วยแบบประเมินภาวะความสุขของ The 

Oxford Happiness Inventory แบบประเมินบุคลิกภาพทีห่ลากหลายกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 

คน พบว่า ภาวะความสุขมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจในชีวติประจ าวัน 

ความภาคภูมใิจในตนเองและความสามารถทางสังคม ส่วนความโดดเดี่ยว ความเขินอาย 

และความวิตกกังวลในเรื่องการแสดงออกทางสังคมมคีวามสัมพันธ์ทางลบกับภาวะ

ความสุข 

  Lykken and Tellegen (2003) ได้ศึกษาวิจัย พบว่า ร้อยละ 80 ของบุคคลที่มี

ความสุขเกิดจากพืน้ฐานชีวิตที่ดแีละปัจจัยส่งเสริมอีกหลายประการ เชน่ ระดับการศกึษา 

รายได้ ครอบครัว สถานภาพสมรส ตลอดจนการด าเนินชีวติโดยยึดหลักศาสนาและ

แนวคิดทางศลีธรรม นอกจากนี้ยังพบว่าผู้ที่มพีืน้ฐานทางฐานะทางเศรษฐกิจทางสังคมที่ดี

จะมีความสุขในชีวติมากกว่าผู้ที่มพีืน้ฐานฐานะเศรษฐกิจสังคมต่ า 

             Denison (2003, P. 3-A) ได้ศกึษาทฤษฎีความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม

องค์การและประสิทธิผลเพื่อพัฒนารูปแบบของวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผล 
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จากลักษณะวัฒนธรรมองค์การ 4 ลักษณะ ได้แก่ 1) มีส่วนรว่ม (Involvement)  

2) มีวัฒนธรรมที่แข็งแกร่ง (Consistency) 3) การปรับตัว (Adaptability) และ 4) มีพันธกิจ 

(Mission) วัฒนธรรมองค์การทั้ง 4 ลักษณะนีผ้่านการตรวจสอบและศกึษาโดยวิธีการ 

เชงิคุณภาพจากกรณีศึกษา (Qualitative Case Studies) ใน 5 บริษัทเพื่อระบุวัฒนธรรม

องค์การที่เชื่อมโยงกับประสิทธิผลและใช้วธิีการเชงิปริมาณ (Quantitative Study) เพื่อน า

ข้อมูลมาวิเคราะหก์ารรับรู้ของผู้บริหารระดับสูง (CEO) ต่อวัฒนธรรมองค์การ 4 ลักษณะ

โดยวัดทั้งแบบวัตถุวิสัย (Objective) และอัตวิสัย (Subjective) เกี่ยวกับประสิทธิผลจาก 

กลุ่มตัวอย่างจ านวน 764 องค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 2 ลักษณะ คือ  

การมสี่วนรว่มและการปรับตัวเป็นตัวชีว้ัดความยืดหยุ่น (Flexibility) การเปิดเผย (Openness) 

และการตอบสนอง (Responsiveness) รวมทั้งเป็นตัวท านายส าคัญของการเตบิโต (Growth) 

ส่วนวัฒนธรรมองค์การอีก 2 ลักษณะ ได้แก่ วัฒนธรรมที่แข็งแกร่งและมีพันธกิจเป็นตัวชีว้ัด

การบูรณาการ (Integration) ทิศทาง (Direction)และวิสัยทัศน ์(Vision) รวมทั้งเป็นตัวท านาย

ที่ดตี่อความสามารถท าก าไร (Profitability) 

  Dicrendonk (2005) ได้ศึกษาองค์ประกอบความสุขในการท างาน พบว่า 

ลักษณะงานเป็นส่วนประกอบของความสุขในการท างานและลักษณะงานที่สง่เสริม

ความสุขในการท างาน คือ งานที่มีอสิระ งานที่ท้าทายมีอ านาจตัดสินใจด้วยตัวเอง 

  Aziz, Mustaffa, A.Samah & Yusos (2014) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคลิกภาพและความสุขในการท างานของนักวิชาการประเทศมาเลเซีย (Personality 

and Happiness among academicians in Malaysia) โดยกลุ่มตัวอย่างได้รับการคัดเลือก

จากมหาวิทยาลัยวิจัยแหง่หนึ่งในประเทศมาเลเซีย โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน จ านวน 317 

คน ซึ่งวิธีการส ารวจได้ถูกน ามาใช้ในการวิเคราะห์ของเขตของความสุขในแงข่องอารมณ์

และความรูค้วามเข้าใจในช่วงของชีวิต ผลการวิจัย พบว่า ความสุขในการท างานโดยรวม

อยู่ในระดับปานกลาง โดยองค์ประกอบในการเพิ่มความสุขยังได้รับอิทธิพลจากลักษณะ

บุคลิกภาพดา้นความน่าพอใจ ความซื่อตรง และการเปิดกว้างซึ่งมีผลกระทบเชงิบวก

เกี่ยวกับความสุข ในขณะที่ความมั่นคงในอารมณ์มีผลกระทบทางลบต่อความสุข 

 จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น พอสรุปได้ว่า 

ปัจจัยที่สง่ผลต่อความสุขในการท างาน คือสภาพแวดล้อมในการท างาน หาก 

สภาพแวดล้อมในการท างานดี จะสามารถเอือ้อ านวยใหพ้นักงานท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ จะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ มีผลท าให้มีความสุขในการท างานมากขึ้น ดังนัน้ 
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ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนว่ยงาน จะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

มากเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับความสุขในการท างาน ซึ่งเมื่อบุคลากรมีความสุขในการท างาน

จะส่งผลใหม้ีกระบวนการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

บุคลากรเกิดความพึงพอใจ สะท้อนออกมาในรูปของการสร้างสรรค์ผลงาน ก่อเกิดเป็น

นวัตกรรมที่ดใีห้แก่องค์การ ผลลัพธ์สุดท้าย คือ สังคมให้การยอมรับองค์การในสถานะเป็น

ส่วนหนึ่งของสังคมที่มีภาพลักษณ์และช่ือเสียงที่ด ีการสร้างความสุขในที่ท างานจงึเป็น

ปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งเพราะจะท าให้เกิดความราบรื่นในการบริหารองคก์าร โดยการที่คน

ในองค์การมคีวามสุขในการท างานจะก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม ซึ่งจะท า

ให้มผีลผลิตที่มคีุณภาพ และหากคนในองค์การความสุขในการท างาน จะชว่ยลดความ

ขัดแย้ง และลดความเครียดในการท างาน นอกจากนีย้ังช่วยใหอ้งค์การเจรญิก้าวหน้า และ

พัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนัน้จะเห็นได้ว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็น

ปัจจัยที่น าความส าเร็จมาสู่องค์การซึ่งจ าเป็นต้องมีการพัฒนาใหม้ีความสุขในการท างาน  

โดยในการวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้น า 1) แนวคิดด้านวัฒนธรรมองค์การของ Denison (1990, 

P.35  อ้างถึงใน ชาญณรงค์ เศวตาภรณ์, 2553, หน้า 15) และ 2) แนวคิดเกี่ยวกับ

ความสุขในการท างาน (Happiness at work) ของ Manion (2003) มาประยุกต์เพื่อก าหนด

เป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดเพื่อตอบปัญหาการวิจัย และ

ก าหนดเป็นความมุง่หมายของการวจิัย 

 



 

บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวจิัย 

 การศกึษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลตอ่ความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เป็นการศกึษาวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) 

ผูว้ิจัยได้ก าหนดขั้นตอนการวิจัย ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

  3. วิธีการสรา้งและหาประสิทธิภาพของเครื่องมอื 

  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  5. การวิเคราะหข์้อมูล 

  6. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 1. ประชำกร 

  ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขององค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนคร จ านวน 750 คน (กองการเจ้าหน้าที่ องค์การบริหารส่วนจังหวัด 

สกลนคร, 2563)  

 2. กลุ่มตัวอย่ำง 

  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขององค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนคร จ านวน 254 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มาโดยการใชต้าราง

ส าเร็จรูปค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ R.V. Krejcie D.W. Morgan (1970  

อ้างถึงใน นพพร ธนะชัยขันธ์, 2555) และจะท าการสุ่มตัวอย่างแบบงา่ย (Simple Random 

Sampling) 
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เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวจิยั 

 เครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี ้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้วจิัย

สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แบ่ง

ออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นข้าราชการ 

ลูกจา้งประจ า และพนักงานจา้งขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร อันประกอบด้วย 

เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา ประสบการณ์การท างาน (ในหน่วยงานนี)้  

ต าแหน่ง สังกัด และอัตราเงินเดือน ลักษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 การรับรู้วัฒนธรรมองคก์ารขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยผู้วจิัย

ก าหนดให้ผูต้อบแบบสอบถาม ระบุระดับวัฒนธรรมองค์การ ขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร ทั้งนี้ผูว้ิจัยก าหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ 

ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

           ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มีวัฒนธรรมองค์การในระดับ 

มากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีวัฒนธรรมองค์การในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มีวัฒนธรรมองค์การในระดับ 

ปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มีวัฒนธรรมองค์การในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มีวัฒนธรรมองค์การในระดับ 

น้อยที่สุด 
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  ตอนที่ 3 ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยผู้วจิัย

ก าหนดให้ผูต้อบแบบสอบถาม ระบุระดับความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ทั้งนีผู้ว้ิจัยก าหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 

ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

           ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มคีวามสุขในการท างานในระดับ 

มากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง มคีวามสุขในการท างานในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มคีวามสุขในการท างานในระดับ 

ปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มคีวามสุขในการท างานในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มคีวามสุขในการท างานในระดับ 

น้อยที่สุด 

  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ลักษณะแบบสอบถาม  

มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended Form) 
 

วธิีกำรสร้ำงและหำประสิทธิภำพของเครื่องมือ 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี  เอกสาร นยิามศัพท์เฉพาะ และ

งานวิจัยเกี่ยวข้อง รวมทั้งระเบียบวิธีวิจัย เพื่อหาแนวทางในการก าหนดรูปแบบของ

แบบสอบถาม และข้อค าถาม 
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 2. สร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยจากการสังเคราะหเ์อกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

โดยน าวัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร มาก าหนดเป็นตัวแปร

ต้น และน าความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มาก าหนดเป็นตัวแปรตาม เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างท าการประเมินค่าตามความคิดเห็น 

 3. ก าหนดองค์ประกอบและตัวบ่งชีข้องข้อค าถามโดยการสังเคราะห์  

1) องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ ของ Denison and Haaland and Goelzer (2003,  

p. 209) 2) แนวคิดความสุขในการท างาน (Happiness at work) ของ Manion (2003) 

ออกมาเป็นข้อค าถามวัดระดับ 

 4. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่อกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจ

แก้ไขเนื้อหา และความถูกต้อง 

 5. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมอื กระท าโดยน า

แบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  

(Content Validity) หลังจากนั้นน ามาหาดัชนีความสอดคล้อง (IOC) โดยใช้สูตร ดังนี้  

(ชูศร ีวงศร์ัตนะ, 2541, หน้า 253-254) 
 

   IOC = 
N

R  
 

   เมื่อ IOC หมายถึง ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (Index of item   

          congruency) 

     R  หมายถึง  ความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ  โดยที่ ค่า +1  

          หมายถึงข้อค าถามสามารถน าไปวัดได้อย่าง 

          แนน่อน, ค่า 0 หมายถึง ไม่แนใ่จว่าจะวัดได้  

          และค่า -1 หมายถึง ขอ้ค าถามไม่สามารถน าไป 

          วัดได้อย่างแน่นอน   

     N  หมายถึง  จ านวนทรงคุณวุฒิ 

  โดยเลือกข้อที่มคี่า IOC มากกว่า 0.5 สว่นข้อใดมีค่าน้อยกว่า  0.5 ผูว้ิจัย

น ามาปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ ดังนัน้ ขอ้ค าถามทุกข้อ จงึผ่าน

ความเห็นชอบจากผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่านที่ได้ตรวจสอบและเห็นว่ามีความเที่ยงตรงเชิง

เนือ้หา ครอบคลุมในแต่ละด้านและครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวจิัยแล้ว  
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โดยข้อค าถามมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.80-1.00 

  โดยมผีูท้รงคุณวุฒิ ประกอบด้วย  

  5.1 ผูช่้วยศาสตราจารย์ชาคริต ชาญชิตปรีชา รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.2 รองศาสตราจารย์ ดร.จติติ กิตติเลิศไพศาล คณบดีคณะวิทยาการ

จัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สัญญาสรณ์ สวัสดิ์ไธสง กรรมการบริหาร

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

  5.4 นายสมัย โพธิทองดี รองปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

รักษาราชการแทนปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

  5.5 นายวิชานน์ หล่อประดิษฐ์ ผู้อ านวยการส่วนพัฒนาโครงสรา้งพื้นฐาน 

รักษาราชการแทนผูอ้ านวยการส านักการช่าง องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 6. น าแบบสอบถามไปเสนอขอจริยธรรมวิจัย จากสถาบันวิจัยและพัฒนา

ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่คณะกรรมการจรยิธรรมวิจัยเสนอแนะมา เลขที่

ใบรับรอง 001/2564 ลงวันที่ 5 มกราคม 2564 

 7. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มบุคลากรในเทศบาลนคร

สกลนคร จ านวน 30 ชุด 

 8. น าข้อค าถามที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination Power) 

โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คิดข้อค าถาม

ที่มคี่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.361 ขึน้ไป ค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพียร์สัน

ที่ระดับนัยส าคัญ .05 จากสูตรต่อไปนี้ (นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550, หน้า 22) 
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   เมื่อ   p    หมายถึง ค่าความยากง่าย 

    r     หมายถึง ค่าอ านาจจ าแนก 

    UR  หมายถึง จ านวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มสูง 

    LR   หมายถึง จ านวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มต่ า 

    f    หมายถึง จ านวนผู้ที่เข้าสอบในกลุ่มสูง   

  ซึ่งแบบสอบถามได้ค่าอ านาจจ าแนกระหว่างในข้อค าถาม ดังนี้ 

  1) ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ อยู่ระหว่าง 0.398-

0.856 

  2) ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามวัฒนธรรมองค์การขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร อยู่ระหว่าง 0.402-0.856 

  3) ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร อยู่ระหว่าง 0.398-0.842 

 9. น าข้อค าถามจากแบบสอบถามตอนที่ 2-3 มาหาค่าความเชื่อม่ัน  

(Reliability) โดยการวิเคราะหห์าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha-Coefficient) ด้วยวิธีการ

ของ Cronbach  ทั้งนีท้ าการวิเคราะห์แบบสอบถามด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดย

ก าหนดค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ต้องมากกว่า 0.70 จงึจะถือว่าแบบสอบถามนัน้ 

ใช้ได้ โดยมีสูตร ดังนี้ (Alpha Coefficient Method อ้างใน นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550, หนา้ 

19)          
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  โดยได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบดังนี้ 

  1) แบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ ได้ค่าความเชื่อม่ัน .859 
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  2) แบบสอบถามวัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร ได้ค่าความเชื่อมั่น .886 

  3) แบบสอบถามความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนครได้ค่าความเชื่อมั่น .895 

 10. น าแบบสอบถามดังกล่าว ที่ผ่านการทดลองใช้ และหาค่าความเชื่อม่ัน    

มาท าการปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 1. ผู้วจิัยน าหนังสอืขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลวจิัยจากบัณฑติวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร ถึงนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เพื่อขอความ

ร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นพนักงานขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร จ านวน 254 คน 

 2. ส่งแบบสอบถามไปให้ผู้ที่เกี่ยวข้องพร้อมช้ีแจงรายละเอียด ความมุ่งหมาย

ของการออกแบบสอบถามนี ้เพื่อท าความเข้าใจให้ตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 

 3. ด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วจิัยด าเนินการเก็บข้อมูลดว้ยตนเองและ

การลงพื้นที่จริง เพื่อน าแบบสอบถามไปแจกแก่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 254 คน ในองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร พร้อมทั้งชีแ้จงรายละเอียดความมุง่หมายของการออกแบบ

สอบถาม 

 4. ตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อน า

แบบสอบถามไปประมวลผล และวิเคราะหข์้อมูลต่อไป  
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะหข์้อมูลผู้วจิัยท าการค านวณโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป   

โดยด าเนินการ ดังนี้ 

  1. ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถาม 

   2. ตรวจสอบความสมบูรณ์แล้วลงรหัส (Coding form)     

  3. ด าเนนิการวิเคราะห์ข้อมูล 
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   3.1 การวเิคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคล ตามแบบสอบถาม ตอนที่ 1 

คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ใช้การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และ

ค่าร้อยละ (Percentage) 

   3.2 การวิเคราะหร์ะดับ 1) การรับรู้วัฒนธรรมองคก์ารขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร (แบบสอบถามตอนที่ 2) 2) ความสุขในการท างานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร (แบบสอบถามตอนที่ 3) ลักษณะของ

แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก 

ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยที่สุด วิเคราะหข์้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) ของค าถามเป็นรายข้อและรายด้าน โดยผูว้ิจัยก าหนด

เกณฑก์ารแปลความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อ้างถึงใน สิน พันธุ์พินิจ, 2554, 

หนา้ 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถึง ระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง ระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถึง ระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถึง ระดับน้อย 

      1.00-1.50 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด 

   3.4 การทดสอบสมมตฐิานเพื่อศกึษาวัฒนธรรมองค์การมีอทิธิพลต่อ

ความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ผูว้ิจัยท าการ

วิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

   3.5 วิเคราะหค์วามคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการ

พัฒนาวัฒนธรรมองค์การและความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร 
 

สถิติท่ีใช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 ในการวิจัยในครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ใชส้ถิตใินการวิเคราะห์ ดังนี้ 

  1. การวิเคราะหข์้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล ใช้สถิตพิื้นฐาน ได้แก่ 

ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)     
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  2.การหาคุณภาพของเครื่องมอื ใช้สถิตเิพื่อหาค่าความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถามโดยผู้ทรงคุณวุฒิและใช้ค่าดัชนี IOC (Index of Item-objective congruence) 

หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถาม โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับ

คะแนนรวม (Item Total Correlation) และหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สูตร

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)  

  3. การวิเคราะหร์ะดับ 1) วัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร 2) ความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

ใช้สถิต ิค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  4. การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานการวิจัยใช้สถิตดิังนี้  

   4.1 การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานเพื่อเปรียบเทียบความสุข

ในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครแตกต่างกันหรอืไม่ เมื่อ

จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล ผูว้ิจัยใชส้ถิติ t-test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

กรณีที่ตัวแปรอิสระมี 2 กลุ่ม และใช้วธิีการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One Way 

ANOVA) ในกรณีที่ตัวแปรอิสระมีมากกว่า 2 กลุ่ม เมื่อพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผูว้ิจัยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีของ 

เชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

   4.2 ในเบือ้งตน้จะท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่

ใช้ในการศกึษาเพื่อป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัว

แปรอิสระซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการตัว

แบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้จงึตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้แนใ่จว่าตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการตัว

แบบได้โดยก าหนดระดับนัยส าคัญที่ 0.05  

    การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองคก์าร และความสุขใน

การท างานของบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ผูว้ิจัยใชก้ารหาค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  

โดยมีสูตร ดังนี้  (ภัทราพร เกษสังข,์ 2549, หนา้ 168) 
 

   xyr  = 
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 เมื่อ xyr   แทน ค่าสมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

   N  แทน จ านวนข้อมูลของชุดที่ 1 หรือ 2 

    x  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1 

    y  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2 

   yx  แทน ผลรวมของผลคูณของคะแนนแตล่ะคู่ของชุดที่ 1 และ 2 

    
2x  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกก าลังสองของคะแนนชุดที่ 1 

   
2y  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกก าลังสองของคะแนนชุดที่ 2 

    2 x แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1  ยกก าลังสอง 

    2 y แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2  ยกก าลังสอง 

   โดยที่ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะมีค่าระหว่าง -1.00 ถึง + 1.00 โดยมี

รายละเอียด ดังนี้ 

   1. ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม 

คือ ถ้า X เพิ่ม Y จะลด แตถ่้า X ลด Y จะเพิ่ม 

   2. คา่ r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 

คือ ถ้า X เพิ่ม Y จะเพิ่ม แต่ถ้า X ลด Y จะลดด้วย 

   3. ค่า r มีคา่เข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง

เดียวกันและมคีวามสัมพันธ์กันมาก 

   4. ค่า r เข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกัน

ข้ามมคีวามสัมพันธ์กันมาก 

   5. ถ้า r เท่ากับ 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

   6. ถ้า r มีคา่เข้าใกล้ 0 แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์กันน้อย 

   การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า 

Sig. (2-tailed) มีคา่น้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทาง

ตรงกันข้าม หากค่า Sig. (2-tailed) มีคา่มากกว่ากว่า 0.05 แสดงวา่ตัวแปรสองตัวไม่มี

ความสัมพันธ์กัน หลังจากนั้นจงึจะท าการวิเคราะหร์ะดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะ

พิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑต์่อไปนี้ (อโนทัย ตรวีานชิ, 2552) 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 แสดงว่า 
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มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

    คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ 

เชงิเส้นตรง 

   4.3 การศกึษาวัฒนธรรมองค์การมีอทิธิพลต่อความสุขในการท างานของ

พนักงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ผูว้ิจัยท าการวิเคราะหก์ารถดถอย

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

    การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression  Analysis)  

เป็นการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรต้นหรอืตัวแปร

อิสระ (Independent variable) แทนด้วย X อีกตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรตาม (Dependent 

variable) แทนด้วย Y เป็นการดูความสัมพันธ์ว่าถ้า ตัวแปรอิสระเปลี่ยนไปแล้วตัวแปรตาม

เปลี่ยนไปด้วยหรอืไม่ ซึ่งสองตัวแปรนั้นจะต้องเป็นตัวแปรเชงิปริมาณ การวิเคราะหก์าร

ถดถอยสามารถเขียนรูปแบบความสัมพันธ์ของสองตัวแปรได้ในรูปของสมการการถดถอย  

ซึ่งสามารถพยากรณ์ค่าได้ในอนาคต  หรือสามารถดูแนวโน้มของตัวแปรตามได้เมื่อเรา

ทราบค่าตัวแปรอิสระ (กัลยา วานิชยบัญชา, 2557) 

    การวิเคราะหก์ารถดถอยเมื่อมีตัวแปรอิสระหนึ่งตัวแปรและตัวแปร

ตามหนึ่งตัวแปร แต่ถ้าหากตัวแปรตามหนึ่งตัวแปรกับตัวแปรอิสระมากกว่าหนึ่งตัวแปร 

จะเรียกว่าการวิเคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุคุณ (Multiple Regression) การวิเคราะห์การ

ถดถอยเชงิเส้นอย่างงา่ย  เขียนความสมการแสดงความสัมพันธ์ได้ดังนี้   
 

  ii0i XY   
 

เมื่อ    0    แทนระยะตัดแกน y  ( y-intercept) 

                แทนความชันของเส้นถดถอย (slope) 
 

  
ii bXbY 







0

ββ             XY i0i
หรอืจะได้วา่ 
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 กำรศึกษำแนวทำงในกำรพัฒนำวัฒนธรรมองค์กำรและควำมสุขในกำร

ท ำงำนของพนักงำนองค์กำรบริหำรส่วนจังหวัดสกลนคร  

 ผูว้ิจัยจะหาแนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การและความสุขในการท างาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญและผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสีย จ านวน 15 ท่าน ประกอบด้วย 

  1. นายสมัย โพธิทองดี รองปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร รักษา

ราชการแทนปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ปฏิบัติหน้าที่นายกองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนคร 

  2. นายอุลิต บุนนาค  รองปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

  3. นางสาวปรียา เถาว์ชาลี หัวหนา้ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

  4. นางสาวรุ่งนภา ทุมมาจันทร์ ผูอ้ านวยการกองกิจการสภาองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนคร องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

  5. นางสาวกนกพัชร แก้วศรีไตรย์ ผู้อ านวยการกองแผนและงบประมาณ 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

  6. นางจิรารัตน์ กาญจนกุล ผู้อ านวยการกองคลัง องค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร 

  7. นายวิชานน์ หล่อประดิษฐ์ ผู้อ านวยการส่วนพัฒนาโครงสรา้งพื้นฐาน 

รักษาราชการแทนผูอ้ านวยการส านักการช่าง องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

  8. นางนติยา พบกิ่ง ผูอ้ านวยการกองพัสดุและทรัพย์สิน องค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนคร 

  9. นายประจบ บุญแสง ผู้อ านวยการส านักการศกึษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

  10. นางจิตนา วงคล์ุน ผู้อ านวยการกองส่งเสริมคุณภาพชวีิต องค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

  11. นางสาวเยาวลักษณ์ ไชยยา ผู้อ านวยการกองการเจา้หน้าที่ องค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

  12. นางวรญา เสาร์โสภา หัวหน้าหน่วยตรวจสอบภายใน องค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนคร  
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  13. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล กรรมการบริหาร

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

  14. วา่ที่รอ้ยตรี ดร.พิศดาร แสนชาติ กรรมการบริหารหลักสูตรปรัชญา

ดุษฎีบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  15. นายจรัสพงศ์ ค าดอกรับ ท้องถิ่นจังหวัดสกลนคร 

 และผูใ้หข้้อมูลซึ่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 5 ท่าน รวมเป็น 20 

ท่าน ในการเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การและความสุขในการท างาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครใหด้ียิ่งขึ้น  

 เมื่อได้รับข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การและ

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร จากการสัมภาษณ์

แล้ว ผูว้ิจัยน ามาวิเคราะหข์้อมูล โดยการวิเคราะหเ์นือ้หา (Content analysis) จัดกลุ่ม

ประเด็นน าเสนอเชงิพรรณนา เพื่อสร้างแนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การและ

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ต่อไป 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 การวิเคราะหข์้อมูลในงานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ผูว้ิจัยได้อันดับการวิเคราะหข์้อมูล ไว้ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล 

  2. ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

  3. การศกึษาแนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การและความสุขในการ 

ท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูว้ิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ 

ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้  

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 t    แทน ค่าสถิตทิดสอบแบบที (t-test) 

 ANOVA  แทน การวิเคราะหค์วามแปรปรวน (Analysis of covariance) 

 F    แทน ค่าสถิตทิดสอบแบบเอฟ (F-test)  

 df    แทน ค่าองศาแหง่ความเป็นอิสระ (degree of freedom) 

 SS    แทน ผลรวมของก าลังสองของค่าเบี่ยงเบน (sum of square) 

 MS   แทน ความแปรปรวน (Mean of sum of square) 

 r     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2    แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ 

 R2Adj   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรับแล้ว 

 b     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 



 

 

80 

 β     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

 TCUL   แทน  ผลรวมของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหาร 

       ส่วนจังหวัดสกลนคร 

 CUL1   แทน การรับรู้วัฒนธรรมองคก์ารด้านวัฒนธรรมส่วนรว่ม 

 CUL2   แทน การรับรู้วัฒนธรรมองคก์ารด้านวัฒนธรรมเอกภาพ 

 CUL3   แทน การรับรู้วัฒนธรรมองคก์ารด้านวัฒนธรรมปรับตัว 

 CUL4   แทน การรับรู้วัฒนธรรมองคก์ารด้านวัฒนธรรมพันธกิจ 

 THAP   แทน  ผลรวมของความสุขในการท างานของพนักงาน 

       องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 HAP1   แทน ความสุขในการท างานด้านการตดิต่อสัมพันธ์ 

 HAP2   แทน ความสุขในการท างานด้านความรักในงาน 

 HAP3   แทน ความสุขในการท างานด้านความส าเร็จในงาน 

 HAP4   แทน ความสุขในการท างานด้านการเป็นที่ยอมรับ 

 P-Value  แทน  ค่านยัส าคัญทางสถิติ/ค่าความน่าจะเป็น 

 Sig.   แทน   ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

  *    แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

  **    แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

  ***   แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .00 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล ตามล าดับขั้นตอน แยกออกเป็น 5 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหร์ะดับความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเปรียบเทียบความสุขในการท างานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

  ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 ส าหรับรายละเอียดในแต่ละตอน  มีดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

อันประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา ประสบการณ์การท างาน  

(ในหน่วยงานนี)้ ต าแหนง่ สังกัด และอัตราเงินเดอืน รายละเอียดดังตาราง 1 

 

ตาราง 1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

(n=254) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

1. เพศ   

  - ชาย 100 39.37 

  - หญิง 154 60.63 

2. อายุ   

  - ไม่เกิน 30 ปี 65 25.59 

  - อายุ 31-40 ปี 96 37.80 

  - อายุ 41-50 ปี 70 27.56 

  - อายุ 51-60 ปี 23 9.06 

3. สถานภาพสมรส   

  - โสด 117 46.06 

  - สมรส 120 47.24 

  - หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 17 6.69 

4. ระดับการศกึษา   

  - ต่ ากว่าปริญญาตรี 50 19.69 

  - ปริญญาตรี 168 66.14 

  - สูงกว่าปริญญาตรี 36 14.17 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

(n=254) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

5. ประสบการณก์ารท างาน (ในหน่วยงานนี)้   

  - 1-5 ปี 102 40.16 

  - 6-10 ปี 59 23.23 

  - 11-15 ปี 51 20.08 

  - มากกว่า 15 ปี 42 16.54 

6. ต าแหน่ง   

  - ข้าราชการ 114 44.88 

  - ลูกจา้งประจ า 8 3.15 

  - พนักงานจา้ง 132 51.97 

7. สังกัด   

  - ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 17 6.69 

  - ส านักการช่าง 58 22.83 

  - ส านักการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 55 21.65 

  - กองคลัง 28 11.02 

  - กองพัสดุและทรัพย์สิน 20 7.87 

  - กองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด 16 6.30 

  - กองการเจ้าหนา้ที่ 13 5.12 

  - กองแผนและงบประมาณ 19 7.48 

  - กองส่งเสริมคุณภาพชวีิต 22 8.66 

  - หนว่ยตรวจสอบภายใน 6 2.36 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

(n=254) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

8. อัตราเงินเดอืน   

  - ไม่เกิน 10,000 บาท 37 14.57 

  - 10,001-20,000 บาท 138 54.33 

  - 20,001-30,000 บาท 39 15.35 

  - 30,001-40,000 บาท 33 12.99 

  - 40,001-50,000 บาท 5 1.97 

  - มากกว่า 50,000 บาท 2 0.79 

รวม 254 100.00 

 

 จากตาราง 1 พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 60.63 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี 

มากที่สุด จ านวน 96 คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.80 มสีถานภาพสมรส มากที่สุด จ านวน 120 

คน คิดเป็นรอ้ยละ 47.24 มีการศกึษาในระดับปริญญาตร ีมากที่สุด จ านวน 168 คน     

คิดเป็นรอ้ยละ 66.14 มปีระสบการณก์ารท างาน (ในหน่วยงานนี้) จ านวน 1-5 ปี มากที่สุด 

จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 40.16 มีต าแหนง่เป็นพนักงานจ้าง มากที่สุด จ านวน 132 

คน คิดเป็นรอ้ยละ 51.97 สังกัดส านักการช่าง มากที่สุด จ านวน 58 คน คิดเป็นรอ้ยละ  

22.83 มีอัตราเงนิเดือนระหว่าง 10,001-20,000 บาท มากที่สุด จ านวน 138 คน คิดเป็น

ร้อยละ 54.33 ตามล าดับ 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การขององค์การ 

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหร์ะดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 2-6 

 

ตาราง  2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 

 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยรวมและรายด้าน 

 (n=254) 

ด้าน

ที ่
การับรู้วัฒนธรรมองค์การ 

X  S.D. ความหมาย 

1 วัฒนธรรมส่วนร่วม 3.86 0.63 มาก 

2 วัฒนธรรมเอกภาพ 3.77 0.67 มาก 

3 วัฒนธรรมปรับตัว 3.74 0.72 มาก 

4 วัฒนธรรมพันธกิจ 3.81 0.72 มาก 

รวม 3.80 0.64 มาก 

 

 จากตาราง 2 พบว่า ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร มกีารรับรู้วัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.80) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มกีารรับรู้

วัฒนธรรมองค์การในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื วัฒนธรรมส่วน

ร่วม ( X =3.86) รองลงมาคือ วัฒนธรรมพันธกิจ ( X =3.81) วัฒนธรรมเอกภาพ ( X =

3.77) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ วัฒนธรรมปรับตัว ( X =3.74) 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

86 

ตาราง  3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 

 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านวัฒนธรรมส่วนรว่ม รายข้อ 

(n=254) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารเน้นการมอบอ านาจในการปฏิบัติงาน

ให้แก่บุคลากรทุกระดับ 3.82 0.81 มาก 

2 ผูบ้ริหารสนับสนุนให้บุคลากรเลือกวิธีการปฏิบัติ

ภายใต้กรอบกฎหมาย 3.85 0.73 มาก 

3 บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสามารถ

เข้าถึงและรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็นต่อการ

ปฏิบัติงานได้อย่างกว้างขวาง 3.92 0.79 มาก 

4 บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดเน้นการ

ท างานเป็นทีม 3.94 0.81 มาก 

5 องค์การบริหารส่วนจังหวัดเน้นการพัฒนา

สมรรถภาพบุคลากรทุกระดับอย่างตอ่เนื่อง 3.76 0.85 มาก 

รวม 3.86 0.63 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร มกีารรับรู้วัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร ด้านวัฒนธรรมส่วนรว่ม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.86) เมื่อพจิารณา

รายข้อ พบว่า มกีารรับรู้วัฒนธรรมองค์การในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดเน้นการท างานเป็นทีม ( X =3.94) รองลงมาคือ  

บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสามารถเข้าถึงและรับรู้ขอ้มูลข่าวสารที่จ าเป็นต่อ

การปฏิบัติงานได้อย่างกว้างขวาง ( X =3.92) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื องค์การ

บริหารส่วนจังหวัดเน้นการพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรทุกระดับอย่างตอ่เนื่อง ( X =3.76) 

 

 

 



 

 

87 

ตาราง  4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 

 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ รายข้อ 

(n=254) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ความชัดเจนของค่านิยมแกนกลาง หรอืค่านิยม

ร่วมองค์การบริหารส่วนจังหวัด 3.69 0.81 มาก 

2 องค์การบริหารส่วนจังหวัด มีการรว่มกันก าหนด

ขอ้ตกลงที่ชัดเจนถึงแนวปฏิบัติที่ถูกต้อง 3.77 0.82 มาก 

3 องค์การบริหารส่วนจังหวัด แสวงหาความร่วมมือ

และประสานการท างานรว่มกันของภาคส่วนต่าง ๆ 3.85 0.80 มาก 

4 หนว่ยงานภายในขององค์การบริหารส่วนจังหวัด มี

การบริหารจัดการทรัพยากรเป็นแนวทางเดียวกัน 3.71 0.78 มาก 

5 หนว่ยงานภายในองค์การบริหารส่วนจังหวัด  มี

การบูรณาการการปฏิบัติงานร่วมกัน 3.80 0.79 มาก 

รวม 3.77 0.67 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร มกีารรับรู้วัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.77) เมื่อพจิารณา

รายข้อ พบว่า มกีารรับรู้วัฒนธรรมองค์การในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ องค์การบริหารส่วนจังหวัดแสวงหาความรว่มมอืและประสานการท างานรว่มกันของ

ภาคส่วนต่าง ๆ ( X =3.85) รองลงมาคือ หน่วยงานภายในองค์การบริหารส่วนจังหวัด     

มีการบูรณาการการปฏิบัติงานรว่มกัน ( X =3.80) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ความ

ชัดเจนของค่านิยมแกนกลาง หรอืค่านิยมรว่มองคก์ารบริหารส่วนจังหวัด ( X =3.69) 
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ตาราง  5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 

 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านวัฒนธรรมปรับตัว รายข้อ 

(n=254) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 องค์การบริหารส่วนจังหวัด สามารถปรับตัวใหเ้ข้า

กับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกที่

เปลี่ยนแปลงไป 3.85 0.86 มาก 

2 องค์การบริหารส่วนจังหวัด น าผลการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมมาปรับปรุงการด าเนินงานอย่าง

จรงิจัง 3.71 0.87 มาก 

3 องค์การบริหารส่วนจังหวัด น าข้อเสนอต่าง ๆ จาก

ประชาชนหรอืผู้รับบริการมาปรับปรุงใหส้อดคล้อง

กับความตอ้งการ 3.80 0.80 มาก 

4 บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด เน้นการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 3.68 0.87 มาก 

5 องค์การบริหารส่วนจังหวัด มีวธิีการบริหารจัดการ

ความเสี่ยงที่เหมาะสม 3.67 0.86 มาก 

6 องค์การบริหารส่วนจังหวัด มีการน าข้อผิดพลาด

มาสรุปเป็นบทเรียนเพื่อหาแนวทางใหม่ ๆ ในการ

ตอบสนองผู้รับบริการ 3.73 0.90 มาก 

รวม 3.74 0.72 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร มกีารรับรู้วัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร ด้านวัฒนธรรมปรับตัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.74) เมื่อพจิารณา

รายข้อ พบว่า มกีารรับรู้วัฒนธรรมองค์การในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ  
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องค์การบริหารส่วนจังหวัด สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ

ภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป ( X =3.85) รองลงมาคือ องค์การบริหารส่วนจังหวัด น า

ข้อเสนอต่าง ๆ จากประชาชนหรอืผู้รับบริการมาปรับปรุงใหส้อดคล้องกับความตอ้งการ  

 ( X =3.80) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด องค์การบริหารส่วนจังหวัด มวีิธีการบริหาร

จัดการความเสี่ยงที่เหมาะสม ( X =3.67) 

 

ตาราง  6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของ 

 องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านวัฒนธรรมพันธกิจ รายข้อ 

(n=254) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ความชัดเจนของเป้าประสงค์และทิศทาง

ยุทธศาสตรข์ององค์การบริหารส่วนจังหวัด 3.80 0.82 มาก 

2 ผูบ้ริหารฯ และผูป้ฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วน

จังหวัด มีความมุง่มั่นในการท างานให้บรรลุ

เป้าหมายตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 3.83 0.86 มาก 

3 องค์การบริหารส่วนจังหวัด มีความสามารถในการ

ท างานให้บรรลุวิสัยทัศนท์ี่ต้องการในอนาคต 3.78 0.79 มาก 

4 บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด ตระหนัก

และยึดพันธกิจ เป้าหมายขององค์การเป็นกรอบ

แนวทางในการปฏิบัติงาน 3.83 0.82 มาก 

รวม 3.81 0.72 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร มกีารรับรู้วัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร ด้านวัฒนธรรมพันธกิจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.81) เมื่อพจิารณา

รายข้อ พบว่า มกีารรับรู้วัฒนธรรมองค์การในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด ตระหนักและยึดพันธกิจ เป้าหมายขององค์การ

เป็นกรอบแนวทางในการปฏิบัติงาน ( X =3.83) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารฯ และผูป้ฏิบัติงาน 
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ในองค์การบริหารส่วนจังหวัด มคีวามมุ่งมั่นในการท างานให้บรรลุเป้าหมายตาม

วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ( X =3.83) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด องค์การบริหารส่วนจังหวัด   

มีความสามารถในการท างานใหบ้รรลุวิสัยทัศนท์ี่ตอ้งการในอนาคต ( X =3.78) 

 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการท างานของพนักงาน 

องค์การบรหิารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหร์ะดับความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 7-27 

 

ตาราง  7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสุขในการท างาน 

 ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยรวมและรายด้าน 

 (n=254) 

ด้าน

ที ่
ความสุขในการท างาน 

X  S.D. ความหมาย 

1 ด้านการติดตอ่สัมพันธ์ 3.93 0.66 มาก 

2 ด้านความรักในงาน 4.03 0.70 มาก 

3 ด้านความส าเร็จในงาน 4.06 0.66 มาก 

4 ด้านการเป็นที่ยอมรับ 3.95 0.65 มาก 

รวม 4.00 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.00) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า  

มคีวามสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด คือ  

ด้านความส าเร็จในงาน ( X =4.06) รองลงมาคือ ด้านความรักในงาน ( X =4.03)  

ด้านการเป็นที่ยอมรับ ( X =3.95) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ด้านการตดิต่อสัมพันธ์ 

( X =3.93) 
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ตาราง  8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสุขในการท างาน 

 ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านการตดิต่อสัมพันธ์  

 รายข้อ 

(n=254) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านรับรู้พืน้ฐานของบุคลากรท าให้เกิด

ความสัมพันธ์ของบุคลากรในหนว่ยงาน 3.93 0.76 มาก 

2 บุคลากรในหนว่ยงานของท่านรว่มมือกันท างานจน

เกิดสังคมการท างานขึ้น 3.85 0.82 มาก 

3 บุคลากรในหนว่ยงานของท่านสนทนาพูดคุยอย่าง

เป็นมติร เกิดมติรภาพที่ดใีนการท างาน 3.94 0.82 มาก 

4 ท่านมคีวามสุขในการปฏิบัติงานเมื่อได้อยู่

ท่ามกลางเพื่อนรว่มงานที่มีความรักและความ

ปรารถนาดตี่อกัน 3.99 0.79 มาก 

5 ท่านมกีารวางแผนการท างานร่วมกับคนอืน่ 3.97 0.75 มาก 

รวม 3.93 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร ด้านการติดต่อสัมพันธ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.93) เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า มีความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย

สูงที่สุด คอื ท่านมคีวามสุขในการปฏิบัติงานเมื่อได้อยู่ท่ามกลางเพื่อนรว่มงานที่มีความรัก

และความปรารถนาดีตอ่กัน ( X =3.99) รองลงมาคือ ท่านมีการวางแผนการท างาน

ร่วมกับคนอืน่ ( X =3.97) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ บุคลากรในหนว่ยงานของท่าน

ร่วมมือกันท างานจนเกิดสังคมการท างานขึ้น ( X =3.85) 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสุขในการท างาน 

 ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านความรักในงาน รายข้อ 

(n=254) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านรูส้ึกรักผูกพันต่องานที่รับผดิชอบ 4.08 0.78 มาก 

2 ท่านยินดีกับทุกสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของงาน 4.03 0.78 มาก 

3 ท่านรูส้ึกกระตอืรอืร้นเพลิดเพลินใจที่จะปฏิบัติงาน

และปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 4.03 0.81 มาก 

4 ท่านรูส้ึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานและมีความ

ภาคภูมิใจในงานที่ตนเองได้รับผิดชอบ 4.12 0.77 มาก 

5 ท่านไม่คิดจะย้ายจากหน่วยงานนีไ้ปท างานที่

หนว่ยงานอื่น 3.89 0.97 มาก 

รวม 4.03 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร ด้านความรักในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.03) เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า มีความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย

สูงที่สุด คอื ท่านรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานและมีความภาคภูมใิจในงานที่ตนเองได้

รับผิดชอบ ( X =4.12) รองลงมาคือ ท่านรู้สกึรักผูกพันต่องานที่รับผดิชอบ ( X =4.08) 

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านไม่คิดจะย้ายจากหน่วยงานนีไ้ปท างานที่หนว่ยงานอื่น  

( X =3.89) 
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสุขในการท างาน 

 ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านความส าเร็จในงาน 

 รายข้อ 

(n=254) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านมคีวามสุขเมื่อรับรู้ว่าตนได้ปฏิบัติงานบรรลุ

ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้และได้รับความส าเร็จใน

การท างาน 4.16 0.76 มาก 

2 ท่านมคีวามสุขเมื่อได้รับมอบหมายใหท้ างานที่ท้า

ทายใหเ้กิดความส าเร็จ 4.06 0.84 มาก 

3 ท่านมอีิสระในการท างานอย่างเหมาะสม 3.94 0.82 มาก 

4 ท่านมคีวามสุขเมื่อมีสว่นรว่มในการแก้ปัญหาของ

งานที่เกิดขึ้นและเกิดผลการท างานในทางบวก 4.00 0.76 มาก 

5 ท่านมคีวามสุขเมื่อรู้สกึมีคุณค่าในชีวติเกิดความ

ภาคภูมิใจในการพัฒนาเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เพื่อ

ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 4.11 0.70 มาก 

6 ท่านมคีวามสุขเมื่อรู้สกึว่างานมคีวามก้าวหนา้และ

ท าให้องคก์ารเกิดการพัฒนา 4.06 0.78 มาก 

รวม 4.06 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร ด้านความส าเร็จในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.06) เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า มีความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย

สูงที่สุด คอื ท่านมีความสุขเมื่อรับรู้ว่าตนได้ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้และ

ได้รับความส าเร็จในการท างาน ( X =4.16) รองลงมาคือ ท่านมคีวามสุขเมื่อรู้สกึมีคุณค่า

ในชีวติเกิดความภาคภูมใิจในการพัฒนาเปลี่ยนแปลงสิ่งตา่ง ๆ เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

( X =4.11) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านมอีิสระในการท างานอย่างเหมาะสม ( X =

3.94) 
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ตาราง 11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสุขในการท างาน 

 ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านการเป็นที่ยอมรับ 

 รายข้อ 

(n=254) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านได้รับความเช่ือถือจากผูบ้ังคับบัญชา เพื่อน

ร่วมงาน และบุคลากรอื่น ๆ ทีร่่วมงานกับท่าน 3.94 0.78 มาก 

2 ท่านได้รับความคาดหวังความไว้วางใจให้

รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญของหนว่ยงานเสมอ 3.89 0.76 มาก 

3 ท่านได้รับการยอมรับด้านความรู้และความ 

สามารถในการท างานของท่านจากเพื่อนรว่มงาน

และผูบ้ังคับบัญชา 3.92 0.77 มาก 

4 ท่านมคีวามยินดีในการรว่มแลกเปลี่ยน

ประสบการณก์ับเพื่อนรว่มงาน 4.07 0.73 มาก 

5 ท่านเป็นที่ปรึกษาที่ดีให้แก่เพื่อนรว่มงาน 3.93 0.77 มาก 

รวม 3.95 0.65 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร ดา้นการเป็นที่ยอมรับ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.95) เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า มีความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย

สูงที่สุด คอื ท่านมคีวามยินดีในการรว่มแลกเปลี่ยนประสบการณก์ับเพื่อนรว่มงาน 

( X =4.07) รองลงมาคือ ท่านได้รับความเชื่อถือจากผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนรว่มงาน และ

บุคลากรอืน่ ๆ ทีร่่วมงานกับท่าน ( X =3.94) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านได้รับ

ความคาดหวังความไว้วางใจให้รับผดิชอบงานที่มีความส าคัญของหนว่ยงานเสมอ 

( X =3.89) 
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 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทยีบความสุขในการท างานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วน

บุคคล 

 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนครแตกต่างกันหรอืไม่ เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขององค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนคร อันประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา 

ประสบการณ์การท างาน (ในหนว่ยงานนี)้ ต าแหน่ง สังกัด และอัตราเงินเดือน รายละเอียด

ดังตาราง 12-35 

 

ตาราง 12 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ 

(n = 254) 

ความสุขในการท างาน 

ค่าเฉลี่ย ( X ) 

t Sig. ชาย 

(100 คน) 

หญิง 

(154 คน) 

1 ด้านการติดตอ่สัมพันธ์ 3.89 3.96 -.782 .435 

2 ด้านความรักในงาน 4.01 4.04 -.384 .701 

3 ด้านความส าเร็จในงาน 4.02 4.08 -.768 .443 

4 ด้านการเป็นที่ยอมรับ 3.89 3.99 -1.197 .233 

รวม 3.96 4.02 -.838 .403 

 

 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสขุในการท างาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล

ด้านเพศ โดยใช้ค่า t-test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05  พบว่า ความสุขในการท างาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่มี

ความแตกต่างกัน 
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ตาราง 13 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ 

 (n = 254) 

ความสุขในการท างาน 
แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการติดตอ่สัมพันธ์ ระหว่างกลุ่ม .693 3 .231 .532 .661 

ภายในกลุ่ม 108.569 250 .434   

รวม 109.261 253    

ด้านความรักในงาน ระหว่างกลุ่ม .242 3 .081 .165 .920 

ภายในกลุ่ม 122.706 250 .491   

รวม 122.948 253    

ด้านความส าเร็จในงาน ระหว่างกลุ่ม .609 3 .203 .465 .707 

ภายในกลุ่ม 109.099 250 .436   

รวม 109.709 253    

ด้านการเป็นที่ยอมรับ ระหว่างกลุ่ม .525 3 .175 .405 .749 

ภายในกลุ่ม 107.889 250 .432   

รวม 108.414 253    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .301 3 .100 .267 .849 

ภายในกลุ่ม 93.857 250 .375   

รวม 94.158 253    

 

 จากตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล

ด้านอายุ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)  ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่มีความแตกต่างกัน 
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ตาราง 14 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้าน

สถานภาพสมรส 

 (n = 254) 

ความสุขในการท างาน 
แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ระหว่างกลุ่ม .201 2 .101 .232 .793 

ภายในกลุ่ม 109.060 251 .435   

รวม 109.261 253    

ด้านความรักในงาน ระหว่างกลุ่ม .703 2 .352 .722 .487 

ภายในกลุ่ม 122.245 251 .487   

รวม 122.948 253    

ด้านความส าเร็จในงาน ระหว่างกลุ่ม 1.354 2 .677 1.569 .210 

ภายในกลุ่ม 108.354 251 .432   

รวม 109.709 253    

ด้านการเป็นที่ยอมรับ ระหว่างกลุ่ม .130 2 .065 .150 .860 

ภายในกลุ่ม 108.284 251 .431   

รวม 108.414 253    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .188 2 .094 .251 .778 

ภายในกลุ่ม 93.970 251 .374   

รวม 94.158 253    

 

 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล

ด้านสถานภาพสมรส โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)  ที่

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนคร ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่มีความแตกต่างกัน 
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ตาราง 15 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับ

การศกึษา 

 (n = 254) 

ความสุขในการท างาน 
แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการติดตอ่สัมพันธ์ ระหว่างกลุ่ม .321 2 .161 .370 .691 

ภายในกลุ่ม 108.940 251 .434   

รวม 109.261 253    

ด้านความรักในงาน ระหว่างกลุ่ม .504 2 .252 .517 .597 

ภายในกลุ่ม 122.444 251 .488   

รวม 122.948 253    

ด้านความส าเร็จในงาน ระหว่างกลุ่ม .867 2 .433 .999 .370 

ภายในกลุ่ม 108.842 251 .434   

รวม 109.709 253    

ด้านการเป็นที่ยอมรับ ระหว่างกลุ่ม .301 2 .150 .349 .706 

ภายในกลุ่ม 108.114 251 .431   

รวม 108.414 253    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .256 2 .128 .342 .711 

ภายในกลุ่ม 93.902 251 .374   

รวม 94.158 253    

 

 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล

ด้านระดับการศกึษา โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)   

ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนคร ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่มีความแตกต่างกัน 
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ตาราง 16 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้าน

ประสบการณก์ารท างาน (ในหนว่ยงานนี)้ 

(n = 254) 

ความสุขในการท างาน 
แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการติดตอ่สัมพันธ์ ระหว่างกลุ่ม 1.100 3 .367 .847 .469 

ภายในกลุ่ม 108.161 250 .433   

รวม 109.261 253    

ดา้นความรักในงาน ระหว่างกลุ่ม 1.472 3 .491 1.009 .389 

ภายในกลุ่ม 121.476 250 .486   

รวม 122.948 253    

ด้านความส าเร็จในงาน ระหว่างกลุ่ม .272 3 .091 .207 .891 

ภายในกลุ่ม 109.436 250 .438   

รวม 109.709 253    

ด้านการเป็นที่ยอมรับ ระหว่างกลุ่ม .165 3 .055 .127 .944 

ภายในกลุ่ม 108.249 250 .433   

รวม 108.414 253    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .164 3 .055 .146 .932 

ภายในกลุ่ม 93.994 250 .376   

รวม 94.158 253    

 

 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล

ด้านประสบการณ์การท างาน (ในหนว่ยงานนี)้ โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว  

(One-way ANOVA)  ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความสุขในการท างานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่มีความ

แตกต่างกัน 
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ตาราง 17 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านต าแหน่ง 

 (n = 254) 

ความสุขในการท างาน 
แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการติดตอ่สัมพันธ์ ระหว่างกลุ่ม 1.999 2 .999 2.339 .099 

ภายในกลุ่ม 107.262 251 .427   

รวม 109.261 253    

ด้านความรักในงาน ระหว่างกลุ่ม 2.810 2 1.405 2.936 .055 

ภายในกลุ่ม 120.138 251 .479   

รวม 122.948 253    

ด้านความส าเร็จในงาน ระหว่างกลุ่ม 3.647 2 1.823 4.315 .014* 

ภายในกลุ่ม 106.062 251 .423   

รวม 109.709 253    

ด้านการเป็นที่ยอมรับ ระหว่างกลุ่ม 3.517 2 1.759 4.208 .016* 

ภายในกลุ่ม 104.897 251 .418   

รวม 108.414 253    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 2.982 2 1.491 4.105 .018* 

ภายในกลุ่ม 91.176 251 .363   

รวม 94.158 253    

 

 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล

ด้านต าแหน่ง โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร ในภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความส าเร็จในงาน และ 2) ดา้นการเป็นที่ยอมรับ จงึท าการ

ทดสอบความแตกต่าง เป็นรายคู่ดว้ยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) รายละเอียด  
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ดังตาราง 18-20 

 

ตาราง 18 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ในภาพรวม ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล

ด้านต าแหน่ง เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

(n = 254) 

ต าแหน่ง ( X ) 
ข้าราชการ ลูกจา้งประจ า พนักงานจ้าง 

4.12 3.98 3.89 

ข้าราชการ 4.12  .13 .22* 

ลูกจา้งประจ า 3.98   .08 

พนักงานจ้าง 3.89    

 

 จากตาราง 18 เมื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ในภาพรวมตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านต าแหน่ง เป็นราย

คู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร กลุ่มต าแหน่งต่าง ๆ มีความสุขในการท างานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 1 คู่ คือ พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนครที่เป็นข้าราชการ มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนครที่เป็นพนักงานจ้าง 

 

ตาราง 19 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านความส าเร็จในงาน ตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านต าแหน่ง เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

(n = 254) 

ต าแหน่ง ( X ) 
ข้าราชการ ลูกจา้งประจ า พนักงานจ้าง 

4.19 4.06 3.94 

ข้าราชการ 4.19  .13 .24* 

ลูกจา้งประจ า 4.06   .12 

พนักงานจ้าง 3.94    
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 จากตาราง 19 เมื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านความส าเร็จในงาน ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้าน

ต าแหน่ง เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า พนักงานองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนคร กลุ่มต าแหน่งตา่ง ๆ มีความสุขในการท างานด้านความส าเร็จในงาน 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 1 คู่ คือ พนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนครที่เป็นข้าราชการ มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครที่เป็นพนักงานจ้าง 

 

ตาราง 20 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านการเป็นที่ยอมรับ ตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านต าแหน่ง เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

(n = 254) 

ต าแหน่ง ( X ) 
ข้าราชการ ลูกจา้งประจ า พนักงานจ้าง 

4.08 3.95 3.84 

ข้าราชการ 4.08  .13 .24* 

ลูกจา้งประจ า 3.95   .11 

พนักงานจ้าง 3.84    

 

 จากตาราง 20 เมื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านการเป็นที่ยอมรับ ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้าน

ต าแหน่ง เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า พนักงานองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนคร กลุ่มต าแหน่งตา่ง ๆ มีความสุขในการท างานด้านการเป็นที่ยอมรับ 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 1 คู่ คือ พนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนครที่เป็นข้าราชการ มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครที่เป็นพนักงานจ้าง 
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ตาราง 21 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านสังกัด 

 (n = 254) 

ความสุขในการท างาน 
แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการติดตอ่สัมพันธ์ ระหว่างกลุ่ม 7.540 9 .838 2.010 .039* 

ภายในกลุ่ม 101.721 244 .417   

รวม 109.261 253    

ด้านความรักในงาน ระหว่างกลุ่ม 11.062 9 1.229 2.680 .005** 

ภายในกลุ่ม 111.886 244 .459   

รวม 122.948 253    

ด้านความส าเร็จในงาน ระหว่างกลุ่ม 10.414 9 1.157 2.843 .003** 

ภายในกลุ่ม 99.295 244 .407   

รวม 109.709 253    

ด้านการเป็นที่ยอมรับ ระหว่างกลุ่ม 10.205 9 1.134 2.817 .004** 

ภายในกลุ่ม 98.209 244 .402   

รวม 108.414 253    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 9.143 9 1.016 2.916 .003** 

ภายในกลุ่ม 85.015 244 .348   

รวม 94.158 253    

 

 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล

ด้านสังกัด โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)  ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร ในภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จ านวน 1 ด้าน คอื ด้านการติดตอ่สัมพันธ์ มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความรักในงาน 2) ด้านความส าเร็จในงาน และ  
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3) ดา้นการเป็นที่ยอมรับ จึงท าการทดสอบความแตกต่าง เป็นรายคู่ดว้ยโดยใช้วธิีของเชฟ

เฟ่ (Scheffe, s test) รายละเอียด ดังตาราง 22-26 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

79 
ตาราง 22 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ในภาพรวม  

 ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านสังกัด เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

(n = 254) 

สังกัด ( X ) 

ส านัก 

ปลัดฯ 

ส านัก 

การชา่ง 

ส านักการ 

ศกึษาฯ 
กองคลัง 

กองพัสดุ

และ

ทรัพย์สนิ 

กอง

กิจการ

สภาฯ 

กองการ

เจ้าหนา้ที ่

กองแผน

และ

งบประมาณ 

กอง

ส่งเสริม

คุณภาพ

ชวีติ 

หนว่ย

ตรวจสอบ

ภายใน 

4.00 3.77 4.00 3.94 4.11 4.46 4.33 3.96 3.94 3.73 

ส านักปลดัฯ 4.00  .23 .08 .06 .11 .46 .33 .04 .06 .27 

ส านักการช่าง 3.77   .31 .17 .34 .69* .56* .19 .17 .04 

ส านักการศึกษาฯ 4.08    .14 .03 .38 .25 .12 .14 .35 

กองคลัง 3.94     .17 .52* .39 .02 .00 .21 

กองพัสดุและทรัพยส์ิน 4.11      .35 .22 .15 .17 .38 

กองกจิการสภาฯ 4.46       .13 .49 .52* .73* 

กองการเจา้หนา้ที ่ 4.33        .37 .39 .60* 

กองแผนและงบประมาณ 3.96         .03 .23 

กองส่งเสรมิคุณภาพชวีิต 3.94          .21 

หน่วยตรวจสอบภายใน 3.73           
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 จากตาราง 22 เมือ่เปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ในภาพรวม ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านสังกัด เป็นรายคู่

ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร กลุ่มต าแหน่งต่าง ๆ มีความสุขในการท างานในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 6 คู่ ได้แก่ 

  1) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดหน่วยตรวจสอบภายใน 

  2) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดส านักการช่าง 

  3) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดกองคลัง 

  4) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสขุในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดกองส่งเสริมคุณภาพชีวติ 

  5) พนักงานฯ ที่สังกัดกองการเจ้าหน้าที่ มีความสุขในการท างานสูงกว่า 

พนักงานฯ ที่สังกัดหนว่ยตรวจสอบภายใน 

  6) พนักงานฯ ที่สังกัดกองการเจา้หน้าที่ มีความสุขในการท างานสูงกว่า 

พนักงานฯ ที่สังกัดส านักการช่าง 
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ตาราง 23 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านการตดิต่อ

สัมพันธ์ ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านสังกัด เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

(n = 254) 

สังกัด ( X ) 

ส านัก 

ปลัดฯ 

ส านักการ

ชา่ง 

ส านักการ 

ศกึษาฯ 
กองคลัง 

กองพัสดุ

และ

ทรัพย์สนิ 

กอง

กิจการ

สภาฯ 

กองการ

เจ้าหนา้ที ่

กองแผน

และ

งบประมาณ 

กอง

ส่งเสริม

คุณภาพ

ชวีติ 

หนว่ย

ตรวจสอบ

ภายใน 

3.85 3.75 4.00 4.03 4.01 4.30 4.28 3.89 3.82 3.57 

ส านักปลดัฯ 3.85  .10 .15 .18 .16 .45 .43 .04 .03 .28 

ส านักการชา่ง 3.75   .25 .28 .26 .55* .53* .15 .07 .18 

ส านักการศึกษาฯ 4.00    .03 .01 .30 .28 .10 .18 .43 

กองคลัง 4.03     .02 .27 .25 .13 .21 .46 

กองพัสดุและทรัพยส์ิน 4.01      .29 .27 .11 .19 .44 

กองกจิการสภาฯ 4.30       .02 .40 .48 .73* 

กองการเจา้หนา้ที ่ 4.28        .38 .46 .71* 

กองแผนและงบประมาณ 3.89         .40 .38 

กองส่งเสรมิคุณภาพชวีิต 3.82          .25 

หน่วยตรวจสอบภายใน 3.57           
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 จากตาราง 23 เมื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านการตดิต่อสัมพันธ์ ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านสังกัด 

เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร กลุ่มต าแหน่งต่าง ๆ มีความสุขในการท างานด้านการตดิต่อสัมพันธ์ 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 4 คู่ ได้แก่ 

  1) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดหน่วยตรวจสอบภายใน 

  2) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดส านักช่าง 

  3) พนักงานฯ ที่สังกัดกองการเจ้าหน้าที่ มีความสุขในการท างานสูงกว่า 

พนักงานฯ ที่สังกัดหนว่ยตรวจสอบภายใน 

  4) พนักงานฯ ที่สังกัดกองการเจ้าหน้าที่ มีความสุขในการท างานสูงกว่า 

พนักงานฯ ที่สังกัดส านักการช่าง 
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ตาราง 24 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านความรักในงาน 

 ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านสังกัด เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

(n = 254) 

สังกัด ( X ) 

ส านัก 

ปลัดฯ 

ส านักการ

ชา่ง 

ส านักการ 

ศึกษาฯ 
กองคลัง 

กองพัสดุ

และ

ทรัพย์สนิ 

กอง

กิจการ

สภาฯ 

กองการ

เจ้าหนา้ที ่

กองแผน

และ

งบประมาณ 

กอง

ส่งเสริม

คุณภาพ

ชวีติ 

หนว่ย

ตรวจสอบ

ภายใน 

4.10 3.81 4.10 3.88 4.21 4.54 4.41 3.97 3.89 3.87 

ส านักปลดัฯ 4.10  .29 .00 .22 .10 .43 .31 .14 .21 .24 

ส านักการชา่ง 3.81   .29 .07 .40 .72* .60* .15 .08 .05 

ส านักการศึกษาฯ 4.10    .22 .10 .43 .31 .14 .21 .24 

กองคลัง 3.88     .32 .65* .53* .08 .00 .02 

กองพัสดุและทรัพยส์ิน 4.21      .33 .20 .24 .32 .34 

กองกจิการสภาฯ 4.54       .12 .57* .63* .67* 

กองการเจา้หนา้ที ่ 4.41        .45 .52* .55* 

กองแผนและงบประมาณ 3.97         .08 .10 

กองส่งเสรมิคุณภาพชวีิต 3.89          .02 

หน่วยตรวจสอบภายใน 3.87           
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 จากตาราง 24 เมื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านความรักในงาน ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านสังกัดเป็น

รายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร กลุ่มต าแหน่งต่าง ๆ มีความสุขในการท างานด้านความรักในงาน แตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 มีจ านวน 9 คู่ ได้แก่ 

  1) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดส านักการช่าง 

  2) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดหน่วยตรวจสอบภายใน 

  3) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดกองคลัง 

  4) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดกองส่งเสริมคุณภาพชีวติ 

  5) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดกองแผนและงบประมาณ 

  6) พนักงานฯ ที่สังกัดกองการเจา้หน้าที่ มีความสุขในการท างานสูงกว่า 

พนักงานฯ ที่สังกัดส านักการช่าง 

  7) พนักงานฯ ที่สังกัดกองการเจ้าหน้าที่ มีความสุขในการท างานสูงกว่า 

พนักงานฯ ที่สังกัดหนว่ยตรวจสอบภายใน 

  8) พนักงานฯ ที่สังกัดกองการเจ้าหน้าที่ มีความสุขในการท างานสูงกว่า 

พนักงานฯ ที่สังกัดกองคลัง 

  9) พนักงานฯ ที่สังกัดกองการเจา้หน้าที่ มีความสุขในการท างานสูงกว่า 

พนักงานฯ ที่สังกัดกองสง่เสริมคุณภาพชวีิต 
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ตาราง 25 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านความส าเร็จ   

ในงาน ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านสังกัด เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

(n = 254) 

สังกัด ( X ) 

ส านัก 

ปลัดฯ 

ส านักการ

ชา่ง 

ส านักการ 

ศกึษาฯ 
กองคลัง 

กองพัสดุ

และ

ทรัพย์สนิ 

กอง

กิจการ

สภาฯ 

กองการ

เจ้าหนา้ที ่

กองแผน

และ

งบประมาณ 

กอง

ส่งเสริม

คุณภาพ

ชวีติ 

หนว่ย

ตรวจสอบ

ภายใน 

4.12 3.81 4.15 3.94 4.17 4.51 4.40 4.05 4.06 3.67 

ส านักปลดัฯ 4.12  .31 .33 .18 .05 .39 .28 .06 .06 .45 

ส านักการชา่ง 3.81   .34 .13 .36 .70* .59* .24 .25 .14 

ส านักการศึกษาฯ 4.15    .21 .01 .36 .24 .10 .09 .48 

กองคลัง 3.94     .23 .57* .46 .11 .12 .27 

กองพัสดุและทรัพยส์ิน 4.17      .34 .23 .11 .11 .50 

กองกจิการสภาฯ 4.51       .11 .46 .45 .84* 

กองการเจา้หนา้ที ่ 4.40        .34 .34 .73* 

กองแผนและงบประมาณ 4.05         .01 .38 

กองส่งเสรมิคุณภาพชวีิต 4.06          .39 

หน่วยตรวจสอบภายใน 3.67           
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 จากตาราง 25 เมื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านความส าเร็จในงาน ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านสังกัด 

เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร กลุ่มต าแหน่งต่าง ๆ มีความสุขในการท างานด้านความส าเร็จในงาน 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 5 คู่ ได้แก่ 

  1) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดหน่วยตรวจสอบภายใน 

  2) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดส านักการช่าง 

  3) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดกองคลัง 

  4) พนักงานฯ ที่สังกัดกองการเจ้าหน้าที่ มีความสุขในการท างานสูงกว่า 

พนักงานฯ ที่สังกัดหนว่ยตรวจสอบภายใน 

  5) พนักงานฯ ที่สังกัดกองการเจ้าหน้าที่ มีความสุขในการท างานสูงกว่า 

พนักงานฯ ที่สังกัดส านักการช่าง 
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ตาราง 26 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านการเป็นที่

ยอมรับ ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านสังกัด เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

(n = 254) 

สังกัด ( X ) 

ส านัก 

ปลัดฯ 

ส านักการ

ชา่ง 

ส านักการ 

ศกึษาฯ 
กองคลัง 

กองพัสดุ

และ

ทรัพย์สนิ 

กอง

กิจการ

สภาฯ 

กองการ

เจ้าหนา้ที ่

กองแผน

และ

งบประมาณ 

กอง

ส่งเสริม

คุณภาพ

ชวีติ 

หนว่ย

ตรวจสอบ

ภายใน 

3.90 3.69 4.05 3.89 4.05 4.47 4.21 3.91 3.95 3.83 

ส านักปลดัฯ 3.90  .22 .14 .01 .14 .57* .31 .01 .05 .07 

ส านักการชา่ง 3.69   .36 .20 .36 .78* .52* .22 .26 .14 

ส านักการศึกษาฯ 4.05    .15 .00 .43 .17 .13 .09 .21 

กองคลัง 3.89     .16 .58* .32 .02 .06 .06 

กองพัสดุและทรัพยส์ิน 4.05      .42 .16 .13 .09 .22 

กองกจิการสภาฯ 4.47       .26 .56* .52* .64* 

กองการเจา้หนา้ที ่ 4.21        .30 .25 .38 

กองแผนและงบประมาณ 3.91         .04 .08 

กองส่งเสรมิคุณภาพชวีิต 3.95          .12 

หน่วยตรวจสอบภายใน 3.83           
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 จากตาราง 26 เมื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านการเป็นที่ยอมรับ ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านสังกัด 

เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร กลุ่มต าแหน่งต่าง ๆ มีความสุขในการท างานด้านการเป็นที่ยอมรับ 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 7 คู่ ได้แก่ 

  1) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดส านักการช่าง 

  2) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดหน่วยตรวจสอบภายใน 

  3) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดกองคลัง 

  4) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

  5) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดกองแผนและงบประมาณ 

  6) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดกองส่งเสริมคุณภาพชีวติ 

  7) พนักงานฯ ที่สังกัดกองการเจ้าหน้าที่ มีความสุขในการท างานสูงกว่า 

พนักงานฯ ที่สังกัดส านักการช่าง 
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ตาราง 27 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านอัตรา

เงินเดอืน 

(n = 254) 

ความสุขในการท างาน 
แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการติดตอ่สัมพันธ์ ระหว่างกลุ่ม .919 5 .184 .421 .834 

ภายในกลุ่ม 108.342 248 .437   

รวม 109.261 253    

ด้านความรักในงาน ระหว่างกลุ่ม 3.485 5 .697 1.447 .208 

ภายในกลุ่ม 119.463 248 .482   

รวม 122.948 253    

ด้านความส าเร็จในงาน ระหว่างกลุ่ม 2.081 5 .416 .959 .444 

ภายในกลุ่ม 107.628 248 .434   

รวม 109.709 253    

ดา้นการเป็นที่ยอมรับ ระหว่างกลุ่ม 1.807 5 .361 .841 .522 

ภายในกลุ่ม 106.607 248 .430   

รวม 108.414 253    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 1.517 5 .303 .812 .542 

ภายในกลุ่ม 92.641 248 .374   

รวม 94.158 253    

 

 จากตาราง 27 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล

ด้านอัตราเงินเดอืน โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)   

ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนคร ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่มีความแตกต่างกัน 
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 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ 

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความสุขในการ

ท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 28-29 

 ในเบือ้งตน้จะท าการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใ้น

การศกึษา เพื่อป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อิสระ ซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการ 

ตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้ จึงตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้แนใ่จว่า ตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบได้ โดยก าหนด ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 

 การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig.  

(2-tailed) มีคา่น้อยกว่า 0.05 แสดงวา่ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันข้าม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีคา่มากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์

กัน หลังจากนั้นจงึจะท าการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพิจารณาจาก

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑต์่อไปนี้ (อโนทัย ตรวีานิช, 2552, หน้า 72)  

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.61-1.00 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูงมาก 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.61-0.60 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.60 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับปานกลาง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับต่ า 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 

 ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ กับความสุขในการท างานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  รายละเอียดดังตาราง 28 
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ตาราง 28 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ กับความสุขในการ 

 ท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 

ตัวแปร CUL1 CUL2 CUL1 CUL2 TCUL HAP1 HAP2 HAP3 HAP4 THAP 

ค่าเฉลี่ย 3.86 3.77 3.74 3.81 3.81 3.93 4.03 4.06 3.95 4.00 

S.D. 0.63 0.67 0.72 0.72 0.64 0.66 0.70 0.66 0.65 0.61 

CUL1  .782** .720** .779** .707** .627** .614** .610** .627** .602** 

CUL2   .721** .720** .720** .618** .618** .611** .664** .611** 

CUL3    .765** .754** .600** .616** .554** .630** .679** 

CUL4     .728** .627** .636** .588** .650** .607** 

TCUL      .670** .667** .633** .691** .651** 

HAP1       .783** .736** .745** .787** 

HAP2        .721** .778** .725** 

HAP3         .728** .732** 

HAP4          .714** 

THAP           

 

 จากตาราง 28 พบว่า วัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวม (TCUL) มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (THAP) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.651) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (THAP) กับวฒันธรรมองค์การขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 ทุกด้าน ได้แก่ 

  1. วัฒนธรรมส่วนรว่ม มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r = .602) 

  2. วัฒนธรรมเอกภาพ มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r = .611) 
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  3. วัฒนธรรมปรับตัว มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r = .679) 

  4. วัฒนธรรมพันธกิจ มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r = .607) 

 จากข้อมูลดังกล่าว พบว่า วัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวม (TCUL) มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (THAP) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.651) 

ซึ่งไม่ส่งผลกระทบรุนแรงในการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุ ซึ่งค่าสหสัมพันธ์ ( r ) ไม่มี

การปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันเอง จึงไม่มีปัญหาเรื่องภาวะพหุสัมพันธ์รวม  

จงึสามารถน าไปวิเคราะห์หาการถดถอยพหุคูณได้  

 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) อิทธิพล

ของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลตอ่ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร แสดงรายละเอียดดังตาราง 29 

 

ตาราง 29 ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ 

 ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 

ตัวแปร B Std.error (β) t P-value 

(Constant) 1.147 .160  7.159 .000 

วัฒนธรรมส่วนร่วม (CUL1) .283 .075 .292 3.793 .000*** 

วัฒนธรรมเอกภาพ (CUL2) .255 .074 .280 3.467 .001** 

วัฒนธรรมปรับตัว (CUL3) .021 .081 .025 .263 .793 

วัฒนธรรมพันธกิจ (CUL4) .230 .076 .272 3.031 .003** 

R=.761, R2=.579, R2Ad=.572, F=85.675, Sig=.000** 

 

 จากตาราง 29 พบว่า วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมส่วนรว่ม (CUL1)  

(β=.292) มอีิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .00 ดา้นวัฒนธรรมเอกภาพ (CUL2) (β=.280) 
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และด้านวัฒนธรรมพันธกิจ (CUL4) (β=.272) มีอทิธิพลต่อความสุขในการท างานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งมี

ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ =.572 โดยสามารถร่วมกันท านายระดับความสุขในการท างาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 57.20 ส่วนวัฒนธรรมปรับตัว 

(CUL3) ไม่มีอทิธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร โดยสามารถสร้างสมการในรูปคะแนนดบิ และคะแนนมาตรฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

   Y  = 1.147 + .283(X1) + .255(X2) + .021(X3) + .230(X4) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .292(Z1) + .280(Z2) + .025(Z3) + .272(Z4) 
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ตาราง 30 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนครแตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้าน

เพศ ปฏิเสธ 

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนครแตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้าน

อายุ ปฏิเสธ 

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนครแตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้าน

สถานภาพสมรส ปฏิเสธ 

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนครแตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้าน

ระดับการศกึษา ปฏิเสธ 

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนครแตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้าน

ประสบการณ์การท างาน (ในหนว่ยงานนี)้ ปฏิเสธ 

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนครแตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้าน

ต าแหน่ง ยอมรับ 

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนครแตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้าน

สังกัด ยอมรับ 

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนครแตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้าน

อัตราเงินเดือน ปฏิเสธ 
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ตาราง 30 (ต่อ) 

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมส่วนรว่มมีอทิธิพลต่อ

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมเอกภาพมีอทิธิพลต่อ

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมปรับตัวมีอิทธิพลต่อ

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร ปฏิเสธ 

วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมพันธกิจมีอทิธิพลต่อ

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

 

 จากตาราง 30 ผลการทดสอบสมมตฐิาน สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

  1. ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร

แตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านต าแหน่ง และดา้นสังกัด จึงยอมรับสมมตฐิาน 

ส่วนความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครไม่แตกต่างกัน

ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา ประสบการณ์

การท างาน (ในหนว่ยงานนี)้ และอัตราเงนิเดือน จงึปฏิเสธสมมตฐิาน 

  2. วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมส่วนรว่ม  ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ 

และด้านวัฒนธรรมพันธกิจ มีอทิธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร จงึยอมรับสมมตฐิาน ส่วนวัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรม

ปรับตัว ไม่มีอทิธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร จงึปฏิเสธสมมตฐิาน 
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 การศึกษาแนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การและความสุข 

ในการท างานของพนกังานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 ผลการหาแนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การและความสุขในการท างาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 

20 ท่าน ที่พิจารณาเสนอแนะและแสดงความคิดเห็น สามารถสรุป ได้ดังนี้ 

 

 1. แนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร 
 

 จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ

ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร พบข้อมูลที่ส าคัญ ดังนี้ 
 

  “ผูบ้ริหารตอ้งมวีิสัยทัศนท์ี่ก้าวไกล ชัดเจน เน้นท าจรงิ มคีวามยุติธรรมตอ่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา และประชาชนผูไ้ด้รับบริการต่าง ๆ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 25 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “1) ควรส่งเสริมใหพ้นักงานท างานเป็นทีม และควรพัฒนาสมรรถภาพของ

พนักงานทุกระดับอย่างตอ่เนื่อง 2) ควรมกีารก าหนดข้อปฏิบัติ ข้อตกลงถึงแนวทาง

ปฏิบัติงานที่ชัดเจนและถูกต้องตามระเบียบข้อกฎหมาย 3) ควรมีการน าข้อเสนอต่าง ๆ  จาก

ประชาชนมาปรับปรุงให้สอดคล้องกับความต้องการ 4) ควรให้พนักงานมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ซึ่งกันและกัน มีการบูรณาการการท างานร่วมกัน ตระหนักและยึดพันธกิจ เป้าหมายของ

องค์การเพื่อเป็นกรอบแนวทางในการปฏิบัติงาน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 25 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “1) ควรใช้ระบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคล และการคัดเลือกบุคลากรเข้า

ท างาน  2) ผู้บริหารควรใหอ้ิสระกับบุคลากรในการแสดงความคิดเห็นต่างโดยไม่มีอคติ            

3) ควรส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 4) การท างานใด ๆ ควรท า

เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การให้มากที่สุด ไมค่วรคิดเอาแตป่ระโยชน์สว่นตัว 5) ผู้บริหาร

ต้องให้ความส าคัญกับทุกส่วนราชการเท่า ๆ กัน เพราะทุกส่วนราชการตา่งมงีานที่
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แตกต่างกันตามอ านาจหนา้ที่ หากขาดส่วนใดส่วนหนึ่งไปผลสัมฤทธิ์ของงานในองค์การ

อาจไม่บรรลุตามนโยบายหรอืวัตถุประสงค์ได้” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 25 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์ค่านิยมขององค์กร

และวัฒนธรรมองค์การ ควรจัดระบบการบริหารงานภายในองค์การเกี่ยวกับการ

ประสานงานระหว่างหนว่ยงานภายในให้เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ เกิดความคล่องตัว” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์วันที่ 25 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เป็นองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นที่มี

ขนาดใหญ่ จงึมลีักษณะเฉพาะขององค์กรเป็นองค์กรที่ใกล้ชิดกับประชาชน ดังนั้น 

เป้าหมายของการด าเนินงานมุ่งเนน้ไปที่ประโยชนส์ูงสุดของประชาชน แนวทางการพัฒนา

วัฒนธรรมองค์การ คอื 1) สร้างกระบวนการมีส่วนรว่มของคนในองค์กรเปิดโอกาสใหทุ้ก

ฝา่ยมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายขององค์กร ก าหนดทิศทางในการพัฒนาองค์กรใน

ภาพรวมสร้างกระบวนการการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ 2) การสร้างขวัญและก าลังใจแก่ 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง เช่น จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน จัดให้

มีสวัสดิการต่าง ๆ ที่พึงได้รับ สง่เสริมบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น 

3) ท าการพัฒนาบุคลากรอย่างตอ่เนือ่ง ทั้งบทบาทหน้าที่และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

ควบคู่ไปกับการพัฒนาด้านคุณธรรมและจรยิธรรม 4) เป็นองค์กรแห่งการเปลี่ยนแปลง 

พัฒนาบุคลากรทุกฝ่ายเป็นบุคคลแห่งการเปลี่ยนแปลงทันต่อสภาวะของโลกปัจจุบัน เช่น 

ด้านเทคโนโลยี การพัฒนางานให้ทันเหตุการณ์ในโลกปัจจุบัน” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 26 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “1) ใหพ้นักงานปฏิบัติตามค่านิยมของ อบจ.สกลนคร โดยก าหนดเรื่องนั้น ๆ 

ให้เป็นค่านิยมขององค์กร เช่น การไหว้ทักทายผู้ติดต่อราชการ การไหว้ทักทายบุคลากร

ด้วยกันเอง แล้วรณรงค์ใหบุ้คลากรปฏิบัติอย่างต่อเนื่องในการท างานและการด าเนินชีวิตที่

อยู่ในองค์กร เพื่อหลอ่หลอมให้เกิดการปฏิบัติที่เหมอืนกัน  

  2) สร้างความเชื่อที่อยู่ในจิตใจของพนักงาน วัฒนธรรมที่ดีเกิดขึ้นจาก

ความรูส้ึกที่ดกีับเรื่องนั้น ๆ  และจะปฏิบัติโดยไม่ต้องถูกบังคับ  

  3) สรา้งทีมที่กระตุน้การเปลี่ยนแปลงแลว้จูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 26 มกราคม พ.ศ. 2564) 
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  “1) ก าหนดความรับผดิชอบของงานให้ชัดเจน  

  2) ก าหนดทิศทางการน านโยบายไปปฏิบัติอย่างชัดเจน  

  3) การประสานความรว่มมือของหน่วยงานสังกัดต่าง ๆ ภายใต้การกับกับ

ดูแลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร มีความสะดวกรวดเร็วและเป็นขั้นตอนที่

ชัดเจน  

  4) การให้การสนับสนุนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียม ตามความเป็น

จรงิ  

  5) น าระบบเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในที่ท างานโดยมีการก ากับดูแลช่วยเหลือ

จากเจา้หนา้ที่และสะดวกรวดเร็วขึ้น โดยท าใหเ้กิดปัญหาระหว่างการใช้งานน้อยที่สุด 

  6) การให้อ านาจแก่บุคลากรอย่างจัดเจนถึงกรอบความรับผดิชอบที่ได้รับ

มอบหมาย 

  7) การดูแลเอาใจใส่ซึ่งกันและกัน สร้างสังคมแห่งการแบ่งปัน สังคม

ครอบครัวภายในองค์การ  

  8) สร้างความผูกพันต่อองค์การ  

  9) ทัศนคติทางการเมอืง ให้สร้างทัศนคติในเชงิยอมรับความคิดต่างอย่าง

สร้างสรรค์ โดยไม่ใหแ้สดงออกพูดคุยขณะปฏิบัติงานในองค์การ เพื่อความเป็นกลาง

ทางการเมอืงและลดอคติทางการเมอืงตอ่เพื่อนรว่มงานในองค์การ” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์วันที่ 26 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ข้าพเจ้ามีความเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของ 

อบจ.สกลนคร ดังนี ้อบจ. เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วยสภา อบจ. และ

นายก อบจ. และมีอ านาจหน้าที่ตามที่บัญญัติไว้ใน พรบ. หรอืกฎหมายอื่น ซึ่งมาจากการ

เลือกตั้งโดยตรงของประชาชนตามกฎหมายว่าดว้ยการเลือกตั้ง ฯ โดยมีอ านาจหน้าที่

ด าเนนิการภายใน อบจ. ในการตราข้อบัญญัติ จัดท าแผนพัฒนา สนับสนุน ประสานและให้

ความรว่มมอืกับส่วนราชการตา่ง ๆ คุ้มครอง ดูแล บ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อม จารีต ประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น ดังนั้น 

วัฒนธรรมองค์การ จงึเป็นสิ่งจ าเป็นจะต้องรว่มคิดร่วมกันสร้างและใช้ปฏิบัติรว่มกันจนเป็น

พฤติกรรม  

  1) เน้นเรื่องการมอบอ านาจในการตัดสินใจให้แก่ผู้บังคับบัญชาฝ่าย

ข้าราชการประจ า  
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  2) ผู้น าที่ดคีวรมีวิสัยทัศนท์ี่ชัดเจนขององค์การ มุ่งบริการประชาชน 

พนักงานที่มีผลงานดีควรจะได้รับผลตอบแทนสูง มีความยุติธรรม เสมอภาคทุกระดับ การ

มีสว่นร่วม 3) ควรมกีารท างานเป็นทีม ผูบ้ริหารมอือาชีพ” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 26 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “1) ผู้บริหาร อบจ.สกลนคร ควรมนีโยบายที่ชัดเจน และก ากับดูแลอย่างเข็ม

แข็งในการสร้าง พัฒนา และรักษาวัฒนธรรมองคก์ารตามหลักธรรมภบิาล  

  2) ผู้บริหาร สมาชิกสภา ข้าราชการ และพนักงานของ อบจ.สกลนครควรมี

ส่วนรว่มในการก าหนด ปฏิบัติ รับผล และพัฒนาวัฒนธรรมองค์การอย่างต่อเนื่อง  

  3) ควรให้ประชาชนเป็นผู้ประเมินหรือแสดงความคิดเห็นต่อวัฒนธรรม

องค์การของ อบจ.สกลนคร รว่มกับนักวิชาการจากสถาบันการศึกษาและหนว่ยงานที่มี

ส่วนที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของ อบจ.สกลนครอย่างสม่ าเสมอ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์วันที่ 27 มกราคม พ.ศ. 2564) 
- 

  “การพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนครหรอืองค์การทุกแหง่ มันเหมอืนกับว่ามีก าแพงของใครของมัน หมายถึง ว่ามี 

ส านัก กอง ฝ่าย มีห้องของใครของมันในการปฏิบัติงาน แล้วภายในส านัก ภายในกอง 

ภายในฝ่ายมีบล็อคหรือพาทิช่ันมอีาณาบริเวณเขตเป็นของตัวเอง ท าอย่างไรเราถึงจะทลาย

ก าแพงตัวนีไ้ด้ นัน้ก็คือ โจทย์ของผู้บริหาร นายกฯ  ปลัด  ผู้อ านวยการส านัก ผู้อ านวยการ

กองต้องพิจารณาร่วมกันในการที่จะท าลายก าแพงนัน้ ถ้าสิ่งไหนที่เป็นทางการเป็น

ประโยชน์แก่ทางราชการก็ใหป้ฏิบัติไปจะติดตอ่ประสานงานก็ใหม้ีหลักฐานในส่วนของ

ราชการไป แต่สิ่งที่จะท านอกเหนอืจากนั้น ก็คือการปฏิสัมพันธ์ หรอืกิจกรรมอะไรที่ให้ทุก

คนท ากิจกรรมรว่มกันที่เรยีกว่า ชุมชนนักปฏิบัติ ให้แต่ละกองแต่ละส านักรู้จักกันมากขึ้นจะ

ท าให้การท างานนั้นง่ายขึ้น มันก็มีหลายรูปแบบ เช่น จัดชุมชนนักปฏิบัติ จัดการแข่งขันกีฬา

เชื่อมความสัมพันธ์ จะท าให้เจ้าหน้าที่มคีวามสนิทสนมกันจะส่งผลใหก้ารประสานงาน

ราบรื่นเพราะทุกคนต่างให้ความร่วมมอืกับเพื่อนรว่มงานทีมงาน อย่าง อบจ. มีเจ้าหน้าที่

เยอะอาจรู้จักกันได้ไม่หมด นี้ละโจทย์ที่เราต้องท าลายก าแพงลงให้ได้” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์วันที่ 27 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “องค์การ ประกอบด้วย คนและสิ่งของ การพัฒนาสิ่งของง่ายกว่าการ

พัฒนาคน. เนื่องจากคนมคีวามคิดเห็นหลากหลายแตกต่างกันไป จึงท าให้หลักการพัฒนา
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วัฒนธรรมองค์การไม่ตรงใจใครหลายคนและเป็นไปด้วยความยากล าบาก ดังนั้น การ

พัฒนาวัฒนธรรมองค์การ จงึตอ้งน าแนวคิดของผูบ้ริหารขององค์การมาผนวกรวมกันให้

เกิดแนวคิดที่จะช่วยกันพัฒนาหรอืหาแนวทางพัฒนาให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันเปน็ส่วน

ใหญ่ ถึงแม้การพัฒนานั้นจะยากหรอือาจจะไม่ประสบผลส าเร็จก็ตาม อย่างน้อยก็เกิด

แนวความคิดของคนส่วนใหญ่ เพื่อน ามาพัฒนาวัฒนธรรมองค์การรวมกันต่อไป” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 11, สัมภาษณ์วันที่ 27 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “การรับรู้และเสริมสร้างพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ 4 แบบ ตามแนวคิดของ 

Daft (2002) ได้แก่ 1) วัฒนธรรมเครอืญาติ เป็นการรว่มมอื ให้เกียรติ เคารพ เสมอภาค 

ในการบริการ 2) วัฒนธรรมปรับตัว ควรริเริ่มในสิ่งใหม่ ๆ กล้าเสี่ยง เน้นความสามารถ

ตอบสนอง 3) วัฒนธรรมแบบราชการ เน้นความคุ้มค่า ประหยัด ระเบียบวินัย  

4) วัฒนธรรมมุ่งผลส าเร็จ ปฏิบัติงานเชิงรุก เชิงกลยุทธ์ ความส าเร็จแบบสมบูรณ์” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 12, สัมภาษณ์วันที่ 27 มกราคม พ.ศ. 2564) 

  “อบจ. เป็นส่วนราชการหนึ่ง ที่จัดตั้งขึ้นตาม พ.ร.บ.ระเบียบการบริการ

ราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2538 จึงมีความแตกต่างในการบริการงานกับส่วนราชการส่วนกลาง 

และส่วนภูมภิาค เพราะผูบ้ริหาร คือ นายก อบจ. มาจากการเลือกตั้ง ของประชาชนทั้ง

จังหวัด จงึท าให้วัฒนธรรมขององค์การส่วนมากขึ้นอยู่กับนโยบายของผูบ้ริหารที่ได้รับการ

เลือกตั้งเข้ามา แต่พอสรุปแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองคก์รขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดได้ดังนี้  1) สง่เสริมให้ความรูพ้ัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 2) ใชร้ะบบ

คุณธรรมในการคัดเลือกบุคลากรเข้าท างาน 3) มอบหมายงานใหต้รงกับความรู้

ความสามารถและต าแหนง่ที่รับผดิชอบ 4) สร้างความมั่นใจให้บุคลากรกล้าแสดงออก 

แสดงความคิดเห็นตอ่นโยบายของผูบ้ริหาร 5) น านวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้

ในการบริการงาน 6) ลดขั้นตอนการท างานที่ไม่จ าเป็น 7) มกีารกระจายอ านาจ มอบ

อ านาจ ตามความเหมาะสม 8) สร้างแรงกระตุ้น ความคาดหวัง ความก้าวหน้า ในการ

เลื่อนต าแหนง่ที่สูงขึน้” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 13, สัมภาษณ์วันที่ 28 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “แนวทางการเสริมสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรขององค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนคร ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจังหวัด ควรด าเนินการ ดังนี้ 1) การให้

พนักงานปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร (Core Valve) : การจะสร้างวัฒนธรรมองค์กรใน

https://www.entraining.net/mini-brochure/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3-%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%9A%E0%B8%97%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B9%82%E0%B8%84%E0%B9%89%E0%B8%8A/
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เรื่องอะไรนั้น ตอ้งก าหนดเรื่องนัน้ ๆให้เป็นค่านิยมขององค์กร แล้วรณรงคใ์ห้บุคลากรใน

องค์กรปฏิบัติอย่างต่อเนื่องในการท างานและการด าเนินชีวติที่อยู่ในองค์กร เพื่อหล่อหลอม

ให้เกิดการปฏิบัติที่เหมอืนกัน เป็นพวกเดียวกัน 2) การสร้างความเชื่อที่อยู่ในจติใจ ของ

พนักงาน (Employee Mindset) : วัฒนธรรมที่ดเีกิดขึ้นจาก ความรู้สกึที่ดี ๆ กับเรื่องนัน้ ๆ 

เกิดขึ้นจากข้างในของบุคลากร ปฏิบัติโดยไม่ต้องบังคับ เพราะมองเห็นประโยชน์กับเรื่องนั้น 

ๆอย่างจริงใจ เป็นความเชื่อภายในจติใจ ไม่สามารถอธิบายได้ว่า ปฏิบัติไปเพราะเหตุใด แต่

มีจิตใจที่อยากปฏิบัติเรื่องนั้น ๆ ท าแล้วเกิดความสุขภายใน 3) การสร้างทีมที่กระตุ้นการ

เปลี่ยนแปลง (Change Agent) : หัวใจส าคัญของการสร้างวัฒนธรรมองค์กร คือ ความ

ต่อเนื่องในการปฏิบัติและ ความยาก คือ การเปลี่ยนแปลงในชว่งแรก ๆ ขององค์กร ดังนั้น

กลุ่มบุคคลที่จะน าการเปลี่ยนแปลงแล้วจูงใจให้ผู้อื่นเปลี่ยนแปลงตาม จึงนับว่ามี

ความส าคัญเป็นอย่างมาก ทีมน าการเปลี่ยนแปลงในเรื่องนัน้ ๆ ต้องได้รับการคัดเลือกเป็น

อย่างด ีเพื่อเป็นตัวอย่างที่ดีในเรื่องนัน้ ๆ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 14, สัมภาษณ์วันที่ 28 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครควรเสริมสร้างและพัฒนาวัฒนธรรม

องค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยควรก าหนดให้มีวธิีการบริหารจัดการ

ความเสี่ยงที่เหมาะสม เนน้ใหบุ้คลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน และ

วัฒนธรรมเอกภาพโดยควรก าหนดค่านิยมแกนกลาง หรอืค่านิยมรว่มให้มคีวามชัดเจน 

และจัดระบบการบริหารจัดการทรัพยากรของหน่วยงานภายใน ใหเ้ป็นแนวทางเดียวกัน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 15, สัมภาษณ์วันที่ 28 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ควรพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรโดยการส่งเสริมและปลูกฝังให้บุคลากรความ

มุ่งมั่นการท างานให้บรรลุเป้าหมายตามพันธกิจ ตระหนักและยึดพันธกิจ เป้าหมายของ

องค์การเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน พัฒนาการปฏิบัติงานให้บุคลากรในที่ท าการ

ปกครองอ าเภอนาแกมีการประสานงาน และมีการบูรณาการที่ดี มีขอ้ตกลงร่วมและการ

บริหารจัดการทรัพยากรเป็นแนวทางเดียวกัน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 16, สัมภาษณ์วันที่ 28 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ควรเสริมสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร ควรเอาใจใส่ ดูแลความเป็นอยู่ และการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ควรมีการก าหนดนโยบายและเป้าหมายในการด าเนินงานของหนว่ยงานที่ชัดเจน ควรมีการ

https://www.entraining.net/mini-brochure/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3-%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%9A%E0%B8%97%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B9%82%E0%B8%84%E0%B9%89%E0%B8%8A/
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จัดระบบการท างานใหม้ีความคล่องตัวและมีประสิทธิภาพ ควรเปิดโอกาสให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 17, สัมภาษณ์วันที่ 29 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

   “ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรในหนว่ยงานของท่าน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่ง

กันและกันเกี่ยวกับวิธีการบริหารจัดการความเสี่ยง และน าข้อผดิพลาดมาสรุปเป็นบทเรียน

เพื่อหาแนวทางใหม่ ๆ ในการปฏิบัติ รว่มทั้งให้ตระหนักและยึดพันธกิจ เป้าหมายของ

องค์การเป็นกรอบแนวทางในการปฏิบัติงาน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 18, สัมภาษณ์วันที่ 29 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ควรจัดฝกึอบรมพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เกี่ยวกับ

วัฒนธรรมองค์กร โดยเฉพาะการ ก าหนดนโยบายในหน่วยงานย่อย การวางแผนสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรที่มปีระสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 19, สัมภาษณ์วันที่ 29 มกราคม พ.ศ. 2564) 

  “ควรจัดกิจกรรมการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร โดยมุ่งเสริมสร้างพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ให้มากขึ้น ควรปรับเปลี่ยนทัศนคตวิิธีการด าเนินงาน การบริหารโครงการ 

และกระบวนทัศนใ์นการท างานรว่มกัน” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 20, สัมภาษณ์วันที่ 29 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

 แนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร ได้แก่ ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครควรส่งเสริมให้พนักงาน 

ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ค่านิยมขององค์กร และวัฒนธรรมองคก์าร ควรจัดระบบการ

บริหารงานภายในองค์การเกี่ยวกับการประสานงานระหว่างหนว่ยงานภายในให้เป็นไป

อย่างมปีระสิทธิภาพคล่องตัว ควรจัดฝกึอบรมพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร ควรมีการวางแผนสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มี

ประสิทธิภาพอย่างตอ่เนื่อง ควรจัดกิจกรรมการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร โดยมุ่ง

เสริมสรา้งพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มากขึ้น ควรปรับเปลี่ยนทัศนคตวิิธีการด าเนินงาน 

การบริหารโครงการ และกระบวนทัศนใ์นการท างานรว่มกัน เป็นการรว่มมอื ให้เกียรติ 

เคารพ เสมอภาค รเิริ่มในสิ่งใหม่ ๆ กล้าเสี่ยง เน้นความสามารถตอบสนอง ให้พนักงาน

ปฏิบัติงานโดยเน้นความคุ้มค่า ประหยัด ระเบียบวินัย ปฏิบัติงานเชิงรุก เชิงกลยุทธ์  
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โดยรณรงคใ์ห้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติอย่างต่อเนื่องในการท างานและการด าเนินชีวติที่อยู่

ในองค์กร  

 

 2. แนวทางในการพัฒนาความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  
 

 จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาความสุขในการ

ท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร พบข้อมูลที่ส าคัญ ดังนี้ 
 

  “ส่งเสริมและสนับสนุนให้คนในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน โดยจัดการให้

ทุกภาคส่วนมีสว่นร่วมดว้ยกันเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน เช่น การท าดีและ

ได้รับค าชมเชย หรอืแมแ้ต่การได้รับเงินเดือนที่เพิ่มขึ้น”  

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 25 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “1) ควรให้อสิระกับพนักงานในการท างานอย่างเหมาะสม 2) ควรจัดสถานที่

ในการท างานให้มคีวามสะดวก 3) ควรจัดให้มสีวัสดิการ คา่ตอบแทน รายได้ ที่เหมาะสม                          

4) ควรมีการส่งเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ และความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น

ให้กับพนักงาน 5) ผูบ้ริหารต้องมีคุณธรรม เอาใจใส่ ดูแลและให้ความช่วยเหลือพนักงาน

อย่างเท่าเทียมกัน 6) ควรส่งเสริมให้พนักงานท างานเป็นทีม และส่งเสริมการฝึกอบรมเพื่อ

เพิ่มพูนความรู้ และมีเครอืข่ายในการท างาน”  

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 25 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ผู้บริหารควรก าหนดนโยบายและการบริหารที่ชัดเจน เหมาะสม และเอื้อ

ให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน โดยการสร้างแรงจูงใจในการท างาน พัฒนาคุณภาพ

ชีวติ เอาใจใส่พนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน มีการให้รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานผลงานดีตาม

สมควร ให้ค าชมเชย ให้ก าลังใจ และให้ความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้”      

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 25 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ผู้บริหารควรก าหนดนโยบายที่เอื้อให้กับพนักงานมีความสุขในการท างาน

โดยการส่งเสริม สร้างแรงจูงใจ พัฒนาคุณภาพชีวิต ตลอดจนสวัสดิการที่เพียงพอ และ

ความปลอดภัยจากการท างาน เป็นต้น” 
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 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์วันที่ 25 มกราคม พ.ศ. 2564) 

  “1) สรา้งขวัญและก าลังใจใหแ้ก่ ขา้ราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง  

ไม่ว่าจะเป็นเลื่อนขั้นเงินเดอืน ใชร้ะบบคุณธรรมประเมินจากการท างานจริงใช้คุณภาพของ

งานเป็นตัวชีว้ัด 2) จัดสวัสดิการที่พึงได้ให้แก่ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนังงานจ้าง เช่น 

จัดบ้านพักอาศัยใหก้ับข้าราชการและลูกจ้างที่บรรจุใหม่ และผูไ้ม่มสีิทธิเบิกค่าเช่าบ้านได้

พักอาศัย 3) จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรอย่างตอ่เนื่อง และก าหนดทิศทางการพัฒนา

วิชาชีพอย่างชัดเจน 4) จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มรายได้แก่ ข้าราชการและ

พนักงานจ้างนอกเหนอืจากเงินเดอืนและค่าจา้ง” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 26 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “1) ก าหนดผลตอบแทนหรือระบบโครงสรา้งเงนิเดือนที่ชัดเจน เหมาะสม 

เพียงพอต่อการด ารงชีวติ สวัสดิการ สิทธิประโยชน์ การเลื่อนขัน้เงินเดือน ที่สอดรับกับ

สภาพเศรษฐกิจ 2) สรา้งสภาพแวดล้อมการท างานที่มีความปลอดภัย มีอุปกรณ์และ

เครื่องมือในการท างานที่เอื้อให้สามารถท างานสะดวก ปลอดภัย และมีแผนในการป้องกัน

อันตราย 3) มกีารพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงาน เช่น การฝกึอบรม

พัฒนาความรู ้รวมทั้งการใหร้างวัล และชมเชยบุคลากรที่มีผลงานดี 4) ส่งเสริม

ความก้าวหน้าในการท างาน เช่น เพิ่มค่าจ้าง เงนิเดือน การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงาน 

และมอบหมายงานให้ตรงกับความรูค้วามสามารถ 5) สร้างความสัมพันธ์ที่ดภีายใน

องค์การ แบ่งปันซึ่งกันและกัน การจัดกิจกรรมรว่มกัน การท างานเป็นทีม 6) สร้างระบบ

ความยุติธรรมที่ดี รวมถึงมีช่องทางส าหรับการส่งเรื่องร้องเรียน หรอืการแสดงความ

คิดเห็นได้สะดวก  7) มพีืน้ที่อิสระจากงาน สามารถผ่อนคลายหรอืมีเวลาเป็นส่วนตัว 

8) สรา้งความภาคภูมิใจในองค์กร โดยที่พนักงานไม่เขินอายที่จะบอกบุคคลภายนอกว่า

ปฏิบัติงานในองค์กรนี้” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 26 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “น าหลักการองคก์ารแหง่ความสุข ด้วยสุข 8 ประการมาปรับใช้ความสุข 8 

ประการ โครงการพัฒนาแหง่สหประชาชาติ (UNDP) ก าหนด ตัวชี้วัดความก้าวหน้าของ

มนุษย์ เรียกว่าความสุข 8 ประการซึ่งมอียู่ 3 ส่วนใหญ่ ๆ ความสุขของคน ความสุขของ

ครอบครัว ความสุขของสังคม 
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  1. ความสุขทางกาย (Happy body) ความสุขจากการมีสุขภาพดี แข็งแรงทั้ง

กายและใจ ซึ่งเกี่ยวข้อง กับการรูจ้ักใช้ชีวติเป็นสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่ 

  2. น้ าใจงาม (Happy heart) ความมีน้ าใจเอื้ออาทรตอ่กันและกันในองค์การ

เป็นสิ่งที่ส าคัญ เชื่อว่าไม่มใีครอยู่ได้คนเดียวในโลกนี ้เราต้องรู้จักการแบ่งปัน และต้องรู้สกึ

ว่าเมื่อคดิถึงคนอื่นก็มีความสุขใจเกิดขึ้น 

  3. ทางสายกลาง (Happy relax) ต้องรู้จักการผ่อนคลาย ไม่ว่าจะเป็นการ

ท างานหรอืการใช้ชีวิต ตอ้งน าทางสายกลางมาใช้ ต้องรู้จักปล่อยวางบ้าง เพราะจริงจังแต่

ไม่ไหวต้องมีค าว่า "หยุด" เพื่อจะมีสติแล้วคิดเดินต่อไป 

  4. พัฒนาสมอง (Happy brain) ความสุขจากการได้เรียนรู้ พัฒนาสมอง

ตัวเองจากแหลง่ต่าง ๆ น าไปสู่ความเป็นมอือาชีพและความก้าวหน้าในการท างาน คนเรา

เรียนเพื่อรู้มปีัญญาก้าวหน้าในชีวติ เป็นสิ่งส าคัญ อนาคตก้าวหน้า เงนิทอง เกียรติยศ 

ชื่อเสียง ความตอ้งการต่าง ๆ ของมนุษย์มันก็เกิดจากการเรียนรู้ พัฒนาตนเอง 

  5. ศาสนาและศลีธรรม (Happy soul) ความศรัทธาศาสนาและศลีธรรมใน

การด าเนินชีวติ ความสุขของคนท างานเกิดได้จากธรรมะ จริยธรรม ความซื่อสัตย์ เป็นสิ่ง

ส าคัญของมนุษย์ทุกคนที่องค์การตอ้งสร้าง องค์การใดไม่ปลูกฝังความศรัทธาศาสนาและ 

ศลีธรรมให้เกิดในองค์การ อย่าหวังว่าคนในองค์กรจะซื่อสัตย์ จงรักภักดีและมีน้ าหนึ่งใจ

เดียว พรอ้มที่จะช่วยเหลือองค์การยามที่องค์การตกอับ คุณธรรมจริยธรรมเป็นสิ่งที่ส าคัญ

ของทุกองค์การ 

  6. ปลอดหนี้ (Happy money) มีเงินรู้จักเก็บรู้จักใช้ ไม่เป็นหนี ้ถ้าเชื่อวา่หา

ความสุขด้วยเงินไม่มีวันพอหรอก เงนิส าคัญนะ แต่ไม่ใช่ที่สุด เพราะบางครัง้เงนิไม่สามารถ

ตอบสนองความสุขให้คนได้ จริง ๆ แล้วความสุขไม่ได้อยู่ที่ไหนหรอก อยู่ที่รู้จักพอ  

หนี้ของมนุษย์ที่ส าคัญมีอยู่ 2 อย่างคอื หนี้ที่ควรมีกับหนีท้ี่ไม่ควรม ีได้แก่ -หนี้ที่ควรมี หนี้ที่

ใช้ในการด าเนินชีวติ เกี่ยวข้องกับปัจจัย 4 (อาหาร เครื่องนุง่ห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค) 

รวมถึงหนีค้วามรู้ -หนี้ที่ไม่ควรมี หนี้ที่เกิดจากความฟุ่มเฟือย ฟุ้งเฟ้อ อยากมีอยากเด่น

ตามคนอื่น ทั้ง ๆ ที่อาจจะไม่มีความจ าเป็น 

  7. สร้างความสุขจากการมีครอบครัวที่ด ี(Happy family) ครอบครัวที่

เข้มแข็งย่อมเป็นครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคงความสุขที่ให้กับคนในครอบครัว ไม่ว่าจะเป็น

พ่อเป็นแม ่ญาติผู้ใหญ่คุณ บุตร ภรรยา หรอืหลาน คอืการสรา้งภูมิคุ้มกันทางจติใจให้

ครอบครัว 
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  8. ความสุขที่เกิดจากสังคม (Happy society) สังคมดีจะเกิดขึ้นได้เมื่อมีความ

รักความสามัคคี เอื้อเฟื้อต่อคนในชุมชน คนท างาน ที่พักอาศัย 

  ความสุขทั้ง 8 สร้างได้ เพื่อให้เกิดความสุขที่ใหญ่ที่สุดคือ การสร้างความสุข

ในที่ท างาน (Happy Workplace) เมื่อสรา้งความสุขในที่ท างานแล้วเกิดอะไรขึน้ ความสุขที่

ทุกคนจะได้จากการท างาน คือความสุขจากการด ารงชีวิตที่เหมาะสม มีผลงานที่ดี มีความ

มั่นคงในอาชีพ ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี เกิดความรูส้ึกว่าตัวเองเป็นคนที่มี

คุณค่าต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและผูบ้ริหารที่ดีขึน้ มีแรงจูงใจในการ

ท างานมากขึ้น มคีวามรูใ้นการพัฒนาคุณภาพชวีิต น าไปเผยแพร่ตอ่ครอบครัว ชุมชน และ

แรงงานที่มีคุณค่าของประเทศ” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์วันที่ 26 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “1) คา่นิยมในการท างาน ควรมุ่งส่งเสริมให้พนักงานในองค์การมปีฏิสัมพันธ์ 

และสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ท างานเป็นทีม  2) เปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้กับพนักงาน

ทุกระดับได้น าเอาสตปิัญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถอื่น ๆ มาใช้ในการ

ท างานเพื่อพัฒนางานพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้า 3) ควรปรับปรุงองค์การและลักษณะงาน  

มีการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวติของการท างานของแต่ละบุคคล การมีสว่นร่วมในการ

ตัดสินใจที่มีผลต่อการท างานของเขาด้วยมีบรรยากาศที่ด ี4) เพิ่มความพึงพอใจในงาน 

ที่ท าของแตล่ะบุคคล” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 26 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  ”1) ผู้บริหาร อบจ.สกลนครควรใหค้วามส าคัญต่อขวัญก าลังใจและ

ความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าที่ของพนักงาน ฯ 2) อบจ.สกลนคร ควรใช้ระบบคุณธรรมใน

การบริหารงานบุคคล มกีารลงโทษผูก้ระท าผดิอย่างตรงไปตรงมา และมีการให้รางวัลแก่

ผูป้ฏิบัติงานที่มีผลงานดีตามสมควร 3) กลุ่มพนักงาน อบจ.สกลนคร ควรสร้างความรัก 

ความสามัคคีในหมูค่ณะ มีความเอื้ออาทร ใหเ้กียรตแิละดูแลซึ่งกันและกันด้วยความจริงใจ  

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์วันที่ 27 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

          “บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ท างานทุกวันนีด้้วยความ

หวาดระแวง หวาดกลัว ท าอะไรกลัวปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตภายภาคหน้าจากหนว่ย

ตรวจสอบทั้งหลาย เพราะการท างานบางอย่างโดนสั่งจากผู้บริหาร พนักงานอาจจะไม่มี

อิสระทางดา้นความคิดและการตัดสินใจ คือการท างานอยู่บนความทุกข์ของคนท้องถิ่นของ
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เจ้าหน้าที่ฝ่ายประจ าทุกระดับตั้งแตป่ลัดลงมาถึงพนักงานจ้างได้รับผลกระทบ บางอย่างก็

ไม่สามารถพูดหรอืบอกผู้บริหารได้ หากจะพัฒนาความสุขตัวผูบ้ริหารต้องปรับเปลี่ยนการ

บริหารงานจะท าอะไรใหป้ฏิบัติตามแบบแผนของทางราชการ ปฏิบัติตามระเบียบ ตาม

กฎหมายในขณะเดียวกัน เพื่อให้ผู้บริหารท้องถิ่นปฏิบัติงานได้ ตัวพนักงานเองก็ต้องออ่น

บ้างในบางอย่างบางอย่าง หรอืหาทางออกให้ผูบ้ริหารที่ทั้งผู้บริหารและตัวพนักงานเอง

ท างานไปได้และไม่ขัดกับระเบียบและกฎหมายและท าใหต้ัวพนักงานเองไม่เดือดรอ้นไม่เจ็บ

ตัวต้องหาทางออกร่วมกัน แตถ่้าหาทางออกแล้วมันไม่ได้จริง ๆ ก็เอาตัวระเบียบมาพูดคุย

กันและตัวผูบ้ริหารท้องถิ่นเองตอ้งมคีวามกล้าหากสั่งงานอะไรที่ฝนืหรือขัดกับระเบียบของ

ทางราชการต้องสั่งเป็นลายลักษณ์อักษร ทั้งตัวผูบ้ริหารและพนักงานต้องหาแนวทาง

เพื่อให้งานมันเดินไปได้ หากท าไม่ได้ก็อยู่ด้วยกันไม่ได้หรอืหากอยู่ก็อึดอัด เป็นทุกข์ ไม่ได้รับ

ความดคีวามชอบ”                                                               

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์วันที่ 27 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ส าหรับแนวทางในการพัฒนาความสุขในการท างานของพนักงาน อบจ. 

สกลนคร ได้แก่ 1) ควรปรับเปลี่ยนสิ่งแวดล้อมในสถานที่ท างาน จัดแฟม้ จัดโต๊ะให้เป็น

ระเบียบและดุความสะอาดตา หรอืหาของที่มคี่าทางจิตใจมาวางไว้ใกล้ตัว เพื่อเตือนให้มี

ก าลังใจในการท างาน ท าให้เกิดความสุข 2) ควรบริหารเวลาให้เหมาะสม จะช่วยให้การ

ท างานมีประสิทธิภาพเกิดความสุขในการท างาน 3) ควรคิดอย่างมเีหตุมีผล คิดอย่างที่คน

อื่นคิด และคิดถึงคนอื่น 4) ควรสร้างความสัมพันธ์ที่ดกีับเพื่อนรว่มงาน คิดก่อนพูด และ

วิเคราะหค์วามต้องการของคนอื่น ไม่เอาแตใ่จตัวเอง 5) ควรพูดอย่างสร้างสรรค์ ให้

ก าลังใจ ใหค้ าชื่นชม ยกย่อง และการให้รางวัล จะช่วยให้บรรยากาศในการท างานมี

ความสุขมากยิ่งขึน้       

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 11, สัมภาษณ์วันที่ 27 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ควรส่งเสริมและปลูกฝังให้พนักงาน มองโลกมุมบวก มีอารมณ์ขัน พูดดี 

คิดดี มีประโยชน์ มีคุณธรรมจริยธรรม คิดพูดท า พอเหมาะพอสม พอดีพองาม รักษา

สุขภาพ รับประทานอาหารที่มปีระโยชน์ คบเพื่อนดี นสิัยดี มทีัศนคตเิชิงบวก ตอบสนอง

งานรวดเร็ว โดยไม่คั่งค้าง ไม่บ่น ไม่ร้องทุกข์ ลงมอืท า คิดสร้างสรรค์” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 12, สัมภาษณ์วันที่ 27 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

 



 

 

134 

  “ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจังหวัดสกลนครควรมอบหมายงานที่

เหมาะสมกับความสามารถ ตามต าแหน่งหน้าที่ทีรับผดิชอบ ควรจัดสถานที่ท างานให้มี

ความสะอาดสะอวด จัดให้มีกิจกรรมการมีสว่นร่วมอย่างตอ่เนื่อง จัดใหม้ีสวัสดิการ 

ค่าตอบแทน รายได้  ที่เหมาะสม ให้มีความก้าวหนา้ในการเลื่อนต าแหน่งงานที่สูงขึ้น  

ผูบ้ังคับบัญชาต้องมคีุณธรรม เอาในใจ ดูและและช่วยเหลอืใหค้ าแนะน า ปรึกษาและ

แก้ปัญหาได้” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 13, สัมภาษณ์วันที่ 28 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

   “ควรการส่งเสริมให้บุคลากรรว่มมอืกันท างานจนเกิดสังคมการท างาน 

รวมทั้งสรา้งความสัมพันธ์ที่ดีของพนักงานในหน่วยงาน และด้านการเป็นที่ยอมรับโดย 

ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานให้พนักงานรับผดิชอบงานที่มีความส าคัญของหน่วยงาน และ

ควรส่งเสริมให้พนักงานได้พัฒนาความรูแ้ละความสามารถในการท างาน อยู่เสมอ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 14, สัมภาษณ์วันที่ 28 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “จากทั้งหมดที่ให้ค าเสนอแนะมานั้น ที่ส าคัญที่สุดที่จะท าให้เกิดความสุข 

ในการท างาน ตลอดจนไม่ใหเ้กิดความเบื่อหน่ายในหน้าที่การงาน ส าคัญที่สุดคือ

ค่าตอบแทนที่เหมาะสมในหน้าที่และความรูค้วามสามารถ และอีกประเด็นที่ส าคัญคือ

ความเจรญิในหนา้ที่การงานที่ตนสามารถจะเจริญเติบโตได้ องค์การควรที่จะมีการ

สนับสนุนในเรื่องนี้ดว้ย” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 15, สัมภาษณ์วันที่ 28 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ควรปลูกจติส านึกให้เจ้าหน้าที่มคีวามรักในงานที่ท า ซึ่งความรักในงานที่ท า

จะท าให้ผลส าเร็จของงานออกมาได้ดี และท างานอย่างมีความสุข” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 16, สัมภาษณ์วันที่ 28 มกราคม พ.ศ. 2564) 

 

  “ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้พนักงาน ให้ตระหนักว่าองค์การแห่งนี้น่าท างาน

อย่างมาก โดยการสร้างแรงจูงใจทั้งในด้านรางวัล และโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การ

งาน ในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรยึดระบบคุณธรรมมากกว่าระบบอุปถัมภ์ โดย

เน้นคุณภาพงานและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก และน าหลักเกณฑ์การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ โปร่งใส ยุติธรรม และได้มาตรฐานมาใช้ในการประเมินผล” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 17, สัมภาษณ์วันที่ 29 มกราคม พ.ศ. 2564) 
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  “ผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ควรเสริมสรา้งควรสุขใน

การท างานให้แก่พนักงาน โดยการสรา้งแรงจูงใจทั้งในด้านรางวัล และโอกาส

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 18, สัมภาษณ์วันที่ 29 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครควรมีการก าหนดนโยบายและการ

บริหารที่เหมาะสมเอือ้ให้พนักงานมีความสุขในการท างาน โดยการสร้างแรงจูงใจการ

ท างาน พัฒนาคุณภาพชวีิตการท างาน และเอาใจใส่ให้กับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียม

เท่าที่จะท าได้” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 19, สัมภาษณ์วันที่ 29 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ควรมีการก าหนดนโยบายและการบริหารงานที่เปิดโอกาสใหก้ับบุคลากร 

มีความเป็นอิสระในการท างานที่เหมาะสม ควรจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกทั้งวัสดุ

อุปกรณ์ที่มปีริมาณและคุณภาพใหม้ากพอกับการท างานของบุคลากร ทั้งวัสดุอุปกรณ์ที่มี

ปริมาณและคุณภาพใหม้ากพอกับการท างาน ควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานให้

เหมาะสมและให้มคีวามสะดวกเกิดความคล่องตัวสูงขึ้น เพื่อเป็นการสนับสนุนการท างาน

ให้เกิดประสทิธิภาพมากขึ้น” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 20, สัมภาษณ์วันที่ 29 มกราคม พ.ศ. 2564) 

 

 แนวทางในการพัฒนาความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหาร 

ส่วนจังหวัดสกลนคร ได้แก่ ควรปลูกจติส านึกใหเ้จ้าหน้าที่มคีวามรักในงานที่ท า ซึ่งความ

รักในงานที่ท าจะท าให้ผลส าเร็จของงานออกมาได้ด ีและท างานอย่างมคีวามสุข 

ควรมีการก าหนดนโยบายและการบริหารที่เหมาะสมเอื้อให้พนักงานมีความสุขในการ

ท างาน โดยการสร้างแรงจูงใจการท างาน พัฒนาคุณภาพชีวติการท างาน และเอาใจใส่

ให้กับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมเท่าที่จะท าได้  ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้พนักงานให้

ตระหนักว่าองค์การแหง่นี้น่าท างานอย่างมาก โดยการสร้างแรงจูงใจทั้งในด้านรางวัล และ

โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรยึดระบบ

คุณธรรมมากกว่าระบบอุปถัมภ์ โดยเน้นคุณภาพงานและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก และ

น าหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มคีุณภาพ โปร่งใส ยุติธรรม และได้
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มาตรฐานมาใช้ในการประเมินผล และควรสร้างความรัก ความสามัคคีในหมู่คณะ มีความ

เอือ้อาทร ใหเ้กียรตแิละดูแลซึ่งกันและกันด้วยความจริงใจ  
 

 สรุป แนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การและความสุขในการท างานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ได้แก่ ผู้บริหารองคก์ารบริหารส่วนจังหวัด

สกลนครควรส่งเสริมให้พนักงาน ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ค่านิยมขององค์กร และวัฒนธรรม

องค์การ ควรจัดระบบการบริหารงานภายในองค์การเกี่ยวกับการประสานงานระหว่าง

หนว่ยงานภายในให้เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพคล่องตัว ควรจัดฝกึอบรมพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร ควรมีการวางแผนสร้างวัฒนธรรม

องค์กรที่มีประสิทธิภาพอย่างตอ่เนื่อง ควรจัดกิจกรรมการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร 

โดยมุ่งเสรมิสร้างพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มากขึ้น ควรการก าหนดนโยบายและการ

บริหารที่เหมาะสมเอือ้ให้พนักงานมีความสุขในการท างาน โดยการสร้างแรงจูงใจการ

ท างาน พัฒนาคุณภาพชวีิตการท างาน และเอาใจใส่ให้กับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียม

เท่าที่จะท าได้ และควรปลูกจติส านึกใหเ้จ้าหน้าที่มคีวามรักในงานที่ท า ซึ่งความรักในงานที่

ท าจะท าให้ผลส าเร็จของงานออกมาได้ดี และท างานอย่างมคีวามสุข 

 



 

บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ได้ผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวิจัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ขอ้เสนอแนะการวิจัย 

สรุปผลการวิจัย 

 1. คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นข้าราชการ 

ลูกจา้งประจ า และพนักงานจา้งขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร สว่นใหญ่เป็นเพศ

หญิง จ านวน 154 คน คดิเป็นรอ้ยละ 60.63 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี มากที่สุด จ านวน 96 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.80 มีสถานภาพสมรส มากที่สุด จ านวน 120 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

47.24 มกีารศกึษาในระดับปริญญาตรี มากที่สุด จ านวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 66.14 มี

ประสบการณก์ารท างาน (ในหนว่ยงานนี)้ จ านวน 1-5 ปี มากที่สุด จ านวน 102 คน คดิ

เป็นรอ้ยละ 40.16 มีต าแหน่งเป็นพนักงานจา้ง มากที่สุด จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 

51.97 สังกัดส านักการช่าง มากที่สุด จ านวน 58 คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.83 มีอัตรา

เงินเดอืนระหว่าง 10,001-20,000 บาท มากที่สุด จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 54.33 

ตามล าดับ 

 2. วัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ตามการรับรู้

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.80) 

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มีวัฒนธรรมองค์การในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื วัฒนธรรมส่วนรว่ม ( X =3.86) รองลงมาคือ วัฒนธรรมพันธกิจ 

( X =3.81) วัฒนธรรมเอกภาพ ( X =3.77) สว่นด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คอื วัฒนธรรม

ปรับตัว ( X =3.74) โดยสรุปผลในแตล่ะด้านได้ดังนี้ 
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  2.1 ดา้นวัฒนธรรมส่วนร่วม มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.86) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า วัฒนธรรมองค์การในระดับมาก ทุกข้อ 

โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดเน้นการท างานเป็น

ทีม ( X =3.94) รองลงมาคือ บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสามารถเข้าถึงและ

รับรู้ข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานได้อย่างกว้างขวาง ( X =3.92) สว่นข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื องค์การบริหารส่วนจังหวัดเน้นการพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรทุก

ระดับอย่างต่อเนื่อง ( X =3.76) 

  2.2 ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.77) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีวัฒนธรรมองค์การในระดับมาก ทุก

ข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื องค์การบริหารส่วนจังหวัด แสวงหาความรว่มมอืและ

ประสานการท างานรว่มกันของภาคส่วนต่าง ๆ ( X =3.85) รองลงมาคือ หนว่ยงานภายใน

องค์การบริหารส่วนจังหวัด มีการบูรณาการการปฏิบัติงานรว่มกัน ( X =3.80) สว่นข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ความชัดเจนของค่านิยมแกนกลาง หรอืค่านิยมรว่มองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัด ( X =3.69) 

  2.3 ดา้นวัฒนธรรมปรับตัว มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.74) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีวัฒนธรรมองค์การในระดับมาก ทุก

ข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื องค์การบริหารส่วนจังหวัด สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับ

สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป ( X =3.85) รองลงมาคือ องค์การ

บริหารส่วนจังหวัด น าข้อเสนอต่าง ๆ จากประชาชนหรือผู้รับบริการมาปรับปรุงให้

สอดคล้องกับความต้องการ ( X =3.80) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด องค์การบริหารส่วน

จังหวัด มีวธิีการบริหารจัดการความเสี่ยงที่เหมาะสม ( X =3.67) 

  2.4 ด้านวัฒนธรรมพันธกิจ มกีารรับรู้วัฒนธรรมองค์การโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.81) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีวัฒนธรรมองค์การในระดับมาก ทุก

ข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด ตระหนักและยึด

พันธกิจ เป้าหมายขององค์การเป็นกรอบแนวทางในการปฏิบัติงาน ( X =3.83) รองลงมา

คือ ผูบ้ริหารฯ และผูป้ฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนจังหวัด มคีวามมุ่งมั่นในการท างาน

ให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ( X =3.83) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด องค์การ

บริหารส่วนจังหวัด มคีวามสามารถในการท างานให้บรรลุวิสัยทัศนท์ี่ตอ้งการในอนาคต 

( X =3.78) 
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 3. ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.11) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มคีวามสุขในการ

ท างานอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ดา้นความส าเร็จในงาน 

( X =4.06) รองลงมาคือ ดา้นความรักในงาน ( X =4.03) ด้านการเป็นที่ยอมรับ ( X =

3.95) สว่นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ด้านการตดิต่อสัมพันธ์ ( X =3.93) โดยสรุปผลใน

แตล่ะด้านได้ดังนี้ 

  3.1 ด้านการตดิต่อสัมพันธ์ มีความสุขในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =3.93) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก ทุก

ข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านมีความสุขในการปฏิบัติงานเมื่อได้อยู่ท่ามกลาง

เพื่อนรว่มงานที่มีความรักและความปรารถนาดีตอ่กัน ( X =3.99) รองลงมาคือ ท่านมีการ

วางแผนการท างานรว่มกับคนอื่น ( X =3.97) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื บุคลากรใน

หนว่ยงานของท่านรว่มมอืกันท างานจนเกิดสังคมการท างานขึ้น ( X =3.85) 

  3.2 ดา้นความรักในงาน มีความสุขในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =4.03) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก    

ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านรูส้ึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานและมีความ

ภาคภูมิใจในงานที่ตนเองได้รับผิดชอบ ( X =4.12) รองลงมาคือ ท่านรู้สกึรักผูกพันต่องานที่

รับผิดชอบ ( X =4.08) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านไม่คิดจะย้ายจากหน่วยงานนีไ้ป

ท างานที่หน่วยงานอื่น ( X =3.89) 

  3.3 ด้านความส าเร็จในงาน มคีวามสุขในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =4.06) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก    

ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านมคีวามสุขเมื่อรับรู้ว่าตนได้ปฏิบัติงานบรรลุตาม

เป้าหมายที่ก าหนดไว้และได้รับความส าเร็จในการท างาน ( X =4.16) รองลงมาคือ ท่านมี

ความสุขเมื่อรู้สึกมีคุณค่าในชีวติเกิดความภาคภูมใิจในการพัฒนาเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ 

เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จ ( X =4.11) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านมีอสิระในการ

ท างานอย่างเหมาะสม ( X =3.94) 

  3.4 ด้านการเป็นที่ยอมรับ มีความสุขในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =3.95) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก    

ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านมคีวามยินดีในการรว่มแลกเปลี่ยนประสบการณ์

กับเพื่อนรว่มงาน ( X =4.07) รองลงมาคือ ท่านได้รับความเชื่อถือจากผูบ้ังคับบัญชา เพื่อน
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ร่วมงาน และบุคลากรอื่น ๆ ที่รว่มงานกับท่าน ( X =3.94) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 

ท่านได้รับความคาดหวังความไว้วางใจใหร้ับผิดชอบงานที่มคีวามส าคัญของหนว่ยงาน

เสมอ ( X =3.89) 

 4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครแตกต่างกันหรอืไม่ เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วน

บุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างของ

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

  4.1 เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ พบว่า ความสุขในการ

ท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุก

ด้านไม่มคีวามแตกต่างกัน 

  4.2 เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ พบว่า ความสุขในการ

ท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุก

ด้านไม่มคีวามแตกต่างกัน 

  4.3 เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรส พบว่า 

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ทั้งในภาพรวม

และรายด้านทุกด้านไม่มคีวามแตกต่างกัน 

  4.4 เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศกึษา พบว่า 

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ทั้งในภาพรวม

และรายด้านทุกด้านไม่มคีวามแตกต่างกัน 

  4.5 เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านประสบการณก์ารท างาน 

(ในหน่วยงานนี)้ พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่มีความแตกต่างกัน 

  4.6 เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านต าแหน่ง พบว่า ความสุขใน

การท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ในภาพรวม มคีวามแตกต่าง

กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่าง

กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความส าเร็จในงาน 

และ 2) ด้านการเป็นที่ยอมรับ จงึท าการทดสอบความแตกต่าง เป็นรายคู่ดว้ยโดยใช้วธิีของ

เชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร กลุ่มต าแหน่ง
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ต่าง ๆ มคีวามสุขในการท างานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.05 มีจ านวน 1 คู่ คอื พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครที่เป็นข้าราชการ  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครที่เป็น

พนักงานจ้าง 

  4.7 เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านสังกัด พบว่า ความสุขในการ

ท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ในภาพรวม มีความแตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความแตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 จ านวน 1 ด้าน คือ ดา้นการตดิต่อสัมพันธ์ มีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความรัก  

ในงาน 2) ด้านความส าเร็จในงาน และ 3) ด้านการเป็นที่ยอมรับ จงึท าการทดสอบความ

แตกต่าง เป็นรายคู่ด้วยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า พนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร กลุ่มต าแหนง่ต่าง ๆ มคีวามสุขในการท างานในภาพรวม 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 6 คู ่ได้แก่ 1) พนักงานฯ  

ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร มคีวามสุขในการท างาน 

สูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดหน่วยตรวจสอบภายใน 2) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภา 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร มคีวามสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัด

ส านักการช่าง 3) พนักงานฯ ที่สังกัดกองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดกองคลัง 4) พนักงานฯ ที่สังกัดกอง

กิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร มคีวามสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ 

ที่สังกัดกองส่งเสริมคุณภาพชีวติ 5) พนักงานฯ ที่สังกัดกองการเจ้าหน้าที่ มีความสุขในการ

ท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดหน่วยตรวจสอบภายใน 6) พนักงานฯ ที่สังกัดกองการ

เจ้าหน้าที่ มีความสุขในการท างานสูงกว่า พนักงานฯ ที่สังกัดส านักการช่าง 

  4.8 เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านอัตราเงนิเดือน พบว่า 

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ทั้งในภาพรวม

และรายด้านทุกด้านไม่มคีวามแตกต่างกัน 

 5. ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) อทิธิพล

ของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลตอ่ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร พบว่า วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมส่วนร่วม (CUL1) (β=.292) มี

อิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 



 

 

 

142 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .00 ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ (CUL2) (β=.280) และด้าน

วัฒนธรรมพันธกิจ (CUL4) (β=.272) มอีิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ =.572 โดยสามารถร่วมกันท านายระดับความสุขในการท างานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 57.20 สว่นวัฒนธรรมปรับตัว 

(CUL3) ไม่มีอทิธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร  

 6. การศึกษาแนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การและความสุข 

ในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร สามารถสรุป ได้ดังนี้ 

  6.1 แนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร ได้แก่ ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครควรส่งเสริมให้

พนักงาน ปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์ค่านิยมขององค์กร และวัฒนธรรมองค์การ ควรจัดระบบ

การบริหารงานภายในองค์การเกี่ยวกับการประสานงานระหว่างหน่วยงานภายในให้เป็นไป

อย่างมปีระสิทธิภาพคล่องตัว ควรจัดฝกึอบรมพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร ควรมีการวางแผนสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มี

ประสิทธิภาพอย่างตอ่เนื่อง ควรจัดกิจกรรมการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร โดยมุ่ง

เสริมสรา้งพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มากขึ้น ควรปรับเปลี่ยนทัศนคตวิิธีการด าเนินงาน 

การบริหารโครงการ และกระบวนทัศนใ์นการท างานรว่มกัน เป็นการรว่มมอื ให้เกียรติ 

เคารพ เสมอภาค รเิริ่มในสิ่งใหม ่ๆ กล้าเสี่ยง เน้นความสามารถตอบสนอง ให้พนักงาน

ปฏิบัติงานโดยเน้นความคุ้มค่า ประหยัด ระเบียบวินัย ปฏิบัติงานเชิงรุก เชิงกลยุทธ์  

โดยรณรงคใ์ห้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติอย่างต่อเนื่องในการท างานและการด าเนินชีวติที่อยู่

ในองค์กร  

  6.2 แนวทางในการพัฒนาความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ได้แก่ ควรปลูกจติส านึกให้เจ้าหน้าที่มคีวามรักในงานที่ท า  

ซึ่งความรักในงานที่ท าจะท าให้ผลส าเร็จของงานออกมาได้ด ีและท างานอย่างมคีวามสุข 

ควรมีการก าหนดนโยบายและการบริหารที่เหมาะสมเอื้อให้พนักงานมีความสุขในการ

ท างาน โดยการสร้างแรงจูงใจการท างาน พัฒนาคุณภาพชีวติการท างาน และเอาใจใส่

ให้กับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมเท่าที่จะท าได้ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้พนักงานให้

ตระหนักว่าองค์การแหง่นี้น่าท างานอย่างมาก โดยการสร้างแรงจูงใจทั้งในด้านรางวัล  
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และโอกาสความก้าวหนา้ในหนา้ที่การงาน ในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรยึดระบบ 

คุณธรรมมากกว่าระบบอุปถัมภ์ โดยเน้นคุณภาพงานและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก  

และน าหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มคีุณภาพ โปร่งใส ยุติธรรม และได้

มาตรฐานมาใช้ในการประเมินผล และควรสร้างความรัก ความสามัคคีในหมู่คณะ  

มีความเอือ้อาทร ใหเ้กียรติและดูแลซึ่งกันและกันด้วยความจริงใจ  
 

อภิปรายผลการวจิัย 

 1. ผลการวิจัยจากการศกึษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.80) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  

มีวัฒนธรรมองค์การในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื วัฒนธรรมส่วน

ร่วม ( X =3.86) รองลงมาคือ วัฒนธรรมพันธกิจ ( X =3.81) วัฒนธรรมเอกภาพ ( X =

3.77) สว่นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื วัฒนธรรมปรับตัว ( X =3.74)  

  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร มกีาร

บริหารจัดการวัฒนธรรมองค์การที่ดี ผลของวัฒนธรรม คือ สิ่งที่สง่ผลท าให้วัฒนธรรม

องค์การเปลี่ยนแปลงไป อาจเป็นไปในทิศทางที่ดี หรอืไม่ดกี็ได้ และได้มีผู้กล่าวถึงผลของ

วัฒนธรรมองค์การไว้มากมาย เชน่ วัฒนธรรมองค์การมีผลกระทบต่อการบริหารหลาย

ประการ ซึ่งได้แก่ การจูงใจ การตัดสินใจ การสื่อสารและการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมยังมี

ผลกระทบต่อกระบวนการโครงสรา้งขององค์การอีกด้วย จะต้องเหมาะสมกับวัฒนธรรม

องค์การ นอกจากนีว้ัฒนธรรมองค์การยังมอีิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานและ

ประสิทธิภาพขององค์การ ผูบ้ริหารจะถูกประเมินบนพื้นฐานของผลงานที่พวกเขาท าส าเร็จ 

เพราะฉะนั้นวัฒนธรรมองค์การจงึเป็นแนวคิดที่ส าคัญ เนื่องจากผลลัพธ์ที่มันผลิตขึน้มามี

อิทธิพลมากมายทั้งต่อการบริหารและการปฏิบัติงานขององค์การแตล่ะองค์การจะมี

ประสิทธิภาพมากหรือน้อยขึน้อยู่กับความพรอ้มเพรียงของบุคลากร ความกระตอืรอืร้นที่

จะต้องท างานรว่มกัน เพื่อความส าเร็จขององค์การ วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยที่ส าคัญ

ที่จะเป็นแรงกระตุ้นใหพ้นักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพและมีผลกระทบต่อพฤติกรรม

ภายในองค์การ วัฒนธรรมแบบแข็งสามารถที่จะลดจ านวนพนักงานเข้าออกได้ ซึ่ง

วัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เป็นลักษณะวัฒนธรรม

องค์การที่ใหป้ระสิทธิผลต่อองค์การสูงสุด เนื่องจากเป็นลักษณะวัฒนธรรม องค์การที่ให้
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ความส าคัญกับความพึงพอใจของบุคลากรในองค์การ มีบรรยากาศองค์การเป็นแบบเปิด

องค์การ และบุคลากรภายในองค์การให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน การท างานมีลักษณะ

การท างานเป็นทีมที่เพิ่มการ ประสานความรว่มมือของบุคคล กลุ่มคน และองค์การ 

บุคลากรในองค์การยอมรับความคิดและสามารถ ปรับตัวอย่างสร้างสรรค์กับสิ่งที่เกิดขึน้

ใหม่ๆ ในองค์การ มกีารตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลงในองค์การในทาง ที่ดบีุคลากรใน

องค์การเป็นปัจจัยส าคัญในการท าให้องคก์ารประสบผลส าเร็จ และมีผลผลติที่มี

ประสิทธิภาพ นับว่าเป็นลักษณะวัฒนธรรมองค์การทางบวกที่มคีวามส าคัญและเป็น

ลักษณะวัฒนธรรมองค์การที่พึงประสงค์ ขององค์การ และต่อการพัฒนาองค์การให้

บรรลุผลส าเร็จ นอกจากนีว้ัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ยัง ช่วยปลูกฝังความคิด

สร้างสรรค์ที่มุง่สง่เสริมคุณภาพการท างานมากกว่าปริมาณงาน 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ พรรณปพร สื่อกลาง (2563, 

บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาจิตวิญญาณในการท างาน และการรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่

ส่งผลตอ่ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง 

จังหวัดอุดรธานี ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองสว่น

ท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.73) 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ นพดล ไชยสุระ (2560) ที่ได้ท าการศึกษา อทิธิพลของภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ และธรรมาภิบาลต่อประสทิธิผลขององค์การ

ปกครองสว่นท้องถิ่นภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 2 ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรม

องค์การ ขององค์การปกครองสว่นท้องถิ่นภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 2 โดยรวม 

อยู่ในระดับมากและสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทยิดา ยันตะบุษย์ (2558) ได้ท าการศกึษา 

ภาวะผูน้ า วัฒนธรรมองค์การ หลักธรรมาภิบาลที่ส่งผลต่อประสทิธิผลขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรม

องค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย   

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

 2. ผลการวิจัยจากการศกึษา ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร พบว่า ความสุขในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =3.11) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มคีวามสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน 

โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ดา้นความส าเร็จในงาน ( X =4.06) รองลงมาคือ ด้าน

ความรักในงาน ( X =4.03) ด้านการเป็นที่ยอมรับ ( X =3.95) สว่นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
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คือ ด้านการตดิต่อสัมพันธ์ ( X =3.93) โดยด้านความส าเร็จในงาน ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ย

สูงที่สุด เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านมีความสุขเมื่อรับรู้วา่

ตนได้ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้และได้รับความส าเร็จในการท างาน ( X =

4.16) รองลงมาคือ ท่านมีความสุขเมื่อรู้สึกมีคุณค่าในชีวิตเกิดความภาคภูมใิจในการ

พัฒนาเปลี่ยนแปลงสิ่งตา่ง ๆ เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จ ( X =4.11) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุด คอื ท่านมีอิสระในการท างานอย่างเหมาะสม ( X =3.94) ส่วนด้านการตดิต่อสัมพันธ์ 

ซึ่งเป็นด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่าน

มีความสุขในการปฏิบัติงานเมื่อได้อยู่ท่ามกลางเพื่อนรว่มงานที่มีความรักและความ

ปรารถนาดตี่อกัน ( X =3.99) รองลงมาคือ ท่านมกีารวางแผนการท างานรว่มกับคนอื่น 

( X =3.97) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื บุคลากรในหน่วยงานของท่านรว่มมอืกันท างาน

จนเกิดสังคมการท างานขึน้ ( X =3.85) 

  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร ส่วนใหญ่ มีการรับรู้หรอือารมณ์ความรูส้ึกชื่นชอบหรอืเป็นสุขกับภารกิจหลัก  

ได้กระท าในสิ่งที่ตนเองรักและพงึพอใจชอบและศรัทธาในสิ่งที่ท าพึงพอใจในประสบการณ์

ชีวติที่ตนเองได้รับ ต้องการให้ตนเป็นที่ยกย่องและยอมรับจากคนทั่วไปได้ท างานใน 

ที่ท างานที่มั่นคงมคีวามก้าวหนา้เข้าถึงโอกาสในการพัฒนา เพื่อนรว่มงานที่จิตใจที่จริงใจ

ตลอดจนได้รับสวัสดิการที่พอเพียงและได้รับความปลอดภัยจากการท างาน ซึ่งเป็น

ความรูส้ึกที่เกิดขึน้ภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น โดย

ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ ธญา เรืองเมธีกุล (2560, บทคัดย่อ) ได้

ท าการศกึษา ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

ในเขตจังหวัดนครสวรรค์ ผลการศกึษาพบว่า ระดับความสุขในการท างาน พบว่า โดย

ภาพรวมพนักงานมคีวามสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

จริะสันต์ วงษ์วรสันต์ (2560) ได้ท าการศกึษาความสุขในการท างานของเจา้หนา้ที่สื่อสาร

กลยุทธ์และผลติภัณฑร์ายย่อยของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ผลจากการศึกษา 

พบว่า ความสุขในการท างานของเจ้าหน้าที่สื่อสารกลยุทธ์และผลติภัณฑร์ายย่อย ในระดับ

มาก ปัจจัยด้านสัมพันธ์ภาพในที่ท างาน ในระดับมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างาน ในระดับมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.12 และปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างาน ในระดับมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.85 สอดคล้องกับงานวิจัย

ของ อภิสิทธิ์ พึ่งแย้ม (2559) ศกึษาความสุขในการท างานของพนักงาน Call Center บริษัท
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โทรคมนาคมแหง่หนึ่งในจังหวัดเชยีงใหม่ ผลการศกึษาพบว่าพนักงานคิดเห็นว่าทุกปัจจัยมี

ผลตอ่ความสุขในการท างานระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านความ

กระตอืรอืร้นในการท างาน และด้านความรื่นรมย์ (ความสบายใจ) ในการปฏิบัติงาน

ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิรงรอง โชติธรสกุล (2559) ศกึษาปัจจัยที่มผีลตอ่

ความสุขในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทไทย เบฟเวอเรจ 

จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ผลการศกึษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีภาพรวมความสุขใน

การท างานอยู่ในระดับมาก เมื่อเรยีงล าดับตามคะแนนพบว่ากลุ่มตัวอย่างมคีวามสุขด้าน

การตดิต่อสัมพันธ์มากที่สุดรองลงมา คือดา้นความส าเร็จในงาน ด้านการยอมรับ และด้าน

ความรักในงาน ตามล าดับ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จริาวัฒน์ ไทยประเสริฐ (2559) 

ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน และความผูกพันใน

งาน: กรณีศกึษา พนักงานธนาคารแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า

ค่าเฉลี่ยคะแนนความสุขในการท างานของกลุ่มตัวอย่างเป็นรายด้านจ านวน 4 ด้าน ตาม

แนวคิดของ Manion ได้แก ่ด้านการติดตอ่สัมพันธ์ ด้านความรักในงาน ด้านความส าเร็จใน

งาน และด้านการเป็นที่ยอมรับ อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับคะแนนจากมากไปน้อย ได้แก่ 

ด้านการติดตอ่สัมพันธ์ ด้านความรักในงาน ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการได้รับการ

ยอมรับ ตามล าดับ  

 3. ผลการวิจัยจากการศกึษาเพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครแตกต่างกันหรอืไม่ เมื่อจ าแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคล พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนครแตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านต าแหน่ง และด้านสังกัด อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครที่เป็น

ข้าราชการ และพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครที่สังกัดกองกิจการสภา

องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีความสุขในการท างานสูงที่สุด สว่นพนักงานองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนครที่เป็นพนักงานจ้าง และสังกัดหน่วยตรวจสอบภายใน มคีวามสุขใน

การท างานต่ าที่สุด ที่ผลการวิจัยเป็นเชน่นีอ้าจเป็นเพราะว่า พนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนครที่เป็นข้าราชการ ย่อมมคี่าตอบแทนและเงินเดอืนที่สูงกว่าพนักงานจา้ง ซึ่ง

จะท าให้ข้าราชการมคีวามสุขในการท างานที่สูงกว่า สอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่

มีผลต่อความสุขของ ธร สุนทรายุทธ (2553, หนา้ 173-178) ที่กล่าวว่าคนส่วนใหญ่มักเชื่อ

ว่าเงินเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อการมคีวามสุขและยิ่งมเีงินมากเท่าใดก็ย่อมมีความสุขมาก
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เท่านั้น โดยธรรมชาติแล้วมนุษย์ชอบท างานเพราะน ามาซึ่งรายได้แลว้ยังน ามาซึ่ง

ความส าเร็จอกีด้วยและยังน ามาซึ่งมิตรภาพและความส าเร็จ ยิ่งไปกว่านั้นการมีงานท ายัง

ช่วยเหลือสังคมได้ ท าให้ได้รับการยกย่องนับถือ มีหน้ามีตาในสังคมได้มากกว่านอกจากนั้น

อาชีพข้าราชการเป็นงานที่มีความมั่นคง เงินเดอืนจะขึน้เรื่อย ๆ ตามความอาวุโสของงาน 

จะได้รับสิทธิในการรักษาพยาบาลจะครอบคลุมไปถึงลูกและพ่อแม่ด้วย นอกจากนี้ยัง

สามารถเบิกค่าเล่าเรียนใหแ้ก่บุตรสูงสุดถึง 3 คนจนถึงอายุ 20 ที่ส าคัญคือคนที่ประกอบ

อาชีพรับราชการจะได้รับเงินบ าเหน็จบ านาญหลังจากเกษียณได้อกีด้วยและพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครที่สังกัดหนว่ยตรวจสอบภายในมีความสุขในการ

ท างานต่ ากว่าสังกัดอื่น ๆ อาจเป็นเพราะว่า งานของหน่วยตรวจสอบภายใน เป็นงานซึ่งท า

หนา้ที่เป็นเครื่องมือ หรือผู้ช่วยของฝ่ายบริหารในการให้ค าแนะน าปรึกษา ตดิตาม และ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของสว่นงานต่าง ๆ ในองค์กร ซึ่งเป็นงานที่มีความหลากหลาย 

จะต้องประสานงานกับทุกฝ่ายในองค์กร บางงานจ าเป็นต้องใช้ความสามารถส่วนตัว 

เพื่อที่จะท างานให้ส าเร็จลุล่วงได้ ต้องใช้ทักษะในการพูด ทักษะในการประสานงาน ทักษะ

ในการเจรจาต่อรอง หว่านล้อม ชักจูง เพื่อให้เกิดการประนีประนอมยอมความหรือแก้ไข

ปัญหาที่เกิดขึน้ จึงอาจท าให้พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครที่สังกัดหนว่ย

ตรวจสอบภายในมคีวามสุขในการท างานต่ ากว่าสังกัดอื่น ๆ ส่วนความสุขในการท างาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครไม่แตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วน

บุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา และประสบการณท์ างาน          

(ในหน่วยงานนี)้  

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ เมธาพร ผังลักษณ์ (2559) 

ได้ท าการศกึษา ความสุขในการท างานของครูในอ าเภอเมอืง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่าการเปรียบเทียบความสุขใน

การท างานของครูในอ าเภอเมอืง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

ฉะเชงิเทรา เขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน และวิทยฐานะ โดยรวมแตกต่าง

กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิีระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ วัชระ ข าเลิศ (2558, 

บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ความสุขในการท างานของบุคลากรส านักบริหารกลาง กรม

ทรัพย์สินทางปัญญา กระทรวงพาณิชย์ ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า บุคลากรส านัก

บริหารกลาง กรมทรัพย์สินทางปัญญากระทรวงพาณิชย์ ที่มปีระเภทบุคลากรแตกต่างกัน

มีความสุขในการท างานแตกต่างกัน ในทุกด้านคือ ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านความรัก
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ในงาน ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการติดตอ่สัมพันธ์และดา้นการเป็นที่ยอมรับ และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนวรรณ ตั้งเจริญกิจสกุล (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา 

ปัจจัยที่สง่ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรการประปานครหลวง สายงานบริการ 

ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อความสุขในการท างานของ

บุคลากรการประปานครหลวงสายงานบริการแตกต่างกัน  

 4. ผลวิจัยจากการศกึษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่สง่ผลต่อความสุข 

ในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร พบว่า วัฒนธรรมองค์การ

ด้านวัฒนธรรมส่วนรว่ม (β=.292) มอีิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .00 ดา้นวัฒนธรรม

เอกภาพ (β=.280) และดา้นวัฒนธรรมพันธกิจ (β=.272) มอีิทธิพลต่อความสุขในการ

ท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ซึ่งมคี่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์=.572 โดยสามารถร่วมกันท านายระดับความสุขในการ

ท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 57.20 สว่นวัฒนธรรม

ปรับตัว ไม่มีอทิธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร 

  ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะว่า วัฒนธรรมองค์การจะมีอทิธิพลต่อ

การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ คุณภาพของงาน รวมทั้งยังมีผลต่อคุณภาพชวีิต

และความเป็นอยู่ของพนักงานในองค์การ รวมทั้งความสุขในการท างานของพนักงานอีก

ด้วย ดังนัน้องค์การต่าง ๆ จึงมีความพยายามในการ สร้างและแสวงหาวัฒนธรรมที่มีความ

เหมาะสมกับองค์การของตน ทั้งนีเ้พื่อสร้างประสิทธิภาพในการท างานขององค์การให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด (นิตพิล ภูตะโชติ, 2559, หน้า 134) โดยองค์การต่าง ๆ โดยทั่วไปจะมี

ระบบค่านิยมของตนเองที่ยึดถือท าใหเ้กิดบรรทัดฐานทางพฤติกรรม และระบบควบคุม

บุคลากรซึ่งก็คือ วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) ซึ่งความสุขในการท างาน 

คือการรับรู้ของบุคลากรหรืออารมณค์วามรู้สกึชื่นชอบหรอืเป็นสุขกับภารกิจหลัก         

ได้กระท าในสิ่งที่ตนเองรักและพงึพอใจชอบและศรัทธาในสิ่งที่ท าพึงพอใจในประสบการณ์

ชีวติที่ตนเองได้รับต้องการใหต้นเป็นที่ยกย่องและยอมรับจากคนทั่วไปได้ท างานในที่ท างาน

ที่มั่นคงมคีวามก้าวหน้าเข้าถึงโอกาสในการพัฒนา เพื่อนรว่มงานที่จิตใจที่จริงใจตลอดจน

ได้รับสวัสดิการที่พอเพียงและได้รับความปลอดภัยจากการท างาน ซึ่งเป็นความรู้สึกที่
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เกิดขึ้นภายในจติใจของบุคคลที่ตอบสนองตอ่เหตุการณ์ที่เกิดขึน้ในการท างานหรอื

ประสบการณข์องบุคคลในการท างาน  

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ มัณฑนา อ่อนนอ้ม (2558) 

ได้ท าการศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับความสุขในการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่กรมสรรพากร ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา ผลการทดสอบสมมุตฐิาน

วัฒนธรรมองค์การกับความสุขในการปฏิบัติงาน พบว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง

อย่างมนีัยส าคัญอย่างยิ่ง ทางสถิติที่ ระดับ 0.01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ อัจฉรา  

กาญจนไพโรจน์ และวิชัย อุตสาหจิต (2558) ท าการวิจัยเรื่อง การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 

บรรยากาศองค์กร และความสุขในการท างาน : กรณีศกึษาบริษัทเอกชนพัฒนาซอฟต์แวร์ 

แอพพลิเคชั่นมือถือ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรมติิความเป็น

ปัจเจกนิยมสูงมากเท่าไหร่ อาจจะส่งผลใหม้ีความสุขในการท างานต่ าลง และหากพนักงาน

ที่มกีารรับรู้วัฒนธรรมองค์กรมิตคิวามเป็นหญิงสูง ก็อาจมคีวามสุขในการท างานสูงตามไป

ด้วยเช่นกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ วสุนธรา รตโนภาส และคณะ (2558) ได้

ท าการศกึษา ความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์กรกับระดับความสุขของบุคลากรในสถาน 

ประกอบการอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุง่หม่ อ าเภอแมส่อด จังหวัดตาก ผลการวิจัย

พบว่า บุคลากรในสถานประกอบการฯ มีค่าเฉลี่ยคะแนนความสุขมากที่สุด ในเกณฑ์  

“มีระดับความสุขด้านสุขภาพดี ผอ่นคลายดี ครอบครัวดี การงานดี มีความสัมพันธ์

ระหว่างกับ วัฒนธรรมองค์กรที่นัยส าคัญทางสถิตทิี่ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ตรรกพร สุขเกษม และคณะ (2558) ได้ท าการศึกษา ความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์กร

กับระดับความสุขของบุคลากรในสถานศกึษา จังหวัดพิจติร ผลการวิจัยพบว่า ระดับ

ความสุขด้านครอบครัวดี มีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์กรที่นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

และสอดคล้องกับงานวิจัยของ โยษิตา กฤตพรพินติ (2557) อิทธิพลของวัฒนธรรมองคก์ร 

ที่สง่ผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน กรณีศกึษา บริษัท ธีรชัยไพศาล เอ็นจิ

เนียริ่ง จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมต่อองค์กรที่มีผลต่อความสุขในการท างานของ

พนักงานโดยรวม (Y) จ านวน 2 ตัวแปร เรียงตามระดับอิทธิพล ได้แก่ มิติเน้นให้

ความส าคัญกับบุคลากร (X3) และมิติเน้นความส าเร็จ (X1) ตามล าดับ ร่วมกันสามารถใช้

อธิบายการเปลี่ยนแปลงของความสุขในการท างานของพนักงานได้ร้อยละ 49.8 ที่เหลอือีก

ร้อยละ 50.2 เป็นผลเนื่องมาจากตัวแปรอื่น 
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ข้อเสนอแนะการวิจัย 

 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้  

  1.1 องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครควรเสริมสร้างและพัฒนา 

วัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านวัฒนธรรมปรับตัว โดย

ควรจัดใหม้ีวธิีการบริหารจัดการความเสี่ยงที่เหมาะสม และส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การ

บริหารส่วนจังหวัด เน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ด้านวัฒนธรรมเอกภาพโดย

ควรก าหนดค่านิยมแกนกลาง หรือค่านิยมรว่มให้มีความชัดเจน และจัดระบบการบริหาร

จัดการทรัพยากรของหน่วยงานภายใน ใหเ้ป็นแนวทางเดียวกัน 

  1.2 องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครควรเสริมสร้างและพัฒนา 

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านการติดตอ่ 

สัมพันธ์ โดยการส่งเสริมให้บุคลากรร่วมมือกันท างานจนเกิดสังคมการท างาน รวมทั้งสร้าง 

ความสัมพันธ์ที่ดีของพนักงานในหน่วยงาน และด้านการเป็นที่ยอมรับโดยผู้บริหารควร 

มอบหมายงานให้พนักงานรับผดิชอบงานที่มีความส าคัญของหนว่ยงาน และควรส่งเสริมให้

พนักงานได้พัฒนาความรูแ้ละความสามารถในการท างานอยู่เสมอ 

  1.3 องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครควรเสริมสร้างและพัฒนา 

วัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านวัฒนธรรมส่วนรว่ม 

เนื่องจากผลการวิจัย พบว่า มอีิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนครสูงที่สุด โดยควรเน้นการพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรทุกระดับ

อย่างตอ่เนื่อง และผูบ้ริหารเน้นการมอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรทุกระดับ 

ตามระดับความรู้ความสามารถ และต าแหน่งงานที่รับผิดชอบ 

  1.4 องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครควรเน้นการเสริมสร้างและพัฒนา

ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ที่เป็นพนักงาน

จา้ง สังกัดหนว่ยตรวจสอบภายใน และสังกัดส านักช่างมากกว่าพนักงานกลุ่มอื่น ๆ 

เนื่องจากผลการวิจัย พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดกลุ่มดังกล่าว มคีวามสุข

ในการท างานต่ ากว่าพนักงานกลุ่มอื่น ๆ โดยควรเอาใจใส่ ดูแลความเป็นอยู่ และการ

ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

  1.5 องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครควรเน้นและให้ความส าคัญเกี่ยวกับ  

วัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านวัฒนธรรมส่วนรว่ม  
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ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ และด้านวัฒนธรรมพันธกิจ ให้ดียิ่งขึน้ เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า 

ปัจจัยทั้ง 3 ด้าน มีอทิธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร สูงตามล าดับ และควรเน้นเสริมสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมปรับตัว 

เนื่องจากเป็นตัวแปรที่ยังไม่มอีิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

  1.6 องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครควรส่งเสริมใหพ้นักงานปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน ์ค่านิยมขององค์กร และวัฒนธรรมองค์การ ควรการก าหนดนโยบายและการ

บริหารงานที่เหมาะสมเอือ้ใหพ้นักงานมีความสุขในการท างาน โดยการสร้างแรงจูงใจการ

ท างาน พัฒนาคุณภาพชวีิตการท างาน และเอาใจใส่ให้กับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียม

เท่าที่จะท าได้ 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรท าการศกึษาวิจัยเรื่องดังกล่าว โดยท าการเปรียบเทียบกบั 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดอื่น ๆ หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นในเขตจังหวัด

สกลนคร ที่มจี านวนพนักงานจ านวนมาก เช่น เทศบาลนครสกลนคร เพื่อที่จะได้ทราบ

ปัจจัยที่สง่ผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดอื่น ๆ หรือ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น ๆ  

  2.2 ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เพือ่ให้ได้ข้อมูลเชิงลกึเกี่ยวกับปัจจัยที่

ส่งผลตอ่ความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ้น 

  2.3 ควรมีการศกึษาตัวแปรอื่น ๆ เชน่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

เชงิกลยุทธ์ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร การสร้างทีมงาน

ของผู้บริหาร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ความภักดีตอ่องค์การ ที่อาจ

ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
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