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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสุข  ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขของแรงงานไทยและ

พม่า แนวทางและปัจจัยความส าเร็จของการด าเนินงานสร้างความสุข ในโรงงานผลิตเสื้อผ้าส าเร็จรูปแห่ง 
หนึ่งใช้รูปแบบการวิจัยแบบผสมผสาน เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ ด้วยแบบสอบถามพนักงาน จ านวน 
404 คน เป็นแรงงานไทยจ านวน 248 คน และแรงงานพม่า จ านวน 156 คน เก็บรวบรวมข้อมูลเชิง
คุณภาพ ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกคณะท างานสร้างสุขในองค์กร จ านวน 5 คน  ผลการวิจัยพบว่า แรงงาน
ทั้งชาวไทยและพม่า มีความสุขโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยแรงงานชาวพม่ามีความสุขใน
ภาพรวมสูงกว่าแรงงานชาวไทย ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของแรงงานไทยและพม่า ได้แก่ ความผูกพันต่อ
องค์กร ความพึงพอใจต่อกิจกรรมสร้างสุขในองค์กร และสัญชาติ ด้านแนวทางในการด าเนินงานสร้าง
ความสุขในองค์กร มีการประกาศเป็นนโยบายองค์กร จัดตั้งคณะท างาน มีการวางแผน ประเมินผล และ
ปรับปรุงงาน ปัจจัยเงื่อนไขความส าเร็จของการด าเนินงานคือ การสนับสนุนด้านนโยบายและงบประมาณ  
จิตอาสาของคณะท างาน การมีส่วนร่วมของแรงงาน และการออกแบบกิจกรรมที่เหมาะสม   
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Abstract 

This research aimed to study the happiness, and factors affecting it among Thai 
and Myanmar workers, in order to specify guidelines and success factors of happy 
workplace in a garment factory. The mixed-method research was used. Quantitative data 
were collected by questionnaire from 404 employees in the garment factory, of which 
248 were Thai workers and 156 were Myanmar workers. Qualitative data were collected 
by in-depth interview with 5 key informants from the happy workplace committee of the 
factory. Results of the study revealed that both Thai and Myanmar workers had all eight 
dimensions of happiness at the highest level. Myanmar workers had the overall happiness 
higher than Thai workers. The factors affecting happiness at work of Thai and Myanmar 
workers were organization commitment, satisfaction with happy organization activities and 
nationality. Guidelines for happiness promotion in workplace were the formulation of 
workplace happiness policy, workplace committee, planning, evaluation and 
improvement. Success factors of happy workplace were policy and budget support, 
public mind of the committee, worker’s participation and appropriate activity design. 
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บทน า 
ประชากรวัยแรงงานเป็นประชากรกลุ่ม

ส าคัญในภาคเศรษฐกิจของประเทศไทย และเป็น
ก าลังส าคัญของครัวเรือน  โดยในปี พ.ศ. 2560 
พบว่าประชากรอายุตั้งแต่ 15 ปีขึ้นไป ที่เป็น
ก าลังแรงงานของประเทศ มีการประกอบอาชีพ
ต่ างๆ จ านวน  37 ,443 ,200 คน ซึ่ ง เป็น
ประชากรที่ท างานอยู่ในหน่วยงาน องค์กร สถาน
ประกอบการภาครัฐ และภาคเอกชน จ านวน 
20,119,700 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 53.7 ของ
ก าลังแรงงานทั้งหมด  (ค านวณจากข้อมูลการ
ส ารวจภาวะการท างานของประชากร ทั่ ว
ราชอาณาจักร ไตรมาสที่ 1 มกราคม - มีนาคม 
พ.ศ. 2560) (ส านักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวง
ดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม, 2560) ในจ านวน
นี้ประชากรวัยแรงงานจ านวนหนึ่ง ท างานอยู่ใน
อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม ซึ่งเป็น
อุตสาหกรรมที่มีความส าคัญต่อเศรษฐกิจโดยรวม
ของประเทศ โดยเป็นหนึ่งในธุรกิจที่สร้างรายได้
เป็นอันดับต้นๆ โดยมีมูลค่าการส่งออกคิดเป็น
ร้ อ ย ล ะ  3 . 4  ข อ ง ผ ลิ ต ภั ณ ฑ์ ม ว ล ร ว ม
ภาย ในประ เทศ  มี กา รส่ ง ออกสิ่ งทอและ
เครื่องนุ่งห่มประมาณ 150,000 บาทต่อปี เป็น
ธุรกิจที่มีการจ้างงานสูง ก่อให้เกิดการกระจาย
รายได้ต่อประชากร ทั้งที่เป็นแรงงานมีฝีมือและ
แรงงานไร้ฝีมือ  ในปี พ.ศ. 2554 มีการจ้างงาน
ร้อยละ 19 ของการจ้างงานในภาคอุตสาหกรรม
การผลิตทั้ งหมดของไทย จ านวนโรงงานมี
ประมาณ 4,500 แห่ง ซึ่งมากกว่าร้อยละห้าสิบ
เป็นโรงงานผลิตเสื้อผ้าและเครื่องนุ่งห่ม และมี
จ านวนแรงงานในอุตสาหกรรมสิ่ งทอและ
เครื่องนุ่งห่มทั้งสิ้น 1,022,880 คน อยู่ในกลุ่ม
เครื่องนุ่งห่มประมาณ 795,880 คน หรือคิดเป็น
ร้อยละ 77.8 ของจ านวนแรงงานในอุตสาหกรรม

สิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม (จันทระ, 2555) การ
ส่งออกเครื่องนุ่งห่มของไทยมีการขยายตัวเพ่ิมขึ้น 
รวมไปถึงประเทศเพ่ือนบ้านของไทย ได้แก่ 
เวียดนาม พม่า และ อินโดนีเซีย ที่มีแนวโน้ม
ขยายตัวด้วยเช่นกัน  และจากการที่ ธุ รกิ จ
อุตสาหกรรมสิ่ งทอและเครื่องนุ่ งห่ม มีการ
ขยายตัวที่เพ่ิมขึ้นนี้เอง ความต้องการแรงงานจึง
มี แ น ว โ น้ ม ที่ เ พ่ิ ม ขึ้ น ต า ม ด้ ว ย  ใ น ข ณ ะ ที่
ผู้ประกอบการในปัจจุบันก าลังประสบกับปัญหา
การขาดแคลนแรงงานทั้งใน ระดับผู้ปฏิบัติและ
ระดับการจัดการ เนื่องจากแรงงานไทยเปลี่ยน
อาชีพ ค่านิยมของ คนรุ่นใหม่ที่ไม่ต้องการท างาน
ในระดับผู้ปฏิบัติ รวมทั้งการขาดความเข้าใจใน
อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม (ส านักงาน
ส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม , 
2559) ซึ่งในปัจจุบันแรงงานที่อยู่ในอุตสาหกรรม
นี้ มี ทั้ ง แร งงานไทย และแรงงานข้ ามชาติ 
นอกจากการขาดแคลนแรงงานแล้ว แรงงานส่วน
ใหญ่ยั งต้องท างานล่วงเวลาเพ่ือให้มีรายได้
เพ่ิมข้ึน โดยการปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเสื้อผ้า
บ่อยครั้ง ต้องเร่งการผลิตและหลีกเลี่ยงไม่ได้ที่
จะต้องให้พนักงานท างานล่วงเวลาเกินกว่าที่
จรรยาบรรณทางการค้าของธุรกิจที่ก าหนดไว้ 
(สุทธาเวศ และ ยะวิเชียร, 2551)  ท าให้ขาด
ความสมดุลระหว่างการท างานกับชีวิต พบ
ปัญหาความ เค รี ย ดขอ งแร ง ง าน  ดั ง เ ช่ น  
การศึกษาของ หมีรักษา (2552) ในกลุ่มพนักงาน
ที่ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมตัดเย็บเสื้อผ้า
ขนาดย่อม พบว่า พนักงานมีระดับความเครียด
สูงกว่าปกติ โดยมีสาเหตุมาจากปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับการท างาน รวมถึงสัมพันธภาพในที่ท างาน  
หรือการศึกษาของ บัวเพ็ชร์  กลัมพากร และ ละ
ก าปั่น (2555) ในกลุ่มพนักงานโรงงานตัดเย็บ
เ สื้ อ ผ้ า ข น า ด ใ ห ญ่  ที่ พ บ ว่ า  พ นั ก ง า น มี
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ความเครียดทางจิตใจ จนเกิดอาการเจ็บป่วยทาง
กาย ภาวะวิตกกังวล และภาวะซึมเศร้าอยู่ใน
ระดับเสี่ยงและสูง ในขณะที่มีความพึงพอใจใน
งานอยู่ในระดับต่ า จะเห็นได้ว่าแรงงานเหล่านี้ 
ส่วนหนึ่งประสบกับปัญหาด้านสุขภาพและสังคม 
ไม่ มี ค ว ามสุ ข ในชี วิ ต  ในการท า ง าน   ซึ่ ง
สถานการณ์เหล่านี้ เกิดขึ้นกับทั้งแรงงานที่เป็น
ชาวไทยและแรงงานข้ามชาติ ที่เข้ามาท างานใน
สถานประกอบการ  ดังการศึกษาของ อ้ึงศรีวงษ์ 
(2557) ที่พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของ
แรงงานข้ามชาติชาวพม่า ที่ท างานในจังหวัด
สมุทรสาคร อยู่ในระดับปานกลาง  โดยได้รับการ
ด าเนินการด้านการจัดการแรงงานในระดับปาน
กลาง ซึ่งการจัดการแรงงานนี้มีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตของแรงงาน  สถานการณ์ปัญหา 
ความทุกข์ และความสุขของแรงงานที่ท างานใน
สถานประกอบการต่าง ๆ จึงมีความส าคัญ 
เพร าะจะมี ผลต่ อ เ นื่ อ งต่ อทั้ ง ตั ว แ ร ง ง าน 
ครอบครัว ตลอดจนกระทบต่อประสิทธิผลในการ
ท างานและประสิทธิผลขององค์กร  ซึ่งจะส่งผล
ต่ อ สั ง ค ม โ ด ย ร ว ม  แ ล ะป ร ะ เ ท ศ ต า ม ม า  
การศึกษาที่ ผ่ านมา พบว่ าปั จจัยที่มีผลต่อ
ความสุขของแรงงาน จะประกอบด้วยหลาย
ปัจจัยทั้งปัจจัยระดับบุคคลและปัจจัยระดับ
องค์กร อย่างไรก็ตาม แม้ว่าจะมีการศึกษาปัจจัย
ที่เกี่ยวข้องกับความสุขของพนักงานในสถาน
ประกอบการอยู่บ้างแล้ว แต่การศึกษาดังกล่าว 
มักจะศึกษาในกลุ่มแรงงานชาวไทยเท่านั้น และ
เนื่ อ งจาก อุตสาหกรรม เครื่ อ งนุ่ งห่ ม  เป็ น
อุตสาหกรรมที่ต้องพ่ึงพาแรงงานข้ามชาติ ดังนั้น 
การให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตและความสุข
ของพนักงานที่ เป็นแรงงานข้ ามชาติ  จึ งมี
ความส าคัญไม่น้อยไปกว่ากัน  การศึกษานี้ จึงมุ่ง
ศึกษาทั้งความสุขของพนักงานที่เป็นชาวไทย 

และพนักงานที่เป็นแรงงานจากประเทศพม่า ซึ่ง
เ ป็ น แ ร ง ง าน ข้ า มช าติ ที่ เ ข้ า ม าท า ง าน ใน
อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม และศึกษา
ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขของแรงงาน ตลอดจน
แนวทางและปัจจัยความส าเร็จในการสร้าง
ความสุขแก่แรงงานในองค์กร โดยศึกษาจาก
องค์กรกรณีศึกษาโรงงานผลิตเสื้อผ้าส าเร็จรูปที่มี
บริบทของการท างานร่วมกันของแรงงานทั้งไทย
และพม่า และเป็นองค์กรที่มีการด าเนินงานด้าน
การส่งเสริมความสุขของพนักงานในองค์กร อัน
จะท าให้ได้ข้อค้นพบที่เป็นประโยชน์ต่อการน าไป
เป็นแนวทางในการพัฒนาความสุขของคนท างาน
ทั้งชาวไทยและพม่า ซึ่งจะช่วยป้องกันแก้ไข
ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน โดยเฉพาะเมื่อ
สาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมาร์ มีนโยบายใน
การเปิดประเทศ  การย้ายถิ่นกลับของแรงงาน 
อาจท าให้เกิดปัญหาการขาดแคลนที่มากขึ้นอีก 
การสร้างความสุขให้พนักงาน จึงเป็นแนวทาง
หนึ่งที่จะรักษาแรงงานไว้ได้  อันจะส่งผลต่อเนื่อง
ต่อเศรษฐกิจของประเทศ การจ้างงาน ตลอดจน
เกิดองค์กรและสังคมสุขภาวะในการอยู่ร่วมกัน
ระหว่างแรงงานไทยและแรงงานพม่า ซึ่งถือว่า
ทุกคน ทุกสัญชาติ ล้วนเป็นพลเมืองโลกที่ต้อง
ได้รับการปฏิบัติโดยมีศักดิ์และศรีเช่นเดียวกัน 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความสุขของแรงงาน
ชาวไทยและพม่าในโรงงานผลิตเสื้อผ้าส าเร็จรูป
แห่งหนึ่ง 

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุข
ในการท างานของแรงงานไทยและพม่าใน
โรงงานผลิตเสื้อผ้าส าเร็จรูปแห่งหนึ่ง 

3 .  เ พ่ื อ ศึ ก ษ า แ น ว ท า ง แ ล ะ ปั จ จั ย
ความส าเร็จของการด าเนินงานสร้างความสุขแก่
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แรงงานไทยและพม่าของโรงงานผลิตเสื้อผ้า
ส าเร็จรูป  
 
ทฤษฎีและกรอบแนวความคิดในการวิจัย 

แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับองค์กรสุขภาวะ 
และองค์กรแห่งความสุข  
 องค์กรสุขภาวะ (Healthy Workplace) 
เป็นแนวทางการพัฒนาองค์กรที่ก าลังได้รับความ
สนใจจากองค์กรทั่วโลก  โดยองค์กรอนามัยโลก 
(WHO)เป็นองค์กรหนึ่ง ที่ตระหนักถึงความส าคัญ
ของสุขภาวะของประชากรวัยแรงงาน  และการ
สร้างสุขภาวะในองค์กร สถานประกอบการ  ได้
สร้างแนวคิดองค์กรสุขภาวะ หรือ สถานที่ท างาน
น่าอยู่ โดยใช้ค าว่า Healthy Workplace ซึ่ง
หมายถึง สถานที่ที่ซึ่งผู้ท างานและหัวหน้างาน
ท างานร่วมกันโดยมีด าเนินงานปรับปรุงอย่าง
ต่อเนื่องเพ่ือปกป้องและส่งเสริมสุขภาพ ความ
ปลอดภัย และความเป็นอยู่ของผู้ท างานทั้งหมด
อย่างยั่งยืน โดยมีองค์ประกอบอยู่ 4 มิติ คือ  
องค์ประกอบทางกาย  ทางจิต  ทางสังคม  และ
ทางปัญญา  องค์การอนามัยโลก ได้ให้เหตุผลที่
ควรพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรสุขภาวะไว้ 4 
ประการ คือ (1) เ พ่ือสร้างจริยธรรมในการ
บริหารงานและส่งเสริมสิทธิพนักงาน (2) เพ่ือ
ส่งเสริมความส าเร็จขององค์กร เนื่องจากในระยะ
ยาวความส าเร็จและความสามารถในการแข่งขัน
ขององค์กรขึ้นอยู่กับปัจจัยด้านสุขภาพ  และ
ความปลอดภัยของพนักงาน (3) กฎหมาย
ก าหนดให้ต้องด าเนินการ ซึ่งประเทศส่วนใหญ่มี
กฎหมายเพ่ือปกป้อง สิทธิ เสรีภาพของพนักงาน 
และ (4) องค์กรสุขภาวะเป็นกรอบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลระดับโลก เนื่องจากทั้งองค์การ
อนามัยโลก (WHO) และองค์กรแรงงานระหว่าง
ประเทศ (ILO) ต่างเห็นว่า แรงงานทั่วโลกยังมี

ปัญหาเรื่องสุขภาพ ความปลอดภัย และความ
เป็นอยู่ที่ดี ดังนั้นจึงพยายามส่งเสริมเงื่อนไขใน
การท างานที่ดีให้แก่แรงงาน (Burton, 2010; 
วุฑฒิวัตรชัยแก้ว, 2559) 

ในประเทศไทยส านักงานกองทุนสนับสนุน
การสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) เป็นองค์กรที่มี
บทบาทส าคัญในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ
คนท างาน ภายใต้แนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
(Happy Workplace) ซึ่งเป็นแนวคิดการบริหาร
องค์กรที่เหมาะสมกับยุคปัจจุบัน ที่ช่วยสร้าง
สมดุลระหว่างการมุ่งเน้นผลงาน และความสุข
ของพนักงาน ส านักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร 
สสส. (วสันต์ธนารัตน์ และวุฑฒิวัตรชัยแก้ว, 
2559) ได้น าเสนอแนวคิดในการสร้างองค์กรแห่ง
ความสุข (happy workplace) หรือที่ท างาน
แห่งความสุข  ซึ่งจะต้องมีองค์ประกอบ 3 อย่าง
ได้แก่ คนท างานมีความสุข (Happy People) ที่
ท างานน่าอยู่ (Happy Home) และชุมชน
สมานฉันท์ (Happy Teamwork)โดยด าเนินการ
ตามแนวทางสร้างความสุขของคนท างาน 8 
ประการ หรือ Happy 8 ได้แก่ (1) สุขภาพดี 
(Happy Body) การเป็นผู้ที่มีสุขภาพดี ดูแล
ตนเองไม่ให้เป็นภาระของผู้ อ่ืน  (2) น้ าใจดี 
(Happy Heart) เป็นผู้ที่มีน าใจช่วยเหลือผู้อ่ืน  
(3) ผ่อนคลายดี (Happy Relax) เป็นผู้ที่สามารถ
จัดการกับอารมณ์ของตนเอง  (4) ใฝ่รู้ดี (Happy 
Brain) เป็นผู้รักการเรียนรู้และเป็นมืออาชีพใน
งานของตนเอง  (5) จิตวิญญานดี (Happy Soul) 
เป็นผู้มีคุณธรรมและความกตัญญู  (6) การเงินดี 
(Happy Money) เป็นผู้ใช้เงินเป็น(7) ครอบครัว
ดี (Happy Family)เป็นผู้ที่รักและดูแลครอบครัว
ตนเองได้ และ (8) สังคมดี (Happy Society) 
เป็นผู้ที่รักและดูแลองค์กรและสังคมของตนเอง
ได้  
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ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความสขุในองค์กร  
ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ อายุ เป็นลักษณะ

ส่วนบุคคลประการหนึ่งที่สัมพันธ์กับความสุขใน
การท างาน โดยการศึกษาของ รอดเที่ยง (2550) 
พบว่าอายุมีความสัมพันธ์กับความสุขในการ
ท างาน โดยกลุ่มอายุ 21-30 ปี มีค่าคะแนนเฉลี่ย
ความสุขในการท างานต่ าที่สุดเมื่อเทียบกับกลุ่ม
อ่ืนๆ และกลุ่มอายุที่ได้คะแนนเฉลี่ยความสุขสูง
ที่สุ ดคือกลุ่ มอายุ  41 -50 ปี  ด้ านเพศ มีผล
การศึกษาที่พบว่าความสุขในการท างานของ
ผู้ชายผู้หญิง ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน แต่
ความสุขรายด้านในด้านสุขภาพดี ผ่อนคลายดี
และใฝ่รู้ดี ผู้ชายจะมีความสุขมากกว่าผู้หญิง 
(จิตต์ธีรภาพ, 2554) ด้านสถานภาพสมรส มี
ความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานเช่นกัน 
โดยบุคลากรที่สมรสแล้วจะมีความสุขมากกว่า
สภาพสมรสอ่ืน ๆ (รอดเที่ยง, 2550) ระดับ
การศึกษา เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ เกี่ยวข้อง โดย
การศึกษาปัจจัยด้านระดับการศึกษาที่สัมพันธ์กับ
ความสุขในการท างานของ ฟ้าภิญโญ (2552) 
พบว่า  พนักงานที่มีการศึกษาสูงกว่าระดับ
ปริญญาตรี  มีค่าเฉลี่ยระดับความสุขในการ
ท างานสูงกว่าบุคลากรที่มีการศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาและอาชีวศึกษา สอดคล้องกับ
การศึกษาของ แสวงผล (2554) ที่พบว่าบุคลากร
ที่มีระดับการศึกษาต่างกันจะมีความสุขในการ
ท างานแตกต่ า งกัน  ส าหรับ ในด้ านรายได้ 
การศึกษาของ อินต๊ะโดด (2550) พบว่ารายได้มี
ความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน  ด้าน
ร ะ ย ะ เ ว ล า ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  พ บ ว่ า มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน  
โดยพนักงานที่มีระยะเวลาการท างานมากกว่า
กว่าจะมีความสุขในการท างานมากกว่าพนักงาน

ที่มีระยะเวลาการท างานน้อยกว่า (รอดเที่ยง , 
2550)    
     นอกจากปัจจัยด้านบุคคลข้างต้นแล้ว 
ปัจจัยด้านองค์กร ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร 
และความพึงพอใจต่อการด าเนินกิจกรรมสร้าง
ความสุขในองค์กร ก็เป็นปัจจัยอีกด้านหนึ่งที่
เกี่ยวข้องกับความสุขของแรงงาน   
 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การที่
บุคคลนั้นมีความรู้สึกที่ยอมรับเป้าหมายของ
องค์กร มีทัศนคติที่ดี มีความรู้สึกส านึกเป็นเป็น
พวกเดียวกันต่อองค์กร มีความจงรักภักดีโดยไม่
คิดจะลาออกไปจากองค์กรและมีความยินดีที่จะ
ทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจในการท างานหรือ
การกระท าอันที่จะก่อประโยชน์ให้กับองค์กร 
ตามแนวคิดของ Porter และคณะ (1974) และ 
Steers และ Porter (อ้างถึงใน ว่องประชานุกูล, 
2548) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อยคือ (1) 
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (2) 
การทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน และ 
(3) ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์กร  การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรที่มี
ความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานในกลุ่ม
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหาร จิตต์ธีร
ภาพ (2554) และการศึกษาในโรงงานผลิตเสื้อผ้า
ส าเร็จรูป ของ ใจเกรียงไกร, เจี่ยวิวรรธน์กุล, เจี่ย
วิวรรธน์กุล และ วิเศษศิลปานนท์ (2558) พบ
เหมือนกันว่า ความผูกพันต่อองค์กรกับความสุข
ในการท างานของพนักงาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อกัน 
 กิจกรรมสร้างความสุขในองค์กร  องค์กร 
สถานประกอบการต่างๆ ในประเทศไทย ได้
ส่งเสริมให้มีการด าเนินกิจกรรมสร้างความสุขใน
องค์กรของตนตามแนวทางความสุขแปดประการ 
ของ สสส. โดยมุ่งหมายให้พนักงานมีความสุขใน



 

 

 

วารสารเกษมบัณฑิต ปีท่ี 19 ฉบับพิเศษเดือน มีนาคม 2561 

การท างาน  ซึ่งผลการศึกษาของ เหล่าเท้ง และ 
เจษฎาลักษณ์ (2557) พบว่ากิจกรรมสร้างสุขใน
องค์กรที่จัดให้แก่พนักงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความสุขในการท างาน  เช่นเดียวกันงานวิจัยของ 
ทองค า (2554) ที่พบว่าการส่งเสริมพนักงานให้
เข้าร่วมกิจกรรมสร้างสุขภายในองค์กร อย่าง
ต่อเนื่องและสม่ าเสมอจะท าให้พนักงานเกิด
ความสุขในการท างานและท าให้เกิดความสุขใน
องค์กร 
 
กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับความสุขของแรงงานไทยและพม่า

ข้างต้นรวมทั้งประสบการณ์ของผู้วิจัยได้น ามาสู่
การพัฒนากรอบแนวคิดความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านองค์กร ที่
เป็นตัวแปรอิสระ กับความสุขในการท างานของ
แรงงานที่เป็นตัวแปรตาม  ดังแสดงไว้ในภาพที่ 1 
นอกจากนี้การศึกษาแนวทางการสร้างองค์กร
แห่งความสุขและปัจจัยของความส าเร็จในการ
สร้างองค์กรแห่งความสุข ที่จะน าไปสู่การสร้าง
ความสุขในการท างานให้แก่แรงงาน จะใช้กรอบ
ตามแนวคิดความสุขในการท างานแปดประการ
ของ สสส. 

ตัวแปรอิสระ                 ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 1  กรอบแนวความคิดในการวิจัย  
 
 

ตัวแปรส่วนบุคคล 

 เพศ  
 อายุ  
 สัญชาติ  
 สถานภาพสมรส 
 ระดับการศึกษา  
 รายได้ต่อเดือน 
 ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กร 

ตัวแปรด้านองค์กร 

 ความผูกพันต่อองค์กร  
 ความพึงพอใจในกิจกรรมสร้างความสุขใน

องค์กร  

ความสุขของแรงงาน 
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วิธีการด าเนินการวิจัย 
การวิจัยครั้ งนี้ ผู้ วิ จั ย ใช้การวิ จัยแบบ

ผสมผสาน (mixed method research) ใน
รูปแบบการอรรถาธิบายเชิงติดตาม (follow-up 
explanations model) ซึ่งเป็นรูปแบบย่อยหนึ่ง
ของ explanatory design หรือเรียกว่า 
explanatory sequential design (Creswell 
& Plano Clark, 2007)  เป็นการวิจัยที่แบ่งเป็น
สองข้ันตอน  

ขั้นตอนแรก ใช้การศึกษาเชิงปริมาณเพ่ือ
ตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 และข้อที่ 2  
ประชากรที่ ใช้ ในการวิจัย  คือ พนักงานใน
สายการผลิตในโรงงานผลิตเสื้อผ้าส าเร็จรูปแห่ง
หนึ่งเป็นพนักงานสัญชาติไทย จ านวน 314 คน 
และพนักงานสัญชาติพม่า จ านวน 208 คน 
(ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล ขององค์กร ณ 
เดือนธันวาคม 2559) รวมจ านวน 522 คน  เก็บ
ข้ อ มู ล จ า ก ปร ะช าก ร ทั้ ง หม ด  โ ดย จั ด ส่ ง
แบบสอบถามให้แก่พนักงาน และนัดหมาย
กลับ ไป เก็บแบบสอบถามกลับคื นภาย ใน
ร ะ ย ะ เ ว ล า ส อ ง สั ป ด า ห์    ซึ่ ง ผู้ วิ จั ย ไ ด้
แบบสอบถามคืนมาจ านวน 404 คน คิดเป็นร้อย
ละ 77.39 

ขั้นตอนที่สอง ใช้การศึกษาเชิงคุณภาพ
เพ่ือช่วยในการอธิบายผลให้กระจ่างขึ้นและตอบ
วัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 3 โดยเก็บข้อมูลด้วย
การสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่าง ที่เลือกมา
อย่างเจาะจง คือผู้บริหาร หัวหน้างาน และ
คณะท างานที่มีบทบาทหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับการ
สร้างสุขในองค์กร จ านวน 5 คน  

เครื่องมือแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บ
ข้อมูลเชิงปริมาณ มีทั้งฉบับที่เป็นภาษาไทย และ
ฉบับที่แปลเป็นภาษาพม่า  ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมา

ภายใต้แนวคิดที่เกี่ยวข้อง ซึ่งประกอบด้วย 4 
ส่วน ดังนี้  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วน
บุคคลทั่วไป ประกอบด้วย ข้อค าถามเกี่ยวกับ 
เพศ อายุ  สัญชาติ  สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา  ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กร และ
รายได้ต่อเดือน 

ส่วนที่ 2 แบบวัดความผูกพันต่อองค์กร 
ผู้วิจัยได้ประยุกต์มาจากแบบวัดของ เจี่ยวิวรรธน์
กุล (2553) ตามแนวคิดของ Porter และคณะ 
(1974) และ Steers และ Porter (1979 อ้างถึง
ใน ว่องประชานุกูล, 2548) ประกอบด้วยข้อ
ค าถามจ านวน 10 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 
0.925  

ส่วนที่ 3 แบบวัดความสุขของพนักงานใน
องค์กร ผู้วิจัยประยุกต์มาจากแบบวัดความสุขใน
องค์กร ระดับบุคคลของโครงการพัฒนาและ
ส่งเสริมการจัดการความรู้เพ่ือสนับสนุนสุขภาวะ
องค์กร มหาวิทยาลัยมหิดล ภายใต้การสนับสนุน
ทุนของส านักสนับสนุนสุขภาวะองค์กรส านักงาน
กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) 
(เจี่ยวิวรรธน์กุล และคณะ, 2559) ประกอบด้วย
ข้อค าถามเกี่ยวกับความสุขทั้งแปดด้าน รวม
จ านวน  32 ข้อ ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 
0.955  

ส่ ว นที่  4 แบบวั ดคว าม พึงพอใจต่ อ
กิจกรรมสร้างความสุขในองค์กร ผู้วิจัยประยุกต์
มาจากแบบวัดความสุขในองค์กร ระดับองค์กร 
ของโครงการพัฒนาและส่งเสริมการจัดการ
ค ว า ม รู้ เ พ่ื อ ส นั บ ส นุ น สุ ข ภ า ว ะ อ ง ค์ ก ร 
มหาวิทยาลัยมหิดลภายใต้การสนับสนุนทุนของ
ส านักสนับสนุนสุขภาวะองค์กรส านักงานกองทุน
สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) (เจี่ย
วิวรรธน์กุล และคณะ, 2559) ประกอบด้วย ข้อ



 

 

 

วารสารเกษมบัณฑิต ปีท่ี 19 ฉบับพิเศษเดือน มีนาคม 2561 

ค าถามจ านวน 25 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 
0.979  

การแปลผลของทั้งความผูกพันต่อองค์กร 
ความสุขของพนักงานในองค์กร และความพึง
พอใจต่อกิจกรรมการสร้างความสุขในองค์กร ใช้
เกณฑ์ของระดับคะแนนเฉลี่ย ที่น ามาคิดเป็น
คะแนนร้อยละ โดยค่าคะแนนร้อยละ 0.00 – 
24.99 หมายถึง ระดับน้อยมาก  คะแนนร้อยละ 
25.00 - 49.99 หมายถึง ระดับน้อย  คะแนน
ร้อยละ 50.00 – 74.99 หมายถึง ระดับมาก 
และคะแนนร้อยละ 75.00 – 100 หมายถึง 
ระดับมากท่ีสุด 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ใช้สถิติเชิง
พรรณนา คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐานใช้สถิติการ
วิ เ ค ร า ะ ห์ ก า ร ถ ด ถ อ ย เ ชิ ง พ หุ  ( Multiple 
Regression Analysis) ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูล
เชิงคุณภาพ ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา  (Content 
Analysis) 
 
ผลการวิจัย 
 1) ตัวแปรส่วนบุคคลของแรงงาน  

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของแรงงาน หรือ
พนักงานในโรงงานผลิตเสื้อผ้าส า เร็จรูปใน
การศึกษาครั้งนี้ จากแรงงานที่ตอบแบบสอบถาม 
จ านวน 404 คน (ร้อยละ 77.4) พบว่า เป็นเพศ
หญิ ง  ร้ อยละ 86.1 เพศชาย ร้ อยละ 13.9  
พนักงานมีอายุระหว่าง 18 - 50 ปี โดยมีอายุ
เฉลี่ยเท่ากับ 29.99 ปี ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เท่ากับ 7.07 ปี  มีระดับการศึกษา ส่วนใหญ่จบ
การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ร้อยละ 
38.2  รองลงมาคือ ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 

หรือเทียบเท่า ร้อยละ 30.3 และระดับประถม
ศึกษา ร้อยละ 21.8 ตามล าดับ  พนักงานมี
ระยะเวลาเฉลี่ยที่ปฏิบัติงานเท่ากัน 4.4 ปี หรือ 
52.31 เดือน (ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 
39.16 เดือน)  สถานภาพสมรส ส่วนใหญ่ สมรส
แล้ว ร้อยละ 54.3  รองลงมา คือ โสด ร้อยละ 
39.1  พนักงานมีสัญชาติไทย ร้อยละ 61.4 และ 
พม่า ร้อยละ 38.6  รายได้ที่ทั้งหมดต่อเดือน 
(รวมค่าท างานล่วงเวลา) อยู่ระหว่าง 6,000 – 
37,000 บาท เฉลี่ยเท่ากับ 10,890 บาท (ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 2,301.38 บาท)   

2) ตัวแปรด้านองค์กร  
แรงงานทั้งชาวไทยและพม่า และรวมทั้ง

สองกลุ่ม มีความผูกพันต่อองค์กรทั้งภาพรวม 
และรายด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีความ
ผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม คะแนนเฉลี่ ย 
เท่ากับ 4.07 คิดเป็นคะแนนร้อยละ 81.37 ด้าน
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
คะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 4.20 คิดเป็นคะแนนร้อย
ละ 84.08  ด้านการทุ่มเทแรงกายแรงใจในการ
ปฏิบัติงาน  คะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 4.07 คิดเป็น
คะแนนร้อยละ 81.49 และด้านความต้องการที่
จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร คะแนน
เฉลี่ย เท่ากับ 4.12 คิดเป็นคะแนนร้อยละ 82.31  
ส าหรับความพึงพอใจต่อกิจกรรมสร้างความสุข
ในองค์กร พบว่า แรงงานชาวไทย มีความพึง
พอใจ อยู่ในระดับมาก ส่วนแรงงานชาวพม่า มี
ความพอใจ อยู่ ในระดับมากที่สุ ด เมื่อรวม
แรงงานทั้งชาวไทยและพม่า พบว่า ความพึง
พอใจต่อกิจกรรมสร้างความสุขในองค์กร อยู่ใน
ระดับมากที่สุด (คะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 3.81 คิด
เป็นคะแนนร้อยละ 76.17) (ตารางที่ 1) 
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ตารางท่ี 1  คะแนนเฉลี่ย ร้อยละ และผลประเมินปัจจัยด้านองค์กร 

ตัวแปร 
แรงงานชาวไทย (248 คน) แรงงานชาวพมา่ (156 คน) รวม (404 คน) 

คะแนน 
เฉลี่ย 

คะแนน 
ร้อยละ 

ผล 
ประเมิน 

คะแนน
เฉลี่ย 

คะแนน 
ร้อยละ 

ผล 
ประเมิน 

คะแนน
เฉลี่ย 

คะแนน 
ร้อยละ 

ผล 
ประเมิน 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

3.97 79.40 มากที่สุด 4.35 86.94 มากที่สุด 4.07 81.37 มากที่สุด 

 ยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมของ
องค์กร 

3.95 78.98 มากที่สุด 4.26 85.17 มากที่สุด 4.20 84.08 มากที่สุด 

 ทุ่มเทแรงงานกาย
แรงใจในการท างาน 

4.06 81.21 มากที่สุด 4.43 88.63 มากที่สุด 4.07 81.49 มากที่สุด 

 ต้องการรักษาความ
เป็นสมาชิกองค์กร 

3.90 78.00 มากที่สุด 4.35 87.02 มากที่สุด 4.12 82.31 มากที่สุด 

ความพึงพอใจต่อ
กิจกรรมสร้าง
ความสุขในองค์กร 

3.64 72.85 มาก 4.07 81.45 มากที่สุด 3.81 76.17 มากที่สุด 

3) ระดับความสุขของแรงงานไทยและ
พม่า 

ผลการศึกษาระดับความสุขของพนักงาน
หรือแรงงาน พบว่า แรงงานทั้งชาวไทยและพม่า 
มีความสุขในภาพรวมทั้งแปดด้าน อยู่ในระดับ
มากที่สุด (คะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 4.03 คิดเป็น
คะแนนร้อยละ 80.61) ส าหรับความสุขรายด้าน 
ส่วนใหญ่มีความสุขระดับมากที่สุด ยกเว้นด้าน
สุขภาพดี ที่อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตาม
สัญชาติ พบว่า แรงงานชาวพม่า มีความสุข

ภาพรวมทั้ งแปดด้าน อยู่ ในระดับมากที่สุด 
(คะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 4.26 คิดเป็นคะแนนร้อย
ละ 85.28) ส าหรับความสุขรายด้าน มีความสุข
อยู่ในระดับมากที่สุดในทุกด้าน ส่วนแรงงานชาว
ไทย มีความสุขภาพรวมทั้งแปดด้าน  อยู่ในระดับ
มากที่สุด (คะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 3.88 คิดเป็น
คะแนนร้อยละ 77.67) ส่วนใหญ่มีความสุขราย
ด้านอยู่ในระดับมากที่สุด ยกเว้นด้านสุขภาพดี 
และด้านการเงินดี ที่อยู่ในระดับมาก (ตารางที่ 2) 

 
ตารางท่ี 2  คะแนนเฉลี่ย ร้อยละ และระดับความสุขของแรงงาน จ าแนกความสุขรายด้าน 

ความสุขรายดา้น 
แรงงานชาวไทย (248 คน) แรงงานชาวพมา่ (156 คน) รวม (404 คน) 

คะแนน 
เฉลี่ย 

คะแนน 
ร้อยละ 

ระดับ 
ความสุข 

คะแนน
เฉลี่ย 

คะแนน 
ร้อยละ 

ระดับ 
ความสุข 

คะแนน
เฉลี่ย 

คะแนน 
ร้อยละ 

ระดับ 
ความสุข 

สุขภาพด ี(Body) 3.67 73.35 มาก 3.81 76.12 มากที่สุด 3.72 74.42 มาก 
น้ าใจดี (Heart)   3.81 76.11 มากที่สุด 4.28 85.61 มากที่สุด 3.99 79.78 มากที่สุด 
ผ่อนคลายดี (Relax) 3.86 77.28 มากที่สุด 4.26 85.29 มากที่สุด 4.02 80.37 มากที่สุด 
ใฝ่รู้ดี (Brain) 3.99 79.84 มากที่สุด 4.31 86.25 มากที่สุด 4.12 82.31 มากที่สุด 
สุขสงบดี (Soul) 4.27 85.40 มากที่สุด 4.59 91.79 มากที่สุด 4.39 87.87 มากที่สุด 
การเงินดี (Money) 3.66 73.10 มาก 4.14 82.82 มากที่สุด 3.84 76.86 มากที่สุด 
ครอบครัวดี (Family) 4.06 81.13 มากที่สุด 4.54 90.90 มากที่สุด 4.25 84.90 มากที่สุด 
สังคมดี (Society) 3.76 75.12 มากที่สุด 4.17 83.49 มากที่สุด 3.92 78.35 มากที่สุด 
ภาพรวม (Happy8) 3.88 77.67 มากที่สุด 4.26 85.28 มากที่สุด 4.03 80.61 มากที่สุด 
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4) ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างานของแรงงานไทยและพม่า 
ตารางท่ี 3  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรที่เก่ียวข้องกับความสุขในการท างานของแรงงานไทยและ

พม่า 
ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้อง b S.E. Beta  t p-value 

Constant 24.068 4.315 
 

5.578 0.000 
ความผูกพันต่อองค์กร  6.007 0.640 0.418 9.391 0.000 
ความพึงพอใจต่อกิจกรรมสร้างสุขในองค์กร  7.758 0.791 0.439 9.811 0.000 
อายุ  0.045 0.071 0.025 0.638 0.524 
เพศหญิง  -1.659 1.184 -0.046 -1.402 0.162 
สัญชาติไทย  -2.702 0.874 -0.106 -3.090 0.002 
สถานภาพสมรส (กลุ่มอ้างอิง=หม้าย/หย่า/แยก)      
    โสด  -0.326 1.677 -0.013 -0.194 0.846 
    สมรส  -0.173 1.592 -0.007 -0.109 0.914 
ระดับการศึกษา (กลุ่มอ้างอิง=ปริญญาตรีขึ้นไป)      
    ประถมศึกษา  0.623 1.486 0.020 0.419 0.676 
    มัธยมศึกษาตอนต้น  -0.089 1.384 -0.003 -0.064 0.949 
    มัธยมศึกษาตอนปลาย  1.320 1.426 0.048 0.926 0.355 
รายได้ต่อเดือน  0.000 0.000 0.056 1.582 0.115 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  0.000 0.013 0.000 -0.010 0.992 
     
R = 0.81, R square = 0.666, Adjust R square = 0.654  
 

ตารางที่  3  พบว่ า  ตั วแปร อิสระ ที่
เกี่ยวข้องสามารถร่วมกันท านายความสุขในการ
ท างานของแรงงานไทยและพม่า คิดเป็นร้อยละ 
65.40  ส าหรับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการ
ท า งานของแรงงานไทยและพม่ า  อย่ า งมี
นัยส าคัญทางสถิติ ประกอบด้วย ความผูกพันต่อ
องค์กร (β = 0.418, p < 0.001) โดยแรงงานที่
มีระดับความผูกพันต่อองค์กรสูง จะมีความสุขใน
การท างานมากกว่าแรงงานที่มีความผูกพันต่อ
องค์กรต่ า  ความพึงพอใจต่อกิจกรรมสร้างสุขใน
องค์กร (β = 0.439, p < 0.001) แรงงานที่มี
ระดับความพึงพอใจต่อกิจกรรมสร้างสุขใน

องค์กรสูง จะมีความสุขในการท างานมากกว่า
แรงงานที่มีระดับความพึงพอใจต่อกิจกรรมสร้าง
สุขในองค์กรต่ า และสัญชาติ (β = -0.106, p < 
0.01) โดยแรงงานชาวพม่าจะมีความสุขในการ
ท างานมากกว่าแรงงานชาวไทย ซึ่ง และผล
การวิเคราะห์ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการ
ท างานของแรงงานไทยและพม่า  

5) แนวทางและตัวแปรความส าเร็จ
ของการด าเนินงานสร้างความสุขแก่แรงงาน
ไทยและพม่าในโรงงาน   

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจาก
การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร และคณะท างานที่
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มีบทบาทหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับการสร้างสุขใน
องค์กร สรุปผลที่ส าคัญ ดังนี้ 

การด าเนินงานสร้างความสุขแก่
แรงงาน 

โรงงานมีการประกาศนโยบายอย่าง
เป็นทางการและจัดตั้ งคณะท างานส่งเสริม
ความสุขแก่พนักงาน เ พ่ือด า เนินงานและ
กิจกรรมด้านการส่งเสริมความสุขต่าง ๆ ตาม
แนวคิดความสุขแปดประการแก่พนักงานของ
องค์กรทั้งพนักงานชาวไทยและชาวพม่า  มีการ
สนับสนุนงบประมาณอย่างเหมาะสม  มีการวาง
แผนการท างาน มีการประเมินการท างานของ
คณะท างาน และส ารวจความสุขของพนักงาน
ด้วยเครื่องมือวัดความสุขระดับบุคคล และระดับ
องค์กร เพ่ือน ามาปรับปรุงพัฒนากิจกรรมให้
เหมาะสม และตอบสนองต่อความต้องการสร้าง
สุขของพนักงาน ซึ่งผลการด าเนินงานสร้าง
ความสุขในองค์กร พบว่า การด าเนินงานสร้าง
คว ามสุ ข ในองค์ กรที่ ป ร ะสบความส า เ ร็ จ 
โดย เฉพาะด้ านน้ า ใจดีและสั งคมดี  พบว่ า
พนักงานมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และ
ช่วยเหลือสังคมมากขึ้น มีการท ากิจกรรมจิต
อาสา การร่วมกันปลูกต้นไม้ให้กับชุมชน การ
ทาสีวัดและโรงเรียน การร่วมกันขุดอกคลองกับ
ชาวบ้านในพื้นที่ใกล้เคียง กิจกรรมต่าง ๆ ช่วยให้
พนักงานมีความสุขมากขึ้น มีการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของพนักงานในทางที่ดี  มีความรัก 
ความสามัคคีภายในองค์กรมากข้ึน 

ปัจจัยความส าเร็จในการด าเนินงาน
สร้างความสุขแก่แรงงานในโรงงาน  

ปัจจัยที่จะช่วยให้การด าเนินงานสร้าง
ความสุขในองค์กรประสบความส าเร็จ ประกอบ
ไปด้วย 4 ด้าน คือ (1) การสนับสนุนด้าน
นโยบายและงบประมาณของผู้บริหาร (2) ความ

ร่วมมือร่วมใจ การมีจิตอาสาของคณะท างาน 
(3) การมีส่วนร่วมจากพนักงาน และ (4) การ
ออกแบบกิจกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการ
ในการด าเนินงานสร้างความสุขในองค์กร 

 
สรุปและอภิปรายผล 

การศึกษา พบว่า ระดับความสุขของ
แรงงานทั้งชาวไทยและพม่า มีความสุขทั้งแปด
ด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด และแรงงานชาวพม่า 
มีความสุขในการท างานมากกว่าแรงงานชาวไทย 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ อาจเป็นเพราะว่า เมื่อ
มาท างานในประเทศไทย ได้รับค่าตอบแทน 
สวัสดิการ และสิ่งอ านวยความสะดวกในการ
ท างานและการด าเนินชีวิตดีกว่าในประเทศของ
ตนเอง จึงท าให้รู้สึกว่ามีความสุขในการท างาน
มาก นอกจากนี้ ทางโรงงานยังมีกิจกรรมส่งเสริม
ความสุขในการท างานที่จัดให้แก่ทั้งแรงงานไทย
และพม่าเหมือนกัน ท าให้แรงงานพม่าได้มีส่วน
ร่วมในกิจกรรม และก่อให้เกิดความรู้สึกในการ
ได้รับการปฏิบัติที่เท่าเทียมกัน ซึ่งจะส่งผลต่อ
ความสุขของแรงงาน  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
ของนกน้อย และบริ พันธ์  (2557) ที่ศึกษา
คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานข้ามชาติที่
ท างานในสถานประกอบการจังหวัดสงขลา และ
พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวม
ของแรงงานข้ามชาติ อยู่ในระดับสูง และแรงงาน
ข้ามชาติที่ได้รับใบอนุญาตท างานมีระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างานสูงกว่าแรงงานข้ามชาติที่ไม่ได้รับ
ใบอนุญาตท างาน และผลการศึกษาในครั้งนี้ยัง
สอดคล้องกับการศึกษาของสมิธ บัวเพ็ชร์ และ 
อิสระมาลัย (2559) ที่ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
ความสุขในการท างานของแรงงานต่างด้าวใน
โรงงานอุตสาหกรรม กลุ่มตัวอย่าง 140 คน เป็น
แรงงานพม่าและกัมพูชากลุ่มละ 70 คน พบว่า 
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ครึ่งหนึ่งของกลุ่มตัวอย่าง (ร้อยละ 51.40) มี
ความสุขในการท างานอย่างยิ่ง (ค่าเฉลี่ย 67.68 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 11.40)  และการ
สนับสนุนทางสังคมและคุณภาพชีวิตการท างาน
ร่วมกันท านายความสุขในการท างานได้ร้อยละ 
41  การสนับสนุนทางสั งคมอธิบายความ
แปรปรวนได้ดีท่ีสุด  (β = 0.37, p < 0.001)  

เมื่อพิจารณาความสุขรายด้าน ใน
การศึกษานี้ พบว่า แรงงานทั้งชาวไทยและพม่า 
มีความสุขด้านจิตวิญญาณดี อยู่ในระดับมาก
ที่สุด  (ร้อยละ 85.40 และ 91.79 ตามล าดับ) 
เป็นผลส่วนหนึ่งจากกิจกรรมของทางโรงงานที่ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาด้านจิตใจของแรงงาน  
และสอดคล้องกับการศึกษาของ แซ่อ้ึง, เจี่ย
วิวรรธน์กุล และ ยศธร (2560) ที่ศึกษาเรื่อง
คุณภาพชีวิตการท างานและพัฒนาการวัยผู้ใหญ่
ของตัวแทนระดับผู้บริหาร: กรณีศึกษาบริษัท
ประกันชีวิตแห่งหนึ่ ง พบว่า กลุ่มตัวอย่างมี
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านจิตวิญญาณดี  อยู่
ในระดับท่ีดีมาก สูงถึงร้อยละ 71.1     

ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคลอ่ืนๆ นอกจาก
สัญชาติ ไม่พบว่ามีความสัมพันธ์กับความสุขใน
การท างานอย่างมีนัยส าคัญ  อันเนื่องจาก
แรงงานส่วนใหญ่ในโรงงานนี้ เป็นแรงงานใน
ระดับปฏิบัติการซึ่งจากข้อมูลพบว่าส่วนใหญ่จะมี
ปัจจัยส่วนบุคคลดังกล่าวอยู่ในระดับใกล้เคียงกัน 
นอกจากนี้ยังเป็นผลมาจากการที่โรงงานแห่งนี้มี
การส่งเสริมการท ากิจกรรมการสร้างความสุขใน
องค์กรอย่างจริงจังต่อเนื่อง โดยมีการออกแบบ
กิจกรรมที่เหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการ
ของพนักงาน ท าให้พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล
ต่างกัน ได้เข้าร่วมกิจกรรมสร้างสุขขององค์กร
อย่างเต็มที่ไม่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความสุขใน
การท างานที่ไม่แตกต่างกัน 

ปัจจัยด้ านความผูกพันต่อองค์กร 
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของแรงงานไทย
และพม่า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เนื่องมาจาก
บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีความรู้สึก
เห็นด้วยกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรที่
สอดคล้องเป็นไปในแนวทางเดียวกัน จะใช้
ความสามารถและความพยายามอย่างเต็มที่
เ พ่ือให้ งานขององค์กรประสบความส า เร็จ 
(Phengnaren, 2004) ซึ่งเมื่อบุคคลมีความรู้สึก
และมีทัศนคติที่ ดี ต่อองค์กรก็จะส่ งผลให้มี
ความสุขในการท างาน สอดคล้องกับการศึกษา
ของ ใจเกรียงไกร, เจี่ยวิวรรธน์กุล, เจี่ยวิวรรธน์
กุล และ วิเศษศิลปานนท์ (2558) ที่ศึกษาปัจจัย
ที่สัมพันธ์กับความสุขของพนักงาน กรณีศึกษา
โรงงานผลิตเสื้อผ้าส าเร็จรูปแห่งหนึ่ง โดยใช้
กรอบแนวคิดความสุข ในก ารท า งานของ
ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 
(สสส.) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันจะมีความสุข
ในการท างานโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ

ความพึงพอใจต่อกิจกรรมสร้างสุขใน
องค์กร มีผลต่อความสุขในการท างาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยแรงงานที่มีความพึงพอใจ
ต่อกิจกรรมสร้างสุขในองค์กรมาก จะมีความสุข
ในการท างานมากกว่าแรงงานที่มีระดับความพึง
พอใจต่อกิจกรรมสร้างสุขในองค์กรน้อย  แสดง
ให้ เห็นว่าการส่ง เสริมการท ากิจกรรมสร้าง
ความสุขในองค์กรของโรงงาน ได้ท าให้พนักงาน
พึงพอใจและมีความสุขตามที่โรงงานได้มีความ
ตั้งใจโดยประกาศเป็นนโยบายไว้และมีการจัดตั้ง
คณะท างานรับผิดชอบอย่างชัดเจน  และแรงงาน
ให้ความร่วมมือในการด าเนินกิจกรรม โดยผล
จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพยังพบว่า
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ผู้บริหารขององค์กรและคณะท างาน มีมุมมองว่า
ความสุขในการท างานของแรงงานมีความส าคัญ
ต่อองค์กรเป็นอย่างมาก ทั้งที่ส่งผลต่อความสุข
ของตัวพนักงานเอง และความสุขในการท างานที่
ส่งผลต่อองค์กร โรงงานจึงถือว่าความสุขของ
พนักงานเป็นสิ่งส าคัญที่องค์กรได้ถือปฏิบัติมา
โดยตลอด ทั้งในเรื่องของสร้างบรรยากาศ การ
ส่งเสริมให้คนในโรงงานท างานอย่างมีความสุข มี
การพัฒนาด้านจิตใจร่วมกันมาโดยตลอด ซึ่ง
สอดคล้องกับการศึกษาการพัฒนาตัวชี้วัดองค์กร
แห่งความสุขที่มีแนวปฏิบัติที่ดีในประเทศไทย 
ของ Poopan and Jiawiwatkul (2017) ที่
พบว่าองค์กรแห่งความสุข ควรมีองค์ประกอบ
ด้านปัจจัยน าเข้า โดยมีนโนบายสร้างสุขใน
องค์กร มีแผนกจิกรรมสร้างสุขในองค์กรที่ชัดเจน 
มีการจัดสรรงบประมาณที่เพียงพอ และมีการมี
ส่วนร่วมของทุกคนที่ เกี่ยวข้อง ซึ่งจะน าไปสู่
กระบวนการและผลลัพธ์ของความสุขในองค์กรที่
ดีตามมา  ทั้งนี้ในด้านกระบวนการ (process) 
พบว่าทางโรงงานได้มีกระบวนการด าเนินงาน
สอดคล้องตามหลักการการสร้างความสุขใน
องค์กร 6 Ds (เจี่ยวิวรรธน์กุล, 2559) ได้แก่ (1) 
Detection คือ กระบวนการเฝ้าระวัง และ
ตรวจจับปัญหา/ความทุกข์ของพนักงาน (2) 
Deliberation คือ กระบวนการวิเคราะห์ปัญหา/
ความทุกข์ของพนักงานอย่างใคร่ครวญ ( 3) 
Decision คือ กระบวนการจัดล าดับความส าคัญ
ของปัญหาและตัดสินใจคัดเลือกปัญหาที่จะ
ด าเนินการแก้ไข (4) Design คือ กระบวนการ
ออกแบบกิจกรรมสร้ างสุ ขในองค์กร หรื อ
แนวทางการแก้ไขปัญหา (5) DIY (Do It 
Yourself) คือ กระบวนการลงมือท าหรือปฏิบัติ
ตามกิจกรรมสร้างสุขในองค์กร หรือแนวทางที่ได้
ออกแบบไว้ และ (6) Decode คือ กระบวนการ

ถอดบ ท เ รี ย น  แล ะป ระ เ มิ น ผ ลกิ จ ก ร ร ม  
นอกจากนี้ ผลการวิจัยจากข้อมูลเชิงคุณภาพ ยัง
พบว่าการด าเนินงานสร้างความสุขในโรงงาน  มี
ผลโดยอ้อมท าให้บริษัทเป็นที่รู้จักต่อชุมชน
ใกล้เคียง ช่วยสร้างความสัมพันธ์และภาพลักษณ์
ที่ดี ให้กับบริษัท และส่งผลในทางที่ดีต่อผล
ประกอบการของบริษัททั้งด้านการผลิตและการ
จ าหน่าย เป็นการยืนยันถึงความส าคัญของการ
ด าเนินงานสร้างสุขในองค์กร ว่าก่อให้เกิดผลดีต่อ
ทั้งพนักงาน องค์กร และชุมชนสังคม   

 
ข้อเสนอแนะ  

1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.1 โรงงาน สถานประกอบการ ควร

จะด าเนินกิจกรรมสร้ างสุขในองค์กรอย่าง
ต่อเนื่อง ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของแรงงานทั้ง
แรงงานไทยและแรงงานข้ามชาติในองค์กร มีการ
ออกแบบกิจกรรมให้หลากหลาย สอดคล้องกับ
ความต้องการ และมีการประเมินติดตามผล 
พัฒนางานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ เพ่ือให้
พนักงานมีความสุขในการท างาน 

 1.2 โรงงาน สถานประกอบการควร
ส่งเสริมการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของ
แรงงานทั้งแรงงานไทยและแรงงานข้ามชาติ   
เช่น การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมแสดง
ความคิดเห็นและความสามารถในกิจกรรมของ
องค์กรเพ่ือให้พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหนึ่ งขององค์กร หรือส่งเสริมความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน ไม่ว่าจะเป็นจัดกิจกรรม
เสริมสร้างความสัมพันธ์ หรือจัดอบรมให้ความรู้
เกี่ยวกับค่านิยมหรือนโยบายขององค์กร  

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
   2.1 ควรมีการศึกษาติดตามในระยะยาว 
เ พ่ือประเมินผลความสุขในการท างานของ
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พนักงาน และผลการด าเนินกิจกรรมสร้างสุขใน
องค์กรอย่างยั่งยืน และหาความสัมพันธ์กับผล
ประกอบการหรือผลิตภาพ (productivity) ของ
องค์กร  

  2.2 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความสุข
ในการท างานในองค์กรประเภทต่างๆ ทั้งภาค
บริการ และภาคการผลิต รวมถึงหน่วยงาน
ภาครั ฐ  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุ ง
เครื่องมือที่ช่วยสนับสนุนงานสร้างสุขในองค์กร 
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