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บทคัดย่อ
	 การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดับของวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ คุณภาพชีวิต

ในงานความพึงพอใจในงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี และความสุขในการท�ำงาน (2) อิทธิพลคั่นกลาง

ของความพึงพอใจในงานในฐานะปัจจัยที่เชื่อมโยงระหว่างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู ้และคุณภาพชีวิต

ในงานสู่ความสุขในการท�ำงาน และ (3) อิทธิพลคั่นกลางของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในฐานะปัจจัย

ทีเ่ชือ่มโยงระหว่างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้และคุณภาพชีวิตในงานสู่ความสุขในการท�ำงานของพนักงาน

วิสาหกิจขนาดย่อมของอตุสาหกรรมเครือ่งนุง่ห่มในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการศกึษาครัง้นีเ้ป็นการวจัิยเชงิ

ปริมาณที่ใช้วิธีการวิจัยเชิงส�ำรวจกับประชากร กลุ ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานวิสาหกิจ

ขนาดย่อมของอุตสาหกรรมเครือ่งนุง่ห่มในเขตกรงุเทพมหานคร จ�ำนวน 500 คน เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยั 

คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย คือ การวิเคราะห์ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และการวิเคราะห์สมการโครงสร้างโดยใช้โปรแกรม Smart PLS 2

ผลการวิจัยพบว่า (1) วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ คณุภาพชวีติในงาน ความพงึพอใจในงาน พฤตกิรรม

การเป็นสมาชกิทีด่ ีและความสุขในการท�ำงาน มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66, 

3.61, 3.55, 3.79 และ 3.72 ตามล�ำดับ (2) ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยคั่นกลางที่เชื่อมโยงระหว่าง

วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้และคุณภาพชีวิตในงานสู่ความสุขในการท�ำงานของพนักงาน และ (3) พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีเป็นปัจจัยคั่นกลางที่เชื่อมโยงระหว่างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู ้และคุณภาพชีวิต

ในงานสู่ความสุขในการท�ำงานของพนักงานเช่นกัน

ค�ำส�ำคญั: วฒันธรรมแห่งการเรียนรู,้ คณุภาพชวีติในงาน, ความพึงพอใจในงาน, พฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีดี่,  

ความสุขในการท�ำงาน

Abstract
This study aimed to investigate the: (1) level of learning culture, quality of work life, 

job satisfaction, organizational citizenship behavior, and work happiness; (2) influence of job 

satisfaction as a mediated factor between learning culture and quality of work life toward 

work happiness; and (3) influence of organizational citizenship behavior as a mediated 

factor between learning culture and quality of work life towards work happiness of Small 

Enterprise Employees of Garment Manufacturers in Bangkok. This study is an exploratory 

qualitative research implementing a questionnaire as a research instrument to investigate a 

sample of 500 small enterprise employees of Garment Manufacturers in Bangkok. The data 

was analyzed through percentage, means, standard deviation, and the structural equation 

analysis using SmartPLS 2 program.



คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร ์มหาวิทยาลัยบูรพา 235

CHAPTER  10

Results of this study showed that (1) learning culture, quality of work life, job 

satisfaction, organizational citizenship behavior, and work happiness were at overwhelmingly 

high level, with 3.66, 3.61, 3.55, 3.79, and 3.72 respectively; (2) job satisfaction was a mediator 

factor correlated with learning culture and quality of work life toward work happiness of 

employee; and (3) organizational citizenship behavior also was a mediator factor correlated 

between learning culture and quality of work life toward work happiness of employee.

Keywords:  Learning culture, Quality of work life, Job satisfaction, Organizational citizenship 

behavior, Work happiness

บทน�ำ
	 โลกของเศรษฐกจิทีผ่นัผวนย่อมเกดิจากววิฒันาการทีเ่ปลีย่นแปลงไปอย่างรวดเรว็ ทัง้เทคโนโลยแีละ

นวตักรรม ท�ำให้หลายธรุกิจต่างต้องเผชญิกบัสภาวะความต้องการอย่างต่อเนือ่ง การปรบัตวัของธรุกจิได้รับการ

สร้างขึน้เพ่ือตอบสนองความต้องการของผูบ้รโิภคและปัจจยัสภาพแวดล้อม โดยสภาพแวดล้อมทางธรุกิจทีเ่กดิ

การแข่งขนักนัอย่างรนุแรง กระบวนการพฒันาท่ีได้ขับเคล่ือนเปล่ียนแปลงไปตามกระแสความนยิมของผู้บริโภค 

(Yurcu, Colakoglu & Atay, 2015, p. 120) สถานการณ์ของธุรกิจย่อมส่งผลกระทบทางอ้อมต่อเศรษฐกิจ

ของประเทศทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยเฉพาะอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มไทยที่เป็นหนึ่งในอุตสาหกรรม

ที่มีความส�ำคัญต่อเศรษฐกิจไทย  มีจ�ำนวนผู้ประกอบการถึง 2,528 ราย มีจ�ำนวนการจ้างงานรวมกว่า 

350,000-400,000 คน และเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีการสร้างรายได้จากการส่งออกท่ีเพ่ิมสูงข้ึน แต่ปัจจุบัน

อตุสาหกรรมเครือ่งนุง่หุม่ไทยต้องประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานอนัเนือ่งมาจากทรัพยากรมนษุยทีเ่ป็น

แรงงานต่างด้าวต้องเดินทางกลับประเทศหลังจากได้มีการประกาศใช้พระราชก�ำหนดการบริหารจัดการ

การท�ำงานของคนต่างด้าว (ศูนย์วิจัยเศรษฐกิจ ธุรกิจและเศรษฐกิจฐานราก, 2560) จึงท�ำให้ทรัพยากรมนุษย์

ที่มีอยู่ต้องเร่งปรับตัวพัฒนาประสิทธิภาพให้แก่องค์การ เพื่อให้องค์การเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน

ที่เหนือกว่าคู่แข่ง และหาแนวทางในการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่มาใช้ในการสร้างผลิตภาพให้เกิดความคุ้มค่า

ต่อองค์การอย่างต่อเนื่อง (ธัญนันท์  บุญอยู่, 2561, หน้า 48) 

องค์การที่มีคุณภาพต้องเริ่มต้นจากการจัดสรรทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดการท�ำงานที่มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล (Chaiprasit & Santidhirakul, 2011, p. 199) ทรัพยากรมนุษย์จึงถือได้ว่า เป็นเครื่องจักร

ที่ส�ำคัญในการขับเคลื่อนระบบขององค์การอย่างต่อเนื่อง และเป็นพฤติกรรมการขับเคล่ือนตามกลไก

การมีส่วนร่วมท่ีสามารถน�ำพาให้องค์การประสบความส�ำเร็จ (Intaraprasong et al., 2012, p. 102) 

โดยผู้บริหารต้องสร้างให้ทรัพยากรมนุษย์เกิดมุมมองทางทัศนคติ ค่านิยมทางด้านจิตส�ำนึกในเชิงบวก

ทีม่กีารตอบสนองต่อการท�ำงานด้วยความเตม็ใจ ประกอบกบัสร้างความคาดหวงัท่ีก่อให้เกดิความสขุทางจติใจ
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ให้เกดิความพงึพอใจในชีวิตความเป็นอยู่และคงอยูก่บัองค์การได้ในระยะยาว (Abdullah & Ling, 2015, p. 148) 

พร้อมกับเสริมสร้างการเรียนรู้และพัฒนาโครงสร้างตามบรรทัดฐานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดเป็น

วัฒนธรรมการเรียนรู้ของกระบวนการภายในบริบทให้สอดคล้องต่อปัจจัยการผลิตและการบรูณาการการใช้

ทรัพยากรอย่างแข็งแกร่งทางการแข่งขัน (Egan, Yang & Bartlett, 2004, p. 279) เพื่อความสมดุลระหว่าง

ชีวิตการท�ำงานกับความต้องการส่วนบุคคลท่ีเปรียบได้กับคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่สามารถรับมือกับการ

เปลี่ยนแปลงเครือข่ายทางสังคมของการมีส่วนร่วมต่อการท�ำงาน (Varghese & Jayan, 2013, p. 91)  และ

สะท้อนให้เกิดความพึงพอใจในงานตามสภาพแวดล้อมภายในจิตใจของแต่ละบุคคลทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ

ที่เป็นเหตุให้เกิดการท�ำงานท่ีแตกต่างกันไป และเกิดพฤติกรรมจากตัวบุคคลท่ีอยู่นอกเหนือจากหน้าที่

การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายในองค์การ (Abu et al, 2012, p. 561) เพื่อสร้างสรรค์ความร่วมมือระหว่าง

สมาชกิในองค์การตามหน้าทีท่ีจ่ะต้องปฏบิตัด้ิวยความเต็มใจ เพ่ือให้การท�ำงานส�ำเร็จตามเป้าหมายทีต้ั่งไว้ได้

อย่างมีประสิทธิภาพ (Organ & Konovsky, 1989, p. 157) 

จากประเด็นปัญหาข้างต้นผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้และคุณภาพ

ชีวิตในงานที่มีต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงานวิสาหกิจขนาดย่อมของอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยจะศึกษาประเด็นท่ีว่า เพราะเหตุใด หรือมีปัจจัยใดบ้างหรือไม่  ที่เป็นปัจจัยท่ีน�ำไปสู่

ความสุขในการท�ำงานของพนักงานวิสาหกิจขนาดย่อมของอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มในเขตกรุงเทพมหานคร 

เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนและพัฒนาเปลี่ยนแปลงการบริหารบริบทขององค์การในการสร้างปทัสถาน

ทางจิตใจให้ทรพัยากรมนษุย์เกดิความพงึพอใจ และเกดิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ทีีจ่ะน�ำพาให้เกดิความสขุ

ในการท�ำงานกับองค์การได้อย่างแท้จริง

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1. เพือ่ศกึษาระดบัของวฒันธรรมแห่งการเรียนรู้ คณุภาพชวีติในงาน ความพึงพอใจในงาน พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดี และความสุขในการท�ำงานของพนักงานวิสาหกิจขนาดย่อมของอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่ม

ในเขตกรุงเทพมหานคร

	 2. เพ่ือศกึษาอทิธพิลคัน่กลางของความพึงพอใจในงานในฐานะปัจจยัทีเ่ชือ่มโยงระหว่างวฒันธรรมแห่ง

การเรียนรู้และคุณภาพชีวิตในงานสู่ความสุขในการท�ำงานของพนักงานวิสาหกิจขนาดย่อมของอุตสาหกรรม

เครื่องนุ่งห่มในเขตกรุงเทพมหานคร

	 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลคั่นกลางของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในฐานะปัจจัยที่เชื่อมโยงระหว่าง

วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้และคุณภาพชีวิตในงานสู่ความสุขในการท�ำงานของพนักงานวิสาหกิจขนาดย่อม

ของอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มในเขตกรุงเทพมหานคร
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ขอบเขตของการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีพนักงานวิสาหกิจขนาดย่อมของอุตสาหกรรมเคร่ือง

นุ่งห่มในเขตกรุงเทพมหานครเป็นหน่วยวิเคราะห์ ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานวิสาหกิจขนาดย่อม

ของอตุสาหกรรมเครือ่งนุ่งห่มในเขตกรงุเทพมหานคร มจี�ำนวนทัง้สิน้ 1,492 คน (ศนูย์วจิยัเศรษฐกจิ ธุรกจิและ

เศรษฐกจิฐานราก, 2560) และกลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย คอื พนกังานวสิาหกจิขนาดย่อมของอตุสาหกรรม

เครื่องนุ่งห่มในเขตกรุงเทพมหานคร มีจ�ำนวน 500 คน ซ่ึงมีขอบเขตด้านเนื้อหาที่ประกอบด้วย ตัวแปร

ที่ใช้ในการวจิยั คอื 1) วฒันธรรมแห่งการเรยีนรู ้ (Learning Culture)  2) คณุภาพชวีติในงาน (Quality of 

Work Life) 3) ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) 4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี (Organizational 

Citizenship Behavior) และ 5) ความสขุในการท�ำงาน (Work Happiness)

ทบทวนวรรณกรรม
	 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้ท�ำการสรุปไว้ดังนี้

	 1. วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ (Learning Culture--LC) เป็นคุณลักษณะขององค์การที่เสริมสร้าง

การเรยีนรูแ้ละการพฒันาให้เกดิการบูรณาการโครงสร้างกระบวนการภายในบรบิทให้สอดคล้องกนัอย่างต่อเนือ่ง 

โดยวฒันธรรมแห่งการเรยีนรูจ้ะประกอบด้วย 1) ระดับบคุคลทีเ่ป็นการเรียนรู้อย่างต่อเนือ่งด้วยการสอบถาม 

การสนทนาและการท�ำงานร่วมกันเป็นทีม และ 2) ระดับโครงสร้างที่เป็นระบบของความรู้ที่ฝังตัวอยู่กับผู้น�ำ

ทีส่ร้างให้เกดิโครงสร้างความสามารถทีเ่พิม่ขึน้ให้กบัองค์การได้ในระดับหนึง่ (Desa & Ding, 2016, p. 1155) 

และจากการศึกษาวิจัยของ Egan, Yang & Bartlett (2004, p. 296) กล่าวว่า วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ภาย

ในองค์การถือเป็นสิ่งส�ำคัญท่ีเก่ียวข้องกับความรู้ท่ีฝังอยู่ภายในของพนักงาน แม้ว่าวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้

จะส่งผลดีต่อองค์การ แต่ก็จ�ำเป็นต้องอาศัยปัจจัยความพึงพอใจในงานของพนักงานเป็นทัศนคติทางจิตใจ

ในการสร้างความพร้อมและความพยายามให้เกิดการเรียนรู ้ที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ที่สรรค์สร้างคุณค่าให้เกิดประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง เช่นเดียวกับ Pasebani, Mohammadi & Yektatyar

(2012, p. 1901) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ของการวิเคราะห์การถดถอยของวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้

มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานเช่นกัน

	 2. คณุภาพชวีติในงาน (Quality of Work Life--QWL) เป็นความสมดลุระหว่างชวีติการท�ำงานกบั

ความต้องการส่วนบคุคลที่มุ่งเน้นให้เกดิความพึงพอใจทีห่ลากหลายผ่านทรัพยากรทางกิจกรรมทีเ่ป็นผลลพัธ์

ของการมีส่วนร่วมในการส่งเสริมและพัฒนาสภาพของบุคคลและสังคมให้เกิดกระบวนการท�ำงาน 

เพือ่สรรค์สร้างผลงานทีเ่ป็นคณุค่าและเป็นประโยชน์ต่อองค์การ โดยการสรรค์สร้างคณุภาพชวีติในการท�ำงานทีดี่

ได้น้ันต้องอาศัยองค์ประกอบด้านความปลอดภยัในการท�ำงานและระบบการให้รางวลัทีด่ ี(Varghese & Jayan, 

2013, p. 91) เพื่อน�ำไปสู่พฤติกรรมเชิงบวกที่ท�ำให้องค์การพัฒนาและสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลง

เครอืข่ายทางสงัคมทีเ่ข้มแขง็และสภาพแวดล้อมทีท่�ำให้เกดิการมส่ีวนร่วมเพิม่มากขึน้ และจากการศกึษาวจิยั
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ของ Katyal (2014, p. 61) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท�ำงาน 

โดยคุณภาพชีวิตในงานจะเป็นมากกว่าความพึงพอใจในงานที่จะท�ำให้เกิดความสุขในการท�ำงาน 

และเป็นบริบทท่ีกว้าง สามารถบูรณาการการท�ำงานร่วมกัน เพื่อให้เกิดการติดต่อสัมพันธ์อันน�ำไปสู่

การได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมได้ เช่นเดียวกับ Alfonso et al (2016, p. 111) กล่าวว่า ความสัมพันธ์

ระหว่างคณุภาพชวีติในงานกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่จะได้รบัการสนบัสนนุจากการสร้างความพงึพอใจ

ให้เกิดกับพนักงานจากท้ังปัจจัยภายในและภายนอกที่ท�ำให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการท�ำงานที่ต้ังใจ

และผูกพันคงอยู่กับองค์การด้วยความเต็มใจ

3. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction--JS) เป็นปัจจัยที่สะท้อนให้เห็นถึงการแสดงออก

ซึ่งทัศนคติและพฤติกรรมที่ดีต่อการท�ำงานที่ก่อให้เกิดความรวดเร็วต่อรายละเอียดของแง่มุมสถานการณ์  

หรือความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน (Malik & Usman, 2011, p. 429) โดยอาศัยวัฒนธรรม

แห่งการเรยีนรูแ้ละความสมดลุของชวิีตกบัความต้องการส่วนบคุคลเป็นปัจจยัส�ำคญัทีก่่อให้เกิดความพงึพอใจ

ในงานทีส่อดคล้องกบัพฤตกิรรมภายในจติใจของแต่ละบคุคลทัง้ในเชงิบวกและเชงิลบทีเ่ป็นเหตใุห้เกดิการท�ำงาน

ทีแ่ตกต่างกนัไป โดยความพงึพอใจในงานจะได้รับอทิธพิลจากปัจจยัการสร้างแรงจงูใจท้ังภายในและภายนอก 

ซึ่งปัจจัยเหล่านี้รวมเรียกว่า ปัจจัยแรงจูงใจท่ีเป็นพฤติกรรมความคาดหวังท่ีดีและมุ ่งม่ันท่ีจะท�ำงาน

และการปฏิสัมพันธ ์ทางสังคม (Pouramini & Fayyazi, 2015, p. 58) และจากการศึกษาวิจัย

ของ Intaraprasong et al. (2012, p. 102) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่าง

มนียัส�ำคัญทางสถติกิบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ทีีเ่ก่ียวข้องกบัการท�ำงานเป็นพเิศษ โดยลกัษณะงานหรอื

วดัผลในการประเมนิอย่างเป็นทางการ เช่นเดยีวกบั Streimikiene & Grundey (2009) ทีก่ล่าวว่า การท�ำงาน

ที่จะท�ำให้เกิดความสุขได้นั้น ต้องอาศัยปัจจัยขององค์การในการสร้างให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีที่จะท�ำให้เกิด

ความพึงพอใจในงานในการสร้างอิทธิพลของความสัมพันธ์ทางสังคมและการมีส่วนร่วมที่จะน�ำไปสู่การบรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ที่องค์การก�ำหนดไว้ได้อย่างมั่นคง

	 4. พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ี(Organizational Citizenship Behavior--OCB) เป็นพฤตกิรรม

ทีเ่กดิขึน้จากตวับคุคลทีอ่ยูน่อกเหนอืจากหน้าทีก่ารปฏบิติังานทีไ่ด้รับมอบหมายในองค์การ และเป็นพฤติกรรม

ของแต่ละบุคคลในเชิงบวกที่ผ่านการประเมินทางจิตใจของตนเองเป็นหลัก (Abu et al, 2012, p. 561) 

สร้างสรรค์ความร่วมมอืระหว่างสมาชกิในองค์การท�ำหน้าทีท่ีจ่ะต้องปฏบิตัด้ิวยความเตม็ใจเพือ่ให้องค์การอยูร่อด 

โดยอาศยัระบบการให้รางวลัอย่างเป็นทางการในการส่งเสรมิการท�ำงานให้ส�ำเรจ็ตามเป้าหมายทีต้ั่งไว้ได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ (Organ & Konovsky, 1989, p. 157) และจากการศึกษาวิจัยของ Sadodin et al. (2016, 

p. 622) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อความพึงพอใจในงาน 

โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การจะเป็นความมุ่งมั่นสมัครใจของบุคคลภายในองค์การ เมื่อบุคคล

ภายในองค์การมีความพึงพอใจในการท�ำงานด้วยความสมัครใจก็จะส่งผลต่อผู้มารับบริการ และผลลัพธ์ท่ีได้

ก็จะท�ำให้ผู้มารับบริการได้รับการให้บริการที่ดีและเกิดความพึงพอใจต่อการใช้บริการ เช่นเดียวกับ Yurcu 
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& Akinci (2017, p. 57) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีจะเป็นปัจจัยบ่งชี้ที่ท�ำให้เกิดอิทธิพลโดยตรง

ต่อความพงึพอใจในงานของพนกังานมากกว่าความเป็นอยูท่ีด่ ีโดยพฤตกิรรมทีเ่ป็นภาวะด้านอารมณ์เชงิบวก

จะน�ำมาซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีที่ช่วยพัฒนาความสัมพันธ์และการสร้างทัศนคติด้านแรงจูงใจ

ในการท�ำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การและของบุคคล ซึ่งการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ

และของบุคคลที่เกิดจากความพึงพอใจในการท�ำงานจะท�ำให้บุคคลเกิดความสุขในการท�ำงานได้อีกเช่นกัน

	 5. ความสุขในการท�ำงาน (Work Happiness--WH) เป็นมุมมองทางจิตวิทยาที่เกี่ยวข้องกับ

อารมณ์ด้านจิตส�ำนึกของบุคคลในเชิงบวกที่มีการตอบสนองต่อการท�ำงาน ความคาดหวังและการมองโลก

ในแง่ดีที่ท�ำให้เกิดความพึงพอใจในชีวิตความเป็นอยู่ทั้งด้านสวัสดิการและสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นในองค์การ 

(Abdullah & Ling, 2015, p. 148) โดยผู้บริหารต้องให้ความส�ำคัญกับการสร้างความสุขในการท�ำงาน

ให้เกิดแก่พนักงาน ทัง้การสร้างบรรยากาศทีเ่ป็นมติรทีจ่ะสามารถเพิม่เสรภีาพในการคดิสร้างสรรค์ให้เกดิเป็น

คณุประโยชน์แก่องค์การ และเมือ่พนักงานเกดิความสขุในการท�ำงานกจ็ะก่อให้เกดิการท�ำงานด้วยความเตม็ใจ

และมุ่งมั่นให้เกิดเป็นประสิทธิภาพที่สามารถสร้างความได้เปรียบทางด้านการแข่งขันให้กับองค์การในระดับ

ที่เพิ่มสูงขึ้น (Chaiprasit & Santidhirakul, 2011, pp. 198-199)

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้และคุณภาพชีวิต

ในงานที่มีต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงานวิสาหกิจขนาดย่อมของอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มในเขต

กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ท�ำการสรุปและสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ดังแสดงในภาพที่ 1

กรอบแนวคิดในการวิจัย

ภาพที่ 1  กรอบแนวความคิดในการวิจัย

ความพึงพอใจ

ในงาน (JS)

พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดี

(OCB)

คุณภาพชีวิต

ในงาน (QWL)

วัฒนธรรมแห่ง

การเรียนรู้

(LC)
ความสุข

ในการท�ำงาน

(WH)
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สมมติฐานการวิจัย
สมมติฐานที่ 1 (H1) วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน

สมมติฐานที่ 2 (H2) วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

สมมติฐานที่ 3 (H3) วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงาน

สมมติฐานที่ 4 (H4) คุณภาพชีวิตในงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน

สมมติฐานที่ 5 (H5) คุณภาพชีวิตในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

สมมติฐานที่ 6 (H6) คุณภาพชีวิตในงานมีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงาน

สมมติฐานที่ 7 (H7) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

สมมติฐานที่ 8 (H8) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงาน

สมมติฐานที่ 9 (H9) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน

สมมติฐานที่ 10 (H10) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงาน

สมมติฐานท่ี 11 (H11) ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยคั่นกลางระหว่างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้

กับความสุขในการท�ำงาน

สมมตฐิานที ่12 (H12) ความพงึพอใจในงานเป็นปัจจยัค่ันกลางระหว่างคณุภาพชวีติในงานกบัความสขุ

ในการท�ำงาน

สมมติฐานที่ 13 (H13) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีเป็นปัจจัยคั่นกลางระหว่างวัฒนธรรมแห่ง

การเรียนรู้กับความสุขในการท�ำงาน

สมมติฐานที่ 14 (H14) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีเป็นปัจจัยคั่นกลางระหว่างคุณภาพชีวิต

ในงานกับความสุขในการท�ำงาน

วิธีด�ำเนินการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณที่ใช้รูปแบบการวิจัยเชิงส�ำรวจด้วยแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยได้

ด�ำเนินการตามขอบเขตและรายละเอียดการวิจัย ดังนี้

	 1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานวิสาหกิจขนาดย่อมของอุตสาหกรรมเครื่องนุ ่งห่ม

ในเขตกรงุเทพมหานคร ซ่ึงมจี�ำนวนทัง้สิน้ 1,492 คน (ศนูย์วจิยัเศรษฐกจิ ธรุกจิและเศรษฐกิจฐานราก, 2560) 

	 2. กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานวิสาหกิจขนาดย่อมของอุตสาหกรรมเคร่ืองนุ่งห่ม

ในเขตกรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 500 คน โดยใช้วิธีการก�ำหนดกลุ่มตัวอย่างตามแนวคิดของ Comrey & Lee 

(1992) ที่มีการก�ำหนดขนาดตัวอย่างและระดับเหมาะสมในการวิเคราะห์ดังนี้
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ตารางที่ 1 จ�ำนวนตัวอย่างและความเหมาะสม

จ�ำนวนตัวอย่าง ความเหมาะสม
50

100

200

300

500

มากกว่า 1,000

ไม่สมควรใช้ (very poor)

น้อยเกินไป (poor)

ปานกลาง (fair)

ดี (good)

ดีมาก (very good)

ดีมากที่สุด (excellent)

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกกลุ่มตัวอย่างท่ีอยู่ระดับที่ดีมาก ที่มีกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 500 คน ตามแนวคิด

ของ Comrey & Lee (1992) เนื่องจากเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลหลายตัวแปร ประกอบกับเป็นการวิเคราะห์

ตัวแบบสมการโครงสร้าง เพื่อความเชื่อมั่นและความเพียงพอที่เหมาะสมจึงเลือกกลุ่มตัวอย่างที่ 500 คน 

โดยใช้วธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) และการสุม่ตัวอย่างอย่างง่าย (Simple 

Random Sampling)

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามปัจจัยส่วน

บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยลักษณะค�ำถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) และส่วนที่ 2-6 

เป็นแบบสอบถามในการประเมนิวฒันธรรมแห่งการเรยีนรู ้คณุภาพชวีติในงาน ความพงึพอใจในงาน พฤตกิรรม

การเป็นสมาชกิทีด่ ีและความสขุในการท�ำงาน โดยลักษณะของข้อค�ำถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

ตามแบบของ Likert’ Scale (Likert, 1932)

4. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ผู ้วิจัยได้ด�ำเนินการตรวจสอบความเที่ยง เพื่อวัด

ความสอดคล้องภายในของคุณภาพโดยรวมของเครื่องมือทั้งฉบับ ด้วยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์แอลฟาจะปรากฏดังตารางที่ 2
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ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (a)

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (a)
วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู ้(LC) 0.708

คุณภาพชีวิตในงาน (QWL) 0.858

ความพึงพอใจในงาน (JS) 0.859

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ด ี(OCB) 0.855

ความสุขในการท�ำงาน (WH) 0.783

5. การเก็บรวบรวมข้อมูลผู ้วิจัยได้แจกแบบสอบถามกับกลุ ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานวิสาหกิจ

ขนาดย่อมของอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มในเขตกรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 500 คน

	 6. การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแล้วน�ำมาลงข้อมูลโดยใช้

โปรแกรมส�ำเรจ็รปูและตวัแบบโครงสร้าง เพือ่น�ำข้อมลูมาวเิคราะห์ทางสถติทิีป่ระกอบด้วย 1) สถติเิชงิพรรณนา 

ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 2) สถิติการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง (SEM) 

โดยใช้โปรแกรม SmartPLS 2 (Ringle, Wende & Will, 2005)

สรุปผลการวิจัย
1. ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบคุคล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นพนกังาน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ 

(ร้อยละ 69.00) มีอายุระหว่าง 31-40 ปี (ร้อยละ 32.40) มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 47.80) มีระดับการศึกษา

ต�่ำกว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย (ร้อยละ 32.60) และมีระยะเวลาในการท�ำงานน้อยกว่า 5 ปี (ร้อยละ 33.60)

2. ผลการวิเคราะห์ระดับของวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ คุณภาพชีวิตในงาน ความพึงพอใจในงาน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี และความสุขในการท�ำงาน พบว่า ระดับของปัจจัยวัฒนธรรมแห่ง การเรียนรู้ 

( X =3.83 SD=0.633) มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาคือ ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

( X =3.79, SD=0.641) ปัจจัยความสุขในการท�ำงาน ( X =3.72, SD=0.908) ปัจจัยคุณภาพชีวิตในงาน 

( X =3.61, SD=0.706) และสุดท้ายปัจจัยความพงึพอใจในงาน ( X =3.55, SD=0.651)

3. ผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยสัมประสิทธ์ิ

ความถดถอยอทิธพิลทางตรงและทางอ้อมท่ีส่งผลต่อความสขุในการท�ำงาน โดยผลการวเิคราะห์เป็น ดังภาพที่ 2
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ภาพที่ 2 เส้นทางความสัมพันธ์ของสมการโครงสร้าง

จากภาพที่ 2 พบว่า ความสัมพันธ์ตัวแบบสมการโครงสร้างของ 1) ปัจจัยที่มีผลโดยรวมต่อความสุข

ในการท�ำงาน (WH) พบว่า วฒันธรรมแห่งการเรยีนรู ้(LC) คณุภาพชวีติในงาน (QWL) และพฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกท่ีด ี(OCB) มอีทิธิพลต่อความสขุในการท�ำงาน (WH) มค่ีาเท่ากบั 0.307, 0.158 และ 0.345 ตามล�ำดบั 

แต่ความพึงพอใจในงาน (JS) ไม่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงาน (WH) มีค่าเท่ากับ 0.024 ส่วนวัฒนธรรม

แห่งการเรียนรู้ (LC) และคุณภาพชีวิตในงาน (QWL) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความสุขในการท�ำงาน (WH) 

มค่ีาเท่ากบั 0.136 และ 0.071 ตามล�ำดบั 2) ปัจจยัทีม่ผีลโดยรวมต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ (OCB) พบว่า 

วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู ้ (LC) คุณภาพชีวิตในงาน (QWL) และความพึงพอใจในงาน (JS) มีอิทธิพล

ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี (OCB) มีค่าเท่ากับ 0.384, 0.162 และ 0.251 ตามล�ำดับ 

โดยทีว่ฒันธรรมแห่งการเรียนรู ้(LC) และคณุภาพชวีติในงาน (QWL) มอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดี (OCB) มีค่าเท่ากับ 0.046 และ 0.160 ตามล�ำดับ และ 3) ปัจจัยที่มีผลโดยรวมต่อความพึงพอใจ

ในงาน (JS) พบว่า วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ (LC) คุณภาพชีวิตในงาน (QWL) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ทีด่ ี(OCB) มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน (JS) มีค่าเท่ากับ 0.185, 0.638 และ 0.022 ตามล�ำดับ 

โดยที่วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ (LC) และคุณภาพชีวิตในงาน (QWL) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจ

ในงาน (JS) มีค่าเท่ากับ 0.084 และ 0.036 ตามล�ำดับ

4. ผลการทดสอบสมมติฐานตัวแบบสมการโครงสร้างของปัจจัยท่ีมีผลต่อความสุขในการท�ำงาน

ของพนักงาน สามารถสรุปผลการทดสอบได้ดังตารางที่ 3
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ตารางที่ 3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐานการวิจัย

(Hypothesis)

สัมประสิทธิ์เส้น

ทาง (Coef.)
ค่า

t-test
ผลลัพธ์

H1 LC JS 0.185*** 3.972 สนับสนุน

H2 LC OCB 0.384*** 7.737 สนับสนุน

H3 LC WH 0.307*** 6.017 สนับสนุน

H4 QWL JS 0.638*** 15.287 สนับสนุน

H5 QWL OCB 0.162*** 2.745 สนับสนุน

H6 QWL WH 0.158** 2.116 สนับสนุน

H7 JS OCB 0.251*** 3.359 สนับสนุน

H8 JS WH 0.024 0.607 ไมส่นับสนุน

H9 OCB JS 0.220*** 4.344 สนับสนุน

H10 OCB WH 0.345*** 5.508 สนับสนุน

หมายเหต:ุ (* หมายถึง p-value ≤ 0.10 หรอื ค่า t ≥ 1.65) (** หมายถงึ p-value≤ 0.05 หรอื ค่า t≥1.69)           

             (*** หมายถึง p-value≤ 0.01 หรือ ค่า t ≥ 2.58)

จากตารางที่ 3 แสดงให้เห็นว่า 1) วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีและความสุขในการท�ำงาน โดยมีค่า t-test เท่ากับ 3.972, 7.737 และ 6.017 

ตามล�ำดบั 2) คณุภาพชวีติในงานมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีดี่และความสขุ

ในการท�ำงาน โดยมค่ีา t-test เท่ากบั 15.287, 2.745 และ 2.116 ตามล�ำดับ 3) ความพึงพอใจในงานมอีทิธพิล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี แต่ไม่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงาน โดยมีค่า t-test เท่ากับ 3.359 

และ 0.607 ตามล�ำดับ และ 4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานและความสุข

ในการท�ำงาน โดยมีค่า t-test เท่ากับ 4.344 และ 5.508 ตามล�ำดับ 

	 5. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรคั่นกลางซึ่งเป็นตัวแปรที่เข้ามาเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ซึ่งผลการทดสอบอิทธิพลทางอ้อมปรากฏดังตารางที่ 4
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ตารางที ่4 ผลการทดสอบอิทธิพลทางอ้อมของความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

สมมติฐานการวิจัย

(hypothesis)
Effect

Boot

SE

Boot

LLCI

Boot

ULCI

H11 LC JS WH 0.127 0.023 0.085 0.179

H12 QWL JS WH 0.206 0.040 0.128 0.286

H13 LC OCB WH 0.236 0.030 0.178 0.299

H14 QWL OCB WH 0.249 0.027 0.199 0.306

จากตารางท่ี 4 พบว่า ผลการทดสอบอิทธิพลทางอ้อมของความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีท่ีเป็นปัจจัยค่ันกลางเช่ือมโยงความสัมพันธ์ของอิทธิพลวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้และคุณภาพ

ชีวิตในงานสู่ความสุขในการท�ำงาน โดยมีค่าผลคูณของสัมประสิทธิ์ขอบเขตล่าง (Boot LLCI) ถึงขอบเขตบน 

(Boot LLCI) ที่ช่วงของความเชื่อมั่นไม่คลุม 0 แสดงว่า ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีที่เป็นปัจจัยคั่นกลางเชื่อมโยงความสัมพันธ์ของอิทธิพลวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู ้และคุณภาพชีวิต

ในงานสูค่วามสขุในการท�ำงาน โดยมค่ีาสมัประสทิธิข์องขอบเขตล่างเท่ากบั 0.085, 0.128, 0.178 และ 0.199 

ตามล�ำดับ และขอบเขตบนเท่ากับ 0.179, 0.286, 0.299 และ 0.306 ตามล�ำดับ

อภิปรายผล
1. ปัจจัยวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู ้ จากผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู ้มีอิทธิพล

ต่อความพงึพอใจในงาน พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ และความสุขในการท�ำงาน เนือ่งจากเป็นอตุสาหกรรม

ที่ต้องอาศัยการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล และน�ำความรู ้ที่ฝังอยู ่ภายในตัว

ของบุคคลมาใช้เป็นกลไกในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์การ  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ Egan, Yang & Bartlett (2004, p. 296) ที่กล่าวว่า วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ภายในองค์การถือเป็น

สิ่งส�ำคัญที่เกี่ยวข้องกับความรู ้ท่ีฝังอยู ่ภายในของพนักงาน แม้ว่าวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้จะส่งผลดี

ต่อองค์การ แต่ก็จ�ำเป็นต้องอาศัยปัจจัยความพึงพอใจในงานของพนักงานเป็นทัศนคติทางจิตใจในการสร้าง

ความพร้อมและความพยายามให้เกิดการเรียนรู้ท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีที่สรรค์สร้างคุณค่า

ให้เกิดประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง เช่นเดียวกับ Pasebani, Mohammadi & Yektatyar (2012, p. 1901) 

ทีก่ล่าวว่า ความสมัพนัธ์ของการวเิคราะห์การถดถอยของวฒันธรรมแห่ง การเรยีนรูม้คีวามสมัพนัธ์ในเชงิบวก

ต่อความพึงพอใจในงานเช่นกัน

	 2. ปัจจัยคุณภาพชีวิตในงาน จากผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ

ในงานพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ีและความสขุในการท�ำงาน เนือ่งจากอตุสาหกรรมมวีถิชีวีติในการท�ำงาน
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ตามแบบของธุรกิจครอบครัว จึงท�ำให้ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์เกิดการความเป็นอยู ่ที่ดี 

ซึง่ท�ำให้ทรพัยากรมนุษย์เกดิความพงึพอใจในงาน มพีฤตกิรรมการท�ำงานทีดี่ทีท่�ำให้เกดิความสขุในการท�ำงาน

กับอุตสาหกรรมได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Katyal (2014, p. 61) ที่กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในงาน

มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความสขุในการท�ำงาน โดยคุณภาพชวีติในงานจะเป็นมากกว่าความพงึพอใจในงาน

ที่จะท�ำให้เกิดความสุขในการท�ำงาน และเป็นบริบทที่กว้างสามารถบูรณาการการท�ำงานร่วมกัน เพื่อให้เกิด

การตดิต่อสมัพนัธ์อนัน�ำไปสูก่ารได้รบัค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมได้ เช่นเดียวกบั Alfonso et al (2016, p. 111) 

ที่กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีจะได้รับการสนับสนุน

จากการสร้างความพงึพอใจให้เกดิกบัพนกังานจากทัง้ปัจจัยภายในและภายนอกทีท่�ำให้พนกังานเกดิพฤติกรรม

การท�ำงานที่ตั้งใจและผูกพันคงอยู่กับองค์การด้วยความเต็มใจ

3. ปัจจัยความพึงพอใจในงาน จากผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดี เป็นปัจจัยคั่นกลางระหว่างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้และคุณภาพชีวิตในงานสู่ความสุข

ในการท�ำงานของพนักงาน เนื่องจากอุตสาหกรรมต่างมุ่งเน้นสร้างบรรยากาศให้เกิดสภาพแวดล้อม

การท�ำงานที่สร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงานได้อย่างต่อเนื่อง จึงท�ำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน

และมีผลท�ำให้พนักงานมีพฤติกรรมท่ีดีและมีความสุขต่อการท�ำงานให้กับองค์การ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ Intaraprasong et al. (2012, p. 102) ที่กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่าง

มนียัส�ำคัญทางสถติกิบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ทีีเ่ก่ียวข้องกบัการท�ำงานเป็นพิเศษ โดยลกัษณะงานหรอื

วดัผลในการประเมนิอย่างเป็นทางการ เช่นเดยีวกบั Streimikiene & Grundey (2009) ทีก่ล่าวว่า การท�ำงาน

ที่จะท�ำให้เกิดความสุขได้นั้น ต้องอาศัยปัจจัยขององค์การในการสร้างให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีที่จะท�ำให้เกิด

ความพึงพอใจในงานในการสร้างอิทธิพลของความสัมพันธ์ทางสังคมและการมีส่วนร่วมที่จะน�ำไปสู่การบรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ที่องค์การก�ำหนดไว้ได้อย่างมั่นคง

	 4. ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี จากผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีอิทธิพล

ต่อความพึงพอใจในงานและความสุขในการท�ำงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีก็เป็นปัจจัยคั่นกลาง

ระหว่างวฒันธรรมแห่งการเรยีนรูแ้ละคณุภาพชวีติในงานสูค่วามสุขในการท�ำงานของพนกังานเช่นกนั เนือ่งจาก

อุตสาหกรรมเสริมสร้างให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท�ำงานท่ีสามารถเสริมพฤติกรรมการท�ำงาน

ที่มุ่งเน้นการท�ำงานด้วยความสมัครใจ โดยที่ไม่ตระหนักถึงรางวัลที่จะได้รับ จึงท�ำให้พนักงานเกิดความสุข

ในการท�ำงานอย่างแท้จรงิภายในองค์การ ซ่ึงสอดคล้องกบังานวจัิยของ Sadodin et al. (2016, p. 622) ท่ีกล่าวว่า 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อความพึงพอใจในงาน โดยพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การจะเป็นความมุ่งมั่นสมัครใจของบุคคลภายในองค์การ เมื่อบุคคลภายในองค์การ

มีความพงึพอใจในการท�ำงานด้วยความสมคัรใจกจ็ะส่งผลต่อผูม้ารบับรกิาร และผลลพัธ์ทีไ่ด้ก็จะท�ำให้ผูม้ารบั

บรกิารได้รบัการให้บรกิารทีด่แีละเกดิความพึงพอใจต่อการใช้บรกิาร เช่นเดยีวกบั Yurcu & Akinci (2017, p. 57) 

ที่กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีจะเป็นปัจจัยบ่งชี้ที่ท�ำให้เกิดอิทธิพลโดยตรงต่อความพึงพอใจในงาน
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CHAPTER  10

ของพนกังานมากกว่าความเป็นอยูท่ี่ด ีโดยพฤตกิรรมทีเ่ป็นภาวะด้านอารมณ์เชงิบวกจะน�ำมาซึง่พฤตกิรรมการ

เป็นสมาชกิทีด่ท่ีีช่วยพฒันาความสมัพนัธ์และการสร้างทัศนคติด้านแรงจูงใจในการท�ำงานให้บรรลุวตัถปุระสงค์

ขององค์การและของบุคคล ซึ่งการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การและของบุคคลที่เกิดจากความพึงพอใจ

ในการท�ำงานจะท�ำให้บุคคลเกิดความสุขในการท�ำงานได้อีกเช่นกัน

ข้อเสนอแนะ
	 จากผลการศึกษาวิจัยผู้วิจัยมีประเด็นที่จะเสนอแนะเพื่อการวิจัยดังนี้

	 1. ข้อเสนอแนะเชิงการประยุกต์ใช้ในการจัดการ

	 1.1 จากผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้จะเป็นคุณลักษณะขององค์การในการเสริม

สร้างบรรทัดฐานการเรียนรู้ท่ีเกิดจากการสืบทอดจากรุ่นสู่รุ่น จึงท�ำให้อุตสาหกรรมต้องขับเคลื่อนการสร้าง

วฒันธรรมแห่งการเรยีนรูใ้ห้เกิดขึน้ภายในองค์การ และสร้างวฒันธรรมการมส่ีวนร่วมเพือ่ให้เกดิการถ่ายทอด

ความรู้ได้จากรุ่นสู่รุ่น

	 1.2 จากผลการวิจยัพบว่า คณุภาพชวีติในงานเป็นความสมดุลระหว่างชวีติการท�ำงานกบัชวีติความ

ต้องการของส่วนบุคคลที่จะก่อให้เกิดการท�ำงานท่ีหลากหลาย ดังนั้น อุตสาหกรรมจ�ำเป็นต้องสร้างคุณภาพ

ชวีติการท�ำงานไม่ว่าจะเป็นเรือ่งของความปลอดภยัในการท�ำงาน สภาพแวดล้อมทีดี่ และระบบการให้รางวลั

ต่าง ๆ เพื่อเสริมสร้างให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในงานที่ดียิ่ง ๆ ขึ้น

	 1.3 จากผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยที่สะท้อนให้เห็นถึงการแสดงออก

ของพฤติกรรมการท�ำงานภายในองค์การ ที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลที่ดีต่อองค์การ ดังนั้น

อุตสาหกรรมจ�ำเป็นต้องสร้างพฤติกรรมและจิตส�ำนึกให้พนักงานเกิดอารมณ์ในเชิงบวกต่อบทบาทของการ

ท�ำงานและสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ขององค์การ เพื่อก่อให้เกิดการท�ำงานที่แตกต่างกันไป

	 1.4 จากผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากตัวบุคคล

ที่อยู่นอกเหนือจากหน้าท่ีการปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย ดังนั้น อุตสาหกรรมจ�ำเป็นต้องสร้างให้พนักงาน

เกิดพฤติกรรมความปรารถนาที่จะให้ความช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความสมัครใจ และมีส�ำนึกในหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายด้วยความเต็มใจอย่างไม่ท้อแท้ แม้งานจะมีความยากล�ำบากก็ตามที

	 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

		  2.1 ควรน�ำปัจจัยท่ีท�ำให้เกิดความสุขในการท�ำงานไปศึกษากับอุตสาหกรรมอื่นที่มีการจัดการ

ในรูปแบบของอุตสาหกรรมครอบครัวหรืออุตสาหกรรมอื่นท่ีคล้ายคลึงกัน เพ่ือการวางแผนให้เกิดประโยชน์

แก่ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การได้อย่างแท้จริง

		  2.2 ควรศกึษาปัจจยัอืน่ ๆ  ทีจ่ะสร้างให้พนกังานเกดิความสุขในการท�ำงานเพ่ิมมากขึน้ อาทิ ปัจจัย

การเห็นคุณค่าในตนเอง ความผูกพันในองค์การ หรือบทบาทการท�ำงานในองค์การ เป็นต้น เพื่อให้พนักงาน

มีความสุขในการท�ำงานเพิ่มมากขึ้น
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