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บทคัดย่อ

	 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองค์กร คุณภาพชีวิตการ

ท�ำงาน ความผูกพันองค์กร และการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ที่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของ

พนักงานในคอนโดมิเนียม จังหวัดภูเก็ต การวิจัยนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงาน

คอนโดมิเนียม ในจังหวัดภูเก็ต จ�ำนวน 300 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิแบบมีสัดส่วน เก็บ

ข้อมูลด้วยแบบสอบถาม และวิเคราะห์ด้วยแบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า 

บรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลโดยรวมต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงานคอนโดมิเนียม ในจังหวัด

ภูเก็ต มากที่สุด รองลงมา คือ คุณภาพชีวิตการท�ำงาน การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และความผูกพัน

องค์กร ตามล�ำดับ ผลของการวิจัยนี้ช่วยให้ผู้บริหารของคอนโดมิเนียมมีแนวทางที่เหมาะสมในการ

สร้างความสุขในการท�ำงานให้พนักงานโดยการให้ความส�ำคัญกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการ

ท�ำงานตามล�ำดับความส�ำคัญ การสร้างความสุขในการท�ำงานท่ีเหมาะสมจะช่วยรักษาบุคลากรท่ีมี

คุณภาพและมีคุณค่าของคอนโดมิเนียม ซึ่งเป็นปัจจัยส�ำคัญที่ส่งผลต่อความสุขของผู้อยู่อาศัยใน

คอนโดมิเนียม ผู้ประกอบการธุรกิจบริการอ่ืน ๆ สามารถน�ำผลการวิจัยนี้ไปใช้เป็นแนวทางในการ

สร้างความสุขให้กับพนักงานของตนได้

ค�ำส�ำคัญ: ความสุขในการท�ำงาน คุณภาพชีวิตการท�ำงาน และพนักงานในคอนโดมิเนียม

Abstract

	 The objectives of this research were to study the influence of organizational 

climate, quality of working life, organizational engagement, and organizational citizen-

ship behavior, on happiness at work of condominium employees in Phuket Province. 

This research employed quantitative research methods. Tthe sample consisted of 300 

employees of condominiums located in Phuket Province, selected by proportional 
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stratified sampling. Data were collected by the use of a questionnaire and analyzed 

with a structural equation model. The findings revealed that: organizational climate 

had the highest influence on happiness at work of condominium employees in Phuket 

Province, followed by quality of working life, organizational citizenship behavior, and 

organizational engagement, respectively. The findings of this research provide proper 

guidelines for executives of condominiums to create happiness at work for their em-

ployees by emphasizing factors influencing employees’ happiness at work in order of 

priority. Creating happiness at work appropriately helps retain high-performing and 

valuable personnel, who represent key factors contributing to the happiness of the 

condominium residents. Entrepreneurs of other service businesses can use these find-

ings as guidelines to create employees’ happiness in their businesses as well. 

Keywords: Work happiness, Quality of work life, Employee in Condominium 

ความเป็นมา และความส�ำคัญของปัญหา

	 การพักอาศัยในคอนโดมิเนียมเข้ามามี

บทบาทส�ำคัญต่อประชากรรุ่นใหม่และในอนาคต 

โดยเฉพาะเมืองใหญ่ ความสุขของผู้อยู่อาศัยใน

เรื่องการอ�ำนวยความสะดวก การดูแลบริการ

ของพนักงานในคอนโดมิเนียม จึงมีความส�ำคัญ

ต่อการเติบโตของธุรกิจคอนโดมิเนียมในประเทศ

	 ในปัจจุบัน การด�ำเนินธุรกิจคอนโดมิ-

เนียมมีการแข่งขันค่อนข้างสูง ส่งผลให้แต่ละ

อ ง ค ์ ก ร ต ้ อ ง พั ฒ น า อ ง ค ์ ก ร ต น เ อ ง ใ ห ้ มี

ประสิทธิภาพอยู่ตลอดเวลา องค์ประกอบหลักที่

เกี่ยวข้องกับการด�ำเนินงานท่ีหลายองค์การมัก

จะมองข้ามในการพัฒนาและให้ความส�ำคัญ นั่น

คือ บุคลากร ซึ่งถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่มีความ

ส�ำคัญ เพราะเป็นองค์ประกอบหลักที่มีชีวิต และ

เป็นหัวใจส�ำคัญของการท�ำงานทุกระบบ ท�ำให้ผู้

อยู่อาศัยในคอนโดมิเนียมพึงพอใจ และมีความ

สุขในการพักอาศัย ดังนั้น หากองค์การใดเห็น

ความส�ำคัญ เข้าใจ และเข้าถึงบุคลากรได้อย่าง

แท้จริง ย่อมท�ำให้บุคลากรเกิดความผูกพัน และ

พร้อมที่จะคงอยู่เพ่ือสร้างความเติบโตพร้อมกับ

องค์การต่อไป (นภัส จิตต์ธีรภาพ, 2554)

	 ในสถานการณ์ปัจจุบันพบว่า พนักงานที่

ท�ำงานในคอนโดมิเนียมมักไม่มีความสุขในการ

ท�ำงานเนื่องจากช่ัวโมงการท�ำงานที่ยาวนานมาก

ขึ้น การไม่ให้ความส�ำคัญกับชีวิตความเป็นอยู่ 

และคุณภาพชีวิตของพนักงาน ท�ำให้บุคคลขาด

ความสุขในการท�ำงาน ส่งผลต่ออัตราการลาออก 

ประสิทธิภาพการท�ำงานลดลง ขวัญก�ำลังใจต�่ำลง 

นอกจากนี้ มีรายงานทางสถิติเกี่ยวกับความเจ็บ

ป่วยท่ีเกิดขึ้นของกลุ่มคนที่ท�ำงาน และสาเหตุ

การฆ่าตัวตายเนื่องมาจากมีงานมากขึ้น (Moor-

head & Griffin, 2010)

	 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (Inter-

national Labour Organization: ILO) ได้ระบุ

ผลส�ำรวจว่า ประเทศต่าง ๆ ทั่วโลกมีแนวโน้มที่

จะก�ำหนดเพดานการท�ำงานของคนไว้ไม่เกิน

สัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง แต่ก็ยังมีประเทศก�ำลัง
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พัฒนาที่ยังมีปัญหาคนท�ำงานหนักเกินไป โดยมี

สาเหตุมาจากบุคคลต้องการท�ำงานจ�ำนวนมาก

ขึ้น เพ่ือให้มีรายได้พอเพียงต่อการเลี้ยงชีพ หรือ

การที่นายจ้างขอให้ลูกจ้างท�ำงานล่วงเวลาเป็น

ประจ� ำ เพื่ อ เพิ่ มการผลิ ต ให ้ กั บธุ รกิ จ  ซึ่ ง

ประเทศไทยมีสัดส่วนคนท�ำงานจ�ำนวนชั่วโมง

มากที่สุดเป็นอันดับที่ 3 ของโลก โดยร้อยละ 

46.7 ท�ำงานมากกว่า 48 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ และ

ประเทศไทยมีวันหยุดประจ�ำปี ขั้นต�่ำน้อยมากใน

เอเชีย ซึ่งน้อยกว่าประเทศกัมพูชา อินโดนีเซีย 

และเวียดนาม (ภาณุภาคย์ พงศ์อติชาต, 2550) 

ท้ังนี้ ชั่วโมงการท�ำงานของบุคคลที่มีมากขึ้น 

สะท้อนให้เห็นถึงชั่วโมงการพักผ่อนก็จะลดลง 

อาจกล่าวได้ว่า สถานที่ท�ำงานเปรียบเสมือนบ้าน

หลังที่สองในชีวิต จึงเป็นบทบาทขององค์การที่

จะต้องสร้างโอกาสให้พนักงานรู้สึกถึงการท�ำงาน

อย่างมีความหมาย ต้องท�ำให้พนักงานรู้สึกเห็นถึง

ความส�ำคัญต่อการเติมเต็มในชีวิตและอารมณ์

ด้านความสุขที่เกิดขึ้นในระหว่างการท�ำงาน ซึ่ง

จะท�ำให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์การ

มากขึ้น ส่งผลต่อความส�ำเร็จขององค์การมากย่ิง

ข้ึน ความผูกพันในองค์การเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่มี

ความส�ำคัญต่อการท�ำงานในองค์การ เนื่องจาก

ความผูกพันในองค์การเป็นแรงผลักดันในการให้

บุคลากรปฏิบัติงานได้ดีข้ึน และสามารถท�ำนาย

การเข้าออกจากงานได้ เนื่องจากการมีส่วนร่วม

เป็นเจ้าขององค์การ และเป็นดัชนีที่บ่งบอกถึง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ (Bu-

chanun, 1974) ดังนั้น การเกิดความผูกพันใน

องค์การย่อมส่งผลดีในการพัฒนาศักยภาพของ

องค์การ และการแข่งขันท่ีมีการเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา

	 ในสังคมไทยปัจจุบัน ได้ให้ความส�ำคัญ

ในเรื่องของความสุขในการท�ำงานเพิ่มมากขึ้น ซึ่ง

มนุษย์เป็นสัตว์สังคมที่ต้องอยู่ร่วมกับผู้อื่น และ

ความสุขคือสิ่งที่ทุกคนปรารถนา เพราะสามารถ

ท�ำให้บุคคลรู ้สึกเติมเต็มในชีวิตรู ้จักปรับตัวให้

ด�ำเนินชีวิตอย่างไม่มีปัญหา และมีคุณภาพชีวิตที่

ดี เนื่องจากมนุษย์นั้น ต้องใช้เวลากับการท�ำงาน

เกือบท้ังชีวิต การสร้างความสุขในท่ีท�ำงานถือว่า

เป็นปัจจัยที่มีความส�ำคัญที่ท�ำให้การบริหารงาน 

ในองค์การเป็นไปด้วยความราบร่ืน เมื่อพนักงาน

ในองค์การมีความสุขส่งผลให้เกิดการเพิ่มทั้ง

ปริมาณและคุณภาพผลผลิตและการบริการ ก่อ

ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ลดความเครียด และ

ความขัดแย้งในการท�ำงาน ซึ่งช่วยให้องค์การ

เจริญก้าวหน้า (จรรยา ดาสา, 2552)

	 จากแนวทางที่ได้น�ำเสนอไปในข้างต้น ผู้

วิจัยต้องการศึกษาปัจจัยการบริหารการพัฒนาที่

ส่งผลต่อความสุขของพนักงานในคอนโดมิเนียม 

โดยศึกษาในจังหวัดภูเก็ต เนื่องจากเป็นจังหวัดท่ี

อุดมสมบูรณ์และมีท�ำเลที่ดี เป็นแหล่งท่องเที่ยว 

มีคอนโดมิ เนียมจ�ำนวนมาก กลุ ่มผู ้บริ โภค

คอนโดมิเนียมเป็นกลุ่มที่มีฐานะค่อนข้างสูง นัก

ลงทุนทั้งไทยและต่างชาติเชื่อมั่นศักยภาพเของ

ภู เ ก็ ต  จึ ง เข ้ า ม า ล งทุ น โ ค ร ง ก า รพัฒน า

อสังหาริมทรัพย์ ทั้งที่อยู่อาศัย โรงแรม และอื่น ๆ 

ภูเก็ตเป็นเมืองท่องเที่ยวระดับโลก ที่แต่ละปีมีนัก

ท่องเที่ยวจากต่างชาติเดินทางเข้ามาท่องเที่ยว

เพิ่มสูงขึ้นทุก ๆ ปี ล่าสุดตัวเลขนักท่องเที่ยวกว่า 

14 ล้านคน สร้างรายได้กว่า 4 แสนล้านบาท 

ท�ำให้ภูเก็ตเป็นที่จับตาของนักลงทุนทั้งไทยและ

ต่างชาติ ในการเข้ามาลงทุนอย่างต่อเนื่อง จาก

ความเชื่อมั่นใจศักยภาพของจังหวัดภูเก็ต 
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	 ส�ำหรับการลงทุนพัฒนาอสังหาริม-

ทรัพย์ที่เป็นแนวดิ่ง หรือคอนโดมิเนียมนั้น มีแนว

โน้ม ว่า บริษัททั้งที่เป็นยักษ์ใหญ่จากส่วนกลาง

และทุ นท ้ อ ง ถ่ิ น มี แ ผนที่ จ ะ ขึ้ น โ ค ร ง ก า ร

ค อ น โ ด มิ เ นี ย ม เ พิ่ ม  ซึ่ ง ค ว า ม ต ้ อ ง ก า ร

คอนโดมิเนียมในภูเก็ตยังมีอยู่อย่างต่อเนื่อง ส่ง

ผลให้มีคนนอกพื้นท่ีเข้ามาท�ำงาน ท�ำธุรกิจใน

ภูเก็ตเกิดขึ้นตลอด ท�ำให้ความต้องการที่อยู ่

อาศัยในภูเก็ตเติบโตควบคู ่กันไปกับการท่อง

เที่ยว ทั้งนี้ ผู้วิจัยพยายามหามูลเหตุปัจจัยที่ส่งผล

ต ่ อคว ามสุ ข ในการท� ำ ง านของพนั ก ง าน

คอนโดมิเนียม โดยมุ่งหวังจะค้นพบแนวทางการ

บริหารธุรกิจแนวใหม่ท่ีสามารถท�ำให้การใช้ชีวิต

ของพนักงานในคอนโดมิเนียมในประเทศไทย

เป็นการใช้ชีวิตที่มีความสุข

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 ก า ร วิ จั ย ค ร้ั ง น้ี  ผู ้ วิ จั ย ไ ด ้ ก� ำ หนด

วัตถุประสงค์ของการศึกษาไว้ คือ เพื่อศึกษา

อิทธิพลของบรรยากาศองค์กร คุณภาพชีวิตการ

ท�ำงาน ความผูกพันองค์กร การเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กร ที่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของ

พนักงานในคอนโดมิเนียม จังหวัดภูเก็ต

ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

ความสุขในการทำ�งาน

	 ความหมายของความสุขในการท�ำงาน 

คือ การที่พนักงานมีสุขภาพดีท้ังร่างกายและ

จิตใจ กล่าวคือ พนักงานควรท�ำอย่างไรไม่เครียด

จนเกินไป มีสภาพแวดล้อมการท�ำงานที่ปลอดภัย 

(Currie, 2003) ความรู้สึกชื่นชอบหรือเป็นสุขกับ

ภารกิจหลัก อันเป็นผลมาจากการท�ำงาน สภาพ

แวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงาน ซึ่งเป็นการ

ตอบสนองความต้องการของตนเอง ให้ชีวิตมี

คุณค่า ได้ท�ำงานที่เกิดประโยชน์ เกิดความ

สมหวังในประสบการณ์ที่ได้รับ (Diener, 2003) 

การท�ำงานอย่างมีความสุขนั้นเป็นส่วนหนึ่งของ

ความพึงพอใจในการท�ำงาน แต่เป็นเคร่ืองมือใน

การท�ำนายที่ดีกว่าทั้งในด้านผลิตผล ความผูกพัน

กับองค์การ และแรงจูงใจในการท�ำงาน หาก

พนักงานรู ้ สึกมีความสุขใน ส่ิง ท่ี ได ้ท� ำแล ้ว 

พนักงานจะมีความผูกพัน และจะท�ำงานอย่างมี

ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น นอกจากนั้น การ

ท�ำงานอย่างมีความสุขนั้น จะน�ำมาซ่ึงการอยู่กับ

องค์กรนานข้ึน แสดงผลงานในระดับสูงและ

ความส�ำเร็จตามเป้าหมาย แสดงความคิดเห็นใน

เชิงบวกท�ำงานนานขึ้นและหนักขึ้น ได้รับการ

เคารพนับถือและยอมรับจากคนอื่น ๆ อัตราการ

ป่วยลดน้อยลง แสดงถึงประสิทธิภาพที่มีอยู่และ

การน�ำสิ่งใหม่ ๆ เข้ามาแก้ไขและกลยุทธ์ในการ

แก้ไขปัญหา 

	 ความสุขในการท� ำงานมาจากการ

ท�ำงานอย่างมีความสุข ช่วยพัฒนาชีวิตของ

พนักงานให้มีคุณค่าและมีความหมาย ส่งผลให้

องค์กรประสบความส�ำเร็จเร็วขึ้นโดยการมีความ

สุขในการท�ำงานเกิดจากการพัฒนาตนเองให้มี

ความรู้ ความสามารถในการท�ำงานมากขึ้น การ

ขอความรู้จากเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้างานที่มี

ประสบการณ์จะช่วยให้การท�ำงานผิดพลาดน้อย

ลงเกิดการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้า

งาน ได้รับค�ำชมเชยก่อให้เกิดความภูมิใจในการ

ท�ำงาน และมีความสุขในการท�ำงานมากยิ่งขึ้น 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีความภาคภูมิใจในงาน 

ความมั่นคงในที่ท�ำงาน และความสมดุลของการ
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ใช้ชีวิตระหว่างครอบครัวกับสถานที่ท�ำงาน ดังนี้

ความผูกพันองค์กร

	 ความผูกพันองค์กร หมายถึง ลักษณะ

ความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์กร มีความ

เต็มใจที่จะใช ้ความพยายามในฐานะที่ เป ็น

ตัวแทนขององค์กร และมีความปรารถนาอย่าง

แรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 

การเป็นสมาชิกในองค์กร และการมีจิตส�ำนึกใน

การด�ำรงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป (Allen 

& Meyer, 1990; Schultz & Schultz, 2001) 

ความรู้สึกที่มีต่องานท่ีท�ำอยู่ในปัจจุบันว่างานมี

ความส�ำคัญท่ีสุดในชีวิต จงรักภักดีที่มีต่อองค์กร

ที่ตนเองอยู่ โดยยอมรับในเป้าหมายค่านิยมของ

องค์กร มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ตั้งใจ

ท�ำงานเพื่อความส�ำเร็จขององค์กร และต้องการที่

จะคงอยู่กับองค์กรต่อไปและมีความพึงพอใจใน

งานที่ท�ำอยู่และตั้งใจปฏิบัติงานจนกว่างานจะ

ส�ำเร็จ (Kanungo, 1982; Munchinsky, 2000; 

Luthans, 2002) 

	 อัลเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 

1990) ท�ำการศึกษาความผูกพันในองค์กรของผู้

พักอาศัยและพนักงานในคอนโดมิเนียมในจังหวัด

ภูเก็ต โดยความผูกพันต่อองค์กร มีองค์ประกอบ 

3 ประการ คือ 1) ความภักดีต่อองค์กร (loyalty) 

2) ความพึงพอใจในงาน (work satisfaction) 

และ 3) ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร (attitude) 

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

	 พฤติกรรมที่สนับสนุนองค์กร สังคม และ

สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา เป็นพฤติกรรมที่เป็น

ประโยชน์ต่อองค์กรและ/หรือเป็นการตั้งใจท่ีจะ

ท�ำประโยชน์ให้แก่องค์กร ซึ่งเป็นสิ่งท่ีตั้งใจท�ำ 

(Robbins, 2003) และพฤติกรรมนั้นเกิดขึ้น

เหนือความคาดหวังท่ีองค์กรต้องการหรือคาด

หวังไว้ (Niehoff, Moorman, Blakely, & Full-

er, 2001) เป็นพฤติกรรมท่ีพนักงานสมัครใจเอง

ไม่มีการออกค�ำส่ังหรือแนะน�ำ  แต่เป็นพฤติกรรม

ที่ช่วยส่งเสริมให้องค์กรมีประสิทธิภาพ ท�ำให้

องค ์กรอยู ่ รอดได ้และประสบความส�ำ เร็จ 

(George & Jones, 2008) และเป็นพฤติกรรมที่

ไม่เกี่ยวกับระบบการจ่ายผลตอบแทนหรือรางวัล

ตามระบบการประเมินผลขององค์กร พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกขององค์กร คือ (1) ความช่วย

เหลือ (altruism) (2) การค�ำนึงถึงผู้อื่น (courte-

sy) และ (3) ความอดทนอดกลั้น (sportsman-

ship) (Podsakoff & Mackenzie, 1994)

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน 

	 คุณภาพชีวิตการท�ำงานเป็นลักษณะการ

ท�ำงานที่ตอบสนองความต้องการและความ

ปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะ

ของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในแนวทางความ

เป็นบุคคล (humanistic) และสภาพแวดล้อมตัว

บุคคลหรือสังคม เรื่องสังคมขององค์กรที่ท�ำงาน

ให้ประสบความส�ำเร็จ ผลผลิตของงานและการ

เติบโตของภาวะเศรษฐกิจที่ตอบสนองความ

ต้องการและความปรารถนาของบุคคลในการ

ท�ำงาน (Walton, 1993) โดยเน้นไปท่ีการสร้าง

ความสบายใจให้เกิดความสนุกกับการท�ำงาน

และสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย อันจะท�ำให้

พนักงานมีความสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ 

และมีความคิดสร้างสรรค์ ซ่ึงจะส่งผลไปสู่การมี

แรงจูงใจในการท�ำงาน เพิ่มผลผลิตได้มากขึ้น 

(Schremerhorn, & Hunt, 1994) รวมถึง

คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงาน

กับสิ่งแวดล้อมโดยส่วนรวมในการท�ำงาน หรือ
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ชีวิตการท�ำงานที่มีศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิ

และคุณค่าของความเป็นมนุษย์ ไม่ถูกเอาเปรียบ

และสามารถสนองความต้องการพื้นฐานที่ก�ำลัง

เปลี่ยนไปได้ 

	 ลั กษณะส� ำคัญ ท่ีประกอบขึ้ น เป ็ น

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน ในหนังสือ Criteria for 

Quality of Working Life โดยแบ่งออกเป็น 8 

ประการ คือ (Walton, 1975) 1) ค่าตอบแทนที่

เป็นธรรมและเพียงพอ (adequate and fair 

compensation) 2) สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะ

และปลอดภัย (safe and healthy environ-

ment) 3) การเปิดโอกาสให้ผู ้ปฏิบัติงานได้

พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี (de-

velopment of human capacities) 4) 

ลักษณะงานที่ส ่งเสริมความเจริญเติบโตและ

ความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (growth and se-

curity) 5) ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณา

การทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (social integra-

tion) 6) ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมาย

หรือกระบวนการยุติธรรม (constitutionalism) 

7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานโดย

ส่วนรวม (the total life space) และ 8) 

ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม

โดยตรง (social relevance) 

บรรยากาศองค์กร

	 บรรยากาศองค์กรเป็นสภาพแวดล้อมท่ี

ผู้ปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์กรรับรู้ บรรยากาศ

องค์กรเป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองเห็นหรือสัมผัสได้ 

มีสภาพเหมือนบรรยากาศรอบ ๆ ตัว รวมถึงการ

จัดกลุ่มรูปแบบอย่างเป็นทางการ การปกป้อง

อย่างระมัดระวัง การผ่อนคลาย ไว้วางใจ ยอมรับ 

และอื่น ๆ ท�ำให้เกิดอารมณ์ร่วมของสมาชิก

ภายในองค์กร เป็นสิ่งที่ท�ำให้สมาชิกเกิดความ

ประทับใจ และการรับรู ้เกี่ยวกับองค์กรนั้น ๆ 

(Swanberg, & Logan, 2005) ซึ่งกลุ ่มของ

ลักษณะต่าง ๆ ภายในองค์กร ซึ่งรับรู้โดยสมาชิก

ในองค์กรนั้นโดย 1) บรรยายลักษณะสภาพ

องค์กร 2) เป็นเครื่องบ่งชี้ความแตกต่างระหว่าง

องค์กรหนึ่งกับอีกองค์กรหนึ่ง 3) จะต้องยืนยงอยู่

ช่วงเวลาหนึ่ง และ 4) จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

ของคน (Brown & Moberg, 1980)

	 สตริงเกอร์ (Stringer, 2002) พัฒนา

แนวคิดบรรยากาศองค์กรและได้ให้ความหมาย

บรรยากาศองค์กรไว้ว่า สภาพแวดล้อมที่มีอยู ่

ภายในองค ์กรซึ่ งสมาชิกขององค ์กรนั้น ๆ 

สามารถเรียนรู้ได้และมีประสบการณ์ ส่ิงเหล่านี้

ท�ำให ้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกใน

องค์กร โดยแบ่งบรรยากาศองค์กรเป็น 6 มิติ คือ 

1) โครงสร้างองค์กร (structure) 2) มาตรฐาน

การปฏิบัติงาน (performance standards) 3) 

ความรับผิดชอบในงาน (responsibility) 4) การ

ได้รับการยอมรับ (recognition) 5) การสนับสนุน 

(support) และ 6) ความยึดมั่นผูกพัน (commit-

ment) นอกจากนี้ความยึดมั่นผูกพันในระดับสูง

ยังมีความสัมพันธ์กับระดับความจงรักภักดีใน

องค์กรระดับสูงด้วยเช่นกัน ระดับความรู้สึกยึด

มั่นในระดับต�่ำ  หมายความว่าบุคลากรไม่รู ้สึก

ยินดียินร ้ายกับองค ์กรและจุดมุ ่งหมายของ

องค์กร

ขอบเขตของการวิจัย

	 ขอบเขตด้านประชากร ได้แก่ พนักงาน

คอนโดมิเนียม ในจังหวัดภูเก็ต จ�ำนวน 330 ราย 

สถานท่ีของการศึกษาวิจัยคร้ังนี้คือ จังหวัดภูเก็ต 
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เก็บรวบรวมข้อมูลต้ังแต่เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 

2561 ถึงเดือน มิถุนายน พ.ศ. 2561

สมมติฐานการวิจัย

	 1. ความสุขในการท�ำงานของพนักงาน

คอนโดมิเนียม ขึ้นอยู ่กับการเป็นสมาชิกที่ด ี

ความผูกพันองค์กร คุณภาพชีวิตการท�ำงาน และ

บรรยากาศองค์กร

	 2. การเป็นสมาชิกท่ีดี ขึ้นอยู่กับความ

ผูกพันองค์กร คุณภาพชีวิตการท�ำงาน และ

บรรยากาศองค์กร

	 3. ความผูกพันองค์กร ขึ้นอยู่กับคุณภาพ

ชีวิตการท�ำงาน และบรรยากาศองค์กร

	 4. คุณภาพชีวิตการท�ำงาน ขึ้นอยู่กับ

บรรยากาศองค์กร

วิธีการด�ำเนินการวิจัย

	 ประชากรเป้าหมาย คือ พนักงานใน

คอนโดมิเนียม ตั้งแต่ 100 ยูนิตขึ้นไป ในจังหวัด

ภูเก็ต เนื่องจากคอนโดมิเนียมตั้งแต่ 100 ยูนิตขึ้น

ไป จ�ำนวนทั้งสิ้น 1,126 คน (ส�ำนักงานที่ดิน

จังหวัดภูเก็ต, 2560) การพิจารณาความเหมาะ

สมของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้

วิจัยได้พิจารณาถึงขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีมีความ

เหมาะสมกับการวิเคราะห์แบบจ�ำลองสมการ

โครงสร ้าง ในการวิ เคราะห ์ครั้ งนี้มีตัวแปร

ประจักษ์ทั้งสิ้น 15 ตัว ซึ่งผู้วิจัยใช้วิธีการก�ำหนด

กลุ่มตัวอย่างตามกฎแห่งความชัดเจน ท่ีนักสถิติ

วิเคราะห์ตัวแปรพหุนิยมใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

20 เท่าต่อตัวแปรสังเกตได้ (Grace, 2008) ใน

การวิจัย หนึ่งตัวแปร ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะ

สมและเพียงพอจึงควรมีอย่างน้อย 15 X 20 = 

300 ตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิอย่าง

มีสัดส่วน 

	 เ ค รื่ อ ง มื อ ที่ ใ ช ้ ใ น ก า ร วิ จั ย  คื อ 

แบบสอบถาม ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรง

ตามเนื้อหา (content validity) มีค่า IOC 

มากกว่า 0.50 ทุกรายการข้อค�ำถาม ความเชื่อถือ

ได้ของมาตรวัด พบว่า สัมประสิทธิ์ความเชื่อถือ

ได้ (Cronbach’s alpha) ของมาตรวัดตัวแปร

ประจักษ์ที่ใช้ในการวิจัย มีค่าระหว่าง 0.718 - 

0.975 กล่าวได้ว่ามาตรวัดมีความน่าเชื่อถือ การ

เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถาม 

วิเคราะห์ข ้อมูลโดยใช ้การวิเคราะห์สมการ

โครงสร้าง (structural equation modeling, 

SEM) 

ผลการวิจัย 

	 คุณลักษณะของพนักงานคอนโดมิเนียม 

ในจังหวัดภูเก็ต พบว่า พนักงานในคอนโดมิเนียม

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 53.80) มีอายุ

ระหว่าง 20-30 ปี และ 31-40 ปี มากที่สุด (ร้อย

ละ 41.80 และ 41.50 ตามล�ำดับ) กว่าครึ่งหนึ่งมี

การศึกษาระดับมัธยมศึกษาหรือต�่ำกว่า รองลง

มาคือ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ปวช/ปวส./

อนุปริญญา และสูงกว่าปริญญาตรี ตามล�ำดับ 

ส่วนใหญ่มีต�ำแหน่งเป็นคนสวน หรือแม่บ้าน 

(ร้อยละ 42.70) รองลงมาคือ พนักงานต้อนรับ 

(ร้อยละ 19.10) ช่างซ่อมบ�ำรุง พนักงานบัญชี/

การเงิน และพนักงานรักษาความปลอดภัย (ตาม

ล�ำดับ) มากกว่าครึ่งหนึ่งมีรายได้ 10,001-20,000 

บาท (ร้อยละ 55.70) รองลงมาคือ มีรายได้ ต�่ำ

กว่า 10,000 บาท เพียงส่วนน้อยที่มีรายได้

มากกว่า 20,000 บาท (ร ้อยละ 9.00) มี

ประสบการณ์ในการท�ำงานเฉลี่ย 4 ปีกว่า ๆ 
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ตาราง 1 ดัชนีการเข้าได้ดีกับข้อมูล 

ตัวชี้วัด เกณฑ์ของอัตราเข้าได้ดีกับข้อมูล ภายหลังปรับปรุงแบบจำ�ลอง

Chi-square/df น้อยกว่า 5.00 3.11

RMSEA ระหว่าง 0.05-0.08 0.08

RMR เท่ากับหรือต�่ำกว่า 0.05 0.030

GFI มีค่าตั้งแต่ 0.90 ขึ้นไป 0.93

CFI มีค่าตั้งแต่ 0.90 ขึ้นไป 0.98

PGFI มีค่าตั้งแต่ 0.50ขึ้นไป 0.58

เกือบ 5 ปี ต�่ำสุดคือประมาณ 8 เดือน และสูงสุด

คือ 15 ปี

	 ผลจากการวิเคราะห์แบบจ�ำลอง เมื่อ

พิจารณาโดยรวมแล้วพบว่า ตัวช้ีวัดการเข้าได้ดี

กับข้อมูลทุกตัว และผ่านเกณฑ์ของอัตราเข้าได้ดี

กับข้อมูลตามที่นักวิชาการท่ีพัฒนาเกณฑ์เหล่านี้

ได ้ก�ำหนดไว้ทั้งสิ้น หมายความว่าข้อมูลเชิง

ประจักษ์กับแบบจ�ำลองเข้ากันได้ดี (good fit) ดัง

ตาราง 1

	 ผู้วิจัยได้น�ำเสนอผลการวิเคราะห์แบบ

จ�ำลองในรูปแบบค่าที (t-value) ดังภาพ 1ซึ่งพบ

ว่าเส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงทุก

เส้นมีนัยส�ำคัญ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

	 1) ความสุขในการท�ำงานของพนักงาน

คอนโดมิเนียม (WORKHAP) ข้ึนอยู่กับการเป็น

สมาชิกที่ดี (CITIZ) ความผูกพันองค์กร (ENGAG) 

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน (QOWL) และบรรยากาศ

องค์กร (CLIMATE) สามารถเขียนเป็นสมการ

โครงสร้าง ดังตาราง 2 

	 ผลการวิเคราะห์ พบว่าความสุขในการ

ท�ำงานของพนักงานคอนโดมิเนียม ขึ้นอยู่กับการ

เป็นสมาชิกที่ดี ความผูกพันองค์กร คุณภาพชีวิต

การท�ำงาน และบรรยากาศองค์กร และสามารถ

อธิบายการผันแปรของความสุขในการท�ำงาน

ของพนักงานคอนโดมิเนียม ได้ร้อยละ 47

	 2) การเป็นสมาชิกที่ดี (CITIZ) ขึ้นอยู่กับ

ความผูกพันองค์กร (ENGAG) คุณภาพชีวิตการ

ท�ำงาน (QOWL) และบรรยากาศองค์กร (CLI-

MATE) ดังตาราง 3
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ภาพ 1 ผลการวิเคราะห์แบบจ�ำลองในรูปแบบค่าที (t-value) 

ตาราง 2 ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงานคอนโดมิเนียม

ตัวแปรอิสระ Beta S.E. t-value R² = 0.47

CITIZ 0.23 0.043 5.78 

ENGAG 0.12 0.035 2.79 

QOWL 0.28 0.050 5.63

CLIMATE 0.23 0.037 7.15

ตาราง 3 ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดี

ตัวแปรอิสระ Beta S.E. t-value R² = 0.36

ENGAG 0.34 0.054 4.88

QOWL 0.23 0.066 3.25 

CLIMATE 0.12 0.034 3.89
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	 ผลจากการวิเคราะห์ พบว่า การเป็น

สมาชิกที่ดี ขึ้นอยู่กับความผูกพันองค์กร คุณภาพ

ชีวิตการท�ำงาน และบรรยากาศองค์กร และ

สามารถอธิบายการผันแปรของการเป็นสมาชิกที่

ดี ได้ร้อยละ 36

	 3) ความผูกพันองค์กร (ENGAG) ขึ้นอยู่

กับคุณภาพชีวิตการท�ำงาน (QOWL) และ

บรรยากาศองค์กร (CLIMATE) ดังตาราง 4 

	 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ความผูกพัน

องค์กร ขึ้นอยู่กับคุณภาพชีวิตการท�ำงาน และ

บรรยากาศองค์กร และสามารถอธิบายการ

ผันแปรของความผูกพันองค์กร ได้ร้อยละ 52

	 4) คุณภาพชีวิตการท�ำงาน (QOWL) ขึ้น

อยู่กับบรรยากาศองค์กร (CLIMATE) ดังตาราง 5

	 ผลการวิเคราะห์ พบว่า คุณภาพชีวิต

การท�ำงาน ขึ้นอยู ่กับบรรยากาศองค์กร และ

สามารถอธิบายการผันแปรของคุณภาพชีวิตการ

ท�ำงาน ได้ร้อยละ 27

อิทธิพลทางตรง และทางอ้อมระหว่างตัวแปร

ต่าง ๆ ต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงาน

คอนโดมิเนียม ในจังหวัดภูเก็ต

ตาราง 4 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร

ตัวแปรอิสระ Beta S.E. t-value R² = 0.52

QOWL 0.67 0.060 13.16

CLIMATE 0.09 0.038 3.24

ตาราง 5 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในงาน

ตัวแปรอิสระ Beta S.E. t-value R² = 0.27

CLIMATE 0.09 0.048 12.12

ตาราง 6 ผลรวมอิทธิพลทางตรง และทางอ้อมของปัจจัยต่าง ๆ ที่ศึกษาต่อความสุขในการท�ำงานของ

พนักงานคอนโดมิเนียม ในจังหวัดภูเก็ต

อิทธิพลของตัวแปร
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผล

ทางตรง ทางอ้อม ผลรวม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 0.23 - 0.23

ความผูกพันองค์กร 0.12 0.08 0.20

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน 0.28 0.18 0.46

บรรยากาศองค์กร 0.23 0.28 0.51
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	 ผลจากการวิเคราะห์แบบจ�ำลองในรูป

แบบค่าที (ภาพที่ 1) แสดงถึงอิทธิพลของตัวแปร

แฝง ซึ่งส่งผลทางตรง และทางอ้อมต่อความสุข

ในการท�ำงานของพนักงานคอนโดมิเนียม ใน

จังหวัดภูเก็ต ดังได้กล่าวมาแล้ว ดังนั้นผู้วิจัยจึงน�ำ

ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างมาเสนอค่า

อิทธิพลทางตรง และทางอ้อม และผลรวมของ

ตัวแปรแฝงทุกตัว เพ่ือแสดงอิทธิพลของปัจจัย

ต่าง ๆ ที่มีผลต่อความสุขในการท�ำงานของ

พนักงานคอนโดมิเนียม ในจังหวัดภูเก็ต ดังตาราง

ที่ 2

	 จากตารางที่ 6 พบว่า บรรยากาศองค์กร 

มีอิทธิพลโดยรวมต่อความสุขในการท�ำงานของ

พนักงานคอนโดมิเนียม ในจังหวัดภูเก็ต มากที่สุด 

รองลงมา คือ คุณภาพชีวิตการท�ำงาน การเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กร และความผูกพันองค์กร 

ตามล�ำดับ แต่เม่ือพิจารณาเฉพาะปัจจัยท่ีส่งผล

ทางตรงต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงาน

คอนโดมิเนียม ในจังหวัดภูเก็ต พบว่า คุณภาพ

ชีวิตการท�ำงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขใน

การท�ำงานของพนักงานคอนโดมิเนียม ในจังหวัด

ภูเก็ต มากที่สุด รองลงมาคือ บรรยากาศองค์กร 

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และ ความผูกพัน

องค์กร

 

สรุป และอภิปรายผล 

	 ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างพบว่า 

บรรยากาศองค์กร คุณภาพชีวิตการท�ำงาน การ

เป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กร และความผูกพัน

องค์กรมีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงานของ

พนักงานคอนโดมิเนียม ในจังหวัดภูเก็ต โดย

บรรยากาศองค์กรถือเป็นปัจจัยส�ำคัญที่มีผลทั้ง

ทางตรงและทางอ้อมต่อความสุขในการท�ำงาน

ของพนักงานคอนโดมีเนียมในจังหวัดภูเก็ต ทั้งนี ้

บรรยากาศองค์กรนั้นหมายถึง สภาพแวดล้อมที่ผู้

ปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์กรรับรู้ มีสภาพเหมือน

บรรยากาศรอบ ๆ ตัว (Davis, 1981) ซึ่งผลการ

ศึกษาในอดีตพบว่า สภาพแวดล้อมภายในองค์กร

ที่ดีช่วยให้พนักงานเกิดความรู้สึกผ่อนคลาย ไว้

วางใจ ยอมรับ และเกิดอารมณ์ร่วมกับสมาชิก

ภายในองค์กร จนท�ำให้เกิดความประทับใจ และ

การรับรู้เรื่องราวต่าง ๆ เกี่ยวกับองค์กร (Swan-

berg, & Logan, 2005) หรืออาจกล่าวได้ว่า การ

ท�ำงานภายใต้โครงสร้างองค์กรที่เหมาะสม มี

มาตรฐาน และได้รับการยอมรับเพื่อนร่วมงาน 

และผู้บังคับบัญชามีส่วนท�ำให้พนักงานรู้สึกพึง

พอใจ และเกิดความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึง

ขององค์กร

	 ผลการวิเคราะห์ยังพบอีกว่า บรรยากาศ

องค ์กรส ่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของ

พนักงานโดยอ้อมผ่านคุณภาพชีวิตการท�ำงาน

และความผูกพันองค์กร สอดคล้องกับผลการวิจัย

ของ สุชานุช พันธนียะ (2553) ที่พบว่า บรรยากาศ

องค์กรส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงานของ

ข้าราชการครู โดย บราวน์ และโมเบิร์ก (Brown 

& Moberg, 1980) ได้อธิบายว่า บรรยากาศ

องค์กรมีผลต่อการวางรูปแบบการท�ำงาน และ

ความคาดหวังของพนักงานท่ีมีต่อองค์ประกอบ

ต่าง ๆ ภายในองค์กร และมีส่วนช่วยกระตุ้นให้

พนักงานมีทัศนคติที่ดี และมีความพึงพอใจที่จะ

อยู่กับองค์กรต่อไป ในท�ำนองเดียวกัน กันเตอร ์

และ เฟิร์นแฮม (Gunter & Furnham, 1996) 

รวมถึง โคยุนคู เบิร์ก และฟิกเซ่นบาม (Koyun-

cu, Burke & Fiksenbaum, 2006) พบว่า การ



52 ปีท่ี 24 ฉบบัท่ี 3 กนัยายน - ธนัวาคม 2562

ได้รับการยกย่อง และรางวัลตอบแทน ซึ่งเป็น

องค์ประกอบหนึ่งของบรรยากาศองค์กร และ

คุณภาพชีวิตการท�ำงานช่วยให้กลุ่มตัวอย่าง เกิด

ความผูกพัน พึงพอใจ และภูมิใจในองค์กร หรือ

อาจกล่าวได้ว่า พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตที่ดี มี

ความผูกพันกับองค์กรจะสามารถด�ำเนินชีวิตได้

อย่างมีความสุข เนื่องจากได้รับการตอบสนอง

ความต้องการทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ 

(Maslow, 1970; Walton, 1975)

	 แกร์น คริสเตียนสัน และ ไพร์ซ (Grant, 

Christianson & Price, 2007) พบว่า หลาย

องค์การตรวจสอบสุขภาวะที่ดีของพนักงานผ่าน

การส�ำรวจความพึงพอใจ และความยึดมั่นผูกพัน

ท่ีมีต่อองค์กร โดยเชื่อว่า ความสุขในการท�ำงาน 

และการมีสุขภาพท่ีดีจะเป็นการส่งเสริมความ

พยายาม ความทุ่มเท ตั้งใจในการท�ำงาน และน�ำ

ไปสู ่การเพิ่มผลประกอบการให้กับองค์การ 

เนื่องจากพนักงานที่ มีความสุขกับการท�ำงานจะ

ส่งผลให้ความเครียด และความเหนื่อยล้าในงาน

ลดลง รวมถึงเพิ่มพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์กรให้เพิ่มสูงขึ้น สอดรับกับผลการศึกษา

ของ บิชอป และ สก็อตต์ (Bishop & Scott, 

2000) ที่พบว่า การได้รับการสนับสนุนในงานอัน

เป็นส่วนหนึ่งของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมี

ความสัมพันธ ์กับความผูกพันองค์กรของทีม

ลูกจ้างฝ่ายผลิตกลุ่มตัวอย่าง ในทางกลับกันอาจ

กล่าวได้ว่า ความผูกพันองค์กรอันประกอบด้วย 

การมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน 

และความภักดีต่อองค์กรช่วยส่งเสริมให้พนักงาน

เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร ทั้งนี้

ก็เพื่อให้สามารถคงอยู่ในองค์กรได้อย่างปกติสุข 

ซึ่งการอยู่ร่วมกัน โดยค�ำนึงถึงผู้อื่น ให้ความช่วย

เหลือ สนับสนุนซ่ึงกันและกัน ตลอดจนมีความ

อดทนอดกลั้นเมื่อเกิดปัญหาต่าง ๆ ย่อมท�ำให้

บุคลากรในองค์กรนั้นใช้ชีวิตได้อย่างมีความสุข 

และบรรลุเป้าหมายขององค์กรตามที่ได้วางไว้

	 สรุปได้ว่า ความสุขในการท�ำงานของ

พนักงานคอนโดมิเนียม ในจังหวัดภูเก็ตขึ้นอยู่กับ

บรรยากาศองค์กร คุณภาพชีวิตการท�ำงาน การ

เป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กร และความผูกพัน

องค ์กร โดยผลการศึกษาแสดงให ้ เ ห็นว ่า 

บรรยากาศองค์กรถือเป็นพื้นฐานส�ำคัญท่ีส่งผล

ต่อตัวแปรความสุขในการท�ำงาน เนื่องจากการ

ปฏิบัติหน้าท่ีในองค์กรท่ีมีโครงสร้าง และหน้าท่ี

ความรับผิดชอบที่ชัดเจน ช่วยส่งเสริมให้พนักงาน

สามารถรับรู ้ได ้ถึงคุณภาพชีวิตที่ดีจากความ

ปลอดภัย และความก้าวหน้า รวมถึงผลตอบแทน

ที่ได้รับจากองค์กร เมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกพึง

พอใจในงาน ย่อมเกิดทัศนคติที่ดี และความภักดี

ต่อองค์กรตามล�ำดับ ซึ่งผลการศึกษาในอดีต

แสดงให้เห็นว่า เม่ือพนักงานเกิดความผูกพันกับ

องค์กรแล้วย่อมมีแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเพ่ิมขึ้น และมี

ความสุขกับการท�ำงานในองค์กร เนื่องจากได้รับ

การตอบสนองความต้องการท้ังทางด้านร่างกาย 

จิตใจ และทางสังคมอย่างเหมาะสม 

ข้อเสนอแนะ

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

	 1. ผลการวิเคราะห์พบว่า บรรยากาศ

องค์กรมีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงานของ

พนักงานคอนโดมิเนียมในจังหวัดภูเก็ตมากที่สุด 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านโครงสร้างองค์กรท่ีต้อง

มีความชัดเจนและสามารถปฏิบัติตามได้ ด้วย
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เหตุนี้ ผู้บริหารคอนโดมิเนียมควรมีการก�ำหนด

นโยบาย มาตรการรวมถึงอ�ำนาจหน้าที่ ความรับ

ผิดชอบที่ชัดเจน และสามารถน�ำไปปฏิบัติได้จริง 

โดยไม่ก ่อให้เกิดปัญหาการทับซ้อนระหว่าง

พนักงานผู้ปฏิบัติงาน 

	 2. กลุ่มตัวอย่างให้ความส�ำคัญกับสภาพ

แวดล้อมที่ปลอดภัยในการท�ำงานมากท่ีสุด ผู ้

บริหารจึงควรให้ความส�ำคัญกับการรักษาความ

ปลอดภัยทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจให้กับ

พนักงาน เช่น การจัดหาเครื่องมือเครื่องใช้ที่มี

ความทันสมัย มีการตรวจเช็คซ่อมบ�ำรุงอุปกรณ์

ต่าง ๆ ตามระยะ รวมถึงมีระบบรักษาความ

ปลอดภัยเพื่อช่วยให้พนักงานสามารถท�ำงานได้

อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

	 นอกจากการปรับสภาพแวดล้อมให้

เ หมาะสม กับการท� ำ ง านแล ้ ว  ผู ้ บ ริ ห า ร

คอนโดมิเนียมควรพิจารณาหลักการประเมินผล

ตอบแทนให้มีความเหมาะสมกับความสามารถ

ของพนักงาน และสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

รวมถึงมีการจัดอบรม สัมมนา พัฒนาความรู้และ

ทักษะให้กับพนักงานอย่างสม�่ำเสมอ เพื่อให้

พนักงานได้น�ำความรู ้ที่ได้ไปใช้ในการพัฒนา

ตนเอง และองค์กรต่อไปในอนาคต

	 3. ความผูกพันองค์กรถือเป็นตัวแปร

ส�ำคัญที่ส ่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของ

พนักงาน โดยผลการวิเคราะห์พบว่า พนักงานมี

ความพึงพอใจในงานในระดับสูง ด้วยเหตุนี้ ผู ้

บริหารคอนโดมิเนียมจึงควรให้ความส�ำคัญกับ

การประเมินความพึงพอใจของพนักงานอย่าง

สม�่ำเสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านนโยบาย 

และกฎระเบียบการท�ำงานขององค์กร ตลอดจน

การประเมินความพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อผู้

บังคับบัญชา ท้ังนี้ เพ่ือให้ผู้บริหารได้ทราบถึง

ปัญหาจากนโยบาย ระเบียบข้อบังคับและสาย

การบังคับบัญชาภายในองค์กร จะได้น�ำมา

ปรับปรุงแก้ไขได้อย่างทันท่วงที

	 นอกจากนี้ ผู ้บริหารยังควรให้ความ

ส�ำคัญกับการสร้างขวัญก�ำลังใจในการปฏิบัติงาน 

นอกเหนือจากการประเมินผลตอบแทนดังที่ได้

กล่าวข้างต้น เช่น การพิจารณารางวัลพนักงานดี

เด่น การจัดงาน/ของขวัญวันเกิด หรือการกล่าว

ชื่นชมในที่ประชุมจากฝ ่ายบริหาร เพื่อให ้

พนักงานเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ และมีขวัญ

ก�ำลังใจในการท�ำงานร่วมกับองค์กรต่อไป

	 4. การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็น

ตัวแปรเดียวที่มีเพียงผลทางตรงต่อความสุขใน

การท�ำงานของพนักงานคอนโดมิเนียมในจังหวัด

ภูเก็ต การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรนั้นพื้นฐาน

เกิดจากความสัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงานใน

องค์กร ซึ่งเมื่อน�ำมาประกอบกับผลการศึกษาที่

พบว่า การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน

ท�ำให้บรรยากาศองค์กรดีขึ้น ดังนั้น ผู ้บริหาร

คอนโดมิเนียมควรให้ความส�ำคัญกับการบริหาร

ความสัมพันธ์ภายในองค์กร เช่น การจัดกิจกรรม

กลุ่ม กิจกรรมสันทนาการ กิจกรรมตามประเพณี 

หรือCompany outing รวมถึงการจัดตั้งสื่อ

สังคมออนไลน์ขององค์กร เช่น ไลน์กลุ่ม เพื่อเป็น

ช่องทางในการสื่อสาร พูดคุยของพนักงานภายใน

องค์กร นอกจากนี้แล้ว การจัดกิจกรรม Happy 

workplace ก็เป็นอีกหนึ่งทางเลือกท่ีผู้บริหาร

สามารถน�ำมาประยุกต ์ ใช ้ เพื่อพัฒนาความ

สัมพันธ์ภายในองค์กร และสร้างความสุขจากการ

ท�ำกิจกรรมร่วมกันได้ 
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ในการท�ำงานให้กับพนักงานต่อไป

	 3. ผู้วิจัยควรศึกษาเครื่องมือที่เกี่ยวข้อง
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กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) 
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ครอบคลุมมากข้ึนส�ำหรับการน�ำไปใช้เพื่อพัฒนา

บุคลากรต่อไป
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