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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปรากฏการณ์ที่บ่งบอกถึงความหมายและองค์ประกอบของความ
ผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อหาข้อสรุปเชิง
ทฤษฎีจากมุมมองและแนวคิดจากกลุ่มตัวอย่าง คือ อาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่อยู่ในกลุ่มเจเนอ
เรชั่นบี กลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ และกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง จ านวน 17 คน                      
โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสร้าง การสังเกตแบบมีส่วนร่วม                     
จากการศึกษาพบว่า 1) ความผาสุกขององค์การ หมายถึง ความสุข ที่เกิดจากความร่วมมือร่วมใจในการท างาน 
จนท าเกิดความสามัคคี และบรรยากาศการท างานที่ดี จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน และสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสบความส าเร็จในการท างานจนกลายเป็นที่ยอมรับในทุกระดับทั้ง
ภายในองค์การและภายนอกองค์การ และ 2) ความผาสุกขององค์การมีองค์ประกอบ คือ 2.1) ความร่วมมือร่วม
ใจ 2.2) บรรยากาศในการท างานทีม่ีความสามัคคี การมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกัน การให้เกียรติเพื่อนร่วมงาน 
มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 2.3) ความพึงพอใจในหน้าที่การงานในปัจจุบันทั้งในด้านรายได้และบทบาทหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมายจากองค์การ  2.4) ความส าเร็จในหน้าที่การงานตามที่คาดหวังและเกิดความภูมิใจในความส าเร็จ
ที่ได้รับทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ  2.5) การได้รับการยอมรับจากในทุกระดับทั้งภายในองค์การและ
ภายนอกองค์การ 
ค าส าคัญ :  ความผาสุกขององค์การ  เจเนอเรชั่นบี เจเนอเรชั่นเอ็กซ์  เจเนอเรชั่นวาย 

                                                           
 * เพื่อเผยแพร่ผลงานวจิัย 
 To publish research results. 
 ** นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา สาขาวิชาการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร  
 Graduate students., Faculty of Management Science, Silpakorn University E-Mail : parichat341@yahoo.com 
 *** ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร. สาขาวิชาการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 Asst. Prof. Dr., Faculty of Management Science, Silpakorn University E-mail: thirawat.scb@gmail.com. 
 **** รองศาสตราจารย ์ดร. สาขาวิชาการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 Associate Professor, Dr. Faculty of Management Science, Silpakorn University 



ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

ปีที่ 11  ฉบบัที่ 1 เดือนมกราคม – เมษายน 2561 

Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

 

 

 634  

 

Abstract 
  This research aims to study the phenomenon and the well-being of a diverse range 
of organizations working age. This research was qualitative research professor from the 
University of Technology in the generation B generation X and generation Y. The sampling of 
17 people to collect information through interviews depth semi-structured observation and 
participation. The study found that 1) the well-being of the organization refers to the pleasure 
of working in cooperation in working atmosphere to result the satisfaction in workplace. Which, 
it was operated effectively. And it was successes in the work within the organization and 
outside the organization. And 2) the well-being of the organization is composed of 2.1) 
Cooperation in the workplace. 2.2)a good working atmosphere. And the colleagues Is 
responsible 2.3) Satisfaction in the work of today in terms of revenue and duties as assigned by 
the organization. 2.4) successors in work as expected and was proud of the achievements that 
had been both inside and outside the organization. 2.5) recognized organization at all levels, 
both inside and outside the organization. 
 
Keyword: Wellbeing, Generation B, Generation X, Generation Y 
 
บทน า 
 จากสภาพสังคม การเมืองและเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามความเจริญของนวัตกรรม
และเทคโนโลยีอาจเรียกได้ว่าเป็นยุคแห่งดิจิทัล (Digital World) เพราะเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทอย่างมากต่อ 
การด ารงชีวิตของมนุษย์ในปัจจุบัน ตั้งแต่บุคคล ครอบครัว องค์การ และสภาพสังคม ตั้งแต่การท างานและการ
สื่อสาร ท าให้ในปัจจุบันสังคมที่ให้ความส าคัญกับการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจแบบทุนนิยมเพื่อมุ่งตอบสนอง 
ความพึงพอใจของปัจเจกบุคคลและกลุ่มคนเพียงบางส่วน แต่ขาดการค านึงถึง สภาวะจิตใจของคน จึงเป็นสาเหตุ
ให้เกิดปัญหาทั้งทางด้านคุณภาพชีวิต เศรษฐกิจ และสังคม ทั้งยังเป็นอุปสรรคในการพัฒนาที่ยั่งยืน ประกอบกับ
รูปแบบการด าเนินชีวิตของผู้คนในแต่ละยุคสมัยนั้น มีความแตกต่างกันออกไป ตามสภาพแวดล้อม ความเป็นอยู่ 
การปลูกฝังความคิดความเชื่อ และค่านิยม ซึ่งสะท้อนออกมาเป็นพฤติกรรมในรูปแบบหนึ่ง ส่งผลท าให้คนรุ่นหนึ่ง
ของสังคมมีคุณลักษณะที่แตกต่างออกไปจากคนอีกรุ่นหนึ่งอย่างชัดเจน (ชานนท์ ศิริธร, 2555)   
 ในปัจจุบันการบริหารจัดการองค์การจึงได้หันมามองสิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคลมากขึ้น สิ่งนั้น คือ 
“ความสุข” ซึ่งเป็นเรื่องของจิตใจ และความสุขก็เป็นสิ่งที่มนุษย์ทุกคนปรารถนาไม่ว่าจะเป็นในแง่มุมของชีวิต
ส่วนตัว หรือครอบครัว และความสุขที่เกิดจากการท างาน เพราะคนท างานต้องใช้เวลาไม่ต่ ากว่าหนึ่งในสามของ
แต่ละวันอยู่ในที่ท างาน สถานที่ท างานจึงเปรียบเสมือนเป็นบ้านหลังที่สองของคนท างาน (ชาญวิทย์ วสันต์ธนา
รัตน์, 2553) หากสภาพแวดล้อมในที่ท างานดี คนท างานก็จะอยากไปท างาน และอยากแสดงผลงานให้เป็นที่
ยอมรับ ดังนั้น การสร้างความสุขให้เกิดขึ้นภายในองค์การ สภาพแวดล้อมจึงมีบทบาทส าคัญต่อความสุขของคน
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ในองค์การ เพราะบรรยากาศในการท างานที่เอื้อประโยชน์ต่อสุขภาพของพนักงานและผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Lowe, 2004)  
 จากปรากฏการณ์ข้างต้นแสดงให้เห็นได้ว่าการสร้างความสุขในองค์การ นับว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญใน
การบริหารจัดการองค์การ (Dive, 2004) ที่มุ่งเน้นให้บุคลากรทุกคนในองค์การมีความสุขในการท างาน 
(Gopalakrishnan and Damanpour, 2010) เพราะความสุขที่เกิดขึ้นนั้น สามารถสร้างบรรยากาศภายใน
องค์การ ให้เกิดความรัก สามัคคี และช่วยเหลือเกื้อกูลกันในองค์การ ซึ่งจะเป็นอีกรูปแบบหนึ่งในการลดความ
ขัดแย้งจากการท างานได้  เพราะความสุขจากการท างานเปรียบเสมือนน้ าหล่อเลี้ยงให้บุคลากรภายในองค์การมี
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทิศทางที่ดีขึ้น ส าหรับการสร้างความสุขในองค์การกลับไม่ใช่หน้าที่ของคนใดคน
หนึ่ง หรือเป็นหน้าที่ขององค์กรเพียงเท่านั้น หากแต่เป็นหน้าที่ของบุคลากรทุกคนในองค์การ ตั้งแต่ผู้บริหาร
องค์การทุกระดับ พนักงานทุกคน รวมถึงผู้มีส่วนได้เสียขององค์การด้วยเช่นกัน  ที่จะต้องร่วมกันสร้างความผาสุก
ให้เกิดขึ้นในองค์การเพื่อให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพได้อย่างเป็นรูปธรรม (Smet, Loch and 
Schaninger, 2007) โดยการเพิ่มขีดความสามารถในการเติบโตขององค์การไปพร้อมกับพัฒนาบุคลากรใน
องค์การ (จิตรสุดา ลิมเกรียงไกร, 2555) 
 การสร้างองค์การแห่งความผาสุกที่ยั่งยืน จึงเป็นแนวคิดส าหรับ “คนในองค์การ” ที่ถือได้ว่าเป็นก าลัง
ส าคัญของครอบครัว  องค์การ  ชุมชน และสังคม  เพราะหัวใจส าคัญของการสร้างองค์การแห่งความสุขตาม
กรอบแนวคิดของ องค์การอนามัยโลก (Burton and World Health Organization, 2010) กล่าวคือ 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (The Physical Work Environment) เป็นสิ่งอ านวยความสะดวกในที่ท างานซึ่งมี
ผลกระทบต่อความปลอดภัยทั้งทางร่างกายและจิตใจ ตลอดจนสุขภาวะและความเป็นอยู่ของพนักงาน   และ 
สภาพแวดล้อมทางจิตสังคม (The Psychosocial Work Environment) หมายรวมถึง การบริหารจัดการ
องค์การ วัฒนธรรมองค์การ ทัศนคติความเชื่อ ค่านิยม และการปฏิบัติงานที่ส่งผลกระทบต่อความผาสุกของ
พนักงานทั้งด้านร่างกายและจิตใจ  รวมถึง แหล่งของสุขภาวะบุคคลในที่ท างาน (Personal Health Resources 
in the Workplace) หมายถึง ทรัพยากรที่สนับสนุนหรือกระตุ้นเพื่อปรับปรุง หรือคงไว้ซึ่งวิธีปฏิบัติในการด าเนิน
ชีวิตอย่างมีสุขภาวะ และความเป็นชุมชนในองค์การ (Enterprise Community Involvement) ประกอบด้วย 
กิจกรรม ทักษะ และ ความผูกพันของคนในองค์การที่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อสุขภาพกายและสุขภาพใจ (ดวง
เนตร ธรรมกุล, 2555) จากที่กล่าวมาข้างต้น แสดงให้เห็นว่า การสร้างความผาสุกในองค์การมีปัจจัยแวดล้อมที่
เป็นองค์ประกอบส าคัญอีกหลายปัจจัย โดยเฉพาะปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับบุคคลที่หลากหลายของช่วงวัย
ท างาน เป็นต้น 
 หากองค์การใดมีบุคลากรที่มีความหลายของช่วงวัยท างานจ านวนมาก จะพบได้ว่า คนแต่ละวัยจะมี
แนวคิดและมุมมองที่แตกต่างกันออกไป  (พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว, 2554) ความแตกต่างของวัยท างานนี้จะ
ส่งผลให้เกิดความแตกต่างทางความคิด ทัศนคติ ค่านิยม มุมมอง และรูปแบบการด าเนินชีวิตมีความแตกต่างกัน
ไปตามสภาพสังคม สิ่งแวดล้อมของแต่ละช่วงวัยท างาน  ซึ่งเรียกว่าเป็น ความแตกต่างทางความคิดของคนแต่ละ
ช่วงวัยท างาน (Generation Gap) (กนกพันธรณ์ โลกุตรวงศ์, 2555) ในความหลากหลายของช่วงวัยท างานนี้มี
ปรัชญาเบื้องหลังของคนแต่ละวัยที่สามารถน าไปวิเคราะห์ความต้องการที่แตกต่างกันของแต่ละช่วงวัยได้ ทั้งนี้ 
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เพื่อให้ได้มาซึ่งการยอมรับและท าให้บุคลากรในองค์การต่างๆ สามารถปรับตัวเข้าหากันได้ จึงส่งผลให้นักวิชาการ
หลายท่านให้ความส าคัญกับการจัดกลุ่มบุคลากรตามช่วงอายุออกต่างๆ ซึ่งเรียกทั่วไปว่า เจเนอเรชั่น 
(Generation) ซึ่งในปัจจุบันเจเนอเรชั่น ที่ยังคงสามารถปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์การ จะประกอบด้วย กลุ่มแรก 
คือ กลุ่มเจเนอเรชั่นบี (Generation B) ล าดับถัดมา คือ กลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) และกลุ่มสุดท้าย 
คือ กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ซึ่งแต่ละกลุ่มจะมีปรัชญาเบื้องหลังที่แตกต่างกันออกไป ดังนี้ 
 กลุ่มเจเนอเรชั่นบี (Generation B) หรือเรียกกันว่ากลุ่มเบบี้บูม (Baby Boomer) หรือเรียกสั้นๆ               
ว่า "Gen B" เป็นกลุ่มที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2489-2507 อายุ 50 ปีขึ้นไป (Lancaster and Stillman, 2002)                   
มีลักษณะในการท างาน คือ ท างานจนกว่าจะประสบความส าเร็จ และมีประสิทธิภาพ โดยให้ความส าคัญกับ
คุณภาพของงานเป็นอันดับต้น มีความอดทนสูง ชอบท างานเป็นทีม ยึดการตัดสินใจของกลุ่มเป็นหลัก นอกจากนี้
ชอบติดต่อกันในลักษณะส่วนตัวแบบพบหน้ากันเมื่อมีโอกาส มีความจงรักภักดีต่อองค์การด้วยความบริสุทธิ์ใจ   
ท าให้กลุ่มนี้ ไม่มีความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตครอบครัวเพราะใช้ชีวิตส่วนใหญ่อยู่กับการท างาน โดยมี
แรงจูงใจในการท างาน คือ ค่าตอบแทนเป็นเงิน การได้ความยอมรับนับถือและการเป็นคนที่มีคุณค่าและเป็นที่
ต้องการ (พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว, 2554 ) 
 กลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) หรือเรียกสั้นๆ ว่า "Gen-X" ซึ่งเป็นคนวัยท างานในยุคปัจจุบัน
(พ.ศ.2508-2522) (Lancaster and Stillman, 2002) เป็นกลุ่มคนที่เติบโตขึ้นท่ามกลางสภาพทางเศรษฐกิจที่
เร่ิมมีการแข่งขันกันอย่างรุนแรง ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน คือ การท างานตามหน้าที่ หรือตามค าสั่งและ
ทิศทางที่ชัดเจน เน้นการพึ่งตนเอง และมีความเชื่อมั่นในตนเอง รักความมีอิสระจึงท าให้ชอบท างานคนเดียว ทั้ง
ยังรักที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และต้องการการตอบสนองแบบทันทีและต่อเนื่อง ท าให้คนกลุ่มนี้เริ่มมีความอดทน
น้อยลง สิ่งที่เป็นแรงจูงใจ คือ ความเป็นอิสระ และการจัดสภาพแวดล้อมการท างานที่ยืดหยุ่น ไม่เคร่งครัดใน
กฎเกณฑ์ต่างๆ มากนัก และให้ความส าคัญกับการมีความสมดุลในการใช้ชีวิตส่วนตัวและการท างาน  
(Zimmerman et al, 2011 ) 
 กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) หรือ "Gen-Y" ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่พึ่งเริ่มเข้าสู่ระบบการท างาน
ใหม่(พ.ศ.2524-2540) (Lancaster and Stillman, 2002) คนกลุ่มนี้เกิดมาพร้อมเทคโนโลยีทันสมัยและ
แพร่หลาย (พสุ เดชะรินทร์, 2551) รวมทั้งองค์ความรู้ ท าให้ลักษณะในการท างาน คือ ใจร้อน อยากรู้อยากเห็น 
มีความอดทนเริ่มน้อยลง สมาธิสั้นขึ้น เปลี่ยนงานบ่อย ท างานหลายอย่างในเวลาเดียวกัน และท างานโดยเน้น
เป้าหมายเป็นหลักส าคัญ ชอบการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีม และชอบให้สอนงานมากกว่าการสั่งงานจากหัว
งานหรือผู้น าอย่างเดียว ต้องการได้รับข้อมูลข่าวสารตลอดเวลาโดยผ่านเทคโนโลยีต่างๆ โดยมีแรงจูงใจ คือ การ
ได้รับรางวัลหรือค าชมเชยอย่างรวดเร็วเพราะแสดงให้เห็นว่ามีความสามารถและความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
จนได้รับการยอมรับจากสังคม นอกจากนี้ยังชอบการใช้ชีวิตให้มีความสุขไปกับการท างาน และต้องการความ
สมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว นอกจากนี้ ยังเป็นกลุ่มคนที่ต้องการพูดคุยสื่ อสารกับเพื่อนอยู่
ตลอดเวลาผ่านการใช้เทคโนโลยีอย่างเว็บไซต์เครือข่ายสังคมออนไลน์ หรืออุปกรณ์เครื่องมือสื่อสารสมัยใหม่เพื่อ
ส่งข้อความถึงกัน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าคนกลุ่มดังกล่าวเป็นคนที่เปิดรับและชื่นชอบการใช้เทคโนโลยีต่างๆมากกว่า
การพูดคุยกันแบบตัวต่อตัวหรือผ่านการพูดคุยทางโทรศัพท์มือถือ จึงท าให้มีลักษณะความเป็นวัตถุนิยม 
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(Materialism) ที่คล้ายกัน ทั้งนี้เพราะเป็นกลุ่มคนที่เติบโตมาพร้อมกับพัฒนาการทางเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และ
อินเทอร์เน็ต ซึ่งส่งผลให้กลุ่มเจเนอเรชั่นวายมีพฤติกรรมคล้ายคลึงกันทั่วโลก(Herbison and Boseman,2009) 
 จากปรากฏการณ์ดังกล่าวข้างต้น แสดงให้เห็นถึง ความแตกต่างของกลุ่มคนในแต่ละช่วงวัย และ 
ความต้องการสร้างความผาสุกในองค์การบนความหลากหลายที่เกิดขึ้นในองค์การ เพื่อหาจุดเชื่อมโยงระหว่าง  
ความแตกต่างให้เกิดเป็นความสุขในการท างานต่อไป ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา เรื่อง ปรากฏการณ์ความผาสุกของ
องค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน โดยใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative  methodology) จากนั้น
จึงด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากจุดก าเนิดหรือระดับฐานรากของปรากฏการณ์ ด้วยวิธีการอุปมาน 
(Induction method) โดยประยุกต์ใช้แนวคิดความผาสุกขององค์การของมาเนียน (Manion, 2003) ที่เสนอ
องค์ประกอบของความสุขไว้ดังนี้ ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน บรรยากาศในที่ท างาน ซึ่งน าไปสู่
สภาพแวดล้อมการท างานที่ดี ความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในผลตอบแทน สายบังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน สภาพการท างาน และงาน ที่ท าอยู่จนก่อให้เกิดความผูกพันที่มีต่อองค์การ ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
ได้ตรงตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และการเป็นที่ยอมรับ  การได้รับความไว้วางใจจากคนในองค์การ 
รวมถึงการคาดหวังในความรับผิดชอบที่มากขึ้นในหน้าที่การงาน (ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว, 2551) เพื่อน าไปพัฒนา
ตัวแบบการลดความขัดแย้งที่วัดเชิงพหุเพื่อจัดท านโยบายเสริมสร้างความผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลาย
ในช่วงวัยท างานต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 เพื่อค้นหาปรากฏการณ์ที่บ่งบอกถึงความหมายและองค์ประกอบของความผาสุกขององค์การที่มี
ความหลากหลายในช่วงวัยท างาน  
 
วิธีการวิจัย 
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research Methodology)โดยใช้วิธีวิทยาการสร้าง
ฐานราก (Grounded Theory Approach) เพื่อศึกษาเรียนรู้ และท าความเข้าใจในกระบวนการที่ถูกสร้าง
ความหมายขึ้นมาจากมุมมองของแต่ละคน ซึ่งต้องศึกษาจากปรากฏการณ์ทางสังคม (พิทักษ์ ศิริวงศ์, 2547)                            
ที่เกี่ยวข้องกับความผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นบี กลุ่มเจเนอ
เรชั่นเอ็กซ์ และกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย โดยได้พัฒนา และได้รับการตรวจสอบ (Verify) จากการเก็บข้อมูลและ
วิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับปรากฏการณ์นั้นๆ อย่างเป็นระบบ (Leedy and Ormrod, 2001) ซึ่งใช้ในการ
ค้นหาตัวแปร โดยการลงพื้นในภาคสนามจากพื้นที่การวิจัย โดยการเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ
ปรากฏการณ์ความผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างานอย่างเป็นระบบและอาศัยกระบวน 
การเก็บข้อมูลด้วยวิธีการวิจัยทางด้านสังคมศาสตร์ ประกอบด้วย การสัมภาษณ์เชิงลึก ( In–Depth Interview) 
การสังเกตแบบมีส่วนร่วม(Participative Observation) (ทิวัตถ์ ศรีด ารงค์, 2556) โดยข้อมูลที่น ามาวิเคราะห์
จะต้องเป็นข้อมูลที่ให้รายละเอียดเกี่ยวกับปรากฏการณ์ความผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัย
ท างานอย่างรอบด้าน เพื่อให้การศึกษาเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือสามารถเสนอข้อสรุปเชิงทฤษฎี  
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จึงใช้วิธีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
 
  1. ขอบเขตด้านเนื้อหา   
      ศึกษาปรากฏการณ์ของค าว่า “ความผาสุกขององค์การ” และองค์ประกอบของความผาสุกใน
องค์การ ของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ทั้ง 9 แห่ง ประกอบด้วย 1. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรี 2. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 3. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 4. 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  5. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 6. มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 7. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย 8. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
สุวรรณภูมิ 9. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานที่อยู่ในกลุ่มเจเนอเรชั่นบี กลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ และกลุ่มเจ
เนอเรชั่นวาย เพื่ออธิบายถึงปรากฏการณ์ความผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างานอย่าง
ชัดเจน   
 2. ขอบเขตด้านพื้นที่ 
 ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informant) 
 การเลือกผู้ให้ข้อมูลหลัก ผู้วิจัยได้ก าหนดผู้ให้ข้อมูลหลักไว้ชัดเจน คือ อาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลที่อยู่ในกลุ่มเจเนอเรชั่นบี กลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ และกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย และใช้การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
เพื่อท าการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลหลักจนข้อมูลที่ได้เกิดขึ้นซ้ าๆ และไม่มีข้อมูลใหม่ เกิดขึ้นเพิ่มเติมอีก
ระหว่างการรวบรวมข้อมูล จึงถือว่าข้อมูลอิ่มตัว (Data Saturation) โดยการสังเกตจากข้อมูลที่ได้มามีไม่มีข้อมูล
ใหม่ๆ ปรากฏแล้ว ผู้วิจัยจึงหยุดท าการสัมภาษณ์ และน าข้อมูลที่ได้จากผู้ให้ข้อมูลหลักมาวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น
เพื่อให้ได้ประเภทมโนทัศน์ (Conceptual Categories) (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2548) จากนั้นน าไปสู่การอภิปราย 
เพื่อให้สอดคล้องกับประเภทมโนทัศน์และแสดงความสัมพันธ์ที่บูรณาการสิ่งต่างๆเข้าด้วยกัน (พิชาย รัตนดิลก ณ 
ภูเก็ต, 2555) 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยใช้เครื่องมือในการวิจัยและเก็บข้อมูล 2 วิธีการ คือ 1) การสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสร้าง 
(In-depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน  17 คน เพื่อน าข้อมูลไปสร้างทฤษฎีฐานราก (Creswell, 
1998) โดยผู้วิจัยเป็นผู้มีบทบาทหลักในการเก็บข้อมูล ด้วยแนวค าถามการสัมภาษณ์ (Interview Guide) คือ 
1.1) องค์การที่มีความผาสุกควรมีลักษณะอย่างไร  1.2) ความผาสุกในองค์การเกิดขึ้นได้อย่างไร 1.3) สิ่งใดที่
สร้างความผาสุกในองค์การได้และเพราะเหตุใดจึงสร้างความผาสุกได้  2) การสังเกตจากพฤติกรรมในการท างาน
ร่วมกัน และจดบันทึก (Observation and Field-note) โดยเลือกใช้วิธีการสังเกตแบบมีส่วนร่วม 
(Participative Observation) โดยผู้วิจัยได้รับการอนุญาตให้บันทึกเสียงการสนทนาด้วยไอแพด 4 
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 เครื่องมือการวิจัย 
 เครื่องมือหลักที่ส าคัญที่สุดในการวิจัยครั้งนี้ คือ ตัวผู้วิจัยเอง เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ละเอียดและครบถ้วน 
ดังนั้น ผู้วิจัยต้องมี ความไวต่อทฤษฎี (Theoretical Sensitivity) โดยผู้วิจัยได้เตรียมตัวในส่วนของความรู้ด้วย
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความผาสุกขององค์การของกลุ่มเจเนอเรชั่นบี กลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์
และกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย โดยผู้วิจัยได้เตรียมแนวค าถามในการวิจัยที่สร้างจากกรอบแนวคิดและทฤษฏีโดยใช้
ค าถามปลายเปิด รวมไปถึงการเข้าร่วมสังเกต และพูดคุยกับผู้ที่เกี่ยวข้อง นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้เตรียมเครื่อง
บันทึกเสียง เครื่องบันทึกภาพ ได้แก่ ไอแพด 4 สมุดจด และปากกา ส าหรับการท าวิจัยภาคสนาม 
 การตรวจสอบความน่าเชื่อถือของการวิจัย 
 การตรวจสอบข้อมูลโดยใช้วิธีการการตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data Triangulation) เพื่อยืนยัน
ว่าข้อมูลที่ได้มานั้นถูกต้องหรือไม่ โดยพิจารณาจากช่วงเวลา สถานที่ และบุคคลที่แตกต่างกัน และใช้การ
ตรวจสอบสามเส้าด้านผู้วิจัย (Investigator Triangulation) โดยการให้ผู้วิจัยคนอื่นเข้าไปสอบถามจนได้ค าตอบ
ที่ไม่เปลี่ยนแปลงไป และการตรวจสอบข้อมูลเรื่องเดียวกันจากแหล่งข้อมูลหลายแหล่ง  ประกอบด้วย 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 9 แห่ง จนกระทั่งข้อมูลไม่มีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มเติม เรียกได้ว่าข้อมูลถึงจุด
อิ่มตัว (Theoretical Saturation) และได้ข้อสรุปเชิงทฤษฎี การใช้วิธีการตรวจสอบความน่าเชื่อถือแบบสามเส้า 
ช่วยลดความผิดพลาดในการตีความโดยใช้มุมมอง ที่หลากหลาย ในการยืนยันความหมายที่ชัดเจนและถูกต้อง 
(Denzin and Lincoln, 2008) และได้มีการสร้างความน่าเชื่อถือในการเปรียบเทียบข้อมูลที่ได้มีความเพียงพอ
ส าหรับการศึกษา และสังเกตข้อมูลที่ได้เปรียบเทียบกับแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องว่ามีความสอดคล้องกันแล้ว               
จึงน าข้อมูลที่ได้ไปศึกษาและพัฒนางานวิจัยที่เก่ียวข้องต่อไป  
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 วิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 1. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกมาถอดเทป
บันทึกเสียง 2. การแยกข้อมูลออกเป็นองค์ประกอบหรือคุณสมบัติ การนิยามการกระท า การค้นหาฐานคติที่ซ่อน
เร้น อธิบายการกระท าที่แอบแฝงและความหมาย ตกผลึกจุดส าคัญ เปรียบเทียบข้อมูลกับข้อมูล และระบุช่องว่าง
ในข้อมูล (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต , 2555) ตามแนวคิดของ Strauss and Corbin (Strauss and  Corbin, 
1990) โดยมีขั้นตอน ดังนี้  เริ่มจากการเปิดรหัส (Open Coding) โดยน าเอาข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มา
จ าแนกเป็นหมวดหมู่ ได้ดังนี้  ความร่วมมือร่วมใจ ความสามัคคี  บรรยากาศการท างานที่ดี ความพึงพอใจในการ
ท างาน และการเป็นที่ยอมรับ  จากนั้นจึงน ามารวมกันเป็นกลุ่ม โดยใช้หลักการเชิงอุปมาน (Inductive) และการ
หาแก่นรหัส โดยการเลือกจากหมวดหมู่ในการเปิดรหัส เพื่อน ามาก าหนดให้เป็นปรากฏการณ์ความผาสุกของ
องค์การที่มีความหลายหลายของช่วงวัยท างาน แล้วจึงเลือกรหัส (Selective coding) ดังนี้ ความร่วมมือร่วมใจ  
ความสามัคคี  บรรยากาศการท างานที่ดี ความพึงพอใจในการท างาน และการเป็นที่ยอมรับ  เพื่อน าไปสู่การ
พัฒนาเป็นรูปแบบความผาสุกขององค์การที่มีความหลายหลายของช่วงวัยท างาน  
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ผลการวิจัย 
 จากการวิจัยพบว่า  ความผาสุกในองค์การ หมายถึง ความสุขที่เกิดขึ้นจากความร่วมมือร่วมใจ ซึ่งท า
ให้เกิดความสามัคคี และบรรยากาศการท างานที่ดี จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน และสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นที่ยอมรับของคนในทุกระดับทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ 
 องค์ประกอบของความผาสุกในองค์การ ผู้วิจัยสามารถสรุปเชิงทฤษฎีจากผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 1 ข้อสรุปเชิงทฤษฎีจากผลการวิจัย  

องค์ประกอบย่อย ตัวชี้วัดความผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน 
1. ความร่วมมือ
ร่วมใจ 

ความมีน้ าใจ  ความช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน มีความเป็นห่วงใยและดูแลเอาใจใสซึ่งกัน
และกันตามความเหมาะสม 

2. บรรยากาศใน
การท างาน 

ความสามัคคี การมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกัน การให้เกียรติเพื่อนร่วมงาน มีความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ และความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน เช่น การถูกลดต าแหน่ง และการ
ถูกลดเงินเดือนหรือสูญเสียรายได้ 

3. ความพึงพอใจ
ในงาน 

ความพอใจและยินดีในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตน มีอิสระในการท างาน และได้รับการ
สนับสนุนให้เกิดการรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถน าความรู้มาช่วยตัดสินใจแก้ปัญหาอย่างมี
เหตุผลมีโอกาสได้ท างานที่มีความรับผิดชอบที่มากข้ึน 

4. ความส าเร็จใน
งาน  

มีความสามารถหรือศักยภาพที่จะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายหรือระยะเวลาที่ก าหนด และ
การเลื่อนต าแหน่ง เงินเดือนเพิ่มข้ึนค่าตอบแทนเหมาะสมกับงานที่ท า 

5. การเป็นที่
ยอมรับ 

งานที่ท าส าเร็จ และได้รับค าชมเชย รางวัล จนเกิดความภาคภูมิใจในการท างาน และมีคุณค่า
เป็นที่ยอมรับหรือสร้างศรัทธาจากผู้ร่วมงานหรือผู้เกี่ยวข้องได้ 

 
สรุปผลการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจาการสัมภาษณ์เชิงลึกมาวิเคราะห์ตามแนวทางของ  Strauss and Corbin 
(Strauss and  Corbin, 1990) ซึ่งเป็นแนวทางการวิเคราะห์ข้อมูลจนน ามาซึ่งผลการวิจัยและน าผลการศึกษามา
สรุปได้ดังนี้  
 1. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเกิดขึ้นจากการรวมตัวของวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา 
และพัฒนามาเป็นอุดมศึกษา ในสังกัดกรมอาชีวศึกษา และการปฏิรูปทางการศึกษา เมื่อปี พ.ศ. 2542 จึงท าให้
เกิดความหลายหลายของช่วงวัยท างาน ตั้งแต่กลุ่มเจเนอเรชั่นบี คือ กลุ่มบุคลากรที่มีอายุ 50 ปี ขึ้นไป จะมี
บุคลิกภาพ มีความอดทน ให้ความส าคัญกับงาน มุ่งมั่นท าจนกว่าจะประสบความส าเร็จ และมีความจงรักภักดีต่อ
องค์การด้วยความบริสุทธิ์ใจจะอยู่กับมหาวิทยาลัยตั้งแต่ยังเป็นวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา และกลุ่ม              
เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ คือ กลุ่มที่มีอายุระหว่าง อายุ 37-51 ปี มีบุคลิกภาพ คือ มีพฤติกรรมชอบอะไรง่ายๆ แต่ให้
ความส าคัญกับเรื่องความสมดุลระหว่างงานกับครอบครัว (Work – life balance) ชอบท างานคนเดียวโดยไม่พึ่ง
ใคร เป็นคนที่มีความยืดหยุ่นในการปรับตัวกับวัฒนธรรมที่เปลี่ยนไปซึ่งพบมากในช่วงที่มีการปฏิรูปการศึกษา 
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และกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย คือกลุ่มที่มี อายุ20-36 ปี มีบุคลิกภาพ คือ มีความเป็นตัวของตัวเองสูง ไม่ชอบอยู่
ภายใต้เงื่อนไขใด มีอิสระในความคิด มีความสามารถในการท างานโดยใช้ระบบสารสนเทศในการท างาน ชอบการ
ติดต่อสื่อสาร มีความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ  ซึ่งเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่เข้ามาท างานในองค์การ ซึ่งแต่ละกลุ่มมี
ความแตกต่างระหว่างช่วงวัยท างาน และยังมีความแตกต่างทางวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งส่งผลให้แต่ละคนมีมุมมอง
ทางความคิดที่แตกต่างกัน หากแต่การสร้างความผาสุกในองค์การกลับมีรูปแบบที่ไม่แตกต่างกันมากนัก   
 1.ความผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลายของช่วงวัยท างาน คือ  ความสุขที่เกิดขึ้นจาก
ความสัมพันธ์ที่ดีของเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ซึ่งท าเกิดความสามัคคี และบรรยากาศการท างานที่ดี จะ
ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นที่ยอมรับของคน
ในทุกระดับทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ  
  2.กระบวนการเกิดความผาสุกขององค์การ คือ เริ่มจากความมีน้ าใจ  ความช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกัน
และกัน มีความเป็นห่วงใยและดูแลเอาใจใสซึ่งกันและกันตามความเหมาะสม จนก่อให้เกิดความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างกันจนกลายเป็นบรรยากาศที่ดีในการท างาน ซึ่งน าไปสู่การสร้างความผาสุกขึ้นในองค์การในท้ายที่สุด 
  3.ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการสร้างความผาสุกขึ้นในองค์การ สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ คือ ปัจจัย
ภายในและปัจจัยภายนอก  
    3.1 ปัจจัยภายใน คือ ความพอใจในชีวิตส่วนตัวและหน้าที่การงานของตน ซึ่งเกิดจากความมีอิสระ
ในการท างาน และได้รับการสนับสนุนให้เกิดการรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถน าความรู้มาช่วยตัดสินใจ
แก้ปัญหาอย่างมีเหตุผลมีโอกาสได้ท างานที่มีความรับผิดชอบที่มากข้ึน 
   3.2 ปัจจัยภายนอก คือ สภาพแวดล้อมขององค์การที่ดี ความมั่นคงในหน้าที่การงาน รายได้ ซึ่งส่งผล
ต่อความพึงพอใจในชีวิตส่วนตัวและหน้าที่การงานในปัจจุบัน   
 4.การสร้างความผาสุกในองค์การที่มีความหลากหลายให้คงอยู่ คือ  การได้ท างานแล้วประสบ
ความส าเร็จจนเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และสังคม จึงก่อให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง 
และมีความเพียรพยายามที่จะพัฒนาตนเองและมุ่งมั่นท างานจนเป็นที่ยอมรับของสังคมอย่างต่อเนื่อง  
  ข้อสรุปจากการวิจัยในครั้งนี้ คือ การสามารถให้ความหมายของค าว่า  ความผาสุกในองค์การที่มี
ความหลากหลายของช่วงวัยท างาน เช่น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล   คือ ความสุขที่เกิดขึ้นจาก
ความสัมพันธ์ที่ดีของเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ซึ่งท าเกิดความสามัคคี และบรรยากาศการท างานที่ดี จะ
ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นที่ยอมรับของคน
ในทุกระดับทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ โดยเริ่มจากความมีน้ าใจ  ความช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและ
กัน มีความเป็นห่วงใยและดูแลเอาใจใสซึ่งกันและกันตามความเหมาะสม จนก่อให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
กันจนกลายเป็นบรรยากาศที่ดีในการท างาน ซึ่งน าไปสู่การสร้างความผาสุกขึ้นในองค์การในท้ายที่สุด ซึ่งมีปัจจัย
เก่ียวข้องกับการสร้างความผาสุกขึ้นในองค์การ สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ คือ ปัจจัยภายใน คือ ความพอใจ
ในชีวิตส่วนตัวและหน้าทีก่ารงานของตน ซึ่งเกิดจากความมีอิสระในการท างาน และได้รับการสนับสนุนให้เกิดการ
รับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถน าความรู้มาช่วยตัดสินใจแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผลมีโอกาสได้ท างานที่มีความ
รับผิดชอบที่มากข้ึน และปัจจัยภายนอก สภาพแวดล้อมขององค์การที่ดี ความมั่นคงในหน้าที่การงาน รายได้ ซึ่ง
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ส่งผลต่อความพึงพอใจในชีวิตส่วนตัวและหน้าที่การงานในปัจจุบัน  ดังนั้น การสร้างความผาสุกในองค์การที่มี
ความหลากหลายให้คงอยู่  สามารถท าได้โดยการท างานแล้วประสบความส าเร็จจนเป็นที่ยอมรับของ
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และสังคม จึงก่อให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง และมีความเพียรพยายามที่จะ
พัฒนาตนเองและมุ่งมั่นท างานจนเป็นที่ยอมรับของสังคมอย่างต่อเนื่อง ในการนี้  ผู้วิจัยได้น าเอาข้อมูลที่ได้จาก
การสัมภาษณ์มาจ าแนกเป็นหมวดหมู่ ได้ดังนี้  ความร่วมมือร่วมใจ ความสามัคคี  บรรยากาศการท างานที่ดี 
ความพึงพอใจในการท างาน และการเป็นที่ยอมรับ จากนั้นจึงน ามาจัดกลุ่ม โดยใช้หลักการเชิงอุปมาน 
(Inductive) เพื่อน ามาก าหนดให้เป็นปรากฏการณ์และพัฒนาเป็นรูปแบบความผาสุกขององค์การที่มีความหลาย
หลายของช่วงวัยท างานเป็นแผนภูมิรูปภาพดังนี้ 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพที่ 1  กระบวนการสร้างความผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวยัท างาน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะทางวิชาการ 
  1.1 การสร้างความผาสุกขององค์การแต่ละองค์การมีข้อจ ากัดทางการศึกษาที่แตกต่างกัน เช่น 
บริบทขององค์การ วัฒนธรรมองค์การ และการบริหารจัดการองค์การ ดังนั้น จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาและ
ปรับปรุงตามสภาพแวดล้อมที่กล่าวมาในข้างต้น  
  1.2  การสร้างความผาสุกให้เกิดขึ้นในองค์การสิ่งที่จ าเป็น คือการสร้างวัฒนธรรมองค์การ               
และการพัฒนานโยบายขององค์การให้เกิดเป็นรูปธรรมอย่างชัดเจน 
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต  
  2.1 การสร้างความผาสุกในองค์การมีผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  2.2 การสร้างความผาสุกในองค์การมีผลต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
  2.3 การสร้างความผาสุกในองค์การมีผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
  2.4 การสร้างความผาสุกในองค์การมีผลต่อการลดความขัดแย้งในองค์การ 
 
 
 

 

ความร่วมมือ 

ร่วมใจ 

- ความส าเร็จในงาน 

- การเป็นท่ียอมรับ 

 

ความพงึพอใจ 

ในงาน 

 

บรรยากาศใน

การท างาน 

เง่ือนไขการ
เกิด 

การด ารงอยู่ ผลท่ีได้ กระบวนการ
เกิด 



Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

ปีที่ 11  ฉบบัที่ 1 เดือนมกราคม – เมษายน 2561 

 

 

 643  

 

เอกสารอ้างอิง 
ภาษาไทย 
กนกพันธรณ์ โลกุตรวงศ์. (2555). การจัดการช่องว่างระหว่างวัยเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ. 
 วารสารปัญญาภิวัฒน์. 3(2) (มกราคม-มิถุนายน) : 132-143  
จิตรสุดา ลิมเกรียงไกร. (2555) . การริเริ่มงาน Happy Workplace หรือองค์กรแห่งความสุข.  
 คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล คณะท างาน โครงการพัฒนาระบบ 
 ฐานข้อมูลและสารสนเทศเพื่อการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร.  
 http://www.thaihealth.or.th/Content/html 
ชานนท์ ศิริธร. (2555). การเปิดรับสื่อและการยอมรับนวัตกรรมของผู้บริโภคเจเนอเรชั่นเอ็กซ์และ 
 เจเนอเรชั่นวาย. วารสารการประชาสัมพันธ์และการโฆษณา, 5(2) : 111-130 
ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์. (2553). Change… เพื่อสร้างความสุขในองค์กร. ที่มาจาก  
 http://www.wiseknow.com/blog/2009/05/22/2534/#axzz1XM0jYg4j 
ดวงเนตร ธรรมกุล. (2555). การสร้างสุขภาวะในองค์กร. วารสารวิจัยทางวิทยาศาสตร์สุขภาพ, 6(1)  
 (มกราคม – มิถุนายน) : 1-10  
ทวิัตถ ์ ศรีด ารงค์. (2556). การบริหารสถานศึกษาสู่การเป็นโรงเรียนคุณภาพ: การศึกษาทฤษฎีฐานราก  
 วารสาร บริหารการศึกษา มศว, 10(18) : 52-60 
พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต. (2555). บทวิจารณ์หนังสือระเบียบวิธีทฤษฎีฐานราก (Grounded Theory). 
 วารสารพัฒนาสังคม, 14(2) : 101-110 
พิทักษ์  ศิริวงศ์. (2547). ทฤษฎีฐานราก (Grounded Theory ) วิธีวิทยาการวิจัยเพื่อสร้างทฤษฎีในการพัฒนา 
 ประเทศ. บรรณสาร มศก.ท.  (19) (เมษายน – กันยายน.) : 1  
พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว. (2554). การบริหารความหลากหลายของบุคลากรในองค์การ: กลยุทธ์การบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ในยุคเศรษฐกิจสร้างสรรค์. Executive Journal : 153-159. 
พสุ เดชะรินทร์. (2551). ช่องว่างในการท างานระหว่าง Gen X กับ Gen Y. ผู้จัดการรายสัปดาห์. เข้าถึงข้อมูล 
 เมื่อวันที่ 20 พฤศจิกายน 2554, 
 จาก library.acc.chula.ac.th/Article/2551/Pasu/Manager/M1910082.pdf 
ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว. 2551. ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้คุณลักษณะงาน ความสามารถในการเผชิญและ 
 ฟันฝ่าอุปสรรคกับความสุขในการท างานของพยาบาล งานการพยาบาลผ่าตัด. วิทยานิพนธ์ 
 ปริญญามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 
วิโรจน์ สารรัตนะ. (2548). ผู้บริหารโรงเรียนสามมิติการพัฒนาวิชาชีพสู่ความเป็นผู้บริหารที่มีประสิทธิผล.  
 พิมพ์ครั้งที่ 5. กรุงเทพฯ: ทิพย์วิสุทธิ. 
 
 
 



ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

ปีที่ 11  ฉบบัที่ 1 เดือนมกราคม – เมษายน 2561 

Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

 

 

 644  

 

ภาษาต่างประเทศ 
Bryant, A., & Charmaz, K. (2007). The Sage handbook of grounded theory. (Eds.) Sage.  
 pp.1-28 
Burton,J. (2010). WHO Healthy Workplace Framework and Model: Background and  
 Supporting Literature and Practices. Submitted to Evelyn Korton. (WHO.  
 Headquarters, Geneva,Switzerland, February 2010). 
Creswell, J. (1998). Qualitative inquiry and research design: Choosing among five traditions. 
 Thousand Oaks, CA: Sage. 
Denzin, N. K., & Lincoln, Y. S. (2008). Collecting and interpreting qualitative materials (Vol. 3).  
 Sage. 
Dive, B. (2004). The healthy organization. USA.:DMA Consultancy Limited. 
Gopalakrishnan, S, & Damanpour, F. (1994). Patterns of generation and adoption of innovation  
 In organizations:Contingencymodelsof innovation attributes. Journal of Engineering  
 and  Technology Management. 11(2): 95-116. 
Herbison, G., and G. Boseman. 2009. Here they come––Generation Y: Are you ready?. Journal  
 of Financial Service Professionals 63 (3): 33–34 
Lancaster, L. C., and D. Stillman. 2002. When generations collide: Who they are, why they  
 clash, how to solve the generational puzzle at work. New York: HarperCollins. 
Leedy, P. D., & Ormrod, J. E. (2001). Practical research: Planning and design.  
 (Seventh edition). Upper Saddle River, N.J.: Merrill Prentice Hall. 
Lowe, G. S. (2004). Healthy workplace strategies: Creating change and achieving results.   
 Graham Lowe Group. (Vol 8). 
Manion, J. (2003). Joy at work!: creating a positive workplace. Journal of Nursing  
 Administration, 33(12): 652-659. 
Smet, A.D., Loch, M. & Schaninger, B. (2007). Anatomy of a Healthy Corporation.  
 The McKinsey Quarterly 
Strauss, A., & Corbin, J. (1990). Basics of qualitative research (Vol. 15). Newbury Park, CA: Sage. 
Zimmerman, C., Kiss, L., & Hossain, M. (2011). Migration and health: a framework for 21st  
 century policy-making. PLoS Med, 8(5), e1001034. 


