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การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือศึกษาการให้ความหมาย ที่มาของความหมาย 

และการสร้างความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งใน
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ผลการวิจัยพบว่า ความหมาย และที่มาของความหมายของความสุขในการท างาน คือ 
1)  การสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี  2) การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี 3) การมีหัวหน้าที่ดี 4) การมี
องค์กรที่ดี 5) การท างานได้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 6) การได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่า 7) การมีคุณค่า
ในตนเอง ด้านการสร้างความสุขในการท างานเกิดจาก 1) การปรับมุมมองความคิดของตนเอง 2) 
ความรับผิดชอบหน้าที่ของตนเองอย่างเต็มที่  3) การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี 4) การใช้
หลักธรรมะในการท างาน 5) การสร้างวัฒนธรรมที่ดีในองค์กร 6) การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 7) 
การมีความยุติธรรมและเสมอภาคในองค์กร ปัญหาที่พบในการปฏิบัติงาน คือ 1) ปริมาณงานไม่สมดุล
กับเวลา 2) การแบ่งพวกพ้อง 3) การสื่อสารไม่เข้าใจกัน 4) การขาดทักษะความรู้ 5) ระบบงานเกิด
ข้อผิดพลาด 6) การขาดมาตรฐานในการท างาน 7) ทฤษฎีไม่สามารถน ามาใช้ในภาคปฏิบัติได้เสมอไป 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 
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MISS NOPPAWAN JINAPARIWATARPORN : SOCIAL CONSTRUCTION OF MEANING, 
SOURCE OF MEANING ANDCONSTRUCTION TO HAPPINESS AT WORK OF GENERATION Y 
EMPLOYEE IN AN INSURANCE COMPANY FROM RATCHABURI PROVINCE THESIS ADVISOR 
:  CHISNUPONG SIRICHODNISAKORN 

The purposes of this research is to study the construction, the source of 
meaning and the construction to happiness at work of generation Y employees in an 
insurance company from Ratchaburi province. that uses the grounded theory 
methodology. The data was collected from 10 generation Y employees (2 assistant 
managers and 8 staff) by means of in-depth interviewing, observing, notetaking, and 
studying the document. The data was collected from December 2017 to June 2018. 

The results shows that the construction and source of definitions of 
happiness at work are; 1) good environment; 2) good colleagues; 3) good supervisors; 
4) good organization; 5) achieve goals; 6) compensation value; and 7) self-esteem. The 
ways to create happiness at work are; 1) changing your perspective; 2) having high 
responsibility; 3) having good work environment; 4) learning Buddha’s words; 5) having 
a good organization; 6) getting paid fairly and equally; and 7) being treated equally as 
everyone else inside the organization. The problems found at work are; 1) work 
overload; 2) favoritism; 3) lack of communication; 4) lack of knowledge; 5) work system 
errors; 6) under standards of performance; and 7) non-functional work related theoryies 
that cannot be put to work. 
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บทที่  1 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ปัจจุบันองค์กรต่างๆได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เนื่องมาจากการ

แข่งขันกันทางธุรกิจท าให้องค์กรจึงต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ให้มีศักยภาพ และ

ประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งการพัฒนานั้นส่งผลในแง่บวกให้กับองค์กร โดยจะเป็นองค์กรที่ประสบ

ความส าเร็จด้านการด าเนินงานอย่างยั่งยืน น าองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางแผนไว้ได้อย่างรวดเร็ว 

(โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์, 2559: 152) องค์กรจึงให้ความสนใจในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้

ความส าคัญกับบุคลากรในด้านคุณภาพชีวิตในการท างานเพราะเล็งเห็นว่าบุคลากรเป็นทรัพยากรที่

ส าคัญที่สุดขององค์กร องค์กรจะสามารถขับเคลื่อนไปในทิศทางท่ีดีหรือไม่นั้นบุคลากรเป็นแรง

ขับเคลื่อนหลักจึงต้องดูแลบุคลากรที่มีอยู่ในองค์กรและให้เกิดความสุขในการท างาน ซึ่งการท างานที่มี

ความสุขของพนักงานช่วยให้มีแรงผลักดันในการท างานสร้างสรรค์ผลงานที่ดีน าไปสู่การพัฒนาของ

องค์กรตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ (สวนีย์ แก้วมณี, 2549) 

การท างานที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงนั้นขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพของตัวบุคคล การ

ปลูกฝังทัศนคติ ค่านิยมที่ดีในการท างาน สร้างวัฒนธรรมที่ดีให้มีความผูกพันต่องานและองค์กรข้ึน 

นอกจากนี้ประสิทธิภาพของทีมงานก็มีส่วนท าให้งานออกมามีคุณภาพและประสิทธิภาพ องค์กรที่มี

แรงกดดันจากสภาพแวดล้อมในองค์กร กลยุทธ์ของธุรกิจ เป้าหมาย ค่านิยม เทคโนโลยีและผลการ

ปฏิบัติงาน สิ่งต่างๆเหล่านี้เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้เกิดผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษย์

ในองค์กรทั้งสิ้น (เนตร์พัฒณา ยาวิราช, 2558: 391)  

ปัญหาเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรเป็นปัญหาที่ส าคัญ มีการจัดการแบบไม่เป็น

ระบบท าให้เกิดปัญหาตลอดเวลา นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่สามารถแก้ไขปัญหาระยะยาวได้ ท า

ได้เพียงแค่แก้ปัญหาเฉพาะหน้า ปัญหาที่พบบ่อยในองค์กรได้แก่ การเปรียบเทียบด้านค่าตอบแทน

ระหว่างตนเองกับเพ่ือนร่วมงานท าให้รู้สึกถึงความไม่เท่าเทียมกัน การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี

ใหม่ๆ หากพนักงานไม่ตามให้ทันเทคโนโลยีปัญหาช่องว่างระหว่างวัยของคนในองค์กร ความแตกต่าง
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ของช่วงอายุของคนที่ท างานในที่เดียวกัน อาจก่อให้เกิดความคิดเห็นของระบบงานที่ต่างกัน เป็นต้น 

ปัญหาเหล่านี้ท าให้พนักงานรุ่นใหม่ขาดความสุขในการท างานเกิดการลาออกเป็นจ านวนมาก (รุ่งโรจน์ 

อรรถานิทธิ์, 2554: 168) 

พฤติกรรมของมนุษย์แตกต่างกันไปตามยุคตามสมัยแต่ละเจนเนอเรชั่น สามารถแบ่งออก

ได้ดังนี้ 1) เบบี้บูมเมอร์ส (Baby Boomers) หรือ Gen-B คือ ผู้ที่เกิดก่อนปี พ.ศ.2505 คนยุคนี้มีชีวิต

เพ่ือการท างาน ประหยัด อดออม รอบคอบ 2) เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) หรือ Gen X คือ 

ผู้ที่เกิดปี พ.ศ. 2506 – 2519 คนยุคนี้ชอบอะไรง่ายๆ ไม่ต้องเป็นทางการ เป็นตัวของตัวเองสูง มี

ความคิดสร้างสรรค์ 3) เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) หรือ Gen Y คือ ผู้ที่เกิดปี พ.ศ. 2520 – 

2537 เป็นยุคที่มีเทคโนโลยีและอินเตอร์เน็ตเจริญรุดหน้า คนกลุ่มนี้ชอบงานด้านไอที มีความคิด

สร้างสรรค์สามารถท าอะไรหลายๆอย่างได้ในเวลาเดียวกัน เป็นคนมองโลกในแง่ดี ไม่ค่อยมีความ

อดทนและ 4) เจนเนอเรชั่นซี (Generation Z) หรือ Gen Z คือ ผู้ที่เกิดหลัง พ.ศ. 2538 ขึ้นไป คือวัย

เด็กๆในปัจจุบัน สามารถใช้เทคโนโลยีต่างๆและเรียนรู้ได้เร็ว 

ความแตกต่างของแต่ละยุคท าให้เกิดความคิดเห็นในด้านต่างๆที่แตกต่างกัน เกิดความไม่

เข้าใจกัน ยิ่งองค์กรที่มีพนักงานอยู่หลายเจนเนอเรชั่น ท าให้พนักงานที่เข้าใหม่ซึ่งอยู่ในกลุ่ม เจนเนอ

เรชั่นวาย รู้สึกขาดความสุขในการท างาน เลือกท่ีจะลาออกจากงานเป็นจ านวนมากเพราะไม่ชอบฝืน

ท าสิ่งที่ไม่ชอบ (วิทยา ชีวรุโณทัย, 2555: 216) 

องค์กรในปัจจุบันมีการเตรียมการเพ่ือรองรับการเข้ามาท างานของกลุ่ม เจนเนอเรชั่น

วาย มากข้ึน มีการปรับปรุงรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมี

ความสุข โดยน าข้อดีของแต่ละช่วงวัยมาประยุกต์ใช้เป็นแนวทางท่ีน าไปสู่ความส าเร็จในการท างาน 

(รัชฎา อสิสนธิสกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง, 2548) 

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ที่เข้าสู่ตลาดแรงงานในช่วงที่ผ่านมา ได้รับการอบรมจนเลื่อนขั้น

เข้าสู่ระดับหัวหน้ากลุ่มหรือหัวหน้าแผนกภายในองค์กร ท าให้ต้องร่วมงานกับกลุ่ม Gen X และระดับ

อาวุโสในองค์กร เกิดความคิดเห็นที่แตกต่างกัน ไม่ชอบกฎเกณฑ์ มีความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆอยู่

ตลอดเวลา เกิดการท างานในรูปแบบที่ตนคิดขึ้นเอง ท าให้เกิดความคิดเห็นที่ไม่ตรงกันระหว่างกลุ่ม 

เจนเนอเรชั่นวาย และผู้ร่วมงานระดับสูงกว่าที่ไม่ได้ท าตามขั้นตอนแบบแผนนโยบายที่เคยได้ปฏิบัติ

กันสืบต่อมา เกิดความไม่พอใจ มีการลาออกเกิดข้ึนเป็นจ านวนมาก (วิทยา ชีวรุโณทัย, 2555: 216) 
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องค์กรในปัจจุบันจึงต้องสร้างความสุขในการท างานให้ทุกคนสามารถท างานร่วมกันได้

อย่างมีความสุขมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่ เปิดรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน เพื่อ

น าสิ่งที่ดีๆของแต่ละคนมาพัฒนาองค์กร ต้องการค่าตอบแทนสูง มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี เมื่อพนักงานมี

ความสุขก็ย่อมส่งผลถึงศักยภาพในการท างานที่มีประสิทธิภาพองค์กรมีภาพลักษณ์ท่ีดี ลดการขาดลา

มาสาย เกิดจากความสัมพันธ์ที่ดีและพนักงานมีความภักดีต่อองค์กร (คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2553) 

ปัจจุบันในองค์กรจะมีอัตราการลาออกของพนักงานในกลุ่ม เจนเนอเรชั่นวาย เป็น

จ านวนมาก เนื่องจากไม่พึงพอใจงานที่ท า ไม่มีคุณภาพชีวิตที่ดี ไม่มีโอกาสก้าวหน้า หัวหน้าไม่

ยุติธรรม ผลตอบแทนน้อย ท างานโดยไม่ก่อให้เกิดความสุข ไม่มีความรักต่อองค์กร ซึ่งปัญหาต่างๆ

เหล่านี้ส่งผลกระทบต่อองค์กร  

งานวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษากับพนักงานกลุ่ม เจนเนอเรชั่นวายในบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง

ในจังหวัดราชบุรี เพราะพนักงานกลุ่มนี้ ถือเป็นแรงงานที่อยู่ในตลาดแรงงานในปัจจุบันเป็นหลัก เป็น

กลุ่มท่ีส าคัญต่อการขับเคลื่อนองค์กรให้องค์กรสามารถพัฒนาไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ ซึ่งแสดงว่า

พนักงานกลุ่มนี้มีความสุขในการท างาน ย่อมส่งผลที่ดีต่อประสิทธิภาพในการท างาน ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัย

จึงมีความสนใจต่อการให้ความหมาย ที่มาของความหมาย และการสร้างความสุขในการท างานของ

พนักงานกลุ่ม เจนเนอเรชั่นวายของบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรีซึ่ง ประโยชน์ที่คาดว่า

จะได้รับในครั้งนี้ จะใช้เป็นแนวทางการสร้างความสุขในการท างานที่ก่อให้เกิดการท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพของพนักงาน เจนเนอเรชั่นวายในบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี และ

สามารถน าไปปรับใช้กับองค์กรต่างๆ ในด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาการให้ความหมาย ที่มาของความหมาย ของความสุขในการท างานของ 

พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 

2. เพ่ือศึกษาถึงการสร้างความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  

บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 

3. เพ่ือศึกษาสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  

บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 
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ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ต้องการศึกษาการให้ความหมาย ที่มาของความหมาย และการสร้าง

ความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 

ได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยจ าแนกดังนี้ 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาหาความหมาย ที่มาของ

ความหมายและ แนวทางการสร้างความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัท

ประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 

2. ขอบเขตด้านผู้ให้ข้อมูลหลัก ผู้ให้ข้อมูลหลักที่ใช้ในการศึกษางานวิจัยครั้งนี้ เป็น

พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรีจ านวน 10 คน ได้แก่ 

ระดับผู้บริหารจ านวน 2 คน และระดับพนักงานจ านวน 8 คน 

3. ขอบเขตด้านพ้ืนที่ พ้ืนที่ที่ใช้ในการศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ คือ บริษัทประกันภัยแห่ง

หนึ่งในจังหวัดราชบุรี 

4. ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาที่ใช้ในการด าเนินการศึกษา โดยการเก็บรวบรวมข้อมูล

จากการสัมภาษณ์เชิงลึก และการเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ แต่เดือนธันวาคม 2560 ถึง มิถุนายน 

2561 รวมระยะเวลา 7 เดือน 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ทราบถึงความหมาย ที่มาของความหมาย ของความสุขในการท างานของพนักงาน

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี เพ่ือให้องค์กรได้ตระหนักถึง

ความสุขของพนักงานภายในองค์กร 

1. ทราบถึงการสร้างความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัท 

ประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี เพ่ือให้องค์กรทราบถึงแนวทางในการด าเนินงานที่มีความสุขของ

พนักงานที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานที่ดี 

2. ทราบถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายของ 

บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี เพ่ือน ามาแก้ไขปรับปรุงใช้เป็นแนวทางในการสร้าง

ความสุขให้กับพนักงานในองค์กร และน าไปสู่การพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มี

ประสิทธิภาพต่อไป 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้าวรรณกรรมที่เก่ียวข้องกับ การให้ความหมาย ที่มา

ของความหมาย และการสร้างความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัท

ประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี จากเอกสารต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด และทฤษฎี

ที่เก่ียวข้องกับความสุขในการท างาน โดยแยกออกเป็นหัวข้อ ดังนี้ 

1. แนวคิดเก่ียวกับองค์กรสมัยใหม่ 

2. แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

3. แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการท างานของแต่ละกลุ่มช่วงอายุ 

4. แนวคิดเก่ียวกับความสุขในการท างาน 

5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

6. บริบทของบริษัทประกันภัย 

7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรสมัยใหม่ 

การพัฒนาองค์กร คือ การส่งเสริมให้องค์กรมีการเปลี่ยนแปลงให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

โดยเปลี่ยนแปลงไปทั้งระบบ ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์กร โดยอาศัยความร่วมมือของ

บุคคลากรทุกฝ่าย ภายในองค์กรด าเนินงานผ่านกิจกรรมต่างๆ ด้วยความร่วมมือร่วมใจกัน เกิดการ

เปลี่ยนแปลงน าไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน (เนตร์พัฒณา ยาวิราช, 2558: 391) 

Bennis (1969) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาองค์กรไว้ว่า เป็นการตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทางด้านความเชื่อ ทัศนคติ ค่านิยม โครงสร้างขององค์กรที่มีการปรับตัวให้

สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม และเทคโนโลยีสมัยใหม่ในปัจจุบัน  

การพัฒนาองค์กรช่วยให้องค์กรมีสุขภาพ และบรรยากาศของการท างานดีขึ้น ไม่ได้มอง

แค่ภาพรวมขององค์กร แต่ใส่ใจในทุกองค์กรย่อยด้วย (ศิริจันทร์ เชื้อสุวรรณ, 2553) 
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องค์กรสมัยใหม่แบบสิ่งมีชีวิต (Organic Organization) เป็นองค์กรที่ปรับตัว และ

พยายามลดข้อจ ากัดของการท างานในระบบราชการที่ไม่มีความคล่องตัวไปสู่ระบบที่มีความคล่องตัว 

มีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน ส่งเสริมการท างานเป็นทีม เน้นการใช้จิตวิญญาณในการท างาน

ร่วมกัน โดยแบ่งองค์กรแบบสิ่งมีชีวิตออกเป็น 4 ประการ คือ พนักงานท างานอย่างมีความสุข ท างาน

อย่างสนุก ท างานอย่างมีส่วนร่วม และท างานอย่างมีการเรียนรู้ (เสน่ห์ จุ้ยโต, 2551) 

สรุป องค์กรสมัยใหม่ คือ องค์กรที่พร้อมจะปรับตัว เปลี่ยนแปลงระบบการท างานของ

โครงสร้างองค์กรให้เท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม โดยค านึงถึงทุกหน่วยงานย่อยๆ 

ภายในองค์กรให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันในการท างานเป็นทีม ท างานด้วยความสุข สนุกกับงานที่

ท า พร้อมเรียนรู้สิ่งใหม่ที่เกิดขึ้นกับองค์กรตลอดเวลา จากแนวคิดขององค์กรสมัยใหม่สามารถน ามา

เป็นแนวทางในการศึกษา การให้ความหมาย ที่มาของความหมาย และการสร้างความสุขในการ

ท างานของพนักงาน เจนเนอเรชั่นวาย ของบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี โดยผู้วิจัยจะ

น าไปช่วยในการสร้างแนวค าถามส าหรับการสัมภาษณ์ในเรื่องเกี่ยวกับความสุขในการท างานส าหรับ

การวิจัยในครั้งนี้ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการและการปฏิบัติการกับบุคคลใน

องค์กรเพ่ือให้ได้ทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ และส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จตาม

เป้าหมายที่วางไว้ (สุนันทา เลาหนันทน์, 2542: 336) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การวางแผนเกี่ยวกับบุคคล องค์กรต้องมีการ

วางแผนตั้งแต่การรับสมัครงาน เพ่ือให้ได้บุคคลที่เหมาะสมกับความต้องการในแต่ละลักษณะงาน มี

การฝึกอบรม พัฒนาความรู้ความสามารถ การสร้างแรงจูงใจให้ค่าตอบแทนเพ่ือการสร้างความพึง

พอใจ การบริหารจัดการเกี่ยวกับบุคคล สภาพแวดล้อมองค์กร การวางแผน วิเคราะห์ พัฒนาก าลังคน 

ประเมินผลการท างาน ผลตอบแทน สวัสดิการ การสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีต่อการท างาน (มณีวรรณ 

ฉัตรอุทัย, 2557) 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้กลยุทธ์เพื่อรับพนักงาน

ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมในการปฏิบัติงาน องค์กรมีการพัฒนา เสริมความรู้ความสามารถให้พนักงาน 

สร้างเสริมสุขภาพหายและจิตใจที่ดี สามารถใช้ชีวิตได้อย่างมีความสุข (พยอม วงศ์สารศรี, 2545) 

มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีค่าควรรักษาให้อยู่กับองค์กรให้นาน เพราะคนที่มีค่าจะส่งผลดี

กับองค์กรนั้นได้ จะท าให้องค์กรมีความมั่นคง รุ่งเรื่อง (ทองศรี ก าภู ณ อยุธยา, 2534) 

ในปัจจุบันทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์กร ผู้บริหารเชื่อว่าการท างาน

ที่เกิดประสิทธิภาพสูงสุดผู้ปฏิบัติงานต้องมีความสุขในการท างาน มีสุขภาพกายและใจที่ดี มีความพึง

พอใจในงานที่ท า และได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน (พยอม วงศ์สารศรี, 2545) 

องค์กรในปัจจุบันให้ความสนใจการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น เนื่องจากคนเป็นสิ่งมี

คุณค่า ต้องการการยอมรับในความรู้ความสามารถ การยกย่อง การพ่ึงพาอาศัยกัน ความเท่าเทียม 

การสร้างขวัญและก าลังใจท าให้พนักงานรักในองค์กรท างานเพ่ือองค์กรอย่างเต็มที่ (อนิวัช แก้วจ านงค์

, 2554) 

สรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การบริหารบุคคลที่อยู่ในองค์กรด้วยการวางแผน

ตั้งแต่การรับสมัครเข้ามาจนกระท่ังในระหว่างปฏิบัติงาน ให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด มีการ

ฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาต่อยอดความรู้ ความสามารถที่มี สร้างแรงจูงใจในการท างาน เกิดความพึงพอใจ

ในงานที่ท า มีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดีในขณะปฏิบัติงาน ส่งผลดีต่อตัวบุคคลและน าไปสู่องค์กรที่

มีประสิทธิภาพ จากแนวคิดท่ีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถน ามาเป็นแนวทางใน

การศึกษาการให้ความหมาย ที่มาของความหมาย และการสร้างความสุขในการท างานของพนักงาน

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี โดยผู้วิจัยจะน าไปใช้ในการสร้าง

แนวค าถาม ส าหรับการสัมภาษณ์ในเรื่องการสร้างความสุขในการท างาน ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานของแต่ละกลุ่มช่วงอายุ 

วรชัย ทองไทย (2552) กล่าวว่า ช่วงวัย (Generation) หมายถึง กลุ่มคนในช่วงวัย

เดียวกัน เกิดในช่วงเวลาใกล้เคียงกัน มีการอบรมเลี้ยงดู ประสบการณ์ทางโลก ความเชื่อ ค่านิยม 

ทัศนคติ ที่มีความคล้ายคลึงกัน ซึ่งในสหรัฐอเมริกามีการศึกษาการแบ่งช่วงวัย เพื่อวัตถุประสงค์ทาง
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ธุรกิจ คือ หาแนวทางการกระตุ้นความต้องการของผู้บริโภค เพื่อให้เท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดข้ึนอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน 

Howe และStrauss (1991) ให้ค าจ ากัดความเกี่ยวกับการแบ่งกลุ่มออกเป็น เจนเนอ

เรชั่นว่า เป็นการรวบรวมกลุ่มคนที่เกิดในช่วงวัยแต่ละช่วง ประมาณ 20 ปี โดยมีปัจจัยร่วมกัน 3 

ปัจจัย คือ ความเชื่อ พฤติกรรม และการรับรู้ ซึ่งในแต่ละเจนเนอเรชั่นจะมีประสบการณ์ร่วมกัน ได้

ผ่านเหตุการณ์ความเปลี่ยนแปลงของสังคมมาพร้อมกัน 

1. การแบ่งช่วงอายุและพฤติกรรมแต่ละช่วงอายุในการท างาน  

การแบ่งกลุ่มช่วงอายุเป็นการแบ่งตามปี พ.ศ.เกิด (โดยประมาณ) ดังนี้ (ธ ารงศักดิ์ คงคา

สวัสดิ,์ 2557) 

รุ่น 1 หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 หรือ Baby Boomer (BB) เกิดช่วง 2489 – 2507  

เป็นช่วงของกลุ่มคนสูงอายุในปัจจุบัน เป็นยุคที่เกิดมากับสภาพเศรษฐกิจย่ าแย่หลังสงครามโลก ข้าว

ของแพง ต้องประหยัดอดออม อดทน เชื่อฟังผู้อาวุโสที่มีประสบการณ์มากกว่า ท างานหนักเพ่ือให้มี

ชีวิตที่ดีข้ึน  

พฤติกรรมการท างาน ไม่ชอบระเบียบกฎเกณฑ์ ความจงรักภักดีน้อยลง ไม่ชอบระบบ

อาวุโส ความอดทนลดลง ต้องการความก้างหน้า เริ่มมีการโต้แย้งหากไม่เห็นด้วย การเกษียณเร็วขึ้น 

ชอบการท าธุรกิจของตนเอง 

รุ่น 2 สงครามเย็นและสิ้นสุดสงครามเย็น หรือ Generation X (Gen X) เกิดช่วง 2508 

– 2521 นิสัยยังคลายกับรุ่น BB มีความเคารพระบบอาวุโส แต่เริ่มมีการโต้แย้งบ้าง มีความคิดถึงเรื่อง

ผลตอบแทน ความส าเร็จมากขึ้น ปัจจุบันเป็นกลุ่มรุ่นผู้บริหารระดับกลางถึงระดับสูง มีความยืดหยุ่น

มากขึ้น 

พฤติกรรมการท างาน ไม่ชอบระเบียบกฎเกณฑ์ ความจงรักภักดีน้อยลง ไม่ชอบระบบ

อาวุโส ความอดทนลดลง ต้องการความก้างหน้า เริ่มมีการโต้แย้งหากไม่เห็นด้วย การเกษียณเร็วขึ้น 

ชอบการท าธุรกิจของตนเอง 

รุ่น 3 Internet/Social Network หรือ Generation Y (เจนเนอเรชั่นวาย) เกิดช่วง 

2522 – 2538 เป็นคนยุคใหม่ ผ่านการเลี้ยงดูแบบถูกเอาอกเอาใจ เอาแต่ใจ ไม่สนใจคนอ่ืน และเกิด
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มาในยุคที่เพียบพร้อมด้วยวัตถุ  อินเทอร์เน็ต และระบบเครือข่าย มีความต้องการในการที่จะประสบ

ความส าเร็จอย่างรวดเร็ว   

พฤติกรรมการท างาน ความอดทนต่ า ต้องการความมีส่วนร่วม เชื่อมั่นในตนเองสูง อยาก

ประสบความส าเร็จเร็ว เก่งการใช้เทคโนโลยี มั่นใจในตัวเอง อยากท างานแบบอิสระ ได้ผลตอบแทน

จ านวนมาก โต้แย้งทันทีหากเป็นเรื่องที่ไม่ถูกต้อง ใช้เหตุผลเพื่อการยอมรับ  

รุ่น 4 Generation Z (Gen Z) เกิดหลังพ.ศ. 2539 เป็นต้นมา เป็นกลุ่มท่ีเกิดมาพร้อม

กับเทคโนโลยีที่มีการพัฒนาอย่างจริงจัง ติดต่อสื่อสารกับเพ่ือน ครอบครัว ผ่านทางโลกไซเบอร์ ทั้ง

ภาพเสียง และทุกสถานที่ มีบทบาททางสังคมเท่าเทียมกันทั้งชายและหญิง พ่อแม่เลี้ยงดูมาอย่างทะนุ

ถนอมเป็นพิเศษ ถูกตามใจจนเสียนิสัย เอาแต่ใจตัวเองเป็นหลัก  

พฤติกรรมการท างานไม่มีความอดทนขาดความรับผิดชอบ ขาดคุณธรรม สมาธิในการจด

จ่อกับสิ่งต่างๆลดลง กลุ่มนี้เริ่มเข้าสู่ตลาดแรงงานแล้ว แต่เป็นกลุ่มที่ใช้แรงงานเป็นหลัก หรือกลุ่มที่

เข้าท างานโดยไม่ศึกษาต่อในระดับปริญญา 

คอตเลอร์ (2547) ได้จัดกลุ่มของช่วงวัยไว้ดังนี้  

The Depression Cohort คือ คนที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1912 - 1921 เป็นช่วงที่โลกเกิด 

ภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ คนกลุ่มนี้เกิดภาวะตกงาน จึงส านึกถึงความม่ันคงทางการเงินมากที่สุด  

The World War II คือ คนที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1922 - 1927 เป็นช่วงที่เกิดสงครามโลก

ครั้งที่ 2 หัวหน้าครอบครัวต้องออกไปสู้รบ รัฐบาลปลุกระดมให้ประชาชนรักชาติ และสามัคคีกัน ท า

ให้เกิดค่านิยมรักชาติ  

The Postwar Cohort คือ คนที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1928 - 1945 เป็นช่วงที่สงครามโลก

ครั้งที่ 2 ยุติลงแล้ว ประเทศก าลังเร่งฟื้นฟูเศรษฐกิจ และระบบสาธารณูปโภค ท าให้คนในช่วงวัยนี้

คาดหวังในความมั่งค่ัง และเจริญรุ่งเรือง 

Leading - Edge Baby Boomer Cohort คือ คนที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1946 - 1954 

เป็นช่วงที่เกิดเหตุการณ์ลอบสังหารประธานาธิบดีเคนเนดีของสหรัฐอเมริกา และเกิดสงคราม

เวียดนาม ท าให้คนในช่วงนี้มักหาความสุข และท าอะไรตามใจตนเอง  

Trailing - Edge Baby Boomer Cohort คือ คนที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1955 - 1965 

เป็นช่วงที่โลกเกิดวิกฤติด้านพลังงาน ท าให้คนมองโลกในแง่ร้าย 
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Generation X คือ คนที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1966 - 1976 เป็นช่วงที่เศรษฐกิจตกต่ า เกิด

โรคเอดส์ ท าให้คนในช่วงวัยนี้ ให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตในอนาคต และไม่ศรัทธาสื่อต่างๆ  

Generation Y คือ คนที่เกิดในปี ค.ศ. 1977 เป็นต้นไป เป็นช่วงที่เศรษฐกิจรุ่งเรือง มี

การใช้อินเตอร์เน็ตในชีวิตประจ าวัน คนมักยึดถืออุดมคติ 

 
ตารางที่ 1 แสดงลักษณะแต่ละช่วงวัยที่เกิดขึ้นจากการจัดกลุ่มของคอตเลอร์ 

 

 

 

สรุป การแบ่งช่วงอายุและพฤติกรรมในแต่ละช่วงอายุในการท างานนั้น มีลักษณะที่

แตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับสิ่งแวดล้อม ยุคสมัย การเลี้ยงดู ท าให้เกิดความไม่เข้าใจกันในวิถีการ

ด าเนินชีวิตเกิดความขัดแย้งทางความคิด และท างานร่วมกันได้อย่างไม่มีความสุข จากการแบ่งช่วง

อายุในการท างานสามารถน ามาเป็นแนวทางในการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมของพนักงานในแต่ละช่วง
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ที่ปฏิบัติงานในบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี โดยผู้วิจัยจะน าไปสร้างกรอบส าหรับช่วง

อายุในการสัมภาษณ์กลุ่มพนักงานในการวิจัยครั้งนี้ 

2. พฤติกรรมการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 

เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร (2550) ได้สรุปผลงานวิจัย ถึงลักษณะพฤติกรรม ทัศนคติของ 

คนกลุ่มช่วงอายุเจนเนอเรชั่นวาย ไว้ว่า คนเจนเนอเรชั่นวาย มีความเป็นตัวของตัวเองสูง มั่นใจใน

ตัวเอง มีทัศนคติวิธีการใช้ชีวิตเป้นของตัวเอง มีความอดทนต่ า หากหมดความอดทนทั้งทางด้าน

ร่างกายหรือจิตใจจะแสดงออกมาอย่างชัดเจน อยากรู้อยากเห็น หากมีความสงสัยจะถามทันที 

ต้องการเหตุและผล ไม่ชอบกฎระเบียบ ข้อบังคับวัฒนธรรมเดิมๆ ทะเยอทะยาน มีการตั้งเป้าหมายที่

ชัดเจน มีความทุ่มเทมุ่งมั่นเพ่ือเป้าหมายที่ตั้งไว้ มีความสามารถด้านเทคโนโลยี ชอบเทคโนโลยีใหม่ๆ 

ทันสมัย ชอบการเปลี่ยนแปลง ชอบความเสี่ยง การมีส่วนร่วมในการช่วยขับเคลื่อนองค์กร 

กระตือรือร้น มีไหวพริบดี คล่องแคล่ว มองโลกในแง่ดี คิดบวกมองโลกแง่ดีเนื่องจากประสบการชีวิต

ยังน้อยเห็นโลกแค่ด้านบวก ทุกอย่างต้องท าได้ต้องเป็นไปได้ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ คิดนอกกรอบ 

กล้าแสดงความคิดเห็น กล้าท ากล้าแสดงออก ความผูกพันจงรักภักดีกับองค์กรน้อย สนใจเรื่องงาน

มากกว่าองค์กร มีความต้องการท างานที่ตนเองชอบ ท าให้เกิดการลาออกจ านวนมาก  

ชัยวัฒน์ ไพนุพงศ์ (2551) เจนเนอเรชั่นวาย เลือกลักษณะงานมากกว่าชื่อเสียงของ

องค์กร กล้าต่อรองเรียกร้องเรื่องค่าตอบแทนให้กับตนเอง ต้องการความมีชื่อเสียง ได้รับการยอมรับ

ได้รับการยกย่องจากบุคคลอื่น ชอบความยืดหยุ่นในการท างานในการใช้ชีวิต และยืดหยุ่นเรื่อง

กฎระเบียบข้อก าหนดต่างๆ ชอบให้มีอิสระทางความคิด อิสระในการใช้ชีวิต หากมีค าถามจะต้องหา

ค าตอบให้ได้ ต้องการผู้บังคับบัญชาที่รับฟังความคิดเห็น สามารถแสดงความคิดเห็นได้ มีโลกส่วนตัว

สูง ชอบความท้าทาย แปลกใหม่ บรรยากาศท่ีดีในการท างานเป็นสิ่งส าคัญ มีความเป็นทีม ช่วยเหลือ

กัน  

เจนเนอเรชั่นวาย แม้จะเป็นคนมั่นใจในตัวเอง แต่ยังต้องการพึ่งผู้บังตับบัญชา ในการ

แนะน างาน ให้ค าปรึกษาและคอยรับฟัง ผู้บังคับบัญชาต้องผู้น าที่ดีในทุกเรื่อง หากผู้บังคับบัญชาได้ใจ

เจนเนอเรชั่นวาย พวกเจนเนอเรชั่นวาย จะท างานอย่างกระตือรือร้น (เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร, 2550) 

เจนเนอเรชั่นวาย ถูกมองว่าเป็นเด็กสมัยใหม่ที่มีความรู้ความสามารถ แต่เจนเนอเรชั่น

วาย ก็ยังต้องพ่ึงพาผู้มีประสบการณ์มากกว่าเพ่ือสอนงาน และสอบประสบการณ์ในการท างาน 

ผู้บริหารควรเป็นผู้น าที่ดีทั้งเรื่องงาน และพฤติกรรมที่แสดงออกในทางที่ดี 
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สรุป พฤติกรรมการท างานของเจนเนอเรชั่นวาย คือ กลุ่มแรงงานที่อยู่ในตลาดแรงงาน

ในปัจจุบัน อยู่ในระดับพนักงานอาวุโส พร้อมที่จะขึ้นเป็นระดับผู้บริหาร แต่ยังต้องท างานร่วมกับเจน

เนอเรชั่นเอ็กซ์ และกลุ่มเบบี้บูมเมอร์สอยู่ คนกลุ่มนี้มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยี เพราะอยู่

ในช่วงที่มีการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง สามารถหาข้อมูลต่างๆ ผ่านทางเว็บไซต์ได้

อย่างไรพรมแดน ท าให้โทรศัพท์ กลายเป็นเครื่องมือส าคัญส าหรับการด ารงชีวิต สามารถเล่น

อินเตอร์เน็ตไปพร้อมกับการท างานได้ ประสาทตา สมอง มือ เท้า ท างานไปพร้อมพร้อมกัน มีความ

เชื่อมั่นในตัวเองสูง ไม่ได้ให้ความส าคัญกับล าดับความอาวุโสมากเท่าไหร่ ความจริงใจในเพ่ือนร่วมงาน

ลดลง ท างานแบบไม่ชอบกฎเกณฑ์ การบังคับ ระเบียบที่เคร่งครัด ต้องการสร้างธุรกิจของตัวเอง หรือ

ปรับเปลี่ยนให้ธุรกิจทันสมัย ใช้สังคมออนไลน์ เพื่อปลุกกระแสต่างๆ ต้องการความม่ันคงของตนเอง

เป็นหลัก พฤติกรรมการท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย สามารถน ามาเป็นแนวทางในการคัดเลือก

กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักของการศึกษาเรื่อง การให้ความหมาย ที่มาของความหมาย และการสร้างความสุข

ในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรีได้ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท างาน  

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัย พบว่า มีนักวิจัยได้ให้ค าจ ากัดความของความสุขใน

การท างานไว้แตกต่างกันไปดังนี้  

ฌานิกา วงษ์สุรีรัตน์ (2554) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกทาง

อารมณ์ในแง่บวก ที่เกิดขึ้นกับบุคลากร องค์กร การท างาน ความภูมิใจ ความรักที่ได้รับจาก

สภาพแวดล้อมน าไปสู่การรับรู้ซึ่งความสุข ส่งผลให้มีผลต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ งานประสบ

ความส าเร็จ สร้างผลงานที่ดี ได้รับผลตอบแทน ได้รับค าชื่นชมยินดี จากกลุ่มบุคคลที่ท างานร่วมกันใน

องค์กร  

จิรา เติมจิตรจารีย์ (2550)  กล่าวว่า ความสุขในการท างาน คือ การเลือกหรือได้ท างาน

ที่ตนชื่นชอบ เกิดความพึงพอใจ สามารถใช้ความสามารถท่ีตนมีอยู่ในกระบวนการท างานได้อย่าง

เตม็ที่ จนเกิดความปีติจากความส าเร็จในงาน  

พรรณิภา สืบสุข (2548) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลได้ท าใน

สิ่งที่ตนรัก เกิดความสนุกสนานกับสิ่งที่ท า ความรู้สึกพึงพอใจกับงานที่ท า เกิดประสบการณ์การ

ท างานที่สร้างสรรค์ในเชิงบวก  
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ศิริพร ตันติพูลวินัย (2538)  กล่าวว่า ความสุขในการท างาน คือ การท างานให้สนุก และ

เกิดผลที่ดี มีแนวทาง คือ การสร้างทัศนคติทางบวกให้เกิดขึ้น เพ่ือให้ร่างกายสามารถรับรู้ และ

ตอบสนองจนหลั่งสารแห่งความสุขที่เรียกว่า เอ็นโดรฟิน (Endorphine) ออกมา ท าให้ชีวิตเกิด

ความสุข ท าสิ่งใดก็ก่อให้เกิดความสุขในการท างาน  

รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน คือ การที่พนักงานท างานอยู่ 

แต่เหมือนไม่รู้สึกว่าตนเองได้ท างาน ท าให้ผลงานที่ออกมามีประสิทธิภาพ ตรงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

โดยมีปัจจัยต่างๆ ที่เป็นองค์ประกอบ 5 ประการ คือ 1) ผู้น า หัวหน้า ต้องช่วยส่งเสริม สร้างแรงจูงใจ

สนับสนุนให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อพนักงาน 2) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความผูกพันที่แน่นแฟ้น 

ภายใน ช่วยให้เกิดการยอมรับซึ่งกันและกัน 3) ความรักในงาน เกิดความพึงพอใจกับงานที่ท า 4) 

ค่านิยมร่วมกันขององค์กร มีการปฏิบัติงานต่างๆ สืบเนื่องต่อกันมาจนเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กร  5) 

คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพของงาน

อย่างสูงที่สุด  

นภัส จิตต์ธีรภาพ (2554) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน คือ ความสุขท่ีเกิดขึ้นในทาง

ร่างกาย และจิตใจ โดยทางร่างกาย มีร่างกายท่ีแข็งแรงสมบูรณ์ ไม่เจ็บป่วยจากการท างาน ไม่เกิด

ความเครียดจากการท างาน รวมถึงการมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีด้วย ส่วนทางด้านจิตใจ คือ

การได้ท างานในสิ่งที่ตนเองถนัด ชื่นชอบ ตรงตามความสามารถ เกิดความภูมิใจ ศรัทธาในงาน พึง

พอใจกับผลงานที่เกิดข้ึน ผูกพันในงานที่ท า มีความสัมพันธ์ที่ดีเกิดขึ้นในการงาน 

ความสุข เป็นนามธรรมที่ไม่มีตัวตน จับต้องไม่ได้ แต่เป็นสิ่งที่ทุกคนปรารถนา เพราะเป็น

สิ่งที่ท าให้คนเรามีพลังกายและใจในการท างาน และการด าเนินชีวิต สามารถเกิดขึ้นได้ทุกท่ีทุกเวลา 

(ศรัล ขุนวิทยา, 2557) 

ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดในแง่บวก ที่แสดงออกจากตัวบุคคลใน

ระหว่างการท างานที่ท าให้เพ่ือนร่วมงานสามารถรับรู้ได้ เกิดเป็นแรงจูงใจหรือแรงผลักดันในการ

สร้างสรรค์สิ่งดีๆให้กับงาน และองค์กร เพ่ือประโยชน์ต่อตนเอง และองค์กร อันน าไปสู่ความส าเร็จที่

ไดต้ั้งเป้าหมายไว้ (แสงเพ็ญ คุณภัทรสกุล, 2557) 

ความสุขมี 3 ระดับ คือ ความสุขเพราะ ไม่เบียดเบียน หรือไม่เห็นแก่ตัว สุขเพราะอยู่

เหนืออ านาจกาม หรือเป็นสุขที่อยู่เหนือกิเลส ไม่หลงใหลในตัวบุคคล วัตถุ จนเกิดความทุกข์ และสุข

เพราะละตัวเสียได้ ถ้าเราละการยึดมั่นถือมั่นในตัวเรา เราจะเหนือกว่าผู้อ่ืนได้ ความสุขทั้ง 3 ระดับนี้
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คือ การไม่มีตัวฉัน ของฉัน ถ้าคิดได้เช่นนี้ตั้งแต่แรก ก็จะไม่เบียดเบียนใคร และไม่เห็นแก่ตัว (พุทธทาส

ภิกขุ, 2542) 

ความสุข คือ ความรู้สึกพอใจจนถึงความปีติยินดีอย่างมากที่เก่ียวข้องกับความดี ความ

พอใจความส าเร็จ ความโชคดี เป็นการรวมกันของสิ่งต่างๆหลายๆอย่างเหล่านี้เข้าด้วยกัน เกิดเป็น

ความสุขใจ (สันติชัย อินทรอ่อน, 2551) 

สรุป ความสุข คือ การรับรู้ถึงความพึงพอใจที่เกิดข้ึนในขณะที่ท าสิ่งนั้นอยู่ด้วยความ

กระตือรือร้นในสิ่งที่ท า มองสิ่งที่ท าในแง่บวก มีความสนุกสนานกับสิ่งที่ท า คาดหวังกับสิ่งที่ท าแล้ว

เป็นไปตามที่คาดหวังตามที่ตั้งไว้ มีความสุขในการปฏิบัติงานโดยดูจากประสิทธิภาพของงานที่ออกมา

จากความหมายของความสุขดังกล่าว สามารถน ามาเป็นแนวทางในการเปรียบเทียบผลการสัมภาษณ์

ในการศึกษาเรื่อง การให้ความหมาย ที่มาของความหมาย และการสร้างความสุขในการท างานของ

พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 

ส านักสุขภาวะองค์กร ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ ได้สร้างคู่มือ

ความสุข 8 ประการในการท างาน Happy Workplace ไว้ดังนี้ (ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้าง

เสริมสุขภาพ ส านักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร, 2554) 

1. สุขภาพดี (Happy Body) พนักงานมีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่แข็งแรง 

ย่อมเป็นสิ่งที่สร้างความสุขในการท างาน การที่จะมีสุขภาพร่างกายและจิตใจดี สามารถท าได้หลายวิธี 

เช่นการออกก าลังกาย การทานอาหารที่มีคุณค่า มีอารมณ์ร่าเริง สนุกสนาน ไม่เครียด งดพฤติกรรมที่

เป็นผลเสียต่อสุขภาพ เช่น งดดื่มสุรา สูบบุหรี่ ยาเสพติด 

2. น้ าใจงาม (Happy Heart) พนักงานมีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน สามัคคี สนับสนุน  

ส่งเสริมร่วมมือกันท างาน การเป็นผู้ให้เป็นการสร้างความสุขอย่างแท้จริง องค์กรอาจใช้กิจกรรมเพ่ือ

สร้างความรัก ความสามัคคีให้แก่พนักงาน 

3. สังคมดี (Happy Society) รักชุมชนที่ตนเองท างานอยู่ มีที่พักอาศัย สภาพแวดล้อม 

ที่ดี การที่มีชีวิตความเป็นอยู่ในสังคมชุมชนที่ดี เป็นพื้นฐานของชีวิตที่มีความสุข ผู้อาศัยมีการ

ช่วยเหลือกัน พัฒนาชุมชนให้ดีขึ้น ส่วนในเรื่องของการท างาน อาจเป็นการช่วยเหลือองค์กรที่อยู่

ร่วมกัน ช่วยกันดูแลสภาพแวดล้อมขององค์กร ช่วยกันแก้ไขปัญหา พัฒนาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 
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อาจใช้กิจกรรม 5 ส. เพื่อช่วยกันท าความสะอาดสถานที่ท างาน การมีส่วนร่วมในกิจกรรมกับชุมชนที่

อยู่ในพื้นที่ เป็นต้น 

4. ผ่อนคลาย (Happy Relax) ผ่อนคลายสิ่งต่างๆในชีวิต การหาวิธีการผ่อนคลาย 

ให้กับตนเองจะท าให้ร่างกายและจิตใจไม่เครียด การท างานหรือท าสิ่งใดที่มากเกินไป ก็ไม่ได้ได้เป็น

ผลดีกับชีวิต การท างานหนัก ร่างกายอ้อนล้า ท าให้เกิดความเครียดส่งผลไปถึงสุขภาพและจิตใจ ท า

ให้เกิดปัญหาในการด ารงชีวิต เกิดปัญหาเกี่ยวกับงาน ไม่สามารรถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

สุดท้ายอาจต้องลาออกเพราะไม่มีประสิทธิภาพในการท างาน ดังนั้นหากมีความเครียดหรือคิดว่า

ท างานหนักมากเกินควรหาโอกาสพักผ่อน ลดความเครียด ความอ่อนล้า หลังจากได้พักผ่อนร่างกาย

ได้ชาร์ตพลัง สามารถท างานได้อย่างเต็มที่อีกครั้ง 

5. หาความรู้ (Happy Brain) มีการศึกษาหาความรู้ พัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพ่ือเพ่ิม 

ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ให้กับตนเอง สร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน องค์กรได้

บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ การศึกษาหาความรู้ทางองค์กรอาจจัดการอบรมพัฒนาพนักงาน 

หรือ พนักงานสามารถศึกษาด้วยตนเอง หรือจากสื่ออินเตอร์เน็ต เป็นต้น 

6. ทางสงบ (Happy Soul) มีศีลธรรมมีความศรัทธาในศาสนาเพ่ือใช้ในการด าเนินชีวิต  

เพราะหลักศาสนาทุกศาสนามุ่งเน้นให้คนเป็นคนดี คิดดี ท าดี กระท าดี ช่วยให้การด าเนินชีวิตไป

ในทางท่ีดี มีสติ มีสมาธิในการท างาน สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆได้ องค์กรที่มีการส่งเสริมทางด้าน

ศาสนา จะท าให้ลดการขัดแย้งในการท างาน การด าเนินชีวิต ซื่อสัตย์ไม่คดโกงองค์กร องค์กรควรมี

กิจกรรมทางศาสนา เช่น การท าบุญเนื่องในโอกาสต่างๆ การจัดกิจกรรมปฏิบัติธรรม ฟังเทศน์ บริจาค

เลือด ให้พนักงานรู้จักการให้ การเสียสละ  

7. ปลอดหนี้ (Happy Money) ท างานหาเงิน รู้จักเก็บ รู้จักออม ประหยัด ใช้เงินเท่าท่ี 

จ าเป็น ไม่สร้างหนี้สิน การแสวงหาความสุขให้ตนเองบางกิจกรรมต้องมีการใช้เงิน แต่ต้องใช้อย่าง

คุ้มค่า ใช้อย่างถูกทาง ไม่เล่นการพนัน การใช้เงินเพ่ือหาความสุขให้กับตนเองอาจใช้ในการพักผ่อน

ท่องเที่ยว โดยไม่สร้างหนี้สิน กู้ยืม หรือหนี้บัตรเครดิต จนท าให้ต้องมาเครียดกับหนี้สินที่สร้างข้ึนมา 

ซึ่งจะท าให้ชีวิตขาดความสุข ท างานมาเหนื่อยๆกลับต้องเอาเงินมาใช้หนี้หมด  ยึดการด าเนินชีวิตที่

พอเพียง และพอดี องค์กรอาจจัดกิจกรรมออมเงิน ให้ความรู้เรื่องการออมเงินในรูปแบบต่างๆ หรือ

ช่วยเหลือพนักงานปลดหนี้โดยการให้กู้ยืมสวัสดิการพนักงานดอกเบี้ยถูก  

8. ครอบครัวดี (Happy Family) มีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง การที่พ้ืนฐาน 
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ครอบครัวดี ชีวิตย่อมมีความสุข รู้จักความรัก ความเชื่อม่ัน ความศรัทธาในความดีงาม ท าให้สมาชิก

ในครอบครัวเป็นคนดี มีน้ าใจ รักเพ่ือน รักงาน รักครอบครัว รักตนเอง ในการท างานองค์กรจะได้

บุคคลที่มีความสุขในการท างาน ไม่มีปัญหาในครอบครัว กิจกรรมที่องค์กรสามารถช่วยได้ เช่น การ

รับส่งลูกพนักงานไปโรงเรียน มีสถานที่เลี้ยงช่วงเลิกเรียนระหว่างรอพ่อแม่ท างาน มีการจัดกิจกรรม

ระหว่างครอบครัว เป็นต้น 

ความสุขในการท างานเป็นส่วนหนึ่งของคุณภาพชีวิต และความพึงพอใจในการท างาน

สามารถสรุปออกมาได้ 7 องค์ประกอบดังนี้ 

1. การมีส่วนร่วมในด้านต่างๆขององค์กร เช่น การก าหนดนโยบาย การบริหาร เป็นต้น 

2. การจัดสวัสดิการ ที่อยู่อาศัย การเดินทาง ให้แก่บุคลากร 

3. ความสัมพันธ์ทางสังคมภายในหน่วยงาน เช่น จัดกิจกรรมสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ในหน่วยงานโดยไม่แบ่งระดับพนักงาน เป็นต้น 

4. ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนที่ได้รับต้องเหมาะสม และเพียงพอกับการด ารงชีวิต 

5. สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีมีความรับผิดชอบต่อสังคม แบ่งประโยชน์ที่ได้รับคืน 

สู่สังคม 

6. โอกาสในการก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 

7. มีเวลาให้กับงานท่ีท า และครอบครัวของตนได้อย่างเต็มที่ (อภิชาติ ภู่พานิช, 2551) 

Gavin และMason (2004) กล่าวว่า ความสุขมาจากความรู้สึกภายในตัวบุคคล เป็น

ความรู้สึกนึกคิดแง่บวก เช่น ความชื่นชอบสิ่งที่สนใจ ความพึงพอใจกับสิ่งที่มี และความปราบปลื้มกับ

สิ่งที่พบเจอ โดยแบ่งองค์ประกอบของความสุขออกเป็น 3 ส่วนคือ 

1. ความมีอิสละ คือ มีความสามารถที่จะคิด เลือก ท าสิ่งใดที่ต้องการได้ จากการ 

ตัดสินใจของตนเอง ท าให้เกิดความพึงพอใจกับสิ่งที่เกิดขึ้น สามารถตอบสนองความสุขที่ต้องการได้ 

2. ความรู้ ซึ่งเป็นตัวช่วยส าคัญในการตัดสินใจ ในการเลือกท าสิ่งที่ต้องการ เพื่อให้เกิด 

ความคิดเชิงสร้างสรรค์ และน าความรู้ที่มีไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด การยอมรับ และมั่นใจในสิ่งที่

เลือกกระท า เกิดความไว้เนื้อเชื่อใจจากบุคคลอ่ืน 

3. ความสามารถพิเศษ หรือความถนัดเฉพาะทาง ท าให้บุคคลนี้มีความโดดเด่นในกลุ่ม 

เกิดความภาคภูมิใจในความรู้ความช านาญที่มีเฉพาะตัวบุคคล 
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วรชัย ทองไทย (2552) กล่าวว่า เจนเนอเรชั่นวายบางครั้งอาจเรียกชื่อแตกต่างกันไป ว่า  

Millennial, Echo Boomer, Trophy Generation, Net Generation, Generation Text,   

Generation Me และ Generation We โดยพบว่า ในช่วงวัยนี้มีการหย่าร้างลดลง เนื่องจากพ่อแม่มี

การศึกษาสูง มักมีบุตรเพียงคนเดียว ใช้เวลาอยู่กับลูกเพ่ิมมากข้ึน ชอบท ากิจกรรมร่วมกับการเรียน  

เล่นกีฬา เล่นดนตรี เทคโนโลยีเข้ามามีส่วนร่วมกับทุกกิจกรรมในชีวิตประจ าวัน รวมถึงใช้เทคโนโลยี

เพ่ือการเจริญพันธุ์ส าหรับพ่อแม่ที่มีบุตรยาก และต้องการมีบุตร คนในช่วงวัยนี้จะมองโลกในแง่ดี ชอบ

ช่วยเหลือสังคม รักสิ่งแวดล้อมมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง สามารถท างานหลายอย่างได้ในเวลา

เดียวกัน มีความสัมพันธ์ที่ดีกับพ่อแม่ ต้องการท างานที่มีความท้าทายมีความคาดหวังสูง ต้องการการ

ชื่นชมยินดีเมื่อผลงานส าเร็จมี ความคิดท่ีจะเปลี่ยนงานทันทีเมื่อเห็นว่างานนั้นท าแล้วไม่มีความสุข 

หรืองานที่ท ายังไม่ตรงตามความสามารถที่มี ชอบศึกษาหาความรู้ตลอดเวลาเพ่ือน ามาพัฒนาตนเอง 

ชอบความยุติธรรมและงานที่ท าต้องสร้างความสมดุลให้กับชีวิตได้ 

เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร (2550) อ้างถึงใน วุฒิ สุขเจริญ (2555) กล่าวถึง พฤติกรรมการ

แสดงออกของคนในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายไว้ 13 ลักษณะ ได้แก่  

1. มีความเป็นตัวของตัวเองสูง มีรูปแบบการด าเนินชีวิตเป็นของตนเอง คิดว่าการ

กระท าของตนเองถูกต้อง และยืนยันว่าจะท าตามสิ่งที่ตนเองคิด โดยไม่ฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ยึด

มั่นถือมั่นในแบบของตนเอง โดยคนอ่ืนมักมองว่าเป็นคนไม่มีเหตุผล 

2. มีความอดทนต่ า คนในช่วงวัยนี้เป็นวัยเริ่มต้นท างานใหม่ๆ ยังขาดประสบการณ์ใน

การควบคุมความรู้สึกทางอารมณ์ ถ้าเกิดเหตุการณ์ท่ีไปกระทบต่ออารมณ์ ความรู้สึก ความคิดเห็นที่

แตกต่างกัน จะท าให้เกิดความรู้สึกหงุดหงิด อารมณ์เสียได้ง่าย 

3. มีความอยากรู้อยากเห็น จากพฤติกรรมที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง ท าให้เกดิการ

ตั้งค าถามอยู่ตลอดเวลาว่า “ท าไม” ในทุกเรื่อง เพราะต้องการเหตุผลพร้อมค าอธิบายประกอบการ

ตัดสินใจของตนเอง  

4. ชอบท้าทายกฎระเบียบ ความอดทนต่ า ท าให้ไม่ชอบท าตามระเบียบที่ตั้งไว้ มักถูก

มองว่าเป็นคนขวางโลกอยู่บ่อยครั้ง 

5. มีความทะเยอทะยานสูง เนื่องจากคนในช่วงวัยนี้พบเห็นแต่บุคคลที่ประสบ

ความส าเร็จอยู่รอบตัว ท าให้มีความคิดอยากท าสิ่งต่างๆ เพ่ือให้ตนเองก้าวไปสู่ความส าเร็จเช่นนั้น

เหมือนกัน  
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6. มีความคุ้นเคยกับเทคโนโลยี คนในช่วงวัยนี้เกิดมาท่ามกลางการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

โดยเฉพาะการพัฒนาด้านเทคโนโลยีที่เข้ามามีบทบาทกับการด าเนินชีวิต จนกลายเป็นสิ่งที่จ าเป็น 

และไม่สามารถขาดได้ ท าให้เกิดพฤติกรรมที่ชอบความสะดวกสบาย ความทันสมัยที่มาพร้อมกับ

เทคโนโลยีที่ก้าวหน้า 

7. ไม่กลัวการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากเป็นคนที่มีความอดทนต่ า ไม่ชอบท าอะไรซ้ าๆกัน 

ใช้เทคโนโลยีในการด าเนินชีวิต โดยเปลี่ยนแปลงไปตามกระแสความนิยม ชอบทดลอง ชอบท าสิ่ง

แปลกใหม่ท่ีเกิดขึ้น เพราะท้าทายกับความสามารถ 

8. มีความกระตือรือร้น คนในช่วงวัยนี้เป็นหนุ่มสาววัยที่เริ่มท างานใหม่ๆ มีบุคลิกท่ี

แคล่วคล่องว่องไว คิดเร็วท าเร็วเพราะต้องการเห็นผลลัพธ์ที่รวดเร็ว 

9. มองโลกในแง่ดี เกิดจากคนในช่วงวัยนี้ยังขาดประสบการณ์ในการด าเนินชีวิต มองสิ่ง

ต่างๆ ในมุมมองที่สวยงาม หลงอยู่กับความฝันมากกว่าความเป็นจริง  

10.  มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ คนในช่วงวัยนี้เติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยีที่มีความ

เกี่ยวเนื่องกับชีวิตประจ าวัน มีความเท่าทันเทคโนโลยี คิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆเสมอ  

11. มีความม่ันใจในตัวเองสูง ความมั่นใจในตนเองเกิดมาจากการที่ต้องเอาตัวรอด ดูแล

ตัวเอง ท าให้ต้องท าทุกสิ่งด้วยความมั่นใจจนบางครั้งกลายเป็นคนดื้อรั้น  

12. ไม่มีความเคารพผู้ที่มีความอาวุโสมากกว่า จากความมั่นใจในตนเอง กล้าคิด กล้า

แสดงออก ท าให้คิดว่าการกระท าของตนเองถูกต้อง และสามารถท าให้ประสบความส าเร็จได้ ไม่

เคารพในตัวของผู้อาวุโส จนอาจกลายเป็นคนที่ไม่มีสัมมาคารวะ 

13. ท าทุกสิ่งเพ่ือตอบสนองความต้องการของตนเอง ไม่กลัวการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

ไม่มีความจงรักภักดีต่อตราสินค้า 

สรุป ความสุขในการท างาน เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลนั้น โดยมี

เหตุการณ์ที่เกิดข้ึนในการท างานแล้วท าให้เกิดความพึงพอใจ ความกระตือรือร้นในสิ่งที่ท า มีความสุข

เมื่อได้รับค าชื่นชม ได้ท าจนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ สามารถใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีมาประยุกต์ใช้

ให้เกิดประโยชน์ ค่าตอบแทนที่ได้ต้องเพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ และสามารถดูแลครอบครัวได้อย่างมี

ความสุข จากแนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท างาน สามารถน ามาเป็นแนวทางในการศึกษา การให้

ความหมาย ที่มาของความหมาย และการสร้างความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่น

วาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี โดยผู้วิจัยน าไปช่วยในการตรวจสอบข้อมูลที่ได้จาก

การสัมภาษณ์เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องแม่นย า และสร้างเป็นทฤษฎีต่อไป 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) เป็นการจูงใจที่ก าหนด

ความต้องการ ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาตามท่ีคาดหวังไว้ ซึ่งการคาดหวังมี 2 ระดับคือ 

ผลลัพธ์ใน ระดับแรก และผลลัพธ์ในระดับที่ 2 ท าให้ผลจากพฤติกรรมของพนักงานมีผลผลิตเพ่ิมข้ึน 

ลดการขาดงาน ลดการลาออก และเพ่ิมคุณภาพของผลผลิต  

สรุป ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม เป็นการสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน ท าให้ได้ตาม

ผลลัพธ์ที่ตั้งเป้าหมายไว้ โดยก าหนดความต้องการที่บุคคลคนนั้นต้องการ จากทฤษฎีดังกล่าวสามารถ

น ามาเป็นแนวทางในการเปรียบเทียบกับข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ การให้ความหมาย ที่มาของ

ความหมายและการสร้างความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัย

แห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี โดยผู้วิจัยน าไปช่วยในการตรวจสอบข้อมูล และสร้างเป็นทฤษฎีต่อไป 

ทฤษฎีความคาดหวังของ Porter – Lanler (Edward Lawler and Lyman Porter 

Expectancy Theory) เป็นทฤษฎีที่ให้ความส าคัญกับความคาดหวังในรางวัลที่พนักงานจะได้รับอย่าง

เท่าเทียมกัน บนพื้นฐานความพึงพอใจของพนักงาน พนักงานจะพิจารณาว่ารางวัลที่จะได้รับ

เหมาะสมกับการใช้ความสามารถของตนในการท างานหรือไม่ หากสามารถท าให้บรรลุผลส าเร็จ

จะต้องได้รับรางวัลภายในเช่น การเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น การมอบหมายให้ท างานตั้งแต่เริ่มต้นจน

สิ้นสุด การพัฒนาทักษะ เป็นต้น และรางวัลภายนอก เช่น เงินเดือนเพ่ิมข้ึน โบนัส ค่าล่วงเวลา 

สวัสดิการต่างๆ เป็นต้น 

สรุป ทฤษฎีความคาดหวังของ Porter – Lanler เป็นการคาดหวังของพนักงานที่จะ

ได้รับผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย เป็นการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น การเพ่ิมเงินเดือน 

ได้รับโบนัสพิเศษ และผลตอบแทนต่างๆที่นอกเหนือจากการท างานแบบปกติ จากทฤษฎีดังกล่าว

สามารถน ามาเป็นแนวทางในการศึกษาการให้ความหมาย ที่มาของความหมาย และการสร้างความสุข

ในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี โดย

ผู้วิจัยน าไปช่วยในการสร้างแนวค าถาม และตรวจสอบข้อมูลที่ได้รับ จากการสัมภาษณ์สู่การสร้าง

ทฤษฎีต่อไป 

ทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการของมาสโลว์ (Maslow need hierarchy) 
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เป็นทฤษฎีที่ศึกษาเกี่ยวกับความต้องการที่ไม่สิ้นสุด เมื่อได้รับการตอบสนองขั้นต้นแล้ว 

จะมีความต้องการข้ันถัดไป เข้ามาแทนที่ สามารถจัดล าดับความต้องการ (Hierarchy of needs) ได้ 

5 ขั้น คือ 

1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการ 

เบื้องต้นที่เป็นพื้นฐานเพ่ือความอยู่รอด เช่น ความต้องการทางด้านอาหาร เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค 

ความต้องการทางเพศเป็นต้น อาจตอบสนองความต้องการด้วยค่าครองชีพที่เพียงพอต่อการด ารงชีพ 

มีสวัสดิการเป็นชุดพนักงานเป็นวันรับส่งจากท่ีพักไปเที่ยวงาน มีชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม 

2. ความต้องการความม่ันคงปลอดภัย (Safety and Security needs) เป็นความ 

ต้องการได้รับการปกป้องจากอุปสรรคและการออกจากงาน ความปลอดภัยในระหว่างการปฏิบัติงาน 

อาจตอบแทนด้วยค่าตอบแทน และสวัสดิการที่ดี ดูแลความปลอดภัยในระหว่างปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 

3. ความต้องการทางสังคม (Social needs) เป็นความต้องการความรัก ความเข้าใจ  

จากเพ่ือนในองค์กร และได้รับการยอมรับจากสมาชิกในองค์กรนั้นด้วย 

4. ความต้องการได้รับการยกย่องและยอมรับ (Esteem needs) เป็นความต้องการที่ 

จะได้รับการยกย่อง สรรเสริญจากผู้อื่น ได้รับเกียรติมีความเป็นอิสระ เป็นตัวของตัวเอง อาจ

ตอบสนองด้วยการให้รับผิดชอบงานที่ส าคัญ ส่งเสริมให้ท างานในสถานภาพที่สูงขึ้น ได้รับการยกย่อง 

นับถือจากหัวหน้า 

5. ความต้องการบรรลุความส าเร็จสูงสุดในชีวิต ( Self-actualization needs) เป็น 

ความต้องการที่จะแสดงออกถึงความสามารถของตนเองที่มีอยู่ แสดงความเป็นตัวตนของตนเองที่

ชัดเจนต้องการความเคารพ ยกย่องจากผู้อื่น เช่น มีส่วนร่วมในการตัดสินใจของงานส าคัญมี อิสรภาพ

ในการท างานมีความยืดหยุ่นกับงานท่ีท า เป็นต้น 

ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ เป็นความต้องการของมนุษย์ที่เพ่ิมข้ึนเป็นล าดับขั้น 

เมื่อได้ในข้ันแรกแล้วก็จะต้องการในข้ันต่อไป จนถึงข้ันสูงสุดตามท่ีปรารถนาทุกประการ จากทฤษฎี

ดังกล่าวสามารถน ามาเป็นแนวทางในการศึกษา การให้ความหมาย มาของความหมาย และการสร้าง

ความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 

โดยผู้วิจัยน าไปช่วยในการสร้างแนวค าถาม น าไปสู่การสร้างทฤษฎีต่อไป 
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บริบทของบริษัทประกันภัย 

บริษัทประกันภัยตั้งอยู่ใน อ าเภอเมือง จังหวัดราชบุรี เป็นตึก 3 ชั้น 2 คูหา เวาท าการ 

วันจันทร์ - วันศุกร์ เวลา 08.00 น. – 16.30 น. หยุดวันเสาร์ – อาทิตย์ และวันหยุดนักขัตฤกษ์ 

บริษัทมีความม่ันคงทางการเงิน เปิดด าเนินการมายาวนาน บุคลากรมีคุณภาพ รอบรู้ด้านประกันภัย 

ท างานอย่างมืออาชีพ มีผู้จัดการสาขาคอยดูแลบริหารงาน เป็นบริษัทที่ด ารงซึ่งคุณธรรม ได้รับรางวัล

ความน่าเชื่อถือ  

มีผลิตภัณฑ์ประกันภัยที่หลากหลาย เช่น ประกันภัยอุบัติเหตุส่วนบุคคล ประกันอัคคีภัย 

ประกันภัยรถยนต์ เป็นต้น มีฝ่ายบริการ ดังนี้ ฝ่ายพนักงานรับประกันภัย มีหน้าที่คิดเบี้ยประกันภัย 

ออกกรมธรรม์ประกันภัย ส ารวจภัย เป็นต้น ฝ่ายบัญชี-การเงิน มีหน้าที่รับช าระค่าเบี้ย จ่ายค่าสินไหม 

ดูแลค่าใช้จ่ายสาขา เป็นต้น และฝ่ายสินไหมทดแทนรถยนต์ มีหน้าที่รับแจ้งเคลม ตรวจสภาพรถก่อน

ท าประกัน เป็นต้น 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

โฉมนภา บุญธรรม (2558) ได้อภิปรายผลเรื่อง ความสุขในการท างานไว้ดังนี้ พนักงานมี

ความสุขในการท างานเนื่องจาก บริษัทได้มีการจัดกิจกรรมหลายกิจกรรมเพ่ือสร้างความผ่อนคลาย

ให้กับพนักงาน เช่น งานปีใหม่ การท่องเที่ยวประจ าปี กีฬาสี เป็นต้น กิจกรรมต่างๆ นี้นอกจาก

พนักงานจะผ่อนคลายจากการท างานแล้ว ยังเป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน เพ่ือน

ร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา นอกจากกิจกรรมที่บริษัทจัดให้ยังมีเรื่อง ระยะทางท่ีพักกับท่ีท างาน การ

เดินทางสะดวก งานมีความท้าทาย ได้พัฒนาอยู่ตลอด มีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้า และเพ่ือน

ร่วมงาน องค์กรมีการแก้ปัญหาต่างๆ ที่มีอยู่เสมอ มีความยุติธรรม เท่าเทียมกับพนักงานทุกคน มี

สภาพแวดล้อมที่ดี จัดพื้นที่ได้เป็นสัดส่วน ก็ท าให้พนักงานสามารถมีความสุขในการท างานได้ 

ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ และพิทักษ์ ศิริวงศ์ (2559) ได้สรุปผลการวิจัย การตีความของ

ความสุขในการท างานดังนี้ 

1. การได้ท างานที่ตนเองรัก โดยไม่มองถึงค่าตอบแทน มีความภาคภูมิใจและรักใน

องค์กรที่ท าอยู่ และได้มีการพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ ได้สอนงานสอนประสบการณ์ความรู้ให้กับผู้อ่ืน 
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2. การมีทีมงานที่ดี ตั้งแต่ระดับหัวหน้า ผู้บริหาร เพ่ือนพนักงาน โดยแต่ละต าแหน่งรู้

หน้าที่ของตนเองเป็นอย่างดี มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความขัดแย้งน้อยที่สุด ส่งเสริมกันและกัน 

มีการเสนอความคิดเห็น แนะน าการท างาน ช่วยกันแก้ไขปัญหา ร่วมมือร่วมใจกันท างานเพ่ือองค์กรที่

ท าอยู่ 

3. การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ การตั้งเป้าหมายและท าได้ส าเร็จตามที่ตั้งไว้

เป็นการสร้างความสุขให้กับตัวพนักงาน เป็นความส าเร็จที่สร้างข้ึนด้วยตนเอง 

4. การสร้างความสมดุลในชีวิตและการท างาน คือการแบ่งเวลาที่เหมาะสม เวลางาน 

เวลาครอบครัว และเวลาส่วนตัว ความสมดุลนี้ส่งผลให้ชีวิตมีความสุข มีการยืดหยุ่นเรื่องเวลาท างาน

หรือเวลาส่วนตัว การได้ท างานที่รัก และมีเวลาหลังเลิกงานได้พักผ่อน หรือมีเวลาให้กับครอบครัวได้

นั่นเป็นการท างานที่มีความสุข สามารถจัดสรรเวลางานและเวลาชีวิตได้อย่างเหมาะสม 

5. การพัฒนาตนเอง ได้ฝึกอบรม สัมมนา เรียนรู้สิ่งใหม่ๆที่ตนเองชอบ มีการพัฒนา

ตนเองอยู่เสมอ ท าให้มีโอกาสในการก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เสริมสร้างประสบการณ์ให้มากข้ึน 

6. การมีความมั่นคงในชีวิต การได้ค่าตอบแทนที่เหมาะสม ท าให้สามารถให้รางวัลแก่

ตนเองได้ เช่น การซื้อสิ่งของต่างๆให้ตนเอง การท่องเที่ยวเพ่ือพักผ่อน และสวัสดิการขององค์กรที่มี

ให้ก็เป็นสิ่งที่สร้างความสุขให้กับพนักงานได้ การได้รับสวัสดิการที่เหมาะสม เช่น ค่ารักษาพยาบาล ที่

เป็นส่วนของความสุขในการท างานที่ได้รับจากองค์กร 

กิ่งดาว เหมือนเสน (2557) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับ

แรงจูงใจในการท างาน ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ส านักงานใหญ่ โดยใช้การเก็บรวบรวมข้อมูล

จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 310 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์คือ ค่าร้อยละค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ที่ระดับนัยยะส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่าความสุขในการ

ท างาน ด้านการติดต่อสัมพันธ์ด้านความรักในงาน ด้านความส าเร็จในงาน และด้านการเป็นที่ยอมรับ 

อยู่ในระดับมากส่วนข้อมูลแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยสุขภาพอนามัย และปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับ

มาก สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก 

มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

วรุตม์ เอมะบุตร (2557) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้ความส าเร็จใน

อาชีพที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่ม

ตัวอย่าง 393 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์คือ การแจกแจงความถี่ และค่าร้อยละค่าเฉลี่ยส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเนียร์สัน นัยยะส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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เท่า  ด้านสภาพการท างานความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความพึงพอใจในชีวิต ความรู้สึกทางบวก อยู่

ในระดับมาก ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม ความมั่นคงในการท างาน การพัฒนาตนเอง ความสมดุล

ระหว่างชีวิตงาน กับชีวิตด้านอื่น บทบาทในการท างาน การเงิน ความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง 

ความพึงพอใจในงาน ความรู้สึกทางลบในระดับปานกลาง 

สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ บ่งบอกต่อ

ความสุขในการท างานในระดับปานกลาง และองค์กรควรให้ความส าคัญกับการส่งเสริมพัฒนา

ความสามารถบุคลากร ค านึงถึงปัจจัยด้านค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับภาระหน้าที่ของพนักงาน 

ช านาญ กิ่งสกุล (2559) ได้ศึกษาการให้ความหมาย ที่มาของความหมายและแนว

ทางการสร้างเสริม ความสุขในการปฏิบัติงานนอกสถานที่ของพนักงาน บริษัท ปาล์ม เพรสซิ่ง 

เทคโนโลยี จ ากัด เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีวิทยากรสร้างทฤษฎีฐานรากมีผู้ให้ข้อมูลหลัก

จ านวน 10 คน พบว่า ความสุขจากการปฏิบัติงานนอกสถานที่คือ 1) การตระหนักรู้ถึงคุณค่าและ

ความสามารถของตนเองต่องานที่ท า 2) การได้ปฏิบัติงานด้วยอารมณ์ทางบวก 3) การสนองความ

ต้องการพื้นฐานภายในของพนักงาน 4) ความพึงพอใจ หรือสิ่งที่ตรงตามความต้องการ และท าให้

ได้รับความสุข 5) การได้มีส่วนร่วมในการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้องค์กร 6) การได้มีส่วนร่วมในการท า

ให้บริษัทเกิดการพัฒนาอย่างยังยืน 7) การได้แสวงหาประสบการณ์ใหม่ ซึ่งมีท่ีมาของความสุขเกิดจาก

ตนเอง เพื่อนร่วมงาน และองค์กร พบปัญหาที่เกิดข้ึนในระหว่างปฏิบัติงานคือ ด้านลักษณะงานการ

เดินทาง คุณภาพชีวิต และครอบครัว มีแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน ดังนี้ 1) สร้าง

แรงจูงใจให้เกิดอารมณ์ในด้านบวก 2) ให้ค่าตอบแทน 3) สามารถตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐาน

ของบุคคล 4) พัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน 5) เพ่ิมประสบการณ์ด้านบวกให้แก่พนักงาน สรุปได้ว่า การ

ท างานอย่างมีความสุขคือ การปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ มุ่งหวังให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

ผลตอบแทนที่ได้เพียงพอต่อการตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานในการด ารงชีวิตอย่างมีคุณภาพ

ชีวิตที่ดี   

โยษิตา กฤตพรพินิต (2557) ได้ศึกษา อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อความสุข

ในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ธีรชัย ไพศาล เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด ได้เก็บรวบรวมข้อมูล 

แบบสอบถามจ านวน 128 คน น ามาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ได้แก่ จ านวนร้อยละค่าเฉลี่ยส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบด้วยวิธี  LSD และวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีข้ันตอน  พบว่า ระดับ

ความสุขในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งแบ่งออกเป็นด้านต่างๆ ดังนี้ ความสุขในการท างาน

โดยเกิดความรู้สึกเพลิดเพลิน ยินดีในการปฏิบัติหน้าที่ของตน มีความกระตือรือร้น มีความสัมพันธ์ที่ดี
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กับเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก และความสุขในการท างานโดยเกิดจากความสนุก การได้ท างานที่ดี

ความเข้าใจในงาน ได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนเอง ความมั่นคงและก้าวหน้า มีความอิสระใน

ด้านการแสดงความคิดเห็น เสนอแนะอย่างเต็มที่ อยู่ในระดับปานกลาง สรุปได้ว่า องค์กรส่งผลต่อ

ความสุขในการท างานของพนักงานในระดับปานกลาง 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 

การวิจัยนี้จัดท าข้ึนเพ่ือศึกษาการให้ความหมาย ที่มาของความหมาย และการสร้าง

ความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 

เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research Method) ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้าเอกสาร ต าราที่

เกี่ยวข้อง และใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) โดยใช้วิธวีิทยาการสร้างทฤษฎีฐานราก

(Methodology of Grounded Theory) ผู้วิจัยได้ก าหนดประชากรและผู้ให้ข้อมูลหลัก เครื่องมือที่

ใช้ในการวิจัยวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล การตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล และการวิเคราะห์

ข้อมูล ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1. ประชากรและผู้ให้ข้อมูลหลัก 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

4. การตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ประชากรและผู้ให้ข้อมูลหลัก 

ประชากรและผู้ให้ข้อมูลหลักที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ 

1. ประชากร คือพนักงานบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรีโดยในการศึกษา 

ครั้งนี้ไม่ได้ใช้ประชากรทั้งหมดมาศึกษาจะเลือกจากประชากรทั้งหมด มาเป็นตัวแทนให้ข้อมูลหลัก 

2. ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key informant) ผู้วิจัยเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักตามวิธีวิทยาการสร้าง 

ทฤษฎีฐานราก คือ ทฤษฎีที่ได้จากการศึกษาปรากฏการณ์ทางสังคม ถูกสร้างขึ้นมาจากข้อมูลที่เป็นไป

ตามปรากฏการณ์จริงมากท่ีสุด โดยทฤษฎีนี้ค้นพบพัฒนา และได้รับการตรวจสอบจากการเก็บข้อมูล 

และวิเคราะห์ข้อมูลของปรากฏการณ์นั้นๆ อย่างเป็นระบบ ทฤษฎีฐานรากมีฐานคติความเชื่อพ้ืนฐาน

ที่ว่า การท าความเข้าใจพฤติกรรมมนุษย์ และการอยู่ร่วมกันของมนุษย์ จ าเป็นต้องเข้าใจถึง

กระบวนการที่บุคคลได้สร้างความหมายให้กับสิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบตัว มีวิธีวิทยาแบบนี้จึงเน้นการศึกษา
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ปรากฏการณ์ทางสังคม การท าความเข้าใจสิ่งต่างๆ แล้วน าข้อมูลที่ได้มาสร้างมโนทัศน์หาความ

เชื่อมโยงต่างๆ เพ่ือให้ได้ข้อสรุปเชิงทฤษฎีของปรากฏการณ์ทางสังคมที่ต้องการค าอธิบาย (พิทักษ์ ศิริ

วงศ,์ 2547: 13-21) 

เป็นวิธีวิทยาที่ศึกษาปรากฏการณ์ทางสังคม เพื่อท าให้ทราบถึงมุมมองของคนในสังคม 

แล้วน าข้อมูลที่ได้มาสร้างมโนทัศน์หาความเชื่อมโยงกันของมโนทัศน์ และน ามาเป็นข้อสรุปเชิงทฤษฎี

ของปรากฏการณ์ทางสังคม ทฤษฎีนี้จึงสามารถเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพทางสังคม สิ่งที่ส าคัญ

ส าหรับการสร้างทฤษฎีฐานรากคือ ทฤษฎีที่สร้างขึ้นต้องสะท้อนความจริงและตรงกับเรื่องที่ศึกษา 

แสดงข้อสรุปเชิงทฤษฎีอย่างชัดเจน ทฤษฎีที่ถูกสร้างขึ้นจะได้รับการตรวจสอบจากการเก็บรวบรวม

ข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล ที่มีความเกี่ยวข้องกันอย่างเป็นระบบ 

ผู้วิจัยต้องมีความไวเชิงทฤษฎี (Theoretical Sensitivity) ต่อการคิดและศึกษาข้อมูลใน

ลักษณะที่น าไปสู่การสร้างมโนทัศน์และทฤษฎี (ความไว คือ สามารถบอกได้ว่าปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น

สอดคล้องกับทฤษฎีอะไร) ทฤษฎีฐานรากจึงเป็นทฤษฎีที่มีลักษณะเฉพาะ คือเป็นทฤษฎีที่สะท้อน

ปรากฏการณ์จริงมากที่สุด 

เป็นการสร้างความเชื่อมโยงระหว่างข้อมูลทฤษฎี เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการตีความ

ข้อมูล สร้างมโนทัศน์จากข้อมูลที่มีอยู่เป็นจ านวนมาก จัดหมวดหมู่ตามคุณสมบัติ ดังนั้นมโนทัศน์จึง

เป็นสิ่งที่ถูกสร้างขึ้นมาจากฐานข้อมูล 

โดยการวิจัยเชิงคุณภาพนั้นให้ความส าคัญกับการเลือกผู้ให้ข้อมูลหลัก ซึ่งต้องเป็น

ตัวแทนของประชากรทั้งหมดได้ คุณสมบัติของผู้ให้ข้อมูลต้องมีคุณลักษณะตรงกับขอบเขตของ

งานวิจัย เหมาะสมกับแนวคิดจุดมุ่งหมายของการศึกษา ดังนั้นผู้วิจัยได้ก าหนด ผู้ให้ข้อมูลหลักคือ

พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย อายุระหว่าง 24 – 41 ปี ที่ปฏิบัติงานในบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งใน

จังหวัดราชบุรี จ านวน 10 คนได้แก่ระดับผู้บริหาร 2 คน และระดับพนักงาน 8 คน 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เก็บรวบรวมข้อมูล

จากงานวิจัยเอกสาร วารสาร บทความต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยนี้ ใช้การสังเกต และเก็บรวบรวม

ข้อมูล เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ตัวผู้วิจัย สมุดจดบันทึก เครื่องบันทึกเสียง และแนวค าถามท่ีใช้

ในการสัมภาษณ์ เป็นต้น 

1. ตัวผู้วิจัย ถือเป็นเครื่องมือที่มีความส าคัญที่สุดส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูล เพราะ 
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เป็นบุคคลที่ทราบถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัยเป็นอย่างดี มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องที่ศึกษาเมื่อ

ซักถามข้อมูล ผู้วิจัยสามารถสอบถามข้อมูลต่างๆที่ต้องการเพ่ิมเติมได้ทันทีในประเด็นที่ให้ความสนใจ

เป็นพิเศษ ท าให้ประเด็นดังกล่าวได้ข้อมูลที่ตรงตามความต้องการ รายละเอียดชัดเจน สามารถน าไป

สรุปเป็นประเด็นที่ศึกษาได้ 

2. สมุดจดบันทึก ใช้ส าหรับการจดข้อมูลในระหว่างการสัมภาษณ์ เพศ อายุ ต าแหน่ง  

เพ่ือใช้ในการอ้างอิง และจดสิ่งที่สังเกตได้ในขณะที่สัมภาษณ์ อีกทั้งยังสามารถจดบันทึก หรืออธิบาย

ประเด็นต่างๆที่น่าสนใจ และเป็นแนวทางที่สามารถน ามาใช้เพิ่มเติมส าหรับงานวิจัยนี้ด้วย สะดวกใน

การอธิบาย และวาดภาพในกรณีที่ผู้ให้ข้อมูลอธิบายเป็นค าพูดได้ยาก จึงให้อธิบายออกมาในรูปแบบ

ของภาพประกอบเพ่ือการสื่อสารที่ตรงกับประเด็นของการวิจัย 

3. เครื่องบันทึกเสียง งานวิจัยนี้ เลือกใช้เครื่องบันทึกเสียงจากโทรศัพท์มือถือ ส าหรับ 

เก็บรวบรวมข้อมูลเสียงจากการสัมภาษณ์ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีใจความครบถ้วนสมบูรณ์ สามารถน าไป

ถอดบทความควบคู่กับการจดบันทึกท่ีไม่ครบถ้วนในขณะสัมภาษณ์ 

4. แนวค าถาม ที่ใช้ในการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยก าหนดแนวทางของค าถาม เพื่อให้ตรงตาม 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย และข้อมูลที่สนใจที่จะศึกษา ตลอดจนให้ครอบคลุมถึงแนวคิด และทฤษฎี

แต่ไม่เน้นตามกรอบแนวคิดที่มีอยู่ เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยที่สร้างทฤษฎีขึ้นมาใหม่ จาก

ข้อมูลที่เก็บรวบรวมจากการสัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลที่ผ่านการวิเคราะห์แล้ว 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยต้องท างานใกล้ชิดกับกระบวนการวิจัยทุกขั้นตอน ไม่สามารถก าหนดได้ว่าจะเก็บ

ข้อมูลจากใคร จ านวนเท่าใด ขั้นตอนการวิจัยไม่สามารถแยกท าอย่างใดอย่างหนึ่งได้ ต้องเก็บข้อมูล

สร้างมโนทัศน์ เชื่อมโยงมโนทัศน์ และหาข้อสรุปเชิงทฤษฎีเบื้องต้นไปพร้อมๆกัน 

การเลือกตัวอย่างเป็นกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือน าไปสร้างทฤษฎี โดยเก็บ

รวบรวมข้อมูล สร้างมโนทัศน์ วิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือเป็นการตัดสินใจว่าต้องการข้อมูลใดเพ่ิมเติม 

ต้องการข้อมูลจากใคร ที่ไหน เพ่ือให้ได้ทฤษฎีที่สมบูรณ์ กระบวนการเก็บข้อมูลจึงถูกก าหนดและ

ควบคุมจากมโนทัศน์ที่สร้างขึ้น จากข้อมูลและการเชื่อมโยงกันระหว่างมโนทัศน์ เรียกการสร้างทฤษฎี

แบบนี้ว่า ข้อเสนอชั่วคราว (Temporary Proportion) ไปจนถึงได้ข้อเสนอเชิงทฤษฎีที่มีอยู่ที่เรียกว่า 

ทฤษฎีถึงจุดอ่ิมตัว (Theoretical Saturation) การวิจัยจึงถึงจุดยุติดังนั้นความสมบูรณ์ของมโนทัศน์



  28 

และทฤษฎีที่ถูกสร้างขึ้นจากปรากฏการณ์ทางสังคมที่เรียกว่าทฤษฎีฐานรากคือการเก็บรวบรวมข้อมูล 

(นรินทร์ สังข์รักษา, 2557: 309-312) 

โดยผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่างๆ ดังนี้ 

1. การรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลปฐมภูมิ คือ การเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงาน 

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี ด้วยการสัมภาษณ์ สังเกตผู้ให้ข้อมูล

หลักเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมประเด็นที่ต้องการศึกษา โดยผู้สัมภาษณ์ใช้วิธีการตะล่อม (Probe) 

ในการสอบถามประเด็นค าถามต่างๆ ท าให้ค าตอบที่สะท้อนเกี่ยวกับความรู้สึก ความคิด มุมมองในแง่

คิด ที่มาจากผู้ให้ข้อมูลอย่างแท้จริง การสัมภาษณ์เชิงลึกจนกระทั่งได้ข้อมูลที่เพียงพอส าหรับงานวิจัย 

จากผู้ให้ข้อมูลหลัก ได้แก่ ผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวาย จ านวน 2 คน และพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย 

จ านวน 10 คน ของบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 

2. การเก็บข้อมูลทุติยภูมิ เป็นการค้นคว้าจากเอกสาร ต ารา บทความ งานวิจัยต่างๆ ที่ 

เกี่ยวข้องสามารถน ามาใช้เชื่อมโยงองค์ความรู้ที่เกิดข้ึนจากกรอบแนวคิดที่เกิดขึ้นในงานวิจัยนี้ 

3. ระยะเวลาในการด าเนินการวางแผน การลงพ้ืนที่สัมภาษณ์ สืบค้นข้อมูล จนกระทั่ง 

สิ้นสุดการวิจัย ประมาณ 7 เดือน คือ เดือนธันวาคม 2560 ถึง เดือนมิถุนายน 2561 

 

การตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการสังเกต สัมภาษณ์ ศึกษาค้นคว้าจากเอกสารต่างๆ

นั้น ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้มาเปรียบเทียบกันจากหลายแหล่ง มาประกอบการพิจารณาเพ่ือให้ได้ข้อมูล

ที่มีความน่าเชื่อถือสูง โดยผู้วิจัยใช้การตรวจสอบข้อมูลแบบหลายทาง  หรือแบบสามเส้า 

(Triangulation) คือการตรวจสอบหาความน่าเชื่อถือของข้อมูลที่ได้จากแหล่งต่างๆ มาเปรียบเทียบ

กัน (สุภางค์ จันทวานิช, 2554) หากข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมมีความเหมือนกัน แสดงว่าข้อมูลที่

ได้นั้น เป็นข้อมูลที่มีความถูกต้อง (ชาย โพธิสิตา, 2554)          

    

การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลที่มาจากเอกสาร ต าราต่างๆ การสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูล

หลัก เมื่อผ่านกระบวนการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูลแล้ว ผู้วิจัยได้แบ่งข้อมูลตามประเภท
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ของหัวข้อที่ศึกษาโดยใช้แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการท างาน เพ่ือให้การวิเคราะห์ข้อมูล

เป็นไปอย่างเป็นระบบและตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย จึงใช้การสร้างทฤษฎีจากข้อมูลที่ได้จาก

การสัมภาษณ์ซึ่งมีข้ันตอน (ชาย โพธิสิตา, 2554) ก าหนดรหัส หรือการเชื่อมโยงกันของข้อมูล โดย

การน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาถอดข้อความพิมพ์ออกมา และมีการจดบันทึกแบบค าต่อค า 

เมื่อน าข้อมูลมาแยกให้ได้ข้อมูลที่ตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ใช้หลักการมองหาข้อความหรือ

ถ้อยค าที่มีความหมาย และเข้าข่ายกับเรื่องที่ศึกษา จัดกลุ่มประเภท จ าแนกข้อมูลเป็นเรื่องๆ ใช้รหัส

ในแต่ละเรื่องเพ่ือสะดวกต่อการเชื่อมโยงข้อมูลที่มีความสัมพันธ์กัน ผลของการท าขั้นตอนนี้จะ

สามารถแยกข้อมูลเป็นกลุ่มๆได้ ซึ่งจะสามารถอธิบายปรากฏการณ์ที่ศึกษาได้ในระดับหนึ่ง จากนั้น

ตรวจสอบกับข้อมูลที่มีอยู่ เพ่ือตรวจสอบและปรับปรุงสมมุติฐานนั้น ท าสลับกันไปเรื่อยๆ จนกว่าจะ

ได้สมมุติฐาน หรือทฤษฎีที่สร้างข้ึนนั้นมีความอ่ิมตัว หรือได้ข้อสรุปของแนวคิดและทฤษฎีต่อไป            
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง การให้ความหมาย ที่มาของความหมาย และการสร้าง

ความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี  

เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ  ด้วยวิธีวิทยาการสร้างทฤษฎีฐานราก เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ และ

ตอบค าถามของการวิจัย ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ระดับลึก พนักงานเจนเนอเรชั่นวาย 

บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี โดยสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 10 คน เป็นเพศชาย 

2 คน เพศหญิง 8 คน มีอายุระหว่าง 24 - 41 ปี ในต าแหน่งหัวหน้า 2 คน และพนักงานทั่วไป 8 คน  

และน าข้อมูลที่รวบรวมได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ข้อมูล และน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

โดยผู้วิจัยอาศัยกรอบแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับความสุขในการท างานเป็นหลัก ในการวิเคราะห์

ข้อมลู ผู้วิจัยแบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ส่วนดังนี้  

ส่วนที่ 1 การให้ความหมาย ที่มาของความหมาย ของความสุขในการท างานของ

พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี  

ส่วนที่ 2 การสร้างความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  บริษัท

ประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 

ส่วนที่ 3  ปัญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัท

ประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี  

ส่วนที่ 1 การให้ความหมาย ที่มาของความหมาย ของความสุขในการท างานของ

พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  บริษทัประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี มาจากค าบอกเล่าของ

ผู้ให้ข้อมูลหลักที่ผ่านฐานความรู้เดิม ส่งผลให้ความหมาย และที่มาของความหมายแตกต่างกันในแต่

ละบุคคล ความหมายที่เกิดข้ึนจากการวิเคราะห์ข้อมูลตามวิธีวิทยาการสร้างทฤษฎีฐานราก มี 7 

ความหมาย ดังนี้  

1.1 การมสีภาพแวดล้อมในการท างานดี 

1.2 การมเีพ่ือนร่วมงานทีดี่ 
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1.3 การมหีัวหน้าทีดี่ 

1.4 การมอีงค์กรทีดี่ 

1.5 การท างานไดบ้รรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

1.6 ผลตอบแทนคุ้มค่า 

1.7 การมีคุณค่าในตนเอง  

 

1.1 การมีสภาพแวดล้อมในการท างานดี บรรยากาศในที่ท างานส่งผลต่อการท างาน เมื่อ

บรรยากาศดี มีอารมณ์ในการงาน ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน จากการสังเกตสภาพแวดล้อม

โดยรอบบริเวณบริษัทประกันภัยแห่งนี้ ในด้านอากาศ สิ่งอ านวยความสะดวก บุคคลรอบรอบข้าง 

ปรากฏว่าเป็นสถานที่ท่ีมีอากาศถ่ายเทได้สะดวก เหมาะแก่การท างาน ด้วยบรรยากาศที่ผ่อนคลาย

ความตึงเครียด มีอุปกรณ์ส าหรับอ านวยความสะดวกในการท างาน เช่น คอมพิวเตอร์ส่วนตัว เครื่อง

ถ่ายเอกสารโทรศัพท์ เป็นต้น มีการจัดเตรียมพร้อมให้ทุกคน นอกจากนี้แล้วเพ่ือนร่วมงานที่ถือว่าเป็น

สิ่งแวดล้อมท่ีอยู่ใกล้ชิดตัวมากที่สุด ยังมีอารมณ์ดี พูดคุยสนุกสนาน หยอกล้อกันเพ่ือคลายเครียด 

สร้างสีสันในการท างานระหว่างวัน การจัดสภาพแวดล้อมที่ดีจึงสามารถสร้างความสุขในการท างานได้ 

“ถ้าจะให้ความหมายที่เก่ียวกับความสุขในการท างานสิ่งแรกท่ีมองเห็น และใกล้ตัวมาก 

ที่สุด คือ เรื่องสภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อนร่วมงานตั้งใจท างาน หันมองซ้าย หัน

มองขวา ยิ่งเป็นแรงผลักดันให้ขยันท างานยิ่งขึ้น” (ทอง นามสมมติ, 2561) 

“ออฟฟิตที่ท าให้เกิดความสุขในการท างาน ต้องมีเพ่ือนร่วมงานดี มีการจัดการอย่างเป็น 

ระบบ อุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงานครบครัน พร้อมใช้งานได้เสมอ มีพ้ืนที่ส าหรับรีแลกซ์ใน 

ช่วยช่วงเวลาที่ท างานตึงเครียด เช่น ห้องครัวเล็กๆ ส าหรับมานั่งกินข้าว พบปะพูดคุย 

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น แก้ไขปัญหา เป็นต้น” (โบ นามสมมติ, 2561) 

1.2 เพ่ือนร่วมงานที่ดี ความสุขท่ีสามารถพบได้ง่ายที่สุด มาจากการมีทีมงานที่เข้าใจ 

ช่วยเหลือในการท างาน ท าให้งานประสบผลส าเร็จ บริษัทประกันภัยแห่งนี้เป็นระดับสาขาที่ขนาดไม่

ใหญ่มาก เป็นระดับสาขาที่มีพนักงานส่วนใหญ่อยู่ในช่วงวัยเดียวกันคือ ช่วงเจนเนอเรชั่นวาย ซึ่งเป็น

ช่วงวัยท างานที่มีมากสุดในตลาดแรงงานปัจจุบัน ท าให้มีความคิด ความชอบในสิ่งต่างๆที่คล้ายกัน 

ปรึกษาปัญหาร่วมกันได้ เนื่องจากชอบคิดแก้ไขปัญหามองสิ่งที่เข้ามาใหม่ๆ เป็นเรื่องที่ท้าทาย

ความสามารถ ต้องท าให้ได้จึงจะประสบความส าเร็จ 
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“งานที่มีการติดต่อประสานงานกันเป็นขั้นตอน จ าเป็นต้องมีความสัมพันธ์พูดคุยกับคน

อ่ืน ทั้งภายในหน่วยงาน และภายนอกหน่วยงาน หลายๆคนมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือน

ร่วมงานซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับการท างานอย่างเป็นระบบ” (สา นามสมมติ, 2561) 

“การท างานอย่างมีความสุขเกิดข้ึนจากสิ่งที่อยู่รอบตัวเรา โดยสิ่งที่เราใกล้ชิดมากสุดคือ 

เพ่ือนร่วมงาน ถ้ามองโลกในแง่บวกก็จะท าให้การท างานทุกอย่างดูเป็นเรื่องง่าย แต่

ในทางตรงกันข้ามถ้ามองในแง่ลบ มองอะไรก็กลายเป็นความทุกข์ เจอแต่งานที่ยากเย็น 

เหมือนกับที่มีคนพูดกันว่า ถ้าเราอยู่ใกล้กับคนที่คิดบวก พลังบวกก็จะเข้าสู่ตัวเรา

นั่นเอง” (เอม นามสมมติ, 2561) 

1.3 การมหีัวหน้าทีด่ี หน้าที่การงานเริ่มต้นจากการเข้าไปเป็นลูกน้องก่อน ถ้ามีหัวหน้าที่

ดี รับฟังปัญหา เข้าใจการท างาน ให้ค าปรึกษาได้ ลูกน้องจะมีก าลังใจในการท างาน ในบริษัท

ประกันภัยแห่งนี้เป็นการท างานโดยสามารถใช้การตัดสินใจของผู้ที่รับผิดชอบในงานนั้นๆได้ หาก

นอกเหนือจากงานที่เกินจากดุลพินิจต้องให้หัวหน้าอนุมัติ ตัดสินใจ ซึ่งการที่ท างานแล้วมีหัวหน้าที่ดี

คอยให้ค าปรึกษา แนะน าเมื่อเกิดปัญหา เข้าใจถึงการท างานเป็นอย่างดี ท าให้ลูกน้องมีก าลังใจในการ

ท างาน เพราะคนที่ท างานส่วนใหญ่ในองค์กรนี้ ยึดหลักที่ว่าท างานด้วยความสบายใจ ท างานร่วมกัน

ได้ ช่วยเหลือกันสร้างความสุขเล็กๆน้อยๆในที่ท างาน 

“การท างานที่ได้เจอหัวหน้าที่ดี เป็นเสมือนความโชคดีถูกรางวัลที่หนึ่งเลยทีเดียว เพราะ

แต่ละคนต่างมีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน เมื่อมาท างานร่วมกันย่อมต้องน าความคิดเห็น

มาแชร์กัน เพื่อเป็นประสบการณ์ การที่เราได้เสนอความคิดเห็น แล้วหัวหน้าช่วยส่งเสริม 

สนับสนุน ชี้แนะ แก้ไข ท าให้เรามีก าลังใจที่จะสร้างผลงานได้ดียิ่งขึ้น น าไปสู่ความส าเร็จ 

ทั้งต่อตัวเอง และองค์กร” (เบียร์ นามสมมติ, 2561) 

1.4 การมอีงค์กรทีดี่ ชื่อเสียงขององค์กรเป็นส่วนส าคัญในการตัดสินใจเข้ามาท างาน เมื่อ

มีองค์กรที่เข้มแข็ง มั่นคง ท าให้สบายใจ เกิดการท างานแบบเต็มประสิทธิภาพ บริษัทประกันภัยแห่งนี้ 

เป็นบริษัทที่มีความม่ันคง มีชื่อเสียงในวงการประกันภัยมาอย่างยาวนาน ท าให้มั่นใจถึงความมั่นคง

ขององค์กรได้เป็นอย่างดี พนักงานที่เลือกมาร่วมงานกับบริษัทนี้จึงมีความรักองค์กร สามารถสร้าง

ความสุขให้กับตนเองแล้ว ยังส่งผลสืบต่อถึงครอบครัวของพนักงานด้วย คือ พนักงานมีความม่ันคงใน

อาชีพ มีรายได้ที่เพียงพอต่อการเลี้ยงดูบุคคลในครอบครัว สร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้เกิดขึ้นกับ

ครอบครัวของพนักงานได้ 
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“ได้ท างานในองค์กรนี้ถือว่ามีความ มีชื่อเสียงมาอย่างยาวนาน มั่นคง พนักงานมีความ

มั่นใจในการวางแผนในอนาคตว่า จะสามารถท างานอยู่ในองค์กรนี้ได้อย่างมีความสุข” 

(ที นามสมมติ, 2561)  

1.5 การท างานไดบ้รรลุเป้าหมายที่วางไว้ งานทุกงานย่อมมีเป้าหมาย ทุกคนล้วนมี

วัตถุประสงค์ที่จะท าให้ถึงเป้าหมาย เพราะถ้าท าได้ถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ แสดงว่างานนั้นส าเร็จลุล่วง 

การท างานในทุกองค์กรย่อมมีเป้าหมาย เพ่ือเป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์กรมีความกระตือรือร้น 

ไปให้ถึงเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ให้ได้ เพื่อผลดีต่อตนเองในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และผลดีต่อ

องค์กรในด้านประสิทธิภาพที่ดีขององค์กร สู่ความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจขององค์กร ซึ่งบริษัท

ประกันภัยนี้มีบริการประกันภัยทุกประเภท มีคู่แข่งทางธุรกิจหลากหลายบริษัท ท าให้การแข่งขัน

ค่อนข้างสูง เมื่อองค์กรตั้งเป้าหมายในการท างาน ทุกคนก็จะช่วยกันเพ่ือให้สาขาสามารถสร้างผลงาน

ให้เป็นที่โดดเด่น  หาลูกค้าให้ได้มากท่ีสุด ติดต่อลูกค้ารายเดิม รักษาฐานลูกค้าเดิมที่มีความสนใจใน

การท าประกันรูปแบบใหม่ๆ ท างานด้วยก าลัง และความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อให้งานที่ออกมา

ประสบความส าเร็จอย่างสูงสุด เกิดความสุขเมื่อสามารถบรรลุเป้าหมายตามก าหนดที่ตั้งไว้   

“ความสุขในการท างาน คือ การได้ท าในสิ่งใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อให้งานบรรลุ

เป้าหมายที่ก าหนด ผลงานออกมาเป็นที่ประทับใจ” (มอ นามสมมติ, 2561)    

“งานที่หนัก เคสที่มีความยุ่งยาก ใช้ความพยายามในการแก้ปัญหา เมื่องานนั้นผ่านพ้น

ไปได้ด้วยดี  คือ ความสุขที่เกิดขึ้นในการท างาน” (ใหม่ นามสมมติ, 2561)    

1.6 การได้รับผลตอบแทนทีคุ่้มค่า การท างานใดๆ เมื่อได้รับผลส าเร็จไม่ว่าจะยากหรือ

ง่าย เพียงแค่ผลตอบแทนที่ได้ต้องแปรตามกัน ก่อให้เกิดขวัญก าลังใจที่ดีในการ โดยทั่วไปแล้วการขาย

ประกันจะมีค่าตอบแทนพิเศษที่เรียกว่าค่าคอมมิชชั่น ถ้าขายสินค้าหรือบริการนั้นได้ แต่ในรูปแบบ

ของบริษัทประกันภัย การขายประกันภัยพนักงานจะได้รับเป็นเงินเดือน ไม่มีค่าคอมมิชชั่น ดังนั้น ต้อง

เสนอขายประกนัภัยให้แก่ กลุ่มลูกค้าคู่ค้าหลัก เช่น ตัวแทน นายหน้า ธนาคาร ดีลเลอร์ เป็นต้น ซึ่งค่า

คอมมิชชั่นที่ได้คู่ค้าจะเป็นผู้ได้รับไป ส่วนพนักงานที่ขายได้นั้น ผลงานจะเป็นขององค์กรโดยรวมซึ่ง

ผลงานทั้งหมดของปี ผู้จัดการสาขา หัวหน้าฝ่ายสาขา และฝ่ายทรัพยากรบุคคล จะพิจารณาให้

ผลตอบแทนตามล าดับขั้น ในรูปแบบของการขึ้นเงินเดือน โบนัส สวัสดิการการท่องเที่ยวประจ าปี 

การเลือกว่าจะได้ไปเที่ยวภายในหรือต่างประเทศนั้นขึ้นอยู่กับผลงานที่เกิดขึ้น โดยปกติแล้วบริษัทจะ

จัดท่องเที่ยวภายในประเทศปีเว้นปี และท่องเที่ยวต่างประเทศแล้วแต่การพิจารณาของผู้ใหญ่ระดับสูง 
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ที่ผ่านมามีการท่องเที่ยวต่างประเทศ ประมาณ 2 ปีครั้ง สลับกับการท่องเที่ยวในประเทศ และการจัด

กิจกรรมปีใหม่ของทุกปี   ซึ่งเป็นขวัญและก าลังใจในการท างานที่นอกเหนือจากเงินเดือนประจ าที่ต้อง

เพียงพอต่อการด ารงชีวิตแล้ว ยังมีสวัสดิการที่ได้รับเกี่ยวกับการคุ้มครองชีวิต ประกันอุบัติเหตุ และ

ประกันสุขภาพให้กับพนักงาน และสวัสดิการอื่นอีกมากมาย ให้พนักงานไม่เกิดความกังวลเมื่อมีเหตุ

วิกฤต สิ่งที่ได้รับนอกเหนือจากเงินเดือน มันคือความสุขที่เกิดข้ึนจากความทุ่มเทในการท างานใน

องค์กรอย่างเต็มความสามารถ 

“ เวลาท ายอดได้ตามที่ตั้งเป้าหมาย ก็แอบคิดว่าปีนี้จะได้รับโบนัสเพ่ิมเท่าไหร่ เงินเดือน

ขึ้นเท่าไหร่ ได้ไปเที่ยวที่ไหนดี” (บี นามสมมติ, 2561) 

“รายได้ที่มาจากการท างานหลัก ต้องเพียงพอต่อการด ารงชีพ มีสวัสดิการครอบคลุมทุก

ด้าน ไม่มีความกังวลแม้เกิดเหตุวิกฤต ก็เป็นสุขแล้วส าหรับชีวิต” (เอม นามสมมติ, 

2561)   

1.7 การมีคุณค่าในตนเอง ทุกคนล้วนแต่มีความสามารถในตนเองกันทั้งนั้น เพียงแต่จะ

สามารถพบแล้วน ามาปรับใช้กับชีวิตประจ าวันได้หรือไม่ เมื่อมีผู้ที่สามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้

แล้ว ย่อมก่อให้เกิดความภูมิใจ ทุกคนต่างมีความรู้สึกนึกคิดที่แตกต่างกัน มาจากครอบครัวที่แตกต่าง

การมองสิ่งต่างๆจึงไม่แปลกที่จะมีความหลากหลาย ซึ่งในความคิดของแต่ละคน มักมีเรื่องราวดีๆที่

ซ่อนอยู่เสมอ ขึ้นอยู่กับว่าเมื่อเราน าเรื่องเรานั้นแสดงออกมาแล้ว จะมีผู้ที่คอยสนับสนุนอยู่หรือไม่  

ความสามารถที่ซ่อนอยู่สามารถน ามาใช้เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ได้ เช่น พนักงานบัญชีแต่มี

ความสามารถในการพูดโน้มน้าวให้ลูกค้าสนใจซื้อประกันภัยกับบริษัทได้ สร้างยอดขายให้กับองค์กร

โดยที่งานหลักไม่ใช่งานขาย เป็นต้น เมื่อผลงานที่ออกมาส่งผลดีกับองค์กร ผู้จัดการชื่นชมยินดี 

ขอบคุณส าหรับความร่วมมือร่วมใจในการท างานที่เกิดข้ึน เกิดความภูมิใจ เกิดความสุขใจ มีความรู้สึก

ว่าเป็นงานที่เหมาะสมกับตนเอง และใช้ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ตอบโจทย์ความต้องการของ

คนท างานในสมัยใหม่เข้ากับวิถีชีวิตการท างานของคนช่วงเจนเนอเรชั่นวายด้วย 

 “ท างานได้ผลดี มีคนชื่นชม เกิดความรู้สึกอยากไปท างานที่เรารัก” (บี นามสมมติ,  

2561)    

ส่วนที่ 2  การสร้างความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  บริษัท

ประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี มาจากค าบอกเล่า และแนวทางที่ใช้ปฏิบัติในระหว่างการท างาน 
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ที่สามารถน ามาปรับใช้เพื่อให้การท างานพบแต่ความสุข และเป็นแนวทางส าหรับพนักงานกลุ่มเจน

เนอเรชั่นวาย ในการปฏิบัติงานในบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี โดยมีแนวทาง 7 

ประการดังนี้  

2.1 การปรับมุมมองความคิดของตนเอง 

2.2 ความรับผิดชอบหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่ 

2.3 การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี 

2.4 การใช้หลักธรรมะในการท างาน 

2.5 การสร้างวัฒนธรรมที่ดีในองค์กร 

2.6 การได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เป็นธรรม 

2.7 การมีความยุติธรรมและเสมอภาคในองค์กร 

 

2.1 การปรับมุมมองความคิดของตนเอง ความสุขเกิดขึ้นง่ายๆ โดยเริ่มที่ตนเอง เพียงแค่

ปรับทัศนคติการด าเนินชีวิตให้เป็นไปในทางบวก ความคิดเห็นเหตุผลที่มาจากพลังงานต่างๆในองค์กร

เดียวกัน ย่อมมีหลากหลายด้านในเรื่องเดียวกัน อาจมีความคิดท่ีแตกต่างกันไป คนละมุมมองกัน แต่

เมื่อมุมมองของใครสร้างผลประโยชน์ได้มากสุดแล้ว มุมมองหรือแนวความคิดนั้นจะเป็นแนวทางหลัก

ในการด าเนินงาน แต่ถ้าความคิดนั้นไม่ใช่ความคิดที่มาจากตนเองแล้ว ย่อมอคติไม่อยากท าตามถ้า

เป็นเช่นนั้นแล้ว การท างานก็จะไม่มีความสุขคิดไปต่างๆนานา หาข้อโต้แย้งของความคิดนั้นๆ แต่หาก

เรามองกลับ การมองในเรื่องที่ดีๆของความคิดคนอ่ืน น าความคิดเห็นมามองในแง่บวก ปรับใช้กับการ

ท างานให้ได้ผลที่ดี สร้างความท้าทายกับการใช้รูปแบบการท างานแบบใหม่ๆท่ีไม่ใช่มาจากความคิด

ของตนเองเอง เมื่อประสบความส าเร็จยิ่งก่อให้เกิดความสุขในการท างานยิ่งขึ้น ในปัจจุบันคนในช่วง 

เจนเนอเรชั่นวาย มักมีนิสัยที่ยึดติดกับความคิดของตนเอง เพียงลองท างานโดยการเปิดใจปรับเปลี่ยน

มุมมองความคิดไปในทางบวกก็จะพบกับความสุขที่เกิดข้ึน 

“มองทุกเรื่องที่เข้ามาเป็นความท้าทาย ได้พบเจอประสบการณ์ใหม่ๆ เพ่ือพิสูจน์ตัวเอง 

และมีความสุขกับการเริ่มต้นท าสิ่งใหม่ๆ” (มอ นามสมมติ, 2561)  

2.2 การรับผิดชอบหน้าที่ของตนเองอย่างเต็มที่ เช่น การท างานให้เสร็จตามระยะเวลาที่

ก าหนดถูกต้อง ไม่เกิดการต าหนิจากหัวหน้า เป็นความสุขที่หาได้ในการท างาน พนักงานในบริษัท

ประกันภัยแห่งนี้ มีต าแหน่งการท างานที่เฉพาะของแต่ละบุคคล เมื่อได้รับมอบหมายให้ท าสิ่งใดก็จะ
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ท าด้วยความสามารถอย่างเต็มที่ เพราะลักษณะที่เป็นเอกลักษณ์ของคนในช่วงเจนเนอเรชั่นวายจะใช้

ความรู้ความสามารถของตนท างานให้ประสบความส าเร็จ มองสิ่งที่ไม่เคยท าเป็นเรื่องที่ท้าทาย เมื่อท า

ส าเร็จจะเป็นเรื่องที่ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ น าไปสู่ความสุขที่สร้างขึ้นจากการท างาน 

“เมื่อได้รับมอบหมายงานก็จะท าอย่างเต็มที่ เพ่ือไม่ให้งานมีปัญหา เมื่องานไม่มีปัญหาก็

จะท าได้อย่างมีความสุข (ที นามสมมติ, 2561)  

2.3 การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี การท างานต้องใช้ความรู้สึกนึกคิดจาก

หลายส่วนมาประกอบกันให้เกิดเป็นผลงานที่ดี ดังนั้นสิ่งที่อยู่รอบตัวล้วนมีส่วนท าให้งานประสบ

ผลส าเร็จด้วยกันทั้งนั้น ไม่ว่าจะเป็นเพ่ือนร่วมงาน บรรยากาศ วัตถุสิ่งของในที่ท างาน ความสุขที่

ต้องการอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดี ความสุขเช่นนี้สามารถสร้างข้ึนได ้อาทิเช่น เพ่ือนร่วมงาน สิ่งอ านวย

ความสะดวก บรรยากาศ เป็นต้น การสร้างสภาพแวดล้อมจากเพ่ือนร่วมงาน ทางบริษัทประกันภัย

แห่งนี้ ได้จัดกิจกรรมเพ่ือสานสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในแต่ละแผนกให้มีกิจกรรมร่วมกันทุกปี มี

โอกาสได้พบปะพูดคุยกัน เผื่อในกรณีที่ต้องท างานบางอย่างร่วมกัน ได้ช่วยกัน คุยกันตกลงความ

ต้องการกันง่ายขึ้น จากความสัมพันธ์ที่เคยเกิดข้ึนสามารถท างานให้เกิดผลส าเร็จเร็วยิ่งขึ้น เรื่องสิ่ง

อ านวยความสะดวก บริษัทประกันภัยแห่งนี้ได้จัดให้พนักงานทุกคนมีคอมพิวเตอร์ที่โต๊ะท างานส่วนตัว

คนละเครื่อง โทรศัพท์ส าหรับใช้ติดต่องาน เครื่องอุปกรณ์ส านักงานที่ทันสมัยพร้อมใช้งาน เครื่อง

เขียนสามารถเบิกได้ตามความจ าเป็น มีพ้ืนที่ส าหรับจอดรถให้กับพนักงานบริเวณด้านหลังออฟฟิศ จัด

มุมส าหรับที่พักทานอาหาร แบ่งช่วงเวลาพักกลางวันชัดเจนเพื่อไม่ให้เกิดการบ่ายเบี่ยงการท างาน

ในช่วงเที่ยงวัน ซึ่งบริษัทต้องมีพนักงานคอยอยู่เพ่ือรับลูกค้าโดยไม่พักเท่ียง ดังนั้นเมื่อแบ่งหน้าที่อย่าง

ชัดเจนบรรยากาศในการท างานจึงน่าอยู่ ไม่มีพนักงานที่ไม่เต็มใจในการท างานทุกคนจึงท างานร่วมกัน

อย่างมีความสุข 

“เมื่อมีความกดดัน เจองานหนักๆ จะผ่อนคลายโดยการเปลี่ยนอิริยาบถ เช่น ความ

บันเทิงจากคอมพิวเตอร์ในส านักงาน ดูสาระน่ารู้จากโทรศัพท์มือถือ คุยเรื่องตลกกับ

เพ่ือนร่วมงานคือวิธีหาความสุขแบบทันที” (เบียร์ นามสมมติ, 2561)  

2.4 การใช้หลักธรรมะในการท างาน หลักธรรมสามารถแทรกเข้าไปอยู่ได้ในทุกช่วง

จังหวะของชีวิต เมือ่เรายึดหลักธรรมในการด าเนินชีวิตจะท าให้ชีวิตด าเนินไปได้อย่างมีความสุข  

โดยเฉพาะการน ามาประยุกต์เพ่ือใช้ให้เข้ากับชีวิตประจ าวัน น าหลักธรรมะง่ายๆ มาใช้กับการท างาน

เช่น การลด ความทิฐิของตนเองลง ปล่อยวางเรื่องที่ไม่ใช่สาระส าคัญของการท างานลง เพ่ือให้งานนั้น
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ด าเนินไปด้วยความราบรื่น ประสบความส าเร็จโดยเร็ว เป็นต้น นอกจากการน าหลักธรรมะมา

ประยุกต์กับการท างานแล้ว บริษัทประกันภัยแห่งนี้ยังปลูกฝังให้พนักงานมีจิตใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อ

สังคม มีความรับผิดชอบต่อส่วนรวมด้วยการจัดกิจกรรม ปันน้ าใจสู่โรงเรียนที่ขาดแคลน ห่างไกล

ความเจริญ แบ่งปันสิ่งของเหลือใช้สู่ผู้ยากไร้ บริจาคสิ่งของช่วยเหลือผู้ประสบภัย ร่วมบรจิาคอุปกรณ์

เครื่องช่วยหายใจแก่โรงพยาบาล และบริจาคโลหิตกับสภากาชาด สร้างความสัมพันธ์ให้เกิดขึ้นกับ

เพ่ือนร่วมงาน และสร้างความสุขทางใจให้ทั้งผู้ให้และผู้รับ 

“ใช้ธรรมะในการท างาน มีสติ และปล่อยวาง” (ทอง นามสมมติ, 2561)  

2.5 การสร้างวัฒนธรรมที่ดีในองค์กร องค์กรต่างๆ ล้วนมีการด าเนินวิถีชีวิตที่แตกต่างกัน 

เช่น รูปแบบการทักทาย การสร้างความสามัคคี เป็นต้น บริษัทประกันภัยแห่งนี้มีวัฒนธรรมของ

องค์กรอย่างหนึ่ง ที่ถือปฏิบัติกันต่อเนื่องมา คือ การเล่นกีฬาประเพณี แข่งขันกันในระดับภายใน

องค์กร และภายนอกองค์กร ระหว่างบริษัทประกันภัยด้วยกันหรือบริษัทในเครือ ถือเป็นกิจกรรมที่สืบ

สานมาอย่างยาวนาน เนื่องจากการเล่นกีฬาต้องอาศัยการฝึกฝนอย่างสม่ าเสมอ ใช้ความสามัคคีถึงจะ

น าทีมไปสู่ความส าเร็จ การท างานเป็นทีมก็เช่นกัน ต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจ งานจึงจะออกมา

ส าเร็จดังปรารถนา กีฬาช่วยท าให้สุขภาพร่างกายแข็งแรง สร้างความสัมพันธ์ ช่วยสร้างเสริมความสุข

ในการท างาน นอกจากการเล่นกีฬาแล้วพนักงานในบริษัทประกันภัยแห่งนี้ ยังมีเอกลักษณ์อีกอย่างที่

ถือเป็นวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร คือ การกล่าวค าทักทาย ไม่ว่าพนักงานจะมีอายุมากกว่าหรือน้อยกว่า

เห็นหน้ากันเป็นครั้งแรกจะกล่าวค าทักทายว่า สวัสดีครับ หรือสวัสดีค่ะ เสมอ ถือเป็นความน่ารักของ

องค์กรนี้ โดยที่ผู้อาวุโสไม่ได้มีความถือตัวว่าเป็นคนที่อายุมากกว่า จึงกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กร

ที่เมื่อมีพนักงานเข้ามาใหม่จะถือปฏิบัติตามสืบเนื่องกันต่อมา 

“กีฬาประเพณีที่เกิดขึ้นทุกปีจนกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กร เพ่ือสร้างความสามัคคี

ได้พบปะสังสรรค์กับพนักงานต่างสาขา ต่างหน่วยงาน สร้างความสุขให้ทั้งคนเล่นและคน

เชียร์” (ทอง นามสมมติ, 2561) 

“มาท างานทักทายกันด้วยรอยยิ้มก็สุขใจแล้ว” (สา นามสมมติ, 2561)  

2.6 การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ค่าตอบแทนเป็นขวัญและก าลังใจส าหรับการ

ท างาน เมื่อท างานอย่างเต็มที่พนักงานก็คาดหวังถึงผลตอบแทน และสวัสดิการที่ดีที่พึงได้ 

ค่าตอบแทนเป็นเหมือนรางวัลส าหรับมนุษย์เงินเดือน เมื่อท างานด้วยความทุ่มเททั้งแรงกายและ

แรงใจ ค่าตอบแทนจึงเป็นสิ่งที่พนักงานคาดหวัง งานที่ท าต้องมีความเหมาะสมกับค่าตอบแทนที่ได้รับ 
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ผลงานที่สะสมในรอบเดือนหรือรอบปีต้องมีการตอบแทน โดยบริษัทประกันภัยนี้มีการจ่าย

ค่าตอบแทนเป็นเงินเดือน และสวัสดิการต่างๆ โดยใช้ระบบการสะสมผลงานไว้เป็นราย ซึ่งขึ้นอยู่กับ

ผลงานที่สร้างไดใ้นปีนั้น และยังมีโบนัสประจ าปี การขึ้นเงินเดือนประจ าปีตามผลประกอบการบริษัท 

และการท่องเที่ยว ซึ่งเป็นไปตามนโยบายของบริษัทว่าจะมีการท่องเที่ยวที่ไหน โดยที่ผลตอบแทนใน

แต่ละครั้งอาจไม่ใช่ตัวเงินที่สามารถจับต้องได้ แต่เป็นความสุขที่บริษัทมอบให้กับพนักงานทุกคนที่

สร้างผลงานให้กับบริษัท นโยบายเช่นนี้สามารถตอบโจทย์ความต้องการของพนักงานกลุ่ม เจนเนอ

เรชั่นวายของบริษัทประกันภัยนี้ได้ คือได้ท างานที่ใช้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ และได้รับ

ค่าตอบแทนอย่างคุ้มค่า  

“ค่าตอบแทนมาในรูปแบบของการท่องเที่ยวทั้งในและต่างประเทศ การจัดงานเลี้ยงปี

ใหม่ ถือว่าได้เป็นการพักผ่อนไปในตัว เพิ่มเติมพลังให้เต็มที่แล้วกลับมาสร้างสรรค์ผลงาน

ต่อไป” (โบ นามสมมติ, 2561) 

“มีความสุขทุกครั้งเมื่อเห็นเงินเดือน โบนัส และสวัสดิการ การท่องเที่ยวประจ าปี (เบียร์ 

นามสมมติ, 2561) 

2.7 ความเสมอภาคในองค์กร ทุกองค์กรมีพนักงานในหลายระดับตามความอาวุโส เมื่อ

พนักงานใต้บังคับบัญชาท าสิ่งใดย่อมต้องการให้เกิดความยุติธรรม และเสมอภาคกันในการตัดสิน

ผลงานหรือปัญหาที่เกิดข้ึน บริษัทประกันภัยแห่งนี้มีโครงสร้างขององค์กรในระดับสาขา คือ ผู้จัดการ

สาขา ผู้ช่วยผู้จัดการ และพนักงานต่างๆ ทุกคนล้วนมีสิทธิเสรีภาพเท่าเทียมกัน สามารถแสดงความ

คิดเห็นต่างๆ ในทุกเรื่อง ไม่เกิดปัญหาการแบ่งระดับความอาวุโส เมื่อพนักงานในองค์กรไม่ว่าจะอยู่ใน

ต าแหน่งใดเกิดปัญหาจะช่วยกันแก้ไขปัญหา หัวหน้าให้ค าปรึกษาลูกน้อง เพ่ือนช่วยเหลือเพ่ือนในยาม

ที่เกิดความล าบาก เผชิญปัญหาที่ยากแก่การแก้ไขได้ด้วยตนเอง หัวหน้าไม่เข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง ท า

ให้พนักงานท างานกันเสมือนคนในครอบครัวเดียวกัน ช่วยกันด าเนินธุรกิจให้ประสบความส าเร็จ  

“ท างานที่นี่เปรียบเสมือนท างานกับคนในครอบครัว มีสิทธิเสรีภาพทางความคิดเท่า

เทียมกัน ผู้จัดการผลักดันให้เติบโตท าให้รู้สึกสบายใจ” (สา นามสมมติ, 2561) 

“มีผู้บังคับบัญชาดี เข้าใจลูกน้อง ช่วยแก้ไขปัญหา มอบหมายงานอย่างเป็นธรรม (ที 

นามสมมติ, 2561) 
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ส่วนที่ 3  ปัญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัท

ประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี มาจากค าบอกเล่า และประสบการณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลัก ที่ผ่าน

การท างานในบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี ซึ่งท าให้ทราบถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดข้ึน

ในขณะปฏิบัติงานประกอบด้วย 7 ประการดังนี้  

3.1 ปริมาณงานไม่สมดุลกับเวลา 

3.2 การแบ่งพวกพ้อง 

3.3 การติดต่อสื่อสารที่ไม่เข้าใจกันกับลูกค้า 

3.4 การขาดทักษะความรู้ในการท างาน 

3.5 ระบบเครือข่ายเกิดความผิดพลาดบ่อย 

3.6 การขาดมาตรฐานในการท างาน 

3.7 ภาคทฤษฎีไม่สามารถน าไปใช้ในภาคปฏิบัติได้เสมอไป 

 

3.1 ปริมาณงานไม่สมดุลกับเวลา จากการศึกษาพบว่า งานที่ถูกบีบรัดด้วยเวลาท าให้

พนักงานเกิดความเครียดในการท างาน ดังนั้นควรพิจารณาถึงความเหมาะสมของงานที่มอบหมายกับ

ระยะเวลาที่ส่งงาน  บริษัทประกันภัยแห่งนี้มีการรับงานด้านประกันภัยทุกประเภท ส่วนใหญ่งานจะ

มาจากตัวแทนนายหน้าที่ขายประกันภัยเป็นหลักต้องมีการเผชิญหน้ากับตัวแทนนายหน้าอยู่เสมอ 

ด้วยความเป็นบริษัทขนาดใหญ่ตัวแทนนายหน้าขายประกันภัยมีปริมาณมาก ปัญหาที่มาจากตัวแทน

นายหน้าต่างๆ เกิดปัญหาในทุกวันไม่ว่างเว้น จนบางครั้งงานที่ตัวแทนนายหน้าต้องการให้ท าให้ส าเร็จ

ในเวลาเดียวกันหลายตัวแทน เช่น การคิดเบี้ยประกันภัยที่เกินอ านาจสาขา การท าจ่ายเคลมที่เป็น

จ านวนเงินสูง สิ่งเหล่านี้ต้องท าตามข้ันตอน ท าตามระเบียบแบบแผนของบริษัท ซึ่งอาจไม่ทันใจ

ตัวแทนนายหน้า ที่ไม่รู้ถึงระบบการท างานภายในบริษัท การท างานที่มีขั้นตอนท าให้ไม่สามารถ

ท างานได้ทันกับเวลาที่มีอยู่อย่างจ ากัด ยิ่งคนในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายที่ใจร้อน เมื่อต้องเจอกับตัวแทน

นายหน้าที่กดดันเร่งรัด ท าให้เกิดความไม่ชอบกับพฤติกรรมของตัวแทน เกิดความเครียดที่ไม่สามารถ

ส่งมอบงานได้ตรงต่อเวลา จึงมองว่างานนั้นไม่ก่อให้เกิดความสุขเกิดปัญหาการลาออกอยู่เสมอ 

“มอบหมายงานที่ไม่มีความชัดเจน เนื้อหาที่ให้ไม่สามารถน าไปสู่ค าตอบที่ต้องการได้ 

ปริมาณงานมากอยากได้งานเร็ว เกิดความเครียดสะสม” (ทอง นามสมมติ, 2561) 
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3.2 การแบ่งพวกพ้อง ทุกองค์กร ทุกอาชีพต่างมีมุมมองที่แตกต่างกัน ท าให้เกิดความ

คิดเห็นที่หลากหลาย เกิดการแบ่งแยกฝ่าย แข่งขันกัน มีทีมที่ถูกและผิดทุกครั้ง จนบางครั้งน าไปสู่การ

ทะเลาะวิวาท ทุกบริษัทไม่ว่าจะเป็นบริษัทประกันภัยหรือบริษัทใดก็ตาม เมื่อมีการแบ่งออกเป็น 2 

กลุ่มเป็นอย่างน้อย จะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันไป การด าเนินชีวิตที่แตกต่างกันบางครั้งเกิดจากการ

ท างานที่มีการแข่งขันสูง มีทีมที่ถูกต้องมีคนเห็นด้วยได้รับค าชื่นชมยินดี และทีมท่ีผิดหวัง ก่อให้เกิด

ความขัดแย้งขึ้นภายใน จากความไม่เห็นด้วยเรื่องงานกลายมาเป็นการมองอีกฝ่ายเป็นศัตรู ทั้งนี้อาจ

เกิดจากการบริหารที่ไม่เด็ดขาด ผู้บริหารไม่มีความสามารถด้านการบริหารจัดการคน ผู้บริหารไม่เป็น

กลาง ท าให้เกิดการแบ่งพวกพ้องขึ้นในองค์กร  

“มีปัญหาเรื่องเพ่ือนร่วมงาน มักมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันไปในแต่ละคน ไม่เข้าใจซึ่ง

กัน ท างานกันแบบเป็นฝ่าย แบ่งกลุ่มกันภายในสาขา” (เอม นามสมมติ, 2561) 

3.3 การติดต่อสื่อสารที่ไม่เข้าใจกันกับลูกค้า องค์กรที่มีการติดต่อสื่อสารกับลูกค้ามัก

ประสพปัญหานี้ บริษัทประกันภัยถือเป็นงานบริการประเภทหนึ่งที่ต้องพบปะลูกค้าอยู่เสมอ ลูกค้าที่

ท าประกันภัยกับบริษัทเพ่ือต้องการรักษาผลประโยชน์ของตนเองอย่างเต็มที่ เมื่อมาติดต่อกับทาง

บริษัทอาจมีการใช้อารมณ์ท่ีรุนแรงในการสื่อสาร โดยไม่ฟังเหตุผลจากพนักงานที่รับเรื่อง เกิดความ

เข้าใจผิดคลาดเคลื่อน มโนทัศน์ว่าบริษัทประกันภัยจะไม่รับผิดชอบ ใช้ความคิดของตนเองเป็นหลักใน

การตัดสิน และตีความหมายของการสื่อสารกับพนักงานไปอีกความหมาย เพียงเพราะใช้อารมณ์ใน

การสื่อสาร ในกรณีท่ีลูกค้าเข้ามาด าเนินการที่สาขาโดยตรง ยังหาจังหวะในการอธิบายเหตุผลที่

เกิดข้ึนได้ แต่ในกรณีท่ีลูกค้าติดต่อทางโทรศัพท์ลูกค้าจะไม่ฟังเหตุผลจากทางบริษัท พูดอย่างเดียวพูด

ในสิ่งที่ตนเองคิดสรุปเอง เกิดความเข้าใจที่คลาดเคลื่อนกัน นอกจากนี้ตัวแทนยิ่งเป็นปัญหาที่เกิดข้ึน

บ่อยมากท่ีสุด เพ่ือให้ตนเองได้รับผลประโยชน์ตามที่ต้องการ ซึ่งพนักงานไม่มีอ านาจในการตัดสินใจ

มากพอ และเกินกว่านโยบายจะท าได้ตามข้อเสนอแนะของตัวแทน แต่ตัวแทนไม่ฟังเหตุผล ต้องการ

ให้ท าตามความต้องการของตนอย่างเดียวต่อรองกันจนเกิดอารมณ์ฉุนเฉียวสื่อสารกันไม่รู้เรื่อง   

“เวลาลูกค้าโทรเข้ามาสอบถามเรื่องเคลมก็ไม่พูดอะไร มาถึงก็ใส่เป็นชุดพูดเองสรุปเอง

แล้วก็มาว่าพนักงานไม่ใส่ใจลูกค้า” (ที นามสมมติ, 2561) 

“ตัวแทนที่เข้ามาติดต่องาน ชอบขอผลประโยชน์เพิ่ม ซึ่งเราไม่สามารถท าได้ พูดไปมาจน

เกิดอารมณ์โมโห” (เบียร์ นามสมมติ, 2561)  
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3.4 การขาดทักษะความรู้ในการท างาน ทักษะที่ใช้ในแต่ละงานมีความพิเศษเฉพาะตัว 

เมื่อท าสิ่งใดเราต้องเรียนรู้เพ่ิมเติมเพ่ือให้สามารถด าเนินงานนั้นได้ส าเร็จลุล่วง บริษัทประกันภัยแห่งนี้

มีการจัดอบรมเสริมสร้างทักษะความรู้ต่างๆเพ่ิมเติมส าหรับการท างานเป็นประจ าทุกปี แต่เนื่องด้วย

บริษัทประกันภัยแห่งนี้เป็นบริษัทที่มีขนาดใหญ่ มีจ านวนสาขาในปริมาณมาก และมีหน่วยงานอีก

หลายหน่วยงาน จึงต้องจ ากัดผู้เข้าร่วมการอบรม แค่สาขาละ 1 คนต่อการอบรมแต่ละเรื่องเท่านั้น ซึ่ง

ไม่เพียงพอกับจ านวนพนักงานที่มีอยู่ ท าให้การท างานนั้นขาดทักษะในการท างาน แต่ในองค์กรช่วง

หลังมานี้มีการถ่ายทอดความรู้ผ่านระบบเครือข่ายบริษัท ซึ่งเหมาะกับพนักงานในกลุ่มเจนเนอเรชั่น

วายที่ชอบความท้าทายในการท างาน ชอบใช้เทคโนโลยีร่วมกับการท างานท าให้องค์กรได้น า

เทคโนโลยีที่เป็นส่วนหนึ่งของชีวิตมาปรับใช้ในการช่วยสืบค้นหาทักษะความรู้เพ่ิมเติมจากทางระบบ

เครือข่ายได้ ทั้งนี้แล้วแต่ตัวบุคคลว่าจะเข้าไปหาความรู้เสริม ศึกษาเพ่ิมเติมหรือไม่ และได้ให้ผู้ที่ไป

อบรมน าความรู้ทักษะเทคนิคมาถ่ายทอดให้กับพนักงานคนอ่ืนในองค์กร และได้ทราบกันโดยทั่วถึง 

“ท างานที่ไม่เคยท าแล้วต้องท าโดยที่ไม่มีความรู้ ท าให้งานผิดพลาด (เอม นามสมมติ, 

2561) 

3.5 เครือข่ายเกิดความผิดพลาดบ่อย ปัจจุบันการท างานต้องอาศัยระบบอินเตอร์เน็ต 

ระบบคอมพิวเตอร์ในการส่งข้อมูลต่างๆ ไปยังหน่วยงานที่รับผิดชอบ เมื่อเกิดการขัดข้องท าให้ไม่

สามารถท างานได้ส าเร็จ การท างานภายใต้การเดินหน้าของประเทศไทยในยุค 4.0 ที่ใช้เทคโนโลยีเข้า

มามีส่วนช่วยในการท างานทุกขั้นตอน เพ่ือลดระยะเวลาการด าเนินงานนั้น ส่งผลดีต่อการท างานของ

พนักงานในทุกองค์กร โดยบริษัทประกันภัยเป็นองค์กรหนึ่งที่ใช้ระบบออนไลน์ในการด าเนินงาน

ภายใต้ความสะดวกรวดเร็ว ซึ่งต้องใช้ระบบเครือข่ายที่มีความเสถียรภาพสูง ช่วยในการส่งข้อมูล

อนุมัติได้ทันที แต่ระบบหรือเว็บไซต์ของทางบริษัทมักเกิดปัญหาขัดข้องอยู่เสมอ ท าให้การส่งข้อมูลมี

ความล่าช้า ในบางครั้งลูกค้าเกิดความไม่พอใจที่พนักงานด าเนินเรื่องได้ช้า เพราะเมื่อระบบขัดข้อง

งานทุกอย่างจะหยุดลงไม่สามารถด าเนินการได้ส าเร็จ 

“งานรับเยอะระบบล่ม งานก็จะเอา มันเอาไม่ได้ ระบบกาก” (แมว นามสมมติ, 2561)  

3.6 การขาดเกณฑ์มาตรฐานในการตัดสินการท างาน ในองค์กรแต่ละองค์กรมีพนักงาน

ท าหน้าที่อยู่มากมาย มีนโยบายหลักเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการท างานตามกฎ ระเบียบของบริษัท แต่

งานทุกงานไม่สามารถท าตามนโยบายที่วางไว้ได้ ท าให้ต้องมีการใช้ดุลพินิจในการแก้ไขปัญหาของ

พนักงานแต่ละคน ท าให้การท างานของแต่ละคนมีความแตกต่างกัน เกณฑ์มาตรฐานการท างานจึงไม่
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มีอะไรตายตัว หากต้องท างานที่นอกเหนือนโยบาย แล้วแต่การปฏิบัติ และการขออนุมัติในการท างาน

ครั้งนั้นๆไป ท าให้พนักงานใหม่อาจเกิดการสับสนในการท างานได้ 

“ความไม่มีหลักมาตรฐานของการท างาน บางอย่างใช้ความรู้สึกในการตัดสินใจ ท าให้

มาตรฐานในการท างานของแต่ละคนไม่เหมือนกัน” (บี นามสมมติ, 2561)  

3.7 ภาคทฤษฎีไม่สามารถน ามาใช้ในภาคปฏิบัติได้เสมอไป ทฤษฎีเป็นแนวทางส าหรับ

การน าไปปฏิบัติสิ่งนั้นๆ แต่การปฏิบัติคือการได้ลงมือท าในสิ่งนั้น บางครั้งการปฏิบัติที่มีข้อจ ากัดท าให้

ไม่สามารถท าตามทฤษฎีได้ ภาคทฤษฎีควบคู่กับภาคปฏิบัติเสมอ แต่การท างานในบางครั้งที่ท าตาม

ภาคทฤษฎีอย่างตรงไปตรงมา ก็ไม่สามารถน าไปสู่ความส าเร็จได้ ต้องอาศัยประสบการณ์มาเป็น

แนวทางส าหรับการท าในสิ่งนั้น แต่การปฏิบัติคือการได้ลงมือท าให้บรรลุเป้าหมายของบริษัทซึ่งมี

ขั้นตอนการท างานระบุไว้อย่างชัดเจน เช่น การคิดเบี้ยประกันภัย มีนโยบายที่ระบุไว้ชัดเจนว่าต้องคิด

อย่างไร แต่เมื่อทางปฏิบัติจริงไม่สามารถสู้เบี้ยคู่แข่งได้ เราอาจต้องใช้ประสบการณ์ในการคิดเบี้ยเพ่ือ

หาส่วนลดให้กับลูกค้าเพ่ือจะสามารถสู้คู่แข่งได้ เช่น การขออนุมัติพิเศษที่นอกเหนือนโยบาย เป็นต้น 

“บางทีทฤษฎีที่รู้กัน มันไม่สามารถน ามาปฏิบัติได้ มันไปด้วยกันไม่ได้” (ใหม่ นามสมมติ, 

2561) 
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ตารางที่ 2 สรุปการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย 

ความหมายและที่มาของ
ความสุข 

โครงสร้างความสุขในการ
ท างาน 

ปัญหาที่เกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงาน 

1) การมสีภาพแวดล้อมในการ
ท างานดี 

2) การมเีพ่ือนร่วมงานทีดี่ 
3) การมหีัวหน้าที่ดี 
4) การมีองค์กรทีดี่ 
5) การท างานได้บรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้ 
6) การได้รับผลตอบแทนที่

คุ้มค่า 
7) การมีคุณค่าในตนเอง 

1) การปรับมุมมองความคิด
ของตนเอง 

2) ความรับผิดชอบหน้าที่ของ
ตนอย่างเต็มที่ 

3) การสร้างสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่ดี 

4) การใช้หลักธรรมะในการ
ท างาน 

5) การสร้างวัฒนธรรมที่ดีใน
องค์กร 

6) การได้รับค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่เป็นธรรม 

7) การมีความยุติธรรมและ
เสมอภาคในองค์กร 

1) ปริมาณงานไม่สมดุลกับ
เวลา 

2) การแบ่งพวกพ้อง 
3) การติดต่อสื่อสารที่ไม่เข้าใจ

กันกับลูกค้า 
4) การขาดทักษะความรู้ใน

การท างาน 
5) ระบบเครือข่ายเกิดความ

ผิดพลาดบ่อย 
6) การขาดมาตรฐานในการ

ท างาน 
7) ภาคทฤษฎีไม่สามารถ

น าไปใช้ในภาคปฏิบัติได้
เสมอไป 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

งานวิจัยเรื่องการให้ความหมาย ที่มาของความหมาย และการสร้างความสุขในการ

ท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี มีวัตถุประสงค์

เพ่ือศึกษาการให้ความหมาย ที่มาของความหมาย เกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงาน

กลุ่ม เจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี และแนวทางการสร้างความสุขใน

การท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี โดยใช้

วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ระเบียบวิธีวิทยาของการสร้างทฤษฎีฐานราก อาศัยแนวความคิดที่เกี่ยวกับ

ความตอ้งการของมนุษย์มาเป็นกรอบในการศึกษา  

ผู้วิจัยเก็บข้อมูลโดยวิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-Depth Interview) การสังเกต   

(Observation) จากพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี ผู้วิจัย

ใช้แนวค าถามที่พัฒนามาจากแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องมาเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ โดย

สอดคล้อง และเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ซึ่งเกี่ยวกับการให้ความหมาย ที่มาของ

ความหมาย การสร้างความสุขในการท างาน ตลอดจนปัญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานของพนักงาน

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี  

งานวิจัยนี้เลือกพนักงานในบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี ที่มีอายุช่วง

ระหว่าง 24 – 41 ปี เป็นผู้ให้ข้อมูลหลัก ซึ่งพนักงานกลุ่มดังกล่าวถือได้ว่าเป็นพนักงานกลุ่มเจนเนอ

เรชั่นวาย จ านวน 10 คน ได้แก่ระดับผู้บริหาร 2 คน และระดับพนักงานทั่วไป 8 คน ที่สามารถให้

ข้อมูลหลักเบื้องต้นได้ โดยการเก็บข้อมูลจากบุคคลอ่ืนแล้วก็ คงได้ข้อมูลเช่นนี้ แสดงว่าเป็นจุดอ่ิมตัว

ของข้อมูล น ามาเป็นตัวแทนของข้อมูลที่ต้องการศึกษา 

การให้ข้อมูลที่ต้องการศึกษาจะออกมาจากบทสนทนาที่มีการพูดคุยกันระหว่าง

สัมภาษณ์ การสังเกต ที่ผู้สัมภาษณ์พบเจอในขณะที่สัมภาษณ์ ซึ่งเป็นความรู้สึก ความต้องการ 

ประสบการที่ผู้ให้ข้อมูลได้พบเจอจริง ผ่านการเล่าเรื่องราวต่างๆ ที่สามารถสื่อถึงการให้ความหมาย 

ที่มาของความหมาย และการสร้างความสุขในการท างานของพนักงาน นอกจากนี้ยังมีโอกาสได้พูดคุย
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แลกเปลี่ยนทัศนคติท่ีเกิดข้ึนในการท างาน ปัญหา และอุปสรรคที่เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงานอีก

ด้วย ท าให้ผู้วิจัยได้รับข้อมูลที่มีความส าคัญต่องานวิจัยอย่างแท้จริง  

ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ สังเกต มาวิเคราะห์ตามข้ันตอนการวิเคราะห์ข้อมูล

ส าหรับการสร้างทฤษฎีฐานราก เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ การให้ความหมาย

ที่มาของความหมาย และการสร้างความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัท

ประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี ข้อมูลที่ได้เกิดจากการนิยามของพนักงานแต่ละคนที่ได้

ประสบการณ์มาจากเหตุการณ์จริง และได้รับความรู้สึกเช่นนั้นจริงจากการท างานที่ยาวนานในบริษัท

ประกันภัย และเน้นที่กลุ่มเป้าหมายนี้คือกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย เพราะเป็นกลุ่มท่ีอยู่ในวัยท างานมาก

สุดในปัจจุบัน ซึ่งต้องการให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรที่เป็นแรงขับเคลื่อนให้องค์กร

ก้าวสู่ความส าเร็จ องค์กรจะสร้างความรู้สึกในทางบวกที่ส่งผลให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมี

ความสุข  

ในส่วนของผู้วิจัยน าเสนอข้อมูลจากการศึกษาในรูปแบบของข้อสรุปเชิงทฤษฎี มีการ

อภิปรายผลการวิจัยพร้อมข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคตเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้าง

ความสุขให้เกิดขึ้นในองค์กรต่อไป  

 

สรุปผลการวิจัย  

งานวิจัยเรื่องการให้ความหมาย ที่มาของความหมาย และการสร้างความสุขในการ

ท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี มีวัตถุประสงค์

หลัก 3 ข้อ ผู้วิจัยจึงขอสรุปตามวัตถุประสงค์ดังนี้  

 

วัตถุประสงค์ของการศึกษาข้อที่ 1 การให้ความหมายท่ีมาของความหมายของ

ความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัด

ราชบุรี 

การศึกษาการให้ความหมาย ที่มาของความหมาย ของความสุขในการท างานของ

พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ของบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี โดยวิธีวิทยาฐานราก
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สามารถให้ความหมาย ที่มาของความหมาย ของความสุขในการท างาน โดยแบ่งออกเป็น 7 ประการ 

ดังต่อไปนี้ 

1. การมสีภาพแวดล้อมทีดี่ 

2. การมเีพ่ือนร่วมงานทีดี่ 

3. การมหีัวหน้าทีดี่ 

4. การได้อยู่ในองค์กรทีดี่ 

5. การท างานไดบ้รรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

6. การได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่า  

7. การมีคุณค่าในตนเอง 

 

1. การมีสภาพแวดล้อมที่ดี 

ความสุขที่เกิดข้ึนต้องมีสภาพแวดล้อมรอบๆ ตัวมาเป็นองค์ประกอบ เมื่อสภาพแวดล้อม

ที่อยู่รอบตัวเป็นไปในทางท่ีดี ส่งผลให้การกระท าท่ีเกิดข้ึนแสดงผลไปในทางบวก เช่นเดียวกันกับการ

ท างาน ถ้าท างานอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดี ก็จะส่งผลให้กับสุขภาพกาย และสุขภาพจิตของพนักงานดี

ตามไปด้วยเช่นกัน 

2. การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี 

การท างานในทุกองค์กรสิ่งที่มีอยู่ควบคู่กันคือ เพ่ือนร่วมงาน ในบางงานอาจท าเพียงคน

เดียวก็ประสบความส าเร็จได้ แต่อีกไม่น้อยที่ต้องใช้ความร่วมมือ ร่วมใจกันของพนักงานในหลายๆ 

ฝ่ายที่ช่วยกันระดมความคิด ให้ความช่วยเหลือในงานที่แต่ละคนมีความสามารถ ท าให้เกิดการ

ติดต่อสื่อสาร พูดคุย พบปะ ปรึกษาหารือกัน ความสัมพันธ์จึงเกิดข้ึนถ้าได้พบกับเพ่ือนร่วมงานที่มี

แนวคิดทัศนคติท่ีไปในทิศทางเดียวกัน ช่วยเหลือเกื้อกูลกันได้ ยิ่งส่งผลที่ดีทั้งทางใจ และทางกาย ท า

ให้เกิดผลงานที่ดีสู่องค์กร 

3. การมีหัวหน้าที่ดี 

พนักงานในองค์กรย่อมมีหัวหน้าในแต่ละแผนกท่ีแบ่งกันไป ตามโครงสร้างขององค์กร 

นักงานจะด าเนินกิจกรรมต่างๆ โดยผ่านค าสั่งจากหัวหน้าก่อน ทุกครั้งเมื่อหัวหน้ามอบหมายงาน

ให้กับพนักงานแล้วมีการแสดงความคิดเห็น สอบถาม แนะน าให้กับพนักงานเพ่ือเป็นแนวทาง หรือ

คอยให้ค าปรึกษาในกรณีท่ีเกิดข้อสงสัยได้ ส่งผลให้พนักงานที่ได้รับมอบหมายงานนั้นจากหัวหน้ามี

ก าลังใจ มีแรงผลักดันในการสร้างสรรค์ผลงาน เกิดผลงานที่เป็นไปตามความคาดหวังของหัวหน้า ผ่าน
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กระบวนการคิดวิเคราะห์จากตนเอง สร้างความภูมิใจต่อตนเอง และเป็นผลงานที่ก่อให้เกิดประโยชน์

ต่อองค์กรมากที่สุด  

4. การได้อยู่ในองค์กรที่ดี  

องค์กรที่ดีของแต่ละคนมีความคิดที่แตกต่างกันไป บ้างก็คิดว่าต้องเป็นองค์กรที่มีชื่อเสียง

โด่งดัง มีขนาดใหญ่โต มีความมั่นคง มีโบนัส และสวัสดิการที่ดี สิ่งเหล่านี้เป็นความต้องการที่อยากให้

เกิดข้ึนกับทุกๆ องค์กรที่ท างาน พนักงานเมื่อเลือกท างานในองค์กรนั้น ย่อมแสดงว่ามีความม่ันใจใน

องค์กรถึงความมั่นคงท่ีจะท าให้ตนสามารถเลี้ยงดูตนเอง และครอบครัวได้ องค์กรที่ดีส่งผลที่ดีต่อ

พนักงานได้ เมื่อพนักงานมีโอกาสพบปะผู้คน พูดคุยถึงหน้าที่การงานที่ท า กล่าวถึงองค์กรที่ท า ถ้ามี

ภาพลักษณ์ที่ดีพนักงานเกิดความภูมิใจ พึงพอใจในองค์กร มีความพร้อมที่จะสร้างผลงานที่ดีเพ่ือให้

องค์กรก้าวสู่ความเป็นเลิศในด้านต่างๆ ส่งผลดีทั้งต่อตนเอง คือ ได้แสดงความสามารถที่ตนมีให้บุคคล

อ่ืนได้รับทราบ ได้รับการยกย่องจากบุคคลต่างๆ ถึงความส าเร็จที่เกิดข้ึน และส่งผลดีต่อองค์กร คือ 

องค์กรใดมีผลงานที่ดีแสดงให้องค์กรอ่ืนๆ ได้ชื่นชม  

5. การท างานที่สามารถบรรลุตามเป้าหมายได้  

งานทุกชิ้นล้วนแล้วแต่มีเป้าหมายด้วยกันทั้งนั้น ขึ้นอยู่กับระยะเวลา ความยากง่ายของ

แต่ละงาน งานเร่งด่วนอาจจะได้รับมอบหมายในช่วงเช้า และช่วงบ่ายต้องการค าตอบก็มี ปรากฏให้

เห็นอยู่บ่อยครั้ง ซึ่งงานนี้มักมีความกดดันจากเวลา ในการส่งมอบงานความละเอียดซับซ้อนของงานที่

ท า เมื่อได้รับงานประเภทนี้จากหัวหน้าแล้ว มักเกิดความทุกข์ ความกังวลใจ แต่จะใช้ความรู้

ความสามารถที่มีอยู่ด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วงตามก าหนดเป้าหมาย ระยะเวลาที่ก าหนด เมื่อถึงเวลา

ส่งมอบงานแก่หัวหน้า แล้วผลงานเสร็จสมบูรณ์ ถูกต้องทันเวลา ความสุขที่สะสมมาในช่วงตลอด

ระยะเวลาการท างานจะเปลี่ยนกลายเป็นความสุข สดชื่นขึ้นมาทันท ียิ่งงานนั้นได้รับการชื่นชมจาก

หัวหน้างานด้วยแล้วยิ่งเกิดเป็นความสุขทวีคูณ 

6. การได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่ากับผลงานที่ท า 

ทุกคนที่ท างานไม่มีใครปฏิเสธได้เลยว่าไม่ต้องการค่าตอบแทน เพราะค่าตอบแทนคือ

ก าลังใจที่ได้รับจากการท างาน สามารถน าค่าตอบแทนที่ได้จากความเหน็ดเหนื่อยไปสร้างความสุขให้

เกิดข้ึนกับตนเองได้ เช่น การใช้เงินเดือนเพื่อซื้อของสะสมที่ตนเองชื่นชอบ ก่อให้เกิดความสุขทั้งทาง

กาย และใจ เป็นต้น งานที่ท าแม้จะหนักเพียงใดเมื่อค่าตอบแทนที่ได้คุ้มค่ากับความพยายามท่ีลงไป

กับผลงานก็จะไม่รู้สึกว่างานนี้ยากล าบาก บางงานอาจเป็นงานเสริมที่นอกเหนือจากงานที่ได้รับ



  48 

มอบหมายหลักด้วยแล้ว ยิ่งต้องได้รับค่าตอบแทนพิเศษที่นอกเหนือจากเงินเดือนประจ า ส่งผลดีต่อ

ความสุขของพนักงานเป็นอย่างยิ่ง  

7. การที่ผู้อ่ืนตระหนักถึงคุณค่าของตนเองในการท างาน 

พนักงานในองค์กรสร้างผลงานของตนเองให้เกิดขึ้น ทั้งเพ่ือความก้าวหน้าของต าแหน่ง

หน้าที่การงาน และเพ่ือหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย เมื่อผลงานที่ออกมาสร้างคุณค่าให้เกิดข้ึนต่อองค์กร

แล้ว ก็ควรตระหนักถึงแหล่งที่มาของผลงานที่เกิดข้ึนด้วย ในท านองเดียวกันเมื่อพนักงานสร้างผลงาน

ที่ได้รับรางวัล จากหน่วยงานต่างๆ แล้ว ต้องไม่ลืมส่งเสริมยกย่องการท าความดีในผลงานนี้ด้วยเช่นกัน 

อย่างน้อยให้เพื่อนร่วมงานได้ทราบถึงความรู้ ความสามารถท่ีมี เพ่ือน าสิ่งที่ดีๆ ไปเป็นแบบอย่างใน

การท างาน ส่งผลดีต่อความก้าวหน้าขององค์กร และส่งผลต่อตนเองในแง่ความภูมิใจภาคภูมิใจ ได้รับ

การชื่นชม มีความโดดเด่นจากผลงานในด้านนี้ ท าให้เพ่ือนร่วมงานทราบถึงความสามารถ เกิดเป็น

ความสุขที่หาได้จากการท างานร่วมกัน 

 

วัตถุประสงค์ของการศึกษาข้อที่ 2 การสร้างความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่ม 

เจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี  

การศึกษาการสร้างความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัท

ประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี ได้ศึกษาและสอบถามจากประสบการณ์ตรงของผู้ให้ข้อมูลหลัก 

ท าให้ทราบถึงแนวทางการสร้างความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย มี 7 

ประการดังต่อไปนี้  

1. การปรับปรุงมุมมองความคิดของตนเอง  

2. ความรับผิดชอบหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่  

3. การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี 

4. การใช้หลักธรรมะในการท างาน 

5. การสร้างวัฒนธรรมที่ดีในองค์กร 

6. การได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เป็นธรรม 

7. การมีความยุติธรรมและเสมอภาคภายในองค์กร  
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1. การปรับมุมมองความคิดของตนเอง  

ความสุขเกิดขึ้นได้จากความพึงพอใจของตนเอง การพบเจอเรื่องราวต่างๆ ที่เข้ามาใน

ระหว่างการท างานที่เต็มไปด้วยความท้าทาย จึงต้องใช้ความรู้สึกนึกคิดจากภายในมาเป็นตัวช่วยปรับ

ทัศนคต ิและมุมมองในการด าเนินชีวิต มองเรื่องที่ผ่านเข้ามาในทางบวก หาทางออกในเรื่องที่ทุกข์ใจ

จากสิ่งรอบตัวแล้วจะค้นพบความสุขจากการท างาน 

2. ความรับผิดชอบหน้าที่ของตนเองอย่างเต็มที่  

ความรับผิดชอบเป็นสิ่งที่ควรมีกับทุกคน เมื่อได้รับการมอบหมายในสิ่งใดแล้ว ควรใช้

ความรับผิดชอบที่ตนมีอยู่เพ่ือด าเนินงานตามที่ได้รับมอบหมาย ให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ตรงตาม

ระยะเวลาที่ก าหนดไว้ จนกลายเป็นเรื่องดีๆ ที่ติดตัวไปเป็นจุดเด่นของตนเอง และไม่สร้างปัญหาให้

ผู้อื่นต้องคอยมาช่วยเหลือในงานที่พบปัญหา งานที่เสร็จสมบูรณ์ตามเป้าหมายทันตามเวลาที่ก าหนด

ถูกต้องตามความต้องการ เมื่อส่งมอบงานก็จะเกิดความสุขได้ทันที 

3. การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี  

การท างานต้องใช้ทักษะในด้านต่างๆ มาประกอบกัน ทั้งความรู้สึก ความคิด การลงมือ

ปฏิบัติจริงจึงจะได้ผลงานแต่ละชิ้น ซึ่งสภาพแวดล้อมโดยรอบก็มีส่วนเช่นกัน ไม่ว่าจะเป็นเพ่ือน

ร่วมงาน บรรยากาศ อุปกรณ์ที่ใช้ในส านักงาน เมื่อทุกอย่างลงตัวสามารถด าเนินงานได้โดยไม่พบ

ปัญหา กลับกลายเป็นความสุขที่เกิดขึ้นได้ง่ายๆ ในการท างาน 

4. การใช้หลักธรรมะในการท างาน 

หลักธรรมะสามารถช่วยให้คนที่ก าลังมีความทุกข์ น ามาเป็นแนวทางปรับใช้ให้เข้ากับ

สถานการณ์ที่พบเจอได้ โดยปกติแล้วหลักธรรมจะสอดแทรกอยู่ในการด าเนินชีวิตของแต่ละบุคคลอยู่

แล้ว ขึน้อยู่กับว่าเราจะมองเห็นหลักการนั้นๆ หรือไม่ การท างานที่ต้องมีการพบปะผู้คนเป็นจ านวน

มาก สิ่งที่ได้พบเจอคือการพบกับอารมณ์ที่แตกต่างกันไปของแต่ละคน บางคนเราไม่เคยพบปะพูดคุย

กันเลยแต่กลับใส่อารมณ์โกรธ ฉุนเฉียวใส่เรา เราในสถานะของพนักงานต้องสามารถควบคุมอารมณ์

ไม่ให้ไปเผชิญกับลูกค้าได้ ต้องใช้สติเป็นหลักในการพูดคุย ไม่น าอารมณ์มาเป็นที่ตั้งระงับความโกรธที่

ลูกค้ามีต่อเรา ด้วยการปล่อยวางบ้าง ไม่น าทุกเรื่องมาใส่ใจ แก้ไขปัญหาด้วยสติ งานที่ท าได้ส าเร็จ

ลุล่วงพร้อมกับความสุขที่ไม่มีสิ่งอื่นใดคับข้องใจ 
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5. การสร้างวัฒนธรรมที่ดีในองค์กร  

องค์กรที่แตกต่างกันล้วนมีวัฒนธรรมที่แตกต่างกันออกไป ขึ้นอยู่กับว่าแต่ละองค์กรมี

แนวทาง แบบแผนในการด าเนินสืบเนื่องมากันอย่างไร วัฒนธรรมที่ดีที่ควรมีในทุกองค์กรจะสร้าง

ภาพลักษณ์ที่ดีในด้านบุคลากรขององค์กร เป็นองค์กรที่ประสบความส าเร็จทั้งในแง่ของผล

ประกอบการ และการบริหารจัดการพนักงาน มีความรู้สึกท่ีดีเมื่อได้อยู่ในองค์กรที่มีการสืบต่อ

วัฒนธรรมที่ดีต่อเนื่องกันมาช้านาน 

6. การได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เป็นธรรม  

ค่าตอบแทนเป็นเหมือนขวัญ และก าลังใจที่พนักงานทุกคนปรารถนา การท างานที่

ปราศจากค่าตอบแทนมักจะได้ผลงานที่ขาดประสิทธิภาพ ล่าช้า แต่เมื่อใดที่มีค่าตอบแทนเป็น

แรงจูงใจก็จะมีแรงขับเคลื่อนในการสร้างผลงานที่ดีให้กับองค์กร ความยากง่ายของงานที่แตกต่างกัน

ได้รับค่าตอบแทนที่แตกต่างกัน ท าให้ยิ่งสร้างพลังเพ่ือให้งานนั้นส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายโดยเร็ว 

และสวัสดิการเป็นสิ่งที่พนักงานถามถึงเป็นอันดับต้นๆ ของการสมัครงาน เมื่อทราบถึงสวัสดิการที่

ได้รับเกิดความพึงพอใจ เลือกท ากับองค์กรนั้นแล้ว แต่หากมีสวัสดิการจากการท าผลงานดีเพ่ิมเติม

ด้วยแล้ว ยิ่งเป็นขวัญและก าลังใจในการท างานเพ่ิมข้ึน มีความสุขทุกครั้งที่ได้รับค่าตอบแทน และ

สวัสดิการต่างๆ เพ่ิมขึ้น  

7. การมีความยุติธรรมและเสมอภาคภายในองค์กร 

องค์กรจะมีโครงสร้างที่แตกต่างกันไป แบ่งตามสายงาน ทุกสายงานจะมีหัวหน้าเป็น

ผู้ดูแลพนักงานอยู่หลายคน แต่ละคนต่างที่มา ต่างความคิด ในเมื่อมาท างานร่วมกันในองค์กรเดียวกัน

แล้วจึงต้องปรับความคิดให้ตรงกัน เพ่ือความสะดวก ความสบายใจในการท างาน บางครั้งมีการเสนอ

ความคิดเห็นในที่ประชุม ร่วมกันแก้ไขปัญหา หัวหน้าต้องให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

แบ่งงานท าตามความถนัดของแต่ละคน โดยยึดหลักความเป็นธรรม มีความเสมอภาค ไม่มีลูกรักลูกชัง 

ท าให้พนักงานเกิดความสุขในการท างานร่วมกัน 

 

วัตถุประสงค์ของการศึกษาข้อที่ 3 สภาพปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติตนของ

พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 

1. ปริมาณงานไม่สมดุลกับเวลา 
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2. การแบ่งพวกพ้อง 

3. การติดต่อสื่อสารที่ไม่เข้าใจกันกับลูกค้า 

4. การขาดทักษะความรู้ในการท างาน 

5. ระบบหรือเครือข่ายเกิดความผิดพลาดบ่อย 

6. การขาดเกณฑ์มาตรฐานในการตัดสินการท างาน 

7. ภาคทฤษฎีไม่สามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติได้เสมอไป 

 

1. ปริมาณงานไม่สมดุลกับเวลา 

ลักษณะของงานที่ท าถูกบีบรัดด้วยเวลาที่เร่งรีบในการส่งมอบชิ้นงาน เกิดความตึงเครียด 

แรงกดดันอย่างมากขณะปฏิบัติงาน เกิดปัญหาต่างๆ ในขณะปฏิบัติงาน มีความล่าช้าในการ

ปฏิบัติงาน ท าให้ไม่สามารถส่งงานได้ทันตามก าหนดเวลา เกิดความคลาดเคลื่อนของการด าเนินงาน 

2. การแบ่งพวกพ้อง 

ต่างมุมมอง ต่างความคิด แต่ละคนย่อมเกิดความคิดเห็นที่ต่างกันบ้างเป็นเรื่องธรรมดา 

การท างานในองค์กรที่มีพนักงานในหน้าที่เดียวกันหลายๆ ต าแหน่งมักเกิดการแข่งขันกัน เพ่ือสร้าง

ผลงานให้กับตนเอง แบ่งงานท าเป็นทีมบ้าง ท าคนเดียวบ้าง ผลของการแข่งขันที่ออกมามักท าให้เกิด

การแบ่งฝ่ายกันได้ บางครั้งรุนแรงถึงขั้นเกิดทะเลาะวิวาทกัน เพ่ือแย่งความดีความชอบ 

3. การติดต่อสื่อสารที่ไม่เข้าใจกันกับลูกค้า 

บริษัทประกันภัยเป็นงานบริการที่ต้องพบปะกับลูกค้าทั้งต่อหน้า และผ่านทางโทรศัพท์ 

ซึ่งการติดต่อสื่อสารนั้นเอง เป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดความเข้าใจผิดกัน คาดเดาความหมายของค าพูดนั้น

แตกต่างกันไป สื่อสารกันผิดไปจากความหมายจริง และการเรียกร้องของผลประโยชน์ที่พนักงานไม่

สามารถอนุมัติให้ได้ แต่ลูกค้ามีความต้องการสูง เกิดอารมณ์โมโหชวนทะเลาะ กลายเป็นความคับข้อง

ใจต่อกัน 

4. การขาดทักษะความรู้ในการท างาน 

การท างานในรูปแบบใหม่ๆ ที่ไม่เคยพบเจอนั้น ถือเป็นเรื่องที่มีความท้าทายเป็นอย่าง

มาก เนื่องจากเป็นการฝึกฝนทักษะความรู้ที่ตนมีอยู่ ให้สามารถดึงความรู้ความสามารถออกมาใช้ให้

มากที่สุด แต่ถ้าไม่ถนัดในด้านดังกล่าวด้วยแล้ว ยิ่งขาดความม่ันใจในการด าเนินงาน ท าให้ผลงาน

ออกมาไม่ตรงตามเป้าหมายที่คาดการณ์ไว้ 
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5. ระบบหรือเครือข่ายเกิดความผิดพลาดบ่อย 

การท างานในยุคปัจจุบันนั้น อาศัยระบบอินเตอร์เน็ตความเร็วสูง เกือบทุกกระบวนการ

ต้องเข้าสู่ระบบขององค์กรจึงสามารถด าเนินการต่อได้ งานที่อาศัยระบบออนไลน์อัพเดทข้อมูลต่างๆ 

ได้รวดเร็ว และเท่าทันต่อเวลา จึงต้องมีความพร้อมในเรื่องระบบสัญญาณ หากเกิดความผิดพลาด

ข้อมูลไมส่ามารถอัพเดท หรือไม่สามารถเข้าสู่ระบบเพื่อท ารายการต่างๆ ได ้ท าให้เกิดความล่าช้าของ

การท างาน ทั้งที่งานจ าเป็นต้องส่งให้ทันตามระยะเวลาที่ก าหนด 

6. การขาดเกณฑ์มาตรฐานในการตัดสินการท างาน 

หน้าที่ของแต่ละคนไม่ใช่ว่าจะมีคนรับผิดชอบเพียงคนเดียว ดังนั้นเมื่อท างานแล้วมักจะมี

ข้อเปรียบเทียบของผลงานที่ตามมา การตัดสินผลการท างานของแต่ละคนมักใช้ความรู้สึกของตนเอง

เป็นที่ตั้ง อาจเกิดกรณีเลือกท่ีรักมักที่ชัง คือความล าเอียงไม่เป็นธรรม รักใครชอบใครก็จะให้

ความส าคัญกับคนที่รับผิดชอบ ส่วนคนที่ไม่รักไม่ชอบก็จะมีอคติส่วนตัว และมักจะแสดงให้เห็นอย่าง

ชัดเจนด้วยการตัดสินใจผลการท างานที่ไม่ได้มีเกณฑ์ก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนไว้ 

7. ภาคทฤษฎีไม่สามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติได้เสมอไป 

การท างานเป็นการลงมือปฏิบัติงานจริง ใช้ประสบการณ์มาด าเนินงาน ทฤษฎีเป็นแค่ตัว

ช่วยสนับสนุนให้เกิดขึ้น บางครั้งถ้าติดอยู่กับทฤษฎีจนมากเกินไปก็ไม่สามารถด าเนินงานได้ เพราะ

ทฤษฎีที่มีข้อจ ากัดไม่สามารถปฏิบัติได้จริงอย่างที่ต้องการ จึงไม่สามารถลุล่วงได้ตามเป้าหมาย 

 

ข้อสรุปเชิงทฤษฎีจากผลการศึกษา  

ข้อสรุปเชิงทฤษฎีของการวิจัย เรื่อง การให้ความหมาย ที่มาของความหมาย และการ

สร้างความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัด

ราชบุรี เป็นการศึกษาเพ่ือหาข้อสรุปจากปรากฏการณ์สังคม เพ่ือท าความเข้าใจกับปรากฏการณ์ที่

เกิดข้ึน ช่วงเวลาหนึ่ง ดังนั้นการให้ความหมาย ที่มาของความหมาย และการสร้างความสุขในการ

ท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย อาจเกิดการเปลี่ยนแปลงไปตามเวลา โดยพนักงานกลุ่มเจน

เนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี ให้ความหมาย และที่มาของความสุขในการ

ท างาน ผลการศึกษาผู้วิจัยได้สรุปเชิงทฤษฎี ดังนี้ 
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1. การได้ท างานในสภาพแวดล้อมดี การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี การได้ร่วมงานกับหัวหน้าที่

ดี ท างานอยู่ในองค์กรที่ดี การท างานได้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ การได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่า และ

การเห็นคุณค่าในตนเอง เป็นแนวทางการสร้างความสุขในการท างานทีเ่กิดจาก การปรับมุมมอง

ความคิดของตนเอง การมีความรับผิดชอบหน้าที่ของตนเองอย่างเต็มความสามารถ การสร้าง

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ด ีใช้หลักธรรมะในการด าเนินงาน การสร้างวัฒนธรรมที่ดีในองค์กร 

การได้รับค่าตอบแทน สวัสดิการที่เป็นธรรม และสร้างความยุติธรรมเสมอภาคให้เกิดข้ึนกับองค์กร  

2. ความมั่นคงขององค์กร น ามาซึ่งความเข้มแข็งขององค์กร พนักงานเกิดความรักใน

องค์กร และน ามาซึ่งความสุขในการท างานของพนักงาน 

3. ความสัมพันธ์อันดีของพนักงาน การมีเพ่ือร่วมงานที่เข้าใจ ท างานเป็นทีม สามารถ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ ท าให้เกิดความสุขในการท างาน ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้

องค์กรเกิดความก้าวหน้า 

4. การบริหารงานที่ดีของหัวหน้างาน มีความเป็นธรรม มีการวางแผนการท างานที่ดี 

มอบหมายงานที่เหมาะสมให้กับพนักงาน ทั้งด้านปริมาณงาน และด้านการจัดสรรเวลาได้ ท าให้เกิด

ความสุขในการท างาน พนักงานท างานได้ตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ เกิดความภาคภูมิใจแก่พนักงาน 

และเห็นคุณค่าในตนเอง 

5. การที่พนักงานมีมุมมองความคิดในแง่บวก ใช้หลักธรรมะมาช่วยในการท างาน ท าให้

พนักงานเกิดความสุขในการท างาน ก่อให้เกิดผลดีในการท างาน สามารถแก้ไขปัญหาในการท างานได้

อย่างมีความสุข 
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การอภิปรายผลจากผลการวิจัย  

ส่วนที่ 1 ด้านการให้ความหมาย ที่มาของความหมาย ของความสุขในการท างานของ

พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี  

จากผลการวิจัยเรื่องความหมาย ที่มาของความหมายของความสุขในการท างานของ

พนักงาน กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี เป็นความหมาย และที่มา

ของความหมาย ที่เกิดจากประสบการณ์ตรงของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ซึ่งพนักงานกลุ่มเจน

เนอเรชั่นวาย ถือเป็นกลุ่มแรงงานที่มีขนาดใหญ่ที่สุดในตลาดแรงงานปัจจุบัน จึงต้องให้ความส าคัญ

กับพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายกับความสุขในการปฏิบัติงาน พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายมัก

เลือกท างานจากความชื่นชอบส่วนตัว ความสนใจในงาน สวัสดิการที่พึงได้รับในการท างาน มีการ

เลือกองค์กรที่ดีก่อนการเริ่มงาน เริ่ม และทดลองงาน เมื่อพบว่างานที่ท านั้นไม่ใช่ก็จะลาออกทันที 

โดยใช้ความม่ันใจในศักยภาพที่ตนมีอยู่ เพ่ือหางานที่ท าให้เกิดความสุขในการท างาน โดยที่ไม่ได้คิดว่า

เป็นการท างาน แต่คิดว่าได้ท าในสิ่งที่รัก ผลงานที่ออกมาจะแสดงให้เห็นถึงความสุขในการท างานที่

แท้จริง ถ้ามีการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่วิจัย กลุ่มที่ศึกษานั้นอาจท าให้ ความหมายมีความหลากหลายมาก

ขึ้น ผลการวิจัยเรื่องความหมาย ที่มาของความหมายของความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจน

เนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี พบว่า พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ที่

ท างานในบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี ให้ความหมาย และที่มาของความหมายของ

ความสุขในการท างาน คือ การมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ด ีการมเีพ่ือนร่วมงานทีดี่ การมหีัว

หน้าทีดี่ การมีองค์กรทีดี่ การท างานได้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ การได้ผลตอบแทนทีคุ่้มค่า และการมี

คุณค่าในตนเองดังนี้ 

1.1.  การมสีภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี สภาพแวดล้อมของที่ท างานที่ดีนั้นกล่าวถึง

ได้หลายด้าน ทางด้านสถานที่ คือ การมีพ้ืนที่ที่มีอากาศถ่ายเทสะดวก มีพ้ืนที่ส าหรับการพักผ่อน

คลายเครียดจากการท างานในชั่วโมงเร่งด่วน สภาพแวดลอ้มโดยชอบขององค์กร บรรยากาศที่น่า

ท างานคือการพูดคุยกันในระหว่างการท างาน เล่าประสบการณ์ต่างๆ ของแต่ละคนที่พบเจอ เพ่ือเป็น

แนวทางการด าเนินงาน หรอืเล่าเรื่องข าขันเพ่ือคลายความตึงเครียดจากการท างานบ้าง  

1.2.  การมเีพ่ือนร่วมงานที่ดี เพ่ือนร่วมงานมีส่วนส าคัญ ในการด าเนินงานเป็นทีม 

ทีมงานดีมีชัยไปกว่าครึ่ง การท างานที่มีเพ่ือนร่วมงานดี สามารถให้ค าปรึกษา คอยแนะน า ชี้แนะ 

ตักเตือน ช่วยเหลือได้ในทุกกรณี ช่วยให้การท างานมีความราบรื่น เกิดเป็นความสุขในการท างาน ซ่ึง
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สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ (โฉมนภา บุญธรรม, 2558: 77-86) ได้ศึกษาเรื่อง ความสุขในการ

ท างานของพนักงานบริษัทแบรนด์  (1835) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ความสุขในการท างานเกิดจาก

การได้ท ากิจกรรมที่เกิดการผ่อนคลายร่วมกัน ท าให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานที่ท างาน

ร่วมกัน 

1.3.  การมหีัวหน้าที่ดี มีองค์กรที่ดี และการท างานได้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ การมหีัว

หน้าทีดี่ การมีองค์กรทีดี่ น าไปสู่การท างานที่บรรลุเป้าหมายได้อย่างรวดเร็ว ส่งผลในแง่บวกทางใจ

ให้แก่พนักงานในการปฏิบัติงาน หัวหน้าทีด่ีสามารถรับฟังความคิดเห็น ให้ค าชี้แนะ ปรึกษาปัญหาที่

เกิดข้ึน ช่วยแก้ไขปัญหาที่ยากเกินความสามารถของตนเอง จนกระท่ังงานนั้นส าเร็จลุล่วงตาม

เป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ (ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ และพิทักษ์ ศิริวงศ์, 2559: 109-144) 

ได้ศึกษาเรื่อง การให้ความหมาย ที่มาของความหมายและองค์ประกอบของความสุขในการท างานของ

กลุ่มอาจารย์มหาวิทยาลัยในเจนเนอเรชั่นวาย : การวิจัยเพื่อสร้างทฤษฎีฐานราก ผลการศึกษาพบว่า 

ความหมาย และที่มาของความหมาย ของความสุขในการท างานมีดังนี้ การได้ท างานที่ตนเองรัก การ

มีทีมงานที่ดี การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ มีความสมดุลในชีวิตและการท างาน ได้พัฒนา

ตนเอง และมีความมั่นคงในชีวิต ซ่ึงสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ (กิ่งดาว เหมือนเสน, 2557: 109) ได้

ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 

ธนาคารไทยพาณิชย์ส านักงานใหญ่ ผลการศึกษาพบว่า ความสุขในการท างานที่เก่ียวกับการติดต่อ

สัมพันธ์ ความรักในสายงาน ความส าเร็จที่เกิดขึ้นตามที่ตั้งเป้าหมาย มีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง

เดียวกันกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน  

1.4.  การได้ผลตอบแทนที่คุ้มค่า พนักงานที่ตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ ควร

ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม และเป็นธรรมกับผลงานที่สร้างสรรค์ ค่าตอบแทนที่ดีต้องตอบสนองต่อ

ความต้องการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย์ได้ นอกจากนั้นแล้วยังต้องค านึงถึงคุณภาพชีวิตควบคู่กันไปด้วย 

เพราะไม่เพียงแต่ซื้อความต้องการข้ันพ้ืนฐานได้แล้ว ยังต้องสามารถยกระดับคุณภาพชีวิตของ

พนักงานให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยขอ (วรุตม์ เอมะบุตร, 2557) ไดศ้ึกษาเรื่องคุณภาพ

ชีวิตในการท างาน และการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ ที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน

ธนาคารกสิกรไทย ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ

ส่งผลต่อความสุขในการท างานในระดับปานกลาง และองค์กรควรให้ความส าคัญกับการส่งเสริม

พัฒนาความสามารถบุคลากร ค านึงถึงปัจจัยด้านค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับภาระหน้าที่ของพนักงาน

ด้วย 
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1.5.  การมีคุณค่าในตนเอง ทุกคนมีคุณค่าในตนเองทั้งนั้น ขึ้นอยู่กับว่าใครจะสามารถน า

มันออกมาใช้เพื่อแสดงศักยภาพในตนเองได้มากน้อยเพียงใด ซึ่งเมื่อเราแสดงผลงาน ได้รับการชื่นชม

ยินดีจากภายใน และภายนอกขององค์กร มีคนเห็นคุณค่าของงานที่ท า และมองเห็นถึงความสามารถ

ที่เกิดขึ้นจากตัวเรา ท าให้เกิดความภูมิใจ มีความสุขกับเรื่องราวที่เกิดขึ้นในการท างาน ซึ่งสอดคล้อง

กับผลการวิจัยของ (ช านาญ กิ่งสกุล, 2559) ได้ศึกษาเรื่อง การให้ความหมาย ที่มาของความหมาย  

และแนวทางการเสริมสร้างความสุขในการปฏิบัติงานนอกสถานที่ของพนักงาน บริษัท ปาล์ม เพรสซิ่ง

เทคโนโลยี จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ความสุขที่เกิดจากการปฏิบัติงาน คือ การตระหนักรู้ถึงคุณค่า 

และความสามารถของตนเองต่องานที่ท า การปฏิบัติงานด้วยอารมณ์ทางบวกสามารถตอบสนองความ

ต้องการขั้นพ้ืนฐาน มีความพึงพอใจ ได้มีส่วนร่วมในการสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้กับบริษัท ท าให้องค์กร

เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน และได้แสวงหาประสบการณ์ใหม่ 

ส่วนที่ 2 ด้านการสร้างความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัท

ประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 

จากผลการวิจัยเรื่อง การสร้างความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 

บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี ซึ่งเป็นแนวทางในการด าเนินงานอย่างมีความสุขจาก

ประสบการณ์ตรงของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายนี้ มีภาวะการ

ท างานที่เคร่งเครียด เผชิญกับปัญหาเฉพาะหน้าต่างๆ ที่ต้องแก้ไขให้ทันท่วงที จึงต้องจัดการกบัปัญหา

ที่ต้องเผชิญ ด้วยวิธีที่ตนสามารถกระท าได้ในทันที เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายสามารถด าเนินต่อจน

บรรลุเป้าหมาย โดยผ่านแนวทางต่างๆ คือ การปรับมุมมองความคิดของตนเอง การรับผิดชอบหน้าที่

ของตนอย่างเต็มที่ การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี การใช้หลักธรรมะในการท างาน การ

สร้างวัฒนธรรมที่ดีในองค์กร การได้รับค่าตอบแทน สวัสดิการที่เป็นธรรม และการมีความยุติธรรม

เสมอภาคภายในองค์กร ซึ่งสามารถอภิปรายผลตามหัวข้อต่างๆได้ดังนี้ 

1.1 การปรับมุมมองความคิดของตนเอง ความคิด ทัศนคติเป็นสิ่งที่อยู่คู่กับตนเอง เมื่อ

เจอกับปัญหาต่างๆ ที่ยังไม่สามารถหาทางออกได้ ลองหันกลับมามองที่ความคิดทัศนคติของตนเอง

ดูก่อน ว่าการที่เราคิดท าในสิ่งดังกล่าวนั้นถูกต้องมากน้อยเพียงใด ใช้วิธีการทดลองปรับเปลี่ยน

ความคิด เปิดใจ มองโลกในแง่ดีมากขึ้น แล้วน าไปเปรียบเทียบกับสิ่งที่เป็นอยู่ว่าผลลัพธ์นั้น สามารถ

ก่อให้เกิดความสุขในการท างานมากขึ้นเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดเกี่ยวกับความสุขในการ

ท างานของ (ฌานิกา วงษ์สุรีรัตน์, 2554) พบว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกทาง
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อารมณ์ในแง่บวก ที่เกิดขึ้นกับบุคคล องค์กร การท างาน ความภูมิใจ ความรักท่ีได้รับจาก

สภาพแวดล้อม น าไปสู่การรับรู้ซึ่งความสุข ส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพ ประสบผลส าเร็จ 

ผลงานได้รับการชื่นชมยินดีจากกลุ่มบุคคลที่ท างานร่วมกันในองค์กร 

1.2 การรับผิดชอบหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่ งานที่ต้องรับผิดชอบแตกต่างกันตาม

ต าแหน่งหน้าที ่เมื่อได้รับมอบหมายงานครั้งใด ตนเองต้องหาแรงจูงใจเพ่ือให้สามารถท างานให้

ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้ ใช้ความรู้ความสามารถที่ตนเองมีมาประกอบการด าเนินงาน ไม่

สร้างปัญหาให้กับผู้อ่ืน งานที่ส่งมอบถูกต้องสมบูรณ์ จากความพยายาม ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัย

ของ (กิ่งดาว เหมือนเสน, 2557: 109) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับ

แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย์ส านักงานใหญ่ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง

ความสุขในการท างานกับ แรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางเดียวกัน 

1.3 การสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน สภาพแวดล้อม หมายรวมถึง อากาศ 

อุปกรณ์ส านักงาน สถานที่พักผ่อน เพ่ือนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมที่อยู่รอบตัวในขณะท างาน ท า

ให้รู้สึกถึงความสบาย อากาศโล่งปลอดโปร่ง สามารถถ่ายเทได้สะดวก มีอุปกรณ์ส านักงานใช้ครบครัน 

มีพ้ืนที่เล็กๆ ส าหรับการพักผ่อนในช่วงเบรก เพ่ือนร่วมงานที่ดี มีมุมมองไปในทิศทางเดียวกัน ให้

ค าปรึกษาได้ทุกเรื่อง สิ่งรอบตัวดีส่งผลต่อความสุขที่เกิดข้ึน ทั้งทางกายและใจ ซึ่งสอดคล้องกับ

ผลงานวิจัยของ  (โฉมนภา บุญธรรม, 2558: 77-86) ได้ศึกษาเรื่อง ความสุขในการท างานของ

พนักงาน บริษัทแบรนด์ (1835) จ ากัด พบว่า มีความสุขในการท างานเนื่องจาก บริษัทได้จัดกิจกรรม

ที่หลากหลายเพื่อผ่อนคลายให้กับพนักงาน เช่น งานปีใหม่ ท่องเที่ยวประจ าปี กีฬาสี เป็นต้น 

นอกจากนี้แล้ว ยังสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ให้มี

ความสัมพันธ์ที่ดีอยู่เสมอ 

1.4 การใช้หลักธรรมในการท างาน ธรรมะ สอดแทรกอยู่กับการด าเนินชีวิต สามารถ

น ามาปรับใช้ในชีวิตประจ าวันได้ ในทุกกิจวัตรส าหรับการท างานสามารถใช้สติ ความรอบคอบ ความ

พอใจ มาร่วมกับการท างาน เช่น การท างานทุกครั้ง ต้องอาศัยความรอบคอบ คิดถึงผลดีผลเสียที่อาจ

เกิดข้ึนกับการกระท า ใช้สติในการคดิไตร่ตรอง เพ่ือให้ได้ผลงานที่สมบูรณ์ ส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน

น้อยที่สุด และสร้างชื่อเสียงให้กับตนเองมากที่สุด ซึ่งถ้างานที่ออกมาเป็นเช่นไร ให้ใช้ความพอใจเป็น

ที่ตั้ง เพ่ือไม่ให้เกิดความเครียดว่า ผลงานยังไม่โดดเด่นเป็นที่หนึ่ง ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับ

ความสุขในการท างานของ (นภัส จิตต์ธีรภาพ, 2554) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน คือ ความสุขที่
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เกิดข้ึนในทางร่างกาย และจิตใจ ทางร่างกาย คือ การไม่เจ็บป่วยจากการท างาน ทางจิตใจ คือ การได้

ท างานในสิ่งที่ตนเองถนัด ชื่นชอบ เกิดความภูมิใจ ศรัทธาในงานที่ท า พ่ึงพอใจกับผลงานที่เกิดขึ้น 

1.5 การสร้างวัฒนธรรมที่ดีในองค์กร วัฒนธรรมองค์กรแตกต่างกันตามการปฏิบัติสืบ

ทอดมา องค์กรที่สร้างวัฒนธรรมที่ดี เช่น การทักทายของพนักงานด้วยการยกมือไหว้ผู้อาวุโสกว่าใน

ทุกครั้งที่พบเจอ การสร้างความสามัคคีโดยการจัดกีฬาภายใน แบ่งสีตามการจับฉลาก เกิด

ความสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ (โยษิตา กฤตพรพินิต, 2557) ได้ศึกษา

เรื่อง อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท 

ธีรชัย ไพศาล เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด พบว่า ความสุขในการท างาน เกิดจากความรู้สึกเพลิดเพลินยินดีใน

การท างาน ความสัมพันธ์ที่ดีของเพ่ือนร่วมงาน ได้ท างานที่ใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอย่าง

เต็มที ่มีความม่ันคง มีอิสระในความคิด สรุปว่า องค์กรนั้นส่งผลต่อความสุขของพนักงานในระดับปาน

กลาง 

1.6 การได้รับค่าตอบแทน และสวัสดิการที่เป็นธรรม ชีวิตมนุษย์เงินเดือนที่ตั้งใจท างาน

เพ่ือให้สามารถเลี้ยงดูตนเอง และครอบครัวได้ มีความต้องการเหมือนกัน คือ มีเงินที่สามารถซ้ือ

ความสุขให้กับตนเอง และมีหลักค้ าประกันในกรณีท่ีฉุกเฉินว่าจะไม่เป็นภาระใคร โดยนึกถึง

ค่าตอบแทน สวัสดิการที่พึงได้รับจากการท างานในองค์กรของตนเองกันทั้งสิ้น เงินเดือนต้องเพียงพอ

ส าหรับการใช้จ่ายสิ่งของจ าเป็น มีเหลือเก็บออม พอใช้ส าหรับยามเจ็บไข้ได้ป่วยกะทันหัน ซ่ึง

สอดคล้องกับทฤษฎี ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ คือ ทฤษฎีที่จัดล าดับความต้องการของ

มนุษย์เป็น 5 ขั้น คือ ความต้องการทางร่างกาย เช่น ปัจจัยสี่ เป็นต้น ความต้องการ ความม่ันคง

ปลอดภัย เช่น ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดีจากการท างาน เป็นต้น ความต้องการทางสังคม เช่น 

ความต้องการความรัก ความเข้าใจจากเพ่ือนในองค์กร เป็นต้น ความต้องการได้รับการยกย่อง และ

ยอมรับ เช่น การได้รับการยกย่องสรรเสริญถึงผลงานจากผู้อ่ืน เป็นต้น และความต้องการบรรลุ

ความส าเร็จในชีวิต เช่น การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของงานที่มีความส าคัญ การมีอิสรภาพในการ

ท างาน เป็นต้น 

1.7 การมีความยุติธรรมและเสมอภาคภายในองค์กร องค์กรมีแบ่งสรรงานตามแต่ละสาย

จะมีหัวหน้าที่ควบคุมดูแลแบ่งย่อยออกไป การแบ่งงานที่มาจากหัวหน้างาน ย่อมมีผลต่อระยะเวลาใน

การท างาน ควรแบ่งงานตามสัดส่วนให้มีความเท่าเทียมกัน เป็นความยากง่ายของงานให้ปะปนกันโดย

ทุกคนมีสิทธิ์ได้รับในอัตราส่วนที่เท่ากัน เพ่ือความยุติธรรมไม่ก่อให้เกิดข้อโต้แย้งขึ้นถึงความเสมอภาค

ในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ (โฉมนภา บุญธรรม, 2558: 77-86) ได้ศึกษาเรื่อง 
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ความสุขในการท างานของพนักงาน บริษัทแบรนด์ (1835) จ ากัด พบว่า ความสุขในการท างานเกิดได้

จากองค์กรมีการแก้ปัญหาต่างๆ อยู่เสมอ มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน มีความยุติธรรมเท่า

เทียมกันของพนักงานทุกคน มีสถานที่ท างานสะอาด จัดสรรพื้นที่ใช้สอยได้ลงตัว 

ส่วนที่ 3 ได้ปัญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัท

ประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 

จากการวิจัยเรื่อง การให้ความหมาย ที่มาของความหมาย และการสร้างความสุขในการ

ท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี ท าให้ทราบถึง

ปัญหาที่เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน ที่กระทบต่อความสุขในการท างานของพนักงาน โดยองค์กรต้อง

ช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น โดยการจัดการทั้งกระบวนการ เพื่อเปลี่ยนแปลงรูปแบบการแบ่งงานที่ไม่

สมดุลกับระยะเวลา เช่น งานที่ได้รับมอบหมายในช่วงเช้า และต้องส่งในช่วงเย็น มอบหมายให้คนใด

คนหนึ่งรับผิดชอบเพราะเป็นงานที่เร่งด่วน และไม่ส่งงานอ่ืนที่ต้องการในวันเดียวกัน ให้กับพนักงาน

คนนี้ท าอีก ท าให้เกิดความซับซ้อนของงาน เกิดปัญหางานไม่เสร็จตามก าหนดเวลา เป็นต้น การแบ่ง

พวกพ้อง ในการท างานควรให้มีการน าสิ่งที่ดีๆของแต่ละกลุ่มมาแบ่งปันประสบการณ์ร่วมกัน น าข้อดี

ของแต่ละกลุ่มมาเป็นตัวแทน เพื่อสร้างสรรค์ผลงาน ลดการแก่งแย่งชิงดีชิงเด่นในองค์กร เพราะงานที่

ส าเร็จออกมาล้วนมาจากความคิดของทุกคน ด้านการติดต่อสื่อสาร เมื่อได้รับการสื่อสารจากลูกค้า 

เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกัน เมื่อรับเรื่องจากลูกค้าแล้ว ให้ทวนความประสงค์ของลูกค้าอีกครั้ง เป็น

การย้ าความถูกต้องของทั้งสองฝ่าย ด้านทักษะความรู้ในการท างาน เมื่อมีเทคโนโลยีหรือโปรแกรมใน

รูปแบบใหม่ๆ เกิดขึ้น ควรส่งผู้รับผิดชอบเข้ารับการอบรม เพ่ือความเข้าใจที่ถ่องแทนในระบบ นั้นๆ 

ด้านเกณฑ์การตัดสินการท างาน ต้องใช้ผลงานเป็นตัวชี้วัด ถือเป็นสิ่งที่มองเห็นได้ง่ายสุด การใช้

ความรู้สึกเป็นตัวชี้วัดท าให้เกิดความขุ่นมัวคับข้องใจต่อกัน และแนวทางการศึกษาที่มาจากต ารา จาก

การศึกษาค้นคว้าของผู้ที่มีความรู้มาก อาจไม่สามารถน ามาปฏิบัติได้จริง บางครั้งการได้ลงมือท าอาจ

เป็นทางเลือกท่ีดีกว่า เช่น รูปแบบการท างานของแต่ละที่แตกต่างกัน บางคนแก้ไขปัญหาจากทฤษฎี 

บางคนแก้ไขปัญหาจากประสบการณ์ ซึ่งทุกคนไม่อาจสามารถแก้ไขปัญหาด้วยทฤษฎีไดเ้สมอไป 

ขึ้นอยู่กับความถนัดของแต่ละคน เป็นต้น  
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ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ 

1. ด้านความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย จากการศึกษาครั้งนี้

พบว่า ข้อมูลที่ได้ส่วนใหญ่มาจากการสัมภาษณ์พนักงานในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ซึ่งยังไม่ครอบคลุม

กลุ่มพนักงานทั้งหมดของบริษัท และจากการสังเกตถึงความสุขในการท างานของพนักงาน ถือเป็น

เรื่องท่ีต้องให้ความส าคัญมากที่สุด เพราะหมายความถึงคุณภาพชีวิตในการท างานของแต่ละคนด้วย

เช่นกัน องค์กรจึงต้องส ารวจความสุขของพนักงาน โดยการเปิดโอกาสให้พนักงานเสนอแนวทางใน

การสร้างความสุขในการท ากิจกรรม เพ่ือให้ตรงตามความต้องการของพนักงาน และเกิดสัมฤทธิ์ผลใน

ทางบวก ส่งผลสะท้อนในแง่ดีกลับคืนสู่องค์กรต่อไป 

2. ได้การสร้างความสุขในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย จากการศึกษา

ครั้งนี้พบว่า มีแนวทางในการสร้างความสุขโดยการปรับมุมมองความคิด ซึ่งเป็นเรื่องที่ดี เมื่อมองมุมที่

ไม่ใช่ แล้วหาหนทางท่ีใช่ เพ่ือเดินหน้าสู่ความส าเร็จต่อไป เป็นการรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเองเป็น

อย่างดี องค์กรต้องมีส่วนช่วยในการสร้างความสุข ด้วยการสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน เช่น 

จัดกิจกรรมรื่นเริง มีของขวัญวันเกิด จัดเลี้ยงในกรณีที่ได้รับรางวัลต่างๆ จัดท่องเที่ยวประจ าปี จดักีฬา

ภายใน เพ่ือสานสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร และเป็นการสร้างวัฒนธรรมสืบต่อกันไปอย่างต่อเนื่อง เป็น

ต้น นอกจากนั้นแล้วยังต้องค านึงถึงความยุติธรรม การให้เกียรติกันกับพนักงานในองค์กร 

3. ด้านปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน จากการศึกษาครั้งนี้พบว่า ปัญหาที่พบในการ

ท างานล้วนแล้วเป็นปัญหาที่พบเจอในทุกองค์กรเช่นกัน แต่ละองค์กรควรมีการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็น ในเรื่องของปัญหาที่เกิดข้ึน และแนวทางการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นของแต่ละคน ให้ทุกคนใน

องค์กรได้ทราบโดยทั่วกัน เพราะในกรณีท่ีคนใดคนหนึ่งในองค์กรพบเจอกับปัญหาเช่นเดียวกัน จะได้

น าแนวทางท่ีมีคนเคยใช้แก้ปัญหานี้ไปลองแก้ไขปัญหาของตนเอง ท าให้ไม่เกิดภาระของการท างานให้

ผู้อื่น และท าให้งานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายได้รวดเร็วยิ่งขึ้น 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 

1. การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มบุคคล ซึ่งมีขนาดเล็ก คือ พนักงานกลุ่ม

เจนเนอเรชั่นวาย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรีเท่านั้น จึงมีข้อเสนอแนะว่า ควรมี

การศึกษาในลักษณะเดียวกันแต่อาจเป็นพ้ืนที่ส านักงานใหญ่ หรือพ้ืนที่จังหวัดอ่ืน เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่

หลากหลายมิติยิ่งขึ้น  
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2. การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาจากพนักงานบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัด

ราชบุรี จึงมีข้อเสนอแนะว่า ควรศึกษาจากพนักงานกลุ่มเดียวกันคือ กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย แต่อยู่ใน

องค์กรที่ด าเนินธุรกิจที่แตกต่างไปจากการประกันภัยภายใต้องค์กรที่ให้ความส าคัญด้านความสุขใน

การท างานเกี่ยวพนักงาน 
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ค าถามในการวิจัย 

แนวค ำถำมปลำยเปิด ส ำหรับกำรสัมภำษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

1.1. เพศ   ชำย    หญิง 

1.2. อำยุ (ปีเกิด2520-2537)      

1.3. ระดับกำรศึกษำ  ปริญญำตรี   ปริญญำโท     มำกกว่ำปริญญำโท  

1.4. ต ำแหน่ง      

1.5. อำยุงำนปัจจุบัน   

 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลด้ำนกำรให้ควำมหมำย ที่มำของควำมหมำย ของควำมสุขในกำรท ำงำนของพนักงำน
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวำย บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดรำชบุรี 

2.1. เมื่อนึกถึงควำมสุขในกำรท ำงำน คุณนึกถึงสิ่งใด 

2.2. คุณคิดว่ำควำมสุขในกำรท ำงำน หมำยถึงอะไร 

2.3. เพรำะเหตุใดจึงให้ควำมหมำยของควำมสุขในกำรท ำงำนเช่นนี้ 
 

ส่วนที่ 3 ข้อมูลด้ำนกำรสร้ำงควำมสุขในกำรท ำงำนของพนักงำนกลุ่มเจนเนอเรชั่นวำย บริษัท
ประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดรำชบุรี 

3.1. คุณมีกำรสร้ำงควำมสุขในกำรท ำงำนอย่ำงไรบ้ำง 

3.2. คุณคิดว่ำสิ่งใดในกำรท ำงำนที่ท ำให้คุณรู้สึกมีควำมสุข เพรำะเหตุใด 

3.3. คุณคิดว่ำ สิ่งใดในกำรท ำงำนที่ท ำให้คุณรู้สึกไม่มีควำมสุข เพรำะเหตุใด 

 

ส่วนที่ 4 ข้อมูลด้ำนปัญหำที่เกิดข้ึนในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนกลุ่มเจเนอเรชั่นวำย บริษัท
ประกันภัยแห่งหนึ่งในจังหวัดรำชบุรี 

4.1. คุณคิดว่ำอะไรคือปัญหำที่ส ำคัญในกำรปฏิบัติงำน 

4.2. เมื่อเกิดปัญหำที่ท ำให้ไม่มีควำมสุขในกำรท ำงำน คุณมีวิธีกำรจัดกำรกับปัญหำอย่ำงไร 



 

ประวัติผู้เขียน 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นพวรรณ จินะปริวัตอาภรณ์ 
วัน เดือน ปี เกิด 06 มิถุนายน 2526 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา ปริญญาตรี 
ที่อยู่ปัจจุบัน 90 ม.6 ต.รางพิกุล อ.ก าแพงแสน จ.นครปฐม 73140   
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