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บทคดัย่อ 
วตัถปุระสงค:์ เพื�อระบุถึงแนวทางในการสร้างความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์การ โดยเฉพาะในกลุ่มบุคลากรรุ่นใหม่ที�ถูก

เรียกว่า Gen-Y ซึ�งเป็นประเดน็ที�สรา้งความทา้ทายใหก้บัผูบ้รหิารองค์การทั �งภาครฐัและเอกชนเป็นอย่างมาก เนื�องจากบุคลากรกลุ่มนี�มี

พฤตกิรรมที�แตกต่างไปจากคนในรุ่นก่อนๆ และนําเสนอกรอบแนวคดิในการวจิยัเพื�อหาความสมัพนัธร์ะหว่างการเป็นองคก์ารแห่งความสุข
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

วิธีการ: การทบทวนวรรณกรรมในประเดน็หลกัๆ 3 ประเด็น คือ การสร้างความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์การ องค์การแห่ง

ความสุข และคนกลุ่ม Gen-Y 

สิ�งที�ค้นพบ: ผูบ้รหิารจะตอ้งปรบัเปลี�ยนแนวทางในการสร้างความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์การ โดยแนวทางที�กําลงัได้รบั

กล่าวอา้งทั �งจากนกัวชิาการและนกัปฏบิตัเิป็นอย่างมากในปจัจุบนันี�คือ แนวทางการสร้างองค์การแห่งความสุข ซึ�งประกอบไปด้วยการ
สรา้งความสุข 8 ประการ 

ศพัทส์าํคญั: การสรา้งความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์าร  องคก์ารแห่งความสุข  คนกลุ่ม Gen-Y 

 

Abstract 
Objective: This article aimed at identifying means to raise employee engagement, especially in Gen-Y employees, 

for management in both private and public sectors. Since Gen-Y employee’s behavior is different from the prior generations, the 

once-successful methods in raising engagement may not be applicable to this group of employees. Moreover, the conceptual 
framework of the relationship between happy workplace and employee engagement will also be recommended. 

Methodology: The review of literatures in 3 major areas, which are employee engagement, Gen-Y employees and 

happy workplace.  
Result: Happy workplace concept, which contains 8 happy criteria, has been agreed upon amongst academia and 

practitioners to be a technique in building up employee engagement.     
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1. บทนํา 
 การบริหาร “ทรพัยากรมนุษย”์ หรือ “ทุนมนุษย”์ หรือ 
“คน” ถือเป็นเรื� องที�ผู ้บริหารจะต้องให้ความสําคัญมากยิ�งขึ�น 

เนื�องจากมกีารเลง็เหน็ว่า “คน” เป็นปจัจยัหลกัประการหนึ�งที�ส่งผล
ต่อความสําเรจ็ขององคก์าร และเมื�อ “คน” ถือได้ว่าเป็นปจัจยัหรือ

ทรพัยากรหลกัที�มีความสําคญัเป็นอย่างมาก องค์การจึงต้องพบ
กบัความทา้ทายใหม่ในการดึงดูดและรกัษา “คน” ที�มีค่าให้อยู่กบั

องค์การ ดงันั �น การสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ ( 
Employee Engagement) จงึเป็นประเด็นที�มีความสําคญัอย่างยิ�ง

ต่อองค์การต่างๆ ทั �งภาครฐัและเอกชน (Robbins and Judge, 
2010; นงลกัษณ์ ไชยเสโน, 2553; รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ,์ 2554)  

 ความผกูพนัของบุคลากรต่อองค์การจึงได้ถูกยกระดบั
ขึ�นมาเป็นปจัจัยหนึ�งที�มีความสําคัญต่อการนําพาองค์การไปสู่

ความสําเรจ็ตามจุดมุ่งหมายอยา่งมปีระสทิธภิาพ อกีทั �งยงัสามารถ
ใช้เป็นเครื�องมือในการพยากรณ์พฤติกรรมของบุคลากรได้ เช่น 

พฤตกิรรมการขาดงาน (Absenteeism) และพฤติกรรมการลาออก
ของบุคลากร (Employee Turnover) เพราะบุคลากรที�มีความ

ผูกพันต่อองค์การในระดับสูงจะมีแนวโน้มในการปฏิบตัิงานกับ
องค์การนานกว่าและเต็ม ใจที� จ ะทํ างานอย่ างเต็มความ รู้

ความสามารถมากกว่าบุคลากรที�มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบั
ตํ�า โดยสถาบัน Hewitt Associates (2005) ที�ศึกษาเรื�องความ
ผกูพนัของบุคลากรที�มตี่อองคก์ารในประเทศแถบเอเชียทั �งหมด 8 

ประเทศ  ได้แก่ สาธารณรัฐประชาชนจีน เขตปกครองพิเศษ
ฮ่องกง มาเลเซีย ฟิลิปปินส์ เกาหลีใต้ สิงคโปร์ ไต้หวนั และไทย 

พบว่าแนวทางในการวดัความผูกพนัของบุคลากรที�มีต่อองค์การ
ไม่ ใ ช่ เ พีย งแค่ ก า รวัด ระ ดับ คว ามพึ งพ อ ใ จ ใน งา น  (Job 

Satisfaction) เท่านั �น แต่เป็นการวดัความเกี�ยวขอ้งของบุคลากรที�
มีต่อองค์การในด้านจิตใจ (Emotional Involvement) และด้าน

ความคิด (Intellectual Involvement) อนัจะทําให้องค์การบรรลุ
พนัธกิจและวิสยัทศัน์ที�วางไว้ได้ โดยพฤติกรรมของบุคลากรที�มี

ความผกูพนัต่อองคก์ารสูงสามารถจําแนกไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ คอื  
1. การพูด (Say) คอื การกล่าวถงึองค์การในทางที�ดีให้

บุคคลอื�นฟงั ไม่ว่าจะเป็นเพื�อนร่วมงาน ครอบครวั ลูกค้า ผูม้ีส่วน
เกี�ยวข้องอื�นๆ แม้แต่การพูดกับผู้ใต้บ ังคับบัญชาทั �วไปหรือ

พนกังานที�เป็นดาวเด่นถงึองคก์ารในทางบวก  
2. การอยูก่บัองคก์าร (Stay) คือ ความต้องการที�จะอยู่

กบัองคก์ารต่อไปแมว้่าองคก์ารหรอืหน่วยงานอื�นจะใหผ้ลตอบแทน
ที�ดกีว่า โดยพนักงานมีความต้องการที�จะเป็นหนึ�งในสมาชิกของ

องคก์ารต่อไปเรื�อยๆ   
3. การรบัใช้หรือการมุ่งมั �นตั �งใจ (Serve / Strive) คือ 

ความภูมใิจในงานที�ปฏบิตั ิซึ�งไดม้สี่วนสนบัสนุนใหอ้งคก์ารประสบ
ความสําเรจ็ และมคีวามเตม็ใจที�จะทํางานหนกัเพื�อองคก์าร (หากมี
ความจําเป็น) นอกจากนี�พนักงานยงัมีความต้องการที�จะเพิ�ม

ผลผลิตหรือบริการต่อลูกค้าให้ดีขึ�น และกระตุ้นให้เพื�อนร่วมงาน
ช่วยกนัสรา้งผลงานที�ดขีึ�นใหก้บัองคก์ารอกีดว้ย 

 ดังนั �นความผูกพันของบุคลากรที�มีต่อองค์การจึง
เปรยีบเสมอืนกุญแจสําคญัดอกหนึ�งในการรกัษาบุคลากรที�มีความ

เต็มใจในการทุ่มเทความรู้ ความสามารถให้คงอยู่กบัองค์การได ้
(Bhatnagar, 2007) 

  อย่างไรก็ตาม แนวทางในการสร้างความผูกพันของ
บุคลากรนั �นมีอยู่ด้วยกันหลายแนวทาง ไม่ว่าจะเป็นการให้

ค่าตอบแทนในรูปแบบต่างๆ (Compensation and Benefits) เช่น 
การให้เงินเดือนที�สูงกว่าองค์การอื�นๆ ในอุตสาหกรรมเดียวกัน 

การใหส้วสัดกิารที�เหนือกว่าองค์การอื�นๆ การส่งเสริมให้บุคลากร
ได้รบัความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path Management) 

การสื�อสารในองคก์ารและการรบัทราบขา่วสารขอ้มูลต่างๆ ภายใน
องค์การ (Communication and Information Flow) ภาวะผูนํ้าใน

องค์การ (Leadership) การมีส่วนร่วมของบุคลากรและเรื�องการ
เปิดโอกาสให้กบับุคลากร (Involvement and Opportunity) การ

ไดร้บัการยกยอ่งชมเชย (Recognition) และสภาพแวดล้อมในการ
ทํางาน (Work Environment) เป็นตน้ แต่แนวทางที�กําลงัไดร้บัการ
กล่ า วถึ งกันอย่า งกว้ า งขวาง ในแนวทา งของม นุษย์นิ ยม 

(Humanism) คอื แนวทางที�เชื�อว่า บุคลากรจะผูกพนัต่อองค์การ
และพรอ้มจะทุ่มเทใหก้บัองคก์ารเมื�อบุคลากรนั �นมีความสุขในการ

ทํางานใหก้บัองคก์ารนั �นๆ (Vincent-Hoper, Muser and Janneck, 
2012) 

 จากหลกัการต่างๆ ที�ได้กล่าวไว้ข้างต้น เราสามารถ
กล่าวสรุปไดว้่า “คน” นั �นเป็นสิ�งที�มคีวามสําคญัต่อความสําเร็จของ

องคก์าร แต่ไม่ใช่ “คน” ทุกคนที�จะสามารถสร้างมูลค่าเพิ�มให้กบั
องค์การ มีเพียงบุคลากรที�มีความผูกพันต่อองค์การเท่านั �นที�

สามารถมบีทบาทดงักล่าวได ้เนื�องจากบุคลากรกลุ่มนี�จะทุ่มเทและ
พรอ้มที�จะผลกัดนัใหอ้งคก์ารบรรลุตามเป้าหมายที�ไดต้ั �งไว ้  

 

2. วตัถปุระสงค ์
2.1 เพื�อการนําเสนอแนวทางที�สําคญัแนวทางหนึ�งใน

การสรา้งความผกูพนัต่อองคก์าร โดยเฉพาะบุคลากรกลุ่ม Gen-Y 
ซึ�งกค็อื การสรา้งองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งความสุข 

2.2 เพื�อนําเสนอแนวทางการดําเนินงานขององค์การที�
จะนําไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งความสุข 

2.3 เพื� อสร้า งกรอบแนวคิดในการวิจ ัยเพื� อหา
ความสมัพนัธร์ะหว่างการเป็นองคก์ารแห่งความสุขกบัความผกูพนั

ต่อองคก์ร  
 

3. วิธีการในการศึกษา 
 แนวทางในการสร้างความผูกพันต่อองค์การด้วย
แนวคิดเกี�ยวกบัองค์การแห่งความสุขนั �นประกอบไปด้วยมิติที�

หลากหลายถงึ 8 มติ ิดงันั �น ผูว้จิยัจงึใช้วิธีการทบทวนวรรณกรรม
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ต่างๆ ที�เกี�ยวขอ้งกบัมิติแต่ละมิติเพื�ออธิบายสนับสนุนแนวทาง

ดงักล่าวนี�  
 

แนวคิดเกี�ยวกบัองคก์ารแห่งความสขุและการดาํเนินงานของ

องคก์าร 

 การนิยามความหมายของคําว่า “ความสุข” นั �นมีความ
แตกต่างกนัไปตามบรบิทของการศกึษา เนื�องจาก “ความสุข” เป็น

ความรูส้กึที�ขึ�นอยูก่บัทศันคตขิองแต่ละบุคคล โดยความหมายที�ได้
มกีารกล่าวถงึนั �น เช่น ราชบณัฑติยสถาน (2546) ได้ให้นิยามของ

คําว่าความสุข ว่า เป็นความสบายกาย สบายใจ ซึ�งมีหลายระดบั
ตั �งแต่ความสบายใจ เล็กน้อยหรือความพอใจจนถึงความ

เพลิดเพลินหรือเต็มไปด้วยความสนุก ในขณะที�  ธรรมรักษา 

(2542) ได้แบ่งประเภทของความสุขออกเป็น 2 ประเภท คือ 

ความสุขทางกาย และความสุขทางใจ โดยความสุขทางกายนั �น คือ 
ความสุขที�ส ัมผ ัสได้จากประสาททั �ง 5 แต่ทางสุขทางใจ คือ 

ความสุขที�สมัผสัได้จากจิต ซึ�งได้แก่ ความสบายใจ ความสุขใจ 
ความอิ�มใจ ความพอใจ เป็นตน้ 
 ในขณะที�ความหมายของคําว่า “ความสุข” ในบรบิทของ

การทํางานนั �น เราสามารถสรุปได้ว่า คือ ความรู้สึกที� เกิดขึ�น
ภายในจติใจของบุคลากรที�ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที�เกิดขึ�นในการ

ทํางาน โดยมีความรู้สึกเพลิดเพลิน พึงพอใจที�ได้ปฏิบตัิงานและ
สนุกกบังานที�ทํา จนก่อให้เกิดความกระตือรือร้นในการทํางาน มี

ความภาคภูมิใจในงานที�ทํา ตลอดจนถึงการที�บุคลากรไม่มี
ความรูส้กึวติกกงัวลใดใดในการทํางาน (Manion, 2003)  

 

 

ภาพที� 1  ความสุขทั �ง 8 ประการ 

 

การสรา้งความสุขในการทํางานเพื�อสรา้งองคก์ารใหเ้กิด
เป็น “องคก์ารแห่งความสุข” นั �น เป็นแนวทางที�ได้รบัความสนใจ

จากองคก์ารต่างๆ ทั �งในระดบัประเทศและในระดบันานาชาติ และ
แนวทางที�ไดร้บัการไดร้บัการกล่าวถึงกนัอย่างมากก็คือ แนวทาง

ตามที� โค รงกา รพัฒนาแห่ งสหประชาติ  ( United nation 
Development Program: UNDP) และสํานักงานกองทุนสนับสนุน
กา รสร้า ง เส ริม สุขภาพ  ( สสส. )  ได้มีกา รกํ าหนดตัวชี� ว ัด

ความก้าวหน้าของมนุษย์ (ขจรศักดิ � เพ็ชรรัตน์, 2554 และ 
สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, ม.ป.ป.) ที�

เรียกว่า ความสุขทั �ง 8 ประการไว้ (ดงัแสดงไว้ในรูปที� 1) โดยมี
รายละเอยีดดงันี� คอื  

1. ความสุขทางกาย หรือ สุขภาพดี (Happy Body) 

คือ ความสุขจากการมีสุขภาพดี แข็งแรงทั �งกายและใจ ซึ�ง
เกี�ยวข้องกบัการรู้จกัใช้ชีวิตเป็น สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมที�

เป็นอยู ่ซึ�งแนวทางที�องคก์ารอนามยัโลกแห่งสหประชาชาติได้ให้
ขอ้เสนอแนะกบัองค์การเพื�อให้ดําเนินการสู่การเกิดสุขภาพดีได ้

(Turnock, 2009) มดีงันี� 
1.1. อากาศ – องคก์ารควรจดัสถานที�ทํางานให้มี

อากาศที�บรสิุทธิ � ร่างกายจงึจะสดชื�น และมคีวามสุข 
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1.2. อาหาร – องค์การควรส่งเสริมให้บุคลากร
รับประทานอาหารให้ครบตามที�ร่ างกายต้องการ และควร

หมุนเวยีนการกนิใหค้รบทุกหมู่ ภายในระยะเวลาอยา่งน้อยที�สุดใน
รอบ 7 วนั ซึ�งองค์การสามารถดําเนินการได้โดยการจดัเตรียม

สถานที�เพื�อใหบุ้คลากรสามารถบรโิภคอาหารไดค้รบถว้น 
1.3. ออกกําลงั – องคก์ารควรส่งเสริมให้ร่างกาย

ของบุคลากรมีสุขภาพแขง็แรง เกิดความสบายและสดชื�นแจ่มใส 
เนื�องจากการไดเ้คลื�อนไหว ซึ�งองค์การสามารถดําเนินการได้โดย

การจัดสถานที�ออกกําลังกายให้กับบุคลากร เพื�อให้บุคลากรที�
ทํางานอยูก่บัที�ไดม้โีอกาสในการใชพ้ลงังานทางกายมากขึ�น 

2. นํ�าใจงาม (Happy Heart) คือ ความมีนํ�าใจ เอื�อ

อาทรต่อกนัและกนัในองคก์าร ภายใตค้วามเชื�อที�ว่า ไม่มีใครอยู่ได้
คนเดียวในโลกนี� ดงันั �นทุกคนในองคก์ารจะต้องมีการแบ่งปนั และ

เมื�อคดิถงึคนอื�นกจ็ะมคีวามสุขใจเกดิขึ�น  
องคก์ารสามารถสรา้งบรรยากาศที�จะก่อให้เกิดความมี

นํ�าใจงามภายในองค์การได้โดยการสร้างโอกาสให้บุคลากรได้
เรียนรู้นิสยัใจคอของผูอ้ื�น เช่น หัวหน้างาน เพื�อนร่วมงาน หรือ

ผูใ้ต้บงัคบับญัชา ตลอดจนการสร้างโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
นํ�าใจแก่บุคคลเหล่านั �นในวาระและโอกาสต่างๆ ตามความ

เหมาะสม เช่น การส่งบตัรอวยพรในวาระต่างๆ การไปร่วมแสดง
ความยนิด ีเป็นตน้ 

3. ทางสายกลาง หรือ การผ่อนคลาย (Happy 

Relax) คอื การรูจ้กัผอ่นคลาย ไม่ว่าจะเป็นการทํางานหรือการใช้

ชวีติ โดยการนําหลกัทางสายกลางมาใช ้รูจ้กัปล่อยวาง สรา้งความ

สนุกสนาน ผ่อนคลายความเมื� อยล้าและความเครียดจากการ
ทํางาน ซึ�งจะช่วยใหบุ้คลการมขีวญัและกําลงัใจที�ด ี 

องค์การสามารถส่งเสริมให้เกิดการผ่อนคลายได้โดย

การจดักิจกรรมให้บุคลากรได้ผ่อนคลายในหลายๆ ลกัษณะ เช่น 
กจิกรรมการประกวดรอ้งเพลง กจิกรรมท่องเที�ยวประจําปี งานวนั

ปีใหม่ งานวนักฬีาส ีเป็นตน้ 
4. การพัฒนาสมอง หรือ การหาความรู้  (Happy 

Brain) คือ การเรียนรู้ พัฒนาสมองตนเองจากแหล่งต่างๆ 

เพื�อที�จะมุ่งสู่ความเป็นมอือาชีพและความก้าวหน้าในการงาน ซึ�ง
สอดคลอ้งกบัการกา้วสู่โลกแห่งการแขง่ขนัในปจัจุบนัภายใต้สงัคม

แห่งความรู้ (Knowledge-based Society) ที�ผลกัดนัให้ทุกคนต้อง
พฒันาความรูค้วามสามารถของตนเองอยา่งต่อเนื�อง  

องค์การสามารถส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการพัฒนา
ศกัยภาพของตนเองดว้ยวธิกีารที�หลากหลาย เช่น การเปิดโอกาส

ให้บุคลากรหาความรู้จากห้องสมุดขององค์การ ที�ประกอบด้วย
หนังสือ วารสาร เอกสารทางวิชาการ เทป วิดีโอ หรือการสร้าง

ระบบสารสนเทศที�สามารถเขา้ถงึและสบืคน้ขอ้มูล/ความรูต้่างๆ ได้
ง่าย เป็นตน้ 

5. ศาสนาและศีลธรรม หรือ ทางสงบ (Happy Soul) 

คอื ความศรทัธาศาสนาและศีลธรรมในการดําเนินชีวิต ความสุข

ของคนทํางานที� เกิดจากการได้สัมผัสกับธรรมะ จริยธรรม 
ตลอดจนความซื�อสตัย ์ซึ�งเป็นสิ�งที�สําคญัของมนุษยท์ุกคน เพราะ

การมศีรทัธาในศาสนาและมีศีลธรรมในการดําเนินชีวิตนั �นจะเป็น
เครื�องยดึเหนี�ยวจติใจที�นําไปสู่ทางที�ด ีไม่เบียดเบียนผูอ้ื�น มีความ

ละอายต่อบาป และยบัยั �งชั �งใจในการทําสิ�งที�ไม่ดี โดยที�แนวคิด
ดงักล่าวนี�มีความสอดคล้องกบัคุณธรรมเบื�องต้นพื�นฐานของการ

อยูร่วมกนัของมนุษยใ์นสงัคม  
ในบรบิทขององคก์ารนั �น สามารถส่งเสริมให้บุคลากรมี

ทัศนคติดังกล่าวนี�ได้โดยการสร้างกิจกรรมที�ยกย่องเชิดชูผู้ที�
กระทําด ีมศีลีธรรม พรอ้มทั �งสรา้งกจิกรรมที�เปิดโอกาสใหบุ้คลากร

ได้รบัรู้ถึงแนวทางในการดําเนินชีวิต การทํางานที�สอดคล้องกับ
หลกัศีลธรรมและไม่เบียดเบียนผู้อื�น เช่น การจดัโครงการศึกษา

ธรรมะประยกุต ์การจดักิจกรรมทศันศึกษาในศาสนสถานที�มีการ
บรรยายถงึแก่นของคําสอนต่างๆ ประกอบ เป็นตน้ 

6. ปลอดหนี� (Happy Money) คอื การรูจ้กัเกบ็ รูจ้กัใช ้

ไม่เป็นหนี�โดยไม่จําเป็น โดยบริบทของหนี�ของมนุษยน์ั �นสามารถ
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ หนี�ที�ควรมี (หนี�ที�จําเป็นต่อการ

ดําเนินชวีติอนัเกี�ยวขอ้งกบัปจัจยั 4) กบัหนี�ที�ไม่ควรมี (หนี�ที�เกิด
จากความฟุ่มเฟือย ฟุ้งเฟ้อ ความอยากมีอยากเด่นตามคนอื�น 

ทั �งๆ ที�ไม่มคีวามจําเป็นต่อการดําเนินชีวิต) ดงันั �น มนุษยจ์ําเป็น
จะตอ้งมคีวามสมดุลระหว่าง “ความตระหนี�” และ “ความฟุ่มเฟือย” 

โดยแนวคิดในการปลอดหนี�นั �นมีความสอดคล้องกับแนวคิด 
“เศรษฐกิจพอเพียง” ที�เป็นแนวพระราชดําริของพระบาทสมเด็จ

พระเจ้าอยู่หวัภูมิพลอดุลเดชมหาราช (รชักาลที� 9) ที�มุ่งเน้นถึง
ความพอเพียงอนัมีองค์ประกอบ 3 ลกัษณะ (สิรินภา กิจเกื�อกูล, 

ม.ป.ป.) คอื 
6.1 ความพอประมาณ คือ การตระหนักถึงความพอด ี

ที�ไม่น้อยเกินไปและไม่มากเกินไป โดยไม่เบียดเบียนตนเองและ

ผูอ้ื�น เช่น การสรา้งความพอดขีองรายรบัและรายจ่ายที�อยู่ในระดบั
พอประมาณ 

6.2 ความมีเหตุผล คือ การตดัสินใจเกี�ยวกบัความ
พอเพยีงนั �นจะตอ้งทําอยา่งมเีหตุมผีล โดยพจิารณาจากเหตุปจัจยั

ที�เกี�ยวขอ้งตลอดจนคํานึงถึงผลที�คาดว่าจะเกิดขึ�นจากการกระทํา
นั �นๆ เช่น การคํานึงถงึผลที�จะตามมาจากการใช้จ่ายที�อยู่ในระดบั

เกนิพอด ีซึ�งก็คือ การเป็นหนี�และความไม่สบายกาย ไม่สบายใจ 
ซึ�งเป็นผลที�จะเกดิขึ�นในภายหลงันั �นเอง  

6.3 การมภีูมคิุม้กนัที�ดใีนตวั คอื การเตรยีมตวัให้พร้อม
รบัผลกระทบและการเปลี�ยนแปลงด้านต่างๆ ที�เกิดขึ�นหรือคาดว่า

จะเกิดขึ�น โดยจะต้องคํานึงถึงความเป็นไปได้ของสถานการณ์
ต่างๆ ที�คาดว่าจะเกดิขึ�นในอนาคตทั �งใกล้และไกล เช่น การสร้าง

ภูมคิุม้กนัในการดําเนินชวีติของคนแต่ละคนดว้ยการออม เป็นตน้ 
จากแนวคิดดังกล่าวนี� องค์การสามารถดําเนินการ

เพื�อใหบุ้คลากรมคีวามสุขจากการปลอดหนี�ไดห้ลายลกัษณะ ทั �งใน
ส่วนของการออมและการสร้างหนี� (เฉพาะหนี�ที�จําเป็นต่อการ
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ดําเนินชีวิต) เช่น การจดัโครงการออมเงินหรือโครงการกองทุน

สํารองเลี�ยงชพีให้กบับุคลากร การจดัโครงการให้ความรู้เกี�ยวกบั
การบริหารเงินออม การจัดโครงการเงินกู้ดอกเบี�ยพิเศษให้กับ

บุคลากรเพื�อที�จะนําไปใช้ในการจดัหาสิ�งที�จําเป็นต่อการดําเนิน
ชวีติอนัเกี�ยวขอ้งกบัปจัจยั 4 เป็นตน้ 

7. การสร้างความสุขจากการมีครอบครวัที�ดี หรือ 

ครอบครวัดี (Happy Family) คือ การสร้างครอบครวัที�มีความ

เข้มแข็ง มีความอบอุ่นและมั �นคง ซึ�งความสุขที� ให้กับคนใน
ครอบครวันั �นครอบคลุมถึง พ่อแม่ ญาติผูใ้หญ่ บุตร ภรรยา หรือ

หลาน ซึ�งการมีครอบครัวที�ดีนั �นถือเป็นการสร้างภูมิคุ้มกันทาง
จติใจใหก้บัครอบครวั เนื�องจากครอบครวัที�อบอุ่นจะเป็นพื�นฐานที�

ดีที�จะสร้างคนที�มีคุณภาพและสามารถสร้างสมาชิกที�ประสบ
ความสําเร็จในหน้าที�การงานได้ ดังนั �น หากองค์การสามารถ

เชื�อมโยงความสัมพันธ์ของครอบครัวเขา้กับองค์การได้ ก็ย่อม
ส่งผลใหบุ้คลากรเกดิความสบายใจที�จะร่วมงานดว้ย พรอ้มทั �งยนิดี

ที�จะทุ่มเทการทํางานอยา่งเตม็ที�อกีดว้ย  
องคก์ารสามารถมสี่วนร่วมในการส่งเสรมิใหบุ้คลากรมุ่ง

สู่การมคีรอบครวัที�ดไีดโ้ดยการสร้างกิจกรรมที�เน้นการมีส่วนร่วม
ของครอบครวับุคลากร เช่น การจดักจิกรรมสําหรบับุตรหลานของ

บุคลากรระหว่างปิดภาคการศึกษา การจดักิจกรรมสร้างสมัพนัธ์
ระหว่างครอบครวัของบุคลากร การจดักิจกรรมเชิดชูบุพการี เป็น

ตน้ 
8. ความสุขที�เกิดจากสงัคม หรือ สงัคมดี (Happy 

Society) คอื การมคีวามรกั ความสามคัค ีเอื�อเฟื�อต่อคนในชุมชน  

คนทํางาน หรอืคนที�พกัอาศยัในบรเิวณรอบขา้งทั �งใกล้และไกลอยู่

เสมอ ซึ�งจําก่อใหเ้กดิสงัคมที�มีความสุข มีแต่ความเจริญรุ่งเรืองที�
ย ั �งยนื ซึ�งแนวคดิดงักล่าวนี�มคีวามสอดคล้องกบัแนวคิดด้านความ

รบัผดิชอบต่อสงัคม (Corporate Social Responsibility: CSR) ที�
ได้กล่าวว่า องค์การจะต้องคํานึงถึงผลกระทบต่อสังคมทั �งใน

องค์การและภายนอกองค์การทั �งในระดับใกล้และไกล โดยจะ

นําไปสู่การอยูร่่วมกนัในสงัคมอย่างเป็นปกติสุข ซึ�งทําได้โดยการ

ยอมรบัทั �งผลดีและไม่ดีในกิจการที�ได้ทําลงไปหรือที�อยู่ในความ
ดูแลของกิจการนั �นๆ และการรับภาระหรือเป็นธุระดําเนินการ

ป้องกนัและปรบัปรุงแก้ไขผลที�ไม่ดี ตลอดจนการสร้างสรรค์และ
บํารุงรักษาผลที�ดีซึ�งส่งผลกระทบไปยงัผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่ม
ต่างๆ ดว้ย (Kotler and Lee, 2005) 

องคก์ารสามารถดําเนินการได้โดยการสร้างกิจกรรมที�
จะเสริมสร้างความเป็นอยู่ที�ดีของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่างๆ 

เช่น การจดัโครงการด้านการรกัษาสิ�งแวดล้อม การจดัโครงการ
ประหยดัทรัพยากรต่างๆ การจัดโครงการดูแลผูด้้อยโอกาสใน

สงัคมกลุ่มต่างๆ (การดูแลเด็กที�ด้อยโอกาสในสังคม การดูแล
ผูสู้งอายุที�ขาดการดูแล) เป็นต้น ในปจัจุบนันี�การดําเนินการใน

รูปแบบขา้งต้นนั �นมีความสําคญัอย่างยิ�งต่อการสร้างภาพลกัษณ์
องค์การในหลายๆ ด้าน รวมถึงการสร้างภาพลกัษณ์องค์การใน

ฐานะนายจา้ง (Employer branding) ที�จะนําไปสู่การที�องค์การจะ
สรา้งความภาคภูมใิจใหก้บับุคลากรในฐานะสมาชกิขององคก์ารอีก

ด้วย โดยการดําเนินการดังกล่าวจะสร้างโอกาสในการสรรหา
บุคลากรไดม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลมากยิ�งขึ�น เพราะโดยทั �ว

แล้ว ภาพลักษณ์องค์การเป็นปจัจัยสําคญัปจัจัยหนึ�งที�ผู ้สมัคร 
โดยเฉพาะบุคลากรในยคุ Gen-Y จะใชเ้ป็นเกณฑ์ในการเลือกที�จะ

เขา้ร่วมงานกบัองคก์าร (วรญัญา, ม.ป.ป.) 
 จากแนวคิดในการนําพาองค์การไปสู่การเป็นองค์การ

แห่งความสุขทั �ง 8 ประการ (ดงัแสดงไว้ในรูปที� 1) ตามที�ได้กล่าว
ไว้ข้างต้นนั �น องค์การทั �งภาครัฐและเอกชนสามารถที�ต้องการ

ผลกัดนัให้บุคลากรเกิดความผูกพนัต่อองค์การผ่านกระบวนการ
สร้างความสุขนั �นสามารถเริ�มดําเนินการสร้างกิจกรรมหรือ
โครงการในรูปแบบต่างๆ ทั �งที�เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซึ�ง

สามารถสรุปได ้ดงัแสดงไวใ้นตารางที� 1 
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ตารางที� 1  สรุปแนวทางการดําเนินงานของขององคก์ารที�จะนําไปสู่องคก์ารแห่งความสุข  

 

ความสุข 8 ประการ  แนวทางการดําเนินงานขององคก์าร 

ความสุขทางกาย หรอื สุขภาพด ี

(Happy Body) 
 การจดัสถานที�ทํางานใหม้อีากาศที�บรสิุทธ ์มกีารถ่ายเทด ี

 การจดัเตรยีมหอ้งอาหารสําหรบับคุลากร 

 การจดัสถานที�ออกกําลงักายใหก้บับุคลากร ซึ�งจะดําเนินการเอง

หรอืร่วมมอืกบัองคก์ารอื�นกไ็ด ้

นํ�าใจงาม 

(Happy Heart) 
 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงนํ�าใจแก่ผูร้่วมงานในระดบัต่างๆ 

ทั �งในระดบัเดยีวกนั ระดบัที�สูงกว่า และระดบัที�ตํ�ากว่า เช่น การส่ง
บตัรอวยพรในโอกาสต่างๆ การไปร่วมแสดงความยนิด ีเป็นตน้ 

ทางสายกลาง หรอื การผอ่นคลาย 
(Happy Relax) 

 การจดักจิกรรมสณัทนาการประจาํปี เช่น งานวนัปีใหม่ งานกฬีาส ี
เป็นตน้ 

 การจดักจิกรรมสณัทนาการอื�นๆ เช่น การจดัประกวดรอ้งเพลง การ
ประกวดรอ้งเพลง เป็นตน้ 

การพฒันาสมอง หรอื การหาความรู ้

(Happy Brain) 
 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเกดิการพฒันาศกัยภาพผา่นช่องทางการ

เรยีนรูท้ี�หลากหลาย เช่น การสรา้งมุมความรู/้หอ้งสมุด การสรา้ง
ระบบสารสนเทศเพื�อใหบุ้คลากรเขา้ถงึและสบืคน้ขอ้มูล/ความรู้

ต่างๆ เป็นตน้  

ศาสนาและศลีธรรม หรอื ทางสงบ 

(Happy Soul) 
 การจดัโครงการยกยอ่งเชดิชูผูท้ี�ประพฤตดิี 

 การจดักจิกรรมที�เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดร้บัรูแ้นวทางในการ
ดําเนินชวีติที�สอดคลอ้งกบัหลกัศลีธรรม เช่น โครงการศกึษาธรรมะ

ประยกุต ์การทศันศกึษาในศาสนสถานที�มกีารบรรยายถงึแก่นของ
คํานอสนประกอบ เป็นตน้  

ปลอดหนี�  
(Happy Money) 

 การจดัโครงการออมเงนิในรูปแบบต่างๆ ที�เหมาะสมกบัช่วงอายขุอง
บุคลากร 

 การจดัโครงการดอกเบี�ยเงนิกูส้ําหรบับุคลากรเพื�อนําไปใชจ้ดัหาสิ�ง
ที�จําเป็นต่อการดําเนินชวีติ 

การสรา้งความสุขจากการมคีรอบครวัที�ด ีหรอื ครอบครวัด ี
(Happy Family) 

 การจดักจิกรรมสําหรบับุตรหลานของบุคลากรในช่วงปิดภาค
การศกึษา 

 การจดักจิกรรมสรา้งสมัพนัธร์ะหว่างครอบครวัของบุคลากร 

 การจดักจิกรรมเชดิชูบุพการ ี

ความสุขที�เกดิจากสงัคม หรอื สงัคมด ี
(Happy Society) 

 การจดัโครงการประหยดัทรพัยากรรูปแบบต่างๆ เช่น การประหยดั
พลงังาน การใชป้ระโยชน์จากกระดาษอยา่งคุม้ค่า เป็นตน้ 

 การจดัโครงการดูแลผูด้อ้ยโอกาสในสงัคมกลุ่มต่างๆ เช่น การดูแล
เดก็ที�ดอ้ยโอกาสในสงัคม การดูแลผูสู้งอายทุี�ขาดการดูแล เป็นตน้ 
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ประโยชน์จากการสร้างองคก์ารแห่งความสขุ 

 แนวคดิในการสรา้งองคก์ารแห่งความสุขนั �นเป็นแนวคิด

ที�ไดถู้กนําไปใช้ในทางปฏิบตัิอยู่ในหลายองค์การ อีกทั �งยงัได้ถูก
นําไปใชเ้ป็นเกณฑใ์นการประเมนิหน่วยงานต่างๆ อยา่งกวา้งขวาง 

ซึ�งผลที�ไดน้ั �นอาจจะมคีวามแตกต่างกนัไปตามบริบทขององค์การ 
อยา่งไรก็ตาม การศึกษาผลที�เกิดขึ�นจากองค์การที�ได้ดําเนินการ

นําแนวคดิดงักล่าวไปใชอ้ยา่งจรงิจงันั �นสามารถสรุปไดเ้ป็นประเด็น
ต่างๆ ออกไดเ้ป็น 3 ระดบั (Supamas, 2011) คอื 

1. ประโยชน์ต่อบคุลากร  

บุคลากรในองคก์ารจะมีความสุขในการดํารงชีวิตอย่าง
เหมาะสม ส่งผลให้สร้างสรรค์ผลงานที�ดีมีประสิทธิภาพ ได้รับ

ค่าตอบแทนและสวัสดิการที�ดี รู้สึกว่าตนเองเป็นทรพัยากรที�มี
คุณค่าและมคีวามสําคญัต่อองคก์าร ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากร

และผูบ้รหิารดขีึ�น เป็นการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน ก่อให้เกิด
ความมั �นคงในอาชีพ และมีความรู้ที�จะนําไปใช้ในการพัฒนา

คุณภาพชวีติ นําไปเผยแพร่ต่อบุคคลในครอบครวัและชุมชนได ้
2. ประโยชน์ต่อองคก์าร  

 การที�บุคลากรในองค์การซึ�งเป็นหวัใจสําคญัเป็นพลัง

ขบัเคลื�อนองคก์ารสู่ความสําเรจ็ตามเป้าหมาย มีความสุขและสนุก
กบัการทํางาน บุคลากรอยากมาทํางาน ทําให้สถิติการขาดงาน 

การเขา้งานชา้ การลาปว่ยหรือ ลากิจของบุคลากรลดลง ส่งผลให้
ผลผลิตขององค์การสูงขึ�น คุณภาพของสินค้าและบริการดีขึ�น 

สภาพแวดล้อมในการทํางานดีขึ�น ความสัมพันธ์ระหว่างฝ่าย
บริหารกับบุคลากรดีขึ�น ความไม่พอใจในการทํางานลดลง 

บุคลากรมคีวามรกัในองคก์ารมากขึ�น อตัราการลาออกลดลง ส่งผล
ใหอ้งคก์ารประหยดัค่าใช้จ่ายในการสรรหาและฝึกอบรมบุคลากร

ใหม่ เกดิชุมชนที�เขม้แขง็ในองคก์าร เป็นการส่งเสรมิภาพลกัษณ์ที�
ดแีก่องคก์าร 

3. ประโยชน์ต่อประเทศ 

 หน้ าที� ป ร ะกา ร หนึ� ง ขอ งอ งค์ก า รต่ อ สั งคมแล ะ
ประเทศชาตกิค็อื เรื�องการสร้างแรงงานสมัพนัธ์ที�มีประสิทธิภาพ

ใหเ้กดิขึ�นในองคก์าร ดงันั �นเมื�อบุคลากรมีความสุขในการทํางานก็
จะสามารถสร้างสรรค์ผลงานที�มีประโยขน์ต่อองค์การได้อย่างมี

ประสทิธภิาพ นั �นคอืความสําเรจ็ดา้นการแรงงานสมัพนัธ์ ส่งผลให้
ปญัหาสังคมด้านต่างๆ ลดลง เกิดชุมชนที�เข้มแข็งและยั �งยืน 

ส่งเสรมิการเพิ�มขดีความสามารถในการแขง่ขนัดา้นการค้าระหว่าง
ประเทศ เพิ�มผลผลิตมวลรวมประชาชาติ ลดภาระค่าใช้จ่ายด้าน

การรกัษาพยาบาลและการฟื�นฟูอาชีพ ส่งผลดีต่อเสถียรภาพทาง
เศรษฐกิจ เป็นสร้างความมั �นคงอย่างยั �งยนืให้แก่ประเทศในทุก

ดา้น 
 จากการศกึษาขา้งตน้ แสดงให้เห็นชดัเจนว่า การสร้าง

ความสุขในองคก์ารนั �นสามารถนําไปสู่ประโยชน์ในด้านต่างๆ ทั �ง
ในส่วนของตัวพนักงาน องค์การ และยังสามารถส่งต่อไปสู่

ประโยชน์ต่อประเทศได้ อย่างไรก็ตาม ประโยชน์ที�จะเกิดขึ�นนั �น

อาจจะมีความแตกต่างกนัออกไป ขึ�นอยู่กบักลุ่มบุคลากรที�เป็น

กําลังหลักขององค์การ โดยในปจัจุบ ันองค์การส่วนใหญ่จะมี
อตัราส่วนของพนักงานรุ่นใหม่ค่อนขา้งมาก ซึ�งถือเป็นกําลงัหลกั

ในการปฏิบตัิงานให้กบัองค์การ หรือเรียกว่ากลุ่ม Generation Y 
(Gen-Y) จากการวิจยัของNational Master (2553) กล่าวว่า คน
กลุ่ม Generation Y หรือ Why Generation ซึ�งเป็นคนที�เกิด

ระหว่างปี ค.ศ. 1978 – 2000 จะมีจํานวนเพิ�มมากขึ�นเรื�อยๆ โดย
ในปี พ.ศ. 2553 คาดว่าจะมีประชากรไทยอยู่ในกลุ่มอาย ุ

Generation Y ประมาณ 10 ล้านคน คิดเป็น 16 เปอร์เซ็นต์ของ
ประชากรทั �งหมด ซึ�งกห็มายความว่า องค์การก็จะได้รบัประโยชน์

อยา่งมหาศาล หากองคก์ารสามารถทําใหบุ้คลากรกลุ่มนี�เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การด้วยกระบวนการสร้างความสุขในองค์การได ้

โดยพฤตกิรรมของคนกลุ่ม Gen-Y นั �นสามารถอธบิายไดด้งันี� 
 

พฤติกรรมของคนกลุ่ม Gen-Y 

 คนกลุ่ม Gen-Y ค ือ  ป ร ะ ชา ก ร ก ลุ ่ม ที � เ ก ิด ห ล ัง 
Extraordinary Generation หรือ  Generation X (Gen-

X) คนกลุ่มนี� เป็นคนที� เกิดในช่วงเวลาที�บ ้านเมืองสงบสุข 
และ เติบ โตมาในยุคของกา รเปลี�ยนแปลงที� เกิดขึ�นอย่า ง

ม า ก ภา ย ใ ต ้ส ภ า พ แ ว ด ล ้อ ม ท า ง ส ัง ค ม  เ ศ ร ษ ฐ ก ิจ แ ล ะ
การเมือง ที� ไม่หยุดนิ�ง รวมทั �ง เทคโนโลยีที�ก ้าวหน้าอย่าง

ก ้า ว ก ร ะ โ ด ด  ( National Master, 2553)  โ ด ย  Gen-Y 
เตบิโตขึ�นมาจากการเลี�ยงดูของ Baby Boom ที�ตั �งใจจะเลี�ยงดูพวก

เขาอยา่งตรงขา้มกบัที�ตวัเองเคยได้รบัมาในวยัเด็ก ดงันั �น Gen-Y 
จงึเป็นลูกที�ไดร้บัการพะเน้าพะนอเอาอกเอาใจจากพ่อแม่มาตั �งแต่

เกิด และลูกอย่าง Gen-Y ไม่เพียงแต่จะได้ทุกอย่างจากพ่อแม่
อยา่งที�ตวัเองตอ้งการ แต่พวกเขายงัเป็นศูนยก์ลางในชีวิตของพ่อ

แม่อกีดว้ย (เสาวนีย ์พสิฐิานุสรณ์, 2010)   
 การศกึษาพฤตกิรรมของคนกลุ่ม Gen-Y โดยทั �วไปแล้ว 

พบว่า คนกลุ่มนี� เป็นกลุ่มที� เพิ�งเริ�มเข้าสู่การทํางาน มีความ
คาดหวงัสูง มีเชื�อมั �นในตนเองมาก มั �นใจในความสามารถที�จะ

ประสบความสําเรจ็ดว้ยตนเอง ไม่เคยหยุดค้นหางานตามอุดมคต ิ
ไม่คดิว่าการเปลี�ยนงานบ่อยเป็นเรื�องผดิ มองหาสิ�งสําคญัในงาน

อยูเ่สมอ พอใจกบัการเปลี�ยนแปลง ให้ความสนใจในการแสวงหา
ความสําเรจ็อยูต่ลอดเวลา (Robbins and Judge, 2010)   
 งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งกบัพฤติกรรมในการทํางานของคน

กลุ่ม Gen-Y ในบรบิทของไทยพบว่า คน Gen-Y ตอ้งการทํางานที�
ไดใ้ชค้วามคดิรเิริ�มสรา้งสรรค์และงานที�มีความท้าทาย เหมาะสม

กบัความสามารถของตนเอง มโีอกาสกา้วหน้าในการทํางาน และมี
ความสัมพันธภาพที�ดีกับเพื�อนร่วมงานและหัวหน้างาน และ

เนื�องจากคนกลุ่มนี�จดัเป็นคนวยัทํางานที�ได้รบัการเลี�ยงดูจากพ่อ
แม่อยา่งดทีี�สุดในประวตัศิาสตรข์องโลก คนกลุ่มนี�จึงมีศกัยภาพสูง

มากในการเรยีนรูแ้ละมมีากกว่าคนรุ่นใดๆ ที�ผา่นมา คนกลุ่ม Gen-
Y ยงัเป็นคนที�มพีลงัในตวัเองมาก พวกเขายดึหลกัความสบายใจ
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ในการทํางานสําคญั นอกจากนี� Gen-Y ยงัต้องการทํางานที�พวก
เขาไดม้สี่วนร่วมในการตดัสินใจ ได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ

และมกัคิดนอกกรอบ สามารถเรียนรู้นวัตกรรมใหม่ๆ ได้อย่าง
รวดเรว็และพรอ้มพฒันาตนเองอยูเ่สมอ ด้วยค่าจ้างและสวสัดิการ

ที�เหมาะสม มีความยืดหยุ่นในการทํางานทั �งในเรื� องเวลาและ
สถานที�ทํางาน แต่ใหค้วามสําคญักบัความจงรกัภกัดตี่อองค์การใน

อนัดบัทา้ยสุด (เสาวนีย ์พสิฐิานุสรณ์, 2010) 
 

4. สรปุผลการศึกษา 
 จากพฤติกรรมของคนกลุ่ม Gen-Y เราจะพบว่า 
บุคลากรกลุ่มนี�เป็นกลุ่มที�องคก์ารจะต้องให้ความสําคญัอย่างมาก

ต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์การ เนื� องจากบุคลากรกลุ่มนี�มี
พฤตกิรรมที�ไม่อยู่นิ�ง แสวงหาความสําเร็จอยู่ตลอดเวลา มีความ

จงรักภักดีต่อองค์การในระดับที�น้อยเมื�อเปรียบเทียบกับคนรุ่น
ก่อนๆ และพรอ้มที�จะเปลี�ยนงานเมื�อเขาพบโอกาสที�ดกีว่า ในขณะ

นี� บุคลากรกลุ่มนี�จะกลายเป็นประชากรกลุ่มใหญ่ในองค์การและ
เป็นกําลงัสําคญัที�จะผลกัดนัองคก์ารใหป้ระสบความสําเรจ็ได ้ 

 ข้อสังเกตที�สํ าคัญอีกประการหนึ� งของการศึกษา
พฤติกรรมของบุคลากรกลุ่ม Gen-Y คือ การให้ความสําคญัต่อ

ปจัจยัดา้นต่างๆ ที�ไม่ใช่แค่ปจัจยัด้านค่าจ้างและสวสัดิการเท่านั �น 
ดังนั �น แนวทางที�น่าจะเป็นไปได้ในการสร้างความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรกลุ่ม Gen-Y คือ แนวทางในการผลกัดนัให้
องคก์ารกลายเป็น “องคก์ารแห่งความสุข” ที�ไม่ได้มุ่งเน้นเพียงแค่

การสรา้งค่าตอบแทนที�เหมาะสม แต่จะเป็นการสร้างความสุขใน
มุมมองต่างๆ ทั �ง 8 ด้าน (ดังแสดงไว้ในรูปที� 1) ซึ�งองค์การ

สามารถดําเนินการผ่านกิจกรรมหรือโครงการรูปแบบต่างๆ ได ้
(ดังแสดงไว้ในตารางที�  1) อย่างไรก็ตาม ในทางปฏิบัติแล้ว 

องค์การอาจจะไม่สามารถดําเนินการได้ครบทุกกิจกรรมหรือ
โครงการ ดว้ยขอ้จํากดัทั �งในเรื�องงบประมาณ เวลา และบุคลากรที�

จํากดั  
 จากการศกึษาเกี�ยวกบัพฤติกรรมและความสําคญัของ

บุคลากรกลุ่ม Gen-Y ตามที�ได้กล่าวไว้แล้วข้างต้นจึงนําไปสู่
ประเด็นที�น่าสนใจในการศึกษาในอนาคต ก็คือ การจัดลําดับ

ความสําคญัของความสุขทั �ง 8 ประการในบริบทของบุคลากรกลุ่ม 
Gen-Y (ดงัแสดงไวใ้นรูปที� 2) 
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ภาพที�  2  กรอบแนวคิดความสมัพนัธร์ะหว่างการเป็นองคก์ารแห่งความสุขกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
 ในอนาคต  หากม ีผู ้ว ิจ ัยที�สน ใจกา รศ ึกษาตาม

กรอบแนวคิดดังที�ปรากฎในรูปที�  2 แล้วนั �น  องค์การก็จะ
สามารถจัดลําด ับความสําค ัญของความสุขทั �ง  8 ประการ

ในแต่ละมิต ิ ซึ�งจะทํา ให้องค์การสามารถดํา เนินการตาม
โครงกา รต่า งๆ  ได ้อ ย่า งถูกต ้อ ง  ตรงประ เด็น  ส าม า รถ

ส ร ้า ง ป ร ะ โ ย ช น ์จ า ก บ ุค ล า ก ร ก ลุ ่ม ใ ห ญ ่ใ น อ ง ค ์ก า ร 
ตลอดจนผลักด ันให้องค์การสามารถบรรลุถึง เ ป้ าหมายที�
กําหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ต่อไ 
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