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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับสมรรถนะทางวัฒนธรรม ระดับความผูกพันใน
องค์กร และระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง  2) ศึกษาเปรียบเทยีบ
ความสุขในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  3) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะทางวัฒนธรรม กับความสุขในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชน
แห่งหนึ ่ง และ 4) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในองค์กร กับความสุขในการทำงานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง  

 
กลุ ่มตัวอย่างที ่ใช้ในการวิจัยนี้ คือ บุคลากรมหาวิทยาลัย เอกชนแห่งหนึ่งจำนวน 114 คน  

โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง โดยการคำนวนแบบ Yamane และเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม และวิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าร้อยละ , ค่าเฉลี่ย , ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน, t-test , F-test (ค่าความแปรปรวนทางเดียว) , การเปรียบเทียบเป็นรายคู่โดยวิธี LSD และค่า
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะทางวัฒนธรรมโดยรวมอยู่ในระดับมาก ความผูกพันในองค์กร
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ความสุขในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) บุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชน
แห่งหนึ่ง ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความสุขในการทำงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  3) สมรรถนะทางวัฒนธรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และ 4) ความผูกพันในองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงาน 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

 
คำสำคัญ : สมรรถนะทางวัฒนธรรม, ความผูกพันในองค์กร และความสุขในการทำงาน  
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Abstract 

The purposes of this study were 1)  to study the level of cultural competence, 
organizational engagement and happiness in work of a private university personnel 2) 
study to compare happiness in work of by personal factor. 3) to study correlation between 
cultural competence and happiness in work of a private university personnel and 4)  to 
study correlation between organizational engagement and happiness in work of a private 
university personnel. 

 The samples of this study were 114 of a private university personnel. 
Which were selected by proportional stratified sampling.  Data were collected and 
analyzed by computer package program.  Statistical procedures were percentage, mean, 
standard deviation,  
t-test, F-test (One Way Anova), multiple comparisons; Least Significant Different Test (LSD) 
and Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient.  

 The results showed that:  1)  the level of cultural competence and organizational 
engagement and happiness in work were at high 2) personnel in a private university who 
had difference marital status had difference in happiness in work which were statistically 
significant at .05 3)  cultural competence had positive correlation with happiness in work 
significantly at . 01 4)  organizational engagement had positive correlation with happiness 
in work significantly at .01  
 
Keyword: cultural competence, organizational engagement and happiness in work 
 
บทนำ 
 

 เป้าหมายการพัฒนาทางด้านเศรษฐกิจ และสังคมเพื่อความผาสุกของมนุษย์ (Well-being) 
ในยุคสมัยนี้นั้นมักจะเน้นการมีคุณภาพชีวิตที่ดี ความเป็นอยู่ที่ดี และการมีความสุขในการใช้ชีวิต ซึ่งความ
เป็นจริงนั้น เวลาส่วนใหญ่ของมนุษย์ในแต่ละวันนั้นหมดไปกับการทำงาน เพราะเป็นหน้าที่และภารกิจ
หลักการดำเนินชีวิตหลักของมนุษย์ที่ใช้ระยะเวลาที่ยาวนานในแต่ละวัน หากมนุษย์มีความสุขในการ
ทำงานแต่วันก็จะทำให้เกิดความสุข เกิดความพึงพอใจในการทำงาน และมีคุณภาพชีวิตที่ดี และสามารถ
ดำเนินชีวิตในแต่ละวันได้ดีไปด้วย ปัจจุบันกระแสการสร้างการทำงานอย่างไรให้มีมีความสุขในประเทศ
ไทยได้เริ่มแพร่หลายมากยิ่งขึ้น มีการสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้แก่บุคลากรรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมใน
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การทำงาน ทำงานแล้วรู้สึกมีความสุข รู้สึกถึงความมั่นคงในงาน การเจริญเติบโตก้าวหน้า กระตือรือร้นใน
การทำงานที่ได้รับมอบหมาย สนุกกับงาน มีความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน เกิดความรักในงานที่ทำ
อยู่ มีความภูมิใจในความสำเร็จในงานที่ตนเองได้รับมอบหมาย การเป็นที่ยอมรับจากหัวหน้างาน และ
เพื่อนร่วมงาน สิ่งเหล่านี้จะเป็นส่วนหนึ่งในการเพิ่มระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรในองค์กรได้ 
ดังนั้นการบริหารจัดการองค์กรจึงได้หันมามองสิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคลมากขึ้น สิ่งนั้น คือ “ความสุข” ซึ่ง
เป็นเรื่องของจิตใจ และความสุขก็เป็นสิ่งที่มนุษย์ทุกคนปรารถนาไม่ว่าจะเป็นในแง่มุมของชีวิต ส่วนตัว 
หรือครอบครัว และความสุขที่เกิดจากการทำงาน เพราะคนทำงานต้องใช้เวลาไม่ต่ำกว่าหนึ่งในสามของ
แต่ละวันอยู่ในที่ทำงาน สถานที่ทำงานจึงเปรียบเสมือนเป็นบ้านหลังที่สองของคนทำงาน (ชาญวิทย์ 
วสันต์ธนารัตน์, 2553) 

การศึกษาในครั้งนี้ ผู้ศึกษาสนใจศึกษาระดับสมรรถนะทางวัฒนธรรม ระดับความผูกพันใน
องค์กร และระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ ่ง เพื ่อจะได้เป็น
ประโยชน์ในการนำผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กร การบริหาร และจัดสรรกิจกรรม
ต่าง ๆ เพื่อสงเสริมความสุขในการทำงานมากขึ้น เพราะหากองค์กรเข้าใจระดับสมรรถนะทางวัฒนธรรม 
ระดับความผูกพันในองค์กร และระดับความสุขในการทำงานของบุคลากร จะสามารถตอบสนองความ
ต้องการในด้านความสุขของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกท้ังยังเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรให้ความ
ร่วมมือในการเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร และจะมีการให้การสนับสนุนองค์กรและสามารถทำให้
องค์กรบรรลุเป้าหมายได้ 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะทางวัฒนธรรม ระดับความผูกพันในองค์กร และระดับความสุขในการ
ทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง 

2. เพ่ือศึกษาความแตกต่างของความสุขในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง 
จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะทางวัฒนธรรม กับความสุขในการทำงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง 

4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในองค์กร กับความสุขในการทำงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง 
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กรอบแนวความคิดการวิจัย 

สมรรถนะทางวัฒนธรรม ความผูกพันในองค์กร ความสุขในการทำงาน ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพสมรส 
- ระดับการศึกษา 
- อายุงาน 
- ตำแหน่งงาน 
- รายได้ต่อเดือน 
- ความเพียงพอของรายได้ 
- ภาวะสุขภาพ 

ความสุขในการทำงาน (แนวคิดของ Manion,2003) 
- การติดต่อสัมพันธ์ 
- การรักในงาน 
- ความสำเร็จในงาน 
- การเป็นท่ียอมรับ 

สมรรถนะทางวัฒนธรรม  
(แนวคิดของ Campinha-Boacote,2003) 
- การตระหนักรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรม 
- ความรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรม 
- ทักษะเกี่ยวกับวัฒนธรรม 
- การปฏิสัมพันธ์กับผู้ใช้บริการต่างวัฒนธรรม 
- ความปรารถนาที่จะมีสมรรถนะทางวัฒนธรรม 

ความผูกพันในองค์กร (แนวคิดของ Steers,1977) 
- ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร 
- ความเต็มใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอย่างมาก
เพื่อประโยชน์ต่อองค์กร 
- ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะดำรงไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
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ขอบเขตการวิจัย 
ประชากรที่ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากร มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งจำนวนทั้งหมด 

159 คน โดยมีตัวแปรที่ศึกษาดังนี้ ปัจจัยส่วนบุคคล แบ่งออกเป็น 1) เพศ 2) อายุ 3) สถานภาพสมรส 4)  
ระดับการศึกษา 5) อายุงาน 6) ตำแหน่งงาน 7) รายได้ต่อเดือน 8) ความเพียงพอของรายได้ และ 9) 
ภาวะสุขภาพ  

ตัวแปรต้น ได้แก่ สมรรถนะทางวัฒนธรรม (Campinha-Bacote, 2003) ประกอบด้วย 5 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านการตระหนักรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรม 2) ด้านความรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรม 3) ด้าน
ทักษะเกี่ยวกับวัฒนธรรม 4) ด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ใช้บริการต่างวัฒนธรรม และ 5) ด้านความ
ปรารถนาที่จะมีสมรรถนะทางวัฒนธรรม  ความผูกพันในองค์กร (Steers, 1977) ประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1)  ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 2) ความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร และ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่
จะดำรงไว้ซึ่งความป็นสมาชิกภาพขององค์กร  

ตัวแปรตาม ได้แก่ ความสุขในการทำงาน  (Manion, 2003) ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1) การติดต่อสัมพันธ์ 2) ความรักในงาน 3) ความสำเร็จในงาน และ 4) การเป็นที่ยอมรับ 
 
วิธีดำเนินการวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้เป็นวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ บุคลากรมหาวิทยาลัย
เอกชนแห่งหนึ่ง จำนวน 114 คน ซึ่งใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง โดยการคำนวนแบบ Yamane และเก็บข้อมูล
โดยใช้แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ  
ค่าร้อยละ , ค่าเฉลี่ย , ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน, t-test , F-test (ค่าความแปรปรวนทางเดียว) , การ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่โดยวิธี LSD และค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ ได้ใช้แบบสอบถาม โดยลักษณะแบบสอบถามมี
โครงสร้าง แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้  

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล โดยมีข้อคำถามแบบตรวจรายการ (Check 
List) เติมข้อความ และเต็มตัวเลขลงในช่องว่างที่กำหนดให้  

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะทางวัฒนธรรม ผู้วิจัยได้เลือกใช้แนวความคิดของ 
Campinha-Boacote (2003) ลักษณะของข้อคำถามเป็นแบบมาตราประเมินค่า (Rating scale) 

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร ผู้วิจัยได้เลือกใช้แนวความคิดของ 
Steers (1977) ลักษณะของข้อคำถามเป็นแบบมาตราประเมินค่า (Rating scale) 

ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน ผู้วิจัยได้เลือกใช้แนวความคิดของ 
Manion (2003) ลักษณะของข้อคำถามเป็นแบบมาตราประเมินค่า (Rating scale) 
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ผลการวิจัย 

    (n=114) 

สมรรถนะทางวัฒนธรรม   X  S.D. 
ระดับสมรรถนะ
ทางวัฒนธรรม 

1. ด้านการตระหนักรูเ้กี่ยวกับสมรรถนะวัฒนธรรม  3.98 0.60 มาก 

2. ด้านความรู้เกีย่วกับสมรรถนะวัฒนธรรม  3.63 0.61 มาก 

3. ด้านทักษะเกี่ยวกับสมรรถนะวฒันธรรม  3.75 0.63 มาก 

4. ด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ใช้บรกิารต่างวัฒนธรรม  3.94 0.64 มาก 

5. ด้านความปรารถนาที่จะมสีมรรถนะเกี่ยวกับวัฒนธรรม  3.95 0.57 มาก 

สมรรถนะทางวัฒนธรรมโดยรวมเฉลี่ย   3.85 0.53 มาก 
 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลสมรรถนะทางวัฒนธรรม โดยรวมและรายด้านของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เอกชนแห่งหนึ่งในตารางที่ 3 พบว่า บุคลากรมีสมรรถนะทางวัฒนธรรมโดยรวม อยู่ในระดับมาก  
( X = 3.85) และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการตระหนักรู้เก่ียวกับสมรรถนะวัฒนธรรม ( X = 3.98)  

มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ด้านความปรารถนาที่จะมีสมรรถนะเกี่ยวกับวัฒนธรรม ( X = 3.95) ด้าน

การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ใช้บริการต่างวัฒนธรรม ( X = 3.94) ด้านทักษะเกี่ยวกับสมรรถนะทางวัฒนธรรม  

( X = 3.75) และด้านความรู้เกี่ยวกับสมรรถนะวัฒนธรรม ( X = 3.63) มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดตามลำดับ 

(n = 114) 

ความผูกพันในองค์กร X  S.D. 
ระดับความผูกพันในองค์กร 

1.  ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและ 
    ค่านิยมองค์กร 

3.88 0.62 มาก 

2. ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ 
    ประโยชน์องค์กร 

4.02 0.66 มาก 

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะดำรงไว้ซึ่งความเป็น 
    สมาชิกภาพขององค์กร 

3.85 0.73 มาก 

ความผูกพันในองค์กรโดยรวมเฉลี่ย 3.92 0.61 มาก 
 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันในองค์กร โดยรวมและรายด้านของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เอกชนแห่งหนึ่งในตารางที่ 5 พบว่า บุคลากรมีความผูกพันในองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 
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3.92) และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์
องค์กร ( X = 4.02) มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมองค์กร ( X = 3.88) และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะดำรงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก 

ภาพขององค์กร ( X = 3.85) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดตามลำดับ 

(n = 114) 

ความสุขในการทำงาน X  S.D. 
ระดับความสุข 
ในการทำงาน 

1.  ด้านติดต่อสัมพันธ์ 4.04 0.60 มาก 

2. ด้านความรักในงาน 3.90 0.65 มาก 

3. ด้านความสำเร็จในงาน 3.99 0.63 มาก 

4. ด้านการเป็นท่ียอมรับ 3.89 0.66 มาก 

ความสุขในการทำงานโดยรวมเฉลี่ย 3.96 0.58 มาก 
 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลความสุขในการทำงานโดยรวมและรายด้านของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เอกชนแห่งหนึ่ง ในตารางที่ 7 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยมีความสุขในการทำงาน อยู่ระดับมาก ( X = 

3.96) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความสุขในการทำงานด้านติดต่อสัมพันธ์ ( X = 4.04) มีค่าเฉลี่ยมาก

ที่สุด รองลงมาคือด้านความสำเร็จในงาน ( X = 3.99) ด้านความรักในงาน ( X = 3.90) และด้านการเป็น

ที่ยอมรับ ( X = 3.89) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดตามลำดับ 

สรุปผลการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยที่เป็นกลุ่มประชากร พบว่า  ส่วนใหญ่บุคลากร
เป็นเพศหญิงและเพศชายในจำนวนที่ต่างกัน โดยเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 65.80 และเป็นเพศชาย 
คิดเป็นร้อยละ 34.20 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.60 มีระดับการศึกษาอยู่ใน
ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 54.40 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 60.50 มีอายุงานระหว่าง 1-10 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 50.90 บุคลากรส่วนใหญ่เป็นสายปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 72.80 มีรายได้ต่อเดือน
ระหว่าง 15,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 78.10 มีความเพียงพอของรายได้พอใช้ไม่เหลือเก็บ คิดเป็น
ร้อยละ 44.70 ภาวะสุขภาพไม่มีโรคประจำตัว คิดเป็นร้อยละ 78.90  

สมรรถนะทางวัฒนธรรม 
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 ข้อมูลสมรรถนะทางวัฒนธรรมของบุคลากรมหาวิทยาลัยเป็นกลุ่มตัวอย่าง พบว่า บุคลากรมี
สมรรถนะทางวัฒนธรรมโดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยมีสมรรถนะทางวัฒนธรรมอยู่ในระดับมากท้ัง 5 ด้าน โดยด้านการตระหนักรู้
เกี่ยวกับสมรรถนะทางวัฒนธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ด้านความรู้เกี่ยวกับสมรรถนะทางวัฒนธรรม มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 ด้านทักษะเกี่ยวกับสมรรถนะทางวัฒนธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 ด้านการ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้ใช้บริการต่างวัฒนธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 และด้านความปรารถนาที่จะมีสมรรถนะ
ทางวัฒนธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 

ความผูกพันในองค์กร 
 ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง พบว่า บุคลากรมีความผูกพัน
ในองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า บุคลากรมี
ความผูกพันในองค์กรด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.88 ความผูกพันในองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์
องค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 และความผูกพันในองค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะดำรงไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 

ความสุขในการทำงาน 
 ความสุขในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง พบว่า บุคลากรมีความสุขใน
การทำงาน อยู่ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า บุคลากรที่มีความสุขใน
การทำงานด้านการติดต่อสัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 ความสุขในการทำงานด้านความรักในงาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 ความสุขในการทำงานด้านความสำเร็จในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และความสุข
ในการทำงานด้านการเป็นที่ยอมรับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89  
 
อภิปรายผลการวิจัย 

สมรรถนะทางวัฒนธรรม  
 จากการศึกษาพบว่าสมรรถนะทางวัฒนธรรมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 อยู่ในระดับสูง ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากองค์กรแห่งนี้มีการเปลี่ยนผู้บริหารจากต่างประเทศมาดูแลบริหารกิจการสถานศึกษา ตั้งแต่
เดือนมิถุนายน ปี 2560 โดยยังมีปณิธานและแนวคิดในการดำเนินงานเกี่ยวกับการศึกษาเหมือนเดิม โดยมี
การปรับหลักสูตรการศึกษา เพ่ือรองรับความเป็นสถานศึกษานานาชาติมากข้ึน โดยมีการมีจัดตั้งหลักสูตร
วิทยาลัยนานาชาติ และหลักสูตรการเรียนผ่านระบบออนไลน์ระหว่างประเทศ จึงทำให้มีการรับนักศึกษา
ต่างชาติ และมีบุคลากร/ผู้บริหารต่างชาติมากขึ้น ทำให้บุคลากรสายวิชาการ และสายปฏิบัติการต้องมี
การเรียนรู้ และพัฒนาสมรรถนะทางวัฒนธรรมในการบริหารจัดการ การดำเนินงาน และการให้บริการกับ
นักศึกษาต่างชาติมากขึ้น ทำให้องค์กรมีความหลากหลายทางวัฒนธรรมเพิ่มขึ้น นอกจากนี้การเตรียม
ความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน จะมีการเข้ามาของต่างชาติ / ลดการกีดกันมาตราการการเข้า -ออก
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ระหว่างประเทศ / ผู้คนที่เข้ามาทำงานในประเทศ / การกระจายตัวและการแพร่ขยายของวัฒนธรรมการ
อยู่ร่วมกันกับคนที่หลากหลาย นับว่าเป็นประเด็นสำคัญหนึ่ง ที่ทุกองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนต่างให้
ความสนใจและเตรียมพัฒนาปรับปรุง ทั ้งในด้านโครงสร้างองค์การ บุคลากร และกลยุทธ์ ในการ
ดำเนินการ เพ่ือพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและสามารถ แข่งขันได้ในระดับนานาชาติ ข้อวิจารณ์ที่กล่าวมา
ข้างต้นนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ (สุรเกียรติ ธาดาวัฒนาวิทย์ 2560) ซึ่งกล่าวว่าองค์กรจะต้องเตรียม
ความพร้อมให้กับบุคลากรด้านภาษาอังกฤษและภาษาสำคัญๆ  ความรู้ สมรรถนะทางวัฒนธรรมของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมบริการ และทักษะความสามารถทางวิชาชีพแล้ว ยังจะต้องคำนึงถึงสมรรถนะทาง
วัฒนธรรมอีกด้วย เพราะสมรรถนะทางวัฒนธรรมจะเป็นทักษะสำคัญในการทำงานในยุคที ่มีความ
เชื่อมโยงกับบุคคลที่มีความหลากหลายและแตกต่างกันทั้งทางด้านภาษา ศาสนาและวัฒนธรรม ดังที่ 
McDonald et al. (2008) ที่ระบุว่า สมรรถนะทางวัฒนธรรมจะช่วยเตรียมบุคลากรให้มีทักษะที่จำเป็น
สำหรับการแก้ปัญหาความขัดแย้งจาก การติดต่อสื่อสาร การจัดการกับความเครียด การเรียนรู้ภาษา 
ความอดทนกับความคลุมเครือในความไม่เข้าใจในวัฒนธรรมที่แตกต่างและประสบการณ์การใช้ชีวิต
ร่วมกับวัฒนธรรมอื่นๆ ซึ่งสอดคล้องกับ Zakaria (2000) ได้กล่าวถึง สมรรถนะทางวัฒนธรรมว่า ยังช่วย
เพิ่มความสามารถของแต่ละบุคคลที่จะรับมือกับเหตุการณ์ที่ไม่คาดคิดหรือไม่ชัดเจน อันจะช่วยลดความ
ตึงเครียดที่เก่ียวข้องกับการตกอยู่ในวัฒนธรรมใหม่ซึ่งไม่คุ้นเคย นอกจากนี้ความสามารถในสมรรถนะทาง
วัฒนธรรม จะช่วยในการจัดการกับวัฒนธรรมที่หลากหลายที่ส่งผลให้บุคคลนั้นมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการเรียนรู้สูงขึ้นด้วย  
 

ความผูกพันในองค์กร 
จากการศึกษาพบว่าความผูกพันในองค์กรมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 อยู ่ในระดับสูง ทั ้งนี ้อาจ

เนื่องมาจาก บุคลากรส่วนใหญ่ที่ทำงานกันมานานหลายสิบปีในองค์กรแห่งนี้ จึงทำให้บุคลากรเต็มใจและ
ทุ่มเทเพื่อประโยชน์ขององค์กร บุคลากรมีความเชี่ยวชาญในงานที่ได้รับผิดชอบ ทุกคนร่วมแรงร่วมใจใน
การทำงานร่วมกันเพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ร่วมกันช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆที่เข้ามา นอกจากนี้
บุคลากรในบางส่วนที่ยังคงมีความผูกพันกับองค์กรนี้ไม่ย้ายที่ทำงานจนกว่าจะเกษียณอายุ เนื่องมาจาก 
คือ ปัจจัยเรื่องอายุของตัวบุคลากรเอง เรื่องการไม่ทราบว่าตัวเองจะย้ายงานไปอยู่ที่ไหน และปัจจัยเรื่อง
เงินเดือนค่าตอบแทนที่ได้รับ ถึงแม้เงินเดือนค่าตอบแทนจะไม่ขึ้นมากเหมือนองค์กรอื่นที่คล้ายกัน แต่
องค์กรนี้สวัสดิการที่องค์กรให้ในเรื่องการเบิกค่ารักษาพยาบาลที่นอกเหนือจากสิทธิประกันสังคมตาม
กฎหมายที่สามารถมายื่นเรื่องเบิกค่าใช้จ่ายได้ มีค่าครองชีพขั้นต่ำให้กับบุคลากรที่รวมไปกับเงินเดือน
ค่าตอบแทน มีวันหยุดยาวประจำปีขององค์กรปีละ 2 ครั้ง ครั้งละ 1 สัปดาห์ระหว่างปีการศึกษา และ
ผู้บริหารต่างชาติที่เข้ามารับช่วงกิจการต่อนั้น ก็ยังคงนโยบายเรื่องสวัสดิการและค่าตอบแทนตรงนี้อยู่  จึง
ทำให้บุคลากรยังคงอยู่กับองค์กรไม่คิดย้ายไปที่อื ่น และพร้อมที่ช่วยเหลือองค์กรอย่างเต็มที ่ในการ
ให้บริการนักศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับ Sheldon (1971) ให้ความหมายว่า เป็นเจตคติของผู้ปฏิบัติงานที่
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เชื่อมโยงระหว่างบุคคลนั้น ๆ กับองค์กร เป็นสิ่งที่เกิดจากการที่บุคคลพิจารณาลงทุน (Investment) ของ
เขาในองค์กร ซึ่งเป็นไปในรูปของสิ่งที่เขาได้ลงทุนไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ อายุ แรงงาน ตลอดจน
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กรนั้น ซึ่งทำให้เขาสูญเสียโอกาสที่จะไปทำงานที่อ่ืน ๆ แต่สิ่งที่เขาสูญเสียไป
กับการลงทุนนั้นจะส่งผลตอบแทนคืนมา อันอาจเป็นไปในรูปของระดับความอาวุโสในงาน ระดับตำแหน่ง
งาน การได้รับการยอมรับ การได้ค่าตอบแทนที่สูงขึ้น การมีสิทธิพิเศษ หรือได้รับสิ่งตอบแทนในรูปเบี้ย
หวัดบาเหน็จ บำนาญ ค่ารักษาพยาบาล สวัสดิการต่าง ๆ เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Steers 
(1997) ในประเด็นที่กล่าวว่า ถ้าบุคลากรภายในองค์กรมีความเต็มใจและทุ่มเทเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
เชื่อว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของการทำงาน ทุกคนร่วมแรงร่วมใจในการทำงานร่วมกันเพ่ือให้งานสำเร็จลุล่วงไป
ได้ด้วยดี ร่วมกันช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆที่เข้ามา ทำให้มีความรู้สึกผูกพันกันกับองค์กร พร้อมทุ่มเทแรงกาย 
แรงใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และสอดคล้องกับการวิจัยของ(ศักดิ์ชัย จันทะแสง, 2565) การคงอยู่
ในงานของบุคลากร เป็นอธิบายถึงรูปแบบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานไว้ ดังนี้ 1) ปัจจัยด้าน
บุคลากร 2) ปัจจัยด้านภาระงาน 3) ปัจจัยด้านองค์กร และ 4) ปัจจัยด้านผู้บริหาร มีผลต่อการรักษา
บุคลากรให้คงอยู ่กับองค์กรได้ ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Mehta et al.,2014 และ Imna and 
Hassan,2015) ในเรื่องการคงอยู่ในงานของบุคลากรมีความสำคัญอย่างยิ่งที่ทำให้องค์กรไม่ต้องสูญเสีย
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ ทำให้ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่ายในการรับบุคลากร การอบรมบุคลากร
ใหม่ ส่งผลให้องค์กรมีความก้าวหน้ารวดเร็วและมั่นคง ช่วยเสริมสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กร เนื่องจาก
ไม่มีการเปลี่ยนแปลงคนงานบ่อยครั้ง บุคลากรมีขวัญกำลังใจที่ดี เกิดความรู้สึกม่ันคงและมีความพึงพอใจ 
บุคลากรเต็มใจและทุ่มเทกำลังกาย กำลังใจในการทำงานอันส่งผลถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
องค์กร 

 
ความสุขในการทำงาน 

 จากการศึกษาพบว่าความสุขในการทำงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 อยู่ในระดับสูง ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจาก บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงานจึงทำให้สามารถทำงานด้วย
ความสุข มีกิจกรรมต่างๆ เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ให้กับบุคลากร มีบรรยากาศในการทำงานที่เปรียบเสมือน
ทำงานกันเป็นแบบครอบครัว แบบพี่น้อง และบุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นในเรื่องงานได้อย่าง
เปิดเผยจริงใจ ได้รับความร่วมมือในการทำงานที่ต้องร่วมมือร่วมแรงร่วมใจกันเป็นอย่างดี จึงให้ทำงาน
ด้วยกันอย่างมีความสุข พร้อมใจนำพาองค์กรก้าวไปข้างหน้าอย่างมีประสิทธิภาพด้วยกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เกษม ตันติผลาชีวะ (2546) กล่าวว่า ความสุขในการทำงานเป็นการทำงานที่มีความก้าวหน้า
มั่นคง มีผลตอบแทนที่คุ้มค่า มีเพื่อนร่วมงานที่ดี มีความก้าวหน้าในการงาน ส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคคล แต่อีกส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชามี
อิทธิพลต่อความก้าวหน้าของบุคคลยิ่งกว่าความสามารถในการทำงานของตนเอง และสอดคล้ องกับ 
รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) กล่าวว่า ภาวะการทำงานที่บุคลากรทุกคนมีความรู้สึกในทางบวกกับงาน 
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ทำงานด้วยความเต็มใจและผลงานที่ออกมามีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ทั้งในระดับบุคคลและ
องค์กร 
 
ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ควรมีการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างอื่น เช่นเก็บข้อมูลในมหาวิทยาลัยต่างๆ เพื่อนำมาศึกษา
เปรียบเทียบความแตกต่าง 

2. ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งควรมีการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก 
ผู้วิจัยสามารถเก็บข้อมูลได้อย่างลึกซึ้งมากขึ้น เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ละเอียดลึกซึ้ง เพื่อที่จะได้ทราบถึง 
ข้อเท็จจริง เพ่ือนำไปสู่การส่งเสริมให้บุคลากรทำงานอย่างมีความสุขมากยิ่งขึ้น 
 3. ควรศึกษาตัวแปรอื่นๆ ที่อาจเกี่ยวข้องในงานวิจัย เช่น การเห็นคุณค่าในตนเอง การรับรู้
ความสามารถของตนเอง การเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค แรงจูงใจ การปรับตัวให้เข้ากับเทคโนโลยีสมัยใหม่ 
เพ่ือนำปัจจัยต่างๆมาส่งเสริม พัฒนาเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากร 
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