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บทคัดย่อ 
  
 การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยประชากรศาสตร์และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
พนักงานราชการและลูกจ้างช่ัวคราว ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานราชการและลูกจ้าง
ช่ัวคราวในส านักงานยุติธรรมจังหวัด 1 – 18 รวม 121 คน โดยใช้การส ารวจประชากรทั้งหมด เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม และ
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ t-test และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวน รวมถึงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ด้วยสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
 ผลการวิจัย พบว่า ประเภทพนักงาน มีผลต่อความสุขในการท างาน โดยรวม รวมถึงด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน
และการบริหาร ระยะเวลาในการท างานส่งผลต่อความสัมพันธ์ในที่ท างาน ขณะที่เพศ อายุ และระดับการศึกษา ไม่มีผลต่อ
ความสุขในการท างาน ส าหรับวัฒนธรรมองค์กร พบว่า วัฒนธรรมแบบปรับตัวมีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
วัฒนธรรมแบบการมีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์กับความสัมพันธ์ในที่ท างาน และวัฒนธรรมแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบมี
ความสัมพันธ์กับภาพรวมและในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และค่าตอบแทนและสวัสดิการ ทั้งนี้ วัฒนธรรมองค์กรโดยรวม 
และวัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ไม่มีผลต่อความสุขในการท างาน ข้อเสนอแนะ ส านักงานยุติธรรมจังหวัดควรส่งเสริมวัฒนธรรม
องค์กรที่สนับสนุนความร่วมมือและความยืดหยุ่นในการท างาน พร้อมทั้งพัฒนาโครงสร้างบริหารและสภาพแวดล้อมการท างานให้
เอื้อต่อความสุขของบุคลากร 
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Abstract 

 
 This study aimed to examine demographic factors and organizational culture affecting job 

happiness among government employees and temporary staff at the Provincial Justice Office, Ministry of 
Justice. The sample consisted of 121 government employees and temporary staff from Provincial Justice 
Offices in regions 1–18, using a census survey. Data were collected through questionnaires and analyzed using 
frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way ANOVA, and Pearson’s correlation 
coefficient. 

The results revealed that employment type significantly influenced overall job happiness, as well as 
satisfaction with the work environment and management. Length of service was associated with workplace 
relationships, while gender, age, and educational level had no significant effect on job happiness. Regarding 
organizational culture, an adaptive culture was correlated with the work environment, and a participatory 
culture was associated with workplace relationships. A structure- and regulation-oriented culture showed a 
moderate correlation with overall job happiness, work environment, and compensation and benefits. In 
contrast, overall organizational culture and a result-oriented culture did not significantly affect job happiness. 
It is recommended that the Provincial Justice Office promote an organizational culture that fosters 
collaboration and flexibility, as well as develop management structures and work environments that enhance 
employee well-being. 

 

Keyword: Organizational Culture, Job Happiness, Government Employees, Temporary Staff 
 

บทน ำ 
 องค์กรเปรียบเสมือนบ้านหลังที่สองที่พนักงานใช้เวลาและความทุ่มเทในการท างาน การมีวัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อ
ความสุขในการท างานจึงมีความส าคัญ เพราะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ แรงจูงใจ และความผูกพันต่อองค์กร (พระครูโกวิทบุญเขต 
และคณะ, 2566) โดยกิติยา วงศ์เบี้ยสัจจ์ (2564) แบ่งวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว 
วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ วัฒนธรรมแบบการมีส่วนร่วม และวัฒนธรรมแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ ซึ่งล้วนส่งผลต่อ
พฤติกรรมและแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในระดับที่แตกต่างกัน (ศุภาพิชญ์ อินแตง , 2565) โดยเฉพาะในบริบทของ
องค์กรภาครัฐท่ีต้องอาศัยวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งเพื่อรักษาเสถียรภาพและเสริมสร้างประสิทธิผลในการท างาน 
 ความสุขในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความส าเร็จและประสิทธิภาพขององค์กร เนื่องจาก พนักงานที่มี
ความสุขมักมีแรงจูงใจและความทุ่มเท ส่งผลให้เกิดผลลัพธ์เชิงบวกต่อทั้งบุคลากรและองค์กร (ภัทรดนัย ใต้ไธสง, 2561; ณัฐปภัสร์ 
ตั้งพานทอง, 2560; ศุภาพิชญ์ อินแตง, 2565) โดยพงศกร ศรีรงค์ทอง (2565) ได้น าเสนอองค์ประกอบแห่งความสุขในการท างาน
ไว้ 4 ด้าน ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน การบริหารและภาวะผู้น า ความสัมพันธ์ในที่ท างาน และค่าตอบแทนกับสวัสดิการ 
ซึ่งทั้งหมดล้วนมีผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ท้ังนี้ การสร้างองค์กรแห่งความสุขจ าเป็นต้องได้รับ
การสนับสนุนจากผู้น าองค์กรในการก าหนดนโยบายและจัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมทั้งทางกายภาพ (พงศ์ศุลี จีระวัฒนรักษ์ , 
2566) และรวมถึงการส่งเสริมสุขภาวะกายใจและการมีส่วนร่วมของบุคลากรในกิจกรรมที่สร้างความสัมพันธ์ภายในองค์กร ซึ่งไม่
เพียงช่วยเพิ่มความสุขในการท างาน แต่ยังเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรในระยะยาว 
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 วัฒนธรรมองค์กรของหน่วยงานภาครัฐเป็นกลไกส าคัญในการก าหนดพฤติกรรมและแนวทางการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ซึ่งถูกถ่ายทอดและยึดถือมาอย่างยาวนาน ท าให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นได้ยากและต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่าย 
(จุฑามาส ธนะวัฒนานนท์, 2565) โดยเฉพาะในส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม ซึ่งมีบทบาทส าคัญในการให้บริการ
ประชาชน สนับสนุนกระบวนการยุติธรรม และจัดการภารกิจเชิงเทคนิคที่ซับซ้อน อันต้องอาศัยบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญและ
สามารถปฏิบัติงานภายใต้กรอบวัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสม เพื่อลดความเครียด เพิ่มแรงจูงใจ และส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ทั้งนี้ กระทรวงยุติธรรมได้ก าหนดค่านิยม สุจริต จิตบริการ ยึดมั่นความยุติธรรม และวัฒนธรรมองค์กร JUSTICE เป็น
แนวทางปฏิบัติร่วมกันของบุคลากรทุกระดับ ซึ่งสะท้อนถึงความพยายามในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งและส่งเสริมการ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีเป้าหมายส าคัญ คือ การให้บริการประชาชนอย่างโปร่งใส เป็นธรรม และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 พนักงานราชการและลูกจ้างช่ัวคราวเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงานราชการ โดยเฉพาะ
ส านักงานยุติธรรมจังหวัด ซึ่งมีภารกิจหลากหลายและซับซ้อน โดยพนักงานราชการเป็นบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเฉพาะ
ด้าน และได้รับค่าตอบแทนสูงกว่าข้าราชการเพื่อชดเชยสิทธิประโยชน์ที่ไม่ได้รับ อย่างไรก็ตาม การศึกษาของชนาภา ศาสนะ
สมบัติ (2561) พบว่า พนักงานราชการให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมในการท างาน ความปลอดภัย และความสัมพันธ์ในองค์กร 
ขณะที่ทิวากร กระชัน (2562) ช้ีว่า ควรปรับปรุงค่าตอบแทนและสวัสดิการให้สอดคล้องกับค่าครองชีพ และส่งเสริมการ
ประเมินผลที่เป็นธรรมและการพัฒนาทักษะ เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานอย่างยั่งยืน ส่วนลูกจ้างช่ัวคราวซึ่งมีสถานะการจ้าง
งานไม่มั่นคง และมีสิทธิประโยชน์จ ากัด โดยเฉพาะกลุ่มที่ได้รับค่าจ้างจากงบประมาณนอกทางการ การศึกษาของฐิตินันทน์ ผิวนิล 
และชลธิชา อัศวนิรันดร (2564) พบว่า ลูกจ้างช่ัวคราวส่วนใหญ่มีรายได้ต ่า ไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพ และได้รับสวัสดิการน้อย
มาก ทั้งยังประสบปัญหาความเหลื่อมล ้า ความไม่มั่นคงในอาชีพ และขาดโอกาสความก้าวหน้าในงาน ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ ดังนั้น การสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ส่งเสริมค่าตอบแทน สวัสดิการ และ
ความมั่นคง  
 พนักงานราชการและลูกจ้างช่ัวคราวในส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม มีบทบาทส าคัญในการสนับสนุน
การด าเนินงานขององค์กร โดยเฉพาะพนักงานราชการซึ่งมีความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน และลูกจ้างช่ัวคราวที่ปฏิบัติงาน
สนับสนุนภารกิจ แต่ทั้งสองกลุ่มต้องเผชิญกับข้อจ ากัดจากลักษณะการจ้างงานระยะสั้น ความไม่มั่นคง และโอกาสในการพัฒนา
อาชีพที่จ ากัด ซึ่งอาจส่งผลต่อความสุขในการท างาน โดยผู้ศึกษาซึ่งด ารงต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล กระทรวงยุติธรรม และมีหน้าที่ก ากับดูแลส านักงานยุติธรรมจังหวัด 1  – 18 จังหวัด ตามประกาศที่ ยธ 
02007/5167 จึงเห็นถึงความจ าเป็นในการศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรกลุ่มนี้ 
โดยอ้างอิงแนวคิดวัฒนธรรมองค์กรของกิติยา วงศ์เบี้ยสัจจ์ (2564) ซึ่งพัฒนาต่อยอดจากแนวคิดดั้งเดิมของ Cameron & Quinn 
(1999) โดยแบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ วัฒนธรรมแบบการมีส่วนร่วม 
และวัฒนธรรมแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ ซึ่งเหมาะสมกับบริบทของส านักงานยุติธรรมจังหวัดที่ต้องบริหารจัดการอย่าง
เป็นระบบ ควบคู่กับการมีส่วนร่วมของบุคลากร และความยืดหยุ่นในการให้บริการประชาชน รวมถึงศึกษาความสุขในการท างาน
ตามแนวคิดของพงศกร ศรีรงค์ทอง (2565) ใน 4 มิติ ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน การบริหาร ความสัมพันธ์ในที่ท างาน 
และค่าตอบแทนและสวัสดิการ ซึ่งสอดคล้องกับข้อค้นพบของชนาภา ศาสนะสมบัติ (2561) ท่ีเน้นความส าคัญของสภาพแวดล้อม
และความสัมพันธ์ในที่ท างาน และของทิวากร กระชัน (2562) ที่เสนอให้เพิ่มค่าตอบแทนและพัฒนาทักษะเพื่อสร้างแรงจูงใจ 
เช่นเดียวกับฐิตินันทน์ ผิวนิล และชลธิชา อัศวนิรันดร (2564) ที่ระบุถึงปัญหาความไม่มั่นคงและความเหลื่อมล า้ของลูกจ้างช่ัวคราว 
การศึกษาครั้งน้ีจึงมีความส าคัญในการค้นหาแนวทางปรับปรุงวัฒนธรรมองค์กรให้เหมาะสมกับบริบทของส านักงานยุติธรรมจังหวดั 
เพื่อยกระดับความสุขในการท างานของบุคลากร ส่งเสริมประสิทธิภาพการท างาน และพัฒนาคุณภาพการให้บริการแก่ประชาชน
อย่างยั่งยืน 
 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย  
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 1. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานราชการ และ
ลูกจ้างช่ัวคราว ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม แตกต่างกัน 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับความสุขในการท างานของพนักงานราชการ และลูกจ้าง
ช่ัวคราว ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม 

 
 

ประโยชน์ที่ได้รับ 
 1. ผลการศึกษานี้ท าให้ส านักงานยุติธรรมจังหวัดและกระทรวงยุติธรรมมีข้อมูลเชิงประจักษ์ส าหรับการก าหนด
นโยบายและแนวทางในการปรับปรุงวัฒนธรรมองค์กรให้เหมาะสมกับความต้องการและบริบทของพนักงานราชการและลูกจ้าง
ช่ัวคราว อันจะน าไปสู่การส่งเสริมสภาพแวดล้อมการท างานที่ลดความเครียด เพิ่มแรงจูงใจ และสนับสนุนประสิทธิภาพในการ
ท างาน 
 2. ข้อมูลที่ได้จากการวิจัยสามารถน าไปใช้เป็นต้นแบบในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรและสร้างความสุขในการท างาน
ของบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐอื่น ๆ โดยเฉพาะกลุ่มพนักงานที่มีลักษณะการจ้างงานช่ัวคราว ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างคุณภาพชีวิต
ในการท างานและลดความเหลื่อมล ้าด้านสิทธิประโยชน์ 
 3. ผลการศึกษาแสดงให้เห็นแนวทางในการพัฒนาและส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสม ซึ่งความสุขในการท างาน
ที่เพิ่มขึ้นจะน าไปสู่ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร ลดอัตราการลาออก และสร้างความมั่นคงในทีมงาน ส่งผลต่อการพัฒนา
คุณภาพการให้บริการประชาชนและสนับสนุนความส าเร็จในระยะยาวขององค์กร 
 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
 วัฒนธรรมองค์กรเป็นองค์ประกอบส าคัญที่ส่งผลต่อพฤติกรรมและการด าเนินงานภายในองค์กร โดยกานต์นรี ประสพ
สุข (2563) ได้นิยามวัฒนธรรมองค์กรว่า เป็นแบบแผนการปฏิบัติ ขอบเขตของค่านิยม สัญลักษณ์ขององค์กร ความเช่ือ และ
พฤติกรรมของบุคลากรที่มีอิทธิพลต่อโครงสร้างและการปฏิบัติงาน ซึ่งบุคลากรส่วนใหญ่มักยึดถือร่วมกันเป็นแนวทางในการ
ประพฤติปฏิบัติ และถ่ายทอดต่อกันเป็นแบบอย่างจากรุ่นสู่รุ่น เพื่อให้สามารถท างานร่วมกันและบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้
อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับจุฑามาส ธนะวัฒนานนท์ (2565) ที่มองว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบแผนและแนวปฏิบัติของ
สังคมรูปแบบหนึ่งที่ช่วยยึดเหนี่ยวคนในองค์กรให้อยู่ร่วมกันได้อย่างมีเอกภาพ โดยเกิดจากพฤติกรรม มุมมอง และค่านิยมร่วมกัน 
ซึ่งสามารถปรับเปลี่ยนให้เข้ากับสถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปได้ ขณะที่ชฎาภรณ์ เพียยุระ (2565) เสริมว่า
วัฒนธรรมองค์กรเปรียบได้กับสิ่งมีชีวิตที่มีความเช่ือมโยงกับพฤติกรรมการท างานของบุคลากร มีบทบาทส าคัญในการปรับตัวต่อ
การเปลี่ยนแปลง โดยประกอบด้วยค่านิยม ความเช่ือ และบรรทัดฐานที่ยึดถือร่วมกัน ซึ่งล้วนเป็นพื้นฐานส าคัญในการพัฒนา
องค์กรให้ประสบความส าเร็จและมีความเป็นเลิศ แม้แต่ละองค์กรจะมีวัฒนธรรมที่ไม่สามารถลอกเลียนแบบกันได้โดยตรง แต่
สามารถประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของตนเองเพื่อให้เกิดวัฒนธรรมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 Cameron & Quinn (1999) ได้น าเสนอกรอบแนวคิด Competing Values Framework ซึ่งอธิบายวัฒนธรรม
องค์กรผ่านมิติหลักสองประการ ได้แก่ (1) ระดับเสถียรภาพ/ความยืดหยุ่น (Stability vs. Flexibility) และ (2) การเน้นภายใน
องค์กร/เน้นภายนอกองค์กร (Internal vs. External Focus) โดยแบ่งประเภทวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้ 
  1. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) เป็นวัฒนธรรมที่องค์กรมีบรรยากาศแบบครอบครัว ผู้น ามีบทบาท
คล้ายผู้ปกครอง สมาชิกมีความใกล้ชิดและท างานเป็นทีม มีความยืดหยุ่นและสายการบังคับบัญชาน้อย 
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  2. วัฒนธรรมแบบล าดับช้ัน (Hierarchy Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีโครงสร้างชัดเจน เน้นกฎระเบียบ มาตรฐาน 
และการควบคุมภายในองค์กร เช่น หน่วยงานราชการหรือองค์กรขนาดใหญ่ 
  3. วัฒนธรรมแบบตลาด (Market Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นผลส าเร็จ มุ่งสู่ประสิทธิภาพและการแข่งขัน มี
เป้าหมายชัดเจน และเน้นการบรรลุเป้าหมายโดยการตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมภายนอก 
  4. วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adhocracy Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นนวัตกรรม การกล้าเสี่ยง และความคิด
สร้างสรรค์ เหมาะกับองค์กรที่ต้องการการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาอยู่เสมอ 
 การประยุกต์แนวคิดของ Cameron & Quinn โดยกิติยา วงศ์เบี้ยสัจจ์ (2564) ได้พัฒนาแนวคิดของ Cameron & 
Quinn ให้เหมาะสมกับบริบทของหน่วยงานภาครัฐ โดยเน้นความสอดคล้องกับโครงสร้างระบบราชการไทย ซึ่งรวมถึงบทบาทของ
กฎระเบียบ การมีส่วนร่วม และการปรับตัวต่อความต้องการของประชาชน โดยเสนอวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 
  1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) องค์กรสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงจากภายนอก มี
ความยืดหยุ่น และส่งเสริมความคิดใหม่ ๆ เพื่อให้ทันต่อบริบทสังคมที่เปลี่ยนแปลง 
  2. วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ (Achievement Culture) องค์กรมุ่งเน้นการบรรลุเป้าหมายที่ชัดเจน วัดผลได้ 
และผลักดันให้บุคลากรมีความสามารถในการแข่งขัน และมุ่งเน้นความส าเร็จของผลงาน 
  3. วัฒนธรรมแบบการมีส่วนร่วม (Clan Culture) เน้นความร่วมมือระหว่างบุคลากร สร้างความผูกพัน และการมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ เป็นวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญกับสมาชิกในองค์กรเป็นหลัก 
  4. วัฒนธรรมแบบโครงสร้างและกฎระเบียบ (Bureaucratic Culture) ให้ความส าคัญกับระเบียบข้อบังคับ และ
การปฏิบัติงานตามขั้นตอนอย่างเป็นระบบ ส่งเสริมความชัดเจนในสายบังคับบัญชา 
 แนวคิดของกิติยา วงศ์เบี้ยสัจจ์ (2564) มีความเหมาะสมกับบรบิทของส านักงานยุติธรรมจงัหวัด กระทรวงยุติธรรม ซึ่ง
เป็นหน่วยงานภาครัฐที่มีความจ าเป็นต้องรักษาสมดุลระหว่างความมีส่วนร่วม ความสามารถในการปรับตัว และการปฏิบัติงาน
ภายใต้ระเบียบราชการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มพนักงานราชการและลูกจ้างช่ัวคราว ซึ่งมีลักษณะงานที่ต้องการความยืดหยุ่น 
การบูรณาการภายใน และความชัดเจนในระบบงาน จึงสามารถสะท้อนโครงสร้างและการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐได้ดีกว่า
แนวคิดต้นฉบับที่ออกแบบส าหรับองค์กรเอกชนเป็นหลัก 
 แนวคิดเกี่ยวกับควำมสุขในกำรท ำงำน 
 ความสุขในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของบุคลากรและความส าเร็จขององค์กร โดยณัฐปภัสร์ 
ตั้งพานทอง (2560) ได้นิยามว่า ความสุขในการท างาน คือ การสร้างความสุขให้เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน ซึ่งหากองค์กรสามารถ
สร้างความสุขดังกล่าวได้ ก็ถือได้ว่า เป็นองค์กรแห่งความสุขท่ีนอกจากจะสามารถบรรลุพันธกิจขององค์กรแล้ว ยังช่วยกระตุ้นและ
จูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน พร้อมท้ังสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม ท าให้บุคลากร
รู้สึกในเชิงบวกต่อองค์กรและพร้อมขับเคลื่อนองค์กรไปข้างหน้า สอดคล้องกับศุภาพิชญ์ อินแตง (2565) ที่มองว่า ความสุขในการ
ท างาน คือ การรับรู้ถึงความรู้สึกหรืออารมณ์เชิงบวกจากการท างาน โดยมีแรงผลักดันให้ทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจเพื่อบรรลุ
เป้าหมาย ความสุขดังกล่าวเกิดขึ้นจากหลากหลายปัจจัย เช่น ความชอบในงาน ความสนุก อิสรภาพ และการรับรู้ถึงคุณค่าของ
งานต่อตนเองและสังคม ขณะที่พงศกร ศรีรงค์ทอง (2565) ได้ให้ค าจ ากัดความขององค์กรแห่งความสุขว่า เป็นองค์กรที่สร้าง
ความสุขให้เกิดขึ้นแก่บุคลากรผ่านกระบวนการที่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรและบริบทขององค์กร ส่งผลให้บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตการท างานที่ดี มีแรงจูงใจ ความผูกพัน และความพึงพอใจต่องานและองค์กร ลดระดับความเครียด การขาดงาน การ
ลาป่วย และการลาออก ซึ่งเป็นผลดีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระยะยาว 
 องค์การอนามัยโลก (WHO) (Burton, 2010) ได้เสนอกรอบแนวคิดเกี่ยวกับสุขภาวะในท่ีท างานท่ีองค์กรควรพิจารณา 
3 องค์ประกอบ ได้แก ่
  1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ท่ีเอื้อต่อการท างานและมีสิ่งอ านวยความสะดวกอย่างเหมาะสม 
  2. สภาพแวดล้อมทางจิตสังคม เช่น วัฒนธรรมองค์กร ค่านิยม ความเชื่อ และบรรยากาศในการท างาน 
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  3. แหล่งของสุขภาวะบุคคล ซึ่งเน้นการสร้างความเชื่อมโยงระหว่างองค์กรและชุมชน เพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวิตการ
ท างานอย่างยั่งยืน 
 พงศกร ศรีรงค์ทอง (2565) ได้น าเสนอองค์ประกอบแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร ซึ่ง
ประกอบด้วย 4 ด้านส าคัญ ดังนี้ 
  1. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม เช่น มีสถานที่ท างานที่
สะดวกสบาย มีสิ่งอ านวยความสะดวก บรรยากาศที่อบอุ่นและปลอดภัย ส่งผลให้บุคลากรมีความสุขในการท างานมากขึ้น และ
ชฎาภรณ์ เพียยุระ (2565) ให้ความเห็นว่า สภาพแวดล้อมท่ีดี หมายถึง ความสะดวก สะอาด ปลอดภัย ปราศจากสิ่งรบกวน และมี
เครื่องมืออุปกรณ์ที่เพียงพอและทันสมัย 
  2. ปัจจัยด้านการบริหาร (ผู้บริหารและนโยบาย) ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่สามารถสร้างแรงจูงใจ ยุติธรรม และมี
วิสัยทัศน์ เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร โดยผู้น าควรเป็นผู้มีความสามารถในการแก้ปัญหา เข้าอก
เข้าใจ และสร้างแรงบันดาลใจ และมีการศึกษาหลายฉบับ พบว่า ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุข
ของพนักงาน 
  3. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน การมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา เช่น การ
ได้รับการยอมรับ การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และบรรยากาศที่เป็นมิตร ช่วยส่งเสริมความสุขในการท างาน และชฎาภรณ์ เพียยุระ 
(2565) เสริมว่า ความรู้สึกของบุคลากรที่มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และได้รับการยอมรับนับถือจากผู้อื่นในที่ท างาน เป็น
องค์ประกอบส าคัญของความสุขในการท างาน 
  4. ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่เพียงพอและยุติธรรมมีบทบาทส าคัญต่อ
ความสุขของพนักงาน โดยค่าตอบแทนควรสะท้อนถึงความสามารถและความรับผิดชอบ และเพียงพอในการด ารงชีวิต ในขณะที่ 
ทิวากร กระชัน (2562) ระบุว่า ค่าตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนทุกประเภท เช่น เงินเดือน เบี้ยเลี้ยง สวัสดิการ และ
ผลประโยชน์อื่น ๆ ที่พนักงานได้รับจากการจ้างงาน และชฎาภรณ์ เพียยุระ (2565) กล่าวเพิ่มเติมว่า การได้รับค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ท าให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจในการท างาน 
 ในด้านมุมมองขององค์กรแห่งความสุข พงศกร ศรีรงค์ทอง (2565) เน้นว่า ความสุขในการท างานนั้นแปรเปลี่ยนไป
ตามสถานการณ์และช่วงเวลา ดังนั้น ผู้บริหารควรใส่ใจและรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร เพื่อน ามาปรับใช้ในการก าหนด
นโยบาย และกิจกรรมให้สอดคล้องกับความต้องการของคนในองค์กร และในท านองเดียวกัน พิกุล พุ่มช้าง และปริญญา มีสุข 
(2560) ช้ีว่า การสนับสนุนจากองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญต่อการสร้างความสุขในการท างาน โดยควรจัดท าแนวทางสร้างสุขให้เป็น
ส่วนหน่ึงของกลยุทธ์องค์กร เพื่อก าหนดทิศทางการด าเนินงานท่ีส่งเสริมความสุขอย่างเป็นระบบ 
 

งำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 นิกร สังขศิริ (2563) ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรกับความสุขในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ส านักงาน
อธิการบดี สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขใน
การท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในระดับปานกลาง ขณะที่ ศุภาพิชญ์ อินแตง (2565) ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของกลุ่มเจนเนอร์เรชันวายในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า วัฒนธรรมองค์กรทั้ง 4 
รูปแบบ ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว แบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ แบบครอบครัว และแบบราชการ มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความสุขใน
การท างาน โดยเฉพาะวัฒนธรรมแบบปรับตัวมีค่าสหสัมพันธ์สูงสุด (r = 0.400) สะท้อนให้เห็นว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานในหลากหลายกลุ่มประชากรและบริบทการท างาน 
 จุฑามาส ธนะวัฒนานนท์ (2565) ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การต่อการพัฒนาศักยภาพการท างานในสังคม
ดิจิทัล กรณีศึกษาส านักงบประมาณ พบว่า วัฒนธรรมองค์การทั้ง 4 มิติ ได้แก่ การพัฒนาบุคลากร ผลการปฏิบัติงาน ความใส่ใจ
ต่อบุคลากร และสภาพแวดล้อม ส่งผลเชิงบวกต่อการพัฒนาศักยภาพการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ขณะที่
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ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ระยะเวลาท างาน และต าแหน่ง มีผลต่อการพัฒนาศักยภาพฯ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
ส่วนปัจจัยเพศ อายุ และสถานภาพไม่มีความแตกต่าง ด้านชฎาภรณ์ เพียยุระ (2565) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและ
วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 
พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน และวัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับมาก และมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยคุณภาพชีวิต
ฯ ด้านสิทธิส่วนบุคคล การท างานร่วมกัน ความปลอดภัยในการท างาน และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม สามารถพยากรณ์ความ
ผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 41.40 ขณะที่วัฒนธรรมองค์การในด้านพันธกิจ การปรับตัว เอกภาพ และส่วนร่วม สามารถร่วมกัน
พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรได้รอ้ยละ 53.00 แสดงให้เห็นว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพ
และความผูกพันของบุคลากรในองค์กรภาครัฐ 
 ศิริพัสตร์ ถาอ้าย (2566) ศึกษาปัจจัยความสุขในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ 
สื่อ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ประเภทต าแหน่งและเงินเดือน มีผลต่อความสุขในการ
ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.05) ขณะที่สถานภาพส่งผลต่อความผูกพันองค์กรในด้านความเช่ือถือ การยอมรับ 
เป้าหมาย ค่านิยม ความเต็มใจทุ่มเท และความปรารถนาที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ (p < 0.05) ส่วน
ภณิดา บุญทวี (2566) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของประชาชนเขตอ าเภอเมืองตาก จังหวัดตาก พบว่า  ปัจจัย
ส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ สถานภาพ ระดับรายได้ และระยะเวลาท างาน มีผลต่อความสุขในการท างานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญ (p < 0.05) ขณะที่ระดับการศึกษาไม่มีผล นอกจากนี้ ปัจจัยเหล่านี้มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับความสุขในการ
ท างานโดยรวม (r = 0.614, p < 0.05) ทั้งสองงานวิจัยช้ีให้เห็นถึงความส าคัญของปัจจัยส่วนบุคคลและความสุขในการท างานที่
ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ 
 

กรอบแนวคิดส ำหรับกำรวิจัย 
 การศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานราชการ และลูกจ้างช่ัวคราว ส านักงาน
ยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม ผู้ศึกษาก าหนดตัวแปรในการศึกษา ดังนี้  
  1. ตัวแปรต้น ประกอบด้วย ปัจจัยประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ประเภทพนักงาน ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาการท างาน และปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ผู้ศึกษาได้น าลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรที่ส าคัญตามแนวคิดของกิติยา วงศ์
เบี้ยสัจจ์ (2564) ซึ่งพัฒนาต่อยอดจากแนวคิดดั้งเดิมของ Cameron & Quinn (1999) มาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา
วัฒนธรรมองค์กรของ ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม ประกอบด้วย 4 รูปแบบ ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว 
(Adaptability Culture) วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ (Achievement Culture) วัฒนธรรมแบบการมีส่วนร่วม (Clan Culture) 
และวัฒนธรรมแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (Bureaucratic Culture)  
  2. ตัวแปรตาม ความสุขในการท างานของพนักงานราชการ และลูกจ้างช่ัวคราว ส านักงานยุติธรรมจังหวัด 
กระทรวงยุติธรรม ผู้ศึกษาน าแนวคิดองค์ประกอบแห่งความสุขที่เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพงศกร ศรีรงค์
ทอง (2565) มาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาความสุขในการท างานของพนักงานราชการ และลูจ้างช่ัวคราว ส านักงานยุติธรรม
จังหวัด กระทรวงยุติธรรม ประกอบด้วย ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการบริหาร (ผู้บริหารและนโยบาย) ด้าน
ความสัมพันธ์ในที่ท างาน และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

สมมติฐำนกำรวิจัย 
 1. ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ประเภทพนักงาน ระดับการศึกษา และระยะเวลาการท างาน แตกต่าง
กัน มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานราชการ และลูกจ้างช่ัวคราว ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม แตกต่าง
กัน 
 2. วัฒนธรรมองค์กร 4 ด้าน ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ วัฒนธรรมแบบการมีส่วน
ร่วม และวัฒนธรรมแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของพนักงานราชการ และลูกจ้าง
ช่ัวคราว ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 ประชำกรที่ใช้ในกำรศึกษำ 

 ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานราชการและลูกจ้างช่ัวคราวประจ าส านักงานยุติธรรมจังหวัด 1 –18 
กระทรวงยุติธรรม รวมทั้งสิ้น 121 คน ประกอบด้วยพนักงานราชการ 33 คน และลูกจ้างช่ัวคราว 88 คน โดยผู้วิจัยใช้วิธีการ
ส ารวจประชากรทั้งหมด (census) กล่าวคือ เก็บข้อมูลจากสมาชิกทุกคนในประชากรเป้าหมายที่มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์ที่
ก าหนด 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรศึกษำ 
  1. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษารวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลปฐมภูมิและทุติยภูมิ โดย
ข้อมูลปฐมภูมิได้จากการแจกแบบสอบถามผ่านอีเมลแก่พนักงานราชการและลูกจ้างช่ัวคราวของส านักงานยุติธรรมจังหวัด 1–18 
กระทรวงยุติธรรม จ านวน 121 คน ระหว่างเดือนมกราคมถึงกุมภาพันธ์ 2568 โดยใช้แบบสอบถามที่พัฒนาจากแนวคิดวัฒนธรรม

ปัจจัยประชำกรศำสตร์ 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ประเภทพนักงาน 
4. ระดับการศึกษา 
5. ระยะเวลาการท างาน 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร  
1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว  
2. วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ 
3. วัฒนธรรมแบบการมีส่วนร่วม 
4. วัฒนธรรมแบบเน้นโครงสร้างและ

กฎระเบียบ 

ควำมสุขในกำรท ำงำนของ 
พนักงำนรำชกำร และลกูจ้ำงชั่วครำว  

ส ำนักงำนยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม  
1. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
2.  ด้านการบรหิาร (ผู้บริหารและนโยบาย)  
3.  ด้านความสมัพันธ์ในที่ท างาน และ 

4.  ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ  
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องค์กร 4 รูปแบบของกิติยา วงศ์เบี้ยสัจจ์ (2564) ซึ่งพัฒนาต่อยอดจากแนวคิดดั้งเดิมของ Cameron & Quinn (1999) และ
องค์ประกอบแห่งความสุขในการท างาน 4 ด้านของพงศกร ศรีรงค์ทอง (2565) ส่วนข้อมูลทุติยภูมิมาจากการศึกษาหนังสือ 
เอกสารวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดขอบเขตตัวแปรและสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมประเด็นการวิจัย ท้ังนี้ ผู้
ศึกษาได้ตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามก่อนน ามาลงรหัสและประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และน าผลที่
ได้มาใช้ในการอภิปรายผลการศึกษา 
  2. สถิติที่ใช้ในการวิจัย การวิเคราะห์ข้อมูลด าเนินการด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) เพื่อให้ผลการศึกษา
แม่นย าและเช่ือถือได้ตามหลักวิชาการแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา และ สถิติเชิงอนุมาน ดังน้ี 
   2.1 สถิติพรรณนา เพื่อสรุปและอธิบายลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง โดยน าเสนอในรูปของข้อมูลส่วนบุคคล 
และประสบการณก์ารเกิดอุบัติเหตุ: วิเคราะห์ด้วยค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ข้อมูลเพศ อายุ ประเภท
พนักงาน ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน และวัฒนธรรมองค์กรและความสุขในการท างานของพนักงานราชการ และ
ลูกจ้างประจ า ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรมวิเคราะห์ด้วยค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
      เกณฑ์กำรแปลผลระดับค่ำเฉลี่ย 
    ระดับความคิดเห็น / ความพึงพอใจ  คะแนน 
    เห็นด้วย / พึงพอใจ มากที่สุด    4.21 – 5.00 
    เห็นด้วย / พึงพอใจ มาก     3.41 – 4.20 
    เห็นด้วย / พึงพอใจ ปานกลาง   2.61 – 3.40 
    เห็นด้วย / พึงพอใจ น้อย    1.81 – 2.60 
    เห็นด้วย / พึงพอใจ น้อยที่สุด    1.00 – 1.80 
   2.2 สถิติเชิงอนุมาน การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานในการศึกษานี้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการทดสอบ
สมมติฐาน โดยใช้ Independent Sample T-Test วิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านเพศและประเภท
พนักงาน One-Way ANOVA วิเคราะห์ความแตกต่างของตัวแปรด้านอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการท างาน พร้อมการ
ทดสอบ LSD หากพบความแตกต่าง และใช้ Pearson Correlation วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับความสุข
ในการท างานของพนักงานราชการและลูกจ้างช่ัวคราว ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม 
   เกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Best, 1977) 
    ค่าสัมประสิทธ์ิ (r)   ระดับความสัมพันธ์ 
    0.00 – 0.20    มีความสัมพันธ์ในระดับ ต ่ามาก 
    0.21 – 0.50    มีความสัมพันธ์ในระดับ ต ่า 
    0.51 – 0.80    มีความสัมพันธ์ในระดับ ปานกลาง 
    0.81 – 1.00    มีความสัมพันธ์ในระดับ สูง 
   หมายเหตุ: ค่าสัมประสิทธ์ิสามารถเป็นได้ทั้งบวก (แปรผันตรง) และลบ (แปรผกผัน) 
  3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ แบบสอบถามออนไลน์ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้รับการตรวจสอบคุณภาพโดย
เสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณาโครงสร้างและเนื้อหา จากนั้นน าไปทดลองใช้กับพนักงานราชการและลูกจ้างช่ัวคราว ส านักงาน
ยุติธรรมจังหวัด 19 – 40 จ านวน 30 ราย และตรวจสอบความเชื่อมั่นด้วยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s Alpha) ซึ่งพบว่า
แบบสอบถามด้านวัฒนธรรมองค์กรมีค่า 0.950 ด้านความสุขในการท างานมีค่า 0.896 และแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่า 0.960 ซึ่ง
อยู่ในระดับยอมรับได้  ( Cronbach, L.J,1990). 
  4. การระบุและอธิบายความหมายของสัญลักษณ์  
   4.1 M หมายถึง ค่าเฉลี่ย (Mean) ของข้อมูลในกลุ่มตัวอย่าง 
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   4.2 SD หมายถึง ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งแสดงถึงความแปรปรวนหรือการกระจาย
ตัวของข้อมูลรอบค่าเฉลี่ย 
  4.3 p หมายถึง ค่า p-value (probability value) ซึ่งใช้ในการทดสอบสมมติฐานทางสถิติ แสดงความน่าจะเป็นที่
ผลลัพธ์จะเกิดขึ้นโดยบังเอิญ ถ้า p<0.05 p<0.05 ถือว่า มีความแตกต่างหรือความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 

ผลกำรวิจัย 
1. ลักษณะส่วนบุคคล พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 62.80 มีอายุระหว่าง 30 – 49 ปี คิดเป็นร้อยละ 

62.00 เป็นพนักงานประเภทลูกจ้างช่ัวคราว คิดเป็นร้อยละ 72.70 และเป็นพนักงานราชการ คิดเป็นร้อยละ 27.30 มีระดับ
การศึกษา ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 44.60 มีระยะเวลาท างาน ระหว่าง 5 – 6 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.30 
 

ตาราง 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของวัฒนธรรมองค์กรของส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม 
 

วัฒนธรรมองค์กร 
X  S.D แปลผล 

1. วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว 3.05 0.31 ปานกลาง 
2. วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ 3.01 0.32 ปานกลาง 
3. วัฒนธรรมองค์กรแบบการมีส่วนร่วม 3.02 0.33 ปานกลาง 
4. วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ 3.05 0.26 ปานกลาง 

                                รวม 3.03 0.16 ปำนกลำง 

 
 จากตาราง 2 พบว่า  วัฒนธรรมองค์กรของส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม โดยภาพรวม พบว่า มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.03, S.D = 0.16) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า วัฒนธรรมแบบปรับตัว มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด ( X = 3.05, S.D = 0.31) รองลงมา ได้แก่ วัฒนธรรมแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ ( X = 3.05, S.D = 0.26) 
วัฒนธรรมแบบการมีส่วนร่วม ( X  = 3.02, SD = 0.33) และวัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ ( X  = 3.01, S.D = 0.31) ตามล าดับ 
และจ าแนกเป็นรายด้าน ได้ดังนี้ 
  1. วัฒนธรรมองค์กรของส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม ด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว โดยภาพรวม 
พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.05, S.D = 0.31) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า องค์กรสนับสนุนให้บุคลากร
แสดงความคิดสร้างสรรค์ และพัฒนาแนวทางใหม่ ๆ รองลงมา ได้แก่ องค์กรให้ความอิสระในการตัดสินใจ และปรับเปลี่ยนแนว
ทางการท างานเมื่อจ าเป็น องค์กรก าหนดเป้าหมายที่ยืดหยุ่น และปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ องค์กรมีการเรียนรู้จาก
ข้อผิดพลาด และปรับปรุงการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง และองค์กรสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
ตามล าดับ 
  2. วัฒนธรรมองค์กรของส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ โดย
ภาพรวม พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.01, S.D = 0.32) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า องค์กรมีทรัพยากร 
และสิ่งอ านวยความสะดวกเพียงพอส าหรับการท างาน รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน และสามารถวัดผล
ส าเร็จได้ บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย และแนวทางการท างาน องค์กรมีระบบประเมินผล และให้รางวัลตามผลงาน
ที่เป็นธรรม และบุคลากรมีความมุ่งมั่นในการท างาน เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ตามล าดับ 
  3. วัฒนธรรมองค์กรของส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม ด้านวัฒนธรรมแบบการมีส่วนร่วม โดย
ภาพรวม พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.02, S.D = 0.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า องค์กรสนับสนุน
บุคลากรด้วยข้อมูล และทรัพยากรที่จ าเป็น รองลงมา ได้แก่ องค์กรสนับสนุนการท างานเป็นทีมและการแลกเปลี่ยนความรู้ องค์กร
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เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และการรับฟัง และผู้บริหารรับฟังข้อเสนอแนะจากบุคลากร และ
ปรับปรุงกระบวนการท างานตามนั้น และบุคลากรมีความผูกพัน และรู้สึกเหมือนท างานในครอบครัว ตามล าดับ 
  4. วัฒนธรรมองค์กรของส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม ด้านวัฒนธรรมแบบเน้นโครงสร้างและ
กฎระเบียบ โดยภาพรวม พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.05, S.D = 0.26) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
องค์กรมีก าหนดเป้าหมาย และยุทธศาสตร์ที่ชัดเจนให้บุคลากรปฏิบัติตาม รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีกฎระเบียบ และข้อปฏิบัติที่
ชัดเจนส าหรับการท างาน องค์กรมีการก ากับดูแล และปรับปรุงกฎระเบียบให้ทันสมัยอยู่เสมอ องค์กรมีโครงสร้าง และสายบังคับ
บัญชาท่ีชัดเจนในการท างาน และองค์กรมีการสนับสนุนทรัพยากร และเทคโนโลยีที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ตามล าดับ 
 
 

ตาราง 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของความสุขในการท างานของพนักงานราชการ และลูกจ้างช่ัวคราว ส านักงานยุติธรรมจังหวัด 
กระทรวงยุติธรรม 

 

ควำมสุขในกำรท ำงำน 
X  S.D แปลผล 

1. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.03 0.31 ปานกลาง 
2. ด้านการบริหาร (ผู้บริหารและนโยบาย) 3.08 0.33 ปานกลาง 
3. ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน 3.07 0.30 ปานกลาง 
4. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.02 0.33 ปานกลาง 
                            รวม 3.05 0.17 ปำนกลำง 

 
 จากตาราง 2 พบว่า  ความสุขในการท างานของพนักงานราชการ และลูกจ้างช่ัวคราว ส านักงานยุติธรรมจังหวัด 
กระทรวงยุติธรรม โดยภาพรวม พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.05, S.D = 0.17) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ความสุขในการท างาน ด้านการบริหาร (ผู้บริหารและนโยบาย) มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( X  = 3.08, S.D = 0.33) รองลงมา 
ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ( X  = 3.07, S.D = 0.30) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ( X = 3.03, S.D = 0.31) และ
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ( X  = 3.02, S.D = 0.33) ตามล าดับ เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า 
  1. ความสุขในการท างานของพนักงานราชการ และลูกจ้างช่ัวคราว ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยภาพรวม พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.03, S.D = 0.31) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า สถานที่ท างานมีสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เหมาะสม รองลงมา ได้แก่ ท่านพึงพอใจกับความสะดวกสบาย 
และสิ่งอ านวยความสะดวกในที่ท างาน ท่านสามารถเข้าถึงพื้นที่พักผ่อน และการเดินทางไปยังที่ท างานได้สะดวก สถานที่ท างาน
ของท่านมีความสะอาด และถูกสุขลักษณะ และอุปกรณ์ส านักงานท่ีท่านใช้งานมีความพร้อม และสะดวก ตามล าดับ 
  2. ความสุขในการท างานของพนักงานราชการ และลูกจ้างช่ัวคราว ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม 
ด้านการบริหาร (ผู้บริหารและนโยบาย) โดยภาพรวม พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.08, S.D = 0.33) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า สถานที่ท างานของท่านมีความสะอาด และถูกสุขลักษณะ รองลงมา ได้แก่ ท่านสามารถเข้าถึงพื้นที่
พักผ่อน และการเดินทางไปยังที่ท างานได้สะดวก อุปกรณ์ส านักงานที่ท่านใช้งานมีความพร้อมและสะดวก สถานที่ท างานมี
สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เหมาะสม และท่านพึงพอใจกับความสะดวกสบาย และสิ่งอ านวยความสะดวกในที่ท างาน ตามล าดับ 
  3. ความสุขในการท างานของพนักงานราชการ และลูกจ้างช่ัวคราว ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม 
ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน โดยภาพรวม พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.07, S.D = 0.30) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ท่านได้รับความไว้วางใจและการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการท างาน รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีแนวทางในการ
จัดการความขัดแย้งในที่ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ องค์กรมีการส่งเสริมบรรยากาศการท างานที่ดี และลดความกดดัน การ
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แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นไปอย่างสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ และเพื่อนร่วมงานมีความร่วมมือ และเป็น
มิตรในการท างาน ตามล าดับ 
  4. ความสุขในการท างานของพนักงานราชการ และลูกจ้างช่ัวคราว ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยภาพรวม พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.02, S.D = 0.33) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ท่านพึงพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับ และคิดว่า เหมาะสมกับงาน รองลงมา ได้แก่ หน่วยงานมีการปรับปรุง
สวัสดิการให้ทันสมัย และตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากร ท่านได้รับสวัสดิการที่ครอบคลุม และเพียงพอ ระบบการ
ประเมินค่าตอบแทน และการปรับเงินเดือนขององค์กรโปร่งใส และเป็นธรรม และหน่วยงานมีการจัดสรรสวัสดิการเพิ่มเติม เช่น 
ทุนการศึกษา หรือกองทุนออมทรัพย์ ตามล าดับ 
 4. ผลการทดสอบสมมติฐาน  
  4.1 สมมติฐานหลักที่ 1 ปัจจัยประชากรศาสตร์ แตกต่างกัน มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานราชการ 
และลูกจ้างช่ัวคราว ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม แตกต่างกัน พบว่า  
   4.1.1 ด้านเพศ พบว่า เพศ แตกต่างกัน มีความสุขในการท างาน ไม่แตกต่างกันท้ังในภาพรวม (p = .51) และใน
ทุกด้าน ดังนี้ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (p = .97) ด้านการบริหาร (ผู้บริหารและนโยบาย) (p = .76) ด้านความสัมพันธ์ใน
ที่ท างาน (p = .72) และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (p = .73) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
   4.1.2 ด้านอายุ พบว่า อายุ แตกต่างกัน มีความสุขในการท างานของพนักงานราชการ และลูกจ้างช่ัวคราว 
ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม ไม่แตกต่างกันทั้งในภาพรวม (p = .38) และในทุกด้าน ดังนี้ ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน (p = .34) ด้านการบริหาร (ผู้บริหารและนโยบาย) (p = .65) ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน (p = .33) และด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (p = .77) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
   4.1.3 ด้านประเภทพนักงาน พบว่า ประเภทพนักงาน แตกต่างกัน มีความสุขในการท างานของพนักงานราชการ 
และลูกจ้างช่ัวคราว ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม แตกต่างกัน ในภาพรวม (p = .01) และด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน (p = .02) และด้านการบริหาร (ผู้บริหารและนโยบาย) (p = .04) และไม่แตกต่างกันในด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน 
(p = .07) และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (p = .37) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
   4.1.4 ด้านระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษา แตกต่างกัน มีความสุขในการท างานของพนักงานราชการ 
และลูกจ้างช่ัวคราว ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม ไม่แตกต่างกันท้ังในภาพรวม (p = .68) และในทุกด้าน ดังน้ี ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน (p = .96) ด้านการบริหาร (ผู้บริหารและนโยบาย) (p = .37) ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน (p = 
.65) และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (p = .54) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
   4.1.5 ด้านระยะเวลาการท างาน พบว่า ระยะเวลาการท างาน แตกต่างกัน มีความสุขในการท างานของพนักงาน
ราชการ และลูกจ้างช่ัวคราว ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม แตกต่างกัน ในภาพรวม (p = .03) และเมื่อจ าแนกราย
คู่ พบความแตกต่าง จ านวน 2 คู่ ได้แก่ ระยะเวลาการท างาน ระหว่าง 1 - 2 ปี และระหว่าง 5 – 6 ปี มีความสุขในการท างาน 
มากกว่า ระยะเวลาการท างาน ระหว่าง 3 – 4 ปี และในด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน (p = .01) และเมื่อจ าแนกรายคู่ พบความ
แตกต่าง จ านวน  3 คู่ ได้แก่ ระยะเวลาการท างาน ระหว่าง 1 - 2 ปี ระหว่าง 5 – 6 ปี และมากกว่า 6 ปีขึ้นไป มีความสุขในการ
ท างาน มากกว่า ระยะเวลาการท างาน ระหว่าง 3 – 4 ปี และไม่แตกต่างกัน ในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (p = .99) ด้าน
การบริหาร (ผู้บริหารและนโยบาย) (p = .55) และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (p = .27) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
  4.2 สมมติฐานหลักท่ี 2 วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของพนักงานราชการ และลูกจ้าง
ช่ัวคราว ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม จากการวิเคราะห์ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กับความสุขใน
การท างานของพนักงานราชการและลูกจ้างช่ัวคราว ในภาพรวม (p = .17) รวมถึงในทุกด้าน ดังนี้ ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน (p = .91) ด้านการบริหาร (ผู้บริหารและนโยบาย) (p = .17) ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน (p = .21) และด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (p = .85) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
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   4.2.1 วัฒนธรรมองค์กร ด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว พบว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว ไม่มีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยส าคัญ กับความสุขในการท างานของพนักงานราชการและลูกจ้างช่ัวคราว ในภาพรวม (p = .28) รวมถึงในทุกด้าน ดังนี้ 
ด้านการบริหาร (ผู้บริหารและนโยบาย) (p = .99) ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน (p = .96) และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (p 
= .96) แต่มีความสัมพันธ์กับด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (p = .03) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
   4.2.2 วัฒนธรรมองค์กร ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของพนักงานราชการและลกูจ้างช่ัวคราว ในภาพรวม (p = .43) รวมถึงในทุกด้าน ดังนี้ ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน (p = .96) ด้านการบริหาร (ผู้บริหารและนโยบาย) (p = .08) ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน (p = 
.47) และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (p = .47) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
   4.2.3 วัฒนธรรมองค์กร ด้านวัฒนธรรมแบบการมีส่วนร่วม พบว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบการมีส่วนร่วม ไม่มี
ความสัมพันธ์ กับความสุขในการท างานของพนักงานราชการและลูกจ้างช่ัวคราว ในภาพรวม (p = .45) รวมถึงในด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน (p = .38) ด้านการบริหาร (ผู้บริหารและนโยบาย) (p = .38) และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (p 
= .58) แต่พบว่า มีความสัมพันธ์กับด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน (p = .03) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
   4.2.4 วัฒนธรรมองค์กร ด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบ
เน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ มีความสัมพันธ์ กับความสุขในการท างานของพนักงานราชการและลูกจ้างช่ัวคราว ในภาพรวม (p = 
.01) รวมถึงด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (p = .00) และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (p = .05) และไม่มีความสัมพันธ์กับ
ด้านการบริหาร (ผู้บริหารและนโยบาย) (p = .96) และด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน (p = .78) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 

อภิปรำยผล 
 1. ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ แตกต่างกัน มีความสุขในการท างานของพนักงานราชการ และลูกจ้างช่ัวคราว 
ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม แตกต่างกัน พบว่า 
  1.1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ด้านเพศ พบว่า เพศของพนักงานราชการและลูกจ้างช่ัวคราวในส านักงานยุติธรรม
จังหวัดไม่มีผลต่อความสขุในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งอาจเกิดจากลักษณะงานท่ีไม่จ าแนกตามเพศ และ
การบริหารงานท่ีส่งเสริมความเสมอภาคทางเพศในภาครัฐ สอดคล้องกับการศึกษาของจุฑามาส ธนะวัฒนานนท์ (2565) ที่ระบุว่า 
เพศไม่มีผลต่อการพัฒนาศักยภาพในยุคดิจิทัล และงานขององค์กรรัฐเน้นเทคโนโลยีมากกว่าปัจจัยทางเพศ เช่นเดียวกับศิริพัสตร์ 
ถาอ้าย (2566) ที่พบว่า เพศไม่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน โดยมีวัฒนธรรมองค์กรและสวัสดิการเป็นปัจจัยส าคัญ รวมถึงผล
การศึกษาของจิรภัทร์ โพธ์ิบาทะ (2565) ที่ระบุว่า เพศวิถีไม่มีผลต่อความสุขในการท างานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สะท้อน
ว่าโครงสร้างงานท่ีชัดเจนและแนวนโยบายที่เป็นกลางทางเพศเป็นปัจจัยหลักท่ีส่งเสริมความสุขในการท างาน 
  1.2 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ด้านอายุ พบว่า อายุไม่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานราชการและ
ลูกจ้างช่ัวคราวในส านักงานยุติธรรมจังหวัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เนื่องจาก ลักษณะงานและบทบาทหน้าที่มี
มาตรฐานเดียวกันทุกช่วงวัย ส่งผลให้พนักงานทุกกลุ่มอายุมีระดับความสุขในการท างาน ไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัย
ของวราภรณ์ ท่าหาญ (2561) ทิวากร กระชัน (2562) และศิริพัสตร์ ถาอ้าย (2566) ที่พบว่า อายุไม่มีผลต่อความสุขในการท างาน 
โดยมีปัจจัยอื่น เช่น วัฒนธรรมองค์กร ค่าตอบแทน และความสัมพันธ์ในองค์กรที่มีอิทธิพลมากกว่า อย่างไรก็ตาม ไม่สอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของจิรภัทร์ โพธิ์บาทะ (2565) ที่พบว่า อายุมีผลต่อความสุขในการท างาน ซึ่งอาจเกิดจากความแตกต่างด้าน
โครงสร้างองค์กรและลักษณะงาน โดยส านักงานยุติธรรมจังหวัดมีระบบการบริหารที่ชัดเจนและเท่าเทียม ส่งผลให้พนักงานทุกวัย
สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  1.3 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ด้านประเภทของพนักงาน พบว่า ประเภทพนักงานมีผลต่อความสุขในการท างาน
โดยรวม รวมถึงด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและการบริหาร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานราชการมักมี
ความมั่นคงในอาชีพและเข้าถึงทรัพยากรขององค์กรได้มากกว่าลูกจ้างช่ัวคราว ส่งผลให้มีระดับความสุขสูงกว่า ซึ่งสอดคล้องกับ



 

     
14/18 E-007958 

 วารสารการวิจัยประยุกต์ มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ                                    ปีที่ 4 ฉบับท่ี 1 (มกราคม – มิถุนายน 2568) 

Applied Research Journal North Bangkok University                               Vol.4 No. 1 (January - June 2025) 

งานวิจัยของทิวากร กระชัน (2562) ฐิตินันทน์ ผิวนิล และชลธิชา อัศวนิรันดร (2564) ชนาภา ศาสนะสมบัติ (2561) และจุฑามาส 
ธนะวัฒนานนท์ (2565) ที่ช้ีว่า ความมั่นคง โอกาสพัฒนา และการสนับสนุนจากองค์กรมีผลต่อความสุขในการท างาน อย่างไรก็
ตาม ประเภทพนักงานไม่มีผลต่อความสัมพันธ์ในที่ท างานและค่าตอบแทน เนื่องจาก ทั้งสองกลุ่มท างานร่วมกันภายใต้โครงสร้างที่
เท่าเทียม ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของศิริพัสตร์ ถาอ้าย (2566) ที่เน้นว่า บรรยากาศการท างานมีอิทธิพลมากกว่าสถานะการ
จ้างงาน ทั้งนี้ เพื่อส่งเสริมความสุขในการท างานอย่างทั่วถึง ควรปรับปรุงนโยบายค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้า และการเข้าถึง
ทรัพยากรโดยเฉพาะส าหรับลูกจ้างช่ัวคราว 
  1.4 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ด้านระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาของพนักงานไม่มีผลต่อความสุขในการ
ท างานทั้งในภาพรวมและทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เนื่องจาก โครงสร้างต าแหน่งงานในส านักงานยุติธรรม
จังหวัดถูกก าหนดอย่างชัดเจน แม้ว่า พนักงานส่วนใหญ่จะมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีเหมือนกัน แต่ค่าตอบแทนและลักษณะ
งานที่คล้ายคลึงกันส่งผลให้ระดับการศึกษาไม่ใช่ปัจจัยส าคัญ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของวราภรณ์ ท่าหาญ (2561) ทิวากร 
กระชัน (2562) จิรภัทร์ โพธิ์บาทะ (2565) ศิริพัสตร์ ถาอ้าย (2566) และภณิดา บุญทวี (2566) ที่ต่างช้ีว่า ระดับการศึกษาไม่มี
อิทธิพลต่อความสุขในการท างาน เนื่องจาก ลักษณะงาน วัฒนธรรมองค์กร และระบบค่าตอบแทนท่ีก าหนดไว้อย่างเป็นระบบมีผล
ต่อความรู้สึกพึงพอใจของพนักงานมากกว่า ดังนั้น การส่งเสริมความสุขในการท างานควรมุ่งเน้นการพัฒนาโอกาสความก้าวหน้า 
ความสัมพันธ์ในที่ท างาน และสวัสดิการที่เป็นธรรม มากกว่าการให้ความส าคัญกับวุฒิการศึกษาเพียงอย่างเดียว 
  1.5 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ด้านระยะเวลาการท างาน พบว่า ระยะเวลาการท างานของพนักงานราชการและ
ลูกจ้างช่ัวคราวในส านักงานยุติธรรมจังหวัดมีผลต่อความสุขในการท างาน โดยรวม และด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดที่ว่า พนักงานที่ท างานนานมักปรับตัวเข้ากับองค์กรได้ดีขึ้นและมี
ความสัมพันธ์ในที่ท างานที่แน่นแฟ้น ส่งผลให้มีความสุขในการท างานมากขึ้น สอดคล้องกับผลการศึกษาของทิวากร กระชัน 
(2562) จุฑามาส ธนะวัฒนานนท์ (2565) และจิรภัทร์ โพธิ์บาทะ (2565) ขณะที่ผลการศึกษาขัดแย้งกับวราภรณ์ ท่าหาญ (2561) 
และศิริพัสตร์ ถาอ้าย (2566) ที่พบว่า ระยะเวลาการท างานไม่มีผลต่อความสุขในการท างาน ซึ่งอาจเกิดจากบริบทองค์กรที่
แตกต่างกัน ทั้งนี้ ระยะเวลาการท างานไม่มีผลต่อสภาพแวดล้อม การบริหาร และค่าตอบแทน เนื่องจาก ปัจจัยเหล่านี้ ถูกก าหนด
โดยโครงสร้างองค์กร ไม่ได้ขึ้นกับตัวพนักงาน สอดคล้องกับภณิดา บุญทวี (2566) ที่ช้ีว่า ระบบค่าตอบแทนของภาคราชการถูก
ก าหนดตายตัว องค์กรจึงควรส่งเสริมความสัมพันธ์ในที่ท างาน และระบบพี่เลี้ยง เพื่อเพิ่มความสุขในการท างานของพนักงานทุก
กลุ่ม 
 2. ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับความสุขในการท างานของพนักงานราชการ และลูกจ้างช่ัวคราว 
ส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม พบว่า วัฒนธรรมองค์กรไม่มีความสัมพันธ์ อย่างมีนัยส าคัญกับความสุขในการท างาน
ทั้งในภาพรวมและรายด้าน แม้ว่า คะแนนเฉลี่ยของวัฒนธรรมองค์กร และความสุขในการท างาน จะอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่ง
สะท้อนลักษณะของส านักงานยุติธรรมจังหวัดที่มีโครงสร้างการท างานแบบราชการ เน้นระเบียบและล าดับขั้นมากกว่าความ
ยืดหยุ่น ส่งผลให้วัฒนธรรมองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานโดยตรง สอดคล้องกับกาญจนาพร พันธ์เทศ (2560) และ
ชฎาภรณ์ เพียยุระ (2565) ที่ระบุว่า วัฒนธรรมองค์กรในภาครัฐอาจไม่มีผลชัดเจนหากขาดแรงจูงใจ และการมีส่วนร่วม ขณะที่ผล
การศึกษานี้ขัดแย้งกับนิกร สังขศิริ (2563) และกิติยา วงศ์เบี้ยสัจจ์ (2564) ที่พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความสุขและคุณภาพ
ชีวิตของพนักงานในบริบทอ่ืน แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงานในส านักงานยุติธรรมจังหวัด 
คือ การบริหารของผู้บังคับบัญชาและความสัมพันธ์ในที่ท างานมากกว่าแนวทางวัฒนธรรมองค์กร องค์กร จึงควรพัฒนาแนวทาง
บริหารที่ส่งเสริมการมีส่วนร่วม เปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น และสร้างแรงจูงใจเพื่อเสริมสร้างความสุขในการท างาน และ
เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า 
  2.1 วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว พบว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว ไม่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน
โดยรวม ยกเว้นด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 สะท้อนให้เห็นว่า ความยืดหยุ่น
ขององค์กรมีส่วนช่วยส่งเสริมสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับกาญจนาพร พันธ์เทศ (2560) และกิติยา วงศ์เบี้ย
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สัจจ์ (2564) ที่ช้ีว่า ความสมดุลชีวิตและการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยส าคัญต่อคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างไรก็
ตาม ขัดแย้งกับวราภรณ์ ท่าหาญ (2561) ท่ีไม่พบผลของความสมดุลชีวิตต่อความสุข และนิกร สังขศิริ (2563) ที่พบว่า วัฒนธรรม
แบบปรับตัวจะมีผลในองค์กรที่เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม ซึ่งแตกต่างจากบริบทของส านักงานยุติธรรมจังหวัดที่มีโครงสร้าง
ราชการแบบตายตัวและจ ากัดการเปลี่ยนแปลง แม้จะมีแนวทางปรับตัวในระดับปานกลางตามแนวคิดของชฎาภรณ์ เพียยุระ 
(2565) และธนภรณ์ รุ่งวิไลเจริญ (2560) แต่ยังไม่เพียงพอท่ีจะส่งผลต่อความสุขในการท างานโดยรวม 
  2.2 วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ไม่มีความสัมพันธ์อย่างมี
นัยส าคัญกับความสุขในการท างานของพนักงานราชการและลูกจ้างช่ัวคราวในส านักงานยุติธรรมจังหวัด กระทรวงยุติธรรม ทั้งใน
ภาพรวมและรายด้าน ซึ่งอาจสะท้อนว่า การมุ่งเน้นผลลัพธ์โดยล าพังไม่เพียงพอต่อการสร้างแรงจูงใจและความสุข หากขาดปัจจัย
สนับสนุนด้านค่าตอบแทน ความมั่นคง และบรรยากาศการท างานท่ีด ีสอดคลอ้งกับผลการศึกษาของกาญจนาพร พันธ์เทศ (2560) 
และจุฑามาส ธนะวัฒนานนท์ (2565) ที่ช้ีว่า ระบบรางวัลและแรงจูงใจในองค์กรภาครัฐยังไม่เพียงพอ ขณะที่วราภรณ์ ท่าหาญ 
(2561) และกิติยา วงศ์เบี้ยสัจจ์ (2564) ต่างระบุว่า พนักงานให้ความส าคัญกับปัจจัยพื้นฐานมากกว่าการแข่งขัน หรือเป้าหมายที่
ชัดเจน จึงควรพิจารณาผสมผสานวัฒนธรรมมุ่งเน้นผลลัพธ์เข้ากับวัฒนธรรมที่ส่งเสริมความร่วมมือ เช่นที่ชฎาภรณ์ เพียยุระ 
(2565) และวัลลภา องคไทร (2561) เสนอไว้ เพื่อสร้างสมดุลในการท างานและเพิ่มความสุขของบุคลากรอย่างยั่งยืน 
  2.3 วัฒนธรรมองค์กรแบบการมีส่วนร่วม พบว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบการมีส่วนร่วมไม่มีความสัมพันธ์กับความสุข
ในการท างาน โดยรวมของพนักงานราชการและลูกจ้างช่ัวคราวในส านักงานยุติธรรมจังหวัด ยกเว้นด้านความสัมพันธ์ในที่ท างานท่ี
มีผลอย่างมีนัยส าคัญ สะท้อนว่า แม้การสนับสนุนทรัพยากร การท างานเป็นทีม และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจจะอยู่ในระดับ
ปานกลาง แต่อาจยังไม่เพียงพอในการสร้างความสุขหากขาดการสนับสนุนด้านอื่น เช่น ค่าตอบแทนหรือระบบบริหารที่มี
ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับกาญจนาพร พันธ์เทศ (2560) และวัลลภา องคไทร (2561) ที่ช้ีว่าความสัมพันธ์ในท่ีท างานมีส่วนส าคัญ
ต่อความสุข ขณะที่ก้านทอง บุหร่า (2560) และจุฑามาส ธนะวัฒนานนท์ (2565) เน้นว่าการสื่อสารและการมีส่วนร่วมช่วยเสริม
ศักยภาพการท างาน ส่วนการศึกษาของวราภรณ์ ท่าหาญ (2561) และศุภาพิชญ์ อินแตง (2565) แสดงให้เห็นความแตกต่างตาม
ลักษณะองค์กรและบริบทงาน ซึ่งอาจส่งผลต่อบทบาทของวัฒนธรรมแบบการมีส่วนร่วมต่อความสุขในการท างาน 
  2.4 วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นโครงสร้างและ
กฎระเบียบมีผลต่อความสุขในการท างานในด้านสภาพแวดล้อมและค่าตอบแทนและสวัสดิการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 โดย
โครงสร้างที่ชัดเจนช่วยให้เกิดความมั่นคงและความยุติธรรมในการจัดสรรทรัพยากร สอดคล้องกับกิติยา วงศ์เบี้ยสัจจ์ (2564) และ
นิกร สังขศิริ (2563) ที่พบว่าวัฒนธรรมลักษณะนี้ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างไรก็ตาม วัฒนธรรมดังกล่าวไม่มีผลต่อด้าน
การบริหารและความสัมพันธ์ในที่ท างาน อันอาจเป็นผลจากโครงสร้างที่เข้มงวดซึ่งจ ากัดบทบาทของผู้บริหารและลดความใกล้ชิด
ระหว่างพนักงาน สอดคล้องกับจุฑามาส ธนะวัฒนานนท์ (2565) และณัฐปภัสร์ ตั้งพานทอง (2560) ที่ช้ีว่าโครงสร้างราชการไม่
เอื้อต่อการสร้างความสัมพันธ์เชิงบวกในที่ท างาน และแตกต่างจากผลของก้านทอง บุหร่า (2560) และวราภรณ์ ท่าหาญ (2561) ที่
เน้นบทบาทภาวะผู้น าและความเป็นประชาธิปไตยในองค์กรต่อความสุขในการท างาน 
 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะจำกกำรศึกษำ 
  1. ด้านวัฒนธรรมองค์กร องค์กรควรส่งเสริมวัฒนธรรมที่หลากหลายเพื่อสร้างความสุขในการท างาน ได้แก่ 
วัฒนธรรมแบบปรับตัว โดยจัดอบรมและสง่เสรมิการเรียนรูท้ักษะใหม่อย่างต่อเนื่อง วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ ด้วยการก าหนด
เป้าหมายที่ชัดเจน และใช้ระบบแรงจูงใจที่เป็นธรรม วัฒนธรรมแบบการมีส่วนร่วม โดยเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น
และร่วมตัดสินใจ และวัฒนธรรมแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ โดยสนับสนุนเทคโนโลยีและระบบงานที่ทันสมัย พร้อมพัฒนา
แนวทางปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 
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  2. ด้านความสุขในการท างาน ควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมและอุปกรณ์ส านักงานให้ทันสมัย ส่งเสริมการบริหารที่
เปิดกว้าง โปร่งใส และให้พนักงานมีส่วนร่วมในนโยบายองค์กร จัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์เพื่อเสริมสร้างบรรยากาศการท างาน
ที่เป็นมิตร และปรับปรุงค่าตอบแทนและสวัสดิการ เช่น กองทุนออมทรัพย์ ทุนการศึกษา และสวัสดิการด้านสุขภาพ เพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการท างานอย่างยั่งยืน. 

 ข้อเสนอแนะในกำรท ำวิจัยคร้ังต่อไป 
  1. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ควรขยายขอบเขต
การศึกษาไปถึงผลกระทบของวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพการท างาน โดยใช้ตัวช้ีวัดด้านผลสัมฤทธ์ิของงานและความพึง
พอใจของประชาชนผู้รับบริการ 
  2. วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งเสริมความสุขในการท างานของบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ ควรศึกษาเชิงลึกถึงปัจจัยอื่นๆ 
ที่อาจมีผลต่อความสุขในการท างาน เช่น ภาวะผู้น า ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (Work - Life Balance) และโอกาส
ความก้าวหน้าในสายงาน 
  3. เปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กรและความสุขในการท างานระหว่างหน่วยงานภาครัฐและเอกชน ควรท าการศึกษา
เปรียบเทียบเพื่อให้เห็นความแตกต่างของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน และแนวทางการบริหารที่เหมาะสมส าหรับแต่ละ
ประเภทองค์กร 
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