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ฐิราภรณ์ ชัยมงคล : การพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 
ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย. (DEVELOPMENT 
OF A POLICY PLAN TO CREATE A HAPPY WORKPLACE 4.0 IN ACCORDANCE WITH 
HAPPY WORKPLACE MODEL OF LEADING BUSINESS SECTORS IN THAILAND) 
คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์: นพดล เดชประเสริฐ, บธ.ด. ป ีพ.ศ. 2564. 

  
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี ประกอบด้วย งานวิจัยเชิงปริมาณ

ทำการศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้นำ, บรรยากาศองค์กร, ความสุข 8 ประการ และความพึงพอใจในการ
ทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรองค์กรภาครัฐ จำนวน 360 
คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ปัจจัยด้วยสถิติเชิงอนุมานได้แก่ การ
ทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ ทำการศึกษาในงานวิจัยเชิงปริมาณควบคู่ไปกับ
การศึกษาในงานวิจัยเชิงเอกสารโดยคัดเลือกงานวิจัยที่มีหัวข้อการศึกษาที่สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์การวิจัยกรณีศึกษาที่เป็นองค์กรภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย ทำการศึกษาและ
สังเคราะห์คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจ เมื่อได้รับผลการวิจัยจึงนำมาใช้สัมภาษณ์เชิง
ลึกผู้บริหารในองค์กรภาครัฐ จำนวน 11 คน เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาองค์กรเพื่อสร้างองค์กร
แห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย เมื่อ
ได้ผลการสัมภาษณ์แล้วจึงนำมาวิเคราะห์เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายฯ 

ผลการวิจัยพบว่า (1) ภาวะผู้นำ, บรรยากาศองค์กร และความสุข 8 ประการมีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจในการทำงาน ระดับนัยสำคัญ 0.05 และความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อ
องค์กรแห่งความสุข 4.0 ระดับนัยสำคัญ 0.05 (2) คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำ
ของประเทศไทยคือ บรรยากาศองค์กร (3) องค์กรภาครัฐสามารถพัฒนาได้ทั้งหมด 11 ด้าน ตาม
คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขของภาคธุรกิจ (4) สามารถพัฒนาเป็นแผนงานเชิงนโยบายได้ทั้งสิ้น 
14 โครงร่างนโยบาย และก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่เรียกว่า “แนวคิดองค์กรแห่งความสุข 4.0 
สำหรับองค์กรการเงินภาครัฐของประเทศไทย ซึ่งสามารถพัฒนาเป็นโมเดล “JOLLY model” 
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บทคัดย่อภาษาอังก ฤษ  

61710028: MAJOR: -; M.B.A. (-) 
KEYWORDS: Happy workplace, Happiness at work 

  THIRAPON CHAIMONGKOL : DEVELOPMENT OF A POLICY PLAN TO CREATE 
A HAPPY WORKPLACE 4.0 IN ACCORDANCE WITH HAPPY WORKPLACE MODEL OF 
LEADING BUSINESS SECTORS IN THAILAND. ADVISORY COMMITTEE: NOPPADON 
DEJPRASERT, D.B.A. 2021. 

  
This research is a mixed-method research consist of quantitative research studies. To 

study a factor of leadership, organizational climate, Happy 8, and job satisfaction. that influencing 
happy workplace 4.0. In a sample of 360 government officers. Using a questionnaire as a tool for data 
collection. Inferential statistics for analyzing is multiple linear regression analysis. Study quantitative 
research in conjunction with the study in documentary research. Select secondary documents that topic 
in line with the concept of the Happy workplace 4.0. In the case studies leading business organizations 
in Thailand. To synthesize the characteristics of leading business organizations in Thailand. Thus, the 
research results were used for in-depth interviews. The samples are 11 executives in government 
organizations. Structured interviews were used. As a tool for data collection. To find ways to develop an 
organization to create a happy workplace 4.0. Based on the Happy workplace model of the leading 
business in Thailand. The results of the in-depth interview were developed to be a policy plan to create a 
Happy workplace 4.0. Based on the Happy workplace model of the leading business sectors in Thailand. 

Results, (1) The factor leadership, organization climate, and Happy 8 influenced job 
satisfaction at a significance level of 0.05. And job satisfaction influenced Happy workplace 4.0 at a 
significance level of 0.05. (2) The characteristics of the happy workplace of the leading business are 
organizational climate (3) Government organizations can develop in 11 areas according to the 
organizational characteristics of happiness of the business sector (4) Can develop a policy plan to create 
a happy workplace 4.0 following the happy workplace model of the leading business sector in Thailand. 
Totaling 14 policy plans. And have a new concept in an academic knowledge called “Happy Workplace 
4.0 for Financial Organization of Thai Government”. This can be developed into a model called the 
“JOLLY model “ 
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หลัก ที่กรุณาให้คำปรึกษาแนะนำแนวทางที่ถูกต้อง และให้โอกาสผู้วิจัยได้ทำงานวิจัยในหัวข้อที่ได้
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และให้การสนับสนุนในตลอดชีวิตของผู้วิจัย 

ขอขอบคุณ นางสาวสุธีกานต์ ฐานะประสิทธิ์ ผู้เป็นกัลยาณมิตร ที่คอยให้กำลังใจ ให้การ
ช่วยเหลือ และอยู่เคียงข้างผู้วิจัยเสมอมา และนายพร้อมพงษ์ สุธงษา ผู้เป็นกัลยาณมิตรอีกท่าน ที่ให้
การสนับสนุนแก่ผู้วิจัยในทุก ๆ ด้าน 
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บทที ่1 
บทนำ 

 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา  
 ความสุขในการทำงานนั้นเป็นผลที่เกิดจากการเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ของพนักงานซึ่ง
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สัมพันธภาพในที่ทำงาน และทำให้พนักงานมีความผูกพัน
ต่อองค์กร (Manion, 2003) ซึ่งความสุขนั้นเป็นสิ่งที่ทุกคนปรารถนาและเป็นเป้าหมายของการ
ดำเนินชีวิตในสังคมไม่ว่าจะอยู่ในอาชีพใด โดยเฉพาะอย่างยิ่งคนในวัยทำงานที่มีความปรารถนาให้
ตนเองดำเนินชีวิตไปอย่างมีความสุข (สุมาลี ดวงกลาง, 2560) หากคนทำงานมีความสุขในการ
ทำงานแล้วนั้น ย่อมส่งผลให้เกิดความรักในงาน เกิดแรงจูงใจในการทำงาน และเกิดความต้องการที่
จะเติบโตเจริญก้าวหน้าในองค์กรนั้น ๆ ทำให้องค์กรไม่ต้องสรรหาพนักงานใหม่ ๆ ซึ่ง
กระบวนการสรรหาพนักงานนั้นจำเป็นต้องทำการฝึกอบรมและถ่ายทอดงาน ซึ่งก่อให้เกิดภาระ
ค่าใช้จ่ายแก่องค์กร (ณิชารีย์ แก้วไชยษา, 2559) 
 ในปี พ.ศ. 2561 ประเทศไทยมีการสำรวจความสุขของคนทำงาน โดยสำนักงานสถิติ
แห่งชาติร่วมมือกับสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล โดยใช้เคร่ืองมือวัด
ความสุข (Happinometer) ตามแนวคิดความสุขในการทำงาน 8 ประการ (Happy workplace) ของ
สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) โดยดำเนินการสำรวจในทุกจังหวัด
พร้อมกันทั้งประเทศ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ประเทศไทยมีฐานข้อมูลเกี่ยวกับความสุขของ
คนทำงาน และนำข้อมูลไปใช้เป็นกลไกในการขับเคลื่อนเพื่อพัฒนาความสุขของคนทำงาน  
เพื่อส่งเสริมให้ทุก ๆ องค์กรในประเทศไทยกลายเป็นองค์กรแห่งความสุข โดยผลการสำรวจพบว่า 
คะแนนความสุขของคนทำงานในระดับประเทศ มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 58.62 คะแนน ซึ่งจัดอยู่ใน
ระดับความสุขตามเป้าหมาย (50.00-74.99 คะแนน) หมายถึง เป็นระดับความสุขที่สะท้อนให้เห็นว่า 
ผลที่ได้นั้นอยู่ในขั้นตามเป้าหมาย เป็นสัญญาณว่า ผู้บริหารควรให้การพัฒนาและสนับสนุนต่อไป 
(สำนักงานสถิติแห่งชาติ, 2561) ทั้งนี้การสำรวจดังกล่าวนั้นเป็นเพียงการสำรวจโดยการจำแนก
อาชีพอย่างกว้าง ๆ ในภาพรวมของประเทศ  
 จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยยังไม่พบงานวิจัยหรือเอกสารที่ให้ข้อมูลเกี่ยวกับระดับ
ความสุขในการทำงานของกลุ่มตัวอย่างในองค์กรที่ผู้วิจัยต้องการทำการศึกษา ดังนั้นผู้วิจัยจึง
พิจารณาจากสถิติการลาออกของพนักงานในองค์กร โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากคำสั่งอนุญาต
ให้ลาออกจากราชการ ระหว่างปี พ.ศ. 2558-2562 จากระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ภายในองค์กร 
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(Intranet) พบว่าปีงบประมาณ 2559 มีพนักงานลาออกจากองค์กรมากที่สุด โดยมีจำนวนพนักงานที่
ลาออกจากองค์กรทั้งสิ้น 47 คน ซึ่งเพิ่มขึ้นจากก่อน จำนวน 14 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 42.42 
เน่ืองจากอาจเป็นเพราะในปีงบประมาณ 2559 นั้น องค์กรมีโครงการอนุญาตให้พนักงานลาออก
จากงานในโครงการเกษียณอายุก่อนกำหนด จึงอาจเป็นสาเหตุที่ทำให้มีพนักงานลาออกจากองค์กร
สูงกว่าปีก่อน โดยตั้งแต่ปีงบประมาณ 2559 เป็นต้นมา สถิติการลาออกของพนักงานมีแนวโน้มที่
ลดลงมาโดยตลอด แต่ในปีงบประมาณ 2562 นั้นสถิติการลาออกของพนักงานกลับเพิ่มขึ้นอย่าง
มากเมื่อเปรียบเทียบกับปีงบประมาณ 2561 โดยในปีงบประมาณ 2562 นั้นพนักงานลาออกจาก
องค์กร จำนวน 30 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 87.50 หรือ 1.87 เท่าของปีก่อน ซึ่งอาจเป็นเพราะใน
ปีงบประมาณ 2562 องค์กรได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงในด้านของกฎหมาย เน่ืองจาก
ประเทศไทยมีการประกาศใช้กฎหมายฉบับใหม่ที่ส่งผลกระทบให้รูปแบบการทำงานภายในองค์กร
นั้นเปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก ซึ่งอาจเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงานของพนักงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1  สถิติการลาออก  
ที่มา: คำสั่งอนุญาตให้ลาออกจากราชการ (2558-2562) 
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 หากทำการพิจารณาถึงเหตุผลการลาออกในภาพรวมพบว่า สาเหตุที่พนักงานลาออกมาก
ที่สุด ได้แก่ 1) ลาออกเพื่อไปประกอบอาชีพอ่ืนหรือย้ายไปองค์กรอ่ืน คิดเป็นอัตราร้อยละ 53.42 
รองลงมาได้แก่ 2) ลาออกในโครงการเกษียณอายุก่อนกำหนด และ 3) ลาออกเนื่องจากความสูงอายุ 
คิดเป็นอัตราร้อยละ 17.35 และ 14.61 ตามลำดับ  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2 สรุปเหตุผลการลาออก 
ที่มา: คำสั่งอนุญาตให้ลาออกจากราชการ (2558-2562) 
 
 ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ นั้น ไม่ว่าองค์กรภาครัฐหรือภาคเอกชนล้วนแต่
จำเป็นต้องมีการปรับตัวตามบริบทสภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่ในปัจจุบันด้วยกันทั้งสิ้น โดยในปัจจุบัน
หลายองค์กรนั้นได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการ
ขับเคลื่อนประเทศไทยให้ก้าวสู่การเป็นประเทศไทย 4.0 ซึ่งส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งในด้าน
เทคโนโลยีและนวัตกรรมต่าง ๆ รวมถึงความหลากหลายภายในองค์กรที่มากขึ้นทั้งในเร่ืองวัยและ
เชื้อชาติ โดยการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ตามที่กล่าวมานั้นอาจส่งผลให้รูปแบบความสุขของคน
ในองค์กรเปลี่ยนแปลงไปเช่นกัน  
 สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (2560) จึงได้พัฒนาแนวคิดองค์กร
แห่งความสุขจากเดิมให้กลายเป็น “องค์กรแห่งความสุข 4.0” โดยมีเป้าหมายสำคัญคือ การพัฒนา
องค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน ควบคู่ไปกับการสร้าง
ความสุขให้แก่พนักงาน ซึ่งหากพนักงานมีความสุขในการทำงานย่อมส่งผลให้พนักงานมี
สุขภาพจิตที่ดี ส่งผลต่อการงานที่ได้รับมอบหมาย ทำให้พนักงานมีความพร้อมและมีประสิทธิภาพ
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ในการทำงานมากขึ้น (Jaitha, 2016 อ้างถึงใน ภัทรดนัย ฉลองบุญ, 2560) ซึ่งสอดคล้องกับ National 
heart foundation of Australia (2011, อ้างถึงใน สุกัญญา แซ่เลียง, 2559) ได้กล่าวว่า การพัฒนา
องค์กรให้กลายเป็นองค์กรแห่งความสุขนั้นมีผลในการช่วยลดการลาออก การลางานหรือขาดงาน
ของพนักงาน ช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร ช่วยให้พนักงานมีแรงจูงใจในการ
ทำงานทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน ส่งผลให้พนักงานเกิดความรัก และความ
ผูกพันต่อองค์กร ทั้งนี้การพัฒนาให้องค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขยังช่วยเพิ่มผลผลิตของ
องค์กรและทำให้องค์กรมีภาพลักษณ์ที่ดีขึ้น  
 ปัจจุบันแนวคิดการสร้างความสุขในองค์กรจึงกลายเป็นเร่ืองที่ทั้งองค์กรภาครัฐหรือ
แม้แต่องค์กรภาคธุรกิจเองก็ให้ความสำคัญ ซึ่งมีองค์กรภาคธุรกิจชั้นนำหลากหลายองค์กรที่นำ
แนวคิดองค์กรแห่งความสุขไปประยุกต์ใช้ในองค์กรตนเอง โดยกำหนดเป็นนโยบายหรือ
ดำเนินการผ่านกิจกรรมสร้างสุขต่าง ๆ โดยเฉพาะองค์กรธุรกิจที่เข้าเป็นภาคีเครือข่ายของสำนักงาน
กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) เพื่อพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งความสุข 
เน่ืองจากทั้งผู้บริหารหรือแม้แต่ตัวพนักงานเองนั้นทราบดีว่าการได้ทำงานอยู่ในสถานที่ที่ให้ได้ซึ่ง
ความสุขในการทำงาน ย่อมส่งผลถึงคุณภาพชีวิตและส่งผลต่อผลงานที่ดีของพนักงานอันเป็นส่วน
ช่วยในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (จุฑามาศ แก้วพิจิตร, วิชัย อุตสาหจิต และสมบัติ 
กุสุมาวลี, 2558) ดังนั้นจึงมีองค์กรภาคธุรกิจชั้นนำหลายองค์กรในประเทศไทยที่สามารถนำมา
ศึกษาเป็นต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขให้กับองค์กรอ่ืน ๆ ที่กำลังหาแนวทางในการ
พัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขโดยการนำต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุข
ของภาคธุรกิจชั้นนำไปปรับใช้ให้เหมาะสมกับบริบทขององค์กรตนเอง  นอกจากนี้ ศิวะพร ภู่พันธ์ 
และคณะ (2557) ได้กล่าวว่า กระบวนการสร้างองค์กรแห่งความสุขนั้นยังต้องอาศัยเคร่ืองมือต่าง ๆ 
เพื่อช่วยขับเคลื่อนในการพัฒนา โดยหนึ่งในเคร่ืองมือที่ช่วยในการพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็น
องค์กรแห่งความสุขได้นั้นคือ การที่องค์กรมีการสร้างนโยบายที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการการสร้าง
ความสุขภายในองค์กร เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาหรือการดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ซึ่ง
สอดคล้องกับ ศิริเชษฐ์ สังขะมาน, กิตติพจน์ เพิ่มพูล, สุธี ผู้เจริญชนะชัย, สิริวรรณ โชติพันธ์, กุล
ภัสสร์ ฉัตรฐานันท์ และกิตติศักดิ์ หาญกล้า (2559) ได้กล่าวว่า การสร้างองค์กรแห่งความสุขให้เกิด
ความยั่งยืนคือการที่องค์กรมีการวางแผนทางด้านงบประมาณและจัดทำแผนงานเกี่ยวกับโครงการ
สร้างสุข โดยกำหนดเป็นนโยบายขององค์กรพร้อมทั้งเผยแพร่แก่บุคลากรในองค์กรอย่างทั่วถึง 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงเล็งเห็นความสำคัญในเร่ือง การพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้าง
องค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศ
ไทย โดยทำงานวิจัยเชิงปริมาณเพื่อทำการศึกษาตัวแปรทางด้านภาวะผู้นำ, บรรยากาศองค์กร, 
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ความสุข 8 ประการ, ความพึงพอใจในการทำงาน ที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 ในกลุ่ม
ตัวอย่างที่อยู่ในองค์กรภาครัฐ ควบคู่ไปกับการทำงานวิจัยเชิงเอกสารเพื่อทำการสังเคราะห์ต้นแบบ
คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย และนำผลการวิจัยที่ได้รับจาก
งานวิจัยเชิงปริมาณและงานวิจัยเชิงเอกสารมาใช้เป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ผู้บริหารในองค์กร
ภาครัฐ เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้กลายเป็นองค์กรแห่งความสุขตามต้นแบบ
คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย เพื่อพัฒนาเป็นแผนงานเชิง
นโยบายเพื่อพัฒนาองค์กรให้กลายเป็นองค์กรแห่งความสุข 4.0 อันจะเป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยสนับสนุน
ให้ประเทศไทยประสบผลสำเร็จในการก้าวไปสู่การเป็นประเทศไทย 4.0 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อทำการศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้นำ, บรรยากาศองค์กร, ความสุข 8 ประการ และ
ความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0  
 2. เพื่อทำการศึกษาและสังเคราะห์คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของ
ประเทศไทย 
 3. เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาองค์กรเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบ
คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 
 4. เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 
ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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สมมติฐานการวิจัย 
 1. ภาวะผู้นำที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
 2. บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
 3. ความสุข 8 ประการที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
 4. ความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 
 

คำถามงานวิจยั 
 1. องค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทยมีคุณลักษณะอย่างไร 
 2. ผู้บริหารในองค์กรมีแนวทางอย่างไรในการพัฒนาองค์กรเพื่อสร้างองค์กรแห่ง
ความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
 1. เพื่อทราบถึงปัจจัยด้านภาวะผู้นำ, บรรยากาศองค์กร, ความสุข 8 ประการ และความพึง
พอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งความสุข 4.0 เพื่อนำข้อมูลไปใช้เป็นแนวทาง
ในการพัฒนาองค์กรเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0  
 2. เพื่อทราบถึงคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 
 3. เพื่อทราบถึงแนวทางในการพัฒนาองค์กรเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0  
ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 
 4. เพื่อทราบถึงแนวทางในการพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 
4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา  
 การวิจัยครั้งนี้มีขอบเขตเนื้อหาที่ทำการศึกษา ได้แก่ ภาวะผู้นำ บรรยากาศองค์กร 
ความสุข 8 ประการ และความพึงพอใจในการทำงาน ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งความสุข  
 1. ตัวแปรต้น คือ  
  1.1 ภาวะผู้นำ ตามทฤษฎีภาวะผู้นำของ Gary Yukl (2013) ได้แก่ 
   1.1.1 ผู้นำมุ่งงาน (Task oriented behaviors) 
   1.1.2 ผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์ (Relations oriented behaviors) 
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   1.1.3 ผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง (Change oriented behaviours) 
  1.2 บรรยากาศองค์กร ตามแนวคิด และทฤษฎีของ Gilmer (1973) ได้แก่ 
   1.2.1 ความมั่นคงปลอดภัย (Security) 
   1.2.2 โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน (Promotion)  
   1.2.3 องค์กรและการจัดการ (Company and management) 
   1.2.4 ค่าจ้าง (Wage) 
   1.2.5 คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic aspect of the job) 
   1.2.6 การนิเทศงาน (Supervision) 
   1.2.7 คุณลักษณะทางสังคมของงาน (Social aspects of the job) 
   1.2.8 การติดต่อสื่อสาร (Communication) 
   1.2.9 สภาพการทำงาน (Working conditions) 
   1.2.10 สวัสดิการ (Benefits) 
  1.3 ความสุข 8 ประการ ตามแนวคิดของสำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริม
สุขภาพ (สสส.) (2560) ได้แก่ 
   1.3.1 ด้านสุขภาพดี (Happy body) 
   1.3.2 ด้านน้ำใจงาม (Happy heart) 
   1.3.3 ด้านการผ่อนคลาย (Happy relax) 
   1.3.4 ด้านการหาความรู้ (Happy Brain) 
   1.3.5 ด้านคุณธรรม (Happy Soul) 
   1.3.6 ด้านใช้เงินเป็น (Happy money) 
   1.3.7 ด้านครอบครัวที่ดี (Happy family) 
   1.3.8 ด้านความสุขขององค์กรและสังคม (Happy society) 
 2. ตัวแปรแทรกซ้อน คือ ความพึงพอใจในการทำงาน (Job satisfaction) ตามแนวคิด 
และทฤษฎีของ Spector (1997) ได้จำแนกความพึงพอใจในการทำงานออกเป็น 9 ด้าน ได้แก่  
  2.1 ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน (Promotion) 
  2.2 ด้านการควบคุมดูแล (Supervision) 
  2.3 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Co-worker) 
  2.4 ด้านลักษณะงาน (Nature of work) 
  2.5 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน (Contingent reward) 
  2.6 ด้านขั้นตอนการดำเนินงาน (Operating procedures) 
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  2.7 ด้านการติดต่อสื่อสาร (Communication) 
  2.8 ด้านค่าตอบแทน (Wage) 
  2.9 ด้านสวัสดิการ (Benefits) 
 3. ตัวแปรตาม คือ องค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามแนวคิดของสำนักงานกองทุนสนับสนุน
การสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) (2560) ได้แก่ 
  3.1 ระบบการจัดการ (Management) 
  3.2 บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำงาน (Atmosphere & Environment) 
  3.3 กระบวนการสร้างสุขในองค์กร (Process) 
  3.4 สุขภาพกายและสุขภาพใจ (Health) 
  3.5 ผลลัพธ์ขององค์กร (Result) 
 ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 งานวิจัยเชิงปริมาณ 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ นักตรวจสอบบัญชีภาครัฐ จำนวนทั้งสิ้น 2,466 คน (ฝ่าย
บริหารทรัพยากรบุคคล, 2562) 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ นักตรวจสอบบัญชีภาครัฐ จำนวน 360 คน 
 งานวิจัยเชิงคุณภาพ 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ ผู้บริหารในองค์กรภาครัฐ จำนวนทั้งสิ้น 166 คน  
(ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล, 2562) 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารในองค์กรภาครัฐ จำนวน 11 คน 
 ขอบเขตด้านเวลา 
 การวิจัยครั้งนี้มีช่วงระยะเวลาในการดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน
ดำเนินการวิจัยและสรุปผลการวิจัย ระยะเวลาโดยประมาณ 3 เดือน (กันยายน 2563-พฤศจิกายน 
2563) โดยมีรายละเอียด ดังน้ี  
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ตารางที่ 1  ช่วงเวลาที่ทำการศึกษา 
 

ลำดับ
ท่ี 

ขั้นตอนการ
ดำเนินการ 

กันยายน 2563 ตุลาคม 2563 พฤศจิกายน 2563 

สัปดาห์
ท่ี 1-2 

สัปดาห์
ท่ี 3-4 

สัปดาห์
ท่ี 1-2 

สัปดาห์
ท่ี 3-4 

สัปดาห์
ท่ี 1-2 

สัปดาห์
ท่ี 3-4 

1 ทำงานวิจัยเชิง
ปริมาณ วิเคราะห์
สถิติ และสรุป
ผลการวิจัย 

  

    

2 ทำงานวิจัยเชิง
เอกสาร  สังเคราะห์
ข้อมูล และสรุป
ผลการวิจัย 

  

    

3 ทำงานวิจัยเชิง
คุณภาพ วิเคราะห์
เน้ือหา และสรุป
ผลการวิจัย 

  

  

  

4 ทำการวิเคราะห์
และสรุปข้อมูลที่
ได้รับทั้งหมด 

    

  

5 พัฒนาแผนงานเชิง
นโยบายเพื่อสร้าง
องค์กรแห่ง
ความสุข 4.0 ตาม
ต้นแบบ
คุณลักษณะองค์กร
แห่งความสุขภาค
ธุรกิจชั้นนำของ
ประเทศไทย 
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นิยามศัพท ์
 ภาวะผู้นำ หมายถึง ความมีอิทธิพลและความสามารถของผู้นำที่มีต่อพนักงานหรือ
ทีมงาน ในการจูงใจ กำกับ หรือส่งเสริมให้พนักงานหรือทีมงานนั้นสามารถบรรลุเป้าหมาย 
ขององค์กรร่วมกัน  
 บรรยากาศองค์กร หมายถึง สภาพแวดล้อมในที่ทำงานที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ความสุขในการทำงาน ความผูกพันองค์กร 
และประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน 
 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกเชิงบวกของพนักงานที่มี 
ต่องานที่ทำอยู่ ซึ่งเกิดจากการที่พนักงานนั้นได้รับการตอบสนองความต้องการและความคาดหวัง
ของตนเอง หรืองานที่ทำอยู่นั้นประสบความสำเร็จ ซึ่งความพึงพอใจในการทำงานนั้นส่งผลต่อ
พฤติกรรมการทำงานของพนักงาน  
 ความสุข 8 ประการ หมายถึง ความสุขที่เกิดจากการที่พนักงานในองค์กรนั้นสามารถ 
บูรณาการร่วมกันระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัวของตนเองได้ (Work life integration)  
อันส่งผลให้พนักงานเกิดความสุขในการทำงาน  
 ความสุขในการทำงาน หมายถึง การรับรู้หรืออารมณ์ของพนักงานที่มีต่องานที่ปฏิบัติ 
ในเชิงบวก ซึ่งความสุขในการทำงานนั้นเป็นผลมาจากการที่พนักงานรู้สึกพึงพอใจในงานที่ตนเอง
ทำอยู่ ซึ่งส่งผลต่อความผูกพันองค์กร และประสิทธิภาพในการทำงาน และก่อให้เกิดนวัตกรรมใน
การทำงานของพนักงาน 
 องค์กรแห่งความสุข 4.0 หมายถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองค์กรอย่างมีเป้าหมาย
และมียุทธศาสตร์ โดยมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาให้องค์กรเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขัน ควบคู่ไปกับการพัฒนาความสุขในการทำงานของพนักงาน 
 องค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจ หมายถึง องค์กรภาคธุรกิจที่มีกระบวนการส่งเสริมและ
พัฒนาองค์กรในด้านองค์กรแห่งความสุข หรือการพัฒนาในด้านต่าง ๆ ที่สอดคล้องกันกับแนวคิด
ขององค์กรแห่งความสุข โดยมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาให้องค์กรกลายเป็นสถานที่ที่ทำให้พนักงานเกิด
ความสุขในการทำงาน 
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บทที ่2 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 
 งานวิจัยเร่ือง การพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตาม
ต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย ผู้วิจัยได้ทำการศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี ความรู้ที่เกี่ยวข้องรวมไปถึงงานวิจัยต่าง ๆ ที่สอดคล้องและเป็นประโยชน์ที่จะช่วย
ให้การศึกษาครั้งน้ีบรรลุผลสำเร็จซึ่งผู้วิจัยได้ทำการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
ดังต่อไปนี้ 
 1. แนวคิด และทฤษฎีภาวะผู้นำ (Leadership) 
 2. แนวคิด และทฤษฎีบรรยากาศองค์กร (Organization climate) 
 3. แนวคิดความสุขในการทำงาน (Happiness at work) 
 4. แนวคิด และทฤษฎีความพึงพอใจในการทำงาน (Job satisfaction) 
 5. แนวคิดองค์กรแห่งความสุข 4.0 (Happy workplace 4.0) 
 6. แนวคิดการพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข (Happy 
workplace policy) 
 7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ำ (Leadership) 
 ความหมายของภาวะผู้นำ 
 Mcfarland (1979, อ้างถึงใน ณรงค์ศักดิ์ ระโว, 2559) ได้นิยามคำว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง
ความสามารถที่จะชี้แนะ สั่งการ หรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อ่ืนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 Yukl (2012) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง ความมีอิทธิพลของผู้นำที่มีต่อพนักงานหรือ
ทีมงาน ในการส่งเสริมให้แต่ละพนักงานหรือทีมงานสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกัน 
 Kotter (1999, อ้างถึงใน พนิดา ไชยแก้ว, 2559) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นำ คือความสามารถ
ในการเผชิญและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ โดยผู้นำมีหน้าที่เป็นผู้บริหาร จูงใจ และกำกับให้
องค์กรไปบรรลุวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ 
 Sfantou et al. (2017) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นำเป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้นำ 
และผู้ใต้บังคับบัญชา ที่ผู้นำนั้นมีพฤติกรรมหรือความสามารถที่จะสั่งการและประสานระหว่างงาน
ที่ทำและทีมงานให้มีเป้าหมายร่วมกัน 
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 Lok and Crawford (2004, cited in Asrar et al., 2016) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นำเป็นตัว
ทำนายที่ดีว่า องค์กรนั้นจะประสบความสำเร็จหรือว่าล้มเหลว  
 สรุปจากการนิยามข้างต้น ภาวะผู้นำ หมายถึง ความมีอิทธิพลและความสามารถของผู้นำ
ที่มีต่อพนักงานหรือทีมงาน ในการจูงใจ กำกับ หรือส่งเสริมให้พนักงานหรือทีมงานนั้นสามารถ
บรรลุเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน และภาวะผู้นำเป็นสิ่งที่สามารถใช้ทำนายความสำเร็จขององค์กรได้ 
 พฤติกรรมของภาวะผู้นำ 
 Yukl (2013) ได้แบ่งพฤติกรรมของภาวะผู้นำออกเป็น 3 ลักษณะ เรียกว่า ทฤษฎีภาวะ
ผู้นำทีอาร์ซี (TRC Leadership theory) ได้แก่ ผู้นำที่มุ่งงาน (Task oriented behaviors) ผู้นำที่มุ่ง
ความสัมพันธ์ (Relations oriented behaviors) และ ผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง (Change oriented 
behaviors) โดยมีลักษณะต่าง ๆ ดังนี้   
 1. ผู้นำที่มุ่งงาน (Task oriented behaviors) พฤติกรรมของภาวะผู้นำที่มุ่งงานนั้น  
คือการที่ผู้นำจะทำการสั่งการแจกแจงงาน (Clarify) วางแผน (Planning) ติดตามการปฏิบัติงาน 
(Monitoring operations) และแก้ไขปัญหา (Problem solving) ด้วยตนเอง เพื่อให้มั่นใจได้ว่า  
คน อุปกรณ์ และทรัพยากรต่าง ๆ ถูกใช้ไปอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อบรรลุภารกิจและเป้าหมายของ
องค์กร 
 2. ผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์ (Relations oriented behaviors) พฤติกรรมของภาวะผู้นำ 
ที่มุ่งความสัมพันธ์นั้นจะมุ่งเน้นการส่งเสริมทักษะของพนักงาน, ให้ความสำคัญกับความสัมพันธ์
ระหว่างผู้นำกับพนักงานในการทำงานร่วมกันเพื่อที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยพฤติกรรม 
ที่เป็นคุณลักษณะเฉพาะของผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์คือ การให้การสนับสนุน (Supporting)  
การพัฒนา (Developing) การให้การยอมรับ (Recognizing) และการมอบอำนาจ (Empowering) 
 3. ผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง (Change oriented behaviors) พฤติกรรมของภาวะผู้นำ 
ที่มุ่งการเปลี่ยนแปลงนั้นจะมุ่งเน้นให้เกิดนวัตกรรมในการทำงาน, ให้ความสำคัญในเร่ืองการ
ปรับตัวตามสภาพแวดล้อมภายนอก โดยพฤติกรรมที่เป็นคุณลักษณะเฉพาะของผู้นำที่มุ่งการ
เปลี่ยนแปลงนั้นประกอบด้วย การให้ความสนับสนุนในการเปลี่ยนแปลง (Advocating change)  
มีวิสัยทัศน์ทางด้านการปรับเปลี่ยน/ ปรับตัว (Envisioning change) กระตุ้นให้เกิดนวัตกรรม 
(Encouraging innovation) และมักจะอำนวยความสะดวกเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันภายในองค์กร 
(Facilitating collective learning) 
 Dunlin (1998, อ้างถึงใน ณรงค์ศักดิ์ วะโร, 2559) ได้จำแนกพฤติกรรมภาวะผู้นำ 
ออกเป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ ผู้นำที่มุ่งเน้นด้านกิจสัมพันธ์ (Initiating structure) และผู้นำที่มุ่งด้าน 
มิตรสัมพันธ์ (Consideration) โดยมีลักษณะต่าง ๆ ดังนี้ 
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 1. ผู้นำที่มุ่งเน้นด้านกิจสัมพันธ์ (Initiating structure) มักมีพฤติกรรมที่มุ่งเน้นความสำเร็จ
ในกระบวนการทำงานในองค์กร มุ่งเน้นในเร่ืองการจัดโครงสร้างองค์กร, การกำหนดคุณลักษณะ
งานและบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงาน โดยหากผู้นำเป็นผู้นำที่มุ่งเน้นด้านกิจสัมพันธ์ 
ผู้ใต้บังคับบัญชานั้นมักจะมีโอกาสเรียกร้องหรือเสนอข้อคิดเห็นได้น้อย 
 2. ผู้นำที่มุ่งด้านมิตรสัมพันธ์ (Consideration) มักมีพฤติกรรมที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา โดยให้การยอมรับนับถือ การให้คำยกย่องชมเชย ให้ความช่วยเหลือ 
เอ้ืออาทร และรับฟังข้อเสนอแนะและความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 จากพฤติกรรมของผู้นำทั้ง 2 ด้าน ดังกล่าว เมื่อนำมาผสมผสานกันทำให้ได้แบบของผู้นำ 
(Leadership style) 4 แบบ ได้แก่ 1) ผู้นำที่มุ่งกิจสัมพันธ์ต่ำแต่มิตรสัมพันธ์สูง 2) ผู้นำที่มุ่งเน้น 
กิจสัมพันธ์ต่ำและมิตรสัมพันธ์ต่ำ 3) ผู้นำที่มุ่งกิจสัมพันธ์สูงมิตรและสัมพันธ์สูง และ 4) ผู้นำที่ 
มุ่งกิจสัมพันธ์สูงมิตรแต่สัมพันธ์ต่ำ 
 Likert (1967, อ้างถึงใน ปรารถนา วรรณเผือก, 2559) ได้แบ่งพฤติกรรมของผู้นำ 
ออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ ผู้นำเผด็จการแบบเบ็ดเสร็จ (Exploitative autocratic) ผู้นำแบบเผด็จการ
อย่างมีเมตตา (Benevolent autocratic) ผู้นำแบบปรึกษาหารือ (Consultative) ผู้นำแบบมีส่วนร่วม 
(Participative) โดยมีลักษณะดังนี้ 
 1. ผู้นำเผด็จการแบบเบ็ดเสร็จ (Exploitative autocratic) ผู้นำจะมีลักษณะเป็นผู้ตัดสินใจ
ในทุกเร่ือง ใช้ระบบการลงโทษ โดยความไว้วางใจระหว่างผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชาจะอยู่ใน 
ระดับต่ำ 
 2. ผู้นำแบบเผด็จการอย่างมีเมตตา (Benevolent autocratic) คล้ายคลึงกับ ผู้นำเผด็จการ
แบบเบ็ดเสร็จ โดยผู้นำจะเป็นผู้ที่ตัดสินใจทุกอย่าง แต่ผู้นำประเภทนี้จะให้อิสระบ้างกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยความไว้วางใจระหว่างผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชาจะอยู่ในระดับต่ำเช่นกัน 
 3. ผู้นำแบบปรึกษาหารือ (Consultative) ผู้นำลักษณะนี้จะมีการรับฟังความคิดเห็น 
ของผู้บังคับบัญชาก่อนที่จะทำการตัดสินใจ ผู้ใต้บังคับบัญชีมีความเป็นอิสระมากกว่าผู้นำ 2 แบบ
แรก มีการให้รางวัลเมื่อทำงานสำเร็จมากกว่าลงโทษเมื่อทำงานผิดพลาด ความไว้วางใจระหว่าง 
ผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชาจะอยู่ในระดับต่ำอยู่ในระดับสูง 
 4. ผู้นำแบบมีส่วนร่วม (Participative) ผู้นำลักษณะนี้จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดง
ความเห็นและมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ในการกำหนดเป้าหมาย และร่วมตัดสินใจ รวมถึงให้มีส่วนร่วม
ในการบริหารงานทั่วทั้งองค์กร 
 Asrar et al. (2016) ได้ทำการศึกษาโดยพฤติกรรมผู้นำที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การทำงานของพนักงาน โดยแบ่งพฤติกรรมภาวะผู้นำเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ 1) ภาวะผู้นำแบบ
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เปลี่ยนสภาพ (Transformational leadership) 2) ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
leadership) และ 3) ภาวะผู้นำแบบเสรีนิยม (Laissez-faire leadership) โดยมีลักษณะดังนี้ 
 1. ภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational leadership) ผู้นำจะให้ความสนใจ 
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นพิเศษ โดยพิจารณาตามความต้องการและความแตกต่างในเร่ืองคุณลักษณะ
ของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน ผู้นำลักษณะนี้จะรับฟังความคิดเห็นและนิเทศงานให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเป็นผู้นำที่ให้ความสำคัญต่อศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2. ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) เป็นผู้นำที่มักให้แรงจูงใจ 
ในการทำงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้งานสำเร็จ เป็นผู้นำที่ให้ความสำคัญกับผลสำเร็จของงาน
และการทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชา จึงเป็นเหตุผลที่ผู้นำลักษณะนี้มักใช้แรงผลักดันทั้งเชิงบวกและ
เชิงลบต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้งานสำเร็จ 
 3. ภาวะผู้นำแบบเสรีนิยม (Laissez-faire leadership) เป็นผู้นำที่มักจะหลีกเลี่ยง
สถานการณ์ที่ต้องตัดสินใจ มักลังเลที่จะดำเนินการเมื่อต้องทำการแก้ปัญหา และไม่แสดง 
ความคิดเห็นต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และไม่มีการใช้ทั้งระบบการให้รางวัลจูงใจ หรือระบบใด ๆ  
ผู้นำลักษณะนี้จึงทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่พึงพอใจ และไม่มีประสิทธิภาพในการทำงาน 
สรุปจากการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้นำข้างต้น ในการเลือกศึกษาตัวแปรย่อยของภาวะผู้นำ  
สำหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยเลือกศึกษาตามทฤษฎีภาวะผู้นำของ Yukl (2013) เน่ืองจากมีองค์ 
ประกอบภาวะผู้นำครบถ้วนตามมิติที่ผู้วิจัยสนใจศึกษา 
 

แนวคิดและทฤษฎีบรรยากาศองค์กร (Organization climate) 
 ความหมายของบรรยากาศองค์กร 
 Litwin and Stringer (1968, อ้างถึงใน ธัญเทพ ไกรศรี, 2562) ได้กล่าวว่า บรรยากาศ
องค์กร คือ องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่ส่งผลต่อทัศนคติและพฤติกรรม 
ของพนักงานทั้งทางตรงและทางอ้อม 
 Scheneider (1975, อ้างถึงใน นิรัญญา แซ่ตั้ง, 2559) ได้นิยามคำว่าบรรยากาศองค์กร  
ว่าเป็นการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในที่ทำงาน เช่น นโยบาย ข้อปฏิบัติ หรือ
กระบวนการต่าง ๆ ภายในองค์กร  
 Jones (1994, อ้างถึงใน ธญา เรืองเมธีกุล, 2560) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร  
นั้นเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกนึกคิดของพนักงาน 
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 Berberoglu (2018) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรนั้นมีความสัมพันธ์อย่างมากกับ 
ความผูกพันต่อองค์กรและการรับรู้ประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งบรรยากาศองค์กรนั้นสามารถใช้
พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรและการรับรู้ประสิทธิภาพในการทำงานได้ 
 Raja et al. (2019) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมการทำงานภายในองค์กร หากบรรยากาศองค์กรดีจะส่งผลต่อความสำเร็จขององค์กร 
และเป็นเร่ืองที่สำคัญที่จะทำให้มั่นใจว่าบรรยากาศขององค์กรนั้นจะมีความเหมาะสมสำหรับ 
การทำงานของพนักงาน 
 Gilmer (2005, อ้างถึงใน พันทิวา ฐานคร, 2560) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรนั้น 
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร รวมถึงมีอิทธิพลต่อกระบวนการต่าง ๆ  
ภายในองค์กร 
 สรุปจากการนิยามข้างต้น บรรยากาศองค์กร หมายถึง สภาพแวดล้อมในที่ทำงาน 
ที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน และส่งผลต่อความผูกพันองค์กรและประสิทธิภาพ 
ในการทำงาน เช่น โยบาย ข้อปฏิบัติ หรือกระบวนการต่าง ๆ ภายในองค์กร  
 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 
 Stringer (2002, อ้างถึงใน พันทิวา ฐานคร, 2560) ได้พัฒนาแนวคิดบรรยากาศ 
องค์กรตามแนวคิดของ Litwin and Stringer โดยได้แบ่งองค์กรประกอบของบรรยากาศองค์กร  
เป็น 6 ด้าน ได้แก่  
 1. โครงสร้างการปฏิบัติงาน (Structure) หมายถึงการรับรู้ของพนักงานว่า องค์กรมีการ
จัดโครงสร้างที่ดีและมีการแบ่งแยกหน้าที่อย่างชัดเจน การมีโครงสร้างที่ดีส่งผลต่อแรงจูงใจ 
ในการทำงานของพนักงาน 
 2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standards) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานว่า องค์กร 
มีแรงผลักดันให้มีการปรับปรุงการปฏิบัติงานเสมอ  
 3. ความรับผิดชอบงาน (Responsibility) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานว่า ตนเองได้รับ
ความไวว้างใจ และได้รับมอบหมายการทำงาน ที่สามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเองโดยไม่ต้องถูก
ควบคุมจากผู้บังคับบัญชา  
 4. การได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานว่า องค์กรมีการ 
ให้รางวัลผลตอบแทนเมื่อตนเองนั้นปฏิบัติงานได้ดี  
 5. การสนับสนุนการปฏิบัติงาน (Support) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานว่า ตนเอง
ได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา 
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 6. ความผูกพันต่อองค์กร (Commitment) หมายถึง การที่พนักงานรู้สึกภาคภูมิใจ 
ที่เป็นส่วนหนึ่งองค์กร  
 Moos (1974, อ้างถึงใน สุกัญญา จันทรมณี, 2557) ได้อธิบายว่า บรรยากาศองค์กร นั้น
แบ่งออกเป็น 3 มิติ ประกอบด้วย  
 1. มิติด้านสัมพันธภาพ (Relationship dimension) เป็นมิติที่ใช้วัดการมีส่วนร่วมและ
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่องานที่ปฏิบัติอยู่ สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานและการได้รับ
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ในมิติด้านสัมพันธภาพประกอบด้วยมาตราย่อยที่ใช้วัดลักษณะ  
3 ด้านได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมในการทำงาน (Involvement) ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน 
(Peer cohesion) และด้านการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา (Supervisor support) 
 2. มิติด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Personal development dimension) เป็นมิติที่
ใช้วัดการมปีฏิสัมพันธ์ระหว่างงานและพนักงาน รวมถึงการบริหารจัดการสภาพแวดล้อมของการ
ทำงาน ในมิติด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานนั้นประกอบด้วยมาตราย่อยที่ใช้วัดลักษณะ  
3 ด้านได้แก่ ด้านความมีอิสระในการทำงาน (Autonomy), ด้านการมุ่งเน้นงาน (Task orientation) 
และด้านความกดดันในงาน (Work pressure) 
 3. มิติการคงไว้ซึ่งระบบ (System maintenance dimension) เป็นมิติที่ใช้วัดความชัดเจน 
ในบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของนโยบายต่าง ๆ ขององค์กร รวมถึงการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
และวิธีการทำงาน ในมิติด้านการคงไว้ซึ่งระบบประกอบด้วยมาตราย่อยที่ใช้วัดลักษณะ 4 ด้าน 
ได้แก่ ด้านความชัดเจนในงาน (Clarity) ด้านการควบคุม (Control) ด้านการนำนวัตกรรมใหม่ 
มาใช้ และด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical comfort) 
 Gilmer (1973, อ้างถึงใน วิภาพร สิงห์บุตร, 2561) ได้แบ่งบรรยากาศองค์กรออกเป็น  
10 ด้าน ได้แก่  
 1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) หมายถึง งานที่ทำอยู่นั้นมีความมั่นคง ได้รับ 
ความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา พนักงานเกิดความอบอุ่นใจและปลอดภัยที่จะได้ทำงานในองค์กร 
และมีความรู้สึกมั่นคงในการทำงาน 
 2. โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน (Promotion) หมายถึง งานที่ทำอยู่มีโอกาสที่จะได้รับ
เลื่อนตำแหน่งสูงขึ้น การพิจารณาเลื่อนตำแหน่งมีความเหมาะสม องค์กรสนับสนุนให้พนักงาน 
มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงานให้ศึกษาต่อ และมีการฝึกอบรม 
ให้เรียนรู้งานมากยิ่งขึ้น  
 3. องค์กรและการจัดการ (Company and management) หมายถึง ลักษณะการจัด
โครงสร้างขององค์กร การวางนโยบาย แนวทางปฏิบัติภายในองค์กร รวมไปถึงชื่อเสียงขององค์กร 
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 4. ค่าจ้าง (Wage) หมายถึง เงินเดือนหรือค่าตอบแทน มีวิธีการจ่ายค่าจ้างที่ยุติธรรม
เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงาน 
 5. คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic aspect of the job) หมายถึง งานที่ทำอยู่ 
ทำให้พนักงานรู้สึกว่ามีคุณค่า ภาคภูมิใจ เป็นงานที่ตรงตามความรู้ความสามารถ และท้าทาย 
กับความสามารถของพนักงาน  
 6. การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง การที่พนักงานนั้นได้รับการเอาใจใส่ได้ในเร่ือง
งานและได้รับการถ่ายทอดงานหรือนิเทศงานที่ถูกต้องจากผู้บังคับบัญชา  
 7. คุณลักษณะทางสังคมของงาน (Social aspects of the job) หมายถึง การได้ทำงานอยู่
ในกลุ่มที่มีความคล้ายคลึงกบัตนเอง โดยได้รับการยอมรับและเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มงาน สามารถ
ทำงานร่วมกับพนักงานในทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 8. การติดต่อสื่อสาร (Communication) หมายถึง การสื่อสารข้อมูลข่าวสารภายในองค์กร 
เช่น แผนงานหรือนโยบายขององค์กร รวมไปถึงข่าวสารเกี่ยวกับการพัฒนาและความก้าวหน้าของ
องค์กร เป็นต้น และการที่พนักงานได้รู้เกี่ยวกับสายการทำงานหรือหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน 
รวมไปถึงการประสานงานและการประเมินผลงานที่ต้องใช้การติดต่อสื่อสารเป็นตัวเชื่อม 
 9. สภาพการทำงาน (Working conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อมในการทำงานนั้นต้อง
มีความสะอาด มีระเบียบ มีความปลอดภัย เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร ไว้อย่างเหมาะสมและเตรียมพร้อม
ที่จะใช้เสมอ มีสิ่งอำนวยความสะดวกต่าง ๆ เอ้ือในการทำงานแก่พนักงาน 
 10. สวัสดิการ (Benefits) หมายถึง สิทธิประโยชน์และสวสัดิการอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก
ค่าจ้างที่บุคคลได้รับ เช่น ค่ารักษาพยาบาล การบริการและการรักษาพยาบาล วันหยุดที่พนักงาน
ได้รับ สวัสดิการด้านที่อยู่อาศัย เป็นต้น  
 สรุปจากการศึกษาองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรข้างต้น ในการเลือกศึกษาตัวแปร
ย่อยของบรรยากาศองค์กร สำหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้องค์ประกอบบรรยากาศองค์กรตาม
แนวคิดของ Gilmer (1973) เนื่องจากมีองค์ประกอบครอบคลุมในด้านบรรยากาศองค์กรตามที่ผู้วิจัย
สนใจศึกษา  
 

แนวคิดความสุขในการทำงาน (Happiness at work) 
 Arora (2020) ได้กล่าวว่า ความสุขในการทำงาน เป็นผลมาจากกลยุทธ์ หลักการ 
กฎระเบียบ ที่กำหนดโดยผู้บริหารระดับสูง โดยส่วนใหญ่เชื่อว่าหากพนักงานประสบความสำเร็จ
ในงานที่ทำ และสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ทันเวลา จะทำให้พนักงานมีความสุข 
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 Shaker et al. (2017) ได้กล่าวว่า ความสุขในการทำงาน เป็นปัจจัยสำคัญที่สุดที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมที่มีนวัตกรรมของพนักงาน   
 Durner (2003, อ้างถึงใน ภัทรดนัย ฉลองบุญ, 2560) ได้นิยามคำว่า ความสุขในการ
ทำงานว่า เป็นการรับรู้หรืออารมณ์ของพนักงานในเชิงบวก พนักงานรู้สึกชื่นชอบและมีความสุข 
กับงานที่ปฏิบัติอยู่ 
 Manion (2003, อ้างถึงใน เมธาพร ผังลักษณ์, 2559) ได้กล่าวว่า ความสุขในการทำงาน 
เป็นผลมาจากการเรียนรู้ซึ่งเป็นผลมาจากการตอบสนองการกระทำอย่างสร้างสรรค์ของพนักงาน 
ส่งผลให้การทำงานของพนักงานนั้นมีประสิทธิภาพ พนักงานมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงาน
ร่วมกันทำให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีในองค์กร  
 Pryce (2010, cited in Keser, 2016) ได้กล่าวว่า ความสุขในการทำงานนั้นเป็นกรอบ
ความคิดที่ช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมและเต็มศักยภาพ 
 Kanesan et al. (2016) ได้กล่าวว่า ความสุขในการทำงานเป็นเคร่ืองมือที่สำคัญในการใช้
ทำนายความผูกพันของพนักงาน เป็นสาเหตุที่ทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน 
และช่วยลดความเครียดในการทำงาน 
 Diener (2006, อ้างถึงใน จิราวัฒน์ ไทยประเสริฐ, 2559) ความสุขในการทำงาน หมายถึง 
การที่พนักงานประเมินสิ่งต่าง ๆ ที่พบในชีวิตออกมาทั้งเชิงบวกหรือเชิงลบ การที่พนักงานให้คุณค่า
กับสิ่งต่าง ๆ ที่เข้ามาในชีวิต ทั้งทางร่างการและจิตใจ 
 สรุปจากการนิยามข้างต้น ความสุขในการทำงาน หมายถึง การรับรู้หรืออารมณ์ของ
พนักงานที่มีต่องานที่ปฏิบัติอยู่ในเชิงบวก ซึ่งความสุขในการทำงานนั้นเป็นผลมาจากการกำหนด
นโยบาย, กลยุทธ์ หรือกฎระเบียบภายในองค์กรโดยผู้บริหารระดับสูง ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การทำงานของพนักงาน รวมถึงทำให้พนักงานนั้นเกิดความพึงพอใจในการทำงาน และก่อให้เกิด
พฤติกรรมที่มีนวัตกรรมของพนักงาน 
 องค์ประกอบความสุขในการทำงาน 
 Manion (2003, อ้างถึงใน เมธาพร ผังลักษณ์, 2559) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบ 
ของความสุขนั้นแบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่  
 1. การติดต่อสัมพันธ์ (Connections) หมายถึง สัมพันธภาพในที่ทำงาน พนักงาน 
มีการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน ทำให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร 
 2. ความรักในงาน (Love of the work) หมายถึง การที่พนักงานรู้สึกรักและผูกพันกับงาน
ที่ปฏิบัติอยู่ ทำให้เวลาปฏิบัติงานนั้นจึงปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ด้วยความภาคภูมิใจ 
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 3. ความสำเร็จในงาน (Work achievement) หมายถึง งานที่ทำอยู่มีความท้าทาย และ
พนักงานสามารถทำให้งานในหน้าที่ที่รับผิดชอบมีผลสำเร็จได้ ทำให้เกิดความภาคภูมิใจ และทำให้
องค์กรเกิดการพัฒนา 
 4. การเป็นที่ยอมรับ (Recognition) หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ว่าตนเองได้รับการ
ยอมรับนับถือทั้งจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 
 Warr (2007 อ้างถึงใน จตุรวัฒน์ ผนึกรัมย์, 2560) ได้แบ่งความสุขในการทำงาน 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่  
 1. ความรื่นรมย์ในงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่เกิดขึ้นขณะที่ปฏิบัติงาน 
โดยเป็นความรู้สึกเชิงบวกที่มีต่องาน เช่น รู้สึกสนุก หรือไม่มีความวิตกกังวลในการทำงาน เป็นต้น 
 2. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่เกิดขึ้นขณะที่ปฏิบัติงาน  
เช่น ความเต็มใจในการทำงาน และรู้สึกพอใจในการทำงาน เป็นต้น 
 3. ความกระตือรือร้น หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่เกิดขึ้นขณะที่ปฏิบัติงาน  
เช่น ความรู้สึกที่พนักงานอยากไปทำงาน รู้สึกกระฉับกระเฉง เป็นต้น 
 Diener (2003, อ้างถึงใน พรพิมล พิทักษธรรม, 2559) ได้แบ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุข
ในการทำงาน ออกเป็น 4 ปัจจัย ได้แก่  
 1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) หมายถึง การที่พนักงานมีความพึงพอใจ 
ในสิ่งที่ตนเองเป็น มีความสมหวังกับเป้าหมายของชีวิตเป็นไปตามความตั้งใจของตนเอง  
 2. ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) หมายถึง การที่พนักงานมีความพึงพอใจ 
ในงานที่ตนเองทำอยู่ และได้อยู่ในสภาพแวดล้อมการทำงานที่ตนเองพึงพอใจ 
 3. อารมณท์างบวก (Positive effect) หมายถึง การที่พนักงานมีความรู้สึกเชิงบวกต่องาน
ที่ปฏิบัติอยู่ เช่น รู้สึกสนุกสนานในการทำงาน, ภาคภูมิใจกับงานที่ตนเองทำอยู่ เป็นต้น  
 4. อารมณท์างลบ (Negative effect) หมายถึง การที่พนักงานมีความรู้สึกเชิงลบต่องาน 
ที่ปฏิบัติอยู่ เช่น รู้สึกเบื่อหน่ายและคับข้องใจ เมื่อเห็นการกระทำที่ไม่ถูกต้อง จึงต้องการแก้ไขให้ดี
ขึ้น เพื่อตอบสนองต่อความต้องการเพื่อให้ตนเองมีความสุข 
 สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (2560) ได้กล่าวว่า พนักงานจะมี
ความสุขในการทำงานก็ต่อเมื่อสามารถจัดสมดุลของความสุขได้ โดยสามารถจำแนกความสุขได้
เป็น 8 ด้าน หรือ ความสุข 8 ประการ (Happy 8) ดังนี้ 
 1. การเป็นผู้ที่มีสุขภาพที่ดี ดูแลตนเองไม่ให้เป็นภาระของผู้อ่ืน (Happy body) คือ  
มีสุขภาพแข็งแรงทั้งร่างกายและจิตใจ ใช้ชีวิตอย่างมีความสุขซึ่งเกิดจากการรู้จักใช้ชีวิต  



 21 

 2. การเป็นผู้ที่มีน้ำใจช่วยเหลือผู้อ่ืน (Happy heart) คือการมีน้ำใจ การคิดถึงคนอ่ืน  
มีน้ำใจเอ้ืออาทรต่อกันและกัน การรู้บทบาทของเจ้านาย ลูกน้อง บทบาทของคุณพ่อคุณแม่  
และผลของการกระทำของตนเองต่อสิ่งต่าง ๆ  
 3. การเป็นผู้ที่สามารถจัดการกับอารมณ์ของตนเอง (Happy relax) คือ การรู้จัก 
การผ่อนคลายกับสิ่งต่าง ๆ ในการดำเนินชีวิต เมื่อชีวิตในการทำงานและการดำเนินชีวิตประจำวัน 
มีความเครียดต้องหาวิธีผ่อนคลายเพื่อรักษาสมดุลของชีวิตไว้  
 4. การเป็นผู้รักการเรียนรู้และเป็นมืออาชีพในงาน (Happy brain) คือ การศึกษาหาความรู้ 
การพัฒนาตัวเองตลอดเวลาเพื่อให้เป็นมืออาชีพ และเพื่อให้เกิดความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน 
 5. การเป็นผู้มีคุณธรรมและความกตัญญู (Happy soul) คือ การเป็นผู้ที่มีคุณธรรม 
โดยเฉพาะหิริ โอตตัปปะ (ความละอาย และเกรงกลัวต่อการกระทำของตน) ซึ่งเป็นคุณธรรม
เบื้องต้นพื้นฐานของการอยู่ร่วมกันของสังคมมนุษย์ และเป็นคุณธรรมที่สำคัญต่อการทำงานเป็นทีม 
นอกจากนี้ควรมีคุณธรรมอ่ืน ๆ เช่น การเป็นคนดี มีศรัทธาต่อศาสนา มีศีลธรรมในการดำเนินชีวิต 
มีความซื่อสัตย์ มีความรับผิดชอบมีระเบียบวินัยตรงต่อเวลา เป็นต้น 
 6. การเป็นผู้ใช้เงินเป็น (Happy money) คือ เป็นผู้ใช้เงินเป็น มีเงินเก็บ รู้จักใช้ เป็นหน้ี
อย่างมีเหตุผล มีชีวิตที่เหมาะสมกับตนเอง หรืออาจกล่าวว่า เป็นบุคคลที่สามารถจัดการรายรับ-
รายจ่ายของตนเองและครอบครัวได้ 
 7. การเป็นผู้ที่รักและดูแลครอบครัวตนเองได้ (Happy family) คือ การมีครอบครัวที่
อบอุ่นและมั่นคง ให้ความสำคัญต่อครอบครัว และครอบครัวเป็นกำลังใจที่ดีในการทำงาน เป็น
กำลังใจเมื่อต้องเผชิญกับปัญหาหรืออุปสรรคในชีวิต การมีครอบครัวเข้มแข็งจะทำให้สังคมมั่นคง
ด้วย 
 8. การเป็นผู้ที่รักและดูแลองค์กรและสังคมของตนเองได้ (Happy society) คือ การที่
บุคคลนั้นเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและสังคม เป็นความสุขที่เกิดจากการสร้างสังคมและเป็น
สมาชิกที่ดีในสังคม 
 จากการศึกษาองค์ประกอบความสุขในการทำงานข้างต้น ในการเลือกศึกษาตัวแปรย่อย
ของความสุขในการทำงาน สำหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้องค์ประกอบความสุขในการทำงาน
แนวคิดของ สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (2560) เนื่องจากมีองค์ประกอบ
ครอบคลุมตามมิติที่ผู้วิจัยสนใจศึกษา  
 โดยสรุปจากนิยามข้างต้น ความสุข 8 ประการ หมายถึง ความสุขที่เกิดจากการที่
พนักงานในองค์กรนั้นสามารถจัดสมดุลให้กับชีวิตของตนเองได้  (Work life balance) ทั้งในด้าน
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การทำงาน และด้านชีวิตส่วนตัว ซึ่งหากพนักงานสามารถจัดสมดุลให้กับชีวิตตนเอง จะส่งผลให้
พนักงานเกิดความสุขในการทำงาน  
 

แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการทำงาน (Job satisfaction) 
 ความหมายของความพึงพอใจในการทำงาน  
 Spector (1997, อ้างถึงใน ธนากร วิเวกอรุณ, 2560) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจในการ
ทำงานนั้นเป็นความรู้สึกของพนักงานโดยทั่วไปว่ารู้สึกชอบหรือไม่ชอบงานที่ตนเองทำอยู่ 
 Locke (1976 อ้างถึงใน บุญชัย วิรชัย, 2561) ได้นิยามว่า ความพึงพอใจในการทำงานเป็น
อารมณ์เชิงบวกที่เกิดจากการรับรู้หรือประเมินว่างานที่ทำอยู่นั้นมีผลสำเร็จหรือเป็นงานที่มีคุณค่า  
 Morse (1955, อ้างถึงใน เจนจิรา รอนไพริน, 2558) ไดก้ล่าวว่า หากพนักงานมี
ความเครียดในการทำงานย่อมทำให้พนักงานนั้นเกิดความไม่พึงพอใจในการทำงาน ซึ่งมีสาเหตุจาก
ความตอ้งการของตนนั้นไม่ได้รับการตอบสนอง ซึ่งหากพนักงานนั้นได้รับการตอบสนองก็จะ
สามารถลดความเครียดของพนักงานได้จะส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน 
 Vroom (1982, อ้างถึงใน นภัสนันท์ แจ่มฟุ้ง และคณะ, 2562) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจ
ในการทำงานนั้นเป็นทัศนคติที่พนักงานนั้นมีต่องานที่ทำอยู่ เป็นทัศนคติที่เกิดจากการทำงานที่
พนักงานนั้นรับผิดชอบอยู่ ซึ่งทัศนคติเชิงบวกจะทำให้พนักงานนั้นเกิดความพึงพอใจในการทำงาน 
ในทางตรงกันข้ามทัศนคติเชิงลบทำให้พนักงานนั้นเกิดความไม่พึงพอใจในการทำงาน 
 Fisher (2010, อ้างถึงใน บุญชัย วิรชัย, 2561) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจในการทำงานนั้น
เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานของพนักงานและประสิทธิภาพขององค์กร 
 Stephen et al. (2005, cited in Rehman et al., 2020) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการทำงาน
นั้นเป็นความรู้สึกที่เป็นปัจเจกบุคคลที่พนักงานนั้นมีต่องานที่ปฏิบัติอยู่ โดยพนักงานนั้นจะมีความ
พึงพอใจในการทำงานเพิ่มขึ้นจากการถูกเติมเต็มความต้องการและความคาดหวัง ในทางตรงกัน
ข้ามหากความต้องการและความคาดหวังนั้นไม่ได้รับการตอบสนองหรือถูกทำให้ลดลงย่อมส่งผล
ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการทำงาน 
 สรุปจากการนิยามข้างต้น ความพึงพอใจในการทำงาน หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึก
เชิงบวกของพนักงานที่มีต่องานที่ทำอยู่  ซึ่งเกิดจากการที่พนักงานนั้นได้รับการตอบสนองความ
ต้องการและความคาดหวัง หรืองานที่ทำอยู่นั้นประสบความสำเร็จ ซึ่งความพึงพอใจในการทำงาน
นั้นส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน 
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 การวัดความพึงพอใจในการทำงาน 
 Spector (1997, อ้างถึงใน ธนากร วิเวกอรุณ, 2560) ได้อธิบายว่า ความพึงพอใจในการ
ทำงานนั้นแบ่งออกเป็น 9 ด้านได้แก่ 
 1. ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน (Promotion) หมายถึง การมีโอกาสที่จะได้รับโอกาสใน
การเลื่อนตำแหน่งในงานที่ทำอยู่ รวมถึงในองค์กรมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาเลื่อนขั้นอย่างชัดเจน
และมีความยุติธรรม 
 2. ด้านการควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง ผู้บังคับบัญชาในงานที่ทำอยู่นั้นสามารถ
ประสานงานได้ทันที พนักงานได้รับการสอนงานหรือนิเทศงาน ได้รับการช่วยเหลือในการทำงาน
จากผู้บังคับบัญชา รวมถึงการติดตามประเมินผลเพื่อพนักงานนั้นเกิดความเข้าใจและความมั่นใจใน
การทำงาน 
 3. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Co-worker) หมายถึง การมีสัมพันธภาพที่ดีกับ
เพื่อนร่วมงาน ได้รับความร่วมมือและการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน ทำให้เกิด
บรรยากาศการทำงานที่มีความสุขส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน 
 4. ด้านลักษณะงาน (Nature of work) หมายถึง งานที่ทำอยู่นั้นทำให้พนักงานรู้สึกว่างาน
ที่ทำอยู่มีความน่าสนใจ และมีความท้าทาย ตรงกับความรู้และความสามารถ รวมทั้งปริมาณงานที่
ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม ทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจที่จะทำงานนั้น 
 5. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน (Contingent reward) หมายถึง เป็นรางวัลที่มีคุณค่าทาง
จิตใจต่อพนักงาน เช่น การยกย่องชมเชย การได้รับการยอมรับนับถือ ทำให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ
ในการทำงาน 
 6. ด้านขั้นตอนการดำเนินงาน (Operating procedures) หมายถึง กฎเกณฑ์ ระเบียบ 
ข้อบังคับ นโยบายของบริษัท รวมถึงขั้นตอนการดำเนินงานหรือปฏิบัติงาน และหน้าที่ความ
รับผิดชอบมีความชัดเจนทำให้ง่ายต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 7. ด้านการติดต่อสื่อสาร (Communication) หมายถึง รูปแบบการติดต่อสื่อสารทั้งเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ ทั้งเป็นลายลักษณ์อักษรและไม่เป็นลายลักษณ์อักษร ภายในองค์กร 
เพื่อให้เกิดการรับรู้ในสิ่งที่ต้องการและจำเป็นในการทำงาน การติดต่อสื่อสารเป็นเคร่ืองที่ช่วยสร้าง
ประสิทธิภาพในการทำงาน ทำให้การทำงานเป็นไปอย่างราบรื่น เป็นสิ่งสำคัญที่ช่วยสร้างความพึง
พอใจในการทำงาน 
 8. ด้านค่าตอบแทน (Wage) หมายถึง การที่พนักงานรู้สึกพึงพอใจในผลตอบแทนที่ได้รับ 
เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง หรือผลตอบแทนอ่ืน ๆ ผลตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ 
และหน้าที่ความรับผิดชอบ มีความเพียงพอในการดำรงชีวิต  
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 9. ด้านสวัสดิการ (Benefits) หมายถึง สวัสดิการที่ทั้งเป็นตัวเงินและที่ไม่เป็นตัวเงิน 
นอกเหนือจากด้านค่าตอบแทน (Wage) ที่พนักงานได้รับ ทำให้พนักงานเกิดการสร้างขวัญกำลังใจ
และกำลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน  
 Kinicki et al. (2002) ได้อธิบายว่า ความพึงพอใจการทำงานนั้น สามารถวัดได้ทั้งหมด  
5 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน (Pay) ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน (Promotion), ด้านเพื่อนร่วมงาน 
(Co-worker) ด้านการทำงาน (Work) และด้านผู้บังคับบัญชา (Supervision) 
 Milton (1981, อ้างถึงใน ไพรัช ศิลาศรี, 2559) ได้ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน
การทำงาน ประกอบด้วย 9 ด้าน ได้แก่  
 1. ลักษณะของงาน (Work) หมายถึง งานที่พนักงานทำอยู่นั้นมีความท้าทาย และ
เหมาะสมกับระดับความรู้และความสามารถของพนักงาน 
 2. เงินเดือน (Pay) หมายถึง หมายถึง เงินเดือนที่จ่ายให้แก่พนักงานนั้นมีความยุติธรรม 
ทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน 
 3. การเลื่อนตำแหน่งการงาน (Promotion) หมายถึง โอกาสในการก้าวหน้าในงาน 
ที่ปฏิบัติอยู่ของพนักงานนั้นมีความเป็นธรรมแก่พนักงาน 
 4. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง พนักงานนั้นได้รับการยกย่อง 
ชมเชย จากการที่ทำงานสำเร็จ และได้รับความน่าเชื่อถือทั้งจากเพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา 
 5. สภาพการทำงาน (Working condition) หมายถึง ชั่วโมงเวลาการทำงาน รวมไปถึง
สิ่งแวดล้อมทางด้านกายภาพ เช่น สถานที่ตั้ง สิ่งอำนวยความสะดวกในที่ทำงาน เป็นต้น  
 6. ผลประโยชน์ (Benefits) หมายถึง ผลตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น สวัสดิการ 
ค่ารักษาพยาบาล วันหยุด เป็นต้น 
 7. การนิเทศ (Supervision) หมายถึง รูปแบบของการถ่ายทอดงานหรือสอนงาน 
ภายในองค์กร รวมไปถึงการมีมนุษย์สัมพันธ์และทักษะในการถ่ายทอดงานของผู้ที่สอน 
 8. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Co-worker) หมายถึง การที่พนักงานได้รับ 
ความช่วยเหลือและมีมิตรไมตรีต่อกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
 9. บริษัทและการจัดการ (Company and management) หมายถึง การบริหารงาน 
ภายในองค์กร นโยบายการดูแลพนักงานทั้งในด้านค่าตอบแทนและการดูแลในด้านต่าง ๆ  
 สรุปจากการศึกษาการวัดความพึงพอใจในการทำงานข้างต้น ในการเลือกศึกษา 
ตัวแปรย่อยของความพึงพอใจในการทำงานสำหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้องค์ประกอบ 
ของความพึงพอใจในการทำงานตามแนวคิดและทฤษฎีของ Spector (1997) เนื่องจากมี
องค์ประกอบครอบคลุมในการวัดความพึงพอใจในการทำงานตามที่ผู้วิจัยสนใจศึกษา 
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แนวคิดองค์กรแห่งความสุข 4.0 (Happy workplace 4.0) 
 แต่เดิมนั้น แนวคิด “องค์กรแห่งความสุข” เป็นแนวคิดที่ว่าด้วยการสร้างองค์กร 
แห่งความสุขนั้นเป็นกระบวนพัฒนาคนในองค์กรอย่างมีเป้าหมายและยุทธศาสตร์ โดยองค์กร
จะต้องดำเนินการพัฒนาองค์กรทั้ง 2 องค์ประกอบ คือ 1) การพัฒนาให้พนักงานมีความสุข  
(Happy people) และ 2) การพัฒนาให้องค์กรเป็นที่ทำงานที่น่าอยู่ (Happy home) รวมไปถึงองค์กร
นั้นต้องให้ความสำคัญในมิติด้านชุมชนสมานฉันท์ (Happy teamwork) ซึ่งหมายถึง การให้
ความสำคัญกับลูกค้า ผู้มีส่วนได้เสีย ชุมชนและสังคมรอบข้าง  
 การพัฒนาให้พนักงานมีความสุข (Happy people) หมายถึง การพัฒนาให้พนักงาน
สามารถจัดสมดุลชีวิตของตนเองใน 3 มิติ คือ ความสุขของตนเอง ครอบครัว และองค์กร/ สังคม 
 การพัฒนาให้องค์กรเป็นที่ทำงานที่น่าอยู่ (Happy home) หมายถึง การพัฒนาให้องค์กรมี
ลักษณะขององค์กรที่มีการทำงานเป็นทีม, พนักงานมีความสุขในการทำงานร่วมกัน และมีความคิด
สร้างสรรค์ในการอยู่ร่วมกันและมีการพัฒนาร่วมกัน (ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ และ ธีร์ธรรม  
วุฑฒิวัตรชัยแก้ว, 2556) 
 

 

 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4 สรุปแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
ที่มา: ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ และคณะ (2556) 
 
 โดยต่อมาในปี พ.ศ. 2560 สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.)  
ได้พัฒนาแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 4.0 โดยองค์กรแห่งความสุข 4.0 นั้นเกิดจากแนวคิดว่า  
ในปัจจุบันหลายองค์กรนั้นได้รับผลกระทบเนื่องจากการขับเคลื่อนประเทศไทยให้กลายเป็น
ประเทศไทย 4.0 ซึ่งทั้งองค์กรและพนักงานนั้นจำเป็นต้องปรับตัวยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
ด้วยการเปิดใจและพัฒนา เพราะถึงแม้ว่าไม่มีนโยบายประเทศไทย 4.0 อย่างไรจะช้าหรือเร็วองค์กร
นั้นก็จะถูกสภาพแวดล้อมบีบบังคับให้ต้องพัฒนาเพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลง องค์กรจึงควรให้
ความสำคัญต่อการเติบโตอย่างยั่งยืน ให้ความสำคัญต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตและศักยภาพ 

คนทำงานมีความสุข 
(Happy people) 

ท่ีทำงานน่าอยู่ 
(Happy home) 

องค์กรแห่งความสุข (Happy workplace) 
- คนทำงานมีความสุข (Happy people) 
- ที่ทำงานน่าอยู่ (Happy home)  
- ชุมชนสมานฉันท์ (Happy teamwork) 
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การพัฒนา
องค์กร

องค์กรแห่ง
ความสุข 4.0

ประเทศไทย 
4.0

ของพนักงาน เพราะในอนาคตหลายองค์กรนั้นอาจประสบปัญหาการขาดแคลนพนักงาน เพราะ
พนักงานที่มีความสามารถจะลาออกไปทำงานฟรีแลนซ์ (Freelance) หรือตั้งบริษัทของตัวเองมาก
ขึ้น รวมถึงการที่มีความหลากหลายในองค์กรมากขึ้น เช่น เร่ืองวัย, เชื้อชาติ หรือการรวมกลุ่มตาม
ความสนใจ เป็นต้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 5 ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศไทย 4.0 กับองค์กรแห่งความสุข 4.0  
ที่มา: สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (2560) 
 
 การกำหนดเป้าหมายในการพัฒนาประเทศไทยตามยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 
2561-2580) ของรัฐบาล นำไปสู่การกำหนดนโยบายด้านประเทศไทย 4.0 ด้วยเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อน
ด้วยนวัตกรรม ซึ่งเป็นการนำเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรมมาใช้ในการเปลี่ยน
รูปแบบการพัฒนาสินค้าและบริการ โดยมีเป้าหมายสำคัญคือเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของคนไทย
จากการมีรายได้ระดับปานกลางสู่ระดับสูง ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ และคณะ (2560) กล่าวว่า 
แนวคิดองค์กรแห่งความสุขมีส่วนสำคัญที่จะช่วยให้ประเทศไทยประสบผลสำเร็จในการก้าวสู่
ประเทศไทย 4.0 เนื่องจาก แนวคิดองค์กรแห่งความสุขนั้นสนับสนุนให้องค์กรมีการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง เช่น ปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการ การพัฒนากระบวนการทำงาน  
พัฒนาให้พนักงานร่วมคิดค้นนวัตกรรม โดยเป้าหมายสำคัญในการพัฒนาองค์กรแห่งความสุข 4.0 
คือ การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน  
ควบคู่ไปกับการสร้างความสุขให้แก่พนักงาน โดยแนวทางในการพัฒนาองค์กรแห่งความสุข 
ในยุค 4.0 มีดังนี้  
 1. การพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน มีเป้าหมายเพื่อให้พนักงานมีความสามารถ 
ในการทำงาน โดยการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานมีเร่ืองที่ควรพัฒนาได้แก่ ความเชี่ยวชาญ 
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ในงาน การบริหารจัดการ การนำเสนอความคิดเห็น การคิดวิเคราะห์ ความคิดสร้างสรรค์  
การคิดค้นนวัตกรรม ความสามารถด้านภาษา ความสามารถด้านเทคโนโลยี การเป็นสมาชิกที่ดี 
ขององค์กร การบริหารการเงิน และการดูแลสุขภาพ 
 2. การจัดการการเงิน และการแก้ไขปัญหาหนี้สินของพนักงาน ซึ่งปัญหาการเงิน 
แม้จะเป็นปัญหาส่วนตัวของพนักงาน แต่ปัญหาดังกล่าวจะส่งผลกระทบต่อองค์กร เช่น พนักงาน 
ลางาน หรือลาออกเพื่อหนีเจ้าหนี้ รวมถึงปัญหาความเครียด วิตกกังวล ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการทำงานของพนักงาน  โดยองค์กรอาจส่งเสริมการจัดการการเงิน และการแก้ไขปัญหาหนี้สิน
ของพนักงานด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การส่งเสริมให้พนักงานดำเนินชีวิตอย่างพอเพียง การแก้ไข
ปัญหาหนี้นอกระบบ ส่งเสริมนิสัยการออมเงิน จัดต้ังสหกรณ์ออมทรัพย์หรือสหกรณ์ร้านค้า 
ส่งเสริมให้พนักงานมีรายได้เพิ่ม และการลดรายจ่ายของพนักงาน เป็นต้น 
 3. การส่งเสริมสุขภาพของพนักงาน องค์กรที่พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งความสุข 
มีความเห็นร่วมกันว่า การส่งเสริมสุขภาพของพนักงานเป็นพื้นฐานในการพัฒนาองค์กรแห่ง
ความสุข โดยปัจจัยความสำเร็จของการส่งเสริมสุขภาพของพนักงานคือ ความเป็นห่วงของผู้บริหาร
และองค์กรที่ต้องการให้พนักงานมีสุข โดยองค์กรอาจส่งเสริมสุขภาพของพนักงานด้วยวิธีการ 
ต่าง ๆ เช่น การส่งเสริมให้พนักงานเลิกสุรา บุหรี่ และยาเสพติด การส่งเสริมให้พนักงานบริโภค
อาหารที่ดี ส่งเสริมให้พนักงานลด BMI จัดกิจกรรมคลายความเมื่อยล้าและความเครียด ให้ความรู้
เร่ืองสุขภาพ จัดให้มีห้องพยาบาลที่มีแพทย์และพยาบาลประจำ และการนำผลการตรวจสุขภาพหรือ
การเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลมาทำโครงการเชิงรุก เป็นต้น 
 4. การส่งเสริมความอบอุ่นในครอบครัวและมุมนมแม่ องค์กรที่มีแนวทางการส่งเสริม 
ให้พนักงานมีครอบครัวที่อบอุ่นและจัดให้มีมุมนมแม่ เพราะเชื่อว่าสถาบันครอบครัวนั้น 
เป็นสถาบันหลักในการบ่มเพาะสมาชิกที่ดีของสังคม และส่งผลต่อการขาดงาน ลางาน รวมถึง 
ผลิตภาพ (Productivity) ของพนักงาน โดยองค์กรส่วนใหญ่ที่มีการส่งเสริมในเร่ืองดังกล่าวด้วย
วิธีการ เช่น ให้ความรู้และความตระหนักถึงความสำคัญของสถาบันครอบครัว หรือการจัดตั้งศูนย์
เด็กเล็กในโรงงาน เป็นต้น  
 5. การส่งเสริมสติในการทำงาน เกิดจากแนวคิดที่ว่า สติมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
การทำงานและการตัดสินใจที่ดี รวมถึงช่วยลดความผิดพลาดในการทำงาน ลดอุบัติเหตุ และ
ส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีของพนักงาน โดยยกตัวอย่างองค์กรที่มีการส่งเสริมในเร่ืองดังกล่าวด้วย
วิธีการ เช่น ส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติธรรม ซึ่งปัจจุบันการปฏิบัติธรรมกลายเป็นวัฒนธรรม
องค์กร ทำให้พนักงานนั้นมีระเบียบวินัย และมีความรับผิดชอบสูงขึ้น  
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 6. การส่งเสริมคุณภาพชีวิต และความผูกพันต่อองค์กร ตามแนวคิดที่ว่า ในยุค 
ประเทศไทย 4.0 นั้นส่งผลให้พนักงานต้องปรับตัวเนื่องจากความหลากหลายในองค์กรที่มากขึ้น 
ขณะที่พนักงานที่มีคุณค่า หรือพนักงานรุ่นใหม่จะไม่ค่อยทำงานในระบบ หรือมักจะลาออก 
จากองค์กร ทำให้องค์กรต้องให้ความสำคัญกับพนักงานเพื่อรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กร  
โดยองค์กรนั้นอาจมีแนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิต และความผูกพันต่อองค์กร เช่น การจัดตั้ง
หน่วยงานที่รับผิดชอบงานเร่ืองการส่งเสริมคุณภาพชีวิตและความผูกพันต่อองค์กร, จัดกิจกรรม 
เพื่อส่งเสริมการทำงานเป็นทีม เพื่อลดความเหลื่อมล้ำในองค์กร เป็นต้น 
 7. การพัฒนาทักษะการสอนงาน รูปแบบการเรียนรู้ของพนักงานจะใช้วิธีการอบรม 
สัมมนาน้อยลง แค่จะใช้วิธีการเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน และการแลกเปลี่ยนประสบการณ์มากขึ้น 
ดังนั้น แนวทางในการพัฒนาทักษะการสอนงานแก่พนักงานในองค์กรจะกลายเป็นรูปแบบของการ
สอนงาน (Coaching) การเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน (On the job) การมอบหมายงานที่ท้าทาย  
(Job assignment) และการหมุนสับเปลี่ยนงานใหม่ (Rotation) เป็นต้น 
 8. สุนทรียสนทนา เป็นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและสร้างวัฒนธรรมขององค์กร 
ในเร่ืองการฟังผู้อ่ืนอย่างตั้งใจ เพื่อให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพื่อนพนักงาน และลด 
ความผิดพลาดในการทำงาน โดยองค์กรอาจกำหนดให้ทักษะการรับฟัง, การให้คำปรึกษาและ 
การสอนงานเป็นทักษะหนึ่งที่จำเป็นต้องอบรมเพื่อพัฒนา 
 9. การพัฒนาระบบการทำงานและนวัตกรรม ตามแนวคิดที่ว่าพนักงานเป็นผู้คลุกคลี 
กับงานมากที่สุด ดังนั้นพนักงานจึงเป็นผู้ที่ทราบปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาที่เกี่ยวข้องกับ
งานมากที่สุด ดังน้ันองค์กรจึงควรส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการคิดพัฒนาระบบการทำงาน
และนวัตกรรม อันจะส่งผลต่อการลดความสูญเสียในการทำงานที่มากขึ้น 
 10. การสื่อสาร การสื่อสารอย่างจริงใจ เป็นหัวใจประการหนึ่งของการพัฒนาองค์กร 
แห่งความสุข จุฑามาศ แก้วพิจิตร (2554 อ้างถึงใน สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริม
สุขภาพ, 2560) ได้กล่าวว่า การเลือกใช้วิธีการสื่อสารต้องเข้าใจถึงลักษณะของพนักงาน และ
วัตถุประสงค์ของการสื่อสาร โดยยกตัวอย่างองค์กรที่มีการส่งเสริมในเร่ืองดังกล่าวด้วยวิธีการ  
เช่น การมีช่องทางที่เปิดรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน การประเมินผลการทำงานโดยในทุกครั้ง
พนักงานจะได้คุยเป็นการส่วนตัวกับกรรมการผู้จัดการในเร่ืองหน้าที่ ความรับผิดชอบ และสิ่งที่คิด
ว่าดีหรือไม่ดี 
 11. การส่งเสริมการทำงานเป็นทีมและการจัดการความหลากหลายในองค์กร  
จุฑามาศ แก้วพิจิตร (2554 อ้างถึงใน สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2560)  
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ได้กล่าวว่า การส่งเสริมให้พนักงานเห็นคุณค่าของเพื่อนร่วมงาน หรือการให้เกียรติเพื่อนร่วมงาน
เป็นหนึ่งในกระบวนการสำคัญของการสร้างองค์กรแห่งความสุข 
 12. การสร้างวัฒนธรรมองค์กร ในยุคประเทศไทย 4.0 วัฒนธรรมองค์กรที่สำคัญและ
ควรหล่อหลอมพฤติกรรมการทำงานของพนักงานนั้น ได้แก่ การรักองค์กร, การพัฒนาตนเอง, 
ความเชี่ยวชาญในงาน, การทำงานร่วมกันเป็นทีมหรือวัฒนธรรมการทำงานแบบครอบครัว, การ
กล้าแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมกับองค์กร และการคิดค้นนวัตกรรมในการทำงาน เป็นต้น 
 13. การมุ่งเน้นความพึงพอใจของลูกค้า ชุมชน และทุกภาคส่วน ในยุคประเทศไทย 4.0 
รูปแบบการประกอบธุรกิจขององค์กรนั้นควรให้ความสำคัญต่อการส่งมอบคุณค่าของสินค้าและ
บริการ เนื่องจากความรวดเร็วในการส่งผ่านข้อมูลของ Social media ทำให้องค์กรต้องระมัดระวัง
ในเร่ืองชื่อเสียงขององค์กรมากยิ่งขึ้น 
 14. การร่วมกิจกรรม และสนับสนุนชุมชน การพัฒนาให้องค์กรกลายเป็นองค์กรแห่ง
ความสุขนั้น อีกหนึ่งปัจจัยได้แก่ การส่งเสริมให้พนักงานเห็นคุณค่าของผู้อื่น รวมถึงการสร้าง
จิตสำนึกเร่ืองความกตัญญูและการเสียสละให้แก่พนักงาน เป็นต้น 
  



 30 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพที่ 6 กิจกรรมการพัฒนาองค์กรแห่งความสุข 4.0 
ที่มา: สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (2560) 
  
 นอกจากแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 4.0 ที่ถูกพัฒนาโดยสำนักงานกองทุนสนับสนุน
การสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ยังมีนักวิชาการหลายท่านที่ได้นิยามคำว่า “องค์กรแห่งความสุข”  
ไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้  
 สมชัย ปราบรัตน์ (2560) ได้กล่าวว่า องค์กรแห่งความสุข (Happy workplace)  
เป็นแนวคิดการสร้างความสุขในองค์กร โดยมีวัตถุประสงค์หลัก 3 ประการ ได้แก่ การมุ่งให้
คนทำงานมีความสุข, มุ่งสร้างที่ทำงานให้น่าอยู่ และมุ่งสร้างชุมชนสมานฉันท์ให้เกิดขึ้น  
ทำให้พนักงานมีความสุขในการทำงาน ส่งผลต่อปริมาณและคุณภาพของการทำงาน นำไปสู่ 
การพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน 
 ภัทรดนัย ใต้ไธสง (2561) ได้กล่าวว่า องค์กรควรมีนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการเป็นองค์กร
แห่งความสุข หากผู้บริหารสามารถสร้างให้องค์กรมีบรรยากาศการทำงานที่ดี เป็นมิตร และ

การพัฒนาองค์กรแห่งความสุข 4.0 

คนทำงานมีความสุข 
(Happy people) 

ท่ีทำงานน่าอยู่ 
(Happy home) 

ชุมชนสมานฉันท์ 
(Happy teamwork) 

1. การพัฒนาสมรรถนะของ
พนักงาน 
2. การจัดการการเงิน และการ
แก้ไขปัญหาหนี้สินของ
พนักงาน 
3. การส่งเสริมสุขภาพของ
พนักงาน 
4. การส่งเสริมความอบอุ่นใน
ครอบครัวและมุมนมแม ่
5. การส่งเสริมสติในการทำงาน 
6. การส่งเสริมคุณภาพชีวิต และ
ความผูกพันต่อองค์กร 

1. การพัฒนาทักษะการสอน
งาน 
2. สุนทรียสนทนา 
3. การพัฒนาระบบการทำงาน
และนวัตกรรม 
4. การส่ือสาร 
5. การส่งเสริมการทำงานเป็น
ทีมและการจัดการความ
หลากหลายในองค์กร 
6. การสร้างวัฒนธรรมองค์กร 

1. การมุ่งเน้นความพึงพอใจ
ของลูกค้า ชุมชน และทุกภาค
ส่วน 
2. การร่วมกิจกรรม และ
สนับสนุนชุมชน 
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พนักงานทุกคนมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร กระตือรือร้นในการทำงานแล้ว จะส่งผลให้พนักงาน 
มีความทุ่มเท สนุกสนานกับการทำงาน ซึ่งจะทำให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 ก้านทอง บุหร่า (2560) ได้กล่าวว่า “องค์กรแห่งความสุข” นั้นมีการใช้คำที่ค่อนข้าง
หลากหลาย เช่น Healthy workplace, Happy workplace, Healthy organization, Workplace health 
promotion และ Healthy corporation ที่หากแปลความหมายแล้วค่อนข้างมีความคล้ายคลึงกัน  
โดยแนวคิดองค์กรแห่งความสุขเป็นแนวคิดที่มีจุดประสงค์ในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทำงาน
ของพนักงาน (Work-life balance) เพื่อลดความเครียด ความวิตกกังวล และสร้างสัมพันธภาพที่ดีใน
การทำงานระหว่างพนักงาน ซึ่งส่งผลในทางบวกต่อประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน 
 Justesen et al. (2017) ได้กล่าวว่า องค์กรแห่งความสุข (Workplace health promotion) 
เป็นกระบวนการร่วมกันระหว่างผู้บริหาร พนักงาน และองค์กร เพื่อปรับปรุงสุขภาพและความสุข
ในการทำงานของพนักงาน 
 Hendriksen et al. (2016) ได้กล่าวว่า องค์กรแห่งความสุข (Workplace health promotion) 
เป็นเคร่ืองมือที่ช่วยในการปรับปรุงรูปแบบการใช้ชีวิต (Life style), สุขภาพ (Health) และผลลัพธ์
จากการทำงาน 
 ศุลีพร เพชรเรียง (2563) ได้กล่าวว่า องค์กรแห่งความสุขเป็นแนวคิดที่มุ่งเน้นที่คนทำงาน
โดยถือเป็นบุคคลสำคัญและเป็นกำลังหลักของทั้งครอบครัวองค์กร โดยเชื่อว่าหากคนทำงานใน
องค์กรมีความสุข ย่อมส่งผลดีต่อผลประกอบการหรือผลผลิตขององค์กร และส่งผลต่อสุขที่ยั่งยืน
ของครอบครัว ชุมชน และสังคม 
 สรุปจากการนิยามข้างต้น องค์กรแห่งความสุข หมายถึง กระบวนการพัฒนาคนใน
องค์กรอย่างมีเป้าหมายและยุทธศาสตร์ โดยมุ่งหวังให้เกิดความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร 
โดยมีวัตถุประสงค์หลัก 3 ประการ ได้แก่ การมุ่งให้คนทำงานมีความสุข, มุ่งสร้างที่ทำงานให้น่าอยู่ 
และมุ่งสร้างชุมชนสมานฉันท์ อันจะนำไปสู่การพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน  
 องค์ประกอบขององค์กรแห่งความสุข 
 สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (2560) ได้แบ่งองค์ประกอบของ
องค์กรแห่งความสุข ไว้ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ที่ทำงานน่าอยู่, 2) ชุมชนสมานฉันท์ และ  
3) คนทำงานมีความสุข โดยมีความหมายแต่ละด้าน ดังนี้ 
 องค์ประกอบที่ 1 ได้แก่ ที่ทำงานน่าอยู่ (Happy home) หมายถึง ที่ทำงานนั้นทำให้
พนักงานในองค์กรรู้สึกว่าเป็นบ้านหลังที่สองของตนเอง ลักษณะของที่ทำงานน่าอยู่ประกอบด้วย  
3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) เป็นองค์กรที่มีการทำงานเป็นทีม 2) เป็นองค์กรที่มีความสุข 
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ในการทำงานร่วมกัน (Happy 8) และ 3) เป็นองค์กรที่มีความสร้างสรรค์และการพัฒนาร่วมกัน 
(Creativity) 
 องค์ประกอบที่ 2 ได้แก่ ชุมชนสมานฉันท์ (Happy teamwork) หมายถึง การมี 
ความร่วมมือกันระหว่างชุมชนกับองค์กร และมีความเอ้ืออาทรต่อสังคมรอบข้าง 
 องค์ประกอบที่ 3 ได้แก่ คนทำงานมีความสุข (Happy people) หมายถึง พนักงาน 
ในองค์กรน้ันสามารถสร้างความสมดุลให้กับชีวิตตนเองได้ (Work and life balance) มีความคิดว่า
ตนเองนั้นมีความสำคัญต่อองค์กร มีความเป็นมืออาชีพในการทำงาน รวมถึงมีชีวิตส่วนตัวที่ดี  
เช่น มีความเป็นอยู่ที่ดี มีครอบครัวที่ดี มีศีลธรรม และมีความเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่ทั้งแก่ตนเองและสังคม 
โดยสามารถจำแนกความสุขได้เป็น 8 ด้าน ตามแนวคิดความสุข 8 ประการ (Happy 8) 
 ตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุขนั้น ส่วนหนึ่งของการประเมินการเป็นองค์กรแห่ง
ความสุขคือการประเมินว่า พนักงานในองค์กรนั้นมีความสุขตามองค์ประกอบความสุข 8 ประการ 
(Happy 8) หรือไม่และมีเท่าไร เป็นเคร่ืองมือวัดความสุขระดับบุคคล การนำผลการประเมิน
ความสุข 8 ประการนั้นมาเป็นข้อมูลเพื่อออกแบบกลยุทธก์ารสร้างการเป็นองค์กรแห่งความสุขนั้น 
ต้องออกแบบกิจกรรมขององค์กรให้ครอบคลุมทุกองค์ประกอบ ทั้งองค์ประกอบด้านที่ทำงาน 
น่าอยู่ ชุมชนสมานฉันท์ และคนทำงานมีความสุข  
 เครื่องมือวัดระดับองค์กรแห่งความสุข 
 ขวัญเมือง แก้วดำเกิง และคณะ (2555) ได้พัฒนาเคร่ืองมือการวัดความสุขในระดับ
องค์กร เรียกว่า Happy workplace index หรือ ดัชนีสุขภาวะองค์กร เป็นดัชนีที่ใช้สะท้อนสภาวะ
ปัจจัยที่เกื้อกูลต่อความสุขของคนในองค์กร ซึ่งองค์กรสามารถใช้เป็นเคร่ืองมือตรวจสอบระดับสุข
ภาวะในองค์กรได้ด้วยตนเอง โดยดัชนีดังกล่าวแบ่งออกเป็น 5 มิติ ได้แก่ มิติที่ 1 สุขด้วยการจัดการ 
(Management) มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำงาน (Atmosphere & 
Environment), มิติที่ 3 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข (Process), มิติที่ 4 สุขด้วยสุขภาพกายและใจ 
(Health) และมิติที่ 5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร (Result) โดยแต่ละมิติมีความหมายดังนี้  
 มิติที่ 1 สุขด้วยการจัดการ (Management) หมายถึง ระบบการบริหารจัดการภายใน
องค์กร ปัจจัยพื้นฐาน ได้แก่ พนักงาน เงิน วัสดุอุปกรณ์ รวมถึงผลตอบแทนและสวัสดิการที่
เหมาะสมต่อความสามารถและหน้าที่ความรับผิดชอบ การให้รางวัลและยกย่องชมเชยพนักงาน  
การประเมินงานให้เป็นที่ยอมรับ รวมถึงโอกาสการก้าวหน้าในหน้าที่การงานของพนักงาน ทำให้
องค์กรบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ไปพร้อมกับคุณภาพชีวิต และความสุขของพนักงาน 
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 มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำงาน (Atmosphere & Environment) 
หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในองค์กรเหมาะสมกับการทำงานและมีความปลอดภัย ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงาน และส่งผลต่อสุขภาพจิตและสุขภาพกายของพนักงาน 
 มิติที่ 3 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข (Process) หมายถึง การที่องค์กรมีนโยบายเกี่ยวกับ
องค์กรสร้างสุข และมีช่องทางสื่อสารการสร้างสุขในองค์กร ให้ความสำคัญในเร่ืองสุขภาวะ 
รวมถึงให้พนักงานทุกระดับมีส่วนร่วมในกิจกรรม และมีการคัดเลือกกระบวนการสร้างสุขไป
ประยุกต์ใช้ในองค์กรอย่างเหมาะสมกับสภาพปัญหาและวัฒนธรรมขององค์กร 
 มิติที่ 4 สุขด้วยสุขภาพกายและใจ (Health) หมายถึง การที่คนในองค์กรมีสุขภาพกายและ
สุขภาพใจที่ดี สุขภาพกายดีคือการมีสุขภาพที่แข็งแรงและไม่เจ็บป่วย สุขภาพใจดีคือการมีจิตใจที่มี
ความสุข เบิกบานอ่ิมเอมใจ มีความพึงพอใจในชีวิตของตนเอง ซึ่งหากพนักงานมีสุขภาพกายและ
สุขภาพใจที่ดีน้ัน จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ 
 มิติที่ 5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร (Result) หมายถึง ผลลัพธ์ที่ได้จากกระบวนการสร้างสุข 
เช่น การเพิ่มขึ้นของผลผลิต, การลดลงของการเกิดอุบัติเหตุ หรือการเจ็บป่วยของพนักงาน  
อัตราการขาดลาของพนักงานลดลง, ลดอัตราการลาออกของพนักงาน รวมไปถึงความผูกพันใน
องค์กรของพนักงาน ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกใน
องค์กรในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรด้วยความเต็มใจ ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ ที่กล่าวนั้นจะส่งผลให้
ภาพลักษณ์ขององค์กรดีขึ้น (สมชัย ปราบรัตน์, 2560) 
 Burton (2010, อ้างถึงใน ธัมมัฏฐิตตา อยู่เจริญ, 2561) ได้กล่าวว่า องค์การอนามัยโลกได้
กำหนดแนวทางของการสร้างความสุขในที่ทำงานในองค์กร องค์กรจะต้องพิจารณาทั้งหมด 4 ด้าน 
ได้แก่ 1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ, 2) สภาพแวดล้อมทางจิตสังคม, 3) แหล่งของสุขภาวะบุคคล
ในที่ทำงาน และ 4) ชุมชนบริษัท โดยแต่ละด้านมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ หมายถึง สิ่งอำนวยความสะดวกในที่ทำงาน เช่น 
เฟอร์นิเจอร์, เคร่ืองจักร หรือกระบวนต่าง ๆ ที่ปรากฏอยู่ในองค์กร ซึ่งส่งผลกระทบต่อความ
ปลอดภัยทั้งร่างกายและจิตใจของพนักงาน รวมไปถึงความสุขและความเป็นอยู่ของพนักงานด้วย 
 2. สภาพแวดล้อมทางจิตสังคม หมายถึง การบริหารจัดการองค์กร เช่น นโยบาย ค่านิยม 
วัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลกระทบต่อความสุขของพนักงานทั้งสุขภาพกายและสุขภาพใจ 
 3. แหล่งของสุขภาวะบุคคลในที่ทำงาน หมายถึง ทรัพยากรหรือโอกาสต่าง ๆ ที่องค์กร 
จัดให้มีต่อพนักงาน เพื่อสนับสนุนให้พนักงานเกิดความสุขในการทำงานทั้งสุขภาพกายและ 
สุขภาพใจ 
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 4. ชุมชนบริษัท หมายถึง ความผูกพันในองค์กร สภาพชุมชมทั้งทางกายภาพและสังคม 
ส่งผลกระทบต่อความสุขของพนักงานทั้งสุขภาพกายและสุขภาพใจ 
 สรุปจากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิดองค์กรแห่งความสุขนั้น ผู้วิจัยเลือกใช้
การวัดความสุขในระดับองค์กรตามแนวคิดของสำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 
(2555) เน่ืองจากมีองค์ประกอบครอบคลุมตามที่ผู้วิจัยสนใจศึกษา โดยแบ่งเป็นการวัดการเป็น
องค์กรแห่งความสุขออกเป็น 5 มิติ ได้แก่ มิติที่ 1 สุขด้วยการจัดการ (Management) มิติที่ 2 สุขด้วย
บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำงาน (Atmosphere & Environment) มิติที่ 3 สุขด้วย
กระบวนการสร้างสุข (Process) มิติที่ 4 สุขด้วยสุขภาพกายและใจ (Health) และมิติที่ 5 สุขด้วย
ผลลัพธ์องค์กร (Result)  

 
แนวคิดการพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข (Happy 
workplace policy) 
 กระบวนการวางแผน (Planning) นั้นเป็นการเลือกวิธีการทำงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์กรและกำหนดว่าจะทำงานนั้นอย่างไร การวางแผนเป็นเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับความสำเร็จของ
องค์กรทั้งในระยะสั้น (Short term) และระยะยาว (Long term) (Drucker, 2005 อ้างถึงใน อรวรรณ 
ลีลาเกียรติวณิช, 2560) ซึ่งการจัดทำแผนงานนั้นเป็นหน่ึงในขั้นตอนของกระบวนการวางแผน 
(Planning) โดยแผนงานเป็นหลักการและรากฐานที่สำคัญของการปฏิบัติงานทั้งปวง ถ้าหากไม่มี
แผนงานแล้วจะเป็นเร่ืองยากที่ผู้บริหารจะทำงานให้ได้ผลดี ซึ่งแผนงานน้ันอาจจัดทำเป็นแผนระยะ
สั้นหรือระยะยาวก็ได้ โดยรูปแบบของแผนงานควรประกอบด้วย วัตถุประสงค์, นโยบาย, แนว
ปฏิบัติ และมาตรฐานของงาน ซึ่งในกระบวนการวางแผนนั้น หากกล่าวให้เข้าใจได้โดยง่าย การ
วางแผนควรคำนึงถึงในเร่ือง 1) จะทำอะไร (What) 2) ทำอย่างไร (How) 3) จะใช้เงินเท่าไร (How 
money) 4) จะมอบหมายให้ใครทำ (Who) และ 5) จะกระทำเมื่อไร (When) (Gulick & Urwick, 
1973 อ้างถึงใน สถาพร สุขสมบูรณ์, 2558)  
 ขั้นตอนการจัดทำแผนงาน 
 การวางแผนหรือการจัดทำแผนงานที่ดนีั้นต้องคำนึงถึงองค์ประกอบทั้งหมด  
5 องค์ประกอบ ได้แก่ เป้าหมาย (End), วิธีการ (Mean), ทรัพยากร (Resource), การลงมือปฏิบัติ 
(Implementation) และการควบคุม (Control) ดังนี้  
 1. เป้าหมาย (End) เป็นการระบุว่าแผนงานที่จัดทำนั้นมีวัตถุประสงค์เพื่ออะไร  
หรือจุดมุ่งหมายของแผนงานที่กำหนดขึ้น โดยอาจแสดงถึงสภาพปัญหาขององค์กร หรือ 
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ความเป็นมาที่ต้องมีการวางแผนหรือจัดทำแผนงาน และประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการจัดทำ
แผนงานดังกล่าว (อภิรัตน์ สิงห์ตระหง่าน, 2558)  
 ในการกำหนดเป้าหมายของแผนงานน้ัน เป้าหมายที่ตั้งต้องมีความชัดเจน มีความ
สอดคล้องกันกับวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร และเป็นไปในทิศทางเดียวกันทั้งองค์กร
(อรวรรณ ลีลาเกียรติวณิช, 2560) โดยการตั้งเป้าหมายของแผนงานนั้นสามารถประยุกต์ใช้ตาม
หลักการกำหนดเป้าหมายตามแบบ SMART โดย Williams (2012 cited in Blaine & Martin, 2012) 
ได้อธิบายถึง หลักการกำหนดวัตถุประสงค์นั้นต้องคำนึงถึงองค์ประกอบ ดังนี้ 
  1.1 มีความเฉพาะเจาะจง (Specific) คือ การกำหนดวัตถุประสงค์, เป้าหมายว่าต้องการ
จะทำสิ่งใดให้สำเร็จโดยระบุให้มีความชัดเจน 
  1.2 สามารถวัดได้ (Measurable) คือ วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่กำหนดในแผนงาน
นั้นจะต้องสามารถวัดผลได้ 
  1.3 สามารถบรรลุผลได้จริง (Achievable) คือ ในการกำหนดวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายนั้นต้องมีความเป็นไปได้ที่จะบรรลุผล และมีความสามารถและทรัพยากรที่เพียงพอที่จะ
บรรลุผลตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
  1.4 สอดคล้องกับความเป็นจริง (Realistic) เป้าหมายนั้นต้องมีความสมเหตุสมผล 
กับสิ่งที่เป็นอยู่หรือสถานการณ์ขององค์กร 
  1.5 ความทันเวลา (Timely) การตั้งวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายนั้นต้องมีการกำหนด
ช่วงระยะเวลาในการวัดผลที่ชัดเจน 
 2. วิธีการ (Mean) เป็นองค์ประกอบของแผนงานที่ได้จากการนำข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ 
การจัดทำแผนงานมาวิเคราะห์ และทำการกำหนดเป็นวิธีการที่นำไปสู่การปฏิบัติเพื่อจะ 
บรรลุวัตถุประสงค์ของแผนงานที่กำหนดไว้ หรือนำมากำหนดเป็นทางเลือกซึ่งอาจจะมีหนึ่งหรือ
หลายทางเลือกก็ได้ในการที่จะบรรลุจุดมุ่งหมายที่กำหนดไว้  
 3. ทรัพยากร (Resource) เป็นองค์ประกอบของแผนงานที่ระบุถึงปริมาณและคุณภาพ
ของทรัพยากรที่จำเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติตามแผนงาน โดยทรัพยากรในการบริหารนั้นสามารถ
แบ่งแยกได้เป็น 6 ประเภท ได้แก่ 1) บุคลากร (Man) 2) งบประมาณ (Money) 3) วัสดุอุปกรณ์ 
(Material) 4) การจัดการ (Management), 5) เคร่ืองจักร (Machin) และ 6) วิธีการ (Method) 
 4. การลงมือปฏิบัติ (Implementation) เป็นการตัดสินใจเพื่อเลือกแนวทางที่ดีที่สุดในการ
ปฏิบัตเิพื่อให้เป็นไปตามแผนงานและวิธีการที่กำหนดไว้ ทางเลือกที่นำไปลงมือปฏิบัตินั้นอาจ
พิจารณาจากความประหยัด และการให้ผลประโยชน์ที่เหมาะสม  



 36 

 5. การควบคุม (Control) เป็นการตรวจสอบ และการประเมินผลการดำเนินงานของแผน
ในด้านประสิทธิภาพ, อุปสรรค ,การปรับปรุงแก้ไข ซึ่งการควบคุมนั้นควรดำเนินการควบคุมทุก
ขั้นตอนและทุกระยะของแผนงาน เพื่อให้การดำเนินงานตามแผนงานเป็นไปอย่างต่อเนื่อง และ
สอดคล้องกับแผนที่กำหนดไว้ (อภิรัตน์ สิงห์ตระหง่าน, 2558) 
 กระบวนการออกแบบแผนงานเพื่อสร้างสุขในองค์กร 
 การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งความสุขนั้น จำเป็นต้องอาศัยเคร่ืองมือต่าง ๆ  
ในการช่วยขับเคลื่อนการทำงาน ทั้งนี้เคร่ืองมือที่สำคัญต่อการพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กร
แห่งความสุขอย่างหนึ่งคือ การที่องค์กรมีนโยบายสร้างสุของค์กร (Happy workplace policy)  
เพื่อเป็นแนวทางในการขับเคลื่อนการดำเนินงานหรือการดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร นโยบาย
สร้างสุของค์กร (Happy workplace policy) นับเป็นเครื่องมือที่สำคัญเคร่ืองมือหนึ่งในการกำหนด
ทิศทางการขับเคลื่อนการดำเนินงานหรือการดำเนินกิจกรรมการสร้างสุขต่าง ๆ ซึ่งการสร้าง
นโยบายสร้างสุข จำเป็นต้องอาศัยองค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบ คือ 1) การสร้างความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข 2) การมีส่วนร่วมของพนักงานในองค์กร และ 3) การสนับสนุน
จากผู้บริหาร (ศิวะพร ภู่พันธ์ และคณะ, 2557) 
 กองยุทธศาสตร์และแผนงาน สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2562) ได้อธิบายว่า
เพื่อให้การจัดทำแผนงานสร้างสุขสามารถดำเนินการได้ในทุกกลุ่ม และสามารถตอบสนองต่อ
พฤติกรรมของพนักงานได้อย่างชัดเจน การพิจารณาจัดทำแผนงานสร้างสุขแก่พนักงานนั้น 
หลักการสำคัญคือ การนำประสบการณ์หรือความรู้สึกที่พนักงานปรารถนาที่จะได้รับจากองค์กร
เป็นฐานในการวิเคราะห์ปัญหาและการคัดเลือกกิจกรรม โดยกองยุทธศาสตร์และแผนงาน
สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2562) ได้อธิบายถึงกระบวนการจัดทำแผนงานเพื่อสร้างสุข
นั้นประกอบด้วย 5 ขั้นตอนสำคัญ ได้แก่ 
 1. การวิเคราะห์ค่าคะแนนเฉลี่ยความสุขบุคลากร โดยทำวิเคราะห์ในแต่ละประเด็นที่
ความสุขของพนักงานอยู่ในระดับต่ำ หรือประเด็นสำคัญที่องค์กรต้องการให้ความใส่ใจ โดยจำแนก
ตามกลุ่มเป้าหมาย รวมทั้งการวิเคราะห์ค่าคะแนนเฉลี่ยสุขภาวะองค์กร (Happy Public Organization 
Index: HPI) ในองค์ประกอบที่องค์กรควรต้องเพิ่มความใส่ใจและต้องรีบปรับปรุง เพื่อ
ประกอบการพิจารณาประเด็นสำคัญที่ต้องวางแผนสร้างสุข 
 2. การค้นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อระดับความสุข ปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรไม่มีความสุข 
โดยการช่วยกันระดมความคิดจากทุกคนในองค์กรเพื่อพิจารณาถึงวิถีชีวิตของพนักงาน ยกตัวอย่าง
ประเด็นที่อาจพิจารณาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับความสุข เช่น ความกังวล, แรงจูงใจ, 
สภาพแวดล้อม, เพื่อนร่วมงาน, หัวหน้างาน เป็นต้น 
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 3. จัดกลุ่มประเด็น/ ปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับความสุข โดยจัดกลุ่มประเด็นหรือปัจจัยที่
ส่งผลให้พนักงานไม่มีความสุข โดยทำการวิเคราะห์ว่าปัญหาดงักล่าวอยู่ในประเด็นความสุขในมิติ
ใดตามแนวคิดความสุข 8 ประการ ทั้งนี้ในประเด็นใดประเด็นหนึ่งอาจส่งผลต่อความสุขในหลาย
มิติได้ 
 4. คัดเลือกประเด็น/ ปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับความสุข โดยคัดเลือกประเด็นหรือปัจจัยที่
สำคัญมาใช้ในการวางแผนงานสร้างสุข เน่ืองจากปัญหาบางประการน้ันเป็นปัจจัยภายนอกที่ไม่
สามารถแก้ไขหรือควบคุมได้ 
 5. ออกแบบและทดสอบกิจกรรมสร้างสุขเพื่อให้สอดคล้องกับกลุ่มเป้าหมาย โดยการ
ช่วยกันระดมความคิดจากทุกคนในองค์กร เพื่อให้แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ได้รับการยอมรับ
และได้รับความร่วมมือจากทุกคนในองค์กร เน่ืองจากเป็นแผนงานที่เกิดจากความต้องการที่แท้จริง
ของพนักงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเพื่อหาแนวทางการพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้าง
องค์กรแห่งความสุข (Happy workplace policy) นั้น สามารถสรุปได้ว่า แผนงานนั้นเกิดจาก
กระบวนการวางแผน เป็นเคร่ืองมือสำคัญที่ช่วยในการบริหารองค์กรของผู้บริหาร แผนงานนั้น
สามารถจัดทำได้ทั้งแผนงานระยะสั้นและระยะยาว โดยในการพัฒนาองค์กรให้กลายเป็นองค์กร
แห่งความสุขนั้น แผนงานหรือนโยบายนับว่าเป็นเคร่ืองมือที่สำคัญเช่นกัน โดยองค์ประกอบของ
แผนงานนั้นอาจประกอบด้วย วัตถุประสงค์, นโยบาย, แนวปฏิบัติ และมาตรฐานของงาน 
  

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ภาวะผู้นำกับความพึงพอใจในการทำงาน 
 ผู้วิจัยได้สืบค้นและทบทวนจากงานวิจัยที่มีการศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวข้องหรือคล้ายคลึงกัน
กับตัวแปรที่ผู้วิจัยใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เพื่อนำข้อมูลที่ได้มาสนับสนุนความสัมพันธ์กันระหว่างตัว
แปรต้นและตัวแปรตามดังกรอบแนวคิดและตั้งสมมติฐานในการวิจัย โดยผู้วิจัยได้ทำการ
ตั้งสมมติฐานงานวิจัยที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องทั้งสิ้น จำนวน 4 ข้อ ได้แก่  
 สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้นำที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ดังต่อไปนี้  
 Wirtama et al. (2020) ได้ทำการศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการทำงานที่เป็นตัวแปร
กลางของรูปแบบภาวะผู้นำและวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในร้าน
หนังสือ Togamas discount ในประเทศอินโดนีเซีย (Job Satisfaction as a Mediating of Leadership 
Style and Organizational Culture on Employee Performance of Togamas Discount Bookstore, 
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Indonesia) ในกลุ่มตัวอย่างจำนวน 55 คน ที่พนักงานที่ทำงานในร้านหนังสือ Togamas discount 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor analysis) ได้แก่ การวิเคราะห์เส้นทาง  (Path analysis) 
ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบภาวะผู้นำมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญที่ .05 
(β = 0.333) 
 Tran (2020) ได้ทำการศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมองค์กร, พฤติกรรมภาวะผู้นำและ 
ความพึงพอใจในการทำงาน ในบริบทของประเทศเวียดนาม (Organizational culture, leadership 
behavior and job satisfaction in the Vietnam context) ในกลุ่มตัวอย่างจำนวน 294 คน ที่เป็น
พนักงานจากองค์กรภาครัฐ, องค์กรสาธารณะ และธุรกิจครอบครัว (State organizations, public 
organizations and family organizations) ในประเทศเวียดนาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัย 
(Factor analysis) ได้แก่ ค่าสหสัมพันธ์การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Correlation and linear 
regression analysis) ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำมุ่งงาน (Task oriented behaviors) ไม่มีอิทธิพล 
ต่อความพึงพอใจในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญที่ .05 (β = -0.062) และ ภาวะผู้นำที่มุ่ง
ความสัมพันธ์ (Relations oriented behaviors) ไม่มีอิทธิพลต่อต่อความพึงพอใจในการทำงาน  
ที่ระดับนัยสำคัญที่ .05 (β = 0.142) 
 Maseda et al. (2019) ได้ทำการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของรูปแบบภาวะผู้นำและ
สภาพแวดล้อมการทำงานที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัย 
Perguruan Ar-Rahman Medan โดยมีความเครียดจากงานเป็นตัวแปรแทรกแซง (The effect of 
leadership style and work environment on job satisfaction of teachers with work stress as 
intervening variables in Perguruan Ar-Rahman Medan) ในกลุ่มตัวอย่างจำนวน 91 คน ที่เป็นครูใน
มหาวิทยาลัย Perguruan Ar-Rahman Medan สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor analysis) 
ได้แก่ การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling) ผลการวิจัย พบว่า 
รูปแบบของภาวะผู้นำมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญที่ .05 และ
สภาพแวดล้อมการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญที่ .05 
 Boamah et al. (2017) ได้ทำการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้นำแบบมุ่งการ
เปลี่ยนแปลงที่มีต่อความพึงพอใจในงานและผลลัพธ์ด้านความปลอดภัยของผู้ป่วย (Effect of 
transformational leadership on job satisfaction and patient safety outcomes) ในกลุ่มตัวอย่าง
จำนวน 378 คน ที่เป็นพยาบาลในออนแทรีโอ ประเทศแคนาดา สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัย 
(Factor analysis) ได้แก่ การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling) 
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการเสริมสร้างพลัง
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อำนาจด้านโครงสร้าง (Structural empowerment) ที่ระดับนัยสำคัญที่ .01 (β = 0.77) ซึ่งมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญที่ .01 (β = 0.86) 
 Aydogmus et al. (2017) ได้ทำการศึกษาเร่ือง การรับรู้ถึงภาวะผู้นำแบบมุ่งการ
เปลี่ยนแปลงและความพึงพอใจในการทำงาน: ในมุมมองของลักษณะบุคลิกภาพและการเสริมพลัง
ทางจิตวิทยา (Perceptions of transformational leadership and job satisfaction: The roles of 
personality traits and psychological empowerment) ในกลุ่มตัวอย่างจำนวน 221 คน ที่เป็นพนักงาน
ในแผนก R & D ในองค์กรข้อมูลข่าวสารทางเทคโนโลยี (Information technology organizations) 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor analysis) ได้แก่ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple regression analysis) ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ถึงภาวะผู้นำแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 
มีอิทธิพลเชิงบวกกับความพึงพอใจในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญ .001  
 Choi et al. (2016) ได้ทำการศึกษาเร่ือง ภาวะผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง, การเพิ่มขีด
ความสามารถ และความพึงพอใจในการทำงาน: ในมุมมองการเพิ่มขีดความสามารถของพนักงาน 
(Transformational leadership, empowerment, and job satisfaction: the mediating role of employee 
empowerment) ในกลุ่มตัวอย่าง 200 คน ที่เป็นพยาบาลที่ทำงานในโรงพยาบาลเอกชนและรัฐบาล
ขนาดใหญ่ในประเทศมาเลเซีย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor analysis) ได้แก่ วิธีกำลังสอง
น้อยที่สุดบางส่วน (Partial least squares) และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
equation modeling) ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความพึงพอใจในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญที่ .05 
 บรรยากาศองค์กรกับความพึงพอใจในการทำงาน 
 สมมติฐานที่ 2 บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน พบงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้  
 Sarkar (2020) ได้ทำการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรและ 
ความพึงพอใจในการทำงานของมหาวิทยาลัย Assam (Relationship between organizational climate 
and job satisfaction of the faculties of Assam University) ในกลุ่มตัวอย่างจำนวน 73 คนที่ทำงาน
อยู่ในมหาวิทยาลัย Assam สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor analysis)ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient) ผลการวิจัยพบว่า มีความสัมพันธ์เชิง
บวกระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความพึงพอใจในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญที่ .01 
 Aminyan (2019) ได้ทำการศึกษาเร่ือง การสำรวจความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่าง
บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 
Paknam (Investigation of structural relationship between organizational climate and job 
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satisfaction and organizational commitment among employees of Paknam Company) ในกลุ่ม
ตัวอย่างจำนวน 120 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor analysis) ได้แก่ การประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ (Maximum likelihood method) ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพล
โดยตรงต่อความพึงพอใจของพนักงาน ที่ระดับนัยสำคัญที่ .01 (β = 0.42) 
 Nguyen (2019) ได้ทำการศึกษาเร่ือง การวิเคราะห์โครงสร้างพื้นฐานที่มีอิทธิพลต่อ 
ความพึงพอใจในการทำงานของนักบัญชี (An analysis of underlying constructs affecting the job 
satisfaction amongst accountants) ในกลุ่มตัวอย่างจำนวน 175 คน ที่เป็นนักบัญชีที่ทำงานอยู่ใน
ธุรกิจบริการด้านบัญชีในฮานอย ประเทศเวียดนาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor 
analysis)ได้แก่ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple regression analysis) ผลการวิจัย
พบว่า เงินเดือน (Salaries), สวัสดิการ (Welfare), การได้รับการยกย่องชมเชยและรางวัล 
(Recognized achievements and rewards), สภาพการทำงาน (Work condition), การฝึกอบรมและ
โอกาสในการก้าวหน้า (Training and promotion) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
ของนักบัญชี ที่ระดับนัยสำคัญที่ .05 
 Setyo and Riyanto (2019) ได้ทำการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้นำ, วัฒนธรรมองค์กร 
และบรรยากาศองค์กรที่มีต่อความพึงพอใจของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท PT Garuda Indonesia 
(Persero) Tbk ประเทศอินโดนีเซีย (The impact of leadership, organizational culture and 
organizational climate on employee job satisfaction: Case study: PT Garuda Indonesia (Persero) 
Tbk) ในกลุ่มตัวอย่างจำนวน 88 คน ที่เป็นพนักงานในบริษัท PT Garuda Indonesia (Persero) Tbk 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor analysis) ได้แก่ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple regression analysis) ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศองค์กร ได้แก่ โครงสร้างองค์กร 
(Structure), หน้าที่ความรับผิดชอบ (Responsibility), ปฏิสัมพันธ์ (Interaction), การให้รางวัลและ
การทำโทษ (Reward and punishment), ความขัดแย้ง (Conflict), ความเสี่ยง (Risk), เอกลักษณ์ของ
องค์กร (Organization identity) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
ของพนักงาน ที่ระดับนัยสำคัญ .05  
 Pushpasiri et al. (2018) ได้ทำการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการให้รางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน 
ที่มีต่อความพึงพอใจในการทำงาน กรณีศึกษาพนักงานในสถาบันการเงิน ประเทศศรีลังกา (Effect 
of non-monetary rewards on employee job satisfaction: Study of a private banking institution of 
Sriranka) ในกลุ่มตัวอย่างจำนวน 250 คน ที่เป็นพนักงานประจำในสถาบันการเงินในตอนใต้ 
ของประเทศศรีลังกา สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor analysis) ได้แก่ การวิเคราะห์ 
ค่าสหสัมพันธ์และการวิเคราะห์ความถดถอย (Correlation statistics and regression statistics) 
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ผลการวิจัยพบว่า โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน (Promotion), คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Job 
enrichment) และ ความมีอิสระในการทำงาน (Job autonomy) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจ
ในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญที่ .01 
 Ramos et al. (2017) ได้ทำการศึกษาเร่ือง การมีส่วนร่วมในงาน, การสนับสนุนทางสังคม 
และความพึงพอใจในการทำงานในพยาบาล ประเทศโปรตุเกส (Work engagement, social support, 
and job satisfaction in Portuguese nursing staff: A winning combination) ในกลุ่มตัวอย่างจำนวน 
215 คน ที่เป็นพยาบาลในประเทศโปรตุเกส สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor analysis) ได้แก่ 
การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple regression analysis) ผลการวิจัยพบว่า การ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Support from supervisor) และการสนับสนุนจากผู้ร่วมงาน (Support 
from coworkers) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญที่ .01 
 Margono et al. (2017) ได้ทำการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของรูปแบบภาวะผู้นำ การสื่อสาร
ภายในองค์กร และความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจ
ก่อสร้าง: กรณีศึกษา 3 ธุรกิจก่อสร้างในจาการ์ตา (The influence of leadership style, 
Organizational communication and Job satisfaction toward employee’s Job performance in doing 
construction jobs: a study on three construction companies in Jakarta) ในกลุ่มตัวอย่างจำนวน  
151 คน ที่เป็นพนักงานระดับอาวุโสในธุรกิจก่อสร้างในประเทศอินโดนีเซีย สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ปัจจัย (Factor analysis) ได้แก่ การวิเคราะห์ส่วนประกอบโครงสร้างทั่วไป (Generalized 
Structured Component Analysis) ผลการวิจัยพบว่า การติดต่อสื่อสารในองค์กร (Organizational 
communication) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน (Coefficient value = 0.576, 
Critical ratio = 6.65) 
 Latorre et al. (2016) ได้ทำการศึกษาเร่ือง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานด้าน 
ทรัพยากรมนุษย์ ความสัมพันธ์ในการจ้างงาน และการปฏิบัติงาน: การทดสอบในรูปแบบตัวแปร
กลาง (High commitment HR practices, the employment relationship and job performance: A test 
of a mediation model) ในกลุ่มตัวอย่างจำนวน 835 คน ที่เป็นพนักงานในกลุ่มบริการ, การศึกษา 
และการผลิตอาหาร ในประเทศสเปน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor analysis) ได้แก่  
การวิเคราะห์เส้นทาง (Path analysis) ผลการวิจัยพบว่า ความมั่นคงปลอดภัยในงาน (Job security)  
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญที่ .01 
 ความสุข 8 ประการกับความพึงพอใจในการทำงาน 
 สมมติฐานที่ 3 ความสุข 8 ประการที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน  
พบงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้  
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 Chen et al. (2020) ได้ทำการศึกษาเร่ือง การจัดสมดุลชีวิต: ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของ
ผู้จัดการ (Work-life support: the key to Managers’ happiness) ในกลุ่มตัวอย่างจำนวน 512 คน ที่
เป็นผู้จัดการระดับกลาง (Middle managers) ในธุรกิจขนาดเล็ก-กลาง ในธุรกิจประเภทผลิต, บริการ
, และการเงินในไต้หวัน สถิติที่ใช้ในการวิจัยคือ การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
equation modeling) ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความสุขของผู้จัดการ ที่ระดับนัยสำคัญที่ .001 (β = 0.65) 
 Isa et al. (2019) ได้ทำการศึกษาเร่ือง แนวทางความสุข: ภาวะผู้นำและความสุข 
ในการทำงาน (Leading happiness: Leadership and happiness at a workplace) ในกลุ่มตวัอย่าง
จำนวน 500 คน ที่เป็นพนักงานในองค์กรบริการสาธารณะ (Public service organization) เคร่ืองมือ
ที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended question) เป็นคำถามโดยเฉพาะเกี่ยวกับ
คุณสมบัติความเป็นผู้นำที่คาดว่าจะนำไปสู่ความสุขในการทำงานของพนักงาน จากการวิเคราะห์
คำถามปลายเปิด พบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้นำมีคะแนนสูงสุดจาก 86 ข้อเสนอแนะที่พนักงาน
เห็นว่ามีความจำเป็นต่อการดำเนินการเพื่อส่งเสริมความสุขในการทำงาน โดยผู้ตอบแบบสอบถาม
คาดหวังว่าผู้นำในองค์กรจะมีพฤติกรรมภาวะผู้นำแบบมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง (Transformative 
leadership) 
 Semedo et al. (2019) ได้ทำการศึกษาเร่ือง ภาวะผู้นำที่แท้จริง, ความสุขในการทำงาน 
และประสิทธิภาพของความผูกพัน กรณีศึกษาในเคปเวิร์ด (Authentic leadership, happiness at work 
and affective commitment an empirical study in Cape Verde) ในกลุ่มตัวอย่างจำนวน 543 คน ที่
เป็นพนักงานที่ทำงานทั้งจากองค์กรภาครัฐและภาคเอกชนในเคปเวิร์ด สถิติที่ใช้ในการวิจัยคือ การ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling) พบว่า ภาวะผู้นำที่แท้จริงมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความสุขในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญ .001 (β = 0.49) 
 Karabati et al. (2017) ได้ทำการศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการทำงาน, การตรึกตรอง 
และสุขภาวะเชิงอัตวิสัย: รูปแบบการส่งผ่านตัวแปรกลาง (Job satisfaction, rumination, and 
subjective well-being: A moderated mediational model) ในกลุ่มตัวอย่างจำนวน 383 คน  
ที่เป็นพนักงานออฟฟิตและผู้ประกอบธุรกิจส่วนตัว ในสหรัฐอเมริกาและประเทศตุรกี สถิติที่ใช้ 
ในการวิจัยได้แก่ การวิเคราะห์ข้อมูลภาคตัดขวาง (Cross-sectional analyses) และการวิเคราะห์ 
เชิงโครงสร้าง (A structural model) ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการทำงานมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับสุขภาวะเชิงอัตวิสัย ที่ระดับนัยสำคัญที่ .001 
 กฤษณัฏฐ์พงษ์ ยิ่งยง และคณะ (2561) ได้ทำการศึกษาเร่ือง ความสุขในการทำงานของ
พนักงานในบริษัทผู้ให้บริการขนส่งพัสดุแบบด่วนระหว่างประเทศ ในกลุ่มตัวอย่างจำนวน 385 คน 
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สถิตทิี่ใช้ ได้แก่ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple linear regression) พบว่า สถานภาพ
การจ้างงาน, การติดต่อสื่อสาร, สัมพันธภาพในที่ทำงาน, ลักษณะการทำงาน และวัฒนธรรมของ
องค์กร มีผลต่อความสุขในการทำงานที่ระดับมีนัยสำคัญทางสถิติ .01 และค่าตอบแทนมีผลต่อ
ความสุขในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 
 ลักษณา สุระมรรคา (2560) ได้ทำการศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีสร้างภาวะความสุขในการ
ทำงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์และเครื่องใช้ไฟฟ้า ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยจำนวน 400 คน สถิติที่ใช้ได้แก่ 
การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple linear regression) พบว่า ที่ระดับนัยสำคัญ .05 ปัจจัย
ด้านองค์กร 4 ตัวแปร ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านสัมพันธภาพในที่ทำงาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับ และด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน มีผลต่อภาวะความสุขในการทำงานของพนักงาน
กลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์และเคร่ืองใช้ไฟฟ้าในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัด
ชลบุร ี 
 จิราพร ระโหฐาน (2559) ได้ทำการศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการทำงาน ความผูกพัน
ต่อองค์กร คุณภาพชีวิตและความสุขในการทำงาน กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรสุข
ภาวะเขตพื้นที่ภาคตะวันออก ในกลุ่มตัวอย่างจำนวน 4,094 คน จากพนักงานที่ทำงานในองค์กรสุข
ภาวะจำนวน 17 องค์กร สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ การวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง
เชิงเส้น พบว่า  ตัวแปรสังเกตที่มีความสัมพันธ์ภายในกลุ่มตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตและความสุขของ
คนทำงานสูงที่สุด (ค่า Factor loading สูงที่สุด) ได้แก่ ตัวแปร “สังคมดี”  โดยตัวแปรคุณภาพชีวิต
และความสุขมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับความพึงพอใจในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญ .01  
(β = 0.916) 
 ความพึงพอใจในการทำงานกับองค์กรแห่งความสุข 4.0 
 สมมติฐานที่ 4 ความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0  
พบงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้ 
 Kanesan et al. (2016) ได้ทำการศึกษาเร่ือง องค์กรแห่งความสุข, ผู้นำแบบมุ่งเน้น 
การเปลี่ยนแปลง และประสิทธิภาพของความผูกพัน (Workplace happiness, Transformational 
leadership and affective commitment) ในกลุ่มตัวอย่างจำนวน 835 คน ทำการสุ่มตัวอย่าง 
จากครูจาก 167 โรงเรียน จาก 3 รัฐของประเทศมาเลเซีย สถิติที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ การวิเคราะห์
การถดถอยเชิงเส้น (Linear regression analysis) ที่ระดับนัยสำคัญที่ .05 พบว่า ภาวะผู้นำแบบ
มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง (Transformative leadership) มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข (Workplace 
happiness) 
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 ธัมมัฏฐิตตา อยู่เจริญ (2561) ได้ทำการศึกษาเร่ือง การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ
ขององค์กรแห่งความสุข: กรณีศึกษา บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต ในกลุ่มตัวอย่างจำนวน  
319 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจแบบวิเคราะห์องค์ประกอบ
หลัก และปรับหมุนแกนแบบมุมฉาก (Orthogonal rotation) ด้วยวิธีการแวริแมกซ์ (Varimax) พบว่า 
ตัวแปรที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .385-.843 สามารถจัดเข้าองค์ประกอบขององค์กร
แห่งความสุขได้ จำนวน 9 องค์ประกอบ ได้แก่ ตัวแปร 1) สุขภาพดี 2) มีน้ำใจและแสวงหาความรู้ดี 
3) ผ่อนคลายดี 4) ใฝ่รู้ดี 5) จิตวิญญาณดี 6) ครอบครัวด ี7) สังคมดี 8) วัสดุอุปกรณ์ดี และ 9) 
สภาพแวดล้อมดี 
 สุกัญญา แซ่เลียง (2560) ได้ทำการศึกษาเร่ือง การพัฒนาองค์กรแห่งความสุขโดยศึกษา
แนวคิดวัฒนธรรมองค์กรและพฤติกรรมลักษณะเฉพาะ 4 ประการ ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
กรณีศึกษาบริษัทกลุ่มประชากิจ ในกลุ่มตัวอย่างจำนวน 250 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่  
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อองค์กรแห่งความสุขของพนักงานบริษัทกลุ่มประชากิจ ประกอบด้วยตัวแปร 7 ตัวแปร ได้แก่  
1) วัฒนธรรมแบบการปรับตัว 2) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสำเร็จ 3) วัฒนธรรมแบบเครือญาติเน้นการ 
มีส่วนร่วม 4) วัฒนธรรมแบบราชการเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ 5) พฤติกรรมลักษณะเฉพาะ
ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 6) พฤติกรรมลักษณะเฉพาะของภาวะ
ผู้นำการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา และ 7) พฤติกรรมลักษณะเฉพาะของภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงด้านการคำนึงถึงปัจเจกบุคคล มีผลต่อองค์กรแห่งความสุขของพนักงานบริษัทกลุ่ม
ประชากิจ ที่ระดับนัยสำคัญ .05 
 สมชัย ปราบรัตน์ (2560) ได้ทำการศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งความสุขของธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตในพื้นที่จังหวัดสงขลา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
จำนวน 258 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ การทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของเพียร์สัน (Pearson correlation coefficient) และสร้างสมการพยากรณ์ด้วยการวิเคราะห์ 
การถดถอยพหุคูณ (Multiple linear regression) พบว่า ปัจจัยระดับองค์กร ได้แก่ นโยบายและ 
การบริหารงาน, ลักษณะงาน, สัมพันธภาพในที่ทำงาน, ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การได้รับ
การยอมรับนับถือ, สภาพแวดล้อมในการทำงาน และสวัสดิการ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับองค์กร
แห่งความสุข ในระดับความมีนัยสำคัญที่ .05 และพบว่าปัจจัยระดับองค์กรที่มีอิทธิพลต่อองค์กร
แห่งความสุขอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ สวัสดิการ และสภาพแวดล้อมการทำงาน 
 อุมาวรรณ วาทกิจ (2560) ได้ทำการศึกษาเร่ือง ปัจจัยสำคัญเป็นองค์กรแห่งความสุข
กรณีศึกษา ธุรกิจโรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในเขตอำเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น ในกลุ่มตัวอย่าง 



 45 

จำนวน 315 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัยได้แก่  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory 
factor analysis) โดยวิธี Principal component analysis และใช้วิธีหมุนแกนออโธโกนอลแบบ 
วาริแมกซ์ (Varimax orthogonal rotation) ค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ (Factor score 
coefficients) ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป พบว่า ด้านน้ำใจงาม (Happy heart) ด้านคุณธรรม (Happy soul) 
ด้านความสุขขององค์กรและสังคม (Happy society) ด้านการหาความรู้ (Happy brain) และ  
ด้านการงานดี (Happy work-life), สุขด้วยการจัดการ ( M: Management), สุขด้วยกระบวนการสร้าง
สุข (A: Atmosphere & environment), และสุขด้วยผลลัพธ ์(R: Result) ส่งผลต่อองค์กร 
แห่งความสุข  
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บทที ่3 
วิธีการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี มุ่งศึกษาเร่ือง การพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่ง
ความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย ซึ่ง
เน้ือหาของบทนี้เป็นการอธิบายถึงวิธีการวิจัย งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed method 
research) ดำเนินการวิจัยทั้งในเชิงปริมาณ (Quantitative research) งานวิจัยเชิงเอกสาร 
(Documentary research) และงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยมีขั้นตอนดำเนินการ
วิจัยดังต่อไปนี้  
 งานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research)  
  1. ประชากร 
  2. กลุ่มตัวอย่าง 
  3. การคำนวณหากลุ่มตัวอย่าง 
  4. การสุ่มตัวอย่าง  
  5. การสร้างเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล 
  6. การตรวจสอบเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล 
  7. เคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล 
  8. วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 งานวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary research) 

 งานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
  1. ประชากร 
  2. กลุ่มตัวอย่าง 
  3. การคำนวณหากลุ่มตัวอย่าง 
  4. การสุ่มตัวอย่าง 
  5. การสร้างเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล 
  6. การตรวจสอบเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล 
  7. เคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล 
  8. วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล  
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แนวทางการดำเนินการวิจัย 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 7 แนวทางการดำเนินการวิจัย 

  

สร้างแบบสอบถามเพื่อเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

ทำงานวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ในประเดน็ด้านภาวะผู้นำ, บรรยากาศองค์กร, ความสุข 8 
ประการ, ความพึงพอใจในการทำงาน และองค์กรแหง่ความสุข 

4.0 และวิเคราะห์ปจัจัยด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหคุูณ 

ทำงานวิจัยเชิงเอกสาร เพื่อศึกษา
และสังเคราะห์คุณลักษณะองค์กร
แห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของ

ประเทศไทย 

นำผลการวิจัยที่ไดจ้ากงานวิจัยเชงิปริมาณและงานวิจัยเชิงเอกสาร สร้างประเดน็คำถามสำหรับ 
งานวิจัยเชิงคุณภาพ 

ทำการทบทวนวรรณกรรม สร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย และ
สมมติฐานในการวิจัยสำหรับงานวิจัยเชิงปริมาณ 

 

ในงานวิจัยเชิงคุณภาพ ทำการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารในองค์กรภาครัฐ เพื่อหาแนวทางในการพัฒนา
องค์กร เพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแหง่ความสุขภาคธุรกิจชั้นนำ 

ของประเทศไทย 

ทำการวิเคราะห์และสรปุข้อมูลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร เพื่อทำการสังเคราะห์  
และพัฒนาเปน็แผนงานเชิงนโยบาย 

แผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุข 
ภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 
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งานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
 1. ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในงานวิจัยเชิงปริมาณ คือ นักตรวจสอบบัญชีภาครัฐ จำนวนทั้งสิ้น 2,466 
คน (ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล, 2562)  
 2. กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยเชิงปริมาณ ได้แก่ นักตรวจสอบบัญชีภาครัฐ 
 3. การคำนวณหากลุ่มตัวอย่าง 
 ในงานวิจัยเชิงปริมาณใช้วิธีการกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ ยามาเน่ 
(Yamane, 1967 อ้างถึงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2549) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใช้ 
ความคลาดเคลื่อนในการสุ่ม 5% ได้ขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมจำนวน 345 คน โดยมีวิธีการคำนวณ 
ดังนี้ 
 
 
 
 เมื่อ n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
   N = ขนาดประชากร 
   e = ค่าความคลาดเคลื่อนที่เกิดขึ้นจากการสุ่มตัวอย่างโดยกำหนดเป็น .05 
สามารถคำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างได้ ดังนี้ 
 
 
 
  
   n = 344.17 หรือ 345 คน  
 เพื่อเพิ่มอัตราการตอบกลับและลดความคลาดเคลื่อนกรณีคำตอบที่ได้รับไม่ครบถ้วน
ผู้วิจัยจึงทำการแจกแบบสอบถามสำรองอีกจำนวน 15 ชุด ดังนั้นจำนวนแบบสอบถามที่แจกเพื่อเก็บ
รวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่างจึงเท่ากับ 360 ชุด 
  

สูตร n =           N 
                   1 + (Ne2) 

n =             2,466 
          1 +  (2,466*0.05) 2 
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 4. การสุ่มตัวอย่าง 
 ขั้นที่ 1 งานวิจัยเชิงปริมาณใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็น (Probability 
sampling) โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi stage sampling)  
 ขั้นที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster sampling) โดยแบ่งกลุ่มประชากร
ออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ ส่วนงานกลาง, ส่วนงานภูมิภาค และส่วนงานจังหวัด 
 ขั้นที่ 3 สุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการคำนวณค่าถ่วงน้ำหนัก (Sampling weight computation) 
โดยสุ่มตัวอย่างตามสัดส่วน (Proportional stratified random sampling) โดยใช้ขนาดของประชากร
ในแตล่ะส่วนงานในการคำนวณหาค่าสัดส่วน (Probability proportional to Size = PPS) ได้เป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง ดังนี้ 
 
ตารางที่  2 การสุ่มตัวอย่างงานวิจัยเชิงปริมาณ 
 

ส่วนงาน ประชากร (คน) ค่าสัดส่วน  กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
ส่วนงานกลาง 1,085 .440 158 
ส่วนงานภูมิภาค 300 .122 44 
ส่วนงานจังหวัด 1,081 .438 158 

รวม 2,466 1 360 
 
 5. การสร้างเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล 
 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยมี 
รายละเอียดเกี่ยวกับการสร้างแบบสอบถามเป็นขั้นตอน ดังนี ้
 ขั้นตอนที่ 1 ทำการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับ แนวคิด,ทฤษฎี และงานวจิัยต่าง ๆ  
ที่เกี่ยวข้อง 
 ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาหลักการของการสร้างแบบสอบถามเพื่อการวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
เพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง แบบสอบถาม และนำเสนอต่อคณะกรรมการที่ปรึกษา  
 ขั้นตอนที่ 3 นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ
โครงสร้างของแบบสอบถาม ความถูกตอ้งเที่ยงตรงของเน้ือหา และนำมาปรับปรุงแก้ไข 
 ขั้นตอนที่ 4 นำแบบสอบถามที่แก้ไขแล้ว เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 5 ท่าน  
ที่มีความเชี่ยวชาญด้านการสร้างเคร่ืองมือวิจัยและด้านการศึกษา เพื่อตรวจสอบ ความสอดคล้อง
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คำถามกับวัตถุประสงค์พร้อมทั้งพิจารณาความถูกต้องชัดเจนของภาษาที่ใช้ โดยค่า IOC (Item-
objective congruence index)  
 ขั้นตอนที่ 5 นำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแก้ไขแล้ว
นำเสนออาจารย์ที่ปรึกษา พิจารณาความสมบูรณ์อีกคร้ังและนำไปทดลอง (Try-out) กับกลุ่ม
ตัวอย่าง จำนวน 30 คน แล้วนำมาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) เพื่อให้ได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์  
 ขั้นตอนที่ 6 นำข้อบกพร่องจากการทดลองมาปรับปรุงคร้ังสุดท้ายเพื่อนำไปพิมพ์เป็น 
แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 
 6. การตรวจสอบเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
 การหาคุณภาพเคร่ืองมือแบบสอบถามในการวิจัย ผู้วิจัยทำการทดสอบความเที่ยงตรง 
(Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) ดังต่อไปนี้ 
 1. การหาความเที่ยงตรง (Validity) ในขั้นตอนการหาความเที่ยงตรงด้านเนื้อหา (Content 
validity) ของแบบสอบถาม โดยนำแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุง แก้ไข ตามการแนะนำ 
ของอาจารย์ที่ปรึกษา จากนั้นนำแบบสอบถามชุดดังกล่าวไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณ์ 
และมีความเชี่ยวชาญ จำนวน 5 ท่าน เพื่อตรวจแบบสอบถามจากนั้นนำมาคำนวณหาค่าดัชนี 
ความสอดคล้อง (Item Objective Congruence: IOC) (สุวิมล ติรกานันท์, 2550) โดยมีเกณฑ์ 
การให้คะแนน ดังนี้ 
 เกณฑ์การให้คะแนน 
   +1 = แน่ใจว่าประเด็นที่ตรวจสอบมีความเหมาะสม 
    0 = ไม่แน่ใจว่าประเด็นที่ตรวจสอบมีความเหมาะสม 
   -1 = แน่ใจว่าประเด็นที่ตรวจสอบไม่มีความเหมาะสม 
 นำคะแนนของผู้เชี่ยวชาญทุกคนที่ประเมินมาหาค่าเฉลี่ย โดยข้อคำถามที่มีค่า IOC  
ตั้งแต่ 0.50-1.00 สามารถคัดเลือกไว้ใช้ได้ และข้อคำถามที่มีค่า IOC ต่ำกว่า 0.50 จะพิจารณา
ปรับปรุงหรือตัดทิ้ง (สุวิมล ติรกานันท์, 2550)  
 2. การหาความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแล้ว
นำไปทดสอบ (Try out) กับกลุ่มประชากรที่ใกล้เคียงกับกลุ่มประชากรที่จะทำการศึกษา จำนวน 30
ฉบับ เพื่อหาค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่จะใช้ในการศึกษา โดยใช้สูตรการหา
ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาคือ
ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาไม่ต่ำกว่า 0.70 จึงจะอยู่ในเกณฑ์ที่มีความเชื่อมั่นเพียงพอที่จะนำแบบสอบถาม
ไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริง (Cronbach, 1990 อ้างถึงใน จำเริญ จิตรหลัง, 2550) โดยแบบสอบถาม
ในงานวิจัยครั้งนี้มีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น ดังนี้ 
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ตารางที่ 3  ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถาม ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 
แบบสอบถามทั้งฉบับ 0.952 
ส่วนที่ 3 พฤติกรรมภาวะผู้นำ 0.779 
ส่วนที่ 4 บรรยากาศองค์กร 0.875 
ส่วนที่ 5 ความสุข 8 ประการ 0.903 
ส่วนที่ 6 ความพึงพอใจในการทำงาน 0.887 
ส่วนที่ 7 องค์กรแห่งความสุข 4.0 0.843 
   
 7. เครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
 การเก็บข้อมูลตัวอย่างในการวิจัยเชิงสำรวจคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ในการวิจัยโดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีงานวิจัยที่มีผู้ศึกษาไว้ และเอกสารที่เกี่ยวข้อง การเข้าร่วมการ
ตอบแบบสอบถามจะเป็นไปด้วยความสมัครใจ และจะไม่มีการบังคับให้กลุ่มตัวอย่างต้องเข้าร่วม
โครงการวิจัย ผู้วิจัยจะเก็บรักษาข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นความลับ การเผยแพร่
ผลการวิจัยจะกระทำในภาพรวม โดยผู้วิจัยจะไม่นำข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามออก
เปิดเผยไม่ว่าในทางใด ๆ โดยระยะเวลาในการตอบแบบสอบถาม 1 ชุด คือ ไม่เกิน 25 นาที โดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 7 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเพื่อคัดครอง เป็นแบบสอบถามเพื่อคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถาม 
จำนวน 2 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป 
ของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
เงินเดือน ระยะเวลาที่ทำงานในองค์กร มีลักษณะเป็นแบบสำรวจรายการ (Check list) มีหลาย
คำตอบให้เลือก (Multiple choice question) ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามต้องเลือกตอบเพียงคำตอบ  
เดียวเท่านั้น (Best answer) โดยใช้มาตรนามบัญญัติ (Nominal scale) และมาตราเรียงลำดับ (Ordinal 
scale) จำนวน 5 ข้อ  
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้นำ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ
พฤติกรรมลักษณะเฉพาะของภาวะผู้นำทั้ง 3 ประเภทตามทฤษฎีภาวะผู้นำของ Yukl (2013) จำนวน 
6 ข้อ 
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 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศ
องค์กร ตามแนวคิดและทฤษฎีเร่ืองบรรยากาศองค์กรของ Gilmer (1973) จำนวน 20 ข้อ 
 ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสุข 8 ประการ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความสุข  
8 ประการ ตามแนวคิดของสำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) (2560) 
จำนวน 16 ข้อ 
 ส่วนที่ 6 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงาน เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในการทำงาน ตามแนวคิดและทฤษฎีของ Spector (1997) จำนวน 18 ข้อ 
 โดยแบบสอบถามส่วนที่ 3-6 นั้น ผู้ตอบแบบสอบถามต้องเลือกตอบเพียงคำตอบเดียว
เท่านั้น (Best answer) คำถามมีลักษณะการวัดระดับตัวแปรแบบช่วงมาตรา (Interval scale)  
แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ประยุกต์ใช้ตามแบบของลิกเคิร์ทสเกล (Likert scale) ในการตอบ
แบบสอบถาม เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ด้วยคะแนน 5-1 ตามลำดับ กำหนดให้  

5 หมายถึง ตรงกับระดับความต้องการมากที่สุด 

 4 หมายถึง ตรงกับระดับความต้องการมาก 
 3 หมายถึง ตรงกับระดับความต้องการปานกลาง 
 2 หมายถึง ตรงกับระดับความต้องการน้อย 
 1 หมายถึง ตรงกับระดับความต้องการน้อยที่สุด 
 ส่วนที่ 7 แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข 4.0 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ
องค์กรแห่งความสุข ตามแนวคิดของสำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) 
(2560) จำนวน 10 ข้อ 
 แบบสอบในส่วนที่ 7 ผู้ตอบแบบสอบถามต้องเลือกตอบเพียงคำตอบเดียวเท่านั้น (Best 
answer) คำถามมีลักษณะการวัดระดับตัวแปรแบบช่วงมาตรา (Interval scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ 
ประยุกต์ใช้ตามแบบของลิกเคิร์ทสเกล (Likert scale) ในการตอบแบบสอบถาม เรียงลำดับจากมาก
ไปหาน้อย ด้วยคะแนน 5-1 ตามลำดับ กำหนดให้  

5 หมายถึง ตรงกับระดับความคิดเห็นมากที่สุด 

 4 หมายถึง ตรงกับระดับความคิดเห็นมาก 
 3 หมายถึง ตรงกับระดับความคิดเห็นปานกลาง 
 2 หมายถึง ตรงกับระดับความคิดเห็นน้อย 
 1 หมายถึง ตรงกับระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
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ตารางที่ 4  โครงสร้างแบบสอบถาม 
 

ส่วนที่ ปัจจัย ลักษณะคำถาม จำนวนข้อ 
1 แบบสอบถามเพื่อคัดกรอง Check-list 2 
2 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม Check-list 5 
3 พฤติกรรมภาวะผู้นำ Interval scale 6 
4 บรรยากาศองค์กร Interval scale 20 
5 ความสุข 8 ประการ Interval scale 16 
6 ความพึงพอใจในการทำงาน Interval scale 18 
7 องค์กรแห่งความสุข 4.0 Interval scale 10 

  
 8. วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยจะนำข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมโดยแบบสอบถามมาวิเคราะห์ทางสถิติด้วย 
โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปคอมพิวเตอร์ ซึ่งดำเนินการตามขั้นตอนดังน้ี  
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) 
 ศึกษาลักษณะการกระจายข้อมูล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน ระยะเวลาที่
ทำงานในองค์กร เพื่อใช้อธิบายข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง โดยพิจารณานำเสนอข้อมูลในรูป
ตารางแจกแจงความถี่ (Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage), ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) 
 การวิเคราะห์ปัจจัย (Factor analysis) 
 การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติจะนำข้อมูลที่ได้จากการสำรวจโดยใช้แบบสอบถามนำมา
วิเคราะห์ทางสถิติด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ โดยใช้ค่าสถิติในการวิเคราะห์ ดังนี้ 
  สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้นำที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน   
  สมมติฐานที่ 2 บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
  สมมติฐานที่ 3 ความสุข 8 ประการ ที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
  สมมติฐานที่ 4 ความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 
 ในการทดสอบสมมติฐานที่ 1-4 ใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น
พหุคูณ (Multiple linear regression analysis) ด้วยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (Stepwise 
selection) โดยกำหนดระดับนัยสำคัญที่ .05 ณ ระดับความเชื่อมั่น 95%  
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งานวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary research) 
 ในการวิจัยเชิงเอกสารใช้กระบวนการคัดเลือกเอกสารระดับทุติยภูมิคือ งานวิจัยที่มี
หัวข้อในการศึกษาที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัยและสอดคล้องกับแนวคิดองค์กรแห่ง
ความสุขในกรณีศึกษาที่เป็นองค์กรภาคธุรกิจ เพื่อนำข้อมูลที่ได้มาทำการสังเคราะห์คุณลักษณะ
องค์กรแห่งความสุขของภาคธุรกิจ และนำไปเป็นข้อมูลในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
interview) ผู้บริหาร เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาองค์กร เพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตาม
ต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจต่อไป โดยเอกสารที่นำมาใช้ในงานวิจัยเชิง
เอกสารในคร้ังนี้ต้องเป็นงานวิจัยที่อนุญาตให้เผยแพร่ และสามารถเข้าถึงได้โดยทั่วไป โดยผู้วิจัยทำ
การวิเคราะห์ความถูกต้องและความน่าเชื่อถือของเอกสารและงานวิจัยตามแนวทางของ Scott 
(1990, อ้างถึงใน ฐิติวัจน์ ทองแก้ว และประสพชัย พสุนนท,์ 2561) ซึ่งมีหลักเกณฑ์การวิเคราะห์
ข้อมูลสำหรับการวิจัยเชิงเอกสาร ประกอบด้วย  
 1. มีความถูกต้องคือ มาจากแหล่งเชื่อถือได้ มีความถูกต้องสมบูรณ์ สอดคล้องกับบริบท
ของสถานการณ์ที่เกิดขึ้นในช่วงระยะเวลาที่ตีพิมพ์  
 2. มีความน่าเชื่อถือ คือ ปราศจากการบิดเบือนข้อมูลและข้อผิดพลาด  
 3. มีความเป็นตัวแทน คือ สามารถแสดงรายละเอียดแทนเอกสารประเภทเดียวกันเป็น
ตัวแทนกลุ่มประชากรได้อย่างเหมาะสม  
 4. มีความหมายชัดเจน คือ สามารถเข้าใจได้ง่าย ชัดเจน สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
การวิจัย 
 

งานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
 1. ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในงานวิจัยเชิงคุณภาพคือ ผู้บริหารในองค์กรภาครัฐ จำนวนทั้งสิ้น  
166 คน (ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล, 2562)  
 2. กลุ่มตัวอย่าง 
 ผู้บริหารระดับนโยบาย, ผู้บริหารระดับกลยุทธ์ และผู้บริหารระดับปฏิบัติการ 
 3. การคำนวณหากลุ่มตัวอย่าง 
 ในงานวิจัยเชิงคุณภาพผู้วิจัยใช้การคำนวณหากลุ่มตัวอย่างโดยใช้หลักการพิจารณา 
จากความครบถ้วนหรืออ่ิมตัวของข้อมูล (Data saturation) คือ การสัมภาษณ์จนกว่าจะไม่พบ 
ข้อสงสัยหรือไม่มีข้อมูลใหม่เกิดขึ้น โดยใช้วิธีกำหนดจำนวนกลุ่มตัวอย่างตามหลักการทั่วไป  
(Rule of thumb)โดยอ้างอิงจาก Parse (2009 cited in Sim, Saunders, Waterfield, & Kingstone, 
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2018) ได้แนะนำว่า จำนวนผู้ให้สัมภาษณ์ 2-10 คน เพียงพอที่จะให้เกิดความซ้ำซ้อนหรือความ
อ่ิมตัวของข้อมูล สอดคล้องกับ Bernard (2013 Sim, Saunders, Waterfield, & Kingstone, 2018)  
ได้แนะนำว่า ในงานวิจัยที่เป็นวิธีการวิจัยทางสังคม (Social research method) ผู้ถูกสัมภาษณ์ที่เป็น
กลุ่มผู้ที่มีความรู้ (Knowledgeable people) จำนวนขั้นต่ำ 10 คน จึงมีความเพียงพอที่จะสามารถ
เปิดเผยและทำความเข้าใจถึงแก่นหลักได้ ดังนั้นในงานวิจัยเชิงคุณภาพผู้วิจัยจึงกำหนดจำนวนกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึกจำนวน 10 คน หรือจนกว่าข้อมูลจะมีการอ่ิมตัว 
 4. การสุ่มตัวอย่าง 
 ในงานวิจัยเชิงคุณภาพใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสองขั้นตอน (Two stage sampling)  
โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 ขั้นที่ 1 ทำการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified purposeful sampling) โดยแบ่งชั้น
ประชากรเป็น 3 ระดับ ได้แก่ ผู้บริหารระดับนโยบาย, ผู้บริหารระดับกลยุทธ์ และผู้บริหารระดับ
ปฏิบัติการ 
 ขั้นที่ 2 สุ่มตัวอย่างด้วยการคำนวณค่าถ่วงน้ำหนัก (Sampling weight computation)  
โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตามสัดส่วน (Proportional stratified random sampling) โดยคำนวณหาค่า
สัดส่วน (Probability proportional to Size = PPS) ตามสัดส่วนขนาดของประชากรในแต่ละชั้นภูมิ 
ได้เป็นกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
 
ตารางที่ 5  การสุ่มตัวอย่างงานวิจัยเชิงคุณภาพ 
 

ระดับผู้บริหาร ประชากร (คน) ค่าสัดส่วน กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
ผู้บริหารระดับนโยบาย 10 0.060 1 
ผู้บริหารระดับกลยุทธ์ 15 0.090 1 
ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ 141 0.849 8 

รวม 166 1 10 
  
 5. การสร้างเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล 
 ใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างหรือแบบมาตรฐาน (Standardized interview) มีการ
เตรียมแผนการสัมภาษณ์ไว้ล่วงหน้าเป็นไปตามชุดคำถามที่เตรียมการไว้ โดยการสัมภาษณ์ทีละคน 
และผู้สัมภาษณ์คนเดียว เป็นการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (Individual depth interview) โดยนำ
ผลการวิจัยที่ได้จากงานวิจัยเชิงปริมาณและงานวิจัยเชิงเอกสารมาทำการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่ม



 56 

ตัวอย่างในงานวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อทราบถึงแนวทางในการพัฒนาองค์กร เพื่อสร้างองค์กรแห่ง
ความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย ในช่วง
การสัมภาษณ์มีการบันทึกเทปการสัมภาษณ์เป็นทางการโดยจะทำการขออนุญาตผู้ให้สัมภาษณ์
ก่อนที่จะทำการบันทึกเทป หากผู้ให้สัมภาษณ์ไม่ยินยอมผู้วิจัยจะใช้วิธีจดลงในสมุดบันทึกแทน 
การสัมภาษณ์ขึ้นอยู่กับความสะดวกของผู้ให้สัมภาษณ์ และจะใช้เวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 30 
นาที โดยสถานที่ที่ให้สัมภาษณ์ขึ้นอยู่กับความสะดวกของผู้ให้สัมภาษณ์และจะต้องเป็นสถานที่ที่
เหมาะสมและไม่ขัดต่อศีลธรรมอันดีงาม  ในช่วงการสัมภาษณ์หากผู้ให้สัมภาษณ์ไม่ยินยอมให้
ผู้วิจัยบันทึกเสียงหรือไม่ต้องการตอบคำถามใด จะไม่มีการบังคับ ผู้ให้สัมภาษณ์สามารถปฏิเสธ
หรือหยุดการสัมภาษณ์ได้ และผู้ให้สัมภาษณ์มีอิสระในการให้ข้อมูล โดยผู้วิจัยจะเก็บรักษาข้อมูล
ส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์เป็นความลับ การเผยแพร่ผลการวิจัยจะกระทำในภาพรวม โดยผู้วิจัย
จะไม่นำข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์ออกเปิดเผยไม่ว่าในทางใด ๆ รวมไปถึงจะไม่มีการใช้
ชื่อ-นามสกุลจริงของผู้ให้สัมภาษณ์ ในการรายงานผลหรือการอ้างอิงถึงผู้ให้สัมภาษณ์ แต่จะระบุ
เป็นรหัสผู้ให้สัมภาษณ์ โดยข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์นั้นจะถูกเก็บไว้ในคอมพิวเตอร์ที่มี
รหัสผ่านของผู้วิจัยเท่านั้น และเอกสารที่เกี่ยวข้องจะเก็บไว้ในตู้ที่ใส่กุญแจเป็นระยะเวลา 1 ปีนับ
จากวันที่มีการเผยแพร่ผลการวิจัย และจะดำเนินการลบข้อมูลทิ้งและทำลายเอกสาร 
 6. การตรวจสอบเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
 การหาความเท่ียงตรง (Validity) 
 1. นำแบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้นนำเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความครอบคลุม
ของเนื้อหา สำนวนภาษา แล้วนำมาปรับปรุงแก้ไข 
 2. นำแบบสัมภาษณ์ที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วตามคำแนะนำของอาจารย์ที่ปรึกษาเสนอ
ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน เพื่อพิจารณาและตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา เพื่อปรับปรุงก่อน
นำแบบสัมภาษณ์ไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริง 
 7. เครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
 ลักษณะของแบบสัมภาษณ์ใช้แบบมีโครงสร้าง (Structured interview) เพื่อใช้สัมภาษณ์
ตามแนวทางแบบสัมภาษณ์ที่กำหนดไว้แต่ละประเด็นคำถาม โดยการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง 
เพื่อหาคำตอบตามความมุ่งหมายของการวิจัย ดังนี้ 
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 ส่วนที่ 1 ข้อคำถามเพื่อคัดกรองผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ส่วนที่ 2 แนวคำถามเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาองค์กร เพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 
4.0 อ้างอิงตามผลการวิจัยจากงานวิจัยเชิงปริมาณและงานวิจัยเชิงเอกสาร ได้แก่ 1) ประเด็นด้าน
ภาวะผู้นำ 2) ประเด็นด้านบรรยากาศองค์กร 3) ประเด็นด้านความสุข 8 ประการ 4) ประเด็นด้าน
ความพึงพอใจในการทำงาน และ 5) ประเด็นด้านองค์กรแห่งความสุข 4.0 
 8. วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จาก 
การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง แล้วนำมาจัดลำดับความถี่ของข้อมูล กระทำโดยการถอดข้อความ
จากข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาประมวลผล และทำการวิเคราะห์ข้อมูลของการศึกษาวิจัยเชิง
คุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์ โดยมีขั้นตอนในการประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 1. ผู้วิจัยนำข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ โดยนำคำสัมภาษณ์จากผู้ถูกสัมภาษณ์มา
เปรียบเทียบความเหมือนและความต่างของแต่ละบุคคล และจัดลำดับความสำคัญและคุณลักษณะ
ของข้อมูล 
 2. นำข้อมูลจากการสัมภาษณ์ที่จัดลำดับความสำคัญแล้วนำมาเปรียบเทียบกับข้อมูล 
ทางเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ไม่วาจะเป็นแนวคิดทฤษฎี ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อที่จะทราบถึง
ลักษณะที่คล้ายคลึงกันและแตกต่างกันของข้อมูล 
 3. นำข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาทำการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกันอย่างเป็นระบบและ
นำไปสู่การเชื่อมโยงข้อมูลร่วมกับผลการวิจัยที่ได้จากงานวิจัยเชิงปริมาณ แสดงความสำคัญของ
ข้อมูลได้ชัดเจนยิ่งขึ้น เพื่อใช้ในการวิเคราะห์และเขียนรายงาน ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาจะไม่ใช้
ข้อมูลตัวเลข แต่จะเป็นข้อมูลเชิงพรรณนาและมีการอ้างถึงโดยตรงเกี่ยวกับที่มาของข้อมูลไม่ว่าจะ
เป็นข้อมูลที่ได้จากการค้นคว้าหรือข้อมูลทางเอกสาร 
 4. สร้างข้อสรุปของการวิจัยโดยสรุปความตามประเด็นสำคัญแล้วนำเสนอในรูป 
ความเรียงตามวัตถุประสงค์ 
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บทที ่4 
ผลการวิจัย 

  
 การศึกษาคร้ังนี้มุ่งศึกษาเร่ือง การพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่ง
ความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย ซึ่ง
ผู้วิจัยได้ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม การสัมภาษณ์ และการวิจัยเอกสาร โดย
สาระสำคัญของบทนี้จะกล่าวถึงสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล และการเสนอผลการวิจัย
ตามลำดับ  
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การนำเสนอผลการวิจัยเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมาย ผู้วิจัยได้ใช้
สัญลักษณ์ต่าง ๆ ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 n  หมายถึง ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample size) 
 x  หมายถึง ค่าเฉลี่ย (Mean) 
 SD  หมายถึง ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 R  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
 R square หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
 Adjust R square หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว 
 B    หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 Beta    หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนน
มาตรฐาน 
 F    หมายถึง ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาใน F-distribution 
 Sig.    หมายถึง ค่านัยสำคัญทางสถิติที่โปรแกรมสำเร็จรูปทางสังคมศาสตร์
คำนวณ 
 *  หมายถึง ความมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ณ ระดับความเชื่อมั่น 95% 
 **  หมายถึง ความมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ณ ระดับความเชื่อมั่น 99% 
 H0  หมายถึง สมมติฐานหลัก (Null hypothesis) 
 H1  หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis) 
 Ŷ     หมายถึง ค่าคาดคะเนของตัวแปรตาม 
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 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยเสนอเป็น 3 ตอน ตามลำดับ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 เสนอผลการศึกษางานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research)  
  ส่วนที่ 1 เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
  ส่วนที่ 2 เสนอผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับภาวะผู้นำ 
  ส่วนที่ 3 เสนอผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
  ส่วนที่ 4 เสนอผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับความสุข 8 ประการ 
  ส่วนที่ 5 เสนอผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงาน 
  ส่วนที่ 6 เสนอผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข 4.0 
  ส่วนที่ 7 เสนอผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ตอนที่ 2 เสนอผลการศึกษางานวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary research) 
 ตอนที่ 3 เสนอผลการศึกษางานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
 

ตอนที่ 1 เสนอผลการศึกษางานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง โดยการแจก
แจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 
 
ตารางที่ 6  จำนวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามลักษณะส่วนบุคคลที่ศึกษา 
 

ตัวแปรที่ศึกษา จำนวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   
ชาย 73 20.3 
หญิง 287 79.7 

รวม 360 100.0 

2. อาย ุ   
20-29 ป ี 64 17.8 
30-39 ป ี 97 26.9 
40-49 ป ี 105 29.2 
50 ปี ขึ้นไป 94 26.1 

รวม 360 100.0 
  



 60 

ตารางที่ 6  (ต่อ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา จำนวน (คน) ร้อยละ 

3. ระดับการศึกษา   
ต่ำกว่าปริญญาตรี - - 
ปริญญาตรี 178 49.5 
ปริญญาโท 179 49.7 
ปริญญาเอก 3 .8 

รวม 360 100.0 

4. เงินเดือน   
10,001-20,000 บาท 40 11.1 
20,001-30,000 บาท 97 26.9 
30,001-40,000 บาท 95 26.4 
40,001-50,000 บาท 74 20.6 
มากกว่า 50,001 บาทขึ้นไป 54 15.0 

รวม 360 100.0 

5. ประสบการณ์การทำงาน   
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี 98 27.2 
6-10 ป ี 47 13.1 
11-15 ป ี 63 17.5 
16-20 ป ี 46 12.8 
มากกว่าหรือเท่ากับ 21 ปี ขึ้นไป 106 29.4 

รวม 360 100.0 
 

 จากตารางที่ 6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จำนวน 287 คน คิดเป็นร้อยละ 79.7 รองลงมาเป็นเพศชาย จำนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 20.3 
 อายุของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ พบว่า ส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 40-49 ปี 
จำนวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 รองลงมา ได้แก่ ช่วงอายุ 30-39 ปี จำนวน 97 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 26.9 ช่วงอายุ 50 ปี ขึ้นไป จำนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1 และช่วงอายุ 20-29 ปี จำนวน 
64 คน คิดเป็นร้อยละ 17.8 
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 ระดับการศึกษาสูงสุดของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ พบว่า ส่วนใหญ่มี
การศึกษาที่ระดับปริญญาโท จำนวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 49.7 รองลงมา ได้แก่ มีการศึกษาที่
ระดับปริญญาตรี จำนวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 49.4 มีการศึกษาที่ระดับปริญญาเอก จำนวน 3 คน 
คิดเป็นร้อยละ 0.8  
 เงินเดือนของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ พบว่า ส่วนใหญ่มีเงินเดือนที่ 
20,001-30,000 บาท จำนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 26.9 รองลงมา ได้แก่ มีเงินเดือนที่ 30,001-
40,000 บาท จำนวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 26.4 มีเงินเดือนที่ 40,001-50,000 บาท จำนวน 74 คน คิด
เป็นร้อยละ 20.6 มีเงินเดือนมากกว่า 50,001 บาทขึ้นไป จำนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0  และมี
เงินเดือนที่ 10,000-20,000 บาท จำนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 11.1  
 ประสบการณ์การทำงานของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ พบว่า ส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์การทำงานมากกว่าหรือเท่ากับ 21 ปีขึ้นไป จำนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 29.4 
รองลงมา ได้แก่ มีประสบการณ์การทำงานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี จำนวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.2 มีประสบการณ์การทำงานที่ 11-15 ป ีจำนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 17.5 มีประสบการณ์การ
ทำงานที่ 6-10 ปี จำนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 13.1 และมีประสบการณ์การทำงานที่ 16-20 ป ี
จำนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับภาวะผู้นำ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยแปลความหมายตามหลักเกณฑ์ในแต่ละ
ช่วงคะแนน ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับนอ้ย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับนอ้ยที่สุด 
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ตารางที่ 7  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ ของภาวะ
ผู้นำโดยภาพรวมและรายด้าน 

 

ภาวะผู้นำ 
จำนวน (คน) 

n = 360 ระดับความต้องการ ลำดับที ่
x SD 

1. ผู้นำมุ่งงาน 3.49 .97 ปานกลาง 3 
2. ผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์ 3.96 .69 มาก 2 
3. ผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง 4.51 .59 มากที่สุด 1 

รวม 3.99 .47 มาก  
 
 จากตารางที่ 7 พบว่า ระดับความต้องการในด้านภาวะผู้นำ โดยรวมอยู่ในมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.99โดยมีรายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 คือ ผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับมากที่สุด 
มีค่าเฉลี่ย 4.51 ลำดับที่ 2 คือ ผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.96 และลำดับที่ 3 
คือ ผู้นำมุ่งงาน อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.49 
 
ตารางที่  8 ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ ภาวะ

ผู้นำที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านผู้นำมุ่งงาน 
 

ด้านผู้นำมุ่งงาน 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. ผู้บังคับบัญชามีการใช้อำนาจสั่งการและการ
วางแผนงานด้วยตนเอง 

3.52 1.19 มาก 1 

2. ผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญกับการทำงาน 
มากกว่าความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.45 1.19 ปานกลาง 2 

รวม 3.49 .97 ปานกลาง  
 
 จากตารางที่ 8 พบว่า ระดับความต้องการภาวะผู้นำที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ทำงาน ด้านผู้นำมุ่งงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.49 โดยมีรายละเอียดตามลำดับ 
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ดังนี ้ลำดับที่ 1 คือ ผู้บังคับบัญชามีการใช้อำนาจสั่งการและการวางแผนงานด้วยตนเอง อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ย 3.52 และลำดบัที่ 2 คือ ผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญกับการทำงาน มากกว่า
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.45 
 
ตารางที่  9 ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ ภาวะ

ผู้นำที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์ 
 

ผู้นำท่ีมุ่งความสัมพันธ์ 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. ผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญกับเร่ือง
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชามาเป็นอันดับ
หนึ่ง 

3.21 1.21 ปานกลาง 2 

2. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนและให้กำลังใจ
แก่พนักงานต่อการทำงานที่ยากลำบากอย่างเต็มที่ 

4.72 .54 มากที่สุด 1 

รวม 3.96 .69 มาก  
  

จากตารางที่ 9 พบว่า ระดับความต้องการภาวะผู้นำที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ทำงาน ด้านผูน้ำที่มุ่งความสัมพันธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.96 โดยมีรายละเอียด
ตามลำดับ ดังนี ้ลำดับที่ 1 คือ ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนและให้กำลังใจแก่พนักงานต่อการ
ทำงานที่ยากลำบากอย่างเต็มที่ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.72 และลำดับที่ 2 คือ ผู้บังคับบัญชา
ให้ความสำคัญกับเร่ืองความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชามาเป็นอันดับหนึ่ง อยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ย 3.21 
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ตารางที่ 10  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ ภาวะ
ผู้นำที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง 

 

ผู้นำท่ีมุ่งการเปลี่ยนแปลง 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. ผู้บังคับบัญชามีการนำเสนอกลยุทธ์และ
นวัตกรรมที่แปลกใหม่เพื่อนำมาใช้ในองค์กร 

4.48 .66 มาก 2 

2. ผู้บังคับบัญชามีการกระตุ้นส่งเสริมให้เกิดการ
อยากทดลองสิ่งใหม่ และอำนวยความสะดวกใน
การเรียนรู้ร่วมกัน 

4.54 .62 มากที่สุด 1 

รวม 4.51 .59 มากท่ีสุด  
 

จากตารางที่ 10 พบว่า ระดับความต้องการภาวะผู้นำที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ทำงาน ด้านผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.51 โดยมี
รายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 คือ ผู้บังคับบัญชามีการกระตุ้นส่งเสริมให้เกิดการอยาก
ทดลองสิ่งใหม่ และอำนวยความสะดวกในการเรียนรู้ร่วมกัน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.54 
และลำดับที่ 2 คือ ผู้บังคับบัญชามีการนำเสนอกลยุทธ์และนวัตกรรมที่แปลกใหม่เพื่อนำมาใช้ใน
องค์กร อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.48 
 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยแปลความหมายตามหลักเกณฑ์
ในแต่ละช่วงคะแนน ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับนอ้ย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับนอ้ยที่สุด 
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ตารางที่  11 ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ ของ
บรรยากาศองค์กรโดยภาพรวมและรายด้าน 

 

บรรยากาศองค์กร 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. ความมั่นคงปลอดภัย 4.82 .41 มากที่สุด 1 
2. โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน 4.42 .67 มาก 9 
3. องค์กรและการจัดการ 4.69 .48 มากที่สุด 5 
4. ค่าจ้าง 4.81 .40 มากที่สุด 2 
5. คุณลักษณะเฉพาะของงาน 4.82 .37 มากที่สุด 1 
6. การนิเทศงาน 4.52 .57 มากที่สุด 7 
7. คุณลักษณะทางสังคมของงาน 4.59 .54 มากที่สุด 6 
8. การติดต่อสื่อสาร 4.72 .48 มากที่สุด 4 
9. สภาพการทำงาน 4.80 .44 มากที่สุด 3 
10. สวัสดิการ 4.49 .66 มาก 8 

รวม 4.67 .35 มากท่ีสุด  

 

จากตารางที่ 11 พบว่า ระดับความต้องการในด้านบรรยากาศองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.67 โดยมีรายละเอียดตามลำดับแต่ละด้านดังนี้ ลำดับที่ 1 คือ ด้านความมั่นคง

ปลอดภัย และด้านคุณลักษณะเฉพาะของงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.82 ลำดับที่ 2 คือ 

ด้านค่าจ้าง อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.81 ลำดับที่ 3 คือ ด้านสภาพการทำงาน อยู่ในระดับมาก

ที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.80 ลำดับที่ 4 คือ ด้านการติดต่อสื่อสาร อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.72 ลำดับ

ที่ 5 คือด้านองค์กรและการจัดการ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.69 ลำดับที่ 6 คือ ด้าน

คุณลักษณะทางสังคมของงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.59 ลำดับที่ 7 คือ ด้านการนิเทศงาน 

อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.52 ลำดับที่ 8 คือ ด้านสวัสดิการ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.49 

และลำดับที่ 9 คือ ด้านโอกาสก้าวหน้าในการทำงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.42 
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ตารางที่ 12  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านความมั่นคงปลอดภัย 

 

ความมั่นคงปลอดภัย 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ เป็นงานที่มีความมั่นคง 4.84 .41 มากที่สุด 1 
2. นโยบายการบริหารงานขององค์กร ทำให้ท่าน
รู้สึกว่ามีความมั่นคงในการทำงาน 

4.80 .47 มากที่สุด 2 

รวม 4.82 .41 มากท่ีสุด  
 

จากตารางที่ 12 พบว่า ระดับความต้องการบรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในการทำงาน ด้านความมั่นคงปลอดภัย โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.82 โดยมี
รายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 คือ งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ เป็นงานที่มีความมั่นคง อยู่ในระดับ
มากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.84 และลำดับที่ 2 คือ นโยบายการบริหารงานขององค์กร ทำให้ท่านรู้สึกว่ามี
ความมั่นคงในการทำงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.80 
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ตารางที่ 13  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านโอกาสก้าวหน้าใน
การทำงาน 

 

โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. ท่านได้รับการส่งเสริมในด้านการศึกษาดูงานที่
เกี่ยวกับงานในหน้าที่ 

4.56 .67 มากที่สุด 1 

2. ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้ศึกษาต่อ
เพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา 

4.27 .89 มาก 2 

รวม 4.42 .67 มาก  
 

จากตารางที่ 13 พบว่า ระดับความต้องการบรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในการทำงาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในการทำงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.42 โดยมี
รายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 คือ ท่านได้รับการส่งเสริมในด้านการศึกษาดูงานที่เกี่ยวกับ
งานในหน้าที่ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.56 และลำดับที่ 2 คือ ท่านได้รับการสนับสนุนจาก
องค์กรให้ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.27 
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ตารางที่  14 ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านองค์กรและการ
จัดการ 

 

องค์กรและการจัดการ 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. องค์กรของท่านกำหนดสายบังคับบัญชา บทบาท
หน้าที่และความรับผิดชอบของพนักงานอย่าง
ชัดเจน 

4.69 .51 มากที่สุด 1 

2. กฎระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน
องค์กรมีความเหมาะสม 

4.68 .54 มากที่สุด 2 

รวม 4.69 .48 มากท่ีสุด  
 

จากตารางที่ 14 พบว่า ระดับความต้องการบรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในการทำงาน ด้านองค์กรและการจัดการ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.69 โดยมี
รายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 คือ องค์กรของท่านกำหนดสายบังคับบัญชา บทบาทหน้าที่
และความรับผิดชอบของพนักงานอย่างชัดเจน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.69 และลำดับที่ 2 
คือ กฎระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองค์กรมีความเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด มี
ค่าเฉลี่ย 4.68 
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ตารางที่  15 ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านค่าจ้าง 

 

ค่าจ้าง 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. องค์กรของท่านมีการจ่ายเงินเดือนที่เหมาะสม
กับปริมาณงานที่ท่านได้รับ 

4.75 .54 มากที่สุด 2 

2. องค์กรของท่านมีการปรับเลื่อนเงินเดือนอย่าง
เป็นธรรม 

4.88 .37 มากที่สุด 1 

รวม 4.81 .40 มากที่สุด  
 

จากตารางที่ 15 พบว่า ระดับความต้องการบรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในการทำงาน ด้านค่าจ้าง โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.81 โดยมีรายละเอียดตามลำดับ 
ดังนี ้ลำดับที่ 1 คือ องค์กรของท่านมีการปรับเลื่อนเงินเดือนอย่างเป็นธรรม อยู่ในระดับมากที่สุด มี
ค่าเฉลี่ย 4.88 และลำดับที่ 2 คือ องค์กรของท่านมีการจ่ายเงินเดือนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ท่าน
ได้รับ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.75 
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ตารางที่  16 ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านคุณลักษณะเฉพาะ
ของงาน 

 

คุณลักษณะเฉพาะของงาน 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. งานที่ท่านทำอยู่เป็นงานที่ทำให้ท่านรู้สึกว่ามี
คุณค่า, ภาคภูมิใจ 

4.84 .41 มากที่สุด 1 

2. ปริมาณงานที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมที่ท่าน
จะสามารถปฏิบัติงานให้สำเร็จได้ 

4.79 .43 มากที่สุด 2 

รวม 4.82 .37 มากท่ีสุด  
 

จากตารางที่ 16 พบว่า ระดับความต้องการบรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในการทำงาน ด้านคุณลักษณะเฉพาะของงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.82 โดยมี
รายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 คือ งานที่ท่านทำอยู่เป็นงานที่ทำให้ท่านรู้สึกว่ามีคุณค่า, 
ภาคภูมิใจ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.84 และลำดับที่ 2 คือ ปริมาณงานที่ท่านได้รับมีความ
เหมาะสมที่ท่านจะสามารถปฏิบัติงานให้สำเร็จได้ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.79 
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ตารางที่  17 ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านการนิเทศงาน 

 

การนิเทศงาน 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. ท่านได้รับการถ่ายทอดงานหรือนิเทศงานอย่าง
เอาใจใส่จากผู้บังคับบัญชา 

4.59 .64 มากที่สุด 1 

2. ผู้บังคับบัญชาของท่านช่วยเหลือท่านในการ
ทำงานเสมอ 

4.45 .67 มาก 2 

รวม 4.52 .57 มากท่ีสุด  
 

จากตารางที่ 17 พบว่า ระดับความต้องการบรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในการทำงาน ด้านการนิเทศงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.52 โดยมีรายละเอียด
ตามลำดับ ดังนี ้ลำดับที่ 1 คือ ท่านได้รับการถ่ายทอดงานหรือนิเทศงานอย่างเอาใจใส่จาก
ผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.59 และลำดับที่ 2 คือ ผู้บังคับบัญชาของท่าน
ช่วยเหลือท่านในการทำงานเสมอ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.45 
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ตารางที่  18 ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านคุณลักษณะทาง
สังคมของงาน 

 

คุณลักษณะทางสังคมของงาน 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับทั้งจากเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

4.67 .54 มากที่สุด 1 

2. ความคิดเห็นที่ท่านเสนอแนะ มักได้รับการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

4.50 .62 มาก 2 

รวม 4.59 .54 มากท่ีสุด  
 

จากตารางที่ 18 พบว่า ระดับความต้องการบรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในการทำงาน ด้านคุณลักษณะทางสังคมของงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.59 โดย
มีรายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 คือ ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับทั้งจากเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.67 และลำดับที่ 2 คือ ความคิดเห็นที่ท่านเสนอแนะ 
มักได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.50 
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ตารางที่ 19  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านการติดต่อสื่อสาร 

 

การติดต่อสื่อสาร 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. องค์กรของท่านมีการแจ้งข่าวสารที่จำเป็น 
ในการปฏิบัติงานให้ท่านทราบอยู่เสมอ 

4.69 .53 มากที่สุด 2 

2. วิธีการสื่อสารภายในองค์กรสามารถแจ้งข้อมูล
ข่าวสารแก่พนักงานได้อย่างทั่วถึง 

4.74 .49 มากที่สุด 1 

รวม 4.72 .48 มากท่ีสุด  
 

จากตารางที่ 19 พบว่า ระดับความต้องการบรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในการทำงาน ด้านการติดต่อสื่อสาร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.72 โดยมีรายละเอียด
ตามลำดับ ดังนี ้ลำดับที่ 1 คือ วิธีการสื่อสารภายในองค์กรสามารถแจ้งข้อมูลข่าวสารแก่พนักงานได้
อย่างทั่วถึง อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.74 และลำดับที่ 2 คือ องค์กรของท่านมีการแจ้ง
ข่าวสารที่จำเป็นในการปฏิบัติงานให้ท่านทราบอยู่เสมอ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.69 
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ตารางที่ 20  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านสภาพการทำงาน 

 

สภาพการทำงาน 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. องค์กรของท่านมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้
เอ้ือต่อการทำงานอยู่เสมอ 

4.79 .47 มากที่สุด 2 

2. องค์กรของท่านมีเคร่ืองมือ และสิ่งอำนวยความ
สะดวกต่าง ๆ ให้แก่พนักงาน 

4.81 .46 มากที่สุด 1 

รวม 4.80 .44 มากที่สุด  
 

จากตารางที่ 20 พบว่า ระดับความต้องการบรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในการทำงาน ด้านสภาพการทำงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.80 โดยมีรายละเอียด
ตามลำดับ ดังนี ้ลำดับที่ 1 คือ องค์กรของท่านมีเคร่ืองมือ และสิ่งอำนวยความสะดวกต่าง ๆ ให้แก่
พนักงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.81 และลำดับที่ 2 คือ องค์กรของท่านมีการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการทำงานอยู่เสมอ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.80 
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ตารางที่  21 ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านสวัสดิการ 

 

สวัสดิการ 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. องค์กรของท่านจัดให้มีสวัสดิการในด้านที่พัก
อาศัยอย่างเหมาะสม 

4.57 .72 มากที่สุด 1 

2. องค์กรของท่านจัดให้มีการบริการห้องพยาบาล 
ยา และเวชภัณฑ์ที่จำเป็นในการปฐมพยาบาล 

4.40 .78 มาก 2 

รวม 4.49 .66 มาก  
 

จากตารางที่ 21 พบว่า ระดับความต้องการบรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในการทำงาน ด้านสวัสดิการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.49 โดยมีรายละเอียดตามลำดับ 
ดังนี ้ลำดับที่ 1 คือ องค์กรของท่านจัดให้มีสวัสดิการในด้านที่พักอาศัยอย่างเหมาะสม อยู่ในระดับ
มากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.57 และลำดับที่ 2 คือ องค์กรของท่านจัดให้มีการบริการห้องพยาบาล ยา และ
เวชภัณฑ์ที่จำเป็นในการปฐมพยาบาล อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.40 
 ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับความสุข 8 ประการ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยแปลความหมายตามหลักเกณฑ์
ในแต่ละช่วงคะแนน ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับนอ้ย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับนอ้ยที่สุด 
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ตารางที่ 22  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ ของ
ความสุข 8 ประการ โดยภาพรวมและรายด้าน 

 

ความสุข 8 ประการ 
จำนวน (คน) 

n = 360 ระดับความต้องการ ลำดับที ่
x SD 

1. ด้านสุขภาพดี 4.75 .44 มากที่สุด 4 
2. ด้านน้ำใจงาม 4.82 .40 มากที่สุด 2 
3. ด้านการผ่อนคลาย 4.71 .53 มากที่สุด 6 
4. ด้านการหาความรู้ 4.73 .45 มากที่สุด 5 
5. ด้านคุณธรรม 4.85 .39 มากที่สุด 1 
6. ด้านใช้เงินเป็น 4.76 .44 มากที่สุด 3 
7. ด้านครอบครัวที่ดี 4.82 .42 มากที่สุด 2 
8. ด้านความสุขขององค์กรและสังคม 4.53 .58 มากที่สุด 7 

รวม 4.75 .33 มากที่สุด  

 

จากตารางที่ 22 พบว่า ระดับความต้องการในด้านความสุข 8 ประการ โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.75 โดยมีรายละเอียดตามลำดับแต่ละด้านดังนี้ ลำดับที่ 1 คือ ด้าน
คุณธรรม อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.85 ลำดับที่ 2 คือ ด้านน้ำใจงาม อยู่ในระดับมากที่สุด มี
ค่าเฉลี่ย 4.82 และด้านครอบครัวที่ด ีอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.82 ลำดับที่ 3 คือ ด้านใช้เงิน
เป็น อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.76 ลำดับที่ 4 คือ ด้านสุขภาพดี อยู่ในระดับมากที่สุด มี
ค่าเฉลี่ย 4.75 ลำดับที่ 5 คือ ด้านการหาความรู้ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.73 ลำดับที่ 6 คือ 
ด้านการผ่อนคลาย อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.71 และลำดับที่ 7 คือ ด้านความสุขขององค์กร
และสังคม อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.53  
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ตารางที่ 23  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
ความสุข 8 ประการที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านสุขภาพด ี 

 

ด้านสุขภาพดี 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. ท่านได้รับการตรวจสุขภาพเป็นประจำทุกปี 4.67 .62 มากที่สุด 2 
2. งานในหน้าที่ของท่านเป็นงานที่ไม่ส่งผลเสียต่อ
สุขภาพ 

4.84 .40 มากที่สุด 1 

รวม 4.75 .44 มากท่ีสุด  
 

จากตารางที่ 24 พบว่า ระดับความต้องการความสุข 8 ประการ ที่มีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจในการทำงาน ด้านสุขภาพดี โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.75 โดยมีรายละเอียด
ตามลำดับ ดังนี ้ลำดับที่ 1 คือ งานในหน้าที่ของท่านเป็นงานที่ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ อยู่ในระดับ
มากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.84 และลำดับที่ 2 คือ ท่านได้รับการตรวจสุขภาพเป็นประจำทุกปี อยู่ในระดับ
มากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.67 
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ตารางที่ 24  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
ความสุข 8 ประการที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านน้ำใจงาม 

 

ด้านน้ำใจงาม 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. ท่านคิดว่าท่านเป็นกัลยาณมิตรที่ดีของเพื่อน
ร่วมงาน 

4.85 .40 มากที่สุด 1 

2. ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานใน
การทำงาน 

4.79 .47 มากที่สุด 2 

รวม 4.82 .40 มากท่ีสุด  
 

จากตารางที่ 24 พบว่า ระดับความต้องการความสุข 8 ประการที่มีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจในการทำงาน ด้านน้ำใจงาม โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.82 โดยมีรายละเอียด
ตามลำดับ ดังนี ้ลำดับที่ 1 คือ ท่านคิดว่าท่านเป็นกัลยาณมิตรที่ดีของเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก
ที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.85 และลำดับที่ 2 คือ ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการทำงาน อยู่
ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.79 
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ตารางที่  25 ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
ความสุข 8 ประการที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านการผ่อนคลาย 

 

ด้านการผ่อนคลาย 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. ท่านมีเวลาในการพักผ่อน และคลายเครียดอย่าง
เพียงพอในแต่ละวัน 

4.72 .55 มากที่สุด 1 

2. ท่านไม่รู้สึกว่างานในหน้าที่ของท่านหนักเกิน
กำลัง 

4.70 .58 มากที่สุด 2 

รวม 4.71 .53 มากท่ีสุด  
 
จากตารางที่ 25 พบว่า ระดับความต้องการความสุข 8 ประการ ที่มีอิทธิพลต่อความพึง

พอใจในการทำงาน ด้านการผ่อนคลาย โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.71 โดยมี
รายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 คือ ท่านมีเวลาในการพักผ่อน และคลายเครียดอย่างเพียงพอ
ในแต่ละวัน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.72 และลำดับที่ 2 คือ ท่านไม่รู้สึกว่างานในหน้าที่ของ
ท่านหนักเกินกำลัง อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.70 
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ตารางที่ 26  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
ความสุข 8 ประการ ที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านการหาความรู้ 

 

ด้านการหาความรู้ 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. ท่านมักคิดหาวิธีต่าง ๆ เพื่อพัฒนาการทำงาน
ของท่านอยู่เสมอ 

4.78 .45 มากที่สุด 1 

2. ท่านได้เข้าร่วมอบรม สัมมนา เพื่อพัฒนางานใน
หน้าที่ของท่านอยู่เสมอ 

4.68 .58 มากที่สุด 2 

รวม 4.73 .45 มากท่ีสุด  
 
จากตารางที่ 26 พบว่า ระดับความต้องการความสุข 8 ประการ ที่มีอิทธิพลต่อความพึง

พอใจในการทำงาน ด้านการหาความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.73 โดยมี
รายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 คือ ท่านมักคิดหาวิธีต่าง ๆ เพื่อพัฒนาการทำงานของท่านอยู่
เสมอ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.78 และลำดับที่ 2 คือ ท่านได้เข้าร่วมอบรม สัมมนา เพื่อ
พัฒนางานในหน้าที่ของท่านอยู่เสมอ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.68 
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ตารางที่  27 ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
ความสุข 8 ประการที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านคุณธรรม 

 

ด้านคุณธรรม 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. ท่านไม่แสวงหาผลประโยชน์ส่วนตนในทางมิ
ชอบจากการทำงาน 

4.86 .52 มากที่สุด 1 

2. ท่านคิดว่าความซื่อสัตย์สุจริตในการทำงานเป็น
ปัจจัยสำคัญที่จะทำให้ท่านประสบความสำเร็จใน
อาชีพการงาน 

4.84 .45 มากที่สุด 2 

รวม 4.85 .39 มากท่ีสุด  
 
จากตารางที่ 27 พบว่า ระดับความต้องการความสุข 8 ประการ ที่มีอิทธิพลต่อความพึง

พอใจในการทำงาน ด้านคุณธรรม โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.85 โดยมีรายละเอียด
ตามลำดับ ดังนี ้ลำดับที่ 1 คือ ท่านไม่แสวงหาผลประโยชน์ส่วนตนในทางมิชอบจากการทำงาน อยู่
ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.86 และลำดับที่ 2 คือ ท่านคิดว่าความซื่อสัตย์สุจริตในการทำงานเป็น
ปัจจัยสำคัญที่จะทำให้ท่านประสบความสำเร็จในอาชีพการงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 
4.84 
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ตารางที่ 28  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
ความสุข 8 ประการ ที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านใช้เงินเป็น 

 

ด้านใช้เงินเป็น 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. ท่านเป็นผู้ที่สามารถจัดการรายรับและรายจ่าย
ของตนเองได้ 

4.71 .54 มากที่สุด 2 

2. ท่านมีเงินเก็บออม และเมื่อมีเหตุจำเป็นท่าน
สามารถใช้เงินเก็บนั้นได้ทันที 

4.81 .46 มากที่สุด 1 

รวม 4.76 .44 มากท่ีสุด  
 
จากตารางที่ 28 พบว่า ระดับความต้องการความสุข 8 ประการ ที่มีอิทธิพลต่อความพึง

พอใจในการทำงาน ด้านใช้เงินเป็น โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.76 โดยมีรายละเอียด
ตามลำดับ ดังนี ้ลำดับที่ 1 คือ ท่านมีเงินเก็บออม และเมื่อมีเหตุจำเป็นท่านสามารถใช้เงินเก็บนั้นได้
ทันที อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.81 และลำดับที่ 2 คือ ท่านเป็นผู้ที่สามารถจัดการรายรับและ
รายจ่ายของตนเองได้ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.71 

 
  



 83 

ตารางที่  29 ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
ความสุข 8 ประการที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านครอบครัวที่ดี 

 

ด้านครอบครัวที่ดี 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. ท่านมีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง 4.84 .44 มากที่สุด 1 
2. ครอบครัวของท่านเป็นกำลังใจที่ดีในการ
ทำงาน 

4.79 .48 มากที่สุด 2 

รวม 4.82 .42 มากท่ีสุด  
 
จากตารางที่ 29 พบว่า ระดับความต้องการความสุข 8 ประการ ที่มีอิทธิพลต่อความพึง

พอใจในการทำงาน ด้านครอบครัวที่ดี โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.82 โดยมี
รายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 ท่านมีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง อยู่ในระดับมากที่สุด มี
ค่าเฉลี่ย 4.84 และลำดับที่ 2 คือ ครอบครัวของท่านเป็นกำลังใจที่ดีในการทำงาน อยู่ในระดับมาก
ที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.79 

 
  



 84 

ตารางที่  30 ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
ความสุข 8 ประการที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ด้านความสุขของ
องค์กรและสังคม 

 

ด้านความสุขขององค์กรและสังคม 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. องค์กรของท่าน มีกิจกรรมเสริมสร้างความ
สามัคคี เช่น การเล่นกีฬา การสังสรรค์หลังเลิกงาน 

4.26 .93 มาก 2 

2. ท่านใช้ชีวิตในองค์กรและสังคมอย่างมีความสุข 4.81 .45 มากที่สุด 1 
รวม 4.53 .58 มากท่ีสุด  

 
จากตารางที่ 30 พบว่า ระดับความต้องการความสุข 8 ประการ ที่มีอิทธิพลต่อความพึง

พอใจในการทำงาน ด้านความสุขขององค์กรและสังคม โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 
4.53 โดยมีรายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 ท่านใช้ชีวิตในองค์กรและสังคมอย่างมีความสุข 
อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.81 และลำดับที่ 2 คือ องค์กรของท่าน มีกิจกรรมเสริมสร้างความ
สามัคคี เช่น การเล่นกีฬา การสังสรรค์หลังเลิกงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.26 
 ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยแปลความหมายตาม
หลักเกณฑ์ในแต่ละช่วงคะแนน ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับนอ้ย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50  คะแนน  หมายถึง   มีความต้องการในระดับนอ้ยที่สุด 
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ตารางที่  31 ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ ของความ
พึงพอใจในการทำงาน โดยภาพรวมและรายด้าน 

 

ความพึงพอใจในการทำงาน 
จำนวน (คน) 

n = 360 ระดับความต้องการ ลำดับที ่
x SD 

1. ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน 4.75 .44 มากที่สุด 2 
2. ด้านการควบคุมดูแล 4.37 .63 มาก 7 
3. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.73 .47 มากที่สุด 3 
4. ด้านลักษณะงาน 4.62 .51 มากที่สุด 6 
5. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 4.32 .80 มาก 8 
6. ด้านขั้นตอนการดำเนินงาน 4.72 .50 มากที่สุด 4 
7. ด้านการติดต่อสื่อสาร 4.72 .46 มากที่สุด 4 
8. ด้านค่าตอบแทน 4.79 .43 มากที่สุด 1 
9. ด้านสวัสดิการ 4.63 .58 มากที่สุด 5 

รวม 4.63 .40 มากท่ีสุด  

 

จากตารางที่ 31 พบว่า ระดับความต้องการในด้านความพึงพอใจในการทำงาน โดยรวม
อยู่ในระดับมากที่สุด  มีค่าเฉลี่ย 4.63 โดยมีรายละเอียดตามลำดับแต่ละด้านดังนี้ ลำดับที่ 1 คือ ด้าน
ค่าตอบแทน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.79 ลำดับที่ 2 คือ ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน อยู่ใน
ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.75 ลำดับที่ 3 คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก
ที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.73 ลำดับที่ 4 คือ ด้านขั้นตอนการดำเนินงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.72 
และด้านการติดต่อสื่อสาร อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.72 ลำดับที่ 5 คือ ด้านสวัสดิการ อยู่ใน
ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.63 ลำดับที่ 6 คือ ด้านลักษณะงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.63 
ลำดับที่ 7 คือ ด้านการควบคุมดูแล อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.37 และลำดับที่ 8 คือ ด้าน
ผลประโยชน์ตอบแทน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.32 
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ตารางที่ 32  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของความ
พึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านโอกาสก้าวหน้าใน
งาน 

 

ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ 
ในการทำงานอยู่เสมอ 

4.71 .50 มากที่สุด 2 

2. องค์กรของท่านมีการกำหนดความก้าวหน้าใน
ตำแหน่งงานที่ปฏิบัติอยู่อย่างชัดเจน 

 4.78 .46 มากที่สุด 1 

รวม 4.75 .44 มากท่ีสุด  
 
จากตารางที่ 32 พบว่า ระดับความต้องการความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อ

องค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.75 
โดยมีรายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 องค์กรของท่านมีการกำหนดความก้าวหน้าในตำแหน่ง
งานที่ปฏิบัติอยู่อย่างชัดเจน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.78 และลำดับที่ 2 คือ ท่านมีโอกาส
พัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการทำงานอยู่เสมอ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.71 
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ตารางที่  33 ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของความ
พึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านการควบคุมดูแล 

 

ด้านการควบคุมดูแล 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. ท่านสามารถเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้ทันทีโดยไม่
ต้องนัดหมายล่วงหน้า 

4.13 .88 มาก 2 

2. ผู้บังคับบัญชาแนะนำวิธีการปฏิบัติที่ถูกต้องแก่
ท่านอยู่เสมอ 

4.61 .57 มากที่สุด 1 

รวม 4.37 .63 มาก  
 

จากตารางที่ 33 พบว่า ระดับความต้องการความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อ
องค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านการควบคุมดูแล โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.37 โดยมี
รายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 ผู้บังคับบัญชาแนะนำวิธีการปฏิบัติที่ถูกต้องแก่ท่านอยู่เสมอ 
อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.61 และลำดับที่ 2 คือ ท่านสามารถเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้ทันที
โดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.13 
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ตารางที่  34 ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของความ
พึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน 

 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกันสามารถ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ 

4.78 .46 มากที่สุด 1 
 

2. ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานร่วมกับ
เพื่อนร่วมงาน 

4.69 .55 มากที่สุด 2 

รวม 4.73 .47 มากท่ีสุด  
 

จากตารางที่ 34 พบว่า ระดับความต้องการความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อ
องค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มี
ค่าเฉลี่ย 4.73 โดยมีรายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกัน
สามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.78 และลำดับที่ 2 คือ ท่านมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.69 
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ตารางที่ 35  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของความ
พึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านลักษณะงาน 

 

ด้านลักษณะงาน 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความน่าสนใจ และมีความ
ท้าทาย 

4.56 .64 มากที่สุด 2 

2. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้และ
ความสามารถ 

4.67 .54 มากที่สุด 1 

รวม  4.62 .51 มากท่ีสุด  
 

จากตารางที่ 35 พบว่า ระดับความต้องการความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อ
องค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านลักษณะงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.62 โดยมี
รายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้และความสามารถ อยู่ใน
ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.67 และลำดับที่ 2 คือ งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความน่าสนใจ และมีความ
ท้าทาย อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.56 
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ตารางที่  36 ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของความ
พึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านผลประโยชน์ตอบ
แทน 

 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. ท่านพึงพอใจต่อระบบการสร้างขวัญกำลังใจใน
การทำงานขององค์กร เช่น การยกย่องชมเชย  
การแสดงความยินดี 

4.44 .84 มาก 1 

2. ท่านได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อท่านปฏิบัติงาน
สำเร็จ 

4.20 .90 มาก 2 

รวม 4.32 .80 มาก  
 
จากตารางที่ 36 พบว่า ระดับความต้องการความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อ

องค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.32 โดยมี
รายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 ท่านพึงพอใจต่อระบบการสร้างขวัญกำลังใจในการทำงาน
ขององค์กร เช่น การยกย่องชมเชย การแสดงความยินดี อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.44 และลำดับที่ 
2 คือ ท่านได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อท่านปฏิบัติงานสำเร็จ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.20 
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ตารางที่ 37  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของความ
พึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านขั้นตอนการ
ดำเนินงาน 

 

ด้านขั้นตอนการดำเนินงาน 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. องค์กรมีการกำหนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
อย่างละเอียดชัดเจน 

4.70 .53 มากที่สุด 2 

2. การกำหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานขององค์กร 
ในปัจจุบัน ช่วยให้ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
ถูกต้องและเหมาะสม 

4.73 .55 มากที่สุด 1 

รวม 4.72 .50 มากท่ีสุด  
 
จากตารางที่ 37 พบว่า ระดับความต้องการความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อ

องค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านขั้นตอนการดำเนินงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.72 
โดยมีรายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 การกำหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานขององค์กรใน
ปัจจุบัน ช่วยให้ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด  
มีค่าเฉลี่ย 4.73 และลำดับที่ 2 คือ องค์กรมีการกำหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานอย่างละเอียดชัดเจน  
อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.70 
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ตารางที่ 38  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของความ
พึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านการติดต่อสื่อสาร 

 

ด้านการติดต่อสื่อสาร 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. ท่านสามารถสื่อสารและประสานงานภายใน
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.76 .47 มากที่สุด 1 

2. ท่านสามารถติดต่อประสานงานกับสมาชิกทุก
ระดับขององค์กรนี้ได้โดยง่าย 

4.68 .55 มากที่สุด 2 

รวม 4.72 .46 มากท่ีสุด  
 
จากตารางที่ 38 พบว่า ระดับความต้องการความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อ

องค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านการติดต่อสื่อสาร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.72 โดยมี
รายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 ท่านสามารถสื่อสารและประสานงานภายในองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.76 และลำดับที่ 2 คือ ท่านสามารถติดต่อ
ประสานงานกับสมาชิกทุกระดับขององค์กรนี้ได้โดยง่าย อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.68 
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ตารางที่ 39  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของความ
พึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านค่าตอบแทน 

 

ด้านค่าตอบแทน 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับค่าครองชีพ 
ในปัจจุบัน 

4.82 .46 มากที่สุด  

2. เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

4.77 .50 มากที่สุด  

รวม 4.79 .43 มากท่ีสุด  
 
จากตารางที่ 39 พบว่า ระดับความต้องการความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อ

องค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านค่าตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.79 โดยมี
รายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับค่าครองชีพในปัจจุบัน อยู่ใน
ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.82 และลำดับที่ 2 คือ เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ
ของท่าน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.77 
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ตารางที่ 40  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของความ
พึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านสวัสดิการ 

 

ด้านสวัสดิการ 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

ต้องการ 
ลำดับที ่

x SD 
1. ท่านได้รับสิทธิการลาพักผ่อน ลาป่วย และลากิจ
อย่างเหมาะสม 

4.71 .55 มากที่สุด 1 

2. องค์กรของท่านมีเงินช่วยเหลือในกรณีต่าง ๆ 
แก่พนักงานและครอบครัว เช่น งานศพ งานแต่ง 
เป็นต้น 

4.55 .76 มากที่สุด 2 

รวม 4.63 .58 มากท่ีสุด  
 
จากตารางที่ 40 พบว่า ระดับความต้องการความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อ

องค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านสวัสดิการ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.63 โดยมี
รายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 ท่านได้รับสิทธิการลาพักผ่อน ลาป่วย และลากิจอย่าง
เหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.71 และลำดับที่ 2 คือ องค์กรของท่านมีเงินช่วยเหลือใน
กรณีต่าง ๆ แก่พนักงานและครอบครัว เช่น งานศพ งานแต่ง เป็นต้น อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 
4.55 
 ส่วนที่ 6 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข 4.0 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยแปลความหมายตาม
หลักเกณฑ์ในแต่ละช่วงคะแนน ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00  คะแนน  หมายถึง   เห็นด้วยในระดบัมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50  คะแนน  หมายถึง   เห็นด้วยในระดบัมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50  คะแนน  หมายถึง   เห็นด้วยในระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50  คะแนน  หมายถึง   เห็นด้วยในระดบัน้อย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50  คะแนน  หมายถึง   เห็นด้วยในระดบัน้อยที่สุด 
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ตารางที่ 41  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น และลำดับที่ ของ
องค์กรแห่งความสุข 4.0 โดยภาพรวมและรายด้าน 

 

องค์กรแห่งความสุข 4.0 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลำดับที ่

x SD 
1. ระบบการจัดการ 4.73 .52 มากที่สุด 1 
2. บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำงาน 4.72 .53 มากที่สุด 2 
3. กระบวนการสร้างสุขในองค์กร 4.64 .60 มากที่สุด 4 
4. สุขภาพกายและสุขภาพใจ 4.55 .63 มากที่สุด 5 
5. ผลลัพธ์ขององค์กร 4.69 .54 มากที่สุด 3 

รวม 4.67 .50 มากท่ีสุด  
 
จากตารางที่ 41 พบว่า ระดับความคิดเห็นในด้านองค์กรแห่งความสุข 4.0 โดยรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.67 โดยมีรายละเอียดตามลำดับแต่ละด้านดังนี้ ลำดับที่ 1 คือ ระบบการ
จัดการ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.73 ลำดับที่ 2 คือ บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่
ทำงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.72 ลำดับที่ 3 คือ ผลลัพธ์ขององค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด 
มีค่าเฉลี่ย 4.69 ลำดับที่ 4 คือ สุขภาพกายและสุขภาพใจ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.64 และ
ลำดับที่ 5 คือ สุขภาพกายและสุขภาพใจ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.55 
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ตารางที่  42 ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น และลำดับที่ขององค์กร
แห่งความสุข 4.0 ด้านระบบการจัดการ 

 

ด้านระบบการจัดการ 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลำดับที ่

x SD 
1. องค์กรมีระบบการจัดการในด้านเงินเดือน 
ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่าง ๆ ของพนักงาน
อย่างเหมาะสมและเป็นที่ยอมรับของพนักงาน 

4.72 .58 มากที่สุด 2 

2. องค์กรมีการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพตาม
ศักยภาพของพนักงานอย่างเหมาะสมและเป็นที่
ยอมรับของพนักงาน 

4.74 .52 มากที่สุด 1 

รวม 4.73 .52 มากท่ีสุด  

 
จากตารางที่ 42 พบว่า ระดับความคิดเห็นขององค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านระบบการ

จัดการ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.73 โดยมีรายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 
องค์กรมีการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพตามศักยภาพของพนักงานอย่างเหมาะสมและเป็นที่
ยอมรับของพนักงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.74 และลำดับที่ 2 คือ องค์กรมีระบบการ
จัดการในด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่าง ๆ ของพนักงานอย่างเหมาะสมและเป็นที่
ยอมรับของพนักงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.72 
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ตารางที่ 43  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
องค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำงาน 

 

ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำงาน 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลำดับที ่

x SD 
1. ผู้บริหารทุกระดับในองค์กรให้ความสำคัญใน
การพัฒนานโยบายหรือแนวทางเพื่อสร้าง
บรรยากาศในการทำงาน 

4.73 .52 มากที่สุด 1 

2. สภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กร เช่น ห้อง
ทำงาน แสง และเสียง มีความเหมาะสมต่อการ
ทำงาน 

4.71 .58 มากที่สุด 2 

รวม 4.72 .53 มากท่ีสุด  

 
จากตารางที่ 43 พบว่า ระดับความคิดเห็นขององค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านบรรยากาศ

และสภาพแวดล้อมในที่ทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.72 โดยมีรายละเอียด
ตามลำดับ ดังนี ้ลำดับที่ 1 ผู้บริหารทุกระดับในองค์กรให้ความสำคัญในการพัฒนานโยบายหรือ
แนวทางเพื่อสร้างบรรยากาศในการทำงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.73 และลำดับที่ 2 คือ 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กร เช่น ห้องทำงาน แสง และเสียง มีความเหมาะสมต่อการ
ทำงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.71 
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ตารางที่ 44  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
องค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านกระบวนการสร้างสุขในองค์กร 

 

ด้านกระบวนการสร้างสุขในองค์กร 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลำดับที ่

x SD 
1. องค์กรมีการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ในประเด็นด้านกระบวนการสร้างสุขในองค์กร 

4.66 .59 มากที่สุด 1 

2. องค์กรมีช่องทางการสื่อสารในเร่ืองการสร้างสุข
ในองค์กร 

4.61 .67 มากที่สุด 2 

รวม 4.64 .60 มากท่ีสุด  

 

จากตารางที่ 44 พบว่า ระดับความคิดเห็นขององค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านกระบวนการ
สร้างสุขในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.64 โดยมีรายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ 
ลำดับที่ 1 องค์กรมีการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในประเด็นด้านกระบวนการสร้างสุขใน
องค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.66 และลำดับที่ 2 คือ องค์กรมีช่องทางการสื่อสารในเร่ือง
การสร้างสุขในองค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.61 
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ตารางที่ 45  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
องค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านสุขภาพกายและสุขภาพใจ 

 

ด้านสุขภาพกายและสุขภาพใจ 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลำดับที ่

x SD 
1. องค์กรมีกิจกรรมที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของพนักงานที่มีพฤติกรรมเสี่ยงด้าน
สุขภาพ เช่น การสูบบุหร่ี การดื่มสุรา 

4.49 .74 มาก 2 

2. องค์กรมีการสำรวจระดับความสุขในการทำงาน
ของบุคลากรทุกระดับ 

4.61 .67 มากที่สุด 1 

รวม 4.55 .63 มากท่ีสุด  

 

จากตารางที่ 45 พบว่า ระดับความคิดเห็นขององค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านสุขภาพกาย
และสุขภาพใจ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.55 โดยมีรายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับ
ที่ 1 องค์กรมีการสำรวจระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรทุกระดับ อยู่ในระดับมากที่สุด มี
ค่าเฉลี่ย 4.61 และลำดับที่ 2 คือ องค์กรมีกิจกรรมที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงาน
ที่มีพฤติกรรมเสี่ยงด้านสุขภาพ เช่น การสูบบุหร่ี การดื่มสุราอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.49 
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ตารางที่ 46  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการ และลำดับที่ของ
องค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านผลลัพธ์ขององค์กร 

 

ด้านผลลัพธ์ขององค์กร 
จำนวน (คน) 

n = 360 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลำดับที ่

𝐱 SD 
1. ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร 

4.71 .55 มากที่สุด 1 

2. สมาชิกทุกคนในองค์กรมีความผูกพัน,  
มีความสัมพันธ์เหนียวแน่น และเป็นอันหนึ่ง 
อันเดียวกันในการเข้าร่วมทุก ๆ กิจกรรมของ
องค์กร 

4.66 .60 มากที่สุด 2 

รวม 4.69 .54 มากท่ีสุด  
 
จากตารางที่ 46 พบว่า ระดับความคิดเห็นขององค์กรแห่งความสุข 4.0 ด้านผลลัพธ์ของ

องค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.69 โดยมีรายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 
ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.71 และลำดับ
ที่ 2 คือ สมาชิกทุกคนในองค์กรมีความผูกพัน, มีความสัมพันธ์เหนียวแน่น และเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันในการเข้าร่วมทุก ๆ กิจกรรมขององค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.66 

ส่วนที่ 7 เสนอผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple linear Regression 

Analysis) ด้วยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (Stepwise Selection) โดยกำหนดระดับนัยสำคัญที่ 
.05 ณ ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยผู้วิจัยได้กำหนดสมมติฐาน ดังนี้  

สมมติฐานท่ี 1: ภาวะผู้นำที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
H0: ภาวะผู้นำไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
H1: ภาวะผู้นำมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน  
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ตารางที่ 47  การทดสอบสมมติฐานภาวะผู้นำที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficient 
Standardized 

Coefficient t Sig. 
Collinearit
y statistics VIF 

B SE Beta Tolerance 
(ค่าคงที่) 3.342 0.176  18.945 0.000**   
ผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง (X1) 0.214 0.035 0.311 6.195 0.000** 0.962 1.040 
ผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ ์(X2) 0.081 0.029 0.138 2.749 0.006** 0.962 1.040 
R 0.365       
R square 0.133       
Adjust R square 0.128       
Durbin-Watson 2.011       
F ratio 27.357  (0.000**)      

*P-value ≤ .05, **P-value ≤ .01 
 

จากตารางที่ 47 แสดงผลการวิเคราะห์การทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น
พหุคูณ (Multiple linear regression analysis) ด้วยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (Stepwise 
selection) พบว่า ตัวแปรด้านผู้นำไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจากค่า Tolerance ทุกตัวแปร 
มีค่ามากกว่า 0.1 และค่า VIF ทุกตัวแปรมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์
กัน ทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏค่า Sig. = 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญ 0.05 แสดงว่ามีตัวแปร
อิสระ “ภาวะผู้นำ” อย่างน้อย 1 ตัวแปร ที่สามารถทำนายผลการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม “ความ
พึงพอใจในการทำงาน” ของกลุ่มตัวอย่างได้ 

ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว (Adjust R square) เท่ากับ 0.128 หมายความว่า  
ภาวะผู้นำสามารถอธิบายถึงความพึงพอใจในการทำงาน ได้ร้อยละ 12.8 และและค่า Durbin-
Watson เท่ากับ 2.011 

ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ t-test  ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple 
linear regression analysis) ด้วยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (Stepwise selection) ค่าคงที่ (B0) 
เท่ากับ 3.342 หน่วย มีค่า t = 18.945 มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 และผลการทดสอบแต่
ละตัวแปร มีดังนี้  

1. ผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง มีค่า B1 เท่ากับ 0.214 มีค่า t เท่ากับ 6.195 มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
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2. ผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์ มีค่า B1 เท่ากับ 0.081 มีค่า t เท่ากับ 2.749 มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.006 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

โดยสามารถแสดงสมการทำนายความพึงพอใจในการทำงาน ได้ดังนี้ 
 
Unstandardized  Ŷ = 3.342 + 0.214 (X1)** + 0.081 (X2)**  
 
เมื่อ Ŷ = ความพึงพอใจในการทำงาน 
 X1 = ผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง  
 X2 = ผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์  
จากสมการข้างต้นแสดงให้เห็นว่า หากผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง ปรับตัวเพิ่มขึ้น  

1 หน่วย แล้วความพึงพอใจในการทำงานเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.214 
ถ้าผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์ ปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วย แล้วความพึงพอใจในการทำงาน

เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.081 
ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปร ดังนี้ 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง เท่ากับ 

0.311   
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์ เท่ากับ 0.138 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ภาวะผู้นำมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 

จำนวน 2 ตัวแปร ได้แก่ ผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง และผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์ แสดงให้เห็นว่ามี
ข้อมูลเพียงพอที่จะสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก ที่ระดับนัยสำคัญที่ .05 จึงสรุปได้ว่า ภาวะผู้นำ
อย่างน้อย 2 ตัวแปร คือ ผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง และผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์ มีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจในการทำงาน 

สมมติฐานท่ี 2: บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
H0: บรรยากาศองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
H1: บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน  
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ตารางที่ 48  การทดสอบสมมติฐาน บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficient 
Standardized 

Coefficient t Sig. 
Collinearity 

statistics VIF 
B SE Beta Tolerance 

(ค่าคงที่) 0.734 0.192  3.815 0.000**   
คุณลักษณะทางสังคมของ
งาน (X3) 

0.132 0.035 0.176 3.766 0.000** 0.517 1.935 

สภาพการทำงาน (X4) 0.147 0.040 0.160 3.669 0.000** 0.592 1.689 
สวัสดิการ (X5) 0.104 0.027 0.170 3.909 0.000** 0.597 1.674 
คุณลักษณะเฉพาะของงาน 
(X6) 

0.175 0.048 0.160 3.619 0.000** 0.577 1.733 

โอกาสก้าวหน้าในการ
ทำงาน (X7) 

0.087 0.025 0.144 3.510 0.001** 0.670 1.492 

การติดต่อส่ือสาร (X8) 0.114 0.039 0.136 2.940 0.003** 0.523 1.912 
การนิเทศงาน (X9) 0.078 0.032 0.111 2.443 0.015* 0.542 1.844 
R 0.777       
R square 0.604       
Adjust R square 0.596       
Durbin-Watson 2.083       
F ratio 76.596 (0.000**)      

*P-value ≤ .05, **P-value ≤ .01 
 

จากตารางที่ 48 แสดงผลการทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ 
(Multiple linear regression analysis) ด้วยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (Stepwise selection)  
ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจากค่า Tolerance ทุกตัวแปร มีค่ามากกว่า 0.1 และค่า VIF  
ทุกตัวแปรมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กัน ทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏ
ค่า Sig. = 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญ 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระ “บรรยากาศองค์กร”  
อย่างน้อย 1 ตัวแปร ที่สามารถทำนายผลการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม “ความพึงพอใจในการ
ทำงาน” ของกลุ่มตัวอย่างได้ 
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ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว (Adjust R square) เท่ากับ 0.596 หมายความว่า  
บรรยากาศองค์กรสามารถอธิบายถึงความพึงพอใจในการทำงาน ได้ร้อยละ 59.6 และค่า Durbin-
Watson เท่ากับ 2.083 

ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ t-test  ด้วยการทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น
พหุคูณ (Multiple linear regression analysis) ด้วยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (Stepwise 
selection) ค่าคงที่ (B0) เท่ากับ 0.734 หน่วย มีค่า t = 3.815 มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
และผลการทดสอบแต่ละตัวแปร มีดังนี้  

1. คุณลักษณะทางสังคมของงาน มีค่า B1 เท่ากับ 0.132 มีค่า t เท่ากับ 3.766 มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

2. สภาพการทำงาน มีค่า B1 เท่ากับ 0.147 มีค่า t เท่ากับ 3.669 มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 

3. สวัสดิการ มีค่า B1 เท่ากับ 0.104 มีค่า t เท่ากับ 3.909 มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 

4. คุณลักษณะเฉพาะของงาน มีค่า B1 เท่ากับ 0.175 มีค่า t เท่ากับ 3.619 มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

5. โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน มีค่า B1 เท่ากับ 0.087 มีค่า t เท่ากับ 3.510 มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

6. การติดต่อสื่อสาร มีค่า B1 เท่ากับ 0.114 มีค่า t เท่ากับ 2.940 มีค่า Sig. เท่ากับ 0.003  
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

7. การนิเทศงาน มีค่า B1 เท่ากับ 0.078 มีค่า t เท่ากับ 2.443 มีค่า Sig. เท่ากับ 0.015  
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

โดยสามารถแสดงสมการทำนายความพึงพอใจในการทำงาน ได้ดังนี้ 
 
Unstandardized  Ŷ = 0.734 + 0.132 (X3)** + 0.147 (X4)** + 0.104 (X5)** + 0.175 

(X6)** + 0.087 (X7)** + 0.114 (X8)** + 0.078 (X9)* 
 
เมื่อ Ŷ = ความพึงพอใจในการทำงาน 
 X3 = คุณลักษณะทางสังคมของงาน  
 X4 = สภาพการทำงาน 
 X5 = สวัสดิการ 
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 X6 = คุณลักษณะเฉพาะของงาน 
 X7 = โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน 
 X8 = การติดต่อสื่อสาร  
 X9 = การนิเทศงาน 
จากสมการข้างต้นแสดงให้เห็นว่า ถ้าคุณลักษณะทางสังคมของงาน ปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 

หน่วยแล้วความพึงพอใจในการทำงานเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.132 
ถ้าสภาพการทำงาน ปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วย แล้วความพึงพอใจในการทำงาน

เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.147 
ถ้าสวัสดิการ ปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วย แล้วความพึงพอใจในการทำงานเปลี่ยนแปลง

เพิ่มขึ้น 0.104 
ถ้าคุณลักษณะเฉพาะของงาน ปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วย แล้วความพึงพอใจในการทำงาน

เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.175 
ถ้าโอกาสก้าวหน้าในการทำงาน ปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วย แล้วความพึงพอใจในการ

ทำงานเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.087 
ถ้าการติดต่อสื่อสาร ปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วย แล้วความพึงพอใจในการทำงาน

เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.114 
ถ้าการนิเทศงาน ปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วย แล้วความพึงพอใจในการทำงานเปลี่ยนแปลง

เพิ่มขึ้น 0.078 
ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปร ดังนี้ 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรคุณลักษณะทางสังคมของงาน เท่ากับ 

0.176  
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรสภาพการทำงาน เท่ากับ 0.160 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรสวัสดิการ เท่ากับ 0.170 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรคุณลักษณะเฉพาะของงาน เท่ากับ 

0.160 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรโอกาสก้าวหน้าในการทำงาน เท่ากับ 

0.144 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรการติดต่อสื่อสาร เท่ากับ 0.136 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรการนิเทศงาน เท่ากับ 0.111 
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จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน
การทำงาน จำนวน 7 ตัวแปร ได้แก่ คุณลักษณะทางสังคมของงาน สภาพการทำงาน สวัสดิการ 
คุณลักษณะเฉพาะของงาน โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน การติดต่อสื่อสาร การนิเทศงาน แสดงให้
เห็นว่ามีข้อมูลเพียงพอที่จะสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก ที่ระดับนัยสำคัญที่ .05 จึงสรุปได้ว่า 
บรรยากาศองค์กรอย่างน้อย 7 ตัวแปร คือ คุณลักษณะทางสังคมของงาน สภาพการทำงาน 
สวัสดิการ คุณลักษณะเฉพาะของงาน โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน การติดต่อสื่อสาร การนิเทศ
งาน มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 

สมมติฐานท่ี 3: ความสุข 8 ประการที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
H0: ความสุข 8 ประการไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
H1: ความสุข 8 ประการมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน  
 

ตารางที่ 49  การทดสอบสมมติฐาน ความสุข 8 ประการที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficient 
Standardized 

Coefficient t Sig. 
Collinearity 

statistics VIF 
B SE Beta Tolerance 

(ค่าคงที่) 0.496 0.186  2.661 0.008**   
ด้านการหาความรู้ (X10) 0.286 0.042 0.317 6.860 0.000** 0.513 1.949 
ด้านความสุขขององค์กร
และสังคม (X11) 

0.120 0.028 0.173 4.226 0.000** 0.655 1.528 

ด้านการผ่อนคลาย (X12) 0.136 0.032 0.179 4.267 0.000** 0.624 1.603 
ด้านครอบครัวทีด่ี (X13) 0.104 0.042 0.109 2.490 0.013* 0.566 1.768 
ด้านใช้เงินเปน็ (X14) 0.127 0.040 0.138 3.152 0.002** 0.572 1.749 
ด้านน้ำใจงาม (X15) 0.102 0.047 0.102 2.184 0.030* 0.499 2.004 
R 0.784       
R square 0.614       
Adjust R square 0.608       
Durbin-Watson 1.973       
F ratio 93.76 (0.000**)      

*P-value ≤ .05, **P-value ≤ .01 
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จากตารางที่ 49 แสดงผล การทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ 
(Multiple linear regression analysis) ด้วยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (Stepwise selection)  
ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจากค่า Tolerance ทุกตัวแปร มีค่ามากกว่า 0.1 และค่า VIF  
ทุกตัวแปรมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กัน ทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏ
ค่า Sig. = 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญ 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระ “ความสุข 8 ประการ”  
อย่างน้อย 1 ตัวแปร ที่สามารถทำนายผลการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม “ความพึงพอใจในการ
ทำงาน” ของกลุ่มตัวอย่างได้ 

ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว (Adjust R square) เท่ากับ 0.608 หมายความว่า  
ความสุข 8 ประการ สามารถอธิบายถึงความพึงพอใจในการทำงาน ได้ร้อยละ 60.8 และค่า Durbin-
Watson เท่ากับ 1.973 

ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ t-test  ด้วยการทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น
พหุคูณ (Multiple linear regression analysis) ด้วยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (Stepwise 
selection) ค่าคงที่ (B0) เท่ากับ 0.496 หน่วย มีค่า t = 2.661 มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
และผลการทดสอบแต่ละตัวแปร มีดังนี้  

1. ด้านการหาความรู ้มีค่า B1 เท่ากับ 0.286 มีค่า t เท่ากับ 6.860 มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

2. ด้านความสุขขององค์กรและสังคม มีค่า B1 เท่ากับ 0.120 มีค่า t เท่ากับ 4.226 มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

3. ด้านการผ่อนคลาย มีค่า B1 เท่ากับ 0.136 มีค่า t เท่ากับ 4.267 มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

4. ด้านครอบครัวที่ดี มีค่า B1 เท่ากับ 0.104 มีค่า t เท่ากับ 2.490 มีค่า Sig. เท่ากับ 0.013  
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

5. ด้านใช้เงินเป็น มีค่า B1 เท่ากับ 0.127 มีค่า t เท่ากับ 3.152 มีค่า Sig. เท่ากับ 0.002  
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

6. ด้านน้ำใจงาม มีค่า B1 เท่ากับ 0.102 มีค่า t เท่ากับ 2.184 มีค่า Sig. เท่ากับ 0.030  
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

โดยสามารถแสดงสมการทำนายความพึงพอใจในการทำงาน ได้ดังนี้ 
 
Unstandardized  Ŷ = 0.496 + 0.286 (X10)** + 0.120 (X11)** + 0.136 (X12)** + 0.104 

(X13)* + 0.127 (X14)** + 0.102 (X15)* 
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เมื่อ Ŷ = ความพึงพอใจในการทำงาน 
 X10 = ด้านการหาความรู้  
 X11 = ด้านความสุขขององค์กรและสังคม 
 X12 = ด้านการผ่อนคลาย 
 X13 = ด้านครอบครัวที่ดี 
 X14 = ด้านใช้เงินเป็น 
 X15 = ด้านน้ำใจงาม  
จากสมการข้างต้นแสดงให้เห็นว่า ถ้าด้านการหาความรู้ ปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วยแล้ว

ความพึงพอใจในการทำงานเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.286 
ถ้าด้านความสุขขององค์กรและสังคม ปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วยแล้วความพึงพอใจในการ

ทำงานเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.120 
ถ้าด้านการผ่อนคลายปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วยแล้วความพึงพอใจในการทำงาน

เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.136 
ถ้าด้านครอบครัวที่ดี ปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วยแล้วความพึงพอใจในการทำงาน

เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.104 
ถ้าด้านใช้เงินเป็น ปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วยแล้วความพึงพอใจในการทำงานเปลี่ยนแปลง

เพิม่ขึ้น 0.138 
ถ้าด้านน้ำใจงาม ปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วยแล้วความพึงพอใจในการทำงานเปลี่ยนแปลง

เพิ่มขึ้น 0.102 
ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปร ดังนี้ 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรด้านการหาความรู้ เท่ากับ 0.317 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรด้านความสุขขององค์กรและสังคม 

เท่ากับ 0.173 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรด้านการผ่อนคลาย เท่ากับ 0.179 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรด้านครอบครัวที่ดี เท่ากับ 0.109 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรด้านใช้เงินเป็น เทา่กับ 0.138 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรด้านน้ำใจงาม เท่ากับ 0.102 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความสุข 8 ประการมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน

การทำงาน จำนวน 6 ตัวแปร ได้แก่ ด้านการหาความรู้ ด้านความสุขขององค์กรและสังคม ด้านการ
ผ่อนคลาย ด้านครอบครัวที่ดี ด้านใช้เงินเป็น ด้านน้ำใจงาม แสดงให้เห็นว่ามีข้อมูลเพียงพอที่จะ
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สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก ที่ระดับนัยสำคัญที่ .05 จึงสรุปได้ว่า ความสุข 8 ประการ อย่างน้อย 
6 ตัวแปร คือ ด้านการหาความรู้ ด้านความสุขขององค์กรและสังคม ด้านการผ่อนคลาย ด้าน
ครอบครัวที่ด ีด้านใช้เงินเป็น ด้านน้ำใจงาม มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 

สมมติฐานท่ี 4: ความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0   
H0: ความพึงพอใจในการทำงานไม่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 
H1: ความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 
 

ตารางที่ 50  การทดสอบสมมติฐาน ความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 
4.0   

 

Model 
Unstandardized 

Coefficient 
Standardized 

Coefficient t Sig. 
Collinearity 

statistics VIF 
B SE Beta Tolerance 

(ค่าคงที่) 0.775 0.239  3.239 0.001**   
ด้านโอกาสก้าวหน้าใน
งาน (X16) 

0.234 0.065 0.205 3.614 0.000** 0.486 2.060 

ด้านสวัสดิการ(X17) 0.163 0.044 0.187 3.696 0.000** 0.612 1.633 
ด้านขั้นตอนการ
ดำเนินงาน (X18) 

0.183 0.052 0.182 3.535 0.000** 0.593 1.688 

ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน (X19) 

0.188 0.060 0.176 3.146 0.002** 0.498 2.006 

ด้านผลประโยชน์ตอบ
แทน (X20) 

0.064 0.029 0.102 2.193 0.029* 0.722 1.386 

R 0.668       
R square 0.446       
Adjust R square 0.438       
Durbin-Watson 2.070       
F ratio 57.048 (0.000**)      

*P-value ≤ .05, **P-value ≤ .01 
 
จากตารางที่ 50 แสดงผลการทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ 

(Multiple linear Regression Analysis) ด้วยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (Stepwise Selection) 
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พบว่า ตัวแปรด้านความพึงพอใจในการทำงาน ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจากค่า 
Tolerance ทุกตัวแปร มีค่ามากกว่า 0.1 และค่า VIF ทุกตัวแปรมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัวแปร
อิสระไม่มีความสัมพันธ์กัน ทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏค่า Sig. = 0.001 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญ 
0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระ “ความพึงพอใจในการทำงาน” อย่างน้อย 1 ตัวแปร ที่สามารถทำนาย
ผลการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม “องค์กรแห่งความสุข 4.0” ของกลุ่มตัวอย่างได้ 

ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว (Adjust R square) เท่ากับ 0.438 หมายความว่า  
ความพึงพอใจในการทำงานสามารถอธิบายถึงองค์กรแห่งความสุข 4.0 ได้ร้อยละ 43.8 และค่า 
Durbin-Watson เท่ากับ 2.070 

ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ t-test ด้วยการทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น
พหุคูณ (Multiple linear regression analysis) ด้วยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (Stepwise 
selection) ค่าคงที่ (B0) เท่ากับ 0.775 หน่วย มีค่า t = 3.239 มีค่า sig เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
และผลการทดสอบแต่ละตัวแปร มีดังนี้  

1. ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน มีค่า B1 เท่ากับ 0.234 มีค่า t เท่ากับ 3.614 มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

2. ด้านสวัสดิการ มีค่า B1 เท่ากับ 0.163 มีค่า t เท่ากับ 3.696 มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000  
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

3. ด้านขั้นตอนการดำเนินงาน มีค่า B1 เท่ากับ 0.183 มีค่า t เท่ากับ 3.535 มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

4. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่า B1 เท่ากับ 0.188 มีค่า t เท่ากับ 3.146 มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

5. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีค่า B1 เท่ากับ 0.064 มีค่า t เท่ากับ 2.193 มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.029 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

โดยสามารถแสดงสมการทำนายองค์กรแห่งความสุข 4.0 ได้ดังนี้ 
 
Unstandardized  Ŷ = 0.775 + 0.234 (X16)** + 0.163 (X17)** + 0.183 (X18)** + 0.188 

(X19)* + 0.064 (X20)*  
 
เมื่อ Ŷ = องค์กรแห่งความสุข 4.0 
 X16 = ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน 
 X17 = ด้านสวัสดิการ 
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 X18 = ด้านขั้นตอนการดำเนินงาน 
 X19 = ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
 X20 = ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
จากสมการข้างต้นแสดงให้เห็นว่า ถ้าด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน ปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วย

แล้วองค์กรแห่งความสุข 4.0 เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.234 
ถ้าด้านสวัสดิการ ปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วย แล้วองค์กรแห่งความสุข 4.0 เปลี่ยนแปลง

เพิ่มขึ้น 0.163 
ถ้าด้านขั้นตอนการดำเนินงาน ปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วย แล้วองค์กรแห่งความสุข 4.0 

เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.183 
ถ้าด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วย แล้วองค์กรแห่งความสุข 

4.0 เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.188 
ถ้าด้านผลประโยชน์ตอบแทน ปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วย แล้วองค์กรแห่งความสุข 4.0 

เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.064 
ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปร ดังนี้ 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน เท่ากับ 

0.205 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรด้านสวัสดิการ เท่ากับ 0.187 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรด้านขั้นตอนการดำเนินงาน เท่ากับ 

0.182 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

เท่ากับ 0.176 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรด้านผลประโยชน์ตอบแทน เท่ากับ 

0.102 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อองค์กร

แห่งความสุข 4.0 จำนวน 5 ตัวแปร ได้แก่ ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน ด้านสวัสดิการ ด้านขั้นตอน
การดำเนินงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน แสดงให้เห็นว่ามี
ข้อมูลเพียงพอที่จะสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก ที่ระดับนัยสำคัญที่ .05 จึงสรุปได้ว่า ความพึง
พอใจในการทำงาน อย่างน้อย 5 ตัวแปร คือ ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน ด้านสวัสดิการ ด้าน
ขั้นตอนการดำเนินงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีอิทธิพล
ต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 
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ตารางที่ 51  การทดสอบสมมติฐาน ภาวะผู้นำรวม บรรยากาศองค์กรรวม และความสุข 8 ประการ
รวมที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 

 

Model 
Unstandardized 

Coefficient 
Standardized 

Coefficient t Sig. 
Collinearity 

statistics VIF 
B SE Beta Tolerance 

(ค่าคงที่) -0.310 0.180  -1.717 0.087   
ความสุข 8 ประการรวม 
(X22) 

0.541 0.052 0.445 10.332 0.000** 0.483 2.071 

บรรยากาศองค์กรรวม 
(X23) 

0.508 0.049 0.444 10.315 0.000** 0.483 2.071 

R 0.825       
R square 0.680       
Adjust R square 0.678       
Durbin-Watson 1.990       
F ratio 379.524 (0.000**)      

*P-value ≤ .05, **P-value ≤ .01 
 
จากตารางที่ 51 แสดงผลการทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ 

(Multiple linear regression analysis) ด้วยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (Stepwise selection)  
พบว่า ตัวแปรอิสระไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจากค่า Tolerance ทุกตัวแปร มีค่ามากกว่า 
0.1 และค่า VIF ทุกตัวแปรมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กัน ทดสอบ
ค่าสถิติ F ปรากฏค่า Sig. = 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญ 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 
1 ตัวแปร ที่สามารถทำนายผลการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม “ความพึงพอใจในการทำงาน” ของ
กลุ่มตัวอย่างได้ 

ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว (Adjust R square) เท่ากับ 0.678 หมายความว่า  
ความสุข 8 ประการรวม และบรรยากาศองค์กรรวมสามารถอธิบายถึงองค์กรแห่งความสุข 4.0 ได้
ร้อยละ 67.8 และค่า Durbin-Watson เท่ากับ 1.990 

ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ t-test  ด้วยการทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น
พหุคูณ (Multiple linear regression analysis) ด้วยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (Stepwise 
selection) ค่าคงที่ (B0) เท่ากับ -0.310 หน่วย มีค่า t = -1.717 มีค่า sig เท่ากับ 0.087 ซึ่งมากกว่า 0.05 
และผลการทดสอบแต่ละตัวแปร มีดังนี้  
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1. ด้านความสุข 8 ประการ รวมมีค่า B1 เท่ากับ 0.541 มีค่า t เท่ากับ 10.332 มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

2. ด้านบรรยากาศองค์กรรวม มีค่า B1 เท่ากับ 0.508 มีค่า t เท่ากับ 10.315 มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

โดยสามารถแสดงสมการทำนายความพึงพอใจในการทำงาน ได้ดังนี้ 
 
Unstandardized  Ŷ = -0.310 + 0.541 (X22)** + 0.508 (X23)**  
 
เมื่อ Ŷ = ความพึงพอใจในการทำงาน 
 X22 = ความสุข 8 ประการรวม 
 X23 = บรรยากาศองค์กรรวม 
จากสมการข้างต้นแสดงให้เห็นว่า ถ้าความสุข 8 ประการ รวมปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วย

แล้วความพึงพอใจในการทำงาน เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.541 
ถ้าบรรยากาศองค์กรรวม ปรับตัวเพิ่มขึ้น 1 หน่วยแล้วความพึงพอใจในการทำงาน 

เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.508 
ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปร ดังนี้ 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรด้านความสุข 8 ประการ รวมเท่ากับ 

0.445 
ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรด้านบรรยากาศองค์กรรวม เท่ากับ 

0.444 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน จึงสามารถสรุปได้ว่า ความสุข 8 ประการรวม และ

บรรยากาศองค์กรรวม มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญที่ .05  
  



 114 

ตารางที่ 52  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานท่ี สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

1. ภาวะผู้นำไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน  
1.1 ผู้นำมุ่งงานไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ยอมรับสมมติฐานหลัก 
1.2 ผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ

ทำงาน 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

1.3 ผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน
การทำงาน 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

2. บรรยากาศองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ทำงาน 

 

2.1 ความมั่นคงปลอดภัยไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ทำงาน 

ยอมรับสมมติฐานหลัก 

2.2 โอกาสก้าวหน้าในการทำงานไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในการทำงาน 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

2.3 องค์กรและการจัดการไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ทำงาน 

ยอมรับสมมติฐานหลัก 

2.4 ค่าจ้างไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ยอมรับสมมติฐานหลัก 
2.5 คุณลักษณะเฉพาะของงานไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน

การทำงาน 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

2.6 การนิเทศงานไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
2.7 คุณลักษณะทางสังคมของงานไม่มีอิทธิพลต่อความพึง

พอใจในการทำงาน 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

2.8 การติดต่อสื่อสารไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ทำงาน 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

2.9 สภาพการทำงานไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ทำงาน 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

2.10 สวัสดิการไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
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ตารางที่ 52  (ต่อ) 
 

สมมติฐานท่ี สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

3. ความสุข 8 ประการ ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ทำงาน 

 

3.1 ด้านสุขภาพดีไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ยอมรับสมมติฐานหลัก 
3.2 ด้านน้ำใจงามไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
3.3 ด้านการผ่อนคลายไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ

ทำงาน 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

3.4 ด้านการหาความรู้ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ทำงาน 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

3.5 ด้านคุณธรรมไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ยอมรับสมมติฐานหลัก 
3.6 ด้านใช้เงินเป็นไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
3.7 ด้านครอบครัวที่ดีไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ

ทำงาน 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

3.8 ด้านความสุขขององค์กรและสังคมไม่มีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจในการทำงาน 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

4. ความพึงพอใจในการทำงานไม่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่ง
ความสุข 4.0 

 

4.1 ด้านโอกาสก้าวหน้าในงานไม่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่ง
ความสุข 4.0 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

4.2 ด้านการควบคุมดูแลไม่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 
4.0 

ยอมรับสมมติฐานหลัก 

4.3 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานไม่มีอิทธิพลต่อองค์กร
แห่งความสุข 4.0 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

4.4 ด้านลักษณะงานไม่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 ยอมรับสมมติฐานหลัก 
4.5 ด้านผลประโยชน์ตอบแทนไม่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่ง

ความสุข 4.0 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
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ตารางที่ 52 (ต่อ) 
 

สมมติฐานท่ี สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
4.6 ด้านขั้นตอนการดำเนินงานไม่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่ง

ความสุข 4.0 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

4.7 ด้านการติดต่อสื่อสารไม่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 
4.0 

ยอมรับสมมติฐานหลัก 

4.8 ด้านค่าตอบแทนไม่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 ยอมรับสมมติฐานหลัก 
4.9 ด้านสวัสดิการไม่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

 

ตอนที่ 2 เสนอผลการศึกษางานวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary research) 
  จากผลการวิจัยเชิงเอกสารงานวิจัยที่มีหัวข้อในการศึกษาที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์
การวิจัย โดยผู้วิจัยได้ทำการรวบรวมงานวิจัยที่ทำการศึกษาตัวแปรที่มีอิทธิพลหรือมีความสัมพันธ์
ต่อองค์กรแห่งความสุข หรือตามแนวคิดอ่ืน ๆ ที่สอดคล้องกับแนวคิดองค์กรแห่งความสุข จาก
งานวิจัยที่ทำการศึกษาในกรณีศึกษาที่เป็นภาคธุรกิจ จำนวนทั้งสิ้น 20 เร่ือง โดยผลจากการทบทวน
วรรณกรรมจากงานวิจัย สามารถสรุปผลจากการศึกษาได้ ดังตารางที่ 47 โดยกำหนดให้ 
 J1 หมายถึง ตัวแปรความพึงพอใจในการทำงาน 
 J2 หมายถึง ตัวแปรความสุข 8 ประการ 
 J3 หมายถึง ตัวแปรบรรยากาศองค์กร 
 J4 หมายถึง ตัวแปรภาวะผู้นำ 
 J5 หมายถึง ตัวแปรเจตคติในการทำงาน 
 J6 หมายถึง ตัวแปรปัจจัยด้านครอบครัว  
 J7 หมายถึง ตัวแปรคุณภาพชีวิตการทำงาน 
 J8 หมายถึง ตัวแปรการรับรู้ความเสี่ยงในการทำงาน 
 J9 หมายถึง ตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร 
  หมายถึง มีนัยสำคัญ 
 -    หมายถึง ไม่ได้ทำการศึกษา 
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จากตารางที่ 53 ผลการสังเคราะห์คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขของภาคธุรกิจ จาก
งานวิจัย จำนวน 20 เร่ือง โดยผู้วิจัยทำการนับความถี่เพื่อสังเคราะห์ประเด็นที่ต้องการใช้ใน
การศึกษาวิจัยครั้งน้ี พบว่า มีงานวิจัยที่ทำการศึกษาตัวแปรในด้านความพึงพอใจในการทำงาน 
ความสุข 8 ประการ บรรยากาศองค์กร ภาวะผู้นำ เจตคติในการทำงาน ปัจจัยด้านครอบครัว คุณภาพ
ชีวิตในการทำงาน การรับรู้ความเสี่ยงในการทำงาน และวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลหรือมี
ความสัมพันธ์กับองค์กรแห่งความสุขหรือตามแนวคิดอ่ืน ๆ ที่สอดคล้องกับแนวคิดองค์กรแห่ง
ความสุข และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้ โดยมีรายละเอียดตามลำดับ ดังนี้  

ลำดับที่ 1 คือ งานวิจัยที่ทำการศึกษาในตัวแปรด้านบรรยากาศองค์กร จำนวน 14 เร่ือง 
คิดเป็นร้อยละ 70 

ลำดับที่ 2 คือ งานวิจัยที่ทำการศึกษาในตัวแปรด้านความสุข 8 ประการ จำนวน 4 เร่ือง 
คิดเป็นร้อยละ 20 

ลำดับที่ 3 คือ งานวิจัยที่ทำการศึกษาในตัวแปรด้านความพึงพอใจในการทำงาน  
จำนวน 2 เร่ือง คิดเป็นร้อยละ 10 
  ลำดับที่ 4 คือ งานวิจัยที่ทำการศึกษาในตัวแปรด้านภาวะผู้นำ จำนวน 1 เร่ือง คิดเป็นร้อย
ละ 5 
  ลำดับที่ 5 คือ งานวิจัยที่ทำการศึกษาในตัวแปรด้านเจตคติในการทำงาน จำนวน 1 เร่ือง 
คิดเป็นร้อยละ 5 
  ลำดับที่ 6 คือ งานวิจัยที่ทำการศึกษาในตัวแปรด้านปัจจัยด้านครอบครัว จำนวน 1 เร่ือง 
คิดเป็นร้อยละ 5 
  ลำดับที่ 7 คือ งานวิจัยที่ทำการศึกษาในตัวแปรด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน จำนวน 1 
เร่ือง คิดเป็นร้อยละ 5 
  ลำดับที่ 8 คือ งานวิจัยที่ทำการศึกษาในตัวแปรด้านการรับรู้ความเสี่ยงในการทำงาน  
จำนวน 1 เร่ือง คิดเป็นร้อยละ 5 
  ลำดับที่ 9 คือ งานวิจัยที่ทำการศึกษาในตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กร จำนวน 1 เร่ือง คิด
เป็นร้อยละ 5 
  จากผลการวิจัยดังกล่าวจึงสามารถสรุปได้ว่า คุณลักษณะขององค์กรแห่งความสุขของ
ภาคธุรกิจนั้น ได้แก่ บรรยากาศองค์กร เนื่องจากพบว่า ตัวแปรด้านบรรยากาศองค์กรเป็นตัวแปรที่มี
อิทธิพลหรือมีความสัมพันธ์กับองค์กรแห่งความสุขหรือตามแนวคิดอ่ืน ๆ ที่สอดคล้องกับแนวคิด
องค์กรแห่งความสุข มากที่สุดเป็นลำดับที่ 1  
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  ผู้วิจัยจึงทำการวิเคราะห์ตัวแปรย่อยจากงานวิจัยที่ทำการศึกษาในตัวแปรด้านบรรยากาศ
องค์กร จำนวน 14 เร่ืองข้างต้น ทำการพิจารณาค่าเฉลี่ยของข้อคำถามที่มากที่สุดร่วมกับผลจากการ
ศึกษาวิจัยในตัวแปรที่มีอิทธิพลหรือมีความสัมพันธ์กับองค์กรแห่งความสุขหรือตามแนวคิดอ่ืน ๆ ที่
สอดคล้องกับแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ควบคู่ไปกับพิจารณาประเด็นจากการอภิปรายผล โดยผล
จากสังเคราะห์สามารถสรุปได้ ดังตารางที่ 54 ดังนี้  
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รท
ี่ดีต

่อก
นั 
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8 

ตา
รา

งท
ี่ 54

 (ต
่อ)

 
 

ผู้แ
ต่ง

/ ป
 ี

ปร
ะเด

็น/
 ต

ัวแ
ปร

 
ผล

กา
รศ

ึกษ
า/ป

ระ
เด

็นท
ี่ได้

จา
กก

าร
สัง

เค
รา

ะห
์งา

นว
ิจัย

 
ภัท

รด
นัย

 ใต
้ไธ

สง
 (2

56
1) 

1. 
ด้า

นผ
ู้นำ

  
2. 

ด้า
นค

วา
มสั

มพั
นธ

์ใน
ทีท่

ำง
าน

  
3. 

ด้า
นล

ักษ
ณะ

งา
น 

 
4. 

ด้า
นค

่าน
ิยม

ร่ว
มข

อง
อง

ค์ก
ร  

5. 
ด้า

นค
ุณภ

าพ
ชีวิ

ตใ
นก

าร
ทำ

งา
น 

1. 
ผู้น

ำม
ีกา

รส
ร้า

งแ
ละ

พัฒ
นา

ทีม
งา

น 
มีวิ

สัย
ทัศ

น์ 
ให

้กา
รส

นับ
สน

นุผ
ู้ใต

้บงั
คบั

บัญ
ชา

 มี
คว

าม
สา

มา
รถ

ใน
กา

รบ
ริห

าร
งา

น 
สร

้าง
คว

าม
เข้า

ใจ
ที่ด

ีร่ว
มกั

น 
สา

มา
รถ

ดึง
ศัก

ยภ
าพ

ขอ
ง

ผู้ใ
ต้บ

งัค
บับ

ัญช
าอ

อก
มา

ได
้ รับ

ฟัง
แล

ะแ
ลก

เป
ลี่ย

นค
วา

มค
ิดเห

็นอ
ย่า

งส
ม่ำ

เส
มอ

 ให
้

คว
าม

สำ
คัญ

กับ
ผู้ใ

ตบ้
ังค

ับบ
ัญช

าอ
ย่า

งเท
่าเท

ียม
กัน

 ส่
งเส

ริม
ให

เ้กิด
กา

รส่ื
อส

าร
แบ

บส
อง

ทา
งท

ี่โป
ร่ง

ใส
แล

ะชั
ดเจ

น 
แล

ะม
ีกา

รใ
ห้ข

้อม
ูลป

้อน
กลั

บเ
กี่ย

วก
ับก

าร
ทำ

งา
นอ

ย่า
ง

ตล
อด

เวล
า 

 2.
 เพ

ื่อน
ร่ว

มง
าน

ให
้กา

รย
อม

รบั
 ให

้คว
าม

เคา
รพ

 เอ
าใ

จใ
ส่แ

ละ
ช่ว

ยเห
ลือ

ซ่ึง
กัน

แล
ะกั

น 
มี

กา
รแ

ลก
เป

ลี่ย
นค

วา
มค

ิดเห
น็ 

แล
ะใ

ห้ค
วา

มร
่วม

มือ
กัน

ใน
กา

รท
ำง

าน
ให

้ปร
ะส

บผ
ลส

ำเร
จ็ 

3. 
พน

ักง
าน

ได
้ทำ

งา
นท

ี่รัก
 ส

าม
าร

ถใ
ช้ศ

ักย
ภา

พท
ี่ตน

เอง
มีไ

ดอ้
ย่า

งเต
ม็ท

ี่ 
4. 

ค่า
นิย

มข
อง

อง
ค์ก

รท
ี่จะ

สร
้าง

ให
้เกิด

กา
รท

ำง
าน

อย
่าง

มคี
วา

มสุ
ขน

ัน้ต
้อง

สา
มา

รถ
ปร

ะส
าน

ผล
ปร

ะโ
ยช

น์ข
อง

อง
ค์ก

รแ
ละ

คน
ส่ว

นใ
หญ

่ เป
น็อ

งค
์กร

ทีม่
ีค่า

นิย
มแ

ละ
นโ

ยบ
าย

ที่ต
รง

กับ
เป

้าห
มา

ยส่
วน

ตัว
 ท

ั้งย
ังม

ีวัฒ
นธ

รร
มอ

งค
์กร

ทีด่
ีเห

มา
ะส

มกั
บแ

ต่ล
ะบ

คุค
ล 
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9 

ตา
รา

งท
ี่ 54

 (ต
่อ)

 
 

ผู้แ
ต่ง

/ ป
ี 

ปร
ะเด

็น/
 ต

ัวแ
ปร

 
ผล

กา
รศ

ึกษ
า/ป

ระ
เด

็นท
ี่ได้

จา
กก

าร
สัง

เค
รา

ะห
์งา

นว
ิจัย

 
ภัท

รด
นัย

 ใต
้ไธ

สง
 (2

56
1) 

(ต
่อ)

 
 

5. 
พน

ักง
าน

จะ
ต้อ

งไ
ด้ร

ับก
าร

พัฒ
นา

คว
าม

รู้ค
วา

มส
าม

าร
ถอ

ย่า
งต

่อเน
ื่อง

 ตล
อด

จน
ได

้รบั
ค่า

ตอ
บแ

ทน
ทีเ่

ปน็
ธร

รม
จา

กก
าร

ทำ
งา

น 
ทั้ง

ยัง
มีส

ถา
นท

ีท่ำ
งา

นท
ี่มีส

ภา
พแ

วด
ล้อ

มท
ี่ดี ม

ี
เคร

ื่อง
อำ

นว
ยค

วา
มส

ะด
วก

ที่เ
หม

าะ
สม

 แล
ะส

าม
าร

ถร
ักษ

าส
มด

ุลร
ะห

ว่า
งชี

วิต
คร

อบ
คร

ัว
แล

ะชี
วิต

กา
รท

ำง
าน

ได
้อย

่าง
มีป

ระ
สิท

ธิภ
าพ

 
 สุ

ภา
ภร

ณ์ 
ปร

ะส
งค

์ทัน
 (2

56
1) 

1. 
ด้า

นสุ
ขภ

าพ
จิต

ใจ
  

2. 
ด้า

นค
วา

มสั
มพั

นธ
์ระ

หว
่าง

ผู้บ
งัค

ับบ
ัญช

า  
3. 

ด้า
นสุ

ขภ
าพ

ร่า
งก

าย
 

1. 
อง

ค์ก
รใ

ห้ค
วา

มส
ำค

ัญใ
นป

ระ
เด็น

ด้า
นวุ

ฒิภ
าว

ะท
าง

อา
รม

ณ์ 
(E

mo
tio

na
l Q

uo
tie

nt:
 EQ

) 
ขอ

งพ
นัก

งา
น 

2. 
อง

ค์ก
รใ

ห้ค
วา

มส
ำค

ัญก
ับก

าร
บร

ิหา
รจ

ัดก
าร

คว
าม

สัม
พัน

ธ์ร
ะห

ว่า
งพ

นัก
งา

นแ
ละ

ผู้บ
ังค

ับบ
ัญช

าใ
ห้ม

คีว
าม

ใก
ล้ชิ

ด เ
ป็น

มิต
ร โ

อบ
อ้อ

มอ
าร

ี เป
็นธ

รร
ม แ

ละ
พร

้อม
สน

ับส
นุน

ช่ว
ยเห

ลือ
ซ่ึง

กัน
แล

ะกั
น 

3. 
อง

ค์ก
รมี

กา
รจ

ัดห
าส

วัส
ดิก

าร
ต่า

ง ๆ
 เพ

ื่อใ
ห้พ

นัก
งา

นม
ีสุข

ภา
พก

าย
แล

ะใ
จท

ี่แข
็งแ

รง
 ไม

่
ว่า

จะ
เป

น็ก
าร

จัด
พื้น

ที่แ
ละ

กิจ
กร

รม
นัน

ทน
าก

าร
เพ

ื่อ 
พน

ักง
าน

หร
ือก

าร
จดั

กิจ
กร

รม
สา

นสั
มพั

นธ
์พน

ักง
าน

 
สม

ชัย
 ป

รา
บร

ัตน
์ (2

56
0) 

1. 
สภ

าพ
แว

ดล
้อม

กา
รท

ำง
าน

 
2. 

สวั
สด

ิกา
ร 

1. 
อง

ค์ก
รมี

นโ
ยบ

าย
ใน

กา
รจ

ดัก
าร

สวั
สด

ิกา
รท

ี่เห
มา

ะส
มใ

ห้แ
ก่พ

นัก
งา

นอ
ย่า

งท
ั่วถ

ึง  
2. 

อง
ค์ก

รใ
ห้ค

วา
มส

ำค
ัญก

ับก
าร

จดั
กา

รส่ิ
งแ

วด
ล้อ

มท
ี่เอื้อ

อำ
นว

ยต
่อก

าร
ปฏ

ิบัต
งิา

น 
เช่น

 
คว

าม
สะ

อา
ด ค

วา
มป

ลอ
ดภ

ัย ม
ุมพั

กผ
่อน

 มุม
บัน

เท
ิง เ

ป็น
ตน้
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0 

ตา
รา

งท
ี่ 54

 (ต
่อ)

 
 

ผู้แ
ต่ง

/ ป
ี 

ปร
ะเด

็น/
 ต

ัวแ
ปร

 
ผล

กา
รศ

ึกษ
า/ป

ระ
เด

็นท
ี่ได้

จา
กก

าร
สัง

เค
รา

ะห
์งา

นว
ิจัย

 
ลัก

ษณ
า สุ

ระ
มร

รค
า (

25
60

) 
1. 

ลัก
ษณ

ะง
าน

  
2. 

กา
รไ

ด้ร
ับก

าร
ยอ

มร
ับน

บัถ
ือ  

3. 
สภ

าพ
แว

ดล
้อม

ใน
กา

รท
ำง

าน
  

4. 
สัม

พัน
ธภ

าพ
ใน

ที่ท
ำง

าน
 

1. 
งา

นท
ี่ทำ

อย
ูท่ำ

ให
้พน

ักง
าน

รู้สึ
กว่

ามี
คว

าม
มั่น

คง
 

2. 
พน

ักง
าน

สา
มา

รถ
ทำ

งา
นร

่วม
กัน

เป
น็ท

ีมไ
ดเ้ป

น็อ
ย่า

งด
ี 

3. 
พน

ักง
าน

มีโ
อก

าส
ได

้รับ
ผิด

ชอ
บใ

นง
าน

ที่ส
ำค

ัญ 
ทำ

ให
้รู้สึ

กว่
าอ

งค
์กร

เห
น็ถ

ึง
คว

าม
สา

มา
รถ

ขอ
งต

น 
4. 

สภ
าพ

แว
ดล

้อม
ใน

อง
ค์ก

รเอ
ื้อต

อ่ก
าร

ทำ
งา

นแ
ละ

มีค
วา

มป
ลอ

ดภ
ัย 

อโ
ณท

ัย เ
ฉย

ดิษ
ฐ (

25
59

) 
1. 

ลัก
ษณ

ะง
าน

  
2. 

สัม
พัน

ธภ
าพ

ใน
ที่ท

ำง
าน

  
3. 

คว
าม

ก้า
วห

น้า
ใน

หน
้าท

ี่กา
รง

าน
  

4. 
กา

รไ
ด้ร

ับก
าร

ยอ
มร

ับน
บัถ

ือ  
5. 

สภ
าพ

แว
ดล

้อม
ใน

กา
รท

ำง
าน

 

1. 
พน

ักง
าน

มีค
วา

มเ
ข้า

ใจ
ใน

หน
้าท

ี่แล
ะค

วา
มร

ับผ
ิดช

อบ
ใน

งา
นข

อง
ตน

เป
็นอ

ย่า
งด

ี 
2. 

สัง
คม

ใน
ที่ท

ำง
าน

 เพ
ื่อน

ร่ว
มง

าน
สา

มา
รถ

ทำ
งา

นเ
ป็น

ทีม
ได

้เป
็นอ

ย่า
งด

ี พ
ร้อ

มท
ี่จะ

รบั
ฟัง

แล
ะร

่วม
กัน

แก้
ปัญ

หา
 

3. 
เม

ื่ออ
งค

์กร
มีก

าร
เป

ลี่ย
นแ

ปล
งน

โย
บา

ยห
รือ

นำ
เท

คโ
นโ

ลยี
ให

ม่ 
ๆ 

เข้า
มา

ใช้
ได

้มีก
าร

จัด
อบ

รม
เพ

ื่อพ
ัฒน

าท
ักษ

ะแ
ก่บ

คุล
าก

รท
ี่เกี่ย

วข
้อง

 
4. 

อง
ค์ก

รท
ำให

้พน
ักง

าน
รู้สึ

กว่
าต

นเ
อง

เป
็นส่

วน
หน

ึ่งใ
นค

วา
มส

ำเร
็จข

อง
อง

ค์ก
ร 

5. 
สถ

าน
ที่ท

ำง
าน

ขอ
งม

ีคว
าม

ปล
อด

ภัย
 

จัก
รพ

งษ
์ คร

สา
ร (

25
59

) 
1. 

ด้า
นค

วา
มม

ั่นค
งป

ลอ
ดภั

ย  
2. 

ด้า
นค

วา
มก

้าว
หน

้าใ
นก

าร
ทำ

งา
น 

 
3. 

ด้า
นอ

งค
์กร

แล
ะก

าร
จัด

กา
ร  

4. 
ด้า

นค
่าจ

้าง
แล

ะส
วัส

ดิก
าร

  
5. 

ด้า
นล

ักษ
ณะ

ขอ
งง

าน
  

1. 
พน

ักง
าน

รู้สึ
กว่

าต
ำแ

หน
่งห

น้า
ที่ก

าร
ทำ

งา
นท

ีท่ำ
อย

ู่มีค
วา

มม
ั่นค

ง 
2. 

อง
ค์ก

รส
นับ

สน
นุใ

ห้พ
นัก

งา
นม

ีคว
าม

ก้า
วห

น้า
ใน

กา
รท

ำง
าน

 
3. 

กา
รด

ำเน
ินก

าร
ขอ

งอ
งค

์กร
เป

็นท
ี่ยอ

มร
ับใ

นแ
วด

วง
นั้น

 ๆ 
 

4. 
กา

รพ
ิจา

รณ
าแ

ละ
กา

รก
ำห

นด
เงนิ

เดือ
น 

สวั
สด

ิกา
รข

อง
อง

ค์ก
รค

ำน
ึงถ

ึงค
วา

มย
ุติธ

รร
ม 
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ตา
รา

งท
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 (ต
่อ)

 
 

ผู้แ
ต่ง

/ ป
ี 

ปร
ะเด

็น/
 ต

ัวแ
ปร

 
ผล

กา
รศ

ึกษ
า/ป

ระ
เด

็นท
ี่ได้

จา
กก

าร
สัง

เค
รา

ะห
์งา

นว
ิจัย

 
จัก

รพ
งษ

์ คร
สา

ร (
25

59
) (

ต่อ
) 

6. 
ด้า

นก
าร

ได
้รับ

คำ
แน

ะน
ำ  

7. 
ด้า

นก
าร

ติด
ต่อ

ส่ือ
สา

รแ
ละ

กา
รค

วบ
คุม

 
8. 

ด้า
นส

ภา
พก

าร
ทำ

งา
น 

 
9. 

ด้า
นก

าร
ได

้รับ
กา

รส
นับ

สน
ุน 

 
10

. ด
้าน

คว
าม

อิส
ระ

ใน
กา

รท
ำง

าน
  

11
. ด

้าน
เวล

า 

5. 
พน

ักง
าน

รู้สึ
กภู

มิใ
จว่

าง
าน

ที่ไ
ดร้

ับม
อบ

หม
าย

นั้น
มคี

ุณค
่าแ

ละ
ภูม

ใิจ
กับ

ตำ
แห

น่ง
งา

นใ
น

ปัจ
จุบ

นั 
6. 

อง
ค์ก

รจ
ดัโ

คร
งก

าร
ฝึก

อบ
รม

แล
ะพั

ฒน
าพ

นัก
งา

นเ
พื่อ

เพ
ิ่มพู

นค
วา

มร
ู้ให

้กับ
พน

ักง
าน

เส
มอ

 
7. 

โค
รง

สร้
าง

อง
ค์ก

รแ
ละ

สา
ยก

าร
บัง

คบั
บัญ

ชา
มีค

วา
มชั

ดเจ
น 

8. 
ระ

ยะ
เวล

าก
าร

ทำ
งา

นใ
นแ

ต่ล
ะว

ันม
ีคว

าม
เห

มา
ะส

ม 
9. 

พน
ักง

าน
สา

มา
รถ

พูด
คุย

กับ
เพ

ื่อน
ร่ว

มง
าน

อย
่าง

เป
น็ก

ันเ
อง

ได
 ้

10
. พ

นัก
งา

นส
าม

าร
ถย

อม
รับ

ใน
ขอ้

ผิด
พล

าด
ใน

กา
รท

ำง
าน

ได
้ 

11
. อ

งค
์กร

ได
จ้ัด

ช่ว
งเว

ลา
พัก

ให
้กบั

พน
ักง

าน
อย

่าง
น้อ

ยว
ันล

ะ 1
 ช่ัว

โม
ง 

ชภ
าภั

ทร
 กิต

ติอ
ัคร

โภ
คิน

 
(25

59
) 

1. 
สัม

พัน
ธภ

าพ
ระ

หว่
าง

บุค
คล

 
2. 

สภ
าพ

แว
ดล

้อม
ใน

กา
รท

ำง
าน

 
1. 

สัง
คม

ใน
ที่ท

ำง
าน

มเีพ
ื่อน

ร่ว
มง

าน
ที่พ

ร้อ
มจ

ะช
่วย

เห
ลือ

ซ่ึง
กัน

แล
ะก

ัน 
มีบ

รร
ยา

กา
ศก

าร
ทำ

งา
นท

ีเ่ป
็นม

ติร
 แล

ะม
ีคว

าม
สา

มัค
ค ี

2. 
สถ

าน
ที่ท

ำง
าน

มีค
วา

มป
ลอ

ดภ
ัย มี

อา
กา

ศ แ
สง

 วัส
ดุอ

ุปก
รณ์

 ส
ถา

นท
ี่ เอ

ื้อต
่อก

าร
ทำ

งา
น 

จิร
าวั

ฒน
์ ไท

ยป
ระ

เส
ริฐ

 (2
55

9) 
สุข

ภา
พอ

งค
์กา

ร 
 

อง
ค์ก

รมี
กา

รก
ำห

นด
เป

้าห
มา

ยไ
ว้อ

ย่า
งช

ัดเจ
นแ

ละ
เข้า

ใจ
ง่า

ย มี
คว

าม
สอ

ดค
ล้อ

งกั
บส

ภา
พ

ปัญ
หา

 ห
รือ

คว
าม

ต้อ
งก

าร
ขอ

งล
ูกค

้า เ
ป้า

หม
าย

มคี
วา

มเ
ป็น

รปู
ธร

รม
 ง่า

ยแ
ก่ก

าร
ปฏ

ิบัต
ิ มี

คว
าม

ยืด
หย

ุ่นเ
ปล

ี่ยน
แป

ลง
ได

้ตา
มส

ถา
นก

าร
ณ์ 

รว
มไ

ปถ
ึงเจ

้าห
น้า

ทีท่
ุกร

ะด
ับใ

นอ
งค

์กร
มี

ส่ว
นร

่วม
ใน

กา
รก

ำห
นด

แล
ะย

อม
รับ

เป
้าห

มา
ยร

่วม
กัน
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2 

ตา
รา

งท
ี่ 54

 (ต
่อ)

 
 

ผู้แ
ต่ง

/ ป
ี 

ปร
ะเด

็น/
 ต

ัวแ
ปร

 
ผล

กา
รศ

ึกษ
า/ป

ระ
เด

็นท
ี่ได้

จา
กก

าร
สัง

เค
รา

ะห
์งา

นว
ิจัย

 
กิต

ติย
า ยุ

ทธ
นา

ปก
รณ์

 (2
55

8) 
1. 

ด้า
นล

ักษ
ณะ

งา
น 

 
2. 

ด้า
นค

วา
มร

ับผ
ดิช

อบ
  

3. 
ด้า

นค
วา

มส
ำเร

็จข
อง

งา
น 

 
4. 

ด้า
นค

วา
มก

้าว
หน

้าใ
นง

าน
  

5. 
ด้า

นก
าร

ได
้รับ

กา
รย

อม
รับ

นบั
ถอื

 
6. 

ด้า
นน

โย
บา

ยแ
ละ

กา
รบ

รหิ
าร

  
7. 

ด้า
นส

ภา
พก

าร
ทำ

งา
น 

 
8. 

ด้า
นค

วา
มเ

ปน็
อย

ู่ส่ว
นต

ัว  
9. 

ด้า
นค

วา
มม

ั่นค
งใ

นง
าน

  
10

. ด
้าน

กา
รป

กค
รอ

งบ
งัค

บับ
ัญช

า 

1. 
พน

ักง
าน

มีค
วา

มค
ิดแ

ละ
วิธี

กา
รท

ำง
าน

ให
ม่ ๆ

 เพ
ื่อพ

ัฒน
าง

าน
 

2. 
พน

ักง
าน

มีค
วา

มก
ระ

ตือ
รือ

ร้น
ใน

กา
รต

ิดต
าม

งา
นเ

พื่อ
ให

้งา
นส

ำเร
จ็ล

ุล่ว
ง 

3. 
พน

ักง
าน

มีค
วา

มส
นใ

จเร
ียน

รู้ส่ิ
งใ

หม
่ ๆ

 ท
ีเ่ป

น็ป
ระ

โย
ชน

์ต่อ
กา

รป
ฏิบ

ัติง
าน

 
4. 

อง
ค์ก

รส่
งเส

ริม
ให

้พน
ักง

าน
ได

ร้ับ
กา

รฝ
ึกอ

บร
มแ

ละ
ศึก

ษา
ดูง

าน
อย

่าง
เห

มา
ะส

มเ
พื่อ

พัฒ
นา

คว
าม

รู้ 
5. 

พน
ักง

าน
รู้สึ

กว่
าไ

ด้ร
ับค

วา
มไ

ว้ว
าง

ใจ
แล

ะเช
ื่อถ

ือจ
าก

ผูบ้
ังค

ับบ
ัญช

าแ
ละ

เพ
ื่อน

ร่ว
มง

าน
 

6. 
อง

ค์ก
รม

ีนโ
ยบ

าย
ที่แ

นน่
อน

แล
ะม

ีแน
วท

าง
ปฏ

ิบัต
ทิี่ช

ัดเจ
น 

7. 
อา

คา
ร ส

ถา
นท

ี่ แล
ะพ้ื

นท
ี่ทำ

งา
นม

ีคว
าม

มั่น
คง

แล
ะป

ลอ
ดภ

ัย 
8. 

พน
ักง

าน
เม

ื่อไ
ด้ท

ำง
าน

จะ
รู้สึ

กม
ีคว

าม
สุข

กับ
งา

นท
ีท่ำ

อย
ู่เส

มอ
 

9. 
พน

ักง
าน

มีค
วา

มร
ู้สึก

ผูก
พัน

กับ
บร

ิษทั
 

10
. ผ

ู้บงั
คบั

บัญ
ชา

ให
้คว

าม
สน

ใจ
 แน

ะน
ำ ส

อน
งา

น 
แล

ะช่
วย

เห
ลือ

เส
มอ

เม
ื่อพ

นัก
งา

น
ต้อ

งก
าร

คำ
ปร

ึกษ
า 
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3 

ตา
รา

งท
ี่ 54

 (ต
่อ)

 
 

ผู้แ
ต่ง

/ ป
ี 

ปร
ะเด

็น/
 ต

ัวแ
ปร

 
ผล

กา
รศ

ึกษ
า/ป

ระ
เด

็นท
ี่ได้

จา
กก

าร
สัง

เค
รา

ะห
์งา

นว
ิจัย

 
วน

ศิล
ป์ 

แว
วร

วีว
งศ

์ (2
55

8) 
1. 

ด้า
นค

วา
มภ

าค
ภูมิ

ใจ
 แล

ะค
วา

มสั
มพั

นธ
์ใน

อง
ค์ก

ร 2
. 

ด้า
นก

าร
ได

้รับ
กา

รย
อม

รับ
 แล

ะป
จัจ

ัยแ
วด

ล้อ
ม  

3. 
ด้า

นค
ุณภ

าพ
ชีวิ

ต แ
ละ

วัฒ
นธ

รร
มอ

งค
์กร

  
4. 

ด้า
นค

่าต
อบ

แท
น 

แล
ะค

วา
มม

ั่นค
ง  

5. 
อง

ค์ป
ระ

กอ
บด

้าน
โอ

กา
สค

วา
มก

้าว
หน

้าใ
นส

าย
งา

น 
 

6. 
ด้า

นท
ัศน

คต
ิแล

ะแ
รง

จูง
ใจ

  
7. 

ด้า
นค

วา
มร

ู้สึก
ใน

กา
รท

ำง
าน

  
8. 

ด้า
นป

ัจจ
ัยส่

วน
บคุ

คล
 แล

ะก
าร

มีป
ฏิสั

มพั
นธ

์กับ
เพ

ื่อน
ร่ว

มง
าน

 

1. 
พน

ักง
าน

มีค
วา

มพึ
งพ

อใ
จใ

นง
าน

ที่ต
นร

บัผ
ดิช

อบ
อย

ู ่
2. 

อง
ค์ก

รมี
สภ

าพ
แว

ดล
้อม

ที่เ
อื้อ

อำ
นว

ยต
่อก

าร
ทำ

งา
น 

3. 
พน

ักง
าน

รู้สึ
กก

ระ
ตือ

รือ
ร้น

ใน
กา

รท
ำง

าน
 

4. 
อง

ค์ก
รมี

คว
าม

โป
รง่

ใส
ใน

กา
รพ

ิจา
รณ

าผ
ลง

าน
 

5. 
พน

ักง
าน

รู้สึ
กว่

าง
าน

ที่ต
นท

ำน
ัน้ท

ำใ
หต้

นม
คีว

าม
ก้า

วห
น้า

ใน
งา

น 
6. 

อง
ค์ก

รใ
ห้ค

วา
มส

ำค
ัญใ

นเ
รื่อ

งแ
รง

จูง
ใจ

ใน
กา

รท
ำง

าน
 

7. 
พน

ักง
าน

มีค
วา

มร
ู้สึก

อิส
ระ

ใน
กา

รท
ำง

าน
 

8. 
พน

ักง
าน

มีค
วา

มร
ู้สึก

พึง
พอ

ใจ
ใน

งา
นท

ีท่ำ
อย

ู่ 

หย
าด

ฝน
 รา

ศร
ี (2

55
8) 

1. 
ด้า

นค
วา

มส
ำเร

็จใ
นก

าร
ทำ

งา
น 

 
2. 

ด้า
นก

าร
ได

้รับ
กา

รย
อม

รับ
นบั

ถอื
  

3. 
ด้า

นล
ักษ

ณะ
งา

นท
ีป่ฏ

บิัต
ิ  

4. 
ด้า

นค
วา

มร
ับผ

ดิช
อบ

 
5. 

ด้า
นโ

อก
าส

เจร
ิญก้

าว
หน

้า  
6. 

ด้า
นน

โย
บา

ยแ
ละ

กา
รบ

รหิ
าร

  
7. 

ด้า
นวิ

ธีก
าร

บัง
คับ

บัญ
ชา

  
8. 

ด้า
นค

วา
มสั

มพั
นธ

์ระ
หว

่าง
บคุ

คล
  

9. 
ด้า

นส
ภา

พก
าร

ทำ
งา

น 
 

1. 
พน

ักง
าน

มีค
วา

มภู
มิใ

จใ
นผ

ลง
าน

ที่ส
ำเร

็จต
าม

เป
้าห

มา
ย 

2. 
พน

ักง
าน

รู้สึ
กว่

าเพ
ื่อน

ร่ว
มง

าน
ยอ

มร
ับฟ

ังค
วา

มค
วา

มค
ดิเห

็นใ
นก

าร
ทำ

งา
น 

3. 
พน

ักง
าน

ได
้รับ

กา
รส่

งเส
ริม

สน
บัส

นุน
คว

าม
รู้ต

่าง
 ๆ

 จา
กอ

งค
์กร

 
4. 

พน
ักง

าน
สา

มา
รถ

ปฏ
ิบัต

ิงา
นต

าม
ที่ไ

ด้ร
ับม

อบ
หม

าย
อย่

าง
เต็ม

ที ่
5. 

พน
ักง

าน
ได

้รับ
โอ

กา
สก

าร
ฝึก

อบ
รม

แล
ะเส

ริม
ทัก

ษะ
ต่า

ง ๆ
 จา

กง
าน

ที ่
ปฏ

ิบตั
ิอย

ู่เส
มอ

 
6. 

ผู้บ
ริห

าร
มีก

าร
กร

ะจ
าย

อำ
นา

จแ
ละ

กา
รม

อบ
หม

าย
งา

นร
วม

ถึง
ม ี

ระ
บบ

กา
รป

ฏิบ
ตัิง

าน
ที่ม

ปีร
ะสิ

ทธ
ภิา

พแ
ละ

เห
มา

ะส
ม 
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4 

ตา
รา

งท
ี่ 54

 (ต
่อ)

 
 

ผู้แ
ต่ง

/ ป
ี 

ปร
ะเด

็น/
 ต

ัวแ
ปร

 
ผล

กา
รศ

ึกษ
า/ป

ระ
เด

็นท
ี่ได้

จา
กก

าร
สัง

เค
รา

ะห
์งา

นว
ิจัย

 
หย

าด
ฝน

 รา
ศร

ี (2
55

8) 
(ต

่อ)
 

10
. ด

้าน
เงิน

เดือ
นแ

ละ
ค่า

ตอ
บแ

ทน
  

11
. ด

้าน
คุณ

ภา
พชี

วิต
  

12
. ด

้าน
คว

าม
มั่น

คง
ใน

งา
น 

7. 
ผู้บ

ังค
ับบ

ัญช
าม

ีวิธี
กา

รใ
นก

าร
บร

ิหา
รง

าน
ภา

ยใ
นอ

งค
์กร

อย
่าง

มีป
ระ

สิท
ธิภ

าพ
 

8. 
กา

รต
ิดต

่อส่ื
อส

าร
ระ

หว่
าง

เพ
ื่อน

ร่ว
มง

าน
มีค

วา
มสั

มพั
นธ

์กัน
ด ี

9. 
สภ

าพ
แว

ดล
้อม

กา
รป

ฏิบ
ัติง

าน
มีค

วา
มส

ะอ
าด

 ส
ะด

วก
แล

ะป
ลอ

ดภั
ยใ

นก
าร

ปฏ
ิบตั

ิงา
น 

10
. พ

นัก
งา

นไ
ด้ร

บัเ
งนิ

เดือ
นแ

ละ
ผล

ตอ
บแ

ทน
ทีเ่

หม
าะ

สม
กับ

ตำ
แห

น่ง
หน

้าท
ี่แล

ะค
วา

ม
รับ

ผิด
ชอ

บ 
11

. พ
นัก

งา
นป

ฏิบ
ัตงิ

าน
อย

่าง
มีค

วา
มสุ

ขใ
นก

าร
ดำ

เน
ินช

ีวิต
 

12
. พ

นัก
งา

นม
ีคว

าม
มั่น

ใจ
ว่า

อง
คก์

รจ
ะด

ำเน
ินธุ

รก
ิจต

่อไ
ปไ

ด้อ
ย่า

งม
ั่นค

ง 
ไพ

รัต
น์ 

แจ
้งถ

ิ่นป
่า (

25
57

) 
1. 

ด้า
นค

วา
มสั

มพั
นธ

์ภา
ยใ

นห
น่ว

ยง
าน

  
2. 

ด้า
นส

ภา
พก

าร
ทำ

งา
น 

 
3. 

ด้า
นค

วา
มก

้าว
หน

้า  
4. 

ด้า
นค

วา
มส

ำเร
็จใ

นก
าร

ทำ
งา

น 
 

5. 
ด้า

นค
วา

มร
ับผ

ดิช
อบ

 

1. 
อง

ค์ก
รมี

กา
รต

ิดต
่อส่ื

อส
าร

ระ
หว่

าง
หน

่วย
งา

นอ
ย่า

งม
ีปร

ะสิ
ทธ

ิภา
พ 

2. 
สภ

าพ
แว

ดล
้อม

ตา่
ง ๆ

 ใน
อง

ค์ก
รเห

มา
ะใ

นก
าร

ทำ
งา

น 
3. 

คว
าม

ก้า
วห

น้า
ใน

หน
้าท

ี่กา
รง

าน
ขึ้น

อย
ู่กบั

คว
าม

รู้ค
วา

มส
าม

าร
ถแ

ละ
คว

าม
รับ

ผิด
ชอ

บ
ขอ

งพ
นัก

งา
น 

4. 
พน

ักง
าน

ทำ
งา

นท
ี่ได

้รับ
มอ

บห
มา

ยส
ำเร

็จแ
ละ

ทัน
เวล

าท
ุกค

รั้ง
 

5. 
พน

ักง
าน

พร
้อม

ที่จ
ะท

ำง
าน

ล่ว
งเว

ลา
หา

กง
าน

ที่ท
ำอ

ยู่ย
ังไ

ม่ส
ำเร

จ็ล
ุล่ว

งใ
นเ

วล
าท

ำง
าน

ปก
ต ิ
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5 

 
โด

ยจ
าก

ข้อ
มูล

ที่ส
ังเค

รา
ะห

์ได
้ตา

มต
าร

าง
ที่ 

4-4
8 ผ

ู้วิจ
ัยจ

ึงท
ำก

าร
จำ

แน
กข

้อม
ูลท

ี่ได
้จา

กก
าร

สัง
เคร

าะ
ห์จ

ัดห
มว

ดห
มู่ต

าม
ตัว

แป
ร/ 

ปร
ะเด

็นท
ี่สัง

เคร
าะ

ห์
ได

้เพ
ื่อน

ำป
ระ

เด็น
ที่ไ

ด้จ
าก

กา
รส

ังเค
รา

ะห
์คร้ั

งน
ี้เป

็นข
้อม

ูลป
ระ

กอ
บก

าร
สัม

ภา
ษณ

์เชิง
ลึก

 โด
ยส

าม
าร

ถจ
ัดห

มว
ดห

มู่ป
ระ

เด็น
ที่จ

าก
กา

รส
ังเค

รา
ะห

์ ดัง
ตา

รา
งท

ี่ 55
  

 ตา
รา

งท
ี่ 55

  ก
าร

จัด
หม

วด
หม

ู่ปร
ะเด็

นท
ี่จา

กก
าร

สัง
เคร

าะ
ห์ง

าน
วิจ

ัยเช
ิงเอ

กส
าร

 
 

ปร
ะเด

็น 
ข้อ

มูล
ที่ไ

ด้จ
าก

กา
รส

ังเค
รา

ะห
 ์

1. 
ด้า

นอ
งค

์กร
แล

ะก
าร

บร
ิหา

รจั
ดก

าร
 

-โค
รง

สร้
าง

อง
ค์ก

รไ
ด้ร

บัก
าร

ยอ
มร

ับจ
าก

ทุก
ฝ่า

ยข
อง

อง
ค์ก

ร 
- ค

่าน
ิยม

ขอ
งอ

งค
์กร

ที่จ
ะส

ร้า
งใ

หเ้
กิด

กา
รท

ำง
าน

อย
่าง

มีค
วา

มสุ
ขน

ั้นต
้อง

สา
มา

รถ
ปร

ะส
าน

ผล
ปร

ะโ
ยช

น์ข
อง

อง
ค์ก

รแ
ละ

คน
ส่ว

นใ
หญ

่ เป
น็

อง
ค์ก

รท
ี่มคี

่าน
ิยม

แล
ะน

โย
บา

ยท
ีต่ร

งก
ับเ

ป้า
หม

าย
ส่ว

นต
ัว ท

ั้งย
ังม

ีวัฒ
นธ

รร
มอ

งค
์กร

ที่ด
ีเห

มา
ะส

มกั
บ 

แต
่ละ

บุค
คล

 
- อ

งค
์กร

ทำ
ให

้พน
ักง

าน
รู้สึ

กว่
าต

นเ
อง

เป
็นส

่วน
หน

ึ่งใ
นค

วา
มส

ำเร
็จข

อง
อง

ค์ก
ร 

- ก
าร

ดำ
เน

ินก
าร

ขอ
งอ

งค
์กร

เป
็นท

ีย่อ
มร

ับใ
นแ

วด
วง

นั้น
 ๆ

  
- โ

คร
งส

ร้า
งอ

งค
์กร

แล
ะส

าย
กา

รบ
ังค

ับบ
ัญช

าม
ีคว

าม
ชัด

เจน
 

- อ
งค

์กร
มีก

าร
กำ

หน
ดเป

้าห
มา

ยไ
ว้อ

ย่า
งช

ัดเจ
นแ

ละ
เข้า

ใจ
ง่า

ย ม
ีคว

าม
สอ

ดค
ล้อ

งกั
บส

ภา
พป

ัญห
า ห

รือ
คว

าม
ต้อ

งก
าร

ขอ
งล

ูกค
้า เ

ป้า
หม

าย
มี

คว
าม

เป
็นร

ปูธ
รร

ม ง
่าย

แก
่กา

รป
ฏบิ

ัติ มี
คว

าม
ยืด

หย
ุน่เ

ปล
ี่ยน

แป
ลง

ได
้ตา

มส
ถา

นก
าร

ณ์ 
รว

มไ
ปถ

ึงเจ
้าห

น้า
ที่ท

ุกร
ะด

ับใ
นอ

งค
์กร

มีส่
วน

ร่ว
มใ

น
กา

รก
ำห

นด
แล

ะย
อม

รับ
เป

้าห
มา

ยร
่วม

กัน
 

- พ
นัก

งา
นม

ีคว
าม

รู้สึ
กผ

ูกพ
ันกั

บอ
งค

์กร
 

2. 
สภ

าพ
กา

รท
ำง

าน
 

- อ
งค

์กร
มีก

าร
สร

้าง
คว

าม
มั่น

ใจ
แล

ะม
ีคว

าม
ปล

อด
ภัย

ใน
กา

รท
ำง

าน
ภา

ยใ
ต้ร

ะบ
บค

วา
มป

ลอ
ดภ

ัยแ
ละ

อา
ชีว

อน
ามั

ยใ
นก

าร
ทำ

งา
นใ

นร
ะย

ะย
าว

 
- อ

งค
์กร

มีก
าร

สน
ับส

นุน
ให

เ้กิด
นวั

ตก
รร

มใ
หม

่ ๆ
 รว

มถึ
งม

ีกา
รส

ร้า
งส

ภา
พแ

วด
ล้อ

มใ
ห้เ

อื้อ
ต่อ

กา
รเร

ียน
รู้ 

- อ
งค

์กร
มีส

ภา
พแ

วด
ล้อ

มท
าง

ภา
ยภ

าพ
ที่ม

ีสุข
อน

าม
ัยแ

ละ
ปล

อด
ภัย

ตอ่
สุข

ภา
พ 
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ตา
รา

งท
ี่ 55

 (ต
่อ)

 
 

ปร
ะเด

็น 
ข้อ

มูล
ที่ไ

ด้จ
าก

กา
รส

ังเค
รา

ะห
 ์

2. 
สภ

าพ
กา

รท
ำง

าน
 (ต

่อ)
 

- ส
ถา

นท
ี่ทำ

งา
นท

ี่มีส
ภา

พแ
วด

ล้อ
มท

ี่ดี ม
ีเคร

ื่อง
อำ

นว
ยค

วา
มส

ะด
วก

ที่เ
หม

าะ
สม

 
- อ

งค
์กร

ให
้คว

าม
สำ

คัญ
กับ

กา
รจ

ดัก
าร

ส่ิง
แว

ดล
้อม

ที่เ
อื้อ

อำ
นว

ยต
่อก

าร
ปฏ

ิบัต
งิา

น 
เช่น

 คว
าม

สะ
อา

ด ค
วา

มป
ลอ

ดภ
ัย ม

ุมพั
กผ

่อน
 มุม

บัน
เท

ิง 
เป

็นต
น้ 

- อ
งค

์กร
ได

จ้ัด
ช่ว

งเว
ลา

พัก
ให

้กับ
พน

ักง
าน

อย
่าง

น้อ
ยว

ันล
ะ 1

 ช่ัว
โม

ง 
- ร

ะย
ะเว

ลา
กา

รท
ำง

าน
ใน

แต
่ละ

วัน
มีค

วา
มเ

หม
าะ

สม
 

3. 
กา

รต
ิดต

่อส
ือ่ส

าร
 

- อ
งค

์กร
มีก

าร
พัฒ

นา
ให

เ้กิด
ผูน้

ำก
าร

ส่ือ
สา

รใ
นอ

งค
์กร

ใน
ระ

ยะ
ยา

ว 
- อ

งค
์กร

มีช่
อง

ทา
งก

าร
ส่ือ

สา
รภ

าย
ใน

อง
ค์ก

รท
ี่หล

าก
หล

าย
 

- อ
งค

์กร
มีก

าร
ติด

ต่อ
ส่ือ

สา
รร

ะห
ว่า

งห
น่ว

ยง
าน

อย
่าง

มีป
ระ

สิท
ธิภ

าพ
 

4. 
สว

ัสด
ิกา

ร 
- อ

งค
์กร

จดั
ให

้มีส
วัส

ดิก
าร

ใน
กา

รด
ูแล

สุข
ภา

พอ
ย่า

งเพ
ียง

พอ
แล

ะส
ม่ำ

เส
มอ

 
- อ

งค
์กร

มีก
าร

จัด
หา

สวั
สด

ิกา
รต

่าง
 ๆ

 เพ
ื่อใ

ห้พ
นัก

งา
นม

ีสุข
ภา

พก
าย

แล
ะใ

จท
ี่แข

็งแ
รง

 ไม
่ว่า

จะ
เป

็นก
าร

จัด
พื้น

ที่แ
ละ

กิจ
กร

รม
นนั

ทน
าก

าร
เพ

ื่อ
พน

ักง
าน

หร
ือก

าร
จดั

กิจ
กร

รม
สา

นสั
มพั

นธ
์พน

ักง
าน

 
- อ

งค
์กร

มีน
โย

บา
ยใ

นก
าร

จดั
กา

รส
วัส

ดิก
าร

ที่เ
หม

าะ
สม

ให
้แก่

พน
ักง

าน
อย

่าง
ทั่ว

ถึง
 

5. 
คว

าม
เข

้าใจ
คว

าม
หล

าก
หล

าย
ทา

ง
วัฒ

นธ
รร

ม 

- อ
งค

์กร
สร

้าง
กา

รย
อม

รับ
แล

ะเข
้าใจ

ใน
คว

าม
หล

าก
หล

าย
ขอ

งว
ัฒน

ธร
รม

ใน
อง

ค์ก
ร 

6. 
สัม

พัน
ธภ

าพ
ใน

ที่ท
ำง

าน
 

- พ
นัก

งา
นไ

ด้ร
ับก

าร
พัฒ

นา
คว

าม
สา

มา
รถ

จา
กก

าร
เรีย

นร
ู้งา

นเ
พิ่ม

ขึน้
จา

กห
ัวห

น้า
งา

นแ
ละ

เพ
ื่อน

ร่ว
มง

าน
 

- พ
นัก

งา
นร

ู้สึก
ว่า

ได
้รับ

คว
าม

ไว้
วา

งใ
จจ

าก
หัว

หน
้าใ

นก
าร

ทำ
งา

น 
แล

ะอ
ยา

กท
ุ่มเ

ทใ
ห้ก

ับก
าร

ทำ
งา

นอ
ย่า

งเต
็มท

ี ่
- พ

นัก
งา

นร
ู้สึก

ว่า
สัง

คม
ใน

ทีท่
ำง

าน
 เพ

ื่อน
ร่ว

มม
ีคว

าม
เป

น็ก
ัลย

าณ
มิต

รท
ี่ดีต

่อก
นั 
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รา

งท
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 (ต
่อ)

 
 

ปร
ะเด

็น 
ข้อ

มูล
ที่ไ

ด้จ
าก

กา
รส

ังเค
รา

ะห
 ์

6. 
สัม

พัน
ธภ

าพ
ใน

ที่ท
ำง

าน
 (ต

่อ)
 

- เพ
ื่อน

ร่ว
มง

าน
ให

้กา
รย

อม
รับ

 ให
ค้ว

าม
เคา

รพ
 เอ

าใ
จใ

ส่แ
ละ

ช่ว
ยเห

ลือ
ซ่ึง

กัน
แล

ะกั
น 

มีก
าร

แล
กเป

ลี่ย
นค

วา
มค

ิดเห
น็ 

แล
ะใ

หค้
วา

มร
่วม

มือ
กัน

ใน
กา

รท
ำง

าน
ให

้ปร
ะส

บผ
ลส

ำเร
จ็ 

- อ
งค

์กร
ให

้คว
าม

สำ
คัญ

กับ
กา

รบ
รหิ

าร
จัด

กา
รค

วา
มสั

มพั
นธ

์ระ
หว

่าง
พน

ักง
าน

แล
ะผ

ู้บงั
คบั

บัญ
ชา

ให
้มีค

วา
มใ

กล
้ชิด

 เป
็นม

ิตร
 โอ

บอ
้อม

อา
รี 

เป
็นธ

รร
ม แ

ละ
พร

้อม
สน

ับส
นนุ

ชว่
ยเห

ลือ
ซ่ึง

กัน
แล

ะกั
น 

- สั
งค

มใ
นท

ี่ทำ
งา

น 
เพ

ื่อน
ร่ว

มง
าน

สา
มา

รถ
ทำ

งา
นเ

ป็น
ทีม

ได
้เป

็นอ
ย่า

งด
ี พ

ร้อ
มท

ี่จะ
รบั

ฟัง
แล

ะร
่วม

กัน
แก

้ปัญ
หา

 
- พ

นัก
งา

นส
าม

าร
ถพู

ดค
ุยกั

บเ
พื่อ

นร
่วม

งา
นอ

ย่า
งเป

น็ก
ันเ

อง
ได

 ้
7. 

ด้า
นช

ีวิต
คว

าม
เป

็นอ
ยู่แ

ละ
คร

อบ
คร

ัว 

- อ
งค

์กร
มีก

าร
ให

ค้ำ
แน

ะน
ำป

รึก
ษา

แน
วท

าง
ใน

กา
รด

ำเน
นิช

ีวิต
แก่

สม
าชิ

กอ
งค

์กร
 

- อ
งค

์กร
มีก

าร
สร

้าง
คว

าม
อย

ู่ดีม
ีสุข

ให
้กบั

คร
อบ

คร
ัวส

มา
ชิก

อง
ค์ก

ร 
- พ

นัก
งา

นม
ีคว

าม
พอ

ใจ
กบั

สัด
ส่ว

นก
าร

ใช
้เวล

าใ
นง

าน
กับ

เวล
าท

ีใ่ห
 ้

คร
อบ

คร
ัว 

- อ
งค

์กร
ให

้คว
าม

สำ
คัญ

ใน
ปร

ะเด
น็ด

้าน
วุฒ

ิภา
วะ

ทา
งอ

าร
มณ์

 (E
mo

tio
na

l Q
uo

tie
nt:

 EQ
) ข

อง
พน

ักง
าน

 
8. 

เงิน
เด

ือน
 

- อ
งค

์กร
มีก

าร
จ่า

ยค
่าต

อบ
แท

นท
ีเ่ห

มา
ะส

มกั
บป

ริม
าณ

งา
นแ

ละ
คว

าม
รับ

ผิด
ชอ

บท
ี่พน

ักง
าน

ได
้รับ

 
- ไ

ด้ร
ับค

่าต
อบ

แท
นท

ีเ่ป
น็ธ

รร
มจ

าก
กา

รท
ำง

าน
 

- ก
าร

พิจ
าร

ณา
แล

ะก
าร

กำ
หน

ดเง
นิเ

ดือ
น 

สวั
สด

ิกา
รข

อง
อง

ค์ก
รค

ำน
ึงถ

ึงค
วา

มย
ุติธ

รร
ม 

9. 
คว

าม
มั่น

คง
ใน

งา
น 

- อ
งค

์กร
ทำ

ให
้พน

ักง
าน

มคี
วา

มม
ั่นใ

จใ
นเ

รื่อ
งค

วา
มม

ั่นค
งใ

นง
าน

 โด
ยไ

ม่ต
้อง

กัง
วล

กับ
กา

รห
าง

าน
ให

ม่ 
- ง

าน
ที่ท

ำอ
ยูท่

ำใ
ห้พ

นัก
งา

นร
ู้สึก

ว่า
มีค

วา
มม

ั่นค
ง 

- พ
นัก

งา
นม

ีคว
าม

มั่น
ใจ

ว่า
อง

ค์ก
รจ

ะด
ำเน

ินธุ
รก

ิจต
่อไ

ปไ
ด้อ

ย่า
งม

ั่นค
ง 
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ปร
ะเด

็น 
ข้อ

มูล
ที่ไ

ด้จ
าก

กา
รส

ังเค
รา

ะห
 ์

10
. ล

ักษ
ณะ

งา
น 

- พ
นัก

งา
นม

ีคว
าม

เข้า
ใจ

ใน
งา

นท
ีต่น

รับ
ผิด

ชอ
บ 

ปร
ิมา

ณง
าน

มคี
วา

มเ
หม

าะ
สม

 แล
ะส

าม
าร

ถป
รึก

ษา
หัว

หน
้าง

าน
ได

้ แล
ะม

ีโอ
กา

สม
ีทร

าบ
ถึง

ผล
กา

รป
ฏิบ

ตัิง
าน

ขอ
งต

นเ
อง

 
- พ

นัก
งา

นไ
ด้ท

ำง
าน

ที่ร
ัก ส

าม
าร

ถใ
ช้ศ

ักย
ภา

พท
ี่ตน

เอง
มีไ

ดอ้
ย่า

งเต
ม็ท

ี ่
- พ

นัก
งา

นม
ีโอ

กา
สไ

ด้ร
ับผ

ิดช
อบ

ใน
งา

นท
ี่สำ

คญั
 ท

ำใ
ห้ร

ู้สึก
ว่า

อง
คก์

รเห
็นถ

ึงค
วา

มส
าม

าร
ถข

อง
ตน

 
- พ

นัก
งา

นร
ู้สึก

ภูม
ิใจ

ว่า
งา

นท
ี่ได

้รบั
มอ

บห
มา

ยน
ั้นม

คีุณ
ค่า

แล
ะภู

มิใ
จก

ับต
ำแ

หน
่งง

าน
ใน

ปจั
จุบ

ัน 
- พ

นัก
งา

นม
ีคว

าม
คิด

แล
ะว

ิธีก
าร

ทำ
งา

นใ
หม

่ ๆ
 เพ

ื่อพ
ัฒน

าง
าน

 
- พ

นัก
งา

นม
ีคว

าม
กร

ะต
ือร

ือร
้นใ

นก
าร

ติด
ตา

มง
าน

เพ
ื่อใ

ห้ง
าน

สำ
เรจ็

ลุล่
วง

 
- พ

นัก
งา

นม
ีคว

าม
สน

ใจ
เรีย

นร
ู้ส่ิง

ให
ม่ 

ๆ 
ทีเ่

ป็น
ปร

ะโ
ยช

นต์
่อก

าร
ปฏ

ิบัต
ิงา

น 
- พ

นัก
งา

นท
ำง

าน
ที่ไ

ด้ร
ับม

อบ
หม

าย
สำ

เร็จ
แล

ะท
ันเ

วล
าท

ุกค
รั้ง

 
- พ

นัก
งา

นพ
ร้อ

มท
ี่จะ

ทำ
งา

นล
่วง

เวล
าห

าก
งา

นท
ี่ทำ

อย
ู่ยัง

ไม
 ่

สำ
เร็จ

ลุล่
วง

ใน
เวล

าท
ำง

าน
ปก

ต ิ
11

. โ
อก

าส
ก้า

วห
น้า

ใน
ที่ท

ำง
าน

 
- อ

งค
์กร

มีเ
กณ

ฑ์ก
าร

เลื่อ
นต

ำแ
หน

ง่จ
าก

กา
รพ

ิจา
รณ

าจ
าก

คว
าม

สา
มา

รถ
 

แล
ะผ

ลง
าน

ขอ
งพ

นัก
งา

น 
- อ

งค
์กร

สน
ับส

นนุ
ให

้พน
ักง

าน
มคี

วา
มก

้าว
หน

้าใ
นก

าร
ทำ

งา
น 

- อ
งค

์กร
มีค

วา
มโ

ปร
่งใ

สใ
นก

าร
พจิ

าร
ณา

ผล
งา

น 
- พ

นัก
งา

นร
ู้สึก

ว่า
งา

นท
ี่ตน

ทำ
นัน้

ทำ
ให

้ตน
มีค

วา
มก

้าว
หน

้าใ
นง

าน
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ตา
รา

งท
ี่ 55

 (ต
่อ)

 
 

ปร
ะเด

็น 
ข้อ

มูล
ที่ไ

ด้จ
าก

กา
รส

ังเค
รา

ะห
 ์

12
. ผู้

นำ
 

- ผ
ู้บร

หิา
รม

ีกา
รส

ร้า
งแ

ละ
พัฒ

นา
ทีม

งา
น 

มีวิ
สัย

ทัศ
น์ 

ให
้กา

รส
นับ

สน
ุนผ

ู้ใต
้บัง

คับ
บัญ

ชา
 มีค

วา
มส

าม
าร

ถใ
นก

าร
บร

ิหา
รง

าน
 ส

ร้า
งค

วา
มเข

้าใ
จ

ที่ด
ีร่ว

มกั
น 

สา
มา

รถ
ดึง

ศัก
ยภ

าพ
ขอ

งผ
ู้ใต

บ้ัง
คับ

บัญ
ชา

ออ
กม

าไ
ด้ ร

ับฟ
ังแ

ละ
แล

กเป
ลี่ย

นค
วา

มค
ิดเห

็นอ
ย่า

งส
ม่ำ

เส
มอ

 ให
้คว

าม
สำ

คัญ
กับ

ผู้ใ
ต้บ

งัค
บับ

ัญช
าอ

ย่า
งเท

่าเท
ียม

กัน
 ส่

งเส
ริม

ให
้เกดิ

กา
รส่ื

อส
าร

แบ
บส

อง
ทา

งท
ี่โป

ร่ง
ใส

แล
ะชั

ดเจ
น 

แล
ะม

ีกา
รใ

ห้ข
้อม

ูลป
้อน

กลั
บเ

กี่ย
วก

ับก
าร

ทำ
งา

นอ
ย่า

งต
ลอ

ดเว
ลา

 
- ผ

ู้บร
หิา

รม
ีกา

รก
ระ

จา
ยอ

ำน
าจ

แล
ะก

าร
มอ

บห
มา

ยง
าน

รว
มถึ

งม
 ี

ระ
บบ

กา
รป

ฏิบ
ตัิง

าน
ที่ม

ปีร
ะสิ

ทธ
ภิา

พแ
ละ

เห
มา

ะส
ม 

- ผ
ู้บร

หิา
รใ

หค้
วา

มส
นใ

จ แ
นะ

นำ
 ส

อน
งา

น 
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ตอนที่ 3 เสนอผลการศึกษางานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
  ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์เน้ือหาในการสัมภาษณ์ เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาองค์กร 
เพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของ
ประเทศไทย โดยนำข้อมูลที่ได้จากการศึกษาวิจัยจากงานวิจัยเชิงปริมาณและงานวิจัยเชิงเอกสาร
เป็นข้อมูลประกอบการสัมภาษณ์จากกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 11 คน โดยผู้วิจัยกำหนดสัญลักษณ์
ข้อความที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ดังนี้ 
   
ตารางที่ 56  รหัสผู้ให้สัมภาษณ์ 
 

รหัสผู้ให้สัมภาษณ์ ย่อมาจาก ผู้ให้สัมภาษณ์ 
FLM1 First level manager 1 ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ คนที่ 1 
FLM2 First level manager 2 ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ คนที่ 2 
FLM3 First level manager 3 ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ คนที่ 3 
FLM4 First level manager 4 ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ คนที่ 4 
FLM5 First level manager 5 ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ คนที่ 5 
FLM6 First level manager 6 ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ คนที่ 6 
FLM7 First level manager 7 ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ คนที่ 7 
FLM8 First level manager 8 ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ คนที่ 8 
FLM9 First level manager 9 ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ คนที่ 9 
STG Strategic manager ผู้บริหารระดับกลยุทธ์ 
EXC Executive ผู้บริหารระดับนโยบาย 

 
  ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาองค์กรเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตาม
ต้นแบบคุณลักษณะขององค์กรแห่งความสุข ภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 
  คำถามท่ี 6 แนวทางการพัฒนาองค์กร  
  ข้อ 6.1 ด้านภาวะผู้นำ 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM1 กล่าวว่า “ในการพัฒนาองค์กรในเร่ืองภาวะผู้นำ ในฐานะผู้บริหาร
ควรเปิดโอกาส และจัดให้มีพื้นที่ให้ลูกน้องได้แสดงความคิดเห็น และศักยภาพได้อย่างเต็มที่และ
เท่าเทียมกัน และผู้นำต้องสามารถดึงศักยภาพของแต่ละคนออกมาให้ได้ เพื่อให้บุคคลที่มี
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ความสามารถได้มีโอกาสในการช่วยกันพัฒนาองค์กรต่อไป” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM1, สัมภาษณ์,  
23 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2 กล่าวว่า “เน้นให้พัฒนาในเร่ืองการจัดให้มีการ Brain storm ใน
เร่ืองการคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่จะสามารถนำมาปรับใช้ในการพัฒนาการทำงานภายในองค์กร 
หรืออาจทำเป็นกล่องรับฟังความคิดเห็น เพื่อให้ทุกคนได้มีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นอย่าง
เท่าเทียมกัน และจะให้ความสำคัญในทุก ๆ ความคิดเห็นที่ส่งมา” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2, สัมภาษณ์, 
23 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM3 กล่าวว่า “จัดให้มีการทำ Focus group โดยอาจทำเป็นกลุ่มเล็ก ๆ มา
แลกเปลี่ยนปัญหา หรือเรียนรู้ร่วมกันในเร่ืองที่เกี่ยวกับงาน อาจเป็นการพูดคุยกันในช่วงเช้า ก่อน
ออกพื้นที่ไปตรวจงาน เพื่อให้พี่ในฐานะหัวหน้างานได้รับฟังปัญหาหรือความคิดเห็นของน้อง ๆ 
ในองค์กรด้วย” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM3, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4 กล่าวว่า “ควรมีการฝึกอบรมสำหรับผู้บริหารโดยเฉพาะเพื่อบ่ม
เพาะให้ผู้บริหารทุกคนในองค์กรเป็นผู้ที่มี Mindset ของการเป็นผู้รับฟังที่ดี และพี่คิดว่าผู้บริหาร
ควรจะเป็นคนที่สามารถดึงศักยภาพ ความเก่ง ของทุกคน เพื่อเอาจุดเด่นของแต่ละคนมาใช้ในการ
พัฒนางาน และพัฒนาองค์กร” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563)   
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM5 กล่าวว่า “ตัวพี่เอง พี่คิดว่าพี่เป็นผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง เมื่อการ
ทำงานในหน่วยงานเกิดปัญหา พี่จะ Focus ว่าจะแก้ปัญหาอย่างไร โดยใช้ทรัพยากรที่น้อยที่สุดและ
ใช้แนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา โดยมาจากการระดมความคิดเห็นและรับฟังปัญหาของทุกคน 
รวมไปถึงการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับน้อง ๆ ในทีม ให้น้องในทีมทราบว่า ในฐานะที่พี่เป็น
ผู้บริหารพี่พร้อมที่จะรับฟัง และให้กำลังใจเพื่อสนับสนุนน้อง ๆ ทุกคนเสมอ ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ 
FLM5, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM6 กล่าวว่า “จัดให้มีการตรวจสอบในเร่ืองที่น่าสนใจ เช่น เร่ืองที่เป็น
ข่าวที่ประชาชนให้ความสนใจ โดยให้ทุกคนในองค์กรหรือทีมตรวจสอบประชุมเพื่อกำหนดแนว
ทางการตรวจสอบร่วมกัน และต้องให้ความสำคัญกับผู้ใต้บังคับบัญชา รับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะ ชื่นชมเมื่อปฏิบัติงานสำเร็จ และไม่ตำหนิผู้ใต้บังคับบัญชาต่อหน้าส่วนรวม” (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ FLM6, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM7 กล่าวว่า “จัดหลักสูตรอบรมผู้บริหาร โดยเน้นในเร่ืองการมีภาวะ
ผู้นำที่จำเป็นสำหรับการบริหารงานในบริบทองค์กรในปัจจุบัน และตัวผู้บริหารเองต้องรู้ว่าลูกน้อง
ตัวเองมีความถนัดในด้านใด และใช้งานให้ถูกคน ให้ความสำคัญกับทุก ๆ ความคิดเห็นของลูกน้อง
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โดยจัดให้มีการประชุมร่วมกันเพื่อ Survey ความคิดเห็น” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM7, สัมภาษณ์, 25 
พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM8 กล่าวว่า “ให้ทำการเน้นเร่ืองการพัฒนาผู้บริหารปัจจุบันในองค์กร
รวมถึงพนักงานที่กำลังจะขึ้นสู่ตำแหน่งผู้บริหารให้เป็นผู้นำที่มีประสิทธิภาพ มีทักษะการคิดเชิงกล
ยุทธ์และการบริหารคนโดยจัดสร้างหลักสูตรพัฒนาผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพและสามารถติดตาม
วัดผลได้เช่น หลักสูตรอบรมความคิดเชิงกลยุทธ์และภาวะผู้นำ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM8, สัมภาษณ์, 
26 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM9 กล่าวว่า “จริง ๆ แล้วผู้บริหารระดับบนนั้นให้ความสำคัญในเร่ือง 
การสร้างนวัตกรรมในการทำงานอยู่แล้ว แต่องค์กรอาจต้องเพิ่มมาตรการหรือกระบวนการดูแลเอา
ใจใส่กระบวนการถ่ายทอดจากส่วนงานกลางไปยังส่วนงานภูมิภาคหรือส่วนงานจังหวัดที่ต้อง
นำไปถ่ายทอดแก่บุคลากรว่าองค์กรให้การสนับสนุนและเปิดรับฟังไอเดีย และพร้อมอำนวยความ
สะดวกแก่ทุกคน” (ผู้ใหส้ัมภาษณ์ FLM9, สัมภาษณ์, 4 ธันวาคม 2563) 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ STG กล่าวว่า “เปลี่ยนระบบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะ
การจัดกลุ่มงานหรือสายการบังคับบัญชาใหม่ ที่ไม่มุ่งเน้นการเป็นสายการบังคับบัญชาที่เน้นความ
อาวุโสของบุคลากรเป็นหลัก แต่เน้นการจัดกลุ่มงานหรือสายการบังคับบัญชาที่มาจากการพิจารณา
จากความสามารถของสมาชิก และพิจารณาจากความสัมพันธ์ว่าสมาชิกคนใดเหมาะสมที่จะทำงาน
ร่วมกับใคร ซึ่งการจัดการด้วยวิธีดังกล่าวนั้นจะส่งผลให้สายการบังคับบัญชาสั้นลง และทำให้
สมาชิกที่สามารถทำงานร่วมกันได้เป็นอย่างดีซึ่งจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน 
เน่ืองจากมีความสะดวกและสบายใจที่จะเรียนรู้ในการทำงานร่วมกัน ย่อมทำให้เมื่อเกิดปัญหาจาก
การทำงาน สมาชิกในทีมจะร่วมมือกันแก้ไขปัญหาซึ่งอาจทำให้เป็นโอกาสที่จะสมาชิกจะร่วมกัน
นำเสนอกลยุทธ์หรือนวัตกรรมใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาได้ดีกว่าการทำงานร่วมกับคนที่ไม่ชอบ และ
ในฐานะผู้บริหารควรจัดพื้นที่และเปิดโอกาสให้มีการประชุมหารือร่วมกันเพื่อระดมความคิดเห็น
ในเร่ืองต่าง ๆ เพื่อให้สมาชิกได้มีโอกาสนำเสนอแนวทางใหม่ ๆ ในเร่ืองที่เกี่ยวกับการทำงาน” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์ STG, สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ EXC กล่าวว่า “สนับสนุนให้ทีมหรือบุคลากรได้มีโอกาสในการทดลอง
นวัตกรรมใหม่ ๆ ไม่ว่าสิ่งที่จะทำนั้นสำเร็จหรือไม่ โดยไม่ต้องกลัวที่จะล้มเหลว และตัวผู้บริหาร
ต้องเปิดรับ Innovation ใหม่ ๆ มาปรับใช้กับมาตรฐานหรือหลักเกณฑ์ในการทำงาน ไม่ใช่เอา
มาตรฐานหรือหลักเกณฑ์มาเป็นกรอบปิดตัวเองไม่ให้ปรับตัวไปกับโลกสมัยใหม่ โดยต้องมีการ
อบรมเพื่อเปลี่ยน Mindset ของผู้บริหารระดับต้นและผู้บริหารระดับกลางทั้งในการคิดเชิง 
Innovation หรือกระบวนการคิดแบบ Design thinking ซึ่งจริง ๆ แล้วไม่ใช่เพียงผู้บริหารเท่านั้น 
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บุคลากรทุกคนก็ควรจะได้รับการพัฒนาในเร่ืองดังกล่าว” (ผู้ให้สัมภาษณ์ EXC, สัมภาษณ์,  
4 ธันวาคม 2563) 
  โดยการวิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) ในประเด็นนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ที่ใช้
ในการวิเคราะห์เพื่อเป็นรหัสหัวข้อหลักในการถอดข้อมูล ดังนี้  
  BS  ย่อมาจาก Brainstorming หมายถึง การระดมความคิดเห็น 
  TD ย่อมาจาก Training and development หมายถึง การฝึกอบรม  
  CR ย่อมาจาก Contingent reward หมายถึง ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน 
  OC ย่อมาจาก Organization chart หมายถึง โครงสร้างองค์กร  



 144 

ตารางที่  57 ผลการวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนาองค์กร ด้านภาวะผู้นำ 
 

กลุ่มตัวอย่าง BS TD CR OC 
FLM1     
FLM2     
FLM3     
FLM4     
FLM5     
FLM6     
FLM7     
FLM8     
FLM9     
STG     
EXC     

รวม 9 4 1 1 

ร้อยละ 81.82 36.36 9.09 9.09 

  

 จากตารางที่ 57 พบว่า ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางในการพัฒนาองค์กร
ในด้านภาวะผู้นำ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ควรทำการพัฒนาในด้านการเปิดโอกาสให้มีการระดม
ความคิดเห็น มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 81.82 รองลงมาคือ การพัฒนาในด้านการ
ฝึกอบรม มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 36.36 การพัฒนาในด้านผลประโยชน์ตอบ
แทนอ่ืน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 และการพัฒนาในด้านโครงสร้างองค์กร 
มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 ตามลำดับ 
 ข้อ 6.2 ด้านบรรยากาศองค์กร 

  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM1 กล่าวว่า “จัดให้สภาพแวดล้อมในองค์กรเอ้ือต่อการทำงาน อาจจัด
สถานที่พักผ่อนเป็นจุดที่เอาไว้สำหรับคลายเครียด เพื่อใช้เวลาว่างจากชั่วโมงการทำงาน ผ่อนคลาย
ความเครียดจากการทำงานในแต่ละวัน” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM1, สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2 กล่าวว่า “องค์กรควรพัฒนาในเร่ืองสภาพการทำงานนอกจาก
สภาพแวดล้อมที่เหมาะกับการทำงาน หรือ office ที่มีความทันสมัย องค์กรควรมีการจัดมุมพักผ่อน
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เพื่อให้ทุกคนได้ผ่อนคลายจากการทำงาน และมากไปกว่านั้นองค์กรควรเพิ่มแผนกงานที่เป็น 
technician ที่คอยให้คำปรึกษาในเร่ืองงานแก่ผู้ปฏิบัติงานโดยเฉพาะ เหมือนพวกสายด่วนที่เรา
สามารถโทรไปติดต่อเพื่อสอบถามข้อมูลในเร่ืองงานได้ตลอดเวลา” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2, 
สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM3 กล่าวว่า “องค์กรควรสนับสนุนเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ที่มีความทันสมัย 
ปรับเปลี่ยนให้ทันต่อระบบ เทคโนโลยีต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ควรเพิ่มงบประมาณ
ในด้านนี้ รวมไปถึงเมื่ออุปกรณ์จำพวก Notebook หากเกิดการชำรุดก็ควรจะมีการทดแทนให้
ในทันที พี่คิดว่าควรมีผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทางที่คอยให้คำแนะนำและคอยแก้ปัญหาในด้านเทคโนโลยี
ประจำแต่ละส่วนงานด้วย” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM3, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4 กล่าวว่า “ในด้านการติดต่อสื่อสารนั้น องค์กรของเรายังต้องพัฒนา
ในเร่ืองการติดต่อสื่อสารนั้นให้มีความชัดเจนและทั่วถึงมากยิ่งขึ้น อาจมีการพัฒนาหรือจัดซื้อ
ซอฟต์แวร์ที่นำมาใช้ในองค์กรที่ช่วยในการติดต่อสื่อสารให้มีความคล่องตัวมากยิ่งขึ้นในทั่วทั้ง
องค์กร จำพวกโปรแกรม Chat skype for business ที่เชื่อมคนทั้งองค์กร ทั้งประเทศไว้ด้วยกัน 
เพราะพี่คิดว่าองค์กรเราไม่สามารถติดต่อประสานงานกับส่วนงานอ่ืน ๆ ได้โดยรวดเร็ว ต้อง
เสียเวลาในการโทร โอนสาย และรอสายเป็นเวลานานเมื่อติดต่อกับส่วนงานอ่ืนที่อยู่กันคนละ
ภูมิภาค บางครั้งติดปัญหาเร่งด่วนต้องการคำตอบด่วนก็ไม่สามารถติดต่อประสานงานได้โดยทันที” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM5 กล่าวว่า “ผู้บริหารต้องให้การสนับสนุนให้คำปรึกษาเมื่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดปัญหาจะให้ทุกคนร่วมกันแก้ปัญหา ไม่ทอดทิ้งหรือผลักภาระให้ใครคนใดคน
หนึ่ง โดยผู้บริหารต้องเป็นผู้กลั่นกรองงานที่ดี จัดให้มีคู่มือการปฏิบัติงานที่ชัดเจน สร้างมาตรฐาน
ในการปฏิบัติงานอันเดียวกันทั้งองค์กร และเปิดช่องทางให้การติดต่อสื่อสารมีอย่างทั่วถึง” (ผู้ให้
สัมภาษณ์ FLM5, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM6 กล่าวว่า “พี่คิดว่าควรพัฒนาในเร่ืองของปริมาณงานที่มากเกินไป 
การทำงานขององค์กรเราพี่คิดว่าเราควรเน้นที่คุณภาพของงานมากกว่าปริมาณ เพราะงานที่มาก
เกินไปและเวลาที่จำกัดจะทำให้ผลลัพธ์ของงานไม่ดีเท่าที่ควร รวมไปถึงการพัฒนาในเร่ืองอุปกรณ์
การทำงาน พี่มองว่า Computer ของราชการน้ันค่อนข้างล้าสมัยเวลาใช้ทำงาน น้อง ๆ ในทีมก็มักจะ
เกิดปัญหา และยานพาหนะก็มีความไม่เพียงพอ และในเร่ืองการก้าวหน้าในงานควรเพิ่มโอกาสใน
การเลื่อนตำแหน่งให้มากขึ้น ถึงแม้แนวทางที่มีอยู่จะมีความชัดเจน แต่การขึ้นตำแหน่งนั้นยังมีความ
ลำบาก เน่ืองจากมีการแข่งขันที่สูง และควรจะทำให้มีความโปร่งใส” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM6, 
สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2563) 
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  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM7 กล่าวว่า “ปรับปรุงสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการทำงานเป็นทีม 
จำพวกรูปแบบ Smart office ต่าง ๆ และอุปกรณ์การทำงานที่เพียงพอสำหรับทุกคน” (ผู้ให้
สัมภาษณ์ FLM7, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM8 กล่าวว่า “พี่คิดว่าควรทำการปรับปรุงรูปแบบการประเมินผลตาม
ศักยภาพและประสิทธิภาพของงานที่เกิดขึ้นจริงเพื่อให้พนักงานรู้สึกถึงความยุติธรรมและยอมรับ
ในผลการประเมินโดยจัดทำระบบการประเมินใหม่ที่มีความชัดเจนและให้ทุกคนได้เข้ามามีส่วน
ร่วม สำหรับเร่ืองสภาพแวดล้อมการทำงานควรพัฒนา สภาพแวดล้อมในการทำงานให้เหมาะสม
และสอดรับกับความต้องการของพนักงาน รวมถึงจัดหาอุปกรณ์พื้นฐานที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน
ให้เพียงพอและมีประสิทธิภาพ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM8, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM9 กล่าวว่า “อำนวยความสะดวกในเร่ืองของ Gadget จำพวก Tablet 
แก่บุคลากรอย่างทั่วถึง รวมไปถึงการทำ Working space ที่เอ้ืออำนวย และสร้างบรรยากาศในการ
ทำงาน เป็นพวก Smart office ซึ่งไม่ใช่พัฒนาในแค่ส่วนงานกลางเท่านั้น แต่เปิดโอกาสให้ส่วนงาน
ภูมิภาคและส่วนงานจังหวัด สามารถของบประมาณเพื่อปรับปรุงในเร่ืองของสถานที่ทำงานได้
เช่นกัน” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM9, สัมภาษณ์, 4 ธันวาคม 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ STG กล่าวว่า “มองว่าควรพัฒนาหรือมีนโยบายในเร่ืองการติดต่อสื่อสาร
ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถเข้าพบผู้บริหารทุกระดับภายในองค์กรได้โดยง่าย โดยไม่จำเป็นต้องมี
วาระ เน่ืองจากผู้บริหารในองค์กรบางคนก็มีที่สามารถเข้าพบเพื่อปรึกษาหารือได้ยาก และควรเพิ่ม
นโยบายที่ให้โอกาสสมาชิกทุกระดับได้มีโอกาสรับงานที่สำคัญตามศักยภาพที่ตนเองมี โดยไม่
จำเป็นต้องพิจารณาจากความอาวุโส และในเร่ืองการนิเทศงานนั้นองค์กรควรจัดให้มีช่วงเวลาที่
เพียงพอและเหมาะสมที่ทุกคนสามารถได้รับการถ่ายทอดงานหรือซักซ้อมแนวทางในการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอเพื่อความเป็นมาตรฐานเดียวกัน เนื่องจากปัจจุบันองค์กรนั้นไม่ได้ให้ความสำคัญ
กับเร่ืองดังกล่าว” (ผู้ให้สัมภาษณ์ STG, สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ EXC กล่าวว่า “จัดทำส่วนงานที่เป็น Model ในเร่ืองของการปรับปรุง 
office โดยมุ่งเน้นให้เกิดประโยชน์จริง ๆ และมีความทันสมัย หากทำแล้วสำเร็จจะนำไปใช้เป็น
ต้นแบบแก่ส่วนงานทั่วประเทศ เปลี่ยนองค์กรให้เป็นองค์กรแบบ High Performance Organization 
ทั้งในมิติของคนและองค์กร โดยการเปลี่ยนองค์กรให้กลายเป็นองค์กรที่ Flexible, Agile และเป็น 
resilient organization” (ผู้ให้สัมภาษณ์ EXC, สัมภาษณ์, 4 ธันวาคม 2563) 
  โดยในการวิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) ในประเด็นนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ที่
ใช้ในการวิเคราะห์เพื่อเป็นรหัสหัวข้อหลักในการถอดข้อมูล ดังนี้  
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  PM ย่อมาจาก Promotion หมายถึง โอกาสก้าวหน้าในการ
ทำงาน 
  IJ  ย่อมาจาก Intrinsic aspects of the job หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของงาน 
  SP  ย่อมาจาก Supervision หมายถึง การนิเทศงาน  
  CM ย่อมาจาก Communication หมายถึง การติดต่อสื่อสาร 
  WC ย่อมาจาก Working condition หมายถึง สภาพการทำงาน 
   
ตารางที่ 58  ผลการวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนาองค์กร ด้านบรรยากาศองค์กร 
 

กลุ่มตัวอย่าง PM IJ SP CM WC 
FLM1      
FLM2      
FLM3      
FLM4      
FLM5      
FLM6      
FLM7      
FLM8      
FLM9      
STG      
EXC      

รวม 2 2 4 3 8 

ร้อยละ 18.18 18.18 36.36 27.27 72.73 

   
  จากตารางที่ 58 พบว่า ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางในการพัฒนาองค์กร
ในด้านบรรยากาศองค์กร ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ควรทำการพัฒนาในด้านสภาพการทำงาน มี
ผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 72.73 รองลงมาคือ การพัฒนาในด้านการนิเทศงาน มี
ผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 36.36 การพัฒนาในด้านการติดต่อสื่อสาร มีผู้ให้
สัมภาษณ์จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 27.27 การพัฒนาในด้านโอกาสก้าวหน้าในการทำงาน มีผู้ให้
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สัมภาษณ์จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 18.18 และการพัฒนาในด้านคุณลักษณะเฉพาะของงาน มี
ผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 18.18 ตามลำดับ 
  ข้อ 6.3 ด้านความสุข 8 ประการ  
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM1 กล่าวว่า “พี่คิดว่าองค์กรควรจัดให้มีกิจกรรมในการไปช่วยเหลือ
สังคม จำพวกกิจกรรม CSR ต่าง ๆ และจัดให้มีกิจกรรมการสังสรรค์หลังเลิกงานบ้างในบางโอกาส 
และควรส่งเสริมให้องค์กรมีชั่วโมงการทำงานที่เหมาะสม เลิกงานตรงเวลา ไม่เบียดบังเวลาส่วนตัว
ของบุคลากร เพื่อให้ทุกคนนั้นได้มีชีวิตส่วนตัว และได้ใช้เวลากับครอบครัวอย่างเต็มที่” (ผู้ให้
สัมภาษณ์ FLM1, สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2 กล่าวว่า “จัดให้มีการพัฒนาในด้านอ่ืน ๆ เช่น การอบรมในเร่ือง
สุขภาพจิต ด้านชีวิตส่วนตัว หรือกิจกรรมนันทนาการอ่ืน ๆ ที่ไม่เกี่ยวกับเร่ืองงาน หรือองค์กรอาจ
จัดกิจกรรมพวก Family day ให้สมาชิกได้มีโอกาสนำครอบครัวมาร่วมกิจกรรมขององค์กร เพื่อให้
สมาชิกรับรู้ว่าองค์กรให้ความสำคัญกับสถาบันครอบครัว” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2, สัมภาษณ์, 23 
พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM3 กล่าวว่า “ควรพัฒนาในเร่ืองการผ่อนคลายจากความเครียดในการ
ทำงานในแต่ละวัน อาจจัดให้มี Fitness เพื่อให้ทุกคนได้ผ่อนคลาย และจะทำให้มีสุขภาพที่ดีด้วย” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM3, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4 กล่าวว่า “พี่องค์กรไม่ควรเบียดบังเวลาส่วนตัวของบุคลากร โดย
ต้องสนับสนุนให้ทุกคนเลิกงานตรงเวลา เพื่อให้เวลาทุกคนได้ผ่อนคลายใช้เวลากับครอบครัว 
เพราะพี่คิดว่าสุขภาพกายและใจต้องไปด้วยกันเนื่องจากเป็นเร่ืองที่ส่งผลในระยะยาวและส่งผล
กระทบต่อตัวบุคลากรโดยตรง” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM5 กล่าวว่า “ควรทำให้ปริมาณงานมีความเหมาะสม ไม่มากเกินไป 
เพื่อให้ทุกคนได้เลิกงานตรงเวลา และมีเวลาส่วนตัวกับครอบครัว หรือ Work-life balance เพื่อให้
ชีวิตการทำงานกับชีวิตครอบครัวสามารถเดินไปด้วยกันได้” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM5, สัมภาษณ์, 24 
พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM6 กล่าวว่า “ 1. องค์กรอาจจัดให้มีการ Outing ในหน่วยงาน ให้
ความสำคัญในเร่ืองกิจกรรมที่สร้างความผูกพัน สามัคคีระหว่างสมาชิก เพื่อสร้างสัมพันธภาพที่ดี
ภายในองค์กร 2. อาจจัดให้มีการนำครอบครัวมาพบปะสังสรรค์ด้วย อาจจะปีละ 1 ครั้ง 3. จัดให้มี
การให้รางวัลสำหรับผู้ที่มีน้ำใจช่วยเหลือผู้อ่ืนตามการลงเสียงโหวตของเพื่อนร่วมงานเป็นประจำ
ในแต่ละปี 4. จัดให้มีการอบรมความรู้เพิ่มเติมในด้านอ่ืน ๆ ให้กับทุกคนอย่างน้อยที่สุดปีละ 1 ด้าน 
5. ส่งเสริมให้มีการออมเงิน โดยเชิญชวนให้มีการจัดทำบัญชีรายรับ-รายจ่าย หรือจัดวิทยากรหรือ
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ผู้เชี่ยวชาญมาให้ความรู้ในเร่ืองการจัดการ การเงิน พวก Money coach ก็ได้ และควรมอบหมายงาน
ให้เหมาะสม ไม่มอบหมายงานที่เป็นจำนวนมากเกินไปเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีเวลาได้พักผ่อน 
ไม่เบียดบังเวลาส่วนตัว” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM6, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM7 กล่าวว่า “ไม่เบียดบังเวลาส่วนตัวของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการเลิก
งานตรงเวลา ไม่รบกวนในวันหยุด และจัดให้มีการรวบรวมองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงานเอาไว้
เพื่อให้ทุกคนได้ศึกษาหาความรู้ และจัดให้มีหลักสูตรการอบรมที่หลากหลายทั้งปีที่ทุกคนสามารถ
เลือกอบรมได้ตามความต้องการของตัวเองได้” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM7, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 
2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM8 กล่าวว่า “ควรหาจุดร่วมที่สมดุลระหว่างองค์กรกับบุคลากร 
เน่ืองจากปีงบประมาณนี้ ปริมาณงานของแต่ละส่วนงานมีจำนวนเพิ่มขึ้นอย่างมาก และบุคลากรทุก
คนต้องรับผิดชอบหลากหลายภารกิจ องค์กรจะต้องมีนโยบายที่ช่วยให้บุคลากรรู้สึกว่า องค์กรให้
ความสำคัญกับทรัพยากรมนุษย์เป็นอันดับหนึ่ง อาจจัดทำเป็นนโยบายการส่งเสริมกิจกรรม
เสริมสร้างความสัมพันธ์ของบุคลากร และจัดทำกิจกรรมเพิ่มช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบสอง
ทางกล่าวคือช่องทางการสื่อสารที่ให้ผู้ได้รับสารสามารถมีการ Feedback กลับหากันได้” (ผู้ให้
สัมภาษณ์ FLM8, สัมภาษณ์, 26 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM9 กล่าวว่า “จัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมการสามัคคีหรือการจัดฝึกอบรม
ที่มีหลักสูตรที่สอดรับกับความต้องการของคนในองค์กร และองค์กรอาจพัฒนาในเร่ืองการนำ
ระบบ Online มาช่วยในการฝึกอบรม โดยอาจเป็นภาคบังคับ หรือทำเป็น Training roadmap ตลอด
ทั้งปี” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM9, สัมภาษณ์, 4 ธันวาคม 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ STG กล่าวว่า “ปรับสัดส่วนชั่วโมงการทำงานกับชั่วโมงการฝึกอบรมให้มี
ความสมดุลและเหมาะสม เนื่องจากทุกวันนี้พี่มองว่า ปริมาณงานที่ทุกคนได้รับมีมากเกินไปจนทำ
ให้บุคลากรไม่ได้รับการพัฒนาในเร่ืองต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรมในองค์กรที่พี่มองว่ายังมี
ความไม่ทั่วถึง และองค์กรก็ไม่ค่อยมีการจัดฝึกอบรมในเร่ืองอื่น ๆ ที่จำเป็นและเป็นโอกาสที่จะทำ
ให้ทุกคนได้รับการพัฒนาความสามารถที่สามารถนำไปต่อยอดในเร่ืองของงานได้ เช่น การอบรม
เพื่อสร้างวิทยากร หรือในเร่ืองการพัฒนาบุคลิกภาพ พี่มองว่าทรัพยากรบุคคลเป็นสิ่งที่สำคัญที่สุด
ในองค์กร ดังนั้นองค์กรจึงต้องมีนโยบายที่เกี่ยวกับการฝึกอบรมพัฒนาที่เป็นรูปธรรมและทั่วถึงมาก
ขึ้น” (ผู้ให้สัมภาษณ์ STG, สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ EXC กล่าวว่า “พัฒนาในเร่ืองของเทคโนโลยีที่ช่วยทำให้บุคลากรสามารถ
ทำงานได้ทุกที่ สามารถ Work from home ได้ มีความคล่องตัวและยืดหยุ่นในการทำงานมากขึ้น 
เช่น การปรับมาใช้ Digital signature, การสร้าง Platform ที่ช่วยให้ Process ในการทำงานลดลง 
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สามารถ Tracking การทำงานของบุคลากรได้ไม่ว่าจะทำงานอยู่ที่ใด ซึ่งจะส่งผลให้การทำงานมี
ความยืดหยุ่นมากยิ่งขึ้น ลดงานเอกสาร ลดขั้นตอนการทำงาน บุคลากรมีเวลา Focus กับ Output 
ของงานได้มากขึ้น เมื่อปริมาณงานลดลง บุคลากรมีเวลาว่างจากการทำงานมากขึ้น และมีความ
คล่องตัวสามารถทำงานจากที่ใดก็ได้ สามารถจัดสรรแบ่งเวลาการทำงานด้วยตนเองได้ (Work life 
integration)” (ผู้ให้สัมภาษณ์ EXC, สัมภาษณ์, 4 ธันวาคม 2563) 
  โดยในการวิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) ในประเด็นนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ที่
ใช้ในการวิเคราะห์เพื่อเป็นรหัสหัวข้อหลักในการถอดข้อมูล ดังนี้  
  HH ย่อมาจาก Happy heart หมายถึง ด้านน้ำใจงาม 
  HR ย่อมาจาก Happy Relax หมายถึง ด้านการผ่อนคลาย 
  HB ย่อมาจาก Happy Brain หมายถึง ด้านการหาความรู้  
  HM ย่อมาจาก Happy Money หมายถึง ด้านใช้เงินเป็น 
  HF ย่อมาจาก Happy family หมายถึง ด้านครอบครัวที่ดี 
  HS ย่อมาจาก Happy Society หมายถึง ด้านความสุขขององค์กรและสังคม 
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ตารางที่  59 ผลการวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนาองค์กร ด้านความสุข 8 ประการ 
 

กลุ่มตัวอย่าง HH HR HB HM HF HS 
FLM1      

FLM2       
FLM3       
FLM4       
FLM5       
FLM6       

FLM7       
FLM8       
FLM9       
STG       
EXC       

รวม 1 10 3 1 1 2 

ร้อยละ 9.09 90.91 27.27 9.09 9.09 18.18 
 
  จากตารางที่ 59 พบว่า ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางในการพัฒนาองค์กร
ในด้านความสุข 8 ประการ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ควรทำการพัฒนาในด้านการผ่อนคลาย มี
ผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 90.91 รองลงมาคือ การพัฒนาในด้านการหาความรู้ มี
ผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 27.27 การพัฒนาในด้านความสุขขององค์กรและสังคม 
มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 18.18 การพัฒนาในด้านน้ำใจงาม มีผู้ให้สัมภาษณ์
จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 การพัฒนาในด้านใช้เงินเป็น มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 1 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9.09 และการพัฒนาในด้านครอบครัวที่ดี มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 
ตามลำดับ 
  คำถามท่ี 7 แนวทางในการพัฒนาองค์กร ด้านความพึงพอใจในการทำงาน  
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM1 กล่าวว่า “สนับสนุนให้บุคลากรทุกคนได้มีโอกาสทางการศึกษาใน
เร่ืองการมอบทุนเพื่อศึกษาต่อ และผลักดันให้องค์กรมีการจัดการฝึกอบรมในเร่ืองต่าง ๆ ให้ทั่วถึง
ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM1, สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2563) 
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  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2 กล่าวว่า “ส่งเสริมให้คนที่มีศักยภาพหรือชำนาญในด้านใดด้าน
หนึ่งให้ได้เป็นผู้เชี่ยวชาญในด้านน้ัน ๆ เพื่อให้เขาได้มีโอกาสก้าวหน้าในงาน เช่น การอบรมในด้าน
วิชาชีพ CPA” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2, สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2563) 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM3 กล่าวว่า “ส่งเสริมให้มีการพัฒนาความรู้และประสบการณ์โดย
เน้นหนักในเร่ืององค์ความรู้ที่จำเป็นกับงานเพื่อให้ทุกคนมีความมั่นใจในการทำงาน ซึ่งจะส่งผลให้
เกิดความพึงพอใจในการทำงาน และจัดให้มีคู่มือขั้นตอนการปฏิบัติงานตรวจสอบที่ชัดเจน” (ผู้ให้
สัมภาษณ์ FLM3, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4 กล่าวว่า “ให้โอกาสการก้าวหน้าที่เป็นธรรม เท่าเทียม และโปร่งใส 
ให้โอกาสทุกคนอย่างเสมอภาค เน้นที่ผลงานและตรงตามความเป็นจริง” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4, 
สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM5 กล่าวว่า “กำหนดวิธีการประเมินที่เป็นธรรม วัดผลทั้งเชิงคุณภาพ
และเชิงปริมาณอย่างชัดเจน และสื่อสาร สนับสนุนให้เกิดการทำผลงานที่มีนวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อทำ
ให้เกิดนวัตกรรมที่สามารถนำมาพัฒนาองค์กร” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM5, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 
2563) 
 ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ FLM6 กล่าวว่า “ควรเปิดโอกาส และส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุก
คนให้ได้รับการอบรมเพิ่มเติม ส่งเสริมให้ทุกคนมีความรักสามัคคี ช่วยเหลือซึ่งกันและกันโดยการ
จัดให้มีการประชุมร่วมกันเพื่อรับทราบปัญหาและอุปสรรค เพื่อหาแนวทางแก้ไขร่วมกัน มีการ
กำหนดแนวทางการทำงานที่ชัดเจน” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM6, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2563) 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM7 กล่าวว่า “ให้โอกาสทุกคนได้รับการฝึกอบรมอย่างเท่าเทียมกัน 
และจัดให้มีการสนับสนุนให้คนได้รับใบประกอบวิชาชีพ จำพวก CPA และมีค่าตอบแทนทาง
วิชาชีพเฉพาะทางให้” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM7, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2563) 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM8 กล่าวว่า “สร้างโอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพที่ชัดเจนให้กับ
พนักงานควบคู่ไปกับการพัฒนาบุคลากรอยู่อย่างสม่ำเสมอโดยการจัดทำเส้นทางความก้าวหน้าทาง
อาชีพที่เป็นระบบการประเมินที่มีความยุติธรรมรวมถึงแผนการฝึกอบรมให้กับพนักงาน” (ผู้ให้
สัมภาษณ์ FLM8, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2563) 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM9 กล่าวว่า “ผลักดันเร่ืองค่าตอบแทนวิชาชีพต่าง ๆ แก่บุคลากรที่มี 
license พวก CPA นิติกร หรือวิศวกร  และในการสอบเพื่อเลื่อนตำแหน่งควรยกเลิกการประเมินผล
งานที่ขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของกรรมการชุดใดชุดหนึ่ง เนื่องจากกรรมการแต่ละชุดมีดุลยพินิจการ
ประเมินไม่เหมือนกัน โดยองค์กรควรเน้นไปในเร่ืองการสอบวัดผล และการฝึกอบรมที่มีเกณฑ์ที่
ชัดเจน และเป็นเกณฑ์ที่ทุกคนให้การยอมรับ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM9, สัมภาษณ์, 4 ธันวาคม 2563) 
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 ผู้ให้สัมภาษณ์ STG กล่าวว่า “องค์กรควรมีนโยบายในการจัดทำคู่มือการปฏิบัติงานที่
เฉพาะเร่ืองของการตรวจสอบในกรณีต่าง ๆ เช่น การตรวจสอบเร่ืองเงินขาดบัญชี การตรวจสอบ
เร่ืองงานก่อสร้าง เป็นต้น เพื่อความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน และเพื่อความชัดเจน ถูกต้อง เป็น
มาตรฐานเดียวกันทั้งองค์กร และองค์กรอาจมีนโยบายในเร่ืองการยกย่องชมเชยทีมตรวจสอบหรือ
สำนักตรวจสอบที่มีผลงานดีเด่น โดยมุ่งเน้นการประเมินในเชิงคุณภาพของผลงานในภาพรวมเป็น
รายทีมหรือรายสำนัก มากกว่ายกย่องเป็นรายบุคคล เน่ืองจากลักษณะงานของเราเป็นการทำงาน
ร่วมกันเป็นทีม เพื่อสร้างขวัญกำลังใจในการทำงาน” (ผู้ให้สัมภาษณ์ STG, สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 
2563) 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ EXC กล่าวว่า “เกณฑ์ในการปรับตำแหน่งควรพิจารณาจาก competency 
โดยต้องมีผู้เชี่ยวชาญมาวิเคราะห์เพื่อดูว่า Core competency และ job competency ในแต่ละงานนั้น
คืออะไร เช่น การตรวจสอบบัญชี ต้องมีหรือควรจะมี Competency ใด โดยต้องเป็น Competency ที่
ชัดเจน วัดได้ เป็นรูปธรรม ใช้ดุลยพินิจในการประเมินให้น้อยที่สุด และเป็นเกณฑ์กลางที่ทุกคนให้
การยอมรับร่วมกัน ในด้านการฝึกอบรมคิดว่าควรพัฒนาศูนย์การพัฒนาบุคลากรให้เป็นจริง โดยมี 
Role model จากประเทศต้นแบบที่ทำ Learning center เช่น ประเทศญี่ปุ่น เน้นการฝึกอบรมที่เป็น 
Virtual training และการจัดทำ VDO clip ที่ตัดเฉพาะ Highlight ที่ดึงความสนใจให้คนอยากเข้าฟัง 
อาจเป็นคลิปสั้น ๆ ประมาณ 5 นาที เพราะว่า คอร์สอบรมออนไลน์ที่มีระยะเวลานาน บางอันมี
ประมาณ 3 ชั่วโมงคนเข้าฟังหรือเข้าชมก็อาจจะไม่ไหว ส่วนในขั้นตอนการดำเนินงานต้องนำ
เทคโนโลยีมาช่วยในการทำงาน โดยเฉพาะการนำ AI มาช่วยในการจัดการในเร่ือง Big data โดย
อาจนำมาช่วยในการวิเคราะห์งาน งบการเงิน เพื่อลด Process ในการทำงาน เพิ่มปริมาณและ
คุณภาพของ Output ให้มากขึ้น และจัดทำคู่มือการปฏิบัติงานที่เข้าใจง่าย อาจทำเป็นรูปแบบของ 
Infographic เพื่อช่วยลดระยะเวลาในการทำความเข้าใจ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ EXC, สัมภาษณ์,  
4 ธันวาคม 2563) 
  โดยในการวิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) ในประเด็นนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ที่
ใช้ในการวิเคราะห์เพื่อเป็นรหัสหัวข้อหลักในการถอดข้อมูล ดังนี้  
  PM ย่อมาจาก Promotion หมายถึง โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน 
  CO ย่อมาจาก Co-worker หมายถึง ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
  CR ย่อมาจาก Contingent reward หมายถึง ผลประโยชน์ตอบแทน  
  OP ย่อมาจาก Operation procedureหมายถึง ขั้นตอนการดำเนินงาน 
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ตารางที่ 60  ผลการวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนาองค์กร ด้านความพึงพอใจในการทำงาน 
 

กลุ่มตัวอย่าง PM CO CR OP 
FLM1     
FLM2     
FLM3     
FLM4     
FLM5     
FLM6     
FLM7     
FLM8     
FLM9     
STG     
EXC     

รวม 10 1 2 4 

ร้อยละ 90.91 9.09 18.18 36.36 
 
 จากตารางที่ 60 พบว่า ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางในการพัฒนาองค์กร
ในด้านความพึงพอใจในการทำงาน ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ควรทำการพัฒนาในด้านโอกาส
ก้าวหน้าในการทำงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 90.91 รองลงมาคือ การพัฒนา
ในด้านการหาความรู้ มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 27.27 การพัฒนาในด้าน
ผลประโยชน์ตอบแทน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 18.18 และการพัฒนาใน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 ตามลำดับ 
 คำถามท่ี 8 แนวทางในการพัฒนาองค์กร เพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบ
คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 
 8.1 ด้านระบบการจัดการ 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM1 กล่าวว่า “ควรให้ความสำคัญในเร่ืองการพัฒนาบุคลากรในองค์กร
ตามศักยภาพของแต่ละคน โดยมีเป้าหมายเพื่อให้แต่ละบุคคลได้เป็นผู้เชี่ยวชาญในงานที่ตนถนัด 
และ บริหารทรัพยากรบุคคลโดยให้ความสำคัญในเร่ือง การมอบหมายงานที่บุคคลนั้น ๆ ถนัด หรือ 
Put the right man on the right job” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM1, สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2563) 
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  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2 กล่าวว่า “การเลื่อนขั้นควรให้ความสำคัญในเร่ืองของผลงานเป็น
เร่ืองที่สำคัญที่สุดเป็นอันดับหนึ่ง” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2, สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM3 กล่าวว่า “ควรพัฒนาในเร่ืองความก้าวหน้าในอาชีพที่ควรเน้นที่
ความสามารถที่แท้จริงและเน้นที่ผลงานเป็นหลัก” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM3, สัมภาษณ์,  
25 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4 กล่าวว่า “สนับสนุนในการพัฒนาให้ทุกคนได้ฝึกอบรมเพื่อเป็น 
CPA อย่างต่อเนื่อง โดยองค์กรมีงบประมาณสนับสนุนอย่างทั่วถึง และเพิ่มค่าตอบแทนในวิชาชีพที่
เหมาะสม” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM5 กล่าวว่า “ในการประเมินเงินเดือนหรือเลื่อนขั้นนั้นต้องโปร่งใส 
เป็นธรรม และมีความเหมาะสม อาจนำวิธีการประเมินแบบ 360 องศามาใช้เพื่อให้เกิดความ
โปร่งใส เป็นธรรมอย่างแท้จริง ส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพโดยเฉพาะให้ทุกคนได้มี
โอกาสเป็นผู้เชี่ยวชาญ หรือมีใบประกอบวิชาชีพ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM5, สัมภาษณ์,  
24 พฤศจิกายน 2563) 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM6 กล่าวว่า “ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
เช่น ส่งเสริมในเร่ืองการเก็บชั่วโมง และการสอบเป็น CPA เพื่อให้มีความก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น” (ผู้ให้
สัมภาษณ์ FLM6, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2563) 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM7 กล่าวว่า “ผลักดันให้ทุกคนได้อยู่จุดสูงสุดของอาชีพในเร่ืองของ 
CPA องค์กรควรมีค่าตอบแทนทางวิชาชีพให้คนที่สอบได้ เพื่อให้กำลังใจ และจูงใจให้อยู่ในองค์กร
เพื่อช่วยกันพัฒนาองค์กรต่อ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM7, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2563) 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM8 กล่าวว่า “ระบบการจัดการที่ดีพี่คิดว่าต้องทำเพื่อให้องค์กรเป็น
องค์กรแห่งความสุขคือสร้างระบบการพัฒนาและประเมินผลความก้าวหน้าในอาชีพตามศักยภาพ
ของพนักงานรวมถึงระบบรางวัลและผลตอบแทนเพื่อสร้างขวัญและกำลังใจให้รู้สึกว่าเขาได้รับการ
ดูแลเอาใจใส่และเป็นคนสำคัญสำหรับองค์กร” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM8, สัมภาษณ์, 26 พฤศจิกายน 
2563) 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM9 กล่าวว่า “ผมคิดว่าควรเพิ่มค่าวิชาชีพแก่ CPA เพื่อตอบแทน 
เพราะว่า การตรวจสอบด้านบัญชีนั้น มีปริมาณงานที่เพิ่มขึ้นเป็นอย่างมากเมื่อเทียบจากแต่ก่อน จึง
ควรมีค่าวิชาชีพตอบแทนอย่างเหมาะสม” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM9, สัมภาษณ์, 4 ธันวาคม 2563) 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ STG กล่าวว่า “องค์กรควรมีนโยบายเพิ่มค่าตอบแทนของค่าวิชาชีพ CPA 
มากที่สุด เนื่องจากปริมาณงานของการตรวจสอบด้านบัญชีมีจำนวนเยอะมาก จึงควรเร่งทำนโยบาย
ในด้านนี้ให้มีผลโดยเร็ว” (ผู้ให้สัมภาษณ์ STG, สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2563) 
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 ผู้ให้สัมภาษณ์ EXC กล่าวว่า “นอกจากวิชาชีพของ CPA ผมคิดว่าองค์กรควรมีการ
พัฒนาวิชาชีพเฉพาะขององค์กรเราเองด้วย โดยเป็นวิชาชีพที่เป็นองค์ความรู้ของการตรวจสอบ
บัญชีของหน่วยงานภาครัฐ เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรของเราสามารถนำศักยภาพ หรือองค์ความรู้ที่
ตนเองมี ที่ทุกคนได้รับจากการทำงาน และนำเอาวิชาชีพตรงนี้เป็นเกณฑ์ในการประเมิน
ความก้าวหน้าในงาน และมอบค่าตอบแทนวิชาชีพให้เช่นเดียวกัน” (ผู้ให้สัมภาษณ์ EXC, 
สัมภาษณ์, 4 ธันวาคม 2563) 
  โดยในการวิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) ในประเด็นนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ที่
ใช้ในการวิเคราะห์เพื่อเป็นรหัสหัวข้อหลักในการถอดข้อมูล ดังนี้  
  PM ย่อมาจาก Promotion หมายถึง โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน 
  WA ย่อมาจาก Wage หมายถึง เงินเดือนค่าตอบแทน 
 
ตารางที่  61 แนวทางในการพัฒนาองค์กร ด้านระบบการจัดการ 
  

กลุ่มตัวอย่าง PM WA 
FLM1   
FLM2   
FLM3   
FLM4   
FLM5   
FLM6   
FLM7   
FLM8   
FLM9   
STG   
EXC   
รวม 9 6 

ร้อยละ 81.82 54.55 

  
 จากตารางที่ 61 พบว่า ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางในการพัฒนาองค์กร
ในด้านระบบการจัดการ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ควรทำการพัฒนาในด้านโอกาสก้าวหน้าใน
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การทำงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 81.82 รองลงมาคือ การพัฒนาในด้านสภาพ
การทำงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 54.55 ตามลำดับ 
 คำถามท่ี 8.2 ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในท่ีทำงาน 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM1 กล่าวว่า “จัดสภาพแวดล้อมในองค์กรให้เหมาะสมกับการทำงาน 
รวมถึงวัสดุอุปกรณ์ที่จำเป็นในการปฏิบัติงานตรวจสอบบัญชี จำพวก Notebook ที่มีคุณลักษณะที่
เหมาะสมกับการทำงาน โดยจัดให้มีให้ทั่วถึงสำหรับทุกคนในองค์กร และเมื่ออุปกรณ์เกิดการชำรุด 
องค์กรควรจัดให้มีทดแทนในทันที” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM1, สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2 กล่าวว่า “ปรับปรุงพวกแสงไฟในห้องทำงาน ให้มีแสงสว่าง
เพียงพอ เสนอให้ออกเป็นนโยบายให้ผู้บริหารแต่ละภูมิภาคพัฒนาหน่วยงานพวกเร่ือง
สภาพแวดล้อมทางกายภาพให้เอ้ือต่อการทำงาน และจัดงบประมาณให้” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2, 
สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM3 กล่าวว่า “มีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำงานเพื่อสร้าง
บรรยากาศการทำงานอย่างน้อยปีละคร้ัง โดยบำรุงรักษาอุปกรณ์ ปรับปรุงสำนักงานให้มีความ
ทันสมัยมากขึ้น” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ FLM3, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4 กล่าวว่า “ในเร่ืองบรรยากาศการทำงาน ยังคิดว่าควรพัฒนาในเร่ือง
สัมพันธภาพในที่ทำงาน อาจเป็นแนวทางที่จัดกิจกรรมหรือจัดให้มีพื้นที่ที่เน้นพัฒนาในเร่ือง
สัมพันธภาพ เช่น กิจกรรมละลายพฤติกรรม หรือสื่อสารอย่างต่อเนื่องเพื่อสร้างให้เกิดวัฒนธรรม
องค์กรการทำงานแบบครอบครัว” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM5 กล่าวว่า “องค์กรยังคงขาดการสื่อสารในเร่ืองวัฒนธรรมองค์กร 
โดยเฉพาะในเร่ืองค่านิยมองค์กร และในเร่ืองการสร้างบรรยากาศการทำงาน องค์กรอาจจะต้อง 
Survey ความคิดเห็นของทุกคนก่อนว่า เสียงส่วนใหญ่อยากเห็นภาพองค์กรของเราเดินไปใน
รูปแบบไหน และนำมาวิเคราะห์ สุดท้ายเราอาจจะทำ Poster  แล้วเผยแพร่ในเร่ืองนี้ แล้วทำการ
สื่อสารในทุกช่องทาง เพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ตรงกับความต้องการของทุกคน” (ผู้ให้
สัมภาษณ์ FLM5, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM6 กล่าวว่า “จัดให้มีกิจกรรม 5 ส. ในที่ทำงานปีละ 1 ครั้ง เพื่อให้
สถานที่ทำงานมีความสะอาด น่าทำงาน อาจเพิ่มการปรับปรุง ตกแต่งสถานที่ทำงานเพิ่มขึ้น” (ผู้ให้
สัมภาษณ์ FLM6, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM7 กล่าวว่า “สนับสนุนการสร้างบรรยากาศการทำงานที่ไม่ตึงเครียด 
และปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำงานใหม่ ยังรวมไปถึงพวกเคร่ืองอำนวยความสะดวกต่าง ๆ 
อุปกรณ์การทำงาน ยานพาหนะ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM7, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2563) 
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  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM8 กล่าวว่า “ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำงาน โดยการมอบ
งบประมาณสนับสนุนการปรับปรุงอาคารสำนักงาน ภูมิทัศน์ สิ่งอำนวยความสะดวกต่าง ๆ ที่สอด
รับกับความต้องการของบุคลากร” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM8, สัมภาษณ์, 26 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM9 กล่าวว่า “พยายามรักษาการปรับปรุงภูมิทัศน์รอบ ๆ สำนักงาน 
เพื่อให้คนได้พบเห็นแล้วรู้สึกสดชื่น พยายามหาครุภัณฑ์ใหม่ ๆ และสะสางอุปกรณ์เก่า เพื่อให้
คนทำงานได้รับความสะดวกสบายมากที่สุด” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM9, สัมภาษณ์, 4 ธันวาคม 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ STG กล่าวว่า “ฝ่ายบริหารหรือฝ่ายที่มีหน้าที่รับผิดชอบในเร่ืองสถานที่
ทำงาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ พัสดุครุภัณฑ์ต่าง ๆ ต้องมีการทำงานเชิงรุก กล่าวคือต้องมีการสำรวจว่า 
ภายในองค์กรมีสิ่งใดที่ต้องปรับปรุง ซ่อมแซม เพื่อดำเนินการอย่างเร่งด่วน และเป็นการอำนวย
ความสะดวกแก่ฝ่ายงานอื่น ๆ มากกว่าการที่ต้องรอให้ผู้ที่มีความต้องการ ทำรายงานแจ้งเมื่อสิ้น
ปีงบประมาณ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ STG, สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ EXC กล่าวว่า “พัฒนาในเร่ือง smart office และจะสนับสนุนงบประมาณ” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์ EXC, สัมภาษณ์, 4 ธันวาคม 2563)  
  โดยในการวิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) ในประเด็นนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ที่
ใช้ในการวิเคราะห์เพื่อเป็นรหัสหัวข้อหลักในการถอดข้อมูล ดังนี้  
  OC ย่อมาจาก  Organization climate หมายถึง บรรยากาศในการทำงาน 
  PE  ย่อมาจาก Physical environment หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
   
ตารางที่ 62  แนวทางในการพัฒนาองค์กร ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำงาน 
 

กลุ่มตัวอย่าง OC PE 
FLM1  

FLM2   
FLM3   
FLM4   
FLM5   
FLM6   
FLM7   
FLM8   
FLM9   
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 ตารางที่ 62  (ต่อ) 
 

กลุ่มตัวอย่าง OC PE 
STG   
EXC   
รวม 3 9 

ร้อยละ 27.27 81.82 

 
  จากตารางที่ 62 พบว่า ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางในการพัฒนาองค์กร
ในด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำงาน ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ควรทำการพัฒนาใน
ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 81.82 รองลงมาคือ 
การพัฒนาในด้านสภาพการทำบรรยากาศในการทำงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 3 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 27.27 ตามลำดับ 
  คำถามท่ี 8.3 ด้านกระบวนการสร้างสุขในองค์กร 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM1 กล่าวว่า “เพิ่มช่องทางการติดต่อสื่อสารเพื่อรับฟังความคิดเห็นจาก
บุคลากรทุกคนในองค์กร เช่น การจัดให้มีการทำ Focus group และให้ความสำคัญในการติดตาม
ประเด็นที่ได้จากการทำ Focus group โดยนำข้อมูลที่ได้มาทำการวิเคราะห์เพื่อแก้ไขปัญหา  
หรือการมีสายด่วนที่คอยรับเร่ืองปัญหาของบุคลากรโดยตรง” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM1, สัมภาษณ์,  
23 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2 กล่าวว่า “ทำ Line square ที่คอยส่งข้อมูลที่คอยส่งข้อมูลทางด้าน
การสร้างสุข จำพวกเร่ืองคลายเครียด การผ่อนคลาย หรือรวบรวมไว้ในคลังข้อมูลใน Intranet” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2, สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM3 กล่าวว่า “จัดกิจกรรมในเชิงการพัฒนาในเร่ืองของจิตใจ อาจเชิญ
วิทยากรมาอบรมในเร่ืองการสร้างสุขให้แก่บุคลากร” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM3, สัมภาษณ์,  
24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4 กล่าวว่า “เพิ่มช่องทางการติดต่อสื่อสารทั้งองค์กร อาจทำเป็น Line 
group เพื่อความสะดวกรวดเร็ว และจัดกิจกรรม เช่น การทัศนศึกษานอกสถานที่โดยมีวัตถุประสงค์
เพื่อพัฒนา ให้ความรู้ในเร่ืองการสร้างสุขในองค์กร” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4, สัมภาษณ์,  
24 พฤศจิกายน 2563) 
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   ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ FLM5 กล่าวว่า “พัฒนาช่องทางการติดต่อสื่อสารเพื่อเปิดรับฟัง
ความคิดเห็น ปัญหา และอุปสรรคของทุกคน และให้ความสำคัญในการติดตามเพื่อแก้ไขปัญหา
อย่างทันท่วงที รวมถึงการใช้ช่องทางการสื่อสารที่มีอยู่ พวก e-mail ให้คอยส่งข้อมูลที่ช่วยส่งเสริม
ให้เกิดความสุขในการทำงาน หรือ Topic ที่เกี่ยวกับสุขภาพกาย สุขภาพใจ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM5, 
สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM6 กล่าวว่า “จัดให้มีกิจกรรมแลกเปลี่ยนและเรียนรู้ร่วมกัน อาจจัดให้
มีการเล่าเร่ืองราว แลกเปลี่ยนประสบการณ์ในเร่ืองที่ทุกคนมีความสุขในด้านต่าง ๆ เช่น ด้าน
ครอบครัว ด้านการทำงาน อาจจะจัดปีละ 1 ครั้ง” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM6, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 
2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM7 กล่าวว่า “จัดกิจกรรมนันทนาการที่ทุกคนในองค์กรสามารถเรียนรู้
ร่วมกันได้ โดยเน้นกิจกรรมที่พัฒนาเร่ืองจิตใจ การมองในเชิงบวก โดยเน้นโครงการที่ทำการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ไม่ใช่การทำเพียงครั้งเดียวจบ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM7, สัมภาษณ์, 25 
พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM8 กล่าวว่า “ทำการส่งเสริมกิจกรรมที่ทุกคนได้มีส่วนร่วมร่วมกันเช่น
การนำเสนอความยากลำบากในการทำงานพร้อมทั้งให้ทุกคนได้ร่วมกันนำเสนอแนวทางแก้ไขโดย
มีอิสระทางความคิด เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนมุมมองและปรับทัศนคติที่ดีเพื่อสร้างความสุขในการ
ทำงาน” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM8, สัมภาษณ์, 26 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM9 กล่าวว่า “อาจทำในรูปแบบ outing โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อจัด
กิจกรรมที่เน้นในเหลือการสร้างสุขในองค์กร แลกเปลี่ยนทัศนะในเร่ืองการสร้างความสุขในการ
ทำงาน โดยออกแบบหลักสูตรที่มันสอดรับกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการ อาจทำเป็นกิจกรรมใน
รูปแบบที่ไม่เป็นทางการ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM9, สัมภาษณ์, 4 ธันวาคม 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ STG กล่าวว่า “องค์กรอาจมีนโยบายในเร่ืองการจัดกิจกรรมที่มีลักษณะไม่
เป็นทางการในภาพรวมของส่วนงานในแต่ละภูมิภาค อาจผ่านระบบ Online เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ในประเด็นอ่ืน ๆ ซึ่งนอกจากจะทำให้เพิ่มช่องทางการสื่อสาร เกิดการแลกเปลี่ยนภายในองค์กรแล้ว 
จะช่วยสร้างให้เกิดสัมพันธภาพในที่ทำงานอีกด้วย เนื่องจากเราเป็นองค์กรที่มีขนาดใหญ่ ซึ่งน้อง ๆ 
เด็กใหม่ มักจะไม่ค่อยได้มีโอกาสทำความรู้จักพี่ ๆ เพื่อน ๆ ที่อยู่ในส่วนงานจังหวัดอ่ืน” (ผู้ให้
สัมภาษณ์ FLM8, สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ EXC กล่าวว่า “มอบให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลดำเนินการในเร่ืองดังกล่าว 
โดยมอบเป็นนโยบายในการจัดทำ Knowledge management (km) ในแต่ละส่วนงานต่าง ๆ  โดยให้
โจทย์ในเร่ืองกระบวนการสร้างสุขในองค์กร ในรูปแบบของกิจกรรมในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้” 
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  โดยในการวิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) ในประเด็นนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ที่
ใช้ในการวิเคราะห์เพื่อเป็นรหัสหัวข้อหลักในการถอดข้อมูล ดังนี้  
  KS  ย่อมาจาก  Knowledge sharing หมายถึง กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
  CM  ย่อมาจาก Communication หมายถึง ช่องทางการติดต่อสื่อสาร 
  
ตารางที่ 63  ผลการวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนาองค์กร ด้านกระบวนการสร้างสุขในองค์กร 
 

กลุ่มตัวอย่าง KS CM 
FLM1  

FLM2   
FLM3   
FLM4   
FLM5   
FLM6   
FLM7   
FLM8   
FLM9   
STG   
EXC   

รวม 8 4 

ร้อยละ 72.73 36.36 
 
  จากตารางที่ 63 พบว่า ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางในการพัฒนาองค์กร
ในด้านกระบวนการสร้างสุขในองค์กร ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ควรทำการพัฒนาในด้าน
กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 72.73 รองลงมาคือ  
การพัฒนาในด้านช่องทางการติดต่อสื่อสาร มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 36.36 
ตามลำดับ 
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 คำถามท่ี 8.4 ด้านสุขภาพกายและสุขภาพใจ 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM1 กล่าวว่า “จัดกิจกรรมสำหรับทุกคนในองค์กร โดยจัดกิจกรรมที่
ส่งเสริมในเร่ืองสุขภาพกาย สุขภาพใจ และจัดให้มีการรณรงค์ในเร่ืองสุขภาพ เพื่อส่งเสริมให้ทุกคน
ให้ความสำคัญในเร่ืองสุขภาพ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM1, สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2 กล่าวว่า “จัดทำ Survey พวกความพึงพอใจในงาน ความสุขในการ
ทำงาน หรือพวกความผูกพันในองค์กร อย่างน้อยปีละ 1 คร้ัง และนำผลลัพธ์ที่ได้ใช้ในการต่อยอด
พัฒนาองค์กรต่อไป” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2, สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM3 กล่าวว่า “จัดทำโครงการให้ความรู้ในเร่ืองการลด ละ เลิก กิจกรรม
เสี่ยงในด้านสุขภาพ เพื่อให้ความรู้ที่ถูกต้อง ให้รางวัลจูงใจในการเลิกบุหร่ี เลิกสุรา และอาจวัดผล
ด้วยผลการตรวจสุขภาพประจำปี” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM3, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4 กล่าวว่า “ทำการสำรวจระดับความสุข หรือความพึงพอใจในการ
ทำงาน แล้วนำผลจากการสำรวจน้ันมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาหรือแก้ไขปัญหาจริง ๆ และ
ต้องมีการเผยแพร่ข้อมูลดังกล่าวให้ทุกคนในองค์กรทราบ และควรเน้นไปในเร่ืองการสำรวจความ
ต้องการด้วย การสำรวจน้ันต้องให้ผลที่ชัดเจน เป็นรูปธรรม เพื่อให้สามารถพัฒนาองค์กรให้ตรงกับ
ความตอ้งการของทุกคนอย่างแท้จริง” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM5 กล่าวว่า “ให้ความสำคัญในเร่ืองการส่งเสริมด้านสุขภาพ เช่น จัด
โครงการที่เกี่ยวข้องกับการดูแลสุขภาพกับบุคคลที่เป็นกลุ่มเสี่ยงที่มีปัญหาด้านสุขภาพ โดยให้ทุก
คนที่เข้าร่วมอย่างสมัครใจ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM3, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM6 กล่าวว่า “จัดสำรวจความคิดเห็นว่าใน 1 ปีที่ผ่านมา ใครมี
ความรูส้ึกอย่างไร หรือมีปัญหาในด้านต่าง ๆ อย่างไรบ้าง เพื่อนำผลการสำรวจนั้นมาแก้ปัญหา” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM6, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM7 กล่าวว่า “สำรวจระดับความสุขของทุกคน แล้วนำข้อมูลมาใช้ใน
การปรับปรุง พัฒนาจริง รวมไปถึงจัดการบริหารในเร่ืองของความหลากหลายในองค์กร เช่น ความ
ต่างของ Generation เพราะพี่คิดว่าเป็นเร่ืองหลักที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงานขององค์กรเรา” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM7, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM8 กล่าวว่า “องค์กรอาจออกนโยบายหรือทำการส่งเสริมรณรงค์เร่ือง
การรักษาสุขภาพ และมอบนโยบายให้แก่ผู้บริหารทุกคนให้เป็นแบบอย่างที่ดีในเร่ืองนี้” (ผู้ให้
สัมภาษณ์ FLM8, สัมภาษณ์, 26 พฤศจิกายน 2563) 
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  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM9 กล่าวว่า “ผลักดันให้องค์กรเป็นองค์กรปลอดบุหร่ี โดยการ
ประกาศตัวว่าเป็นองค์กรปลอดบุหร่ีในทุก ๆ ส่วนงาน และรณรงค์ในเร่ืองการเลิกสูบบุรี่แก่
บุคลากร” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM9, สัมภาษณ์, 4 ธันวาคม 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ STG กล่าวว่า “สำหรับด้านสุขภาพใจพี่คิดว่า ควรทำการสำรวจระดับ
ความผูกพันขององค์กรของพนักงานทุกระดับ และกำหนดนโยบายและแนวทางการแก้ไขโดยทั้งนี้
ต้องให้พนักงานทุกคนเข้ามามีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายและแนวทางการแก้ไขสำหรับด้าน
สุขภาพกายจะทำการรณรงค์การทำงานให้มีความพอดีคือไม่มากเกินไป โดยไม่ให้ไม่มีผลกระทบ
ต่อประสิทธิภาพหรือคุณภาพของงาน” (ผู้ให้สัมภาษณ์ STG, สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ EXC กล่าวว่า “วาง Benchmark ว่า เราต้องการที่จะพัฒนาบุคลากรในเร่ือง
การสร้างความสุขในการทำงาน โดยพัฒนาอย่างสมดุลทั้งในเร่ืองด้านวุฒิภาวะทางอารมณ์ และการ
มี Innovative เปรียบเสมือนการพัฒนาบุคลากรให้เป็นหุ่นยนต์ที่ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
เต็มขีดความสามารถ แต่เป็นหุ่นยนต์ที่มีชีวิตจิตใจ มีความ Innovative ในทุก ๆ กระบวนการคิด ที่
เกิดจากการที่ทุกคนสนุกไปกับการทำงาน โดยอาจให้ผู้เชี่ยวชาญโดยตรง อาจจะเป็น Outsource 
ร่วมกับฝ่ายทรัพยากรบุคคลตั้งเป็นทีมทำงาน เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาด้านทุนมนุษย์ของ
องค์กร”  (ผู้ให้สัมภาษณ์ EXC, สัมภาษณ์, 4 ธันวาคม 2563) 
  โดยในการวิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) ในประเด็นนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ที่
ใช้ในการวิเคราะห์เพื่อเป็นรหัสหัวข้อหลักในการถอดข้อมูล ดังนี้  
  HW  ย่อมาจาก  Happiness at work หมายถึง ด้านความสุขในการทำงาน 
  HT  ย่อมาจาก Healthy  หมายถึง ด้านสุขภาพกาย 
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ตารางที่ 64  ผลการวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนาองค์กร ด้านสุขภาพกายและสุขภาพใจ 
   

กลุ่มตัวอย่าง HW HT 
FLM1  

FLM2   
FLM3   
FLM4   
FLM5   
FLM6   
FLM7   
FLM8   
FLM9   
STG   
EXC   

รวม 6 6 

ร้อยละ 54.55 54.55 
 
  จากตารางที่ 64 พบว่า ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางในการพัฒนาองค์กร
ในด้านสุขภาพกายและสุขภาพใจ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ควรทำการพัฒนาในด้านความสุขใน
การทำงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 54.55 และการพัฒนาในด้านสุขภาพกาย มี
ผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 54.55 
  คำถามท่ี 8.5 ด้านผลลัพธ์ขององค์กร 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM1 กล่าวว่า “เน้นการทำนโยบายที่ทำให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าตนนั้น
เป็นบุคคลที่สำคัญและมีคุณค่าแก่องค์กร เช่น การทำกิจกรรมใด ๆ ภายในองค์กร ควรเปิดรับฟัง 
Feedback และให้ความสำคัญในการรับฟังอย่างแท้จริง โดยหากเป็นปัญหาที่ต้องการได้รับการ
แก้ไข องค์กรควรจัดให้มีการติดตามแก้ไขปัญหาอย่างจริงจัง” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM1, สัมภาษณ์, 23 
พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2 กล่าวว่า “ทุก ๆ กิจกรรมที่ทำต้องมีการติดตามผลอย่างต่อเน่ือง 
เพื่อให้ทุกคนรู้สึกว่า กิจกรรมที่เข้าร่วมนั้นองค์กรให้ความสำคัญกับทุกคนที่เข้าร่วม ซึ่งจะทำให้เมื่อ
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มีการจัดโครงการหรือกิจกรรมอีก ทุกคนจะอยากเข้าร่วมเพราะกิจกรรมที่ทำนั้นคาดหวังผลลัพธ์ให้
เกิดขึ้นจริง” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2, สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM3 กล่าวว่า “ทำให้ทุกคนรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ที่ทำ
ให้องค์กรประสบความสำเร็จ ด้วยการประชาสัมพันธ์ สื่อสารเป้าหมาย โดยเป็นเป้าหมายที่ทุกคน
รู้สึกว่าสามารถทำให้สำเร็จได้ และสื่อสารเร่ืองผลลัพธ์ที่ทุกคนมีส่วนร่วมทำให้สำเร็จร่วมกัน และ
เน้นจัดกิจกรรมที่ทำอย่างต่อเนื่อง ไม่ใช่จัดแบบไฟลามทุ่ง เน้นกิจกรรมที่ให้ผลอย่างยั่งยืน” (ผู้ให้
สัมภาษณ์ FLM3, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4 กล่าวว่า “จัดโครงการ/กิจกรรมที่ช่วยสร้าง Mindset ให้ทุกคนเห็น
ข้อดี/ คุณค่าที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร อาจจะเป็นกิจกรรมพวก Story telling แลกเปลี่ยนใน
มุมมองเชิงบวกว่า องค์กรเราเป็นองค์กรที่ดี และทุกคนได้รับสิ่งที่ดีอย่างไรบ้างจากองค์กร และ
ผู้บริหารนั้นต้องเป็นแบบอย่างที่ดีด้วยในเร่ืองความภาคภูมิใจในองค์กร” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4, 
สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM5 กล่าวว่า “พี่มองว่าการทำให้องค์กรมีความโปร่งใสทั้งในเร่ือง
ภายในเช่น ความโปร่งใสในเร่ืองการเลื่อนระดับ คนที่มีความสามารถจริง ๆ ได้ก้าวหน้า และ
องค์กรมีภาพลักษณ์ที่ดีต่อสายตาบุคคลภายนอก จะทำให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในองค์กร
เอง” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM5, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM6 กล่าวว่า “ทำกิจกรรมที่ส่งเสริมให้ทุกคนมีความสัมพันธ์ สามัคคี
กัน อาจจะกิจกรรมกีฬาสี งานปีใหม่ หรืองานร่ืนเริงต่าง ๆ ที่สมาชิกทุกคนอยากเข้าร่วม” (ผู้ให้
สัมภาษณ์ FLM6, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM7 กล่าวว่า “ก่อนทำกิจกรรมต้องมีการสำรวจความต้องการของ
สมาชิกก่อน หากกิจกรรมที่จัดเป็นกิจกรรมที่สมาชิกส่วนใหญ่ต้องการ ก็จะทำให้ทุกคนอยากเข้า
ร่วม โดยเน้นกิจกรรมที่ช่วยสร้างความสัมพันธ์ ความผูกพันให้เกิดขึ้นในองค์กร” (ผู้ให้สัมภาษณ์ 
FLM6, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM8 กล่าวว่า “ทำการสร้างความพึงพอใจต่อการทำงานและความผูกพัน
ให้กับพนักงาน ขององค์กร โดยส่งเสริมในเร่ืองความก้าวหน้าทางอาชีพ สนับสนุนในด้านรางวัล
และผลตอบแทน รวมทั้งการสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM8, สัมภาษณ์, 
26 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM9 กล่าววา่ “ทำการสื่อสารในเร่ืองภาพลักษณ์ขององค์กรที่เรามีใน
เวทีระดับประเทศว่าเราได้รับการยอมรับทั้งในแง่ผลสัมฤทธิ์ในการทำงานที่มีคุณูปการแก่ประเทศ 
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และภาพลักษณ์ในเร่ืองความซื่อสัตย์สุจริตให้คนในองค์กรเราได้มีโอกาสได้รับรู้ เพื่อให้ทุกคนได้มี
ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM9, สัมภาษณ์, 4 ธันวาคม 2563)  
  ผู้ให้สัมภาษณ์ STG กล่าวว่า “ในการทำกิจกรรมใด ๆ ต้องให้ทุกคนมี part ที่จะกำหนด
แนวทางในการทำกิจกรรม มอบหน้าที่และให้ความอิสระในการตัดสินใจ ซึ่งจะทำให้คนอยากเข้า
ร่วมในกิจกรรมที่ตนนั้นได้มีโอกาสเป็นส่วนหน่ึงในการจัดงาน หรือแสดงความคิดเห็น ส่วนใน
เร่ืองการทำให้สมาชิกมีความภาคภูมิใจในองค์กรนั้น องค์กรอาจทำนโยบายในเร่ืองการสื่อสาร 
ประชาสัมพันธ์ เพื่อทำให้สมาชิกเกิดการรับรู้ว่า องค์กรเรามีวัฒนธรรม หรือค่านิยมร่วมในเร่ืองใด 
เช่น หลักความซื่อสัตย์สุจริต หรือที่ประชาชนให้ความเชื่อมั่นในองค์กรเราว่าเป็นองค์กรที่โปร่งใส 
ซื่อสัตย์ และเที่ยงธรรม หรือสร้างการรับรู้แก่สมาชิกว่า องค์กรเรามีความเป็นสากลในเร่ืองการ
ตรวจสอบ และมีบทบาทในเวทีโลก และตัวผู้บริหารจะต้องเป็นฟันเฟืองหลักที่ช่วยสร้างการรับรู้
ดังกล่าว ซึ่งจะทำให้สมาชิกมคีวามภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเรา” (ผู้ให้สัมภาษณ์ 
STG, สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ EXC กล่าวว่า “มอบนโยบายในการเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการ 
drive องค์กรในแต่ละด้าน เมื่อทุกคนได้มีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กร และเห็นว่ามันประสบ
ความสำเร็จ ก็จะทำให้เกิดความภาคภูมิใจว่าตนมีส่วนร่วมในองค์กร และถึงแม้ว่าจะล้มเหลวก็ไม่
เป็นไร แค่ต้องให้โอกาสทุกคนได้ลองทำ และมุ่งสร้างคนดี คนเก่ง ให้เกิดขึ้นภายในองค์กร และ
ปลูกฝังความคิด ความผูกพันในองค์กรตั้งแต่เร่ิมแรกสำหรับข้าราชการใหม่ที่เพิ่งบรรจุเข้ารับ
ราชการ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ EXC, สัมภาษณ์, 4 ธันวาคม 2563) 
  โดยในการวิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) ในประเด็นนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ที่
ใช้ในการวิเคราะห์เพื่อเป็นรหัสหัวข้อหลักในการถอดข้อมูล ดังนี้  
  EG ย่อมาจาก  Engagement  หมายถึง ด้านความผูกพันธ์ในองค์กร 
  PT  ย่อมาจาก Participation  หมายถึง ด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร 
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ตารางที่ 65  ผลการวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนาองค์กร ด้านผลลัพธ์ขององค์กร 
 

กลุ่มตัวอย่าง EG PT 
FLM1  

FLM2   
FLM3   
FLM4   
FLM5   
FLM6   
FLM7   
FLM8   
FLM9   
STG   
EXC   
รวม 8 8 

ร้อยละ 72.73 72.73 

   
  จากตารางที่ 65 พบว่า ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางในการพัฒนาองค์กร
ในด้านผลลัพธ์ขององค์กร ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ควรทำการพัฒนาในด้านความผูกพันธ์ใน
องค์กร มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 72.73  และการพัฒนาในด้านการมีส่วนร่วมใน
องค์กร มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 72.73   
  คำถามท่ี 9 นโยบายเพื่อใช้ภายในองค์กรโดยมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาองค์กรเพื่อสร้าง
องค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจ 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM1 กล่าวว่า “สภาพการทำงานเร่ืองสถานที่ทำงานที่มีสภาพแวดล้อมที่
ดี มีเคร่ืองอำนวยความสะดวกที่เหมาะสม และให้ความสำคัญกับการจัดการสิ่งแวดล้อมที่
เอ้ืออำนวยต่อการปฏิบัติงาน ในเร่ืองการฝึกอบรมต่าง ๆ อาจทำการพัฒนาในแง่ของการให้
ความสำคัญในเร่ือง การฝึกอบรมทักษะสำหรับการทำงาน และมีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องและทั่วถึง เป็นหลักสูตรระยะยาว” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM1, สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2 กล่าวว่า “ในข้อด้านผู้นำ ในประเด็นที่ผู้บริหารนั้นต้องมีการรับฟัง
และส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างสม่ำเสมอ น่าจะเป็นสิ่งที่องค์กรเราควรผลักดัน
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ให้เกิดขี้น เพราะพี่คิดว่าผู้บริหารเป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้ทุกคนกล้า หรือไม่กล้าแสดงความคิดเห็น” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM2, สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM3 กล่าวว่า “ถ้าจะพัฒนาโดยมีเอกชนเป็นต้นแบบเลยคงเป็นไปได้
ยาก เพราะบริบทองค์กรเราไม่เหมือนกัน แต่ถ้านำมาปรับใช้ในบางเร่ืองก็น่าจะได้ เช่น การเอา
วิธีการทำงาน การตรวจสอบ เทคโนโลยีต่าง ๆ ที่เรากำลังพัฒนาตาม เพื่อให้การทำงานของเรามี
ความเป็นสากลมากขึ้น” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM3, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4 กล่าวว่า “นโยบายการฝึกอบรมผู้นำ ผู้บริหาร อย่างที่ได้พูดไปใน
ตอนแรกว่าควรมีการฝึกอบรม เป็นหลักสูตรสำหรับผู้บริหารโดยเฉพาะ เพื่อพัฒนา Mindset ของ
ผู้บริหาร และในข้อโอกาสก้าวหน้าในงาน อาจพัฒนาในเร่ืองเกณฑ์การเร่ืองตำแหน่งที่เน้นจาก
ความสามารถในการทำงาน เน้นที่ผลงานมากกว่า และในเร่ือง CPA ที่พี่คิดว่าก็เป็นหนึ่งในเร่ืองที่
ควรนำมาใช้ในการพิจารณาเร่ืองความก้าวหน้าในงาน เพราะการจะสอบได้ CPA นั้น คนที่สอบ
ผ่านต้องมีความรู้ในเร่ืองการตรวจสอบบัญชีเป็นอย่างดี ซึ่งถ้าสอบได้ก็ควรจะได้รับค่าตอบแทน” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM4, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM5 กล่าวว่า “การทำให้พนักงานมี Work life balance อาจจะเหมือนใน
ข้อด้านชีวิตความเป็นอยู่ที่บอกว่า องค์กรเอกชนมีการให้ความสำคัญในเร่ืองของ EQ หรือพวกการ
สร้างสมดุลระหว่างเวลางานกับเวลาครอบครัวของพนักงาน รวมถึงการพวกการส่งเสริมด้าน
สุขภาพให้แก่บุคลากรด้วย ถึงแม้ว่าราชการจะมีสวัสดิการเบิกค่ารักษาพยาบาลได้ก็ตาม แต่ก็ควรจะ
มีการรณรงค์ให้ทุกคนดูแลสุขภาพ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM5, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM6 กล่าวว่า “นโยบายพวกสภาพการทำงาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ 
โปรแกรมที่ทันสมัย ที่ต้องใช้ในการทำงาน” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM6, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 
2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM7 กล่าวว่า “เน้นนโยบายพวกการฝึกอบรม พี่คิดว่าหากอยากจะ
พัฒนาให้องค์กรไปเป็นแบบไหน หรือจะมอบนโยบายอะไร ต้องให้ทุกคนในองค์กรมีความเข้าใจ
อย่างถูกต้องก่อน แต่ทุกวันนี้ทุกคนมีงานในหน้าที่จำนวนมาก เร่ืองการเข้ารับการอบรมก็ไม่
สามารถจัดได้ทั่วถึง แม้ว่าจะทำเป็นแบบ Online บุคลากรเราก็มีส่วนน้อยที่จะมีเวลาเข้าศึกษา
ค้นคว้าด้วยตนเอง พี่เลยมองว่า ต้องทำให้ทุกคนได้รับการอบรมอย่างต่อเนื่องและทั่วถึงให้ได้ และ
ต้องมีหลักสูตรที่หลากหลาย และในเร่ืองค่าตอบแทน CPA ซึ่งองค์กรเราก็ควรมีค่าตอบแทนทาง
วิชาชีพให้คนที่สอบได้” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM6, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM8 กล่าวว่า “ข้อภาวะผู้นำมีส่วนคล้ายคลึงกันที่สามารถพัฒนาด้วยได้ 
ตามที่บอกว่าเร่ืองผู้บริหารควรมีวิสัยทัศน์อย่างไร และก็อาจพัฒนาตามข้อโอกาสการก้าวหน้าใน
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งานในเร่ืองการพิจารณาจากความสามารถและผลงานของพนักงาน และพวกสัมพันธภาพในที่
ทำงาน โดยเฉพาะเร่ืองการทำงานเป็นทีม ที่องค์กรเราไม่ค่อยได้มีการจัดฝึกอบรมหรือพัฒนาใน
เร่ืองนี้เท่าที่ควร” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM8, สัมภาษณ์, 26 พฤศจิกายน 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM9 กล่าวว่า “พวกสภาพการทำงาน อาจจัดทำ Smart office มาเป็น
ต้นแบบ แล้วนำมาปรับใช้ให้เหมาะสมกับองค์กรเรา ในด้านการฝึกอบรมอย่างที่ได้ตอบไปในข้อ
ก่อนหน้าว่า องค์กรต้องมีการส่งเสริมการฝึกอบรมอย่างสม่ำเสมอ ซึ่งการทำ Training roadmap ใน
แต่ละตำแหน่งงานจะทำให้บุคลากรของเราได้มีโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถอย่าง
ต่อเนื่อง และทำให้บุคลากรได้รับความรู้ที่ตรงกับงานที่รับผิดชอบ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ FLM9, 
สัมภาษณ์, 4 ธันวาคม 2563)  
  ผู้ให้สัมภาษณ์ STG กล่าวว่า “ตามที่ได้ตอบไปในแต่ละด้าน หากลองไล่ประเด็นดูแล้ว 
จะเห็นว่ามีหลายด้านที่สามารถพัฒนาได้ เช่น ที่ได้ตอบไว้ในเร่ืองสายการบังคับบัญชาที่ไม่ได้
พิจารณาจากความอาวุโส แต่ดูจากความสัมพันธ์ของสมาชิก ก็จะทำให้การจัดสายการบังคับบัญชา
หรือทีมการตรวจสอบได้รับการยอมรับจากสมาชิก เกิดการทำงานร่วมกันเป็นทีมเวิร์ค หรือการที่
ทุกคนมีส่วนร่วมในการกำหนดแนวทางในการทำกิจกรรม มีส่วนร่วมในความสำเร็จขององค์กร 
ให้อิสระในการตัดสินใจ และให้ทุกคนได้มีโอกาสได้มีทำงานที่สำคัญโดยไม่จำเป็นต้องเป็นพี่ที่
อาวุโส น้อง ๆ เด็กใหม่ ก็มีโอกาสเท่าเทียมกัน และการมีนโยบายเร่ืองการสื่อสารด้านวัฒนธรรม
องค์กร หรือค่านิยมร่วมในเร่ืองใดแก่สมาชิกก็เป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้พนักงานมีความผูกพันใน
องค์กร ส่วนนโยบายในด้านอ่ืน ๆ ก็เช่น พวกสภาพการทำงาน การฝึกอบรม ก็สามารถนำมาปรับ
ใช้ได้เหมือนกัน” (ผู้ให้สัมภาษณ์ STG, สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2563) 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ EXC กล่าวว่า “ทำ MOU กับศูนย์เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์และ
คอมพิวเตอร์แห่งชาติ (NECTEC) เพื่อพัฒนา AI มาช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูลสำหรับการ
ตรวจสอบแบบ Performance audit เพื่อช่วยในการตั้งประเด็นการตรวจสอบและการวิเคราะห์ไปหา 
Audit finding ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรได้ทำงานอย่าง Smart มากขึ้น มี Innovation มากขึ้น และอย่างที่
กล่าวไว้ในเร่ืองการพัฒนาระบบ e-Audit ซึ่งจะเป็นระบบที่ช่วยให้การทำงานของบุคลากรมีความ
คล่องตัวและยืดหยุ่นมากขึ้น บุคลากรสามารถทำงานได้จากทุกที่แม้ว่าจะอยู่ในต่างประเทศหรือมุม
ใดของโลก ระบบจะทำให้องค์กรสามารถ Tracking การทำงานของบุคลากรได้ ไม่ว่าจะทำงานอยู่
แห่งใด” (ผู้ให้สัมภาษณ์ EXC, สัมภาษณ์, 4 ธันวาคม 2563) 
  โดยในการวิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) ในประเด็นนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ที่
ใช้ในการวิเคราะห์เพื่อเป็นรหัสหัวข้อหลักในการถอดข้อมูล ดังนี้  
  WC ย่อมาจาก Working condition  หมายถึง ด้านสภาพการทำงาน 
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  TD ย่อมาจาก Training and development หมายถึง ด้านการฝึกอบรม 
  LD ย่อมาจาก Leader  หมายถึง ด้านผู้นำ 
  FD ย่อมาจาก Freedom  หมายถึง ด้านอิสระในการทำงาน 
  IJ  ย่อมาจาก Intrinsic aspect of the job หมายถึง ด้านลักษณะงาน 
  WL ย่อมาจาก Work-Life  หมายถึง ด้านชีวิตความเป็นอยู่ 
 PM ย่อมาจาก Promotion  หมายถึง ด้านโอกาสก้าวหน้าในที่
ทำงาน 
  WA ย่อมาจาก Wage  หมายถึง ด้านเงินเดือน 
  RT ย่อมาจาก Relation at work  หมายถึง ด้านสัมพันธภาพในที่ทำงาน 
  OG ย่อมาจาก Organization  หมายถึง ด้านองค์กรและการจัดการ 
  BF  ย่อมาจาก Benefits  หมายถึง ด้านสวัสดิการ 
 

ตารางที่ 66  ผลการวิเคราะห์นโยบายเพื่อใช้ภายในองค์กรโดยมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาองค์กรเพื่อสร้าง
องค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจ 

 
กลุ่มตัวอย่าง WC TD LD FD IJ WL PM WA RT OG BF 

FLM1           

FLM2            
FLM3            
FLM4            
FLM5            
FLM6            
FLM7            
FLM8            
FLM9            
STG            
EXC            

รวม 6 4 3 1 2 1 2 2 1 1 1 

ร้อยละ 54.55 36.36 27.27 9.09 18.18 9.09 18.18 18.18 9.09 9.09 9.09 
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 จากตารางที่ 66 พบว่า ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองนโยบายเพื่อใช้ภายในองค์กร
โดยมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาองค์กรเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กร
แห่งความสุขภาคธุรกิจ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า องค์กรสามารถพัฒนาตามต้นแบบคุณลักษณะ
องค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจในด้านสภาพการทำงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 
54.55 รองลงมาคือ ด้านการฝึกอบรม มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 36.36 ด้านผู้นำ  
มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 27.27 ด้านลักษณะงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 18.18 ด้านโอกาสก้าวหน้าในที่ทำงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.18 ด้านเงินเดือน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 18.18 ด้านสัมพันธภาพในที่
ทำงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 ด้านอิสระในการทำงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์
จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 ด้านชีวิตความเป็นอยู่ มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 
9.09 ด้านองค์กรและการจัดการ มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 และด้าน
สวัสดิการ มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 ตามลำดับ  
  โดยจากผลการวิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) ของผลสัมภาษณ์ทั้งหมดที่ได้จากการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ผู้บริหารในองค์กร สามารถนำมาสรุปเป็นโครงร่างแผนงาน
เชิงนโยบาย และแผนในการพัฒนาองค์กรเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบ
คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย ได้ดังตารางที่  67 
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บทที ่5 
สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลสำหรับงานวิจัยเร่ือง การพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้าง
องค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศ
ไทย โดยการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed method) ดำเนินการวิจัยทั้งในเชิงปริมาณ (Quantitative 
research), งานวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary research) และงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
research) โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 
 1. เพื่อทำการศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้นำ, บรรยากาศองค์กร, ความสุข 8 ประการ และ
ความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0  
 2. เพื่อทำการศึกษาและสังเคราะห์คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของ
ประเทศไทย 
 3. เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาองค์กร เพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบ
คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 
 4. เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 
ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 
 ซึ่งตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยในข้อที่ 1 นั้น ผู้วิจัยมีวิธีในการดำเนินการวิจัยโดยการ
ทำงานวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล ในกลุ่มตัวอย่างที่อยู่ใน
องค์กรภาครัฐ จำนวน 360 คน วิเคราะห์ปัจจัยด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ และทำการวิจัย
เชิงเอกสาร เพื่อศึกษาและสังเคราะห์คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศ
ไทย ซึ่งเป็นไปตามวัตถุประสงค์การวิจัยในข้อที่ 2 เพื่อนำผลการวิจัยที่ได้จากงานวิจัยเชิงปริมาณ
และงานวิจัยเชิงเอกสาร สร้างประเด็นคำถามสำหรับงานวิจัยเชิงคุณภาพ โดยในงานวิจัยเชิงคุณภาพ
นั้น ผู้วิจัยได้ทำการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารเพื่อหาแนวทางในการพัฒนาองค์กร เพื่อสร้างองค์กร
แห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย  
ซึ่งเป็นไปตามวัตถุประสงค์การวิจัยในข้อที่ 3 และทำการวิเคราะห์และสรุปข้อมูลที่ได้จากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารเพื่อพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตาม
ต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย ซึ่งเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์การวิจัยในข้อที่ 4 โดยผู้วิจัยได้ทำการสรุปและอภิปรายผลโดยแบ่งเป็น 6 หัวข้อ ได้แก่   



 184 

 1. สรุปผลการวิจัย 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
  ส่วนที่ 2 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับภาวะผู้นำ 
  ส่วนที่ 3 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
  ส่วนที่ 4 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับความสุข 8 ประการ 
  ส่วนที่ 5 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงาน 
  ส่วนที่ 6 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข 4.0 
  ส่วนที่ 7 ข้อมูลเชิงอนุมานของผลการทดสอบสมมติฐาน 
  ส่วนที่ 8 ข้อมูลเชิงพรรณนาจากผลการวิจัยงานวิจัยเชิงเอกสาร 
  ส่วนที่ 9 ข้อมูลเชิงพรรณนาจากผลการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร 
 2. อภิปรายผลการวิจัยงานวิจัยเชิงปริมาณ 
 3. อภิปรายผลการวิจัยงานวิจัยเชิงเอกสาร 
 4. อภิปรายผลการวิจัยงานวิจัยเชิงคุณภาพ 
 5. ข้อเสนอแนะในการวิจัยไปประยุกต์ใช้ 
 6. ข้อเสนอแนะสำหรับงานวิจัยครั้งต่อไป 
 

สรุปผลการวิจัย 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 287 คน คิดเป็น
ร้อยละ 79.7 รองลงมาเป็นเพศชาย จำนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 20.3 มีช่วงอายุ 40-49 ปี จำนวน 
105 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 รองลงมา ได้แก่ ช่วงอายุ 30-39 ปี จำนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 26.9 
ช่วงอายุ 50 ปี ขึ้นไป จำนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1 และช่วงอายุ 20-29 ปี จำนวน 64 คน คิด
เป็นร้อยละ 17.8 มีการศึกษาที่ระดับปริญญาโท จำนวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 49.7 รองลงมา 
ได้แก่ มีการศึกษาที่ระดับปริญญาตรี จำนวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 49.4 มีการศึกษาที่ระดับ
ปริญญาเอก จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 มีเงินเดือนที่ 20,001-30,000 บาท จำนวน 97 คน คิด
เป็นร้อยละ 26.9 รองลงมา ได้แก่ มีเงินเดือนที่ 30,001-40,000 บาท จำนวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.4 มีเงินเดือนที่ 40,001-50,000 บาท จำนวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 20.6 มีเงินเดือนมากกว่า 
50,001 บาทขึ้นไป จำนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0  และมีเงินเดือนที ่10,000-20,000 บาท 
จำนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 11.1 มีประสบการณ์การทำงานมากกว่าหรือเท่ากับ 21 ปีขึ้นไป 
จำนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 29.4 รองลงมา ได้แก่ มีประสบการณ์การทำงานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 
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5 ปี จำนวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 27.2 มีประสบการณ์การทำงานที่ 11-15 ปี จำนวน 63 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.5 มีประสบการณ์การทำงานที่ 6-10 ปี จำนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 13.1 และมี
ประสบการณ์การทำงานที่ 16-20 ปี จำนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8 
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับภาวะผู้นำ 
 ระดับความต้องการในด้านภาวะผู้นำ โดยรวมอยู่ในมาก มีค่าเฉลี่ย 3.99 โดยมี
รายละเอียดตามลำดับ ดังนี้ ลำดับที่ 1 คือ ผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 
4.51 ลำดับที่ 2 คือ ผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.96 และลำดับที่ 3 คือ ผู้นำมุ่ง
งาน อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.49 
 ส่วนที่ 3 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
 ระดับความต้องการในด้านบรรยากาศองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 
4.67 โดยมีรายละเอียดตามลำดับแต่ละด้านดังนี้ ลำดับที่ 1 คือ ด้านความมั่นคงปลอดภัย และด้าน
คุณลักษณะเฉพาะของงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.82 ลำดับที่ 2 คือ ด้านค่าจ้าง อยู่ใน
ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.81 ลำดับที่ 3 คือ ด้านสภาพการทำงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 
4.80 ลำดับที่ 4 คือ ด้านการติดต่อสื่อสาร อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.72 ลำดับที่ 5 คือด้าน
องค์กรและการจัดการ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.69 ลำดับที่ 6 คือ ด้านคุณลักษณะทางสังคม
ของงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.59 ลำดับที่ 7 คือ ด้านการนิเทศงาน อยู่ในระดับมากที่สุด 
มีค่าเฉลี่ย 4.52 ลำดับที่ 8 คือ ด้านสวัสดิการ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.49 และลำดับที่ 9 คือ ด้าน
โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.42 
 ส่วนที่ 4 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับความสุข 8 ประการ 
 ระดับความต้องการในด้านความสุข 8 ประการ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  มีค่าเฉลี่ย 
4.75  โดยมีรายละเอียดตามลำดับแต่ละด้านดังนี้ ลำดับที่ 1 คือ ด้านคุณธรรม อยู่ในระดับมากที่สุด 
มีค่าเฉลี่ย 4.85 ลำดับที่ 2 คือ ด้านน้ำใจงาม อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.82 และด้านครอบครัว
ที่ดี อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.82 ลำดับที่ 3 คือ ด้านใช้เงินเป็น อยู่ในระดับมากที่สุด มี
ค่าเฉลี่ย 4.76 ลำดับที่ 4 คือ ด้านสุขภาพดี อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.75 ลำดับที่ 5 คือ ด้าน
การหาความรู้ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.73 ลำดับที่ 6 คือ ด้านการผ่อนคลาย อยู่ในระดับ
มากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.71 และลำดับที่ 7 คือ ด้านความสุขขององค์กรและสังคม อยู่ในระดับมากที่สุด 
มีค่าเฉลี่ย 4.53 
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 ส่วนที่ 5 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงาน 
 ระดับความต้องการในด้านความพึงพอใจในการทำงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  มี
ค่าเฉลี่ย 4.63 โดยมีรายละเอียดตามลำดับแต่ละด้านดังน้ี ลำดับที่ 1 คือ ด้านค่าตอบแทน อยู่ในระดับ
มากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.79 ลำดับที่ 2 คือ ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 
4.75 ลำดับที่ 3 คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.73 ลำดับที่ 
4 คือ ด้านขั้นตอนการดำเนินงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.72 และด้านการติดต่อสื่อสาร อยู่
ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.72 ลำดับที่ 5 คือ ด้านสวัสดิการ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.63 
ลำดับที่ 6 คือ ด้านลักษณะงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.63 ลำดับที่ 7 คือ ด้านการ
ควบคุมดูแล อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.37 และลำดับที่ 8 คือ ด้านผลประโยชน์ตอบแทน อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.32 
 ส่วนที่ 6 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข 4.0 
 ระดับความคิดเห็นในด้านองค์กรแห่งความสุข 4.0 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มี
ค่าเฉลี่ย 4.67 โดยมีรายละเอียดตามลำดับแต่ละด้านดังน้ี ลำดับที่ 1 คือ ระบบการจัดการ อยู่ในระดับ
มากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.73 ลำดับที่ 2 คือ บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำงาน อยู่ในระดับมาก
ที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.72 ลำดับที่ 3 คือ ผลลัพธ์ขององค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.69 ลำดับที่ 
4 คือ สุขภาพกายและสุขภาพใจ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.64 และลำดับที่ 5 คือ สุขภาพกาย
และสุขภาพใจ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.55 
 ส่วนที่ 7 ข้อมูลเชิงอนุมานของผลการทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผู้นำที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน พบว่า ผลการ
วิเคราะห์ตัวแปรอิสระภาวะผู้นำอย่างน้อย 1 ตัวแปร ที่สามารถทำนายผลการเปลี่ยนแปลงของตัว
แปรตามความพึงพอใจในการทำงาน โดยใช้การทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏค่า F เท่ากับ 27.357 และ
ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญ 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า มีตัวแปรอิสระ “ภาวะผู้นำ” ตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งใน 3 
ด้าน ได้แก่ ผู้นำมุ่งงาน ผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์ และผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง อย่างน้อย 1 ตัวแปร 
สามารถอธิบายถึงการมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 
หรือสรุปได้ว่า ตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัวแปรมีอิทธิพลต่อตัวแปรตามในรูปเชิงเส้น และพบว่าค่า
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว (Adjust R square) ของตัวแปรด้านภาวะผู้นำ 2 ด้าน ได้แก่ 
ผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์ และผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง มีค่าเท่ากับ 0.128 หรือร้อยละ 12.8 
หมายความว่า ภาวะผู้นำทั้ง 2 ด้าน สามารถอธิบายความพึงพอใจในการทำงาน ได้ร้อยละ 12.8 
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 สมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน พบว่า ผล
การวิเคราะห์ตัวแปรอิสระบรรยากาศองค์กรอย่างน้อย 1 ตัวแปร ที่สามารถทำนายผลการ
เปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามความพึงพอใจในการทำงาน โดยใช้การทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏค่า F 
เท่ากับ 76.596 และค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญ 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีตัวแปรอิสระ “บรรยากาศองค์กร” ตัว
แปรใดตัวแปรหนึ่งใน 10 ด้าน ได้แก่ ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน องค์กร
และการจัดการ ค่าจ้าง คุณลักษณะเฉพาะของงาน การนิเทศงาน คุณลักษณะทางสังคมของงาน การ
ติดต่อสื่อสาร สภาพการทำงาน และสวัสดิการ อย่างน้อย 1 ตัวแปร สามารถอธิบายถึงการมีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 หรือสรุปได้ว่า ตัวแปรอิสระอย่าง
น้อย 1 ตัวแปรมีอิทธิพลต่อตัวแปรตามในรูปเชิงเส้น และพบว่าค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อ
ปรับแล้ว (Adjust R square) ของตัวแปรด้านบรรยากาศองค์กร 7 ด้าน ได้แก่ คุณลักษณะทางสังคม
ของงาน สภาพการทำงาน สวัสดิการ คุณลักษณะเฉพาะของงาน โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน การ
ติดต่อสื่อสาร และการนิเทศงาน มีค่าเท่ากับ 0.596 หรือร้อยละ 59.6 หมายความว่า บรรยากาศ
องค์กรทั้ง 7 ด้าน สามารถอธิบายความพึงพอใจในการทำงาน ได้ร้อยละ 59.6 
 สมมติฐานท่ี 3 ความสุข 8 ประการที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน พบว่า ผล
การวิเคราะห์ตัวแปรอิสระความสุข 8 ประการอย่างน้อย 1 ตัวแปร ที่สามารถทำนายผลการ
เปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามความพึงพอใจในการทำงาน โดยใช้การทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏค่า F 
เท่ากับ 93.76 และค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญ 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีตัวแปรอิสระ “ความสุข 8 ประการ” ตัว
แปรใดตัวแปรหนึ่งใน 8ด้าน ได้แก่ ด้านสุขภาพดี ด้านน้ำใจงาม ด้านการผ่อนคลาย ด้านการหา
ความรู้ ด้านคุณธรรม ด้านใช้เงินเป็น ด้านครอบครัวที่ดี และด้านความสุขขององค์กรและสังคม 
อย่างน้อย 1 ตัวแปร สามารถอธิบายถึงการมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน ที่ระดับ
นัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 หรือสรุปได้ว่า ตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัวแปรมีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม
ในรูปเชิงเส้น และพบว่าค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว (Adjust R square) ของตัวแปร
ด้านความสุข 8 ประการ ทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการหาความรู้  ด้านความสุขขององค์กรและสังคม 
ด้านการผ่อนคลาย ด้านครอบครัวที่ดี ด้านใช้เงินเป็น และด้านน้ำใจงาม  มีค่าเท่ากับ 0.608 หรือร้อย
ละ 60.8 หมายความว่า ความสุข 8 ประการทั้ง 6 ด้าน สามารถอธิบายความพึงพอใจในการทำงาน 
ได้ร้อยละ 60.8 
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 สมมติฐานท่ี 4 ความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 พบว่า 
ผลการวิเคราะห์ตัวแปรอิสระความพึงพอใจในการทำงานอย่างน้อย 1 ตัวแปร ที่สามารถทำนายผล
การเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามองค์กรแห่งความสุข 4.0 โดยใช้การทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏ 
ค่า F เท่ากับ 57.048 และค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญ 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีตัวแปรอิสระ “ความพึงพอใจ
ในการทำงาน” ตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งใน 9 ด้าน ได้แก่ ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน ด้านการ
ควบคุมดูแล ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านลักษณะงาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้าน
ขั้นตอนการดำเนินงาน ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านค่าตอบแทน และด้านสวัสดิการ  อย่างน้อย  
1 ตัวแปร สามารถอธิบายถึงการมีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 
0.05 หรือสรุปได้ว่า ตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัวแปรมีอิทธิพลต่อตัวแปรตามในรูปเชิงเส้น และ
พบว่าค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว (Adjust R square) ของตัวแปรด้านความพึงพอใจ
ในการทำงาน ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่  ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน ด้านสวัสดิการ ด้านขั้นตอนการ
ดำเนินงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีค่าเท่ากับ 0.438 
หรือร้อยละ 43.8 หมายความว่า ความพึงพอใจในการทำงานทั้ง 5 ด้าน สามารถอธิบายองค์กรแห่ง
ความสุข 4.0 ได้ร้อยละ 43.8 
 ส่วนที่ 8 ข้อมูลเชิงพรรณนาจากผลการวิจัยงานวิจัยเชิงเอกสาร 
 จากผลการสังเคราะห์คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขของภาคธุรกิจ จากงานวิจัย จำนวน 
20 เร่ือง โดยผู้วิจัยทำการนับความถี่เพื่อสังเคราะห์ประเด็นที่ต้องการใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
พบว่า งานวิจัยที่มีลำดับความถี่มากที่สุด ได้แก่ งานวิจัยที่ทำการศึกษาในตัวแปรด้านบรรยากาศ
องค์กร มีจำนวน 14 เร่ือง คิดเป็นร้อยละ 70 รองลงมา ได้แก่ งานวิจัยที่ทำการศึกษาในตัวแปรด้าน
ความสุข 8 ประการ มีจำนวน 4 เร่ือง คิดเป็นร้อยละ 20 งานวิจัยที่ทำการศึกษาในตัวแปรด้านความ
พึงพอใจในการทำงาน จำนวน 2 เร่ือง คิดเป็นร้อยละ 10 งานวิจัยที่ทำการศึกษาในตัวแปรด้านภาวะ
ผู้นำ จำนวน 1 เร่ือง คิดเป็นร้อยละ 5 ตัวแปรด้านเจตคติในการทำงาน จำนวน 1 เร่ือง คิดเป็นร้อยละ 
5 ตัวแปรด้านปัจจัยด้านครอบครัว จำนวน 1 เร่ือง คิดเป็นร้อยละ 5 ตัวแปรด้านคุณภาพชีวิตในการ
ทำงาน จำนวน 1 เร่ือง คิดเป็นร้อยละ 5 ตัวแปรด้านการรับรู้ความเสี่ยงในการทำงาน จำนวน 1 เร่ือง 
คิดเป็นร้อยละ 5 และตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กร จำนวน 1 เร่ือง คิดเป็นร้อยละ 5 จึงสามารถสรุป
ได้ว่า คุณลักษณะขององค์กรแห่งความสุขของภาคธุรกิจนั้นคือ บรรยากาศองค์กร เน่ืองจากพบว่า 
ความถี่ของงานวิจัยมีตัวแปรด้านบรรยากาศองค์กรเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลหรือมีความสัมพันธ์กับ
องค์กรแห่งความสุขมากที่สุดเป็นลำดับที่ 1  
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 ส่วนที่ 9 ข้อมูลเชิงพรรณนาจากผลการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร 
 จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารขององค์กรด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก มีผลการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาองค์กร เพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 
ตามต้นแบบคุณลักษณะขององค์กรแห่งความสุข ภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย  
  ด้านภาวะผู้นำ 
 ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางในการพัฒนาองค์กร ด้านภาวะผู้นำ ส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นว่า ควรทำการพัฒนาในด้านการเปิดโอกาสให้มีการระดมความคิดเห็น มีผู้ให้
สัมภาษณ์จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 81.82 รองลงมาคือ การพัฒนาในด้านการฝึกอบรม มีผู้ให้
สัมภาษณ์จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 36.36 การพัฒนาในด้านผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน มีผู้ให้
สัมภาษณ์จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 และการพัฒนาในด้านโครงสร้างองค์กร มีผู้ให้
สัมภาษณ์จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 ตามลำดับ 
 ด้านบรรยากาศองค์กร 
 ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางในการพัฒนาองค์กร ด้านบรรยากาศองค์กร 
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ควรทำการพัฒนาในด้านสภาพการทำงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 8 คน 
คิดเป็นร้อยละ 72.73 รองลงมาคือ การพัฒนาในด้านการนิเทศงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 4 คน คิด
เป็นร้อยละ 36.36 การพัฒนาในด้านการติดต่อสื่อสาร มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.27 การพัฒนาในด้านโอกาสก้าวหน้าในการทำงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.18 และการพัฒนาในด้านคุณลักษณะเฉพาะของงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.18 ตามลำดับ 
 ด้านความสุข 8 ประการ 
 ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางในการพัฒนาองค์กร ด้านความสุข 8 
ประการ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ควรทำการพัฒนาในด้านการผ่อนคลาย มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 
10 คน คิดเป็นร้อยละ 90.91 รองลงมาคือ การพัฒนาในด้านการหาความรู้ มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 3 
คน คิดเป็นร้อยละ 27.27 การพัฒนาในด้านความสุขขององค์กรและสังคม มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 2 
คน คิดเป็นร้อยละ 18.18 การพัฒนาในด้านน้ำใจงาม มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 
9.09 การพัฒนาในด้านใช้เงินเป็น มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 และการพัฒนา
ในด้านครอบครัวที่ดี มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 ตามลำดับ 
  ด้านความพึงพอใจในการทำงาน  
 ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางในการพัฒนาองค์กร ด้านความพึงพอใจใน
การทำงาน ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ควรทำการพัฒนาในด้านโอกาสก้าวหน้าในการทำงาน มี
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ผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 90.91 รองลงมาคือ การพัฒนาในด้านการหาความรู้ มี
ผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 27.27 การพัฒนาในด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีผู้ให้
สัมภาษณ์จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 18.18 และการพัฒนาในความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มี
ผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 ตามลำดับ 
 ด้านระบบการจัดการ 
 ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางในการพัฒนาองค์กร ด้านระบบการจัดการ 
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ควรทำการพัฒนาในด้านโอกาสก้าวหน้าในการทำงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์
จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 81.82 รองลงมาคือ การพัฒนาในด้านสภาพการทำงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์
จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 54.55 ตามลำดับ 
 ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำงาน 
 ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางในการพัฒนาองค์กร ด้านบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมในที่ทำงาน ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ควรทำการพัฒนาในด้านสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 81.82 รองลงมาคือ การพัฒนาในด้านสภาพ
การทำบรรยากาศในการทำงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 27.27 ตามลำดับ 
 ด้านกระบวนการสร้างสุขในองค์กร 
  ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางในการพัฒนาองค์กร ด้านกระบวนการสร้าง
สุขในองค์กร ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ควรทำการพัฒนาในด้านกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มีผู้ให้
สัมภาษณ์จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 72.73 รองลงมาคือ การพัฒนาในด้านช่องทางการ
ติดต่อสื่อสาร มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 36.36 ตามลำดับ 
  ด้านสุขภาพกายและสุขภาพใจ 
  ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางในการพัฒนาองค์กร ด้านสุขภาพกายและ
สุขภาพใจ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ควรทำการพัฒนาในด้านความสุขในการทำงาน มีผู้ให้
สัมภาษณ์จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 54.55  และการพัฒนาในด้านสุขภาพกาย มีผู้ให้สัมภาษณ์
จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 54.55 
  ด้านผลลัพธ์ขององค์กร 
  ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางในการพัฒนาองค์กร ด้านผลลัพธ์ของ
องค์กร ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ควรทำการพัฒนาในด้านความผูกพันธ์ในองค์กร มีผู้ให้
สัมภาษณ์จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 72.73  และการพัฒนาในด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร มีผู้ให้
สัมภาษณ์จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 72.73   
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  ด้านการพัฒนานโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะ
องค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจ 
  ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นในเร่ืองนโยบายเพื่อใช้ภายในองค์กรโดยมีเป้าหมายเพื่อ
พัฒนาองค์กรเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาค
ธุรกิจ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า องค์กรสามารถพัฒนาตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่ง
ความสุขภาคธุรกิจในดา้นสภาพการทำงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 54.55 
รองลงมาคือ ด้านการฝึกอบรม มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 36.36 ด้านผู้นำ มีผู้ให้
สัมภาษณ์จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 27.27 ด้านลักษณะงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 18.18 ด้านโอกาสก้าวหน้าในที่ทำงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 18.18 
ด้านเงินเดือน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 18.18 ด้านสัมพันธภาพในที่ทำงาน มี
ผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 18.18 ด้านอิสระในการทำงาน มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 1 
คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 ด้านชีวิตความเป็นอยู่ มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 
ด้านองค์กรและการจัดการ มีผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09  และด้านสวัสดิการ มี
ผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 ตามลำดับ  
 

การอภิปรายผลงานวิจัยเชิงปริมาณ  
 จากการศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้นำ, บรรยากาศองค์กร, ความสุข 8 ประการ และความพึง
พอใจในการทำงาน ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งความสุข 4.0 สามารถอภิปรายผลการวิจัยตาม
สมมติฐานการวิจัยได้ดังนี้ 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผู้นำที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน จากผลการวิเคราะห์
พบว่า ภาวะผู้นำมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจการทำงาน สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Maseda et al. (2019) ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบของภาวะผู้นำมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัย Perguruan Ar-Rahman Medan โดย
กล่าวว่า ผู้บริหารต้องรู้จักประยุกต์ใช้รูปแบบภาวะผู้นำในการบริหารงาน เน่ืองจากผู้บริหารนั้นเป็น
ผู้ที่มีอิทธิพลอย่างมากต่อความสำเร็จขององค์กร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้นำหรือผู้บริหารนั้นเป็นผู้ที่มี
หน้าทีห่รือบทบาทในการบริหาร จูงใจ และกำกับองค์กร รวมถึงเป็นผู้ส่งเสริมพนักงานหรือทีมงาน
ให้ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ให้สำเร็จ ดังนั้นผู้นำจึงเป็นหนึ่งในปัจจัยที่มีผลต่อ
ความรู้สึกนึกคิด และส่งผลต่อความพึงพอใจการทำงานของพนักงาน 
 สมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน จากผลการ
วิเคราะห์พบว่า บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจการทำงาน สอดคล้องกับสมมติฐาน
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ที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับ Litwin and Stringer (1968, อ้างถึงใน ธัญเทพ ไกรศรี, 2562) ได้กล่าวว่า 
บรรยากาศองค์กรเป็นองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติและ
พฤติกรรมของพนักงานทั้งทางตรงและทางอ้อม และสอดคล้องกับ Jones (1994, อ้างถึงใน ธญา 
เรืองเมธีกุล, 2560) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรนั้นเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและความรู้สึก
นึกคิดของพนักงาน และสอดคล้องกับ Gilmer (2005, อ้างถึงใน พันทิวา ฐานคร, 2560) ได้กล่าวว่า 
บรรยากาศองค์กรนั้นมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบรรยากาศ
องค์กรนั้นเป็นการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในที่ทำงาน บรรยากาศองค์กรที่ดีย่อม
ส่งผลดีต่อความรู้สึกของพนักงาน หากพนักงานได้อยู่ในบรรยากาศองค์กรที่ดี เหมาะสมต่อการ
ทำงาน ย่อมส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน 
 สมมติฐานท่ี 3 ความสุข 8 ประการที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน จากผล
การวิเคราะห์พบว่า ความสุข 8 ประการมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจการทำงาน สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ และสอดคล้อง Kanesan et al. (2016) ได้กล่าวว่า ความสุขในการทำงานเป็น
สาเหตุที่ทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Chen et al. 
(2020) พบว่า ความพึงพอใจในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุข โดยกล่าวว่า การที่
องค์กรให้ความสนับสนุนในเร่ืองความสุขนั้นเป็นกุญแจสำคัญที่ทำให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ
ในการทำงานมากขึ้น โดยความสุขช่วยลดปัญหาในด้านสุขภาพที่เกี่ยวข้องกับภาวะกดดัน หรือ
ความเครียดจากการทำงาน รวมไปถึงภาวะซึมเศร้าและความวิตกกังวลต่าง ๆ ที่เป็นผลกระทบ
ทางด้านลบต่อตัวพนักงานเอง และยังส่งผลกระทบทางด้านลบต่อองค์กรและสังคมอีกด้วย ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะหากพนักงานมีความสุขทั้งในมิติชีวิตส่วนตัวและชีวิตการทำงานแล้ว ย่อมส่งผลให้
พนักงานสามารถทำงานได้อย่างเต็มที่ เนื่องจากไม่มีภาวะความเครียดหรือความกดดันต่าง ๆ ย่อม
ทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน 
 สมมติฐานท่ี 4 ความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 จาก
ผลการวิเคราะห์พบว่า ความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 สอดคล้อง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับ Fisher (2010, อ้างถึงใน บุญชัย วิรชัย, 2561) ได้กล่าวว่า 
ความพึงพอใจในการทำงานนั้นเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานของพนักงานและ
ส่งผลต่อองค์กร และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชภาภัทร กิตติอัครโภคิน (2559) พบว่า ความพึง
พอใจในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการทำงาน โดยกล่าวว่า นโยบายในการ
ส่งเสริมสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคลากร พัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการทำงานและส่งเสริม
บรรยากาศในการทำงาน การส่งเสริมฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรตามศักยภาพ การที่องค์กรทำให้
บุคลากรมีความรู้สึกว่าสามารถเจริญก้าวหน้าได้โดยใช้ความสามารถของตนเอง และระบบการ
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ประเมินผลงานมีความเป็นธรรม จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทำงาน และเมื่อ
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงานแล้วจะส่งผลให้พนักงานเกิดความสุขในการทำงาน ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะการส่งเสริมให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงานนั้น เป็นเร่ืองที่ต้องส่งเสริม
พัฒนาทั้งในด้านมิติของคนและมิติขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของการพัฒนาในองค์กร
กลายเป็นองค์กรแห่งความสุข 4.0 ที่มีทั้งการพัฒนาในมิติของคนและองค์กรเช่นเดียวกัน ซึ่งมี
แนวทางในการพัฒนาที่คล้ายคลึงกัน เช่น การพัฒนาในด้านระบบการจัดการของแนวคิดองค์กร
แห่งความสุข 4.0 ซึ่งเป็นเรื่องของโอกาสก้าวหน้าในงาน และด้านเงินเดือนค่าตอบแทน ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิด และทฤษฎีความพึงพอใจในการทำงาน ดังนั้นการส่งเสริมให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการทำงานจึงส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความสุข 4.0 
 และจากการทดสอบสมมติฐานรวมทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ภาวะผู้นำรวม บรรยากาศองค์กร
รวม และความสุข 8 ประการรวม ที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน จากผลการวิเคราะห์
พบว่า ตัวแปรอิสระ “ความสุข 8 ประการรวม” และ “บรรยากาศองค์กรรวม” มีอิทธิพลต่อความ
ความพึงพอใจในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 และพบว่าตัวแปรอิสระ “ภาวะผู้นำรวม” ไม่มี
อิทธิต่อความพึงพอใจในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 ซึ่งอาจเป็นเพราะเมื่อทำการพิจารณาที่
ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว (Adjust R square) ของตัวแปรภาวะผู้นำ ในการทดสอบ
สมมติฐานที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัย พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว ของตัวแปร
ภาวะผู้นำ มีค่าเพียง 0.128 ซึ่งหมายความว่า ภาวะผู้นำสามารถอธิบายถึงความพึงพอใจในการ
ทำงาน ได้เพียงร้อยละ 12.8 ในขณะที่ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว ของตัวแปร 
“บรรยากาศองค์กร” ตามการทดสอบในสมมติฐานที่ 2 และตัวแปร “ความสุข 8 ประการ” ตามการ
ทดสอบในสมมติฐานที่ มีค่าถึงร้อยละ 59.6 และ 60.8 ตามลำดับ จึงอาจเป็นสาเหตุให้เมื่อทำการ
วิเคราะห์ในภาพรวมแล้วตัวแปร “ภาวะผู้นำรวม” จึงไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
 

การอภิปรายผลงานวิจัยเชิงเอกสาร 
 จากการศึกษาและสังเคราะห์คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของ 
ประเทศไทย โดยงานวิจัยที่ผู้วิจัยนำมาสังเคราะห์นั้น เป็นงานวิจัยที่ทำการศึกษาในองค์กรภาคธุรกิจ 
ที่เป็นองค์กรชั้นนำของประเทศไทย อาทิเช่น 1) บริษัท ซีพีออล์ จำกัด (มหาชน) โดยในปี  
พ.ศ. 2562 ซีพีออล์มีรายได้รวมทั้งสิ้น 571,110 ล้านบาท (รายงานประจำปีบริษัท ซีพีออล์ จำกัด 
(มหาชน), 2562) และได้รับการจัดอันดับให้เป็นบริษัทชั้นนำด้านองค์กรความยั่งยืนอันดับ 1 ในปี 
พ.ศ. 2562 ของกลุ่ม World Index ประเภท Food & Staples Retailing Industry โดยได้คะแนน
อันดับ 1 ของโลกในประเภทเดียวกัน (เบ็ตเตอร์เวิลด์อินเด็กซ์, 2563), 2) บริษัท โรงแรมเซ็นทรัล
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พลาซา จำกัด (มหาชน) ในปี พ.ศ. 2562 โรงแรมเซ็นทรัลพลาซา มีรายได้รวมทั้งสิ้น 21,291 ล้าน
บาท มีการจัดทำโครงการต่าง ๆ โดยมีเป้าหมายที่สอดคล้องกันกับแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
โดยเฉพาะในด้านของกลุ่มเป้าหมายที่เป็นพนักงาน เช่น มีเป้าหมายที่จะมุ่งหมายดูแล ใส่ใจ
พนักงาน เหมือนคนในครอบครัวเพื่อสร้างความภักดีต่อองค์กร เป็นต้น (รายงานประจำปีบริษัท 
โรงแรมเซ็นทรัลพลาซา จำกัด (มหาชน), 2562), 3) บริษัท ซูมิโตโม อีเล็คตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จำกัด เป็นองค์กรที่ได้รับรางวัลสถานประกอบกิจการดีเด่นด้านแรงงานสัมพันธ์และ
สวัสดิการแรงงาน ประจำปี พ.ศ. 2560 โดยบริษัทได้รับรางวัลติดต่อกัน 5 ปี ระหว่างปี พ.ศ. 2556-
2560 ในประเภทสถานประกอบกิจการขนาดใหญ่ (อินดัสตร้ี บิสนิวส์, 2560) 4) บริษัท สงขลา 
แคนน่ิง จำกัด (มหาชน) เป็นผู้ผลิต และส่งออกอาหารทะเลกระป๋อง สัดส่วนการลงทุน 99.55% ถือ
โดย บริษัท ไทยยูเนี่ยน กรุ๊ป จำกัด (มหาชน) ซึ่งเป็นองค์กรชั้นนำในระดับโลก โดยไทยยูเน่ียนกรุ๊ป 
ได้รับการจัดอันดับโดยดัชนี Seafood Stewardship Index เป็นอับดับที่ 1 จาก 30 บริษัทด้านอาหาร
ทะเลที่ใหญ่ที่สุดทั่วโลกเป็นการประเมินจากการทำงานที่ตอบโจทย์เป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนโดย
องค์การสหประชาชาติ (ไทยยูเนี่ยน, 2562) และยังมีองค์กรอ่ืน ๆ ที่เป็นองค์กรภาคีเครือข่ายองค์กร
แห่งความสุขกับสำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) เช่น บริษัท จั๊มเวย์ 
จำกัด, บริษัท ทรานซิชั่น อ็อพทิคัล (ประเทศไทย) จำกัด, บริษัท ไฮเทค นิทซู (ประเทศไทย) จำกัด 
และบริษัท เกทส์ ยูนิทตะ (ประเทศไทย) จำกัด เป็นต้น  
 จากผลการสังเคราะห์คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขของภาคธุรกิจ จากงานวิจัย จำนวน 
20 เร่ือง พบว่า งานวิจัยที่มีลำดับความถี่มากที่สุด ได้แก่ งานวิจัยที่ทำการศึกษาในตัวแปรด้าน
บรรยากาศองค์กร มีจำนวน 14 เร่ือง คิดเป็นร้อยละ 70 จึงสามารถสรุปได้ว่า คุณลักษณะขององค์กร
แห่งความสุขของภาคธุรกิจนั้น คือ ตัวแปรด้านบรรยากาศองค์กร โดยสามารถสังเคราะห์จัด
หมวดหมู่ตามตัวแปรหรือประเด็นของงานวิจัยที่ทำการศึกษาได้ทั้งหมด 15 ด้าน อันเป็น
คุณลักษณะขององค์กรแห่งความสุขของภาคธุรกิจ ได้แก่ 1) องค์กรและการบริหารจัดการ 2)สภาพ
การทำงาน 3) การติดต่อสื่อสาร 4) สวัสดิการ 5) ความเข้าใจความหลากหลายทางวัฒนธรรม  
6) สัมพันธภาพในที่ทำงาน 7) ด้านชีวิตความเป็นอยู่และครอบครัว 8) เงินเดือน 9) ความมั่นคงใน
งาน 10) ลักษณะงาน 11) โอกาสก้าวหน้าในที่ทำงาน 12) ผู้นำ 13) การฝึกอบรม 14) ความเป็น
อิสระในการทำงาน 15) ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑามาศ แก้ว
พิจิตร, วิชัย อุตสาหวิจิต และสมบัติ กุสุมาวลี (2558) ที่ได้ทำการรวบรวมองค์ความรู้จากองค์กร
ภาคเอกชนจำนวน 102 องค์กร ที่เป็นต้นแบบขององค์กรแห่งความสุข พบว่า องค์กรแห่งความสุข
ขององค์กรภาคเอกชนนั้น เกิดจากการที่องค์กรภาคเอกชนที่เป็นต้นแบบนั้นมีบรรยากาศในการ
ทำงานที่ดี มีวัฒนธรรมองค์กรแบบครอบครัว มีการทำงานแบบพี่น้อง มีเพื่อนร่วมงานและหัว
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หน้าที่ดี มีความเป็นกัลยาณมิตรที่ดีต่อกัน องค์กรมีการจัดสภาพแวดล้อมการทำงานให้มีความ
เหมาะสมเอ้ือต่อการทำงาน มีภาพลักษณ์ที่ดีทำให้พนักงานรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
และการที่พนักงานนั้นได้ทำงานที่ตนเองรักและรู้สึกว่างานในความรับผิดชอบนั้นมีความเหมาะสม 
รวมไปถึงการที่พนักงานได้รับโอกาสในการเรียนรู้ และได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่
เหมาะสม  
 

การอภิปรายผลงานวิจัยเชิงคุณภาพ 
 จากการศึกษาเพื่อหาแนวทางในการพัฒนาองค์กรด้าน เพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 
ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย สามารถอภิปราย
ผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 จากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารพบว่า ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นว่า องค์กรภาครัฐ
สามารถทำการพัฒนาได้ทั้งหมด 11 ด้าน ตามคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขของภาคธุรกิจ ได้แก่  
1) ด้านสภาพการทำงาน 2) ด้านการฝึกอบรม 3) ด้านผู้นำ 4) ด้านอิสระในการทำงาน 5) ด้าน
ลักษณะงาน 6) ด้านชีวิตความเป็นอยู่ 7) ด้านโอกาสก้าวหน้าในที่ทำงาน 8) ด้านเงินเดือน 9) ด้าน
สัมพันธภาพในที่ทำงาน 10) ด้านองค์กรและการจัดการ และ 11) ด้านสวัสดิการโดยสามารถ
อภิปรายผลการวิจัยเป็นรายด้าน ได้ดังนี้ 
 ด้านสภาพการทำงาน  
 ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นว่า องค์กรควรมีการพัฒนาด้านสภาพการทำงาน ในเร่ือง
สถานที่ทำงานให้มีสภาพแวดล้อมที่ดี มีเคร่ืองอำนวยความสะดวกที่เหมาะสม เอ้ืออำนวยต่อการ
ปฏิบัติงาน มีการสนับสนุนด้านเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ อุปกรณ์การทำงานที่ทันสมัย ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สมชัย ปราบรัตน์ (2560) ได้กล่าวว่า องค์กรต้องให้ความสำคัญในเร่ืองสภาพการ
ทำงาน การจัดการในเร่ืองสภาพแวดล้อมในการทำงานที่เอ้ือต่อการทำงาน เมื่อพนักงานได้อยู่ใน
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม จะทำให้เกิดความสุขในการทำงาน และประสิทธิภาพในการทำงานของ
พนักงานก็จะดีไปด้วย 
 ด้านการฝึกอบรม  
 ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นว่า องค์กรควรมีการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง
และทั่วถึง มีหลักสูตรการอบรมที่หลากหลาย ส่งเสริมการอบรมอย่างสม่ำเสมอ ควรมีการทำ 
Training roadmap ในแต่ละตำแหน่งงาน ซึ่งสอดคล้องกับชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ และ ธีร์ธรรม 
วุฑฒิวัตรชัยแก้ว (2560) ได้กล่าวว่า องค์กรควรมีการพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน โดยองค์กร
ควรมีเป้าหมายในเร่ืองการพัฒนาเพื่อให้พนักงานมีความสามารถในการทำงาน โดยการพัฒนา
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สมรรถนะของพนักงานมีเร่ืองที่ควรพัฒนา เช่น ความเชี่ยวชาญในงาน ความสามารถด้านภาษา 
ความสามารถด้านเทคโนโลยี เป็นต้น 
 ด้านผู้นำ  
 ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นว่า องค์กรควรมีการพัฒนาในเร่ืองผู้บริหาร โดยผู้บริหารนั้น
ต้องมีการรับฟังและส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นภายในองค์กร อาจจัดฝึกอบรมเป็น
หลักสูตรเฉพาะสำหรับผู้บริหารเพื่อพัฒนาหรือปรับเปลี่ยน Mindset ของผู้บริหาร ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ภัทรดนัย ใต้ไธสง (2561) ได้กล่าวว่า ในการสร้างความสุขในการทำงานนั้น ผู้นำ
จะต้องมีการสร้างและพัฒนาทีมงาน เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ ให้การสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา รับฟังและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างสม่ำเสมอ ส่งเสริมให้เกิดการสื่อสารแบบสองทางที่โปร่งใสและ
ชัดเจน และมีการให้ข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับการทำงานอย่างตลอดเวลา  
 ด้านอิสระในการทำงาน  
 ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นว่า องค์กรควรให้บุคลากรทุกคนได้มีส่วนร่วมในการ
กำหนดแนวทางในการทำกิจกรรมใด ๆในองค์กร ให้อิสระในการตัดสินใจ และให้ทุกคนได้มี
โอกาสได้ทำงานที่สำคัญ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จักรพงษ์ ครสาร (2559) ได้กล่าวว่า องค์กร
ควรมีการพัฒนานโยบายด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรมี
ส่วนร่วมในการวางแผน การตัดสินใจ โดยองค์กรควรส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้แสดง
ความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์ เพื่อทำให้บุคลากรเกิดความสุขในการทำงาน และสอดคล้องกับสุภา
ภรณ์ ประสงค์ทัน (2561) ได้กล่าวว่า องค์กรควรเปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระในการวางแผนการ
ทำงานด้วยตนเอง และส่งเสริมให้พนักงานมีความคิดริเร่ิมอย่างสร้างสรรค์ 
 ด้านลักษณะงาน  
 ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นว่า องค์กรควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับได้มีโอกาส
ได้รับมอบหมายงานที่สำคัญ โดยไม่จำเป็นต้องพิจารณาจากความอาวุโสเป็นหลัก และองค์กรควร
พัฒนาในเร่ืองการนำเทคโนลียีมาสนับสนุนการทำงาน เพื่อลดกระบวนการทำงาน และทำให้งานมี
ความคล่องตัวและมีความยืดหยุ่นมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดขององค์กรแห่งความสุข 
(2560) ที่สนับสนุนให้องค์กรมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เช่น ปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการ
การพัฒนากระบวนการทำงาน เปิดโอกาสให้พนักงานร่วมคิดค้นนวัตกรรม โดยเป้าหมายสำคัญใน
การพัฒนาองค์กรแห่งความสุข 4.0 คือ การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง และเพิ่ม
ขีดความสามารถในการแข่งขัน ควบคู่ไปกับการสร้างความสุขให้แก่พนักงาน 
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 ด้านชีวิตความเป็นอยู่  
 ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นว่า องค์กรควรพัฒนาในเร่ืองการสร้างสมดุลระหว่างชีวิต
การทำงานและชีวิตส่วนตัวของบุคลากร รวมไปถึงองค์กรควรมีการส่งเสริมพัฒนาบุคลากรทั้งใน
ด้านสุขภาพจิตและในด้านสุขภาพกาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภาภรณ์ ประสงค์ทัน (2561) 
ได้กล่าวว่า องค์การควรเพิ่มความสำคัญในการพิจารณาประเด็นด้านวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
(Emotional Quotient: EQ) ด้านสุขภาพจิต ทัศนคติเชิงบวก ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ 
รวมไปถึงควรใส่ใจในสุขภาพของบุคลากร 
 ด้านโอกาสก้าวหน้าในท่ีทำงาน  
 ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นว่า องค์กรควรพัฒนาในเร่ืองหลักเกณฑ์การเลื่อนตำแหน่ง 
ควรเป็นเกณฑ์ที่พิจารณาจากผลงาน และความสามารถเป็นอันดับหนึ่ง โดยต้องเป็นเกณฑ์ที่เป็น
ตัวชี้วัดที่เป็นรูปธรรม ซึ่งสอดคล้องงานวิจัยของ ณกฤชณัฐพล รัชตโกสัยกานนท์ (2562) ได้กล่าว
ว่า องค์กรควรมีเกณฑ์การเลื่อนตำแหน่งจากการพิจารณาจากความสามารถและผลงานของ
พนักงาน โดยองค์กรควรวางแผนกลยุทธ์ในการกำหนดแนวทางที่สอดคล้องกับการสร้างสุขภาวะ
องค์กรให้เกิดขึ้นในองค์กรอย่างเป็นระบบและเป็นรูปธรรม และสอดคล้องกับ ขวัญเมือง แก้ว
ดำเกิง และคณะ (2555) ได้พัฒนาเคร่ืองมือการวัดความสุขในระดับองค์กร เรียกว่า Happy 
workplace index หรือ ดัชนีสุขภาวะองค์กร โดยระบบการบริหารจัดการภายในองค์กรในด้านการที่
องค์กรมีการประเมินผลงานที่เป็นที่ยอมรับของพนักงาน เป็นหนึ่งดัชนีที่ใช้สะท้อนสภาวะการเป็น
องค์กรแห่งความสุข โดยอยู่ในมิติสุขด้วยการจัดการ (Management)  
 ด้านเงินเดือน  
 ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นว่า องค์กรควรมีการมอบค่าตอบแทนทางวิชาชีพให้แก่
บุคลากร และจูงใจให้บุคลากรพัฒนาความรู้เพื่อสอบให้ได้ใบประกอบวิชาชีพ เพื่อเป็นขวัญและ
กำลังใจ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการทำงานของ Spector (1997) ใน
ด้านสวัสดิการ ทั้งสวัสดิการที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน นอกเหนือจากค่าตอบแทนที่พนักงาน
ได้รับ จะทำให้เกิดการสร้างขวัญกำลังใจแก่พนักงาน และสอดคล้องกับ ขวัญเมือง แก้วดำเกิง และ
คณะ (2555) ได้กล่าวว่า การที่องค์กรมีการมอบผลตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมกับ
ความสามารถและหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงาน เป็นหนึ่งในมิติที่ใช้วัดการเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข 
 ด้านสัมพันธภาพในท่ีทำงาน  
 ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นว่า องค์กรควรส่งเสริมกิจกรรมที่ส่งเสริมสัมพันธภาพ
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผู้บริหาร อาจจัดกิจกรรมสานสัมพันธ์ที่ช่วยเสริมสร้างการทำงานเป็นทีม 
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สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัทรดนัย ใต้ไธสง (2561) ได้กล่าวว่า องค์กรควรสร้างบรรยากาศในการ
ทำงานให้เป็นกันเอง การช่วยเหลือซึ่งกันและกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงการทำงานเป็น
ทีม หากผู้บริหารสามารถสร้างให้องค์กรมีบรรยากาศการทำงานที่ดี เป็นมิตร และพนักงานทุกคน
ในองค์กรของตนมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร กระตือรือร้นในการทำงานแล้ว ก็จะทำให้พนักงานมี
ความทุ่มเท และเกิดความสุขในการทำงาน 
 ด้านองค์กรและการจัดการ  
 ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นว่า ในเร่ืองของโครงสร้างองค์กร สายการบังคับบัญชา ควร
จะพิจารณาจากความสัมพันธ์ของสมาชิกในทีม และความเหมาะสม เพื่อให้บุคลากรรับรู้และให้การ
ยอมรับกับการจัดการบริหารสายการบังคับบัญชา เพื่อสนับสนุนให้เกิดการทำงานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณวิชนี ถนอมชาติ และณฤดี พรหมสุวรรณ (2562) 
พบว่า หากพนักงานรับรู้และเข้าใจรูปแบบโครงสร้างองค์กร มีการออกแบบโครงสร้างองค์กรที่
เหมาะสม และโครงสร้างองค์กรเป็นที่ยอมรับจากทุกฝ่ายภายในองค์กร เป็นปัจจัยที่เสริมสร้าง
องค์กรแห่งความสุขของสถานประกอบการในภาคตะวันออกของประเทศไทย 
 ด้านสวัสดิการ  
 ผู้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นว่า ถึงแม้ว่าข้าราชการจะสามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลได้
จากสิทธิข้าราชการ แต่องค์กรควรพัฒนาในเร่ืองการรณรงค์สนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรมี
สุขภาพร่างกายที่ดีด้วย ซึ่งสอดคล้องกับชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ และ ธีร์ธรรม วุฑฒิวัตรชัยแก้ว 
(2560) ได้กล่าวว่า ในเร่ืองการส่งเสริมสุขภาพของพนักงาน องค์กรที่พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร
แห่งความสุข มีความเห็นร่วมกันว่า การส่งเสริมสุขภาพของพนักงานเป็นพื้นฐานในการพัฒนา
องค์กรแห่งความสุข โดยปัจจัยความสำเร็จของการส่งเสริมสุขภาพของพนักงานคือ ความเป็นห่วง
ของผู้บริหารและองค์กรที่ต้องการให้พนักงานมีสุข โดยองค์กรอาจส่งเสริมสุขภาพของพนักงาน
ด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การส่งเสริมให้พนักงานเลิกสุรา บุหร่ี และยาเสพติด เป็นต้น และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ สุภาภรณ์ ประสงค์ทัน (2561) ได้กล่าวว่า องค์กรให้ความสำคัญกับการบริหาร
จัดการจัดหาสวัสดิการต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานมีสุขภาพกายใจที่แข็งแรง ไม่ว่าจะเป็นการจัดพื้นที่
และกิจกรรมนันทนาการเพื่อพนักงาน การจัดกิจกรรมสานสัมพันธ์พนักงาน เป็นต้น เพื่อเพิ่มระดับ
ความสุขในการทำงานให้แก่พนักงาน  
 การพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบ
คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 
 จากผลการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) ของผลสัมภาษณ์ทั้งหมดที่ได้จากการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ผู้บริหารในองค์กร สามารถนำมาสรุปเป็นโครงร่างแผนงาน
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เชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาค
ธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย ได้ดังนี้ 
 ด้านภาวะผู้นำ 
 นโยบายการพัฒนาองค์กรให้กลายเป็นองค์กรที่มีนวัตกรรม (Innovative organization) 
โดยมีแผนงานในการพัฒนาคือ การจัดหลักสูตรการอบรมแก่ผู้บริหารทุกระดับในเร่ืองนวัตกรรม 
(Innovation) ในการทำงาน รวมไปถึงการฝึกอบรมทักษะอ่ืน ๆ ที่จำเป็นแก่ผู้บริหารอย่างต่อเนื่อง 
เพื่อสร้างกระบวนการคิด (Mindset) ของผู้บริหารทุกระดับในเร่ืองการส่งเสริมและเปิดโอกาสให้
บุคลากรเกิดนวัตกรรม (Innovation) ในการทำงาน ซึ่งเป็นไปตามคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุข
ของภาคธุรกิจในด้านสภาพการทำงาน ด้านการฝึกอบรม และด้านผู้นำ 
 นโยบายการพัฒนาทักษะบุคลากรให้มีกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design thinking) 
โดยมีแผนงานในการพัฒนาคือ จัดให้มีพื้นที่ให้อิสระในการทำงานแก่บุคลากรที่จะระดมความคิด 
(Brainstorming) เพื่อค้นหาความคิด (Idea) ใหม่ ๆ และให้โอกาสทุกคนได้นำความคิดนั้นมาทดลอง
ปฏิบัติจริง และนำเสนอเพื่อปรับปรุงงาน โดยไม่ต้องกังวลว่าสิ่งที่ทำนั้นจะสำเร็จหรือไม่ เพื่อ
กระตุ้นและส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการอยากทดลองสิ่งใหม่ ๆ และอำนวยความสะดวกในการ
เรียนรู้ร่วมกัน เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะในด้านกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design thinking) 
ซึ่งเป็นไปตามคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขของภาคธุรกิจในด้านสภาพการทำงาน ด้านอิสระใน
การทำงาน และด้านลักษณะงาน 
 ด้านบรรยากาศองค์กร 
 นโยบายการพัฒนาสถานที่ทำงานให้เป็น Smart office สนับสนุนให้องค์กรให้เป็น
องค์กรที่มีสมรรถนะสูง (High performance organization) โดยมีแผนงานในการพัฒนาคือ พัฒนา 
Smart office เพื่อเป็นต้นแบบ (Role model) ให้แก่ส่วนงานต่าง ๆ ทั่วประเทศ โดยทำการวิจัยว่า
รูปแบบสถานที่ทำงานแบบใดที่เหมาะสมกับลักษณะงานและความต้องการของบุคลากร เมื่อได้ 
ต้นแบบแล้วจึงนำไปขยายผลและนำไปพัฒนาปรับใช้กับส่วนงานต่าง ๆ ทั่วประเทศ เพื่อปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการทำงานให้เอ้ือต่อการทำงาน เพื่อส่งเสริมให้มีพื้นที่ (Working space) ที่
ทันสมัยให้บุคลากรได้ใช้ในการทำงาน และเพื่อส่งเสริมให้เกิดการทำงานที่มีความยืดหยุ่น 
(Flexible) และความคล่องตัว (Agile) เป็นหนึ่งในปัจจัยที่สนับสนุนในการพัฒนาให้องค์กรเป็น
องค์กรที่มีสมรรถนะสูง ซึ่งเป็นไปตามคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขของภาคธุรกิจในด้านสภาพ
การทำงาน 
 นโยบายด้านการสนับสนุนสิ่งอำนวยความสะดวก โดยมีแผนงานในการพัฒนาคือ 
สนับสนุนงบประมาณอย่างต่อเน่ืองในเร่ืองของอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการทำงาน 
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โดยเฉพาะ Notebook และ Tablet ต้องมีความทันสมัย สอดคล้องกับความต้องการ และมีความ
ทั่วถึงแก่บุคลากรทั้งองค์กร เพื่อจัดให้มีสิ่งอำนวยความสะดวก เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการทำงานแก่
บุคลากรอย่างทั่วถึงและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร ซึ่งเป็นไปตามคุณลักษณะองค์กร
แห่งความสุขของภาคธุรกิจในด้านสภาพการทำงาน 
 ด้านความสุข 8 ประการ 
 นโยบายการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการบูรณาการร่วมกัน
ระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว (Work life integration) โดยมีแผนงานในการพัฒนาคือ นำ
เทคโนโลยีมาสนับสนุนการทำงาน โดยการสร้าง Platform online และการปรับมาใช้ลายเซ็น
อิเล็กทรอนิกส์ (Digital signature) ในงานด้านเอกสารทั้งองค์กร เพื่อลดปริมาณงาน ลด
กระบวนการทำงาน ลดงานด้านเอกสาร เพื่อให้บุคลากรมีเวลาในการมุ่งเน้นการทำงานที่เกิดผล
สัมฤทธิ์มากขึ้น และรู้สึกว่างานไม่หนักเกินกำลัง และมีเวลาผ่อนคลายอย่างเพียงพอ เพื่อให้
ผู้บริหารสามารถติดตามการทำงาน (Tracking) ของบุคลากรได้ และเพื่อพัฒนาให้รูปแบบการ
ทำงานมีความคล่องตัวและความยืดหยุ่นมากยิ่งขึ้นโดยบุคลากรสามารถทำงานจากที่ใดก็ได้ 
(Remote working) ซึ่งเป็นรูปแบบการทำงานที่เหมาะสมกับสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติด
เชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ที่บุคลากรต้องปฏิบัติงานโดยการทำงานอยู่บ้าน (Work from 
home) ตามนโยบายของภาครัฐ และเพื่อพัฒนาให้องค์กรเป็นองค์กรที่สามารถบูรณาการระหว่าง
ชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของบุคลากรได้ ซึ่งเป็นไปตามคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขของ
ภาคธุรกิจในด้านชีวิตความเป็นอยู่และครอบครัว และด้านสภาพการทำงาน  
 ด้านความพึงพอใจในการทำงาน 
 นโยบายการสร้างศูนย์การเรียนรู้ (Learning center) โดยมีแผนงานในการพัฒนาคือ 
พัฒนาศูนย์การเรียนรู้ (Learning center) และพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมในทักษะที่จำเป็นสำหรับ
แต่ละตำแหน่งงาน โดยเน้นการฝึกอบรมที่เป็นการฝึกอบรมแบบเสมือนจริง (Virtual training) 
เพื่อให้บุคลากรทุกคนได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการทำงานอยู่เสมอ  
ซึ่งเป็นไปตามคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขของภาคธุรกิจในด้านการฝึกอบรม 
 นโยบายการพัฒนาระบบสมรรถนะ (Competency system) โดยมีแผนงานในการพัฒนา
คือ พัฒนาเกณฑ์/ตัวชี้วัดในการประเมินผลงานเพื่อปรับตำแหน่งโดยการพิจารณาจากสมรรถนะ 
(Competency) โดยต้องทำการวิเคราะห์เพื่อกำหนดสมรรถนะทั้งในระดับองค์กร งาน บุคคล โดย
เป็นสมรรถนะโดยเฉพาะของแต่ละสายงาน เพื่อกำหนดความก้าวหน้าในแต่ละตำแหน่งงานให้มี
ความชัดเจน เป็นรูปธรรมโดยมีตัวชี้วัดที่เหมาะสม เป็นเกณฑ์กลางที่ทุกคนให้การยอมรับร่วมกัน 
ซึ่งเป็นไปตามคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขของภาคธุรกิจด้านโอกาสก้าวหน้าในที่ทำงาน 
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 ด้านองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งความสุข 4.0 
 นโยบายการมอบค่าตอบแทนด้านวิชาชีพแก่บุคลากร โดยมีแผนงานในการพัฒนาคือ 
ผลักดันการจ่ายค่าตอบแทนทางวิชาชีพให้แก่สายงานต่าง ๆ ที่มีใบประกอบวิชาชีพ ได้แก่ ผู้สอบ
บัญชีรับอนุญาต (Certified public accountant) เน่ืองจากบุคลากรที่มีใบประกอบวิชาชีพมักจะได้รับ
การมอบหมายงานและมีหน้าที่ความรับผิดชอบที่สำคัญ เพื่อมอบค่าตอบแทนที่เหมาะสมแก่
บุคลากร เพื่อจูงใจให้บุคลากรพัฒนาความรู้เพื่อสอบใบประกอบวิชาชีพ ซึ่งเป็นความรู้ที่จำเป็นต่อ
การทำงาน ซึ่งเป็นไปตามคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขของภาคธุรกิจในด้านเงินเดือน 
 นโยบายการพัฒนาทักษะวิชาชีพเฉพาะทางขององค์กร โดยมีแผนงานในการพัฒนาคือ 
พัฒนาทักษะวิชาชีพเฉพาะทาง ผลักดันให้ตำแหน่งงานที่มีอยู่ในปัจจุบัน มีใบประกอบวิชาชีพ
เฉพาะทาง นำไปใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินความก้าวหน้าในงาน และมอบค่าตอบแทนวิชาชีพ 
เพื่อพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพตามศักยภาพของบุคลากรอย่างเหมาะสมและเป็นที่
ยอมรับของบุคลากร ซึ่งเป็นไปตามคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขของภาคธุรกิจในด้านเงินเดือน 
และด้านโอกาสก้าวหน้าในที่ทำงาน 
 นโยบายการปรับปรุง Physical environment ภายในองค์กร โดยมีแผนงานในการพัฒนา
คือ สำรวจความต้องการในเร่ืองของสภาพแวดล้อมทางกายภาพ จำพวก ห้องทำงาน ครุภัณฑ์
สำนักงาน ของบุคลากรทุกส่วนงานอยู่เป็นประจำ เน้นการสำรวจแบบเชิงรุก จัดทำเป็น Period ของ
การสำรวจ อาจเป็นรายไตรมาส และดำเนินการอย่างเร่งด่วน มุ่งอำนวยความสะดวกแก่ทุกฝ่ายงาน 
มากกว่าการที่ต้องรอให้ผู้ที่มีความต้องการทำรายงานแจ้งเมื่อสิ้นปีงบประมาณ เพื่อพัฒนาปรับปรุง
สภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กร จำพวก ห้องทำงาน แสงสว่าง ให้มีความเหมาะสมต่อการ
ทำงาน ซึ่งเป็นไปตามคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขของภาคธุรกิจในด้านสภาพการทำงาน 
 นโยบายส่งเสริมการจัดทำการบริหารจัดการด้านความรู้ (Knowledge management) ใน
ด้านกระบวนการสร้างสุข โดยมีแผนงานในการพัฒนาคือ จัดทำกิจกรรมในลักษณะการทำ Focus 
group ในประเด็นเรื่องการสร้างสุขในองค์กร โดยอาจจะจัดทำในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการ หรืออาจ
ออกแบบกิจกรรมในรูปแบบอ่ืนที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการ เพื่อทำให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กรในเร่ืองการสร้างความสุขในการทำงาน เพื่อนำองค์ความรู้ที่ได้รับ 
มาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาองค์กรและบุคลากร ในเร่ืองการสร้างความสุขให้เกิดขึ้นในองค์กร
ต่อไป และเพื่อเพิ่มสัมพันธภาพในที่ทำงานระหว่างเพื่อนร่วมงาน และผู้บริหาร ซึ่งเป็นไปตาม
คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขของภาคธุรกิจในด้านสภาพการทำงานด้านการฝึกอบรม และด้าน
สัมพันธภาพในที่ทำงาน 
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 นโยบายการพัฒนาบุคลากรให้เกิดความสุขในการทำงาน โดยมีแผนงานในการพัฒนาคือ 
สำรวจระดับความสุขในการทำงานของบุคลากร, กำหนด Benchmark ในการพัฒนาบุคลากรใน
เร่ืองดังกล่าว และจัดทำแผนการปรับปรุงองค์กรให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร เพื่อหา
แนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความสุขในการทำงาน ซึ่งเป็นไปตามคุณลักษณะองค์กร
แห่งความสุขของภาคธุรกิจในด้านองค์กรและการบริหารจัดการ 
 นโยบายการส่งเสริมให้บุคลากรลดพฤติกรรมเสี่ยงในด้านสุขภาพ โดยมีแผนงานในการ
พัฒนาคือ จัดโครงการหรือกิจกรรมส่งเสริมในเร่ืองการมีสุขภาพที่ดีให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
เช่น การจัดโครงการลด ละ เลิก กิจกรรมเสี่ยงในด้านสุขภาพ เป็นต้น เพื่อส่งเสริมให้บุคลากร
ปรับเปลี่ยนลดพฤติกรรมที่เสี่ยงในด้านสุขภาพ ซึ่งเป็นไปตามคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขของ
ภาคธุรกิจในด้านสวัสดิการ 
 นโยบายเสริมสร้างความผูกพันในองค์กรให้กับบุคลากรภายในองค์กร โดยมีแผนงานใน
การพัฒนาคือ ทำการสื่อสารในเร่ืองเป้าหมาย ค่านิยม และวัฒนธรรมขององค์กรให้ชัดเจน เพื่อให้
บุคลากรทุกคนได้รับทราบ และมีแนวปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน, จัดให้มีพื้นที่ที่เปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกคนได้มีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กรในแต่ละด้าน ให้ทุกคนได้เป็นส่วนหนึ่งในทุก ๆ 
กิจกรรมขององค์กร และในการมอบนโยบายหรือทำโครงการในเร่ืองใด ๆ ภายในองค์กร ต้อง
เปิดรับฟัง Feedback จากบุคลากร, ปลูกฝังความคิด ความผูกพันในองค์กรสำหรับข้าราชการใหม่ที่
เพิ่งบรรจุเข้ารับราชการตั้งแต่เร่ิมแรก โดยเพิ่มประเด็นดังกล่าวในหลักสูตรในการฝึกอบรมสำหรับ
ข้าราชการใหม่ เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และเพื่อ
ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความผูกพันในองค์กร ซึ่งเป็นไปตามคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขของ
ภาคธุรกิจในด้านองค์กรและการบริหารจัดการ 
  

ข้อเสนอแนะในการวิจัยไปประยุกต์ใช ้
 จากผลการวิจัยที่ได้จากการศึกษาในงานวิจัยเชิงปริมาณ งานวิจัยเชิงเอกสาร และงานวิจัย
เชิงคุณภาพ ทำให้ทราบถึงปัจจัยด้านภาวะผู้นำ, บรรยากาศองค์กร, ความสุข 8 ประการ และความ
พึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งความสุข 4.0 และได้ทราบถึงคุณลักษณะ
องค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย ซึ่งผู้วิจัยได้นำมาใช้เป็นต้นแบบในการพัฒนา
องค์กรแห่งความสุข 4.0 ก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ในรูปแบบองค์ความรู้ด้านวิชาการ  
โดยเรียกว่า แนวคิดองค์กรแห่งความสุข 4.0 สำหรับองค์กรการเงินภาครัฐของประเทศไทย (Happy 
workplace 4.0 for financial organization of Thai Government) ซึ่งสามารถพัฒนาเป็นโมเดล 
เรียกว่า “JOLLY model” ประกอบด้วยการพัฒนาองค์กรทั้ง 5 ด้าน ได้แก่  
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 1) ด้านงาน (J-Job) 
 2) ด้านองค์กร (O-Organization) 
 3) ด้านภาวะผู้นำ (L-Leadership) 
 4) ด้านความภักดี (L-Loyalty)  
 5) ด้านผลตอบแทน (Y-Yield)  
 โดยการพัฒนาทั้ง 5 ด้าน ดังกล่าว มีแรงขับเคลื่อนในการพัฒนามาจากคุณลักษณะ
องค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย ทั้งหมด 11 ด้าน ที่สามารถนำมาจัดกลุ่มได้
เป็น 3 แนวคิดและทฤษฎี ได้แก่ ด้านบรรยากาศองค์กร (Organization climate), ด้านภาวะผู้นำ 
(Leadership) และด้านคุณภาพชีวิต (Quality of life) ซึ่งผู้บริหารหรือผู้ที่สนใจสามารถนำไปใช้เป็น
ต้นแบบในการพัฒนาองค์กรให้กลายเป็นองค์กรแห่งความสุข 4.0 โดยการประยุกต์ใช้ให้เหมาะสม
กับบริบทของตนเองได้ โดยผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและเชิงปฏิบัติ ดังน้ี 
 1. ด้านงาน (J-Job) 
 ในการพัฒนาองค์กรด้านงานนั้น เป็นการมุ่งเน้นพัฒนาในด้านการฝึกอบรมบุคลากร 
และด้านเกณฑ์การเลื่อนตำแหน่ง เน่ืองจากผลการวิจัยที่ได้รับจากงานวิจัยเชิงปริมาณนั้น ชี้ให้เห็น
ว่า บุคลากรมีความต้องการที่จะได้เข้าร่วมอบรม สัมมนา เพื่อพัฒนางานในหน้าที่ และต้องการที่จะ
คิดหาวิธีต่าง ๆ เพื่อพัฒนาการทำงาน ซึ่งอยู่ในมิติของตัวแปรอิสระความสุข 8 ประการ ด้านการหา
ความรู้ ซึ่งเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน และบุคลากรในองค์กรมีความ
ต้องการที่จะได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการทำงาน และต้องการให้
องค์กรมีการกำหนดความก้าวหน้าในตำแหน่งงานที่ปฏิบัติอยู่อย่างชัดเจน ซึ่งอยู่ในมิติของตัวแปร
อิสระความพึงพอใจในการทำงาน ในด้านโอกาสก้าวหน้าในงานซึ่งเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อ
องค์กรแห่งความสุข 4.0 รวมไปถึงระดับความคิดเห็นของบุคลากรในเร่ืององค์กรแห่งความสุข 4.0 
บุคลากรมีความคิดเห็นว่า องค์กรแห่งความสุข 4.0 คือ องค์กรมีการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ
ตามศักยภาพของพนักงานอย่างเหมาะสมและเป็นที่ยอมรับของพนักงาน โดยมีระดับความคิดเห็น
อยู่ในระดับมากที่สุด 
 ดังนัน้ผู้บริหารจึงควรให้ความสำคัญในเร่ืองการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับการ
ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ และความรู้ที่จำเป็นต่อการทำงานอยู่เสมอ ต้องเป็นหลักสูตรที่ทันสมัย 
และเน่ืองจากองค์กรเป็นองค์กรที่มีขนาดใหญ่และมีหน่วยงานใต้สังกัดอยู่ทั่วประเทศ จึงต้องเน้น
ให้การฝึกอบรมนั้นมีความทั่วถึงทั้งส่วนงานกลาง ส่วนงานภูมิภาค และส่วนงานจังหวัด และใน
เร่ืองการกำหนดความก้าวหน้าในตำแหน่งงานนั้น เน่ืองจากองค์กรภาครัฐน้ันมีการกำหนดเส้นทาง
อาชีพ (Career path) ที่ชัดเจน และเป็นไปตามแบบแผนของข้าราชการพลเรือน ดังนั้นในการพัฒนา
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ในมิติดังกล่าว จึงควรทำการพัฒนาในเร่ืองเกณฑ์ตัวชี้วัดที่ใช้ในการพิจารณาเลื่อนตำแหน่งหรือใช้
ในการประเมินผลงานที่มีความเหมาะสม เป็นรูปธรรม ซึ่งเป็นเรื่องที่ผู้บริหารสามารถพัฒนาได้ 
เพื่อให้เกณฑ์การประเมินขององค์กรเป็นเกณฑ์กลางที่ทุกคนให้การยอมรับร่วมกัน 
 ซึ่งเมื่อนำผลการวิจัยที่ได้รับจากงานวิจัยเชิงปริมาณมาทำการวิเคราะห์ร่วมกันกับผลการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารจากงานวิจัยเชิงคุณภาพในเร่ืองแนวทางการพัฒนาองค์กร และต้นแบบ
คุณลักษณะภาคเอกชนที่ได้จากงานวิจัยเอกสาร สามารถนำข้อมูลที่ได้มาพัฒนาเป็นแผนงานเชิง
นโยบายได้ทั้งหมด 2 นโยบาย ได้แก่ นโยบายด้าน Learning center และนโยบายด้าน Competency 
system ซึ่งหากผู้บริหารต้องการที่จะพัฒนาองค์กรให้กลายเป็นองค์กรแห่งความสุข 4.0 ผู้บริหาร
อาจนำแผนงานเชิงนโยบายดังกล่าวเป็นเคร่ืองมือที่ช่วยในการพัฒนาองค์กรได้ โดยแผนงานเชิง
นโยบายในแต่ละด้าน มีรายละเอียดดังนี้ 
 Learning center 
 ในด้านการสร้างศูนย์การเรียนรู้ (Learning center) เป็นนโยบายด้านงาน ทีม่ีเป้าหมายเพื่อ
ส่งเสริมและพัฒนาในเร่ืองการฝึกอบรมพัฒนาภายในองค์กร มีกลยุทธ์คือการมุ่งสร้างศูนย์ฝึกอบรม
ที่ทันสมัย และพัฒนาหลักสตูรการอบรมที่เหมาะสมกับภารกิจงานในองค์กร ผ่านแผนงานในการ
พัฒนาคือ การสร้างศูนย์การเรียนรู้ (Learning center) ที่ทันสมัยที่เป็นขององค์กรโดยเฉพาะ และทำ
การพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมในทักษะที่จำเป็นสำหรับแต่ละตำแหน่งงาน เป็นหลักสูตรระยะ
ยาว เน้นการฝึกอบรมที่เป็นการฝึกอบรมแบบเสมือนจริง (Virtual training) ผ่านทางระบบออนไลน์ 
มุ่งเป้าหมายให้บุคลากรทุกคนได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการทำงาน
อย่างทั่วถึง อาจมีการทดสอบความรู้ ความสามารถของบุคลากรหลังการเข้ารับการฝึกอบรมในการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ  
 Competency system 
 ในด้านการพัฒนาระบบสมรรถนะ (Competency system) เป็นนโยบายด้านงาน ที่มี
เป้าหมายเพื่อพัฒนาให้องค์กรมีตัวชี้วัดที่เหมาะสมที่ใช้ในการประเมินผลงานเพื่อเลื่อนตำแหน่ง 
และเป็นเกณฑ์กลางที่ทุกคนให้การยอมรับร่วมกัน โดยทำการพัฒนาเกณฑ์หรือตัวชี้วัดในการ
ประเมินผลงานเพื่อปรับตำแหน่งโดยการพิจารณาจากสมรรถนะ (Competency) โดยต้องทำการ
วิเคราะห์เพื่อกำหนดสมรรถนะทั้งในระดับองค์กร งาน บุคคล โดยเป็นสมรรถนะโดยเฉพาะของแต่
ละสายงาน เพื่อกำหนดความก้าวหน้าในแต่ละตำแหน่งงานให้มีความชัดเจน เป็นรูปธรรม รวมไป
ถึงองค์กรอาจมีระบบในการพัฒนาบุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อมแก่บุคลากรสำหรับตำแหน่ง
ผู้บริหารหรือตำแหน่งที่มีความสำคัญต่อภารกิจหลักขององค์กร 
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 2. ด้านองค์กร (O-Organization) 
 ในการพัฒนาด้านองค์กรนั้น เป็นการมุ่งเน้นพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะ
สูง ผ่านทางมิติด้านการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงาน สนับสนุนเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ที่
ทันสมัยเอ้ือต่อการทำงาน และการพัฒนาสถานที่ทำงานใหม้ีความทันสมัย (Smart office) เน่ืองจาก
ผลการวิจัยที่ได้รับจากงานวิจัยเชิงปริมาณนั้น ชี้ให้เห็นว่า บุคลากรมีความต้องการให้องค์กรมีการ
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการทำงาน และสนับสนุนด้านเคร่ืองมือ และสิ่งอำนวยความ
สะดวกต่าง ๆให้แก่บุคลากรอย่างทั่วถึง ซึ่งอยู่ในมิติของตัวแปรอิสระบรรยากาศองค์กร ในด้าน
สภาพการทำงานซึ่งเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน รวมไปถึงระดับความ
คิดเห็นของบุคลากรในเร่ืององค์กรแห่งความสุข 4.0 บุคลากรมีความคิดเห็นว่า องค์กรแห่งความสุข 
4.0 คือการทีผู่้บริหารทุกระดับในองค์กรให้ความสำคัญในการพัฒนานโยบายหรือแนวทางเพื่อ
สร้างบรรยากาศในการทำงาน และองค์รกรแห่งความสุข 4.0 คือองค์กรที่มีสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพในองค์กร เช่น ห้องทำงาน แสง และเสียง มีความเหมาะสมต่อการทำงาน โดยมีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
 ดังนั้นผู้บริหารจึงควรให้ความสำคัญในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำงาน ทั้งใน
ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพเช่น แสงในห้องทำงานมีความเพียงพอ อากาศมีความปลอดโปร่ง 
รวมถึงด้านเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการทำงาน จำพวกเคร่ืองคอมพิวเตอร์โน้ตบุค ต้องมีความทันสมัย 
และมีประสิทธิภาพ และนอกเหนือไปจากการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำงาน ผู้บริหารควรทำ
การพัฒนาองค์กร โดยมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาให้องค์กรเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง (High 
performance competency) หมายถึง การที่องค์กรมีพื้นที่ (Working space) ที่ทันสมัยให้บุคลากรได้
ใช้ในการทำงาน ส่งเสริมให้เกิดการทำงานที่มีความยืดหยุ่น (Flexible) และมีความคล่องตัว (Agile) 
ซึ่งจะช่วยตอบสนองความต้องการของบุคลากรในมิติสภาพการทำงานได้ 
 ซึ่งเมื่อนำผลการวิจัยที่ได้รับจากงานวิจัยเชิงปริมาณมาทำการวิเคราะห์ร่วมกันกับผลการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารจากงานวิจัยเชิงคุณภาพในเร่ืองแนวทางการพัฒนาองค์กร และต้นแบบ
คุณลักษณะภาคเอกชนที่ได้จากงานวิจัยเอกสาร สามารถนำข้อมูลที่ได้มาพัฒนาเป็นแผนงานเชิง
นโยบายได้ทั้งหมด 2 นโยบาย ได้แก่ นโยบายด้าน Physical Environment & Facilities และนโยบาย
ด้าน High performance competency ซึ่งหากผู้บริหารต้องการที่จะพัฒนาองค์กรให้กลายเป็นองค์กร
แห่งความสุข 4.0 ผู้บริหารอาจนำแผนงานเชิงนโยบายดังกล่าวเป็นเคร่ืองมือที่ช่วยในการพัฒนา
องค์กรได้ โดยแผนงานเชิงนโยบายในแต่ละด้าน มีรายละเอียดดังนี้ 
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 Physical Environment & Facilities 
 ในด้าน Physical Environment & Facilities เป็นนโยบายด้านองค์กร ที่มุ่งพัฒนา
สภาพแวดล้อมทางกายภาพขององค์กรให้เอ้ืออำนวยความสะดวกแก่บุคลากรมากที่สุด โดยการ
สำรวจความต้องการในเร่ืองของสภาพแวดล้อมทางกายภาพ จำพวก ห้องทำงาน ครุภัณฑ์สำนักงาน 
ของบุคลากรทุกส่วนงานอยู่เป็นประจำ เน้นการสำรวจแบบเชิงรุก จัดทำเป็น Period ของการสำรวจ 
อาจเป็นรายไตรมาส และดำเนินการอย่างเร่งด่วน มุ่งอำนวยความสะดวกแก่ทุกฝ่ายงาน มากกว่าการ
ที่ต้องรอให้ผู้ที่มีความต้องการทำรายงานแจ้งเมื่อสิ้นปีงบประมาณ รวมไปถึงในด้าน Facilities คือ 
การมุ่งอำนวยความสะดวกในเร่ืองเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการทำงานแก่บุคลากรอย่างทั่วถึง โดยการ
สนับสนุนงบประมาณอย่างต่อเน่ืองในเร่ืองของอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการทำงาน 
โดยเฉพาะ Notebook และ Tablet ต้องมีความทันสมัย สอดคล้องกับความต้องการ และมีความ
ทั่วถึงแก่บุคลากรทั้งองค์กร 
 High performance organization 
 ในด้าน High performance organization เป็นนโยบายด้านองค์กรที่มุ่งพัฒนาสถานที่
ทำงานให้มีความทันสมัย สร้างบรรยากาศการทำงานที่ดีให้แก่บุคลากร โดยการวิจัยและพัฒนา 
Smart office ที่สามารถนำมาเป็นต้นแบบ (Role model) ให้แก่ส่วนงานต่าง ๆ ทั่วประเทศ โดยทำ
การวิจัยว่ารูปแบบสถานที่ทำงานแบบใดที่เหมาะสมกับลักษณะงานและความต้องการของบุคลากร  
จัดให้มีพื้นที่ (Working space) ที่ทันสมัยให้บุคลากรได้ใช้ในการทำงาน ส่งเสริมให้เกิดการทำงาน
ที่มีความยืดหยุ่น (Flexible) และความคล่องตัว (Agile) และเมื่อได้ต้นแบบดังกล่าวแล้วจึงนำไป
ขยายผลและนำไปพัฒนาปรับใช้กับส่วนงานต่าง ๆ ทั่วประเทศ  
 3. ด้านภาวะผู้นำ (L-Leadership) 
 การพัฒนาองค์กรในด้านภาวะผู้นำนั้น เป็นการมุ่งเน้นพัฒนาในมิติด้านนวัตกรรมในการ
ทำงาน และด้านกระบวนการคิดเชิงออกแบบ เนื่องจากผลการวิจัยที่ได้รับจากงานวิจัยเชิงปริมาณ
นั้น ชี้ให้เห็นว่า บุคลากรต้องการให้ผู้บังคับบัญชามีการนำเสนอกลยุทธ์และนวัตกรรมที่แปลกใหม่
เพื่อนำมาใช้ในองค์กร รวมไปถึงมีการกระตุ้นส่งเสริมให้เกิดการอยากทดลองสิ่งใหม่ และอำนวย
ความสะดวกในการเรียนรู้ร่วมกัน ซึ่งอยู่ในมิติของตัวแปรอิสระภาวะผู้นำ ด้านภาวะผู้นำที่มุ่งการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
 ดังนั้นผู้บริหารจึงควรให้ความสำคัญในเร่ืองการกระตุ้นส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการอยาก
ทดลองสิ่งใหม่ ๆ ร่วมกันคิดค้นนวัตกรรม (Innovation) ที่ช่วยทำให้การทำงานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ส่งเสริมให้บุคลากรมีกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design thinking) คือ 
กระบวนการคิดเพื่อแสวงหากลยุทธ์เชิงสร้างสรรค์ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน ซึ่งทั้งด้าน
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นวัตกรรม (Innovation) และด้านกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design thinking) นั้น เป็นเร่ืองที่
สามารถพัฒนาควบคู่กันได้ โดยผู้บริหารทุกระดับต้องมีความเข้าใจในเร่ืองดังกล่าวอย่างถ่องแท้เพื่อ
นำไปสู่การปฏิบัติจริง เพื่อพัฒนาและส่งเสริมแก่บุคลากรอย่างเข้าใจและถูกต้อง ซึ่งจะตอบสนอง
ต่อความต้องการของบุคลากรในด้านภาวะผู้นำได้ และยิ่งไปกว่านั้นหากในท้ายที่สุดองค์กรสามารถ
พัฒนาให้บุคลากรทุกระดับเป็นผู้ที่มีนวัตกรรมและกระบวนการคิดเชิงออกแบบ ย่อมเป็นส่วนหน่ึง
ที่ช่วยผลักดันให้องค์กรเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 4.0 
แม้ว่าสถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกในองค์กรจะเปลี่ยนแปลงและส่งผลกระทบต่อองค์กร
อย่างไร บุคลากรในองค์กรจะเป็นส่วนหน่ึงที่ช่วยให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพด้วยความมีนวัตกรรมและกระบวนการคิดเชิงออกแบบที่พร้อมสนับสนุนองค์กรและ
ยืดหยุ่นไปตามสถานการณ์  
 ซึ่งเมื่อนำผลการวิจัยที่ได้รับจากงานวิจัยเชิงปริมาณมาทำการวิเคราะห์ร่วมกันกับผลการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารจากงานวิจัยเชิงคุณภาพในเร่ืองแนวทางการพัฒนาองค์กร และต้นแบบ
คุณลักษณะภาคเอกชนที่ได้จากงานวิจัยเอกสาร สามารถนำข้อมูลที่ได้มาพัฒนาเป็นแผนงานเชิง
นโยบายได้ทั้งหมด 2 นโยบาย ได้แก่ นโยบายด้าน Innovation และนโยบายด้าน Design thinking 
ซึ่งหากผู้บริหารต้องการที่จะพัฒนาองค์กรให้กลายเป็นองค์กรแห่งความสุข 4.0 ผู้บริหารอาจนำ
แผนงานเชิงนโยบายดังกล่าวเป็นเคร่ืองมือที่ช่วยในการพัฒนาองค์กรได้ โดยแผนงานเชิงนโยบาย
ในแต่ละด้าน มีรายละเอียดดังนี้ 
 Innovation 
 ในด้านนวัตกรรม (Innovation) เป็นนโยบายด้านภาวะผู้นำ ที่มุ่งเน้นการพัฒนาผู้บริหาร
ในองค์กรทุกระดับ ให้เป็นผู้ส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมในการทำงาน โดยการจัด
หลักสูตรการอบรมแก่ผู้บริหารทุกระดับในเร่ืองนวัตกรรมในการทำงาน รวมไปถึงการฝึกอบรม
ทักษะอ่ืน ๆ ที่จำเป็นแก่ผู้บริหารอย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างกระบวนการคิด (Mindset) ของผู้บริหารทุก
ระดับในเร่ืองการส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคลากรเกิดนวัตกรรมในการทำงาน เพื่อสร้าง
กระบวนการคิดของผู้บริหารทุกระดับในเร่ืองการส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคลากรเกิดนวัตกรรม 
ในการทำงาน 
 Design Thinking 
 ด้านกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) เป็นนโยบายที่มุ่งเน้นการพัฒนา
บุคลากรทุกระดับให้มีกระบวนการคิดเชิงออกแบบ โดยผู้บริหารเป็นหัวใจหลักที่ช่วยในการ
ส่งเสริม ผลักดัน และเปิดโอกาสให้เกิดการนำเสนอความคิดที่แปลกใหม่ โดยการจัดให้มีพื้นที่ให้
อิสระในการทำงานแก่บุคลากรที่จะระดมความคิด (Brainstorming) เพื่อค้นหาความคิด (Idea)  
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ใหม่ ๆ ที่จะสามารถนำมาปรับใช้ได้กับการทำงาน เปิดโอกาสให้ทุกคนได้นำความคิดนั้นมาทดลอง
ปฏิบัติจริง และนำเสนอเพื่อปรับปรุงงาน โดยไม่ต้องกังวลว่าสิ่งที่ทำนั้นจะสำเร็จหรือไม่ เพื่อ
กระตุ้นและส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการอยากทดลองสิ่งใหม่ ๆ และอำนวยความสะดวกในการ
เรียนรู้ร่วมกัน  
 4. ด้านความภักดี (L-Loyalty)  
 การพัฒนาองค์กรในด้านความภักดีนั้น เป็นการมุ่งเน้นพัฒนาในด้านการสร้างความสุข
ในการทำงาน และสร้างความผูกพันในองค์กรแก่บุคลากร เน่ืองจากผลการวิจัยที่ได้รับจากงานวิจัย
เชิงปริมาณนั้น ชี้ให้เห็นว่า บุคลากรต้องการให้ปริมาณงานในหน้าที่ไม่หนักเกินกำลัง และมีเวลา
ผ่อนในการพักผ่อนและคลายเครียดอย่างเพียงพอในแต่ละวัน ซึ่งอยู่ในมิติของตัวแปรอิสระ
ความสุข 8 ประการ ด้านการผ่อนคลาย ซึ่งเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
รวมไปถึงระดับความคิดเห็นของบุคลากรในเร่ืององค์กรแห่งความสุข 4.0 บุคลากรมีความคิดเห็น
ว่า องค์กรแห่งความสุข 4.0 คือ องค์กรมีการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในประเด็นด้าน
กระบวนการสร้างสุขในองค์กร มีช่องทางการสื่อสารในเรื่องการสร้างสุขในองค์กร มีการสำรวจ
ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรทุกระดับ และบุคลากรมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร โดยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
 ดังนั้นผู้บริหารจึงควรให้ความสำคัญในการส่งเสริมให้องค์กรเป็นองค์กรที่สามารถ
บูรณาการระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของบุคลากรได้ ตามแนวคิด Work life 
integration ซึ่งเป็นแนวคิดการทำงานแบบผสานชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัวเข้าด้วยกันอย่างลง
ตัวและมีความเหมาะสม โดยนำใช้เทคโนโลยีในรูปแบบต่าง ๆ มาเป็นตัวช่วยให้การทำงานแบบ 
Work-life integration เกิดขึ้น ไม่ว่าจะอยู่ที่มุมใดของโลกก็สามารถทำงานได้ เพื่อลดปริมาณงาน
และขั้นตอนการทำงานที่ไม่จำเป็นหรือซ้ำซ้อน ให้การทำงานมีความยืดหยุ่นมากขึ้น และผู้บริหาร
ควรให้ความสำคัญในเร่ืองการพัฒนาให้บุคลากรเกิดความสุขในการทำงาน อาจทำการส่งเสริมใน
เร่ืองการสร้างองค์ความรู้ในการสร้างสุขในการทำงานแก่บุคลากร จัดทำแผนการปรับปรุงองค์กร
ให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร เพื่อหาแนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความสุข
ในการทำงาน หรือส่งเสริมให้บุคลากรปรับเปลี่ยนลดพฤติกรรมที่เสี่ยงในด้านสุขภาพ และการ
ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความผูกพันในองค์กรล้วนแต่เป็นส่วนหน่ึงที่ช่วยพัฒนาให้องค์กรให้
กลายเป็นองค์กรแห่งความสุข 4.0 
 ซึ่งเมื่อนำผลการวิจัยที่ได้รับจากงานวิจัยเชิงปริมาณมาทำการวิเคราะห์ร่วมกันกับผลการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารจากงานวิจัยเชิงคุณภาพในเร่ืองแนวทางการพัฒนาองค์กร และต้นแบบ
คุณลักษณะภาคเอกชนที่ได้จากงานวิจัยเอกสาร สามารถนำข้อมูลที่ได้มาพัฒนาเป็นแผนงานเชิง
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นโยบายได้ทั้งหมด 2 นโยบาย ได้แก่ นโยบายด้าน Commitment และนโยบายด้าน Engagement 
หากผู้บริหารต้องการที่จะพัฒนาองค์กรให้กลายเป็นองค์กรแห่งความสุข 4.0 ผู้บริหารอาจนำ
แผนงานเชิงนโยบายดังกล่าวเป็นเคร่ืองมือที่ช่วยในการพัฒนาองค์กรได้ โดยแผนงานเชิงนโยบาย
ในแต่ละด้าน มีรายละเอียดดังนี้ 
 Commitment  
 ในด้าน Commitment นั้น คือการที่องค์กรให้คำมั่นสัญญาแก่บุคลากรว่า จะทำการมุ่ง
พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการบูรณาการร่วมกันระหว่างชีวิตการทำงาน
และชีวิตส่วนตัว (Work life integration) โดยการนำเทคโนโลยีมาสนับสนุนการทำงาน โดยการ
พัฒนาเพื่อสร้าง Platform online ที่สนับสนุนงานด้านการตรวจสอบ ลดการจัดทำงานด้านเอกสาร 
เพื่อลดกระบวนการทำงานลง เพื่อให้บุคลากรมีเวลาในการมุ่งเน้นการทำงานที่เกิดผลสัมฤทธิ์มาก
ขึ้น รู้สึกว่างานไม่หนักเกินกำลัง และมีเวลาผ่อนคลายอย่างเพียงพอ ซึ่งการใช้ Platform online 
จะช่วยให้ผู้บริหารสามารถติดตามการทำงาน (Tracking) ของบุคลากรได้ และเพื่อพัฒนาให้รูปแบบ
การทำงานมีความคล่องตัวและความยืดหยุ่นมากยิ่งขึ้นโดยบุคลากรสามารถทำงานจากที่ใดก็ได้ 
(Remote working)  
 ในด้านการพัฒนาบุคลากรให้เกิดความสุขในการทำงาน ผู้บริหารอาจส่งเสริมการจัดทำ
การบริหารจัดการด้านความรู้ (Knowledge management) ในด้านกระบวนการสร้างสุข โดยมุ่งสร้าง
องค์ความรู้ภายในองค์กรในประเด็นเร่ืองการสร้างความสุขในการทำงานแก่บุคลากร โดยการจัดทำ
กิจกรรมในลักษณะการทำ Focus group ในประเด็นเร่ืองการสร้างสุขในองค์กร โดยอาจจะจัดทำใน
รูปแบบที่ไม่เป็นทางการ หรืออาจออกแบบกิจกรรมในรูปแบบอื่นที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่
ต้องการ เพื่อทำให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กรในเร่ืองการสร้างความสุขในการทำงาน 
และนำองค์ความรู้ที่ได้รับ มาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาองค์กรและบุคลากร ในเร่ืองการสร้าง
ความสุขให้เกิดขึ้นในองค์กรต่อไป รวมถึงเพื่อเพิ่มสัมพันธภาพในที่ทำงานระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
และผู้บริหารได้อีกด้วย  
 องค์กรอาจจัดให้มีการสำรวจระดับความสุขในการทำงานของบุคลากร เมื่อได้ผลจาก
การสำรวจแล้วจึงจัดทำแผนการปรับปรุงองค์กรให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร เพื่อหา
แนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความสุขในการทำงาน และส่งเสริมให้บุคลากรลด
พฤติกรรมเสี่ยงในด้านสุขภาพ เพื่อให้บุคลากรมีสุขภาพกายที่ดี โดยผู้บริหารอาจจัดโครงการหรือ
กิจกรรมส่งเสริมในเร่ืองการมีสุขภาพที่ดีให้แก่บุคลากรอย่างต่อเน่ือง เช่น การจัดโครงการลด ละ 
เลิก กิจกรรมเสี่ยงในด้านสุขภาพ เป็นต้น  
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 Engagement 
 ในด้านความผูกพันในองค์กร (Engagement) นั้นคือการมุ่งเสริมสร้างความผูกพันใน
องค์กรให้กับบุคลากรภายในองค์กร โดยทำการสื่อสารในเร่ืองเป้าหมาย ค่านิยม และวัฒนธรรม
ขององค์กรให้ชัดเจน เพื่อให้บุคลากรทุกคนได้รับทราบ และมีแนวปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน และ
จัดให้มีพื้นที่ที่เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนได้มีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กรในแต่ละด้าน ให้ทุก
คนได้เป็นส่วนหน่ึงในทุก ๆ กิจกรรมขององค์กร และในการมอบนโยบายหรือทำโครงการในเร่ือง
ใด ๆ ภายในองค์กร ต้องเปิดรับฟัง Feedback จากบุคลากร เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีความ
ภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  
 5. ด้านผลตอบแทน (Y-Yield)  
 การพัฒนาองค์กรในด้านผลตอบแทนนั้น เป็นการมุ่งเน้นพัฒนาในด้านการมอบ
ค่าตอบแทน เนื่องจากผลการวิจัยที่ได้รับจากงานวิจัยเชิงปริมาณนั้น ชี้ให้เห็นว่า บุคลากรต้องการ
ให้องค์กรมีระบบการสร้างขวัญกำลังใจในการทำงานขององค์กร ซึ่งอยู่ในมิติของตัวแปรอิสระ
ความพึงพอใจในการทำงาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทนซึ่งมีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 
รวมไปถึงในด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข 4.0 บุคลากรมีความคิดเห็นว่า องค์กร
แห่งความสุข 4.0 คือ  องค์กรมีระบบการจัดการในด้าน เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่าง ๆ 
ของพนักงานอย่างเหมาะสมและเป็นที่ยอมรับของพนักงาน โดยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากที่สุด  
 ดังนั้นผู้บริหารควรให้ความสำคัญในการพัฒนาองค์กรในด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน แต่
เน่ืองจากองค์กรเป็นองค์กรภาครัฐที่ระบบการจ่ายเงินเดือนนั้นเป็นไปตามแบบแผนของทาง
ราชการ ซึ่งไม่สามารถปรับเปลี่ยนได้โดยง่าย แต่ผู้บริหารสามารถผลักดันให้องค์กรมีค่าตอบแทน
ในด้านวิชาชีพที่มีในองค์กรได้ ยิ่งไปกว่านั้นผู้บริหารอาจผลักดันให้มีวิชาชีพเฉพาะที่เป็นของ
องค์กรโดยตรง และมีค่าตอบแทนให้ ซึ่งสามารถนำไปใช้เป็นส่วนหน่ึงในการพัฒนาเร่ือง
ความก้าวหน้าในอาชีพได้อีกด้วย 
 ซึ่งเมื่อนำผลการวิจัยที่ได้รับจากงานวิจัยเชิงปริมาณมาทำการวิเคราะห์ร่วมกันกับผลการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารจากงานวิจัยเชิงคุณภาพในเร่ืองแนวทางการพัฒนาองค์กร และต้นแบบ
คุณลักษณะภาคเอกชนที่ได้จากงานวิจัยเอกสาร สามารถนำข้อมูลที่ได้มาพัฒนาเป็นแผนงานเชิง
นโยบายได้ทั้งหมด 2 นโยบาย ได้แก่ นโยบายด้าน Reward และนโยบายด้าน Profession หาก
ผู้บริหารต้องการที่จะพัฒนาองค์กรให้กลายเป็นองค์กรแห่งความสุข 4.0 ผู้บริหารอาจนำแผนงาน
เชิงนโยบายดังกล่าวเป็นเคร่ืองมือที่ช่วยในการพัฒนาองค์กรได้ โดยแผนงานเชิงนโยบายในแต่ละ
ด้าน มีรายละเอียดดังนี้ 
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 Reward 
 ในด้านผลตอบแทนนั้น เป็นการมุ่งผลักดันการมอบค่าตอบแทนที่เหมาะสมแก่บุคลากร
ที่มีวิชาชีพในสายงานต่าง ๆ ที่มีใบประกอบวิชาชีพ ได้แก่ ผู้สอบบัญชีรับอนุญาต (Certified Public 
Accountant) นิติกร และวิศวกร เป็นต้น เนื่องจากบุคลากรที่มีใบประกอบวิชาชีพมักจะได้รับการ
มอบหมายงานและมีหน้าที่ความรับผิดชอบที่สำคัญ เพื่อมอบค่าตอบแทนที่เหมาะสมแก่บุคลากร 
และเพื่อเป็นขวัญกำลังใจและเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรพัฒนาความรู้เพื่อสอบใบประกอบวิชาชีพ 
ซึ่งเป็นความรู้ที่จำเป็นต่อการทำงาน 
 Profession 
 ในด้านวิชาชีพนั้น เป็นการมุ่งพัฒนาให้องค์กรมีทักษะวิชาชีพเฉพาะทางขององค์กรที่
เป็นวิชาชีพโดยตรงขององค์กร และมีค่าตอบแทนที่เหมาะสมมอบให้ และยังสามารถนำไปใช้เป็น
เกณฑ์ในการประเมินความก้าวหน้าในงาน เพื่อพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพตามศักยภาพ
ของบุคลากรอย่างเหมาะสมและเป็นที่ยอมรับของบุคลากร 
 โดยจากการพัฒนาในแต่ละด้านที่กล่าวมาทั้งหมดข้างต้น สามารถนำมาสรุปในรูปแบบ 
“JOLLY model” ได้ดังภาพที่ 8  
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 ในการพัฒนา “JOLLY model” นั้น เกิดจากการตกผลึกองค์ความรู้ที่ผู้วิจัยได้รับจาก
การศึกษาในงานวิจัยคร้ังนี ้โดยเป็นการบูรณาร่วมกันระหว่างผลการวิจัยที่ได้รับจากงานวิจัยเชิง
ปริมาณ งานวิจัยเชิงเอกสาร และงานวิจัยเชิงคุณภาพ โดยสามารถสรุปที่มาของโมเดลดังกล่าวได้ใน
รูปแบบของแผนผงัโครงสร้างที่มา ดังภาพที่ 9 โดยผู้วิจัยกำหนดรหัสและความหมาย ดังนี้  
กลุ่ม (A) 
 ตัวแปรจากงานวิจัยเชิงปริมาณที่ผู้บริหารในองค์กรส่วนใหญ่ให้ความคิดเห็นว่า เป็นด้าน
ที่ควรทำการพัฒนาหากต้องการพัฒนาองค์กรให้กลายเป็นองค์กรแห่งความสุข 4.0  
 X1 หมายถึง ผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
 X2 หมายถึง สภาพการทำงาน 
 X3 หมายถึง ด้านการผ่อนคลาย 
 X4 หมายถึง โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน 
 X5 หมายถึง ด้านระบบการจัดการ 
 X6 หมายถึง ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำงาน 
 X7 หมายถึง ด้านกระบวนการสร้างสุขในองค์กร 
 X8 หมายถึง ด้านสุขภาพกายและสุขภาพใจ 
 X9 หมายถึง ด้านผลลัพธ์ขององค์กร 
กลุ่ม (B) 
 คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจที่ผู้บริหารในองค์กรส่วนใหญ่ให้ความคิดเห็น
ว่า เป็นคุณลักษณะขององค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจที่องค์กรภาครัฐสามารถทำการพัฒนาตาม
ต้นแบบดังกล่าวได้ทั้งหมด 11 ด้าน ตามที่ผู้วิจัยได้นำเสนอข้อมูลไว้ในบทที่ 4 ตามตารางที่ 66 
กลุ่ม (C) 
 P1 - P14 หมายถึง แผนงานเชิงนโยบายจำนวน 14 นโยบาย โดยเรียงลำดับนโยบายตาม
ข้อมูลที่ผู้วิจัยได้นำเสนอไว้ในบทที่ 4 ตามตารางที่ 67
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ข้อจำกัดของการวิจัย 
 เน่ืองจากในการศึกษาในงานวิจัยเชิงเอกสาร ผู้วิจัยมีข้อจำกัดในการเข้าถึงและการ
รวบรวมเอกสารงานวิจัยที่ทำการศึกษาในกรณีศึกษาที่เป็นองค์กรภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย
ได้ทั้งหมดตามที่ระบุไว้ในวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนั้นงานวิจัยที่นำมาสังเคราะห์คุณลักษณะ
องค์กรแห่งความสุขของภาคธุรกิจนั้น จึงประกอบด้วยองค์กรที่เป็นองค์กรภาคธุรกิจชั้นนำของ
ประเทศไทย, องค์กรภาคธุรกิจที่เป็นภาคีเครือข่ายองค์กรแห่งความสุขของ สสส. และองค์กรภาค
ธุรกิจที่เป็นบริษัทจำกัดหรือองค์กรทั่วไป ดังนั้นในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไปอาจกำหนดเกณฑ์อ่ืน
เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในการคัดเลือกงานวิจัย เพื่อสังเคราะห์คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุข เช่น 
องค์กรที่เป็นองค์กรนานาชาติ เป็นต้น 
 

ข้อเสนอแนะสำหรับงานวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรทำการศึกษาเพิ่มเติมในตัวแปรที่อาจส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงานหรือ
อาจส่งผลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 เช่น ตัวแปรภาวะผู้นำ โดยในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป 
อาจทำการศึกษาภาวะผู้นำในมิติอ่ืน ๆ นอกเหนือจากมิตทิี่ใช้ในการศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้  
 2. ควรมีการขยายผลการศึกษาไปยังกลุ่มประชากรอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะงานแตกต่างไปจาก
กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี เช่น องค์กรภาครัฐที่มีรูปแบบการบริหารแบบการปกครอง
ส่วนท้องถิ่น เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งความสุข 4.0 ของกลุ่ม
ประชากรอ่ืน ๆ  
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แบบสอบถาม 

การพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กร
แห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 

 
แบบสอบถามชุดนี้ ผู้ทำวิจัยได้จัดทำขึ้นเพื่อการศึกษา ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตรบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต โดยผู้ทำวิจัยจะเก็บข้อมูลที่ได้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ทางการศึกษาเพื่อเป็นแนวทางใน
การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 โดยข้อมูลที่ท่านได้กรุณากรอกลงใน

แบบสอบถามจะถือเป็นความลับ ไม่นำมาเปิดเผยให้ทราบว่าผู้ให้ข้อมูลคือใคร และจะไม่มีผลใด ๆ 
ต่อท่าน หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามและขอขอบคุณ

ท่านมา ณ โอกาสนี้ 
 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเพื่อคัดกรอง 
คำชี้แจง โปรดทำเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง  หน้าคำตอบของท่าน 
1. ท่านทำงานในตำแหน่งนักตรวจสอบบัญชีภาครัฐใช่หรือไม่ 
  ใช่ (กรุณาทำแบบสอบถามต่อ)     
           ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 
2. ท่านทำงานในสังกัดส่วนงานใด 

 ส่วนงานกลาง 
           ส่วนงานภูมิภาค 
            ส่วนงานจังหวัด 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลท่ัวไป  
คำชี้แจง โปรดทำเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง  หน้าคำตอบของท่าน 
3. เพศ 
           ชาย         หญิง    
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4. อาย ุ  
  20-29 ปี 
           30-39 ปี 
           40-49 ปี 
  50 ปี ขึ้นไป 
5. ระดับการศึกษา 
    ต่ำกว่าปริญญาตรี 
              ปริญญาตรี 
              ปริญญาโท 
              ปริญญาเอก 
6. เงินเดือน 

 10,001-20,000 บาท 
              20,001-30,000 บาท 
              30,001-40,000 บาท 
              40,001-50,000 บาท 
              มากกว่า 50,001 บาทขึ้นไป 
7. ประสบการณ์การทำงาน 

 น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี 
              6-10 ปี 
              11-15 ปี 
              16-20 ปี 
              มากกว่าหรือเท่ากับ 21 ปี ขึ้นไป 
 

คำชี้แจงสำหรับส่วนท่ี 3-5 โปรดทำเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่าง ที่ตรงกับระดับความต้องการของ
ท่าน ที่ท่านมีต่อปัจจัยด้านภาวะผู้นำ, บรรยากาศองค์กร และความสุข 8 ประการ ให้ท่านเลือกเพียง
คำตอบเดียว โดยมีเกณฑ์ดังนี้  
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ระดับความต้องการ ความหมาย ค่าประเมิน 
มากที่สุด 

มาก 
ปานกลาง 

น้อย 
น้อยที่สุด 

ตรงกับความต้องการของท่านมากที่สุด 
ตรงกับความต้องการของท่านมาก 

ตรงกับความต้องการของท่านปานกลาง 
ตรงกับความต้องการของท่านน้อย 

ตรงกับความต้องการของท่านน้อยที่สุด 

5 
4 
3 
2 
1 

 
ส่วนที่ 3 ปัจจัยด้านภาวะผู้นำท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน  
 

ภาวะผู้นำ 

ระดับความต้องการ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ผู้นำมุ่งงาน      
8. ผู้บังคับบัญชามีการใช้อำนาจสั่งการและการ
วางแผนงานด้วยตนเอง 

     

9. ผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญกับการทำงาน 
มากกว่าความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

ผู้นำท่ีมุ่งความสัมพันธ์      
10. ผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญกับเร่ือง
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชามาเป็นอันดับหนึ่ง 

     

11. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนและให้กำลังใจแก่
พนักงานต่อการทำงานที่ยากลำบากอย่างเต็มที่ 

     

ผู้นำท่ีมุ่งการเปลี่ยนแปลง      
12. ผู้บังคับบัญชามีการนำเสนอกลยุทธ์และนวัตกรรม
ที่แปลกใหม่เพื่อนำมาใช้ในองค์กร 

     

13. ผู้บังคับบัญชามีการกระตุ้นส่งเสริมให้เกิดการ
อยากทดลองสิ่งใหม่ และอำนวยความสะดวกในการ
เรียนรู้ร่วมกัน 
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ส่วนที่ 4 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
 

บรรยากาศองค์กร 

ระดับความต้องการ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ความมั่นคงปลอดภัย      
14. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ เป็นงานที่มีความมั่นคง      
15. นโยบายการบริหารงานขององค์กร ทำให้ท่าน
รู้สึกว่ามีความมั่นคงในการทำงาน 

     

โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน      
16. ท่านได้รับการส่งเสริมในด้านการศึกษาดูงานที่
เกี่ยวกับงานในหน้าที่ 

     

17. ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้ศึกษาต่อ
เพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา 

     

องค์กรและการจัดการ      
18. องค์กรของท่านกำหนดสายบังคับบัญชา บทบาท
หน้าที่และความรับผิดชอบของพนักงานอย่างชัดเจน 

     

19. กฎระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน
องค์กรมีความเหมาะสม 

     

ค่าจ้าง      
20. องค์กรของท่านมีการจ่ายเงินเดือนที่เหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่ท่านได้รับ 

     

21. องค์กรของท่านมีการปรับเลื่อนเงินเดือนอย่างเป็น
ธรรม 
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บรรยากาศองค์กร 

ระดับความต้องการ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

คุณลักษณะเฉพาะของงาน      
22. งานที่ท่านทำอยู่เป็นงานที่ทำให้ท่านรู้สึกว่ามี
คุณค่า, ภาคภูมิใจ 

     

23. ปริมาณงานที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมที่ท่านจะ
สามารถปฏิบัติงานให้สำเร็จได้ 

     

การนิเทศงาน      
24. ท่านได้รับการถ่ายทอดงานหรือนิเทศงานอย่างเอา
ใจใส่จากผู้บังคับบัญชา 

     

25. ผู้บังคับบัญชาของท่านช่วยเหลือท่านในการ
ทำงานเสมอ 

     

คุณลักษณะทางสังคมของงาน      
26. ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับทั้งจากเพื่อนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชา 

     

27. ความคิดเห็นที่ท่านเสนอแนะ มักได้รับการยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

     

การติดต่อสื่อสาร      
28. องค์กรของท่านมีการแจ้งข่าวสารที่จำเป็นในการ
ปฏิบัติงานให้ท่านทราบอยู่เสมอ 

     

29. วิธีการสื่อสารภายในองค์กรสามารถแจ้งข้อมูล
ข่าวสารแก่พนักงานได้อย่างทั่วถึง 
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บรรยากาศองค์กร 

ระดับความต้องการ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

สภาพการทำงาน      
30. องค์กรของท่านมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้
เอ้ือต่อการทำงานอยู่เสมอ 

     

31. องค์กรของท่านมีเคร่ืองมือ และสิ่งอำนวยความ
สะดวกต่าง ๆ ให้แก่พนักงาน 

     

สวัสดิการ      
32. องค์กรของท่านจัดให้มีสวัสดิการในด้านที่พัก
อาศัยอย่างเหมาะสม 

     

33. องค์กรของท่านจัดให้มีการบริการห้องพยาบาล ยา 
และเวชภัณฑ์ที่จำเป็นในการปฐมพยาบาล 

     

 

ส่วนที่ 5 ปัจจัยด้านความสุข 8 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
 

ความสุข 8 ประการ 

ระดับความต้องการ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านสุขภาพดี      
34. ท่านได้รับการตรวจสุขภาพเป็นประจำทุกปี      
35. งานในหน้าที่ของท่านเป็นงานที่ไม่ส่งผลเสียต่อ
สุขภาพ 

     

  



234 

ความสุข 8 ประการ 

ระดับความต้องการ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านน้ำใจงาม      
36. ท่านคิดว่าท่านเป็นกัลยาณมิตรที่ดีของเพื่อน
ร่วมงาน 

     

37. ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการ
ทำงาน 

     

ด้านการผ่อนคลาย      
38. ท่านมีเวลาในการพักผ่อน และคลายเครียดอย่าง
เพียงพอในแต่ละวัน 

     

39. ท่านไม่รู้สึกว่างานในหน้าที่ของท่านหนักเกิน
กำลัง 

     

ด้านการหาความรู้      
40. ท่านมักคิดหาวิธีต่าง ๆ เพื่อพัฒนาการทำงานของ
ท่านอยู่เสมอ 

     

41. ท่านได้เข้าร่วมอบรม สัมมนา เพื่อพัฒนางานใน
หน้าที่ของท่านอยู่เสมอ 

     

ด้านคุณธรรม      
42. ท่านไม่แสวงหาผลประโยชน์ส่วนตนในทางมิ
ชอบจากการทำงาน 

     

43. ท่านคิดว่าความซื่อสัตย์สุจริตในการทำงานเป็น
ปัจจัยสำคัญที่จะทำให้ท่านประสบความสำเร็จใน
อาชีพการงาน 
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ความสุข 8 ประการ 

ระดับความต้องการ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านใช้เงินเป็น      
44. ท่านเป็นผู้ที่สามารถจัดการรายรับและรายจ่ายของ
ตนเองได้ 

     

45. ท่านมีเงินเก็บออม และเมื่อมีเหตุจำเป็นท่าน
สามารถใช้เงินเก็บนั้นได้ทันที 

     

ด้านครอบครัวท่ีดี      
46. ท่านมีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง      
47. ครอบครัวของท่านเป็นกำลังใจที่ดีในการทำงาน      
ด้านความสุขขององค์กรและสังคม      
48. องค์กรของท่าน มีกิจกรรมเสริมสร้างความสามัคคี 
เช่น การเล่นกีฬา การสังสรรค์หลังเลิกงาน 

     

49. ท่านใช้ชีวิตในองค์กรและสังคมอย่างมีความสุข      
 

ส่วนที่ 6 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการทำงานท่ีมีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0  
คำชี้แจง โปรดทำเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่างที่ตรงกับระดับความต้องการของท่าน หากองค์กร
จะทำการพัฒนาองค์กรให้กลายเป็นองค์กรแห่งความสุข 4.0 โดยการพัฒนาให้บุคลากรเกิดความพึง
พอใจในการทำงาน ให้ท่านเลือกเพียงคำตอบเดียว โดยมีเกณฑ์ดังนี้ 

ระดับความต้องการ ความหมาย ค่าประเมิน 
มากที่สุด 

มาก 
ปานกลาง 

น้อย 
น้อยที่สุด 

ตรงกับความต้องการของท่านมากที่สุด 
ตรงกับความต้องการของท่านมาก 

ตรงกับความต้องการของท่านปานกลาง 
ตรงกับความต้องการของท่านน้อย 

ตรงกับความต้องการของท่านน้อยที่สุด 

5 
4 
3 
2 
1 
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ความพึงพอใจในการทำงาน 

ระดับความต้องการ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน      
50. ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ใน
การทำงานอยู่เสมอ 

     

51. องค์กรของท่านมีการกำหนดความก้าวหน้าใน
ตำแหน่งงานที่ปฏิบัติอยู่อย่างชัดเจน 

     

ด้านการควบคุมดูแล      
52. ท่านสามารถเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้ทันทีโดยไม่
ต้องนัดหมายล่วงหน้า 

     

53. ผู้บังคับบัญชาแนะนำวิธีการปฏิบัติที่ถูกต้องแก่
ท่านอยู่เสมอ 

     

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน      
54. เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกันสามารถ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ 

     

55. ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานร่วมกับ
เพื่อนร่วมงาน 

     

ด้านลักษณะงาน      
56. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความน่าสนใจ และมีความ
ท้าทาย 

     

57. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้และ
ความสามารถ 
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ความพึงพอใจในการทำงาน 

ระดับความต้องการ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน      
58. ท่านพึงพอใจต่อระบบการสร้างขวัญกำลังใจใน
การทำงานขององค์กร เช่น การยกย่องชมเชย การ
แสดงความยินดี 

     

59. ท่านได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อท่านปฏิบัติงาน
สำเร็จ 

     

ด้านขั้นตอนการดำเนินงาน      
60. องค์กรมีการกำหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานอย่าง
ละเอียดชัดเจน 

     

61. การกำหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานขององค์กรใน
ปัจจุบัน ช่วยให้ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
ถูกต้องและเหมาะสม 

     

ด้านการติดต่อสื่อสาร      
62. ท่านสามารถสื่อสารและประสานงานภายใน
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

63. ท่านสามารถติดต่อประสานงานกับสมาชิกทุก
ระดับขององค์กรนี้ได้โดยง่าย 

     

ด้านค่าตอบแทน      
64. เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับค่าครองชีพใน
ปัจจุบัน 

     

65. เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของท่าน 
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ความพึงพอใจในการทำงาน 

ระดับความต้องการ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านสวัสดิการ      
66. ท่านได้รับสิทธิการลาพักผ่อน ลาป่วย และลากิจ
อย่างเหมาะสม 

     

67. องค์กรของท่านมีเงินช่วยเหลือในกรณีต่าง ๆ แก่
พนักงานและครอบครัว เช่น งานศพ งานแต่ง เป็นต้น 

     

 
ส่วนที่ 7  ด้านองค์กรแห่งความสุข 4.0  
คำชี้แจง โปรดทำเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่างที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่าน โดยในความ
คิดเห็นของท่าน ท่านคิดว่าองค์กรแห่งความสุขสำหรับท่านนั้นเป็นองค์กรที่มีลักษณะอย่างไร ให้
ท่านเลือกเพียงคำตอบเดียว โดยมีเกณฑ์ดังนี้ 
 

ระดับความคิดเห็น ความหมาย ค่าประเมิน 
มากที่สุด 

มาก 
ปานกลาง 

น้อย 
น้อยที่สุด 

ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
ตรงกับความคิดเห็นของท่านมาก 

ตรงกับความคิดเห็นของท่านปานกลาง 
ตรงกับความคิดเห็นของท่านน้อย 

ตรงกับความคิดเห็นของท่านน้อยที่สุด 

5 
4 
3 
2 
1 
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ด้านองค์กรแห่งความสุข 4.0 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านระบบการจัดการ      
68. องค์กรมีระบบการจัดการในด้านเงินเดือน 
ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่าง ๆ ของพนักงานอย่าง
เหมาะสมและเป็นที่ยอมรับของพนักงาน 

     

69. องค์กรมีการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพตาม
ศักยภาพของพนักงานอย่างเหมาะสมและเป็นที่
ยอมรับของพนักงาน 

     

ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำงาน      
70. ผู้บริหารทุกระดับในองค์กรให้ความสำคัญในการ
พัฒนานโยบายหรือแนวทางเพื่อสร้างบรรยากาศใน
การทำงาน 

     

71. สภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กร เช่น ห้อง
ทำงาน แสง และเสียง มีความเหมาะสมต่อการทำงาน 

     

ด้านกระบวนการสร้างสุขในองค์กร      
72. องค์กรมีการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ใน
ประเด็นด้านกระบวนการสร้างสุขในองค์กร 

     

73. องค์กรมีช่องทางการสื่อสารในเร่ืองการสร้างสุข
ในองค์กร 
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ด้านองค์กรแห่งความสุข 4.0 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านสุขภาพกายและสุขภาพใจ      
74. องค์กรมีกิจกรรมที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของพนักงานที่มีพฤติกรรมเสี่ยงด้าน
สุขภาพ เช่น การสูบบุหร่ี การดื่มสุรา 

     

75. องค์กรมีการสำรวจระดับความสุขในการทำงาน
ของบุคลากรทุกระดับ 

     

ด้านผลลัพธ์ขององค์กร      
76. ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร 

     

77. สมาชิกทุกคนในองค์กรมีความผูกพัน, มี
ความสัมพันธ์เหนียวแน่น และเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
ในการเข้าร่วมทุก ๆ กิจกรรมขององค์กร 
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วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
Graduate school of Commerce Burapha University 

169 ถนนลงหาดบางแสน ตำบลแสนสุข อำเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 
 

169 ถนนลงหาดบางแสน ตำบลแสนสุข อำเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 
 

 
 
 

 
แบบสัมภาษณ์ 

การพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กร
แห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 

 
แบบสัมภาษณ์ชุดนี้ ผู้ทำวิจัยได้จัดทำขึ้นเพื่อใช้ประกอบการเรียนวิชาการศึกษางานนิพนธ์ใน

หลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
โดยข้อมูลที่ท่านได้กรุณาให้ในการสัมภาษณ์จะถือเป็นความลับ ไม่นำมาเปิดเผยให้ทราบว่าผู้ให้

ข้อมูลคือใคร และจะไม่มีผลใด ๆ ต่อท่าน หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านในการ
ตอบแบบสอบถามและขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสนี้ 

 
คำชี้แจง 

แบบสัมภาษณ์จัดทำขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ  
 1. เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาองค์กรด้านทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้างองค์กรแห่ง
ความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 
 2. เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 
ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 

ลักษณะของข้อคำถามแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ข้อคำถามเพื่อคัดกรองผู้ให้สัมภาษณ์ 
ส่วนที่ 2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ให้สัมภาษณ์ 

 ส่วนที่ 3 คำถามปลายเปิดเพื่อศึกษาถึงแนวทางในการพัฒนาองค์กรด้านทรัพยากรมนุษย์ 
เพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของ
ประเทศไทย อ้างอิงตามผลการวิจัยของงานวิจัยเชิงปริมาณและงานวิจัยเชิงเอกสาร ได้แก่ 1) 
ประเด็นด้านภาวะผู้นำ  2) ประเด็นด้านบรรยากาศองค์กร 3) ประเด็นด้านความสุข 8 ประการ 4) 
ประเด็นด้านความพึงพอใจในการทำงาน และ 5) ประเด็นด้านองค์กรแห่งความสุข 4.0 
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ส่วนที่ 1 ข้อคำถามเพื่อคัดกรองผู้ให้สัมภาษณ์ 
1. ท่านดำรงตำแหน่งเป็นผู้บริหารในองค์กรภาครัฐ โดยท่านเป็นผู้บริหารในระดับนโยบาย หรือ
ระดับกลยุทธ์ หรือระดับปฏิบัติการ ใช่หรือไม่  
           ใช่ (สัมภาษณ์ต่อ)       
            ไม่ใช่ (จบการสัมภาษณ์) 
 
รหัสผู้ให้สัมภาษณ์.................................................. 
ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาองค์กรด้านทรัพยากรมนุษย์ เพื่อสร้างองค์กร
แห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 
 
6. หากท่านจะทำการพัฒนาองค์กรในด้านทรัพยากรมนุษย์ เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความสุขใน
การทำงาน โดยท่านมีข้อมูลประกอบเพื่อใช้ในการพัฒนาองค์กรตามงานวิจัยเชิงปริมาณ ตาม
สมมติฐานที่ 1-3 (รายละเอียดแนบตามรายงานผลการวิจัยเชิงปริมาณ) ท่านจะมีแนวทางในการ
พัฒนาองค์กรอย่างไร ในแต่ละด้านดังนี้ 

6.1 ด้านภาวะผู้นำ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

6.2 ด้านบรรยากาศองค์กร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
       
  



243 

6.3 ด้านความสุข 8 ประการ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
7. หากท่านจะทำการพัฒนาองค์กร เพื่อพัฒนาองค์กรของท่านให้กลายเป็นองค์กรแห่งความสุขด้วย
การส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งท่านมีข้อมูลประกอบเพื่อใช้ในการ
พัฒนาองค์กรตามงานวิจัยเชิงปริมาณ ตามสมมติฐานที่ 4 (รายละเอียดแนบตามรายงานผลการวิจัย
เชิงปริมาณ) ท่านจะมีแนวทางในการพัฒนาองค์กรอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
8. จากผลงานวิจัยเชิงเอกสาร พบว่า ต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของ
ประเทศ ประกอบด้วย .............(รอผลจากงานวิจัยเชิงเอกสาร)................โดยผลการวจิัยเชิงปรมิาณ
พบว่า ระดับความคิดเห็นในด้านองค์กรแห่งความสุข 4.0 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่า.... (รอ
ผลงานวิจัยเชิงปริมาณ).... โดยมีรายละเอียดแนบตามรายงานผลการวิจัยเชิงปริมาณ ท่านจะมี
แนวทางอย่างไรในการพัฒนาองค์กรของท่านเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบ
คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย โดยตอบในรายด้านดังนี้  

8.1 ด้านระบบการจัดการ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

8.2 ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำงาน 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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8.3 ด้านกระบวนการสร้างสุขในองค์กร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

8.4 ด้านสุขภาพกายและสุขภาพใจ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

8.5 ด้านผลลัพธ์ขององค์กร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
9. หากท่านจะทำการออกนโยบายเพื่อใช้ภายในองค์กร ท่านจะทำการออกนโยบายในเร่ืองใด ให้
สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาองค์กรที่ท่านตอบในข้อ 1-3 โดยมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาองค์กรเพื่อ
สร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของ
ประเทศไทย 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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แบบรายงานผลงานวิจัยเชิงปริมาณเพื่อประกอบการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร 
งานนิพนธ์เร่ือง การพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบ

คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 
 

สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผู้นำท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน  
ผลการวิจัยพบว่า...ภาวะผู้นำที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับ........(รอการรายงานผลจากงานวิจัยเชิงปริมาณ).... (�̅� = ….….) โดยเมื่อทำการพิจารณา
ค่าเฉลี่ย (�̅�) ในรายด้าน สามารถสรุปได้ตามตาราง ดังนี้  
 

ภาวะผู้นำ �̅� 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลำดับที ่

1. ผู้นำมุ่งงาน 

(รอการรายงานผลจากงานวิจัยเชิงปริมาณ) 
2. ผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์ 
3. ผู้นำที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง 
รวม (n=360) 
 
สมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน  
ผลการวิจัยพบว่า...บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับ........(รอการรายงานผลจากงานวิจัยเชิงปริมาณ).... (�̅� = ….….) โดยเมื่อทำการ
พิจารณาค่าเฉลี่ย (�̅�) ในรายด้าน สามารถสรุปได้ตามตาราง ดังนี้ 
  

บรรยากาศองค์กร �̅� 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลำดับที ่

1. ความมั่นคงปลอดภัย 

(รอการรายงานผลจากงานวิจัยเชิงปริมาณ) 

2. โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน 
3. องค์กรและการจัดการ 
4. ค่าจ้าง 
5. คุณลักษณะเฉพาะของงาน 
6. การนิเทศงาน 
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บรรยากาศองค์กร �̅� 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลำดับที ่

7. คุณลักษณะทางสังคมของงาน 

(รอการรายงานผลจากงานวิจัยเชิงปริมาณ) 
8. การติดต่อสื่อสาร 
9. สภาพการทำงาน 
10. สวัสดิการ 
รวม (n=360)    
 
สมมติฐานท่ี 3 ความสุข 8 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน  
ผลการวิจัยพบว่า...ความสุข 8 ประการที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับ........(รอการรายงานผลจากงานวิจัยเชิงปริมาณ).... (�̅� = ….….) โดยเมื่อทำการ
พิจารณาค่าเฉลี่ย (�̅�) ในรายดา้น สามารถสรุปได้ตามตาราง ดังนี้  
 

ความสุข 8 ประการ �̅� 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลำดับที ่

1. ด้านสุขภาพดี 

(รอการรายงานผลจากงานวิจัยเชิงปริมาณ) 

2. ด้านน้ำใจงาม 
3. ด้านการผ่อนคลาย 
4. ด้านการหาความรู้ 
5. ด้านคุณธรรม 
6. ด้านใช้เงินเป็น 
7. ด้านครอบครัวที่ดี 
8. ด้านความสุขขององค์กรและสังคม 
รวม (n=360)    
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สมมติฐานท่ี 4 ความพึงพอใจในการทำงานท่ีมีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0  
ผลการวิจัยพบว่า...ความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งความสุข 4.0 โดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ........(รอการรายงานผลจากงานวิจัยเชิงปริมาณ).... (�̅� = ….….) โดยเมื่อทำการ
พิจารณาค่าเฉลี่ย (�̅�) ในรายด้าน สามารถสรุปได้ตามตาราง ดังนี้  
 

ความพึงพอใจในการทำงาน �̅� 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลำดับที ่

1. ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน 

(รอการรายงานผลจากงานวิจัยเชิงปริมาณ) 

2. ด้านการควบคุมดูแล 
3. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
4. ด้านลักษณะงาน 
5. ด้านผลประโยชน์แทน 
6. ด้านขั้นตอนการดำเนินงาน 
7. ด้านการติดต่อสื่อสาร 
8. ด้านค่าตอบแทน 
9. ด้านสวัสดิการ 
รวม (n=360)    
 
ด้านองค์กรแห่งความสุข 4.0 
ผลการวิจัยพบว่า องค์กรแห่งความสุข 4.0  โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ........(รอการรายงานผล
จากงานวิจัยเชิงปริมาณ).... (�̅� = ….….) โดยเมื่อทำการพิจารณาค่าเฉลี่ย (�̅�) ในรายด้าน สามารถ
สรุปได้ตามตาราง ดังนี้  
 

องค์กรแห่งความสุข 4.0 �̅� 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลำดับที ่

1. ระบบการจัดการ 
(รอการรายงานผลจากงานวิจัยเชิงปริมาณ) 2. บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่

ทำงาน 
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องค์กรแห่งความสุข 4.0 �̅� 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลำดับที ่

3. กระบวนการสร้างสุขในองค์กร 
(รอการรายงานผลจากงานวิจัยเชิงปริมาณ) 4. สุขภาพกายและสุขภาพใจ 

5. ผลลัพธ์ขององค์กร 
รวม (n=360)    
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ภาคผนวก ข 
การวิเคราะห์หาค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหา IOC 
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ผลการวิเคราะห์การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ (ค่า IOC) ของผู้เชี่ยวชาญ 
(แบบสอบถาม) 

ชื่อเรื่อง การพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะ
องค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 
แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ  
ดังรายนามต่อไปนี้ 
1. ชื่อ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศรัณยา เลิศพุทธรักษ์ 
 ตำแหน่งทางวิชาการ อาจารย์  สถาบัน  วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
2. ชื่อ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุชนนี เมธิโยธิน 
 ตำแหน่งทางวิชาการ อาจารย์  สถาบัน  วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
3. ชื่อ ดร.ศิริญญา วิรุณราช  
 ตำแหน่งทางวิชาการ อาจารย์  สถาบัน  วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
4. ชื่อ นางสาวกันยา สุวรรณาภิชาติ 
 ตำแหน่งงาน หัวหน้าสายงาน (ข้าราชการระดับ 8)  
 ประสบการณ์การทำงาน  พ.ศ. 2532-2534  กรมการปกครอง 
  พ.ศ. 2535-ปัจจุบัน สำนักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
 ระดับการศึกษา บริหารธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
  รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยบูรพา 
5. ชื่อ นางกษิรัช พลับพลาไชย  
 ตำแหน่ง หัวหน้าสายงาน (ข้าราชการระดับ 8)  
 ประสบการณ์การทำงาน พ.ศ. 2530-ปัจจุบัน สำนักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
 ระดับการศึกษา ศิลปศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยครูสวนดุสิต  
  นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
  รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  
  
 ผู้วิจัยได้กำหนดค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ (IOC) ของแต่ละข้อไม่น้อยกว่า 
0.5 ดังตารางสรุปคะแนนแบบทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม ดังนี้  
 -1 หมายถึง สอดคล้อง 0 หมายถึง ไม่แน่ใจ 1 หมายถึง สอดคล้อง 
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ข้อคำถาม /ประเด็นคำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเพื่อคัดกรอง        

1. ท่านทำงานในตำแหน่งนักตรวจสอบบัญชี
ภาครัฐใช่หรือไม่  

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

2. ท่านทำงานในสังกัดส่วนงานใด 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลท่ัวไป        
3. เพศ 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
4. อายุ 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
5. ระดับการศึกษา 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
6. เงินเดือน 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
7. ประสบการณ์การทำงาน 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามด้านพฤติกรรมภาวะผู้นำ        

ผู้นำมุ่งงาน        
8. ผู้บังคับบัญชามีการใช้อำนาจสั่งการและการ
วางแผนงานด้วยตนเอง 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

9. ผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญกับการทำงาน 
มากกว่าความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ผู้นำท่ีมุ่งความสัมพันธ์        
10. ผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญกับเร่ือง
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชามาเป็นอันดับ
หนึ่ง 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

11. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนและให้
กำลังใจแก่พนักงานต่อการทำงานที่ยากลำบาก
อย่างเต็มที่ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อคำถาม /ประเด็นคำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

คะแนน IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

ผู้นำท่ีมุ่งการเปลี่ยนแปลง        
12. ผู้บังคับบัญชามีการนำเสนอกลยุทธ์และ
นวัตกรรมที่แปลกใหม่เพื่อนำมาใช้ในองค์กร 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

13. ผู้บังคับบัญชามีการกระตุ้นส่งเสริมให้เกิด
การอยากทดลองสิ่งใหม่ และอำนวยความ
สะดวกในการเรียนรู้ร่วมกัน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามด้านบรรยากาศองค์กร        

ความมั่นคงปลอดภัย        
14. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ เป็นงานที่มีความมั่นคง 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
15. นโยบายการบริหารงานขององค์กร ทำให้
ท่านรู้สึกว่ามีความมั่นคงในการทำงาน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน        
16. ท่านได้รับการส่งเสริมในด้านการศึกษาดู
งานที่เกี่ยวกับงานในหน้าที่ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

17. ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้
ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

องค์กรและการจัดการ        
18. องค์กรของท่านกำหนดสายบังคับบัญชา 
บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของ
พนักงานอย่างชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

19. กฎระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ในองค์กรมีความเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อคำถาม /ประเด็นคำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

คะแนน IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

ค่าจ้าง        
20. องค์กรของท่านมีการจ่ายเงินเดือนที่
เหมาะสมกับปริมาณงานที่ท่านได้รับ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

21. องค์กรของท่านมีการปรับเลื่อนเงินเดือน
อย่างเป็นธรรม 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

คุณลักษณะเฉพาะของงาน        
22. งานที่ท่านทำอยู่เป็นงานที่ทำให้ท่านรู้สึกว่า
มีคุณค่า, ภาคภูมิใจ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

23. ปริมาณงานที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมที่
ท่านจะสามารถปฏิบัติงานให้สำเร็จได้ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

การนิเทศงาน        
24. ท่านได้รับการถ่ายทอดงานหรือนิเทศงาน
อย่างเอาใจใส่จากผู้บังคับบัญชา 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

25. ผู้บังคับบัญชาของท่านช่วยเหลือท่านในการ
ทำงานเสมอ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

คุณลักษณะทางสังคมของงาน        
26. ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับทั้งจากเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

27. ความคิดเห็นที่ท่านเสนอแนะ มักได้รับการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

การติดต่อสื่อสาร        
28. องค์กรของท่านมีการแจ้งข่าวสารที่จำเป็น
ในการปฏิบัติงานให้ท่านทราบอยู่เสมอ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

29. ท่านคิดว่าวิธีการสื่อสารภายในองค์กร
สามารถแจ้งข้อมูลข่าวสารแก่พนักงานได้อย่าง
ทั่วถึง 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อคำถาม /ประเด็นคำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

คะแนน IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

สภาพการทำงาน        
30. องค์กรของท่านมีการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการทำงานอยู่เสมอ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

31. องค์กรของท่านมีเคร่ืองมือ และสิ่งอำนวย
ความสะดวกต่าง ๆ ให้แก่พนักงาน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

สวัสดิการ        
32.องค์กรของท่านจัดให้มีสวัสดิการในด้านที่
พักอาศัยอย่างเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

33. องค์กรของท่านจัดให้มีการบริการห้อง
พยาบาล ยา และเวชภัณฑ์ที่จำเป็นในการปฐม
พยาบาล 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามด้านความสุข 8 ประการ        

ด้านสุขภาพดี        
34. ท่านได้รับการตรวจสุขภาพเป็นประจำทุกปี 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
35. งานในหน้าที่ของท่านเป็นงานที่ไม่ส่งผล
เสียต่อสุขภาพ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านน้ำใจงาม        
36. ท่านคิดว่าท่านเป็นกัลยาณมิตรที่ดีของเพื่อน
ร่วมงาน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

37. ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน
ในการทำงาน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านการผ่อนคลาย        
38. ท่านมีเวลาในการพักผ่อน และคลายเครียด
อย่างเพียงพอในแต่ละวัน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

39. ท่านไม่รู้สึกว่างานในหน้าที่ของท่านหนัก
เกินกำลัง 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อคำถาม /ประเด็นคำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

คะแนน IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

ด้านการหาความรู้        
40. ท่านมักคิดหาวิธีต่าง ๆ เพื่อพัฒนาการ
ทำงานของท่านอยู่เสมอ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

41. ท่านได้เข้าร่วมอบรม สัมมนา เพื่อพัฒนา
งานในหน้าที่ของท่านอยู่เสมอ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านคุณธรรม        
42. ท่านไม่แสวงหาผลประโยชน์ส่วนตนในทาง
มิชอบจากการทำงาน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

43. ท่านคิดว่าความซื่อสัตย์สุจริตในการทำงาน
เป็นปัจจัยสำคัญที่จะทำให้ท่านประสบ
ความสำเร็จในอาชีพการงาน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านใช้เงินเป็น        
44. ท่านเป็นผู้ที่สามารถจัดการรายรับและ
รายจ่ายของตนเองได้ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

45. ท่านมีเงินเก็บออม และเมื่อมีเหตุจำเป็นท่าน
สามารถใช้เงินเก็บนั้นได้ทันที 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านครอบครัวท่ีดี        
46. ท่านมีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
47. ครอบครัวของท่านเป็นกำลังใจที่ดีในการ
ทำงาน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านความสุขขององค์กรและสังคม        
48. องค์กรของท่าน มีกิจกรรมเสริมสร้างความ
สามัคคี เช่น การเล่นกีฬา การสังสรรค์หลังเลิก
งาน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

49. ท่านใช้ชีวิตในองค์กรและสังคมอย่างมี
ความสุข 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อคำถาม /ประเด็นคำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

คะแนน IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

ส่วนที่ 6 แบบสอบถามด้านความพึงพอใจในการ
ทำงาน 

       

ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน        
50. ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และ
ประสบการณ์ในการทำงานอยู่เสมอ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

51. องค์กรของท่านมีการกำหนดความก้าวหน้า
ในตำแหน่งงานที่ปฏิบัติอยู่อย่างชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านการควบคุมดูแล        
52. ท่านสามารถเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้ทันที
โดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

53. ผู้บังคับบัญชาแนะนำวิธีการปฏิบัติที่ถูกต้อง
แก่ท่านอยู่เสมอ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน        
54. เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกันสามารถ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

55. ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านลักษณะงาน        
56. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความน่าสนใจ และมี
ความท้าทาย 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

57. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้และ
ความสามารถ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อคำถาม /ประเด็นคำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

คะแนน IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน        
58. ท่านพึงพอใจต่อระบบการสร้างขวัญกำลังใจ
ในการทำงานขององค์กร เช่น การยกย่องชมเชย 
การแสดงความยินดี 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

59. ท่านได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อท่าน
ปฏิบัติงานสำเร็จ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านขั้นตอนการดำเนินงาน        
60. องค์กรมีการกำหนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน
อย่างละเอียดชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

61. การกำหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานของ
องค์กรในปัจจุบัน ช่วยให้ท่านสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านการติดต่อสื่อสาร        
62. ท่านสามารถสื่อสารและประสานงานภายใน
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

63. ท่านสามารถติดต่อประสานงานกับสมาชิก
ทุกระดับขององค์กรนี้ได้โดยง่าย 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านค่าตอบแทน        
64. เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับค่าครองชีพ
ในปัจจุบัน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

65. เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านสวัสดิการ        
66. ท่านได้รับสิทธิการลาพักผ่อน ลาป่วย และ
ลากิจอย่างเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

67. องค์กรของท่านมีเงินช่วยเหลือในกรณี 
ต่าง ๆ แก่พนักงานและครอบครัว เช่น งานศพ 
งานแต่ง เป็นต้น 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อคำถาม /ประเด็นคำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

ท่านท่ี คะแนน IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

ส่วนที่ 7 แบบสอบถามด้านองค์กรแห่งความสุข 
4.0 

       

ด้านระบบการจัดการ        
68. องค์กรของท่านมีระบบการจัดการในด้าน
เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่าง ๆ ของ
พนักงานอย่างเหมาะสมและเป็นที่ยอมรับของ
พนักงาน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

69. องค์กรของท่านมีการพัฒนาความก้าวหน้า
ในอาชีพตามศักยภาพของพนักงานอย่าง
เหมาะสมและเป็นที่ยอมรับของพนักงาน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำงาน        
70. ผู้บริหารทุกระดับในองค์กรของท่านให้
ความสำคัญในการพัฒนานโยบายหรือแนวทาง
เพื่อสร้างบรรยากาศในการทำงาน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

71. สภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กร เช่น 
ห้องทำงาน แสง และเสียง มีความเหมาะสมต่อ
การทำงาน 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านกระบวนการสร้างสุขในองค์กร        
72. องค์กรของท่านมีการจัดกิจกรรมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในประเด็นด้านกระบวนการ
สร้างสุขในองค์กร 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

73. องค์กรของท่านมีช่องทางการสื่อสารใน
เร่ืองการสร้างสุขในองค์กร 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อคำถาม /ประเด็นคำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

ท่านท่ี คะแนน IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

ด้านสุขภาพกายและสุขภาพใจ        
74. องค์กรของท่านมีกิจกรรมที่ส่งเสริมการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงานที่มี
พฤติกรรมเสี่ยงด้านสุขภาพ เช่น การสูบบุหรี่ 
การดื่มสุรา 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

75. องค์กรของท่านมีการสำรวจระดับความสุข
ในการทำงานของบุคลากรทุกระดับ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านผลลัพธ์ขององค์กร        
76. ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

77. สมาชิกทุกคนในองค์กรของท่านมีความ
ผูกพัน, มีความสัมพันธ์เหนียวแน่น และเป็น
อันหน่ึงอันเดียวกันในการเข้าร่วมทุก ๆ 
กิจกรรมขององค์กร 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ผลการวิเคราะห์การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ (ค่า IOC) ของผู้เชี่ยวชาญ  
(แบบสัมภาษณ์) 

ชื่อเรื่อง การพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะ
องค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 
แบบสัมภาษณ์ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยได้ส่งแบบสัมภาษณ์ให้ผู้เชี่ยวชาญ  
ดังรายนามต่อไปนี้ 
1. ชื่อ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศรัณยา เลิศพุทธรักษ์ 
 ตำแหน่งทางวิชาการ อาจารย์  สถาบัน  วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
2. ชื่อ ดร.อำนาจ สาลีนุกุล 
 ตำแหน่งทางวิชาการ อาจารย์  สถาบัน  วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
3. ชื่อ นางสาวกันยา สุวรรณาภิชาติ 
 ตำแหน่งงาน หัวหน้าสายงาน (ข้าราชการระดับ 8)  
 ประสบการณ์การทำงาน  พ.ศ. 2532-2534  กรมการปกครอง 
  พ.ศ. 2535-ปัจจุบัน สำนักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
 ระดับการศึกษา บริหารธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
  รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยบูรพา 
  
ผู้วิจัยได้กำหนดค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ (IOC) ของแต่ละข้อไม่น้อยกว่า 0.5 ดัง
ตารางสรุปคะแนนแบบทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม ดังนี้  
 -1 หมายถึง สอดคล้อง 0 หมายถึง ไม่แน่ใจ 1 หมายถึง สอดคล้อง 
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ข้อคำถาม /ประเด็นคำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

ท่านท่ี 
คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

ส่วนที่ 1 ข้อคำถามเพื่อคัดกรองผู้ให้สัมภาษณ์      

1. ท่านดำรงตำแหน่งเป็นผู้บริหารในองค์กรภาครัฐ โดยท่านเป็น
ผู้บริหารในระดับนโยบาย หรือระดับกลยุทธ์ หรือระดับปฏิบัติการ 
ใช่หรือไม่  
           ใช่ (สัมภาษณ์ต่อ)       
           ไม่ใช่ (จบการสัมภาษณ์) 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผู้ให้สัมภาษณ์      
2. อายุ 1 1 1 1 สอดคล้อง 
3. ระดับการศึกษา 1 1 1 1 สอดคล้อง 
4. ตำแหน่งงาน 1 1 1 1 สอดคล้อง 
5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1 1 1 1 สอดคล้อง 
ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาองค์กรด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบ
คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 

     

6. หากท่านจะทำการพัฒนาองค์กรในด้านทรัพยากรมนุษย์ เพื่อ
ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความสุขในการทำงาน โดยท่านมีข้อมูล
ประกอบเพื่อใช้ในการพัฒนาองค์กรตามงานวิจัยเชิงปริมาณ ตาม
สมมติฐานที่ 1-3 (รายละเอียดแนบตามรายงานผลการวิจัยเชิง
ปริมาณ) ท่านจะมีแนวทางในการพัฒนาองค์กรอย่างไร ในแต่ละ
ด้านดังนี้ 
      6.1 ด้านภาวะผู้นำ 
      6.2 ด้านบรรยากาศองค์กร 
      6.3 ด้านความสุข 8 ประการ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

  



262 

ข้อคำถาม /ประเด็นคำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

ท่านท่ี 
คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 
7. หากท่านจะทำการพัฒนาองค์กร เพื่อพัฒนาองค์กรของท่านให้
กลายเป็นองค์กรแห่งความสุขด้วยการส่งเสริมให้บุคลากรเกิด
ความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งท่านมีข้อมูลประกอบเพื่อใช้ในการ
พัฒนาองค์กรตามงานวิจัยเชิงปริมาณ ตามสมมติฐานที่ 4 
(รายละเอียดแนบตามรายงานผลการวิจัยเชิงปริมาณ) ท่านจะมี
แนวทางในการพัฒนาองค์กรอย่างไร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

8. จากผลงานวิจัยเชิงเอกสาร พบว่า ต้นแบบคุณลักษณะองค์กร
แห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศ ประกอบด้วย .............
(รอผลจากงานวิจัยเชิงเอกสาร)................โดยผลการวิจัยเชิง
ปริมาณพบว่า ระดับการเป็นองค์กรแห่งความสุขของท่านมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับ.... (รอผลงานวิจัยเชิงปริมาณ).... โดยมีรายละเอียด
แนบตามรายงานผลการวิจัยเชิงปริมาณ ท่านจะมีแนวทางอย่างไร
ในการพัฒนาองค์กรของท่านเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 
ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของ
ประเทศไทย โดยตอบในรายด้านดังนี้  
     8.1 ด้านระบบการจัดการ 
     8.2 ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำงาน 
     8.3 ด้านกระบวนการสร้างสุขในองค์กร 
     8.4 ด้านสุขภาพกายและสขุภาพใจ 
     8.5 ด้านผลลัพธ์ขององค์กร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

9. หากท่านจะทำการออกนโยบายเพื่อใช้ภายในองค์กร ท่านจะทำ
การออกนโยบายในเร่ืองใด ให้สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนา
องค์กรที่ท่านตอบในข้อ 1-3 โดยมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาองค์กรเพื่อ
สร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กรแห่ง
ความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ภาคผนวก ค 
การหาค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถาม 
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การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
งานวิจัยเร่ือง การพัฒนาแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบ

คุณลักษณะองค์กรแห่งความสุขภาคธุรกิจชั้นนำของประเทศไทย 
 
1. แบบสอบถามประกอบด้วยข้อคำถามทั้งหมด 77 ข้อ แบ่งออกเป็น 7 ส่วน ประกอบด้วย 

 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเพื่อคัดครอง  จำนวน 2 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล  จำนวน 5 ข้อ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้นำ  จำนวน 6 ข้อ 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร จำนวน 20 ข้อ 
 ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสุข 8 ประการ  จำนวน 16 ข้อ 
 ส่วนท่ี 6 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงาน จำนวน 18 ข้อ 
 ส่วนที่ 7 แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข 4.0  จำนวน 10 ข้อ 
2. ทำการทดสอบ Try out จำนวน 30 ชุด พบว่า  
  2.1 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่า .952 
  2.2 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม แยกออกเป็นรายด้าน ดังน้ี  
  2.2.1 คำถามเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้นำ ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามมีค่า .779 
  2.2.2 คำถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามมีค่า .875 
  2.2.3 คำถามเกี่ยวกับความสุข 8 ประการ ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามมีค่า .903 
  2.2.4 คำถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงาน ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามมี

ค่า .887 
  2.2.5 คำถามเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข 4.0  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

มีค่า .843 
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พฤติกรรมภาวะผู้นำ .779 
8. ผู้บังคับบัญชามีการใช้อำนาจสั่งการและการวางแผนงานด้วยตนเอง .743 
9. ผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญกับการทำงาน มากกว่าความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

.729 

10. ผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญกับเร่ืองความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชามา
เป็นอันดับหนึ่ง 

.795 

11. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนและให้กำลังใจแก่พนักงานต่อการทำงานที่
ยากลำบากอย่างเต็มที่ 

.735 

12. ผู้บังคับบัญชามีการนำเสนอกลยุทธ์และนวัตกรรมที่แปลกใหม่เพื่อนำมาใช้
ในองค์กร 

.726 

13. ผู้บังคับบัญชามีการกระตุ้นส่งเสริมให้เกิดการอยากทดลองสิ่งใหม่ และ
อำนวยความสะดวกในการเรียนรู้ร่วมกัน 

.739 

บรรยากาศองค์กร .875 
14. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ เป็นงานที่มีความมั่นคง .873 
15. นโยบายการบริหารงานขององค์กร ทำให้ท่านรู้สึกว่ามีความมั่นคงในการ
ทำงาน 

.868 

16. ท่านได้รับการส่งเสริมในด้านการศึกษาดูงานที่เกี่ยวกับงานในหน้าที่ .867 
17. ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา .873 
18. องค์กรของท่านกำหนดสายบังคับบัญชา บทบาทหน้าที่และความ
รับผิดชอบของพนักงานอย่างชัดเจน 

.868 

19. กฎระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองค์กรมีความเหมาะสม .867 
20. องค์กรของท่านมีการจ่ายเงินเดือนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ท่านได้รับ .863 
21. องค์กรของท่านมีการปรับเลื่อนเงินเดือนอย่างเป็นธรรม .865 
22. งานที่ท่านทำอยู่เป็นงานที่ทำให้ท่านรู้สึกว่ามีคุณค่า, ภาคภูมิใจ .870 
23. ปริมาณงานที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมที่ท่านจะสามารถปฏิบัติงานให้
สำเร็จได้ 

.865 
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24. ท่านได้รับการถ่ายทอดงานหรือนิเทศงานอย่างเอาใจใส่จากผู้บังคับบัญชา .877 
25. ผู้บังคับบัญชาของท่านช่วยเหลือท่านในการทำงานเสมอ .866 
26. ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับทั้งจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา .866 
27. ความคิดเห็นที่ท่านเสนอแนะ มักได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา 

.876 

28. องค์กรของท่านมีการแจ้งข่าวสารที่จำเป็นในการปฏิบัติงานให้ท่านทราบ
อยู่เสมอ 

.870 

29. วิธีการสื่อสารภายในองค์กรสามารถแจ้งข้อมูลข่าวสารแก่พนักงานได้อย่าง
ทั่วถึง 

.868 

30. องค์กรของท่านมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการทำงานอยู่เสมอ .868 
31. องค์กรของท่านมีเคร่ืองมือ และสิ่งอำนวยความสะดวกต่าง ๆให้แก่
พนักงาน 

.866 

32. องค์กรของท่านจัดให้มีสวัสดิการในด้านที่พักอาศัยอย่างเหมาะสม .878 
33. องค์กรของท่านจัดให้มีการบริการห้องพยาบาล ยา และเวชภัณฑ์ที่จำเป็น
ในการปฐมพยาบาล 

.875 

ความสุข 8 ประการ .903 
34. ท่านได้รับการตรวจสุขภาพเป็นประจำทุกปี .895 
35. งานในหน้าที่ของท่านเป็นงานที่ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ .894 
36. ท่านคิดว่าท่านเป็นกัลยาณมิตรที่ดีของเพื่อนร่วมงาน .899 
37. ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการทำงาน .900 
38. ท่านมีเวลาในการพักผ่อน และคลายเครียดอย่างเพียงพอในแต่ละวัน .900 
39. ท่านไม่รู้สึกว่างานในหน้าที่ของท่านหนักเกินกำลัง .902 
40. ท่านมักคิดหาวิธีต่าง ๆ เพื่อพัฒนาการทำงานของท่านอยู่เสมอ .897 
41. ท่านได้เข้าร่วมอบรม สัมมนา เพื่อพัฒนางานในหน้าที่ของท่านอยู่เสมอ .900 
42. ท่านไม่แสวงหาผลประโยชน์ส่วนตนในทางมิชอบจากการทำงาน .903 
43. ท่านคิดว่าความซื่อสัตย์สุจริตในการทำงานเป็นปัจจัยสำคัญที่จะทำให้ท่าน
ประสบความสำเร็จในอาชีพการงาน 

.897 
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44. ท่านเป็นผู้ที่สามารถจัดการรายรับและรายจ่ายของตนเองได้ .895 
45. ท่านมีเงินเก็บออม และเมื่อมีเหตุจำเป็นท่านสามารถใช้เงินเก็บนั้นได้ทันที .895 
46. ท่านมีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง .894 
47. ครอบครัวของท่านเป็นกำลังใจที่ดีในการทำงาน .895 
48. องค์กรของท่าน มีกิจกรรมเสริมสร้างความสามัคคี เช่น การเล่นกีฬา การ
สังสรรค์หลังเลิกงาน 

.895 

49. ท่านใช้ชีวิตในองค์กรและสังคมอย่างมีความสุข .892 
ความพึงพอใจในการทำงาน .887 
50. ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการทำงานอยู่เสมอ .879 
51. องค์กรของท่านมีการกำหนดความก้าวหน้าในตำแหน่งงานที่ปฏิบัติอยู่อย่าง
ชัดเจน 

.885 

52. ท่านสามารถเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้ทันทีโดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า .881 
53. ผู้บังคับบัญชาแนะนำวิธีการปฏิบัติที่ถูกต้องแก่ท่านอยู่เสมอ .877 
54. เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกันสามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ .881 
55. ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน .882 
56. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความน่าสนใจ และมีความท้าทาย .881 
57. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้และความสามารถ .885 
58. ท่านพึงพอใจต่อระบบการสร้างขวัญกำลังใจในการทำงานขององค์กร เช่น 
การยกย่องชมเชย การแสดงความยินดี 

.873 

59. ท่านได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อท่านปฏิบัติงานสำเร็จ .876 
60. องค์กรมีการกำหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานอย่างละเอียดชัดเจน .873 
61. การกำหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานขององค์กรในปัจจุบัน ช่วยให้ท่าน
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

.880 

62. ท่านสามารถสื่อสารและประสานงานภายในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ .874 
63. ท่านสามารถติดต่อประสานงานกับสมาชิกทุกระดับขององค์กรนี้ได้
โดยง่าย 

.883 

64. เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับค่าครองชีพในปัจจุบัน .882 
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65. เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน .876 
66. ท่านได้รับสิทธิการลาพักผ่อน ลาป่วย และลากิจอย่างเหมาะสม .894 
67. องค์กรของท่านมีเงินช่วยเหลือในกรณีต่าง ๆ แก่พนักงานและครอบครัว 
เช่น งานศพ งานแต่ง เป็นต้น 

.891 

ด้านองค์กรแห่งความสุข 4.0 .843 
68. องค์กรมีระบบการจัดการในด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่าง 
ๆของพนักงานอย่างเหมาะสมและเป็นที่ยอมรับของพนักงาน 

.828 

69. องค์กรมีการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพตามศักยภาพของพนักงานอย่าง
เหมาะสมและเป็นที่ยอมรับของพนักงาน 

.823 

70. ผู้บริหารทุกระดับในองค์กรให้ความสำคัญในการพัฒนานโยบายหรือ
แนวทางเพื่อสร้างบรรยากาศในการทำงาน 

.820 

71. สภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กร เช่น ห้องทำงาน แสง และเสียง มี
ความเหมาะสมต่อการทำงาน 

.828 

72. องค์กรมีการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในประเด็นด้านกระบวนการ
สร้างสุขในองค์กร 

.822 

73. องค์กรมีช่องทางการสื่อสารในเร่ืองการสร้างสุขในองค์กร .820 
74. องค์กรมีกิจกรรมที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงานที่มี
พฤติกรรมเสี่ยงด้านสุขภาพ เช่น การสูบบุหรี่ การดื่มสุรา 

.850 

75. องค์กรมีการสำรวจระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรทุกระดับ .824 
76. ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร .833 
77. สมาชิกทุกคนในองค์กรมีความผูกพัน, มีความสัมพันธ์เหนียวแน่น และเป็น
อันหน่ึงอันเดียวกันในการเข้าร่วมทุก ๆ กิจกรรมขององค์กร 

.833 
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