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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความคิดเห็นที่มีต่อการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะและ
ความคิดเห็นที่มีต่อความสุขในการท างานระดับองค์กร รวมทั้งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการด าเนินงานเพ่ือสร้าง
องค์กรสุขภาวะกับความสุขในการท างานระดับองค์กรตามความคิดเห็นของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ใน
โรงแรมภาคตะวันออกเป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้วิธีการเชิงส ารวจ ประชากร คือ ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ที่อยู่โรงแรมในภาคตะวันออก สุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย 
ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมากเก่ียวกับการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุข
ภาวะด้วยกิจกรรมสร้างความสุข 8 ประการเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการหาความรู้เห็นด้วยในระดับ
มาก ส่วนการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานระดับองค์กร โดยภาพรวมผู้ตอแบบสอบถาม
เห็นด้วยในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มิติที่ 5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร มีความเห็นด้วยในระดับมาก 
และผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะกับความสุขในการท างานระดับ
องค์กรตามความคิดเห็นของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในโรงแรมภาคตะวันออก พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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Abstract 
 

This research aimed to identify perspectives towards ‘happy workplace’ implementations 
and happiness at work at the organizational level, as well as indicate the relationship between 
happy workplace implementations and happiness at work at the organization level according to 
the perspectives of human resource administrators of hotels in the Eastern region of Thailand. It 
adopted a quantitative research method via the use of a survey. The population studied 
consisted of human resource managers of hotels in the Eastern region of Thailand, obtained 
through the stratified random sampling. Questionnaires were used as a research tool for data 
collection. The findings revealed that, as a whole, the questionnaire respondents agreed to a 
high degree with happy workplace implementations. When considering aspect by aspect, it was 
found that the fifth dimension which was ‘happiness towards the organization’ was agreed to at 
a high level. In regard to the relationship between happy workplace implementations and 
happiness at work at the organizational level according to the perspectives of the human 
resource managers of hotels in the Eastern region, it was also found that there were 
relationships with statistical significance at the .05 level. 
 
Keyword: Happy Workplace, Human Resource Managers, Hotels in the Eastern Region 
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บทน า 
โลกในยุคไร้พรมแดนมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว และส่งผลกระทบไปในวงกว้างไม่ว่าจะเป็น

เรื่องสภาพแวดล้อม การเมือง เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวองค์กรธุรกิจหรือ
แม้แต่องค์กรภาครัฐต้องเตรียมพร้อมเพ่ือความอยู่รอด การปรับโครงสร้างการบริหารจัดการ การก าหนด
ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ในการบริหารงานล้วนเป็นปัจจัยส าหรับรองรับการเปลี่ยนแปลงน้ี และการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ถือเป็นยุทธศาสตร์ส าคัญในการพัฒนาองค์กรให้มีความเข้มแข็ง มีประสิทธิภาพสูง สามารถรับมือและ
แข่งขันกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในโลกยุคโลกาภิวัฒน์ เพราะ คน คือ ทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์ก รที่
น าพาองค์กรสู่ความส าเร็จ ซึ่งแนวคิดการบริหารจัดการองค์กรยุคใหม่นอกจากการให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรและการบริหารความแตกต่างของบุคลากรภายในองค์กรแล้วยังมุ่งส่งเสริมและจัดการให้
บุคลากรท างานอย่างมีความสุขด้วย ในปัจจุบันองค์กรหลายองค์กรเริ่มให้ความส าคัญต่อการสร้างความสุขให้แก่
บุคลากรภายในให้มีความสุขในการท างาน ซึ่งเมื่อพนักงานมีความสุขในการท างานแล้ว ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลก็จะเกิดขึ้นเอง เนื่องจากเมื่อบุคลากรรู้สึกมีความสุขกับงานที่ท าแล้ว พนักงานจะเกิดความผูกพัน 
ทุ่มเทท างานให้แก่องค์กรด้วยความเต็มใจ คิดในทางสร้างสรรค์มากยิ่งขึ้น นอกจากนั้นบุคลากรที่มีความสุขจะมี
วิธีการจัดการทางอารมณ์ต่างๆ เพ่ือสร้างสรรค์ความสุขนั้นๆไปด้วย ท าให้องค์กรสามารถแข่งขันในด้านต่างๆ ได้
อย่างสมบูรณ์ ก่อให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันกับองค์กรอ่ืน  ๆ น าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ตาม
เป้าหมายที่ต้องการอย่างยั่งยืน (รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550) 

ทั้งนี้ สถานที่ท างานเป็นแหล่งรวมของคนวัยท างานจ านวนมาก เป็นสถานที่ที่มีช่วงเวลาการใช้ชีวิต
ยาวนานในแต่ละวันและช่วงเวลานี้ที่ระดับความสุขของคนส่วนใหญ่จะอยู่ต่ ากว่าค่าเฉลี่ยเมื่อค านวณจากภาพรวม
ของกิจกรรมในชีวิตประจ าวัน  สถานที่ท างานจึงเป็นพ้ืนที่เป้าหมายส าคัญของการส่งเสริมให้คนวัยท างานเกิดการ
เรียนรู้และมีความสามารถในการดูแลตนเอง เพ่ือให้มีความพร้อมเต็มที่ส าหรับการท างานอย่างมีคุณภาพ ซึ่งการ
ส่งเสริมให้พนักงานมีความสุขในการท างานได้รับการพิสูจน์เป็นที่ประจักษ์แล้วว่าจะมีผลดีต่อองค์กรอย่างยิ่ง 
พนักงานที่มีความสุขในการท างานจะมีความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาผลผลิตเพ่ิมคุณภาพงานให้กับองค์กร และ
มีส่วนในการสร้างแรงบันดาลใจและแรงเสริมอ่ืนๆ ให้กับเพ่ือนร่วมงานและบุคลากรทุกระดับในองค์กร (ขวัญเมือง 
แก้วด าเกิง, 2554ง) 

การใช้ชีวิตการท างานในอนาคต มีแนวโน้มว่าคนวัยท างานจะมีรูปแบบการท างานเปลี่ยนแปลงไปด้วย
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีสารสนเทศที่ก้าวหน้า มีการท างานผ่านเครือข่ายเสมือนจริ งที่เชื่อมต่อ
สถานที่ท างาน บ้าน พ้ืนที่ทางสังคมท าให้มีความยืดหยุ่นด้านเวลา รูปแบบ และสถานที่ท างาน  ความจ าเป็นที่ต้อง
มีตัวส านักงานจะลดลง เนื่องจากบุคลากรสามารถเรียกใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นจากระบบฐานข้อมูลได้ตลอดเวลา  
การใช้ชีวิตการท างานจะมีความหลากหลายที่ชัดเจนใน 3 ลักษณะคือ การท างานอยู่ที่บ้าน การท างานที่
เคลื่อนย้ายไปมา และการท างานในส านักงานประเทศไทยมีผู้ที่อยู่ในวัยท างาน (อายุ 15 – 59 ปี) ประมาณร้อยละ 
70 ของจ านวนประชากรทั้งประเทศในปัจจุบัน  การเพ่ิมขึ้นของสัดส่วนผู้สูงอายุในอนาคตอาจส่งผลให้ ต้องขยาย
ช่วงเวลาการท างานออกไป รวมทั้งสัดส่วนคนวัยท างานต่อคนสูงอายุจะลดลงจาก 6 ต่อ 1 เป็น 3 ต่อ 1 ในปี พ.ศ. 
2563  สถานการณ์ของคนวัยท างานในสถานประกอบการเอกชนในภาคอุตสาหกรรมและบริการซ่ึงมีประมาณ 
14.4 ล้านคน อาจจะต้องเผชิญกับสภาพปัญหาทั้งภายในครอบครัวและการปรับสภาพการท างานร่วมกับบุคลากร
ในองค์กรมากยิ่งกว่าในปัจจุบัน การบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรจึงต้องเผชิญกับการแก้ไขปัญหาของบุคลากร 
ได้แก่ ความพึงพอใจในการท างาน ความขัดแย้งทั้งจากเร่ืองส่วนตัวและการท างาน ความสัมพันธ์อย่างฉาบฉวย
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ระหว่างบุคลากรต่างวัยและต่างระดับ การขาดความผูกพันกับองค์กร การลาออกจากงาน เป็นต้น แต่การจัดการนี้
มีเง่ือนไขในด้านความแตกต่างหลากหลายขององค์กรทั้งในด้านขนาด ประเภท งบลงทุนระบบการบริหาร ผู้น า
องค์กร ที่ตั้ง และสภาพแวดล้อมของสถานประกอบการ (ขวัญเมือง แก้วด าเกิง, 2554ข) 

ส าหรับประเทศไทยมีการน าดัชนีชี้วัดความอยู่ดีมีสุขมาเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาประเทศครั้งแรกใน
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540-2544) ต่อเนื่องมาถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนาแบบบูรณาการเป็นองค์รวมและคนเป็น
ศูนย์กลางการพัฒนาติดตามประเมินผลด้วยการวัดผลกระทบจากการพัฒนาที่เกิดขึ้นกับตัวบุคคลรวมทั้งการ
ก่อให้เกิดประโยชน์และยกระดับความเป็นอยู่ของประชาชนมาถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ          
ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550 – 2554) ก็มีเป้าหมายมุ่งไปสู่ สังคมอยู่เย็นเป็นสุขร่วมกันเป็นการขยายแนวคิดการพัฒนา
ดัชนีชี้วัดความอยู่ดีมีสุขมาเป็นดัชนีชี้วัดความอยู่ เย็นเป็นสุขร่วมกันในสังคมไทยเพ่ือเป็นเครื่องมือติดตาม
ประเมินผลกระทบการพัฒนาที่มีต่อคนในสังคมไทย และในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 
(พ.ศ. 2554 – 2559)  ก าหนดวิสัยทัศน์ และทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมทั้งจัดท ารายละเอียดยุทธศาสตร์ของ
แผนฯ เพ่ือมุ่งสู่  “สังคมอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข ด้วยความเสมอภาค เป็นธรรม และมีภูมิคุ้มกันต่อการ
เปลี่ยนแปลง” โดยสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยในฐานะหน่วยงานที่เป็นแกนกลางในการสร้างความเข้มแข็ง
ให้กับระบบอุตสาหกรรมไทยพยายามจัดกิจกรรมที่สร้างและพัฒนาองค์ความรู้รูปแบบใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาคนตั้งแต่ในระดับบุคคล สังคม และที่ก าลังก้าวขึ้นมามีความส าคัญในอนาคตคือระดับประชาคมอาเซียน 
กอปรกับส านักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) มองเห็นว่า 
“คน” เป็นหัวใจส าคัญของทุกองค์กรและ “การสร้างความสุข” ของคนภายในองค์กรเป็นยุทธศาสตร์ส าคัญในการ
สร้าง “องค์กรแห่งความสุข : Happy Workplace” ซึ่งจะเป็นส่วนหนึ่งของการเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากร
ให้กับองค์กรสมัยใหม่ที่นอกจากจะมีผลดีต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรแล้ว ยังสามารถขยายผลไปสู่
ความสุขในครอบครัว ชุมชนและสังคมอีกด้วย 

 ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ได้สร้างแนวทางการสร้างสุขในที่ท างานขึ้น เป็น
ความสุขพ้ืนฐาน 8 ประการ ที่ตอบสนองความต้องการของมนุษย์หลายมิติ ได้แก่ ด้านการมีสุขภาพดี (Happy 
Body)การมีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ (Happy Heart) การรู้จักผ่อนคลาย (Happy Relax) การมีศาสนาเป็นเครื่องยึด
เหนี่ยวมีคุณธรรมประจ าใจ (Happy Soul) มีเศรษฐกิจการเงินที่ดี (Happy Money) การพัฒนาความรู้ (Happy 
Brain) การมีครอบครัวที่ดี (Happy Family) และมีสังคมที่มีความสุข (Happy Society) เป็นตัวชี้วัด การสร้าง 
“ความสุขมวลรวมของการท างาน” ในทุกๆองค์กร เพ่ือน ามาประมวลรวมกันสะท้อนความอยู่ดีมีสุขและคุณภาพ
ชีวิตของประชาชน (อธิวัฒน์  เจี่ยวิวรรธน์กุล และคณะ,2553)  ทั้งนี้ การสร้างความสุขให้คนท างานในองค์กร 
จ าเป็นต้องอาศัยกรอบแนวคิดการสร้างองค์กรแห่งความสุขที่ช่วยสะท้อนให้เห็นสภาพปัญหาความไม่เป็นสุข     
อันเกี่ยวข้องกับปัจจัยส าคัญต่าง ๆ ได้แก่ ปัจจัยด้านการจัดการองค์กร คือ มิติที่  1 สุขด้วยการจัดการ               
(M: Management) ปัจจัยด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างาน คือ มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมในที่ท างาน (A: Atmosphere & Environment) ปัจจัยด้านกระบวนการหรือกิจกรรมประจ าวัน 
คือ มิติที่ 3 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข (P: Process) ที่ส่งผลโดยตรงและโดยอ้อมต่อสุขภาพกาย และสุขภาพใจ
ของพนักงาน และส่งผลต่อความมั่นคงขององค์กร ทั้งด้านการยอมรับและความเชื่อมั่นต่อสินค้าหรือบริการ คือ มิติ
ที่ 4 สุขด้วยสุขภาพกายและใจ (H: Health) มีผลประกอบการและด้านการครองใจพนักงาน ที่สะท้อนด้วยการ
แสดงความรัก ความสามัคคี ความทุ่มเท และความผูกพันต่อองค์กร คือ มิติที่ 5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร(R: Result) 
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(ขวัญเมือง แก้วด าเกิง, 2554ก) แม้ว่าแนวคิดองค์กรสุขภาวะจะได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวาง แต่ข้อมูลเชิง
ประจักษ์ที่เกี่ยวกับการด าเนินการเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะยังมีอย่างจ ากัด อีกทั้ง ยังไม่มีหลักฐานที่ปรากฏอย่าง
ชัดเจนว่าการด าเนินการเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะในแต่ละพ้ืนที่มีความเหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง ในภาคตะวันออกที่ศูนย์วิจัยกสิกรไทย (2556) ได้กล่าวว่า เศรษฐกิจภาคตะวันออกสร้างรายได้มากเป็น
อันดับ 2 ของประเทศ เน่ืองจากเป็นภูมิภาคที่มีกิจกรรมทางเศรษฐกิจหลากหลายประเภท ทั้งภาคเกษตรกรรม 
อุตสาหกรรม การค้าระหว่างประเทศ ซ่ึงรวมถึงการค้าชายแดน และยังมีอาณาบริเวณติดกับชายทะเล จึงท า ให้
ธุรกิจการท่องเที่ยว ได้แก่ โรงแรม รีสอร์ท ห้องพัก รวมทั้งสถานตากอากาศ มีความโดดเด่น และกลายเป็นหนึ่งใน
ธุรกิจหลักท่ีสร้างรายได้ให้กับคนในพ้ืนที่ โดยเฉพาะสถานประกอบการธุรกิจประเภทบริการ กลุ่มโรงแรม ก็เป็นอีก
หนึ่งธุรกิจที่ผู้ประกอบการให้ความสนใจเป็นจ านวนมาก ดังนั้นแล้ว อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวในภาคตะวันออก 
ถือได้ว่าเป็นอุตสาหกรรมการบริการที่ส าคัญ สามารถสร้างรายได้และน าเงินตราต่างประเทศเข้าประเทศได้ จ านวน
มาก และช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่ประเทศ ซึ่งภาคธุรกิจหนึ่งของอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวที่มี
ความสัมพันธ์กัน คือ อุตสาหกรรมการโรงแรม (การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย, 2558) 

ดังนั้น หากต้องการพัฒนาอุตสาหกรรมการโรงแรมในภาคตะวันออกเพ่ือมุ่งไปสู่การเป็นผู้น าการท่องเที่ยว
ในระดับนานาชาตินั้น การด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะตามแนวทางการเสริมสร้างสุขแปดประการจะเป็น
แนวทางในการน าพาองค์กรไปสู่การพัฒนาเติบโต อีกทั้งแนวคิดเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะ (Happy Workplace)   
มีจ ากัดในอุตสาหกรรมการโรงแรม ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับความคิดเห็นในการด าเนินงาน
เพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะและความคิดเห็นที่มีต่อความสุขในการท างานระดับองค์กรตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในโรงแรมภาคตะวันออก รวมทั้งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กร
สุขภาวะกับความสุขในการท างานระดับองค์กรตามความคิดเห็นของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในโรงแรมภาค
ตะวันออกจากการศึกษางานวิจัยในครั้งนี้ จะท าให้ได้ข้อมูลเชิงประจักษ์ถึงแนวทางการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กร
สุขภาวะตามหลักการเสริมสร้างสุขแปดประการอย่างเป็นระบบจะท าให้เกิดความสุขในการท างานระดับองค์กร
และจะสามารถน าไปใช้ประโยชน์เพื่อการอ้างอิงและประยุกต์ใช้ต่อไป 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1.  เพ่ือศึกษาความคิดเห็นที่มีต่อการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะของโรงแรมในภาคตะวันออก 
 2.  เพ่ือศึกษาความคิดเห็นที่มีต่อความสุขในการท างานระดับองค์กรของโรงแรมในภาคตะวันออก 

3.  เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะกับความสุขในการท างาน
ระดับองค์กรตามความคิดเห็นของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในโรงแรมภาคตะวันออก 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าเอกสาร ต ารา แนวคิด โดยทบทวนวรรณกรรมจากส านักงานกองทุน
สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) (2558) ซึ่งสร้างแนวทางการสร้างสุขในที่ท างานขึ้น เป็นความสุขพ้ืนฐาน 8 
ประการ ที่ตอบสนองความต้องการของมนุษย์หลายมิติ ได้แก่ ด้านการมีสุขภาพดี (Happy Body) การมีน้ าใจ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ (Happy Heart) การรู้จักผ่อนคลาย (Happy Relax) การมีศาสนาเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวมีคุณธรรม
ประจ าใจ (Happy Soul) มีเศรษฐกิจการเงินที่ดี (Happy Money) การพัฒนาความรู้ (Happy Brain) การมี
ครอบครัวที่ดี (Happy Family)และมีสังคมที่มีความสุข (Happy Society) เป็นตัวชี้วัด การสร้างความสุขมวลรวม
ของการท างานในทุก ๆ องค์กร เพ่ือน ามาประมวลรวมกันสะท้อนความอยู่ดีมีสุขและคุณภาพชีวิตของประชาชน 
รวมทั้งศึกษาถึงแนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท างานระดับองค์กรโดย ขวัญเมือง แก้วด าเกิง (2553) ซึ่งแบ่งเป็น
ดัชนีสุขภาวะระดับองค์กรประกอบด้วยมิติที่ 1 สุขด้วยการจัดการ (M:Management) มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศ
และสภาพแวดล้อมในที่ท างาน  (A:Atmosphere & Environment) มิติที่  3 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข
(P:Process) มิติที่ 4 สุขด้วยสุขภาพกายและใจ(H:Health) และมิติที่ 5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร(R: Result) จาก
แนวคิดดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยจึงได้น ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
 

ตัวแปรต้น     ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ทบทวนวรรณกรรม 

ส าหรับแนวคิดเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะ (Happy Workplace) มีจ ากัดในอุตสาหกรรมการโรงแรม ผู้วิจัย
จึงมีความสนใจที่จะศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับความคิดเห็นในการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะและความคิดเห็น
ที่มีต่อระดับความสุขในการท างานระดับองค์กรตามความคิดเห็นของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในโรงแรมภาค
ตะวันออก ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวทางการจัดกิจกรรมสร้างความสุขในองค์กรจากหนังสือ 102 องค์กรหลากสุขซึ่ง
เกิดจากความร่วมมือของกลุ่มคนหลายฝ่ายตั้งแต่ฝ่ายแผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชนส านักงานกองทุน
สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ภาคีพันธมิตรต่างๆคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์และองค์การต่างๆที่ให้ความส าคัญกับการสร้างความสุขในองค์กรในการรวบรวมองค์ความรู้จาก  102 

การด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะ 
1. การมีสุขภาพดี (Happy Body)  

2. การมีน้ าใจงาม (Happy Heart)  
3. การผ่อนคลาย (Happy Relax)  
4. การหาความรู้ (Happy Brain)  
5. การมีคุณธรรม (Happy Soul)  
6. การรู้จักใช้เงินให้เป็น (Happy Money) 
7. ครอบครัวที่ดี (Happy Family)  
8. สังคมดี (Happy Society) 

ความสุขในการท างานระดับองค์กร 

มิติที ่1 สุขด้วยการจัดการ (M: Management) 

มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในท่ี
ท างาน (A: Atmosphere & 

Environment) 

มิติที ่3 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข (P: Process) 

มิติที ่4 สุขด้วยสุขภาพกายและใจ (H: Health) 

มิติที่ สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร 
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องค์กรต้นแบบในการสร้างสุขเพ่ือให้องค์กรหรือผู้ที่สนใจการสร้างสุขในที่ท างานสามารถน าไปศึกษาเป็นแนวทาง
ในการสร้างสมดุลระหว่างการท างานและความสุขได้ และจากทั้ง 102 องค์กรที่ให้ความส าคัญกับความสุขของคน
ในองค์กรท าให้ทราบว่านิยามของความสุขรวมถึงแนวทางในการสร้างสุขของแต่ละองค์กรนั้นมีจุดเด่นที่ไม่
เหมือนกันสาเหตุนั้นมาจากการที่แต่ละบริษัทนั้นอยู่ในธุรกิจและมีผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ที่แตกต่างกัน
ท าให้บริบทของความสุขและแนวทางในการสร้างสุขนั้นไม่เหมือนกันแต่สิ่งส าคัญที่เรียกว่าความสุขขององค์กร
โดยรวมน้ันพบว่าเป็นความสุขจาก 4 ปัจจัยด้วยกัน (จุฑามาศ แก้วพิจิตร และคณะ, 2554) และจะเห็นได้ว่าแนว
ทางการสร้างความสุขในองค์กรนั้นสามารถท าได้หลายแนวทางแต่ละองค์กรจะมีแนวทางเช่นไรก็จะขึ้นอยู่กับ
บริบทขององค์กรนั้นๆว่าต้องการให้องค์กรของตนมุ่งเน้นไปในทิศทางใดบางองค์กรอาจต้องการความสุขแบบ
พอเพียงหรือองค์กรมีการจัดงานให้ตรงกับความชอบของพนักงานเพียงเท่านี้องค์กรก็อาจจะกลายเป็นองค์กรแห่ง
ความสุขได้แล้วสิ่งเหล่านี้แสดงให้เห็นว่าแต่ละองค์กรไม่จ าเป็นต้องมีแนวทางปฏิบัติที่เหมือนกันแต่ควรเลือก
แนวทางให้มีความเหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กรและพนักงานขององค์กรนั้นๆ ซ่ึงรายละเอียดในการจัดกิจกรรม
สร้างความสุขในองค์กรภายใต้แนวคิดความสุข 8 ประการ จะค่อนข้างยืดหยุ่น และมีข้อจ ากัดน้อยมาก (พสชนัน 
นิรมิตไชยนนท์ และคณะ, 2556) นอกจากนี้ยังมี ขวัญเมือง แก้วด าเกิง (2554ค) กล่าวถึงแนวทางในการพัฒนา
องค์กรสร้างสุขในที่ท างานแต่ละแห่ง ว่าจ าเป็นต้องอาศัยการออกแบบเฉพาะที่เหมาะสมและสอดคล้องกับบริบท
ของตนเองทั้งปัจจัยคุณลักษณะบุคคลของพนักงาน และปัจจัยระดับองค์กร ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมจาก
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ วรรณภา ลือกิตินันท์ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการสร้างองค์กรสุขภาวะในบริษัท
ข้ามชาติ: กรณีศึกษาบริษัทอุตสาหกรรมการผลิตในภาคตะวันออก, กังวาน ยอดวิศิษฎ์ศักดิ์ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง 
การสร้างความผูกพันของพนักงานโดยแนวคิดองค์กรสุขภาวะในกลุ่มคน Gen-Y,พงศ์ศิริ ค าขันแก้ว (2557) ศึกษา
การสร้างแบรนด์องค์กรแบบสมดุล, ชาคริต สุวรานนท์ (2556) ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการน า
แนวคิดด้านการสร้างองค์กรสุขภาวะสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม, ชัชศ์ณัฐ วงค์ประเสริฐ (2556) ศึกษารูปแบบ
การบริหารพนักงานและแนวทางการพัฒนาองค์กรด้วยกิจกรรมสร้างองค์กรสุขภาวะ (Happy Workplace) ใน
องค์กรต้นแบบ ระยะที ่1 ของจังหวัดเชียงราย, มนัสสวาท ศรีงามช้อย (2556) 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะกับ

ความสุขในการท างานระดับองค์กร : ตามความคิดเห็นของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในโรงแรมภาคตะวันออก
โดยประชากรและกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยครั้งนี้ คือ  ผู้แทนสถานประกอบการประเภทธุรกิจบริการที่อยู่ในภาค
ตะวันออก เป็นกลุ่มผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ใช้การเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ  
(Stratified random sampling) ตามสัดส่วนจ านวนประชากรเพ่ือให้ได้จ านวนของกลุ่มตัวอย่างตามต้องการเป็น
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้วิธีการเชิงส ารวจ (Survey method) และวิธีการเก็บข้อมูล
ด้วยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอนหลัก ๆ ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามและข้อมูลของสถานประกอบการ   
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินงานเพื่อสร้างองค์กรสุขภาวะ 
ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานระดับองค์กร 
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 ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ได้แก่ ค่าความถี่และร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และใช้สถิติค านวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล (Canonical Correlation) ส าหรับการส ารวจ
ความเห็นที่มีต่อการสร้างองค์กรสุขภาวะ จะใช้แบบเลือกตอบด้วยมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ทั้งนี้ เพ่ือ
หลีกเลี่ยงการให้ความคิดเห็นแบบกลาง ๆ ประกอบกับการใช้จ านวนมาตราส่วนที่แบ่งระดับเป็นเลขคู่จะให้ผลที่
เที่ยงตรงกว่าเลขคี่ และจ านวนระดับที่ให้เลือกตอบน้อยจะดีกว่าการมีจ านวนระดับให้เลือกมาก (Bendig, 1954; 
Cronbach, 1950) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกใช้จ านวนระดับมาตราส่วนเป็น 4 ระดับ และใช้เกณฑ์การแปลความหมาย
ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเป็น 4 ช่วง ดังนี้ 

คะแนน 1   หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย 
คะแนน 2  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับค่อนข้างน้อย 
คะแนน 3  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับค่อนข้างมาก  
คะแนน 4   หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก 

 

ผลการวิจัย 
ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้แทนสถานประกอบการที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 260 คน ผู้วิจัยได้รับ

แบบสอบถามกลับคืนมาจ านวน 195 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 75 โดยสรุปจ าแนกตามจ านวนและร้อยละ พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 137 คน (ร้อยละ70.26) และเป็นเพศชายจ านวน 58 คน    
(ร้อยละ29.74) ซ่ึงมีอายุระหว่าง 21-30 ปี (ร้อยละ46.90) มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่าจ านวนร้อย
ละ 64.60 มีประสบการณ์ระหว่าง 5-10 ปี ร้อยละ 59.50 ด้านข้อมูลของสถานประกอบการพบว่าส่วนใหญ่มี
จ านวนพนักงานระหว่าง 51-200 คน ร้อยละ 76.90โดยมีสถานที่ตั้งส่วนใหญ่ที่จังหวัดชลบุรี (ร้อยละ 59.30)

รองลงมาจังหวัดระยอง (ร้อยละ 13.40) จังหวัดตราด (ร้อยละ7.70) จังหวัดจันทบุรี (ร้อยละ 7.20)จังหวัดสระแก้ว
(ร้อยละ 6.70) จังหวัดปราจีนบุรี (ร้อยละ 3.10)และจังหวัดนครนายก (ร้อยละ 2.60) ทั้ งนี้  สัญชาติของ
ผู้ประกอบการส่วนใหญ่เป็นสัญชาติไทย (ร้อยละ 63.10)รองลงมาเป็นการร่วมลงทุนระหว่างสัญชาติไทยและ
ต่างชาติ (ร้อยละ 31.80)และต่างชาติ (ร้อยละ 5.10) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุข
ภาวะโดยภาพรวมและรายด้าน (n = 195) 

 

ตัวแปรที่สังเกตได้ x  S.D. แปลความ 

การมีสุขภาพดี (H1) 3.27 0.39 มาก 

การมีน้ าใจงาม (H2) 3.23 0.44 ค่อนข้างมาก 

การผ่อนคลาย (H3) 3.16 0.49 ค่อนข้างมาก 

การหาความรู้ (H4) 3.33 0.57 มาก 

การมีคุณธรรม (H5) 
การรู้จักใช้เงินให้เป็น (H6) 

3.11 
3.13 

0.59 
0.50 

ค่อนข้างมาก 

ค่อนข้างมาก 

ครอบครัวที่ด ี(H7) 3.12 0.54 ค่อนข้างมาก 

สังคมดี (H8) 3.28 0.42 มาก 

รวม 3.20 0.37 ค่อนข้างมาก 

  
จากตารางที่ 1 โดยภาพรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับค่อนข้างมาก ( x  = 3.20, SD = 

0.37)  เกี่ยวกับกิจกรรมการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะตามแนวทางความสุข 8 ประการ และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีความเห็นด้วยในระดับมาก ได้แก่ด้านการหาความรู้ ( x  = 3.33 , SD = 0.57)

รองลงมา คือ ด้านสังคมดี ( x  = 3.28 , SD = 0.42)และการมีสุขภาพดี ( x  = 3.27,SD = 0.39) ส่วนด้านที่ มี
ความเห็นด้วยในระดับค่อนข้างมาก ได้แก่ การมีน้ าใจงาม ( x = 3.23, SD = 0.44) รองลงมา คือ การผ่อนคลาย   
( x  = 3.16,SD = 0.49)การรู้จักใช้เงินให้เป็น ( x  = 3.13, SD = 0.50)ด้านครอบครัวที่ด ี( x  = 3.12, SD = 0.54) 
และการมีคุณธรรม ( x  = 3.11, SD = 0.59) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุข
ภาวะโดยภาพรวมและรายด้าน 

ตัวแปรที่สังเกตได้  แปลความ
การมีสุขภาพดี มาก
การมีน้ าใจงาม ค่อนข้างมาก
การผ่อนคลาย ค่อนข้างมาก
การหาความรู้ ( มาก
การมีคุณธรรม
การรู้จักใช้เงินให้เป็น

ค่อนข้างมาก
ค่อนข้างมาก

ครอบครัวที่ดี ค่อนข้างมาก
สังคมดี ( มาก

รวม ค่อนข้างมาก

จากตารางที่ โดยภาพรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับค่อนข้างมาก
เกี่ยวกับกิจกรรมการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะตามแนวทางความสุข ประการ และเมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีความเห็นด้วยในระดับมาก ได้แก่ด้านการหาความรู้
รองลงมา คือ ด้านสังคมดี )และการมีสุขภาพดี ) ส่วนด้านที่ มี
ความเห็นด้วยในระดับค่อนข้างมาก ได้แก่ การมีน้ าใจงาม รองลงมา คือ การผ่อนคลาย 

)การรู้จักใช้เงินให้เป็น )ด้านครอบครัวที่ดี
และการมีคุณธรรม ตามล าดับ
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ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกิจกรรมสร้างความสุข 8 ประการราย
ด้าน และรายข้อ (n = 195) 

 

ล าดับ ตัวแปรรายด้าน x  ตัวแปรรายข้อ x  
1 การหาความรู้ (H4) 3.33 การสนับสนุนให้มีการศึกษาต่อเพ่ือ 

เพ่ิมคุณวุฒิ 
3.38 

2 สังคมดี (H8) 3.28 กิจกรรมที่มุ่งสร้างความสัมพันธ์ของ
บุคลากรทุกระดับในองค์กร 

3.45 

3 การมีสุขภาพดี(H1) 3.27 กิจกรรมกีฬาสีประจ าปี 3.45 
4 การมีน้ าใจงาม(H2) 3.23 การบริการสายด่วนให้ค าปรึกษา/รับฟัง

ปัญหาของบุคลากร 
3.30 

5 การผ่อนคลาย(H3) 3.16 กิจกรรมการพาบุคลากรไปพักผ่อน เช่น 
การสัมมนาหรือท่องเที่ยวประจ าปี 

3.27 

6 การรู้จักใช้เงินให้เป็น(H6) 3.13 การจัดให้มบีริการเงินกู้ฉุกเฉินแก่บุคลากร 3.29 
7 ครอบครัวที่ดี (H7) 3.12 การมอบทุนการศึกษาและอุปกรณ์

การศึกษาแก่บุตรของบุคลากร 
3.29 

8 การมีคุณธรรม(H5) 3.11 กิจกรรมการให้ความรู้เกี่ยวกับหลักธรรม
ทางศาสนา เพ่ือปลูกฝังในเรื่องศีลธรรม 
จริยธรรมในการท างาน 

3.17 

 

จากตารางที่ 2 โดยภาพรวมด้านการหาความรู้ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก ( x  = 
3.33 , SD = 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีความเห็นด้วยในระดับมากได้แก่การสนับสนุนให้มี
การศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิ ( x  = 3.38 , SD = 0.61)ด้านสังคมดี ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก       
( x  = 3.28 , SD = 0.42) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีความเห็นด้วยในระดับมากได้แก่กิจกรรมที่มุ่งสร้าง
ความสัมพันธ์ของบุคลากรทุกระดับในองค์กร ( x  = 3.45 , SD = 0.57) ด้านการมีสุขภาพดี ผู้ตอบแบบสอบถาม
เห็นด้วยในระดับมาก ( x  = 3.27 , SD = 0.39) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีความเห็นด้วยในระดับ
มากได้แก่กิจกรรมกีฬาสีประจ าปี ( x  = 3.45, SD = 0.56) ด้านการมีน้ าใจงามผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยใน
ระดับค่อนข้างมาก ( x  = 3.23 , SD = 0.44) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีความเห็นด้วยในระดับมาก
ได้แก่การบริการสายด่วนให้ค าปรึกษา/รับฟังปัญหาของบุคลากร ( x  = 3.30 ,SD = 0.59) ด้านการผ่อนคลาย 
ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับค่อนข้างมาก ( x  = 3.16 , SD = 0.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มี
ความเห็นด้วยในระดับค่อนข้างมากได้แก่กิจกรรมการพาบุคลากรไปพักผ่อน เช่น การสัมมนาหรือท่องเที่ยว
ประจ าปี ( x  = 3.27 , SD = 0.64) ด้านการรู้จักใช้เงินให้เป็น พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับ
ค่อนข้างมาก ( x  = 3.13 , SD = 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีความเห็นด้วยในระดับมากได้แก่การ
จัดให้มีบริการเงินกู้ฉุกเฉินแก่บุคลากร ( x  = 3.29 , SD = 0.70) ด้านครอบครัวที่ดี พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็น
ด้วยในระดับค่อนข้างมาก ( x  = 3.12 , SD = 0.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีความเห็นด้วยในระดับ
มากได้แก่การมอบทุนการศึกษาและอุปกรณ์การศึกษาแก่บุตรของบุคลากร  ( x  = 3.29 , SD = 0.76) และด้าน
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การมีคุณธรรม พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับค่อนข้างมาก ( x  = 3.11, SD = 0.59) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีความเห็นด้วยในระดับค่อนข้างมาก ได้แก่กิจกรรมการให้ความรู้เกี่ยวกับหลักธรรมทาง
ศาสนาเพื่อปลูกฝังในเรื่องศีลธรรม จริยธรรมในการท างาน ( x  = 3.17 , SD = 0.70) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานระดับองค์กร

โดยภาพรวมและรายด้าน (n = 195) 
 

ตัวแปรที่สังเกตได้ x  S.D. แปลความ 

มิติที่ 1 สุขด้วยการจัดการ (M) 3.27 0.47 มาก 

มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศในที่ท างาน (A) 3.27 0.41 มาก 

มิติที่ 3 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข (P) 3.26 0.46 มาก 

มิติที่ 4 สุขด้วยสุขภาพกายและใจ (H) 3.27 0.49 มาก 

มิติที่ 5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร (R) 3.33 0.43 มาก 

รวม 3.28 0.40 มาก 

 
จากตารางที่ 3 โดยภาพรวมพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก ( x  = 3.28, SD = 0.40) 

เกี่ยวกับความสุขในการท างานระดับองค์กรเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่มิติที่ 5 
สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร ( x  = 3.33, SD = 0.43) รองลงมา คือ มิติที่ 1 สุขด้วยการจัดการ ( x = 3.27, SD = 0.47)  
มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศในที่ท างาน( x = 3.27, SD= 0.41) มิติที่ 4 สุขด้วยสุขภาพกายและใจ ( x = 3.27, SD = 
0.49) และมิติที่ 3 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข ( x = 3.26, SD = 0.46) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานระดับองค์กร

รายด้านและรายข้อ (n = 195) 
 

ล าดับ ตัวแปรรายด้าน x  ตัวแปรรายข้อ x  
1 มิติที่ 5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร (R) 3.33 การที่พนักงานมีบริการที่ดีอันเกิดจากการ

ให้บริการด้วยความสุข 
3.40 

2 มิติที่ 1 สุขด้วยการจัดการ (M) 3.27 การมีระบบการจัดสวัสดิการพนักงาน 3.35 
3 มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศในที่ท างาน (A) 3.27 การมบีรรยากาศการท างานที่อบอุ่น 3.34 
4 มิติที่ 4 สุขด้วยสุขภาพกายและใจ (H) 3.27 การที่พนักงานมีสุขภาพแข็งแรง 3.31 
5 มิติที่ 3 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข (P) 3.26 การเรียนรู้เรื่องการสร้างสุขในองค์กร 3.31 
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จากตารางที่ 4 โดยภาพรวมเกี่ยวกับความสุขในการท างานระดับองค์กรมิติที่ 5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก ( x  = 3.33, SD = 0.43) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ความเห็นด้วยในระดับมาก ได้แก่การที่พนักงานมีบริการที่ดีอันเกิดจากการให้บริการด้วยความสุข ( x  = 3.40 ,SD 
= 0.57) รองลงมา มิติที่ 1 สุขด้วยการจัดการพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก ( x  = 3.27 ,SD = 
0.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีความเห็นด้วยในระดับมาก ได้แก่ การมีระบบการจัดสวัสดิการพนักงาน 
( x  = 3.35, SD = 0.59) มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศในที่ท างานพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก ( x
= 3.27, SD = 0.41) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีความเห็นด้วยในระดับมาก ได้แก่การมีบรรยากาศการ
ท างานที่อบอุ่น ( x  = 3.34, SD = 0.55)มิติที่ 4 สุขด้วยสุขภาพกายและใจพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยใน
ระดับมาก ( x  = 3.27 , SD = 0.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีความเห็นในระดับมากได้แก่การที่
พนักงานสุขภาพแข็งแรง ( x  = 3.31, SD = 0.55)และมิติที่  3 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุขพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก ( x  = 3.26 , SD = 0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีความเห็นใน
ระดับมากได้แก่ การเรียนรู้เรื่องการสร้างสุขในองค์กร ( x  = 3.31 ,SD = 0.64) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 5 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรด้านการด าเนินงานเพื่อสร้างองค์กรสุขภาวะกับตัวแปร

ด้านความสุขในการท างานระดับองค์กรของโรงแรมในภาคตะวันออก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
*p < 0.05 

  
 จากตารางที่ 5 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในตัวแปรด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.27–0.60 ซึ่งสัมพันธ์กันทางบวกทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในตัวแปรด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างาน
ระดับองค์กรของโรงแรมในภาคตะวันออกมีค่าอยู่ระหว่าง 0.67–0.74 ซึ่งสัมพันธ์กันทางบวกทุกด้านอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 



28 วารสารการจัดการธุรกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา ปีที่ 6 ฉบับที่ 1

28
 

 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในข้ามกลุ่มระหว่างกลุ่มตัวแปรด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะกับกลุ่มตัวแปรด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานระดับ
องค์กรของโรงแรมในภาคตะวันออก พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ข้ามกลุ่มระหว่างตัวแปร ไม่มีตัวแปรใดมีค่า
เป็นศูนย์โดยมีความสัมพันธ์กันทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรทั้งสองกลุ่ม
มีความสัมพันธ์ข้ามกลุ่มกัน และเหมาะส าหรับการวิเคราะห์คาโนนิคอลในขั้นตอนต่อไป 
 

ตารางท่ี 6 ค่าสหสัมพันธ์คาโนนิคอล ค่าไอเกน และสถิติทดสอบ 
 

canonical 
function 

canonical 
correlation 

(Rc) 

canonical 
Rc2 

Wilk’s 
lamda 

λ 

chi-square df sig 

1 0.759 0.576 0.314 214.191 40 0.000* 

*p < .05 
 
 

 จากตารางที่ 6 พบว่าการค านวณสหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างกลุ่มตัวแปร ซึ่งประกอบด้วยการมี
สุขภาพดี การมีน้ าใจงาม การผ่อนคลาย การหาความรู้การมีคุณธรรม การรู้จักใช้เงินให้เป็นครอบครัวที่ดี และ
สังคมดี และอีกกลุ่มตัวแปร ซึ่งประกอบด้วย มิติที่ 1 สุขด้วยการจัดการมิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศในที่ท างานมิติที่ 
3 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุขมิติที่  4 สุขด้วยสุขภาพกายและใจและมิติที่ 5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร ซึ่งมี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าที่แสดงให้เห็นถึงความสอดคล้องกันระหว่างตัวแปร 
2 ชุดนี้ในระดับมาก (canonical= 0. 759) ทั้งน้ี ผลการทดสอบสมมติฐานสหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างชุด              
ตัวแปรพบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ภาพที่ โมเดลสหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างการด าเนินงานเพื่อสร้างองค์กรสุขภาวะกับ ความสุขใน
การท างานระดับองค์กรของโรงแรมในภาคตะวันออก

จากภาพที่ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงเส้นของชุดตัวแปรด้านการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุข
ภาวะมีค่าน้ าหนักคาโนนิคอลอยู่ในระดับสูงที่สุด คือ การมีสุขภาพดี ( ( ) รองลงมาได้แก่ การผ่อนคลาย 
( ( ) การมีน้ าใจงาม ( ( การรู้จักใช้เงินให้เป็น ( ( การมีคุณธรรม ( (

ครอบครัวที่ดี ( ( การหาความรู้ ( ( และสังคมดี ( ( ) ตามล าดับ
ในส่วนของความสัมพันธ์เชิงเส้นของชุดตัวแปรด้านความสุขในการท างานระดับองค์กรของโรงแรมใน

ภาคตะวันออก มีค่าน้ าหนักคาโนนิคอลอยู่ในระดับสูงที่สุด คือ มิติที่ 3 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข ( (
รองลงมาได้แก่มิติที่ สุขด้วยการจัดการ ( ( มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศในที่ท างาน ( ( มิติ
ที่ 5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร ( ( และ มิติที่ 4 สุขด้วยสุขภาพกายและใจ ( ( ตามล าดับ

แสดงให้เห็นว่า การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้านการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะทั้ง  
ด้านประกอบด้วย การมีสุขภาพดี การมีน้ าใจงาม การผ่อนคลาย การหาความรู้การมีคุณธรรม การรู้จักใช้เงินให้

เป็นครอบครัวที่ดี และสังคมดี กับ ตัวแปรด้านความสุขในการท างานระดับองค์กรของโรงแรมในภาคตะวันออกทั้ง 
ด้าน ประกอบด้วย มิติที่ สุขด้วยการจัดการ มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศในที่ท างาน มิติที่ 3 สุขด้วยกระบวน

การสร้างสุขมิติที่ 4 สุขด้วยสุขภาพกายและใจและมิติที่ 5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กรได้ฟังก์ชั่นคาโนนิคอล ฟังก์ชั่น 
โดยฟังก์ชั่นคาโนนิคอลมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ หมายความว่าการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะมี
ความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานระดับองค์กรของโรงแรมในภาคตะวันออก ซึ่งมีความสัมพันธ์กันอย่างมี
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 ภาพที่ 2 โมเดลสหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างการด าเนินงานเพื่อสร้างองค์กรสุขภาวะกับ ความสุขใน
การท างานระดับองค์กรของโรงแรมในภาคตะวันออก 

  

 จากภาพที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงเส้นของชุดตัวแปรด้านการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุข
ภาวะมีค่าน้ าหนักคาโนนิคอลอยู่ในระดับสูงที่สุด คือ การมีสุขภาพดี (H1) (r = .854) รองลงมาได้แก่ การผ่อนคลาย 
(H3) (r = .833) การมีน้ าใจงาม (H2) (r = .750) การรู้จักใช้เงินให้เป็น (H6) (r = .712) การมีคุณธรรม (H5) (r = 

.559) ครอบครัวที่ด ี(H7) (r = .544) การหาความรู้ (H4) (r = .499) และสังคมดี (H8) (r = .498) ตามล าดับ 

 ในส่วนของความสัมพันธ์เชิงเส้นของชุดตัวแปรด้านความสุขในการท างานระดับองค์กรของโรงแรมใน
ภาคตะวันออก มีค่าน้ าหนักคาโนนิคอลอยู่ในระดับสูงที่สุด คือ มิติที่ 3 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข (P) (r = .897) 

รองลงมาได้แก่มิติที่ 1 สุขด้วยการจัดการ (M) (r = .876) มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศในที่ท างาน (A) (r = .875) มิติ
ที่ 5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร (R) (r = .833) และ มิติที่ 4 สุขด้วยสุขภาพกายและใจ (H) (r = .819) ตามล าดับ 

 แสดงให้เห็นว่า การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้านการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะทั้ง  
8 ด้านประกอบด้วย การมีสุขภาพดี การมีน้ าใจงาม การผ่อนคลาย การหาความรู้การมีคุณธรรม การรู้จักใช้เงินให้
เป็นครอบครัวที่ดี และสังคมดี กับ ตัวแปรด้านความสุขในการท างานระดับองค์กรของโรงแรมในภาคตะวันออกทั้ง 
5 ด้าน ประกอบด้วย มิติที่ 1 สุขด้วยการจัดการ มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศในที่ท างาน มิติที่ 3 สุขด้วยกระบวน 

การสร้างสุขมิติที่ 4 สุขด้วยสุขภาพกายและใจและมิติที่ 5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กรได้ฟังก์ชั่นคาโนนิคอล 1 ฟังก์ชั่น 
โดยฟังก์ชั่นคาโนนิคอลมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 หมายความว่าการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะมี
ความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานระดับองค์กรของโรงแรมในภาคตะวันออก ซึ่งมีความสัมพันธ์กันอย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติ  (Rc = 0.759) ดังนั้น การด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะมีความสัมพันธ์สูงกับความสุขใน
การท างานระดับองค์กรตามความคิดเห็นของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในโรงแรมภาคตะวันออก 
 

อภิปรายผล 
ผลการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะกับความสุขในการ

ท างานระดับองค์กรของโรงแรมในภาคตะวันออกนั้น  มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
ส าหรับการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะด้วยกิจกรรมสร้างความสุข 8 ประการโดยภาพรวมของการ
ด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะให้ความเห็นว่าสามารถสร้างความสุขตามแนวทางความสุข 8 ประการ
ประกอบด้วย การมีสุขภาพดี การมีน้ าใจงาม การผ่อนคลาย การหาความรู้ การมีคุณธรรมการรู้จักใช้เงินให้เป็น
ครอบครัวที่ดี และสังคมดีมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของมนัสสวาท ศรีงามช้อย 
(2556) ที่ศึกษาการวิจัยเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การพัฒนาคู่มือส าหรับการสร้างตัวแบบสถานีต ารวจสร้างเสริมสุขภาพ 
พบว่าองค์ประกอบของคู่มือในด้านตัวแบบในการสร้างองค์กรสุขภาวะในระดับสถานีต ารวจ สามารถพัฒนาไปสู่
การเป็นองค์กรแห่งความสุข ตามแนวคิดการสร้างองค์กรสุขภาวะ (Happy Workplace) ได้กิจกรรมต่าง ๆ ที่
ด าเนินการภายใต้แนวคิดองค์กรสุขภาวะนั้นมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกับการเกิดความสุขทั้ง 8 ประการตามแนวคิด
องค์กรแห่งความสุข 

 ส าหรับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานระดับองค์กรของโรงแรมในภาคตะวันออกโดย
ภาพรวมให้ความเห็นว่าสามารถสร้างความสุขในการท างานระดับองค์กร มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมากซึ่ง
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ดวงเนตร ธรรมกุล, ขวัญเมือง แก้วด าเกิง และอัจศรา ประเสริฐสิน (2554) ที่ได้มี
การศึกษาการพัฒนาดัชนีองค์กรสุขภาวะโดยผลการวิจัยพบว่า ได้ชุดดัชนีจ านวน 39 ดัชนีย่อย 5 มิติ คือ มิติที่ 1 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มิติที่ 2 สภาพแวดล้อมและบรรยากาศการสร้างเสริมสุขภาวะ มิติที่ 3กระบวนการ
ด าเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร มิติที่ 4 สุขภาพกายและและสุขภาพใจ และมิติที่ 5 ผลลัพธ์ ส าหรับผลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ น ามาสร้างองค์ประกอบที่ส าคัญได้  4 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบที่ 1
บรรยากาศการท างาน องค์ประกอบที่ 2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ องค์ประกอบที่ 3 สุขภาพกายและสุขภาพใจ 
องค์ประกอบที่ 4 การเติบโตหรือคุณภาพผลผลิตขององค์กรนอกจากนี้งานวิจัยดังกล่าว ยังได้สอดคล้องกับ ภัทราวดี 
มากมี, ขวัญเมือง แก้วด าเกิง, สิรินธร สินจินดาวงศ, ดวงเนตร ธรรมกุล และอัจศรา ประเสริฐสิน (2554) ได้ศึกษา
การพัฒนาดัชนีองค์กรสุขภาวะในสถานประกอบการเอกชนตามขนาดองค์กรในประเทศไทย พบว่า  การประเมิน
องค์กรสุขภาวะควรพิจารณาปัญหาและน าดัชนีวัดองค์กรสุขภาวะส าหรับการประเมินผล ส าหรับกลุ่ มตัวอย่าง 
ความสัมพันธ์กับองค์กรควรจะเป็นการสรุปในแต่ละมิติไม่ใช่สรุปเฉพาะมิติทางกายภาพ จิตวิทยา และการอธิบาย
ถึงขนาดและจ านวนพนักงาน และองค์กรขนาดใหญ่เท่านั้น ควรพิจารณาถึงผลการลงทุนหรือผลก าไร ส าหรับดัชนี
วัดควรก าหนดพ้ืนฐานเป็น 5 มิติ คือ 1. ความสุขของการจัดการที่ดี (Management) 2. ความสุขกับบรรยากาศใน
การท างาน(Atmosphere) 3. ความสุขของการสร้างชีวิต (Process) 4. ความสุขของการมีสุขภาพดี (Health) 
และ 5. องค์กรสุขภาวะ (Result) 

จากงานวิจัยในครั้งนี้ สอดรับกับค ากล่าวของ พสชนัน นิรมิตรไชยนนท์และคณะ (2556) กล่าวว่าแนว
ทางการสร้างความสุขในองค์กรนั้นสามารถท าได้หลายแนวทางแต่ละองค์กรจะมีแนวทางเช่นไรก็จะขึ้นอยู่กับ
บริบทขององค์กรนั้นๆว่าต้องการให้องค์กรของตนมุ่งเน้นไปในทิศทางใดบางองค์กรอาจต้องการความสุขแบบ
พอเพียงหรือองค์กรมีการจัดงานให้ตรงกับความชอบของพนักงานเพียงเท่านี้องค์กรก็อาจจะกลายเป็นองค์กรแห่ง

ความสุขได้แล้วสิ่งเหล่านี้แสดงให้เห็นว่าแต่ละองค์กรไม่จ าเป็นต้องมีแนวทางปฏิบัติที่เหมือนกันแต่ควรเลือก
แนวทางให้มีความเหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กรและพนักงานขององค์กรนั้น ๆ ซึ่งรายละเอียดในการจัดกิจกรรม
สร้างความสุขในองคก์รภายใต้แนวคิดความสุข ประการ จะค่อนข้างยืดหยุ่น และมีข้อจ ากัดน้อยมาก 

นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับค ากล่าวของ จุฑามาศ แก้วพิจิตร วิชัย อุตสาหจิต และสมบัติ กุสุมาวลี
โดยกล่าวไว้ว่า นิยามของความสุขรวมถึงแนวทางในการสร้างสุขของแต่ละองค์กรนั้นมีจุดเด่นที่ไม่

เหมือนกันสาเหตุนั้นมาจากการที่แต่ละบริษัทนั้นอยู่ในธุรกิจและมีผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ที่แตกต่างกัน
ท าให้บริบทของความสุขและแนวทางในการสร้างสุขนั้นไม่เหมือนกันแต่สิ่งส าคัญที่เรียกว่าความสุขขององค์กร
โดยรวมนั้นพบว่าเป็นความสุขจาก ปัจจัยด้วยกัน คือ วัฒนธรรมองค์กรองค์กรมีวัฒนธรรมการท างานแบบ
ไทยๆมีบรรยากาศในการท างานแบบครอบครัวมีการท างานแบบพ่ีน้องมีหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานที่ดีท าให้
รูปแบบการท างานนั้นมีความถ้อยทีถ้อยอาศัยซึ่งกันและกันช่วยเหลือซึ่งกันในการท างานสามารถสร้างทัศนคติให้
พนักงานรู้สึกพอใจในสิ่งที่ตนเองได้รับได้  ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยโดยภาพรวมของความสุขในการท างานระดับ
องค์กร มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศในที่ท างาน ให้ความเห็นว่าสามารถสร้างความสุขในการท างานระดับองค์กร อยู่
ในระดับมาก ระบบการบริหารจัดการขององค์กรองค์กรที่มีความสุขจะมีระบบการบริหารจัดการที่ดีฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่เกี่ยวข้องกับพนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพให้ความส าคัญทั้งในเรื่องการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของพนักงานเช่นการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานให้มีความเหมาะสมรวมถึงเป็นองค์กรที่มี
ภาพลักษณ์ที่ดีต่อสังคมสนับสนุนการช่วยเหลือสังคมและชุมชนสามารถสร้างความสุขจากการให้และการแบ่งปัน
ซึ่งกันและกันได้ท าให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในองค์กรนั้นๆ (วุฒิกร เที่ยงธรรม, 2556) ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการวิจัยโดยภาพรวมของความสุขในการท างานระดับองค์กร ทั้งในมิติที่ 1 สุขด้วยการจัดการและ
มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศในที่ท างาน ความสุขจากงานที่ท า คนในองค์กรนั้นๆได้ท างานที่ตนเองรักหรือเห็นว่ามี
ความเหมาะสมกับตนเองเกิดเป็นความสุขในเนื้องานที่ท า และ 4. สิ่งที่ได้รับจากองค์กร สถานที่ที่มอบความสุข
ให้กับคนในองค์กรได้พนักงานเหล่านั้นจะรู้สึกถึงการยอมรับและการส่งเสริมจากองค์กร ได้รับโอกาสในการเรียนรู้
รวมถึงได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมและยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ กังวาน ยอดวิศิษฎ์ศักดิ์

) ได้ศึกษาเร่ือง การสร้างความผูกพันของพนักงานโดยแนวคิดองค์กรสุขภาวะในกลุ่มคนเจนเนอเรชั่น ซึ่ง
ผลการศึกษาพบว่าพนักงานกลุ่มนี้มีความสัมพันธ์กับการสร้างความผูกพัน โดยแนวคิดองค์กรสุขภาวะ ซึ่งพนักงาน
กลุ่มนี้เป็นกลุ่มที่องค์กรต้องให้ความส าคัญอย่างมากต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากจะเป็นประชากร
กลุ่มใหญ่ในองค์กรและเป็นก าลังส าคัญที่จะผลักดันองค์กรให้ประสบความส าเร็จได้ แนวทางในการผลักดันให้
องค์กรกลายเป็นองค์กรสุขภาวะ ที่ไม่ได้มุ่งเน้นเพียงแค่การสร้างค่าตอบแทนที่เหมาะสม แต่จะเป็นการสร้าง
ความสุขในมุมมองต่าง ๆ ทั้งแปดด้าน ซึ่งองค์กรสามารถด าเนินการผ่านกิจกรรมหรือโครงการรูปแบบต่าง ๆ ได้

ข้อเสนอแนะ
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้
1. ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะด้วยกิจกรรมสร้าง

ความสุข 8 ประการนั้น ด้านที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด ได้แก่ 
การมีสุขภาพดี องค์กรสามารถด าเนินการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เช่นจัดกิจกรรมกีฬาสีประจ าปี 

จัดกิจกรรมการตรวจร่างกายประจ าปี และจัดกิจกรรมการซ้อมแผนอัคคีภัยในองค์กร 
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นัยส าคัญทางสถิติ  (  ดังนั้น การด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะมีความสัมพันธ์สูงกับความสุขใน
การท างานระดับองค์กรตามความคิดเห็นของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในโรงแรมภาคตะวันออก

อภิปรายผล
ผลการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะกับความสุขในการ

ท างานระดับองค์กรของโรงแรมในภาคตะวันออกนั้น  มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
ส าหรับการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะด้วยกิจกรรมสร้างความสุข ประการโดยภาพรวมของการ
ด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะให้ความเห็นว่าสามารถสร้างความสุขตามแนวทางความสุข 8 ประการ
ประกอบด้วย การมีสุขภาพดี การมีน้ าใจงาม การผ่อนคลาย การหาความรู้ การมีคุณธรรมการรู้จักใช้เงินให้เป็น
ครอบครัวที่ดี และสังคมดีมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของมนัสสวาท ศรีงามช้อย 
( ) ที่ศึกษาการวิจัยเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การพัฒนาคู่มือส าหรับการสร้างตัวแบบสถานีต ารวจสร้างเสริมสุขภาพ 
พบว่าองค์ประกอบของคู่มือในด้านตัวแบบในการสร้างองค์กรสุขภาวะในระดับสถานีต ารวจ สามารถพัฒนาไปสู่
การเป็นองค์กรแห่งความสุข ตามแนวคิดการสร้างองค์กรสุขภาวะ (  ได้กิจกรรมต่าง ๆ ที่
ด าเนินการภายใต้แนวคิดองค์กรสุขภาวะนั้นมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกับการเกิดความสุขทั้ง  ประการตามแนวคิด
องค์กรแห่งความสุข

ส าหรับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานระดับองค์กรของโรงแรมในภาคตะวันออกโดย
ภาพรวมให้ความเห็นว่าสามารถสร้างความสุขในการท างานระดับองค์กร มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมากซึ่ง
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ดวงเนตร ธรรมกุล  ขวัญเมือง แก้วด าเกิง และอัจศรา ประเสริฐสิน (2554) ที่ได้มี
การศึกษาการพัฒนาดัชนีองค์กรสุขภาวะโดยผลการวิจัยพบว่า ได้ชุดดัชนีจ านวน  ดัชนีย่อย  มิติ คือ มิติที่  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มิติที่  สภาพแวดล้อมและบรรยากาศการสร้างเสริมสุขภาวะ มิติที่ กระบวนการ
ด าเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร มิติที่  สุขภาพกายและและสุขภาพใจ และมิติที่  ผลลัพธ์ ส าหรับผลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ น ามาสร้างองค์ประกอบที่ส าคัญได้  องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบที่ 
บรรยากาศการท างาน องค์ประกอบที่  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ องค์ประกอบที่  สุขภาพกายและสุขภาพใจ 
องค์ประกอบที่  การเติบโตหรือคุณภาพผลผลิตขององค์กรนอกจากนี้งานวิจัยดังกล่าว ยังได้สอดคล้องกับ ภัทราวดี 
มากมี  ขวัญเมือง แก้วด าเกิง  สิรินธร สินจินดาวงศ, ดวงเนตร ธรรมกุล และอัจศรา ประเสริฐสิน  ได้ศึกษา
การพัฒนาดัชนีองค์กรสุขภาวะในสถานประกอบการเอกชนตามขนาดองค์กรในประเทศไทย พบว่า  การประเมิน
องค์กรสุขภาวะควรพิจารณาปัญหาและน าดัชนีวัดองค์กรสุขภาวะส าหรับการประเมินผล ส าหรับกลุ่ มตัวอย่าง 
ความสัมพันธ์กับองค์กรควรจะเป็นการสรุปในแต่ละมิติไม่ใช่สรุปเฉพาะมิติทางกายภาพ จิตวิทยา และการอธิบาย
ถึงขนาดและจ านวนพนักงาน และองค์กรขนาดใหญ่เท่านั้น ควรพิจารณาถึงผลการลงทุนหรือผลก าไร ส าหรับดัชนี
วัดควรก าหนดพ้ืนฐานเป็น  มิติ คือ 1. ความสุขของการจัดการที่ดี ( 2. ความสุขกับบรรยากาศใน
การท างาน( 3. ความสุขของการสร้างชีวิต ( 4. ความสุขของการมีสุขภาพดี (
และ 5. องค์กรสุขภาวะ (

จากงานวิจัยในครั้งนี้ สอดรับกับค ากล่าวของ พสชนัน นิรมิตรไชยนนท์และคณะ (  กล่าวว่าแนว
ทางการสร้างความสุขในองค์กรนั้นสามารถท าได้หลายแนวทางแต่ละองค์กรจะมีแนวทางเช่นไรก็จะขึ้นอยู่กับ
บริบทขององค์กรนั้นๆว่าต้องการให้องค์กรของตนมุ่งเน้นไปในทิศทางใดบางองค์กรอาจต้องการความสุขแบบ
พอเพียงหรือองค์กรมีการจัดงานให้ตรงกับความชอบของพนักงานเพียงเท่านี้องค์กรก็อาจจะกลายเป็นองค์กรแห่ง
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ความสุขได้แล้วสิ่งเหล่านี้แสดงให้เห็นว่าแต่ละองค์กรไม่จ าเป็นต้องมีแนวทางปฏิบัติที่เหมือนกันแต่ควรเลือก
แนวทางให้มีความเหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กรและพนักงานขององค์กรนั้น ๆ ซึ่งรายละเอียดในการจัดกิจกรรม
สร้างความสุขในองคก์รภายใต้แนวคิดความสุข 8 ประการ จะค่อนข้างยืดหยุ่น และมีข้อจ ากัดน้อยมาก  
 นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับค ากล่าวของ จุฑามาศ แก้วพิจิตร วิชัย อุตสาหจิต และสมบัติ กุสุมาวลี
(2554) โดยกล่าวไว้ว่า นิยามของความสุขรวมถึงแนวทางในการสร้างสุขของแต่ละองค์กรนั้นมีจุดเด่นที่ไม่
เหมือนกันสาเหตุนั้นมาจากการที่แต่ละบริษัทนั้นอยู่ในธุรกิจและมีผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ที่แตกต่างกัน
ท าให้บริบทของความสุขและแนวทางในการสร้างสุขนั้นไม่เหมือนกันแต่สิ่งส าคัญที่เรียกว่าความสุขขององค์กร
โดยรวมน้ันพบว่าเป็นความสุขจาก 4 ปัจจัยด้วยกัน คือ 1. วัฒนธรรมองค์กรองค์กรมีวัฒนธรรมการท างานแบบ
ไทยๆมีบรรยากาศในการท างานแบบครอบครัวมีการท างานแบบพ่ีน้องมีหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานที่ดีท าให้
รูปแบบการท างานนั้นมีความถ้อยทีถ้อยอาศัยซึ่งกันและกันช่วยเหลือซึ่งกันในการท างานสามารถสร้างทัศนคติให้
พนักงานรู้สึกพอใจในสิ่งที่ตนเองได้รับได้  ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยโดยภาพรวมของความสุขในการท างานระดับ
องค์กร มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศในที่ท างาน ให้ความเห็นว่าสามารถสร้างความสุขในการท างานระดับองค์กร อยู่
ในระดับมาก 2. ระบบการบริหารจัดการขององค์กรองค์กรที่มีความสุขจะมีระบบการบริหารจัดการที่ดีฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่เกี่ยวข้องกับพนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพให้ความส าคัญทั้งในเรื่องการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของพนักงานเช่นการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานให้มีความเหมาะสมรวมถึงเป็นองค์กรที่มี
ภาพลักษณ์ที่ดีต่อสังคมสนับสนุนการช่วยเหลือสังคมและชุมชนสามารถสร้างความสุขจากการให้และการแบ่งปัน
ซึ่งกันและกันได้ท าให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในองค์กรนั้นๆ  (วุฒิกร เที่ยงธรรม, 2556) ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการวิจัยโดยภาพรวมของความสุขในการท างานระดับองค์กร ทั้งในมิติที่ 1 สุขด้วยการจัดการและ
มิติที ่2 สุขด้วยบรรยากาศในที่ท างาน3. ความสุขจากงานที่ท า คนในองค์กรนั้นๆได้ท างานที่ตนเองรักหรือเห็นว่ามี
ความเหมาะสมกับตนเองเกิดเป็นความสุขในเนื้องานที่ท า และ 4. สิ่งที่ได้รับจากองค์กร สถานที่ที่มอบความสุข
ให้กับคนในองค์กรได้พนักงานเหล่านั้นจะรู้สึกถึงการยอมรับและการส่งเสริมจากองค์กร ได้รับโอกาสในการเรียนรู้
รวมถึงได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมและยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ กังวาน ยอดวิศิษฎ์ศักดิ์
(2557) ได้ศึกษาเร่ือง การสร้างความผูกพันของพนักงานโดยแนวคิดองค์กรสุขภาวะในกลุ่มคนเจนเนอเรชั่น Y ซึ่ง
ผลการศึกษาพบว่าพนักงานกลุ่มนี้มีความสัมพันธ์กับการสร้างความผูกพัน โดยแนวคิดองค์กรสุขภาวะ ซึ่งพนักงาน
กลุ่มนี้เป็นกลุ่มที่องค์กรต้องให้ความส าคัญอย่างมากต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากจะเป็นประชากร
กลุ่มใหญ่ในองค์กรและเป็นก าลังส าคัญที่จะผลักดันองค์กรให้ประสบความส าเร็จได้ แนวทางในการผลักดันให้
องค์กรกลายเป็นองค์กรสุขภาวะ ที่ไม่ได้มุ่งเน้นเพียงแค่การสร้างค่าตอบแทนที่เหมาะสม แต่จะเป็นการสร้าง
ความสุขในมุมมองต่าง ๆ ทั้งแปดด้าน ซึ่งองค์กรสามารถด าเนินการผ่านกิจกรรมหรือโครงการรูปแบบต่าง ๆ ได ้

 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 1. ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะด้วยกิจกรรมสร้าง
ความสุข 8 ประการนั้น ด้านที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด ได้แก่  

1.1 การมีสุขภาพดี องค์กรสามารถด าเนินการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เช่นจัดกิจกรรมกีฬาสีประจ าปี  
จัดกิจกรรมการตรวจร่างกายประจ าปี และจัดกิจกรรมการซ้อมแผนอัคคีภัยในองค์กร  
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1.2 การผ่อนคลาย องค์กรสามารถด าเนินการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เช่น จัดกิจกรรมการพาบุคลากรไป
พักผ่อน เช่น การสัมมนาหรือท่องเที่ยวประจ าปีจัดกิจกรรมเลี้ยงฉลองในเทศกาลต่าง ๆ เช่น งานปีใหม่ งานเลี้ยง     
วันคล้ายวันเกิดบุคลากร และการจัดมุมพักผ่อนอื่นๆในสถานที่ท างาน  

1.3 การมีน้ าใจงาม องค์กรสามารถด าเนินการจัดกิจกรรมต่าง  ๆ เช่น การบริการสายด่วนให้
ค าปรึกษา/ รับฟังปัญหาของบุคลากร จัดกิจกรรมการรดน้ าด าหัวเนื่องในวันสงกรานต์หรือเทศกาลอ่ืน ๆ และจัด
กิจกรรมพบปะผู้บริหาร  

ซึ่งกิจกรรมต่าง ๆ เหล่านี้ล้วนมีอิทธิพลต่อการสร้างองค์กรสุขภาวะ นอกจากนี้แล้วการด าเนินงานเพ่ือ
สร้างองค์กรสุขภาวะด้วยกิจกรรมสร้างความสุขข้างต้น ผู้บริหารองค์กรต่าง  ๆ สามารถพัฒนาแนวคิดการสร้าง
องค์กรสุขภาวะไปสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ตามแนวคิดการสร้างองค์กรสุขภาวะ (Happy Workplace) ได้  
กิจกรรมต่าง ๆ ที่ด าเนินการภายใต้แนวคิดองค์กรสุขภาวะนั้นมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกับการเกิดความสุขทั้ง  8 
ประการ ดังนั้นผู้บริหารขององค์กรต่าง ๆ ควรให้ความส าคัญกับแนวคิดการสร้างองค์กรสุขภาวะ เพ่ือที่จะ 
น าพาองค์กรไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืนต่อไป 
 2. ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานระดับองค์กรของโรงแรมในภาค
ตะวันออกนั้น ด้านที่มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด ได้แก่ 

2.1 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุของค์กรสามารถด าเนินการดังต่อไปนี้ มีการเรียนรู้เรื่องการสร้างสุขใน
องค์กรการมีช่องทางการสื่อสารเรื่องการสร้างสุขในองค์กร และการมีกลไกติดตามและพัฒนาความก้าวหน้าของ
การจัดกิจกรรมสร้างสุขในองค์กร 

2.2 สุขด้วยการจัดการองค์กรสามารถด าเนินการดังต่อไปนี้ มีระบบการจัดสวัสดิการพนักงานมีระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับและการมีนโยบายคุ้มครองพนักงานตามกฎหมายแรงงาน 

2.3 สุขด้วยบรรยากาศในที่ท างานองค์กรสามารถด าเนินการดังต่อไปนี้ มีบรรยากาศการท างานที่
อบอุ่นช่วยเหลือเกื้อกูลกันในท่ีท างาน และมีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดีเช่น มีความปลอดภัยในการท างาน 

 ทั้งนี้ ในแต่ละองค์กรจะมีการด าเนินงานในบริบทที่แตกต่างกัน  ดังนั้นจึงเสนอแนะว่าผู้บริหารของ
องค์กรต่าง ๆ ควรน าดัชนีสุขภาวะระดับองค์กรไปเป็นแนวทางในการด าเนินงานการวางแผนบริหารจัดการส่งเสริม
การพัฒนาองค์กร ปรับปรุงคุณภาพชีวิต เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 จากการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้แทนสถานประกอบการ
ประเภทธุรกิจบริการ ซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่อยู่ในโรงแรมภาคตะวันออก โดยตั้งอยู่ในจังหวัดชลบุรี 
จันทบุรี ระยอง นครนายก สระแก้ว ตราดและปราจีนบุรี เท่านั้น ดังนั้น ในการท าวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการ
ท าการศึกษารูปแบบการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะและความสุขในการท างานระดับองค์กรในภาคอ่ืน  ๆ 
เช่น ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคอีสาน และภาคใต้  เป็นต้น เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินงาน วางแผนพัฒนา
บริหารจัดการเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ และน าพาองค์กรไปสู่องค์กรสุขภาวะต่อไป 
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การผ่อนคลาย องค์กรสามารถด าเนินการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เช่น จัดกิจกรรมการพาบุคลากรไป
พักผ่อน เช่น การสัมมนาหรือท่องเที่ยวประจ าปีจัดกิจกรรมเลี้ยงฉลองในเทศกาลต่าง ๆ เช่น งานปีใหม่ งานเลี้ยง
วันคล้ายวันเกิดบุคลากร และการจัดมุมพักผ่อนอื่นๆในสถานที่ท างาน 

การมีน้ าใจงาม องค์กรสามารถด าเนินการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การบริการสายด่วนให้
ค าปรึกษา/ รับฟังปัญหาของบุคลากร จัดกิจกรรมการรดน้ าด าหัวเนื่องในวันสงกรานต์หรือเทศกาลอ่ืน ๆ และจัด
กิจกรรมพบปะผู้บริหาร 

ซึ่งกิจกรรมต่าง ๆ เหล่านี้ล้วนมีอิทธิพลต่อการสร้างองค์กรสุขภาวะ นอกจากนี้แล้วการด าเนินงานเพ่ือ
สร้างองค์กรสุขภาวะด้วยกิจกรรมสร้างความสุขข้างต้น ผู้บริหารองค์กรต่าง ๆ สามารถพัฒนาแนวคิดการสร้าง
องค์กรสุขภาวะไปสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ตามแนวคิดการสร้างองค์กรสุขภาวะ ( ได้  
กิจกรรมต่าง ๆ ที่ด าเนินการภายใต้แนวคิดองค์กรสุขภาวะนั้นมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกับการเกิดความสุขทั้ง 8 
ประการ ดังนั้นผู้บริหารขององค์กรต่าง ๆ ควรให้ความส าคัญกับแนวคิดการสร้างองค์กรสุขภาวะ เพ่ือที่จะ
น าพาองค์กรไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืนต่อไป

ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานระดับองค์กรของโรงแรมในภาค
ตะวันออกนั้น ด้านที่มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด ได้แก่

สุขด้วยกระบวนการสร้างสุของค์กรสามารถด าเนินการดังต่อไปนี้ มีการเรียนรู้เรื่องการสร้างสุขใน
องค์กรการมีช่องทางการสื่อสารเรื่องการสร้างสุขในองค์กร และการมีกลไกติดตามและพัฒนาความก้าวหน้าของ
การจัดกิจกรรมสร้างสุขในองค์กร

สุขด้วยการจัดการองค์กรสามารถด าเนินการดังต่อไปนี้ มีระบบการจัดสวัสดิการพนักงานมีระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับและการมีนโยบายคุ้มครองพนักงานตามกฎหมายแรงงาน

สุขด้วยบรรยากาศในที่ท างานองค์กรสามารถด าเนินการดังต่อไปนี้ มีบรรยากาศการท างานที่
อบอุ่นช่วยเหลือเกื้อกูลกันในท่ีท างาน และมีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดีเช่น มีความปลอดภัยในการท างาน

ทั้งนี้ ในแต่ละองค์กรจะมีการด าเนินงานในบริบทที่แตกต่างกัน  ดังนั้นจึงเสนอแนะว่าผู้บริหารของ
องค์กรต่าง ๆ ควรน าดัชนีสุขภาวะระดับองค์กรไปเป็นแนวทางในการด าเนินงานการวางแผนบริหารจัดการส่งเสริม
การพัฒนาองค์กร ปรับปรุงคุณภาพชีวิต เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
จากการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้แทนสถานประกอบการ

ประเภทธุรกิจบริการ ซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่อยู่ในโรงแรมภาคตะวันออก โดยตั้งอยู่ในจังหวัดชลบุรี 
จันทบุรี ระยอง นครนายก สระแก้ว ตราดและปราจีนบุรี เท่านั้น ดังนั้น ในการท าวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการ
ท าการศึกษารูปแบบการด าเนินงานเพ่ือสร้างองค์กรสุขภาวะและความสุขในการท างานระดับองค์กรในภาคอ่ืน ๆ 
เช่น ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคอีสาน และภาคใต้  เป็นต้น เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินงาน วางแผนพัฒนา
บริหารจัดการเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ และน าพาองค์กรไปสู่องค์กรสุขภาวะต่อไป
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