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รูปแบบภาวะผู้น�ำกับความสุขในการท�ำงาน

ของพนักงานในองค์การที�ได้รับรางวัล

องค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ

Leadership Style and Happiness of the Employees 

in the Awarded Health Care Organizations

สรุพงษ์  น่ิมเกิดผล*, D.B.A.

บทคัดย่อ

	 วัตถุประสงค์การศึกษา 1) เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผู ้น�ำ  จากมุมมอง                         

ของพนักงานในองค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การ           

สุขภาวะ 2) เพื่อศึกษาระดับความสุขในการท�ำงานของพนักงานในองค์การท่ีได ้                      

รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ และ 3) เพื่อศึกษา                        

รูปแบบภาวะผู้น�ำ  ที่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงานในองค์การที่ได้                 

รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ กลุ่มตัวอย่าง คือ                    

พนักงานในองค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ 

ในจ�ำนวน 222 ราย เคร่ืองมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามสถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ                 

ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และค่า                    

ความถดถอยเชิงพหุ ผลจากการศึกษา พบว่า รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ                 

ในมุมมองของพนักงาน มีการปฏิบัติบ่อยคร้ัง คือ การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์                     

และการดลใจ ส่วนระดับความสุขในการท�ำงานของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับ   

มีความสุขมาก (X =3.88, SD=.49) และปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท�ำงาน

สามารถสรุปได้ดังนี้ 1) รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบเปล่ียนสภาพ ส่งผลต่อความสุข                               

ในการท�ำงาน 2) การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงาน                    

	 *	 อาจารย ์สาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต
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3) การกระตุ ้นการใช้ปัญญา ส่งผลต่อความสุขทางอารมณ์ 4) การใช้อิทธิพล                          

ด้านอุดมการณ์และการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล ส่งผลต่อความสุขทางสังคม 

และ 5) การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ส่งผลต่อความสุขทางจิตวิญญาณ

ค�ำหลัก: 	ความสุขในการท�ำงาน, รูปแบบภาวะผู้น�ำ, องค์การสุขภาวะ

Abstract 

	 The objective of the study entitled were 1) leadership from the                         

perspective happiness of the employees in the awarded health care                       

organization 2) to study the happiness of the employees in the awarded                 

health care organization and 3) To study leadership styles affecting                         

happiness of the employees in the awarded health care organization. The 

questionnaire was utilized as a research instrument for 222 employees who 

were used to be the sample of the study. Instrument used in this study is a                                              

questionnaire for use in research, including percentage, mean and                                  

standard deviation. Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient. And 

the Multiple Regression Analysis was used to analyze the data. It was found 

from the study that: Transformation leadership was at toward work is                                 

frequently level in employee perspectives as idealized influence and                                

inspirational. The fraction of the happiness of working in the overall level was 

very happy. (X=3.88, SD=.49) And The factors that affect the happiness of 

working able to summarized as follows. 1) Transformation Leadership had 

affected Happiness of the employees. 2) Idealized influence had affected 

happiness of the employees. 3) Intellectual stimulation had affected happiness 

of emotional. 4) Idealized influence and Individualized consideration had                   

affected happiness of society And 5) Idealized influence had affected                         

happiness of Spiritual.

Keywords: 	Happiness, Leadership Style, Health care organization
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บทน�ำ 

	 การตื่นตัวในเชิงวิชาการเก่ียวกับเร่ืองความสุขในหลายปีท่ีผ่านมาจนถึง           

ปัจจุบัน ยังคงเป็นประเด็นที่ได้รับความสนใจจากบรรดาผู้น�ำในหลาย ๆ ประเทศ               

และมีการน�ำแนวพัฒนาเรื่องความสุข ไปก�ำหนดเป็นนโยบายและแผนการ                               

พัฒนาประเทศอย่างจริงจัง หลังเกิดวิกฤตเศรษฐกิจในปี 2540 การสะท้อนผล                      

ของเศรษฐกิจชี้ให้เห็นถึงความผิดพลาดในการพัฒนาประเทศ เป็นผลท�ำให้ทุกภาค

ส่วนต่างเริ่มตระหนักและร่วมกันหาแนวทางแก้ไขปัญหา “ดัชนีชี้วัดความอยู่ดีมีสุข” 

จึงเป็นแนวทางหนึ่ง ส�ำหรับการพัฒนาและถูกน�ำมาเขียนเป็นแผนการพัฒนา                   

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 8 (2540-2544) หลังจากนั้นก็มีการพยายาม    

พัฒนากันอย่างต่อเนื่องทั้งรูปแบบปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง การสร้างสังคม      

อยู่เย็นเป็นสุขร่วมกัน เป็นต้น ปัจจุบันแนวทางการพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนาฯ 

ฉบับที่ 11 (2555-2559) ยังเน้นการเสริมสร้างประเทศให้แข็งแกร่ง โดยการ                                 

เสริมสร้างทุนสังคม โดยเน้นการให้ความส�ำคัญในด้านการพัฒนาศักยภาพของคน     

เพื่อให้สังคมไทยเป็นสังคมที่มีคุณภาพ 

	 แต่อย่างไรก็ตามในช่วงที่ผ่านมา คือ ช่วงมกราคม-มิถุนายน 2555 สถาบัน     

วิจัยประชากรและสังคมมหาวิทยาลัยมหิดล สนับสนุนโดยส�ำนักงานกองทุน                        

สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ได้มีการส�ำรวจความสุขคนท�ำงานใน

ประเทศไทย โดยมีการส�ำรวจคนท�ำงานในภาครัฐและภาคเอกชนทั่วประเทศ พบว่า

ความสุขคนท�ำงานในประเทศไทยมีค่าคะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 61.1 โดยระดับค่า                    

คะแนนในมิติด้านผ่อนคลายอยู่ในค่าคะแนนเฉลี่ยที่ต�่ำกว่า 50.0 ซึ่งอยู่ในระดับ                

ความสุขต�่ำกว่าเป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกับกรมสุขภาพจิตที่ได้รายงานสถานการณ ์      

และแนวโน้มความเครียดของคนไทย ในช่วงเดือนเมษายน 2552 ถึง มกราคม 2555 

พบว่าความเครียดของคนไทยมีแนวโน้มค่อย ๆ ลดลงอย่างต่อเนื่องและเริ่มสูงขึ้น              

โดยช่วงเดือนตุลาคม 2554 มีค่าความเครียดเพิ่มเป็นร้อยละ 10.5 โดยปัญหา                   

ที่เกิดจากความเครียดมี 5 สาเหตุ คือ 1) ปัญหาเรื่องการเงิน 2) ปัญหาเรื่องการงาน               

3) ปัญหาความไม่สงบของบ้านเมือง 4) ปัญหาครอบครัว และ 5) ปัญหาสังคม                        

และสิ่งแวดล้อม เช่นเดียวกับข้อมูลจากส�ำนักนโยบายและยุทธศาสตร์ กระทรวง

สาธารณสุข ที่พบว ่าแนวโน ้มปัญหาการฆ่าตัวตายของประชากร ตั้งแต ่ป ี                                          
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2548-2553 ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มคนในวัยท�ำงานอายุระหว่าง 15-59 ปี ซึ่งมีอัตรา                      

การฆ่าตัวตายสูงสุด 7.1 ต่อแสนประชากร โดยมีสาเหตุมาจากความเครียดและ              

ความเจ็บป่วยในการท�ำงาน (Moorhead & Griffin, 2010) 

	 นอกจากนี้  พบอัตราการลาออกและการเลิกจ ้างของพนักงาน ในป ี                                               

2554-2555 เป็นผลจากการไม่มีความสุขในการท�ำงาน และแสดงออกมาในรูป              

ของการลาออก ซึ่งแนวโน้มของการลาออกและการเลิกจ้างในปัจจุบันยังคงมีอย่าง              

ต่อเนื่องและมีอัตราที่สูงเพิ่มข้ึน จากปี 2553 และ 2554 เมื่อพิจารณาถึงข้อมูล                        

ทางสถิติ พบว่า ผู้ประกันตนที่ประสงค์ลาออกนั้น มีจ�ำนวนมากกว่าการเลิกจ้าง                          

คือ ผู้เลิกจ้างคิดเป็นร้อยละ 18.15 และผู้ลาออกคิดเป็นร้อยละ 82.41 ซึ่งย้อนไป            

ยังปี 2553 และ 2554 ก็จะพบว่า ข้อมูลไม่มีการเปล่ียนแปลง กล่าวคือมีอัตรา                           

ดังเช่นปี 2555 และเพิ่มขึ้นคิดเป็นร้อยละ 0.42 โดยผู ้ประกันตนได้ให้เหตุผล                               

จากการลาออกและเลิกจ้างไว้ว่า ต้องการเปลี่ยนงานใหม่ ต้องการดูแลคนใน                           

ครอบครัว ค่าจ้างและรายได้ลดลง  มปัีญหาเรือ่งสขุภาพ ไม่มคีวามสขุในการท�ำงาน 

หัวหน้าไม่ดูแลใส่ใจ หรือไม่ให้เกียรติ การท�ำงานไม่มีความปลอดภัย และไม่รู ้สึก                    

ผูกพันกับองค์การ นอกจากนี้ ปัญหาท่ีเกิดขึ้นดังกล่าว ในหลายบริษัทในนิคม

อุตสาหกรรมยังมีความต้องการแรงงานจ�ำนวนมาก แต่ในทางกลับกันผลแสดง                

อัตราของการเข้าออกของพนักงานมีเพิ่มสูงข้ึน ซึ่งย่อมแสดงให้เห็นถึงสภาพของ       

ปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์การที่ส ่งผลต่อการท�ำงานของพนักงาน อันท�ำให ้                    

พนักงานเหล่านั้นไม่มีความสุขที่จะท�ำงานต่อไป และตัดสินใจลาออก

	 จากข้อมูลที่กล่าวข้างต้นผู ้วิจัยเล็งเห็นถึงปัญหาของแรงงานเหล่าน้ัน 

ที่ประเทศชาติหรือองค์การต้องสูญเสียไป ดังนั้น ผู ้วิจัยจึงให้ความส�ำคัญของ             

ประเด็นในการลาออกของพนักงาน ไว้ที่พนักงานเหล่านั้นไม่มีความสุขในการท�ำงาน 

ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า การที่พนักงานขาดความสุขในการท�ำงานนั้น                

มันส่งผลต่อขวัญก�ำลังในการท�ำงาน การลากิจ การลาป่วย การมาสาย หรือการ                    

ขาดงานเป็นประจ�ำ  ตลอดจนท�ำให้ผลผลิตต�่ำ  และการเจ็บป่วยซึ่งเป็นผลมาจาก                                                 

โรคเครียดในการท�ำงาน (กรมสุขภาพจิต, 2544) และในทางตรงกันข้ามถ้าพนักงาน

ในองค์การมีความสุขในการท�ำงาน การเพิ่มผลิตผล การเพิ่มคุณภาพ การเพิ่ม                      

ความพึงพอใจของลูกค้า การสร้างสรรค์งาน การลดความสูญเสียจากกระบวน                        

การผลิต การขาดงาน และการลางาน ความเจ็บป่วยท่ีเกิดจากความเครียด                          
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ในการท�ำงาน อุบัติเหตุต่าง ๆ จากการท�ำงานจะลดลง และยังท�ำให้พนักงานม ี              

ความผูกพันและรักในองค์การด้วย ส�ำหรับประเด็นของการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัย                   

ได้ให้น�้ำหนักของปัจจัยที่จะศึกษาไปที่ภาวะผู้น�ำ  เนื่องจาก Ulrich และ Smallood 

(2006) ได้กล่าวไว้อย่างน่าสนใจเก่ียวกับภาวะผู้น�ำในองค์การว่า องค์การใดท่ีมี                    

ภาวะผู้น�ำที่เข้มแข็งและมีประสิทธิภาพทุกระดับ จะสามารถประสบความส�ำเร็จ                

ในการด�ำเนินธุรกิจ และแต่ถ้าองค์การใดขาดความต่อเนื่องของภาวะผู้น�ำก็จะส่งผล

ความส�ำเร็จของธุรกิจ ซ่ึงสอดคล้องกับชัยเสฎฐ์ พรหมศรี (2549) ท่ีได้กล่าวไว้ว่า                   

ความสามารถของการเป็นผู้น�ำจะเป็นกุญแจที่ส�ำคัญในการน�ำองค์การก้าวไปสู่                    

ความส�ำเร็จหรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ ดังนั้น เชื่อได้ว่าภาวะผู้น�ำในองค์การถือเป็นปัจจัย      

ที่ส�ำคัญและน่าสนใจส�ำหรับการศึกษางานวิจัยครั้งนี้

	 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีการศึกษาเรื่องของภาวะผู้น�ำกับ                        

ความสุขในการท�ำงานโดยมุ่งศึกษาเชิงลึกของ มิติทางกาย มิติทางอารมณ์ มิต ิ               

ทางสังคมและมิติทางจิตวิญญาณ ยังไม่พบว่ามีงานวิจัยใด ๆ ทั้งในประเทศและ                   

ต่างประเทศที่ท�ำการศึกษาเรื่องนี้ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจท�ำการศึกษาวิจัยน้ี เพื่อให ้                

เกิดองค์ความรู้ใหม่เก่ียวกับความสุขในการท�ำงาน ซึ่งน่าจะก่อให้เกิดประโยชน ์                    

ต่อการบริหารจัดการงานด้านแรงงานวัยท�ำงานท่ีมีจ�ำนวนมากในประเทศ ให้เขา                    

ได้มีการเสริมแรงในการท�ำงานได้ถูกต้องตรงตามความต้องการ นับเป็นการสร้าง         

คุณประโยชน์ในโลกอนาคตทางด้านทุนมนุษย์ ซึ่งเป็นส่ิงท่ีส�ำคัญยิ่งและมีคุณค่า                     

ดังนั้น การศึกษาวิจัยเรื่องรูปแบบภาวะผู้น�ำกับความสุขในการท�ำงานของพนักงาน        

ในองค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะซึ่งเป็น              

งานวิจัยที่ดีและน่าสนใจ และมีคุณค่าควรศึกษา เพื่อเพิ่มองค์ความรู้ในฐานข้อมูล                        

เกี่ยวกับความสุขในการท�ำงานให้มีความใหม่และลึกเพิ่มขึ้น อันเป็นผลประโยชน์                  

ต่อทั้งพนักงาน องค์การ และประเทศชาติในระยะยาว ในการลดปัญหาการสูญเสีย

แรงงานในการท�ำงานในองค์การ

วัตถุประสงค์ 

	 การศึกษางานวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์ดังนี้

	 1.	 เพ่ือศึกษารูปแบบภาวะผู้น�ำ  จากมุมมองของพนักงานในองค์การท่ีได้รับ
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รางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ

	 2. 	 เพื่อศึกษาระดับความสุขในการท�ำงานของพนักงานในองค์การท่ีได้รับ

รางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ

	 3. 	 เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผู ้น�ำ  ท่ีส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของ 

พนักงานในองค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ

กรอบแนวคดิ 

	 จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้อง ผู้วิจัยได้น�ำมาก�ำหนดเป็นกรอบแนวคิด

ส�ำหรับการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้

รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน (TTC)

 - การให้รางวัลตามสถานการณ์ (TCR)

- การบริหารแบบวางเฉย (TME)

รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ (TTRC)

- การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ (TH)

- การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (TIC)

- การกระตุ้นการใช้ปัญญา (TIS)

- การดลใจ (TI)

ตัวแปรอิสระ

ภาพที� 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย

วธีิการวจิยั 

	 1.	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 	 ประชากรของการศึกษาครั้งนี ้ได้แก่ พนักงานขององค์การธุรกิจ  9 บริษัท

ที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะในป ีพ.ศ. 2555 โดย

มีจ�ำนวนประชากรรวมทั้งสิ้น 22,217 คน 

	 	 กลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ก�ำหนดขนาดตัวอย่างคือพนักงานขององค์การ

ธุรกิจ 9 บริษัท ที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ  

โดยท�ำการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 

จ�ำนวน 378 คนโดยการค�ำนวณขนาดตัวอย่างของ Krejcie และ Morgan (1970)

ความสุขในการท�ำงาน (TTH)

- ความสุขทางกาย (TPW)

- ความสุขทางอารมณ์ (TEW)

- ความสุขทางสังคม (TSW)

- ความสุขทางจิตวิญญาณ (TSPW)

ตัวแปรตาม
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	 2.	 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย

	 	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม               

ซึ่งผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จากผู้เชี่ยวชาญ

จ�ำนวน 5 ท่านมีค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง .6-1 รวมท้ังมีการทดสอบความ

เชื่อมั่น (Reliability) โดยหาค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามในส่วนที่ 2 (รูปแบบ                      

ภาวะผู้น�ำ) และส่วนที่ 3 (ความสุขในการท�ำงาน) ของแบบสอบถาม พบว่า ได้ค่า                                                                                     

สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแต่ละปัจจัยอยู่ระหว่าง 0.70-0.91 ซึ่งถือว่า แบบ                         

สอบถามมีคุณภาพที่เช่ือได้ตามเกณฑ์ที่ยอมรับ จึงน�ำแบบสอบถามไปใช้กับกลุ่ม

ตัวอย่างจริงที่ก�ำหนดไว้ ส�ำหรับแบบสอบถามผู้วิจัยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 

	 	 	 2.1	 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ                     

อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาระดับต�ำแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีท�ำงานกับ

องค์การ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ�ำนวน 7 ข้อ

	 	 	 2.2   แบบสอบถามเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น�ำ  โดยผู้วิจัยได้สร้าง                           

ขึ้นเองตามแนวคิดของ แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1992) มี 2 รูปแบบ ได้แก ่

1. รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนประกอบด้วย การให้รางวัลตามสถานการณ์         

และการบริหารแบบวางเฉลย มีค่าความเชื่อมั่นรายด้านเท่ากับ .86 และ .70 ตาม          

ล�ำดับ จ�ำนวน 9 ข้อ และ 2. รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบเปล่ียนสภาพ ประกอบด้วย                                                  

การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล การกระตุ้น                         

การใช้ปัญญา และการดลใจ มีค่าความเชื่อมั่นรายด้านเท่ากับ .88, .91, .89 และ .82                      

ตามล�ำดับ โดยแบบสอบถามเป็นแบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)                   

5 ระดับ จ�ำนวน 23 ข้อ

	 	 	 2.3 แบบสอบถามเก่ียวกับความสุขในการท�ำงาน โดยผู้วิจัยได้สร้าง                

ขึ้นเองตามแนวคิดของ ประเวศ วสี (2551) ประกอบด้วย ความสุขทางกาย ความสุข

ทางอารมณ์ ความสุขทางสังคม และความสุขทางจิตวิญญาณ มีค่าความเชื่อมั่น               

รายด้าน เท่ากับ .71, .91, .88 และ .84 ตามล�ำดับ โดยแบบสอบถามเป็นแบบ                           

วัดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ รวมจ�ำนวน 27 ข้อ

	 3.	 การเก็บและรวบรวมข้อมูลงานวิจัยครั้งน้ี ผู ้วิจัยมีการรวบรวมข้อมูล                     

ทางไปรษณีย ์(Mail Survey)
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	 4.	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 	 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู ้วิจัยได้น�ำข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีเก็บและ                   

รวบรวมข้อมูลแล้ว มาวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย โดยใช้โปรแกรม                    

SPSS for Windows โดยวิธีวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยใช้สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าร้อยละ                 

ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน                      

และการวเิคราะห์การถดถอยเชงิพห ุ โดยก�ำหนดระดบันยัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05

ผลการวจิยั 

	 จากการแจกแบบสอบถามจ�ำนวน 378 ฉบับ ได้รับแบบสอบถามคืน                                

ทั้งสิ้น จ�ำนวน 222 ฉบับ คิดเป็นอัตราการตอบกลับ 58.7% โดยมีแบบสอบถาม

ฉบับสมบูรณ์ จ�ำนวน 222 ฉบับ ผู้วิจัยจึงวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามที่สมบูรณ์

จ�ำนวนทั้งสิ้น 222 ฉบับ ผลคือ เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 68.5 

และ 31.5 ตามล�ำดับ มีช่วงอายุอยู่ในช่วง 30-39 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 45.9 

สถานภาพสมรสอยู่ในสถานภาพสมรสมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 48.6 ส�ำหรับ 

การศึกษาส่วนใหญ่อยู ่ในระดับต�่ำกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 47.3 ระดับ          

ต�ำแหน่งงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 67.6 ระยะเวลาท่ีท�ำงาน              

กับองค์การอยู่ในช่วง 10 ปี ข้ึนไปมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 42.3 และรายได้เฉล่ีย                   

ต่อเดือน ส่วนใหญ่สูงกว่า 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 66.2  

	 ส�ำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ประกอบด้วย 3 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยด้าน                   

รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน 2) ปัจจัยรูปแบบภาวะผู้น�ำแบบเปล่ียนสภาพ                  

และ 3) ปัจจัยด้านความสุขในการท�ำงาน โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนน้ีเป็น                    

การแจกแจงข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปร โดยผลการวิเคราะห์ปรากฏดังนี้ (ดังตารางที ่1)
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ตารางที� 1	  สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัย

ตวัแปร ค่าเฉล่ีย    SD ระดบัการปฏบิตัขิองผู้น�ำ

รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน 3.25 .65 ปฏิบัติบางครั้ง

        การให้รางวัลตามสถานการณ์ 3.22 .82 ปฏิบัติบางครั้ง

        การบริหารแบบวางเฉย 3.28 .68 ปฏิบัติบางครั้ง

รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ 3.40 .74 ปฏิบัติบางครั้ง

        การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ 3.56 .86 ปฏิบัติบ่อยครั้ง

        การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 3.25 .81 ปฏิบัติบางครั้ง

        การกระตุ้นการใช้ปัญญา 3.36 .82 ปฏิบัติบางครั้ง

        การดลใจ 3.41 .82 ปฏิบัติบ่อยครั้ง

ความสุขในการท�ำงาน 3.88 .49 มาก

        ความสุขทางกาย 3.86 .69 มาก

        ความสุขทางอารมณ์ 3.66 1.04 มาก

        ความสุขทางสังคม 3.87 .58 มาก

        ความสุขทางจิตวิญญาณ 4.12  .57 มาก

	 จากตารางที่ 1 สามารถน�ำเสนอผลการวิจัยเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย 

ข้อ 1และข้อ 2  ดังนี้

	 วัตถุประสงค์ข้อ 1 เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผู้น�ำจากมุมมองของพนักงาน                   

ในองค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ ผลการ

วิจัยปรากฏว่า

	 1.	 ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู ้น�ำแบบแลกเปล่ียนมีระดับการปฏิบัติของ            

ผู้น�ำในมุมมองของพนักงานในภาพรวมอยู่ระดับปฏิบัติเป็นบางครั้ง มีค่าเฉลี่ย 3.25              

มีค่า SD เท่ากับ .65 เมื่อวิเคราะห์ในองค์ประกอบปัจจัยด้านการให้รางวัลตาม                  

สถานการณ์ และปัจจัยด้านการบริหารแบบวางเฉย พบว่า มีผลระดับการปฏิบัติ              

ของผู้น�ำในมุมมองของพนักงานอยู่ระดับปฏิบัติเป็นบางครั้งเช่นกัน โดยมีค่าเฉล่ีย              

3.22 และ 3.28 ตามล�ำดับ 
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	 2.	 ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู ้น�ำแบบเปล่ียนสภาพ มีระดับการปฏิบัติ                          

ของผู้น�ำในมุมมองของพนักงานในภาพรวมระดับปฏิบัติบางครั้ง มีค่าเฉลี่ย 3.40                   

มีค่า SD เท่ากับ.74 เม่ือวิเคราะห์ในองค์ประกอบปัจจัยด้านการใช้อิทธิพล                                      

ด้านอุดมการณ์ การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล การกระตุ้นการใช้ปัญญา                      

และการดลใจ พบว่า การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ ์มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (3.56) มีระดับ

การปฏิบัติของผู้น�ำในมุมมองของพนักงาน อยู่ระดับปฏิบัติบ่อยครั้ง และการมุ่ง                   

ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลมีค่าเฉลี่ยต�่ำสุด (3.25) มีระดับการปฏิบัติของผู้น�ำ                     

ในมุมมองของพนักงาน อยู่ระดับปฏิบัติเป็นบางครั้ง  

	 วัตถุประสงค์ข้อ 2 เพื่อศึกษาระดับความสุขในการท�ำงานของพนักงาน 

ในองค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ  

ผลการวิจัยปรากฏว่า

	 1.	 ปัจจัยด้านความสุขในการท�ำงาน พบว่า มีระดับความสุขในการท�ำงาน      

ของพนักงานในภาพรวมมีระดับความสุขในการท�ำงาน อยู่ระดับมีความสุขมาก                            

ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.88 มีค่า SD เท่ากับ .49 เม่ือวิเคราะห์ในองค์ประกอบของปัจจัย                    

ด้านความสุขทางกาย ความสุขทางอารมณ์ ความสุขทางสังคม และความสุข                                                                                 

ทางจิตวิญญาณ พบว่า ความสุขทางจิตวิญญาณ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (4.12) มีระดับ 

ความสุขในการท�ำงานของพนักงาน อยู่ระดับความสุขมาก ส่วนความสุขทาง                         

อารมณ์ มีค่าเฉลี่ยต�่ำสุด (3.66) มีระดับความสุขในการท�ำงานของพนักงาน                                  

อยู่ระดับความสุขมากเช่นกัน

	 วัตถุประสงค์ข้อ 3 เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผู้น�ำท่ีส่งผลต่อความสุขใน                      

การท�ำงานของพนักงานในองค์การ ที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็น

องค์การสุขภาวะ ผลการวิจัยปรากฏว่า

	 1.	 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน พบว่า รูปแบบภาวะ 

ผู ้น�ำแบบแลกเปลี่ยนและรูปแบบภาวะผู ้น�ำแบบเปล่ียนสภาพ มีความสัมพันธ์                 

ในทิศทางบวกกับความสุขในการท�ำงานของพนักงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ              

ที่ระดับ .05 (r =.24 และ .34) ตามล�ำดับ

	 2.	 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ โดยเลือกวิธีการ Enter หลังจากมี

การทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า ไม่มีปัญหาที่จะละเมิด 

ข้อสมมติฐานในการวิเคราะห์ตัวแปรด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ผู้วิจัย            
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จึงท�ำการวิเคราะห์ต่อไป โดยผลการวิเคราะห์สามารถสรุปได้ดังนี ้(ดังตารางที ่2)

ตารางที� 2  สรุปผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพห ุ

Standardized Coefficients (Beta)

TTC TCR TME TTRC TH TIC TIS TI TTH TPW TEW TSW TSPW

สมการที ่1 - - - 0.363 - - - -  na na na na

สมการท่ี 2 - - - - 0.290 - - -  na na na na

สมการท่ี 3 - - - - - - - - -  na na na

สมการที ่4 - - - - - - 0.249 - - na  na na

สมการท่ี 5 - - - - 0.308 -0.33 - - - na na  na

สมการที ่6 - - - - 0.303 - - - - na na na 

หมายเหตุ:	 (-) หมายถึงไม่ sig  () หมายถึงก�ำหนดให้เป็นตัวแปรตาม  (na) หมายถึง ไม่ทดสอบ

จากตารางที่ 2  ผลสรุปการวิจัยปรากฏว่า

	 1.	 รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ ส่งผลในทางบวกต่อความสุขใน

การท�ำงานของพนักงานในองค์การ ที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความ

เป็นองค์การสุขภาวะในภาพรวม (Beta=.363, P-value=0.000) อย่างมีนัยส�ำคัญ                    

ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถท�ำนายความสุขในการท�ำงานได้ ร้อยละ 11.3                            

(adj R2=.113) (ดังตารางที ่1)

	 2.	 ส่วนปัจจัยย่อย พบว่า การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ส่งผลในทางบวก 

ต่อความสุขในการท�ำงาน ความสุขทางสังคม และความสุขทางจิตวิญญาณ                            

ของพนักงานในองค์การ ที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การ                  

สุขภาวะ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ การกระตุ้นการใช้ปัญญา    

ส่งผลในทางบวก ต่อตัวแปรความสุขทางอารมณ์ของพนักงานในองค์การที่ได้                                 

รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ รวมถึงการมุ่งความ

สัมพันธ์เป็นรายบุคคล ส่งผลในทางลบต่อตัวแปรความสุขทางสังคม อย่างมี                                

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ดังตารางที ่2)
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อภปิรายผลการวจิยั 

	 1.	 รูปแบบภาวะผู้น�ำในมุมมองของพนักงานในองค์การธุรกิจ พบว่า ปัจจัย

รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนและรูปแบบภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพมีระดับ

การปฏิบัติของผู้น�ำในมุมมองของพนักงาน ในภาพรวมอยู่ระดับปฏิบัติเป็นบาง

ครั้งเหมือนกัน แต่เม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยพบว่ารูปแบบภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ 

มีค่าเฉลี่ยมากกว่า และเม่ือพิจารณาถึงปัจจัยย่อย พบว่า รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบ

เปลี่ยนสภาพในด้านการใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ

ด้านการดลใจ ซ่ึงทั้งสองปัจจัยมีระดับการปฏิบัติของผู้น�ำในมุมมองของพนักงาน

อยู่ระดับปฏิบัติบ่อยคร้ัง ซึ่งท�ำให้เช่ือว่ารูปแบบภาวะผู้น�ำในองค์การธุรกิจส่วนใหญ ่

มุ่งเน้นรูปแบบภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพในการบริหารจัดการองค์การมากกว่า 

รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนซ่ึงสอดคล้องกับ Abd Rahman Ahmad et al 

(2013) ที่พบว่า รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพได้รับการยอมรับเก่ียวกับความ

พึงพอใจในงานมากกว่ารูปแบบภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน ซึ่งเชื่อว่าเป็นสาเหตุ                                                    

ที่ท�ำให้พนักงานในองค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การ 

สุขภาวะมีความสุขในการท�ำงาน

	 2.	 ปัจจัยด้านความสุขในการท�ำงาน พบว่า พนักงานในองค์การที่ได้รับ

รางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ มีระดับความสุขในการ

ท�ำงานในภาพรวมอยู่ระดับมีความสุขมาก คือ ค่าเฉลี่ย 3.88 มีค่า SD=0.49 เมื่อ

พิจารณาปัจจัยย่อย พบว่า ความสุขทางจิตวิญญาณมีค่ามากท่ีสุด น่ันแสดงว่า

ระดับความสุขของพนักงานส่วนใหญ่เกิดจากความสุขทางจิตวิญญาณ ซึ่งองค์การ

พยายามมุ ่งเน้นให้พนักงานของเขารักตนเอง ตระหนักรู ้ถึงเป้าหมายของชีวิต                                                              

ซึ่งสอดคล้องกับ Robbins และ Judge (2009) ได้สรุปเกี่ยวกับจิตวิญญาณใน

การท�ำงานไว้ว่า การที่องค์การได้สนับสนุนให้พนักงานมีการตระหนักว่าคนมีชีวิต          

ภายใน (Inner Life) ที่ได้รับการหล่อเลี้ยงและถูกหล่อเล้ียงด้วยงานท่ีมีความหมาย 

องค์การจะตระหนักว่าคนมีทั้งจิตใจและจิตวิญญาณ มีการแสวงหาความหมาย

และเป้าหมายในงานของพวกเขา และมีความปรารถนาที่จะมีสัมพันธ์กับความเป็น

มนุษย์ของผู้อื่นและเป็นส่วนหนึ่งของชุมชน เช่นเดียวกับ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2555) 

ที่กล่าวว่า องค์การควรให้ความส�ำคัญกับจิตวิญญาณในการท�ำงาน เพื่อส่งเสริมให้
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ผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น ก็จะน�ำมาซึ่งความสุขในการท�ำงาน ซึ่งเชื่อว่าเป็นสาเหต ุ

ที่ท�ำให้พนักงานในองค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การ

สุขภาวะมีความสุขในการท�ำงาน

	 3.	 ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู ้น�ำกับความสุขในการท�ำงาน                         

ของพนักงาน พบว่ารูปแบบภาวะผู ้น�ำแบบแลกเปลี่ยนและรูปแบบภาวะผู ้น�ำ                              

แบบเปลี่ยนสภาพมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก กับความสุขในการท�ำงาน                                  

ของพนักงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค ่าสัมประสิทธิ์                                          

สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.13-0.78 ซึ่งสอดคล้องกับ สิรินทร แซ่ฉ่ัว (2553) ที่พบว่า                

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานคือภาวะผู้น�ำ  ซึ่งเชื่อว่าเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญ                   

ในการท�ำให้พนักงานในองค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็น

องค์การสุขภาวะมีความสุขในการท�ำงาน

	 4.	 รูปแบบภาวะผู้น�ำ  ที่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงานใน           

องค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ สามารถ

อภิปรายผลได้ดังนี้

	 	 4.1	 รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ ส่งผลในทางบวกต่อความสุข                   

ในการท�ำงานของพนักงานในองค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐาน                                 

ความเป็นองค์การสุขภาวะซ่ึงสอดคล้องกับ Ngoc-Hong Dao และ In-Soo Han           

(2013) พบว่า รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม                   

ของพนักงานในองค์การ ความผูกพันในองค์การ และความพึงพอใจ ทั้งนี้อาจเป็น 

เพราะพนักงานได้ถูกหล่อหลอมตามแนวคิดของการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ 

ในเรื่องของการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้พร้อมกับการเติบโตและการพัฒนาบุคลากร 

ไปพร้อมกัน รวมถึงสุขภาพของพนักงาน และการสร้างจุดหมายร่วมกันของทั้ง                        

องค์การ มุง่เน้นการปรบักระบวนการท�ำงานใหม่ และมแีนวการปฏบิติังานท่ีสนับสนุน       

ซึ่งกันและกัน (Smet, Loch & Schaninger, 2007) ท�ำให้พนักงานมีมุมมอง                                

ของการท�ำงานที่เปลี่ยนไปจากอดีต ซึ่งสอดคล้องกับ Abd Rahman Ahmad et al 

(2013) ที่พบว่า รูปแบบภาวะผู ้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพได้รับการยอมรับเกี่ยวกับ 

ความพึงพอใจในงานมากกว่ารูปแบบภาวะผู ้น�ำแบบแลกเปลี่ยน นอกจากน้ี 

เมื่อพิจารณารูปแบบภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ ท�ำให้เห็นถึงความสอดคล้อง                     

และเชื่อมโยงแนวคิดขององค์กรสุขภาวะ กับรูปแบบภาวะผู้น�ำแบบเปล่ียนสภาพว่า 

 

 

 

 

 

 

 

 



184 วารสารวิชาการมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  ปีที่ 23  ฉบับที่ 42
พฤษภาคม - สิงหาคม  2558  

เป็นในทิศทางเดียวกัน และสอดคล้องเชื่อมโยงกัน คือ รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบ                      

เปลี่ยนสภาพ มีการสร้างการรับรู ้ให้กับพนักงานในองค์การ จนท�ำให้พนักงาน                 

เกิดการยอมรับ ความรู้สึกไว้วางใจ ให้ความเคารพนับถือ ศรัทธา และเลื่อมใส                      

ตลอดจนมีการแสดงออกถึงบทบาทของภาวะผู ้น�ำที่ดี  การเป็นตัวอย่างที่ดี                                   

ทั้งอารมณ์ ความคิด การสร้างแรงบันดาลใจ การท�ำงานเป็นทีม การผลักดันให้เกิด  

การแก้ไขปัญหาอย่างมีสติปัญญา การมีเป้าหมายชีวิตท่ีดี การกระตุ้นให้เกิด                           

การกระตือรือร้นในการท�ำงาน และการอยากท�ำงานเพื่อส่วนรวม การมีความคิด

สร้างสรรค์ในการท�ำงาน และการมีความรับผิดชอบทั้งต่อตนเองและสังคม เช่นเดียว

กับแนวคิดขององค์กรสุขภาวะในเรื่องของการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ พร้อมกับ                         

การเติบโตและการพัฒนาบุคลากรไปพร้อมกัน รวมถึงสุขภาพของพนักงาน และ                   

การสร้างจุดหมายร่วมกันของทั้งองค์การ มุ่งเน้นการปรับกระบวนการท�ำงานใหม่                

และมีแนวการปฏิบัติงานที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน ท�ำให้เชื่อมั่นได้ว่าเป็นเหตุผล                   

ที่มาของการเกิดความสุขในการท�ำงานของพนักงานในองค์การท่ีได้รับรางวัล                        

องค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ 

	 	 4.2	 การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ ส่งผลในทางบวกต่อความสุขในการ

ท�ำงานของพนกังานในองค์การทีไ่ด้รบัรางวลัองค์การรกัษามาตรฐานความเป็นองค์การ

สุขภาวะ ซึ่งสอดคล้องกับ Glibreath (2001) ได้ศึกษาเรื่องพฤติกรรมของผู้บังคับ                   

บัญชาและความสุขทางจิตใจของพนักงาน พบว่า พฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา                 

มีผลกระทบต่อความสุขทางจิตใจของพนักงาน และเมื่อพิจารณาในองค์ประกอบ                 

พบว่า การใช้อทิธพิลด้านอดุมการณ์มรีะดบัการปฏบิตัขิองผูน้�ำในมมุมองของพนกังาน

อยู่ระดับปฏิบัติบ่อยคร้ัง และมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เมื่อพิจารณาประเด็นข้อค�ำถาม                         

พบว่า การมีคุณสมบัติของการเป็นผู้น�ำท่ีดีมีค่าเฉล่ียสูงสุด และรองลงมา คือ ได้รับ                  

การยกย่องชื่นชม ศรัทธาในคุณธรรม ความดี และตามด้วยการปฏิบัติตนเป็น                            

แบบอย่างเสมอให้กับพนักงาน ซึ่งจากผลการศึกษาชี้ให้ทราบถึงรูปแบบผู้น�ำ               

ขององค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ                            

เป็นส่วนใหญ่ มีการใช้รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพในด้านการใช้อิทธิพล                      

ด้านอุดมการณ์ โดยเฉพาะการปฏิบัติของผู้น�ำองค์การเรื่องการมีคุณสมบัติของ              

การเป็นผู้น�ำที่ดีและการเป็นแบบอย่างที่ดี ซ่ึงเช่ือว่าเป็นปัจจัยที่ท�ำให้เกิดความสุข                  

ในการท�ำงานของพนกังานในองค์การทีไ่ด้รบัรางวลัองค์การรกัษามาตรฐานความเป็น
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องค์การสุขภาวะซึ่งสอดคล้องกับ Jackson (2008) พบว่า พฤติกรรมผู้น�ำแบบ                      

เปลี่ยนสภาพ คือ การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ ์สามารถสื่อสารอย่างชัดเจนในเรื่อง

ของวิสัยทัศน์ และความเข้าใจต่อเป้าหมายของภารกิจให้แก่ผู้ตาม ซึ่งสอดคล้อง                   

ตามแนวคิดของ Manion (2003) ที่ได้กล่าวถึง ผลที่เกิดจากความสุขน�ำไปสู่การ                     

ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นอารมณ์ทางบวกที่เกิดจากพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้อง

กับการปฏิบัติงาน เช่น การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การมี                            

ความคิดสร้างสรรค์ในการท�ำงานเพิ่มมากขึ้น การร่วมกันแสดงความคิดเห็น                   

ด้วยเหตุและผล มีการตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และผลจากการ                            

ประสบความส�ำเร็จในการท�ำงาน ท�ำให้แสดงอารมณ์ในทางบวก เช่น ความสุข                      

ความสนุกสนาน ท�ำให้สถานที่ท�ำงานเป็นที่น ่ารื่นรมย์ และมีสภาพแวดล้อม                      

ในการท�ำงานที่ดี  บุคคลที่ปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสุขสนุกสนาน ท�ำให้                                           

เกิดสัมพันธภาพที่ดี ในที่ท�ำงาน มีความรู ้สึกที่ดีต ่องานที่ ได ้รับมอบหมาย                                                      

มีความผูกพันในงาน ท�ำให้ยังคงอยู่ในองค์การต่อไป ซึ่งเชื่อมั่นว่าเป็นเหตุผล                             

ที่มาของการเกิดความสุขในการท�ำงานของพนักงานในองค์การท่ีได้รับรางวัล                           

องค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ

	 	 4.3  การกระตุ้นการใช้ปัญญา ส่งผลในทางบวกต่อความสุขทางอารมณ์

ของพนักงานในองค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การ 

สุขภาวะ ซ่ึงสอดคล้องกับ ชุติมา ปัญญาพินิจนุกร (2555) ได้สรุปผลกระบวนการ 

จิตปัญญาช่วยส่งเสริมสัมพันธภาพ การยอมรับและการมีปฏิสัมพันธ์ท่ีเหมาะสม                           

กับเพื่อนร่วมงาน ก่อให้เกิดความสุขในการท�ำงาน เช่นเดียวกับ Yusof (2013)                                    

ที่พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีความเชื่อมโยงกับภาวะผู้น�ำแบบเปล่ียนสภาพ                 

รวมถึงมีผลกระทบต่อการติดตามงานและผลลัพธ์ขององค์การ เมื่อพิจารณา                                                  

ในองค์ประกอบ พบว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญามีระดับการปฏิบัติของผู้น�ำใน                                

มุมมองของพนักงานอยู ่ระดับการปฏิบัติเป ็นบางครั้ง เมื่อพิจารณาประเด็น                                    

ข้อค�ำถาม พบว่า การเปิดโอกาสให้พนักงานเสนอแนวคิด วิธีการท�ำงานใหม่ ๆ                       

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด และรองลงมา คือ พนักงานสามารถแสดงทัศนะและมุมมอง                            

เกี่ยวกับปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างหลากหลายแง่มุม ซึ่งแสดงให้เห็นว่า พนักงาน                

ในองค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ จะถูก                 

ผู้น�ำกระตุ้นให้เกิดความคิดริเริ่มในสิ่งใหม่ ๆ   น�ำเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ในการแก้ไข          
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ปัญหาและมีการแก้ไขปัญหาที่เป็นระบบมากขึ้นและรวมถึงการเอาชนะอุปสรรค                       

ต่าง ๆ ได้ด้วยวิธีที่หลากหลายในการแก้ไขปัญหา หรือในการท�ำงาน ไม่หลงอยู่กับ                

วิธีเดิม ๆ เป็นผลท�ำให้พนักงานไม่เครียดในเร่ืองงานและสถานท่ีท�ำงาน ซึ่งเชื่อได้ว่า                                                         

น่าเป็นเหตผุลของทีม่าของความสขุทางอารมณ์ของพนักงานในองค์การท่ีได้รบัรางวลั

องค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ                      

Diener และ Oishi (2004) ได้กล่าวไว้ว่า คนท่ีมีความสุขจะมีอารมณ์บวกสูง                                

และคิดท�ำแต่สิ่งที่ดี ๆ แต่กลับกันถ้าคนที่ขาดความสุขจะมีอารมณ์บวกต�่ำ  และคิด              

จะท�ำแต่ในเรื่องไม่ดี สอดคล้องกับแนวคิดของ Manion (2003) ได้กล่าวถึงผลที่เกิด

จากความสุขน�ำไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นอารมณ์ทางบวกท่ีเกิด

จากพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เช่น การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือ                

ซึ่งกันและกัน การมีความคิดสร้างสรรค์ในการท�ำงานเพิ่มมากขึ้น การร่วมกันแสดง

ความคิดเห็นด้วยเหตุและผล มีการตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และผล

จากการประสบความส�ำเรจ็ในการท�ำงานท�ำให้แสดงอารมณ์ในทางบวก เช่น ความสขุ 

ความสนุกสนาน ท�ำให้สถานที่ท�ำงานเป็นที่น่าร่ืนรมย์และมีสภาพแวดล้อมในการ

ท�ำงานที่ดี บุคคลที่ปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสุขสนุกสนานท�ำให้เกิดสัมพันธภาพ                   

ที่ดี มีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ได้รับมอบหมาย มีความผูกพันในงานท�ำให้ยังคงอยู ่                       

ในองค์การต่อไป ซึ่งเช่ือม่ันว่าเป็นเหตุผลที่มาของการเกิดความสุขในการท�ำงานของ

พนักงานในองค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ

	 	 4.4	 การใช้อทิธพิลด้านอดุมการณ์ส่งผลในทางบวกต่อความสขุทางสงัคม

ของพนักงานในองค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การ                    

สุขภาวะ ซ่ึงสอดคล้องกับ สิรินทร แซ่ฉั่ว (2553) ท่ีพบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุข                

ในการท�ำงาน คือ ภาวะผู้น�ำ  รวมถึงการได้รับการยอมรับ การมีความสัมพันธ์อันด ี              

เป็นมติรกบัผูบ้งัคบับญัชา  และเพือ่นร่วมงาน  นอกจากนีก้ารใช้อทิธพิลด้านอดุมการณ์

ยังเป็นเรื่องเกี่ยวกับการก�ำหนดวิสัยทัศน์ นโยบาย และรูปแบบวิธีการด�ำเนินงาน                   

ต่าง ๆ ขององค์การ ต้องเป็นผู้ท�ำความเข้าใจและความถูกต้องชัดเจนในการท�ำงาน                

ให้กับพนักงานในองค์การ รวมถึงต้องมีบทบาทในการเสริมแรงกระตุ้นให้เกิดแรง

บันดาลใจในการท�ำงาน การท�ำงานเป็นทีม ซ่ึงจะส่งผลให้พนักงานมีความพร้อม                    

และอยากท�ำงานให้ส�ำเร็จตามเป้าหมาย เป็นผลท�ำให้พนักงานเกิดการยอมรับและ

ความรู้สึกไว้วางใจ ให้ความเคารพนับถือ ศรัทธา และเล่ือมใส จะน�ำไปสู่การปฏิบัติ
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งานอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งในเร่ืองของกฎระเบียบในท่ีท�ำงาน และการอยู่ร่วมกัน            

ของพนักงานจะเป็นลักษณะพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน มีความรักสามัคคีต่อกัน                          

ส่งผลท�ำให้เกิดความสุขในการท�ำงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Manion (2003)                     

ได้กล่าวถึงผลที่เกิดจากความสุขน�ำไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็น

อารมณ์ทางบวกที่เกิดจากพฤติกรรมที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน เช่น การให้ความ

ร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การมีความคิดสร้างสรรค์ในการท�ำงานเพิ่ม                        

มากขึ้น การร่วมกันแสดงความคิดเห็นด้วยเหตุและผล มีการตัดสินใจได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น และผลจากการประสบความส�ำเร็จในการท�ำงาน ท�ำให้แสดง

อารมณ์ในทางบวก เช่น ความสุขความสนุกสนาน ท�ำให้สถานท่ีท�ำงานเป็นท่ีน่า                    

รื่นรมย์ และมีสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่ดี บุคคลที่ปฏิบัติงานร่วมกันด้วย                       

ความสุขสนุกสนานท�ำให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีในที่ท�ำงาน มีความรู้สึกที่ดีต่องาน                         

ที่ได้รับมอบหมาย มีความผูกพันในงาน ท�ำให้ยังคงอยู่ในองค์การต่อไป ซึ่งเชื่อมั่น                

ว่าเป็นเหตุผลที่มาของการเกิดความสุขในการท�ำงานของพนักงานในองค์การที่ได ้                

รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ

	 	 4.5 ส่วนการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล ส่งผลในทางลบต่อความสุข     

ทางสังคมของพนักงานในองค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความ                        

เป็นองค์การสุขภาวะ เมื่อพิจารณาประเด็นข้อค�ำถาม พบว่า ในมุมมองของพนักงาน                      

ให้คะแนนเรื่องการสนับสนุนให้มีการพัฒนาตนเองเป็นรายบุคคลมีค่าสูงสุด ซึ่งแสดง

ให้เห็นถึงความสุขที่ลดลงได้ เนื่องจากการพัฒนาตนเองเป็นรายบุคคลหรือมีการ

ก�ำหนดเป้าหมายเป็นรายบุคคลท�ำให้พนักงานเกิดการแข่งขันกัน แย่งชิง และขัด                  

แย้งกัน ซึ่งจะส่งผลเสียต่อองค์การมากกว่าผลดีในระยะยาว ดังนั้น การพัฒนา                          

พนักงานในเชิงรูปแบบภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ น่าจะเป็นรูปแบบท่ีเหมาะสมกับ

สภาพสังคมปัจจุบัน รวมถึงการส่งเสริมให้มีการพัฒนาการท�ำงานในรูปแบบการ        

ท�ำงานเป็นทีมงาน หรือมีเป้าหมายร่วมกัน น่าจะเป็นส่ิงท่ีก่อให้เกิดประสิทธิผล                      

ในการท�ำงานในภาพรวมได้ดีกว่าการมุ่งเป้าหมายเป็นรายบุคคล สอดคล้องกับ                  

แนวคิดของ ผานิต ถิรวงศ์ชัยพันธุ์ (2549) ที่กล่าวไว้ว่า การก�ำหนดนโยบายและ                  

วิสัยทัศน์ที่ชัดเจน รวมถึงการท�ำให้พนักงานรับรู ้ในเป้าหมายเดียวกัน จะน�ำมา                

ซึ่งการปฏิบัติงานที่สอดคล้องและมีทิศทางเดียวกัน จะส่งเสริมให้พนักงานมีความ           

ร่วมมือร่วมใจ ยึดมั่นซึ่งกันและกัน จนเกิดความส�ำเร็จร่วมกันส่งให้เกิดผลภาคภูมิใจ
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ร่วมกัน และมีความสุขในการท�ำงานร่วมกันจนกลายเป็นสถานที่ท�ำงานที่มีความสุข 

เช่นเดียวกับ Tjosvold (1997) ที่กล่าวว่า พนักงานที่มีความสัมพันธ์ที่ดี ย่อมส่งผล                

ให้ประสิทธิภาพของทีมงานเพิ่มขึ้น ซ่ึงนั่นหมายถึง ความส�ำเร็จในการท�ำงานและ               

ตามมาซ่ึงความสุขในการท�ำงาน ซึ่งเชื่อมั่นว่า เป็นเหตุผลที่มาของการเกิดความสุข           

ในการท�ำงานของพนักงานในองค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความ             

เป็นองค์การสุขภาวะ

	 	 4.6 การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ ส่งผลในทางบวกต่อความสุขทาง                      

จิตวิญญาณของพนักงานในองค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความ                      

เป็นองค์การสุขภาวะ สอดคล้องกับ Jackson (2008) พบว่า พฤติกรรมผู้น�ำแบบ              

เปลี่ยนสภาพ คือการใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ สามารถสื่อสารอย่างชัดเจนในเรื่อง

ของวิสัยทัศน์และความเข้าใจต่อเป้าหมายของภารกิจให้แก่ผู้ตาม ซึ่งสอดคล้องกับ 

Robbins และ Judge (2009) ในประเด็นเก่ียวกับการสร้างจิตส�ำนึกของเป้าหมาย               

ทีเ่ข้มแขง็  ถ้าองค์การท�ำให้พนกังานมคีวามรูส้กึว่าเป้าหมายขององค์การเป็นเป้าหมาย

เดียวกันกับของพนักงาน ก็จะส่งเสริมให้พนักงานเกิดแรงบันดาลใจในการท�ำงาน               

โดยมิได้แสวงหาผลก�ำไรเป็นเป้าหมายหลักเพียงอย่างเดียว เมื่อพิจารณาจากผล              

การศึกษา ท�ำให้เช่ือว่า ผู ้น�ำในองค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐาน                      

ความเป็นองค์การสุขภาวะ ส่วนใหญ่มีการมุ่งเน้นสร้างความสุขทางจิตวิญญาณ                                          

โดยเฉพาะเรื่องการรักตนเอง ซ่ึงมีระดับค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับการปฏิบัติของมุมมอง

พนักงานมากท่ีสุด ซึ่งน่าเป็นเหตุผลที่มาของความสุขในการท�ำงานในองค์การท่ีได้             

รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ เพราะพนักงานทุกคน

เรียนรู้จักการใช้ชีวิต การมีเป้าหมายของชีวิต มีสิ่งยึดเหนี่ยวจิตใจ พึงพอใจต่อการ          

ด�ำรงชีวิต ท�ำให้พนักงานทุกคนเรียนรู้การอยู่ร่วมกันอย่างพึ่งพาอาศัยกัน ช่วยแก้ไข

ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น และปรารถนาดีต่อกัน ท�ำให้เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลใน

การท�ำงานส่งผลท�ำให้ผลผลิตด ี ข้อผิดพลาดจากการท�ำงานลดลง ข้อขัดแย้งต่าง ๆ 

ลดลง การขาดงาน และการลาออกลดลงสอดคล้องกับ Lyubomirsky, King และ 

Diener (2005) ที่พบว่า องค์การท่ีมีสมาชิกที่มีความสุข จะท�ำให้องค์การนั้นมี

ประสิทธิภาพในการท�ำงานเพิ่มขึ้น รวมถึงจะมีการละทิ้งงานน้อยลง เช่นเดียวกับ                

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2555) ที่กล่าวว่า องค์การควรให้ความส�ำคัญกับ จิตวิญญาณ          

ในการท�ำงาน เพ่ือส่งเสริมให้ผลการปฏิบัติงานสูงข้ึน ก็จะน�ำมาซึ่งความสุขในการ
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ท�ำงาน รวมถึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins and Judge (2009) ได้สรุป               

เกี่ยวกับจิตวิญญาณในการท�ำงานไว้ว่า การที่องค์การได้สนับสนุนให้พนักงานมีการ

ตระหนักว่า คนมีชีวิตภายใน (Inner Life) ที่ได้รับการหล่อเล้ียงและถูกหล่อเล้ียง                     

ด้วยงานที่มีความหมาย องค์การจะตระหนักว่าคนมีท้ังจิตใจและจิตวิญญาณ มีการ          

แสวงหาความหมายและเป้าหมายในงานของพวกเขา และมีความปรารถนาท่ีจะ                

สร้างสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและเป็นส่วนหนึ่งของชุมชน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยครั้งนี้              

ที่องค์การที่ได้รับรางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ ได้ให ้                

ความส�ำคัญเกี่ยวกับความสุขในการท�ำงานด้านจิตวิญญาณ โดยมีการมุ่งเน้นในการ

สร้างความเป็นตัวตนของคนให้เกิดขึ้นกับตัวพนักงาน โดยผ่านการหล่อเลี้ยงด้วย

กระบวนการท�ำงานให้พนักงานมีการรับรู้ของความรู ้สึกสุขสม มีความพึงพอใจ                  

ในการด�ำรงชีวิตอย่างมีเป้าหมาย เข้าใจธรรมชาติ และความเป็นจริงของชีวิต                               

รวมทั้งมีสิ่งยึดเหนี่ยวที่มีความหมายสูงสุดในชีวิต ซึ่งจะท�ำให้พนักงานมีความเข้าใจ

ในองค์การและรูปแบบการท�ำงานต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ลดการต่อต้าน                       

เพิ่มการให้ความร่วมมือ ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพการท�ำงานที่ดี ท�ำให้การท�ำงาน               

ไม่เครียด ขวัญก�ำลังดี ส่งผลท�ำให้เกิดความสุขในการท�ำงาน ซึ่งเชื่อมั่นว่าเป็น                    

เหตุผลที่มาของการเกิดความสุขในการท�ำงานของพนักงานในองค์การท่ีได้รับ                      

รางวัลองค์การรักษามาตรฐานความเป็นองค์การสุขภาวะ

ข้อเสนอแนะ 

	 1.	 ข้อเสนอแนะจากงานวจิยั

	 	 1.1 	 จากผลการศึกษา พบว่า การมุ ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล                                

มีระดับการปฏิบัติจากมุมมองของพนักงาน อยู ่ในระดับการปฏิบัติเป็นบางครั้ง                                             

เมื่อวิเคราะห์ผลในรายข้อค�ำถาม พบว่า การใช้เวลาในการดูแลเอาใจใส่แก่พนักงาน

รายบุคคลด้วยวิธีการเฉพาะในแต่ละคนมีค่าต�่ำสุด ดังน้ันจากงานวิจัย ผู ้วิจัย                             

เสนอแนะว่าองค์การจ�ำเป็นต้องให้ความส�ำคัญในการดูแลพนักงานเป็นรายบุคคล                

เพิ่มขึ้น ตั้งแต่การเข้ามาเป็นพนักงานในองค์การ จนถึงการพ้นสภาพการเป็น                    

พนักงาน รวมถึงต้องมีรูปแบบการพัฒนาพนักงานเหล่าน้ีตามลักษณะทักษะของ               

แต่ละบุคคล ซึ่งเช่ือว่าถ้าองค์การสามารถพัฒนาทักษะของแต่ละบุคคล ให้เขา            
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สามารถแสดงศักยภาพของเขาออกมา ดังนั้น ศักยภาพท่ีโดดเด่นข้ึนองค์การจะเป็น            

ผู้ได้รับผลประโยชน์สูงสุดและส่งผลต่อการเติบโตขององค์การอย่างยั่งยืน

	 	 1.2 จากผลการศึกษาในประเด็นความสุขในการท�ำงาน พบว่า ความสุข                                       

ทางอารมณ์ของพนักงานมีค่าเฉลี่ยต�่ำสุด เม่ือวิเคราะห์ผลในรายข้อค�ำถาม พบว่า                 

การไม่รู ้สึกเบื่อหน่ายงานที่ท�ำ  อยู ่มีระดับคะแนนอยู ่ในระดับปานกลาง ดังนั้น                          

จากผลการวิเคราะห์ ผู้วิจัยเสนอแนะว่า องค์การควรให้ความสนใจเกี่ยวกับการ                    

ท�ำงานที่ต้องใช้ทักษะที่หลากหลาย หลีกเลี่ยงงานที่จ�ำเจซ�้ำซาก หรือใช้ทักษะเดิม ๆ                             

เป็นเวลานาน ๆ ซ่ึงองค์การอาจมีการให้สับโยกย้ายปรับเปลี่ยนงาน เพื่อเป็นการ                                              

ปรับทัศนะคติต่องานที่พนักงานนั้นรับผิดชอบ และงานอื่นท่ีแตกต่างจากท่ีพนักงาน                                       

นั้นท�ำอยู่ เป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจในเนื้องานของแต่ละงาน และเป็นการ                     

ลดปัญหาความขัดแย้งในการท�ำงานอันเนื่องจากงานที่แตกต่างกัน

	 2.	 ข้อเสนอแนะการวจิยัครัง้ต่อไป

	 	 2.1	 ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมตัวแปรอื่น ๆ ท่ีน่าจะส่งผลต่อความสุข                 

ในการท�ำงาน นอกเหนือจากตัวแปรที่ได้ทบทวนวรรณกรรมไว้  และตัวแปรที่                              

งานวิจัยนี้ศึกษา

	 	 2.2 	 ควรมีการศึกษาในประเด็นความสุขในการท�ำงานในส่วนต่างๆ                          

ให้ลึกเพ่ิมขึ้น เช่น ความสุขทางกาย ความสุขทางอารมณ์ ความสุขทางสังคมและ                                                                  

ความสุขทางจิตวิญญาณ เพื่อขยายองค์ความรู้ในแต่ละประเด็นความสุขเพิ่มขึ้น                                                                            

เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อวงการวิชาการและส่วนงานที่เกี่ยวข้อง ในการพัฒนาองค์                        

ความรู้ด้านนี้ต่อไป 
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