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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) มีวัตถุประสงค์เพื่อสร้าง 

รูปแบบการพัฒนาความสุขในการท�ำงานของพัฒนากร ตามหลักแนวคิดดัชนีสุขภาวะองค์กร (MapHR) 

กลุ่มผู้ให้ข้อมูลคือกลุ่มพัฒนากร ในพื้นที่จังหวัดฉะเชิงเทรา 11 อ�ำเภอจ�ำนวน 22 คน ผลวิจัยพบว่า  

รูปแบบการพัฒนาความสุขในการท�ำงานของพัฒนากร ตามหลักแนวคิดดัชนีสุขภาวะองค์กร (MapHR) 

ประกอบด้วย 5 มิติ ได้แก่ มิติท่ี 1 การจัดการ (M: management) คือการมีค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

สวัสดิการที่ครอบคลุมระบบประเมินที่เป็นธรรม และมีความก้าวหน้าในอาชีพ มิติที่ 2 บรรยากาศ  

และสภาพ แวดล้อมในที่ท�ำงาน (A: Atmosphere & Environment) คือการมีนโยบายสร้างความสุข 

ท่ีชัดเจน และการสร้างบรรยากาศความเป็นพี่เป็นน้องในองค์กร มิติที่ 3 กระบวนการสร้างสุข  

(P: HWP  Process) คือการจัดกระบวนการสร้างสุขตามความต้องการของพัฒนากร และการบริหาร

จัดการทุนทรัพย์และทุนมนุษย์ มิติที่ 4 สุขภาพกายและใจ (H: Physical & Mental  Health) คือการสร้าง

ระบบการดูแลสุขภาพที่ครอบคลุม และการจัดกิจกรรมเสริมสุขภาพ และมิติที่ 5 ผลลัพธ์องค์กร  

(R: Organizational Result) คือการก�ำหนดเป้าหมายของหน่วยงานให้เหมาะสม และพัฒนาปัจจัย 

ที่เอื้อให้เกิดความสุขของพัฒนากร
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Abstract

	 This qualitative research is intended to formulate a model for enhancing happiness 

at work for developers, based on the Happy Workplace Index (MapHR) concept.  

The data contributors are 22 developers in 11 districts in Chachoengsao Province.  

The findings reveal that the model for creating a happier workplace for developers  

under the MapHR concept is composed of five elements, with the first one being M: 

Management. This means providing ideal compensation, all-inclusive benefit packages,  

fair evaluation methods and career advancement. The second element is A : Atmosphere 

&Environment, which is to have a clear policy in place for promoting happiness and to create 

a friendly and supportive work environment. As the third element, P: HWP Process involves 

devising a happiness promotion process in accordance with developers’ needs and 

managing capital and human capital. H: Physical & Mental Health is the fourth element,  

and it encompasses the creation of a comprehensive healthcare system and the launch  

of health promotion activities. Finally, the fifth element is R: Organizational Result,  

which is to set a suitable organizational target and to develop factors that lead to  

happiness among developers.  
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บทน�ำ

	 ความสุขในการท�ำงาน เป็นสิ่งที่ผู้บริหารในหลาย ๆ  องค์กรทั่วโลก ให้ความส�ำคัญเป็นล�ำดับต้น ๆ  

เน่ืองจากทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีส�ำคัญขององค์กร จึงควรให้ความส�ำคัญในการพัฒนาศักยภาพ  

และความสุขของพนักงาน ความสุขในการท�ำงาน เป็นการแสดงอารมณ์เชิงบวก เช่น การท�ำงานอย่าง

สนุกสนาน การร่วมมือช่วยเหลือกันและกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน รักในงาน และมีภาคภูมิในการท�ำงาน 

เป็นต้น (อุมาวรรณ วาทกิจ, 2560) ซึ่งอารมณ์เชิงบวกนี้จะส่งผลให้พนักงานท�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น สอดคล้องกับ บทความของ สหธร เพชรวิโรจนน์ชัย (2564) เรื่อง Workplace Happiness  

วิธีสร้างความสุขในการท�ำงานให้ยั่งยืนว่าพนักงานที่มีความสุขจะมีประสิทธิภาพในการท�ำงานเพิ่มมากขึ้น 

12 % จะทุ่มเทในการท�ำงานมากขึ้นเป็น 2 เท่า และจะมีพลังงานในการท�ำงานมากกว่าพนักงานที่ไม่มี

ความสุข 65 % 

178 วารสารสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์



	 ส�ำหรับประเทศไทย ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) เป็นผู ้ริเริ่ม 

และสนบัสนนุการสร้างสขุภาวะองค์กร หรอืการสร้างองค์กรแห่งความสขุ โดย น.พ.ชาญวทิย์ วสนัต์ธนารตัน์  

ผอ.ส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร ร่วมกับนักวิชาการมหาวิทยาลัยต่างๆ พัฒนาเครื่องมือวัดความสุข 

ในองค์กร 5 เครือ่งมอื (ส�ำนกังานกองทนุสนบัสนนุการสร้างเสรมิสขุภาพ (สสส.), 2555)  ได้แก่ 1) ต้นแบบ

จ�ำลององค์กรสุขภาวะ (Happy Model) 2) เครื่องมือวัดความสุขภาวะระดับองค์กร (Happy Workplace 

Index) 3) เครื่องมือวัดสุขภาวะระดับบุคคล (Happinometer) 4) เคร่ืองมือวัดผลตอบแทนทางธุรกิจ 

(Happy Workplace ROI) และ 5) กล่องความสุข 8 ประการ (Happy 8 Menu) งานวิจัยฉบับนี้ผู้วิจัย 

ใช้แนวคดิ Happy Workplace Index หรอืดชันวีดัความสขุภาวะระดบัองค์กรมาเป็นแนวทางในการศกึษา 

เนื่องจากเป็นเคร่ืองมือตรวจสอบระดับสุขภาวะในองค์กร ซ่ึงสะท้อนสภาวะปัจจัยที่เกื้อกูลต่อความสุข

ของคนในองค์กร ใน 5 มิติ (ขวัญเมือง แก้วด�ำเกิง และคณะ, 2556) ได้แก่ 1) การจัดการ 2) บรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในทีท่�ำงาน 3) กระบวนการสร้างสขุ 4) สขุภาพกายและใจ และ 5) ผลลพัธ์องค์กร เป็นแนวคดิ 

ทีจ่ะช่วยสร้างความเข้าใจในการเลอืกกจิกรรมทีด่ ีและเหมาะสมกบัธรรมชาตขิองบคุลากรในองค์กร พฒันา

ให้เกดิความเช่ือมโยงและต่อเนือ่ง มกีารใส่ใจความต้องการของทกุฝ่าย และตอบสนองคนส่วนใหญ่ขององค์กร

	 นักพัฒนาชุมชน หรือ พัฒนากร เป็นข้าราชการของกรมการพัฒนาชุมชนกระทรวงมหาดไทย 

กรมการพัฒนาชุมชนมีภารกิจที่ส�ำคัญในการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้และการมีส่วนร่วมของประชาชน 

ส่งเสริมและพัฒนาเศรษฐกิจชุมชนฐานรากให้มีความมั่นคง และมีเสถียรภาพ ให้ประชาชนมีคุณภาพชีวิต

ที่ดี มีเศรษฐกิจที่มั่นคงชุมชนเข้มแข็งอย่างยั่งยืน โดยมีพัฒนากรเป็นผู้ท�ำหน้าที่ในการขับเคลื่อนงาน

พัฒนาชุมชน ใกล้ชิดกับประชาชนบ�ำบัดทุกข์บ�ำรุงสุข พัฒนาคุณภาพชีวิตของคนในชุมชน โดยใช้หลักการ

ปรัชญาและกระบวนการพัฒนาชุมชน ยึดหลักการมีส่วนร่วมของชุมชน (กรมการพัฒนาชุมชน, 2565)  

มีบทบาทหน้าที่ในการให้ค�ำแนะน�ำ ให้ค�ำปรึกษาแก่องค์กรการบริหารพัฒนาของหมู่บ้านและต�ำบล  

ฝึกอบรมผู้น�ำท้องถิ่นจัดกลุ่มอาชีพ และกลุ่มผู้สนใจต่างๆ เป็นข้าราชการเพียงคนเดียว ที่ลงไปปฏิบัติงาน

ร่วมกับประชาชน จนกล่าวได้ว่าเป็นผู้ร่วมทุกข์ ร่วมสุข เมื่อมีปัญหาหรือความทุกข์เกิดขึ้น จึงนึกถึง

พัฒนากรเป็นบุคคลแรก (กิตติ ปานแก้ว, 2554) 

	 ดังนั้นจะเห็นได้ว่าพัฒนากรเป็นบุคคลท่ีมีความส�ำคัญอย่างมากกับประชาชน ต้องมีความอดทน 

เสียสละ เพราะต้องแบกรับความสุขความทุกข์ ปัญหา และความคาดหวังของประชาชน พัฒนากรจึงควรมี

ความสุขในการท�ำงาน สามารถท�ำงานให้ชาวบ้านอย่างเต็มก�ำลัง จึงต้องพัฒนาพัฒนากรให้มีความสุข 

การท�ำงาน เพือ่เป็นแรงขบัเคลือ่นในการพฒันาพืน้ที ่ผู้วจัิยจึงมคีวามสนใจจะสร้างรูปแบบการพัฒนาความสุข

ในการท�ำงานของพัฒนากร ตามหลักดัชนีสุขภาวะองค์กร (MapHR) เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์  

ในการน�ำไปพฒันาความสขุในการท�ำงานของพฒันากร และใช้เป็นแนวทางในการพฒันาความสขุในการท�ำงาน

ของคนท�ำงานในส่วนต่าง ๆ  ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
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วัตถุประสงค์ในการศึกษา

	 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อสร้างรูปแบบการพัฒนาความสุขในการท�ำงานของพัฒนากร  

ตามหลักแนวคิดดัชนีสุขภาวะองค์กร (MapHR)

ทบทวนวรรณกรรม

1. แนวคิดความสุขในการท�ำงาน

	 แนวคิดการสร้างความสุขในการท�ำงาน หรือการสร้างองค์กรแห่งความสุข เป็นแนวคิดที่มุ ่ง 

ด�ำเนนิการกบักลุม่เป้าหมายหลกัคอืคนท�ำงานในองค์กรทีถ่อืเป็นบคุคลส�ำคญั โดยมแีนวคดิทีว่่าเมือ่คนท�ำงาน 

ในองค์กรมีความสุขย่อมส่งผลดีต่อผลประกอบการหรือผลผลิตขององค์กร (พงศ์ศรันย์ พลศรีเลิศ, 2557) 

ส่วนความสุขคนท�ำงาน หมายถึง ประสบการณ์ และความรู้สึกของคนท�ำงาน ที่ต้องการให้ตนเป็นที่ยกย่อง 

และยอมรับจากคนทั่วไป การได้ท�ำงานที่มั่นคง มีความก้าวหน้าในงาน มีโอกาสในการพัฒนาตนเอง  

มีผู้บังคับบัญชาที่มีความเมตตาและกรุณา มีเพื่อนร่วมงานที่จริงใจ ได้รับสวัสดิการที่พอเพียง และได้รับ

ความปลอดภยัจากการท�ำงาน ซึง่หากคนท�ำงานได้รบัสิง่ต่างๆ ดงักล่าว คนท�ำงานกจ็ะท�ำงานอย่างมคีวามสขุ 

(ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555) การท�ำงานอย่างมีความสุข (Happiness at Work) เป็นพื้นฐาน 

ของความส�ำเรจ็ทัง้ในระดบับคุคล และระดบัองค์กร ทีจ่ะขบัเคลือ่นความส�ำเรจ็ขององค์กร เข้าใจความส�ำคญั

ระหว่างความสุข ผลผลิต และก�ำไร และเข้าใจว่าพนักงานที่มีความสุข จะมีความคิดสร้างสรรค์ และมุ่งสู่

ความเป็นเลิศในผลงาน และยังสร้างแรงบันดาลใจแรงส่งเสริมให้กับผู้อื่นด้วย กล่าวได้ว่าการท�ำงานอย่าง 

มีความสุขนั้นเป็นส่วนหนึ่งของความพึงพอใจในการท�ำงาน และเป็นเครื่องมือในการท�ำนายที่ดีว่าหาก

พนักงานรู้สึกมีความสุขในสิ่งที่เขาได้ท�ำแล้วเขาจะมีความผูกพัน และจะท�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

เพิ่มมากขึ้น เป็นที่แน่นอนว่าองค์กรเมื่อประสบความส�ำเร็จแล้วความสุขภายในองค์กรย่อมเกิดขึ้น 

นอกจากนั้นการท�ำงานอย่างมีความสุข จะท�ำให้พนักงานอยู่กับองค์กรนานขึ้น แสดงผลงานในระดับสูง

และความส�ำเร็จตามเป้าหมาย แสดงความคิดในเชิงบวกท�ำงานนานขึ้น และได้รับการเคารพนับถือและ

ยอมรับจากคนอื่นๆ อัตราการป่วยลดน้อยลง แสดงถึงประสิทธิภาพที่มีอยู่และการน�ำสิ่งใหม่ๆ เข้ามาแก้ไข 

(Opener, 2003)

 

2. แนวคิดดัชนีสุขภาวะองค์กร (MapHR) หรือ Happy Workplace Index

	 แนวคดิดชันสีขุภาวะองค์กร หรอื MapHR เป็นแนวคดิทีพ่ฒันาโดย ดร.ขวญัเมอืง แก้วด�ำเกงิ และคณะ  

เริ่มต้นพัฒนาดัชนีที่ใช้ส�ำหรับสะท้อนระดับสุขภาวะขององค์กรภาคเอกชน ในเดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ.2553 
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เรียกว่า “ดัชนีสุขภาวะองค์กร” (Healthy Organization Index) เพื่อประเมิน “องค์กรสุขภาวะ” ที่ได้รับ

การสนับสนุนจากแผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน (ชื่อเดิมของส�ำานักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร) 

ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) เป็นเครื่องมือตรวจสอบระดับสุขภาวะในองค์กร 

ซึ่งสะท้อนสภาวะปัจจัยที่เกื้อกูลต่อความสุขของคนในองค์กร เป็นแนวทางส�ำหรับนักสร้างสุของค์กร และ

เป็นเสมอืนแผนทีแ่สดงเส้นทางในการน�ำองค์กรไปสูค่วามผาสุก ความสุขในองค์กร หรือ Happy Workplace  

ซึง่เน้นการพฒันาทนุมนษุย์อันเป็นทรพัยากรท่ีมคีณุค่า และส�ำคญัทีส่ดุขององค์กร เป็นพลงัหลกัในการขบัเคลือ่น

องค์กรไปสู่ความม่ันคง  แนวคดินีใ้นระยะแรกถกูน�ำมาใช้ในองค์กรภาคเอกชนจ�ำนวนมากทัง้องค์กรขนาดใหญ่ 

ขนาดกลาง และขนาดเลก็ (ขวญัเมอืง แก้วด�ำเกงิ, 2557) และขยายไปสูอ่งค์กรภาครฐั และองค์กรอืน่ ๆ ทีส่นใจ 

ในเวลาต่อมา

	 การสร้างองค์กรแห่งความสุข จ�ำเป็นจะต้องทราบระดับความสุขขององค์กร โดยการตรวจสอบ

สุขภาวะขององค์กร จากโมเดล MapHR หรือ Happy Workplace Index 5 มิติ มีรายละเอียด ดังนี้  

(ขวัญเมือง แก้วด�ำเกิงและคณะ, 2556) 1) การจัดการ (Management) ระบบและการบริหารจัดการ 

มุ่งเน้นเกี่ยวกับการดูแลปัจจัยพื้นฐาน ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ บุคลากร เงิน วัสดุอุปกรณ์  

2) บรรยากาศ และสภาพแวดล้อมในองค์กร (Atmosphere & Environment) สภาพแวดล้อมและ

บรรยากาศที่เอื้อต่อการท�ำงานเป็นองค์ประกอบส�ำคัญที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงาน 

หากสภาพแวดล้อมในการท�ำงานมีความเหมาะสมหรือมีความปลอดภัย พนักงานก็จะสามารถท�ำงาน 

ได้อย่างเป็นสุข 3) กระบวนการสร้างเสริมสุขในองค์กร (HWP Process) องค์กรแต่ละแห่งมีสภาพปัญหา

และบริบทที่แตกต่างกัน หากกิจกรรมที่องค์กรคัดเลือกน�ำมาประยุกต์ใช้มีความเหมาะสม รวมทั้งการสร้าง

การมส่ีวนร่วมจากบคุลากรทกุระดบัอย่างทัว่ถงึเพือ่ให้เกดิผลในวงกว้าง คอื การมผีูร้บัผดิชอบการก�ำกบัดแูล

นโยบายองค์กรสร้างสขุ 4) สขุภาพกาย และสขุภาพใจ (Physical & Mental Health) ปัจจบุนัเป็นทีย่อมรบั

ว่าสุขภาพกาย และสุขภาพใจนั้นเป็นสิ่งส�ำคัญที่เก้ือหนุนต่อความสุขสมบูรณ์ และคุณภาพชีวิตที่ดี และ  

5) ผลลพัธ์ขององค์กร (Organizational Result) ประโยชน์ทีไ่ด้จากกจิกรรมสร้างสขุเกดิผลได้ทัง้ต่อบคุลากร

และองค์กร โดยผูท้ีน่�ำไปใช้ได้แก่ ผูบ้รหิารองค์กร นกัพฒันาทรพัยากรมนษุย์ คณะท�ำางานสร้างสขุในองค์กร 

หรือผู้ที่ท�ำงานสร้างเสริมคุณภาพชีวิตให้กับพนักงานเป็นผู้ประเมินในองค์กร

วิธีการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้เป็นวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เก็บข้อมูลกับกลุ่มผู้ให้

	 ข้อมลูด้วยวธิกีารคดัเลอืกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Selection) โดยการเลอืกกลุม่ผูใ้ห้ข้อมลู 

ให้ตรงตามเกณฑ์ทีก่�ำหนด จ�ำนวน 22 คน จากกลุม่พฒันากร ทีท่�ำงานในพืน้ที ่11 อ�ำเภอ ในจงัหวดัฉะเชงิเทรา 
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อ�ำเภอละ 1-3 คน ตามสดัส่วนของจ�ำนวนพฒันากรแต่ละอ�ำเภอ (กึง่นงึของจ�ำนวนพัฒนากร) โดยก�ำหนด

เกณฑ์คัดเลือกไว้ คือ 1) มีประสบการณ์ในการท�ำงานเกี่ยวกับพัฒนากรไม่ต�่ำกว่า 5 ปี 2) ไม่จ�ำกัดเพศ  

อายุตั้งแต่ 25 ปีขึ้นไป 3) สามารถอ่าน ฟัง เขียนภาษาไทยได้ และยินยอมเข้าร่วมการวิจัย และ  

4) สามารถเข้ารับการสัมภาษณ์เชิงลึก 1 ครั้ง เป็นเวลา 1 ชั่วโมง พื้นที่ที่เลือกศึกษาคือจังหวัดฉะเชิงเทรา 

ซ่ึงเป็นพื้นที่ก่ึงเมืองกึ่งชนบทมีความผสมผสานระหว่างวิถีเมืองกับวิถีชนบท มีการพัฒนาในหลายๆ ด้าน 

และเติบโตอย่างเห็นได้ชัด พัฒนากรในจังหวัดฉะเชิงเทราจึงถือเป็นบุคคลที่มีบทบาทในการพัฒนา โดยใช้

เครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมข้อมลูใช้แบบสมัภาษณ์เชงิลกึปลายเปิด โดยแนวค�ำถามก�ำหนดตามขอบเขตเนือ้หา

ของการศึกษา การสัมภาษณ์มีลักษณะการพูดคุยอย่างเป็นธรรมชาติตามความเหมาะสมและเป็นกันเอง 

	 งานวจิยัเรือ่งนีผ่้านการพจิารณาจรยิธรรมการวจัิยในมนษุย์ มหาวทิยาลัย เกษตรศาสตร์ ก่อนทีจ่ะ

ด�ำเนนิการเกบ็ข้อมลูการวจิยักบักลุม่ผูใ้ห้ข้อมลู และได้รับเอกสารรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมการวจัิย

ในมนุษย์ เมื่อวันที่ 19 ธันวาคม พ.ศ. 2566 รหัสโครงการวิจัย KUREC- KUREC-SSR66/143 เลขที่เอกสาร

รับรองโครงการวิจัย: COA No. COA 66/080

ผลการศึกษา

	 รปูแบบการพฒันาความสขุในการท�ำงานของพฒันากร ผู้วจัิยศกึษาความสุขในการท�ำงานของพัฒนากร

ในปัจจุบัน ตามองค์ประกอบของดัชนีสุขภาวะองค์กร (MapHR) 5 มิติ เพ่ือพัฒนาเป็นรูปแบบความสุข 

ในการท�ำงานของพัฒนากร ผลการวิจัยพบว่า

	 มติทิี ่1 การจดัการ (M: Management) คอืระบบการบรหิารจดัการดแูลปัจจยัพืน้ฐานในด้านการบรหิาร

ทรัพยากรมนษุย์ ได้แก่ ผลตอบแทน สวสัดกิารพนกังาน การประเมนิผลงาน และความก้าวหน้าในอาชพี พบว่า 

พฒันากรได้รบัความสขุจากระบบการบรหิารจดัการของหน่วยงาน คอืค่าตอบแทน สวสัดกิาร การประเมนิ

ผลงาน และความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งเป็นไปตามระเบียบมาตรฐานของข้าราชการ โดย 1) ค่าตอบแทน 

มีการปรับขึ้นตามยุคสมัย และหากมีผลการท�ำงานที่ดีจะมีผลต่อผลตอบแทนที่ดีขึ้นด้วย แต่อาจมีบางกลุ่ม

ที่เห็นว่าผลตอบแทนของข้าราชการ โดยเฉพาะข้าราชการบรรจุใหม่ ยังมีผลตอบแทนไม่เพียงพอต่อ 

ค่าครองชพีในปัจจบุนั 2) สวสัดกิารทีพ่ฒันากรได้รบั เช่น ค่ารักษาพยาบาล เบีย้เล้ียง ค่าเช่าบ้าน และอืน่ๆ 

เป็นต้น มใีห้ตามสทิธ ิแต่อาจมข้ีอจ�ำกดัเรือ่งการรกัษาพยาบาลมยีาบางตวัทีไ่ม่สามารถเบกิได้ และยงัไม่สามารถ 

เข้ารกัษาในโรงพยาบาลเอกชนได้ ส่วนเบ้ียเลีย้งเป็นผลตอบแทนทีส่นบัสนนุการท�ำงานของพฒันากรมากทีส่ดุ 

แต่มีลักษณะการจ่ายในอัตราแตกต่างกันไปตามการจัดสรรของแต่ละไตรมาส ไม่เท่ากัน และจ่ายแบบ 

ถัวเฉลี่ยเท่ากันทั้งอ�ำเภอ โดยพัฒนากรเห็นว่าไม่สมเหตุสมผล และควรมีการปรับเพิ่มขึ้นหรือจ่ายตามจริง

ในการลงปฏบิตัหิน้าที ่3) ระบบการประเมนิผลการท�ำงาน มคีวามคดิเหน็ของพฒันากรแบ่งออกเป็น 2 กลุม่ 
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โดยกลุ่มที่ 1 เห็นว่าระบบการประเมินมีความเหมาะสม มีเกณฑ์การประเมินเป็นตัวชี้วัดตามที่กรมฯ 

ก�ำหนด ส�ำหรบักลุม่ที ่2 เหน็ว่าระบบการประเมนิมกีารตัง้ค่าตวัชีว้ดัสงูเกนิไป บบีรดัการท�ำงานทีม่ภีาระงาน

ค่อนข้างมาก และไม่สะท้อนผลการปฏบัิตงิานท่ีแท้จรงิ 4) ความก้าวหน้าในอาชพี ถอืเป็นความสขุของวยัท�ำงาน 

พัฒนากรมีความเห็นเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพออกเป็น 2 กลุ่ม โดยกลุ่มที่ 1 เห็นว่าความก้าวหน้าขึ้น

อยู ่กับตัวบุคคล และต�ำแหน่งพัฒนากรมีเส้นทางความก้าวหน้าที่ชัดเจน ส�ำหรับกลุ ่มที่ 2 เห็นว่า 

ความก้าวหน้าในอาชีพของต�ำแหน่งพัฒนากรมีน้อย การเจริญเติบโตทางสายงานพัฒนากรค่อนข้างยาก 

และควรให้พัฒนากรสามารถท�ำต�ำแหน่งช�ำนาญการพิเศษได้โดยไม่จ�ำเป็นต้องข้ึนสู่ต�ำแหน่งพัฒนาการ

อ�ำเภอที่มีจ�ำนวนจ�ำกัด กล่าวคือสามารถเป็นพัฒนากร ในระดับช�ำนาญการพิเศษได้ หรืออาจเพิ่มจ�ำนวน

ระดับช�ำนาญการพิเศษในแต่ละอ�ำเภอตามสัดส่วนพัฒนากรในแต่ละอ�ำเภอ

	 มิติที่ 2 บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท�ำงาน (A: Atmosphere & Environment) พบว่า  

กรมการพัฒนาชุมชนยังไม่มีนโยบายสร้างสุขในองค์กร หรือมีในรูปแบบที่ไม่ชัดเจน คือไม่มีการจัดสรร 

งบประมาณ และคณะท�ำงานเกี่ยวกับงานสร้างสุของค์กรโดยเฉพาะ แต่เป็นในรูปแบบการจัดกิจกรรม

แบบครั้งคราว และให้ส�ำนักงานพัฒนาชุมชนแต่ละอ�ำเภอออกแบบกิจกรรมได้เองภายในหน่วยงาน  

ส่วนใหญ่กิจกรรมความสุขของแต่ละอ�ำเภอจะมีความแตกต่างกัน ตามแนวทางของผู้บริหารระดับอ�ำเภอ 

และความพร้อมของอ�ำเภอนั้น ๆ บางอ�ำเภออาจเป็นเพียงการสร้างบรรยากาศในสถานที่ท�ำงาน ให้เป็น

บรรยากาศแห่งการแบ่งปัน ช่วยเหลอืกนัในการท�ำงาน แม้ว่าแต่ละคนจะมภีาระหน้าทีข่องตนทีต้่องรบัผดิชอบ  

แต่ทกุคนในหน่วยงานต่างช่วยกนัท�ำงานเพือ่ความส�ำเรจ็ในภาพรวมของหน่วยงาน มกีารออกก�ำลงักายร่วมกนั

เพื่อผ่อนคลายและเสริมสุขภาพ และมีการท�ำกิจกรรมร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน

	 มิติที่ 3 กระบวนการสร้างสุข (P: Process) ส่วนส�ำคัญของมิตินี้คือทุนทรัพย์และทุนมนุษย์ รวมถึง 

การมีส่วนร่วมของบุคลากร จากการสัมภาษณ์พบว่าทุนเป็นข้อจ�ำกัด เนื่องจากงบประมาณของหน่วยงาน

มีจ�ำกดั ส่วนกลางไม่ได้จดัสรรงบประมาณครอบคลมุไปถงึการจดักจิกรรมสร้างสขุให้บคุลากร งบประมาณ

ส่วนใหญ่เป็นงบประมาณในการด�ำเนินงาน ส่วนทุนมนุษย์ของหน่วยงานยังไม่มีการแต่งต้ังคณะท�ำงาน

ด้านนี้โดยเฉพาะ แม้ว่ากรมฯ มีบุคลากรท่ีมีความสามารถหลากหลาย สามารถเป็นผู้จัดกิจกรรมต่าง ๆ  

ได้เป็นอย่างดี แต่ปัญหาคือความขาดแคลนบุคลากร หรือมีบุคลากรไม่เพียงพอทั้งในการท�ำงานหรือ 

การท�ำกิจกรรมต่าง ๆ และการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ยังมีการเข้าร่วมน้อย 

เนื่องมาจากกิจกรรมที่มีไม่เป็นที่ต้องการ และภาระงานที่หนักจนไม่สามารถเข้าร่วมกิจกรรมได้ จึงเห็นว่า

ควรมกีารสอบถามความคดิเหน็ของพฒันากรเกีย่วกบัความต้องการกจิกรรม หรอืกระบวนการสร้างความสขุ

ในองค์กร เช่น กระบวนการสร้างสุขในระยะเริ่มต้นการท�ำงาน ระยะการพัฒนาตนเอง เป็นต้น ว่าแต่ระยะ

ของการท�ำงานควรมีกิจกรรมใดบ้างท่ีจะส่งเสริมความสุขในการท�ำงาน และควรจัดสมดุลภาระงาน หรือ

ตัวชี้วัดต่าง ๆ  ให้เหมาะสม มีเวลาในการท�ำกิจกรรมหรือพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ  ได้
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	 มิติที่ 4 สุขภาพกายและใจ (H: Health) พบว่า พัฒนากรเห็นว่าสุขภาพกายและใจมีความส�ำคัญ 

ส�ำหรับการท�ำงาน ซึ่งจะเห็นได้ว่าสุขภาพกายสุขภาพใจเป็นสิ่งที่คนท�ำงานมักให้ความส�ำคัญ แต่ส่วนใหญ ่

รู้สึกไม่พึงพอใจกับสุขภาพ เนื่องจากพัฒนากรมีปัญหาคือเกี่ยวกับสุขภาพท่ีมาจากการนั่งท�ำงานเป็นเวลา

นาน เช่น โรคออฟฟิศซินโดรม ภาวะเครียด เป็นต้น ส่งผลให้นอนไม่หลับ ร่างกายอิดโรยในช่วงเวลา 

มีภาระงานหนัก หรือมีภารกิจเร่งด่วน ที่อาจต้องใช้เวลาในการท�ำงานเกินระยะเวลาการท�ำงาน  

โดยพัฒนากรยังให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพกาย สุขภาพใจ ด้วยการบริหารจัดการงาน  

ท�ำงานที่ส�ำคัญที่สุดก่อน และแบ่งเวลาในการท�ำอย่างอื่นเพื่อผ่อนคลายร่างกายและจิตใจ ส�ำหรับ 

ระบบการดูแลพัฒนาเกี่ยวกับสุขภาพกายสุขภาพใจของพัฒนากร พบว่าพัฒนากรมีความพึงพอใจ 

ในระบบการดูแลพนักงานขององค์กรตามสิทธิที่ได้รับ โดยเฉพาะสุขภาพกาย เนื่องจากมีสิทธิ์ในการเบิก

ค่ารักษาพยาบาลได้เมื่อเจ็บป่วย มีการตรวจสุขภาพประจ�ำปี และบางอ�ำเภอมีกิจกรรมเกี่ยวกับสุขภาพ 

ให้กับพัฒนากร แต่ส�ำหรับการดูแลสุขภาพใจ ยังไม่มีระบบการดูแลที่ชัดเจน แต่พัฒนากรจะใช้วิธีการดูแล

กันเองในเรื่องของการสื่อสาร การพูดคุยระหว่างกัน การปรึกษากันในเรื่องการท�ำงาน เพื่อลดภาวะเครียด

จากการท�ำงาน

	 มิติที่ 5 ผลลัพธ์องค์กร (Organizational Result) ในการอธิบายความสุขของพัฒนากร  

เกี่ยวกับผลลัพธ์ขององค์กร คือผลที่ได้ทั้งต่อบุคลากรและองค์กร เช่น ความผูกพันต่อองค์กร ความส�ำเร็จ 

ในการท�ำงาน ซึ่งส่งผลต่อการคงอยู ่ของบุคลากรในสายงาน โดยพบว่า อายุท่ีเพ่ิมมากข้ึนมีผลต่อ 

การตัดสินใจเปลี่ยนงาน ท�ำให้พัฒนากรที่มีอายุงานเกิน 10 ปี จะไม่คิดเปลี่ยนสายงาน และจาก 

การสัมภาษณ์พบว่าพัฒนากรมีความผูกพันกับองค์กร เนื่องจากองค์กรท�ำให้มีรายได้เลี้ยงดูครอบครัว  

และการได้ท�ำงานอยู่ใกล้บ้าน ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนบางส่วนเกิดจากองค์กร บางส่วนเกิดจากลักษณะงาน 

ท่ีได้ท�ำงานร่วมกับชุมชน ชาวบ้าน จนเกิดเป็นความผูกพันกันในพื้นที่ การเป็นที่รู้จักของคนในชุมชน  

ได้ช่วยเหลือบุคคลอื่น เป็นผู้อยู่เบ้ืองหลังท่ีท�ำให้ชุมชน ชาวบ้านได้รับรางวัลจากการประกวดต่างๆ  

ซึง่ท�ำให้พฒันากรรูส้กึว่าตนท�ำงานส�ำเรจ็ และส่งผลต่อความสขุในการท�ำงานของพฒันากร เป็นความภาคภมูใิจ 

ของพัฒนากร ส่วนปัจจัยแห่งความส�ำเร็จที่ท�ำให้พัฒนากร สามารถบรรลุความส�ำเร็จในการท�ำงานได ้

คือเพื่อนร่วมงานที่ช่วยเหลือกันในการท�ำงาน มีการวางแผนงานที่ดี 

	 จากการศึกษาสภาพความสุขในปัจจุบัน ตามหลักแนวคิด ดัชนีสุขภาวะองค์กร (MapHR)  

ผู้วิจัยสามารถพัฒนารูปแบบความสุขในการท�ำงานของพัฒนากรตามองค์ประกอบของดัชนีสุขภาวะ

องค์กร (MapHR) ดังภาพ 
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รูปแบบความสุขในการท�ำงานของพัฒนากร

M

A

PH

R

 

��ค่าตอบแทนที�เหมาะสม
��สวัสดิการที�ครอบคลุม
��ระบบประเมินที�เป็นธรรม
��มีความก้าวหน้าในอาชีพตามลำดับขั�น

��มีนโยบายสร้างความสุขที�ชัดเจน
��สร้างบรรยากาศความเป็นพี�เป็นน้องในองค์กร

��การกำหนดเป้าหมายของหน่วยงาน
   ให้เหมาะสม
��พัฒนาปัจจัยที�เอื�อให้เกิดความสุข
   ของพัฒนากร

��ระบบการดูแลสุขภาพที�ครอบคลุม
��การจัดกิจกรรมเสริมสุขภาพ

��การจัดกระบวนการสร้างสุขตาม
   ความต้องการของพัฒนากร
��การบริหารจัดการทุนทรัพย์และทุนมนุษย์

การจัดการ (Management)

กระบวนการสร้างเสริมสุขในองค์กร 

(HWP Process)

ผลลัพธ์ขององค์กร 

(Organizational Result)

สุขภาพกาย และสุขภาพใจ

(Physical & Mental Health)

บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในองค์กร 

(Atmosphere & Environment)

ภาพที่ 1 รูปแบบความสุขในการท�ำงานของพัฒนากร

	 มีรายละเอียด ดังนี้

	 มิติที่ 1	 การจัดการ (M: management) ประกอบด้วย ค่าตอบแทนที่เหมาะสม สวัสดิการที่

ครอบคลุม ระบบประเมินที่เป็นธรรม และมีความก้าวหน้าในอาชีพตามล�ำดับขั้น

	 มิติที่ 2	 บรรยากาศ และสภาพแวดล้อมในที่ท�ำงาน (A: Atmosphere & Environment) 

ประกอบด้วย การมีนโยบายสร้างความสุขที่ชัดเจน และการสร้างบรรยากาศความเป็นพี่เป็นน้องในองค์กร

	 มิติที่ 3	 กระบวนการสร้างสุข (P: HWP  Process) ประกอบด้วย การจัดกระบวนการสร้างสุข 

ตามความต้องการของพัฒนากร และการบริหารจัดการทุนทรัพย์และทุนมนุษย์

	 มิติที่ 4	 สุขภาพกายและใจ (H: Physical & Mental  Health) ประกอบด้วย ระบบการดูแล

สุขภาพที่ครอบคลุม และการจัดกิจกรรมเสริมสุขภาพ

	 มิติที่ 5	 ผลลัพธ์องค์กร (R: Organizational Result) ประกอบด้วย การก�ำหนดเป้าหมายของ

หน่วยงานให้เหมาะสม และพัฒนาปัจจัยที่เอื้อให้เกิดความสุขของพัฒนากร
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สรุปและอภิปรายผล

	 จากการศึกษาสรุปได้ว่ารูปแบบการพัฒนาความสุขในการท�ำงานของพัฒนากร ตามหลักแนวคิด 

ดัชนีสุขภาวะองค์กร (MapHR) ได้แก่มิติที่ 1 การจัดการ (M: management) คือมีค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

สวัสดิการที่ครอบคลุม ระบบประเมินที่เป็นธรรม และมีความก้าวหน้าในอาชีพ มิติท่ี 2 บรรยากาศ และ

สภาพแวดล้อมในที่ท�ำงาน (A: Atmosphere & Environment) คือการมีนโยบายสร้างความสุขที่ชัดเจน 

และการสร้างบรรยากาศความเป็นพี่น้องในองค์กร มิติที่ 3 กระบวนการสร้างสุข (P: HWP  Process) คือ

การจดักระบวนการสร้างสขุตามความต้องการของพฒันากร และการบรหิารจดัการทนุทรพัย์และทนุมนษุย์ 

มิติที่ 4 สุขภาพกายและใจ (H: Physical & Mental  Health) คือการมีระบบการดูแลสุขภาพที่ครอบคลุม 

และการจัดกิจกรรมเสริมสุขภาพ และมิติที่ 5 ผลลัพธ์องค์กร (R: Organizational  Result) คือการก�ำหนด

เป้าหมายของหน่วยงานให้เหมาะสม และพัฒนาปัจจัยที่เอื้อให้เกิดความสุขของพัฒนากร

	 ดังนั้นจะเห็นได้ว่า มิติที่ 1 การจัดการ (M: Management) คือมีค่าตอบแทนที่เหมาะสม สวัสดิการ 

ที่ครอบคลุม ระบบประเมินที่เป็นธรรม และมีความก้าวหน้าในอาชีพ สอดคล้องกับผลการศึกษาของ  

ณฐัชยา ศรจีนัทร์ (2560) เรือ่งความสขุในการท�ำงานของพนกังานกรณศีกึษา บรษิทั เอพ ีออโต้มาสเตอร์ จ�ำกดั” 

พบว่า ปัจจยัองค์กรในภาพรวมและรายด้านอยูใ่นระดบัมาก อนัดับ 1) ด้านรายได้การมผีลประโยชน์ ตอบแทน 

ทีย่ตุธิรรม และสอดคล้องกบัผลการศกึษาของมลัลกิา สายสมทุร (2563) ศกึษาเรือ่งปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์ 

กบัความสขุในการท�ำงานของบุคลากร ส�ำนักพฒันาระบบบรหิารงานบคุคลและนติิการ ส�ำนกังานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พืน้ฐาน พบว่า ปัจจยัด้านลกัษณะงานและปัจจยัด้านผลตอบแทน และสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธ์

กบัความสขุในการท�ำงานในทศิทางเดยีวกนัระดบัสงู และสอดคล้องกบัทพิวลัย์ รามรง และสานติ ฤทธิม์นตรี 

(2561) ที่ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างองค์กรแห่งความสุขในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พบว่าบุคลากร

จะมีความสุขในความก้าวหน้าในอาชีพ การได้รับการสนับสนุนให้สามารถพัฒนาตัวเอง ทั้งเรื่องงาน 

ต�ำแหน่ง หรือการที่ผู้บริหาร หัวหน้างานเห็นความส�ำคัญ 

	 มิติที่ 2 บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท�ำงาน (A: Atmosphere & Environment) คือ  

การมีนโยบายสร้างความสุขที่ชัดเจน และการสร้างบรรยากาศความเป็นพ่ีเป็นน้องในองค์กร สอดคล้อง

กับทิพวัลย์ รามรง และสานิต ฤทธ์ิมนตรี (2561) ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างองค์กรแห่งความสุข 

ใมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ ทีผ่ลการศกึษา ส่วนใหญ่จะมคีวามประทบัใจในความสัมพันธ์ความเป็นพ่ีเป็นน้อง 

เป็นความสัมพันธ์ที่เป็นมิตร จริงใจ มีความเป็นกันเอง ช่วยเหลือกัน เหมือนอยู่ในบ้านหลังที่ 2 และในเรื่อง

ความสุข ส่วนใหญ่มีความสุขที่มีเพื่อนร่วมงานมีความรักสามัคคี ให้ความช่วยเหลือ ร่วมมือกันท�ำงาน 

เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ และยอมรับซึ่งกันและกัน และเนื่องจากการสร้างบรรยากาศเป็นสิ่งที่ใกล้ตัวพัฒนากร 

สามารถจัดการได้ภายในหน่วยงานโดยผู้น�ำองค์กร และเพื่อนร่วมงาน โดยไม่ต้องใช้งบประมาณ ทั้งยังช่วย
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เสรมิสร้างความสขุในองค์กรได้เป็นอย่างด ีสอดคล้องกบัผลการศกึษาของ วศัยา หวงัพลายเจรญิสขุ (2558)  

เรือ่งการด�ำเนนิงานสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กร ผลการศกึษาความสขุในการท�ำงาน พบว่า ความสขุในการท�ำงาน

ของบคุลากร เกิดจากลกัษณะของงาน สมัพนัธภาพในการท�ำงาน บรรยากาศ และสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 

และมข้ีอเสนอให้องค์กรทีก่�ำลงัอยูใ่นช่วงของการเริม่ต้นในการสร้างสขุภาวะองค์กรนัน้ ให้มุง่เน้นทีก่ารสร้าง

บรรยากาศ และผู้น�ำที่เป็นผู้บริหารสูงสุดขององค์กร ควรให้ความส�ำคัญกับการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร 

โดยการผลักดันและสนับสนุนการด�ำเนินงาน	  

	 มิติที่ 3 กระบวนการสร้างสุข (P: Process) คือการจัดกระบวนการสร้างสุขตามความต้องการของ

พัฒนากร โดยการจัดกระบวนการที่เริ่มต้นตั้งแต่การจัดสรรงบประมาณจากหน่วยงาน จัดสรรคณะท�ำงาน

ที่เป็นรูปธรรม และสอบถามความคิดเห็นของพัฒนากรเกี่ยวกับความต้องการกิจกรรม หรือกระบวนการ

สร้างความสขุในองค์กร เช่น กระบวนการสร้างสขุในระยะเริม่ต้นการท�ำงาน ระยะการพฒันาตนเอง เป็นต้น 

ว่าควรมกีจิกรรมใดบ้าง และบรหิารจดัการทนุทรพัย์และทนุมนษุย์ สอดคล้องกบัแนวคดิของ ธญัลกัษ์ รจุภิกัดิ์ 

และฉตัรลดัดา เลศิจติรการณุ (2557) ทีอ่ธบิายเกีย่วกบัการสร้างองค์กรแห่งความสขุ คอืกระบวนการพฒันา

คนในองค์กรอย่างมเีป้าหมาย และยทุธศาสตร์ให้สอดคล้องกบัวสิยัทศัน์ขององค์กรเพือ่ให้องค์กรมคีวามสามารถ

และพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง น�ำพาองค์กรสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน ดังนั้นเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข 

จงึต้องมกีารระบบการจดัการทีด่ ีมรีปูแบบในการด�ำเนนิงานเพ่ือเป็นกลไกในการขับเคล่ือนองค์กรท่ีชดัเจน

ในการบริหารจัดการคน มีทีมในการด�ำเนินงานเพื่อเป็นกลไกในการขับเคลื่อนองค์กร และน�ำไปสู่องค์กร

แห่งความสขุอย่างแท้จรงิ จะเหน็ได้จากองค์กรยคุใหม่ทีไ่ม่ได้มุง่หวงัเพยีงแค่การผลติให้ได้ปรมิาณมากเท่านัน้ 

แต่ยังมองไปถึงการสร้างสมรรถนะของบุคลากร เนื่องจากเล็งเห็นว่า “คน” เป็นสินทรัพย์ที่มีค่า และเป็น

แหล่งทีจ่ะสร้างความรูใ้ห้เกดิขึน้ในองค์กร ดงันัน้กจิกรรมต่าง ๆ  ทีอ่งค์กรท�ำกเ็พือ่เป็นการพฒันาคนในองค์กร 

โดยผ่านโครงการ Happy Workplace ซึ่งเป็นการสร้างความสุขให้กับทุกคนในองค์กร และ สอดคล้องกับ

ผลการศึกษาของ วัศยา หวังพลายเจริญสุข (2558) เรื่องการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร พบว่า 

การด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรขององค์กรสร้างสุข ประกอบไปด้วยการได้รับการสนับสนุนจาก

ผู้บริหารระดับสูงขององค์กร การมีวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และเป้าหมายที่เอื้อต่อการเป็นองค์กรสร้างสุข  

มีคณะกรรมการหน่วยงานหรือบุคลากรที่ดูแลงานด้านการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร การใช้แบบสอบถาม

เพือ่สอบถามความคดิเหน็ และความต้องการของบคุลากรเพือ่น�ำมาจดักจิกรรมการสร้างสขุในองค์กรต่อไป 

	 มิติที่ 4 สุขภาพกายและใจ (H: Health) คือการมีระบบการดูแลสุขภาพที่ครอบคลุม และการจัด

กจิกรรมเสรมิสขุภาพทีเ่หมาะสมกบับรบิทการท�ำงานของพัฒนากรท่ีเป็นการท�ำงานเชงิพ้ืนท่ีมกีารเคล่ือนไหว

ร่างกาย มากกว่าการท�ำงานเอกสารทีส่ร้างความกดดนั และความเครยีด และส่งเสรมิให้มกีจิกรรมทีส่่งเสรมิ 

สขุภาพกายและใจ เช่น การออกก�ำลงักาย การให้ความรูใ้นการดแูลตนเอง รวมถงึการจดัสมดลุเวลาการท�ำงาน 

เป็นต้น สอดคล้องกับผลการศึกษาของนวพล สมศรี (2564) เรื่องความสัมพันธ์ขององค์ประกอบความสุข
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ในการท�ำงานกับความผกูพนัของพนกังานในกลุม่บรษิทั A ผลการวจิยัพบว่า ความสขุในการท�ำงานโดยรวม 

พนักงานมีความสุขในระดับมาก เมื่อพิจารณาด้านการมีสุขภาพดี พบว่า พนักงานมีความสุขในการท�ำงาน

ด้านการมีสุขภาพดีโดยรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

พนักงานมีความสุขในการท�ำงานเนื่องจากบรรยากาศองค์กร และสภาพงานในองค์กรท�ำให้มีสุขภาพดี 

การไม่เคยต้องน�ำงานกลับมาท�ำต่อที่บ้านจนไม่มีเวลาพักผ่อนอย่างเหมาะสม ลักษณะงานท่ีท�ำมีเวลาว่าง

ให้ได้เคลื่อนไหวร่างกาย หรือผ่อนคลายและงานไม่เครียดเกินไปจนก่อให้เกิดความเครียด และสอดคล้อง

กับพิกุล แสงจันทร์ (2564) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์การแห่งความสุข กรณีศึกษา : 

เทศบาล ต�ำบลเชียงรากน้อย อ�ำเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า บุคลากรในสังกัดเทศบาล

ต�ำบลเชียงรากน้อยให้ความส�ำคัญ เกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งความสุข โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือด้านความสุขทางใจ รองลงมาคือ ด้านความสุข

ทางสังคม และด้านความสุขทางกาย ตามล�ำดับ 

	 มิติที่ 5 ผลลัพธ์องค์กร (R: Organizational  Result) คือการก�ำหนดเป้าหมายของหน่วยงานให้

เหมาะสม และพัฒนาปัจจัยที่เอื้อให้เกิดความสุขของพัฒนากร เพ่ือให้พัฒนากรมีความผูกพันกับองค์กร 

รักองค์กร รักงาน มีความรู้สึกว่าตนประสบความส�ำเร็จในงานที่ท�ำ  จนไม่คิดจะเปลี่ยนสายงาน สอดคล้อง

กับผลการศึกษาของจิรภัทร์ โพธิ์บาทะ (2565) เรื่อง ความสุขในการท�ำงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดชลบุรี ความสุขในการท�ำงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด ชลบุรี โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก เรยีงล�ำดบัจากมากไปน้อย ได้แก่ ความส�ำเรจ็ในงาน การเป็นทีย่อมรบั ความรกัในงาน และการติดต่อ

สือ่สาร ตามล�ำดบั และสอดคล้องกบัผลการศกึษาของ ณฐัชยา ศรจีนัทร์ (2560) เรือ่งความสขุในการท�ำงาน

ของพนกังานกรณศีกึษา บรษิทั เอพ ีออโต้มาสเตอร์ จ�ำกดั” พบว่า ความสขุในการท�ำงานของพนกังาน เอพี 

ออโต้มาสเตอร์ จ�ำกดั ในภาพรวมและรายด้านอยูใ่นระดับมาก อนัดับแรกด้านการท�ำงานทีดี่ และมคีวามภมูใิจ 

ในงานทีท่�ำ รองลงมาด้านการเหน็คณุค่าในงานของตน ด้านการได้รบัการกระตุน้และเสรมิพลงัในการท�ำงาน 

ด้านความสนุก และมีความสุขในท่ีท�ำงาน ด้านการรับรู้ความส�ำคัญของงานที่ท�ำด้านความรับผิดชอบ 

ต่องานที่ท�ำ และด้านความเพลิดเพลิน และความสนุกกับงานที่ท�ำกับด้านการท�ำงานกับเพื่อนร่วมงานที่ดี 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

	 จากผลการวิจัยรูปแบบการพัฒนาความสุขในการท�ำงานของพัฒนากร ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้

กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย

	 1.1	 ควรมีการจัดสรรงบประมาณและคณะท�ำงานส�ำหรับด�ำเนินการโครงการหรือกิจกรรม

องค์กรสร้างสุข และพัฒนาบุคลากรในทุกมิติของหน่วยงานอย่างเหมาะสม 
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	 1.2	 ควรก�ำหนดนโยบายหรอืแนวทางท่ีเป็นรปูธรรมในการบรหิารงานบคุคล พฒันาคนในองค์กร

อย่างมีเป้าหมาย และมียุทธศาสตร์ สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร และพัฒนาความสุขในการท�ำงาน

ของบคุลากรในองค์กร โดยการจดัท�ำโครงการหรอืกจิกรรมส่งเสรมิความสขุในการท�ำงานภายใต้ความแตกต่าง

ของปัจจยัส่วนบคุคล ทีม่คีวามหลากหลาย และเข้าถงึกลุม่บคุลากรทีม่คีวามสนใจแตกต่างกนัทัง้ในระดบักรม 

ระดับภาค ระดับจังหวัด และระดับอ�ำเภอ เพื่อให้บุคลากรมีความสามารถ และพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง

น�ำพาองค์กรไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน

	 1.3	 ควรพิจารณาให้ความส�ำคัญกับความสมดุลระหว่างชีวิต และการท�ำงานของบุคลากร โดยใช้

มาตรการ/แนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิต และสมดุลชีวิต ของบุคลากร เช่น การก�ำหนดต�ำแหน่งหน้าที่  

การมอบหมายงาน และปริมาณงานให้สอดคล้องเหมาะสม การส่งเสริมและประสานการโอน ย้าย 

พัฒนากรไปปฏิบัติงานใกล้บ้าน การส�ำรวจภาวะหนี้สินของพัฒนากร การน�ำเทคโนโลยีมาใช้ให้ปฏิบัติงาน

ได้ง่ายขึ้น เหนื่อยน้อยลง แต่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ภายใต้การรสนับสนุนความรู้ในการใช้งาน และ

อุปกรณ์เครื่องมืออย่างทั่วถึง เป็นต้น

ผู้บริหารหน่วยงานในระดับจังหวัด อ�ำเภอ

	 1.4	 ส่งเสรมิ สนบัสนนุ การทํางานเป็นทมีของพฒันากร เป็นแบบอย่างทีด่ใีนการ ให้ความช่วยเหลอื 

ให้คําแนะนําซึ่งกันและกัน ตลอดจนมีการยกย่องชมเชย หรือการให้รางวัล กับพัฒนากรที่มีผลงานดี 

	 1.5	 อํานวยความสะดวกในการทํางานอย่างเสมอภาค และประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเป็น

ธรรม สอดคล้องกับความรู้ความสามารถ และปริมาณงานของพัฒนากรที่แตกต่างกัน

บรรณานุกรม

กรมการพัฒนาชุมชน. (2565). แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 ของกรมการพัฒนา

ชุมชน. กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย.

กิตติ ปานแก้ว. (2554). บทบาทนักพัฒนาชุมชน (พัฒนากร) ในจังหวัดยะลาที่ผู้น�ำชุมชนคาดหวัง  

[สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต]. มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร.์

ขวัญเมือง แก้วด�ำเกิง. (2556). คู่มือตรวจสอบสุขภาวะระดับองค์กร ด้วย Happy Workplace Index.  

สองขาครีเอชั่น.

ขวัญเมือง แก้วด�ำเกิง. (2557). ก้าวไปสู่องค์กรสุขภาวะ ก้าวไปเป็น Happy Workplace. ส�ำนักงาน

กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ.

จิรภัทร์ โพธิ์บาทะ (2565).  ความสุขในการท�ำงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี 

[วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต]. มหาวิทยาลัยบูรพา.

189วารสารสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์   ปีที่ 50 ฉบับที่ 2



ณัฐชยา ศรีจันทร์. (2560). ความสุขในการท�ำงานของพนักงาน กรณีศึกษา: บริษัท เอพี มาสเตอร์ ออโต้ 

จ�ำกัด [สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต]. มหาวิทยาลัยเกริก.

ทิพวัลย์ รามรง, และสานิต ฤทธิ์มนตรี. (2561). แนวทางการเสริมสร้างองค์กรแห่งความสุขในมหาวิทยาลัย

เกษตรศาสตร์. วารสารสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์, 44(1). 185-208.

นวพล สมศร.ี (2564). ความสมัพนัธ์ขององค์ประกอบความสขุในการท�ำงานกบัความผกูพนัของพนกังาน 

ในกลุ่มบริษัท A. [สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต]. มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.

พิกุล แสงจันทร์ (2564)  ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์การแห่งความสุขกรณีศึกษา: เทศบาล ต�ำบล 

เชียงรากน้อย อ�ำเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา. [สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต]. 

มหาวิทยาลัยรามค�ำแหง.

พงศ์ศรันย์ พลศรีเลิศ. (2557). สร้างองค์กรแห่งความสุข. http://www.phongzahrun. wordpress/ 

2014/01/20/สร้างองค์กรแห่งความสุข.

ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, กาญจนา ตั้งชลทิพย์, สุภรต์ จรัสสิทธิ์, เฉลิมพล สายประเสริฐ, พอตา บุนยตีรณะ,  

และวรรณภา อารีย์. (2555). คู่มือการวัดความสุขด้วยตนเอง HAPPINOMETER. ธรรมดาเพลส.

สหธร เพชรวิโรจน์ชัย. (2564). Workplace happiness วิธีสร้างความสุขในการท�ำงานให้ยั่งยืน. 

https://th.hrnote.asia/tips/workplace-happiness-210708 

มัลลิกา สายสมุทร. (2563). ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท�ำงานของบุคลากร 

ส�ำนักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ ส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

[การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต]. มหาวิทยาลัยศรีปทุม.

วัศยา หวังพลายเจริญสุข. (2558). การด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร: กรณีศึกษาองค์กรสร้างสุข 

[วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต]. สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์.

Opener. (2003). Happiness at work. http://www.iopener.co.uk/ happiness at Work.

190 วารสารสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์


