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บทคัดย่อ 

	 การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์ คือ เพื่อศึกษาความหมายและองค์ประกอบขององค์การแห่ง

ความสุขจากมุมมองของอาจารย์มหาวิทยาลัย และเพื่อน�ำเสนอแนวทางการสร้างองค์การแห่ง

ความสุขที่สอดคล้องกับความต้องการของอาจารย์มหาวิทยาลัย โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ  

ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลโดยการศึกษาจากเอกสาร การสัมภาษณ์เชิงลึกและใช้แบบสัมภาษณ์แบบ 

กึ่งโครงสร้างกับผู้ให้ข้อมูลหลัก ซึ่งใช้การสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง คือ กลุ่มผู้บริหารระดับ

คณะจ�ำนวน 3 คน และกลุ่มอาจารย์ที่มีอายุ 30 ปีขึ้นไปและปฏิบัติงานอย่างน้อย 2 ปี จ�ำนวน 

10 คน มกีารสงัเกตและท�ำการวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้การวิเคราะห์เนือ้หา แบบจดัหมวดหมูป่ระเดน็

ส�ำคัญ เพื่อให้ความหมาย ตีความ วิเคราะห์ และอธิบายความคิดเห็นของอาจารย์มหาวิทยาลัย

ต่อความหมายขององค์การแห่งความสุข ผลการวิจัยพบว่ากลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักที่เป็นผู้บริหารและ 

อาจารย์มีความเข้าใจแนวคิดเก่ียวกับองค์การแห่งความสุข โดยให้ความหมายว่าคือองค์การที่

บุคลากรทุกคนทุกระดับในองค์การมีความสุข และต้องประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลให้เกิด 

เป็นองค์การแห่งความสุข ส่วนใหญ่ให้ความส�ำคัญกับปัจจัย 4 ด้าน คือด้านสภาพแวดล้อม 

ในการท�ำงาน ด้านการบริหาร (ผู้บริหารและนโยบาย) ด้านความสัมพันธ์ในที่ท�ำงาน และ 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ส่วนแนวทางการสร้างองค์การแห่งความสุขนั้นต้องเลือกให ้

เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์การและสอดคล้องกับปัจจัยท้ัง 4 ด้าน โดยมีการวางแผนร่วมกัน 

ในการจัดกิจกรรมที่ช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีของคนในองค์การเพื่อให้ตอบสนองความต้องการ

ของบุคลากรในองค์การ รวมทั้งมีการสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรและประเมินความส�ำเร็จ

ในการด�ำเนินงานร่วมด้วย

ค�ำส�ำคญั:  องค์การแห่งความสขุ องค์กรแห่งความสขุ ความสขุในการท�ำงาน อาจารย์มหาวิทยาลยั 
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Abstract 

	 The present aims to define and examine the elements of happy workplace 

according to the perspective of university lecturers and to propose measures to 

establish a happy workplace according to the perspective of university lecturers.   

This qualitative study has been equipped with literature, in-depth interviews  

together with observation and semi-structured interview as the instruments.  

Purposive sampling method was conducted to derive the key informants; consisted 

of 3 faculty executives, and 10 university lecturers in their 30s who have at least 

2 years of teaching experience. The data obtained were analyzed through coding 

and categorical approach was employed in order to complete content analysis and 

interpretative techniques to define happy workplace according to the perspective of 

university lecturers. The result indicates that both groups of informants appeared 

to share the same perspective concerning the concept of happy workplace. The 

definition of happy workplace from the perspective of university lecturers has been 

defined as an organization where personnel in every level are happy and this 

is due to the following 4 factors: working environment, administrative (executive 

and administration policy), workplace relations, and compensation and welfare.  

According to the result, the measures to establish a happy workplace have been 

suggested to be in accordance with corporate culture as well as the 4 factors. 

The establishment can be conducted through planning activities to strengthen 

good workplace relations which relevant to needs of the staff. Opinion hearing 

and evaluation on working progress have also been suggested in order to review 

the implementation of those measures.

Keywords: Happy Workplace, Happy Organization, Workplace Happiness,  

University Lecturers 
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บทน�ำ 

	 แนวคดิการบรหิารทรัพยากรมนษุย์และองค์การยุคใหม่มุง่ส่งเสรมิและจดัการให้บุคลากร

ท�ำงานอย่างมีความสุข โดยการสร้างความสุขของคนในองค์การถือเป็นยุทธศาสตร์ส�ำคัญ 

ในการสร้าง “องค์การแห่งความสุข” ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งของการเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร 

ลดอัตราการขาดงาน การลาออก ลดความเครียดของคนท�ำงาน ลดอุบัติเหตุและโรคภัยจาก 

การท�ำงาน และเป็นยุทธศาสตร์ส�ำคัญของการแข่งขันระหว่างองค์การเพื่อช่วงชิงบุคลากร 

ที่มีความสามารถให้มาร่วมงานกับองค์การ (Martin, Jones, & Callan, 2005) ซึ่งนอกจาก 

จะมีผลดีต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การทั้งในแง่ผลผลิตและผลลัพธ์ รวมทั้ง 

ความเป็นเลิศในด้านต่าง ๆ แล้วยังสามารถขยายผลไปสู่ความสุขในครอบครัว ชุมชน และ 

สังคมด้วย ปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษามีกระบวนทัศน์ใหม่ (Paradigm) ในการบริหารงาน โดย

ปรับเปลี่ยนสถานศึกษาให้เป็น “องค์การแห่งความสุข” “โรงเรียนแห่งความสุข” “มหาวิทยาลัย

แห่งความสุข” เพราะตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มีเจตนารมณ์ที่ชัดเจน

ว่า “ต้องมุ่งให้ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางของการเรียน มีความคิดสร้างสรรค์ ใฝ่รู้ ใฝ่เรียน และ 

เป็นนักเรียนที่เก่ง ดี และมีความสุข” (กระทรวงศึกษาธิการ, 2542) การท�ำให้บุคลากรมีความสุข

ในการท�ำงานเป็นสิ่งส�ำคัญกับทุกองค์การ ปัจจัยที่ส�ำคัญของการพัฒนาองค์การเกิดจากบุคลากร

ภายในท่ีพร้อมจะทุม่เทในการท�ำงานด้านต่าง ๆ  และทีส่�ำคญัทีส่ดุคอืการอบรมสัง่สอนและพฒันา

ผู้เรียนให้สามารถเติบโตได้อย่างสมบูรณ์ บุคลากรทางการศึกษา เช่น ผู้บริหารและคณาจารย์ 

จึงเป็นแรงขับเคลื่อนที่ส�ำคัญเป็นอย่างมาก ส�ำหรับมหาวิทยาลัยนั้นถือเป็นองค์การที่เป็นแหล่ง

ในการสร้างคนและพัฒนาทางปัญญาให้มีคุณภาพเพื่อเป็นก�ำลังส�ำคัญในการขับเคลื่อนประเทศ 

ซ่ึงความเป็นเลิศทางด้านปัญญาและความสุขนั้นจะสะท้อนมาจากบุคลากรส่วนใหญ่คืออาจารย์

มหาวิทยาลัยมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุขนั่นเอง ในปัจจุบันค�ำว่า “องค์การแห่งความสุข”  

ได้รับความสนใจและถูกกล่าวถึงเป็นอย่างมากในสถาบันการศึกษาหลายแห่งและได้มีการด�ำเนิน

การภายใต้แนวคิดองค์การแห่งความสุขด้วยเช่นกัน มีการต้ังข้อสงสัยว่าองค์การแห่งความสุข

คืออะไร และมีความหมายว่าอย่างไร เพราะองค์การแห่งความสุขเป็นเร่ืองท่ีเป็นนามธรรม  

หากพิจารณาถึงความสุขแล้วแต่ละคนอาจมีความเข้าใจและตีความที่แตกต่างกัน 

	 คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม เป็นองค์การหนึ่ง 

ที่ให้ความส�ำคัญกับเร่ืององค์การแห่งความสุข โดยมองว่าการท�ำให้บุคลากรมีความสุขในการ

ท�ำงานเป็นสิ่งส�ำคัญของทุกองค์การ เห็นได้จากวิสัยทัศน์ของผู้บริหารที่ต้องการพัฒนาคณะ 

ให้เป็นองค์การแห่งความสุขที่ทุกคนอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข ค�ำว่าองค์การแห่งความสุขนี้ได้รับ

ความสนใจและถูกกล่าวถึงโดยผูบ้รหิารและคณาจารย์ทีเ่ป็นบุคลากรกลุม่ใหญ่ในคณะทีม่จี�ำนวนถึง 

110 คน ซึ่งแต่ละคนก็จะมีมุมมองความเข้าใจต่อเรื่ององค์การแห่งความสุขที่แตกต่างกันออกไป 

ด้วยเหตุนี้จึงท�ำให้ผู้วิจัยสนใจว่าองค์การแห่งความสุขมีความหมายว่าอย่างไร แต่ละคนเข้าใจ 

ความหมายว่าอย่างไร ความพยายามศึกษาความหมายขององค์การแห่งความสุขจากมุมมอง
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อาจารย์มหาวิทยาลัยเป็นสิ่งที่น�ำไปสู่การตอบสนองความต้องการที่แท้จริง หากศึกษาให้ลึกซ้ึง 

ก็จะเป็นประโยชน์ในการน�ำไปประยุกต์ใช้กับการบริหารเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และน�ำไปสู ่

การเปลี่ยนแปลงการบริหารงานในการก�ำหนดนโยบาย การวางแผนพัฒนาบุคลากรทุกระดับ 

ทั่วทั้งองค์การ ซ่ึงการจะสร้างองค์การแห่งความสุขให้เกิดข้ึนได้นั้นจ�ำเป็นต้องหาแนวทางท่ี 

เหมาะสมเป็นแนวทางที่เกิดจากความคิดของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอง เพื่อเป็นแนวทางส�ำหรับ

ผู้บริหารของสถาบันการศึกษาในการน�ำไปประยุกต์ใช้กับการบริหารทรัพยากรบุคคลทุกระดับ 

ถือเป็นการพัฒนาทั้งคนและงานไปพร้อมกันโดยมีเป้าหมายคือการพัฒนาอาจารย์ให้มีความสุข

ในการท�ำงาน รักในงานวิชาการ ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท�ำหน้าที่ของตนเองอย่างสุดความ

สามารถและรู้สึกมีส่วนร่วมกับการพัฒนามหาวิทยาลัย น�ำไปสู่การตอบสนองความต้องการของ

อาจารย์มหาวิทยาลัย ท�ำให้เกิดเป็นองค์การแห่งความสุขได้อย่างแท้จริง ส่งผลให้ท�ำงานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพมากขึ้นต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย 

	 1. 	 เพื่อศึกษาความหมายและองค์ประกอบขององค์การแห่งความสุขจากมุมมองของ

อาจารย์มหาวิทยาลัย	

	 2. 	 เพื่อน�ำเสนอแนวทางการสร้างองค์การแห่งความสุขที่สอดคล้องกับความต้องการ

ของอาจารย์มหาวิทยาลัย

แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง  

	 แนวคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข (Happy Workplace)

	 การเปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยีท�ำให้เกิดผล 

กระทบต่อการด�ำรงชีวิตของมนุษย์เป็นอย่างมาก ที่ส�ำคัญก็คือเร่ืองจิตใจของคน เป็นผลให้เกิด

ปัญหาหลายด้านตามมา ปัจจุบันองค์การต่าง ๆ หันมาให้ความส�ำคัญกับสิ่งที่อยู่ภายในจิตใจของ

คนก็คือ “ความสุข” โดยองค์การอนามัยโลก (WHO) ได้เห็นความส�ำคัญและกล่าวว่าองค์การ

ควรพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งความสุข (Burton, 2010) จากการศึกษาพบว่าสถาบัน

อดุมศกึษาหลายแห่งได้มกีารด�ำเนนิการภายใต้แนวคิดองค์การแห่งความสขุด้วยเช่นกัน การศึกษา

ความหมายและองค์ประกอบขององค์การแห่งความสขุจะเป็นแนวทางส�ำหรบัผูบ้ริหารในการน�ำไป

ประยุกต์ใช้กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองค์การทุกระดับ โดยมีเป้าหมายคือ การพัฒนา

บุคลากรให้เป็นผูท้ีม่คีวามสขุในการท�ำงาน ทุม่เทแรงกายแรงใจท�ำหน้าท่ีของตนเองอย่างสดุความ

สามารถ และรู้สึกมีส่วนร่วมกับการพัฒนาองค์การของตน
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	 ความหมายขององค์การแห่งความสุข

	 ค�ำว่า “องค์การสขุภาวะ” หรือ “องค์การแห่งความสขุ” หมายถึงองค์การทีม่กีารส่งเสรมิ

และพัฒนาคนในองค์การให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี โดยมีเป้าหมายให้คนท�ำงานในองค์การมีสุขภาพ 

ที่ดีในการท�ำงาน มีความปลอดภัยและอาชีวอนามัยที่ดี มีสภาพแวดล้อมที่ดีในการท�ำงาน  

มีทักษะและประสิทธิภาพที่ดีในการท�ำงาน มีความรักและความผูกพันต่อองค์การ เกิดนวัตกรรม

ใหม่ ๆ ของระบบการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมและย่ังยืน (ขวัญเมือง  

แก้วด�ำเกิง และคณะ, 2553) จากการศึกษาพบค�ำหลายค�ำได้แก่ Workplace Health  

Promotion, Healthy Workplace, Healthy Organization โดยองค์การอนามยัโลกให้ค�ำอธิบาย

ว่าคือองค์การท่ีให้การป้องกัน ส่งเสริม สนับสนุนท้ังด้านร่างกาย จิตใจ และความเป็นอยู่ที่ดี

ของพนักงาน (Burton, 2010) รวมทั้ง Lowe (2004) ได้ให้ความหมายว่าคือองค์การที่มีสภาพ

แวดล้อมการท�ำงานที่เอื้อประโยชน์ต่อสุขภาพของพนักงานและผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ส�ำหรับ

ในประเทศไทย ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ และคณะ (2556) กล่าวว่า องค์การแห่งความสุขคือ 

องค์การที่สร้างความสุขในการท�ำงาน โดยทุกคนต้องร่วมมือร่วมใจกันเพื่อสร้างความสุขให้เกิด

ในที่ท�ำงาน ท�ำให้ที่ท�ำงานเป็นเสมือนบ้านหลังที่ 2 ของคนท�ำงาน แม้ว่าความหมายขององค์การ

แห่งความสุขจะมีความแตกต่างกันในรายละเอียด แต่สิ่งที่มีความสอดคล้องกันก็คือ การให้ความ

ส�ำคัญกับการพัฒนาคนในองค์การ การให้ความส�ำคัญกับด้านใดก็ตามขึ้นอยู่กับการวางเป้าหมาย

ตามความต้องการขององค์การในแต่ละบริบทและสถานการณ์ 

	 สรุปได้ว่า องค์การแห่งความสุข หมายถึง องค์การที่สร้างความสุขให้เกิดขึ้นกับบุคลากร

ในองค์การ โดยมีการด�ำเนินการที่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรและบริบทขององค์การ  

เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท�ำงานท่ีดี นอกจากนี้ องค์การแห่งความสุขยังมีความส�ำคัญ 

ต่อการบริหารองค์การและการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก ท�ำให้พนักงานได้รับการ 

ดูแล มีความเครียดน้อยลง ลดการขาดงาน การลาป่วย การลาออก มีแรงจูงใจในการท�ำงาน  

มีความพึงพอใจต่องานและองค์การ มีความผูกพันต่อองค์การ 

	 องค์ประกอบขององค์การแห่งความสุข

	 องค์การอนามัยโลก (WHO) (Burton, 2010) ได้ให้ความส�ำคัญกับกรอบของสุขภาวะ 

ในที่ท�ำงานไว้ ซึ่งองค์การต้องพิจารณาองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ 1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

ทีเ่ป็นสิง่อ�ำนวยความสะดวกในทีท่�ำงาน 2. สภาพแวดล้อมทางจติสงัคม ทีเ่ป็นวัฒนธรรมองค์การ 

ทัศนคติ ความเชื่อ ค่านิยม และการปฏิบัติต่าง ๆ 3. แหล่งของสุขภาวะบุคคลในที่ท�ำงาน  

ที่เป็นการสนับสนุนบริการสุขภาพทางกายและสุขภาพจิตของพนักงาน และ 4. ชุมชนองค์การ  

ที่เป็นความเช่ือมโยงของชุมชนและองค์การ ส�ำหรับประเทศไทย ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์  

และคณะ (2556) กล่าวถึง องค์การที่มีความสุขว่าต้องประกอบด้วยหัวใจส�ำคัญ คือ การท�ำงาน

เป็นทีม การมีความสุข มีความคิดสร้างสรรค์ โดยเสนอแนวคิดและหลักการสร้างองค์การ 

แห่งความสุข 8 ประการ คือ 1. Happy Body (สุขภาพดี) 2. Happy Heart (มีน�้ำใจ)  
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3. Happy Relax (การผ่อนคลาย) 4. Happy Brain (การหาความรู้) 5. Happy Soul  

(การมีคุณธรรม) 6. Happy Money (รู้จักใช้เงินให้เป็น) 7. Happy Family (ครอบครัวที่ดี)  

และ 8. Happy Society (สังคมดี) ซึ่งการสร้างความสุขเป็นหน้าที่ของทุกคนในองค์การที่ต้อง

ร่วมมือร่วมใจกัน เพื่อสร้างความสุขให้เกิดข้ึนท�ำให้ที่ท�ำงานเป็นเหมือนบ้านหลังที่ 2 ของคน

ท�ำงาน อกีทัง้ยังได้กล่าวถึงองค์การแห่งความสขุว่าประกอบด้วย 1. คนท�ำงานมคีวามสขุ (Happy 

People) พนักงานมีคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี 2. ที่ท�ำงานน่าอยู่ (Happy Home) พนักงาน

รู้สึกว่าที่ท�ำงานคือบ้านหลังท่ี 2 มีความรัก ความสามัคคีในองค์การ มีบรรยากาศการท�ำงาน 

ร่วมกันที่ดี และ 3. ชุมชนสมานฉันท์ (Happy Teamwork) มีการช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกัน 

และกัน เอื้ออาทรต่อสังคมรอบข้าง 

	 นอกจากนี้ จุฑามาศ แก้วพิจิตร วิชัย อุตสาหจิต, และสมบัติ กุสุมาวลี (2554) ได้

ท�ำการสังเคราะห์องค์การหลากสุขและอธิบายว่าองค์การแห่งความสุขจะมีคุณลักษณะคล้ายคลึง

กัน 4 ประการ คือ 1. การให้ความเอาใจใส่ในพื้นฐานของการด�ำรงชีวิตของบุคลากร 2. บุคลากร

มคีวามภมูใิจทีไ่ด้ท�ำงานในองค์การ 3. บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การเน้นความเป็นครอบครัว 

และ 4. การด�ำเนินงานขององค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมถึงได้น�ำเสนอโมเดลกุญแจ

ความสุข หมุนรหัส ขจัดทุกข์ บ�ำรุงสุข ซึ่งน�ำเสนอความสุขในการท�ำงานที่ผู้ท�ำงานสามารถรับ

รู้ได้โดยตั้งอยู่บนปัจจัยส�ำคัญ 7 ประการ คือ 1. พื้นฐานความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ ปัญญา 

และการฝึกฝน 2. ลักษณะงาน 3. หัวหน้า เพื่อนร่วมงาน ลูกค้า และบุคคลอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

4. วัฒนธรรมองค์การและบรรยากาศในการท�ำงาน 5. รูปแบบการใช้ชีวิต 6. ครอบครัว และ 

7. สังคม สถานการณ์/ปัจจัยแวดล้อม ซึ่งทั้ง 7 ปัจจัยถือเป็นองค์ประกอบที่ส�ำคัญของการเป็น

องค์การแห่งความสขุ โดยมผีลต่อองค์การคอืเป็นสิง่ทีอ่งค์การสามารถท�ำให้คนท�ำงานรับรูถึ้งความ

สุขในการท�ำงาน โดยการพยายามสร้างเสริมให้เกิดปัจจัยที่เกี่ยวข้องทั้งหมดนี้ 

แนวทางการสร้างองค์การแห่งความสุข

	 การสร้างองค์การแห่งความสขุต้องมกีารด�ำเนนิการเป็นกระบวนการและข้ันตอน แนวทาง

ในการปฏิบัติให้ประสบความส�ำเร็จนั้น องค์การต้องมีการด�ำเนินการอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสิ่งส�ำคัญ

ในการขับเคลื่อนองค์การแห่งความสุข คือ ทุกคนในองค์การต้องท�ำความเข้าใจเกี่ยวกับองค์การ

แห่งความสุขก่อนและด�ำเนินการให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมองค์การ โดย 

บุรินทร์ เทพสาร และ อภิภา ปรัชญพฤทธิ์ (2560, น. 88) พบว่า แนวทางสู่การเป็นองค์การ

แห่งความสุขมี 3 แนวทาง ประกอบด้วย 1. แนวทางด้านผู้น�ำองค์การ ได้แก่ การสร้างวิสัยทัศน์

ด้านองค์การแห่งความสุข การก�ำหนดนโยบายด้านองค์การแห่งความสุขท่ีชัดเจน 2. แนวทาง

ด้านการจัดต้ังหน่วยงานด้านองค์การแห่งความสุข ได้แก่ การประชาสัมพันธ์เรื่ององค์การแห่ง 

ความสขุในองค์การ การส�ำรวจความต้องการเรือ่งองค์การแห่งความสขุของบคุลากร การสนบัสนนุ

การด�ำเนินโครงการด้านองค์การแห่งความสุข และ 3. แนวทางด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ

แห่งความสุข ได้แก่ การให้บุคลากรก�ำหนดวิธีการเป็นองค์การแห่งความสุข การให้บุคลากร 
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มีกิจกรรมพบปะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในเรื่ององค์การแห่งความสุข ท้ังนี้แล้วแนวทางการสร้าง 

องค์การแห่งความสุขต้องอาศัยภาวะผู ้น�ำท่ีต้องร่วมกันขับเคลื่อนสุขภาวะท่ีสมบูรณ์ด้วย  

นอกจากนี้ การสร้างองค์การแห่งความสุขนั้นไม่ได้มีเพียงแค่แนวทางใดแนวทางหนึ่ง หรือไม่ได ้

มีวิธีการที่ดีที่สุดเพียงแค่วิธีการเดียว (No one best way) จ�ำเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนให ้

เหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทและสถานการณ์ของแต่ละองค์การ (ก้านทอง บุหร่า, 2560)

	

วิธีด�ำเนินการวิจัย 

	 การวิจัยนี้ใช้วิธีการเชิงคุณภาพ มีการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อให้ความหมาย ตีความ 

วิเคราะห์และอธิบายปรากฏการณ์ท่ีต้องการหาความคิดเห็นของอาจารย์มหาวิทยาลัยต่อ 

ความหมายขององค์การแห่งความสุข ผู้วิจัยได้ท�ำการศึกษาโดยเก็บข้อมูลในช่วงระหว่างเดือน

มิถุนายน – สิงหาคม 2559

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ให้ข้อมูลหลักมี 2 กลุ่ม คือ กลุ่มผู้บริหารระดับคณะ จ�ำนวน  

3 คน ประกอบด้วยคณบดี รองคณบดีฝ่ายบริหาร และรองคณบดีฝ่ายกิจการนักศึกษา เนื่องจาก

เป็นผู้รับผิดชอบในการก�ำหนดนโยบายการบริหารงานของคณะ และกลุ่มอาจารย์ที่มีอายุ 30 ปี

ขึ้นไปและปฏิบัติงานมาอย่างน้อย 2 ปี จ�ำนวน 10 คน ซึ่งได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยผ่านการทดลองปฏิบัติงาน และได้มีประสบการณ์การสอนมาเป็นระยะเวลาพอสมควร มีการ

เรียนรู้และปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมการท�ำงานขององค์การ ท�ำให้มีความรู้และความเข้าใจใน

การท�ำงาน และสามารถอธบิายรายละเอยีดการท�ำงาน เห็นสภาพของการปฏบัิตงิานภายในคณะ

และมหาวิทยาลัยได้

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 2.1	 การศึกษาจากเอกสาร ผู้วิจัยใช้การศึกษาข้อมูลเอกสารเก่ียวกับองค์การแห่ง 

ความสุข บทความ ต่าง ๆ  รวมทั้งเอกสารนโยบายและแผนกลยุทธ์ของหน่วยงานในระดับต่าง ๆ  

ของมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการน�ำแนวคิดองค์การแห่งความสุขมาใช้ในการบริหารงาน

	 2.2	 การสัมภาษณ์ ผู ้วิจัยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อให้ได้ข้อมูลอย่างละเอียด 

ในประเด็นที่ต้องการ โดยใช้รูปแบบการสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง มีค�ำถามปลายเปิดเป็นแนวทาง 

ในการสัมภาษณ์ โดยน�ำประเด็นการสัมภาษณ์ให้ผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน พิจารณาตรวจสอบ 

ความถูกต้องด้านเนื้อหาและภาษาท่ีใช้ เพื่อให้ค�ำถามมีคุณภาพและความเที่ยงตรง ซ่ึงได ้

ข้อค�ำถามทีม่ค่ีาดชันคีวามสอดคล้อง (IOC) เท่ากับ 1 แล้วปรับปรงุตามค�ำแนะน�ำของผูเ้ช่ียวชาญ

	 2.3	 การสังเกต ผู้วิจัยใช้การสังเกตในระหว่างการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลแต่ละคน  

เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่เก่ียวกับอารมณ์และความรู้สึกที่ผู้ให้ข้อมูลแสดงออกมา รวมถึงสังเกต 

การท�ำงานของผูใ้ห้ข้อมลูเพิม่เตมิให้ได้ข้อมลูเชิงลกึมากข้ึน และน�ำมาใช้ประกอบการตคีวามหมาย

และวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป
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3. การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 ผู้วิจัยเร่ิมต้นจากการส�ำรวจเอกสารท่ีเก่ียวข้อง ภาพรวมการด�ำเนินงานของหน่วยงาน

เก่ียวกับองค์การแห่งความสุข สังเกตผู้ให้ข้อมูลเก่ียวกับการแสดงความคิดเห็นต่อองค์การผ่าน

ทางการพูดคุยแบบไม่เป็นทางการและการโพสต์ข้อความต่าง ๆ ลงสื่อออนไลน์ เช่น เฟสบุ๊ก 

(Facebook) ท่ีผู้วิจัยเป็นเพื่อนกับผู้ให้ข้อมูล ด�ำเนินการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์จากกลุ่ม 

ผู้ให้ข้อมูลจากผู้บริหารและกลุ่มอาจารย์ เริ่มจากช้ีแจงวัตถุประสงค์ของการวิจัย รายละเอียด

การสัมภาษณ์ การเก็บรักษาข้อมูลเพื่อรักษาสิทธิความเป็นส่วนตัว โดยขออนุญาตจดบันทึก

และบันทึกเสียงระหว่างการสัมภาษณ์ แล้วจึงสัมภาษณ์ตามแนวค�ำถาม เลือกใช้สถานที่เพื่อให ้

ผู้ให้ข้อมูลตอบค�ำถามได้อย่างไม่กังวล บรรยากาศมีความผ่อนคลาย ท�ำการสัมภาษณ์จนกว่าจะ

ไม่มีข้อมูลใหม่เพิ่มเติม

4. การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) แบบจัดหมวดหมู่

ประเด็นส�ำคัญ (Categorical Approach) ที่มีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน มีการจัดกลุ่มค�ำตอบ 

ตามประเด็นค�ำถามที่ต้ังไว้ หลังจากนั้นใช้วิธีการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลโดยใช้วิธี 

สามเส้า (Triangulation) จากการสัมภาษณ์ สังเกต และรวบรวมจากเอกสารประกอบ ท�ำให้

ข้อมูลมีความน่าเชื่อถือ

ผลการวิจัย 

	 ผู้วิจัยได้พบข้อค้นพบจากการศึกษาเก่ียวกับความหมายขององค์การแห่งความสุขจาก 

มุมมองอาจารย์มหาวิทยาลัย ดังนี้

1. ความหมายและองค์ประกอบขององค์การแห่งความสุขจากมุมมองของอาจารย ์

มหาวิทยาลัย

	 1.1 ความหมายขององค์การแห่งความสุข

	 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลท่ีเป็นผู้บริหารและอาจารย์มีความเข้าใจความหมายขององค์การแห่ง 

ความสขุว่าคือองค์การท่ีบุคลากรทกุคนทกุระดบัในองค์การมคีวามสขุ และต้องประกอบด้วยปัจจยั

ต่าง ๆ ที่ส่งผลให้เป็นองค์การแห่งความสุข โดยผู้บริหารคณะได้พยายามด�ำเนินการเชิงนโยบาย

ที่จะปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ์ต่าง ๆ เพื่อให้เป็นองค์การแห่งความสุข ให้ความส�ำคัญกับบุคลากร

ทุกคน จัดโครงการหรือกิจกรรมท่ีเป็นการเสริมสร้างความสุขในการท�ำงานให้กับบุคลากร และ 

เพื่อให้สอดคล้องกับนโยบายของอธิการบดีในการสร้างบ้าน (มหาวิทยาลัย) ให้มีความสุข  

ในส่วนของอาจารย์ให้ความเห็นว่าการจะเป็นองค์การแห่งความสุขหรือไม่ก็ข้ึนอยู่กับตนเอง  

มองว่าความหมายขององค์การแห่งความสุขคือองค์การท่ีให้ความส�ำคัญกับคนในองค์การ  

การเป็นองค์การแห่งความสุขนั้นตนเองจะต้องมีความสุข ซ่ึงมองว่าตนเองเป็นสิ่งที่ส�ำคัญที่สุด

ในการเป็นองค์การแห่งความสุข โดยถือว่ามีความส�ำคัญมากกว่าตัวองค์การ เพราะฉะนั้น 
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ความหมายขององค์การแห่งความสุขจึงข้ึนอยู่กับมุมมองของแต่ละคน ในประเด็นเก่ียวกับ 

ความเข้าใจความหมายขององค์การแห่งความสขุนัน้ เห็นได้ว่าสถานภาพของอาจารย์มหาวิทยาลยั

ส่งผลต่อการให้ความหมายขององค์การแห่งความสุข โดยผู้บริหารให้ความหมายในลักษณะ 

ที่เป็นภาพรวมการด�ำเนินงานขององค์การ คือต้องให้ความส�ำคัญกับคนที่ท�ำงานอยู่ในองค์การ  

ด�ำเนินการผ่านการก�ำหนดนโยบาย แผนกลยุทธ์ โครงการ กิจกรรมต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อคน 

ท�ำงานในองค์การ ในทางกลับกัน ผู้ให้ข้อมูลที่มีสถานภาพเป็นอาจารย์จะให้ความหมายของ 

องค์การแห่งความสุขที่มาจากการรับรู้ของตนเอง เป็นการมองท่ีเริ่มจากตนเองออกไปเป็นหลัก  

นัน่คอื ให้ความส�ำคญักับปัจจยัภายนอก สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน หรือปัจจยัต่าง ๆ  ทีจ่ะเข้ามา 

มีผลกระทบต่อตนเอง ในท�ำนองท่ีว่า “ท�ำในสิ่งท่ีรักมักไม่เหนื่อยและมีความสุข” ดังจะเห็น 

ได้จาก “…รักในสิง่ท่ีท�ำอยู่ มคีวามสขุในสิง่ทีท่�ำ ได้ท�ำงานใช้ศกัยภาพของตนเอง” (บี, การสือ่สาร

ระหว่างบุคคล, 2559) ประเด็นนี้จะเห็นได้ว่าสิ่งที่มีความส�ำคัญในการรับรู้ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ความหมายขององค์การแห่งความสุขจากอาจารย์มหาวิทยาลัยก็คือ ผู้บริหารควรรับรู ้และ 

น�ำความคิดเห็นของอาจารย์มาปรับให้สอดคล้องกับความหมายขององค์การแห่งความสุข 

ตามมุมมองของผู้บริหารด้วย เพื่อให้เข้าใจความหมายขององค์การแห่งความสุขท่ีเป็นไปใน 

ทิศทางเดียวกันทั้งองค์การ เป็นประโยชน์ในการก�ำหนดนโยบาย แผนกลยุทธ์ โครงการ และ

กิจกรรมต่าง ๆ ให้สอดคล้องตามความต้องการของอาจารย์ที่ถือว่าเป็นบุคลากรส่วนใหญ่ของ 

มหาวิทยาลัย ซ่ึงจะท�ำให้ความหมายขององค์การแห่งความสุขที่ผู ้ให้ข้อมูลแต่ละคนสะท้อน 

ออกมาจากความคิดเห็นเป็นสิ่งที่มีความหมายและมีคุณค่า  

	 1.2 องค์ประกอบขององค์การแห่งความสุข

	 การเป็นองค์การแห่งความสขุจ�ำเป็นจะต้องมอีงค์ประกอบทีส่่งผลให้เกิดเป็นองค์การแห่ง

ความสุข เพราะช่วยให้การด�ำเนินการประสบความส�ำเร็จ การที่ผู้บริหารได้รับรู้ถึงองค์ประกอบ

ขององค์การแห่งความสุขจากมุมมองของบุคลากรท�ำให้สามารถน�ำไปใช้ในการจัดท�ำโครงการ

หรือกิจกรรม และส่งเสริมปัจจัยเหล่านั้นให้มีมากย่ิงข้ึนเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการบริหารและ 

การท�ำงานที่น�ำไปสู่การเป็นองค์การแห่งความสุขได้อย่างย่ังยืนต่อไป รวมทั้งยังเป็นต้นแบบ 

ในการสร้างองค์การแห่งความสขุให้กับองค์การอืน่ รวมถึงเป็นแนวทางการส่งเสรมิ ปรับปรงุและ

พัฒนาองค์การเพื่อให้บุคลากรเกิดความสุขในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เป็นกระบวนการหนึ่ง 

ในการพัฒนาบุคลากรอย่างมีเป้าหมาย เกิดประสิทธิภาพในการด�ำเนินงาน จากการศึกษาแสดง 

ให้เห็นว่าผู้ให้ข้อมูลท่ีเป็นผู้บริหารและอาจารย์ให้ความหมายขององค์การแห่งความสุขทั้งที่ 

เหมือนกันและแตกต่างกันผ่านการอธิบายว่าองค์การแห่งความสุขคือองค์การที่จะต้องประกอบ

ด้วยองค์ประกอบส�ำคัญที่แตกต่างกันออกไป โดยส่วนใหญ่ให้ความส�ำคัญกับปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 

	 (1) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน กลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่เป็นอาจารย์ให้ความ 

เห็นว่าการที่จะมีความสุขในการท�ำงานและรู้สึกอยากที่จะมาท�ำงานนั้นมาจากการที่สถานท่ี 

ท�ำงานมีความสะดวกสบาย มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน มีเคร่ืองมือและอุปกรณ ์
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ที่พร้อมส�ำหรับการท�ำงาน เช่น อาคารสถานที่ ห้องเรียน เคร่ืองปรับอากาศ คอมพิวเตอร์  

ฯลฯ ซึ่งส่งผลให้เป็นองค์การแห่งความสุข ดังจะเห็นได้จาก “...จริง ๆ เรื่องนี้ส�ำคัญมาก เพราะ

ท�ำให้เรามีความสุขในการท�ำงานมาก ๆ เลย” (เอ, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 2559) และ  

“...ต้องมสีิง่อ�ำนวยความสะดวกท่ีเอือ้ต่อการท�ำงาน มอีปุกรณ์สนบัสนนุการสอน เช่น คอมพวิเตอร์

ที่เพียงพอ” (ซี, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 2559) 

	 (2) ปัจจัยด้านการบริหาร (ผู้บริหารและนโยบายขององค์การ) กลุ่มผู้ให้ข้อมูลท่ีเป็น

อาจารย์ให้ความเห็นว่าผู้บริหารเป็นผู้ก�ำหนดนโยบายและแนวทางการด�ำเนินงานต่าง ๆ ของ

องค์การ ดังจะเห็นได้จาก “...องค์การแห่งความสุขต้องมาจากผู้บริหาร ควรก�ำหนดเป็นนโยบาย

หรือแนวปฏิบัติ ไม่ใช่แค่ลักษณะของการกล่าวด้วยวาจา” (ดี, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 2559) 

ซ่ึงจากการศึกษารายงานการประเมินตนเอง (SAR) ก็พบข้อมูลว่าผู้บริหารก�ำลังด�ำเนินการ 

จัดท�ำแผนยุทธศาสตร์ “4 สุข” เป็นการด�ำเนินการปรับเปลี่ยนแผนยุทธศาสตร์ใหม่ เพื่อให้มี 

ความสอดคล้องกับการน�ำแนวคิดเรื่ององค์การแห่งความสุขมาใช้ในการบริหารงานคณะด้วย 

เช่นกัน อกีทัง้ผูบ้รหิารเองมองว่านโยบายและแผนการด�ำเนนิงานเป็นเร่ืองท่ีส�ำคัญมากในการช้ีน�ำ

และมผีลต่อการเป็นองค์การแห่งความสขุ เป็นตัวก�ำหนดค่ากลางของความสขุในการเป็นองค์การ

แห่งความสุขว่าอยู่ท่ีตรงไหน เห็นได้จาก “...สิ่งนี้เป็นการสร้างความสุขแบบหนึ่ง เป็นความสุข 

แบบมีเป้าหมาย” (ไอ, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 2559) ท�ำให้การเป็นองค์การแห่งความสุข 

มีทิศทาง และ “...ถ้าไม่มีแผนการด�ำเนินงานก็จะท�ำให้ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  

ซ่ึงถ้าไม่บรรลุผลก็ท�ำให้ผู้บริหารไม่มีความสุขไปด้วย” (เจ, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 2559) 

นอกจากนี้ ผู ้บริหารยังเป็นผู ้สร้างแรงจูงใจกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นในการท�ำงาน 

ดึงศักยภาพของคนท�ำงานออกมาเพื่อให้สามารถท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความสุขในการ

ท�ำงาน และส่งผลให้เป็นองค์การแห่งความสุข เห็นได้จาก “...ความสุขในการท�ำงานอย่างหนึ่ง 

ก็คอื ผู้บรหิารมคีวามเป็นกันเอง ไม่ถือตัว เหมอืนเป็นครอบครัวเดียวกัน” (อ,ี การสือ่สารระหว่าง

บุคคล, 2559) 

	 (3) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่ท�ำงาน กลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่เป็นอาจารย์ให้ความเห็นว่า 

การท�ำงานในองค์การนั้นไม่สามารถท�ำงานได้เพียงคนเดียว ต้องมีการประสานงานและร่วมมือ

กันท�ำงาน ดังนั้นความสัมพันธ์ในที่ท�ำงานที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาเป็นปัจจัย

ที่ส�ำคัญ โดยจะต้องมีการแบ่งปันความรู้กัน มีความเป็นมิตร ให้ค�ำปรึกษา ให้ความช่วยเหลือ  

ให้ค�ำแนะน�ำได้ ท�ำให้คนในองค์การมีความสุขในการท�ำงาน ดังจะเห็นได้จาก “..เรื่องเพื่อน 

ร่วมงานเป็นปัจจัยส�ำคัญต่อการที่องค์การจะสุขหรือไม่สุข เหมือนเป็นเจ้ากรรมนายเวรเลยนะ” 

(เอฟ, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 2559) อีกทั้งยังเกี่ยวข้องกับการติดต่อสื่อสาร การมีปฏิสัมพันธ์

ระหว่างกันด้วย เพราะความสัมพันธ์ท่ีดีในท่ีท�ำงานจะส่งผลทางด้านจิตวิทยาต่อคนที่ท�ำงาน 

ในองค์การ เห็นได้จาก “..เหมือนท่ีมีคนบอกไว้ว ่าคับที่อยู ่ได้ คับใจอยู ่ยากนั่นแหละ”  

(เอ, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 2559) นอกจากนี้ผู้บริหารยังให้ความเห็นว่าการมีความสัมพันธ์ 

ที่ดีในการท�ำงานร่วมกันเป็นสิ่งส�ำคัญต่อการเป็นองค์การแห่งความสุขด้วยเช่นกัน เพราะ 

การบริหารงานจะประสบความส�ำเร็จไม่ได้เลยหากไม่ได้รับความร่วมมือจากคนในองค์การ  
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เห็นได้จาก “...หน้าที่ความรับผิดชอบในการบริหารตอนนี้ถือว่าหนักพอสมควร และรู้สึก 

เหนือ่ยมากในการท�ำงาน แต่ก็โชคดท่ีีเพือ่นร่วมงานทีเ่ป็นอาจารย์คอยให้ความช่วยเหลอือยู่ตลอด 

ติดปัญหาอะไรก็ปรึกษากันได้ ก็ยังเป็นสิ่งที่ท�ำให้มีความสุขอยู่” (เจ, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 

2559)

	 (4) ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยค่าตอบแทนและสวัสดิการถือว่าม ี

ความเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท�ำงาน กลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่เป็นอาจารย์ให้ความเห็นว่าหากได้รับ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการอย่างเพียงพอและเหมาะสมจะส่งผลให้เกิดความรู้สึกสบายใจและ 

มีความสุขในการท�ำงานท่ีต่อเนื่องไปจนท�ำให้เกิดเป็นองค์การแห่งความสุข ดังจะเห็นได้จาก  

“...ก็ต้องมีค่าตอบแทนที่เหมาะสม ไม่ใช่ว่าต้องสูงมาก แต่ต้องท�ำให้ใช้ชีวิตอยู่ได้โดยไม่เดือดร้อน

และไม่ล�ำบากจนเกินไป อย่างตอนนี้ก็โอเค มีเงินเดือน มีสวัสดิการพวกประกันสุขภาพต่าง ๆ” 

(บี, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 2559) แต่ก็มีกลุ่มอาจารย์บางคนมองว่าเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญก็จริง 

แต่ไม่ใช่ปัจจยัท่ีส�ำคญัท่ีสดุ เพราะด้วยลกัษณะงานของอาจารย์มองว่าไม่สามารถน�ำไปเปรยีบเทยีบ 

กับอาชีพอื่นได้ ดังจะเห็นได้จาก “..เคยคิดว่าท�ำงานได้เงินเดือนเยอะ ๆ จะมีความสุข แต่ 

จรงิ ๆ  แล้วไม่ใช่ กลายเป็นอดึอดั กดดัน แต่พอมาเป็นอาจารย์แล้วรูส้กึความสขุ” (ซี, การสือ่สาร 

ระหว่างบุคคล, 2559) ประเด็นนี้ผู ้บริหารให้ความเห็นว่าเรื่องค่าตอบแทนก็มีความส�ำคัญ  

ซ่ึงได้มีความพยายามในการผลักดันให้อาจารย์เข้าสู่ต�ำแหน่งทางวิชาการจะได้มีค่าตอบแทน 

เพิ่มขึ้น เห็นได้จาก “ถ้าอาจารย์มีต�ำแหน่งทางวิชาการก็จะส่งผลดีต่อตัวเขา ท�ำให้มีเงินเพิ่มขึ้น 

และคณะเองก็มีคะแนนการประเมินด้วยเช่นกัน ถือเป็นความสุขทั้ง 2 ฝ่ายนะ และนี่แหละ 

จะท�ำให้เป็นองค์การแห่งความสุขที่แท้จริง” (ไอ, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 2559)

2. แนวทางการสร้างองค์การแห่งความสุขที่สอดคล้องกับความต้องการของอาจารย์ 

มหาวิทยาลัย

	 จากการศึกษาแสดงให้เห็นว่าผูใ้ห้ข้อมลูทัง้กลุม่ผูบ้ริหารและกลุม่อาจารย์ได้เสนอแนวทาง

การสร้างองค์การแห่งความสุขตามมุมมองความเห็นของตน ซ่ึงสามารถท�ำได้หลายแนวทาง 

ข้ึนอยู่กับบริบทขององค์การว่าต้องการให้มุ่งเน้นไปในทิศทางใด หากองค์การให้ความส�ำคัญ

กับบุคลากรในองค์การ บุคลากรก็จะมีความสุขในการท�ำงานมากข้ึนตามไปด้วย โดยแนวทาง 

การสร้างองค์การแห่งความสุขท่ีสอดคล้องกับความต้องการของอาจารย์มหาวิทยาลัยนั้น  

จากการศึกษาแสดงให้เห็นว่าผู ้ให้ข้อมูลที่เป็นผู ้บริหารและอาจารย์ให้ความเห็นที่มีความ 

สอดคล้องกับองค์ประกอบทั้ง 4 ปัจจัย กล่าวคือ 1. ควรส่งเสริมและสนับสนุนให้สภาพแวดล้อม

ขององค์การเอื้อต่อการท�ำงานเพื่อที่จะส่งผลให้เป็นองค์การแห่งความสุข จัดพื้นที่การท�ำงานให้มี

ความเป็นส่วนตัว มีความสะดวกและเหมาะสม สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย และมีเครื่องมือ 

เครื่องใช้ อุปกรณ์ต่าง ๆ เพียงพอต่อการใช้งาน เพราะเป็นความจ�ำเป็นพื้นฐานที่ท�ำให้ทุกคน 

มีความสุขในการท�ำงาน ดังจะเห็นได้จาก “...มหาวิทยาลัยหรือคณะเองควรให้ความส�ำคัญกับ 

เร่ืองนี้ เพราะมันไม่ใช่แค่ความสุขของอาจารย์ แต่ยังรวมถึงความสุขในการเรียนของนักศึกษา

ด้วย มันถึงจะเป็นองค์การแห่งความสุข” (บี, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 2559) 2. ผู้บริหาร 
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ต้องมีความน่าเช่ือถือ บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล เปิดโอกาสให้คนในองค์การมีส่วนร่วม 

ในการแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ เปิดเผย โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ มีภาวะ

ผู้น�ำ สามารถเป็นผู้น�ำให้กับคนในองค์การ มองผู้ใต้บังคับบัญชาเหมือนกับคนในครอบครัว  

สร้างวัฒนธรรมองค์การทีเ่ป็น “วัฒนธรรมขององค์การแห่งความสขุ” ดังจะเห็นได้จาก “ผูบ้ริหาร

ส�ำคัญมาก แต่ก็ต้องดูแนวนโยบายประกอบด้วย ในปัจจุบันยังโอเคอยู่ แต่จะไม่มีความสุขและ

เป็นปัญหามาก หากนโยบายไม่สอดคล้องกับรูปแบบการท�ำงาน เช่น มีนโยบายให้ลงช่ือการ 

ปฏิบัติงานในทุกวัน” (เอฟ, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 2559) 3. ควรเสริมสร้างการมีส่วนร่วม 

ความร่วมมือในการท�ำงานมีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน และสร้างบรรยากาศความเป็นมิตร  

มีความเป็นกันเอง รับฟังความคิดเห็นระหว่างกันดังจะเห็นได้จาก “องค์การแห่งความสุข 

จะเกิดขึ้นได้ ก็ควรจะต้องช่วยเหลือร่วมมือกันท�ำงาน ไม่ชอบกันได้ แต่เวลาท�ำงานก็ควรต้องรับ

ฟังกัน” (ดี, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 2559) ซึ่งการสื่อสารจะช่วยให้ความสัมพันธ์ในที่ท�ำงาน

เป็นไปได้ด้วยดีมีช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ เช่น เฟซบุ๊ก โปรแกรมไลน์ (Line) ที่ตั้งเป็นกลุ่มเพื่อ

แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารระหว่างกันได้สะดวกรวดเร็ว ดังจะเห็นได้จาก “…เดี๋ยวนี้เวลามีอะไร 

คณะก็จะใช้เฟซบุ๊ก กลุ่มไลน์ แจ้งข่าว ซ่ึงก็สะดวกดี เวลามีอะไรก็พูดคุย สอบถาม ปรึกษา

เรื่องต่าง ๆ ได้ หรือบางทีเวลาโพสต์สเตตัสอะไร ก็จะมีเพื่อนร่วมงานมาคอมเมนต์ให้ก�ำลังใจ”  

(เอ, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 2559) และ 4. ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามระเบียบ

กฎเกณฑ์อย่างยุตธิรรมมคีวามเสมอภาค มคีวามเท่าเทยีมกัน ไม่เห็นแก่พวกพ้องหรอืระบบอปุถัมภ์ 

มีการก�ำหนดหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน ดังจะเห็นได้จาก “เวลาถึงตอนประเมินผลงาน 

ก็จะพยายามหาหลกัฐานต่าง ๆ  ให้ครบ ก็อยากให้มนัมคีวามยุติธรรม เพราะมนัก็ควรมหีลกัเกณฑ์

ชัดเจน จะได้ไม่ต้องไปพูดกันภายหลัง” (บี, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 2559) 

	 นอกจากนี้ ผู ้บริหารเองก็ให้ความส�ำคัญกับการจัดให้มีกิจกรรมการพัฒนาในเรื่อง 

ต่าง ๆ ให้มีความเหมาะสมกับแต่ละภารกิจของอาจารย์ที่มากข้ึนด้วย ไม่ว่าจะเป็นการสอน  

การวิจัย การบริการวิชาการ ทั้งนี้ กลุ่มผู้บริหารและกลุ่มอาจารย์ให้ความเห็นท่ีเป็นไปในทาง

เดียวกันว่าจะต้องมีการวางแผนร่วมกันในการจัดกิจกรรมที่ช่วยสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีของคน 

ในองค์การเพื่อให้ตอบสนองความต้องการของบุคลากรในองค์การ รวมท้ังต้องมีการสอบถาม 

ความคิดเห็นและประเมินความส�ำเร็จในการด�ำเนินงานร่วมด้วย ดังจะเห็นได้จาก “ผู้บริหาร 

ต้องเข้าใจแนวคิดเร่ืององค์การแห่งความสุขอย่างแท้จริงก่อน แล้วจึงถ่ายทอดนโยบายไปสู่การ

ปฏิบัติ จะจัดท�ำโครงการหรือกิจกรรมอะไรก็ต้องรับฟังความคิดเห็น หรือ Feedback ของ 

อาจารย์ด้วย” (ไอ, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 2559) และ “..ที่ส�ำคัญมากเลยก็คือ เวลาจะจัด 

กิจกรรมอะไร ก็ควรจะมาสอบถามหรือฟังความคิดเห็นกันด้วย” (เอฟ, การสื่อสารระหว่าง 

บุคคล, 2559) ประเด็นนี้กลุ่มผู้บริหารเองให้ความเห็นว่ามีความส�ำคัญมาก เพราะจะได้สร้าง 

ความสุขให้เกิดขึ้นจริง เห็นได้จาก “...จริง ๆ องค์การแห่งความสุขต้องสุขทั้งผู้บังคับบัญชาและ 

ผู้ใต้บังคับบัญชานะ อันนี้ก็เลยต้องมาวางแผนร่วมกันด้วย” (เจ, การสื่อสารระหว่างบุคคล,  

2559)
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อภิปรายผล

	 แนวคิดเก่ียวกับองค์การแห่งความสุขถือเป็นปัจจัยส�ำคัญที่มีผลต่อการด�ำเนินงานของ

องค์การ เพราะส่งผลถึงผลิตภาพ (Productivity) ในการท�ำงานของบุคลากรภายใต้สถานการณ์

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน เพราะฉะนั้น ค�ำถามที่เกิดขึ้นก็คือ ความหมายขององค์การ

แห่งความสุขคืออะไร มีองค์ประกอบใดบ้างในการเป็นองค์การแห่งความสุข บุคลากรในองค์การ

ใครบ้างที่จะมีบทบาทท�ำให้เป็นองค์การแห่งความสุข มีแนวทางอย่างไรในการสร้างองค์การแห่ง 

ความสุข การพิจารณาเรื่องความสุขในการท�ำงานเป็นเรื่องท่ีมีความส�ำคัญ การบริหารในเชิง

นโยบายต้องให้ความส�ำคัญกับคนในองค์การ เพราะความสุขในการท�ำงานเป็นผลรวมของความ

พึงพอใจต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการท�ำงาน เป็นไปตามองค์การอนามัยโลกที่มีมุมมองว่าองค์การที่จะ

ท�ำให้คนในองค์การมคีวามสขุได้นัน้ ควรเป็นองค์การสขุภาวะ (Healthy Workplace) โดยอธบิาย

ว่าคือองค์การที่ให้การป้องกัน ส่งเสริม สนับสนุนทั้งด้านร่างกาย จิตใจ และความเป็นอยู่ที่ดีของ

พนักงานในองค์การ (Burton, 2010)

	 ความหมายขององค์การแห่งความสุขจากมุมมองอาจารย์มหาวิทยาลัย มีทั้งความหมาย 

ที่เหมือนกันและแตกต่างกันตามมุมมองของแต่ละคน สอดคล้องกับจุฑามาศ แก้วพิจิตร และ 

คณะ (2554) ที่กล่าวไว้ว่า การรับรู้ความสุขของคนท�ำงานมีปัจจัยพื้นฐานมาจากวิธีคิดหรือ 

มุมมองของแต่ละคน บางคนรับรู้ความที่เกิดขึ้นจากวิธีคิดของตนเอง ไม่ว่าจะอยู่ในสถานการณ์

ใดก็สามารถรับรู้ความสุขที่เกิดข้ึนในจิตใจของตนเองได้ องค์ประกอบขององค์การแห่งความสุข 

ที่เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของแต่ละคนมีท้ังปัจจัยที่มีความสอดคล้องกันและ

แตกต่างกัน ซึ่งผลจากการศึกษาประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 

	 1. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน มีความสอดคล้องกับ Manion (2003)  

ที่กล่าวว่าเป็นปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมความสุขในการท�ำงานของบุคลากร เช่นเดียวกับ Warr (2007) 

ที่ได้ศึกษาถึงความสุขในการท�ำงาน โดยให้ความส�ำคัญกับสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน และ 

เป็นไปตามที่องค์การอนามัยโลกได้เสนอแนวทางการสร้างสุขภาวะในท่ีท�ำงานด้านหนึ่งคือ  

การพัฒนาสภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น การจัดสิ่งอ�ำนวยความสะดวกในที่ท�ำงาน (Burton, 

2010) อีกทั้งยังสอดคล้องกับอธิคุณ สินธนาปัญญา, อภิธีร์ ทรงบัณฑิตย์, ราชันย์ บุญธิมา, และ 

วีระ สุภากิจ. (2557) ที่พบว่า หากสามารถจัดสภาพแวดล้อมในการท�ำงานให้มีบรรยากาศที่ดี  

มีความสะดวกสบาย มีสถานท่ีพักผ่อนหย่อนใจ มีสถานท่ีส�ำหรับออกก�ำลังกายมีบรรยากาศท่ี 

ท�ำให้รู้สึกอบอุ่น จะท�ำให้บุคลากรในสถานศึกษามีความสะดวกสบายในการท�ำงานเพิ่มมากข้ึน 

ท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความสุขในการท�ำงานในสถานศึกษา รวมทั้งธัมมัฏฐิตตา 

อยู่เจริญ และ เจษฎา อังกาบสี (2561) ที่พบว่าบุคลากรที่อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับ 

การท�ำงานท�ำให้เกิดความสบายกายสบายใจเกิดความสุขในการท�ำงาน และหากมีวัสดุอุปกรณ์ 

ที่เพียงพอ สามารถอ�ำนวยความสะดวกต่อการใช้งาน ท�ำให้เกิดความสุขในการท�ำงาน
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	 2. ปัจจัยด้านการบริหาร (ผู้บริหารและนโยบาย) สอดคล้องกับ Manion (2003)  

ที่พบว่า ภาวะผู้น�ำเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมความสุขในการท�ำงาน และรวมศิริ เมนะโพธิ (2550)  

ที่พบว่า ปัจจัยด้านผู้น�ำมีผลต่อการท�ำงานอย่างมีความสุข โดยเป็นผู้สร้างความรู้สึกที่ดีให้เกิด

ข้ึนกับทีมงานภายใต้การบังคับบัญชา สร้างแรงจูงใจในการท�ำงานอย่างสม�่ำเสมอ อีกทั้งมีการ

ศึกษาพบว่าภาวะผู้น�ำของผู้บริหารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขของพนักงาน (McMurray, 

Pirola-Merlo, Sarros, & Islam, 2010) รวมถึงสิรินทร แซ่ฉั่ว (2553) ที่พบว่าปัจจัยที่ส่งผล 

ต่อความสุขในการท�ำงานคือภาวะผู้น�ำและ การบริหารงาน โดยมีความรู้ความสามารถในการ

ท�ำงาน ปฏิบัติกับผู้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกันและยุติธรรม รวมทั้งอธิคุณ สินธนาปัญญา  

และคณะ (2557) ที่พบว่า ภาวะผู้น�ำเป็นปัจจัยที่มีความส�ำคัญ เพราะถ้าผู้บริหารมีความฉลาด 

มีความคิดสร้างสรรค์ มีความสามารถในการบริหาร สามารถเข้ากับผู้อื่นได้ดี ควบคุมอารมณ ์

จนสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ภายในองค์การได้ เป็นเรื่องที่ดีของการเป็นองค์การแห่งความสุข 

	 3. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในท่ีท�ำงาน เป็นการให้ความส�ำคัญกับสัมพันธ์กับเพื่อน 

ร่วมงาน สอดคล้องกับ Manion (2003) ที่กล่าวว่าการติดต่อสัมพันธ์หมายถึงการรับรู้พื้นฐาน 

ที่ท�ำให้เกิดความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานที่ท�ำงาน โดยการที่บุคลากรมาร่วมกันท�ำงานท�ำให้

เกิดสังคมการท�ำงานขึ้น เกิดสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคลากรที่ปฏิบัติงานร่วมกัน ให้ความร่วมมือ 

ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน มีการสนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตร เกิดมิตรภาพระหว่างกัน และ 

มีความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจนรับรู้ว่าได้อยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานที่มีความรักและความปรารถนา

ดีต่อกัน จึงต้องท�ำให้เกิดความสัมพันธ์ในที่ท�ำงานที่ดี และธัมมัฏฐิตตา อยู่เจริญ และ เจษฎา 

อังกาบสี (2561) ที่พบว่าการที่บุคลากรมีความปรารถนาดี มีน�้ำใจต่อกัน คิดถึงคนอื่น ช่วยเหลือ

ซึ่งกันและกัน น�ำมาซึ่งความสุขในการท�ำงาน นอกจากนี้ สิรินทร แซ่ฉั่ว (2553) ยังพบว่าการ 

ร่วมมือกันท�ำงานด้วยดีในองค์การ มีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความเอื้ออาทร และ 

มีบรรยากาศที่เป็นมิตร ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ การได้รับการยอมรับ มีความสัมพันธ์

ที่ดี เป็นมิตรกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ท่ีพบว่า ปัจจัย 

ด้านความสมัพนัธ์กับเพือ่นร่วมงานมผีลต่อความสขุในการท�ำงาน นัน่คอืมกีารปฏสิมัพนัธ์ระหว่าง

กันในท่ีท�ำงาน มีการยอมรับซ่ึงกันและกัน รุ่งนภา ชุณหวรชัย (2556) ที่พบว่า การมีความ 

เอื้ออาทรต่อกัน การช่วยเหลือกันในท่ีท�ำงาน เปรียบเสมือนครอบครัวเดียวกันเป็นความสุข 

ทางจิตใจ และอธิคุณ สินธนาปัญญา และคณะ (2557) ที่พบว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

เป็นปัจจัยส�ำคัญที่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานมาก เพราะจะช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีให้กับ 

สถานศึกษา เป็นบรรยากาศแห่งความสุข

	 4. ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ สอดคล้องกับสิรินทร แซ่ฉั่ว (2553) ที่พบว่า 

การจ่ายค่าตอบแทนส่งผลต่อความสุขของพนักงาน โดยค่าตอบแทนท่ีได้รับควรเพียงพอที่จะ 

ด�ำรงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมมีความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบค่าตอบแทนกับงานอื่น 

ที่มีลักษณะคล้ายกัน โดยผลประโยชน์เก้ือกูลก็ต้องมีความเหมาะสม อีกทั้งเบญจวรรณ  

มาลัยรุ่งสกุล (2552) ที่พบว่า ความสุขในการท�ำงานจะเกิดขึ้นได้พนักงานควรได้รับค่าตอบแทน
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และรายได้ รวมถึงผลประโยชน์อื่น ๆ ท่ีองค์การให้กับพนักงานอย่างเพียงพอและเป็นธรรม  

ซ่ึงปัจจัยนี้มีความน่าสนใจ เพราะส�ำหรับอาชีพอื่น ๆ ปัจจัยนี้ส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยแรกที ่

คนท�ำงานให้ความส�ำคัญ แต่ส�ำหรับกลุ่มอาจารย์มหาวิทยาลัยแล้ว กลับไม่ค่อยได้ให้ความส�ำคัญ

มากนัก

	 ผู้วิจัยค้นพบว่าองค์ประกอบขององค์การแห่งความสุขเหล่านี้มีความแตกต่างกันไปตาม

สถานการณ์และเวลาที่เปลี่ยนไป ดังนั้นความสุขในการท�ำงานจึงมีการเปลี่ยนแปลงไปตามปัจจัย

ที่ส่งผลกระทบ เมื่อเป็นเช่นนั้น การท�ำความเข้าใจความหมายขององค์การแห่งความสุขจึงม ี

มุมมองในการพิจารณาได้หลากหลาย สอดคล้องกับที่ก้านทอง บุหร่า (2560) กล่าวว่าการสร้าง

องค์การแห่งความสุขไม่ได้มีเพียงแค่แนวทางใดแนวทางหนึ่งหรือไม่ได้มีวิธีการท่ีดีท่ีสุดเพียง 

แค่วิธีการเดียว (No one best way) จ�ำเป็นต้องปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมและสอดคล้องกับ

บริบทและสถานการณ์ของ แต่ละองค์การ ซึ่งในระดับบริหาร พบว่า องค์การแห่งความสุขเป็น

สิง่ท่ีผูบ้ริหารต้องให้ความส�ำคญักับเรือ่งของคนในองค์การ หากคนในองค์การมคีวามสขุก็จะท�ำให้

องค์การเป็นองค์การแห่งความสุข ซ่ึงผู้บริหารควรให้ความส�ำคัญกับความสุขของคนในองค์การ  

ศึกษาความต้องการของคนในองค์การว่ามีสิ่งใดบ้างที่จะท�ำให้มีความสุขในการท�ำงานและ 

กลายเป็นองค์การแห่งความสุข เพราะอาจมีความคิดเห็นที่ต่างกัน จึงควรรับฟังความคิดเห็น 

และมุมมองความคิดเห็นของบุคลากรเพื่อน�ำไปปรับใช้กับการก�ำหนดนโยบาย กลยุทธ์ โครงการ 

หรอืกิจกรรมต่าง ๆ  ให้มคีวามสอดคล้องกับความต้องการของบคุลากรในองค์การ เพือ่จดุมุง่หมาย

ในการเป็นองค์การแห่งความสุขอย่างแท้จริง เป็นไปตามที่ พิกุล พุ่มช้าง และปริญญา มีสุข  

(2560) กล่าวว่าการสนับสนุนจากองค์การมีส่วนส�ำคัญต่อการสร้างความสุขในการท�ำงานของ

พนกังาน โดยองค์การควรน�ำแนวทางการสร้างสขุในการท�ำงานมาจดัท�ำเป็นส่วนหนึง่ของกลยุทธ์

องค์การซ่ึงจะเป็นแผนที่ครอบคลุมทุกกระบวนการด�ำเนินงานและก�ำหนดทิศทางการด�ำเนินงาน

ขององค์การ 

	 ส�ำหรับแนวทางการสร้างองค์การแห่งความสุขนั้นมาจากการศึกษาความหมายและ 

องค์ประกอบขององค์การแห่งความสุขจากมุมมองของอาจารย์มหาวิทยาลัย ซ่ึงมีประโยชน ์

อย่างมากต่อการสร้างองค์การแห่งความสุขและ การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากร

ในมหาวิทยาลัย ท�ำให้ผู้บริหารรับรู้ถึงมุมมองความคิดของอาจารย์มหาวิทยาลัยที่เป็นบุคลากร 

ส่วนใหญ่ขององค์การ เพื่อน�ำมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่ง 

ความสุขต่อไป อีกทั้งต้องด�ำเนินการให้สอดคล้องกับปัจจัยทั้ง 4 ด้าน นั่นคือ 1. ควรจัดสภาพ

แวดล้อมขององค์การให้เอื้อต่อการท�ำงาน สอดคล้องกับท่ีก้านทอง บุหร่า (2560) กล่าวว่า  

ควรจัดหาเคร่ืองมือ จัดสภาพแวดล้อมในองค์การให้เอื้อต่อการท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ซึ่งถือเป็นการสร้างองค์การแห่งความสุข และจุฑามาศ แก้วพิจิตร และคณะ (2554) ที่พบว่า

สภาพแวดล้อมในการท�ำงานเป็นปัจจัยที่มีส่วนส�ำคัญมากในการสร้างความสุข จึงควรท�ำให้คน 

ในองค์การสามารถท�ำงานได้อย่างสะดวกสบายและปลอดภัย 2. ผู้บริหารควรบริหารงานตาม

หลักธรรมาภิบาล มีภาวะผู้น�ำ ตามที่ก้านทอง บุหร่า กล่าวว่า ผู้บริหารจะต้องแสดงภาวะผู้น�ำ 
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และสร้างความเช่ือมั่นให้กับทุกคนในองค์การเพื่อท่ีจะน�ำไปสู่การเป็นองค์การแห่งความสุข  

อีกทั้งต้องสร้างวัฒนธรรมขององค์การแห่งความสุข ซ่ึงวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อความสุขใน

การท�ำงาน (Manion, 2003) เป็นไปตามที่ สมสินธ์ รักบุญ และ อ�ำนวย ทองโปร่ง (2563)  

กล่าวว่าเมื่อองค์การพัฒนาองค์การแห่งความสุขไปได้ระยะหนึ่งแล้วต้องท�ำให้เป็นวัฒนธรรม

องค์การหรือการสร้างวัฒนธรรมองค์การแห่งความสุข 3. ควรวางแผนร่วมกันจัดกิจกรรมที่ช่วย

สร้างความสัมพันธ์ที่ดีและตอบสนองความต้องการของบุคลากร มีการสอบถามความคิดเห็นและ 

ประเมินความส�ำเร็จในการด�ำเนินงานด้วย สอดคล้องกับบุรินทร์ เทพสาร และอภิภา  

ปรัชญพฤทธิ์ (2560) ท่ีเสนอว่าต้องมีแนวทางการจัดตั้งหน่วยงานด้านองค์การแห่งความสุข  

ส�ำรวจความต้องการ ซ่ึงท�ำให้การก�ำหนดแนวทางการสร้างองค์การแห่งความสุขไม่ได้มีมุมมอง 

มาจากผู้บริหารแต่เพียงอย่างเดียว แต่เป็นการศึกษาผ่านมุมมองของคนในองค์การ ท�ำให้น�ำมา 

ปฏิบัติจนส�ำเร็จได้ และหากส�ำเร็จทุกคนในองค์การต่างก็มีความสุขในการท�ำงานร่วมกัน  

ถือเป็นการท�ำงานในองค์การแห่งความสุข อีกทั้งยังเป็นแบบอย่างที่ดีเพื่อเป็นแนวทางพัฒนา 

สู่องค์การแห่งความสุขส�ำหรับองค์การอื่น ๆ ได้อีกด้วย และ 4. ควรมีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานตามระเบียบกฎเกณฑ์อย่างยุติธรรม มีความเสมอภาค มีความเท่าเทียมกัน ไม่เห็นแก ่

พวกพ้องหรือระบบอุปถัมภ์ มีการก�ำหนดหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน เนื่องจากมีผล 

ต่อเร่ืองค่าตอบแทนด้วย สอดคล้องกับที่บุรินทร์ เทพสาร และอภิภา ปรัชญพฤทธิ์ (2560)  

ได้เสนอว่าแนวทางหนึ่งในการสร้างองค์การแห่งความสุขของสถาบันอุดมศึกษาคือการจัดท�ำ

กลยุทธ์การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ ท่ีส�ำคัญ 

ที่สุดคือองค์การควรปลูกฝังทัศนคติที่ดีในการท�ำงานและการใช้ชีวิต ปลูกฝังความดีและคุณธรรม

ผ่านการสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณะประโยชน์ต่าง ๆ เพราะถ้าหาก

บุคลากรมีความสุขจากภายในแล้วก็ย่อมที่จะถ่ายทอดความสุขเหล่านั้นออกไปสู ่บุคคลอื่น  

รวมไปถึงครอบครวั ชุมชน และสงัคม เป็นการสร้างภาพลกัษณ์ทีด่ใีห้กับองค์การ และสร้างความ

สมัพนัธ์ท่ีดกัีบชุมชนและสงัคม ซ่ึงหากพจิารณาแนวทางความสขุ 8 ประการแล้วนัน้จะสอดคล้อง

กับ Happy society หรือสังคมดี และเป็นตามที่ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ และคณะ (2556)  

ได้กล่าวถึงชุมชนสมานฉันท์ว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การแห่งความสุขด้วยนั่นเอง

ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะส�ำหรับการน�ำผลการวิจัยไปใช้

	 1.1 ผู้บริหารควรท�ำการศึกษาวิจัย เก็บข้อมูล สอบถามความคิดเห็น พัฒนาตัวชี้วัดการ

สร้างองค์การแห่งความสุข เพื่อท�ำความเข้าใจรูปแบบความต้องการของอาจารย์มหาวิทยาลัย

แต่ละคน ซ่ึงความหมายขององค์การแห่งความสุขไม่ได้มีเพียงความหมายเดียวที่จะท�ำให้เข้าใจ 

ได้ทั้งหมด เพราะฉะนั้นแนวทางการสร้างองค์การแห่งความสุขจึงไม่ได้มีเพียงวิธีเดียวท่ีจะตอบ

โจทย์ความต้องการของบุคลากรทุกคนในองค์การ 
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	 1.2 ผูบ้รหิารควรก�ำหนดรปูแบบการสร้างองค์การแห่งความสขุและความสขุในการท�ำงาน

ตามองค์ประกอบขององค์การแห่งความสุขท่ีแตกต่างกันไป เช่น สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 

ความสัมพันธ์ในท่ีท�ำงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และก�ำหนดนโยบายที่เป็นรูปธรรมในการ 

บริหารงานบุคคลท่ีท�ำให้คนในองค์การมคีวามสขุในการท�ำงานเพือ่ให้เกิดเป็นองค์การแห่งความสขุ 

สร้างความสุขและเป็นแรงจูงใจในการท�ำงานต่อไป

2. ข้อเสนอแนะส�ำหรับการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

	 2.1 ควรมีการทบทวนวรรณกรรมและแนวคิดที่เก่ียวข้องเพิ่มเติม เพื่อขยายความ 

การวิเคราะห์ข้อมลูทีไ่ด้มาในหลากหลายมติแิละมคีวามลกึซ้ึงมากข้ึนทีจ่ะน�ำไปสูป่ระเดน็ข้อค้นพบ 

ที่กว้างกว่านี้ เช่น ความหมายขององค์การแห่งความสุขตั้งอยู่บนพื้นฐานของแนวคิดใดได้อีกบ้าง  

เช่น แนวคิดเรื่องสวัสดิการ แนวคิดเรื่องความปลอดภัย แนวคิดเก่ียวกับความรู้สึกมีคุณค่า 

ในตนเอง 

	 2.2 ควรมกีารศึกษาปัจจยัอืน่ ๆ  ท่ีมคีวามเก่ียวข้องกับองค์การแห่งความสขุ ไม่ว่าจะเป็น

วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในการท�ำงาน ความผูกพันต่อองค์การ ความแตกต่างระหว่าง

ช่วงวัยต่าง ๆ รวมถึงเพิ่มกลุ่มเป้าหมายในการศึกษาให้ครอบคลุมมากขึ้น เพื่อให้ทราบถึงมุมมอง

เก่ียวกับองค์การแห่งความสขุและเสนอแนวทางให้ผูบ้รหิารสามารถจดัท�ำเป็นนโยบายเก่ียวกับเร่ือง

องค์การแห่งความสุขขององค์การได้

	 2.3 ควรมีการใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณเพิ่มเติมในการศึกษาองค์ประกอบของการเป็น 

องค์การแห่งความสุข เพื่อท�ำให้ได้ข้อสรุปที่มีความชัดเจนเหมาะสม และสามารถตอบสนอง 

ความต้องการของบุคลากรในองค์การ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงานต่อไป
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