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บทคัดยอ 
 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับการรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะและระดับคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน รวมถึงอิทธิพลของการรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน กลุม

ตัวอยางท่ีใชในการศึกษา ไดแก พนักงานในองคกรสุขภาวะท่ีอยูในเครือขายภาคตะวันออก จํานวน 332 คน  

ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุ ผลการศึกษาพบวาพนักงานมีการรับรูการ

พัฒนาองคกรสุขภาวะโดยรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาทุกดานมีคาเฉลี่ยในระดับ

มาก ยกเวนดานการพัฒนาสุขภาพกายและสุขภาพใจมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง สวนคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก สําหรับการวิเคราะหอิทธิพล

การรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานพบวา มี 4 ปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิต

การทํางาน ไดแก การพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย การพัฒนาสภาพแวดลอมและบรรยากาศการสราง

เสริมสุขภาวะ การพัฒนากระบวนการดําเนินงานสรางเสริมสุขภาวะ และการพัฒนาสุขภาพกายสุขภาพใจของ

พนักงานสงผลเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตการทํางาน และสามารถรวมกันทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานโดยมี

อํานาจในการทํานายรอยละ 68.90 
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Abstract 
 

 This study aimed to explore the level of perception about happy workplace 

development and quality of work life, including determined the influence perceived happy 

workplace development and quality of work life. The sample was 332 employees in the 

companies of eastern happy workplace network and the questionnaire was used to gather 

the data. The statistics used for data analysis were mean, standard deviation and multiple 

regressions. The finding revealed totally perception about happy workplace development was 

rated at high level. Considering each aspects of perception about happy workplace 

development, all aspects were rated at high level, except development of physical and 

mental health aspect was rated at moderate level. Meanwhile, totally and all aspect of 

quality of work life were rated at high level. For multiple regressions analysis, the result 

determined 4 factors that influencing the quality of work life that were the development of 

human resource management system, the development of environment, the development 

of happy workplace process, and development of physical and mental health. These factors 

positively influenced the quality of work life and could forecast quality of working life with 

the predictive power at 68.90%. 

 

Keywords:    Perception,  Happy Workplace Development,  Happy Workplace,   

  Quality of Work Life 

 

1. บทนํา 
มนุษยเราสวนใหญตองใชเวลาอยูท่ีทํางาน ซ่ึงหากตองทํางานดวยความเหนื่อยหนาย ก็ยอมบั่น

ทอนจิตใจ นํามาซ่ึงสุขภาพจิตท่ีไมเปนสุข และสงผลถึงสุขภาพรางกายได แตในทางตรงขามถามีความสุข

กับการทํางาน ก็จะสงผลตอบรรยากาศในท่ีทํางานท่ีมีความสุข ซ่ึงจะชวยลดความตึงเครียดในการทํางาน 

ตลอดจนมีผลตอคุณภาพงานท่ีพนักงานทําดวย (ประพนธ ผาสุกยืด, 2549: หนา 32) ท้ังนี้คุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพนักงานเปนอีกแนวคิดหนึ่งท่ีไดรับความสนใจจากองคกรท้ังภาครัฐและเอกชน จนกลายเปนมิติ

ใหมสําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีองคกรจําเปนตองคํานึงถึง เพราะคุณภาพชีวิตการทํางานเปนสิ่งท่ี

ตอบสนองความผาสุก และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานทุกระดับ ไมวาจะเปนพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ หัวหนางาน และผูบริหาร ซ่ึงสาเหตุท่ีพนักงานลาออกจากองคกรสวนใหญมาจากการท่ี

องคกรไมไดเอาใจใสคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน แตหากพนักงานมีความสุขในการทํางานและ
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คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีแลว พนักงานก็จะเกิดความรูสึกรัก และมีสวนรวมในการทํางานกับองคกร 

(Hackman and Shuttle, 1977: p. 57)  

ดวยเหตุนี้ นักวิชาการและนักปฏิบัติท้ังในประเทศและตางประเทศจึงใหความสนใจกับแนวคิดการ

พัฒนาองคกรสุขภาวะ ท่ีเนนในดานการพัฒนาบรรยากาศองคกรใหปลอดภัย สงเสริมสุขภาพของพนักงาน 

และระบบการทํางานท่ีทําใหมีผลปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน ตลอดจนเนนการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานท้ัง              

กาย ใจ สังคม และจิตปญญา เพ่ือใหพนักงานเกิดรูสึกเชิงบวกท่ีดีกับองคกร (ณัฐวุฒิ โรจนนิรุตติกุล, 2553: 

หนา 229) ซ่ึงแนวคิดนี้เกิดข้ึนในประเทศสหรัฐอเมริกาในชวงตนทศวรรษท่ี 1960 โดยกลุมนักวิจัยดานมนุษย

สัมพันธท่ีใหความสนใจตอวิธีการปฏิบัติขององคกรตอพนักงาน และปจจุบันองคกรอนามัยโลกก็ไดนําแนวคิดนี้

มากําหนดแนวทางการสรางเสริมสุขภาวะในท่ีทํางานข้ึน เพ่ือใหผลักดันใหองคกรและบริษัทนําไปปฏิบัติ (ดวง

เนตร ธรรมกุล, 2555: หนา 2-3)  

สําหรับแนวคิดองคกรสุขภาวะในประเทศไทยนั้น ไดมีการนําแนวคิดนี้มาประยุกตใชในการพัฒนา

องคกร ซ่ึงเปนประโยชนตอพนักงานดานการสงเสริมสุขภาพกายและใจใหมีความสุขในการทํางาน รวมถึงเปน

ประโยชนตอองคกรในดานตางๆ เชน การลดตนทุน และการสรางภาพลักษณองคกรท่ีดี (ชาญวิทย วสันตธนา

รัตน, จุลัยวรรณ ดวงโคตะ และนพพร ทิแกวศรี, 2556: หนา 5) ท้ังนี้สํานักงานสรางเสริมสุขภาพไดสนับสนุน

การสรางองคกรสุขภาวะในสถานประกอบการท่ัวประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่งภาคตะวันออกท่ีมีสถาน

ประกอบการและแรงงานจํานวนมาก ซ่ึงแรงงานสวนใหญจะทํางานอยูในภาคการผลิต (กองวิจัยตลาดแรงงาน, 

2557: หนา 2) ท่ีตองเผชิญกับภาวะความตึงเครียด และสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเขมงวด  

อยางไรก็ตาม แมวาองคกรจะมีการสื่อสารเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาองคกรสุขภาวะ และจัด

กิจกรรมเพ่ือสรางความสุขใหกับพนักงานในองคกร พนักงานก็อาจไมรับรูรับทราบวัตถุประสงคในการ

ดําเนินงานตามท่ีองคกรตั้งเปาหมายไวก็เปนได เพราะโดยท่ัวไปแลวมนุษยจะเลือกรับรู  (Perceptual 

Selection) โดยแปลความหมายสิ่งท่ีเห็นบนพ้ืนฐานของความสนใจ ภูมิหลัง ประสบการณและความคิดเห็น

ของตนเอง (วิเชียร  วิทยอุดม, 2556: หนา 59) ซ่ึงจะสงผลทําใหพนักงานมีพฤติกรรมในการทํางาน และ

ความรูสึกท่ีเก่ียวกับงานท่ีแตกตางกันจึงเปนไปไดวาการรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะของพนักงานท่ีแตกตาง

กัน ก็อาจสงผลทําใหพนักงานมีความสุขในการทํางานและคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีแตกตางกัน ผูวิจัยจึงสนใจ

ท่ีจะศึกษาอิทธิพลของการรับรู และคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซ่ึงผลการวิจัยจะเปนประโยชนในการพัฒนา

แนวทางการสรางองคกรสุขภาวะ และสรางความสุขในการทํางานใหกับแรงงานในสถานประกอบการตอไป 

 

2. วัตถุประสงคการศึกษา 
 2.1  เพ่ือศึกษาระดับการรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะและระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 2.2  เพ่ือศึกษาการรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 
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3. สมมติฐาน  
การรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

4. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

5.  เอกสารที่เกี่ยวของ 
5.1  การรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะ 

  นักวิชาการไดใหความหมายตรงกันวา การรับรูเปนกระบวนการทางจิตวิทยา (วิเชียร วิทยอุดม, 

2556) เปนกระบวนการในการใหความหมายกับสิ่งท่ีอยูรอบตัว โดยการรวบรวมและตีความจากประสาทท่ี

ไดรับ (วิรัช สงวนวงศวาน, 2550: หนา 63; นิติพล ภูตะโชติ, 2556: หนา 48) ท้ังนี้บุคคล 2 คนท่ีไดเห็นสิ่ง

เดียวกัน อาจเกิดการรับรูตางกัน และมีพฤติกรรมท่ีตางกันไป (วิรัช สงวนวงศวาน, 2550: หนา 63) เนื่องจาก

การรับรูของคนๆ หนึ่งสามารถตีความใหแตกตางจากความเปนจริงไดอยางมากมาย (วิภาส ทองสุทธิ์, 2552: 

หนา 55) 

 5.2  การพัฒนาองคกรสุขภาวะ 

 องคกรสุขภาวะ หมายถึง องคกรท่ีมีการบริหารจัดการภายในองคกร และการจัดการทรัพยากร

มนุษย ซ่ึงคํานึงถึงความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงาน ควบคูไปกับความสุขในการดํารงชีวิตประจําวัน 

ตลอดจนมีแนวปฏิบัติงานท่ีสงเสริมความสุขในการทํางานของพนักงาน โดยมีจุดมุงหวังเพ่ือเพ่ิมผลผลิต ผล

ประกอบการ ไปพรอมๆ กับการเจริญเติบโตของพนักงาน ซ่ึงสํานักสนับสนุนสุขภาวะองคกร สํานักงานกองทุน

สนับสนุนการเสริมสรางสุขภาวะ (2556: หนา 10) ไดสนับสนุนใหมีการพัฒนาเครื่องมือสําหรับการพัฒนา

องคกรสุขภาวะ โดยดัชนีสุขภาวะองคกร (Happy workplace Index) เปนเครื่องมือหนึ่งในการพัฒนา

การรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะ 

-  การพัฒนาการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

-  การพัฒนาสภาพแวดลอมและบรรยากาศ

 การสรางเสริมสุขภาวะ 

-  การพัฒนากระบวนการดําเนินการสรางเสริม 

 สุขภาวะ 

-  การพัฒนาสุขภาพกายสุขภาพใจของพนักงาน 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

- คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

- สิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและควาปลอดภยั 

- การพัฒนาความสามารถ 

- ความกาวหนาและความมั่นคง 

- ความสัมพันธในหนวยงาน 

- การบริหารงานท่ีเปนธรรมและเสมอภาค  

- ความสมดลุระหวางชีวิตกับการทํางาน 

- ความรับผดิชอบตอสังคม 
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กระบวนการและกิจกรรมท่ีจัดข้ึนใหเกิดผลตอการสรางสุขของพนักงาน ซ่ึงกิจกรรมสรางสุขในองคกรแตละ

องคกรจะแตกตางออกไปตามบริบทและวัฒนธรรมขององคกร โดยดัชนีสุขภาวะองคกร มีปจจัยสําคัญ 5 มิติ 

คือ (ดวงเนตร ธรรมกุล ขวัญเมือง แกวดําเกิง และอัจฉรา ประเสริฐสิน, 2554: หนา 8-19) 

 1)  การบริหารทรัพยากรมนุษย เนนเก่ียวกับการดูแลปจจัยพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากร

มนุษย ไดแก ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม นโยบายการคุมครองพนักงาน สวัสดิการพนักงาน การใหรางวัลยกยอง

พนักงาน การประเมินผลงานใหเปนท่ียอมรับ ระบบและกลไกในการพัฒนาความกาวหนาตามสายอาชีพตาม

ศักยภาพของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตและความสุขไปพรอมกัน 

 2)  สภาพแวดลอมและบรรยากาศการสรางเสริมสุขภาวะ หากสภาพการทํางานมีความ

เหมาะสม ปลอดภัย พนักงานก็สามารถทํางานไดอยางเปนสุข ในทางตรงกันขาม หากสภาพแวดลอมในการ

ทํางานไมดี จะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานท่ีลดลง ทําใหสุขภาพจิตของพนักงานเสื่อมโทรม เกิด

ความเครียด มีความขัดแยง มีความเสี่ยงในการเกิดอุบัติเหตุ และเปนสาเหตุของการเกิดโรคตางๆ  

 3)  กระบวนการดําเนินงานสรางเสริมสุขภาวะองคกรสุข อาจแตกตางกันไปในแตละองคกร

เนื่องจากข้ึนอยูกับบริบทและวัฒนธรรมขององคกรแตละแหง แตท้ังนี้การออกแบบกิจกรรมตางๆ ตองมีความ

เชื่อมโยงกัน และใหพนักงานมีสวนรวม โดยกิจกรรมไดแก การสรางการมีสวนรวมจากพนักงานทุกระดับอยาง

ท่ัวถึง การมีผูรับผิดชอบการกํากับดูแลนโยบายองคกรแหงความสุข การสรางชองทางการสื่อสารเก่ียวกับการ

สรางสุขในองคกร การเรียนรูเรื่องการสรางสุข การสนับสนุนทรัพยากร การใหความสําคัญวาสุขภาวะเปนทุน

อยางหนึ่ง และคุณภาพในการประเมินองคกรสรางสุข 

 4)  สุขภาพกายและสุขภาพใจ สุขภาพกายและสุขภาพใจมีความเชื่อมโยงสัมพันธกัน ดังนั้น

ตองสงเสริมกิจกรรมท่ีเนนความสุขกาย คือ สุขภาพรางกายแข็งแรง สมบูรณ ไมบาดเจ็บหรือปวย และเนน

สุขภาพใจท่ีดี คือ รูสึกเบิกบาน อ่ิมใจ มีความพึงพอใจในชีวิต จิตใจมีความสุข สามารถปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับ

มอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 5)  ผลลัพธ เปนประโยชนท่ีไดรับจากการดําเนินงานกิจกรรมสรางสุขในองคกร เชน การลด

อุบัติเหตุ อัตราการเจ็บปวย การเพ่ิมข้ึนของผลผลิต ลดอัตราการลาออก ลดระดับความเครียดของพนักงาน 

ลูกคาเกิดความพึงพอใจในสินคาและบริหาร และมีความผูกพันตอองคกร  

 ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ การรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะ ไดใชแนวทางการพัฒนาองคกร สุขภาวะ 

โดยใชดัชนีสุขภาวะองคกรมาประยุกตใชเพียง 4 ดาน ไดแก การบริหารทรัพยากรมนุษย สภาพแวดลอมและ

บรรยากาศการสรางเสริมสุขภาวะ กระบวนการดําเนินงานสรางเสริมสุขภาวะองคกรสุข และสุขภาพกายและ

สุขภาพใจ สวนดานผลลัพธไมไดนํามาใชเนื่องจากดานนี้เปนการวัดผลหลังจากท่ีดําเนินการกระบวนการสราง

สุขภาวะแลว 
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5.3  คุณภาพชีวิตการทํางาน 

  คําวา คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) เปนคําท่ีแยกมาจากคําวา คุณภาพชีวิต 

(Quality of Life) เพ่ือสะทอนใหเห็นถึงมิติดานการทํางานอยางเฉพาะเจาะจง ท้ังนี้เวลาในการทํางานเปนเวลา

สวนใหญท่ีบุคคลคนหนึ่งใชในชีวิตประจําวัน (Delamotte and Takezawa, 1984: p.89) โดยคุณภาพชีวิต

การทํางานเปนสวนหนึ่งของคุณภาพชีวิต ท้ังนี้การศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นเริ่มมาตั้งชวงป 

1970 เปนตนมา โดยมีนักวิชาการใหความหมายเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานวา หมายถึง ความรูสึกของ

พนักงาน ความผาสุกของพนักงาน อันเปนผลมาจากการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานอยางสรางสรรค 

(Walton, 1973: p.12-16; Hackman and Suttle, 1977: p.57; Bluestone, 1977: p.43-46; Hodgetts, 

1993: p.474-487) โดยการวัดมิติทางดานคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น มีอยูหลายแนวคิดดวยกัน โดยวอลตัน 

(Walton, 1973: p.12-16) เปนบุคคลในยุคแรกๆ ท่ีศึกษาและนําเสนอแนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ซ่ึงกําหนดเกณฑคุณภาพชีวิตการทํางานไว 8 ประการ ดังนี้ 

 1.  คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) ไดรับคาจาง

เพียงพอท่ีจะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมท่ัวไป คาจางท่ีไดรับยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับตําแหนงของ

ตนและตําแหนงอ่ืนๆ ท่ีมีลักษณะงานคลายคลึงกัน 

 2.  สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy working 

condition) ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและสิ่งแวดลอมของการทํางานซ่ึง

กอใหเกิดสุขภาพท่ีไมดี และควรกําหนดมาตรฐานท่ีเก่ียวกับสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมสุขภาพซ่ึงรวมถึงการ

ควบคุมเก่ียวกับเสียง กลิ่น และการรบกวนทางสายตา 

 3.  การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of human capacities) ควรให

โอกาสแกผูปฏิบัติงานไดใชฝมือ พัฒนาทักษะและความรูของตัวเอง ซ่ึงจะสงผลใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวา

ตนเองมีคา และมีความรูสึกทาทายจากการทํางานของตนเอง 

  4.  ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Growth and Security) ควรใหความสนใจตองานท่ี

ผูปฏิบัติงานไดรับมอบหมายจะมีผลตอการดํารงไวและการเพ่ิมพูนความสามารถของตน ความรูและทักษะ

ใหมๆ ท่ีจะนําไปใชประโยชนตอหนวยงานในอนาคต ควรใหโอกาสในการพัฒนาทักษะและความสามารถใน

แขนงของตน 

  5.  บูรณาการทางสังคม (Social integration) การท่ีผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนประสบ

ความสําเร็จและมีคุณคา จะมีผลตอบุคคลนั้นในดานความเปนอิสระจากอคติ ความรูสึกตอชุมชน การเปดเผย

ของตนเอง ความรูสึกวาไมมีการแบงชั้นวรรณะในหนวยงาน และมีความรูสึกวามีการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดี

ข้ึนกวาเดิม 
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  6.  ธรรมนูญในองคการ (Constitutionalism) วัฒนธรรมขององคการมีเคารพในสิทธิสวน

บุคคลของพนักงาน ยอมรับความขัดแยงทางความคิด รวมท้ังวางมาตรการใหผลตอบแทนท่ียุติธรรมแกผู

ปฏิบัติ 

 7.  ดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอ่ืนๆ (The total life space) การทํางานของ

บุคคลหนึ่งควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เก่ียวกับการแบงเวลา อาชีพ การเดินทาง 

ซ่ึงควรมีสัดสวนท่ีเหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบุคคลและเวลาของครอบครัว รวมท้ังความกาวหนาและ

การไดรับความดีความชอบ 

 8.  การเก่ียวของสัมพันธกับสังคม (Social relevance) กิจกรรมของหนวยงานท่ีไมมีความ

รับผิดชอบตอสังคม จะทําใหเกิดการลดคุณคาความสําคัญของงานและอาชีพในกลุมผูปฏิบัติงาน ตัวอยางเชน 

ความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีรับรูวา หนวยงานของตนมีความรับผิดชอบตอสังคมในดานการผลิต การกําจัดของ

เสีย วิธีดานการตลาด การฝกการปฏิบัติ และการมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมือง และอ่ืนๆ 

 

6. วิธีการดําเนินการวิจัย 
 6.1  การศึกษาในครั้งเปนศึกษาเชิงปริมาณ ซ่ึงมีตัวแปรท่ีใชในการศึกษา จํานวน 2 ตัว คือ ตัวแปร

ตน และตัวแปรตาม ไดแก 

  ตัวแปรตน ไดแก การรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะ ซ่ึงศึกษาตามแนวทางการพัฒนาองคกรสุข

ภาวะระดับองคกร โดยประยุกตกรอบการพัฒนาดัชนีตรวจสอบสุขภาวะระดับองคกรของ ดวงเนตร ธรรมกุล 

ขวัญเมือง แกวดําเกิง และอัจฉรา ประเสริฐสิน (2554: หนา 8-19) จํานวน 4 ดาน ประกอบดวย การพัฒนา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย การพัฒนาสภาพแวดลอมและบรรยากาศการสรางเสริมสุขภาวะ การพัฒนา

กระบวนการดําเนินงานสรางเสริมสุขภาวะ และการพัฒนาสุขภาพกายสุขภาพใจของพนักงาน 

 ตัวแปรตาม ไดแก คุณภาพชีวิตในในการทํางาน ซ่ึงศึกษาตามแนวทางของ Walton (1973: 

p.12-16) จํานวน 8 ดาน ประกอบดวย คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและ

ความปลอดภัย การพัฒนาความสามารถ ความกาวหนาและความม่ันคง ความสัมพันธในหนวยงาน การ

บริหารงานท่ีเปนธรรมและเสมอภาค ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ความรับผิดชอบตอสังคม 

6.2  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานในองคกรสุขภาวะท่ีอยูในเครือขาย

ภาคตะวันออก จํานวน 1,342 คน และคํานวนกลุมตัวอยางโดยใชสูตรทาโรยามาเน ไดกลุมตัวอยางจํานวน 

309 คน และเพ่ือปองกันความผิดพลาดในการเก็บขอมูล จึงเพ่ิมแบบสอบถามในการเก็บขอมูลอีกจํานวน 91 

ชุด รวมจํานวนท้ังสิ้น 400 ฉบับ ท้ังนี้ใชการสุมแบบแบงกลุมในการเลือกกลุมตัวอยาง และจําแนกสัดสวนกลุม

ตัวอยางในแตละบริษัท 
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6.3  เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา คือ แบบสอบถาม ซ่ึงแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

 สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เปนขอคําถามแบบเลือกตอบ ไดแก เพศ 

ลักษณะงาน และประสบการณการทํางาน จํานวน 3 ขอ 

 สวนท่ี 2 การรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะ 4 ดาน ซ่ึงเปนขอคําถามแบบมาตราสวนประมาณ

คา 5 ระดับ (นอยท่ีสุด ถึงมากท่ีสุด) จํานวน 29 ขอ 

 สวนท่ี 3 คุณภาพชีวิตการทํางาน 8 ดาน ซ่ึงเปนขอคําถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

(นอยท่ีสุด ถึงมากท่ีสุด) จํานวน 28 ขอ 

 และกําหนดเกณฑการแปลผลคะแนนเฉลี่ยของความผูกพันในงาน โดยการหาคาพิสัย เพ่ือ

กําหนดชวงความกวางของคะแนนในการแปลผล ซ่ึงกําหนดการแปลผลเปน 5 ชวง ท้ังนี้ไดกําหนดเกณฑการ

แปลผลระดับความผูกพันในงาน คือ 

4.21 – 5.00 หมายถึง มีรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะ/มีคุณภาพชีวิตในระดับมากท่ีสุด 

3.41 – 4.20 หมายถึง มีรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะ/มีคุณภาพชีวิตในระดับมาก 

2.61 – 3.40 หมายถึง มีรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะ/มีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง 

1.81 – 2.60 หมายถึง มีรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะ/มีคุณภาพชีวิตในงานในระดับนอย 

1.00 – 1.80 หมายถึง มีรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะ/มีคุณภาพชีวิตในระดับนอยท่ีสุด 

6.4  การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยประสานงานและขอความอนุเคราะหไปยังสถานประกอบการใน

การแจกแบบสอบถาม และขอรับแบบสอบถามคืนภายใน 2 สัปดาห ซ่ึงมีแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณและ

ใชในการวิเคราะหขอมูลได มีจํานวน 332 ฉบับ คิดเปนรอยละ 83.00 ของแบบสอบถามท่ีสงท้ังหมด จากนั้น

จึงลงรหัสขอมูลและประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 

6.5  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ

วิเคราะหสมการถดถอย 

 

7. ผลการศึกษา 
 พนักงานท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 173 คน (รอยละ 52.10) ซ่ึงทํางานใน

สํานักงาน จํานวน 190 คน (รอยละ 57.20) และสวนใหญมีประสบการณในการทํางาน 1-3 ป จํานวน 105 คน 

(รอยละ 31.60) 

1.  ระดับการรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะของพนักงาน พบวาพนักงานมีระดับการรับรูการพัฒนา

องคกรสุขภาวะ โดยรวมอยูในระดับมาก (X� = 3.55, SD = 0.63) และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา เกือบ

ทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ การพัฒนาการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย (X� = 3.83, SD = 0.73) การพัฒนาสภาพแวดลอมและบรรยากาศการสรางเสริมสุขภาวะ (X� 

= 3.64, SD = 0.69) และการพัฒนากระบวนการดําเนินงานสรางเสริมสุขภาวะ (X� = 3.43, SD = 0.75) 

ยกเวนดานการพัฒนาสุขภาพกายสุขภาพใจของพนักงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (X� = 3.33, SD = 

0.82) 
 
ตารางท่ี 1   ระดับการรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะของพนักงาน 
 

การรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะของพนักงาน X�  SD ระดับ 

การพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย 3.83 0.73 มาก 

การพัฒนาสภาพแวดลอมและบรรยากาศการสราง

เสริมสุขภาวะ 

3.64 0.69 มาก 

การพัฒนากระบวนการดําเนินงานสรางเสริมสุขภาวะ 3.43 0.75 มาก 

การพัฒนาสุขภาพกายสุขภาพใจของพนักงาน 3.33 0.82 ปานกลาง 

โดยรวม 3.55 0.63 มาก 
 
2.  ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน พบวาพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม

อยูในระดับมาก (X� = 3.63, SD = 0.64) และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

มากเชนกัน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย 

(X� = 3.72, SD = 0.72) ดานความรับผิดชอบตอสังคม (X�= 3.69, SD = 0.75) ดานความสัมพันธในหนวยงาน 

(X� = 3.69, SD = 0.83) ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (X� = 3.64, SD = 0.81) ดานการพัฒนา

ความสามารถ (X� = 3.63, SD = 0.75) ดานกาวหนาและความม่ันคง (X� = 3.63, SD = 0.81) ดานการ

บริหารงานท่ีเปนธรรมและเสมอภาค (X� = 3.57, SD = 0.78) และดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม    

(X� = 3.50, SD = 0.76) 

 

ตารางท่ี 2 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน X�  SD ระดับ 
ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 3.50 0.76 มาก 

ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย 3.72 0.72 มาก 

ดานการพัฒนาความสามารถ 3.63 0.75 มาก 
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ดานกาวหนาและความม่ันคง 3.63 0.81 มาก 

ดานความสัมพันธในหนวยงาน 3.69 0.75 มาก 

ดานการบริหารงานท่ีเปนธรรมและเสมอภาค 3.57 0.78 มาก 

ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 3.64 0.81 มาก 

ดานความรับผิดชอบตอสังคม 3.69 0.83 มาก 

โดยรวม 3.63 0.64 มาก 

 

 3.  การรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 การวิเคราะหความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใชวิธี Stepwise 

ดังตารางท่ี 3 ซ่ึงผลจากการวิเคราะหพบวา มีตัวแปรทํานาย 4 ตัวแปร คือ การพัฒนาการบริหารทรัพยากร

มนุษย การพัฒนาสภาพแวดลอมและบรรยากาศการสรางเสริมสุขภาวะ การพัฒนากระบวนการดําเนินงาน

สรางเสริมสุขภาวะ และการพัฒนาสุขภาพกายสุขภาพใจของพนักงานสงผลเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 

และตัวแปรอิสระท้ัง 4 ตัวแปรสามารถรวมกันทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานโดยมีอํานาจในการทํานายรอยละ 

68.90 (Adjusted R Square = 0.689) 

 

ตารางท่ี 3   การรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

การรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะท่ีสงผลตอคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน 
β Std. t p 

คาคงท่ี (a) 0.57 0.11 5.04 0.00 

การพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย 0.36 0.04 7.68 0.00 

การพัฒนาสภาพแวดลอมและบรรยากาศการสรางเสริม

สุขภาวะ 

0.32 0.04 6.08 0.00 

การพัฒนากระบวนการดําเนินงานสรางเสริมสุขภาวะ 0.17 0.03 3.98 0.00 

การพัฒนาสุขภาพกายสุขภาพใจของพนักงาน 0.09 0.02 2.38 0.01 

Adjusted R Square = 0.689    R = 0.833     R Square = 0.693    Durbin – Watson = 1.929 

* p < .05 
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8. สรุปผล และขอเสนอแนะ 
 จากการสํารวจความคิดเห็นของพนักงานในองคกรท่ีเปนเครือขายองคกรสุขภาวะในภาคตะวันออก

พบวา พนักงานมีการรับรูองคกรสุขภาวะและระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับมาก และเม่ือทดสอบ

สมมติฐานพบวาการรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยการรับรูการพัฒนา

องคกรสุขภาวะท้ัง 4 ดาน ไดแก การพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย การพัฒนาสภาพแวดลอมและ

บรรยากาศการสรางเสริมสุขภาวะ การพัฒนากระบวนการดําเนินงานสรางเสริมสุขภาวะ และการพัฒนา

สุขภาพกายสุขภาพใจของพนักงานสงผลเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตการทํางาน และสามารถรวมกันทํานาย

คุณภาพชีวิตการทํางานโดยมีอํานาจในการทํานายรอยละ 68.90 ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาพนักงานไดเห็นการจัด

กิจกรรมในการพัฒนาองคกรสุขภาวะขององคกร รวมท้ังไดเขารวมกิจกรรมเหลานั้น ทําใหรูสึกวาองคกรใหการ

ยอมรับ ใหความสําคัญกับพนักงานทุกคน โดยสอดคลองกับทฤษฎีทางดานการรับรูระบุวา การรับรูจะมีผลตอ

ทัศนคติ แรงจูงใจ และความรูสึกนึกคิดของคน ตลอดจนมีผลกระทบตอพฤติกรรม ท้ังพฤติกรรมท่ีแสดงออก

อยางเปดเผย (Overt Behavior) และพฤติกรรมท่ีซอนเรน (Covert Behavior) (สุพานี  สฤษฎวานิช, 2552) 

โดยปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูของมนุษยประกอบดวยผูรับรู เปาหมาย และสถานการณ โดยเฉพาะอยางยิ่ง

สถานการณ หรือสิ่งแวดลอม ซ่ึงอาจประกอบดวยเวลา สภาพสังคม สภาพงาน ดังนั้นยอมไปไดวา เม่ือ

พนักงานรับรูเหตุการณใดเหตุการณหนึ่ง จะสงผลตอทัศนคติและพฤติกรรม (นิติพล ภูตะโชติ, 2556)  
 
 ขอเสนอแนะในการศึกษา 

 จากผลการศึกษาท่ีพบวาการรับรูการพัฒนาองคกรสุขภาวะสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยเม่ือ

พิจารณาคาน้ําหนักของแตละตัวแปรท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน เห็นไดวาดานการพัฒนาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยมีคาน้ําหนักมากท่ีสุด ดังนั้นหากองคกรใดท่ีตองการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรสุขภาวะ 

จําเปนท่ีจะตองใหความสําคัญกับระบบการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรเปนลําดับแรก โดยใหความสําคัญ

กับระบบผลตอบแทนท่ีเหมาะสม นโยบายคุมครองพนักงานและจัดระบบสวัสดิการสําหรับพนักงานตาม

กฎหมาย รวมท้ังระบบการใหรางวัลท่ียกยองพนักงานท่ีปฏิบัติงานดี ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเปนท่ี

ยอมรับของพนักงาน ตลอดจนพัฒนาระบบเก่ียวกับกลไกการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพตามศักยภาพของ

พนักงาน ซ่ึงการจัดระบบการทรัพยากรมนุษยท่ีชัดเจนจะทําใหพนักงานรูสึกวาองคกรใหความสําคัญกับ

พนักงาน อันเปนจุดเริ่มตนของทัศนคติในการทํางานและทัศนคติตอองคกรท่ีดี ท้ังนี้ผลการวิจัยจะเปน

ประโยชนตอหนวยงานภาครัฐ และหนวยงานท่ีสงเสริมการสรางองคกรสุขภาวะในการใหความรูและสราง

ความเขาใจในการบริหารจัดการท่ีเนนความสุขในการทํางานของพนักงาน 
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