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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ วิเคราะห์แนวคิดและแนวทางขององค์กรแห่งความสุข วิเคราะห์และเปรียบเทียบการ
บริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับองค์กรภาคเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข  ส ารวจระดับสุขภาวะของบุคลากร
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน และพัฒนายุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข  
กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ (1) ผู้เชี่ยวชาญเรื่ององค์กรแห่งความสุข 7 ท่าน (2) ผู้บริหารองค์กรแห่งความสุขภาคเอกชน 5 ท่าน (3) ผู้บริหาร
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 7 ท่าน (4) บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 405 คน (5) ผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุมกลุ่มย่อย 3 ท่าน (6) 
ผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุมอิงผู้ทรงคุณวุฒิ 8 ท่าน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย แบบวิเคราะห์สาระ แบบสัมภาษณ์ 
แบบสอบถาม แบบตรวจสอบความเหมาะสมของร่างยุทธศาสตร์ การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การวิเคราะห์สาระ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNI Modified) ในการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

1. มิติสุขภาวะตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุขมี 6  มิติ ประกอบด้วย (1) มิติสุขภาพ (2) มิติครอบครัว (3) มิติเศรษฐกิจ 
(4) มิติการท างาน (5) มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม (6) มิติปัญญา ส าหรับแนวทางสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 3 แนวทาง ประกอบด้วย 
(1) ผู้น าองค์กรใช้แนวคิดองค์กรแห่งความสุขพัฒนาองค์กร (2) การจัดตั้งหน่วยงานด าเนินงานด้านองค์กรแห่งความสุข และ (3) การ
สร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งความสุข 

2. การวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับองค์กรภาคเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่ง
ความสุข พบว่า ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญตรงกับผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน ประกอบด้วย (1) ด้านทรัพยากร
บุคคล คือ การจัดฝึกอบรมบุคลากรให้ท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข (2) ด้านสถานที่และสิ่งแวดล้อม คือ การปรับปรุงสถานที่
ท างานให้มีสภาพแวดล้อมให้ร่มรื่น สุขสบาย ไม่มีมลพิษ และการจัดเครื่องมือหรือเทคโนโลยีในการท างานที่มีคุณภาพดีและทันสมัย (3) 
ด้านการบริหารจัดการทั่วไป คือ การท างานแบบเอื้ออาทร การท างานเป็นทีม และการเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น  (4) 
ด้านการเงิน ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชนให้ความส าคัญในเรื่องการจ่ายค่าตอบแทนบุคลากรที่สูงกว่ามาตรฐานแรงงาน หรือการจ้างงาน
ทั่วไป และการแบ่งปันผลก าไรส่วนหนึ่งให้บุคลากร เช่น เงินพิเศษ โบนัส แตกต่างกับผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ให้ความส าคัญ
กับการให้ทุนการศึกษาส าหรับบุตรของบุคลากร 

3. ผลการส ารวจระดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พบว่า ความจ าเป็นเร่งด่วนและควรมีการแก้ไขทันที 
อันดับที่ 1 คือ การด าเนินการจัดศูนย์เล้ียงดูบุตรของบุคลากร รองลงมาคือ การให้โบนัสตามผลประกอบการประจ าปี และมีสวัสดิการ
รถประจ าทางฟรี 

4. ยุทธศาสตร์ที่น าเสนอ คือ Happy HERMES Strategies ประกอบด้วย 6 ประเด็นยุทธศาสตร์ 20 กลยุทธ์ 102 
โครงการ/กิจกรรม ประเด็นยุทธศาสตร์ 6 ประเด็น ได้แก่ (1) การสร้างเสริมบุคลากรมีความสุขกับสุขภาวะดี (Happy Healthiness) 
(2) การพัฒนาบุคลากรให้มีความสุขด้วย ความฉลาดทางอารมณ์ (Happy Emotional Quotient) (3) การสนับสนุนบุคลากรมีความสุข
กับการมี ความรับผิดชอบ (Happy Responsibility) (4) การส่งเสริมบุคลากรสร้างสุขทางการเงิน (Happy Money) (5) การสร้าง
ความผูกพันระหว่างบุคลากรกับองค์กร (Happy Engagement) (6) การส่งเสริมให้บุคลากรมีความสุขจากการเป็นผู้มีส่วนได้เสีย 
(Happy Stakeholder) 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 5284464027 : MAJOR HIGHER EDUCATION 
KEYWORDS: CHANGE MANAGEMENT STRATEGIES / HAPPY ORGANIZATION 

BURIN TAPSARN: CHANGE MANAGEMENT STRATEGIES OF PRIVATE HIGHER EDUCATION INSTITUTIONS TOWARDS 
BEING A HAPPY ORGANIZATION. ADVISOR: ASST. PROF. APIPA PRACHYAPRUIT, Ph.D., CO-ADVISOR: ASSOC. PROF. 
VARAPORN BOVORNSIRI, Ph.D. {, 329 pp. 

The purpose of this research is to analyze the happy organization concepts and approaches, to analyze and 
compare the management of private higher education institutions with the management of private organization based on 
the happy organization concept,  to analyze  the healthiness level of private higher education institution personnel and to 
propose change management strategies for private higher education institutions towards being happy organization. The 
sampling group included (1) seven experts on happy organization; (2) five executives of private organization; (3) 
seven  administrators of private higher education institutions; (4)  four hundred and five personnel of private higher 
education institutions; (5) three senior experts on happy organization for focus group disscussion  (6) eight senior experts for 
strategy validation. Research instruments include document analysis forms, interview forms, questionnaire, forms for the 
validation of (draft) strategy. The data was analyzed using content analysis, frequency, means, standard devivation, t- test , 
PNImodified for prioritizing the necessity of the development towards happy organization. Research results were as follows 

1. Well-being of a happy organization concept has 6 dimensions: (1) healthiness (2) family (3) economy (4) work 
(5) social and environment (6) wisdom. The approaches as to be the happy organization are as follows: leaders develop 
organization using to happy organization concept, establish unit responsible for implementation of happy organization, and 
build happy organization culture. 

2. The analysis and comparison of the private higher education institution management with private 
organization management utilizing the happy organization concept show that administrators of private higher education 
institutions share mutual emphasis with executives of private organization on the following dimensions (1) human resource 
dimension is personnel training on happy work with other (2) environment and facilities dimension is improving workplace to 
be comfortable, clean and providing good quality equipment and technology (3) general management dimension is helping 
each other, teamwork and giving voice to personnel. (4) financial dimension is executives in private organization give priority 
to pay salary to personnel higher than the standard and profit sharing with personnel, such as intensive money or bonus 
which is different from private higher education institution administrators that give priority to providing scholarship for 
personnel’s children. 

3. The investigation of the well-being level of personnel of private higher education institutions show that the 
first priority is provision of annual bonus and the second priority is child care service for personnel’s children and free 
shuttle bus service. 

4. The change management strategies for private higher education institutions towards becoming happy 
organization named the Happy HERMES strategies has 6 strategic themes, 20 strategies and 102 projects/activities. The six 
strategies themes include (1) happy healthiness project (2) happy emotional quotient project (3) happy responsibility project 
(4) happy money project (5) happy engagement with organization project (6) happy stakeholder project. 
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วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี ด้วยความเมตตากรุณาจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.อภิภา  ปรัชญพฤทธิ์ และรองศาสตราจารย์ ดร. วราภรณ์  บวรศิริ ที่ให้แนวคิดค าปรึกษา 
และเป็นต้นแบบการเป็นนักวิชาการที่มีคุณภาพและปฏิบัติตนด้วยหลักคุณธรรม รวมถึงผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.
จุฑามาศ  แก้วพิจิตร ที่ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ด้านองค์กรแห่งความสุขแก่ผู้วิจัย ตลอดระยะเวลา 
ของการท าวิทยานิพนธ์ 

กราบขอบพระคุณคุณพ่อจรูญ  เทพสาร บิดาที่เป็นผู้ให้ปรัชญาและแรงบันดาลใจ รวมถึง คุณครู
บังอร เทพสาร มารดาผู้เป็นทุกสิ่งทุกอย่างของผู้วิจัย  

ขอบพระคุณคณาจารย์สาขาอุดมศึกษาทุกท่านที่ได้ถ่ายทอดความรู้ทางการอุดมศึกษาให้ข้อคิด ให้
ก าลังใจและ ขัดเกลาผู้วิจัยด้วยความปรารถนาดีมาโดยตลอด  

ขอบพระคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ศาสตราจารย์กิตติคุณไพฑูรย์  สิน
ลารัตน์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อรุณี  หงษ์ศิริวัฒน์ อาจารย์ ดร.อัจฉรา  ไชยูปถัมภ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. 
จุฑามาศ   แก้วพิจิตร ที่กรุณาสละเวลาอันมีค่ายิ่งในการให้ข้อเสนอแนะอันเป็นประโยชน์ส าหรับผู้วิจัยท าให้
วิทยานิพนธ์ ฉบับน้ี มีความถูกต้องสมบูรณ์ 

ขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้เช่ียวชาญ ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน และผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน ทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์แก่ผู้วิจัยในการเก็บรวบรวมข้อมูลและอ านวยความสะดวกในการ
ด าเนินการตาม กระบวนการวิจัยอย่างดียิ่ง  

ขอขอบคุณบัณฑิตวิทยาลัย ที่อนุมัติ “ทุน 90 ปี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย” กองทุนรัชดาภิเษก
สมโภช  รุ่นท่ี  25/2557 เพื่อสนับสนุนเป็นค่าใช้จ่ายในการท าวิทยานิพนธ์แก่ผู้วิจัย ที่ส าคัญขอขอบคุณ คุณณพ  
ณรงค์เดช กงสุลกิตติมศักดิ์สหรัฐเม็กซิโกประจ ากรุงเทพมหานครและประธานกลุ่มเคพีเอ็นในฐานะ
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ต้นแบบด้านภาวะผู้น า   
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บทที่ 1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบันท าให้ความเป็นอยู่ของมนุษย์ดีขึ้นในทางวัตถุ 
มีความสะดวกสบาย การพัฒนาเป็นแบบก้าวกระโดด จนกลายเป็นกระแสบริโภคนิยม มนุษย์จึง
แสวงหาความสุขให้กับตนเองโดยการเสพวัตถุภายนอกเป็นหลักจนลืมความสุขภายในจิตใจ  สภาพ
สังคมปัจจุบันจึงเต็มไปด้วยความขัดแย้งและสับสน ปัญหาเกิดขึ้นจากการปรับเปลี่ยนของสังคม
อย่างรวดเร็ว ส่งผลให้มนุษย์ซึ่งเป็นสัตว์สังคมมีความยึดติดกับสภาพปัจจุบันจนท าให้เกิด ความ
ทุกข์ เมื่อต้องปรับเปลี่ยนตนเองจากวิถีชีวิตที่คุ้นเคยเพ่ือก้าวให้ทันสถานการณ์ของสังคมที่ปรับเปลี่ยน
อยู่ตลอดเวลา (จุมพล พูลภัทรชีวิน, 2554)    

สังคมที่อยู่เย็นเป็นสุขจึงเป็นความคาดหวังและความต้องการของทุกภาคส่วน ดังเห็นได้จาก
ส านักงานคณะกรรมการการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2549) ได้เสนอแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและ สังคมแห่งชาติฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550 – 2554) โดยมีการด าเนินการตามยุทธศาสตร์ที่
วางไว้โดยยึดหลัก “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” เป็นแนวทางปฏิบัติควบคู่ไปกับการพัฒนาแบบ
บูรณาการ เป็นองค์รวมที่ยึด “คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา” เพ่ือให้การพัฒนาและบริหารประเทศ
เป็นไปในทางสายกลาง บนพ้ืนฐานดุลยภาพเชิงพลวัตของการพัฒนาที่เชื่อมโยงทุกมิติของการพัฒนา
อย่างบูรณาการ ทั้งมิติตัวคน สังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อมและการเมือง มุ่งพัฒนาสู่สังคมที่อยู่เย็นเป็น
สุขร่วมกัน  

ด้วยยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศที่ได้ระบุในด้านการพัฒนาคุณภาพคนและสังคมไทยสู่
สังคมแห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้ โดยได้มีการระบุถึงปัจจัยพ้ืนฐานของตัวบุคคลที่ส่งผลให้สังคมเกิด
ความอยู่เย็นเป็นสุขออกเป็น 3 องค์ประกอบ ที่มีความเชื่อมโยงกันอย่างบูรณาการ ได้แก่ สุขภาพกายดี 
สุขภาพจิตดี และสติปัญญาดี นอกจากนี้ยังมีพระราชบัญญัติสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ. 2550 ที่เป็นธรรมนูญ
สุขภาพของประเทศไทยที่มีผลบังคับใช้อย่างเป็นทางการ เพ่ือให้คนไทยมีสุขภาวะที่สมบูรณ์ครบทั้ง 4 
มิติ ได้แก่ มีสุขภาพกายที่แข็งแรง สุขภาพจิตดีมีคุณธรรม มีปัญญาในการสร้าง เกิดภูมิคุ้มกันและ
อาศัยอยู่ในสภาพแวดล้อมที่อยู่ร่วมกันในสังคมได้อย่างสันติสุข อันจะส่งผลให้ประชาชนมีความสุขใน
การด าเนินชีวิตของตนเอง ครอบครัว ชุมชน และสังคม      

ความสุข คือ ประสบการณ์โดยรวมของความพึงพอใจ และการมีจุดหมายในชีวิต มนุษย์ที่มี
ความสุขจะมีอารมณ์บวก พร้อมกับมองชีวิตของตนอย่างมีจุดหมาย มีความพึงพอใจเป็นอารมณ์บวก
ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน ขณะที่การมีจุดหมายในชีวิตเป็นประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ความสุขเป็นสิ่งที่
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มนุษย์ทุกคนต้องการ ซึ่งคนแต่ละคนมองความสุขต่างกัน และมีวิธีแสวงหาความสุขที่แตกต่างกัน
ขึ้นอยู่กับมุมมองและประสบการณ์ (ประเวช ตันติพิวัฒนสกุล, 2554) 

ปัจจุบันองค์กรต่างๆมีความตื่นตัวที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กรให้มีเป้าหมายเพ่ือให้มี
คุณภาพ โดยการพัฒนานวัตกรรมการจัดการเพ่ือเป็นเครื่องมือท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายใน
องค์กร จากเดิมท่ีเป็นการพัฒนาความรู้และทักษะในการท างาน ก็เปลี่ยนมาใช้เครื่องมือใหม่ๆ ซึ่งจาก
รายงาน ผลการวิจัยของยงยุทธ วงศ์ภิรมย์ศานติ์ (2552) พบว่า การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญของ
มนุษย์นั้นอยู่ที่การเปลี่ยนแปลงเจตคติภายในตนเอง ถ้ามนุษย์รู้สึกถึงคุณค่าของตนเองในการ
ท างานและในองค์กร ไม่ว่าตนเองจะอยู่ในต าแหน่งหรือหน้าที่ใดๆ      จะเป็นหัวใจส าคัญที่ท าให้
เกิดความสุขในการท างาน ขณะเดียวกันคุณค่าในตนเองนั้นเกิดจากบรรยากาศการท างานร่วมกัน
อย่างกัลยาณมิตรและสภาวะที่ดีขององค์กร อันส่งเสริมและสะท้อนค่านิยมขององค์กรที่ชัดเจน 
และผลจากการศึกษาโครงการถอดรหัส 100 องค์การหลากสุขของคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (2553) ในเรื่องแรงจูงใจในการท างานของมนุษย์ พบว่าสิ่งที่
ท าให้คนท างานมีความสุขหรือความทุกข์จากการท างานนั้นขึ้นอยู่ กับปัจจัยหลายประการ ไม่ได้
ขึ้นอยู่กับเงินเดือน รายได้ หรือสภาวะเศรษฐกิจ และปัจจัยพื้นฐานในการด ารงชีวิตเพียงอย่าง
เดียว แต่ปัจจัยอ่ืนๆ อาทิ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การมีหัวหน้าที่สามารถเข้าถึงได้  สุขภาพ
กาย ใจ และอารมณ์ รวมไปถึงสภาพแวดล้อมที่ท างานที่ดีและยังมีปัจจัย อื่นๆ อีกมากมาย ที่
อาจจะเป็นปัจจัยที่สร้างความสุขให้คนในองค์กร เช่น 1) การพัฒนาจิต ได้แก่ สมาธิและสติซึ่ง
เป็นเครื่องมือ ในการพัฒนาคุณค่าภายในตนเองอันจะน าไปสู่ความเมตตา ความรับผิดชอบ เสียสละ 
อดทน ซื่อสัตย์  2) การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นแบบใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณเพื่อให้เข้าถึง
ค่านิยมขององค์กรแห่งความสุข โดยการเอาชีวิตและวัฒนธรรมเป็นตัวตั้ง 3) ส่งเสริมการเรียนรู้
เพ่ือพัฒนาผู้ปฏิบัติงานในองค์กรให้สามารถพัฒนาศักยภาพสูงสุดแห่งความเป็นมนุษย์ อันจะน าไปสู่
การอยู่ร่วมกันด้วยดีอย่างศานติสุขในสังคม    

ความสุขในการท างานถือเป็นความต้องการของคนท างานทุกระดับในองค์กรตั้งแต่ผู้บริหาร
จนถึงพนักงาน เพราะคนส่วนใหญ่ใช้เวลาในการท างาน ฉะนั้นแล้วการที่คนได้ท างานที่ตนเองรักและ
สามารถท าได้อย่างดี อยู่ในองค์กรมีความปลอดภัยและมั่นคงนั้น เป็นปัจจัยที่สร้างคนในองค์กรให้มี
ความสุขได้ จากงานวิจัยในต่างประเทศ ได้สะท้อนให้เห็นถึงค่านิยมในการมองความสุขในองค์กร
หลายมุมมอง อาทิเช่น 1) องค์กรแห่งสุขภาวะที่ดี (Healthy Organization) เป็นองค์กรที่เน้นการ
ส่งเสริมให้คนในองค์กรมีสุขภาพกาย จิตใจและสังคมดี 2) องค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) 
เป็นองค์กรที่เน้นให้คนในองค์กรท างาน ร่วมกันอย่างมีความสุขมีความรู้สึกว่าที่ท างานเหมือนบ้านของ
ตนเอง 3) ความผูกพันธ์ของพนักงานที่มีต่อองค์กร (Employee Engagement) เป็นการเน้นความ
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ซื่อสัตย์และรักของคนท างานที่มีต่อองค์กร และ 4) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
คนท างานมีความยินดีในงานและองค์กรที่ตนท างานอยู่ เป็นต้น  

แม้ว่าแนวคิดองค์กรแห่งความสุขแพร่หลายเข้ามาในประเทศไทย และหลายๆองค์กรน า
แนวคิดเหล่านั้นที่ได้พัฒนาขึ้นในบริบทแบบตะวันตกเข้ามาใช้ในองค์กรที่อยู่ในบริบทของสังคมไทย 
ประสบความส าเร็จบ้างและล้มเหลวบ้าง อย่างไรก็ดี ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ
และคณะนักวิจัยจากคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรได้ท าการศึกษา
องค์กรแห่งความสุข ในบริบทของประเทศไทย เพ่ือถอดเป็นองค์ความรู้การสร้างเสริมองค์กรแห่ง
ความสุขในแบบไทย ทั้งองค์กรขนาดเล็กและขนาดใหญ่ การศึกษาวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือคัดเลือก
องค์กรต้นแบบแห่งความสุขในบริบทของสังคมไทย เพ่ือใช้ในการศึกษาและถอดบทเรียนองค์กรแห่ง
ความสุขในบริบทแบบไทย และถอดบทเรียนรูปแบบองค์กรแห่งความสุขขององค์กรหรือหน่วยงานใน
ภาคส่วนต่างๆ เพ่ือสร้างเป็นแนวทางการพัฒนา และส่งเสริมคุณภาพชีวิตคนท างาน จึงได้คัดเลือก
องค์กรแห่งความสุขขึ้นมา การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) นั้น
พิจารณาจากองค์กรในภาคส่วนต่างๆ ได้แก่  องค์กรภาคเอกชน พาณิชยกรรม อุตสาหกรรม ธุรกิจ
บริการ ชุมชน วิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดย่อม (SMEs) โดยมีเกณฑ์ในการคัดเลือกดังนี้ 1) การ
คัดเลือกจากผลการให้คะแนนโหวตทาง เว็บไซด์ (Web-Based Popular Vote) 2) องค์กรที่ได้รับการ
แนะน าจากผู้ทรงคุณวุฒิ 3) องค์กรที่ได้รับรางวัลต่างๆที่มีความโดดเด่นด้านการพัฒนาองค์กรและ
ทรัพยากรบุคลากร (จุฑามาศ แก้วพิจิตร , 2554)    

นอกจากนี้สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล และคณะท างานของแผนงาน
สร้างเสริมสุขภาพจิตได้ท าการส ารวจความสุขของคนไทยที่มีอายุ 15 ปีขึ้นไปจากทั่วประเทศ ในปี พ.ศ. 
2551 - 2553 พบว่า คนไทยมีคะแนนความสุขเพ่ิมขึ้นและเมื่อวิเคราะห์จากข้อมูลด้านการประกอบ
อาชีพ พบว่า ประชากรที่ประกอบอาชีพสังกัดองค์กรรัฐบาลหรือรัฐวิสาหกิจมีความสุขมากกว่า
ประชากรที่ประกอบอาชีพในองค์กรภาคเอกชน เนื่องจากประชากรที่ประกอบอาชีพในองค์กรเอกชน
จะมีความวิตกกังวลต่อความมั่นคงในชีวิต เกิดความรู้สึกกดดันจากเกณฑ์ชี้วัดที่เป็นเครื่องมือควบคุม
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ประกอบกับมีบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่อยู่ในภาวะการแข่งขันส่งผลให้
เกิดความเครียดและไม่มีความสุขในการท างาน 

นอกเหนือจากองค์กรทางธุรกิจที่ได้น าแนวคิดองค์กรแห่งความสุขมาปรับใช้แล้ว ยังพบว่ามี 
สถาบันอุดมศึกษาหลายแห่งที่เริ่มมีการด าเนินงานภายใต้แนวคิดองค์กรแห่งความสุขเช่นกัน เช่น การ
ด าเนินโครงการบ้านนี้มีสุขของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โครงการมหาวิทยาลัยแห่งความสุข                      
(U-Happy) ของมหาวิทยาลัยขอนแก่น เป็นต้น ทั้งนี้มีสถาบันอุดมศึกษาอีกหลายแห่งที่เข้าร่วมโครงการ
เพ่ิมขีดความสามารถสู่การเป็นมหาวิทยาลัยสร้างเสริมสุขภาพ ของส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้าง
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เสริมสุขภาพ อย่างไรก็ตามจากการศึกษา ยังไม่พบสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่น าแนวคิดองค์กรแห่ง
ความสุขมาปรับใช้ในการบริหารองค์กรเพ่ือให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน  

ในบริบทสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เปิดท าการเรียนการสอนภายใต้การบริหารของนิติบุคคล
โดยอยู่ภายใต้การควบคุมดูแลของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ซ่ึงมีวัตถุประสงค์ในการ      
จัดการศึกษา การวิจัย ให้บริการทางวิชาการแก่สังคม และท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม โดยมี
พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 เป็นกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ ก าหนด
กรอบการบริหารและการจัดการศึกษาของเอกชนให้มีความเป็นอิสระโดยมีการก ากับ ติดตามการ
ประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาจากรัฐ และต้องปฏิบัติตามหลักเกณฑ์การประเมินคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษา เช่นเดียวกับสถานศึกษาของรัฐ การจัดการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของ
ประเทศไทยในช่วงทศวรรษที่ผ่านมาจนถึงปัจจุบัน ได้มีพัฒนาการเป็นล าดับ  

อย่างไรก็ดีพบว่าบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความพึงพอใจในการท างานน้อย ดัง
เห็นได้จาก ผลการวิจัยของ ประทุม  ฤกษ์กลาง (2537)  พบว่าบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน มี
ความวิตกกังวลเรื่องความมั่นคงในชีวิต และมีความรู้สึกกดดันกับเกณฑ์ชี้วัดต่างๆที่เป็นเครื่องมือควบคุม
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ส่งผลให้บุคลากรเกิดความเครียดในการท างาน ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน
ของตนเองค่อนข้างน้อย และบุคลากรส่วนใหญ่ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่มีภาระผูกพันกับองค์กร 
ดังนั้นการบริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีแผนยุทธศาสตร์เพ่ือเสริมสร้างสุข
ภาวะให้บุคลากรผ่านกระบวนการสร้างความสุข โดยการส่งเสริมให้บุคลากรภายในองค์กรมีสุขภาวะที่ดี
ทั้ง 4 มิติ ได้แก่ สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางจิตใจ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางสติปัญญา 
รวมทั้งเป็นองค์กรที่มีบุคลากรที่รู้หน้าที่ มีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของหน้าที่ตนเอง ซึ่งมีผู้บริหาร ท า
หน้าที่ผลักดันนโยบายการพัฒนาองค์กร โดยการเริ่มต้นพัฒนาคุณค่าของบุคลากร งาน และองค์กร 
ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้มีความพร้อมที่จะปรับตัวกับความเปลี่ยนแปลง จะเป็นการสร้างเสริมสุข
ภาวะองค์กร เพ่ือพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้เข้มแข็ง สามารถอยู่รอดและ เติบโตได้อย่างยั่งยืน 

ในการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเพ่ือไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
จ าเป็นต้องใช้วิธีการเปลี่ยนแปลงองค์กรอย่างมีแบบแผน ซึ่ง เลวิน (Lewin, 1951) กล่าวว่า การ
เปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผล จะต้องสามารถท าให้บุคลากรขององค์กรปรับปรุงพฤติกรรมของตน ไปใน
ทิศทางที่องค์กรต้องการได้ โดยมีผู้บริหารท าหน้าที่น าการเปลี่ยนแปลงให้มีประสิทธิผล และจะต้องสร้าง
ความเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับพฤติกรรมของบุคลากรที่เปลี่ยนแปลงไปด้วย เนื่องจากการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร เป็นเรื่องการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร เพราะฉะนั้นแล้ว การบริหาร
ความเปลี่ยนแปลง (Change Management) คือ วิธีการที่ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจ าเป็นต้อง
ใช้ในการผลักดันไปสู่การสร้างแผนยุทธศาสตร์ให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้  
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จากหลักการและเหตุผลดังกล่าวที่แสดงให้เห็นถึงการบริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น
องค์กรแห่งความสุข โดยในปัจจุบันได้มีกระแสความตื่นตัวและความสนใจแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ซึ่ง
เป็นเรื่องที่ใหม่ส าหรับสังคมไทย จะส่งผลให้บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเป็นผู้ที่มีความสุขภายใน
จิตใจและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรแห่งความสุข เป็นผู้หมั่นฝึกจิตใจ ความคิด สติปัญญา และความ
ประพฤติปฏิบัติตนให้ถูกต้อง ซึ่งจะเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญในการพัฒนาความเป็นมนุษย์ที่มีความสมบูรณ์ มี
ความพร้อมทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ คุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมที่ดีงาม มีการ
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและภูมิใจในหน้าที่ของตน เป็นกัลยาณมิตรที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน มีความ
รับผิดชอบต่อสังคม และมีความเสียสละเพ่ือส่วนรวม อันจะเป็นประโยชน์ต่อการทุ่มเทแรงใจแรงกาย  
ในการท าหน้าที่ตามพันธกิจขององค์กรให้ประสบผลส าเร็จได้เป็นอย่างดี ยุทธศาสตร์การบริหารการ
เปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข จะน าไปสู่การพัฒนาองค์กรอย่าง
สมดุลและยั่งยืนต่อไป 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย    

1. วิเคราะห์แนวคิดและแนวทางขององค์กรแห่งความสุข 
2. วิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับองค์กรภาคเอกชนตาม

แนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
3. ส ารวจระดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
4. พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น                 

องค์กรแห่งความสุข 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ก าหนดขอบเขตไว้ดังนี้               
1. การวิเคราะห์แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ได้แก่ แนวคิดองค์กร       

สุขภาวะ แนวคิดองค์รวม แนวคิดมนุษยนิยม แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา แนวคิดนีโอฮิวแมนนิส และ
แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง  

2. บุคลากร หมายถึง ผู้บริหาร ได้แก่ บุคลากรที่มีต าแหน่งด้านบริหารจัดการระดับสถาบัน 
คณะวิชา และส านัก อาจารย์ ได้แก่ บุคลากรที่ท าหน้าที่สอนและวิจัย เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนงาน
วิชาการ ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานเชี่ยวชาญเฉพาะทาง เจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติการทั่วไป ได้แก่ 
บุคลากรที่ปฏิบัติงานทั่วไป  
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ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 

แนวคิดองค์กรแห่งความสุข หมายถึง องค์กรที่บุคลากรภายในสนุกกับงานและมีความ
จงรักภักดีกับองค์กร บุคคลภายนอกมีความประสงค์ที่จะเข้ามาท างาน เนื่องจากผู้บริหารองค์กรมุ่ง
พัฒนาบุคลากรด้วยการสร้างสภาพแวดล้อม และบรรยากาศที่เอ้ือให้บุคลากรมีสุขภาวะที่ดีควบคู่ไป
กับการมีคุณภาพชีวิตที่ดีโดยใช้วิธีการที่ตรงความต้องการของบุคลากรเพ่ือให้เกิดการปรับเปลี่ยน วิธี
คิดและพฤติกรรมที่เกื้อกูลสังคมและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 

แนวทางขององค์กรแห่งความสุข หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารองค์กรแห่งความสุขใช้ใน
การบริหารความเปลี่ยนแปลงองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข โดยอยู่บนพ้ืนฐานบริบทของ
องค์กรนั้นๆ  

ยุทธศาสตร์ หมายถึง การวางแผนการด าเนินการเพ่ือให้บุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนมีความสุขในการท างานซึ่งมีองค์ประกอบได้แก่  วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย ประเด็น
ยุทธศาสตร์ โครงการ/กิจกรรม 
 การบริหารการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การบริหารจัดการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ใช้
ปรับเปลี่ยนบุคลากรมีสุขภาวะที่สมบูรณ์ซึ่งส่งผลให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน หมายถึง สถานศึกษาที่จัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษาเพ่ือให้
ประกาศนียบัตร อนุปริญญา ปริญญาทุกชั้น ประกาศนียบัตรบัณฑิต และประกาศนียบัตรบัณฑิตชั้นสูง ซึ่ง
มีภารกิจด้านการผลิตบัณฑิต การวิจัย บริการวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ 
บริหารโดยนิติบุคคลอยู่ภายใต้การก ากับควบคุมดูแลจากส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา   
 องค์กรสุขภาวะ หมายถึง องค์กรที่มีการจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่
ดีและมีความสุขควบคู่ไปกับการท างานที่ตอบสนองนโยบายที่เป็นภารกิจหลักขององค์กร 

องค์กรแบบองค์รวม หมายถึง องค์กรที ่มีการสร้างเสริมให้บุคลากรมีความสุขในการ
ท างานโดยการดูแลสุขภาพร่างกายและจิตใจให้สมบูรณ์แข็งแรง การสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับ
ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน และการบริหารจัดการที่เป็นระบบ 

องค์กรแบบมนุษยนิยม หมายถึง  องค์กรที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
เพ่ือมีชีวิตอย่างมีศักดิ์ศรี  ด้วยการสร้างแรงจูงใจในการท างานและการบริหารจัดการที่ตรงกับความ
ต้องการและส่งผลให้บุคลากรมีความพึงพอใจและท างานได้ดี 
 องค์กรแบบจิตตปัญญาศึกษา หมายถึง องค์กรที่มีการศึกษาและเรียนรู้ภายในจิตใจของ
ตนเองอย่างไม่มีอคติและพร้อมเปิดรับความแตกต่าง เพื่อให้รู้เท่าทันอารมณ์ ความรู้สึกความคิด 
ความเชื่อ ทัศนะต่อผู้อ่ืนและสรรพสิ่งที่น าไปสู่การมีกระบวนทัศน์ใหม่  
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 องค์กรแบบเศรษฐกิจพอเพียง หมายถึง องค์กรที่พัฒนาบุคลากรให้มีการด ารงชีวิตด้วย
การพึ่งพาตนเองและยึดทางสายกลางสามารถใช้ความรู้ คุณธรรม เชื่อมโยงทุกมิติของวิถีชีวิตให้
เกื้อกูลสังคมและสิ่งแวดล้อม 

องค์กรแบบนีโอฮิวแมนนิส หมายถึง องค์กรที่พัฒนาศักยภาพบุคลากรด้วยกระบวนการที่
สร้างสรรค์เพ่ือให้เกิดความรักและทัศนคติที่ดีในการใช้ชีวิตที่กลมกลืนกับสังคมและธรรมชาติ  

สุขภาวะมิติสุขภาพ หมายถึง ร่างกายแข็งแรง การมีโภชนาการดี จิตใจสงบมีสติ รู้จักผ่อน
คลาย ไม่เครียด   

สุขภาวะมิติครอบครัว หมายถึง การมีความรับผิดชอบต่อครอบครัว  มีความรักและอบอุ่น
ในครอบครัว  มีครอบครัวที่เข้มแข็ง/มั่นคง 

สุขภาวะมิติเศรษฐกิจ หมายถึง การมีรายได้เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ ครอบครองที่พักอาศัย  
การออมเงิน พอประมาณไม่ใช ้จ่ายเกินตัว  มีเหตุผลในการใช้เง ิน  การมีภ ูมิคุ ้มกันจากการ
เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ   

สุขภาวะมิติการท างาน หมายถึง การมีภาคภูมิใจในองค์กร  การท างานเป็นทีม  มีโอกาส
ก้าวหน้า  การท างานอย่างเป็นระบบ การบริหารจัดการที่เน้นให้บุคลากรมีความสุขกับการท างานและ
องค์กร การบริหารงานที่มีความยุติธรรม การรู้สึกว่ามีคุณค่าในการท างาน การรู้สึกมีส่วนร่วมในการ
ท างาน  การให้รางวัลเหมาะสม กับผลงาน การสื่อสารโดยใช้สุนทรีสนทนา  มีความเพียรพยายาม  
ประนีประนอม  การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน การมีความรู้ที่จะน าไปประกอบอาชีพที่ถนัดและ
ต้องการ   

สุขภาวะมิติสังคมและสิ่งแวดล้อม หมายถึง การพบปะสังสรรค์ การปรับตัวเข้ากับ
สภาพแวดล้อม การใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างคุ้มค่า  การได้รับการยอมรับจากสังคม การมีจิตอาสา 
การท าประโยชน์เพื่อส่วนรวม การเก้ือกูลสังคม  การสร้างผลงานขององค์กรเป็นที่ยอมรับจากสังคม  

สุขภาวะมิติปัญญา หมายถึง การแสวงหาความรู้ใหม่  การคิดวิเคราะห์อย่างมีวิจารณญาณ การ
เชื่อมโยงศาสตร์ต่างๆประยุกต์ใช้ในชีวิตอย่างสมดุล การมีความรอบรู้และสามารถปรับวิธีคิดให้เข้าใจความ
จริงแห่งชีวิต การตระหนักในคุณธรรม การมีความซื่อสัตย์สุจริต การมีความคิดเชิงบวก  การมีความคิด
สร้างสรรค ์

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  

ในการวิจัยเพ่ือพัฒนายุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่
การเป็นองค์กรแห่งความสุข ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งความสุข แนวคิดองค์กรแห่ง
ความสุข แนวคิดและแนวทางการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชน การประเมินความต้องการจ าเป็น 
การบริหารการเปลี่ยนแปลง การวางแผนยุทธศาสตร์ มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย แสดงได้ดัง
ภาพที่ 1  
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
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สรุปมโนทัศน์ที่ใช้อธิบายกรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยเรื่องนี้จะเป็นการพัฒนายุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลง โดยน าแนวคิด
องค์กรแห่งความสุขมาใช้เป็นทฤษฏีในการประยุกต์ใช้ ในการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้เป็น
เหมือนบ้านหลังที่สองของบุคลากร เพ่ือการท างานที่มีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อองค์กรและ
สังคม ซึ่งมีแนวคิด หลักการ และทฤษฏีที่เก่ียวข้องดังนี้   

1. แนวคิดที่เกี่ยวข้อง  
1.1 แนวคิดองค์กรสุขภาวะ 
พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ก าหนดนิยามความสุข หมายถึง 

ความสะดวกกาย สบายใจ อยู่ดีมีสุข อยู่เย็นเป็นสุข หรือพบกับความสุขสมหวัง  
พระพรหมคุณาภรณ์ (2550) ได้อธิบายความสุข หมายถึง การสนองต่อความต้องการ

เป็น ความสมอยาก สมปรารถนา คือ 1) มีความสุขในรูป รส กลิ่น เสียง และสัมผัส 2) ความสุขทาง
สังคม 3) ความสุขในการพัฒนาชีวิต  

จิรา เติมจิตรอารีย์ (2548 อ้างถิงใน ปัทมา  ทองสม, 2553) โดยกล่าวว่า ความสุขเป็น
สิ่งที่มนุษย์ สามารถแสวงหาได้โดยน าเสนอแนวทางในการท าตัวให้มีความสุข ดังต่อไปนี้  

1) การรักษาสุขภาพทางกายให้แข็งแรง 
2) การมีความสุขกับการท างาน 
3) การท าความรู้จักกับตัวเอง 
4) มีอารมณ์ขัน มองโลกในแง่ดี 
5) ไม่เก็บอารมณ์ขุ่นมัว 
6) การใช้เวลาว่าง มีงานอดิเรกและการพักผ่อน  
7) มีความม่ันคงทางใจ 
8) มีความพร้อมที่จะเผชิญปัญหาและความกังวลใจ 
9) การใช้เวลาเป็นยารักษาความเจ็บปวด 
10) ตั้งเป้าหมายของชีวิต 
ดังนั้น การมีความสุขขึ้นอยู่กับการปฏิบัติของแต่ละบุคคลต้องอาศัยการเรียนรู้และ 

หากระบวนการที่ดี เพ่ือน าไปดัดแปลงปรับปรุงให้เหมาะสมสอดคล้องกับสภาพการของแต่ละบุคคล  
พระราชบัญญัติสุขภาพ พ.ศ.2550 ได้ระบุประเด็นที่ส าคัญ ในมาตรา 3 โดยการให้

ความหมายสุขภาพว่า ภาวะของมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งทางกาย ทางจิต ทางปัญญาและทางสังคม
เชื่อมโยงกันเป็นองค์รวมอย่างสมดุล  

file:///C:/Users/SONY%20VAIO/Desktop/หัวข้อ.docx%23_ENREF_1
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เพ็ญแข ลาภยิ่ง (2552) ได้ร่างเจตนารมณ์ประกอบธรรมนูญว่าด้วยระบบสุขภาพ 
พ.ศ. 2552 หมวด 4 การสร้างเสริมสุขภาพ ได้นิยามศัพท์ ข้อ 3 ในธรรมนูญนี้ในประเด็นการสร้างเสริม
สุขภาพ หมายความว่า การกระท าที่มุ่งส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคคลมีสุขภาวะทางกาย จิต ปัญญา 
และสังคม โดยสนับสนุนพฤติกรรมบุคคลและการจัดการสิ่งแวดล้อมและสภาพแวดล้อม เพ่ือส่งเสริม
สุขภาพและคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคคล ครอบครัว ชุมชน และสังคมเนื่องจากสุขภาวะทางกาย จิต 
ปัญญา และสังคมของบุคคลเป็นผลลัพธ์โดยรวมจากปัจจัยหลัก 3 กลุ่ม ได้แก่  

1) ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ พันธุกรรม เพศ ความสมบูรณ์ของลักษณะทาง
กายภาพและ การท างานของอวัยวะและระบบต่างๆ ของร่างกาย    

2) พฤติกรรมของบุคคลในการด าเนินชีวิต ได้แก่ การประกอบอาชีพ การศึกษา การ
บริโภค การเสพสิ่งเสพติด การนับถือศาสนา รวมถึงการพักผ่อนหย่อนใจ อาจเป็นพฤติกรรมที่ส่งเสริม
หรือบั่นทอนสุขภาพ และอาจเป็นพฤติกรรมที่บุคคลก าหนดด้วยตนเองหรือถูกหล่อหลอมจาก
สภาพแวดล้อม  

3) สภาพแวดล้อมในการด าเนินชีวิต ทั้งเชิงกายภาพ เช่น น้ า อากาศ ฝุ่นควัน 
สารเคมี ความร้อน และบริบททางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม เช่น กระแสบริโภคนิยม การด าเนิน
ชีวิตที่เร่งรีบ ความรุนแรงในสังคม การได้รับข้อมูลข่าวสารด้านร้ายเป็นประจ า เป็นต้น 

ซึ่งปัจจัยดังกล่าวมีอิทธิพลต่อสุขภาพของบุคคลมากข้ึน ดังนั้น จึงควรมุ่งส่งเสริมและ
สนับสนุนอย่างครบถ้วน เมื่อบุคคลมีสุขภาวะ ย่อมท าให้ครอบครัว ชุมชน และสังคมมีคุณภาพชีวิตที่ดี
ขึ้น  

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2550) ได้ท าการ
ประเมินสุขภาวะคนไทย โดยมีการให้ความหมายของค าว่า สุขภาวะ คือ ภาวะที่บุคคลปราศจาก
โรคภัยไข้เจ็บ มีร่างกายที่แข็งแรง มีอายุยืนยาว มีจิตใจที่ดี มีความเมตตากรุณา ยึดมั่นในคุณธรรม 
จริยธรรม ด าเนินชีวิตอย่างมีสติสัมปชัญญะ และใฝ่รู้ สามารถคิดเป็น ท าเป็น มีเหตุมีผล อยู่ในสังคม
ได้อย่างเป็นสุข รวมทั้งได้เสนอกระบวนการ และพฤติกรรมที่น าไปสู่สุขภาวะที่ดี ดังนี้  

1) การมีพฤติกรรมการด ารงชีวิตที่เหมาะสม มีคุณภาพชีวิตที่ดี ตระหนักถึงภัย
อันตราย ที่มีผลเสียต่อร่างกายและจิตใจ  

2) ยึดมั่นในศีลธรรม มีความซื่อสัตย์สุจริต  
3) เรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 
4) มีทักษะความสามารถในการปรับตัวได้อย่างรู้เท่าทันและด าเนินชีวิตอยู่ในสังคมที่

มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้อย่างปกติสุข 
5) มีการศึกษา ซึ่งเป็นเครื่องมือส าคัญในการสร้างโอกาสและพัฒนาสติปัญญาและ 

กระบวนการเรียนรู้ของคนให้สามารถคิดเป็น ท าเป็น 
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6) เรียนรู้ที่จะพ่ึงตนเองและใช้ประสบการณ์ ศักยภาพและทักษะความสามารถของ 
ตนเองให้เป็นประโยชน์ ในการดูแลสุขภาพกาย สุขภาพใจ และสติปัญญา 

ซึ่งผลจากการประเมินสุขภาวะของคนไทย พบว่า คนไทยมีสุขภาวะทางกายโดยรวม
ดีขึ้นมี สุขภาวะทางจิตใจดีข้ึน แต่จิตส านึกในคุณธรรมกลับลดลงและสุขภาวะทางสติปัญญายังมีระดับ
ที่ต่ าอยู่  

ชาญวิทย์  วสันต์ธนารัตน์ (2551) ให้ความหมายองค์กรแห่งความสุข หมายถึง 
สถานที่ท างานท่ีมีเป้าหมายคือ บุคลากรท างานมีความสุข ซึ่งเกิดจากการมีสุขภาวะทั้ง 4 มิติที่ดี ได้แก่ 
มีร่างกายที่แข็งแรง มีความเสียสละ และมีความจงรักภักดีกับองค์การ ส่งผลให้องค์การเป็นชุมชน
สมานฉันท์ บุคลากรมีความรัก และสามัคคีเกิดขึ้นในองค์กร 

ทั้งนี้ จากความหมายของการมีสุขภาวะสามารถแจกแจงออกเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่จะ
ส่งผลให้เกิดความอยู่เย็นเป็นสุขได้ โดยแบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบย่อย ที่มีความเชื่อมโยงกันอย่าง
บูรณาการ ได้แก ่  1) สุขภาพกายด ี2) สุขภาพจิตดี มีคุณธรรมจริยธรรม และ 3) มีสติปัญญา และใฝ่
รู้ 

1.2 แนวคิดองค์รวม (Holistic) 
พจนานุกรมภาษาอังกฤษฉบับออกซ์ฟอร์ด ได้ให้ความหมายค าว่าองค์รวม คือ 

แนวโน้มตามธรรมชาติในการสร้างองคาพยพ (wholes) ที่มีคุณสมบัติมากกว่าผลรวมของ
องค์ประกอบ แนวคิดองค์รวม ได้มีการน ามาใช้ในส่วนหนึ่งของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
ฉบับที่ 8 และ 9 ซึ่งเป็นแนวคิดที่มีนัยส าคัญ ต่อการพัฒนาคน สังคมและประเทศชาติ 

รอน  มิลเลอร์ (Miller Ron , 2000) ได้กล่าวเกี่ยวกับแนวคิดการศึกษาแบบองค์
รวม  เป็นการศึกษาที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของการพัฒนาบุคลากร ให้สามารถค้นพบเป้าหมายในชีวิต มี
ความเข้าใจความสัมพันธ์ของตนเองต่อชุมชน และสิ่งแวดล้อม 

มิชิตา จ าปาเทศ (2552) กล่าวว่า การบริหารจัดการโดยองค์รวม เป็นการบริหาร
จัดการบุคลากรและองค์กร 4 ส่วน ได้แก่ บุคลากร องค์การ สิ่งแวดล้อม และใจของแต่ละบุคคล         
ซึ่งนักวิชาการทางการบริหาร ศึกษาลักษณะพฤติกรรมของผู้บริหารหรือผู้น า พบว่า การบริหารจาก
ผู้บริหารแต่ละคนในองค์การมีความจ าเป็น ที่จะต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ จึงจะสามารถส่งผลต่อ
การบริหารบุคลากรและองค์การให้ได้ผลยิ่งขึ้น เพราะวัฒนธรรมองค์การ คือระบบยุทธศาสตร์ โครงสร้าง 
ตลอดจนพฤติกรรมและความรู้สึกโดยรวมของบุคลากรในองค์การนั้นๆ ใจ คือสิ่งมีผลต่อพฤติกรรมของ
บุคคล ผู้บริหารในปัจจุบันจึงมุ่งพัฒนาจิตใจตนเอง และบุคลากรในองค์การในหลายรูปแบบ เพ่ือพักผ่อน
และพัฒนาดูแลจิตใจให้สมดุลและสามารถฝึกฝนจิตใจ พัฒนาไปเรื่อยๆ จนเกิดปัญญาเข้าใจในความเป็น
จริงของธรรมชาติ ซึ่งเป็นสิ่งที่มีความเชื่อมโยงตามธรรมชาติของความเป็นหนึ่งเดียว 
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1.3 แนวคิดมนุษยนิยม (Humanism) 
แนวคิดมนุษยนิยม เป็นแนวคิดจากกลุ่มจิตวิทยามนุษย์นิยม ซึ่งเป็นแนวคิดที่

สอดคล้องกับสังคมประชาธิปไตยหรือสังคมเปิด โดยมีหลักของแนวคิดภายใต้พ้ืนฐาน คือ มนุษย์มี
จิตใจที่ต้องการความรักและความเข้าใจ มนุษย์เป็นผู้ซึ่งพยายามที่จะรู้จัก เข้าใจตนเอง และต้องการบรรลุ
ศักยภาพสูงสุดของตน (self actualizations) ฉะนั้นมนุษย์จึงเป็นผู้ที่พร้อมปรับปรุงตนเอง เพ่ือออกแบบ
ชีวิตให้เหมาะสมตามทิศทางของแต่ละคน ด้วยเหตุผลดังกล่าว แนวคิดมนุษย์นิยมจึงได้รับการยอมรับ
ในปัจจุบัน ส าหรับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การต่างๆ ด้วยความคาดหวังที ่ว ่า หาก
องค์การมีทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพสูง แม้จะเผชิญกับความยุ่งยากในการน าทรัพยากรธรรมชาติ
อื่น ๆ มาใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพน่าจะฟันฝ่าอุปสรรคไปได้ด้วยวิริยะอุตสาหะ 
ความฉลาดแห่งปัญญา และความรับผิดชอบ โดยสามารถน าแนวคิดไปใช้เพ่ือการพัฒนาพฤติกรรม
ทรัพยากรบุคคล ได้แก่ การเน้นให้บุคคลได้มีเสรีภาพ เลือกวิถีชีวิตตามความต้องการและความ
สนใจ มีเสรีภาพ ในการคิดในแง่บวก ยอมรับตนเอง และน าส่วนดีในตนเองมาใช้ประโยชน์ให้เต็มที่ 
รักศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของตนเอง สร้างสรรค์สิ่งดีให้ตนเอง ซึ่งเป็นฐานทางใจให้มองบวกกับคน
อ่ืน ยอมรับคนอ่ืนและสร้างสรรค์สิ่งดีงามให้แก่ผู้อ่ืนและสังคม (Maslow, 1970) 

1.4 แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา  
จุมพล พูลภัทรชีวิน (2554) กล่าวว่า จิตตปัญญาศึกษา เป็นการศึกษาที่เน้นและให้

ความส าคัญ กับการพัฒนาความตระหนักรู้และการเรียนรู้มิติทางโลกด้านใน ซึ่งประกอบด้วย อารมณ์ 
ความรู้สึก ความคิด ความเชื่อ ทัศนะ มุมมองต่อชีวิตและโลกของตนเอง และให้คุณค่าในเรื่องการ
เรียนรู้ด้วยการสังเกตอย่างมีสติต่อการเปลี่ยนแปลงภายในของตนเองที่เกิดขึ้น จากการเผชิญกับผู้อ่ืน
และโลกภายนอก โดยผ่านกระบวนการและกิจกรรมต่างๆ เช่น การนิ่งสงบอยู่กับตนเอง การเจริญสติ 
ภาวนา กิจกรรมอาสาสมัคร ศิลปะ ดนตรี ตลอดจนพิธีกรรมทางศาสนา เป็นต้น เพ่ือก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงขั้นพ้ืนฐานอย่างลึกซึ้งทางความคิดและ จิตส านึกใหม่เกี่ยวกับตนเองและโลก ส่งผลต่อ
การประพฤติปฏิบัติและการด าเนินชีวิตอย่างมีสติและปัญญา มีความรัก ความเมตตาต่อตนเองและ
สรรพสิ่ง ทั้งในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งและเป็นหนึ่งเดียวกับธรรมชาติ ซึ่งมีจุดเน้นที่ส าคัญดังนี้ 

1. เน้นประสบการณ์ตรงภายในเป็นหลักให้ความส าคัญกับการตระหนักรู้โลกภายใน
ของตนเอง ที่สัมพันธ์กับโลกภายนอก  

2. เน้นการคิดวิเคราะห์ วิพากษ์วิจารณ์ ตรงที่มีการให้ข้อมูล ข่าวสาร ความรู้ 
ระหว่างกัน    โดยเน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้อมูลข่าวสาร ความรู้แฝง (tacit knowledge) ไม่
วิพากษ์วิจารณ์ ไม่ตัดสิน ภายใต้บรรยากาศของการเคารพ ยอมรับระหว่างกันแบบไม่มีเงื่อนไข เป็น
บรรยากาศแบบเปิดเอื้อ    ให้ผู้เรียนรู้สึกม่ันคงปลอดภัย ที่จะเปิดเผยตนเอง (self disclosure) 
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สรุปได้ว่า จิตตปัญญาศึกษา เป็นทั้งแนวคิดและแนวปฏิบัติที่มีจุดมุ่งหมายให้เกิดการ
เรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Transformative Learning) ภายในตน (Self Transformation) 
ภายในองค์กร (Organizational Transformation) และการเปลี่ยนแปลงภายในสังคม (Social 
Transformation) โดยเป็นการเปลี่ยนแปลงขั้นพ้ืนฐานอย่างลึกซ้ึง 

1.5 แนวคิดนีโอฮิวแมนนิส 
เกียรติวรรณ อมาตยกุล (2530) กล่าวว่า แนวคิดนีโอฮิวแมนนิส เป็นศาสตร์ทาง

ตะวันออกกับความทันสมัยแบบตะวันตกมาผสมผสานเข้าด้วยกัน โดยเชื่อว่าความเก่ง ความฉลาด 
เป็นสิ่งที่อยู่ในตัวมนุษย์ แต่มนุษย์น าออกมาใช้ได้ 5 – 10 เปอร์เซ็นต์เท่านั้น และเชื่อว่าความเป็นคนที่
สมบูรณ์นั้นเกิดจากศักยภาพที่ส าคัญ 4 ด้าน ที่เป็นหลักการสู่ความเป็นคนที่สมบูรณ์ คือ ด้านร่างกาย
ที่แข็งแรง ด้านจิตใจที่มีความเชื่อมั่นในตัวเอง ด้านความมีน้ าใจช่วยเหลือคนอ่ืนโดยที่ไม่หวัง
ผลตอบแทนและด้านวิชาการที่มีความรู้บ ารุงตัวเอง โดยกระบวนการของแนวคิดนิวโอฮิวแมนนิส 
ประกอบไปด้วย  

1. ภาวะคลื่นสมองต่ า เพ่ือความสงบทางจิตใจ อารมณ์ดี ใจเย็น มีความคิด
สร้างสรรค์สูง เกิดสมาธิ จิตใจเป็นหนึ่งเดียว ไม่ฟุ้งซ่าน ไม่วอกแว 

2. การประสานของเซลล์สมอง ที่จะส่งผลให้เกิดการเรียนรู้เรื่องต่างๆได้เร็ว 
3. ภาพพจน์ของตัวเอง (Self Concept) จะส่งผลไปถึงความรู้สึกที่มนุษย์มีต่อผู้อื่น 
4. การให้ความรัก คือ ความรักของบุคคลเต็ม บุคคลนั้นจะมีความรักเผื่อแผ่ไปถึง

ผู้อื่น 
1.6 แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง 
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรงพระราชทานปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ซ่ึงเป็น

ปรัชญาพ้ืนฐานที่ส าคัญยิ่ง เพื่อใช้ในการปรับทิศทางการพัฒนาประเทศ เศรษฐกิจพอเพียงเป็นปรัชญา
ที่ชี้ถึงแนวทางการด ารงอยู่และปฏิบัติตนของประชาชนในทุกระดับ ตั้งแต่ระดับครอบครัว ระดับ
ชุมชน จนถึงระดับรัฐ ทั้งในการพัฒนาและบริหารประเทศให้ด าเนินไปในทางสายกลางโดยเฉพาะการ
พัฒนาเศรษฐกิจเพ่ือให้ก้าวทันต่อโลกยุคโลกาภิวัตน์  ความพอเพียง หมายถึงความพอประมาณ    
ความมีเหตุผล รวมถึงความจ าเป็นที่จะต้องมีระบบภูมิคุ้มกันในตัวที่ดีพอสมควรต่อการมีผลกระทบใด 
ๆ อันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกและภายใน ทั้งนี้จะต้องอาศัยความรอบรู้ ความรอบคอบ 
และความระมัดระวังอย่างยิ่ง ในการน าวิชาการต่างๆ มาใช้ในการวางแผนและการด าเนินการ          
ทุกขั้นตอน และขณะเดียวกันจะต้องเสริมสร้างพื้นฐานจิตใจของคน ให้มีคุณธรรม ความซื่อสัตย์สุจริต 
และให้มีความรอบรู้ที่เหมาะสม ด าเนินชีวิตด้วยความอดทน ความเพียร มีสติปัญญา และความ
รอบคอบเพ่ือให้สมดุล และพร้อมต่อการรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและกว้างขวาง ทั้งด้าน
วัตถุ สังคม สิ่งแวดล้อม และวัฒนธรรมจากโลกภายนอกได้เป็นอย่างดี (ปรียานุช พิบูลสราวุธ, 2553)   
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แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งความสุขข้างต้นเป็นแนวทางที่น าไปสู่การพัฒนา
องค์กรแบบบูรณาการเป็นองค์รวมที่ยึดบุคลากรเป็นศูนย์กลางการพัฒนา โดยมีความเชื่อว่ามนุษย์
เป็นผู้ที่พร้อมในการปรับปรุงตนเองด้วยการเลือกประพฤติในการด าเนินชีวิตของแต่ละบุคคล เพ่ือให้
การพัฒนาและบริหารองค์กรเป็นไปตามเป้าหมายซึ่งเชื่อมโยงในทุกมิติ ส่งผลให้บุคลากรประพฤติ
ปฏิบัติและท างานอย่างมีความสุข มีสติและปัญญา มีความรักความเมตตาต่อตนเองและเพ่ือนร่วมงาน
ในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อมภายนอก ได้แก่ การมีสุขภาวะที่ดีทั้ง 6 มิติ 
ซึ่งประกอบไปด้วย 1. มิติสุขภาพ ได้แก่ ร่างกายแข็งแรง จิตใจสงบ มีความรักต่อผู้อ่ืน ผ่อนคลาย           
ไม่เครียด 2. มิติครอบครัว ได้แก่ มีเวลาให้ครอบครัว  รับผิดชอบต่อภาระครอบครัว สามารถเลี้ยงบุตร
ด้วยตนเอง มีความภูมิใจในครอบครัว  มีครอบครัวมั่นคง มีความรักความอบอุ่นในครอบครัว                
3. มิติเศรษฐกิจ ได้แก่ มีรายได้พอต่อการเลี้ยงชีพ ครอบครองที่พักอาศัย มีความมั่นคงในการเงิน            
มีระบบรับประกันในกรณีเจ็บป่วย มีการออมเงินพอประมาณ  มีความรู้ในการใช้เงิน มีภูมิคุ้มกัน   
4. มิติการท างาน ได้แก่ มีคุณค่าในงาน ภูมิใจในองค์กร  ท างานเป็นทีม เอื้ออาทร ประนีประนอม          
มีการสร้างความสุขในองค์กร มีโอกาสก้าวหน้าในงาน  รู ้สึกเป็นเจ้าของร่วม ท างานเป็นระบบ          
มีส่วนร่วม มีความโปร่งใส สื่อสารแบบสุนทรีสนทนา  5. มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม ได้แก่ สามัคคี 
พบปะสังสรรค์  ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม มีความไว้วางใจ มีการบ าเพ็ญประโยชน์ เสียสละ            
มีจิตอาสา เกื ้อกูลสังคม ดูแลรักษาสิ ่งแวดล้อม ใช้ทรัพยากรคุ ้มค่า และ 6. มิติปัญญา ได้แก่ 
แสวงหาความรู้ใหม่ คิดสร้างสรรค์ รอบรู้มีความเข้าใจธรรมชาติ  คิดวิเคราะห์อย่างมีวิจารณญาณ 
สามารถเชื่อมโยงศาสตร์ต่างๆมาประยุกต์ใช้ในชีวิตอย่างสมดุล    

2. แนวคิดองค์กรแห่งความสุข    
ยงยุทธ  วงศ์ภิรมย์ศานติ์ (2552) ได้เสนอแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ซึ่งสรุปได้ดังนี้                                                                                  
1. วิสัยทัศน์ร่วมในการสร้างองค์กรแห่งความสุข    
2. นวัตกรรมและใช้การจัดการเพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลง   
3. นวัตกรรมการพัฒนาจิตตปัญญาในองค์กร 
4. บรรยากาศขององค์กรให้ส่งเสริมการพัฒนาจิต 
ผาณิต ถิรวงศ์ชัยพันธุ์ (2549) เสนอขั้นตอนการสร้างองค์กรแห่งความสุข 7 ขั้นตอน

ประกอบด้วย  
1. การตั้งเป้าหมายองค์กร  
2. การค้นหาลักษณะโดดเด่นขององค์กร   
3. การแสดงเอกลักษณ์ขององค์กร   
4.การก าหนดคุณค่าหลักท่ีบุคลากรในองค์กรยึดถือ  
5.การสร้างวัฒนธรรมแกนกลางองค์กร   
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6. การส่งเสริมให้บุคลากรรับรู้ ยอมรับและปฏิบัติตามวัฒนธรรมแกนกลางของ
องค์กร   

7. ประเมินความสุขในการท างานของบุคลากร 
คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันพัฒนบริหารศาสตร์ (2554) ได้ถอดรหัส 100 

องค์กรหลากสุข พบว่า บุคลากรที่มีความสุขในการท างาน มีความรู้สึกว่าที่ท างานเหมือนบ้านของตน 
มีความรู้สึกมั่นคง ปลอดภัย มีความรัก ความผูกพันกับสมาชิก และมีความรู้สึกที่ต้องการให้บ้านของ
ตนน่าอยู่ มีความมั่งคั่ง การศึกษาดังนี้สามารถสังเคราะห์เป็นโมเดล HOME ประกอบด้วย 3 โมเดล
ย่อย ได้แก่   

1. องค์กรแห่งความสุข (Happy Organization) 
2. การจัดการความสุข (Happy Management)  
3. พนักงานที่มีความสุข (Happy Employee)  
ซึ่งการสร้างความสุขในที่ท างาน ต้องใช้องค์ประกอบทั้ง 3 โมเดลย่อยควบคู่กัน คือ 

ผู้บริหารเข้าใจธรรมชาติความสุขที่เหมาะสมกับบุคลากร ฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่รับผิดชอบ 
ต้องจัดการความเป็นอยู่ และปลูกฝังให้บุคลากรเรียนรู้และพัฒนาความสุขของตนได้   

สมบัติ   กุสุมาวลี (2554) ได้อธิบายว่าองค์กรที่มีความแตกต่างกันหลากหลายเช่น 
ขนาด อายุ ประเภทธุรกิจขององค์กร แต่องค์กรแห่งความสุขจะมีคุณลักษณะที่คล้ายกัน 4 ประการ
ดังนี้  

1. การให้ความเอาใจใส่ในปัจจัยพ้ืนฐานของการด ารงชีวิตแก่บุคลากรอย่าง
เหมาะสม  

2. บุคลากรมีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร  
3. มีลักษณะการท างานเป็นทีม 
4. การด าเนินธุรกิจหรืองานขององค์กรมีความรับผิดชอบต่อสังคม  
อย่างไรก็ตามองค์กรแห่งความสุขมีแนวทางในการพัฒนาองค์กรที่แตกต่างกันเนื่อง

ด้วยวัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกัน  บุคลิกภาพของผู้น า และทรัพยากรบุคคลที่แตกต่างกัน ซึ่ง
สามารถจ าแนกแนวทางการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขออกเป็น 3 รูปแบบ ได้แก่  

1. องค์กรที่เน้นความเรียบง่าย (Simplified Organization) 
2. องค์กรที่เน้นความสร้างสรรค์ (Creative Organization) 
3. องค์กรที่เน้นความยั่งยืน (Sustainable Organization)   
จุฑามาศ แก้วพิจิตร  (2554)  ได้อธิบายโมเดล “เป็น อยู่ คือ” ที่ใช้จัดการความสุขใน

องค์กร(Happy Management) ซึ่งโมเดล “เป็น อยู่ คือ” มีพ้ืนฐานของความคิดเบื้องต้น 2 ประการ 
ดังนี้   
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1. บุคคลจะมีความสุขในการท างานต้องมีองค์ประกอบ 3 ส่วน ได้แก่ ได้ท างานตรง
ใจ ได้แสดงความ สามารถและผลงานที่ท าเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม  

2. การมคีวามสุขที่สมดุลต่อตนเอง ครอบครัว และองค์กร 
ทั้งนี้ได้จ าแนกปัจจัยที่ท าให้เกิดภาวะการตามแนวคิด “เป็น อยู่ คือ” ดังนี้  
1. เป็น ประกอบด้วย เป็นตัวตนที่แท้จริง เป็นสุขทางใจ เป็นคนได้เต็มศักยภาพ 

และเป็นคนที่ครอบครัว สังคม ชุมชนภูมิใจ  
2. อยู่ ประกอบด้วย อยู่ดีกินดี อยู่อย่างมีแรงบันดาลใจ อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เอ้ือ

ต่อการท างาน อยู่ในองค์กรที่ดีมี ผู้น าและเพ่ือนร่วมงานที่ดี และอยู่ในต าแหน่งงานที่เหมาะสมและ
เป็นที่ยอมรับ   

3. คือ ประกอบด้วย คือ ผลงาน ความคาดหวัง และภาพลักษณ์ขององค์กร 
วิชัย   อุตสาหจิต  (2554)  อธิบายโมเดลกุญแจแห่งความสุข ซึ่งเป็นโมเดลความสุขในการ

ท างานเชิงพฤติกรรมศาสตร์ ซึ่งน าเสนอความสุขในการท างานที่ผู้ท างานสามารถรับรู้ได้ ตั้งอยู่บนปัจจัย
ส าคัญ 7 ประการ ได้แก่ ปัจจัยที่ 1 พ้ืนฐานความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ ปัญญา และการฝึกฝน ปัจจัย
ที่ 2 ลักษณะงาน ปัจจัยที่ 3 หัวหน้า เพ่ือนร่วมงาน ลูกค้า และบุคคลอ่ืนๆที่เกี่ยวข้อง ปัจจัยที่ 4 
วัฒนธรรมองค์การ และบรรยากาศในการท างาน ปัจจัยที่ 5 รูปแบบการใช้ชีวิต ปัจจัยที่ 6 ครอบครัว 
และปัจจัยที่ 7 สังคม  สถานการณ์ ปัจจัยแวดล้อม  ความสุขในการท างานของบุคลากรในองค์การ
เป็นส่วนประกอบส าคัญและส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร โดยองค์กรหนึ่งอาจมีความสุขได้หลาย
แบบขึ้นอยู่กับการวางแผนของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์กรหรืออัตตาลักษณ์ ( Identity) ขององค์กร
นั้นๆ อย่างไรก็ดีการสร้างความสุขต้องส่งเสริมด้วยวิธีการที่ครอบคลุมใน มิติทางกาย ใจ สังคม และ
ปัญญาของบุคลากรให้เกิดสุขภาวะที่ดีในการท างาน เพ่ือบุคลากรมีร่างกายที่แข็งแรง มีความรักความ
เมตตา  มีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม มีสติปัญญา ส่งผลให้การท างานของบุคลากรมีความสุข และ
เกิดประสิทธิภาพ ซึ่งจากแนวคิดองค์กรแห่งความสุขของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้นผู้วิจั ยวิเคราะห์
สาระส าคัญ ในการก าหนดคุณลักษณะองค์กรแห่งความสุข ได้ดังประเด็นต่อไปนี้ 

1. การตั้งเป้าหมายองค์กร โดยการมีวิสัยทัศน์ร่วมขององค์กรที่ชัดเจนโดยการ
ก าหนดค่านิยม ทิศทาง ความคาดหวังในท างานของบุคลากร เพ่ือให้เป็นคุณค่าของการเป็นองค์กร
แห่งความสุข      

2. การบริหารจัดการความเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมทั้งองค์กร เพ่ือให้บุคลากรยอมรับ
และตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขด้วยความสมัครใจ  

3. การพัฒนาองค์กรโดยการจัดกระบวนการและกิจกรรมตามแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับ
องค์กรแห่งความสุข เพ่ือให้บุคลากรประพฤติปฏิบัติและด าเนินชีวิตอย่างมีสติและปัญญา มีความรัก
ความเมตตาต่อตนเองและสภาพแวดล้อม 
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4. การส่งเสริมสุขภาวะให้เกิดกับบุคลากรในองค์กร บนความเชื่อพ้ืนฐานร่วมกันว่า 
บุคลากรทุกคนมีความพร้อมและศักยภาพในการพัฒนาตนเองให้เกิดสุขภาวะครบทุกมิติ   

3. แนวคิดและแนวทางการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  
พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 แก้ไขเพ่ิมเติม พ.ศ. 2550 ก าหนดให้

อธิการบดี เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบการบริหารงานของสถาบัน และควบคุมดูแลการปฏิบัติ
หน้าที่ของบุคลากร  โดยกระทรวงศึกษาธิการมีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการส่งเสริม และก ากับดูแล 
ก าหนดนโยบาย แผนและมาตรฐานการศึกษา สนับสนุนทรัพยากรเพ่ือการศึกษา ส่งเสริมและ
ประสานงานการศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม และการกีฬาเพ่ือการศึกษา รวมทั้งการติดตาม ตรวจสอบ 
และประเมินผลการจัดการศึกษาและราชการอ่ืน ตามที่มีกฎหมายก าหนด ให้เป็นอ านาจหน้าที่ของ
กระทรวงหรือส่วนราชการที่สังกัดกระทรวง ประกอบกับก าหนดให้คณะกรรมการการอุดมศึกษา     
ที่มีหน้าที่พิจารณาเสนอนโยบาย แผนพัฒนาและมาตรฐานการอุดมศึกษาที่สอดคล้องกับความ
ต้องการตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และแผนการศึกษาแห่งชาติ การสนับสนุ น
ทรัพยากร การติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา โดยค านึงถึง
ความเป็นอิสระและความเป็นเลิศทางวิชาการของสถานศึกษาระดับปริญญาตามกฎหมาย ว่าด้วยการ
จัดตั้งสถานศึกษาแต่ละแห่ง และกฎหมายที่เก่ียวข้อง  

ทั้งนี้ วิจารณ์ พานิช (2553) ระบุปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน ว่ามีการบริหารองค์กรที่มีลักษณะหวังผลก าไรหรือเชิงพาณิชย์มากเกินไป( over-
commercialization) ท าให้ส่งผลต่อคุณภาพการจัดการอุดมศึกษา ฉะนั้นการบริหารมหาวิทยาลัย
เอกชนจึงมีความจ าเป็นที่ต้องอาศัยบุคลากรที่มีคุณภาพในการท างาน อย่างไรก็ตาม การท างานให้มี
คุณภาพต้องเริ่มจากทัศนคติหรือเกิดจากความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรแต่ละบุคคล ซึ่ง พร
ทิพย์  เก็งธรรม (2535) ได้เสนอแนวคิดในเรื่องความพึงพอใจ ในการท างานไว้ว่า การท างานของ
บุคลากรจะให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลได้นั้นบุคลากรต้องมี ความพร้อมทั้งร่างกาย จิตใจ 
พลังความคิดและสภาพแวดล้อมที่ดี ซึ่งเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นและมี
ความสุขอยู่กับงาน ทั้งนี้ความสุขของบุคลากรจึงเป็นตัวบ่งบอกถึงความพึงพอใจของการท างานใน
องค์กร อย่างไรก็ตามจากผลการวิจัยของ ประทุม  ฤกษ์กลาง (2537) ระบุว่า  บุคลากร
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่มีภาระผูกพันกับองค์กรซึ่งเกิดจากสาเหตุดังต่อไปนี้  

1. ปัญหาการสื่อสารและสัมพันธภาพภายในองค์กร 
2. ปัญหาการมีส่วนร่วมในการบริหารองค์กร  
3. ปัญหาความขัดแย้งในการปฏิบัติตามบทบาทที่ได้รับมอบหมาย 

นอกจากนี้รายงานสถานการณ์สุขภาพจิตคนไทย ของสถาบันวิจัยประชากรและสังคมมหาวิทยาลัย 
มหิดล (2552) พบว่า ประชากรที่ประกอบอาชีพในองค์กรเอกชนมีความสุขน้อย เนื่องจากประชากรที่
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ประกอบอาชีพในองค์กรเอกชน มีความวิตกกังวลต่อความมั่นคงในชีวิต เกิดความรู้สึกกดดันจาก
เกณฑ์ชี้วัด ที่เป็นเครื่องมือควบคุมมาตรฐานการท างาน บรรยากาศในการท างานที่อยู่ในภาวะการ
แข่งขัน ส่งผลให้เกิดความเครียดและไม่มีความสุขในการท างานและจากการศึกษาถึงความพึงพอใจใน
การท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชน พบว่า สาเหตุหนึ่งของการไม่พอใจในการท างาน คือ 
เงินเดือนและสวัสดิการส่งผลให้บุคลากรลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืนที่มีรายได้ที่ดีกว่า (สนธิ  คชสิทธิ์ 
, 2524)   

กัญญามน  อินหว่าง และคณะ (2548) ได้เสนอแนวทางการสร้างความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้   

1. การบริหารงานที่มีลักษณะให้ก าลังใจบุคลากรในการท างาน  
2. การให้ความยุติธรรมและมีความชัดเจนด้านนโยบายการบริหารงาน  
3. การพัฒนาบุคลากรได้มีโอกาสก้าวหน้า  
4. การตรวจสอบระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร  
5. การให้ความส าคัญต่อความยุติธรรม ในการบริหารงานและการบริหารบุคลากร 
6. การจัดสภาพแวดล้อมให้บุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงาน  
7. การบริหารที่เปิดโอกาสให้บุคลากร ได้มีส่วนร่วมในการคิด ปฏิบัติ และสร้างสรรค์การ

ท างาน 
8. การส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีของบุคลากร  
การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนโดยการส่งเสริมให้บุคลากรมีความสุขในการท างานนั้นจะ

ก่อให้เกิดการปฏิบัติงานที่ดีได้ และจะเป็นประโยชน์ในการด าเนินงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
เพ่ือสอดคล้องกับนโยบายของชาติและนโยบายการจัดการศึกษาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนซึ่งเน้นการ
จัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพ             

4. การประเมินความต้องการจ าเป็น 
การประเมินความต้องการจ าเป็น ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการประเมินความต้องการจ าเป็น

ประเภทความแตกต่าง (Discrepancy) โดย Guba & Linca (1982) ได้กล่าวว่า ความต้องการ
จ าเป็น หมายถึง ความแตกต่างระหว่างสภาพที่พึงประสงค์กับสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบันโดย
วิธีการส ารวจ และน าผลมาท าการบรรยายลักษณะของประชากรในลักษณะภาพรวม ด้วยการใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการประเมินความต้องการจ าเป็น ซึ่งใช้แบบสอบถามประเภทปลายปิด 
(Close-ended Question) โดยมีข้อความหรือค าตอบให้ผู้ตอบเลือก ซึ่งใช้รูปแบบการตอบค าถาม 
คือรูปแบบการตอบข้อมูลสองชุด (Dual-response format) เป็นแบบสอบถามที่มีข้อความให้ตอบใน
รูปแบบ มาตรประมาณค่า โดยให้ตอบข้อมูลสองชุด ได้แก่ ให้ระบุสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบันและสภาพที่
พึงประสงค์  
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การจัดล าดับความต้องการจ าเป็น เป็นการศึกษาวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นแต่ละประเด็น 
เพ่ือน าความต้องการจ าเป็นมาเรียงล าดับตั้ งแต่ความส าคัญมากไปหาน้อย เพ่ือระบุความ 
ต้องการจ าเป็นที่มีความส าคัญมากท่ีสุดและมีความเร่งด่วนที่ต้องได้รับการพัฒนาก่อน ภายใต้ เงื่อนไข
ทรัพยากรที่มีจ ากัด ด้วยวิธี Priority Needs Index (นงลักษณ์  วิรัชชัย  และ สุวิมล  ว่องวาณิช)  

5. การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
เลวิน (Lewin, 1951) กล่าวว่า การเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผลได้นั้น จะต้อง สามารถท าให้

สมาชิกองค์กรปรับปรุงพฤติกรรมของตน ไปในทิศทางที่องค์กรต้องการได้ ผู้บริหารซึ่งน าการ
เปลี่ยนแปลงให้มีประสิทธิผล จะต้องเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้ องกับพฤติกรรมของมนุษย์    ที่
เปลี่ยนแปลงไปด้วยกระบวนการบริหารความเปลี่ยนแปลง ซึ่งมี 3 ช่วง ดังต่อไปนี้   

1. การละลายพฤติกรรม (Unfreezing) โดยการละลายระบบเดิมหรือรูปแบบของพฤติกรรม
องค์กรที่เป็นอยู่ วิธีการคือ เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนพฤติกรรมในปัจจุบั นเสียก่อน    
ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกว่าจะมั่นคงยิ่งขึ้นถ้าเกิดการเปลี่ยนแปลง  

2. การเปลี่ยนแปลงไปสู่พฤติกรรมใหม่ (Changing) หลังจากละลายระบบเดิมแล้ว เป็น
กระบวนการเรียนรู้พฤติกรรมใหม่ โดยมีเป้าหมายที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมเก่า ไปเป็นพฤติกรรมใหม่การ
ตอบสนองต่อพฤติกรรมใหม่ อาจจะกระท าโดยให้สิ่งเร้าต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมซ้ า ๆ   โดยท า
ผ่านวิธีการต่าง ๆ เพื่อที่ช่วยท าให้เกิดการเรียนรู้พฤติกรรมใหม่ขึ้น จนกระทั่งเกิดการแสดงพฤติกรรม
ตามท่ีต้องการ  

3. การท าให้พฤติกรรมใหม่ด ารงอยู่อย่างมั่นคง (Refreezing) ในขั้นตอนนี้ มุ่งท าให้เกิด
พฤติกรรมที่ได้เปลี่ยนแปลงแล้ว อยู่ตัวอยู่คงที่ตลอดไป ไม่ให้บุคลากรหวนกลับไปมีพฤติกรรมอย่าง
เดิม ให้แสดงแต่พฤติกรรมที่ต้องการ โดยการอ านวยให้สภาพแวดล้อม สอดคล้องกับพฤติกรรมที่ได้
เปลี่ยนแปลงแล้ว  

บุษกร วัชรศรีโรจน์ (2549) ยังได้บูรณาการจากแนวคิด ในเรื่องการบริหารความเปลี่ยนแปลง
ของนักวิชาการหลาย ๆ ท่าน และปรับให้เข้ากับบริบทของไทย ท าให้ได้ออกมาเป็น การวางแผนการ
เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ ที่ประกอบด้วยกระบวนการ 4 ขั้นตอน ดังนี้  

1. การสร้างทีมเจ้าภาพเพ่ือเป็นผู้รับผิดชอบโดยตรงในการวางแผนด าเนินการตามแผนและ
กิจกรรมต่าง ๆ ให้ได้ผลตามท่ีวางเป้าหมายไว้  

2. การพัฒนาวิสัยทัศน์ของการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองค์กร
เพ่ือท าให้วิสัยทัศน์นั้นเป็นจริง  เป็นภาพในอนาคตที่ต้องการเห็น เมื่อการเปลี่ยนแปลงนั้นสิ้นสุดลงซึ่ง
ไม่ขัดแย้งกับวิสัยทัศน์ขององค์กร แต่จะสนับสนุนวิสัยทัศน์ขององค์กร ลักษณะของวิสัยทัศน์ของการ
เปลี่ยนแปลงที่ด ี
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3. การวางแผน เป็นการก าหนดงานหรือกิจกรรมการเปลี่ยนแปลงที่ต้องท าเพ่ือให้วิสัยทัศน์
เป็นจริง  

4. การพัฒนาโครงสร้างที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมีอยู่ 3 มิติหลัก ๆ คือ  
4.1 การฝึกอบรม เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรมีทัศนคติ ความรู้ ความสามารถ และ

ทักษะที่จ าเป็น ต่อการเปลี่ยนแปลง 
4.2 ระบบการให้ผลตอบแทนและรางวัล ที่ไม่จ าเป็นต้องเป็นเงินเพียงอย่างเดียว แต่

รวมไปถึงการให้ความส าคัญ ต าแหน่งหรือสถานภาพในองค์กร การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และ
หัวหน้างาน โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เป็นต้น 

4.3 การท างานเป็นทีม ส าหรับทีมงานของการเปลี่ยนแปลงนั้น จะมีลักษณะส าคัญ 
2 ประการคือ สมาชิกในทีมมีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันและทีมมีเป้าหมายร่วมกัน โดยมีการแบ่ง
บทบาทและหน้าที่รับผิดชอบอย่างชัดเจน 

สิ่งที่ท้าทายในการบริหารการเปลี่ยนแปลงองค์กร คือ วัฒนธรรมองค์กรที่เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์กรต่างๆ คาเมรอนและควีน (Cameron and Quinn, 1999) ได้เสนอ
กระบวนการเปลี่ยนแปลงวัฒธรรมองค์กรดังนี้   

1.สรุปวัฒนธรรมองค์กรในปัจจุบัน  
2. หาข้อสรุปร่วมส าหรับวัฒนธรรมในอนาคต   
3. ก าหนดวัฒนธรรมองค์กรเดิมที่คงไว้และวัฒนธรรมองค์กรใหม่ที่จะเพ่ิม           
4. การสื่อสารวัฒนธรรมใหม่ให้บุคลกรในองค์กรได้รับรู้    
5. การปฏิบัติการเชิงยุทธศาสตร์  
6. การน าแผนการเปลี่ยนแปลงไปปฏิบัติ 
สวอตว์ (Stewart, 1996) ยังได้เสนอกระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม องค์กร

ให้ประสบความส าเร็จ ผู้บริหารมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะด าเนินการดังนี้ 
1. ตรวจวิเคราะห์ความเปลี่ยนแปลงที่ก าลังเกิดข้ึนหรือมีแนวโน้มว่าจะเกิดข้ึนในอนาคต 
2. ระบุการต่อต้านความเปลี่ยนแปลง  
3. ก าหนดและวางแผนมอบหมายความรับผิดชอบ  
4. พัฒนายุทธศาสตร์และน าแผนยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสู่การปฏิบัติ  
5. การติดตามความก้าวหน้า   
โดยสรุป การบริหารการเปลี่ยนแปลงองค์กร มีเป้าหมายเพ่ือปรับการบริหารจัดการให้มี

กระบวนการท างานในองค์กรที่ดีขึ้น มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล เป็นการมองเป้าหมายระยะ
ยาว ฉะนั้น ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการวางแผนยุทธศาสตร์ ซึ่งสามารถสรุปขั้นตอนได้ดังนี้  

1. การโน้มน้าวเพ่ือสร้างทัศนคติที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลง  
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2. การเปลี่ยนแปลงส าเร็จเมื่อได้รับการขับเคลื่อนโดยผู้น าระดับสูงขององค์กร                         
3.การกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ต้องมีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่ 

สนับสนุน การเปลี่ยนแปลงและมีการพัฒนาแนวทางและวิธีการการเปลี่ยนแปลงที่บุคลากรยอมรับ   
4. การสร้างแนวร่วมการเปลี่ยนแปลง ควรมีทีมเพ่ือท าหน้าที่น าทิศทางของการเปลี่ยนแปลง 
5. การสร้างวิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง โดยมีทิศทางของการเปลี่ยนแปลงชัดเจน  
6. การพัฒนาขีดความสามารถ เพ่ือท าให้การเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
7. การสร้างชัยชนะ และการป้อนข้อมูลกลับเชิงบวกในการเปลี่ยนแปลงระยะสั้น  
8.การฝังรากลึกจากการ เปลี่ยนแปลงเป็นหน่วยงานในโครงสร้างองค์กรและวัฒนธรรมการ

ท างาน 
6. การวางแผนยุทธศาสตร์  
ยุทธศาสตร์ เป็นวิธีการขององค์กร ที่ท าขึ้นเพ่ือเป็นกรอบในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย

ตามปรัชญาที่ตั้งไว้ ด้วยความเข้าใจของบุคลากรทุกคน เป็นวิธีพลิกแพลงโดยอาศัยความรู้           
ความช านาญ รวมทั้งวิสัยทัศน์ของผู้บริหารองค์กร เพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย โดยการ
แบ่งสรรทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัด เพื่อให้เกิดผลที่เป็นข้อได้เปรียบ และให้มีความเสี่ยงน้อยที่สุดในระดับ
ที่ยอมรับได้ ยุทธศาสตร์มีลักษณะส าคัญ ได้แก่ วิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) เป้าหมาย 
(Goal) และประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategy)   

ชาเลนเดอร์ (Chandler, 1962) กล่าวว่า ยุทธศาสตร์ประกอบด้วยการตัดสินใจ บนพ้ืนฐาน
ของการมองเป้าหมายระยะยาวขององค์กร และใช้ในการปฏิบัติและจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็น เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมาย ใช้เครื่องมือในการท าแผนยุทธศาสตร์ เพื่อท าให้ผู้บริหารเห็นภาพรวมขององค์กร โดย
ใช้เทคนิค SWOT Analysis และ  TOWS Matrix  

อาร์มสตรอง (Armstrong, 1996) กล่าวว่า การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) 
หรือ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและศักยภาพ เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ ส าหรับ
องค์กร ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนดจุดแข็งและจุดอ่อนจากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรค 
จากสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบที่มีศักยภาพจากปัจจัยเหล่านี้ต่อการท างานของ
องค์การ โดยค าว่า สวอต(SWOT) มาจากตัวย่อภาษาอังกฤษ 4 ตัว ได้แก่ S มาจาก Strengths 
หมายถึง จุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในองค์กร  W 
มาจาก Weaknesses หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นปัญหาหรือ
ข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหา
นั้น O มาจาก Opportunities หมายถึง โอกาส ซึ่งเกิดจากปัจจัยภายนอก เป็นผลจากการที่
สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรเอ้ือประโยชน์ หรือส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กร โอกาส 
แตกต่างจากจุดแข็งตรงที่ โอกาสนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมา
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จากสภาพแวดล้อมภายใน T มาจาก Threats หมายถึง อุปสรรค ซึ่งเกิดจากปัจจัยภายนอก เป็น
ข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งองค์กรจ าเป็นต้องปรับยุทธศาสตร์ ให้สอดคล้องและ
พยายามขจัด อุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง 

 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  

1. บุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความสุขในการท างาน  
2. ใช้เป็นแนวทางในการบริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ด้วยแนวคิดองค์กรแห่งความสุข

เพ่ือการสร้างชุมชนการเรียนรู้แห่งความสุข  
3. เป็นแนวทางการบริหารจัดการตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุขให้แก่มหาวิทยาลัยหรือ

สถาบันอุดมศึกษาต่างๆ เพ่ือเพ่ิมความสุขในการท างานให้บุคลากร  
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

จากการศึกษาค้นคว้า ทบทวนต ารา เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยเรื่อง
“ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข” 
ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  

ตอนที่ 1 แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งความสุข 
1.1 แนวคิดองค์กรสุขภาวะ 
1.2 แนวคิดองค์รวม 
1.3 แนวคิดมนุษยนิยม 
1.4 แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา 
1.5 แนวคิดนีโอฮิวแมนนิส  
1.6 แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง 

ตอนที่ 2 แนวคิดองค์กรแห่งความสุข  
ตอนที่ 3 ความต้องการจ าเป็น  

3.1 ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) 
3.2 ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็น    
3.3 กระบวนการประเมินความต้องการ      
3.4 วิธีการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น  

ตอนที่ 4 แนวคิดและแนวทางการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ตอนที่ 5 แนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวข้องกับการบริหารการเปลี่ยนแปลง   

5.1 ทฤษฏีการบริหารจัดการ 
5.2 แนวคิดการพัฒนาองค์กร 
5.3 แนวคิดการบริหารการเปลี่ยนแปลง  

ตอนที่ 6 แนวคิดเก่ียวกับยุทธศาสตร์ 
6.1 ความหมายของยุทธศาสตร์ 
6.2 การวางแผนยุทธศาสตร์ 
6.3 เทคนิค SWOT Analysis 
6.4 เทคนิค TOWS Matrix  
ตอนที่ 7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
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ตอนที่ 1 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งความสุข 

1.1 แนวคิดองค์กรสุขภาวะ 
“ความสุข” ปรากฎความหมายตามพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ว่า

หมายถึง ความสะดวกกาย สบายใจ อยู่ดีมีสุข อยู่เย็นเป็นสุข หรือพบกับความสุขสมหวัง                                
พระพรหมคุณาภรณ์ (2552) ได้อธิบายไว้ว่า ความสุข หมายถึง การสนองต่อความต้องการ

เป็นความสมอยาก สมปรารถนา คือ 1) มีความสุขในรูป รส กลิ่น เสียง และสัมผัส 2) ความสุขทาง
สังคม 3) ความสุข ในการพัฒนาชีวิต 

ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ (2551) กล่าวว่า องค์กรแห่งความสุข หมายถึง สถานที่ท างานแห่ง 
ความสุขที่มีวิสัยทัศน์เป้าหมาย คือ คนท างานมีความสุขต้องให้คนเป็นบุคลากรที่ส าคัญขององค์กร
เมื่อไหร่ที่คุณให้ความส าคัญกับคนจะได้คนที่เสียสละและจงรักภักดีกับองค์กรประกอบกับที่ท างานน่า
อยู่จะท าให้เกิดความสุขตาสุขใจในที่ท างานต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างานส่งผลให้ชุมชน
สมานฉันท์ คนมีความรักและสามัคคีเกิดขึ้นในองค์กร 

จิรา เติมจิตรอารีย์ (2548 อ้างถึงใน ปัทมา  ทองสม, 2553) ได้อธิบายเพ่ิมเติมว่า ความสุข
เป็นสิ่งที่มนุษย์สามารถแสวงหาได้ โดยน าเสนอแนวทางในการท าตัวให้มีความสุข ดังต่อไปนี้  

1) การรักษาสุขภาพทางกายให้แข็งแรง ได้แก่ การรับประทานอาหารถูกส่วน การพักผ่อน
เพียงพอ การรักษาความสะอาดของร่างกาย ออกก าลังกาย ขับถ่าย สม่ าเสมอทุกวัน รักษาความ
สะอาดของสถานที่พักอาศัย เพ่ือช่วยให้สิ่งแวดล้อมดี อากาศดี รักษาอารมณ์ ให้ปลอดโปร่งแจ่มใส 
และการมีท่าทางการเคลื่อนไหว และอิริยาบถที่ถูกต้องเหมาะสมในการท างานในชีวิตประจ าวัน     

2) การมีความสุขกับการท างาน คือ การมีความพึงพอใจในงานที่ท า โดยการก าหนด
เป้าหมาย ภายในขอบเขตที่สังคมยอมรับ ตามความสามารถของตนเองและมองเห็นหนทางไปสู่
ความส าเร็จได้  โดยวิธีการท างานอย่างมีความสุข สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวันได้ เช่น 
การมองให้เห็นคุณค่า ของงาน สร้างความประทับใจในงานที่ท า 

3) การท าความรู้จักกับตัวเองโดยการส ารวจตัวเอง เพ่ือมองหาส่วนดี เห็นคุณค่า ชื่นชม 
พยายามพัฒนาส่วนดี พร้อมทั้งยอมรับในข้อผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นได้ แล้วหาแนวทางปรับปรุง
แก้ไข เช่น การใช้เวลากับตัวเองในแต่ละวันเพ่ือบูรณาการประสบการณ์ที่ผ่านมาทั้งหมด เพ่ือให้รู้
ตัวตนที่แท้จริง การเขียนบันทึกประจ าวันอย่างน้อย 20 หรือ 30 นาทีต่อวัน  เป็นต้น 

4) มีอารมณ์ขัน มองโลกในแง่ดี ได้แก่ การมองหาความสุข ความเพลิดเพลิน เพ่ือช่วยลด
ความตึงเครียดต่างๆ ท าให้อารมณ์ผ่อนคลาย รู้จักวางตัวและถอยตัวเป็น เมื่อพบคนไม่ดีหรือสิ่งไม่ดี
โดยไม่ใช่คนที่ยอมให้ชักจูงได้ง่าย หรือแม้จะเสียรู้ ก็พร้อมจะรับไว้เป็นบทเรียน และยังมองโลกในแง่ดี
อีกต่อไป 
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 5) ไม่เก็บอารมณ์ขุ่นมัว เนื่องจากเป็นการก่อให้เกิดความตึงเครียดทางอารมณ์ ทั้งนี้ 
ธรรมชาติ ของมนุษย์จะเผชิญความตึงเครียดทางอารมณ์ได้ถึงระดับหนึ่งเท่านั้น การสร้างภูมิคุ้มกัน
ทางอารมณ์โดยใช้ หลักค าสั่งสอนทางศาสนา การหลีกเลี่ยงกับความเสี่ยงต่อสิ่งยั่วยุทางอารมณ์ โดย
การไม่ยั่วยุคนอ่ืนก่อน 
  6) การใช้เวลาว่าง มีงานอดิเรกและการพักผ่อน ได้แก่ การประกอบกิจกรรมยามว่างตาม
ความ สนใจและสมัครใจโดยเป็นวิธีที่ท าให้คุณภาพชีวิตมีความกระฉับกระเฉง   
  7) มีความมั่นคงทางใจเพ่ือมอบความรัก ช่วยเหลือเกื้อกูล ปลอบขวัญ บ ารุงจิตใจซึ่งกันและ 
กันสามารถท่ีจะระบายทุกข์ 
   8) มีความพร้อมที่จะเผชิญปัญหาและความกังวลใจด้วยการพิจารณาปัญหาอย่างใช้เหตุและ
ผล โดยค้นหาข้อเท็จจริง มองปัญหานั้นๆและหาวิธีการต่างๆในการแก้ปัญหา                                       
  9) การใช้เวลาในการเยียวยารักษาความเจ็บปวด เมื่อประสบความผิดหวัง ไม่ควรหนีหรือ
เลี่ยง ปัญหาแต่ควรอดทนและให้ก าลังตนเอง                                                                                        
  10) ตั้งเป้าหมายของชีวิตโดยมีความใกล้เคียงกับความสามารถที่แท้จริงและสอดคล้องกับ
ตนเอง แล้วท าการลงมือปฏิบัติเพื่อไปสู่เป้าหมาย  
  ความส าคัญนี้เองท าให้ส านักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ (2550) ได้กล่าวถึง 
พระราชบัญญัติสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ.2550 ว่าเป็นกฎหมายฉบับแรกของประเทศไทย และมีผลบังคับ
ใช้อย่างเป็นทางการในฐานะ “ธรรมนูญสุขภาพของประเทศไทย” เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือใหม่ของ
สังคมไทยที่จัดให้มีกลไกเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้มีส่วนร่วมในการท างานเรื่องสุขภาพ ด้วยรูปแบบและ
วิธีการที่หลากหลาย ทั้งนี้ พระราชบัญญัติสุขภาพ พ.ศ.2550 ได้ระบุประเด็นที่ส าคัญ ในมาตรา 3 
โดยการให้ความหมาย สุขภาพ ว่าภาวะของมนุษย์ที่สมบูรณ์ ทั้งทางกาย ทางจิต ทางปัญญาและทาง
สังคมเชื่อมโยงกันเป็นองค์รวมอย่างสมดุล 

นอกจากนั้นส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2550) ได้ท าการ
ประเมินสุขภาวะคนไทยโดยมีการให้ความหมายของค าว่าสุขภาวะ เพ่ิมเติมว่าเป็นภาวะที่บุคคล
ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ ร่างกายแข็งแรง อายุยืนยาว จิตใจดี มีเมตตากรุณา ยึดมั่นในคุณธรรม 
จริยธรรม ด าเนินชีวิตอย่างมีสติสัมปชัญญะและใฝ่รู้ สามารถคิดเป็นท าเป็นมีเหตุมีผล อยู่ในสังคมได้
อย่างเป็นสุข 

เพ็ญแข ลาภยิ่ง (2552) ได้ร่างเจตนารมณ์ประกอบธรรมนูญว่าด้วยระบบสุขภาพ พ.ศ. 2552 
หมวด 4 การสร้างเสริมสุขภาพ ได้นิยามศัพท์ ข้อ 3 ในธรรมนูญนี้ในประเด็นการสร้างเสริมสุขภาพ 
หมายความว่า การกระท าที่มุ่งส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคคลมีสุขภาวะทางกาย จิต ปัญญา และ
สังคม โดยสนับสนุนพฤติกรรมบุคคลและการจัดการสิ่งแวดล้อมและสภาพแวดล้อมเพ่ือส่งเสริม
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สุขภาพและคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคคล ครอบครัว ชุมชน และสังคมเนื่องจากสุขภาวะทางกาย จิต 
ปัญญา และสังคมของบุคคลเป็นผลลัพธ์โดยรวมจากปัจจัยหลัก 3 กลุ่มได้แก่  
  1) ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ พันธุกรรม เพศ ความสมบูรณ์ของลักษณะทางกายภาพและ 
การท างานของอวัยวะและระบบต่างๆ ของร่างกาย    
  2) พฤติกรรมของบุคคลในการด าเนินชีวิต ได้แก่ การประกอบอาชีพ การศึกษา การบริโภค 
การเสพสิ่งเสพติด การนับถือศาสนา รวมถึงการพักผ่อนหย่อนใจ ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่ส่งเสริมหรือบั่น
ทอน สุขภาพและอาจเป็นพฤติกรรมที่บุคคลก าหนดด้วยตนเองหรือถูกหล่อหลอมจากสภาพแวดล้อม  
        3) สภาพแวดล้อมในการด าเนินชีวิตทั้งเชิงกายภาพ เช่น น้ าอากาศ ฝุ่นควัน สารเคมี ความ
ร้อน และบริบททางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม รวมถึงการด าเนินชีวิตที่เร่งรีบ ความรุนแรงในสังคม 
เป็นต้น 
  ปัจจัยดังกล่าวมีอิทธิพลต่อสุขภาพของบุคคลมากขึ้น ดังนั้น จึงควรมุ่งส่งเสริมและสนับสนุน
อย่างครบถ้วนเมื่อบุคคลมีสุขภาวะย่อมท าให้ครอบครัวชุมชนและสังคมมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน  
     ความส าคัญของ “ความสุข” ไม่ได้จ ากัดเพียงแค่การเป็นหลักการและกรอบข้อแนะน า ใน
การด ารงชีวิต แต่ส าหรับประเทศภูฎาน ประเทศหนึ่งเดียวที่ไม่ได้ก าหนดทิศทางการพัฒนาประเทศ
โดยใช้หลักการขยายหรือหดตัวของผลิตภัณฑ์มวลรวมประชาชาติ (GDP) แต่ใช้หลักความสุขมวลรวม
ประชาชาติ (Gross National Happiness: GNH) เป็นเกณฑ์ในการประเมินจนท าให้นานาประเทศ
ทั่วโลกหันมาให้ความสนใจมากยิ่งขึ้น  ดังที่ นพดล กรรณิกา และคณะ (2550) กล่าวว่า ประเทศ
ภูฏานเป็นประเทศเดียวในโลกที่ประกาศใช้ ปรัชญา “ความสุขมวลรวมประชาชาติ” เป็นเป้าหมาย
สูงสุดในการปกครองและพัฒนาประเทศ โดยแนวคิดดังกล่าวประกอบด้วยเป้าหมายหลัก    4 
ประการได้แก่ การมีเศรษฐกิจแบบพ่ึงพาตนเอง (Economic Self Reliance) การอนุรักษ์
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (Environmental Preservation) การส่งเสริมวัฒนธรรมของ
ชาติ (Culture Promotion) และการมีผู้น าที่ดีด้วยธรรมาภิบาล (Good Governance) ที่ผ่านมา
ภูฏานได้พิสูจน์ศักยภาพในการเสริมสร้างความสุขของประชากรตามแนวปรัชญาดังกล่าว โดย
สถานภาพความสุขของประชาชนจากรายงานส ามะโนประชากรและเคหะของภูฏานเมื่อ ปี 2548 
พบว่า ประชาชนเกือบทั้งประเทศมีความสุข ร้อยละ 96.7 ซึ่งนักวิชาการจากหลายประเทศได้แสดง
ทรรศนะที่ตรงกันว่า การวัดความสุขมวลรวมของภูฏาน มีการศึกษาวิจัยทั้งในเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพอย่างเป็นระบบ เพ่ือค้นหาความส าเร็จและการบรรลุเป้าหมายของประเทศที่ต้องการให้
ประชาชนทุกคนมีความสุขอย่างทั่วถึง อาทิ การวัดความเท่าเทียมด้านโอกาสทางการศึกษา ซึ่งที่
ราชอาณาจักรภูฏาน พยายามให้มีการหมุนเวียนครูอาจารย์ที่สอน เรียนจากเขตเมืองสู่ชนบท เพ่ือให้
นักเรียนนักศึกษามีความเท่าเทียมกันในการเข้าถึงความรู้และการศึกษา การวัดทุนทางธรรมชาติ การ
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บ ารุงรักษาสภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ การวัดศักยภาพทางเศรษฐกิจระดับครัวเรือน ชุมชน เมือง
และราชอาณาจักร  
    การให้ความส าคัญกับความสุขที่เพ่ิมข้ึนนี้เอง ศิรินันท์  กิตติสุขสถิต (2554) ได้สร้างเครื่องมือ
วัดความสุขด้วยตนเอง(Happinometer) หรือปรอทวัดความสุข คือ คู่มือในการวัดคุณภาพชีวิตและ
ความสุขด้วยตนเองของคนท างานในองค์กรทุกภาคส่วนและบุคคลทั่วไป เป็นแบบส ารวจความสุขด้วย
ตนเองอย่างเป็นรูปธรรมที่มีคู่มืออธิบายให้บุคคลพร้อมใช้ได้ทุกที่ ทุกเวลา ผู้บริหารองค์กรสามารถน า
ผลลัพธ์ที่ได้มาบริหารจัดการความสุขของคนในองค์กร ได้ทุกระดับบุคคลทั่วไปก็สามารถน าผลที่ได้มา
สร้างเสริมคุณภาพชีวิตและความสุขของตนเอง  ได้อย่างต่อเนื่อง โดยมีองค์ประกอบรวมทั้งสิ้น 10  
มิติ  คือ 1) ข้อมูลทั่วไปมี 1 มิติ ได้แก่ ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 2) Happy8 มี 8 มิติ 
ได้แก่ มิติสุขภาพ มิติผ่อนคลาย มิติน้ าใจ มิติจิตวิญญาณ มิติครอบครัว มิติสังคม มิติใฝ่รู้ มิติสุขภาพ
เงิน และ 3) Happy  Plus มี 1 มิติ ได้แก่ มิติการท างาน  

ส าหรับวิธีการใช้ Happinometer มีให้เลือกใช้ทั้งแบบกรอกด้วยมือ (Manual Format) 
โดยกรอกในเครื่องมือฉบับเต็มและฉบับสั้นและแบบ On-line จากโปรแกรม Software ที่ 
www2.ipsr.mahidol.ac.th/ happinometer 

วิธีการวัดผล Happinometer แบบ On-line จะแสดงค่าเฉลี่ยความสุขให้ผู้กรอกทราบทันที 
หลังจากส่งข้อมูลเพ่ือให้การวัดผลเป็นไปอย่างง่าย สะดวก และประหยัดเวลา ค่าคะแนนเฉลี่ยที่ได้
ทั้งหมด  จ านวน 3 ค่าคะแนน จะปรากฏผล โดยอัตโนมัติใน  Sheet Overall Score ดังนี้  
  - ค่าคะแนนเฉลี่ยรวมของคุณภาพชีวิตแต่ละมิติ  (Happy Average Score)  
  - ค่าคะแนนเฉลี่ยรวมของระดับความสุขรายบุคคล  (Happy Individual Average Score) 
 - ค่าคะแนนเฉลี่ยระดับความสุขรวมของบุคคลทั้งหมดในองค์กร  (Happy Company 
Average Score) ผลลัพธ์ค่าคะแนนเฉลี่ยระดับความสุขแสดงเกณฑ์ระดับความสุข 4 ระดับ ได้แก่ 
  - คะแนนเฉลี่ย 0.00 - 24.99 แสดงเกณฑ์ระดับ ไม่มีความสุขอย่างยิ่ง (Very Unhappy) 
  - คะแนนเฉลี่ย 25.00 - 49.99 แสดงเกณฑ์ระดับ ไม่มีความสุข (Unhappy) 
  - คะแนนเฉลี่ย 50.00 - 74.99 แสดงเกณฑ์ระดับ มีความสุข (Happy) 
- คะแนนเฉลี่ย 75.00 - 100 แสดงเกณฑ์ระดับ มีความสุขมาก (Very Happy) 
         1.2 แนวคิดเก่ียวกับองค์รวม  
         พจนานุกรมภาษาอังกฤษฉบับออกซ์ฟอร์ด ได้ให้ความหมายค าว่า องค์รวม คือ แนวโน้มตาม 
ธรรมชาติในการสร้างองคาพยพ (Wholes) ที่มคีุณสมบัติมากกว่าผลรวมขององค์ประกอบแนวคิดองค์
รวม ได้มีการน ามาใช้ในส่วนหนึ่งแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 8 และ 9 ซึ่งเป็น
แนวคิดท่ีมีนัยส าคัญต่อการพัฒนาคน สังคมและประเทศชาติ 
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          รอน มิลเลอร์ (Miller, Ron, 2000) ได้กล่าวเกี่ยวกับแนวคิดการศึกษาแบบองค์รวม เป็น
การศึกษา ที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของการพัฒนาบุคลากรให้สามารถค้นพบเป้าหมายในชีวิต มีความเข้าใจ
ความสัมพันธ์ของตนเองต่อชุมชนและสิ่งแวดล้อม       

แก้ววิบูลย์ แสงพลสิทธิ์ (2550) กล่าวว่า สรรพสิ่งที่มีสัมพันธภาพทับซ้อนซึ่งกันและกัน   เป็น
ผลรวมของการบูรณาการ (Integrate) จนก่อให้เกิดผลผลิตขององค์รวมนั้น คือการสังเคราะห์ที่เกิด
จากมวลรวมของทั้งระบบ เป็นการบูรณาการส่วนที่แตกต่างทั้งหมด ความแตกต่างหลากหลายของ
องค์ประกอบจึงเป็นสิ่งจ าเป็นของแนวคิดองค์รวม   
  ดวงกมล ศักดิ์เลิศสกุล (2549) ได้กล่าวถึงการดูแลสุขภาพแบบองค์รวมว่าเป็นการดูแล
สุขภาพที่มีการบูรณาการการดูแลรักษาสุขภาพแบบเดิมกับการบ าบัดเสริม เพ่ือส่งเสริมให้เกิดสุข
ภาวะที่ดีและป้องกันรักษาโรค เปรียบเสมือนปรัชญาการสร้างสุขภาพและ การรักษาโรค ซึ่งจะ
พิจารณาองค์ประกอบทุกอย่างของมนุษย์ ให้สุขภาพดี รู้สึกเป็นสุข มีความสมดุล ความเป็นองค์รวม
ของ 4 มิติ คือ กาย จิต สังคม ปัญญาหรือจิตวิญญาณที่บูรณาการอยู่ในการพัฒนา มนุษย์และสังคม
ให้อยู่เย็นเป็นสุข 
 ทั้งนี้เมื่อผสานกับการศึกษาร่วมกับการดูแลสุขภาพแบบองค์รวม ตามการศึกษาของ Naidoo 
and Wills (2009: 6-7) ซึ่งอธิบายว่า สุขภาพแบบองค์รวม หมายถึง การให้ความสนใจในทุกด้าน          
ที่มีผลต่อสุขภาพและการปฏิบัติตนให้ครอบคลุมใน 6 มิติ  ประกอบด้วย 

1) สุขภาพกาย (Physical Health) ร่างกายแข็งแรง สุขภาพดี ไม่เจ็บป่วย 
  2) สุขภาพจิต (Mental Health) ความสามารถในการคิดหรือการพูดในด้านดี มีจิตวิญญาณ 
และเชื่อในความส าคัญและคุณค่าของคน เช่น การมีความรู้สึกที่ดีที่จะรับมือกับปัญหาและความ
ยุ่งยากได ้
 3) สุขภาพอารมณ์ (Emotional Health) เกี่ยวกับความสามารถที่จะแสดงความรู้สึกที่จะ
พัฒนาตนเองให้มีชีวิตอยู่ต่อไปอย่างมีสุขภาพดี เช่น ความรู้สึกรัก 

4) สุขภาพสังคม (Social Health) ความสามารถในการคิดอย่างมีเหตุผลในการสนับสนุนให้
ความช่วยเหลือครอบครัวและเพ่ือน เช่น การพูดคุยเก่ียวกับสภาพความเป็นอยู่ของคนอ่ืนๆ 
  5) สุขภาพทางจิตวิญญาณ (Spiritual Health) เป็นความรู้และความสามารถที่จะท าให้เกิด
ความรู้สึกเชื่อด้านจริยธรรม ศีลธรรม หรือหลักมารยาท 

6) สุขภาพทางเพศ (Sexeal Health) การได้รับการยอมรับและความสามารถที่น าไปสู่ความ
พอใจในความส าเร็จด้านเพศของแต่ละบุคคล 
 การให้ความส าคัญกับแนวคิดสุขภาพแบบองค์รวม คือส่วนหนึ่งที่น าไปสู่การพิจารณากลไก
ขององค์กรในรูปแบบต่างๆ ในแบบองค์รวมต่อไป สอดคล้องกับ Walter (2005) ได้เสนอหลักการ
พ้ืนฐานของสุขภาพองค์รวม คือ การปรับแก้ไขและพัฒนาให้เกิดสุขภาวะที่ดีอย่างต่อเนื่อง สุขภาพ
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องค์รวมจึงเป็นกระบวนการพัฒนาอย่างต่อเนื่องตลอดวิถีของชีวิตไม่ใช่ให้ความสนใจเฉพาะการ
รักษาพยาบาลในยามเจ็บป่วยเท่านั้น โดยเน้นความสัมพันธ์ที่มีดุลยภาพของระบบสุขภาพ ที่ไม่มีการ
แยกขาดระหว่างมิติทางกาย จิต สังคม และนิเวศน์วิทยา โดยไม่แยกออกจากกระบวนการทางสังคม 
วัฒนธรรม และสิ่งแวดล้อม สุขภาพแบบองค์รวม จึงไม่ได้หมายถึงเฉพาะเทคนิคการดูแลสุขภาพ แต่
รวมถึงการปรับวิถีชีวิต พฤติกรรม สุขภาพการกินอาหาร ตลอดจนการเข้าไปเกี่ยวข้องกับสังคมของ
บุคคล 

มิชิตา จ าปาเทศ (2552) กล่าวว่า การบริหารจัดการโดยองค์รวมเป็นการบริหารจัดการ
บุคลากรและองค์กร 4 ส่วน ได้แก่ บุคลากร องค์กร สิ่งแวดล้อมและใจของแต่ละบุคคล ซึ่งนักวิชาการ 
ทางการบริหารศึกษาลักษณะพฤติกรรมของผู้บริหารหรือผู้น า พบว่า ผู้บริหารแต่ละคนในองค์กรมี
ความจ าเป็นที่จะต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร จึงจะสามารถส่งผลต่อการบริหารบุคลากรและ
องค์กรให้ได้ผลยิ่งขึ้น เพราะวัฒนธรรมองค์กรคือระบบยุทธศาสตร์ โครงสร้าง ตลอดจนพฤติกรรม
และความรู้สึกโดยรวมของบุคลากรในองค์กรนั้นๆ ดังภาพที่ 2  

 

 
ภาพที่ 2 การบริหารคนโดยองค์รวม 

ที่มา : มิชิตา จ าปาเทศ (2552) 
 

“ใจ” (Mind) คือ สิ่งที่มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคล ฉะนั้นการบริหารใจของบุคลากร จึงเป็น
สิ่งส าคัญที่ช่วยให้การบริหารองค์กรบรรลุเป้าหมาย บุคลากรในองค์กรมีวิธีการสื่อสารที่สร้างสรรค์ 
บุคลากรมีการปรับพฤติกรรมลดความขัดแย้ง ผู้บริหารในปัจจุบัน จึงจ าเป็นที่จะต้องมุ่งเน้นการพัฒนา
จิตใจตนเองและบุคลากรในองค์กร อาทิเช่น การฝึกสติ การออกก าลังกาย รวมถึงการท างานศิลปะ
และดนตรี เพื่อพักผ่อนและพัฒนาดูแลจิตใจให้สมดุล และสามารถฝึกฝนจิตใจพัฒนาไปเรื่อยๆ จนเกิด
ปัญญาเข้าใจในความเป็นจริงของธรรมชาติ ดังนั้นการบริหารบุคลากรและองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูง 
มีเป้าหมายที่ส าคัญ คือ บุคลากรมีความสุข ผู้บริหารมีความสุข องค์กรจึงได้ทั้งผลงานและเป็นองค์กร
แห่งความสุข รวมถึงการขยายผลไปสู่สังคม ก็อยู่เย็นเป็นสุข  
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สมหวัง วิทยาปัญญานนท์ (2542) กล่าวว่า การบริหารงานแบบองค์รวม เป็นการรวมงานให้
เป็น หนึ่งเดียวซึ่งรวมงาน (Merge) ที่ท าให้ทุกงานได้รับการท างานตามจังหวะที่ต้องท าใน
กระบวนการท างานที่ ก าหนดไว้ ได้แก่ การท างานเป็นระบบ การให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความ
คิดเห็น และการท างานเป็นทีม 

1.3 แนวคิดมนุษยนิยม  
วิทยา  ศักยาภินันท์ (2555) กล่าวถึงแนวคิดแบบมนุษยนิยมว่าในปรัชญาตะวันตกมนุษย

นิยมหมายถึง แนวความคิดท่ียึดเอามนุษย์เป็นศูนย์กลาง ในฐานะเป็นแหล่งความดีและการสร้างสรรค์     
ทั้งมวล ซึ่งยึดมนุษย์เป็นศูนย์กลางทางปรัชญา โดยมนุษย์มีความเป็นธรรมชาติและมีความแตกต่าง
จากสิ่งอ่ืนในธรรมชาติมนุษย์ท างาน เพ่ือยังชีพและเพ่ือการอยู่รอด ซึ่งมนุษย์ใช้เวลาส่วนใหญ่ในชีวิต
ทุ่มเทให้แก่สิ่งนี้ ดังนั้น วิถีชีวิตทางการผลิตของมนุษย์ จึงเป็นที่มาของลักษณะมนุษย์ต่างๆ เช่น      
การกระท าต่อธรรมชาติ สามารถสร้างสรรค์และดัดแปลงธรรมชาติ เพ่ือความอยู่รอดของตนได้ ไม่ใช่
แบบตามยถากรรม การผลิตได้มากและมีคุณภาพมากกว่า เมื่อปราศจากการบังคับและเกิดจากความ
สมัครใจของตน และไม่จ าเป็นต้องตอบสนองความต้องการทางร่างกายเท่านั้น แต่การผลิตยังมุ่งสนอง
ความพึงพอใจด้วย  เช่น  งานศิลปะ  ทั้งนี้ในการท างาน มนุษย์มีความสัมพันธ์ ระหว่างบุคคลในระบบ
ทุนนิยมระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง มนุษย์ต้องการได้รับเกียรติและศักดิ์ศรีจากความยุติธรรมในการ
ท างานและความเอ้ืออาทร โดยได้รับค่าจ้างในระดับพอยังชีพเป็นสิ่งตอบแทนและในระบบ ทุนนิยมที่
สภาพการท างานมีการแบ่งงานกันท า เป็นแผนกความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้าง จึงมีน้อยจากลักษณะ
ของงานที่ส่งเสริมการเห็นแก่ตัวจากนายจ้างใช้วิธีการให้ลูกจ้างต้องแข่งขันกันเพ่ือผลงานขององค์กร 
ส่งผลให้บรรยากาศการท างานจึงเป็นไปอย่างขาดมิตรภาพระหว่างผู้ท างานด้วยกัน   
  สมบัติ นพรัก (2556) ได้กล่าวถึง การบริหารงานแบบประเทศญี่ปุ่น 7 ประการ  ได้แก่  
  1.การจ้างงานตลอดชีพ เพ่ือให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กรและมีความรู้สึกว่าตนเอง 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
  2. การประเมินผลงาน เป็นหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาระดับสูง โดยมีระบบการจ่ายเงินโบนัส 
เป็นการให้รางวัลการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและความสามารถ  

3.  การเลื่อนต าแหน่งแบบช้าๆ และเน้นระบบอาวุโส โดยขึ้นอยู่กับระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
และผลการปฏิบัติงาน 

4. การมอบหมายให้พนักงานท างานตรงกับความถนัดและความสามารถของตนเองไม่นิยม 
การสับเปลี่ยนต าแหน่ง  
  5. ควบคุมแบบที่ไม่เป็นทางการ                                                                 

6. การให้พนักงานมีส่วนร่วมตัดสินใจ  
  7. ผู้บริหารขององค์กรไม่เน้นการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กร  
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McGregor (1960) เสนอทฤษฎี X และทฤษฎี Y ที่ชี้ให้เห็นถึงแบบของการบริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี 
X ซึ่งมีลักษณะเป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีส่วนร่วม ดังนี้ 

1. ผู้บริหารแบบทฤษฎี  X เชื่อว่า  มนุษย์โดยทั่วไปขี้เกียจและไม่ชอบท างาน จึงถูกควบคุม 
บังคับหรือข่มขู่ให้ท างาน โดยการสั่งการและใช้วิธีการลงโทษ เพ่ือให้ใช้ความพยายามในการบรรลุ  
วัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งมนุษย์พอใจกับการชี้แนะ สั่งการหรือการถูกบังคับ ผู้บริหารตามทฤษฎี X 
ต้องใช้วิธีการสร้างแรงจูงใจ โดยการข่มขู่และลงโทษ 
  2. ผู้บริหารแบบทฤษฎี Y เชื่อว่า การท างานเป็นการตอบสนองความพอใจ การบริหารที่ ใช้
การข่มขู่ ด้วยวิธีการลงโทษไม่ได้เป็นวิธีการที่ดีที่สุดในการจูงใจให้คนท างาน ซึ่งเชื่อว่าความผูกพันกับ
การบรรลุเป้าหมายขององค์กรที่จะมีแรงจูงใจด้วยตนเองและควบคุมตนเอง โดยขึ้นอยู่กับรางวัลและ
ผลตอบแทน ที่พวกเขาคาดหวังว่าจะได้รับเมื่อเป้าหมายบรรลุถึงความส าเร็จ การบริหารงานตาม
ทฤษฎี Y จึงเน้นในเรื่องการพัฒนาตนเองของมนุษย์ตามความสามารถของตนเอง รู้สึกรับผิดชอบและ
มีส่วนร่วมในการท างาน   
  แนวคิดมนุษยนิยม มีหลักของแนวคิดภายใต้พ้ืนฐานเกี่ยวกับมนุษย์ มีจิตใจที่ต้องการความรัก 
และความเข้าใจ มนุษย์เป็นผู้ซึ่งพยายามที่จะรู้จักและท าความเข้าใจกับตนเอง เพ่ือพัฒนาตนเองให้
บรรลุศักยภาพสูงสุดของตน (self actualizations) ฉะนั้น มนุษย์จึงเป็นผู้ที่พร้อมปรับปรุงตนเอง     
เพ่ือออกแบบชีวิตให้เหมาะสมตามทิศทางและแรงจูงใจของแต่ละคน แนวคิดมนุษย์นิยม จึงได้รับการ
ยอมรับจากในปัจจุบัน ส าหรับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรต่างๆ ในการน าแนวคิดไปใช้ 
เพ่ือการพัฒนาพฤติกรรมบุคลากร โดยการเน้นการมีเสรีภาพ มีวิถีชีวิตตามความต้องการและความ
สนใจ มีการคิดในแง่บวก ยอมรับตนเองและน าส่วนดีในตนเองมาใช้ประโยชน์ให้เต็มที่ รักศักดิ์ศรี
ความเป็นมนุษย์ของตนเอง สร้างสรรค์สิ่งดีให้ตนเอง ซึ่งเป็นพ้ืนฐานในการยอมรับและสร้างสรรค์สิ่งดี
งามให้แก่ผู้อ่ืนและสังคม (Maslow, 1970) 
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์กลุ่มฮาร์วาร์ด (The Harvard model) มีรากฐานทาง
ความคิดมาจากส านักคิด "มนุษยสัมพันธ์" ซึ่งมีจุดเน้นทางความคิดอยู่ที่เรื่องของการสื่อสารในองค์กร 
การสร้างการท างานเป็นทีมและการใช้ความสามารถของบุคลากรแต่ละบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
กล่าวโดยสรุปเกี่ยวกับแนวคิดมนุษยนิยมว่าเป็นแนวคิดที่เน้นการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลจะให้
ความส าคัญกับเรื่องของการสร้างสัมพันธภาพของคนในองค์กร เพราะการที่จะท าให้องค์กรมีผล
ประกอบการที่ดีขึ้น องค์กรจะต้องสามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรในองค์กรให้
เหมาะสมได้ บุคลากรก็จะเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ท าให้องค์การเกิดภาวะอยู่ดีมีสุขทางสังคมขึ้น
ภายในองค์กร อันจะน าไปสู่คุณภาพและปริมาณงานที่ดีข้ึน (สมบัติ กุสุมาวลี , 2547) 
  



32 
 

1.4 แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา  
วิจักข์ พานิช (2549) ให้ความหมายของจิตตปัญญาศึกษาว่าเป็นกระบวนการเรียนรู้ด้วยใจ

อย่างใคร่ครวญโดยเน้นที่กระบวนการเรียนรู้ที่ได้ความรู้จากประสบการณ์ทุกสิ่งทุกอย่างรอบตัว ซึ่ง
การเรียนรู้ด้วยใจอย่างใคร่ครวญจะเกิดขึ้นได้ด้วยสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ที่เห็นคุณค่าของการ
เรียนรู้ที่จะรักเรียนรู้ที่จะให้ เรียนรู้ที่จะยอมรับความหลากหลายทางความคิดมากขึ้น โดยจะน าไปสู่
ความตั้งใจที่จะท า ประโยชน์เพื่อผู้อื่น ประกอบด้วย 3 ลักษณะ คือ 
 1. การฟังอย่างลึกซึ้ง คือ การฟังด้วยความตั้งใจ ฟังอย่างสัมผัสได้ถึงรายละเอียด ของสิ่งที่ 
ฟัง ด้วยสติและความตั้งใจ รวมไปถึงการมอง การอ่าน และการสัมผัส  
  2. การน้อมน ามาคิดใคร่ครวญอย่างลึกซึ้ง ด้วยการฝึกความสงบของจิตใจเป็นพ้ืนฐานโดยเน้น
การฝึกปฏิบัติเป็นประจ าเพื่อให้เห็นผลจริง เพ่ือใช้ในการการสังเกต การพิจารณาไตร่ตรอง  

3. การปฏิบัติธรรมหรือการภาวนา คือ การปฏิบัติภาวนา ฝึกสังเกตธรรมชาติของจิต ที่จะท า 
ให้ผู้ปฏิบัติได้เห็นความเป็นจริงที่พ้นไปจากอ านาจแห่งตัวตนของตนที่มีอยู่ตามธรรมชาติ  
  สุมน  อมรวิวัฒน์ (2549) กล่าวว่า จิตตปัญญาคือกระบวนการเรียนรู้ ที่เน้นการพัฒนาด้าน
ในอย่างแท้จริง เป็นการเรียนรู้ด้วยใจอย่างใคร่ครวญ เพ่ือให้เกิดความรัก ความอ่อนน้อม และเกิด
ความเมตตาต่อธรรมชาติ และท าให้เกิดความตระหนักถึงคุณค่าของสิ่งต่างๆ และการมีจิตส านึกต่อ
ส่วนรวม โดยปราศจากอคติ อีกทั้งสามารถเชื่อมโยงศาสตร์ต่างๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในชีวิตอย่าง
สมดุล 
  ประเวศ วะสี (2549) กล่าวว่า จิตตปัญญาศึกษา เป็นการเรียนรู้และการศึกษาภายในจิตใจ 
เพ่ือให้เกิดความสมบูรณ์ เกิดการพัฒนาอย่างแท้จริง ซึ่งมีกระบวนการเรียนรู้ที่ส าคัญ ได้แก่ การมอง
โลก และการเข้าถึงธรรมชาติอย่างเป็นอิสระ กิจกรรมที่ก่อให้เกิดการพัฒนาจิตใจ การสงบจิตใจโดย
การสัมผัสธรรมชาติ และการท าสมาธิ โดยมนุษย์ต่างจากสัตว์ตรงที่สามารถเปลี่ยนแปลงตนเอง 
(Transformation) เกิดอิสรภาพ ความสุข ความรักต่อเพ่ือนมนุษย์และ ธรรมชาติเพ่ือการอยู่ร่วมกัน
อย่างสงบสุขร่มเย็น   

จุมพล พูลภัทรชีวิน (2554) กล่าวว่า จิตตปัญญาศึกษา เป็นการศึกษาที่เน้นและให้
ความส าคัญ กับการพัฒนาความตระหนักรู้ และการเรียนรู้มิติทางโลกด้านใน ซึ่งประกอบด้วย 
อารมณ์ ความรู้สึก ความคิด ความเชื่อ ทัศนะมุมมองต่อชีวิตและโลกของตนเอง และให้คุณค่าในเรื่อง
การเรียนรู้ ด้วยการสังเกตอย่างมีสติ ต่อการเปลี่ยนแปลงภายในของตนเองที่เกิดขึ้นจากการเผชิญกับ
ผู้อ่ืน และโลกภายนอก โดยผ่านกระบวนการ และกิจกรรมต่างๆ เช่น การนิ่งสงบอยู่กับตนเอง การ
เจริญสติ ภาวนา กิจกรรมอาสาสมัคร ศิลปะ ดนตรี ตลอดจนพิธีกรรมทางศาสนา เป็นต้น เพ่ือ
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขั้นพ้ืนฐานอย่างลึกซึ้งทางความคิด และจิตส านึกใหม่เกี่ยวกับตนเองและ
โลก ส่งผลต่อการประพฤติปฏิบัติ และการด าเนินชีวิตอย่างมีสติและปัญญา มีความรักความเมตตาต่อ
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ตนเองและสรรพสิ่ง ทั้งในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งและเป็นหนึ่งเดียวกับธรรมชาติ ซึ่งมีจุดเน้นที่ส าคัญ 
ดังนี้   

1. เน้นประสบการณ์ตรงภายในเป็นหลักให้ความส าคัญกับการตระหนักรู้ โลกภายในของ
ตนเองที่สัมพันธ์กับโลกภายนอก 

2.  เน้นการคิดวิเคราะห์ วิพากษ์ วิจารณ์ ตรงที่มีการให้ข้อมูล ข่าวสาร ความรู้ ระหว่างกัน
โดยเน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้อมูล ข่าวสาร ความรู้แฝง(tacit knowledge) ไม่วิพากษ์วิจารณ์ ไม่
ตัดสินภายใต้บรรยากาศของการเคารพยอมรับระหว่างกันแบบไม่มีเงื่อนไขเป็นบรรยากาศแบบเปิด
เอ้ือให้ผู้เรียนรู้สึกมั่นคงปลอดภัยที่จะเปิดเผยตนเอง (self disclosure) 

สรุปได้ว่าจิตตปัญญาศึกษาเป็นทั้งแนวคิดและแนวปฏิบัติที่มีจุดมุ่งหมายให้บุคคลเกิดการ 
เรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลง(Transformative Learning) ภายในตน(Self Transformation) อันจะ
เป็นจุดเริ่มต้นภายในองค์กร (Organizational Transformation) และการเปลี่ยนแปลงภายในสังคม 
(Social Transformation) โดยเป็นการเปลี่ยนแปลงขั้นพ้ืนฐานอย่างลึกซ้ึง  

1.5 แนวคิดนีโอฮิวแมนนิส 
เกียรติวรรณ อมาตยกุล (2530) กล่าวว่า แนวคิดนีโอฮิวแมนนิส เป็นศาสตร์ทางตะวันออก 

กับความทันสมัยแบบตะวันตกมาผสมผสานเข้าด้วยกัน โดยเชื่อว่าความเก่ง ความฉลาด เป็นสิ่งที่อยู่
ในตัวมนุษย์ แต่มนุษย์น าออกมาใช้ได้ 5 – 10 เปอร์เซ็นต์เท่านั้น และเชื่อว่าความเป็นคนที่สมบูรณ์นั้น 
เกิดจากศักยภาพที่ส าคัญ 4 ด้าน ที่เป็นหลักการสู่ความเป็นคนที่สมบูรณ์ คือ ด้านร่างกายที่แข็งแรง 
ด้านจิตใจที่มีความเชื่อมั่นในตัวเอง ด้านความมีน้ าใจช่วยเหลือคนอ่ืน โดยที่ไม่หวังผลตอบแทนและ
ด้านวิชาการ ที่มีความรู้บ ารุงตัวเองโดยได้ให้กระบวนการของแนวคิดนิวโอฮิวแมนนิส ดังนี้ 

1. ภาวะคลื่นสมองต่ า คือ ประสิทธิภาพการท างานของคนเราจะแปรเปลี่ยนไปตามคลื่น
สมอง ยิ่งต่ าลงมากเท่าไรจะยิ่งมีประสิทธิภาพดีมากขึ้นเท่านั้น เพราะเราจะมีความสงบทางจิตใจ 
อารมณ์ดี ใจเย็น มีความคิดสร้างสรรค์สูง เกิดสมาธิ จิตใจเป็นหนึ่งเดียว ไม่ฟุ้งซ่าน ไม่ วอกแวก 
กิจกรรมจึงต้องสร้างให้เกิดภาวะคลื่นสมองต่ า ได้แก่ การฝึกท าโยคะ การนั่งสมาธิ เสียงเพลง ท่าที
และค าพูดจากคนรอบข้าง เป็นต้น ดังนั้นหากมนุษย์อยู่ในสิ่งแวดล้อมที่มีคนคลื่นสมองต่ า ภาวะคลื่น
สมองจะต่ าด้วย อย่างไรก็ตาม สิ่งแวดล้อมที่มีกลุ่มคน หรือบุคคลที่มีคลื่ นสมองสูง มนุษย์ก็จะมี
อารมณ์ที่รุนแรงสูงตามไปด้วย ทั้งนี้ อาหารมีส่วนต่อคลื่นสมองเช่นกัน กล่าวคือ อาหารที่มาจาก
ธรรมชาติจะส่งผลดีต่อการมีคลื่นสมองต่ า เช่นเดียวดัน เช่น อาหารแบบกึ่งมังสวิรัติ ไม่มีเนื้อสัตว์ใหญ่ 
เน้นผ้ก ผลไม้ นม และดื่มน้ า เป็นต้น  

2. การประสานของเซลล์สมอง คือ ความฉลาด สามารถฝึกฝนได้ ไม่ขึ้นอยู่กับกรรมพันธุ์ แต่
ขึ้นกับสิ่งแวดล้อม ที่มีส่วนช่วยท าให้เซลล์สมองประสานกัน ที่จะส่งผลให้เกิดการเรียนรู้เรื่องต่างๆได้
เร็ว 
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3. ภาพพจน์ของตัวเอง (Self Concept) คือ ความรู้สึกที่มนุษย์มีต่อตนเอง ที่จะส่งผลไปถึง
ความรู้สึก ที่มนุษย์มีต่อผู้อ่ืน ความรู้สึกที่มาจากตัวตนของมนุษย์ มาจากประสาทสัมผัสทั้งห้า ที่เป็น
ตัวบันทึก โดยเฉพาะทางตากับทางหูโดยเป็นเรื่องของจิตใต้ส านึก  

4.การให้ความรัก คือ การเผื่อแผ่ความรักของบุคคลไปถึงผู้อ่ืน 
1.6 แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง 
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรงพระราชทานแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง ซี่งเป็นปรัชญา

พ้ืนฐาน อันส าคัญยิ่งเพ่ือใช้ในการปรับทิศทางการพัฒนาประเทศเศรษฐกิจพอเพียงเป็นปรัชญาที่ชี้ถึง
แนวทางการด ารงอยู่และปฏิบัติตนของประชาชนในทุกระดับตั้งแต่ระดับครอบครัว ระดับชุมชนจนถึง
ระดับรัฐ ทั้งในการพัฒนาและบริหารประเทศให้ด าเนินไปในทางสายกลาง โดยเฉพาะการพัฒนา
เศรษฐกิจ เพ่ือให้ก้าวทันต่อโลกยุคโลกาภิวัตน์ ซึ่งมีหลักการที่ส าคัญ คือ ความพอเพียงที่หมายถึง 
ความพอประมาณ ความมีเหตุผล รวมถึงความจ าเป็นที่จะต้องมีระบบภูมิคุ้มกันในตัวที่ดีต่อการ
เปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกและภายใน จะต้องอาศัยความรอบรู้ ความรอบคอบ และความระมัดระวังใน
การน าวิชาการต่างๆมาใช้ในการวางแผนและการด าเนินการทุกขั้นตอน ประกอบกับการเสริมสร้าง
พ้ืนฐานจิตใจของคนให้มีคุณธรรม ความซื่อสัตย์สุจริต และให้มีความรอบรู้ที่เหมาะสม ด าเนินชีวิต
ด้วยความอดทน ความเพียร มีสติ ปัญญา และความรอบคอบ (ปรียานุช พิบูลสราวุธ , 2553)   

แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งความสุขข้างต้น เป็นแนวทางที่น าไปสู่การพัฒนาองค์กร
แบบบูรณาการเป็นองค์รวมที่ยึดบุคลากรเป็นศูนย์กลางการพัฒนา โดยมีความเชื่อว่ามนุษย์เป็นผู้ที่
พร้อมในการปรับปรุงตนเอง ด้วยการเลือกประพฤติในการด าเนินชีวิตของแต่ละบุคคล เพ่ือให้การ
พัฒนาและบริหารองค์กรเป็นไปเป้าหมายซึ่งเชื่อมโยงในทุกมิติ ส่งผลให้บุคลากรประพฤติปฏิบัติและ
ท างานอย่างมีความสุข มีสติ และปัญญา มีความรักความเมตตาต่อตนเองและเพ่ือนร่วมงาน ในฐานะ
ที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สังคมและสิ่งแวดล้อมภายนอก 
 
ตอนที่ 2 แนวคิดองค์กรแห่งความสุข 

ศรีสัตยาสัย (Sri Sathya Sai , 2007)  กล่าวว่า หลักคุณค่าความเป็นมนุษย์ทั้ง 5 ประการ
เป็น พ้ืนฐานในการครองตนในชีวิตประจ าวันให้เกิดความสุข อันประกอบด้วย 

1. ความจริงเป็นสิ่งส าคัญและมีความเป็นสากล ซึ่งสามารถพบได้โดยทั่วไปในธรรมชาติ เป็น
การด ารงตนในการติดตามความจริง โดยอาศัยการแยกแยะ การหยั่งรู้และการใคร่ครวญของตัวเอง 

2. ความประพฤติชอบเป็นการแสดงออกถึงพฤติกรรมของคุณค่าแห่งความประพฤติชอบ เช่น 
ความสะอาดเรียบร้อย ความกล้าหาญ ความตั้งใจแน่วแน่ ความรับผิดชอบความซื่อสัตย์ การรับใช้
ช่วยเหลือผู้อื่น  
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3. ความสงบสุข เป็นความรู้สึกเคารพและเห็นคุณค่าและการตระหนักรู้เท่าทันตนเอง ใจสงบ 
จอจ่อกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ความอดทนอดกลั้น มีวินัยต่อตัวเอง การตระหนักรู้เท่าทันตัวเอง เกิดขึ้นอย่าง
สม่ าเสมอ จนกลายเป็นนิสัย จิตใจที่สงบเย็นแล้วนั้น จะเกิดขึ้นได้ต้องประกอบด้วย การกลับไป
ทบทวนตนเองภายใน และประสบการณ์ของความสงบภายใน หรือการท าสมาธิ 

4. ความรัก ประกอบด้วยเมตตา กรุณา ไม่ยึดถือตัวตน ไม่เห็นแก่ตัว เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 
5. อหิงสา คือ การไม่เบียนเบียนซึ่งกันและกัน เกิดจากการหลอมรวมความจริง ความ

ประพฤติชอบ ความสงบสุขและความรักความเมตตาเป็นระดับจิตขั้นหนึ่งที่จะเห็นถึงจุดร่วมที่เป็น
หนึ่งเดียวกัน จากความไม่เหมือนกัน จากโลกทัศน์แบบแบ่งแยกสิ่งต่างๆบนโลกโดยมีรากฐานมาจาก
การอดทนอดกลั้นคุณธรรมและการเป็นหนึ่งเดียวของสรรพสิ่ง เมื่อทุกสิ่งกลมกลืนกันได้โลกทั้งโลกก็
จะสงบสุข 

โครงการพัฒนาแห่งสหประชาชาติ (UNDP) ได้ก าหนดตัวชี้วัดความสุขของมนุษย์ 8 ประการ 
ดังนี้   
          1. ความสุขจากการมีสุขภาพร่างกายแข็งแรงและสุขภาพจิตใจดี สามารถใช้ชีวิตสอดคล้อง
กับสภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่ 
         2. การมีจิตใจที่เอ้ืออาทรต่อผู้อื่น รู้จักการแบ่งปัน  

3. ยึดหลักทางสายกลาง และรู้จักการผ่อนคลายในการท างาน หรือการใช้ชีวิตอยู่ในความ
พอดี และเหมาะสมกับเวลาและสถานที่  
          4. การพัฒนาสมอง จากการได้เรียนรู้จากแหล่งข้อมูลต่างๆ ที่มีความน่าเชื่อถือและมีความ 
เป็นเหตุเป็นผล สามารถน าความรู้ที่ได้ไปใช้ในชีวิตประจ าวันและการประกอบอาชีพได้ 
           5. มีความศรัทธาศาสนา และมีศีลธรรมในการด าเนินชีวิต เพ่ือเป็นกระบวนการในการสร้าง 
ความซื่อสัตย์และมีน้ าหนึ่งใจเดียว                                                                                                                                         

6. มีความรู้ และมีการบริหารการใช้เงินถูกวิธีและไม่เป็นหนี้โดยไม่มีความจ าเป็น  
7. การสร้างครอบครัวให้อบอุ่นและมั่นคง โดยท าหน้าที่ของตนให้กับคนในครอบครัวให้ดีเพ่ือ

เป็นการสร้างภูมิคุ้มกันทางจิตใจให้ครอบครัว  
         8. มีความรัก ความสามัคคี เอ้ือเฟ้ือต่อคนในชุมชน คนท างาน และชุมชนที่พักอาศัย        

ความสุขทั้ง 8 ประการข้างต้น เป็นส่วนประกอบพ้ืนฐานที่ส าคัญ อันจะส่งผลให้บุคคล      
เกิดความสุขในท่ีท างาน (Happy Workplace) เมื่อสร้างความสุขในที่ท างาน บุคคลจะมีความสุขจาก
การด ารงชีวิตที่เหมาะสม มีผลงานที่ดี มีความมั่นคงในอาชีพ ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี   
เกิดความรู้สึกว่า ตัวเองเป็นคนที่มีคุณค่าต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและผู้บริหารที่ดี 
มีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น มีความรู้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิต แผ่ขยายไปสู่องค์กรที่มีบุคลากร 
ที่มีความสุข จะได้ผลผลิตสูงสุด คุณภาพของสินค้าและบริการดีขึ้น ลดการขาดงาน การเข้างานช้า 
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การลาป่วย ลากิจของพนักงาน มีชุมชนที่เข้มแข็งในองค์กร บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการ
ท างานดี ลดอัตราการเลิกจ้างงาน ประหยัดค่าใช้จ่ายในการสรรหา ฝึกพนักงานใหม่ ภาพลักษณ์ของ
องค์การดี เมื่อบุคลากรมีความสุข องค์กรน่าอยู่ บุคลากรจะมีความรักในองค์กร                                                                                                                                                    

ยงยุทธ วงศ์ภิรมย์ศานติ์ (2552) กล่าวว่า หลายองค์กรพบว่า การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญนั้นอยู่
ที่ การเปลี่ยนแปลงเจตคติภายในตนเอง การศึกษาวิจัยเรื่ององค์การก็มีข้อค้นพบส าคัญว่า ถ้าคนเรา
รู้สึกถึงคุณค่าของตนเองในการท างานและในองค์กร ไม่ว่าตนเองจะอยู่ในต าแหน่งหน้าที่ใดๆ จะเป็น
หัวใจส าคัญในการเปลี่ยนแปลงตนเอง ขณะเดียวกันคุณค่าในตนเองนั้นจะคงอยู่ได้ ก็ต้องอาศัย
บรรยากาศการท างานร่วมกันอย่างกัลยาณมิตร และสภาวะที่ดีขององค์กร อันส่งเสริมและสะท้อน
ค่านิยมขององค์กรที่ชัดเจน ซึ่งการสร้างความสุขในองค์กร ประกอบด้วย องค์ประกอบทั้ง 3 ประการ 
ดังนี้   

1. คุณค่าในตนเองกับการสร้างความสงบในการท างาน ในยามที่บุคคลมีความเครียด ความ
วิตกกังวล ความท้อแท้ บุคคลนั้นจะแสดงคุณค่าของความรักและเมตตาได้น้อยลง แต่ในยามที่บุคคลมี
ความสงบ คุณค่าเหล่านี้ก็จะแสดงออกอย่างชัดเจน ดังนั้น ความสงบเป็นคุณค่าแกนกลางของคุณค่า
ทั้งปวง ในทางจิตวิทยาเรียกว่า การจัดการกับอารมณ์และความเครียด สมาชิกในองค์การที่มีความสุข
จึงต้องเรียนรู้การจัดการตนเอง หรือการจัดการกับอารมณ์และความเครียดเพ่ือสร้างความสงบของ
จิตใจด้วยการฝึกสมาธิ ซึ่งเป็นเครื่องมือทางจิตใจที่ส าคัญในการสร้างค่านิยมในทีมและองค์การต่อไป 
  2. การสร้างค่านิยมในการท างานร่วมกัน  
   2.1 การคิดทางบวกในการท างาน สมาชิกในองค์การรับรู้เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นแต่ละ
บุคคลจะตีความไม่เหมือนกัน การฝึกคิดบวกจึงเป็นการตีความใหม่ โดยปรับความคิดให้มองด้านบวก
ของเหตุการณ์ เพราะธรรมชาติของเหตุการณ์ใดๆ เมื่อเกิดขึ้นก็มีทั้งด้านบวกและด้านลบอยู่เสมอ วิธี
ฝึกคิดทางบวกแบ่งเป็น 4 ขั้นตอน คือ 1)  ตระหนักรู้เรื่องที่คิดลบ 2) ระบุความคิดทางลบที่มีอยู่ 3) 
ค้นหาความคิดทางบวกมาทดแทน 4) บอกตนเองด้วยความคิดทางบวก การฝึกคิดบวกเป็นเรื่องไม่
ยาก แต่ยากในสถานการณ์จริง เพราะความคิดทางบวกจะเกิดขึ้นจากการที่บุคคลได้ฝึกสติ คือ การมี
สติในการคิดหรือการใคร่ครวญ (Contemplation) ดังนั้น การที่บุคคลมีสติ จะช่วยให้ท างานได้อย่าง
สงบ และแสดงคุณค่าในตนเองออกมาในการท างาน และยังมีประโยชน์ ที่จะช่วยให้สมาชิกในองค์กร
ได้คิดทางบวกต่อกันมากข้ึน เพราะเม่ือมีสติในการท างาน    ก็ย่อมมีสติในการคิดบวกด้วยเช่นกัน  

2.2 การสื่อสารกับการท างาน มนุษย์เป็นสัตว์สังคม และใช้การสื่อสารเป็นเครื่องมือ
ส าคัญในการปฏิสัมพันธ์องค์กร ควรส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กรสื่อสารทางบวก เช่น การใช้ภาษา
ท่าทาง การใช้ค าพูด เพื่อให้เกิดการสื่อสารให้สร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ องค์กรที่มีความสุขจะเน้น
การสื่อสารใหม่ 2 ลักษณะ คือ 1) กัลยาณมิตรสนทนา (Dialogue) ที่มุ่งเน้นการฟังอย่างใส่ใจเพ่ือรับ
ฟังและเรียนรู้จากผู้พูดและเมื่อสะท้อนความคิดออกไปก็ท าด้วย เจตนาที่ต้องการเรียนรู้จากผู้พูดหรือ
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ต้องการแบ่งปันประสบการณ์ร่วมกัน  2) การอภิปรายอย่างสร้างสรรค์ (Creative Discussion) ที่
มุ่งเน้นการหาทางออกร่วมกัน เมื่อมีปัญหาเกิดข้ึน    

3. การสร้างค่านิยมในองค์กร  
  องค์กรควรมีกระบวนการที่จะเปลี่ยนแปลงค่านิยมไปสู่การปฏิบัติ จากสมาชิกในแต่ละหน่วย 
งานขององค์กร โดยมีขั้นตอนการสร้างค่านิยมให้เป็นจริง ดังนี้ 1) การสร้างค่านิยมจากประสบการณ์
ของสมาชิก เป็นการแบ่งปันค่านิยมส่วนบุคคล จากประสบการณ์ที่บุคคลปฏิบัติอยู่ในองค์กร          
ซึ่งสะท้อนรากฐานความเป็นจริงของวัฒนธรรมองค์กร 2) กระบวนการในการแปลงค่านิยมสู่การ
ปฏิบัติขององค์กร ด้วยการใช้เครื่องมือที่สามารถช่วยเปลี่ยนแปลงระบบและบุคคลได้ คือ การ
ปรับปรุงวิธีการท างานของระบบใหม่ และการพัฒนาการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์การอย่างต่อเนื่อง
ผ่านทางการทบทวนหลังการปฏิบัติงาน การสร้างประชาคมนักปฏิบัติ เป็นต้น 
  ผาณิต ถิรวงศ์ชัยพันธุ์ (2549 อ้างถึงใน Sheila Margolis and Wilensky) ว่า การเดินทางสู่
องค์กรที่มีความหมายต่อบุคลากร จะต้องมีการวิเคราะห์และบริหารวัฒนธรรมองค์กร และน าไปสู่การ
สร้างที่ท างาน ที่เหมาะสมกับทุกคนในองค์กร เพ่ือสร้างบุคลากรให้มีความสุขในการท างานและให้
อุทิศตนต่อองค์กร ส่งผลให้องค์การเป็นองค์กรแห่งความสุข ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนการสร้างองค์กร
แห่งความสุข 7 ขั้นตอน ดังนี้ 
  1. เป้าหมายขององค์กรเป็นเหตุผลหลักท่ีองค์กรด ารงอยู่                                                                                                      
           2. ปรัชญาขององค์กร คือ ลักษณะเฉพาะโดดเด่นขององค์กร                                                                                                       
          3. เอกลักษณ์ขององค์กร                                                                                                                                                              
  4. ปณิธาน คือ คุณค่าหลักบางประการที่ทุกคนในองค์กรยึดถือ                                                                                              
        5. เป้าหมาย ปรัชญา และปณิธาน คือ วัฒนธรรมแกนกลางของแต่ละองค์กร                                                                              
        6. สมาชิกในองค์กรต้องรู้ เชื่อมโยงและร่วมกัน ท าให้ได้ตามวัฒนธรรมแกนกลางขององค์กร                                                                                       
          7. ความเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรแกนกลาง คือ พ้ืนฐานน าไปสู่การท าที่ท างาน ที่เหมาะสมต่อ 
การท างานเป็นสถานที่ท างานที่บุคลากรมีความสุข 
  สมบัติ กุสุมาวลี (2554) ได้สังเคราะห์ 100 องค์กรหลากสุขพบว่า ความแตกต่างขององค์กร
ไม่ว่าจะเป็นขนาดใหญ่ กลาง เล็ก หรืออายุขององค์กรใหม่ กลาง เก่า หรือประเภทธุรกิจ บริการ 
ค้าขาย อุตสาหกรรม มีองค์ประกอบที่มีลักษณะคล้ายๆ ร่วมกัน ได้แก่  

1. การให้ความเอาใจใส่ ในปัจจัยพ้ืนฐานของการด ารงชีวิตแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม คือ 
การท าให้บุคลากรมีความสุขขั้นพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าตอบแทน สวัสดิการที่เหมาะสมอันไปสู่ความมั่นคง
ในชีวิต   
          2. บุคลากรมีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ คือ บุคลากรมีความภูมิใจที่ได้ 
ท างานในองค์กรกล่าวถึงองค์กรของตนเองด้วยความรัก ความผูกพัน และความภาคภูมิใจในองค์กร  
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        3. บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กรเน้นความเป็นครอบครัวมีลักษณะการท างานเป็นทีมมี
กิจกรรมและแนวทางการบริหารจัดการความสัมพันธ์ภายในองค์กรซึ่งมีบรรยากาศความเป็นชุมชนสูง  
        4. การด าเนินธุรกิจหรืองานขององค์กรมีความรับผิดชอบต่อสังคม มีจริยธรรม ซึ่งจะสะท้อน
ออกมาในรูปแบบต่างๆ เช่น องค์กรเคารพในกฏหมายองค์กรไม่เอาเปรียบบุคลากร องค์กรให้ความ
เคารพและเอาใจใส่ต่อชุมชนรอบข้าง เป็นต้น 

อย่างไรก็ตามองค์กรแห่งความสุขมีแนวทางในการพัฒนาองค์กรที่ แตกต่างกันเนื่องด้วย
วัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกัน บุคลิกภาพของผู้น าและทรัพยากรบุคคลที่แตกต่างกันสามารถจ าแนก
แนวทางการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขออกเป็น 3 รูปแบบ ได้แก่ 
  1. องค์กรที่เน้นความเรียบง่ายเน้นความสมดุล (Simplified Organization) มีลักษณะการ 
บริหารจัดการเน้นความเรียบง่ายตามอัตภาพของตนเอง ซึ่งจากการวิจัยองค์กรแห่งความสุขที่ผ่านมา
องค์กรส่วนใหญ่เป็นรูปแบบนี้ โดยมุ่งไปที่การบริหารกิจการและมีกลยุทธ์การสร้างความเจริญเติบโต
ขององค์กรอย่างม่ังคงแบบค่อยเป็นค่อยไปและมีแนวทางการสร้างสุข มีลักษณะส าคัญๆ ดังนี้  
             - มีแนวคิดส่งเสริมความสุขแบบเรียบง่าย ไม่หวือหวา 
             - ความสุขขององค์กร คือ ความเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่อง มั่นคงและค่อยเป็นค่อย
ไป  
             - บรรยากาศขององค์กรเน้นความมั่นคงปลอดภัยสูง  
             -  การบริหารความสุขของบุคลากร มุ่งเน้นไปที่ความสมดุลของชีวิตและการท างาน 
(Work-life balance)  
             - ความเคารพในกฎ กติกา มารยาท ระเบียบวินัย และมาตรฐานขององค์กร ซึ่งเป็น
เงื่อนไข พ้ืนฐานส าคัญของการสร้างความสุขร่วมกันขององค์กร  
            - ความสุขในองค์กร คือ สุขกาย สุขใจ และสุขจิตวิญญาณ น าไปสู่ความสุขทาง
สังคม  

- เมื่อบุคลากรมีความสุข องค์กรโดยรวมมีความสุข ก็จะน าไปสู่ความเจริญเติบโต
อย่างมั่นคง ขององค์กร   
  2. องค์กรที่เน้นความสร้างสรรค์ (Creative Organization) เนื่องจากสภาพแวดล้อมมีการ 
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ปัจจัยส าคัญที่สร้างขีดความสามารถในการแข่งขันเพ่ือความอยู่รอดของ
องค์กร ได้แก่ ปัจจัยด้านสารสนเทศ ความรู้ นวัตกรรม และทุนความสร้างสรรค์ ลักษณะขององค์กรที่
ใช้ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Organization) คือ มีความยืดหยุ่นสูง มีการกระจายและมอบหมาย
อ านาจ เน้นผลลัพธ์ของงาน มากกว่าการควบคุมกระบวนการให้ความส าคัญต่อการจัดสภาพแวดล้อม
และบรรยากาศในการท างาน เพ่ือกระตุ้นบุคลากรให้เกิดความสร้างสรรค์ การบริหารจัดการความรู้
เป็นองค์กรที่ไม่พยายามควบคุมบุคลากรด้วยกฎระเบียบ มีวัฒนธรรมที่ให้เกียรติและเชื่อมั่นในตัว
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บุคลากร  บรรยากาศขององค์กรแบบสร้างสรรค์ จะมีสภาพแวดล้อมที่สะดวกสบาย เป็นกันเอง     
เน้นความไม่เป็นทางการ (Informal) เพ่ือให้บุคลากรรู้สึกผ่อนคลาย และกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ 
การสร้างความสุขในองค์กรแบบสร้างสรรค์มีสไตล์ ที่เป็นตัวของตัวเองเป็นผู้น ากระแสมากกว่าการ
ตามกระแส (Trend Setters) ยอมรับความแตกต่างเคารพเกียรติ ซึ่งกันและกันบุคลากรมีความ
เชื่อมั่นในตนเองสูง     
  3. องค์กรที่เน้นความยั่งยืน (Sustainable Organization) เป็นลักษณะขององค์กรที่ไม่ได้    
หวังผลในระยะสั้นเฉพาะตนเองเท่านั้น แต่มุ่งสร้างความยั่งยืนในระยะยาวให้เกิดทั้งองค์กรและสังคม
ส่วนรวม ด้วยความนึกถึงความชอบธรรมทางสังคม (Social Legitimacy) เป็นองค์กรที่มีแนวทาง
บริหารจัดการอย่างมีธรรมาภิบาล (Good Corporate Governance) ส่วนใหญ่มักเป็นองค์การที่มี
อายุขัยผ่านประสบการณ์มา อย่างยาวนานพอสมควร ซึ่งผ่านช่วงเวลาที่วิกฤติและช่วงที่เติบโตสูงสุด
มาแล้วโดยมีแนวทางการสร้างความสุข ดังนี้  
     1) มุ่งเน้นใช้ชีวิตตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง   
          2) มีการจัดการความสุข (Happy Management) ของบุคลากรในองค์กรโดยความสุขใน
องค์กร คือ บุคลากรมีสุขภาพกายที่แข็งแรง จิตใจมีขันติธรรม ท างานด้วยความเพียรสุขทางสติปัญญา
แสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพ่ือพัฒนางานให้ดีขึ้น  
          3) พนักงานที่มีความสุข (Happy Employee) ซึ่งเกิดจากความชอบธรรมทางสังคมของ
องค์กร  
           4) มีผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Model) ซึ่งเป็นเหมือนตราสัญลักษณ์ขององค์กร        
ซึ่งการสร้างความสุขในที่ท างานต้องใช้องค์ประกอบทั้ง 3 โมเดลย่อยควบคู่กัน คือ ผู้บริหารเข้าใจ
ธรรมชาติความสุขที่เหมาะสมกับบุคลากรฝ่ายทรัพยากรบุคคล หรือฝ่ายที่รับผิดชอบต้องจัดการความ
เป็นอยู่และปลูกฝังให้บุคลากรเรียนรู้และพัฒนาความสุขของตนได้ 
  จุฑามาศ แก้วพิจิตร (2554) ได้อธิบายโมเดล “เป็น อยู่ คือ” ที่ใช้จัดการความสุขในองค์กร 
(Happy Management) ซึ่งโมเดลที่มีพ้ืนฐานของความคิดเบื้องต้น 2 ประการ ดังนี้ 
  1. บุคคลจะมีความสุขในการท างานต้องมีองค์ประกอบ 3 ส่วน ได้แก่ ได้ท างานตรงใจ ได้
แสดงความสามารถและผลงานที่ท าเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม  

2. การมีความสุขที่สมดุลต่อตนเอง ครอบครัว และองค์กร 
       อย่างไรก็ดีสามารถจ าแนกปัจจัยที่ท าให้เกิดภาวะการตามแนวคิด “เป็น อยู่ คือ” ดังนี้  
            2.1 เป็น ประกอบด้วย เป็นตัวตนที่แท้จริง เป็นสุขทางใจ เป็นคนได้เต็มศักยภาพ
และเป็น คนที่ครอบครัว สังคม ชุมชนภูมิใจ ซึ่งการเป็นที่ท าให้บุคลากรมีความสุข ได้แก่  
            - มีจริตตรงกับงานและองค์กร  
           - รักงานที่ท า  
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           - กระตือรือร้นที่จะมาท างาน  
           - รู้สึกอบอุ่นเม่ืออยู่กับหัวหน้างาน  
           - รู้สึกสนุกเม่ืออยู่กับเพ่ือนร่วมงาน  
            - มีความภูมิใจในองค์กร  
           - ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างาน  
          - มีสุขภาพกายและใจที่ดี  
          - มีความรับผิดชอบต่อตนเองและครอบครัว  
          - อยู่ในศีลธรรม จารีตและกฏหมาย  
         2.2 อยู่ ประกอบด้วย อยู่ดีกินดี อยู่อย่างมีแรงบันดาลใจ อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เอ้ือ
ต่อการ ท างานอยู่ในองค์กรที่ดี มีผู้น าและเพ่ือนร่วมงานที่ดี และอยู่ในต าแหน่งงานที่เหมาะสม และ
เป็นที่ยอมรับซึ่งการอยู่ของบุคลากรที่มีความสุข ได้แก่  
       - ได้รับค่าตอบแทนเหมาะสม  
         - ได้รับสวัสดิการดี  
            - มีความม่ันคงในการท างาน  
  - มีเวลาส่วนตัว  

- มีทัศนคติที่ดีต่องาน 
- รักองค์กร 
- มีเป้าหมายร่วมกับองค์กร  
- เดินทางสะดวก  
- มีสิ่งอ านวยความสะดวก  
- มีระบบงานที่ดี  
- สถานที่ท างานน่าอยู่  
- ปลอดอบายมุข 
- มีผู้น าที่ดี  
- มีภาระหน้าที่ชัดเจน 
- สามารถวางแผนและควบคุมงานได้ด้วยตนเอง  
- มีโอกาสเติบโตในอาชีพ     

           2.3 คือ ประกอบด้วย ผลงาน ความคาดหวัง และภาพลักษณ์ขององค์กร กล่าวคือเมื่อ
บุคลากร มีความเป็นตัวตนของตนเองและมีแรงบันดาลใจ บุคลากรจะเป็นผู้ที่มีความสามารถหรือ
พฤติกรรม ดังนี้  
            - เห็นความส าคัญของงานที่ท าว่าเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จขององค์กร  
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            - มีความพยายามและกระตือรือร้นเพ่ือให้งานประสบผลส าเร็จ  
            - เป็นที่ต้องการของเพ่ือนร่วมงาน  
            - เป็นผู้สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ  
            - มีกิริยามารยาทที่เหมาะสม  
            - เป็นนักสื่อสารองค์กร  
           วิชัย อุตสาหจิต (2554) อธิบายโมเดลกุญแจแห่งความสุข ซึ่งเป็นโมเดลความสุขในการ
ท างานเชิงพฤติกรรมศาสตร์ ซึ่งน าเสนอความสุขในการท างาน ที่ผู้ท างานสามารถรับรู้ได้ ตั้งอยู่บน
ปัจจัยส าคัญ 7 ประการ ได้แก่ ปัจจัยที่ 1 พ้ืนฐานความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ ปัญญา และการฝึกฝน 
ปัจจัยที่ 2 ลักษณะงาน ปัจจัยที่ 3 หัวหน้า เพ่ือนร่วมงาน ลูกค้า และบุคคลอื่นๆที่เก่ียวข้อง ปัจจัยที่ 4 
วัฒนธรรมองค์กร และบรรยากาศในการท างาน ปัจจัยที่ 5 รูปแบบการใช้ชีวิต ปัจจัยที่ 6 ครอบครัว 
และปัจจัยที่ 7 สังคม  สถานการณ์ ปัจจัยแวดล้อม 

ความสุขในการท างานของบุคลากรในองค์กร เป็นส่วนประกอบส าคัญและส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์กร โดยองค์กรหนึ่งอาจมีความสุขได้หลายแบบ ขึ้นอยู่กับการวางแผนของ
ผู้บริหารวัฒนธรรมองค์กร หรืออัตตลักษณ์ (Identity) ขององค์กรนั้นๆ อย่างไรก็ดีการสร้างความสุข  
ต้องส่งเสริมด้วยวิธีการที่ครอบคลุม ในมิติทางกาย ใจ สังคม และปัญญาของบุคลากร ให้เกิดสุขภาวะ
ที่ดีในการท างาน เพ่ือบุคลากรมีร่างกายที่แข็งแรง มีความรักความเมตตา มีความรับผิดชอบต่อ
ส่วนรวม มีสติปัญญา ส่งผลให้การท างานของบุคลากรมีความสุขและเกิดประสิทธิภาพ ในปัจจุบันมี
องค์กรต่างๆ ทั้งภาคธุรกิจ การศึกษา อุตสาหกรรม มีการน าแนวคิดองค์กรแห่งความสุข มาปรับใช้ใน
การบริหารองค์กรเพ่ือการด าเนินงานขององค์กรที่มีคุณภาพ โดยมุ่งเป้าหมายที่การเปลี่ยนแปลงที่
ส าคัญของมนุษย์ที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงเจตคติภายในตนเอง เพ่ือสภาวะที่ดีขององค์กรอันส่งเสริม     
และสะท้อนค่านิยมขององค์กรที่ชัดเจน ดังตัวอย่างองค์กรต่อไปนี้ 

1. โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชั่นแนล เป็นโรงพยาบาลแห่งแรกในเอเชียที่ได้รับ 
การรับรองคุณภาพในระดับสากลและเป็นบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ มีวิสัยทัศน์ของ
องค์กรคือ วิทยาการและการบริการแห่งความเป็นหนึ่ง ซึ่งมีพันธกิจที่เกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข ดังนี้  

1.1 มุ่งม่ันในการพัฒนาและมีระบบสวัสดิการที่ดีต่อแพทย์และบุคลากร  
           1.2 ปรับปรุงคุณภาพและความปลอดภัยของทุกองค์ประกอบอย่างต่อเนื่อง 

1.3 เน้นการท างานร่วมกันเป็นทีมและแลกเปลี่ยนสิ่งที่เรียนรู้แก่กันและกัน 
           1.4 เป็นองค์กรที่ยึดม่ันในความรับผิดชอบต่อสังคม 
          1.5 ให้ความส าคัญต่อการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ 
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 2. บริษัท บาธรูม ดีไซน์ เชื่อว่าความสุขที่เกิดจาก “ความพอใจ” และ “ความรักใคร่” ของ
ทุกฝ่ายโดยน าเอาหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาผสมผสานเข้ากับหลักแนวคิดความสุขในองค์กร           
8 ด้าน มาเป็นกรอบในการพัฒนาความสุขแต่ละด้านของพนักงาน ทั้งในเรื่องของจิตใจและสุขภาพ
ร่างกายของพนักงาน จนไปถึงในด้านชุมชน ด้านการศึกษา ด้านอาชีพ ด้านสาธารณสุข ด้านศาสนา
ด้านสิ่งแวดล้อมและด้านสังคม ไม่เพียงแต่ให้ความส าคัญแค่เฉพาะองค์การเท่านั้น แต่บริษัท บาทรูม 
ดีไซน์ ยังมองถึงในแง่สังคมด้วย โดยปลูกฝังให้พนักงานทุกคนมีความรับผิดชอบต่อสังคม โดยการช่วย
สร้างทัศนคติที่ดี ให้แก่พนักงาน รวมทั้ งมีการสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรม
สาธารณประโยชน์ด้วย เพราะเชื่อว่าถ้าพนักงานมีความสุขจากภายในแล้ว ก็ย่อมที่จะถ่ายทอด
ความสุขเหล่านั้นออกไปสู่บุคคลอ่ืน รวมไปถึงสังคมรอบข้าง และจากการด าเนินงานตามหลักการ
ดังกล่าว ผลปรากฏว่าความสุขของพนักงานนั้นส่งผลต่อผลิตภาพขององค์กร 
              3. บริษัท ไทยยามาฮ่า มอเตอร์ จ ากัด เป็นองค์กรแห่งความสุข ที่เน้นให้พนักงานได้ใช้
ชีวิต การท างานอยู่กับสิ่งที่ตนเองพอใจ ก็จะท าให้มีสภาพจิตใจและอารมณ์ที่ดี ซึ่งส่งผลให้ท างานดี
ตามไปด้วย  สิ่งที่ผู้บริหารของไทยยามาฮ่ามอเตอร์ ได้ท ามาโดยตลอดอย่างต่อเนื่องคือ ศึกษาหรือ
แสวงหาหนทางให้เกิดความสอดคล้องต้องกันของความพึงพอใจระหว่างพนักงานและองค์กร เพ่ือให้
องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุด โดยจะมีการส ารวจความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction Survey – ESS) ทุกปี หลังจากประมวลผล คณะผู้บริหารจะเลือกข้อที่มีคะแนนน้อย
ที่สุด หรือเรื่องที่พนักงานเรียกร้องมากที่สุดมาพิจารณา เพ่ือปรับปรุงและตอบสนองความต้องการ
ของพนักงานอย่างเหมาะสม ผ่านกระบวนการวงจรพัฒนาคุณภาพ ซึ่งเริ่มจาก การวางแผน (Plan) 
วิเคราะห์ปัญหาจากผลการส ารวจรวบรวมข้อมูลสาเหตุของปัญหา และร่วมพิจารณาหาวิธีแก้ไข และ
ลงมือปฏิบัติตามแผน (Do) จากนั้นก็ตรวจสอบการปฏิบัติงานประกอบกับผลการส ารวจในปีถัดไป 
(Check) แล้วปรับการด าเนินงานให้เหมาะสมต่อไป (Action) เพราะเป็นการแสดงให้เห็นว่าผู้บริหาร
เอาใจใส่กับความเป็นอยู่และสวัสดิการของพนักงาน ซึ่งจากการส ารวจความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงาน พบว่าร้อยละ 87 รู้สึกดีและไม่อยากเปลี่ยนงาน 
  4. สายการบินนกแอร์ คือ สายการบินราคาประหยัด บริหารงานโดย บริษัท สายการบินนก
แอร์ จ ากัด ซี่งมีบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) เป็นผู้ถือหุ้นใหญ่ ร่วมกับผู้ถือหุ้นอ่ืนๆ “นกแอร์” 
เป็นชื่อสั้น ๆ ง่ายต่อการจดจ า เป็นชื่อที่สื่อถึงความเป็นมิตรและเป็นสัญลักษณ์แห่งอิสรภาพการ 
เดินทาง โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นชื่อที่ย้ าความเป็นไทยอย่างแท้จริง และมีวัฒนธรรมขององค์กร           
ที่แสดงออกถึงความเป็นมิตร เป็นหัวใจของการท าธุรกิจของนกแอร์ ดังภาพที่ 3 วัฒนธรรมองค์การ
สายการบินนกแอร์  
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ภาพที่ 3 วัฒนธรรมองค์การสายการบินนกแอร์ 

ที่มา : สายการบินนกแอร์ จ ากัด (2553) 
 

ทั้งนี้ ปัจจัยหลักท่ีท าให้บุคลากรของนกแอร์ท างานได้อย่างมีความสุข มี 4 ปัจจัย ได้แก่ 
   4.1 ผู้บริหารที่เปรียบเสมือนพี่ท่ีคอยส่งเสริมการท างานในลักษณะของพ่ีสอนน้อง มี
นโยบายในการบริหารที่ชัดเจน และเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน ให้การสนับสนุนและส่งเสริม
ความ เจริญก้าวหน้าของพนักงาน เป็นผู้บริหารที่สร้างขวัญและก าลังใจให้กับพนักงาน 

4.2 ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้ที่ท างานน่าอยู่ ที่
นกแอร์ทุกคนเรียกชื่อกันและกันด้วยชื่อเล่น เป็นการแสดงออกถึงความสนิทสนมแบบเพ่ือนสนิทที่รู้ใจ  

4.3 วัฒนธรรมการท างานที่นกแอร์ ทุกๆความคิดเห็นมีคุณค่า เปิดโอกาสให้ทุกคน
ได้แสดงความคิดเห็นในการท างานอย่างเต็มที่ ให้อิสระในการตัดสินใจ และหาแนวทางในการท างาน
ร่วมกัน กับผู้บริหาร ท าให้ทุกคนมีความรู้สึกรัก และเป็นเจ้าขององค์กร 
  5. โรงเรียนเพลินพัฒนา เป็นองค์กรการศึกษา ที่ผู้เรียน ครู บุคลากร และผู้ปกครอง มีวิถี
ชีวิต ที่เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา มีการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันทั้งความรู้ ทักษะ
ความสามารถ ตลอดจนความรู้สึกนึกคิด และวิถีปฏิบัติที่ดีงาม สืบทอดต่อกัน และพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องสู่ความเจริญก้าวหน้า อย่างยั่งยืน โดยวิสัยทัศน์โรงเรียนเพลินพัฒนา ระบุว่าเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ที่มุ่งสร้างผู้เรียน ให้บรรลุศักยภาพสูงสุดของตนเองร่วมกัน  เพ่ือความสุขอย่างยั่งยืนของ
ชีวิตและสังคม ซึ่งค่านิยมหลัก ได้แก่ เคารพความแตกต่าง ให้เกียรติความเป็นมนุษย์ กล้าคิด กล้าท า 
กล้าหาญทางจริยธรรม เพลินกับการให้ และการอุทิศพัฒนาตนเอง ด้วยการเรียนรู้อยู่เสมอ ทั้งนี้ได้
สะท้อนเป็นสัญลักษณ์ “ก้าวพอด”ี ของเพลินพัฒนา คือ ความเจริญงอกงาม ของชีวิตอย่างพอเหมาะ
พอดี มีกรอบที่ยืดหยุ่น แต่ไม่ติดยึดอยู่ในกรอบ สามารถคิดทะลุนอกกรอบ เพ่ือการเติบโตอย่างงดงาม
บนรากฐานของความเป็นไทย “ก้าวพอด”ี คือ ยุทธศาสตร์ของเพลินพัฒนา อันประกอบด้วย 

5.1 ก้าว คือ กา้วย่างของเพลินพัฒนา คือก้าวย่างที่งอกงามไม่มีที่สิ้นสุด 
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   5.2 พอดี คือ พอดีที่ไม่มาก ไม่น้อยจนสุดขั้ว พอเหมาะกับวัย สอดคล้องกับเวลา 
และสถานการณ์  
 ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาองค์กรต้นแบบ (ภาครัฐ) ที่ให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตการท างานเป็น
ส าคัญของศิริเชษฐ์  สังขะมาน(2555) ที่ระบุแนวปฏิบัติที่ดีในการน าความสุขสู่บุคลากรขององค์กร  
ประกอบด้วย 

1. กรมอนามัย: องค์กรต้นแบบด้านสุขภาพและองค์รวมของชีวิต 
กรมอนามัยเป็นองค์กรภายใต้กระทรวงสาธารณสุข ก่อตั้งขึ้นในปี พ.ศ. 2495  มีภารกิจหลัก 

ในการส่งเสริมให้ประชาชนมีสุขภาพดี โดยมีการศึกษา วิเคราะห์ วิจัย พัฒนาและถ่ายทอดองค์ความรู้
และเทคโนโลยีด้านการส่งเสริมสุขภาพ การจัดการปัจจัยเสี่ยงต่อสุขภาพ รวมถึงการจัดการอนามัย
สิ่งแวดล้อม ที่เอ้ือต่อการมีสุขภาพดี อย่างไรก็ตาม ความมุ่งมั่นในการสร้างสังคมที่ดี ได้สะท้อนกลับมา
ที่ภารกิจหลักขององคก์รที่ต้องการสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี ให้กับบุคคลากรในที่ท างานเช่นเดียวกัน โดย
แบ่งออกเป็น 4  ด้าน  ดังนี้ 

1) สถานที่ตั้ง: ท าเลที่ตั้งของกรมอนามัยในปัจจุบัน ถือเป็นท าเลที่ดี ปลอดโล่ง  มีภูมิทัศน์   
ที่เหมาะสม อันส่งผลให้บุคลากรรู้สึกผ่อนคลายไปกับสภาพแวดล้อมที่ดี   ประกอบกับการมีพ้ืนที่  
จอดรถท่ีเพียงพอ และการมีรถบริการรับส่งภายใน ท าให้สถานที่ คือหนึ่งในองค์ประกอบของความสุข 

2) สวัสดิการ: กรมอนามัยได้จัดให้มีสวัสดิการที่เอ้ือประโยชน์ต่อการส่งเสริมสุขภาพที่ดี 
ของบุคคลากร นอกเหนือจากที่กระทรวงสาธารณสุขได้จัดไว้ให้ คื อสนามกีฬา ห้องฟิตเนสที่มี
นักวิทยาศาสตร์การกีฬาฯ ให้ค าแนะน า และห้องส าหรับจัดกิจกรรมหมุนเวียน อาทิ ลีลาศ แอโรบิค  
สนามเด็กเล่น สนามแบดมินตัน และสระว่ายน้ า เป็นต้น  รวมถึงการให้การดูแลในเรื่องของ
โภชนาการและส่งเสริมให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปีอย่างสม่ าเสมอ 

3) วัฒนธรรมองค์กร: วัฒนธรรมองค์กรที่โดดเด่นของกรมอนามัย คือ เรื่องของการส่งเสริม
สุขภาพทั้งในเรื่องของการออกก าลังกายและอาหาร โดยบุคลากรสามารถซึมซับการรณรงค์ต่างๆ ผ่าน
ป้ายประกาศที่มีการหมุนเวียนอยู่เสมอ การจัดโครงการต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง รวมถึงโรงอาหารของกรม
อนามัยที่แตกต่างจากโรงอาหารทั่วไป คือ การมีปริมาณแคลอรีก ากับในแต่ละรายการอาหารอย่าง
ชัดเจน เพ่ือให้บุคลากรตื่นตัวและมีค่านิยมในการใส่ใจดูแลสุขภาพมากกว่าหน่วยงานอื่นๆ  
  4) การสร้างแรงจูงใจในการท างาน: กรมอนามัยส่งเสริมในเรื่องของการท างานเป็นทีม และ
การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การรับฟังปัญหาและการสร้างความร่วมมือทั้งภายในและระหว่างฝ่าย
ต่างๆ ในองค์กร 
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 2. โรงพยาบาลบ้านแพ้ว: องค์กรแห่งการสร้างนวัตกรรมการท างาน  

โรงพยาบาลบ้านแพ้ว ก่อตั้งครั้งแรกในปี พ.ศ. 2508 จากนั้นมีการปรับรูปแบบองค์กรและ
เข้าสู่การเป็นองค์กรมหาชน เมื่อวันที่ 22 มิถุนายน พ.ศ. 2543 และภายใต้วิสัยทัศน์ “เป็นองค์กร
มหาชนที่เรียนรู้ มุ่งสู่ความเป็นเลิศด้านการบริการ บริหารอย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน โดย
ประชาชนมีส่วนร่วมในการสร้างและดูแลสุขภาพ” โรงพยาบาลบ้านแพ้ว ได้จัดให้มีคณะกรรมการ
บริหารซึ่งมาจากภาคส่วนต่างๆ อย่างแพร่หลาย  อาทิ สาธารณสุขจังหวัด ตัวแทนผู้ว่าราชการจังหวัด 
ตัวแทนกระทรวงสาธารณสุข ผู้ทรงคุณวุฒิและตัวแทนจากภาคประชาชน เข้ามามีส่วนร่วมในการ
พัฒนาโรงพยาบาล จนเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กรที่ให้ความส าคัญ กับการมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง 
รวมถึงการออกแบบด้านการบริหารในรายละเอียดต่างๆ ซึ่งสอดคล้องกับหลักการสร้างองค์กรแห่ง
ความสุข ดังนี้ 
  1) การสร้างระบบสนับสนุนงานที่มีประสิทธิภาพ: โรงพยาบาลบ้านแพ้ว ได้ก าหนดให้      
แต่ละส่วนงานมีการก าหนดตัวชี้วัดและแนวทาง เพ่ือไปสู่การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งบางตัวชี้วัดถือ
เป็นความรับผิดชอบภายในฝ่าย แต่ก็มีตัวชี้วัดอีกกลุ่มหนึ่ง เพ่ือให้เกิดการร่วมมือการท างานระหว่าง
แผนกและส่วนงาน ซึ่งการเปิดโอกาสให้บุคคลากรสามารถตั้งตัวชี้วัดได้อย่างอิสระ ส่งผลให้เกิดการ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และการแข่งขันกับตนเอง เพ่ือพัฒนางานภายใต้ความรับผิดชอบให้ดี
ยิ่งขึ้น 
  2) การสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมใหม่: การด าเนินงานในส่วนนี้ ถือเป็นการเพ่ิมช่องทาง ที่ท า
ให้แต่ละแผนก แต่ละส่วนงาน ได้แสดงความสามารถที่นอกเหนือจากภาระงานที่รับผิดชอบ นอกจาก
แสดงให้เห็นถึงความร่วมมือร่วมใจภายในแผนกงานแล้ว ยังสะท้อนถึงการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสู 
งและเกิดผลงานที่สามารถใช้งานได้จริงอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งปัจจุบันการสร้างสรรค์นวัตกรรมของแต่
ละแผนก ได้รับการบรรจุอยู่ ในแผนการท างาน และมีการมอบโล่รางวัลประกาศเกียรติคุณ 
“นวัตกรรมการท างาน” อีกด้วย 
  3) การจัดระบบทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ: โรงพยาบาลบ้านแพ้วได้ก าหนดกฎเหล็ก
ซึ่งเป็นแนวปฏิบัติ เพ่ือการท างานร่วมกันอย่างมีความสุขใน 4 เรื่องคือ เรื่องการทะเลาะวิวาท          
เรื่องชู้สาว เรื่องลักขโมย และเรื่องยาเสพติด ซึ่งหากผู้ในละเมิด จะถูกไล่ออกทันที ทั้งนี้นอกจากการ
ตั้งกฎเพ่ือควบคุมองค์กรอย่างเป็นมืออาชีพแล้ว ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลบ้านแพ้ว ยังมี
บทบาทในการประสานประโยชน์ และการประนีประนอมระหว่างผู้บริหารระดับสูงกับบุคคลากร
ภายในอีกด้วย  
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3.กระทรวงการต่างประเทศ: องค์กรต้นแบบกิจกรรมสร้างสรรค ์
  กระทรวงการต่างประเทศ มีการสถาปนาขึ้นในปี พ.ศ. 2418 ภายใต้ภารกิจและวิสัยทัศน์      
ที่มุ่งเน้นการเสริมความสัมพันธ์กับประเทศต่างๆ ด้วยสันติวิธี การเสริมสร้างสถานะ บทบาท และ
รักษาผลประโยชน์ของชาติในเวทีสากล รวมถึงการสร้างความร่วมมือกับประชาคมระหว่างประเทศท า
ให้กระทรวงการต่างประเทศ เป็นอีกหนึ่งองค์กรภาครัฐ ที่มีการสร้างระบบและวัฒนธรรมองค์กร ที่
โดดเด่น ดังนี้ 
  1) วัฒนธรรมองค์กร: ด้วยลักษณะการปฏิบัติงานภายในองค์กรที่โดดเด่น และแตกต่างจาก
หน่วยงานอ่ืน จนเป็นลักษณะเฉพาะของกระทรวง คือ การเปลี่ยนที่ท างานใหม่ตลอดเวลาทั้งภายใน
องค์กรและระหว่างประเทศ ท าให้กระทรวงการต่างประเทศก าหนดให้บุคลากร มีการหมุนเวียน   
สายงาน (Rotation) โดยก าหนดให้แต่ละคนอยู่ในงานใดงานหนึ่งได้ไม่เกิน 5 ปี เพ่ือให้บุคคลากร   
ได้เรียนรู้งานอย่างทั่วถึง และที่ส าคัญคือการได้รู้จักคนมากขึ้น เป็นการสอนให้บุคคลากรมีลักษณะ
การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์และคนใหม่ๆ อย่างมืออาชีพ ที่ส าคัญคือ “ความท้าทาย” จากการ
ผลัดเปลี่ยนบุคคลากรไปประจ า ณ ต่างประเทศ ได้กลายเป็นแรงจูงใจส าคัญอย่างหนึ่ง ที่ถือเป็น 
“สวัสดิการ” ที่สามารถตอบโจทย์ความต้องการของบุคลากรภายในองค์กรได้อย่างตรงจุด ด้วย
ลักษณะงานที่ท้าทายและไม่หยุดนิ่ง ส่งผลให้บุคลากรในกระทรวงฯ มีแนวคิดและการท างานที่มุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของงาน เล็งเห็นถึง “คุณค่าจากงาน” ที่ตนเองรับผิดชอบและเห็นคุณค่าของตนเองตลอด
การท างาน 
  2) การด าเนินกิจกรรมภายในภายใต้แนวคิด “Happy Brand” : กระทรวงการต่างประเทศ     
จัดกิจกรรมสร้างสรรค์ โดยยึดหลักการ “Happy Brand, Happy Body, Manage your energy” 
เพ่ือสร้างกิจกรรมให้เป็น “แบรนด์” ที่สร้างความสุขให้กับทุกคน ภายใต้รูปแบบที่สร้างสรรค์ ดึงดูด  
ความสนใจ และที่ส าคัญคือเหมาะกับสภาพของคนภายในองค์กร 
4. ราชบัณฑิตยสถาน: องค์กรแห่งการสร้างสรรค์องค์ความรู้ 
  ราชบัณฑิตยสถาน เป็นองค์กรที่แยกมาจากราชบัณฑิตยสภา ที่ก่อตั้งขึ้นเมื่อ พ.ศ. 2476  
ด้วยภารกิจในการก าหนดหลักเกณฑ์การใช้ภาษาไทย การเผยแพร่ผลงานทางด้านวิชาการ และ      
องค์ความรู้ต่างๆ ราชบัณฑิตยสถานจึงพร้อมด าเนินงาน ภายใต้วิสัยทัศน์ที่ว่า “ราชบัณฑิตยสถานเป็น
สถาบันหลักของเครือข่ายทางปัญญาแห่งชาติ และเป็นองค์การพัฒนาความรู้ ที่สามารถเป็นแหล่ง
อ้างอิงทางวิชาการ” ซึ่งน ามาสู่การออกแบบการท างานตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ดังนี้ 
  1) การเลือกคนท างานให้ตรงตามลักษณะงาน: เนื่องจากบุคลากรในราชบัณฑิตยสถาน     
ส่วนใหญ่จบการศึกษาโดยตรงมาทางด้านอักษรศาสตร์ และศิลปะศาสตร์ นอกจากงานที่ท าจะต้อง
ตรงกับความสามารถแล้ว สิ่งที่ราชบัณฑิตยสถานให้ความส าคัญคือ การใช้หัวใจหรือความรักในงานที่
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ท า พร้อมกับการสร้างความคิดและองค์ความรู้ใหม่ๆ ให้กับสายงานวิชาการและสายงานสนับสนุน
ตลอดเวลา 
   2) การก าหนดขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน: การที่ราชบัณฑิตยสถานมีการจัดท า
แผนงานและก าหนดหน้าที่ของบุคคลากรอย่างชัดเจน ท าให้บุคลากรมีความตื่นตัว มีอิสระในการ
ท างาน และสามารถรับผิดชอบงานตามที่ได้รับมอบหมาย ความชัดเจนนี้เอง ที่ท าให้แม้บุคลากรจะมี
ภาระงานจ านวนมาก แต่เมื่อเนื้องานมีความชัดเจน จากแผนงานที่ได้ก าหนดไว้อย่างเป็นระบบ ท าให้
การท างานมีประสิทธิภาพและสร้างความสบายใจในการท างาน 

3) บรรยากาศการท างาน: การเป็นองค์กรขนาดเล็ก ท าให้บุคลากรภายในองค์กรสามารถ
สื่อสารได้อย่ างรวดเร็ วและทั่ วถึง  ประกอบกับลักษณะการอยู่ ร่ วมกันภายในหน่วยงาน                        
มีความสัมพันธ์แบบเป็นพ่ีเป็นน้อง เอ้ืออาทร  ท าให้การท างานเป็นไปอย่างเปิดเผยและร่วมกัน
แก้ปัญหาอย่างจริงจัง 
 
ตอนที่ 3 ความต้องการจ าเป็น                                                                                     

3.1 ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) 
การประเมินความต้องการจ าเป็น คือ กระบวนการวิเคราะห์ระบุช่องว่าง ของสิ่งที่เกิดขึ้นใน

ปัจจุบันและสิ่งที่ควรจะเป็น หรือสิ่งที่ปรารถนาอยากให้เกิดขึ้นโดยเน้นความแตกต่างจากผลลัพธ์ 
จากนั้นน าช่องว่างความแตกต่างมาจัดเรียงความส าคัญ โดยน ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบจากสิ่งที่
เกิดขึ้นจริง เมื่อได้ความต้องการที่มีล าดับความส าคัญสูงสุด จึงน าความต้องการจ าเป็นนั้นมาแก้ไข 
การประเมินดังกล่าวจะท าให้ทราบถึงความต้องการที่เราต้องการจะเปลี่ยนแปลง ความต้องการใดบ้าง
ที่ส าคัญ ที่ต้องการจะเติม การจ าเป็น เป็นการเปลี่ยนแปลงทางบวกและเชิงสร้างสรรค์ เนื่องจากการ
ประเมินความต้องการจ าเป็น ท าให้ได้ข้อมูลที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงกระบวนการจัดการศึกษาหรือ
การเปลี่ยนแปลงผลที่เกิดข้ึนปลายทาง  

3.2 ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็น ประกอบด้วย  
   - การระบุความต้องการจ าเป็น (Needs Identification) 

- การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นเพ่ือวิเคราะห์หาสาเหตุ (Needs Analysis) 
- การก าหนดทางเลือกในการแก้ปัญหาความต้องการจ าเป็น (Needs Solution)        
3.3 กระบวนการประเมินความต้องการ มีข้ันตอนส าคัญดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดจุดมุ่งหมายการวิจัย และก าหนดค าถามที่ใช้ในการวิจัยประเมิน  

ความต้องการจ าเป็น 
ขั้นตอนที่ 2 ก าหนดกรอบการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น 
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  - ก าหนดกลุ่มผู้เกี่ยวข้อง ได้แก่ กลุ่มเป้าหมาย, ผู้เกี่ยวข้องและผู้รับผิดชอบในการ   ท าการ
ประเมินความต้องการจ าเป็น 
  - การก าหนดเทคนิคหรือวิธีการประเมินความต้องการจ าเป็น 

ขั้นตอนที่ 3 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
  - การก าหนดลักษณะข้อมูล 

- เครื่องมือประเมินความต้องการจ าเป็น 
- ลักษณะของผู้ให้ข้อมูล 
- วิธีการเก็บข้อมูล 
ขั้นตอนที่ 4 การก าหนดวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
ขั้นตอนที่ 5 การจัดท ารายงาน 
ขั้นตอนที่ 6 การใช้ผลการประเมิน 
3.4 วิธีการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น สามารถจ าแนกออกเป็น 4 กลุ่มวิธีใหญ่ๆดังนี้ 

       1) กลุ่มวิธีที่ใช้ในการระบุความต้องการจ าเป็น (Needs Identification : NI) วิธีการวิจัย          
ที่เหมาะสม ได้แก่ วิธีการที่ใช้ในการวิจัยส ารวจ การวิจัยอนาคต กระบวนการ การวิจัยทุติยมาน 
  2) เป็นกลุ่มวิธีที่ใช้ในการจัดล าดับความส าคัญความต้องการจ าเป็น (Needs Prioritization : 
NP) 
  3) เป็นกลุ่มวิธีที่ใช้ในการวิเคราะห์สาเหตุที่ท าให้เกิดความต้องการจ าเป็น (Needs  Analysis 
: NA) วิธีการวิจัยที่สามารถอธิบายความสัมพันธ์เชิงเหตุผล ได้แก่ การวิจัยความสัมพันธ์ซึ่งมักใช้กับ
การวิจัย ประเมินความต้องการจ าเป็นระดับมหภาค ส่วนการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นระดับ
บุคคล ระดับกลุ่ม หรือ ระดับองค์กรมักใช้กระบวนการกลุ่ม 

4) เป็นกลุ่มวิธีที่ใช้ในการก าหนดทางเลือกในการแก้ปัญหา (Needs Solution : NS) วิธีการ
วิจัยแบบการประยุกต์ วิธีการศึกษาความเป็นไปได้ (Feasibility Study) เป็นวิธีการวิจัยที่ใช้ในการ
ตอบค าถามวิจัยประเภทนี้ 

วิธีการที่จะน ามาใช้ในการประเมินความต้องการจ าเป็น ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
แต่ละประเภท ซึ่งการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ขอเสนอรายละเอียดดังนี้ 

1. การส ารวจเป็นการวิจัยที่เน้นการศึกษาเกี่ยวกับคน โดยใช้ตัวแปรที่สามารถแบ่งได้เป็น     
2 กลุ่มใหญ่ๆ คือ องค์ประกอบทางสังคมวิทยา เช่น เพศ รายได้ และ สถานภาพสมรส องค์ประกอบ
ทางจิตวิทยา เช่น ความเชื่อ ทัศนคติ และความคิดเห็น วัตถุประสงค์ของการวิจัยส ารวจ คือ              
การบรรยายลักษณะประชากร ในลักษณะภาพรวมของคนกลุ่มนั้น โดยไม่ได้เน้นการให้ข้อมูลบรรยาย
ลักษณะของคนเป็นรายบุคคล มุ่งหวังผลแต่เพียงการรายงานสภาพที่เกิดขึ้น หรือเพียงการส ารวจ
สถานภาพการวิจัยลักษณะนี้ เป็นวิธีที่เหมาะสมกับการใช้ในการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น ทั้ง
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เพ่ือระบุความต้องการจ าเป็น เพ่ือวิเคราะห์สาเหตุ  และเพ่ือก าหนดทางเลือก เพ่ือน ามาแก้ปัญหา 
วิธีการวิจัยแบบส ารวจนี้ ไม่เหมาะที่จะน าไปใช้เพ่ือการประเมินความต้องการจ าเป็นระดับบุคคล 
(สุวิมล ว่องวาณิช, 2548)  เพราะจุดมุ่งหมายของการวิจัยส ารวจ ต้องการสรุป และอ้างอิงผลการวิจัย
ไปยังประชากรมากกว่า เพ่ือระบุความต้องการจ าเป็นรายบุคคล เพราะเมื่อพิจารณาเรื่องค่าใช้จ่ายที่
ใช้ในการด าเนินงานแล้วนั้น การระบุความต้องการจ าเป็นของบุคคลหรือกลุ่มบุคลขนาดเล็กจะไม่
คุม้ค่า 

2. การใช้แบบสอบถาม กล่าวคือ การใช้แบบสอบถามในการส ารวจนั้น มีข้อตกลงส าคัญใน
การใช้แบบสอบถามในการส ารวจ ได้แก่ ผู้ตอบต้องมีความสามารถในการอ่าน และเข้าใจความหมาย
ของค าถามได้ ผู้ตอบต้องมีข้อมูลและมีความรู้พอที่จะตอบค าถาม และผู้ตอบต้องมีความซื่อสัตย์     
เตม็ใจและตั้งใจที่จะตอบ ค าถามซึ่งข้อตกลงดังกล่าว ต้องมีการตรวจสอบก่อนว่าจริงหรือไม่ และการ
เก็บข้อมูลนี้ต้องครอบคลุมประเด็นวิจัย และเห็นว่ามีเหตุผลเพียงพอที่จะถาม โดยต้องค านึงถึง
ข้อจ ากัดเรื่องทรัพยากรและเวลาด้วย 

ประเภทของแบบสอบถาม มี 2 แบบ ได้แก่  
1. แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือที่เน้นการเก็บข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริง 

  2. แบบวัดความคิดเห็น (Opinionnaire) เป็นเครื่องมือที่มุ่งเน้นการเก็บข้อมูล ที่เป็นทัศนคติ 
ความคิดเห็นหรือความรู้สึก 

ประเภทของค าถามที่ใช้สามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
  1. ค าถามปลายปิด (Close-ended Question) เป็นค าถามที่มีกลุ่มค าตอบให้ผู้ตอบเลือก 
ค าถามประเภทนี้ผู้วิจัยจะได้ข้อมูลที่ต้องการถามครบถ้วนตามกรอบความคิด แต่ผู้ตอบจะมีอิสระใน
การแสดงความคิดเห็นค่อนข้างน้อย 
  2. ค าถามปลายเปิด (Open-ended Question) เป็นค าถามที่ให้อิสระในการตอบค าถาม          
แก่ผู้ตอบอย่างเต็มที่ อาจมีความลึกซึ้งกว่าที่ผู้วิจัยคาดไว้ แต่ก็อาจท าให้เกิดความซับซ้อน ท าให้สรุป
ประเด็นได้ล าบาก 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ใช้แบบสอบถามประเภทปลายเปิด โดยมีรูปแบบการตอบข้อมูลสองชุด
หรือการตอบสนองคู่ (Dual-response Format) แบบสอบถามจะให้ผู้ตอบ ตอบในรูปแบบมาตร
ประมาณค่า โดยให้ตอบข้อมูลสองชุด โดยให้ระบุสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ 
ข้อมูลที่มาจากการตอบสนองคู่ เป็นข้อมูลที่กลุ่มตัวอย่างต้องตอบข้อมูลสองส่วน ตามนิยามความ
แตกต่าง (Discrepancy Definition) ผู้ให้ข้อมูลต้องให้ค าตอบในเครื่องมือวัดที่เป็นมาตรประมาณค่า 
โดยระบุความส าคัญ (I=Importance) ของข้อความเสมือน ค่าที่แทนความส าคัญของ "What 
should be" พร้อมทั้งระบุระดับสัมฤทธิ์ผล (D=Degree of Success) ซึ่งเปรียบเหมือนค่าที่แทน
ความส าคัญของ "What is" วิธีการก าหนดน้ าหนักความส าคัญจากข้อมูลที่มาจากการตอบสนองคู่ จะ
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ใช้ส าหรับการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นเท่านั้น ไม่น าไปใช้กับการจัดล าดับความส าคัญของสาเหตุ 
ที่ท าให้เกิดความต้องการจ าเป็นหรือการก าหนดทางเลือกในการแก้ปัญหา  
 ผู้วิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นประเภทความแตกต่าง (Discrepancy) โดย Guba & 
Linca (1982) ได้กล่าวว่า ความต้องการจ าเป็น หมายถึง ความแตกต่างระหว่างสภาพที่เป็นเป้าหมาย
ที่ต้องการให้เกิด กับสภาพที่เป็นอยู่จริง โดยวิธีการส ารวจและน าผลมาท าการบรรยายลักษณะของ
ประชากร ในลักษณะภาพรวมของบุคลากรสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เพ่ือระบุความต้องการ
จ าเป็นเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 

การจัดล าดับความส าคัญ เป็นขั้นตอนของการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของบุคลากร
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น
องค์กรแห่งความสุข ซึ่งจะท าให้การประเมินความต้องการจ าเป็นมีความสมบูรณ์ โดยเป็นการศึกษา
วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นแต่ละประเด็น จากนั้นน าความต้องการจ าเป็นมาเรียงล าดับ ตั้งแต่
ความส าคัญมากไปหาน้อย เพ่ือระบุความต้องการจ าเป็นที่มีความส าคัญมากท่ีสุด และมีความเร่งด่วน 
ทีต่้องได้รับการพัฒนาก่อนภายใต้เงื่อนไขทรัพยากรที่มีจ ากัด  

จากการศึกษาผู้วิจัยเลือกวิธี Priority Needs Index (PNI) แบบปรับปรุง เป็นสูตรที่ปรับปรุง
จากสูตร PNI เดิม โดย นงลักษณ์  วิรัชชัย  และ สุวิมล  ว่องวาณิช เป็นวิธีการที่หาค่าผลต่างของ    
(I-D) แล้วหาร ด้วยค่า  D เพ่ือควบคุมขนาดของความต้องการจ าเป็นให้อยู่ในพิสัยที่ไม่มีช่วงมาก
เกินไปและให้มีความหมายเชิงเปรียบเทียบ เมื่อใช้ระดับของสภาพที่เป็นอยู่เป็นฐานในการค านวณค่า
อัตราการพัฒนาเข้าสู่สภาพที่คาดหวังของกลุ่ม สูตร PNI modified = (I-D) / D 
 
ตารางท่ี 1 ตัวอย่างการแสดงความต้องการจ าเป็นก าหนดโดยวิธีการ PNI modified 

ข้อความ 

ค่าเฉลี่ย

ของ สภาพ 

ที่ควรจะ

เป็น 

(I) 

ค่าเฉลี่ยของ 

สภาพที่เป็น

จริง 

(D) 

(I-D) (I-D)/D ล าดับ 

1. การวิจัยในชั้นเรียน 4.50 3.50 1.00 0.29 1 

2. การจัดการเรียนการสอน

โดยใช้แหล่ง การเรียนรู้  

2.50 2.00 0.50 0.25 2 

3. การประเมินผลตามความ

เป็นจริง 

4.00 3.60 0.40 0.11 3 
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จากตัวอย่างในตารางที่ 1 พบว่า PNI  Modified ของข้อ 1 , 2 , 3 เท่ากับ 0.29 , 0.25 , 
0.11 ตามล าดับ เมื่อแปลความหมายของค่า PNI  Modified ของความต้องการจ าเป็นด้านการวิจัยใน
ชั้นเรียน จะได้อัตราการเปลี่ยนแปลงในเชิงพัฒนาการจากสภาพที่เป็นอยู่ ไปยังสภาพที่ควรจะมีค่าคิด
เป็นร้อยละ 29 ในขณะที่อัตราการเปลี่ยนแปลง ด้านการประเมินผลในชั้นเรียนมากกว่าด้านการ
ประเมินตามสภาพจริง 
 
ตอนที่ 4 แนวคิดและแนวทางการพัฒนาบริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย   

ด้วยความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยให้มีคุณภาพ ประกอบกับ
ข้อจ ากัด การให้การศึกษาของมหาวิทยาลัย ที่จัดการโดยรัฐ มีข้อจ ากัด ในปี พ.ศ. 2512 รัฐจึงจัดให้
การส่งเสริมภาคเอกชนเข้ามามีบทบาท และมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาเพ่ิมมากขึ้น โดยเปิดโอกาส
ให้ภาคเอกชนสามารถจัดการศึกษาได้ทุกระดับและทุกประเภท ขณะเดียวกันก็ให้ความเป็นอิสระใน
การบริหารจัดการในรูปนิติบุคคลตามกฏหมาย โดยการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยเอกชน จะ
ประสบผลส าเร็จสอดคล้องกับแนวการปฏิรูปการศึกษาได้มากน้อยเพียงใด ส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับผลการ
ด าเนินงาน (Performance) ของมหาวิทยาลัยเอกชนเอง ซึ่งปัจจุบันมหาวิทยาลัยเอกชนก าลังประสบ
ปัญหาทั้งด้านการด าเนินงานและการบริหารจัดการองค์กร 

จากรายงานการประเมิน ผลการมีส่วนร่วมจัดการอุดมศึกษาของภาคเอกชนในปี พ.ศ. 2552 
สรุปได้ว่า การจัดการอุดมศึกษาของภาคเอกชน ยังต้องได้รับการพัฒนาและดูแลเอาใจใส่เป็นอย่าง
มากจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง เพ่ือให้ภาคเอกชนเข้ามามีส่วนร่วมจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษามากขึ้น
อย่างมีคุณภาพ และมีการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งผลการประเมินพบว่า มหาวิทยาลัย
เอกชน ที่มีคุณภาพ และมีชื่อเสียงเท่านั้นที่จะสามารถด ารงและขยายตัวต่อไปได้ ในสถานการณ์
ปัจจุบันและในอนาคต เนื่องจากเป็นความต้องการของผู้ปกครอง ผู้เรียน และหน่วยงาน ที่จะส่ง
บุคลากรเข้ารับการศึกษาอบรมในมหาวิทยาลัยเอกชน โดยเฉพาะสถาบันที่มีสถานะเป็นวิทยาลัย หรือ
ที่มีขนาดเล็ก จะต้องเร่งสร้างความพร้อมในทุกๆด้าน ทั้งด้านทรัพยากรและการบริหารงาน โดยที่
มหาวิทยาลัยเอกชนที่มีสถานะเป็นวิทยาลัย มีความพร้อมทางด้านทรัพยากรน้อยและมีประสิทธิภาพ
การด าเนินงานต่ ากว่าสถาบัน อุดมศึกษาที่มีสถานะเป็นมหาวิทยาลัย ทั้งด้านการจัดโครงสร้างองค์กร
และระบบการบริหารงาน การจัดท าแผนยุทธศาสตร์และการด าเนินตามแผนงาน การบริหารจัดการ
โดยอาศัยหลักการการมี ส่วนร่วม การบริหารงานโดยอาศัยหลักการตรวจสอบและถ่วงดุล รวมทั้ง
ความสามารถและภาวะผู้น าของผู้บริหาร ข้อค้นพบดังกล่าว แสดงว่ามหาวิทยาลัยเอกชนจะต้องเร่ง
ส ารวจสภาพของตน ทางด้านการบริหารและความพร้อม และด าเนินการปรับปรุงแก้ไขในด้านที่ยัง
เป็นจุดอ่อน เช่น การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ที่มีคุณภาพ สนับสนุนให้อาจารย์
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และบุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ เป็นต้น (ส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2550) 

พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 แก้ไขเพ่ิมเติม พ.ศ. 2550 ระบุให้สภา
สถาบัน มีอ านาจหน้าที่วางนโยบายและควบคุมดูแลกิจการทั่วไปของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เช่น 
การบริหารงาน บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเกี่ยวกับการก าหนดต าแหน่ง อัตราเงินเดือน 
ค่าจ้าง ค่าตอบแทน สวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน วินัย หลักเกณฑ์ การจ้าง การเลิกจ้างของ
ผู้บริหาร คณาจารย์ ผู้ช่วยอาจารย์ และเจ้าหน้าที่ การพัฒนาความสามารถของคณาจารย์ บุคลากร 
และคุณภาพของบัณฑิต เพ่ือการผลิตบุคลากรที่สอดคล้องกับความต้องการของประเทศ และการ
ส่งเสริมการศึกษา การวิจัย การฝึกอบรมคณาจารย์ และบุคลากร ให้สอดคล้องกับความต้องการ
ชุมชน เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน เป็นต้น โดยมีอธิการบดีเป็นผู้บังคับบัญชา และ
รับผิดชอบ การบริหารงานของสถาบันฯ และควบคุมดูแลการปฏิบัติหน้าที่ของคณาจารย์ ผู้ช่วย
อาจารย์และเจ้าหน้าที่ ทั้งนี้กระทรวงมีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการส่งเสริม และก ากับดูแล ก าหนด
นโยบาย แผนและมาตรฐานการศึกษา สนับสนุนทรัพยากรเพ่ือการศึกษา ส่งเสริมและประสานงาน
การศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม และการกีฬาเพ่ือการศึกษา รวมทั้งการติดตาม ตรวจสอบ และ
ประเมินผลการจัดการศึกษาและราชการอ่ืน ตามที่มีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของ
กระทรวง หรือส่วนราชการที่สังกัดกระทรวง จากคณะกรรมการการอุดมศึกษาที่มีหน้าที่พิจารณา
เสนอนโยบาย แผนพัฒนาและมาตรฐานการอุดมศึกษา ที่สอดคล้องกับความต้องการตามแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติและแผนการศึกษาแห่งชาติ การสนับสนุนทรัพยากร การติดตาม
ตรวจสอบ และประเมินผล การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา โดยค านึงถึงความเป็นอิสระและความ
เป็นเลิศทางวิชาการของสถานศึกษาระดับปริญญาตามกฎหมาย ว่าด้วยการจัดตั้งสถานศึกษาแต่ละ
แห่ง และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษาเอกชน มีจ านวนทั้งสิ้น 69 แห่ง ซึ่งส่วนใหญ่
มีภาระหน้าที่ ในการผลิตบัณฑิต ให้ประกอบอาชีพที่ดีและเป็นก าลังที่ส าคัญของประเทศ (ส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา , 2550) 

วิจารณ์ พานิช (2553) ได้บรรยายในการสัมมนากรรมการสภาผู้ทรงคุณวุฒิของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ในฐานะประธานคณะกรรมการการอุดมศึกษาเกี่ยวกับนโยบายการจัด
การศึกษาสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เพ่ือบทบาทต่อการพัฒนาประเทศ โดยมีสาระส าคัญดังนี้  

1. หลักการและวิธีปฏิบัติ ในการท าหน้าที่กรรมการสภาผู้ทรงคุณวุฒิ ของสถาบันอุดมศึกษา 
ควรตระหนัก และน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม โดยมีความสอดคล้องกับนโยบายของ
คณะกรรมการการอุดมศึกษา ได้แก่ การเปิดอบรมหลักสูตรธรรมาภิบาลอุดมศึกษา การบริหาร
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ที่ค านึงถึงผลประโยชน์ของประเทศชาติ สถาบันฯ นักศึกษา และบุคลากร 
เนื่องจากการบริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ควรมีความเข้าใจในการท าหน้าที่ โดยการก ากับดูแล 
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(Duty of Care) การมีความภักดีต่อประเทศชาติ (Loyalty) การปฏิบัติตามนโยบาย (Obedience) 
และการเปิดเผย และโปร่งใสในการบริหารงานอุดมศึกษาเอกชน (Disclosure) 

2. ความท้าทายของการบริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้มีคุณภาพ ให้มากกว่าการบริหาร 
อุดมศึกษาเชิงพาณิชย์ (Over-Commercialization) เช่น การจัดการศึกษานอกสถานที่ตั้ง การ
รับเหมาจัดหลักสูตร การหลอกลวงผู้เรียนเข้าเรียนหลักสูตรที่มีการโฆษณาเกินจริง ดังนั้นการบริหาร
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องค านึงถึงความรับผิดชอบต่อสังคม  

3. คุณค่าของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในด้านการตระหนักถึงดุลยภาพระหว่างผลประโยชน์ 
ของตนเองกับผลประโยชน์ของสังคม จึงมีการออกกฎหมายจากส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา โดยคณะกรรมการการอุดมศึกษาเพ่ือเตือนสติ ก ากับ และไม่มุ่งประโยชน์ส่วนตนเกินไปจน
ท าร้ายสังคม ด้วยการใช้วิจารณญาณ และหลักธรรมาภิบาลเป็นเครื่องมือในการก ากับ 

จะเห็นได้ว่าในสภาพปัจจุบันมหาวิทยาลัยเอกชนมีการบริหารองค์การที่มีลักษณะหวังผล
ก าไร หรือเชิงพาณิชย์มากเกินไป (Over-Commercialization) ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพการจัดการ
อุดมศึกษา ซึ่งส านักงานคณะกรรมการการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2549) ได้เสนอ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 10 (พ.ศ.2550 – 2554) ที่มุ่งพัฒนาสังคมอยู่เย็นเป็น
สุขร่วมกัน (Green and Happiness Society) มีเป้าหมาย ได้แก่ 1.การพัฒนาคนให้มีคุณธรรมน า
ความรู้เกิดภูมิคุ้มกัน 2. การเสริมสร้างสุขภาวะคนไทย ให้มีสุขภาพแข็งแรงทั้งกายและใจ และอยู่ใน
สภาพแวดล้อมที่น่าอยู่ 3.การเสริมสร้างคนไทยให้อยู่ร่วมกันในสังคมได้อย่างสันติสุข 

เหตุผลข้างต้น การบริหารมหาวิทยาลัยเอกชนต้องสอดคล้องกับนโยบายของชาติและ
นโยบายการจัดการศึกษาสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คือการมุ่งพัฒนามหาวิทยาลัยเอกชน เป็นองค์การ
ที่บุคลากร มีสุขภาวะแข็งแรง ทั้งกายและใจ มีสติปัญญาที่ดี มีสภาพแวดล้อมองค์การที่น่าอยู่และ      
มีการส่งเสริมบุคลากร ให้อยู่ร่วมกันในองค์การได้อย่างสันติสุข เมื่อบุคลากรมีความสุข องค์กร       
จะเป็นองค์กรแห่งความสุข สังคม และประเทศชาติจะอยู่เย็นเป็นสุข 
 
ตอนที่ 5 แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารความเปลี่ยนแปลงขององค์กร  

5.1 ทฤษฏีการบริหารจัดการ   
ทฤษฎีการบริหารจัดการ เป็นสิ่งจ าเป็นต่อทุกองค์กร ซึ่งการบริหารจัดการที่ดี เป็นจุดเริ่มต้น

ของการด าเนินงานขององค์กร การเติบโตและการด ารงอยู่ต่อไปขององค์กร ซึ่งปัจจุบันต้องเผชิญกับ
ปัจจัยแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในด้านสังคม เศรษฐกิจ โลกาภิวัตน์ และเทคโนโลยี 
ส่งผลให้องค์กรต้องมีแนวทางในการบริหารจัดการที่ดี เพ่ือรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว  
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Robbins and Decenzo (2004) ได้ให้ความหมายของ การบริหารจัดการ (Management) 
ว่า ขบวนการที่ท าให้งานกิจกรรมต่างๆส าเร็จลงได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลด้วยคนและ
ทรัพยากรขององค์กร ซึ่งตามความหมายนี้มีองค์ประกอบที่ต้องค านึงกับการบริหารจัดการที่ส าคัญ
ดังนี้    

1. ขบวนการ (Process) เป็นหน้าที่ต่างๆ ด้านการบริหารจัดการของผู้บริหารองค์กร ซึ่ง
นักวิชาการจาก UCLA ได้เสนอขบวนการการบริหารจัดการเป็นหน้าที่พ้ืนฐาน 4 ประการ ที่มี
ความสัมพันธ์และมีผลกระทบซึ่งกันและกัน ประกอบด้วย  

1.1 การวางแผน (Planning) เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดเป้าหมายของ
องค์กร โดยการสร้างยุทธศาสตร์ เพ่ือก าหนดแนวทางในการด าเนินไปสู่เป้าหมาย และกระจายจาก
ยุทธศาสตร์ไปสู่แผนระดับปฏิบัติการ โดยยุทธศาสตร์และแผนในแต่ละระดับและแต่ละส่วนงาน ต้อง
สอดคล้องประสานกัน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในส่วนงานของตนและเป้าหมายรวมขององค์กร 

1.2 การจัดองค์กร (Organizing) เป็นกิจกรรมที่ท าเกี่ยวกับการจัดโครงสร้างของ
องค์กร โดย พิจารณาว่าการท่ีจะท าให้ได้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด มีงานอะไรบ้างและจะสามารถ
จัดแบ่งกลุ่มงานอย่างไร ผู้รับผิดชอบคือใคร มีการรายงานบังคับบัญชาตามอย่างไร และผู้มีอ านาจใน
การตัดสินใจคือใคร  

1.3 การน า (Leading) เป็นการบริหารจัดการให้คนในองค์กรมีบทบาท และท า
หน้าที่ของตน อย่างมีประสิทธิภาพในการประสานงาน ติดต่อสื่อสาร ด้วยการจูงใจในการท างาน 
ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น าที่เหมาะสม เพ่ือลดความขัดแย้งภายในองค์กร  

1.4 การควบคุม (Controlling) การควบคุมติดตามผลการปฏิบัติการ และ
เปรียบเทียบผลงานจริง กับเป้าหมายหรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ เพ่ือตรวจสอบผลงานจริงกับ
เป้าหมาย โดยใช้ขบวนการติดตามประเมินผลในการควบคุม 

2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) เป็นการเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน าเข้า (Inputs) กับผลผลิต
(Outputs) ซึ่งปัจจัยน าเข้าในการบริหารจัดการคือทรัพยากรขององค์กร ได้แก่ คน เงิน วัตถุดิบ 
อุปกรณ์ เครื่องจักร และทุน โดยทรัพยากรเหล่านี้มีจ ากัด และเป็นต้นทุนในการด าเนินงานขององค์กร 
ซึ่งการบริหารจัดการที่ดี ต้องท าให้มีการใช้ทรัพยากรน้อยที่สุดและให้เกิดผลผลิตมากที่สุด 

3. ประสิทธิผล (Effectiveness) การท าได้ตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้โดย
ค านึงถึงต้นทุนและการใช้ทรัพยากรที่คุ้มค่า    

ดังนั้นการบริหารจัดการให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลจ าเป็นต้องมีความเข้าใจใน
หลากหลายสาขาวิชา อาทิเช่น มนุษย์ศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ ปรัชญาการเมือง สังคมศาสตร์ เพ่ือให้
เข้าใจพ้ืนฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ และการได้แสดงบทบาทของการ บริหารจัดการ
(Managerial roles) ซึ่งเป็นหน้าที่ที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการองค์กรโดยมีลักษณะของความส าคัญ
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และเวลาในการท าหน้าที่การบริหารจัดการที่แตกต่างกัน ซึ่งขึ้นกับลักษณะการด าเนินงานขององค์กร
ที่แตกต่างกัน ระดับของการบริหารจัดการและขนาดขององค์กรที่ต่างกัน  

Mintzberg (2004) ได้เสนอบทบาทภาระงานของการบริหารจัดการไว้ 3 ประเภทดังนี้ 
1. บทบาทในการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ได้แก่ ผู้น าที่เป็นผู้ก าหนดบรรยากาศในการ

ท างาน และจูงใจให้คนท างานหรือปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์ก มีบทบาท
เป็นผู้ประสานงาน ในการพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งการติดต่อระหว่างองค์กรตนเอง และองค์กรภายนอก  

2. บทบาทในเชิงข้อมูลข่าวสาร ได้แก่ บทบาทในการติดตามการท างาน หรือบทบาทในการ
รวบรวมข้อมูลข่าวสารทุกชนิดที่เกี่ยวข้อง และมีประโยชน์ต่อการท างานขององค์การหรือหน่วยงาน
ของตน บทบาทในการกระจายข่าวสารเป็นผู้เผยแพร่ข่าวสารไปสู่สมาชิก จากภายในองค์กรของตน
ไปสู่หน่วยงานภายนอก 

3. บทบาทในการตัดสินใจ ได้แก่ การริเริ่มการเปลี่ยนแปลงเพ่ือปรับเปลี่ยนองค์กรไปตาม
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป บทบาทการเป็นผู้แก้ไขปัญหาความยุ่งยาก เป็นผู้จัดการกับการ
เปลี่ยนแปลงที่ไม่ได้คาดหมายมาก่อน เป็นผู้ตัดสินใจในการจัดสรรและใช้ทรัพยากรขององค์กรและ
บทบาทการเป็นผู้เจรจาต่อรอง เป็นผู้ติดต่อหรือสัมพันธ์กับองค์กรหรือปัจเจกบุคคลอ่ืนๆ ภายนอก
หน่วยงานของตน 

ผู้บริหารองค์กร มีหน้าที่ในการบริหารจัดการ ได้แก่ การวางแผน (Planning) การจัดองค์กร 
(Organizing) การน า (Leading) และการควบคุม (Controlling) จ าเป็นต้องมีทักษะที่ดีด้านการ
บริหารจัดการ ดังนี้   

1. ทักษะด้านเทคนิค (Technical Skills) เป็นความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้ และ
ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านเกี่ยวกับงานเป็นความสามารถเก่ียวกับงาน 

2. ทักษะด้านคน (Human Skills) เป็นทักษะการท างานกับคน เพ่ือให้เกิดความประสานงาน 
ของกลุ่มคนที่ผู้บริหารรับผิดชอบ เป็นการท างานที่เกี่ยวข้องกับเรื่องทัศนคติ การสื่อสาร และ
ผลประโยชน์ 

3. ทักษะด้านความคิด (Conceptual Skills) เป็นความสามารถในการมององค์กรใน
ภาพรวม โดยมีความคิดและเข้าใจความสัมพันธ์ของหน่วยงานในองค์กร ว่ามีความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์กรกับปัจจัยแวดล้อม รวมทั้งการเข้าใจเพ่ือรับมือกับเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้ดี  

ทั้งนี้ ทักษะด้านความคิดมีความส าคัญมาก ในระดับการบริหารจัดการที่สูงขึ้น ขณะที่ทักษะ
ด้านเทคนิคจะมีความส าคัญน้อยลงในระดับการบริหารจัดการที่สูงขึ้น เนื่องจากผู้บริหารในระดับที่สูง
จะดูแลด้านเทคนิคน้อยลง โดยจะเน้นที่การมองภาพรวมขององค์กรและทิศทางที่จะพัฒนาไป           
ขององค์กรมากกว่า อย่างไรก็ดี ทักษะด้านคนถือว่ายังคงมีความส าคัญมากในทุกระดับของการบริหาร    
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การบริหารจัดการ จ าเป็นจะต้องมีเครื่องมือประกอบการท างานที่ส าคัญ ได้แก่ จริยธรรม 
เพ่ือเป็นแนวทางในการปกครององค์กร ซึ่งควรต้องค านึงถึงใน 3 ประเด็น ได้แก่ 1. การค านึงถึง
ประโยชน์ส่วนรวม ที่ค านึงถึงเป้าหมายและประโยชน์โดยรวมขององค์กร 2. การค านึงถึงสิทธิส่วน
บุคคล ซึ่งการบริหารจัดการ ควรกระท าโดยไม่เป็นการละเมิดสิทธิส่วนบุคคล หรือสิทธิที่ควรมีของ
ผู้อื่น 3.การค านึงถึงความยุติธรรมที่ก่อให้เกิดความเท่าเทียมกัน   

5.2 แนวคิดการพัฒนาองค์กร    
French and Bell (1995) ได้ให้ความหมายการพัฒนาองค์กร คือ การใช้ความพยายามใน

ระยะยาว ที่จะแก้ไขปัญหาและฟ้ืนฟูองค์กร โดยจะด าเนินการในส่วนของวัฒนธรรมองค์กร 
โดยเฉพาะทีมงานบนรากฐาน แห่งความร่วมมือ แต่ทั้งนี้ต้องอาศัยความร่วมมือจากที่ปรึกษาและใช้
ทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร์ รวมทั้งการวิจัยและการปฏิบัติเป็นหลัก 

Fordye and Well (1971) ได้ให้ความหมายการพัฒนาองค์กร คือ วิธีการมุ่งที่จะเอาพลัง
ความสามารถของคนไปใช้เพ่ือวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งขององค์กร การพัฒนาองค์กรจึงเป็น
ความพยายามเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างมีแบบแผน มีการวิเคราะห์ปัญหา วางแผนยุทธศาสตร์ และ
ใช้ทรัพยากร เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือเป็นการพัฒนาระบบ โดยมีส่วนร่วมทั้งองค์กร เริ่มจาก
ผู้บริหารระดับสูงลงสู่บุคลากรระดับต่างๆขององค์กร โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ
องค์กร ดังนั้น การพัฒนาองค์กรจะส าเร็จได้จ าเป็นต้องมีแผนยุทธศาสตร์ และใช้ความรู้ทางพฤติกรรม
ศาสตร์ เข้ามาปรับใช้สู่การปฏิบัติของบุคลากร เพ่ือจูงใจ ใช้อ านาจ สื่อสาร สร้างความเข้าใจ ใน
วัฒนธรรมองค์กร เพ่ือแก้ปัญหาและก าหนดเป้าหมายความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล กลุ่มหรือเรื่องของ
การขจัดความขัดแย้ง 

1)  ลักษณะส าคัญของการพัฒนาองค์กร 
การพัฒนาองค์กรผู้บริหารระดับสูงและคณะกรรมการบริหาร ควรมีการวางแผนบนพ้ืนฐาน 

ของการพัฒนา จะมุ่งเน้นไปที่วัฒนธรรมขององค์กร (Organization Cultural) ค่านิยม (Value) และ
ทัศนคติของบุคลากรภายในองค์กรเป็นหลัก โดยการพัฒนาจะต้องกระท าเป็นระบบ และทั้งระบบ 
เพ่ือท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาจะต้องเริ่มที่ผู้บริหารระดับสูงสุด และคณะกรรมการบริหาร
จะต้องให้ความร่วมมือในการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น เพ่ือวัดประสิทธิภาพที่ได้จากการพัฒนา
องค์การ โดยใช้เทคนิคและเทคโนโลยีที่มีความสอดคล้องและมีความยืดหยุ่นที่เหมาะสม เพ่ือพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรและลดความขัดแย้งในองค์การที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 

2) การพัฒนาองค์กรอย่างเป็นระบบ 
ผู้บริหารและคณะกรรมการบริหาร เริ่มต้นการสร้างแผนแม่แบบในการเปลี่ยนแปลง โดยมี

การประเมินสถานการณ์ขององค์กร เพ่ือให้เห็นช่องว่างของความแตกต่างระหว่างองค์กรในปัจจุบัน
กับองค์กรที่ควรจะเป็นในอนาคต หลังจากนั้นจะต้องมีการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ
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อุปสรรคขององค์กร เพ่ือที่จะ น าจุดแข็งขององค์กรมาผลักดันการพัฒนาองค์กร ทั้งนี้องค์กรจะต้องมี
การพัฒนาเพ่ือช่วยให้หน่วยงานมีกฎระเบียบน้อยลง และส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นเชิงสร้างสรรค์ และมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา เน้นพัฒนาการติดต่อสื่อสารและ มุ่ง
เปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร และสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน สนับสนุนให้บุคลากรท างานร่วมกัน
ระหว่างแผนก เพ่ือเป้าหมายขององค์กรที่สูงขึ้น ฉะนั้นการพัฒนาองค์กรจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงทั้ง
ระบบ คือ บุคลากร โครงสร้าง ระบบงาน งาน  เทคโนโลยี โดยมีสิ่งแวดล้อมภายนอกเป็นตัวประกอบ 
ได้แก่ สังคม การเมือง และเศรษฐกิจ  

3) กระบวนการพัฒนาองค์กร 
Lewin (1935) ได้กล่าวถึง การพัฒนาองค์กรตามกระบวนการเปลี่ยนแปลง 7 ขั้นตอน ซึ่ง

สามารถน าไปสู่ความส าเร็จในการพัฒนาองค์กรดังนี้  
1. การก าหนดปัญหา (Problem Recognition) เป็นการเริ่มต้นพัฒนาองค์กรโดยมีผู้บริหาร 

ระดับสูงท าหน้าที่ก าหนดปัญหาภายในองค์กร และระบุสิ่งที่ต้องการแก้ไขปัญหา ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นที่
ส าคัญสูงสุด  
          2. การมีส่วนร่วมของบุคลากรภายในและภายนอกองค์กร (Entry of Change Agent) เพ่ือ
น า ปัญหาที่พบมาวิเคราะห์ พร้อมหาทางแก้ไขและเปลี่ยนแปลงบุคคลภายในองค์กรและภายนอก
องค์กรมีส่วนร่วมในการเข้ามาช่วยแก้ไขปัญหาขององค์กร  
        3. การรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ปัญหา (Data Collection and Problem 
Diagnosis) การท างานของสมาชิกภายในองค์กร เพ่ือศึกษาลักษณะของปัญหาและการขยายตัวของ
ปัญหา  
        4. การปรับแผนส าหรับเปลี่ยนแปลง (Development of Plan for Change) ผู้บริหารและ
คณะท า งาน ก าหนดเป้าหมายในการเปลี่ยนแผน โดยการสร้างและประเมินทางเลือกในการท า
กิจกรรมต่างๆ และตัดสินใจเลือกทางที่เหมาะสม และการปรับแผนให้เหมาะสมกับองค์กร  
         5. การด าเนินการเปลี่ยนแปลงในเบื้องต้น (Change Implementation) คัดเลือกวิธีที่
เหมาะสม และน าไปปฏิบัติ เพ่ือเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง บุคคล วัฒนธรรม และสภาวะการท างาน  
          6. การท าให้มั่นคงและท าให้เกิดผล (Stabilization and Institutionalization) การปฏิบัติ
อย่าง ต่อเนื่องและจริงจัง โดยผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน        
อย่างสม่ าเสมอ และพิจารณาผลการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ภายหลังจากที่ได้น าวิธีใหม่มาใช้พัฒนา
องค์กร                                   
           7. การป้อนกลับและการประเมินผล (Feedback and Evaluation) หลังจากการ
เปลี่ยนแปลง   ที่ได้ปฏิบัติมาในช่วงเวลาหนึ่งตามแผนงาน คณะท างานจะต้องมีการเก็บรวบรวม
ข้อมูลใหม่ เพ่ือเปรียบเทียบกับข้อมูลเดิม และวิเคราะห์ข้อผิดพลาดของแผนยุทธศาสตร์เพ่ือ



58 
 
ประเมินผล ซึ่งผลการวิเคราะห์สามารถบ่งชี้การปรับยุทธศาสตร์เพ่ือการท างานให้มีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น เกิดในการพัฒนาองค์การตามเป้าหมาย    
           5.3 แนวคิดการบริหารความเปลี่ยนแปลง    
 การด าเนินงานขององค์กร ก็ย่อมเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทั้งต่อภายในและภายนอก ซึ่ง
ส่งผลกระทบต่อความส าเร็จขององค์กรเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังนั้นการบริหารจัดการจ าเป็นต้องใช้
ความรู้ ความเข้าใจ และตระหนักถึงความเปลี่ยนแปลงที่พร้อมจะเกิดขึ้นตลอดเวลา และคงต้อง
เรียนรู้วิธีการหรือเทคนิคต่างๆ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ  
 โกวิทย์ กังสนันท์ (2555) กล่าวว่า กระแสโลกาภิวัฒน์ผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้าง และความสัมพันธ์ทั้งในด้านเศรษฐกิจ การค้า สังคม วัฒนธรรม การพัฒนาการเทคโนโลยี 
บริษัทข้ามชาติ  สถาบันระหว่างประเทศ  และอ่ืนๆ ที่เชื่อมโยงกัน จนเป็นโลกไร้พรมแดน โดยการ
สร้างเครือข่ายของความรู้ วิทยาการและเทคโนโลยีสารสนเทศ โลกาภิวัฒน์จึงเป็นเงื่อนไขส าคัญ ที่
ผลักดันให้มีการคิดเกี่ยวกับธุรกิจในกรอบนิยามใหม่ ภายใต้บริบท การเปลี่ยนแปลงลักษณะพลิกผัน 
(Discontinuous Change) ในสิ่งแวดล้อม พ้ืนฐานและสถานการณ์ด้านธุรกิจอุตสาหกรรม และ
สภาวะตลาดทั้งในระดับประเทศและระดับโลก ในอนาคตมีแนวโน้มที่จะถูกผลักดันให้มีการแข่งขันกัน
มากขึ้นและรุนแรงขึ้น โดยมีปัจจัยส าคัญที่เพ่ิมความเข้มข้นและความรุนแรง ของการแข่งขัน ได้แก่ 
การค้าเสรี  การพัฒนาระบบการผลิต การลดต้นทุนการผลิต การเพ่ิมความต้องการของลูกค้า 
นวัตกรรมในด้านต่างๆ และความรวดเร็วของวงจรธุรกิจในอนาคต ดังนั้น องค์กรต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น
องค์กรขนาดใหญ่หรือขนาดเล็ก จึงจ าเป็นต้องปรับตัวให้สอดคล้องกับสิ่งแวดล้อม การแข่งขันที่มี
ลักษณะซับซ้อน และเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  

Prochaska and Velicer (1997)  เสนอขั้นตอนและกระบวนการช่วยเปลี่ยนแปลง ดังนี้  
1. หลักข้ันตอนการเปลี่ยนแปลง (Stage of Change) แบ่งออกเป็น 6 ขั้นตอน คือ  

1.1 ขั้นที่ยังไม่เห็นการเอาจริงในการเปลี่ยนแปลง  
1.2 ขั้นสนใจแต่ยังรั้งรอเปลี่ยนแปลง  
1.3 ขั้นตัดสินใจเปลี่ยนแปลง  
1.4 ขั้นลงมือเปลี่ยนแปลง  
1.5 ขั้นเปลี่ยนแปลงในระยะสั้นแต่มีความเสี่ยงจะกลับไปใช้นิสัยเดิมอยู่ 
1.6 ขั้นเปลี่ยนแปลงส าเร็จ คือ เปลี่ยนพฤติกรรมได้และไม่กลับไปท าแบบเก่า 

2. หลักกระบวนการช่วยเปลี่ยนแปลง (Process of Change) มี 10 วิธี  ได้แก่  
2.1 การปลูกจิตส านึกเพ่ือเป็นการใช้วิธีต่างๆบอกให้รู้ผลเสียของการไม่เปลี่ยน และ

ผลดีของการเปลี่ยนพฤติกรรม  
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2.2 การเล่นละครเ พ่ือกระตุ้นหรือผลักดันจิตใจอารมณ์ให้ เกิดความอยาก
เปลี่ยนแปลง   

2.3 การใคร่ครวญผลต่อตนเองโดยการจินตนาการว่าภาพของตนเองต่อไปจะเป็น
อย่างไรในอนาคต  
   2.4 การใคร่ครวญผลต่อสังคมรอบข้าง  
  2.5 การพยายามให้มีทางเลือกในการเปลี่ยนแปลง  
  2.6 การอาศัยความรู้สึกทางสังคมมาเป็นตัวสร้างความมุ่งมั่นในการเปลี่ยนแปลง 
  2.7 การให้เรียนรู้สิ่งตรงกันข้าม  
  2.8 การบงัคับให้ท าสิ่งที่ดีกว่าทางอ้อม  
   2.9 การใช้การกระตุ้น  
  2.10 การเป็นเพ่ือนที่ดีหรือกัลยาณมิตร  
 การบริหารความเปลี่ยนแปลง (Change Management) คือ การบริหารจัดการกับ
เหตุการณ์  ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง
เหมาะสม ท าให้เกิดการพัฒนาองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยมีรูปแบบของการ
เปลี่ยนแปลง ดังนี้  
  1. การเปลี่ยนแปลงเชิงรุก (Proactive) เป็นการเปลี่ยนแปลงตนเองก่อนที่จะได้รับ การ
เปลี่ยนแปลงจากผู้อ่ืนซึ่งต้องอาศัยการวิเคราะห์สถานการณ์และแนวโน้มสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตเพ่ือ 
เตรียมการรองรับซึ่งถ้าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมีผลในเชิงลบความเสียหายที่เกิดขึ้นก็อาจบรรเทา
เบาบางลง  
 2. การเปลี่ยนแปลงเชิงรับ (Reactive) เป็นการถูกเปลี่ยนแปลงโดยผู้อ่ืน ตัวเองไม่ยอมที่จะ
เปลี่ยนแปลงหรือมีความคิดติดยึดในแนวทางเดิมๆมานาน ซึ่ งอาจไม่เหมาะสมกับสภาวะการณ์ใน
ปัจจุบัน และอนาคต ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงในแนวนี้ ผลร้ายมักเกิดขึ้นต่อผู้ที่ได้รับการเปลี่ยนแปลง  

Lewin ได้เสนอว่า การเปลี่ยนแปลงในองค์กร มีธรรมชาติเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้  
  1. ช่วงละลายพฤติกรรม (Unfreezing) เป็นความพยายามละลายระบบหรือรูปแบบ  
พฤติกรรมเดิม เปรียบเสมือนละลายน้ าแข็งให้เป็นน้ า ทั้งนี้ จะต้องท าให้บุคคลรู้สึกมีความมั่นคงและ
หลีกเลี่ยงการคุกคามหรือท าให้รู้สึกว่ามีความเสี่ยง โดยใช้วิธีการจูงใจทั้งเชิงบวกและลบในการ
บริหารงาน  

2. ช่วงการเปลี่ยนแปลง (Changing) เป็นช่วงที่เป็นการเรียนรู้ เพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ใหม่จนน าไปสู่พฤติกรรมที่องค์การพึงปรารถนา โดยผ่านวิธีการต่าง ๆ เช่น การสอนงาน การพัฒนา
ฝึกอบรม ฯลฯ   
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3. ช่วงตกผลึกอีกครั้ง (Refreezing) เป็นช่วงที่พฤติกรรมใหม่ที่ได้จากการเรียนรู้ เริ่มจะอยู่
ตัวจึงต้องมีการเสริมแรงให้พฤติกรรมธ ารงอยู่อย่างยั่งยืน โดยการจัดท าเป็นระบบมาตรฐานและ            
มีการกระตุ้นและจูงใจให้บุคคลปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง  

Kotter (1998) เสนอหลักการเปลี่ยนแปลง 8 ขั้นตอน ดังนี้  
ขั้นที่ 1 สร้างภาวะจ าเป็นเร่งด่วนขึ้นมา เนื่องจากองค์กรส่วนใหญ่เต็มไปด้วยผู้จัดการ แต่ 

ขาดผู้น าที่แท้จริง คือ ผู้น าที่กล้าหารือเรื่องส าคัญ ที่มีผลต่อองค์กรและสามารถท าให้ทุกคนมองเห็นว่า
การอยู่เฉยๆในที่เดิมๆ เป็นไปไม่ได้แล้ว เพราะเป็นสิ่งที่อันตรายยิ่งกว่าการเปลี่ยนไปสู่สิ่งใหม่ๆ การท า
ให้ทุกคนในองค์กรมีความรู้สึกว่า ต้องเปลี่ยนแปลงอย่างเร่งด่วนจะช่วยให้จุดประกายการขับเคลื่อนได้
ง่ายขึ้น  

ขั้นที่ 2 จัดตั้งแกนน าที่แข็งแกร่ง โดยการบริหารจัดการความเปลี่ยนแปลง ต้องมีผู้น าในการ 
เปลี่ยนแปลง (Change Agent) ซึ่งมีบทบาทหน้าที่การเป็นผู้น าส าหรับบุคลากรในองค์กรหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการแสดงบทบาทที่สนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพียงอย่างเดียวคงไม่
เพียงพอ คงต้องริเริ่มหรือกระตุ้นการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นด้วย โดยการบริหารจัดการแบบเชิงรุก 
เป็นการบริหารจัดการที่ต้องมีการคาดการณ์และวางแผนไว้ล่วงหน้า อย่างเหมาะสมเพ่ือรองรับ
สถานการณ์ต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นและต้องพิจารณาองค์ประกอบหลัก 3 ประการในความรับผิดชอบ 
ดังนี้   

1. โครงสร้างของการบริหารจัดการ (Structure) องค์กรย่อมมีการจัดหน่วยงานที่ ท าหน้าที่
หลากหลายแตกต่างกัน การพิจารณาว่าหน่วยงานดีควรเพ่ิมบทบาทหน้าที่หรือลดบทบาท เป็นสิ่งที่ 
ผู้บริหารต้องทบทวน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงและให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ  

2. กระบวนการในการท างาน (Process) วิธีการท างาน เป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพ
ในการบริหารจัดการ ซึ่งการบ่งชี้ว่าองค์กรใดมีกระบวนการท างานที่ดี ในมีติของการเปลี่ยนแปลง
ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีการคิดระบบใหม่ ๆ มาปรับใช้ ซึ่งการคิดกระบวนการหรือวิธีการใหม่นั้น 
สามารถ แบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ การคิดกระบวนการใหม่ ที่มีรากฐานมาจากกระบวนการเดิมๆ หรือ
การเปลี่ยนแปลงแบบถอนรากถอนโคน (Radical Change) จนไม่เหลือเค้าโครงเดิม  

3. บุคลากรในองค์กร (Human) เป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จในการบริหารความเปลี่ยนแปลง
ซึ่งต้องมีการส ารวจความพร้อม โดยเริ่มจากการศึกษาวัฒนธรรมการท างาน การศึกษาความรู้ 
ความสามารถ และทัศนคติต่อความเปลี่ยนแปลง เพ่ือน าข้อมูลมาเปรียบเทียบกับภาวะที่ต้องการ
เปลี่ยนแปลง ความเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องที่เกิดขึ้นตามปกติ ดังนั้นการที่จะบริหารจัดการองค์การให้
ได้รับประโยชน์ในการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีความรู้ และความเข้าใจต่อเรื่องธรรมดา     
ที่ไม่ธรรมดาเพ่ือความส าเร็จขององค์กร 
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ขั้นที่ 3 สร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนเข้าใจง่ายขึ้นมา เพ่ือบอกทิศทางว่าองค์กรจะไปทางไหน ซึ่ง 
วิสัยทัศน์ที่ดีควรเป็นค าพูดสั้นๆเพียงหนึ่งหรือสองประโยคที่จ าง่ายและเชื่อมโยงแนวคิดดีๆจ านวน 
มากของบุคลากรในองค์กรเข้าไว้ด้วยกัน วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนจะเป็นเครื่องเตือนใจ ทุกคนเข้าใจถึงต้อง
ก่อการเปลี่ยนแปลงในองค์กร  

ขั้นที่ 4 การสื่อสารวิสัยทัศน์ออกไป ต้องท าผ่านทุกช่องทางการสื่อสารที่องค์กรมี นอกจาก 
การสื่อวิสัยทัศน์ในรูปแบบของค าพูดแล้ว ยังต้องสื่อด้วยการกระท าของผู้น า และผู้บริหารจะต้องแจ้ง
ให้บุคลากรที่จะได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง ทราบถึงการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นล่วงหน้า 
โดยแจ้งให้ทราบถึงเหตุผลของการเปลี่ยนแปลง และผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง  

ขั้นที่ 5 การลงมือขจัดอุปสรรคด้วยการหมั่นตรวจสอบว่า มีอุปสรรคในการเปลี่ยนแปลง 
จากนั้นลงมือขจัดอุปสรรคที่ตรวจพบ และควรมีระบบให้รางวัลเพ่ือจูงใจการเปลี่ยนแปลงควบคู่กัน 

ขั้นที่  6 การสร้างชัยชนะระยะสั้น เพ่ือป้องกันการถอยกลับไปเข้ากลุ่มที่ต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลง ภายในเวลาที่นับเป็นเดือนหรือไม่เกินหนึ่งปี ต้องสร้างชัยชนะระยะสั้นให้ทุกคนได้เห็น 
และเป็นการสร้างก าลังใจ และจูงใจให้บุคลากรลงมือท าให้เกิดผลขึ้น  

ขั้นที่ 7 การสร้างความเปลี่ยนแปลงที่ใหญ่กว่า บนชัยชนะระยะสั้นอย่างต่อเนื่อง โดยทันทีที่
ประสบชัยชนะระยะสั้น ควรรีบวิเคราะห์ว่าอะไรที่ไปได้ดีแล้ว อะไรที่ยังต้องปรับปรุง แล้ วตั้งเป้าต่อ
ยอดในลักษณะการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง และท าให้เกิดความคิดใหม่อยู่เสมอ โดยการสรรหา 
ผู้ก่อการเปลี่ยนแปลงหน้าใหม่ๆ เข้ามาเสริมในทีมผู้น าการเปลี่ยนแปลง   

ขั้นที่ 8 การฝังการเปลี่ยนแปลงลงบนวัฒนธรรมองค์กรให้แน่น ซึ่งการเปลี่ยนแปลงจะไม่ 
ถาวร ตราบใดที่มันยังไม่ใช่วิถีชีวิตที่คนในองค์กรใช้ในการท างานและในการด าเนินชีวิต จะท าให้ สิ่งที่
เปลี่ยนแปลงไปแล้ว ก็จะย้อนกลับมาสู่วิถีดั้งเดิมอีก โดยการเสริมรากการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ผู้น า
เชื่อมโยงให้บุคลากรเห็นว่า วิธีท างานและพฤติกรรมหรือเจตคติใหม่ ท าให้ผลงานของบริษัทดีขึ้น และ
สิ่งที่ส าคัญ ผู้น าต้องท าให้การสนับสนุนจากข้างบน มีความต่อเนื่องโดยการพัฒนาและคัดเลือกผู้น า
ช่วงต่อไป ที่ต้องเป็นผู้ที่มั่นในทิศทางของการเปลี่ยนแปลงที่ได้ท าไว้แล้ว 

ยุดา รักไทย (2545) กล่าวว่า การเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างความตึงเครียด ความสับสนและ
อาจถึงขั้นลดประสิทธิผลของงานลงได้ ผู้บริหารควรมีการวางแผน และด าเนินการอย่างมียุทธศาสตร์ 
ประเมินผล และท างานอย่างเป็นระบบ ด้วยความเชื่อที่ว่า ทุกองค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลง        
มีความสัมพันธ์ต่อกัน โดยได้เสนอกระบวนการด าเนินงานการบริหารความเปลี่ยนแปลง 7 ขั้นตอน
ดังนี้  
                    1. เข้าใจถึงสาเหตุที่ต้องเปลี่ยนแปลง  
                    2. ก าหนดเป้าหมาย  
                    3. สร้างและก าหนดทางเลือก  
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                    4. วางแผน  
                    5. ปฏิบัติการตามแผน  
                    6. เสริมแรงให้กบัความเปลี่ยนแปลง  
                    7. ประเมินผล 

ทั้งนี้ 7 ขั้นตอนมีปัจจัยแห่งความส าเร็จในการบริหารความเปลี่ยนแปลงให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
ดังนี้  
                   1. การพิจารณาถึงผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง  
                   2. ผู้บริหารระดับสูงมีผลต่อการบริหารความเปลี่ยนแปลงเป็นอย่างมาก  
                   3. กระบวนการเปลี่ยนแปลงต้องอาศัยทีมงาน  
                   4. การบริหารความเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่อาศัยความสามารถในการ
บริหารคน  
                   5. การเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ไม่หยุดนิ่ง  
                   6. ทุกคนในองค์การต้องได้รับความรู้ ทักษะและทรัพยากรที่จ าเป็นในการใช้เพ่ือ
ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น    
                   7. ความส าเร็จเป็นตัวกระตุ้นการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ  
                   8. ผู้บริหารความเปลี่ยนแปลงถือความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงเป็นความ
รับผิดชอบของตน  
                   9. การเปลี่ยนแปลงไม่ใช่การปฏิวัติ    

กระบวนการดังกล่าวข้างต้น เป็นพ้ืนฐานในการเปลี่ยนแปลง อย่างไรก็ตาม สิ่งยากและท้า
ทายของการบริหารความเปลี่ยนแปลง คือ การต่อต้านโดยส่วนใหญ่บุคลากรในองค์กรมักหลีกเลี่ยงสิ่ง
ที่ไม่ต้องการให้เกิดข้ึน ทั้งนี้ การต่อต้านนั้นมีประโยชน์ในการบริหารความเปลี่ยนแปลงเป็นการยับยั้ง
ไม่ให้เกิดการตัดสินใจที่ทันที ทันใด และเป็นการยอมรับฟังความคิดเห็นและเหตุผลของบุคลากรใน
องค์กรเพ่ือการตัดสินใจและเลือกแนวทางการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมที่สุด เป็นประโยชน์ต่อองค์กร
และส่วนรวมมากท่ีสุด โดยผู้บริหารควรมีวิธีการรับมือการต่อต้านอย่างสร้างสรรค์ ดังนี้  
              1. เตรียมสภาพการณ์ให้พร้อมเป็นการศึกษาให้เข้าใจการต่อต้านที่เกิดขึ้นเพ่ือรับมือ
ได้ง่ายขึ้น  
            2. การท าให้ผู้ต่อต้านแสดงความคิดเห็นแบบตรงไปตรงมาและการขอความคิดเห็น
จากบุคลากร ในองค์กรทั้งหมด  
            3. ให้เกียรติผู้ต่อต้านโดยการฟังและยอมรับการต่อต้าน 
           4. ส ารวจการต่อต้านว่าเป็นการต่อต้านที่แท้จริงหรือเป็นการต่อต้านที่เกิดจาก
ทัศนคติและประสบการณ์ของผู้ต่อต้าน  



63 
 
          5. ทบทวนการต่อต้านที่เกิดข้ึน  
          ในการนี้ ความเปลี่ยนแปลงควรมีผู้บริหารจัดการความเปลี่ยนแปลงที่ดี ที่สามารถสร้างความ
สมัครใจ ที่จะเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในองค์กร สู่การด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายการ
เปลี่ยนแปลงและเกิดประโยชน์ต่อองค์การสูงสุดนั้นไม่มีรูปแบบตายตัว แต่ผู้บริหารจัดการความ
เปลี่ยนแปลงที่ดี จะผสมผสานกับการน าในแบบของตน โดยมีการปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ เพ่ือ
ความคล่องตัวในการด าเนินงาน ด้วยทักษะที่ส าคัญดังนี้  
                  1. ความยืดหยุ่น  
                  2. ทักษะการฟัง  
                  3. ทักษะการเจรจาต่อรอง  
                 4. ทักษะในการประเมินความเสี่ยง 
                 5. วิสัยทัศน์ 
 
ตอนที่ 6 แนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนยุทธศาสตร์   

การวางแผนยุทธศาสตร์ เป็นภารกิจของหน่วยงานทุกระดับ ไม่เพียงแต่ผู้บริหารระดับสูง       
แผนยุทธศาสตร์ เป็นวิธีการขององค์กรท าขึ้นเพ่ือเป็นกรอบในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายตาม
ปรัชญาที่ตั้งไว้ด้วยความเข้าใจของบุคลากรทุกคน 

Certo and Peter (1991) ให้ค านิยามค าว่า ยุทธศาสตร์ หมายถึง วิธีการด าเนินงานที่คาด
ว่าจะน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  

เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2547) ได้ให้ความหมายของยุทธศาสตร์ คือ วิธีพลิกแพลงโดย
อาศัยความรู้ ความช านาญ เพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

พันธ์ศักดิ์ พลสารัมย์ (2540) กล่าวว่า ยุทธศาสตร์ หมายถึง วิธีหรือแผนปฏิบัติการ ที่
เกี่ยวข้องกับการ แบ่งสรรทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัด เพ่ือให้เกิดผลที่เป็นข้อได้เปรียบ และสามารถบรรลุ
ถึงวัตุประสงค์อันใดอันหนึ่งหรือหลายวัตถุประสงค์พร้อมกัน โดยให้มีความเสี่ยงน้อยที่สุดในระดับที่
ยอมรับได้  

ค าเพชร ภูริปัญญา (2550) กล่าวว่า ยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง การ
ตัดสินใจ ที่สัมพันธ์กับการคาดการณ์การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม และเป็นการตัดสินใจบน
พ้ืนฐานของสมมติฐาน การปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมในอนาคต 

ยุทธศาสตร์เป็นส่วนหนึ่งของแผนโดยลักษณะส าคัญของยุทธศาสตร์ คือ เป็นจุดมุ่งหมาย 
(Purpose) ภารกิจ (Mission) เป้าหมาย (Goal) วัตถุประสงค์ (Objective) และวิธีการบรรลุ
เป้าหมายนั้น    
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สมยศ  นาวีกร (2539) กล่าวว่า โดยทั่วไปบริษัทที่มีหน่วยธุรกิจหลายหน่วย จะมีระดับ
ยุทธศาสตร์ อยู่ 3 ระดับ ประกอบด้วย  

1. ยุทธศาสตร์องค์กร (Corporate Strategy) ถูกก าหนดโดยผู้บริหารระดับสูงขององค์กร
ร่วมกับคณะผู้บริหารและที่ปรึกษาด้านยุทธศาสตร์องค์กร โดยคาดการณ์สถานการณ์และความ
ต้องการในอนาคต เพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ และวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายในการด าเนินงาน
ขององค์กร 

2. ยุทธศาสตร์ระดับธุรกิจ (Business Strategy) ถูกก าหนดโดยผู้บริหารที่มีต าแหน่งหัวหน้า 
หน่วยธุรกิจ (Business Unit) ที่มีอิสระ และความรับผิดชอบในการด าเนินงานของตนเอง   โดยจะมี
ลักษณะเป็นยุทธศาสตร์การแข่งขัน (Competitive Strategy) มีจุดเน้นเฉพาะทางและการสร้างความ
แตกต่างในหน้าที่ของตนเองรวมถึงการเป็นผู้น าด้านต้นทุน  

3. ยุทธศาสตร์ระดับหน้าที่ (Function Strategy) ถูกก าหนดโดยผู้จัดการในแต่ละหน้าที่
ภารกิจ เช่น การผลิต การเงิน การตลาด และการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้นที่การใช้
ทรัพยากรของหน่วยงาน อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนมีความสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ในระดับองค์กร 

กนกวรรณ เลื่อยคลัง (2552) กล่าวว่า ยุทธศาสตร์ทั้ง 3 ระดับ สามารถเปรียบเทียบ
ยุทธศาสตร์ขององค์กรธุรกิจกับองค์กรสถาบันอุดมศึกษาได้ดังนี้  

1. ยุทธศาสตร์ระดับบริษัทจะเท่ากับระดับของสถาบันอุดมศึกษา  
2. ยุทธศาสตร์ระดับธุรกิจจะเท่ากับระดับของคณะ ภาควิชา  
3. ยุทธศาสตร์ระดับหน้าที่จะเท่ากับระดับหน่วยงานตามหน้าที่ภายในคณะภาควิชา     
Kotler and Murphy (1981) ได้น าแนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนยุทธศาสตร์มาใช้ในวงการ

อุดมศึกษา โดยได้แบ่งกระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์ออกเป็น 5 ขั้นตอน ดังนี้  
ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก (Environment Analysis) 
1. ธรรมชาติ คุณค่า ความคาดหวัง และปณิธานของสถาบันควรจะต้องคิดวิเคราะห์ว่า 10 ปี

ข้างหน้า สถาบันควรจะเป็นอย่างไร เพ่ือเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม  
2. วิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนของสถาบัน ประกอบด้วย  

   2.1 บุคลากรในองค์กร ได้แก่ ผู้บริหาร คณาจารย์ บุคลากรฝ่ายสนับสนุน จะต้อง
วิเคราะห์ว่าในอนาคตทุกประเภทจะเป็นอย่างไร ทั้งในแง่ของปริมาณ และศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
ลักษณะของผู้น าเป็นอย่างไร  
  2.2 งบประมาณ สถานะทางการเงินปัจจุบันเป็นอย่างไร ในอนาคตจะเป็นอย่างไร 
แหล่งงบประมาณที่จะได้การใช้จ่ายในอนาคต ค่าธรรมเนียมการศึกษา ระบบค่าตอบแทน  
  2.3 สิ่งอ านวยความสะดวกจะมีผลกระทบต่อการด าเนินงานของสถาบันอย่างไร  
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  2.4 ลักษณะทางกายภาพในอนาคตจะพัฒนาอย่างไร 
 3. วิเคราะห์ความสามารถของผู้น าการวางแผนยุทธศาสตร์ต้องใช้ความคิดเชิงยุทธศาสตร์ 
(Strategic Thinking) ของผู้น าแต่ละระดับ      
  4. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายยนอกเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกเป็น  
การคาดการณ์การเปลี่ยนแปลงในอนาคตจะต้องวิเคราะห์ถึงผลกระทบต่อองค์กร  
  ขั้นตอนที่ 2 การตั้งเป้าหมาย (Goal Formulation) เมื่อประเมินจากการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายใน และภายนอกแล้ว จะสามารถก าหนดภารกิจ (Mission) เป้าหมาย (Goal) และ
วัตถุประสงค์ (Objective)  ได้ชัดเจน   
  ขั้นตอนที่ 3 การท าแผนยุทธศาสตร์(Strategy Formulation) จากการประเมิน
สภาพแวดล้อม ภายในและภายนอกท าให้มองเห็นภาพอนาคตของสถาบันอุดมศึกษาในอนาคตที่
ตั้งเป้าหมายไว้ ด้วยเทคนิค และวิธีการในการด าเนินการเพ่ือให้ได้แผนซึ่งเป็นข้อบ่งชี้ว่าจะต้องท า
อะไร 
  ขั้นตอนที่ 4 การออกแบบองค์กร (Organization  Design) เมื่อมีภารกิจและวัตถุประสงค์
ใหม่ จะต้องมีการจัดองค์กรให้เอ้ือต่อภารกิจเกี่ยวกับการจัดองค์กร บุคลากร และวัฒนธรรมองค์กร    
 ขั้นตอนที่ 5 การออกแบบระบบ (System  Design) เมื่อทราบเป้าหมายของการด าเนินงาน
และ ทราบถึงยุทธศาสตร์ที่จะใช้ในการปฏิบัติ เพ่ือให้ส าเร็จลุล่วงไปได้นั้น ต้องอาศัยการออกแบบ
ระบบการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้   
จากองค์ประกอบการวางแผนยุทธศาสตร์ดังกล่าวข้างต้น จ าเป็นต้องใช้เครื่องมือในการท าแผน
ยุทธศาสตร์ เพ่ือท าให้ผู้บริหารเห็นภาพรวมขององค์กร โดยใช้เทคนิค SWOT Analysis และ  TOWS 
Matrix ดังวิธีการต่อไปนี้ 
  Armstrong (1996) กล่าวว่า การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) หรือการ
วิเคราะห์ สภาพแวดล้อมและศักยภาพเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับองค์กร ซึ่งช่วย
ผู้บริหารก าหนดจุดแข็งและจุดอ่อนจากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก ตลอดจนผลกระทบที่มีศักยภาพจากปัจจัยเหล่านี้ต่อการท างานขององค์กร ดังภาพที่ 4  
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ภาพที่ 4 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) 

ที่มา : อาร์มสตรอง (Armstrong, 1996) 
 

1. S คือ Strengths หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายในเป็นข้อดีที่
เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งจะใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดยุทธศาสตร์องค์กร  

2. W คือ Weaknesses หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายในเป็น
ปัญหาหรือ ข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีใน
การแก้ปัญหานั้น 

3. O คือ Opportunities หมายถึง โอกาส ซึ่งเกิดจากปัจจัยภายนอก เป็นผลจากการ                 
ที่สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กร เอ้ือประโยชน์หรือส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กร โอกาส
แตกต่างจากจุดแข็ง ตรงที่โอกาสนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมา
จากสภาพแวดล้อมภายใน  

4. T คือ Threats หมายถึง อุปสรรค ซึ่งเกิดจากปัจจัยภายนอก เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งองค์กรจ าเป็นต้องปรับยุทธศาสตร์ให้สอดคล้อง และพยายามขจัด
อุปสรรคต่างๆที่เกิดขึ้นให้ได้จริง 

กระทรวงอุตสาหกรรม (2545) ระบุว่าปัจจุบันธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และการ
เปลี่ยนแปลงค่อนข้างจะเปลี่ยนแปลงแบบขนานใหญ่ (Upheaval) ท าให้องค์กรทุกองค์กรได้รับ
ผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ หากองค์กรใดไม่สามารถปรับตัวจากผลกระทบ
ดังกล่าวได้ องค์กรนั้นมีแนวโน้มที่จะปิดตัวลงในที่สุด ทั้งนี้จึงได้เสนอรูปแบบในการปรับเปลี่ยน
องค์การเพื่อให้ด ารงในสถานการณ์ปัจจุบัน ดังนี้  
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  1. การปรับองค์กรให้มีขนาดเล็กลง (Downsizing) เพ่ือลดกฎข้อบังคับต่าง ๆ ให้เหลือ
น้อยลง เนื่องจากกฎข้อบังคับต่าง ๆ จะเป็นจุดอ่อน (Weakness) หรือข้อจ ากัดในการแข่งขันของ
องค์กร  
  2. การทบทวนยุทธศาสตร์องค์กร (Strategic Intent) โดยให้จ าแนกถึงแรงกดดันการเปลี่ยน 
แปลงจากภายในและภายนอกองค์กร ตลอดจนประเมินทรัพยากรที่ใช้ในการด าเนินงานตามแผน
ยุทธศาสตร์ กระบวนการดังกล่าว คือ การสร้างวิสัยทัศน์ (Vision) ในระยะยาวให้กับองค์กร ที่ก าลัง
จะปรับเปลี่ยนไปสู่อนาคต  

พสุ  เดชะรินทร์ (2549) เสนอประเด็นข้อสังเกตจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT 
Analysis) ไว้ ดังนี้  

1. อย่าคิดแต่เฉพาะในปัจจุบันจะต้องคิดถึงโอกาสและภัยคุกคามที่มีโอกาสเป็นไปได้ที่จะเกิด 
ขึ้นในอนาคตในระยะสามถึงห้าปี 

2. การวิเคราะห์ปัจจัยทางยุทธศาสตร์ประกอบด้วย  
     จุดแข็ง (Strengths) คือ สิ่งที่หน่วยงานในองค์กรมีความโดดเด่น 
                    จุดอ่อน (Weaknesses) คือ สิ่งที่หน่วยงานจะต้องมีการพัฒนาหรือแก้ไขปรับปรุง                          
                     โอกาส (Opportunities) คือ การเปลี่ยนแปลงของปัจจัยภายนอกองค์กร ที่ส่งผล
กระทบในทางบวกต่อองค์กร 
         ภัยคุกคาม (Threats) คือ การเปลี่ยนแปลงของปัจจัยภายนอกองค์กร  ที่ส่งผลกระทบ 
ในทางลบต่อองค์กร 
       หลังจากวิเคราะห์สภาพแวดล้อมแล้ว สามารถน าผลการวิเคราะห์ไปจัดวางแผนยุทธศาสตร์ 
โดยน าปัจจัยที่เป็น จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ อุปสรรค ทั้ง 4 ประการ มาจับคู่กันในรูปของ Matrix 
และ ก าหนดเป็นแผนยุทธศาสตร์ต่างๆเรียกว่า การท า TOWS Matrix ซึ่ง TOWS เป็นการสลับ
ตัวอักษร ของค าว่า SWOT ดังนี้ 
                  1. SO Strategy เป็นการจับคู่ จุดแข็ง กับ โอกาส เป็นสถานการณ์ที่องค์กร ใช้จุด
แข็ง และ โอกาสที่มีอยู่ สร้างข้อได้เปรียบ  
                  2. WO Strategy เป็นการจับคู่ จุดอ่อนกับโอกาส  เป็นความพยายามที่จะลบล้าง
จุดอ่อน  และอาศัยโอกาสที่มีอยู่เพื่อการพัฒนาองค์กร 
                  3. ST Strategy เป็นการจับคู่ จุดแข็ง กับ อุปสรรค ซึ่งองค์การพยายามใช้จุดแข็ง
เพ่ือเอาชนะ  หรือหลีกเลี่ยงอุปสรรค  
                  4. WT Strategy เป็นการจับคู่ จุดอ่อน และ อุปสรรค เป็นความพยายามที่จะแก้ไข
จุดอ่อน และอุปสรรคเพื่อสร้างจุดแข็งและโอกาส 
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  โดยสรุปแล้ว การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ที่ดี จะท าให้องค์การบรรลุผลไปครึ่งหนึ่งแล้ว 
เนื่องจากแผนยุทธศาสตร์ควรมีแนวทางตามกระบวนการ (Mapping) ที่ชัดเจน ท าให้องค์การจัดสรร
ทรัพยากรต่างๆ สอดคล้องกับความสามารถหลักขององค์กรได้อย่างเหมาะสม และถูกต้องตาม
ช่วงเวลาของแผน ส่งผลท าให้การใช้ทรัพยากรต่างๆ ส่งผลให้เกิดการเพ่ิมคุณค่าต่อองค์กร และ
ผู้ใช้บริการได้อย่างแท้จริง 
 
ตอนที่ 7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

Garton (2010) ได้ศึกษาเรื่องความพอใจของคนท างานกบัชีวิตประจ าวันในองค์กร  การวิจัย
ครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือค้นหาวิธีการใหม่ๆ ในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคลากรขององค์กร
ในยุคมิลเลนเนียม (Millennium) จากการวิจัย พบว่า ความสัมพันธ์ในการท างานกลายเป็น
ความสัมพันธ์ที่เปราะบาง และเป็นความสัมพันธ์ในระยะสั้น การลดขนาดองค์การท าให้คนท างานมาก
เกินไป และท าให้เกิดความเครียดในการท างาน ในขณะที่การเพ่ิมจ านวนบุคลากรท าให้บุคลากรไม่มี
งาน ผลที่ตามมาก็คือคนท างานได้ท าในสิ่งที่ตนไม่ต้องการ หรือต้องท างานในระยะเวลานานขึ้นในงาน
ที่พวกเขาไม่ได้ชอบ ผู้ท าการวิจัยอ้างว่า การเตรียมการของคนท างานต้องการวิธีการแบบองค์รวมที่ซึ่ง
รวมถึงการตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วในโลกปัจจุบัน โลกที่ซึ่งความพึงพอใจของบุคลากร 
มักไม่ใช่สิ่งที่ส าคัญที่สุดของผู้บริหารองค์กร งานวิจัยนี้ ได้กล่าวถึงวิธีการแบบองค์รวมของการศึกษา
ในอาชีพ ซึ่งท าให้บุคลากรมีแนวทางและความหวัง ในการมีความสุขกับอาชีพที่ดีที่สุดของเขา โดยไม่
ขึ้นอยู่กับผู้จ้างหรือผู้บริหารองค์กรที่จะท าให้เขามีความสุข 

Boehm, Lyubomirsky, Sonja, (2008) ได้ศึกษาเรื่องความสุขในการท างานสามารถสร้าง
ความส าเร็จในการประกอบอาชีพได้ การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์  เพ่ือศึกษาวิธีการสร้างความพึง
พอใจของคนท างานให้ประสบความส าเร็จ จากการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขและ
ความส าเร็จในการท างานเปรียบเทียบกันในกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน คนที่มีความสุขในการท างาน สามารถ
ได้รับรายได้มากกว่าและจะมีสมรรถภาพในการท างานที่ดีกว่า ผู้วิจัยสรุปว่า บุคลากรจะมีความสุข
และมีความพึงพอใจ เพราะว่าเขาประสบความส าเร็จในงานวิจัย ผู้วิจัยจะทบทวนเหตุการณ์ที่จะช่วย
สนับสนุนสมมุติฐานที่ซึ่งความสุข คือ สิ่งที่ท าให้บุคลากรบางคนประสบความส าเร็จในการท างาน
มากกว่าบุคลากรที่ไม่ประสบความส าเร็จ ท้ายที่สุด ผู้วิจัยได้ค้นพบจากผลการวิจัยว่าความสุขไม่ได้
เชื่อมโยงกับความส าเร็จในการท างานแต่ความสุขน ามาซึ่งความส าเร็จที่ซึ่งชี้น าถึงผลที่จะเกิดใน
ทางบวกที่น าไปสู่การพัฒนาผลของการท างาน 
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Hequet (1995) ได้เปรียบเทียบการท างานแบบไม่มีจุดหมายปลายทางกับการท างานอย่างมี
ความสุข จากการวิจัยพบว่า ปัญหาที่เกิดจากการท างานแบบไม่มีจุดหมายปลายทางของบุคลากรใน
องค์กรนั้น มีผลกระทบต่อการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กร เนื่องจากการให้ต าแหน่งงานนั้น มีส่วน
เกี่ยวข้องกับการบริหารงานโดยตรง ทั้งนี้ผู้วิจัยได้อธิบายเกณฑ์มาตรฐานของแผนงานการพัฒนา
อาชีพขององค์กรที่บุคลากรท างานอย่างมีความสุข พบว่าเกณฑ์มาตรฐานเกิดจากการปรับเปลี่ยนมา
จากข้อมูลขององค์การที่ประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน  

Bolton and Sharon (2009) ได้ศึกษาเรื่องที่ควรพิจารณาการอยู่ในสถานที่ท างานอย่าง           
มีความสุขกับลักษณะการจ้างงาน โดยมีวัตถุประสงค์ทบทวนเรื่องที่พิจารณาในปัจจุบันขององค์กรที่
ต้องการให้คนท างานมีความสุขกับงานและองค์กร เพ่ือแนะน ากรอบแนวคิดองค์กรแห่งความสุข อัน
จะส่งผลถึงสภาวะการท างานของพนักงาน จากการศึกษาพบว่า เกิดข้อโต้แย้งในปัจจุบันเรื่องของ
ความสุขในการท างาน แสดงให้เห็นถึงการสั่งการในองค์การของผู้บริหารที่มีอ านาจ มีผลต่อความสุข
ในการท างานของบุคลากร ซึ่งความสุขของบุคลากรมีความส าคัญอย่างมากต่อประสิทธิผลขององค์กร 
ฉะนั้นผู้บริหารองค์กรควรตระหนักถึงแรงกระตุ้นกระบวนการและผลของการคิดริเริ่มที่จะบริหาร
จัดการความสุขในการท างาน และตระหนักถึงการโต้ตอบของพนักงานในเรื่องของความแตกต่างใน
การจ้างงาน ซึ่งจะมีผลต่อความสุขความอดทนของบุคลากรในองค์กร 

Cangemi and Miller (2007) ศึกษาเรื่องการบริหารจัดการองค์กรในเชิงบวก เพ่ือการ
พัฒนา ความคิดสร้างสรรค์ขององค์กรแห่งความสุข โดยมีวัตถุประสงค์ที่ต้องการแบ่งปันข้อคิดเห็นที่
ถูกรวบรวมจากการเป็นที่ปรึกษาให้กับหลายบริษัทในเวลา 70 ปี และข้อมูลจากพนักงานกว่าหมื่นคน 
ทั่วโลก เพ่ือส ารวจอุปสรรคที่เผชิญในสิ่งแวดล้อมในการท างานและแนะน าวิธีแก้ปัญหาใหม่ๆ ของ
ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร พบว่า นิสัยบางอย่างต้องอยู่ข้างหน้าความพยายามเพ่ือสร้างสรรค์การเติม
เต็ม การกระตุ้น และอิสรภาพในความคิด สภาวะการท างานที่สร้างสรรค์ การก าหนดและการเติมเต็ม
ของข้อตกลงทางจิตวิทยา โดยเฉพาะในส่วนของผู้น าในองค์กรแต่รวมไปถึงพนักงานด้วย ดูเหมือนเป็น
กระบวนการที่มีประสิทธิภาพส าหรับการพัฒนาของสภาวะที่เปิดและสมบูรณ์ซึ่งส่งเสริมและดึงดูดการ
พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ในความคิดเห็นที่กว้างออกไปขององค์กร ความอิสระที่มาจากการเข้าใจที่
ชัดเจน และการแสดงออกของความคาดหวังภายในบริษัทที่เพ่ิมเติมความโปร่งใสอย่างเห็นได้ชัด ด้วย
ความเข้าใจที่ถูกท าให้ชัดเจนยิ่งขึ้นของสภาพแวดล้อมในการท างาน และการสนับสนุนการเป็นผู้น า 
พนักงานจะพัฒนาการท างาน และน าเสนอความคิดสร้างสรรค์ เสนอให้มีแผนยุทธศาสตร์การคิดนอก
กรอบ  

Hosie (2009) ได้ศึกษาเรื่องการสร้างความสุขให้บุคลากรในองค์กร โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือ
เสนอความคิดจากผลงานวิจัยมาเป็นพฤติกรรมส่วนบุคคล และความสามารถขององค์การที่เชื่อว่า 
เมื่อบุคลากรมีความสุข บุคลากรจะปฏิบัติหน้าที่ได้ดีขึ้น เพราะกว่าสิบปีของการวิจัยไม่สามารถสร้าง
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ความเกี่ยวเนื่อง ระหว่างองค์กรแห่งความสุขและผลการท างาน การเปลี่ยนแปลงในองค์การมีผลต่อ
ความสามารถ ในการท างานอย่างมีความสุข จากการศึกษาพบว่า ตัวอย่างบางส่วนของความสุข
ทางด้านอารมณ์ เป็นเนื้อแท้ของความพึงพอใจในการท างาน และความสามารถในการท างาน ผู้วิจัย
จึงเสนอว่า การที่ผู้บริหารองค์การสามารถรู้และเข้าใจเกี่ยวกับความสุขทางด้านอารมณ์ กับบุคลากร 
เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจในการท างานจะป็นประโยชน์ ต่อการวางแผนการบริหารงานได้ดีข้ึน  

Baptiste (2009) ได้ศึกษาเรื่องทัศนคติเก่ียวกับความสนุกและความสุข ในการใช้อ านาจ เพ่ือ
บริหารจัดการองค์กรของผู้บริหาร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจความสนุกและความสุขในที่ท างาน 
จากประสบการณ์และการรับรู้ โดยผู้จัดการระดับอาวุโสของบริษัทมหาชน จากการศึกษาพบว่า
ผู้บริหารองค์กรมักไม่มีความสนุกและความสุขกับการบริหารงาน อย่างไรก็ตาม ความเป็นอยู่ที่ดีในที่
ท างานถูกท าให้เกิดข้ึน เพ่ือการจูงใจและท าให้ความสุขในการท างานเป็นไปได้ ความสุขดังกล่าว เกี่ยว
โยงกับ 8 ปัจจัยในองค์กร ได้แก่ การเตรียมการในการท างาน ความตึงเครียดในการบริหาร 
ยุทธศาสตร์ ในการให้รางวัล การพัฒนาการบริหาร การท างานเป็นทีม ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ถือ
ผลประโยชน์ร่วมกัน ความชัดเจนและลดลงของการเปลี่ยนแปลง 

ศิริเชษฐ์ สังขะมาน และคณะ (2556) ได้วิจัยยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการ
พลเรือนสามัญ พบว่า ปัญหาหลักเกี่ยวกับการท างานและคุณภาพชีวิตในภาพรวมของข้าราชการไทย 
คือ การไม่ได้รับการผลักดัน ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ว่าด้วยการ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน ส าหรับทรัพยากรบุคคลภาครัฐที่ดีพอ โดยมีปัญหาเด่นชัด ได้แก่ 
เรื่องหนี้สิน ความเคร่งเครียดในงานและชีวิตส่วนตัว และปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพ ซึ่งปัญหาดังกล่าว มี
ปัจจัยเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานในระดับบุคคลทั้งต่อเนื่องไปถึงระดับโครงสร้างการพัฒนา
ประเทศ จากการส ารวจพบปัญหาว่า 1 ใน 3 ของข้าราชการมีหนี้สิน เพ่ือที่อยู่อาศัยเป็นของตนเอง
และยานพาหนะแต่ยังผ่อนช าระไม่หมดกว่า 20% มีความเครียดสูง ซึ่ง 5% ในกลุ่มนี้จัดว่า มี
ความเครียดสูงมาก และยังมีปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพ โดยมีอัตราของผู้มีโรคประจ าตัวมากถึง 1 ใน 3 
ของข้าราชการทั้งหมด นอกจากนี้ ยังมีเรื่องของความไม่พึงพอใจในระบบงานและสภาพแวดล้อมการ
ท างาน รวมถึงโครงการหรือ กิจกรรมต่างๆ ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพชีวิตที่ต่ ากว่าความคาดหมายที่
ควรได้รับ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องค่าตอบแทน ความยุติธรรมและความสัมพันธ์ในองค์กร สภาพแวดล้อมใน
การท างาน ทั้งหมดท าให้การจัดเวลาการท างานกับชีวิตส่วนตัวของข้าราชการไม่มีความสมดุล ซึ่งเป็น
เหตุให้คุณภาพชีวิตการท างาน ของข้าราชการส่วนใหญ่ต่ ากว่ามาตรฐาน  

จุฑามาศ แก้วพิจิตร  (2554)  ได้ศึกษาปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน ได้แก่ 
การเป็นตัวตนที่แท้จริง เป็นสุขทางใจ เป็นคนได้เต็มศักยภาพ และเป็นคนที่ครอบครัว สังคม ชุมชน
ภูมิใจ การอยู่ดีกินดี อยู่อย่างมีแรงบันดาลใจ อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างาน อยู่ในองค์กรที่
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ดีมีผู้น าและเพ่ือนร่วมงานที่ดี และอยู่ในต าแหน่งงานที่เหมาะสมและเป็นที่ยอมรับ  และการมีผลงาน 
ความคาดหวัง และภาพลักษณ์ขององค์กร 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ความสัมพันธ์ของบุคลากรภายในองค์กร ความพึง
พอใจกับการปฏิบัติในหน้าที่ของตน และลักษณะการจ้างงานขององค์กรนั้น มีผลต่อความสุขของ
บุคลากรเป็นอย่างมาก ทั้งนี้เมื่อบุคลากรมีความสุขในการท างาน จะส่งผลให้ผลงานดีและบุคลากร         
จะประสบความส าเร็จในอาชีพได้ ทั้งนี้การบริหารจัดการองค์กร จ าเป็นต้องมียุทธศาสตร์เพ่ือมุ่งเน้น
ให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งผู้บริหารจะท าหน้าที่ผลักดันให้เกิดผลอย่างแท้จริง  
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่องยุทธศาสตร์การบริหารความเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น
องค์กรแห่งความสุข เป็นการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) มีวัตถุประสงค์ใน
การศึกษาวิเคราะห์แนวคิดและแนวทางขององค์กรแห่งความสุข วิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหาร
จัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับองค์กรภาคเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข การส ารวจ
ระดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และพัฒนายุทธศาสตร์การบริหารการ
เปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขโดยมีวิธีด าเนินการวิจัยดังนี้ 
  
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากรในการวิจัยแบ่งเป็น 2  ประเภท ได้แก่  
1. ประเภทข้อมูลจากเอกสาร ได้แก่ เอกสารเกี่ยวกับองค์กรสุขภาวะ แนวคิดองค์รวม แนวคิด

มนุษยนิยม แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา แนวคิดนีโอฮิวแมนนิส และแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง โดยเป็น 
งานวิจัย บทความ ต ารา หนังสือ และการสืบค้น จากอินเตอร์เน็ตทั้งในประเทศและต่างประเทศ  

2. ประเภทข้อมูลจากบุคคล ได้แก่  
2.1 ผู้เชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่งความสุข ได้แก่ นักวิจัยด้านองค์กรแห่งความสุข หรือ

นักวิชาการ ที่เป็นผู้ทรงคุณวุฒิด้านองค์กรแห่งความสุข ที่ได้รับการยอมรับระดับชาติหรือนานาชาติ 
หรือผู้บริหารองค์กรที่บริหารจัดการโครงการด้านองค์กรแห่งความสุข   

2.2 ผู้บริหารจากองค์กรภาคเอกชน ที่ได้รับคัดเลือกเป็นองค์กรแห่งความสุข ใน
โครงการ 100 องค์กรหลากสุข ของส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ ร่วมกับคณะ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ จ านวน 100 แห่ง 

2.3 ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ได้แก่ ผู้ที่ด ารงต าแหน่งอธิการบดี หรือรอง
อธิการบดีฝ่ายบริหาร หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา จ านวน 65 แห่ง  

2.4 บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ได้แก่ ผู้บริหาร อาจารย์ เจ้าหน้าที่สนับสนุน
ฝ่ายวิชาการ และเจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติงานทั่วไป ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา จ านวน 12,900 คน 

2.5 ผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุมกลุ่มย่อย ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่งความสุข  
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2.6 ผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุมอิงผู้ทรงคุณวุฒิ ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่ง
ความสุข ผู้เชี่ยวชาญด้านยุทธศาสตร์อุดมศึกษา และผู้เชี่ยวชาญด้านสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยแบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่  
1. ผู้เชี่ยวชาญเรื่ององค์กรแห่งความสุข ซึ่งเป็นนักวิชาการหรือผู้รับผิดชอบโครงการที่

เกี่ยวข้องกับการบริหารองค์กรแห่งความสุข ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) จ านวน 7 ท่าน ได้แก่ นักวิชาการด้านองค์กรแห่งความสุข จากสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 2 ท่าน ผู้ทรงคุณวุฒิด้านองค์กรแห่งความสุขจากมหาวิทยาลัยมหิดล      
1 ท่าน นักวิชาการส านักสุขภาวะองค์กร สังกัดส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ     2 
ท่าน ผู้บริหารโครงการมหาวิทยาลัยแห่งความสุข ของมหาวิทยาลัยขอนแก่น 1 ท่าน ผู้บริหาร
โครงการบ้านนี้มีสุข จากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 1 ท่าน 

2. ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน ซึ่งเป็นผู้ที่ด ารงต าแหน่งกรรมการผู้จัดการหรือผู้จัดการทั่วไป 
หรือ ผู้จัดการฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายจากองค์กรภาคเอกชน        
ที่ได้รับการคัดเลือกให้เป็นองค์กรแห่งความสุขในโครงการ 100 องค์กรหลากสุข ที่เป็นองค์กรขนาด
ใหญ่ และหรือมีแนวปฏิบัติดีจากค าแนะน าคณะผู้วิจัย ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) จ านวน 5 ท่าน ได้แก่ ผู้บริหารโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ จ ากัด (มหาชน) 1 
ท่าน ผู้บริหารบริษัท บาธรูม ดีไซน์ จ ากัด 1 ท่าน ผู้บริหารบริษัท ไทยยามาฮ่ามอเตอร์ จ ากัด 1 
ท่าน ผู้บริหารสายการบินนกแอร์ จ ากัด(มหาชน) 1 ท่าน และผู้บริหารโรงเรียนเพลินพัฒนา 1 ท่าน    

3. ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ได้แก่ ผู้ด ารงต าแหน่งอธิการบดี หรือรองอธิการบดี 
หรือผู้ที่ ได้รับมอบหมาย โดยใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบสองขั้นตอน (Two Stage Random 
Sampling) ดังนี้    

3.1 ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster Random Sampling) โดยใช้
เกณฑ์ของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ซึ่งจ าแนกสถาบันอุดมศึกษา โดยแบ่งขนาดสถาบัน 
อุดมศึกษาออกเป็น 3 ขนาด ได้แก่ สถาบันอุดมศึกษาขนาดใหญ่ คือ มีนักศึกษาจ านวนตั้งแต่ 5,001 
คนขึ้นไป มีจ านวน 15  แห่ง สถาบันอุดมศึกษาขนาดกลาง คือ มีนักศึกษาจ านวนตั้งแต่ 1,001  ถึง 
5,000 คน มีจ านวน 30 แห่ง และสถาบันอุดมศึกษาขนาดเล็ก คือ มีนักศึกษาจ านวนน้อยกว่า 1,001 
คน  มีจ านวน 20 แห่ง  

3.2 ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยคัดเลือก
ตัวแทน ซึ่งผู้วิจัยคัดเลือกตัวแทนจ านวน 10% ตามหลักการสุ่มตัวอย่างของ แวน ดาเลน (Van 
Dalen, 1973) จากจ านวนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ที่จ าแนกออกเป็น 3 ขนาด ซึ่งได้ตัวแทน
ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจาก 7 แห่ง ประกอบด้วย ตัวแทนผู้บริหารสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่ จ านวน 2 ท่าน ได้แก่ ผู้บริหารมหาวิทยาลัยกรุงเทพ และผู้บริหาร
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มหาวิทยาลัยศรีปทุม ตัวแทนผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา เอกชนขนาดกลาง จ านวน 3 ท่าน ได้แก่ 
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยอิสเทิร์นเอเชีย ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเกริก  และผู้บริหารมหาวิทยาลัย
กรุงเทพสุวรรณภูมิ ตัวแทนผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็ก จ านวน 2  ท่าน ได้แก่ 
ผู้บริหารวิทยาลัยเซนส์หลุยส์และผู้บริหารสถาบันอาศรมศิลป์  

4. บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา การเลือก
กลุ่มตัวอย่างตามหลักการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของยามาเน่ (Yamane, 1973)  

 
การแสดงวิธีการประมาณขนาดตัวอย่าง โดยใช้สูตรของ TARO YAMANE ดังนี้  

                 N = 12,900 คน 
   e = 0.05  
 แทนค่า                  n = 12,900      
                  1+12,900(0.05)2  

   n = 388 
 แสดงว่า ขนาดกลุ่มตัวอย่างบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ต้องการ ต้องมีจ านวน
มากกว่า 388 คน 

จากนั้นผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling) โดยมี
ขั้นตอน ดังนี้ 

4.1 การก าหนดกลุ่มตัวอย่างของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ตามที่ตั้งในภูมิภาค 4 
ภูมิภาค ได้แก่ ภาคกลาง ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต้  

4.2 การเลือกสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเป็นกลุ่มตัวอย่างใช้เลือกสุ่มแบบง่าย (Simple 
Random Sampling) ตามที่ตั้งในแต่ละภูมิภาคดังนี้ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ตั้งอยู่ในภาคกลาง 
30  แห่ง ผู้วิจัยเลือกตัวแทน จ านวน 3  แห่ง ได้แก่ มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยสยาม 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพสุวรรณภูมิ สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ที่ตั้งอยู่ในภาคเหนือ 12 แห่ง  ผู้วิจัยเลือก
ตัวแทนจ านวน  1 แห่ง ได้แก่ มหาวิทยาลัยนอร์ทเชียงใหม่ สถาบันอุดมศึกษา ที่ตั้งอยู่ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 12 แห่ง ผู้วิจัยเลือกตัวแทน  1 แห่ง ได้แก่ มหาวิทยาลัยวงษ์ชวลิตกุล และ
สถาบันอุดมศึกษาที่ตั้งอยู่ในภาคใต้ 11 แห่ง ได้แก่ มหาวิทยาลัยหาดใหญ่  
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4.3 การเลือกตัวแทนบุคลากรจากสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ที่เป็นตัวแทนแต่ละ 
ภูมิภาค ประกอบด้วย ผู้บริหาร จ านวน 34 คน อาจารย์ จ านวน 162 คน และเจ้าหน้าที่ 
สนับสนุนฝ่ายวิชาการ จ านวน 128 คน และเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป จ านวน 81 คน รวม
ทั้งสิ้น 405 คน ดังตารางที่ 2 
ตารางท่ี 2 กลุ่มตัวอย่างบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

 

ภูมิภาค 

 

ชื่อสถาบัน 

บุคลากร  

รวม 
ผู้บริหาร อาจารย์ เจ้าหน้าที่

สนับสนุนฝ่าย

วิชาการ 

เจ้าหน้าที่ 

ปฏิบัติงานทั่วไป 

1. ภาค

กลาง 

ม. ธุรกิจบณัฑิตย ์ 10 57 42 28 137 

ม. สยาม  6 36 10 11 63 

ม. กรุงเทพ

สุวรรณภูมิ 

8 12 9 10 39 

2. 

ภาคเหนือ 

ม. นอร์ท-

เชียงใหม่ 

3 16 30 9 58 

3. ภาค

ตะวันออก 

เฉียงเหนือ 

ม. วงษ์ชวลติกุล 4 21 15 14 54 

4. ภาคใต้ ม. หาดใหญ่  3 20 22 9 54 

  34 162 128 81 405 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

เครื ่องมือที ่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู ้ว ิจ ัยสร้างขึ ้นจากแนวคิดทฤษฎี งานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง โดยได้พัฒนาให้เหมาะสมกับการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งประกอบด้วย  

1. แบบวิเคราะห์เอกสารโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์สาระ (Content Analysis) ซึ่งใช้ใน
การศึกษา วิเคราะห์แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งความสุข จากการศึกษาเอกสารและเว็บไซต์  
    2. แบบสัมภาษณ์ผู ้เชี่ยวชาญ ซึ่งใช้ในการสัมภาษณ์ผู ้เชี ่ยวชาญทางด้านองค์กรแห่ง
ความสุข เกี่ยวกับแนวคิดและแนวทางองค์กรแห่งความสุข โดยผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษา
และผู้ทรงคุณวุฒิ 
          3. แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชนเกี่ยวกับการบริหารจัดการองค์กรภาคเอกชน 
ตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข โดยผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ 
       4. แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลง
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข โดยผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษา
และผู้ทรงคุณวุฒิ 
        5. แบบสอบถามระดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเป็นแบบสอบถาม
มาตรประมาณค่า ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้นจากข้อมูลที่ได้ใน วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 และ 2 โดยผ่านการ
ตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งผู้วิจัยแบ่งเป็น 2 ตอน คือ  

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ชื่อ นามสกุล หน้าที่ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาท างานในองค์กรที่สังกัดในปัจจุบัน 

  ตอนที่ 2 ข้อค าถามเกี่ยวกับมิติสุขภาวะ 6 มิติ ได้แก่ มิติสุขภาพ มิติครอบครัว 
มิติการท างาน มิติเศรษฐกิจ มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม และมิติปัญญา โดยแบ่งระดับคะแนนเป็น 
5 ระดับ(Rating Scale) ซึ่งแบบส ารวจมีลักษณะการให้คะแนน 5 ระดับ ดังนี้  
                                   5  หมายถึง  มากท่ีสุด 
                                   4  หมายถึง  มาก   
                                   3  หมายถึง  ปานกลาง 
                                   2  หมายถึง  น้อย  
                                   1  หมายถึง  น้อยที่สุด  
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    ในการแปลผลคะแนน ผู้วิจัยน าระดับคะแนนที่ กิตติยา สีอ่อน (2547) มาใช้ประยุกต์เพ่ือการ
แปล ความหมาย ดังนี้  
 
                               ระดับคะแนน                            ความหมาย  
                                 4.50-5.00                                มากที่สุด 
                                 3.50-4.49                                มาก 
                                 2.50-3.49                                ปานกลาง  
                                 1.50-2.49                                น้อย 
                                 1.00-1.49                                น้อยที่สุด 
 

ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดลักษณะของแบบสอบถาม เป็นค าถามวัดระดับความคิดเห็นสภาพที่เป็น
จริงในปัจจุบัน และวัดระดับความคิดเห็นในสภาพที่พึงประสงค์ (ดังตารางแสดงตัวอย่าง)  
ตัวอย่างการออกแบบช่องระดับคะแนนความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สภาพที่เป็นจริงใน

ปัจจุบัน ประเด็นค าถาม 
สภาพที่พึงประสงค์ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

           

 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 

ก่อนน าเครื่องมือที่ได้ พัฒนาขึ้นไปใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพของ 
เครื่องมือการวิจัย ดังนี้  
   1. แบบสัมภาษณ์ ส าหรับสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญทางด้านองค์กรแห่งความสุข ผู้บริหาร
องค์กรแห่งความสุขภาคเอกชน และผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซึ่งแบบสัมภาษณ์ท่ีผู้วิจัยสร้าง
ขึ้นได้น าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความชัดเจนของ
การใช้ภาษา เพ่ือให้เครื่องมือมีความครอบคลุม และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย (รายชื่อ
ผู้ทรงคุณวุฒิดังแสดงในภาคผนวก)  
        2. แบบสอบถาม ส าหรับผู้บริหาร อาจารย์ เจ้าหน้าที่สนับสนุนฝ่ายวิชาการ และเจ้าหน้าที่
ปฏิบัติงานทั่วไปสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเกี่ยวกับมิติสุขภาวะ 6 มิติ ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่
สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ จากนั้นน าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน ตรวจสอบความ
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ตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) ความครอบคลุมของข้อค าถามและความเป็นปรนัย 
(objectivity) ตลอดจนความครอบคลุมของข้อค าถามและความชัดเจนของภาษาและแบบส ารวจ
รายข้อ (item) ดังนี้  
                  ให้ค่า    +1   เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิแน่ใจว่ามีความเหมาะสม  
                  ให้ค่า        0   เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิไม่แน่ใจว่ามีความเหมาะสม 
                  ให้ค่า       -1   เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิแน่ใจว่าไม่มีความเหมาะสม  

จากนั้นผู้วิจัยตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยน าคะแนนที่ได้ในแต่ละข้อหา ค่า
ดัชนีความสอดคล้องจากค่าดัชนี IOC (Index of Consistency) ตั้งแต่.70 ขึ้นไป เป็นเกณฑ์ตัดสิน
รายข ้อ ( item) และน าแบบสอบถามไปปร ับปร ุงแก ้ไข ตามค าแนะน าของผู ้ทรงค ุณว ุฒิ            
แล้วน าไปทดลองกับผู้บริหาร อาจารย์ เจ้าหน้าที่สนับสนุนฝ่ายวิชาการ และเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงาน
ทั่วไปที่ไม่ใช่กลุ ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน และน ามาวิเคราะห์ค่าความเที่ยง (Reliability) ของ
แบบสอบถามทั้งฉบับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา ของครอนบาค (Cronbach’s alpha 

coefficient; α) เท่ากับ 0.98 ถือว่าได้แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพ่ือน าไปเก็บรวบรวมข้อมูล  
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในขั้นตอนของการเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือน ามาสรุปผลการวิจัย ผู้วิจัยแบ่งการด าเนินงาน       
ออกเป็น 2 ด้าน ดังนี้  

1. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารอ้างอิง (Documentary Research) จากเอกสาร 
ต ารา บทความ งานวิจัย และการสืบค้นด้วยอินเตอร์เน็ต ที ่เกี ่ยวข้องกับแนวคิดองค์กรแห่ง
ความสุขทั้งในและ ต่างประเทศ โดยใช้การวิเคราะห์สาระเพื่อสรุปประเด็นส าคัญที่เกี่ยวข้องกับ
การวิจัย  

2. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากภาคสนาม (Field Research)    
 2.1 การส ัมภาษณ์ผู ้เ ชี ่ยวชาญด้านองค ์กรแห ่งความส ุข  ผู ้บร ิหาร องค ์กร

ภาคเอกชน ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยผู้วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยในการท า
หนังสือ เพื่อขอ อนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์ ซึ่งผู้วิ จัยติดต่อนัดหมายด าเนินการ
สัมภาษณ์ น าผลการสัมภาษณ์มาสรุปเนื้อหาและเรียบเรียงด้วยตนเอง   
                  2.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิต
ว ิทยาล ัย ในการท าหนังส ือถ ึงอธ ิการบดี รองอธ ิการบดี คณบดี ผู ้อ านวยการส าน ักของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม โดย
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ผู ้ว ิจ ัยต ิดต่อประสานงานกับผู ้ที ่ได ้ร ับมอบหมายของแต่ละสถาบัน ในการจ ัดส ่งและร ับคืน
แบบสอบถามทางไปรษณีย์และด้วยตัวผู้วิจัยเอง 

2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตรวจสอบแนวคิดองค์กรแห่งความสุขด้วยการ  
จัดประชุมกลุ่มย่อยผู้ทรงคุณวุฒิ (Focus Group Discussion) ผู้วิจัยท าหนังสือถึงผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน  3 ท่าน เพ่ือเข้าร่วมประชุมและตรวจสอบแนวคิดองค์กรแห่งความสุขที่ผู้วิจัยน าเสนอ ซึ่ง
ผู้วิจัยเป็นผู้ติดต่อ ประสานผู้ทรงคุณวุฒิและน าเอกสารประกอบการประชุมให้แก่ผู้ ทรงคุณวุฒิด้วย
ตนเอง รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิดังแสดงในภาคผนวก  

2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตรวจสอบยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยน  
แปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู ่การเป ็นองค์กรแห่งความสุข ด ้วยการจ ัดประช ุมโดยอิง
ผู ้ทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship) ผู ้ว ิจัยท าหนังสือถึงผู ้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 8 ท่าน เพื่อให้
ข้อเสนอแนะที่เป็นไปได้ใน การน ายุทธศาสตร์ไปใช้ ซึ่งผู้วิจัยเป็นผู้ติดต่อประสานผู้ทรงคุณวุฒิ 
และน าเอกสารประกอบการประชุมให้แก่ผู้ทรงคุณวุฒิด้วยตนเอง รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิดังแสดงใน
ภาคผนวก 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล  

การวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งเป็น 4 ส่วน ได้แก่ การวิเคราะห์แนวคิดและแนวทางขององค์กรแห่ง 
ความสุข  การวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับองค์กรภาคเอกชน
ตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข  การส ารวจระดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน การ
พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารความเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข  
ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้   

1. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิดและแนวทางองค์กรแห่งความสุข ได้แก่  
1.1 วิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารซึ่งใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหาสาระ (Content Analysis)  

โดยจ าแนกประเด็นและสังเคราะห์เพ่ือหาข้อสรุปเกี่ยวกับแนวคิดองค์กรแห่งความสุข  
1.2 วิเคราะห์ข้อมูลจากสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่งความสุข ใช้วิธีการ 

วิเคราะห์เนื้อหาโดยจ าแนกประเด็น จัดท าตารางความถี่และสังเคราะห์ เพื่อหาข้อสรุปเกี่ยวกับ
แนวคิดองค์กรแห่งความสุข  

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารจัดการตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ได้แก่  
2.1  วิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน และผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหาซึ่งจ าแนกประเด็น จัดท าตารางความถี่และ
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สังเคราะห์ เพื่อหาข้อสรุปเกี่ยวกับการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามแนวคิดองค์กร
แห่งความสุข  

3. การวิเคราะห์ระดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ได้แก่  
3.1 วิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานผู้ตอบแบบสอบถาม 4 กลุ่ม คือ ผู้บริหารและอาจารย์  

เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนุบสนุนวิชาการ และเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป โดยใช้สถิติ คือ ค่าร้อยละ  
  3.2 วิเคราะห์ข้อมูลระดับสุขภาวะจากข้อค าถามในช่องสภาพความเป็นจริงใน

ปัจจุบัน จากแบบสอบถามมาตรประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ซึ่งใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
 SPSS for Window โดยใช้สถิติ ค่าเฉลี่ย (Mean)  

3.3 วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นโดยใช้เทคนิค Priority NeedsIndex 
(PNImodify) แบบปรับปร ุง (นงลักษณ์  ว ิร ัชช ัย  และ ส ุว ิมล  ว ่องวาณิช) ในการจ ัดล าด ับ
ความส าคัญของความ ต้องการจ าเป็นตามมิติสุขภาวะเกี่ยวกับการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขซึ่งมีสูตรการค านวณ คือ PNI modified = (I-D) / D โดย I 
(Importance) หมายถึง ระดับสภาพที่พึงประสงค์ และ D (Degree of Success) หมายถึง ระดับ
สภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน ซึ่งจัดล าดับความส าคัญความต้องการจ าเป็นจากโปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSS for Window โดยใช้สถิติ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าที (t-test) 

4. การวิเคราะห์ข้อมูลในการวางแผนยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 

4.1 วิเคราะห์สภาพแวดล้อมจากการน าผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถาบันอุดม  
ศ ึกษา เอกชนและผลจากการส ารวจระด ับส ุขภาวะและความต ้องการจ า เป ็นบ ุคลากร
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนโดยใช้เทคนิค SWOT Analysis เพื่อระบุ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส 
อุปสรรค   

4.2 วิเคราะห์ทิศทางหรือแนวทางของยุทธศาสตร์ให้มีความชัดเจนโดยใช้ตาราง  
TOWS Matrix 
 
ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย  

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ดังนี้  
ขั้นตอนที่ 1 วิเคราะห์แนวคิดและแนวทางท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งความสุข 
 1.1 ศึกษาวิเคราะห์เกี่ยวกับแนวคิดองค์กรสุขภาวะ แนวคิดองค์รวม แนวคิดมนุษย

นิยม แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา  แนวคิดนีโอฮิวแมนนิส แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง จากเอกสาร ต ารา 
บทความ งานวิจัย และการสืบค้นจากอินเตอร์เน็ต จากแหล่งข้อมูลทั้งในและต่างประเทศ 
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                 1.2 สัมภาษณ์ผู้ เชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่งความสุขจ านวน 7 ท่าน เกี่ยวกับ
ความหมาย องค์ประกอบและแนวทางการพัฒนาองค์กรตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 

1.3 วิเคราะห์สาระที่ได้จากการศึกษาเอกสารและการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญมาสรุปเป็น 
แนวคิดและแนวทางองค์กรแห่งความสุข เพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 และน าข้อค้นพบ ได้แก่  
ความหมาย  มิติสุขภาวะ 6 มิติ แนวทางขององค์กรแห่งความสุขน าไป ใช้ในการสร้างแบบ
สัมภาษณ์และแบบสอบถามต่อไป  
  1.4 จัดประชุมกลุ่มย่อย (Focus Group Discussion) ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน 
เพ่ือตรวจสอบและให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวคิดและแนวทางองค์กรแห่งความสุข 

ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์การบริหารจัดการองค์กรตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
                 2.1 น าข้อค้นพบจากวัตถุประสงค์ข้อที่  1 แนวคิดและแนวทางสู่การเป็น 
องค์กรแห่งความสุขมาใช้ในการสร้างข้อค าถามแบบสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรแห่งความสุขภาคเอกชน 
                 2.2 สัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรแห่งความสุขภาคเอกชน จ านวน 5 ท่าน จาก 5 
องค์กร จากนั้น วิเคราะห์สาระและสรุปเป็นประเด็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการองค์กรตามแนวคิดองค์กร
แห่งความสุข  
                 2.3 น าประเด็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการองค์กรตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุขมา
วิเคราะห์ เชื่อมโยงกับการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับแนวคิดการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพ่ือสร้างแบบ
สัมภาษณ์ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  
                2.4 สัมภาษณ์ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จ านวน 7 ท่าน จาก 7 แห่ง 
ประกอบด้วย สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่ 2 แห่ง สถาบันละ 1 คน สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ขนาดกลาง 3 แห่ง สถาบันละ 1 คน สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็ก 2 แห่ง สถาบันละ 1 คน  
จากนั้นวิเคราะห์สาระ และ สรุปเป็นประเด็นเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข  

ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับองค์กร
ภาคเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
                    3.1 น าผลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและองค์กร 
ภาคเอกชนเกี่ยวกับการบริหารจัดการองค์กร ตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุขมาวิเคราะห์
เปรียบเทียบใน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก 
ด้านการเงินและ ด้านบริหารงานทั่วไป 
                   3.2 สรุปผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับ
องคก์รภาคเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข เพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 2 และน าไปใช้
ในการสร้างแบบสอบถามต่อไป                  
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ขั้นตอนที่ 4 ส ารวจระดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน                                                             
 4.1 ศึกษาแบบวัดและเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการส ารวจสุขภาวะ ได้แก่ การวัดความสุข
บุคคลของ เสาวลักษณ์ กิตติประภัสร์ (2553) ลักษณะของบุคคลที่มีความสุขในการท างานของ 
จุฑามาศ  แก้วพิจิตร (2552) แบบวัด CU Happiness Inventory ของโครงการบ้านนี้มีสุข 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เครื่องมือวัดความสุข ระดับองค์กรของขวัญเมือง  แก้วด าเกิง (2555) 
เครื่องมือวัดความสุขระดับบุคคลของ   ศิรินันท์  กิตติสุขสถิต (2555)    
   4.2 น าข้อค้นพบที่ได้จากการศึกษาแบบวัด และเอกสารที่เกี่ยวข้องประกอบกับ
ข้อค้นพบ ในวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 และ 2 มาสร้างแบบสอบถามระดับสุขภาวะบุคลากรของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยเป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale)  
 4.3 น าแบบสอบถามไปให้บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เป็นตัวแทนที่เป็น
กลุ่มตัวอย่างกรอกข้อมูลให้สมบูรณ์   
                  4.4 การประเมินระดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเกี่ยวกับ 
ม ิต ิส ุขภาวะ 6 มิต ิ เ พื ่อตอบว ัตถ ุประสงค์การว ิจ ัยข ้อที ่ 3  และน าไปใช ้ในการวางแผน
ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข  

4.5 การจัดอันดับความต้องการจ าเป็นของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  
เพื่อน าไปใช้ในการวางแผนยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่
การเป็นองค์กรแห่งความสุข 

ขั้นตอนที่ 5 พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 
               5.1 ศึกษาการวางแผนยุทธศาสตร์เกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงจากเอกสาร
และการสืบค้นจากอินเตอร์เน็ต จากแหล่งข้อมูลทั้งในและต่างประเทศ 

5.2 น าข้อมูลจากข้อค้นพบในวัตถุประสงค์ข้อที่ 1  ถึง 3 มาวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
ด้วยเทคนิค SWOT Analysis ได้แก่ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในการบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข  

5.3 ก าหนดทิศทางในการบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่  
การเป็นองค์กรแห่งความสุข ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมาย  

5.4 ก าหนดกลยุทธ์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การ 
เป็นองค์กรแห่งความสุขด้วยเทคนิค TOWS Matrix ประกอบด้วยหัวข้อกลยุทธ์  

5.5 วิเคราะห์กลยุทธ์ที่มีความสอดคล้องกัน เพ่ือจัดกลุ่มกลยุทธ์และก าหนดเป็น  
ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข  
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5.6 การน าผลการวิจัยมาเป็นข้อมูลเพ่ือก าหนดแนวปฏิบัติ ได้แก่ โครงการ/กิจกรรม  
ในการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 

5.7 ร่างยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การ 
เป็นองค์กรแห่งความสุขประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย ประเด็นยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ 
และโครงการ/กิจกรรม  

 5.8 จัดประชุมอิงผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบร่างยุทธศาสตร์ฯ จัดประชุมผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 7 ท่าน เพ่ือน าเสนอร่างยุทธศาสตร์การบริหารความเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 
               5.9 น าความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ จากการจัดประชุมผู้ทรงคุณวุฒิไปปรับปรุง 
แก้ไขและน าเสนอยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กร 
แห่งความสุข  
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยเรื่อง “ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น
องค์กรแห่งความสุข” ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) มีวัตถุประสงค์เพื่อ     
1) วิเคราะห์แนวคิดและแนวทางขององค์กรแห่งความสุข 2) วิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหาร
จัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับองค์กรภาคเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 3) การ
ส ารวจระดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 4) พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารการ
เปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ผู้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอผล
การวิเคราะห์ ข้อมูลออกเป็น 4 ตอน ดังต่อไปนี้   

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์แนวคิดและแนวทางขององค์กรแห่งความสุข 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับองค์กร

ภาคเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
ตอนที่ 3 ผลการส ารวจระดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ตอนที่ 4 ผลการพัฒนายุทธศาสตร์การบริหารความเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่  

การเป็นองค์กรแห่งความสุข  
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์แนวคิดและแนวทางขององค์กรแห่งความสุข 

ผลการวิเคราะห์แนวคิดและแนวทางขององค์กรแห่งความสุขเป็นการวิเคราะห์เนื้อหา  
จาก 3 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 การศึกษาเอกสาร ได้แก่ หนังสือ บทความ งานวิจัย และ 
เว็บไซด์ ส่วนที่ 2 การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญองค์กรแห่งความสุข ส่วนที่ 3 คือ การประชุมกลุ่ม
ย่อยผู้ทรงคุณวุฒิด้านองค์กรแห่งความสุข โดยมีรายละอียดต่อไปนี้  

 
 ส่วนที่ 1  ผลการวิเคราะห์เอกสาร   

 ผลการวิเคราะห์สืบค้นเอกสารเกี่ยวกับแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ประกอบด้วย  แนวคิด
องค์กรสุขภาวะ แนวคิดองค์รวม แนวคิดมนุษยนิยม แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา แนวคิดเศรษฐกิจ 
พอเพียง และแนวคิดนีโอฮิวแมนนิส จากแหล่งอ้างอิงจ านวน 22 แหล่ง มีรายละเอียด ดังนี้  
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 1.1 การวิเคราะห์แนวคิดองค์กรสุขภาวะ  
ผลการวิเคราะห์เอกสารเกี่ยวกับแนวคิดองค์กรสุขภาวะ ในประเด็นเกี่ยวกับความหมาย 

และมิติสุขภาวะจากแหล่งอ้างอิงจ านวน 5 แหล่ง ประกอบด้วยเอกสารและงานวิจัยในประเทศ 
จ านวน 3 แหล่ง ได้แก่ ผลงานของชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ (2552) ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต (2555) ศิ
ริเชษฐ์  สังขะมาน (2554) และเอกสารอ้างอิงจากต่างประเทศ จ านวน 2 แหล่ง ได้แก่ ผลงานของ
The World Health Organization (1995) , European Foundation for the Improvement of 
Living and Working Conditions (2004) มีรายละเอียดในตารางที่ 3 
ตารางท่ี 3 ความหมายและมิติสุขภาวะตามแนวคิดองค์กรสุขภาวะ 

ประเด็น ชาญวทิย์  
วสันต์ธนา

รัตน์ (2552) 

ศิรินันท์  
กิตติสุขสถิต 

(2555) 

ศิริเชษฐ์  
สังขะมาน 
(2554) 

The World 
Health 

Organization 
(1995) 

European 
Foundation for 

the 
Improvement of 

Living and 
Working 

Conditions 
(2004) 

สรุป 

ความ 
หมาย 

องค์กรที่มีการ
จัดสภาพแวด 
ล้อม ให้เอื้อต่อ
การมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี และ
มุ่งเน้นให้
บุคลากร มี
ความสุขในการ
ท างาน 

องค์กรที่มีการ
พัฒนา
เสริมสร้าง
ความสุขให้กับ
บุคลากร 

องค์กรที่ดูแล
ความสุขของ
บุคลากรควบคู่ไป
กับการท างานที่
ตอบสนอง
นโยบายที่เป็น
ภารกิจหลักของ
องค์กร 

ไม่ระบุ ไม่ระบุ องค์กรที่มีการจัด 
สภาพแวดล้อม ที่
เอื้อให้บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตที่ดี และ
มีความสุขควบคู่ไป
กับการท างาน ที่
ตอบ สนองนโยบาย 
ที่เป็นภารกิจหลัก
ขององค์กร 

มิติสุขภาพ -  ร่างกาย
แข็งแรง  
- รู้จักผ่อนคลาย 

- ร่างกาย
แข็งแรง  
- จิตใจสงบ  

-  ร่างกายแข็งแรง  
- จิตใจสงบ  

-  ร่างกายแข็งแรง  
- จิตใจสงบ  
- รู้จักผ่อนคลาย 

-  ร่างกายแข็งแรง  
- จิตใจสงบ 

-  ร่างกายแข็งแรง  
- จิตใจสงบ  
- รู้จักผ่อนคลาย 

มิติ
ครอบครัว 

- ครอบครัว
อบอุ่น 

- ครอบครัว
อบอุ่น 

- รับผิดชอบ
ครอบครัว 

ไม่ระบุ - รับผิดชอบ
ครอบครัว 

- ครอบครัวอบอุ่น 
- รับผิดชอบ
ครอบครัว 

มิติเศรษฐกิจ - มีรายได้
เพียงพอ 
 

- มีรายได้
เพียงพอ 
 

- มีรายได้เพียงพอ 
 

ไม่ระบุ - มีรายได้เพียงพอ 
- ครอบครองที่พัก 
อาศัย  

- มีรายได้เพียงพอ 
- ครอบครองที่พัก
อาศัย 

มิติการ
ท างาน 

- มีโอกาส
ก้าวหน้า  
 

- ท างานเป็นทีม  
- มีโอกาส
ก้าวหน้า  
 

- ภาคภูมิใจใน
องค์กร  
- มีโอกาสก้าวหน้า  
- รู้สึกมีส่วนร่วม 

ไม่ระบุ - มีโอกาสก้าวหน้า  
- รู้สึกมีส่วนร่วม 

- ภาคภูมิใจใน
องค์กร  
- ท างานเป็นทีม  
- มีโอกาสก้าวหน้า  
- รู้สึกมีส่วนร่วม 

มิติสังคม
และ

สิ่งแวดล้อม 

- มีการพบปะ 
สังสรรค ์
 

- มีการพบปะ 
สังสรรค ์
 

- มีการพบปะ 
สังสรรค ์
- ปรับตัวให้เข้า 
กับสภาพแวดล้อม 
 

- ปรับตัวให้เข้า กับ
สภาพแวดล้อม 
- ใช้ทรัพยากร 
ธรรมชาติอย่างคุ้มค่า 

- ปรับตัวให้เข้า กับ
สภาพแวดล้อม 
- ใช้ทรัพยากร 
ธรรมชาติอย่าง
คุ้มค่า 

- มีการพบปะ 
สังสรรค ์
- ปรับตัวให้เข้า กับ
สภาพแวดล้อม 
- ใช้ทรัพยากร 
ธรรมชาติอย่างคุ้มค่า 

มิติปัญญา - แสวงหา
ความรู้ใหม่  

- แสวงหา
ความรู้ใหม่  

- แสวงหาความรู้
ใหม่  

ไม่ระบุ - แสวงหาความรู้
ใหม่  

- แสวงหาความรู้ใหม่  
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จากตารางที่ 3 พบว่า ความหมายขององค์กรสุขภาวะ คือ องค์กรที่มีการจัดสภาพแวดล้อมที่
เอ้ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี และมีความสุขควบคู่ไปกับการท างานที่ตอบสนองนโยบายที่เป็น
ภารกิจหลักขององค์กร ประกอบด้วยมิติสุขภาวะ 6 มิติ คือ มิติสุขภาพได้แก่ ร่างกายแข็งแรง จิตใจ
สงบ รู้จักผ่อนคลาย มิติครอบครัว ได้แก่ ครอบครัวอบอุ่น มีความรับผิดชอบต่อครอบครัว  มิติ
เศรษฐกิจ ได้แก่ มีรายได้เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ ครอบครองที่พักอาศัย มิติการท างาน ได้แก่ 
ภาคภูมิใจในองค์กร ท างานเป็นทีม มีโอกาสก้าวหน้า รู้สึกมีส่วนร่วม มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม ได้แก่ 
มีการพบปะสังสรรค์ ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม ใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างคุ้มค่า มิติปัญญา 
ได้แก่ การแสวงหาความรู้ใหม่  

1.2 การวิเคราะห์แนวคิดองค์รวม 
  ผลการวิเคราะห์เอกสารเกี่ยวกับแนวคิดองค์รวมในประเด็นเกี่ยวกับความหมายและมุมมอง 
เกี่ยวกับมิติสุขภาวะ จากแหล่งอ้างอิงจ านวน 4 แหล่ง ประกอบด้วย เอกสารภายในประเทศจ านวน 3 
แหล่ง ได้แก่ ดวงกมล ศักดิ์เลิศสกุล (2549) สมหวัง วิทยาปัญญานนท์ (2542) มิชิตา จ าปาเทศ 
(2552) และแหล่งอ้างอิงต่างประเทศ จ านวน 1 แหล่ง ได้แก่ Susan Walter (1990) มี
รายละเอียดในตารางที่ 4  
ตารางท่ี 4 ความหมายและมิติสุขภาวะตามแนวคิดองค์รวม 

ประเด็น ดวงกมล  

ศักดิ์เลิศสกลุ 

(2549) 

สมหวัง  วิทยา

ปัญญานนท์ 

(2542) 

มิชิตา   

จ าปาเทศ  

(2552) 

Walter  

(1990) 

สรุป 

ความ 

หมาย 

องค์กรที่สร้างเสริม

ให้บุคลากรดูแล

สุขภาพ   ให้มี

ร่างกายที่สมบูรณ์

แข็งแรง มีจิตใจที่

แจ่มใส และการ

ป้องกันตัวเองจาก

โรคภัย 

องค์กรที่มีการบริหาร

จัดการ และกระบวนการ

ท างานอย่างเป็นระบบ 

องค์กรที่ส่งเสริมให้

บุคลากรมีความสุขใน

การท างาน และมี

สัมพันธภาพที่ดีกับ

ผู้บริหารและเพื่อน

ร่วมงาน 

องค์กรที่ให้ความส าคัญ

กับการส่งเสริมสุขภาพ

ของบุคลากรทั้งทาง

ร่างกายและจิตใจ 

องค์กรที่มีการสร้าง 

เสริมให้บุคลากรมี

ความสุขในการท างาน

โดยการดูแลสุขภาพ

ร่างกาย และจิตใจให้

สมบูรณ์แข็งแรง การ

สร้างสัมพันธภาพที่ดี  

กับผู้บริหารและเพื่อน

ร่วมงาน และการบริหาร

จัดการที่เป็นระบบ 

มิติ

สุขภาพ 

- ร่างกายสมบูรณ์

แข็งแรง จิตใจ

แจ่มใส ไม่เป็นโรค 

ไม่ระบุ ไม่ระบุ - จิตใจและร่างกาย

ท างานมีความเชื่อม โยง

กัน 

- ร่างกายสมบูณ์แข็งแรง

จิตใจแจ่มใส ไม่เป็นโรค 

ท างานเป็นปกติโดยมี

ความเชื่อมโยงกัน 

มิติการ

ท างาน 

ไม่ระบุ - การท างานอย่างเป็น

ระบบ 

- การบริหารจัดการที่

เน้นให้บุคลากรมี

ความสุขกับการท างาน

และองค์กร 

ไม่ระบุ - การท างานอย่างเป็น

ระบบ 

- การบริหารจัดการท่ีเน้น

ให้บุคลากรมีความสุขกับ

การท างานและองค์กร 
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จากตารางที่ 4 พบว่า ความหมายของแนวคิดองค์รวม คือ องค์กรที่มีการสร้าง เสริมให้
บุคลากรมีความสุขในการท างานโดยการดูแลสุขภาพร่างกายและจิตใจให้สมบูรณ์แข็งแรง การสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีกับผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน และการบริหารจัดการที่เป็นระบบ ประกอบด้วยมิติสุข
ภาวะ 2 มิติ คือ มิติสุขภาพ ได้แก่ ร่างกายสมบูณ์แข็งแรงจิตใจแจ่มใส ไม่เป็นโรค ท างานเป็นปกติโดย
มีความเชื่อมโยงกัน  มิติการท างาน ได้แก่  การท างานอย่างเป็นระบบ การบริหารจัดการที่เน้นให้
บุคลากรมีความสุขกับการท างานและองค์กร 

1.3 การวิเคราะห์แนวคิดมนุษยนิยม 
ผลการวิเคราะห์เอกสารเกี่ยวกับแนวคิดมนุษยนิยม ในประเด็นเกี่ยวกับความหมายและ 

มุมมองเกี่ยวกับมิติสุขภาวะจากแหล่งอ้างอิงจ านวน 3 แหล่ง ประกอบด้วย เอกสารภายในประเทศ          
2 แหล่ง ได้แก่  วิทยา ศักยาภินันท์ (2548) สมบัติ นพรัก (2552) และแหล่งอ้างอิงจาก
ต่างประเทศ จ านวน 1 แหล่ง ได้แก่ Douglas McGregor (1966) มีรายละเอียดในตารางที่ 5 
ตารางท่ี 5 ความหมายและมิติสุขภาวะตามแนวคิดมนุษยนิยม 

ประเด็น วิทยา 

ศักยาภินันท์ 

(2548) 

สมบัติ  นพรัก  

(2552) 

McGregor 

(1966) 

สรุป 

ความหมาย องค์กรที่ให้ความส าคัญกับ

การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรเพื่อมีชีวิตอย่างมี

ศักด์ิศรี   

การควบคุมก ากับ

พฤติกรรมของบุคลากร

ด้วยการสร้างแรงจูงใจใน

การท างาน 

การบริหารจัดการที่ตรงกับ

ลักษณะ และความต้องการของ

บุคลากรเพื่อลดพฤติกรรม ที่ไม่

ดี หรือสร้างแรงจูงใจให้ท างาน

ดี 

องค์กรที่ให้ความส าคัญกับการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากร

เพื่อมีชีวิตอย่างมีศักด์ิศรีด้วย

การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

และการบริหารจัดการที่ตรงกับ

ความต้องการและส่งผลให้

บุคลากรมีความ      พึงพอใจ

และท างานได้ดี 

มิติเศรษฐกิจ ไม่ระบุ - มีรายได้ที่เหมาะสม - รายได้เพียงพอต่อการเลี้ยง

ชีพ 

- มีรายได้ที่เหมาะสมและ

เพียงพอที่ต่อการเลี้ยงชีพ 

มิติการท างาน - การบริหารงานที่มีความ

ยุติธรรม  

- รู้สึกว่ามีคุณค่าในการ

ท างาน  

- การมีส่วนร่วม  

- มีความยุติธรรม  

- มีการให้รางวัลและ 

เหมาะสมกับผลงาน 

- การมีส่วนร่วม  

- มีความยุติธรรม  

- มีการให้รางวัลและเหมาะสม

กับผลงาน 

 

- การบริหารงานที่มีความ

ยุติธรรม 

- รู้สึกว่ามีคุณค่าในการท างาน  

- การมีส่วนร่วม  

- มีความยุติธรรม  

- มีการให้รางวัลที่เหมาะสมกับ

ผลงาน 

มิติสังคมและ

สิ่งแวดล้อม 

- การได้รับการยอมรับ

จากสังคม 

ไม่ระบุ ไม่ระบุ - การได้รับการยอมรับจาก

สังคม 
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จากตารางที่ 5 พบว่า ความหมายของแนวคิดมนุษยนิยม คือ องค์กรที่ให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพ่ือมีชีวิตอย่างมีศักดิ์ศรี ด้วยการสร้างแรงจูงใจในการท างาน และการ
บริหารจัดการที่ตรงกับความต้องการ และส่งผลให้บุคลากรมีความพึงพอใจ และท างานได้ดี 
ประกอบด้วยมิติสุขภาวะ 3 มิติ คือ มิติเศรษฐกิจ ได้แก่ การมีรายได้เหมาะสมและเพียงพอต่อการ 
เลี้ยงชีพ มิติการท างาน ได้แก่ การบริหารงานที่มีความยุติธรรม การรู้สึกว่ามีคุณค่าในการท างาน การ
มีส่วนร่วม การมีความยุติธรรม การให้รางวัลที่เหมาะสมกับผลงาน มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม ได้แก่ 
การได้รับการยอมรับจากสังคม 

1.4 การวิเคราะห์แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา 
ผลการวิเคราะห์เอกสารเกี่ยวกับแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ในประเด็นเกี่ยวกับความหมาย  

และมุมมองเกี่ยวกับมิติสุขภาวะจากแหล่งอ้างอิงจ านวน 4 แหล่ง ประกอบด้วย วิจักขณ์ พานิช (2548) 
สุมน อมรวิวัฒน์ (2549) ประเวศ วะสี (2549) จุมพล พูลภัทรชีวิน (2555) มีรายละเอียดในตาราง      
ที่ 6 
ตารางท่ี 6 ความหมายและมิติสุขภาวะตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา 

ประเด็น วิจักขณ์ พานิช 
(2548) 

สุมน อมร
วิวัฒน์ 
(2549) 

ประเวศ วะสี 
(2549) 

จุมพล  
พูลภัทร
ชีวิน 

(2555) 

สรุป 

ความหมาย การเรียนรู้ด้วยการ ไม่มี
อคติและพร้อมจะเปิดรับ
ความคิดเห็นที่ขัดแย้ง
หรือแตกต่าง 
 

การศึกษาและ
เรียนรู้ด้วยทัศนคติ
ที่ดี เพื่อค้นหา
ความจริงของ
บุคคลและ
สภาพแวดล้อมที่
น าไปสู่การมี
กระบวนทัศน์ใหม่ 

การเรียนรู้ภายใน
จิตใจ และศึกษา
ภายในจิตใจ ของ
ตนเองเพื่อให้เกิด 
ความสมบูรณ์และการ 
พัฒนาอย่างแท้จริง  

การพัฒนาความ 
ตระหนักรู้และ
การเรียนรู้เพื่อ
รู้เท่าทันอารมณ์ 
ความรู้สึก
ความคิด ความ
เชื่อทัศนะต่อผู้อื่น
และสรรพสิ่ง 

การศึกษาและเรียนรู้ ภายใน
จิตใจของตนเองอย่างไม่มี
อคติและพร้อมเปิดรับความ
แตกต่าง เพื่อให้รู้เท่าทัน
อารมณ์ ความรู้สึกความคิด 
ความเชื่อทัศนะต่อผู้อื่นและ
สรรพสิ่งที่น าไปสู่การมี
กระบวนทัศน์ใหม่ 

มิติสุขภาพ ไม่ระบุ ไม่ระบุ - มีจิตใจที่สงบ มีสติ - มีสติ รู้ตัว - มีจิตใจที่สงบมีสติ 

มิติการ
ท างาน 

ไม่ระบุ ไม่ระบุ - การสื่อสารโดยใช้ 
สุนทรีสนทนา 

ไม่ระบุ - การสื่อสารโดยใช้ สุนทรี
สนทนา 

มิติสังคม
และ

สิ่งแวดล้อม 

- มีจิตส านึกและ 
ตระหนักถึง ความส าคัญ
ของ ตนเองและผู้อื่น 

ไม่ระบุ - มีจิตส านึกนึกถึง
ประโยชน์ต่อส่วนรวม 

- มีความรักต่อ
สรรพสิ่ง 

- มีจิตส านึกและตระหนักถึง
ประโยชน์ส่วนรวม 
- มีความรักต่อสรรพสิ่ง 

มิติปัญญา - การคิดวิเคราะห์ อย่าง
มีวิจารณญาณ  
- เชื่อมโยงศาสตร์ ต่างๆ
ประยุกต์ใช้ในชีวิต  
- มีเข้าใจความจริงแห่ง
ชีวิต 

- เชื่อมโยงศาสตร์ 
ต่างๆประยุกต์ใช้ใน
ชีวิตได้อย่างสมดุล   
- ศึกษารอบรู้ใน
ศาสตร์ต่างๆ 

- การคิดวิเคราะห์ 
อย่างมีวิจารณญาณ  
- มีความรอบรู้ 

- สามารถปรับ 
เปลี่ยนวิธีคิดให้มี
ความเข้าใจชีวิต  

- การคิดวิเคราะห์ อย่างมี
วิจารณญาณ  
- เชื่อมโยงศาสตร์ ต่างๆ
ประยุกต์ใช้ในชีวิตได้อย่างสมดุล   
- รอบรู้และสามารถปรับวิธีคิด
ให้เข้าใจ ความจริงแห่งชีวิต 
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 จากตารางที่ 6 พบว่า ความหมายของแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา คือ การศึกษาและเรียนรู้
ภายในจิตใจของตนเองอย่างไม่มีอคติ และพร้อมเปิดรับความแตกต่างเพ่ือให้รู้เท่าทันอารมณ์
ความรู้สึก ความคิด ความเชื่อทัศนะต่อผู้อ่ืน และสรรพสิ่งที่น าไปสู่การมีกระบวนทัศน์ใหม่ ประกอบ 
ด้วยมิติสุขภาวะ 4 มิติ คือ มิติสุขภาพ ได้แก่ การมีจิตใจที่สงบมีสติ มิติการท างาน ได้แก่ การสื่อสาร
โดยใช้สุนทรีสนทนา มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม ได้แก่ การมีจิตส านึกและตระหนักถึงประโยชน์
ส่วนรวม การมีความรักต่อสรรพสิ่ง มิติปัญญา ได้แก่ การคิดวิเคราะห์อย่างมีวิจารณญาณ การ 
เชื่อมโยงศาสตร์ต่างๆ ประยุกต์ใช้ในชีวิตได้อย่างสมดุล รอบรู้และสามารถปรับวิธีคิดให้เข้าใจความ
จริงแห่งชีวิต 

1.5 การวิเคราะห์แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง  
เศรษฐกิจพอเพียง เป็นแนวคิดที่ชี้แนวทางการด ารงชีวิต ที่พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิ

พลอดุลยเดช มีพระราชด ารัสแก่ชาวไทยนับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2517 เพ่ือเป็นแนวทางการแก้ไขปัญหา
เศรษฐกิจของประเทศไทย ให้สามารถด ารงอยู่ได้อย่างมั่นคงและยั่งยืนในกระแสโลกาภิวัตน์และความ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เศรษฐกิจพอเพียงมีบทบาทต่อการก าหนดอุดมการณ์การพัฒนาของประเทศ ว่า
เป็นแนวคิดท่ีมปีระโยชน์ต่อประเทศไทยโดยมีหลายหน่วยงานต่างๆน าไปใช้ผลการวิเคราะห์เอกสาร
เกี่ยวกับ แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงในประเด็นเกี่ยวกับความหมาย และมุมมองเก่ียวกับมิติสุขภาวะ
จาก แหล่งอ้างอิง คือ เว็ปไซด์โครงการในพระราชด าริในพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช 
และเว็ปไซด์ขององค์กรภาครัฐที่มีการน้อมน าแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงไปใช้ และเผยแพร่อย่างเป็นรูปธรรม 
จ านวน 3 แหล่ง ประกอบด้วย มูลนิธิชัยพัฒนา ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร มีรายละเอียดใน ตารางที่ 7  
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ตารางท่ี 7 ความหมายและมิติสุขภาวะตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง 

ประเด็น มูลนธิิชัยพัฒนา ส านักงานคณะกรรมการ 
พัฒนาการเศรษฐกิจและ 

สังคมแห่งชาติ 

ส านักงานเศรษฐกิจ 
การเกษตร 

สรุป 

ความหมาย ปรัชญาการด ารงชีวิตที่เน้น
การพึ่งพาตนเอง และยึด
หลักทางสายกลางกินอยู่
ตามฐานะของตนเอง ไม่
ฟุ่มเฟือยและไม่แสวงหาใน
สิ่งที่เกินความพอดี 

ปรัชญาการด ารงชีวิต ที่มีลักษณะของ
การด ารงอยู่ร่วมกันของสิ่งที่แตกต่าง
กัน โดยไม่มีความขัดแย้ง และสามารถ
เชื่อมโยงทุกมิติของวิถีชีวิตเข้าด้วยกัน 

การด ารงชีวิตอย่างมีภูมิคุ้มกัน
ด้วยการมีความรู้ ยึดมั่น
คุณธรรมและเกื้อกูลสังคมและ
สิ่งแวดล้อม 
 

การด ารงชีวิตด้วย
การพึ่งพาตนเอง
และยึดทางสาย
กลางสามารถใช้
ความรู้ คุณธรรม 
เชื่อมโยงทุกมิติของ
วิถีชีวิตให้เกื้อกูล
สังคม และ
สิ่งแวดล้อม 

มิติครอบครัว ไม่ระบุ - มีครอบครัวที่เข้มแข็ง/มั่นคง ไม่ระบุ - มีครอบครัวที่
เข้มแข็ง/มั่นคง 

มิติเศรษฐกิจ - มีการออมเงิน 
- พอประมาณไม่ใช้จ่ายเกิน
ตัว 
- มีเหตุผลและความรู้ใน
การใช้เงิน 
- มีภูมิคุ้มกันตนจากการ 
เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ 

- มีการออมเงิน 
- มีความพอประมาณ 
- มีเหตุผลและความรู้ในการใช้เงิน 
- มีภูมิคุ้มกันตนจากการเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจ 

- มีการออมเงิน 
- มีความพอประมาณ 
- มีความรู้ในการใช้เงิน 
- มีภูมิคุ้มกันตนจากการ 
เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ 

- มีการออมเงิน 
- พอประมาณไม่ใช้
จ่ายเกินตัว 
- มีเหตุผลและ
ความรู้ในการใช้เงิน 
- มีภูมิคุ้มกันตนจาก
การเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจ 

มิติการท างาน - มีความเพียรพยายาม   
- ช่วยเหลือกัน 

- มีความเพียรพยายาม   
- ประนีประนอม  
- ช่วยเหลือกัน 

- มีความเพียรพยายาม   
 

- มีความเพียร
พยายาม   
- ประนีประนอม  
- ช่วยเหลือกัน 

มิติสังคมและ
สิ่งแวดล้อม 

- เกื้อกูลสังคม - เกื้อกูลสังคม ไม่ระบุ - เกื้อกูลสังคม 

มิติปัญญา - ตระหนักในคุณธรรม 
- มีความซื่อสัตย์สุจริต  
- มีความรอบรู้ 

- ตระหนักในคุณธรรม 
- มีความซื่อสัตย์สุจริต  
- มีความรอบรู้ 

- ตระหนักในคุณธรรม 
- มีความรอบรู้ 

- ตระหนักใน
คุณธรรม 
- มีความซื่อสัตย์
สุจริต  
- มีความรอบรู้ 

 
จากตารางที่ 7 พบว่า ความหมายของแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง คือ การด ารงชีวิตด้วยการ

พ่ึงพาตนเองและยึดทางสายกลาง สามารถใช้ความรู้ คุณธรรม เชื่อมโยงทุกมิติของวิถีชีวิตให้เกื้อกูลสังคมและ
สิ่งแวดล้อม ประกอบด้วยมิติสุขภาวะ 5 มิติ คือ มิติครอบครัว ได้แก่ มีครอบครัวที่เข้มแข็ง/มั่นคง   
มิติเศรษฐกิจ ได้แก่ การออมเงิน การมีความพอประมาณ ไม่ใช้จ่ายเกินตัว การมีเหตุผลและความรู้ใน
การใช้เงิน การมีภูมิคุ้มกันตนจากการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ มิติการท างาน ได้แก่ การมีความ
เพียรพยายาม การประนีประนอม การช่วยเหลือกัน มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม ได้แก่ เกื้อกูลสังคม มิติ
ปัญญา  ได้ แก่  การตระหนั ก ในคุณ ธรรม  การมี ความซื่ อสั ตย์ สุ จ ริ ต  การมี ความรอบรู้ 
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1.6 การวิเคราะห์แนวคิดนีโอฮิวแมนนิส 
 ผลการวิเคราะห์เอกสารเกี่ยวกับแนวคิดนีโอฮิวแมนนิส ในประเด็นเกี่ยวกับความหมาย 

และมุมมองเกี่ยวกับมิติสุขภาวะ จากแหล่งอ้างอิงจ านวน 3 แหล่ง ประกอบด้วย แหล่งอ้างอิงในประเทศ 
2 แหล่ง ได้แก่ เกียรติวรรณ อมาตยกุล (2536) อัญชลี อุชชิน (2550) และแหล่งอ้างอิงจาก            
ต่างประเทศ 1 แหล่ง ได้แก่ Prabhat Ranjan Sarkar (1959) มีรายละเอียดในตารางที่ 8  
ตารางท่ี 8 ความหมายและมิติสุขภาวะตามแนวคิดนีโอฮิวแมนนิส 

ประเด็น เกียรติวรรณ 

อมาตยกุล (2536) 

อัญชลี อุชชิน 

(2550) 

Sarkar 

(1959) 

สรุป 

ความหมาย การพัฒนาบุคคลให้มี 

ร่างกายและจิตใจที่ดี เพื่อให้

เป็นคนที่พึ่งพาตัวเองได้ 

การใช้กระบวนการที่สร้างสรรค์

ให้บุคลากรได้พิจารณาตนเอง

ให้มีความรักและทัศนคติที่ดีต่อ

ตนเองและสังคมโลก 

การพัฒนาศักยภาพ

แฝงที่มีอยู่ในตัวบุคคล

ด้วยการมีความรักต่อ

ตนเองและผู้อื่น เพื่อใช้

ชีวิตให้กลมกลืนกับ

ธรรมชาติ 

องค์กรที่พัฒนาศักยภาพ

บุคลากร ด้วยกระบวนการที่

สร้างสรรค์ เพื่อให้เกิดความรัก

และทัศนคติที่ดีในการใช้ชีวิตที่

กลมกลืนกับสังคมและ

ธรรมชาติ 

มิติสุขภาพ - การมีร่างกายที่สมบูรณ์

แข็งแรง  

- จิตใจสงบ 

 

- การมีโภชนาการที่ดี  

- รู้จักผ่อนคลาย 

- ไม่เครียด 

- การดูแลร่างกายและ

จิตใจให้สมบูรณ์

แข็งแรง 

 

 

- การดูแลร่างกายและจิตใจให้

สมบูรณ์แข็งแรงด้วยการ         

มีโภชนาการที่ดี  

จิตใจสงบ รู้จักผ่อนคลาย 

ไม่เครียด 

มิติเศรษฐกิจ ไม่ระบุ - มีความพอประมาณไม่ใช้จ่าย

เกินตัว 

ไม่ระบุ - มีความพอประมาณไม่ใช้จ่าย

เกินตัว 

มิติการท างาน - มีความรู้ที่จะน าไป ประกอบ

อาชีพที่ตัวเองถนัดและต้องการ

ได้ 

ไม่ระบุ ไม่ระบุ - มีความรู้ที่จะน าไป ประกอบ

อาชีพที่ตัวเอง ถนัดและ

ต้องการได้ 

มิติสังคมและ

สิ่งแวดล้อม 

- มีจิตอาสา - ท าประโยชน์เพื่อส่วน รวม - บ าเพ็ญประโยชน์

และ เสียสละเพื่อสังคม

 

  

- มีจิตอาสา 

- ท าประโยชน์เพื่อส่วนรวม                           

- เสียสละเพื่อสังคม 

มิติปัญญา ไม่ระบุ - มีความคิดเชิงบวก - มีความคิดสร้างสรรค์ - มีความคิดเชิงบวก 

- มีความคิดสร้างสรรค์ 

 จากตารางที่ 8 พบว่า ความหมายของแนวคิดนีโอฮิวแมนนิส คือ องค์กรที่พัฒนาศักยภาพ
บุคลากรด้วยกระบวนการที่สร้างสรรค์ เพื่อให้เกิดความรักและทัศนคติที่ดีในการใช้ชีวิตที่กลมกลืน
กับสังคมและธรรมชาติ ประกอบด้วยมิติสุขภาวะ 5 มิติ คือ มิติสุขภาพ ได้แก่ การดูแลร่างกายและ
จิตใจให้สมบูรณ์แข็งแรงด้วยการมีโภชนาการที่ดี จิตใจสงบ รู้จักผ่อนคลาย ไม่เครียด มิติเศรษฐกิจ 
ได้แก่ การมีความพอประมาณ ไม่ใช้จ่ายเกินตัว มิติการท างาน ได้แก่ มีความรู้ที่จะน าไปประกอบ
อาชีพที่ตัวเองถนัดและต้องการได้ มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม ได้แก่ การมีจิตอาสา  การท าประโยชน์
เพื ่อส่วนรวม การเสียสละเพื่อสังคม มิติปัญญา ได้แก่ การมีความคิดเชิงบวก การมีความคิด
สร้างสรรค์ 
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การสังเคราะห์แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
จากการวิเคราะห์แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ที่แสดงในตารางที่ 3 

- 8 ผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์ดังกล่าวมาสังเคราะห์เพื่อสรุปเกี่ยวกับความหมาย (ตารางที่ 9) 
และมิติสุขภาวะ (ตารางที่ 10) ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 9 ความหมายขององค์กรแห่งความสุข 

องค์กร 

แห่งความ 

สุขตาม 

แนวคิด 

องค์กรสุข

ภาวะ 

องค์กร 

แห่ง 

ความ สุข

ตาม

แนวคิด 

องค์รวม 

องค์กรแห่ง 

ความสุข 

ตามแนวคิด 

มนุษยนิยม 

องค์กรแห่ง 

ความสุขตาม

แนวคิด 

จิตตปัญญา 

ศึกษา  

องค์กรแห่ง 

ความสุขตาม

แนวคิด  

เศรษฐกิจ 

พอเพียง  

องค์กรแห่ง 

ความ 

สุขตาม

แนวคิดนีโอ

ฮิว 

แมนนสิ  

 

สรุป 

องค์กรที่มีการจัด 

สภาพแวดล้อมที่

เอื้อให้บุคลากรมี

คุณภาพชีวิตที่ดี

และมีความสุข

ควบคู่ไปกับการ

ท างานที่ตอบ 

สนองนโยบายที่

เป็นภารกิจหลัก

ขององค์กร 

องค์กรที่มีการ

สร้าง เสริมให้

บุคลากรมี

ความสุขในการ

ท างานโดยการ

ดูแลสุขภาพ

ร่างกายและ

จิตใจให้

สมบูรณ์

แข็งแรง การ

สร้าง

สัมพันธภาพที่ดี

กับผู้บริหาร

และเพื่อน

ร่วมงาน และ

การบริหาร

จัดการที่เป็น

ระบบ 

องค์กรที่ให้ความ 

ส าคัญกับการพัฒนา

ศักยภาพของ

บุคลากร เพื่อมีชีวิต

อย่างมีศักด์ิศรี ด้วย

การสร้างแรงจูงใจใน

การท างานและการ

บริหารจัดการที่ตรง

กับความต้องการ

และส่งผลให้

บุคลากรมีความพึง

พอใจและท างานได้ดี 

การศึกษาและเรียนรู้

ภายในจิตใจของ

ตนเองอย่างไม่มีอคติ

และพร้อมเปิดรับ

ความแตกต่าง 

เพื่อให้รู้เท่าทัน

อารมณ์ ความรู้สึก

ความคิด ความเชื่อ 

ทัศนะต่อผู้อื่น และ

สรรพสิ่งที่น าไปสู่การ

มีกระบวนทัศน์ใหม่ 

การด ารงชีวิตด้วย

การพึ่งพาตนเองและ

ยึดทางสายกลาง 

สามารถใช้ความรู้ 

คุณธรรม เชื่อมโยง

ทุกมิติของวิถีชีวิตให้

เกื้อกูลสังคมและ

สิ่งแวดล้อม 

องค์กรที่พัฒนา

ศักยภาพบุคลากร

ด้วยกระบวนการ 

ที่สร้างสรรค์เพื่อให้

เกิดความรัก และ

ทัศนคติที่ดี ในการ

ใช้ชีวิต  ที่

กลมกลืนกับสังคม

และธรรมชาติ 

องค์กรที่พัฒนา 

บุคลากร ให้มี สุข

ภาวะดีทุกมิติ 

ด้วยวิธีการเชิง 

บวก ซึ่งค านึงถึง 

ความต้องการ 

ของบุคลากรเป็น 

หลัก โดยมุ่งให้ 

เกิดการปรับ 

เปลี่ยนวิธีคิดและ 

พฤติกรรมที่ 

กลมกลืนและ 

เกื้อกูลต่อสังคม 

และสิ่งแวดล้อม  

 
จากตารางที่  9  พบว่า ความหมายองค์กรแห่งความสุข คือ องค์กรที่พัฒนาบุคลากรให้มี 

สุขภาวะดี ด้วยวิธีการเชิงบวกซึ่งค านึงถึงความต้องการของบุคลากรเป็นหลัก โดยมุ่งให้เกิด การ
ปรับเปลี่ยนวิธีคิด และพฤติกรรมที่กลมกลืนและเก้ือกูลต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม 
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ตารางท่ี 10 มิติสุขภาวะตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 

ประเด็น

มิต ิ

สุขภาวะ 

แนวคิด 

องค์กร 

สุขภาวะ 

แนวคิด 

องค์รวม 

แนวคิด 

มนุษย 

นิยม 

แนวคิด 

จิตตปัญญา 

ศึกษา  

แนวคิด 

เศรษฐกิจ 

พอเพียง  

แนวคิด 

นีโอ 

ฮิวแมนนสิ  

สรุป 

มิติสุขภาพ -  ร่างกาย

แข็งแรง  

- จิตใจสงบ  

- รู้จักผ่อน

คลาย 

- ร่างกาย

สมบูรณ์

แข็งแรง 

จิตใจแจ่มใส 

ไม่เป็นโรค 

ท างานเป็น

ปกติ โดยมี

ความ

เชื่อมโยงกัน 

ไม่ระบุ 

 

- มีจิตใจที่สงบ  มี

สติ 

ไม่ระบุ - การดูแล

ร่างกายและจิตใจ

ให้สมบูรณ์

แข็งแรงด้วยการมี

โภชนาการที่ดี  

จิตใจสงบ รู้จัก

ผ่อนคลายไม่

เครียด 

- ร่างกายแข็งแรง  

- การมี

โภชนาการดี 

- จิตใจสงบมีสติ 

- รู้จักผ่อนคลาย 

- ไม่เครียด 

มิติครอบครัว - ครอบครัว

อบอุ่น 

- รับผิดชอบ

ครอบครัว 

ไม่ระบุ ไม่ระบุ ไม่ระบุ - มีครอบครัวที่

เข้มแข็ง/มั่นคง 

ไม่ระบุ - รับผิดชอบ 

ครอบครัว  

- มีความรักและ

อบอุ่นในครอบ 

ครัว 

- มีครอบครัวที่

เข้มแข็ง/มั่นคง 

มิติเศรษฐกิจ - มีรายได้

เพียงพอ 

- ครอบครอง     

ที่พักอาศัย 

ไม่ระบุ - มีรายได้ที่

เหมาะสม

และ

เพียงพอต่อ

การเลี้ยงชีพ 

ไม่ระบุ - มีการออมเงิน 

- พอประมาณไม่

ใช้จ่ายเกินตัว 

- มีเหตุผลและ

ความรู้ในการใช้

เงิน 

- มีภูมิคุ้มกันตน

จากการ

เปลี่ยนแปลงทาง

เศรษฐกิจ 

- พอประมาณ ไม่

ใช้จ่ายเกินตัว 

- มีรายได้

เพียงพอต่อการ

เลี้ยงชีพ 

- ครอบครอง  

ที่พักอาศัย 

- มีการออมเงิน 

- พอประ มาณไม่

ใช้จ่ายเกินตัว 

- มีเหตุผลและ

ความ รู้ในการใช้

เงิน 

- มีภูมิคุ้มกันตน

จากการ 

เปลี่ยนแปลงทาง

เศรษฐกิจ 
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ตารางที่ 10 (ต่อ) 

ประเด็น

มิต ิ

สุขภาวะ 

แนวคิด 

องค์กร 

สุขภาวะ 

แนวคิด 

องค์รวม 

แนวคิด 

มนุษย 

นิยม 

แนวคิด 

จิตตปัญญา 

ศึกษา  

แนวคิด 

เศรษฐกิจ 

พอเพียง  

แนวคิด 

นีโอ 

ฮิวแมนนสิ  

สรุป 

มิติการท างาน - ภาคภูมิใจใน

องค์กร  

- ท างานเป็น

ทีม  

- มีโอกาส

ก้าวหน้า  

- รู้สึกมีส่วน

ร่วม 

- การ

ท างานอย่าง

เป็นระบบ 

- การ

บริหาร

จัดการที่

เน้นให้

บุคลากรมี

ความสุขกับ

การท างาน

และองค์กร 

 

- การ

บริหารงาน

ที่มีความ

ยุติธรรม 

- รู้สึกว่ามี

คุณค่าใน

การท างาน  

- การมีส่วน

ร่วม  

- มีความ

ยุติธรรม  

- มีการให้

รางวัลที่

เหมาะสม

กับผลงาน 

- การสื่อสารโดย

ใช้ สุนทรีสนทนา 

- มีความเพียร

พยายาม   

- ประนีประนอม  

- ช่วยเหลือกัน 

- มีความรู้ที่จะ

น าไปประกอบ

อาชีพที่ตัวเอง

ถนัดและต้องการ

ได้ 

- ภาคภูมิใจใน

องค์กร  

- ท างานเป็นทีม  

- มีโอกาส

ก้าวหน้า  

- รู้สึกมีส่วนร่วม 

- การท างาน

อย่างเป็นระบบ 

- การบริหาร

จัดการที่เน้นให้

บุคลากรมี

ความสุขกับการ

ท างานและ

องค์กร 

- การบริหารงาน

ที่มีความยุติธรรม 

- รู้สึกว่ามีคุณค่า

ในการท างาน  

- มีความยุติธรรม  

- มีการให้รางวัล

ที่เหมาะสมกับ

ผลงาน 

- การสื่อสารโดย

ใช้ สุนทรีสนทนา 

- เพียรพยายาม   

- ประนีประนอม  

- ช่วยเหลือกัน 

- มีความรู้ที่จะ

น าไปประกอบ

อาชีพที่ตัวเอง

ถนัดและต้องการ

ได้ 
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ตารางที่ 10 (ต่อ) 

ประเด็น

มิต ิ

สุขภาวะ 

แนวคิด 

องค์กร 

สุขภาวะ 

แนวคิด 

องค์รวม 

แนวคิด 

มนุษย 

นิยม 

แนวคิด 

จิตตปัญญา 

ศึกษา  

แนวคิด 

เศรษฐกิจ 

พอเพียง  

แนวคิด 

นีโอ 

ฮิวแมนนสิ  

สรุป 

มิติสังคมและ 

สิ่งแวดล้อม 

- มีการพบปะ 

สังสรรค ์

- ปรับตัวให้

เข้า กับสภาพ        

แวดล้อม 

- ใช้ทรัพยากร 

ธรรมชาติอย่าง 

คุ้มค่า 

ไม่ระบุ 

 

- การได้รับ

การยอมรับ

จากสังคม 

- มีจิตส านึก และ

ตระหนักถึง

ประโยชน์

ส่วนรวม 

- มีความรักต่อ

สรรพสิ่ง 

- เกื้อกูลสังคม - มีจิตอาสา 

- ท าประโยชน์

เพื่อส่วนรวม                           

- เสียสละเพื่อ

สังคม 

-มีการพบปะ 

สังสรรค ์

- ปรับตัวให้เข้า 

กับสภาพแวดล้อม 

- ใช้ทรัพยากร 

ธรรมชาติ 

อย่างคุ้มค่า 

- การได้รับการ

ยอมรับจากสังคม 

- มีจิตส านึก และ

ตระหนักถึง

ประโยชน์ส่วนรวม 

- มีความรักต่อ

สรรพสิ่ง 

- เกื้อกูลสังคม 

มิติปัญญา - แสวงหา

ความรู้ใหม่  

ไม่ระบุ ไม่ระบุ - การคิด

วิเคราะห์ อย่างมี

วิจารณญาณ  

- เชื่อมโยงศาสตร์ 

ต่างๆประยุกต์ใช้

ในชีวิตได้อย่าง

สมดุล   

- รอบรู้และ

สามารถปรับวิธี

คิดให้เข้าใจ 

ความจริงแห่ง

ชีวิต 

- ตระหนักใน

คุณธรรม 

- มีความซื่อสัตย์

สุจริต  

- มีความรอบรู้ 

- มีความคิดเชิง

บวก 

- มีความคิด

สร้างสรรค์ 

- แสวงหาความรู้

ใหม่ 

- การคิดวิเคราะห์

อย่างมี

วิจารณญาณ  

- เชื่อมโยงศาสตร์ 

ต่างๆประยุกต์ใช้

ในชีวิตได้อย่าง

สมดุล   

- รอบรู้และ

สามารถปรับวิธีคิด

ให้เข้าใจ ความจริง

แห่งชีวิต 

- ตระหนักใน

คุณธรรม 

- มีความซื่อสัตย์

สุจริต 

- มีความคิดเชิง

บวก 

- มีความคิด

สร้างสรรค์ 
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จากตารางที่ 10 พบว่า มิติสุขภาวะตามองค์กรแห่งความสุข มี 6 มิติ ประกอบด้วย มิติสุขภาพ ได้แก่ 
ร่างกายแข็งแรง การมีโภชนาการดี จิตใจสงบ มีสติ รู้จักผ่อนคลาย ไม่เครียด มิติครอบครัว ได้แก่ รับผิดชอบ
ครอบครัว  มีความรักและอบอุ่นในครอบครัว  มีครอบครัวที่เข้มแข็ง/มั่นคง มิติเศรษฐกิจ ได้แก่ มีรายได้เพียงพอ
ต่อการเลี้ยงชีพ ครอบครองที่พักอาศัย  มีการออมเงินพอประมาณ ไม่ใช้จ่ายเกินตัว มีเหตุผลและความรู้ในการใช้
เงิน มีภูมิคุ้มกันตนจากการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ มิติการท างาน ได้แก่ ภาคภูมิใจในองค์กร ท างานเป็นทีม มี
โอกาสก้าวหน้า รู้สึกมีส่วนร่วม การท างานอย่างเป็นระบบ การบริหารจัดการที่เน้นให้บุคลากรมีความสุขกับการ
ท างานและองค์กร การบริหารงานที่มีความยุติธรรม รู้สึกว่ามีคุณค่าในการท างาน การมีส่วนร่วม มีความยุติธรรม  
มีการให้รางวัลที่เหมาะสมกับผลงาน การสื่อสารโดยใช้สุนทรีสนทนา เพียรพยายาม ประนีประนอม ช่วยเหลือกัน 
มีความรู้ที่จะน าไปประกอบอาชีพที่ตัวเองถนัดและต้องการได้ มิติสิ่งแวดล้อม ได้แก่ มีการพบปะสังสรรค์ ปรับตัว
ให้เข้ากับสภาพแวดล้อม ใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างคุ้มค่า การได้รับการยอมรับจากสังคม มีจิตส านึกและ
ตระหนักถึงประโยชน์ส่วนรวม มีความรักต่อสรรพสิ่ง เกื้อกูลสังคม มิติปัญญา ได้แก่ แสวงหาความรู้ใหม่  การคิด
วิเคราะห์อย่างมีวิจารณญาณ เชื่อมโยงศาสตร์ต่างๆ  ประ ยุกต์ใช้ในชีวิตได้อย่างสมดุล รอบรู้และสามารถปรับวิธี
คิดให้เข้าใจความจริงแห่งชีวิต ตระหนักในคุณธรรม มีความซื่อสัตย์สุจริต มีความคิดเชิงบวก มีความคิด
สร้างสรรค ์

 
ส่วนที่ 2  ผลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่งความสุข  
จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่งความสุข จ านวน 7 ท่าน ได้แก่ นักวิจัยโครงการ 

องค์กรแห่ง ความสุขภาคเอกชนจากสถาบันพัฒนาบริหารศาสตร์ จ านวน 2  ท่าน  ผู้บริหาร 
โครงการบ้านนี้มีสุขของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จ านวน 1 ท่าน ผู้บริหารโครงการมหาวิทยาลัย 
แห่งความสุขของมหาวิทยาลัยขอนแก่น จ านวน 1 ท่าน นักวิชาการส านักส่งเสริมสุขภาวะองค์กร 
จากส านักงานกองทุนสนับสนุนและ ส่งเสริมสุขภาพ จ านวน  2 ท่าน ผู ้ทรงคณวุฒิโครงการ 
องค์กรแห่งความสุขของส านักส่งเสริมสุขภาวะ องค์กรจากส านักงานกองทุนสนับสนุนและ 
ส่งเสริมสุขภาพ จ านวน 1 ท่าน ผู้วิจัยเสนอการสังเคราะห์ ข้อมูลในประเด็นความหมายขององค์กร 
แห่งความสุข (ตารางที ่ 11) และการวิเคราะห์มิติส ุขภาวะตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
องค์ประกอบขององค์กรแห่งความสุข แนวทางสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข (ตารางที่ 12 – 14) 
โดยการแจกแจงความถี่ด้วยการนับจ านวนผู้เชี่ยวชาญที่มีความคิดเห็นสอดคล้องกัน ซึ่งใช้เกณฑ์
พิจารณาประเด็นที่มีความถี่มากกว่าครึ่งหรือร้อยละ 50 ของจ านวนผู้เชี่ยวชาญเพ่ือน ามาสรุป ดังนี้  
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ตารางท่ี 11 ความหมายขององค์กรแห่งความสุขจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

ประเด็น จุฑามาศ  

แก้วพจิิตร 

วิชัย  อุต

สาหจิต 

จิรุตม์  ศรี

รัตนบัลล ์

บัญชา   

พระพล 

นพจิตร   

เหลืองช่อสิร ิ

ยอดขวัญ  

รุจนกนาฏ 

อธิวัฒน์  

เจียวิวรรธ์

กุล 

สรุป 

ความ 

หมาย 

องค์กรที่ 

บุคคล

ต้อง การ

เข้ามา

ท างาน

และรู้สึก

ว่างานมี

คุณค่ามี

เพื่อนร่วม

ที่ดี

สามารถ 

ร่วมกันท า 

งานให้

ส าเร็จ

ตาม

ตัวชี้วัด 

ได้เป็น

อย่างดี  

องค์กรที ่

ให้ความ 

ส าคัญกับ

ความสุข  

ของคน 

ท างาน  

 

องค์กรที่น า 

แนวคิด 

องค์กรแห่ง 

ความสุขมา

ใช้บริหาร

จัดการ 

องค์กรไปสู่ 

ความส าเร็จ 

โดยเน้นให้ 

บุคลากรม ี

ความสุข 

องค์กรที่ 

ผู้บริหาร 

ต้องการให้ 

บุคลากรมี 

ความสุขใน 

การท างาน 

โดยการ 

บริหารจัด 

การให้มี 

บรรยากาศ 

อยู่ร่วมกัน 

อย่างมีความ 

สุขและท า 

งานอย่างมี 

ประสิทธ ิ

ภาพ 

องค์กรที่

สร้างสภาพ

แวด ล้อมให้

เอื้อต่อการ

ปรับเปลี่ยน 

พฤติกรรม

ของ

บุคลากร 

จากการ

บริหาร

จัดการและ

มีการสร้าง

สุขภาวะ

องค์กร 

องค์กรที่ 

พัฒนา 

บุคลากร

ให้มี    

สุขภาวะ  

ที่ดมีี

ความ 

พร้อมต่อ 

การ

เปลี่ยน 

แปลงและ 

การ

เติบโต 

อย่าง

ยั่งยืน  

 

องค์กรที่

เน้น ให้

บุคลากรอยู่

ในภาวะมี

ความสุขต่อ

การท างาน

และในที่

ท างานโดย

เป็น 

ความสุขที่

ทุกคนพอใจ 

เป็นสุขร่วม 

องค์กรที่บุคคล

สนใจเข้ามา

ท างาน

เนื่องจาก

ผู้บริหาร

องค์กรน า

แนวคิด        

องค์กรแห่ง

ความสุขมาใช้

เป็นเครื่องมือ

ในการบริหาร

จัดการองค์กร

ไปสู่

ความส าเร็จ

ด้วยการสร้าง

สภาพแวดล้อม

และ

บรรยากาศ     

ที่เอื้อให้

บุคลากรมีสุข

ภาวะที่ดี และ

มีคุณค่าในงาน

และมีความ

สมดุลกับการ

ใช้ชีวิต 

ประจ าวัน 

 
จากตารางที่ 11 พบว่า ความหมายขององค์กรแห่งความสุข คือ องค์กรที่บุคคลสนใจเข้ามา

ท างาน เนื่องจากผู้บริหารองค์กรน าแนวคิดองค์กรแห่งความสุขมาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหา ร
จัดการองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ด้วยการสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่เอ้ือให้บุคลากรมีสุข
ภาวะที่ดี และมีคุณค่าในงาน และมีความสมดุลกับการใช้ชีวิตประจ าวัน  
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ตารางท่ี 12 มิติสุขภาวะตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุขจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

มิติสุขภาวะ ผู้เชี่ยวชาญ ความถี่ 
(N=7) 1 2 3 4 5 6 7 

1. มิติสุขภาพ 
1.1 ร่างกายแข็งแรง  

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 
7 

1.2 จิตใจสงบ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 
2. มิติครอบครัว 
2.1 มีความอบอุ่นในครอบครัว 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 
7 

3. มิติเศรษฐกิจ 
3.1 มีรายได้เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 
7 

4. มิติการท างาน 
4.1 ภาคภูมิใจในองค์กร  

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 
7 

4.2 มีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 
4.3 รู้สึกมีส่วนร่วมในการท างาน ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 
4.4 การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน ✓ - - ✓ ✓ ✓ ✓ 5 
4.5 ท างานเป็นทีม  ✓ ✓ ✓ - - - - 3 
4.6 รู้สึกว่ามีคุณค่าในการท างาน  ✓ - - - - ✓ ✓ 3 
4.7 ได้ท างานที่ถนัด ✓ - - - - - ✓ 2 
5. มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม 
5.1 การมีจิตอาสา 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 
7 

5.2 การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ✓ ✓ ✓ - ✓ ✓ ✓ 6 
5.3 การสร้างผลงานเป็นที่ยอมรับของ
สังคม 

✓ ✓ ✓ - - - ✓ 4 

6. มิติปัญญา 
6.1 แสวงหาความรู้ใหม่  

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 
7 

6.2 คิดสร้างสรรค์ ✓ - ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 6 
6.3 มีคุณธรรม ✓ - ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 6 
6.4 รอบรู้/เข้าใจ ธรรมชาติและ ความ
จริงแห่งชีวิต 

- ✓ ✓ - - - - 2 

(หมายเหตุรายชื่อผู้เชี่ยวชาญระบุในภาคผนวก ก)  
 



99 
 

จากตารางที่ 12 พบว่า มิติสุขภาพ ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 7 ท่านมีความคิดเห็นตรงกัน 2 ประเด็น  
ได้แก่ ร่างกายแข็งแรง จิตใจสงบ มิติครอบครัว ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 7 ท่านมีความคิดเห็นตรงกันในประเด็น
การมีความอบอุ่นในครอบครัว มิติเศรษฐกิจ ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 7 ท่านมีความคิดเห็นตรงกัน 1 ประเด็นคือ           
การมีรายได้เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ มิติการท างาน มีผู้เชี่ยวชาญจ านวน 7 ท่าน มีความคิดเห็นตรงกัน 3 
ประเด็น ได้แก่ มีความภาคภูมิใจในองค์กร การมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ความรู้สึกมีส่วนร่วมในการท างาน 
และมีผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน มีความคิดเห็นตรงกันในประเด็นการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน มิติสังคมและ
สิ่งแวดล้อม ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 7 ท่านมีความคิดเห็นตรงกันในประเด็นการมีจิตอาสา  มีผู้เชี่ยวชาญจ านวน 6 
ท่าน มีความคิดเห็นตรงกันในประเด็นการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า และมีผู้เชี่ยวชาญจ านวน 4 ท่าน มีความ
คิดเห็นตรงกันในประเด็นการสร้างผลงานขององค์กรเป็นที่ยอมรับจากสังคม  มิติปัญญา มีผู้เชี่ยวชาญจ านวน 
7 ท่าน มีความคิดเห็นตรงกันในประเด็นการแสวงหาความรู้ใหม่ และมีผู้เชี่ยวชาญจ านวน 6 ท่าน มีความ
คิดเห็นตรงกัน 2 ประเด็น ได้แก่ การมีความคิดสร้างสรรค์ มีคุณธรรม 
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ตารางท่ี 13 องค์ประกอบขององค์กรแห่งความสุขจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

องค์ประกอบขององค์กรแห่งความสุข ผู้เชี่ยวชาญ ความถี่ 

(N=7) 1 2 3 4 5 6 7 

1. ด้านผู้น าองค์กรแห่งความสุข 

1.1 สนับสนุนการด าเนินงานด้านองค์กรแห่งความสุขอย่าง

จริงจังและมคีวามต่อเนื่อง 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

- 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

6 

1.2 น าแนวคิดองค์กรแห่งความสขุมาใช้พัฒนาองค์กร  ✓ ✓ - ✓ - ✓ ✓ 5 

1.3 มีวิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่งความสุข  ✓ ✓ - ✓ - - ✓ 4 

1.4 ก าหนดนโยบายดา้นองค์กรแห่งความสุขชัดเจน - ✓ - - - - ✓ 2 

2.ด้านหน่วยงานรับผิดชอบงานด้านองค์กรแห่งความสุข  

2.1 มีหน่วยงานขับเคลื่อนงานด้านองค์กรแห่งความสุข                  

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

7 

3. ด้านวัฒนธรรมองค์กรแห่งความสุข  

3.1 เน้นการอยู่ร่วมกันอย่างเอื้ออาทรและช่วยเหลือกัน  

 

✓ 

 

- 

 

- 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

5 

3.2 ขจัดปัญหาการเมืองในองค์กร  ✓ ✓ ✓ - - - ✓ 4 

4. ด้านการส่งเสริมสขุภาวะบุคลากร  

4.1 มุ่งเน้นการพัฒนาสร้างเสรมิบคุลากรให้มสีุขภาวะ ท่ี

สมบูรณ์ทุกมติิ  

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

7 

4.2 ด าเนินการจัดสรรปัจจัยทีเ่อื้อต่อบุคลากรมีคณุภาพชีวติ.ที่

ดี  
✓ ✓ ✓ ✓ - - ✓ 5 

5. ด้านการบริหารจัดการตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข  

5.1 การบริหารจดัการที่เน้นให้บคุลากรมสี่วนร่วม 

 

- 

 

- 

 

✓ 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

1 

5.2 การบรหิารจดัการที่เป็นระบบ  - - - - ✓ - - 1 
(หมายเหตุรายชื่อผู้เชี่ยวชาญระบุในภาคผนวก ก)  

 
จากตารางที่ 13 พบว่า องค์ประกอบด้านผู้น าองค์กรแห่งความสุข มีผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 6 

ท่าน มีความคิดเห็นตรงกันในประเด็น การสนับสนุนการด าเนินงานด้านองค์กรแห่งความสุขอย่าง
จริงจังและมีความต่อเนื่อง มีผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน มีความคิดเห็นตรงกันในประเด็นการน า
แนวคิดองค์กรแห่งความสุข มาใช้พัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ มีผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 4 ท่าน มี
ความ คิดเห็นตรงกันในประเด็นการมีวิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่งความสุข  
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องค์ประกอบด้านหน่วยงานรับผิดชอบงานด้านองค์กรแห่งความสุข  มีผู ้เชี ่ยวชาญ 
จ านวน 7ท่าน มีความคิดเห็นตรงกันในประเด็นการมีหน่วยงานที่เป็นกลไลในการขับเคลื่อน 
งานด้านองค์กรแห่งความสุข องค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์กรแห่งความสุข มีผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 
ท่าน มีความคิดเห็นตรงกันในประเด็นการให้บุคลากรท างานและอยู่ร่วมกันด้วยความเอ้ืออาทร มี
ผู้ เชี่ยวชาญ จ านวน 4 ท่านมีความคิดเห็นตรงกันในประเด็นการลดปัญหาความขัดแย้งและ 
การแบ่งฝ่ายในองค์กร  

องค์ประกอบด้านการส่งเสริมสุขภาวะบุคลากร มีผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 7 ท่าน มีความ
คิดเห็นตรงกันในประเด็น การพัฒนาสร้างเสริมบุคลากรให้มีสุขภาวะที่สมบูรณ์ในทุกมิติ มีผู้เชี่ยวชาญ 
จ านวน 5 ท่าน มีความคิดเห็นตรงกันในประเด็น การบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เอ้ือต่อ
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี   
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ตารางท่ี 14 แนวทางสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

แนวทางสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ผู้เชี่ยวชาญ ความถี่ 

(N=7) 1 2 3 4 5 6 7 

1. ผู้น าองค์กรใช้แนวคิดองค์กรแห่งความสุขพัฒนาองค์กร  

1.1 การมีวิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่งความสุข 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

7 

1.2 การก าหนดนโยบายดา้นองค์กรแห่งความสุขชัดเจน ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 

1.3 การจัดสรรงบประมาณส าหรับการพัฒนาสุขภาวะแก่บุคลากร ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 

1.4 การผลักดันให้ผู้บริหารระดับกลาง น าแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 

ไปใช้ตามสไตล์และบริบทของหน่วยงาน 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

- 

 

- 

 

✓ 

 

5 

1.5 การเป็นผู้น าในการขับเคลื่อนงานดา้นองค์กรแห่งความสุข ✓ ✓ - ✓ - - - 3 

2. การจัดตั้งทีมท างานด้านองค์กรแห่งความสุข 

2.1 รณรงค์ให้บุคลากรเข้าใจเร่ืององค์กรแห่งความสุข 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

7 

2.2 ประชาสัมพันธ์เรื่ององค์กรแหง่ความสุขภายในองค์กร         ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 

2.3 การกระตุ้นและเชิญชวนให้บุคลากรเข้าร่วมการด าเนินงานด้าน

องค์กรแห่งความสุข       
✓ ✓ - ✓ - ✓ ✓ 5 

2.4 การส ารวจความต้องการเรื่ององค์กรแห่งความสุขของบุคลากร ✓ - ✓ - ✓ ✓ ✓ 5 

2.5การเป็นผู้ประสานงานและให้การสนับสนุนการด าเนินโครงการ

ด้าน องค์กรแห่งความสุข 
✓ ✓ ✓ ✓ - ✓ - 5 

2.6การติดตามและประเมินผลโครงการที่เกี่ยวขอ้งกับเร่ืององค์กรแห่ง

ความสุข 
✓ - ✓ - ✓ ✓ ✓ 5 

3. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งความสุข  

3.1 การให้บุคลากรก าหนดวธิีการเป็นองค์กรแห่งความสุข 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

7 

3.2 การก าหนดค่านยิมการมีความเอื้ออาทรต่อเพื่อนร่วมงาน ✓ ✓ - ✓ ✓ ✓ ✓ 6 

3.3 เน้นการท างานแบบถอ้ยทีถอ้ยอาศัย ✓ ✓ - - ✓ ✓ ✓ 5 

3.4ให้บุคลากรมีกจิกรรมพบปะแลกเปลีย่นเรียนรู้ในเร่ืององค์กรแห่ง

ความสุข  
✓ ✓ - ✓ - - ✓ 4 

3.5 ผู้บริหารมีบทบาทอ านวยการให้เกดิผลส าเร็จมากกวา่เป็นผู้ส่ังการ - ✓ ✓ ✓ - - ✓ 4 

3.6 เน้นการท างานเป็นทมี    ✓ ✓ - - - - ✓ 3 

3.7 สร้างค่านิยมการท างานที่มุ่งความส าเร็จและพึงพอใจในผลงาน

ขององค์กร 
✓ - ✓ - - - ✓ 3 

3.8 ให้เกียรติเพื่อนรว่มงาน  ✓ ✓ - ✓ - - - 3 

3.9 เน้นการมีส่วนร่วมและกล้าแสดงความคิดเห็น ✓ ✓ - ✓ - - - 3 
(หมายเหตุรายชื่อผู้เชี่ยวชาญระบุในภาคผนวก ก)  
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จากตารางที่ 14 พบว่า แนวทางด้านผู้น าองค์กรใช้แนวคิดองค์กรแห่งความสุขพัฒนา 
องค์กร มีผู ้เชี ่ยวชาญ จ านวน 7 ท่าน มีความคิดเห็นตรงกัน 3 ประเด็น ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ 
ด้านองค์กรแห่งความสุข การก าหนดนโยบายด้านองค์กรแห่งความสุขชัดเจน การจัดสรรงบประมาณ 
ส าหรับการพัฒนาสุขภาวะแก่บุคลากร มีผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่านมีความคิดเห็นตรงกันในประเด็น
การผลักดัน ให้ผู้ บริหารระดับกลางน าแนวคิดองค์กรแห่ งความสุข ไปใช้ตามสไตล์ และ 
บริบทของหน่วยงาน 

แนวทางด้านการจัดตั้งทีมท างานด้านองค์กรแห่งความสุข มีผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 7 ท่านมี
ความคิดเห็นตรงกัน 2 ประเด็น ได้แก่ การรณรงค์ให้บุคลากรเข้าใจเรื่ององค์กรแห่งความสุข การ
ประชาสัมพันธ์ เรื่ององค์กรแห่งความสุขภายในองค์กร มีผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่านมีความคิดเห็น
ตรงกัน 4 ประเด็น ได้แก่ การกระตุ้นและเชิญชวนให้บุคลากรเข้าร่วมการด าเนินงานด้านองค์กรแห่ง
ความสุข การส ารวจความต้องการเรื่ององค์กรแห่งความสุขของบุคลากร การเป็นผู้ประสานงานและ 
ให้การสนับสนุนการด าเนินโครงการ ด้านองค์กรแห่งความสุข การติดตามและประเมินผลโครงการ 
ที่เก่ียวข้องกับเรื่ององค์กรแห่งความสุข 

แนวทางด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งความสุข มีผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 7 ท่าน มี
ความคิดเห็นตรงกันในประเด็นการให้บุคลากรก าหนดวิธีการเป็นองค์กรแห่งความสุข มีผู้เชี่ยวชาญ 
จ านวน 6 ท่านมีความคิดเห็นตรงกันในประเด็นการก าหนดค่านิยมการมีความเอ้ืออาทรต่อเพ่ือน 
ร่วมงาน มีผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน มีความคิดเห็นตรงกันในประเด็นการท างานแบบถ้อยที 
ถ้อยอาศัย มีผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 4 ท่าน มีความคิดเห็นตรงกัน 2 ประเด็น ได้แก่ การให้บุคลากร 
มีกิจกรรมพบปะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในเรื่ององค์กรแห่งความสุข  การผลักดันให้ผู้บริหารมีบทบาท 
เป็นผู้อ านวยการให้เกิดผลส าเร็จมากกว่าเป็นผู้สั่งการ 

การสังเคราะห์ความหมายและมิติสุขภาวะตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข   
จากผลการวิเคราะห์เอกสาร (ตารางที่ 9 และ 10) และผลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญองค์กร 

แห่งความสุข (ตารางที่ 11 และ 12)  ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้มาสังเคราะห์เพื่อสรุปแนวคิดองค์กรแห่ง 
ความสุข ในประเด็นความหมายและมิติสุขภาวะ ตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข(ตารางที่ 15) ดังนี้ 
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ตารางท่ี 15 ความหมายและมิติสุขภาวะตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข   

ประเด็น ผลการวิเคราะห์
เอกสาร 

ผลการสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญ 

สรุป 

ความหมาย องค์กรที่พัฒนาบุคลากรให้มีสุข
ภาวะดีทุกมิติอย่างสมดุลด้วย
วิธีการเชิงบวกซึ่งค านึงถึงความ
ต้องการของบุคลากรเป็นหลักโดย
มุ่งให้บุคลากรเกิดการปรับเปลี่ยน
วิธีคิดและพฤติกรรมให้กลมกลืน
และเกื้อกูลต่อสังคมและ
สิ่งแวดล้อม 

องค์กรที่บุคคลอยากจะมาท างานเนื่องจาก
ผู้บริหารองค์กรน าแนวคิดองค์กรแห่ง
ความสุขมาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหาร
จัดการองค์กรไปสู่ความส าเร็จด้วยการสร้าง
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่เอื้อให้
บุคลากรมีสุขภาวะที่ดีทุกมิติและมีความ
สมดุลกับการใช้ชีวิตประจ าวัน 

องค์กรที่บุคลากรภายในสนุกกับงานและมี
ความจงรักภักดีกับองค์กร บุคคลภายนอกมี
ความประสงค์ที่จะเข้ามาท างานเนื่องจาก
ผู้บริหารองค์กรมุ่งพัฒนาบุคลากรด้วยการ
สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่เอื้อให้
บุคลากรมีสุขภาวะที่ดีควบคู่ไปกับการมี
คุณภาพชีวิตที่ดีโดยใช้วิธีการที่ตรงความ
ต้องการของบุคลากรเพื่อให้เกิดการ
ปรับเปลี่ยนวิธคีิดและพฤติกรรมที่เกื้อกูลสังคม
และสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 

มิติสุขภาพ - ร่างกายแข็งแรง  
- การมีโภชนาการดี 
- จิตใจสงบมีสติ 
- รู้จักผ่อนคลาย 
- ไม่เครียด 

- ร่างกายแข็งแรง   
- จิตใจสงบ   
 

- ร่างกายแข็งแรง  
- การมีโภชนาการดี 
- จิตใจสงบมีสติ 
- รู้จักผ่อนคลาย 
- ไม่เครียด 

มิติ
ครอบครัว 

- รับผิดชอบ ครอบครวั  
- มีความรักและอบอุ่นใน
ครอบครัว 
- มีครอบครัวที่เข้มแข็ง/มั่นคง 

- การมีความอบอุ่นในครอบครัว   - การมีความรับผิดชอบต่อครอบครัว   
- มีความรักและอบอุ่นในครอบครัว 
- มีครอบครัวที่เข้มแข็ง/มั่นคง 

มิติ
เศรษฐกิจ 

- มีรายได้เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ 
- ครอบครองที่พักอาศัย 
- มีการออมเงิน 
- พอประ มาณไม่ใช้จ่ายเกินตัว 
- มีเหตุผลในการใช้เงิน 
- มีภูมิคุ้มกันจากการ 
เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ 

- มีรายได้เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ - การมีรายได้เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ  
- การครอบครองที่พักอาศัย  
- การออมเงิน   
- พอประมาณไม่ใช้จ่ายเกินตัว  
- มีเหตุผลในการใช้เงิน  
- การมีภูมิคุ้มกันจากการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจ   

มิติการ
ท างาน 

- ภาคภูมิใจในองค์กร  
- ท างานเป็นทีม  
- มีโอกาสก้าวหน้า  
- รู้สึกมีส่วนร่วม 
- การท างานอย่างเป็นระบบ 
- การบริหารจัดการที่เน้นให้
บุคลากรมีความสุขกับการท างาน
และองค์กร 
- การบริหารงานที่มีความยุติธรรม 
- รู้สึกว่ามีคุณค่าในการท างาน   
- มีความยุติธรรม  
- มีการให้รางวัลที่เหมาะสมกับ
ผลงาน 
- การสื่อสารโดยใช้สุนทรีสนทนา 
- เพียรพยายาม   
- ประนีประนอม  
- ช่วยเหลือกัน 
- มีความรู้ที่จะน าไปประกอบ
อาชีพที่ตัวเองถนัดและต้องการได้ 

- มีความภาคภูมิใจในองค์กร  
- การมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ   
- ความรู้สึกมีส่วนร่วมในการท างาน  
- การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 

- มีความภาคภูมิใจในองค์กร  
- การท างานเป็นทีม   
- มีโอกาสก้าวหน้า  
- การท างานอย่างเป็นระบบ   
- การบริหารจัดการที่เน้นให้บุคลากรมี
ความสุขกับการท างานและองค์กร 
- การบริหารงานที่มีความยุติธรรม   
- การรู้สึกว่ามีคุณค่าในการท างาน   
- การรู้สึกมีส่วนร่วมในการท างาน   
- การให้รางวัลเหมาะสมกับผลงาน   
- การสื่อสารโดยใช้สุนทรีสนทนา   
- มีความเพียรพยายาม   
- ประนีประนอม   
- การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน  
- การมีความรู้ที่จะน าไปประกอบอาชีพที่ถนัด
และต้องการ 
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ตารางท่ี 15 (ต่อ) 

ประเด็น ผลการวิเคราะห์

เอกสาร 

ผลการสัมภาษณ์

ผู้เชี่ยวชาญ 

สรุป 

มิติสังคม

และ

สิ่งแวดล้อม 

- มีการพบปะสังสรรค ์

- ปรับตัวให้เข้ากับ

สภาพแวดล้อม 

- ใช้ทรัพยากรธรรม ชาติอย่าง

คุ้มค่า 

- การได้รับการยอมรับจากสังคม 

- มีจิตส านึกและตระหนักถึง

ประโยชน์ส่วนรวม 

- มีความรักต่อสรรพสิ่ง 

- เกื้อกูลสังคม 

 - การมีจิตอาสา   

- การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า  

- การสร้างผลงานขององค์กรเป็นที่

ยอมรับจากสังคม   

- การพบปะสังสรรค์   

- การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม  

- การใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างคุ้มค่า   

- การได้รับการยอมรับจากสังคม   

- การมีจิตอาสา   

- การท าประโยชน์เพื่อส่วนรวม   

- การเกื้อกูลสังคม   

- การสร้างผลงานขององค์กรเป็นที่ยอมรับจาก

สังคม   

มิติปัญญา  
 

- แสวงหาความรู้ใหม่ 

- การคิดวิเคราะห์ อย่างมี

วิจารณญาณ  

- เชื่อมโยงศาสตร์ ต่างๆ

ประยุกต์ใช้ในชีวิตได้อย่างสมดุล   

- รอบรู้และสามารถปรับวิธีคิดให้

เข้าใจ ความจริงแห่งชีวิต 

- ตระหนักในคุณธรรม 

- มีความซื่อสัตย์สุจริต 

- มีความคิดเชิงบวก 

- มีความคิดสร้างสรรค์ 

- การแสวงหาความรู้ใหม่  

- การมีความคิดสร้างสรรค์    

- มีคุณธรรม 

- การแสวงหาความรู้ใหม่   

- การคิดวิเคราะห์อย่างมีวิจารณญาณ   

- การเชื่อมโยงศาสตร์ต่างๆ ประยุกต์ใช้ในชีวิต

อย่างสมดุล  

- การมีความรอบรู้และสามารถปรับวิธีคิดให้เข้า

ใจความจริงแห่งชีวิต  

- การตระหนักในคุณธรรม  

- การมีความซื่อสัตย์สุจริต  

- การมีความคิดเชิงบวก  

- การมีความคิดสร้างสรรค์ 

 
จากตารางที่ 15 สรุปได้ว่า องค์กรแห่งความสุข หมายถึง องค์กรที่บุคลากรภายในสนุกกับงาน 

และมีความจงรักภักดีกับองค์กร บุคคลภายนอกมีความประสงค์ที่จะเข้ามาท างาน เนื่องจากผู้บริหาร 
องค์กรมุ่งพัฒนาบุคลากรด้วยการสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่เอ้ือให้บุคลากรมีสุขภาวะที่ดี
ควบคู่ไปกับการมีคุณภาพชีวิตที่ดี โดยใช้วิธีการที่ตรงความต้องการของบุคลากรเพื่อให้เกิด การ
ปรับเปลี่ยนวิธีคิดและพฤติกรรมที่เกื้อกูลสังคมและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 

มิติสุขภาวะตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 6 มิติ ประกอบด้วย  
มิติสุขภาพ ได้แก่ ร่างกายแข็งแรง การมีโภชนาการดี จิตใจสงบมีสติ รู้จักผ่อนคลาย ไม่

เครียด มิติครอบครัว ได้แก่ การมีความรับผิดชอบต่อครอบครัว มีความรักและอบอุ่นใน
ครอบครัว มีครอบครัวที่เข้มแข็ง/มั่นคง 
  มิติเศรษฐกิจ ได้แก่ การมีรายได้เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ การครอบครองที่พักอาศัย การ
ออมเงิน พอประมาณไม่ใช้จ่ายเกินตัว มีเหตุผลในการใช้เงิน การมีภูมิคุ้มกันจากการเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจ   
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  มิติการท างาน  ได้แก่ การมีความภาคภูมิใจในองค์กร การท างานเป็นทีม มีโอกาส
ก้าวหน้า การท างานอย่างเป็นระบบ การบริหารจัดการที่เน้นให้บุคลากรมีความสุขกับการท างาน
และองค์กร การบริหารงานที่มีความยุติธรรม การรู้สึกว่ามีคุณค่าในการท างาน การรู้สึกมีส่วนร่วมใน
การท างาน การให้รางวัลเหมาะสมกับผลงาน การสื ่อสารโดยใช้สุนทรีสนทนา มีความเพียร
พยายาม ประนีประนอม การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การมีความรู้ที่จะน าไปประกอบอาชีพที่
ถนัดและต้องการ  

มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม ได้แก่ การพบปะสังสรรค์ การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม 
การใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างคุ้มค่า การได้รับการยอมรับจากสังคม การมีจิตอาสา การท า
ประโยชน์เพื่อส่วนรวม การเสียสละเพื่อสังคม การสร้างผลงานขององค์กรเป็นที่ยอมรับจาก
สังคม  

มิติปัญญา ได้แก่  การแสวงหาความรู้ใหม่ การคิดวิเคราะห์อย่างมีวิจารณญาณ การ
เชื่อมโยงศาสตร์ต่างๆประยุกต์ใช้ในชีวิตอย่างสมดุล การมีความรอบรู้และสามารถปรับวิธีคิดให้
เข้าใจความจริงแห่งชีวิต การตระหนักในคุณธรรม การมีความซื่อสัตย์สุจริต การมีความ คิดเชิง
บวก  การมีความคิดสร้างสรรค์ 
 

ส่วนที่ 3 ผลการประชุมกลุ่มย่อยผู้ทรงคุณวุฒิด้านองค์กรแห่งความสุข  
จากผลการสังเคราะห์แนวคิดองค์กรแห่งความสุข (ตารางที่ 15) และผลจากการสัมภาษณ์

ผู้เชี่ยวชาญ เกี่ยวกับแนวทางขององค์กรแห่งความสุข (ตารางท่ี 14) ผู้วิจัยได้สรุปประเด็นและเนื้อหา
เกี่ยวกับแนวคิด และแนวทางขององค์กรแห่งความสุข ส าหรับการจัดประชุมกลุ่มย่อย (Focus group 
discussion) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านองค์กรแห่งความสุข จ านวน 3 ท่าน เพ่ือพิจารณาและให้ข้อเสนอแนะ 
ทั้งนี้ก่อนการประชุม 1 สัปดาห์ ผู้วิจัยได้จัดส่งเอกสารไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิด้านองค์กรแห่งความสุขเพ่ือ
พิจารณาประเด็นและเนื้อหาเกี่ยวกับแนวคิดและแนวทางขององค์กรแห่งความสุขเบื้องต้น ซึ่งมี
รายละเอียด ดังนี้   

องค์กรแห่งความสุข หมายถึง องค์กรที่บุคลากรภายในสนุกกับงาน และมีความจงรักภักดีกับ
องค์กร บุคคลภายนอกมีความประสงค์ที่จะเข้ามาท างาน เนื่องจากผู้บริหารองค์กร มุ่งพัฒนาบุคลากร
ด้วยการสร้างสภาพแวดล้อม และบรรยากาศท่ีเอ้ือให้บุคลากรมีสุขภาวะที่ดีควบคู่ไปกับการมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี โดยใช้วิธีการที่ตรงความต้องการของบุคลากร เพ่ือให้เกิดการปรับเปลี่ยนวิธีคิด และพฤติกรรมที่
เกื้อกูลสังคมและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 

มิติสุขภาวะตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 6 มิติ ประกอบด้วย  
มิติสุขภาพ ได้แก่ ร่างกายแข็งแรง การมีโภชนาการดี จิตใจสงบมีสติ รู้จักผ่อนคลาย  

ไม่เครียด   
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มิติครอบครัว ได้แก่ การมีความรับผิดชอบต่อครอบครัว  มีความรักและอบอุ่นใน 
ครอบครัว  มีครอบครัวที่เข้มแข็ง/มั่นคง 

มิติเศรษฐกิจ ได้แก่ การมีรายได้เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ ครอบครองที่พักอาศัย  การ 
ออมเงิน  พอประมาณไม่ใช้จ่ายเกินตัว  มีเหตุผลในการใช้เงิน  การมีภูมิคุ้มกันจากการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจ   

มิติการท างาน ได้แก่ การมีความภาคภูมิใจในองค์กร การท างานเป็นทีม มีโอกาส 
ก้าวหน้า การท างานอย่างเป็นระบบ การบริหารจัดการที่เน้นให้บุคลากรมีความสุขกับการท างานและ
องค์กร การบริหารงานที่มีความยุติธรรม การรู้สึกว่ามีคุณค่าในการท างาน การรู้สึกมีส่วนร่วมในการ
ท างาน การให้รางวัลเหมาะสมกับผลงาน การสื่อสารโดยใช้สุนทรีสนทนา มีความเพียรพยายาม  
ประนีประนอม การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน การมีความรู้ที่จะน าไปประกอบอาชีพที่ถนัดและต้องการ   

มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม ได้แก่ การพบปะสังสรรค์ การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม  
การใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างคุ้มค่า การได้รับการยอมรับจากสังคม การมีจิตอาสา การท าประโยชน์
เพ่ือส่วนรวม การเกื้อกูลสังคม การสร้างผลงานขององค์กรเป็นที่ยอมรับจากสังคม  

มิติปัญญา ได้แก่ การแสวงหาความรู้ใหม่ การคิดวิเคราะห์อย่างมีวิจารณญาณ การ 
เชื่อมโยงศาสตร์ต่างๆ ประยุกต์ใช้ในชีวิตอย่างสมดุล การมีความรอบรู้และสามารถปรับวิธีคิดให้        
เข้าใจความจริงแห่งชีวิต การตระหนักในคุณธรรม การมีความซื่อสัตย์สุจริต การมีความคิดเชิงบวก    
การมีความคิดสร้างสรรค์ 

แนวทางการน าแนวคิดองค์กรแห่งความสุขไปปฏิบัติมี 3 แนวทาง ประกอบด้วย 
แนวทางผู้น าองค์กรใช้แนวคิดองค์กรแห่งความสุขพัฒนาองค์กร ได้แก่ การม ี

วิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่งความสุข การก าหนดนโยบายด้านองค์กรแห่งความสุขชัดเจน การจัดสรร
งบประมาณส าหรับการพัฒนาสุขภาวะแก่บุคลากร และการผลักดันให้ผู้บริหารระดับกลางน าแนวคิด
องค์กรแห่งความสุขไปใช้ตามสไตล์และบริบทของหน่วยงาน 

แนวทางการจัดตั้งทีมท างานด้านองค์กรแห่งความสุข ได้แก่ การรณรงค์ให้ 
บุคลากรเข้าใจเรื่ององค์กรแห่งความสุข การประชาสัมพันธ์เรื่ององค์กรแห่งความสุขภายในองค์กร การ
กระตุ้นและเชิญชวนให้บุคลากรเข้าร่วมการด าเนินงานด้านองค์กรแห่งความสุข การส ารวจความ 
ต้องการเรื่ององค์กรแห่งความสุขของบุคลากร การเป็นผู้ประสานงานและสนับสนุนการด าเนินโครงการ
ด้านองค์กรแห่งความสุข และการติดตามและประเมินผลโครงการที่เกี่ยวข้องกับเรื่ององค์กรแห่งความสุข 

แนวทางการสร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งความสุข ได้แก่ การให้บุคลากรก าหนด 
วิธีการเป็นองค์กรแห่งความสุข การก าหนดค่านิยมการมีความเอ้ืออาทรต่อเพ่ือนร่วมงาน การท างาน
แบบถ้อยทีถ้อยอาศัย การให้บุคลากรมีกิจกรรมพบปะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในเรื่ององค์กรแห่งความสุข และ
การผลักดันให้ผู้บริหารมีบทบาทเป็นผู้อ านวยการให้เกิดผลส าเร็จมากกว่าเป็นผู้สั่งการ 
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จากการประชุมกลุ่มย่อยผู้ทรงคุณวุฒิด้านองค์กรแห่งความสุข ในวันพุธที่ 25 มิถุนายน 
2557 เวลา 9.30 – 11.30 น. ณ ห้องประชุม 408 อาคาร 3 คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย           
มีผู้ทรงคุณวุฒิด้านองค์กรแห่งความสุข จ านวน 3 ท่าน ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิจากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
1 ท่าน และผู้ทรงคุณวุฒิจากมหาวิทยาลัยมหิดล 2 ท่าน ซึ่งเป็นผู้ที่มีบทบาทด้านองค์กรแห่งความสุขใน
ประเทศไทย และมีผลงานวิชาการด้านองค์กรแห่งความสุขเป็นที่ยอมรับจากต่างประเทศเข้าร่วม โดยมี
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เป็นประธานในการประชุม ในการประชุมผู้ทรงคุณวุฒิได้ประเมินความ
เหมาะสม ความสอดคล้องและให้ข้อเสนอแนะ ดังตารางที่ 16 

  
ตารางท่ี 16 ข้อเสนอแนะผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับแนวคิดและแนวทางขององค์กรแห่งความสุข 

หัวข้อพิจารณา ประเด็น ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1. แนวคิดองค์กรแห่ง

ความสุข 

1.1 ความหมายขององค์กร

แห่งความสุข 

- มีความครอบคลุมตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข  

- มีความเหมาะสมกับการวิจัยในครั้งนี้   

1.2 มิติสุขภาวะ - มิติสุขภาพ มิติครอบครัว มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม และมิติปัญญามีความ

สอดคล้องกับแนวคิดคุณภาพชีวิต (Quality of life) และแนวคิดความพึง

พอใจในการท างาน (Job satisfaction) 

- มิติสุขภาพ มิติครอบครัว มิติการท างาน และมิติเศรษฐกิจ มีความสอดคล้อง

กับแนวคิดความสมดุลของการท างานและชีวิต (Work life Balance) 

- ในมิติการท างานควรเปลี่ยนค าว่า “การสื่อสารโดยใช้สุนทรีสนทนา” เป็น

การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ    

2. แนวทางของ

องค์กรแห่งความสุข 

1.1 ผู้น าองค์กรใช้แนวคิด

องค์กรแห่งความสุขพัฒนา

องค์กร 

- มีความชัดเจนและสามารถน าไปใช้ได้จริง 

1.2 การจัดต้ังทีมท างานด้าน

องค์กรแห่งความสุข 

- ควรเปลี่ยนค าว่า “ทีมท างานด้านองค์กรแห่งความสุข” เป็นหน่วยงานด้าน

องค์กรแห่งความสุข ซึ่งจะเป็นการจัดต้ังหน่วยงานที่เป็นทางการและสามารถ

เปลี่ยนแปลงสู่องค์กรแห่งความสุขได้ 

1.3 ด้านการสร้างวัฒนธรรม

องค์กรแห่งความสุข 

- มีความชัดเจนและสามารถน าไปใช้ได้จริง 

3. ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  - - ควรน าเสนอแนวคิดและแนวทางขององค์กรแห่งความสุขเป็นแผนภาพจะท า

ให้ข้อค้นพบมีความน่าสนใจมากข้ึน 

- แนวคิดองค์กรแห่งความสุขในบริบทสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของประเทศ

ไทยซึ่งยังไม่มีการศึกษา การศึกษาวิจัยในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนเป็นอย่างยิ่ง 

 
จากตารางที่ 16 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับแนวคิดและ 

แนวทางขององค์กรแห่งความสุข ผู้วิจัยได้น ามาปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมและผ่านความเห็นชอบจาก
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ซึ่งสามารถน าเสนอแนวคิดและแนวทางองค์กรแห่งความสุขและตอบ
วัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 ดังภาพที่ 5  
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ภาพที่ 5 แนวคิดและแนวทางขององค์กรแห่งความสุข 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับองค์กร
ภาคเอกชน ตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารจัดการองค์กรภาคเอกชนกับ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้   

ส่วนที่ 1 การสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรแห่งความสุขภาคเอกชน  
ส่วนที่ 2 การสัมภาษณ์ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน   
ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารจัดการองค์กรภาคเอกชนกับ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
 
ส่วนที่ 1 การสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรแห่งความสุขภาคเอกชน 
จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรแห่งความสุขภาคเอกชน จ านวน 5 ท่าน ได้แก่ บริษัท  

สายการบินนกแอร์ จ ากัด (มหาชน) บริษัทไทยยามาฮ่ามอเตอร์ จ ากัด โรงพยาบาลบ ารุงราษฏ์ 
จ ากัด(มหาชน) บริษัท บาธรูมดีไซด์ จ ากัด และโรงเรียนเพลินพัฒนา ซึ่งเป็นองค์กรภาคเอกชนที่ให้
ความส าคัญกับการสร้างความสุขในองค์กร และได้รับการรับรองจากนักวิชาการและผู้ทรงคุณวุฒิ 
คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันพัฒนบริหารศาสตร์และส านักส่งเสริมสุขภาวะ ส านักงาน
กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ ว่ามีแนวปฏิบัติที่ดีตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ผู้วิจัยน า
ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์เนื้อหาและสรุปสาระส าคัญ โดยการแจกแจงความถี่ซึ ่ง
สะท้อนภาพรวมขององค์กรแห่งความสุขภาคเอกชน ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่ง
ความสุข (ตารางที่ 17) พันธกิจด้านองค์กรแห่งความสุข (ตารางที่ 18) เป้าหมายการเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข (ตารางที่ 19) การบริหารจัดการองค์กรตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข (ตารางที่ 20) ซึ่ง
ใช้เกณฑ์พิจารณาประเด็นส าคัญที่มีความถี่เกินครึ่งหรือมากกว่าร้อยละ 50 ของจ านวนผู้บริหาร
องค์กรแห่งความสุขภาคเอกชน ดังนี้ 
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ตารางท่ี 17 วิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่งความสุขขององค์กรภาคเอกชน 

วิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่งความสุข 1 2 3 4 5 ความถี่ 

(n=5) 

1. เป็นองค์กรแห่งความสุขท่ีมุ่งพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

พนักงานให้ดีขึ้น 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 5 

2. เป็นองค์กรแห่งความสุขท่ีพนักงานท างานแบบเอ้ืออาทร 

ทุกคนให้ความช่วยเหลือกัน   
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 5 

3. เป็นองค์กรแห่งความสุขท่ีพนักงานพึงพอใจในการท างาน 

และก้าวหน้าไปพร้อมกับความส าเร็จขององค์กร  
✓ ✓ ✓ ✓ - 4 

4. เป็นองค์กรแห่งความสุขท่ีพนักงานมีความรักในองค์กร

และรู้สึกเป็นเจ้าของร่วม  
✓ ✓ - - - 2 

5. เป็นองค์กรที่พนักงานมีความสุขที่ได้พัฒนาตนเองจาก

การเรียนรู้แลกเปลี่ยนประสบการณ์     ในการท างานกับ

เพ่ือนร่วมงาน 

- - - ✓ ✓ 2 

6. เป็นองค์กรแห่งความสุขท่ีน าแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง

มาใช้ในการบริหารจัดการและพัฒนา พนักงานให้เกิด

ความสุขที่ยั่งยืน  

- ✓ - - - 1 

7. เป็นองค์กรแห่งความสุขท่ีพนักงานภูมิใจจากการเป็น

ส่วนหนึ่งในการพัฒนาสังคมและ ประเทศชาติ 

- - - - ✓ 1 

(หมายเหตุรายชื่อผู้บริหารองค์กรภาคเอกชนระบุในภาคผนวก ก)        
 
จากตารางที่ 17 พบว่า ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน 5 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน                  

2 ประเด็น เกี่ยวกับวิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่งความสุข ได้แก่ เป็นองค์กรแห่งความสุขที่มุ่งพัฒนา
คุณภาพชีวิตของพนักงานให้ดีขึ้น และเป็นองค์กรแห่งความสุขที่พนักงานท างานแบบเอ้ืออาทร ทุกคนให้
ความช่วยเหลือกัน ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน 4 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน  ประเด็น
เกี่ยวกับวิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่งความสุข ได้แก่ เป็นองค์กรแห่งความสุขที่พนักงานพึงพอใจในการ
ท างานและก้าวหน้าไปพร้อมกับความส าเร็จขององค์กร 
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ตารางท่ี 18 พันธกิจด้านองค์กรแห่งความสุขขององค์กรภาคเอกชน 

พันธกิจด้านองค์กรแห่งความสุข 1 2 3 4 5 ความถี่ 

(n=5) 

1. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ

เพ่ือให้พนักงานได้รับ ผลตอบแทนและสวัสดิการที่ดี 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 5 

2. ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในองค์กรให้น่าอยู่และเอ้ือต่อสุข

ภาวะที่ดีของพนักงาน  
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 5 

3. สร้างวัฒนธรรมการท างานที่เอ้ือให้พนักงานมีความเอ้ืออาทร

และช่วยเหลือกัน 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 5 

4. พัฒนาสร้างเสริมพนักงานให้มีสุขภาวะที่สมบูรณ์ในทุกมิติ ✓ ✓ ✓ - ✓ 4 

5. จัดตั้งทีมท างานเพื่อขับเคลื่อนงานด้านองค์กรแห่งความสุข  ✓ - ✓ ✓ - 3 

6. พัฒนาระบบประเมินและติดตามผลการด าเนินงานด้าน

องค์กรแห่งความสุข 
✓ - ✓ ✓ - 3 

7. รณรงค์ให้พนักงานเข้าร่วมการสร้างองค์กรแห่งความสุข  - ✓ ✓ ✓ - 3 

8. ปลูกฝังให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและสนุกกับการท างาน - - - ✓ ✓ 2 

9. พัฒนาพนักงานให้เป็นผู้ที่มีภูมิคุ้มกันในชีวิต ได้แก่ 

พอประมาณ มีความรู้ มีเหตุผลและ เกื้อกูลสังคม  

- ✓ - - ✓ 2 

(หมายเหตุรายชื่อผู้บริหารองค์กรภาคเอกชนระบุในภาคผนวก ก)        
       
  จากตารางที่ 18 พบว่า ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน 5 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน        
3 ประเด็นเกี่ยวกับพันธกิจด้านองค์กรแห่งความสุข ได้แก่ การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล
ให้มีประสิทธิภาพ เพื่อให้พนักงานได้รับผลตอบแทนและสวัสดิการที่ดี  การปรับปรุงสภาพแวดล้อม
ในองค์กรให้น่าอยู่และเอื้อต่อสุขภาวะที่ดีของพนักงาน และการสร้างวัฒนธรรมการท างานที่เอื้อให้
พนักงานมีความเอื้ออาทรและช่วยเหลือกัน ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน 4 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่
สอดคล้องกันประเด็นเกี่ยวกับพันธกิจด้านองค์กรแห่งความสุข ได้แก่ การพัฒนาสร้างเสริมพนักงาน
ให้มีสุขภาวะที่สมบูรณ์ในทุกมิติ ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน 3 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน 
3 ประเด็นเกี่ยวกับพันธกิจด้านองค์กรแห่งความสุข ได้แก่ การจัดตั้งทีมท างานเพื่อขับเคลื่อนงาน
ด้านองค์กรแห่งความสุข การพัฒนาระบบประเมินและติดตามผลการด าเนินงานด้านองค์กรแห่ง
ความสุข และการรณรงค์ให้พนักงานเข้าร่วมการสร้างองค์กรแห่งความสุข  
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ตารางท่ี 19 เป้าหมายการเป็นองค์กรแห่งความสุขขององค์กรภาคเอกชน 

เป้าหมายการเป็นองค์กรแห่งความสุข 1 2 3 4 5 ความถี่ 

(n=5) 

1. พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นจากสวัสดิการที่

องค์กรจัดสรรให้ 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 5 

2. พนักงานท างานร่วมกันด้วยความเอื้ออาทร ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 5 

3. ผลผลิตรวมขององค์กรดีข้ึนจากการด าเนินงาน

ด้านองค์กรแห่งความสุข 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 5 

4. องค์กรมีสิ่งอ านวยความสะดวกและสิ่งแวดล้อมที่

น่าอยู่ 
✓ ✓ ✓ - ✓ 4 

5. มีหน่วยงานที่เป็นกลไลด าเนินงานด้านองค์กรแห่ง

ความสุข 
✓ - ✓ - ✓ 3 

6. ได้รับความพึงพอใจจากผู้มีส่วนได้เสียจากการเป็น

องค์กรแห่งความสุข 

- - ✓ ✓ ✓ 3 

7. พนักงานรักองค์กรและรู้สึกเป็นเจ้าของร่วม  ✓ ✓ - - - 2 

8. ได้รับรางวัลหรือการยกย่องด้านองค์กรแห่ง

ความสุข  

- ✓ ✓ - - 2 

(หมายเหตุรายชื่อผู้บริหารองค์กรภาคเอกชนระบุในภาคผนวก ก)        
       

จากตารางที่ 19 พบว่า ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน 5 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่สอดคล้อง
กัน 3 ประเด็น เกี่ยวกับเป้าหมายด้านองค์กรแห่งความสุข ได้แก่  พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น
จากสวัสดิการขององค์กร พนักงานท างานร่วมกันด้วยความเอื้ออาทร  และผลผลิตรวมของ
องค์กรดีขึ้นจากการด าเนินงานด้านองค์กรแห่งความสุข  ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน 4 ท่าน ให้
ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันประเด็นเกี่ยวกับพันธกิจด้านองค์กรแห่งความสุข ได้แก่  องค์กรมีสิ่ง
อ านวยความสะดวกและสิ่งแวดล้อมที่น่าอยู่  ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน 3 ท่าน ให้ความคิดเห็น
ที่สอดคล้องกัน 2 ประเด็นเกี่ยวกับพันธกิจด้านองค์กรแห่งความสุข ได้แก่ มีหน่วยงานที่เป็น
กลไกด าเนินงานด้านองค์กรแห่งความสุข  การได้รับความพึงพอใจจากผู้มีส่วนได้เสียจากการเป็น
องค์กรแห่งความสุข  
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ตารางท่ี 20 การบริหารจัดการองค์กรภาคเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 

การบริหารจัดการขององค์กรภาคเอกชนตามแนวคิด
องค์กรแห่งความสุข 

1 2 3 4 5 ความถี่ 
(n=5) 

1. ด้านทรัพยากรบุคคล 
1.1 มีการจัดฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาพนักงานให้สามารถท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 
5 

1.2 ให้ทุนพนักงานที่มีศักยภาพขององค์กรได้เรียนต่อหรือ
ฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ  

✓ ✓ ✓ - - 3 

1.3 มีการส ารวจความพึงพอใจของพนักงานต่อการท างานเพ่ือ
ด าเนินการให้เป็นรูปธรรม 

✓ - ✓ ✓ - 3 

1.4 ให้พนักงานมีการวางแผนและรู้เส้นทางความก้าวหน้าใน
องค์กร 

✓ - ✓ - - 2 

1.5 มีการจัดสวัสดิการด้านสุขภาพท่ีมีคุณภาพให้กับพนักงาน 
เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี การรักษาในโรงพยาบาลเอกชน  

✓ - ✓ - - 2 

2. ด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก 
2.1 มีการปรับปรุงสถานที่ท างานให้มีสภาพแวดล้อมที่ร่มรื่น 
สุขสบาย ไม่มีมลพิษ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 
5 

2.2 การจัดเครื่องมือหรือเทคโนโลยีในการท างานที่มีคุณภาพ
และทันสมัย 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 5 

2.3 มีสถานพยาบาลภายในให้บริการพนักงาน  ✓ - ✓ - ✓ 3 
2.4 มีสถานทีก่ารออกก าลังกายและกีฬา ✓ - ✓ - - 2 
2.5 มีสถานที่ดูแลและสอนพิเศษให้บุตรของพนักงาน - ✓ - - ✓ 2 
2.6 มีการจัดสรรพื้นที่ขององค์กรให้พนักงานได้ใช้ประโยชน์  - ✓ - - - 1 
3.  ด้านการเงิน 
3.1 การจ่ายค่าตอบแทนพนักงานสูงกว่ามาตรฐานแรงงานหรือ
การจ้างงานทั่วไป 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 
- 

 
4 

3.2 การแบ่งปันผลก าไรส่วนหนึ่งให้พนักงาน เช่น เงินพิเศษ 
โบนัส   

✓ ✓ ✓ ✓ - 4 

3.3 มีกองทุนกู้ยืมดอกเบี้ยต่ าส าหรับพนักงาน ✓ ✓ - - - 2 
3.4 การให้ทุนการศึกษาส าหรับลูกพนักงาน ✓ ✓ - - - 2 
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ตารางที่ 20 (ต่อ) 

การบริหารจัดการขององค์กรภาคเอกชนตามแนวคิด

องค์กรแห่งความสุข 

1 2 3 4 5 ความถี่ 

(n=5) 

4. ด้านการบริหารจัดการทั่วไป 

4.1 เน้นการท างานแบบเอ้ืออาทร 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

5 

4.2 เน้นการท างานเป็นทีม ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 5 

4.3 เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 5 

4.4 พนักงานมีช่องทางสื่อสารโดยตรงกับผู้บริหารระดับสูงของ

องค์กร 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 5 

4.5 พนักงานมีส่วนในการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมด้านองค์กรแห่ง

ความสุข 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 5 

4.6 การจัดกิจกรรมจิตอาสาอย่างต่อเนื่องและเป็นประจ า ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 5 

4.7 เน้นการท างานแบบเป็นกันเอง - ✓ - ✓ ✓ 3 

4.8 มีวิธีการท างานที่ยืดหยุ่นโดยเน้นผลของงานเป็นหลัก - - - ✓ ✓ 2 

(หมายเหตุรายชื่อผู้บริหารองค์กรภาคเอกชนระบุในภาคผนวก ก)        
       

จากตารางที่ 20  ด้านทรัพยากรบุคคล พบว่า ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน 5 ท่าน ให้ความ
คิดเห็นที่สอดคล้องกันในประเด็นการจัดฝึกอบรม เพื่อพัฒนาพนักงานให้สามารถท างานร่วมกับผู้อื่น
ได้อย่างมีความสุข ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน 3 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน 2 ประเด็น 
ได้แก่ การให้ทุน พนักงานที่มีศักยภาพขององค์กรได้เรียนต่อหรือฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ และมี
การส ารวจความพึงพอใจของพนักงานต่อการท างาน เพ่ือด าเนินการให้เกิดเป็นรูปธรรม  

ด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก พบว่า ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน 5 ท่าน ให้
ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน 2 ประเด็น ได้แก่ การปรับปรุงสถานที่ท างานให้มีสภาพแวดล้อมที่ร่มรื่น 
สุขสบาย ไม่มีมลพิษ และการจัดเครื ่องมือหรือเทคโนโลยีในการท างานที่มีคุณภาพและทันสมัย  
ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน 3 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันในประเด็นการมีสถานพยาบาล
ภายในให้บริการพนักงาน 

ด้านการเงิน พบว่า ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน 4 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน 2 
ประเด็น ได้แก่ การจ่ายค่าตอบแทนพนักงานสูงกว่ามาตรฐานแรงงานหรือการจ้างงานทั่วไป และการ
แบ่งปันผลก าไรส่วนหนึ่งให้พนักงาน เช่น เงินพิเศษ โบนัส   
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  ด้านการบริหารจัดการทั่วไป พบว่า ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน 5 ท่านให้ความคิดเห็นที่
สอดคล้องกัน 6 ประเด็น ได้แก่ การท างานแบบเอื้ออาทร การท างานเป็นทีม การเปิดโอกาสให้
พนักงานแสดงความคิดเห็น การมีช่องทางสื่อสารโดยตรงกับผู้บริหารระดับสูงขององค์กร การให้
พนักงานมีส่วนในการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมด้านองค์กรแห่งความสุข และการจัดกิจกรรมจิตอาสา
อย่างต่อเนื่องและเป็นประจ า ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน 3 ท่านให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันใน
ประเด็นการท างานแบบเป็นกันเอง 

ส่วนที่ 2 การสัมภาษณ์ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  
จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 7 ท่าน ได้แก่ ผู้บริหารในต าแหน่ง

อธิการบดี รองอธิการบดี และผู้ช่วยอธิการบดีของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่จ านวน 2  
ท่าน สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดกลางจ านวน 3 ท่าน และสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็ก
จ านวน 2 ท่าน โดยใช้เกณฑ์ของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาในการแบ่งกลุ ่ม
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซึ่งเป็นการสัมภาษณ์เพื่อสอบถามความคิดเห็น และวิธีปฏิบัติที่ ดีที่มีความ
เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ผู้วิจัยน า
ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์เนื้อหาและสรุปสาระส าคัญ โดยการแจกแจงความถี่ซึ ่ง
สะท้อนภาพรวมขององค์กรแห่งความสุขภาคเอกชน 6 ประเด็น ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ด้านองค์กร
แห่งความสุข (ตารางที่ 21) พันธกิจด้านองค์กรแห่งความสุข (ตารางที่ 22) เป้าหมายการเป็นองค์กร
แห่งความสุข (ตารางที่ 23) การบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่ง
ความสุข (ตารางที่ 24) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเกี่ยวกับการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่
การเป็นองค์กรแห่งความสุข (ตารางที่ 25) การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาสู่การเป็น
องค์กรแห่งความสุข (ตารางที ่ 26) ซึ ่งใช้เกณฑ์พิจารณาประเด็นส าคัญที่มีความถี่เกินครึ ่งหรือ
มากกว่าร้อยละ 50 ของจ านวนผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ดังนี้ 
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ตารางท่ี 21 วิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่งความสุขของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

วิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่งความสุข 1 2 3 4 5 6 7 ความถี่ 

(n=7) 

1. เป็นองค์กรแห่งความสุขท่ีบุคลากรท างานแบบ

เอ้ืออาทรและช่วยเหลือกัน   
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 

2. เป็นองค์กรแห่งความสุขท่ีมีบุคลากรยึดมั่นและ

ปฏิบัติตนตามหลักคุณธรรม  

- ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 6 

3. เป็นองค์กรแห่งความสุขท่ีบุคลากรมีความ

ภาคภูมิใจและรักในอาชีพการศึกษา 
✓ ✓ - ✓ ✓ ✓ - 5 

(หมายเหตุรายชื่อผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนระบุในภาคผนวก ก)        
 

จากตารางที่ 21 พบว่า ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 7 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่
สอดคล้องกันเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่งความสุข ได้แก่ เป็นองค์กรแห่งความสุขที่บุคลากร
ท างานแบบเอ้ืออาทรและช่วยเหลือกัน ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 6 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่
สอดคล้องกันเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่งความสุข ได้แก่ เป็นองค์กรแห่งความสุขที่มีบุคลากรยึด
มั่นและปฏิบัติตนตามหลักคุณธรรม ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 5 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่
สอดคล้องกันเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่งความสุข ได้แก่ เป็นองค์กรแห่งความสุขที่บุคลากรมี
ความภาคภูมิใจและรักในอาชีพการศึกษา  
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ตารางท่ี 22 พันธกิจด้านองค์กรแห่งความสุขของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

พันธกิจด้านองค์กรแห่งความสุข 1 2 3 4 5 6 7 ความถี่ 

(n=7) 

1. สร้างวัฒนธรรมการท างานที่เอ้ือให้บุคลากรมี

ความเอ้ืออาทรและช่วยเหลือกัน 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 

2. พัฒนาสร้างเสริมบุคลากรให้มีสุขภาวะที่

สมบูรณ์ในทุกมิติ 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 

3. ปลูกฝังให้บุคลากรรู้สึกมีคุณค่าและสนุกกับการ

ท างาน 
✓ ✓ - ✓ ✓ ✓ - 5 

4. ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในองค์กรให้น่าอยู่และ

เอ้ือต่อสุขภาวะที่ดีของบุคลากร  
✓ ✓ ✓ - ✓ ✓ - 5 

5. พัฒนาพนักงานให้เป็นผู้ที่มีภูมิคุ้มกันในชีวิต 

ได้แก่ พอประมาณ มีความรู้ มีเหตุผล และเก้ือกูล

สังคม  

- - - ✓ - ✓ - 2 

(หมายเหตุรายชื่อผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนระบุในภาคผนวก ก)        
 
จากตารางที่ 22  พบว่า ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 7 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่

สอดคล้องกันเกี่ยวกับพันธกิจด้านองค์กรแห่งความสุข 2 ประเด็น ได้แก่ การสร้างวัฒนธรรมการ
ท างานที่เอ้ือให้บุคลากรมีความเอ้ืออาทรและช่วยเหลือกัน  และการพัฒนาสร้างเสริมบุคลากรให้มีสุข
ภาวะที่สมบูรณ์ในทุกมิติ ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 5 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน
เกี่ยวกับพันธกิจด้านองค์กรแห่งความสุข 2 ประเด็น ได้แก่ การปลูกฝังให้บุคลากรรู้สึกมีคุณค่าและ
สนุกกับการท างาน และการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในองค์กรให้น่าอยู่และเอ้ือต่อสุขภาวะที่ดีของ
บุคลากร  
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ตารางท่ี 23 เป้าหมายการเป็นองค์กรแห่งความสุขของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

เป้าหมายการเป็นองค์กรแห่งความสุข 1 2 3 4 5 6 7 ความถี่ 

(n=7) 

1. ผลผลิตรวมขององค์กรดีข้ึนจากการด าเนินงาน

ด้านองค์กรแห่งความสุข 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 

2. ได้รับความพึงพอใจจากผู้มีส่วนได้เสียจากการ

เป็นองค์กรแห่งความสุข 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 

3. บุคลากรท างานร่วมกันด้วยความเอื้ออาทร ✓ ✓ - ✓ - ✓ ✓ 5 

4. องค์กรมีสิ่งอ านวยความสะดวกและสิ่งแวดล้อม

ที่น่าอยู่ 

- - ✓ - ✓ ✓ - 3 

(หมายเหตุรายชื่อผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนระบุในภาคผนวก ก)        
 

จากตารางที่ 23 พบว่า ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 7 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่
สอดคล้องกันเกี่ยวกับเป้าหมายการเป็นองค์กรแห่งความสุข 2 ประเด็น ได้แก่ ผลผลิตรวมขององค์กร
ดีขึ้นจากการด าเนินงานด้านองค์กรแห่งความสุข และองค์กรได้รับความพึงพอใจจากผู้มีส่วนได้เสีย
จากการเป็นองค์กรแห่งความสุข ผู ้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 5 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่
สอดคล้องกันเกี่ยวกับเป้าหมายการเป็นองค์กรแห่งความสุข ได้แก่ บุคลากรท างานร่วมกันด้วย
ความเอ้ืออาทร  
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ตารางท่ี 24 การบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาภาคเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 

การบริหารจัดการตามแนวคิดองค์กรแห่ง
ความสุข 

1 2 3 4 5 6 7 ความถี่ 
(n=7) 

1. ด้านทรัพยากรบุคคล 
1.1 มีการจัดสวัสดิการด้านสุขภาพท่ีมีคุณภาพ
ให้กับบุคลากร เช่น การตรวจสุขภาพ ประจ าปี 
การรักษาในโรงพยาบาลเอกชน  

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 
7 

1.2 มีการจัดฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้
สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข 

✓ - - ✓ - ✓ ✓ 4 

1.3 ให้บุคลากรมีการวางแผนและรู้เส้นทาง
ความก้าวหน้าในองค์กร 

✓ ✓ - ✓ ✓ - - 4 

1.4 ให้ทุนบุคลากรที่มีศักยภาพขององค์กรได้เรียน
ต่อหรือฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ  

✓ ✓ - - ✓ - ✓ 4 

1.5 มีการศึกษาและส ารวจความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการท างาน 

✓ - - - ✓ - - 2 

2. ด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก 
2.1 มีการปรับปรุงสถานที่ท างานให้มี
สภาพแวดล้อมที่ร่มรื่น สุขสบาย ไม่มีมลพิษ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 
7 

2.2 มีสถานพยาบาลภายในองค์กรให้บริการ
บุคลากร  

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - ✓ 6 

2.3 มีสถานทีก่ารออกก าลังกายและกีฬา ✓ ✓ ✓ - ✓ - ✓ 5 
2.4 การจัดเครื่องมือหรือเทคโนโลยีในการท างานที่
มีคุณภาพและทันสมัย 

✓ - - - ✓ - - 2 

2.5 มีสถานที่ดูแลและสอนพิเศษให้บุตรของ
บุคลากร 

- - - - - ✓ - 1 

3.  ด้านการเงิน 
3.1 การให้ทุนการศึกษาส าหรับบุตรของบุคลากร 

 

✓ 

 

✓ 

 
- 

 
- 

 

✓ 

 

✓ 

 
- 

 
4 

3.2 การจ่ายค่าตอบแทนพนักงานสูงกว่ามาตรฐาน
แรงงานหรือการจ้างงานทั่วไป 

✓ - - - - - - 1 
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ตารางที่ 24 (ต่อ) 

การบริหารจัดการตามแนวคิดองค์กรแห่ง

ความสุข 

1 2 3 4 5 6 7 ความถี่ 

(n=7) 

3.3 การแบ่งปันผลก าไรส่วนหนึ่งให้พนักงาน เช่น 

เงินพิเศษ โบนัส   
✓ - - - - - - 1 

3.4 มีกองทุนกู้ยืมดอกเบี้ยต่ าส าหรับพนักงาน ✓ - - - - - - 1 

4. ด้านการบริหารจัดการทั่วไป 

4.1 เน้นการท างานแบบเอ้ืออาทร 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

7 

4.3 เน้นการท างานเป็นทีม ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 

4.4 เปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 

4.5 การจัดกิจกรรมจิตอาสาอย่างต่อเนื่องและเป็น

ประจ า 
✓ ✓ - ✓ ✓ ✓ ✓ 6 

4.6 มีวิธีการท างานที่ยืดหยุ่นโดยเน้นผลของงาน

เป็นหลัก 
✓ - - ✓ - ✓ - 3 

4.7 เน้นการท างานแบบเป็นกันเอง - ✓ - ✓ - ✓ - 3 

4.8 บุคลากรมีช่องทางสื่อสารโดยตรงกับผู้บริหาร

ระดับสูงขององค์กร 
✓ - - - - ✓ - 2 

(หมายเหตุรายชื่อผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนระบุในภาคผนวก ก)        
 

จากตารางที่ 24 ด้านทรัพยากรบุคคล พบว่า ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 7 ท่านให้
ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันในประเด็นการจัดสวัสดิการด้านสุขภาพที่มีคุณภาพให้กับบุคลากร เช่น 
การตรวจสุขภาพประจ าปี การรักษาในโรงพยาบาลเอกชน ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 4 
ท่านให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน 3 ประเด็น ได้แก่ การจัดฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้สามารถ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข การให้บุคลากรมีการวางแผนและรู้เส้นทางความก้าวหน้าใน
องค์กร และการให้ทุนบุคลากรที่มีศักยภาพขององค์กรได้เรียนต่อหรือฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ  

ด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก พบว่า ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 7 ท่าน 
ให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันในประเด็นการปรับปรุงสถานที่ท างานให้มีสภาพแวดล้อมที่ร่มรื่น สุข
สบาย ไม่มีมลพิษ ผู ้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 6 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันใน
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ประเด็นการมีสถานพยาบาลภายในองค์กรให้บริการบุคลากร ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 5 
ท่าน ให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันในประเด็นการมีสถานที่การออกก าลังกายและกีฬา 

ด้านการเงิน พบว่า ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 4 ท่านให้ความคิดเห็นที่สอดคล้อง
กันในประเด็นการให้ทุนการศึกษาส าหรับบุตรของบุคลากร 

ด้านการบริหารจัดการทั่วไป พบว่า ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 7 ท่าน ให้ความ
คิดเห็นที่สอดคล้องกัน 3 ประเด็น ได้แก่ การท างานแบบเอื้ออาทร การท างานเป็นทีม การเปิด
โอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 6 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่
สอดคล้องกันในประเด็นการจัดกิจกรรมจิตอาสาอย่างต่อเนื่องและเป็นประจ า  
  



123 
 
ตารางที่ 25 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเกี่ยวกับการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น
องค์กรแห่งความสุข 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสู่การเป็นองค์กรแห่ง

ความสุข 

1 2 3 4 5 6 7 ความถี่ 
(n=7) 

1. จุดแข็งของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนต่อการ
เป็นองค์กรแห่งความสุข 
1.1 บุคลากรเป็นคนดีมีคุณธรรม 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 
7 

1.2 บุคลากรเป็นคนมีคุณภาพ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 
1.3 บุคลากรอยู่กันแบบเอ้ืออาทร ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 
1.4 ปรัชญาองค์กรน าไปสู่การปฏิบัติด้านองค์กร
แห่งความสุข 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 

1.5 องค์กรมีความสามารถในการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ให้ได้ผลจริง 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 

1.6 ผู้บริหารเข้าถึงและเข้าใจบุคลากร - - ✓ - ✓ ✓ - 3 
1.7 บุคลากรมีทักษะในการย้อนมองตนเองเข้าใจ
แก้ไขปรับปรุงตนเอง 

- - - - - ✓ ✓ 2 

2. จุดอ่อนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนต่อการ
เป็นองค์กรแห่งความสุข 
2.1 องค์กรต้องเลี้ยงดูตนเอง 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 
7 

2.2 ยังขาดชุดข้อมูลที่สามารถโน้มน้าวให้บุคลากร
เห็นด้วย ต่อการเป็นองค์กรแห่งความสุข  

✓ ✓ ✓ - ✓ - ✓ 5 

2.3 ยังไม่มีการด าเนินงานด้านองค์กรแห่งความสุข
อย่างจริงจังและต่อเนื่อง 

- ✓ ✓ ✓ ✓ - - 4 

2.4 ยังไม่มีบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญด้านองค์กร
แห่งความสุข  

✓ ✓ - ✓ - - ✓ 4 

3. โอกาสของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนต่อการ
เป็นองค์กรแห่งความสุข 
3.1 มีองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนให้การสนับสนุน
เกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งความสุข 

 
- 

 
- 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 
5 
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ตารางท่ี 25 (ต่อ) 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสู่การเป็นองค์กรแห่ง

ความสุข 

1 2 3 4 5 6 7 ความถี่ 

(n=7) 

3.2 คนรุ่นใหม่มีความต้องการท างานในองค์กรที่มี

ลักษณะองค์กรแห่งความสุข  
✓ - ✓ ✓ ✓ ✓ - 5 

3.3 การเปิดประชาคมอาเซียนท าให้

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เป็นองค์กรแห่ง 

ความสุขมแีนวโน้มที่จะเติบโตมากขึ้น 

✓ ✓ - - ✓ - ✓ 4 

3.4 องค์กรภาครัฐและเอกชนให้ความสนใจ การ

พัฒนาการเป็นองค์กรแห่งความสุขเป็นจ านวนมาก 
✓ - - - - ✓ - 2 

4. อุปสรรคของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนต่อการ

เป็นองค์กรแห่งความสุข 

4.1 ภาวะการแข่งขันที่สูงของสถาบัน

ระดับอุดมศึกษา 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

7 

4.2 ตัวชี้วัดและเกณฑ์การประเมินคุณภาพ

การศึกษาไม่สอดคล้องกับแนวคิดองค์กรแห่ง

ความสุข 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 

4.3 ค่านิยมของสังคมในปัจจุบันที่ให้ความส าคัญ

ด้านวัตถุมากกว่าด้านจิตใจ 

- - - ✓ ✓ ✓ ✓ 4 

4.4. การจ้างงานขององค์กรอ่ืนๆให้ค่าตอบแทนที่

สูงขึ้น  

- - - ✓ - ✓ - 2 

(หมายเหตุรายชื่อผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนระบุในภาคผนวก ก)        
 
จากตารางที่ 25 จุดแข็งของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนต่อการเป็นองค์กรแห่งความสุข 

พบว่า ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 7 ท่านให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน 5 ประเด็น ได้แก่ 
บุคลากรเป็นคนดี มีคุณธรรม บุคลากรเป็นคนมีคุณภาพ บุคลากรอยู่กันแบบเอื้ออาทร ปรัชญาองค์กร
น าไปสู่การปฏิบัติด้านองค์กรแห่งความสุข และองค์กรมีความสามารถในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
องค์กรแห่งความสุขให้ได้ผลจริง 
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จุดอ่อนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนต่อการเป็นองค์กรแห่งความสุข พบว่า ผู้บริหาร
สถาบัน อุดมศึกษาเอกชน 7 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันในประเด็นสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ต้องเลี้ยงดูตนเอง ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 5 ท่านให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันในประเด็น
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ยังขาดชุดข้อมูลที่สามารถโน้มน้าวให้บุคลากรเห็นด้วยต่อการเป็นองค์กร
แห่งความสุข ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 4 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน 2 ประเด็น 
ได้แก่ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังไม่มีการด าเนินงานด้านองค์กรแห่งความสุขอย่างจริงจังและ
ต่อเนื่อง และสถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังไม่มีบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่งความสุข 

โอกาสของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนต่อการเป็นองค์กรแห่งความสุข  พบว่า ผู้บริหาร
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 5 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน 2 ประเด็น ได้แก่ องค์กรทั้งภาครัฐ
และเอกชนให้การสนับสนุนเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งความสุข และคนรุ่นใหม่มีความต้องการ
ท างานในองค์กรที่มีลักษณะองค์กรแห่งความสุข ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 4 ท่าน ให้ความ
คิดเห็นที่สอดคล้องกันในประเด็นการเปิดประชาคมอาเซียน ท าให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เป็น
องค์กรแห่งความสุขมีแนวโน้มที่จะเติบโตมากขึ้น 

อุปสรรคของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนต่อการเป็นองค์กรแห่งความสุข พบว่า ผู้บริหาร
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 7 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน 2 ประเด็น ได้แก่ ภาวะการแข่งขันที่
สูงของสถาบันระดับอุดมศึกษา และตัวชี้วัดและเกณฑ์การประเมินคุณภาพการศึกษาไม่สอดคล้องกับ
แนวคิดองค์กรแห่งความสุข ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 4 ท่านให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน
ในประเด็นค่านิยมของสังคมในปัจจุบันที่ให้ความส าคัญด้านวัตถุมากกว่าด้านจิตใจ 
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ตารางท่ี 26 การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 

การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
สถาบันอุดมศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 

1 2 3 4 5 6 7 ความถี่ 
(n=7) 

1. ช่วงละลายพฤติกรรม 
1.1 รณรงค์ให้บุคลากรเห็นคุณค่าขององค์กรแห่ง
ความสุข 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 
7 

1.2 กระตุ้นให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมองค์กรแห่ง
ความสุข        

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 

1.3 ปรับปรุงสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาสุข
ภาวะบุคลากร 

✓ ✓ ✓ - ✓ ✓ ✓ 6 

1.4 ส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรในเรื่ององค์กร
แห่งความสุข  

✓ - - ✓ ✓ ✓ ✓ 5 

1.5 การจัดประชุมคณะผู้บริหารเพ่ือวางแผน
ยุทธศาสตร์ระดับองค์กรด้านองค์กร แห่งความสุข 

✓ ✓ - - ✓ ✓ - 4 

1.6 เชื่อมโยงการพัฒนาองค์กรตามแนวคิดองค์กร
แห่งความสุขกับงานประกันคุณภาพการศึกษา                                  

- - ✓ ✓ ✓ - ✓ 4 

1.7 เข้าร่วมกับเครือข่ายด้านองค์กรแห่งความสุข - - - ✓ - ✓ - 2 
1.8 ให้บุคลากรร่วมสร้างวิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่ง
ความสุข 

- ✓ - - - ✓ - 2 

2.การเปลี่ยนแปลงไปสู่พฤติกรรมใหม่  
2.1 พัฒนาบุคลากรตามเอกลักษณ์ด้านองค์กรแห่ง
ความสุข 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 
- 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 
6 

2.2 ผู้บริหารแสดงวิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่งความสุข  ✓ ✓ - ✓ ✓ ✓ - 5 
2.3 ก าหนดนโยบายด้านองค์กรแห่งความสุขชัดเจน ✓ ✓ - ✓ ✓ - - 4 
2.4 ผลักดันให้ผู้บริหารคณะวิชา/หน่วยงานเป็นผู้น า
ในการขับเคลื่อนงานด้านองค์กรแห่งความสุข 

✓ - - ✓ ✓ - ✓ 4 

2.5 พัฒนาระบบการให้รางวัลด้านองค์กรแห่ง
ความสุข 

✓ ✓ - ✓ ✓ - - 4 

2.6 เปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมสร้างองค์กรแห่ง
ความสุขตามบริบทของแต่ละหน่วยงาน 

✓ - - - - ✓ ✓ 3 
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ตารางท่ี 26 (ต่อ) 

การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

สถาบันอุดมศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 

1 2 3 4 5 6 7 ความถี่ 

(n=7) 

2.7 จัดตั้งหน่วยงานหรือคณะท างานด้านองค์กรแห่ง

ความสุข 

- - - ✓ - ✓ - 2 

2.8 เชิญหน่วยงานหรือผู้เชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่ง

ความสุขจากภายนอกในการจัด อบรมเชิงปฏิบัติการ

เรื่ององค์กรแห่งความสุขแก่ผู้บริหารและหัวหน้าฝ่าย 

- - ✓ - - - - 1 

3. การท าให้พฤติกรรมใหม่ด ารงอยู่อย่างม่ันคง  

3.1 พัฒนาระบบประเมินและติตตามตรวจสอบการ

ด าเนินงานด้านองค์กรแห่งความสุขอย่างต่อเนื่อง 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

✓ 

 

- 

 

✓ 

 

6 

3.2 ผู้น าองค์กรให้ความส าคัญและสนับสนุนอย่าง

ต่อเนื่อง โดยก าหนดในแผนระยะ 5 ปี 

- ✓ ✓ - ✓ - ✓ 4 

3.3 ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดเรื่อง

องค์กรแห่งความสุขเป็นค่านิยม ขององค์กร 
✓ - - - ✓ ✓ - 3 

3.4 น าแนวคิดองค์กรแห่งความสุขไปพัฒนาเพ่ือ

ก าหนดเป็นตัวชี้ในการท างาน 

- - - ✓ - - - 1 

(หมายเหตุรายชื่อผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนระบุในภาคผนวก ก)        
 
จากตารางที่ 26  ช่วงละลายพฤติกรรม พบว่า ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 7 ท่านให้

ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน 2 ประเด็น ได้แก่ การรณรงค์ให้บุคลากรเห็นคุณค่าขององค์กรแห่ง
ความสุข และการกระตุ้นให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมองค์กรแห่งความสุข ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน 6 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันในประเด็นการปรับปรุงสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการ
พัฒนาสุขภาวะบุคลากร ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 5 ท่านให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันใน
ประเด็นการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากร ในเรื่ององค์กรแห่งความสุข ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน 4 ท่าน ให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน 2 ประเด็น ได้แก่ การจัดประชุมคณะผู้บริหารเพ่ือ
วางแผนยุทธศาสตร์ระดับองค์กรด้านองค์กรแห่งความสุข และการเชื่อมโยงการพัฒนาองค์กรตาม
แนวคิดองค์กรแห่งความสุขกับงานประกันคุณภาพการศึกษา 
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ช่วงการเปลี่ยนแปลงไปสู่พฤติกรรมใหม่ พบว่า ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 6 ท่าน ให้
ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันในประเด็นการพัฒนาบุคลากร ตามเอกลักษณ์ด้านองค์กรแห่งความสุข 
ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 5 ท่านให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันในประเด็นผู้บริหารแสดง
วิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่งความสุข ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 4 ท่านให้ความคิดเห็นที่
สอดคล้องกัน 3 ประเด็น ได้แก่ การก าหนดนโยบายด้านองค์กรแห่งความสุขชัดเจน การผลักดันให้ 
ผู้บริหารคณะวิชาหรือหน่วยงานเป็นผู้น าในการขับเคลื่อนงานด้านองค์กรแห่งความสุข และการ
พัฒนาระบบการให้รางวัลด้านองค์กรแห่งความสุข 

ช่วงการท าให้พฤติกรรมใหม่ด ารงอยู่อย่างม่ันคง พบว่า ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 6 
ท่านให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันในประเด็นการพัฒนาระบบประเมินและติตตามตรวจสอบการ
ด าเนินงานด้านองค์กรแห่งความสุขอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 4 ท่าน ให้ความ
คิดเห็นที่สอดคล้องกันในประเด็นผู้น าองค์กรให้ความส าคัญและสนับสนุนอย่างต่อเนื่องโดยก าหนดใน
แผนระยะ 5 ปี 
 

ส่วนที่ 3  การวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารจัดการองค์กรภาคเอกชนกัสถาบัน
อุดมศึกษาเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 

จากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรแห่งความสุขภาคเอกชน เกี่ยวกับการบริหารจัดการ
องค์กรตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 4 ด้านได้แก่ ด้านทรัพยากรบุคคล ด้านสถานที่และสิ่ง
อ านวยความสะดวก ด้านการเงิน ด้านการบริหารจัดการทั ่วไป (ตารางที ่ 20) โดยน าผลการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเกี่ยวกับการบริหารจัดการองค์กรตามแนวคิดองค์กร
แห่งความสุข (ตารางที่ 24) มาวิเคราะห์เปรียบเทียบเพื่อการจัดอันดับความส าคัญและสรุปแนว
ปฏิบัติที่ดีของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเกี่ยวกับการบริหารจัดการตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข
ดังตารางที่ 27 
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ตารางท่ี 27 การเปรียบเทียบการบริหารจัดการตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 

ประเด็นการบริหารจัดการตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ผลจากการ
สัมภาษณ์

ผู้บริหารองค์กร
ภาคเอกชน 

ผลจากการ
สัมภาษณ์ผู้บริหาร
สถาบันอุดมศึกษา

เอกชน 

1. ด้านทรัพยากรบุคคล ความถี่
(N=5) 

อันดับ ความถี่
(N=7) 

อันดับ 

1.1 จัดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรให้ท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมี
ความสุข 

5 1 7 1 

1.2 ให้ทุนบุคลากรทีม่ีศักยภาพขององค์กรได้เรยีนต่อหรือฝึกอบรม
ในหลักสูตรต่างๆ 

3 2 4 2 

1.3 ส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อการท างานเพื่อด าเนินการ
ให้เกิดเป็นรูปธรรม 

3 2 2 5 

1.4 ใหบุ้คลากรมีการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในองค์กร 2 4 4 2 
1.5 จัดสวัสดิการด้านสุขภาพท่ีมคีณุภาพให้กับบุคลากร  2 4 4 2 

2. ด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก     
2.1 มีการปรับปรุงสถานท่ีท างานให้มีสภาพแวดล้อมท่ีร่มรื่น สุข
สบาย ไม่มีมลพิษ 

5 1 7 1 

2.2 มีการจดัเครื่องมือหรือเทคโนโลยีในการท างานท่ีมีคณุภาพและ
ทันสมัย 

5 1 2 4 

2.3 มีสถานพยาบาลภายในองค์กรให้บริการบคุลากร 3 3 6 2 
2.4 มีสถานท่ีดูแลและสอนพิเศษให้บุตรบุคลากร 2 4 1 5 
2.5 มีสถานท่ีการออกก าลังกายและกีฬา 2 4 5 3 
2.6 มีการจดัสรรพื้นท่ีขององค์กรให้บุคลากรได้ใช้ประโยชน์ เช่น 
การท าพ้ืนท่ีเกษตรทฤษฏีใหมเ่พื่อลดค่าครองชีพ 

1 6 0 6 

3. ด้านการเงิน     
3.1 การจ่ายค่าตอบแทนบุคลากรสูงกว่ามาตรฐานแรงงานหรือการ
จ้างงานท่ัวไป 

4 1 1 2 

3.2 การแบ่งปันผลก าไรส่วนหนึ่งให้บุคลากร เช่น เงินพิเศษ โบนัส   4 1 1 2 
3.3 มีกองทุนกู้ยืมดอกเบี้ยต่ าส าหรับบุคลากร 2 3 1 2 

3.4 การให้ทุนการศึกษาส าหรับบตุรของบุคลากร 2 3 4 1 
4. ด้านการบริหารจัดการทั่วไป     
4.1 เน้นการท างานแบบเอื้ออาทร 5 1 7 1 
4.2 เน้นการท างานเป็นทีม 5 1 7 1 



130 
 
 
ตารางที่ 27 (ต่อ) 

ประเด็นการบริหารจัดการตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ผลจากการ
สัมภาษณ์

ผู้บริหารองค์กร
ภาคเอกชน 

ผลจากการ
สัมภาษณ์ผู้บริหาร
สถาบันอุดมศึกษา

เอกชน 
4.3 เปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น 5 1 7 1 

4.4 บุคลากรมีช่องทางสื่อสารโดยตรงกับผู้บริหารระดบัสูงของ
องค์กร 

5 1 2 7 

4.5 บุคลากรมสี่วนในการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมด้านองค์กรแห่ง
ความสุข 

5 1 0 - 

4.6 การจดักิจกรรมจิตอาสาอย่างต่อเนื่องและเป็นประจ า 5 1 6 4 
4.7 เน้นการท างานแบบเป็นกันเอง 3 7 3 5 
4.8 มีวิธีการท างานท่ียืดหยุ่นโดยเน้นผลของงานเป็นหลัก 2 8 3 5 

 
จากตารางที่ 27 พบว่า การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล ประเด็นที่ผู้บริหารองค์กร

ภาคเอกชนให้ความส าคัญในอันดับที่ 1 คือ การจัดฝึกอบรมบุคลากรให้ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมี
ความสุข อันดับที่ 2 มี 2 ประเด็น คือ การให้ทุนบุคลากรที่มีศักยภาพได้เรียนต่อหรือฝึกอบรมใน
หลักสูตรต่างๆ และการส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อการท างาน เพ่ือด าเนินการให้เกิดเป็น
รูปธรรม ส่วนประเด็นที่ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในอันดับที่ 1 เช่นเดียวกัน คือ 
การจัดฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้ท างานร่วมกับผู้ อ่ืนได้อย่างมีความสุข และอันดับที่ 2 มี 3 
ประเด็น คือ การให้ทุนบุคลากรที่มีศักยภาพได้เรียนต่อหรือฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ ซึ่งตรงกับอันดับ 
2 เช่นเดียวกันกับองคืกรภาคเอกชน การให้บุคลากรวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในองค์กร และการจัด
สวัสดิการด้านสุขภาพที่มีคุณภาพให้กับบุคลากร 

การบริหารจัดการด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก ประเด็นที่ผู้บริหารองค์กร
ภาคเอกชนให้ความส าคัญในอันดับที ่ 1 มี 2 ประเด็น คือ การปรับปรุงสถานที่ท างานให้มี
สภาพแวดล้อมที่ร่มรื่น สุขสบาย ไม่มีมลพิษ และการจัดเครื่องมือหรือเทคโนโลยีในการท างานที่มี
คุณภาพและทันสมัย และอันดับที่ 3 คือ การมีสถานพยาบาลภายในองค์กรให้บริการบุคลากร ส่วน
ประเด็นที่ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในอันดับที่ 1 เช่นเดียวกัน คือ  การ
ปรับปรุงสถานที่ท างานให้มีสภาพแวดล้อมที่ร่มรื่น สุขสบาย ไม่มีมลพิษ และอันดับที่ 2 คือ การมี
สถานพยาบาลภายในองค์กรให้บริการบุคลากร 
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การบริหารจัดการด้านการเงิน ประเด็นที่ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชนให้ความส าคัญในอันดับ
ที่ 1 มี 2 ประเด็น คือ การจ่ายค่าตอบแทนบุคลากรสูงกว่ามาตรฐานแรงงาน หรือการจ้างงานทั่วไป 
และการแบ่งปันผลก าไรส่วนหนึ่งให้บุคลากร เช่น เงินพิเศษ โบนัส และอันดับที่ 3 มี 2 ประเด็น ได้แก่ 
การมีกองทุนกู้ยืมดอกเบี้ยต่ าส าหรับบุคลากร การให้ทุนการศึกษาส าหรับบุตรของบุคลากร ส่วน
ประเด็นที่ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในอันดับที่ 1 คือ การให้ทุนการศึกษา
ส าหรับบุตรของบุคลากร และอันดับที่ 2 มี 3 ประเด็น คือ การจ่ายค่าตอบแทนบุคลากรสูงกว่า
มาตรฐานแรงงานหรือการจ้างงานทั่วไป การแบ่งปันผลก าไรส่วนหนึ่งให้บุคลากร และการมี
กองทุนกู้ยืมดอกเบี้ยต่ าส าหรับบุคลากร  

การบริหารจัดการทั่วไป ประเด็นที่ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชนให้ความส าคัญในอันดับที่ 
1 มี 6 ประเด็น คือ การท างานแบบเอ้ืออาทร การท างานเป็นทีม การเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดง
ความคิดเห็น การมีช่องทางสื่อสารโดยตรงกับผู้บริหารระดับสูงขององค์กร การให้บุคลากรมีส่วนใน
การก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมด้านองค์กรแห่งความสุข และการจัดกิจกรรมจิตอาสาอย่างต่อเนื่องและ
เป็นประจ า ส ่วนประเด็นที ่ผู ้บร ิหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้คว ามส าคัญในอันดับที ่ 1 
เช่นเดียวกัน มี 3 ประเด็น คือ การท างานแบบเอ้ืออาทร การท างานเป็นทีม และการเปิดโอกาสให้
บุคลากรแสดงความคิดเห็น 
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ตอนที่ 3 ผลการส ารวจระดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

 จากการส ารวจระดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้  
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 การส ารวจระดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

ตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
ส่วนที่ 4 การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสถาบัน  

อุดมศึกษาเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม  
จากการสอบถามความคิดเห็นกับบุคลากรสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จ านวน 405 

คน มีข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถามดังตารางที่ 28 
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ตารางท่ี 28 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน(N=405) ร้อยละ(100) 
1. เพศ ชาย 134 33.1 

หญิง 271 66.9 
2. อาย ุ น้อยกว่า 31 ปี 100 24.7 

31 – 40  ปี 160 39.5 

41 – 50 ปี  104 25.7 

ตั้งแต่  51  ปีขึ้นไป  41 10.1 

3. ระดบัการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตร ี 45 11.1 
ปริญญาตร ี 133 32.8 
ประกาศนียบตัรบณัฑติ 5 1.2 
ปริญญาโท 190 46.9 
ประกาศนียบตัรบณัฑติชั้นสูง 2 0.5 
ปริญญาเอก 30 7.4 

4.ระยะเวลาการท างานในสถาบัน 
อุดมศึกษา เอกชน 

1 – 5  ปี 136 33.6 

6 – 10  ปี 106 26.2 

11 – 15  ปี 79 19.5 

16 – 20  ปี 39 9.6 

21 – 25  ปี 31 7.7 

ตั้งแต่ 25  ปีขึ้นไป 14 3.5 

5.หน้าท่ีการท างานในสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน 

ผู้บริหาร 34 8.4 
อาจารย ์ 162 40.0 
เจ้าหน้าท่ีฝ่ายสนับสนุนวิชาการ 128 31.6 
เจ้าหน้าท่ีฝ่ายปฏิบตัิการทั่วไป 81 20.0 

จากตารางที่ 28 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า บุคลากรสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ  66.9) ส่วนใหญ่มอีายุ 31 – 40  ปี (ร้อยละ 39.5) รองลงมา คือ 
อายุ 41 – 50 ปี และน้อยกว่า 31 ปี (ร้อยละ 25.7 , 24.7 ตามล าดับ) ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา 
คือ ปริญญาโท (ร้อยละ 46.9) รองลงมา คือ ปริญญาตรี ต่ ากว่าปริญญาตรี และปริญญาเอก (ร้อยละ 
32.8 , 11.1 , 7.4 ตามล าดับ) ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คือ 1 – 5 
ปี (ร้อยละ 33.6) รองลงมา คือ 6 – 10 ปี และ11 – 15 ปี (ร้อยละ 26.2 , 19.5 ตามล าดับ) และมี
หน้าที่การท างานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ คือ อาจารย์ (ร้อยละ 40.0) รองลงมา คือ 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนงานวิชาการ และเจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติการทั่วไป (ร้อยละ 31.6 , 20.0 
ตามล าดับ) 
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ส่วนที่ 2 การส ารวจระดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  
จากการสอบถามบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในภาพรวม เกี่ยวกับมิติสุขภาวะ 6 

มิติ ได้แก่ มิติสุขภาพ มิติครอบครัว มิติการท างาน มิติเศรษฐกิจ มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม  และ
มิติปัญญา โดยใช้ค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบันในการแปลผลคะแนนดังตาราง
ที่ 29 – 34 
ตารางท่ี 29 ระดับสุขภาวะในมิติสุขภาพ 

ประเด็น 

มิติสุขภาพ 

ค่าเฉลี่ยสภาพที ่

เป็นจริงใน

ปัจจุบนั 

ระดับการ

ด าเนินการ 

อันดับ 

มีการส่งเสริมบุคลากรให้มีแผนประกันสุขภาพอื่นๆ  2.83 ปานกลาง 9 

มีสถานพยาบาลและเจ้าหน้าท่ีพยาบาล 3.41 ปานกลาง 5 

มีผู้เชี่ยวชาญให้บริการดูแลสุขภาพส่วนบุคคล  2.49 น้อย 12 

มีการตรวจสุขภาพประจ าปีท่ีมีการตรวจพื้นฐาน  3.40 ปานกลาง 6 

มีการจัดสถานท่ี/อุปกรณ์/ผู้ฝึกสอนการออกก าลังกายและ

กีฬา  

3.55 มาก 3 

มีการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความรู้เรื่องสุขอนามัย  2.59 ปานกลาง 11 

มีระบบตรวจสอบร้านค้า/ร้านอาหาร  2.88 ปานกลาง 8 

มีการจัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรมีความรักความ

เมตตา 

2.98 ปานกลาง 7 

มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรปฏิบัติศาสนกิจตามศาสนาท่ี

ตนนับถือ 

3.61 มาก 1 

มีสถานท่ีส าหรับบุคลากรเพื่อฝึกความสงบทางจิตใจ   2.75 ปานกลาง 10 

มีการจัดภูมิทัศน์/สวนหย่อมท่ีเป็นความธรรมชาติร่มรื่น

สวยงาม  

3.50 มาก 4 

มีการจัดนักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษา 2.28 น้อย 13 

มีกฏข้อห้ามในการดื่มสุราสูบบุหรี่และยาเสพติด 3.56 มาก 2 

 

จากตารางที่ 29 ผลการวิเคราะห์ระดับสุขภาวะในมิติสุขภาพ พบว่า ภาพรวมจากความ
คิดเห็นของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนต่อสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด คือ การเปิดโอกาสให้บุคลากรปฏิบัติศาสนกิจตามศาสนาที่ตนนับถือ(ค่าเฉลี่ย = 3.61 )ซึ่งมีการ
ด าเนินการในระดับมาก รองลงมา คือ มีกฏข้อห้ามในการดื่มสุราสูบบุหรี่และยาเสพติด(ค่าเฉลี่ย = 
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3.56 )ซึ่งมีการด าเนินการในระดับมาก  และประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีการจัดนักจิตวิทยา
คอยให้ค าปรึกษา(ค่าเฉลี่ย = 2.28 )ซึ่งมีการด าเนินการในระดับน้อย 
ตารางท่ี 30 ระดับสุขภาวะในมิติครอบครัว 

ประเด็น  

มิติครอบครัว 

ค่าเฉลี่ยสภาพที ่

เป็นจริงใน

ปัจจุบนั 

ระดับการ

ด าเนินการ 

อันดับ 

มีการก าหนดให้บุคลากรมีวันลาคลอดบุตร 3.37 ปานกลาง 1 

มีการจัดศูนย์รับเลี้ยง/ดูแลบุตรของบุคลากร 1.86 น้อย 8 

มีการให้ทุนการศึกษาหรือทุนเรยีนดีส าหรับบุตร 2.85 ปานกลาง 3 

มีสวัสดิการเกี่ยวกับการแต่งงานให้บุคลากร  2.93 ปานกลาง 2 

มีการเชิญชวนให้บุคลากรน าครอบครัวไดเ้ข้าร่วม

กิจกรรมต่างๆ  

2.78 ปานกลาง 4 

มีการจัดการท่องเที่ยวพักแรม 2.55 ปานกลาง 6 

มีการจัดโปรแกรมฝึกอาชีพเพื่อให้ความรู้และฝึก

ทักษะการประกอบอาชีพส าหรับครอบครัวของ

บุคลากร 

2.30 น้อย 7 

มีการพิจารณาบตุร/หลานหรือครอบครัวบุคลากรเข้า

ท างานในองค์กรเป็นกรณีพิเศษ 

2.66 ปานกลาง 5 

 
จากตารางที่ 30 ผลการวิเคราะห์ระดับสุขภาวะในมิติครอบครัว พบว่า ภาพรวมจากความ

คิดเห็นของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนต่อสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด คือ มีการก าหนดให้บุคลากรมีวันลาคลอดบุตร (ค่าเฉลี่ย = 3.37) ซึ่งมีการด าเนินการในระดับ
ปานกลาง รองลงมา คือ มีสวัสดิการเกี่ยวกับการแต่งงานให้บุคลากร (ค่าเฉลี่ย = 2.93) ซึ่งมีการ
ด าเนินการในระดับปานกลาง และประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีการจัดศูนย์รับเลี้ยง/ดูแลบุตร
ของบุคลากร (ค่าเฉลี่ย = 1.86 ) ซึ่งมีการด าเนินการในระดับน้อย 
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ตารางท่ี 31 ระดับสุขภาวะในมิติเศรษฐกิจ 

ประเด็น 

มิติเศรษฐกิจ 

ค่าเฉลี่ยสภาพที ่

เป็นจริงใน

ปัจจุบนั 

ระดับการ

ด าเนินการ 

อันดับ 

มีการให้โบนสัตามผลประกอบการประจ าป ี 2.23 น้อย 8 

มีสวัสดิการหอพัก 2.59 ปานกลาง 6 

มีสวัสดิการให้ชุดท างานหรือยูนิฟอร์มส าหรับบุคลากร 2.75 ปานกลาง 3 

มีสวัสดิการรถประจ าทางฟรีส าหรับบุคลากร  2.12 น้อย 9 

มีการจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ 2.88 ปานกลาง 2 

มีการปลูกฝังให้บุคลากรยดึความประหยดั/ลดค่าใช้จ่าย

ไม่จ าเป็น/ลดละความฟุม่เฟือยในการด ารงชีพอย่าง

จริงจัง  

3.20 ปานกลาง 1 

มีการฝึกอบรมเชิงปฏิบตัิการเกีย่วกับการบริหารทาง

การเงิน  

2.60 ปานกลาง 5 

พัฒนาบุคลากรตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง  2.66 ปานกลาง 4 

มีซุปเปอร์มาเก็ตหรือจัดตลาดนัด 2.44 น้อย 7 

 

จากตารางที่ 31 ผลการวิเคราะห์ระดับสุขภาวะในมิติเศรษฐกิจ พบว่า ภาพรวมจากความ
คิดเห็นของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนต่อสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด คือ มีการปลูกฝังให้บุคลากรยึดความประหยัด/ลดค่าใช้จ่ายไม่จ าเป็น/ลดละความฟุ่มเฟือยใน
การด ารงชีพอย่างจริงจัง (ค่าเฉลี่ย = 3.20) ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง รองลงมา คือ มี
การจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ (ค่าเฉลี่ย = 2.88) ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง และประเด็น
ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีสวัสดิการรถประจ าทางฟรีส าหรับบุคลากร (ค่าเฉลี่ย = 2.12) ซึ่งมีการ
ด าเนินการในระดับน้อย 
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ตารางท่ี 32 ระดับสุขภาวะในมิติการท างาน 

ประเด็น 
มิติการท างาน 

ค่าเฉลี่ยสภาพที่ 
เป็นจริงใน
ปัจจุบัน 

ระดับการ
ด าเนินการ 

อันดับ 

เน้นให้บุคลากรมีส่วนร่วมและแสดงความคิดเห็นใน
การท างาน 

3.18 ปานกลาง 7 

เน้นการท างานเป็นทีม 3.38 ปานกลาง 3 
มีการจัดตั้งคณะท างานเพ่ือท ากิจกรรม 2.76 ปานกลาง 23 
มีการให้รางวัล/ยกย่องส าหรับบุคลากรที่ท า
ความดี/มีศีลธรรม  

2.99 ปานกลาง 15 

มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าถึงการพัฒนา
ศักยภาพการท างานอย่างสม่ าเสมอ  

3.50 มาก 1 

มีการให้ทุนส าหรับบุคลากรให้มีโอกาสศึกษาต่อ 3.45 ปานกลาง 2 
มีการพัฒนาทักษะภาษาต่างประเทศส าหรับ
บุคลากร  

3.16 ปานกลาง 9 

มีการจัดหาอุปกรณ์ท างานที่มีสภาพดีความ
ทันสมัยและเพียงพอต่อการใช้งาน  

3.28 ปานกลาง 4 

มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจใน
องค์กร 

3.07 ปานกลาง 10 

มีผู้บริหารทุกระดับเป็นต้นแบบ 2.91 ปานกลาง 18 
มีการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 2.91 ปานกลาง 18 
มีการก าหนดนโยบายที่เอื้อต่อบุคลากร 2.78 ปานกลาง 22 
มีระบบติดตามและประเมินผลการด าเนินงานที่
โปร่งใสและชัดเจน 

2.59 ปานกลาง 25 

มีการบริหารจัดการงานที่เน้นความยุติธรรม  3.05 ปานกลาง 12 
มีบริหารจัดการงานทรัพยากรบุคคลโดยยึดตาม
กฏหมายแรงงาน  

3.26 ปานกลาง 5 

มีการบริหารจัดการที่เป็นระบบ  3.07 ปานกลาง 10 
มีช่องทางหรือวิธีการสื่อสารข้อมูลในองค์กรที่มี
ประสิทธิภาพ  

3.22 ปานกลาง 6 
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ตารางที่ 32 (ต่อ) 

ประเด็น 

มิติการท างาน 

ค่าเฉลี่ยสภาพที ่

เป็นจริงใน

ปัจจุบนั 

ระดับการ

ด าเนินการ 

อันดับ 

มีการให้บุคลากรได้วางแผนความก้าวหน้าใน

อาชีพเพ่ือพัฒนาตามศักยภาพ 

2.93 ปานกลาง 16 

องค์กรมีการท าแผนความก้าวหน้าในอาชีพ 2.88 ปานกลาง 21 

มีการส่งเสริมให้บุคลากรสื่อสารอย่างมี

ประสิทธิภาพ  

2.90 ปานกลาง 20 

การส่งเสริมให้บุคลากรมีความประนีประนอม 3.03 ปานกลาง 13 

เน้นให้บุคลากรท างานร่วมกันช่วยเหลือกัน  3.17 ปานกลาง 8 

มีการสร้างโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์  2.75 ปานกลาง 24 

มีการสร้างบรรยากาศในที่ท างานที่ส่งเสริม

ความสุขของบุคลากร 

2.93 ปานกลาง 16 

มีการส่งเสริมให้บุคลากรเห็นคุณค่าในหน้าที่และ

บทบาทของตนเอง 

3.02 ปานกลาง 14 

 
จากตารางที่ 32 ผลการวิเคราะห์ระดับสุขภาวะในมิติการท างาน พบว่า ภาพรวมจากความคิดเห็น

ของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนต่อสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีการ
เปิดโอกาส ให้บุคลากรเข้าถึงการพัฒนาศักยภาพการท างานอย่างสม่ าเสมอ (ค่าเฉลี่ย = 3.50) ซึ่งมีการ
ด าเนินการในระดับมาก รองลงมา คือ มีการให้ทุนส าหรับบุคลากรให้มีโอกาสศึกษาต่อ (ค่าเฉลี่ย = 3.45) ซึ่งมี
การด าเนินการในระดับปานกลาง และประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีระบบติดตามและประเมินผลการ
ด าเนินงานที่โปร่งใสและชัดเจน (ค่าเฉลี่ย = 2.59) ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง 
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ตารางท่ี 33 ระดับสุขภาวะในมิติสังคมและสิ่งแวดล้อม 

ประเด็น 

มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม 

ค่าเฉลี่ยสภาพที ่

เป็นจริงใน

ปัจจุบนั 

ระดับการ

ด าเนินการ 

อันดับ 

มีกิจกรรมให้บุคลากรและผู้บริหารได้พบปะสังสรรค์กัน 3.07 ปานกลาง 6 

มีการส่งเสรมิให้บุคลากรเข้าร่วมกจิกรรมนันทนาการ 3.09 ปานกลาง 3 

มีการส่งเสรมิให้บุคลากรบริการวชิาการสู่สังคม   3.08 ปานกลาง 4 

มีการจัดกจิกรรมจิตอาสาที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม  3.29 ปานกลาง 1 

มีการจัดให้บคุลากรท ากิจกรรมทีบ่้านพักคนชรา  3.00 ปานกลาง 11 

มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีเสรีภาพทางวิชาการ 3.13 ปานกลาง 2 

มีการส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักถึงภาวะโลกร้อน  3.04 ปานกลาง 7 

มีระบบการจัดการวัสดุเหลือใช้ 3.02 ปานกลาง 8 

มีการใช้เครื่องปิดเปิดไฟอัตโนมตัหิรือวัสดไุฟฟ้าที่ลด

การใช้พลังงาน  

3.02 ปานกลาง 8 

มีการรณรงค์ใหร้้านค้าลดการใช้ภาชนะที่ย่อยสลายยาก  2.60 ปานกลาง 12 

มีการจัดสภาพแวดล้อมภายในองค์กรให้บุคลากรมี

ความปลอดภัยชีวิตฯ  

3.02 ปานกลาง 8 

องค์กรมีการร่วมเป็นภาคีเกี่ยวกับการต่อต้านการ

คอรัปช่ัน 

3.08 ปานกลาง 4 

มีการใช้พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้ไฟฟ้าและ

น้ ามัน  

2.50 ปานกลาง 13 

 
จากตารางที่ 33 ผลการวิเคราะห์ระดับสุขภาวะในมิติ พบว่า ภาพรวมจากความคิดเห็นของ

บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ต่อสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มี
การจัดกิจกรรมจิตอาสาที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (ค่าเฉลี่ย = 3.29) ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปาน
กลาง รองลงมา คือ มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีเสรีภาพทางวิชาการ (ค่าเฉลี่ย = 3.13) ซึ่งมีการ
ด าเนินการในระดับปานกลาง และประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีการใช้พลังงานธรรมชาติ
ทดแทนการใช้ไฟฟ้าและน้ ามัน (ค่าเฉลี่ย = 2.50) ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง 
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ตารางท่ี 34 ระดับสุขภาวะในมิติปัญญา 

ประเด็น 

มิติปัญญา 

ค่าเฉลี่ยสภาพที ่

เป็นจริงใน

ปัจจุบนั 

ระดับการ

ด าเนินการ 

อันดับ 

มีการส่งเสรมิให้บุคลากรฝึกสมาธหิรือการสงบจิต 2.67 ปานกลาง 10 

มีการส่งเสรมิให้บุคลากรมีการคิดเชิงบวก  2.91 ปานกลาง 7 

มีการส่งเสรมิให้บุคลากรให้มีความเข้าใจความ

หลากหลาย  

2.93 ปานกลาง 5 

มีการส่งเสรมิบุคลากรใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะ  2.43 น้อย 12 

มีการส่งเสรมิให้บุคลากรฝึกทักษะการคิดอย่างเป็น

ระบบ 

2.77 ปานกลาง 9 

มีการส่งเสรมิให้บุคลากรคิดแยกแยะความดี ความชั่ว  2.92 ปานกลาง 6 

มีการส่งเสรมิให้บุคลากรมีความคดิแก้ไขปัญหาโดยยึด

ความถูกต้อง 

2.99 ปานกลาง 3 

มีการส่งเสรมิให้บุคลากรสามารถบูรณาการความรู้  2.91 ปานกลาง 7 

มีการส่งเสรมิบุคลากรให้มีความคดิแบบพึ่งตนเอง  3.01 ปานกลาง 2 

มีการส่งเสรมิให้บุคลากรมีความคดิริเริ่มสร้างสรรค์

พัฒนาสิ่งใหม่ๆ  

3.07 ปานกลาง 1 

มีการจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อพิจารณาการเสนอ

โครงการ 

2.97 ปานกลาง 4 

มีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการฝึกจติใต้

ส านึก  

2.62 ปานกลาง 11 

 
จากตารางที่ 34 ผลการวิเคราะห์ระดับสุขภาวะในมิติ พบว่า ภาพรวมจากความคิดเห็นของ

บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ต่อสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มี
การส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์พัฒนาสิ่งใหม่ๆ (ค่าเฉลี่ย = 3.07) ซึ่งมีการ
ด าเนินการในระดับปานกลาง รองลงมา คือ มีการส่งเสริมบุคลากรให้มีความคิดแบบพ่ึงตนเอง
(ค่าเฉลี่ย = 3.01) ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง และประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีการ
ส่งเสริมบุคลากรใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะ (ค่าเฉลี่ย = 2.43) ซึ่งมีการด าเนินการในระดับน้อย 
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สรุประดับสุขภาวะบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ผลการส ารวจระดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในภาพรวม (ตารางที่ 29 

– 34) สามารถระบุประเด็นส าคัญเกี่ยวกับการด าเนินการตามมิติสุขภาวะสภาพเป็นจริงในปัจจุบัน
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนว่ามีการด าเนินการในระดับมาก ปานกลาง หรือน้อย เพ่ือตอบ
วัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 3 ผู้วิจัยพิจารณาระดับสุขภาวะในประเด็นที่ส าคัญอันดับที่ 1 , 2 และ
อันดับสุดท้าย มาสรุประดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดังตารางที่ 35 
 
ตารางท่ี 35 สรุประดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

ประเด็น 

มิติสุขภาวะ 

ระดับการด าเนินการในปัจจบุัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

มิติสุขภาพ อันดับที่ 1 การเปิด

โอกาสให้บุคลากร

ปฏิบัติศาสนกิจตาม

ศาสนาที่ตนนับถือ 

อันดับที่ 2 มีกฏข้อห้าม

ในการดื่มสุราสูบบุหรี่

และยาเสพติด 

- อันดับสุดท้าย คือ มี

การจัดนักจิตวิทยา

คอยให้ค าปรึกษา 

มิติครอบครัว - อันดับที่ 1 มีการก าหนดให้

บุคลากรมีวันลาคลอดบุตร 

อันดับที่ 2 มีสวัสดิการ

เกี่ยวกับการแต่งงานให้

บุคลากร 

อันดับสุดท้าย คือ มี

การจัดศูนย์รับเลี้ยง/

ดูแลบุตรของบุคลากร 

มิติเศรษฐกิจ - อันดับที่ 1 มีการปลูกฝังให้

บุคลากรยึดความประหยัด/

ลดค่าใช้จ่ายไม่จ าเป็น/ลดละ

ความฟุ่มเฟือยในการด ารง

ชีพอย่างจริงจัง 

อันดับที่ 2 มีการจัดตั้ง

สหกรณ์ออมทรัพย์ 

อันดับสุดท้าย คือ มี

สวัสดิการรถประจ า

ทางฟรีส าหรับ

บุคลากร 
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ตารางท่ี 35 (ต่อ) 

ประเด็น 

มิติสุขภาวะ 

ระดับการด าเนินการในปัจจบุัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

มิติการ

ท างาน 

อันดับที่ 1 มีการเปิด

โอกาสให้บุคลากรเข้าถึง

การพัฒนาศักยภาพการ

ท างานอย่างสม่ าเสมอ 

 

อันดับที่ 2 การให้ทุนส าหรับ

บุคลากรให้มีโอกาสศึกษาต่อ  

อันดับสุดท้าย คือ  มีระบบ

ติดตามและประเมินผลการ

ด าเนินงานที่โปร่งใสและ

ชัดเจน 

- 

มิติสังคมและ

สิ่งแวดล้อม 

- อันดับที่ 1 มีการจัดกิจกรรม

จิตอาสาที่เป็นประโยชน์ต่อ

สังคม 

อันดับที่ 2 มีการเปิดโอกาส

ให้บุคลากรมีเสรีภาพทาง

วิชาการ 

อันดับสุดท้าย คือ มีการใช้

พลังงานธรรมชาติทดแทน

การใช้ไฟฟ้าและน้ ามัน 

- 

มิติปัญญา - อันดับที่ 1 มีการส่งเสริมให้

บุคลากรมีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์พัฒนาสิ่งใหม่ๆ 

อันดับที่ 2 มีการส่งเสริม

บุคลากรให้มีความคิดแบบ

พ่ึงตนเอง  

อันดับสุดท้าย คือ มี

การส่งเสริมบุคลากร

ใช้เวลาว่างในการ

ท างานศิลปะ 
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จากตารางที่ 35 ผลการส ารวจระดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
ภาพรวม พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการตามมิติสุขภาวะในระดับมาก  2 มิติ คือ 
มิติสุขภาพ ได้แก่ การเปิดโอกาสให้บุคลากรปฏิบัติศาสนกิจตามศาสนาที่ตนนับถือ  มีกฏข้อห้ามใน
การดื่มสุราสูบบุหรี่และยาเสพติด และมิติการท างาน ได้แก่ มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าถึงการ
พัฒนาศักยภาพการท างานอย่างสม่ าเสมอ 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการตามมิติสุขภาวะในระดับปานกลาง  5 มิติ คือ                       
มิติครอบครัว ได้แก่  มีการก าหนดให้บุคลากรมีวันลาคลอดบุตร และมีสวัสดิการเกี่ยวกับการแต่งงานให้
บุคลากร มิติเศรษฐกิจ ได้แก่ มีการปลูกฝังให้บุคลากร ยึดความประหยัด/ลดค่าใช้จ่ายไม่จ าเป็น/ลดละ
ความฟุ่มเฟือยในการด ารงชีพอย่างจริงจัง และมีการจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ มิติการท างาน ได้แก่ มี
การเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าถึงการพัฒนาศักยภาพการท างานอย่างสม่ าเสมอ และมีระบบติดตาม
และประเมินผลการด าเนินงานที่โปร่งใสและชัดเจน มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม ได้แก่ มีการจัดกิจกรรม
จิตอาสาที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีเสรีภาพทางวิชาการ และมีการใช้
พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้ไฟฟ้าและน้ ามัน มิติปัญญา ได้แก่ มีการส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์พัฒนาสิ่งใหม่ๆ และมีการส่งเสริมบุคลากรให้มีความคิดแบบพึ่งตนเอง 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการตามมิติสุขภาวะในระดับน้อย มี 4 มิติ คือ มิติ
สุขภาพ ได้แก่ มีการจัดนักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษา มิติครอบครัว ได้แก่ มีการจัดศูนย์รับเลี้ยง/ดูแล
บุตรของบุคลากร มิติเศรษฐกิจ ได้แก่ มีสวัสดิการรถประจ าทางฟรีส าหรับบุคลากร และมิติปัญญา 
ได้แก่ มีการส่งเสริมบุคลากรใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะ 
 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตาม
แนวคิดองค์กรแห่งความสุข 

ในการวางแผนยุทธศาสตร์ให้มีความสอดคล้องกับบริบทของสถาบันอุดมศึกษาของเอกชน
และสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ในส่วนนี้ผู ้วิจัย ใช้ค่าเฉลี่ย
ระดับความคิดเห็นสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบันในการแปลผลคะแนนเกี่ยวกับด าเนินการตามมิติ           
สุขภาวะ และจากค่าเฉลี่ยมิติสุขภาวะในระดับปัจจุบันและระดับที่พึงประสงค์ ด้วยการหาค่าระดับ
ความต้องการจ าเป็น (PNImodify) ซึ่งผู ้วิจัยพิจารณาใช้เกณฑ์ในการตัดสินความต้องการจ าเป็น
เร่งด่วน คือ ค่าระดับความต้องการจ าเป็น ที่มากกว่าเปอร์เซ็นไทล์ที่ 68 ส่วนความต้องการจ าเป็นใน
ระดับน้อย คือ ค่าระดับความต้องการจ าเป็นต่ ากว่าเปอร์เซ็นไทล์ที่ 16 ในทุกมิติสุขภาวะ และ
จ าแนกตามกลุ่มบุคลากรตามหน้าที่การท างาน ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ประกอบด้วย  ผู้บริหาร 
อาจารย์ เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ และเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป ตามล าดับ ดังตารางที่ 36 
– 41    
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ตารางที่ 36 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเปน็ของบคุลากรสถาบันอดุมศกึษาเอกชนในมิติสขุภาพ 
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จากตารางที่  36 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในมิติ สุขภาพของบุคลากร
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนต าแหน่งผู้บริหาร อาจารย์ เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ และเจ้าหน้าที่
ปฏิบัติการทั่วไป ตามล าดับพบว่า  

ผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติสุขภาพ ในระดับปัจจุบันมีค่าระหว่าง 2.44 - 4.06 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าการด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีกฏข้อห้ามในการดื่มสุรา 
สูบบุหรี่ และ     ยาเสพติด ซึ่งมีการด าเนินการในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.06) รองลงมา คือ มีการเปิด
โอกาสให้บุคลากรปฏิบัติศาสนกิจตามศาสนาที่ตนนับถือ ซึ่งมีการด าเนินการในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 
3.82) โดยที่มีการจัดนักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษา มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการด าเนินการใน
ระดับน้อย (ค่าเฉลี่ย 2.44) และเมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติสุขภาพ ในระดับ
ปัจจุบันและที่พึงประสงค์ พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
ผู้บริหารมีค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็น มีค่าระหว่าง 0.14 - 1.18 โดยที่ มีการส่งเสริมบุคลากร ให้มี
แผนประกันสุขภาพอ่ืนๆ มีความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.18 ซึ่งมีความจ าเป็นในระดับ
เร่งด่วน รองลงมาคือ มีการจัดนักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษา ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.17 อยู่ในระดับ
เร่งด่วน และอันดับที่สามคือ มีผู้เชี่ยวชาญให้บริการดูแลสุขภาพส่วนบุคคล ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.14 
ซึ่งอยู่ในระดับเร่งด่วน  

อาจารย์ มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติสุขภาพ ในระดับปัจจุบันมีค่าระหว่าง 1.99 - 3.49 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าการด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการเปิดโอกาสให้บุคลากร
ปฏิบัติศาสนกิจตามศาสนาที่ตนนับถือ ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.49) 
รองลงมาคือ มีการจัดสถานที่/อุปกรณ์/ผู้ฝึกสอนการออกก าลังกายและกีฬา ซึ่งมีการด าเนินการใน
ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.40) โดยที่มีการจัดนักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษา มีการด าเนินการต่ าที่สุด 
โดยมีการด าเนินการในระดับน้อย (ค่าเฉลี่ย 1.99) และเมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติ
สุขภาพ ในระดับปัจจุบันและที่พึงประสงค์พบว่า    มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และอาจารย์มีค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็นมีค่าระหว่าง 0.42 - 1.49 โดยที่มีการจัด
นักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษา มีความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.49 ซึ่งมีความจ าเป็นใน
ระดับเร่งด่วน รองลงมาคือ มีผู้เชี่ยวชาญให้บริการดูแลสุขภาพส่วนบุคคล ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.34 
อยู่ในระดับเร่งด่วน และอันดับที่สามคือ มีการส่งเสริมบุคลากรให้มีแผนประกันสุขภาพอ่ืนๆ ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.31 ซึ่งอยู่ในระดับเร่งด่วน  

เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนงานวิชาการ มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติสุขภาพ ในระดับปัจจุบันมีค่า
ระหว่าง 2.29 - 3.62 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มี
กฏข้อห้ามในการดื่มสุรา สูบบุหรี่และยาเสพติด ซึ่งมีการด าเนินการในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.62) 
รองลงมาคือ มีการจัดภูมิทัศน์/สวนหย่อมที่เป็นธรรมชาติ ร่มรื่นสวยงาม ซึ่งมีการด าเนินการในระดับ
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มาก (ค่าเฉลี่ย 3.60) โดยที่มีการจัดนักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษา มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการ
ด าเนินการในระดับน้อย (ค่าเฉลี่ย 2.29)  และเมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติสุขภาพ 
ในระดับปัจจุบันและที่พึงประสงค์พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
และเจ้าหน้าทีฝ่่ายสนับสนุนงานวิชาการ มีค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็นมีค่าระหว่าง 0.38 - 1.16 โดย
ที่การมีการจัดนักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษา มีความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.16 ซึ่งมี
ความจ าเป็นในระดับเร่งด่วน รองลงมาคือ มีผู้เชี่ยวชาญให้บริการดูแลสุขภาพส่วนบุคคล ซึ่งมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 1.04 อยู่ในระดับเร่งด่วน และอันดับที่สามมี 2 ประเด็น คือ มีการฝึกอบรมให้บุคลากรมี
ความรู้เรื่องสุขอนามัย และมีระบบตรวจสอบร้านค้า/ร้านอาหาร ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.94 ซึ่งอยู่ใน
ระดับปกต ิ 

เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติสุขภาพในระดับปัจจุบัน มีค่าระหว่าง 
2.79 - 3.91 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าการด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการเปิด
โอกาสให้บุคลากรปฏิบัติศาสนกิจตามศาสนาที่ตนนับถือ ซึ่งมีการด าเนินการในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 
3.91) รองลงมาคือ มีการตรวจสุขภาพประจ าปีที่มีการตรวจพ้ืนฐาน ซึ่งมีการด าเนินการในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย 3.90) โดยที่มีการจัดนักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษา มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการ
ด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.79) และเมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติ
สุขภาพ ในระดับปัจจุบันและที่พึงประสงค์พบว่า    มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป มีค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็น มีค่าระหว่าง 0.12 - 0.78 
โดยที่มีการจัดนักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษา มีความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.78 ซึ่งมี
ความจ าเป็นในระดับปกต ิรองลงมาคือมีการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความรู้เรื่องสุขอนามัย ซึ่งมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.65 อยู่ในระดับปกต ิและอันดับที่สามคือ มีผู้เชี่ยวชาญให้บริการดูแลสุขภาพส่วนบุคคล ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.60 ซึ่งอยู่ในระดับปกต ิ
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ตารางที่ 37 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในมิติครอบครัว 
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จากตารางที่ 37 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในมิติครอบครัวของบุคลากร
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนต าแหน่งผู้บริหาร อาจารย์ เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ และเจ้าหน้าที่
ปฏิบัติการทั่วไป ตามล าดับ พบว่า  

ผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติครอบครัวในระดับปัจจุบันมีค่าระหว่าง 1.97 - 3.71 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าการด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการก าหนดให้บุคลากรมีวัน
ลาคลอดบุตร ซึ่งมีการด าเนินการในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.71) รองลงมาคือ มีสวัสดิการเกี่ยวกับการ
แต่งงานให้บุคลากร ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.38) โดยที่การจัดศูนย์เลี้ยงดู
บุตรของบุคลากร มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการด าเนินการในระดับน้อย (ค่าเฉลี่ย 1.97) และเมื่อ
ท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติครอบครัวในระดับปัจจุบันและที่พึงประสงค์ พบว่ามีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และผู้บริหารมีค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็นมีค่า
ระหว่าง 0.59 - 1.94 โดยที่มีการจัดศูนย์เลี้ยงดูบุตรของบุคลากร มีความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 1.94 ซึ่งมีความจ าเป็นในระดับเร่งด่วน  รองลงมาคือ มีการจัดโปรแกรมฝึกอาชีพเพ่ือให้
ความรู้ และฝึกทักษะการประกอบอาชีพส าหรับครอบครัวของบุคลากร ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.06 อยู่
ในระดับปกติ และอันดับที่สามคือ มีการจัดการท่องเที่ยวพักแรม ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.99 ซึ่งอยู่ใน
ระดับปกต ิ 

อาจารย ์มีค่าเฉลี่ยของสุขภาพวะมิติครอบครัวในระดับปัจจุบันมีค่าระหว่าง 1.6 - 3.27 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าการด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการก าหนดให้บุคลากรมีวัน
ลาคลอดบุตร ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.27) รองลงมาคือ มีการเชิญชวนให้
บุคลากรน าครอบครัวได้เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.62) 
โดยที่มีการจัดศูนย์เลี้ยงดูบุตรของบุคลากร มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการด าเนินการในระดับน้อย 
(ค่าเฉลี่ย 1.60) และเมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติครอบครัว ในระดับปัจจุบันและที่
พึงประสงค์ พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และอาจารย์มีค่าเฉลี่ย
ความต้องการจ าเป็นมีค่าระหว่าง 0.61 - 1.85 โดยที่มีการจัดศูนย์เลี้ยงดูบุตรของบุคลากร มีความ
จ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.85 ซึ่งมีความจ าเป็นในระดับเร่งด่วน รองลงมามี 2 ประเด็นคือ 
มีการจัดการท่องเที่ยวพักแรม และมีการจัดโปรแกรมฝึกอาชีพเพ่ือให้ความรู้และฝึกทักษะการ
ประกอบอาชีพส าหรับครอบครัวของบุคลากร ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.38 อยู่ในระดับเร่งด่วน   

เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติครอบครัวในระดับปัจจุบันมีค่า
ระหว่าง 1.84 - 3.27 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าการด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มี
การก าหนดให้บุคลากรมีวันลาคลอดบุตร ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.27) 
รองลงมาคือ มีสวัสดิการเกี่ยวกับการแต่งงานให้บุคลากร ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ย 2.91) โดยที่มีการจัดศูนย์เลี้ยงดูบุตรของบุคลากร มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการ
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ด าเนินการในระดับน้อย (ค่าเฉลี่ย 1.84) และเม่ือท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติครอบครัว 
ในระดับปัจจุบันและที่พึงประสงค์ พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
และเจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการมีค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็นมีค่าระหว่าง 0.72 - 1.59 โดยที่มี
การจัดศูนย์เลี้ยงดูบุตรของบุคลากร มีความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.59 ซึ่งมีความจ าเป็น
ในระดับเร่งด่วน รองลงมาคือ มีการจัดโปรแกรมฝึกอาชีพเพ่ือให้ความรู้และฝึกทักษะการประกอบ
อาชีพส าหรับครอบครัวของบุคลากร ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.11 อยู่ในระดับเร่งด่วน และอันดับที่สาม
คือ มีการจัดการท่องเที่ยวพักแรม ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.98 ซึ่งอยู่ในระดับปกต ิ 
 เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป มีค่าเฉลี่ยของสุขภาพวะมิติครอบครัวในระดับปัจจุบันมีค่า
ระหว่าง 2.35 - 3.61 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มี
การก าหนดให้บุคลากรมีวันลาคลอดบุตร ซึ่งมีการด าเนินการในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.61) รองลงมา
คือ มีสวัสดิการเกี่ยวกับการแต่งงานให้บุคลากร ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.48) 
โดยที่มีการจัดศูนย์เลี้ยงดูบุตรของบุคลากร มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการด าเนินการในระดับน้อย 
(ค่าเฉลี่ย 2.35) และเมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติครอบครัว ในระดับปัจจุบันและที่
พึงประสงค์ พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงาน
ทั่วไปมีค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็นมีค่าระหว่าง 0.43 - 1.2 โดยที่มีการจัดโปรแกรมฝึกอาชีพเพ่ือให้
ความรู้และฝึกทักษะการประกอบอาชีพส าหรับครอบครัวของบุคลากร มีความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.20 ซึ่งมีความจ าเป็นในระดับเร่งด่วน  รองลงมาคือ มีการจัดศูนย์เลี้ยงดูบุตรของ
บุคลากร ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.02 อยู่ในระดับเร่งด่วน และอันดับที่สามคือ มีการจัดการท่องเที่ยวพัก
แรม ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.82 ซึ่งอยู่ในระดับปกต ิ 
 
  



151 
 
ตารางที่ 38 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเปน็ของบคุลากรสถาบันอดุมศกึษาเอกชนในมิติเศรษฐกจิ 

 



152 
 

จากตารางที่  38 การวิ เคราะห์ความต้องการจ าเป็นในมิติ เศรษฐกิจของบุคลากร
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนต าแหน่งผู้บริหาร อาจารย์ เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ และเจ้าหน้าที่
ปฏิบัติการทั่วไป ตามล าดับ พบว่า 

 ผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติเศรษฐกิจในระดับปัจจุบัน มีค่าระหว่าง 2.35 - 3.03 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการปลูกฝังให้บุคลากร
ยึดความประหยัด/ลดค่าใช้จ่ายไม่จ าเป็น/ลดละความฟุ่มเฟือยในการด ารงชีพอย่างจริงจัง  ซึ่งมีการ
ด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.03) รองลงมาคือ มีสวัสดิการให้ชุดท างานหรือยูนิฟอร์ม
ส าหรับบุคลากร ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.97) โดยที่มีการให้โบนัสตามผล
ประกอบการประจ าปี มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการด าเนินการในระดับน้อย (ค่าเฉลี่ย 2.35) 
และเม่ือท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติเศรษฐกิจ ในระดับปัจจุบันและที่พึงประสงค์พบว่า
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และผู้บริหารมีค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็น            
มีค่าระหว่าง 0.65 - 1.80 โดยที่มีการให้โบนัสตามผลประกอบการประจ าปี มีความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่ง
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.80 ซึ่งมีความจ าเป็นในระดับเร่งด่วน รองลงมาคือ มีสวัสดิการรถประจ าทางฟรี
ส าหรับบุคลากร ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.48 อยู่ในระดับเร่งด่วน และอันดับที่สามคือ มีซุปเปอร์มาเก็ต
หรือจัดตลาดนัด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.23 ซึ่งอยู่ในระดับเร่งด่วน  
 อาจารย์ มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติเศรษฐกิจในระดับปัจจุบันมีค่าระหว่าง 1.93 - 3.03 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการปลูกฝังให้บุคลากรยึด
ความประหยัด/ลดค่าใช้จ่ายไม่จ าเป็น/ลดละความฟุ่มเฟือยในการด ารงชีพอย่างจริงจัง  ซึ่งมีการ
ด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.03) รองลงมาคือ มีการจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ ซึ่งมีการ
ด าเนินการในระดับน้อย (ค่าเฉลี่ย 2.48)  โดยที่มีการให้โบนัสตามผลประกอบการประจ าปี มีการ
ด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการด าเนินการในระดับน้อย (ค่าเฉลี่ย 1.93) และเมื่อท าการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติเศรษฐกิจ ในระดับปัจจุบันและที่พึงประสงค์ พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และอาจารย์มีค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็น มีค่าระหว่าง 0.82 - 2.02 
โดยที่มีการให้โบนัสตามผลประกอบการประจ าปี มีความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.02 ซึ่งมี
ความจ าเป็นในระดับเร่งด่วน รองลงมาคือ มีซุปเปอร์มาเก็ตหรือจัดตลาดนัด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.82 
อยู่ในระดับเร่งด่วน และอันดับที่สามคือ มีสวัสดิการรถประจ าทางฟรีส าหรับบุคลากร ซึ่งมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 1.72 ซึ่งอยู่ในระดับเร่งด่วน  
 เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติเศรษฐกิจในระดับปัจจุบันมีค่า
ระหว่าง 1.95 - 3.31 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มี
การปลูกฝังให้บุคลากรยึดความประหยัด/ลดค่าใช้จ่ายไม่จ าเป็น/ลดละความฟุ่มเฟือยในการด ารงชีพ
อย่างจริงจัง ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.31) รองลงมาคือ มีการจัดตั้งสหกรณ์
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ออมทรัพย์ ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.22) โดยที่มีสวัสดิการรถประจ าทางฟรี
ส าหรับบุคลากร มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการด าเนินการในระดับน้อย (ค่าเฉลี่ย 1.95) และเมื่อ
ท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติเศรษฐกิจ ในระดับปัจจุบันและที่พึงประสงค์ พบว่ามีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการมีค่าเฉลี่ย
ความต้องการจ าเป็น มีค่าระหว่าง 0.48 - 1.74 โดยที่มีสวัสดิการรถประจ าทางฟรีส าหรับบุคลากร มี
ความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.74 ซึ่งมีความจ าเป็นในระดับเร่งด่วน รองลงมาคือ มีการให้
โบนัสตามผลประกอบการประจ าปี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.48 อยู่ในระดับเร่งด่วน และอันดับที่สามคือ 
มีสวัสดิการหอพัก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.33 ซึ่งอยู่ในระดับเร่งด่วน  
 เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติเศรษฐกิจในระดับปัจจุบัน มีค่าระหว่าง 
2.53 - 3.59 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการปลูกฝัง
ให้บุคลากรยึดความประหยัด/ลดค่าใช้จ่ายไม่จ าเป็น/ลดละความฟุ่มเฟือยในการด ารงชีพอย่างจริงจัง  
ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.31) รองลงมาคือ มีการจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ ซึ่ง
มีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.22) โดยที่มีสวัสดิการรถประจ าทางฟรีส าหรับ
บุคลากร มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการด าเนินการในระดับน้อย (ค่าเฉลี่ย 1.95) และเมื่อท าการ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติเศรษฐกิจ ในระดับปัจจุบันและที่พึงประสงค์ พบว่ามีความแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป มีค่าเฉลี่ยความต้องการ
จ าเป็นมีค่าระหว่าง 0.35 - 1.39 โดยที่มีการให้โบนัสตามผลประกอบการประจ าปี มีความจ าเป็นสูง
ที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.39 ซึ่งมีความจ าเป็นในระดับเร่งด่วน  รองลงมาคือ มีการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการเก่ียวกับการบริหารทางการเงิน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.01 อยู่ในระดับเร่งด่วน และอันดับที่
สามคือ มีสวัสดิการรถประจ าทางฟรีส าหรับบุคลากร ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.98 ซึ่งอยู่ในระดับเร่งด่วน  
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ตารางที่ 39 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเปน็ของบคุลากรสถาบันอดุมศกึษาเอกชนในมิตกิารท างาน 
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จากตารางที่ 39 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในมิติการท างานของบุคลากร
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนต าแหน่งผู้บริหาร อาจารย์ เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ และเจ้าหน้าที่
ปฏิบัติการทั่วไป ตามล าดับ พบว่า 

ผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติการท างานในระดับปัจจุบัน มีค่าระหว่าง 2.71 - 3.88 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการเปิดโอกาสให้
บุคลากรเข้าถึงการพัฒนาศักยภาพการท างานอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งมีการด าเนินการในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย 3.88) รองลงมาคือ มีการให้ทุนส าหรับบุคลากรให้มีโอกาสศึกษาต่อในระดับสูงขึ้น ซึ่งมีการ
ด าเนินการในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.77) โดยที่มีระบบติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน มีการ
ด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.71) และเมื่อท าการ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติการท างาน ในระดับปัจจุบันและที่พึงประสงค์ พบว่ามีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และผู้บริหารมีค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็นมีค่า
ระหว่าง 0.33 - 1.15 โดยที่มีระบบติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน มีความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.15 ซึ่งมีความจ าเป็นในระดับเร่งด่วน รองลงมาคือ มีการจัดตั้งคณะท างานเพ่ือท า
กิจกรรม ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.08 อยู่ในระดับเร่งด่วน และอันดับที่สามคือ มีการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.08 ซึ่งอยู่ในระดับปกต ิ 
 อาจารย์ มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติการท างานในระดับปัจจุบัน มีค่าระหว่าง 2.21 - 3.37 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการเปิดโอกาสให้
บุคลากรเข้าถึงการพัฒนาศักยภาพการท างานอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ย 3.37) รองลงมาคือ มีการให้ทุนส าหรับบุคลากรให้มีโอกาสศึกษาต่อในระดับสูงขึ้น ซึ่งมีการ
ด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.28) โดยที่มีระบบติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน มี
การด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการด าเนินการในระดับน้อย (ค่าเฉลี่ย 2.21) และเมื่อท าการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติการท างาน ในระดับปัจจุบันและที่พึงประสงค์พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และอาจารย์มีค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็น มีค่าระหว่าง 0.47 - 1.41 
โดยที่มีการสร้างโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ มีความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.41 
ซึ่งมีความจ าเป็นในระดับเร่งด่วน รองลงมาคือ มีระบบติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.34 อยู่ในระดับเร่งด่วน และอันดับที่สามคือ มีการก าหนดนโยบายที่เอ้ือต่อบุคลากร 
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.20 ซึ่งอยู่ในระดับปกต ิ 
 เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติการท างานในระดับปัจจุบัน มีค่า
ระหว่าง 2.78 - 3.54 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มี
การให้ทุนส าหรับบุคลากรให้มีโอกาสศึกษาต่อในระดับสูงขึ้น  ซึ่งมีการด าเนินการในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย 3.54) รองลงมาคือ เน้นการท างานเป็นทีม ซึ่งมีการด าเนินการในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.50) 
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โดยที่มีระบบติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการด าเนินการใน
ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.78) และเมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติการท างาน ใน
ระดับปัจจุบันและที่พึงประสงค์ พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการมีค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็นมีค่าระหว่าง 0.41 - 0.95 โดยที่มีการ
สร้างโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ มีความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.95 ซึ่งมีความ
จ าเป็นในระดับปกติ  รองลงมาคือ องค์กรมีการท าแผนความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
0.92 อยู่ในระดับปกติ และอันดับที่สามคือ มีการให้บุคลากรได้วางแผนความก้าวหน้าในอาชีพเพ่ือ
พัฒนาตามศักยภาพของแต่ละบุคคล ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.91 ซึ่งอยู่ในระดับปกต ิ
 เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติการท างานในระดับปัจจุบัน มีค่า
ระหว่าง 2.89 - 3.67 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มี
การบริหารจัดการงานทรัพยากรบุคคลโดยยึดตามกฏหมายแรงงาน ซึ่งมีการด าเนินการในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย 3.67) รองลงมาคือ เน้นการท างานเป็นทีม ซึ่งมีการด าเนินการในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.65) 
โดยที่มีการสร้างโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการด าเนินการใน
ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.89) และเมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติการท างาน ใน
ระดับปัจจุบันและที่พึงประสงค์ พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไปมีค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็น มีค่าระหว่าง 0.36 - 1.18 โดยที่มีการสร้าง
โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ มีความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.18 ซึ่งมีความจ าเป็น
ในระดับเร่งด่วน รองลงมาคือ องค์กรมีการท าแผนความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.79 
อยู่ในระดับปกต ิและอันดับที่สามคือ มีการบริหารจัดการงานที่เน้นความยุติธรรม ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
0.72 ซ่ึงอยู่ในระดับปกต ิ 
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ตารางที่ 40 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในมิติสังคมและสิ่งแวดล้อม 
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จากตารางที่ 40 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในมิติสังคมและสิ่งแวดล้อมของบุคลากร
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนต าแหน่งผู้บริหาร อาจารย์ เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ และเจ้าหน้าที่
ปฏิบัติการทั่วไป ตามล าดับ พบว่า 

ผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติสังคมและสิ่งแวดล้อมในระดับปัจจุบันมีค่าระหว่าง 2.53 
- 3.74  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการจัดกิจกรรม
จิตอาสาที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ซึ่งมีการด าเนินการในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.74) รองลงมาคือ มีการ
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีเสรีภาพทางวิชาการ ซึ่งมีการด าเนินการในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.62) โดยที่มี
การใช้พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้ไฟฟ้าและน้ ามัน มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการด าเนินการ
ในระดับปานกลาง  (ค่าเฉลี่ย 2.53) และเมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติสังคมและ
สิ่งแวดล้อม ในระดับปัจจุบันและที่พึงประสงค์ พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และผู้บริหารมีค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็น มีค่าระหว่าง 0.24 - 1.25 โดยที่มีการใช้
พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้ไฟฟ้าและน้ ามัน มีความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.25 ซึ่ง
มีความจ าเป็นในระดับเร่งด่วน รองลงมาคือ มีการรณรงค์ให้ร้านค้าลดการใช้ภาชนะที่ย่อยสลายยาก 
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.95 อยู่ในระดับปกติ และอันดับที่สามคือ มีการใช้เครื่องปิดเปิดไฟอัตโนมัติหรือ
วัสดุไฟฟ้าที่ลดการใช้พลังงาน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.83 ซึ่งอยู่ในระดับปกต ิ 
 อาจารย ์มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติสังคมและสิ่งแวดล้อมในระดับปัจจุบันมีค่าระหว่าง 2.32 - 
3.22  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการจัดกิจกรรม
จิตอาสาที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.22) รองลงมาคือ 
มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีเสรีภาพทางวิชาการ ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 
3.11) โดยที่มีการรณรงค์ให้ร้านค้าลดการใช้ภาชนะที่ย่อยสลายยาก มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมี
การด าเนินการในระดับน้อย (ค่าเฉลี่ย 2.32) และเมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติสังคม
และสิ่งแวดล้อม ในระดับปัจจุบันและที่พึงประสงค์ พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 และอาจารย์มีค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็นมีค่าระหว่าง 0.46 - 1.32 โดยที่มีการใช้
พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้ไฟฟ้าและน้ ามัน มีความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.32 ซึ่ง
มีความจ าเป็นในระดับเร่งด่วน รองลงมาคือ มีการรณรงค์ให้ร้านค้าลดการใช้ภาชนะที่ย่อยสลายยาก 
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.30 อยู่ในระดับเร่งด่วน และอันดับที่สามคือ   มีการจัดสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรให้บุคลากร มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.93 ซึ่งอยู่ในระดับ
ปกต ิ 
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เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติสังคมและสิ่งแวดล้อมในระดับ
ปัจจุบันมีค่าระหว่าง 2.58 - 3.42 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ มีการจัดกิจกรรมจิตอาสาที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ย 3.42) รองลงมาคือ มีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมนันทนาการ ซึ่งมีการ
ด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.20) โดยที่มีการใช้พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้ไฟฟ้า
และน้ ามัน มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.58) และเมื่อ
ท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติสังคมและสิ่งแวดล้อม ในระดับปัจจุบันและที่พึงประสงค์
พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการมี
ค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็นมีค่าระหว่าง 0.42 - 1.16 โดยที่มีการใช้พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้
ไฟฟ้าและน้ ามัน มีความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.16 ซึ่งมีความจ าเป็นในระดับเร่งด่วน 
รองลงมาคือ มีการรณรงค์ให้ร้านค้าลดการใช้ภาชนะที่ย่อยสลายยาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.88 อยู่ใน
ระดับปกติ และอันดับที่สามคือ มีการใช้เครื่องปิดเปิดไฟอัตโนมัติหรือวัสดุไฟฟ้าที่ลดการใช้พลังงาน 
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.79 ซึ่งอยู่ในระดับปกต ิ 
 เจ้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติสังคมและสิ่งแวดล้อม ในระดับปัจจุบันมีค่า
ระหว่าง 2.69 - 3.31 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 
องค์กรมีการร่วมเป็นภาคีเกี่ยวกับการต่อต้านการคอรัปชั่น ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ย 3.31)  รองลงมาคือ มีการใช้เครื่องปิดเปิดไฟอัตโนมัติหรือวัสดุไฟฟ้าที่ลดการใช้พลังงาน ซึ่ง
มีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.17) โดยที่มีการใช้พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้
ไฟฟ้าและน้ ามัน มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.69) 
และเมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติสังคมและสิ่งแวดล้อม ในระดับปัจจุบันและที่พึง
ประสงค์ พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงาน
ทั่วไปมีค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็นมีค่าระหว่าง 0.46 - 1.13 โดยที่มีการใช้พลังงานธรรมชาติ
ทดแทนการใช้ไฟฟ้าและน้ ามัน มีความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.13 ซึ่งมีความจ าเป็นใน
ระดับเร่งด่วน รองลงมาคือ มีระบบการจัดการวัสดุเหลือใช้ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.86 อยู่ในระดับ
เร่งด่วน และอันดับที่สามคือ มีการจัดกิจกรรมจิตอาสาที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
0.79 ซึ่งอยู่ในระดับปกต ิ 
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ตารางที่ 41 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในมิติปัญญา 
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 จากตารางที่ 41 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในมิติปัญญาของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนต าแหน่งผู้บริหาร อาจารย์ เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ และเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการทั่วไป ตามล าดับ 
พบว่า 

ผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติปัญญาในระดับปัจจุบันมีค่าระหว่าง 2.41 - 3.35 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า การด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์พัฒนาสิ่งใหม่ๆ ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.35) รองลงมาคือ มีการจัดตั้ง
คณะกรรมการเพ่ือพิจารณาการเสนอโครงการ ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.35) โดยที่มี
การส่งเสริมบุคลากรใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะ มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการด าเนินการในระดับ
น้อย (ค่าเฉลี่ย 2.41) และเมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติปัญญา ในระดับปัจจุบันและที่พึง
ประสงค์ พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และผู้บริหารมีค่าเฉลี่ยความ
ต้องการจ าเป็นมีค่าระหว่าง 0.45 - 1.03 โดยที่มีการส่งเสริมบุคลากรให้ใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะ มี
ความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.03 ซึ่งมีความจ าเป็นในระดับปกติ รองลงมาคือ มีการจัดประชุม
เชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการฝึกจิตใต้ส านึก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.01 อยู่ในระดับปกติ และอันดับที่สามคือ มี
การส่งเสริมให้บุคลากรฝึกทักษะการคิดอย่างเป็นระบบ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.89 ซึ่งอยู่ในระดับปกติ  
 อาจารย์ มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติปัญญาในระดับปัจจุบันมีค่าระหว่าง 2.31 - 2.85 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า การด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์พัฒนาสิ่งใหม่ๆ ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.85) รองลงมาคือ มีการส่งเสริม
บุคลากรให้มีความคิดแบบพ่ึงตนเอง ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.82) โดยที่มีการจัด
ประชุมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการฝึกจิตใต้ส านึก มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมีการด าเนินการในระดับน้อย  
(ค่าเฉลี่ย 2.31) และเมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติปัญญา ในระดับปัจจุบันและที่พึงประสงค์
พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และอาจารย์มีค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็น    
มีค่าระหว่าง 0.85 - 1.35 โดยที่มีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการฝึกจิตใต้ส านึก มีความจ าเป็นสูง
ที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.35 ซึ่งมีความจ าเป็นในระดับเร่งด่วน รองลงมาคือ มีการส่งเสริมบุคลากรให้ใช้
เวลาว่างในการท างานศิลปะ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.13 อยู่ในระดับปกติ และอันดับที่สามคือ มีการส่งเสริมให้
บุคลากรฝึกทักษะการคิดอย่างเป็นระบบ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.06 ซึ่งอยู่ในระดับปกติ  

เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ มีค่าเฉลี่ยของสุขภาวะมิติปัญญาในระดับปัจจุบันมีค่าระหว่าง 
2.47 - 3.14 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการส่งเสริมให้
บุคลากรมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์พัฒนาสิ่งใหม่ๆ ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.14) 
รองลงมาคือ มีการส่งเสริมบุคลากรให้มีความคิดแบบพ่ึงตนเอง ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ย 3.07)  โดยทีม่ีการส่งเสริมบุคลากรให้ใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะ มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมี
การด าเนินการในระดับน้อย (ค่าเฉลี่ย 2.47) และเมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติปัญญา ใน
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ระดับปัจจุบันและที่พึงประสงค์ พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการมีค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็นมีค่าระหว่าง 0.62 - 1.02 โดยที่มีการส่งเสริม
บุคลากรให้ใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะ มีความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.02 ซึ่งมีความจ าเป็น
ในระดับเร่งด่วน  รองลงมาคือ มีการส่งเสริมให้บุคลากรฝึกสมาธิหรือการสงบจิต ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.93 
อยู่ในระดับปกติ  และอันดับที่สามคือ มีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการฝึกจิตใต้ส านึก ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.87 ซึ่งอยู่ในระดับปกติ  
 เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป มีค่าเฉลี่ยของสุขภาพวะมิติปัญญาในระดับปัจจุบันมีค่าระหว่าง 2.61 - 
3.27 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การด าเนินการในปัจจุบันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการส่งเสริมให้บุคลากร   
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์พัฒนาสิ่งใหม่ๆ ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.27) รองลงมาคือ 
มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดแก้ไขปัญหาโดยยึดความถูกต้อง ซึ่งมีการด าเนินการในระดับปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ย 3.25) โดยทีม่ีการส่งเสริมบุคลากรให้ใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะ มีการด าเนินการต่ าที่สุด โดยมี
การด าเนินการในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.61) และเมื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสุขภาวะในมิติปัญญา 
ในระดับปัจจุบันและที่พึงประสงค์ พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป มีค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็นมีค่าระหว่าง 0.47 - 1.05 โดยที่มีการส่งเสริมให้
บุคลากรฝึกสมาธิหรือการสงบจิต มีความจ าเป็นสูงที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.05 ซึ่งมีความจ าเป็นในระดับ
เร่งด่วน รองลงมาคือ มีการส่งเสริมบุคลากรใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.02 อยู่ใน
ระดับเร่งด่วน และอันดับที่สามคือ มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีการคิดเชิงบวก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.63 ซึ่งอยู่
ในระดับปกติ  

ส่วนที่ 4  การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับการพัฒนาสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข  

การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น และระดับการด าเนินการในปัจจุบัน เป็นการ
วิเคราะห์เพ่ือพิจารณาถึงแต่ละประเด็นที่มีความจ าเป็นเร่งด่วน และเป็นข้อมูลประกอบการวางแผน
ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ซึ่งผู้วิจัย
พิจารณามีล าดับความส าคัญ 3 ระดับ ประกอบด้วย ระดับความส าคัญ 3 คะแนน ซึ่งเป็นประเด็นที่มีความ
จ าเป็นเร่งด่วน และควรด าเนินการแก้ไขทันที (มีการด าเนินการในระดับปัจจุบันน้อยแต่มีความจ าเป็น
เร่งด่วน) ระดับความส าคัญ 2 คะแนนซึ่งเป็นประเด็นที่มีความจ าเป็นเร่งด่วน และควรด าเนินการปรับปรุง
แก้ไข (มีการด าเนินการในระดับปานกลางและมีความจ าเป็นเร่งด่วน) และระดับความส าคัญ 1 คะแนนเป็น
ประเด็นที่มีความต้องการจ าเป็นและควรพิจารณาให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (มีการด าเนินการในระดับน้อยและ
มีความต้องการจ าเป็นในระดับปกติ) โดยมีรายละเอียดการจัดล าดับความส าคัญในทุกมิติสุขภาวะและจ าแนก
ตามกลุ่มบุคลากร ตามหน้าที่การท างานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ประกอบด้วย ผู้บริหาร อาจารย์ 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ และเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป ตามล าดับ ดังตารางที่ 42 - 65  
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ตารางที่ 42 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติสุขภาพของกลุ่ม
ผู้บริหาร 

ระดับความ

ต้องการจ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติสุขภาพในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - มีการส่งเสริมบุคลากรให้มี

แผนประกันสุขภาพอ่ืนๆ  

- มีผู้เชี่ยวชาญให้บริการ

ดูแลสุขภาพส่วนบุคคล  

- มีการฝึกอบรมให้บุคลากร

มีความรู้เรื่องสุขอนามัย 

- มีการจัด

นักจิตวิทยาคอย

ให้ค าปรึกษา 

ปกติ - มีการตรวจสุขภาพ

ประจ าปีที่มีการตรวจ

พ้ืนฐาน  

- มีการจัดสถานที่/

อุปกรณ์/ผู้ฝึกสอนการออก

ก าลังกายและกีฬา  

- มีการเปิดโอกาสให้

บุคลากรปฏิบัติศาสนกิจ

ตามศาสนาที่ตนนับถือ 

- มีการจัดภูมิทัศน์/

สวนหย่อมที่เป็นความ

ธรรมชาติร่มรื่นสวยงาม 

- มีกฏข้อห้ามในการดื่ม

สุราสูบบุหรี่และยาเสพติด 

- มีระบบตรวจสอบร้านค้า/

ร้านอาหาร  

- มีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริม

ให้บุคลากรมีความรักความ

เมตตา 

- มีสถานที่ส าหรับบุคลากร

เพ่ือฝึกความสงบทางจิตใจ   

 

- 

น้อย - มีสถานพยาบาลและ

เจ้าหน้าที่พยาบาล 

- - 

 จากตารางที่ 42 พบว่า ผู้บริหารมีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรจะแก้ไขทันที คือ การจัด
นักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษา  และมีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรด าเนินการปรับปรุงแก้ไข 3 
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ประเด็น คือ  การส่งเสริมบุคลากรให้มีแผนประกันสุขภาพอื่นๆ การมีผู ้เชี ่ยวชาญให้บริการดูแล
สุขภาพส่วนบุคคล และการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความรู้เรื่องสุขอนามัย 
ตารางท่ี 43 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติครอบครัวของกลุ่ม
ผู้บริหาร 

ระดับ 

ความต้องการ

จ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติครอบครัวในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - - มีการจัดศูนยเ์ลีย้งดูบุตร

ของบุคลากร 

ปกติ - มีการก าหนดให้บุคลากร

มีวันลาคลอดบุตร 

- มีการให้ทุนการศึกษา

หรือทุนเรียนดีส าหรับบุตร 

- มีสวัสดิการเกี่ยวกับการ

แต่งงานให้บุคลากร  

- มีการเชิญชวนให้

บุคลากร น าครอบครัวเข้า

ร่วมกิจกรรมต่างๆได้  

- มีการจัดการท่องเที่ยว

พักแรม 

- มีการพิจารณาบุตร/

หลานหรือครอบครัว

บุคลากรเข้าท างานใน 

องค์กรเป็นกรณีพิเศษ 

- มีการจัดโปรแกรมฝึก

อาชีพเพื่อให้ความรู้ และ

ฝึกทักษะการประกอบ

อาชีพส าหรับครอบครัว

ของบุคลากร 

น้อย - - - 

 
จากตารางที่ 43 พบว่า ผู้บริหารมีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรจะแก้ไขทันที คือ มีการจัด

ศูนย์เลี้ยงดูบุตรของบุคลากร และมีความต้องการจ าเป็นและควรพิจารณาให้เกิดการเปลี่ยนแปลง คือ 
มีการจัดโปรแกรมฝึกอาชีพเพ่ือให้ความรู้ และฝึกทักษะการประกอบอาชีพส าหรับครอบครัวของ
บุคลากร 
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ตารางท่ี 44 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติเศรษฐกิจของกลุ่ม
ผู้บริหาร 

ระดับ 

ความต้องการจ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติเศรษฐกิจในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - มีสวัสดิการหอพัก 

- มีสวัสดิการให้ชุดท างาน

หรือยูนิฟอร์มส าหรบั

บุคลากร 

- มีการจัดตั้งสหกรณ์ออม

ทรัพย ์

- มีซุปเปอร์มาเก็ตหรือจัด

ตลาดนดั 

- มีการให้โบนัสตามผล

ประกอบการประจ าป ี

- มีสวัสดิการรถประจ า

ทางฟรีส าหรับบคุลากร 

ปกติ - - มีการปลูกฝังให้บุคลากร

ยึดความประหยดั/ลด

ค่าใช้จ่ายไม่จ าเป็น/ ลดละ

ความฟุ่มเฟือยในการด ารง

ชีพอย่างจริงจัง  

- มีการฝึกอบรมเชิง

ปฏิบัติการเกี่ยวกับการ

บริหารทางการเงิน  

- พัฒนาบุคลากรตาม

แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง  

- 

น้อย - - - 

 

จากตารางที่ 44 พบว่า ผู้บริหารมีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรจะแก้ไขทันที คือ มีการให้
โบนัสตามผลประกอบการประจ าปี มีสวัสดิการรถประจ าทางฟรีส าหรับบุคลากร และมีความจ าเป็น
เร่งด่วนและควรด าเนินการปรับปรุงแก้ไข คือ มีสวัสดิการหอพัก มีสวัสดิการให้ชุดท างานหรือยูนิ
ฟอร์มส าหรับบุคลากร มีการจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ และมีซุปเปอร์มาเก็ตหรือจัดตลาดนัด   
 

  



170 
 
ตารางที่ 45 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติการท างานของ
กลุ่มผู้บริหาร 

ระดับ 
ความต้องการจ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติการท างานในระดับปัจจุบัน 
มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - มีระบบตดิตามและ
ประเมินผลการด าเนินงาน 

- 

ปกติ - เน้นให้บุคลากรมสี่วน
ร่วมและแสดงความ
คิดเห็นในการท างาน 
- เน้นการท างานเป็นทีม 
- มีการเปิดโอกาสให้
บุคลากรเข้าถึงการพัฒนา
ศักยภาพการท างานอย่าง
สม่ าเสมอ  
- มีการให้ทุนส าหรับ
บุคลากรใหม้ีโอกาสศึกษา
ต่อในระดับสูงขึ้น 
- มีการจัดหาอุปกรณ์
ท างานท่ีมีสภาพดมีีความ
ทันสมัยและเพียงพอต่อ
การใช้งาน  
- มีบริหารจดัการงาน
ทรัพยากรบุคคลโดยยึด
ตามกฏหมายแรงงาน 

- มีการให้รางวัล/ยกย่อง
ส าหรับบคุลากรที่ท าความ
ดี/มีศลีธรรม  
- มีการพัฒนาทักษะ
ภาษาต่างประเทศส าหรับ
บุคลากร  
- มีการส่งเสริมให้บุคลากร
มีความภาคภูมิใจในองค์กร 
- มีผู้บริหารทุกระดับเป็น
ต้นแบบ 
- มีการสรา้งวิสัยทัศน์ร่วม 
- มีการก าหนดนโยบายที่
เอื้อต่อบุคลากร 
- มีการบริหารจัดการงานท่ี
เน้นความยุติธรรม  
- มีการบริหารจัดการที่เป็น
ระบบ  
- มีช่องทางหรือวิธีการ
สื่อสารข้อมูลในองค์กรที่มี
ประสิทธิภาพ  
- มีการให้บุคลากรได้
วางแผนความก้าวหน้าใน
อาชีพเพื่อพัฒนาตาม 
ศักยภาพของแต่ละบุคคล 
- มีการบริหารจัดการงานท่ี
เน้นความยุติธรรม  
- มีการบริหารจัดการที่เป็น
ระบบ  
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ตารางที่ 45 (ต่อ)  

ระดับ 

ความต้องการจ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติการท างานในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

  - มีช่องทางหรือวิธีการ

สื่อสารข้อมูลในองค์กรที่มี

ประสิทธิภาพ  

- มีการให้บุคลากรได้

วางแผนความก้าวหน้าใน

อาชีพเพื่อพัฒนาตาม 

ศักยภาพของแต่ละบุคคล 

- องค์กรมีการท าแผน

ความก้าวหน้าในอาชีพ  

- มีการส่งเสริมให้บุคลากร

สื่อสาร  

- การส่งเสริมให้บุคลากรมี

ความประนีประนอม 

- เน้นให้บุคลากรท างาน

ร่วมกันช่วยเหลือกัน 

- มีการสรา้งโปรแกรม

ส าเรจ็รูปทางคอมพิวเตอร์  

- มีการสรา้งบรรยากาศใน

ที่ท างานท่ีส่งเสริมความสุข

ของบุคลากร 

- มีการส่งเสริมให้บุคลากร

เห็นคุณคา่ในหน้าท่ีและ

บทบาทของตนเอง 

 

น้อย - - - 

 
จากตารางที่ 45 ผู้บริหารมีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรด าเนินการปรับปรุงแก้ไข คือ มี

ระบบติดตามและประเมินผลการด าเนินงานเพียงปัจจัยเดียว 
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ตารางที่ 46 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติสังคมและ
สิ่งแวดล้อมของกลุ่มผู้บริหาร 

ระดับ 
ความต้องการ

จ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติสังคมและสิ่งแวดล้อมในระดับปัจจุบัน 
มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - มีการใช้พลังงานธรรมชาติ
ทดแทนการใช้ไฟฟ้าและ
น้ ามัน 

- 

ปกติ - มีกิจกรรมให้บุคลากรและ
ผู้บริหารได้พบปะสังสรรค์
กัน 
- มีการส่งเสรมิให้บุคลากร
เข้าร่วมกิจกรรมนันทนาการ 
- มีการจัดกจิกรรมจิตอาสา

ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม  
- มีการเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีเสรีภาพทาง
วิชาการ 

- มีการส่งเสรมิให้บุคลากร
บริการวิชาการสู่สังคม   
- มีการจัดให้บคุลากรท า
กิจกรรมที่บ้านพักคนชรา  
- มีการส่งเสรมิให้บุคลากร
ตระหนักถึงภาวะโลกร้อน  
- มีระบบการจัดการวัสดุ
เหลือใช้ 
- มีการใช้เครื่องปิดเปิดไฟ
อัตโนมัติหรือวัสดุไฟฟ้าที่  
ลดการใช้พลังงาน  
- มีการรณรงค์ใหร้้านค้าลด

การใช้ภาชนะท่ีย่อยสลาย
ยาก  
- มีการจัดสภาพแวดล้อม

ภายในองค์กรให้บุคลากรมี
ความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยส์ิน  
- องค์กรมีการร่วมเป็นภาคี
เกี่ยวกับการต่อต้านการ
คอรัปช่ัน  

- 

น้อย - - - 
 

จากตารางที่ 46 ผู้บริหารมีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรด าเนินการปรับปรุงแก้ไข คือ มีการ
ใช้พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้ไฟฟ้าและน้ ามันเพียงปัจจัยเดียว 
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ตารางที่ 47 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติปัญญาของกลุ่ม
ผู้บริหาร 

ระดับ 

ความต้องการ

จ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติปัญญาในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - - 

ปกติ - - มีการส่งเสริมให้บุคลากรฝึกสมาธิ

หรือการสงบจิต 

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีการคดิเชิง

บวก  

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความเข้า

ใจความหลากหลาย  

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรฝึกทักษะ

การคิดอย่างเป็นระบบ 

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรคิดแยกแยะ

ความดี ความช่ัว  

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิด

แก้ไขปัญหาโดยยดึความถูกต้อง 

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรสามารถ

บูรณาการความรู้  

- มีการส่งเสริมบคุลากรให้มีความคิด

แบบพ่ึงตนเอง  

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิด

ริเริม่สรา้งสรรค์พัฒนาสิ่งใหม่ๆ   

- มีการจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อ

พิจารณาการเสนอโครงการ 

- มีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ

เกี่ยวกับการฝึกจิตใตส้ านึก  

- มีการส่งเสริมบคุลากร

ให้ใช้เวลาว่างในการ

ท างานศิลปะ 

น้อย - - - 

 
จากตารางที่ 47 ผู้บริหารมีความต้องการจ าเป็นและควรพิจารณาให้เกิดการเปลี่ยนแปลง คือ   

มีการส่งเสริมบุคลากรให้ใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะ  
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ตารางที่ 48 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติสุขภาพของกลุ่ม
อาจารย์ 

ระดับ 
ความต้องการ

จ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติสุขภาพในระดับปัจจุบัน 
มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - - มีการส่งเสริมบคุลากร
ให้มีแผนประกันสุขภาพ
อื่นๆ  
- มีผู้เชี่ยวชาญให้บริการ
ดูแลสุขภาพส่วนบุคคล  
- มีการจัดนักจติวิทยา
คอยให้ค าปรึกษา 

ปกติ - - มีการตรวจสุขภาพประจ าปีทีม่ี
การตรวจพื้นฐาน  
- มีการจัดสถานท่ี/อุปกรณ์/ผู้
ฝึกสอนการออกก าลังกายและกีฬา  
- มีระบบตรวจสอบร้านค้า/
ร้านอาหาร  
- มีการจัดกิจกรรมทีส่่งเสริมให้
บุคลากรมีความรักความเมตตา 
- มีการเปิดโอกาสให้บุคลากร
ปฏิบัติศาสนกิจตามศาสนาท่ีตนนบั
ถือ 
- มีสถานท่ีส าหรับบุคลากรเพื่อฝึก
ความสงบทางจิตใจ   
- มีการจัดภมูิทัศน์/สวนหย่อมที่
เป็นธรรมชาติ ร่มรื่นสวยงาม  
- มีกฏข้อห้ามในการดืม่สรุา สูบ
บุหรี่และยาเสพติด 

- มีการฝึกอบรมให้
บุคลากรมีความรู้เรื่อง
สุขอนามัย 

น้อย - - มีสถานพยาบาลและเจ้าหน้าท่ี
พยาบาล 

- 

จากตารางที่ 48 อาจารย์ มีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรจะแก้ไขทันที คือ มีการส่งเสริม
บุคลากรให้มีแผนประกันสุขภาพอ่ืนๆ มีผู้เชี่ยวชาญให้บริการดูแลสุขภาพส่วนบุคคล และมีการจัด
นักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษา มีความต้องการจ าเป็นและควรพิจารณาให้เกิดการเปลี่ยนแปลง คือ มี
การฝึกอบรมให้บุคลากรมีความรู้เรื่องสุขอนามัย   



175 
 
ตารางท่ี 49 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติครอบครัวของกลุ่ม
อาจารย์ 

ระดับ 

ความต้องการจ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติครอบครัวในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - - มีการจัดศูนยเ์ลีย้งดู

บุตรของบุคลากร 

- มีการจัดการท่องเที่ยว

พักแรม 

- มีการจัดโปรแกรมฝึก

อาชีพเพื่อให้ความรู้และ

ฝึกทักษะการประกอบ 

อาชีพส าหรับครอบครัว

ของบุคลากร 

ปกติ - - มีการก าหนดให้บุคลากร

มีวันลาคลอดบุตร 

- มีการให้ทุนการศึกษา

หรือทุนเรียนดีส าหรับบุตร 

- มีสวัสดิการเกี่ยวกับการ

แต่งงานให้บุคลากร  

- มีการเชิญชวนให้

บุคลากรน าครอบครัวได้

เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ 

- มีการพิจารณาบุตร/

หลานหรือครอบครัว

บุคลากรเข้าท างานใน 

องค์กรเป็นกรณีพิเศษ 

 

น้อย - - - 

 
จากตารางที่ 49 อาจารย์มีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรจะแก้ไขทันที คือ มีการจัดศูนย์เลี้ยงดู

บุตรของบุคลากร มีการจัดการท่องเที่ยวพักแรม และมีการจัดโปรแกรมฝึกอาชีพเพ่ือให้ความรู้ และ
ฝึกทักษะการประกอบอาชีพส าหรับครอบครัวของบุคลากร และมีความต้องการจ าเป็นและควร
พิจารณาให้เกิดการเปลี่ยนแปลง คือ มีการพิจารณาบุตร/หลานหรือครอบครัวบุคลากรเข้าท างานใน
องค์กรเป็นกรณีพิเศษ 
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ตารางท่ี 50 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติเศรษฐกิจของกลุ่ม
อาจารย์ 

ระดับ 

ความต้องการจ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติเศรษฐกิจในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - - มีการให้โบนัสตามผล

ประกอบการประจ าป ี

- มีสวัสดิการรถประจ า

ทางฟรีส าหรับบคุลากร 

- มีการจัดตั้งสหกรณ์ออม

ทรัพย์ 

- มีซุปเปอร์มาเก็ตหรือจัด

ตลาดนดั 

ปกติ - - มีการปลูกฝังให้บุคลากร

ยึดความประหยดั/ลด

ค่าใช้จ่ายไม่จ าเป็น/ ลดละ

ความฟุ่มเฟือยในการด ารง

ชีพอย่างจริงจัง 

- มีสวัสดิการหอพัก 

- มีสวัสดิการให้ชุดท างาน

หรือยูนิฟอร์มส าหรบั

บุคลากร 

- มีการฝึกอบรมเชิง

ปฏิบัติการเกี่ยวกับการ

บริหารทางการเงิน  

- พัฒนาบุคลากรตาม

แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง  

น้อย - - - 

 
จากตารางที่ 50 อาจารย์มีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรจะแก้ไขทันที คือ มีการให้โบนัสตาม

ผลประกอบการประจ าปี มีสวัสดิการรถประจ าทางฟรีส าหรับบุคลากร มีการจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ 
และมีซุปเปอร์มาเก็ตหรือจัดตลาดนัด และมีความต้องการจ าเป็นและควรพิจารณาให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง คือ มีสวัสดิการหอพัก มีสวัสดิการให้ชุดท างานหรือยูนิฟอร์มส าหรับบุคลากร มีการ
ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการบริหารทางการเงิน พัฒนาบุคลากรตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง 
มีการจัดตั้งคณะท างานเพ่ือท ากิจกรรม   
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ตารางที่ 51 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติการท างานของ
กลุ่มอาจารย์ 

ระดับ 

ความต้องการ

จ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติการท างานในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - - มีระบบตดิตามและ

ประเมินผลการ

ด าเนินงาน 

- มีการสรา้งโปรแกรม

ส าเรจ็รูปทาง

คอมพิวเตอร ์

ปกติ - - เน้นให้บุคลากรมีส่วนร่วมและ

แสดงความคิดเห็นในการ

ท างาน 

- เน้นการท างานเป็นทีม 

- มีการเปิดโอกาสให้บุคลากร

เข้าถึงการพัฒนาศกัยภาพการ

ท างานอย่างสม่ าเสมอ  

- มีการให้ทุนส าหรับบุคลากร 

ให้มีโอกาสศึกษาตอ่ในระดับสูง

ขึ้น 

- มีการจัดหาอุปกรณ์ท างานที่มี

สภาพดี มีความทันสมัยและ

เพียงพอต่อการใช้งาน  

- มีการบริหารจัดการงาน

ทรัพยากรบุคคลโดยยึดตาม

กฏหมายแรงงาน  

- มีการให้รางวัล/ยกย่องส าหรับ

บุคลากรทีท่ าความดี/มีศีลธรรม  

- มีการพัฒนาทักษะ

ภาษาต่างประเทศส าหรับ

บุคลากร  

- มีการจัดตั้ง

คณะท างานเพื่อท า

กิจกรรม 

- มีการสรา้งวิสัยทัศน์

ร่วม 

- มีการก าหนดนโยบาย

ที่เอื้อต่อบุคลากร 
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ตารางท่ี 51 (ต่อ) 

ระดับ 
ความต้องการจ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติการท างานในระดับปัจจุบัน 
มาก ปานกลาง น้อย 

  - มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความ
ภาคภูมิใจในองค์กร 
- มีผู้บริหารทุกระดับเป็นต้นแบบ 
- มีการบริหารจัดการงานท่ีเน้น
ความยุติธรรม  
- การบริหารจัดการเป็นระบบ  
- มีช่องทางหรือวิธีการสื่อสาร
ข้อมูลในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ  
- ให้บุคลากรวางแผนความ 
ก้าวหน้าในอาชีพเพื่อพัฒนาตาม
ศักยภาพของแต่ละบุคคล 
- องค์กรมีการท าแผน
ความก้าวหน้าในอาชีพ  
- มีการส่งเสริมให้บุคลากรสื่อสาร  
- การส่งเสริมให้บุคลากรมีความ
ประนีประนอม 
- เน้นให้บุคลากรท างานร่วมกัน
ช่วยเหลือกัน  
- มีการสรา้งบรรยากาศในท่ี
ท างานท่ีส่งเสริมความสุขของ
บุคลากร 
- มีการส่งเสริมให้บุคลากรเห็น
คุณค่าในหน้าที่และบทบาทของ
ตนเอง 

 

น้อย    

 
จากตารางที่ 51 อาจารย์ มีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรจะแก้ไขทันที คือ มีระบบติดตาม

และประเมินผลการด าเนินงาน มีการสร้างโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ และมีความต้องการ
จ าเป็นและควรพิจารณาให้เกิดการเปลี่ยนแปลง คือ มีการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม มีการก าหนดนโยบายที่
เอ้ือต่อบุคลากร    
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ตารางที่ 52 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติสังคมและ
สิ่งแวดล้อมของกลุ่มอาจารย์ 

ระดับ 
ความต้องการจ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติสังคมและสิ่งแวดล้อมในระดับปัจจุบัน 
มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - - มีการรณรงค์ให้ร้านคา้
ลดการใช้ภาชนะท่ีย่อย
สลายยาก513 มีการใช้
พลังงานธรรมชาติ
ทดแทนการใช้ไฟฟ้าและ
น้ ามัน  

ปกติ - - มีกิจกรรมให้บุคลากรและผู้บรหิารได้
พบปะสังสรรค์กัน 
- มีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วม
กิจกรรมนันทนาการ 
- มีการจัดกิจกรรมจิตอาสาที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม  
- มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรมี
เสรภีาพทางวิชาการ 
- มีการส่งเสริมให้บุคลากรบริการ
วิชาการสู่สังคม   
- มีการจัดให้บุคลากรท ากิจกรรมที่
บ้านพักคนชรา  
- มีการส่งเสริมให้บุคลากรตระหนกัถึง
ภาวะโลกร้อน  
- มีระบบการจัดการวสัดเุหลือใช้ 
- มีการใช้เครื่องปิดเปดิไฟอัตโนมตัิ
หรือวัสดไุฟฟ้าที่ลดการใช้พลังงาน  
- มีการจัดสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรให้บุคลากรมีความปลอดภยัใน
ชีวิตและทรัพยส์ิน  
- องค์กรมีการร่วมเป็นภาคเีกี่ยวกบั
การต่อต้านการคอรัปช่ัน  

- 

น้อย - - - 
 

จากตารางที่ 52 อาจารย์ มีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรจะแก้ไขทันที คือ มีการรณรงค์ให้
ร้านค้าลดการใช้ภาชนะท่ีย่อยสลายยาก มีการใช้พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้ไฟฟ้าและน้ ามัน   
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ตารางที่ 53 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติปัญญาของกลุ่ม
อาจารย์ 

ระดับ 
ความต้องการ

จ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติปัญญาในระดับปัจจุบัน 
มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - - มีการจัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการเกี่ยวกับการ
ฝึกจิตใตส้ านึก 

ปกติ - - มีการส่งเสริมให้บุคลากรฝึก
สมาธิหรือการสงบจติ 
- มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีการ
คิดเชิงบวก  
- มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความ
เข้าใจความหลากหลาย  
- มีการส่งเสริมให้บุคลากรฝึก
ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบ 
- มีการส่งเสริมให้บุคลากรคิด
แยกแยะความดี ความช่ัว  
- มีการส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความคิดแกไ้ขปัญหาโดยยึดความ
ถูกต้อง 
- มีการส่งเสริมให้บุคลากร
สามารถบูรณาการความรู้  
- มีการส่งเสริมบคุลากรให้มี
ความคิดแบบพึ่งตนเอง  
- มีการส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความคิดรเิริม่สร้างสรรค์พัฒนาสิ่ง
ใหม่ๆ  
- มีการจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อ
พิจารณาการเสนอโครงการ 

- มีการส่งเสริมบคุลากร
ใช้เวลาว่างในการ
ท างานศิลปะ 

น้อย - - - 

 
จากตารางที่ 53 อาจารย์ มีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรจะแก้ไขทันที คือ มีการจัดประชุม

เชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการฝึกจิตใต้ส านึก  และมีความต้องการจ าเป็นและควรพิจารณาให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง คือ มีการส่งเสริมบุคลากรใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะ   
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ตารางที่ 54 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติสุขภาพของกลุ่ม
เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ 

ระดับ 

ความต้องการ

จ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติสุขภาพในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - มีผู้เชี่ยวชาญให้บริการ

ดูแลสุขภาพส่วนบุคคล 

- มีการจัดนักจติวิทยา

คอยให้ค าปรึกษา 

ปกติ - มีการตรวจสุขภาพ

ประจ าปีที่มีการตรวจ

พื้นฐาน  

- มีการจัดสถานท่ี/

อุปกรณ์/ผูฝ้ึกสอนการ

ออกก าลังกายและกีฬา  

- มีการเปิดโอกาสให้

บุคลากรปฏิบัติศาสนกิจ

ตามศาสนาท่ีตนนับถือ 

- มีการจัดภมูิทัศน์/

สวนหย่อมที่เป็นธรรมชาติ

ร่มรื่นสวยงาม 

- มีกฏข้อห้ามในการดืม่

สุรา สบูบุหรี่และยาเสพ

ติด 

 

- รวมมิตสิุขภาพ 

- มีการส่งเสริมบคุลากรให้

มีแผนประกันสุขภาพอื่นๆ  

- มีการฝึกอบรมให้

บุคลากรมีความรู้เรื่อง

สุขอนามัย 

- มีระบบตรวจสอบ

ร้านค้า/ร้านอาหาร  

- มกีารจัดกิจกรรมที่

ส่งเสริมให้บุคลากรมคีวาม

รักความเมตตา 

- มีสถานท่ีส าหรับบุคลากร

เพื่อฝึกความสงบทางจิตใจ   

- 

น้อย - - มีสถานพยาบาลและ

เจ้าหน้าท่ีพยาบาล 

- 

 
จากตารางที่ 54 เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ มีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรจะแก้ไขทันที   

คือ  มีการจัดนักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษา และมีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรด าเนินการปรับปรุง
แก้ไข คือ มีผู้เชี่ยวชาญให้บริการดูแลสุขภาพส่วนบุคคล  
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ตารางท่ี 55 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติครอบครัวของกลุ่ม
เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ 

ระดับ 

ความต้องการจ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติครอบครัวในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - - มีการจัดศูนยเ์ลีย้งดู

บุตรของบุคลากร  

- มีการจัดโปรแกรมฝึก

อาชีพเพื่อให้ความรู้และ

ฝึกทักษะการประกอบ

อาชีพส าหรับครอบครัว

ของบุคลากร 

ปกติ - - มีการจัดการท่องเที่ยวพัก

แรม 

- มีการก าหนดให้บุคลากร

มีวันลาคลอดบุตร 

- มีการให้ทุนการศึกษา

หรือทุนเรียนดีส าหรับบุตร 

- มีสวัสดิการเกี่ยวกับการ

แต่งงานให้บุคลากร  

- มีการเชิญชวนให้

บุคลากรน าครอบครัวเข้า

ร่วมกิจกรรมต่างๆ ได ้

- มีการพิจารณาบุตร/

หลานหรือครอบครัว

บุคลากรเข้าท างานใน 

องค์กรเป็นกรณีพิเศษ 

- 

น้อย - - - 

 
จากตารางที่ 55 เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ มีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรจะแก้ไขทันที 

คือ มีการจัดศูนย์เลี้ยงดูบุตรของบุคลากร มีการจัดโปรแกรมฝึกอาชีพเพ่ือให้ความรู้และฝึกทักษะการ
ประกอบ อาชีพส าหรับครอบครัวของบุคลากร 
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ตารางที่ 56 จัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติเศรษฐกิจของกลุ่ม
เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ 

ระดับ 

ความต้องการจ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติเศรษฐกิจในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - - มีการให้โบนัสตามผล

ประกอบการประจ าป ี

- มีสวัสดิการหอพัก 

- มีสวัสดิการรถประจ า

ทางฟรีส าหรับบคุลากร  

ปกติ - - มีสวัสดิการให้ชุดท างาน

หรือยูนิฟอร์มส าหรบั

บุคลากร 

- มีการจัดตั้งสหกรณ์ออม

ทรัพย ์

- มีการปลูกฝังให้บุคลากร

ยึดความประหยดั/ลด

ค่าใช้จ่ายไม่จ าเป็น/ ลดละ

ความฟุ่มเฟือยในการด ารง

ชีพอย่างจริงจัง  

- มีการฝึกอบรมเชิง

ปฏิบัติการเกี่ยวกับการ

บริหารทางการเงิน  

- พัฒนาบุคลากรตาม

แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง  

- มีซุปเปอร์มาเก็ตหรือจัด

ตลาดนดั 

- 

น้อย - - - 

 
จากตารางที่ 56 เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ มีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรจะแก้ไขทันที 

คือ มีการให้โบนัสตามผลประกอบการประจ าปี  มีสวัสดิการรถประจ าทางฟรีส าหรับบุคลากร มี
สวัสดิการหอพัก 
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ตารางที่ 57 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติการท างานของ
กลุ่มเจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ 

ระดับ 

ความต้องการ

จ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติการท างานในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - - 

ปกติ - เน้นการท างานเป็นทีม 

- มีการให้ทุนส าหรับ

บุคลากรใหม้ีโอกาส

ศึกษาต่อในระดับสูงขึ้น 

- เน้นให้บุคลากรมีส่วนร่วมและ

แสดงความคิดเห็นในการท างาน 

- มีการจัดต้ังคณะท างานเพือ่ท า

กิจกรรม 

- มีการให้รางวัล/ยกย่องส าหรับ

บุคลากรทีท่ าความดี/มีศีลธรรม  

- มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรเขา้ถึง

การพัฒนาศักยภาพการ 

- มีการพัฒนาทักษะภาษาต่าง 

ประเทศ 

- มีการจัดหาอุปกรณ์ท างานที่มี

สภาพดีความทันสมัยและเพียงพอ

ต่อ การใช้งาน  

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความ

ภาคภูมิใจในองค์กร 

ภาษาต่างประเทศส าหรับบุคลากร  

- มีผู้บริหารเป็นต้นแบบ 

- มีการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

- มีการก าหนดนโยบายที่เอือ้ต่อ

บุคลากร 

- มีระบบติดตามและประเมินผล

การด าเนินงาน 

- มีการบริหารจัดการงานที่เน้น

ความยุติธรรม  

- มีบริหารจัดการงานทรัพยากร

บุคคลโดยยึดตามกฏหมายแรงงาน  

- 
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ตารางที่ 57 (ต่อ) 

ระดับ 
ความต้องการ

จ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติการท างานในระดับปัจจุบัน 
มาก ปานกลาง น้อย 

  - มีการบริหารจัดการที่เป็น
ระบบ  
- มีช่องทางหรือวิธีการสื่อสาร
ข้อมูลในองค์กรที่มี
ประสิทธิภาพ  
- มีการให้บุคลากรได้วางแผน
ความก้าวหน้าในอาชีพเพื่อ
พัฒนาตาม ศักยภาพของแตล่ะ
บุคคล 
- องค์กรมีการท าแผน
ความก้าวหน้าในอาชีพ  
- มีการส่งเสริมให้บุคลากร
สื่อสาร  
- การส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความประนีประนอม 
- เน้นให้บุคลากรท างาน
ร่วมกันช่วยเหลือกัน  
- มีการสรา้งโปรแกรมส าเร็จรูป
ทางคอมพิวเตอร์   
- มีการสรา้งบรรยากาศในท่ี
ท างานท่ีส่งเสริมความสุขของ
บุคลากร 
- มีการส่งเสริมให้บุคลากรเห็น
คุณค่าในหน้าท่ีและบทบาท
ของตนเอง 

 

น้อย    

 
จากตารางที่ 57 เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการในมิติการท างานนั้นไม่มีความจ าเป็นเร่งด่วน  
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ตารางที่ 58 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติสังคมและ
สิ่งแวดล้อมของกลุ่มเจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ 

ระดับ 

ความต้องการจ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติสังคมและสิ่งแวดล้อมในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - มีการใช้พลังงาน

ธรรมชาติทดแทนการใช้

ไฟฟ้าและน้ ามัน 

- 

ปกติ - - มีกจิกรรมให้บุคลากรและ

ผู้บริหารได้พบปะสังสรรคก์นั 

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วม

กิจกรรมนนัทนาการ 

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรบรกิาร

วิชาการสู่สังคม   

- มีการจัดกิจกรรมจิตอาสาที่เป็น

ประโยชน์ตอ่สังคม  

- มีการจัดให้บุคลากรท ากจิกรรม

ที่บ้านพกัคนชรา  

- มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรมี

เสรีภาพทางวิชาการ 

- มีการส่งเสริมให้บุคลากร

ตระหนกัถึงภาวะโลกรอ้น  

- มีระบบการจัดการวัสดเุหลือใช ้

- มีการใช้เครื่องปิดเปิดไฟอัตโนมัติ

หรือวัสดุไฟฟ้าที่ลดการใช้พลังงาน 

- มีการรณรงค์ให้ร้านค้าลดการใช้

ภาชนะที่ย่อยสลายยาก  

- มีการจัดสภาพแวดลอ้มภายใน

องค์กรให้บุคลากรมีความ 

ปลอดภัยชีวิตและทรัพย์สิน  

- องคก์รมกีารร่วมเป็นภาคี

เกี่ยวกับการต่อต้านการคอรัปชั่น  

- 

น้อย - - - 

 
จากตารางที่ 58 เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ มีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรด าเนินการ

ปรับปรุงแก้ไข คือ มีการใช้พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้ไฟฟ้าและน้ ามัน  
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ตารางที่ 59 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติปัญญาของกลุ่ม
เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ 

ระดับ 

ความต้องการจ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติปัญญาในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - - มีการส่งเสริมบคุลากร

ให้ใช้เวลาว่างในการ

ท างานศิลปะ 

ปกติ - - มีการส่งเสริมให้บุคลากรฝกึ

สมาธิหรอืการสงบจิต 

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรมกีาร

คิดเชิงบวก  

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความ

เข้าใจความหลากหลาย  

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรฝกึ

ทักษะการคดิอย่างเป็นระบบ 

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรคิด

แยกแยะความดี ความชั่ว  

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรมี

ความคิดแก้ไขปัญหาโดยยึดความ

ถูกตอ้ง 

- มีการส่งเสริมให้บุคลากร

สามารถบรูณาการความรู้  

- มีการส่งเสริมบุคลากรให้มี

ความคิดแบบพึ่งตนเอง  

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรมี

ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์พัฒนาสิ่ง

ใหม่ๆ  

- มีการจัดตั้งคณะกรรมการเพือ่

พิจารณาการเสนอโครงการ 

- มีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ

เกี่ยวกับการฝึกจติใต้ส านกึ  

- 

น้อย - - - 

 
จากตารางที่ 59 เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ มีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรจะแก้ไขทันที 

คือ มีการส่งเสริมบุคลากรให้ใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะเพียงปัจจัยเดียว  
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ตารางที่ 60 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติสุขภาพของกลุ่ม
เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป 

ระดับ 

ความต้องการจ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติสุขภาพในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - - 

ปกติ - มีการตรวจสุขภาพ

ประจ าปีที่มีการตรวจ

พื้นฐาน  

- มีการจัดสถานท่ี/

อุปกรณ์/ผูฝ้ึกสอนการออก

ก าลังกายและกีฬา  

- มีระบบตรวจสอบ

ร้านค้า/ร้านอาหาร 

- มีการเปิดโอกาสให้

บุคลากรปฏิบัติศาสนกิจ

ตามศาสนาท่ีตนนับถือ 

- มีการจัดภมูิทัศน์/

สวนหย่อมที่เป็นธรรมชาติ

ร่มรื่นสวยงาม  

- มีกฏข้อห้ามในการดืม่

สุรา สบูบุหรี่และยาเสพติด 

 

- มีผู้เชี่ยวชาญให้บริการ

ดูแลสุขภาพส่วนบุคคล  

- มีการฝึกอบรมให้

บุคลากรมีความรู้เรื่อง

สุขอนามัย 

- มีการจัดกิจกรรมที่

ส่งเสริมให้บุคลากรมคีวาม

รัก ความเมตตา 

- มีสถานท่ีส าหรับบุคลากร

เพื่อฝึกความสงบทางจิตใจ   

- มีการจัดนักจติวิทยาคอย

ให้ค าปรึกษา 

 

- 

น้อย - มีสถานพยาบาลและ

เจ้าหน้าท่ีพยาบาล 

- มีการส่งเสริมบคุลากรให้

มีแผนประกันสุขภาพอื่นๆ 

- 

 
จากตารางที่ 60 เจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติการไม่มีปัจจัยใดที่มีความจ าเป็นเร่งด่วนในมิติสุขภาพ  
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ตารางท่ี 61 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติครอบครัวของกลุ่ม
เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป 

ระดับ 

ความต้องการจ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติครอบครัวในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - มีการจัดโปรแกรมฝึก

อาชีพเพื่อให้ความรู้และฝึก

ทักษะการประกอบ อาชีพ

ส าหรับครอบครัวของ

บุคลากร 

- มีการจัดศูนยเ์ลีย้งดู

บุตรของบุคลากร 

ปกติ - มีการก าหนดให้บุคลากร

มีวันลาคลอดบุตร 

- มีการให้ทุนการศึกษา

หรือทุนเรียนดีส าหรับบุตร 

- มีสวัสดิการเกี่ยวกับการ

แต่งงานให้บุคลากร  

- มีการเชิญชวนให้

บุคลากรน าครอบครัวได้

เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ  

- มีการจัดการท่องเที่ยวพัก

แรม 

- มีการพิจารณาบุตร/

หลานหรือครอบครัว

บุคลากรเข้าท างานใน 

องค์กรเป็นกรณีพิเศษ 

- 

น้อย - - - 

 
จากตารางที่ 61 เจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติการทั่วไปมีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรจะแก้ไขทันที 

คือ  มีการจัดศูนย์เลี้ยงดูบุตรของบุคลากร และมีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรด าเนินการปรับปรุง
แก้ไข คือ มีการจัดโปรแกรมฝึกอาชีพเพ่ือให้ความรู้และฝึกทักษะการประกอบอาชีพส าหรับครอบครัว
ของบุคลากร 
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ตารางท่ี 62 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติเศรษฐกิจของกลุ่ม
เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป 

ระดับ 

ความต้องการจ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติเศรษฐกิจในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - มีการให้โบนัสตามผล

ประกอบการประจ าป ี

- มีสวัสดิการรถประจ าทาง

ฟรีส าหรับบุคลากร  

- มีการจัดตั้งสหกรณ์ออม

ทรัพย ์

- มีการฝึกอบรมเชิง

ปฏิบัติการเกี่ยวกับการ

บริหารทางการเงิน  

- พัฒนาบุคลากรตาม

แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง  

- มีซุปเปอร์มาเก็ตหรือจัด

ตลาดนดั 

- 

ปกติ - มีสวัสดิการให้ชุดท างาน

หรือยูนิฟอร์มส าหรบั

บุคลากร 

- รวมมิติเศรษฐกิจ 

- มีสวัสดิการหอพัก 

- มีการปลูกฝังให้บุคลากร

ยึดความประหยดั/ลด

ค่าใช้จ่ายไม่จ าเป็น/ ลดละ

ความฟุ่มเฟือยในการด ารง

ชีพอย่างจริงจัง  

- 

น้อย - - - 

 
จากตารางที่ 62 เจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติการทั่วไป มีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรด าเนินการ

ปรับปรุงแก้ไข คือ มีการให้โบนัสตามผลประกอบการประจ าปี มีสวัสดิการรถประจ าทางฟรีส าหรับ
บุคลากร มีการจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ มีซุปเปอร์มาเก็ตหรือจัดตลาดนัด มีการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการเก่ียวกับการบริหารทางการเงิน และการพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง  
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ตารางที่ 63 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติการท างานของกลุ่มเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป  

ระดับ 

ความต้องการจ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติการท างานในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - มีการสร้างโปรแกรมส าเร็จรูปทาง

คอมพิวเตอร์ 

- 

ปกติ - เน้นให้บุคลากรมีส่วนรว่ม

และแสดงความคิดเห็นในการ

ท างาน 

- เน้นการท างานเป็นทีม 

- มีการให้รางวัล/ยกย่อง

ส าหรับบุคลากรที่ท าความดี/มี

ศีลธรรม  

- มีการเปิดโอกาสให้บุคลากร

เข้าถึงการพัฒนาศักยภาพการ

ท างานอยา่งสม่ าเสมอ  

- มีการจัดหาอุปกรณ์ท างานที่มี

สภาพดี มีความทันสมัยและ

เพียงพอต่อการใช้งาน  

- มีการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

- มีบริหารจัดการงานทรัพยากร

บุคคลโดยยึดตามกฏหมาย

แรงงาน  

- มีช่องทางหรือวิธีการส่ือสาร

ข้อมูลในองค์กรที่มี

ประสิทธิภาพ  

 

- มีการจัดตั้งคณะท างานเพื่อท า

กิจกรรม 

- มีการให้ทุนส าหรับบุคลากรให้มีโอกาส

ศึกษาต่อในระดับสูงขึ้น 

- มีการพัฒนาทักษะภาษาตา่งประเทศ

ส าหรับบุคลากร  

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความ

ภาคภูมิใจในองค์กร 

- มีผู้บริหารทกุระดับเป็นต้นแบบ 

- มีการก าหนดนโยบายที่เอือ้ต่อ

บุคลากร 

- มีระบบติดตามและประเมินผลการ

ด าเนินงาน 

- มีการบริหารจัดการงานที่เน้นความ

ยุติธรรม  

- มีการบริหารจัดการที่เป็นระบบ  

- มีการให้บุคลากรได้วางแผน

ความก้าวหนา้ในอาชีพเพือ่พัฒนาตาม 

ศักยภาพของแต่ละบุคคล 

- องค์กรมีการท าแผนความก้าวหน้าใน

อาชีพ  

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรส่ือสาร  

- การส่งเสริมให้บุคลากรมีความ

ประนีประนอม 

- เน้นให้บุคลากรท างานรว่มกัน

ช่วยเหลือกัน  

- มีการสร้างบรรยากาศในที่ท างานที่

ส่งเสริมความสุขของบุคลากร 

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรเห็นคุณค่าใน

หน้าที่และบทบาทของตนเอง 

- 

น้อย - - - 

จากตารางที่ 63 เจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติการทั่วไป มีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรด าเนินการ
ปรับปรุงแก้ไข คือ มีการสร้างโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์  
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ตารางที่ 64 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติสังคมและสิ่งแวดล้อมของกลุ่มเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงาน
ทั่วไป 

ระดับ 

ความต้องการจ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติสังคมและสิ่งแวดล้อมในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - มีระบบการจัดการวัสดุเหลือใช ้

- มีการใช้พลังงานธรรมชาติทดแทน

การใช้ไฟฟ้าและน้ ามัน  

- 

ปกติ - - มีกิจกรรมให้บุคลากรและผูบ้ริหาร

ได้พบปะสังสรรค์กัน 

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วม

กิจกรรมนันทนาการ 

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรบริการ

วิชาการสู่สังคม   

- มีการจัดกิจกรรมจิตอาสาที่เป็น

ประโยชน์ต่อสังคม  

- มีการจัดให้บุคลากรท ากิจกรรมที่

บ้านพักคนชรา  

- มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรมี

เสรีภาพทางวิชาการ 

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรตระหนัก

ถึงภาวะโลกร้อน  

- มีการใช้เครื่องปิดเปิดไฟอัตโนมัติ

หรือวัสดุไฟฟ้าที่ลดการใช้พลังงาน  

- มีการรณรงค์ให้ร้านค้าลดการใช้

ภาชนะทีย่่อยสลายยาก 

- มีการจัดสภาพแวดลอ้มภายใน

องค์กรให้บุคลากรมีความปลอดภัย

ในชีวิตและทรัพย์สิน  

- องค์กรมีการร่วมเป็นภาคีเกีย่วกบั

การต่อต้านการคอรัปชั่น  

- 

น้อย - - - 

 
จากตารางที่ 64 เจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติการทั่วไป มีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรด าเนินการ

ปรับปรุงแก้ไข คือ มีการใช้พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้ไฟฟ้าและน้ ามัน และมีระบบการจัดการ
วัสดุเหลือใช้   
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ตารางที่ 65 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการในมิติปัญญาของกลุ่มเจ้าหน้าที่
ปฏิบัติงานทั่วไป 

ระดับ 

ความต้องการจ าเป็น 

ระดับการด าเนินการสุขภาวะมิติปัญญาในระดับปัจจุบัน 

มาก ปานกลาง น้อย 

จ าเป็นเร่งด่วน - - มีการส่งเสริมบคุลากรให้ใช้เวลาว่าง

ในการท างานศิลปะ  

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรฝึกสมาธิ

หรือการสงบจิต 

- 

ปกติ - - มีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ

เกี่ยวกับการฝึกจิตใตส้ านึก  

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีการคดิเชิง

บวก  

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความเข้า

ใจความหลากหลาย  

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรฝึกทักษะ

การคิดอย่างเป็นระบบ 

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรคิดแยกแยะ

ความดี ความช่ัว  

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิด

แก้ไขปัญหาโดยยดึความถูกต้อง 

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรสามารถ

บูรณาการความรู้  

- มีการส่งเสริมบคุลากรให้มีความคิด

แบบพ่ึงตนเอง  

- มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิด

ริเริม่สรา้งสรรค์พัฒนาสิ่งใหม่ๆ   

- มีการจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อ

พิจารณาการเสนอโครงการ 

- 

น้อย - - - 

จากตารางที่ 65 เจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติการทั่วไป มีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรด าเนินการ
ปรับปรุงแก้ไข คือ มีการส่งเสริมบุคลากรใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะ และมีการส่งเสริมให้บุคลากร
ฝึกสมาธิหรือการสงบจิต  
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สรุปความต้องการจ าเป็นของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่ง
ความสุข 

จากผลการจัดล าดับความส าคัญความต้องการจ าเป็น และระดับการด าเนินการในทุกมิติสุข
ภาวะ (ตารางที่ 42  – 65) สามารถตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 3 และใช้ในการวางแผนยุทธศาสตร์
บริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข โดยผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์
การแบ่งระดับความส าคัญ 3 ระดับ ดังนี้ 3 หมายถึง มีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรด าเนินการแก้ไขทันที  
2 หมายถึง มีความจ าเป็นเร่งด่วนและควรด าเนินการปรับปรุงแก้ไข และ 1 หมายถึง มีความต้องการ
จ าเป็นและควรพิจารณาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงซึ่งสามารถสรุปความต้องการจ าเป็นของบุ คลากร
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในภาพรวมดังตารางที่ 66 
 
ตารางที่ 66 สรุปความส าคัญความต้องการจ าเป็นของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
ภาพรวม 

ประเด็นการด าเนินการตามมิติสุขภาวะ 

กล
ุ่มผู้

บร
ิหา

ร 

กล
ุ่มอ

าจ
าร

ย ์

กล
ุ่มส

นับ
สน

ุนว
ิชา

กา
ร 

กล
ุ่มป

ฏบิ
ัติง

าน
ทั่ว

ไป
 

รวม 

 มิติสุขภาพ      
 - มีการส่งเสริมบคุลากรให้มีแผนประกันสุขภาพอื่นๆ  2 3 0 0 5 
 - มีผู้เชี่ยวชาญให้บริการดูแลสุขภาพส่วนบุคคล  2 3 2 0 7 
 - มีการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความรู้เรื่องสุขอนามัย  2 1 0 0 3 
 - มีการจัดนักจติวิทยาคอยให้ค าปรึกษา 3 3 3 0 9 

 มิติครอบครัว      

 - มีการจัดศูนยเ์ลีย้งดูบุตรของบุคลากร 3 3 3 3 12 

 - มีการจัดการท่องเที่ยวพักแรม 

- มีการจัดโปรแกรมฝึกอาชีพเพื่อให้ความรู้และฝึกทักษะ

การประกอบอาชีพส าหรับครอบครัวของบุคลากร 

- มีการพิจารณาบุตร/หลานหรือครอบครัวบุคลากรเข้า

ท างานในองค์กรเป็นกรณีพิเศษ 

0 

1 

 

0 

3 

3 

 

1 

0 

3 

 

0 

0 

2 

 

0 

3 

9 

 

1 
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ตารางที่ 66 (ต่อ) 

ประเด็นการด าเนินการตามมิติสุขภาวะ 

กล
ุ่มผู้

บร
ิหา

ร 

กล
ุ่มอ

าจ
าร

ย ์

กล
ุ่มส

นับ
สน

ุนว
ิชา

กา
ร 

กล
ุ่มป

ฏบิ
ัติง

าน
ทั่ว

ไป
 

รวม 

 มิติเศรษฐกิจ      

 - มีการให้โบนัสตามผลประกอบการประจ าป ี 3 3 3 2 11 

 - มีสวัสดิการหอพัก 2 1 3 0 6 

 - มีสวัสดิการให้ชุดท างานหรือยูนฟิอร์มส าหรับบุคลากร 2 1 0 0 3 

 - มีสวัสดิการรถประจ าทางฟรสี าหรับบุคลากร  3 3 3 2 11 

 - มีการจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย ์ 2 3 0 2 7 

 - มีการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการบริหารทาง

การเงิน  
0 1 0 2 3 

 - พัฒนาบุคลากรตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง  0 1 0 2 3 

 - มีซุปเปอร์มาเก็ตหรือจัดตลาดนดั 2 3 0 2 7 

 มิติการท างาน 
- มีการจัดตั้งคณะท างานเพื่อท ากิจกรรม 

 

2 

 

1 

 

0 

 

0 

 

3 

 - มีการสรา้งวิสัยทัศน์ร่วม 0 1 0 0 1 

 - มีการก าหนดนโยบายที่เอื้อต่อบคุลากร 0 1 0 0 1 

 - มีระบบตดิตามและประเมินผลการด าเนินงาน 2 3 0 0 5 

 - มีการสรา้งโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์  0 3 0 2 5 

 มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม      

 - มีระบบการจัดการวสัดเุหลือใช้ 0 0 0 2 2 

 - มีการรณรงค์ให้ร้านคา้ลดการใช้ภาชนะท่ีย่อยสลายยาก  0 3 0 0 3 

 - มีการใช้พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้ไฟฟ้าและน้ ามัน 2 3 2 2 9 

 มิติปัญญา      

 - มีการส่งเสริมให้บุคลากรฝึกสมาธิหรือการสงบจติ 0 0 0 2 2 

 - มีการส่งเสริมบคุลากรใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะ  1 1 3 2 7 

 - มีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเกีย่วกับการฝึกจติใต้ส านึก  0 3 0 0 3 
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 จากตารางที่ 66 ล าดับความส าคัญความต้องการจ าเป็นของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในภาพรวม สรุปได้ดังนี้   

มิติสุขภาพ พบว่า การจัดนักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษามีความส าคัญมากที่สุด (ยกเว้นกลุ่ม
เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป) รองลงมา คือ มีผู้เชี่ยวชาญให้บริการดูแลสุขภาพส่วนบุคคล และในกลุ่ม
ผู้บริหารและกลุ่มอาจารย์มีความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับการส่งเสริมบุคลากรให้มีแผนประกันสุขภาพ
อ่ืนๆ  
 มิติครอบครัว พบว่า ควรมีการด าเนินการจัดศูนย์เลี้ยงดูบุตรของบุคลากร  การจัดโปรแกรม
ฝึกอาชีพเพ่ือให้ความรู้และฝึกทักษะการประกอบอาชีพส าหรับครอบครัวของบุคลากร  และการจัด
ท่องเที่ยวพักแรมส าหรับกลุ่มอาจารย์ 
 มิติเศรษฐกิจ พบว่า ควรมีการให้โบนัสตามผลประกอบการประจ าปี มีสวัสดิการรถประจ า
ทางฟรีส าหรับบุคลากร รวมทั้งควรให้ความส าคัญในการจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ มีซุปเปอร์มาเก็ต
หรือจัดตลาดนัด และมีสวัสดิการหอพัก 
 มิติการท างาน พบว่า ในกลุ่มผู้บริหารและอาจารย์ควรมีระบบติดตามและประเมินผลการ
ด าเนินงาน ส่วนกลุ่มอาจารย์และกลุ่มเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไปควรมีการสร้างโปรแกรมส าเร็จรูป
ทางคอมพิวเตอร์  
 มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม พบว่า การใช้พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้ไฟฟ้าและน้ ามัน               
มีความส าคัญ ในขณะที่กลุ่มอาจารย์ให้ความส าคัญกับมีการรณรงค์ให้ร้านค้าลดการใช้ภาชนะที่ย่อย
สลายยาก 

มิติปัญญา พบว่า ควรมีการส่งเสริมบุคลากรใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะ และควรมีการ
จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเก่ียวกับการฝึกจิตใต้ส านึกให้แก่กลุ่มอาจารย์ 

 
ผลส ารวจสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและผลการวิเคราะห์ความต้องการ

จ าเป็น ผู้วิจัยน าประเด็นที่มีความจ าเป็นเร่งด่วนเพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบในขั้นตอนที่ 4 การพัฒนา
ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอดุมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข  
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ตอนที่ 4 ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข 

ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอผลการจัดท ายุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสู่การเป็นองค์กร
แห่ง ความสุข 4  ส่วน ประกอบด้วย  

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) เกี่ยวกับการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข  

ส่วนที่ 2 การก าหนดทิศทางในการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข  ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย 

ส่วนที่ 3 การพัฒนายุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น 
องค์กรแห่งความสุข  

ส่วนที่ 4 น าเสนอยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่
การเป็นองค์กรแห่งความสุข 

  
ส่วนที่ 1  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) เกี่ยวกับการพัฒนา

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข  
1.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ได้แก่ จุดแข็ง จุดอ่อน เกี่ยวกับการพัฒนาสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข โดยผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแหล่งที่มา 2 ส่วน ดังนี้ 
1.1.1 ผลการสัมภาษณ์ผู ้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเกี่ยวกับการพัฒนา 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข (ตารางที่ 25) มีข้อค้นพบดังนี้  
จุดแข็ง(S)  
- มีบุคลากรเป็นคนดี มีคุณธรรม 
- มีทรัพยากรบุคลากรที่มีคุณภาพ 
- บุคลากรอยู่กันแบบเอ้ืออาทร 
- ปรัชญาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความสอดคล้องกับแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
- สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ให้ได้ผลอย่างมีประสิทธิภาพ 
จุดอ่อน(W) 
- สถาบันอุดมศึกษาเอกชนต้องเลี้ยงดูตนเองในการแข่งขันที่สูง 
- สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังไม่มีการด าเนินงานด้านองค์กรแห่งความสุขอย่างจริงจัง 
- สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังขาดชุดข้อมูลในการสร้างคุณค่าด้านองค์กรแห่งความสุข 
- สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังขาดบุคลากรที่ความเชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่งความสุข 
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   1.1.2 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
โดยใช้เทคนิค Modified Priority Need Index (PNImodify) ในการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการ
จ าเป็น และระดับการด าเนินการตามมิติสุขภาวะ ในสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน ซึ่งผู้วิจัยพิจารณาประเด็น
เพ่ือวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน โดยก าหนดจุดแข็ง คือ ประเด็นมิติสุขภาวะ    ที่บุคลากรมีความจ าเป็น
น้อย และมีการด าเนินงานในระดับมาก ส าหรับจุดอ่อน คือ ประเด็น มิติสุขภาวะที่บุคลากรมีความจ าเป็น
เร่งด่วนและมีการด าเนินการในระดับน้อย (หรือเป็นประเด็นที่ควรแก้ไขทันที) ซึ่งจากผลสรุปความส าคัญ
ความต้องการจ าเป็นของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในภาพรวม (ตารางที่ 66) มีข้อค้นพบดังนี้  

จุดแข็ง(S)  - ไม่พบประเด็นมิติสุขภาวะที่บุคลากรมีความจ าเป็นน้อยและสถาบัน  
อุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินงานในระดับมาก 

จุดอ่อน(W) 
- บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องนักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษาแต่สถาบันอุดม  

ศึกษาเอกชนมีการด าเนินการในระดับน้อย   
- บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องผู้เชี่ยวชาญให้บริการดูแลสุขภาพแต่สถาบัน  

อุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการในระดับน้อย   
- บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องมีการจัดศูนย์เลี้ยงดูบุตรของบุคลากรแต่สถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการในระดับน้อย   
- บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องการจัดโปรแกรมฝึกอาชีพเพ่ือให้ความรู้และฝึกทักษะ  

การประกอบอาชีพส าหรับครอบครัวของบุคลากรแต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการในระดับน้อย   
- บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องมีการให้โบนัสตามผลประกอบการประจ า  

ปีแต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการในระดับน้อย   
- บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องมีสวัสดิการรถประจ าทางฟรีส าหรับ 

บุคลากรแต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการในระดับน้อย   
- บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องการจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์แต่สถาบัน  

อุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการในระดับน้อย   
- บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องมีการใช้พลังงานธรรมชาติทดแทนการ 

ใช้ไฟฟ้าและน้ ามันแต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการในระดับน้อย   
- บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องการส่งเสริมบุคลากรใช้เวลาว่างในการ 

ท างานศิลปะแต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการในระดับน้อย 
ผลการสังเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายใน เกี่ยวกับการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น

องค์กรแห่งความสุข 
ผู้วิจัยน าผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็น  

ของบุคลากรเกี่ยวกับการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขมาสรุปได้ดังตารางที่ 67 
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ตารางที่ 67 สภาพแวดล้อมภายในเกี่ยวกับการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข 

ผลการสัมภาษณ์ผู้บริหาร 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของ

บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

สรุปสภาพแวดล้อมภายใน 

จุดแข็ง (Strength) 

S1 สถาบันอุดมศกึษาเอกชนม ี

บุคลากรเป็นคนดมีีคุณธรรม 

S2 สถาบันอุดมศกึษาเอกชนม ี

ทรัพยากรบุคลากรทีม่ีคุณภาพ 

S3 บุคลากรสถาบันอุดมศกึษาเอกชน 

อยู่กัน แบบเอือ้อาทร 

S4 ปรัชญาของสถาบันอุดมศกึษา 

เอกชนสอดคลอ้งกับแนวคิดองค์กร 

แห่งความสุข 

S5 สถาบันอุดมศกึษาเอกชนสามารถ 

ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ให้ได้ผลอย่างมี

ประสิทธภิาพ 

จุดอ่อน (Weakness) 

W1 สถาบันอดุมศึกษาเอกชนต้อง 

เลี้ยงดูตนเองในการแข่งขันที่สูง 

W2 สถาบันอดุมศึกษาเอกชนยังไม่ม ี

การด าเนนิงานด้านองค์กรแห่ง

ความสุขอย่างจริงจัง 

W3 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังขาด ชุด

ข้อมูลในการสร้างคุณค่าการเป็น องค์กร

แห่งความสุข 

W4 สถาบันอดุมศึกษาเอกชนยังขาด 

บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญด้าน 

องค์กรแห่งความสุข 

จุดแข็ง (Strength) 

- 

จุดอ่อน (Weakness) 

W5  บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเร่ือง

นักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษาแต่

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการใน

ระดับน้อย   

W6 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเร่ือง

ผู้เช่ียวชาญให้บริการดูแลสุขภาพแต่

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการใน

ระดับน้อย   

W7 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเร่ืองมีการ

จัดศูนย์เลี้ยงดูบุตรของบุคลากรแต่

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการใน

ระดับน้อย   

W8 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเร่ืองการ

จัดโปรแกรมฝึกอาชีพเพ่ือให้ความรู้และฝึกทักษะ

การประกอบอาชีพส าหรับครอบครัวของ

บุคลากรแต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการ

ด าเนินการในระดับน้อย   

W9 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเร่ืองมีการ

ให้โบนัสตามผลประกอบการประจ าปีแต่สถาบัน

อุดม ศึกษาเอกชนมีการด าเนินการในระดับน้อย   

W10 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเร่ืองมี

สวัสดิการรถประจ าทางฟรีส าหรับบุคลากรแต่

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการใน

ระดับน้อย   

W11 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเร่ืองการ

จัดต้ังสหกรณ์ออมทรัพย์แต่สถาบันอุดมศึกษา

เอกชนมีการด าเนินการในระดับน้อย   

W12 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเร่ืองมี

การใช้พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้ไฟฟ้า

และน้ ามันแต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการ

ด าเนินการในระดับน้อย   

W13 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเร่ืองการ

ส่งเสริมบุคลากรใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะ

แต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการใน

ระดับน้อย   

จุดแข็ง (Strength) 

S1 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมบีุคลากรเป็นคนดี มีคุณธรรม 

S2 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมบีุคลากรท่ีมีคุณภาพ 

S3 บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยู่กัน แบบเอื้ออาทร 

S4 ปรัชญาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความสอดคล้อง

กับแนวคิด องค์กรแห่งความสุข 

S5 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์

ให้ได้ผลอย่าง มีประสิทธิภาพ 

จุดอ่อน (Weakness) 

W1 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนต้องเลี้ยงดูตนเอง 

W2 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังไม่มีการด าเนินงานด้าน

องค์กรแห่งความ สุขอย่างจริงจัง 

W3 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังขาดชุดข้อมูลในการสร้าง

คุณค่าการเป็น องค์กรแห่งความสุข 

W4 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังขาดบุคลากรท่ีมีความ 

เชี่ยวชาญด้าน องค์กรแห่งความสุข 

W5  บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องนักจิตวิทยาคอย

ให้ค าปรึกษาแต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการ

ระดับน้อย   

W6 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องผู้เชี่ยวชาญ

ให้บริการดูแลสุขภาพแต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการ

ด าเนินการระดับน้อย   

W7 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องมีการจัดศูนย์

เลี้ยงดูบุตรบุคลากรแต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการ

ด าเนินการระดับน้อย   

W8 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องการจัดโปรแกรม

ฝึกอาชพีเพื่อให้ความรู้และฝึกทักษะการประกอบอาชีพ

ส าหรับครอบครัวของบุคลากรแต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี

การด าเนินการในระดับน้อย   

W9 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องมีการให้โบนัส

ตามผลประกอบการประจ าปีแต่สถาบันอุดม ศึกษาเอกชนมี

การด าเนินการระดับน้อย   

W10 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องมีสวัสดิการรถ

ประจ าทางฟรีส าหรับบุคลากรแต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี

การด าเนินการในระดับน้อย   

W11 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องการจัดต้ัง

สหกรณ์ออมทรัพย์แต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการ

ด าเนินการในระดับน้อย   

W12 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องมีการใช้

พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้ไฟฟา้และน้ ามันแต่

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการในระดับน้อย   

W13 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องการส่งเสริม

บุคลากรใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะแต่

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการในระดับน้อย   
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จากตารางที่ 67 สภาพแวดล้อมภายใน เกี่ยวกับการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น
องค์กรแห่งความสุข  พบว่า  

จุดแข็ง มี 5 ประเด็น ได้แก่ 1. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีบุคลากรเป็นคนดี มีคุณธรรม                       
2.สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีบุคลากรที่มีคุณภาพ 3. บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยู่กันแบบเอื้อ
อาทร 4. ปรัชญาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน มีความสอดคล้องกับแนวคิดองค์กรแห่งความสุข และ  
5. สถาบันอุดมศึกษาเอกชน สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ให้ได้ผลอย่างมีประสิทธิภาพ 

จุดอ่อน มี 13 ประเด็น ได้แก่  1.สถาบันอุดมศึกษาเอกชนต้องเลี้ยงดูตนเอง                                          
2.  สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยั งไม่มีการด าเนินงานด้านองค์กรแห่ งความสุขอย่ าง จริ งจั ง                                   
3. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังขาดชุดข้อมูลในการสร้างคุณค่าการเป็นองค์กรแห่งความสุข                              
4. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่งความสุข 5. บุคลากรมี
ความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องนักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษาแต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการ
ระดับน้อย 6. บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องผู้ เชี่ยวชาญให้บริการดูแลสุขภาพแต่
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการระดับน้อย  7. บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องมีการจัด
ศูนย์เลี้ยงดูบุตรบุคลากรแต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการระดับน้อย 8. บุคลากรมีความ
จ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องการจัดโปรแกรมฝึกอาชีพเพ่ือให้ความรู้และฝึกทักษะการประกอบอาชีพส าหรับ
ครอบครัวของบุคลากรแต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการในระดับน้อย 9. บุคลากรมีความ
จ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องมีการให้โบนัสตามผลประกอบการประจ าปีแต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการ
ด าเนินการระดับน้อย 10. บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องมีสวัสดิการรถประจ าทางฟรีส าหรับ
บุคลากรแต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการในระดับน้อย  11. บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วน
ในเรื่องการจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์แต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการในระดับน้อย            
12. บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องมีการใช้พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้ไฟฟ้าและน้ ามันแต่
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการในระดับน้อย 13. บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องการ
ส่งเสริมบุคลากรใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะแต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการในระดับ
น้อย   

1.2 ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  
จากการวิเคราะห์เนื ้อหาในการสัมภาษณ์ผู ้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเกี ่ยวกับ 

การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู ่การเป็นองค์กรแห่งความสุข และการศึกษาเอกสารที่
เกี ่ยวข ้อง ได ้แก่ นโยบายคืนความสุขให ้ประเทศไทย ของคณะรักษาความสงบแห่งชาติ                      
(พ.ศ.2557) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555 – 2559) กรอบ
แผนพัฒนาอุดมศึกษาระยะยาว (พ.ศ. 2551 – 2565) แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษาฉบับ
ที่ 11 (พ.ศ. 2555 – 2559) แผนสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กรภายในแผนหลัก 10 ปี (พ.ศ. 2552 
– 2562) กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพสามารถสรุปสภาพแวดล้อมภายนอกที่เกี่ยวกับ
การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขดังตารางที่ 68 



201 
 
ตารางที่ 68 สภาพแวดล้อมภายนอกที่เกี่ยวกับการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข 

ประเด็นวิเคราะห์ โอกาส (O) ภาวะคุกคาม (T) 

การเมือง 

(Political) 
O1 คสช. มีนโยบายที่ส่งเสริมและ

สนับสนุนให้คนไทยมี ความสุข โดย

น าแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงมา

ประยุกต์ใช้ให้ เกิดผลอย่างเป็น

รูปธรรม 

O2 แผนสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร

ภายในแผนหลัก 10 ปี(สสส) ให้

ความส าคัญในการสร้างแผนงาน/

โครงการ/ รูปแบบ/นวัตกรรมที่ได้ผล

ไปขับเคลื่อนให้เกิดนโยบายและการ

ด าเนินการด้านองค์กรแห่งความสุข 

ที่จะขยายผลสู่การ ปฏิบัติอย่าง

กว้างขวาง  

T1 ประเทศไทยมีปัญหาด้านความ

ขัดแย้งทางการเมือง  

T2 ตัวชี้วัดและเกณฑ์การประเมิน

คุณภาพการ ศึกษาของ สมศ และ 

สกอ ไม่มีการก าหนดเรื่องการ เป็น

องค์กรแห่งความสุขที่ชัดเจน 

 

เศรษฐกิจ 

(Economic) 
O3 คสช. เร่งรัดดูแลเรื่องการลดค่า

ครองชีพให้กับประชาชน 

O4 แผนสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร

ภายในแผน หลัก 10 ปี(สสส) เชิญ

ชวนให้สถาบันอุดมศึกษาเข้าร่วมเป็น

ภาคีเพ่ือ สนับสนุนทุนด้านการพัฒนา

สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 

O5 ตัวบ่งชี้แผนพัฒนาการศึกษา

ระดับอุดมศึกษา มีตัวบ่งชี้เกี่ยวกับการ

วิเคราะห์ต้นทุนค่าใช้จ่ายต่อหน่วย

คุณภาพของสถาบันอุดมศึกษา 

T3 สถาบันอุดมศึกษาในประเทศ

ไทยมีการขยายตัว อย่างไม่มีที่

สิ้นสุด 
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ตารางที่ 68 (ต่อ) 

ประเด็นวิเคราะห์ โอกาส (O) ภาวะคุกคาม (T) 

สังคมและวัฒนธรรม 

(Social & Culture)  
O6 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ มียุทธศาสตร์ ผลักดันให้

สถาบันการศึกษามีส่วนเข้าร่วม

พัฒนาชุมชนให้มากข้ึน 

T4 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนบาง

แห่งยังขาดการยอมรับจากสังคม 

เทคโนโลย ี

(Technology) 
O7 คสช มีนโยบายการพัฒนา

ประชาชนให้มีการใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศให้เกิดประโยชน์ ซึ่งเน้น

ให้มกีารติดต่อสื่อสาร/เข้าถึงข้อมูล

ข่าวสารและความรู้ ได้ง่ายและ

สะดวก โดยไม่มีข้อจ ากัดด้าน

ระยะทาง/ เวลาและสถานที่  

ไม่ระบุ 

 
ตารางที่ 68 สภาพแวดล้อมภายนอก ที่เกี่ยวกับการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การ

เป็นองค์กรแห่งความสุข พบว่า 
โอกาสมี 7 ประเด็น ได้แก่ 1. คณะรักษาความสงบแห่งชาติ มีนโยบายที่ส่งเสริมและ

สนับสนุนให้คนไทยมีความสุข โดยน าแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกต์ใช้ให้เกิดผลอย่างเป็น
รูปธรรม 2. แผนสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กรภายในแผนหลัก 10 ปี ส านักงานกองทุนสนับสุนน
สุขภาพ ให้ความส าคัญในการสร้างแผนงาน/โครงการ /รูปแบบ/นวัตกรรม ที่ได้ผลไปขับเคลื่อนให้
เกิดนโยบาย และการด าเนินการด้านองค์กรแห่งความสุข ที ่จะขยายผลสู ่การปฏิบัต ิอย่าง
กว้างขวาง 3. คณะรักษาความสงบแห่งชาติเร่งรัดดูแลเรื่องการลดค่าครองชีพให้กับประชาชน 4. 
แผนสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กรภายในแผนหลัก 10 ปี ส านักงานกองทุนสนับสุนนสุขภาพเชิญ
ชวนให้สถาบันอุดมศึกษาเข้าร่วมเป็นภาคี เพื่อสนับสนุนทุนด้านการพัฒนาสู่การเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข 5. ตัวบ่งชี้แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา มีตัวบ่งชี้เกี่ยวกับการวิเคราะห์ต้นทุน
ค่าใช้จ่ายต่อหน่วยคุณภาพของสถาบันอุดมศึกษา 6. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ              
มียุทธศาสตร์ผลักดันให้สถาบันการศึกษา มีส่วนเข้าร่วมพัฒนาชุมชนให้มากขึ้น 7. คณะรักษา
ความสงบแห่งชาติ มีนโยบายการพัฒนาประชาชนให้มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศให้เกิด
ประโยชน์ ซึ่งเน้นให้มีการติดต่อสื่อสาร/เข้าถึงข้อมูลข่าวสารและความรู้ได้ง่ายและสะดวก โดยไม่มี
ข้อจ ากัดด้านระยะทาง/เวลาและสถานที่  
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อุปสรรค มี 4 ประเด็น ได้แก่ 1. ประเทศไทยมีปัญหาด้านความขัดแย้งทางการเมือง  
2. ตัวชี้วัดและเกณฑ์การประเมินคุณภาพการศึกษา ของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา และส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ไม่มีการก าหนดเรื่องการเป็น
องค์กรแห่งความสุขที่ชัดเจน 3.สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยมีการขยายตัวอย่างไม่มีที่สิ้นสุด  
4. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนบางแห่งยังขาดการยอมรับจากสังคม 

ส่วนที่ 2 การจัดวางทิศทางในการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กร
แห่งความสุข ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย 

2.1 วิสัยทัศน์ของยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข 

จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่งความสุข ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน ผู้บริหาร 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน สามารถสังเคราะห์เป็นวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษา 
เอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ดังตารางที่ 69  
ตารางที่ 69 วิสัยทัศน์ของยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข 

ผลการสัมภาษณ์ 

ผู้เชี่ยวชาญด้าน

องค์กรแห่งความสุข 

ผลการสัมภาษณ์ 

ผู้บริหาร 

องค์กรภาคเอกชน 

ผลการสัมภาษณ์ 

ผู้บริหารสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชน 

 

สรุป 

เป็นองค์กรที่บุคคลสนใจ

เข้ามาท างาน เนื่องจาก

ผู้บริหารองค์กรน า

แนวคิดองค์กรแห่ง

ความสุขมาใช้เป็น

เครื่องมือในการบรหิาร

จัดการองค์กรไปสู่

ความส าเร็จด้วยการ

สร้างสภาพแวดล้อมและ 

บรรยากาศที่เอื้อให้ 

บุคลากรมีสุขภาวะที่ดี 

รู้สึกมีคณุค่าในงานและ

มีความสมดลุกับการใช้ 

ชีวิตประจ าวัน  

เป็นองค์กรแห่งความสุขท่ี

มุ่งพัฒนาคุณภาพชีวิต 

ของพนักงานให้ดีขึ้น มี

การท างานแบบเอื้ออาทร 

ทุกคนให้ความช่วยเหลือ

กัน พนักงานพึงพอ ใจใน

การท างานและก้าวหน้าไป

พร้อมกับความส าเรจ็ของ

องค์กร   

เป็นองค์กรที่บุคลากรยึด 

มั่น และปฏิบัติตนตาม 

หลักคุณธรรม มีความเอื้อ

อาทรและช่วยเหลือกัน มี

ความภาคภูมิใจ และรักใน

อาชีพการศึกษาโดยการ

สร้างเสริม บุคลากรให้มี

สุขภาวะ ที่สมบูรณ์ในทุก

มิต ิ

เป็นสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนที่เสริมสร้างบุคลากร 

ให้มีสุขภาวะสมบูรณ์ 

ด าเนินชีวิตด้วยทัศนคติเชิง

บวก ภาคภูมิใจในองค์กร 

รู้สึกมีคุณค่าในงาน ภายใต้

บรรยากาศองค์กรแห่ง

ความสุข 
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จากตารางที่ 69 วิสัยทัศน์ของยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น
องค์กรแห่งความสุข คือ เป็นสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เสริมสร้างบุคลากร ให้มีสุขภาวะสมบูรณ์ 
ด าเนินชีวิตด้วยทัศนคติเชิงบวก ภาคภูมิใจในองค์กร รู้สึกมีคุณค่าในงาน ภายใต้บรรยากาศองค์กร
แห่งความสุข 

2.2 พันธกิจยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 
จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่งความสุข ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชนและ 

ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สามารถสังเคราะห์พันธกิจของยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ดังตารางที่ 70   
ตารางที่ 70 พันธกิจเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข 

ผลการสัมภาษณ์ 

ผู้เชี่ยวชาญ ด้าน

องค์กรแห่งความสุข 

ผลการสัมภาษณ์ 

ผู้บริหารองค์กร

ภาคเอกชน 

ผลการสัมภาษณ์ 

ผู้บริหาร 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

สรุป 

1.ใช้แนวคิดองค์กร 

แห่งความสุขในการ 

พัฒนา องค์กร  

2.สร้างคุณค่าการรัก 

ในงานท่ีได้รับมอบ 

หมาย 

3.ส่งเสรมิให้วัฒน 

ธรรมองค์กรที่เน้นการ

ให้ความ ช่วยเหลือซึ่ง

กัน  

4.สร้างเสริมบคุลากร 

ให้มีสุขภาพสมบูรณ ์

แข็งแรง  

1. สร้างวัฒนธรรม การท า 

งานแบบเอื้ออาทร 

2. พัฒนาสร้างเสริม 

บุคลากรใหม้ีสุขภาพท่ี 

สมบูรณ์แข็งแรง 

3. ปลูกฝังให้บุคลากร รู้สึก

มีคุณค่า และสนุกกับ การ

ท างาน 

4. ปรับปรุงสภาพแวดล้อม 

ในองค์กรให้น่าอยู่ และ

เอื้อ ต่อสุขภาพของ

บุคลากร 

1. สร้างวัฒนธรรมการ 

ท างานท่ีเอื้อให้บุคลากร 

ช่วยเหลือกัน 

2.พัฒนาสร้างเสริม 

บุคลากรใหม้ีสุขภาพท่ี 

สมบูรณ ์

3.ปลูกฝังให้บุคลากรรูส้ึก  

มีคุณค่ากับการท างาน 

4.ปรับปรุงสภาพแวดล้อม 

ในองค์กรให้น่าอยู่และ 

เอื้อต่อสุขภาพท่ีดีของ 

บุคลากร 

1. ปรับปรุงและพัฒนา 

สิ่งแวดล้อมให้น่าอยู่ และเอื้อ 

ต่อสุขภาพที่ดีของบุคลากร 

2. สร้างค่านิยมให้บุคลากร 

ทุ่มเทกับการท างาน 

3.ปลูกฝังให้บุคลากรมีความ 

จงรักภักดีกับองค์กร  

4. ส่งเสรมิให้บุคลากรมี 

ทัศนคติที่ดีในการท างาน 

และการด าเนินชีวิต 

5. สร้างวัฒนธรรมการ 

ท างานท่ีเอื้อให้บุคลากร

ช่วยเหลือกันด้วยความ 

สามัคค ี

จากตารางที่ 70 พันธกิจเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น
องค์กรแห่งความสุข คือ ปรับปรุงและพัฒนาสิ่งแวดล้อมให้น่าอยู่ และเอื้อต่อสุขภาพที่ดีของ
บุคลากร สร้างค่านิยมให้บุคลากรทุ่มเทกับการท างานงาน ปลูกฝังให้บุคลากรมีความจงรักภักดีกับ
องค์กร ส่งเสริมให้บุคลากรมีทัศนคติที่ดีในการท างานและการด าเนินชีวิต และสร้างวัฒนธรรมการ
ท างานที่เอ้ือให้บุคลากรช่วยเหลือกันด้วยความสามัคคี 
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2.3 เป้าหมายยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข 

ผู้วิจัยน าประเด็นจากผลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่งความสุข ผลการสัมภาษณ์ 
ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน และผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ที่มีความหมายไปในทางเดียวกัน 
มาสังเคราะห์เป็น เป้าหมายของยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข ดังตารางที่ 71   
ตารางที่ 71 เป้าหมายเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข 

ผลการสัมภาษณ์ 

ผู้เชี่ยวชาญด้าน 

องค์กรแหง่ความสุข 

ผลการสัมภาษณ์ 

ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชน 

ผลการสัมภาษณ์ผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 

สรุป 

1. บุคลากรสามารถ 

ร่วมกันท างานให้ 

ส าเรจ็ตามตัวช้ีวัด ได้

เป็นอย่างด ี

2. องค์กรมีสภาพ 

แวดล้อมท่ีเอื้อต่อ 

การปรับเปลี่ยน 

พฤติกรรมของ 

บุคลากรใหม้ี 

สุขภาพด ี

1. พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

จากสวัสดิการขององค์กร 

2. พนักงานท างานร่วมกัน 

ด้วยความเอื้ออาทร 

3. ผลผลิตรวมขององค์กร   

ดีขึ้นจากการด าเนินงาน  

ด้านองค์กรแห่งความสุข 

4. องค์กรมีสิ่งอ านวยความ 

สะดวกและสิ่งแวดล้อมท่ี น่า

อยู ่

1. บุคลากรท างานร่วมกัน 

ด้วยความเอื้ออาทร 

2. ผลผลิตรวมขององค์กรดี 

ขึ้นจากการด าเนินงานด้าน  

องค์กรแห่งความสุข 

3. องค์กรมีสิ่งอ านวยความ 

สะดวกและสิ่งแวดล้อม ที่น่า

อยู ่

4. ได้รับความพึงพอใจจาก 

ผู้มีส่วนไดเ้สียจากการเป็น 

องค์กรแห่งความสุข 

1. บุคลากรมีค่าคะแนน

ความสุข ในระดับดี 

2.บุคลากรมากกว่าร้อย

ละ 50 มผีลการตรวจ

สุขภาพประจ าปี อยู่ใน

เกณฑ์มาตราฐาน  

3. บุคลากรมีจ านวน

งานวิจัย หรือนวัตกรรม

เกี่ยวกับองค์กร แห่ง

ความสุขเพิ่มขึ้นในแต่ละ

ปี 

 
จากตารางที่ 71 เป้าหมายเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น

องค์กรแห่งความสุข คือ บุคลากรมีค่าคะแนนความสุข ในระดับดี บุคลากรมากกว่าร้อยละ 50 มีผลการ
ตรวจสุขภาพประจ าปี อยู่ในเกณฑ์มาตรฐาน และบุคลากรมีจ านวนงานวิจัย  หรือนวัตกรรมเกี่ยวกับ
องค์กรแห่งความสุขเพ่ิมขึ้นในแต่ละปี 
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ส่วนที่ 3 การพัฒนายุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การ
เป็นองค์กรแห่งความสุข  

3.1 การก าหนดทิศทางของกลยุทธ์ให้เหมาะสมกับการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การ
เป็นองค์กรแห่งความสุข 

ผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ได้แก่ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม (ตาราง
ที ่67 และ 68) มาเป็นข้อมูลในการจัดท า TOWS Matrix ดังตารางที่ 72 – 75  
ตารางท่ี 72 การวิเคราะห์กลยุทธ์เชิงรุก SO Strategy 

จุดแข็ง (S) โอกาส (O) กลยุทธ์เชิงรุก (SO) 
S1 มีบุคลากรเป็นคนดี มีคณุธรรม 

S2 มีทรัพยากรบุคลากรที่มีคณุภาพ 

S3 บุคลากรอยู่กันแบบเอื้ออาทร 

S4 ปรัชญาสอดคล้องกับองค์กร 

แห่งความสุข 

S5 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ให้ 

ได้ผลอย่างมีประสิทธิภาพ 

 

O1 คสช. มีนโยบายทีส่่งเสริมและ 

สนับสนุนให้คนไทยมีความสุขโดยน า

แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงมาประยกุต ์

ใช้ให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม 

O2 แผนสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร 

ภายในแผนหลัก 10 ปี (สสส) ให้

ความส าคัญในการสร้างแผนงาน/

โครงการ/รูปแบบ/นวัตกรรมทีไ่ดผ้ล

ไปขับเคลื่อนให้เกิดนโยบายและการ

ด าเนินการด้านองค์กรแห่งความสขุท่ี

จะขยายผลสู่การปฏิบัติอย่าง

กว้างขวาง  

O4 ตัวบ่งช้ีแผนพัฒนาการศึกษา 

ระดับอุดมศึกษา มีตัวบ่งช้ีเกี่ยวกับ การ

วิเคราะหต์้นทุนค่าใช้จ่ายของ 

สถาบันอุดมศึกษา 

O5 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

แห่งชาติ มียุทธศาสตร์ผลักดันให้ 

สถาบันการศึกษามีส่วนเข้าร่วม 

พัฒนาชุมชนให้มากข้ึน 

1. ส่งเสริมให้บุคลากรเป็นคนดี มี

คุณภาพ ด้วยความพอประมาณ 

(S1, S2 - O1) 

2. ส่งเสรมิบุคลากรยึดถือค่านยิม

ร่วม การเป็นองค์กรแห่งความสุข 

(S4 - O2) 

3. สนับสนุนให้บุคลากรเกื้อกลู

สังคม  

(S1, S3 – O5) 

4. ส่งเสริมให้บุคลากรเห็น

ความส าคัญต่อ สภาวะโลกร้อน 

(S1, S2 – O4) 

5. สนับสนุนบุคลากรให้มรี่างกาย

แข็งแรง 

(S2, S4 - O2) 

6. ส่งเสริมให้บุคลากรมีความพึง

พอใจใน ตนเอง (S1 , S2 – O1)  

จากตารางที่ 72 กลยุทธ์เชิงรุกมี 6 กลยุทธ์ คือ ส่งเสริมให้บุคลากรเป็นคนดี มีคุณภาพ   
ด้วยความพอประมาณ ส่งเสริมบุคลากรยึดถือค่านิยมร่วม การเป็นองค์กรแห่งความสุข สนับสนุนให้
บุคลากรเกื้อกูลสังคม ส่งเสริมให้บุคลากรเห็นความส าคัญต่อสภาวะโลกร้อน สนับสนุนบุคลากรให้มี
ร่างกายแข็งแรง และส่งเสริมให้บุคลากรมีความพึงพอใจในตนเอง 
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ตารางท่ี 73 การวิเคราะห์กลยุทธ์เชิงป้องกัน ST Strategy 

จุดแข็ง(S) อุปสรรค (T)  กลยุทธ์เชิงป้องกัน(ST) 
S1 มีบุคลากรเป็นคนดี มีคณุธรรม 

S2มีทรัพยากรบุคลากรที่ม ี

คุณภาพ 

S3 บุคลากรอยู่กันแบบเอื้ออาทร 

S4 ปรัชญาสอดคล้องกับองค์กร 

แห่งความสุข 

S5 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ให้ 

ได้ผลอย่างมีประสิทธิภาพ 

 

T1 ประเทศไทยมีปญัหาดา้นความ

ขัดแย้งทางการเมือง  

T2 ตัวช้ีวัดและเกณฑ์การประเมิน 

คุณภาพการศึกษาของ สมศ และ 

สกอไมม่ีการก าหนดเรื่องการเป็น

องค์กร แห่งความสุขท่ีชัดเจน 

T3สถาบันอุดมศึกษาในประเทศ 

ไทยมีการขยายตัวอยา่งไม่มีที ่

สิ้นสุด  

T4 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขาด 

การยอมรับจากสังคม 

7. ปลูกฝังบุคลากรให้มีความสามัคคี 

(S1, S2 - T1) 

8. ส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพจติดี  

(S3 - T1) 

9. พัฒนาสภาพแวดล้อมให้สวยงาม

ร่มรื่น ไม่มมีลพิษ และสอดคล้องกับ

ตัวช้ีวัดเกี่ยวกับการประเมินคณุภาพ

การศึกษา     (S5 - T2, T4) 

10. ส่งเสริมให้บุคลากรได้พบปะ

แลกเปลี่ยน เรียนรู้กัน (S3 , S4 - 

T1, T2, T4) 

 
จากตารางที่ 73 กลยุทธ์เชิงป้องกัน มี 4 กลยุทธ์ คือ ปลูกฝังบุคลากรให้มีความสามัคคี

ส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพจิตดี พัฒนาสภาพแวดล้อมให้สวยงาม ร่มรื่น ไม่มีมลพิษ และสอดคล้อง
กับตัวชี้วัดเกี่ยวกับการประเมินคุณภาพการศึกษา และส่งเสริมให้บุคลากรได้พบปะแลกเปลี่ยนเรียน   
รู้กัน 
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ตารางท่ี 74 การวิเคราะห์กลยุทธ์เชิงแก้ไข WO Strategy 

จุดอ่อน (W) โอกาส (O) กลยุทธ์แก้ไข (WO) 
W1สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ต้องเลี้ยง ดูตนเอง 
W2สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังไมม่ี
การด าเนินงานด้านองค์กรแห่ง
ความสุขอย่างจริงจัง 
W3สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังขาดชุด 
ข้อมูลในการสร้างคุณค่าการเป็นองค์กร 
แห่งความสุข 
W4 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังขาด 
บุคลากรที่มคีวามเชี่ยวชาญด้าน
องค์กร แห่งความสุข 
W5 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนใน
เรื่องนักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษา แต่
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการ
ด าเนินการในระดับน้อย   
W6 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนใน
เรื่องผู้เชี่ยวชาญให้บริการดูแลสุขภาพ 
แต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการ
ด าเนินการในระดับน้อย   
W7 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนใน
เรื่องมีการจดัศูนย์เลี้ยงดูบตุรของ
บุคลากรแต่สถาบันอดุมศึกษาเอกชนมี
การด าเนินการในระดับน้อย 
W10 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งดว่น
ในเรื่องมีสวัสดิการรถประจ าทางฟรี
ส าหรับบคุลากรแตส่ถาบันอุดมศึกษา
เอกชนมีการด าเนินการในระดับนอ้ย   
 W11 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งดว่น
ในเรื่องการจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ 
แต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการ
ด าเนินการในระดับน้อย   

O1 คสช. มีนโยบายทีส่่งเสริมและสนับ 
สนุนให้คนไทยมีความสุข โดยน าแนวคิด 
เศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกต์ใช้ให้
เกิดผล อย่างเป็นรูปธรรม 
O2 แผนสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร
ภายในแผนหลัก 10  ปี (สสส) ให้
ความส าคัญในการสร้างแผนงาน/
โครงการ/รูปแบบ/ นวัตกรรม ท่ีได้ผลไป
ขับเคลื่อนให้เกิด นโยบายและการ
ด าเนินการด้านองค์กรแห่ง ความสุขท่ีจะ
ขยายผลสู่การปฏิบตัิ อย่างกว้างขวาง  
O3 คสช. เร่งรัดดูแลเรื่องการลดคา่
ครองชีพ ให้กับประชาชน 
O4 แผนสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร
ภายในแผนหลัก 10 ปี เชิญชวนให้
สถาบันอุดม ศึกษาเข้าร่วมเป็นภาคี 
เพื่อสนับสนุน ทุนด้านการพัฒนาสู่การ
เป็นองค์กรแห่ง ความสุข 
O5 ตัวบ่งช้ีแผนพัฒนาการศึกษาระดับ
อุดม ศึกษามีตัวบ่งช้ีเกี่ยวกับการ
วิเคราะหต์้นทุน ค่าใช้จ่ายของ
สถาบันอุดมศึกษา 
O7 คสช มีนโยบายการพัฒนาประชาชน 
ให้มีการใช้เทคโนโลยสีารสนเทศให้เกิด 
ประโยชน์ ซึ่งเน้นให้มีการตดิต่อสือ่สาร 
/เข้าถึงข้อมูลข่าวสารและความรูไ้ด้ง่าย 
และสะดวกโดยไม่มีข้อจ ากดัด้าน
ระยะทาง /เวลาและสถานท่ี 

11.พัฒนาระบบติดตามและ 
ประเมินผลการด าเนิน งานท่ี
โปร่งใสตรวจสอบได้ (W1 – 
O7) 
12. พัฒนาการสื่อสารภายใน
องค์กรให้มีประสิทธิภาพ(W3 
,W6 - O1, O2 ,O7) 
13.ส่งเสริมและพัฒนา
บุคลากรรู้สึกมีคุณคา่ในงาน 
และท างานกับเพ่ือนร่วมงาน
อย่าง 
มีความสุข (W1, W2 ,W3, 
W5 ,W6, - O1, O2) 
14.มีมาตรการลดค่าครองชีพ
ให้บุคลากร  
(W7, W10, W11 – O3, 
O5) 

 
จากตารางที่ 74 กลยุทธ์เชิงแก้ไข มี 4 กลยุทธ์ คือ พัฒนาระบบติดตามและประเมินผลการ

ด าเนินงานที่โปร่งใสตรวจสอบได้ พัฒนาการสื่อสารภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ส่งเสริมและ
พัฒนาบุคลากรรู้สึกมีคุณค่าในงาน และท างานกับเพ่ือนร่วมงานอย่างมีความสุข และมีมาตรการลดค่า
ครองชีพให้บุคลากร 



209 
 
ตารางท่ี 75 การวิเคราะห์กลยุทธ์เชิงรับ WT Strategy   

จุดอ่อน (W) อุปสรรค (T) กลยุทธ์เชิงรับ (WT) 
W1 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนตอ้งเลี้ยงดู ตนเอง 

W2 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังไม่มีการ 

ด าเนินงานด้านองค์กรแห่งความสุขจริงจัง 

W3 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังขาดชุดข้อมูล ใน

การสร้างคุณค่าการเป็นองค์กรแห่งความสุข 

W4 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังขาด บคุลากรที่มี

ความเชี่ยวชาญด้านองค์กร แห่งความสขุ 

W5 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่อง

นักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษา แต่สถาบนัอุดม 

ศึกษาเอกชนมีการด าเนินการในระดับนอ้ย   

W7 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องมีการ

จัดศูนย์เล้ียงดูบุตรของบุคลากร แต่

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการใน

ระดับน้อย   

W8 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องการจัด

โปรแกรมฝึกอาชีพเพื่อให้ความรู้และฝกึทักษะ

การประกอบอาชพีส าหรับครอบครัวของบุคลากร

แต่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมกีารด าเนนิการใน

ระดับน้อย   

W9 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องมีการ

ให้โบนัสตามผลประกอบการประจ าปีแต่

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการใน

ระดับน้อย   

W10 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องมี

สวัสดิการรถประจ าทางฟรีส าหรับบุคลากรแต่

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการใน

ระดับน้อย   

W11 บุคลากรมีความจ าเป็นเร่งด่วนในเรื่องการ

จัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ แต่สถาบันอุดม ศึกษา

เอกชนมีการด าเนินการในระดับน้อย   

 

T1 ประเทศไทยมีปัญหาด้าน

ความขัดแย้งทางการเมือง  

T2ตัวชี้วัดและเกณฑ์การประเมิน 

คุณภาพการศึกษาของ สมศ และ 

สกอไม่มีการก าหนดเร่ืองการเป็น

องค์กร แห่งความสุขที่ชัดเจน 

T3สถาบันอุดมศึกษาในประเทศ 

ไทยมีการขยายตวัอยา่งไม่มีที่

สิ้นสุด  

T4สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขาด

การยอมรับจากสังคม 

15.ส่งเสริมให้บุคลากรมีความสมดุลใน 

การ ท างานและการใช้ชีวิต (W1, W2, 

W7 ,W8  - T2, T4)       

16. ก าหนดวิสยัทัศน์ร่วมด้านองค์กร

แห่งความสุข(W2, W3 - T1, T4) 

17. สนับสนุนให้บุคลากรมีเศรษฐกิจที่ด ี

(W7, W8,W9, W10 ,W11 - T3, T4) 

18. พัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถ

ในการ ตัดสินใจและแก้ไขปัญหาได้ดี  

(W5 – T1, T4) 

19. พัฒนาระบบความก้าวหน้าในอาชีพ

ของ บุคลากร(W2 ,W9 – T2, T3, T4) 

20. เสริมแรงจูงใจในการท างานให้กับ

บุคลากร(W3, W4 ,W9 – T2, T4) 

 

จากตารางที่ 75 กลยุทธ์เชิงรับ มี 6 กลยุทธ์ คือส่งเสริมให้บุคลากรมีความสมดุลในการ
ท างานและการใช้ชีว ิต ก าหนดวิสัยทัศน์ร ่วมด้านองค์กรแห่งความสุข สนับสนุนให้บุคลากรมี
เศรษฐกิจที่ดี พัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาได้ดี พัฒนาระบบ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร และเสริมแรงจูงใจในการท างานให้กับบุคลากร 



210 
 

3.2 การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ 
จากการก าหนดกลยุทธ์ด้วยเทคนิค TOWS Matrix (ตารางที่ 72 – 75) ผู้วิจัยได้น ากลยุทธ์ 

ที่มีลักษณะใกล้เคียงกันมารวมกลุ่มกัน และก าหนดเป็นประเด็นยุทธศาสตร์ดังตารางที่ 76  
ตารางที่ 76 การวิเคราะห์กลยุทธ์เพื่อก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่ 
การเป็นองค์กรแห่งความสุข 

กลยุทธ์ ประเด็นยุทธศาสตร์ 

กลยุทธ์ท่ี 1 ส่งเสริมให้บุคลากรมีความพอประมาณ  

กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมบุคลากรยึดถือค่านิยมร่วมการเป็นองค์กรแห่ง

ความสุข 

กลยุทธ์ที่ 3 สนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วมเกื้อกูลสังคม 

กลยุทธ์ที ่4 ส่งเสริมให้บุคลากรเหน็ความส าคัญต่อสภาวะโลกร้อน  

กลยุทธ์ที่ 5 สนับสนุนบุคลากรใหม้ีร่างกายแข็งแรง 

กลยุทธ์ที่ 6 ส่งเสรมิให้บุคลากรมีความพึงพอใจในตนเอง   

กลยุทธ์ที่ 7  ปลูกฝังบุคลากรให้มคีวามสามัคค ี

กลยุทธ์ที่ 8  ส่งเสริมให้บุคลากรมสีุขภาพจิตดี  

กลยุทธ์ที่ 9 พัฒนาสภาพแวดล้อมให้สวยงาม ร่มรื่น ไมม่ีมลพิษ และ

สอดคล้องกับตัวช้ีวัดเกี่ยวกับการประเมินคุณภาพการศึกษา 

กลยุทธ์ที่ 10 ส่งเสริมให้บุคลากรได้พบปะแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน 

กลยุทธ์ที่ 11 พัฒนาระบบติดตามและประเมินผลการด าเนินงานท่ีโปร่งใส

ตรวจสอบได ้

กลยุทธ์ที่ 12  พัฒนาการสื่อสารภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ที่ 13 ส่งเสริมและพัฒนาบคุลากรรู้สึกมคีุณคา่ในงานและท างาน

กับเพื่อนร่วมงาน อย่างมีความสุข 

กลยุทธ์ที่ 14 มีมาตรการลดค่าครองชีพให้บุคลากร 

กลยุทธ์ที่ 15 ส่งเสริมให้บุคลากรมคีวามสมดุลในการท างานและการใช้

ชีวิต  

กลยุทธ์ที่ 16 ก าหนดวสิัยทัศน์ร่วมด้านองค์กรแห่งความสุข 

กลยุทธ์ที่ 17 สนับสนุนให้บุคลากรมีวินัยในการออมเงิน 

กลยุทธ์ที่ 18 พัฒนาบุคลากรให้มคีวามสามารถในการตัดสินใจและแก้ไข

ปัญหา 

กลยุทธ์ที่ 19 พัฒนาระบบความกา้วหน้าในอาชีพของบุคลากร 

กลยุทธ์ที่ 20 เสริมแรงจูงใจในการท างานให้กับบุคลากร 

1. การสร้างเสริมบคุลากรสถาบันอุดม 

ศึกษาเอกชนให้มีสุขภาพดี มี 3            

กลยุทธ์ ได้แก่ กลยุทธ์ที่ 5 , 8 , 9  

2. การส่งเสริมบุคลากรมคีวามมั่นคง

ด้านการเงิน มี 3 กลยุทธ์ ได้แก่       

กลยุทธ์ที่ 1 , 14 , 17 

3. การพัฒนาบุคลากรใหม้ีความฉลาด

ทางอารมณ์ มี 3 กลยุทธ์ ได้แก่          

กลยุทธ์ที่ 6 , 13 , 18 

4. การสร้างความผูกพันระหว่าง

บุคลากรกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

มี 4 กลยุทธ์ ได้แก่ กลยุทธ์ที่ 7 , 12 , 

15 , 19  

5. การส่งเสริมให้บุคลากรเป็นหุ้นส่วน 

ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน มี 3  

กลยุทธ์ ได้แก่ กลยุทธ์ที่ 2, 11, 16 , 

20 

6. การสนับสนุนบคุลากรให้มีความ

รับผิดชอบกับสังคมและสิ่งแวดล้อม มี 

3 กลยุทธ์ ได้แก่ กลยุทธ์ที่ 3 , 4 , 10  
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จากตารางที่ 76 ประเด็นยุทธศาสตร์มี 6 ประเด็น คือ การสร้างเสริมบุคลากรสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนให้มีสุขภาพดี การส่งเสริมบุคลากรให้มีความมั่นคงด้านการเงิน การพัฒนาบุคลากรให้มีความ
ฉลาดทางอารมณ์ การสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากรกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน การส่งเสริมให้
บุคลากรเป็นหุ้นส่วนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และการสนับสนุนบุคลากรให้มีความรับผิดชอบกับ
สังคมและสิ่งแวดล้อม 

3.3 การก าหนดแนวปฏิบัติการบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การ
เป็นองค์กรแห่งความสุข  

ผลการวิเคราะห์กลยุทธ์ เพ่ือก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข (ตารางที่ 76) ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ 6 ประเด็นยุทธศาสตร์ 20 กลยุทธ์ 
เกี่ยวกับการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ในการนี้ผู้วิจัยน าข้อค้นพบ 
การวิจัยในส่วนที่ 1 ถึงส่วนที่ 3 มาเป็นข้อมูลเพื่อก าหนดแนวปฏิบัติในการเปลี่ยนแปลงบุคลากร
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนดังตารางที่ 77 – 78   
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ตารางท่ี 77 การวิเคราะห์กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

Cameron and 

Quinn  (1999) 

Stewart 

(1996) 

Lewin 

(1951) 
บุษกร  วัชรศรี

โรจน์ (2549) 

ยุดา  รักไทย  

(2545) 

สรุป 

1) สรุปวัฒนธรรม 

องค์กรในปัจจุบัน                                                                                                   

2) ระบุเป้าหมาย

ใน อนาคต                                                                                   

3) ก าหนด

วัฒนธรรมใหม่                                                

4) การสื่อสารให้ 

บุคลากรไดร้ับรู้                                                                      

5) ปฏิบัติการเชิง 

ยุทธศาสตร์                                                                                                        

6) ติดตามและ 

ประเมินการ 

เปลี่ยนแปลง  

1) ก าหนดทีม

ผู้น า การ

เปลี่ยนแปลง                                                                             

2) ระบุเป้าหมาย

การเปลีย่นแปลง

ที่ก าลังเกิดขึ้น 

3) ระบุการ

ต่อต้าน ความ

เปลี่ยนแปลง                                                                                               

4) พัฒนา 

ยุทธศาสตร์และ

น าสู่การปฏิบัติ

และขยายผล                        

5) การติดตาม 

ความก้าวหน้า 

1) ละลาย 

พฤติกรรม  

2) เปลี่ยน 

แปลงไปสู่ 

พฤติกรรม 

ใหม่  

3) การท าให้ 

พฤติกรรม 

ใหม่ด ารงอยู่

มั่นคง   

1) การสร้างทีม 

เจ้าภาพ          

2) พัฒนา

วิสัยทัศน์การ

เปลี่ยนแปลง                                                      

3) การวางแผน                 

4) การพัฒนา

โครงสร้างที่

สนับสนุนการ

เปลี่ยนแปลง 

1) มีผู้น าการ

เปลี่ยน แปลง                                                                             

2) เข้าใจถึง

สาเหตุที่ ต้อง

เปลี่ยนแปลง          

3) ก าหนด

เป้าหมาย                                                                                                        

4) สร้างและ

ก าหนด 

ทางเลือก                      

5) วางแผน                                                                                                                     

6) ปฏิบัติตาม    

แผนการ                          

7) เสริมแรง/

ขยายผลการ

เปลี่ยนแปลง                                                                                 

8) ประเมินผล                                                                                                             

1) การสร้างทีม 

ผู้น าการเปลี่ยน 

แปลง 

2) การระบุ 

เป้าหมายร่วม 

การเปลี่ยนแปลง 

3) การด าเนิน 

การและขยายผล

การเปลี่ยนแปลง 

4) การคงสภาพ   

การเปลี่ยนแปลง 

 
จากตารางที่ 77 สรุปกระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  การสร้างทีมผู้น าการ

เปลี ่ยนแปลง การระบุเป้าหมายร ่วมการเปลี ่ยนแปลง  การด าเน ินการและขยายผลการ
เปลี่ยนแปลงและการคงสภาพการเปลี่ยนแปลง 

ผู้วิจัยน ากระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง (ตารางที่ 77) ใช้เป็นกรอบในการวิเคราะห์
เชื่อมโยงกับข้อค้นพบการวิจัยในตอนที่ 1 ถึง 4 เพ่ือระบุโครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับประเด็น
ยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขดังตารางที่ 78  
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ตารางที่ 78 โครงการ/กิจกรรมของยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดม ศึกษา
เอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 

 
ยุทธศาสตร ์

 
กลยุทธ ์

โครงการ/กิจกรรม 
สร้างผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง 
ระบุเป้าหมายการ 

เปลี่ยนแปลง 
ด าเนินการและขยายผล 

การเปลี่ยนแปลง 
คงสภาพ 

การเปลี่ยนแปลง 

1. การสร้าง 
เสริม 
บุคลากร 
สถาบัน 
อุดมศึกษา 
เอกชนให้มี
สุขภาพดี       
 

1.1 
สนับสนุน 
บุคลากรให้
มี ร่างกาย 
แข็งแรง 
 

- จัดตั้งคณะ
กรรม การด้าน
กีฬาและ การ
ออกก าลังกาย 
จากตัวแทน 
บุคลากร 

- ก าหนดเกณฑ์
การ ประเมิน
สุขภาพ ทาง
กายของการ
กีฬาแห่ง
ประเทศไทยมา
ใช้เป็นเกณฑ์
มาตรฐาน  

 
 

- จัดฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ
ดูแลรักษาสุขภาพ 
- จัดกิจกรรมด้านกีฬาและการ 
ออกก าลังกายที่หลากหลาย 
- ตรวจสอบร้านค้า/ร้านอาหาร 
ให้ถูกสุขลักษณะ 
- ปรับปรุงสนามกีฬาและ 
สถานที่ออกก าลังกายให้อยู่ใน
สภาพพร้อมใช้งานและ 
ปลอดภัย 

- จัดบริการตรวจ 
สุขภาพประจ าปี 
 

1.2 ส่งเสริม
ให้ บุคลากร
มี 
สุขภาพจิตดี  
 
  

- เชิญ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 
จากกรมสุขภาพ 
จิตเป็นวิทยากร
ในการฝึกอบรม
บุคลากร  

- ก าหนดเกณฑ์ 
การประเมิน
สุขภาพจิตของ
กรมสุขภาพจิต 
มาใช้เป็นเกณฑ์ 
มาตรฐาน 

- จัดสถานที่ฝึกสมาธ ิ
- จัดกิจกรรมการเจริญสติ/
ภาวนา  
- จัดกิจกรรมบริหารจิต เช่น 
โยคะ สมาธิ ไทเก็ก/ชี่กง 
- สรรหาจิตแพทย์ในการให้
ค าปรึกษาประจ าเดือน 

- ก าหนดให้มีการ 
ประเมินสุขภาพจิต
ประจ าปี 
- จัดกิจกรรมทาง 
ศาสนาเป็นประจ า 

1.3  พัฒนา 
อาคาร/
สถานที่ /
สวนหย่อม
ให้สวยงาม 
ร่มร่ืน               
ไม่มีมลพิษ 

- ก าหนดให้ฝ่าย 
อาคารสถานที่
เป็น ผู้รับผิดชอบ  

- จัดประชุมให้
บุคลากร มีส่วน
ร่วมในการสร้าง
แผนพัฒนา
อาคาร/ สถานที่  

- ปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม ให้
ร่มร่ืน ไม่มีมลพิษ 
 
 
 

- บ ารุงรักษาและ 
ตรวจสอบสภาพ  
สถานที่เป็นประจ า 

2. การส่ง 
เสริม 
บุคลากรมี 
ความมั่นคง
ด้านการเงิน  

2.1 ส่งเสริม
ให้ บุคลากร 
มีความ 
พอประมาณ 

- ผลักดันให้ผู้ 
บริหารปฏิบัติ
ตนเป็นต้นแบบ 

- ก าหนด
ค่านิยม ความ
พอดีและการมี
ความพอใจกับ
ตนเอง  

- จัดศึกษาดูงานโครงการใน 
พระราชด าริ 
- จัดฝึกอบรมเชิงปฏิบัติ
เกี่ยวกับแนวคิดเศรษฐกิจ
พอเพียง  

- จัดตั้งศูนย์การ 
เรียนรู้เศรษฐกิจ 
พอเพียงภายใน 
องค์กร 

2.2 
สนับสนุน 
ให้บุคลากร
มี วินัยใน
การออมเงิน 

- ประสาน
องค์กร 
การเงิน/
ธนาคาร เพื่อ
ช่วยด าเนินการ
ออมเงิน 

- จัดประชุม/
สัมมนา บุคลากร
เพื่อสร้างระบบ 
การออมเงิน  

- จัดประชุมสัมมนาเรื่องการ 
บริหารจัดการทางการเงิน 
 

- จัดตั้งสหกรณ์ 
ออมทรัพย์ 

2.3 การลด
ค่า ครองชีพ
ให้ บุคลากร 

- อธิการบดี
ออก มาตรการ
ลดค่าครองชีพให้
บุคลากร 

- ส ารวจความ
ต้องการ จ าเป็น
เกี่ยวกับการลดค่า
ครองชีพ 

- จัดตั้งศูนย์เล้ียงเด็ก ดูแลบุตร 
ของบุคลากร 
- จัดสวัสดกิารรถประจ าทาง 
-มีซุปเปอร์มาเก็ต หรือตลาด
นัดสินค้าราคาถูก 

-  ปลูกฝังให้ 
บุคลากรประหยัด 
และใช้จ่ายอย่างมี 
เหตุมีผล 
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ตารางที่ 78 (ต่อ)  
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ตารางที ่78 (ต่อ)  
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ผลจากการพัฒนายุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น
องค์กรแห่งความสุข ผู้วิจัยสามารถสรุปเป็น (ร่าง) ย ุทธศาสตร์การบริหารการเปลี ่ยนแปลง
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ดังนี้  

วิสัยทัศน์ :  เป็นสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เสริมสร้างบุคลากรให้มีสุขภาพสมบูรณ์ ด าเนินชีวิต
ด้วยทัศนคติเชิงบวก ภาคภูมิใจในองค์กร ภายใต้บรรยากาศองค์กรแห่งความสุข ภายในปี 2562 

พันธกิจ :   1) ปรับปรุงและพฒันาสิ่งแวดลอ้มให้น่าอยู่และเอื้อต่อสุขภาพที่ดีของบุคลากร   
                 2) สร้างค่านิยมให้บุคลากรทุ่มเทกับการท างาน  
                 3) ปลูกฝังให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร  

                               4) ส่งเสริมให้บุคลากรมีทัศนคติที่ดีในการท างานและการด ารงชีวิต 
                                 5) สร้างวัฒนธรรมการ ท างานที่เอ้ือให้บุคลากรช่วยเหลือกันด้วยความ
สามัคค ี

เป้าหมาย :  1) บุคลากรมีค่าคะแนนความสุขในระดับดี  
                   2) บุคลากรมากกว่าร้อยละ 50 มีผลการตรวจสุขภาพประจ าปีอยู่ในเกณฑ์

มาตรฐาน   
     3) บุคลากรมีจ านวนงานวิจัยหรือนวัตกรรมเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุขเพ่ิมขึ้นในแต่ 

ละปี 
ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่ง

ความสุขมี 6 ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
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ประเดน็ยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างเสริมบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้มีสุขภาพดี  

กลยุทธ์ โครงการ/ กิจกรรม 

1.1 สนับสนุนบุคลากรให้มี 

ร่างกายแข็งแรง  

 

1) จัดตั้งคณะกรรมการด้านกีฬาและการออกก าลังกายจากตัวแทนบุคลากรทุกส่วนของสถาบัน  

2) ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเรื่องการประเมินสุขภาพทางกายของการกีฬาแห่งประเทศไทย  

3) จัดฝึกอบรมเชงิปฏิบัติการดูแลรักษาสุขภาพส าหรับบุคลากรทุกคน 

4) จัดกิจกรรมด้านกฬีาและการออกก าลังกายที่หลากหลายอย่างต่อเนือ่ง 

5) ตรวจสอบร้านค้า/ร้านอาหารภายในสถาบันฯให้ถูกสุขลักษณะ 

6) ปรับปรุงสนามกฬีาและสถานทีอ่อกก าลงักาย ให้อยู่ในสภาพพรอ้มใช้งานและปลอดภัยกับ ผู้ใช้งาน 

7) จัดบริการตรวจสุขภาพบุคลากรประจ าปี 

1.2 ส่งเสริมให้บุคลากรมี 

สุขภาพจิตดี  

 

 

  

1) เชญิผู้ทรงคุณวุฒจิากกรมสุขภาพจิตเป็นวิทยากรในการฝกึอบรมบุคลากร  

2) ก าหนดเกณฑ์การประเมินสุขภาพจิตของกรมสุขภาพจิตมาใช้เป็นเกณฑ์มาตรฐาน 

3) จัดสถานที่ฝึกสมาธิส าหรับบุคลากรทุกคน 

4) จัดกิจกรรมการเจรญิสติ /ภาวนาส าหรับบุคลากรทุกคน  

5) จัดกิจกรรมบริหารจิต เช่น โยคะ สมาธิ ไทเก็ก/ชี่กง 

6) เชิญจิตแพทย์ในการให้ค าปรกึษาเป็นประจ าทกุภาคการศกึษา 

7) ก าหนดให้มีการประเมินสุขภาพจิตประจ าปี 

8) จัดกิจกรรมทางศาสนาเป็นประจ า 

1.3  พัฒนาสภาพแวดล้อม

ให้สวยงาม ร่มรื่น ไมม่ี

มลพิษ 

1) ก าหนดให้ฝ่ายอาคารสถานที่เป็นผูร้ับผิดชอบ  

2) จัดประชุมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการสร้างแผนพัฒนาอาคาร/สถานที่  

3) ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มภายในสถาบนัฯให้ร่มรืน่ ไม่มีมลพิษ 

4) บ ารุงรักษาและตรวจสอบสภาพสถานที่เป็นประจ า 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การส่งเสริมบุคลากรให้มีความม่ันคงด้านการเงิน  

กลยุทธ์ โครงการ/ กิจกรรม 

2.1 ส่งเสริมให้บุคลากรมีความ 

พอประมาณ  

 

1) ผลักดันให้ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นต้นแบบในเรื่องความคุ้มค่า

และไม่ฟุ่มเฟือย  

2) ก าหนดค่านิยมความพอดีและการมีความพอใจกับตนเอง 

3) จัดศึกษาดูงานโครงการในพระราชด าริ 

4) จัดฝึกอบรมเชิงปฏิบัติเกี่ยวกับแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง 

5) จัดตั้งศูนย์การเรียนรู้เศรษฐกิจพอเพียงภายในองค์กร 
2.2 สนับสนุนให้บุคลากรมี 

วินัยในการออมเงิน  

 

1) ประสานองค์กรในภาคการเงิน/ธนาคาร เพ่ือช่วยด าเนินการ

เกี่ยวกับการออมเงิน 

2) จัดประชุม/สัมมนาบุคลากร เพ่ือสร้างระบบการออมเงิน  

3) จัดประชุมสัมมนาเรื่องการบริหารจัดการทางการเงิน 

4) จัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ 
2.3 การลดค่าครองชีพให้ 

บุคลากร 

 

1) อธิการบดีออกมาตรการลดค่าครองชีพให้บุคลากร 

2) ส ารวจความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับการลดค่าครองชีพ 

3) จัดตั้งศูนย์เลี้ยงเด็กดูแลบุตรของบุคลากร 

4) จัดสวัสดิการรถประจ าทาง 

5) มีซุปเปอร์มาเก็ต หรือตลาดนัดสินค้าราคาถูก 

6) ปลูกฝังให้บุคลากรประหยัดและใช้จ่ายอย่างมีเหตุมีผล 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาบุคลากรให้มีความฉลาดทางอารมณ์  

กลยุทธ ์ โครงการ/ กิจกรรม 

3.1 ส่งเสริมให้บุคลากรมี

ความพึงพอใจในตนเอง                

 

1) จัดตั้งทีมสร้างสุข 

2) ส่งเสริมให้บุคลากรเขียนบันทึกความดีของตนเอง 

3) จัดกิจกรรมด้านศิลปะ 

4) จดักิจกรรมด้านดนตรี 

5) จัดกิจกรรมแสดงความสามารถพิเศษ 

6) จัดตั้งชมรมเกี่ยวกับงานอดิเรก/การใช้เวลาว่างส าหรับบุคลากร 
3.2ส่งเสริมและพัฒนา 

บุคลากรรู้สึกมีคุณคา่ในงาน 

และท างานกับเพ่ือนร่วมงาน 

อย่างมีความสุข 

 

1) ส่งตัวแทนบุคลากรเพ่ือฝึกอบรมการเป็นวิทยากรด้านการเรียนรู้

เพ่ือการเปลี่ยนแปลง 

2) จัดประชุมเพ่ืออธิบายลักษณะการท างานของทุกฝ่าย  

3) จัดอบรมเชิงปฏิบัติเรื่องการฟังอย่างลึกซึ้ง 

4) จัดกิจกรรมท าบุญบ้านเด็กก าพร้า 

5) จัดค่ายพัฒนาโรงเรียนในชนบท 

6) ก าหนดค่านิยมการให้เกียรติเพ่ือนร่วมงาน 
3.3 พัฒนาบุคลากรให้มี 

ความสามารถในการตัดสินใจ 

และแก้ไขปัญหา  
 

1) ฝึกอบรมผู้บริหารในหลักสูตรเทคนิคการแก้ไขปัญหาและการ

ตัดสินใจอย่างมีประสิทธิผล 

2) สนับสนุนการท าประชาพิจารณ์ภายในองค์กร 

3) จัดฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเรื่องการคิดอย่างเป็นระบบ 

4) ปลูกฝังให้บุคลากรมีการคิดวิเคราะห์อย่างมีวิจารณญาณ  
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 การสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากรกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน                            

กลยุทธ์ โครงการ/ กิจกรรม 

4.1 ปลูกฝังบุคลากรให้มี ความ

สามัคคี  

 

1) ผลักดันผู้บริหารเน้นการท างานเป็นทีม 

2) รณรงค์ให้บุคลากรตระหนักถึงความสามัคคีในหมู่คณะ  

3) จัดกิจกรรมสันทนาการ เช่น กจิกรรมกลุ่มสัมพันธ์ , ค่ายพักแรม ฯลฯ 

4) ก าหนดการประเมินผลงานแบบอิงกลุ่ม  

4.2 พัฒนาการสื่อสารภายใน 

องค์กรให้มีประสิทธิภาพ                

1) ผลักดันผู้บริหารแสดงบทบาทการเป็นผู้อ านวยการให้งานส าเร็จแทน

การสั่งการ 

2) รณรงค์ให้บุคลากรเห็นคุณคา่การรับฟัง เพื่อเรียนรู้ซึ่งกันและกันโดย

ปราศจากอคต ิ

3) จัดโครงการพัฒนาทักษะการฟังอย่างลึกซึ้ง   

4) สรา้งช่องทางสื่อสารที่ท่ัวถึงในทุกระดับ 

5) เน้นสื่อสารแบบสองทาง 

6) พัฒนาระบบการให้ข้อมูลแก่บคุลากรแต่ละระดับตามความเหมาะสม 

7) สร้างบรรยากาศความเปิดเผยและความเป็นกันเองของผู้บริหารกับ

บุคลากรโดยไม่แบ่งแยกชนช้ันระหว่างกัน 

8) ก าหนดค่านิยมการยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น 

4.3 ส่งเสริมให้บุคลากรมีความ 

สมดลุในการท างานและการใช้ 

ชีวิต  

1) ก าหนดนโยบายใหผู้้บริหารบรหิารงานโดยค านึงถึงความสมดุลระหว่าง

การท างานและชีวิต 

2) จัดประชุมให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

ก าหนดภาระงานและตัวช้ีวัดการท างาน 

3) จัดอบรมเชิงปฏิบัติการเรื่องการบริหารเวลาอย่างมีประสิทธิภาพ  

4) ออกแบบระบบการท างานท่ีมีความยืดหยุ่น 

4.4 พัฒนาระบบความก้าวหน้า 

ในอาชีพของบุคลากร                  

 

1) พัฒนาผู้บริหารด้านการสร้างทุนมนุษย์ 

2) เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนและก าหนดเป้าหมาย

การท างาน 

3) จัดโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรต่อเนื่อง 

4) มอบรางวัลบคุลากรดีเด่นประจ าปี 

5) จัดสรรทุนเพื่อการท าผลงานเชงิสร้างสรรค ์

6) ก าหนดข้อบังคับเกี่ยวกับการขึน้สู่ต าแหน่งบรหิาร/ค่าตอบแทน/สวัสดิการ

ที่ชัดเจน 

7) มีระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานท่ีโปร่งใส ตรวจสอบได ้
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 การส่งเสริมให้บุคลากรเป็นหุ้นส่วนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  

กลยุทธ์ โครงการ/ กิจกรรม 

5.1 ส่งเสริมบุคลากรในการ  

ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมด้าน 

องค์กรแห่งความสุข 

  

1) จัดฝึกอบรมผู้บริหารเรื่องการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

2) จัดประชุมบุคลากรเพื่อทบทวนและสร้างวิสัยทัศน์ร่วมขององค์กร  

3) พัฒนาระบบหมุนเวียนบุคลากรได้เข้าร่วมท างานกับหนว่ยงานภายใน 

4) จัดโครงการให้บุคลากรเขียนวิสัยทัศน์ส่วนตัวเกี่ยวกับวิชาชีพของตนเอง 

5) จัดฝึกอบรมด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ 

6) จัดกิจกรรมการอภิปรายร่วมกนัอย่างเปดิเผย  

7) จัดประชุมบุคลากรเพื่อทบทวนวิสัยทัศน์เป็นประจ าทุกปี 

5.2ส่งเสริมบุคลากรยึดถือ 

ค่านิยมร่วมด้านองค์กรแห่ง

ความสุข 

1) ผลักดันผู้บริหารเป็นต้นแบบตามค่านิยมขององค์กร 

2) ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดค่านิยมขององค์กร 

3) ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรได้ตระหนกัรับรู้ถึงค่านิยมร่วมขององคก์ร  

4) จัดท าคู่มอืค่านิยมรว่มองค์กร 

5) ปลูกฝังและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลกัษณะตามค่านิยมขององคก์ร 

5.3 พัฒนาระบบติดตามและ 

ประเมินผลการท างาน 

ที่โปร่งใสตรวจสอบได ้

1) ก าหนดผู้รับผิดชอบด้านการประเมินผลการท างานระดับคณะ/หน่วยงาน/สถาบัน 

2) จัดสัมมนาบุคลากรเพื่อให้มีสว่นร่วมกับการก าหนดวิธีการประเมนิผลการท างาน 

3) ก าหนดวิธกีารและเกณฑ์การประเมินผลการท างานชดัเจน 

4) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทีร่ายงานผลการประเมนิการท างานส าหรับบุคลากร 

5.4 เสริมแรงจูงใจในการ

ท างานให้กับบุคลากร  

1) จัดสัมมนาผู้บริหารเรื่องการให้โอกาสบุคลากรภายใต้บังคับบัญชาได้พัฒนาตนเอง 

2) จัดประชุมเพื่อให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายขององค์กร  

3) พัฒนาระบบการให้รางวัลจูงใจในการท างาน เชน่ รางวัล , โบนัส , ศึกษาดูงานต่างประเทศ ฯลฯ 

4) ผู้น าองค์กรให้ค ามั่นสัญญาเพื่อจูงใจ เช่น รางวัล , โบนัส ฯลฯ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 การสนับสนุนบุคลากรให้มีความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม  

กลยุทธ ์ โครงการ/ กิจกรรม 
6.1 สนับสนุนให้บุคลากรเข้า

ร่วมกิจกรรมจติอาสา 
 

1) เปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอและด าเนินโครงการช่วยเหลือสังคม 
2) ให้บุคลากรสร้างแผนงานเกี่ยวกับพันธกิจด้านการบริการวิชาการสู่สังคม 

3) จัดโครงการอาสาพัฒนาชนบท 

4) จัดกิจกรรมช่วยเหลือผู้ประสบภัยทางธรรมชาติ 

5) จัดกิจกรรมช่วยเหลือผู้ด้อยโอกาส 
6) จัดตั้งชมรมอาสาพัฒนาชุมชน 
7) ยกย่องเชิดชูบุคลากรที่ท าประโยชน์ให้สังคม 

6.2 ส่งเสรมิให้บุคลากรเห็น 

ความส าคัญต่อสภาวะโลกร้อน  
 

1) สนับสนุนให้บุคลากรด าเนินโครงการ/วจิัยเกี่ยวกับการลดโลกรอ้น 
2) จัดสัมมนาบุคลากรเพื่อสร้างแผนการลดใช้ทรัพยากรและพลังงาน  

3) จัดประชุมสัมนาทางวิชาการเกี่ยวกับการอนุรักษ์ทรัพยากรทางธรรมชาติ  

4) รณรงค์การใช้จกัรยาน  

5) จัดโครงการโลกสีเขียว 

6) จัดตั้งทีมอาสาสมัครลดการใชัพลังงานภายในองค์กร 
6.3 ส่งเสรมิให้บุคลากรได้
พบปะ แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่ง
กัน 
  

1) รณรงค์ให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมของชุมชน เช่น ท าบุญงานวัด ,ประเพณขีองชมุชน ฯลฯ 
2) จัดประชุมงานวิชาการประจ าปี 

3) การจัดประชุมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดปฏิทินกิจกรรมขององค์กร  

4) จัดกิจกรรมรืน่เริงตามเทศกาล เช่น ปีใหม่/ สงกรานต์ ฯลฯ 
5) จัดประชุมสมัมนานอกสถานที่ประจ าปี 

ส่วนที่  4 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ(ร่าง)ยุทธศาสตร์การ
บริหารการเปลี่ยน แปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 

 การน าเสนอในส่วนนี้ เป็นการน าเสนอผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
(ร่าง)ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขจาก
การจัดประชุมอิงผู ้ทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship) 8 ท่าน ซึ ่งประกอบด้วย ผู ้บริหารสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน ผู้บริหารจากส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา นักวิชาการองค์กรแห่งความสุข 
นักวิชาด้านยุทธศาสตร์ เมื่อวันพุธที่ 17 ธันวาคม 2557 เวลา 14.00 – 16.30 น. ณ ห้องประชุม 
704 อาคาร 2 คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพื่อรับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะ
จากผู ้ทรงคุณวุฒิ ซึ ่งผู ้ว ิจ ัยได้จัดส่งเอกสาร เกี ่ยวกับร่างยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลง
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ให้ผู ้เข้าร่วมประชุมล่วงหน้าเพื่อพิจารณา
เบื้องต้นก่อนประชุม 2 สัปดาห์  
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ขั้นตอนการด าเนินการจัดประชุม ผู้วิจัยได้น าเสนอกระบวนการการด าเนินงานวิจัย และร่าง
ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี ่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 
จากนั้น ผู้วิจัยเชิญผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละท่านแสดงความคิดเห็นและให้ข้อเสนอแนะ ซึ่งสามารถสรุป  
สาระส าคัญ โดยการแจกแจงความถี่ซึ ่งสะท้อนภาพรวมของความคิดเห็นและจากผู ้ทรงคุณวุฒิ     
ดังตารางที่ 79    
ตารางที่ 79 ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับร่างยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลง
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 

ประเด็นความคิดเห็น 1 2 3 4 5 6 7 8 ความถี่ 

(n=8) 

1. (ร่าง)ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลง

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ซึ่ง

ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย ว่ามีความ

เหมาะสมกับ สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 8 

2. ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลง

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น องค์กรแห่งความสุขทั้ง 6 

ประเด็น มีเนื้อหาครอบคลุมตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 

และสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขได้เป็นอย่างดี  

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 8 

3. กลยุทธ์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขทั้ง 20 กลยุทธ์ เป็นวิธีการ

ที่สามารถบรรลุประเด็นยุทธศาสตร์ได้ และมีความ เหมาะสม

กับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนซึ่งสามารถน าไปใช้ตามบริบท

ของแต่ละแห่ง ได้เป็นอย่างดี    

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 8 

(หมายเหตุรายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิระบุในภาคผนวก ก) 

 
จากตารางที่ 79  พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 8 ท่าน มีความคิดเห็นที่เป็นฉันทามติเกี่ยวกับ ร่าง

ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี ่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 
ได้แก่ ว ิส ัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย มีความเหมาะสมกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 6 ประเด็น มีเนื้อหาครอบคลุมตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข และสามารถใช้เป็นแนว 
ทางในการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขได้เป็นอย่างดี กลยุทธ์ 20 
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กลยุทธ์ เป็นว ิธ ีการที ่สามารถบรรลุประเด็นยุทธศาสตร์ได้ และมีความเหมาะสมกับสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน ซึ่งสามารถน าไปใช้ตามบริบทของแต่ละแห่งได้เป็นอย่างดี    

ทั้งนี ้ผู ้ทรงคุณวุฒิยังมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อให้ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยน 
แปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข มีความสมบูรณ์มากขึ้น ซึ่งสามารถ
สรุปประเด็น ดังตารางที่ 80 
ตารางที่ 80 ข้อเสนอแนะผู้ทรงคุณวุฒิ เกี่ยวกับยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลง
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 

ประเด็น ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1. วิสัยทัศน์ - ควรเพิ่มค าว่ารู้สึกมีคุณค่าในการท างาน 

- ควรเปลี่ยนค าว่าสุขภาพเป็นสุขภาวะ 

- ควรเปลี่ยนค าว่าทัศนคติเป็นเจตคติ 

2. เป้าหมาย - ควรเพิ่มประเด็นการเป็นมหาวิทยาลัยที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม(USR) 

3. โครงการ/กิจกรรม - ควรลดจ านวนโครงการ/กิจกรรมในบางกลยุทธ์ให้น้อยลงเนื่องจากโครงการ/ 

กิจกรรมบางหัวข้อมีความหมายใกล้เคียงกัน โดยจัดกลุ่ม(Grouping)โครงการ/ 

กิจกรรมที่มีลักษณะใกล้เคียงกันรวมเข้าไว้ด้วยกัน  

- ควรเพิ่มโครงการ/กิจกรรมที่สามารถน าพาบุคลากรเป็นผู้ที่มีความสุขระดับแก่น

ลึก คือ ความสุขระดับปัญญา ความเข้าใจในสัจธรรมของชีวิตและความสุขทางจิต  

วิญญาณ ในกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับมิติสุขภาวะด้านปัญญา 

4. อื่นๆ - ควรตั้งช่ือยุทธศาสตรเ์พื่อให้น่าสนใจและมีความเป็นเอกลักษณ ์

 
จากตารางที่ 80 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การ

บริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษา เอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ผู้วิจัยได้น ามาปรับปรุง
แก้ไขเพ่ิมเติม และผ่านความเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ซึ่งสามารถน าเสนอ
ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษา เอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข และ
ตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4 ซึ่งมีประเด็นยุทธศาสตร์ทั้งสิ ้น 6 ประเด็น 20 กลยุทธ์ 102
โครงการ/กิจกรรม โดยผู้วิจัยตั้งชื่อยุทธศาสตร์นี้ว่า Happy HERMES Strategies ซึ่งมี
รายละเอียด ดังต่อไปนี้  
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ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี ่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข 

วิสัยทัศน์ : เป็นสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เสริมสร้างบุคลากรให้มีสุขภาวะสมบูรณ์ มีเจตคติเชิงบวก  
ภาคภูมิใจในองค์กรและรู้สึกมีคุณค่าในการท างาน ภายใต้บรรยากาศองค์กรแห่งความสุข ภายในปี 2562 

พันธกิจ  
              1) ปรับปรุงและพัฒนาสิ่งแวดล้อมให้น่าอยู่และเอ้ือต่อสุขภาพที่ดีของบุคลากร   
              2) สร้างค่านิยมให้บุคลากรทุ่มเทกับการท างาน  
             3) ปลูกฝังให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร  

                         4) ส่งเสริมให้บุคลากรมีทัศนคติท่ีดีในการท างานและการด ารงชีวิต 
                         5) สร้างวัฒนธรรมการท างานที่เอ้ือให้บุคลากรช่วยเหลือกันด้วยความสามัคคี 

เป้าหมาย  
            1) บุคลากรมีค่าคะแนนความสุขในระดับดี  
           2) บุคลากรมากกว่าร้อยละ 50 มีผลการตรวจสุขภาพประจ าปีอยู่ในเกณฑ์

มาตรฐาน  
                       3) บุคลากรมีจ านวนงานวิจัยหรือนวัตกรรมเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุขเพ่ิมขึ้นในแต่ละปี 
                         4)  องค์กรได้รับรางวัลด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (University Social Responsibility) 
ภายใน 3 ปี 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1  

สร้างเสริมบุคลากรมี 

ความสุขกับสุขภาวะดี 

(Happy Healthiness) 

มี 3 กลยุทธ์  

17 โครงการ/กิจกรรม  

 

กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม 

1.1 สนับสนุน

บุคลากร ให้มี

ร่างกายแข็งแรง  

มี 7 โครงการ/

กิจกรรม 

 

1) จัดตั้งคณะกรรมการด้านกีฬาและการออกก าลัง

กายจากตัวแทนบุคลากรทุกส่วนของสถาบัน 

2) ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการบุคลากรเรื่องการประเมิน

สุขภาพทางกายของการกีฬาแห่งประเทศไทย  

3) จัดฝึกอบรมเชิงปฏิบตัิการดูแลรักษาสุขภาพส าหรับ

บุคลากรทุกคน 

4)จัดกิจกรรมด้านกีฬาและการออกก าลังกายท่ี

หลากหลายอย่างต่อเนื่อง 

5) ตรวจสอบร้านคา้/ร้านอาหารภายในสถาบันฯให้ถูก

สุขลักษณะ 

6)ปรับปรุงสนามกีฬาและสถานท่ีออกก าลังกายให้อยู่ใน

สภาพพร้อมใช้งานและปลอดภัยกับผู้ใช้งาน 

7) จัดบริการตรวจสุขภาพบุคลากรประจ าปี 

1.2 ส่งเสริมให้

บุคลากร มี

สุขภาพจิตดี  

มี 6 โครงการ/

กิจกรรม 

 

 

  

1) เชิญผู้ทรงคุณวุฒิจากกรมสุขภาพจิตเป็นวิทยากรใน

การฝึกอบรมบุคลากร  

2) ก าหนดเกณฑ์การประเมินสุขภาพจิตของกรม

สุขภาพจิตมาใช้เป็นเกณฑ์ 

    มาตรฐาน 

3) จัดสถานท่ีฝึกสมาธิ/การเจริญสติ /ภาวนาส าหรับ

บุคลากรทุกคน  

4) จัดกิจกรรมบริหารจิต/ศาสนา เช่น โยคะ สมาธิ ไท

เก็ก/ชี่กง 

5) เชิญจิตแพทย์ในการให้ค าปรึกษาเป็นประจ าทุกภาค

การศึกษา 

6) ก าหนดให้มีการประเมินสุขภาพจิตประจ าปี 

1.3  พัฒนาสภาพ

แวด ล้อมให้สวยงาม 

ร่มรื่น ไม่มมีลพิษ 

มี 4 โครงการ/

กิจกรรม 

1) ก าหนดใหฝ้่ายอาคารสถานท่ีเปน็ผู้รับผิดชอบ  

2) จัดประชุมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการสร้างแผนพัฒนา

อาคาร/สถานที่  

3) ปรับปรุงสภาพแวดล้อมภายในสถาบันฯให้รม่รื่น ไม่มี

มลพิษ 

4) บ ารุงรักษาและตรวจสอบสภาพสถานท่ีเป็นประจ า 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 
พัฒนาบุคลากรมีความสุขด้วย
ความฉลาดทางอารมณ์  
(Happy  Emotional 
Quotient) 
มี 3 กลยุทธ์  
14 โครงการ/กิจกรรม  
 

กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม 
2.1 ส่งเสริมให้
บุคลากรมีความพึง
พอใจในตนเอง มี 5 
โครงการ/ กิจกรรม 
 

1) จัดตั้งทีมสร้างสุข 
2) ส่งเสริมให้บุคลากรเขียนบันทึกความดีของตนเอง 
3) จัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรด้านสุนทรียภาพ เช่น 
ศิลปะ/ดนตรี ฯลฯ 
4) จัดกิจกรรมแสดงความสามารถพิเศษ 
5) จัดตั้งชมรมเกี่ยวกับงานอดิเรก/การใช้เวลาว่าง
ส าหรับบุคลากร 

2.2 ส่งเสริมและ 
พัฒนาบุคลากรรู้สึก
มีคุณค่า ในงานและ 
ท างานกับ ร่วม
เพื่อน 
ร่วมงานอย่างมี
ความสุข มี 5 
โครงการ/กิจกรรม 

1) ส่งตัวแทนบุคลากรเพื่อฝึกอบรมการเป็นวิทยากร 
ด้านการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง 
2) จัดประชุมเพื่ออธิบายลักษณะการท างานของทุก 
ฝ่าย  
3) จัดอบรมเชิงปฏิบัติเรื่องการฟังอย่างลึกซึ้ง 
4) จัดกิจกรรมเพ่ือสังคม เช่น การท าบุญบ้านเด็ก
ก าพร้า ค่ายพัฒนาโรงเรียนในชนบท เป็นต้น 
5) ก าหนดค่านิยมการให้เกียรติเพื่อนร่วมงาน 

2.3 พัฒนาบุคลากร
ให้มีความสามารถใน
การตัดสินใจและ
แก้ไขปัญหา  มี 4 
โครงการ/ กิจกรรม 

1) ฝึกอบรมผู้บริหารในหลักสูตรเทคนิคการแก้ไข
ปัญหาและการตัดสินใจอย่างมีประสิทธิผล 
2) สนับสนุนการท าประชาพิจารณ์ภายในองค์กร 
3) จัดฝึกอบรมเชิงปฏิบตัิการเรื่องการคิดอย่างเป็นระบบ 
4) ปลูกฝังให้บุคลากรมีการคิดวิเคราะห์อย่างมี 
วิจารณญาณ  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3  
สนับสนนุบุคลากรมี 
ความสขุกบัการมคีวาม 
รับผิดชอบ                 
(Happy  Responsibility)    
มี 3 กลยุทธ์   
17 โครงการ/กิจกรรม   
 

3.1 สนับสนุนให้ 
บุคลากรเข้าร่วม 
กิจกรรมจติอาสา 
มี 6 โครงการ/
กิจกรรม 

1) เปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอและด าเนินโครงการ
ช่วยเหลือสังคม 
2) ให้บุคลากรสร้างแผนงานเกี่ยวกับพันธกิจด้านการ
บริการวิชาการสู่สังคม 
3) จัดโครงการอาสาพัฒนาชนบท 
4) จัดกิจกรรมช่วยเหลือผู้ประสบภัยทางธรรมชาติ/
ผู้ด้อยโอกาส 
5) จัดตั้งชมรมอาสาพัฒนาชุมชน 
6) ยกย่องเชิดชูบุคลากรที่ท าประโยชน์ให้สังคม 

3.2 ส่งเสริมให้
บุคลากรเห็น
ความส าคัญต่อ
สภาวะโลกร้อน  
มี 6 โครงการ/
กิจกรรม 

1) สนับสนุนให้บุคลากรด าเนินโครงการ/วิจัยเกี่ยวกับ
การลดโลกร้อน /การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
2) จัดสัมมนาบุคลากรเพื่อสร้างแผนการลดใช้
ทรัพยากรและพลังงานในการปฏิบัติงาน 
3) จัดประชุมสัมนาเกี่ยวกับการอนุรักษ์ทรัพยากรทาง
ธรรมชาติ 
4) รณรงค์การใช้จักรยาน  
5) จัดโครงการโลกสีเขียว 
6) จัดตั้งทีมอาสาสมัครลดการใชัพลังงานภายใน 
องค์กร 
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 กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม 

3.3 ส่งเสริมให้
บุคลากรได้พบปะ
สังสรรค์ที่เอื้อต่อการ
ให้ความช่วย เหลือ
เกื้อกูลกัน  
มี 5 โครงการ/
กิจกรรม 

1) รณรงค์ให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม ของชุมชน เชน่ ท าบุญงานวัด/
ประเพณีของชุมชน/วันสงกรานต์  ฯลฯ 
2) จัดประชุมงานวิชาการประจ าป ี
3) การจัดประชุมให้บุคลากรมีส่วนร่วมการก าหนด
ปฏิทินกิจกรรมขององค์กร 
4) จัดประชุมสมัมนานอกสถานท่ีประจ าปี 
5) ติดตามผลการจัดกิจกรรมพบปะสังสรรค์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4  
ส่งเสริมบุคลากรสร้างสุข
ทางการเงิน(Happy 
Money Strategy) 
มี 3 กลยุทธ์  13 
โครงการ/ กิจกรรม 

4.1 ส่งเสริมให้
บุคลากรมีความ
พอประมาณ  
มี 4 โครงการ/
กิจกรรม 

1) ผลักดันให้ผู้บริหารเป็นต้นแบบในเรื่องความคุ้มค่า
และไม่ฟุ่มเฟือย  
2) ก าหนดค่านิยมความพอดีและการมีความพึงพอใจ
กับตนเอง 
3) จัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดเศรษฐกิจ
พอเพียง 
4) จัดตั้งศูนย์การเรียนรู้เศรษฐกิจพอเพียงภายใน 
องค์กร 

4.2 สนับสนุนให้
บุคลากรมีวินัยใน
การออมเงิน  
มี 3 โครงการ/
กิจกรรม 

1) ประสานองค์กรภาคธนาคารเพื่อช่วยด าเนินการ
เกี่ยวกับการออมเงิน 
2) จัดประชุม/สัมมนาบุคลากรเร่ืองการบริหารจัดการ
ทางการเงิน 
3) จัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ 

2.3 การลดค่าครอง
ชีพ ให้บุคลากร 
มี 6 โครงการ/
กิจกรรม 

1) อธิการบดีออกมาตรการลดคา่ครองชีพให้บุคลากร 
2) ส ารวจความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับการลดค่าครองชีพ 
3) จัดตั้งศูนย์เลีย้งเด็กดูแลบุตรของบุคลากร 
4) จัดสวัสดิการรถประจ าทาง 
5) มซีุปเปอร์มาเกต็หรือตลาดนัดสินค้าราคาถูก 
6) ปลูกฝังให้บุคลากรประหยัดและใช้จ่ายอย่างมีเหตุ
มีผล 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5  
สร้างความผูกพัน ระหว่าง
บุคลากรกับ องค์กร                    
(Happy Engagement) 
มี 4 กลยุทธ์    
21 โครงการ/กิจกรรม 

กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม 
5.1 ปลูกฝังบุคลากร 
ให้มีความสามัคคี    
มี 4 โครงการ/
กิจกรรม 

1) ผลักดันผู้บริหารเน้นการท างานเป็นทีม 
2) รณรงค์ให้บุคลากรตระหนักถึงความสามัคคีในหมู่
คณะ  
3) จัดกิจกรรมสันทนาการ เช่น กจิกรรมกลุ่มสัมพันธ์/
ค่ายพักแรม 
4) ก าหนดการประเมินผลงานแบบอิงกลุ่ม  

5.2 พัฒนาการ
สื่อสารภายในองค์กร
ให้มีประสิทธิภาพ   
มี 6 โครงการ/
กิจกรรม         

1) ผลักดันผู้บริหารแสดงบทบาทการเป็นผู้อ านวยการ
แทนการสั่งการ 
2)จัดโครงการพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะสุนทรีย 
สนทนา เชน่ การรับฟังเพ่ือเรียนรู้ซ่ึงกันโดยปราศจาก
อคติ/การสร้างบรรยากาศความเปิดเผยเป็นกันเอง 
3) สรา้งช่องทางสื่อสารที่ท่ัวถึงในทุกระดับ 
4) เน้นสื่อสารแบบสองทาง 
5) พัฒนาระบบการให้ข้อมูลแก่บคุลากรแต่ละระดับตาม 
ความเหมาะสม 
6) ก าหนดค่านิยมในการยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น 

5.3 ส่งเสริมให้ 
บุคลากรมีความ 
สมดลุ ในการท างาน
และ 
การใช้ชีวิต  
มี 4 โครงการ/
กิจกรรม         

1) ก าหนดนโยบายใหผู้้บริหารบรหิารงานบุคลากรโดย
ค านึงถึงความสมดลุระหว่างการท างานและชีวิต 
2) จัดประชุมให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นเกีย่วกับการก าหนดภาระงานและตัวช้ีวัดการ
ท างาน 
3) จัดอบรมเชิงปฏิบัติการเรื่องการบริหารเวลาอย่างมี 
ประสิทธิภาพ  
4) ออกแบบระบบการท างานท่ีมีความยืดหยุ่น 

5.4 พัฒนาระบบ
ความ ก้าวหน้าใน
อาชีพของบุคลากร                  
มี 7 โครงการ/
กิจกรรม         

1) พัฒนาผู้บริหารด้านการสร้างทุนมนุษย์ 
2) เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน
และก าหนดเป้าหมายการท างาน 
3) จัดโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรต่อเนื่อง 
4) มอบรางวัลบคุลากรดีเด่นประจ าปี 
5) จัดสรรทุนเพื่อการท าผลงานเชงิสร้างสรรค ์
6) ก าหนดข้อบังคับเกี่ยวกับการขึน้สู่ต าแหน่งบรหิาร/
ค่าตอบแทน /สวสัดิการที่ชัดเจน 
7) มีระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานท่ีโปร่งใสตรวจ 
สอบได ้
 
 



230 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6   
ส่งเสริมให้บุคลากรมี 
ความสุขกับการเป็นผู้มี ส่วน
ได้เสีย            (Happy  
Stakeholder)   
มี 4 กลยุทธ์  20 โครงการ/ 
กิจกรรม 
 

กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม 
6.1 ส่งเสริม
บุคลากรในการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ 
ร่วม ด้านองค์กรแห่ง
ความสุข มี 7 
โครงการ/ กิจกรรม         

1) จัดฝึกอบรมผู้บริหารเรื่องการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 
2) จัดประชุมบุคลากรเพื่อทบทวนและสร้างวิสัยทัศน์
ร่วมขององค์กร 
3) พัฒนาระบบหมุนเวียนบุคลากรไดเ้ข้าร่วมท างานกับ 
หน่วยงานภายใน 
4) จัดโครงการให้บุคลากรเขียนวสิัยทัศน์ส่วนตัวเกี่ยวกับ 
วิชาชีพของตนเอง 
5) จัดฝึกอบรมด้านการก าหนดวิสยัทัศน์ 
6) จัดกิจกรรมการอภิปรายร่วมกนัอย่างเปิดเผย  
7) จัดประชุมบุคลากรเพื่อทบทวนวิสัยทัศน์เป็น
ประจ าทุกปี 

6.2ส่งเสริม 
บุคลากรยึดถือ
ค่านิยมร่วมการ
เป็นองค์กรแห่ง
ความสุข มี 5 
โครงการ/  กิจกรรม         

1) ผลักดันผู้บริหารระดับต่างๆเป็นต้นแบบตาม 
ค่านิยมขององค์กร 
2) ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดค่านิยมของ 
องค์กร 
3) ประชาสัมพันธ์ใหบุ้คลากรได้ตระหนักรับรู้ถึงค่านิยม 
ร่วมขององค์กร  
4) จัดท าคู่มือคา่นิยมร่วมองค์กร 
5) ปลูกฝังและพัฒนาบุคลากรใหม้คีุณลักษณะตาม 
ค่านิยมขององค์กร 

6.3 พัฒนาระบบ 
ติดตาม และ
ประเมินผลการ 
ท างานท่ีโปร่งใส 
ตรวจสอบได ้
มี 4 โครงการ/ 
กิจกรรม         

1) ก าหนดผู้รับผิดชอบด้านการประเมินผลการ 
ท างานระดับคณะ/หน่วยงาน/สถาบัน 
2) จัดสัมมนาบคุลากรเพื่อให้มีส่วนร่วมกับการก าหนด
วิธีการประเมินผลการท างาน 
3) ก าหนดวิธีการและเกณฑ์การประเมินผลการท างาน 
ชัดเจน 
4) พัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีรายงานผลการ 
ประเมินการท างานส าหรับบุคลากร 

6.4 เสริมแรงจูงใจ
ในการท างานให้กับ 
บุคลากร  
มี 4 โครงการ/ 
กิจกรรม         

1) จัดสัมมนาผู้บริหารเรื่องการให้โอกาสบุคลากร
ภายใต้บังคับบัญชาได้พัฒนาตนเอง 
2) จัดประชุมเพื่อให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมายและภาระงานขององค์กร  
3) พัฒนาระบบการให้รางวัลจูงใจในการท างาน เช่น 
รางวัล , โบนัส , ศึกษาดูงาน ในและต่างประเทศ ฯลฯ 
4) ผู้น าองค์กรให้การยกย่องชมเชยหรือให้ค ามั่น 
สัญญาเพื่อจูงใจ เช่น รางวัล , โบนัส ฯลฯ 

ผู้วิจัยสามารถสรุปยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น
องค์กรแห่งความสุข ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย ประเด็นยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และ
โครงการ/กิจกรรมเป็นภาพที่ 6  
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ภาพท่ี 6 ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 



 

 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง“ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น
องค์กรแห่งความสุข” ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (Description Research) โดยการวิจัยครั้งนี้ 
มุ่งเน้นการพัฒนายุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กร
แห่งความสุขเพ่ือเป็นประโยชน์ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนน าไปใช้ในการพัฒนาองค์กรให้
บุคลากรมีความสุขและมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กรให้เติบโตอย่างยั่งยืน  

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย   

1. วิเคราะห์แนวคิดและแนวทางขององค์กรแห่งความสุข 
2. วิเคราะหเ์ปรียบเทียบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับองค์กรภาคเอกชน ตามแนวคิด

องค์กรแห่งความสุข 
3. ส ารวจระดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  
4. พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สู่การเป็นองค์กรแห่ง

ความสุข 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้แบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่  
1. ประเภทข้อมูลเอกสาร ได้แก่ งานวิจัย บทความ ต ารา หนังสือ และการสืบค้น จาก

อินเตอร์เน็ต ที ่เกี ่ยวข้องกับแนวคิดองค์กรสุขภาวะ แนวคิดองค์รวม แนวคิดมนุษยนิยม 
แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา แนวคิดนีโอฮิวแมนนิส และแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง ทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ  

2. ประเภทข้อมูลจากบุคคล ได้แก่  
       2.1 ผู ้เชี ่ยวชาญเรื ่ององค์กรแห่งความสุข ประชากร ได้แก่ นักว ิชาการหรือ

ผู ้รับผิดชอบโครงการ ที ่เกี ่ยวข้องกับการบริหารองค์กรแห่งความสุข กลุ ่มตัวอย่าง คือ นักวิจัย 
นักวิชาการ และผู้บริหารโครงการด้านองค์กรแห่งความสุข จ านวน 7 ท่าน  
                     2.2 ผู้บริหารองค์กรแห่งความสุข ประชากร ได้แก่ ผู้ที่ด ารงต าแหน่งกรรมการ
ผู้จัดการ หรือผู้จัดการทั่วไป หรือผู้จัดการฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ หรือผู้ที ่ได้รับ



 

 

233 

มอบหมายขององค์กรแห่งความสุข กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารองค์กรแห่งความสุขภาคเอกชน 
จ านวน 5 ท่าน  
                     2.3 ผู ้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ประชากร ได้แก่ ผู ้ที ่ด ารงต าแหน่ง
อธิการบดี หรือรองอธิการบดีฝ่ายบริหาร หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
จ านวน 7 ท่าน   
                     2.4 บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ได้แก่ ผู้บริหาร อาจารย์ เจ้าหน้าที่ฝ่าย
สนับสนุนวิชาการ และเจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติงานทั่วไปของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหาร อาจารย์ เจ้าหน้าที่สนับสนุนฝ่ายวิชาการ 
และเจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติงานทั่วไปของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา จ านวน 405 คน  

2.5 ผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุมกลุ่มย่อยเพ่ือตรวจสอบแนวคิดและแนวทางองค์กร  
แห่งความสุข ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านองค์กรแห่งความสุข จ านวน 3 ท่าน 
                     2.6 ผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุมอิงประชุมผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือพิจารณาร่างยุทธศาสตร์  
การบริหารการเปลี ่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู ่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ได้แก่ 
ผู้เชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่งความสุข ผู้เชี่ยวชาญด้านยุทธศาสตร์อุดมศึกษา และผู้เชี่ยวชาญด้าน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จ านวน 8 ท่าน  
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย   

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย แบบวิเคราะห์เอกสาร 
โดยใช้เทคนิควิเคราะห์สาระ (Content Analysis) แบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม การประชุมสนทนา 
กลุ่มย่อยผู้ทรงคุณวุฒิ (Focus Group Discussion) และการประชุมอิงผู้ทรงคุณวุฒิ 
(Connoisseurship) 

วิธีการด าเนินการวิจัยและการวิเคราะห์ข้อมูล  
วิธีการด าเนินการวิจัยและการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกได้ตามข้ันตอนต่อไปนี้   
ขั้นตอนที่ 1  ผู้วิจัยวิเคราะห์แนวคิดและแนวทางองค์กรแห่งความสุข โดยการวิเคราะห์

เอกสาร ต ารา บทความ งานวิจัย และการสืบค้นจากอินเตอร์เน็ต จากแหล่งข้อมูลทั้งในและต่างประเทศ 
รวมถึงการสัมภาษณ ์ผู้เชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่งความสุข จ านวน 7 ท่าน  

ขั้นตอนที่ 2 ผู้วิจัยจัดประชุมกลุ่มย่อย (Focus Group Discussion) ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 
ท่าน เพ่ือตรวจสอบและให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวคิดและแนวทางองค์กรแห่งความสุข 

ขั้นตอนที่ 3 ผู้วิจัยวิเคราะห์การบริหารจัดการองค์กรตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
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โดยการวิเคราะห์สาระ จากการสัมภาษณ์ผู ้บริหารองค์กรแห่งความสุขภาคเอกชน จ านวน 5 
ท่าน  

ขั้นตอนที่ 4 ผู้วิจัยวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับองค์กร
ภาคเอกชน ตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข จากผลที่ได้จากการวิเคราะห์การบริหารจัดการองค์กร
ตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุขของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและองค์กรภาคเอกชน ในด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก ด้านการเงิน และด้านบริหารงานทั่วไป 

ขั้นตอนที่ 5 ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามในลักษณะประเมินค่า (Rating Scale) ในการวัดระดับ
สุขภาวะของบุคลากรตามมิติสุขภาวะในสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน และวัดระดับความคิด เห็นใน
สภาพที่ พึงประสงค์ เพ่ือวิเคราะห์ล าดับความต้องการจ าเป็น เกี่ยวกับสุขภาวะของบุคลากร
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จากแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  ประกอบด้วย ผู้บริหาร อาจารย์ 
เจ้าหน้าที่สนับสนุนฝ่ายวิชาการ และเจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติงานทั่วไป จ านวน 405 คน  

ขั้นตอนที่ 6 ผู้วิจัยวิเคราะห์กลยุทธ์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
สู ่ก าร เป ็นองค ์กรแห ่งคว ามส ุข  โดยบ ูรณาการจากข ้อม ูลท ุกขั ้นตอน น ามาว ิเ คราะห์
สภาพแวดล้อมของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เ พื ่อจัดท าร ่างยุทธศาสตร์การบร ิหารการ
เปลี ่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู ่การเป็นองค์กรแห่งความสุข โดยใช้เทคนิค SWOT 
Analysis และ TOWS Matrix  

ขั้นตอนที่ 7 ผู้วิจัยจัดประชุมอิงผู้ทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship) จ านวน 7 ท่าน เพื่อ
ตรวจ สอบยุทธศาสตร์ถึงความเป็นไปได้และความเหมาะสมในการน าไปใช้กับสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน  

 
สรุปผลการวิจัย  

ข้อค้นพบจากการวิจัย เรื่องยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ผู้วิจัยได้แบ่งการสรุปผลการวิจัย ออกเป็น 4 ส่วน ตามวัตถุประสงค์ 
ของการวิจัย ดังนี้   

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์แนวคิดและแนวทางขององค์กรแห่งความสุข 
ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับ 

องค์กรภาคเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ส่วนที่ 4 ผลการพัฒนายุทธศาสตร์การบริหารความเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่

การเป็นองค์กรแห่งความสุข 
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ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์แนวคิดและแนวทางขององค์กรแห่งความสุข 
จากการวิเคราะห์เอกสาร การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ การประชุมกลุ่มย่อยผู้ทรงคุณวุฒิ 

สามารถสรุปแนวคิดและแนวทางขององค์กรแห่งความสุข ดังนี้ 
 1.1 องค์กรแห่งความสุข หมายถึง องค์กรที่บุคลากรภายในสนุกกับงาน 

และมีความจงรักภักดีกับองค์กร บุคคลภายนอกมีความประสงค์ที ่จะเข้ามาท างาน เนื ่องจาก 
ผู้บริหารองค์กรมุ่งพัฒนาบุคลากรด้วยการสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่เอ้ือให้บุคลากร 
มีสุขภาวะที่ดี ควบคู่ไปกับการมีคุณภาพชีวิตที่ดี โดยใช้วิธีการที่สอดคล้องกับความต้องการของ 
บุคลากร เพ่ือให้เกิดการปรับเปลี่ยนวิธีคิดและพฤติกรรมที่เกื้อกูลสังคมและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 

1.2 มิติสุขภาวะขององค์กรแห่งความสุข 6  มิติ ประกอบด้วย  
มิติสุขภาพ ได้แก่ ร่างกายแข็งแรง การมีโภชนาการดี จิตใจสงบมีสติ รู้จักผ่อนคลาย  

ไม่เครียด   
มิติครอบครัว ได้แก่ การมีความรับผิดชอบต่อครอบครัว  มีความรักและอบอุ่นใน 

ครอบครัว  มีครอบครัวที่เข้มแข็ง/มั่นคง 
มิติเศรษฐกิจ ได้แก่ การมีรายได้เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ ครอบครองที่พักอาศัย  การ 

ออมเงิน  พอประมาณไม่ใช้จ่ายเกินตัว  มีเหตุผลในการใช้เงิน  การมีภูมิคุ้มกันจากการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจ   

มิติการท างาน ได้แก่ การมีภาคภูมิใจในองค์กร  การท างานเป็นทีม  มีโอกาสก้าวหน้า   
การท างานอย่างเป็นระบบ การบริหารจัดการที่เน้นให้บุคลากรมีความสุขกับการท างานและองค์กร การ
บริหารงานที่มีความยุติธรรม การรู้สึกว่ามีคุณค่าในการท างาน การรู้สึกมีส่วนร่วมในการท างาน  การให้
รางวัลเหมาะสม กับผลงาน การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  มีความเพียรพยายาม  ประนีประนอม  การ
ช่วย เหลือเพ่ือนร่วมงาน การมีความรู้ที่จะน าไปประกอบอาชีพที่ถนัดและต้องการ   

มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม ได้แก่ การพบปะสังสรรค์ การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม  
การใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างคุ้มค่า  การได้รับการยอมรับจากสังคม การมีจิตอาสา การท าประโยชน์
เพ่ือส่วนรวม การเกื้อกูลสังคม  การสร้างผลงานขององค์กรเป็นที่ยอมรับจากสังคม  

มิติปัญญา ได้แก่  การแสวงหาความรู้ใหม่  การคิดวิเคราะห์อย่างมีวิจารณญาณ การ 
เชื่อมโยงศาสตร์ต่างๆประยุกต์ใช้ในชีวิตอย่างสมดุล การมีความรอบรู้และสามารถปรับวิธีคิดให้เข้า
ใจความจริงแห่งชีวิต การตระหนักในคุณธรรม การมีความซื่อสัตย์สุจริต การมีความคิดเชิงบวก  การมี
ความคิดสร้างสรรค์ 

1.3 องค์ประกอบขององค์กรแห่งความสุข 4 ด้าน ได้แก่   
1.3.1 ด้านผู้น าองค์กรแห่งความสุข คือ ผู้น าขององค์กรมีความเข้าใจ และ

น าแนวคิดองค์กรแห่งความสุขมาใช้พัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ โดยผู้น าองค์กรมีวิสัยทัศน์
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ด้านองค์กรแห่งความสุข ก าหนดนโยบายด้านองค์กรแห่งความสุขชัดเจน และให้การสนับสนุนการ
ด าเนินงานด้านองค์กรแห่งความสุขอย่างจริงจัง และมีความต่อเนื่อง  

1.3.2 ด้านหน่วยงานรับผิดชอบงานด้านองค์กรแห่งความสุข คือ องค์กรมี
หน่วยงาน ที่เป็นกลไกในการขับเคลื่อนงานด้านองค์กรแห่งความสุข โดยเฉพาะผู้ซึ่งท าหน้าที่ริเริ่ม 
กระตุ้น สนับสนุน ประสานงาน ติดตามและประเมิน การพัฒนาสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข เพ่ือ
เป็นศูนย์กลางในการหล่อมรวม และชักชวนให้บุคลากรเข้าร่วม และเห็นคุณค่ าการเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข 

1.3.3 ด้านวัฒนธรรมองค์กรแห่งความสุข คือ องค์กรเน้นให้บุคลากรท างาน 
และอยู่ร่วมกันด้วยความเอ้ืออาทร ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ด้วยไมตรีจิตและพ่ึงพาอาศัยกัน 
เพ่ือการท างานอย่างสันติสุข ลดปัญหาความขัดแย้ง และการแบ่งฝ่ายในองค์กร อันจะเป็นที่มา 
ของการเมืองในองค์กร ที่ส่งผลถึงประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ขององค์กร  

1.3.4 ด้านการส่งเสริมสุขภาวะบุคลากร คือ องค์กรมุ่งเน้นการพัฒนาสร้าง
เสริมบุคลากร ให้มีสุขภาวะที่สมบูรณ์ในทุกมิติ โดยให้ความส าคัญกับเรื่องการบริหารจัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ที่เอ้ือต่อบุคลากร มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีครอบครัวที่อบอุ่น มีความพึงพอใจในการท างาน 
ได้รับการยอมรับจากสังคม และเป็นผู้ที่มีความเข้าใจ และมีความสุขอย่างแท้จริง 

 1.4 แนวทางสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 3 แนวทาง ประกอบด้วย  
1.4.1 แนวทางด้านผู้น าองค์กร ใช้แนวคิดองค์กรแห่งความสุขพัฒนาองค์กร 

ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่งความสุข การก าหนดนโยบายด้านองค์กรแห่งความสุขชัดเจน 
การจัดสรรงบประมาณ ส าหรับการพัฒนาสุขภาวะแก่บุคลากร การผลักดันให้ผู้บริหารระดับกลางน า 
แนวคิดองค์กรแห่งความสุขไปใช้ตามสไตล์และบริบทของหน่วยงาน 

1.4.2 แนวทางด้านการจัดตั้งหน่วยงานด าเนินงานด้านองค์กรแห่งความสุข 
ได้แก่ การรณรงค์ ให้บุคลากรเข้าใจเรื่ององค์กรแห่งความสุข การประชาสัมพันธ์เรื่ององค์กรแห่ง
ความสุขภายในองค์กร  การกระตุ้นและเชิญชวนให้บุคลากรเข้าร่วมการด าเนินงานด้านองค์กรแห่ง
ความสุข การส ารวจความต้องการเรื่ององค์กรแห่งความสุขของบุคลากร  การเป็นผู้ประสานงานและ
ให้การ สนับสนุนการด าเนินโครงการด้านองค์กรแห่งความสุข การติดตามและประเมินผลโครงการ 
ที่เก่ียวข้องกับเรื่ององค์กรแห่งความสุข 

1.4.3 แนวทางด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งความสุข ได้แก่ การให้
บุคลากร ก าหนดวิธีการเป็นองค์กรแห่งความสุข การก าหนดค่านิยม การมีความเอ้ืออาทรต่อเพ่ือน
ร่วมงานเน้นการท างานแบบถ้อยทีถ้อยอาศัย การให้บุคลากรมีกิจกรรมพบปะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ในเรื่ององค์กรแห่งความสุข ผลักดันใหผู้้บริหารมีบทบาทเป็นผู้อ านวยการให้เกิดผลส าเร็จมากกว่าเป็น
ผู้สั่งการ 
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ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับ

องค์กรภาคเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
จากผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับองค์กร 

ภาคเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ผู ้ว ิจ ัยค ัดเล ือกประเด ็นที ่เป ็นแนวปฏิบ ัต ิที ่ดี  
ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสามารถด าเนินการได้ตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ในแต่ละ
ด้าน พบว่า  การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล ประเด็นที่ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชนให้
ความส าคัญในอันดับที่ 1 คือ การจัดฝึกอบรมบุคลากรให้ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข อันดับที่ 
2 มี 2 ประเด็น คือ การให้ทุนบุคลากรที่มีศักยภาพได้เรียนต่อหรือฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ และการ
ส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อการท างาน เพ่ือด าเนินการให้เกิดเป็นรูปธรรม ส่วนประเด็นที่
ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในอันดับที่ 1 เช่นเดียวกัน คือ การจัดฝึกอบรมเพ่ือ
พัฒนาบุคลากรให้ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข และอันดับที่ 2 มี 3 ประเด็น คือ การให้ทุน
บุคลากรที่มีศักยภาพได้เรียนต่อหรือฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ ซึ่งตรงกับอันดับ 2 เช่นเดียวกันกับ
องค์กรภาคเอกชน การให้บุคลากรวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในองค์กร และการจัดสวัสดิการด้าน
สุขภาพที่มีคุณภาพให้กับบุคลากร 

การบริหารจัดการด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก ประเด็นที่ผู้บริหารองค์กร
ภาคเอกชนให้ความส าคัญในอันดับที ่ 1 มี 2 ประเด็น คือ การปรับปรุงสถานที่ท างานให้มี
สภาพแวดล้อมที่ร่มรื่น สุขสบาย ไม่มีมลพิษ และการจัดเครื่องมือหรือเทคโนโลยีในการท างานที่มี
คุณภาพและทันสมัย และอันดับที่ 3 คือ การมีสถานพยาบาลภายในองค์กรให้บริการบุคลากร ส่วน
ประเด็นที่ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในอันดับที่ 1 เช่นเดียวกัน คือ การ
ปรับปรุงสถานที่ท างานให้มีสภาพแวดล้อมที่ร่มรื่น สุขสบาย ไม่มีมลพิษ และอันดับที่ 2 คือ การมี
สถานพยาบาลภายในองค์กรให้บริการบุคลากร 

การบริหารจัดการด้านการเงิน ประเด็นที่ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชนให้ความส าคัญในอันดับ
ที่ 1 มี 2 ประเด็น คือ การจ่ายค่าตอบแทนบุคลากรสูงกว่ามาตรฐานแรงงาน หรือการจ้างงานทั่วไป 
และการแบ่งปันผลก าไรส่วนหนึ่งให้บุคลากร เช่น เงินพิเศษ โบนัส และอันดับที่ 3 มี 2 ประเด็น ได้แก่ 
การมีกองทุนกู้ยืมดอกเบี้ยต่ าส าหรับบุคลากร การให้ทุนการศึกษาส าหรับบุตรของบุคลากร ส่วน
ประเด็นที่ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในอันดับที่ 1 คือ การให้ทุนการศึกษา
ส าหรับบุตรของบุคลากร และอันดับที่ 2 มี 3 ประเด็น คือ การจ่ายค่าตอบแทนบุคลากรสูงกว่า
มาตรฐานแรงงานหรือการจ้างงานทั่วไป การแบ่งปันผลก าไรส่วนหนึ่งให้บุคลากร และการมี
กองทุนกู้ยืมดอกเบี้ยต่ าส าหรับบุคลากร  
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การบริหารจัดการทั่วไป ประเด็นที่ผู้บริหารองค์กรภาคเอกชนให้ความส าคัญในอันดับที่ 
1 มี 6 ประเด็น คือ การท างานแบบเอ้ืออาทร การท างานเป็นทีม การเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดง
ความคิดเห็น การมีช่องทางสื่อสารโดยตรงกับผู้บริหารระดับสูงขององค์กร การให้บุคลากรมีส่วนใน
การก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมด้านองค์กรแห่งความสุข และการจัดกิจกรรมจิตอาสาอย่างต่อเนื่องและ
เป็นประจ า ส ่วนประเด็นที ่ผู ้บร ิหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ความส าคัญในอันดับที ่ 1 
เช่นเดียวกัน มี 3 ประเด็น คือ การท างานแบบเอ้ืออาทร การท างานเป็นทีม และการเปิดโอกาสให้
บุคลากรแสดงความคิดเห็น 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
จากการวัดระดับสุขภาวะ 6 มิติ และการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นของ

บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้วยแบบสอบถามความคิดเห็นบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
จ านวน 405 คน ประกอบด้วย ผู้บริหาร 34 คน อาจารย์ 162 คน เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ 
128 คน และเจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติการทั่วไป 81 คน ซึ่งมีข้อค้นพบ ดังนี้  

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการตามมิติสุขภาวะในระดับมาก  2 มิติ คือ มิติ
สุขภาพ ได้แก่ การเปิดโอกาสให้บุคลากรปฏิบัติศาสนกิจตามศาสนาที่ตนนับถือ  มีกฏข้อห้ามในการ
ดื่มสุราสูบบุหรี่และยาเสพติด และมิติการท างาน ได้แก่ มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าถึงการพัฒนา
ศักยภาพการท างานอย่างสม่ าเสมอ 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการตามมิติสุขภาวะในระดับปานกลาง  5 มิติ คือ                       
มิติครอบครัว ได้แก่  มีการก าหนดให้บุคลากรมีวันลาคลอดบุตร และมีสวัสดิการเกี่ยวกับการแต่งงานให้
บุคลากร มิติเศรษฐกิจ ได้แก่ มีการปลูกฝังให้บุคลากรยึด ความประหยัด/ลดค่าใช้จ่ายไม่จ าเป็น/ลดละ
ความฟุ่มเฟือยในการด ารงชีพอย่างจริงจัง และมีการจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ มิติการท างาน ได้แก่ มี
การเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าถึงการพัฒนาศักยภาพการท างานอย่างสม่ าเสมอ และมีระบบติดตาม
และประเมินผลการด าเนินงานที่โปร่งใสและชัดเจน  มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม ได้แก่ มีการจัด
กิจกรรมจิตอาสาที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีเสรีภาพทางวิชาการ และมี
การใช้พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้ไฟฟ้าและน้ ามัน   มิติปัญญา ได้แก่ มีการส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์พัฒนาสิ่งใหม่ๆ และมีการส่งเสริมบุคลากรให้มีความคิดแบบพึ่งตนเอง 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการด าเนินการตามมิติสุขภาวะในระดับน้อย มี 4 มิติ คือ มิติ
สุขภาพ ได้แก่ มีการจัดนักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษา มิติครอบครัว ได้แก่ มีการจัดศูนย์รับเลี้ยง/ดูแล
บุตรของบุคลากร มิติเศรษฐกิจ ได้แก่ มีสวัสดิการรถประจ าทางฟรีส าหรับบุคลากร  และมิติปัญญา 
ได้แก่ มีการส่งเสริมบุคลากรใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะ 

ความจ าเป็นเร่งด่วนและควรจะแก้ไขทันทีของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
ภาพรวม  
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มิติสุขภาพ มี 2 ประเด็น คือ มีการจัดนักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษา และมีผู้เชี่ยวชาญ
ให้บริการดูแลสุขภาพส่วนบุคคล  

มิติครอบครัว มี 2 ประเด็น คือ มีการจัดศูนย์เลี้ยงดูบุตรของบุคลากร และการจัดโปรแกรม
ฝึกอาชีพเพ่ือให้ความรู้และฝึกทักษะการประกอบอาชีพส าหรับครอบครัวของบุคลากร 

มิติเศรษฐกิจ มี 3 ประเด็น คือ มีการให้โบนัสตามผลประกอบการประจ าปี มีสวัสดิการรถ
ประจ าทางฟรีส าหรับบุคลากร และมีการจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์   

มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม มี 1 ประเด็น คือ มีการใช้พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้ไฟฟ้า 
และน้ ามัน  

มิติปัญญา มี 1 ประเด็น คือ มีการส่งเสริมบุคลากรใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะ 
ผลการเปรียบเทียบความส าคัญเกี่ยวกับความต้องการจ าเป็นและระดับการด าเนินการ      

เกี่ยวกับมิติสุขภาวะ   
มิติสุขภาพ พบว่า การจัดนักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษามีความส าคัญมากที่สุด(ยกเว้นกลุ่ม

เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป) รองลงมา คือ มีผู้เชี่ยวชาญให้บริการดูแลสุขภาพส่วนบุคคล และในกลุ่ม
ผู้บริหารและกลุ่มอาจารย์มีความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับการส่งเสริมบุคลากรให้มีแผนประกันสุขภาพอ่ืนๆ  
 มิติครอบครัว พบว่า ควรมีการด าเนินการจัดศูนย์เลี้ยงดูบุตรของบุคลากร  มีการจัด
โปรแกรมฝึกอาชีพเพ่ือให้ความรู้และฝึกทักษะการประกอบอาชีพส าหรับครอบครัวของบุคลากร  และ
มีการจัดการท่องเที่ยวพักแรมส าหรับกลุ่มอาจารย์ 
 มิติเศรษฐกิจ พบว่า ควรมีการให้โบนัสตามผลประกอบการประจ าปี มีสวัสดิการรถประจ า
ทางฟรีส าหรับบุคลากร  รวมทั้งควรให้ความส าคัญแก่มีการจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์  มีซุปเปอร์มา
เก็ตหรือจัดตลาดนัด และมีสวัสดิการหอพัก 
 มิติการท างาน พบว่า ในกลุ่มผู้บริหารและอาจารย์ควรมีระบบติดตามและประเมินผลการ
ด าเนินงาน ส่วนกลุ่มอาจารย์และกลุ่มเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไปควรมีการสร้างโปรแกรมส าเร็จรูป
ทางคอมพิวเตอร์  
 มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม พบว่า การใช้พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้ไฟฟ้าและน้ ามันมี
ความส าคัญ ในขณะที่กลุ่มอาจารย์ให้ความส าคัญกับมีการรณรงค์ให้ร้านค้าลดการใช้ภาชนะที่ย่อย
สลายยาก 

มิติปัญญา พบว่า ควรมีการส่งเสริมบุคลากรใช้เวลาว่างในการท างานศิลปะ และควรมีการ
จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเก่ียวกับการฝึกจิตใต้ส านึกให้แก่กลุ่มอาจารย์ 

ส่วนที่ 4 ยุทธศาสตร์การบริหารความเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น
องค์กรแห่งความสุข 
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ผู้วิจัยน าเสนอยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น
องค์กรแห่งความสุขที่เป็นผลจากการปรับแก้ไข(ร่าง)ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลง
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่ง
ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย ประเด็นยุทธศาสตร์ 6 ประเด็น 20 กลยุทธ์ 102 โครงการ/
กิจกรรม โดยผู้วิจัยตั้งชื่อยุทธศาสตร์นี้ว่า Happy HERMES Strategies ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้    
 
ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 

วิสัยทัศน์ : เป็นสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เสริมสร้างบุคลากรให้มีสุขภาวะสมบูรณ์ มีเจตคติเชิงบวก 
ภาคภูมิใจในองค์กร และรู้สึกมีคุณค่าในการท างานภายใต้บรรยากาศองค์กรแห่งความสุข ภายในปี 2562 

พันธกิจ  
       1) ปรับปรุงและพัฒนาสิ่งแวดล้อม ให้น่าอยู่และเอ้ือต่อสุขภาพที่ดีของบุคลากร   

2) สร้างค่านิยมให้บุคลากรทุ่มเทกับการท างาน  
3) ปลูกฝังให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร  
4) ส่งเสริมให้บุคลากรมีทัศนคติที่ดีในการท างานและการด ารงชีวิต 
5) สร้างวัฒนธรรมการท างานที่เอ้ือให้บุคลากรช่วยเหลือกันด้วยความสามัคคี 

เป้าหมาย  
1) บุคลากรมีค่าคะแนนความสุขในระดับดี  
2) บุคลากรมากกว่าร้อยละ 50 มีผลการตรวจสุขภาพประจ าปีอยู่ในเกณฑ์มาตรฐาน  
3) บุคลากรมีจ านวนงานวิจัยหรือนวัตกรรมเก่ียวกับองค์กรแห่งความสุขเพ่ิมข้ึนในแต่

ละปี 
4) องค์กรได้รับรางวัลด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (University Social Responsibility) 

ภายใน 3 ปี 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1  

สร้างเสริมบุคลากรมี 

ความสุขกับสุขภาวะดี 

(Happy Healthiness) 

มี 3 กลยุทธ์  

17 โครงการ/กิจกรรม  

 

กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม 

1.1 สนับสนุนบุคลากร 

ให้มีร่างกายแข็งแรง  

มี 7 โครงการ/กิจกรรม 

 

1) จัดตั้งคณะกรรมการด้านกีฬาและการออกก าลังกาย

จากตัวแทนบุคลากรทุกส่วนของสถาบัน 

2) ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการบุคลากรเรื่องการประเมิน

สุขภาพทางกายของการกีฬาแห่งประเทศไทย  

3) จัดฝึกอบรมเชิงปฏิบตัิการดูแลรักษาสุขภาพส าหรับ

บุคลากรทุกคน 

4)จัดกิจกรรมด้านกีฬาและการออกก าลังกายท่ี

หลากหลายอย่างต่อเนื่อง 

5) ตรวจสอบร้านคา้/ร้านอาหารภายในสถาบันฯให้ถูก

สุขลักษณะ 

6) ปรับปรุงสนามกีฬาและสถานท่ีออกก าลังกายให้อยู่ใน

สภาพพร้อมใช้งาน   

     และปลอดภัยกับผู้ใช้งาน 

7) จัดบริการตรวจสุขภาพบุคลากรประจ าปี 

1.2 สง่เสริมให้

บุคลากร มีสุขภาพจิต

ดี  

มี 6 โครงการ/กิจกรรม 

 

 

  

1) เชิญผู้ทรงคุณวุฒิจากกรมสุขภาพจิตเป็นวิทยากรในการ

ฝึกอบรมบุคลากร  

2) ก าหนดเกณฑ์การประเมินสุขภาพจิตของกรม

สุขภาพจิตมาใช้เป็นเกณฑ์ 

    มาตรฐาน 

3) จัดสถานท่ีฝึกสมาธิ/การเจริญสติ /ภาวนาส าหรับ

บุคลากรทุกคน  

4) จัดกิจกรรมบริหารจิต/ศาสนา เช่น โยคะ สมาธิ ไทเก็ก/ช่ี

กง 

5) เชิญจิตแพทย์ในการให้ค าปรึกษาเป็นประจ าทุกภาค

การศึกษา 

6) ก าหนดให้มีการประเมินสุขภาพจิตประจ าปี 

1.3  พัฒนาสภาพแวด 

ลอ้มให้สวยงาม ร่มรื่น 

ไม่มมีลพิษ 

มี 4 โครงการ/กิจกรรม 

1) ก าหนดใหฝ้่ายอาคารสถานท่ีเปน็ผู้รับผิดชอบ  

2) จัดประชุมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการสร้างแผนพัฒนา

อาคาร/สถานที่  

3) ปรับปรุงสภาพแวดล้อมภายในสถาบันฯให้รม่รื่น ไม่มี

มลพิษ 

4) บ ารุงรักษาและตรวจสอบสภาพสถานท่ีเป็นประจ า 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 

พัฒนาบุคลากรมีความสุขด้วย

ความฉลาดทางอารมณ์  

(Happy  Emotional 

Quotient) 

มี 3 กลยุทธ์  

14 โครงการ/กิจกรรม  

 

กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม 

2.1 ส่งเสริมให้

บุคลากรมีความพึง

พอใจในตนเอง มี 5 

โครงการ/ กิจกรรม 

 

1) จัดตั้งทีมสร้างสุข 

2) ส่งเสริมให้บุคลากรเขียนบันทึกความดีของตนเอง 

3) จัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรด้านสุนทรียภาพ เช่น 

ศิลปะ/ดนตรี ฯลฯ 

4) จัดกิจกรรมแสดงความสามารถพิเศษ 

5) จัดตั้งชมรมเกี่ยวกับงานอดิเรก/การใช้เวลาว่าง

ส าหรับบุคลากร 

2.2 ส่งเสริมและ

พัฒนา บุคลากรรูส้ึกมี

คุณค่า ในงานและ

ท างานกับ ร่วมเพื่อน

ร่วมงานอย่างมี

ความสุข 

มี 5 โครงการ/กิจกรรม 

 

1) ส่งตัวแทนบุคลากรเพื่อฝึกอบรมการเป็นวิทยากร

ด้านการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง 

2) จัดประชุมเพื่ออธิบายลักษณะการท างานของทุก 

ฝ่าย  

3) จัดอบรมเชิงปฏิบัติเรื่องการฟังอย่างลึกซึ้ง 

4) จัดกิจกรรมเพื่อสังคม เช่น การท าบุญบ้านเด็ก

ก าพร้า ค่ายพัฒนา โรงเรียนในชนบท เป็นต้น 

5) ก าหนดค่านิยมการให้เกียรติเพื่อนร่วมงาน 

2.3 พัฒนาบุคลากรให้

มีความสามารถในการ

ตัดสินใจและแกไ้ข

ปัญหา  มี 4 โครงการ/ 

กิจกรรม 

1) ฝึกอบรมผู้บริหารในหลักสูตรเทคนิคการแก้ไข 

ปัญหาและการตัดสินใจอย่างมีประสิทธิผล 

2) สนับสนุนการท าประชาพิจารณ์ภายในองค์กร 

3) จัดฝึกอบรมเชิงปฏิบตัิการเรื่องการคิดอย่างเป็นระบบ 

4) ปลูกฝังให้บุคลากรมีการคิดวิเคราะห์อย่างมี

วิจารณญาณ  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3  

สนับสนุนบุคลากรมี ความสุข

กับการมีความ รับผิดชอบ                 

(Happy  Responsibility)    

มี 3 กลยุทธ์   

17 โครงการ/กิจกรรม   

 

3.1 สนับสนุนให้ 

บุคลากรเข้าร่วม 

กิจกรรมจติอาสา 

มี 6 โครงการ/กิจกรรม 

1) เปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอและด าเนินโครงการ

ช่วยเหลือสังคม 

2) ให้บุคลากรสร้างแผนงานเกี่ยวกับพันธกิจด้านการ

บริการวิชาการสู่สังคม 

3) จัดโครงการอาสาพัฒนาชนบท 

4) จัดกิจกรรมช่วยเหลือผู้ประสบภัยทางธรรมชาติ/

ผู้ด้อยโอกาส 

5) จัดตั้งชมรมอาสาพัฒนาชุมชน 

6) ยกย่องเชิดชูบุคลากรที่ท าประโยชน์ให้สังคม 

 

 



 

 

243 

กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม 

3.2 ส่งเสริมให้

บุคลากรเห็น

ความส าคัญต่อสภาวะ

โลกร้อน  

มี 6 โครงการ/กิจกรรม 

1) สนับสนุนให้บุคลากรด าเนินโครงการ/วิจัยเกี่ยวกับการ 

ลดโลกร้อน /การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 

2) จัดสัมมนาบุคลากรเพื่อสร้างแผนการลดใช้ทรัพยา 

กรและพลังงานในการปฏิบัติงาน 

3) จัดประชุมสัมนาเกี่ยวกับการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ 

4) รณรงค์การใช้จักรยาน  

5) จัดโครงการโลกสีเขียว 

6) จัดตั้งทีมอาสาสมัครลดการใชัพลังงานภายในองค์กร 

3.3 ส่งเสริมให้

บุคลากรได้พบปะ

สังสรรค์ที่เอื้อต่อการ

ให้ความช่วย เหลือ

เกื้อกูลกัน  

มี 5 โครงการ/กิจกรรม 

1) รณรงค์ให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมท านุบ ารุงศิลปวัฒน 

ธรรม ของชุมชน เช่น ท าบุญงานวัด/ประเพณีของชุมชน/วัน

สงกรานต์  ฯลฯ 

2) จัดประชุมงานวิชาการประจ าปี 

3) การจัดประชุมให้บุคลากรมีส่วนร่วมการก าหนดปฏิทิน

กิจกรรมขององค์กร 

4) จัดประชุมสัมมนานอกสถานท่ีประจ าปี 

5) ติดตามผลการจัดกิจกรรมพบปะสังสรรค์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4  

ส่งเสริมบุคลากรสร้างสุข

ทางการเงิน(Happy 

Money Strategy) 

มี 3 กลยุทธ์  13 

โครงการ/ กิจกรรม 

4.1 ส่งเสริมให้

บุคลากรมีความ

พอประมาณ  

มี 4 โครงการ/กิจกรรม 

1) ผลักดันให้ผู้บริหารเป็นต้นแบบในเรื่องความคุ้มค่าและ

ไม่ฟุ่มเฟือย  

2) ก าหนดค่านิยมความพอดีและการมีความพึงพอใจกับ

ตนเอง 

3) จัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดเศรษฐกิจ

พอเพียง 

4) จัดตั้งศูนย์การเรียนรู้เศรษฐกิจพอเพียงภายใน 

องค์กร 

4.2 สนับสนุนให้

บุคลากรมีวินัยในการ

ออมเงิน  

มี 3 โครงการ/กิจกรรม 

1) ประสานองค์กรภาคธนาคารเพื่อช่วยด าเนินการเกี่ยวกับ

การออมเงิน 

2) จัดประชุม/สัมมนาบุคลากรเรื่องการบริหารจัดการการเงิน 

3) จัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ 

4.3 การลดค่าครองชีพ 

ให้บุคลากร 

มี 6 โครงการ/กิจกรรม 

1) อธิการบดีออกมาตรการลดค่าครองชีพให้บุคลากร 

2) ส ารวจความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับการลดค่าครองชีพ 

3) จัดตั้งศูนย์เลี้ยงเด็ก ดูแลบุตรของบุคลากร 

4) จัดสวัสดิการรถประจ าทาง 

5) มีซุปเปอร์มาเก็ต หรือตลาดนัดสินค้าราคาถูก 

6) ปลูกฝังให้บุคลากรประหยัดและใช้จ่ายอย่างมีเหตุมีผล 



 

 

244 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5  

สร้างความผูกพัน ระหว่าง

บุคลากรกับ องค์กร                    

(Happy Engagement) 

มี 4 กลยุทธ์    

21 โครงการ/กิจกรรม 

 

กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม 

5.1 ปลูกฝังบุคลากร 

ให้มีความสามัคคี    

มี 4 โครงการ/กิจกรรม 

1) ผลักดันผู้บริหารเน้นการท างานเป็นทีม 

2) รณรงค์ให้บุคลากรตระหนักถึงความสามัคคีในหมู่คณะ  

3) จัดกิจกรรมสันทนาการ เช่น กจิกรรมกลุ่มสัมพันธ์/คา่ย

พักแรม 

4) ก าหนดการประเมินผลงานแบบอิงกลุ่ม  

5.2 พัฒนาการสื่อสาร

ภายในองค์กรให้มี

ประสิทธิภาพ   

มี 6 โครงการ/กิจกรรม         

1) ผลักดันผู้บริหารแสดงบทบาทการเป็นผู้อ านวยการ

แทนการสั่งการ 

2) จัดโครงการพัฒนาบุคลากรใหม้ีทักษะสุนทรียสนทนา 

เช่น การรับฟังเพื่อเรียนรู้ซึ่งกันโดยปราศจากอคต/ิการ

สร้างบรรยากาศความเปิดเผยเป็นกันเอง 

3) สรา้งช่องทางสื่อสารที่ท่ัวถึงในทุกระดับ 

4) เน้นสื่อสารแบบสองทาง 

5) พัฒนาระบบการให้ข้อมูลแก่บคุลากรแต่ละระดับตาม 

ความเหมาะสม 

6) ก าหนดค่านิยมในการยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น 

5.3 ส่งเสริมให้ 

บุคลากรมีความสมดลุ 

ในการท างานและการ

ใช้ชีวิต  

มี 4 โครงการ/กิจกรรม         

1) ก าหนดนโยบายให้ผู้บริหาร บริหารงานบุคลากรโดย

ค านึงถึงความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต 

2) จัดประชุมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับการก าหนดภาระงานและตัวชี้วัดการท างาน 

3)จัดอบรมเชิงปฏิบัติการเรื่องการบริหารเวลาอย่างมี

ประสิทธิภาพ  

4) ออกแบบระบบการท างานท่ีมีความยืดหยุ่น 

5.4 พัฒนาระบบความ 

ก้าวหน้าในอาชีพของ

บุคลากร มี 7 

โครงการ/กิจกรรม         

1) พัฒนาผู้บริหารด้านการสร้างทุนมนุษย์ 

2) เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนและ

ก าหนดเป้าหมายการท างาน 

3) จัดโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรต่อเนื่อง 

4) มอบรางวัลบุคลากรดีเด่นประจ าปี 

5) จัดสรรทุนเพื่อการท าผลงานเชิงสร้างสรรค์ 

6) ก าหนดข้อบังคับเกี่ยวกับการขึ้นสู่ต าแหน่งบริหาร/

ค่าตอบแทน /สวัสดิการท่ีชัดเจน 

7)มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีโปร่งใสตรวจสอบได้ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6   

ส่งเสริมให้บุคลากรมี ความสุข

กับการเป็นผู้มี ส่วนได้เสีย            

(Happy  Stakeholder)   

มี 4 กลยุทธ์  20 โครงการ/ 

กิจกรรม 

 

กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม 

6.1 ส่งเสริมบุคลากรใน

การก าหนดวิสัยทัศน์ 

ร่วม ด้านองค์กรแห่ง

ความสุข มี 7 โครงการ/ 

กิจกรรม         

1) จัดฝึกอบรมผู้บริหารเรื่องการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

2) จัดประชุมบุคลากรเพื่อทบทวนและสร้างวิสัยทัศน์ 

ร่วมขององค์กร 

3) พัฒนาระบบหมุนเวียนบุคลากรได้เข้าร่วมท างานกับ 

หน่วยงานภายใน 

4) จัดโครงการให้บุคลากรเขียนวิสัยทัศน์ส่วนตัวเกี่ยวกับ 

วิชาชีพของตนเอง 

5) จัดฝึกอบรมด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ 

6) จัดกิจกรรมการอภิปรายร่วมกันอย่างเปิดเผย  

7)จัดประชุมบุคลากรเพื่อทบทวนวิสัยทัศน์เป็นประจ าทุกปี 

6.2 ส่งเสริมบุคลากร

ยึดถือค่านิยมร่วมการ

เป็นองค์กรแห่ง

ความสุข มี 5 

โครงการ/  กิจกรรม         

1) ผลักดันผู้บริหารระดับต่างๆเป็นต้นแบบตามค่านิยมของ

องค์กร 

2) ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดค่านิยมขององค์กร 

3) ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรได้ตระหนักรับรู้ถึงค่านิยมร่วม

ขององค์กร  

4) จัดท าคู่มือค่านิยมร่วมองค์กร 

5) ปลูกฝังและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะตามค่านิยมของ

องค์กร 

6.3 พัฒนาระบบติดตาม 

และประเมินผลการ 

ท างานท่ีโปร่งใส 

ตรวจสอบได้ 

มี 4 โครงการ/ กิจกรรม         

1) ก าหนดผู้รับผิดชอบด้านการประเมินผลการท างาน 

ระดับคณะ/หน่วยงาน /สถาบัน 

2) จัดสัมมนาบุคลากรเพื่อให้มีส่วนร่วมกับการก าหนดวิธี 

การประเมินผลการท างาน 

3) ก าหนดวิธีการและเกณฑ์การประเมินผลการท างานชัดเจน 

4) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีรายงานผลการ 

ประเมินการท างานส าหรับบุคลากร 

6.4 เสริมแรงจูงใจใน

การท างานให้กับ 

บุคลากร  

มี 4 โครงการ/ กิจกรรม         

1) จัดสัมมนาผู้บริหารเรื่องการให้โอกาสบุคลากรภายใต้

บังคับบัญชาได้พัฒนาตนเอง 

2) จัดประชุมเพื่อให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด 

เป้าหมายและภาระงานขององค์กร  

3) พัฒนาระบบการให้รางวัลจูงใจในการท างาน เช่น รางวัล , 

โบนัส , ศึกษาดูงาน ในและต่างประเทศ ฯลฯ 

4) ผู้น าองค์กรให้การยกย่องชมเชยหรือให้ค ามั่นสัญญาเพื่อ

จูงใจ เช่น รางวัล , โบนัส ฯลฯ 
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อภิปรายผลการวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้มีประเด็นส าคัญที่น ามาอภิปราย ดังนี้ 
1.  มิติสุขภาวะตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข  

1.1 มิติสุขภาพ คือ ร่างกายแข็งแรง การมีโภชนาการดี จิตใจสงบมีสติ รู้จัก ผ่อน
คลาย ไม่เครียด สอดคล้องกับ จิรา เติมจิตรอารีย์ (2548 อ้างถิงใน ปัทมา ทองสม, 2553) ที่กล่าวว่า 
ความสุขเป็นสิ่งที่มนุษย์สามารถแสวงหาได้ โดยน าเสนอแนวทางในการท าตัวให้มีความสุข คือ การ
รักษาสุขภาพทางกายให้แข็งแรง การมีอารมณ์ขัน มองโลกในแง่ดี การมีความมั่นคงทางใจ และการมี
ความพร้อมที่จะเผชิญปัญหาและความกังวลใจ 

1.2 มิติครอบครัว คือ การมีความรับผิดชอบต่อครอบครัว  มีความรักและอบอุ่นใน 
ครอบครัว  มีครอบครัวที่เข้มแข็ง/มั่นคง สอดคล้องกับ วิชัย    อุตสาหจิต (2554) ที่กล่าวว่า การมี
ครอบครัวที่อบอุ่น เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานเชิงพฤติกรรมศาสตร์ของบุคลากรใน
องค์กร  

1.3 มิติเศรษฐกิจ คือ การมีรายได้เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ ครอบครองที่พักอาศัย  
การออมเงิน  พอประมาณไม่ใช้จ่ายเกินตัว  มีเหตุผลในการใช้เงิน  การมีภูมิคุ้มกันจากการเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจ  สอดคล้องกับ ปรียานุช พิบูลสราวุธ (2553) อ้างถิง พระราชด ารัสพระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัว เกี่ยวกับแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง) ที่ระบุว่า เศรษฐกิจพอเพียงซี่งเป็นปรัชญาพื้นฐานที่ชี้
ถึงแนวทาง การด ารงอยู่และปฏิบัติตนของประชาชนในทุกระดับ ให้ด าเนินไปในทางสายกลาง 
โดยเฉพาะการพัฒนาเศรษฐกิจ เพ่ือให้ก้าวทันต่อโลกยุคโลกาภิวัตน์ ซึ่งมีหลักการที่ส าคัญ คือ ความ
พอประมาณ ความมีเหตุผล รวมถึงความจ าเป็นที่จะต้องมี ระบบภูมิคุ้มกันในตัวที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลง
ทั้งภาย นอก และภายในจะต้องอาศัยความรอบรู้ความรอบคอบ และความระมัดระวังในการน า
วิชาการต่างๆ มาใช้ในการวางแผนและการด าเนินการทุกขั้นตอน  

1.4 มิติการท างาน คือ การมีความภาคภูมิใจในองค์กร  การท างานเป็นทีม  มีโอกาสก้าวหน้า  
การท างานอย่างเป็นระบบ การบริหารจัดการที่เน้นให้บุคลากรมีความสุขกับการท างานและองค์กร การ
บริหารงานที่มีความยุติธรรม การรู้สึกว่ามีคุณค่าในการท างาน การรู้สึกมีส่วนร่วมในการท างาน  การให้
รางวัลเหมาะสม กับผลงาน การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  มีความเพียรพยายาม  ประนีประนอม  การ
ช่วย เหลือเพ่ือนร่วมงาน การมีความรู้ที่จะน าไปประกอบอาชีพที่ถนัดและต้องการ สอดคล้อง 
กับ ยงยุทธ วงศ์ภิรมย์ศานติ์ (2552) ที่มีผลการวิจัยว่า ถ้าบุคลากรรู้สึกถึงคุณค่าของตนเองในการ
ท างานและในองค์กร ไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งหน้าที่ใดๆ จะเป็นหัวใจส าคัญในการเปลี่ยนแปลงตนเอง 
ขณะเดียวกันคุณค่าในตนเองนั ้น จะคงอยู ่ได้ก็ต้องอาศัยบรรยากาศการท างานร่วมกันอย่าง
กัลยาณมิตร และสภาวะที่ดีขององค์กร อันส่งเสริมและสะท้อนค่านิยมขององค์กรที่ชัดเจน และ
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สอดคล้องกับ ผาณิต ถิรวงศ์ชัยพันธุ์ (2549 อ้างถึง ใน Sheila Margolis and Wilensky) ที่กล่าว
ว่า  การสร้างบุคลากรมีความสุขในการท างาน และให้อุทิศตนต่อองค์กร ส่งผลให้องค์กรเป็น
องค์กรแห่งความสุข ด้วยการก าหนดเป้าหมายขององค์กรชัดเจน การแสดงลักษณะเฉพาะโดดเด่น
ขององค์กร การสร้างคุณค่าหลักให้บุคลากรยึดถือและร่วมกันน าไปสู่การท างานที่เหมาะสม  

1.5 มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม คือ การพบปะสังสรรค์ ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม 
การใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างคุ้มค่า  การได้รับการยอมรับจากสังคม มีจิตอาสา การท าประโยชน์ 
เพื่อส่วนรวม การเกื้อกูลสังคม  การสร้างผลงานขององค์กรเป็นที่ยอมรับจากสังคม สอดคล้องกับ 
สมบัติ กุสุมาวลี (2554) ที่มีผลการวิจัยว่า องค์กรแห่งความสุขในภาคเอกชนมีการด าเนินธุรกิจโดย
ไม่ได้หวังผลในระยะสั้น แต่มุ่งสร้างความยั่งยืนในระยะยาว ให้เกิดทั้งองค์กรและสังคมส่วนรวม ด้วย
ความนึกถึงความชอบธรรมทางสังคม (Social Legitimacy) มีการบริหารจัดการอย่างมีธรรมาภิบาล 
(Good corporate governance)  

1.6 มิติปัญญา คือ การแสวงหาความรู้ใหม่  การคิดวิเคราะห์อย่างมีวิจารณญาณ         
การเชื่อมโยงศาสตร์ต่างๆประยุกต์ใช้ในชีวิตอย่างสมดุล การมีความรอบรู้และสามารถปรับวิธีคิดให้เข้า
ใจความจริงแห่งชีวิต การตระหนักในคุณธรรม การมีความซื่อสัตย์สุจริต การมีความคิดเชิงบวก  การมี
ความคิดสร้างสรรค์ สอดคล้องกับ ศรีสัตยาสัย (Sri Sathya Sai , 2007) ที่ระบุว่า พื้นฐานในการ
ครองตนในชีวิตประจ าวันให้เกิดความสุข คือ การด ารงตนตามความจริงโดยอาศัยการแยกแยะ หยั่ง
รู ้และใคร่ครวญของตัวเอง การประพฤติชอบ การมีความสงบสุข เป็นความรู้สึกเคารพและเห็น
คุณค่า และการตระหนักรู้เท่าทันตนเอง  การมีความรักและเมตตาต่อผู้อื่น การไม่เบียดเบียนซึ่งกัน
และกัน 

นอกจากนี้ พบว่า มิติสุขภาวะ 6 มิติ สอดคล้องกับส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ 
(2554) อ้างถึงโครงการพัฒนาแห่งสหประชาชาติ (UNDP) ที่ได้ก าหนดตัวชี้วัดความก้าวหน้าของ
มนุษย์ ได้แก่ การมีสุขภาพดี แข็งแรงทั้งร่างกายและจิตใจ การมีความเอื้ออาทรต่อผู้อื่น การรู้จัก
ผ่อนคลายในการท างานและการใช้ชีวิต การได้เรียนรู้พัฒนาสมองตัวเอง น าไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
การมีความศรัทธา ศาสนาและศีลธรรมในการด าเนินชีวิต การรู้จักเก็บเงินและใช้เงินถูกวิธี ไม่เป็น
หนี้ การสร้างครอบครัวให้อบอุ่นและมั่นคง การมีความรักสามัคคี เอื้อเฟื้อต่อคนในชุมชนและชุมชน
ที่พักอาศัย และยังสอดคล้องกับรายงานส ามะโนประชากรและเคหะของประเทศภูฏาน (2548) ที่
ระบุว่าประชาชนเกือบทั้งประเทศมีความสุขร้อยละ 96.7 การบรรลุเป้าหมายของประเทศที่ต้องการ
ให้ประชาชนทุกคนมีความสุขอย่างทั่วถึง ด้วยการมีความเท่าเทียมด้านโอกาสทางการศึกษา ทุนทาง
ธรรมชาติ ศักยภาพทางเศรษฐกิจระดับครัวเรือน ชุมชน เมืองและราชอาณาจักร ซึ่งในปัจจุบันมี
เครื่องมือวัดความสุข (Happinometer) ที่สามารถวัดคุณภาพชีวิตและความสุขด้วยตนเอง 
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ของคนท างานในองค์กรทุกภาคส่วน โดยมีองค์ประกอบรวมทั้งสิ้น 10 มิติ คือ 1) ข้อมูลทั่วไปมี 1 
มิติ ได้แก่ ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 2) Happy 8 มี 8 มิติ ได้แก่ มิติสุขภาพ มิติผ่อน
คลาย มิติน้ าใจ มิติจิตวิญญาณ มิติครอบครัว มิติสังคม มิติใฝ่รู้ มิติสุขภาพเงิน และ Happy Plus มี 
1 มิติ ได้แก่ มิติการท างาน โดยผู ้บริหารองค์กรสามารถน าผลลัพธ์ที ่ได้มาบริหารจัดการ 
ความสุขของคนในองค์กรได้ทุกระดับ และบุคคลทั่วไปก็สามารถน าผลที่ได้ มาสร้างเสริมคุณภาพ 
ชีวิตและความสุขของตนเองได้อย่างต่อเนื่อง (ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, 2554)  

2.  องค์ประกอบองค์กรแห่งความสุข  
       2.1 หน่วยงานรับผิดชอบด้านองค์กรแห่งความสุขในองค์กร พบว่า องค์กร 

แห่งความสุข ควรมีหน่วยงานที่เป็นกลไกในการขับเคลื่อนงานด้านองค์กรแห่งความสุข สอดคล้อง 
กับ จุฑามาศ แก้วพิจิตร (2554) ที่ระบุว่า องค์กรแห่งความสุข ควรมีหน่วยงานที่ท าหน้าที่ รณรงค์ 
ให้บุคลากรเข้าใจ เรื่ององค์กรแห่งความสุข เพ่ือประชาสัมพันธ์และกระตุ้น และเชิญชวนให้บุคลากร
เข้าร่วมการด าเนินงานด้านองค์กรแห่ง ความสุข การส ารวจความต้องการและให้การสนับสนุน 
การด าเนินโครงการด้านองค์กรแห่งความสุข รวมถึงการติดตามและประเมินผลเกี่ยวกับการด าเนินงาน 
ด้านองค์กรแห่งความสุข   
                     2.2 วัฒนธรรมองค์กรแห่งความสุข จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ พบว่า องค์กร 
แห่งความสุข จะมีวัฒนธรรมการท างานที่เน้นให้บุคลากรท างานและอยู่ร่วมกัน ด้วยความเอ้ืออาทร 
ให้ความช่วยเหลือกันด้วยไมตรีจิต สอดคล้องกับงานวิจัยเกี่ยวกับความรู้สึกถึงคุณค่าของบุคลากรใน
การท างานและในองค์กรของ ยงยุทธ วงศ์ภิรมย์ศานติ์ (2552) ที่ระบุว่า ต้องอาศัยบรรยากาศการ
ท างานร่วมกันอย่างกัลยาณมิตร และสภาวะที่ดีขององค์กร ซึ่งการสร้างความสุขประกอบด้วย การ
สร้างความสงบในการท างาน โดยการพัฒนาให้บุคลากรเรียนรู้ การจัดการกับอารมณ์และความเครียด
เพ่ือสร้างความสงบของจิตใจ ด้วยการฝึกสมาธิ การสร้างค่านิยมในการท างานร่วมกัน ด้วยการสื่อสาร
ทางบวกในการท างาน การสร้างค่านิยมในองค์กร ด้วยการปรับปรุงวิธีการท างานของระบบใหม่ และ
การพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ  สมบัติ กุสุมาวลี 
(2554) ที่ระบุว่า ลักษณะร่วมขององค์กรแห่งความสุขภาคเอกชน คือ บรรยากาศและวัฒนธรรม
องค์กรเน้นความเป็นครอบครัว โดยมีลักษณะการท างานเป็นทีม  

3.  แนวทางด้านผู้น าองค์กรใช้แนวคิดองค์กรแห่งความสุขในการพัฒนาองค์กร   
    จากผลการวิจัย พบว่า ผู ้น าคือปัจจัยส าคัญและมีผลต่อการพัฒนาสู่องค์กรแห่งความสุข 
มากที่สุด เนื่องจากเป็นผู้ที่มีบทบาทในการมีวิสัยทัศน์ การก าหนดนโยบาย การจัดสรรงบประมาณ 
และการผลักดันให้ผู้บริหารระดับกลางน าแนวคิดองค์กรแห่งความสุขมาใช้ตามบริบทขององค์กร ซึ่ง
สอด คล้องกับองค์กรแห่งความสุขในภาคเอกชนอย่าง สายการบินนกแอร์ (2553) ที่ระบุถึงปัจจัยหลัก
ที่ท าให้บุคลากรของนกแอร์ ท างานได้อย่างมีความสุข คือผู้บริหารที่เปรียบเสมือนพ่ี ที่คอยส่งเสริม
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การท างาน ในลักษณะของพ่ีสอนน้อง มีนโยบายในการบริหารที่ชัดเจน และเป็นแบบอย่างที่ดีในการ
ท างาน ให้การสนับสนุนและส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของพนักงาน เป็นผู้บริหารที่สร้างขวัญและ
ก าลังใจให้กับพนักงาน และยังสอดคล้องกับองค์กรภาครัฐ คือ กรมราชทัณฑ์ (2555) ที่ ระบุว่า 
ผู้บริหารท าให้ข้าราชการมีความสุข เพ่ิมขึ้น โดยการต่อสู้เพ่ือบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของเจ้าหน้าที่ใน 6 ด้าน ได้แก่ การดูแลสุขภาพ การช่วยเหลือการด ารงชีพ การจัดสิ่งอ านวยความ
สะดวก การลดภาระงานตรากตร า การสร้างขวัญก าลังใจและวินัยจรรยาบรรณ   

4.  แนวปฏิบัติที่ดีในการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่ง
ความสุข    

 4.1 ด้านทรัพยากรบุคคล พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนควรมีการส่งเสริมและ 
พัฒนาบุคลากรให้มีความสุขกับการท างาน โดยการจัดฝึกอบรมเรื่องการท างานอย่างมีความสุข การ
วางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ การให้ทุนศึกษาต่อ และการส ารวจความพึงพอใจในการท างาน 
สอดคล้องกับ จุฑามาศ แก้วพิจิตร (2554) ที่ระบุว่า องค์กรแห่งความสุขภาคเอกชนมีการจัดการ
ความสุขในองค์กร (Happy Management) โดยการส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดงความสามารถและ
ผลงานที่ท าเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม ตลอดจนการสร้างบรรยากาศในที่ท างาน ให้บุคลากรอยู่อย่างมีแรง
บันดาลใจ มีผู้น าและเพ่ือนร่วมงานที่ดี และอยู่ในต าแหน่งงานที่เหมาะสม และเป็นที่ยอมรับ และ
สอดคล้องกับกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน (2555) ที่ระบุว่า การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้า
หรือแผนสืบทอดต าแหน่งในหน่วยงาน เป็นเรื่องส าคัญส าหรับบุคลากรภาครัฐ ให้มีแรงจูงใจในการ
ท างาน โดยมีการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าท างาน ได้รับรู้ตั้งแต่เริ่มต้น เพ่ือให้สามารถ
วางแผนชีวิตการท างานในระบบข้าราชการได้อย่างราบรื่น นอกจากนั้น ยังสอดคล้องกับ บริษัท ไทยยา
มาฮ่ามอเตอร์ จ ากัด (2555) ที่มีการส ารวจความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction 
Survey – ESS) ทุกปี หลังจากประมวลผล คณะผู้บริหารจะเลือกเรื่องที่พนักงานเรียกร้องมากที่สุดมา
พิจารณาเพ่ือปรับปรุง และตอบสนองความต้องการของพนักงานอย่างเหมาะสม และตรงกับความสุข
ของ พนักงานโดยตรง ผลจากการด าเนินงาน พบว่าร้อยละ 87 ของพนักงานทั้งหมดรู้สึกดีกับองค์กร
และไม่อยากเปลี่ยนงาน กัญญามน อินหว่างและคณะ (2548) ได้เสนอแนวทางการสร้างความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ การ
บริหารงานที่มีลักษณะให้ก าลังใจบุคลากรในการท างาน การพัฒนาบุคลากรได้มีโอกาสก้าวหน้า และ
การตรวจสอบระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร ฉะนั้นการพัฒนาพฤติกรรมบุคลากร 
โดยการเน้นการมีเสรีภาพ มีวิถีชีวิตตามความต้องการและความสนใจ มีการคิดในแง่บวก ยอมรับ
ตนเอง และน าส่วนดีในตนเองมาใช้ประโยชน์ให้เต็มที่ รักศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของตนเอง 
สร้างสรรค์สิ่งดีให้ตนเอง ซึ่งเป็นพ้ืนฐานในการยอมรับและสร้างสรรค์สิ่งดีงามให้แก่ผู้อ่ืนและสังคม 
(Maslow, 1970)    
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4.2 ด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก พบว่าสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการ
บริหารและจัดการสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวกให้เอ้ือต่อการมีสุขภาพที่ดี และตอบสนองต่อ
ความต้องการของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ ศิริเชษฐ์ สังขะมาน (2555) ที่ระบุถึง
คุณค่าจากองค์กรต้นแบบขององค์กรภาครัฐเกี่ยวกับการจัด สถานที่ท างานให้เอ้ือให้เกิดบรรยากาศใน
การท างานที่ดีของบุคลากร เช่น สถานที่ท างานตั้งอยู่ ในท าเลที่ไปมาสะดวก สะอาด สภาพแวดล้อมดี
จะท าให้บุคลากรผ่อนคลายจิตใจ ส่งผลให้การ ท างาน มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งในปัจจุบันมีการจัด
อันดับองค์กร ที่มีสถานที่และสิ่งอ านวย ความสะดวก ที่น่าท างานที่สุดในโลก จากการจัดอันดับของ
นิตยสารฟอร์จูน ได้แก่ บริษัทกูเกิล (Google) ที่เน้นในเรื่องการจัดสถานที่ และสภาพแวดล้อม ให้
เอื้อต่อความสุข สะดวกสบาย ผ่อนคลายของพนักงาน โดยมีการตกแต่งสถานที่ท างานให้สวยงาม 
น่าตื่นตาตื่นใจ เช่น การบริการอาหารเพื่อสุขภาพฟรี การมีห้องพักผ่อนหย่อนใจ การมีห้องสมุดล้ า
สมัย ที่มีเทคโนโลยีที่ทันสมัย ส าหรับอ่านหนังสือและค้นคว้าข้อมูล การมีห้องออกก าลังกาย และ
ห ้อ ง ฟ ิต เ น ส  โ ด ย บ ร ิษ ัท ก ูเ ก ิล เ ป ็น อ ง ค ์ก ร ที ่ถ ือ ค ต ิว ่า   เ มื ่อ พ น ัก ง า น รู ้ส ึก 
ผ่อนคลายจะมีพลังในการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ    
    4.3 ด้านการเงิน พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการส่งเสริมให้บุคลากรมี 
สภาพเศรษฐกิจที่ดีเพียงพอต่อการจับจ่ายที่เหมาะสมกับฐานะ ทัดเทียมกับสังคมรอบข้าง ย่อม
สร้าง ความภาคภูมิใจและสามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างเป็นสุข สอดคล้องกับ สมบัติ กุสุมาวลี 
(2554) ได้สังเคราะห์องค์กรแห่งความสุขภาคเอกชนที่มีขนาดใหญ่ กลาง เล็ก หรืออายุขององค์กร 
ใหม่ กลาง เก่า หรือประเภทธุรกิจบริการ ค้าขาย อุตสาหกรรม พบว่า ทุกองค์กรเอาใจใส่ใน
ปัจจัยพ้ืนฐานของการด ารงชีวิตแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม คือ การท าให้บุคลากรมีความสุขขั้น
พ้ืนฐาน ได้แก่ การให้ค่าตอบแทน สวัสดิการที่เหมาะสม อันน าไปสู่ความมั่นคงในชีวิต ทั้งนี้ สนธิ คช
สิทธิ์ (2524) มีผลการวิจัยพบว่า สาเหตุหนึ่งของการลาออก ของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
คือ การได้รับเงินเดือนและสวัสดิการที่น้อย หรือไม่เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ จึงส่งผลให้บุคลากร
ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืนที่มีรายได้ที่ดีกว่า 
    4.4 ด้านการบริหารจัดการทั่วไป พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชน มีการบริหาร
จัดการเช ิงบวกหรือสร้างสรรค์ในการสร้างค่าน ิยม ระบบและวิธ ีการท างาน สอดคล้องกับ 
McGregor (1960) ที่มีทฤษฎีเกี่ยวกับผู้บริหารที่บริหารงานตามทฤษฎี Y ซึ่งเน้นในเรื่องการพัฒนา
ตนเองของมนุษย์ตามความสามารถของตนเอง รู้สึกรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการท างาน 
  



 

 

251 

5. เป้าหมายการเป็นองค์กรแห่งความสุขของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
จากผลการวิจัย พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี เป้าหมายการเป็นองค์กรแห่งความสุข คือ 

บุคลากรจะท าหน้าที่ให้เกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับองค์กรภาครัฐอย่าง กรม
สุขภาพจิต (2555) ที่ระบุว่า การปรับทัศนคติให้บุคลากรมุ่งเน้นที่การท างาน และมีเป้าหมายหลัก คือ 
ผลส าเร็จของงานถือเป็นวิธีการท างานที่บุคลากรส่วนใหญ่เห็นร่วมกัน  โดยบุคลากรจะมี ความ
รับผิดชอบสูง เพราะมีเป้าหมายอยู่ที่การท างานเป็นอันดับแรกเพราะมีความรักในงาน ด้วยการท างาน
อย่างมีความสุข และสอดคล้องกับองค์กรภาคเอกชนอย่าง บริษัท ไทยยามาฮ่า มอเตอร์ จ ากัด ที่ศึกษา
หรือแสวงหาหนทางให้เกิดความสอดคล้องต้องกัน ของความพึงพอใจระหว่างพนักงานและองค์กร 
เพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุด ซึ่งจุฑามาศ  แก้วพิจิตร (2554) กล่าวว่า เมื่อบุคลากร
มีความเป็นตัวตนของตนเอง และมีแรงบันดาลใจ บุคลากรจะเป็นผู้ที่เห็นความส าคัญของงานที่ท า 
ว่าเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จขององค์กร และมีความพยายามและกระตือรือร้นเพื่อให้งานประสบ
ผลส าเร็จ  

6. อุปสรรคของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนต่อการเป็นองค์กรแห่งความสุข 
 จากผลการวิจัย พบว่า ในปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษาเอกชนส่วนใหญ่ให้ความส าคัญและ 

ก ัง ว ลก ับจ าน วนยอดน ักศ ึกษา เป ็นอย ่า ง มาก  เนื ่อ ง จ ากน ักศ ึกษาม ีจ า นวนลดล งแต่ 
สถาบันอุดมศึกษากลับมีจ านวนเพ่ิมขึ้น สอดคล้องกับรายงานการประเมินผลการมีส่วนร่วมจัดการ
อุดมศึกษาของภาคเอกชนในปี พ.ศ. 2552 สรุปได้ว่า การจัดการอุดมศึกษาของภาคเอกชน ยัง
ต้องได้รับการพัฒนาและดูแลเอาใจใส่เป็นอย่างมาก ซึ่งผลการประเมินพบว่า มหาวิทยาลัยเอกชน
ที่มีคุณภาพและมีชื่อเสียงเท่านั้นที่จะสามารถด ารงและขยายตัวต่อไปได้ในสถานการณ์ปัจจุบันและ
ในอนาคต  ข้อค้นพบดังกล่าวแสดงว่า มหาวิทยาลัยเอกชนจะต้องเร่งส ารวจสภาพของตน 
ทางด้านการบริหารและความพร้อม และด า เนินการปรับปรุงแก้ไขในด้านที ่ย ังเป็นจุดอ่อน 
(ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2550) นอกจากนี้ผลการวิจัยของสถาบันวิจัยประชากร
และสังคมมหาวิทยาลัยมหิดล (2552) พบว่า ประชากรที ่ประกอบอาชีพในองค์กรเอกชนมี
ความสุขน้อย เนื่องจากมีความวิตกกังวลต่อความมั่นคงในชีวิต เกิดความรู้สึกกดดันจากเกณฑ์ชี้วัด
ที่เป็นเครื่องมือควบคุมมาตรฐานการท างาน บรรยากาศในการท างานที่อยู่ในภาวะการแข่งขัน 
ส่งผลให้เกิดความเครียดและไม่มีความสุขในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ประทุม 
ฤกษ์กลาง (2537) ที่ระบุว่า บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่มีภาระผูกพันกับองค์กร ซึ่งเกิด
จากปัญหาการสื่อสารและสัมพันธภาพภายในองค์กร ปัญหาการมีส่วนร่วมในการบริหารองค์กร 
และปัญหาความขัดแย้งในการปฏิบัติตามบทบาทที่ได้รับมอบหมาย  ซึ่ง วิจารณ์ พานิช (2553) 
กล่าวว่า ความท้าทายของการบริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้มีคุณภาพมากกว่ าการบริหาร
สถาบันอุดมศึกษาเชิงพาณิชย์ (over-commercialization) ซึ ่งคุณค่าของสถาบันอุดมศึกษา
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เอกชน คือ การตระหนักถึงดุลยภาพระหว่างผลประโยชน์ของตนเองกับผลประโยชน์ของสังคม 
โดยไม่มุ่งประโยชน์ส่วนตนเกินไปจนท าร้ายสังคม สอดคล้องกับ บริษัท บาทรูม ดีไซน์ (2556) ที่มี
การด าเนินธุรกิจ ซึ่งมองถึงในแง่สังคม โดยปลูกฝังให้พนักงานทุกคนมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
ด้วยการช่วยสร้างทัศนคติที ่ดีให้แก่พนักงาน รวมทั้งมีการสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมสาธารณประโยชน์ด้วย เพราะเชื่อว่า ถ้าพนักงานมีความสุขจากภายในแล้ว ก็ย่อมที่จะ
ถ่ายทอดความสุขเหล่านั้น ออกไปสู่บุคคลอ่ืนรวมไปถึงสังคมรอบข้าง และจากการด าเนินงานตาม
หลักการดังกล่าว ผลปรากฏว่าความสุขของพนักงานนั้นส่งผลต่อผลิตภาพของงค์กร 

7. ความจ าเป็นเร่งด่วนและควรจะแก้ไขทันทีของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
เกี่ยวกับการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข  
           7.1 การมีโบนัสส าหรับบุคลากร จากผลการส ารวจความต้องการจ าเป็น พบว่า 
บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับการมีโบนัสประจ าปี โดยเป็นความ
ต้องการจ าเป็นอันดับที่ 1 ซึ่งสอดคล้องกับ สมบัติ นพรัก (2556) ได้กล่าวถึง การบริหารงานแบบ
ประเทศญี่ปุ่นที่มุ่งเน้นให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กร และมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรด้วยการประเมินผลงานเป็นหน้าที่ของผู้บังคับ บัญชาระดับสูง โดยมีระบบการจ่ายเงินโบนัส
เป็นการให้รางวัลการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบ และความสามารถ ทั้งนี้ สนธิ คชสิทธิ์ (2524) มี
ผลการวิจัยพบว่า สาเหตุหนึ่งของการลาออกของ บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คือ การได้รับ
เงินเดือนและสวัสดิการที่น้อย หรือไม่เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ จึงส่งผลให้บุคลากรลาออกไปประกอบ
อาชีพอ่ืนที่มีรายได้ที่ดีกว่า  และสอดคล้องกับผลการส ารวจความสุข ของประชากรประเทศสิงคโปร์ 
จาก World Happiness Index ที่ระบุว่า ประชากรในวัยท างานของประเทศ สิงคโปร์มากกว่าร้อยละ 
50  ไม่มีความสุขในการด ารงชีวิต เนื่องจากมีความวิตกกังวลกับสภาพเศรษฐกิจที่มีค่าครองชีพสูง เช่น 
ค่ารักษาพยาบาลแพง การศึกษามีการแข่งขันสูง   

7.2 การจัดสถานที่ดูแลบุตรของบุคลากร จากผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็น  
พบว่าบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับการมีสถานที่ดูแลบุตรมาก เป็น
อันดับที่ 2 ซึ่งสอดคล้องกับ กรมอนามัย (2555) เป็นองค์กรภาครัฐที่สนับสนุน ด้านครอบครัวโดยการ
จัดตั้งศูนย์เด็กเล็กเป็นสวัสดิการให้แก่บุตรของบุคลากรเพ่ือเป็นสวัสดิการที่เอ้ือประโยชน์ให้แก่
บุคลากรโดยเฉพาะผู้ที่มีบุตรที่ไม่ต้องกังวลในการดูแลบุตรระหว่างเวลาท างานท้ังนี้การจัดศูนย์เด็กเล็ก
ของกรมอนามัยยังเป็นต้นแบบการจัดศูนย์เด็กเล็กให้หน่วยงานอ่ืนน าไปพัฒนาศูนย์เด็กเล็กภายใน
หน่วยงานของตัวเอง  
                    7.3 การใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยและเพียงพอต่อการใช้งาน มีระดับที่พึงประสงค์ 
มากที่สุด สอดคล้องกับส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษาที่ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาพัฒนา 
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การสื่อสารภายใน คือ E-office ระบบออนไลน์ ที่ท าให้บุคลากรมีชีวิตง่ายขึ้น โดยเป็นระบบการสื่อ 
สารฐานข้อมูลกลางที่สะดวก รวดเร็ว เป็นช่องทางการสื่อสารประชาสัมพันธ์ระหว่าง บุคลากรภายใน
หน่วยงาน ซึ่งบุคลากรทุกคนจะมีชื่อบัญชีเข้าใช้งานเกี่ยวกับการรับข้อมูลข่าวสาร เรื่องงาน สิทธิ
ประโยชน์ กิจกรรม การประชุมต่างๆ กับหัวหน้างาน หรือเพ่ือนร่วมงาน รวมถึง การมีส่วนร่วมของ
บุคลากร เพ่ือแสดงความเห็น เพ่ือรับทราบความเคลื่อนไหวในหน่วยงาน โดยเฉพาะในกรณีเร่งด่วน 
ซึ่งตรงกับ (Choo, 1995) ที่กล่าวว่า การน าเทคโนโลยีสารสนเทศ ในการบริหารข้อมูล จะท าให้ได้รับ
ข้อมูลข่าวสารทั้งภายในและภายนอกองค์กร ก่อให้เกิดการ เรียนรู้ของคนในองค์กร ท าให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์และกระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ ยังสอดคล้องกับบริษัท บัตร
กรุงไทย จ ากัด(มหาชน)ที่ได้น าเอาเทคโนโลยีเข้ามาเป็นส่วนเสริม ในการท างาน เพ่ือช่วยให้พนักงาน
ท างานได้งา่ยและสะดวกสบายมากข้ึน ในการจัดอันดับองค์กรที่มีสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวกที่
น่าท างานที่สุดในโลก จากการจัดอันดับ ของนิตยสารฟอร์จูน ซึ่งได้แก่ บริษัทกูเกิล (Google) ที่เน้น
ในเรื่องการจัดสถานที่ และมีเทคโนโลยี ที่ทันสมัย เพ่ือให้พนักงานรู้สึกผ่อนคลาย จะมีพลั งในการ
สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ    
  7.4 กลุ่มผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษามีความต้องการจ าเป็นในมิติการท างานเกี่ยวกับ
การส่งเสริมให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจในองค์กรเป็นในอันดับที่ 7 ซึ่งตรงกับ สมบัติ   กุสุมาวลี 
(2554) ที่พบว่า องค์กรภาคเอกชนไม่ว่าจะเป็นขนาดใหญ่ กลาง เล็ก หรืออายุขององค์กรใหม่ กลาง 
เก่า หรือประเภทธุรกิจ บริการ ค้าขาย อุตสาหกรรม มีองค์ประกอบที่มีลักษณะคล้ายๆ ร่วมกัน ได้แก่
บุคลากรมีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ คือ บุคลากรมีความภูมิใจที่ได้ท างานใน
องค์กรของตนเองด้วยความรักและความผูกพัน ทั้งนี้ยังสอดคล้องกับ มิชิตา จ าปาเทศ (2552) ที่ระบุ
ถึงการบริหารจัดการบุคลากรและองค์กรว่า ผู้บริหารขององค์กรมีความจ าเป็นที่จะต้องปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมองค์กรจึงจะสามารถส่งผลต่อการบริหารบุคลากรและองค์กรให้ได้ผลยิ่งขึ้น ผู้บริหารใน
ปัจจุบันจ าเป็นที่จะต้องมุ่งเน้นการพัฒนาจิตใจตนเองและบุคลากรในองค์กรเพ่ือให้บุคลากรมีความสุข
และภาคภูมิใจกับองค์กร ซึ่งส่งผลให้องค์กรได้ท้ังผลงานและเป็นองค์กรแห่งความสุข รวมถึงการขยาย
ผลไปสู่สังคมท่ีอยู่เย็นเป็นสุข  

8. ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข   

ผู้วิจัยได้น าเสนอยุทธศาสตร์ การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น 
องค์กรแห่งความสุขไว้ 6 ยุทธศาสตร์ โดยมีการอภิปรายดังนี้  

 8.1 ยุทธศาสตร์การสร้างเสริมบุคลากรมีความสุขกับสุขภาวะดี ซึ่งมุ่งเน้นเรื่อง
การสนับสนุนให้บุคลากรมีร่างกายแข็งแรง มีสุขภาพจิตดี และการพัฒนาสภาพแวดล้อม ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้สวยงาม ร่มรื่น ไม่มีมลพิษ สอดคล้องกับ เพ็ญแข ลาภยิ่ง ( 2552) ที่



 

 

254 

ระบุว่า  การสร้างเสริมสุขภาพ เป็นการสนับสนุนพฤติกรรมบุคคล และการจัดการสิ่งแวดล้อม 
และสภาพแวดล้อม เพ่ือส่งเสริมสุขภาพ และคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคคล เพื่อให้มีความสมบูรณ์ของ
ลักษณะทางกายภาพ และการท างานของอวัยวะ และระบบต่างๆ ของร่างกายเป็นปกติ มีการ
พักผ่อนหย่อนใจ อาศัยอยู่ในสภาพแวดล้อมที่สะอาด ไม่เป็นภัยต่อร่างกาย สอดคล้องกับ จิรา เติม
จิตรอารีย์ (2548 อ้างถิงใน ปัทมา ทองสม, 2553) ที่น าเสนอแนวทางในการท าตัวให้มีความสุข 
โดยการรักษาสุขภาพทางกายให้แข็งแรง การไม่เก็บอารมณ์ขุ่นมัวที่ก่อให้เกิดความตึงเครียดทาง
อารมณ์สอดคล้องกับ ศิริเชษฐ์ สังขะมาน (2555) ได้ระบุถึงส านักปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคม
และความมั่นคงของมนุษย์ ที่มีการจัดสภาพแวดล้อมในที่ท างานให้สะอาดเป็นระเบียบ ท าให้
ส านักงานน่าอยู่ มีสถานที่พักผ่อนภายใน เช่น ห้องสันทนาการ มุมกาแฟ เพื่อสร้างความผ่อน
คลาย จากการท างาน 
                    8.2 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรมีความสุขด้วยความฉลาดทางอารมณ์ ซึ่ง
มุ่งเน้นเรื ่องการส่งเสริมให้บุคลากรมีความพึงพอใจในตนเอง เห็นใจผู้อื่น มีความสามารถในการ
ตัดสินใจและแก้ไขปัญหาสอดคล้องกับ Hosie Peter (2009) ที่มีผลการศึกษาพบว่า ความสุข 
ทางด้านอารมณ์ เป็นเนื้อแท้ของความพึงพอใจในการท างานและความสามารถในการท างาน และมี
ข้อเสนอว่า การที่ผู้บริหารองค์กรสามารถรู้และเข้า ใจ เกี่ยวกับความสุขทางด้านอารมณ์ของบุคลากร
เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน จะป็นประโยชน์ต่อการวางแผนการบริหารงานได้ดีขึ้น 
สอดคล้องกับ มิชิตา จ าปาเทศ (2552) ทีพ่บว่า ผู้บริหารมีความจ าเป็นที่จะต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
องค์กร จึงจะสามารถส่งผลต่อการบริหารบุคลากรและองค์กรให้ได้ผลยิ่งขึ้น เพราะวัฒนธรรมองค์กร 
คือ ระบบยุทธศาสตร์ โครงสร้าง ตลอดจนพฤติกรรม และความรู้สึกโดยรวมของบุคลากร ในองค์กร
นั้นๆ ฉะนั้น การบริหารใจของบุคลากร จึงเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยให้การบริหารองค์กรบรรลุ เป้าหมาย 
โดยการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรใช้วิธีการสื่อสารที่สร้างสรรค์ การปรับพฤติกรรมที่ลดความ
ขัดแย้ง ผู้บริหารจึงจ าเป็นที่จะต้องมุ่งเน้นการพัฒนาจิตใจตนเอง และบุคลากร ดังนั้น การบริหาร
บุคลากรและองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูง มีเป้าหมายที่ส าคัญ คือ บุคลากรมีความสุข ผู้บริหารมีความสุข 
องค์กรจึงได้ทั้งผลงานและเป็นองค์กรแห่งความสุข รวมถึงการขยายผลไปสู่สังคมก็อยู่เย็นเป็นสุข 
            8.3 ยุทธศาสตร์การสนับสนุนบุคลากรมีความสุขกับการมีความรับผิดชอบต่อ
ตนเองและสังคม สอดคล้องกับ สมบัติ กุสุมาวลี (2554) พบว่า องค์กรแห่งความสุขในภาค เอกชน 
ที่มีลักษณะเป็นองค์กรที่เน้นความยั่งยืน (Sustainable Organization) จะมุ่งสร้างความยั่งยืนใน
ระยะยาวให้เกิดทั้งองค์กรและสังคมส่วนรวม สอดคล้องกับ ศิริเชษฐ์ สังขะมาน (2555) ได้ระบุถึง 
บุคลากรของกรมราชทัณฑ์ที่มีความสุขทางใจจากการได้ลงมือท างานตามภารกิจหลักขององค์กร ใน
การเยียวยาฟื้นฟูคนกลับคืนสู่สังคม สอดคล้องกับโรงเรียนเพลินพัฒนา  เป็นองค์กรแห่งความสุข
ภาคเอกชนที่มีวิสัยทัศน์ของโรงเรียนว่า เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ ที ่มุ ่งสร้างผู ้เรียน ให้บรรลุ
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ศักยภาพสูงสุดของตนเองร่วมกัน เพื่อความสุขอย่างยั่งยืนของชีวิตและสังคม ซึ่งค่านิยมหลัก ได้แก่  
เคารพความแตกต่าง ให้เกียรติความเป็นมนุษย์ กล้าคิด กล้าท า กล้าหาญทางจริยธรรม เพลินกับ
การให้ และการอุทิศพัฒนาตนเอง ด้วยการเรียนรู้อยู่เสมอ ทั้งนี้ได้สะท้อนเป็นยุทธศาสตร์ก้าวพอดี 
ที่เป็นยุทธศาสตร์ระดับองค์กร ประกอบด้วย ก้าว คือ ก้าวย่างของเพลินพัฒนา คือก้าวย่างที่งอก
งามไม่มีที่สิ้นสุด และ พอดี คือ พอดีที่ไม่มากไม่น้อยจนสุดขั้ว พอเหมาะกับวัย สอดคล้องกับ เวลาและ

สถานการณ์ สถาบันอุดมศึกษา ซ่ึงมีบทบาทส าคัญในการสร้างทุนให้แก่สังคมและประเทศชาติ ฉะนั้น จึง
ต้องเร่งการสร้างจิตส านึกความรับผิดชอบต่อสังคม ที่ต้องเริ่มจากบุคลากรไปสู่ระดับ สถาบัน (วัลลภา  
เฉลิมวงศาเวช , 2556) 
                    8.4 ยุทธศาสตร์ที่มีการส่งเสริมบุคลากรสร้างสุขทางการเงิน ซึ่งมุ่งเน้นการส่งเสริม
ให้บุคลากร มีความพอประมาณและมีวินัยในการออมเงิน สอดคล้องกับ ศิริเชษฐ์ สังขะมาน (2555) 
พบว่า คุณค่าองค์กรแห่งความสุขในภาครัฐ  โดยการมีระบบสนับสนุนด้านเศรษฐกิจ ที่เอื้อให้
บุคลากร สามารถสร้างฐานะและความมั่นคงให้แก่ชีวิตของบุคลากร อยู่ภายใต้ระบบคุณธรรมและ
แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง สอดคล้องกับ วัชรมงคล เบญจธนะฉัตร์ (2555) ที่กล่าวว่า บริษัท              
บาธรูม ดีไซน์ เชื่อว่าความสุขที่เกิดจาก “ความพอใจ” และ “ความรักใคร่” ของบุคลากรทุกคน โดย
องค์กรปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความรักเหมือนพี่น้อง ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนที่สูงกว่ามาตรฐานทั่วไป  
การดูแลในเรื่องของสวัสดิการต่างๆอย่างครบถ้วน การช่วยสนับสนุนให้พนักงานท าบัญชีรายรับ 
รายจ่ายครัวเรือน และการจัดกิจกรรมลดค่าใช้จ่าย ซึ่งท าให้พนักงานมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น ทั้งนี้องค์กร
ได้น าเอาแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง มาผสมผสานเข้ากับหลักแนวคิดความสุขในองค์กร มา เป็นกรอบ
ในการพัฒนาความสุขของพนักงาน  

       8.5 ยุทธศาสตร์ที่มีการสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากรกับองค์กร ซึ่งมุ่งเน้นการ
ปลูกฝังความสามัคคี การสื่อสารภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ การสร้างความสมดุลในการ ท างาน
และการใช้ชีวิตและการพัฒนาระบบความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร สอดคล้องกับ จุฑามาศ แก้ว
พิจิตรและคณะ (2554) พบว่า ธนาคารเกียรตินาคิน เป็นองค์กรในภาคเอกชน ที่ให้ความใส่ใจเรื่อง
คุณภาพชีวิตของบุคลากร รวมถึงมีการปลูกฝังทัศนคติให้บุคลากร เคารพและให้เกียรติเพ่ือนร่วมงาน 
การให้บุคลากรในแต่ละแผนกเรียนรู้งานของแต่ละคน เพ่ือจะได้ศึกษางานของกันและกัน และส่งผลดี
ในการโยกย้ายงานในอนาคต เพ่ือให้บุคลากรได้ท างานที่ชอบหรือถนัด ผลที่ได้จากการสร้างความสุข
ในองค์กร ท าให้บุคลากรท างานมีคุณภาพมากข้ึน การขาดงาน การเข้างานสาย การลาป่วยและลากิจ
ลดลง ภาพลักษณ์ขององค์กรดีขึ้น บุคลากรมีความรักในองค์กร  ซึ่ งส่ งผลต่อความผูกพัน
(Engagement) ของบุคลากรต่อองค์กรในระยะยาว                   
                    8.6 ยุทธศาสตร์ที่การส่งเสริมให้บุคลากรมีความสุขกับการเป็นผู้มีส่วนได้เสีย ซึ่ง
มุ ่ง เน ้นการก าหนดว ิส ัยท ัศน ์ร ่วม  การย ึดถ ือค ่าน ิยมร ่วม การพ ัฒนาระบบประ เม ินผล 
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การท างาน ให้ชัดเจนและโปร่งใส การเสริมแรงจูงใจในการท างาน สอดคล้องกับ ศิริเชษฐ์ สังขะมาน 
(2555) ได้ระบุถึงโรงพยาบาลบ้านแพ้วที่เป็นองค์กรมหาชน มีเอกลักษณ์เฉพาะในการบริหารจัดการ 
คือ การมีคณะกรรมการบริหารของตนเองในการพิจารณาและตัดสินใจเรื่องต่างๆ โดยบุคลากรและ
ประชาชนได้เข้ามีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กร ส่งผลให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น ตื่นตัว กล้า
แสดงออก เนื่องจากมีล าดับการบังคับบัญชาที่สั้น การประเมินผลงานอย่างตรงไปตรงมา  

9. การส่งเสริมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้เป็นองค์กรแห่งความสุขอย่างยั่งยืน 
ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่ง

ความสุขที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้น มีการก าหนดแนวปฏิบัติเพื่อให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนคงสภาพการ
เป็นองค์กรแห่งความสุขที่ยั่งยืน ด้วยการมีกระบวนการประเมินและติดตามการด าเนินโครงการ/
กิจกรรมด้านองค์กรแห่งความสุข การจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นทางการเพื่อท าหน้าที่ด้านองค์กรแห่ง
ความสุขโดยเฉพาะ การก าหนดข้อบังคับเกี ่ยวกับการท างานตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุขที่
ชัดเจน อาทิเช่น การขึ้นสู่ต าแหน่งบริหารที่ยุติธรรม การให้/เพิ่มค่าตอบแทนที่เหมาะสมโปร่งใส 
ตรวจสอบได้ การให้สวัสดิการที่ตรงกับความต้องการของบุคลากร เป็นต้น และการสร้างค่านิยมการ
เป็นองค์กรแห่งความสุขให้บุคลากรยึดถือและปฏิบัติตามที่เน้นการมีเจตคติเชิงบวกต่อองค์กรมี
สัมพันธภาพที่ดีกับผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน สอดคล้องกับ จุฑามาศ  แก้วพิจิตร (2554) ที่ระบุถึง
บริษัท เซ็นทรัลรีเทล คอร์ปอเรชั่น จ ากัด ที่มุ่งมั่นสร้างความสุขในองค์กรให้ยั่งยืนด้วยกลยุทธ์การ
ดูแลรักษาพนักงานให้ปฏิบัต ิงานอย่างมีความสุข กลยุทธ์ในการเพิ่มขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานให้กับบุคลากร กลยุทธ์การให้ผลตอบแทนและสวัสดิการที่จูงใจและเป็นธรรม    
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

จากผลการวิจัยเรื่องยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาสู่การเป็นองค์กร
แห่งความสุขเป็นแบบแผนในการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนได้ข้อเสนอแนะดังนี้   

1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
        จากผลการวิจัย พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการบริหารจัดการสอดคล้องกับองค์กร 
แห่งความสุขภาคเอกชน ได้แก่ การส่งเสริมให้บุคลากร มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน การให้ผล 
ตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการใช้จ่าย การบริหารจัดการสถานที่ และสิ่งอ านวยความ 
สะดวก ที่เอ้ือต่อการมีสุขภาพที่ดี และสามารถตอบสนองต่อความต้องการและกิจกรรมของบุคลากร 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การใช้วิธีการเชิงบวกในการสร้างค่านิยมและวิธีการท างาน สะท้อนให้เห็น 
ว่าสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สามารถน าแนวคิดองค์กรแห่งความสุข มาประยุกต์ใช้ได้เป็นอย่างดี 
ทั้งนี ้ ในปัจจุบันพบว่า นอกเหนือจากองค์กรภาคเอกชนและภาครัฐ ที่มีการน าแนวคิดองค์กรแห่ง
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ความสุขมาปรับใช้แล้วอย่างแพร่หลาย ยังมีสถาบันอุดมศึกษาหลายแห่ง เช่น จุฬาลงกรณ์   
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มหาวิทยาลัยขอนแก่น มหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ ที่น าแนวคิดองค์กรแห่งความสุขมาประยุกต์ใช้พัฒนาองค์กร เนื่องจาก มีความ 
เชื่อมโยงกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน และความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานและการเสริมสร้าง 
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี ซึ่งเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญในการบรรลุ เกณฑ์คุณภาพการศึกษา เพ่ือผลการด าเนิน 
งานที่เป็นเลิศ (EdPEx) ได้เป็นอย่างดี  

ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาจึงควรส่ง เสริม และ ผลักดันให้ผู้บริหาร 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนน าแนวคิดองค์กรแห่งความสุข เป็นเครื่องมือหนึ่งในการ น าไปประยุกต์ใช้
พัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ด้วยการรณรงค์และเผยแพร่ให้ สถาบันอุดมศึกษาเอกชน น าแนวคิด
องค์กรแห่งความสุขไปใช้ ในการพัฒนาองค์กรให้เข้มแข็ง และยั่งยืน ผลักดันให้สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนเข้าร่วมเป็นภาคีเครือข่ายองค์กรแห่งความสุข  สนับสนุนทุนการสร้างนวัตกรรมด้านองค์กร
แห่งความสุข ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ประสาน สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ในการส่งตัวแทน
บุคลากรเพ่ือเข้าร่วมการฝึกอบรมหลักสูตรผู้เชี่ยวชาญ ด้านองค์กรแห่งความสุข ประสานองค์กรหรือ
ผู้เชี่ยวชาญในการวัดความสุขบุคลากร สถาบัน อุดมศึกษาเอกชน เพื่อน าข้อมูลไปใช้ในการก าหนด
นโยบาย เกี่ยวกับการสร้างเสริมคุณภาพชีวิต และ ความสุข และเป็นศูนย์กลางในการแลกเปลี่ยน
มุมมองเกี่ยวกับการน าแนวคิดองค์กร แห่งความสุข ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการตามบริบท
ของแต่ละสถาบัน เพื่อก่อให้เกิดการท างานของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่มีประสิทธิภาพ 
และเกิดประสิทธิผล มีความกระตือรือร้นและมีความสุขกับงานและรักในอาชีพการศึกษา ซึ่งจะเป็น
การเพิ่มคุณภาพและช่วยลดปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ที่มี
ลักษณะหวังผลก าไรหรือเชิงพาณิชย์มากเกินไป(over-commercialization)   

 
ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

จากผลการวิจัยเรื่องยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาสู่การเป็นองค์กร
แห่งความสุขเป็นแบบแผนในการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนได้ข้อเสนอแนะดังนี้   

1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
        จากผลการวิจัย พบว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการบริหารจัดการสอดคล้องกับองค์กร 
แห่งความสุขภาคเอกชน ได้แก่ การส่งเสริมให้บุคลากร มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน การให้ผล 
ตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการใช้จ่าย การบริหารจัดการสถานที่ และสิ่งอ านวยความ 
สะดวก ที่เอ้ือต่อการมีสุขภาพที่ดี และสามารถตอบสนองต่อความต้องการและกิจกรรมของบุคลากร 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การใช้วิธีการเชิงบวกในการสร้างค่านิยมและวิธีการท างาน สะท้อนให้เห็น 
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ว่าสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สามารถน าแนวคิดองค์กรแห่งความสุข มาประยุกต์ใช้ได้เป็นอย่างดี 
ทั้งนี ้ ในปัจจุบันพบว่า นอกเหนือจากองค์กรภาคเอกชนและภาครัฐ ที่มีการน าแนวคิดองค์กรแห่ง
ความสุขมาปรับใช้แล้วอย่างแพร่หลาย ยั งมีสถาบันอุดมศึกษาหลายแห่ง เช่น จุฬาลงกรณ์   
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มหาวิทยาลัยขอนแก่น มหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ ที่น าแนวคิดองค์กรแห่งความสุขมาประยุกต์ใช้พัฒนาองค์กร เนื่องจาก มีความ 
เชื่อมโยงกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน และความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานและการเสริมสร้าง 
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี ซึ่งเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญในการบรรลุ เกณฑ์คุณภาพการศึกษา เพ่ือผลการด าเนิน 
งานที่เป็นเลิศ (EdPEx) ได้เป็นอย่างดี  

ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาจึงควรส่ง เสริม และ ผลักดันให้ผู้บริหาร 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนน าแนวคิดองค์กรแห่งความสุข เป็นเครื่องมือหนึ่งในการ น าไปประยุกต์ใช้
พัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ด้วยการรณรงค์และเผยแพร่ให้ สถาบันอุดมศึกษาเอกชน น าแนวคิด
องค์กรแห่งความสุขไปใช้ ในการพัฒนาองค์กรให้เข้มแข็ง และยั่งยืน ผลักดันให้สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนเข้าร่วมเป็นภาคีเครือข่ายองค์กรแห่งความสุข  สนับสนุนทุนการสร้างนวัตกรรมด้านองค์กร
แห่งความสุข ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ประสาน สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ในการส่งตัวแทน
บุคลากรเพ่ือเข้าร่วมการฝึกอบรมหลักสูตรผู้เชี่ยวชาญ ด้านองค์กรแห่งความสุข ประสานองค์กรหรือ
ผู้เชี่ยวชาญในการวัดความสุขบุคลากร สถาบัน อุดมศึกษาเอกชน เพื่อน าข้อมูลไปใช้ในการก าหนด
นโยบาย เกี่ยวกับการสร้างเสริมคุณภาพชีวิต และ ความสุข และเป็นศูนย์กลางในการแลกเปลี่ยน
มุมมองเกี่ยวกับการน าแนวคิดองค์กร แห่งความสุข ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการตามบริบท
ของแต่ละสถาบัน เพื่อก่อให้เกิดการท างานของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่มีประสิทธิภาพ 
และเกิดประสิทธิผล   มีความกระตือรือร้นและมีความสุขกับงานและรักในอาชีพการศึกษา ซึ่งจะ
เป็นการเพ่ิมคุณภาพและช่วยลดปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ที่
มีลักษณะหวังผลก าไรหรือเชิงพาณิชย์มากเกินไป(over-commercialization)   

2. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปใช้ 
  2.1 อธิการบดีและผู้บริหาร 
 ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี ่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาสู ่การเป็นองค์กรแห่ง
ความสุขเป็นแบบแผนส าหรับผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ในการบริหารมหาวิทยาลัยให้มี
คุณภาพ ดังนี้ 

2.1.1 ควรเสริมสร้างให้บุคลากรสนุกและมีความสุขในการท างานที่จะส่งผลให้
บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์และมีแรงจูงใจในการพัฒนาผลงานหรือนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์
และสร้างชื ่อเส ียงให้กับสถาบัน โดยการศึกษาและน าแนวคิดองค์กรแห่งความสุขมาใช้พัฒนา 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ประสบความส าเร็จ ประกอบด้วยมีวิสัยทัศน์ ก าหนดนโยบายด้านองค์กร
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แห่งความสุขชัดเจน และสนับสนุนการด าเนินงานด้านองค์กรแห่งความสุขอย่างจริงจังและมีความ
ต่อเนื่อง   

2.1.2 ควรก าหนดนโยบายการส่งเสริมบุคลากรให้มีสุขภาวะที่ดี โดยการให้ 
ความส าคัญกับเรื่องการบริหารจัดการที่เอ้ือต่อบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี เพ่ือเป็นการลดค่าใช้จ่ายของ
สถาบันเกี่ยวกับการจ่ายเงินชดเชยการประกันสุขภาพส าหรับบุคลากร และหากบุคลากรมีสุขภาวะดี
จะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างานที่ดี  

2.1.3 ควรจัดตั้งหน่วยงานรับผิดชอบงานด้านองค์กรแห่งความสุขท่ีเป็นทางการโดย
อธิการบดีเสนอสภามหาวิทยาลัยพิจารณาจัดตั้งหน่วยงานด้านองค์กรแห่งความสุขเป็นหน่วยงานหนึ่งใน
ผังองค์กรสังกัดส านักงานอธิการบดีเพ่ือเป็นกลไกในการขับเคลื่อนงานด้านองค์กรแห่งความสุข ด้วยการ
แต่งตั้งตัวแทนบุคลากรในการด าเนินการด้านองค์กรแห่งความสุขตามบริบทและพันธกิจหลักของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน อาทิเช่น การรณรงค์ให้บุคลากรเข้าใจเรื่ององค์กรแห่งความสุข ประชาสัมพันธ์
เรื่ององค์กรแห่งความสุขภายในองค์กร การกระตุ้นและเชิญชวนให้บุคลากรเข้าร่วมการด าเนินงานด้าน
องค์กรแห่งความสุข การส ารวจและวัดระดับความสุขของบุคลากร ประสานงานและสนับสนุนการด าเนิน
โครงการด้านองค์กรแห่งความสุข และติดตามและประเมินผลโครงการที่เกี่ยวข้องกับเรื่ององค์กรแห่ง
ความสุข 

2.1.4 ควรก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรแห่งความสุข ที่มี
การเน้นให้บุคลากรเห็นคุณค่าของเพื่อนมนุษย์ ซึ่งเน้นการให้เกียรติเพื่อนร่วมงานในสถาบันอุดมศึกษา  
เอกชน โดยไม่มีการแบ่งชนชั้นในการท างานร่วมกันและอยู่ร่วมกันด้วยความเอ้ืออาทร ให้ความ 
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันด้วยไมตรีจิต และพ่ึงพาอาศัยกันเพ่ือการท างานอย่างสันติสุข เพ่ือลดปัญหา 
ความขัดแย้งและการแบ่งฝ่ายในองค์กร อันจะเป็นที่มาของการเมืองในองค์กรที่ส่ งผลถึง 
ประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน   

2.1.5 ควรสนับสนุนการจัดโปรแกรม/กิจกรรม เพื่อดูแลบุตรของบุคลากรในช่วงปิด
ภาคเรียนหรือวันหยุด โดยการใช้ทรัพยากรที่สถาบันมีอยู่ อาทิเช่น การสอนพิเศษ หรือกวดวิชา กิจกรรม
ทางกีฬา การให้บุตรของบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมกับชมรมนักศึกษา เช่น ชมรมศิลปะการแสดง ชมรม
ดนตรี ชมรมถ่ายภาพ เป็นต้น    

2.1.6 ควรจัดสรรทุนการวิจัยให้บุคลากรท างานวิจัยเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุขเพ่ือ
น าผลการวิจัยน าเสนออธิการบดีในการก าหนดนโยบายด้านองค์กรแห่งความสุข  

2.1.7 ควรท าบันทึกข้อตกลงกับองค์กร หรือผู้เชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่งความสุขทั้ง
ภาครัฐและ ภาคเอกชน เพ่ือการแลกเปลี่ยนความรู้และการให้ความร่วมมือในการสร้างผลงานวิจัย
หรือนวัตกรรมด้านองค์กรแห่งความสุข  
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   2.2 อาจารย์ 
                   2.2.1 ควรน ายุทธศาสตร์ที่มีการสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากรกับองค์กรไปใช้
โดยการส่งเสริมให้อาจารย์ยึดถือและปฏิบัติตามค่านิยมการท างานกับเพ่ือนร่วมงานอย่างมีความสุข
และมีเจตคติที่ดีและรู้สึกมีคุณค่าในอาชีพการศึกษาและจงรักภักดีกับองค์กร 
 2.2.2 ควรน ายุทธศาสตร์การสนับสนุนบุคลากรให้มีความสุขกับการมีความ
รับผิดชอบต่อตนเองและสังคมไปใช้โดยการสนับสนุนให้อาจารย์เข้าร่วมการอบรมเชิงปฏิบัติการ
เกี่ยวกับการพัฒนาผลงานทางวิชาการให้มีคุณภาพอย่างมีความสุข และผลักดันให้มีการสร้างงานวิจัย
หรือนวัตกรรมเกี่ยวกับการท างานอย่างมีความสุข  
  2.3 เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนวิชาการ 

2.3.1 ควรน ายุทธศาสตร์ที่การส่งเสริมให้บุคลากรมีความสุขจากการเป็นผู้มีส่วน 
ได้เสียไปใช้ในการให้เจ้าหน้าที่สนับสนุนวิชาการเข้าร่วมการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับการหาความรู้ใหม่
และการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย โดยหัวหน้างานมีการติดตามและประเมิลผลการท างานที่ได้จากการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง    

2.3.2 ควรน ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรมีความสุขด้วยความฉลาดทางอารมณ์  
ไปใช้ในการส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่สนับสนุนวิชาการเข้าใจในวัฒนธรรมองค์กรแห่งความสุขเพ่ือให้มีการ
ท างานเป็นทีม มีความรักและสามัคคีให้ความช่วยเหลือกัน   

2.4 เจ้าหน้าที่ปฏิบัติการทั่วไป   
2.4.1 ควรน ายุทธศาสตร์การสนับสนุนบุคลากรให้มีความสุขกับการมีความ

รับผิดชอบต่อตนเองและสังคมไปใช้กับเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป เพื่อลดต้นทุนด้านการใช้วัสดุ
อุปกรณ์ส านักงาน โดยการสนับสนุนให้เข้าร่วมการฝึกอบรมเกี ่ยวกับการจัดการวัสดุอุปกรณ์
ส านักงานที่เหลือใช้หรือวัสดุที่ไม่สามารถน ามาใช้ได้หรือวัตถุที่อันตรายเพื่อก าจัดอย่างถูกวิธี ซึ ่ง
เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานจะต้องสามารถใช้วัสดุอุปกรณ์อย่างคุ้มค่าและปลอดภัย   

2.4.2  ควรน ายุทธศาสตร์การสนับสนุนบุคลากรให้มีความสุขกับการมีความ 
รับผิดชอบต่อตนเองและสังคมไปใช ้ ด้วยการมอบหมายให้เจ ้าหน้าที ่ปฏิบ ัต ิงานทั ่วไปเป็น
ผู้รับผิดชอบเกี่ยวกับการลดใช้พลังงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดการลดใช้พลังงานชัดเจนและผลักดันให้
เข้าร่วมฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพและให้เกิดประโยชน์
สูงสุด  
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3. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
จากผลการวิจัย มีประเด็นที่น่าสนใจส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้  
3.1 ควรมีการศึกษาติดตามหรือประเมินผลการใช้ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลง

สถาบันอุดมศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข โดยเฉพาะโครงการ/กิจกรรมในการเปลี่ยนแปลง
บุคลากรให้มีความสุขกับการท างานที่ผู้วิจัยได้เสนอในการน าไปใช้ได้จริงครบทุกโครงการ /กิจกรรม 

3.2 ควรมีการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษา ตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข   
ที่เฉพาะเจาะจงกับกลุ่มสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (เช่น กลุ่มสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่ 
กลาง เล็ก หรือ กลุ่มสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอายุใหม่ กลาง เก่า เป็นต้น)  

3.3 ควรมีการน าแนวคิดเกี่ยวกับมิติสุขภาวะ และผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น ของ
บุคลากรมาใช้ในการสร้างตัวชี้วัด และพัฒนาเป็นเครื่องมือวัดความสุขระดับองค์กรของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน 

3.4 ควรมีการพัฒนายุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข ในสถาบันอุดมศึกษาประเภทอื่น (เช่น มหาวิทยาลัยราชภัฏ สถาบันการศึกษาพยาบาล 
โรงเรียนเหล่าทัพ ทางทหาร เป็นต้น) 

3.5 เนื่องจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการพัฒนายุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลง
สถาบันอุดมศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขในภาพรวม ซึ่งเป็นยุทธศาสตร์ระดับองค์กร ดังนั้น
ควรมีการศึกษาแบบเจาะลึกของตัวแปรที ่เกี ่ยวข้องกับกลุ ่มของบุคลากร ในแต่ละกลุ ่ม ได้แก่ 
ผู้บริหาร อาจารย์ เจ้าหน้าที่สนับสนุนงานวิชาการ เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป 
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1. รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัยท่ีให้สัมภาษณ์ จ านวน 10 ท่าน มีรายช่ือ
ดังนี้  

1.1 รศ.ดร.เพ็ญประภา ภัทรานุกรม  คณบดีคณะศิลปศาสตร์     
                               มหาวิทยาลัยเกริก 

1.2 ผศ.ดร.กมลวรรณ ตังธนกานนท์                คณะครุศาสตร์  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  

1.3 ผศ.ดร.อรุณี หงษ์ศิริวัฒน์                          คณะครุศาสตร์   
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

1.4 ผศ.ดร. จุฑามาศ แก้วพิจิตร                       รองคณบดีคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

1.5 ดร.จิราพร ระโหฐาน                                 รองคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีปทุมวิทยาเขตชลบุรี 

1.6 ดร.ขวัญเมือง แก้วด าเกิง                             คณะสาธารณสุขศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหิดล 

1.7 ดร.ดวงเนตร ธรรมกุล                                วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  
                                จังหวัดนนทบุรี 

 
1.8 ดร.อธิวัฒน์ เจียวิวรรธน์กุล                        รองผู้อ านวยการสถาบันแห่งชาติ 
        เพ่ือการพัฒนาเด็กและครอบครัว 
       มหาวิทยาลัยมหิดล 
1.9 ดร.สิรินธร  สินจินดาวงศ์                       ผู้อ านวยการศูนย์สนับสนุนและพัฒนา 

การเรียนการสอน                            
มหาวิทยาลัยศรีปทุม  

1.10 ดร.ศิริเชษฐ์ สังขะมาน                               สถาบันวิจัยสังคม 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 
2. รายนามผู้เชี่ยวชาญที่ให้สัมภาษณ์ จ านวน 7 ท่าน มีรายชื่อดังนี้  

2.1 รศ.นพ.จิรุตม์ ศรีรัตนบัลล์  รองผู้อ านวยการ 
 โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ สภากาชาด
ไทย  
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    2.2 อาจารย์บัญชา พระพล                              ผู้ช่วยอธิการบดี  
    มหาวิทยาลัยขอนแก่น  

2.3 รศ.ดร.วิชัย อุตสาหจิต                               คณบดีคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

 2.4 ผศ.ดร.จุฑามาศ แก้วพิจิตร                      รองคณบดีคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
    สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

2.5 ดร.อธิวัฒน์ เจียวิวรรธน์กุล                      รองผู้อ านวยการ 
สถาบันแห่งชาติเพ่ือการพัฒนาเด็ก และ
ครอบครัว  มหาวิทยาลัยมหิดล 

2.6 คุณนพจิตร เหลืองช่อสิริ                           ผู้ช่วยผู้อ านวยการส านักสนับสนุน สุข
ภาวะองค์กร  ส านักงานกองทุน 
สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 

2.7 คุณยอดขวัญ รุจนกนาฏ                             นักวิชาการส านักสนับสนุน  สุขภาวะ
องค์กร ส านักงานกองทุน 
สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 

 
3. รายนามผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ให้สัมภาษณ์ จ านวน 7 ท่าน มีรายชื่อดังนี้ 

3.1 ดร.วิศิษฐ์ แสงหิรัญ                                  อธิการบดี 
       มหาวิทยาลัยกรุงเทพสุวรรรภูมิ  
3.2 ดร.จรรยา พุคยากรณ์                               รองอธิการบดี 

       มหาวิทยาลัยศรีปทุม 
3.3 อ.สุรพล ธรรมร่มดี                                  ผู้ช่วยอธิการบดี  

สถาบันอาศรมศิลป์ 
3.4 ดร.สุภาวดี โชติช่วง                                  รองอธิการบดี  

มหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิต 
3.5 ดร.สลักจิต นพคุณ                                  รองอธิการบดี  

วิทยาลัยเซนต์หลุยส์  
3.6 ผศ.สุรวุธ กิจกุศล  รองอธิการบดี  

มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
3.7 รศ.ดร.เพ็ญประภา ภัทรานุกรม                   คณบดีคณะศิลปศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยเกริก 



 

 

272 

4. รายนามผู้บริหารองค์กรแห่งความสุขภาคเอกชนที่ให้สัมภาษณ์ จ านวน 5 ท่าน มีรายชื่อ
ดังนี้ 

4.1 คุณสนทนา  นรินทร์                 ผู้จัดการฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล         
                                                       บริษัท สายการบินนกแอร์ จ ากัด   

(มหาชน) 
4.2 คุณศักดา หอมฟุ้ง   ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

  บริษัทไทยยามาฮ่ามอเตอร์จ ากัด  
4.3 คุณพจนีย์ บุญประสิทธิ์          ผู้จัดการฝ่ายพนักงานสัมพันธ์ 

         โรงพยาบาลบ ารุงราษฏ์จ ากัด(มหาชน)   
4.4 คุณเชฏฐพล หุดากร                               กรรมการผู้จัดการ  

บริษัท บาธรูมดีไซด์จ ากัด  
4.5 อาจารย์วิมลศรี  ศุษิลวรณ์  ผู้ช่วยผู้อ านวยการ 

โรงเรียนเพลินพัฒนา 
 
5. รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบแนวคิดองค์กรแห่งควมสุขจ านวน 3 ท่าน มีรายชื่อ
ดังนี้ 

5.1 รศ.ดร.ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต                        สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 
        มหาวิทยาลัยมหิดล 

5.2 ดร.อธิวัฒน์ เจียวิวรรธน์กุล                        รองผู้อ านวยการ 
       สถาบันแห่งชาติเพ่ือการพัฒนาเด็ก 
       และครอบครัว มหาวิทยาลัยมหิดล 
5.3 ดร.ศิริเชษฐ์ สังขะมาน                               สถาบันวิจัยสังคม 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 
6. รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบร่างยุทธศาสตร์ จ านวน 8 ท่าน มีรายชื่อดังนี้ 

6.1 ดร.สุจินดา ขจรรุ่งศิลป์                             รองอธิการบดี 
สถาบันอาศรมศิลป์ 

6.2 อ.ศิริพงศ์ รักใหม่                                   รองอธิการบดี  
วิทยาลัยดุสิตธานี 

6.3 ผศ.สุรวุธ กิจกุศล           รองอธิการบดี  
       มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
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6.4 รศ.ดร.วิชัย อุตสาหจิต                              คณบดีคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

6.5 ผศ.ดร.จุฑามาศ แก้วพิจิตร                       รองคณบดีคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
        สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

6.6 น.ท.ญ.ดร.อาทิตยา ดวงมณี                    วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ 
          6.7 อ. อาณัติ  พงศ์สุวรรณ    ผู้อ านวยการส านักประสานและ 
        ส่งเสริมกิจการอุดมศึกษา 
       ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

6.8 ผศ.ดร.สิริฉันท์ สถิรกุล เตชพาหพงษ์              คณะครุศาสตร์   
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือการวิจัย 
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เครื่องมือชุดที่ 1 
แบบวิเคราะห์สาระ 

ประเด็นการวิเคราะห์ แหล่งอ้างอิง แหล่งอ้างอิง แหล่งอ้างอิง ผลการวิเคราะห์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 
  



 

 

276 

เครื่องมือชุดที่ 2 
แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่งความสุข  
เรื่อง “แนวคิดและแนวทางองค์กรแห่งความสุข” 

ค าชี้แจงก่อนการสัมภาษณ์ 
   การสัมภาษณ์คร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือการศึกษาแนวคิดและแนวทางขององค์กรแห่งความสุข                
เพื่อจะน าไปสู่การวิเคราะห์ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  
สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข โดยการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 

1. วิเคราะห์แนวคิดและแนวทางที่เก่ียวข้องกับองค์กรแห่งความสุข 
2. วิเคราะห์เปรียบเทียบการจัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับองค์กรภาคเอกชนตาม

แนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
3. ส ารวจสุขภาวะบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            
4. พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กร

แห่งความสุข 
การวิจัยคร้ังนี้จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องได้รับข้อมูลจากท่านด้วยการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณที่

ได้รับความกรุณาจากท่าน ในการสละเวลาให้ข้อมูลและประสบการณ์อันจะเป็นประโยชน์ต่อการวิจัย 
ผู้วิจัยส านึกในพระคุณและขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้  

 
นายบุรินทร์   เทพสาร 

นิสิตปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
                                                     สาขาวิชาอุดมศึกษา ภาควิชา

นโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา 
                                                     คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย 
                                                     (มือถือ) 089-486-5651 หรือ                                                           

e-mail: Burinbd@gmail.com                                                                                        
  

mailto:Burinbd@gmail.com
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญองค์กรแห่งความสุข 
1. ต าแหน่งทางวชิาการ(ถ้ามี) 
................……………………………………………………………………........................................   
ชื่อ(นาย/นาง/นางสาว) .....................………………………………………………………………………............................... 
นามสกุล............……………………………………………………………………….………………............... 
2. ต าแหน่งในหน่วยงานทีส่ังกัด  
.......…………………………………………………………………….................................................  
3. หน่วยงานทีส่ังกัด  
..................... ……………………………………………………………………….............................. 
4. ความเชี่ยวชาญที่เก่ียวข้องกับองค์กรแห่งความสุข 
…………………………………………………………........................................................................ 
5. วันที่ให้สัมภาษณ์ ............................................. ระยะเวลาการสัมภาษณ์ ...........................................
สถานที่ให้สัมภาษณ์ ........ ....................................  
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ค าชี้แจง   แบบสัมภาษณ์นี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือการวิเคราะห์แนวคิดและแนวทางที่เกี่ยวข้องกับองค์กร
แห่งความสุขและเป็นข้อมูลอันเป็นประโยชน์ในการสร้างยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลง
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข  
ข้อค าถาม  
1. ในความคิดเห็นของท่าน แนวคิด(Concept) ที่ส าคัญขององค์กรแห่งความสุขคืออะไร  

        ………………………………………………………………………............................................ 
        ………………………………………………………………………............................................ 
        ………………………………………………………………………............................................ 
        ………………………………………………………………………............................................ 
2. องค์ประกอบที่ส าคัญขององค์กรแห่งความสุขควรมีอะไรบ้าง 

       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
3. ท่านคิดว่าแนวทาง(Approach) การพัฒนาองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขควรมีวิธีการ

อย่างไร  

………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
4. ท่านคิดว่าการพัฒนาองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขควรมีการพัฒนาสุขภาวะบุคลากรใน

มิติใดบ้าง  

………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 

………………………………………………………………………............................................ 
5. อื่นๆระบุ   

………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
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เครื่องมือชุดที่ 3 
แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรแห่งความสุขภาคเอกชน  

เรื่อง การบริหารจัดการองค์กรตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
ค าชี้แจงก่อนการสัมภาษณ์      

การสัมภาษณ์ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อการศึกษาการบริหารจัดการองค์กรภาคเอกชนตาม
แนวคิด องค์กรแห่งความสุขเพื่อจะน าไปสู่การวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารจัดการ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับองค์กรภาคเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 

การวิจัยครั้งนี้จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องได้รับข้อมูลจากท่านด้วยการสัมภาษณ์  ผู้ วิจัย
ขอขอบพระคุณ ที่ได้รับความกรุณาจากท่านในการสละเวลาให้ข้อมูลและประสบการณ์ อันจะ
เป็นประโยชน์ต่อการวิจัย ผู้วิจัยส านึกในพระคุณและขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้  
 
 

นายบุรินทร์   เทพสาร 
นิสิตปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

                                                     สาขาวิชาอุดมศึกษา ภาควิชา
นโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา 

                                                     คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย 

                                                     (มือถือ)089-486-5651 หรือ e-
mail: Burinbd@gmail.com 

  

mailto:Burinbd@gmail.com
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แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารภาคเอกชน 
1. ชื่อ(นาย/นาง/นางสาว) 
................……………………………………………………………………........................................   
 นามสกุล................……………………………………………………………………........................................   
2. ต าแหน่งในหน่วยงานทีท่่านสังกัด  
................……………………………………………………………………........................................   
3. หน่วยงานทีท่่านสังกัด  
................……………………………………………………………………........................................   
4. ประสบการณ์การบริหารองค์กรตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
................……………………………………………………………………........................................   
5. วันที่ให้สัมภาษณ์ ............................................. ระยะเวลาการสัมภาษณ์ ...........................................
สถานที่ให้สัมภาษณ์ ........ ....................................  
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ค าชี้แจง    แบบสัมภาษณ์นี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการบริหารจัดการองค์กรภาคเอกชนตามแนวคิด 
องค์กรแห่งความสุขเพ่ือน าไปวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตาม
แนวคิด องค์กรแห่งความสุขและใช้เป็นข้อมูลอันเป็นประโยชน์ในการสร้างยุทธศาสตร์การบริหารการ
เปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์การแห่งความสุข  
ข้อค าถาม  
1.  อะไรคือที่มาของการน าแนวคิดองค์กรแห่งความสุขมาพัฒนาองค์กรของท่าน 

………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
2.   องค์กรของท่านก าหนดวิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่งความสุขไว้อย่างไร   

 ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
3.  การพัฒนาองค์กรของท่านสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขมีพันธกิจอะไรบ้าง 

 ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
4. เป้าหมายของการพัฒนาองค์กรของท่านสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขคืออะไร   

………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
5. องค์กรของท่านมีการบริหารจัดการตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ในด้านใดบ้าง อย่างไร  

5.1 ด้านทรัพยากรมนุษย์  
………………………………………………………………………............................................ 

       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
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5.2 ด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก  
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 

5.3 ด้านการเงิน  
………………………………………………………………………............................................ 

       ………………………………………………………………………............................................ 
       5.4 ด้านการบริหารงานทั่วไป  

 ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       5.5 ด้านอ่ืนๆ (โปรดระบุ) 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................  

6. อ่ืนๆระบุ   
………………………………………………………………………............................................ 

       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
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เครื่องมือชุดที่ 4 
แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเอกชน  

เรื่อง การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 
ค าชี้แจงก่อนการสัมภาษณ์      

การสัมภาษณ์คร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขและน าไปสู่การวิเคราะห์
ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข  

การวิจัยครั้งนี้จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องได้รับข้อมูลจากท่านด้วยการสัมภาษณ์ ผู้ วิจัย
ขอขอบพระคุณ ที่ได้รับความกรุณาจากท่าน ในการสละเวลาให้ข้อมูลและประสบการณ์ อันจะ
เป็นประโยชน์ต่อการวิจัย ผู้วิจัยส านึกในพระคุณและขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้  
 
 

นายบุรินทร์   เทพสาร 
นิสิตปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

                                                     สาขาวิชาอุดมศึกษา ภาควิชา
นโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา 

                                                     คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย 

                                                     (มือถือ)089-486-5651 หรือ e-
mail: Burinbd@gmail.com 

  

mailto:Burinbd@gmail.com
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แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
1. ชื่อ(นาย/นาง/นางสาว) 
………………………………………………………………………............................................ 
นามสกุล 
………………………………………………………………………............................................ 
2. ต าแหน่งในหน่วยงานที่ท่านสังกัด  
………………………………………………………………………............................................ 
3. หน่วยงานที่ท่านสังกัด  
………………………………………………………………………............................................       
4. วันที่ให้สัมภาษณ์ ............................................. ระยะเวลาการสัมภาษณ์ 
...........................................สถานที่ให้สัมภาษณ์ ............................................  
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ค าชี้แจง    แบบสัมภาษณ์นี้มีวัตถุประสงค์ เ พ่ือสอบถามความคิดเห็นของท่าน เกี่ยวกับ 
การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข และน าไปสู่ 
การวิเคราะห์ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็น 
องค์กรแห่งความสุข   
ข้อค าถาม  
1.  ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร เกี่ยวกับการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้วยแนวคิดองค์กร
แห่ง ความสุข  

………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
2.  ท่านคิดว่าสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของท่าน จะมีวิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่งความสุขอย่างไร   

………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
3.  ท่านคิดว่าการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของท่านสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ควรมีพันธ
กิจ อะไรบ้าง 

………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
4.ท่านคิดว่าเป้าหมายของการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของท่านสู่การเป็นองค์กรแห่ง 
ความสุข   คืออะไร   

………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
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5. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนของท่านมีการบริหารจัดการเกี่ยวกับแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
อะไรบ้าง อย่างไร  

5.1 ด้านทรัพยากรมนุษย์  
5.1.2 มีการฝึกอบรมการท างานอย่างมีความสุข  
……………………………………………………………………….........................

 ………………………………………………………………………......................... 
5.1.3 มีการจัดวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าภายในองค์กร  

 ……………………………………………………………………….........................
 ………………………………………………………………………......................... 

5.1.4 มีสวัสดิการด้านสุขภาพที่มีคุณภาพ 
 ……………………………………………………………………….........................
 ………………………………………………………………………......................... 

5.1.5 มีการส ารวจความพึงพอใจในการท างาน 
 ……………………………………………………………………….........................
 ………………………………………………………………………......................... 

                            อ่ืนๆ (โปรดระบุ)………………………………………………………………………...... 
 

5.2 ด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก  
5.2.1 มีสถานพยาบาลภายในองค์กร  
……………………………………………………………………….........................

 ………………………………………………………………………......................... 
5.2.2 มีสถานที่ออกก าลังกายและกีฬา  
……………………………………………………………………….........................

 ………………………………………………………………………......................... 
5.2.3 มีการตกแต่งสภาพแวดล้อมที่ร่มรื่น ไม่มีมลพิษ  
……………………………………………………………………….........................

 ………………………………………………………………………......................... 
5.2.4 มีการจัดสรรพ้ืนที่ขององค์กรให้บุคลากรได้ใช้ประโยชน์   
……………………………………………………………………….........................

 ………………………………………………………………………......................... 
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5.2.5 มีเทคโนโลยีที่มีคุณภาพและทันสมัย 
……………………………………………………………………….........................

 ………………………………………………………………………......................... 
5.2.6 มีสถานที่ดูแลบุตรของบุคลากร 
……………………………………………………………………….........................

 ………………………………………………………………………......................... 
อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ........................................................................................................  

 
5.3 ด้านการเงิน  

5.3.1 มีการจ่ายค่าตอบแทนบุคลากรที่สูงกว่ามาตรฐาน 
   ……………………………………………………………………….........................
 ………………………………………………………………………......................... 

5.3.2 มีการแบ่งปันผลก าไรให้บุคลากร 
……………………………………………………………………….........................

 ………………………………………………………………………......................... 
5.3.3 มีกองทุนกู้ยืมดอกเบี้ยต่ าส าหรับบุคลากร 
……………………………………………………………………….........................

 ………………………………………………………………………......................... 
5.3.4 มีการให้ทุนการศึกษาส าหรับบุตรของบุคลากร 
……………………………………………………………………….........................

 ………………………………………………………………………......................... 
อ่ืนๆ (โปรดระบุ)………………………………………………………......................... 

5.4 ด้านการบริหารงานทั่วไป  
5.4.1 มีการท างานที่ยืดหยุ่นเน้นผลของงานเป็นหลัก  
……………………………………………………………………….........................

 ………………………………………………………………………......................... 
5.4.2 มีการท างานแบบเอ้ือาทร  
……………………………………………………………………….........................

 ………………………………………………………………………......................... 
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5.4.3 เน้นท างานเป็นทีม  
……………………………………………………………………….........................

 ………………………………………………………………………......................... 
5.4.4 เปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น  
……………………………………………………………………….........................

 ………………………………………………………………………......................... 
5.4.5 การท างานแบบเป็นกันเอง  
……………………………………………………………………….........................

 ………………………………………………………………………......................... 
5.4.6 มีช่องทางสื่อสารโดยตรงระหว่างบุคลากรกับผู้บริหารระดับสูง  
……………………………………………………………………….........................

 ………………………………………………………………………......................... 
5.4.7 มีการสร้างวิสัยทัศน์ด้านองค์กรแห่งความสุข  
……………………………………………………………………….........................

 ………………………………………………………………………......................... 
5.4.8 มีการจัดกิจกรรมจิตอาสาอย่างต่อเนื่อง  
……………………………………………………………………….........................

 ………………………………………………………………………......................... 
อ่ืนๆ (โปรดระบุ)……………………………………………......................... 

  5.5 ด้านอ่ืนๆ (โปรดระบุ) 
        ………………………………………………………………………...................................... 
6. ท่านวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเกี่ยวกับการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กร 
แห่งความสุข อย่างไรบ้าง   

6.1 จุดแข็งของการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 
        ………………………………………………………………………...................................... 
        ………………………………………………………………………...................................... 
        ………………………………………………………………………...................................... 

6.2 จุดอ่อนของการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 
        ………………………………………………………………………...................................... 
        ………………………………………………………………………...................................... 
        ………………………………………………………………………...................................... 
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6.3 โอกาสของการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 
………………………………………………………………………...................................... 

        ………………………………………………………………………...................................... 
              ………………………………………………………………………...................................... 

6.4 อุปสรรคของการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 
        ………………………………………………………………………...................................... 
        ………………………………………………………………………...................................... 
        ………………………………………………………………………...................................... 
        ………………………………………………………………………...................................... 
7. ท่านคิดว่าสถาบันอุดมศึกษาเอกชนควรจะมีกระบวนการในการละลายพฤติกรรม (Unfreezing) 
บุคลากร เพื่อให้บุคลากรเห็นความส าคัญ และยอมรับการเปลี่ยนแปลงสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข
โดย วิธีใดบ้าง 

………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
8. ท่านคิดว่าสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ควรจะมีกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงบุคลากร
(Changing) ให้มีคุณลักษณะตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุขโดยวิธีใดบ้าง   
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
9. ท่านคิดว่าสถาบันอุดมศึกษาเอกชนควรจะมีกระบวนการในการคงสภาพการเป็นองค์กรแห่ง 
ความสุข (Refreezing) โดยวิธีใดบ้าง   

 ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
10. อ่ืนๆ ระบุ   

………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
       ………………………………………………………………………............................................ 
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เครื่องมือชุดที่ 5 
แบบสอบถามสุขภาวะบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

เรียน    ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  
แบบสอบถามชุดนี้เป็นส่วนหนึ่งของการท าวิทยานิพนธ์ระดับดุษฎีบัณฑิต เรื่อง 

“ยุทธศาสตร์ การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข”  
มีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับสุขภาวะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนซึ่ง
ผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้มา ประกอบการพัฒนายุทธศาสตร์บริหารการเปลี่ยนแปลง
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 
 ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม ผู้วิจัยจะน าไปวิเคราะห์แล้วน าเสนอเป็นภาพรวมเพ่ือใช้
ประโยชน์ เฉพาะทางด้านวิชาการเท่านั้น โดยไม่มีการระบุชื่อองค์กรหรือหน่วยงานของผู้ตอบ
แบบสอบถามสังกัด ผู้วิจัยขอรับรองว่าจะรักษาข้อมูลไว้เป็นความลับและจะไม่น าเสนอหรือ
เปิดเผยข้อมูลที่เป็นผลใดๆ ต่อ ผู้ตอบแบบสอบถามและองค์กรหรือหน่วยงานที่ผู้ตอบ
แบบสอบถามสังกัดอยู่ 

การอนุเคราะห์จากท่านมีคุณค่ายิ ่งต่อการวิจ ัย และเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา 
ในสาขาวิชาอุดมศึกษา ในการนี้ ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านได้อนุญาตให้ผู้วิจัย
ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย ด้วย แบบสอบถาม กับ บุคลากรในสังกัดคณะวิชา 
หรือหน่วยงานของท่าน โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยผู้วิจัยหรือวิธีการที่ท่านเห็นสมควร  
 

 ด้วยความเคารพอย่างสูง 
นายบุรินทร์   เทพสาร 

นิสิตปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  
สาขาวิชาอุดมศึกษา คณะครุศาสตร์  

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ติดต่อ โทร. 089-486-5651  

(ผู้วิจัย) 
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แบบสอบถามสุขภาวะบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
-------------------------------------------------------- 

ค าชี้แจงส าหรับผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน  
แบบสอบถามช ุดนี ้เป ็นส ่วนหนึ ่งของการท าว ิทยาน ิพนธ ์ระด ับด ุษฎ ีบ ัณฑ ิต เรื ่อง 

“ยุทธศาสตร์การ บริหารการเปลี ่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู ่การเป็นองค์การแห่ง
ความสุข” มีว ัตถุประสงค์เ พื ่อ  ส ารวจความคิดเห็นเกี ่ยวกับสุขภาวะของบุคลากรสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน ซึ ่งผู ้ว ิจ ัยจะน าข้อมูลที ่ได ้ มาประกอบการพัฒนายุทธศาสตร์บริหารการ
เปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่ง ความสุข ซึ่งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 
2 ตอน ประกอบด้วย 

       ตอนที่ 1  ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม  
      ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสุขภาวะบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  
ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม ผู้วิจัยจะน าไปวิเคราะห์แล้วน าเสนอเป็นภาพรวม เพื่อใช้

ประโยชน์เฉพาะทางด้านวิชาการเท่านั้น โดยไม่มีการระบุชื่อองค์กรหรือหน่วยงานของท่าน  ผู้วิจัย
ขอรับรองว่า จะรักษาขอ้มูลไว้เป็นความลับ และจะไม่น าเสนอหรือเปิดเผยข้อมูลที่เป็นผลใดๆ ต่อท่าน 
และองค์กรหรือหน่วยงานที่ท่านสังกัดอยู่ จึงขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็น
จริง กรณีมีข้อสงสัยเกี่ยวกับแบบสอบถาม สามารถสอบถามได้โดยตรงที่  นายบุรินทร์   เทพสาร 
(ผู้วิจัย) โทร.089-486-5651 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง ที่สละเวลาและตอบแบบสอบถามทุกข้อค าถาม ตาม
ความเป็นจริ ง  ข้อมูลของท่ านมีคุณค่ายิ่ งต่ อการวิจั ย  และเป็นประโยชน์ต่ อการศึกษา 
ในสาขาวิชาอุดมศึกษา 

ขอแสดงความนับถือ 
นายบุรินทร์   เทพสาร 

 
นิสิตปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชา

อุดมศึกษา คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ติดต่อ โทร. 089-486-5651  
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รหัสผู้ตอบแบบสอบถาม .................… 
ตอนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถามโปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน ☐ หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริง
กับท่าน  
1.1 เพศ   

        ☐  1)  ชาย                                               ☐  2)  หญิง 
1.2 อายุ     

☐  1)  น้อยกว่า 31 ปี     ☐  2)  31 -  40 ปี     ☐  3)  41 - 50 ปี    

☐  4)  ตั้งแต่ 51 ปี ขึ้นไป  
1.3 วุฒิการศึกษาสูงสุด 

              ☐  1)  ต่ ากว่าปริญญาตรี              ☐  2)  ปริญญาตรี                                       

              ☐  3)  ประกาศนียบัตรบัณฑิต (สูงกว่าปริญญาตรีแต่ต่ ากว่าปริญญาโท) 

              ☐  4)  ปริญญาโท                         ☐  5)  ประกาศนียบัตรบัณฑิตชั้นสูง(สูงกว่า
ปริญญาโทแต่ต่ ากว่าปริญญาเอก)  

              ☐  6)  ปริญญาเอก                        ☐  7)  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)………………………… 
1.4 ประสบการณ์การท างานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (ในปัจจุบัน) 

      ☐  1)  1 -  5 ปี                ☐  2)  6 - 10  ปี                  ☐  3)  11 - 15 ปี                                                                             

         ☐  4)  16 - 20 ปี               ☐  5)  21 - 25 ปี                ☐  6)  ตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป  
1.5 หน้าที่ความรับผิดชอบหลักของท่านในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

    ☐  1)  ผู้บริหาร ได้แก่ อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี รองคณบดี ผู้อ านวยการหน่วยงาน 

    ☐  2)  อาจารย์ที่ท าหน้าที่สอนและท าวิจัย    

    ☐  3) เจ้าหน้าที่ท่ีมีหน้าที่สนับสนุนและให้บริการงานวิชาการ  

    ☐  4) เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทั่วไป 

    ☐  5) อ่ืนๆ โปรดระบุ ………………………………………………………………………  
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ตอนที่  2 ความคิดเห็นต่อสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์เกี่ยวกับสุขภาวะ
ของบุคลากร สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ค าชี้แจง 

2.1 โปรดท าเครื่องหมาย    ลงในช่องสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน โดยมีเกณฑ์การพิจารณา 
ดังนี้  
            5         หมายถึง       ตรงกับสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน      มากที่สุด 
            4          หมายถึง       ตรงกับสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน      มาก 
            3          หมายถึง       ตรงกับสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน      ปานกลาง 
            2         หมายถึง        ตรงกับสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน      น้อย 
            1         หมายถึง        ตรงกับสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน      น้อยที่สุด     

2.2 โปรดท าเครื่องหมาย    ลงในช่องสภาพที่พึงประสงค์  โดยมีเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้  
            5         หมายถึง       ตรงกับสภาพที่พึงประสงค์                  มากที่สุด 
            4          หมายถึง       ตรงกับสภาพที่พึงประสงค์                 มาก 
            3          หมายถึง       ตรงกับสภาพที่พึงประสงค์                 ปานกลาง 
            2         หมายถึง        ตรงกับสภาพที่พึงประสงค์               น้อย 
            1         หมายถึง        ตรงกับสภาพที่พึงประสงค์               น้อยที่สุด     
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1) มิติสุขภาพ  
สภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน 

ประเด็นค าถาม 
สภาพที่พึงประสงค ์

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
     1. มีการส่งเสริมบคุลากรให้มีแผนประกันสุขภาพ

อื่นๆ นอกเหนือจากการท าประกนัสังคม หรือสิทธิ
ประกันสุขภาพขั้นพื้นฐาน   

     

     2. มีสถานพยาบาลและเจ้าหน้าท่ีพยาบาล 
ให้บริการการปฐมพยาบาลเบื้องตน้ภายในองค์กร 

     

     3. มีผู้เชี่ยวชาญให้บริการออกแบบโปรแกรมดูแล
สุขภาพ  

     

     4. มีการตรวจสุขภาพประจ าปี       
     5. มกีารจัดสถานท่ี/อุปกรณ์/ผูฝ้ึกสอนการออก

ก าลังกาย และ กีฬาท่ีหลากหลาย เช่น ห้องฟิตเนส 
โยคะ ไทเก๊ก ปิงปอง เต้นแอโรบิค  

     

     6. มีการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความรู้เรื่อง
สุขอนามัย  

     

     7. มีระบบตรวจสอบร้านค้า/ร้านอาหาร       
     8. มีการจัดกิจกรรมทีส่่งเสริมให้บคุลากรมีความรัก 

ความเมตตาต่อตนเองและสรรพสิง่ 
     

     9. มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรปฏบิัติศาสนกิจ ตาม
ศาสนาท่ีตนนับถือ 

     

     10. มสีถานท่ีส าหรบับุคลากรเพื่อฝึกความสงบทาง
จิตใจ   

     

     11. มีการจัดภมูิทัศน์/สวนหย่อม ที่เป็นความ
ธรรมชาตริ่มรื่น สวยงาม ให้บุคลากรไดผ้่อนคลาย
ความเครยีดจากการท างาน 

     

     12. มีการจัดนักจิตวิทยาคอยให้ค าปรึกษา และ
แนะน าเมื่อเกดิ เรื่องกังวลใจหรือภาวะเกิด
ความเครยีด 

     

     13. มีกฏข้อห้ามในการดืม่สรุาสูบบุหรี่และยาเสพ
ติดภายใน องค์กร โดยให้บุคลากรยึดถืออย่าง
เคร่งครดั 

     

     อื่นๆ (โปรดระบุ) 
………………………………………………..…………… 
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2) มิติครอบครัว  
สภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน 

ประเด็นค าถาม 
สภาพที่พึงประสงค ์

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

     1. มีการก าหนดให้บุคลากรมีวันลาคลอดบุตร และ

วันลาเลีย้งดูบุตร 

     

     2. มีการจัดสถานท่ี และกิจกรรมส าหรับบุตร

บุคลากร  

     

     3. มีการให้ทุนการศึกษาหรือทุนเรยีนดีส าหรับบุตร      

     4. มีสวัสดิการเกี่ยวกับการแต่งงานให้บุคลากร เช่น 

การใช้สถานท่ีจัดงานแต่งงาน การให้เงินช่วยเหลือ

จัดงานแต่งงาน  

     

     5. มีการเชิญชวนให้บุคลากรน าครอบครัวไดเ้ข้า

ร่วมกิจกรรม ต่างๆ เช่น การแข่งขันกีฬา การ

ท าบุญ  

     

     6. มีการจัดการท่องเที่ยวพักแรมโดยอนุญาตให้

บุคลากร สามารถน าครอบครัวไปพบปะสังสรรค์ 

และร่วมท ากิจกรรม ร่วมกัน 

     

     7. มีการจัดโปรแกรมฝึกอาชีพเพื่อให้ความรู้ และ

ฝึกทักษะการประกอบอาชีพส าหรบัครอบครัวของ

บุคลากร 

     

     8. มีการพิจารณาบุตร/หลาน หรอืครอบครัว

บุคลากรเข้าท างานในองค์กรเป็นกรณีพิเศษ 

     

     อื่นๆ (โปรดระบุ) 

………………………………………………. 
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3) มิติเศรษฐกิจ  
สภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน 

ประเด็นค าถาม 
สภาพที่พึงประสงค ์

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

     1. มีการให้โบนัสตามผลประกอบการประจ าป ี      

     2. มีสวัสดิการหรือส่งเสริมให้บุคลากรครอบครองที่พัก

อาศัย  เช่น โครงการเงินกู้เพื่อที่อยู่อาศัย  มีหอพัก

ส าหรับบุคลากร  

     

     3. มีสวัสดิการให้ชุดท างานหรือยูนิฟอร์มส าหรับ

บุคลากร 

     

     4. มีสวัสดิการรถประจ าทางฟรีส าหรับบุคลากร เช่น 

รถประจ าทาง รับ-ส่งจากที่ท างานไปยัง รถไฟ รถไฟฟ้า 

รถไฟใต้ติน สถานีขนส่ง  

     

     5. มีการจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ หรือกองทุนรวม

เพื่อให้ บุคลากรมีเงินสะสม และกู้ยืมเงินในอัตรา

ดอกเบี้ยต่ า 

     

     6. มีการปลูกฝังให้บุคลากรยึดความประหยัด/ลด

ค่าใช้จ่ายที่ไม่จ าเป็น/ ลดละความฟุ่มเฟือยในการ

ด ารงชีพอย่างจริงจัง  

     

     7. มีการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเกีย่วกับการบริหาร

ทางการเงิน เช่น การวางแผนการออม การจัดการ

การช าระหนีส้ิน การผ่อนช าระที่ยงัเป็นภาระทุก

ประเภท และกฏหมายทางการเงิน  

     

     8.มีการฝึกอบรมเชิงปฏิบตัิการ เพือ่พัฒนาบุคลากร

ตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง เพือ่ให้เป็นผู้มีความ

พอประมาณ/มีการ ตดัสินใจเกีย่วกับการใช้จ่าย

อย่างมีเหตผุล                                                                                

     

     9. มีซุปเปอร์มาเก็ตหรือจัดตลาดนัด  

 

     

     อื่นๆ (โปรดระบุ) 

………………………………………………..………………………

……………………………………………………….. 
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4) มิติการท างาน  
สภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน 

ประเด็นค าถาม 
สภาพที่พึงประสงค ์

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

     1. เน้นให้บุคลากรมีส่วนร่วม และแสดงความคิดเห็น

ในการ ท างาน 

     

     2. เน้นการท างานเป็นทีม      

     3. มีการจัดตั้งคณะท างานเพื่อขับเคลื่อนการ

ด าเนินงานเรื่อง องค์กรแห่งความสุข เพื่อเป็น

ศูนย์กลางในโครงการหรือ กิจกรรมในการสร้าง

ความสุขจากการเสนอของบุคลากร 

     

     4.มีการให้รางวัล/ยกย่องส าหรับบคุลากรที่ท า

ความดี/ มีศีลธรรม  

     

     5. มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าถึงการพัฒนา

ศักยภาพการ ท างาน อย่างสม่ าเสมอ เช่น การ

ฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาดงูาน  

     

     6. มีการให้ทุนส าหรับบุคลากรใหม้ีโอกาสศึกษาต่อ

ใน ระดับสูงขึ้น 

     

     7. มีการพัฒนาทักษะภาษาตา่งประเทศส าหรับ

บุคลากร เช่น ภาษาอังกฤษ ภาษาจีน ภาษาญี่ปุ่น 

ภาษามาลายู  

     

     8. มีการจัดหาอุปกรณ์ท างานท่ีมสีภาพดีความ

ทันสมัยและ เพียงพอต่อ การใช้งาน เช่น 

คอมพิวเตอร์  สญัญาณWIFI  Printer เครื่องถ่าย

เอกสาร  

     

     9. มีการส่งเสริมให้บคุลากรมีความภาคภมูิใจใน

องค์กรและ ผลลัพธ์ขององค์กรโดยมีความรู้สึกเป็น

เจ้าของร่วม 

     

     10.มีผู้บริหารทุกระดับเป็นต้นแบบการสร้าง

ความสุขใน องค์กร 

     

     11. มีการสร้างวสิัยทัศน์ร่วมด้านองค์กรแห่ง

ความสุข 
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สภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน 
ประเด็นค าถาม 

สภาพที่พึงประสงค ์

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

     12. มีการก าหนดนโยบายที่เอือ้ต่อความสุขของบุคลากร      

     13. มีระบบติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน

ด้านองค์กร แห่งความสุข 

     

     14. มีการบริหารจัดการงานท่ีเน้นความยุติธรรม 

โปร่งใส  

     

     15. มีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลโดยยดึ

ตามกฏหมายแรงงาน  

     

     16. มกีารบริหารจัดการที่เป็นระบบ เช่น มี

โครงสร้างองค์กรชัดเจน บุคลากรมีการ

ประสานงาน ไม่ซ้ าซ้อน การน านโยบายสู่การ

ปฏิบัติอย่างรวดเร็ว  

     

     17. มีช่องทางหรือวิธีการสื่อสารขอ้มูลในองค์กรที่มี 

ประสิทธิภาพ ได้แก่ บุคลากรไดร้บัข้อมูล ข่าวสาร

ที่รวดเร็ว ชัดเจน เข้าใจง่าย  

     

     18. มีการให้บุคลากรได้วางแผนความก้าวหน้าใน

อาชีพเพื่อ พัฒนาตามศักยภาพของแต่ละบุคคล 

     

     19. องค์กรมีการท าแผนความกา้วหน้าในอาชีพ 

(Career path) เพื่อให้ บุคลากรก้าวสู่ต าแหน่งที่

สูงขึ้นอย่างเหมาะสม  

     

     20. มีการส่งเสริมให้บุคลากรสื่อสารอย่างสุนทรี

สนทนา ได้แก่ การฟังอย่างลึกซึ้งไม่มีอคติและ การ

พูดจาดีไพเราะ  

     

     21. การส่งเสรมิให้บุคลากรมคีวามประนีประนอม 

ถ้อยทีถ้อยอาศัย 

     

     22. เน้นให้บุคลากรท างานร่วมกันด้วยความเอื้ออาทร 

ช่วยเหลือกัน  

     

     23. มีการสร้างโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์

เพื่อให้ บุคลากรสามารถทราบข้อมูลส่วนบุคคล

เกี่ยวกับผลการ ปฏิบตัิงานการพิจารณาเลื่อนขั้น

เลื่อนต าแหน่ง/ปรับขึ้นเงิน เดือนประจ าปี  
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สภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน 
ประเด็นค าถาม 

สภาพที่พึงประสงค ์

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

     24. มีการสร้างบรรยากาศในที่ท างานท่ีส่งเสรมิ

ความสุข ของบุคลากร 

     

     25. มีการส่งเสริมให้บุคลากรเห็นคุณค่าในหน้าที่และ

บทบาท ของตนเอง 

     

     อื่นๆ (โปรดระบุ) 

………………………………………………..…………… 
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5) มิติสังคมและสิ่งแวดล้อม  
สภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน 

ประเด็นค าถาม 
สภาพที่พึงประสงค ์

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
     1. มีกิจกรรมให้บุคลากรและผู้บริหารได้พบปะ

สังสรรค์กัน 
     

     2. มีการส่งเสริมให้บคุลากรเข้าร่วมกิจกรรม
นันทนาการ เพื่อ สร้างความไว้วางใจ/สัมพันธภาพ
ที่ดี/ความสามัคคีในหมู่คณะ 

     

     3.มีการส่งเสรมิให้บุคลากรบริการวิชาการสู่สังคม 
เช่น ท าวิจัยเกี่ยวกับการสร้างความสุขให้สังคม  
ผลิตสื่อเชิงสร้างสรรค์เรื่องความสขุเพื่อเผยแพร่
ทางสังคมออนไลน์  

     

     4. มีการจัดกิจกรรมจิตอาสาที่เป็นประโยชน์ต่อ
สังคม เช่น กิจกรรมอาสาพัฒนาชนบท  กิจกรรม
การช่วยเหลือประชาชน /ผู้ประสบภัยทาง
ธรรมชาติ  

     

     5. มีการจัดให้บุคลากรท ากิจกรรมที่บ้านพัก
คนชรา บ้านเด็กก าพรา้ โรงเรียนคนตาบอด เยี่ยม
ผู้ป่วยอาการหนัก  

     

     6. มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีเสรีภาพทางวิชาการ
หรือการแสดงบทบาทและหน้าที่ของตนตาม
กฏหมายและจารีตประเพณีของสังคม 

     

     7. มีการส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักถึงภาวะโลก
ร้อน  

     

     8. มีระบบการจัดการวัสดเุหลือใช้/อุปกรณ์
ส านักงาน/ขยะเพื่อ ส่งต่อให้มีการจัดการอย่างถูก
วิธีหรือน ากลับมาใช้ได้อีก 

     

     9. มีการใช้เครื่องปิดเปดิไฟอัตโนมตัิหรือวัสดุไฟฟ้า
ที่ลดการ ใช้พลังงาน  

     

     10. มีการรณรงค์ให้ร้านค้าลดการใช้ภาชนะท่ีย่อย
สลายยาก เช่น กล่องโฟม ถุงพลาสติก   

     

     11. มีการจัดสภาพแวดล้อมภายในองค์กรให้
บุคลากรมีความ ปลอดภัยชีวิตและทรัพย์สิน  

     

     12. องค์กรมีการร่วมเป็นภาคีเกีย่วกับการต่อต้าน
การคอรัปชั่น  

     

     13. มีการใช้พลังงานธรรมชาติทดแทนการใช้
ไฟฟ้าและน้ ามัน เช่น พลังงานแสงอาทิตย์  
พลังงานจากลม  น้ ามันไบโอดเีซล  

     

     อื่นๆ (โปรดระบุ) 
………………………………………………..……………… 
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6) มิตปิัญญา  
สภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน 

ประเด็นค าถาม 
สภาพที่พึงประสงค ์

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

     1. มีการส่งเสริมให้บคุลากรฝึกสมาธิหรือการสงบ

จิต 

     

     2. มีการส่งเสริมให้บคุลากรมีการคิดเชิงบวก เช่น 

ไม่ดูถูกผู้อื่น การมองโลกในแง่ดี มคีวามภูมิใจใน

ตนเอง มองปัญหาเป็นเรื่องที่ท้าทาย  

     

     3. มีการส่งเสริมให้บคุลากรมีความเข้าใจความ

หลากหลาย และสามารถด ารงอยูใ่นสิ่งแวดล้อมท่ี

เปลี่ยนแปลงอย่างมีความสุข  

     

     4. มกีารส่งเสริมบคุลากรใช้เวลาวา่งในการท างาน

ศิลปะ เช่น การวาดภาพ การจัดดอกไม้  การ

เขียนอักษรจีน  

     

     5. มีการส่งเสริมให้บคุลากรฝึกทักษะการคิดอยา่ง

เป็นระบบ 

     

     6. มกีารส่งเสริมให้บคุลากรคิดแยกแยะความดี 

ความช่ัว การข่มใจต่อกิเลส หรือยบัยั่งช่ังใจในสิ่งท่ี

ไม่ดี  

     

     7. มีการส่งเสริมให้บคุลากรมีความคิดแก้ไขปญัหา

โดยยดึความถูกต้อง 

     

     8. มีการส่งเสริมให้บคุลากรสามารถบูรณาการ

ความรู้หรือเชื่อมโยงศาสตร์ต่างๆมาประยุกต์ใช้กับ

ชีวิตอย่างสมดลุ  

     

     9. มีการส่งเสริมบคุลากรให้มีความคิดแบบ

พึ่งตนเองและสามารถดูแลตนเองได้อย่างถูกต้องดี

งาม   

     

     10. มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดรเิริม่

สร้างสรรค์พัฒนาสิ่งใหม่ๆ  

     

     11. มีการจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อพิจารณาการเสนอ

โครงการหรืองานที่บุคลากรแต่ละคน หรือกลุ่มมีความ

สนใจ หรือมีความเชีย่วชาญ เพื่อให้ทุนสนับสนุนการสร้าง

งานใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 
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สภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน 
ประเด็นค าถาม 

สภาพที่พึงประสงค ์

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

     12. มีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการฝึก

จิตใต้ส านึก จติไร้ส านึก และปญัญาร่วมของ

มนุษยชาติ(Collective Wisdom) จากวิทยากร

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

     

     อื่นๆ (โปรดระบุ) 

………………………………………………..…………… 

     

 
ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เกี่ยวกับการพัฒนาสุขภาวะบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามแนวคิดองค์กรแห่ง
ความสุข 
………………………………………………………………….…………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….…………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….…………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….…………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….…………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….………………………………………………………………… 
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เครื่องมือชุดที่ 6 
แบบพิจารณา (ร่าง) ยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กร

แห่งความสุข 
ค าชี้แจง   ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน ในการพิจารณาร่างยุทธศาสตร์การบริหารการ
เปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข โดยร่างยุทธศาสตร์นี้ ประกอบด้วย 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย ประเด็นยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม โปรดท าเครื่องหมาย  ✔  
ในช่องที่สอดคล้องตาม ความคิดเห็นของท่าน  
ชื่อ/สกุล (ผู้ทรงคุณวุฒิ) ………………………………………………สังกัด.………………………… 
ส่วนที่ 1  วิสัยทัศน์  พันธกิจ เป้าหมาย 

รายการพิจารณา เห็นด้วย ไม่แนใ่จ ไม่เห็นด้วย ข้อเสนอแนะ 

วิสัยทัศน์ :  

เป็นสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ปรับเปลี่ยน

บุคลากร  ให้มีสุขภาพสมบูรณ์ ด าเนินชีวิต

ด้วยทัศนคติเชิงบวก  ภาคภูมิใจในองค์กร 

ภายใต้บรรยากาศองค์กรแห่งความสุข

ภายในปี 2562 

    

พันธกิจ :  

1)ปรับปรุงและพัฒนาสิ่งแวดล้อมให้น่าอยู่

และ เอ้ือต่อสุขภาพที่ดีของบุคลากร 

2)สร้างค่านิยมให้บุคลากรทุ่มเทกับการ

ท างาน  

3)ปลูกฝังให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อ 

องค์กร  

4) ส่งเสริมให้บุคลากรมีทัศนคติที่ดี ในการ

ท า งานและการด ารงชีวิต 
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ส่วนที่ 1  วิสัยทัศน์  พันธกิจ เป้าหมาย (ต่อ) 

รายการพิจารณา เห็นด้วย ไม่แนใ่จ ไม่เห็นด้วย ข้อเสนอแนะ 

เป้าหมาย :  

1) บุคลากรมีค่าคะแนนความสุขในระดับดี

ตามเกณฑ์แบบส ารวจความสุข 

(Happinometer)      

2) บุคลากรมากกว่าร้อยละ 50 มีผลการ

ตรวจสุขภาพประจ าปีอยู่ในเกณฑ์

มาตรฐาน  

3) บุคลากรมีจ านวนงานวิจัยหรือ

นวัตกรรม เกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข

เพ่ิมข้ึนในแต่ละปี 
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ส่วนที่  2  ประเด็นยุทธศาสตร์  กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม 
ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ โครงการ/กจิกรรม เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น 

ด้วย 

ข้อเสนอ

แนะ 

การสร้าง 

เสริม 

บุคลากร ให้

มีสุขภาพดี 

มี 3 กลยุทธ์ 

19 แนว

ปฏิบัติ 

สนับสนุนให้ 

บุคลากรมี 

ร่างกาย 

แข็งแรง  

มี 7 แนว 

ปฏิบัติ 

 

1) จัดตั้งคณะกรรมการด้าน

กีฬา และการออกก าลังกาย

จากตัวแทนบุคลากร 

2) ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติ

บุคลากร เรื่องการประเมิน

สุขภาพทางกาย ของการ

กีฬาแห่งประเทศไทย  

3) จัดฝึกอบรมเชิงปฏิบัติ การ

ดูแลรักษาสุขภาพส าหรับ

บุคลากร  

4) จัดกิจกรรมด้านกีฬา และ

การออกก าลังกาย ที่

หลากหลายอย่างต่อเนื่อง 

5)ตรวจสอบร้านค้า/ร้านอา 

หารภายในสถาบันฯใหถู้ก

สุขลักษณะ 

6)ปรับปรุงสนามกีฬาและ

สถานที่ออกก าลังกาย ให้อยู่

ในสภาพพร้อมใช้งาน และ

ปลอดภัยกับผู้ใช้ งาน 

7)จัดบริการตรวจสุขภาพ

บุคลากรประจ าปี 
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ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม เห็น

ด้วย 

ไม่แน ่

ใจ 

ไม่เห็น 

ด้วย 

ข้อเสนอ 

แนะ 

 ส่งเสริมให้ 

บุคลากรมี 

สุขภาพจิตดี      

มี 8 แนว

ปฏิบัติ 

 

 

  

1) เชิญผู้ทรงคุณวุฒิจากกรมสุขภาพจิต 

เป็นวิทยากรในการฝึกอบรมบุคลากร  

2) ก าหนดเกณฑ์การประเมินสุขภาพจิต 

ของ กรมสุขภาพจิตมาใช้เป็นเกณฑ์

มาตรฐาน 

3)  จัดสถานที่ฝึกสมาธิส าหรับบุคลากรทุก

คน 

4) จัดกิจกรรมการเจริญสติ /ภาวนา 

ส าหรับ บุคลากรทุกคน  

5) จัดกิจกรรมบริหารจิต เช่น โยคะ สมาธิ ไท

เก็ก ชี่กง 

6) เชิญจิตแพทย์ในการให้ค าปรึกษาเปน็

ประจ าทุกภาคการศึกษา 

7) ก าหนดให้มีการประเมินสุขภาพจิต

ประจ าปี 

8) จัดกิจกรรมทางศาสนาเป็นประจ า 

    

พัฒนาสภาพ 

แวดล้อม ให้

สวยงามร่ม

รื่น   ไม่มี

มลพิษ 

มี 4 แนว 

ปฏิบัติ 

1) ก าหนดให้ฝา่ยอาคารสถานที่เป็น

ผู้รับผิดชอบ  

2) จัดประชุมให้บุคลากรมีส่วนร่วม ในการ

สร้างแผนพัฒนาอาคาร/ สถานที่  

3) ปรับปรุงสภาพแวดล้อมภายใน สถาบัน

ฯ ให้ร่มรื่น ไม่มีมลพิษ 

4) บ ารุงรักษาและตรวจสอบสภาพสถานที่ 

เป็นประจ า 

    

การส่งเสริม

บุคลากร ให้

มีความ

ม่ันคงด้าน

การเงิน  มี 

2 กลยุทธ์ 9  

แนวปฏิบัต ิ

 

ส่งเสริมให้ 

บุคลากรมี

ความพอ 

ประมาณ มี 

5 แนวปฏิบัติ 

 

1) ผลักดันให้ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็น

ต้นแบบ ในเรื่องความคุ้มค่าและไม่

ฟุ่มเฟือย  

2) ก าหนดค่านิยมความพอดี/พอใจใน

ตนเอง 

3)จัดศึกษาดูงานโครงการใน

พระราชด าริ 

4) จัดฝึกอบรมเรื่องเศรษฐกิจพอเพียง 

5)จัดตั้งศูนย์การเรียนรู้เศรษฐกิจพอ 

เพียง 
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ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม เห็น

ด้วย 

ไม่แน ่

ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ข้อเสน

อแนะ 

 สนับสนุน ให้
บุคลากรมีวินัย  
ในการออมเงิน มี 
4 แนว ปฏิบัติ 

1) ประสานองค์กรในภาค
การเงิน/ธนาคาร เพื่อช่วย
เกี่ยวกับการออมเงิน 
2) จัดประชุม/สัมมนาบุคลากร เพื่อ
สร้างระบบการออมเงิน  
3) จัดสัมมนาการบริหารจัดการ
ทางการเงิน 
4) จัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ 

    

การพัฒนา 
บุคลากร ให้
มี ความ
ฉลาดทาง 
อารมณ์      
มี 3 กลยุทธ์ 
16  แนว
ปฏิบัติ 
 

ส่งเสริมให้ 
บุคลากรมีความ
พึงพอใจในตนเอง 
มี 
6 แนวปฏิบัติ 

1) จัดตั้งทีมสร้างสุข 
2)ส่งเสริมให้เขียนบันทึกความดี
ของตนเอง 
3) จัดกิจกรรมด้านศิลปะ 
4) จัดกิจกรรมด้านดนตร ี
5)จัดกิจกรรมแสดงความสามารถ 
พิเศษ 
6) จัดตั้งชมรมเกี่ยวกับงาน
อดิเรก 

    

ส่งเสริมและ 
พัฒนาบุคลากร 
ให้เห็นใจผู้อ่ืน มี 
6แนวปฏิบัติ 
 

1) ส่งตัวแทนบุคลากรเพื่อ
ฝึกอบรม การเป็น 
วิทยากรด้านการเรียนรู้เพื่อการ
เปลี่ยนแปลง 
2) จัดประชุมเพื่ออธิบายลักษณะ
การท างาน 
ของทุกฝ่าย  
3) จัดอบรมเชิงปฏิบัติเรื่องการฟัง
อย่างลึกซ้ึง 
4)จัดกิจกรรมท าบุญบ้านเด็ก 
ก าพร้า 
5)จัดค่ายพัฒนาโรงเรียนในชนบท 
6)ก าหนดค่านิยมการให้เกียรติ 
เพื่อนร่วมงาน 

    

พัฒนา บุคลากร
ให้มีความ 
สามารถในการ
ตัดสินใจ และ
แก้ไขปัญหา มี 4 
แนวปฏิบัติ 

1) ฝึกอบรมผู้บริหารในหลักสูตร 
เทคนิคการ แก้ไขปัญหา และ
การตัดสินใจอย่างมี ประสิทธิผล 
2)สนับสนุนการท าประชา
พิจารณ์ภายใน องค์กร 
3)จัดฝึกอบรมเชิงปฏบิัติการเรื่อง 
การคิดเป็น ระบบ 
4) ปลูกฝังให้บุคลากรมีการคิด 
วิเคราะห์อย่างมีวิจารณญาณ  
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ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม เห็น 
ด้วย 

ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ข้อเสนอ
แนะ 

การสร้าง
ความผูกพัน 
ระหว่าง 
บุคลากร กับ 
สถาบันอุดม 
ศึกษา
เอกชน                                                    
มี 4 กลยุทธ์     
27 แนว
ปฏิบัติ 
 

ปลูกฝัง
บุคลากรให้มี
ความสามัคคี 
มี 4 แนว
ปฏิบัติ 

1) ผลักดันผู้บริหารเน้นการท างาน
เป็นทีม 
2)รณรงค์ให้บุคลากรตระหนักถึงความ
สามัคคี  
3) จัดกิจกรรมสันทนาการ เช่น 
กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์  
4)ก าหนดการประเมินผลงานอิง
กลุ่ม  

    

พัฒนาการ 
สื่อสาร
ภายใน 
องค์กรให้มี 
ประสิทธิภาพ               
มี 8แนว
ปฏิบัติ 

1) ผลักดันผู้บริหารแสดงบทบาทการ
เป็นผู้อ านวยการให้งานส าเร็จ 
2)รณรงค์ให้บุคลากรเห็นคุณค่าการรับ
ฟัง ปราศจากอคติ 
3) จัดโครงการพัฒนาทักษะการฟัง
อย่างลึกซึ้ง   
4) สร้างช่องทางสื่อสารที่ทั่วถึงในทุก 
ระดับ 
5) เน้นสื่อสารแบบสองทาง 
6) พัฒนาระบบการให้ข้อมูลแก ่
บุคลากร แต่ละ 
ระดับตามความเหมาะสม 
7) สร้างบรรยากาศความเปิดเผย 
และความเป็นกันเอง โดยไม่
แบ่งแยกชนชั้น  
8)จัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร
ในการ ยอมรับความคิดเห็นของ
ผู้อ่ืน 

    

ส่งเสริมให้ 
บุคลากรมี 
ความสมดุล 
ในการ 
ท างาน 
และการใช้ 
ชีวิต  มี 7 
แนวปฏิบัติ 

1) จัดอบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น า ส าหรับผู้บริหาร 
2) จัดประชุมให้บุคลากร มีส่วนร่วมใน
การแสดงความ คิดเห็นเกี่ยวกบัการ
ก าหนดภาระงาน/ตัวชีว้ัดการท างาน 
3) จัดสวัสดิการให้ครอบครัวบุคลากร  
4)จัดโครงการลดค่าใช้จ่ายใน
ชีวิตประจ าวัน 
5)จัดเครื่องมือ/อุปกรณ์การท างานที่ม ี
คุณภาพ 
6) ออกแบบงานให้มีความท้าทาย และ
สนุกกับงาน โดยมีรางวัลเป็นสิ่งจูงใจ 
7)ปลูกฝังให้บุคลากรมีความรักและเอา
ใจใส่ในงาน 
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ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม เห็น 

ด้วย 

ไม่ 

แน่ใจ 

ไม่เห็น 

ด้วย 

ข้อเสนอ 

แนะ 

 พัฒนาระบบ 

ความก้าว 

หน้า ใน

อาชีพของ 

บุคลากร มี 

8 แนวปฏิบัติ 

 

1) พัฒนาผู้บริหารด้านการสร้างทุน

มนุษย์ 

2) เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน

การ ท างาน 

3) จัดโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร

ต่อเนื่อง 

4) มอบรางวัลบุคลากรดีเด่นประจ าป ี

5)ออกแบบระบบการท างานที่มีความยดื 

หยุ่น 

6) จัดสรรทุนเพื่อการท าผลงานเชิง

สร้างสรรค์ 

7) ก าหนดขอ้บังคับเกี่ยวกับการขึ้นสู่

ต าแหน่ง  

8) มีระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานที่ 

โปร่งใส 

    

การส่งเสริม 

ให้บุคลากร 

เป็นหุ้นส่วน 

ของสถาบัน 

อุดมศึกษา 

เอกชน มี 4   

กลยุทธ์  19 

แนวปฏิบัต ิ

 

ส่งเสริม 

บุคลากรใน

การก าหนด 

วิสัยทัศน์

ร่วม  มี 7 

แนว ปฏิบัติ 

1) จัดฝึกอบรมผู้บริหารเรื่องการสร้าง 

วิสัยทัศน์ร่วม 

2) จัดประชุมบุคลากรเพื่อทบทวน 

และสร้าง 

วิสัยทัศน์ร่วมขององค์กร 

3)พัฒนาระบบหมุนเวยีนบุคลากรได้เข้า

ร่วม ท างานกบัหน่วยงานภายใน 

4) จัดโครงการให้บุคลากรเขียนวิสัยทัศน์ 

ส่วนตัวเกี่ยวกับวิชาชพีของตนเอง 

5) จัดฝึกอบรมด้านการก าหนดวิสยัทัศน์ 

6)จัดกิจกรรมการอภิปรายร่วมกันอยา่ง 

เปิดเผย  

7) จัดประชุมบุคลากรเพื่อทบทวน 

วิสัยทัศน์เป็นประจ าทุกปี 
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ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม เห็น 
ด้วย 

ไม่แน ่
ใจ 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ข้อเสนอ 
แนะ 

 ส่งเสริม 
บุคลากรยึด 
ถือค่านิยม
ร่วม มี 5 
แนว ปฏิบัติ 

1)ผลักดันผู้บริหารเป็นต้นแบบตาม
ค่านิยม องค์กร 
2)ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนด ค่านิยมขององค์กร 
3)ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรได้ตระหนัก 
รับรู้ถึงค่านิยมร่วมขององค์กร  
4)จัดท าคู่มือค่านิยมร่วม 
องค์กร 
5)ปลูกฝังและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณ 
ลักษณะตามค่านิยมขององค์กร 

    

พัฒนาระบบ 
ประเมินผล 
การท างานให้
มี 
ประสิทธิภาพ
มี 4 แนว
ปฏิบัติ 

1)ก าหนดผู้รับผิดชอบด้านการ
ประเมินผล การท างานระดับคณะ/
หน่วยงาน/สถาบัน 
2)จัดสัมมนาบุคลากรเพื่อให้มีส่วนรว่ม 
กับการก าหนดวิธกีารประเมินผลการท า 
งาน 
3)ก าหนดวธิีการและเกณฑ์การประเมิน 
ผล การท างานชัดเจน 
4)พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่
รายงาน 
ผลการประเมินการท างานส าหรับ 
บุคลากร 

    

เสริม
แรงจูงใจใน
การท างาน 
ให้กับ
บุคลากร มี 
3 แนว 
ปฏิบัติ 

1)จัดสัมมนาผู้บริหารเรื่องการให้ 
โอกาสบุคลากรภายใต้บังคับบัญชาได้
พัฒนาตนเอง 
2)จัดประชุมเพื่อให้บุคลากร มีส่วน
ร่วม ในการก าหนดเป้าหมาย 
องค์กร  
3)พัฒนาระบบการให้รางวัลจูงใจในการ
ท างาน เช่น รางวัล , โบนัส , ศึกษาดูงาน
ต่างประเทศ ฯลฯ 
4)ผู้น าองค์กรให้ค ามั่นสัญญาเพื่อจูงใจ 
เช่น รางวัล , โบนัส ฯลฯ 

    

 
  



 

 

311 

ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม เห็น
ด้วย 

ไม่แน ่
ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ข้อเสนอ
แนะ 

การ
สนับสนุน
บุคลากร ให้
มีความรับ
ผิด ชอบต่อ
สังคมและ 
สิ่งแวด ล้อม  
มี 3      กล
ยุทธ์    17 
แนวปฏิบัต ิ
 

สนับสนุนให้
บุคลากร  
เข้าร่วม 
กิจกรรม  
จิตอาสา มี 7 
แนวปฏิบัติ 

1) เปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอ และ
ด าเนิน โครงการช่วยเหลือสังคม 
2) ให้บุคลากรสร้างแผนงานเกี่ยวกับ
พันธกิจ ด้านการบริการวิชาการสู่
สังคม 
3) จัดโครงการอาสาพัฒนาชนบท 
4) จัดกิจกรรมช่วยเหลือผู้ประสบภัย
ทาง ธรรมชาติ 
5) จัดกิจกรรมช่วยเหลือผู้ด้อยโอกาส 
6) จัดตั้งชมรมอาสาพัฒนาชุมชน 
7) ยกย่องเชิดชูส าหรับบุคลากรที่ท า 
ประโยชน์ให้สังคม 

    

 ส่งเสริมให้ 
บุคลากรเห็น 
ความส าคัญ
ต่อสภาวะ
โลกร้อน มี 6 
แนว ปฏิบัติ 

1) สนับสนุนให้บุคลากรด าเนิน โครงการ/
วิจัยเกีย่วกับการลด โลกร้อน 
2)จัดสัมมนาบุคลากรเพื่อสร้างแผน 
การลด ใช้ทรัพยากรและพลังงาน 
3) จัดประชุมสัมนาทางวิชาการ
เกี่ยวกับการอนุรักษ์ทรัพยากรทาง
ธรรมชาติ 
4) รณรงค์การใช้จักรยาน  
5) จัดโครงการโลกสีเขียว 
6)จัดตั้งทีมอาสาสมัครลดการใช้พลัง 
งานภายในองค์กร 

    

 ส่งเสริมให้ 
บุคลากรได้ 
พบปะ 
สังสรรค์ มี 4 
แนวปฏิบัติ 

1) รณรงค์ให้บุคลากรเข้าร่วม กิจกรรม
ของชุมชน เช่น  ท าบุญ งานวัด , 
ประเพณีของชุมชน ฯลฯ 
2) จัดประชุมงานวิชาการประจ าปี 
3) การจัดประชุมให้บุคลากรมีส่วน
ร่วม 
การก าหนดปฏิทินกิจกรรมขององค์กร 
4) จัดกิจกรรมรื่นเริงตามเทศกาล เช่น ปี
ใหม่/ สงกรานต์ ฯลฯ 
5) จัดประชุมสัมมนานอกสถานที ่
ประจ าป ี
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ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  
 
………………………………………………………………….…………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….…………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….…………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….…………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….…………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ค 
การแบ่งระดับความต้องการจ าเป็นของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
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ประวัติผู้เขียนวิทยา นิพนธ์ 
 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 

นายบุรินทร์   เทพสาร  เกิดวันที่ 3 กรกฏาคม  พ.ศ. 2525 ที่จังหวัดล าปาง ส าเร็จ
ก า ร ศึ ก ษ า ศิ ล ป ศ า ส ต ร บั ณ ฑิ ต  ค ณ ะ ศึ ก ษ า ศ า ส ต ร์  ส า ข า วิ ช า วิ ช า พ ล ศึ ก ษ า 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ในปี พ.ศ.2546 (ได้รับรางวัลโล่ตราเกียรติศักดิ์ ชั้นที่ 1 ประเภท
นักกีฬาฟุตบอล) ส าเร็จการศึกษาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต คณะศึกษาศาสตร์ สาขาวิชาวิชา
นันทนาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ในปี พ.ศ.2548 และได้เข้าศึกษาต่อในหลักสูตรครุศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาอุดมศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา 
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในปี พ.ศ. 2552 ประสบการณ์ท างาน ในปี พ.ศ. 2549 
– 2553 ปฏิบัติงานที่วิทยาลัยกรุงเทพสุวรรรภูมิ ต าแหน่งอาจารย์ประจ าฝ่ายวิชาศึกษาทั่วไป และ
หัวหน้าฝ่ายกิจการนักศึกษา ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2553 – ปัจจุบัน ปฏิบัติงานที่บริษัท เคพีเอ็น มิวสิค 
จ ากัด ในต าแหน่งรองผู้จัดการทั่วไป และได้รับทุนอุดหนุนวิทยานิพนธ์ทุน 90 ปี จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ประจ าปีงบประมาณ 2557 
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