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บทคัดยอ 

   

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงคเพื่อ 1. ศึกษาระดับการเปนองคกรแหงความสุขของบุคลากรสวนกลาง

กรมว ิทยาศาสตร การแพทย  2. ว ิเคราะห ป จจ ัยท ี ่ม ีอ ิทธ ิพลต อการเปนองค กรแห งความส ุขของบุคลากรสวนกลาง

กรมวิทยาศาสตรการแพทย กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรในหนวยงานสวนกลางของกรมวิทยาศาสตรการแพทย ไดมาโดยใชตาราง

สำเร็จรูปของเครซีและมอรแกน จำนวน 317 คน เครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัย พบวาระดับความสุขของบุคลากรสวนกลางกรม

วิทยาศาสตร การแพทยอยูในระดับมาก ระดับความสุขที่มากที่สุดคือการอยูรวมกันกับสังคมอยางสงบสุข ผลลัพธการวิจัยปจจัยที่มี

อิทธิพลตอการเปนองคกรแหงความสุข โดยมี 6 องคประกอบ อยูในระดับมากและปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเปนองคกรแหงความสขุ 

ประกอบดวย 4 ปจจัย หลัก คือ ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร สวัสดิการและผลประโยชน นโยบายและการบริหารจัดการ และ

ความกาวหนาในการทำงาน โดยปจจัยทั้งสี่ดานมคีาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจพหคุูณ (R2) เทากับ 0.698 ซ่ึงสามารถทำนายความสุขของ

บุคลากรในกรมวิทยาศาสตร การแพทย ไดถึงรอยละ 69.80 โดยเขียนเปนสมการถดถอยเชิงเสน Y = 1.421 + 0.226 (วัฒนธรรม
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องคกร) + 0.149 (สวัสดิการ)+ 0.138 (นโยบาย/การบริหารจัดการ) + 0.099 (ความกาวหนาในการทำงาน) ท้ังนี้ องคกรและผูบริหาร

สามารถนำไปใชเปนแนวทางในการสงเสริมการพัฒนาไปสูการเปนองคกรแหงความสุขได 

 

คำสำคัญ: ปจจัยที่สงผล, องคกรแหงความสุข, กรมวิทยาศาสตรการแพทย 

 

Abstract 

 

 This quantitative research aimed to 1. assess the level of happiness within the central personnel of the 

Department of Medical Sciences, and 2. analyze the factors influencing the creation of a happy workplace for the 

central personnel of the Department of Medical Sciences. This quantitative study used a sample of 317 personnel, 

determined by the Krejcie and Morgan sample size table. The research instrument was a questionnaire, and the 

data were analyzed using percentage, mean, standard deviation, and multiple regression analysis. The results 

revealed that the overall level of happiness among the central personnel was high, with the highest happiness 

level reported in peaceful coexistence with society. The study identified six components that influenced the 

creation of a happy workplace, all rated at a high level. The main factors influencing happiness included 

organizational culture, welfare and benefits, policies and management, and career advancement. The regression 

model, with an R2 Square value of 0.698, indicated that these four factors could predict 69.8% of the variance in 

employee happiness. The linear regression equation is: Y = 1.421 + 0.138(Policies/Management) + 0.099(Career 

Advancement) + 0.149(Welfare) + 0.226(Organizational Culture). This study provides valuable insights that 

organizations and management can use as guidelines for promoting the development of a happy workplace. 

 

Keywords: Influencing Factor, Happy Organization, Department of Medical Sciences 

 

ที่มาและความสำคัญของปญหา   

 ความสุขในการทำงาน เปนปจจัยสำคัญที่สงผลตอผลการดำเนินงานขององคกรและเปนหัวใจหลักในการขับเคลื่อน

ประเทศใหเติบโตอยางมีประสิทธิภาพ ความสุขในการทำงานไมไดข้ึนอยูกับรายไดเพียงอยางเดียว แตยังรวมถึง “คุณภาพชีวิต

ในการทำงาน” ซึ่งสะทอนถึงคุณภาพของความสัมพันธระหวางบุคลากรกับสภาพแวดลอมการทำงาน โดยใหความสำคัญ 

กับมิติดานความสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคกร (Judge & Zapata, 2015; พรชนก กุลยะ, 2563) การสรางองคกร 

แหงความสุข หรือองคกรสุขภาวะใหประสบความสำเร็จนั้น องคกรจะตองดำเนินการอยางตอเนื่อง มีระบบการจัดการและ

ความรวมมือทั้งในดานองคความรู และการวิจัยปฏิบัติการ ซึ่งหลักสำคัญที่เปนแกนกลางจะตองปรากฏอยูในทุกขั้นตอน 

ของกระบวนการ คือ ความเปนผูนำ (leadership engagement) การมีสวนรวมของพนักงาน (worker involvement)  

(วรรณภา ลือกิตินันท และกมลมาลย พลโยธา, 2559) กองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) (2565) ไดกลาวถึง

แนวคิด "องคกรแหงความสุข" (happy workplace) เริ่มตนจากการตระหนักถึงความสำคัญของสุขภาพและความเปนอยูที่ดี

ของบุคลากร โดยมีหลักการและเครื่องมือที่ชวยพัฒนาองคกรใน 3 ดานหลัก ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพและจิตวิทยา

ทางสังคม ทรัพยากรมนษุย และการปฏิบัติการดานสุขภาพ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด "องคกรสุขภาวะ" (healthy workplace) 

ขององคการอนามัยโลกที่เนนการปองกัน สงเสริม และสนบัสนุนทั้งดานรางกาย จิตใจ และความเปนอยูที่ดีของบุคลากร  
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 แนวคิดเกี่ยวกับความสุขสามารถแบงไดเปนสองมุมมองหลัก คือ มุมมองแบบเฮโดนิกส (Hedonic) มองวาความสุขคือ 

ความรูสึกพึงพอใจและการตัดสนิใจเชิงบวก ซ่ึงเปนประสบการณเชิงอัตวิสัย สวนมุมมองแบบยไูดมอนิกส (Eudemonic) เนนที่ความ

เปนอยูที่ดี การเติมเตม็ตนเอง และการบรรลุศักยภาพของตนเอง ซึ่งแนวคิดท้ังสองนี้ช้ีใหเห็นวา ความสุขเกิดขึ้นจากการไดรับความ

พึงพอใจจากภายในและการทำในสิ่งที่ถูกตองตอตนเอง (Seligman, 2002) ทั้งนี้ ในทฤษฎีนี้ไดนำเสนอองคประกอบสำคัญของสุข

ภาวะและความสุขที่ย่ังยืน โดยประกอบไปดวย 5 ประการ ไดแก อารมณทางบวก การมีสวนรวม ความสัมพันธที่ดี ความหมายของ

ชีวิต และความสำเร็จ การนำแนวคิดนี้มาปรับใชในชีวิตประจำวันสามารถชวยใหบุคคลมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน และมีความสุขที่มั่นคง

และย่ังยืน ดังนั้น การสรางองคกรแหงความสุขไมเพียงแตชวยเพิ่มประสิทธิภาพ ในการทำงาน แตยงัชวยใหบุคลากรเกิดความผูกพัน

กับองคกร ลดความเครียด ลดความขัดแยง และสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมเชงิบวก 

 กรมวิทยาศาสตรการแพทยมีวิสัยทัศนในการเปนองคกรช้ันนำ ดานวิทยาศาสตรการแพทยและสาธารณสุขในเอเชีย 

จึงใหความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรและนำแนวคิด การวัดระดับความสุข (happinometer) มาใชในการวัดระดับความสุข

และความผูกพันของบุคลากร กรมวิทยาศาสตรการแพทยไดทำการสำรวจความสุขและความผูกพันของบุคลากรอยางตอเนื่อง 

อยางไรก็ตาม ผลการสำรวจในปงบประมาณ 2563-2565 พบวา คาเฉลี่ยความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกรมีแนวโนม

ลดลงอยางตอเนื่อง กลาวคือในป พ.ศ. 2563 มีคาเฉลี่ยความผูกพันที่ 4.19 ตอมาในป พ.ศ. 2564 มีคาเฉลี่ยความผูกพันลดลง 

ที่ 4.03 และ พ.ศ. 2565 มีคาเฉลี่ยความผูกพันลดลงเหลือที่ 3.84 (ภาพที่ 1) ผลการสำรวจน้ีสะทอนใหเห็นถึงความทาทาย  

ในการสรางองคกรแหงความสุขในบริบทของกรมวิทยาศาสตรการแพทย  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1  ผลการสำรวจความสุขและความผูกพันของบุคลากรกรมวิทยาศาสตรการแพทย ตั้งแตปงบประมาณ 2563 – 2565                                                                                                                    

ที่มา: กรมวิทยาศาสตรทางการแพทย (2566) 

 

  จากปญหาและความทาทายดังกลาวนี้ กรมวิทยาศาสตรการแพทยจึงไดมีนโยบายและกิจกรรมเพ่ือเสริมสราง

ความสุขและความผูกพันของบุคลากร โดยไดนำแนวคิด "ความสุขแปดประการ" (happy 8 ดาน) ของกองทุนสนับสนุนการ

สรางเสริมสุขภาพ (สสส.) มาเปนแนวทางการพัฒนาสูองคกรสมรรถนะสูง และเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชวีิตในการ

ทำงานที่ดีข้ึน มคีวามสมดุลชวีติกับการทำงาน มีความสามารถในการปรับตวัยืดหยุนไดในภาวะวิกฤต ทำงานรวมกนัเปนทมีได

อยางมีพลัง โดยมีเปาหมายและคานยิมรวมกัน อยางไรก็ตาม การพัฒนาใหเปนองคกรแหงความสุขในบริบทอ่ืน ๆ อาจเกิดขึ้น

จากหลายปจจัย จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี ่ยวของของนักวิชาการ เชน ธาริน จันทรจตุรงค และคณะ 
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(2561) วัลลภา องคไทร (2561) จินดา ชัยปน (2562) อภิสรา เปาอินทร (2562) พิกุล แสงจันทร (2564) เอ้ืองคำ จันทะพรม 

(2564) วรญา สาราณิยกิจ (2565) ธนสิทธิ์ สุจริตภักดิ์ และพุทธิไกร ประมวล (2566) Nida Sarwar  et al (2023) Awada & 

Ismail (2019) adnan Bataineh (2019) Joo & Lee (2017)  พบวา ปจจัยสำคัญที่สงผลตอการเปนองคกรแหงความสุขมี

หลายปจจัย ไดแก 1) ความสัมพันธของบุคลากร 2) สภาพแวดลอมในการทำงาน 3) นโยบายขององคกร การบริหารจัดการ

ขององคกร 4) การสวัสดิการและผลประโยชน 5) ความกาวหนาในการทำงาน และ 6) วัฒนธรรมองคกร อยางไรก็ตาม

การศึกษาที ่ผ านมานั้น เปนการศึกษาที ่มุ งเนนศึกษาปจจัยที่สงผลตอการเปนองคกรแหงความสุขในมิติของภาคเอกชน 

สถาบันการศึกษาที่เปนโรงเรียน และองคกรภาครัฐ ระดับทองถิ่น แตการศึกษาปจจัยที่สงผลตอการเปนองคกรแหงความสุขในมิติ

ของหนวยงานภาครัฐระดับสวนกลางกรมยังมีอยูอยางจำกัด  

 ดังนั้น ในการวิจัยนี้ ผูวิจัยจึงมุงศึกษาการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการเปนองคกรแหงความสุขของบุคลากรสวนกลาง

กรมวิทยาศาสตรการแพทย โดยมีจุดมุงหมายเพื่อศกึษาปจจัยที่สงผลตอความสุขของบุคลากรและนำผลการวิจัยไปประยุกตใชในการ

วางแผนและดำเนินงาน จะชวยใหกรมวิทยาศาสตรการแพทยบรรลุวิสัยทัศนในการเปนองคกรชั้นนำ และสงเสริมใหบุคลากร

ปฏิบัติงานดวยความสุข มีความผูกพันกับองคกร และพรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในโลกปจจุบัน ผลการวิจัยนี้มี

ความสำคญัอยางยิ่งตอการพัฒนาองคกรกรมวิทยาศาสตรการแพทยสูการเปนองคกรแหงความสุขอยางย่ังยืนตอไป  

 

วัตถุประสงค  

 1. เพื่อศึกษาระดับการเปนองคกรแหงความสุขของบุคลากรสวนกลางกรมวิทยาศาสตรการแพทย 

 2. เพื่อวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเปนองคกรแหงความสุขของบุคลากรสวนกลางกรมวิทยาศาสตรการแพทย 

 

การทบทวนวรรณกรรม  

การวิจัยนี้ ผูวิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพ่ือนำไปสูการกำหนดกรอบการวิจัย ดังนี้ 

1. การเปนองคกรแหงความสุข ผูวิจัยไดประยุกตใชแนวคิดและทฤษฎีการเปนองคกรแหงความสุข 8 ประการ 

(หร ือ Happy 8) ของสำน ักสนับสนุนสุขภาวะองคกร สำน ักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสร ิมสุขภาวะ (สสส.)   

โดยชาญวิทย วสันตธนารัตน (2551) มุงเนนการพัฒนาการสรางสมดุลระหวางงานและชีวิตของบุคลากรใหเกิดความสุขและ

ยั่งยืน กลาวคือ การมีความสุขของตนเอง ความสุขของครอบครัว และความสุขขององคกร ทั้งนี้ การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

บุคลากรในองคกรผาน 8 องคประกอบ ไดแก 1) สุขภาพดี (happy body) 2) มีน้ำใจ (happy heart) 3) การผอนคลาย 

(happy relax) 4) รูจักเรียนรู (happy brain) 5) คุณธรรมและความกตัญู (happy soul) 6) ใชเงินเปน (happy money) 

7) มีครอบครัวที่อบอุน (happy family) 8) องคกรและสังคมดี (happy society) และเสริมดวยทฤษฎี PERMA ในบริบท

องคกร ท่ีพัฒนาโดย Seligman (2002) เปนกรอบแนวคิดในการเสริมสรางความสุข และความเจริญรุงเรืองในชีวิตและการ

ทำงาน ประกอบดวย 5 องคประกอบหลัก ไดแก อารมณเชิงบวก (P – Positive Emotion) ความรูสึกผูกพันและมีสวนรวม  

(E – Engagement) ความสัมพันธกับผูอื ่น (R – Relationship) ความหมายของชีวิต (M – Meaning) และความสำเร็จ  

(A – Accomplishment) การประยุกตใชทฤษฎี PERMA ในบริบทองคกรไมเพียงแตชวยสรางความสุขใหกับพนักงาน  

แตยัง สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานไดอยางมีนัยสำคัญ (ฐณัฏฐ อัฑฒทิวัตถธนา, 2567) 

 2. สวนปจจัยที ่สงผลตอการเปนองคกรแหงความสุข ผู วิจัยไดทำการทบทวนวรรณกรรมและสังเคราะห 

ที่เกี ่ยวของของนักวิชาการไทยและตางประเทศ ซึ่งประกอบดวย นักวิชาการไทย อาทิ ธิดารักษ ลือชา (2561) วัลลภา       

องคไทร (2561) ธาริน จันทรจตุรงค และคณะ (2561) ภณิดา บญทวี (2561) นูรปาซียะห กูนา (2562) จินดา ชัยปน (2562) 

อภิสรา เปาอินทร (2562) พิกุล แสงจันทร (2564) เอ้ืองคำ  จันทะพรม (2564) วรญา สาราณิยกิจ (2565) ธนสิทธ์ิ สุจริตภกัดิ์ 
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และพุทธิไกร ประมวล (2566) และนักวิชาการตางประเทศ Sarwar et al. (2023) Awada & Ismail (2019) adnan 

Bataineh (2019) Anjum & Islam (2021) Joo & Lee (2017) และ Yu & Jianchun (2024) และไดสังเคราะหและสรุปตัว

แปรปจจัยที่สงผลตอการเปนองคกรแหงความสุข    ได 6 ดาน คือ 1) ความสัมพันธของบุคลากร 2) สภาพแวดลอมในการ

ทำงาน  3) นโยบาย/การบริหารจัดการ/HR/ความสมดุลชีวิต 4) สวัสดิการและผลประโยชน 5) ความกาวหนาในการทำงาน 

และ 6) วัฒนธรรมองคกร  

 

กรอบแนวคิดการวิจัย  

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี ่ยวของขางตน ผูวิจัยกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยและตัวแปร        

ที่ศึกษา ดังนี ้ ตัวแปรอิสระ 6 ตัวแปร ประกอบดวย 1) สภาพแวดลอมในการทำงาน  2) นโยบาย/การบริหารจัดการ 

3) ความกาวหนาในการทำงาน  4) ความสัมพันธของบุคลากร  5) สวัสดิการและผลประโยชน  และ 6) วัฒนธรรมองคกร   

สวนตัวแปรตาม การเปนองคกรแหงความสุข 8 ดาน ตามแผนภาพที่ 2 ดังนี้  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

วิธีดำเนินการวิจัย  

การวิจัยนี้ผูวิจัยใชวิธีการวิจยัเชิงปริมาณเปนหลักและเสริมดวยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ รายละเอียดดังนี ้

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง  

 ปจจัยท่ีสงผลตอการเปน 

องคกรแหงความสุข 

     1. ความสัมพันธของบุคลากร 

     2. สภาพแวดลอมในการทำงาน 

3. นโยบาย/การบริหารจัดการ 

     4. ความกาวหนาในการทำงาน  

     5. สวัสดิการและผลประโยชน 

     6. วัฒนธรรมองคกร 

ความสุขของบุคลากร

กรมวิทยาศาสตรการแพทย 

1. สุขภาพด ี(Happy Body)  

2. น้ำใจงาม (Happy heart)  

3. การผอนคลาย (Happy Relax)  

4. การหาความรู (Happy Brain)  

5. คุณธรรม (Happy Soul)  

6. ใชเงินเปน (Happy Money)  

7. ครอบครัวที่ดี (Happy Family)  

8. สังคมดี (Happy Society)  

(ดัดแปลงจากแนวคิดองคกรแหงความสุขของ 

สสส, 2555) 

   ตัวแปรตน 

ตัวแปรตาม 
ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. ระดับการศึกษา 

4. ประเภทตำแหนง 

5. ระยะเวลาการทำงาน 
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     ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่อยูที่สวนกลางของกรมวิทยาศาสตรการแพทย     

ขอมูลจำนวนบุคลากรประเภทขาราชการ ลูกจางประจำ พนักงานราชการทั่วไป และพนักงานกระทรวงสาธารณสุขทั่วไป          

ของสวนกลางกรมวิทยาศาสตรการแพทย จำนวน 1,300 คน (ขอมูล ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 2567) กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ 

ไดมาโดยตารางสำเร็จของเครซีและมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1977) โดยกำหนดการยอมรับคาความคลาดเคลื่อน 5% ที่

ระดับความเชื่อมั่น 95% จำนวนตัวอยางที่เก็บรวมทั้งสิ้น จำนวน 297 คน เพื่อปองกันความผิดพลาดจากแบบสอบถาม 

ที่กลับคืนมาไมครบถวนสมบูรณ ผูวิจัยจึงเพิ่มจำนวนแบบสอบถามอีก 20 ชุด กลุมตัวอยางจึงเทากับ 317 คน หลังจากนั้น 

ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบโควตา (quota sampling) คือกำหนดสัดสวนกลุมตัวอยางของแตละหนวยงาน 

2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  

    ผูวิจัยพัฒนาเครื่องมือการวิจัย ดังนี้ 1) พัฒนาแบบสอบถามจากการศกึษาแนวคิดทฤษฎี วรรณกรรมและผลงานวิจัยที่

เกี ่ยวของกับการเปนองคกรแหงความสุข 2) ตรวจสอบความถูกตองและความสอดคลองเชิงเนื ้อหาจากผู เชี ่ยวชาญ 3 ทาน 

ประกอบดวย (1) นักวิชาการสาธารณสุขชำนาญการพ ิเศษ ผู  เช ี ่ยวชาญดานสถิต ิการว ิจ ัย (2) ผ ู ช วยศาสตราจารย   

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร (3) ผูอำนวยการกลุมพัฒนาระบบบริหาร กรมวิทยาศาสตรการแพทย พบวา ขอคําถามมีคาดัชนี IOC 

(Index of Item Objective Congruence) อยูระหวาง 0.50-1.00 ซึ่งแสดงวาเครื่องมือวิจัยมีคุณภาพในดานความตรงเชิงเนื้อหา

เปนไปตามเกณฑที ่กําหนด 3) จากนั้นนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับกลุ มตัวอยางที ่ไมไดเปนกลุ มตัวอยาง จํานวน 30 คน  

ในหนวยงานอื่นภายใตสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เพื่อหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient)  

ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับเทากับ 0.985 จึงเปนแบบสอบถามที่มีความเหมาะสมสามารถนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูล

ได การตรวจสอบผลการทดสอบคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามรายขอ (Cronbach, 1990) พบวา ทุกขอมีคามากกวา 0.954 

สามารถนำเอาแบบสอบถามชุดนี้ไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลได 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล  

     ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 1) ขออนุมัติการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย 2) ผูวิจัยจดัทำหนังสือขอความ

อนุเคราะหและขออนุญาตเก็บขอมูลจากบุคลากรของหนวยงานสวนกลางกรมวิทยาศาสตรการแพทย 3) หลังจากนั้นดำเนนิ

เก็บขอมูลโดยจัดทำแบบสอบถาม (questionnaire) แบบออนไลนผานระบบ google form ที่จะไมสามารถระบุถึงตัวตนของ

บุคลากรได และไมมีผลกระทบใด ๆ ตอการปฏิบัติงาน งานวิจัยนี ้ไดผ านการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย จาก

คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ฉบับที ่ COA. No.100 RMUT_REC 

No.Exp100/67 ลงวันที่ 10 มกราคม 2568  

4. การวิเคราะหขอมูล  

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

1) การหาคาเฉลี่ย ( X ) โดยถือเกณฑการประเมินเปนคะแนน (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) ดังนี้ 

  4.50 – 5.00  หมายถึง ระดับเห็นดวยมากที่สุด 

 3.50 – 4.49  หมายถึง ระดบัเห็นดวยมาก 

 2.50 – 3.49  หมายถึง ระดบัเห็นดวยปานกลาง 

 1.50 – 2.49  หมายถึง ระดบัเห็นดวยนอย 

 1.00 – 1.49  หมายถึง ระดับเห็นดวยนอยที่สุด 

 2) การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบวิธี Enter และการทดสอบสมมติฐาน

การวิจัย โดยกำหนดการแปลผลคาคะแนนเฉลี่ยในระดับปจจัย การปฏิบัติงานและระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
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ผลการวิจัย 

1. ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง จำนวน 317 คน พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 63.4  

มีอายุระหวาง 30-34 ป คิดเปนรอยละ 20.8 มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี รอยละ 55.2 ประเภทตำแหนงขาราชการ 

รอยละ70.7 และดานระยะเวลาการทำงานนอยกวา 5 ป รอยละ 37.9  

 

2. ผลการศึกษาระดับการเปนองคกรแหงความสุขของบุคลากรสวนกลางกรมวิทยาศาสตรการแพทย 

 

ตารางที่ 1 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับการเปนองคกรแหงความสุขของบุคลากรสวนกลางกรมวิทยาศาสตรการแพทย 

  

 จากตารางที่ 1 พบวาภาพรวมระดับความสุขของบุคลากรสวนกลางกรมวิทยาศาสตรการแพทย อยูในระดับมาก  

( X  =3.97, SD = 0.56) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ระดับความสุขที่มากที่สุด คือ ดานการมีคณุธรรมในการดำเนินชีวิต 

( X  =4.21, SD = 0.58) รองลงมาเปนดานสังคมดี ( X  =4.17, SD = 0.62) และดานดานสุขภาพดีเปนลำดับสุดทาย ( X =

3.68, SD = 0.81) ซึ่งเปนดานที่ผูบริหารองคกรตองหาแนวทางในการสงเสริมใหบุคลากรมีสุขภาพที่ดีขึ้น  

 

3. ผลการศกึษาปจจัยที่สงผลตอการเปนองคกรแหงความสุขของบุคลากรสวนกลางกรมวิทยาศาสตรการแพทย  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความสุข 8 ประการ X  S.D. ความหมาย อันดับที่ 

1. มีคุณธรรม (Happy Soul) 4.21 0.58 มาก 1 

2. สังคมดี (Happy Society) 4.17 0.62 มาก 2 

3. การหาความรู (Happy Brain)  4.16 0.69 มาก 3 

4. มีน้ำใจงาม (Happy Heart) 4.03 0.72 มาก 4 

5. ครอบครัวที่ด ี(Happy Family)  3.92 0.75 มาก 5 

6. ใชเงินเปน (Happy Money)  3.84 0.71 มาก 6 

7. การผอนคลาย (Happy Relax) 3.70 0.63 มาก 7 

8. สุขภาพดี (Happy Body) 3.68 0.81 มาก 8 

ภาพรวม 3.97 0.56 มาก  
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ตารางที่ 2 ปจจัยที่สงผลตอการเปนองคกรแหงความสุขของบุคลากรสวนกลางกรมวิทยาศาสตรการแพทย 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  

 ในการวิเคราะหการใชสถิติ Multiple Regression ขั้นแรกผูวิจัยตรวจสอบขอตกลงเบ้ืองตนเกี่ยวกับการวิเคราะห

ถดถอยพหุคุณโดย 1) ตรวจสอบคาความคลาดเคลื ่อนแตละคาเปนอิสระกันของตัวแปร (Autocorrelation) โดยจาก 

การวิเคราะหขอมูลพบวาคา Durbin-Watson เทากับ 1.961 ซึ่งอยูระหวาง 1.5 – 2.5 (Durbin & Watson, 1951) จึงสรุปได

วาตัวแปรอิสระนั้นสามารถนำมาใชในการทดสอบไมมีความสัมพันธภายในตัวเอง และ 2) การตรวจปญหาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรอิสระหรือ Multicollinearity โดยการทดสอบคา Pearson Correlation โดยทั่วไปกำหนดคา Tolerance ให

ไมต่ำกวา 0.10 สวนคา Variance Inflation Factor (VIF) ทุกตัวแปรตองมีคานอยกวา 10 จึงจะสรุปไดวาไมมีปญหา 

Multicollinearity (สุวิมล ติรกานันท, 2555) ซึ่งจากการตรวจสอบคา Tolerance ของตัวแปรปจจัย พบวามีคาตั ้งแต  

0.203 – 0.507 และคา Variance Inflation factor (VIF) ของตัวแปรปจจัยมีคาตั้งแต 1.973 – 4.925 ซึ่งเปนไปตามเกณฑ

แสดงวาปจจัยแตละตัวมีความสัมพันธกันอยางเหมาะสมและไมมีปญหาความพหุสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 

 จากตารางที่ 2 ปจจัยที่สงผลตอการเปนองคกรแหงความสุขของบุคลากรสวนกลางกรมวิทยาศาสตรการแพทย 

ทั้งหมด 6 ปจจัยพบวามี 4 ปจจัยที่สงผลตอการเปนองคกรแหงความสุขของบุคลากรสวนกลางกรมวิทยาศาสตรการแพทย 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก วัฒนธรรมองคกร (X6) มีน้ำหนักทำนาย (B) 0.226 สวัสดิการและผลประโยชน 

(X5) มีน้ำหนักทำนาย (B) 0.149 นโยบาย/การบริหารจัดการ (X3) มีน้ำหนักทำนาย (B) 0.138 ความกาวหนาในการทำงาน 

(X4) มีน้ำหนักทำนาย (B) 0.099 ความสัมพันธของบุคลากร (X1) มีน้ำหนักทำนาย (B) 0.030 สภาพแวดลอมในการทำงาน 

(X2) มีน้ำหนักทำนาย (B) 0.001 และสามารถเขียนเปนสมการทำนาย ดังนี้ 

 Y = 1.421 + 0.138 (นโยบาย/การบริหารจัดการ) + 0.099 (ความกาวหนาในการทำงาน) + 0.149 (สวัสดิการ

และผลประโยชน) + 0.226 (วัฒนธรรมองคกร) 

 สรุปผลไดวา ปจจัยที่สงผลตอการเปนองคกรแหงความสุขของบุคลากรสวนกลางกรมวิทยาศาสตรการแพทย อยาง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เรียงตามลำดับความสำคัญ คือ วัฒนธรรมองคกร สวัสดิการและผลประโยชน นโยบาย/การ

บริหารจัดการ ความกาวหนาในการทำงาน ความสัมพันธของบุคลากร สภาพแวดลอมในการทำงาน โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

Collinearity  

Statistics  

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

(คาคงที่) 1.421 0.124  11.449 0.000*   

วัฒนธรรมองคกร (X6) 0.226 0.044 0.334 5.116 0.000* 0.228 4.391 

สวัสดิการและผลประโยชน (X5) 0.149 0.043 0.212 3.497 0.001* 0.264 3.795 

นโยบาย/การบริหารจัดการ (X3) 0.138 0.049 0.197 2.843 0.005* 0.203 4.925 

ความกาวหนาในการทำงาน (X4) 0.099 0.042 0.136 2.355 0.019* 0.292 3.423 

ความสัมพันธของบุคลากร (X1) 0.030 0.039 0.034 0.768 0.443 0.507 1.973 

สภาพแวดลอมในการทำงาน (X2)       0.001 0.043 0.002 0.029 0.977 0.336 2.973 

R = 0.836, R2 = 0.698, Adjusted R2 = 0.693,   Durbin-Watson  =  1.961 
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การตัดสินใจ (R2) เทากับ 0.698 สามารถทำนายปจจัยที ่สงผลตอการเปนองคกรแหงความสุขของบุคลากรสวนกลาง

กรมวิทยาศาสตรการแพทยไดรอยละ 69.80  

 

การอภิปรายผล  

 ผลการวิจัยพบวาภาพรวมระดับความสุขของบุคลากรสวนกลางกรมวิทยาศาสตรการแพทย อยู ในระดับมาก 

ผลการวิจัยนี้แสดงใหเห็นถึงองคกรคือไดใหความสำคัญกับการสงเสรมิการเปนองคกรแหงความสขุ ไดแก การมีคุณธรรม การมี

สังคมดี และการแสวงหาความรูของบุคลากร ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับสอดคลองกับงานวิจัยของจินดา ชัยปน (2562)  

ศึกษาปจจัยที่สงผลตอองคกรแหงความสุขของคณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ มีคาระดับอยูใน

ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมดานคณุธรรมมากที่สุด 

ผลการศึกษาปจจัยที่สงผลตอการเปนองคกรแหงความสุขของบุคลากรสวนกลางกรมวิทยาศาสตรการแพทย พบวา 

มี 4 ปจจัย ท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงความสุขของบุคลากรสวนกลางกรมวิทยาศาสตรการแพทยจากผลการวิจัยวัฒนธรรม

องคกรเปนปจจัยที่มีคาน้ำหนักในการทำนายเปนลำดับแรก ผลการวิจัยนี้แสดงใหเห็นวา วัฒนธรรมองคกร เชน มีคานิยม

วัฒนธรรมองคกรทำงานอยางโปรงใสไมทุจริต การมีจิตสาธารณะ การทำงานเปนทีม มีผลตอการสงเสริมพัฒนาองคกรใหเปน

องคกรแหงความสุข ผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของภัทรพล สายแวว (2564) ศึกษาแนวทางการสงเสริมองคกรแหง

ความสุขของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาปทุมธานี ผลการวิจัยพบวา แนวทางการสงเสริม

องคกรแหงความสุขของสถานศึกษาควรตองใหความสำคัญกับเรื่องการสรางวัฒนธรรมองคกรเก้ือกูลกันดวย และผลการวิจัยน้ี

สอดคลองกับการศึกษาของ Jianchun (2024) ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวาวัฒนธรรมองคกร สงผลเชิงบวกตอความสุขของพนักงาน 

และความพึงพอใจในงาน โดยที่ความสุขของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสำคัญ และทำหนาที่

เปนตัวแปรสงผานบางสวนระหวางวัฒนธรรมองคกร และความพึงพอใจในงาน 

 ปจจัยดานสวัสดิการและผลประโยชนมีคาน้ำหนักในการทำนายเปนลำดับที ่สอง ผลการวิจัยนี้แสดงใหเห็นวา

สวัสดิการและผลประโยชน เชน มีการนำระบบการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมาใชเพื ่อสงเสริมความกาวหนาใหบุคลากร 

ผลการวิจัยนี้สะทอนใหเห็นวา การพัฒนาระบบการจัดสวัสดิการและผลประโยชนที่ดีและเหมาะสมสงผลสำคัญตอการเปน

องคกรแหงความสุข กลาวคือ บุคลากรจะมีความผูกพันธและมุงมั่นทำงานใหกับองคกรถาหนวยงานหรือองคกรจัดระบบ

สวัสดิการที่เหมาะสมกับงาน ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Anjum & Islam (2021) ไดศึกษาความสุขในที่ทำงาน  

การสำรวจปจจัยที ่หลอหลอมความเปนอยู ที ่ดีในเชิงวิชาการ สำรวจปจจัยที่กำหนดการทำงานความสุขของการเรียน 

ผลการวิจัย พบวา คือ การจายคาตอบแทนและการจายคาชดเชย มีผลกระทบตอความสุขในการทำงานดานวิชาการมากที่สุด 

นโยบาย/การบริหารจัดการมีคาน้ำหนักในการทำนายเปนลำดับที่สาม ผลการวิจัยนี ้แสดงใหเห็นวานโยบาย/ 

การบริหารจัดการขององคกร เชน นโยบายการสงเสริมการเปนองคกรแหงความสุข การสงเสริมใหบุคลากรเกิดความรักและ

ผูกพันตอองคกร การบริหารทรัพยากรมนุษย ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ adnan Bataineh (2019) ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน ความสุข และประสิทธิภาพของพนักงาน ผลการวิจัยพบวา 

ความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงานและความสุข สงผลเชิงบวกตอการปฏิบัติงานของพนักงานอยางมีนัยสำคัญ และ

สอดคลองกับการศึกษของ Anjum & Islam (2021) ผลการวิจัย พบวา  ปจจัยความสัมพันธ และความเปนอิสระ มีผลกระทบ

ตอความสุขในการทำงานดานวิชาการมากที่สุด 

ความกาวหนาในการทำงานมีคาน้ำหนักในการทำนายเปนลำดับที่สี่ ผลการวิจัยนี้แสดงใหเห็นวาความกาวหนา      

ในการทำงาน เชน มีการประเมิน ผลการปฏิบัติงานอยางโปรงใสและเปนธรรม มีการจัดอบรมพัฒนาความรูและประสบการณ 

เพื่อสงเสริมความกาวหนาในสายงานผลการวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจัยของยุพาวรรณ ทองตะนุนาม และคณะ (2558) 



  

117 
 

ISSN: 2985-2366 (Online)  วารสารการบริหาร การจัดการ และการพัฒนาที่ยั่งยืน, 3(1), 2568 

ผลการวิจยัพบวา องคกรแหงความสุขในบริบทขององคกรภาครัฐ จะมีลักษณะเปนองคกรท่ีบุคลากรมีความพึงพอใจ ในทำงาน 

โดยมีปจจัยพัฒนาองคกรแหงความสุข ไดแก ภาวะผูนำของผูบริหารองคกร การบริหารทรัพยากรบุคคล ความผูกพันตอองคกร 

และการวิจัยนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของธนสิทธ์ิ สุจริตภักดิ์ และพุทธิไกร ประมวล (2566) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอองคกร

แหงความสุขของบุคลากรสังกัดสำนักงานสาธารณสุข อำเภอขุนหาญ จังหวัดศรีสะเกษ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีผลตอ

องคกรแหงความสุข ไดแก ปจจัยดานรายไดคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธทางสังคมภายในหนวยงาน ดาน

โอกาสความกาวหนาในงาน องคกรและผูบริหารสามารถนำไปใชเปนแนวทางในการสงเสริมการพัฒนาไปสูการเปนองคกรแหง

ความสุขได 

  

องคความรูใหม  

 จากผลการวิจัยนี้สรุปไดวาการเปนองคกรแหงความสุขไดรับอิทธิพลจาก 4 ปจจัยหลัก ไดแก วัฒนธรรมองคกร 

สวัสดิการและผลประโยชน นโยบายและการบริหารจัดการของฝายบริหาร และความกาวหนาในการทำงาน โดยวัฒนธรรม

องคกรท่ีดจีะชวยสรางความรวมมือและความผูกพันของบุคลากร ขณะที่สวัสดิการที่เหมาะสมชวยเพ่ิมความมั่นคงและความพึง

พอใจ นโยบายที ่มีประสิทธิภาพสงเสริมแรงจูงใจ และโอกาสกาวหนาในอาชีพทำใหบุคลากรมีคุณคา หากองคกรให

ความสำคัญกับปจจัยเหลานี้ ยอมสงผลตอความสุขและความยั่งยนืในระยะยาว 

 

 

 

 

 

               

ภาพที่ 3 การเปนองคกรแหงความสุข 

 

ขอเสนอแนะ  

 จากผลการวิจัยสรุปเปนขอเสนอแนะสำหรับการบริหารองคกรและผูบริหารจะตองเนนปจจัยที ่สงผลที ่ได          

ทั้ง 4 ปจจัย เพ่ือเปนแนวทางในการสงเสริมหรือพัฒนาการเปนองคกรแหงความสุข ดังน้ี 

 1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช  

 1.1 หนวยงานที่เก่ียวของควรเสริมสรางวฒันธรรมองคกรที่เอื้อตอความสขุของบุคลากร ควรสงเสริมคานิยมองคกร

ที่เนนการทำงานรวมกัน สนับสนุนความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน และสรางบรรยากาศที่เปนมิตร เพื่อลดความตึง

เครียดและเพ่ิมความผูกพันของบคุลากร 

 1.2  หนวยงานที่เกี่ยวของควรพัฒนาระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชนใหเหมาะสม ควรมีการทบทวนและ

ปรับปรุงสวสัดิการใหตอบโจทยความตองการของบุคลากร เชน การดูแลสุขภาพ สวัสดิการดานครอบครัว และการสนับสนุน

ดานการเงิน เพื่อสรางความมั่นคงและเพิ่มความพึงพอใจในการทำงาน 

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

 การปรับปรุงนโยบายการบริหารและโอกาสความกาวหนาในอาชีพ ควรมีแนวทางที ่ชัดเจนและเปนธรรม 

ในการบริหารจัดการบุคลากร เปดโอกาสใหมีการพัฒนาทักษะและความกาวหนาในสายงาน พรอมทั ้งสนับสนุนระบบ 

องคกรแหง

ความสุข 

 

-วัฒนธรรมองคกร  

-สวัสดิการและผลประโยชน  

-นโยบายและการบริหารจัดการ  

-ความกาวหนาในการทำงาน 
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การประเมินผลที่โปรงใส เพื่อสรางแรงจูงใจและเสริมสรางคุณคาของบุคลากรในองคกรจึงควรวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อใหขอมูล 

เชิงลึกในการปรับปรุงนโยบาย 
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