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บทคัดย่อ 
บทความวิจัยนี้เปนสวนหนึ่งของงานวิจัยเชิงสํารวจในเรื่องการสํารวจความคิดเห็นของผูนําสหภาพ

แรงงานที่มีตอการดําเนินการองคกรสุขภาวะในภาคตะวันออก วัตถุประสงคในการวิจัยมุงคนหาอุปสรรคในการ
พัฒนาองคกรสุขภาวะ โดยใชแบบสอบถามปลายเปดที่ผานการตรวจสอบคุณภาพเปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูลกับประชากรกลุมเปาหมาย ซ่ึงเปนองคกรสหภาพแรงงานในภาคตะวันออกที่จดทะเบียนจัดต้ังกับ
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานจํานวน 385 ราย โดยไดรับการตอบกลับมาจํานวน 324 ราย คิดเปนรอยละ 
84.16 และใชการวิเคราะหและจัดกลุมชุดของขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรที่ใชในการชวยวิเคราะหขอมูลเชิง
คุณภาพ (ATLAS.ti) นําเสนอขอมูลทั้งในรูปแบบการบรรยายและการแสดงคาทางสถิติพื้นฐาน รอยละ ประกอบ 
ผลการศึกษา พบวา อุปสรรคในการพัฒนาองคกรสุขภาวะในมุมมองของตัวแทนองคกรสหภาพแรงงาน เรียง
ตามลําดับการจัดกลุมความคิดเห็นดวยคาความถ่ีรอยละ ไดแก (1) การขาดความรวมมือจากพนักงาน ขาดความ
เอาใจใส มีการตอตานหรือไมเห็นความสําคัญและประโยชนที่จะไดรับจากการเขารวมกิจกรรม คิดเปนรอยละ 
30.25 (2) ผูบริหารและองคกรไมเห็นความสําคัญและขาดการสนับสนุนใหเกิดองคกรสุขภาวะขึ้น คิดเปนรอยละ 
23.77 (3) การขาดการส่ือสาร การประสานงานและการจูงใจที่ดีภายในองคกร คิดเปนรอยละ 17.28 (4) การมี
ความขัดแยงและการมีทัศนคติที่ไมตรงกันในองคกร คิดเปนรอยละ 11.11 (5) ผูมีสวนเกี่ยวของขาดความรู ความ
เขาใจในการพัฒนาองคกรสุขภาวะและมีการกําหนดบทบาทหนาที่ในการดําเนินการที่ไมเหมาะสม คิดเปนรอยละ 
6.79 (6) ทรัพยากรไมเอื้ออํานวย คิดเปนรอยละ 4.63 (7) วัฒนธรรมองคกรและการบริหารงานท่ีไมเอื้ออํานวย คิด
เปนรอยละ 3.40 และ (8) อื่นๆ คิดเปนรอยละ 2.78  ขอเสนอแนะบนฐานขอมูลเชิงประจักษเพื่อจัดการกับอุปสรรค
ในการพัฒนาองคกรสุขภาวะที่เกิดขึ้น คือ การลําดับความสําคัญและความเก่ียวของกันของปญหาที่มีความ
เช่ือมโยงกันเพื่อดําเนินการแกไขอยางเปนขั้นตอน โดยมีประเด็นพิจารณาที่สําคัญ คือ การจูงใจและสรางใหเกิด
ความรวมมือ การผลักดันของผูบริหาร การสรางประสิทธิภาพในการดําเนินโครงการของฝายทรัพยากรมนุษย และ
การทําความรวมมือกับตัวแทนสหภาพแรงงานเพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกันอันดีตอการพัฒนาองคกรสุขภาวะ 
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ABSTRACT 
 This article is part of a research study on an opinion survey of Unions’ Leaders 
on Happy Work Place in the Eastern Thailand. It aimed at surveying union leaders’ 
perspectives toward the obstacles to developing Happy Workplace (HWP) in the 
organizations. An open-ended questionnaire that has been validated was used to collect 
data with 385 union leaders whose organizations were registered with the Department of 
Labour Protection and Welfare, Ministry of Labor. Data from 324 respondents, or 84.16% 
was analyzed by ATLAS.ti and descriptive statistics. The study revealed that the obstacles 
to developing Happy Workplace (HWP) in the organizations are (1) low attention, 
resistance, and disregard of the importance or benefits of participation (2) lacking of 
attention from managements and their organizations (3) lacking of the effective 
communication including coordination and motivation (4) having conflicts in organizations 
(5) lacking of knowledge and understanding about HWP (6) lacking of resources (7) 
organizational culture and unfavorable administration, and (8) other problems. Based on 
empirical data, the suggestions are problems must be prioritized and considered the 
implication to find corrective action process. The significant arguments to deliberate are 
creating motivation and coordination, receiving supporting from executive, building HR 
capacity on implementing HWP projects, creating collaboration with unions to develop a 
happy organization. 
 
KEYWORDS: Happy Workplace, Labor Union, Eastern of Thailand 
--------------------------------------------- 
1, 2  Lecturer of Human Resource Management Program, Faculty of Management and Tourism, 

Burapha University 
Funded by Thai Health Promotion Foundation under the establishment of Eastern Happy Work 
Place Project



 

 

อุปสรรคในการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขในมุมมองของ
ผู้นําสหภาพแรงงานในภาคตะวันออก ประเทศไทย 

 

วรรณวิชนี ถนอมชาติ1  และณฤดี พรหมสุวรรณ2

 

 

บทนํา 
แนวคิดองคกรแหงความสุขหรือองคกรสุขภาวะ (Happy Workplace) ถือกําเนิด

ขึ้นมาจากความพยายามในการผลักดันของสํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ 
(สสส.)  เพื่อสรางใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ใหพนักงานในองคกรมีความแข็งแรงท้ัง
ทางดานรางกายและจิตใจ รวมถึงสรางความผาสุกใหเกิดแกสมาชิกองคกรและครอบครัว ซึ่ง
ความสุขในการทํางานน้ันครอบคลุมถึงสุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางใจ สุขภาวะทางสังคม และ
สุขภาวะทางปญญา ท้ัง 8 ดาน ไดแก สุขภาพดี (Happy body) มีนํ้าใจงาม (Happy heart) รูจัก
ผอนคลาย (Happy relax) แสวงหาความรู (Happy brain) ศรัทธาตอศาสนาและศีลธรรม 
(Happy soul) บริหารการเงินของตนได (Happy money) ครอบครัวดี (Happy family) และสังคม
ดี (Happy society) (สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาวะ 2552)  

ภายใตการสนับสนุนและการผลักดันใหมีการนําแนวความคิดองคกรแหงความสุข
หรือองคกรสุขภาวะไปใชในองคกรท้ังภาคเอกชนและภาครัฐบาล สํานักงานกองทุนสนับสนุน
การสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ไดพยายามทําความรวมมือกับหนวยงานและผูมีสวนเกี่ยวของ
ท้ังหลายในการเผยแพร ประชาสัมพันธ ทําความเขาใจ ตลอดจนสรางความรวมมือทางวิชาการ
และการวิจัยใหเกิดขึ้น เพื่อสนับสนุนใหเกิดความสุขในการทํางานอยางแทจริงขึ้นในทุกองคกร
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ท่ัวภูมิภาค   ความพยายามดังกลาวของสํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ 
(สสส.) กอใหเกิดความรวมมือระหวางหนวยงานภาคเอกชน ซึ่งไดแก สมาคมบริหารงานบุคคล
ภาคตะวันออก และสถาบันการศึกษาของรัฐ ไดแก คณะการจัดการและการทองเท่ียว 
มหาวิทยาลัยบูรพา รวมกันจัดต้ังโครงการศูนยการจัดการองคกรสุขภาวะภาคตะวันออกข้ึนใน 
พ.ศ. 2547 (โครงการจัดต้ังศูนยการจัดการองคกรสุขภาวะ ภาคตะวันออก 2557) เพื่อเปนการ
นํารองการดําเนินการองคกรสุขภาวะใหเกิดขึ้นในภาคตะวันออกอยางเปนรูปธรรม โดยมีสถาน
ประกอบการตางๆ เขารวมเปนสมาชิก ในการน้ี ไดมีการสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดการศึกษา 
คนควา และวิจัย เพื่อเปนฐานขอมูลและองคความรูในการพัฒนาองคกรสุขภาวะ เพื่อนํามาใช
ในการดําเนินงานสนับสนุนการพัฒนาองคกรสุขภาวะใหกับภาคธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ 
สอดคลองตามบริบทของแตละองคกร ท้ังน้ี คณะกรรมการจัดต้ังโครงการไดตระหนักถึง
ความสําคัญและบทบาทของสหภาพแรงงานในภาคตะวันออกท่ีมีตอการผลักดันใหเกิดการสราง
องคกรสุขภาวะข้ึนในฐานะของตัวแทนลูกจาง จึงไดสนับสนุนใหมีงานวิจัยการสํารวจความ
คิดเห็นผูนําสหภาพแรงงานในภาคตะวันออกท่ีมีตอแนวคิดองคกรสุขภาวะขึ้น และภายใตบริบท
ของโครงการวิจัยดังกลาว การสํารวจอุปสรรคในการพัฒนาองคกรสุขภาวะในภาคตะวันออกได
ถูกกําหนดใหเปนเปาหมายท่ีสําคัญประการหน่ึง อันเน่ืองจากผูท่ีเก่ียวของจะสามารถนําขอมูล
เชิงประจักษท่ีไดจากงานวิจัยไปใชในการพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินการทางดานองคกรสุข
ภาวะใหเกิดผลในเชิงรูปธรรมใหอยางดีท่ีสุด นอกจากน้ี ยังเปนขอคนพบนํารองท่ีจะนําไปสู
การศึกษาวิจัยและการนําไปเปนขอพิจารณาในพื้นท่ีท่ีมีบริบทแวดลอมคลายคลึงกันตอไปใน
อนาคต 
 

แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรสุขภาวะและความสุขในการทํางาน 
 แนวคิดของการพัฒนาองคกรสุขภาวะมีมาชานาน และเร่ิมแพรหลายใน ค.ศ. 2009 
จากผลการสํารวจการใชเวลาในการทํางานของพนักงานในประเทศสหรัฐอเมริกา ของกระทรวง
แรงงานแหงสหรัฐอเมริกา (United States Department of Labor 2010) พบวาพนักงานรอยละ 
84 จากจํานวนพนักงานท่ีสํารวจท้ังหมด ตองทํางานภายในที่ทํางานเฉล่ียถึง 7.5 ชั่วโมงตอวัน 
ซึ่งเปนเวลาท่ีนานมาก ดังน้ัน กระทรวงแรงงานแหงสหรัฐอเมริกาจึงตระหนักถึงการพัฒนา
สภาพแวดลอมในการทํางาน โดยพิจารณาวาเปนส่ิงท่ีนายจางควรใหความสําคัญ นอกจากน้ัน 



อุปสรรคในการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขในมุมมองของผู้นําสหภาพแรงงาน 
ในภาคตะวันออก ประเทศไทย 71 

 

 

ยังรวมถึงการสรางตารางการทํางานท่ีสมดุล และการลดความเครียดในการทํางานของพนักงาน
ดวย ซึ่งใน ค.ศ. 2010 ประเด็นของการพัฒนาสุขภาวะและความสุขในการทํางานก็ถูกริเร่ิม
นําไปสูมาตรการเพื่อสุขภาวะในการทํางานในเขตภูมิภาคตาง ๆ (Regional Approaches To 
Healthy Workplaces) โดยองคกรอนามัยโลก (Burton 2010) ประกอบดวย 6 ภูมิภาค คือ 
ภูมิภาคแอฟริกา (Africa) ภูมิภาคแถบอเมริกา (America) ภูมิภาคเมดิเตอรเรเนียนตะวันออก 
(Eastern Mediterranean) ภูมิภาคแถบประเทศยุโรป (Europe) ภูมิภาคแปซิฟกตะวันตก 
(Western Pacific) และภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต (South-East Asia) ซึ่งในแตละภูมิภาคนั้น
จะมีวิธีในการนําไปปฏิบัติตางกัน แตอยูภายใตแนวคิดเดียวกัน คือ มุงสนับสนุนใหเกิดความ
ปลอดภัยของส่ิงแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน ความผาสุกท้ังดานสุขภาพกายและจิตใจ 
ตลอดจนการคํานึงไปถึงครอบครัวของพนักงานดวย สําหรับในประเทศไทยมีหนวยงานหลัก 
ไดแก แผนงานสุขภาวะองคกรภาคเอกชน สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ 
(สสส.) ท่ีผลักดันและสนับสนุนใหแนวคิดองคกรสุขภาวะและความสุขในการทํางานพัฒนาอยาง
ตอเน่ืองและแพรหลายในสถานประกอบการตางๆ มานานกวา 10 ป ภายใตแนวคิดองคกรสุขภาวะ
ของสํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพน้ัน องคกรตาง ๆ  ควรคํานึงถึงคุณภาพชีวิต
ท่ีดีของสมาชิกในองคกรครอบคลุมมิติท้ัง 4 ดาน ประกอบดวย กาย ใจ สังคม และสติปญญา 
โดยมุงใหสมาชิกในองคกรมีสุขภาพท่ีดีในการทํางาน มีความปลอดภัยและอาชีวอนามัยท่ีดี มี
สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี มีทักษะและประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดี มีความรักความ
ผูกพันตอองคกร และทําใหเกิดนวัตกรรมของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษยใหมๆ ซึ่งจะ
นําไปสูการเปนองคกรท่ีสมาชิกในองคกรมีสุขภาพกายและจิตใจท่ีดีอยางยั่งยืน (สํานักงานกองทุน
สนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ 2552) 
 จากการทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวของกับองคกรสุขภาวะและความสุขในการทํางาน
พบวา มีผูใหนิยามขององคกรสุขภาวะและความสุขในการทํางานไวอยางกวางขวาง โดยกลาววา 
องคกรสุขภาวะ หมายถึงองคกรท่ีดําเนินงานบรรลุถึงพันธกิจท่ีต้ังไว และมีความสามารถท่ีจะ
เติบโตพรอมกับพัฒนาบุคลากรภายในองคกรไปควบคูกัน (Dive 2004) ท้ังน้ี รวมถึงองคกรท่ีมี
ความสามารถในการดําเนินงานและพนักงานมีจุดมุงหมายในการทํางานรวมกับองคกรโดย
มุงเนนการปรับปรุงกระบวนการทํางานใหมๆ และมีการปฏิบัติงานในแนวทางท่ีสอดคลองและ
สนับสนุนกัน (Smet, Loch and Schaninger 2007) ใน ค.ศ. 2010 องคกรอนามัยโลกไดใหนิยาม
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ขององคกรแหงความสุขวา เปนองคกรท่ีใหการปองกัน สงเสริม สนับสนุนท้ังดานรางกายและ
จิตใจ ตลอดจนความเปนอยูท่ีดีของพนักงาน และเปนองคกรท่ีมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
ท่ีดี มีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเอื้อประโยชนตอสุขภาพของพนักงาน มีกระบวนการพัฒนาคน
ในองคกรอยางมีเปาหมาย มียุทธศาสตรท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร  โดย
พนักงานมีจุดมุงหมายรวมกันกับองคกรในการมุงเนนการปรับกระบวนการทํางานใหม และมี
แนวทางในการปฏิบัติงานท่ีสนับสนุนซึ่งกันและกัน เพื่อใหองคกรมีความสามารถตอบสนองตอ
การเปล่ียนแปลง ตลอดจนมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหเติบโตไปพรอมกับองคกรอยางย่ังยืน 
(Burton 2010) ท้ังน้ี แผนงานสุขภาวะองคกรภาคเอกชน สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริม
สุขภาพ ไดเสนอแนวคิดความสุข 8 ประการ (Happy 8) ท่ีสอดคลองกับกรอบแนวคิดองคกรแหง
ความสุขขององคกรอนามัยโลก และนํามาใชเพื่อเปนแนวทางในการสรางสมดุลระหวางชีวิตการ
ทํางานและการใชชีวิตท่ีดี (สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ  2552) ประกอบดวย 

1) การมีสุขภาพดี (Happy body) หมายถึง สุขภาพแข็งแรง ท้ังทางกายและจิตใจ 
จากการท่ีรูจักดําเนินชีวิต รูจักกิน รูจักนอน ชีวิตมีความสุข เหมาะกับเพศและวัย 
ตลอดจนสถานการณตาง ๆ รวมท้ังเหมาะสมกับฐานะทางการเงิน 

2) การมีนํ้าใจงาม (Happy heart) หมายถึง มีนํ้าใจคิดถึงคนอื่น เอื้ออาทรตอกัน 
และรูจักการใหอยางเหมาะสม เขาใจบทบาทของตนเองในฐานะลูกจางและ
นายจาง 

3) การผอนคลาย (Happy relax) หมายถึง รูจักการผอนคลายในการดําเนินชีวิต 
และการจัดการความเครียดในการทํางานท่ีเหมาะสม 

4) การหาความรู (Happy brain) หมายถึง การแสวงหาความรู และพัฒนาตนเอง
อยางตอเน่ือง เพื่อใหเกิดความกาวหนาในการทํางาน ตลอดจนการมีความรู 
ความสามารถในงาน มีความรับผิดชอบ พัฒนาตนเองตลอดจนผูอื่น และมี
ระเบียบวินัย 

5) การมีคุณธรรม (Happy soul) หมายถึง การมีศีลธรรม คุณธรรม ความซื่อสัตย 
ในการดําเนินชีวิต ตลอดจนมีความสามัคคีในหมูคณะและมีการชวยเหลือ
เก้ือกูลกัน 



อุปสรรคในการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขในมุมมองของผู้นําสหภาพแรงงาน 
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6) การใชเงินเปน (Happy money) หมายถึง การมีความสามารถในการจัดการ
รายรับและรายจายสวนตัว รูจักเก็บออม และใชชีวิตท่ีเหมาะสมแกฐานะของ
ตนเอง 

7) การมีความสุขของครอบครัว (Happy family) หมายถึง การมีครอบครัวท่ีอบอุน
และมั่นคง และใหความสําคัญตอครอบครัว 

8) การมีความสุขของสังคม (Happy society) หมายถึง การมีความรัก สามัคคี
และเอื้อเฟอตอสังคมโดยรอบท้ังท่ีทํางานและชุมชน 

  
ท้ังน้ี จากแนวคิดขององคกรสุขภาวะดังกลาวขางตนพบวา ลวนมีจุดมุงหมายในการ

สรางความสุขใหเกิดขึ้นแกสมาชิกองคกรท้ังทางดานรางกายและจิตใจ ดังน้ัน ความสุขในการ
ทํางาน จึงเปนคําท่ีเก่ียวของอยางใกลชิดกับ องคกรสุขภาวะ ดังท่ีนักวิจัยหลายทานไดให
ความเห็นไวในเร่ืองดังกลาวดังตอไปน้ี ความสุขในการทํางาน หมายถึง ภาวะในการทํางานท่ี
พนักงานทุกคนรูสึกมีความสุข เหมือนไมไดกําลังทํางานอยู ซึ่งจะทําใหผลงานท่ีไดออกมามี
ประสิทธิภาพ ตรงตามเปาหมายท่ีองคกรต้ังไว (รวมศิริ 2550) นอกจากน้ัน ยังพบวาความสุขใน
การทํางานน้ันครอบคลุมไปถึงสภาพชีวิตท่ีเปนสุข อันเปนผลเกิดจากความสามารถที่ดีในการ
จัดการปญหาตางๆ จากการดําเนินชีวิต และมีศักยภาพในการพัฒนาตนเองเพื่อนําไปสูการมี
คุณภาพชีวิตท่ีดี (อภิชัย และคณะ 2547) 
 

ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กรสุขภาวะและความสุขในการทํางาน 
 จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับปจจัยท่ีสรางใหเกิดความสุขใน
การทํางาน พบวา มีนักวิจัยหลายทานใหมุมมองของปจจัยท่ีทําใหเกิดความสุขในการทํางาน
แตกตางกัน แตมีบางปจจัยท่ีสอดคลองกับแนวคิดองคกรสุขภาวะหรือการสรางความสุข 8 ดาน 
ของสํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ ดังน้ี 
 ใน ค.ศ. 1975 วอลตัน (Walton) ไดศึกษาเกณฑการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
(Criteria for Quality of Working Life) และพบวาปจจัยสําคัญท่ีเปนองคประกอบของความสุขใน
การทํางานมี 8 ปจจัย ไดแก คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ ส่ิงแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัย โอกาสในการพัฒนาความรูและขีดความสามารถ การสงเสริมความกาวหนาและ
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มั่นคง การสงเสริมดานบูรณาการทางสังคมหรือความสัมพันธในหนวยงานท่ีดี การบริหารงานท่ี
เปนธรรมและเสมอภาค ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและสวนตัว ความรับผิดชอบตอสังคม 
ซึ่งแนวคิดดังกลาวมีความสอดคลองและคลายกันกับบทความเร่ืองความสุข (Happiness) ของ 
เฮยไลเฮนและเบรินแฮม (Heylighen and Bernheim 2000) นักวิชาการท่ีมีชื่อเสียงจากประเทศ
เบลเยียมใน ค.ศ. 2000 ซึ่งกลาววาปจจัยท่ีกอใหเกิดความสุขในการทํางานประกอบดวย ความ
มั่งค่ัง การเขาถึงความรู การมีอิสระสวนบุคคล ความเสมอภาค สุขภาพแข็งแรง สุขภาพจิตดี การมี
ตําแหนงทางสังคม ความสุขจากเหตุการณท่ีดีท่ีเกิดข้ึนในชีวิต ในขณะท่ี ดวงเนตร ธรรมกุล 
(2555) ไดศึกษาและรวบรวมแนวคิดการสรางสุขภาวะในองคกร และสรุปแนวความคิดองคกรสุข
ภาวะวา การสรางเสริมสุขภาวะในองคกรควรคํานึงถึงประเด็นท่ีเก่ียวของ 4 ประการ ประกอบดวย 
1) ความปลอดภัยของส่ิงแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน  2) สุขภาพ ท้ังทางรางกาย และจิตใจ
ของพนักงานท่ีดี 3) ทรัพยากรสงเสริมสุขภาพในท่ีทํางาน และ 4) ชองทางการเขาถึงชุมชนและ
ครอบครัวของพนักงานตลอดจนสมาชิกอื่นๆ ท่ีเก่ียวของ 
 กลาวโดยสรุปไดวา กระบวนการการสรางองคกรแหงความสุขตองใหความสําคัญ
แกคน ดวยการเพิ่มคุณคาและพัฒนาคนอยางสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร ซึ่งการสราง
คุณภาพชีวิตท่ีดีของคนในองคกรน้ัน องคกรตองปรับทัศนคติ และมุมมองท่ีมีตอคนในองคกร
ใหมเพื่อใหเกิดแนวคิดใหมๆ ในการอยูรวมกันในองคกร และมุงสรางการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ในการทํางานท่ีเหมาะสมกับรูปแบบการดําเนินธุรกิจท่ีแตกตางกันแตละองคกร เพื่อยกระดับ
ประสิทธิภาพในการทํางานนําไปสูการเพิ่มศักยภาพขององคกรและเติบโตอยางย่ังยืน 
(สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ 2552) องคกรอนามัยโลก ไดใหเหตุผลท่ี
องคกรควรพัฒนาใหเปนองคกรแหงความสุข คือ เพื่อสรางจริยธรรมในการบริหารงานและ
สงเสริมสิทธิของพนักงานและลดความเหล่ือมลํ้าตางๆ ท่ีเกิดขึ้นในองคกร เพื่อสงเสริม
ความสําเร็จขององคกรในระยะยาวดวยการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันภายในองคกร 
ซึ่งขึ้นอยูกับปจจัยดานสุขภาพและจิตใจของคนในองคกร และเปนการดําเนินการตาม
กฎหมายกําหนด เพื่อปกปองสิทธิเสรีภาพของพนักงาน และแสดงความรับผิดชอบตอสังคม 
(Burton 2010) 
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วัตถุประสงค์ 
 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อสํารวจอุปสรรคในการพัฒนาองคกรแหงความสุข 
(องคกรสุขภาวะ) ในมุมมองของตัวแทนแรงงาน (ผูนําสหภาพแรงงาน) ในภาคตะวันออก และ
นําเสนอขอมูลใหกับผูมีสวนไดสวนเสียตระหนักถึงอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นเพื่อเปนขอมูลประกอบการ
พิจารณาวางแผนการดําเนินการดานตางๆ ในการพัฒนาองคกรใหเกิดความสุข 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
งานวิจัยน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) เก็บรวบรวมขอมูลดวย

แบบสอบถามปลายเปดเพียงขอเดียวท่ีตองการคนหาอุปสรรคในการพัฒนาองคกรสุขภาวะ
ภายใตมุมมองของผูนําสหภาพแรงงานในภาคตะวันออก โดยเปดใหผูตอบสามารถตอบไดอยาง
เต็มท่ีสมบูรณและไมมีขอจํากัดในวงแคบ จึงไมมีการกําหนดกรอบแนวคิดและมีรายละเอียด
ระเบียบวิธีวิจัยดังน้ี 

 
ประชากรและการกําหนดกลุมเปาหมาย 

 ประชากรในวิจัยคร้ังน้ี ไดแก ผูนําสหภาพแรงงานในภาคตะวันออกท่ีจดทะเบียน
จัดต้ังกับกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน (2558) ในเขตพื้นท่ี 8 จังหวัด (ฉะเชิงเทรา ชลบุรี 
ระยอง ปราจีนบุรี จันทบุรี ตราด สระแกว และนครนายก) ซึ่งการศึกษา พบวา มีการจดทะเบียน
จัดต้ังองคกรฯ อยูในพื้นท่ี 4 จังหวัด ไดแก ชลบุรี ระยอง ฉะเชิงเทรา และปราจีนบุรี รวมประชากร
ท้ังหมด 385 ราย (ขอมูล ณ เดือนธันวาคม พ.ศ. 2558) ท้ังน้ี การวิจัยน้ีไดเก็บรวบรวมขอมูลกับ
ประชากรท้ังหมด จํานวน 385 ราย เพื่อใหผลท่ีไดจากการศึกษาสามารถอางอิงไปสูประชากร
ท้ังหมดได ซึ่งในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนไปตามเกณฑความเต็มใจและยินดีท่ีจะใหขอมูล 
เพื่อใหไดจํานวนกลุมเปาหมายท่ีใชในการตอบแบบสอบถามครบตามขนาดที่กําหนด  
 

เครือ่งมอืทีใ่ชในการเกบ็รวบรวมขอมลู 
งานวิจัยน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) และเน่ืองจากมีการต้ังเปาหมาย

ในการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมประชากรท้ังหมด จํานวน 385 ราย ซึ่งมีขนาดใหญ ประกอบ
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กับผูวิจัยไมสามารถคาดเดาคําตอบไดลวงหนา ดังน้ัน แบบสอบถามปลายเปดซึ่งไมมีการชี้นํา
ใหมีการตอบไปในแนวทางใดแนวทางหน่ึงและมีคําถามท่ีมีนัยเพียงประการเดียวใหผูตอบ
สามารถตอบไดอยางเต็มท่ีสมบูรณตรงกับความจริงมากกวาคําตอบท่ีจํากัดในวงแคบจึงถูก
นํามาใชเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ท้ังน้ี ไดผานการตรวจสอบความสอดคลองของ
ขอคําถามกับวัตถุประสงคในการวิจัยจากผูเชี่ยวชาญทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย และ
ไดนําไปทดลองใชกับกลุมเปาหมายรองซึ่งเปนตัวแทนสหภาพแรงงานนอกเขตพ้ืนท่ีภาค
ตะวันออก จํานวน 30 ราย กอนนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจริง 
 

การจัดทําและวิเคราะหขอมูล 
 หลังจากเก็บรวบรวมขอมูลไดครบตามตองการแลว งานวิจัยน้ีนําขอมูลท่ีไดจาก
แบบสอบถามมาทําการบันทึกผล จัดกลุมขอมูล และวิเคราะหขอมูลในเชิงคุณภาพดวย
โปรแกรมคอมพิวเตอรท่ีใชในการชวยวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ (ATLAS.ti) เพื่อนําเสนอผล
และขอสรุปท่ีไดจากการศึกษา ท้ังน้ี ไดมีการจัดกลุมขอมูลและใชการวิเคราะหทางสถิติพื้นฐาน 
ดวยความถ่ีรอยละประกอบการนําเสนอ 
 

ผลการศึกษา 
 ผลการศึกษาในบทความวิจัยน้ี ถูกนําเสนอแบงออก 2 สวน ประกอบดวย สวนท่ี 1 
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามซึ่งเปนตัวแทนสหภาพแรงงานองคกรสหภาพแรงงาน 
จําแนกตามเขตพื้นท่ีจังหวัดในภาคตะวันออก จํานวนท้ังส้ิน 324 ราย จากจํานวนประชากร
ท้ังหมด 385 ราย หรือคิดเปนรอยละ 84.16 ของประชากรท้ังหมด ซึ่งนําเสนอในรูปของสถิติ
พื้นฐาน รอยละ (ตารางท่ี 1) และสวนท่ี 2 ขอมูลความคิดเห็นของตัวแทนสหภาพแรงงานตอ
อุปสรรคในการพัฒนาองคกรสุขภาวะ  นําเสนอในรูปของขอมูลเชิงคุณภาพท่ีผานการสังเคราะห
และจัดกลุมโดยมีการวิเคราะหทางสถิติดวยความถ่ี รอยละของการจัดกลุมชุดขอมูล
ประกอบการนําเสนอ (ตารางท่ี 2) 
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ตารางที่ 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จาํแนกตามสถานที่ต้ังขององคกรสหภาพ
แรงงาน 

สถานทีต่ัง้ จาํนวน (แหง) รอยละ 
จังหวัดฉะเชิงเทรา 21 6.48 
จังหวัดปราจีนบุรี  18 5.55 
จังหวัดชลบุรี 171 52.78 
จังหวัดระยอง 114 35.19 

รวม 324 100.00 
  
 จากตารางท่ี 1 สถานท่ีต้ังขององคกรสหภาพแรงงานสวนใหญต้ังอยูในจังหวัดชลบุรี 
จํานวน 171 แหง (รอยละ 52.78) รองลงมาต้ังอยูในจังหวัดระยอง จํานวน 114 แหง (รอยละ 
35.19) ต้ังอยูในจังหวัดฉะเชิงเทรา จํานวน 21 แหง (รอยละ 6.48) และต้ังอยูในจังหวัดปราจีนบุรี 
จํานวน 18 แหง (รอยละ 5.55) ตามลําดับ 
 

ตารางที่ 2  ขอมูลความคิดเห็นของตัวแทนสหภาพแรงงานตออุปสรรคในการพัฒนาองคกร
สุขภาวะ จําแนกโดยการจัดกลุมชุดขอมูลและนําเสนอดวยความถ่ีรอยละ 
ประเดน็อปุสรรค จาํนวน (ราย) รอยละ 

1.   การขาดความรวมมือจากพนักงาน ขาด
ความเอาใจใส มีการตอตานหรือไมเห็น
ความสําคัญและผลประโยชนท่ีจะไดรับ
จากการเขารวมกิจกรรม 

98 30.25 

2.  ผูบริหารและองคกรไมเห็นความสําคัญ
และขาดการสนับสนุน 

77 23.77 

3.  การขาดการส่ือสาร การประสานงานและ
การจูงใจ 

56 17.28 
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ประเดน็อปุสรรค จาํนวน (ราย) รอยละ 
4.  การมีความขัดแยงและทัศนคติท่ีไมตรงกนั

ในองคกร 
36 11.11 

5.  ผูมีสวนเกี่ยวของขาดความรู ความเขาใจ
ในการพัฒนาองคกรสุขภาวะและมีการ
กําหนดบทบาทหนาท่ีในการดําเนินการ
ท่ีไมเหมาะสม 

22 6.79 

6.  ทรัพยากรไมเอื้ออาํนวย 15 4.63 
7.  วัฒนธรรมภายในองคกรและการ

บริหารงานท่ีไมเอื้ออํานวย 
11 3.40 

8.  อื่นๆ 9 2.77 
รวม 324 100.00 

  
จากตารางท่ี 2  ความคิดเห็นของผูนําสหภาพแรงงานที่มีตออุปสรรคในการพัฒนา

องคกรแหงความสุข ผูนําสหภาพแรงงานมีความคิดเห็นวาอุปสรรคในการพัฒนาองคกรแหง
ความสุข ดังน้ี 

1) การขาดความรวมมือจากพนักงาน ขาดความเอาใจใส มีการตอตานหรือไมเห็น
ความสําคัญและผลประโยชนที่จะไดรับจากการเขารวมกิจกรรม ผูนําสหภาพแรงงานมีความ
คิดเห็นวา การที่พนักงานขาดความเอาใจใสและตอตานการเขารวมกิจกรรม โดยไมเห็น
ความสําคัญ หรือผลประโยชนท่ีตนเองจะไดรับ เปนอุปสรรคในการดําเนินการพัฒนาองคกรสุข
ภาวะใหเกิดขึ้น การขาดความเอาใจใสในการเขารวมกิจกรรมน้ี สวนหน่ึงมีสาเหตุมาจากจัด
กิจกรรมท่ีเบียดเบียนเวลาทํางานปกติหรืองานพิเศษท่ีสรางรายไดใหกับพนักงาน การนําเวลาไป
ใชในการดําเนินกิจกรรมขององคกร โดยจะสรางภาระในการทํางานยอนหลัง หรืองานท่ีไมเสร็จ
ตามกําหนดเวลาใหกับพนักงาน โดยปราศจากการกําหนดแนวทางการแกไขปญหาหรือการ
บริหารจัดการท่ีเหมาะสม การจัดกิจกรรมท่ีสรางภาระใหกับพนักงานหรือตอครอบครัวพนักงาน 
หรือความจําเปนท่ีไมสามารถเขารวมกิจกรรมไดดวยเหตุผลสวนตัว จึงทําใหพนักงานไมตองการ
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เขารวม นอกจากน้ัน การที่พนักงานไมเห็นความสําคัญในการเขารวมก็เปนสาเหตุหน่ึงท่ีทําให
การดําเนินกิจกรรมสรางองคกรแหงความสุขเปนไปไดยากลําบากข้ึน 

2) ผูบริหารและองคกรไมเห็นความสําคัญและขาดการสนับสนุน ผูนําสหภาพ
แรงงานมีความคิดเห็นวาผูบริหารองคกรเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญในการผลักดันและ
สนับสนุนใหเกิดองคกรแหงความสุขขึ้น หากผูบริหารองคกรขาดวิสัยทัศนและไมเห็น
ความสําคัญในการสรางความสุขในการทํางานใหเกิดขึ้นในองคกร จะทําใหการดําเนินการใดๆ 
ภายใตแนวคิดการสรางองคกรแหงความสุขไมประสบความสําเร็จ ท้ังน้ี การมุงเนนแตผลผลิต
ทางตรง กําไร และการมุงลดตนทุน โดยละเลยการเอาใจใสตอสภาพความเปนอยูและความสุข
ของพนักงานในองคกร นอกจากจะสงผลใหลดทอนขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงาน
แลวยังจะทําใหองคกรไมสามารถบรรรลุเปาหมายและยกระดับศักยภาพในการแขงขันดวย
บุคคลในระยะยาวได  

3) การขาดการสื่อสาร การประสานงานและการจูงใจ ผูนําสหภาพแรงงานมีความ
คิดเห็นวา การดําเนินการสรางความสุขในองคกรในสถานประกอบการในภาคตะวันออกใน
ปจจุบันสวนใหญยังขาดการสื่อสารท่ีดี ซึ่งสงผลตอการเขาถึงกลุมเปาหมายและการจูงใจใหเกิด
การเขารวมกิจกรรมอยางเหมาะสม ท้ังน้ี ผูนําสหภาพแรงงานมีความพรอมและความต้ังใจจะ
สนับสนุนกิจกรรมของสถานประกอบการอยางยิ่ง เพียงแตปจจุบันบทบาทของสหภาพแรงงานใน
การเขาไปมีสวนรวมกับองคกรในการสรางความสุขใหแกพนักงานคอนขางนอย จึงเกิดขอจํากัด
ในการสื่อสาร การประสานงานระหวางองคกรและกลุมพนักงานในการดําเนินกิจกรรมองคกร
แหงความสุขใหประสบความสําเร็จได 

4) การมีความขัดแยงและทัศนคติที่ไมตรงกันในองคกร ผูนําสหภาพแรงงานมีความ
คิดเห็นวาความขัดแยงในองคกรเปนอุสรรคขัดขวางการสรางองคกรแหงความสุข ความขัดแยง
ดังกลาวมิใชเพียงแตเปนความขัดแยงระหวางฝายบริหารกับฝายลูกจางในเรื่องสภาพการทาํงาน
หรือความสัมพันธในการทํางาน แตยังรวมไปถึงความขัดแยงระหวางทีมงานหรือกลุมพนักงาน
ดวยกันเอง กลาวไดวา องคกรท่ีมีความขัดแยงระหวางฝายตางๆ ในองคกรเกิดข้ึนมากเทาใด จะทํา
ใหองคกรขาดความสามัคคีและความรวมมือรวมแรงใจเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน การดําเนิน
กิจกรรมตางๆ ตามนโยบายเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรจึงเกิดขึ้นไดยากและไมสามารถ
สรางความสุขใหเกิดขึ้นในองคกรได  
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5) ผูมีสวนเกี่ยวของขาดความรู ความเขาใจในการพัฒนาองคกรสุขภาวะและมี
การกําหนดบทบาทหนาที่ในการดําเนินการที่ไมเหมาะสม ผูนําสหภาพแรงงานมีความคิดเห็น
วาการท่ีผูมีสวนเก่ียวของขาดความรูและความเขาใจในการสรางองคกรแหงความสุขจะสงผล
ใหการดําเนินกิจกรรมใดๆ ไมประสบผลสําเร็จ การขาดความรูและความเขาใจดังกลาวน้ีรวม
ไปถึงการกําหนดบทบาทหนาท่ีการดําเนินงานที่ไมเหมาะสม การไมเขาใจถึงวัตถุประสงค
อยางแทจริงในการดําเนินกิจกรรมของฝายนายจาง ตลอดจนการไมเขาใจถึงประโยชนท่ีจะ
ไดรับจากการดําเนินกิจกรรมของฝายลูกจาง นอกจากน้ัน ความเขาใจผิดวาการดําเนินการ
องคกรแหงความสุขน้ีจะไดรับผลตอบกลับใหเห็นภายในระยะเวลาอันรวดเร็วเปนส่ิงผิดพลาด
อยางย่ิง เน่ืองจากการดําเนินการสรางองคกรแหงความสุขน้ีจะเห็นผลไดในระยะยาวผูมีสวน
เก่ียวของจึงควรตองมีความรูและความเขาใจในการดําเนินการสรางองคกรแหงความสุขอยาง
แทจริงเพื่อมิใหเกิดความยอทอตออุปสรรคและการเห็นผลลัพธท่ีต้ังเปาหมายไวในอนาคต 

6) ทรัพยากรไมเอื้ออํานวย ผูนําสหภาพแรงงานมีความเห็นวา ทรัพยากรของ
องคกรท่ีไมเอื้ออํานวยในการจัดกิจกรรมเปนอุปสรรคในการพัฒนาใหเกิดองคกรสุขภาวะข้ึน 
อาทิเชน ทรัพยากรในการจัดกิจกรรมไมเพียงพอตอจํานวนคน สถานท่ีในการจัดกิจกรรมไม
เหมาะสมหรือไมเพียงพอ การขาดการสนับสนุนงบประมาณในการดําเนินกิจกรรมหรือสราง
ภาระใหแกพนักงานในการจะตองเสียคาใชจายเพิ่มเติมเพื่อเขารวมกิจกรรมท่ีทางองคกรจัดขึ้น  
เปนตน 

7) วัฒนธรรมภายในองคกรและการบริหารงานที่ไมเอื้ออํานวย ผูนําสหภาพ
แรงงานมีความคิดเห็นวาวัฒนธรรมองคกรท่ีเต็มไปดวยการแขงขันและแกงแยงชิงดีกัน 
รูปแบบการบริหารงานท่ีใหความสําคัญแตกับเปาหมายในการทํางานหรือดัชนีชี้วัด
ความสําเร็จของงาน (Key Performance Indicator: KPI) มากจนเกินไป จนทําใหพนักงาน
เกิดการแขงขัน บรรยากาศในการทํางานท่ีไมดีปราศจากความเห็นอกเห็นใจกัน ส่ิงเหลาน้ีไม
เอื้ออํานวยตอการสรางองคกรท่ีมีความสุขในการทํางานเกิดขึ้นได 

8) อื่นๆ  นอกจากอุปสรรคในการพัฒนาองคกรแหงความสุขขางตนท่ีไดกลาว
มาแลวน้ัน ผูนําสหภาพแรงงานยังมีความคิดเห็นวา การท่ีองคกรไมสามารถบรรลุเปาหมาย
การดําเนินกิจกรรมสรางความสุขในการทํางานในองคกรไดน้ัน เกิดจาก ปญหาอื่นๆ เชน การ



อุปสรรคในการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขในมุมมองของผู้นําสหภาพแรงงาน 
ในภาคตะวันออก ประเทศไทย 81 

 

 

ขาดภาวะผูนําของผูบริหารองคกร การไมยอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน การมีทัศนคติท่ี
ไมตรงกัน ตลอดจนปญหาดานความสัมพันธระหวางฝายบริหารและพนักงาน เปนตน 

 

สรุปผลและข้อเสนอแนะ 
ผลจากขอมูลเชิงประจักษท่ีไดจากการสํารวจความคิดเห็นของผูนําสหภาพแรงงานใน

ภาคตะวันออกท่ีมีตอการดําเนินการองคกรสุขภาวะ ไดขอสรุปวาอุปสรรคในการพัฒนาองคกร
สุขภาวะในทางปฏิบัติน้ัน เกิดจาก (1) การขาดความรวมมือจากพนักงาน ขาดความเอาใจใส มีการ
ตอตานหรือไมเห็นความสําคัญและผลประโยชนท่ีจะไดรับจากการเขารวมกิจกรรม  (2) ผูบริหาร
และองคกรไมเห็นความสําคัญและขาดการสนับสนุน (3) การขาดการส่ือสาร การประสานงาน
และการจูงใจ (4) การมีความขัดแยงและทัศนคติท่ีไมตรงกันในองคกร   (5) ผูมีสวนเกี่ยวของขาด
ความรู ความเขาใจในการพัฒนาองคกรสุขภาวะและมีการกําหนดบทบาทหนาท่ีในการ
ดําเนินการที่ไมเหมาะสม (6) ทรัพยากรไมเอื้ออํานวย (7) วัฒนธรรมภายในองคกรและการ
บริหารงานท่ีไมเอื้ออํานวย และ (8) อื่นๆ  แนวทางการแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้น ผูมีสวนเกี่ยวของควร
ลําดับความสําคัญและความเก่ียวเนื่องกันของปญหาเพื่อดําเนินการแกไขอยางเปนขั้นตอน โดย
มีประเด็นพิจารณาท่ีสําคัญ ไดแก การจูงใจและสรางใหพนักงานเกิดความรวมมือ ตลอดจนการ
ใหความรูเก่ียวกับประโยชนของการเปนองคกรสุขภาวะผานการส่ือสารและการประสานงานที่มี
ประสิทธิภาพ ท้ังน้ี ผูบริหารตองเปนแกนนําสําคัญในการผลักดันใหเกิดองคกรแหงความสุขขึ้น 
โดยมีการกําหนดนโยบายถายทอดมายังฝายทรัพยากรมนุษยเพื่อวางแผนการดําเนินกิจกรรมใน
ระยะยาว โดยฝายทรัพยากรมนุษยจําเปนตองมีความรูและความเขาใจอยางแทจริงเก่ียวกับ
แนวคิดในการดําเนินการองคกรแหงความสุข รวมท้ังมีความเขาใจบทบาทหนาท่ีของตนเองใน
การเปนผูนํานโยบายมาสูการปฏิบัติโดยสงเสริมใหเกิดการเขาถึงและเกิดความเขาใจผานการ
ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ และมีการทําความรวมมือประสานงานกับตัวแทนสหภาพแรงงานเพ่ือ
สรางใหเกิดทิศทางความเขาใจรวมกันในการดําเนินกิจกรรมขององคกร  
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