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วัตถุประสงค์: การวิจัยนี้เพื่อศึกษาดัชนีความสุข 8 ประการ ศึกษาแนวทางการสร้างความสุขและ
ความผูกพันของบุคลากร คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 

วิธีการวิจัย: กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสังกัดคณะสาธารณสุขศาสตร์  ที่ปฏิบัติงานระหว่างเดือน 
ตุลาคม พ.ศ. 2565 ถึง เดือนกันยายน ปี พ.ศ.2566 เครื่องมือที่ใช้ประกอบด้วยแบบสอบถาม และการ
สัมภาษณ์ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป น าเสนอค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
วิเคราะห์เนื้อหาเชิงคุณภาพ (content analysis) ด้วยการตีความข้อคิดเห็น (discourse analysis) แล้วน ามา
เรียบเรียงสรุปและจัดท าข้อมูลให้สมบูรณ์ 

ผลการวิจัย: ผลการวิจัย พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 68.00 มีอายุงานมากกว่า 10 ป ีร้อยละ 
56.00 บุคลากรต าแหน่งสายวิชาการมากที่สุด ร้อยละ 68.00 ดัชนีความสุข 8 ประการของบุคลากร พบว่า  

อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.71, S.D. = 0.67) เมื่อพิจารณารายด้าน เรียงล าดับจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ  

ด้านใฝ่รู้ดี (x ̄ = 4.26, S.D. = 0.58) รองลงมาด้านจิตวิญญาณดี (x ̄ = 3.97, S.D. = 0.72) และด้านน้ าใจดี  

(x̄ = 3.87, S.D. = 0.78) ทั้งนี้ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการเงินดี (x̄ = 3.30, S.D. = 0.66) ความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านจิตใจ (x ̄ = 3.87, 

S.D. = 0.67) รองลงมา คือ ด้านการคงอยู่กับองค์กร (x ̄ = 3.72, S.D. = 0.80) โดยเมื่อเปรียบเทียบความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างเพศชายกับเพศหญิง พบว่าไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
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ส่วนแนวทางในการเสริมสร้างความสุขและความผูกพันในองค์กรส าหรับบุคลากรคือ ควรส่งเสริมการออกก าลังกาย 
ซึ่งอาจจัดกิจกรรมการออกก าลังกายก่อนการประชุมและหลังเลิกงาน และสนับสนุนการพัฒนาตนเองผ่าน
การศึกษาดูงานนอกสถานที่ นอกจากนี้ควรมีกิจกรรมที่ช่วยลดความเครียด การท าบุญในวันพระ รวมถึงควรให้
ความรู้ด้านการออมเงิน และให้บุคลากรน าสมาชิกครอบครัวมาร่วมกิจกรรมของคณะด้วย 

 

ค าส าคญั : ดัชนีความสุข, ความผูกพันของบุคลากร, องค์กรสุขภาวะ 
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Abstract  
Objectives: This research aimed to study eight indices of happiness and the promotion 

and engagement of happiness and engagement among personnel.  
Methods: The sample group consisted of staff members of the Faculty of Public Health, 

working from October 2022 to September 2023. The tools used included questionnaires and 
interviews. Data were analysed using statistical software to present frequency, percentage, 
mean, and standard deviation. Additionally, qualitative content analysis was done by discourse 
analysis to interpret comments, which were then summarized and compiled comprehensively. 

Results: The results of this research found that most of the respondents were female 
(17 persons, accounting for 68.00%). Most have worked for more than 10 years (56.00%). 
The majority of personnel hold academic positions (68.00%). The overall happiness index of 

the personnel is at a high level (x̄ = 3.71, S.D. = 0.67). When considering individual aspects, the 

top three aspects are: 1) eagerness to learn (x̄ = 4.26, S. D. = 0.58), 2) spiritual well-being (x̄ = 

3.97, S.D. = 0.72), and 3) kindness (x̄ = 3.87, S.D. = 0.67). The lowest average aspect is financial 

well-being (x̄ = 3.30, S.D. = 0.66). The organizational commitment of personnel is also at a high 

level, with the highest mean aspect being psychological (x̄ = 3.87, S. D. = 0.67), followed by 

organizational retention (x̄ = 3.72, S.D. = 0.80). Comparing organizational commitment between 
male and female personnel shows no significant statistical difference. The strategies to 
enhance happiness and engagement among the staff should include promoting 
exercise, which might involve organizing workout sessions before and during meetings.   
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And support their self-development through off-site study visits. Activities to reduce stress, 
such as religious ceremonies on holy days, should also be included. Furthermore, providing 
knowledge about saving money and encouraging staff to bring their family members to 
participate in faculty activities are recommended. 
 

Keywords: Happiness, Engagement, Health Organization 
 

1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
 ความสุขคือสิ่งที่ทุกคนปรารถนา และคน
ส่วนใหญ่ใช้เวลากับการท างานเกือบทั้งชีวิต ดังนั้น
การสร้างความสุขในที่ท างานจึงเป็นปัจจัยที่มี
ความส าคัญที่ท าให้องค์กรด าเนินงานได้อย่าง
ราบรื่น เมื่อคนในองค์กรมีความสุขจะส่งผลดีทั้ง
เชิงปริมาณและคุณภาพ เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
ลดความเครียดและความขัดแย้งในการท างาน อันจะ
ช่วยให้องค์กรเจริญก้าวหน้า (จรรยา ดาสา, 2552) 
ทั้งนี้สังคมไทยในปัจจุบันให้ความส าคัญเรื่องของ
ความสุขเพิ่มมากข้ึน โดยมุ่งสู่การเป็นสังคมอยู่
ร่วมกันอย่างมีความสุข เสมอภาคและความเป็น
ธรรม รวมถึงการมีภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลง 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ, 2554) การท างานเป็นส่วนหนึ่งของ
การด ารงชีวิต แต่ในปัจจุบันพบว่าคนท างานสว่นใหญ่
ขาดความสุขในการท างาน อาจเนื่องมาจากการ
แข่งขันที่สูงข้ึน ช่ัวโมงการท างานมากข้ึน เทคโนโลยี
ที ่ท าให้สามารถท างานได้ทุกสถานที่ ทุกเวลา 
สิ ่ง เ หล่านี ้ส่งผลให้ขาดความสุขในการท างาน 
ส่ งผลต่ออง ค์กรทั้ ง ในด้านอัตราการลาออก 
ประสิทธิภาพการท างานลดลง ขวัญก าลังใจน้อยลง 
นอกจากนี้ยังพบรายงานสถิติเกี่ยวกับความเจ็บปว่ย
ที่เกิดข้ึนของคนที่ท างานในส านักงาน และการฆ่า
ตัวตายเนื่องมาจากมีภาระงานมากข้ึน (Moorhead  
& Griffin, 2010) ดังนั้นองค์กรที่ดีและมีประสทิธิภาพ
ต้องให้ความส าคัญกับการท างานอย่างมีความสุข  

 
เพราะคนในองค์กร คือทรัพยากรที่มีความส าคัญ 
และมีคุณค่ามากที่สุด ซึ่งเป็นองค์ประกอบหลัก
องค์ประกอบเดียวที่มีชีวิต และเป็นหัวใจส าคัญของ
การท างานทุกระบบ หากองค์กรใดเห็นความส าคัญ 
เข้าใจและเข้าถึงบุคลากรได้อย่างแท้จริง ย่อมท าให้
บุคลากรเกิดความผูกพันและพร้อมที่จะคงอยู่   
เพื ่อสร ้างความเต ิบโตพร้อมกับองค์กรตอ่ไป 
(นภัส จิตต์ธีรภาพ, 2554) การสร้างความผูกพัน
ต่อองค์กรมีส่วนส าคัญในการด ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์อันมีค่าขององค์กร การที่บุคลากรท างานใน
องค์กรอย่างมีความสุข ก่อให้เกิดความรู้สึกและมี
จ ิตใจที ่อยากอยู ่ก ับองค ์กร  ด้วยความเต ็ม ใจ 
ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งที่
จะรักษาบุคลากรให้คงอยู ่กับองค์กรไปตลอด 
เป็นความสัมพันธ์ที่เกิดข้ึนระหว่างบุคลากรกับ
องค์กร หากบุคลากรรู้ว่าองค์กรก าลังด าเนินการไป
ในทิศทางใด และรับรู้ได้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่
เป็นก าลังส าคัญขององค์กร สิ่งเหล่านี้จะเป็นผลดี
ในระยะยาวต่อองค์กร ต้องใช้ความสามารถของ
องค์กรในการผลักดันให้บุคลากรเกิดความผูกพัน 
เกิดความสุขต่อองค์กร และจะคงอยู่กับองค์กรต่อไป 
ส่งผลให้มีการสนับสนุนให้องค์กรประสบความส าเรจ็
อย่างยั่งยืน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าความผูกพันนั้นเป็น
มากกว่าแรงจูงใจในการท างานที่เกิดข้ึนกับบุคลากร 
(ลลิตา พิมพการัง, 2552) ดังนั้น ความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรจึงเป็นสิ่งส าคัญที่ทุกองค์กร
จะต้องรักษาให้คงไว้  
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 ปัจจุบันนี้องค์กรมุ่งให้ความส าคัญกับการ
สร้างความสุขในการท างาน จะเห็นได้จากภายหลัง
ที่ภาครัฐ โดยส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้าง
เสริมสุขภาพ น าแนวนโยบายจากแผนพัฒนาชาติ 
ที่มุ่งเน้นเรื่อง การพัฒนาศักยภาพของคนและ
เศรษฐกิจ มาจัดท าเป็นกรอบแผนงานย่อย และ
ตามที่สหประชาชาติ (UNDP) ได้ก าหนดตัวช้ีวัด
ความก้าวหน้าของบคุคล เรยีกว่า ความสุข 8 ประการ 
แบ่งเป็น 3 ส่วนใหญ่ๆ ได้แก่ ความสุขของตนเอง 
ความสุขของครอบครัว ความสุขขององค์กรและสังคม 
(ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 
2552) ซึ่งองค์กรทั้งหลายสามารถท าให้ความสุข
เกิดข้ึนภายในองค์กรได้ด้วยการสร้างความสุขในที่
ท างาน ประกอบด้วย ดัชนีความสุข 8 ประการ ดังนี้ 
สุขภาพดี น้ าใจงาม ปลอดหนี้ ผ่อนคลาย หาความรู้ 
ทางสงบ ครอบครวัดี และสังคมดี การสรา้งความสขุ
ในองค์กรนั้นก่อให้เกิดองค์กรแห่งความสุข โดยที่
องค์การอนามัยโลก (Burton, 2010) ให้เหตุผลที่
องค์กรควรพัฒนาเป็นองค์กรแห่งความสุข เพื่อ 
1) เพื่อสร้างจริยธรรมในการบรหิารที่มุ่งเน้นผลงาน
เพียงอย่างเดียว จนท าให้บุคลากรเครียด องค์กร
ควรสร้างบรรยากาศการท างานที่ดีให้แก่บุคลากร 
2) เพื่อส่งเสริมความส าเร็จขององค์กร เนื่องจากใน
ระยะยาว ความส าเร็จและความสามารถในการ
แข่งขันขององค์กรข้ึนอยู่กับปัจจัย ด้านสุขภาพ 
(ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ และความพึงพอใจในการ
ท างาน และความปลอดภัยของบุคลากร 3) กฎหมาย
ก าหนดให้ต้องด าเนินการ โดยประเทศส่วนใหญ่มี
กฎหมาย เพื่อปกป้องสิทธิ เสรีภาพของบุคลากร 
อย่างน้อยที่สุดคือ ป้องกันบุคลากรจากอันตราย
จากการท างาน เพื่อหลีกเลี่ยงค่าปรับและการ
เรียกร้องของบุคลากร องค์กรควรด าเนินการเชิงรกุ 
ด้วยการให้ความส าคัญต่อสุขภาพ ความปลอดภัย

และความเป็นอยู่ที่ดีแก่บุคลากร ซึ่งเป็นกรอบ
กฎหมายแรงงานที่ได้รับความนิยมในประเทศต่างๆ 
4) องค์กรแห่งความสุขเป็นกรอบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลระดับโลก เนื่องจากองค์การ
อนามัยโลก (WHO) และองค์กรแรงงานระหว่าง
ประเทศ (ILO) ต่างเห็นแรงงานทั่วโลก ยังมีปัญหา
เรื่องสุขภาพ ความปลอดภัยและความเป็นอยู่ที่ดี 
ดังนั้น จึงพยายามส่งเสรมิเงือ่นไข ในการท างานที่ดี
ให้แก่แรงงานในองค์กร 
 แนวคิดการบริหารองค์กรยุคใหม่ มุ่งส่งเสรมิ
และจัดการให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุข 
โดยการสร้างความสุขให้กับคนในองค์กร ถือเป็น
ปัจจัยหนึ่งในการเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร
และเพิ่มศักยภาพองค์กร จะท าให้พัฒนาไปสู่ 
“องค์กรแห่งความสุข” ซึ่งจะช่วยลดความเครียด
จากการท างาน ลดอัตราการขาดงานและการ
ลาออก รวมถึงลดอุบัติเหตุและโรคภัยจากการ
ท างาน เป็นสิ่งส าคัญของยุทธศาสตร์ของการ
แข่งขันระหว่างองค์กรเพื่อช่วงชิงบุคลากรที่มี
ความสามารถให้มาร่วมงานกับองค์กร (Martin, 
Jones, & Callan, 2005) ซึ่งนอกจากจะมีผลดีต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร ทั้งในแง่
ผลผลิตและผลลัพธ์รวมทั้งความเป็นเลิศในด้าน
ต่างๆ แล้วสามารถขยายผลไปสู่ความสุขใน
ครอบครัว ชุมชน และสังคมด้วย  
 สถาบันอุดมศึกษาในปัจจุบันมีแนวคิด
กระบวนทัศน์ใหม่ (Paradigm) ในการบริหารงาน 
โดยมุ่ ง เน้นให้สถานศึกษาเป็น “อง ค์กรแห่ง
ความสุ ข”  (Happy Workplace) ซึ่ ง หมาย ถึง 
องค์กรที่มีการส่งเสริมและพัฒนาคนในองค์กรให้มี
คุณภาพชีวิตที่ดี มีเป้าหมายให้คนท างานในองค์กร
มีความปลอดภัยและสุขภาพที่ดีในการท างาน 
สร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน พัฒนาทักษะ
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และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน มีความรักและ
ความผูกพันต่อองค์กรเกิดแนวคิดหรือนวัตกรรม
ใหม่ๆ ของการบริหารจัดการ และพัฒนาทรพัยากร
บุคคลในองค์กรให้เหมาะสมและเกิดความยั่งยืน 
โดยแนวคิดนี้มุ่งสร้างความสุขขึ้นภายในองค์กร 
ม ีวัตถุประสงค์ที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 1) มุ่งให้
คนท างานมีความสุขทั้งในชีวิตส่วนตัวและชีวิต
การท างาน 2) มุ่งสร้างสถานที่ท างานให้น่าอยู่
เป็นเสมือนบ้านหลังที่สองของคนท างาน และ  
3) มุ่งสร้างชุมชนให้เกิดความสมานฉันท์ โดยเน้นที่
การท างานเป็นทีมและการสร้างความรักความ
สามัคคีในทีมงานเพื่อเป้าหมายส าคัญ คือ ท าให้
คนท างานอย่างมีความสุข น าไปสู่ความเจริญเติบโต
ขององค์กรอย่างมั่นคงและยั่งยืน  (ส านักงาน
กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2552) 
 คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครราชสีมา เป็นอีกองค์กรที่ต้องการสรา้ง
องค์กรแห่งความสขุ (Happy Workplace) ให้เกิดข้ึน 
เพื่อให้บุคลากรท าหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมายแลว้
เกิดความสุขในการท างาน รักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ
ให้สามารถท างานกับองค์กรใหน้านที่สุด ดังนั้นสิ่งที่
องค์กร ต้องตระหนักอยู่เสมอ คือ การจูงใจและ
ส่งเสริมให้บุคลากรได้ปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทของ
ตนเองอย่างเต็มศักยภาพ โดยการสร้างความสุขใน
การท างาน ไปสู่การเป็นองค์กรแห่งสุขภาวะ เพราะ
บุคลากรในองค์กรคือทรัพยากรที่มีชี วิตจิตใจ 
มีความรู้สึก จะท างานได้ดีมีประสิทธิภาพก็ต่อเมื่อ 
มีความพึงพอใจ มีความรักและศรัทธาต่อองค์กร
และพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจอย่างเต็ม
ความสามารถ และองค์กรมีนโยบาย ค่านิยม และ
วัฒนธรรมในการพัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา 
มีการบริหารจัดการแผนงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

ก็จะท าให้ทุกคนในหน่วยงานมีความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กร มีคุณค่า รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
พร้อมที่จะทุ่มเทความสามารถพัฒนาศักยภาพ
ของตน และปฏิบัติงานอย่างมีความสุข นอกจาก
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุขแล้ว ก็ยังส่งผลให้เกิด
ความรื่นเริง สนุกสนานในการปฏิบัติงาน ไม่เครียด
กับการปฏิบัติงาน มีความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบัติงาน รักและพึงพอใจในงานที่ท า ผลงานที่  
ออกมามีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ สามารถ
น าพาองค์กรขับเคลื่อนไปสู่การพัฒนา และบรรลุ
พันธกิจขององค์กรตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นคณะกรรมการบริหาร
คณะสาธารณสุขศาสตร์ มีความสนใจศึกษาถึงแนว
ทางการสร้างความสุขและความผูกพันของบุคลากรสู่
การเป็นองค์กรสุขภาวะ คณะสาธารณสุขศาสตร์  
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา เพื่อที่จะเป็น
ประโยชน์ในการพิจารณาหาแนวทางที่เหมาะสมใน
การส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร ท าให้ทราบถึง
ระดับความผูกพันขององค์กร และน าผลการศึกษา
ดังกล่าวน าเสนอต่อผู้บริหาร เพื่อส่งเสริมความ
ผูกพันขององค์กรในการปฏิบัติงานให้มากยิ่งข้ึน 
เนื่องจากบุคลากรเป็นตัวแปรที่ส า คัญในการ
ขับ เ คลื่ อ นอ ง ค์ ก ร ให้ มี ป ร ะสิ ท ธิภาพ  แล ะ
ประสิทธิผลจนน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กรอย่าง
ยั่งยืนต่อไป 
 

2. วัตถุประสงค์การวิจัย 
2.1 เพื่อศึกษาความสุข 8 ประการ ของ

บุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัย  
ราชภัฏนครราชสีมา 

2.2 เพื่ อ เปรียบเทียบความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์  
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา  
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2.3 เพื่ อ วิ เคราะห์แนวทางการสร้าง
ความสุขและความผูกพันของบุคลากรคณะ
ส าธา ร ณสุ ขศ าส ตร์  มห า วิทย าลั ย ร าช ภัฏ
นครราชสีมา สู่การเป็นองค์กรสุขภาวะ 
 

3. นิยามศัพท์เฉพาะ  
 3.1 ดัชนีความสุข 8 ประการ หมายถึง 
แนวคิดการจั ดสมดุ ล ชี วิตบุ คลากร ในคณะ
ส าธา ร ณสุ ขศ าส ตร์  มห า วิทย าลั ย ร าช ภัฏ
นครราชสีมา ซึ่งประกอบด้วย 8 ประการ ดังนี้  
(มหาวิทยาลัยราชภัฏก าแพงเพชร, 2560) 
           3.1.1 สุขภาพกายดี หมายถึง  
มีสุขภาพแข็งแรงทั้งกายและจิตใจ มาจากการที่คน
ในองค์กรรู้จักใช้ชีวิต รู้จักกิน รู้จักนอน ชีวีมีสุข 
เหมาะสมกับเพศ เหมาะสมกับวัย เหมาะสมกับ
สถานการณ์ เหมาะสมกับสถานการณ์ทางการเงิน 
โดยองค์กรให้การสนับสนุน  
  3.1.2 ผ่อนคลายดี หมายถึง รู้สึก
ผ่อนคลายต่อสิ่งต่าง ๆ ในการด าเนินชีวิต มาจาก
การที่คนในองค์กร รู้จักจัดสมดุลชีวิตในการท างาน 
และการพักผ่อน โดยองค์กรให้การสนับสนุน 
  3.1.3 น  าใจดี หมายถึง มีน้ าใจเอื้อ
อาทรต่อกันและกนัมาจากการที่คนในองค์กรมีน้ าใจ
คิดถึงคนอื่น รู้บทบาทของเจ้านาย ของลูกน้อง 
บทบาทของคุณพ่อ บทบาทของคุณแม่กับผลสิ่ง
ต่างๆ ที่เข้ามาในชีวิต โดยองค์กรให้การสนับสนุน 
  3.1.4 จิตวิญญาณดี หมายถึง  
มีศรัทธาในศาสนาและมีศีลธรรมในการด าเนินชีวิต 
มาจากการที่คนในองค์กร มีคุณธรรมเบื้องต้น
พื้นฐานของการอยู่ร่วมกันในการท างานเป็นทีม คือ 
มีหิริ โอตัปปะ ความละอายและเกรงกลัวต่อการ
กระท าของตนเอง มีความศรัทธาต่อศาสนา มีศีลธรรม 

ในการด าเนินชีวิตมีคุณธรรม มีความซื่อสัตย์ มีความ
สามัคคี และเอื้ออาทรช่วยเหลือเกื้อกูลกัน โดยองค์กร
ให้การสนับสนุน 
  3.1.5 ครอบครัวดี หมายถึง  
มีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง มาจาการที่คนใน
องค์กรอยู่กับสภาพแวดล้อมครอบครัวที่อบอุ่น 
ได้รับก าลังใจที่ดีจากครอบครัวซึ่ งจะส่งผลต่อ
ก าลังใจที่ดีในการท างาน โดยองค์กรให้การสนับสนุน 
  3.1.6 สังคมดี หมายถึง มีความรัก
สามัคคี เอื้อเฟื้อต่อชุมชนที่คนท างานพักอาศัย 
มีสังคมและสภาพแวดล้อมที่ดี 
  3.1.7 ใฝ่รู้ดี หมายถึง มีการแสดงหา
ความรู้พัฒนาตนเองจากแหล่งต่างๆ น าไปสู่การ
เป็นมืออาชีพ รับผิดชอบที่จะเรียนรู้ในงาน พัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่องถึงระเบียบวินัยตรงต่อเวลา 
พร้อมที่จะสอนงานให้กับเพื่อนร่วมงาน โดยองค์กร
ให้การสนับสนุน  
  3.1.8 การเงินดี หมายถึง มีเงินรู้จัก
เก็บรู้จักใช้ไม่เป็นหนี้ มาจาการที่คนในองค์กร
สามารถจัดการรายรับรายจ่ายของตนเองได้ มีชีวิต
ที่เหมาะสมกับตนเอง มีการบริหารจัดการรายรับ 
รายจ่ายของตนเองและครอบครัว โดยองค์กรให้
การสนับสนุน 
 3.2 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อองค์การ แสดงออกมาใน 
ลักษณะทางการพูด ทางความคิด ทางการ
แสดงออกทางพฤติกรรม ความจงรักภักดีที่จะคง
อยู่ความ ภาคภูมิใจ และเป็นส่วนหนึ่งในองค์การ 
ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท ยอมรับวัตถุประสงค์และ
จุดมุ่งหมายขององค์กร 
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4. วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการผสมผสานการวิจัย 
(mixed method) ประกอบด้วย การ วิจัย เ ชิง
ปริมาณ (Quantitative research) เก็บข้อมูลโดย
แบบสอบถามจากบุ คลากรที่ ป ฏิบั ติ ในคณะ
สาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
น าผลจากการศึกษาเชิงปริมาณมาสร้างประเด็นใน
การสัมภาษณ์ระดับลึก (In-depth interviews) เพื่อ
ศึกษาแนวทางการสร้างความสุขและความผูกพันของ
บุคลากรสู่การเป็นองค์กรสุขภาวะ คณะสาธารณสุข
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 

4.1 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ 

บุคลากรทั้งหมดที่ปฏิบัติงานที่คณะสาธารณสุขศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา ในระหว่างเดือน 
ตุลาคม พ.ศ. 2565 ถึง เดือนกันยายน ปี พ.ศ.
2566 จ านวน 25 คน ทั้งนี้ไม่นับผู้ที่ลาศึกษาต่อ
เต็มเวลา (กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัย  
ราชภัฏนครราชสีมา, 2565) 

4.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 4.2.1 การวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือ

ที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามที่สร้าง
และพัฒนาโดยศูนย์วิจัยความสุขคนท างานแห่ง
ประเทศไทย สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 
มหาวิทยาลัยมหิดล (ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และ
คณะ, 2565) รายละเอียดเนื้อหาของแบบสอบถาม
ที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วย 4 ตอนดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป เป็นข้อ
ค าถามเกี่ ยวกับ ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ ตอบ
แบบสอบถาม ซึ่ งประกอบด้วย เพศ อายุงาน 
ต าแหน่งงาน รายได้ โดยเป็นค าถามแบบตรวจสอบ
รายการ (checklist) จ านวน  3 ข้อ 

  ต อ น ที่ 2 ดั ช นี ค ว า ม สุ ข  8 
ประการ ประกอบด้วย ข้อค าถามเกี่ยวกับ สุขภาพดี 
น้ าใจงาม ปลอดหนี้ ผ่อนคลาย หาความรู้ ทางสงบ 
ครอบครัวดี และสังคมดี ลักษณะแบบสอบถามเป็น
แบบมาตราส่วนประเมนิค่า (rating scale) 5 ระดับ 
แบบ Likert scale จ านวน 40 ข้อ 

  ต อ น ที่ 3 ค ว า ม ผู ก พั น ต่ อ
องค์กร ซึ่งประกอบด้วย ความผูกพันด้านจิตใจ 
และความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราสว่นประเมินค่า (rating 
scale) 5 ระดับ แบบ Likert scale จ านวน 9 ข้อ 

  ตอนที่ 4 ข้อ เสนอแนะและ
ความคิดเห็นเพิ่มเติมแนวทางการสร้างความสุข
และความผูกพันของบุคลากรสู่การเป็นองค์กร
สุขภาวะ คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครราชสีมา มีลักษณะเป็นแบบสอบถาม
แบบปลายเปิด (open ended questionnaire) 
เพื่อน าข้อมูลมาเป็นแนวทางในการพัฒนาต่อไป 

 4.2.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ เครื่องมือ
ที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล คือ แนวค าถามส าหรับ
การสัมภาษณ์ระดับลึก ( In-depth interviews) 
อาศัยแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง 
รวมทั้งผลการศึกษาที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณ 
มาพัฒนาข้ึนเป็นแนวค าถามในการสัมภาษณ์ที่
ครอบคลุมถึง แนวทางการสร้างความสุขและความ
ผูกพันของบุคลากรสู่การเป็นองค์กรสุขภาวะ คณะ
สาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
โดยมีข้อค าถามที่เกี่ยวข้องกับแนวทางการสร้าง
เสร ิมความสุขและความผูกพันในองค์กรของ
บุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ มีจ านวน 8 ข้อ 
ประกอบด้วย 1) ด้านร่างกาย 2) ด้านมีน้ าใจ
เอื้ออาทรต่อกัน 3) ด้านสังคม จิตสาธารณะ  
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4) ด้านความเครียดและการพักผ่อน 5) ด้านการ
เรียนรู้ 6) ด้านคุณธรรม จริยธรรม 7) ด้านการออม
และสร้างรายได้ 8) ด้านความส าคัญของครอบครัว 

4.3 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ 
 4.3.1 การวิจัยเ ชิงปริมาณ โดยใช้

แบบสอบถามที่สร้างและพัฒนาโดยศูนย์ วิจัย
ความสุขคนท างานแห่งประเทศไทย สถาบันวิจัย
ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล (ศิรินันท์ 
กิตติสุขสถิต, 2555)  

 4.3.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ  
 1) สร้างแนวค าถามที่ใช้ในการ

สัมภาษณ์ระดับลึก โดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งผลการศึกษาที่ได้จาก
การวิจัยเชิงปริมาณมาพัฒนาข้ึนเป็นแนวค าถามที่
ครอบคลุมถึงแนวทางการสร้างความสุขและความ
ผูกพันในองค์กร 

 2 ) ส ร ้า ง แ บ บ ส ัม ภ า ษ ณ์
ระดับลึก ให้ครอบคลุมตัวแปรที่ก าหนดตามดัชนี
ช้ีวัด โดยด าเนินการปรึกษากับที่ปรึกษางานวิจัย 

 3) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น
ไปให้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 คน ตรวจสอบคุณภาพ
ด้านเนื้อหา เพื่อพิจารณาความสอดคล้องระหว่าง
ข้อความกับตัวแปรที่ต้องการศึกษา เพื่อให้ข้อ
ค าถามที่สร้างข้ึนสามารถวัดได้ตรงตามตัวแปรที่
ต้องการศึกษา และได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(IOC) เท่ากับ 0.66 ทกุข้อ  

4.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4.4.1 การวิจัยเชิงปริมาณ มีข้ันตอน

การเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้  
 1) ผู้วิจัยได้ท าหนังสือขอความ

ร่วมมือในการท าวิจัย เพื่อขอความอนุเคราะห์ใน
ก า ร เ ก็ บ ร วบรวม ข้อมู ลจากบุ คล าก รคณะ
สาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 

 2) ประสานงานกับทุกสว่นงาน
เพื่อแจกแบบสอบถาม และขอความอนุเคราะห์ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 3) ท าการเก็บข้อมูลจากผูบ้รกิาร 
คณาจารย์ และบุคลากรสายสนับสนุน 

 4) ผู้ วิจัยน าแบบสอบถามมา
คัดเลือกฉบับที่สมบูรณ์แล้ว น ามาลงรหัสและน าไป
วิเคราะห์ทางสถิติ เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยต่อไป 

 4.4.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ มีข้ันตอน
การเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 

 1) ผู้ วิจัยท าหนังสือขอความ
ร่วมมือในการท าถึงผู้ให้ข้อมูลจากหน่วยงานซึ่ง
ประกอบด้วย 

 1.1) คณบดี รองคณบดี 
 1.2) ข้าราชการหรือ 

พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายวิชาการ และ
สายสนับสนุน 

 2) ประสานงานเพื ่อท าการ
นัดหมายในการสัมภาษณ์ 

 3) ผู้ วิจัยพบและสัมภาษณ์
ผู้ให้ข้อมูล 

 4) ผู้ วิจัยรวบรวมข้อมูลจาก
ผู้ให้ข้อมูลให้ครบ 

 5) ผู้วิจัยถอดเทปบันทึกเสียง
การสัมภาษณ์จากผู้ให้ข้อมูลที่ได้จากเลือกแบบ
เจาะจง และน ามาวิเคราะห์เพื่อตอบค าถามการวิจัย 

4.5 การวิเคราะห์ข้อมูล การวิจัยครั้งนี้จะ
น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม มาประมวลผลโดย
ใช้วิธีในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
   4.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้ค่าความถ่ี (frequency) 
และค่าร้อยละ (percentage) 
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   4.5.2 การวิเคราะห์ดัชนีความสุข 8 
ประการของบุคลากร ประมวลผลข้อมูลโดยใช้ 
ค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation) จากนั้นน าคะแนนเฉลี่ย
ดัชนีความสุข 8 ประการ แปลความหมายตาม
เกณฑ์ที่ก าหนด ดังนี้  
      คะแนน 4.01-5.00 หมายถึ ง 
ความสุข 8 ประการ อยู่ในระดับ มีความสุขมากที่สุด 
     คะแนน 3.01-4.00  หมายถึง 
ความสุข 8 ประการ อยู่ในระดับ มีความสุขมาก 
      คะแนน 2.01-3.00  หมายถึ ง 
ความสุข 8 ประการ อยู่ในระดับ ค่อนข้างไม่มีความสุข 
      คะแนน 1.00-2.00 หมายถึง 
ความสุข 8 ประการ อยู่ในระดับ ไม่มีความสุขเลย 
   4.5.3 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากร ประมวลผลข้อมูลโดยใช้ 
ค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation)  จากนั้นน าคะแนนเฉลี่ย
ความผูกพันต่อองค์กร แปลความหมายตามเกณฑ์
ของ Best & Kahn (1998: 247) โดยก าหนดไว้
เป็นเกณฑ์ประมาณค่าดังนี้  
      คะแนน 4.21-5.00 หมายถึง 
ความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์กร ระดับมากที่สุด 
      คะแนน 3.41-4.20 หมายถึง 
ความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์กร ระดับมาก 
     คะแนน 2.61-3.40 หมายถึง ระดับ
ความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์กรในระดับ ปานกลาง 
      คะแนน 1.81-2.60 หมายถึง ระดับ
ความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์กรในระดับ น้อย 
       คะแนน 1.00-1.80 หมายถึง ระดับ
ความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์กรในระดับ น้อยที่สุด 
 

   4.5.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ
จากการสัมภาษณ์ในประเด็นเกี่ยวข้อง เพื่อศึกษาแนว
ทางการสร้างความสุขและความผูกพันของบุคลากรสู่
การเป็นองค์กรสุขภาวะ คณะสาธารณสุขศาสตร์  
โดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา แล้วน าเสนอข้อมูลใน
รูปแบบความเรียง 

4.6 จริยธรรมการวิจัย และการพิทักษ์สิทธิ
ของกลุ่มตัวอย่าง 

      ก า ร วิ จั ย ค รั้ ง นี้ ผ่ า นก า รรั บ รอง
จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมา เลขที่ ใบรับรอง HE-043-2566 
จากนั้นนักวิจัยจึงเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างด้วย
ตนเอง ด าเนินการแนะน าตัว ช้ีแจงวัตถุประสงค์
การวิจัย ข้ันตอนการตอบแบบสอบถามเพื่อให้กลุ่ม
ตัวอย่างทราบ และเปิดโอกาสให้กลุ่มตัวอย่างได้
ซักถามหากมีข้อสงสัย พรอมทั้งช้ีแจงว่าการให้ข้อมูล
ครั้งนี้ เป็นไปด้วยความสมัครใจ กลุ่มตัวอย่างไม่
ต้องการให้ข้อมูลเรื่องใดก็ได้ โดยไม่มีผลกระทบใดๆ 
ข้อมูลที่ได้จะถือเป็นความลบั และนักวิจัยจะน าเสนอ
เป็นภาพรวมเพื่อประโยชน์ในทางวิชาการเท่านั้น 
 

5. ผลการวิจัยและอภิปรายผล  
 5.1 ผลการวิจัย 

 5.1.1 ข้อมูลท่ัวไป  
 กลุ่มตัวอย่างมีทั้งหมด 25 คน 

เป็นเพศหญิง จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 68.00 
เพศชาย จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 32.00 ส่วน
ใหญ่มีอายุงานมากกว่า 10 ปี ร้อยละ 56.00 และอายุ
งาน 6-9 ปี ร้อยละ 24.00 รองลงมามีอายุงาน 1-2 ปี 
และ 3-5 ปี เท่ากัน คือ ร้อยละ 8.00 อายุงานน้อยกว่า 
1 ปี ร้อยละ 4.00 ต าแหน่งงานสายวิชาการมาก
ที่สุด ร้อยละ 68.00 
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 5.1.2 การวิเคราะห์ดัชนีความสุข 8 ประการของบุคลากร คณะสาธารณสุขศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีความสุข 8 ประการของบุคลากร โดยภาพรวม (n=25) 

ดัชนีความสุข 8 ประการ x̄ S.D. ระดับความสุข 

1. สุขภาพกายดี (Happy Body) 3.46 0.71 มาก 
2. ผ่อนคลายดี (Happy Relax) 3.32 0.57 มาก 
3. น้ าใจดี (Happy Heart)  3.87 0.78 มาก 
4. จิตวิญญาณดี (Happy Soul) 3.97 0.72 มาก 
5. ครอบครัวดี (Happy Family) 3.77 0.68 มาก 
6. สังคมดี (Happy Society) 3.73 0.72 มาก 
7. ใฝ่รู้ดี (Happy Brain) 4.26 0.58 มากที่สุด 
8. การเงินดี (Happy Money) 3.30 0.66 มาก 

รวม 
 

3.71 0.67 มาก 
 
    
    จากตารางที่ 1 โดยภาพรวม
พบว่าดัชนีความสุข 8 ประการของบุคลากรคณะ
สาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 

อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.71, S.D. = 0.67) เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า ดัชนีความสุข 8 ประการของ
บุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏนครราชสีมา ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก เรียง
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ ด้านใฝ่รู้ดี 

(x̄ = 4.26, S.D. = 0.58) รองลงมาด้านจิตวิญญาณดี 

(x̄ = 3.97, S.D. = 0.72) และด้านน้ าใจด ี(x̄ = 3.87, 
S.D. = 0.78) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้าน

การเงินดี (x̄ = 3.30, S.D. = 0.66)
 

 5.1.3 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา 
ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และจ าแนกความผูกพันต่อองค์กร (n=25) 

ความผูกพันต่อองค์กร x̄ S.D. ระดับ 

1. ด้านจิตใจ 3.87 0.67 มาก 
2. ด้านการคงอยู่กับองค์กร 3.72 0.80 มาก 

รวม 3.80 0.73 มาก 
 

 
 

    จ ากตา ร า งที่  2 พบ ว่ า ใน
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะ
ส าธา ร ณสุ ขศ าส ตร์  มห า วิทย าลั ย ร าช ภัฏ

นครราชสีมา อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.80, S.D. = 

0.73) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ย

มากที่สุด คือ ด้านจิตใจ (x̄ = 3.87, S.D. = 0.67) 

และรองลงมาด้านการคงอยู่กับองค์กร (x̄ = 3.72, 
S.D. = 0.80) ตามล าดับ
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ตารางท่ี 3  การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร (n=25)          

ความผูกพันต่อองค์กร เพศ n x̄ S.D t P-value 

1. ด้านจิตใจ ชาย 
หญิง 

8 
17 

3.82 
3.92 

0.52 
0.63 

0.27 .46 

2. ด้านการคงอยู่กับองค์กร ชาย 
หญิง 

8 
17 

3.61 
3.83 

0.65 
0.78 

0.08 .73 

ภาพรวม 
ชาย 
หญิง 

8 
17 

3.71 
3.88 

0.65 
0.63 

 

0.03 .84 

    
    จากตารางที่  3 ความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา เปรียบเทียบ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างเพศ
ชายกับเพศหญิง พบว่าไม่แตกต่างกันอย่างมี
นั ย ส า คั ญทา งส ถิ ติ  เ มื่ อ พิ จ า รณารายด้ าน
ประกอบด้วยด้านจิตใจ และด้านการคงอยู่กับองค์กร
เปรียบเทียบระหว่างเพศชายกับเพศหญิง พบว่า 
ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 5.1.4 การวิเคราะห์แนวทางการ
สร้างความสุขและความผูกพันในองค์กรของ
บุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครราชสีมา 
 จากการสัมภาษณ์บุคลากร
เกี่ยวกับแนวทางการสร้างความสุขและความผูกพัน
ในองค์กรของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์  
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา มีรายละเอียดดังนี้ 
   1) สุขภาพกายดี  (Happy 
body) ควรจัดกิจกรรมส่งเสริมการออกก าลังกาย
ก่อนเริ่มประชุม และประชุมไม่ควรเกิน 2 ช่ัวโมง 
และต้องลุกมายืดเหยียดร่างกายประมาณ 3-5 
นาทีต่อครั้งในการประชุม คณะควรจัดกิจกรรม
ออกก าลังกายหลังเลิกงาน ประมาณ 3-4 วันต่อ
สัปดาห์ ด้วยกิจกรรมที่หลากหลาย เช่น แอโรบิค 
โยคะ ซูมบ้า ชกมวย เป็นต้น 

   2) น  าใจดี (Happy heart) 
ควรจัดกิจกรรมสร้ างความตระหนักและให้
ความส าคัญต่อประโยชน์ส่วนรวมให้ม าก ข้ึน 
ส่งเสริมแรงจูงใจ และสร้างการมีส่วนร่วมของ
บุคลากร ออกแบบให้มีพื้นที่เพื่อแบ่งปันพูดคุยกัน 
   3) สังคมดี (Happy society) 
ควรจัดกิจกรรมพาบุคลากรไปท าจิตอาสาทั้ง
ภายในและภายนอก ท าประโยชน์ต่อสังคมทุกปี 
เช่น ค่ายพัฒนาชุมชน ปลูกป่า สร้างฝายระบายน้ า 
ไปบริจาคเสื้อผ้า มีข้อตกลงร่วมกันปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กร และมีกิจกรรม
พัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่องทุกปี 
   4)  ผ่ อนคลายดี  (Happy 
Relax) ควรจัดกิจกรรมพาบุคลากรไปศึกษาดูงาน
นอกสถานที่  ค่ายศึกษา ท่องเที่ยวธรรมชาติ  
กิจกรรมกลุ่มเพื่อผ่อนคลาย มีห้องพัก ห้องสวด
มนตแ์ละนั่งสมาธิ จัดท ามุมผ่อนคลายภายในคณะ  
   5)  ใ ฝ่ รู้ ดี  ( Happy Brain) 
ควรสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาตนเองตามความ
สนใจของบุคลากร เพิ่มงบประมาณให้บุคลากรไป
อบรมระยะสั้นตามที่สนใจและตอบสนองการ
ปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง จัดกิจกรรมเพื่อพัฒนา
ความรู้เสริมทักษะให้กับบุคลากรทุกปี จัดให้มีมุม
ผ่อนคลายเพิ่มพื้นที่สีเขียว สร้างสิ่งแวดล้อมในที่
ท างานเพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ของบุคลากร 
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   6) จิตวิญญาณดี (Happy 
Soul) ควรจัดกิจกรรมอบรม ส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรม เช่น ค่ายธรรมะ การท าบุญวันพระ จัดค่าย
ปฏิบัติธรรมสัญจรให้ส าหรับบุคลากรของคณะ 
   7) การเงินดี (Happy money) 
ควรส่งเสริมการออมเงินผ่านกองทุนส ารองเลีย้งชีพ 
ส่งเสริมความรู้ด้านการวางแผนการใช้เงิน จัดท า
กองทุนคณะส าหรับคณาจารย์และเจ้าหน้าที่ มีการ
ให้ค าปรึกษาด้านการเงิน มีการท าประกันชีวิตหมู่
ส าหรับบุคลากร เชิญวิทยากรมาให้ความรู้การออม
และการสร้างรายได้จากอาชีพเสริม 
   8)  คร อบครั ว ดี  ( Happy 
Family) จัดห้องคุณแม่หรือมุมเด็กเล็กส าหรับ
บุคลากรที่มีบุตร สนับสนุนการแบ่งเวลาท างานและ
เวลาให้ครอบครัวอย่างเหมาะสม เช่น ไม่สั่งงานหลัง
เลิกงาน หรือในวันหยุดเสาร์- อาทิตย์ เพื่อให้มีเวลา
อยู่กับครอบครัว เป็นต้น และให้บุคลากรพาสมาชิก
ครอบครัวมาร่วมกิจกรรมพิเศษของคณะ เช่น 
วันปีใหม่ วันสงกรานต์ หรือวันสถาปนาคณะ เป็นต้น 
 5.2 อภิปรายผล  
 จากผลการศึกษาดัชนีความสุข 8 
ประการของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์  
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าดัชนีความสุข 
8 ประการส่งผลต่อความสุขของพนักงานในองค์กร 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชวนพิศ  นาเลี้ยง (2558) 
ที่ ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขจากการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
ศิลปากร ผลการศึกษาพบว่า ความสุขจากการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
ศิลปากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ดัชนีความสุข 
8 ประการของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา ด้านที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุดคือ ด้านครอบครัวดี ดังที่แผนงานสุขภาวะ
องค์กรภาคเอกชนส านักงานกองทุนสนับสนุนการ
สร้างเสริมสุขภาพ (2552) อธิบายว่า ครอบครัวดี คือ
การมีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคงให้ความส าคัญกับ
ครอบครัวเป็นก าลังใจที่ดีในการท างาน เพราะ
ครอบครัวเป็นเหมือนภูมิคุ้มกันเปน็ก าลงัใจในการที่
จะสามารถเผชิญกับอนาคตหรืออุปสรรคในชีวิตได้ 
ท าให้เกิดความมุ่งมั่นในการท าให้ชีวิตดีข้ึน ดังนั้น
ดัชนีความสุขด้านครอบครัวดีจึงมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

  จากผลการศึกษาพบว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก  สอดคล้องกับงานวิจัยของนภัส 
จิตต์ธีรภาพ (2554) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความสุขในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน: กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
อาหารแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมของ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอยู่ในระดับมาก 
และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของชัยวัฒน์ ธนาคม
ชากร (2549) ที่ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มธุรกิจสารสนเทศ
และการสื่อสาร: กรณีศึกษา บริษัท ซีเมนต์ จ ากัด 
ผลจากการศึกษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นหรือทัศนคติด้านความผูกพันต่อองค์กรอยู่
ในระดับมาก 
  จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากร
คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมา ที่มี เพศต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรในภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
นภัส จิตต์ธีรภาพ (2554) ที่ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล 
ความสุขในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน: กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรม
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อาหารแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยส่วน
บุคคลที่แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน ระดับ
ต าแหน่งงาน และระดับการศึกษา มีความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ ชัยวัฒน์ ธนาคมชากร (2549) 
ที่ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานกลุ่มธุรกิจสารสนเทศและการสื่อสาร: 
กรณีศึกษา บริษัท ซีเมนต์ จ ากัด ผลการศึกษา
พบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ และระดับการศึกษาที่
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
  แนวทางการสร้างความสุขและความ
ผูกพันในองค์กรของบุคลากรคณะสาธารณสุข
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา พบว่า 
บุคลากรได้ร่วมแสดงความคิดเห็นให้มีการจัด
กิจกรรมต่างๆ ที่จะช่วยสร้างความสุขและเกิดความ
ผูกพันต่อคณะ ตามหลักดัชนีความสุข 8 ประการ 
อาทิ เช่น การส่งเสริมสุขภาพกายด้วยการออก
ก าลังกายก่อนประชุมและหลังเลิกงาน ด้านน้ าใจดี
ด้วยการสร้างการมีส่วนร่วมและมีพื้นที่แบ่งปัน 
การส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม ท ากิจกรรมจิต
อาสาเพื่อสังคม ด้านการพักผ่อนด้วยกิจกรรม
ศึกษาดูงานนอกสถานที่ มีกิจกรรมพัฒนาความรู้
และทักษะเพิ ่มเติม การวางแผนการเงินและ
การออม และการสนับสนุนความสมดุลระหว่าง
งานและครอบครัว รวมถึงเชิญครอบครัวเข้าร่วม
กิจกรรมพิเศษของคณะ ซึ่งจากผลการศึกษาครั้งนี้ 
ท าให้ผู้บริหารคณะได้มีนโนบายด้านการส่งเสริม
สุขภาพของบุคลากร โดยได้ให้มีการสอดแทรก
กิจกรรมต่างๆ ไว้ในแผนปฏิบัติการประจ าปีของ
คณะ เช่น การส่งเสริมการจัดอาหารว่างเพื่อสุขภาพ 
การมีกิจกรรมการรับประทานอาหารเที่ยงร่วมกัน 
 

ของบุคลากรคณะ การมีกิจกรรมศึกษาดูงานนอก
สถานที่โดยให้บุคลากรสามารถน าผู้ติดตามที่เป็น
คนในครอบครัวของตนเองร่วมเดินทางไปด้วยได้ 
โดยเก็บค่าใช้จ่ายเพิ่มเติม เป็นต้น 
 

6. สรุป  
 การวิเคราะห์ดัชนีความสุข 8 ประการของ
บุคลากร คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครราชสีมา พบว่าอยู่ในระดับมาก (x ̄ = 
3.71, S.D. = 0.67) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ดัชนีความสุข 8 ประการของบุคลากรคณะ
ส าธา ร ณสุ ขศ าส ตร์  มห า วิทย าลั ย ร าช ภัฏ
นครราชสีมา ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก เรียง
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ ด้านใฝ่รูด้ี 

(x̄ = 4.26, S.D. = 0.58) รองลงมาด้านจิตวิญญาณดี 

(x̄ = 3.97, S.D. = 0.72) และด้านน้ าใจดี (x̄ = 3.87, 
S.D. = 0.78) ข้อที่มี ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ  ด้าน

การเงินดี (x̄ = 3.30, S.D. = 0.66) การวิเคราะห์
ความผู กพันต่ ออง ค์กรของบุ คล ากร  คณะ
ส าธา ร ณสุ ขศ าส ตร์  มห า วิทย าลั ย ร าช ภัฏ
นครราชสีมา อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะ
ส าธา ร ณสุ ขศ าส ตร์  มห า วิทย าลั ย ร าช ภัฏ
นครราชสีมาส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านจิตใจ (x̄ = 3.87, S.D. 

= 0.67) และด้านการคงอยู่กับองค์กร (x̄ = 3.72, 
S.D. = 0.80) ตามล าดับ เมื่อเปรียบเทียบความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างเพศชายกับ
เพศหญิง พบว่าไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ส่วนแนวทางในการเสริมสร้างความสุขและ
ความผูกพันในองค์กรส าหรับบุคลากรคณะ
ส าธา ร ณสุ ขศ าส ตร์  มห า วิทย าลั ย ร าช ภัฏ
นครราชสีมา ควรส่งเสริมการออกก าลังกาย  
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ซึ่งอาจจัดกิจกรรมการออกก าลังกายก่อนและ
ระห ว่างการประ ชุม  และหลั ง เลิ กง านด้วย 
นอกจากนี้ยังควรสร้างโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมต่างๆ และสนับสนุนการพัฒนาตนเอง
ผ่านการเข้าศึกษาดูงานนอกสถานที่ อีกทั้งควรมี
กิจกรรมที่ช่วยลดความเครียด การท าบุญในวันพระ 
รวมถึงควรให้ความรู้ด้านการออมเงิน และเชิญชวน
ให้บุคลากรน าสมาชิกครอบครัวมาร่วมกิจกรรม
ของคณะด้วย 
 

7. ข้อเสนอแนะ  
 7.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัย

ครั งนี ไปใช้ 
   จากผลการศึกษาครั้งนี้ควรน าความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะสาธารณสุข
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุดและน้อยที่สุดมาพิจารณา พัฒนา
และปรับปรุงแก้ไข ดังนี้ 
  7.1.1 ความผูกพันต่อองค์กรด้าน
จิตใจ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีความสุขเมื่อ
ท างานอยู่และเป็นส่วนหนึ่งในองค์กรนี้ โดยองค์กร
เข้าไปดูแลความเป็นอยู่ของพนักงาน และมีการ
ปลูกจิตส านึกในการรับผิดชอบงาน และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ รู้สึกถึงความเป็นเจ้าของใน
องค์กรที่อยู่องค์กรควรมีการจัดกิจกรรม โดยให้
พนักงานมีการท ากิจกรรมร่วมกัน  เพื่อสร้าง
ความรู้สึกองค์กรเป็นบ้านหลังที่สอง ซึ่งเป็นการ
สร้างความเปน็กันเองระหว่างผูบ้ริหารและพนักงาน 
  7.1.2 ความผูกพันต่อองค์กรด้าน
การคงอยู่กับองค์กร ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
ความผูกพันทางใจเป็นสิ่งจูงใจให้คงอยู่กับองค์กร 
โดยองค์กรมีการมอบรางวัลให้แก่พนักงานที่ขยัน
และตั้งใจท างาน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 

ต้องการอยู่กับองค์กรนี้  เพราะรับสวัสดิการที่
เหมาะสม องค์กรควรเพิ่มสวัสดิการให้แก่พนักงาน
ทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ควรมีเกณฑ์การประเมินที่
เหมาะสมทุกเดือน เพื่อพิจารณาในการเพิ่มสวัสดกิาร 
อาจจะเพิ่มสวัสดิการในเรื่องของอาหารมีการจัด
เลี้ยงอาหารเช้าฟรี เป็นต้น  
  7.1.3 ความผูกพันต่อองค์กรด้าน
บรรทัดฐาน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ความ
จงรักภักดีเป็นสิ่งส าคัญที่สุดที่ท าให้องค์กรคงอยู่
อย่างยั่งยืน โดยองค์กรมีการจัดการประชุมร่วมกัน
ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน เพื่อสร้างบรรยากาศ
แห่งความผูกพัน ซึ่งองค์กรคอยให้การสนับสนุน 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท างานให้กับ
องค์กรตลอดชีวิตเพียงองค์กรเดียว องค์กรควร
พัฒนางานของพนักงานแต่ละบุคคลมากขึ้น 
โดยจัดอบรมการพัฒนางานของพนักงานเฉพาะ
ทาง ซึ่งมีสัญญาการท างานร่วมกัน และมีการเพิ่ม
สวัสดิการให้แก่พนักงานที่ยังคงอยู่กับองค์กรอย่าง
สม่ าเสมอ 
  7.1.4 ควรมีการศึกษาถึงผลกระทบ
จากดัชนีความสุข 8 ประการของพนักงานทุกคน
อย่างสม่ าเสมอ เพื่อพัฒนาให้เกิดความสุขในการ
ท างาน 

 7.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั งต่อไป 
  7.2.1 ควรมีการศึกษาความผูกพันต่อ
องค์กรกับกลุ่มตัวอย่างที่ท างานในสังกัดอื่นๆ 
นอกเหนือจากคณะสาธารณสุขศาสตร์ 
  7.2.2 ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่นๆ ที่มี
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กร อาทิ 
การเป็นสมาชิกที่ดี ภาวะผู้น า และบรรยากาศ
องค์กร เป็นต้น 
  7.2.3 ควรขยายไปศึกษาในสถาบัน
อื่นๆ เพื่อท าวิจัยเปรียบเทียบ 
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