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บทคัดย่อ 
 การศึกษา ภาวะผู้น าแบบพัฒนาและความสุขในการท างานของพนักงานในองค์กรเอกชนแห่งหนึ่ง
วัตถุประสงค์ 1).เพื่อศึกษาภาวะผู้น าแบบพัฒนาและความสุขในการท างานของพนักงานในองค์กรเอกชนแห่ง
หนึ่ง  และ 2).เพื่อศึกษาเปรียบเทียบภาวะผู้น ากับความสุขจ าแนกตามปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลโดยใช้ระเบียบวิธี
วิจัยเชิงปริมาณ ใช้วิธีการศึกษาเชิงส ารวจ รวบรวมข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 415 ตัวอย่าง วิเคราะห์ผลการวิจัยโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
 ผลวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าพนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 20–30 ปี วุฒิการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีระดับต าแหน่งงานระดับพนักงาน – พนักงาน อาวุโส ส่วนใหญ่ประสบการณ์ท างาน 
จ านวน 1–5 ปี มีรายได้เฉลี่ยรวมต่อเดือน 10,000–20,000 บาทตามล าดับ พนักงานมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า
แบบพัฒนาขององค์การสร้างสุขในระดับมาก โดยสูงสุดด้านการมอบหมายงานท่ีท้าทายให้แก่พนักงาน  ด้านผู้น า
ประพฤติตนเป็นแบบอย่าง ด้านผู้น าสร้างแรงบันดาลใจและด้านส่งเสริมให้พนักงานมีความคิดริเริ่มตามล าดับ 
และความสุขในการท างานขององค์การสร้างสุขในระดับมากคือ ด้านตนเอง ด้านครอบครัวและด้านองค์กร 
ตามล าดับ 
 การทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน 
รายได้เฉลี่ยรวมต่อเดือนมีผลต่อภาวะผู้น าแบบพัฒนาขององค์การสร้างสุขท่ีแตกต่างกันและปัจจัยลักษณะส่วน
บุคคล มีผลต่อความสุขในการท างานขององค์การสร้างสุขที่แตกต่างกันและภาวะผู้น าแบบพัฒนาขององค์การ
สร้างสุข ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความสุขในการท างานของ องค์การสร้างสุข โดยภาวะผู้น าแบบพัฒนาของ
องค์การสร้างสุข ด้านผู้น าสร้างแรงบันดาลใจได้มีความ สัมพันธ์สูงสุด รองลงมา คือ ด้านผู้น าประพฤติตนเป็น
แบบอย่าง ด้านการส่งเสริมให้พนักงานความคิดริเริ่ม ด้านการมอบหมายงานท่ีท้าทาย ตามล าดับ 
 
ค าส าคัญ : ภาวะผู้น าแบบพัฒนา องค์กรสร้างสุข ความสุขในการท างาน 
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Abstract 
 A Study of Developed Leadership and Work Happiness of Employees in a Private 
Organization purpose 1). To study the leadership style of working and the happiness of the employees 
in a private organization And 2). To study the comparison of leadership and happiness classified by 
personal characteristics. By using quantitative research methods Use survey methods Gather the data 
from the questionnaire using a sample of employees of a private company. A total of 415 sample 
groups were analyzed using the descriptive statistics.. 

 Data analysis found that most of the employees are female, aged between 20- 30 years, 
bachelor degree or equivalent.  There are job positions, staff levels -  most senior employees have 1- 5 
years of work experience with average monthly income.  10,000– 20,000 baht respectively Employees 
have a high level of opinion towards the development leadership of the Health Promotion Organization. 
With the most challenging assignments for employees The leaders behave themselves as role models. 
In the aspect of inspirational leaders and encouraging employees to take initiative respectively.  And 
the happiness in working of the happiness organization at the high level are oneself, the family and the 
organization respectively. 

 Hypothesis testing found that gender, age, education level, job position, work experience 
The average monthly income affects the developmental leadership of different health organizations 
and personal factors.  Affect the happiness in working of different health organization and the 
development leadership of the health organization Positive relationships with the happiness of work at 
Happy Organization By the developed leadership of the Happy Organization Inspirational leaders have 
The highest relationship was followed by the leaders who behave as role models.  To encourage 
employees, initiatives Challenging assignments respectively 
 
Keywords : Development leadership, organization of happiness, working at happiness 
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บทน า 
 จากกระแสโลกาภิวัตน์ในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา จะเห็นได้ว่าโลกในยุคปัจจุบันมีการ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมายและรวดเร็ว ทุก ๆ องค์การต้องเผชิญกับ
สภาวะการเปลี่ยนแปลงท้ังในระดับโลก ระดับภูมิภาค ระดับประเทศ ระดับองค์การ และระดับบุคคล ทั้งในด้าน
สภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม ค่านิยม ข้อมูลข่าวสาร เทคโนโลยีและอื่น ๆ ซึ่งองค์การ
จ าเป็นต้องปรับตัวเพื่อความอยู่รอด ในยุคของการเปลี่ยนแปลงและมีการแข่งขันอย่างรุนแรง องค์การหรือ
หน่วยงานท่ีจะประสบความส าเร็จต้องสามารถปรับตัวให้ทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นผู้น า
หรือผู้บริหารคือกุญแจส าคัญที่จะน าไปสู่การปฏิรูปปรับเปลี่ยน เพราะผู้น าเป็นหัวใจส าคัญขององค์การ เป็นจุด
รวมแห่งพลังของผู้ปฏิบัติงาน มีส่วนส าคัญอย่างมากในการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้น าต้องมีทักษะ ความรู้ 
ความเข้าใจหลักการบริหารและระบบองค์การ สามารถควบคุมและจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมาย นโยบายและแผนงานของหน่วยงานที่ตั้งไว้ เป็นบุคคลส าคัญที่มีส่วน
ผลักดันองค์การไปสู่ความส าเร็จ ภาวะผู้น าจึงเป็นทักษะที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารทุกคน เพื่อน าพาองค์การหรือ
หน่วยงานไปสู่ความส าเร็จ เพราะผู้น าจะเป็นผู้ตัดสินใจ วินิจฉัยสั่งการ ก าหนดนโยบาย วางแผน ชักจูงหรือร่วม
ปฏิบัติภารกิจและรับผิดชอบต่อผลของการบริหารงานท่ีเกิดขึ้นในองค์การ องค์การจะประสบความส าเร็จต้องเริม่
จากผู้น าที่มีภาวะผู้น า ผู้บริหารหรือผู้น าจึงมีหน้าที่ส าคัญสองประการ คือ การจัดการเกี่ยวกับภายในและ
ภายนอกองค์การ เพื่อน าองค์การให้สามารถด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิผลเหมาะสมกับสภาพการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไปการที่องค์กรจะท าให้พนักงานมีความสุขได้นั้น ซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญต่อความเป็นอยู่ที่ดี ของ
องค์กร ซึ่งในงานวิจัยในเรื่องนี้ มีการศึกษามาจากการสังเกต การลาออกของพนักงาน หรือบุคลลากรในองค์กร
และผลงานของพนักงานหรือบุคลากรในองค์กร ซึ่งพบว่ามีวิธีการที่จะท าให้คุณภาพชีวิตของพนักงานหรือ
บุคลากรองค์กรมีคุณภาพชีวิตดีขึ้น คือ การประเมินผลทางด้านการจิตวิทยาให้พนักงานหรือบุคลากรในองค์กร 
เพื่อท าให้ทราบถึง พนักงานหรือบุคลากรองค์กร ท่ีสามารถน าสู่การบูรณาการและการพัฒนาตนเองของพนักงาน 
หรือบุคลากร รวมไปถึง ในตัวขององค์กรเองต่อไป ซึ่งท าให้ก่อเกิดความสุขในชีวิตของการท างาน 

จากที่กล่าวมาข้างต้นนั้นผู้วิจัยได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของค าว่า “ความสุข” ความสุขนั้น มีผล
ต่อการพัฒนาบุคคลากรและองค์กรให้เป็นไปทิศทางที่ดี และยังสามารถก าหนดให้เป็นแนวทางหลัก ในการ
พัฒนาประเทศได้ในอนาคต ผู้วิจัยเห็นว่า ตลอดระยะเวลาหลายปีประเทศไทยของเรามีบทบาทส าคัญเรื่องของ
ความสุข โดยทั่วไปและความสุขในการท างานและยังได้รับความสนใจและสนับสนุนจากท้ังบุคคลและองค์กรต่าง 
ๆ มากข้ึนและในระดับโลกได้เห็นถึงความส าคัญ ในเรื่องของความสุขของประชากรนี้เป็นอย่างมาก จากแนวทาง
ของแผนพัฒนาเศรษฐกิจ ข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้จากการศึกษา ค้นคว้าและสภาพของสังคม ในปัจจุบันที่มีการเกิ ด
ความเปลี่ยนแปลง อย่างต่อเนื่องและรวดเร็วนั้น จึงเป็นแรงสนับสนุนและเป็นแรงในการผลักดัน ท าให้ผู้วิจัยเกิด
ความสนใจจะศึกษาค้นคว้าหาข้อมูล ในประเด็นนี้ที่มีประโยชน์ต่อการพัฒนา ในด้านของทรัพยากรมนุษย์และ
การพัฒนาในภาคส่วนของตัวองค์กร ตลอดจน สังคมที่โดยรอบตัวองค์กรและสามารถน าผลนี้ไปประยุกต์และ
ปรับปรุงใช้กับหน่วยงานที่ปฎิบัติอยู่ในปัจจุบันได้ด้วย 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าแบบพัฒนาและความสุขในการท างานของพนักงานในองค์กรเอกชนแห่งหนึ่ง 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบภาวะผู้น ากับความสุขจ าแนกตามปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
การศึกษาครั้งเป็นผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อท าความ

เข้าใจด้วยวิธีการแสวงหาความรู้เป็นหลักมุ่งเน้นในข้อมูลเชิงประจักษ์ (Empirical Evidence)  
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานในองค์กรเอกชนแห่งหนึ่ง (รวมทุกฝ่ายในองค์กร) 

ตามจ านวนพนักงานทั้งหมด ในองค์กร 415 ตัวอย่าง ทั้งนี้ กลุ่มตัวอย่างต้องมีคุณสมบัติ คือ ต้องเป็นพนักงาน
ของบริษัทฯ น้ี เท่าน้ัน และสามารถอ่านหนังสือไทยได้ 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ก าหนดใช้เครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งเป็นเครื่องมือใน

การเก็บข้อมูลเชิงปริมาณในภาคสนาม โดยแบบสอบถามนั้น ประกอบด้วย 4 ส่วน แบบสอบถาม มีรายละเอียด 
ดังนี ้

ส่วนที่ 1 แบบสอบถาม ข้อมูลส่วนบุคคล (Personal Data) ประกอบด้วยเพศ อายุสถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา อาชีพและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถาม ในเรื่องภาวะผู้น าแบบพัฒนา (Transformational Leadership) เป็น
แบบสอบถามโดยใช้ Likert’s Scale เป็นมาตรวัด 5  ระดับ  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถาม ความสุขในการท างาน (Happiness at work)  เป็นแบบสอบถามโดยใช้ 
Likert’s Scale เป็นมาตรวัด 5  ระดับ 

ส่วนท่ี 4  ข้อเสนอแนะทั่วไป ซึ่งเป็นแบบสอบถามปลายเปิด  
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. การศึกษาข้อมูลจากเอกสาร (Documentary) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการที่ศึกษาหา

ข้อมูล จากเอกสาร หนังสือ วารสาร วิทยานิพนธ์ โดยมีการศึกษามาจากแนวความคิดหลักการทางทฤษฎี ข้อมูล
ต่าง ๆ จากทางอินเตอร์เน็ต ตลอดจนถึง งานวิจัยท่ีมีความเกี่ยวข้อง 

2. การศึกษาข้อมูลจากการส ารวจ (Survey) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลในเบื้องต้นและระดับ
ความสุขในการท างาน การส ารวจในครั้งนี้ ใช้วิธีการแจกแบบสอบถาม เพื่อเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้
เก็บจากข้อมูลแบบสอบถามด้วยตนเอง  

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล (Personal Data) ประกอบด้วยเพศ อายุสถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา อาชีพและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ลักษณะเป็นแบบการตรวจสอบรายการ (Check List)  วิเคราะห์
โดยหาค่าความถี่ และค่าร้อยละ   

ส่วนที่ 2 วิเคราะห์ภาวะผู้น าแบบพัฒนา (Transformational Leadership)  เป็นแบบสอบถาม
โดยใช้ Likert’s Scale แล้วน าไปแปลผลโดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์ค่าเฉลี่ย 5  ระดับ ดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด
,2553, หน้า   120)  

ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึงระดับความคิดเห็นในภาวะผู้น า อยู่ในระดับมากท่ีสุด  
ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50  หมายถึงระดับความคิดเห็นในภาวะผู้น า อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50  หมายถึงระดับความคิดเห็นในภาวะผู้น า อยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50  หมายถึงระดับความคิดเห็นในภาวะผู้น า อยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50  หมายถึงระดับความคิดเห็นในภาวะผู้น า อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถาม ความสุขในการท างาน (Happiness at work) เป็นมาตรวัดลักษณะของ
ข้อความที่ใช้มีลักษณะเชิงบวก มีเกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดับแล้วน าไปแปลผลโดยเปรียบเทียบกับ
เกณฑ์ค่าเฉลี่ย 5  ระดับ ดังน้ี (บุญชม  ศรีสะอาด,2553, หน้า   120)  ดังนี ้

ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00  หมายถึงระดับความคิดเห็น ความสุขในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50   หมายถึงระดับความคิดเห็น ความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50   หมายถึงระดับความคิดเห็น ความสุขในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50   หมายถึงระดับความคิดเห็น ความสุขในการท างานอยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50   หมายถึงระดับความคิดเห็น ความสุขในการท างานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
ส่วนที่ 4  วิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้น าแบบพัฒนาและความสุขในการท างานที่ส่งผลให้เกิด

องค์กรสร้างสุข จ าแนกตามปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล  โดยค่าสถิติ (t-test) ค่าความแปรปรวนทางเดียว F-test 
(One Way Anova) หากพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจะใช้การเปรียบเทียบราย
คู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheff’s Test) 

ส่วนที่ 5  ข้อเสนอแนะทั่วไป ซึ่งเป็นแบบสอบถามปลายเปิด วิเคราะห์โดยสรุปและพรรณนา
โวหาร  
 
ผลการวิจัย 

ผลวิเคราะห์ข้อมูล ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างพบว่าในเพศหญิง มากกว่าเพศชาย 
ส่วนใหญ่อายุ 20–30 ปี รองลง มา อายุ 31–40 ปี มีวุฒิการศึกษา ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า รองลงมาต่ ากว่า
ปริญญาตรี และปริญญาโท โดยระดับต าแหน่งงาน ระดับพนักงาน–พนักงาน อาวุโส และ ระดับหัวหน้างาน–
ผู้ช่วยผู้จัดการ ส่วนใหญ่ มีประสบการณ์ท างาน จ านวน 1–5 ปี รองลงมา จ านวน 6–10 น้อยสุด น้อยกว่า 1 ปี 
และรายได้เฉลี่ยรวมต่อเดือน 10,000–20,000 บาท รองลงมา 20,001–30,000 บาท น้อยที่สุด 40,000 บาท 
ขึ้นไป ตามล าดับ 

พนักงานมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าแบบพัฒนาในระดับมาก ระดับความคิดสูงสุดคือด้านการ
มอบหมายงานที่ท้าทายให้พนักงานและ  มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านผู้น า
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างในด้านผู้น าสร้างแรงบันดาลใจและด้านส่งเสริมให้พนักงาน มีความคิดริเริ่ม ตามล าดับ 
สรุปผลเป็นรายด้านพบว่าด้านผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่าง มีความคิดเห็น ในระดับมาก โดยสูงสุด คือ ผู้น า/
หัวหน้าเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม มองโลกในแง่ดีและยังเป็นแบบ อย่างที่ดีแก่ผู้ร่วมงาน  ด้านผู้น าสร้างแรง
บันดาลใจ มีความคิดเห็น ระดับมาก ระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ ผู้น า/หัวหน้าปฏิบัติต่อผู้ร่วมงาน โดยค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคล  ด้านส่งเสริมให้พนักงานมีความคิดริเริ่ม มีความคิดเห็นระดับมาก ระดับความ
คิดเห็นสูงสุดคือผู้น า/หัวหน้ามีความเสียสละประโยชน์ส่วนตน เพื่อประโยชน์ของส่วนร่วม  ด้านการมอบหมาย
งานที่ท้าทายให้แก่พนักงาน มีความคิดเห็นในระดับมากระดับความคิดเห็นสูงสุด  คือ ผู้น า/หัวหน้า สามารถ
ถ่ายทอดความคิดส าคัญเกี่ยวกับค่านิยมและความเช่ือถือ  

 พนักงานมีความคิดเห็นต่อความสุข ในการท างาน ระดับมาก ระดับความคิดเห็นสูงสุดคือ ด้าน
ตนเอง รองลงมา ด้านครอบครัวและ ใน ด้านองค์กร ตามล าดับ อธิบายได้ว่าด้านตนเองมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก ระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ ท่านคิดว่าอาชีพของท่าน สามารถท าให้ท่านมีเวลาอยู่กับ
ครอบครัวของท่านได้อย่างเพียงพอ  ด้านครอบครัว มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ระดับความคิดเห็นสูงสุดคือ 
ท่านได้รับการดูแลเกี่ยวกับสุขภาพท่ีดีจากองค์กรได้อย่างเหมาะสม และด้านองค์กร มีความคิดเห็น อยู่ในระดับ
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มาก ระดับความคิดเห็นสูงสุดคือ ท่านได้รับค่าจ้างและค่าล่วงเวลา ฯลฯ ตรงตามเวลา  
จากผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจัยสรุปผลเป็นรายด้านได้ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล มีผลต่อภาวะผู้น าแบบพัฒนาแตกต่างกัน พบว่า ด้าน

เพศ ผลการทดสอบ ยอมรับ H1 หรือปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ด้านเพศที่ต่างกัน มีผลต่อภาวะผู้น าแบบพัฒนา
ขององค์การสร้างสุขแตกต่างกัน โดยพนักงานเพศหญิงจะมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าแบบพัฒนาขององค์การ
สร้างสุข สูงกว่าพนักงานเพศชาย อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

ด้านอายุ ผลการทดสอบยอมรับ H1 หรือปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ด้านอายุที่ต่างกัน มีผลต่อ
ภาวะผู้น าแบบพัฒนาแตกต่างกัน ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีค่าเฉลี่ยความแตกต่างกับด้านอายุ 
จ านวน 3 คู่ ได้แก่ พนักงานอายุ 20–30 ปี มีภาวะผู้น าแบบพัฒนา ต่ ากว่ากลุ่มของพนักงานอายุมากกว่า 50 ปี,  
พนักงานอายุ 31–40 ปี มีภาวะผู้น าแบบพัฒนา ต่ ากว่ากลุ่มของพนักงานอายุมากกว่า 50 ปีและพนักงานอายุ 
41–50 ปี มีภาวะผู้น าแบบพัฒนา ต่ ากว่ากลุ่มของพนักงานอายุมากกว่า 50 ปี 

ด้านระดับการศึกษาผลการทดสอบได้พบว่าเป็นการยอมรับ H1 หรือปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล
ด้านระดับการศึกษาต่างกัน มีผลต่อภาวะผู้น าแบบพัฒนา ท่ีแตกต่างกัน ระดับนัย ส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมี
ค่าเฉลี่ยความแตกต่างกับด้านระดับการศึกษา จ านวน 2 คู่ ได้แก่พนักงานระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มี
ภาวะผู้น าแบบพัฒนา ต่ ากว่ากลุ่มพนักงานระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่าและปริญญาโทและพนักงาน
ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีภาวะผู้น าแบบพัฒนาท่ีต่ ากว่ากลุ่มพนักงานระดับการศึกษาปริญญาโท 

ด้านต าแหน่งงาน ผลการทดสอบได้ว่าเป็นการยอมรับ H1 หรือปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ด้าน
ต าแหน่งงาน ที่ต่างกัน ที่มีผลต่อภาวะผู้น าแบบพัฒนา ที่แตกต่างกัน โดยพนักงานต าแหน่งงานระดับหัวหน้า
งาน–ผู้ช่วยผู้จัดการจะมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าแบบพัฒนา สูงกว่าพนักงานต าแหน่งงานระดับพนักงาน–
พนักงานอาวุโส อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ได้แก่ ด้านประสบการณ์ท างาน ผลการทดสอบได้ว่าเป็น
การยอมรับ H1 หรือ ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ด้านประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกัน ที่มีผลต่อภาวะผู้น าแบบ
พัฒนาที่แตกต่างกัน ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีค่าเฉลี่ยความแตกต่างกับด้านประสบการณ์ท างาน
จ านวน 1 คู่คือพนักงานประสบการณ์ท างาน จ านวน 1–5 ปี ภาวะผู้น าแบบพัฒนา ในภาพรวม ต่ ากว่ากลุ่ม
พนักงานประสบการณ์ท างาน จ านวน 6–10 ปี และมากกว่า 10 ปี 

ด้านรายได้เฉลี่ยรวมต่อเดือน ผลการทดสอบ ยอมรับ H1 หรือ ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ด้าน
รายได้เฉลี่ยรวมต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อภาวะผู้น าแบบพัฒนา ที่แตกต่างกันระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 โดยมีค่าเฉลี่ยความแตกต่างกับด้านรายได้เฉลี่ยรวมต่อเดือน จ านวน 2 คู่ ได้แก่ พนักงานรายได้เฉลี่ยรวม
ต่อเดือน 10,000–20,000 บาท มีภาวะผู้น าแบบพัฒนา ต่ ากว่ากลุ่มพนักงานรายได้เฉลี่ยรวมต่อเดือน 30,001–
40,000 บาทและ พนักงานรายได้เฉลี่ยรวมต่อเดือน 20,001–30,000 บาท มีภาวะผู้น าแบบพัฒนา ต่ ากว่ากลุ่ม
พนักงานรายได้เฉลี่ยรวมต่อเดือน 30,001–40,000 บาท 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล มีผลต่อความสุขในการท างานที่แตกต่างกัน  พบว่าด้าน
เพศ ผลการทดสอบ ยอมรับ H1 หรือ ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ด้านเพศ ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความสุขในการ
ท างานที่แตกต่างกัน โดยพนักงานเพศหญิงจะมีความคิดเห็นต่อความสุขในการท างานสูงกว่าพนักงานเพศชาย 
อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

ด้านอายุ ผลการทดสอบ ยอมรับ H1 หรือปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ด้านอายุ ที่แตกต่างกัน มีผล
ต่อความสุขในการท างาน ที่แตกต่างกัน ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดย มีค่าเฉลี่ยความแตกต่างกับด้านอายุ 
จ านวน 3 คู่ ได้แก่ พนักงานอายุ 20–30 ปี มีความสุขในการท างาน ต่ ากว่ากลุ่มของพนักงานอายุมากกว่า 50 ปี, 
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พนักงานอายุ 31–40 ปี มีความสุขในการท างาน ต่ ากว่ากลุ่มของพนักงานอายุมากกว่า 50 ปีและพนักงานอายุ 
41–50 ปี มีความสุขในการท างาน ต่ ากว่ากลุ่มของพนักงานอายุมากกว่า 50 ปี 

ด้านระดับการศึกษา ผลการทดสอบยอมรับ H1 หรือปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ด้านระดับการ 
ศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อความสุข ในการท างาน ท่ีแตกต่างกัน ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีค่าเฉลี่ย
ความแตกต่างกับด้านระดับการศึกษา จ านวน 2 คู่ ได้แก่พนักงานระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีความสุข
ในการท างาน ต่ ากว่ากลุ่มพนักงานระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่าและปริญญาโทและพนักงานระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีความสุข ในการท างาน ต่ ากว่ากลุ่มพนักงานระดับการศึกษาปริญญาโท 

ด้านต าแหน่งงาน ผลการทดสอบ ยอมรับ H0 หรือปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ด้านต าแหน่งงาน ที่
ต่างกัน มีผลต่อความสุขในการท างาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

ด้านประสบการณ์ท างาน ผลการทดสอบ ยอมรับ H1 หรือ ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ด้านของ
ประสบการณ์ท างาน ที่ต่างกัน มีผลต่อความสุขในการท างาน ท่ีแตกต่างกัน ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดย
มีค่าเฉลี่ยความแตกต่างกับด้านประสบการณ์ท างาน จ านวน 2 คู่ ได้แก่พนักงานประสบการณ์ท างานจ านวนน้อย
กว่า 1 ปี ความสุขในการท างาน สูงกว่ากลุ่มพนักงานประสบการณ์ท างาน จ านวน 1–5 ปี และจ านวน 6 –10 ปี
และพนักงานประสบการณ์ท างานจ านวน 1–5 ปี ความสุขในการท างาน ต่ ากว่ากลุ่มพนักงานประสบการณ์
ท างาน จ านวน 6 –10 ปี และมากกว่า 10 ปี 

ด้านรายได้เฉลี่ยรวมต่อเดือน ผลการทดสอบ ยอมรับ H1 หรือ ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ด้าน
รายได้เฉลี่ยรวมต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อความสุขในการท างานที่แตกต่างกัน ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 โดยมีค่าเฉลี่ยความแตกต่างกับด้านรายได้เฉลี่ยรวมต่อเดือน จ านวน 2 คู่ ได้แก่พนักงานรายได้เฉลี่ยรวมต่อ
เดือน 10,000–20,000 บาท มีความสุขในการท างาน ต่ ากว่า กลุ่มพนักงานรายได้เฉลี่ย รวมต่อเดือน 30,001–
40,000 บาท และ 40,000 บาท ข้ึนไป และพนักงานรายได้เฉลี่ยรวมต่อเดือน 20,001–30,000 บาท มีความสุข
ในการท างาน ต่ ากว่า กลุ่มพนักงานรายได้เฉลี่ย รวมต่อเดือน 30,001–40,000 บาท และ 40,000 บาท ข้ึนไป 

สมมติฐานที่ 3 ภาวะผู้น าแบบพัฒนาขององค์การสร้างสุข มีความสัมพันธ์ต่อความสุข ในการ
ท างาน เมื่อจ าแนกรายด้านพบว่าด้านตนเอง ผลการทดสอบ ยอมรับ H1 หรือภาวะผู้น าแบบพัฒนาความสัมพันธ์
เชิงบวกต่อความสุข ในการท างาน ด้านตนเอง โดยภาวะผู้น าแบบพัฒนา ด้านผู้น าสร้างแรงบันดาลใจมี
ความสัมพันธ์สูงสุด รองลงมา ด้านผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่าง ด้านการมอบหมายงานที่ท้าทายและด้าน
ส่งเสริมให้พนักงานมีความคิดริเริ่ม ตามล าดับ อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05   ด้านครอบครัว ผลการ
ทดสอบ ยอมรับ H1 หรือ ภาวะผู้น าแบบพัฒนา มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความสุขในการท างาน ด้านครอบครัว 
โดยภาวะผู้น าแบบพัฒนา ด้านผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ์สูงสุด รองลงมา คือ ด้านผู้น าประพฤติตน
เป็นแบบอย่าง ตามล าดับ อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และ ด้านองค์กร ผลทดสอบยอมรับ H0 หรือ 
ภาวะผู้น าแบบพัฒนา ไม่มีความ สัมพันธ์ต่อความสุขการท างาน ด้านองค์กร อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 

 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

สรุปผลการวิจัย 
ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลพนักงานเป็นเพศหญิง มากกว่าเพศชาย ส่วนใหญ่ อายุ 20–30 ปี วุฒิ

การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีระดับต าแหน่งในงาน ระดับพนักงาน–พนักงานอาวุโส มากกว่าระดับ
หัวหน้างาน–ผู้ช่วยผู้จัดการ ส่วนใหญ่ประสบการณ์ท างาน จ านวน 1–5 ปี มีรายได้เฉลี่ยรวมต่อเดือน 10,000–
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20,000 บาท  พนักงานความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าแบบพัฒนา ระดับมาก โดยสูงสุดได้แก่ ด้านการมอบหมายงาน 
ที่ท้าทายให้แก่พนักงาน และมีความคิดเห็นในระดับมาก ได้แก่ ด้านผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่าง ด้านผู้น า 
สร้างแรงบันดาลใจและด้านส่งเสริมให้พนักงาน มีความคิดริเริ่ม ซึ่งในด้านผู้น าประพฤติตนเป็น แบบอย่าง มี
ความคิดเห็นสูงสุด ผู้น า/หัวหน้า เป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม มองโลก ในแง่ดีและเป็นแบบอย่างที่ดี แก่ผู้ร่วมงาน 
ด้านผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ มีความคิดเห็นสูงสุด ผู้น า/หัวหน้าปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึง ถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล ด้านส่งเสริมให้พนักงาน มีความคิดริเริ่ม มีความสูงสุด ผู้น า/หัวหน้า มีความเสียสละประโยชน์ใน
ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของส่วนร่วม ในด้านการมอบหมายงานที่ท้าทายให้แก่พนักงาน มีความคิดเห็นสูงสุด ผู้น า/
หัวหน้า สามารถถ่ายทอดความคิดที่ส าคัญ เกี่ยวกับค่านิยมและในความเช่ือถือ 

ผลการทดสอบความสุขในการท างานในภาพรวม ผลการทดสอบเป็นการยอมรับ สมมติฐานหลัก 
หรือภาวะผู้น าแบบพัฒนา มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความสุขในการท างาน โดยภาวะผู้น าแบบพัฒนา ด้านผู้น า
ได้สร้างแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ์สูงสุด รองลงมา คือ ด้านผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่าง ด้านการส่งเสริม 
ให้พนักงานมีความคิดริเริ่ม ด้านการมอบหมายงานที่ท้าทาย ตามล าดับ อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี 0.05 

อภิปรายผลการวิจัย 
วัตถุประสงค์ข้อที่ 1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าแบบพัฒนาและความสุขในการท างานของพนักงานใน

องค์กรเอกชนแห่งหนึ่ง  ผลการศึกษาอภิปรายได้ดังนี้ 
จากผลวิเคราะห์ ข้อมูลปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลพนักงานเป็นเพศหญิง มากกว่าเพศชาย ส่วน

ใหญ่ อายุ 20–30 ปี วุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีระดับต าแหน่งในงาน ระดับพนักงาน–พนักงาน
อาวุโส มากกว่าระดับหัวหน้างาน–ผู้ช่วยผู้จัดการ ส่วนใหญ่ประสบการณ์ท างาน จ านวน 1–5 ปี มีรายได้เฉลี่ย
รวมต่อเดือน 10,000–20,000 บาท ตามล าดับ พนักงานความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าแบบพัฒนาระดับมาก โดย
สูงสุด ด้านการมอบหมายงาน ที่ท้าทายให้แก่พนักงาน และมีความคิดเห็น ในระดับมาก ได้แก่ ด้านผู้น าประพฤติ
ตนเป็นแบบอย่าง ด้านผู้น า สร้างแรงบันดาลใจและด้านส่งเสริมให้พนักงาน มคีวามคิดริเริ่ม ตามล าดับ ซึ่งในด้าน
ผู้น าประพฤติตนเป็น แบบอย่าง มีความคิดเห็นสูงสุด ผู้น า/หัวหน้า เป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม มองโลก ในแง่ดี
และเป็นแบบอย่างที่ดี แก่ผู้ร่วมงาน ด้านผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ มีความคิดเห็นสูงสุด ผู้น า/หัวหน้าปฏิบัติต่อ
ผู้ร่วมงานโดยค านึง ถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ด้านส่งเสริมให้พนักงาน มีความคิดริเริ่ม มีความสูงสุด ผู้น า/
หัวหน้า มีความเสียสละประโยชน์ในส่วนตนเพื่อประโยชน์ของส่วนร่วม ในด้านการมอบหมายงานที่ท้าทายให้แก่
พนักงาน มีความคิดเห็นสูงสุด ผู้น า/หัวหน้า สามารถถ่ายทอดความคิดที่ส าคัญ เกี่ยวกับค่านิยมและในความ
เช่ือถือ  ซึ่งผลวิจัยพนักงานมีความคิดเห็นต่อความสุขในการท างานในระดับมาก โดยสูงสุด คือ ด้านตนเอง 
รองลงมา คือ ด้านครอบครัวและด้านองค์กร ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับ ในแนวคิดของวีณา มิ่งเมือง (2551) ที่
กล่าวว่าความสุขในการท างานเป็นความสุขท่ีเกิดขึ้นในขณะท างานอันเป็นความสุขท่ีได้จากตัวงาน ต้องจัดการกับ
งาน หรือปฏิบัติต่องานให้ถูกต้อง โดยสร้างความรู้สึก ในทางบวกต่องานจากการมองเห็นคุณค่าในงาน ซึ่งในด้าน
ตนเองมีความคิดเห็นสูงสุดอาชีพสามารถท าให้มีเวลาอยู่กับครอบครัวได้อย่างเพียงพอ ด้านครอบครัว มีความ
สูงสุด ได้รับการดูแลเกี่ยวกับสุขภาพที่ดีจากองค์กรได้อย่างเหมาะสมและด้านองค์กรความคิดเห็นสูงสุดได้รับ
ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ฯลฯ ตรงตามเวลาและจากวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่างภาวะผู้น าแบบ
พัฒนาและความสุข ในการท างาน กรณีศึกษา : องค์การสร้างสุข ผลการวิจัยได้พบว่า ภาวะผู้น าแบบพัฒนาของ
องค์การสร้างสุขมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความสุขในการท างานขององค์การสร้างสุข ซึ่งในด้านตนเองภาวะผู้น า
ในแบบพัฒนาขององค์การ สร้างสุข ด้านผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ์สูงสุด รองลงมา คือ ด้านผู้น า
ประพฤติตนเป็นแบบอย่าง ด้านการมอบหมายงานท้าทายและด้านส่งเสริมให้พนักงาน มีความคิดริเริ่มตามล าดับ  
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วัตถุประสงค์ข้อที่  2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบภาวะผู้น ากับความสุขจ าแนกตามปัจจัยลักษณะส่วน
บุคคลพบว่าปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างานและ
รายได้เฉลี่ยรวมต่อเดือนมีผลต่อภาวะผู้น าแบบพัฒนาแตกต่างกัน โดยพนักงานเพศหญิง มีความคิดเห็นต่อภาวะ 
ผู้น าแบบพัฒนา สูงกว่าพนักงานเพศชาย ด้านอายุ พนักงานอายุ 20–30 ปี อายุ 31–40 ปี และอายุ 41–50 ปี มี
ภาวะผู้น าแบบพัฒนา ต่ ากว่ากลุ่มพนักงานมีอายุมากกว่า 50 ปี ด้านระดับการศึกษาพนักงาน มีระดับการศึกษา
ต่ ากว่าปริญญาตรี มีภาวะผู้น าแบบพัฒนาต่ ากว่ากลุ่มของพนักงานระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่าและ
ปริญญาโทและพนักงานระดับการศึกษาปริญญาตรีมีภาวะผู้น าแบบพัฒนา ต่ ากว่ากลุ่มของพนักงานระดับ
การศึกษาปริญญาโท ด้านต าแหน่งงาน พนักงานต าแหน่งงาน ระดับหัวหน้างาน–ผู้ช่วยผู้จัดการ จะมีความคิด
เห็นต่อภาวะผู้น าแบบพัฒนา สูงกว่าพนักงานต าแหน่งงานระดับพนักงาน–พนักงานอาวุโสอย่างมีระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 ด้านประสบการณ์ท างานพนักงานประสบการณ์ท างาน จ านวน 1–5 ปี มีภาวะผู้น าแบบพัฒนา 
ในภาพรวม ต่ ากว่ากลุ่มพนักงานประสบการณ์ท างาน จ านวน 6–10 ปี และมากกว่า 10 ปี และในด้านรายได้
เฉลี่ยรวมต่อเดือนพบว่าพนักงานรายได้เฉลี่ย รวมต่อเดือน 10,000–20,000 บาท และรายได้ 20,001–30,000 
บาท มีภาวะผู้น าแบบพัฒนาต่ ากว่ากลุ่มพนักงานรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001–40,000 บาทซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัย กัลยารัตน์ อ๋องคณา (2549) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การรับรู้ คุณค่าในตนเอง 
สภาพแวดล้อมในงานกับความสุขในการท างานของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านการศึกษามีความสัมพันธ์ เชิงบวกกับความสุขในการท างาน โดยผลงานวิจัยครั้งนี้  พบว่า 
พนักงานเพศหญิง จะมีความคิดเห็นต่อความสุขในการท างานขององค์การสร้างสุขสูงกว่าพนักงานเพศชาย ด้าน
อายุ พนักงานอายุ 20–30 ปี อายุ 31–40 ปี และอายุ 41–50 ปี ความสุขในการท างานขององค์การสร้างสุข ต่ า
กว่า กลุ่มพนักงานอายุ มากกว่า 50 ปี ด้านระดับการศึกษา พนักงานระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี  มี
ความสุขในการท างานขององค์การสร้างสุข ต่ ากว่ากลุ่มพนักงานระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่าและ
ปริญญาโทและพนักงานระดับการศึกษาปริญญาตรีความสุขในการท างานขององค์การสร้างสุข ต่ ากว่ากลุ่มของ
พนักงานระดับการศึกษาปริญญาโท ด้านประสบการณ์ท างาน พนักงานประสบการณ์ท างาน มีจ านวน น้อยกว่า 
1 ปี มีความสุขในการท างานขององค์การสร้างสุขและจ านวน 1–5 ปี ความสุขในการท างานขององค์การสร้างสุข 
ต่ ากว่า กลุ่มพนักงานประสบการณ์ท างาน จ านวน 6–10 ปี และ มากกว่า 10 ปีและสอดคล้องกับงานวิจัยของสุ
กัญญา อินต๊ะโดด (2550) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ความต้องการมี
ส่วนร่วม ในองค์การและความสุข ในการท างาน กรณีศึกษา อุตสาหกรรมสิ่งทอเขตภาคเหนือตอนบนพบว่า
ปัจจัยด้านรายได้มีความสัมพันธ์ กับความสุขในการท างาน 

สามารถน าเสนอรูปแบบองค์กรสรา้งสุขภาวะผู้น าแบบพัฒนาและความสุขในการท างานท่ีส่งผลให้
เกิดองค์กรสร้างสุข  ผลการศึกษาน าเสนอรูปแบบไดด้ังนี ้
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ภาพที่  1  รูปแบบองค์กรสร้างสขุภาวะผู้น าแบบพัฒนาและความสุขในการท างานท่ีส่งผลให้เกิดองค์กรสร้างสุข   
ที่มา : ธนบวร  สิริคณุากรกลุ (2562) 

 
ส าหรับรูปแบบองค์กรสร้างสุขภาวะผู้น าแบบพัฒนาและความสุขในการท างานที่ส่งผลให้เกิด

องค์กรสร้างสุข  ซึ่งเป็นผลจากการวิจัยที่ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าน้ันอธิบายได้ดังนี ้
องค์กรสร้างสุขประกอบด้วย 2  ปัจจัยหลักได้แก่  1) ภาวะผู้น าแบบพัฒนาและ 2)ความสุข  ใน

การท างาน  มีรายละเอียดดังนี ้
1. ภาวะผู้น าแบบพัฒนา ซึ่งหมายถึงการพัฒนาองค์กรโดยใช้ภาวะผูน้ าเป็นตัวขับเคลื่อนให้เกิด

องค์กรสร้างสุขประกอบด้วยปัจจยัส าคญัดังนี ้
 1.1.การมอบหมายงานที่ท้าทายให้แก่พนักงาน เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กร

มากที่สุด  หากพนักงานสามารถปฎิบัติงานได้อย่างมีความสุขแล้ว  การมอบหมายงานที่ท้าท้ายก็จะเป็นบท
พิสูจน์การพัฒนาผู้น าในองค์กรและพนักงานในองค์กรได้  โดยเริ่มจากความสามารถถ่ายทอดความคิดที่ส าคัญ
เกี่ยวกับค่านิยมและความเช่ือถือของผู้น าให้กับพนักงาน ความสามารถจูงใจให้ผู้ร่วมงานมีเจนคติที่ดีต่อการ
ท างาน และผู้น ามีความตั้งใจในการท างานอย่างแน่วแน่  ซึ่งปัจจัยทั้งหมดนี้ต้องท างานควบคู่กันไปท้ังพนักงานใน
องค์กรและผู้น าท่ีมีความสามารถ 

 1.2. ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่าง ในการพัฒนาองค์กรนั้น ต้นแบบแห่งการพัฒนาคือการ
ปฏิบัติตนของผู้น าที่สามารถเป็นแบบอย่าง ซึ่งการประพฤติตนเป็นอย่างนั้นผู้น าจ าเป็นต้อง  มีคุณธรรม 
จริยธรรม มองโลก ในแง่ดีและเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ร่วมงาน   มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีความเป็นไปได้ในทาง

ภาวะผู้น า 
แบบพัฒนา 1.การมอบหมายงานที่ท้าทายใหแ้ก่พนักงาน 

2.ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่าง 

3.ผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ 

4.ส่งเสริมให้พนักงานมีความคิดริเริม่ 

องค์กรสร้างสุข 

ความสุข 
ในการท างาน 1.ด้านตนเอง 

2.ด้านครอบครัว 

3.ด้านองค์กร 
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ปฏิบัติ และท าให้ผู้ร่วมงาน เกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน 
   1.3 ผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ ปัจจัยล าดับถัดมาคือการสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
พนักงานในองค์กร  ในเบื้องต้นนั้น ผู้น าต้องค านึงถึง ความแตกต่างระหว่างบุคคล  การได้รับโอกาสอย่างเท่า
เทียมกัน  ส าหรับพนักงานที่เข้าปฎิบัติงานใหม่นั้นต้องมีการนิเทศโดยใช้วิธีการวิเคราะห์ความต้องการและ
ความสามารถของผู้ร่วมงาน   พร้อมท้ังส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  โดยให้ถือ
เป็นแนวปฎิบัติที่ทุกคนพึงปฎิบัติเป็นบรรทัดฐานเริ่มต้นขององค์กร ซึ่งจะท าให้พนักงานไม่เกิดความแปลกแยก 
และสามารถลดความเหลื่อมล้ าในองค์กรได้ด้วย 
   1.4 ส่งเสริมให้พนักงานมีความคิดริเริ่มปัจจัยสุดท้ายที่เป็นปัจจัยพื้นฐานในการ
พัฒนาองค์กรไปสู่ความสุขได้นั้น  การส่งเสริมให้พนักงานมีความเป็นตัวของตัวเองภายใต้กฎกติกาที่ไม่ ตึง หรือ
หย่อนเกินไป  การเคารพสิทธิของผู้อื่น  ผู้น ารู้จักเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของส่วนร่วม  ยอมรับ
ฟังความคิดเห็นของพนักงาน  ให้อิสระแก่ผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และสนับสนุนวิธีการท างาน หรือ
วิธีแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยวิธีการใหม่ ๆ โดยให้ทุกคนเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการปฎิบัติงานในทุกๆ  ขั้นตอน   

2. ความสุขในการท างาน   หมายถึง การปฎิบัติงานของพนักงานที่ได้รับความสุข  ซึ่งเป็นผลจาก
การพัฒนาองค์กร  ที่ส่งผลให้ผู้ปฎิบัติงานเกิดความสุข ปัจจัยความสุขเริ่มต้นมาจาก 

2.1 ด้านองค์กร  ส าหรับการปฎิบตัิงานในองค์กรนั้นสิ่งท่ีพนักงานต้องการ และเป็นความสุข  
สร้างแรงบันดาลใจในการปฎิบัติงาน คือการได้รับค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ต่างๆ จากองค์กรอย่าง

ตรงตามเวลา  องค์กรสนับสนุนให้พนักงานสามารถหาความรู้ จากแหล่งต่าง ๆ ได้อย่างเพียงพอ เพื่อพัฒนาคน
เองได้ตลอดเวลา เพื่อให้พนักงานเรียนรู้และร่วมกันพัฒนาองค์กรด้วยทักษะและความช านาญที่ตนเองได้รับการ
พัฒนาแล้ว ซึ่งถือว่าเป็นการท างานอย่างมีความสุข 

 2.2 ด้านครอบครัว  ล าดับถัดมานั้นสิ่งที่จะผลให้เกิดความสุขในการปฎิบัติงานคือการที่
ครอบครัวได้รับการดูแลเกี่ยวกับสุขภาพที่ดีจากองค์กรได้อย่างเหมาะสม ซึ่งจะท าให้พนักงานลดความวิตกกังวล
เกี่ยวกับสุขภาพของคนในครอบครัวได้เป็นอย่างดีและมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน  รวมไปถึงการ ได้รับความมี
น้ าใจเอื้ออาทรจากเพื่อนร่วมงานได้อย่างเหมาะสม  ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความรู้สึกผ่อนคลายอย่างเพียงพอ จากสิ่ง
ต่าง ๆ ทีท่างองค์กรสรรหามาให้ และมีก าลังความคิดในการท างานให้กับองค์กรอย่างเต็มที่  

 2.3 ด้านตนเอง ประการสุดท้าย  ความสุขที่สุดในการท างานคือ ตนเอง  หากการปฏิบัติงาน
ได้รับค่าจ้างอย่างเหมาะสม มีเวลาพักผ่อนเพียงพอ  ท าให้มีเวลาอยู่กับครอบครัว  การได้รับการสนับสนุนให้
ได้รับการพัฒนาตนเองด้านการศึกษา หรือมีโอกาสได้ศึกษาต่อและเมื่อส าเร็จการศึกษาแล้วน าความรู้มาพัฒนา
ตนเอง  พัฒนาองค์กรเพื่อก่อให้เกิดความมั่นคงในการประกอบอาชีพ  หากพึงพอใจหรือ การท างานเป็นไปอย่าง
มีความสุขจากปัจจัยทั้ง 3 ประการดังกล่าวข้างต้นนั้น สิ่งที่ได้รับก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งในส่วนขององค์กร และ
พนักงานท่ีปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี ลดอัตราการขาดแคลนก าลังแรงงาน  การพัฒนาองค์เป็นไปอย่างต่อเนื่อง 

 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในงานวิจัยคร้ังนี้ 
1. พนักงานมีความคิดเห็นต่อความสุขในการท างานด้านองค์กรต่ าสุด ให้ความส าคัญกับนโยบาย

และการบริหารที่มีระบบ สนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสได้ปฏิบัติงานอย่างเท่าเทียมกัน ให้โอกาสที่จะเรียนรู้
ทักษะใหม่ ๆ ก าหนดแนวนโยบายที่ซึ่งสอดคล้องกับความรู้ความสามารถของพนักงานและท าความเข้าใจกับ
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พนักงานให้ชัดเจนจนถึงแนวนโยบายที่จะด าเนินการและให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวนโยบายของ
องค์การ 

2. พนักงานมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าแบบพัฒนาสูงสุด ด้านการมอบหมายงานที่ท้าทายให้แก่
พนักงาน ควรให้ความส าคัญต่อการมอบหมาย หน้าที่ การงานให้สอดคล้องกับความรู้ความสามารถ การแจ้ง
แผนงานให้พนักงานรู้และเข้าใจ เพื่อการเข้าใจและปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน ให้ความส าคัญในการสนับสนุนให้มี
การเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงในการปฏิบัติงานและการฝึกฝนจนเกิดความช านาญในงาน 

ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ควรศึกษาภาวะผู้น าแบบพัฒนาและความสุขในการท างาน โดยศึกษาเปรียบเทียบคุณลักษณะ

การปฏิบัติงานและประเภทของงาน เพื่อผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์ในการวางแผนเชิงกลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรบุคคลได้ดียิ่งข้ึน 

2. ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบพัฒนาและความสุข ในการ
ท างาน เพื่อผลการศึกษาจะใช้เป็นแนวทาง ในการพัฒนาและวางแผนการบริหารการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
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