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บทคัดยอ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาและวิเคราะหผลกระทบของการสงเสริมพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจในที่ทำงาน

ตอความผูกพันของบุคลากรและการเปนองคกรแหงความสุขของระบบราชการไทย ผลการวิจัย พบวา บุคลากรภาครัฐ

ไทยสวนใหญมีพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจในที่ทำงานทั้งกับเพื่อนรวมงาน หัวหนางาน และทีมทำงานในระดับมาก ซึ่งพื้นที่

ปลอดภัยทางจิตใจนั้นตางเปนปจจัยที่สงผลตอการสรางความผูกพันของบุคลากร และเมื่อบุคลากรมีความผูกพันยอม

นำไปสูการเปนองคกรแหงความสุขดวยเชนกัน ดังนั้น หนวยงานภาครัฐจึงควรสรางความตระหนักและกำหนดนโยบาย

ในการสรางพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจในที่ทำงานใหเปนนโยบายหลักในดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ไมวาจะเปน  

การเสริมสรางความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคกร การเสริมสรางทัศนคติที่เปดกวางตอการรับฟงความคิดเห็นของ

ผูใตบังคับบัญชา การสงเสริมวัฒนธรรมการทำงานภายในทีมเปนพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจผานการแสดงความคิดเห็นและ

ใหขอเสนอหรือสรางสรรคนวัตกรรมรวมกันใหเกิดขึ้น ตลอดจนผูบริหารสวนราชการและผูรับผิดชอบการบริหารและ

พัฒนาบุคลากรทุกแหง ควรกำหนดโจทยการสรางพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจในลักษณะระบบนิเวศพื้นที่ปลอดภัยทาง

จิตใจ เปนนโยบายหลักในการบริหารงานองคกรใหเกิดประสิทธิภาพตอไป 
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Abstract 

This research aims to investigate and analyze the impact of promoting psychologically safety 

in the workplace on employee engagement and the establishment of a happy organization within the 

Thai public sector. The findings indicate that most Thai government employees experience a high 

level of psychological safety with colleagues, supervisors, and teams. This psychological safety serves 

as a significant factor in fostering employee engagement, which in turn contributes to the creation of 

a happy organization. Consequently, public agencies should recognize and prioritize policies that 

promote psychologically safe workplaces as a core aspect of human resource management. This 

includes enhancing interpersonal relationships among staff, fostering an open attitude towards 

feedback from subordinates, promoting a team culture that encourages expression and collaboration 

in innovation, and establishing a systematic approach to creating an ecosystem of psychological safety 

as a fundamental policy for effective organizational management. 
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1. บทนำ  

“ปฏิรูปการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล พัฒนาคุณภาพ คุณธรรมของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ เพื่อ

สรางใหเกิดความเชื่อม่ัน ความไววางใจ และแรงสนับสนุนในการปฏิบัติงานราชการเพื่อประเทศชาติและประชาชนจาก

ทุกฝาย” (Office of the Civil Service Commission, n.d.) คำกลาวนี้คือ วิสัยทัศนที่บรรจุอยูในยุทธศาสตร 20 ป

ของสำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน หรือสำนักงาน ก.พ. (พ.ศ. 2560 - 2579) ในรายละเอียดของแนว

ทางการขับเคลื่อนวิสัยทัศนดังกลาว สำนักงาน ก.พ. ไดวางพันธกิจเพื่อขับเคลื่อนความสำเร็จไว สรุปได 3 ประการ 

ไดแก ประการแรก การปรับขนาดกำลังคนใหเหมาะสมคุมคา ประการที่สอง การสรางความคลองตัวและการเปนที่

ยอมรับระดับสากล และประการสุดทาย การพัฒนาขาราชการใหเปนมืออาชีพควบคูกับการสงเสริมคุณภาพชีวิตให

บุคลากร จากวิสัยทัศนและพันธกิจในการขับเคลื่อนการบริหารคนในภาครัฐ อาจสรุปไดวา กำลังคนในภาครัฐที่จะตอบ

โจทยทั้งในปจจุบันและในอนาคตตองเปนคนเกงที่สงมอบมูลคาใหกับภาครัฐและประชาชนไดมีความสามารถในการ

ปรับตัว คลองตัว และในขณะเดียวกันก็อาจหมายถึงการที่หนวยงานภาครัฐตองสงเสริมใหบุคลากรของตัวเองมีทั้ง

ความสุขและมีความผูกพันเพื่อใหผลงานออกมาตามเปาหมายที่กำหนดไว รวมถึงการสงมอบนวัตกรรมใหม ๆ ที่เปน

ประโยชนตอประเทศชาติและประชาชน 

จากเปาหมายในขางตน นำมาสูคำถามสำคัญคือ แนวทางใดหรือแนวคิดใดที่จะชวยสงเสริมใหผูคนในองคกรมี

ความทุมเทในการทำงาน ปรับตัวได และสงมอบนวัตกรรม ขณะเดียวกันก็ยังคงมีความสุขและมีความผูกพันเพื่อการสง

มอบผลงานที่มีคุณคาสูองคกรและผูมีสวนไดสวนเสีย คำตอบที่ไดจากวิจัยพบวา “พื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจในที่ทำงาน” 

หรือที่ภาษาอังกฤษเรียกวา Psychological Safety at Work เปนปจจัยสำคัญที่ชวยสงเสริมใหบุคลากรมีความสามารถ 

ไมใชเพียงในระดับปจเจก แตเปนความสามารถของทีมและองคกร หลักฐานเชิงประจักษของขอคนพบดังกลาวมาจาก

งานวิจัยของโครงการที่ชื ่อวา “Google’s Project Aristotle” (Charles D., 2016) โดยในชวงป ค.ศ. 2016 บริษัท 

Google ไดออกมาเปดเผยวาโครงการดังกลาวเปนโครงการวิจัยเพื่อคนหาตัวชี ้วัดที่นำไปสูความสำเร็จของทีมใน 

การสรางสรรคนวัตกรรมและผลักดันผลงานใหประสบความสำเร็จ โดยใชระยะเวลากวา 2 ป เก็บขอมูลจากทีมของ 

Google จำนวน 180 ทีม ซึ่งผลที่ไดจากการวิจัยพบวา ความสามารถของบุคลากรไมใชสิ่งที่สำคัญที่สุด หรืออาจกลาว

ไดวา การที่คัดเลือกคนเกงมารวมงานไมใชปจจัยแหงความสำเร็จที่สำคัญที่สุด หากแตเปนการรวมทีมของคนเหลานั้นให

มีความเชื่อมั่น มีความเชื่อรวมกัน กลาที่จtนำเสนอความคิดเห็นโดยที่ไมตองหวาดกลัววาจะถูกวิจารณหรือดูไมเกงใน

สายตาคนอื่น และไมตองเกรงกลัววาการนำเสนอความคิดเห็นที่แตกตางจะทำใหถูกเลือกปฏิบัติหรือถูกลงโทษทั้ง 

การลงโทษทางวินยัและการลงโทษจากปทัสถานขององคกร (Organizational Norms) ซึ่งผลลัพธที่ไดคือ การไดความ

ไววางใจระหวางทีม การไดผลลัพธของงานที่สามารถสงมอบคุณคาไปยังผูมีสวนไดสวนเสีย และความเปลี่ยนแปลงที่

องคกรตองการบรรลุผล 

เมื่อหันกลับมาพิจารณาทิศทางการเปลี่ยนแปลงทางดานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในภาครัฐที่

ไดถูกกำหนดหมุดหมายเอาไวในแผนยุทธศาสตร 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) ซึ่งนับมาถึงป พ.ศ. 2567 นับเปนเวลากวา  

8 ปแลว จึงถือเปนความทาทายและเปนจุดเร่ิมตนในการศึกษาวิเคราะหวา แรงกระเพื่อมของการเปลี่ยนแปลงนี้ไดสงผล

ตอการรับรูและพฤติกรรมของบุคลากรในภาครัฐมากนอยเพยีงใด แรงกระเพื่อมของการเปลี่ยนแปลงนี้ชวยสงผลใหเกิด

ความเชื่อมั่น ความเชื่อรวมกัน ความกลาที่จะนำเสนอสิ่งใหมจนเกิดเปนนวัตกรรมที่สงมอบใหประชาชน/ ผูมีสวนได

สวนเสีย จนนำไปสูความผูกพันของบุคลากรและความสุขใหเกิดขึ้นกับองคกรภาครัฐไดหรือไม อยางไร ผูวิจัยหวังเปน 

อยางยิ่งวา ผลการวิจัยในคร้ังนี้จะเปนประโยชนตอการกำหนดนโยบายและขอเสนอในภาคปฏิบัติทีเ่ปนประโยชนตอการ

สงเสริมพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจในที่ทำงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งการใหขอเสนอแนะที่จะเปนประโยชนตอภาครัฐของไทย 
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2.วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพื่อศึกษาและวิเคราะหผลกระทบของการสงเสริมพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจในที่ทำงานตอความผูกพันของ

บุคลากรและการเปนองคกรแหงความสุขของระบบราชการไทย 

 

3.การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

การศึกษาในครั้งนี้ ผูวิจัยทำการวิเคราะหผานการเชื่อมโยงแนวคิดที่เกี่ยวของกับการบริหารและการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยจากมุมมองมนุษยสัมพันธ (Human Relations) โดยเนนการเชื่อมโยงแนวคิดเกี่ยวกับพื้นที่ปลอดภัย

ทางจิตใจในที่ทำงาน (Psychological Safety) กับการสรางความผูกพันใหกับบุคลากร (Employee Engagement) 

และแนวคิดองคกรแหงความสุข (Happy Workplace) โดยหากพิจารณาถึงความเชื่อมโยงจากทั้ง 3 แนวคิดสามารถ

อธิบายไดวา  

แนวคิดพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจ เปนการอธิบายถึงการรับรูของบุคลากรที่สงผลกระทบตอความเสี่ยงอันจะ

เกิดขึ้นในบริบทของที่ทำงาน ซึ่งปจจัยทางจิตใจนับเปนปจจัยที่กำหนดสุขภาพและความเปนอยูที่ดีของบุคลากร การมี

พื ้นที่ปลอดภัยทางจิตใจจึงเปนเสมือนปจจัยทางสังคมที่สงผลกระทบตอผลลัพธอื ่น ๆ อาทิ ความพึงพอใจในงาน  

ความผูกพันในงาน เปนตน โดยผูวิจัยทำการพิจารณาองคประกอบของการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในทุกระดับ

สำหรับการสรางพื้นที่ความปลอดภัยทางจิตใจ (The Four Stages of Psychological Safety) ตามตัวแบบ 4 ขั้นตอน

ของ Timothy (2020) ประกอบดวย ข้ันตอนที่ 1 ความรูสึกปลอดภัยที่ไดเปนสวนหนึ่ง (Inclusion Safety) ข้ันตอนที่ 2 

ความรูสึกปลอดภัยที่จะเรียนรู (Learner Safety) ข้ันตอนที่ 3 ความรูสึกปลอดภัยที่จะลงมือทำ (Contributor Safety) 

และข้ันตอนที่ 4 ความรูสึกปลอดภัยที่จะทาทายสถานภาพที่เปนอยู (Challenger Safety) 

ประโยชนทั้งหมดที่เกิดจากการมีพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจในที่ทำงาน ไมวาจะเปนผลกระทบตอประสิทธิภาพ

ของทีม นวัตกรรม ความคิดสรางสรรค ความยืดหยุน และการเรียนรู ไดรับการพิสูจนแลวในการวิจัยตลอดหลายปทีผ่าน

มา โดยเฉพาะอยางยิ่งในงานวิจัยตนฉบับของ Edmondson และในการศึกษาที่ทำที่ Google การวิจัยดังกลาว เรียกวา 

Project Aristotle มีวัตถุประสงคเพื่อทำความเขาใจปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพของทีมทั่วทั้ง Google โครงการ

ดังกลาวใชแบบจำลองทางสถิติมากกวา 30 แบบและตัวแปรหลายรอยรายการ สรุปวาใครอยูในทีมมีความสำคัญนอย

กวาวิธีที่ทีมทำงานรวมกัน และปจจัยที่สำคัญที่สุดคือพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจ (Charles Duhigg, 2016) ในทางตรงกัน

ขาม หากองคกรไมมีพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจ ผลการวิจัย (ที่ไดจากการทดสอบทางสถิติ) ก็ไดแสดงใหเห็นวาจะกอใหเกิด

ผลกระทบดานลบตอความเปนอยูที่ดีของพนักงาน รวมถึงความเครียด ความเหนื่อยหนาย และการลาออก ตลอดจน

ประสิทธิภาพโดยรวมขององคกร (Amy Gallo, 2023) 

นอกจากนี้ยังพบวา ในผลการวิจัยและผลการสำรวจหลายชิ้นไดแสดงใหเห็นถึงความเชื่อมโยงระหวางภาวะ

ผูนำกับการสงเสริมพื้นที่ปลอดภัยในที่ทำงานของทีม (Andy and Stephanie, 2022) และมีการพัฒนาโปรแกรม

สำหรับการพัฒนาภาวะผูนำที่ชวยสงเสริมพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจใหกับบุคลากร เชน โปรแกรมของ Center for 

Creative Leadership (2023) ที ่เนนการพัฒนาผูนำและทีมผูนำใหเนนพูดคุยกับทีมเพื่อเชื ่อมตอกับเปาหมายใน 

การสรางนวัตกรรมใหกับองคกร  อำนวยความสะดวกใหทุกคนกลาพูด ใหเกียรติความตรงไปตรงมาและการบอกเลา 

ความจริง เปดใจกวาง มีความเห็นอกเห็นใจ และเต็มใจที่จะรับฟงเมื่อมีคนกลาพอที่จะพูดบางสิ่งที่ทาทายสภาพที่

เปนอยู  สรางบรรทัดฐานสำหรับวิธีจัดการกับความลมเหลว อยาลงโทษการทดลองและการเสี่ยง (ตองทำควบคูไปกับ

การจำกัดพื้นที่ความเสี่ยงในระดับที่ยอมรับได) แบงปนบทเรียนที่ไดมาอยางยากลำบากซึ่งเรียนรูจากความผิดพลาด

อยางเปดเผย สิ่งนี้จะชวยสงเสริมนวัตกรรม แทนที่จะทำลายความมั่นใจและความเชื่อมั่นของบุคลากร  
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สำหรับงานวิจัยในประเทศไทย ยังพบวามีผูที่ศึกษาในเรื่องนี้ไมมากนัก แตก็พบวามีงานวิจัยที่ใกลเคียงอยู คือ

งานวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการเรียนรูกับความผูกพันตอองคการโดยมีความปลอดภัยทางจิตใจเปน

ตัวแปรกำกับ”โดย Weerawat Mongkolchoste (2016) ไดเก็บขอมูลกลุมตัวอยางซึ่งเปนนิสิตจำนวน 176 คน พบวา 

แรงจูงในในการเรียนรู (Motivation to Learn) มีผลตอความผูกพัน (Affective Commitment) แตความปลอดภัยทาง

จิตใจ (Psychological Safety) ไมมีผลตอความผูกพัน (Affective Commitment) ซึ่งในประเด็นนี้ตั้งขอสังเกตไดวา 

ขอคำถามที่ใชวัดตัวแปรดานความผูกพันที่ผูวิจัยเลือกใชคอื Affective Commitment เนนการวัดการเปนสมาชิกภาพ

ขององคการและการคงอยู (Retention) มากกวาการวัดที่การรังสรรคผลงานเพื่อสรางนวัตกรรมใหม 

ดวยเหตุผลขอจำกัดจากงานวิจัยในขางตน ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยจึงเลือกใชแนวคิดในการวัดความผูกพันของ

บุคลากร (Employee Engagement) แทนการใชการวัดความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment)  

โดยผูวิจัยมีสมมติฐานที่วา หากองคกรหรือหนวยงานมีพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจยอมสงผลตอการแสดงออกทางพฤติกรรม

อันเปนความผูกพันของบุคลากรดวยเชนกัน ในการพิจารณาการแสดงออกทางพฤติกรรมนี้ ผู วิจัยพิจารณาจาก

องคประกอบของการวัดความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement) ของ Hewitt (2015)  ซึ่งไดอธิบายวา 

บุคลากรที่เรียกไดวามีความผูกพัน (Engagement) นั้นประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ ไดแก ประการแรก  

การพูดถึงหนวยงานในทางที่ดี (Say) ประการที่สอง การคงอยูและทุมเททำงานอยางเต็มความสามารถ (Stay) และ

ประการสุดทาย การสงมอบผลงานที่เหนือความคาดหมายหรือพยายามสรางสรรคผลงานใหดียิ่งขึ้น (Strive) จะเห็นได

วา ความหมายของความผูกพันในที่นี้มากกวาแคการคงอยู ประกอบกับในงานศึกษาอ่ืนไดใหขอมูลสนับสนุนเพิ่มเติมวา 

พื้นที่ความปลอดภัยทางจิตใจมีนัยสำคัญตอความผูกพันของบุคลากรดวยเชนกัน ดังเห็นไดจากในงานศึกษาของ Hall et 

al. (2010) ไดชี้ใหเห็นวา การสรางบรรยากาศใหสภาพแวดลอมของการทำงานเปนพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจที่ดียอม

สงผลตอความผูกพันของบุคลากร หากบุคลากรมีความรูสึกวาตนเองสบายใจหรือปลอดภัยที่จะแสดงความคิดเห็น โดย

ปราศจากความวิตกกังวลหรือความหวาดกลัววาจะถูกลงโทษ ความปลอดภัยทางจิตใจยอมเปนองคประกอบสำคัญที่

กระตุนใหบุคลากรมีความคิดสรางสรรคในการทำงานและสงเสริมความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคกรมากยิ่งข้ึน 

 นอกจากนี้ยังเพิ่มเติมประเด็นการวิจัยไปยังประเด็นความสุขขององคกรดวยเพราะตามแนวคิดพื้นที่ปลอดภัย

นั้นเชื่อวา พื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจมีผลทำใหสมาชิกในทีมรูสึกมีสวนรวมและมีแรงบันดาลใจมากขึ้น (Amy Gallo, 

2023) ประกอบกับแนวคิดองคกรแหงความเปนสุข เปนการคนหาวาปจจัยใดที่สงผลตอการสรางความสุขในที่ทำงาน 

โดยความสุขคนทำงานที่เกิดขึ้นนั้นอาจมาจากทั้งปจจัยที่เปนความสุขของตนเองและปจจัยที่เปนความสุขในที่ทำงาน

ดวยเชนกัน ดังนั้น การมีพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจและการมีความผูกพันของบุคลากร ตางเปนหนึ่งในปจจัยสำคัญที่สงผล

ใหบุคลากรมีความสุขในที่ทำงาน และนำไปสูการเปนองคกรแหงความสุข  เพื่อพิสูจนคำกลาวของ Amy Edmondson 

ที่วา “การรูสึกวาไดรับอนุญาตจากน้ำใสใจจริง” จะชวยสงเสริมใหเกิดความผูกพันของบุคลากรและการเปนองคกรแหง

ความสุขไดหรือไม อยางไร  

 

4.วิธีดำเนินการวิจัย 

วิธีดำเนินการวิจัยเร่ือง “พื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจในที่ทำงาน ผลกระทบตอความผูกพันของบุคลากรและการเปน

องคกรแหงความสุข” สามารถอธิบายเพิ่มเติมไดดังตอไปนี้ 

ข้ันตอนที่ 1 ศึกษาวิเคราะหขอมูลจากเอกสารแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวของกับงานวิจัย 3 สวน ไดแก แนวคิดเก่ียวกับ

พื ้นท ี ่ปลอดภัยทางจ ิตใจในที ่ทำงาน (Psychological Safety) แนวคิดความผ ูกพ ันของบ ุลากร (Employee 

Engagement) และแนวคิดองคกรแหงความสุข (Happy Workplace) โดยการศึกษาขอมูลในขั้นตอนนี้ ผู วิจัยจะ
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ทำการศึกษาทั้งจากกรอบแนวคิดในทางวิชาการและจากงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยเนนงานวิจัยที่ยอนหลังไมเกิน 10 ปที่

ผานมา  โดยศึกษาแนวคิดที่ใชทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน  และเพื่อเปนแนวทางในการกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั

และการออกแบบเคร่ืองมือการวิจัย (แบบสัมภาษณและแบบสอบถาม) 

ขั้นตอนที่ 2 เก็บขอมูลโดยแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางโดยไมใชความนาจะเปน 

(Nonprobability Sampling) โดยกำหนดจำนวนกลุมตัวอยาง 400 คน ซึ่งพิจารณาเกณฑคัดเลือกกลุมตัวอยาง ดังนี้ 

1) เปนบุคลากรในภาครัฐที่มีสถานภาพการจางงานทั้งในรูปแบบขาราชการพลเรือน พนักงานราชการ ลูกจางประจำ 

และลูกจางชั่วคราว 2) เปนบุคลากรในภาครัฐที่สังกัดอยูในสวนราชการตาง ๆ เชน กระทรวง กรม เปนตน สวนองคการ

อื่น ๆ เชน รัฐวิสาหกิจ องคการมหาชน องคกรอิสระ หนวยธุรการขององคการของรัฐที่เปนอิสระ กองทุนที่เปนนิติ

บุคคล หนวยบริการรูปแบบพิเศษ องคกรปกครองสวนทองถิ่น มหาวิทยาลัย และกระทรวงกลาโหม  เปนตน มิไดเปน

กลุมตัวอยางของการศึกษานี้ ในการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามนี้เพื่อศึกษาและวิเคราะหผลกระทบของการสงเสริม

พื้นที่ปลอดภัยในที่ทำงานตอความผูกพันของบุคลากรและการเปนองคกรแหงความสุขของระบบราชการไทย ทั้งนี้ 

ภายหลังที ่มีการดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลเสร็จสิ ้น ผู ว ิจัยจะทำการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี ่ยเลขคณิต (Mean) และสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation)  

ขั ้นตอนที ่ 3 สรุป อภิปรายผล และใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอการกำหนดแนวทางในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยตามบริบทโลกของการทำงานที่เปลี่ยนไป รวมถึงขอเสนอแนะในเชิงนโยบายและในภาคปฏิบัติที่เปน

ประโยชนตอการสงเสริมความปลอดภัยทางจิตใจในที่ทำงานใหกับองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งองคกรภาครัฐของไทย 

 

5.ผลการศึกษาและการอภิปรายผลการวิจัย 

ในบทความวิจัยนี้ ผูวิจัยขอนำเสนอผลการวิเคราะหและการอภิปรายผลการวิจัยออกเปน 3 หัวขอ เปนการ

สำรวจขอคิดเห็น 3 ประเด็น ประกอบดวย พื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจในที่ทำงาน (Psychological Safety) ความผูกพัน

ของบุคลากร (Employee Engagement) และการเปนองคกรแหงความสุข (Happy Workplace) โดยขอนำเสนอ

ดังตอไปนี้ 

5.1 พ้ืนที่ปลอดภัยทางจิตใจในที่ทำงาน (Psychological Safety) 

(1) พ้ืนที่ปลอดภัยทางจิตใจกับเพ่ือนรวมงาน 

ผลการวิเคราะหขอคิดเห็นจากบุคลากรภาครัฐไทยเกี่ยวกับพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจกับเพื่อนรวมงาน พบวา 

ขอคิดเห็นเกี่ยวกับพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจกับหัวหนางาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.03 โดยมี

คาเฉลี่ยมากที่สุด 3 ลำดับแรก หนึ่ง บุคลากรภาครัฐสามารถสอบถามแกเพื่อนรวมงานได มีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับ

มากที่ 3.32 รองลงมา คือ บุคลากรภาครัฐสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาในงานกับเพื่อนรวมงานได  

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก อยูที่ 3.17 และบุคลากรภาครัฐสามารถใหคำแนะนำหรือเสนอความคิดใหม ๆ ใหแกเพื่อน

รวมงานได มีคาเฉลี่ยในระดับมากที่อยูที่ 3.12 ตามลำดับ เปนไปตามตารางที่ 1   
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ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหขอคิดเห็นจากบุคลากรภาครัฐไทยเก่ียวกับพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจกับเพื่อนรวมงาน 

พ้ืนที่ปลอดภัยทางจิตใจกับเพ่ือนรวมงาน 

ระดับความคิดเห็น 

x ̄ 
(S.D) 

แปลผล ลำดบัคาเฉลี่ย 

1) หากทานมีคำถามในการทำงานหรือบทบาทหนาที่ของตนเอง ทาน

สามารถสอบถามแกเพื่อนรวมงานได 

3.32 

(0.62) 

มากที่สุด 1 

2) ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเกี ่ยวกับปญหาในงานกับเพื่อน

รวมงานได 

3.17 

(0.72) 

มาก 2 

3) ทานสามารถพูดคุยปญหาสวนตัวกับเพื่อนรวมงานได 2.71 

(0.84) 

มาก 7 

4) ทานสามารถใหคำแนะนำหรือเสนอความคิดใหม ๆ ใหแกเพื ่อน

รวมงานได 

3.12 

(0.67) 

มาก 3 

5) หากทานทำงานผิดพลาด ทานรูสึกปลอดภัยที่จะพูดคุยกับเพื ่อน

รวมงานไดอยางสบายใจ 

2.93 

(0.77) 

มาก 6 

6) หากทานเห็นเพื่อนรวมงานทำงานผิดพลาด ทานรูสึกปลอดภัยที่จะ

พูดคุยกับเพื่อนรวมงานคนนั้นไดอยางสบายใจ 

2.95 

(0.74) 

มาก 5 

7) ถาทานแสดงความคิดเห็น ทานรูสึกวาขอคิดเห็นของทานมีคุณคา

และมีประโยชนกับเพื่อนรวมงาน 

3.00 

(0.67) 

มาก 4 

รวม 3.03 

(0.72) 

มาก  

 

จากผลการศึกษาในขางตนแสดงใหเห็นวา มิติความสัมพันธทางสังคมกับเพื่อนรวมงานของบุคลากรใน

หนวยงานภาครัฐถือเปน “จุดแข็ง” ที่สำคัญ อันสะทอนใหเห็นถึงอิทธิพลของวัฒนธรรมองคกรที่ไดรับอิทธิพลจาก

กรอบวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียม และประเพณีของสังคมไทยที่ฝงรากลึก (Deep Culture) และถูกสงตอเรื่อยมา 

โดยเฉพาะการดำรงอยูของคานิยมเอื้อเฟอเผื่อแผ (Generosity) ความมีน้ำใจ (Kindness) และการพึ่งพาอาศัยซึ่งกัน

และกัน (Independence) ซึ่งเปนประโยชนตอการเสริมสรางประสบการณ การเรียนรูวิธีการแกไขปญหา และการ

แลกเปลี่ยนมุมมองความคิดและวิธีการทำงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นได จากจุดแข็งในขางตนนี้ ภาครัฐสามารถใช

โอกาสในการพัฒนาและยกระดับความสัมพันธไปสูการใชประโยชนตอองคกร เชน การพัฒนาโครงสรางและสายการ

บังคับบัญชาจากรูปแบบระบบราชการ (Hierarchy) ที่ยังคงมีการทำงานแบบแยกสวน (Silo) ไปสูการทำงานใน 

เชิงบูรณาการหรือเครือขายเชิงสรางสรรคที่เขมแข็ง การระดมความคิดสรางสรรคผานการสรางความไววางใจเพื่อ

พัฒนานวัตกรรม (Innovation) ที่เปนประโยชนตอองคกร  

อยางไรก็ตาม ความทาทายเก่ียวกับมิติความสัมพันธของเพื่อนรวมงาน ซึ่งไดคาเฉลี่ยนอยที่สุดสามลำดับแรก  

บุคลากรภาครัฐสามารถพูดคุยปญหาสวนตัวกับเพื่อนรวมงานได อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.71 รองลงมา 

คือ หากบุคลากรภาครัฐทำงานผิดพลาด มีความรูสึกปลอดภัยที่จะพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดอยางสบายใจ อยูใน

ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.93 และหากเห็นเพื่อนรวมงานทำงานผิดพลาด มีความรูสึกปลอดภัยที่จะพูดคุยกับ

เพื่อนรวมงานคนนั้นไดอยางสบายใจ อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.95 ตามลำดับ ผลการศึกษาดังกลาวนี้สะทอน
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ใหเห็นถึงความไมมั ่นใจในตนเอง (Unconfident) และความรูสึกที่ไมปลอดภัยของบุคลากรภาครัฐ ความขอนี ้

พิจารณาไดวา ปญหาสวนตัวที่เกิดขึ้นกับตนเองหรือปญหาในงานที่เกิดจากความผิดพลาด หากมีการบอกกลาวตอ

เพื่อนรวมงานอาจสงผลใหตนเองถูกผูอื่นตีตรา (Labeling) วาเปนคนไรความสามารถหรือไรศักยภาพได ประเด็น

ดังกลาวนับวาเปนอุปสรรคตอการเรียนรูหรือกลาลองทำสิ่งใหมในเชิงสรางสรรค การสรางนวัตกรรม และการคิดนอก

กรอบเพื่อพัฒนางานได ดังนั้น โอกาสในการพัฒนาจุดแข็งดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเพื่อพัฒนาพื้นที่

ปลอดภัยทางจิตใจในที่ทำงาน จึงควรปรับเปลี่ยนมุมมองดวยการสรางการมีสวนรวมในองคกรผานการถอดบทเรียน

การทำงานรวมกันในเชิงสรางสรรค หรือจัดกิจกรรมที่ไมมุง “กลาวโทษ” ตัวบุคคล รวมทั้งการจัดกิจกรรมที่เปดพื้นที่

ใหบุคลากรไดรวมแลกเปลี่ยนประเด็นปญหา เพื่อลดความตึงเครียดภายในจิตใจลงได 

(2) พ้ืนที่ปลอดภัยทางจิตใจกับหัวหนางาน 

ผลการศึกษาชี้ใหเห็นวา บุคลากรภาครัฐไทยสวนใหญมีขอคิดเห็นเก่ียวกับพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจกับหัวหนา

งานในภาพรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.81 โดยประเด็นสำคัญที่บุคลากรภาครัฐรูสึกปลอดภัยมากที่สุด 3 

ลำดับแรก ไดแก บุคลากรภาครัฐมีความกลาในการสอบถามเกี่ยวกับบทบาทของตนเองตอหัวหนางาน อยูในระดับ

มากมีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูที่ 3.08 รองลงมา คือ หัวหนางานใหการสนับสนุนบุคลากรภาครัฐไดทำงานใหม ๆ หรือเรียนรู

วิธีการทำงานในสิ่งที่ไมเคยทำมากอน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.96 และบุคลากรภาครัฐสามารถแสดงความ

คิดเห็นเก่ียวกับปญหาในงานกับหัวหนางานได อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.95 ตามลำดับ ดังตารางที่ 2 

ตารางที่  2 ผลการวิเคราะหขอคิดเห็นจากบุคลากรภาครัฐไทยเก่ียวกับพื้นทีป่ลอดภัยทางจิตใจกับหัวหนางาน 

พ้ืนที่ปลอดภัยทางจิตใจกับหัวหนางาน 

ระดับความคิดเห็น 

x ̄ 
(S.D) 

แปลผล 
ลำดบั

คาเฉลี่ย 

1) หากทานมีคำถามเกี่ยวกับการทำงานหรือบทบาทหนาที่ของตนเอง ทาน

สามารถสอบถามแกหัวหนางานได 

3.08 

(0.80) 

มาก 1 

2) ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปญหาในงานกับหัวหนางานได 2.95 

(0.78) 

มาก 3 

3) ทานสามารถพูดคุยปญหาสวนตัวกับหัวหนางานได 2.44 

(0.91) 

นอย 9 

4) ทานสามารถใหคำแนะนำหรือเสนอความคิดใหม ๆ ใหแกหัวหนางานได 2.75 

(0.84) 

มาก 7 

5) หากทานทำงานผิดพลาด ทานรูสึกปลอดภัยที่จะพูดคุยกับหัวหนางานไดอยาง

สบายใจ 

2.80 

(0.84) 

มาก 5 

6) หากทานเห็นเพื่อนรวมงานทำงานผิดพลาด ทานรูสึกปลอดภัยที่จะพูดกับ

หัวหนางานไดอยางสบายใจ 

2.59 

(0.86) 

มาก 8 

7) หากทานแสดงความคิดเห็นทานรูสึกวาขอคิดเห็นของทานมีคุณคาและมี

ประโยชนกับหัวหนางาน 

2.80 

(0.81) 

มาก 5 

8) หัวหนางานใหการสนับสนุนทานไดทำงานใหม ๆ หรือเรียนรูวิธีการทำงานใน

สิ่งที่ทานไมเคยทำมากอน 

2.96 

(0.83) 

มาก 2 
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พ้ืนที่ปลอดภัยทางจิตใจกับหัวหนางาน 

ระดับความคิดเห็น 

x ̄ 
(S.D) 

แปลผล 
ลำดบั

คาเฉลี่ย 

9) หากทานมีปญหาเกิดขึ้นภายในหนวยงาน ทานสามารถพึ่งพาหัวหนางานของ

ทานได 

2.90 

(0.87) 

มาก 4 

รวม 2.81 

(0.84) 

มาก  

 

จากผลการศึกษาดังกลาวในขางตนนี้ ถือไดวาประเด็นสำคัญดังกลาวนี้สะทอนใหเห็นถึงคุณลักษณะสำคัญ

ของผูดำรงตำแหนงหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาในบริบทภาครัฐของไทย กลาวคือ แมความเชื่อโดยรวมจากบุคลากร

ภายนอกมองวา ระบบราชการมีลักษณะการทำงานไมยืดหยุน มุ งเนนการทำงานตามสายการบังคับบัญชาอยาง

เครงครัด และมีการแบงลำดับชั้นดวยตำแหนงงาน แตในสภาพความเปนจริงกลับพบวา ระบบราชการไดมีการเปดรับ

อิทธิพลจากวัฒนธรรมใหม โดยเฉพาะคุณคาการเคารพในศักดิ์ศรีความเปนมนุษย ความเสมอภาค และเทาเทียมกัน

มากยิ่งขึ้น ทำใหในภาพรวมความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ยังไมถือเปนประเด็นใหญที่

กระทบตอสุขภาพจิตและสุขภาพกายของบุคลากรภาครัฐโดยมากนักในปจจุบัน อยางไรก็ตาม ขอพิจารณาที่สำคัญตอ

มุมมองความเสมอภาคและเทาเทียมกันกลับเปนประเด็นสำคัญที่ตองนำมาพิจารณาในอนาคตที่ตองใหความสำคัญกับ

คนรุ นใหมอยาง Generation Z และ Generation Alpha โดยการบริหารของผู บริหารหรือหัวหนางานจำตอง

คำนึงถึงการรักษาความสมดุลระหวางมุมมองของคนรุนใหมที่มุงเนนผลลัพธจากการทำงาน (Result-based) กับ

ระบบคุณธรรม (Merit System) มากข้ึน ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานจำเปนตองระมัดระวังไมใหเกิดระบบอุปถัมภ 

(Patronage system) ภายในองคกรหรือแสดงความไมเปนธรรมตอบุคลากรคนรุนใหมเหลานี้ เพื่อหลีกเลี่ยงตอ

ผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นในองคกรอันเปนผลมาจากการทำใหคนรุนใหมมีความรูสึกวาระบบราชการไทยเปนพื้นที่ที่

ไมปลอดภัยทางจิตใจในที่ทำงานจนนำไปสูการแสดงพฤติกรรมที่อาจกระทบตอความผูกพันของบุคลากรและการเปน

องคกรแหงความสุข เชน การสรรหาบุคลากรไมทันตอกรอบอัตราตำแหนง อัตราการลาออกจากงานที ่สูงขึ ้น  

ความขัดแยงภายในองคกร  เปนตน  

นอกจากนี้ ผลการศึกษาในคร้ังนี้ไดชี้ใหเห็นเพิ่มเติมวา ขอคิดเห็นที่มีลำดับคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3 ลำดับแรก คือ 

บุคลากรภาครัฐสามารถพูดคุยปญหาสวนตัวกับหัวหนางาน อยูในระดับนอย มีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.44 รองลงมา คือ  

หากบุคลากรภาครัฐเห็นเพื่อนรวมงานทำงานผิดพลาด มีความรูสึกปลอดภัยที่จะพูดกับหัวหนางานไดอยางสบายใจ 

อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.59 และบุคลากรภาครัฐสามารถใหคำแนะนำหรือเสนอความคิดใหม ๆ ใหแก

หัวหนางานได อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.75 ตามลำดับ จากผลการศึกษาดังกลาว ผูบังคับบัญชาควรเตรียม

ความพรอมในการเปดกวาง (Openness) ตอผูใตบังคับบัญชา และสรางพื้นที่ในการแสดงออกซึ่งความคิดเห็น 

(Space for Expressing Opinions) ตลอดจนพัฒนาศาสตรและศิลปในการบริหารงานผานการถามไถปญหาสวนตัว

และปญหาในการทำงานเปนครั้งคราว (โดยความถี่ในการสอบถามตองไมมากและนอยจนเกินไป) เพื่อสรางความ

ไววางใจใหเกิดขึ้นในการทำงานใหกับผูใตบังคับบัญชา และปรับเปลี่ยนมุมมองของทั้งสองฝายในลักษณะที่วา  

“การทำงานถือเปนการเรียนรูรวมกัน” นอกจากนี้ องคกรภาครัฐควรกำหนดใหหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา 

ปรับเปลี่ยนตนเองจากมุมมองของผูที่มุงเนนอำนาจสั่งการ หรือผูนำการตัดสินใจฝายเดียวไปสู “ผูนำที่เปนผูรับใช 

(Servant Leadership)” ตามมุมมองของ Natsu et al. (2022) ซึ ่งเปนคุณลักษณะของผูนำที่ใหความสำคัญตอ 
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การพัฒนาหรือยกระดับผูอ่ืนที่อยูภายในทีมของตนเองใหประสบความสำเร็จ รวมถึงการใหความสำคัญตอการเติบโต

ความกาวหนาในงานและดูแลเอาใจใสตอคุณภาพชีวิตของบุคลากรภายในทีม กิจกรรมที่เปดโอกาสใหทุกฝายรวมกัน

แสดงความคิดเห็นในการแกไขปญหา วางมาตรการปองกัน และจัดกิจกรรมหรือโครงการที ่ เสร ิมสราง 

ความเขมแข็งทั้งในงานและเรื ่องสวนตัวมากขึ้น โดยสรางการมีสวนรวมระหวางผูบริหารองคกร หัวหนางาน 

ผู ใตบังคับบัญชา และครอบครัว รวมทั ้งศึกษา “โจทย” ที ่องคกรสามารถเขาไปมีสวนรวมในการแกปญหา  

การเสริมสรางความสุข และพัฒนายกระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรภาครัฐได เชนเดียวกับมุมมองในงานศึกษาของ 

Leader Factor (n.d) ที่มองวา บทบาทของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน ตองสรางความปลอดภัยทางจิตใจที่สมาชิก

ภายในทีมเกิดกระบวนการเรียนรูในการทำงานและการมีพื้นที่ใหเติบโต ดวยการการสอนหรือการแนะนำสมาชิก

ภายในทีมใหเขาใจวาเปนเรื่องจำเปนของมนุษยในการเปนสวนหนึ่งของทีม การเปนผูฟงอยางตั้งใจและตอบกลับดวย

คำพูดที่รอบคอบ การตั้งคำถามเพื่อเชิญชวนใหมีสวนรวม หลีกเลี่ยงการเปรียบเทียบและการแขงขันที่จะเกิดข้ึนภายใน

ทีม แสดงความขอบคุณและความชื่นชมเมื่อสมาชิกภายในทีมสามารถทำงานไดดี ในกรณีที่งานดังกลาวไมบรรลุ

เปาหมายใหตระหนักถึงความพยายามในการทำงานของสมาชิกในทีมดวยความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 

(3) พ้ืนที่ปลอดภัยทางจิตใจกับทีมทำงาน 

ผลการศึกษาพบวา บุคลากรภาครัฐไทยสวนใหญมีขอคิดเห็นเกี่ยวกับพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจกับทีมทำงาน

ในภาพรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.10 โดยประเด็นที่มีลำดับคาเฉลี่ยมากที่สุด 3 ลำดับแรก ไดแก บุคลากร

ภาครัฐสามารถขอความชวยเหลือในการทำงานจากสมาชิกภายในทีมไดโดยงาย อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูที่ 

3.23 รองลงมา คือ การไดทำงานรวมกับทีมของตน ทำใหไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ มากข้ึน มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.18 และสมาชิก

ภายในทีม ยอมรับความแตกตางและใหความเคารพซึ่งกันและกัน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.17 ตามลำดับ  

ดังตารางที่ 3 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหขอคิดเห็นจากบุคลากรภาครัฐไทยเก่ียวกับพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจกับทีมทำงาน 

พ้ืนที่ปลอดภัยทางจิตใจกับทีมทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 

x ̄ 
(S.D) 

แปลผล 
ลำดบั

คาเฉลี่ย 

1) ทานสามารถขอความชวยเหลือในการทำงานจากสมาชิกภายในทีมได

โดยงาย 

3.23 

(0.69) 

มาก 1 

2) สมาชิกภายในทีม สามารถหยิบยกปญหาหรือประเด็นที่มีความคับ

ของใจมาพูดคุยรวมกันได 

3.03 

(0.76) 

มาก 7 

3) สมาชิกภายในทีม ยอมรับความแตกตางและใหความเคารพซึ่งกันและ

กัน 

3.17 

(0.69) 

มาก 3 

4) ปญหาและขอผิดพลาดภายในทีมจะถูกสื่อสารไปยังบุคคลอื่นอยาง

เหมาะสมเสมอ (ไมวาจะเปนสมาชิกภายในทีมหรือบุคคลอื่น ๆ) เพื่อให

สามารถดำเนินงานตอไปได 

2.98 

(0.73) 

มาก 9 

5) สมาชิกภายในทีม รวมกันหาสาเหตุถึงขอผิดพลาด เรียนรูจากความ

ผิดพลาด และหาแนวทางในการแกไขปญหาหรือปองกันไมใหเกิด

ขอผิดพลาดในการทำงานรวมกัน   

3.07 

(0.70) 

มาก 6 
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พ้ืนที่ปลอดภัยทางจิตใจกับทีมทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 

x ̄ 
(S.D) 

แปลผล 
ลำดบั

คาเฉลี่ย 

6) สมาชิกภายในทีม มักจะรวมมือกับทีมทำงานอื่น (หรือเครือขายการ

ทำงานอ่ืน) เพื่อใหการดำเนินงานบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

3.13 

(0.68) 

มาก 4 

7) เมื่อสมาชิกภายในทีมไดรับขอมูลใหม ๆ มักสื่อสารใหกับคนภายใน

ทีมเสมอ 

3.08 

(0.70) 

มาก 5 

8) สมาชิกภายในทีม ทำใหบุคคลอื่นไดรับรูถึงทักษะความสามารถของ

ทานมากข้ึน 

3.01 

(0.72) 

มาก 8 

9) การไดทำงานรวมกับทีมนี้ ทำใหทานไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ มากข้ึน 3.18 

(0.70) 

มาก 2 

รวม 3.10 

(0.71) 

มาก  

 

ผลการศึกษาดังกลาวในขางตน แสดงใหเห็นวา บุคลากรในภาครัฐของไทยใหการยอมรับกับรูปแบบ 

การทำงานในลักษณะที่มีการทำงานรวมกันเปนทีม (Teamwork) ประเด็นดังกลาวเปนผลมาจากกรอบสมรรถนะหลัก

ของสำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนที่กำหนดใหสมรรถนะการทำงานรวมกันเปนทีม จัดเปนสมรรถนะ

หลัก (Core Competency) ของขาราชการและบุคลากรภาครัฐทุกหนวยงาน ทำใหเกิดการทำงานในลักษณะดังกลาว

เขมแข็งและสั่งสมมาอยางยาวนาน ประกอบกับคุณลักษณะสวนบุคคลของคนไทยที่คุนชินกับการทำงานรวมกัน

มากกวาการทำงานแบบเดี่ยว เนื่องจากขอดีของการทำงานเปนทีมชวยลดความเสี่ยงจากการทำงานที่ผิดพลาด  

การกระจายบทบาทภาระหนาที่ที่ตองรับผิดชอบมิใหตกเปนภาระหนาที่ของคนใดคนหนึ่งมากจนเกินไป รวมทั้ง 

การทำงานเปนทีมสามารถชวยระดมความคิดเห็นตอวิธีในการแกปญหารวมกัน อาจกลาวไดวา การทำงานเปนทีมจึง

เปรียบเสมือนพื้นที่การแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณ ความรู และพัฒนาทักษะซึ่งกันและกันไดรวดเร็วและมีตนทุน

ไมสูงมากนัก ทั้งนี้การใหความเคารพซึ่งกันและกัน การมีความเห็นอกเห็นใจตอกัน (Empathy) ตางเปนปจจัยสำคัญที่

สงผลใหการทำงานเปนทีมของบุคลากรภาครัฐไทยมีความเขมแข็ง อยางไรก็ตาม ขอพึงระวังในการทำงานรวมกัน 

เปนทีมบางครั้งอาจทำใหเกิดความเฉื่อยชาหรือการทำงานในลักษณะที่น้ำหนักของงานไมสมดุลกับบุคลากรในทีมได 

ดวยเหตุปจจัยที ่เปนผลมาจากการมุ งเนนผลลัพธสุดทายของทีมงานที ่มากเกินไป ทำใหบุคลากรที ่มีความรู 

ความสามารถมักไดรับมอบหมายงานที่ยากและไดรับภาระของงานมากกวาผู อื ่นภายในทีม หากการบริหารทีม 

ในลักษณะดังกลาวเกิดขึ้นตอเนื่องอาจทำใหผูที่มีสมรรถนะนอยกวาขาดโอกาสเรียนรูในงานที่ทาทายมากขึ้นตามไป

ดวยเชนกัน 

นอกจากนี้ ผลการศึกษาในครั้งนี้ไดชี้ใหเห็นเพิ่มเติมวา ประเด็นที่มีลำดับคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3 ลำดับแรก 

ไดแก ปญหาและขอผิดพลาดภายในทีมจะถูกสื่อสารไปยังบุคคลอื่นอยางเหมาะสมเสมอ (ไมวาจะเปนสมาชิกภายใน

ทีมหรือบุคคลอื่น ๆ) เพื่อใหสามารถดำเนินงานตอไปได อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.98 รองลงมา คือ สมาชิก

ภายในทีม ทำใหบุคคลอ่ืนไดรับรูถึงทักษะความสามารถของตนเองมากขึ้น อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.01 และ

สมาชิกภายในทีม สามารถหยิบยกปญหาหรือประเด็นที่มีความคับของใจมาพูดคุยรวมกันได อยูในระดับมาก มี

คาเฉลี่ยอยูที่ 3.03 ตามลำดับ ผลการศึกษาดังกลาวสะทอนใหเห็นวา บุคลากรภาครัฐของไทยยังมีความวิตกกังวลตอ
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ภาพลักษณของตนเองที่มาจากการตัดสินของผูอื่นในเชิงลบคอนขางมาก ขาดความมั่นใจในตนเองซึ่งอาจเกิดจาก

ประสบการณการถูกตำหนิหรือประเมินผลการปฏิบัติงานไมเปนที่นาพึงพอใจมากนัก ขาดความกลาแสดงออกซึ่ง

ความรูความสามารถซึ่งสวนหนึ่งเปนผลมาจากวัฒนธรรมการทำงานของระบบราชการที่สั่งสมมายาวนาน ดังเชน 

ทำงานใหดีไดแตอยาใหเดนจะเปนภัย  ปญหาในลักษณะดังกลาวนี้ถือไดวาเปนปญหาเชิงวัฒนธรรมองคกรเกือบทั้ง

ระบบราชการที่บอนทำลายโอกาสในการแสดงออกและปดกั้นศักยภาพในการทำงานของบุคลากรที่มีความคิด

สรางสรรค ตลอดจนลดทอนโอกาสในการขับเคลื่อนงานขององคกรใหเกิดการใหประโยชนจากทุนมนุษยในระบบ

ราชการโดยตรง ขณะเดียวกันการที่บุคลากรภาครัฐขาดความมั่นใจในการหยิบยกปญหาตาง ๆ เขามาหารือในทีม  

ในแงหนึ่งแมปองกันสภาพการทำงานในเชิงลบภายในทีม แตปญหาที่เกิดข้ึนอาจไมไดรับการแกไขและอาจลุกลามไปสู

ปญหาใหญอ่ืน ๆ ตามมาได 

ในการแกไขปญหาดังกลาวนี้ อาจพิจารณาขอเสนอของ Frazier et al. (2017) ที่วา พื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจ

ในระดับบุคคลและระดับทีมตางมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสำคัญทั้งในเรื่องความผูกพันในงาน ผลการปฏิบัติงาน 

การแบงปนขอมูล ความคิดเชิงสรางสรรค พฤติกรรมการเรียนรู และความพึงพอใจในงาน เปนตน ดังนั้น จำเปนอยาง

ยิ่งที่การบริหารจัดการทีมงาน ผูนำทีมหรือหัวหนางานตองเขาไปมีบทบาทในการบริหารจัดการทีมแบบเปดกวาง เปด

พื้นที่สรางสรรคใหกับสมาชิกในทีม พรอมรับฟงและสะทอนปญหาการทำงาน เพื่อรวมกันแสวงหาทางออกใน 

การแกไขปญหา ขณะเดียวกันการทำงานเปนทีมจะเขมแข็งไดนั้น จำเปนอยางยิ่งที ่จะตองพัฒนาและยกระดับ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานหรือผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลใหสัมพันธกับผลงานของทีม หรือนำผลงานของทีม

เขามาเปนสวนหนึ่งของผลการปฏิบัติงานรายบุคคล  

5.2 ความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement)  

ผลการศึกษาความผูกพันของบุคลากรภาครัฐ พบวา บุคลากรภาครัฐไทยสวนใหญมีขอคิดเห็นเกี ่ยวกับ 

ความผูกพันของบุคลากร ในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.97 โดยประเด็นที่มีลำดับคาเฉลี่ยมากที่สุด 3 

ลำดับแรก พบวา บุคลากรภาครัฐทุมเททำงานเพื่อประโยชนขององคการของตน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูที่ 

3.25 รองลงมา คือ บุคลากรภาครัฐภาคภูมิใจที่ไดเปนพนักงาน/บุคลากรขององคกร/ ไดทำงานในองคกร อยูในระดับ

มาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.16 และในแตละวัน บุคลากรภาครัฐไทยทำงานอยางมีเปาหมาย อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 

3.13 ตามลำดับ (ดังตารางที่ 4) ผลการศึกษาดังกลาวหากวิเคราะหภายใตตัวแบบ 3 องคประกอบความผูกพันของ

บุคลากร (3 Employee Engagement Models/3S Model) ของ Hewitt (2015) แสดงใหเห็นวา บุคลากรภาครัฐ

ยินดีทุ มเททำงานอยางเต็มความสามารถ (Stay) แสดงใหเห็นถึงคุณลักษณะของบุคลากรภาครัฐของไทยที ่มี 

ความตระหนักตอบทบาทหนาที่ของตนเอง สามารถมองภาพความเชื่อมโยงตนเองกับประโยชนตอองคกร และประโยชน

สาธารณะได รวมทั้งมีความเสียสละและมุงมั่นตั้งใจใหงานที่ไดรับมอบหมายประสบผลสัมฤทธิ์เปนอยางดี รวมถึง

บุคลากรภาครัฐของไทยมีความยินดีที่จะทุมเทและสงมอบผลงานที่เหนือความคาดหมายหรือพยายามสรางสรรคผลงาน

ใหดียิ่งข้ึน (Strive) อีกดวย  
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ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหขอคิดเห็นจากบุคลากรภาครัฐไทยเก่ียวกับความผูกพนัของบุคลากร 

ความผูกพันของบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น 

x ̄ 
(S.D) 

แปลผล 
ลำดบั

คาเฉลี่ย 

ความผูกพันของบุคลากร 

1) ทานพึงพอใจตอสภาพแวดลอมโดยรวมขององคกร ในระดับใด 2.85 

(0.71) 

มาก 6 

2) ทานพึงพอใจกับสวัสดิการที่องคกรจัดให ในระดับใด 2.77 

(0.86) 

มาก 7 

3) ทานจะแนะนำญาติ/เพื่อน/คนรูจักมาทำงานที่องคกรของทานในระดับใด 2.72 

(0.87) 

มาก 8 

4) หากมีใครกลาวถึงองคกรในทางที่ไมเหมาะสม ทานจะปกปององคกรของ

ทานในระดับใด 

3.04 

(0.72) 

มาก 4 

5) ทานภาคภูมิใจที่ไดเปนพนักงาน/บุคลากรขององคกร/ ไดทำงานในองคกร

นี้ในระดับใด 

3.16 

(0.71) 

มาก 2 

6) ทานรูสึกเปนเจาของรวมขององคกรที่ทานทำงานในปจจุบัน ในระดับใด 2.86 

(0.79) 

มาก 5 

7) ทานทุมเททำงานเพื่อประโยชนขององคการของทาน ในระดับใด 3.25 

(0.65) 

มาก 1 

8) ในแตละวัน ทานทำงานอยางมีเปาหมาย ในระดับใด 3.13 

(0.68) 

มาก 3 

รวม 2.97 

(0.75) 

มาก  

 

อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาเกี่ยวกับทุมเททำงานอยางเต็มความสามารถ (Stay) และความยินดีที่จะทุมเทและ

สงมอบผลงานที่เหนือความคาดหมายหรือพยายามสรางสรรคผลงานใหดียิ่งขึ้น เปนคุณลักษณะที่ในทิศทางตรงกันขาม

กับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมองคกร สวัสดิการ และสิทธิประโยชนที่ไดรับ เนื่องจากผลการศึกษาในครั้งนี้พบวา 

ขอคิดเห็นที่มีลำดับคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3 ลำดับแรก หนึ่ง บุคลากรภาครัฐจะแนะนำญาติ/เพื่อน/คนรูจักมาทำงานที่

องคกรของตน มีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.72 รองลงมา คือ บุคลากรภาครัฐพึงพอใจกับสวัสดิการที่องคกรจัดให โดยมีคาเฉลี่ยอยู

ที่ 2.77 และบุคลากรภาครัฐพึงพอใจตอสภาพแวดลอมโดยรวมขององคกร มีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.85 ตามลำดับ แมทั้งสาม

ประเด็นจัดอยูในระดับ “มาก” แตหากพิจารณาในเชิงเปรียบเทียบกลับพบวา ประเด็นดานสภาพแวดลอมองคกร 

(Internal Environment) ยังไมเปนที่นาพึงพอใจมากนัก ซึ ่งอาจมาจากกฎระเบียบที่มีขั ้นตอนยุ งยากซับซอนใน 

การทำงาน เคร่ืองมือ ระบบฐานขอมูล และสารสนเทศไมเอ้ืออำนวยตอการทำงานใหเกิดประสิทธิภาพ ตลอดจนสถานที่

ทำงานบางแหงที่อาจมีขอจำกัด เชน ไมมีความเปนสวนตัวในการทำงาน อากาศไมถายเท พื้นที่คับแคบ เปนตน  

นอกจากนี้ ภายใตขอจำกัดดานงบประมาณและอัตรากำลังของหนวยงานภาครัฐ สงผลใหปริมาณงานที่แตละ

คนตองรับผิดชอบมีแนวโนมที่สูงมากขึ้น จากนโยบายการลดอัตรากำลังภาครัฐโดยไมมีมาตรการและการปฏิบัติรองรับ
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สภาพปญหาดังกลาว แมจะมีความพยายามพัฒนาระบบเทคโนโลยี สารสนเทศ และดิจิทัล เขามารองรับปญหาดังกลาว 

แตยังไมสามารถลดปญหาภาระงานที่มากเกินไป (Workload) ที่สามารถสรางสมดุลไดอยางชัดเจน สอดคลองกับ 

Merry (2014) ที่กลาวถึงปจจัยในองคกรมีความสำคัญตอความสุขในการทำงานในมิติคุณภาพชีวิต (Quality of Life) 

ที่วาความปลอดภัยในการทำงานและความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว รวมทั้งมิติคาตอบแทนโดยรวม (Total 

Reward) เปนการจายคาตอบแทนและผลประโยชนที่ไดรับเมื่อเปนเชนนั้นบุคลากรภาครัฐ จึงมีมุมมองการพิจารณาถึง

ความคุมคาในการทุมเททำงานกับคาตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชนที่ไดรับวาไมสมดุล ยิ่งไปกวานั้น การรับรูถึง

ผลประโยชนที่บุคลากรในหนวยงานอื่น โดยเฉพาะภาคเอกชนและหนวยงานของรัฐที่มิใชสวนราชการ (เชน สำนักงาน

กองทุน รัฐวิสาหกิจ องคการมหาชน และองคกรอิสระ) ทำใหเกิดมุมมองเชิงเปรียบเทียบและเกิดภาวะกดดันตอตนเอง 

และเกิดความเครียดในการทำงาน 

ผลการศึกษาในคร้ังนี้ ยังชี้ใหเห็นวาพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจในที่ทำงานกับความผูกพันของบุคลากรภาครัฐของ

ไทยมีความเชื่อมโยงสัมพันธซึ่งกันและกัน สอดคลองกับมุมมองของ Hall et al. (2010) ไดชี ้ใหเห็นวา การสราง

บรรยากาศใหสภาพแวดลอมของการทำงานเปนพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจที่ดียอมสงผลตอความผูกพันของบุคลากร  

หากบุคลากรมีความรูสึกวาตนเองสบายใจหรือปลอดภัยที่จะแสดงความคิดเห็น โดยปราศจากความวิตกกังวลหรือ 

ความหวาดกลัววาจะถูกลงโทษ ความปลอดภัยทางจิตใจยอมเปนองคประกอบสำคัญที่กระตุนใหบุคลากรมีความคิด

สรางสรรคในการทำงานและสงเสริมความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคกรมากยิ่งข้ึน  

 

5.3 การเปนองคกรแหงความสุข (Happy Workplace) 

 ผลการศึกษาการเปนองคกรแหงความสุข (Happy Workplace) แบงออกเปน 2 สวน คือ ความสุขในตนเอง 

และความสุขในที่ทำงาน ดังนี้ 

 ในกรณีความสุขในตนเอง ผลการสำรวจจากความคิดเห็นของบุคลากรภาครัฐไทยสวนใหญ พบวา ในภาพรวม

อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.18  โดยประเด็นที่ไดคาเฉลี่ยมากที่สุด 3 ลำดับแรก หนึ่ง ความสนใจที่จะพัฒนา

ตนเองเพื่อความกาวหนาในชีวิต อยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูที่ 3.39 รองลงมา คือ การยอมรับและกลาขอ

โทษในความผิดที่ทำหรือมีสวนรับผิดชอบ อยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.35 และสาม ความเต็มใจและยินดีใน

การทำประโยชนเพื่อสวนรวม อยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.33 ตามลำดับ ดังตารางที่ 5 

ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะหขอคิดเห็นจากบุคลากรภาครัฐไทยเก่ียวกับความสุขในตนเอง 

ความสุขในตนเอง 

ระดับความคิดเห็น 

x ̄ 
(S.D) 

แปลผล 
ลำดบั

คาเฉลี่ย 

1) โดยรวมแลว ทานพึงพอใจกับสุขภาพกายของทานในระดับใด 2.93 

(0.67) 

มาก 9 

2) โดยรวมแลว ทานมีความเครียด (เครียดจากการทำงาน/เร่ืองครอบครัว/

เร่ืองอ่ืน ๆ) ในระดับใด 

2.67 

(0.80) 

มาก 10 

3) เมื่อประสบปญหาในชีวิต โดยทั่วไปทานสามารถจัดการกับปญหาไดใo

ระดับใด 

3.10 

(0.54) 

มาก 8 

4) โดยรวมแลว ทานรูสึกเอ้ืออาทร/หวงใยตอคนรอบขางในระดับใด 3.27 

(0.54) 

มาก 5 
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ความสุขในตนเอง 

ระดับความคิดเห็น 

x ̄ 
(S.D) 

แปลผล 
ลำดบั

คาเฉลี่ย 

5) โดยรวมแลว ทานใหการชวยเหลือแกคนรอบขางในระดับใด 3.25 

(0.56) 

มาก 6 

6) โดยรวมแลว ทานเต็มใจและยินดีในการทำประโยชนเพื่อสวนรวมใน

ระดับใด 

3.33 

(0.54) 

มากที่สุด 3 

7) โดยรวมแลว ทานยกโทษและใหอภัยอยางจริงใจตอผูที่สำนึกผิดในระดับ

ใด 

3.24 

(0.56) 

มาก 7 

8) โดยรวมแลว ทานยอมรับและขอโทษในความผิดที ่ทำหรือมีส วน

รับผิดชอบในระดับใด 

3.35 

(0.52) 

มากที่สุด 2 

9) โดยรวมแลว ทานสนใจในการแสวงหาความรูใหม ๆ เพิ่มเติมจากแหลง

ความรูตาง ๆ ในระดับใด 

3.27 

(0.58) 

มากที่สุด 4 

10) โดยรวมแลว ทานสนใจที่จะพัฒนาตนเอง เพื่อความกาวหนาในชีวิตใน

ระดับใด 

3.39 

(0.59) 

มากที่สุด 1 

รวม 3.18 

(0.59) 

มาก  

 

จากผลการศึกษาในขางตนนี้แสดงใหเห็นวา บุคลากรภาครัฐของไทยใหความสำคัญกับความสุขที่ไดจาก 

การเติบโตในตำแหนงหนาที่การงานอยางมาก ซึ่งมิติการงานดี (Happy Work Life - Happy Plus) ผูวิจัยกำหนดขอ

คำถามหลายประเด็นเก่ียวกับการงานที่ดี อาทิ การเติบโตของเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) การมีสวน

รวมในการแสดงความคิดเห็น การไดรับการปฏิบัติตามกฎหมาย และสภาพแวดลอมขององคกร เปนตน ประเด็น

ดังกลาวนี ้สอดคลองกับ Sirinan Kittisuksathit, et al. (2012) ที ่มองวา ความสุขในที ่ทำงาน เปนประสบการณ 

ความรู ส ึกของคนทำงานที ่ตองการใหไดรับการยกยองและยอมรับจากคนทั ่วไป การไดทำงานที ่มีความมั ่นคง  

มีความกาวหนาในงาน การเขาถึงโอกาสในการพัฒนา การมีผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานที่ดี รวมถึงการไดรับ

สวัสดิการที่เพียงพอและมีความปลอดภัยในที่ทำงาน ในบริบทภาครัฐของไทยประเด็นดังกลาวในขางตนอาจเกิดข้ึน 

จากมิติทางสังคมและวัฒนธรรมเขามาเกี่ยวของ นั่นคือ การถูกปลูกฝงใหขาราชการหรือบุคลากรของรัฐควรเติบโตหรือ

ไตเตาขึ้นสูตำแหนงที่สูงขึ้นในชีวิตราชการ เพื่อสรางความภาคภูมิใหกับตนเอง และครอบครัว ในขณะเดียวกันความสุข

ดังกลาวนี้อาจเปนการชดเชยความรูสึกถึงการที่บุคลากรภาครัฐหรือราชกาไดรับคาตอบแทน (เงินเดือน) ที่คอนขางนอย

หากเปรียบเทียบกับการทำงานในภาคเอกชน   

นอกจากนี้ ประเด็นที่นาสนใจยังพบอีกวา บุคลากรภาครัฐไทยมีความกลายอมรับหรือขอโทษในความผิดพลาด

ที่ตนไดกระทำหรือมีสวนรับผิดชอบ ซึ่งเปนขอคำถามจากสำนักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพในงานของ 

Sirinan Kittisuksathit, et al. (2012) ในมิติจิตวิญญาณดี (Happy Soul) นั้น มีความแตกตางออกไปจากมุมมองของ

สังคมภายนอกบางสวนที่มักเขาใจวา ขาราชการหรือบุคลากรของรัฐมีความถือตัว ซึ่งแตกตางจากสภาพความเปนจริง

จากผลการศึกษาในครั้งนี้ ขณะเดียวกันประเด็นดังกลาวยังสะทอนใหเห็นถึงการยอมรับและเคารพตอหลักความรับผิด

รับชอบ (Accountability) ยิ่งไปกวานั้น ยังมีความเสียสละและทุมเทตอผลประโยชนของสวนรวมที่เปนหนึ่งในประเด็น
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ของมิติการงานดี (Happy Work Life - Happy Plus) ซึ่งถือเปนสิ่งที่นาชื่นชมอยางมาก ในกรณีบุคลากรของรัฐให

ความสำคัญอาจดวยสาเหตุจากการยึดถือผลประโยชนของประชาชนหรือสาธารณะเปนตัวตั้ง ซึ ่งอาจเกิดขึ้นจาก 

การหลอหลอมและกลอมเกลาจากครอบครัว ที่ทำงาน และสังคม  

อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาในครั้งนี้พบวา ประเด็นที่ไดคาเฉลี่ยองคกรแหงความสุขนอยที่สุด 3 ลำดับแรก 

ไดแก หนึ่ง บุคลากรภาครัฐมีความเครียด อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.67 รองลงมา คือ บุคลากรภาครัฐพึงพอใจ

กับสุขภาพกายของตนเอง อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.93 และเมื่อประสบปญหาในชีวิตสามารถจัดการกับปญหา

ได อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.10 ตามลำดับ  ผลการศึกษาในขางตนนี้ มีความสำคัญอยางมากตอการที่หนวยงาน

กลางและหนวยงานตนสังกัด จำเปนตองเรงทบทวนและกำหนดมาตรการแกไขหรือปองกันในอนาคตเก่ียวกับมิติผอน

คลายดี (Happy Relax) และมิติสุขภาพกายดี (Happy Body) ไมวาจะเปนปญหาความเครียดที่เกิดจากการทำงาน 

เรื ่องครอบครัว เรื ่องสวนตัว สุขภาพ เศรษฐกิจและรายได ฯลฯ บทบาทของหนวยงานดานการบริหารและพัฒนา

บุคลากรจำเปนตองทำงานในเชิงรุกในการเขามามีสวนรวมในการแกไขปญหาตั้งแตการพัฒนาระบบเสริมสรางและดูแล

สุขภาวะทางจิตใจของบุคลากร ไปจนถึงการใหคำปรึกษาแนะนำการใชชีวิตในมิติตาง ๆ และการพัฒนาเครื่องมือเพื่อ

รวมแกไขปญหา เชน คลินิกสุขภาพจิต คลินิกการเงิน คลินิกครอบครัว และกิจกรรมอื่น ๆ รวมทั้งมีกิจกรรมที่สงเสริม

สุขภาพใหกับบุคลากรของรัฐทั้งการตรวจประเมินสุขภาพกายและใจ การพัฒนาและสงเสริมระบบดูแลสุขภาพในเชิง

ปองกัน เชน การออกกำลังกาย การดูแลโภชนาการ การพักผอน เปนตน    

สำหรับกรณีความสุขในการทำงานในหนวยงานภาครัฐของไทย ผลการศึกษาในครั้งนี้พบวา บุคลากรภาครัฐ

ไทยสวนใหญมีความสุขในการทำงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.95 โดยประเด็นที่มีลำดับคาเฉลี่ย

มากที่สุด 3 ลำดับแรก ไดแก หนึ่ง บุคลากรภาครัฐไดรับการปฏิบัติอยางถูกตองตาม พ.ร.บ. ขาราชการ 2551 และ

กฎหมายอื่น ๆ จากองคกรของตน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูที่ 3.11 รองลงมา คือ งานมีความทาทายและ

สงเสริมใหบุคลากรภาครัฐไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.09 และบุคลากรภาครัฐสามารถแสดง

ความคิดเห็นและมีสวนรวมในขอเสนอแนะกับนายจาง หรือหัวหนางาน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.92 ตามลำดับ 

ตามตารางที่ 6 

ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะหขอคิดเห็นจากบุคลากรภาครัฐไทยเก่ียวกับความสุขในการทำงาน 

ความสุขในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 

x ̄ 
(S.D) 

แปล

ผล 

ลำดบั

คาเฉลี่ย 

ความสุขในการทำงาน 

1) งานของทาน มีความทาทายและสงเสริมใหทานไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ ในระดับ

ใด 

3.09 

(0.71) 

มาก 2 

2) งานของทาน มีความชัดเจนของโอกาสในการเติบโตในตำแหนง หนาที่ใน

ระดับใด 

2.81 

(0.81) 

มาก 6 

3) ในการทำงาน ท านสามารถแสดงความค ิดเห ็นและมีส วนร วมใน

ขอเสนอแนะกับนายจาง หรือหัวหนางาน ในระดับใด 

2.92 

(0.76) 

มาก 3 

4) ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น/ เลื ่อนตำแหนง / ปรับขึ้นเงินคาจาง

ประจำปที่ผานมาดวยความเหมาะสมในระดับใด 

2.84 

(0.78) 

มาก 5 
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ความสุขในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 

x ̄ 
(S.D) 

แปล

ผล 

ลำดบั

คาเฉลี่ย 

5) ทานไดรับการปฏิบัติอยางถูกตองตาม พรบ. ขาราชการ 2551 และ

กฎหมายอ่ืน ๆ จากองคกรของทาน ในระดับใด 

3.11 

(0.68) 

มาก 1 

6) โดยรวมแลว ทานทำงานอยาง “มีความสุข” ในระดับใด 2.90 

(0.72) 

มาก 4 

รวม 2.95 

(0.74) 

มาก  

 

จากผลการศึกษาในประเด็นนี้ จะเห็นไดบุคลากรภาครัฐของไทยมีความรูสึกภาคภูมิใจที่สามารถปฏิบัติตนตาม

กฎหมายและระเบียบตาง ๆ ไดอยางเครงครัด ซึ่งถือเปนหลักการพื้นฐานสำคัญของการทำงานราชการในการธำรงไวซึ่ง

หลักนิติธรรม (Rule of Law) และสามารถสรางความรูสึกปลอดภัยตอความมั่นคงในตำแหนงหนาที่การงานยอนกลับมา

สูตนเองไดเปนอยางดี ขณะเดียวกันภายใตรูปแบบการทำงานราชการที่ในภาพรวมมีลักษณะ “ทำตามกันมา” ไดถูกทา

ทายมากยิ่งขึ้น จากแนวคิดใหม ๆ ที่เขามาสูภาครัฐหรือระบบราชการ เชน การทำงานดวยความคิดสรางสรรคและ

นวัตกรรม ความสามารถในการแสดงออกซึ่งศักยภาพ (Potential) เพื่อประโยชนตอองคกรและสรางการยอมรับจาก

สังคมและเพื่อนรวมงานสูตนเอง  ตลอดจนใหความสำคัญกับการที่ตนเองไดมีโอกาสในการแสดงออกซึ่งความคิดเห็น

และมุมมองไดอยางอิสระ หรือมีพื้นที่ปลอดภัยในการแสดงความคิดเห็น ซึ่งหากความคิดเห็นของตนไดรับการยอมรับ 

(Recognize) จะยิ่งเพิ่มความสุขใหกับผูปฏิบัติงานและเปนประโยชนตอการพัฒนา คิดคน และยกระดับการทำงาน

ภายในองคกรรวมกันการเพิ่มความสุขของบุคลากรภาครัฐใหสูงข้ึนไปพรัอมกันได 

อยางไรก็ตาม ประเด็นความสุขในการทำงานที่บุคลากรภาครัฐใหคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3 ลำดับแรก ไดแก หนึ่ง 

ความชัดเจนของโอกาสในการเติบโตในตำแหนง อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.81 รองลงมา คือ บุคลากรภาครัฐ

ไดรับการพิจารณาเลื่อนข้ัน/ เลื่อนตำแหนง / ปรับข้ึนเงินคาจางประจำปดวยความเหมาะสม อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย

อยูที่ 2.84 และบุคลากรภาครัฐทำงานอยาง “มีความสุข” อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.90 ตามลำดับ ผลการศึกษา

ในขางตนนี้สะทอนใหเห็นถึงความวิตกกังวลตออิทธิพลของการใชระบบอุปถัมภ (Patronage System) ที่เขามาบอน

ทำลายความเชื่อมั่นในหลักความเปนมืออาชีพ (Professional) และหลักคุณธรรม (Merit System) ในระบบราชการ ซึ่ง

อาจมาจากการแทรกแซงของฝายการเมือง ความสัมพันธสวนตัว การเลือกที่รักมักที่ชัง และปจจัยอื่น ๆ ซึ่งทั้งหมดนี้

สามารถทำลายความสุขของคนในองคกรภาครัฐไดอยางชัดเจน แมจะมีความสุขการทำงานในมิติอื่นเขามาทดแทนอยู

บางก็ตาม แตประเด็นดังกลาวนี้หนวยงานบริหารบุคลากรภาครัฐในสวนกลางและหนวยงานตนสังกัด จำเปนตองให

ความสำคัญกับหลักความยุติธรรม (Justice) หลักความโปรงใส (Transparency) และความเทาเทียมของบุคลากร 

(Equality) ในการพิจารณาใหความดีความชอบและการลงโทษ การเลื่อนคาตอบแทนและตำแหนง ซึ ่งควรมุงเนน

ผลสัมฤทธิ์ที ่เกิดผลการปฏิบัติงานเปนตัวตั้งและสามารถแสดงหลักฐานที่ชัดเจน โดยลดการพิจารณาเชิงอัตวิสัย 

(Subjective) สำหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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6.ขอเสนอแนะ 

1. หนวยงานภาครัฐควรเรงสรางความตระหนัก ความรูความเขาใจ และกำหนดนโยบายสรางพื้นที่ทางจิตใจใน

ที่ทำงาน (Psychological Safety) เปนนโยบายหลักดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยที ่ครอบคลุมสวน

ราชการทุกแหง เพื่อนำไปสูการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมภายในระบบราชการ รวมถึงเพื่อปรับเปลี่ยนมุมมอง ทัศนคติ และ

พฤติกรรมที่สอดคลองกับการสรางพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจ ดังนี้ 

ประการแรก การสรางพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจในระดับเพื่อนรวมงาน ควรใหสวนราชการทุกแหงดำเนิน

กิจกรรมที่มุงเนนการเสริมสรางความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคกรทั้งภายในกลุมงานเดียวกันและกลุมงานที่ทำงาน

รวมกันอยางใกลชิด  

ประการที่สอง การสรางพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจในระดับหัวหนางาน ควรมีการเสริมสรางทัศนคติที่เปดกวาง 

(Openness) ตอการรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา ปรับบทบาทของการเปนผูสั่งการหรือมุมมองที่มีอำนาจ

เหนือกวาไปสู ผูนำที่เปนผูรับใช (Servant Leadership) และมองวาผูใตบังคับบัญชามีศักยภาพและคุณคาตองานและ

องคกร สามารถรวมแสดงความคิดเห็นและความตองการไดอยางอิสระโดยไมปดกั้นหรือถูกตำหนิ ใหความสำคัญกับ 

การทำงานรวมกันอยางเสมอภาค ไมเลือกปฏิบัติ และมีความยุติธรรมในการใหคุณใหโทษ รวมทั้งหัวหนางานควรพัฒนา

สมรรถนะที่จำเปน ไดแก การสื่อสารที่ดี (Communication Skills) การเขาใจและไมตัดสินผูอ่ืน การสรางความไววางใจ 

เปนตน ในกรณีนี้หัวหนางานอาจจำเปนตองสรางความไววางใจผานศิลปะการปกครองคน โดยถามไถปญหาสวนตัวและ

ปญหาในการทำงานตามความเหมาะสมกับแตละบุคคล  

ประการที่สาม การสรางพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจในระดับทมีงาน ควรมีการสงเสริมวัฒนธรรมการทำงานภายใน

ทีมใหเปน “พื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจ” ผานการแสดงความคิดเห็นและใหขอเสนอหรือสรางสรรคนวัตกรรมรวมกันให

เกิดขึ้นอยางเปนธรรมชาติ รวมกันการออกแบบกิจกรรมที่มีความเปนทางการ ในกรณีนี้ยังจำเปนตองเสริมสราง

สมรรถนะการสรางเขาใจบุคคลอื่นอยางเขาอกเขาใจ (Empathy) การฟงผูอื่นอยางตั้งใจ (Active Listening) และการ

สื่อสารที่ดี (Communication Skills) ผานกลไกการแสดงความคิดเห็นอยางสรางสรรคตอผลงานรวมกันในทีมงาน 

อีกดวย รวมทั้งชื่นชมผลงานที่เกิดข้ึนวามาจากการทำงานรวมกันของทุกคน  

ประการที่สี่ การสรางพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจในระดับองคกร ผูบริหารสวนราชการและผูรับผิดชอบการบริหาร

และพัฒนาบุคลากรทุกแหง ควรกำหนดโจทยการสรางพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจในลักษณะ “ระบบนิเวศพื้นที่ปลอดภัย

ทางจิตใจ”  เปนนโยบายหลักในการบริหารงานองคกรใหเกิดประสิทธิภาพ พรอมชี้ใหเห็นนัยสำคัญตอการยกระดับ

ประสิทธิภาพการทำงานขององคกร การดึงดูดและธำรงรักษาบุคลากร ขณะเดียวกันจำเปนตองมีการออกแบบกิจกรรม

ใหกับกลุมงานตาง ๆ ภายในองคกรใหมีกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธและพื้นที่ปลอดภัยในการแสดงความคิดเห็น 

การดึงศักยภาพของบุคลากรมาใหประโยชนในการรวมคิด รวมทำ และรวมแกไขปญหา และการเปดพื้นที่ความคิด

สรางสรรค การทดลองปฏิบัติ โดยไมกลาวโทษหรือตำหนิในกรณีที่ไมประสบผลสำเร็จตามที่คาดหวัง ในกรณีนี้อาจรวม

ไปถึงการพิจารณาระดับความสัมพันธเพื่อใชประโยชนในการยกระดับการทำงานใหเกิดประสิทธิภาพภายในองคกรมาก

ยิ่งขึ้น เชน ความสัมพันธภายในทีมงานและระหวางทีมงานที่เขมแข็ง นำไปสูการออกแบบโครงการและกิจกรรมหลัก

ขององคกรในลักษณะขามสายงาน เปนตน 
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2. หนวยงานภาครัฐจำเปนตองสรางมาตรการที่จำเปนตอการเสริมสรางความผูกพันในองคกร (Engagement) 

ในมิติตาง ๆ ดังนี้  

ประการแรก ควรมีการสำรวจ ทบทวน และศึกษา เพื่อประเมินความผูกพันในองคกร (Engagement) คนหา

ปจจัย และจัดลำดับความสำคัญตอสิ่งที่บุคลากรในหนวยงานภาครัฐคาดหวัง เพื่อนำมาวิเคราะห วางแผน กำหนด

แนวทางแกไขปญหา และเสริมสรางจุดแข็งใหเปนประโยชนตอการสรางความผูกพันในองคกร 

ประการที่สอง ควรเรงพัฒนาระบบเทคโนโลยี สารสนเทศ และดิจิทัลมาใชประโยชนสูงสุดเพื่อลดกระบวน 

การและขั้นตอนการทำงาน ตลอดจนเรงทบทวนและแกไขกฎระเบียบที่เปนอุปสรรคตอการสรางพื้นที่ปลอดภัยทาง

จิตใจในที่ทำงาน เพื่อแกปญหาความไมสมดุลระหวางปริมาณงานกับอัตรากำลัง และทดแทนของจำกัดดานงบประมาณ

คาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ ในกรณีอาจรวมถึงการอาศัยรูปแบบการทำงานกับหนวยงานภาคอ่ืนเขามารวมแบงปน

การขับเคลื่อนภารกิจและปรับเปลี่ยนบทบาทของหนวยงานภาครัฐไปสูผูกำกับดูแลและผูสนับสนุน 

ประการที่สาม ควรพัฒนาสภาพแวดลอมการทำงานอยางสม่ำเสมอทั้งการพัฒนาในเชิงกายภาพ (Physical) 

เชน บรรยากาศของอาคารสถานที ่ ความพรอมของทรัพยากรและเครื ่องมือที ่จำเปนตอการปฏิบัติงาน รวมทั้ง

สภาพแวดลอมที่เปนกรอบการทำงานตาง ๆ เชน กฎหมาย ระเบียบ และคูมือปฏิบัติงาน ใหมีความทันสมัย มีมาตรฐาน 

และไมยุ งยากซับซอนมากเกินไป นอกจากนี้ สภาพแวดลอมการทำงานยังรวมไปถึงการสรางบรรยากาศที ่ดีของ

ความสัมพันธระหวางผูคนในองคกรเชิงบวกอีกดวย  

ประการที่สี่ ควรเสริมสรางภาพลักษณใหกับองคกรตอบุคลากร โดยเฉพาะอยางยิ่งชี้ใหเห็นความตระหนักตอ

บาทบาทของตนเองวามีความสำคัญตอประโยชนสาธารณะ เปนสิ่งที่มีคุณคาและภาคภูมิใจ และบุคลากรถือเปนเจาของ

ภารกิจขององคกร รวมทั้งการเผยแพรภาพลักษณขององคกรในเชิงบวกทั้งตอบุคลากรภายในและสาธารณชน เพื่อสราง

ความภาคภูมิใจที่บุคลากรไดรวมเปนสวนหนึ่งขององคกร  

ประการที่หา ควรเปดพื้นที่สรางสรรคในการที่สมาชิกในองคกรไดเขามามีบทบาทในการสะทอนปญหา 

นำเสนอวิธีการแกไข ความคิดสรางสรรค หรือนวัตกรรมใหม ๆ ที่เปนประโยชนตอการยกระดับประสิทธิภาพใน 

การทำงานขององคกร  

3. หนวยงานภาครัฐ จำเปนตองใหความสำคัญกับการยกระดับองคกรทุกแหงไปสูองคกรแหงความสุข (Happy 

Workplace) โดยมีแนวทางดำเนินการ ดังนี ้

แนวทางที ่หนึ ่ง ควรพัฒนาระบบประเมินผลและติดตามการเปนองคกรแหงความสุข (Evaluation and 

Monitoring System) อยางนอยปละ 1 คร้ัง ทั้งในภาพรวมและครอบคลุมมิติตาง ๆ อยางเหมาะสมทั้งมิติสุขภาพกายดี 

(Happy Body) มิติผอนคลายดี (Happy Relax) มิติน้ำใจดี (Happy Heart) มิติสังคมดี (Happy Society) มิติจิต

วิญญาณดี (Happy Soul) มิติใฝรูดี (Happy Brain) มิติการงานดี (Happy Work Life) มิติการเงินดี (Happy Money) 

และมิติครอบครัวดี (Happy Family) และนำขอมูลที่ไดจากการประเมินและติดตามมาพิจารณา วิเคราะห จัดลำดับ

ความสำคัญ กำหนดมาตรการหรือวิธีการในการบริหารจัดการความสุขขององคกร โดยมีการจัดทำแผนงานในภาพใหญ

เปนกรอบการดำเนินงานระยะสั้น-ระยะปานกลาง-ระยะยาว จากการพิจารณาถึงปญหาและความจำเปนเรงดวน 

เงื่อนไขและขอจำกัดขององคกร และความยากงายของการดำเนินการ โดยมีการออกแบบโครงการ กิจกรรม และ

กลุมเปาหมายที่ชัดเจน  

แนวทางที่สอง ควรใหความสำคัญกับการพัฒนาระบบคุณธรรม (Merit System) ในการบริหารและพัฒนา

บุคลากรของหนวยงานในเชิงปฏิบัติอยางเรงดวนและจริงจัง เพื่อสรางความเชื่อมั่น แสดงออกซึ่งความโปรงใส และ

เสริมสรางความไววางใจกับองคกร ผูบริหาร และหัวหนางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งการสรางความชัดเจนเก่ียวกับโอกาสใน
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การเติบโตในราชการ การไดรับการเลื่อนตำแหนง และปรับเลื่อนขั้นเงินเดือน/คาจาง อยางเทาเทียมกัน ในกรณีนี้อาจ

พัฒนาว ิธ ีการประเม ินผลการปฏิบ ัต ิราชการท ี ่ม ีการตรวจสอบและถวงด ุล (Check and Balance) ท ั ้งจาก 

ผูไดรับการประเมิน และบุคคลที่สามที่มีความเปนกลาง รวมทั้งการจัดทำขอตกลงการปฏิบัติงานลวงหนา โดยมีตัวชี้วัดที่

ชัดเจนและไดรับการยอมรับจากทั้งผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกันอยางชัดเจน  
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