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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ทีม่ำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์เป็นหน่ึงธุรกิจที่มีส าคัญอย่างมากต่อระบบเศรษฐกิจของ

ประเทศไทย โดยคิดเป็นสัดส่วน 13% (ธนาคารแห่งประเทศไทย,2564) เป็นภาคธุรกิจที่มีส่วนท าให้
เกิดการหมุนเวียนเม็ดเงินในระบบจ านวนมาก เกิดการจ้างงาน มีการลงทุนที่ค่อนข้างสูงและ
ก่อให้เกิดรายได้เพิ่มข้ึน นอกจากนั้นธุรกิจอสังหาริมทรัพยย์งัส่งผลกับธุรกิจอ่ืนอีกปลายประเภท 
อาทิ ธุรกิจก่อสร้าง วสัดุก่อสร้าง ธุรกิจสถาบนัการเงิน ธุรกิจเฟอร์นิเจอร์และของตกแต่งบ้าน ธุรกิจ
เคร่ืองใช้ไฟฟ้า (วิจัยกรุงศรี,2564) ความส าคญัของธุรกิจอสังหาริมทรัพย์อาจเรียกไดว้่าเป็นตวัช้ีวดั
อย่างหน่ึงที่สามารถท านายถึงสภาพเศรษฐกิจไทยในขณะนั้นว่าอยู่ในช่วงขยายตวัหรือหดตวั จะ
สังเกตุได้ว่าหลาย ๆ ครั้ ง เมื่อสภาพเศรษฐกิจไทยอยูในช่วงหดตวั รัฐบาลจะกระตุ้นเศรษฐกิจผ่าน
มาตรการหรือนโยบายทางดา้นอสังหาริมทรัพย ์เพราะมีความคิดว่าหากธุรกิจอสังหาริมทรัพยเ์กิด
การฟ้ืนตัวจะส่งผลให้ ธุร กิจ อ่ืน ๆ ที่ เ ช่ือมโยงกันฟ้ืนตัวตาม ในทางตรงข้ามหากธุร กิจ
อสังหาริมทรัพยเ์กิดการหดตวัก็มกัจะส่งผลให้ธุรกิจอ่ืนที่เก่ียวขอ้งหดตวัตามไปดว้ยอย่างหลีกเล่ียง
ไม่ได ้(กรุงเทพธุรกิจ,2564) 

โดยภาพรวมอสังหาริมทรัพยใ์นรอบ 6 เดือนแรกของปี 2564 (ม.ค.-มิ.ย.) หากประเมิน
สถานการณ์แลว้ การระบาดของโควิด-19 ยงัคงเป็นวิกฤตใหญ่ที่ส่งผลต่อภาคธุรกิจอสังหาริมทรัพย์
อย่างต่อเน่ืองมาตั้งแต่ปี 2563 จนถึงปัจจุบัน โดยผลประกอบการธุรกิจอสังหาริมทรัพย์จาก 36 
บริษทั พบว่าในไตรมาส 2 (เม.ย.-มิ.ย.) มีรายได้รวม 73,726.39 ลา้นบาท ลดลง -5.66% แต่รายได้
รวม 6 เดือนแรกของปี 2564 อยู่ที่ 150,293.65 ลา้นบาท +5% (เปรียบเทียบกบัฐานต ่าในช่วงเดียวกัน
ของปีที่ผ่านมา) ก าไรสุทธิงวดคร่ึงปีอยู่ที่  17,817 ล้านบาท เพิ่มข้ึน +41.20% (ศูนย์ข้อมูล
อสังหาริมทรัพยม์,2564) จากภาวะเศรษฐกิจประกอบกับการระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19 ท าให้ผู ้
ประกอบธุรกิจอสังหาริมทรัพยจ์ าเป็นตอ้งหาแนวทางในการบริหารจดัการเพื่อรับมือกบัสถานการณ์
ที่เกิดข้ึนควบคู่ไปกบัความพยายามในการผลกัดนัองคก์รของตนให้เติบโตในอนาคตไดอ้ย่างย ัง่ยืน 

จะเห็นได้ว่าปัจจุบนัสภาพแวดล้อมภายนอกถือเป็นส่วนส าคญัต่อการด าเนินธุรกิจ 
เพราะเมื่อองค์กรได้รับผลอันเน่ืองมาจากสภาพแวดล้อมภายนอกที่เปล่ียนแปลงไป เช่น สภาพ
เศรษฐกิจ เทคโนโลยี การเมืองและกฏหมาย สังคมและวฒันธรรม โรคระบาดและภยัธรรมชาติ  
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องคก์รก็จ าเป็นตอ้งปรับสภาพแวดลอ้มภายในให้สอดรับกบัการเปล่ียนแปลงของภายนอก (วรรธนะ 
มโนภินิเวศ,2563) หากไม่สามารถปรับตวัไดท้นั องคก์รหรือธุรกิจก็ไม่สามารถอยู่รอดหรือแข่งขนั
กับคู่แข่งได้ ทั้งน้ีการปรับตวัภายในขององค์กรเพื่อสอดรับกับสภาพแวดลอ้มภายนอกนั้น ปัจจัย
หน่ึงที่ส าคญัก็คือเร่ือง “คน” เพราะคนเป็นส่วนที่ส าคัญ เป็นทุนทางสังคมที่มีคุณค่า ในปัจจุบัน
คนท างานเพื่อให้ชีวิตด ารงอยู่ได้และเติมเต็มความต้องการพื้นฐาน ดงันั้นสภาพแวดลอ้มการท างาน
จึงควรอยู่ในสภาพที่เหมาะสม ท าร่างกายและจิตใจให้มีความสุข เกิดความมัน่คงทั้งสุขภาวะกาย 
อารมณ์ จิต วิญญาณ และ สังคม (กองสวสัดิการแรงงาน, 2547 : 18) อาจกล่าวไดว้่าจากส่ิงแวดล้อม
ภายนอกที่เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามความกา้วหน้าของนวตักรรมและเทคโนโลยีซ่ึงเขา้มามีอ
ทธิพลต่อการใชชี้วิตของคนในสมยัน้ี ลว้นแต่ส่งผลโดยตรงต่อตวับุคคล ดงันั้นในปัจจุบนัองคก์รรัฐ
และเอกชนจึงให้ความส าคญักับส่ิงที่อยู่ภายในคนแต่ละคนมากข้ึนนั่นคือ “ความสุข” ซ่ึงเป็นส่ิงที่
เก่ียวขอ้งกบัจิตใจและก่อให้เกิดแนวคิดสร้างองคก์รแห่งความสุข  

องค์กรแห่งความสุข คือ องค์กรที่มีสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือประโยชน์ต่อ
สุขภาพของพนกังานและส่งเสริมให้พนกังานสามารถท างานไดด้ีมากยิ่งข้ึน (Lowe, 2004) การท าให้
คนในองค์กรมีความสุขแสดงถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดีและมีประสิทธิภาพซ่ึงส่งผลต่อ
เป้าหมายขององคก์ร (ปิยกนิฏฐ์ โชติวนิช,2017) โดยเฉพาะในศตวรรษที่ 21 คนเป็นทุนในการสร้าง
โอกาสและเป็นปัจจยัที่ส าคญัมากขององคก์ร ดงันั้นหลายๆองค์กรจึงหันมาสนบัสนุนการพฒันาสุข
ภาวะและคุณภาพชีวิตการท างานให้แก่พนักงาน เพื่อช่วยเสริมสร้างให้พนักงานสามารถท างานได้
เต็มศกัยภาพ มีประสิทธิภาพและประสิทธิพล รวมถึงช่วยเพิ่มมูลค่าให้กับองคก์รได ้นอกจากนั้นยงั
สอดคลอ้งกบัการด าเนินธุรกิจอย่างสร้างสรรคใ์นยุคโลกาภิวฒัน์ ดงันั้นองคก์รจึงตอ้งมีแนวปฏิบตัิที่
ดีในการดูแลพนักงานให้มีสุขภาวะในการด าเนินชีวิตสามารถต่อสู้กับอุปสรรคไดอ้ย่างมีความสุข 
(ภทัรดนยั ฉลองบุญ,2561)  

ดังนั้นการศึกษาครั้ งน้ีจะศึกษาสภาวะปัจจัยสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่
ส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศไทย เพราะเป็นหัวขอ้ที่
ได้รับความนิยมทั้งภาคธุรกิจและภาครัฐ น าไปสู่แนวทางในการวางแผนการบริหารจัดการอย่าง
ย ัง่ยืนในภาคธุรกิจอสังหาริมทรัพยท์ี่ถือเป็นภาคธุรกิจหน่ึงที่ส าคญัต่อโครงสร้างระบบเศรษฐกิจไทย
ในอนาคตได ้
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1.2 วัตถุประสงค์ในกำรวิจัย 
1. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความ

ยัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศไทย 
2. เพื่อศึกษาแนวทางในการสร้างสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบ

ต่อความยัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศไทย 
 
 

1.3 ค ำถำมงำนวิจัย 
1. ปัจจัยใดบ้างในด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความ

ยัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศไทย 
2. แนวทางในการสร้างสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความ

ยัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศไทยควรเป็นแบบใด 
 
 

1.4 ขอบเขตงำนวิจัย  
เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยก าหนดขอบเขตดงัน้ี 

 
1.4.1 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรในงานวิจยัเป็นพนักงานที่ท างานอยู่ในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ใน

ประเทศไทย เน่ืองจากไม่ทราบจ านวนที่แน่นอน จึงจะเลือกใช้การค านวนหากลุ่มตวัอย่างกรณีไม่
ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอนในการค านวนจ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
 

1.4.2 ขอบเขตระยะเวลำ 
ระยะเวลาที่ใชใ้นการศึกษาตั้งแต่ 1 พฤษภาคม 2565 – 30 มิถุนายน 2565 รวมทั้งส้ิน 2 

เดือน  
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1. ทราบถึงปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความ

ยัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศไทย 
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2. ทราบแนวทางในการสร้างสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อ
ความยัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศไทย 
 
 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
1. ธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ หมายถึง บริษทัมหาชน (องักฤษ: public company, 

publicly traded company, publicly held company, publicly listed company)  ห รือ  บ ริษัทมหาชน
จ ากดั (public limited company) ที่ประกอบธุรกิจหลกัประเภทพฒันาอสังหาริมทรัพยแ์ละก่อสร้าง 

2. ความยัง่ยืน หมายถึง การยืนหยดัอย่างต่อเน่ืองไปในระยะยาว มีวิสัยทศัน์ที่มองการ
ไกล เป็นการวางรากฐานเพื่อให้องคก์รเติบโตไดใ้นระยะยาว ตลอดจนคนในองคก์รให้ความร่วมมือ
ในการผลกัดนัองคก์รไปตามแนวทางกลยุทธ์ที่วางไวอ้ย่างดีเยี่ยม สังคมส่งเสริมสนบัสนุนให้องค์กร
นั้นเจริญเติบโตและกา้วไปขา้งหน้าอย่างไม่หยุดย ั้งอีกดว้ย รวมถึงเป็นวิธีที่มุ่งสร้างมูลค่าให้ผู ้มีส่วน
ได้ส่วนเสียในระยะยาว ผ่านการด าเนินการตามกลยุทธ์ทางธุรกิจที่มุ่งเน้นไปที่มิติด้านจริยธรรม 
สังคม ส่ิงแวดลอ้ม วฒันธรรม และเศรษฐกิจของการท าธุรกิจ  
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บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎี และงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 

จากการคน้ควา้ขอ้มูล แนวคิด และทฤษฎี เพื่อศึกษางานวิจยัเร่ืองปัจจยัดา้นสุขภาวะที่ดี
และความสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ขนาดใหญ่ใน
ประเทศไทย ผูว้ิจยัไดท้ าการคน้ควา้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัต่างๆ เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคิด
ในการวิจยั โดยมีหัวขอ้เร่ืองที่ท าศึกษาคน้ควา้ ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดสุขภาวะ 
2.2 แนวคิดองคก์รแห่งความสุข 
2.3 แนวคิดความยัง่ยืนในองคก์ร 
2.4 แนวคิดการสร้างสุขภาวะที่ดีและความสุขขององคก์ร 
2.5 แนวคิด Gross National Happiness และ Sustainability Performance Outcomes 
2.6 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

 2.7 แนวคิดที่ใชศ้ึกษาวิจยั 
2.8 สมมติฐานในงานวิจยั 

 
 

2.1 แนวคิดสุขภำวะ 
จากผลการค้นคว้าพบว่าได้มีนักวิชาการ นักจิตวิทยาและองค์กรให้ค าจ ากัดความ

เก่ียวกับสุขภาวะ ไว้มากมายและมีการเรียกใช้ในค าที่แตกต่างกัน อาทิ สุขภาพ การมีสุขภาพที่ดี 
ความอยู่ดีมีสุข ความผาสุข  

องค์การอนามยัโลกได้นิยาม สุขภาพ คือสภาวะร่างกาย จิตใจ ที่สมบูรณ์และสามารถ
ใช้ชีวิตได้อย่างมีความสุข ซ่ึงไม่ได้หมายถึงเพียงแต่การไม่มีโรคภยัและทุพพลภาพเพียงเท่านั้น 
(WHO,1998) เช่นเดียวกับความหมายของ “สุขภาพ” คือ สุขภาวะที่กาย ทางจิต ทางสังคม และทาง
ปัญญา มีความสมบูรณ์ สุขภาวะทั้ง 4 ด้าน เช่ือมโยงกันเป็นบูรณาการเช่ือมโยงถึงกัน ปัญญาเป็น
ศูนยก์ลาง ถา้ปราศจากปัญญา สุขภาวะทางกาย ทางจิต และทางสังคมก็เป็นไปไม่ได้ การพฒันา
ปัญญาตอ้งน าไปสู่การพฒันากาย จิตใจ และสังคม การพฒันากาย จิตใจ และสังคม ตอ้งน าไปสู่การ
พฒันาปัญญาทั้ง 4 ร่วมกนั จึงเกิดสุขภาวะที่สมบูรณ์ (ประเวศ วะสี, 2550) สุขภาพยงัหมายถึง สภาพ
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ที่กาย จิต สังคม และจิตวิญญาณมีความสมบูรณ ์สามารถใชชี้วิตไดอ้ย่างยืนยาวและมีความสุข ไม่ใช่
เฉพาะเร่ืองของโรคภยัเท่านั้น (วิพุธ พูลเจริญ, 2544) 

ในช่วง 20 – 30 ปีที่ผ่านมาเกิดนิยามของค าว่าสุขภาวะข้ึนในทางจิตวิทยา เร่ิมจาก
นักจิตวิทยาชาวอเมริกันที่ได้ให้ค านิยามไว้ว่า สุขภาวะ เป็นการประเมินตนเองของบุคคลว่ามี
สุขภาพดี มีแหล่งความเข้มแข็งภายในตัวคนที่จะใช้เผชิญกับภาวะเครียด กดดันต่าง ๆ และไม่
เจ็บป่วยมากน้อยเพียงใด โดยบุคคลที่มีสุขภาวะจะมีสุขภาพดี ไม่มีความเจ็บป่วย (Adams, Bezner, 
& Steinhardt, 1997) รวมถึงสุขภาวะของคนมีลกัษณะเป็นหน่ึงเดียวที่เช่ือมโยงกันโดยมีจิตวิญญาณ 
(Spiritual) เป็นแกนกลาง สุขภาวะเป็นส่ิงแสดงถึงการมีสุขภาพดีและการเป็นอยู่ที่ดี  (Myers, 
Sweeney,& Witmer, 2000) 

ปัจจุบนัมีการคน้ควา้ศึกษาแนวคิดสุขภาวะมากมายทั้งในและต่างประเทศ โดยแนวคิด
สุขภาวะที่ไดร้ับการยอมรับแพร่หลายในปัจจุบนัมีดงัน้ี 
 

2 .1 .1 สุขภาวะตามแนวคิดของอดัมส์  (Adams, Bezner, Drabbs, Zambarano, & 
Steinhard, 2010)โมเดลน้ีมีลกัษณะเป็นรูปกรวยหงาย โดยที่ดา้นบนสุดเป็นภาวะที่มีสุขภาวะหรือมี
สุขภาพที่ดี แบ่งออกเป็น 6 ดา้นที่มีความเช่ือมโยงกนั ในขณะที่ดา้นล่างของกรวยเป็นความเจ็บป่วย 
และเมื่อมิติใดมิติหน่ึงใน 6 ด้าน มีการพฒันาก็จะมีอิทธิพลให้สุขภาวะในมิติที่เหลือพฒันาเช่นกนั 
มิติ 6 ด้านมีดังน้ี 1. ร่างกาย (Physical wellness) หมายถึงการที่ตระหนักว่าตนมีสุขภาพที่ดี และมี
พฤติกรรมส่งเสริมสุขภาพ เช่นออกก าลงักายและทานอาหารอย่างเหมาะ การไม่เจ็บป่วยหรือมีโรค
ทางกาย 2. จิตวิญญาณ (Spiritual wellness) หมายถึง การอยูอ่ย่างมีคุณค่า มีจุดมุ่งหมาย รวมไปถึงมีที่
ยึดเหน่ียวทางจิตใจ 3. ปัญญาและการรู้คิด (Intellectual wellness) หมายถึงการมีกระบวนการทาง
ปัญญาที่เหมาะสม เช่น คิดอย่างมีเหตุผล คิดหาวิธีแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ มีความคิดริเร่ิม และเปิดรับ
การเรียนรู้ 4. สังคม (Social wellness) การเขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ของตนเองกับผูอ่ื้น และเขา้ใจว่า
ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงของสังคม เขา้ใจและยอมรับ ช่วยเหลือ สนับสนุนผูอ่ื้น 5.อารมณ์ (Emotional 
wellness) หมายถึง การอารมณ์ที่มั่นคง เข้าใจความรู้สึกของตัวเองและผู ้อ่ืน สามารถรับมือกับ
อารมณ์ทั้งทางบวกและลบไดอ้ย่างเหมาะสม 6.จิตใจ (Psychological wellness) การเช่ือมัน่ในตนเอง 
ยอมที่จะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ การมองโลกในแง่ดี และการมีความหวงั 

2.1.2 สุขภาวะตามแนวคิดของไมเยอร์ (Myer, Sweeney, & Witmer,2000) ระบุว่าสุข
ภาวะเป็นองค์รวมที่เช่ือมกันด้วยจิตวิญญาณ (spiritual) ซ่ึงสุขภาวะสามารถบ่งบอกถึงสุขภาพและ
ความเป็นอยู่ที่ดี โดยมีโมเดลกงลอ้สุขภาพ (The wheel of wellness) กล่าวถึงการเช่ือมโยงของสุข
ภาวะ 5 ดา้น ที่มีผลต่อกนัอย่างสมดุล ไดแ้ก่ 1. ดา้นจิตวิญญาณ (Spirituality) การรับรู้ถึงการด ารงอยู่
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และเช่ือมโยงตนกบัส่ิงต่าง ๆ รอบตวั 2. มีแนวทางของตนและจุดมุ่งหมายในชีวิต  (Self-Direction) 
หมายถึง การใช้ชีวิตแต่ละวนัอย่างมีจุดมุ่งหมาย 3. ด้านการท างานกับการใช้เวลาว่าง (Work and 
Leisure)  การมีรายได้และสามารถท างานได้ พอใจในต าแหน่ง และมีมสัมพนัธ์ที่ดีระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน ใช้เวลาว่างในการท ากิจกรรมที่สนุกสนาน ช่วยให้เกิดความร่ืนเริงและผ่อนคลาย 4. ด้าน
มิตรภาพ (Friendship) การมีปฎิสัมพนัธ์อย่างดีกบัผูอ่ื้นในสังคม  การไดร้ับแรงสนบัสนุนทางสังคม 
มีการติดต่อพูดคุยกบัคนอ่ืนที่ไม่ใช่ครอบครัว 5. ความรัก (Love) การเป็นที่รักของคนรอบขา้งงและ
มีความผูกพนัใกลชิ้ด 

2.1.3 สุขภาวะแบบองคร์วมตามแนวคิดพุทธพระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต, 2548) 
ระบุว่าสุขภาวะเป็นสมดุลของชีวิตแบบองค์รวมจากการพฒันาตนตามหลกัภาวนา 4 ได้แก่ 1. กาย
ภาวนา การพัฒนากายให้รู้จัก เก่ียวข้องกับกายภาพทางส่ิงแวดล้อมให้เกิดคุณค่าสูงสุด เป็น
คุณประโยชน์เก้ือกูลไม่เกิดโทษ รู้จกับริโภคปัจจยัส่ีให้มีคุณค่าสูงสุด ไม่บริโภคตามค่านิยม ซ่ึงอาจ
ส่งผลเสียต่อสุขภาพได ้2. ศีลภาวนา การพฒันาพฤติกรรม ดา้นกายและวาจา ให้เหมาะสมในสังคม 
3. จิตภาวนา การพฒันาจิตใจให้สมบูรณ์และมีชีวิตที่มีคุณภาพ และ 4. ปัญญาภาวนา การพฒันา
ตนเองให้สามารถคิด วิเคราะห์ ใชว้ิจารณญาณแกไ้ขปัญหา ด าเนินการท าส่ิงต่าง ๆ ดว้ยปัญญา 
 
 

2.2 แนวคิดเกีย่วกับองค์กรแห่งควำมสุข 
จากการคน้ควา้พบงานวิจยัที่ไดใ้ห้ค านิยามค าว่า ความสุข (Happiness) ไวห้ลายมุมมอง 

อีกทั้งเช่ือมโยงกบัหลากหลายศาสตร์  
ความสุขในมุมมองนักสังคมวิทยา กล่าวถึงความสุขว่าเป็นค าที่ตรงกับการมีคุณภาพ

ชีวิตที่ดี (Quality of Life) หรือความเป็นอยู่ที่ดี แสดงถึงชีวิตเป็นส่ิงที่ดี แต่ไม่ไดเ้จาะจงว่าเป็นส่ิงที่ดี
เก่ียวกบัชีวิต ทั้งน้ี คุณภาพชีวิตมีทั้งภายนอกไดแ้ก่ ความสามารถในการใชชี้วิตที่มีความเก่ียวขอ้งกับ
สภาพแวดล้อม ประโยชน์ของชีวิต และภายใน คือ การใช้ชีวิตของคนแต่ละคน ความพึงพอใจ 
(Veenhoven, 2004)  

นักวิจัยทางสังคมได้นิยามความสุข แบ่งเป็น 1. ความสุขสบาย (Hedonic) ที่มองว่า
ความสุขเป็นความรู้สึกถึงความพอใจ และ 2. ความสุขที่มาจากการตระหนักในหลักค าสอน
(Eudaimonic) ตามหลกัศีลธรรม จริยธรรม คติธรรม เป็นความสุขตามหลกัค าสอนที่ประเมินคุณค่า
ของชีวิตจากความสุข (Kesebir & Diener, 2008; Fisher, 2010) 

ความสุขในมุมพระพุทธศาสนา กล่าวว่า ความสุขมีหลายระดบั ระดบัแรกคือ สุขแบบ
แย่งกัน เก่ียวกับวัตถุและการครอบครอง ไม่เอ้ือต่อกัน และก่อปัญหา ระดับต่อมาคือสุขแบบ
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ประสาน เป็นสุขร่วมกัน มาจากการพฒันาจิตใจ เป็นรักแท ้น ามาซ่ึงความร่มเย็น และระดบัสุดท้าย
คือสุขแบบอิสระ จากความเป็นอิสระ ถึงวิมุตติ มีปัญญารู้ทันความจริง เป็นความสุขที่ประจ า
ตลอดเวลาและเป็นปัจจุบนั น ามาสู่ความสุขที่สมบูรณ์ (พระพรหมคุณาภรณ์, 2553) 

ค าว่า “องคก์รแห่งความสุข” นั้นมีศพัทท์ี่ใชเ้รียกแทนค่อนขา้งหลากหลาย เช่น Healthy 
Workplace, Happy Workplace, Healthy Organization, Workplace Health Promotion และ Healthy 
Corporation ที่มีความหมายไม่แตกต่างกนัมากนกั (กา้นทอง บุหรา, 2560) ทั้งน้ีมีนกัวิจยั นกัวิชาการ
ไดใ้ห้ค านิยามอ่ืนๆไว ้อาทิ  

องคก์รแห่งความสุข คือองคก์รที่สามารถท าตามพนัธกิจที่ตั้งไวพ้ร้อมกบัมีสามารถการ
เติบโต ไปพร้อมกบัการพฒันาบุคลากรในองคก์ร (Dive, 2004)  

องคก์รที่สามารถท างานไดด้ี พนกังานในองค์กรมีเป้าหมายในการท างานที่สอดรับกับ
ขององค์กร มีการปรับขั้นตอนการท างานใหม่และมี ขั้ นตอนการท างานที่สนับสนุนกัน 
(Smet,Loch,Schaninger,2007)  

องค์กรที่มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลดีต่อสุขภาพและช่วยท าให้ผลการ
ท างานของพนกังานในองคก์รสูงข้ึน (Lowe, 2004)  

องค์กรที่สร้างความสุขในการท างานโดยทุกคนต้องช่วยเหลือกันเพื่อก่อให้เกิด
ความสุขในที่ท างาน ท าให้ที่ท างานเป็นเหมือนบา้นอีกหลงัหน่ึง (ชาญวิทย ์ วสันตธ์นารัตน์, 2555) 

องค์กร สถานประกอบการ โรงเรียน บริษัท ที่มีความมั่นคง ท าตามจุดประสงค์ที่
ก าหนดไวไ้ด้คนในองค์กรทุกฝ่ายพึงพอใจและตั้งใจท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างานเก้ือหนุน 
ส่งเสริมให้คนในองคก์รมีสุขภาพดี และทุกคนในองคก์รท างานร่วมกนัอย่างสมานฉันท (จินดารัตน์ 
โพธ์ินอก,2557)  
 
 

2.3 แนวคิดเกีย่วกับควำมยั่งยืนในองค์กร 
จากการคน้ควา้ พบงานวิจยัไดนิ้ยามความยัง่ยืนในองคก์รไว ้ตามรายละอียดดงัต่อไปน้ี 
ความยัง่ยืนเป็นความเก่ียวขอ้งกนัระหว่างสภาพส่ิงแวดลอ้ม กล่าวคือการใส่ใจและเป็น

มิตรกับส่ิงแวดล้อมเป็นกลยุทธ์หน่ึงที่ช่วยให้เป็นผู ้น าในการแข่งขันและเพิ่มศักยภาพทางด้าน
ประสิทธิภาพทางดา้นการเงินดว้ยเช่นกัน ถา้ธุรกิจใดไม่ใส่ใจประเด็นเร่ืองความยัง่ยืนแลว้ธุรกิจนั้น
ก็จะไม่ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (Sharma,1975)  
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ความยัง่ยืนในธุรกิจจะตอ้งท าให้ลูกคา้พึงพอใจไดอ้ย่างต่อเน่ือง เกิดความรู้สึกที่ดีต่อ
สินคา้หรือบริการ ท าให้ลูกคา้ที่พึงพอใจอยู่แลว้มีความภกัดีมากข้ึนได ้ ซ่ึงจะเป็นส่วนช่วยให้เกิดผล
ก าไรที่มากข้ึนไดเ้ช่นกนั (Wong,1995)  

การเติบโตอย่างย ัง่ยืน คือ อตัราการเติบโตสูงสุดของ จ านวนสินคา้ที่ขายไดห้รือรายได้
ที่ท าไดโ้ดยไม่ตอ้งเปล่ียนแนวทางการท างานและจดัหาทุน ซ่ึงการเติบโตไม่จ าเป็นสูงที่สุดแต่บริษทั
ควรที่จะควบคุมการเติบโตให้อยู่ในสถานะที่ควบคุมการเงินให้เ กิดความแข็งแกร่งที่สุด 
(Higgins,1977) 

ความยัง่ยืนของธุรกิจ จ าเป็นตอ้งให้ความส าคญักบัคุณธรรมและความโปร่งใสในการ
ด าเนินธุรกิจเพราะถา้ส่ิงเหล่าน้ีไม่ถูกน าไปใช ้ ก็ไม่สามารถช่วยให้ธุรกิจเติบโตไดอ้ย่างย ัง่ยืน ดงันั้น
การที่ธุรกิจจะเติบโตไดอ้ย่างย ัง่ยืน เป้าหมายส าคญัคือความจ าเป็นในการสร้างสมดุลระหว่าง 3P คือ 
ก าไร (Profit), คนหรือสังคม (People) และโลกหรือส่ิงแวดลอ้ม (Planet) (Marrewijk, 2003) 

องค์กรยัง่ยืน หมายถึง การค านึงถึงผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย อาทิ เช่น ผูถื้อหุ้น พนักงาน 
ลูกค้า ชุมชน สังคม องค์กรจะต้องช่วยให้บุคคลเหล่าน้ีเกิดความพึงพอใจทั้ งใจปัจจุบันและใน
อนาคตด้วย (Dyllick & Hockerts, 2002) รวมถึงการที่องค์กรมีภาพลักษณ์ที่ดีจะช่วยให้เติบโตได้
อย่างมัน่คง ไดร้ับความเช่ือถือ เกิดความศรัทธาต่อองค์กร ภาพลกัษณ์องคก์รเสมือนทรัพยสิ์นมีค่าที่
สามารถสร้างคุณค่าให้แก่ธุรกิจ (ปภาวี บุญกลาง, 2560) 

องคก์รธุรกิจยัง่ยืน มี 3 ปัจจยัที่ท าให้เกิดการพฒันาที่ย ัง่ยืน ไดแ้ก่ 1. ซ่ือสัตย ์(Integrity) 
เป็นหลักเบื้องต้นของการท าธุรกิจ ซ่ือตรงตั้ งแต่การผลิตไปจนถึงส่งให้ลูกค้า การจัดหาแหล่ง
วตัถุดิบหรือคู่คา้ที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม ด าเนินการอยู่บนพื้นฐานของกฎหมาย 2. คุณภาพ 
(Quality) พฒันาและรักษาคุณภาพทั้งด้านสินคา้และบริการอยู่เสมอ สอดรับกับพฤติกรรมลูกคา้ที่
เปล่ียนแปลงไป รวมถึงส่งเสริมให้พนักงานพฒันาความรู้ ทกัษะเพื่อให้สามารถท างานไดเ้ต็มสักย
ภาพมากข้ึน พัฒนากายและใจของพนักงาน 3. สามัคคี (Harmony) สนับสนุนส่งเสริมชุมชนให้
เติบโตไปพร้อมกัน โดยการเลือกใช้วตัถุดิบหรือการจ้างงานกับคนท้องถ่ินเพื่อสร้างการอยู่ร่วมกนั
อย่างยงัยืน ชุมชนและสังคมเกิดการพฒันา รวมถึงคิดถึงการใชส่ิ้งแวดลอ้มอย่าง คุม้ค่าที่สุด น าไปสู่
โอกาสในการท าธุรกิจอย่างย ัง่ยืน (Petvirojchai, 2018) 

จากทฤษฎี The Sustainable Leadership Pyramid ของ Avery และ Bergstriner (2011) 
กล่าวว่าความยัง่ยืน เป็นผลมาจากแผนกลยุทธ์และนวตักรรมที่เป็นระบบ ความผูกผนัในองค์กร 
คุณภาพของสินคา้และบริการ ภาวะผูน้ าดา้นต่าง ๆในตวัพนกังาน ซ่ึงหมายถึง ความผูกพนัในองคก์ร
ของพนักงาน จะก่อให้เกิดความทุ่มเทแรงกายและแรงใจ ต่อให้งานนั้นจะมีความเหน่ือยยากและ
ล าบากเพียงไรแต่หากมีความผูกพนัในองค์กรก็จะท าให้เกิดใจจดจ่ออย่างเต็มที่กับงานที่ตนเองนั้น
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รับผิดชอบ ซ่ึงพนักงานที่ท างานที่มีความผูกพนัในองค์กรจะรู้สึกว่าเวลาในการท างานนั้นผ่านไป
อย่างรวดเร็ว และรู้สึกว่างานนั้นไม่เบื่อหน่าย จึงท าให้พนักงานท างานออกมาได้ดี ส าเร็จตาม
เป้าหมายที่วางไวข้ององคก์ร (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006) 
 
 

2.4 แนวคิดกำรสร้ำงสุขภำวะท่ีดีและควำมสุขขององค์กร 
เป็นแนวคิดที่มุ่งด าเนินการกบักลุ่มคนหลกัๆ คือ “คนที่ท างานในองค์กร” เพราะถือว่า

เป็นส่ิงส าคญัและเป็นก าลงัหลกัของทั้งครอบครัว องคก์ร ชุมชน และสังคม โดยมีวตัถุประสงคท์ี่จะ
สร้างความรู้และขบัเคล่ือนเครือข่ายในการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตคนท างาน โดยมีแนวคิดที่ว่า “เมื่อ
คนท างานมีความสุข ย่อมส่งผลให้ผลประกอบการขององค์กรออกมาดี ครอบครัวและชุมชนเกิด
ความสงบสุข ซ่ึงส่งผลต่อความสุขที่ย ัง่ยืนในสังคม” (พงศ์ศรันย์ พลศรีเลิศ,2557) ภายหลังการ
คน้ควา้จะเห็นไดว้่ามีแนวคิดการสร้างสุขภาวะที่ดีและความสุขขององคก์ร ดงัน้ี 
 

2.4.1 แนวทางการสร้างเสริมสุขภาวะในที่ท างานตามแนวคิดขององค์การอนามยัโลก 
(Healthy Workplace Framework) วางวิธีการสร้างสุขภาวะในที่ท างานข้ึน เพื่อช่วยให้องค์กรเกิด
ประสิทธิภาพและมีความสามารถผลิตและแข่งขัน องค์กรจะต้องพิจารณาแนวทาง 4 ด้าน ดังน้ี 
(Burton, 2010) 

1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (The physical work environment) หมายถึง 
ส่ิงอ านวยความสะดวกในที่ท างาน เช่น ส่ิงก่อสร้าง อากาศ เคร่ืองจักร เฟอร์นิเจอร์ ผลิตภณัฑ์ เคมี 
วสัดุ และการด าเนินการ ที่ส่งผลต่อร่างกายและจิตใจ รวมถึงสุขภาวะและการใชชี้วิตของพนกังานที่
มีความปลอดภยั สภาพแวดลอ้มทางกายภาพนบัเป็นหลกัเบื้องต้นของความปลอดภยัและสุขภาวะที่
ส่งผลต่อการท างาน อาการป่วย เจ็บ และอาจพิการหรือเป็นอนัตรายต่อชีวิตได ้

2. สภาพแวดล้อมทางจิตสังคม (The psychosocial work environment) 
หมายถึง วัฒนธรรมองค์กร ทัศนคติ ความเช่ือ ค่านิยม และการปฏิบัติที่ส่งผลต่อความ สุขของ
พนักงานทั้งทางกายและจิตใจ ซ่ึงอาจก่อให้เกิดความเครียดข้ึนได้ เช่น การไม่มีนโยบายหรือ
แนวทางปฏิบตัิที่ชดัเจนในองคก์ร ขาดการสนบัสนุนรูปแบบการด าเนินชีวิตที่มีสุขภาวะ 

3. แหล่งของสุขภาวะบุคคลในที่ท างาน (Personal health resources in the 
workplace) หมายถึง สภาพแวดลอ้มที่สนับสนุนบริการสุขภาพ ข่าวสาร ทรัพยากรและโอกาสที่
บริษทัจัดเตรียมไวส้ าหรับพนักงาน ส่งเสริมหรือกระตุ้นเพื่อให้เกิดการพฒันาหรือรักษาไว้ซ่ึงวิธี
ปฏิบตัิในการใชชี้วิตอย่างมีสุขภาวทั้งทางกายและสจิตใจ 
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4. ชุมชนบริษทั (Enterprise community involvement) เป็นความเช่ือมโยง
ของชุมชนและบริษทั ได้แก่กิจกรรม ทกัษะ ความเช่ียวชาญและแหล่งทรัพยากรอื่น ๆ  ความผูกพนั
ของบริษทั สภาพชุมชน ที่ส่งผลต่อสภาพกายและใจ ความปลอดภยัและความสุขของพนักงานและ
ครอบครัว 
 

2.4.2 แนวทางการสร้างความสุขตามแนวคิดของส านกัสนบัสนุนสุขภาวะองคก์ร
ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการ สร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ไดริ้เร่ิมแนวคิดความสุข 8 ประการดงัน้ี 
(ชาญวิทย ์วสันตธ์นารัตน์, 2553) 

1. สุขภาพดี (Happy Body) กายและใจแข็งแรง เป็นผลมาจากการรู้จักใช้
ชีวิต การกินและนอน  

2. น ้าใจงาม (Happy Heart) เป็นส่ิงส าคญัในสังคม มีน ้าใจ คิดถึงใจเขาใจ
เรา เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ จะช่วยให้เราอยู่ร่วมกบัคนอ่ืนได ้เพราะมนุษยไ์ม่สามารถอยูค่นเดียวในโลก 

3. ผ่อนคลาย (Happy Relax) ในการใช้ชีวิตควรรู้จักผ่อนคลายในเพื่อที่
ตนเองจะไดไ้ม่รู้สึกเครียด หากการท างานหรือการใชชี้วิตเกิดความเครียดก็ต้องมีวิธีผ่อนคลายจาก
ความเครียด 

4. หาความรู้ (Happy brain) คนเราจะใช้ชีวิตได้ต้องรู้จักเรียนรู้ ศึกษา 
พฒันาตนเองตลอดเวลา เพื่อน าไปสู่ความเช่ียวชาญและมัน่คงก้าวหน้าในอาชีพ รวมถึงสามารถ
แบ่งปันความรู้ที่มีให้แก่ผูอ่ื้น  

5. คุณธรรม (Happy Soul) เป็นส่ิงจ าเป็นเบื้องต้นของการอยู่ในสังคม มี
หิริโอตตปัปะ คือ ความละอายและเกรงกลวัต่อนิสัยที่ไม่ดี คนที่มีคุณธรรม ศรัทธาศาสนาและมี
ศีลธรรมในการใชชี้วิตจะน ามาซ่ึงความสุขขององคก์ร 

6. การใชเ้งินเป็น (Happy Money) ดูแลการใชจ้่ายของตวัเองได ้มีเงินรู้จกั
อดออม เป็นหน้ีให้พอดี เพราะวันน้ีคนปฏิเสธการเป็นหน้ีไม่ได้แต่สามารถควบคุมรายรับและ
รายจ่ายของตวัเองให้เหมาะสมได ้

7. ครอบครัวที่ดี (Happy Family) ความอบอุ่นมัน่คงในครอบครัวเป็นผล
มาจากการให้ครอบครัวเป็นส่ิงส าคญั ช่วยน าไปสู่ก าลงัใจที่ดีในการท างาน โดยเฉพาะเมื่อตอ้งรับมือ
กบัอนาคตหรืออุปสรรค 

8. สังคมดี (Happy Society) สังคมในกบัสังคมนอกที่ท างาน ความรักและ
สามคัคีเอ้ือเฟ้ือต่อคนอ่ืนจะส่งผลให้สังคมและสภาพแวดลอ้มมีสภาพที่ดีตามมา 
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2.4.3 ส่วนประกอบส าคญัเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต (Criteria for Quality of Working life) 
มี 8 ดา้น ดงัน้ี (Richard E. Walton, 1973) 

1 .  ค่ า ต อบแทนที่ เ พี ย งพอ และ เ ป็ น ธร รม  (Adequate and Fair 
Compensation)   การที่คนท างานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่
เหมาะสม เป็นไปตามมาตรฐาน และเมื่อเปรียบเทียบกบังานหรือองค์การอ่ืน ๆ ในประเภทเดียวกัน
ตอ้งมีความเป็นธรรม 

2 .  ส่ิ ง แ ว ด ล้อมที่ ถู ก ลักษณะและปลอดภัย  ( Safe and Healthy 
Environment)  พนักงานควรจะอยู่ในสภาวะแวดลอ้มทั้งทางกายและส่ิงแวดลอ้มของการท างานที่
เหมาะสม กล่าวคือ สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะที่ เส่ียงภัยจนเกินไป ผู ้ปฏิบัติงานรู้สึก
สะดวกสบาย และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 

3. พนกังานมีโอกาสพฒันาความรู้และทกัษะไดเ้ป็นอย่างดี (Development 
of Human Capacities)  งานที่ท าอยู่นั้นจะต้องมีโอกาสพัฒนาและพนักงานได้ท างานที่ตนรู้สึกว่า
ส าคญั มีคุณค่า มองว่าการอบรม การพฒันาทกัษะและความกา้วหน้าเป็นส่ิงส าคญั สามารถท าหนา้ที่
ไดโ้ดยใชท้กัษะที่มีอยู่อย่างเต็มที่ เช่ือมัน่ในตนเอง 

4. ลกัษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คง (growth and 
security) งานที่ให้พนักงานได้มีความก้าวหน้าและมีความมัน่คงในหน้าที่ มีหนทางหรือโอกาสใน
การเล่ือนต าแหน่งตลอดจนเป็นที่ยอมรับ 

5. ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมการบูรณาการทางสังคม (social integration)  
การท างานร่วมกับผูอ่ื้นโดยที่มองว่าตวัเองมีคุณค่า งานที่ท าประสบความส าเร็จ ได้รับความร่วมมือ
ในการท างาน เป็นที่ยอมรับ รวมถึงเป็นโอกาสเพิ่มสัมพนัธภาพกับผูอ่ื้น และสามารถช่วยให้เกิด
ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานที่มีความเท่าเทียมและอยู่บนหลกัคุณธรรม 

6.  ลักษณะงานที่ เ ป็นไปตามกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 
(Constitutionalism)   หมายถึง การที่พนกังานสามารถใชสิ้ทธิตามขอบเขตที่ไดร้ับมอบหมายในการ
ท างาน ซ่ึงวัฒนธรรมในองค์กรจะช่วยให้เกิดการเคารพสิทธิ มีความเป็นธรรมในการก าหนด
ผลตอบแทนและรางวลั มีโอกาสที่จะได้แสดงความเห็นและมีเสรีภาพในการพูดอย่างเปิดเผย มี
ความเสมอภาค 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม ( the total life 
space)  เป็นเร่ืองของการเปิดโอกาสให้พนกังานไดใ้ชชี้วิตในการท างานและชีวิตส่วนตวัอย่างสมดุล 
นัน่คือตอ้งไม่ปล่อยให้ไดร้ับความกดดันจากการท างานจนเกินไป ซ่ึงสามารถท าไดด้ว้ยการก าหนด
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ชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม ไม่ต้องคร ่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพกัผ่อน มีเวลาส่วนตวัในการ
ท ากิจกรรมที่ตนตอ้งการ 

8.ลักษณะงานมีส่วนเก่ียวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง ( social 
relevance)  การท างานที่ เก่ียวข้องกับความรับผิดชอบต่อสังคม ซ่ึงเป็นเร่ืองส าคัญอย่างหน่ึงที่
คนท างานจะรู้สึกและยอมรับว่าองค์กรที่ตนท างานอยู่นั้นมีความรับผิดชอบต่อสังคม เช่น การผลิต 
การจ ากดัของเสีย การรักษาส่ิงแวดลอ้ม  
 

2.4.4 ปัจจยัที่ท าใหเ้กิดความสุขในการท างาน มี 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ (Gavin and Mason, 
2004: 379 – 392, อา้งถึงใน ชินกร นอ้ยคายาง และ ปภาดา นอ้ยค ายาง, 2555, หนา้ 20)  

1. ความมีอิสระ การที่คนเราสามารถคิดและการกระท าตามต้องการ หาก
ตอ้งการให้คนในองคก์รมีความสุข ควรให้อิสระพนกังานในการคิดและการท างาน 

2. ความรู้ การได้รับความรู้ ขอ้มูลข่าวสารและน าความรู้เหล่านั้นมาช่วย
ในการตดัสินใจแก้ปัญหา ถา้องค์กรสนับสนุนให้พนักงานไดข้อ้มูลและความรู้ที่เป็นประโยชน์ จะ
ช่วยให้พนกังานท างานไดเ้ต็มศกัยภาพ มีผลงานดีที่ดี ท างานอย่างมีความสุข 

3. ความดี คนในองคก์รให้คุณค่าดา้นคุณธรรมและจริยธรรม กระท าหรือ
ตดัสินใจภายใตก้รอบคุณธรรม จะท าให้บุคลากรรับรู้ถึงคุณค่าในตนเอง ยอมรับและนับถือ ตนเอง 
ช่วยให้ท างานอย่างมีความสุข 
 
 

2.5 แนวคิด Gross National Happiness และ Sustainability Performance Outcomes 
แนวคิดความสุขมวลรวมประชาชาติ คือความสุขแบบองค์รวม (Holistic Happiness) 

ซ่ึงรวมทั้งความสุขภายนอกและความสุขภายใน ความสุขจากภายนอกคือ ความสุขจากส่ิงของที่
สามารถเป็นเจา้ของได ้ เช่น อาหาร เส้ือผา้ ยารักษาโรค รถยนต ์ความสุขจากภายใน การฝึกจิต การ
นั่งสมาธิ ซ่ึงจิตที่มีการฝึกฝนดีแล้วจะมีภูมิต้านทานความทุกข์จากปัจจัยภายนอก (King Jigme 
Singye Wangchuck, 1972) 

แนวคิดเก่ียวกบัความสุขมวลรวม เป็นการวดัการพฒันาประเทศที่ไม่ไดเ้น้นตวัเลขการ
เติบโตทางเศรษฐกิจ แต่เนน้ “ความสุข” ของคนในสังคม ปัจจุบนับนัแนวคิดเร่ือง GNH ก าลงัเป็นที่
นิยมจากนักวิจยัและนักวิชาการหลายประเทศมากยิ่งข้ึน เน่ืองจากมองว่าการพฒันาเศรษฐกิจไม่ได้
เป็นปัจจัยเดียวและปัจจัยส าคัญที่สุดของความสุข หากแต่การมุ่งพัฒนาเศรษฐกิจท าให้เกิดผล
เสียหายต่าง ๆ มากมาย ทั้งความไม่เป็นธรรมในสังคม ธรรมชาติเสียความสมดุล และส่ิงแวดลอ้ม



14 

เป็นพิษ ซ่ึงแนวคิดเร่ืองความสุขมวลรวมประชาชาติหรือ GNH ยึดหลกัว่า การพฒันาสังคมมนุษยท์ี่
แทจ้ริง อนัเน่ืองมาจากการพฒันาทางด้านวตัถุและจิตใจควบคู่กันไปเพื่อเติมเต็มและส่งเสริมซ่ึงกัน
และกนั  โดยมีหลกัการ 4 ประการ หรือเสาหลกัแห่งความสุขทั้งส่ี (Four pillars of happiness) คือ 1. 
การพฒันาทางเศรษฐกิจที่ย ัง่ยืน (Sustainable Economic Development) 2. การอนุรักษ์และส่งเสริม
คุณค่าทางวัฒนธรรม (Cultural Conservation) 3.  การรักษาส่ิงแวดล้อมทางธรรมชาติ (Nature 
Preservation) 4. การมีธรรมาภิบาล (Good Governance) 

โดย ความสุขมวลรวมประชาชาติแบ่งเป็นทั้งหมด 9 ดา้น ประกอบดว้ย 
1. สุขภาพใจ (Psychological wellbeing)  
2. สุขภาพ (Health) 
3. การใชเ้วลา (Time use)  
4. การศึกษา (Education)  
5. ความหลากหลายทางวฒันธรรมและสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง   
(Cultural diversity and resilience)  
6. ธรรมาภิบาล (Good Governance)  
7. สุขภาพชุมชน (Community vitality)  
8. ความหลากหลายทางนิเวศและสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง  
(Ecological diversity and resilience)  
9. มาตรฐานการด ารงชีพ (Living standard)  

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
รูปภำพที่ 2.1 The nine domains and 33 indicators of GNH of Bhutan 
ที่มา Centre for Bhutan Studies & GNH Research (2016) 
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แนวคิดการวดัจีเอ็นเอชนั้น ริเร่ิมโดยสมเด็จพระราชาธิบดีจิกมี ซิงเย วงัชุก รัชกาล
ที่ 4 แห่งราชอาณาจักรภูฏาน เมื่อ พ.ศ. 2515 โดยพระองค์มีด าริว่าแนวคิดจีดีพีอาจไม่ได้สะท้อน
ความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชน จึงรับส่ังให้ออกแบบดัชนีช้ีวดัใหม่ตามกฎหมายเก่าแก่ของภูฏาน
ที่ว ่า “หากรัฐบาลไม่สามารถสร้างความสุขให้กับประชาชนได้ รัฐบาลก็ไม่มีความจ าเป็นที่
จะต้องด ารงอยู่” (Suriyankietkaew, & Kim, 2017) ในการศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะที่ดีและความสุข
ขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศไทย ตาม
แนวคิด Gross National Happiness และ Sustainability Performance Outcomes ของ ผศ. ดร. สุภรักษ ์
สุริยนัเกียรติแกว้ (Suriyankietkaew, 2021) ดงัภาพที่ 2.2 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
รูปภำพที่ 2.2 Advanced, Integrative Developmental Model pf organizational Well-being, 
happiness & Sustainability 
 
 

2.6 งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
จากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับการศึกษาปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดีและความสุข

ขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศไทย สรุป
การทบทวน ดงัน้ี  
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ตำรำงที่ 2.1 งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

หัวข้อ นักวิจัย รำยละเอียด Research Method ผลกำรศึกษำ 
1.  ดชันีช้ีวดัความสุข
รวมชุมชนตามหลกั
ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง 

ธนกฤต ทุริสุทธ์ิ 
และ ดร.ชาตรี นาคะ

กุล 
(2556) 

สร้างดชันีช้ีวดัความสุขรวมชุมชนตาม
หลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

การวิจยัเชิงปริมาณ
และการวิจยัเชิง

คุณภาพ 

จากผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบและตวัช้ีวดั
คว าม สุขมวลรวมชุ มชนตามหลักปรัชญา 
เ ศ รษฐ กิ จพอ เ พี ย ง  ที่ ค้นพบมี ทั้ ง หมด  7 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นวิถีชีวิตแบบพอเพียงของ
ชุ มชน  ด้ าน สุขภ าวะและคว ามมั่นคงของ
ครอบครัว ด้านเศรษฐกิจครัวเรือนเข็มแข็ง ด้าน
การบริหารจัดการชุมชน ด้านธรรมชาติและการ
จดัสรรทรัพยากรชุมชน ดา้นการศึกษาและการจัด
สวสัดิการชุมชน และดา้นชุมชนเขม้แข็ง  

2. ดชันีวดัความสุข
และความอยู่ดีมีสุข
ของสมาชิกชุมชนใน
มูลนิธิโครงการหลวง 
 
 

เริงชยั ตนัสุชาต ิ
และ ธรรญชนก ค า

แกว้  
(2551) 

ศึกษาตวัช้ีวดัความสุขและความอยู่ดีมี
สุขในระดบับุคคลจากการประเมินดว้ย
ตนเองและวิเคราะห์ปัจจยัที่ก าหนด
ความสุขและความอยู่ดีมีสุขของสมาชิก
ชุมชนในมูลนิธิโครงการหลวง 
 

การวิจยัเชิงปริมาณ จากผลการวิจยัพบว่ากลุ่มตวัอย่างให้น ้าหนักดัชนี
ช้ีวดัหมวดเศรษฐกิจมากที่สุด โดยให้ความส าคญั
ทางด้านรายได้และราคาผลผลิตทางการเกษตร
เป็นส าคญั รองลงมาคือดชันี หมวดครอบครัว  
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ตำรำง 2.1 งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รำยละเอียด Research Method ผลกำรศึกษำ 
3. ปัจจยัที่มีผลต่อ
ความสุขของ
ประชาชนใน
ประเทศไทย 

พนิดา จงสุขสมสกุล 
( 2562) 

ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความสุขของ
ประชาชนในประเทศไทย 

การวิจยัเชิงปริมาณ
และการวิจยัเชิง

คุณภาพ 

การส่ือสารประเภทวิทยุกระจายเสียงและส่ือสังคม
ออนไลน์ส่งอิทธิพลต่อปัจจัย ความสุขที่มีตวัแปร
ด้ า น ก า ร ส่ื อ ส า ร เ ข้ า ไ ป เ ช่ื อ ม โ ย ง ใ น มิ ติ
ความสัมพันธ์ของครอบครัวและชุมชน ได้แก่ 
ความสุข ความส าเร็จ ครอบครัวอบอุ่น และการ
ส่ือสารและความรักความสัมพนัธ์ในครอบครัว ซ่ึง
เป็น 3 องคป์ระกอบแรกที่ได ้รับการคดัเลือกเขา้มา
เป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อความสุขของคนในชุมชน 
ภายใต้มิติ ดังกล่าวพบว่าทั้งสองชุมชนมีค่าเฉล่ีย
ด้านน้ีสูงมากโดยเฉพาะการที่คนในชุมชนมีความ
ช่วยเหลือ เคารพให้เกียรติซ่ึงกัน และกัน รัก ใคร่
ปรองดอง สมาชิกในครอบครัวปรึกษาหารือ 
ส่ือสารกนัทุกเร่ืองตลอดเวลา 
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ตำรำง 2.1 งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รำยละเอียด Research Method ผลกำรศึกษำ 
4. ความสุขในการ
ท างานของ
พนกังานขายปลีก
ในธุรกิจ
ห้างสรรพสินคา้
แห่งหน่ึง 

พิมสิริ โตกะคุณะ 
(2560) 

ศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความสุขในการ
ท างาน ของพนักงานขายปลีกในธุรกิจ
ห้างสรรพสินคา้ และน าเสนอ
แนวทางสร้างความสุข  

การวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจัยพบว่าความพึงพอใจในชีวิต คือ การ
บรรลุเป้าหมายในชีวิตในด้านต่าง ๆ ตามที่ตนเอง
ตั้งเป้าหมายไว ้เช่น ด้านการศึกษา ด้านการมีที่อยู่
อาศยัของตนเอง ความพึงพอใจในงาน คือความรัก
และศรัทธาในงาน ซ่ึงเกิดจากปัจจัยด้านลักษณะ
งาน สภาพแวดลอ้มและสวสัดิการ อารมณ์ทางบวก
คือ ความกระตือรือร้น ความสนุกในการท างาน   

5. ปัจจยัที่ส่งผลต่อ
ความสุขในการ
ท างานของผูจ้ดัการ
สถานีบริการ 
บริษทั ซัสโก ้จ ากดั 
(มหาชน) 

มนสันนัท ์ขลิบสุวรรณ 
(2557) 

ศึกษาปัจจยัดา้นการท างาน ความสุข
ในการท างานและปัจจยัที่ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของผูจ้ดัการ
สถานีบริการ บริษทั ซัสโก ้จ ากดั 
(มหาชน) 

การวิจยัเชิงปริมาณ  ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านการท างานกับระกับ
ความสุขตามแนวคิด Happy work place มีความ
เหมือนกันในด้านรายได้ ด้านสภาพแวดล้อมการ
ท างาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน แต่
แตกต่างกันในดา้นสภาพการจา้งงาน ด้านนโยบาย
และการบริหารองค์กร ด้านความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา/ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ตำรำง 2.1 งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รำยละเอียด Research Method ผลกำรศึกษำ 
6. ปัจจยัความสุขใน
การท างานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพนัของ
องคก์ร กรณีศึกษา
เภสัชกรอตัราจา้ง 
แผนกผูป่้วยนอก 
โรงพยาบาลรัฐแห่ง
หน่ึง  
 

ณัฐปภสัร์ ตั้งพานทอง 
( 2560 ) 

ศึกษาปัจจยัความสุขในการท างาน 
และความสัมพนัธ์ระหว่างความสุข
ในการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รในวิชาชีพเภสัชกร  
 

การวิจยัเชิงคุณภาพ ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัที่สร้างความสุขในการท างาน
ของเภสัชกรกลุ่มงานอตัราจา้ง แผนกผูป่้วยนอก แบ่ง
ออกได้เ ป็น ต าแหน่งงานและความรับผิดชอบ 
ความสัมพนัธ์กับเพื่อน ร่วมงานและปัจจยัที่เก่ียวกบั 
ตวังาน ที่ส่งผลให้สมาชิกมีความรู้สึกรักในองค์กร
และมีการแสดงพฤติกรรมที่จะทุ่มเทและเต็มใจใน
การท างาน เพื่อตอ้งการสร้างประโยชน์ให้องคก์ร 
 

7. ความสุขในการท า 
งานของพยาบาล
วิชาชีพในหอผูป่้วย
ใน โรงพยาบาล
รามาธิบดี 
 

วรีญา ศิริจรรยาพงษ ์
(2556) 

ศึกษาและประเมินความสุขในการ
ท างานของพยาบาลวิชาชีพในหอ
ผูป่้วยใน โรงพยาบาลรามาธิบด ี
 

การวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็น
ต่อความสุขในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง จะ
เห็นได้ว่าพยาบาลส่วนใหญ่มีความสุขในการท างาน 
เป็นผลมาจากความเป็นวิชาชีพพยาบาลและการเป็น
ที่ยอมรับ รองลงมาคือด้านความยึดมั่นผูกผันต่อ
องคก์ร และบรรยากาศจริยธรรมในงานตามล าดบั 
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ตำรำง 2.1 งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รำยละเอียด Research Method ผลกำรศึกษำ 

8.  การบริหารตาม
หลกัธรรมาภิบาลที่
ส่งผลต่อความสุขใน
การท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลยั
จุฬาลงงกรณราช
วิทยาลยั 

ธญัสมร กล่ินจนัทร์ 
(2561) 

ศึกษาการบริหารตามหลกัธรรมาภิ
บาลที่ส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานของบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลยัจุฬาลงงกรณราช
วิทยาลยั 

การวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจัยพบว่าผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกับการ
บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลในองค์กรและ
ความสุขในการท างานของบุคลากรโดยรวมอยู่ใน
ร ะดับ ม ากที่ สุ ด  โ ด ยหลัก ธ ร รมาภิบ าลที่ มี
ความสัมพนัธ์สูงสุดกับความสุขในการท างานของ
บุคลากรคือ หลกัความโปร่งใส รอลงลงมาคือ หลกั
ความรับผิดชอบและหลกัความคุม้ค่าตามล าดบั 
 

 9. แนวทางการ
จดัการความสุขใน
การท างานกรณีศึกษา
คณะ/องคก์รในหมา
วิทยาลยัของรัฐ 

นิศาชล ฉัตรทอง 
(2558) 

ศึกษาความสุขในการท างานของ
บุคลากรเทคนิคการแพทยม์หาวิยา
ลยัมหิดล 

การวิจยัเชิงปริมาณ
และการวิจยัเชิง

คุณภาพ 

ผลการวิจัยความสุขในการท างานของของบุคลกร
เทคนิคการแพทยม์หาวิยาลยัมหิดลตามแบบส ารวจ 
Happinomiter 9 มิติ พบว่า ด้านสุขภาพเงินดี ด้าน
การงานดี ดา้นจิตวิญญาณดี ดา้นสังคมดี ดา้นน ้าใจ
ดีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ในขณะที่ ดา้นใฝ่รู้
ดี ด้านครอบครัวดี ด้านสุขภาพดี และ ด้านผ่อน
คลายดีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง  
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ตำรำง 2.1 งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รำยละเอียด Research Method ผลกำรศึกษำ 
10. ปัจจยัที่ส่งผลต่อ
ผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังานขาย บริษทั
อสังหาริมทรัพยใ์น 
จงัหวดั
กรุงเทพมหานคร  

 

ภาคิน ธนะชยั 
(2559) 

ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานขายและแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
การปฏิบตัิงานของพนกังานขาย 
บริษทัอสังหาริมทรัพยใ์น จงัหวดั
กรุงเทพมหานคร  

 

การวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยจูงใจทุกด้านมีผลต่อการ
ปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมากทั้งในดา้นความส าเร็จใน
การท างาน ด้านการยอมรับ ด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ และด้านการเติบโต
และความกา้วหนา้  

11.  ความสุขในการ
ท างานของบุคลากร
เชิงสร้างสรรค:์ 
กรณีศึกษา 
อุตสาหกรรมเชิง
สร้างสรรคก์ลุ่มส่ือ  

สิรินทร แซ่ฉ่ัว 
(2553) 

ศึกษาปัจจยัที่เก่ียวกบัความสุขในการ
ท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค ์ 

การวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยสุขภาพมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความสุขในการท างานในระดับปานกลาง 
ส่วนความสุขอนัเกิดจากปัจจยัภายในองค์การอยู่ใน
ระดบัค่อนขา้งมาก ซ่ึงเรียงปัจจยัจากมากไปนอ้ย ได้
ดังน้ี คุณลักษณะของงาน ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ผลลัพธ์ที่คาดหวัง และสภาพแวดล้อมใน
งาน  
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ตำรำง 2.1 งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รำยละเอียด Research Method ผลกำรศึกษำ 
12. ปัจจยัแวดลอ้ม
ในการท างานที่มี
ผลต่อความสุขใน
การท างานของ
เภสัชกร
โรงพยาบาลใน
สังกดัสานกังาน
ปลดักระทรวง 
สาธารณสุข  

ดามรัศม ์
รัตนนาคินทร์ 

( 2557) 
 

ศึกษาเร่ืองปัจจยัแวดลอ้มใน
การท างานที่ มีผลต่อความสุข
ในการท างานของเภสัชกร
โรงพยาบาลในสังกดั
ส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข  

 

การวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจัยพบว่า ต าแหน่งงาน ลักษณะงานที่รับผิดชอบ และ
สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลให้ความสุขในการท างานแตกต่างกนั 
ส่วนในด้านปัจจัยแวดลอ้มในการท างานมีผลต่อความสุขในการ
ท างาน โดยดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีผลต่อความสุขใน
การท างานมากที่สุด รองลงมาเป็นด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านงาน ด้านค่านิยมร่วมในองค์กร ในขณะที่ด้านผู ้น ามีผลต่อ
ความสุขในการท างานนอ้ยที่สุด 

13. แนวทางการ
สร้างองค์กรแห่ง
ความสุขของบุคล
กรสายสนบัสนุน
มหาวิทยาลยั
ศิลปากร 

สายฝน รัตนยงั 
(2559) 

ศึกษาแนวทางทางในการ
สร้างองค์กรแห่งความสุข
ของบุคลกรสายสนบัสนุน
มหาวิทยาลยัศิลปากร 

การวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยัพบว่าแนวทางการสร้างองคก์รแห่งความสุขตามแนวคิด 
Happy Workplace นั้นเกิดข้ึนจากการผสมผสานระหว่างความผูก
ผนัองคก์รและการรับรู้ การสนบัสนุนขององค์กรโดยการรับรู้และ
การสนับสนุนขององค์กรนั้นจะท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเป็น
หน้ีบุญคุณต่อองค์กร เ กิดความพึงพอใจในงาน เ น่ืองจากมี
ความรู้สึกว่าองคก์รสามารถตอบสนองความต้องการของตนได ้ท า
ให้พนกังานรู้สึกว่าตนมีความสามารถมีคุณค่าต่อองคก์ร  
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ตำรำง 2.1 งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 
หัวขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด Research Method ผลการศึกษา 

14. แนวทางของ
ความสุขและการท างาน
ของลูกจา้งภายใตต้น้
แบบจ าลององค์กรสุข
ภาวะ (Happy 
Workplace 
Organization)  
 

วิริยาภรณ์ แกว้เกิด, 
พรรัตน์ แสดงหาญ
, และ อภิญญา อิง

อาจ 
(2560) 

 

ศึกษาแนวทางการด าเนินงาน
องคก์รสุขภาวะ แนวทางการ
สร้างความสุข ความสุขและ 
ความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน และศึกษาแนว
ทางการสร้างความสุขที่มีผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กร  

การวิจยัเชิงปริมาณ
และการวิจยัเชิง

คุณภาพ 

ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการด าเนินงานในองค์กรสุขภาวะ
ต้น แบบมีการจัดกิจกรรมตามแนวทางการสร้างความสุข 8 
ประการ ซ่ึงประกอบไปด้วย การมีสุขภาพดี การมีน ้ าใจงาม 
การผ่อนคลาย การหาความรู้ การมีคุณธรรม การใช้เงินเป็น 
การมีครอบครัวดี และการมีสังคมดี โดยการจัดกิจกรรมนั้น
ต้องมีการ ออกแบบให้สอดคล้องกับคุณภาพชีวิตของ
พนกังาน ส าหรับแนวทางการสร้างความสุขของกิจกรรมตาม
แนวทางความสุข 8 ประการที่องค์กรจัดให้กับพนักงานนั้น
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน และความสุขใน
การท างานนั้นส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร  

15. คุณภาพชีวิตในการ
ท างานและความสมดุล
ของชีวิตในการท างาน
ของ พนกังานระดบั
ปฏิบตัิการเจนเรชัน่ X 
และเจนเนอเรชัน่ Y  

สราวลี แซงแสวง 
(2559) 

 

ศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตและ 
ระดบัความสมดุลของชีวิตใน
การท างาน เปรียบเทียบความ
แตกต่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ศึกษาสมดุลของชีวิต
ในการท างาน  

การวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
สภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพและ
ด้านสังคมสัมพนัธ์มากที่สุด ในขณะที่ความสมดุลของชีวิต
ในการท างานของมีความสมดุลด้านเวลามากที่สุด โดยที่เจน
เนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y ไม่มีความแตกต่าง ส าหรับ
ความสัมพนัธ์จะไปในทิศทางเดียวกนัคือ  
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ตำรำง 2.1 งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 
หัวขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด Research Method ผลการศึกษา 

16. ปัจจยัที่มี
ความสัมพนัธ์ต่อ
ความสุขในการท างาน
ของนักวิชาชีพ
สารสนเทศห้องสมุด
หมาวิทยาลบัวิจยัใน
ประเทศไทย 

นิภาวรรณ ให
ค า และ พรช

นิตว ์ 
ลีนาราช 
(2561) 

 

ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ระดบั
ความสุขในการท างานและ
ศึกษาปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์
ต่อความสุขในการท างาน
ของนักวิชาชีพ สารสนเทศ
ห้องสมุดมหาวิทยาลยัวิจยัใน
ประเทศไทย  
 

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์ต่อความสุขในการท างาน
ของนักวิชาชีพสารสนเทศ ได้แก่ ปัจจัยครอบครัวคือสัมพนัธภาพ
ในครอบครัว สมาชิกในครอบครัวเห็นคุณค่าความส าคญัของกัน
และกนั ส าหรับปัจจยัดา้นองค์กรประกอบไปดว้ยลกัษณะงานที่ท า 
งานมีความมัน่คงในระดับมากที่สุด รองลงมาคือสัมพนัธภาพในที่
ท างาน ความขดัแยง้เพื่อนร่วมงาน ถดัมาคือความกา้วหนา้ในหนา้ที่
การงาน และความยุติธรรมตามล าดบั  

17.ปัจจยัที่มีผลต่อการ
ท างานอย่างมีความสุข
ของนักสังคมสงเคราะห์
องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน 
 

สุนิศา  
สุขสงเคราะห์ 

(2562) 

ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อการ
ท างานอย่างมีความสุขของ
นกัสังคมสงเคราะห์องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และ
ศึกษาความคิดเห็นของนัก
สังคมสงเคราะห์องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยตามหลักการสร้างองค์กรแห่งความสุข 
(Happy Workplace) ทุกดา้นมีผลต่อการท างานอย่างมีความสุขดังน้ี 
สุขภาพดีคือการมีสุขภาพแข็งแรง ด้านน ้ าใจงามคือมีความสุขเมื่อ
ไดช้่วยเหลือผูอ่ื้น ดา้นการผ่อนคลายคือจดัการความเครียดจากการ
ท างานด้วยการท างานอดิเรก ด้านการหาความรู้คือยินดีรับค า
แนะน าจากผู ้อ่ืนเพื่อพัฒนาการท างาน ด้านการมีคุณธรรมคือ
ปฏิบตัิงานตามหลกัจรรยาบรรณวิชาชีพ  
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ตำรำง 2.1 งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 
หัวขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด Research Method ผลการศึกษา 

18. การศึกษาการ
สร้างความสุขใน
องคก์รขนาดเล็ก 
ประเภทธุรกิจขาย
รถจกัรยานยนต์
บิ๊กไบค ์

ธนวิทย ์งามศกัดิ์  
(2561) 

ศึกษาถึงสาเหตุดา้นต่าง ๆ ที่
ส่งผลให้พนกังานในองค์กร
ขนาดเล็ก ประเภทธุรกิจขาย
รถจกัรยานยนตบ์ิ๊กไบคม์ี
ความสุข 

การวิจยัเชิงคุณภาพ ผลการวิจัยจากรูปแบบหมวดหมู่  Happinometer ทั้ ง 9 ด้าน พบว่า 
1. ดา้นสุขภาพ พนกังานมีร่างกายแข็งแรง ไม่มีโรคภยั 2. ดา้นการผ่อน
คลาย พนักงานไม่ได้มีความรู้สึกเครียดกับงานที่ท ามากนัก  3. ด้าน
น ้ าใจ พนักงานมีโอกาสพบเจอพูดคุยกันตลอดเวลา ผูกพัน 4. ด้าน
คุณธรรม พนกังานมีทศันคติที่ดี พร้อมจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ไม่มี
การแก่งแย่งชิงดี 5. ดา้นครอบครัว มองว่าการท างานนั้นได้เบียดเบียน
เวลาในการใชชี้วิตของตน ซ่ึงทุกคนไดร้ับรู้และยอมรับเงื่อนไขอยู่แลว้ 
6. ด้านสังคม มีกฎระเบียบเพื่อน ามาใช้เป็นตัวก าหนดให้พนักงาน
ปฏิบตัิเป็นแนวทางที่ดี 7. ดา้นการหาความรู้เช่ือมัน่ว่าตนเองสามารถที่
จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองเพิ่มมากยิ่งข้ึนกว่าในปัจจุบัน 8.  ด้าน
การเงิน พนักงานมีความพึงพอใจกับ ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการ
ท างานกับองค์กร เน่ืองจากอตัราตอบแทนในการจา้งพนักงานภายใน
องค์กรนั้นเมื่อเปรียบเทียบกับประเภทธุรกิจเดียวกันในตลาดแลว้นั้น
ถือว่าสูงกว่ามาตรฐาน แต่ค่าครองชีพไม่ค่อยสอดคลอ้งเน่ืองจากสินคา้
มีราคาแพง 9. ด้านการท างาน พนักงานมีความรู้สึกว่าองค์กรได้ดูแล
ตน เป็นอย่างดีแลว้ไม่ไดม้ีส่ิงที่ขาดแต่อย่างใด  
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19. คุณภาพชีวิตใน
การท างานกบั
ความผูกพนัของ
พนกังานบริษทั  
เบรนน์แท็ก 
(ประเทศไทย) 
จ ากดั 

 

 ธิตานนัท ์พงศล์ะไม 
(2560) 

ศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ระดบัความผูกพนั 
ของพนกังาน ปัจจยัที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน และ
ความสัมพนัธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตในการท างานกบั
ความผูกพนัของพนกังาน  

 

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานด้าน
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ และด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ อยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้น
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้าน
ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านลกัษณะการบริหารของ
องค์กร ด้านการพฒันาสมรรถภาพของบุคคลและด้านความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนระดับความผูกพนั
ของพนักงานด้านความผูกพนัต่อเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมาก 
และด้านความผูกพนัต่องานและต่อองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง 
ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่าองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการ
ท างานรายด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมและ
ลกัษณะการบริหารส่งผลต่อความผูกพนัต่องานและต่อองคก์ร ดา้น
สภาพการท างานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์ร  

 



27 
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หัวขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด Research Method ผลการศึกษา 

20. คุณภาพชีวิตของ
การท างานที่ส่งผล
ต่อการปฏิบตัิงาน
ของบุคคลใน
ส านกังาน
ศึกษาธิการอ าเภอ  
 

วิสุทธ์ อุตุมะ 
(2550) 

ศึกษาคุณภาพชีวิตของการ
ท างานที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบตัิงานของบุคคลใน
ส านกังานศึกษาธิการอ าเภอ
ตามแนวคิดของวอลตนั 
(Walton)  
  
 

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ผลการวิจัยพบว่า ระดับตัวก าหนดคุณภาพชีวิต 6 ด้าน อยู่ใน
ระดับ มาก ได้แก่ การจัดองค์การและการบริหาร เวลาว่างของ
ชีวิต การส่ือสารและการประสานงาน ระบบในส านักงาน การ
ตอบแทนที่ยุติธรรม และการมีส่วนร่วมในองค์การ ส าหรับการ
ปฏิบตัิงานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อแยกเป็นรายดา้นพบว่า
การปฏิบัติงานบริหารทั่วไปอยู่ในระดับมาก ส่วนตัวก าหนด
คุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานโดยรวม ได้แก่การส่ือสาร
และการประสานงาน การพฒันาความสามารถของบุคคล เวลา
ว่างของชีวิต และระบบงานในส านกังาน  

21. การศึกษา
ประสิทธิภาพในการ
ท างานจากมุมมอง
ของบุคลากร กลุ่ม
บริษทั ชยันนัท ์
กรณีศึกษา  
 

ภานุวฒัน์ 
มีนชยันนัท์ 
( 2561) 

ศึกษาสาเหตุและ
ความส าคญัที่ท าให้
ประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลการลดลง 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

บุคลากรส่วนใหญ่ยงัขาดความเข้าใจในความหมายของค าว่า 
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะ ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ซ่ึงเป็น 
ความสามารถที่ท าให้เกิดผลในการงาน หรือสามารถกล่าวไดว้่า
เป็นดัชนีช้ีวัดถึงความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรเพื่อให้
ไดผ้ลลพัธ์ตอ้งการ โดยมีหลายปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบตัิงานในมุมมองของบุคลากร ปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุด ได้แก่ 
ความเช่ือมัน่ในบริษทั และส่งผลนอ้ยที่สุด ไดแ้ก่ นิสัยส่วนบุคคล 
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22. ปัจจยัดา้น
แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างาน
ของบุคลากรใน
โรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัในเขต
กรุงเทพฯ 

ชุติมา  
จิรนนัทว์ฒันา 

(2561) 
 

ศึกษาเร่ืองปัจจยัดา้นแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของ
บุคลากรในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อระดับ
ความสุขในการท างานอยู่ในระดับสูง นอกจากน้ีปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน
ของบุคลากร มีทั้ งส้ิน 3 ปัจจัย ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน เงินเดือนและค่าตอบแทน และความรับผิดชอบ โดยมี
ประสิทธิภาพในการร่วมพยากรณ์ความสุขในการท างานได้ร้อย
ละ 45.60 
 

23. แนวทางการ
พฒันาความสุขในการ
ท างานของพนกังาน 
กรณีศึกษา : ฝ่ายวิเทศ
พาณิชย ์ธนาคารกสิกร
ไทย จ ากดั (มหาชน) 

อรอุมา รัตนบุรี 
(2557) 

ศึกษาโดยก าหนดแนวทางเป็น 
3 ส่วนดงัน้ี คือ 1 การหา
ความหมายของความสุขในการ
ท างาน 2 การหาปัจจยัที่มีผลต่อ
ความสุขในการท างานของ
พนกังาน และ3 การก าหนด
แนวทางการพฒันาความสุขใน
การท างาน 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

ผลการศึกษาพบว่าแนวทางการพัฒนาความสุขในการท างาน
ของพนกังาน แบ่งออกเป็น ได ้4 ปัจจยั ดงัน้ีคือ สภาพแวดลอ้ม
ในงาน  คุณลักษณะของงาน  ผลลัพ ธ์ที่ ค าดหวัง  และ
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ซ่ึงองค์กรควรส่งให้ความส าคัญ
กับการสร้างความสุขในการท างานในแต่ละปัจจัยน้ี เพื่อเป็น
เพิ่มความสุขในการท างานให้แก่พนักงาน ให้พนักงานพร้อมที่
จะทุ่มเทและตั้งใจท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้องค์กร
บรรลุเป้าหมาย 
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24. ปัจจยัที่มีผลต่อ
ความสุขในการ
ท างานของ
เจา้หนา้ที่
ส านกังาน
สรรพากรพื้นที่
กรุงเทพมหานคร 7 
กรมสรรพากร 

ภณิดา บุญทว ี
(2561) 

ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผล
ต่อความสุขในการท างาน และ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัที่มีผลต่อความสุขในการ
ท างานกบัความสุขในการ
ท างาน รวมถึงศึกษาเก่ียวกบั
ระดบัความสุขในการท างาน 

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่า ประชากรมีความคิดเห็นต่อความสุขในการ
ท างานดา้นความพึงพอใจในงานและความกระตือรือร้นในการ
ท างานอยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นความร่ืนรมยใ์นงานอยู่ใน
ระดบันอ้ย และพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และ
อายุงานที่แตกต่างกนั มีผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อความสุขใน
การท างานไม่แตกต่างกนั ส่วนรายไดต้่อเดือน ส่วนงานที่
ปฏิบตัิ และประเภทบุคลากรที่แตกต่างกนั มีผลต่อระดบัความ
คิดเห็นต่อความสุขในการท างานที่แตกต่างกนั ดา้นปัจจยัที่มี
ผลต่อความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ การติดต่อสัมพนัธ์ ความรัก
ในงาน ความส าเร็จในงาน การเป็นที่ยอมรับ นโยบายการ
บริหารงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยมีความสัมพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนักบัความสุขในการท างาน กล่าวคือถา้ปัจจัย
ที่มีผลต่อความสุขในการท างานเพิ่มข้ึน จะท าให้ความสุขใน
การท างานของเจา้หนา้ที่เพิ่มข้ึนตาม 

 
 



30 

ตำรำง 2.1 งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 
หัวขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด Research Method ผลการศึกษา 

25. ปัจจยัสร้าง
ความสุข องค์กร
ภาคเอกชนใน 
ประเทศไทย 

ขวญัเมือง แกว้ด าเกิง 
จ าเนียร ชุณหโสภาค
และ ดวงเนตร ธรรม

กุล 
(2558) 

เป็นการศึกษาถึงปัจจยัที่สร้าง
ความสุขในองคก์รเอกชน 
ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นการ
จดัการ ปัจจยัดา้นบรรยากาศ
และสภาพแวดลอ้มในที่ท างาน 
ปัจจยัดา้นกระบวนการสร้าง
สุข ปัจจยัดา้นสุขภาพกายและ
สุขภาพใจ และปัจจยัดา้น
ผลลพัธ์องค์กร  

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่าการศึกษาปัจจยัดา้นการสร้างความสุข มีดงัน้ี        
1. สุขด้วย การจัดการให้ความส าคญัเร่ืองการจดัการสวสัดิการ
พนกังานตามกฎหมาย 2. สุขดว้ยบรรยากาศและสภาพแวดลอ้ม 
ให้ความส าคญัเร่ืองการสร้างเสริมความปลอดภยัในการท างาน 
3. สุขด้วยกระบวนการสร้างสุขโดยให้ความส าคญัต่อเร่ืองสุข
ภาวะว่าเป็นทุนแบบหน่ึง  
4. สุขภาพกายและใจให้ความส าคัญเร่ือง การลดอุบัติเหตุ/
เจ็บป่วย/เสียชีวิตเน่ืองจากการท างานสถานประกอบการ    5. 
สุขด้วยผลลัพธ์องค์กรให้ความส าคัญเร่ืองความผูกพันใน
องคก์ร จากการศึกษา องคก์รควรสร้างความสุขแบบสมดุลจาก
ปัจจัยการสร้างความสุข ในองค์กรด้วยการเน้นกระบวนการ
สร้างสุขให้ส่งผล ถึงสุขภาพกายและสุขภาพใจของบุคลากร
และให้ความส าคญัเร่ืองบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มร่วมกบั
การจดัการเพื่อสร้างผลลพัธ์ขององคก์รอย่างต่อเน่ืองและยัง่ยืน 
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26. ปัจจยัคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนกังานที่มี
ผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร: กรณีศึกษาองค์กร
เพื่อการศึกษาวิจยัทาง
คลินิก 

ทิพยว์ด ีแยม้ช่ืน
พงศ ์
(2561) 

 

ศึกษาปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบั
คุณภาพชีวิตการท างานที่มี
ผลต่อความผูกพนัของ
พนกังานในองค์กร: 
กรณีศึกษาองคก์รเพื่อการ
ศึกษาวิจยัทางคลินิก โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ใน การวิจยัท า การส ารวจ
ขอ้มูลจากพนักงาน 140 คน  

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่เ ก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ได้แก่ ด้านความสัมพนัธ์ทางสังคม ส่งผลทางบวก
ต่อความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเช่ือมัน่ในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นส่ิงแวดลอ้มที่ปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ ส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ใน
การท างาน ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ส่ง
ผลบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ร  

27. ความสัมพนัธ์ระหว่าง
การรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์าร คุณภาพชีวิตการ
ท างานและความผูกพนั
ต่อองคก์าร :กรณีศึกษา
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
จ ากดั (มหาชน) 

อจัฉรา เนียมหอม 
และ ธีระศกัดิ์  ก า
บรรณารักษ ์(2551) 

 

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
การรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์าร คุณภาพชีวิตการ
ท างานและความผูกพนัต่อ
องคก์าร :กรณีศึกษา
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั 
(มหาชน) 

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
ผลตอบแทน ด้ านกระบวนการภายในการก าหนด
ผลตอบแทน ด้านการมีปฎิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างหัวหน้า
และลูกน้องมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องคก์าร คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การ รวมถึงการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
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ตำรำง 2.1 งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 
หัวขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด Research Method ผลการศึกษา 

28. ความไวว้างใจใน
องคก์ารของประเทศ
ไทย ศึกษา
เปรียบเทียบองคก์าร
ภาครัฐ ภาค
รัฐวิสาหกิจและ
ภาคเอกชน 

เฉลิมชยั กิตติศกัดิ์
นาวิน(2552) 

 

ศึกษาความไวว้างใจในองคก์าร
ของประเทศไทย ศึกษา
เปรียบเทียบองคก์ารภาครัฐ 
ภาครัฐวิสาหกิจและภาคเอกชน 
ความสัมพนัธืระหว่าง
คุณลกัษณะที่น่าไวว้างใจของ
ผูบ้งัคบับญัชาความยุติธรรมใน
องคก์าร 

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความไว้วางใจในตัว
ผู ้บังคับบัญชา ความยุติธรรมในปฎิสัมพนัธ์ ความเมตตา
กรุณา การยึดถือหลักคุณธรรม ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อความ
ไว้วางใจในองค์การคือ ความยุติธรรมในระบบ ความ
ยุติธรรมในการปฎิบตัิ ความไวว้างใจในตวัผูบ้ ังคบับัญชา 
ความยุติธรรมในการแบ่งปัน ความยุติธรรมในปฎิสัมพนัธ์
และสมรรถนะ 

29. Factors of 
importance for work 
satisfaction among 
nurses in a 
university hospital 
in Sweden 

Garduff, Ofton, 
Eriksson, Unden, 

Arnetz, Kajermo & 
Nordstrom 
(2008) 

ศึกษาปัจจยัที่ส าคญัที่มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างาน
ของพยาบาลวิชาชีพและปัจจยั
ส าคญัดา้นการท างานของ
หัวหนา้พยาบาลพยาบาล
วิชาชีพ จ านวน 833 คน  

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่ส าคญัที่มีผลต่อความพึงพอใจใน
การท างานของพยาบาลวิชาชีพ คือการท างานของหัวหน้า
พยาบาล ความอ่อนลา้จากการท างานและความก้าวหน้าใน
วิชาชีพตามล าดับ ส่วนปัจจัยส าคัญด้านการท างานของ
หัวหน้าพยาบาล ประกอบไป ด้วย  5 ปัจจัย  ได้แ ก่  
ความสามารถเชิงวิชาชีพของหัวหน้าพยาบาล ความรู้สึกพึง
พอใจต่อการสนับสนุนและสอนงานของหัวหน้างาน การ
พฒันาสมรรถนะและความสามารถของลูกทีม 
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ตำรำง 2.1 งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 

หัวขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด Research Method ผลการศึกษา 
30. Is Diversity 
Management Sufficient 
:Organizational 
Inclusion to Further 
Performance 

Sabharwal 
(2014) 

ศึกษาการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์รการบริหารความ
แตกต่างสมรรถนะขององค์กร 
ของบุคลากรระดบัผู ้บริหารใน
องคก์ร ภาครัฐในรัฐ เทคซัส 
ประเทศ สหรัฐอเมริกา 

การวิจยัเชิงปริมาณ
และการวิจยัเชิง

คุณภาพ 

ผลการศึกษาพบว่า การบริหารความแตกต่างอย่างเดียวไม่
สามารถพฒันาสมรรถนะขององคก์รได ้แต่ตอ้งมีการบริหาร
ที่ให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองเป็น ส่วนหน่ึงขององค์กรได้ด้วย 
โดยการส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกมีคุณค่าในตนเองโดย
องค์กรที่สนับสนุนให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นและมี
ส่วนในการให้ขอ้มูลแก่องค์กรเพื่อการตดัสินใจมกัจะเป็น
องคก์รที่มีผลผลิตที่ดี 

 31. Joy at work: 
creating a positive 
workplace 
 

 

Manion  
(2003) 

ศึกษาองคป์ระกอบของ
ความสุขในการท างานของ
พยาบาล  

 

การวิจยัเชิงคุณภาพ จากการศึกษาพบว่าความสุขในการท างานของพยาบาลเกิด 
จากปัจจัย 4 ประการ ได้แก่ การติดต่อ มีความรักในงาน 
ความส าเร็จในงาน และการเป็นที่ยอมรับ นอกจากนั้นพบว่า 
ความสุขในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกในการ
ท างาน เช่น การเห็นคุณค่าในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงาน 
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลสภาพแวดล้อมในการท างาน 
และภาวะผูน้ า  

 

https://www.researchgate.net/publication/8967752_Joy_at_work_creating_a_positive_workplace
https://www.researchgate.net/publication/8967752_Joy_at_work_creating_a_positive_workplace
https://www.researchgate.net/publication/8967752_Joy_at_work_creating_a_positive_workplace
https://www.researchgate.net/publication/8967752_Joy_at_work_creating_a_positive_workplace
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ตำรำง 2.1 งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 
หัวขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด Research Method ผลการศึกษา 

32. The relationship 
between happiness, 
health, and socio-
economic factors 

 

Gredtham and 
Johannesson 

(2000) 

 ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความสุข ภาวะความสุขและ
ปัจจยัดา้นเศรษฐกิจสังคม
ของชาวสวีเดน 

การวิจยัเชิงปริมาณ จากการศึกษาพบว่า ความสุขมีความสัมพนัธ์กบัภาวะสุขภาพ
และปัจจัยทางเศรษฐกิจสังคม โดยระดบัความสุขเพิ่มข้ึนตาม
รายได้ระดับการศึกษา ภาวะสุขภาพ และลดลงตามการ
ว่างงาน สถานภาพโดดเดี่ยว ลกัษณะเปล่ียนแปลงเป็นสังคม
เมือง 

 32. Employee 
relations and 
engagement during 
Covid-19 
 

Meenakshi 
Kaushik & Neha 
Guleria (2020) 

ศึกษาความสัมพนัธ์และการ
ปฏิบตัิต่อพนกังานภายใตช้่วง
โควิด-19  
 

การวิจยัเชิง
พรรณนาและการ
วิจยัเชิงวิเคราะห ์

จากการศึกษาพบว่าความสุขของพนักงานนั้นจะท าให้เกิดการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพ สภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขภาพวะและ
ความสัมพนัธ์ที่ดีของนายจ้างและลูกจ้างนั้นก็มีบทบาทส าคญั
อย่างงยิ่งในการเพิ่มความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ตลอดจนการปฏิบตัิงานของลูกจา้งและองคก์รนั้น ๆ  เช่ือมโยง
กับการที่องค์กรปฏิบตัิต่อพนักงานเช่นกัน ความผูกพนัของ
พนักงานต่อองค์กรแสดงให้เห็นถึงความตั้ งใจและความ
หลงใหลที่พนักงานคนนั้นมีต่อหน้าที่ของตน ความพยายาม
ทุ่มเทอย่างไม่มีขอ้จ ากัดในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์กรนั้ น ล้วนเกิดจากความผูกพันของพนักงานต่อ
องคก์รซ่ึงไดร้ับผลกระทบจากสถานการณ์โควิด-19  
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จากการศึกษาพบว่าปัจจยัที่สร้างความสุขในการท างานมีหลากหลายทั้งเป็นปัจจยัจาก
ตวับุคคล อาทิ สุขภาพทางใจและกาย ความรู้ ความรักและส าเร็จในงาน สมดุลระหว่างเวลาว่างกบั
การท างาน คุณภาพชีวิตในการท างาน หรือปัจจยัแวดลอ้มในการท างาน อาทิ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน สภาพในการท างาน สังคม ชุมชน  เงินเดือนและค่าตอบแทน ธรรมาภิบาลและความ
ยุติธรรม ซ่ึงปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีที่ลว้นช่วยให้เกิดความสุขในองคก์ร พนกังานรู้สึกรักและผูกพนัธ์กับ
องค์กร เกิดความสุขในงานที่ท า ซ่ึงน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมที่ทุ่มเทและเต็มใจในการท างาน
เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร น าไปสู่อย่างย ัง่ยืนในองค์กร (Sustainability Performance 
Outcome) ไม่ว่าจะเป็นในด้านช่ือเสียงขององค์กร (Corporate Reputation), ด้านภาพลกัษณ์องค์กร
(Brand Image), ดา้นผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) และดา้นความพึงพอใจ
ของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Satisfaction) 

ทั้ งน้ีผู ้วิจัยเกิดความสนใจในประเด็นดังกล่าว และก าหนดกรอบงานวิจัยตาม
แนวคิด Gross National Happiness และ Sustainability Performance Outcomes ของ ผศ. ดร. สุภรักษ ์
สุริยนัเกียรติแก้ว  (Suriyankietkaew, 2021)  มาปรับใช้กับการศึกษาวิจัยในครั้ งน้ี ซ่ึงมีทั้ งหมด 9 
ปัจจัยได้แก่ 1. สุขภาพใจ (Psychological wellbeing)  2. สุขภาพร่างกาย (Health) 3. การใช้เวลา 
(Time use) 4. การศึกษา (Education) 5. ความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการ
รับมือการเปล่ียนแปลง (Cultural diversity and resilience) 6. ธรรมาภิบาล (Good Governance) 7. 
สุขภาพชุมชน (Community vitality) 8. ความหลากหลายทางนิเวศและความสามารถในการรับมือ
การเปล่ียนแปลง (Ecological diversity and resilience) และ 9.  มาตรฐานการด ารงชีพ (Living 
standard) ซ่ึงสามารถก าหนดขอบเขตเน้ือหา กรอบแนวคิดงานวิจยัและสมมติฐาน ดงัน้ี 
 
ขอบเขตเน้ือหำ 
ตัวแปรต้น 
- สุขภาพใจ (Psychological wellbeing) 
- สุขภาพร่างกาย (Health) 
- การใชเ้วลา (Time use) 
- การศึกษา (Education) 
-ความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง  
(Cultural diversity and resilience) 
- ธรรมาภิบาล (Good Governance) 
- สุขภาพชุมชน (Community vitality) 
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สุขภาพใจ 
 

การใชเ้วลา 

การศึกษา 
 

ธรรมาภิบาล 

สุขภาพชุมชน 

 

มาตรฐานการด ารงชีพ 
 

สุขภาพร่างกาย 
 

ความสุขในองคก์ร 
  

ความหลากหลายทางวฒันธรรมและ
สามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง 

ช่ือเสียงขององคก์ร 

ภาพลกัษณ์องค์กร 

ผลงานทางการเงิน 

ความพึงพอใจของผูม้ี
ส่วนไดเ้สีย 

- ความหลากหลายทางนิเวศและความสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง 
(Ecological diversity and resilience) 
- มาตรฐานการด ารงชีพ (Living standard) 
ตัวแปรคั่นกลำง 
- ความสุขในองคก์ร (Workplace Happiness)  
ตัวแปรตำม 
- ช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 
- ภาพลกัษณ์องคก์ร (Brand Image) 
- ผลงานทางการเงิน (Financial Performance) 
- ความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย (Stakeholder Satisfaction) 
 
 

2.7 กรอบแนวคิดงำนวิจัย 
ตวัแปรตน้                             ตวัแปรคัน่กลาง                                      ตวัแปรตาม 

 
  
 
  
 

 

 

  

   

 
 
 
 
รูปภำพที่ 2.3 กรอบแนวคิดงำนวิจัย 

ความหลากหลายทางนิเวศและสามารถใน
การรับมือการเปล่ียนแปลง 
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2.8 สมมติฐำนกำรวิจัย 
H1: ปัจจยัดา้นสุขภาพใจมีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
H2: ปัจจยัดา้นสุขภาพใจมีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องคก์ร 
H 3: ปัจจยัดา้นสุขภาพใจมีอิทธิพลต่อผลงานทางการเงิน 
H 4: ปัจจยัดา้นสุขภาพใจมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย  
H 5: ปัจจยัดา้นสุขภาพร่างกายมีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
H 6: ปัจจยัดา้นสุขภาพร่างกายมีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องคก์ร 
H 7: ปัจจยัดา้นสุขภาพร่างกายมีอิทธิพลต่อผลงานทางการเงิน 
H 8: ปัจจยัดา้นสุขภาพร่างกายมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย 
H 9: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลามีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
H 10: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลามีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องคก์ร 
H 11: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลามีอิทธิพลต่อผลงานทางการเงิน 
H 12: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลามีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย 
H 13: ปัจจยัดา้นการศึกษามีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
H 14: ปัจจยัดา้นการศึกษามีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องคก์ร 
H 15: ปัจจยัดา้นการศึกษามีอิทธิพลต่อผลงานทางการเงิน 
H 16: ปัจจยัดา้นการศึกษามีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย 
H 17: ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรมและสามารถในการรับมือการ

 เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
H 18: ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรมและสามารถในการรับมือการ

 เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องคก์ร 
H 19: ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรมและสามารถในการรับมือการ

 เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อผลงานทางการเงิน 
H 20: ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรมและสามารถในการรับมือการ

 เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย 
H 21: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาลมีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
H 22: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาลมีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องคก์ร 
H 23: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาลมีอิทธิพลต่อผลงานทางการเงิน 
H 24: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาลมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย 
H 25: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชนมีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
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H 26: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชนมีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องคก์ร 
H 27: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชนมีอิทธิพลต่อผลทางการเงิน 
H 28: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชนมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย 
H 29: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศและสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง

 มีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
H 30: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศและสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง

 มีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องคก์ร 
H 31: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศและสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง

 มีอิทธิพลต่อผลงานทางการเงิน 
H 32: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศและสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง

 มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย 
H 33: ปัจจยัดา้นมาตรฐานการด ารงชีพมีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
H 34: ปัจจยัดา้นมาตรฐานการด ารงชีพมีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องคก์ร 
H 35: ปัจจยัดา้นมาตรฐานการด ารงชีพมีอิทธิพลต่อผลงานทางการเงิน 
H 36: ปัจจยัดา้นมาตรฐานการด ารงชีพมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย 
H 37: ปัจจยัดา้นสุขภาพใจมีอิทธิพลต่อความสุขในองคก์ร  
H 38: ปัจจยัดา้นสุขภาพร่างกายมีอิทธิพลต่อความสุขในองคก์ร  
H 39: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลามีอิทธิพลต่อความสุขในองคก์ร  
H 40: ปัจจยัดา้นการศึกษามีอิทธิพลต่อความสุขในองคก์ร  
H 41: ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรมและสามารถในการรับมือการ

 เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความสุขในองคก์ร  
H 42: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาลมีอิทธิพลต่อความสุขในองคก์ร  
H 43: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชนมีอิทธิพลต่อความสุขในองคก์ร  
H 44: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศและสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง

 มีอิทธิพลต่อความสุขในองคก์ร  
H 45: ปัจจยัดา้นมาตรฐานการด ารงชีพมีอิทธิพลต่อความสุขในองคก์ร 
H 46: ปัจจยัความสุขในองคก์รมีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
H 47: ปัจจยัความสุขในองคก์รมีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องคก์ร 
H 48: ปัจจยัความสุขในองคก์รมีอิทธิพลต่อผลงานทางการเงิน 
H 49: ปัจจยัความสุขในองคก์รมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย  
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บทที่ 3 
วิธีกำรด ำเนินงำนวิจัย 

 
 

ในการศึกษาปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความ
ยัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศไทยเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
research) แบบวดัผลครั้ งเดียว ณ จุดเวลาใดเวลาหน่ึง (Cross-sectional study) โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นในการเก็บขอ้มูลผ่านการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตวัอย่างซ่ึงจะเป็นผูต้อบ
แบบสอบถามดว้ยตนเอง ผูว้ิจยัไดก้ าหนดระเบียบวิธีวิจยัโดยมีขอบเขตและขั้นตอนตามรายละเอียด
ที่จะเสนอดงัต่อไปน้ี 

3.1 ขอ้มูลที่ใช ้
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
3.3 ระยะเวลา 
3.4 เคร่ืองมือที่ใช ้
3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.6 การวิเคราะห์ขอ้มูลและการประมวลผล 
การศึกษาวิจัยในครั้ งน้ีผ่านการอนุมตัิดา้นจริยธรรมการวิจัยในคนชุดกลางของ (MU-

CIRB) COE No. MU-CIRB 2022/078.2605 
 
 

3.1 ข้อมูลที่ใช้ 
เ ป็นการวิจัย เ ชิงปริมาณ (Quantitative research)  โดยการศึกษางานวิจัยครั้ ง น้ีมี

แหล่งขอ้มูลแยกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
 

3.1.1 แหล่งข้อมลูปฐมภูม ิ(Primary Data) 
ท าการเก็บขอ้มูลจากพนกังานในธุรกิจอสังหาริมทรัพยม์หาชนในประเทศไทย จ านวน 

154 คน ตั้งแต่วนัที่ 1 พฤษภาคม 2565 – 31 พฤษภาคม 2565 โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บข้อมูล 
ตามภาคผนวก ก และน าขอ้มูลที่ได้มาประมวลผลด้วยโปรแกรม SmartPLS ซ่ึงเป็นโมเดลสมการ
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โครงสร้าง (SEM: Structural Equation Modeling) แบบ PLS-SEM (Partial Least Square SEM) และ
โปรแกรม Statistic Package for the Social Science: SPSS  
 

3.1.2 แหล่งข้อมลูทตุิยภูม ิ(Secondary Data)  
ค้นคว้าข้อมูลจากหนังสือทางวิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ์ 

รายงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย 
ประชากร คือ พนักงานในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศไทย ผู ้วิจัย

ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน 140 คน ซ่ึงการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างขั้นต ่าของ PLS-
SEM ที่นิยมในปัจจุบนั คือ วิธี 10 เท่า 1 หรือ 10-times rule (Hair et al., 2011) โดยค านวณจากสิบ
เท่าของจ านวนจุดเช่ือมไปยงัตัวแปรแฝงในแบบจ าลองการวัดหรือโครงสร้าง (Goodhue et al., 
2012) ดงันั้นจ านวนจุดเช่ือมไปยงัตวัแปรแฝงในงานวิจยั คือ 14 

จากสูตร 10 เท่า 1 
แทนค่า 10*14 = 140 
ผูว้ิจัยได้จ านวนของกลุ่มตวัอย่าง 140 คน เมื่อรวมกับการค านวณจ านวน Drop out ที่ 

10% จะเท่ากบั 140*10% = 14 ดงันั้นจ านวนขนาดตวัอย่างจะเท่ากบั 154 คน     
 
 

3.3 ระยะเวลำในกำรวิจัย 
เก็บข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถาม ใช้ระยะเวลาประมาณ  30 วัน ตั้ งแต่วันที่ 1 

พฤษภาคม 2565 – 31 พฤษภาคม 2565 
 
 

3.4 เคร่ืองมือที่ใช้ 
การศึกษาในครั้ งน้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือซ่ึงได้มาจากการศึกษาแนวความคิด

ความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross National Happiness : GNH) และ Sustainability Performance 
Outcomes  ซ่ึงแบบสอบถามดดัแปลงมาจากงานวิจัยลิขสิทธ์ิของ ผศ.ดร. สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแกว้ 
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ห้ามดดัแปลงและน าค าถามหรือแบบสอบถามน้ีไปใช้หรือเผยแพร่ ก่อนไดร้ับการอนุญาตอย่างเป็น
ลายลกัษณ์อกัษร แบบสอบถามประกอบดว้ย 5 ส่วน คือ  

ส่วนที่ 1 เป็นค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม เพื่อให้ได้คนที่ท างานอยู่ในบริษทั
มหาชนที่ประกอบธุรกิจหลกัประเภทพฒันาอสังหาริมทรัพยแ์ละก่อสร้าง 

ส่วนที่ 2 เป็นค าถามลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์จ านวนทั้งหมด 6 ขอ้ ได้แก่ 
เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา อายุการท างาน และรายได้ โดยเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ 
(Checklist) โดยแบ่งการใช้ระดับการวดัขอ้มูลประเภทนามก าหนด (Nominal scale) จ านวน 2 ขอ้ 
ได้แก่ เพศ สถานภาพ และขอ้มูลประเภทจัดล าดับ (Ordinal scale) จ านวน 4 ขอ้ ได้แก่ อายุ ระดับ
การศึกษา อายุงาน และรายไดต้่อเดือน  

ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเก่ียวกับความเห็นต่อองค์กรโดยแบ่งออกเป็น 9 ด้าน ตามแนวคิด
ความสุขมวลรวมประชาชาติ รวมทั้งส้ิน 139 ขอ้ โดยแบบสอบถามเป็นมาตราส่วน Likert scale ซ่ึง
ลกัษณะของขอ้ค าถามประกอบดว้ยขอ้ความที่เป็นเชิงบวกและเชิงลบ ให้ตอบลกัษณะประเมินค่า 5 
ระดบั โดยมีเกณฑก์ารให้คะแนน ดงัน้ี 
 
ตำรำงที่ 3.1 เกณฑ์กำรให้คะแนนแบบสอบถำมควำมเห็นต่อองค์กร 

ความคิดเห็น ขอ้ความเชิงบวก ขอ้ความเชิงลบ 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  5 คะแนน 1 คะแนน 
เห็นดว้ย  4 คะแนน 2 คะแนน 
เฉยๆ  3 คะแนน 3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย  2 คะแนน 4 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  1 คะแนน 5 คะแนน 

 
การให้คะแนน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดงัต่อไปน้ี 
กลุ่มที่ 1 ขอ้ความเชิงบวก จ านวน 127 ขอ้ ไดแ้ก่ 1-29,32-47,65-106,108-139 
กลุ่มที่ 2 ขอ้ความเชิงลบ จ านวน 12 ขอ้ ไดแ้ก่ 30,31,48,49,50,59,60,61,62,63,64,107 
ส่วนที่ 4 เป็นค าถามความคิดเห็นเก่ียวกับผลลัพธ์ของการด าเนินงานขององค์กร 

จ านวน 22 ขอ้ และ ส่วนที่ 5 เป็นค าถามความคิดเห็นเก่ียวกับความสุขในองค์กร จ านวน 7 ขอ้ โดย
แบบสอบถามเป็นส่วนประเมินค่า (Likert scale) ซ่ึงเป็นลักษณะของข้อค าถาม ประกอบด้วย
ขอ้ความที่เป็นเชิงบวกทั้งหมด ให้ตอบลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั  
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ตำรำงที่ 3.2 เกณฑ์กำรให้คะแนนแบบสอบถำมส่วนที่ 4 และ ส่วนที่ 5 
ความคิดเห็น ขอ้ความเชิงบวก 

เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  5 คะแนน 
เห็นดว้ย  4 คะแนน 
เฉยๆ  3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย  2 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  1 คะแนน 

 
 

การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ มีสูตรการค านวณความกวา้ง
ของอนัตรภาคชั้นและการแปลความหมาย (วิเชียร เกตุสิงห์ม, 2538) ดงัน้ี 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น   =   ขอ้มูลที่มีค่าสูงสุด – ขอ้มูลที่มีค่าต ่าสุด  
                จ านวนชั้น  
        =             5 – 1  
                 5 
        =             0.80 
การแปลผลขอ้มูลส่วนที่ 3,4,5 มีเกณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี 

 
ตำรำงที่ 3.3 เกณฑ์กำรแปลผลข้อมูลส่วนที่ 3,4,5  

ช่วงชั้น  ค าอธิบายส าหรับแปลผล  
1.00 – 1.80  เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด  
1.81 – 2.60  เห็นดว้ยนอ้ย  
2.61 – 3.40  เห็นดว้ยปานกลาง  
3.41 – 4.20  เห็นดว้ยมาก  
4.21 – 5.00  เห็นดว้ยมากที่สุด  
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3.5 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ มีขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

 
3.5.1 กำรเก็บรวบรวมข้อมลูปฐมภูม ิ(Primary Data) 
ไดข้อ้มูลจากการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลตามภาคผนวก ก และ

ประมวลผลดว้ยโปรแกรม SPSS 
 

3.5.2 กำรเก็บรวบรวมข้อมลูทุตยิภูมิ (Secondary Data) 
จากขอ้มูลหนงัสือทางวิชาการ บทความวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ์ รายงานการวิจัย

ที่เก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.6 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและกำรประมวลผล 
ผู ้วิจัยจะตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลในแบบสอบถาม  ถ้าหากข้อมูล

แบบสอบถามได้รับการตอบค าถามที่ครบถว้น ทางผูว้ิจัยจะด าเนินการประมวลผลและวิเคราะห์
ขอ้มูลที่ได้ด้วยโปรแกรมส าหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์SPSS (Statistic Package for The Social 
Science) และโปรแกรม SmartPLS ซ่ึงเป็นโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM: Structural Equation 
Modeling) แบบ PLS-SEM (Partial Least Square SEM) เพื่อใช้สถิติวิเคราะห์ขอ้มูลประเภทต่าง ๆ 
ดงัน้ี 
 

3.6.1 กำรวิเครำะห์ข้อมลูสถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistic Analysis)  
เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการใชส้ถิติพื้นฐาน ประกอบดว้ย ความถ่ี (Frequency) ร้อย

ละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
ส่วนที่ 2 ลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 

อายุการท างาน และรายไดต้่อเดือน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาความถ่ี (Frequency ) และสรุปออกมา
เป็นค่าร้อยละ (Percentage) 

ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นต่อองค์กร มีลกัษณะแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Likert scale) 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation 
:S.D.) 
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ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นเก่ียวกับผลลพัธ์ของการด าเนินงานขององค์กร มีลกัษณะแบบ
มาตราส่วนประเมินค่า (Likert scale) วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และ ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 

ส่วนที่ 5 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความสุขในองคก์ร มีลกัษณะแบบมาตราส่วนประเมินค่า 
(Likert scale) วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation : S.D.) 
 

3.6.2 กำรประเมินโมเดลกำรวัด (Measurement Model Evaluation) และกำรประเมิน
โมเดลเชิงโครงสร้ำง (Structural Model Assessment)   

การประเมินโมเดลการวัด (Measurement Model Evaluation) เป็นการวัดประเมิน
น ้าหนกัองคป์ระกอบภายนอก (Outer Loading) ทดสอบว่าขอ้ค าถามแต่ละขอ้ของตวัแปรแฝงใช้วดั
ในเร่ืองเดียวกันหรือไม่ และการตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามหรือการทดสอบความ
เช่ือมัน่ของตวัแปรโครงสร้าง โดยใชค่้าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) และค่าสัมประสิทธ์ิ
ความเที่ยงประกอบ (Composite Reliability) โดยจะใชเ้กณฑท์ี่มากกว่า 0.7 และยงัมีการวดัความตรง
เชิงสอดคลอ้งของขอ้ค าถาม ซ่ึงเป็นการวดัขอ้ค าถามที่ใช้ในแบบสอบถามว่าสามารถเป็นตวัช้ีวัด
ของตวัแปรโครงสร้างเดียวกันไดเ้หมือนกันหรือไม่ ค่าสถิติที่น ามาใช้ในการทดสอบความตรงเชิง
สอดคลอ้ง คือ ค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉล่ีย (Average Variance Extract : AVE) มีค่ามากกว่า 
0.5 และการวดัความตรงเชิงจ าแนกของขอ้ค าถาม (Discriminant Validity) เป็นค่าดชันีที่ช้ีว่าตวัแปร
สังเกตได้จะต้องแยกขาดออกจากตวัวดัของตวัแปรโครงสร้างอ่ืน ๆ  โดยมีการทดสอบ 2 ระดับคือ 
การทดสอบระดบัของตวัแปรสังเกตไดโ้ดย พิจารณาความตรงเชิงจ าแนกดว้ยเกณฑค่์าน ้ าหนกัไขว ้
(Cross Loading) และการทดสอบระดบัของตวัแปรแฝง โดยพิจารณาความตรงเชิงจ าแนกดว้ยเกณฑ์
ของ Fornell - Larcker Criterion และสุดทา้ยการวดัความเที่ยงตรงของตวัแบบในภาพรวม (Goodness 
of Fit, GOF) วดัภาพรวมทั้งหมด คือทั้งสมการโครงสร้างและสมการมาตรวดัว่ามีความสอดคลอ้ง
ของตวัแบบ (Overall Fit) เพียงใด ค่าความเที่ยงตรงของตวัแบบในภาพรวมจะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 

การประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment) เป็นการทดสอบ
สมมติฐานงานวิจัยโดยการวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างแบบก าลังสองน้อยสุดบางส่วน 
(Partial Least Square SEM หรือ PLS- SEM) ซ่ึงจะมีการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของโมเดลเชิง
โครงสร้างทั้งทางตรงและออ้มและการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั 
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บทที่ 4  
ผลกำรศึกษำและวเิครำะห์ข้อมูล 

 
 

การศึกษาเร่ืองปัจจยัดา้นสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความ
ยัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศไทย มีวตัถุประสงค ์1. เพื่อศึกษาปัจจยัด้านสุข
ภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่
ในประเทศไทย 2. เพื่อศึกษาแนวทางในการสร้างสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่ส่งผล
กระทบต่อความยัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศไทย 

การศึกษาวิจยัน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชว้ิธีการวิจยัเชิง
ส ารวจ (Survey Research) มีวิธีการเก็บรวมรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) จากกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 283 ราย ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) การ
ประเมินโมเดลการวัด (Measurement Model Evaluation) และการประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง 
(Structural Model Assessment) ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นล าดบัดงัน้ี  

4.1 วิเคราะห์ผลสถิติเชิงพรรณนาของขอ้มูลทัว่ไป  
4.2 ประเมินโมเดลการวดั (Measurement Model Evaluation) 

 4.3 ประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment)  
 
 

4.1 วิเครำะห์ผลสถิติเชิงพรรณนำของข้อมูลทั่วไป  
เป็นการวิเคราะห์โดยจ าแนกตามคุณสมบตัิแจกแจงออกมาในรูปความถ่ี ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน อธิบายผลการศึกษาดงัต่อไปน้ี  
 

4.1.1 วิเครำะห์ข้อมลูทั่วไปของกลุ่มตัวอย่ำง 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากพนกังานที่ท างาน

อยู่ในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ขนาดใหญ่ในประเทศไทย จ านวน 283 ราย ได้ผลการวิเคราะห์
ดงัต่อไปน้ี 
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ตำรำง 4.1 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมลูทั่วไปของกลุ่มตัวอย่ำง 
ข้อมลู จ ำนวน ร้อยละ 

1. เพศ ชาย 136 48.10 
หญิง 147 51.90 

รวม 283 100.00 
2. อายุ ต ่ากว่า 25 ปี  45 15.90 

25 - 34 ปี 98 34.60 
35 - 44 ปี  95 33.60 
45 - 54 ปี 33 11.70 
55 - 64 ปี 12 4.20 

รวม 283 100.00 
3.  สถานภาพ โสด 94 33.20 

สมรส  141 49.80 
หย่าหร้าง  40 14.10 
แยกกนัอยู่  8 2.80 

รวม 283 100.00 
4. การศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี 55 19.40 

ปริญญาตรี 171 60.40 
ปริญญาโท 45 15.90 
ปริญญาเอก 12 4.20 

รวม 283 100.00 
5.  อายุงาน นอ้ยกว่า 1 ปี  39 13.80 

1 - 3 ปี  111 39.20 
4 - 6 ปี 90 31.80 
7 - 9 ปี 35 12.40 
10 ปีข้ึนไป 8 2.80 

รวม 283 100.00 
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ตำรำง 4.1 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมลูทั่วไปของกลุ่มตัวอย่ำง (ต่อ) 
ข้อมลูทั่วไป จ ำนวน ร้อยละ 

6. รายได ้ นอ้ยกว่า 20,000 บาท  74 26.10 
20,001– 40,000 บาท 131 46.30 
40,001 – 60,000 บาท  55 19.40 
60,001 – 80,000 บาท 16 5.70 
80,001 – 100,000 บาท  4 1.40 
100,001 บาทข้ึนไป  3 1.10 

รวม 283 100.00 
 

ผลการวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาจากตาราง 4.1 พบว่า เป็น เพศชาย จ านวน 136 
คน เท่ากบั ร้อยละ 48.10 ที่เหลือเป็นเพศหญิง จ านวน 147 คน เท่ากบัร้อยละ 51.90  

อายุพบว่า ส่วนใหญ่มีอายุ 25 - 34 ปี 98 คน เท่ากับร้อยละ 34.60 รองลงมามีอายุ 35 - 
44 ปี 95 คนเท่ากบัร้อยละ 33.60 ถดัมาเป็นช่วงอายุ ต ่ากว่า 25 ปี 45 คน เท่ากบัร้อยละ 15.90 และอายุ  
45 - 54 ปี 33 คน เท่ากบัร้อยละ 11.70 และนอ้ยที่สุดคือ อายุ 55 - 64 ปี 12 คน เท่ากบัร้อยละ 4.20 

สถานภาพ ส่วนใหญ่มีสถานะสมรส 141 คน เท่ากับร้อยละ 49.80 รองลงมาสถานะ
โสด 94 คน เท่ากับร้อยละ 33.20  สถานะหย่าหร้าง 40 คนเท่ากับร้อยละ 14.10และ สถานะแยกกนั
อยู่ 8 คน เท่ากบัร้อยละ 2.80 

ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่อยู่ระดบัปริญญาตรี 171 คน เท่ากับร้อยละ60.40 รองลงมา
ระดับต ่ากว่าปริญญาตรี 55 คน เท่ากับร้อยละ 19.40 ระดับปริญญาโท 45 คน เท่ากับร้อยละ15.90 
และสุดทา้ยระดบัปริญญาเอก 12 คน เท่ากบัร้อยละ 4.20 

อายุงาน ส่วนใหญ่มีอายุงาน 1 - 3 ปี 111 คน เท่ากบัร้อยละ 39.20 รองลงมาอายุงาน 4 - 
6 ปี 90 คน เท่ากับร้อยละ 31.80 อายุงานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 39 คน เท่ากับร้อยละ 13.80 และ
สุดทา้ยอายุงาน 7 - 9 ปี 35 คนเท่ากบัร้อยละ 12.40 

รายไดต้่อเดือน ส่วนใหญ่มีรายไดต้่อเดือน 20,001– 40,000 บาท 131 คน เท่ากบัร้อยละ 
46.30 รองลงมามีรายไดต้่อเดือนนอ้ยกว่า 20,000 บาท 74 คน เท่ากบัร้อยละ 26.10 มีรายไดต้่อเดือน 
40,001 – 60,000 บาท 55 คน เท่ากับร้อยละ 19.40 มีรายได้ต่อเดือน 60,001 – 80,000 บาท 16 คน 
เท่ากบัร้อยละ 5.70 มีรายไดต้่อเดือน 80,001 – 100,000 บาท 4 คน เท่ากบัร้อยละ1.40 และสุดทา้ยมี
รายไดต้่อเดือน 100,001 บาทข้ึนไป 3 คน เท่ากบัร้อยละ 1.10 
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4.1.2 กำรวิเครำะห์สถิติเชิงพรรณนำของระดับค่ำเฉลี่ยและค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน
ของตัวแปร 
 
ตำรำง 4.2 สรุประดับควำมคิดเห็นแต่ละปัจจัย 

ปัจจยั Mean SD ระดบัความคิดเห็น 
สุขภาพใจ (Psychological wellbeing) PSY 4.16 0.424 มาก 
สุขภาพร่างกาย (Health) HEL 4.1 0.422 มาก 
การใชเ้วลา (Time use) TIM 3.11 0.169 ปานกลาง 
การศึกษา (Education) EDU 4.21 0.517 มากที่สุด 
มาตรฐานการด ารงชีพ (Living standard) LIV 4.22 0.505 มากที่สุด 
ธรรมาภิบาล (Good Governance) GGV 4.12 0.445 มาก 
ความหลากหลายทางวฒันธรรมและสามารถในการรับมือ
การเปล่ียนแปลง(Cultural diversity and resilience) 

CUL 4.2 0.508 มาก 

สุขภาพชุมชน (Community vitality) COM 4.22 0.518 มากที่สุด 
ความหลากหลายทางนิเวศและสามารถในการรับมือการ
เปล่ียนแปลง(Ecological diversity and resilience) 

ECO 4.21 0.517 มากที่สุด 

ภาพลกัษณ์องค์กร (Brand Image) BRI 4.24 0.49 มากที่สุด 
ช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) CPR 4.15 0.52 มาก 
ความพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย (Stakeholder Satisfaction) SHS 4.14 0.501 มาก 
ผลงานทางการเงิน (Financial Performance) FNP 4.2 0.512 มาก 
ความสุขในองคก์ร (Workplace Happiness) WPH 4.29 0.518 มากที่สุด 

 
จากตาราง 4.2 พบว่า ในภาพรวมแลว้พนักงานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์มหาชนใน

ประเทศไทย มีระดับความห็นมากที่สุด 6 ปัจจัย ได้แก่ การศึกษา มาตรฐานการด ารงชีพ  สุขภาพ
ชุมชน ความหลากหลายทางนิเวศและความสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง ภาพลักษณ์
องค์กร และความสุขในองค์กร รองลงมาระดบัความคิดเห็นมาก 7 ปัจจัย ได้แก่ สุขภาพใจ สุขภาพ
ร่างกาย ธรรมาภิบาล ความหลากหลายทางวัฒนธรรมและความสามารถในการรับมือการ
เปล่ียนแปลง ช่ือเสียงขององค์กร ความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย และ ผลงานทางการเงิน สุดทา้ย
ความคิดเห็นปานกลาง 1 ปัจจยั คือ การใชเ้วลา  
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4.2 กำรประเมินโมเดลกำรวัด (Measurement Model Evaluation) 
กรอบแนวคิดของงานวิจัยน้ีพฒันามาจากตวัแปรแฝง (Latent Variables) ทั้งหมด 14 

ตวั และตวัแปร สังเกตได ้(Observed Variable) ทั้งหมด 168 ตวัแปร โดยที่ตวัแปรแฝงประกอบด้วย 
สุขภาพใจ (Psychological wellbeing - PSY) สุขภาพร่างกาย (Health – HEL) การใชเ้วลา (Time use 
– TIM) การศึกษา (Education – EDU) มาตรฐานการด ารงชีพ (Living standard – LIV) ธรรมาภิบาล 
(Good Governance – GGV) ความหลากหลายทางวัฒนธรรมและสามารถในการรับมือการ
เปล่ียนแปลง(Cultural diversity and resilience – CUL) สุขภาพชุมชน (Community vitality – COM) 
ความหลากหลายทางนิเวศและสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง(Ecological diversity and 
resilience – ECO)  ภาพลักษณ์องค์กร (Brand Image – BRI)  ช่ือเสียงขององค์กร (Corporate 
Reputation – CPR) ความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย (Stakeholder Satisfaction – SHS) ผลงานทาง
การเงิน (Financial Performance – FNP) ความสุขในองค์กร (Workplace Happiness – WPH) ซ่ึง
แนวคิดของงานวิจยัจะแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงและตวัแปรสังเกตได ้โดย
ตวัแปรแฝงจะแทนดว้ยรูปวงรี ส่วนตวัแปรสังเกตไดจ้ะแทนดว้ยรูปส่ีเหลี่ยมดงัแสดงในภาพ 4.1  

 
รูปภำพที่ 4.1 กรอบแนวคิดกำรวิจัยปัจจัยด้ำนสุขภำวะที่ดีและควำมสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบ
ต่อควำมยั่งยืนในธุรกิจอสังหำริมทรัพย์ขนำดใหญ่ในประเทศไทย ส ำหรับกำรวิเครำะห์โมเดลเชิง
โครงสร้ำงแบบ PLS 
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การประเมินโมเดลการวดั (Measurement Model Evaluation) มีการวดัประเมินน ้าหนัก
องคป์ระกอบ ภายนอก (Outer Loading) ค่าความแปรปรวนที่สกดัได ้(Average Variance Extracted : 
AVE) ค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยงประกอบ (Composite Reliability : CR) ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า 
(Cronbach’sAlpha : α) ดงัแสดงในตาราง 4.3 
 
ตำรำง 4.3 ผลกำรประเมินโมเดลกำรวัด 

ตัวแปร 
First lteration Final lteration 

ตัวชี้วัด Loading AVE CR 
Cronbach's  

Alpha 
ตัวชี้วัด Loading AVE CR 

Cronbach's  
Alpha 

Ps
yc

ho
log

ica
l w

ell
be

ing
 - 

PS
Y 

PSY1 0.686 
0.416 0.948 0.939 

PSY1 ตดัออก 
0.677 0.863 0.762 

PSY2 0.554 PSY2 ตดัออก 

PSY3 0.703 PSY3 ตดัออก 

PSY4 0.677 PSY4 0.840 

PSY5 0.673 PSY5 ตดัออก 

PSY6 0.734 PSY6 ตดัออก 

PSY7 0.530 PSY7 ตดัออก 

PSY8 0.738 PSY8 ตดัออก 

PSY9 0.574 PSY9 ตดัออก 

PSY10 0.658 PSY10 ตดัออก 

PSY11 0.653 PSY11 ตดัออก 

PSY12 0.692 PSY12 0.802 

PSY13 0.553 PSY13 ตดัออก 

PSY14 0.680 PSY14 ตดัออก 

PSY15 0.624 PSY15 ตดัออก 

PSY16 0.657 PSY16 ตดัออก 

PSY17 0.658 PSY17 ตดัออก 

PSY18 0.731 PSY18 ตดัออก 
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ตัวแปร 
First lteration Final lteration 

ตัวชี้วัด Loading AVE CR 
Cronbach's  

Alpha 
ตัวชี้วัด Loading AVE CR 

Cronbach's  
Alpha 

PSY19 0.585 PSY19 ตดัออก 

PSY20 0.658 PSY20 ตดัออก 

PSY21 0.628 PSY21 ตดัออก 

PSY22 0.657 PSY22 0.826 

PSY23 0.592 PSY23 ตดัออก 

PSY24 0.695 PSY24 ตดัออก 

PSY25 0.516 PSY25 ตดัออก 

PSY26 0.657 PSY26 ตดัออก 

PSY27 0.597 PSY27 ตดัออก 

PSY28 0.639 PSY28 ตดัออก 

PSY29 0.579 PSY29 ตดัออก 

PSY30 -0.685 PSY30 ตดัออก 

He
alt

h –
 H

EL
  

HEL31 -0.572 
0.439 0.914 0.889 

HEL31 ตดัออก 
0.658 0.852 0.742 

HEL32 0.727 HEL32 ตดัออก 

HEL33 0.671 HEL33 ตดัออก 

HEL34 0.679 HEL34 ตดัออก 

HEL35 0.690 HEL35 ตดัออก 

HEL36 0.674 HEL36 0.826 

HEL37 0.576 HEL37 ตดัออก 

HEL38 0.689 HEL38 ตดัออก 

HEL39 0.686 HEL39 ตดัออก 

HEL40 0.696 HEL40 ตดัออก 

HEL41 0.622 HEL41 ตดัออก 
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ตัวแปร 
First lteration Final lteration 

ตัวชี้วัด Loading AVE CR 
Cronbach's  

Alpha 
ตัวชี้วัด Loading AVE CR 

Cronbach's  
Alpha 

HEL42 0.708 HEL42 ตดัออก 

HEL43 0.647 HEL43 ตดัออก 

HEL44 0.728 HEL44 0.853 

HEL45 0.614 HEL45 ตดัออก 

HEL46 0.607 HEL46 0.750 

HEL47 0.652 HEL47 ตดัออก 

Ti
me

 us
e –

 T
IM

 

TIM48 -0.721 
0.437 0.062 -0.21 

TIM48 ตดัออก 
0.687 0.868 0.772 

TIM49 -0.564 TIM49 ตดัออก 

TIM50 -0.693 TIM50 ตดัออก 

TIM51 0.641 TIM51 ตดัออก 

TIM52 0.676 TIM52 ตดัออก 

TIM53 0.669 TIM53 ตดัออก 

TIM54 0.711 TIM54 0.863 

TIM55 0.612 TIM55 ตดัออก 

TIM56 0.728 TIM56 0.817 

TIM57 0.653 TIM57 ตดัออก 

TIM58 0.693 TIM58 ตดัออก 

TIM59 -0.661 TIM59 ตดัออก 

TIM60 -0.704 TIM60 ตดัออก 

TIM61 -0.592 TIM61 ตดัออก 

TIM62 -0.657 TIM62 ตดัออก 

TIM63 -0.618 TIM63 ตดัออก 

TIM64 -0.634 TIM64 ตดัออก 
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ตัวแปร 
First lteration Final lteration 

ตัวชี้วัด Loading AVE CR 
Cronbach's  

Alpha 
ตัวชี้วัด Loading AVE CR 

Cronbach's  
Alpha 

TIM65 0.593 TIM65 ตดัออก 

TIM66 0.707 TIM66 0.806 

Ed
uc

ati
on

 – 
ED

U 
 

EDU67 0.692 
0.497 0.898 0.873 

EDU67 ตดัออก 
0.722 0.886 0.808 

EDU68 0.714 EDU68 0.819 

EDU69 0.661 EDU69 ตดัออก 

EDU70 0.629 EDU70 ตดัออก 

EDU71 0.675 EDU71 ตดัออก 

EDU72 0.751 EDU72 0.869 

EDU73 0.681 EDU73 ตดัออก 

EDU74 0.754 EDU74 0.861 

EDU75 0.771 EDU75 ตดัออก 

Li
vin

g s
tan

da
rd

 – 
LI

V 

LIV76 0.667 
0.481 0.881 0.846 

LIV76 0.797 
0.709 0.879 0.795 

LIV77 0.683 LIV77 ตดัออก 

LIV78 0.723 LIV78 0.842 

LIV79 0.686 LIV79 ตดัออก 

LIV80 0.760 LIV80 0.885 

LIV81 0.658 LIV81 ตดัออก 

LIV82 0.680 LIV82 ตดัออก 

LIV83 0.688 LIV83 ตดัออก 

Go
od

 G
ov

er
na

nc
e –

 G
GV

 

GGV84 0.743 
0.448 0.943 0.931 

GGV84 ตดัออก 
0.681 0.895 0.844 

GGV85 0.587 GGV85 ตดัออก 

GGV86 0.780 GGV86 ตดัออก 

GGV87 0.686 GGV87 ตดัออก 
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ตัวแปร 
First lteration Final lteration 

ตัวชี้วัด Loading AVE CR 
Cronbach's  

Alpha 
ตัวชี้วัด Loading AVE CR 

Cronbach's  
Alpha 

GGV88 0.705 GGV88 0.809 

GGV89 0.629 GGV89 ตดัออก 

GGV90 0.685 GGV90 ตดัออก 

GGV91 0.612 GGV91 ตดัออก 

GGV92 0.701 GGV92 0.822 

GGV93 0.629 GGV93 ตดัออก 

GGV94 0.665 GGV94 ตดัออก 

GGV95 0.648 GGV95 ตดัออก 

GGV96 0.696 GGV96 0.817 

GGV97 0.572 GGV97 ตดัออก 

GGV98 0.695 GGV98 ตดัออก 

GGV99 0.681 GGV99 ตดัออก 

GGV100 0.678 GGV100 0.852 

GGV101 0.645 GGV101 ตดัออก 

GGV102 0.718 GGV102 ตดัออก 

GGV103 0.607 GGV103 ตดัออก 

GGV104 0.723 GGV104 ตดัออก 

GGV105 0.629 GGV105 ตดัออก 

GGV106 0.695 GGV106 ตดัออก 

GGV107 -0.603 GGV107 ตดัออก 

Cu
ltu

ra
l d

ive
rsi

ty 
an

d 

re
sil

ien
ce

 – 
CU

L CUL108 0.718 
0.488 0.895 0.868 

CUL108 0.844 
0.707 0.879 0.793 

CUL109 0.570 CUL109 ตดัออก 

CUL110 0.725 CUL110 ตดัออก 
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ตัวแปร 
First lteration Final lteration 

ตัวชี้วัด Loading AVE CR 
Cronbach's  

Alpha 
ตัวชี้วัด Loading AVE CR 

Cronbach's  
Alpha 

CUL111 0.669 CUL111 ตดัออก 

CUL112 0.765 CUL112 0.816 

CUL113 0.644 CUL113 ตดัออก 

CUL114 0.757 CUL114 0.862 

CUL115 0.636 CUL115 ตดัออก 

CUL116 0.776 CUL116 ตดัออก 

Co
mm

un
ity

 vi
tal

ity
 – 

CO
M

 

COM117 0.677 
0.497 0.899 0.874 

COM117 ตดัออก 
0.782 0.878 0.722 

COM118 0.732 COM118 ตดัออก 

COM119 0.718 COM119 ตดัออก 

COM120 0.714 COM120 0.881 

COM121 0.687 COM121 ตดัออก 

COM122 0.753 COM122 0.888 

COM123 0.688 COM123 ตดัออก 

COM124 0.675 COM124 ตดัออก 

COM125 0.695 COM125 ตดัออก 

Ec
olo

gic
al 

div
er

sit
y a

nd
 re

sil
ien

ce
 – 

EC
O 

ECO126 0.738 
0.495 0.932 0.921 

ECO126 ตดัออก 
0.712 0.881 0.798 

ECO127 0.689 ECO127 ตดัออก 

ECO128 0.740 ECO128 ตดัออก 

ECO129 0.625 ECO129 ตดัออก 

ECO130 0.725 ECO130 0.852 

ECO131 0.732 ECO131 ตดัออก 

ECO132 0.744 ECO132 ตดัออก 

ECO133 0.651 ECO133 ตดัออก 
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ตัวแปร 
First lteration Final lteration 

ตัวชี้วัด Loading AVE CR 
Cronbach's  

Alpha 
ตัวชี้วัด Loading AVE CR 

Cronbach's  
Alpha 

ECO134 0.726 ECO134 0.847 

ECO135 0.640 ECO135 ตดัออก 

ECO136 0.685 ECO136 0.832 

ECO137 0.671 ECO137 ตดัออก 

ECO138 0.754 ECO138 ตดัออก 

ECO139 0.713 ECO139 ตดัออก 

Br
an

d I
ma

ge
 – 

BR
I BRI1 0.790 

0.493 0.790 0.650 
BRI1 0.888 

0.788 0.882 0.732 

BRI2 0.468 BRI2 ตดัออก 

BRI3 0.781 BRI3 0.888 

BRI4 0.722 BRI4 ตดัออก 

Co
rp

or
ate

 R
ep

ut
ati

on
 – 

CP
R 

CPR5 0.721 
0.501 0.857 0.801 

CPR5 0.841 
0.689 0.869 0.775 

CPR6 0.649 CPR6 ตดัออก 

CPR7 0.725 CPR7 0.805 

CPR8 0.698 CPR8 ตดัออก 

CPR9 0.766 CPR9 0.844 

CPR10 0.680 CPR10 ตดัออก 

St
ak

eh
old

er
 Sa

tis
fac

tio
n 
– S

HS
 

SHS11 0.704 
0.476 0.863 0.815 

SHS11 0.828 
0.672 0.86 0.756 

SHS12 0.573 SHS12 ตดัออก 

SHS13 0.749 SHS13 ตดัออก 

SHS14 0.665 SHS14 ตดัออก 

SHS15 0.726 SHS15 0.807 

SHS16 0.663 SHS16 ตดัออก 

SHS17 0.733 SHS17 0.824 
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ตัวแปร 
First lteration Final lteration 

ตัวชี้วัด Loading AVE CR 
Cronbach's  

Alpha 
ตัวชี้วัด Loading AVE CR 

Cronbach's  
Alpha 

Fi
na

nc
ial

 P
er

for
ma

nc
e 

 – 
FN

P 

FNP18 0.718 
0.492 0.828 0.741 

FNP18 0.774 
0.65 0.847 0.733 

FNP19 0.644 FNP19 ตดัออก 

FNP20 0.693 FNP20 0.773 

FNP21 0.668 FNP21 ตดัออก 

FNP22 0.778 FNP22 0.867 

 

W
or

kp
lac

e H
ap

pin
ess

 – 
W

PH
 

WPH1 0.813 
0.502 0.87 0.824 

WPH1 0.875 
0.678 0.894 0.841 

WPH2 0.321 WPH2 ตดัออก 

WPH3 0.747 WPH3 0.803 

WPH4 0.736 WPH4 ตดัออก 

WPH5 0.772 WPH5 0.817 

WPH6 0.698 WPH6 ตดัออก 

WPH7 0.754 WPH7 0.797 

 
4.2.1 กำรวัดประเมินค่ำน ้ำหนักองค์ประกอบภำยนอก (Outer Loading) 
ในการประเมินความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามนั้น สามารถท าการประเมินได้จากค่า

ความเที่ยงของตวัแปรสังเกตได ้ เป็นการทดสอบว่าขอ้ค าถามแต่ละขอ้ของตวัแปรแฝงใชว้ดัในเร่ือง
เดียวกนัหรือไม่ พิจารณาไดจ้ากค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบมาตรฐาน (Standardize Outer Loading) 
ของตวัแปรสังเกตได ้ที่จะตอ้งมีค่ามากกว่า 0.707 (Hair et al., 2017) หากต ่ากว่า 0.707 ควรพิจารณา
ตดัตวัแปรนั้นออก เมื่อพิจารณา ตาราง 4.5 พบว่า ผลการประเมินโมเดลการวดัในรอบแรก (First 
lteration) มีค าถามที่ถูกตดัออก เน่ืองจากมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบภายนอกต ่ากว่า 0.707 จ านวน 103 
ขอ้ ไดแ้ก่ 

PSY1,PSY2,PSY3PSY5,PSY7,PSY9,PSY10,PSY11,PSY13,PSY14,PSY15,PSY16,
PSY17,PSY19,PSY20,PSY21,PSY23,PSY24,PSY25,PSY26,PSY27,PSY28,PSY29,PSY30,HEL3
1,HEL33,HEL34,HEL35,HEL37,HEL38,HEL39,HEL40,HEL41,HEL43,HEL45,HEL47,TIM48T
IM49,TIM50,TIM51,TIM52,TIM53,TIM55,TIM57,TIM58,TIM59,TIM60,TIM61,TIM62,TIM63,
TIM64,TIM65,EDU67,EDU69,EDU70,EDU71,EDU73,LIV77,LIV79,LIV81,LIV82,LIV83,GGV
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85,GGV87,GGV89,GGV90,GGV91,GGV93,GGV94,GGV95,GGV97,GGV98,GGV99,GGV101,
GGV103,GGV105,GGV106,GGV107,CUL109,CUL111,CUL113,CUL115,COM117,COM121,C
OM123,COM124,COM125,ECO127,ECO129,ECO133,ECO135,ECO137,BRI2,CPR6,CPR8,CP
R10,SHS12,SHS14,SHS16,FNP19,FNP21,WPH2,และ WPH6 หมายความว่าข้อค าถามเหล่านั้ น
ไม่ได้ช้ีวดัในเร่ืองของการใช้งานอย่างต่อเน่ือง (Continuance Usage) หรือไม่สามารถช้ีวดัตวัแปร
แฝงในเร่ืองเดียวกนัได ้ 

รวมถึงยงัตดัขอ้ค าถามอีกจ านวน 23 ขอ้ ที่ถึงแมจ้ะมีค่าเกิน 0.707 แต่มีแนวโนม้เป็น
สาเหตุที่ท าให้โครงสร้างแต่ละโครงสร้างมีความสัมพนัธ์กนัเองสูงท าให้ไม่ผ่านเกณฑข์อง Fornell-
Lacker ไดแ้ก่ PSY6,PSY8,PSY18,HEL32,HEL42,EDU75,GGV84,GGV86,GGV102,GGV104, 
CUL110,CUL116,COM118,COM119,ECO126,ECO128,ECO131,ECO13,ECO138,ECO139,BRI
4,SHS13 และ WPH4  

ภายหลงัจากตดัขอ้ค าถามดงักล่าวออกไปแลว้ไดผ้ลการประเมินโมเดลการวดัในรอบ
สุดท้าย (Final lteration) ผ่านเกณฑ์ทุกขอ้ค าถามมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบภายนอกมากกว่า 0.707 
ซ่ึงหมายความว่า ค าถามของตวัแปรแฝงแต่ละตวัสามารถใช้วดัในเร่ืองที่เก่ียวกับตวัแปรแฝงนั้น ๆ
ได ้(Hair et al.,2017) รวมถึงยงัท าให้ผ่านเกณฑข์อง Fornell – Larcker คือโครงสร้างแต่ละโครงสร้าง
ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเอง 
 

4.2.2 กำรตรวจสอบควำมเช่ือมั่น (Reliability)  
ในการตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามหรือการทดสอบความเช่ือมัน่ของตวั

แปรโครงสร้าง โดยใชค่้าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) โดยระดบัที่เป็นที่ยอมรับทัว่ไปจะ
ใช้เกณฑ์ที่มากกว่า 0.7 (Hair et al., 2006) และค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยงประกอบ (Composite 
Reliability) เป็นการวดัความเที่ยงของตวัแปรโครงสร้าง โดยจะมีค่าอยู่ในช่วงระหว่าง 0-1 เมื่อค่าที่
วดัได้มีค่าใกล ้1 แสดงว่าตวัแปรนั้นมีความน่าเช่ือถือได้สูง แต่ถา้ตวัแปรนั้นมีค่าที่วดัได้เขา้ใกล ้0 
แสดงว่ามีความน่าเช่ือถือค่อนขา้งน้อยโดยระดับที่เป็นที่ยอมรับทัว่ไปจะใช้เกณฑ์ที่มีค่ามากกว่า 
0.70 (Hair et al. , 2018) การตรวจสอบความเช่ือมั่นจะเป็นการทดสอบว่าเคร่ืองมือวัดหรือ
แบบสอบถามไม่ว่าจะวดัก่ีครั้ งหรือวดัในสภาพที่แตกต่างกนัผลที่ไดร้ับจะยงัมีผลคงเดิม  

ซ่ึงในงานวิจัยน้ีเมื่อพิจารณาจากตาราง 4.6 พบว่า ค่า Cronbach’s Alpha และค่า 
Composite Reliability ของการประเมินโมเดลการวดัรอบแรกก่อนการตดัขอ้ค าถาม มีตวัแปรแฝง
จ านวน 2 ตวัที่ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) ต ่ากว่า 0.7 คือ ภาพลกัษณ์องค์กร (Brand 
Image – BRI) มีค่าเท่ากบั 0.650 และ การใชเ้วลา (Time use – TIM) มีค่าเท่ากบั -0.210 ในส่วนของ
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ค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยงประกอบ (Composite Reliability) ไม่ผ่านเกณฑ์ 1 ตัวคือ การใช้เวลา 
(Time use – TIM) มีค่าเท่ากับ 0.062  เมื่อตดัขอ้ค าถามแลว้ ผลการวดัรอบสุดทา้ยทั้งสองค่าของทุก
ตัวมีค่ามากกว่า 0.7 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรแฝงทุกตัวในงานวิจัยมีความน่าเช่ือถือ โดยสามารถ
เรียงล าดับความน่าเช่ือถือจากค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) มากไปน้อย และค่า
สัมประสิทธ์ิความเที่ยงประกอบ (Composite Reliability) ดงัแสดงในตาราง 4.4 
 
ตำรำง 4.4 ตำรำงแสดงค่ำครอนบำร์คแอลฟ่ำ (Cronbach’s Alpha) และค่ำสัมประสิทธิ์ควำมเทีย่ง
ประกอบ (Composite Reliability) 

ตวัแปร Cronbach's alpha Composite reliability 
ธรรมาภิบาล (Good Governance – GGV)  0.844 0.895 

ความสุขในองคก์ร (Workplace Happiness – WPH) 0.841 0.894 

การศึกษา (Education – EDU)  0.808 0.886 

ความหลากหลายทางนิเวศและสามารถในการรับมือการ
เปล่ียนแปลง (Ecological diversity and resilience – ECO)  

0.798 0.881 

มาตรฐานการด ารงชีพ (Living standard – LIV)  0.795 0.879 

ความหลากหลายทางวฒันธรรมและสามารถในการรับมือการ
เปล่ียนแปลง (Cultural diversity and resilience – CUL)  

0.793 0.879 

ช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation – CPR)  0.775 0.869 

การใชเ้วลา (Time use – TIM)  0.772 0.868 

สุขภาพใจ (Psychological wellbeing - PSY)  0.762 0.863 

ความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย 
 (Stakeholder Satisfaction – SHS)  

0.756 0.860 

สุขภาพร่างกาย (Health – HEL)  0.742 0.852 

ตวัแปร Cronbach's alpha Composite reliability 

ผลงานทางการเงิน (Financial Performance – FNP)  0.733 0.847 

ภาพลกัษณ์องค์กร (Brand Image – BRI) 0.732 0.882 

(Community vitality – COM)  0.722 0.878 
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4.2.3 กำรวัดควำมตรงเชิงสอดคล้องของค ำถำม (Convergent Validity) 
การวดัความตรงเชิงสอดคลอ้งของค าถามเป็นการวดัค าถามที่ใช้ในแบบสอบถามว่า

สามารถเป็นตวัช้ีวดัของตวัแปรโครงสร้างเดียวกนัไดเ้หมือนกนัหรือไม่ โดยค่าสถิติที่ใช ้คือ ค่าความ
แปรปรวนที่สกัดได้เฉล่ีย (Average Variance Extract : AVE) ซ่ึงต้องมีค่า มากกว่า 0.5 แสดงว่าตวั
แปรแฝงในขอ้ค าถามมีความสามารถในการอธิบายไดม้ากกว่าร้อยละ 50 (Hair et al., 2006)  

ซ่ึงพบว่าจากการประเมินโมเดลการวดัรอบแรกก่อนการตดัขอ้ค าถาม มีตวัแปรแฝง
จ านวน 12 ตัวที่ไม่ผ่านเกณฑ์ คือ สุขภาพใจ (Psychological wellbeing - PSY) สุขภาพร่างกาย 
9Health – HEL)  การใช้เวลา (Time use – TIM) การศึกษา (Education – EDU) มาตรฐานการด ารง
ชีพ (Living standard – LIV)  ธรรมาภิบาล (Good Governance – GGV)  ความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมและสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง (Cultural diversity and resilience – CUL) 
สุขภาพชุมชน (Community vitality – COM) ความหลากหลายทางนิเวศและสามารถในการรับมือ
การเปล่ียนแปลง (Ecological diversity and resilience – ECO) ภาพลักษณ์องค์กร (Brand Image – 
BRI) ความพึงพอใจของผูม้ีส่วนได้เสีย (Stakeholder Satisfaction – SHS)  และ ผลงานทางการเงิน 
(Financial Performance – FNP) ซ่ึงภายหลงัจากการตดัขอ้ค าถามแลว้ ค่าความแปรปรวนที่สกดัได้
เฉล่ียของตวัแปรแฝงทุกตวัมีค่ามากกว่า 0.5 แสดงให้เห็นว่าตวัแปรแฝงทุกตวัมีความสามารถในการ
อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรบ่งช้ีได ้ดงัแสดงในตาราง 4.5 
 
ตำรำง 4.5 ตำรำงแสดงค่ำ Average Variance Extract : AVE 

ตวัแปร Average variance extracted 
 (AVE) 

ภาพลกัษณ์องค์กร (Brand Image – BRI) 0.788 

(Community vitality – COM)  0.782 

การศึกษา (Education – EDU)  0.722 

ตวัแปร Average variance extracted 
 (AVE) 

ความหลากหลายทางนิเวศและสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง (Ecological 
diversity and resilience – ECO)  

0.712 

มาตรฐานการด ารงชีพ (Living standard – LIV)  0.709 

ความหลากหลายทางวฒันธรรมและสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง  
(Cultural diversity and resilience – CUL)  

0.707 
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ช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation – CPR)  0.689 

การใชเ้วลา (Time use – TIM)  0.687 

ธรรมาภิบาล (Good Governance – GGV)  0.681 

ความสุขในองคก์ร (Workplace Happiness – WPH) 0.678 

สุขภาพใจ (Psychological wellbeing - PSY)  0.677 

ความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย (Stakeholder Satisfaction – SHS)  0.672 
สุขภาพร่างกาย (Health – HEL)  0.658 

ผลงานทางการเงิน (Financial Performance – FNP)  0.650 

 
4.2.4 กำรวัดควำมตรงเชิงจ ำแนกของค ำถำม (Discriminant Validity) 
เป็นค่าดัชนีที่ ช้ีว่าตัวแปรสังเกตได้จะต้องแยกขาดออกจากตัว วัดของตัวแปร

โครงสร้างอ่ืน ๆ โดยมีการทดสอบ 2 ระดบัคือ การทดสอบระดบัของตวัแปรสังเกตไดโ้ดย พิจารณา
ความตรงเชิงจ าแนกด้วยเกณฑ์ค่าน ้ าหนักไขว ้(Cross Loading) และการทดสอบระดับของตวัแปร
แฝง โดยพิจารณาความตรงเชิงจ าแนกดว้ยเกณฑข์อง Fornell - Larcker Criterion  

4.2.4.1 ค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) 
การทดสอบความตรงเชิงจ าแนกในระดับตวัแปรสังเกตไดท้ดสอบโดย

การพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างน ้ าหนักองค์ประกอบของตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงนั้นกับตวัช้ีวดั
ของตวัแปรแฝงอ่ืนที่อยู่ในโมเดล โดยตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงที่วดัควรมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ
มากกว่า 0.7 (Lee et al., 2011) ดงัแสดงในตาราง 4.6 
 
ตำรำง 4.6 ผลกำรทดสอบน ้ำหนักไขว้ (Cross Loading) 

  BRI COM CPR CUL ECO EDU FNP GGV HEL LIV PSY SHS TIM WPH 
BRI1 0.888 0.533 0.634 0.528 0.539 0.531 0.396 0.554 0.489 0.495 0.502 0.636 0.537 0.562 
BRI3 0.888 0.469 0.590 0.452 0.499 0.463 0.358 0.478 0.425 0.386 0.477 0.645 0.467 0.561 
COM120 0.490 0.881 0.479 0.727 0.631 0.644 0.392 0.694 0.698 0.643 0.630 0.478 0.681 0.490 
COM122 0.508 0.888 0.487 0.679 0.707 0.644 0.367 0.680 0.704 0.597 0.660 0.422 0.638 0.506 
CPR5 0.581 0.476 0.841 0.520 0.425 0.481 0.349 0.465 0.449 0.430 0.454 0.669 0.508 0.582 
CPR7 0.550 0.421 0.805 0.399 0.435 0.439 0.371 0.466 0.417 0.451 0.401 0.613 0.428 0.513 
CPR9 0.584 0.461 0.844 0.484 0.476 0.454 0.422 0.481 0.453 0.451 0.493 0.639 0.488 0.581 
CUL108 0.446 0.665 0.492 0.844 0.595 0.670 0.352 0.672 0.680 0.631 0.645 0.539 0.682 0.521 
CUL112 0.494 0.677 0.482 0.816 0.710 0.651 0.357 0.733 0.670 0.633 0.672 0.455 0.620 0.453 
CUL114 0.458 0.665 0.456 0.862 0.613 0.703 0.378 0.642 0.668 0.665 0.689 0.505 0.692 0.512 
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ECO130 0.535 0.627 0.435 0.619 0.852 0.586 0.321 0.625 0.613 0.582 0.675 0.445 0.589 0.454 
ECO134 0.457 0.667 0.470 0.654 0.847 0.649 0.393 0.657 0.640 0.646 0.627 0.435 0.653 0.472 
ECO136 0.490 0.622 0.452 0.640 0.832 0.638 0.329 0.747 0.636 0.659 0.624 0.434 0.561 0.458 
EDU68 0.471 0.634 0.445 0.662 0.580 0.819 0.369 0.691 0.698 0.613 0.664 0.409 0.667 0.463 
EDU72 0.469 0.604 0.482 0.728 0.623 0.869 0.400 0.710 0.642 0.700 0.683 0.519 0.697 0.526 
EDU74 0.490 0.622 0.480 0.651 0.688 0.861 0.357 0.669 0.677 0.686 0.702 0.432 0.668 0.447 
FNP18 0.356 0.322 0.338 0.290 0.346 0.328 0.774 0.358 0.300 0.346 0.317 0.338 0.366 0.405 
FNP20 0.255 0.345 0.313 0.326 0.240 0.330 0.773 0.334 0.317 0.312 0.263 0.292 0.409 0.397 
FNP22 0.401 0.369 0.439 0.410 0.396 0.404 0.867 0.403 0.387 0.350 0.417 0.401 0.454 0.546 
GGV100 0.496 0.629 0.473 0.653 0.721 0.625 0.361 0.852 0.657 0.680 0.655 0.466 0.590 0.482 
GGV88 0.511 0.609 0.449 0.643 0.708 0.693 0.353 0.809 0.669 0.631 0.681 0.443 0.598 0.472 
GGV92 0.465 0.662 0.470 0.671 0.647 0.721 0.386 0.822 0.678 0.654 0.620 0.439 0.614 0.483 
GGV96 0.449 0.660 0.476 0.694 0.579 0.646 0.397 0.817 0.651 0.693 0.576 0.478 0.669 0.544 
HEL36 0.450 0.684 0.450 0.723 0.576 0.689 0.405 0.683 0.826 0.696 0.657 0.467 0.732 0.508 
HEL44 0.415 0.673 0.437 0.645 0.617 0.680 0.348 0.649 0.853 0.629 0.633 0.389 0.667 0.494 
HEL46 0.383 0.559 0.403 0.562 0.644 0.531 0.247 0.626 0.750 0.624 0.653 0.401 0.526 0.363 
LIV76 0.422 0.553 0.412 0.625 0.681 0.669 0.330 0.671 0.655 0.797 0.637 0.419 0.600 0.398 
LIV78 0.381 0.639 0.450 0.663 0.585 0.656 0.352 0.665 0.679 0.842 0.619 0.463 0.676 0.490 
LIV80 0.454 0.574 0.483 0.644 0.633 0.664 0.367 0.704 0.688 0.885 0.620 0.430 0.638 0.495 
PSY12 0.434 0.679 0.476 0.707 0.598 0.739 0.359 0.644 0.701 0.652 0.802 0.484 0.680 0.508 
PSY22 0.471 0.556 0.395 0.597 0.624 0.614 0.334 0.610 0.594 0.530 0.826 0.349 0.568 0.445 
PSY4 0.456 0.552 0.464 0.646 0.654 0.615 0.343 0.628 0.653 0.634 0.840 0.431 0.613 0.456 
SHS11 0.618 0.438 0.609 0.478 0.373 0.403 0.367 0.445 0.435 0.417 0.401 0.828 0.480 0.573 
SHS15 0.591 0.397 0.609 0.476 0.485 0.455 0.306 0.463 0.434 0.418 0.449 0.807 0.449 0.531 
SHS17 0.565 0.413 0.679 0.510 0.422 0.463 0.383 0.455 0.402 0.442 0.421 0.824 0.497 0.577 
TIM54 0.471 0.669 0.502 0.734 0.578 0.689 0.408 0.643 0.699 0.656 0.711 0.521 0.863 0.519 
TIM56 0.505 0.644 0.467 0.617 0.661 0.718 0.441 0.666 0.713 0.692 0.636 0.434 0.817 0.485 
TIM66 0.433 0.544 0.456 0.616 0.539 0.582 0.421 0.562 0.587 0.546 0.542 0.485 0.806 0.541 
WPH1 0.556 0.519 0.578 0.552 0.461 0.532 0.474 0.536 0.521 0.493 0.511 0.624 0.592 0.875 
WPH3 0.503 0.400 0.528 0.432 0.435 0.443 0.433 0.500 0.448 0.421 0.428 0.481 0.438 0.803 
WPH5 0.498 0.420 0.579 0.450 0.476 0.451 0.472 0.503 0.471 0.483 0.487 0.572 0.482 0.817 
WPH7 0.522 0.509 0.535 0.502 0.429 0.432 0.487 0.444 0.431 0.416 0.459 0.570 0.530 0.797 

 
จากตาราง 4.6 ภายหลงัการประเมินรอบสุดทา้ย พบว่าค่าน ้าหนักองคป์ระกอบของตวั

บ่งช้ีของตวัแปรแฝงทุกตวัแปรมีค่ามากกว่า 0.70 และมีค่ามากกว่าค่าของตวับ่งช้ีกับตวัแปรแฝงอ่ืน
ในโมเดล ซ่ึงสามารถอธิบายได้ว่าตวัแปรช้ีวดัหรือขอ้ค าถามในงานวิจัยแต่ละขอ้ที่แสดงในตาราง
เป็นขอ้ค าถามที่สามารถช้ีวดัในตวัแปรแฝงแต่ละดา้นของตวัแปรได ้
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4.2.4.2 เกณฑข์อง Fornell – Larcker Criterion 
เกณฑข์อง Fornell-Larcker Criterion ทดสอบโดยการเปรียบเทียบค่าราก

ที่สองของค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉล่ีย (√𝐴𝑉𝐸) ของตวัแปรแต่ละตวักับค่าความสัมพนัธ์
ของตวัแปรอ่ืน ๆ ในโมเดล หากค่าความแปรปรวนที่สกัดไดเ้ฉล่ียมากกว่าค่าความสัมพนัธ์ของตวั
แปรแฝงนั้นกบัตวัแปรแฝงอ่ืน ๆ แสดงว่าตวัช้ีวดั ของตวัแปรแฝงนั้นมีความตรงเชิงจ าแนกเพียงพอ 
กล่าวคือโครงสร้างแต่ละโครงสร้างไม่มีความสัมพนัธ์กันเอง (Hair, et al.,2017) ดังแสดงในตาราง 
4.7 
 
ตำรำงที่ 4.7 ค่ำควำมตรงเชิงจ ำแนกวัดด้วยเกณฑ์ของ Fornell - Larcker Criterion 

 
BRI COM CPR CUL ECO EDU FNP GGV HEL LIV PSY SHS   TIM  WPH 

BRI 0.888 
             

COM 0.564 0.885 
            

CPR 0.689 0.546 0.830 
           

CUL 0.552 0.794 0.566 0.841 
          

ECO 0.584 0.757 0.536 0.756 0.844 
         

EDU 0.560 0.728 0.552 0.803 0.740 0.850 
        

FNP 0.425 0.429 0.458 0.430 0.413 0.443 0.806 
       

GGV 0.581 0.777 0.567 0.808 0.801 0.813 0.455 0.825 
      

HEL 0.514 0.793 0.530 0.799 0.746 0.789 0.419 0.804 0.811 
     

LIV 0.496 0.700 0.534 0.764 0.746 0.785 0.416 0.806 0.800 0.842 
    

PSY 0.551 0.729 0.543 0.794 0.760 0.803 0.421 0.765 0.793 0.740 0.823 
   

SHS 0.721 0.508 0.772 0.596 0.519 0.537 0.431 0.554 0.516 0.519 0.516 0.819 
  

TIM 0.565 0.745 0.573 0.792 0.713 0.797 0.511 0.750 0.802 0.759 0.758 0.580  0.829 
 

WPH 0.632 0.563 0.674 0.590 0.547 0.566 0.566 0.603 0.569 0.552 0.574 0.685  0.623  0.823 

 
จากตาราง 4.7 พบว่าค่า √𝐴𝑉𝐸 ของตัวแปรแต่ละตวัในงานวิจัย มีค่ามากกว่าค่า

ความสัมพนัธ์ของตวัแปรแฝงนั้นกบัตวัแปรแฝงอ่ืนในโมเดลซ่ึงแสดงว่าตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงหน่ึง
แยกขาดจากกนักบัตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงอ่ืน ๆ  
 

4.2.5 กำรวัดควำมเที่ยงตรงของตัวแบบในภำพรวม (Goodness of Fit, GOF) 
กำรวัดควำมเที่ยงตรงของตัวแบบในภำพรวม คอืทั้งสมกำรโครงสร้ำงและสมกำรมำตรวัดว่ำมีควำม 

สอดคลอ้งของตวัแบบ (Overall Fit) เพียงใด ค่าความเที่ยงตรงของตวัแบบในภาพรวม
จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 และเป็นค่าที่ไม่เก่ียวขอ้งกบัขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ยิ่งมีความเที่ยงตรงของ
ตวัแบบในภาพรวมมีค่าเขา้ใกล ้ 1 มากเพียงใด หมายความว่าแบบจ าลองโมเดลสมการ โครงสร้างมี
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ความกลมกลืนสอดคลอ้งกับขอ้มูลที่ใช้ในการวิเคราะห์แสดงว่าโมเดลนั้นเหมาะสมที่สุด ซ่ึงมีค่า 
GOF สามารถค านวณไดจ้าก  

GOF = SQRT ((Average AVE) X Average R Square)) 
เกณฑข์องค่าความเที่ยงตรงของตวัแบบในภาพรวม (GOF) พิจารณาจาก 
GOF ≤ 0.10  ถือว่าสมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเที่ยงตรงนอ้ย  

0.10 < GOF < 0.25  ถือว่าสมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเที่ยงตรงปานกลาง  
GOF ≥ 0.36   ถือว่าสมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเที่ยงตรงสูง  
(Tenenhaus, Amato and Vinzi, 2004)  
 
ตำรำง 4.8 ผลกำรค ำนวณค่ำกำรวัดควำมเที่ยงตรงของตัวแบบในภำพรวม  

ตวัแปร (AVE) R-square 
PSY 0.677 - 
HEL 0.658 - 
TIM 0.687 - 
EDU 0.722 - 
LIV 0.709 - 

GGV 0.681 - 
CUL 0.707 - 
COM 0.782 - 
ECO 0.712 - 
BRI 0.788 0.399 
CPR 0.689 0.455 
SHS 0.672 0.469 
FNP 0.650 0.321 
WPH 0.678 0.438 

Average Value 0.701 0.416 
SQRT 0.837 0.645 

Goodness of Fit* 0.540 
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จากตาราง 4.8 พบว่า มีค่าความเที่ยงตรงของตัวแบบในภาพรวม (Goodness of Fit, 
GOF) มีค่าเท่ากบั 0.540 เมื่อเทียบกบัเกณฑแ์ลว้ถือว่าสมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเที่ยงตรง 
(Overall Fit) ในระดบัสูง (Tenenhaus et al., 2004)  
 
 

4.3 ประเมินโมเดลเชิงโครงสร้ำง (Structural Model Assessment)  
เมื่อท าการประเมินโมเดลการวดัด้วยการทดสอบค่าน ้ าหนักองค์ประกอบภายนอก 

ทดสอบความเที่ยงและความตรงของเคร่ืองมือในงานวิจัยเรียบร้อยแล้วจะต้องท าการทดสอบ
สมมติฐานงานวิจัยโดยการวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างแบบก าลังสองน้อยสุดบางส่วน 
(Partial Least Square SEM หรือ PLS- SEM) ต้องมีการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของโมเดลเชิง
โครงสร้างทั้งทางตรงและออ้มและการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั ดงัน้ี  
 

4.3.1 วิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ของโมเดลสมกำรโครงสร้ำงกำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์
ของโมเดลสมกำรโครงสร้ำงของปัจจัยด้ำนสุขภำวะที่ดีและควำมสุขของ 

องค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศ
ไทย มีแบบจ าลองการวดัตวัแปรแฝงภายนอก 9 ตวั ได้แก่ สุขภาพใจ (Psychological wellbeing - 
PSY)  สุขภาพร่างกาย (Health – HEL)  การใชเ้วลา (Time use – TIM) การศึกษา (Education – EDU) 
มาตรฐานการด ารงชีพ (Living standard – LIV) ธรรมาภิบาล (Good Governance – GGV) ความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมและสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง(Cultural diversity and 
resilience – CUL) สุขภาพชุมชน (Community vitality – COM) ความหลากหลายทางนิเวศและ
สามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง(Ecological diversity and resilience – ECO) เมื่อท าการตัด
ค าถามและท าการวิเคราะห์ใหม่อีกครั้ ง โดยมีรายละเอียดการวิเคราะห์ ดงัตาราง 4.9 

 
ตำรำง 4.9 ผลกำรทดสอบกำรมีนัยส ำคัญทำงสถิติของควำมสัมพันธ์ในโมเดล  

ตวัแปร Path Coefficients Standard deviation 
(STDEV) 

P values 

COM -> WPH 0.065 0.076 0.391 
CUL -> WPH 0.072 0.101 0.475 
ECO -> WPH 0.009 0.084 0.912 
EDU -> WPH -0.053 0.087 0.545 
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GGV -> WPH 0.231* 0.100 0.021 
HEL -> WPH -0.047 0.099 0.635 
LIV -> WPH 0.004 0.100 0.968 
PSY -> WPH 0.113 0.085 0.184 
TIM -> WPH 0.329*** 0.085 0.000 
WPH -> BRI 0.632*** 0.049 0.000 
WPH -> CPR 0.674*** 0.045 0.000 
WPH -> FNP 0.566*** 0.052 0.000 
WPH -> SHS 0.685*** 0.044 0.000 

 
หมายเหตุ :  * แทน            ระดบั P < 0.05 (1.96 ≤ t-value < 2.576) 
 ** แทน        ระดบั P < 0.01 (2.576 ≤ t-value < 3.290) 
 *** แทน      ระดบั P < 0.001 (3.290 ≤ t-value ) 
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รูปภำพที่ 4.2 ผลกำรทดสอบกำรมีนัยส ำคัญทำงสถิติด้วยกระบวนกำร Bootstrapping 
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จากภาพที่ 4.2 ค่าที่ปรากฏที่เส้นความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรช้ีวดัและตวัแปรแฝงคือ
ค่า Path Coefficients หรือ ค่า Direct Effect และ P-value ค่าที่ปรากฏที่เส้นความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรแฝงคือ Path Coefficients และค่า t-value ตามล าดบั จากตารางที่ 4.9 และภาพที่ 4.2 พบว่า 

ตัวแปรแฝงที่สามารถอธิบายความสุขในองค์กรมากที่สุดคือ การใช้เวลา มีค่า Path 
Coefficients เท่ากับ 0.329 นัยส าคัญที่ระดับ 0.000 ต่อมาคือ ธรรมาภิบาล ค่า Path Coefficients 
เท่ากบั 0.231 นยัส าคญัที่ระดับ 0.021 โดยที่ตวัแปรความสุขในองค์กร สามารถอธิบาย ช่ือเสียงของ
องคก์ร ความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย ผลงานทางการเงิน และความสุขในองคก์ร ไดโ้ดยสามารถ
อธิบาย ความพึงพอใจของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย ได้มากที่สุด มีค่า  Path Coefficients เท่ากับ 0.685 
นัยส าคัญที่ระดับ 0.000 รองลงมาคือ ช่ือเสียงขององค์กร มีค่า Path Coefficients เท่ากับ 0.674 มี
นยัส าคญัที่ระดบั 0.000 ถดัมาคือ ภาพลกัษณ์องคก์ร มีค่า Path Coefficients เท่ากบั 0.632 มีนยัส าคญั
ที่ระดับ 0.000 และสุดท้าย ผลการงานทางการเงิน มีค่า Path Coefficients เท่ากับ 0.566 นัยส าคญัที่
ระดบั 0.000 
 
ตำรำง 4.10 อทิธพิลของตัวแปรที่มีผลต่อตัวแปรตำมในแบบจ ำลอง 
ตวัแปร อิทธิพล ตวัแปรตาม 

BRI CPR FNP SHS WPH 
COM DE - - - - 0.065 

IE 0.041 0.044 0.037 0.045 - 
TE 0.041 0.044 0.037 0.045 0.065 

CUL DE - - - - 0.072 
IE 0.046 0.049 0.041 0.049 - 
TE 0.046 0.049 0.041 0.049 0.072 

ECO DE - - - - 0.009 
IE 0.006 0.006 0.005 0.006 - 
TE 0.006 0.006 0.005 0.006 0.009 

EDU DE - - - - -0.053 
IE -0.033 -0.036 -0.03 -0.036 - 
TE -0.033 -0.036 -0.03 -0.036 -0.053 
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ตวัแปร อิทธิพล 
ตวัแปรตาม 

BRI CPR FNP SHS WPH 
GGV DE - - - - 0.231* 

IE 0.146* 0.156* 0.131* 0.158* - 
TE 0.146* 0.156* 0.131* 0.158* 0.231* 

HEL DE - - - - -0.047 
IE -0.03 -0.032 -0.027 -0.032 - 
TE -0.03 -0.032 -0.027 -0.032 -0.047 

LIV DE - - - - 0.004 
IE 0.002 0.003 0.002 0.003 - 
TE 0.002 0.003 0.002 0.003 0.004 

PSY DE - - - - 0.113 
IE 0.071 0.076 0.064 0.077 - 
TE 0.071 0.076 0.064 0.077 0.113 

TIM DE - - - - 0.329*** 
IE 0.208*** 0.222*** 0.186*** 0.225*** - 
TE 0.208*** 0.222*** 0.186*** 0.225*** 0.329*** 

WPH DE 0.632*** 0.674*** 0.566*** 0.685*** - 
IE - - - - - 
TE 0.632*** 0.674*** 0.566*** 0.685*** - 

    R-Square 0.399 0.455 0.321 0.469 0.438 
 

หมายเหตุ : DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect 
* แทน  P < 0.05 (1.96 ≤ t-value < 2.576) 
** แทน  P < 0.01 (2.576 ≤ t-value < 3.290) 
*** แทน P < 0.001 (3.290 ≤ t-value ) 
จากตารางที่ 4.10  เมื่อพิจารณาอิทธิพลของตวัแปรที่มีผลต่อตวัแปรตามต่าง ๆ ทั้งตวั

แปรภายนอก (External Endogenous Variable) และตัวแปรแฝง (Internal Endogenous Variable) 
พบว่า  
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ภาพลักษณ์องค์กร (Brand Image – BRI) ได้รับผลโดยรวมจากความสุขในองค์กร 
(Workplace Happiness – WPH) มากที่สุด TE = 0.632 นัยส าคญั 0.000 ตามมาคือปัจจัยการใชเ้วลา 
(Time use – TIM) TE = 0.208 นัยส าคญั 0.000 และธรรมาภิบาล (Good Governance – GGV) TE = 
0.146 นยัส าคญั 0.021 โดยไดร้ับผลทางตรงจากความสุขในองคก์ร (Workplace Happiness – WPH) 
DE =  0.632 นยัส าคญั 0.000 และไดร้ับผลทางออ้มจากการใชเ้วลา (Time use – TIM) มากที่สุด IE = 
0.208 นยัส าคญั 0.000 ถดัมาคือธรรมาภิบาล (Good Governance – GGV) IE = 0.146 นยัส าคญั 0.021 

ช่ือเสียงขององค์กร (Corporate Reputation – CPR) ได้รับผลจากความสุขในองค์กร 
(Workplace Happiness – WPH) มากที่สุด TE = 0.674 นัยส าคญั 0.000 ถดัมาคือการใช้เวลา (Time 
use – TIM) TE = 0.222 นัยส าคญั 0.000 และธรรมาภิบาล (Good Governance – GGV) TE = 0.156 
นัยส าคญั 0.020โดยได้รับผลทางตรงจากความสุขในองค์กร (Workplace Happiness – WPH) DE =  
0.674 นยัส าคญั 0.000 และไดร้ับผลทางออ้มจากการใชเ้วลา (Time use – TIM) มากที่สุด IE = 0.208 
นยัส าคญั 0.000 ถดัมาคือธรรมาภิบาล (Good Governance – GGV) IE = 0.222 นยัส าคญั 0.020 

ผลงานทางการเงิน (Financial Performance – FNP) ได้รับผลโดยรวมจากความสุขใน
องค์กร (Workplace Happiness – WPH) มากที่สุด TE = 0.566 นัยส าคญั 0.000 ถดัมาคือการใชเ้วลา 
(Time use – TIM) TE = 0.186 นัยส าคญั 0.000 และธรรมาภิบาล (Good Governance – GGV) TE = 
0.131 นยัส าคญั 0.027 โดยไดร้ับผลทางตรงจากความสุขในองคก์ร (Workplace Happiness – WPH) 
DE = 0.566 นยัส าคญั 0.000 และไดร้ับผลทางออ้มจากการใชเ้วลา (Time use – TIM) มากที่สุด IE = 
0.186 นยัส าคญั 0.000 ถดัมาคือธรรมาภิบาล (Good Governance – GGV) IE = 0.131 นยัส าคญั 0.027 

ความพึงพอใจของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Satisfaction – SHS) ได้รับผล
โดยรวมจากความสุขในองค์กร (Workplace Happiness – WPH) มากที่สุด TE = 0.685 นัยส าคญั 
0.000 ถดัมาคือการใชเ้วลา (Time use – TIM) TE = 0.225 นัยส าคญั 0.000 และธรรมาภิบาล (Good 
Governance – GGV) TE = 0.158 นัยส าคัญ 0.020 โดยได้รับผลทางตรงจากความสุขในองค์กร 
(Workplace Happiness – WPH) DE =  0.685 นยัส าคญั 0.000 และไดร้ับผลทางออ้มจากการใช้เวลา 
(Time use – TIM) มากที่สุด IE = 0.225 ที่นยัส าคญั 0.000 ถดัมาคือธรรมาภิบาล (Good Governance 
– GGV) IE = 0.158 นยัส าคญั 0.020 

ความสุขในองค์กร (Workplace Happiness – WPH) ได้รับผลโดยรวมจากการใชเ้วลา 
(Time use – TIM) มากที่สุด TE = 0.329 นยัส าคญั 0.000 ถดัมาคือ ธรรมาภิบาล (Good Governance 
– GGV) TE = 0.231 นัยส าคญั 0.021 โดยได้รับผลทางตรงจากการใช้เวลา (Time use – TIM) มาก
ที่สุด DE = 0.329 นัยส าคญั 0.000 ถดัมาคือ ธรรมาภิบาล (Good Governance – GGV) DE = 0.231 
นยัส าคญั 0.021 



71 

 

เมื่อดูค่า R-Square พบว่า ภาพลกัษณ์องคก์ร (Brand Image – BRI) สามารถอธิบายดว้ย
ความสุขในองคก์ร (Workplace Happiness – WPH) ไดร้้อยละ 39.90 ช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate 
Reputation – CPR) สามารถอธิบายด้วยความสุขในองค์กร (Workplace Happiness – WPH) ได้ร้อย
ละ 45.50 ผลงานทางการเงิน (Financial Performance – FNP) สามารถอธิบายดว้ยความสุขในองค์กร 
(Workplace Happiness – WPH) ไดร้้อยละ 32.10 และความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย (Stakeholder 
Satisfaction – SHS)  สามารถอธิบายดว้ยความสุขในองคก์ร (Workplace Happiness – WPH) ไดร้้อย
ละ 46.90 

ความสุขในองค์กร (Workplace Happiness – WPH) สามารถอธิบายด้วย สุขภาพใจ 
(Psychological wellbeing - PSY) สุขภาพร่างกาย (Health – HEL)  การใช้เวลา (Time use – TIM) 
การศึกษา (Education – EDU) มาตรฐานการด ารงชีพ (Living standard – LIV) ธรรมาภิบาล (Good 
Governance – GGV) ความหลากหลายทางวฒันธรรมและสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง 
(Cultural diversity and resilience –  CUL)  สุขภาพชุมชน (Community vitality –  COM)  ความ
หลากหลายทางนิเวศและสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง(Ecological diversity and resilience 
– ECO) ไดร้้อยละ 43.80 
 

4.3.2 กำรทดสอบสมมติฐำนกำรวิจัย  
การทดสอบโดยใช้กระบวนการ Bootstrapping เพื่อทดสอบการมีนัยส าคญัทางสถิติ

โดยพิจารณาค่าPath Coefficients ที่ระดับนัยส าคญั 0.05 และค่า P-value น้อยกว่า 0.05 หรือ ค่า t-
value มีค่ามากกว่า 1.96 ซ่ึงแสดงว่าค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficients) สนบัสนุนสมมติฐาน
งานวิจยั 
 
ตำรำง 4.11 ผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่ตั้งไว้ 

สมมติฐำนของกำรวิจัย 
Path 

Coefficients 
P-Value ผลลพัธ์ 

H 1: ปัจจยัดา้นสุขภาพใจมีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององค์กร 0.076 0.186 ไม่สอดคลอ้ง 
H 2: ปัจจยัดา้นสุขภาพใจมีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องคก์ร 0.071 0.187 ไม่สอดคลอ้ง 
H 3: ปัจจยัดา้นสุขภาพใจมีอิทธิพลต่อผลงานทางการเงิน 0.064 0.188 ไม่สอดคลอ้ง 
H 4: ปัจจยัดา้นสุขภาพใจมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูม้ส่ีวนไดเ้สีย 0.077 0.185 ไม่สอดคลอ้ง 
H 5: ปัจจยัดา้นสุขภาพร่างกายมีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององคก์ร -0.032 0.635 ไม่สอดคลอ้ง 
H 6: ปัจจยัดา้นสุขภาพร่างกายมีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องค์กร -0.030 0.636 ไม่สอดคลอ้ง 
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H 7: ปัจจยัดา้นสุขภาพร่างกายมีอิทธิพลต่อผลงานทางการเงิน -0.027 0.636 ไม่สอดคลอ้ง 
H 8: ปัจจยัดา้นสุขภาพร่างกายมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย -0.032 0.636 ไม่สอดคลอ้ง 
H 9: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลามีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 0.222*** 0.000 สอดคลอ้ง 
H 10: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลามีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องค์กร 0.208*** 0.000 สอดคลอ้ง 
H 11: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลามีอิทธิพลต่อผลงานทางการเงิน 0.186*** 0.000 สอดคลอ้ง 
H 12: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลามีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย 0.225*** 0.000 สอดคลอ้ง 
H 13: ปัจจยัดา้นการศึกษามีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององค์กร -0.036 0.544 ไม่สอดคลอ้ง 
H 14: ปัจจยัดา้นการศึกษามีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องคก์ร -0.033 0.544 ไม่สอดคลอ้ง 
H 15: ปัจจยัดา้นการศึกษามีอิทธิพลต่อผลงานทางการเงิน -0.030 0.547 ไม่สอดคลอ้ง 
H 16: ปัจจยัดา้นการศึกษามีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย -0.036 0.545 ไม่สอดคลอ้ง 
H 17: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรม 
และสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 

0.049 0.480 ไม่สอดคลอ้ง 

H 18: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรมและ 
สามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องคก์ร 

0.046 0.479 ไม่สอดคลอ้ง 

H 19: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรมและสามารถในการรับมือ
การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 

0.041 0.476 ไม่สอดคลอ้ง 

H 20: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรมและสามารถในการรับมือ
การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย 

0.049 0.481 ไม่สอดคลอ้ง 

H 21: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาลมีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 0.156* 0.020 สอดคลอ้ง 
H 22: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาลมีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องค์กร 0.146* 0.021 สอดคลอ้ง 
H 23: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาลมีอิทธิพลต่อผลงานทางการเงิน 0.131* 0.027 สอดคลอ้ง 
H 24: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาลมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย 0.158* 0.020 สอดคลอ้ง 
H 25: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชนมีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององค์กร 0.044 0.392 ไม่สอดคลอ้ง 
H 26: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชนมีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องคก์ร 0.041 0.394 ไม่สอดคลอ้ง 
H 27: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชนมีอิทธิพลต่อผลงานทางการเงิน 0.037 0.394 ไม่สอดคลอ้ง 
H 28: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชนมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูม้ีส่วนได้
เสีย 

0.045 0.393 ไม่สอดคลอ้ง 

H 29: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศและสามารถในการรับมือการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององค์กร 

0.006 0.912 ไม่สอดคลอ้ง 
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H 30: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศและสามารถในการรับมือ
การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องค์กร 

0.006 0.911 ไม่สอดคลอ้ง 

H 31: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศและสามารถในการรับมือ
การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อผลงานทางการเงิน 

0.005 0.912 ไม่สอดคลอ้ง 

H 32: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศและสามารถในการรับมือ
การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย 

0.006 0.911 ไม่สอดคลอ้ง 

H 33: ปัจจยัดา้นมาตรฐานการด ารงชีพมีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององค์กร 0.003 0.968 ไม่สอดคลอ้ง 
H 34: ปัจจยัดา้นมาตรฐานการด ารงชีพมีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องคก์ร 0.002 0.968 ไม่สอดคลอ้ง 
H 35: ปัจจยัดา้นมาตรฐานการด ารงชีพมีอิทธิพลต่อผลงานทางการเงิน 0.002 0.969 ไม่สอดคลอ้ง 
H 36: ปัจจยัดา้นมาตรฐานการด ารงชีพมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ
ผูม้ีส่วนไดเ้สีย 

0.003 0.968 ไม่สอดคลอ้ง 

H 37: ปัจจยัดา้นสุขภาพใจมีอิทธิพลต่อความสุขในองค์กร 0.113 0.184 ไม่สอดคลอ้ง 
H 38: ปัจจยัดา้นสุขภาพร่างกายมีอิทธิพลต่อความสุขในองค์กร -0.047 0.635 ไม่สอดคลอ้ง 
H 39: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลามีอิทธิพลต่อความสุขในองคก์ร 0.329*** 0.000 สอดคลอ้ง 
H 40: ปัจจยัดา้นการศึกษามีอิทธิพลต่อความสุขในองคก์ร -0.053 0.545 ไม่สอดคลอ้ง 
H 41: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรมและสามารถในการ
รับมือการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความสุขในองคก์ร 

0.072 0.475 ไม่สอดคลอ้ง 

H 42: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาลมีอิทธิพลต่อความสุขในองคก์ร 0.231* 0.021 สอดคลอ้ง 
H 43: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชนมีอิทธิพลต่อความสุขในองคก์ร 0.065 0.391 ไม่สอดคลอ้ง 
H 44: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศและสามารถในการรับมือ
การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความสุขในองคก์ร 

0.009 0.912 ไม่สอดคลอ้ง 

H 45: ปัจจยัดา้นมาตรฐานการด ารงชีพมีอิทธิพลต่อความสุขในองคก์ร 0.004 0.968 ไม่สอดคลอ้ง 
H 46: ปัจจยัความสุขในองคก์รมีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององค์กร 0.674*** 0.000 สอดคลอ้ง 
H 47: ปัจจยัความสุขในองคก์รมีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์องคก์ร 0.632*** 0.000 สอดคลอ้ง 
H 48: ปัจจยัความสุขในองคก์รมีอิทธิพลต่อผลงานทางการเงิน 0.566*** 0.000 สอดคลอ้ง 
H 49: ปัจจยัความสุขในองคก์รมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูม้ีส่วน
ไดเ้สีย 

0.685*** 0.000 สอดคลอ้ง 

หมายเหตุ :  * แทน  P < 0.05 (1.96 ≤ t-value < 2.576)  
 ** แทน  P < 0.01 (2.576 ≤ t-value < 3.290)   
 *** แทน  P < 0.001 (3.290 ≤ t-value ) 
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จากข้างต้นสามารถสรุปได้ว่าปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรตาม
แนวคิด  Gross National Happiness และ  Sustainability Performance Outcomes  ที่ มี อิท ธิพลต่อ
ความสุขขององค์กร ซ่ึงส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศ
ไทย มีทั้งหมด 2 ปัจจยั คือปัจจยัการใชเ้วลาที่มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.329 อย่างมีนยัส าคญั
ที่ระดับ 0.000 และปัจจัยธรรมาภิบาลที่มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.231 อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.021 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 9,10,11,12,21,22,23,24,39,42,46,47,48 และ 49 ส่วนปัจจัย
สุขภาพใจ สุขภาพร่างกาย การศึกษา ความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือ
การเปล่ียนแปลง  สุขภาพชุมชน ความหลากหลายทางนิเวศและความสามารถในการรับมือการ
เปล่ียนแปลง  และ มาตรฐานการด ารงชีพ มีค่า P-Value มากกว่า 0.05 จึงสามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัทั้ง 
7 ปัจจัยดังกล่าวไม่มีมีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร ที่ส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนในธุรกิจ
อสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศไทยอย่างมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.05 ดงันั้นจึงปฎิเสธ สมมติฐาน
ที1,2,3,4,5,6,7,8,13,1 2,15,16,17,18,19,20,25,26,27,28,29,30, 31,32,33,34,35,36,37,38,40,41,43,44 
และ 45 ซ่ึงสามารถสรุปปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรซ่ึงส่งผลกระทบต่อความ
ยัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศไทย ไดด้งัภาพที่ 4.3 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปภำพที่ 4.3 สรุปปัจจัยด้ำนสุขภำวะที่ดีและควำมสุขขององค์กรซ่ึงส่งผลกระทบต่อควำมยั่งยืนใน
ธุรกิจอสังหำริมทรัพย์ขนำดใหญ่ในประเทศไทย 

ตวัแปรตน้ ตวัแปรคัน่กลาง ตวัแปรตาม 
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บทที่ 5 
สรุปผลกำรวิจัย กำรอภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาเร่ืองปัจจยัดา้นสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความ
ยัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ขนาดใหญ่ในประเทศไทย ในการวิจัยครั้ งน้ีมีประชากรและกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือพนักงานที่ท างานอยู่ในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ขนาดใหญ่ในประเทศ 
จ านวน 283 ราย ส าหรับวิธีการวิจัยเชิงปริมาณใช้วิธีวิจัยเชิงพรรณนา และใช้วิธีการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) และน าผลที่รวบรวมมาวิเคราะห์ดว้ยการวิเคราะห์ทางสถิติ
ด้วยวิธีแบบ PLS-SEM การประเมินโมเดลการวดั (Measurement Model Evaluation) การประเมิน
โมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment) โดยมีการ ตรวจสอบขอ้ตกลงเบื้องตน้ทางสถิติ
ของขอ้มูล คือ การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอ้มูล (Normality) การประเมินค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบ ภายนอก (Outer Loading) การตรวจสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) การวดั
ความตรงเชิงสอดคล้องของข้อค าถาม (Convergent Validity) การวัดค่าน ้ าาหนักไขว้ (Cross 
Loading) การวัดความเที่ยงตรงของตัวแบบในภาพรวม (Goodness of Fit, GOF) รวมทั้ งการ
ตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระหลายตวักับตวัแปรตาม และตามด้วยกระบวนการ 
Bootstrapping เพื่อดูระดบัความส าคญัทางสถิติว่าสนบัสนุนสมมติฐานงานวิจยัหรือไม่ อีกทั้งในการ
วิจัยยงัมีการวิเคราะห์ อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมที่มีต่อตวัแปรตามอีกดว้ย 
โดยเน้ือหาในบทน้ีประกอบดว้ย 

5.1 สรุปผลการวิจยั 
5.2 อภิปรายผลการวิจยั 
5.3 ขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหาร 
5.4 ขอ้เสนอแนะในงานวิจยั 
5.5 ขอ้จ ากดัของการวิจยั 

 
 

5.1 สรุปผลกำรวิจัย 
จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามที่ผุว้ิจยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากพนกังานที่ท างาน

อยู่ในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศ ในเร่ืองของ ความคิดเห็นต่อองคก์ร ความคิดเห็น
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เก่ียวกบัผลลพัธ์ของการด าเนินงานขององคก์ร และความคิดเห็นเก่ียวกบัความสุขในองค์กร จ านวน 
283 ราย ผูว้ิจยัสรุปผลการศึกษาเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปและพฤติกรรมของกลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่าง
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 25 - 34 ปี สถานะภาพสมรส จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีอายุงาน
ในองคก์ร 1 - 3 ปี และมีรายไดต้่อเดือนระหว่าง 20,001– 40,000 บาท 

ส่วนที่ 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อองคก์รของกลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษาพบว่า ภา
พรรวมมีความคิดเห็นต่อองคก์รระดบัมาก เรียงตามล าดบัไดแ้ก่ ดา้นมาตรฐานการด ารงชีพ (Living 
standard) ค่าเฉล่ีย 4.22  ด้านสุขภาพชุมชน (Community vitality) ค่าเฉล่ีย 4.22 รองลงมา ด้าน
การศึกษา (Education) ค่าเฉล่ีย 4.21 ดา้นความหลากหลายทางนิเวศและความสามารถในการรับมือ
การเปล่ียนแปลง(Ecological diversity and resilience) ค่าเฉล่ีย 4.21 ถดัมาคือความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมและความสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง(Cultural diversity and resilience) 
ค่าเฉล่ีย 4.20 ด้านสุขภาพใจ (Psychological wellbeing)ค่าเฉล่ีย 4.16 ด้านธรรมาภิบาล (Good 
Governance) ค่าเฉล่ีย 4.12 ด้านสุขภาพร่างกาย (Health) ค่าเฉล่ีย 4.10 และด้านการใช้เวลา (Time 
use) ค่าเฉล่ีย 3.11 

ส่วนที่ 3 ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกับผลลพัธ์ของการด าเนินงานขององค์กรของกลุ่ม
ตวัอย่าง ผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมมีความคิดเห็นเก่ียวกับผลลพัธ์ของการด าเนินงานขององคก์ร
ระดับมาก เรียงตามล าดับไดแ้ก่ ภาพลกัษณ์องค์กร (Brand Image) ค่าเฉล่ีย 4.24 ผลการด าเนินงาน
ทางการเงิน (Financial Performance) ค่าเฉล่ีย 4.20 ช่ือเสียงขององค์กร (Corporate Reputation) 
ค่าเฉล่ีย 4.15 และความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Satisfaction) ค่าเฉล่ีย 4.14  

ส่วนที่ 4 ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัความสุขในองค์กรของกลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา
พบว่า ภาพรวมมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความสุขในองคก์รระดบัมากที่สุด ค่าเฉล่ีย 4.29 
 
 

5.2 อภิปรำยผลกำรวิจัย 
งานวิจัยฉบับน้ีมีการวิ เคราะห์ข้อมูลด้วย PLS-SEM ที่ได้มีการตรวจสอบค่า

สัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficients) และการทดสอบการมีนัยส าคัญทางสถิติด้วยการท า 
Bootstrapping สรุปตามแนวทางของสมมติฐานงานวิจยัไดด้งัน้ี 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ตามแนวความคิดความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross 
National Happiness)  ที่มี อิทธิพลต่อความสุขในองค์กร (Workplace Happiness)   ซ่ึงส่งผลต่อ 
Sustainability Performance Outcomes  ที่ประกอบด้วย ช่ือเสียงขององค์กร (Corporate Reputation) 
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ภาพลกัษณ์องคก์ร (Brand Image) ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) และ ความ
พึงพอใจของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Satisfaction) ของพนักงานที่ท างานอยู่ในธุรกิจ
อสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศ อย่างมีนยัส าคญัทั้งหมด 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัการใชเ้วลา (Time 
use) และ ปัจจยัธรรมาภิบาล (Good Governance)  

ปัจจัยการใช้เวลา (Time use) มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficients) เท่ากับ 
0.329 อย่างมีนัยส าคญัที่ระดับ 0.000 เช่นเดียวกันกับงานวิจัยคุณภาพชีวิตในการท างานและความ
สมดุลของชีวิตในการท างานของ พนักงานระดับปฏิบตัิการเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y 
(สราวลี แซงแสวง , 2559) ที่พบว่าความสมดุลของชีวิตในการท างานมีความสมดุลด้านเวลามาก
ที่สุด เมื่อพนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึนก็จะส่งผลให้พนักงานเกิดความสมดุลของชีวิต
ในการท างานมากข้ึน และยงัสอดคลอ้งกับงานวิจัยคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัของ
พนักงานบริษทั เบรนน์แท็ก (ประเทศไทย) จ ากัด (ธิตานันท์ พงศ์ละไม ,2560) ที่พบว่าความสมดุล
ชีวิตการท างานและดา้นอ่ืน ๆ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงการที่ทุกคนร่วมมือร่วมใจ
กันเพื่อสร้างความสุขให้เกิดในที่ท างาน ท าให้ที่ท างานเป็นเสมือนบ้านหลงัที่ 2 ของคนท างาน จะ
ก่อให้เกิดองคก์รที่สร้างความสุขในการท างาน (ชาญวิทย ์ วสันตธ์นารัตน์, 2555) ซ่ึงความผูกพนัใน
องคก์รสามารถอธิบายความยัง่ยืนในธุรกิจได ้ เมื่อพนกังานมีความผูกพนัในองค์กรแลว้ จะส่งผลให้
เกิดความทุ่มเทแรงกายและแรงใจ ไม่ว่างานของตนเองนั้นจะมีความเหน่ือยยากและล าบากเพียงไร 
แต่หากมีความผูกพนัในองคก์รจะท าให้เกิดใจจดจ่ออย่างเต็มที่กบังานที่ตนเองนั้นรับผิดชอบ (Avery 
and Bergstriner, 2011)  

ปัจจัยธรรมาภิบาล (Good Governance) มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficients) 
เท่ากับ 0.231 อย่างมีนัยส าคญัที่ระดับ 0.021 ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจัยความสุขในการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพในหอผูป่้วยในโรงพยาบาลรามาธิบดีของวรีญา ศิริจรรยาพงษ ์1 ปัจจยัคือ บรรยากาศ
จริยธรรม (วรีญา ศิริจรรยาพงษ,์ 2556 ) และสอดคลอ้งกบังานวิจยัการบริหารตามหลกัธรรมาภิบาล
ที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัจุฬาลงงกรณราชวิทยาลยั  (ธญัสมร กล่ิน
จนัทร์, 2561) ที่พบว่าการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลมีความสัมพนัธ์สูงสุดกบัความสุขในการ
ท างานของบุคลากร เช่นเดียวกันกับงานวิจัยปัจจัยที่ท าให้เกิดความสุขในการท างาน (Gavin and 
Mason, 2004: 379 – 392, อา้งถึงใน ชินกร น้อยคายาง และ ปภาดา น้อยค ายาง , 2555, หน้า 20) ที่
พบว่าการให้ความส าคัญด้านคุณธรรมและจริยธรรมของคนในองค์กร การท างานภายใต้หลัก
คุณธรรม จะท าให้พนักงานรับรู้ถึงคุณค่า ยอมรับและนับถือในตนเอง ก่อให้เกิดความสุขในการ
ท างาน และสอดคลอ้งกับงานวิจัยความไวว้างใจในองค์การของประเทศไทย ศึกษาเปรียบเทียบ
องค์การภาครัฐ ภาครัฐวิสาหกิจและภาคเอกชนที่พบว่าความยุติธรรมในองค์กรมีความสัมพนัธ์เชิง
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บวกกับไว้วางใจในองค์กร และความยุติธรรมในการปฏิบตัิและระบบมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ระดบัสูงกบัความไวว้างใจในองคก์ร หากพนกังานในองค์การไดร้ับการปฏิบตัิอย่างเป็นธรรมในทุก
ดา้น องคก์รให้พนกังานไดแ้สดงความคิดเห็นและซักถามขอ้สงสัย ซ่ึงองคก์รก็ช้ีแจงตอบค าถามได้
อย่างครบถว้น มีการให้ข่าวสารที่ถูกต้อง และขอ้มูลนั้นมีความชดัเจน รวมถึงองคก์ารสามารถช้ีแจง
ถึงเหตุผลของการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ได้อย่างดี ปราศจากอคติมีความโปร่งใสในกระบวนการ
ปฏิบตัิ พนักงานทุกคนไดร้ับการปฏิบตัิภายใต้กฎระเบียบเดียวกันไม่มีความเหล่ือมล ้าแบ่งแยกก็จะ
ท าให้พนักงานเช่ือถือในองค์กรมากข้ึน (เฉลิมชัย กิตติศกัดิ์ นาวิน,2552) เช่นเดียวกันกับงานวิจัย
ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อ
องค์การ:กรณีศึกษาธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ที่พบว่าเมื่อพนักงานเปรียบเทียบส่ิงที่
ตนเองทุ่มเทกับส่ิงที่ได้รับจากองค์กรแลว้รู้สึกพึงพอใจก็ย่อมจะมองว่าองค์กรนั้นมีความยุติธรรม 
เมื่อมองว่าองค์การมีความยุติธรรมแลว้ก็จะรัก พึงพอใจ และผูกพนักับองค์กร ซ่ึงความผูกพันที่
เกิดข้ึนนั้นมีความยุติธรรมเข้ามาเก่ียวขอ้งด้วย ส่ิงส าคญัที่มท าให้พนักงานทุ่มเทท างาน คือ มีคน
มองเห็นค่าของความทุ่มเทนั้น และการปฏิบตัิที่ท าให้พนักงานรับรู้ว่าตนเองส าคญั และเป็นส่วนนึง
ในความส าเร็จขององคร์ (อจัฉรา เนียมหอม,2551) ซ่ึงงานวิจยัแนวทางการสร้างองคก์รแห่งความสุข
ของบุคลกรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัศิลปากร ผลการวิจัยพบว่าแนวทางการสร้างองค์กรแห่ง
ความสุขตามแนวคิด Happy Workplace นั้นเกิดข้ึนจากการผสมผสานระหว่างความผูกผนัและการ
สนับสนุนขององค์กร (สายฝน รัตนยงั,2559) นอกจากนั้นยงัสอดคล้องกับงานวิจัยปัจจัยที่ท าให้
องค์กรธุรกิจยัง่ยืน 1 ปัจจัย คือ ความซ่ือสัตย ์(Integrity) พี่พบว่าเป็นหลกัเบื้องตน้ของการท าธุรกิจ
ตั้งแต่เร่ิมแรก หรืออาจกล่าวไดว้่าจุดเร่ิมตน้ของความยัง่ยืนในการท าธุรกิจคือความซ่ือสัตยต์ั้งแต่เร่ิม
การผลิตไปจนถึงส่งมอบให้ลูกคา้ (Petvirojchai, 2018)  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ตามแนวความคิดความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross 
National Happiness) ที่ไม่มีอิทธิพลต่อความสุขในองค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงไม่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จที่ท าให้องคก์รมีความยัง่ยืน (Sustainable Performance Outcomes) ของพนกังานที่ท างาน
อยู่ในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศ พบว่ามี 7 ปัจจยั ไดแ้ก่ สุขภาพใจ (Psychological 
well-being) สุขภาพร่างกาย (Health) การศึกษา (Education) ความหลากหลายทางวฒันธรรมและ
ความสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง (Cultural diversity and resilience) สุขภาพชุมชน 
(Community vitality) ความหลากหลายทางนิเวศและความสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง
(Ecological diversity and resilience) และมาตรฐานการด ารงชีพ (Living standard)  
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5.3 ข้อเสนอแนะส ำหรับผู้บริหำร 
จากการวิเคราะห์ปัจจยัตามแนวความคิดความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross National 

Happiness) 9 ปัจจัย ที่อาจมีอิทธิพลต่อความสุขในองค์กร (Workplace Happiness)  ก่อให้เกิด
ความส าเร็จที่ท าให้องค์กรมีความยั่งยืน (Sustainable Performance Outcomes)  มี  2 ปัจจัยที่มี
ความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญักับความสุขในองค์กรซ่ึงก่อให้เกิดความส าเร็จที่ท าให้องค์กรมีความ
ยัง่ยืน คือ ปัจจยัการใชเ้วลาและปัจจยัธรรมาภิบาล  

จากขอ้มูลประชากรกลุ่มตวัอย่างในธุรกิจอสังหาริมทรัพยจ์ะเห็นไดว้่าส่วนใหญ่อยูใน
เจนเนอเรชัน X และ Y ซ่ึงปัจจัยส าคญัที่ท าให้คนวยัท างานในช่วงอายุดงักล่าวมีระดบัคุณภาพชีวิต
การท างานที่ดีข้ึน คือการท างานและชีวิตส่วนตวัมีความสมดุลกัน ซ่ึงอาจมาจากระยะเวลาในการ
ท างานที่ยืดหยุ่น จ านวนงานเหมาะสมกบัระยะเวลาท างาน หลีกเล่ียงการน างานกลบัไปท าต่อที่บ้าน 
ท าให้แบ่งเวลาในการท างานและเวลาส่วนตวัในแบบที่ตอ้งการได้ ดงันั้นองคก์รควรจดัท านโยบายที่
ส่งเสริมแนวคิด Work Life Balance หรือการสร้างสมดุลระหว่างเวลาท างานและเวลาส่วนตวั เพราะ
จะท าให้พนกังานมีความรู้สึกในแง่บวกกับองคก์รและต้องการทุ่มทุ่มเทกบังานให้องคก์รเต็มที่และ
มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

นอกจากนั้นความไว้วางใจเป็นส่ิงหน่ึงที่จะช่วยให้องค์กรสามารถด าเนินการตาม
เป้าหมายที่วางไวไ้ดส้ าเร็จ เน่ืองจากความไวว้างใจเป็นวิธีที่มีประสิทธิภาพสูงสุดที่จะช่วยให้องค์กร
และพนกังานมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกันอย่างมีคุณค่าและยัง่ยืน รวมถึงช่วยสร้างแรงบนัดาลใจและสร้าง
ส่ิงแวดลอ้มการท างานในเชิงบวกและเชิงรุกที่มุ่งสู่ความส าเร็จ องค์กรควรสร้างความโปร่งใสและ
ความไวว้างใจให้กับพนกังาน พยายามสร้างวฒันธรรมองค์กรที่เน้นความโปร่งใส เพื่อให้พนกังาน
ตระหนกัถึงความส าคญัและคุณค่าในตวัเอง รับรู้ว่าหากตนไม่มีความโปร่งใสก็จะท างานกบัคนอ่ืน
หรืออยู่ในองค์กรไม่ได ้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งหลงัเกิดการระบาดใหญ่โคโรนาไวรัส 19 หลายๆองค์กร
ปรับระบบการท างานให้มีลักษณะแบบไฮบริดมากข้ึน ซ่ึงมีแนวโน้มจะท าให้พนักงานขาดการ
เช่ือมต่อในการท างานกับสภาพแวดลอ้มการท างานทางกายภาพไป ซ่ึงความโปร่งใสจะกลายเป็น
เคร่ืองมือส าคญัในการสร้างและรักษาวฒันธรรมขององค์กรที่ช่วยให้พนักงานกระตือรือร้นและมี
ส่วนร่วมอยู่เสมอได ้
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะเพื่อกำรวิจัยคร้ังต่อไป 
ผู ้วิจัยขอน าเสนอข้อเสนอแนะที่คาดว่าจะมีประโยชน์ต่อผู ้ที่สนใจที่ต้องการน าผล

การศึกษาในครั้ งน้ีไปขยายเพื่อการศึกษาในโอกาสต่อไป 
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1. ควรเพิ่มระยะเวลาในการศึกษา เพื่อเพิ่มจ านวนผูต้อบแบบสอบถามและกลุ่มตวัอย่าง
ให้ครอบคลุมทัว่ทุกพื้นที่ จะไดแ้น่ใจว่าขอ้มูลที่ไดส้ามารถเป็นตวัแทนขอ้มูลไดอ้ย่างเหมาะสม 

2. กลุ่มตวัอย่างในงานวิจัยน้ี เป็นพนกังานที่อยู่ในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ใน
ประเทศไทย ควรแบ่งพนักออกเป็นแต่ละเจเนอนเรชั่นให้ชัดเจนยิ่งข้ึน เช่น เจเนอเรชั่น X , Y, Z 
เพื่อให้เห็นความแตกต่างระหว่างแต่ละเจเนอเรชั่นซ่ึงมีพฤติกรรมและความคิดเห็นบางอย่างที่
แตกต่างกนัในเร่ืองปัจจยัดา้นสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อความยัง่ยืนในธุรกิจ
อสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศไทยไดอ้ย่างชดัเจนมากยิ่งข้ึน 

3. งานวิจัยน้ีท าการศึกษาแบบตดัขวาง (แบบระยะส้ัน, Cross-sectional study) ดังนั้น
ควรศึกษาแบบระยะยาว (Longitudinal study) โดยท าการสังเกตและศึกษาแต่ละปัจจัยในระยะยาว
เพื่อให้ผลที่ได้มีความแม่นย า  สามารถแสดงให้ เห็นถึงพฤติกรรมและทัศนคติของผู ้ตอบ
แบบสอบถามไดช้ดัเจนมากข้ึน 

4. เพิ่มเติมวิธีการศึกษาในเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยท าการสัมภาษณ์ 
เพื่อให้ได้ขอ้มูลในหลายมิติ และสามารถใช้ขอ้มูลเชิงลึกมาวิเคราะห์เพื่อให้ผลที่ได้สมบูรณ์และ
น่าเช่ือถือส าหรับงานวิจยัในครั้ งต่อไป 
 
 

5.5 ข้อจ ำกัดของกำรวิจัย 
1. จากการศึกษาครั้ งน้ีมีขอ้จ ากดัส าหรับขนาดกลุ่มตวัอย่าง เน่ืองจากเป็นการเก็บขอ้มูล

จากพนกังานที่ท างานอยู่ในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศที่มีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 283 
คน ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างอาจไม่มากพอที่จะเป็นตวัแทนของข้อมูลทั้ งหมดเน่ืองจากในประเทศไทยมี
ธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่มากมาย หากมีการเก็บขอ้มูลในครั้ งต่อไป ควรจะเพิ่มขนาดของ
กลุ่มตวัอย่างให้มากข้ึน  

2.  การวิจัยในครั้ งน้ีเป็นการวิเคราะห์ปัจจัยตามแนวความคิดความสุขมวลรวม
ประชาชาติ (Gross National Happiness) 9 ปัจจยั ซ่ึงอาจมีปัจจยัอื่น ๆ เพิ่มเติมจากปัจจยัที่น ามาศึกษา
ที่อาจมีอิทธิพลต่อความสุขในองค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จที่ท าให้
องค์กรมีความยัง่ยืน (Sustainable Performance Outcomes) อาจมีแนวโน้มท าให้ให้ผลที่ได้มีความ
แตกต่าง 

3. งานวิจัยฉบับน้ีได้ท าการศึกษาปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่
ส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่หรือมหาชนในประเทศไทยเพียง
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เท่านั้น จึงอาจจะท าให้ผลการวิจัยน าไปประยุกต์ใช้กับธุรกิจประเภทอ่ืนหรือขนาดเล็กไม่ได้ 
เน่ืองจากมีปัจจยัแวดลอ้มแตกต่างกนัในแต่ละรูปแบบธุรกิจและขนาดขององคก์ร 
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ภาคผนวก ก 

 
แบบสอบถาม 

 

การศึกษาปัจจัยด้านสุขภาวะทีด่ีและความสุขขององค์กรทีส่่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนในธุรกจิ
อสังหาริมทรัพย์ขนาดใหญ่ในประเทศไทย 

 

หมายเหตุ: แบบสอบถามน้ีดดัแปลงมาจากงานวิจยัลิขสิทธ์ิของ ผศ.ดร. สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ หา้มดดัแปลงและ
น าขอ้ค าถามหรือแบบสอบถามน้ีไปใชห้รือเผยแพร่ ก่อนไดรั้บการอนุญาตอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีใชป้ระกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาการจดัการธุรกิจ วิทยาลยัการจดัการ 
มหาวิทยาลยัมหิดล โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อตอ้งการท่ีจะศึกษาถึง “การศึกษาปัจจยัด้านสุขภาวะท่ีดีและ
ความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความย ัง่ยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์นาดใหญ่ในประเทศไทย” จึง
ขอความร่วมมือผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถว้นตามความเป็นจริง โดย
ขอ้มูลท่ีได้รับจากแบบสอบถามจะถูกน ามาใช้ในงานวิจยัเพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้นและขอ้มูล
ทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลบัไม่มีการเผยแพร่ขอ้มูลใด ๆ ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาให้ความ
ร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน 
ส่วนท่ี 1: ค  าถามคดักรองกลุ่มเป้าหมายผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2: ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี 3: ความคิดเห็นต่อองคก์ร 
ส่วนท่ี 4: ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลลพัธ์ของการด าเนินงานขององคก์ร 
ส่วนท่ี 5: ความคิดเห็นเก่ียวกบัความสุขในองคก์ร 
 
 ส่วนที่ 1: ค าถามคัดกรองกลุ่มเป้าหมายผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดท าเคร่ืองหมาย(✓)ในช่องใหต้รงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว  
1. ท่านท างานในบริษทัมหาชนท่ีประกอบธุรกิจหลกัประเภทพฒันาอสังหาริมทรัพยแ์ละก่อสร้าง 
 ✓ 1) ใช่      ✓ 2) ไม่ใช่ (จบการท าแบบสอบถาม) 
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ส่วนที ่2: ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 
1. เพศ  
 ✓ 1) ชาย      ✓ 2) หญิง  
2. อาย ุ 
 ✓ 1) ต ่ากวา่ 25 ปี     ✓ 2) 25 - 34 ปี  
 ✓ 3) 35 - 44 ปี     ✓ 3) 45 - 54 ปี 
 ✓ 5) 55 - 64 ปี 
3. สถานภาพ  
 ✓ 1) โสด         ✓ 2) สมรส   
 ✓ 3) หยา่หร้าง       ✓ 4) แยกกนัอยู ่ 
 
4.ระดบัการศึกษาสูงสุดของท่านในปัจจุบนั 
 ✓ 1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี    ✓ 2) ปริญญาตรี 
 ✓ 3) ปริญญาโท    ✓ 4) ปริญญาเอก 
 
5. ท่านท างานท่ีบริษทัของท่านมานานเท่าไร(ปี)  
 ✓ 1) นอ้ยกวา่ 1 ปี     ✓ 2) 1 - 3 ปี  
 ✓ 3) 4 - 6 ปี     ✓ 4) 7 - 9 ปี  
 ✓ 5) 10 ปีข้ึนไป 
 
 6.รายไดต่้อเดือน  
 ✓ 1) นอ้ยกวา่ 20,000 บาท    ✓ 2) 20,001– 40,000 บาท 
 ✓ 3) 40,001 – 60,000 บาท    ✓ 4) 60,001 – 80,000 บาท 
 ✓ 5) 80,001 – 100,000 บาท    ✓ 6) 100,001 บาทข้ึนไป  
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ส่วนที่ 3: ความคิดเห็นต่อองค์กร 
ใหท้่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องใหต้รงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่อง
เดียว  
 ระดบั 1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ระดบั 2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย 
 ระดบั 3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เฉยๆ  
 ระดบั 4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ย 
 ระดบั 5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
 

 
โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้

ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

  1. โดยรวม ฉนัพอใจกบังานของฉนั      

  2. โดยรวม ฉนัชอบงานของฉนั      

  3.โดยรวม ฉนัชอบองคก์รของฉนั      

4. ฉนัมีความเช่ือมัน่ในผูบ้ริหารในองคก์รของฉนั      

5. ฉนัมีความไวว้างใจต่อเพื่อนร่วมงาน      

6. ฉนัไดรั้บความไวว้างใจให้ท างานท่ีส าคญัเสมอ      

7. ฉนัรู้สึกมีคุณค่าและไดรั้บความเช่ือถือในท่ีท างาน      

8. หวัหนา้งานของฉนัสร้างแรงกระตุน้/แรงจูงใจในการท างานใหฉ้นั
เสมอ 

     

9. ฉนัมีความรู้สึกร่วมเป็นเจา้ขององคก์รน้ี      

10. ความคิดเห็นของฉนัไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งานและเพื่อน
ร่วมงาน 

     

11. องคก์รของฉนั ใหก้ารสนบัสนุน การแบ่งปันความรู้ และการ
ท างานเป็นทีม เพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จขององคก์รเป็นส่ิงส าคญั 

     

12. องคก์รของฉนั สนบัสนุนใหฉ้นัแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 
และมีความคิดสร้างสรรค ์
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โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
13. ฉนัรู้สึกในเชิงบวกกบัสังคมในท่ีท างาน (แผนก หน่วยงาน งานท่ี
ท าร่วมกนั ฯลฯ) 

     

14. โดยภาพรวมในองคก์รของฉนั พนกังานทุกคนท างานร่วมกนัเพื่อ
แกไ้ขปัญหา/ความขดัแยง้ในเชิงบวก 

     

15.  ในองคก์รน้ี ฉนัรู้สึกผกูพนักบัผูบ้ริหารระดบัสูง 
(ผกูพัน* หมายถึง มคีวามเป็นห่วงกังวลเพราะรักใคร่ เป็นต้น  
ตามพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2554) 

     

16. ฉนัมีอิสระในการท างาน      

17. ฉนัมีโอกาสในการแสดงความคิดเชิงสร้างสรรค ์และนวตักรรม
ในท่ีท างานของฉนั 

     

18. ฉนัภูมิใจท่ีไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รของฉนั      

19. ฉนัรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร      

20. งานของฉนั ท าใหฉ้นัรู้สึกมีพลงัในการท างาน      

21.งานท่ีฉนัท าสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีฉนัคิดวา่ส าคญัในชีวิต      

22. ฉนัไดรั้บการประเมินอยา่งเป็นธรรมจากท่ีท างาน      

23. ฉนัไดรั้บการสนบัสนุนใหท้ างานท่ีทา้ทาย      

24. ฉนัรู้สึกมีคุณค่าส าหรับท่ีท างานในแบบท่ีฉนัเป็น      

25. ในองคก์รของฉนั ทุกคนไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนัโดย
ไม่ค  านึงถึงเพศสภาพ/เช้ือชาติ/เผา่พนัธ์ุ 

     

26. ในองคก์รของฉนั คนต่างเพศสภาพ/เช้ือชาติ/เผา่พนัธ์ุท างานร่วมกนั
ไดดี้ 

     

27. องคก์รของฉนัปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งเท่าเทียมกนัโดยไม่มีการ
เลือกปฏิบติั ดว้ยความเคารพในสิทธิและเสรีภาพซ่ึงกนัและกนั 

     

28. องคก์รของฉนั มีนโยบาย/ค ามัน่สัญญาท่ีไม่เลือกปฏิบติั ใหค้วาม
เสมอภาค และความเท่าเทียมแก่พนกังานทุกคน 

     

29. องคก์รของฉนั มีนโยบายต่อตา้นการล่วงละเมิดโดยมีกลไกใน
การรายงาน กระบวนการของการลงโทษทางวนิยัท่ีมีล าดบัขั้นตอน 
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30. ในท่ีท างาน ฉนัเคยถูกล่วงละเมิดทางวาจา หรือถูกกระท าต่าง ๆ 
ท่ีส่งผลกระทบต่อเกียรติ/ศกัด์ิศรี/คุณธรรมส่วนบุคคล 

     

31. ฉนัถูกกดดนัใหท้  างานเป็นระยะเวลายาวนานหลายชัว่โมง
ต่อเน่ือง 

     

32. ฉนัไม่รู้สึกเครียดกบัการท างาน      

33. ฉนัสามารถท างานไดโ้ดยไม่มีความกดดนั      

34. องคก์รของฉนั มีการจดัเกา้อ้ีท่ีนัง่ท  างานอยา่งเหมาะสมและ
สบาย และถูกสุขลกัษณะในการท างาน 

     

35. งานท่ีฉนัท าอยู ่อยูใ่นส่ิงแวดลอ้มท่ีสะอาด      

36. ฉนัพึงพอใจกบัสุขภาวะในท่ีท างาน 
(*สุขภาวะ หมายถึง ภาวะของมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ท้ังทางกาย ทางจิต 
ทางปัญญา และทางสังคม เช่ือมโยงกันเป็นองค์รวมอย่างสมดุล 
พ.ร.บ.สุขภาพแห่งชาติ พ.ศ. 2550) 

     

37. ฉนัพึงพอใจกบัอุปกรณ์รักษาความปลอดภยั รวมไปถึงความ
ปลอดภยัส่วนบุคคลและส่วนรวมท่ีองคก์รจดัไวใ้หใ้นท่ีท างาน 

     

38. แมจ้ะเหน่ือยเพียงใด ฉนัก็รู้สึกพึงพอใจกบัการท างานน้ี      

39. องคก์รของฉนัมีบริเวณและพื้นท่ีท่ีเหมาะสมในการท ากิจกรรมท่ี
หลากหลาย 

     

40. ฉนัมีพื้นท่ีท างาน ท่ีออกแบบ และจดัสรรท่ีช่วยใหฉ้นัท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

41. องคก์รของฉนัมีพื้นท่ีท่ีออกแบบมาเพื่อสนบัสนุนการท างานเป็น
ทีม 

     

42. ในองคก์รของฉนัมีพื้นท่ีท่ีใหทุ้กคนแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั
ผูอ่ื้น 

     

43. ในองคก์รของฉนัมีพื้นท่ีสนัทนาการเพื่อการพกัผอ่น เช่น สถานท่ี
ออกก าลงักาย มุมกาแฟ/เคร่ืองด่ืม 
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44. องคก์รของฉนัทุ่มเทเวลา และเงินทุน ในการปรับปรุงความ
ปลอดภยัใหดี้ยิง่ข้ึน 

     

45. อุปกรณ์/เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างาน และ/หรือ ออกก าลงักายใน
องคก์รของฉนัไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดี เพื่อค านึงถึงสุขภาพและความ
ปลอดภยั 

     

46. หากมีการละเมิดกฎระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบัความปลอดภยัจะถูก
ด าเนินการอยา่งทนัท่วงที 

     

47. พนกังานไดรั้บการฝึกอบรมเก่ียวกบัความปลอดภยัในท่ีท างาน
ส าหรับการท างานท่ีอนัตรายท่ีพวกเขาจะตอ้งเผชิญ เช่น การฝึกซอ้ม
หนีไฟ 

     

48. มนัเป็นเร่ืองยาก ท่ีฉนัจะท าหนา้ท่ีรับผิดชอบต่อครอบครัว เพราะ
เวลาส่วนใหญ่ ฉนัใชไ้ปกบังานของฉนั 

     

49. ฉนัมาถึงท่ีท างานดว้ยความรู้สึกเหน่ือยเกินกวา่ท่ีจะท างานใหไ้ด้
ดี เพราะฉนัตอ้งดูแลงานบา้นดว้ย 

     

50. ฉนัพบวา่ มนัยากท่ีฉนัจะมีสมาธิในการท างาน เพราะฉนัตอ้ง
รับผดิชอบเร่ืองของครอบครัวดว้ย 

     

51. ฉนัยงัมีเวลาเพียงพอส าหรับตวัเองและครอบครัวของฉนั      

52. ฉนัมีความสมดุลท่ีดีระหวา่งการท างานกบัชีวติส่วนตวั      

53. ฉนัสามารถจดัการเวลาได ้ทั้งเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองงาน      

54. ฉนัสามารถบริหารจดัการเวลาท างานของฉนัไดอ้ยา่งเหมาะสม      

55. องคก์รของฉนั มีช่วงเวลาพกัท่ียดืหยุน่      

56. องคก์รของฉนั มีขอ้ก าหนดเก่ียวกบัชัว่โมงการท างาน      

57. องคก์รของฉนั ปฏิบติัตามขอ้บงัคบัเร่ืองเวลาในการท างานตามท่ี
กฎหมายก าหนด 

     

58. องคก์รของฉนั มีนโยบายการท างานท่ียดืหยุน่      

59. บ่อยคร้ัง ฉนัน างานกลบัมาท าท่ีบา้น      

60. บ่อยคร้ัง ฉนัมกัจะออกจากท่ีท างานชา้      



 94 

 

โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

61. บ่อยคร้ัง ฉนัมกัจะท างานหลงัเลิกงาน และวนัหยดุเสาร์-อาทิตย ์      

62. บ่อยคร้ัง ฉนัมกัจะคิดเก่ียวกบังานแมจ้ะเป็นช่วงนอกเวลางาน      

63. บ่อยคร้ัง ฉนัมกัจะติดต่อเร่ืองงานกบัเพื่อนร่วมงานนอกเวลางาน      

64. บ่อยคร้ังขณะอยูท่ี่ท  างาน ฉนัมกัจะสนใจเร่ืองอ่ืน (นอกเหนือจาก
งาน) 

     

65. ฉนัไม่เคยไปท างานสายหรือออกจากท่ีท างานก่อนเวลาเลิกงาน 
เพื่อท่ีจะไปท าธุระอ่ืน 

     

66. ฉนัไม่เคยน างานอ่ืน (นอกเหนือจากงานประจ า) มาท าในเวลา
งาน 

     

67. องคก์รของฉนัให้โอกาสในการพฒันาในสายงานและเติบโตอยา่ง
มืออาชีพ 

     

68. ในปีท่ีผา่นมา ฉนัไดรั้บการฝึกอบรม และ/หรือ การพฒันาทกัษะ      

69. องคก์รของฉนั ถา้ฉนัมีคุณสมบติัเหมาะสมและมีต าแหน่งวา่ง จะ
ใหโ้อกาสในการเล่ือนต าแหน่งในอาชีพการงาน 

     

70. องคก์รของฉนัมีการจดัสรรงบประมาณ เพื่อสร้างโอกาสในการ
พฒันาในสายงาน เช่น การเขา้ร่วมประชุม การฝึกอบรม 

     

71. องคก์รของฉนั มุ่งเนน้พฒันาศกัยภาพของพนกังานเพื่อตอบ
โจทยค์วามตอ้งการในอนาคตขององคก์ร 

     

72. องคก์รของฉนัมีรูปแบบในการพฒันาพนกังานท่ีหลากหลาย เช่น 
เรียนรู้จากกระบวนการท างาน การฝึกอบรม งานนิทรรศการ และ
การฝึกงาน 

     

73. องคก์รของฉนัส่งเสริมใหพ้นกังานพฒันาความสามารถ/
ศกัยภาพอยา่งต่อเน่ือง 

     

74. ฉนัไดป้ระยกุตใ์ชค้วามรู้ ความสามารถ และทกัษะในการคิด
วเิคราะห์อยา่งเต็มความสามารถ เพื่อให้งานส าเร็จ 

     

75. ฉนัสามารถร้องขอรับการฝึกอบรม/พฒันาทกัษะใหม่ๆ จาก
องคก์รได ้
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76. องคก์รของฉนัมีนโยบายในการจ่ายเงินค่าตอบแทน/ค่าจา้ง และ
การประเมินผลการท างาน 

     

77. องคก์รของฉนัใหเ้งินเดือน (ค่าตอบแทน/ค่าจา้ง) เป็นท่ีน่าพอใจ ตาม
การท างานของฉนั 

     

78. ฉนัไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 
(*ค่าตอบแทน ประกอบด้วย เบีย้เลีย้งและค่าล่วงเวลา) 

     

79. ฉนัพึงพอใจกบัค่าชดเชย และผลประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีไดรั้บจาก
องคก์ร 

     

80. องคก์รของฉนัมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม      

81. ฉนัพอใจกบันโยบายการลาพกั (leave policy) ท่ีองคก์รก าหนด      

82. ฉนัพอใจกบัสิทธิประโยชน์ท่ีองคก์รก าหนด เช่น กองทุนส ารอง
เล้ียงชีพ 

     

83. ฉนัไดรั้บสวสัดิการท่ีตรงกบัความตอ้งการของฉนั เช่น กองทุน
ส ารองเล้ียงชีพ 

     

84. องคก์รของฉนั มีนโยบายและขอ้บงัคบัเพื่อช่วยใหพ้นกังาน
เขา้ใจหลกัการท างานและค่านิยมองคก์ร 

     

85. พนกังาน (โดยภาพรวม) รู้สึกสบายใจท่ีจะรายงานส่ิงท่ีไม่ชอบมาพา
กล/ความผดิปกติต่อหวัหนา้งาน 

     

86. พนกังาน (โดยภาพรวม) ท่ีร้องเรียนเก่ียวกบัส่ิงท่ีไม่ชอบมาพา
กล/ความผดิปกติต่อฝ่ายบริหารจะไม่ไดรั้บการตอบโตห้รือการแก้
แคน้ 

     

87. องคก์รของฉนั ยดึถือระบบการจดัการท่ีโปร่งใส มีความซ่ือสัตย ์
และมีจริยธรรมในการท าธุรกิจ 

     

88. ผูบ้ริหารองคก์รของฉนัช้ีแจงนโยบายและทิศทางของบริษทัให้
พนกังานทุกระดบัทราบเป็นระยะ 
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89. ผลงานของฉนัไดรั้บการประเมินอยา่งยติุธรรมตามกระบวนการ
และมีเกณฑท่ี์ชดัเจน 

     

90. องคก์รของฉนั มีหลกัจรรยาบรรณ และนโยบายรับขอ้ร้องเรียน
จากพนกังานท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

     

91. องคก์รของฉนั มีกระบวนการจดัเก็บขอ้มูลจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
อยา่งเป็นระเบียบแบบแผน เช่น การสัมภาษณ์แบบกลุ่ม การส ารวจ
ขอ้มูล การประชุมร่วมกบัชุมชน ฯลฯ 

     

92. องคก์รของฉนัมีผงัองคก์รท่ีเป็นทางการเพื่อแสดงสายการ
บริหาร การแบ่งอ านาจหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ การตดัสินใจ การ
รายงานผลการปฏิบติังานตามโครงสร้างของหน่วยงาน 

     

93. องคก์รของฉนัมีกระบวนการในการจดัการปัญหาดา้นสุขภาพ
และความปลอดภยั เช่น การกีดกนั การร้องทุกข ์การล่วงละเมิด การ
ใหสิ้นบน (การทุจริต) การใชแ้รงงานเด็ก และการบงัคบัใชแ้รงงาน 

     

94. ฝ่ายทรัพยากรมนุษยมี์ขอ้ปฏิบติัท่ีครอบคลุมและกวา้งกวา่ท่ี
กฎหมายบญัญติัไว ้

     

95. ขอ้บงัคบัขององคก์รเป็นไปตามกฎหมายทอ้งถ่ิน และกฎหมาย
ระหวา่งประเทศ 

     

96. ในองคก์รน้ีมีขอ้บงัคบัการท างานเป็นไปตามหลกัสิทธิมนุษยชน
และมาตรฐานแรงงาน (ส าหรับพนกังานและผูรั้บเหมา) 

     

97. ฉนัไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเท่ากบัหรือสูงกวา่มาตรฐานใน
อุตสาหกรรมเดียวกนั 

     

98. ผูต้รวจสอบบญัชีในองคก์รของฉนั ไดรั้บการอนุมติัในการ
ประชุมประจ าปีท่ีผา่นมา 

     

99. องคก์รของฉนัไดส้ร้างระบบการควบคุมการเงินภายใน      

100. ประธานกลุ่มบริษทั/ซีอีโอ และทีมมีความมุ่งมัน่เตม็ท่ีในการ
ส่งเสริมการด าเนินงานขององคก์รใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานของ
องคก์ร 
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โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

101. ประธานกลุ่มบริษทั/ซีอีโอ และผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นแบบอยา่ง
ท่ีดีขององคก์ร 

     

102. ประธานกลุ่มบริษทั/ซีอีโอ และผูบ้ริหารระดบัสูงมีการก าหนด
เป้าหมายการปฏิบติังานท่ีมีความเหมาะสมกบัองคก์ร 

     

103. หากพนกังานมีค าถามหรือจ าเป็นตอ้งแจง้ข่าวร้าย พนกังาน
สามารถติดต่อกบัประธานกลุ่มบริษทั/ซีอีโอ และผูบ้ริหารระดบัสูง
ขององคก์รได ้

     

104. องคก์รของฉนั มีการส ารวจความพึงพอใจและความผกูพนัของ
พนกังานประจ าทุกปี (เช่น ทุกปี/สองปีคร้ัง) 

     

105. องคก์รของฉนัมีการเทียบเคียงความพึงพอใจของพนกังานกบั
เกณฑม์าตรฐานในอุตสาหกรรมเดียวกนั 

     

106. ในเร่ืองการลาออกของพนกังาน องคก์รของฉนัท าไดดี้กวา่
มาตรฐานในอุตสาหกรรมเดียวกนั 

     

107. บ่อยคร้ัง พนกังานลาออกเพราะไม่พอใจในท่ีท างาน      

108. องคก์รของฉนั ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในกิจกรรมอาสาสมคัร 
หรือโครงการจิตอาสาต่าง ๆ ขององคก์ร 

     

109. องคก์รของฉนัใหก้ารสนบัสนุนกิจกรรมเพื่อช่วยเหลือผูอ่ื้น      

110. องคก์รของฉนั ใหก้ารสนบัสนุนส่งเสริมการเพิ่มพลงั/ขีด
ความสามารถของมนุษย ์เช่น การรณรงค ์การตระหนกัถึงความเท่า
เทียมกนัของทุกเพศ ทกัษะการถ่ายทอดงาน การสร้างความ
ภาคภูมิใจในตนเอง 

     

111. โครงการอาสาสมคัรขององคก์รก่อให้เกิดประโยชน์กบัการ
ท างานท่ีน่ีเป็นอยา่งมาก 

     

112. ฉนัเห็นคุณค่าท่ีองคก์รใหโ้อกาสในการเขา้ร่วมเป็นอาสาสมคัร
ในโครงการต่าง ๆ 
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โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

113. องคก์รของฉนัใหค้วามช่วยเหลืองานบริการสังคม เช่น ให้
ความช่วยเหลือกิจกรรมทางศาสนา บริการตรวจสุขภาพ ใหบ้ริการ
ทางการศึกษา โครงสร้างพื้นฐาน และ/หรือดา้นสันทนาการ 

     

114. องคก์รของฉนั มีมาตรการช่วยเหลือ/ขจดัความยากจน เช่น 
มุ่งเนน้ช่วยเหลือคนจนใหมี้งานท า และช่วยเหลือคนไร้บา้น 

     

115. องคก์รของฉนั ส่งเสริมความหลากหลายทางวฒันธรรมใน
ระดบัทอ้งถ่ินและระดบัชาติ เช่น ภาษา ศิลปะและงานฝีมือ เทศกาล 
ประเพณี กิจกรรมทางศาสนา แหล่งมรดกโลก 

     

116. องคก์รของฉนั มีส่วนร่วมในการอนุรักษค์วามหลากหลายทาง
วฒันธรรม ในระดบัทอ้งถ่ินและระดบัชาติ เช่น ภาษา ศิลปะและงาน
ฝีมือ เทศกาล ประเพณี กิจกรรมทางศาสนา แหล่งมรดกโลก 

     

117. องคก์รของฉนั ใหก้ารสนบัสนุนกิจกรรมการบริจาค และการ
กุศลต่าง ๆ ของชุมชน 

     

118. องคก์รของฉนั มีบทบาทในสังคม มากกวา่การสร้างผลก าไรเพียง
อยา่งเดียว 

     

119. องคก์รของฉนั สนบัสนุนใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในกิจกรรมจิต
อาสา กิจกรรมเพื่อสังคม และอาสาสมคัรต่าง ๆ 

     

120. องคก์รของฉนั ใหค้วามส าคญักบัความรับผดิชอบต่อสังคม      

121. องคก์รของฉนั มุ่งสร้างคุณประโยชน์ต่อสังคมไทย      

122. องคก์รของฉนั มุ่งมัน่ท่ีจะสร้างความเป็นอยูท่ี่ดีใหก้บัสังคม      

123. องคก์รของฉนั มีนโยบายอยา่งเป็นทางการในการบริจาคเพื่อ
การกุศลท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลกระทบดา้นสังคมและส่ิงแวดลอ้ม 

     

124. องคก์รของฉนั มีนโยบายท่ีมุ่งมัน่ในการบริจาคเพื่อการกุศล 
อาทิเช่น บริจาคใหก้บัมูลนิธิท่ีสร้างสาธารณประโยชน์ 

     

125. องคก์รของฉนัมีกระบวนการกลัน่กรอง และวดัผลกระทบของ
เงินอุดหนุนในโครงการท่ีช่วยเหลือสังคม 
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โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

126. องคก์รของฉนั มีการวดัผลลพัธ์ทางดา้นสังคมและส่ิงแวดลอ้ม
ตลอดเวลา 

     

127. องคก์รของฉนั มีมาตรการในการช่วยลดมลภาวะ      

128. องคก์รของฉนั มีมาตรการในการลดการใชพ้ลงังานท่ีไม่สะอาด 
เช่น ถ่านหิน โดยใชพ้ลงังานทดแทนจากก๊าซธรรมชาติ พลงังาน
ชีวภาพ พลงังานหมุนเวยีน พลงังานลม และพลงังานแสงอาทิตย ์

     

129. องคก์รของฉนั ใชม้าตรการลดการผลิตของเสียท่ีเป็นอนัตราย
ต่อสภาพแวดลอ้ม 

     

130. องคก์รของฉนั มีระบบกกัเก็บ และบ าบดัของเสียท่ีเป็นอนัตราย      

131. องคก์รของฉนั ใชผ้ลิตภณัฑท่ี์เป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม      

132. องคก์รของฉนั มีพนัธกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้ม      

133. องคก์รของฉนั ใส่ใจต่อส่ิงแวดลอ้ม      

134. องคก์รของฉนั ใหค้วามส าคญัต่อสภาพแวดลอ้มทางธรรมชาติ
ในการท าธุรกิจอยา่งแทจ้ริง 

     

135. องคก์รของฉนัสนบัสนุนและส่งเสริมใหพ้นกังานท ากิจกรรม
อาสาสมคัรดา้นส่ิงแวดลอ้ม เช่น กิจกรรมปลูกตน้ไม ้การศึกษาดา้น
ส่ิงแวดลอ้ม การอนุรักษน์ ้า การลดปริมาณขยะ และ/หรือ การ
อนุรักษพ์ลงังาน 

     

136. ผลิตภณัฑแ์ละการบริการขององคก์รของฉนัไดรั้บมาตรฐาน
และการรับรองในระดบัทอ้งถ่ิน และ/หรือ ระดบันานาชาติวา่เป็น
มิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 

     

137. องคก์รของฉนั มีกระบวนการอยา่งเป็นระบบในการพฒันา
สินคา้ท่ีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม 

     

138. องคก์รของฉนั ผลิตสินคา้/บริการท่ีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม เพื่อ
ลดผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนกบัโลก 

     

139. องคก์รของฉนั มีส่วนช่วยในการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม      
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ส่วนที่ 4: ความคิดเห็นเกีย่วกับผลลพัธ์ของการด าเนินงานขององค์กร 
ใหท้่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องใหต้รงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่อง
เดียว  
 ระดบั 1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ระดบั 2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย 
 ระดบั 3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เฉยๆ  
 ระดบั 4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ย 
 ระดบั 5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
 

 

โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

1. ตราสินคา้ (แบรนด)์ ของฉนัมีความโดดเด่นมากกวา่คู่แข่ง      

2. ตราสินคา้ (แบรนด)์ ของฉนัเป็นท่ีจดจ าไดง่้าย      

3. สังคมใหค้วามไวว้างใจในตราสินคา้ (แบรนด)์ ของฉนั      

4. ช่ือเสียงในตราสินคา้ (แบรนด)์/ภาพลกัษณ์องคก์รของฉนัดี เม่ือ
เปรียบเทียบกบัคู่แข่ง 

     

5. ฉนัคิดวา่องคก์รของฉนัเป็นท่ีรู้จกัดี      

6. ฉนัคิดวา่องคก์รของฉนัเป็นท่ีช่ืนชอบ      

7. โดยรวม องคก์รของฉนัมีช่ือเสียงดี      

8. องคก์รของฉนัไดรั้บการยอมรับวา่เป็นองคก์รท่ีสามารถเช่ือถือได ้      

9. คนในชุมชนใหค้วามเคารพนบัถือองคก์รของฉนัเป็นอยา่งดี      

10. ภาครัฐบาล (เช่น ฝ่ายบริหาร และกรมสรรพากร) กล่าวถึงองคก์ร
ของฉนัในทางท่ีดี 

     

11. โดยรวม ลูกคา้มีความพึงพอใจต่อองคก์ร      

12. โดยรวม ผูถื้อหุ้นมีความพึงพอใจต่อองคก์ร      

13. โดยรวม คู่คา้ (ซพัพลายเออร์)/ตวัแทนจ าหน่าย มีความพึงพอใจ
ต่อองคก์ร 

     

14. โดยรวม ตวัแทนจ าหน่ายมีความพงึพอใจต่อองคก์ร      
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โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

15. โดยรวม ฉนัมีความพึงพอใจต่อองคก์ร      

16. ฉนัมีความพึงพอใจต่องาน      

17. ฉนัมีความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน      

18. โดยรวม องคก์รของฉนัมียอดขายเพิ่มข้ึน      

19. โดยรวม องคก์รของฉนัมีผลประกอบการทางการเงิน/ผลก าไร
เพิ่มข้ึนดี 

     

20. ในระยะเวลา 3 ปีท่ีผา่นมา องคก์รของฉนัมีรายรับเพิ่มมากข้ึน      

21. ในระยะเวลา 3 ปีท่ีผา่นมา องคก์รของฉนัมีผลก าไรเพิ่มมากข้ึน      

22. ในระยะเวลา 3 ปีท่ีผา่นมา องคก์รของฉนัมียอดขายเพิ่มมากข้ึน      
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ส่วนที ่5: ความคิดเห็นเกีย่วกับความสุขในองค์กร 
ใหท้่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องใหต้รงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่อง
เดียว  
 ระดบั 1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ระดบั 2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย 
 ระดบั 3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เฉยๆ  
 ระดบั 4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ย 
 ระดบั 5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
 

 

โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

1. ฉนัสนุกกบังานของฉนั      

2. ฉนัมีความมัน่คงในการท างานท่ีน่ี      

3. ฉนัรู้สึกดีกบัท่ีน่ีอยา่งไม่มีอคติ      

4. ฉนัสนุกกบัการท างานของฉนัใหไ้ดดี้      

5. โดยรวมฉนัรู้สึกพอใจกบัท่ีท างาน      

6. โดยรวมฉนัมีความสุขกบัท่ีท างาน      

7. โดยปกติฉนัคิดวา่ฉนัเป็นคนท่ีมีความสุขคนหน่ึงในท่ีท างาน      

 
 
 

ขอขอบพระคุณส าหรับเวลาและความร่วมมือในการกรอกแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 

 
ส าเนาใบรับรองการผ่านอบรม CITI Program 
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ภาคผนวก ค 
 

ส าเนาใบผ่านการอนุมัติด้านจริยธรรมการวจัิยในคนชุด กลางของ (MU-CIRB) 
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