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บทที- 1 

บทนํา 

 

 

1.1 ที-มาและความสําคญั 

เนื7องจากการดาํเนินธุรกิจในโลกปัจจุบนั มีอตัราการแข่งขนัที7สูงมาก จึงทาํให้องคก์ร

แต่ละแห่งพยายามพฒันาตนเองเพื7อเพิ7มประสิทธิภาพในการทาํงานและขบัเคลื7อนองคก์รไดอ้ยา่ง

ย ั7งยืน “บุคคลากร”ถือว่าเป็นองค์ประกอบหลักที7สามารถสร้างข้อได้เปรียบที7เหนือกว่าคู่แข่ง

เนื7องจากเป็นทรัพยากรที7 เป็นหัวใจของการทาํงานทุกระบบ ที7หลายๆองค์กรมักจะมองข้าม

ความสาํคญั  องคก์รที7ดีนัUนไม่ใช่จะประกอบแต่เพียงการมีผูบ้ริหาร หรือมีทรัพยากรที7ดีเพียงอยา่ง

เดียว แต่ตอ้งประกอบไปดว้ยการที7มีพนกังานที7ทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ที7และมีประสิทธิภาพจึงอาจกล่าว

ได้ว่าตวัชีU วดัต่อความยั7งยืนในกลุ่มพนักงานในองค์กรนัUนจะขึUนอยู่กบัที7คุณภาพการจดัสรรคน

ภายในขององคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพโดยจะตอ้งคาํนึงถึงสุขภาวะของคนในองคก์รเป็นหลกั  แต่

เมื7อมาวเิคราะห์โดยละเอียดกจ็ะทราบถึงความยากลาํบากและอุปสรรคที7พบเจอและตอ้งแกปั้ญหาใน

ยคุปัจจุบนั เช่น สถานการณ์โรคระบาดที7ส่งผลกระทบทั7วโลกอยา่งโรคโควดิ 19 หรืออาจจะเกิดจาก

การบริหารงานหรือวางแผนงานที7ผดิพลาดของผูบ้ริหารหรือปัจจยัที7ไดรั้บความสนใจในปัจจุบนัคือ

ปัจจยัดา้นพนกังานองคก์รคือการที7หาลูกจา้งที7เหมาะสมไม่ได ้หรือหากมีลูกจา้งที7มีความสามารถที7

เหมาะสมกบังานและมีประสิทธิภาพตามที7บริษทัตอ้งการก็จะพบปัญหาว่าลูกจา้งคนนัUนทาํงานได้

ไม่นานแลว้ก็ลาออก จึงทาํให้องคก์รติดขดัและเติบโตไปไดช้า้ ปัจจุบนัหลายบริษทัให้ความสาํคญั

กบัแนวคิดเกี7ยวกบัการปรับสมดุลระหวา่งการทาํงานและคาํนึงถึงชีวติส่วนตวัหรือเรียกกนัวา่ Work-

life Balance ซึ7 งส่งผลใหก้ารทาํงานนัUนไม่มีความสุขอยา่งที7คาดหวงัไวก่้อนมาทาํงาน หรืออาจจะมา

จากสาเหตุอื7นที7สะสมรวมกนัจนทาํใหเ้กิดการลาออก ดงันัUนปัจจุบนัหลายองคก์รจึงใหค้วามสาํคญั

กบัสุขภาวะที7ดีและคาํนึงถึงความสุขในที7ทาํงานของพนกังานมากขึUนเนื7องจากหากพนกังานไม่มี

ความสุขในที7ทาํงานอย่างที7คาดหวงัไว  ้หรือมาจากสาเหตุอื7น ๆยกตัวอย่างเช่นการพบเจอกับ

บรรยากาศการทาํงานที7ไม่อาํนวยต่อการทาํงานพบเจอเพื7อนร่วมงานหรือเจอหวัหนา้ที7ทาํงานอยา่ง

ไม่มีประสิทธิภาพและปัญหา Toxic ต่าง ๆ อีกมากมายที7เป็นหนึ7งในสาเหตุที7จะส่งผลต่อตวัพนกังาน

ทาํให้เกิดการลาออกไดแ้ละเมื7อไม่สามารถแกปั้ญหาดา้นความสุขหรือบรรยากาศในที7ทาํงานของ

พนกังานไดอ้ยา่งย ั7งยนืนัUนกจ็ะทาํใหเ้กิดปัญหาการลาออกที7จะมีอตัราเพิ7มมากขึUนไดซึ้7 งยอ่มจะส่งผล

โดยตรงต่อชื7อเสียงขององคก์รที7จะทาํให้พนกังานที7มีความสามารถดีรายใหม่ตดัสินใจที7จะไม่มา



81 

 

ทาํงานร่วมกบัองคก์รดงันัUนอาจจะส่งผลกระทบต่อความน่าเชื7อถือและความเชื7อมั7นของตวับริษทัใน

ระยะยาว ดงันัUนองคก์รในปัจจุบนัจึงไดเ้ริ7มมีการให้ความสาํคญักบัดา้นสุขภาวะและความสุขของ

พนกังานมากขึUนกวา่ในอดีตเป็นอยา่งมากเพราะเมื7อพนกังานทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ที7องคก์รก็จะพฒันา

ไดอ้ยา่งกา้วกระโดด                 

ความสุขของพนักงานนัUนก็จะตอ้งมีองค์ประกอบที7สําคญัคือสุขภาวะโดยสุขภาวะ 

(Well-being) หมายถึง ภาวะที7ปราศจากปัญหาหรือ สิ7งที7คิดวา่เป็นปัญหา (ยอดขวญั แซ่อึbง ,2556) ทัUง

ทางร่างกาย จิตใจ การดาํรง ชีวิต และสามารถอยู่ในสังคมอย่างสงบสุขเมื7อนาํมาปรับกบัการมีสุข

ภาวะที7ดีแก่พนกังานนัUนก็หมายความว่าการให้พนกังานสามารถทาํงานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ

โดย ไม่มีปัญหามารบกวนทัUงทางร่างกาย จิตใจ การดาํรงชีวิต หรือสาเหตุอื7นใดมารบกวน โดยการ

สร้างเสริมสุขภาวะในที7ทาํงานต้องพิจารณาพฒันาจากหลายประการ เช่น กายภาพ จิตสังคม 

สภาพแวดลอ้ม (ฉกรรจ์ มุย้ใจบุญ ,2552) หากสามารถพฒันาไดน้ัUน ก็ย่อมทาํให้องค์กรสามารถ

พฒันาได้โดยไม่ติดขัดจากการพบเจอปัญหาพนักงานลาออกหรือพนักงานทาํงานได้ไม่เต็ม

ประสิทธิภาพและยงัสามารถทาํให้พนกังานรักในตวัองคก์ร และทาํการสื7อออกไปจากปากต่อปาก 

ซึ7 งกจ็ะเป็นผลพลอยไดที้7จะส่งผลใหบุ้คคลภายนอกที7มีความสามารถหลากหลาย สนใจและตอ้งการ

เขา้มาเป็นส่วนหนึ7 งในองค์กร ดังนัUนสุขภาวะของคนในองค์กรจึงเป็นประเด็นสําคญัที7ควรให้

ความสาํคญัเป็นอยา่งมากในการเจริญเติบโตขององคก์รและจะนาํพาองคก์รไปสู่ความสาํเร็จ ดว้ย

เหตุนีU จึงเห็นไดว้า่ความสาํคญัของการรักษาบุคลากรที7มีคุณภาพและมีประสบการณ์ใวใ้นองคก์รจึง

เป็นส่วนสาํคญัในการทาํใหอ้งคก์รเติบโตไดอ้ยา่งย ั7งยนื การเขา้ใจปัจจยัของความสุขในการทาํงาน

โดยการศึกษาและเขา้ใจปัจจยันัUนทาํให้สามารถหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาและลดการสูญเสีย

บุคลากรในองคก์รเพื7อพฒันาองคก์รอยางย ั7งยนื ธุรกิจการบริการโทรคมนาคมมีการแข่งขนัที7ดุเดือด

มากในปัจจุบนัเนื7องจากการมอบสัมปทานสามารถทาํไดก้วา้งขวางมากขึUนกว่าแต่ก่อนอย่างมาก 

ดงันัUนบุคลากรในองคก์รที7มีส่วนช่วยในการติดต่อช่วยเหลือและประสานงานกบัลูกคา้ ไม่วา่จะเป็น

พนกังานที7ตอ้งติดต่อกบัลูกคา้โดยตรง หรือพนกังานที7คอยซพัพอร์ตอยูเ่บืUองหลงั ลว้นมีความสาํคญั

ต่อภาพพจน์ขององคก์รและความไวว้างใจของลูกคา้ทัUงสิUนพนกังานในองคก์รปัจจยัหลกัที7ทาํให้

ลูกคา้พิจารณามนการเลือกใชบ้ริการ เนื7องจากการไดรั้บการบริการที7ดีนอกจากอุปกรณ์สินคา้ที7มี

คุณภาพ และความทนัสมยัแลว้ สิ7งที7ลูกคา้รับรู้คือการบริการที7จริงใจและมีความตัUงใจของพนกังาน 

สิ7งนีU เกิดจากความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานจากภายในสู่ภายนอก หมายถึงการส่งต่อไปยงั

ลูกคา้นั7นเอง (ขตัติยา อินทรวิชยั, 2560)  ดงันัUนผูว้ิจยันีU จึงจะมุ่งเนน้ไปที7องคก์รที7ประสบความสาํเร็จ

เพื7อที7จะศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์รที7ส่งผลกระทบต่อความยั7งยืนใน

กลุ่มพนักงาน ว่าปัจจยัใดที7ส่งผลต่อสุขภาวะในการทาํงานที7ดีของพนักงาน และส่งผลกระทบ
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อยา่งไรหรือพนกังานนัUนตอ้งการสิ7งใดมากขึUนเพื7อการพฒันาขององคก์รในอนาคตโดยงานวิจยันีU วดั

จากแบบสอบถามของพนกังานองคก์ารโทรคมนาคมแห่งหนึ7งเพื7อทราบถึงปัจจยัที7ส่งผลต่อสุขภาวะ

ที7พนกังานตอ้งการ เพื7อความยั7งยนืในกลุ่มพนกังานวา่มีปัจจยัหลกัหรือตอ้งการปัจจยัใดเพิ7มเติม ซึ7 ง

หวัขอ้ศึกษาปัจจยัดงักล่าวเริ7มไดรั้บความสนใจมากขึUนในปัจจุบนั โดยจะเป็นการวิเคราะห์ความพึง

พอใจของพนกังานองคก์ร เพื7อจะนาํผลวิจยัมาปรับปรุงกลยทุธ์เพื7อให้บริษทัสามารถจะนาํไปปรับ

ใชใ้นการพฒันาสุขภาวะของพนกังานเพื7อสร้างความยั7งยนืแก่กลุ่มพนกังานเพื7อประโยชน์แก่องคก์ร

ต่อไป 

 

 

1.2 วตัถุประสงค์ของงานวจิยั            

1. เพื7อศึกษาปัจจัยที7มีผลกระทบต่อความสุขอันส่งผลต่อความยั7งยืนในกลุ่มของ

พนกังานบริษทัโทรคมนาคมแห่งหนึ7งในประเทศไทย 

2. ศึกษาแนวทางการปฏิบติัที7ถูกตอ้งในดา้นสุขภาวะ(Well-being) ที7ดีของพนักงาน

เพื7อจะรักษาพนกังานที7ดีไวใ้หอ้ยูก่บัองคก์รในระยะยาว 

 

 

1.3 คาํถามงานวจิยั    

1. ปัจจยัใดบา้งดา้นสุขภาวะและความสุขภายในองคก์รที7ส่งผลต่อความยั7งยนืในกลุ่ม

ของพนกังาน บริษทั โทรคมนาคม แห่งหนึ7งในประเทศไทย 

2. ควรปฏิบติัอยา่งไรเพื7อรักษาพนกังานที7ดีไวใ้หอ้ยูก่บัองคก์รไดใ้นระยะยาว 

 

 

1.4 ขอบเขตการวจิยั 

การศึกษาวจิยัในครัU งนีU เป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ โดยกาํหนดขอบเขตการวจิยัดงันีU  

 

1.4.1 ขอบเขตการวจัิยด้านเนืNอหา 

การศึกษาปัจจยัที7ส่งผลต่อความยั7งยืนของกลุ่มพนักงานโดยศึกษาจากปัจจยัดา้นสุข

ภาวะและความสุขของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคมแห่งหนึ7ง (Internet 

Service Provider) 
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1.4.2 ขอบเขตการวจัิยด้านประชากร 

ประชากรที7ใชใ้นการวจิยั คือ พนกังานในบริษทั แห่งหนึ7ง ในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 

140 คน อา้งอิงจากการคาํนวณกลุ่มตวัอยา่งในบทที7 3 

 

1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลาในการศึกษาวจัิย 

ตลอดโครงการตัUงแต่ เดือน มกราคม ปี 2565 ถึง เดือน สิงหาคม ปี 2565 (รวมระยะเวลา

ตลอดโครงการ 7 เดือน)  ระยะเวลาเก็บขอ้มูลจากผูเ้ขา้ร่วมวิจยัพฤษภาคมปี 2565 เดือน ถึง เดือน 

กรกฎาคม ปี 2565 รวมระยะเวลาเกบ็ขอ้มูล 2 เดือน  

 

 

1.5 ประโยชน์ที-คาดว่าจะได้รับ        

1. ทราบปัจจยัที7จะทาํให้พนักงานอยู่อย่างย ั7งยืน จากความพึงพอใจของพนักงานใน

ดา้นสุขภาวะ (Well-being) และความสุขภายในองคก์ร   

2. ทราบถึงแนวทางการพฒันาปรับปรุงและเขา้ใจถึงความสาํคญัของความสุขภายใน

องค์กรเพื7อส่งผลต่อการพฒันาความยั7งยืนในกลุ่มของพนักงานบริษทัโทรคมนาคมแห่งหนึ7 งใน

ประเทศไทย 

3. เพื7อเป็นฐานขอ้มูลสาํหรับผูที้7สนใจศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



84 

 

 

บทที- 2 

ทบทวนวรรณกรรมที-เกี-ยวข้อง 

 

 

การศึกษาเรื7 อง “การศึกษาปัจจยัที7ส่งผลกระทบต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายใน

องคก์รเพื7อ ความยั7งยืนในกลุ่มพนกังาน บริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7 งในประเทศไทย” ผูว้ิจยัได้

ศึกษาเกี7ยวกับแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัที7เกี7ยวขอ้งซึ7 งเป็นพืUนฐานและเป็นแนวทางในการ

ศึกษาวจิยัโดยแบ่งหวัขอ้ ดงัต่อไปนีU         

2.1 ความหมายและความสาํคญัของธุรกิจโทรคมนาคม      

2.2. แนวคิดและคาํนิยามเกี7ยวกบัองคก์รที7ย ั7งยนื     

2.3 ความหมายของสุขภาวะ        

2.4 ความหมายของความสุข 

2.5 ความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross National Happiness: GNH)   

2.6. งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง ทบทวนวรรณกรรม 

 

 

2.1 ความหมายและความสําคญัของธุรกจิโทรคมนาคม  

ความหมายและประเภทของธุรกิจ โทรคมนาคม  

ความหมายของธุรกจิ โทรคมนาคม  

กิจการโทรคมนาคมเป็นกิจการซึ7 งให้บริการการส่ง การแพร่ หรือการรับเครื7องหมาย 

สัญญาณ ตวัหนงัสือ ตวัเลข ภาพ เสียง รหัส หรือสิ7งอื7นใด ซึ7 งสามารถให้เขา้ใจความหมายไดโ้ดย

ระบบคลื7นความถี7 ระบบสาย ระบบแสง ระบบแม่เหล็กไฟฟ้าหรือระบบอื7น ระบบใดระบบหนึ7 ง 

หรือหลายระบบรวมกน ัและรวมถึงกิจการซึ7 งให้บริการดาวเทียมสื7อสารหรือกิจการอื7นที7 กสทช. 

กาํหนดใหเ้ป็น กิจการโทรคมนาคม แต่ไม่รวมถึงกิจการที7เป็นกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทศัน์ 

และกิจการวิทยคุมนาคม (กิจการโทรคมนาคม พ.ศ. 2553) ซึ7 งแต่ละกิจการก็จะแบ่งประเภทออกไป 

ตามกิจการที7ไดข้ออนุญาตไวเ้ช่นบริษทัแอดวานซ์ไวร์เลสเน็ตเวิร์คจาํกดั(AIS) เป็นผูไ้ดใ้บอนุญาต

ใหบ้ริการระบบโทรศพัทเ์คลื7อนที7และอินเตอร์เน็ตบริษทัไทยคมจาํกดั (มหาชน) เป็นผูไ้ดรั้บอนุญาต

ใหป้ระกอบกิจการดาวเทียมสื7อสารเป็นตน้ 
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บริการโทรคมนาคมเป็นกิจกรรมที7มีบทบาทความสาํคญัใน 2 ดา้นคือ 

1. เป็นภาคเศรษฐกิจที7มีขนาดใหญ่ครอบคลุมการใหบริการแก่ประชาชนในทุกระดบั

ของระบบ เศรษฐกิจ  

 2. เป็นบริการที7มีบทบาทเป็นตวักลางหรือเป็นตน้ทุนที7สําคญัในการที7จะประกอบ

กิจกรรมทางเศรษฐกิจ ประเภทอื7น ๆ นอกจากนีU ความกาวหนาทางเทคโนโลยีและการหลอมรวม

ของสื7อต่างๆ และยงัเป็นตวักระตุน้ บทบาทของการบริการโทรคมนาคมให้ทวีความสาํคญัมากขึUน 

World Development Report 1994 ชีU ให้เห็นว่า เมื7อประเทศมีรายได้ตามความตอ้งการโครงสร้าง 

พืUนฐานจะเป็นดา้นการชลประทาน ถนน แต่เมื7อประเทศมีรายไดสู้งขึUน ความตอ้งการโครงสร้าง

พืUนฐานดา้น โทรคมนาคมและไฟฟ้าจะมีสูงขึUน 

 

ประเภทธุรกจิบริการโทรคมนาคม  

ในการเจรจาการคา้ทางดา้นโทรคมนาคมไม่มีการจาํแนกประเภทธุรกิจโทรคมนาคมที7

ตายตวั เนื7องจากมี แนวทางในการจาํแนกประเภทธุรกิจโทรคมนาคมที7หลากหลาย อยางไรก็ตาม 

WTO ไดท้าํการจาํแนกบริการ โทรคมนาคม โดยจดัใหเป็นสาขายอยของสาขาการสื7อสาร และมี

กิจกรรมที7ถือเป็นบริการโทรคมนาคม ดงันีU   

           1. บริการโทรศพัท ์

           2. บริการรับ-ส่งขอ้มูลโดยใชเ้ทคโนโลยแีบบ Packet-switched 

           3. บริการรับ-ส่งขอ้มูลโดยใชเ้ทคโนโลยแีบบ Circuit-switched 

           4. บริการโทรพิมพ ์

           5. บริการโทรเลข 

           6. บริการโทรสาร 

           7. บริการใหเ้ช่าวงจรสาํหรับใชเ้ฉพาะกลุ่ม 

           8. บริการไปรษณียอิ์เลก็ทรอนิกส์ 

           9. บริการรับฝากขอ้ความ 

           10. บริการขอ้มูลออนไลน์หรือสืบคน้ฐานขอ้มูล 

           11. บริการรับ-ส่งขอ้มูลผา่นระบบ Electronic Data Interchange (EDI) 

           12. บริการโทรสารที7มีการใชงานพิเศษเพิ7มเติมจากเดิม เชน การจดัเก็บโทรสารเพื7อสง

ตอหรือเพื7อการสืบคนภายหลงั 

           13. บริการเปลี7ยนรหสัหรือรูปแบบของขอมูล เพื7อใชในระบบการรับ-สงขอมูลที7แตก

ตางกนั 
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           14. บริการประมวลผลขอมูลออนไลน์ ซึ7 งครอบคลุมถึงการประมวลผลการทาํธุรกรรม

ทางการเงิน 

           15. บริการอื7น ๆ ทัUงนีU กิจกรรมโทรคมนาคมในขอ้ 1 ถึง 7 และบางกิจกรรมในขอ้ 15 

ยอมรับรวมกนัในเบืUองตน้วา่เป็น  

บริการประเภทโทรคมนาคมพืUนฐาน ในขณะที7กิจกรรมโทรคมนาคมในขอ้ 8 ถึง 14 

และบางกิจกรรมในขอ้ 15 ถือเป็นบริการประเภทโทรคมนาคมเสริม (คณะกรรมการกิจการกระจาย 

เสียง กิจการโทรทศัน์ และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ, 2557)  

กิจกรรมโทรคมนาคมจาํแนกได ้2 ประเภท  ดงันีU   

1. ธุรกิจดา้นโครงข่ายโทรคมนาคม (Network Provider) หรือเรียกวา่ Bearer Services 

ใหบ้ริการโครงข่ายในการรับ-ส่งสื7อสญัญาณซึ7งเป็นส่วนที7เป็นฉากหลงัของบริการโทรคมนาคมที7 

ผูใ้ชบ้ริการอาจไม่ไดส้มัผสัโดยตรงแต่มีบทบาทสาํคญัในฐานะกระดูกสนัหลงัของธุรกิจ

โทรคมนาคมและถือไดว้า่เป็นโครงสร้างพืUนฐานทางเศรษฐกิจที7สาํคญัรวมทัUงอาจมีนยัดา้นความ

มั7นคงดว้ย  

2. ธุรกิจดา้นการบริการโทรคมนาคม (Service Provider) เป็นกิจกรรมโทรคมนาคม 

ประเภทต่าง ๆ ที7เชื7อมต่อกบั ผูใ้ชบ้ริการ เป็นส่วนที7เป็นฉากหนา้ ของบริการโทรคมนาคม อาจกล่าว 

ไดว้า่เป็นบริการโทรคมนาคมประเภทต่าง ๆ ที7ผูบ้ริโภคสามารถเลือกใชบ้ริการไดใ้นตลาด เช่น 

บริการโทรศพัทบ์า้นโทรศพัทเ์คลื7อนที7บริการรับ-ส่ง ดาวน์โหลดขอ้มูลบริการอินเทอร์เน็ต เป็นตน้  

 

 

2.2 แนวคดิและคาํนิยามเกี-ยวกบัองค์กรที-ยั-งยืน     

จากการศึกษาคน้ควา้ไดมี้นักวิชาการและองค์กรธุรกิจหลายท่านไดใ้ห้ความหมาย

เกี7ยวกบัองคก์รธุรกิจที7ย ั7งยนืไว ้ดงันีU          

องคก์รธุรกิจที7ย ั7งยืน หมายถึง ความสามารถขององคก์รธุรกิจที7จะตอบสนองต่อความ

ตอ้งการต่าง ๆ ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทัUงหมดขององคก์รไม่วา่จะทางตรงหรือทางออ้ม ผูมี้ส่วนได้

ส่วน เสียนีU รวมถึงผูถื้อหุ้น พนักงาน ลูกคา้ ชุมชน และสังคม โดยที7การตอบสนองดงั กล่าวนัUน

จะตอ้งไม่ทาํใหค้วามสามารถในการตอบสนองขององคก์รต่อความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย

ในอนาคตลดลงดว้ย (Dyllick & Hockerts, 2002)  

ความยั7งยืนขององคก์ร (corporate sustainability) หมายถึง การเติบโตของธุรกิจควบคู่

ไป กบ ัการเพิ7ม โอกาสในการทางานและการส่งเสริมการกระจายรายได ้รวมทัUงการสร้างความเสมอ

ภาคและ ความเป็นธรรมทางสังคมธุรกิจที7สามารถตอบสนองความตอ้งการพืUนฐานของผูมี้ส่วนได้
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ส่วนเสียที7 กล่าวไปขา้งตน้และสามารถช่วยตอบสนองความตอ้งการเฉพาะของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย

รายกลุ่มอยา่งเจาะจงได ้จะช่วยรักษาและเพิ7มพนูสมัพนัธภาพอนัดีระหวา่งธุรกิจและผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสียกลุ่มต่าง ๆ ทาํให้ธุรกิจนัUนไม่เพียงแต่บรรลุเป้าหมายของธุรกิจแต่ยงัช่วยให้ธุรกิจสามารถ

ดาํเนินการไปอยา่งต่อเนื7องและยงัยนืได ้(Inkong, 2558)       

แนวคิดการพฒันาอย่างย ั7งยืน หมายถึง วิถีการพฒันาที7สามารถตอบสนองความ 

ตอ้งการของคนรุ่นปัจจุบนัโดยไม่ลิดรอนความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของคนรุ่น

หลง ั(คณะกรรมการดา้นสิ7งแวดลอ้มและการพฒันาของสหประชาชาติ, 1987) โดยแต่ละธุรกิจอาจ 

นิยามการพฒันาองคก์รอยา่งย ั7งยนืตามบริบทขององคก์รแต่แกนหลกัของมนัจะเป็นการที7องคก์รให้

ความสําคญักบัการเติบโตทางเศรษฐกิจมีนโยบายและแผนธุรกิจภายใตห้ลกับริษทัภิบาล และยงั

สามารถบริหารจดัการความเสี7ยงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีเงินทุนและผลกาํไรที7ใช้ในการขยาย

กิจการมีผลตอบแทนที7ดีแก่ผูถื้อหุ้นควบคู่ไปกบัการดาํเนินธุรกิจอย่างมีความรับผิดชอบต่อสังคม 

สิ7งแวดลอ้มและชุมชน (พิริยาภรณ์ อนัทอง, ศุภกร เอกชยัไพบูลย ์, 2559)  

 

 

2.3 ความหมายของสุขภาวะ         

แนวคิดการสร้างสุขภาวะให้เกิดในองค์กรมีมานานเนื7องจากคนส่วนใหญ่ในการ

ทาํงานผลการ สาํรวจการทาํงานของประชากร ประจาํเดือนสิงหาคม 2554 พบวา่ มีจาํนวนผูที้7มีอายุ

ตัUงแต่ 15 ปีขึUนไป 54.07 ลา้นคน คิดเป็นร้อยละ 73.5 ของประชากร โดยเป็นผูที้7อยูใ่นกาํลงัแรงงาน

หรือพร้อมจะทาํงานกว่า 39.44 ลา้นคน และ 23.41 ลา้นคน อยู่ในภาคอุตสาหกรรมและบริการ 

(สาํนกังานสถิติแห่งชาติ, 2554) จากการสาํรวจคุณภาพชีวิตแรงงานไทยโดยสาํนกัวิจยัเอแบคโพล

ร่วมกบัสํานักงาน สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) เมื7อตน้ปี 2549 พบว่า คุณภาพชีวิต

โดยรวมของแรงงานไทยยงัอยู่ใน สภาวะที7น่าเป็นห่วง โดยเฉพาะสภาพการดาํเนินชีวิตและ การ

ทาํงาน เหตุผลหนึ7งคือการที7แรงงานไทยขาดความรู้ในการใชชี้วิตรูปแบบสังคมเมืองอุตสาหกรรม

และบริการเนื7องจากแรงงานส่วนมากมาจากภาคเกษตรกรรม ทาํใหไ้ม่ เขา้ใจวิถีการดาํเนินชีวติแบบ

สังคมเมือง โดยเฉพาะการใช้ ชีวิตที7เกี7ยวขอ้งกบัอบายมุข สิ7 งฟุ่มเฟือยต่าง ๆ อนันําไปสู่ การมี

คุณภาพชีวติที7แยล่ง ซึ7 งมีผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพ ของประชาชนในการพฒันาประเทศไปสู่ความ

เจริญ กา้วหนา้  

นิยามคาํว่า “สุขภาวะในองค์กร”        

ความหมายของ “องคก์รสุขภาวะ” จากการศึกษา เอกสารที7เกี7ยวขอ้ง มีดงันีU  1) องคก์รที7

สามารถบรรลุถึง พนัธกิจที7ตัUงไวพ้ร้อมกบัมีความสามารถในการเติบโตและ พฒันาบุคลากรใน
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องค์กรไปพร้อม ๆ กนั (Dive, 2004) 2) องค์กรที7มีสภาพแวดลอ้มการทาํงานที7เอืUอประโยชน์ต่อ 

สุขภาพของพนกังานและ ผลการปฏิบติังานที7สูงขึUน (Lowe, 2004) และ 3) องคก์รที7มีความสามารถ

ในการ ปฏิบติังานไดดี้พนกังานมีจุดมุ่งหมายร่วมกบัองคก์รมุ่งเนน้ การปรับกระบวนการทาํงานใหม่

และมีแนวทางการปฏิบติั งานที7สนบัสนุนซึ7งกนัและกนั (Smet, Loch, Schaninger, 2007)   

นอกจากคาํวา่ “องคก์รสุขภาวะ” ในเอกสารรายงานต่างๆ ยงัมีคาํที7คลา้ยคลึงกนัไดแ้ก่ 

สุขภาวะในที7ทาํงาน (healthy workplace) การกล่าวถึงคาํนีU ส่วนมาก มักให้ความสนใจเฉพาะ

สิ7งแวดลอ้มทางกายภาพในงาน (มีขอบเขตในความปลอดภยั และภาวะสุขภาพที7ดีจากการ ทาํงาน

แบบดัU งเดิม การเผชิญกับอันตรายของเทคโนโลยี ชีวภาพ สารเคมีและทางกายภาพ) สําหรับ

ความหมายที7กวา้งมากขึUนจะรวมปัจจยัการปฏิบติัทางสุขภาพ (การดาํเนินชีวิตประจาํวนั) ปัจจยั

ทางดา้นจิตสังคม (วฒันธรรม ในสถานที7ทาํงาน และระบบการทาํงานในองคก์ร) และการเชื7อมโยง

กบัชุมชนเวลา (Burton, 2010) ดงันัUนจึงขอสรุป ความหมายขององคก์รสุขภาวะวา่หมายถึง องคก์รที7

มีการการส่งเสริมและพฒันาคนในองคก์รใหมี้คุณภาพชีวิตที7ดี ครอบคลุมทัUงดา้นกายใจ สังคม และ

จิตปัญญา ซึ7 งจะนาํไปสู่ผลลพัธ์การมีสุขภาพที7ดีอยา่งย ั7งยนื       

จากการศึกษาแนวคิดและการดาํเนินงานองคก์รสุขภาวะพบวา่มีความแตกต่างของการ

พฒันา การริเริ7มและการปฏิบติัตามโปรแกรมสุขภาวะจาํแนกตามเขตและภูมิภาคต่าง ๆขององคก์าร

อนามยัโลก (Burton, 2010) ดงัรายละเอียดต่อไปนีU   

1. ภูมิภาคแอฟริกา (Africa) ในปีค.ศ.2000 มี การประสานความร่วมมือจากหลายภาค

ส่วน เพื7อการแลก เปลี7ยนขอ้มูล การพฒันาศกัยภาพ และการออกกฎหมาย นโยบายด้านความ

ปลอดภยัและสุขภาวะของพนกังาน ต่อมาในปี 2005 มีการกาํหนดแผนปฏิบติัการและได ้ดาํเนินการ

ดา้นความปลอดภยัและสุขภาวะ แต่พบปัญหา และอุปสรรคในดา้นการบริการและนโยบาย บาง

ประเทศ ในภูมิภาคนีU ไดศึ้กษาโปรแกรมสุขภาวะจากบริษทัในแถบภูมิภาคแปซิฟิก และแถบเอเชีย

ตะวนัออกเฉียงใตที้7ประสบความสําเร็จเพื7อปรับใช้ ในปี 2009 มีรูปแบบสุขภาพหรือ โปรแกรม

ส่งเสริมสุขภาพสาํหรับลูกจา้ง  

2.  ภู มิภาคแถบอเม ริกา  (Americas)  ในปี  ค .ศ . 2001 The Pan American Health 

Organization (PAHO) ไดพ้ฒันาและเผยแพร่ “แผนสุขภาวะของพนกั งานส่วนภูมิภาค” โดยใชห้ลกั 

3P คือ  การป้องกัน  การส่ง  เสริม  และการคุ้มครอง  ประเด็นในแผนประกอบด้วย  (1) เพิ7ม

ความสามารถในการระบุ ประเมินและควบคุมหรือ กาํจดัความเสี7ยงในที7ทาํงาน (2) สนับสนุน

กฎหมายและ การดาํเนินงานดา้นสุขภาวะ และออกแบบโปรแกรมการ ปรับปรุงคุณภาพสิ7งแวดลอ้ม

ในการทาํงาน และ (3) จดัโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ และป้องกันโรคในงานอาชวีอนามยัและ

ส่งเสริมบริการสุขภาพที7ดีสําหรับพนกังาน ในปีค.ศ. 1970 ประเทศแคนาดามีโมเดล “Workplace 
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Health System” ซึ7 งเสนอแนวทาง 3 วิธี สําหรับสุขภาวะในที7ทาํงาน ได้แก่ (1) สิ7 งแวดลอ้มการ 

ทาํงานทางกายภาพและจิตสังคม (2) แหล่งสุขภาวะบุคคล และ (3) การปฏิบติัดา้นสุขภาวะของ

บุคคล ซึ7 งโมเดลนีU ได้ ถูกนําไปประยุกต์ใช้โดย National Quality Institute ปัจจุบันโมเดลนีU เป็น

ส่วนประกอบที7สาํคญัในงานดา้นความ ปลอดภยัและอาชีวอนามยั         

3. ภูมิภาคเมดิเตอร์เรเนียนตะวนัออก (Eastern Mediterranean) ในปี ค.ศ.2005 มีการเขา้

ร่วมประชุม จาก 16 ประเทศ สมาชิกแต่ละประเทศ เห็นชอบกบัระบบ การดูแลสุขภาพขัUนพืUนฐานที7

เหมาะสมกับการบริการ อาชีวอนามัย ต่อมาในปีค.ศ. 2008 เริ7 มมีการพฒันา ยุทธศาสตร์และ

แผนปฏิบติัการระดบัชาติสาํหรับสุขภาวะ ของคนงาน โดยมีการนาํสุขภาวะในที7ทาํงานมาเป็นกล

ยทุธ์ หลกั           

4. ภูมิภาคประเทศแถบยโุรป (Europe) มี แนวทางของสุขภาวะในที7ทาํงานที7ครอบคลุม 

มีแหล่งที7สนบัสนุนและบรรยากาศการทาํงานที7ดี มีหลายประเทศที7 เขม้แขง็ในดา้นนีUและมีรูปแบบที7

เป็นที7รู้จกักนัทั7วไป โดย กิจกรรมสาํหรับการส่งเสริมสุขภาวะในที7ทาํงานจะรวมความรับผดิชอบต่อ

สงัคม (CSR) การดาํเนินชีวติสุข ภาพจิต ความเครียด และวฒันธรรมความร่วมมือ รวมทัUงการพฒันา

ผูน้าํและทีมงาน           

5. ภูมิภาคแปซิฟิกตะวนัตก (Western Pacific) ในปีค.ศ. 1999 ภูมิภาคนีU เป็นผูน้าํที7มี

บทบาทพฒันาแนวทางสําหรับสุขภาวะในที7ทาํงานมีแนวทางหลกั 5 ประการ ประกอบดว้ย (1) 

ความครบถว้น (Comprehensive) (2) การมีส่วนร่วม และการเสริมพลงั (Participatory & empower) 

(3) หลายภาคส่วน หลายศาสตร์ (Multi- sectorial & multidisciplinary) (4) ความเป็นธรรมใน สงัคม 

(Social justice) สมาชิกทุกคน มีสิทธิเขา้ร่วม โปรแกรม โดยไม่มีการแบ่งแยกเพศ และ (5) ความ

ยั7งยนื (Sustain) การเปลี7ยนแปลงจะตอ้งกลมกลืนไปกบัวฒันธรรมองคก์รแนวทางในการดาํเนินการ

มีขัUนตอนต่างๆ8 ขัUนตอนคือ (1) การสนับสนุนการบริหารจัดการ (2) การตัU งส่วนของการ

ประสานงาน (3) การประเมินความ ตอ้งการ (4) จดัลาํดบัความตอ้งการ (5) การวางแผน (6) การ

ปฏิบติัตามแผน (7) การประเมินกระบวนการและผลลพัธ์ และ (8) การทบทวนและปรับแผน  

 6. ภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้(South-East Asia) แผนยทุธศาสตร์ในภูมิภาคนีU เริ7ม

หลงัจากปี ค.ศ. 2002 กลยุทธ์ระยะแรกเนน้ไปที7การพฒันานโยบายระดบั ชาติและแผนปฏิบติัการ 

โดยมีจุดเนน้ คือ การเชื7อม ประสานระหวา่งบริการอาชีวอนามยัเบืUองตน้กบัระบบการ ดูแลสุขภาพ

ขัUนปฐมภูมิ หลงัจากนัUน ในปี ค.ศ.2005 จึงมีการกาํหนดกลยทุธ์เฉพาะสาํหรับการส่งเสริมสุขภาพ  

โดยสรุปแลว้ในแต่ละภูมิภาคและแต่ละประเทศไดมี้การนาํแนวทางของสุขภาวะในที7

ทาํงานไปใช้ อาจมี วิธีการที7แตกต่างกนั แต่สิ7งที7สําคญัคือ ผลลพัธ์ที7ไดจ้ะทาํให้ คนในองค์กรมี
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ความสุข มีคุณภาพชีวิตที7ดี ทัUงดา้นกาย ใจ สังคม และจิตปัญญา ซึ7 งจะนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานที7มี 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อพนกังาน องคก์ร ชุมชน และประเทศชาติ 

 

 

2.4 ความหมายของความสุข        

ความสุข หมายถึง สภาพชีวิตที7เป็นสุขของบุคคล ซึ7 งเกิดจากการมีความสามารถที7จะ

จดัการกบัปัญหาที7เกิดขึUนในชีวิตมีจิตใจที7ดีงามตลอดจนสามารถพฒันาตนเองให้มีคุณภาพชีวิตที7ดี

ท่ามกลาง ความเปลี7ยนแปลงของสังคมได้ (อภิชัยและคณะ, 2544ก; 2547) ความสุขจึงจัดเป็น

ประสบการณ์และ ความรู้สึกที7บุคคลสามารถจดัการให้เกิดขึUนไดเ้กิดความพึงพอใจและไม่ทาํให้

ผูอื้7นเดือดร้อน (ศรินินทั ์และคณะ, 2555)  

( Diener. 1984 ) ไดนิ้ยามสรุปความสุขเป็น 3 ประเภท คือ 

1. เป็นความรู้สึกที7ดี เรียกว่า สุขภาวะ ( well-being ) ไดค้าํจาํกดัความมาจากเกณฑ์

ภายนอก เช่น ความดีงาม หรือ ความศกัดิP สิทธิP  เป็นการใหค้าํจาํกดัความสุขที7ไม่ไดพิ้จารณาถึงสภาพ

ความรู้สึกส่วนตวั แต่คาํนึงถึงคุณลกัษณะอนัพึงปรารถณา ที7จะเกิดขึUน โดยความสุขประเภทนีU  

หมายถึง การทาํใหชี้วติดีงามขึUน ซึ7 งเป็นการนิยามความสุขในแง่ของมาตรฐานในสายตาของผูส้งัเกต

ไม่ใช่เป็นการตดัสินจากมาตรฐานภายในของผูถู้กสงัเกต 

2. เป็นความพึงพอใจในชีวิต เป็นการประเมินรวมถึงคุณภาพชีวิตทัUงหมดของบุคคล

ตามเกณฑ์บุคคลนัUนเลือกเอง ( aspiration ) และความสําเร็จ ( achievement ) บุคคลนัUนจะรายงาน

ความพึงพอใจของตนในระดบัตํ7า 

3. เป็นการเนน้ที7อารมณ์ที7เป็นสุข หมายถึง การมีความสุขทางบวกมากกว่าความรู้สึก

ทางลบ ซึ7 งอารมณ์ทัUงสองนีU มีความสืบเนื7องกนั บุคคลที7มีอารมณ์ความรู้สึกทางบวกในขณะนัUนมา

ก่อนกย็อ่มจะมีความรู้สึกทางลบนอ้ยลงในขณะเดียวกนั 

ความสุข 9 มิติของ HAPPINOMETER มีตวัชีUวดัทัUงหมดรวม 56 ตวัชีUวดัดงันีU   

มิติที7 1 Happy Body (สุขภาพดี) หมายถึง การที7บุคคลมีสุขภาพร่างกาย แข็ง แรง สม

ส่วนมีพฤติกรรมการบริโภคที7ดี/เหมาะสมมีความพึงพอใจสภาวะสุขภาพกายของตนเอง มิตินีU  มี 6 

ตวัชีU วดั คือ ค่า BMI ภาวะอว้นลงพุง ออกกาํลงักาย สูบบุหรี7  ดื7ม เครื7องดื7มแอลกอฮอลแ์ละความพึง

พอใจต่อสุขภาพกาย 

 มิติที7 2 Happy Relax (ผอ่นคลายดี) หมายถึง การที7บุคคลสามารถบริหารเวลา ในแต่ละ

วนัเพื7อการพกัผ่อนไดอ้ยา่งมีคุณภาพ พอใจกบัการบริหารจดัการปัญหาของตนเอง และ ทาํชีวิตให้

ง่าย สบายๆ  
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         มิตินีU  มี 5 ตวัชีUวดั คือ ความพอเพียงในการพกัผอ่น กิจกรรมหยอ่นใจ ความเครียด ชีวติ

เป็นไปตามที7คาดหวงั และการจดัการกบ ัปัญหาในชีวติ  

         มิติที7 3 Happy Heart (นํUาใจดี) หมายถึง การที7บุคคลมีจิตสาธารณะ มีส่วนร่วม ในการ

สร้างประโยชน์ใหก้บัส่วนรวมและมีเมตตากบัคนรอบขา้ง  

มิตินี7มี 9 ตวัชีU วดั คือ ความรู้สึกเอืUออาทร การให้ความช่วยเหลือแก่คนรอบขา้ง การ

ทาํงานเป็นที7มี ความสัมพนัธ์เหมือนพี7เหมือนน้องการสื7อสารกับเพื7อนร่วมงานในองค์กร การ

ถ่ายทอดแลกเปลี7ยนการทาํงาน การทาํประโยชน์เพื7อส่วนรวม และการเขา้ร่วมกิจกรรมที7เป็น

ประโยชน์ต่อสงัคม  

มิติที7 4 Happy Soul (จิตวญิญาณดี) หมายถึง การที7บุคคลมีความตระหนกัถึง คุณธรรม

และศีลธรรม รู้แพรู้้ชนะ รู้จกัให ้และมีความกตญัfูรู้คุณ 

มิตินีU  มี 5 ตวัชีUวดั คือ การทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม ศาสนา การใหท้าน และการ ปฏิบติั

กิจ ตามศาสนา การใหอ้ภยั การยอมรับและการขอโทษ รวมถึงการตอบแทนผูมี้พระคุณ  

มิติที7 5 Happy Family (ครอบครัวดี) หมายถึง การที7บุคคลมีความรู้สึกผกูพนั เชื7อใจ 

มั7นใจ และอุ่น ใจกบับุคคลในครอบครัวของตนเอง  

มิตินีU  มี 3 ตวัชีUวดั คือ เวลาอยูก่บ ั ครอบครัว การทาํกิจกรรมกบัครอบครัว และมี 

ความสุขกบั ครอบครัว  

มิติที7 6 Happy Society (สงัคมดี) หมายถึง การที7บุคคลมีความสมัพนัธ์ที7ดีต่อ เพื7อนบา้น 

ไม่ทาํใหผู้อื้7น เดือดร้อน ไม่เอาเปรียบผูค้นรอบขา้ง ไม่ทาํใหส้งัคมเสื7อมถอย  

มิตินีU  มี 6 ตวัชีUวดั คือ ความสมัพนัธ์กบัเพื7อนบา้น การปฏิบติัตามกฎระเบียบ ของสงคัม

ความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น การขอความช่วยเหลือจากคนในชุมชนสงัคมสงบ สุข และการ

ใชชี้วติในสงัคมอยา่งมีความสุข  

มิติที7 7 Happy Brain (ใฝ่รู้ดี) หมายถึง การที7บุคคลมีความตื7นตวักระตือรือร้น ในการ

เรียนรู้สิ7ง ใหม่ๆ เพื7อปรับตวัใหเ้ท่าทนั และตัUง รับการเปลี7ยนแปลงไดต้ลอดเวลา และพอใจที7 จะ

แสดงความทนัสมยัอยูเ่สมอ  

มิตินีU  มี 3 ตวัชีUวดั คือ การแสวงหาความรู้ใหม่ๆ การพฒันาตนเองและโอกาสในการ

พฒันาตนเอง  

มิติที7 8 Happy Money (สุขภาพเงินดี) หมายถึงการที7บุคคลมีวนิยัในการใชจ่้ายเงินมี

ความสามารถและพึงพอใจในการบริหารจดัการระบบการรับ จ่าย และออมเงินในแต่ละเดือน  

มิตินีU  มี 4 ตวัชีUวดั คือ การผอ่นชาํระหนีU สินต่าง ๆ การชาํระหนีU เงินออม และ ความ

เพียงพอของค่าตอบแทนที7ไดรั้บ  
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มิติที7 9 Happy Work-life (การงานดี) หมายถึง การที7บุคคลมีความสบายใจใน ที7ทาํงาน 

มีความรัก ความผกูพนั และความภาคภูมิใจในองคก์ร มีความมั7นใจในอาชีพรายได ้และ มีความพึง

พอใจกบัความกา้วหนา้ของตนเองในองคก์ร  

มิตินีU  มี 15 ตวัชีU วดั คือ ความสุข ต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์ร การไดรั้บการดูแล ดา้น

สุขภาพ ความพึงพอใจต่อสวสัดิการ การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งตามกฎหมายแรงงาน ความ

เหมาะสมของการเลื7อนขัUน เลื7อนตาํแหน่งความมั7นคงในอาชีพ ความเสี7ยงจากการทาํงาน การลาออก

จากงาน การเปลี7ยนสถานที7ทาํงาน การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ความถูกตอ้งของ การจ่าย

ค่าจา้ง ความตรงเวลาของการจ่ายค่าจา้ง และการทาํงานอยา่งมีความสุข 

 

 

2.5 ความสุขมวลรวมประชาชาต ิ(Gross National Happiness: GNH)   

แนวคิดการวดัจีเอน็เอชนัUน ริเริ7มโดยสมเด็จพระราชาธิบดีจิกมี ซิงเย วงัซุก รัชกาลที7 4 

แห่งราชอาณาจกัรภูฏาน เมื7อ พ.ศ. 2515 โดยพระองคมี์ดาํริว่าแนวคิดจีดีพีอาจไม่ไดส้ะทอ้นความ

เป็นอยูที่7ดีของประชาชน จึงรับสั7งใหอ้อกแบบดชันีชีUวดัใหม่ตามกฎหมายเก่าแก่ของภูฏานที7วา่ “หาก

รัฐบาลไม่สามารถสร้างความสุขให้กบัประชาชนไดรั้ฐบาลก็ไม่มีความจาํเป็นที7จะตอ้งดาํรงอยู่” 

(Suriyankietkaew,&Kim,2017). 

หนา้ตาของควมาสุขตามนิยามประเทศภูฏาน อา้งอิงจากแบบสาํรวจความคิดเห็นจีเอน็

เอชล่าสุดซึ7 งเผยแพร่เมื7อ  พ .ศ .  2557 ความสุขจะมีทัU งหมด  9 ด้านประกอบด้วย  สุขภาพใจ 

(Psychological wellbeing) สุขภาพ  (Health) การใชเ้วลา  (Time use) การศึกษา  (Education) 

ความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือการเปลี7ยนแปลง (Cultural 

diversity and resilience) ธรรมาภิบาล (Good Governance) สุขภาพชุมชน (Community vitality) 

ความหลากหลายทางนิเวศและความสามารถในการรับมือการเปลี7ยนแปลง  (Ecological 

diversity and resilience) มาตรฐานการดาํรงชีพ (Living standard) โดยทัUง 9 ดา้นนีU จะมีตวัชีU วดั 

33 ตวัชีU วดั ซึ7 งจะคาํนวณจากแบบสอบถาม 148 คาํถาม (รพีพฒัน์ อิงคสิทธิP  2019) 
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รูปที? 2.1 ความสุข 9 ดา้น 33 ตวัชีU วดั และอตัราเฉลี7ยถ่วงนํUาหนกัสาํหรับการคาํนวณจีเอ็นเอชของ

ประเทศภูฏาน  

อา้งอิงขอ้มูลจาก Towards a News Development Paradigm: Critical Analysis of Gross National 

Happiness  

(ภาพ: ชลเพชร สร้อยศรี 2019) 

 

องคป์ระกอบแรกๆของ GNH เป็นเรื7องทั7ว ๆไปซึ7 งการพฒันาของทุก ๆ ประเทศตอ้ง

คาํนึงถึง ไดแ้ก่  

1. มาตรฐานความเป็นอยู ่(Standard of living)  

2. สุขภาพ (Health)  

3. การศึกษา (Education)  

4. ธรรมาภิบาล (Good governance) เป็นการตัUงเป้าหมายในการพฒันาและทาํให้

ประชาชนเขา้ถึงบริการสาธารณสุข การศึกษา มีมาตรฐานความเป็นอยูที่7ดี รวมถึงการส่งเสริม

ธรรมาภิบาลในสังคมและการบริหารประเทศ 

5. การอนุรักษฟื์U นฟูทรัพยากธรรมชาติและสิ7งแวดลอ้ม (Ecological diversity and 

resilience) ภูฏานมีกฎหมายที7รุนแรงห้ามการตดัไมท้าํลายป่าและแหล่งนํUา ตอ้งการให้รักษาพืUนที7

ไวที้7ไม่ตํ7ากว่า 60% ให้ธรรมชาติมีความหลากหลายและให้คนอยูร่่วมกบัธรรมชาติ  
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6. การรักษาและส่งเสริมวฒันธรรมภูฏาน (Cultural diversity and resilience) จะส่ง

มีการส่งต่อจากรุ่นต่อรุ่นเพื7อดาํรงคคุ์ณค่า วฒันธรรมต่าง ๆ ไว ้เช่น การแต่งกาย อาหาร  

7. สุขภาวะทางดา้นจิตใจ (Psychological Well-Being) ภูฏานตอ้งการให้ประชากรมี

ความเป็นอยูที่7ดีในแง่ของจิตใจดว้ย เช่น มีการฝึกจิต การฝึกสมาธิ ลดความเครียด 

8. พลงัชุมชน (Community vitality) ภูฏาน ตอ้งการให้ชุมชนของเขาเป็นชุมชมที7

เขม้แข็ง มีชีวิตชีวา คนในชุมชนมีความสัมพนัธ์ที7ดี เป็นเพื7อนบา้นที7ช่วยเหลือไวใ้จกนัได  ้มี

กิจกรรมร่วมกนัในชุมชน และ  

9. การบริหารเวลาและความสุข (Time use and happiness) ภูฏานสอนให้คนของเขา

แบ่งเวลาออกเป็น 3 ส่วน ส่วนละ 8 ชั7วโมง คือ ทาํงาน พกัผ่อนและทาํกิจกรรม และพยายามให้

ทุกคนบริหารจดัการเวลาให้ดีที7สุด 

 

 

2.6 งานวจิยัที-เกี-ยวข้อง ทบทวนวรรณกรรม       

เรื7 องสุขภาวะที7ดีและการมีความสุขภายในองค์กรนัUนไดมี้งานวิจยั และนักวิชาการ

หลายท่านที7ทาํการศึกษา เป็นจาํนวนมาก จึงปรากฏแนวคิดและทฤษฎีเรื7อง สุขภาวะที7ดีและความสุข

ภายในองคก์ร ที7แตกต่างกนัออกไป ตามความสนใจและมุมมองของแต่ละท่าน ดงันัUน ผูว้ิจยัจึงได้

รวบรวมเนืUอหาต่าง ๆ ที7มีความเชื7อมโยงและเกี7ยวขอ้งออกเป็นประเดน็ต่าง ๆ ดงันีU  
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

ณฐัณิชา ลีติรัตนน์ยัน ์

(2561) 

ศึกษาปัจจยัการ

พฒันาองคก์ร

อยา่งย ั:งยนืที:มีผล

ต่อความพึงพอใจ

ของ พนกังาน

และความสาํเร็จ

ของ องคก์รที:

รับรู้ไดต้าม

แนวคิด

Honeybee 

Leadership 

พนกังานที:

ทาํงานอยูใ่น

ธุรกิจคา้ปลีก

ขนาดใหญ่แห่ง

หนึ:งจาํนวน 

323 คน 

ตามแนวคิด Honeybee 

Leadership มี 2 ปัจจยัที:มี

ความสมัพนัธ์กบัความ พึงพอใจ

ของพนกังานอยา่งมีนยัสาํคญั 

ทางสถิติ ไดแ้ก่ความไวว้างใจและ

การพฒันาบุคลากร ในขณะที:

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมมี

ความสมัพนัธ์ในทิศทางลบกบั

ความพึงพอใจของพนกังานและ

พบวา่มี 5 ปัจจยัที:มีความสมัพนัธ์

กบัความสาํเร็จขององคก์รที:รับรู้

ไดไ้ดแ้ก่ความไวว้างใจคุณภาพ

ของงานการมีหลกัจริยธรรมและ

ธรรมมาภิบาลในองคก์รการ

แบ่งปันความรู้และรักษา องคก์ร

และดา้นวฒันธรรมองคก์ร 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 

 

 

 

 

 

อคัรเดช ไมจ้นัทร์ 

(2560) 

ปัจจยัที7มีผลต่อ

ประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติัง

นของพนกังาน

กลุ่ม

อุตสาหกรรม

ในจงัหวดั

สงขลา 

พนกังานใน

บริษทักลุ่ม

อุตสาหกรรม 

110 คน 

ปัจจยัที7มีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของ

พนกังานกลุ่ม ไดแ้ก่ 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ความมั7นคงกา้วหนา้ในงาน 

ความสมัพนัธ์กบับุคคลในที7

ทาํงาน 

การวจิยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

พรรณภรณ์ จอม

เมือง (2561) 

การศึกษา

ปัจจยัภาวะ

ผูน้าํอยา่งย ั7งยนื

ที7มีผลต่อความ

พึงพอใจของ

พนกังานตาม

แนวความคิด 

Honeybee 

Leadership 

พนกังานใน

บริษทัไพร

เวทแบงคกิ์Uง

จาํนวน 246 

คน 

ปัจจยัตามแนวความคิด 

Honeybee Leadership มี 4 

ปัจจยัที7มีอิทธิพลอยา่งมี

นยัสาํคญั ไดแ้ก่ การมีธรร

มาภิบาลการมีมุมมองใน

ระยะยาว การตดัสินใจที7มี

ประสิทธิภาพและมี

นวตักรรม โดยปัจจยัดา้นมี

มุมมองในระยะยาว สามารถ

พยากรณ์ความพึงพอใจของ

พนกังานไดม้ากที7สุด 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 

ยวุรรณดา สงัขะ

วาทิน (2557) 

ทศันคติ

เกี7ยวกบั

บรรยากาศการ

ทาํงานที7

สนุกสนาน 

ความพึงพอใจ 

การเป็น

สมาชิกที7ดี 

ความผกูพนัต่อ

องคก์ร และ

ความผกูพนัธ์

ในงาน 

ประชากรเป็น

ผูที้7อยูใ่นช่วง 

13-33 ปี ที7

เคยผา่นการ

ทาํงานมาแลว้ 

และมี

ประสบการณ์

จากการ

ทาํงานที7รับรู้

ถึงบรรยากาศ

ขององคก์ร 

จาํนวน 397 

ชุด 

ผลการวจิยัพบวา่บรรยากาศ

การทาํงานที7สนุกสนานนัUน มี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบั

ความพึงพอใจในการทาํงาน 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

เกษร เรืองแกว้ 

(2553) 

เรื+องปัจจยัที+

ก่อใหเ้กิด

ความสุขในการ

ทางานของ 

พนกังาน

กองทุน

สนบัสนุนการ

สร้างเสริม

สุขภาพ 

เพศหญิง มี

อาย ุ31-35 ปี 

มีการศึกษา

ระดบัปริญญา

โท มี

สถานภาพ

โสด มีรายได้

ต่อเดือน 

30,000 บาท 

ทาํงานใน

ตาํแหน่ง

นกัวิชาการ 

เป็น

ลูกจา้งประจาํ

และมีอายงุาน 

3-4 ปี 

ปัจจยัที+ทาํใหค้วามพึงพอใจและ

ความสุขใน การทางานแตกต่าง

กนั คือ ระดบัการศึกษาของ

พนกังาน ส่วนปัจจยัดา้นงานไม่

มีผลต่อ ความพึงพอใจและ

ความสุขในการทางาน ปัจจยั

องคป์ระกอบของระดบั

ความสุขในการ ทางานเกือบทุก

ดา้น(ดา้นนโยบายและการ

บริหาร ดา้นสวสัดิการสิทธิขัQน

พืQนฐานที+องคก์ารจดัให ้ดา้น

ค่าจา้งเงินเดือนค่าตอบแทน 

ดา้นความสมัพนัธ์ทางดา้น

สงัคมภายในหน่วยงาน ดา้น

สภาพแวดลอ้มการทางาน ดา้น

การมีโอกาสในความกา้วหนา้

และความมนั+ คงในการ ทาํงาน 

ดา้นสุขภาพ ดา้นความสมดุล

ระหวา่งชีวติการทาํงานและ

ชีวติดา้นส่วนตวัอื+น ๆ)มีผลต่อ

ความแตกต่างของระดบั

ความสุขของพนกังาน ยกเวน้

ความพึงพอใจดา้นสวสัดิการ 

สิทธิขัQนพืQนฐานที+องคก์รจดั ให้

ไม่ทาใหพ้นกังานมีความพึง

พอใจและมีความสุขในการ ทา

งานแตกต่างกนั 

งานวิจยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#อง

งานวจิยั 

กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

ประดิษฐพงษ ์

สร้อยเพชร(2557) 

ศึกษาปัจจยั

ความผกูพนั

ของพนกังาน

ต่อองคก์ร 

พนกังานใน

บริษทัแห่งหนึ7ง 

ปัจจยัที7มีผลทัUง 6 ปัจจยั 

ไดแ้ก่ 

องคก์ร(Company) 

ผูบ้ริหาร(Manager) 

เพื7อนร่วมงาน (Work 

Group)  

ลกัษณะงาน (The Job)  

ความกา้วหนา้ในสายงาน

หรือสายอาชีพ

(Career/Profession) 

ลูกคา้(Customer) 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 

อจัจิมา บาํเพญ็บุญ 

(2559)  

ปัจจยัที7มีผล

ต่อความพึง

พอใจในการ

ปฏิบติังาน

ของพนกังาน

กลุ่ม Gen Y 

พนกังานเอกชน

และรัฐบาลใน

เขต

กรุงเทพมหานคร

จาํนวน 400 คน 

(กลุ่มผูบ้ริโภคที7

เกิดระหวา่งปี 

1981 ถึง 2000) 

ปัจจยัที7สมัพนัธ์กบัความพึง

พอใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานกลุ่ม Gen Y มาก

ที7สุด คือ ปัจจยัโอกาส

ความกา้วหนา้ซึ7งมี

ความสมัพนัธ์ในระดบัสูง 

และ นอ้ยที7สุด คือ ความ

สมดุลในชีวติทาํงานและ

ชีวติส่วนตวั 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

จรัญ ซาตนั (2560)  

 

ศึกษาความพึง

พอใจในการ 

ปฏิบติังานของ

พนกังานนิคม

อุตสาหกรรม

บางพลี จงัหวดั

สมุทรปราการ  

พนกังาน นิคม

อุตสาหกรรม

บางพลี 

จงัหวดั

สมุทรปราการ 

สามารถเรียงลาํดบัไดด้งันีQ  

 (1) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ปฏิบติังาน  

(2) ดา้นความสาํเร็จในการ

ปฏิบติังาน 

(3) ดา้นนโยบายและการ

บริหารขององคก์ร  

(4) ดา้นการควบคุมบงัคบั

บญัชา  

(5) ดา้นความกา้วหนา้  

(6) ดา้นความมั+นคงในงาน  

(7) ดา้นสถานะของอาชีพ  

(8) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั  

(9) ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่ง

บุคคล 

(10) ดา้นการไดรั้บการยกยอ่ง 

(11) ดา้นเงินเดือนและ

สวสัดิการ 

(12) ดา้นลกัษณะของงานที+

ปฏิบติั 

(13) ดา้นความรับผดิชอบ  

งานวิจยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

Phanchai Menchai 

(2018) 

Developing and 

Monitoring 

Measurement 

Tools of 

Workplace 

Happiness for 

university 

personnel 

พนกังาน

มหาวิทยาลยั

สวนดุสิตสาย

วิชาการ 

จาํนวน 35 คน 

และสาย

สนบัสนุน 

จาํนวน 35 คน 

รวมทัQงสิQน

จาํนวน 70 คน 

 

ผลการวจิยัพบวา่ 

1) ดา้นสภาพแวดลอ้ม ในการ

ทาํงาน 

2) ดา้นภาวะผูน้าํและ

วฒันธรรมในองคก์ร 

3) ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ 

และความโปร่งใส 

4) ดา้นโอกาส แล

ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

5) ดา้นการสื+อสารในองคก์ร มี

ค่าความตรงเชิงเนืQอหา อยู่

ระหวา่ง 0.600-1.000 มีค่าความ

เที+ยงของแต่ละองคป์ระกอบอยู่

ระหวา่ง 0.906-0.961 ผลการ

ตรวจสอบ ความตรงเชิง

โครงสร้างดว้ยวิธีการวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพบวา่ 

โมเดลความสุขในการทาํงาน

ของ บุคลากรมีความสอดคลอ้ง

กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีค่า 

Chi-Square = 7.937, df = 4, p-

value = 0.093 TLI = 0.968, 

SRMR = 0.018, RMSEA = 

0.119 

งานวิจยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

ชนาภา แสงทา 

(2558) 

ปัจจยัในการ

รับรู้ความสุข

ในการทาํงาน

ของพนกังาน 

พนกังานใน

องคก์ร 

บริษทัคา้

ปลีกวสัดุ

ก่อสร้างแห่ง

หนึ7ง 

(1) พนกังานที7มี เพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน 

รายไดเ้ฉลี7ยต่อเดือน อายงุาน 

แตกต่างกนัมีความสุขใน

องคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งไม่มี

นยัสาํคญัทางสถิติที7ระดบั 0.05  

(2) พนกังานที7มีระดบัการศึกษา

แตกต่างกนัมีความสุขใน

องคก์รแตกต่างกนัอยา่งมี 

นยัสาํคญัทางสถิติที7ระดบั 0.01  

การ

วจิยัเชิง

ปริมาณ 

พีชณฐั เรืองฉาย 

(2561)  

 

ศึกษาปัจจยัที7

ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพ

การปฏิบติังาน

ของพนกังาน

ตอ้นรับบน

เครื7องบิน  

 

พนกังาน

ตอ้นรับบน

เครื7องบิน

แห่งหนึ7ง 

พบวา่พนกังานตอ้นรับบน

เครื7องบินมีความพึงพอใจใน

การบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

บริษทั การบินไทย จาํกดั 

(มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่น

ระดบัพึงพอใจมากที7สุด และ

พบวา่ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน และปัจจยัดา้น

ความพึงพอใจ ในการจดัการ

ทรัพยากร มนุษยข์ององคก์ร 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานตอ้นรับ

บนเครื7องบินของบริษทั การบิน

ไทย จาํกดั (มหาชน)  

การ

วจิยัเชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

ศิรินภสั นพธนา

วสัน์ (2562) 

ปัจจยัที7มีอิทธิพล

ต่อความผกูพนั

ต่อองคก์รของ

พนกังานสงักดั

สาํนกังานใหญ่ 

บริษทัผูผ้ลิตและ

ส่งออกเครื7องดื7ม

ชูกาํลงัแห่งหนึ7ง

ใน

กรุงเทพมหานคร 

พนกังานสงักดั

สาํนกังานใหญ่ 

บริษทัผูผ้ลิตและ

ส่งออกเครื7องดื7ม

ชูกาํลงัแห่งหนึ7ง

ใน

กรุงเทพมหานคร 

จากกลุ่มตวัอยา่ง 

208 คน 

พบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะ

งาน ปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ในการ

ทาํงาน และ ปัจจยัดา้น

การบริหารองคก์ร มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัธ์ต่อองคก์รอยา่งมี

นยัสาํคญั 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 

ชลลนา กงักายะ 

(2560) 

การศึกษาภาวะ

ผูน้าํอยา่งย ั7งยนื

ขององคก์ร

ใหบ้ริการดา้น

สุขภาพ 

สมัภาษณ์

พนกังาน

โรงพยาบาล

กรุงเทพจาํนวน 

13 คน ตัUงแต่

ระดบับริหารไป

จนถึงพนกังาน

ทั7วไป 

พบวา่หลกัการจดัการ

ของโรงพยาบาลกรุงเทพ

สอดคลอ้งเหมือนกบั

แนวคิด Honey bee ใน

ระดบัสูง จาํนวน 17 ขอ้ 

และระดบัปานกลาง

จาํนวน 5 ขอ้ อีก 1 ขอ้ 

ไม่พบในหลกัปฏิบติั

ของโรงพยาบาลกรุงเทพ 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

วรีะวฒัณ์ ทองป้อง 

(2558) 

การศึกษา

แนวทางการ

พฒันาความพึง

พอใจในการ

ทาํงานของ

พนกังาน: 

กรณีศึกษา

องคก์าร

ผูป้ระกอบการโล

จิสติกส์ 

พนกังานองคก์าร

ผูป้ระกอบการโล

จิสติกส์จากกลุ่ม

ตวัอยา่งที7เป็น

พนกังานระดบั

เจา้หนา้ที7

ปฏิบติัการ

เจา้หนา้ที7อาวโุส 

หวัหนา้แผนก 

ผูจ้ดัการส่วน 

ผูจ้ดัการฝ่าย 

จาํนวน 225 คน 

พบวา่ปัจจยัทัUงหมด 43 

ปัจจยัที7ทาํการศึกษาทัUง 

4 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น

บุคคล ปัจจยัดา้นงาน 

ปัจจยัดา้นการจดัการ 

และ ปัจจยัดา้น

สิ7งแวดลอ้มที7ส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ในงานวจิยันีUลว้นมีผล

ต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานใน

ลกัษณะที7แตกต่างกนั 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 

ลลิตา พรรณพนา

วลัย ์(2560) 

ปัจจยัที7มี

ความสมัพนัธ์ต่อ

ความผกูพนัของ

พนกังานเจเนอ

เรชั7นวาย ต่อ

โรงแรมแห่งหนึ7ง

ในเขต 

กรุงเทพมหานคร 

พนกังานเจเนอ

เรชั7นวายที7

ทาํงานโรงแรม

แห่งหนึ7งในเขต 

กรุงเทพมหานคร 

จาํนวน 118 ชุด  

1.ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน

ที7ปฏิบติัโดยรวมใน

ระดบัปานกลาง 

2.ปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ในการ

ทาํงานโดยรวมใน

ระดบัสูง 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

Kanokwan 

Wongwiboonsat 

(2015) 

Sustainable 

leadership in 

rice mill 

industry in 

thailand 

พนกังานใน

อุตสาหกรรม

โรงสีขา้ว

จาํนวน 50 คน 

มีความสมัพนัธ์ 19 ปัจจยัใน

การส่งผลใหธุ้รกิจย ั+งยนื ไดแ้ก่ 

แรงงานสมัพนัธ์, การรักษา

พนกังาน, คนค่านิยม, ทีมชัQน

นาํของ CEO, จริยธรรม, ระยะ

ยาว, การเปลี+ยนแปลงองคก์ร, 

ความรับผดิชอบต่อ

สิ+งแวดลอ้ม, ความรับผดิชอบ

ต่อสงัคม, ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย, 

วิสยัทศัน์, การตดัสินใจ, การ

จดัการตนเอง, วฒันธรรม, การ

ถ่ายทอดความรู้, ความ

ไวว้างใจ, นวตักรรม, พนกังาน

ที+มีส่วนร่วม และคุณภาพ 

งานวิจยั

เชิง

ปริมาณ 

Suparak 

Suriyankietkaew,  

Gayle Avery (2014) 

Employee 

satisfaction and 

sustainable 

leadership 

practices in 

Thai SMSs 

พนกังาน 

1,152 คนใน

บริษทั SME 

ของประเทศ

ไทย 

พบวา่หลกัปฏิบติัขององคก์รที+

ย ั+งยนืของ Avery มีความ

สอดคลอ้งกบัความพึงพอใจ

ของพนกังานอยา่งมีนยัสาํคญั 

และ มีขอ้ปฏิบติัที+ไม่มีอิทธิพล

ต่อความพึงพอใจของพนกังาน

คือสภาวะการเงินของตลาด 

การบริหารจดัการตนเอง และ 

การรับผดิชอบต่อสงัคม โดย

ความผกูพนัของพนกังาน

ส่งผลใหพ้นกังานมีความพึง

พอใจมากที+สุด 

งานวิจยั

เชิง

ปริมาณ 

 

 

 



105 

 

ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

Suparak 

Suriyankietkaew 

(2016) 

Effect of 

Sustainable 

leadership on 

customer 

satisfaction: 

evidence from 

Thailand 

ผูจ้ดัการจาํนวน 

440 คนในธุรกิจ 

SME ของ

ประเทศไทย 

พบวา่หลกัปฏิบติัขององคก์ร

ที+ย ั+งยนืของ Avery จาํนวน 16 

ขอ้ จาก 23 ขอ้ มีผลต่อความ

พึงพอใจของผูรั้บบริการ

อยา่งมีนยัสาํคญั โดยหลกัการ

จดัการที+มีอิทธิพลมากที+สุด 

คือ การมีวิสยัทศัน์ของ

องคก์รที+ชดัเจน การให้

ความสาํคญัเกี+ยวกบันวตั

กรรม การผกูพนัของ

พนกังาน และ การควบคุม

คุณภาพสินคา้และบริการ 

งานวิจยั

เชิง

ปริมาณ 

มณี เพชรเบญจกลุ 

(2557)  

ปัจจยัที+สร้าง

ความผกูพนัต่อ

องคก์รของ

กลุ่ม 

Generation Y 

กลุ่มแรงงาน 

Generation Y อยู่

ในช่วงอาย ุ

ระหวา่งปี พ.ศ. 

2523-2543 ที+มี

อายงุานตํ+ากวา่ 3 

ปี และกาํลงั

ตอ้งการเปลี+ยน

งาน ที+อาศยัใน

จงัหวดั

กรุงเทพมหานคร

จาํนวน 13 คน 

ผลการวจิยัพบวา่กลุ่มแรงงาน 

Genneration Y ให้

ความสาํคญักบัลกัษณะงาน

มาเป็นอนัดบัแรก อนัดบั

รองลงมาเป็นเรื+อง

ความสมัพนัธ์ในองคก์ร และ 

อนัดบัที+สามคือ เรื+องรายได้

คนกลุ่มนีQยนิดีที+จะรับ

เงินเดือนที+นอ้ยลง เพื+อมีเวลา

ส่วนตวัมากขึQน ส่วนปัจจยั

อื+นที+สร้างความผกูพนัต่อ

องคก์ร คือ ความกา้วหนา้ใน

หนา้ที+การงาน, สวสัดิการ

ต่างๆ โครงสร้างองคก์าร 

และ อื+นๆ 

งานวิจยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

Sooksan 

Kantabutra, Suparak 

Suriyankietkaew 

(2013) 

Sustainable 

leadership: 

Rhineland 

practice at a 

Thai small 

enterprise 

เกบ็ขอ้มูล

โดยการ

สมัภาษณ์เชิง

โครงสร้าง 

การสืบคน้

ขอ้มูลจาก

เอกสารต่าง 

ๆ และการ

สงัเกตแบบ

ไม่มีส่วนร่วม

โดยการ

สมัภาษณ์นัUน

กลุ่มตวัอยา่ง

จะเป็นผูมี้

ส่วนไดส่้วน

เสียกบัธุรกิจ 

คือ เจา้ของ

กิจการ 

พนกังานที7

อาวโุส ลูกคา้ 

และ คนที7

อาศยัชุมชน

ใกลเ้คียง 

หลกัในการจดัการธุรกิจของ

บริษทั Sa Paper นัUน

สอดคลอ้งกบัหลกัปฏิบติั

ของ Avery จาํนวน 14 ขอ้ 

จาก 19 ขอ้ สอดคลอ้งใน

ระดบัมากจาํนวน 10 ขอ้ 

และ อีก 4 ขอ้นัUนสอดคลอ้ง

ในระดบักลาง โดยการ

บริหารจดัการของบริษทั

มุ่งเนน้การทาํธุรกิจแบบ

ระยะยาวไม่เนน้การสร้างผล

กาํไรในระยะสัUน บริษทัเนน้

การพฒันาบุคลากร และ ไม่

มีการไล่พนกังานออกในช่วง

วกิฤตและบริษทัยงัมี

วฒันธรรมองคก์รที7

แขง็แกร่ง 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

ศุภรภา สุนทร

อดิศยั (2559) 

การศึกษาความ

ยั7งยนืของ

ธุรกิจ

ครอบครัวโดย

การ

ประยกุตใ์ช้

ปรัชญา

เศรษฐกิจ

พอเพียง 

สมัภาษณ์เชิง

ลึกทายาท

หรือเจา้ของ

ธุรกิจ

ครอบครัว

ดา้นวสัดุ

ก่อสร้าง

จาํนวน 5 ราย 

พบวา่ความยั7งยนืของธุรกิจ

ครอบครัวนัUนมีองคป์ระกอบ

หลายดา้น ไดแ้ก่ ดา้น

ภูมิคุม้กนัดา้นเศรษฐกิจหรือ

สงัคม ดา้นความสมัพนัธ์ของ

คนในครอบครัว ดา้น

โครงสร้างการบริหารงาน

ดา้นความเร็วในการปรับตวั 

และ ดา้นการมีบรรษทัภิบาล 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 

พงษเ์กียรติ แซ่ลิUม 

(2560)  

Sustainable 

Leadership: 

กรณีศึกษา

เรื7องภาวะผูน้าํ

ย ั7งยนืกบัธุรกิจ

ครอบครัว

ขนาดเลก็ใน

อุตสาหกรรม

แป้งมนั

สาํปะหลงั 

เจา้ของธุรกิจ

ครอบครัว

ขนาดเลก็ใน

อุตสาหกรรม

แป้งมนั

สาํปะหลงั

จาํนวน 10 

คน 

พบวา่บริษทัใหค้วามสาํคญั

ในเรื7องของผูค้นโดยบุคลากร

จะตอ้งไดรั้บการปฏิบติัที7

เหมาะสม มีการสร้าง

ความสมัพนัธ์ที7ดีต่อกนั สร้าง

ความรู้สึกไวว้างใจ ผกูพนั

เป็นพี7นอ้งกนั รวมถึงให้

ความสาํคญักบักระบวนการ

ทาํงานสร้างทีมเวร์ิค และ 

คุณภาพของสินคา้ 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

ภรพรรณ จิระถาวร

ฤกษ ์(2560) 

การศึกษา

ปัจจยัที7ทาํให้

องคก์รอยูอ่ยา่ง

ย ั7งยนืในธุรกิจ

การใหบ้ริการ

ขยายตลาด

ตามแนวคิด 

Honeybee 

Leadership 

พนกังานที7

ทาํงานอยูใ่น

ธุรกิจ

ใหบ้ริการ

ขยายตลาด 

จาํนวน 247 

คน 

มีความสมัพนัธ์ 13 ปัจจยั คือ 

การใหคุ้ณค่าของพนกังาน 

การมีหลกัจริยธรรมและธรร

มาภิบาลในองคก์ร การ

วางแผนการดาํเนินการของ

องคก์รในระยะยาว การ

เปลี7ยนแปลงองคก์รอยา่ง

นุ่มนวล การมีความ

รับผดิชอบต่อสิ7งแวดลอ้ม 

และ สงัคม การสร้างเครือข่าย

ในองคก์ร การแบ่งปันความรู้

และรักษาวฒันธรรมองคก์ร 

ความไวว้างใจแก่พนกังาน 

นวตักรรมพนกังานมีส่วน

ร่วมกบัองคก์ร และ คุณภาพ

ของสินคา้และบริการ 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

ลภสัรดา ไวยกิจจา 

(2562) 

การศึกษา

ภาวะผูน้าํอยา่ง

ย ั7งยนืของ

ธุรกิจผูผ้ลิต

ไฟฟ้าเอกชน

รายใหญ่แห่ง

หนึ7งใน

ประเทศไทย 

ทาํการศึกษา

ภาวะผูน้าํ

อยา่งย ั7งยนื

ของผูผ้ลิต

ไฟฟ้าเอกชน

รายใหญ่แห่ง

หนึ7งใน

ประเทศไทย 

กบั กลุ่ม

ตวัอยา่ง

พนกังานใน

ระดบัต่างๆ 

จาํนวน 30 

คน 

พบวา่ ธุรกิจผูผ้ลิตไฟฟ้า

ดาํเนินงานตามภาวะผูน้าํ

อยา่งย ั7งยนืตามแนวคิดของ 

Honeybee Leadership ไปสู่

การบริหารงานอยา่งย ั7งยนื ใน

ดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้นการ

พฒันาบุคลากรการปรับเลื7อน

ตาํแหน่ง การสร้างค่านิยม

ใหก้บัพนกังาน การเตรียม

ความพร้อมในการ

เปลี7ยนแปลงองคก์ร หรือ 

Organization Change และ 

วฒันธรรมองคก์ร 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

ณชารี เอี7ยมสวรรค ์

(2562) 

การศึกษา

ปัจจยัการ

พฒันาองคก์ร

อยา่งย ั7งยนืที7มี

ผลต่อความพึง

พอใจและ

ความสาํเร็จ

ขององคก์รที7

รับรู้ไดข้อง

พนกังาน

วศิวกรใน

อุตสาหกรรม

การผลิตเจเนอ

เรชั7น วาย ตาม

แนวคิด 

Sustainable 

Leadership 

พนกังาน

วศิวกรใน

อุตสาหกรรม

การผลิต เจ

เนอเรชั7นวาย 

จาํนวน 344 

คน 

พบวา่การดาํเนินธุรกิจ

อุตสหกรรมการผลิต มีความ

สอดคลอ้งกบั แนวคิด 

Sustainable Leadership 

ปัจจยัที7มีผลต่อความพึงพอใจ

ของพนกังานมี 6 ปัจจยั 

ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ในระยะ

ยาว, การสื7อสารวสิยัทศัน์, 

การสร้างเครือข่ายในองคก์ร, 

ความไวว้างใจ, ความผกูพนั

ของพนกังาน และ พฤติกรรม

ทางจริยธรรม และ ปัจจยัที7มี

ผลต่อผลสาํเร็จขององคก์รที7

รับรู้ได ้มี 7 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

พฤติกรรมทางจริยธรรม, 

ผลประโยชน์ในระยะยาว, 

การเปลี7ยนแปลงองคก์รอยา่ง

นุ่มนวล, การตดัสินใจ, ความ

ไวว้างใจ, นวตักรรม และ 

คุณภาพของงาน 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

วรินทร์ จงมีสุข 

(2561) 

ความพึงพอใจ

ในการ

ปฏิบติังานและ

ประสิทธิภาพ

ในการ

ปฏิบติังานของ

พนกังาน 

บริษทั อยธุยา 

แคปิตอล ออ

โต ้ลีส จาํกดั 

(มหาชล) (กรุง

ศรีออโต)้ 

ภายหลงัการ

รวมกิจการเขา้

กบัธนาคาร 

กรุงศรีอยธุยา 

จาํกดั (มหาชล) 

พนกังาน

บริษทัอยธุยา 

แคปิตอล ออ

โต ้ลีส จาํกดั 

(มหาชล) 

(กรุงศรีออ

โต)้ ภายหลงั

การรวม

กิจการเขา้กบั

ธนาคาร กรุง

ศรีอยธุยา 

จาํกดั (มหา

ชล) จาํนวน 

400 คน 

พบวา่แรงจูงใจในการทาํงาน

ของพนกังานในภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก โดยดา้น

ลกัษณะงานอยูใ่นระดบัมาก

เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ 

ดา้นความสาํเร็จและดา้น

ความรับผดิชอบ ส่วนดา้น

การไดรั้บการยอมรับอยูใ่น

ระดบัปานกลาง ในส่วนความ

พึงพอใจในการปฏิบติัการ

ของพนกังานในภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก คือดา้น

ความสมัพนัธ์กบัเพื7อน

ร่วมงาน รองลงมาคือดา้น

ความมั7นคงในอาชีพ ดา้น

สภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

และดา้นเงินเดือนและ

สวสัดิการโดยสรุปความพึง

พอใจในการปฏิบติังานมี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนกังาน 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 

 

 

 

 

 



112 

 

ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

นภสัสร ปัgนทา 

(2561) 

Sustainable 

Leadership: 

กรณีศึกษา

ภาวะผูน้าํ

ย ั7งยนืใน

อุตสาหกรรม

ชิUนส่วนยาน

ยนตใ์น

ประเทศไทย 

ระดบั

ผูบ้ริหาร

ระดบัสูง 

ระดบั

ผูจ้ดัการและ

พนกังานของ

บริษทัผูส่้ง

มอบชิUนส่วน

ยานยนตใ์น

ประเทศไทย

รวมทัUงหมด 

15 คน 

พบวา่มีภาวะผูน้าํย ั7งยนื 16 

ปัจจยัอยูใ่นระดบัหลกัฐาน

สอดคลอ้งกบัแนวคิดมาก 

(Most Evident) มี 6 ปัจจยัอยู่

ในหลกัฐานสอดคลอ้งกบั

แนวคิดปานกลาง (Moderate 

Evident) และมี 1 ปัจจยัที7มี

หลกัฐานสอดคลอ้งกบั

แนวคิดนอ้ยหรือไม่มีเลย 

(Least Evident)  โดยสรุป 

อุตสาหกรรมยานชิUนส่วนยาน

ยนตมี์การใชภ้าวะผูน้าํเพื7อที7

นาํไปสู่ความยั7งยนืซึ7ง

สอดคลอ้งกบัแนวคิด 

Honeybee Leadership 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

เพญ็แข หสัดีวจิิตร 

(2557) 

บทบาทของ 

HR กบัการ

ปรับตวัของ

พนกังานหลงั

การซืUอและ

ควบรวม

กิจการ

กรณีศึกษา 

บริษทั คลา

เรียนท ์

(ประเทศไทย) 

จาํกดั 

พนกังาน

บริษทั คลา

เรียนท ์

(ประเทศ

ไทย) จาํกดั 

โดยมีกลุ่ม

ตวัอยา่ง 18 

คน 

พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลที7

ต่างกนั (เช่น ระดบัการศึกษา 

เงินเดือน อายงุาน และ 

สถานภาพ) ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการปรับตวัใน

ภาพรวมไม่แตกต่างกนั โดย

พนกังานเกือบทุกคนสามารถ

ปรับตวัไดใ้น 3 ดา้น คือ ดา้น

การยอมรับ การใหค้วามสนบั

สนุก และความพึงพอใจ โดย

บทบาทของ HR ส่งผลต่อการ

ปรับตวัของพนกังาน ไม่วา่จะ

เป็นเรื7องของค่าตอบแทนและ

สวสัดิการ การปรับเปลี7ยน

เวลาทาํงาน การจดัหาอาหาร

กลางวนัใหรั้บประทานฟรี 

รวมถึงสิทธิประโยชน์อื7นๆที7

พนกังานไดรั้บเพิ7มขึUน เช่น 

ค่าเดินทางหรือรถรับส่ง 

รวมถึงการช่วยเหลือจดัหาที7

พกัใหพ้นกังาน หาโรงเรียน

ใหบุ้ตร 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

ภทัราพร ตึกขาว, 

วรพงษ ์จนัย ั7งยนื 

(2020) 

รูปแบบผูน้าํที7

มีผลต่อความ

พึงพอใจของ

พนกังาน

ธนาคาร

พาณิชยใ์น

ประเทศไทย 

พนกังาน

ธนาคาร

พาณิชยใ์น

ประเทศไทย 

จาํนวน 20 

คน 

พบวา่แนวคิดผูน้าํแบบมุ่งคน 

และผูน้าํแบบมุ่งงาน ผูน้าํที7มี

การตรวจสอบการทาํงานของ

พนกังานอยา่งเคร่งครัดมีผลดี 

เพราะสามารถทาํใหพ้นกังาน

ทุกคนทาํงานไดอ้ยา่งเท่า

เทียมกนั และ ไม่เกี7ยงกนั

ทาํงาน ส่วนรูปแบบผูน้าํแบบ

มุ่งงานและแบบมุ่งคนแต่ไม่

เนน้การบงัคบัใช ้ไปมุ่งเนน้ที7

ความสามคัคี ตามความ

ตอ้งการพืUนฐาน เช่น ความ

ปลอดภยั ความตอ้งการทาง

สงัคม การยกยอ่งและการ

ประสบความสาํเร็จสูงสุด 

เพราะ ตอ้งการความมั7นคงใน

การทาํงาน และตอ้งการผูน้าํ

ที7ใหค้วามช่วยเหลือให้

สามารถทาํงานไปดว้ยกนัได้

ประสบความสาํเร็จสูงสุด 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

เจนพจน์ ข่ายม่าน 

(2562) 

ปัจจยัที7ส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อ

องคก์รของ

พนกังานกลุ่มเจ

เนอเรชั7นวายที7

ทาํงานใน

อุตสาหกรรม

การผลิตในเขต

พืUนที7

กรุงเทพมหานคร 

พนกังานกลุ่มเจ

เนอเรชั7นวายที7

ทาํงานใน

อุตสาหกรรมการ

ผลิตในเขตพืUนที7

กรุงเทพมหานคร 

408 คน 

วจิยัพบวา่บุคลิกภาพเชิง

รุก ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป 

มโนธรรม และ ความ

หลากหลายของทกัษะ

และความสาํคญัของงานมี

ความสมัพนัธ์ต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานกลุ่มเจเนอเรชั7น

วายอยา่งมีนยัสาํคญั 

ในขณะที7ความชดัเจนของ

งาน ความมีอิสระในการ

ตดัสินใจงาน การไดรั้บ

ขอ้มูลยอ้นกลบั ไม่มี

อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานกลุ่ม

เจเนอเรชั7นวายที7ทาํงาน

ในอุตสหกรรมการผลิต

ในเขตพืUนที7

กรุงเทพมหานคร 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

Tabassum Ali 

(2020) 

Factors 

affecting the 

consumers’ 

willingness to 

pay for health 

and wellness 

food products 

 

จากการสาํรวจ

ผูบ้ริโภคตอบ

แบบสอบถาม 

218 คน 

การวเิคราะห์พบวา่ 44% ของ

ผูบ้ริโภคยนิดีจ่ายเพิ+มโดยเฉลี+ย 

9% เพื+อสุขภาพและอาหารเพื+อ

สุขภาพที+ตอ้งการ ผลการ

วิเคราะห์การถดถอยแสดงใหเ้ห็น

วา่ตวัแปรทางประชากรที+สาํคญัที+

มีแนวโนม้ที+จะส่งผลกระทบต่อ

ความเตม็ใจของผูบ้ริโภคในการ

จ่ายเงินสาํหรับผลิตภณัฑอ์าหาร

เพื+อสุขภาพคือรายไดแ้ละ

การศึกษา จิตสาํนึกดา้นสุขภาพ

เป็นปัจจยัทางจิตวทิยาที+สาํคญั

ของผูซื้Qอที+มีอิทธิพลต่อความเตม็

ใจที+จะซืQอ รองลงมาคือคุณภาพ

ผลิตภณัฑ ์รสชาติ บรรจุภณัฑ ์

ราคา และผูบ้ริโภคมองหาความ

สะดวกในการซืQอของ และไดรั้บ

อิทธิพลจากขอ้เสนอทาง

การตลาดและความช่วยเหลือดา้น

การขายในร้านนอ้ยลงในขณะซืQอ 

ผลิตภณัฑอ์าหารเพื+อสุขภาพและ

ความงาม การศึกษานีQ ใหข้อ้มูล

เชิงลึกในทางปฏิบติัแก่ผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสียต่างๆ และช่วยในการทาํ

แผนที+ปัจจยัที+ส่งผลต่อความเตม็

ใจที+จะจ่ายเงินเพื+อซืQอผลิตภณัฑ์

อาหารเพื+อสุขภาพและสุขภาพ 

งานวิจยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

Antony King, 

FungWong 

(2021) 

How the 

COVID-19 

pandemic 

affected hotel 

Employee 

stress 

 

ผูต้อบ

แบบสอบถาม

คือพนกังาน

โรงแรม 758 

คนใน

สหรัฐอเมริกา 

ผลการวจิยัพบวา่ แรงกดดนั

จากการทาํงานหลงัการระบาด

ของโรคระบาดใหญ่

ประกอบดว้ยสามส่วน ไดแ้ก่ 

แรงกดดนัจากงานโรงแรมแบบ

ดัQงเดิม ความเครียดจาก

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

และความเครียดที+เกิดจากการ

ปฏิบติังานในโรงแรมที+ผดิ

จรรยาบรรณ ผลกระทบของ

แรงกดดนัเหล่านีQแตกต่างจาก

สมมติฐานที+วา่แรงกดดนัจาก

งานโรงแรมแบบดัQงเดิมส่งผลดี

ต่อความพึงพอใจในงานและ

ความมุ่งมั+นขององคก์ร 

ผลการวจิยัพบวา่ความพึงพอใจ

ในงานและความมุ่งมั+นของ

องคก์รอธิบายประสิทธิภาพ

งาน ความเป็นอยูที่+ดี และ

พฤติกรรมทางสงัคมอยา่งมี

นยัสาํคญั แต่ไม่ไดมี้อิทธิพล

อยา่งมีนยัสาํคญัต่อความตัQงใจ

ในการหมุนเวยีน การรับรู้ก่อน

เกิดโรคระบาดของพนกังาน

โรงแรมเกี+ยวกบัความเครียด

จากการทาํงานและผลที+ตามมา

กแ็ตกต่างอยา่งมากจากการรับรู้

ของพวกเขาหลงัจากการระบาด

ใหญ่ออกไป 

งานวิจยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

WanYim King 

Penny 

(2013) 

Casino 

employees’ 

perceptions of 

their quality of 

work life 

 

พนกังาน

คาสิโน 40 

คน (รวมถึง

ดีลเลอร์ 

หวัหนา้งาน 

และผูจ้ดัการ) 

จากคาสิโน

หลกัหกแห่ง

ในมาเก๊า 

การวเิคราะห์เนืUอหาของ

ขอ้มูลใหผ้ลสี7มิติของ QWL ที7

พนกังานคาสิโนถือวา่เป็น

โครงสร้างที7สาํคญั: ลกัษณะ

งาน นโยบายทรัพยากรบุคคล 

ความสมัพนัธ์ของกลุ่มงาน 

และสภาพแวดลอ้มการ

ทาํงานทางกายภาพ มิติทัUงสี7

และ 17 คุณลกัษณะที7ระบุใน

การศึกษานีUสามารถช่วยให้

ผูป้ฏิบติังาน HR พฒันากล

ยทุธ์เพื7อปรับปรุง QWL ของ

พนกังานคาสิโนในขณะที7ลด

อตัราการหมุนเวยีนที7สูงของ

อุตสาหกรรม 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

AlinaBotezat 

(2017) 

Austerity plan 

announcements 

and the impact 

on the 

employees’ 

wellbeing 

 

การใชข้อ้มูล

จากแบบ

สาํรวจ 

Eurobarometer 

และแบบ

สาํรวจคุณภาพ

ชีวติของยโุรป 

ผลลพัธ์ของเราเปิดเผยวา่

การประกาศมาตรการ

รัดเขม็ขดัเพียงอยา่งเดียวทาํ

ใหค้วามพึงพอใจในชีวติ

โดยรวมลดลงในหมู่ผูที้7

ทาํงานในภาครัฐ เรายงั

แสดงใหเ้ห็นดว้ยวา่ผูช้าย 

โดยเฉพาะอยา่งยิ7งบุคคลที7

แต่งงานแลว้ ไดรั้บ

ผลกระทบมากที7สุดจากการ

ประกาศลดค่าจา้งจาํนวน

มาก ตรงกนัขา้มกบัการวจิยั

ก่อนหนา้นีU  เราพบวา่

พนกังานภาครัฐที7มีระดบั

การศึกษาสูงกวา่มีแนวโนม้

ที7จะไดรั้บผลกระทบจาก

การสื7อสารนโยบายนีU

มากกวา่เมื7อเทียบกบัผูที้7มี

การศึกษาระดบัมธัยมศึกษา

หรือประถมศึกษาเท่านัUน 

ผลลพัธ์ของเรายงัชีU ใหเ้ห็น

วา่ผลกระทบดา้นลบของ

การประกาศนัUนไม่คงอยู่

ตลอดไป 

งานวจิยั

เชิง

ปริมาณ 
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ตารางที7 2.1 งานวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง (ต่อ) 

ชื#อผู้วจิยั ชื#อเรื#องงานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั รูปแบบ

การวจิยั 

BarbaraBergbom 

(2014) 

Immigrants and 

host nationals 

at work: 

Associations of 

co-worker 

relations with 

employee well-

being 

ผูเ้ขา้ร่วม

ประกอบดว้ยผู ้

อพยพ จาํนวน 

164 คน และ

พนกังาน

ระดบัประเทศ 

จาํนวน  186 

คน ในบริษทั

ขนส่ง (ใน

ฟินแลนด)์ 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพื+อน

ร่วมงานถูกวดัดว้ยคะแนน 

ความสมัพนัธ์ที+มีประสบการณ์

ในเชิงบวกในวงกวา้งและ

ความถี+ของความสมัพนัธ์ 

ตลอดจนความปรารถนาที+จะ

โตต้อบกบักลุ่มเพื+อนร่วมงาน

ที+กาํหนดไว ้ผลการวจิยัพบวา่ 

ความสมัพนัธ์ทุกประเภทมี

ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความ

ผาสุกทางจิตใจและความพึง

พอใจในงาน อยา่งไรกต็าม 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพื+อน

ร่วมงานระหวา่งเจา้บา้นกบัผู ้

ยา้ยถิ+นฐานมีความเกี+ยวขอ้ง

อยา่งยิ+งกบัความพึงพอใจใน

งานมากกวา่ความสมัพนัธ์

ระหวา่งคนเหล่านีQกบัเพื+อน

ร่วมงานคนอื+นๆ ดงันัQนควรให้

ความสนใจกบัการส่งเสริมการ

พฒันาความสมัพนัธ์เชิงบวก

ระหวา่งเพื+อนร่วมงานระหวา่ง

วฒันธรรม เนื+องจากอาจส่งผล

กระทบในทางบวกต่อผูอ้พยพ

และความเป็นอยูที่+ดีของ

พนกังานในระดบัชาติ 

โดยเฉพาะความพอใจในการ

ทาํงาน 

งานวิจยั

เชิง

ปริมาณ 
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องค์กรที7ไดเ้ปรียบคู่แข่งขนัจะตอ้งมีทรัพยากรมนุษยที์7มีศกัยภาพทัUงในดา้นความรู้

ความสามารถและที7สําคญัจะตอ้งมีความจงรักภกัดีกบัองคก์รเพื7อที7จะเพิ7มผลผลิตขององคก์รและ 

ขบัเคลื7อนองคก์รใหเ้จริญกา้วหนา้อยา่งย ั7งยนื       

ในปัจจุบนัองค์กรหลายๆแห่งจึงพยายามหาแนวทางในการสร้างสุขภาวะที7ดีและ

ความสุขภายในองคก์ร ซึ7 งพบวา่การสร้างความสุขในการทาํงาน เป็นแนวคิดหนึ7งที7สาํคญัและส่งผล 

ต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองค์กรได ้ผลจากกระแสโลกาภิวตัน์ที7ทาํให้สภาพแวดลอ้ม

เปลี7ยนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว จึงทาใหป้ระเทศไทยตอ้งปรับตวัและนาแนวคิดของการสร้างความสุข

ในการทาํงาน มาใชเ้ป็นนโยบายในการพฒันาประเทศ ในปัจจุบนัแนวคิดดงักล่าวจึงมีหลายๆองคก์ร

ไดน้าไปปรับใชห้ากองคก์รสามารถทราบปัจจยัในการสร้าง สุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร 

ไดอ้ย่างมีความสุขและส่งผลให้เกิด ความผูกพนัต่อองคก์รได ้จะเป็นประโยชน์สําหรับองคก์รใน

การปรังปรุงและพฒันารูปแบบการ บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตต่อไป 
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กรอบแนวคดิที?ใช้ในการศึกษา 

ในการศึกษาปัจจยัที7ส่งผลกระทบต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์รเพื7อความ

ยั7งยืนในกลุ่มพนกังาน บริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7 งในประเทศไทย ตามแนวคิด Gross National 

Happiness มาใชใ้นการศึกษาดงัภาพ 

  ตวัแปรอิสระ   ตวัแปรกลาง   ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

  
 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที? 2.2 ความสุข 9 ดา้น 33 ตวัชีU วดั และอตัราเฉลี7ยถ่วงนํUาหนกัสาํหรับการคาํนวณจีเอ็นเอชของ

ประเทศภูฏาน  

 

 

 

Psychological  

Wellbeing 

Health 

Time use 

Education 

Culture Diversity  

and Resilience 

Good Governance 

Community Vitality 

Ecological Diversity 

and Resilience 

Living Standard 

Workplace 

Happiness 

Corporate 

Reputation 

Brand Image 

Financial 

Performance 

Stakeholders 

Satisfaction 
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สมมุตฐิานที?ใช้ในงานวจัิย 

จากรูปที7 2.2 กรอบแนวคิดที7ใชใ้นการศึกษาปัจจยัที7ส่งผลกระทบต่อสุขภาวะที7ดีและ

ความสุขภายในองคก์รเพื7อความยั7งยนืในกลุ่มพนกังานบริษทัโทรคมนาคมแห่งหนึ7งในประเทศไทย

สามารถอธิบายสมมุติฐานออกมาไดด้งันีU  

 

1. สมมุตฐิานที?เกี?ยวข้องกบัปัจจัยด้านชื?อเสียงขององค์กร (Corporate Reputation) 

H1: ปัจจยัดา้นมาตรฐานความเป็นอยู ่(Standard of Living) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุข

ภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียงขององคก์ร 

(Corporate Reputation)  

H2: ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุข

ภายในองค์กร  (Workplace Happiness)  ซึ7 ง ส่งผลต่อชื7 อ เ สียงขององค์กร  (Corporate 

Reputation)  

H3: ปัจจยัด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุข

ภายในองค์กร  (Workplace Happiness)  ซึ7 ง ส่งผลต่อชื7 อ เ สียงขององค์กร  (Corporate 

Reputation)  

H4: ปัจจยัดา้นสิ7งแวดลอ้ม (Environment) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและ

ความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียงขององคก์ร (Corporate 

Reputation)  

H5: ปัจจยัดา้นพลงัชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดี

และความสุขภายในองค์กร  (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียงขององค์กร 

(Corporate Reputation)  

H6: ปัจจยัดา้นบริหารเวลาและความสุข (Time Use and happiness) มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียง

ขององคก์ร (Corporate Reputation)  

H7: ปัจจยัด้านสุขภาวะทางด้านจิตใจ (Psychological well-being) มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียง

ขององคก์ร (Corporate Reputation)  

H8: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดี

และความสุขภายในองค์กร  (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียงขององค์กร 

(Corporate Reputation)  
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H9:  ปัจจัยด้านการ รักษาและส่ง เส ริมวัฒนธรรม  (Cultural resilience and 

promotion) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7 ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace 

Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation)  

 

2. สมมุตฐิานที?เกี?ยวข้องกบัปัจจัยด้านภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

H10: ปัจจยัดา้นมาตรฐานความเป็นอยู ่(Standard of Living) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

สุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของ

แบรนด ์(Brand Image) 

H11: ปัจจัยด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7 ดีและ

ความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand 

Image) 

H12: ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุข

ภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

H13: ปัจจยัดา้นสิ7งแวดลอ้ม (Environment) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและ

ความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand 

Image) 

H14: ปัจจยัดา้นความสาํคญัของชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

สุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของ

แบรนด ์(Brand Image) 

H15: ปัจจยัดา้นบริหารเวลาและความสุข (Time Use and happiness) มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อสุขภาวะที7 ดีและความสุขภายในองค์กร  (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อ

ภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

H16: ปัจจยัดา้นสุขภาวะทางดา้นจิตใจ (Psychological well-being) มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อสุขภาวะที7 ดีและความสุขภายในองค์กร  (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อ

ภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

H17: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดี

และความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ 

(Brand Image) 
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H18:  ปัจจัยด้านการรักษาและส่ง เสริมวัฒนธรรม  (Cultural resilience and 

promotion) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7 ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace 

Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

 

3. สมมุติฐานที?เกี?ยวข้องกับปัจจัยด้านผลการดําเนินงานทางการเงิน(Financial 

Performance) 

H19: ปัจจยัดา้นมาตรฐานความเป็นอยู ่(Standard of Living) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

สุขภาวะที7 ดีและความสุขภายในองค์กร  (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการ

ดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

H20: ปัจจัยด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7 ดีและ

ความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการดาํเนินงานทางการเงิน 

(Financial Performance) 

H21: ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุข

ภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการดาํเนินงานทางการเงิน (Financial 

Performance) 

H22: ปัจจยัดา้นสิ7งแวดลอ้ม (Environment) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและ

ความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการดาํเนินงานทางการเงิน 

(Financial Performance) 

H23: ปัจจยัดา้นความสาํคญัของชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

สุขภาวะที7 ดีและความสุขภายในองค์กร  (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการ

ดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

H24: ปัจจยัดา้นบริหารเวลาและความสุข (Time Use and happiness) มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการ

ดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

H25: ปัจจยัดา้นสุขภาวะทางดา้นจิตใจ (Psychological well-being) มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการ

ดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

H26: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดี

และความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการดาํเนินงานทาง

การเงิน (Financial Performance) 
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H27:  ปัจจัยด้านการรักษาและส่ง เสริมวัฒนธรรม  (Cultural resilience and 

promotionมีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7 ดีและความสุขภายในองค์กร  (Workplace 

Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

 

4. สมมุติฐานที? เกี?ยวข้องกับปัจจัยด้านความพอใจของผู้ที? เกี?ยวข้องกับองค์กร 
(Stakeholder Satisfaction) 

H28: ปัจจยัดา้นมาตรฐานความเป็นอยู ่(Standard of Living) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

สุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความพอใจของ

ผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction) 

H29: ปัจจัยด้านการศึกษา (Education)มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7 ดีและ

ความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความพอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบั

องคก์ร (Stakeholders Satisfaction) 

H30: ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุข

ภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความพอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร 

(Stakeholders Satisfaction) 

H31: ปัจจยัดา้นสิ7งแวดลอ้ม (Environment) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและ

ความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความพอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบั

องคก์ร (Stakeholders Satisfaction) 

H32: ปัจจยัดา้นความสาํคญัของชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

สุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความพอใจของ

ผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction) 

H33: ปัจจยัดา้นบริหารเวลาและความสุข (Time Use and happiness) มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความ

พอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction) 

H34: ปัจจยัดา้นสุขภาวะทางดา้นจิตใจ (Psychological well-being) มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความ

พอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction) 

H35: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดี

และความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความพอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้ง

กบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction) 
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H36:  ปัจจัยด้านการรักษาและส่ง เสริมวัฒนธรรม  (Cultural resilience and 

promotionมีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7 ดีและความสุขภายในองค์กร  (Workplace 

Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความพอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction) 
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บทที- 3 

วธีิการดาํเนินงานวจิยั 

 

 

ในการศึกษาปัจจยัที7ส่งผลกระทบต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์รเพื7อความ

ยั7งยืนในกลุ่มพนักงานบริษัทโทรคมนาคมแห่งหนึ7 งในประเทศไทยโดยใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ของ (ผศ.ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ 2021)เป็นเครื7องมือในการเกบ็ขอ้มูลผา่นการ

แจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอยา่งที7เป็นพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมเพื7อให้การวิจยัตรงตาม

วตัถุประสงคโ์ดยมีขอบเขตและขัUนตอนการดาํเนินงานวจิยัดงันีU      

3.1 ขอ้มูลที7ใชใ้นการวจิยั 

3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง\ 

3.3 ระยะเวลาในการทาํวจิยั 

3.4 เครื7องมือที7ใชใ้นการวจิยั 

3.5 กระบวนการวจิยั 

3.6 การวเิคราะห์ขอ้มูลและประมวลผล 

งานวิจยันีU ผ่านการอนุมติัดา้นจริยธรรมการวิจยัในคนชุดกลางของ MU-CIRB เลขที7

อนุมติั COE No.MU-CIRB 2022/109.2206 

 

 

3.1 ข้อมูลที-ใช้ในการวจิยั 

การวจิยัครัU งนีU เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยในการศึกษาการการ

วจิยัมีแหล่งขอ้มูลแยกเป็น 2 ประเภทดงันีU   

1. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) จากการรวบรวมขอ้มูลเพื7อนามาวิเคราะห์ ซึ7 ง

ผูว้ิจยัไดท้าํการเก็บตวัอย่างจากกลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานที7ทาํงานอยู่ใน บริษทั โทรคมนาคมแห่ง

หนึ7 งในประเทศไทย จาํนวน 140 คน โดยเก็บรวบรวมตัUงแต่วนัที7 โดยการใช้แบบสอบถามเป็น

เครื7องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและนาํขอ้มูลที7ไดม้าประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์

สาํเร็จรูป SmartPLS  

2. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) จากการคน้ควา้ขอ้มูลจากหนงัสือทางวชิาการ 

บทความทางวชิาการ วารสาร วทิยานิพนธ์ รายงานการวจิยัที7เกี7ยวขอ้ง และขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต  
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3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  

ในการศึกษาครัU งนีU ประชากรที7ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานที7ทาํงานอยู่ใน บริษทั 

โทรคมนาคมแห่งหนึ7งในประเทศไทยซึ7งงานวจิยันีUผูว้จิยัใชก้ารทดสอบสมมุติฐาน และการวเิคราะห์

ผลการวจิยัดว้ยแบบจาํลองเชิงโครงสร้าง (SEM) ซึ7 งจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งที7ใชใ้นการวเิคราะห์คาํนวณ

ไดจ้ากการกาํหนดอตัราส่วนระหวา่งหน่วยตวัอยา่งตามจาํนวนพารามิเตอร์ หรือตวัแปรตามสูตรของ 

Joseph F Hair, et al. (2010) ที7ไดก้ล่าววา่จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งที7เหมาะสมกบัการใชส้ถิติการวเิคราะห์

พหุตวัแปรควรมีจาํนวนอย่างน้อย 10-20 เท่าของดชันีชีU วดั โดยในงานวิจยันีU มีตวัแปรชีU วดั 14 ขอ้ 

จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งขัUนตํ7าจึงควรมี 140 ตวัอยา่งและงานวจิยันีU จึงใชก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 140 ตวัอยา่ง 

เพื7อใชไ้ม่ใหมี้อุปสรรคในการคาํนวณค่าสถิติต่าง ๆ 

 

 

3.3 ระยะเวลาในการทาํวจิยั 

งานวิจัยครัU งนีU เป็นการจัดเก็บข้อมูลชัUนปฐมภูมิจากการเก็บตัวอย่างโดยการแจก

แบบสอบถามใชร้ะยะเวลาประมาณ 1 เดือน 

 

 

3.4 เครื-องมือที-ใช้ในการวจิยั 

         การศึกษาในครัU งนีU ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื7องมือที7ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลซึ7ง

สร้างขึUนจากการศึกษาแนวคิด ความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross National Happiness : GNH) 

“แบบสอบถามนีUดดัแปลงมาจากงานวจิยัลิขสิทธิP ของ ผศ.ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ หา้มดดัแปลง

และนาํขอ้คาํถามหรือแบบสอบถามไปใชห้รือเผยแพร่ก่อนไดรั้บอนุญาตเป็นลายลกัษณ์อกัษร”โดย

รายละเอียดแบบสอบถามประกอบดว้ย 5 ส่วนคือ 

ส่วนที? 1 คาํถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํถามผูต้อบแบบสอบถามเพื7อจาํกดักลุ่มตวัอย่างตามประชากรศาสตร์ และเพื7อคดั

กรองกลุ่มตวัอยา่งที7ผูว้จิยัตอ้งการศึกษา โดยจะประกอบไปดว้ยคาํถามชีUวดัดา้นอาย ุและจาํนวนปีใน

การทาํงาน 

ส่วนที?  2 เ ป็นคําถามเกี7 ยวกับลักษณะทั7วไปทางประชากรศาสตร์  ของผู ้ตอบ 

แบบสอบถามรวม 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายกุารทาํงาน และรายไดต่้อ

เดือน โดยแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ (Checklist) โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนาม
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กาํหนด (Nominal Scale) จาํนวน 2 ขอ้ไดแ้ก่ เพศ และสถานภาพ ขอ้มูลประเภทจดัลาํดบั (Ordinal 

Scale) จาํนวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุารทาํงาน 

ส่วนที? 3  เป็นคาํถามดา้นความคิดเห็นเกี7ยวกบัสุขภาวะที7ดีและความสุขขององคก์รที7

จะส่งผลกระทบต่อความยั7งยนืในบริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7งในประเทศไทย โดยจะแบ่งออกเป็น 

9  ด้าน  ตามแนวคิดความสุขมวลรวมประชาชาติ  (Gross National Happiness : GNH) ซึ7 งเป็น

แบบสอบถามในมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) โดยลกัษณะขอ้คาํถามประกอบไปด้วย

ขอ้คิดเห็นเชิงบวกและเชิงลบ โดยตอบใน ลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั ดงันีU   

 

ตารางที7 3.1 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามส่วนที7 3 ความคิดเห็นเกี7ยวกบัสุขภาวะที7ดีและ

ความสุขภายในองคก์รเพื7อความยั7งยืนในกลุ่มพนกังาน บริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7 งในประเทศ

ไทย 

ระดบัคะแนน 
ความหมาย 

ข้อความเชิงบวก ข้อความเชิงลบ 

5 คะแนน 1 คะแนน เห็นดว้ยอยา่งยิ7ง 

4 คะแนน 2 คะแนน เห็นดว้ย 

3 คะแนน 3 คะแนน เฉยๆ 

2 คะแนน 4 คะแนน ไม่เห็นดว้ย 

1 คะแนน 5 คะแนน ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ7ง 

 

ส่วนที? 4 แบบสอบถามปัจจยัดา้นความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) : ตวั

แปรคั7นกลาง (Mediator) ใชแ้บบวดัมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ในการจาํแนกคาํตอบ

ของผูต้อบแบบสอบถาม โดยมีการกาํหนดเกณฑ ์และนํUาหนกัคะแนนตามแบบ 5-Point Likert Scale 

โดยลกัษณะขอ้คาํถามประกอบไปดว้ยขอ้คิดเห็นเชิงบวกและเชิงลบ ลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั 

ดงันีU   
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ตารางที7 3.2 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนที7 4 ความคิดเห็นเกี7ยวกบัความสุขขององคก์ร 

ระดบัคะแนน 
ความหมาย 

ขอ้ความเชิงบวก ขอ้ความเชิงลบ 

5 คะแนน 1 คะแนน เห็นดว้ยอยา่งยิ7ง 

4 คะแนน 2 คะแนน เห็นดว้ย 

3 คะแนน 3 คะแนน เฉยๆ 

2 คะแนน 4 คะแนน ไม่เห็นดว้ย 

1 คะแนน 5 คะแนน ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ7ง 

การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉลี7ยในการวเิคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการคาํนวณความกวา้งของ

อนัตรภาคชัUนแต่ละช่วงและคาํอธิบายสาํหรับแต่ละช่วงชัUน (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) ดงันีU   

 

สูตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชัUน =
ค่าสูงสุด-	ค่าตํ7าสุด	
จาํนวนชัUนที7ตอ้งการ	

 

 

      = 

     

       = 0.8 

การแปลผลขอ้มูลส่วนที7 4 ความคิดเห็นเกี7ยวกบัความสุขขององคก์รมีเกณฑก์ารแปล

ผลของขอ้มูล ดงันีU  

 

ตารางที7 3.3 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนที7 4 ดา้นความคิดเห็นเกี7ยวกบัความสุขขององคก์ร 

ความกว้างของอนัตรภาคชัNน คาํอธิบายสําหรับแปรผล 

1.00 – 1.80 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ยที7สุด 

1.81 – 2.60 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 

2.61 – 3.40 ระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

3.41 – 4.20 ระดบัเห็นดว้ยมาก 

4.21 – 5.00 ระดบัเห็นดว้ยมากที7สุด 

ส่วนที? 5 แบบสอบถามปัจจยัดา้นความยั7งยืนขององค์กร : ตวัแปรตาม (Dependent 

Variables)ใช้แบบวดัมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ในการจําแนกคาํตอบของผูต้อบ

5-1 
5  
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แบบสอบถาม โดยมีการกาํหนดเกณฑ์ และนํU าหนักคะแนนตามแบบ 5-Point Likert Scale โดย

ลกัษณะขอ้คาํถามประกอบไปดว้ยขอ้คิดเห็นเชิงบวกและเชิงลบ ลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั ดงันีU   

 

ตารางที7 3.4 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนที7 4 ความคิดเห็นเกี7ยวกบัปัจจยัดา้นความยั7งยนื

ขององคก์ร 

ระดบัคะแนน 
ความหมาย 

ขอ้ความเชิงบวก ขอ้ความเชิงลบ 

5 คะแนน 1 คะแนน เห็นดว้ยอยา่งยิ7ง 

4 คะแนน 2 คะแนน เห็นดว้ย 

3 คะแนน 3 คะแนน เฉยๆ 

2 คะแนน 4 คะแนน ไม่เห็นดว้ย 

1 คะแนน 5 คะแนน ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ7ง 

 

การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉลี7ยในการวเิคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการคาํนวณความ

กวา้งของอนัตรภาคชัUนแต่ละช่วงและคาํอธิบายสาํหรับแต่ละช่วงชัUน (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) ดงันีU   

 

สูตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชัUน =
ค่าสูงสุด-	ค่าตํ7าสุด	
จาํนวนชัUนที7ตอ้งการ	

 

 

     =      

      = 0.8 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 

5-1 

5
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ตารางที7 3.5 มาตรวดัที7ใชใ้นงานวจิยั 

ตัวแปร (Variable) จํานวน (ข้อ) 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) 

คุณภาพชีวติ (Living Standard) 139 ขอ้ 

การศึกษา (Education) 

สุขภาพ (Health) 

สิ7งแวดลอ้ม (Environment) 

ความสาํคญัของชุมชน (Community Vitality) 

การใชเ้วลา (Time Use) 

สุขภาพจิตที7ดี (Psychological well-being) 

ธรรมาภิบาล (Good Governance) 

ภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรม (Cultural resilience and 

promotion) 

ตวัแปรคั?นกลาง (Mediator) 

ความสุของคก์ร (Workplace Happiness) 7 ขอ้ 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

ชื7อเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 22 ขอ้ 

ภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

ผลการดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

ความพอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholder 

Satisfaction) 

*ดดัแปลงลิขสิทธิP มาจากแบบสอบถามงานวจิยัที7เกี7ยวขอ้กบัสุขภาวะที7ดีและความสุขขององคก์รที7

ส่งผลกระทบต่อความยั7งยนื ผศ.ดร.สุภรักษ ์ สุริยนัเกียรติแกว้ 

 

 

3.5 กระบวนการวจิยั 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาปัจจยัที7ส่งผลกระทบต่อสุขภาวะที7ดีและความสุข

ภายในองคก์รเพื7อความยั7งยืนในกลุ่มพนกังาน บริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7 งในประเทศไทย ตาม

แนวคิดความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross National Happiness : GNH) เพื7อนาํมาวิเคราะห์ และ

เพื7อใหก้ารวจิยัมีความสมบูรณ์ผูว้จิยัไดด้าํเนินการเกบ็ขอ้มูลตามขัUนตอนดงันีU      
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1. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลที7ไดจ้ากการรวบรวมการเก็บขอ้มูล

การ วิจยัครัU งนีU เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยการใชแ้บบสอบถามเป็นเครื7องมือในการเก็บรวบรวม

ข้อมูลตาม ภาคผนวกกและนาข้อมูลที7ได้มาประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป 

SmartPLS 

2. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondarydata) จากการคน้ควา้ขอมู้ลจากหนงัสือทางวิชาการ 

บทความทางวชิาการ วารสาร วทิยานิพนธ์ รายงานการวจิยัที7เกี7ยวขอ้งและขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต  

 

 

3.6 การวเิคราะห์ข้อมูลและประมวลผล       

หลงัจากรวบรวมแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์ผา่นโปรแกรมสถิติสาํเร็จรูป 

SMART PLS 4.0 และแปลผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  

 

3.6.1 การวเิคราะห์ข้อมูลสถติเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis)  

โดยใชส้ถิติพืUนฐานในการวิเคราะห์ ประกอบดว้ย การวิเคราะห์ความถี7 (Frequency) 

ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี7ย (Mean) และส่วนเบี7ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 

3.6.2 การประเมนิโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment) 

การวิเคราะห์ผลทางสถิติสําหรับสมการโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model) 

สาํหรับโปรแกรม SmartPLS จะเรียกวา่ Inner Model PLS ซึ7 งเป็นการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่ง

ตวัแปรแฝงตามกรอบแนวคิดโดยมีขัUนตอบแบ่งเป็น 2 ขัUนตอน ดงันีU  

ขัUนตอนที7 1 การประเมินโมเดลการวดั (Outer Model Equation) ประกอบ

ไปดว้ยการทดสอบความเที7ยงของเครื7องมือวดั การทดสอบคุณภาพเครื7องมือที7ใชใ้นการวิจยั การ

ทดสอบความตรงเชิงเหมือนของเครื7องมือวดั และการทดสอบความตรงเชิงจาํแนกของเครื7องมือวดั 

(Discriminant Validity) 

ขัUนตอนที7 2 การประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Inner Model Evaluation) 

ประกอบไปดว้ยการคาํนวณสมัประสิทธิP ความเชื7อมั7นของสมการทาํนายและการทดสอบสมมุติฐาน 

 

3.6.3 การประเมนิโมเดลการวดั (Measurement Model Evaluation) 

การประเมินโมเดลการวดัเป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงและตวั

แปรบ่งชีU  ใน PLS-SEM จะเรียกความสัมพนัธ์นีU ว่า โมเดลความสัมพนัธ์ภายนอก (Outer Model) 
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เนื7องจากตวัแปรแฝง (Latent Variable) เป็นตวัแปรที7ไม่สามารถวดัไดโ้ดยตรงแต่สามารถอธิบายได้

ดว้ยตวัแปรสังเกต (Observe Variable) หรือตวัแปรบ่งชีU  (Indicator Variables) โดยที7โมเดลการวดัมี

ดว้ยกนั 2 ลกัษณะ คือโมเดลการวดัที7มีส่วนเกี7ยวขอ้งกบัรูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรบ่งชีU

และตวัแปรแฝง ดงันัUนผูว้ิจยัจึงของอธิบายทฤษฎีการวดัแบบรวมตวั (Formative) และการวดัแบบ

สะทอ้น (Reflective) เพื7อประโยชน์ในการกาํหนดโมเดลความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรบ่งชีUและตวั

แปรแฝงไดอ้ย่างเหมาะสม อนัจะนาํไปสู่การตีความและการสรุปผลการศึกษาที7จะสอดคลอ้งกบั

ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีรายละเอียดที7แตกต่างกนัดงันีU  

3.6.3.1 โมเดลการวดัแบบรวมตวั (Formative) 

ตวัแปรสังเกต (Observe Variable) หรือตวัแปรบ่งชีU  (Indicator Variable) 

จะเป็นสาเหตุของตวัแปรแฝง และการเปลี7ยนแปลงของตวัแปรสังเกต (Observe Variable) หรือตวั

แปรบ่งชีU  (Indicator Variable) จะส่งผลต่อการเปลี7ยนแปลงค่าของตวัแปรแฝง ดงัที7แสดงในรูปที7 3-3 

หรือลกัษณะของความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้คาํถามหรือตวัแปรบ่งชีUจะตอ้งไม่มีความสัมพนัธ์กนัหรือ

ไม่ไดถ้ามหรือวดัในเรื7องเดียวกนั (F. Hair Jr, et al., 2014) กล่าวคือ ตวัแปรสังเกตหรือตวัแปรบ่งชีU

เป็นสาเหตุหรือก่อใหเ้กิดตวัแปรแฝงซึ7 งมาจากแหล่งที7แตกต่างกนัหรือไม่สัมพนัธ์กนั จึงไม่สามารถ

ทดแทนกนัได ้การตดัตวัแปรบ่งชีUบางส่วนออกไปจะทาํใหก้ารสื7อความหมายไม่ตรงตามทฤษฎีหรือ

ขาดความเที7ยงตรงเชิงโครงสร้าง ตวัอยา่งเช่น ปัจจยัที7ส่งผลกระทบต่อสถานภาพทางสงัคมเศรษฐกิจ

ของคน ไดแ้ก่ อาชีพ เชืUอชาติ เพศ ศาสนา สมาชิกกลุ่ม งานอดิเรก เป็นตน้ สาํหรับวิธี PLS-SEM จะ

เรียกสมัประสิทธิP ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรวา่ ค่านํUาหนกัภายนอก (Outer Weight) 

3.6.3.2 โมเดลการวดัแบบสะทอ้น (Reflective) 

ตวัแปรแฝงมีการเปลี7ยนแปลงจะสะทอ้นการเปลี7ยนแปลงในตวัแปร

สังเกต (Observe Variable) หรือตวัแปรบ่งชีU  (Indicator Variable) ดงัแสดงในรูปที7 3-3 รูปแบบหรือ

ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้คาํถามหรือตวัแปรสังเกตหรือตวัแปรบ่งชีU  จะตอ้งมีความสัมพนัธ์

กนัสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั หรือวดัในสิ7งเดียวกนั (Joseph F Hair et al., 2010) ความสมัพนัธ์

นีU จะใชเ้ป็นตวัวดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) ระหว่างตวัแปรสังเกตหรือตวัแปร

บ่งชีU  (Indicator Variable) และเมื7อตัวแปรบ่งชีU มีลกัษณะที7มีความสัมพนัธ์กันและไปในทิศทาง

เ ดียวกัน  ตัวแปรสัง เกตหรือตัวแปรบ่ง ชีU ของตัวแปรแฝงถึงจะสามารถใช้แทนกันได้  

(Interchangeable) กล่าวคือ เมื7อตดัตวัแปรบ่งชีUบางตวัที7มีค่านํUาหนกัองคป์ระกอบ (Loading) ที7ต ํ7ากวา่

เกณฑ์ที7 กําหนดจะไม่ส่งผลเสียหายต่อความเที7 ยงตรงของเนืU อหา  (Konradt, et al. , 2006) 

ความสัมพันธ์จะแทนที7ด้วยลูกศรชีU ออกจากตัวแปรแฝงบ่งชีU  สําหรับวิธี PLS-SEM จะเรียก

สมัประสิทธิP ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรวา่ค่านํUาหนกัองคป์รกอบภายนอก (Outer Loading) 
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รูปที7 3.1  ลกัษณะโมเดลการวดัแบบสะทอ้นและโมเดลการวดัแบบรวมตวั 

ที7มา : Henseler et al. (2009) 

 

งานวิจัยนีU เ ป็นงานวิจัยเชิงปริมาณและใช้โมเดลวัดแบบสะท้อน 

(Reflective) เนื7องจากตวัแปรแฝงทัUงหมดไม่สามารถเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ตามที7กล่าวไปใน

ขา้งตน้ ดงันัUนสาํหรับโมเดลการวดัสาํหรับงานวจิยันีUจะมีการทดสอบความเที7ยงตรงของเครื7องมือวดั 

โดยเกณฑ์การทดสอบความเที7ยงตรวของตัวแปรแฝงในโมเดลการวัดแบบสะท้อน คือ ค่า

สัมประสิทธิP แอลฟ่าตามแนวคิดของครอนบัค  (Cronbach’s Alpha) ค่าความเที7ยงประกอบ 

(Composite Reliability) และนํUาหนกัองคป์ระกอบภายนอก (Outer Loadings) ส่วนการทดสอบความ

ตรงจะเป็นเหมือนการประเมินความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ใน 2 ลกัษณะ คือ ความ

ตรงเ ชิง เหมือน  (Convergent Validity)  ความตรงเ ชิงจําแนก  (Discriminant Validity)  โดยมี

รายละเอียดสาํหรับขัUนตอนต่าง ๆ ดงันีU  

3.6.3.3 การทดสอบความเที7ยง (Indicator Reliability) 

การทดสอบความเที7ยงเป็นการทดสอบคุณสมบติัของเครื7องมือวดั ซึ7 งใน

การวดัสิ7งที7ตอ้งการวดัทัUงนีU ในการวดัแต่ละครัU งไม่ว่าจะวดัดว้ยจาํนวนครัU งเท่าไหร่ก็ตามหรือวดัใน

สภาพจากสถานการณ์ที7แตกต่างกนัผลจากการวดัยงัคงเหมือนเดิมโดยทั7วไปแลว้ทดสอบความเที7ยง

ของเครื7องมือจะใชก้ารทดสอบดา้นค่าสถิติ Cronbach’s Alpha แต่สาํหรับวิธี PLS-SEM นัUนจะใชค่้า

สัมประสิทธิP ความเที7ยงประกอบ หรือ Composite Reliability ในการทดสอบคุณภาพของเครื7องมือที7

ใชว้ดั (Hair Jr, et al., 2014) โดยค่าสัมประสิทธิP ความเที7ยงประกอบ มีขอ้สมมุติว่านํU าหนกัของตวั

แปรสังเกตหรือตวัแปรบ่งชีU ที7จะนาํมาคาํนวณมีค่าความเที7ยงไม่เท่ากนั ดงันัUน ค่าสัมประสิทธิP ความ

เที7ยงประกอบจึงมีแนวโนม้สูงกวา่ค่าสัมประสิทธิP ของแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) ค่านีU จึงเหมาะใน
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การประเมินโมเดลในการวดัแบบ PLS-SEM โดยที7ค่าสัมประสิทธิP ความเที7ยงประกอบ จะมีค่าระ

หว่า 0.00 ถึง 1.00 โดยค่าสัมประสิทธิP ความเที7ยงประกอบมีค่าเขา้ใกล ้0.00 หมายความว่าเครื7องมือ

วดัมีความเที7ยงนอ้ยหรือไม่มีความเที7ยง และค่าสมัประสิทธิP ความเที7ยงประกอบมีค่าเขา้ใกล ้1.00 ถือ

ว่าเป็นที7ยอมรับไดใ้นการทดสอบความเที7ยงของขอ้มูล (Joe F Hair, et al., 2011; Joseph F Hair et 

al., 2010; Joseph F Hair et al., 2013; Hair Jr et al., 2014; Wong, 2013)  

3.6.3.4 การทดสอบนํUาหนกัองคป์ระกอบภายนอก (Outer Loadings) 

ใชส้าํหรับวดัความเชื7อมั7นระดบัตวัแปรที7สังเกตไดซึ้7 งไดเ้ป็นค่าที7ตวัแปร

แฝงอธิบายความแปรปรวนของตวับ่งชีU  Hair Jr et al. (2014) แนะนาํว่าค่านํU าหนักองค์ประกอบ

มาตรฐาน (Standardize Outer Loading) ควรมีค่าไม่ตํ7ากว่า 0.70 หากค่าตํ7ากว่านีU ควรพิจารณาตดัตวั

แปรสงัเกตหรือตวัแปรชีUวดัออก 

3.6.3.5 การทดสอบความตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity) 

การทดสอบความตรงของเครื7องมือวดัในแบบสอบถามในความหมาย

ของการวดัจะหมายความวา่ ขอ้คาํถาม (Item) หรือตวัแปรแฝงต่าง ๆ สามารถใชเ้ป็นตวัแปรบ่งชีUของ 

Construct เดียวกันได้เหมือนกัน กล่าวคือ ตัวแปรบ่งชีU ที7แตกต่างกันสร้างมาจากโครงสร้าง 

(Construct) ที7เหมือนกนัหรือมีองคป์ระกอบเดียวกนัจะมีความสัมพนัธ์กนัสูง ในขณะที7ตวัแปรบ่งชีU

ต่างองคป์ระกอบกนัจะมีคสามสัมพนัธ์กนัน้อยหรือไม่มีความสัมพนัธ์กนั ทัUงนีU สถิติที7ใชว้ดัความ

ตรงเชิงเหมือนคือค่าความแปรปรวนที7สกัดได้เฉลี7 (Average Variance Extract) หรือ AVE โดย

ค่าสถิติ AVE จะตอ้งมีค่าไม่ตํ7ากว่า 0.5 ซึ7 งจะหมายความว่า ตวัแปรแฝงอธิบายความแปรปรวนของ

ตวัแปรบ่งชีUไดม้ากกวา่ร้อยละ 50 (Joseph F Hair et al., 2013) 

3.6.3.6 การทดสอบความตรงเชิงจาํแนก (Discriminant Validity) 

ความตรงเ ชิงจําแนก  คือ  ความความสามารถของเครื7 องมือที7 มี

ความสัมพนัธ์กนัตํ7ากบัเครื7องมือวดัที7ไม่เหมือนกนั กล่าวคือ ขอบเขตที7ตวัแปรบ่งชีUของตวัแปรแฝง

หนึ7 งจะตอ้งแยกขาดกนักบัตวัวดัของตวัแปรแฝงอื7น โดยสามารถพิจารณาไดใ้น 2 ระดบั คือระดบั

ของตวัแปรบ่งชีUหรือขอ้คาํถามจะตอ้งเป็นขอ้คาํถามเพื7อวดัตวัแปรแฝงนัUน ๆ และเมื7อต่างตวัแปรแฝง

ก็จะตอ้งถามคนละเรื7อง และในระดบัของตวัแปรแฝง ค่าคะแนนจะตอ้งไม่สัมพนัธ์กนัมาก สามารถ

พิจารราความเที7ยงเชิงจาํแนกดว้ยเกณฑ์ 2 ชนิด ไดแ้ก ้เกณฑ์ของ Fornell-Lacker (Fornell-Lacker 

Criterion) และค่านํUาหนกัไขว ้(Cross Loading) 
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3.6.3.7 ค่านํUาหนกัไขว ้(Cross Loading) เป็นการพิจารณาค่าความสมัพนัธ์

ระหว่างนํU าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งชีUกบัตวัแปรแฝงอื7นในโมเดล ซึ7 งแต่ละตวัแปรของตวัแปร

แฝงนัUนกบันํU าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรบ่งชีUกบัตวัแปรแฝงอื7นในโมเดล .ซึ7 งแต่ละตวับ่งชีUควรมี

ค่านํU าหนักองค์ประกอบกบัตวัแปรแฝงที7บ่งชีU เกี7ยวขอ้งสูงมากกว่า ตวัแปรแฝงอื7น (Henseler and 

Sarstedt, 2013) โดยค่านํU าหนกัควรมีค่าไม่นอ้ยกว่า 0.70 ซึ7 งสามารถตํ7ากว่านีU ไดแ้ต่จะตอ้งไม่ตํ7ากว่า 

0.50 (V. S. Lee, et al., 2011)และค่านํUาหนกัควรมีค่าเป็นบวก 

3.6.3.8 การประเมินโมเดลภายใน (Inner Model Evaluation) 

เมื7อไดท้าํการประเมินโมเดลการวดัดา้นความเชื7อถือไดแ้ลว้ ความเที7ยง

และความตรงของเครื7องมือแลว้จะตอ้งดาํเนินการประเมินความสัมพนัธ์ตามสุมมิตฐานงานวิจนั 

อนึ7ง PLS-SEM ตอ้งการการประเมินผลลพัธ์สุดทา้ยเช่นเดียวกบัเทคนิคการวิเคราะห์ตวัแปรพหุนาม

อื7น ๆ แต่จะไม่มีการประเมินความสอดคลอ้งของโมเดลโดยรวม (Goodness-of-Fit) (Chin, 1998; 

Hair Jr et al., 2014; Henseler and Sarstedt, 2013) โดยมีขัUนตอนและรายละเอียดดงันีU  

3.6.3.9 การคาํนวณสมัประสิทธิP การทาํนาย (Coefficient determinant) 

ค่าสัมประสิทธิP การทาํนาย (Coefficient of Determinant) หรือ R2 เป็นตวั

บ่งชีUความแม่นยาํของการทาํนาย โดยมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0-1 โดยในการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลระหวา่งตวั

แปรตามและตวัแปรตน้สามารถอธิบายไดจ้ากสัดส่วนค่าความแปรปรวนของตวัแปรตามที7เป็นตวั

แปรแฝงภายใน ที7อธิบายดว้ยค่าตวัแปรตน้ ค่าสมัประสิทธิP การทาํนายของตวัแปรแฝงภายใน R2 หรือ 

R-Square โดยที7 R2 ควรมีค่าสูงหรือไม่นัUนอยูก่บัสาขาวิชาที7ศึกษา โดย Hair Jr et al. (2014) ระบุว่า 

R2 สําหรับการศึกษาสาขาวิชาดา้นการตลาด (Marketing) ดา้นการจดัการ (Management) และดา้น

ระบบสารสนเทศเพื7อการจดัการ (MIS) เท่ากบั 0.75 0.50 และ 0.25 ถือว่ามีค่าสูง ปานกลาง และตํ7า

ตามลาํดับ สรุปคือค่า R2 จะต้องไม่ตํ7ากว่า 0.25 ถึงจะถือว่าตวัแปรต้นสามารถอธิบายค่าความ

แปรปรวนในตวัแปรตามได ้

3.6.3.10 การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) อิทธิพลทางออ้ม 

(Indirect Effect) และอิทธิพลรวม (Total Effect) โดยการคาํนวณค่าสัมประสิทธิP อิทธิพล (Path 

Coefficient; b) ซึ7 งควรมีค่าไม่ตํ7ากวา่ 0.10 และมีนยัสาํคญัทางสถิติที7ระดบั 0.05 

 

3.6.4 การทดสอบสมมุตฐิาน (Path Coefficient and Significant Levels) 

การทดสอบสมมุติฐาน คือ การคาํนวณสมัประสิทธิP เส้นทางของ Inner Model ไม่เป็น 0 

(ตวัแปรที7อยู่ตน้ลูกศรมีอิทธิพลต่อตวัแปรที7อยู่ปลายลูกศร) และสัมประสิทธิP ของเส้นทาง Outer 

Loading ไม่เป็น  0 และเนื7 องจาก  PLS-SEM จะใช้การทดสอบการมีนัยสําคัญทางสถิติของ
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พารามิเตอร์ด้วยกระบวนการ Bootstrapping ซึ7 งกระบวนการ Bootstrapping จะใช้หาช่วงความ

เชื7อมั7นของการประมาณค่าพารามิเตอร์ หาค่าเฉลี7ยและความคลาดเคลื7อนมาตรฐานขแงแต่ละ

พารามิเตอร์เพื7อใช้วิเคราะห์ผลทางสถิติ (Hair Jr et al., 2014; Helm, et al., 2010; Henseler and 

Sarstedt, 2013) และใช้เทคนิคการสุ่มซํU าขอ้มูลที7เก็บเพิ7มไดเ้พิ7มเติมเพื7อสร้างขอ้มูลชุดใหม่ โดย

จาํนวนชุดที7ไดจ้ากการสุ่มซํU าโดยทั7วไปจะกาํหนดจาํนวน 5,000 ชุด (Hair Jr et al., 2014; Wong, 

2013) 

การทดสอบสมมุติฐานด้วยกระบวนการ  Bootstrapping นัU นจะใช้การทดสอบ

สมมุติฐานที7มีเขตการปฏิเสธสองทาง (Two-tailed) โดยสัมประสิทธิP เส้นทางของ Inner Model มี

ระดับนัยสําคัญ  0 .05  คือ  p<0.05 และ  t-value มีค่าสูงกว่าค่าวิกฤติ  นั7นคือ  1 .96  แสดงว่าค่า

สมัประสิทธิP เส้นทางนัUนสนบัสนุนสมมุติฐานของงานวจิยั 
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บทที- 4 

ผลการศึกษาและวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

การศึกษาวิจยัเรื7องปัจจยัที7จะส่งผลกระทบต่อสุขภาวะที7ดีและการมีความสุขภายใน

องค์กรเพื7อความยั7งยืนในกลุ่มพนักงาน  บริษัท  โทรคมนาคมแห่งหนึ7 งในประเทศไทย   มี

วตัถุประสงค ์ 1) เพื7อศึกษาปัจจยัที7มีผลกระทบความสุขอนัส่งผลต่อความยั7งยนืในกลุ่มของพนกังาน

บริษทัโทรคมนาคมแห่งหนึ7 งในประเทศไทย  2) ศึกษาแนวทางปฏิบติัที7ถูกตอ้งในดา้นสุขภาวะ 

(Well-being) ที7ดีของพนกังานเพื7อจะรักษาพนกังานที7ดีไวใ้หอ้ยูก่บัองคก์รในระยะยาว 

การศึกษาวิจยันีU เป็น การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชว้ิธีการวิจยัเชิง

สาํรวจ (Survey Research) มีวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) จากกลุ่ม

ตวัอยา่งจาํนวน 140 ราย ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) การ

ประเมินโดยการวดั (Measurement Model Evaluation) และการประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง 

(Structural Model Assessment) ผูว้จิยันาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นลาํดบัดงันีU  

4.1 การวเิคราะห์ผลสถิติเชิงพรรณนาของขอ้มูลทั7วไปของกลุ่มตวัอยา่ง 

4.2 การประเมินโมเดลการวดั (Measurement Model Evaluation)  

4.3 การประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment) 

 

 

4.1 การวเิคราะห์ผลสถติเิชิงพรรณนาของข้อมูลทั-วไปของกลุ่มตวัอย่าง 

การวิเคราะห์ผลสถิติเชิงพรรณนาของขอ้มูลทั7วไปของกลุ่มตวัอย่างโดยจาํแนกตาม

คุณสมบติัการแจกแจงออกมาในรูป ความถี7 ค่าร้อยละ ค่าเฉลี7ย และค่าส่วนเบี7ยงเบนมาตรฐาน 

สาํหรับอธิบายผลการศึกษาในเรื7องต่อไปนีU  

  

4.1.1 การวเิคราะห์ข้อมูลทั?วไปของกลุ่มตวัอย่าง 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั7วไปของกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัได้เก็บขอ้มูลจากพนักงานใน

บริษทัแห่งหนึ7ง จาํนวน 140 ราย ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัต่อไปนีU   
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ตาราง 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทั7วไปของกลุ่มตวัอยา่ง 

ข้อมูลทั?วไป จํานวน ร้อยละ 

1. เพศ   

 ชาย 104 74.3 

 หญิง 36 25.7 

 รวม 140 100 

2. สถานภาพ   

 โสด 133 95 

 สมรส 7 5 

 รวม 140 100 

3. ระดบัการศึกษา   

 ปริญญาตรี 123 87.9 

 ปริญญาโท 17 12.1 

 ปริญญาเอก 0 0 

 อื7นๆ 0 0 

 รวม 140 100 

4. ระดบัพนกังานในองคก์ร   

 ผูบ้ริหารระดบัสูง 0 0 

 ผูบ้ริหารระดบักลาง 6 4.3 

 ผูบ้ริหารระดบัตน้ 30 21.4 

 พนกังานทั7วไป 102 72.9 

 นกัศึกษาฝึกงาน 1 0.7 

 

พนกังานชั7วคราว 

รวม 

1 

140 

0.7 

100 
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ตาราง 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทั7วไปของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

ข้อมูลทั?วไป จํานวน ร้อยละ 

5. 

  

  

  

  

  

  

รายไดต่้อเดือน 

ตํ7ากวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท 

20,001-40,000 บาท 

40,001-60,000 บาท 

60,001-80,000 บาท 

80,001 บาท 

รวม 

  

34 

76 

29 

1 

0 

140 

  

24.3 

54.3 

20.7 

0.7 

0 

100 

6 

  

  

  

  

อายกุารทาํงาน 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 

1-3 ปี 

3 ปีขึUนไป 

รวม 

  

26 

97 

17 

140 

  

18.6 

69.3 

12.1 

100 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั7วไปของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สถิติพรรณนาจากตาราง 4.1 

พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศหญิง จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 25.7 ที7เหลือเป็นเพศชาย จาํนวน 104 

คน คิดเป็นร้อยละ 74.3  

ดา้นสถานภาพของกลุ่มตวัอยา่ง พบว่า มีสถานภาพโสด จาํนวน 133 คน คิดเป็นร้อย

ละ 95 ที7เหลือเป็นสถานภาพสมรส จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5 

ดา้นระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

จาํนวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 87.9 รองลองมามีระดบัการศึกษาปริญญาโท จาํนวน 17 คน คิดเป็น

ร้อยละ 12.1 

ดา้นระดบัพนักงานในองค์กรของกลุ่มตวัอย่างพบว่า ส่วนใหญ่คือ พนักงานทั7วไป 

จาํนวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 72.9 รองลงมาคือผูบ้ริหารระดบัตน้ จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 

21.4  นอ้ยที7สุดคือผูบ้ริหารระดบักลาง จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 

ดา้นรายไดต่้อเดือนของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 20,001-40,000 

บาท จาํนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 54.3 รองลงมามีรายไดต่้อเดือน ตํ7ากว่าหรือเท่ากบั 20,000 บาท 

จาํนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 24.3 รายไดต่้อเดือน 40,001-60,000 บาท จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อย

ละ 20.7 รายไดต่้อเดือน 60,001-80,000 บาท จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7  
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ดา้นอายุการทาํงานของกลุ่มตวัอยา่ง พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุการทาํงาน 1-3 ปี จาํนวน 

97 คน คิดเป็นร้อยละ 69.3 รองลงมามีอายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ 1 ปี จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 18.6 

อายกุารทาํงาน 3 ปีขึUนไป จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 12.1 

 

4.1.2 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาของระดับค่าเฉลี?ยและค่าส่วนเบี?ยงเบนมาตรฐาน

ของแต่ละตวัแปร 

ตาราง 4.2 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี7ยวกบัสุขภาวะที7ดีของกลุ่มตวัอยา่ง      (n = 140) 

ความคดิเห็นเกี?ยวกบัสุขภาวะที?ด ี 

(Well-Being) 

�̅� SD ระดบัความ

คิดเห็น 

ปัจจยัดา้นสุขภาวะทางดา้นจิตใจ 

(Psychological Wellbeing-PSY) 

ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health-HEA) 

ปัจจยัดา้นการบริหารเวลาและความสุข ( 

Time use and happiness-TIM) 

ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education-EDU) 

ปัจจยัดา้นมาตรฐานความเป็นอยู ่(Standard 

of living-LIV) 

ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Goodgovernance-

GOO) 

ปัจจยัดา้นการรักษาและส่งเสริมวฒันธรรม

ภูฏาน (Cultural diversity and resilience-

CUL) 

ปัจจยัดา้นพลงัชุมชน (Community vitality-

COM) 

ปัจจยัดา้นอนุรักษฟื์U นฟูทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ7งแวดลอ้ม (Ecological diversity and 

resilience-ENV) 

3.65 

 

3.51 

3.50 

 

3.49 

3.55 

 

3.54 

 

3.45 

 

3.48 

 

3.42 

 

0.964 

 

1.029 

1.012 

 

1.041 

1.145 

 

1.096 

 

1.095 

 

1.11 

 

1.11 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 
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ตาราง 4.3 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี7ยวกบัองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง (n = 140) 

ความคดิเห็นเกี?ยวกบัองค์กร 

(Workplace Happiness) 

�̅� SD ระดบัความ

คิดเห็น 

ความคดิเห็นเกี?ยวกบัความสุของค์กร 

(Workplace Happiness-WP) 

Brand image (BRA) 

Corporate reputation (CORP) 

Stakeholder satisfaction (STA) 

Finance performance (FIN) 

3.76 

 

4.02 

3.92 

3.86 

3.63 

 

1.039 

 

0.834 

0.928 

0.965 

1.188 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 

 

ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี7ยวกับสุขภาวะที7ดี จากตาราง 4.3 พบว่าใน

ภาพรวมแลว้พนักงานบริษทัโทรคมนาคมแห่งหนึ7 งในประเทศไทยมีระดบัความคิดเห็นเกี7ยวกบั

ความสุของคก์ร (WP) อยูใ่นระดบัมาก  

         ดา้น Brand image (BRA) มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  

         ดา้น Corporate reputation (CORP) มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  

         ดา้น Stakeholder satisfaction (STA) มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  

         ดา้น Finance performance (FIN) มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  

 

 

4.2 การประเมนิโมเดลการวดั (Measurement Model Evaluation) 

กรอบแนวคิดของงานวจิยันีU  พฒันามาจากตวัแปรแฝง (Latent Variable) ทัUงหมด 14 ตวั 

และตวัแปรสังเกตได ้(Observed Variable) ทัUงหมด 168 ตวั โดยที7ตวัแปรแผงประกอบดว้ย ปัจจยั

ดา้นสุขภาวะทางดา้นจิตใจ (Psychological well-being - PSY) ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health - HEA) 

ปัจจัยด้านการบริหารเวลาและความสุข (Time Use and happiness - TIM) ปัจจัยด้านการศึกษา 

(Education - EDU) คุณภาพชีวติ (Living Standard - LIV) ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance 

- GOO) ปัจจัยด้านการรักษาและส่งเสริมวฒันธรรมภูฏาน (Cultural Resilience and Promotion - 

CUL) ปัจจัยด้านพลังชุมชน (Community Vitality - COM) สิ7 งแวดล้อม (Environment - ENV) 

ความสุของค์กร  (Workplace Happiness - WP) ภาพลักษณ์ของแบรนด์ (Brand Image - BRA) 
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ชื7อเสียงองคก์ร (Corporate Reputation - CORP) ความพอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholder 

Satisfaction - STA) ผลการดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance - FIN) ซึ7 งกรอบแนวคิด

ของงานวิจยัจะแสดงใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝง ปละตวัแปรสังเกตได ้โดยตวัแปร

แฝงจะแทนดว้ยรูปวงรี และตวัแปรสงัเกตจะแทนดว้ยรูปสี7เหลี7ยม ดงัแสดงในรูปที7 1 

 

 
รูปที7 4.1 กรอบแนวคิดการวิจยั การศึกษาปัจจยัที7ส่งผลกระทบต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายใน

องคก์รเพื7อความยั7งยนืในกลุ่มพนกังาน บริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7งในประเทศไทย 

 

4.2.1 การวดัประเมนิค่านํNาหนักองค์ประกอบภายนอก (Outer Loading) 

ในการประเมินความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามนัUน สามารถทาํการประเมินไดจ้ากค่า

ความเที7ยงของตวัแปรสังเกตได ้เป็นการทดสอบวา่ขอ้คาํถามแต่ละขอ้ของตวัแปรแฝงใชว้ดัในเรื7อง

เดียวกนัหรือไม่ พิจารณาไดจ้ากค่านํU าหนกัขององคป์ระกอบมาตรฐาน (Standardize Outer Loading) 

ของตวัแปรสังเกตได ้ที7จะตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.707 (Hair et al., 2017) หากตํ7ากวา่ 0.707 ควรพิจารณา

ตดัตวัแปรนัUนออก  
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4.2.2 การตรวจสอบความเชื?อมั?น (Reliability) 

ในการตรวจสอบความเชื7อมั7นของแบบสอบถามหรือการทดสอบความเชื7อมั7นของตวั

แปรโครงสร้าง  โดยใชค่้าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) และค่าสัมประสิทธิP ความเที7ยง

ประกอบ (Composite Reliability) เพื7อเป็นการทดสอบวา่เครื7องมือวดัหรือแบบสอบถามไม่วา่จะวดั

กี7ครัU งหรือวดัในสภาพที7แตกต่างกนั ผลที7ไดรั้บจะยงัมีผลคงเดิม โดยระดบัที7เป็นที7ยอมรับทั7วไปจะ

ใชเ้กณฑที์7มากกวา่ 0.7 ถือวา่เป็นระดบัที7ยอมรับได ้ 

 

4.2.3 การวดัความตรงเชิงสอดคล้องของข้อความ (Convergent Validity) 

การวัดความตรงเ ชิงสอดคล้องของข้อคําถามเป็นการวัดข้อคําถามที7 ใช้ใน

แบบสอบถามว่ามีความสามารถเป็นตวัชีU วดัของตวัแปรโครงสร้างเดียวกนัไดเ้หมือนกนัหรือไม่ 

ค่าสถิติที7นาํมาใชใ้นการทดสอบความตรงเชิงเส้นสอดคลอ้ง คือ ค่าความแปรปรวนที7สกดัไดเ้ฉลี7ย 

(Average Variance Extract : AVE) ซึ7 งต้องมีค่ามากกว่า 0.5 แสดงว่าตัวแปรแฝงในข้อคาํถามมี

ความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรบ่งชีUไดม้ากกวา่ร้อยละ 50 (Hair et al., 2014) 
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ตาราง 4.4 ผลการประเมินโมเดลการวดั 

ตวัแปร First Iteration Final Iteration 

ตวัชี.วดั Loading AVE CR Cronbach’s 

Alpha 

Loading AVE CR Cronbach’s 

Alpha 

Ps
yc

ho
lo

gi
ca

l W
el

lb
ei

ng
-P

SY
 

PSY 1 0.713 0.476 0.963 0.960 ตดัออก 0.711 0.908 0.864 

PSY 2 0.574 ตดัออก 

PSY 3 0.742 0.829 

PSY 4 0.756 ตดัออก 

PSY 5 0.482 ตดัออก 

PSY 6 0.481 ตดัออก 

PSY 7 0.625 ตดัออก 

PSY 8 0.707 ตดัออก 

PSY 9 0.781 0.884 

PSY 10 0.649 ตดัออก 

PSY 11 0.734 ตดัออก 

PSY 12 0.780 0.809 

PSY 13 0.754 ตดัออก 

PSY 14 0.752 ตดัออก 

PSY 15 0.763 0.848 

PSY 16 0.655 ตดัออก 

PSY 17 0.737 ตดัออก 

PSY 18 0.809 ตดัออก 

PSY 19 0.768 ตดัออก 

PSY 20 0.736 ตดัออก 

PSY 21 0.690 ตดัออก 

PSY 22 0.733 ตดัออก 

PSY 23 0.732 ตดัออก 

PSY 24 0.755 ตดัออก 

PSY 25 0.635 ตดัออก 

PSY 26 0.564 ตดัออก 

PSY 27 0.714 ตดัออก 
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ตาราง 4.4 ผลการประเมินโมเดลการวดั (ต่อ) 

ตวัแปร First Iteration Final Iteration 

ตวัชี)วดั Loading AVE CR Cronbach’s 

Alpha 

Loading AVE CR Cronbach’s 

Alpha 

 PSY 28 0.709 0.476 0.963 0.960 ตดัออก 0.711 0.908 0.864 

PSY 29 0.647 ตดัออก 

PSY 30 0.169 ตดัออก 

   
H

ea
lth

-H
EA

 

HEA 1 0.187 0.559 0.953 0.946 ตดัออก 0.714 0.909 0.866 

HEA 2 0.569 ตดัออก 

HEA 3 0.665 ตดัออก 

HEA 4 0.745 ตดัออก 

HEA 5 0.738 ตดัออก 

HEA 6 0.806 ตดัออก 

HEA 7 0.787 0.839 

HEA 8 0.745 ตดัออก 

HEA 9 0.849 ตดัออก 

HEA 10 0.850 ตดัออก 

HEA 11 0.827 ตดัออก 

HEA 12 0.788 0.851 

HEA 13 0.802 0.836 

HEA 14 0.849 ตดัออก 

HEA 15 0.858 ตดัออก 

HEA 16 0.808 0.853 

HEA 17 0.521 ตดัออก 

   
 T

im
e 

us
e 

an
d 

ha
pp

in
es

s-
TI

M
 

TIM 1  0.312 0.314 0.884 0.882 ตดัออก 0.719 0.911 0.870 

TIM 2 0.378 ตดัออก 

TIM 3 0.438 ตดัออก 

TIM 4 0.776 0.885 

TIM 5 0.797 0.861 

TIM 6 0.775 ตดัออก 

TIM 7 0.771 0.828 

TIM 8 0.729 ตดัออก 

TIM 9 0.560 ตดัออก 

TIM 10 0.681 ตดัออก 
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ตาราง 4.4 ผลการประเมินโมเดลการวดั (ต่อ) 

ตวัแปร First Iteration Final Iteration 

ตวัชี.วดั Loading AVE CR Cronbach’s 

Alpha 

Loading AVE CR Cronbach’s 

Alpha 

Ti
m

e 
us

e 
an

d 
ha

pp
in

es
s-

TI
M

 

TIM 11 0.767 0.314 0.884 0.882 0.816 0.719 0.911 0.870 

TIM 12 0.388 ตดัออก 

TIM 13 0.413 ตดัออก 

TIM 14 0.389 ตดัออก 

TIM 15 0.370 ตดัออก 

TIM 16 0.453 ตดัออก 

TIM 17 0.542 ตดัออก 

TIM 18 0.228 ตดัออก 

TIM 19 0.191 ตดัออก 

 E
du

ca
tio

n -
ED

U
 

EDU 1 0.882 0.741 0.963 0.956 0.906 0.800 0.923 0.875 

EDU 2 0.862 ตดัออก 

EDU 3 0.887 ตดัออก 

EDU 4 0.901 ตดัออก 

EDU 5 0.892 ตดัออก 

EDU 6 0.862 0.881 

EDU 7 0.863 ตดัออก 

EDU 8 0.716 ตดัออก 

EDU 9 0.868 0.897 

  S
ta

nd
ar

d 
of

 li
vi

ng
-L

IV
 

LIV 1 0.835 0.726 0.955 0.946 0.911 0.785 0.916 0.864 

LIV 2 0.865 0.898 

LIV 3 0.883 ตดัออก 

LIV 4 0.914 ตดัออก 

LIV 5 0.918 ตดัออก 

LIV 6 0.820 0.847 

LIV 7 0.792 ตดัออก 

LIV 8 0.778 ตดัออก 
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ตาราง 4.4 ผลการประเมินโมเดลการวดั (ต่อ) 

ตวัแปร First Iteration Final Iteration 

ตวัชี.วดั Loading AVE CR Cronbach’s 

Alpha 

Loading AVE CR Cronbach’s 

Alpha 

  G
oo

d 
go

ve
rn

an
ce

-G
O

O
 

GOO 1 0.805 0.649 0.977 0.973 0.833 0.697 0.920 0.892 

GOO 2 0.748 ตดัออก 

GOO 3 0.714 ตดัออก 

GOO 4 0.872 ตดัออก 

GOO 5 0.890 ตดัออก 

GOO 6 0.839 ตดัออก 

GOO 7 0.859 ตดัออก 

GOO 8 0.876 ตดัออก 

GOO 9 0.766 0.842 

GOO 10 0.873 ตดัออก 

GOO 11 0.858 ตดัออก 

GOO 12 0.819 0.860 

GOO 13 0.804 ตดัออก 

GOO 14 0.787 ตดัออก 

GOO 15 0.782 0.813 

GOO 16 0.777 0.828 

GOO 17 0.833 ตดัออก 

GOO 18 0.878 ตดัออก 

GOO 19 0.888 ตดัออก 

GOO 20 0.804 ตดัออก 

GOO 21 0.850 ตดัออก 

GOO 22 0.836 ตดัออก 

GOO 23 0.738 ตดัออก 

GOO 24 -0.049 ตดัออก 
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ตาราง 4.4 ผลการประเมินโมเดลการวดั (ต่อ) 

ตวัแปร First Iteration Final Iteration 

ตวัชี.วดั Loading AVE CR Cronbach’s 

Alpha 

Loading AVE CR Cronbach’s 

Alpha 

 C
ul

tu
ra

l d
iv

er
si

ty
 a

nd
 re

si
lie

nc
e-

C
U

L 

CUL 1 0.840 0.766 0.967 0.962 0.914 0.855 0.922 0.831 

CUL 2 0.887 ตดัออก 

CUL 3 0.891 ตดัออก 

CUL 4 0.888 ตดัออก 

CUL 5 0.888 0.935 

CUL 6 0.891 ตดัออก 

CUL 7 0.871 ตดัออก 

CUL 8 0.869 ตดัออก 

CUL 9 0.859 ตดัออก 

 C
om

m
un

ity
 v

ita
lit

y -
C

O
M

 

COM 1 0.832 0.802 0.973 0.969 0.930 0.859 0.924 0.835 

COM 2 0.847 ตดัออก 

COM 3 0.901 ตดัออก 

COM 4 0.903 ตดัออก 

COM 5 0.896 ตดัออก 

COM 6 0.929 ตดัออก 

COM 7 0.918 ตดัออก 

COM 8 0.906 0.924 

COM 9 0.921 ตดัออก 
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ตาราง 4.4 ผลการประเมินโมเดลการวดั (ต่อ) 

ตวัแปร First Iteration Final Iteration 

ตวัชี.วดั Loading AVE CR Cronbach’s 

Alpha 

Loading AVE CR Cronbach’s 

Alpha 

Ec
ol

og
ic

al
 d

iv
er

si
ty

 a
nd

 re
si

lie
nc

e-
EN

V
 

ENV 1 0.896 0.787 0.981 0.979 ตดัออก 0.773 0.932 0.875 

ENV 2 0.865 0.867 

ENV 3 0.902 ตดัออก 

ENV 4 0.901 ตดัออก 

ENV 5 0.897 ตดัออก 

ENV 6 0.855 0.883 

ENV 7 0.922 ตดัออก 

ENV 8 0.884 ตดัออก 

ENV 9 0.876 ตดัออก 

ENV 10 0.826 0.886 

ENV 11 0.868 0.881 

ENV 12 0.911 ตดัออก 

ENV 13 0.900 ตดัออก 

ENV 14 0.912 ตดัออก 

 

จากตาราง 4.4 พบว่า การประเมินโมเดลการวดัในรอบแรกก่อนตดัขอ้คาํถาม (First 

Iteration) และ การประเมินโมเดลการวดัในรอบสุดทา้ย (Final Iteration) ทุกตวัแปรแฝงมีค่าความ

แปรปรวนที7สกดัไดเ้ฉลี7ย (AVE) มากกวา่ 0.5 ทุกตวัโดย Psychological Wellbeing (PSY) มีค่าเท่ากบั 

0.476 Health(HEA) มีค่าเท่ากบั 0.559 Time use and happiness (TIM) มีค่าเท่ากบั 0.314 Education 

(EDU) มีค่าเท่ากบั 0.741 Standard of living (LIV) มีค่าเท่ากบั 0.726 Good governance (GOO) มีค่า

เท่ากบั 0.649 Cultural diversity and resilience (CUL) มีค่าเท่ากบั 0.766 Community vitality (COM) 

มีค่าเท่ากบั 0.802 Ecological diversity and resilience (ENV) มีค่าเท่ากบั 0.787 

 

4.2.4 การวดัความเที?ยงของตวัแปรโครงสร้าง (Composite Reliability) 

การวดัความเที7ยงของตวัแปรโครงสร้าง โดยใชค่้าสัมประสิทธิP ความเที7ยงประกอบ 

(Composite Reliability) จะมีค่าอยู่ในช่วงระหว่าง 0-1 เมื7อค่าที7วดัไดมี้ค่า 1 แสดงว่าตวัแปรนัUนมี

ความน่าเชื7อถือไดสู้ง แต่ถา้ตวัแปรนัUนค่าที7วดัไดมี้ค่าเขา้ใกล ้0 แสดงว่ามีความน่าเชื7อถือค่อนขา้ง
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น้อย โดยระดบัที7ยอมรับทั7วไปจะใชเ้กณฑ์ที7มากกว่า 0.7 ถือว่าเป็นระดบัที7ยอมรับได ้(Hair et al., 

2014) 

ผลจากตาราง 4.4 การวดัความเที7ยงของตวัแปรโครงสร้างในรอบแรกก่อนตดัขอ้คาํถาม 

(First Iteration) และ การวดัความเที7ยงของตวัแปรโครงสร้าง ในรอบสุดทา้ย (Final Iteration) ทุกตวั

แปรแฝง  โดย  Ecological diversity and resilience (ENV) มีค่าเท่ากับ  0.932 Community vitality 

(COM) มีค่าเท่ากับ  0.924 Education (EDU) มีค่าเท่ากับ  0.923 Cultural diversity and resilience 

(CUL) มีค่าเท่ากบั 0.922 Good governance (GOO) มีค่าเท่ากบั 0.92 Standard of living (LIV) มีค่า

เท่ากับ 0.916 Time use and happiness (TIM) มีค่าเท่ากับ 0.911 Health (HEA) มีค่าเท่ากับ 0.909 

Psychological Wellbeing (PSY) มีค่าเท่ากบั 0.908 ซึ7 งแสดงวา่ตวัแปรแฝงแต่ละตวัมีความน่าเชื7อถือ

ได ้

 

4.2.5 การวดัความตรงเชิงจําแนกของข้อคาํถาม (Discriminant Validity) 

การวดัความตรงเชิงจาํแนกของขอ้คาํถามเป็นค่าดชันีที7ชีUวา่ตวัแปรสงัเกตไดจ้ะตอ้งแยก

ขาดออกจากตวัวดัของตวัแปรโครงสร้างอื7นๆ โดยมีการทดสอบ 2 ระดบั คือ การทดสอบระดบัของ

ตวัแปรสังเกตไดโ้ดยพิจารณาความตรงเชิงเส้นจาํแนกดว้ยเกณฑ์ค่านํU าหนกัไขว ้(Cross Loading) 

และ การทดสอบระดบัของตวัแปรแฝงโดยพิจารณาความตรงเชิงจาํแนกดว้ยเกณฑ์ของ Fornell-

Larcker Criterion โดยทาํการทดสอบความตรงเชิงจาํแนกของขอ้คาํถามจากการประเมินโมเดลการ

วดัครัU งสุดทา้ย ดงันีU     

4.2.5.1 เกณฑข์อง Fornel – Larcker Criterion 

เกณฑ์ของ Fornel – Larcker Criterion ทดสอบโดยการเปรียบเทียบค่า

รากที7สองของค่าความแปรปรวนที7สกัดได้เฉลี7ย !√𝐴𝑉𝐸& ของตัวแปรแฝงแต่ละตัวกับค่า

ความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงอื7นๆ ในโมเดล หากค่าความแปรปรวนที7สกัดได้มากกว่าค่า

ความสัมพนัธ์ของตวัแปรแฝงนัUนกบัตวัแปรแฝงอื7นๆแสดงวา่ตวัชีUวดัของตวัแปรแฝงนัUนมีความตรง

เชิงจาํแนกเพียงพอ (Hair et al., 2014; Lowry and Gaskin, 2014) ดงัแสดงในตาราง 4.5 
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ตาราง 4.5 ค่าความตรงเชิงจาํแนกวดัดว้ยเกณฑข์อง Fornel – Larcker Criterion 
 

BRA COM CORP CUL EDU ENV FIN GOO HEA LIV PSY STA TIM wp 

BRA 0.91 
             

COM 0.427 0.927 
            

CORP 0.682 0.578 0.876 
           

CUL 0.47 0.813 0.577 0.925 
          

EDU 0.49 0.731 0.674 0.767 0.894 
         

ENV 0.539 0.77 0.639 0.752 0.694 0.879 
        

FIN 0.51 0.579 0.625 0.571 0.652 0.499 0.92 
       

GOO 0.497 0.734 0.697 0.758 0.81 0.698 0.639 0.835 
      

HEA 0.59 0.694 0.705 0.743 0.809 0.712 0.672 0.792 0.845 
     

LIV 0.436 0.72 0.589 0.728 0.796 0.674 0.6 0.826 0.725 0.886 
    

PSY 0.511 0.656 0.607 0.675 0.684 0.62 0.605 0.728 0.731 0.688 0.843 
   

STA 0.593 0.636 0.844 0.614 0.704 0.581 0.767 0.713 0.734 0.606 0.662 0.888 
  

TIM 0.436 0.675 0.556 0.696 0.687 0.637 0.647 0.695 0.728 0.689 0.597 0.625 0.848 
 

wp 0.662 0.646 0.659 0.629 0.665 0.63 0.615 0.625 0.662 0.571 0.696 0.686 0.619 0.913 

จากตาราง 4.5 พบวา่ค่าความแปรปรวนที7สกดัไดเ้ฉลี7ย !√𝐴𝑉𝐸& ของตวัแปรแฝงแต่

ละตวัในงานวิจยันีU มีค่ามากกว่าค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรแฝงนัUนกบัตวัแปรแฝงอื7นในโมเดลซึ7 ง

แสดงวา่ตวัชีUวดัของตวัแปรแฝงหนึ7งแยกขาดจากกนักบัตวัชีUวดัของตวัแปรแฝงอื7นๆ 

 

4.2.6 การวดัความเที?ยงตรงของตวัแบบในภาพรวม (Goodness of Fit, GOF) 

การวดัความเที7ยงตรงของตวัแบบในภาพรวม เป็นการวดัในภาพรวมทัUงหมดคือทัUง

สมการโครงสร้างและสมการมาตรวดัว่ามีความสอดคลอ้งของตวัแบบ (Overall Fit) เพียงใด ค่า

ความเที7ยงตรงของตวัแบบในภาพรวมจะมีค่าอยูร่ะหว่าง 0 ถึง 1 และเป็นค่าที7ไม่เกี7ยวขอ้งกบัขนาด

ของกลุ่มตวัอยา่งที7ทาํการศึกษา ยิ7งมีความเที7ยงตรงของตวัแบบในภาพรวมมีค่าเขา้ใกล ้1 มากเพียงใด 

หมายความว่าแบบจาํลองโมเดลสมการโครงสร้างมีความกลมกลืนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลที7ใชใ้นการ

วิเคราะห์แสดงว่าโมเดลนัUนเหมาะสมที7สุด ซึ7 งมีค่าความเที7ยงตรงของตวัแบบภาพรวม (GOF) 

สามารถคาํนวณไดจ้าก 
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𝐺𝑂𝐹 = 	&𝐴𝑉𝐸******! × &𝑅*! 

เกณฑใ์นการพิจารณาค่าความเที7ยงตรงของตวัแบบในภาพรวม (GOF) พิจารณาจาก 

 𝐺𝑂𝐹 ≤ 0.10   ถือวา่ สมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเที7ยงตรงนอ้ย 

 0.10 ≤ 𝐺𝑂𝐹 ≤ 0.25 ถือวา่ สมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเที7ยงตรงปานกลาง 

 𝐺𝑂𝐹 ≥ 0.36  ถือวา่ สมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเที7ยงตรงสูง 

(Tenenhaus, Amato and Vinzi, 2004) 

 

 

ตาราง 4.6 ผลการคาํนวณค่าการวดัความเที7ยงตรงของตวัแบบในภาพรวม 

ตัวแปรแฝง AVE R-square 

BRA 0.828 0.438 

COM 0.859  - 

CORP 0.767 0.434 

CUL 0.855  - 

EDU 0.8  - 

ENV 0.773  - 

FIN 0.846 0.378 

GOO 0.697  - 

HEA 0.714  - 

LIV 0.785 -  

PSY 0.711  - 

STA 0.788 0.471 

TIM 0.719 -  

wp 0.834 0.602 

average 0.784 0.4646 

Goodness of Fit, GOF 0.603 
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จากผลการคาํนวณค่าความเที7ยงตรงของตวัแบบในภาพรวมตาราง 4.6 พบวา่มีค่าความ

เที7ยงตรงของตวัแบบในภาพรวม (Goodness of Fit, GOF) มีค่าเท่ากบั 0.603 เมื7อเทียบกบัเกณฑแ์ลว้

ถือว่าสมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเที7ยงตรง (Overall Fit) ในระดบัสูง (Tenenhaus et al., 

2004)  

เมื7อพิจารณาค่า R-square พบว่า ภาพลกัษณ์องค์กร (Brand Image – BRA) สามารถ

อธิบาย ดว้ยสุขภาวะที7ดีในองคก์ร (Workplace Happiness-WP) ไดร้้อยละ 43.8 ชื7อเสียงขององคก์ร 

(Corporate Reputation – CORP) สามารถอธิบาย ดว้ยสุขภาวะที7ดีในองคก์ร (Workplace Happiness-

WP) ไดร้้อยละ 43.3 ผลการดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) สามารถอธิบาย ดว้ยสุข

ภาวะที7ดีในองคก์ร (Workplace Happiness-WP) ไดร้้อยละ 37.8 และความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสีย  (Stakeholders Satisfaction) สามารถอธิบาย  ด้วยสุขภาวะที7 ดีในองค์กร  (Workplace 

Happiness-WP) ไดร้้อยละ 47.1 

สุขภาวะที7ดีในองคก์ร (Workplace Happiness-WP) สามารถอธิบายดว้ย สุขภาวะดา้น

จิตใจ (Psychological well-being)  สุขภาพ (Health)  การใช้เวลาและความสุข (Time Use and 

happiness) การศึกษา (Education) มาตรฐานความเป็นอยู่ (Standard of living) ธรรมาภิบาล (Good 

Governance)  การรักษาและส่งเสริมวฒันธรรมภูฏาน (Cultural diversity and resilience) พลงัชุมชน 

(Community Vitality) อนุรักษ์ฟืU นฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ7งแวดลม้ (Ecological diversity and 

resilience) ไดร้้อยละ 46.46 

 

 

4.3 การประเมนิโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment) 

เมื7อทาํการประเมินโมเดลการวดัดว้ยการทดสอบค่านํU าหนกัองคป์ระกอบภายนอก การ

ทดสอบความเที7ยงและความตรงของเครื7 องมือในงานวิจยัเรียบร้อยแลว้ จะตอ้งทาํการทดสอบ

สมมติฐานงานวิจยั โดยการวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างแบบกาํลงัสองนอ้ยที7สุดบางส่วน 

(Partial Least Square SEM หรือ  PLS-SEM) ต้องมีการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของโมเดลเชิง

โครงสร้างทัUงทางตรงและทางออ้ม และการทดสอบสมมติฐานทางการวจิยัดงันีU  

 

4.3.1 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของโมเดลสมการโครงสร้าง 

การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์โมเดลสมการโครงสร้างของปัจจยัที7จะกระทบต่อความสุข

อันส่งผลต่อความยั7งยืนในกลุ่มของพนักงานบริษัทโทรคมนาคมแห่งหนึ7 งในประเทศไทย มี

แบบจาํลองการวดัตวัแปรแฝงภายนอก ไดแ้ก่ Brand Image (BRA) Corporate Reputation (CORP) 
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Financial Performance (FIN)  Stakeholders Satisfaction (STA)  และ  Workplace Happiness (WP)  

โดยมีรายละเอียดการวเิคราะห์ ดงัตาราง 4.7 

  

ตาราง 4.7 ผลการทดสอบการมีนัยสําคญัทางสถิติของความสัมพนัธ์ในโมเดลปัจจยัคุณภาพการ

บริการที7มีอิทธิพลต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์รเพื7อความยั7งยนืในกลุ่มพนกังานบริษทั 

โทรคมนาคมแห่งหนึ7งในประเทศไทย 

ความสัมพนัธ์ Original sample (O) 

Standard deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) P values 

COM -> wp 0.142 0.118 1.206 0.228 

CUL -> wp -0.039 0.117 0.33 0.742 

EDU -> wp 0.25 0.129 1.935 0.053 

ENV -> wp 0.146 0.103 1.426 0.154 

GOO -> wp -0.034 0.131 0.257 0.797 

HEA -> wp 0.031 0.122 0.256 0.798 

LIV -> wp -0.191 0.107 1.788 0.074 

PSY -> wp 0.391*** 0.095 4.113 0 

TIM -> wp 0.184 0.095 1.939 0.052 

wp -> BRA 0.662*** 0.042 15.625 0 

wp -> CORP 0.659*** 0.062 10.582 0 

wp -> FIN 0.615*** 0.058 10.601 0 

wp -> STA 0.686*** 0.062 11.089 0 

 

หมายเหตุ: * แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติที7ระดบั 0.05 

  ** แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติที7ระดบั 0.01 

  *** แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติที7ระดบั 0.001 
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รูปที7 4.2 ผลการทดสอบการมีนยัสาํคญัทางสถิติดว้ยกระบวนการดว้ย Bootstrapping (Final Model) 

 

จากภาพที7 4.1 ค่าที7ปรากฏที7เส้นความสมัพนัธ์ระห่างตวัแปรชีUวดัและตวัแปรแฝงคือค่า 

Path Coefficients และ p-value ตามลาํดบั ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแบบจาํลองโมเดลสมการโครงสร้าง 

พบวา่  

เมื7อพิจารณาค่าสัมประสิทธิP เส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นความสาํคญั

ของชุมชน (Community Vitality) และปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) พบวา่

ค่าสัมประสิทธิP เส้นทางเท่ากบั 0.421 ค่าสถิติที เท่ากบั 1.206 ซึ7 งค่าสถิติทีตํ7ากว่าค่าวิกฤต (1.96) 

แสดงให้เห็นว่าปัจจยัดา้นความสาํคญัของชุมชน (Community Vitality) ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวก

ทางตรงต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 

เมื7อพิจารณาค่าสมัประสิทธิP เส้นทาง (Path coefficient) ระหวา่งปัจจยัดา้นภูมิคุม้กนัทาง

วฒันธรรม (Cultural Resilience and Promotion) และปัจจยัด้านความสุขขององค์กร (Workplace 

Happiness) พบวา่ค่าสัมประสิทธิP เส้นทางเท่ากบั -0.039 ค่าสถิติที เท่ากบั 0.33 ซึ7 งค่าสถิติทีตํ7ากวา่ค่า

วกิฤต (1.96) แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัดา้นภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรม (Cultural Resilience and Promotion)  

ไม่มีความสมัพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness)  

เมื7อพิจารณาค่าสัมประสิทธิP เส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นการศึกษา 

(Education) และปัจจัยด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธิP

เส้นทางเท่ากบั 0.25 ค่าสถิติที เท่ากบั 1.935 ซึ7 งค่าสถิติทีตํ7ากวา่ค่าวกิฤต (1.96) แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยั
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ดา้นการศึกษา (Education)  ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 

Happiness)  

เมื7อพิจารณาค่าสัมประสิทธิP เส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นสิ7งแวดลอ้ม 

(Environment) และปัจจยัดา้นความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธิP

เส้นทางเท่ากบั 0.146 ค่าสถิติที เท่ากบั 1.426 ซึ7 งค่าสถิติทีตํ7ากว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็นว่า

ปัจจยัดา้นสิ7งแวดลอ้ม (Environment) ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององค์กร 

(Workplace Happiness)  

เมื7อพิจารณาค่าสัมประสิทธิP เส้นทาง (Path coefficient) ระหวา่งปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล 

(Good Governance)  และปัจจัยด้านความสุขขององค์กร  (Workplace Happiness)  พบว่า ค่ า

สัมประสิทธิP เส้นทางเท่ากบั -0.034 ค่าสถิติที เท่ากบั 0.257 ซึ7 งค่าสถิติทีตํ7ากวา่ค่าวิกฤต (1.96) แสดง

ใหเ้ห็นวา่ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) ไม่มีความสมัพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุข

ขององคก์ร (Workplace Happiness) 

เมื7อพิจารณาค่าสัมประสิทธิP เส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจัยด้านสุขภาพ 

(Health) และปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธิP เส้นทาง

เท่ากบั 0.031 ค่าสถิติที เท่ากบั 0.256 ซึ7 งค่าสถิติทีตํ7ากว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็นว่าปัจจยัดา้น

สุขภาพ (Health)  ไม่มีความสมัพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 

เมื7อพิจารณาค่าสัมประสิทธิP เส้นทาง (Path coefficient) ระหวา่งปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต 

(Living Standard) และปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) พบวา่ค่าสมัประสิทธิP

เส้นทางเท่ากบั -0.191 ค่าสถิติที เท่ากบั 1.788 ซึ7 งค่าสถิติทีตํ7ากว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็นว่า

ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติ (Living Standard) ไม่มีความสมัพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององคก์ร 

(Workplace Happiness) 

เมื7อพิจารณาค่าสัมประสิทธิP เส้นทาง (Path coefficient) ระหวา่งปัจจยัดา้นสุขภาพจิตที7

ดี (Psychological Well-Being) และปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) พบวา่ค่า

สัมประสิทธิP เส้นทางเท่ากบั 0.391*** ค่าสถิติที เท่ากบั 4.113 ซึ7 งค่าสถิติทีสูงกว่าค่าวิกฤต (1.96) 

แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านสุขภาพจิตที7 ดี (Psychological Well-Being) มีความสัมพนัธ์เชิงบวก

ทางตรงต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) อยา่งมีนยัสาํคญั 

เมื7อพิจารณาค่าสัมประสิทธิP เส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นการใชเ้วลา 

(Time Use) และปัจจัยด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธิP

เส้นทางเท่ากบั 0.184 ค่าสถิติที เท่ากบั 1.939 ซึ7 งค่าสถิติทีตํ7ากว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็นว่า
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ปัจจยัดา้นดา้นการใชเ้วลา (Time Use) ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององคก์ร 

(Workplace Happiness) 

เมื7อพิจารณาค่าสมัประสิทธิP เส้นทาง (Path coefficient) ระหวา่งปัจจยัดา้นความสุขของ

องคก์ร (Workplace Happiness) และภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) พบว่าค่าสัมประสิทธิP

เส้นทางเท่ากบั 0.662*** ค่าสถิติที เท่ากบั 15.625 ซึ7 งค่าสถิติทีสูงกว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็น

ว่าปัจจยัดา้นดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อ

ชื7อเสียงของแบรนด ์(Brand Image) อยา่งมีนยัสาํคญั 

เมื7อพิจารณาค่าสมัประสิทธิP เส้นทาง (Path coefficient) ระหวา่งปัจจยัดา้นความสุขของ

องคก์ร (Workplace Happiness) และชื7อเสียงองคก์ร (Corporate Reputation) พบว่าค่าสัมประสิทธิP

เส้นทางเท่ากบั 0.659*** ค่าสถิติที เท่ากบั 10.582 ซึ7 งค่าสถิติทีสูงกว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็น

ว่าปัจจยัดา้นดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อ

ชื7อเสียงองคก์ร (Corporate Reputation) อยา่งมีนยัสาํคญั 

เมื7อพิจารณาค่าสมัประสิทธิP เส้นทาง (Path coefficient) ระหวา่งปัจจยัดา้นความสุขของ

องคก์ร (Workplace Happiness) และผลการดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) พบว่า

ค่าสมัประสิทธิP เส้นทางเท่ากบั 0.615*** ค่าสถิติที เท่ากบั 10.601 ซึ7 งค่าสถิติทีสูงกวา่ค่าวิกฤต (1.96) 

แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัดา้นดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) มีความสัมพนัธ์เชิงบวก

ทางตรงต่อผลการดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) อยา่งมีนยัสาํคญั 

เมื7อพิจารณาค่าสมัประสิทธิP เส้นทาง (Path coefficient) ระหวา่งปัจจยัดา้นความสุขของ

องค์กร  (Workplace Happiness)  และความพอใจของผู ้ที7 เ กี7 ยวข้องกับองค์กร  (Stakeholder 

Satisfaction) พบวา่ค่าสมัประสิทธิP เส้นทางเท่ากบั 0.686*** ค่าสถิติที เท่ากบั 11.089 ซึ7 งค่าสถิติทีสูง

กว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็นว่าปัจจยัดา้นดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) มี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความพอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholder Satisfaction) 

อยา่งมีนยัสาํคญั 
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ตาราง 4.8 อิทธิพลของปัจจยัที7มีผลต่อตวัแปรตามในแบบจาํลอง 

ตัวแปร อทิธิพล ตัวแปรตาม 

BRA CORP FIN STA WP 

COM DE - - - - 0.142 

IE 0.094 0.094 0.087 0.098 - 

TE 0.094 0.094 0.087 0.098 0.142 

CUL DE - - - - -0.039 

IE -0.026 -0.025 -0.024 -0.027 - 

TE -0.026 -0.025 -0.024 -0.027 -0.039 

EDU DE - - - - 0.250 

IE 0.165 0.165 0.154 0.172 - 

TE 0.165 0.165 0.154 0.172 0.250 

ENV DE - - - - 0.146 

IE 0.097 0.096 0.090 0.100 - 

TE 0.097 0.096 0.090 0.100 0.146 

GOO DE - - - - -0.034 

IE -0.022 -0.022 -0.021 -0.023 - 

TE -0.022 -0.022 -0.021 -0.023 -0.034 

HEA DE - - - - 0.031 

IE 0.021 0.021 0.019 0.021 - 

TE 0.021 0.021 0.019 0.021 0.031 

LIV DE - - - - -0.191* 

IE -0.127 -0.126 -0.118 -0.131 - 

TE -0.127 -0.126 -0.118 -0.131 -0.191* 

PSY DE - - - - 0.391*** 

IE 0.259 0.257 0.240 0.268 - 

TE 0.259 0.257 0.240 0.268 0.391*** 
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ตาราง 4.8 อิทธิพลของปัจจยัที7มีผลต่อตวัแปรตามในแบบจาํลอง (ต่อ) 

ตัวแปร อทิธิพล ตัวแปรตาม 

BRA CORP FIN STA WP 

TIM DE - - - - 0.184 

 IE 0.122 0.121 0.113 0.126 - 

 TE 0.122 0.121 0.113 0.126 0.184 

WP DE 0.662*** 0.659*** 0.615*** 0.686*** - 

 IE - - - - - 

 TE 0.662*** 0.659*** 0.615*** 0.686*** - 

R2 0.438 0.434 0.378 0.471 0.602  

 

หมายเหตุ : DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect 

  * แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติที7ระดบั 0.05 (1.96 ≤ t-value ≤ 2.576) 

  ** แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติที7ระดบั 0.01 (2.576 ≤ t-value ≤ 3.290) 

  *** แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติที7ระดบั 0.001 (3.290 ≤ t-value ) 

 

จากตาราง 4.8 เมื7อพิจารณาอิทธิพลของปัจจยัที7มีอิทธิพลต่อตวัแปรตามต่าง ๆ ทัUงตวั

แปรภายนอก (External Endogenous Variable) และตัวแปรแฝง (Internal Endogenous Variable) 

พบว่าภาพลักษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) ได้รับอิทธิพลทางตรงจากความสุขขององค์กร 

(Workplace Happiness) มากที7สุด (DE = 0.662) รองลงมาคือ สุขภาพจิตที7ดี (Psychological well-

being) (TE = 0.259 ) และ การศึกษา (Education ) (TE = 0.165) 

ชื7อเสียงขององค์กร (Corporate Reputation) ได้รับอิทธิพลทางตรงจากปัจจัยด้าน

ความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) มากที7สุด (DE = 0.659) รองลงมาคือ สุขภาพจิตที7ดี 

(Psychological well-being) (TE = 0.257) และ การศึกษา (Education ) (TE = 0.165)  

ผลการดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก

ปัจจัยด้านความสุขขององค์กร  (Workplace Happiness) มากที7 สุด  (DE =0.615) รองลงมาคือ 

สุขภาพจิตที7ดี (Psychological well-being) (TE = 0.240) และ การศึกษา (Education ) (TE = 0.154) 

ความพอใจของผูเ้กี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholder Satisfaction) ไดรั้บอิทธิพลทางตรง

จากปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) มากที7สุด (DE = 0.686) รองลงมา คือ 

สุขภาพจิตที7ดี (Psychological well-being) (TE = 0.268) และ การศึกษา (Education ) (TE = 0.172) 
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ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจาก สุขภาพจิตที7ดี 

(Psychological well-being) (TE = 0.391) มากที7สุด รองลงมาคือ การศึกษา (Education ) (TE = 

0.250) และ การใชเ้วลา (Time Use) (TE = 0.184) 

เมื7อพิจารณา R2 พบว่า ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) สามารถอธิบาย

ด้วย สุขภาพจิตที7ดี (Psychological well-being - PSY) สุขภาพ (Health) การใช้เวลา (Time Use - 

TIM) การศึกษา (Education - EDU) คุณภาพชีวิต (Living Standard - LIV) ธรรมาภิบาล (Good 

Governance -  GOO)  ภู มิ คุ ้มกันทางวัฒนธรรม  ( Cultural Resilience and Promotion -  CUL) 

ความสาํคญัของชุมชน (Community Vitality - COM) สิ7งแวดลอ้ม (Environment - ENV) ไดร้้อยละ 

60.2 และภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) ชื7อเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) ผลการ

ดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) ความพอใจของผูเ้กี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholder 

Satisfaction) สามารถอธิบายดว้ยความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ไดร้้อยละ 43.8 43.4 

37.8 และ 47.1 ตามลาํดบั 

 

4.3.2 การทดสอบสมมตฐิานการวจัิย 

การทดสอบสมมติฐานของการวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างแบบ PLS-SEM 

โดยใชก้ระบวนการ Bootstrapping เพื7อทดสอบการมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยพิจารณาค่าสมัประสิทธิP

ทางเส้นทางที7ระดบันัยสําคญั 0.05 และค่า t-value มีค่ามากกว่า 1.96 ซึ7 งแสดงว่า ค่าสัมประสิทธิP

เส้นทางสนบัสนุนสมมติฐานงานวจิยั 

 

ตาราง 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานที7ตัUงไว ้

สมมติฐานของการวจัิย Path 

Coefficients 

t-value ผลลพัธ์ 

H1: ปัจจยัดา้นมาตรฐานความเป็นอยู ่(Standard 

of Living) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและ

ความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) 

ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียงขององคก์ร (Corporate 

Reputation)  

-0.126 1.771 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตาราง 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานที7ตัUงไว ้(ต่อ) 

สมมติฐานของการวจัิย Path 

Coefficients 

t-value ผลลพัธ์ 

H2: ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อสุขภาวะที+ดีและความสุขภายในองคก์ร 

(Workplace Happiness) ซึ+ งส่งผลต่อชื+อเสียงของ

องคก์ร (Corporate Reputation)  

0.615 1.824 ไม่สอดคลอ้ง 

H3: ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อสุขภาวะที+ดีและความสุขภายในองคก์ร 

(Workplace Happiness) ซึ+ งส่งผลต่อชื+อเสียงของ

องคก์ร (Corporate Reputation)  

0.021 0.252 ไม่สอดคลอ้ง 

H4: ปัจจยัดา้นสิ+งแวดลอ้ม (Environment) มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที+ดีและความสุข

ภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ+ งส่งผล

ต่อชื+อเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation)  

0.096 1.408 ไม่สอดคลอ้ง 

H5: ปัจจยัดา้นพลงัชุมชน (Community Vitality) มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที+ดีและความสุข

ภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ+ งส่งผล

ต่อชื+อเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation)  

0.094 1.214 ไม่สอดคลอ้ง 

H6: ปัจจยัดา้นบริหารเวลาและความสุข (Time Use 

and happiness) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที+ดี

และความสุขภายในองคก์ร (Workplace 

Happiness) ซึ+ งส่งผลต่อชื+อเสียงขององคก์ร 

(Corporate Reputation)  

0.121 1.918 ไม่สอดคลอ้ง 

H7: ปัจจยัดา้นสุขภาวะทางดา้นจิตใจ 

(Psychological well-being) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

สุขภาวะที+ดีและความสุขภายในองคก์ร 

(Workplace Happiness) ซึ+ งส่งผลต่อชื+อเสียงของ

องคก์ร (Corporate Reputation)  

0.257*** 4.049 สอดคลอ้ง 
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ตาราง 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานที7ตัUงไว ้(ต่อ)  

สมมติฐานของการวจัิย Path 

Coefficients 

t-value ผลลพัธ์ 

H8: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที+ดีและความสุข

ภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ+ งส่งผล

ต่อชื+อเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation)  

-0.022 0.255 ไม่สอดคลอ้ง 

H9: ปัจจยัดา้นการรักษาและส่งเสริมวฒันธรรม 

(Cultural resilience and promotion) มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อสุขภาวะที+ดีและความสุขภายในองคก์ร 

(Workplace Happiness) ซึ+ งส่งผลต่อชื+อเสียงของ

องคก์ร (Corporate Reputation) 

-0.025 0.327 ไม่สอดคลอ้ง 

H10: ปัจจยัดา้นมาตรฐานความเป็นอยู ่(Standard 

of Living) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที+ดีและ

ความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ+ ง

ส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

-0.127 1.788 ไม่สอดคลอ้ง 

H11: ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพล

เชิงบวกต่อสุขภาวะที+ดีและความสุขภายในองคก์ร 

(Workplace Happiness) ซึ+ งส่งผลต่อภาพลกัษณ์

ของแบรนด ์(Brand Image) 

0.165 1.899 ไม่สอดคลอ้ง 

H12: ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อสุขภาวะที+ดีและความสุขภายในองคก์ร 

(Workplace Happiness) ซึ+ งส่งผลต่อภาพลกัษณ์

ของแบรนด ์(Brand Image) 

0.021 0.254 ไม่สอดคลอ้ง 

H13: ปัจจยัดา้นสิ+งแวดลอ้ม (Environment) มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที+ดีและความสุข

ภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ+ งส่งผล

ต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

0.097 1.369 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตาราง 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานที7ตัUงไว ้(ต่อ)  

สมมติฐานของการวจัิย Path 

Coefficients 

t-value ผลลพัธ์ 

H14: ปัจจยัดา้นความสาํคญัของชุมชน 

(Community Vitality) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุข

ภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร 

(Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์

ของแบรนด ์(Brand Image) 

0.094 1.215 ไม่สอดคลอ้ง 

H15: ปัจจยัดา้นบริหารเวลาและความสุข (Time 

Use and happiness) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุข

ภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร 

(Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์

ของแบรนด ์(Brand Image) 

0.122 1.925 ไม่สอดคลอ้ง 

H16: ปัจจยัดา้นสุขภาวะทางดา้นจิตใจ 

(Psychological well-being) มีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร 

(Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์

ของแบรนด ์(Brand Image) 

0.259*** 3.911 สอดคลอ้ง 

H17: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good 

Governance) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดี

และความสุขภายในองคก์ร (Workplace 

Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์

(Brand Image) 

-0.022 0.255 ไม่สอดคลอ้ง 

H18: ปัจจยัดา้นการรักษาและส่งเสริม

วฒันธรรม (Cultural resilience and promotion) 

มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุข

ภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 ง

ส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

-0.026 0.327 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตาราง 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานที7ตัUงไว ้(ต่อ)  

สมมติฐานของการวจัิย Path 

Coefficients 

t-value ผลลพัธ์ 

H19: ปัจจยัดา้นมาตรฐานความเป็นอยู ่(Standard 

of Living) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที+ดีและ

ความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ+ ง

ส่งผลต่อผลการดาํเนินงานทางการเงิน (Financial 

Performance) 

-0.118 1.801 ไม่สอดคลอ้ง 

H20: ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพล

เชิงบวกต่อสุขภาวะที+ดีและความสุขภายในองคก์ร 

(Workplace Happiness) ซึ+ งส่งผลต่อผลการ

ดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

0.154 1.885 ไม่สอดคลอ้ง 

H21: ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อสุขภาวะที+ดีและความสุขภายในองคก์ร

(Workplace Happiness) ซึ+ งส่งผลต่อผลการ

ดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

0.019 0.253 ไม่สอดคลอ้ง 

H22: ปัจจยัดา้นสิ+งแวดลอ้ม (Environment) มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที+ดีและความสุข

ภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ+ งส่งผล

ต่อผลการดาํเนินงานทางการเงิน (Financial 

Performance) 

0.09 1.454 ไม่สอดคลอ้ง 

H23: ปัจจยัดา้นความสาํคญัของชุมชน 

(Community Vitality) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุข

ภาวะที+ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace 

Happiness) ซึ+ งส่งผลต่อผลการดาํเนินงานทาง

การเงิน (Financial Performance) 

0.087 1.191 ไม่สอดคลอ้ง 

 

 

 

 

 



95 

 

ตาราง 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานที7ตัUงไว ้(ต่อ)  

สมมติฐานของการวจัิย Path 

Coefficients 

t-value ผลลพัธ์ 

H24: ปัจจยัดา้นบริหารเวลาและความสุข (Time 

Use and happiness) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะ

ที+ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace 

Happiness) ซึ+ งส่งผลต่อผลการดาํเนินงานทาง

การเงิน (Financial Performance) 

1.113 1.873 ไม่สอดคลอ้ง 

H25: ปัจจยัดา้นสุขภาวะทางดา้นจิตใจ 

(Psychological well-being) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

สุขภาวะที+ดีและความสุขภายในองคก์ร 

(Workplace Happiness) ซึ+ งส่งผลต่อผลการ

ดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

0.24*** 4.003 สอดคลอ้ง 

H26: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) 

มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที+ดีและความสุข

ภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ+ งส่งผล

ต่อผลการดาํเนินงานทางการเงิน (Financial 

Performance) 

-0.021 0.255 ไม่สอดคลอ้ง 

H27: ปัจจยัดา้นการรักษาและส่งเสริมวฒันธรรม 

(Cultural resilience and promotionมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อสุขภาวะที+ดีและความสุขภายในองคก์ร 

(Workplace Happiness) ซึ+ งส่งผลต่อผลการ

ดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

-0.024 0.328 ไม่สอดคลอ้ง 

H28: ปัจจยัดา้นมาตรฐานความเป็นอยู ่(Standard 

of Living) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที+ดีและ

ความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ+ ง

ส่งผลต่อความพอใจของผูที้+เกี+ยวขอ้งกบัองคก์ร 

(Stakeholders Satisfaction) 

-0.131 1.793 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตาราง 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานที+ตัQงไว ้(ต่อ)  

สมมติฐานของการวจัิย Path 

Coefficients 

t-value ผลลพัธ์ 

H29: ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education)มีอิทธิพล

เชิงบวกต่อสุขภาวะที+ดีและความสุขภายในองคก์ร 

(Workplace Happiness) ซึ+ งส่งผลต่อความพอใจ

ของผูที้+เกี+ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders 

Satisfaction) 

0.172 1.842 ไม่สอดคลอ้ง 

H30: ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อสุขภาวะที+ดีและความสุขภายในองคก์ร 

(Workplace Happiness) ซึ+ งส่งผลต่อความพอใจ

ของผูที้+เกี+ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders 

Satisfaction) 

0.021 0.252 ไม่สอดคลอ้ง 

H31: ปัจจยัดา้นสิ+งแวดลอ้ม (Environment) มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที+ดีและความสุข

ภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ+ งส่งผล

ต่อความพอใจของผูที้+เกี+ยวขอ้งกบัองคก์ร 

(Stakeholders Satisfaction) 

0.1 1.456 ไม่สอดคลอ้ง 

H32: ปัจจยัดา้นความสาํคญัของชุมชน 

(Community Vitality) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุข

ภาวะที+ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace 

Happiness) ซึ+ งส่งผลต่อความพอใจของผูที้+

เกี+ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction) 

0.098 1.204 ไม่สอดคลอ้ง 

H33: ปัจจยัดา้นบริหารเวลาและความสุข (Time 

Use and happiness) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะ

ที+ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace 

Happiness) ซึ+ งส่งผลต่อความพอใจของผูที้+

เกี+ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction) 

0.126 1.907 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตาราง 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานที7ตัUงไว ้(ต่อ)  

สมมติฐานของการวจัิย Path 

Coefficients 

t-value ผลลพัธ์ 

H34: ปัจจยัดา้นสุขภาวะทางดา้นจิตใจ 

(Psychological well-being) มีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร 

(Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความ

พอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders 

Satisfaction) 

0.268*** 4.244 สอดคลอ้ง 

H35: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good 

Governance) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดี

และความสุขภายในองคก์ร (Workplace 

Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความพอใจของผูที้7

เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction) 

-0.023 0.256 ไม่สอดคลอ้ง 

H36: ปัจจยัดา้นการรักษาและส่งเสริม

วฒันธรรม (Cultural resilience and promotion

มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุข

ภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 ง

ส่งผลต่อความพอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร 

(Stakeholders Satisfaction) 

-0.027 0.328 ไม่สอดคลอ้ง 

 

หมายเหตุ :  

  * แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติที7ระดบั 0.05 (1.96 ≤ t-value ≤ 2.576) 

  ** แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติที7ระดบั 0.01 (2.576 ≤ t-value ≤ 3.290) 

  *** แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติที7ระดบั 0.001 (3.290 ≤ t-value ) 

 

สมมตฐิานที? 1 ปัจจยัดา้นมาตรฐานความเป็นอยู ่(Standard of living) มีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร(Workplace Happiness)เพื7อความยั7งยืนในกลุ่มพนกังาน 

บริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7งในประเทศไทย 
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จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจัยด้านมาตรฐานความเป็นอยู่ (Standard of living) ไม่มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร(Workplace Happiness)เพื7อความยั7งยนืใน

กลุ่มพนกังาน บริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7งในประเทศไทย ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

ที7ตัUงไว ้

สมมติฐานที? 2 ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและ

ความสุขภายในองค์กร  (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียงขององค์กร  (Corporate 

Reputation)  

จากตาราง 4.9 พบวา่ ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะ

ที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียงขององคก์ร (Corporate 

Reputation) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้

สมมติฐานที? 3 ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและ

ความสุขภายในองค์กร  (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียงขององค์กร  (Corporate 

Reputation) 

จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดี

และความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียงขององค์กร (Corporate 

Reputation) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้

สมมติฐานที? 4 ปัจจยัดา้นสิ7งแวดลอ้ม (Environment) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดี

และความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียงขององค์กร (Corporate 

Reputation) 

จากตาราง 4.9 พบวา่ ปัจจยัดา้นสิ7งแวดลอ้ม (Environment) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุข

ภาวะที7 ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียงขององค์กร 

(Corporate Reputation) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้

สมมติฐานที? 5 ปัจจยัดา้นพลงัชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุข

ภาวะที7 ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียงขององค์กร 

(Corporate Reputation) 

จากตาราง 4.9 พบวา่ ปัจจยัดา้นพลงัชุมชน (Community Vitality) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียงขององคก์ร 

(Corporate Reputation) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้



99 

 

สมมติฐานที? 6 ปัจจัยด้านบริหารเวลาและความสุข (Time Use and happiness) มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อ

ชื7อเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation)  

จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจยัดา้นบริหารเวลาและความสุข (Time Use and happiness) 

ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อ

ชื7อเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation)  

ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้

สมมติฐานที? 7 ปัจจยัดา้นสุขภาวะทางดา้นจิตใจ (Psychological well-being) มีอิทธิพล

เชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียงของ

องคก์ร (Corporate Reputation) 

จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจยัดา้นสุขภาวะทางดา้นจิตใจ (Psychological well-being) มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อ

ชื7อเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที7ระดบั 0.001 มีค่าสมัประสิทธิP

เส้นทางเท่ากบั 0.257 ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้

สมมติฐานที? 8 ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุข

ภาวะที7 ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียงขององค์กร 

(Corporate Reputation) 

จากตาราง 4.9 พบวา่ ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียงขององคก์ร 

(Corporate Reputation) 

สมมติฐานที? 9 ปัจจยัดา้นการรักษาและส่งเสริมวฒันธรรม (Cultural resilience and 

promotion) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 ง

ส่งผลต่อชื7อเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจยัดา้นการรักษาและส่งเสริมวฒันธรรม (Cultural resilience 

and promotion) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7 ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace 

Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อชื7อเสียงขององค์กร (Corporate Reputation) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบั

สมมติฐานที7ตัUงไว ้

สมมติฐานที? 10 ปัจจยัดา้นมาตรฐานความเป็นอยู่ (Standard of Living) มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของ

แบรนด ์(Brand Image) 
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จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจัยด้านมาตรฐานความเป็นอยู่ (Standard of Living) ไม่มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อ

ภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้   

สมมตฐิานที? 11 ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและ

ความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

จากตาราง 4.9 พบวา่ ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะ

ที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand 

Image) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้      

สมมติฐานที? 12 ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและ

ความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดี

และความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand 

Image) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้      

สมมติฐานที? 13 ปัจจยัดา้นสิ7งแวดลอ้ม (Environment) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7

ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand 

Image) 

จากตาราง 4.9 พบวา่ ปัจจยัดา้นสิ7งแวดลอ้ม (Environment) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุข

ภาวะที7ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ 

(Brand Image) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้     

สมมติฐานที? 14 ปัจจยัดา้นความสาํคญัของชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของ

แบรนด ์(Brand Image) 

จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจยัดา้นความสําคญัของชุมชน (Community Vitality) ไม่มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อ

ภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้

สมมติฐานที? 15 ปัจจัยด้านบริหารเวลาและความสุข (Time Use and happiness) มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อ

ภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image)        
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จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจยัดา้นบริหารเวลาและความสุข (Time Use and happiness) 

ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อ

ภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้  

สมมติฐานที? 16 ปัจจัยด้านสุขภาวะทางด้านจิตใจ  (Psychological well-being) มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อ

ภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจยัดา้นสุขภาวะทางดา้นจิตใจ (Psychological well-being) มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อ

ภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที7ระดบั 0.001 มีค่าสัมประสิทธิP

เส้นทางเท่ากบั 0.259 ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้     

สมมติฐานที? 17 ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุข

ภาวะที7ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ 

(Brand Image)           

จากตาราง 4.9 พบวา่ ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบ

รนด ์(Brand Image) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้    

สมมติฐานที? 18 ปัจจยัดา้นการรักษาและส่งเสริมวฒันธรรม (Cultural resilience and 

promotion) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 ง

ส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image)       

จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจยัดา้นการรักษาและส่งเสริมวฒันธรรม (Cultural resilience 

and promotion) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7 ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace 

Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลักษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) ผลการวิจัยไม่สอดคล้องกับ

สมมติฐานที7ตัUงไว ้

สมมติฐานที? 19 ปัจจยัดา้นมาตรฐานความเป็นอยู่ (Standard of Living) มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อสุขภาวะที7 ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการ

ดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance)       

จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจัยด้านมาตรฐานความเป็นอยู่ (Standard of Living) ไม่มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผล

การดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้
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สมมตฐิานที? 20 ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและ

ความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการดาํเนินงานทางการเงิน (Financial 

Performance)           

จากตาราง 4.9 พบวา่ ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะ

ที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการดาํเนินงานทางการเงิน 

(Financial Performance) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้

สมมติฐานที? 21 ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและ

ความสุขภายในองคก์ร(Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการดาํเนินงานทางการเงิน (Financial 

Performance)           

จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดี

และความสุขภายในองค์กร(Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการดาํเนินงานทางการเงิน 

(Financial Performance) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้  

สมมติฐานที? 22 ปัจจยัดา้นสิ7งแวดลอ้ม (Environment) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7

ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการดาํเนินงานทางการเงิน 

(Financial Performance)  

จากตาราง 4.9 พบวา่ ปัจจยัดา้นสิ7งแวดลอ้ม (Environment) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุข

ภาวะที7ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการดาํเนินงานทาง

การเงิน (Financial Performance) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้   

สมมติฐานที? 23 ปัจจยัดา้นความสาํคญัของชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อสุขภาวะที7 ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการ

ดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจยัดา้นความสําคญัของชุมชน (Community Vitality) ไม่มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผล

การดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้

สมมติฐานที? 24 ปัจจัยด้านบริหารเวลาและความสุข (Time Use and happiness) มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผล

การดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance)       

จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจยัดา้นบริหารเวลาและความสุข (Time Use and happiness) 

ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อ
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ผลการดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUง

ไว ้

สมมติฐานที? 25 ปัจจัยด้านสุขภาวะทางด้านจิตใจ (Psychological well-being) มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผล

การดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance)  

จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจยัดา้นสุขภาวะทางดา้นจิตใจ (Psychological well-being) มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผล

การดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) ซึ7 งส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand 

Image) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที7ระดบั 0.001 มีค่าสัมประสิทธิP เส้นทางเท่ากบั 0.24 ผลการวิจยั

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้

สมมติฐานที? 26 ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุข

ภาวะที7ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการดาํเนินงานทาง

การเงิน (Financial Performance)  

จากตาราง 4.9 พบวา่ ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการดาํเนินงาน

ทางการเงิน (Financial Performance) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้  

สมมติฐานที? 27 ปัจจยัดา้นการรักษาและส่งเสริมวฒันธรรม (Cultural resilience and 

promotionมีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 ง

ส่งผลต่อผลการดาํเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจยัดา้นการรักษาและส่งเสริมวฒันธรรม (Cultural resilience 

and promotion) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7 ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace 

Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลการดําเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) ผลการวิจัยไม่

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้   

สมมติฐานที? 28 ปัจจยัดา้นมาตรฐานความเป็นอยู่ (Standard of Living) มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความพอใจของ

ผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction)       

จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจัยด้านมาตรฐานความเป็นอยู่ (Standard of Living) ไม่มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อ

ความพอใจของผูที้7 เกี7ยวขอ้งกับองค์กร (Stakeholders Satisfaction) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกับ

สมมติฐานที7ตัUงไว ้           



104 

 

สมมติฐานที? 29 ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education)มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและ

ความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความพอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร 

(Stakeholders Satisfaction)         

จากตาราง 4.9 พบวา่ ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะ

ที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความพอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบั

องคก์ร (Stakeholders Satisfaction) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้   

สมมติฐานที? 30 ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและ

ความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความพอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร 

(Stakeholders Satisfaction) 

จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดี

และความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความพอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบั

องคก์ร (Stakeholders Satisfaction) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้   

สมมติฐานที? 31 ปัจจยัดา้นสิ7งแวดลอ้ม (Environment) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7

ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความพอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบั

องคก์ร (Stakeholders Satisfaction) 

จากตาราง 4.9 พบวา่ ปัจจยัดา้นสิ7งแวดลอ้ม (Environment) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุข

ภาวะที7 ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความพอใจของผูที้7

เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้  

สมมติฐานที? 32 ปัจจยัดา้นความสาํคญัของชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความพอใจของ

ผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction)  

จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจยัดา้นความสําคญัของชุมชน (Community Vitality)  ไม่มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อ

ความพอใจของผูที้7 เกี7ยวขอ้งกับองค์กร (Stakeholders Satisfaction) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกับ

สมมติฐานที7ตัUงไว ้   

สมมติฐานที? 33 ปัจจัยด้านบริหารเวลาและความสุข (Time Use and happiness) มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อ

ความพอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction)    
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จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจยัดา้นบริหารเวลาและความสุข (Time Use and happiness) 

ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อ

ความพอใจของผูที้7 เกี7ยวขอ้งกับองค์กร (Stakeholders Satisfaction) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกับ

สมมติฐานที7ตัUงไว ้

สมมติฐานที? 34 ปัจจัยด้านสุขภาวะทางด้านจิตใจ  (Psychological well-being) มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อ

ความพอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction)  

จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจยัดา้นสุขภาวะทางดา้นจิตใจ (Psychological well-being) มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อ

ความพอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที7ระดบั 

0.001 มีค่าสมัประสิทธิP เส้นทางเท่ากบั 0.268 ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้  

สมมติฐานที? 35 ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุข

ภาวะที7 ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความพอใจของผูที้7

เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction) 

จากตาราง 4.9 พบวา่ ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความพอใจของผูที้7

เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction) ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที7ตัUงไว ้  

สมมติฐานที? 36 ปัจจยัดา้นการรักษาและส่งเสริมวฒันธรรม (Cultural resilience and 

promotionมีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 ง

ส่งผลต่อความพอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction)     

จากตาราง 4.9 พบว่า ปัจจยัดา้นการรักษาและส่งเสริมวฒันธรรม (Cultural resilience 

and promotion ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะที7 ดีและความสุขภายในองค์กร  (Workplace 

Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อความพอใจของผูที้7เกี7ยวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction) 
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บทที$ 5 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาวิจยัเรื7องปัจจยัที7ส่งผลกระทบต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์รเพื7อ

ความยั7งยืนในกลุ่มพนักงาน บริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7 งในประเทศไทย  ในการวิจยัครัU งนีU  มี

ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งที7ใชใ้นการวิจยัคือ พนกังานในบริษทัโทรคมนาคมแห่งหนึ7ง จาํนวน 140 

ราย สําหรับวิธีการวิจัยเชิงปริมาณใช้วิธีเชิงพรรณนาและใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย

แบบสอบถาม (Questionnaire) และนาํผลที7รวบรวมมาวิเคราะห์ดว้ยการวิเคราะห์ทางสถิติดว้ยวิธี

แบบ PLS-SEM การประเมินโมเดลการวดั (Measurement Model Evaluation) การประเมินโมเดลเชิง

โครงสร้าง (Structural Model Assessment) โดยมีการประเมินค่านํU าหนักองค์ประกอบภายนอก 

(Outer Loading) การวดัความเที7ยงตรงของตวัแบบในภาพรวม (Goodness of Fit, GOF) รวมทัUงการ

ตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระหลายตวักบัตวัแปรตามและตามดว้ยกระบวนการ 

Bootstrapping เพื7อดูระดบัความสาํคญัทางสถิติวา่สนบัสนุนสมมติฐานงานวิจยัหรือไม่ อีกทัUงในการ

วิจยัยงัมีการวิเคราะห์ อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และ อิทธิพลรวม ที7มีต่อตวัแปรตามอีกดว้ย 

โดยเนืUอหาในบทนีUประกอบดว้ย 

5.1 สรุปผลการวจิยั 

5.2 อภิปรายผลการวจิยั 

5.3 ขอ้เสนอแนะในงานวจิยั 

5.4 ขอ้จาํกดัของงานวจิยั 

  

 

5.1 สรุปผลการวจิยั 

จากการรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามที7ผูว้ิจยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากพนกังานในบริษทัแห่ง

หนึ7 งในกรุงเทพมหานคร ในเรื7 องของ ปัจจยัที7ส่งผลกระทบต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายใน

องคก์รเพื7อความยั7งยืนในกลุ่มพนกังาน บริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7 งในประเทศไทย จาํนวน 140 

ตวัอยา่ง สามารถสรุปผลการวจิยั ไดด้งันีU  
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5.1.1 ข้อมูลทั?วไปและพฤตกิรรมของกลุ่มตวัอย่าง 

สาํหรับผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทั7วไปและพฤติกรรมของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ ส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง มีสถานภาพโสด มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และ ส่วนใหญ่คือ พนกังานทั7วไป รายได้

ต่อเดือน 20,001-40,000 บาท มีอายกุารทาํงาน 1-3 ปี 

ระดบัความคิดเห็นเกี7ยวกบัสุขภาวะที7ดี พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบั

ความคิดเห็นดา้นสุขภาพวะทางดา้นจิตใจ อยูใ่นระดบัมาก 

ระดบัความคิดเห็นเกี7ยวกบัสุขภาวะที7ดี พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบั

ความคิดเห็นดา้นสุขภาพ อยูใ่นระดบัมาก 

ระดบัความคิดเห็นเกี7ยวกบัสุขภาวะที7ดี พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบั

ความคิดเห็นดา้นการบริหารเวลาและความสุข อยูใ่นระดบัมาก 

ระดบัความคิดเห็นเกี7ยวกบัสุขภาวะที7ดี พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบั

ความคิดเห็นดา้นการศึกษา อยูใ่นระดบัมาก 

ระดบัความคิดเห็นเกี7ยวกบัสุขภาวะที7ดี พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบั

ความคิดเห็นดา้นมาตรฐานความเป็นอยู ่อยูใ่นระดบัมาก 

ระดบัความคิดเห็นเกี7ยวกบัสุขภาวะที7ดี พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบั

ความคิดเห็นดา้นธรรมาภิบาล อยูใ่นระดบัมาก 

ระดบัความคิดเห็นเกี7ยวกบัสุขภาวะที7ดี พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบั

ความคิดเห็นดา้นการรักษาและส่งเสริมวฒันธรรมภูฏาน อยูใ่นระดบัมาก 

ระดบัความคิดเห็นเกี7ยวกบัสุขภาวะที7ดี พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบั

ความคิดเห็นดา้นพลงัชุมชน อยูใ่นระดบัมาก  

ระดบัความคิดเห็นเกี7ยวกบัสุขภาวะที7ดี พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบั

ความคิดเห็นดา้นอนุรักษฟื์U นฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ7งแวดลอ้ม อยูใ่นระดบัมาก 

 

5.1.2 วตัถุประสงค์ 

สาํหรับการสรุปผลการวจิยัผูว้จิยันาํเสนอโดยเรียงลาํดบัตามวตัถุประสงคข์องงานวจิยั

ที7มีความสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวจิยั ดงันีU  

วตัถุประสงคเ์พื7อศึกษาปัจจยัที7มีผลกระทบต่อความสุขอนัส่งผลต่อความยั7งยนืในกลุ่ม

ของพนกังานบริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7งในประเทศไทย 

ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัดา้นมาตรฐานความเป็นอยู ่(Standard of living) ไม่มีอิทธิพลเชิง

บวกที7มีผลต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness)เพื7อความยั7งยืนใน
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กลุ่มพนกังาน บริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7งในประเทศไทย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที7ระดบั 0.001 

มีค่าสัมประสิทธิP เส้นทางเท่ากบั 0.686  ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) ไม่มีอิทธิพลต่อความสุขของ

องคก์ร (Workplace Happiness) เพื7อความยั7งยืนในกลุ่มพนกังาน บริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7 งใน

ประเทศไทย ปัจจยัด้านการศึกษา (Education) ไม่มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 

Happiness)เพื7อความยั7งยนืในกลุ่มพนกังาน บริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7งในประเทศไทย ปัจจยัดา้น

ธรรมาภิบาล (Good Governance) ไม่มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) เพื7อ

ความยั7งยืนในกลุ่มพนกังาน บริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7 งในประเทศไทย ปัจจยัดา้นการอนุรักษ์

ฟืU นฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ7 งแวดล้อม (Ecological diversity and resilience) ไม่มีอิทธิพลต่อ

ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) เพื7อความยั7งยืนในกลุ่มพนกังาน บริษทั โทรคมนาคม

แห่งหนึ7 งในประเทศไทย ปัจจยัดา้นการรักษาและส่งเสริมวฒันธรรมภูฏาน (Cultural diversity and 

resilience) ไม่มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) เพื7อความยั7งยืนในกลุ่ม

พนักงาน บริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7 งในประเทศไทย ปัจจยัดา้นสุขภาพจิตที7ดี (Psychological 

well-being) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) เพื7อความยั7งยืนในกลุ่ม

พนกังาน บริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7งในประเทศไทย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที7ระดบั 0.001 มีค่า

สัมประสิทธิP เส้นทางเท่ากบั 0.391 ปัจจยัดา้นความสําคญัของชุมชน (Community Vitality) ไม่มี

อิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace Happiness)เพื7อความยั7งยืนในกลุ่มพนักงาน บริษทั 

โทรคมนาคมแห่งหนึ7 งในประเทศไทย และ ปัจจัยด้านอนุรักษ์ฟืU นฟูทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ7งแวดลอ้ม (Ecological diversity and resilience)ไม่มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 

Happiness) เพื7อความยั7งยนืในกลุ่มพนกังานบริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7งในประเทศไทย 

 

 

5.2 อภปิรายผลการวจิยั  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นสุขภาวะที7ดี (Well-Being) ที7มีอิทธิพลต่อสุข

ภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลลพัธ์ของการดาํเนินงาน

องคก์ร (Sustainable Performance Outcome: SPO) 

ผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่าปัจจัยด้านสุขภาวะที7ดี (Well-Being) ทัUง 9 ปัจจยั

ประกอบดว้ย ดา้นสุขภาวะดา้นจิตใจ (Psychological well-being) ดา้นสุขภาพ (Health) ดา้นการใช้

เวลาและความสุข (Time Use and happiness) ดา้นการศึกษา (Education) ปัจจยัดา้นมาตรฐานความ

เป็นอยู่ (Standard of living) ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) ปัจจยัดา้นการรักษาและ

ส่งเสริมวฒันธรรมภูฏาน (Cultural diversity and resilience) ปัจจัยด้านพลังชุมชน (Community 
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Vitality) ปัจจัยด้านอนุรักษ์ฟืU นฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ7 งแวดล้อม (Ecological diversity and 

resilience) พบวา่มี 1 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นสุขภาวะดา้นจิตใจ (Psychological well-being) เป็นปัจจยัที7

มีอิทธิพลต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งต่อผลลพัธ์ของ

การดาํเนินงานในองค์กร (Sustainable Performance Outcome: SPO) ประกอบด้วย ชื7อเสียงของ

องคก์ร (Corporate Reputation) ปัจจยัดา้นภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) ผลการดาํเนินงาน

ทางการเงิน (Financial Performance) และ ปัจจยัดา้นสุขภาวะทางดา้นจิตใจ (Psychological well-

being)  

นอกจากนีU จากการวิเคราะห์ขอ้มูลยงัพบว่า ดา้นสุขภาพ (Health) ดา้นการใชเ้วลาและ

ความสุข (Time Use and happiness) ดา้นการศึกษา (Education) ปัจจยัดา้นมาตรฐานความเป็นอยู่ 

(Standard of living) ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) ปัจจยัดา้นการรักษาและส่งเสริม

วฒันธรรมภูฏาน (Cultural diversity and resilience) ปัจจัยด้านพลงัชุมชน (Community Vitality) 

ปัจจยัดา้นอนุรักษฟื์U นฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ7งแวดลม้ (Ecological diversity and resilience) ทัUง 

5 ปัจจยั เป็นปัจจยัไม่มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซึ7 งส่งผลต่อผลลพัธ์

ของการดาํเนินงานในองคก์ร (Sustainable Performance Outcome: SPO) 

ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) ไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ (Chitwattanakorn, 2021) 

ที7ศึกษาวิจยัเรื7 องการสร้างความสุขในองค์กรที7มีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กร ของพนักงาน

บริษทัในจงัหวดัปทุมธานี ซึ7 งผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัดา้นสุขภาพดี มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุข

ในองคก์รของพนกังานบริษทัในจงัหวดัปทุมธานี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที7ระดบั 0.05 

ด้านการใช้ เ วลาและความ สุข  ( Time Use and happiness)  ไ ม่สอดคล้องกับ 

Chitwattanakorn (2021)  

ซึ7 งทาํการศึกษาวิจยัเรื7องอิทธิพลของการบริหารเวลาการเห็นคุณค่าในตวัเองการรับรู้ความสามารถ

ในตวัเองที7มีผลต่อความสุขในการทาํงานพบว่าการจดัสรรเวลาการบริหารเวลาสามารถร่วมทาํนาย

ความสุขในการทาํงานได ้

ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกญัญาณัฐ แสนทวีสุข 

(2561), ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560) ที7ผลการศึกษาพบวา่ การฝึกอบรม การพฒันาบุคลากร การ

แบ่งปันความรู้และการรักษาความรู้ในองค์กร การให้คุณค่าของพนักงาน มีความสัมพนัธ์กับ

ความสุขในที7ทาํงานและความสาํเร็จขององคก์ร 

ด้านคุณภาพชีวิต (Living Standard) ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ G. Portier, M. 

Mathonnet (2021) ที7ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตที7ไม่ดีเกิดจากความสัมพนัธ์ที7ไม่ดีกบัผูบ้ริหาร 

การไม่มีอิสระทางการทาํงานส่งผลต่อคุณภาพชีวติและความสุขในที7ทาํงาน 
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ปัจจยัดา้นพลงัชุมชน (Community Vitality) ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ภรพรรณ 

(2560) ที7ผลการศึกษาพบว่า การมีความรับผิดชอบต่อสิ7งแวดลอ้ม การมีความรับผิดชอบต่อสังคม 

การรับรู้ของลูกคา้เกี7ยวกบั โครงการความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์ร (CSR) ส่งผลดีต่อชื7อเสียง

ขององคก์ร มีผลกระทบเชิงบวกอยา่งมีนยัสาํคญัต่ออยา่งมากต่อการบอกต่อแบบปากต่อปาก และผล

การดาํเนินงานของบริษทั  

  

 

5.3 ข้อเสนอแนะในงานวจิยั 

สาํหรับงานวิจยัเรื7อง ปัจจยัที7ส่งผลกระทบต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์ร

เพื7อความยั7งยืนในกลุ่มพนกังาน บริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7 งในประเทศไทย ผูว้ิจยัสามารถสรุป

ขอ้เสนอแนะในงานวจิยัไดด้งัต่อไปนีU  

 

5.3.1 ข้อเสนอแนะเพื?อการนําไปใช้ 

จากผลการศึกษาวิจยัเรื7 องปัจจยัที7ส่งผลกระทบต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายใน

องค์กรเพื7อความยั7งยืนในกลุ่มพนักงานบริษัทโทรคมนาคมแห่งหนึ7 งในประเทศไทยผูว้ิจัยมี

ข้อเสนอแนะที7นําไปใช้ในการปรับปรุง  ทัU ง  9 ด้าน  คือ  ปัจจัยด้านสุขภาวะทางด้านจิตใจ 

(Psychological well-being) ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) ปัจจัยด้านการบริหารเวลาและความสุข 

(Time Use and happiness) ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) คุณภาพชีวิต (Living Standard) ปัจจยั

ดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) ปัจจยัดา้นการรักษาและส่งเสริมวฒันธรรมภูฏาน (Cultural 

Resilience and Promotion) ปัจจยัดา้นพลงัชุมชน (Community Vitality) สิ7งแวดลอ้ม (Environment)  

 1) จากการศึกษาวจิยั พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีสถานภาพโสด มี

ระดบัการศึกษาปริญญาตรี และ ส่วนใหญ่คือ พนกังานทั7วไป รายไดต่้อเดือน 20,001-40,000 บาท มี

อายกุารทาํงาน 1-3 ปี ดงันัUน บริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7 งในประเทศไทย ควรให้ความสาํคญัต่อ

กลุ่มเป้าหมายดงักล่าว เพื7อสร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้ใหดี้ขึUน 

 2) จากการศึกษาวิจยั พบว่า บริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7 งในประเทศไทย ควร

พฒันาปัจจัยด้านสุขภาวะทางด้านจิตใจ (Psychological well-being) ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) 

ปัจจยัดา้นการบริหารเวลาและความสุข (Time Use and happiness) ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) 

คุณภาพชีวติ (Living Standard) ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) ปัจจยัดา้นการรักษาและ

ส่งเสริมวฒันธรรมภูฏาน (Cultural Resilience and Promotion) ปัจจยัดา้นพลงัชุมชน (Community 

Vitality) สิ7งแวดลอ้ม (Environment) ที7มีผลเชิงบวกต่อความสุขในองคก์ร  
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5.3.2 ข้อเสนอแนะเพื?องานวจัิยครัNงต่อไป 

จากการศึกษาวจิยัในครัU งนีU  ผูว้จิยัขอนาํเสนอแนะที7คาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อผูที้7สนใจ

ที7ตอ้งการนาํผลการศึกษาในครัU งนีU ไปขยายเพื7อการศึกษาในโอกาสต่อไป 

1) เพื7อใหไ้ดข้อ้มูลเพิ7มเติมจากงานวิจยันีU  ผูว้ิจยัเสนอใหใ้ชก้รอบแนวคิดเดียวกนันีU เพื7อ

ทาํการศึกษาวจิยัเกี7ยวกบัธุรกิจโทรคมนาคม 

2) สามารถขยายขอบเขตของการศึกษา โดยการปรับเปลี7ยนความสัมพนัธ์ของตวัแปร

และเพิ7มตวัแปรตน้เพิ7มเติมจากกรอบแนวคิด สาํหรับงานวิจยันีU มีตวัแปรคั7นกลางคือ ความสุขภายใน

องคก์ร ตวัแปรตน้คือ ปัจจยัดา้นสุขภาวะทางดา้นจิตใจ ปัจจยัดา้นสุขภาพ ปัจจยัดา้นการบริหารเวลา

และความสุข ปัจจยัดา้นการศึกษา ปัจจยัดา้นมาตรฐานความเป็นอยู ่ปัจจยัดา้นการรักษาและส่งเสริม

วฒันธรรมภูฏาน ปัจจยัดา้นพลงัชุมชน ปัจจยัดา้นอนุรักษฟื์U นฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ7งแวดลอ้ม 

สาํหรับการวจิยัครัU งถดัไป อาจจะสร้างความสมัพนัธ์ของตวัแปรใหม่ 

 

5.3.3 ข้อเสนอแนะสําหรับผู้บริหาร 

1) สาํหรับขอ้เสนอแนะในระยะสัUน ควรมีการส่งเสริมใหผู้ป้ระกอบการบริษทั SME มี

การบริหารจดัการใหเ้ป็นไปตามหลกับรรษทัภิบาล เพื7อบริหารจดัการทรัพยากรและเป็นแนวทางใน

การจดัระเบียบขององคก์รใหมี้ความเป็นระเบียบ และเรียบร้อยเพื7อใหบุ้คลากรภายในบริษทัทุกคน

จะตอ้งมีความเชื7อมั7นและมีความสุขจากการทาํงานมากขึUนเนื7องจากผูป้ระกอบการมีความโปร่งใส

และมีความเป็นธรรมใหก้บับุคลากรทุกคน ซึ7 งจะส่งผลดีต่อภาพรวมทาํใหธุ้รกิจเติบโตต่อไปไดใ้น

อนาคต 

2) สาํหรับขอ้เสนอแนะในระยะยาวงานวิจยันีU เป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารให้ความสาํคญั

ต่อหลกับรรษทัภิบาลขององคก์รมากยิ7งขึUนหลกับรรษทัภิบาล ซึ7 งจะถือเป็นหลกัการที7ถูกนาํมาใชใ้น

การบริหารงานอย่างแพร่หลาย ทัUงนีU เพื7อให้ผูป้ระกอบการให้ความสําคญัของการมีหลกับรรษทัภิ

บาลที7ดีและเขา้ใจหลกัการอยา่งแทจ้ริง ผูป้ระกอบการควรมีการปรับวิธีคิดและรูปแบบบริหารใหมี้

ความเขม้งวดมากขึUนมีกรอบขอ้บงัคบัและกฎเกณฑที์7ชดัเจนและหลีกเลี7ยงพฤติกรรมที7ไม่ประสงค์

ซึ7 งเห็นไดว้า่ขดัต่อหลกั 

บรรษทัภิบาลอาทิ ไม่มีการควบคุมติดตามและตรวจสอบขาดความโปร่งใสของขอ้มูล 

และไม่คาํนึงถึงผูที้7เกี7ยวขอ้งที7จะไดรั้บผลกระทบ โดยส่งผลใหป้ระสิทธิภาพของการจดัการภายใน

องค์กรไม่เป็นที7พึ7 งพอใจนอกจากนีU บุคลากรภายในองค์กรยงัเผชิญปัญหาด้านการจัดการของ

ผูป้ระกอบการที7ไม่เหมาะสมและไม่มีความเสมอภาค ส่งผลใหบุ้คลากรขาดความซื7อสตัยแ์ละยงัขาด
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ความสามคัคีกนัหรือขาดความจงรักภกัดีต่อองคก์รได ้เพื7อใหบุ้คลากรมีความเชื7อมั7นต่อองคก์รมาก

ขึUน  

 

 

5.4 ข้อจาํกดัของการวจิยั 

การศึกษาวิจยัเรื7องปัจจยัที7ส่งผลกระทบต่อสุขภาวะที7ดีและความสุขภายในองคก์รเพื7อ

ความยั7งยืนในกลุ่มพนกังาน บริษทั โทรคมนาคมแห่งหนึ7 งในประเทศไทย ผูว้ิจยัพบว่ามีขอ้จาํกดั

สาํหรับการวจิยัคืองานวจิยันีU ไดท้าํการศึกษาถึงปัจจยัตวัแปรที7ส่งผลต่อความสุขภายในองคก์รอาจจะ

ให้ผลการวิจยัไม่สามารถนําไปประยุกต์ใช้กับในอุตสาหกรรมอื7นๆ เนื7องจากมีปัจจยัแวดลอ้ม

แตกต่างกนัในแต่ละรูปแบบ 
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