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บทคดัย่อ 
การวิจัยครั้ งน้ีท าการศึกษาปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนของกลุ่มพนักงานเจ

เนอเรชัน่วาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย จ านวน 140 คน ตามแนวคิด Gross National Happiness และ Sustainability Performance Outcomes ของ 
ผศ.ดร. สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแกว้ (Suriyankietkaew, 2021)  โดยวิเคราะห์ผ่านความคิดเห็นต่อองค์กร ความสุขขององค์กร ผลลพัธ์ของการด าเนินงาน
ขององค์กร และน าขอ้มูลจากการศึกษาใช้เป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารบริษทัเอกชนในประเทศไทย สามารถน าขอ้มูลที่ไดไ้ปใช้พฒันาและปรับปรุง
การวางแผนกลยุทธ์องค์กร พฒันาคุณภาพชีวิตของพนักงาน ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพ่ือสร้างความส าเร็จที่ย ัง่ยืนให้แก่องค์กรต่อไป งานวิจยัครั้ ง
น้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ โดยวิเคราะห์ผ่านความคิดเห็นของพนักงานเจเนอเรชัน่วาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย จ านวน 140 คน และน าขอ้มูลที่
ไดม้าท าการวิเคราะห์ผ่านโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป SPSS และ SMART PLS รุ่น 4 และแปลผลควบคู่การวิเคราะห์ขอ้มูล 

ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่าปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดี (Well-Being) ทั้ง 9 ปัจจัยประกอบดว้ย  ปัจจัยความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา 
(Psychological Wellbeing-PS), ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health-HE), ปัจจัยด้านการใช้เวลา (Time Use-TU), ปัจจัยด้านการศึกษา (Education - ED), 
ปัจจัยด้านมาตรฐานการครองชีพ (Living Standard-LI), ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance-GG), ปัจจัยด้านความหลากหลายทาง
วฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience-CD), ปัจจัยด้านสุขภาพชุมชน (Community 
Vitality-CV), ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity-EC) พบว่ามี 3 
ปัจจยั คือ ปัจจยัความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS), ปัจจยัดา้นการใช้เวลา (Time Use-TU) และ ปัจจยัดา้นมาตรฐานการ
ครองชีพ (Living Standard-LI) เป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อสุขภาวะที่ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งต่อผลลพัธ์ของการ
ด าเนินงานในองค์กร (Sustainable Performance Outcome: SPO) ประกอบดว้ย ชื่อเสียงขององค์กร (Corporate Reputation) ปัจจยัดา้นภาพลักษณ์
ของแบรนด์ (Brand Image) ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) และ ปัจจัยด้านสุขภาวะทางด้านจิตใจ (Psychological well-
being) 
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1.1 ควำมส ำคัญและที่มำของปัญหำ  
แนวคิดการบริหารจดัการองค์กรยุคใหม่นอกจากการให้ความส าคญักับการพฒันา 

ศกัยภาพของบุคลากรและการบริหารความแตกต่างของบุคลากรภายในองค์กรแลว้ยงัมุ่งส่งเสริม
และจดัการให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขดว้ย ในปัจจุบนัองคก์รหลายองคก์รเร่ิมให้ความส าคญั
ต่อการสร้างความสุขให้แก่บุคลากรภายในให้มีความสุขในการท างาน ซ่ึงเมื่อพนกังานมีความสุขใน
การท างานแลว้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลก็จะเกิดขึ้นเอง เน่ืองจากเม่ือบุคลากรรู้สึกมีความสุข
กบังานที่ท าแลว้ พนกังานจะเกิดความผูกพนัธ์ ทุ่มเทท างานให้แก่องคก์รดว้ยความเต็มใจ คิดในทาง
สร้างสรรค์มากยิ่งขึ้น นอกจากนั้นบุคลากรท่ีมีความสุขจะมีวิธีการจดัการทางอารมณ์ต่างๆ เพื่อ
สร้างสรรค์ความสุขนั้นๆไปด้วย ท าให้องค์กรสามารถแข่งขันในด้านต่างๆ ได้ อย่างสมบูรณ์ 
ก่อให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขนักับองค์กรอ่ืน ๆ น าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ตาม
เป้าหมายท่ีตอ้งการอย่างยัง่ยืน (รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550) 

สังคมการท างานท่ีดีเกิดขึ้นได้เพราะปัจจยัสภาพแวดลอ้มและระบบการจดัการของ
องคก์รส่วนหน่ึงและคุณลกัษณะของบุคลากรที่ท างานร่วมกนัอยู่ในองคก์รอีกส่วนหน่ึง แมว้่าวิถีการ
ท างานจะเปล่ียนแปลงไปตามสภาพสังคมและความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีท่ีช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ
การท างาน มนุษยก์็ยงัจ าเป็นจะตอ้ง ท างานร่วมกันอยู่ดี องค์กรอาจมีความคาดหวงัต่อผลงานจาก
บุคลากรและการใช้เวลาในสถานที่ท างานแตกต่างกนั เมื่อมีงานและเกิดการท างานในสายการผลิต
ผลงาน วิถีการท างานของบุคคลจะหมุนวนไปตามพลงัความคิด พลงักายและพลงัใจ ระหว่างทาง
ของกระบวนการบางส่วนอาจท าให้เกิดทุกข ์แต่ละบุคคลมีวิถีในการปรับตวัเพื่อสร้างความสมดุลใน
ตนเอง และอาศยัสภาพปัจจยัขององคก์รเหน่ียวน ามาเติมแต่งความสุขเพื่อให้สามารถแสดงศกัยภาพ
ไดอ้ย่างเต็มที่ตามภาระหนา้ท่ีที่ถูกมอบหมายและความทา้ทายท่ีองคก์รก าลงัเผชิญ 

ทั้งน้ี สถานท่ีท างานเป็นแหล่งรวมของคนวัยท างานจ านวนมาก เป็นสถานท่ีท่ีมี
ช่วงเวลาการใชชี้วิต ยาวนานในแต่ละวนัและช่วงเวลาน้ีท่ีระดบัความสุขของคนส่วนใหญ่จะอยู่ต ่า
กว่าค่าเฉล่ียเม่ือค านวณจากภาพรวม ของกิจกรรมในชีวิตประจ าวนั สถานท่ีท างานจึงเป็นพ้ืนท่ี
เป้าหมายส าคญัของการส่งเสริมให้คนวยัท างานเกิดการ เรียนรู้และมีความสามารถในการดูแลตนเอง 
เพื่อให้มีความพร้อมเต็มที่ส าหรับการท างานอย่างมีคุณภาพ ซ่ึงการส่งเสริมให้พนกังานมีความสุขใน
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การท างานได้รับการพิสูจน์เป็นท่ีประจกัษแ์ลว้ว่าจะมีผลดีต่อองคก์รอย่างยิ่ง พนักงานท่ีมีความสุข
ในการท างานจะมีความคิดสร้างสรรค์ในการพฒันาผลผลิตเพ่ิมคุณภาพงานให้กับองค์กร และ มี
ส่วนในการสร้างแรงบนัดาลใจและแรงเสริมอ่ืนๆ ให้กับเพื่อนร่วมงานและบุคลากรทุกระดับใน
องคก์ร (ขวญัเมือง แกว้ด าเกิง, 2554) 

การขับเคล่ือนธุรกิจในยุคโลกาภิวฒัน์บุคลากร ถือเป็นปัจจัยที่มีความส าคญัและมี
บทบาทในน าพาองค์กรให้ก้าวสู่ความส าเร็จ เพราะบุคลากรจะเป็นหน่วยที่สรรค์สร้างนวตักรรม
และแนวความคิดใหม่ๆให้แก่องค์กร กลุ่มบุคลากรซ่ึงประกอบด้วยกลุ่มเจเนอเรชั่นบี (Baby 
Boomer) เจเนอเรชั่นเอ็กซ์(Generation X) และ เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ซ่ึงจากทฤษฎีเจเนอ
เรชั่นประชากรในกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) มกัจะไดร้ับการกล่อมเกลาเล้ียงดูการใชชี้วิต 
รูปแบบของประสบการณ์แตกต่างจากประชากรในกลุ่มเจเนอเรชั่นบี (Baby Boomer) และ เจเนอ
เรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) เม่ือเป็นเช่นน้ีความตอ้งการ สมรรถนะท่ีแสดงออกมาย่อมแตกต่างกนั
ตามทฤษฎีภูเขา  น ้าแข็งของ Iceberg Model จากการศึกษา เร่ืองความแตกต่างของเจเนอเรชัน่ (เมทินี 
สิริสาร, 2554:4-12) พบว่า ประชากรเจเนอเรชัน่วายมีความเป็นตวัของตวัเองสูง ดา้นการท างาน จะ
ไม่ชอบอยู่ในองคก์รที่มีกฏเกณฑ์หรือมีระเบียบเคร่งครัดเกินไป ชอบความทา้ทาย จึงมกัจะเปล่ียน
งานบ่อย โดยเป้าหมายสูงสุดของชีวิตของประชากรกลุ่ม เจเนอเรชัน่วาย คือการมีธุรกิจส่วนตวั ซ่ึง
ต่างจากกลุ่ม เจเนอเรชัน่บีและกลุ่มเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ซ่ึงมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัสูง ชอบ
ระเบียบ เคารพกฎเกณฑ์ที่ เป็นแบบแผน จากประเด็นข้างต้น ถ้าหากองค์กรไม่เข้าใจ ไม่ให้
ความส าคญัและเขา้ถึงความคิด ความตอ้งการของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย องค์กรก็จะอาจจะ
สูญเสียพนักงานรุ่นใหม่ที่มีศกัยภาพไปในไม่ช้า โดยจากการศึกษา พบว่า การให้รางวลั หรือการ
สร้างแรงจูงใจทางวตัถุเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอที่จะท าให้พนกังาน เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร
ได ้โดยเฉพาะพนกังานกลุ่ม เจเนอเรชัน่วาย ท่ีไม่เนน้วดัความสาเร็จจากการไดร้ับแรงจูงใจทางวตัถุ 
แต่แนวโน้มท่ีจะท าให้พนักงาน เจเนอเรชั่นวาย เกิดความผูกพนัต่อองค์กรได้นัน่คือ การท่ีองค์กร
เปิดโอกาสให้พนักงานได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น มีส่วนร่วมในการท างาน ตลอดจนสร้าง
ความรู้สึกให้แก่พนกังานว่า เป็นบุคลากรที่มีความส าคญัต่อองคก์ร 

ในโลกการท างานปัจจุบนั จะเห็นไดว้่ากลุ่มคน Generation Y เร่ิมมีบทบาทในโลกของ
การท างานมากขึ้น และแน่นอนว่ากลุ่มคนเหล่าน้ีเร่ิมจะกลายมาเป็นก าลงัแรงงานหลกัของหลาย
องคก์ร คนกลุ่มน้ีจะมีความคิดเป็นของตวัเอง อิสระ และนอกกรอบ ไม่ชอบเป็นลูกนอ้งหรือเดินตาม
ใคร และในหลายองค์กรก็มีคน Gen น้ีร่วมงานอยู่ด้วย และการท่ีจะท าให้คน Gen น้ีท างานด้วย
นานๆ ดูจะเป็นเร่ืองที่ยากอยู่เหมือนกนั จากแนวคิดขา้งตน้ท าให้ผูว้ิจยัให้ความส าคญักบัประเด็นที่
เกี่ยวขอ้งกับสุขภาวะท่ีดีและความสุขของคนในองคก์รของกลุ่มพนักงานเจเนอเรชั่นวาย เพ่ือเป็น
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โอกาสในการเรียนรู้ความตอ้งการของพนักงาน และจะได้เป็นประโยชน์ในการสร้างองค์กรที่มี
ความสุขและยัง่ยืนต่อไป  เพ่ือจะน าผลวิจยัมาปรับปรุงกลยุทธ์ให้บริษทัสามารถน าไปปรับใชใ้นการ
พฒันาสุขภาวะของพนกังานเพ่ือสร้างความยัง่ยืนแก่กลุ่มพนกังานเพ่ือประโยชน์แก่องคก์รต่อไป 
 
 

1.2 วัตถุประสงค์งำนวิจัย 
เพ่ือศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์ร ท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืน

ของกลุ่มพนกังานเจเนอเรชัน่วาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย 
 
 

1.3 ค ำถำมงำนวิจัย 
ปัจจยัด้านสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รใด ท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนของ

กลุ่มพนกังานเจเนอเรชัน่วาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย 
 
 

1.4 ขอบเขตกำรวิจัย 
การวิจัยครั้ งน้ีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยผู ้วิจัยก าหนด

ขอบเขต การวิจยัดงัน้ี  
1.  ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้ งน้ี เป็นพนักงานกลุ่มพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 

บริษทัเอกชนในประเทศไทย 
2. เน่ืองจากไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอนจึงจะเลือกใช้การค านวณหากลุ่ม

ตวัอย่าง กรณีไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอนในการค านวณจ านวนกลุ่มตวัอย่าง  
3. การวิจยัครั้ งน้ีมุ่งเนน้ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยัง่ยืนของกลุ่มพนกังานเจเนอ

เรชัน่วาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ  
1. ทราบปัจจยัด้านสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืน

ของกลุ่มพนกังานเจเนอเรชัน่วาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย 
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2. ทราบปัจจยัที่สนบัสนุนดา้นสุขภาวะที่ดีและความสุขขององคก์รที่ส่งผลกระทบต่อ
ความยัง่ยืนของกลุ่มพนกังานเจเนอเรชัน่วาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย  

3. ผลการศึกษาที่ได้สามารถน าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาในการท า
วิจยัประเภทอ่ืนๆต่อไป 

 
 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ  
1. เจเนอเรชัน่วาย หมายถึง ประชากร ท่ีเกิดระหว่างปีพ.ศ. 2524-2544 ซ่ึงมีอายุระหว่าง 

21-41 ปีเป็นกลุ่มคนที่โตมาพร้อมกบัคอมพิวเตอร์อินเทอร์เน็ต และเทคโนโลยีไอทีมีพฤติกรรมกลา้
แสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสูง มีความอดทนต่าํ ชอบการเปล่ียนแปลง 

2. สุขภาวะ หมายถึง ระดับการมีชีวิตที่ดี มีคว  ามสุข และความพึงพอใจในชีวิต การ
ด าเนินชีวิตและการรับรู้ในด้าน สุขภาพใจ (Psychological wellbeing) สุขภาพ (Health) การใช้เวลา 
(Time use) การศึกษา (Education) ความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือ
การเปล่ียนแปลง (Cultural diversity and resilience) ธรรมาภิบาล (Good Governance) สุขภาพชุมชน 
(Community vitality) ความหลากหลายทางนิเวศและความสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง 
(Ecological diversity and resilience) มาตรฐานการด ารงชีพ (Living standard) 
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บทที่ 2  
แนวคิด ทฤษฎีและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 

ในการศึกษาเร่ือง “การศึกษาปัจจยัด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่ส่งผล
กระทบต่อความยัง่ยืนของกลุ่มพนักงานเจเนอเรชั่นวาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย” ผูว้ิจยัได้
ศึกษาคน้ควา้เกี่ยวกบั แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเกี่ยวขอ้ง โดยสรุปสาระส าคญัไดด้งัน้ี  

2.1 ความหมายความสุขในการท างาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวขอ้งกบัความสุขในการท างาน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวขอ้งกบัเจนเนอเรชัน่ 
2.4 งานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง 
2.5 กรอบแนวคิดในการวิจยั  

 
 

2.1 ควำมหมำยควำมสุขในกำรท ำงำน 
ความหมายของความสุขในการท างาน พจนานุกรมไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน 

(2542) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่าความสุข คือความรู้สึกหรืออารมณ์ประเภทหน่ึง ความสุขมีหลาย
ระดบั ตั้งแต่ความสบายใจเล็กนอ้ยหรือความ พอใจจนถึงความเพลิดเพลินหรือเต็มไปดว้ยความสนุก 
ส่ิงท่ีท าให้เกิดความสุข ค าว่า “สุข” คือความสบายกายสบายใจ มกัใช้เขา้คู่กับค า เช่น อยูดีมีสุข อยู่
เยน็เป็นสุข สบายกายสบายใจ   

องคก์ารอนามยัโลก (WHO,1996) ไดใ้ห้นิยามความสุขในทางจิตวิทยา โดยมกัใชค้  าว่า 
“สุขภาวะ” (Subjective well-being) หมายถึง สุขภาวะท่ีสมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ และสังคม และ 
มิไดห้มายความเพียงการปราศจากโรคและความพิการเท่านั้น สอดคลอ้งกบพระธรรมปิ ฎก (ป.อ.ป 
ยุตฺโต,2552) ท่ีกล่าวว่าความสุขเป็นความรู้สึกองค์รวมเชิงอตัตวิสัย (Subjective) อาจเปล่ียนแปลง 
ตามกาลเวลา ความสุขเป็นผลมาจากปัจจยัเร่ืองของจิตใจ เช่นการมีความสุขจากการน าธรรมะมา 
ปฏิบตัิมีคุณธรรมมีความเมตตากรุณา ศีลธรรม สมาธิ หรือปัญญา ความรู้สึกพอเพียง ในทางตรงกัน
ขา้ม ประเวศ วะสี (2548:47) มองวาความสุขเป็นผลพวงมาจากปัจจยัภายนอก เช่น ความมัน่คงทาง
เศรษฐกิจ สังคมชุมชนเขม้แข็ง มีครอบครัวอบอุ่น การมีสุขภาพดี  
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Manion (2003 อา้งถึงในวีรญา ศิริจรรยาพงษ์,2556:28) ความสุขในการท างานคือการ
เรียนรู้จากการกระท าและการสร้างสรรค์ด้วยตนเอง แสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบ 
ปล้ืมใจน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยค นึงถึงการรับรู้  การแสดงออกการ 
ปฏิบัติงานด้วยความรู้สึกอยากที่จะท างาน บุคลากรมีความผูกพันกันและมีความพึงพอใจที่ได้ 
ปฏิบตัิงานร่วมกนั  

จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล (2546:11) ความสุขในการท างาน คือ การที่บุคคลได้กระท าใน 
ส่ิงท่ีตนเองรักและพึงพอใจ ชอบและศรัทธาในงานท่ีท า พึงพอใจในการท างานและประสบการณ์ 
ชีวิตที่ตนเองไดร้ับ ซ่ึงประสบการณ์เหล่าน้ีส่งผลกระทบต่ออารมณ์ความรู้สึกทางบวกมากกว่าทาง
ลบ ทท าให้เกิดการสร้างสรรค์ส่ิงท่ีดีงาม บนพ้ืนฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบ ประ
ทุม กตุแก้ว (2551) ได้ให้ความหมายของความสุขในการท างานว่า เป็นผลจากการที่บุคคลรับรู้ 
พฤติกรรมการท างานสัมพนัธภาพกบผูร่้วมงาน ท าให้แสดงอารมณ์ในทางบวก มีความรัก ชอบ 
ผูกพนัในงานที่ตนท า ยินดีที่ได้กระท าในงานที่ตนเองรัก ท าให้งานประสบความส าเร็จ เกิดความ 
พยายามและความรับผิดชอบในการท างานมากยิ่งขึ้น สอดคลอ้งกับ Gavin & Mason (2004) ได้ให้ 
ความหมายว่า ความสุขในการท างานเป็นความรู้สึกอารมณ์ในทางบวก ซ่ึงเป็นความรู้สึกภายในของ 
แต่ละบุคคลโดยที่อารมณ์ความรู้สึกทางบวกดังกล่าวตอบสนองต่อปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกับ 
ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัรัศมี ธนัยธร (2550)ไดใ้ห้ความหมายว่า ความสุขในการ
ท างานเป็นความรู้สึกมีความสุขที่เกี่ยวขอ้งกบัการท างาน เป็นอารมณ์ในทางบวก ทางดีเกิดจากการ 
รับรู้ขอ้มูลการท างานในแต่ละวนั  

จากความหมายขา้งตน้ผูว้ิจยัจึงสรุปได้ว่า ความสุขในการท างาน เป็นความรู้สึกใน 
ทางบวกของแต่ละบุคคลในการท างาน ไดท้ าในส่ิงท่ีตนเองรัก พึงพอใจ และศรัทธาในงานท่ีท า ท า
ให้เกิดความพยายามและรับผิดชอบในงานมากขึ้น จนงานประสบความส าเร็จ 
 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับควำมสุขในกำรท ำงำน 
2.2.1 แนวคิดของ Manion (2003) ควำมสุขในกำรท ำงำน (Joy of work) อธิบำยด้วย 

องค์ประกอบของควำมสุข 4 องค์ประกอบ คือ กำรติดต่อควำมสัมพันธ์ ควำมรักในงำน ควำมส ำเร็จ
ในงำนและกำรป็นที่ยอมรับ   

1. การติดต่อสัมพนัธ์ (Connection) เป็นพ้ืนฐานท่ีท าให้เกิดความสัมพนัธ์
ของบุคลากร ในสถานท่ีท างาน โดยท่ีบุคลากรร่วมกันท างานเกิดสังคมการท างานขึ้ น เกิด
สัมพนัธภาพที่ดีกับ บุคลากรที่ตนปฏิบตัิงานให้ความร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน การสนทนา 
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พูดคุยอย่างเป็นมิตร ให้การช่วยเหลือ และได้รับการช่วยเหลือจากผูร่้วมงาน เกิดมิตรภาพระหว่าง
การปฏิบตัิงานกบั บุคลากรต่างๆ  

2. ความรักในงาน (Love of the work) เป็นการรับรู้ถึงความรู้สึกรักและ
ผูกพนัอย่างเหนียวแน่นกบังาน รับรู้ว่าตนมีภาระในการปฏิบตัิงานให้ส าเร็จ มีความยินดีในส่ิงท่ีเป็น 
องคป์ระกอบของงาน กระตือรือร้นในการท างาน เกิดความรู้สึกในทางบวกที่ไดท้ างาน สนุกสนาน 
รู้สึกภูมิใจในงานที่ท า 

3. ความส าเร็จในงาน (Work achievement) เป็นการรับรู้ว่าไดท้ างานตาม
เป้าหมายที่ ก าหนดไวโ้ดยได้รับความส าเร็จในการท างาน ได้รับมอบหมายให้ท างานที่ทา้ทายให้
ส าเร็จ เกิด ความรู้สึกวามีคุณค่าในชีวิต  

4. การเป็นที่ยอมรับ (Recognition) รับรู้ว่าตนเองได้รับความเช่ือถือจาก
เพื่อนร่วมงาน ไดร้ับการยอมรับจากผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาในการท างาน ไดร้ับความคาดหวงัที่ดี 
และความ ไวว้างใจในการท างาน 
 

2.2.2 แนวคิดควำมสุขในกำรท ำงำนของ War (2007) มองว่ำ ควำมสุขในกำรท ำงำน 
ประกอบด้วย  

1. ความร่ืนรมยใ์นงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้นในขณะท างาน
โดยเกิด ความรู้สึกสนุกกบัการท างาน และไม่มีความรู้สึกวิตกกงวลใดๆในการท างาน 

2. ความรู้สึกกระตือรือร้น เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้นในขณะ
ท างาน โดยเกิด ความรู้สึกว่าอยากท างาน มีความตื่นตัว ท างานได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว 
กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการท างาน 

3. ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้นในขณะท า
งานโดยเกิด ความรู้สึกเพลิดเพลิน ชอบ สนใจ พอใจ และยินดีในการปฏิบตัิงานของตน  

โดยความรู้สึกทั้ง 3 มีความสัมพนัธ์กัน เน่ืองจากเป็นความรู้สึกที่มีฐาน
จากความพอใจ และเป็นผลเกี่ยวเน่ืองกบัอารมณ์ซ่ึงมาจากท่ีต่างกนัของลกัษณะส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างาน จากแนวคิดเกี่ยวกบความสุขในการท างานขา้งตน้ สรุปไดว้่า ความสุขในการท างาน เกี่ยวขอ้ง
กบัความรู้สึกกที่บุคคลมีต่อลกัษณะงานของตนเอง ว่าเกิดความพึงพอใจหรือไม่ โดย บุคลากรจะเกดิ
ความพึงพอใจในงานมากน้อยเพียงใดนั้นตอ้งขึ้นอยู่กบัแรงจูงใจ หากองค์กรมี แรงจูงใจท่ีสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรได ้บุคลากรก็จะมีความรัก ความ กระตือรือร้น ตั้งใจท างาน 
ส่งผลให้งานประสบความส าเร็จด้วยดี ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกบแรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือที่ใช้เพื่อ
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วิเคราะห์ระบบการจูงใจขององคก์รท่ีเป็นอยู่นั้นว่าเหมาะสมกบัความตอ้งการของพนกังาน ซ่ึงส่งผล
ให้เกิดความสุขในการท างานหรือไม่ ผูว้ิจยัไดน้ าทฤษฎีและแนวคิดแรงจูงใจมา 3 ทฤษฎี ดงัน้ี 
 

2.2.3 ทฤษฎีล ำดับขั้นควำมต้องกำรของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
Maslow (1954:80-92) ได้ตั้งทฤษฎีกำรจูงใจหรือกระตุ้นจำกควำมปรำรถนำที่อยู่ภำยในเพื่อ
ตอบสนองควำมต้องกำร เป็นล ำดับขั้นควำมต้องกำร (Hierarchy of Needs) ซ่ึงประกอบด้วยควำม
ต้องกำร 5 ระดับ คือ  

1. ความต้องการทางด้านกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความ
ตอ้งการปัจจยั พ้ืนฐานในการด ารงชีวิตเพ่ือความอยูรอด เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยู
อาศยั ยารักษาโรค เป็นตน้  

2. ความตอ้งการทางด้านความปลอดภยัมัน่คง (Security Needs) มนุษย์
ปรารถนาให้มีความปลอดภยั และความมัน่คงในการด ารงชีวิต เช่น ปลอดภยัจากภยนัตรายท่ีจะเกิด
ขึ้นกบัร่างกาย ปลอดภยัจากภาวะคุกคาม ความเจ็บป่วย และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน  

3. ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เป็นความตอ้งการที่จะเขา้ร่วม
และได้รับ การยอมรับจากสังคม ต้องการความเป็นมิตรและความรักจากเพื่อนร่วมงาน โดยมี
ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสังคม  

4. ความต้องการได้รับการยกย่องในสังคม (Esteem Needs) เป็นความ
ตอ้งการเกี่ยวกับความมนัใจในความรู้ความสามารถของตนเอง ตอ้งการให้ผูอ่ื้นยกย่องสรรเสริญ 
และตอ้งการช่ือเสียงเกียรติยศ  

5. ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จในชีวิต (Self- Actualization 
Needs) เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษย ์ท่ีตอ้งการความส าเร็จในทุกส่ิงตามความนึกคิดของ
ตน ซ่ึงตอ้งพิจารณาถึงสมรรถนะที่เป็นไปไดก้บัเป้าหมายท่ีตนตอ้งการ เมื่อบุคคลมีการพิจารณาถึง
บทบาทชีวิตของตนว่าเป็นอย่างไร บุคคลนั้นจะพยายามผลกัดนัชีวิตให้เป็นไปในทางท่ีดีท่ีสุดตามท่ี
ไดค้าดหมายไว ้ 

ทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของ Maslow เป็นความตอ้งการของมนุษย์
ท่ีเรียงเป็นล าดบัตามความส าคญัจากความตอ้งการขั้นต ่าไปสู่ความตอ้งการขั้นสูง เม่ือความตอ้งการ
ขั้นแรก ได้รับการตอบสนองแล้วก็จะเกิดความตอ้งการระดับท่ีสูงขึ้นตามมา เช่นเม่ือได้รับการ
ตอบสนอง ความต้องการทางกายภาพ คือ อาหาร ความต้องการขั้นสูงขึ้นก็จะตามมา คือ ความ
ตอ้งการความ ปลอดภยั การไดร้ับการยอมรับจากสังคม เป็นตน้ 
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2.2.4 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) 
Herzberg (1991:5-7) กล่าวถึงปัจจยัที่ท าให้เกิดความพอใจและส่งผลต่อความสุขใน 

การท างาน ซ่ึงเกิดจากปัจจยั 2 ลกัษณะนัน่คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจยัสุขอนามยั 
(Hygiene Factors) ดงัน้ี 

ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวขอ้งกับเน้ืองานท่ีท า (Job Content) และการปฏิบตัิงาน 
โดยตรง เป็นปัจจยัที่จูงใจพนกังานให้เกิดแรงจูงใจ ท างานอยางมีความสุข น าไปสู่ประสิทธิภาพใน 
การท างาน ไดแ้ก่  

1. ความส าเร็จของงาน (Achievement) คือ การที่บุคคลท างานประสบ
ความส าเร็จ สามารถแกไ้ขและป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดขึ้นเม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจ 
และปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงาน  

2. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การได้รับการยอมรับ
นับถือจาก ผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงแสดงออกที่เป็นการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอยางหน่ึง
บรรลุส าเร็จ  

3. ความก้าวหนา้ในงาน (Advancement) คือ การที่บุคคลไดร้ับการเล่ือน
ต าแหน่ง สูงขึ้นในองคก์ร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติมหรือไดร้ับการฝึกอบรม  

4. ลกัษณะงาน (Work Itself) คือ งานที่น่าสนใจ งานที่ตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิม สร้างสรรค์ ทา้ทายให้ตอ้งลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะซ่ึงบุคคลสามารถกระท าไดต้ั้งแต่
ตน้จน จบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว  

5. โอกาสที่จะกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) คือการที่บุคคล
มีโอกาสได ้กาวหนา้ไดร้ับการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่ง และไดร้ับความกาวหนา้ในทกัษะวิชาชีพ  

6. ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการ
ได้รับ มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆและมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างดี โดยไม่ไดม้ีการ
ตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิ้ด  
 

2.2.5 ปัจจัยสุขอนำมัย เป็นปัจจัยที่อยู่ ล้อมรอบงำน (Job Context) ซ่ึงไม่เกี่ยวกับตัว
งำนโดยตรง ปัจจัยสุขอนำมัยไม่ใช่ส่ิงจูงใจ แต่ท ำให้บุคคลพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจที่จะปฏิบัติงำน
ได้ ซ่ึงมีอยู่10 ประกำรคือ  

1. การบงัคบับญัชา (Supervision) คือ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน
การ ด าเนินงาน และมีความยุติธรรมในการบริหาร  
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2. นโยบายการบริหาร (Policy and administration) คือ การจัดการและ
การบริหาร องคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร  

3. สภาพการท างาน (Working condition) คือสภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ ชัโ่มงการท างาน อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆมีเพียงพอ  

4.ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา (Relations with superiors) คือการ
ติดต่อส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชาดว้ยความสัมพนัธ์อนัดี การท างานร่วมกนัดว้ยความเขา้ใจ 

5. ความสัมพนัธ์กับผูใ้ตบ้ังคบับญัชา (Relations with subordinates) คือ
การ ติดต่อส่ือสารกบผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความสัมพนัธ์อนัดี การท างานร่วมกนัดว้ยความเขา้ใจ 

6.  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relations with peers)  คือการ
ติดต่อส่ือสารกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยความสัมพนัธ์อนัดี สามารถท างานอนัดี สามารถท างานร่วมกนัมี
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอย่างดี 

7. ต าแหน่งในบริษทั (Status) คือต าแหน่งงานเป็นที่ยอมรับนับถือของ
สังคม มีเกียรติ และศกัดิ์ ศรี  

8. ความมัน่คงในงาน (Job security) คือ ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความ
ยัง่ยืนของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร  

9. เงินเดือน (Salary) คือ ค่าจา้งท่ีองคก์รจ่ายเป็นรายเดือน  
10. ชีวิตส่วนตวั (Personal life) คือความรู้สึกดีอนัเป็นผลที่ไดร้ับจากงาน

ของบุคคล 
 

2.2.6 ทฤษฎีควำมต้องกำร 3 อย่ำง (Three Needs Theory) Mc Clelland (quoted in 
Reeve,1992) ได้ศึกษำพบว่ำในสังคมที่เจริญแล้วจะมีควำมต้องกำรที่ส ำคัญ 3 ประกำร คือ  

1.ความตอ้งการความส าเร็จ (Need of Achievement) เป็นความตอ้งการ
ความส าเร็จในงานที่ท าจึงท าให้เกิดพลงัขับเคล่ือนให้เกิดความมุ่งมนัทุ่มเทท างานอยางเต็มที่ได้
มาตรฐานคุณภาพงานสูง สามารถแก้ไขปัญหาในงานไดด้ี และพอใจในการท างานที่รับผิดชอบคน
เดียว สามารถท างานที่ยากและทา้ทาย ซ่ึงบุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จในระดบัที่สูง มกัจะเป็นผูท้ี่มี
ความสามารถ เฉพาะตวัจึงอาจไม่สามารถเป็นผูบ้ริหารที่ดีได้ เน่ืองจากผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น รับฟังความคิดเห็นจากผูอ่ื้น เนน้ให้ผูอ่ื้นมีส่วนร่วมและตอ้งมีมนุษยสัมพนัธ์สูง  

2. ความต้องการอ านาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการมีอิทธิพล
หรือควบคุม พฤติกรรมผูอ่ื้น หรือจูงใจให้ผูอ่ื้นมีพฤติกรรมท่ีตนตอ้งการ ซ่ึงควาทตอ้งการในอ านาจ
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แบ่งไดเ้ป็น 2 แบบคือ ความตอ้งการอ านาจเพื่อตนเอง คือการใชอ้ านาจเพื่อควบคุมใชป้ระโยชน์จาก
คนอ่ืนเพื่อ ผลประโยชน์ขององคก์รหรือส่วนรวม และเพื่อตอ้งการให้สังคมยอมรับและช่ืนชม  

3. ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ (Need for Affilation) เป็นความตอ้งการมี
สัมพนัธภาพที่ ดีกบผูอ่ื้นตอ้งการเพื่อนและมนุษยสัมพนัธ์บุคคลที่มีความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ใน
ระดับสูง จะท างานร่วมกบคนอ่ืนได้ดี เป็นมิตร มีความร่วมมือที่ดีและหลีกเล่ียงความขดัแยง้ แต่
บุคคลที่มีความ ตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ในระดบัสูงมกัจะไม่ค่อยประสบความส าเร็จในการบริหารมาก
นัก เพราะการ มุ่งมนุษยสัมพันธ์จะท าให้เกิดความยุงยากในการตัดสินใจ เช่นการเกรงใจกัน  
McClelland กล่าวว่า ความตอ้งการทั้ง 3 ดา้นสามารถเกิดขึ้นไดใ้นเวลาเดียวกนั โดยสัดส่วนในแต่ละ
ดา้นจะแตกต่างกนัจากในทฤษฎีแรงจูงใจการท างานดงักล่าว  
 

2.2.7 Gross National Happiness  
หรือ GNH แนวคิดของความสุขมวลรวมประชาชาติ (GNH) ไดร้ับการประกาศใชโ้ดย

พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัว Jigme Singye Wangchuck กษตัริยอ์งค์ที่ส่ีของภูฏานในตน้ทศวรรษ 
1970 เมื่อพระองค์ตรัสเกี่ยวกับ GNH ในขณะนั้น พระองค์ทรงตั้งค  าถามกับระบบการวดัท่ีมีอยู่ว่า
ผลิตภณัฑม์วลรวมภายในประเทศ (GDP) เพียงอย่างเดียวสามารถส่งมอบความสุขและความเป็นอยู่
ที่ดีให้กบัสังคมได ้เขายงัเป็นราชาวยัรุ่นและฉลาดเกินอายุของเขา พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวทรง
เช่ือมัน่ว่าความสุขเป็นตวับ่งช้ีและเป็นสัญญาณของการพฒันาท่ีกา้วหนา้ของชาวภูฏาน นอกจากน้ี 
เขายงัเช่ือในความชอบธรรมของการอภิปรายสาธารณะในการก าหนดเป้าหมายการพฒันาของภูฏาน 
(GNH Center Phutan, พ.ศ. 2549) 

ความสุขมวลรวมประชาชาติ ไดร้ับการออกแบบในความพยายามท่ีจะก าหนดตวับ่งช้ี
ท่ีวดัคุณภาพชีวิตหรือความก้าวหน้าทางสังคมในแง่องค์รวมและจิตวิทยามากกว่าตัวบ่งช้ีทาง
เศรษฐกิจของผลิตภณัฑ์มวลรวมภายในประเทศ ค าว่าคุณภาพชีวิต ใช้เพื่อประเมินความเป็นอยู่
ทัว่ไปของบุคคลและสังคม ค าน้ีใช้ในบริบทท่ีหลากหลาย รวมถึงด้านการพฒันาระหว่างประเทศ 
การดูแลสุขภาพ และการเมือง คุณภาพชีวิตไม่ควรจะสับสนกบัแนวคิดเร่ืองมาตรฐานการครองชีพท่ี
ยึดตามรายได้เป็นหลกั ตวัช้ีวดัมาตรฐานของคุณภาพชีวิตไม่เพียงแต่ความมั่งคัง่และการจ้างงาน
เท่านั้น แต่ยงัรวมถึงสภาพแวดลอ้มท่ีสร้างขึ้น สุขภาพร่างกายและจิตใจ การศึกษา นนัทนาการและ
เวลาว่าง และความเป็นส่วนหน่ึงของสังคม แนวคิดของความสุขมวลรวมประชาชาติอธิบายโดยเสา
หลกัส่ีประการ (GNH Center Phutan, พ.ศ. 2549) ไดแ้ก่ 

1. ส่งเสริมธรรมาภิบาล ธรรมาภิบาลถือเป็นเสาหลกัของความสุขเพราะ
ก าหนดเงื่อนไขการเจริญเติบโต  
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2. การพฒันาเศรษฐกิจและสังคมอย่างยัง่ยืนและเท่าเทียมกนั เศรษฐกจิที่
เจริญรุ่งเรืองตอ้งให้ความส าคญักบัการมีส่วนร่วมทางสังคมและ
เศรษฐกิจของครวัเรือนและครอบครัว เวลาว่างและเวลาว่างตามบทบาท
ของปัจจยัเหล่าน้ีในความสุข  

3. การอนุรกัษแ์ละส่งเสริมวฒันธรรม เช่ือกนัว่าความสุขเกิดจากการรกัษา
วฒันธรรม การพฒันาความยืดหยุ่นทางวฒันธรรมซ่ึงสามารถเขา้ใจได้
ว่าเป็นความสามารถของวฒันธรรมในการรกัษาและพฒันาเอกลกัษณ์
ทางวฒันธรรม ความรู้และการปฏิบตัิ และสามารถเอาชนะความทา้ทาย
และความยากล าบากจากบรรทดัฐานและอุดมคติอ่ืน ๆ  

4. การอนุรกัษส่ิ์งแวดลอ้ม การอนุรกัษส่ิ์งแวดลอ้มถือเป็นส่วนส าคญัต่อ 
GNH เพราะนอกจากจะให้บริการท่ีส าคญั เช่น น ้าและพลงังานแลว้ เช่ือ
ว่าส่ิงแวดลอ้มมีส่วนท าให้เกิดสุนทรียภาพและแรงกระตุน้อ่ืนๆ ท่ี
สามารถเยียวยาผูท้ี่ชอบสีสันสดใสและแสง สายลมท่ีพดัผ่านไดโ้ดยตรง 
และ ความเงียบในเสียงของธรรมชาติ  

ดว้ยการสนบัสนุนจากนกัวิชาการ นกัเศรษฐศาสตร์ และนกัการเมืองชาวตะวนัตกและ
ตะวันออกหลายคน  แนวคิ ด น้ี จึ งพัฒนาไป สู่ รู ปแบบการพัฒนาทาง เ ศ รษฐกิ จและ
สังคม สหประชาชาติผ่านมติ 65/309 ซ่ึงไดร้ับการรับรองอย่างเป็นเอกฉันทจ์ากสมชัชาใหญ่ในเดือน
กรกฎาคม 2554 โดยวาง "ความสุข" ไว้ในวาระการพัฒนาระดับโลก การศึกษาแสดงให้เห็นว่า
พฤติกรรมของเราไดร้ับผลกระทบจากความสนใจของเรา มาตรการท่ีเราเลือก ส่ิงท่ีดึงดูดความสนใจ
ของเรา จะขบัเคล่ือนส่ิงท่ีเราท าและการตดัสินใจของเรา การวดัส่ิงท่ีส าคญัช่วยให้เราตดัสินใจที่
สอดคลอ้งกับค่านิยมของเราอย่างแทจ้ริง ปัจจยัหรือเงื่อนไขที่ส าคญัที่สุดของความสุข ระบุไวใ้น
ขอบเขตที่มีความส าคญัเท่าเทียมกนั 9 ประการ (Centre for Bhutan Studies & GNH Research, 2015) 
ดงัภาพที่ 2.1 
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ภำพที่ 2.1: The nine domains of GNH 
ที่มา: Centre for Bhutan Studies & GNH Research, 2015 

แนวคิดการวดัจีเอ็นเอชนั้น ริเร่ิมโดยสมเด็จพระราชาธิบดีจิกมี ซิงเย วงัชุก รัชกาลท่ี 4 
แห่งราชอาณาจกัรภูฏาน เมื่อ พ.ศ. 2515 โดยพระองค์มีด าริว่าแนวคิดจีดีพีอาจไม่ไดส้ะทอ้นความ
เป็นอยู่ท่ีดีของประชาชน จึงรับส่ังให้ออกแบบดชันีช้ีวดัใหม่ตามกฎหมายเก่าแก่ของภูฏานท่ีว่า “หาก
รัฐบาลไม่สามารถสร้างความสุขให้กับประชาชนได้ รัฐบาลก็ไม่มีความจ าเป็นที่จะตอ้งด ารงอยู่” 
(Suriyankietkaew[H1] , & Kim, 2017). 

1. ความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) คุณภาพชีวิต ความพึงพอใจ
ในชีวิต จิตวิญญาณ ความสมดุลทางอารมณ์ 

2. มาตรฐานการครองชีพ (Living Standard) ความสะดวกสบายของวสัดุวดัจากรายได้ 
ความมัน่คงทางการเงิน ท่ีอยู่อาศยัและความเป็น เจา้ของทรัพยสิ์น 

3. ธรรมาภิบาล (Good Governance) วิธีที่ผูค้นรับรู้ถึงการท างานของรัฐบาล ผลงาน
ของรัฐบาล เสรีภาพ สถาบนัที่ไวว้างใจ 

4. สุขภาพ (Health) ทั้งสุขภาพร่างกายและจิตใจ สถานะสุขภาพ ความรู้ด้านสุขภาพ 
อุปสรรคต่อสุขภาพ 

5. การศึกษา (Education) ประเภทของความรู้ ค่านิยม และทกัษะ 
6. สุขภาพชุมชน (Community Vitality) ความสัมพนัธ์และปฏิสัมพนัธ์ภายใน ความมี

ชีวิตชีวาของครอบครัวความปลอดภยั ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั การสนบัสนุนทางสังคม การขดั
เกลาทางสังคม ความหนาแน่นของความเมตตา 

7. ความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง 
(Cultural Diversity and Resilience)  
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ความแข็งแกร่งของประเพณีวฒันธรรม และ เทศกาลต่างๆ การใชภ้าษาถ่ิน การมีส่วน
ร่วมทางวฒันธรรม ทกัษะทางศิลปะ 

8. การใชเ้วลา (Time Use) ใชเ้วลากบังาน, ไม่ท างาน, นอนนานเท่าไหร่ สมดุลชีวิตการ
ท างาน 

9. ความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง 
(Ecological Diversity) การรับรู้ของผูค้นเกี่ยวกับส่ิงแวดล้อม ความเส่ือมโทรม ของระบบนิเวศ 
ความรู้เชิงนิเวศน์ ปัญหาการกลายเป็นเมือง ความเสียหายต่อสัตวป่์า (ชนบท) 
 
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเจนเนอเรช่ัน 
2.3.1 ควำมหมำยของเจเนอเรช่ัน (Generation)  
เบลและ นาร์ซ (Bell N. S. and M. Narz, 2007) กล่าวถึงความหมายของเจเนอเรชั่น 

(Generation) ว่าการแบ่งประชากรตามเหตุการณ์ในช่วงชีวิตที่ไดป้ระสบเช่นเดียวกนั  
กลาซ (Glass, 2007) กล่าวถึงความหมายของเจเนอเรชั่น (Generation) ว่ากลุ่มคนที่มี

ประสบการณ์จากเหตุการณ์หรือสภาพสังคมในช่วงเวลาหน่ึงที่มีความคล้ายคลึงกัน และ
ประสบการณ์ดงักล่าวส่งผลให้เกิดทศันคติแนวคิด ที่ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเหมือนกนัหรือคลา้ยกนั  

เดชา วฒันะไพศาล (2552) ได้กล่าวว่าเจเนอเรชั่น คือกลุ่มคนท่ีมีอายุรุ่นราวคราว
เดียวกนัมีสภาพแวดลอ้มและประสบการณ์คลา้ยกนั ซ่ึงก่อให้เกิดความเป็นเอกลกัษณ์ในพฤติกรรม 
ทศันคติ ค่านิยมร่วมกนัในแต่ละเจเนอเรชัน่  

คาล (Karl Mannheim, 1952) ได้กล่าวว่า เจอเนเรชั่น คือกลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงเวลา
เดียวกนัที่ผ่านเหตุการณ์ส าคญัร่วมกนัมาไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทางสังคม
และเศรษฐกิจ วิถีชีวิต และความกา้วหน้าทางดา้นเทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์ที่ท าให้เกิด ทศันคติ
แนวคิด ค่านิยม พฤติกรรม ที่แตกต่างกนัในแต่ละเจเนอเรชัน่ 

ฮนัเนย ์(Hannay and Fretwell, 2010) กล่าวถึงความหมายของเจเนอเรชัน่ (Generation)     
ว่าการแบ่งกลุ่มของคนตามปีที่เกิด โดยคนที่เกิดในช่วงปีเดียวกนัจะประสบกบัเหตุการณ์ที่คลา้ยคลึง
กนัและมีความคิดเห็นคลา้ยกนั 
 

2.3.2 คุณลักษณะของเจเนอเรช่ัน (Generation)  
จากความหมายของเจเนอเรชัน่ (Generation) ขา้งตน้ เจเนอเรชัน่หมายถึงการแบ่งกลุ่ม 

คนตามปีที่เกิดซ่ึงคนที่ เกิดในช่วงปีใกล้เคียงกันจะเป็นกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกันและจะมี
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ประสบการณ์ จากเหตุการณ์ทางสังคมท่ีมีความคลา้ยคลึงกนั ทั้งน้ีประสบการณ์ดงักล่าวท าให้เกิด
เอกลกัษณ์ในทศันคติ และพฤติกรรมร่วมกนัในกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกนั และกลุ่มคนที่อยู่ต่างเจ
เนอเรชั่นกนัจะมีลกัษณะ ท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงมีนักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศแบ่ง
คุณลกัษณะของแต่ละเจเนอเรชัน่ (Generation) ไวด้งัน้ี 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2552) กล่าวว่าการแบ่งเจเนอเรชั่นเร่ิมขึ้ นจากนักวิจัย
ชาวตะวนัตก ท่ีท าการจัดกลุ่มคนตามเกณฑ์ช่วงอายุการจดักลุ่มเช่นน้ีท าให้เกิดการศึกษาความ
แตกต่างเชิงคุณลกัษณะ ความคิด พฤติกรรมในการใชชี้วิต การบริโภคและการท างานของคนอายุรุ่น
ราวคราวเดียวกัน โดย แต่ละยุคจะมีรูปแบบการด าเนินชีวิตที่แตกต่างกัน เป็นผลมาจากการ
เปล่ียนแปลงของการด าเนินชีวิต สภาพแวดลอ้มทางสังคมในปัจจุบนัสามารถแบ่งกลุ่มและอธิบาย
ลกัษณะเด่นของแต่ละกลุ่มไดด้งัน้ี  

กลุ่มเบบ้ีบูมเม่อ (Baby Boomers) คือกลุ่มคนท่ี เกิดหลงัสงครามโลกครั้ งท่ี 2 หรือ เป็น
กลุ่มคนที่เกิดในช่วงปีพ.ศ. 2489 – 2507 โดยช่ือ “เบบ้ีบูมเม่อ นั้นมาจากเหตุการณ์ในช่วงหลงั 
สงครามโลกครั้ งท่ี 2 มีการสูญเสียคนจ านวนมากจากสงคราม ในหลายประเทศจึงมีนโยบายส่งเสริม 
ให้คนมีทายาทมากขึ้นเพ่ือชดเชยกบัแรงงานท่ีเสียชีวิตไป รวมทั้งภาวะเศรษฐกิจมีอตัราการเติบโต
สูง และปลอดภาวะสงคราม ยิ่งท าให้อตัราการเกิดของประชากรเพ่ิมมากขึ้น นอกจากน้ีในช่วงนั้นยงั
ไม่มี การรณรงค์เร่ืองการคุมก าเนิดท าให้ในครอบครัวหน่ึงๆ มีลูกหลายคน ซ่ึงคนกลุ่มน้ี จะมี
ลกัษณะนิสัย มุ่งมัน่ ทุ่มเทในการท างานและมีความภกัดีต่อองคก์รสูง มีการปฏิบตัิตามกฎกติกาหรือ
แนวปฏิบตัิต่างๆ อย่างเคร่งครัด  

กลุ่มเจเนอเรชัน่เอ็ก (Generation X) คือกล่มคนที่เกิดหลงัปีพ.ศ. 2508 – 2523 ลกัษณะ 
นิสัยของคนกลุ่มน้ีคือ มีอุปนิสัยชอบเส่ียง ชอบความอิสระ มีความสนใจในดา้นเทคโนโลยีสามารถ 
ปรับตวัเขา้กับการเปล่ียนแปลงได้เป็นอย่างดี เจเนอเรชั่นน้ีได้รับการขนานนามว่า “Baby Buster 
หรือ Slacker” เป็นกลุ่มที่ได้รับผลกระทบการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีค่อนขา้งมากเช่น การ
เปล่ียนจากแอนะล็อกไปสู่ระบบดิจิทัลเป็นตน้ ส่งผลให้กลุ่มน้ีมีความสามารถในการปรับตัวให้
เหมาะกับยุคสมยัที่มี 37 การขยายตวัทางการคา้และอุตสาหกรรม ท าให้ยุคน้ีมีการผลิตเคร่ืองมือ
เคร่ืองใช้ที่อ  านวยความสะดวก มากมายเพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวิต โดยเป็นการตอบสนองความ
ต้องการด้านวัตถุในระดับปัจเจกบุคคลมากขึ้ น คุณลักษณะการท างานของคนกลุ่มน้ีจึงให้
ความส าคญักบัการพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถ ในการท างานไปพร้อมกบัการพฒันาคุณภาพ
ชีวิต ความเป็นส่วนตวัครอบครัวและสัมพนัธภาพใน สังคมของตนเองเป็นการสร้างสมดุลระหว่าง
การท างานและชีวิตส่วนตวัได้ดีและมีแนวคิดที่จงรักภกัดี ต่อองค์กร มีความตอ้งการร่วมงานกับ
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องค์กรเป็นระยะเวลานาน คนกลุ่มน้ีจะใช้จ่ายเงินไปกับการสร้าง ความสุขให้ชีวิตตัวเอง มีการ
ตอบสนองความตอ้งการส่วนบุคคลในสัดส่วนท่ีมากกว่ากลุ่มเบบ้ีบูมเม่อ  

กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) คือกลุ่มคนที่เกิดหลงัปี พ.ศ. 2524 – 2543 เป็นกลุ่ม
คนที่เกิดในช่วงเวลาที่มีการเปล่ียนแปลงในหลายดา้น เช่น วิถีชีวิตการท างาน เด็กท่ีถูกเล้ียงมาจาก 
การท่ีทั้งพ่อและแม่ตอ้งออกไปท างานนอกบา้น มีทศัคติความเช่ือของความเท่าเทียมกนั บางบา้นเด็ก
ถูกเล้ียงด้วยพ่อหรือแม่เพียงคนเดียวเน่ือองจากพ่อกบัแม่แยกทางกนั แต่เด็กในเจเนอเรชั่นวายจะมี
อิสระ นอ้ยกว่าเจเนอเรชัน่เอ็กเน่ืองจากพ่อแม่มีความกงัวลในเร่ืองความปลอดภยัจากสังคมภายนอก
สูง ส่งผล ให้เจเนอเรชั่นวายมีวุฒิภาวะหรือความเป็นผูใ้หญ่นอ้ยกว่าเบบ้ีบูมเม่อและเจเนอเรชัน่เอ็ก
ในช่วงอายุเดียวกัน เจนเนอเรชั่นวายมีช่ือเรียกท่ีต่างกนัออกไปอีกหลายช่ือเช่น millennial, WHY, 
Dot Com, Net Generation หรือ KIPPERS (Kids in Parents’  pockets Retirement Saving)  เ ป็นต้น 
โดยแต่ละช่ือ ลว้นสะทอ้นถึง คุณลกัษณะ ทศันคติหรือพฤติกรรมท่ีส าคญัของเจเนอเรชั่นวาย โดย
คนกลุ่มน้ี เป็นกลุ่มคนท่ีเกิดในยุคท่ีมีอตัราการเติบโตทางเศรษฐกิจสูงและมีความเจริญกา้วหน้าทาง
เทคโนโลยี อย่างมากและในขณะเดียวกันเจเนอเรชั่นวายยงัได้รับประสบการณ์หรือการเผชิญกบั
วิกฤตความรุนแรง ทางสังคมอย่างมาก เช่น สภาวะเศรษฐกิจฟองสบู่ท่ีส่งผลกระทบต่อธุรกิจต่าง ๆ 
ในหลายประเทศ เหตุการณ์ก่อการร้าย ภยัธรรมชาติท่ีรุนแรงและคาดไม่ถึง ส่งผลให้เจเนอเรชั่นวาย
มีคุณลกัษณะทศันคติ และพฤติกรรมที่มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ตอ้งการการยอมรับและความ
เขา้ใจจากกลุ่ม ตอ้งการ เป็นคนส าคญั ชอบอะไรทา้ทาย มีความอยากรู้อยากเห็น แต่มีความอ่อนไหว
ต่อส่ิงเร้า ซ่ึงเป็นผลมาจาก การเล้ียงดูของพ่อกบัแม่อย่างใกลชิด เจเนอเรชัน่นวายจึงมกัมีเง่ือนไขใน
การท างานเสมอ มีลกัษณะ การใชชีวิตและการท างานเพ่ือวนัน้ีไม่มีการวางแผนระยะยาว ไม่ค  านึงถึง
อนาคต จึงส่งผลให้เกิด พฤติกรรมการบริโภคอย่างเรงด่วน ซ่ึงคนกลุ่มน้ีความส าคญักับผลส าเร็จ
ของงาน ชอบความทา้ทาย ของเน้ืองานมากกว่าวิธีการท างาน จึงมีความคาดหวงัต่อการประสบ
ความส าเร็จของตนเองสูง นอกจากน้ี คนกลุ่มน้ีย ังมีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์ที่แตกต่างและหลากหลายไดด้ี  

เจเนอเรชั่นซี (Generation Z) คือกลุ่มคนที่ เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2544 – 2563 คนรุ่นน้ี มี
หลายช่ือเรียกเช่น เจเนอเรชั่นวี (Generation V) ท่ีมาจากค าว่า Virtual หรือเจเนเรชั่นซี (Generation 
C) มาจากค าว่า Community หรือ Content หรืออินเทอร์เน็ตเจเนอเรชัน่ (Internet Generation) หรือ กู
เกิลเจเนอเรชั่น (Google Generation) คนกลุ่มน้ีมีความผูกพนัอยู่กับส่ือจ าพวก DVD อินเทอร์เน็ต 
MSN โทรศพัทม์ือถือเคร่ืองเล่น MP3 เป็นตน้ และเป็นกลุ่มท่ีมีความคิดสร้างสรรคม์ากกว่กลุ่มเจเนอ
เรชัน่เอ็ก (Generation X) และเจเนอเรชัน่ (Generation Y) 
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2.4 งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบงานวิจยัที่ เกี่ยวขอ้ง ดงัน้ี 

 
ตำรำงที่ 2.1 ตำรำงสรุปผลงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

ลำดับ ชื่อผู้วิจัย ชื่องานวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
1.  Omugo & Onuoha (2016) Quality of Work-Life and 

Organizational 
Commitmentin Public 
Sector Organizations in 
Rivers Stateใชท้ฤษฎีของ 
Walton (1975) และ steer 
(1977) 

The population for this 
study thus comprises 
of 797 employees of 
the main branches or 
head offices of five use 
266 sample size with 
quantitative research 

ค่าตอบแทนทียุ่ติธรรมและ
เหมาะสม, ความก้าวหน้า 
และมั่นคงในงาน และ
วัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพล
อย่างยิ่งกับความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร 

2.  Wahlberg, Nelson & 
Brochado (2017) 

Quality of working life and 
engagement in hostels ใช้
ทฤษฎีของ Walton (1974) 
และ Allen N.J. and Meyer 
J.P 1990 

A survey was 
conducted with 98 
employees from 40 
hostels in Lisbon with 
quantitative research 

The results reveal that 
quality of working life 
has a strong negative 
impact on employees’ 
exit behaviours and a 
positive effect on their 
loyalty. In addition, work 
engagement was found 
to mediate fully the 
relationship between 
quality of working life 
and both employee 
voice and neglect, as 
well as partially 
mediating exit intentions. 

3.  Sahni (2017) Role Of Quality Of work 
life in Determining 
employee engagement 
and organizational 
commitment in telecom 
industry ใชท้ฤษฎีของ 
walton(1974) และ 
Schaufeli et al., (2002) 

Random sample of 
312 employee working 
in Telecom industry of 
Saudi Arabia with 
quantitative research 

The study has 
established that QWL, 
organizational 
commitment and 
employee engagement 
are positively related, 
however, all dimensions 
of QWL are not 
uniformly related with 
organizational 
commitment and 
employee engagement. 
Different dimensions of 
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QWL have distinct 
influence on these two 
constructs 

4.  Fatmasari, Mochammad 
& Wulida (2018) 

The effect of quality of 
work-life and motivation 
on employee engagement 
with job satisfaction as an 
intervening variable ใช้
ทฤษฎีของ Walton (1975) 
และ steer (1977) 

Explanatory research 
with a quantitative 
approach was 
conducted on a 
private university in 
Malang with 74 
respondents 

คุณภาพชีวิตในการทํางานทั้ง 
4 ปัจจัย ส่งผลทางบวกกับ 
ความพึงพอใจในงานและ
ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อ 
ความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร นอกจากนี้ คุณภาพ
ชีวิตในการทํางานทั้ง 4 ปัจจัย
ยังส่งผลโดยตรง ต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อ 
องค์กร 

5.  Bandyopadhyay และ 
Srivastava (2018) 

Determinants of 
psychological well-being 
and its impact on mental 
health and employee 
engagement 

พนักงาน 332 คน จาก
ธุรกิจภาคการ ผลิตและ
บริการที่ เป็นขององค์กร 
เอกชนและ ภาครัฐ 

ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า สุข 
ภาวะทางจิต(Psychological 
Well-being) มีส่วนสําคัญต่อ 
สุขภาพจิต และความผูกพัน 
องค์กรของพนักงาน 

6.  Riyanto, Ariyanto, และ 
Lukertina (2019) 

Work-Life Balance and its 
Influence on Employee 
Engagement “Y” 
Generation in Courier 
Service Industry 

พนักงาน Gen Y จํานวน 
118 คน ใน อุตสาหกรรม
บริการ จัดส่ง 

ความสมดุลระหว่างชีวิต กับ
งานส่งผลเชิงบวกต่อ ความ
ผูกพันองค์กร โดย ปัจจัยด้าน
การทํางาน ส่งผลกระทบต่อ
ชีวิต ส่วนตัวของแต่ละบุคคล 
(WIPL) มีอิทธิพลสูงสดุในมิติ
อ่ืน 

7.  Han และ Kim (2020) The Effect of Clinical 
Dental Hygienist’s Moral 
Sensitivity and 
Psychological Well-Being 
on Job Engagement 

ทันตแพทย์ที่มี
ประสบการณ์ 1 ปี ขึ้นไป 
จํานวน 189 คน 

สุขภาวะทางจิตส่งผลเชิงบวก 
กับความผูกพันธ์ในงาน และ 
สุขภาวะทางจิตสามารถ 
ส่งเสริมให้ความผูกพันในงาน
เพ่ิมขึ้น 

8.  สุรีย์พร บุญโชคเจริญศรี 
(2559) 

การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม
ในการทำงานลักษณะงานและ
ผู้บังคับบัญชา ที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันองค์กรของ 
พนักงานระดับปฏิบัติการใน
ย่านธุรกิจ ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร 

พนักงานระดับปฏิบัติการ
ในย่านธุรกิจ ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร จำนวน 
400 คน 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน ประกอบด้วย ด้าน
การเสริมสรา้งแรงจูงใจ 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
และด้านความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานไม่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ส่วนด้านความมั่นคงในงาน
และด้านความก้าวหน้าในงาน 
มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานระดับใน
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ย่านธุรกิจ ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร  

9.  จิรนันท์  
ศรีภิรมย์ (2559) 

ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการ
ทำงานของครูและบุคลากร 
วิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพและ 
บริหารธุรกิจ 

ครูและบุคลากร วิทยาลัย 
เทคโนโลยี พายัพและ 
บริหารธุรกิจ จำนวน 68 
คน 

ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขใน
การทำงานของครูและ
บุคลากร วิทยาลัยพายัพและ
บริหารธุรกิจ อยู่ในระดับมาก
คือด้าน ความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน ส่วนระดับต่ำ 
คือ ค่าตอบแทนและ 
สวัสดิการ 

10.  พิกุล พุ่มช้าง (2559) การวิเคราะห์องค์ประกอบการ
เป็นองค์กรแห่งความสุขของ
สถาบันการศึกษาไทย 

บุคลากรทางการศึกษาของ 
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ 
อุดมศึกษาจํานวน 900 คน 

ความสุขดา้นจิตใจมาจากการ
ทํางาน รว่มกันเป็นทีมและมี
การสื่อสารในการ ปฏิบัติติ
งานระหว่างกันเป็นอย่างดี
ส่งผล ให้เกิดความสมพันธ์ทีด่ี
ระหว่างบุคลากร กับองค์กร
รวมทั้งช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ในการทํางานให้กับพนักงาน
ได้ 

11.  ณภัค อินทรานนท์ (2560) ความต้องการสวัสดิการยืดหยุ่น
ของพนักงาน สํานักงาน
คณะกรรมการกิจการกระจาย
เสียงกิจการโทรทัศน์และ
กิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ
แบ่ง ตามเจเนอเรชั่น 

พนักงานและพนักงานตาม
สัญญาจ้างของสํานักงาน 
กสทช. ที่ปฏิบัติงานใน
ส่วนกลางจํานวน 375 คน 

เจเนอเรชั่น มีผลต่อความพึง
พอใจต่อสวัสดิการ ด้านต่าง 
ๆ ไม่แตกต่างกัน และหาก
เปรียบเทียบสวัสดิการ
ยืดหยุ่นจําแนกตามเจเนอ
เรชั่น พบว่าเจเนอเรชั่น ที่
แบ่งกลุ่มประชากรตามปีเกิด
ที่ต่างกัน โดยเจเนอเรชั่น X 
และเจเนอเรชั่น Y มีผลต่อ
ความต่องการ สวัสดิการยืด
หยุนที่มากเหมือนกันและ
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นเจเนอเรชั่น
ซีที่เป็นการเเบ่งกลุ่มตาม
พฤติกรรม การใช้เทคโนโลยี
กับกลุ่มที่ไม่ใช้เจเนอเรชั่น ซี
จะมีความต้องการสวัสดิการ
ยืดหยุ่นที่แตกต่างกัน 

12.  วัชระ ขําเลิศ,  
รศ.พิพัฒน์ ไทยอารี (2560) 

ความสุขในการทํางานของ
บุคลากรของสํานักบริหารกลาง 
กรม ทรัพย์สินทางปัญญา 
กระทรวงพาณิชย ์

บุคลากรของสํานัก บริหาร
กลาง กรม ทรัพย์สินทาง
ปัญญา กระทรวงพาณิชย์ 
จํานวน 113 คน 

ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร
ของสํานักบริการกลางกรม
ทรัพย์สินทางปัญญา 
กระทรวงพาณิชย์ ประกอบ
ไปด้วย เพศ, สถานภาพ, 
อายุ, การศึกษา, รายได้เฉลี่ย
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ต่อเดือน,ประสบการณ์ทํางาน
และประเภทบุคลากรโดยทุก
คนมีสถานภาพที่แตกต่างกัน
จึงมีความสุขในการทำงาน
แตกต่างกันในดา้นการพึง
พอใจในงานและในด้านการ
เป็นที่ยอมรับ 

13.  กรวิภา วรรณแสวง (2560) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันธ์ต่อองค์กรต่อพนักงาน : 
บริษัทหลักทรัพย์จัดการกองทุน
รวมแห่งประเทศไทยแห่งหนึ่ง 

พนักงานบริษัทหลักทรัพย์
จัดการ 
กองทุนรวมแห่งหนึ่ง 

การจากศึกษาพบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่ มคีวาม
คิดเห็นต่อลักษณะงาน และ
ภาพรวมในการ บริหารอยู่ใน
ระดับมาก ไม่ว่าจะเป็น ด้าน
ลักษณะของงาน, ด้าน
ความสำคัญของงาน, ด้าน
ความ สำพันธ์ กับ 
ผู้บังคับบัญชา, ความก้าวหน้า
ในงาน 

14.  ณภัทร วุฒิธะพันธ์ และ จิระ
ประภา อัครบวร (2560) 

การพัฒนาปัจจัยด้านการ 
จัดการคณะที่ส่งผลต่อความ 
ผูกพันของอาจารย์ใน 
มหาวิทยาลัยเอกชนใน 
ประเทศไทย 

อาจารย์จาก 5 
มหาวิทยาลัย จำนวน 17 
คน 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อ องค์กรประกอบด้วย 1) 
ปัจจัยด้าน อุดมการณ์ส่วนตัว 
ได้แก่ ความ สมบูรณ์ของชีวิต 
คุณค่าและทัศนคติ ส่วน
บุคคล ความเชี่ยวชาญของ
ตนเอง การให้ความช่วยเหลือ 
และความ สํานึกในหน้าที ่2) 
ปัจจัยด้านงาน ได้แก่ความมี
อิสระในการทํางาน การมี
คุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน 
คุณค่า ของงาน การเรียนรู้
และโอกาสในการ พัฒนา
อย่างต่อเนื่อง ความท้าทายใน 
การทํางาน ความ
เจริญก้าวหน้า และ 
ค่าตอบแทน 

15.  ทรงสมร โสตะ (2560) สุขภาวะทางจิต ความคิดเชิง
บวก คุณค่าของงาน และ ความ
ผูกพันต่อ องค์การของครูใน 
โรงเรียน มัธยมศึกษาในเขต 
อําเภอปากเกร็ด จังหวัด
นนทบุร ี

ครูโรงเรียน มัธยมศึกษาใน 
เขตอําเภอปาก เกร็ด จ.
นนทบุรี 4 โรงเรียน 
จํานวน 306 คน 

สุขภาวะทางจิตความสัมพันธ์ 
ทางบวกกับความผูกพันต่อ 
องค์การ 

16.  ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ 
(2560) 

การศึกษาปัจจัยที่ทำให้องค์กร
อยู่อย่างยุ่งยืนในธุรกิจการ

ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลโดยการ
ใช้แบบสอบถาม และเก็บ

ผลการศึกษาพบว่า มี 13 
ปัจจัยที่มีผลต่อการดำเนิน
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ให้บริการขยายตลาดตาม
แนวคิด Honeybee 
leadership 

รวบรวมข้อมูลจาก จาก
พนักงานในธุรกิจให้บริการ
ด้านการขยายตลาดตลาด 
(Market Expansion 
Services)  จำนวนทั้งสิ้น 
247 คน 

ธุรกิจ คือ การให้คุณค่าของ
พนักงาน การมีหลักจริยธรรม
และธรรมาภิบาล การ
วางแผนการการดำเนินการ
ขององค์กรไปในระยะยาว 
การเปลี่ยนแปลงองค์กรอย่าง
นุ่มนวล การมีความ
รับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม 
การมีความรับผิดชอบต่อ
สังคม การสร้างเครือข่ายใน
องค์กร การแบ่งปันความรู้
และม่สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ  ภรพรรณ จิ
ระถาวรฤกษ์ (2560) ที่พบว่า 
ปัจจัยที่มีผลต่อการดำเนิน
ธุรกิจ คือให้ไว้วางใจแก่
พนักงาน นวัตกรรมในองค์กร 
พนักงานมีส่วนร่วมกับองค์กร
ธุรกิจ คุณภาพของสินค้าและ
บริการขององค์กร และมี 5 
ปัจจัยที่เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อการดำเนินงาน ไดแ้ก่ การ
วางแผนการระยะยาว การ
แบ่งปันความรู้และรักษาของ
องค์กร การให้คุณค่าของ
พนักงาน พนักงานมีส่วน
ร่วมกับองค์กรธุรกิจ และการ
สร้างเครือข่ายในองค์กร 

17.  อนันต์ มณีรัตน์ (2560) ความผูกพันธ์ในองค์การ: ศึกษา
กรณี สํานักบุคลากรใน สํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี  

บุคลากรใน สํานัก 
เลขาธิการ คณะรัฐมนตรี 
จำนวน 190 คน 

ความผูกพันในองค์การของ
บุคลากร ในสํานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรีอยู่ ในระดับ
มากที่สุด ปัจจัยด้านการ 
บริหารองค์กร ได้แก่ ด้าน
คุณภาพชีวิต และดา้น
บรรยากาศในองค์กร มี 
อิทธิพลต่อความผูกพันใน
องค์กร ปัจจัยด้านลักษณะ
งาน ได้แก่ ดา้น ความท้าทาย 
และด้านโอกาส ปฏิสัมพันธ์
กับผู้อ่ืน มีอิทธิพลต่อ ความ
ผูกพันในองค์กร ปัจจัยด้าน
การ พัฒนาอาชีพ ได้แก่ ด้าน
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การจัดทํา เส้นทางอาชีพ 
ด้านการมอบหมายงาน ทีท่้า
ทายความสามารถ และด้าน
การ ประชุมเชิงปฏิบัติการมี
อิทธิพลต่อ ความผูกพันใน
องค์กร 

18.  พวงแก้ว รัตนสุมาวงศ์ (2561) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ลักษณะ ของงานและความ
ผูกพันกับองค์กร ของลูกจ้าง
บริษัท กสิกรลิสซ่ิงจ ากัด 
สาขาส านักงานใหญ ่

พนักงานบริษัท ลีสซ่ิงกสิกร
ไทย จํากัด สํานักงานใหญ่ 
จํานวน 201 คน 

การวิเคราะห์ลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์พบว่า เพศ
ระดับการศึกษา เงินเดือน
และแผนกที่ปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ไม่ส่งผลกระทบต่อ
ความผูกพันกับองค์กรแต่อายุ
และอายุงาน อิทธิพลของ
ลักษณะงาน อาทิ
ความสามารถที่
หลากหลายอัตลักษณ์ของงาน 
ความสำคัญของงาน 
ความสามารถในการตดัสินใจ
ด้วยเอง และผลการประเมิน 
แสดงให้เห็นว่าอัตลักษณ์ของ
งานและความสามารถในการ
ตัดสินใจเองนั้นไม่ส่งผล
กระทบต่อความผูกพันกับ
องค์กรในขณะที่ความ
หลากหลายของทักษะ 
ความสำคัญของงาน และผล
การประเมิน ส่งผลกระทบต่อ
ความผูกพันองค์กรของ
พนักงาน  

19.  มัญชุพัฒน์ ภิรมณ์น้อย 
(2561) 

ปัจจัยด้านองค์กรและผู้บริการ
ต่อความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่
ของพนักงานใอุตสาหกรรมยาน
ยนต์ ของประเทศไทย 

พนักงานที่ทำงานใน
อุตสาหกรรมยานยนต์ 
จำนวน 100 คน  

จากการศึกษาสรุปได้ว่า
ทัศนคติการคงอยู่ของ
พนักงานในอุตสาหกรรมยาน
ยนต์ในประเทศไทยคือปัจจัย
จูงใจด้าน ค่าตอบแทน 

20.  สุพิชฌาย์ ลิ้มตระกูล ไทย 
และ ประสพชัย พสุนนท์ 
(2561) 

ปัจจัยที่มีผล ต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของครูในโรงเรียน 
เอกชนแห่งหนึ่ง 

ครูในโรงเรียน เอกชนแห่ง 
หนึ่ง 250 คน 

ระดับความผูกพันต่อองค์กร
ของครูในโรงเรียนเอกชนแห่ง
หนึ่งโดยรวมอยู่ ในระดับมาก
โดยปัจจัยที่มีผลต่อความ 
ผูกพันต่อองค์กรของครูคือ 
ความทา้ทายในงาน 
ความก้าวหน้าในงาน ความ
ยากง่ายของงาน การได้รับ
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การตอบสนองจากองค์กร 
และความรู้สึกว่าตนมี
ความสําคัญต่อองค์กร 

21.  กมลพร ดีประทีป และ ธี
ระดา ภิญโญ (2561) 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรของข้าราชการครู ใน
โรงเรียน สังกัด สํานักงานเขต 
พ้ืนที่ การศึกษา มัธยมศึกษา   
เขต 1 

ข้าราชการครู ในโรงเรียน 
สังกัด สํานักงานเขต พ้ืนที่ 
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 จํานวน 380 คน 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กร ของข้าราชการครู
ได้แก่ 1.ด้าน ความรู้สึกว่า
ตนเองมีความสําคัญต่อ
องค์กร 2. ด้านการได้รับการ
ยอมรับ นับถือ 3.ด้านความ
ท้าทายของงาน 4.ด้าน
ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่
พ่ึงพาได้ ด้านการได้รับโอกาส
และ ความก้าวหน้าด้านการ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

22.  พงศกร แมฮะ (2561) สวัสดิการแบบเลือกได้กับการ
ดึงดดูคน Gen Y เข้าทํางานใน
องค์กรที่เกิดตั้งแต่ปี พ.ศ. 
2523-2540 หรือช่วงอายุ 20-
37 ปี ในปี 2560 ในพ้ืนที่ 
กรุงเทพมหานคร 

พนักงานคน Gen Y ที่
ทำงานในกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 110 คน 

สวัสดิการแบบเลือก ได้
สามารถดึงดูดคน Gen Y ได้
ในบางกรณีเท่านั้น โดยการที่
องค์กรให้การันตีโบนัส มี
ชื่อเสียงไม่มาก และมีการ
กําหนดเวลาการทํางานที่
ชัดเจน มีแนวโน้มที่จะ
สามารถให้สวัสดิการแบบ
เลือกได้ในการดึงดูด คนเขา้
มาทํางานกับองค์กรได้ดทีี่สุด 
ส่วน เพศ ช่วงอายุและ
การศึกษาของคน Gen Y 
ไม่ได้มีผลต่อ การตัดสินใจเข้า
ทํางานกับองค์กรเมื่อองค์กร
ได้ใช้สวัสดิการแบบเลือกได้
เป็นเครื่องมือในการดึงดูดคน 

23.  เทพศิรินทร์ คำไทยกลาง, บุษ
ยา วงษ์ชวลิตกุล(2561) 

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ 
และความผูกพันต่อองค์กร
พนักงานธนาคารออมสินภาค  
13 

พนักงานธนาคาร 
ออมสินภาค 13 จำนวน 
255 คน 
 

พนักงานธนาคารออมสินภาค 
13  มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน จากแรงจูงใจจาก
ปัจจัยค้ำจุน และปัจจัยจูงใจ
ตามลำดับ นอกจากนี้
พนักงานธนาคารออมมสิ
นภาค 13 มีความผูกพันต่อ
องค์กรใน 3 ด้าน ได้แก่ 
ความเชื่อมั่นและยอมรับ
เป้าหมายองค์กร, ความเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
เพ่ือองค์กร และความ
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ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
คงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพ   

24.  นิเวศน์ ธรรมะ และ คณะ 
(2562) 

การวิเคราะห์ องค์ประกอบ เชิง
สํารวจที่มี อิทธิพลต่อ ความ
ผูกพัน ของพนักงาน ใน
องค์การ 

กลุ่มตัวอย่างผู้ที่มงีานทําทั่ว
ประเทศไทย จํานวน 460 
คน สุ่มตาม สะดวก 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันของ พนักงานใน
องค์การประกอบด้วย 6 
องค์ประกอบ คือ
องค์ประกอบด้าน การสอน
งาน (Coaching) 
องค์ประกอบด้านการ 
ฝึกอบรม (Training) 
องค์ประกอบ ด้านการสื่อสาร 
(Communication) 
องค์ประกอบด้าน ความเสมอ
ภาคในการทํางาน (Equality 
of fair) องค์ประกอบด้าน 
ความทา้ทายในการทํางาน
(Work challenge 

25.  ธิดารัตน์สวนเศรษฐ์, ระพิน ชู
ชื่น,ธนวิน ทองแพง (2562) 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร, พนักงานสายสนับสนุน
วิชาการ 

พนักงานสายสนับสนุน
วิชาการในมหาวิทยาลัย
บูรพา  จำนวน 306 คน 

1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กรของพนักงาน
สายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
ประกอบด้วย คุณภาพชีวิตใน
การทำงานและประสบการณ์
ทำงาน โดยในภาพรวมและ
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก และ  
2) ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตในการทำงาน
และประสบการณ์ทำงานที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานสาย
สนับสนุนวิชาการใน
มหาวิทยาลัยบูรพา 

26.  มนชนก ชูพรรคเจริญ (2562) ปัจจัยที่มีความสัมพันธักับ
ความสุขในการทางานของ
พนักงานเอกชนในพนที่อําเภอ
เมือง จังหวดสมุทรปราการ 

พนังานเอกชนในพ้ืนที่
อําเภอเมือง จังหวัด
สมุทรปราการ จํานวน 400 
คน 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
ด้านสภาพแวดล้อมและ 
บรรยากาศการทํางาน ด้าน
ความก้าวหน้าและมั่นคงใน
งาน ด้านการพัฒนา
ความสามารถ และด้านความ
สมดุลระหวางชีวติงานกับ
ชีวิตด้านอ่ืนในระดับมาก และ
ปัจจั ยด้านเพศ สถานภาพ 
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อายุงานในทีท่ํางานปัจจุบัน 
และรายไดเฉลี่ยต่อเดือน มีผล
ต่อ ความสุขในการทาํงาน
โดยรวมไม่แตกต่างกันใน
ระหว่างกลุ่ม 

 
จากการทบทวนวรรณกรรม การศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งสรุปได้ว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ในต่างประเทศ คือ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม และเหมาะสม , 
ความกา้วหนา้ และมัน่คงในงาน และวฒันธรรมองคก์ร (Omugo & Onuoha, 2016), คุณภาพชีวิตใน
การท างานและความพึงพอใจในงาน (Fatmasari , Mochammad & Wulida, 2018), ความผูกพนัของ
พนักงานและความมุ่งมั่นขององค์กร (Sahni, 2017), ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน (Riyanto, 
Ariyanto และ Lukertina, 2019), สุขภาวะทางจิต สามารถส่งเสริมให้ความผูกพนัในงานเพ่ิมขึ้นได ้
(Han และ Kim, 2020) (Bandyopadhyay และ Srivastava, 2018) ส่วนคุณภาพชีวิตในการท างานที่ไม่
ดีท าให้พนักงานออกจากงานและส่งผลดีต่อความจงรักภกัดีของพนักงานลดน้อยลง (Wahlberg, 
Nelson & Brochado, 2017)  

การศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งในประเทศไทย ปัจจยัที่มีผลต่อความสุขและความผูกพนั
ในการท างาน สูงสุดคือคือด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ส่วนระดับต ่า คือ ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ (จิรนนัท ์ศรีภิรมย,์ 2559), ความทา้ทายในงาน ความกา้วหนา้ในงาน (กรวิภา วรรณแสวง, 
2560) ความยากง่ายของงาน การไดร้ับการตอบสนองจากองคก์ร และความรู้สึกว่าตนมีความส าคญั
ต่อองคก์ร (สุพิชฌาย ์ล้ิมตระกูล ไทย และ ประสพชยั พสุนนท,์ 2561), ดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็น
ที่พ่ึงพาได ้ดา้นการไดร้ับโอกาสและ ความกา้วหนา้ดา้นการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (กมลพร ดีประทีป 
และ ธีระดา ภิญโญ, 2561), ปัจจยัด้านอุดมการณ์ส่วนตวัและปัจจยัดา้นงาน ได้แก่ความมีอิสระใน
การท างาน (ณภทัร วุฒิธะพนัธ์ และ จิระประภา อคัรบวร , 2560) การสอนงาน, องค์ประกอบด้าน
การฝึกอบรม, องคป์ระกอบดา้นการส่ือสาร, องคป์ระกอบดา้นความเสมอภาคในการท างาน (นิเวศน์ 
ธรรมะ และ คณะ, 2562)  ความสุขด้านจิตใจมาจากการท างานร่วมกนัเป็นทีมและมีการส่ือสารใน
การปฏิบตัิติงานระหว่างกันเป็นอย่างดีส่งผล ให้เกิดความสัมพนัธ์ที่ดีระหว่างบุคลากร กับองค์กร
รวมทั้งช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ ในการท างานให้กบัพนกังานได ้(พิกุล พุ่มชา้ง, 2559) ทรงสมร โสตะ 
(2560) และ (สุรียพ์ร บุญโชคเจริญศรี, 2559) ศึกษามาว่า ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ส่งผล
ต่อความผูกพนัของพนกังานประกอบดว้ย ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
(มญัชุพฒัน์ ภิรมณ์นอ้ย,2561) (อนนัต ์มณีรัตน์, 2560) (มนชนก ชูพรรคเจริญ, 2562) (ธิดารัตน์สวน
เศรษฐ์, ระพิน ชูช่ืน,ธนวิน ทองแพง, 2562) ส่วนด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานไม่มี
อิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานระดับปฏิบตัิการ  ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย
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องคก์ร, ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร และความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงไว้
ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพ (เทพศิรินทร์ ค  าไทยกลาง, บุษยา วงษช์วลิตกุล(2561)  

ในส่วนของ เพศ, สถานภาพ, อายุ, การศึกษา, รายได้เฉล่ียต่อเดือน, ประสบการณ์
ท างานและประเภทบุคลากรโดยทุกคนมีสถานภาพท่ีแตกต่างกนัจึงมีความสุขในการท างานแตกต่าง
กันในด้านการพึงพอใจในงานและในด้านการเป็นที่ยอมรับ (วชัระ ข  าเลิศ, รศ.พิพฒัน์ ไทยอารี, 
2560) และอายุงาน อิทธิพลของลักษณะงาน อาทิความสามารถที่หลากหลายอัตลักษณ์ของงาน 
ความส าคญัของงาน ความสามารถในการตดัสินใจดว้ยเอง และผลการประเมิน แสดงให้เห็นว่าอตั
ลกัษณ์ของงานและความสามารถในการตดัสินใจ เองนั้นไม่ส่งผลกระทบต่อความผูกพนั (พวงแกว้ 
รัตนสุมาวงศ,์ 2561) 

เจเนอเรชั่น มีผลต่อความพึงพอใจต่อสวสัดิการ ด้านต่าง ๆ ไม่แตกต่างกัน และหาก
เปรียบเทียบสวสัดิการยืดหยุ่นจ าแนกตามเจเนอเรชั่น พบว่าเจเนอเรชั่นท่ีแบ่งกลุ่มประชากรตามปี
เกิดท่ีต่างกัน โดยเจเนอเรชั่น X และเจเนอเรชั่น Y มีผลต่อความตอ้งการ สวสัดิการยืดหยุนที่มาก
เหมือนกนัและกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเจเนอเรชัน่ซีท่ีเป็นการเเบ่งกลุ่มตามพฤติกรรม การใชเ้ทคโนโลยี
กับกลุ่มท่ีไม่ใช้เจเนอเรชัน่ซีจะมีความตอ้งการสวสัดิการยืดหยุ่นท่ีแตกต่างกนั (ณภคั อินทรานนท,์ 
2560) ส่วน เพศ ช่วงอายุและการศึกษาของคน Gen Y ไม่ได้มีผลต่อ การตัดสินใจเข้าท างานกับ
องคก์รเม่ือองคก์รไดใ้ชส้วสัดิการแบบเลือกไดเ้ป็นเคร่ืองมือในการดึงดูดคน (พงศกร แมฮะ, 2561) 
 
 

2.5 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
ในการศึกษาปัจจยัด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความ

ยัง่ยืนของกลุ่มพนักงานเจเนอเรชั่นวาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย ตามแนวคิด Gross National 
Happiness และ Sustainability Performance Outcomes ของ ผศ.ดร. สุภรักษ์ สุริย ันเกียรติแก้ว 
(Suriyankietkaew, 2021) มาใชใ้นการศึกษาดงัภาพที่ 2.1 
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Financial Performance 

Financial Performance 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variable) 

Workplace 
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ตัวแปรกลาง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

  

 

 
 

ภำพที่ 2.2 กรอบแนวคดิทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
ที่มา  ผู ้ช่ วยศาสตราจารย์สุภรักษ์  สุ ริย ัน เกียรติแก้ว , มหาวิทยาลัยมหิดล (Ph.D Suparak 
Suriyankietkaew, Mahidol University) 
 
 

2.6 สมมติฐำนที่ใช้ในงำนวิจัย Corporate reputation 
จากภาพที่ 2.2 กรอบแนวคิดที่ใชใ้นการศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะที่ดีและความสุขของ

องค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อความยั่งยืนในบริษัทสายการบิน ในประเทศไทย สามารถอธิบาย
สมมติฐานออกมาไดด้งัน้ี 

 
 
 
 

Education 

Health 

Environment 

Living Standard 

Community Vitality 

Time use  

Psychological well-being 

Culture resilience and 
promotion 

Good Governance 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variable) 
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1. สมมติฐำนที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้ำนช่ือเสียงขององค์กร (Corporate Reputation) 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุขของ

องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation)  
สมมติฐานที่ 2: ปัจจัยด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 

(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 
สมมติฐานที่  3:  ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health)  มี อิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 

(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 
สมมติฐานที่ 4: ปัจจยัด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการ

รับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

สมมติฐานที่ 5: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality)  มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

สมมติฐานที่ 6: ปัจจยัด้านการใช้เวลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

สมมติฐานที่  7: ปัจจัยความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate 
Reputation) 

สมมติฐานที่ 8: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

สมมติฐานที่ 9: ปัจจยัด้านความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 
 
 

2. สมมติฐำนที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้ำนภำพลักษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
สมมติฐานที่ 10: ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุขของ

องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
สมมติฐานที่ 11: ปัจจยัด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 

(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
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สมมติฐานที่  12: ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

สมมติฐานที่ 13: ปัจจยัด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity)  มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

สมมติฐานที่ 14: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

สมมติฐานที่ 15: ปัจจยัด้านการใช้เวลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

สมมติฐานที่ 16: ปัจจยัความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand 
Image) 

สมมติฐานที่ 17: ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

สมมติฐานที่ 18: ปัจจยัด้านความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
 
 

3. สมมุติฐำนที่ เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้ำนผลกำรด ำเนินงำนทำงกำรเงิน (Financial 

Performance) 
สมมติฐานที่ 19: ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุขของ

องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 
สมมติฐานที่ 20: ปัจจยัด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 

(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 
สมมติฐานที่  21: ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 

(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 
สมมติฐานที่ 22: ปัจจยัด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการ

รับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 
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สมมติฐานที่ 23: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององค์กร (Workplace Happiness)  ซ่ึง ส่งผลต่อผลการด า เ นินงานทางการเงิน  ( Financial 
Performance) 

สมมติฐานที่ 24: ปัจจยัด้านการใช้เวลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

สมมติฐานที่ 25: ปัจจัยความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
(Financial Performance) 

สมมติฐานที่ 26: ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององค์กร (Workplace Happiness)  ซ่ึง ส่งผลต่อผลการด า เ นินงานทางการเงิน  ( Financial 
Performance) 

สมมติฐานที่ 27: ปัจจยัด้านความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 
 
 

4. สมมุติฐำนที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้ำนควำมพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์กร 

(Stakeholder Satisfaction) 
สมมติฐานที่ 28: ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุขของ

องค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

สมมติฐานที่ 29: ปัจจยัด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการความพอใจของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

สมมติฐานที่  30: ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) 

สมมติฐานที่ 31: ปัจจยัด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) 
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สมมติฐานที่ 32: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction 

สมมติฐานที่ 33: ปัจจยัด้านการใช้เวลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness)  ซ่ึงส่งผลต่อความความพอใจของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

สมมติฐานที่ 34: ปัจจัยความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วนได้ส่วน
เสีย (Stakeholders Satisfaction) 

สมมติฐานที่ 35: ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

สมมติฐานที่ 36: ปัจจยัด้านความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) 
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บทที่ 3 
วิธีกำรด ำเนินงำนวิจัย 

 
 

ในการศึกษาปัจจยัด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความ
ยัง่ยืนของกลุ่มพนกังานเจเนอเรชั่นวาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย เป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research)  แบบวัดผลครั้ ง เดียว (Cross-Sectional Study)  โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลผ่าน การแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่างที่เป็น
พนักงานเจเนอเรชั่นวาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย เพื่อให้การวิจยัตรงตามวตัถุประสงค์ โดยมี
ขอบเขตและขั้นตอนการด าเนินงานวิจยั ดงัน้ี  

3.1 ขอ้มูลที่ใชใ้นการวิจยั  
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยางท่ีใชใ้นการวิจยั  
3.3 ระยะเวลาในการท าการวิจยั  
3.4 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั  
3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
3.6 การวิเคราะห์ขอ้มูลและประมวลผล  

 
 

3.1 ข้อมูลที่ใช้ในกำรวิจัย  
การศึกษาวิจยัครั้ งน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบวดัผลครั้ ง

เดียว (Cross-sectional study) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล
ผ่านการแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงกลุ่มตวัอย่าง จะเป็นผูต้อบแบบสอบถามดว้ยตวัเอง 
โดยการศึกษาวิจยัมีแหล่งขอ้มูล แยกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
 

3.1.1 แหล่งข้อมลูปฐมภูมิ (Primary Data)  
ในการรวบรวมขอ้มูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ ผูว้ิจยัไดท้ าการเก็บตวัอยางจากกลุ่มตวัอย่างที่

เป็นกลุ่มพนักงานเจเนอเรชั่นวาย บริษัทเอกชนในประเทศไทย จ านวน 385 คน และได้ใช้
แบบสอบถามออนไลน์ (Questionnaire) ผ่าน Google Form เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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ตามภาคผนวก ก. และน าขอ้มูลที่ได้มาประมวลผล ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Statistic 
Package for the Social Science (SPSS)  
 

3.1.2 แหล่งข้อมลูทุติยภูมิ (Secondary Data)  
ข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้าหนังสือทางวิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร 

วิทยานิพนธ์ รายงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย  
ในการศึกษาวิจัยครั้ งน้ีประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานเจเนอเรชั่นวาย 

บริษทัเอกชนในประเทศไทย โดยก าหนดสัดส่วนของกลุ่มตวัอย่างจ านวนทั้งส้ิน 385 คน ซ่ึงค านวณ
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามสูตรกรณีไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน (Cochran, W.G., 1953) 
และ เก็บขอ้มูลโดยการเลือกสุ่มกลุ่มตวัอย่างตามสะดวก (Convenience Sampling) โดย ใช้เกณฑ์
ขนาดกลุ่มตวัอย่างที่ผูว้ิจยัก าหนดจะสุ่มเท่ากบั 0.4 ดังนั้น P = 0.5 ร้อยละ 30 ที่ระดับความเช่ือมนั
ร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคล่ือนที่ระดับ 0.05 ที่สามารถยอมรับได้ ซ่ึงค  านวณสัด ส่วนของ
ประชากรจาก สูตร ดงัน้ี  

จากสูตร       𝑛 =
𝑃(1−𝑃)𝑍2

𝑑2  

แทนค่า   𝑛 =
0.5(1−0.4)1.962

0.052
 

𝑛 = 385  
เมื่อ n = ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง  
P = สัดส่วนของประชากรที่ผูว้ิจยัก าหนดสุ่ม  
Z = ระดบัความเช่ือมนัที่ผูว้ิจยัก าหนด  
d = ค่าความคลาดเคล่ือนที่ยอมรับได ้

 
 

3.3 ระยะเวลำในกำรท ำกำรวิจัย  
งานวิจัยครั้ งน้ีได้เก็บขอ้มูลปฐมภูมิจากการเก็บตวัอย่างผ่านการแจกแบบสอบถาม 

ออนไลน์โดยใช้ Google Form ซ่ึงใช้ระยะเวลาประมาณ 60 วนั ตั้งแต่เดือน พฤษภาคม - มิถุนายน 
2565  



34 

3.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย  
ในการศึกษาครั้ งน้ี เป็นการศึกษาขอ้มูลจากหนังสือ เอกสาร บทความ และงานวิจยัท่ี

เกี่ยวขอ้ง โดยก าหนดประเด็น ปัญหาและขอบเขตของค าถามให้สอดคลอ้งกับวตัถุประสงค์และ
ประโยชน์ของงานวิจยั โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ของ ผศ. ดร. สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ 
(Suriyankietkaew, 2021) เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวม ขอ้มูล มาประยุกต์ใช้ในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล ซ่ึงสร้างขึ้นจากการศึกษาแนวคิด ความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross National Happiness : 
GNH) “แบบสอบถามน้ีดัดแปลงมาจากงานวิจัยลิขสิทธ์ิของ ผศ.ดร.สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว 
(Suriyankietkaew, 2021)  ห้ามดดัแปลงและน าขอ้ค  าถาม/แบบสอบถามน้ีไปใช้/เผยแพร่ ก่อนไดร้ับ
อนุญาตอย่างเป็นลายลกัษณ์อกัษร” โดยรายละเอียดแบบสอบถามประกอบดว้ย 5 ส่วนคือ  
 

ส่วนที่ 1 เป็นค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถามเบ้ืองตน้เพ่ือเลือกกลุ่มตวัอย่างเฉพาะ
พนกังานเจเนอเรชัน่วาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย รวมทั้งส้ิน 1 ขอ้ โดยเป็นแบบสอบถามแบบ 
เลือกตอบ (Checklist) 
 

ส่วนที่  2  เป็นค าถามเกี่ยวกับลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ ของผู ้ตอบ 
แบบสอบถามรวม 6 ขอ้ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการท างาน และรายได้ต่อ
เดือน โดยแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ (Checklits) โดยใช้ระดับการวดัขอ้มูลประเภทนาม 
ก าหนด (Nominal Scale) จ านวน 2 ขอ้ได้แก่ เพศ และสถานภาพ ขอ้มูลประเภทจดัล าดับ (Ordinal 
Scale) จ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน และรายไดต้่อเดือน 
 

ส่วนที่ 3 เป็นค าถามความคิดเห็นต่อองค์กร : ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) 
โดยแบ่งออกเป็น 9 ด้าน ตามแนวคิดของ ผู ้ช่วยศาสตราจารย์สุภรักษ์ สุริย ันเกียรติแก้ว , 
มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) โดยลักษณะขอ้
ค าถามประกอบไปดว้ยขอ้คิดเห็นเชิงบวกและเชิงลบ โดยตอบใน ลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั ดงัน้ี 
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ตำรำงที่ 3.1 เกณฑ์กำรให้คะแนนแบบสอบถำมส่วนที่ 3 ควำมคิดเหน็ต่อองค์กร 
ระดับคะแนน 

ความหมาย 
ข้อความเชิงบวก ข้อความเชิงลบ 

5 คะแนน 1 คะแนน เห็นด้วยอย่างยิง่ 
4 คะแนน 2 คะแนน เห็นด้วย 
3 คะแนน 3 คะแนน เฉยๆ 
2 คะแนน 4 คะแนน ไม่เห็นด้วย 
1 คะแนน 5 คะแนน ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่ 

 
การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการค านวณความ

กวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วงและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) ดงัน้ี  
= 0.8 
การแปลผลขอ้มูลส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการบริหารองคก์ร มีเกณฑก์ารแปลผล 

ของขอ้มูล ดงัน้ี 
 
ตำรำงที่ 3.2 เกณฑ์กำรแปลผลข้อมลูส่วนที่ 3 ด้ำนควำมคิดเห็นต่อองค์กร 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น คำอธิบายสำหรับแปรผล 
1.00 – 1.80 ระดับเห็นด้วยน้อยทีสุ่ด 
1.81 – 2.60 ระดับเห็นด้วยน้อย 
2.61 – 3.40 ระดับเห็นด้วยปานกลาง 
3.41 – 4.20 ระดับเห็นด้วยมาก 
4.21 – 5.00 ระดับเห็นด้วยมากที่สุด 

 
ส่วนที่ 4 เป็นค าถามเกี่ยวกบัคิดเห็นต่อความสุขขององคก์ร(Workplace Happiness) : 

ตัวแปรคั่นกลาง (Mediator) ตามแนวคิดของ ผู ้ช่วยศาสตราจารย์สุภรักษ์ สุริย ันเกียรติแก้ว , 
มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) โดยลักษณะขอ้
ค าถามประกอบไปดว้ยขอ้คิดเห็นเชิงบวกและเชิงลบ โดยตอบใน ลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั ดงัน้ี  
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ตำรำงที่ 3.3 เกณฑ์กำรให้คะแนนแบบสอบถำมส่วนที่ 4 ควำมคิดเหน็ต่อควำมสุขขององค์กร 
ระดับคะแนน 

ความหมาย 
ข้อความเชิงบวก ข้อความเชิงลบ 

5 คะแนน 1 คะแนน เห็นด้วยอย่างยิง่ 
4 คะแนน 2 คะแนน เห็นด้วย 
3 คะแนน 3 คะแนน เฉยๆ 
2 คะแนน 4 คะแนน ไม่เห็นด้วย 
1 คะแนน 5 คะแนน ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่ 

 
การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการค านวณความ

กวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วงและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) ดงัน้ี  
= 0.8 
การแปลผลขอ้มูลส่วนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการบริหารองคก์ร มีเกณฑก์ารแปลผล

ของขอ้มูล ดงัน้ี 
 
ตำรำงที่ 3.4 เกณฑ์กำรแปลผลข้อมลูส่วนที่ 4 ด้ำนควำมคิดเห็นต่อควำมสุขขององค์กร 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น คำอธิบายสำหรับแปรผล 
1.00 – 1.80 ระดับเห็นด้วยน้อยทีสุ่ด 
1.81 – 2.60 ระดับเห็นด้วยน้อย 
2.61 – 3.40 ระดับเห็นด้วยปานกลาง 
3.41 – 4.20 ระดับเห็นด้วยมาก 
4.21 – 5.00 ระดับเห็นด้วยมากที่สุด 

 
ส่วนที่ 5 เป็นค าถามเกี่ยวกบัความคิดเห็นต่อผลลพัธ์ของการด าเนินงานขององคก์ร: ตวั

แปรตาม (Dependent Variables) ตามแนวคิดของ ผูช้่วยศาสตราจารย์สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว , 
มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) โดยลักษณะขอ้
ค าถามประกอบไปดว้ยขอ้คิดเห็นเชิงบวกและเชิงลบ โดยตอบใน ลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั ดงัน้ี  
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ตำรำงที่ 3.5 เกณฑ์กำรให้คะแนนแบบสอบถำมส่วนที่ 5 ควำมคิดเหน็ต่อผลลัพธ์ของกำรด ำเนินงำน
ขององค์กร 

ระดับคะแนน 
ความหมาย 

ข้อความเชิงบวก ข้อความเชิงลบ 
5 คะแนน 1 คะแนน เห็นด้วยอย่างยิง่ 
4 คะแนน 2 คะแนน เห็นด้วย 
3 คะแนน 3 คะแนน เฉยๆ 
2 คะแนน 4 คะแนน ไม่เห็นด้วย 
1 คะแนน 5 คะแนน ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่ 

 
การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการค านวณความ

กวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วงและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) ดงัน้ี  
= 0.8 
การแปลผลขอ้มูลส่วนที่ 5 ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการบริหารองคก์ร มีเกณฑก์ารแปลผล

ของขอ้มูล ดงัน้ี 
 
ตำรำงที่ 3.6 เกณฑ์กำรแปลผลข้อมลูส่วนที่ 5 ด้ำนควำมคิดเห็นต่อผลลัพธ์ของกำรด ำเนนิงำนของ
องค์กร 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น คำอธิบายสำหรับแปรผล 
1.00 – 1.80 ระดับเห็นด้วยน้อยทีสุ่ด 
1.81 – 2.60 ระดับเห็นด้วยน้อย 
2.61 – 3.40 ระดับเห็นด้วยปานกลาง 
3.41 – 4.20 ระดับเห็นด้วยมาก 
4.21 – 5.00 ระดับเห็นด้วยมากที่สุด 
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3.5 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  
การเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะที่ดีและความสุขขององคก์รที่ส่งผล

กระทบต่อความยัง่ยืนในในบริษทัเอกชนในประเทศไทย ตามกรอบแนวคิดของ ผูช้่วยศาสตราจารย์
สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้, มหาวิทยาลยัมหิดล เพื่อน ามาวิเคราะห์และเพื่อให้การวิจยัมีความสมบูรณ์ 
ผูว้ิจยัไดมี้การด าเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี  
 

3.5.1 กำรเกบ็รวบรวมข้อมลูปฐมภูมิ (Primary Data)  
ขอ้มูลปฐมภูมิเป็นขอ้มูลท่ีไดม้าจากการรวบรวมการเกบ็ขอ้มูล ซ่ึงการวิจยัในครั้ งน้ีเป็น 

การวิจยัเชิงปริมาณ โดยการใช้ แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลตามภาคผนวก ก. ซ่ึงจะ
เป็นการสอบถามในรูปแบบออนไลน์ และน าข้อมูลที่ได้มาประมวลผลด้วยโปรแกรมทางสถิติ
ส าเร็จรูป         SMART PLS 
 

3.5.2 กำรเกบ็รวบรวมข้อมลูทุตยิภูมิ (Secondary Data)  
การเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิจากการคน้ควา้ขอ้มูลจากหนังสือทางวิชาการ บทความ 

ทางวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ์ รายงานการวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต  
 
 

3.6 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและกำรประมวลผล  
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) หลงัจากรวบรวมแบบสอบถาม ผูว้ิจยัได้

ท าการวิเคราะห์ผ่านโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป SPSS และ SMART PLS รุ่น 4 และแปลผลควบคู่การ
วิเคราะห์ขอ้มูล เพ่ือใชส้ถิติในการวิเคราะห์ดงัต่อไปน้ี 
 

3.6.1 กำรวิเครำะห์ข้อมลูสถิตเิชิงพรรณนำ (Descriptive Statistic Analysis)  

เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการใช้สถิติพ้ืนฐาน ประกอบด้วย การวิเคราะห์ความถ่ี 
(Frequency) การวิเคราะห์ร้อยละ (Percentage), การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (Mean) และ การวิเคราะห์ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
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3.6.2 กำรวิเครำะห์ข้อมลูสถิตเิชิงอนุมำน (Inferential Statistic Analysis)  

ในการวิเคราะห์ผลทางสถิติส าหรับสมการโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model) แต่
ส าหรับ PLS จะเรียกว่า Inner Model PLS ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงตาม
กรอบแนวคิดโดยมีขั้นตอบแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 การประเมินโมเดลการวดั (Outer Model Equation) ประกอบไปด้วยการ
ทดสอบความเที่ยงของเคร่ืองมือวดั การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั การทดสอบความ
ตรงเชิงเหมือนของเคร่ืองมือวดั และการทดสอบความตรงเชิงจ าแนกของเคร่ืองมือวดั (Discri-
minant Validity) 

ขั้นตอนท่ี 2 การประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Inner Model Evaluation) ประกอบไป
ดว้ยการค านวณสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของสมการท านายและการทดสอบสมมุติฐาน 
 

3.6.3 กำรประเมินโมเดลกำรวัด (Measurement Model Evaluation) 

การประเมินโมเดลการวดัเป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงและตวั
แปรบ่งช้ี ใน PLS-SEM จะเรียกความสัมพนัธ์ลักษณะน้ีว่า โมเดลความสัมพนัธ์ภายนอก (Outer 
Model) เน่ืองจากตัวแปรแฝง (Latent Variable) เป็นตัวแปรที่ไม่สามารถวดัได้โดยตรงหรือเป็น
นามธรรมแต่สามารถอธิบายได้ด้วยตวัแปรสังเกต (Observe Variable) หรือตวัแปรบ่งช้ี (Indicator 
Variables) โดยโมเดลการวดัมีด้วยกัน 2 ลักษณะ คือโมเดลการวดัมีส่วนเกี่ยวข้องกับรูปแบบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรบ่งช้ีและตวัแปรแฝง ดงันั้นผูว้ิจยัจึงของอธิบายทฤษีการวดัแบบรวมตวั 
(Formative) และการวดัแบบสะทอ้น (Reflective) เพื่อประโยชน์ในการก าหนดโมเดลความสัมพนัธ์
ระหว่างตัวแปรบ่งช้ีและตัวแปรแฝงได้อย่างเหมาะสม อันจะน าไปสู่การตีความและสรุปผล
การศึกษาท่ีสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีรายละเอียดท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 

3.6.3.1 โมเดลการวดัแบบรวมตวั (Formative) 
ตวัแปรสังเกต (Observe Variable) หรือตวัแปรบ่งช้ี (Indicator Variable) 

จะเป็นสาเหตุของตวัแปรแฝง และการเปล่ียนแปลงของตวัแปรสังเกต (Observe Variable) หรือตวั
แปรบ่งช้ี (Indicator Variable) จะส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงค่าของตวัแปรแฝง ดงัท่ีแสดงในรูปท่ี 3-3 
หรือลกัษณะของความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้ค าถามหรือตวัแปรบ่งช้ีจะตอ้งไม่มีความสัมพนัธ์กันหรือ
ไม่ได้ถามหรือวดัในเร่ืองเดียวกนั (F. Hair Jr, et al., 2014) กล่าวคือ ตวัแปรสังเกตหรือตวัแปรบ่งช้ี
เป็นสาเหตุหรือก่อให้เกิดตวัแปรแฝงซ่ึงมาจากแหล่งท่ีแตกต่างกนัหรือไม่สัมพนัธ์กนั จึงไม่สามารถ
ทดแทนกนัได ้การตดัตวัแปรบ่งช้ีบางส่วนออกไปจะท าให้การส่ือความหมายไม่ตรงตามทฤษฎีหรือ
ขาดความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง ตวัอย่างเช่น ปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อสถานภาพทางสังคมเศรษฐกจิ
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ของคน ไดแ้ก่ อาชีพ เช้ือชาติ เพศ ศาสนา สมาชิกกลุ่ม งานอดิเรก เป็นตน้ ส าหรับวิธี PLS-SEM จะ
เรียกสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรว่า ค่าน ้าหนกัภายนอก (Outer Weight) 

3.6.3.2 โมเดลการวดัแบบสะทอ้น (Reflective) 
ตัวแปรแฝงมีการเปล่ียนแปลงจะสะท้อนการเปล่ียนแปลงในตัวแปร

สังเกต (Observe Variable) หรือตวัแปรบ่งช้ี (Indicator Variable) ดังแสดงในรูปที่ 3-3 รูปแบบหรือ
ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้ค าถามหรือตวัแปรสังเกตหรือตวัแปรบ่งช้ี จะตอ้งมีความสัมพนัธ์
กนัสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั หรือวดัในส่ิงเดียวกนั (Joseph F Hair et al., 2010) ความสัมพนัธ์
น้ีจะใช้เป็นตวัวดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) ระหว่างตวัแปรสังเกตหรือตวัแปร
บ่งช้ี (Indicator Variable) และเม่ือตัวแปรบ่งช้ีมีลักษณะท่ีมีความสัมพันธ์กันและไปในทิศทาง
เดียวกัน  ตัวแปรสัง เกตหรือตัวแปรบ่ง ช้ีของตัวแปรแฝง ถึงจะสามารถใช้แทนกันได้  
(Interchangeable) กล่าวคือ เม่ือตดัตวัแปรบ่งช้ีบางตวัท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Loading) ที่ต ่ากว่า
เกณฑ์ ท่ีก าหนดจะไม่ส่งผลเสียหายต่อความเ ท่ียงตรงของเ น้ือหา (Konradt, et al. , 2006) 
ความสัมพันธ์จะแทนท่ีด้วยลูกศรช้ีออกจากตัวแปรแฝงบ่งช้ี ส าหรับวิธี PLS-SEM จะเรียก
สัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรว่าค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบภายนอก (Outer Loading) 

          

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
ภำพที ่3.1 ลักษณะโมเดลกำรวัดแบบสะท้อนและโมเดลกำรวัดแบบรวมตัว 
ที่มา : Henseler et al. (2009) 
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งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณและใช้โมเดลการวดัแบบสะท้อน (Reflective) 
เน่ืองจากตวัแปรแฝงทั้งหมดไม่สามารถเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ตามท่ีกล่าวไปในขา้งตน้ ดังนั้น
ส าหรับโมเดลการวดัส าหรับงานวิจยัน้ีจะมีการทดสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือวดั โดยเกณฑ์
การทดสอบความเที่ยงตรวของตวัแปรแฝงในโมเดลการวดัแบบสะทอ้น คือ ค่าสัมประสิทธ์ิแอล
ฟ่าตามแนวคิดของครอนบคั (Cronbach’s Alpha) ค่าความเที่ยงประกอบ (Composite Reliability) 
และน ้ าหนักองค์ประกอบภายนอก (Outer Loadings) ส่วนการทดสอบความตรงจะเป็นเหมือนการ
ประเมินความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ใน 2 ลักษณะ คือ ความตรงเชิงเหมือน 
(Convergent Validity) ความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) โดยมีรายละเอียดส าหรับ
ขั้นตอนต่าง ๆ ดงัน้ี 

3.6.3.3 การทดสอบความเที่ยง (Indicator Reliability) 
การทดสอบความเที่ยงเป็นการทดสอบคุณสมบตัิของเคร่ืองมือวดั ซ่ึงใน

การวดัส่ิงท่ีตอ้งการวดั ทั้งน้ีในการวดัแต่ละครั้ งไม่ว่าจะวดัดว้ยจ านวนครั้ งเท่าไหร่ก็ตามหรือวดัใน
สภาพสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัผลจากการวดักฌยงัคงเหมือนเดิม โดยทั้วไปแลว้การทดสอบความ
เที่ยงของเคร่ืองมือจะใชก้ารทดสอบด้านค่าสถิติ Cronbach’s Alpha แต่ส าหรับวิธี PLS-SEM นั้นจะ
ใช้ค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยงประกอบ หรือ Composite Reliability ในการทดสอบคุณภาพของ
เคร่ืองมือที่ใชว้ดั (Hair Jr, et al., 2014) โดยค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงประกอบ มีขอ้สมมุติว่าน ้าหนกั
ของตวัแปรสังเกตหรือตวัแปรบ่งช้ีท่ีจะน ามาค านวณมีค่าความเท่ียงไม่เท่ากนั ดงันั้น ค่าสัมประสิทธ์ิ
ความเที่ยงประกอบจึงมีแนวโน้มสูงกว่าค่าสัมประสิทธ์ิของแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) ค่าน้ีจึง
เหมาะในการประเมินโมเดลในการวดัแบบ PLS-SEM โดยที่ค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยงประกอบ จะ
มีค่าระหว่า 0.00 ถึง 1.00 โดยค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยงประกอบมีค่าเขา้ใกล ้ 0.00 หมายความว่า
เคร่ืองมือวดัมีความเที่ยงนอ้ยหรือไม่มีความเที่ยง และค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยงประกอบมีค่าเขา้ใกล ้
1.00 ถือว่าเป็นที่ยอมรับได้ในการทดสอบความเที่ยงของขอ้มูล (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 การทดสอบน ้าหนกัองคป์ระกอบภายนอก (Outer Loadings) 
ใช้ส าหรับวดัความเช่ือมัน่ระดับตวัแปรท่ีสังเกตได้ซ่ึงเป็นค่าท่ีตัวแปร

แฝงอธิบายความแปรปรวนของตัวบ่งช้ี Hair Jr et al. (2014) แนะน าว่าค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน (Standardize Outer Loading) ควรมีค่าไม่ต ่ากว่า 0.70 หากค่าต ่ากว่าน้ีควรพิจารณาตดัตวั
แปรสังเกตหรือตวัแปรช้ีวดัออก 
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3.6.3.5 การทดสอบความตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity) 
การทดสอบความตรงของเคร่ืองมือวดัในแบบสอบถามในความหมาย

ของการวดัจะหมายความว่า ขอ้ค  าถาม (Item) หรือตวัแปรแฝงต่าง ๆ สามารถใชเ้ป็นตวัแปรบ่งช้ีของ 
Construct เดียวกันได้เหมือนกัน กล่าวคือ ตัวแปรบ่งช้ีท่ีแตกต่างกันสร้างมาจากโครงสร้าง 
(Construct) ท่ีเหมือนกนัหรือมีองค์ประกอบเดียวกนัจะมีความสัมพนัธ์กนัสูง ในขณะท่ีตวัแปรบ่งช้ี
ต่างองค์ประกอบกันจะมีคสามสัมพนัธ์กันน้อยหรือไม่มีความสัมพนัธ์กัน ทั้งน้ีสถิติท่ีใช้วดัความ
ตรงเชิงเหมือนคือค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉล่ี (Average Variance Extract) หรือ AVE โดย
ค่าสถิติ AVE จะตอ้งมีค่าไม่ต ่ากว่า 0.5 ซ่ึงจะหมายความว่า ตวัแปรแฝงอธิบายความแปรปรวนของ
ตวัแปรบ่งช้ีไดม้ากกว่าร้อยละ 50 (Joseph F Hair et al., 2013) 

3.6.3.6 การทดสอบความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) 
ความตรงเ ชิงจ าแนก คือ  ความความสามารถของเค ร่ืองมือที่มี

ความสัมพนัธ์กนัต ่ากบัเคร่ืองมือวดัท่ีไม่เหมือนกนั กล่าวคือ ขอบเขตท่ีตวัแปรบ่งช้ีของตวัแปรแฝง
หน่ึงจะตอ้งแยกขาดกนักับตวัวดัของตวัแปรแฝงอ่ืน โดยสามารถพิจารณาได้ใน 2 ระดับ คือระดบั
ของตวัแปรบ่งช้ีหรือขอ้ค าถามจะตอ้งเป็นขอ้ค าถามเพ่ือวดัตวัแปรแฝงนั้น ๆ และเม่ือต่างตวัแปรแฝง
ก็จะตอ้งถามคนละเร่ือง และในระดบัของตวัแปรแฝง ค่าคะแนนจะตอ้งไม่สัมพนัธ์กนัมาก สามารถ
พิจารราความเที่ยงเชิงจ าแนกด้วยเกณฑ์ 2 ชนิด ได้แก้ เกณฑ์ของ Fornell-Lacker (Fornell-Lacker 
Criterion) และค่ราน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) 

เกณฑ์ของ Fornell-Lacker (Fornell-Lacker Criterion)  เป็นการเทียบ
ระหว่างรากที่สองของความแปรปรวนที่สกัดได้เฉล่ีย (AVE) ของตัวแปรแฝงแต่ละตัวกับ
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงอ่ืน ๆ ในโมเดล โดยค่าของตวัแปรแฝงแต่ละตวัควรมีค่าสูงกว่าค่า
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงอ่ืน ๆในโมเดลยกก าลงัสอง (> AVE ( ξi, ξj)) แสดงว่าตวัแปรแฝง
นั้นมีความแปรปรวนร่วมกันกับตวับ่งช้ีในบล็อกเดียวกนัมากกว่าตวัแปรอ่ืนในโมเดลท่ีมาจากตวั
บ่งช้ีต่างบล็อกกนั 

3.6.3.7 ค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) 
เป็นการพิจารณาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างน ้ าหนักองค์ประกอบของตัว

บ่งช้ีกบัตวัแปรแฝงอ่ืนในโมเดล ซ่ึงแต่ละตวัแปรของตวัแปรแฝงนั้นกบัน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวั
แปรบ่งช้ีกบัตวัแปรแฝงอ่ืนในโมเดล .ซ่ึงแต่ละตวับ่งช้ีควรมีค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบกับตวัแปรแฝง
ท่ีบ่งช้ีเกี่ยวขอ้งสูงมากกว่า ตวัแปรแฝงอ่ืน (Henseler and Sarstedt, 2013) โดยค่าน ้าหนกัควรมีค่าไม่
น้อยกว่า 0.70 ซ่ึงสามารถต ่ากว่าน้ีได้แต่จะต้องไม่ต ่ากว่า 0.50 (V. S. Lee, et al., 2011) และค่า
น ้าหนกัควรมีค่าเป็นบวก 
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3.6.3.8 การประเมินโมเดลภายใน (Inner Model Evaluation)  
เมื่อได้ท าการประเมินโมเดลการวดัด้านความเช่ือถือได้แลว้ ความเที่ยง

และความตรงของเคร่ืองมือแลว้จะตอ้งด าเนินการประเมินความสัมพนัธ์ตามสุมมิตฐานงานวิจัน 
อน่ึง PLS-SEM ตอ้งการการประเมินผลลพัธ์สุดทา้ยเช่นเดียวกบัเทคนิคการวิเคราะห์ตวัแปรพหุนาม
อ่ืน ๆ แต่จะไม่มีการประเมินความสอดคลอ้งของโมเดลโดยรวม (Goodness-of-Fit) (Chin, 1998; 
Hair Jr et al., 2014; Henseler and Sarstedt, 2013) โดยมีขั้นตอนและรายละเอียดดงัน้ี 

3.6.3.9 การค านวณสัมประสิทธ์ิการท านาย (Coefficient determinant)  
ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย (Coefficient of Determinant) หรือ R2 เป็นตวั

บ่งช้ีความแม่นย  าของการท านาย โดยมีค่าอยู่ระหว่าง 0-1 โดยในการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลระหว่างตวั
แปรตามและตวัแปรตน้สามารถอธิบายไดจ้ากสัดส่วนค่าความแปรปรวนของตวัแปรตามท่ีเป็นตวั
แปรแฝงภายในที่อธิบายดว้ยค่าตวัแปรตน้ ค่าสัมประสิทธ์ิการท านายของตวัแปรแฝงภายใน R2 หรือ 
R-Square โดยที่ R2 ควรมีค่าสูงหรือไม่นั้นอยู่กบัสาขาวิชาท่ีศึกษา โดย Hair Jr et al. (2014) ระบุว่า 
R2 ส าหรับการศึกษาสาขาวิชาด้านการตลาด (Marketing) ด้านการจดัการ (Management) และด้าน
ระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการ (MIS) เท่ากับ 0.75 0.50 และ 0.25 ถือว่ามีค่าสูง ปานกลาง และต ่า
ตามล าดับ สรุปคือค่า R2 จะต้องไม่ต ่ากว่า 0.25 ถึงจะถือว่าตัวแปรต้นสามารถอธิบายค่าความ
แปรปรวนในตวัแปรตามได ้

3.6.3.10 การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) อิทธิพลทางออ้ม 
(Indirect Effect) และอิทธิพลรวม (Total Effect) โดยการค านวณค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล (Path 
Coefficient) ซ่ึงควรมีค่าไม่ต ่ากว่า 0.10 และมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

3.6.4 กำรทดสอบสมมุตฐิำน (Path Coefficient and Significant Levels)  
การทดสอบสมมุติฐาน คือ การค านวณสัมประสิทธ์ิเส้นทางของ Inner Model ไม่เป็น 0 

(ตวัแปรที่อยู่ตน้ลูกศรมีอิทธิพลต่อตวัแปรที่อยู่ปลายลูกศร) และสัมประสิทธ์ิของเส้นทาง Outer 
Loading ไม่ เป็น 0 และเน่ืองจาก PLS-SEM จะใช้การทดสอบการมีนัยส าคัญทางสถิติของ
พารามิเตอร์ด้วยกระบวนการ Bootstrapping ซ่ึงกระบวนการ Bootstrapping จะใช้หาช่วงความ
เช่ือมั่นของการประมาณค่าพารามิเตอร์ หาค่าเฉล่ียและความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของแต่ละ
พารามิเตอร์เพื่อใช้วิ เคราะห์ผลทางสถิติ (Hair Jr et al., 2014; Helm, et al., 2010; Henseler and 
Sarstedt, 2013) และใช้เทคนิคการสุ่มซ ้ าขอ้มูลท่ีเก็บเพ่ิมได้เพ่ิมเติมเพ่ือสร้างขอ้มูลชุดใหม่ โดย
จ านวนชุดท่ีได้จากการสุ่มซ ้ าโดยทั่วไปจะก าหนดจ านวน 5,000 ชุด (Hair Jr et al., 2014; Wong, 
2013)  
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การทดสอบสมมุติฐานด้วยกระบวนการ Bootstrapping นั้ นจะใช้การทดสอบ
สมมุติฐานที่มีเขตการปฏิเสธสองทาง (Two-tailed) โดยสัมประสิทธ์ิเส้นทางของ Inner Model มี
ระดบันยัส าคญั 0.05 คือ p<0.05 และ t-value มีค่าสูงกว่าค่าวิกฤติ นัน่คือ 1.96 แสดงว่าค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางนั้นสนบัสนุนสมมุติฐานของงานวิจยั 
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บทที่ 4 
ผลกำรศึกษำ 

 
 

ผูว้ิจยัได้วิเคราะห์ผลการเก็บรวบรวมขอ้มูลวิจยัในการศึกษา “ปัจจยัด้านสุขภาวะที่ดี
และความสุขขององค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อความยั่งยืนของกลุ่มพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
บริษทัเอกชนในประเทศไทย” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขของ
องคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนของกลุ่มพนกังานเจเนอเรชัน่วาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย 

การศึกษาวิจยัน้ีเป็น การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชว้ิธีการวิจยัเชิง
ส ารวจ (Survey Research) มีวิธีการเก็บรวมรวมขอ้มูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) จากกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 385 ราย ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) การ
ประเมินโมเดลการวดั (Measurement Model Evaluation) และการประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง 
(Structural Model Assessment) ผูว้ิจยัน าเสนอผล การวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นล าดบัดงัน้ี 

4.1 การวิเคราะห์ผลสถิติเ ชิงพรรณนาของขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง 
4.2 การประเมินโมเดลการวดั (Measurement Model Evaluation) 
4.3 การประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment) 

 
 

4.1  กำรวิเครำะห์ผลสถิติเชิงพรรณนำของข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่ำง 
การวิเคราะห์ผลสถิติเชิงพรรณนาของขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง โดยจ าแนกตาม

คุณสมบตัิแจกแจง ออกมาในรูป ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สาหรับ
อธิบายผลการศึกษาในเร่ือง ต่อไปน้ี 
 

4.1.1 กำรวิเครำะห์ข้อมลูทั่วไปของกลุ่มตัวอย่ำง 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากพนกังงานสายการ

บิน ในประเทศไทย จ านวน 385 รายไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัต่อไปน้ี 
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ตำรำงที่ 4.1 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่ำง 
ข้อมูลทั่วไป จ ำนวน ร้อยละ 

1. เพศ 

ชาย 

หญิง 

 
189 

196 

 
49% 

51% 

2. อำย ุ

ต ่ากว่า 26 ปี  
26 - 30 ปี  
31 - 35 ปี  
36-40 ปี  
41 ปีขึ้นไป  

 
55 

142 

72 

65 

51 

 
14% 

37% 

19% 

17% 

13% 

3. สถำนภำพ 

โสด     

สมรส  
หย่าร้าง     

แยกกนัอยู่  

 
261 

105 

76 

6 

 
68% 

27% 

20% 

2% 

4. ระดับกำรศึกษำ 

ต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี  
ระดบัปริญญาตรี หรือเทียบเท่า  
ระดบัปริญญาโท หรือเทียบเท่า  
สูงกว่าระดบัปริญญาโท  

 
95 

217 

66 

7 

 
25% 

56% 

17% 

2% 

5. อำยุกำรท ำงำน 

นอ้ยกว่า 1 ปี     

1-3 ปี  
4-6 ปี     

7 ปีขึ้นไป 

 
32 

100 

89 

164 

 
8% 

26% 

23% 

43% 
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ตำรำงที่ 4.1 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่ำง (ต่อ) 
ข้อมูลทั่วไป จ ำนวน ร้อยละ 

6. รำยได้ต่อเดือน  

นอ้ยกว่า 20.000 บาท    

20,001 - 50,000 บาท  
50,001 - 80,000 บาท    

80,001 - 100,000 บาท  
100,001 บาทขึ้นไป 

 
21 

114 

48 

23 

19 

 
17% 

52% 

20% 

8% 

3% 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สถิติเชิงพรรณนาจากตาราง 4.1 

พบว่า  
ด้านเพศของกลุ่มตวัอย่างพบว่า เป็นเพศหญิง จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 51.00 ที่

เหลือเป็นเพศชาย จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 49.00 
ด้านอายุของกลุ่มตวัอย่างพบว่า ส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อย

ละ 37.00 รองลงมามีอายุ 31-35 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 19.00 รองลงมามีอายุ 36-40 ปี 
จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 17.00 รองลงมามีอายุต ่ากว่า 26 ปี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 14.00 
และนอ้ยท่ีสุดมี 41 ปีขึ้นไป จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 13.00  

ดา้นสถานภาพของกลุ่มตวัอย่างพบว่า สวนใหญ่มีสถานะภาพโสด จ านวน 261 คน คิด
เป็นร้อยละ 68.00 รองลงมามีสถานะภาพสมรสจ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 27.00 รองลงมามี
สถานะหย่าร้างจ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 และน้อยที่สุดมีสถานะแยกกนัอยู่จ านวน 6 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2.00  

ดา้นระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอย่างพบว่า ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า จ านวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 65.00 รองลงมามีระดบัต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี จ านวน 95 
คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 รองลงมามีระดับปริญญาโทหรือเทียบเท่า จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.00 นอ้ยที่สุดคือระดบัสูงกว่าระดบัปริญญาโท จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.00 

ด้านอายุการท างานของกลุ่มตัวอย่างพบว่า ส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 7 ปีขึ้นไป 
จ านวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 43.00 รองลงมามีอายุการท างาน 1-3 ปี คิดเป็น คิดเป็นร้อยละ 26.00 
รองลงมามีอายุการท างาน 4-6 ปี จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 23.00 และนอ้ยที่สุดมีอายุการท างาน
นอ้ยกว่า 1 ปี 



48 

ดา้นรายไดต้่อเดือนของกลุ่มตวัอย่างพบว่า ส่วนใหญ่มีรายไดต้่อเดือน 20,001 – 30,000 
บาท จ านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 52.00 รองลงมามีรายไดต้่อเดือน 50,001 – 80,000 บาท จ านวน 
76 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 รองลงมามีรายไดต้่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากบั 20,000 บาท จ านวน 64 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.00 รองลงมามีรายได้ต่อเดือน 80,001 – 100,000 บาท จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อย
ละ 8.00 และนอ้ยที่สุดมีรายไดต้่อเดือน 100,001 บาทขึ้นไป จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.00 
 

4.1.2 กำรวิเครำะห์สถิติเชิงพรรณนำของระดับค่ำเฉลี่ยและค่ำส่วนเบีย่งเบนมำตรฐำน
ของแต่ละตัวแปร 
 
ตำรำงที่ 4.2 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นด้ำนควำมคิดเห็นต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่ำง              

(n = 385)  

ควำมคิดเห็นต่อองค์กร X̅ SD 
ระดับ 

ควำมคิดเหน็ 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคดิเห็นดา้นความเป็นอยู่
ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing)  

3.649 0.5866 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อองคก์รดา้นความเป็นอยูท่ีด่ี

ทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.649 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.5866  
 
ตำรำงที่ 4.3 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นด้ำนควำมคิดเห็นต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่ำง                               

(n = 385) 

ความคิดเห็นต่อองค์กร X̅ SD 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคดิเห็นดา้นสุขภาพ 
(Health) 

3.5112 0.70069 มาก 

 
จากตารางที่  4.3 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อองค์กรด้านสุขภาพ 

(Health) อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.5112 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.70069  
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ตำรำงที่ 4.4 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นด้ำนควำมคิดเห็นต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่ำง                        
(n = 385) 

ควำมคิดเห็นต่อองค์กร X̅ SD 
ระดับ 

ควำมคิดเหน็ 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคดิเห็นดา้นการใชเ้วลา 
(Time Use) 

3.4723 0.53376 มาก 

 
จากตารางที่ 4.4 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อองค์กรด้านการใช้เวลา 

(Time Use) อยู่ในระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.4723 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.53376  
 
ตำรำงที่ 4.5 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นด้ำนควำมคิดเห็นต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่ำง                         

(n = 385)  

ควำมคิดเห็นต่อองค์กร X̅ SD 
ระดับ 

ควำมคิดเหน็ 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคดิเห็นดา้นการศกึษา 
(Education) 

3.4785 0.81346 มาก 

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อองค์กรด้านความคิดเห็น

ดา้นการศึกษา (Education) อยู่ในระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.4785 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.81346 
 
ตำรำงที่ 4.6 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นด้ำนควำมคิดเห็นต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่ำง                      

(n = 385) 

ควำมคิดเห็นต่อองค์กร X̅ SD 
ระดับ 

ควำมคิดเหน็ 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคดิเห็นดา้นมาตรฐานการ
ครองชีพ (Living Standard) 

3.4893 0. 89868 มาก 

 
จากตารางที่ 4.6 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อองค์กรด้านความคิดเห็น

ด้านมาตรฐานการครองชีพ (Living Standard) อยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉล่ีย 3.4893 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0. 89868  
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ตำรำงที่ 4.7 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นด้ำนควำมคิดเห็นต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่ำง                               
(n = 385) 

ควำมคิดเห็นต่อองค์กร X̅ SD 
ระดับ 

ควำมคิดเหน็ 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคดิเห็นดา้นธรรมาภิบาล  
(Good Governance) 

3.5142 0.78111 มาก 

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อองค์กรด้านความคิดเห็น

ดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance)  อยู่ในระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.5142 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.78111 
 
ตำรำงที่ 4.8 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นด้ำนควำมคิดเห็นต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่ำง                               

(n = 385) 

ควำมคิดเห็นต่อองค์กร X̅ SD 
ระดับ 

ควำมคิดเหน็ 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคดิเห็นดา้นความ
หลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and 
Resilience) 

3.9117 0. 76584 มาก 

 
จากตารางที่  4.8 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อองค์กรด้านความ

หลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and 
Resilience) อยู่ในระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.9117 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0. 76584 
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ตำรำงที่ 4.9 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นด้ำนควำมคิดเห็นต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่ำง                        
(n = 385) 

ควำมคิดเห็นต่อองค์กร X̅ SD 
ระดับ 

ควำมคิดเหน็ 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคดิเห็นดา้นสุขภาพชุมชน 
(Community Vitality) 

3.4595 0 .91063 มาก 

 
จากตารางที่ 4.9 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อองค์กรด้านความคิดเห็น

ด้านสุขภาพชุมชน(Community Vitality) อยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉล่ีย 3.4595 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.91063  
 
ตำรำงที่ 4.10 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นด้ำนควำมคิดเห็นต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่ำง                         

(n = 385) 

ควำมคิดเห็นต่อองค์กร X̅ SD 
ระดับ 

ควำมคิดเหน็ 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคดิเห็นดา้นความ
หลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) 

3.4785 0 .81346 มาก 

 
จากตารางที่  4.10 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อองค์กรด้านความ

หลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) 
อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.4785 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0 .81346  
 
ตำรำงที่ 4.11 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นด้ำนควำมสุขขององค์กรของกลุ่มตัวอย่ำง (n = 385) 

ควำมคิดเห็นต่อองค์กร X̅ SD 
ระดับ 

ควำมคิดเหน็ 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคดิเห็นดา้นความสุขใน
การท างาน (Workplace Happiness) 

3.8197 0. 84511 มาก 
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จากตารางที่ 4.11 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อองค์กรดา้นความสุขใน
การท างาน (Workplace Happiness) อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.8197 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0. 
84511  
 
ตำรำงที่ 4.12 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นด้ำนผลลพัธ์ของกำรด ำเนนิงำนขององค์กรของกลุ่ม 

ตัวอย่ำง (n = 385) 

ควำมคิดเห็นต่อองค์กร X̅ SD 
ระดับ 

ควำมคิดเหน็ 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคดิเห็นดา้นภาพลกัษณ์
ของแบรนด์ (Brand image) 

3.9227 0.7537 มาก 

 
จากตารางที่ 4.12 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อองค์กรด้านภาพลกัษณ์

ของแบรนด์ (Brand image) อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.9227 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.7537  
 
ตำรำงที่ 4.13 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นด้ำนผลลพัธ์ของกำรด ำเนนิงำนขององค์กรของกลุ่ม
ตัวอย่ำง  (n = 385) 

ควำมคิดเห็นต่อองค์กร X̅ SD 
ระดับ 

ควำมคิดเหน็ 
ผลการวิเคราะห์ระดบัความคดิเห็นดา้นช่ือเสียง
องคก์ร (Corporate reputation) 

3.9117 0.76584 มาก 

 
จากตารางที่ 4.13 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อองค์กรด้านช่ือเสียง

องคก์ร (Corporate reputation) อยู่ในระดบัมาก ที่ค่าเฉล่ีย 3.9117 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.76584  
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ตำรำงที่ 4.14 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นด้ำนผลลพัธ์ของกำรด ำเนนิงำนขององค์กรของกลุ่ม
ตัวอย่ำง (n = 385) 

ควำมคิดเห็นต่อองค์กร X̅ SD 
ระดับ 

ควำมคิดเหน็ 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคดิเห็นดา้นความพึง
พอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

3.8263 0 .76415 มาก 

จากตารางท่ี 4.14 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อองคก์รดา้นความพึงพอใจ
ของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) อยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉล่ีย 3.8263 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0 .76415  
 
ตำรำงที่ 4.15 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นด้ำนผลลพัธ์ของกำรด ำเนนิงำนขององค์กรของกลุ่ม
ตัวอย่ำง (n = 385) 

ควำมคิดเห็นต่อองค์กร X̅ SD 
ระดับ 

ควำมคิดเหน็ 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคดิเห็นดา้นผล
ประกอบการ (Financial performance) 

3.2577 1.16766 ปานกลาง 

 
จากตารางที่  4.15 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อองค์กรด้านผล

ประกอบการ (Financial performance) อยู่ในระดับปานกลาง ที่ค่าเฉล่ีย 3.2577 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 1.16766  
 
 

4.2 กำรประเมินโมเดลกำรวัด (Measurement Model Evaluation) 
กกรอบแนวคิดของงานวิจยัน้ี พฒันามาจากตวัแปรแปร (Latent Variables) ทั้งหมด 14 

ตวั และตวัแปรสังเกตได ้ (Observed Variable) ทั้งหมด 168 ตวัแปร โดยที่ตวัแปรแฝงประกอบด้วย 
ปัจจยัความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS) ปัจจยัด้านสุขภาพ (Health-HE) 
ปัจจยัด้านการใช้เวลา (Time Use-TU) ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education - ED)  ปัจจยัด้านมาตรฐาน
การครองชีพ (Living Standard-LI)  ปัจจยัด้านธรรมาภิบาล (Good Governance-GG) ปัจจยัด้าน
ความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural 
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Diversity and Resilience-CD) ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality-CV)  ปัจจยัดา้นความ
หลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity-
EC)  ความสุขในการท างาน (Workplace Happiness-WH) ภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image-BI) 
ช่ือเสียงของแบรนด์ (Corporate Reputation-CR) ความพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction-SH) ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance-FP) ซ่ึงกรอบแนวคิดของ
งานวิจยัจะแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงและตวัแปรสังเกตไดโ้ดยตวัแปรแฝงจะ
แทนดว้ยรูปวงกลม ส่วนตวัแปรสังเกตไดจ้ะแทนดว้ยรูปส่ีเหล่ียม ดงัแสดงในภาพ 4.1 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



55 

4.2.1 กำรวัดประเมินค่ำน ้ำหนักองค์ประกอบภำยนอก (Outer Loading) 
ในการประเมินความสอดคล้องของขอ้ค าถาม สามารถท าการประเมินได้จากการ

สังเกตค่าความเที่ยงของตวัแปร เป็นการทดสอบขอ้ค าถามแต่ละของตวัแปรแฝง โดยพิจารณาไดจ้าก
ค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบมาตรฐาน (Standardize Outer Loading) ของตวัแปรสังเกตได ้ตอ้งมีค่า
มากกว่า 0.70 (Hair et al., 2017) หากต ่ากว่า 0.70 ควรตดัตวัแปรนั้นออก หากพิจารณาตาราง 4.11 
พบว่า ผลการประเมินโมเดลการวดัในรอบแรก (First iteration) มีค  าถามที่ถูกตดัออก เน่ืองจากค่า
น ้ าหนักองค์ประกอบภายนอกต ่าากว่า 0.70 จ านวน 60 ขอ้ ได้แก่ PS1, PS2, PS5, PS6, PS7, PS8, 
PS10, PS14, PS16, PS20, PS21, PS22, PS23, PS24, PS25, PS26, PS27, PS28, PS29, PS30, HE1, 
HE2, HE3, HE9, HE14, HE17, TU1, TU2, TU3, TU8, TU9, TU12, TU13, TU14, TU15, TU16, 
TU17, TU18, TU19, ED8, LI7, LI8, GG1, GG2, GG3, GG9, GG12, GG13, GG14, GG15, GG16, 
GG23, GG24, CD1, CD2, CD4, CV1, CV2, CR1 และ SH7 ซ่ึงหมายความว่า ทั้ง 60 ขอ้ค  าถามไม่ได้
ช้ีวดัในเร่ืองของการใชง้านอย่างต่อเน่ือง (Continuance Usage) ภายหลงัจากตดัขอ้ค าถาม PS1, PS2, 
PS5, PS6, PS7, PS8, PS10, PS14, PS16, PS20, PS21, PS22, PS23, PS24, PS25, PS26, PS27, PS28, 
PS29, PS30, HE1, HE2, HE3, HE9, HE14, HE17, TU1, TU2, TU3, TU8, TU9, TU12, TU13, 
TU14, TU15, TU16, TU17, TU18, TU19, ED8, LI7, LI8, GG1, GG2, GG3, GG9, GG12, GG13, 
GG14, GG15, GG16, GG23, GG24, CD1, CD2, CD4, CV1, CV2, CR1 และ SH7 ออกไปแล้ว 
ไดผ้ลการประเมินโมเดลการวดัในรอบสุดทา้ย (Final iteration) ผ่านเกณฑทุ์กขอ้ค าถาม มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบภายนอกมากกว่า 0.70 ซ่ึงหมายความว่า ค  าถามของตวัแปรแฝงแต่ละตวัสามารถใช้วดั
ในเร่ืองท่ีเกี่ยวกบัตวัแปรแฝงนั้นๆได ้(Hair et al., 2017) 
 

4.2.2 กำรตรวจสอบควำมเช่ือมั่น (Reliability) 
ในการตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามหรือการทดสอบความเช่ือมัน่ของตวั

แปรโครงสร้าง โดยใช้ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) และค่าสัมประสิทธ์ิ ความเที่ยง
ประกอบ(Composite Reliability) เพื่อเป็นการทดสอบว่าเคร่ืองมือวดัหรือแบบสอบถามไม่ว่าจะวดักี่
ครั้ งหรือวดัในสภาพท่ีแตกต่างกนั ผลท่ีไดร้ับจะยงัมีผลคงเดิม โดยระดบัท่ีเป็นท่ียอมรับทัว่ไปจะใช้
เกณฑ์ที่มากกว่า 0.7 ถือว่าเป็นระดบัยอมรับได ้ซ่ึงในงานวิจยัน้ี เม่ือพิจารณาจากตาราง 4.11 พบว่า 
ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) และค่าสัมประสิทธ์ิ ความเที่ยงประกอบ (Composite 
Reliability) ของการประเมินโมเดลการวดัทั้งรอบแรกก่อนการตดัขอ้ค าถาม (First iteration) และ
รอบสุดทา้ยหลงัจากตดัขอ้ค าถามแลว้ (Final iteration) ทั้งสองค่าของทุกตวัแปรแฝงมีค่ามากกว่า 0.7 
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ทุกตวั แสดงให้เห็นว่าตวัแปรแฝงทุกตวัในงานวิจยัน้ีมีความน่าเช่ือถือ โดยสามารถเรียงล าดับความ
น่าเช่ือถือจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี  

ปัจจัยด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความ
เปล่ียนแปลง (Ecological Diversity-EC), ปัจจยัด้านธรรมาภิบาล (Good Governance-GG), ปัจจยั
ด้านสุขภาพชุมชน (Community Vitality-CV), ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance-FP), ปัจจยัด้านสุขภาพ (Health-HE), ปัจจยัด้านความหลากหลายทางวฒันธรรมและ
ความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience-CD), ปัจจยัดา้น
การศึกษา (Education - ED), ปัจจยัด้านมาตรฐานการครองชีพ (Living Standard-LI), ความสุขใน
การท างาน (Workplace Happiness-WH), ช่ือเสียงของแบรนด์ (Corporate Reputation-CR), ความ
พอใจของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders Satisfaction-SH), ปัจจยัความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา 
(Psychological Wellbeing-PS), ปัจจยัด้านการใช้เวลา (Time Use-TU), ภาพลกัษณ์ของแบรนด์ 
(Brand Image-BI)  
 

4.2.3 กำรวัดควำมตรงเชิงสอดคล้องของข้อค ำถำม (Convergent Validity) 
การวัดความตรงเ ชิงสอดคล้องของข้อค าถามเป็นการวัดข้อค าถามที่ ใช้ใน

แบบสอบถามว่ามีความสามารถเป็นตวัช้ีวดัของตวัแปรโครงสร้างเดียวกันได้เหมือนกันหรือไม่ 
ค่าสถิติที่น ามาใช้ในการทดสอบความตรงเชิงสอดคล้อง คือ ค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉล่ีย 
(Average Variance Extract : AVE) ซ่ึงตอ้งมีค่ามากกว่า 0.5 แสดงว่า ตวัแปรแฝงในขอ้ค าถามมี
ความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรบ่งช้ีไดม้ากกวา่ร้อยละ 50 (Hair et al., 2014) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



57 

ตำรำง 4.16 ผลกำรประเมินโมเดลกำรวดั 
 

1. Psychological Wellbeing 

ตัว
แปร 

First iteration Final iteration 

ตัวช้ีวัด Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 
Alpha 

Ps
yc
ho
log

ica
l W

ell
be
ing

 

PS1 0.640 0.407 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.952 0.948 ตดัออก 0.924 0.924 0.908 
PS2 0.558 ตดัออก 

PS3 0.694 0.721 
PS4 0.726 0.768 
PS5 0.441 ตดัออก 

PS6 0.440 ตดัออก 

PS7 0.619 ตดัออก 

PS8 0.669 ตดัออก 

PS9 0.688 0.723 
PS10 0.586 ตดัออก 

PS11 0.696 0.707 
PS12 0.749 0.796 
PS13 0.717 0.702 
PS14 0.673 ตดัออก 

PS15 0.678    0.741    
PS16 0.579    ตดัออก    
PS17 0.683    0.728    
PS18 0.739    0.771    
PS19 0.703    0.741    
PS20 0.685    ตดัออก    
PS21 0.659    ตดัออก    
PS22 0.642    ตดัออก    
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ตำรำง 4.16 ผลกำรประเมินโมเดลกำรวดั (ต่อ) 

ตัว
แปร 

First iteration Final iteration 

ตัวช้ีวัด Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 
Alpha 

Ps
yc
ho
log

ica
l W

ell
be
ing

 

PS23 0.669    ตดัออก    
PS24 0.692    ตดัออก    
PS25 0.575    ตดัออก    
PS26 0.533    ตดัออก    
PS27 0.651    ตดัออก    
PS28 0.668    ตดัออก    
PS29 0.616    ตดัออก    
PS30 0.194    ตดัออก    
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ตำรำง 4.16 ผลกำรประเมินโมเดลกำรวดั (ต่อ) 
 

2. Health 

ตัว
แปร 

First iteration Final iteration 

ตัวช้ีวัด Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 
Alpha 

He
alt
h 

HE1 0.183 0.511 0.944 0.935 ตดัออก 0.623 0.948 0.939 
HE2 0.484 ตดัออก 

HE3 0.632 ตดัออก 

HE4 0.692 0.708 
HE5 0.717 0.748 
HE6 0.802 0.811 
HE7 0.782 0.788 
HE8 0.676 0.821 
HE9 0.807 ตดัออก 

HE10 0.807 0.831 
HE11 0.796 0.817 
HE12 0.764    0.790    
HE13 0.767    0.783    
HE14 0.822    ตดัออก    
HE15 0.811    0.828    
HE16 0.762    0.746    
HE17 0.550    ตดัออก    
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ตำรำง 4.16 ผลกำรประเมินโมเดลกำรวดั (ต่อ) 
 

3. Time Use 

ตัว
แปร 

First iteration Final iteration 

ตัวช้ีวัด Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 
Alpha 

Ti
me

 U
se 

TU1 0.156 0.266 0.829 0.852 ตดัออก 0.635 0.912 0.885 
TU2 0.203 ตดัออก 

TU3 0.271 ตดัออก 

TU4 0.774 0.810 
TU5 0.814 0.833 
TU6 0.776 0.822 
TU7 0.788 0.814 
TU8 0.768 ตดัออก 

TU9 0.644 ตดัออก 

TU10 0.709 0.725 
TU11 0.767 0.774 
TU12 0.158 ตดัออก 

TU13 0.203 ตดัออก 

TU14 0.164 ตดัออก 

TU15 0.167 ตดัออก 

TU16 0.248 ตดัออก 

TU17 0.337 ตดัออก 

TU18 0.164 ตดัออก 

TU19 0.110 ตดัออก 
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ตำรำง 4.16 ผลกำรประเมินโมเดลกำรวดั (ต่อ) 
 

4. Education 

ตัว
แปร 

First iteration Final iteration 

ตัวช้ีวัด Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 
Alpha 

Ed
uc
ati
on

 

ED1 0.799 0.652 0.944 0.933 0.806 0.685 0.946 0.934 
ED2 0.802  0.804 
ED3 0.842  0.850 
ED4 0.817    0.822    
ED5 0.853    0.855    
ED6 0.815    0.813    
ED7 0.842    0.839    
ED8 0.651    ตดัออก    
ED9 0.829    0.830    

 

5. Living Standard 

ตัว
แปร 

First iteration Final iteration 

ตัวช้ีวัด Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 
Alpha 

Li
vin

g S
tan

da
rd

 

LI1 0.797 0.667 0.941 0.928 0.804 0.739 0.944 0.929 
LI2 0.837    0.873    
LI3 0.857    0.886    
LI4 0.898    0.904    
LI5 0.897    0.911    
LI6 0.774    0.770    
LI7 0.740    ตดัออก    
LI8 0.715    ตดัออก    
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ตำรำง 4.16 ผลกำรประเมินโมเดลกำรวดั (ต่อ) 
 

6. Good Governance 

ตัว
แปร 

First iteration Final iteration 

ตัวช้ีวัด Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 
Alpha 

Go
od
 G
ov
er
na
nc
e 

GG1 0.760 0.575 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.969 0.965 ตดัออก 0.663 0.962 0.958 
GG2 0.705 ตดัออก 

GG3 0.685 ตดัออก 

GG4 0.826 0.825 
GG5 0.844 0.857 
GG6 0.796 0.796 
GG7 0.796 0.812 
GG8 0.802 0.813 
GG9 0.717 ตดัออก 

GG10 0.792 0.789 
GG11 0.779 0.784 
GG12 0.759 ตดัออก 

GG13 0.757 ตดัออก 

GG14 0.759 ตดัออก 

GG15 0.737    ตดัออก    
GG16 0.745    ตดัออก    
GG17 0.792    0.796    
GG18 0.826    0.845    
GG19 0.849    0.861    
GG20 0.761    0.783    
GG21 0.789    0.808    
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ตำรำง 4.16 ผลกำรประเมินโมเดลกำรวดั (ต่อ) 
 

ตัว
แปร 

First iteration Final iteration 

ตัวช้ีวัด Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 
Alpha 

 
GG22 0.791    0.812    

GG23 0.727    ตดัออก    

GG24 0.034    ตดัออก    
 
 

7. Cultural Diversity and Resilience 

ตัว
แปร 

First iteration Final iteration 

ตัวช้ีวัด Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 
Alpha 

Cu
ltu

ra
l D

ive
rsi
ty 
an
d R

esi
lie
nc
e 

CD1 0.768 0.711 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.957 0.949 ตดัออก 0.755 0.949 0.935 
CD2 0.846 ตดัออก 

CD3 0.863 0.858 
CD4 0.838 ตดัออก 

CD5 0.85 0.857 
CD6 0.876 0.891 
CD7 0.844 0.869 
CD8 0.841 0.868 
CD9 0.843 0.870 
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ตำรำง 4.16 ผลกำรประเมินโมเดลกำรวดั (ต่อ) 
 

8. Community Vitality 

ตัว
แปร 

First iteration Final iteration 

ตัวช้ีวัด Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 
Alpha 

Co
mm

un
ity
 V
ita
lit
y 

CV1 0.831 0.753 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.965 0.959 ตดัออก 0.789 0.963 0.955 
CV2 0.806 ตดัออก 

CV3 0.875 0.872 
CV4 0.880 0.885 
CV5 0.889 0.899 
CV6 0.878 0.883 
CV7 0.894 0.907 
CV8 0.872 0.884 
CV9 0.882 0.888 

 
9. Ecological Diversity Use 

ตัว
แปร 

First iteration Final iteration 

ตัวช้ีวัด Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 
Alpha 

Ec
olo

gic
al 
Di
ve
rsi
ty 
Us
e 

EC1 0.845 0.727 0.974 0.971 0.845 0.727 0.974 0.971 
EC2 0.833 0.833 
EC3 0.865 0.865 
EC4 0.865 0.865 
EC5 0.857 0.857 
EC6 0.844 0.844 
EC7 0.898 0.898 
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ตำรำง 4.16 ผลกำรประเมินโมเดลกำรวดั (ต่อ) 

ตัว
แปร 

First iteration Final iteration 

ตัวช้ีวัด Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 
Alpha 

Ec
olo

gic
al 
Di
ve
rsi
ty 
Us
e 

EC8 0.852    0.852    
EC9 0.857 0.858 
EC10 0.804 0.803 
EC11 0.832 0.832 
EC12 0.868 0.868 
EC13 0.846 0.846 
EC14 0.869 0.869 

 

10. Workplace Happiness 

ตัว
แปร 

First iteration Final iteration 

ตัวช้ีวัด Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 
Alpha 

W
or
kp
lac

e H
ap
pin

ess
 

WH1 0.805 0.690 
 
 
 
 
 
 

0.940 0.925 0.800 0.690 0.940 0.925 
WH2 0.774 0.779 
WH3 0.856 0.859 
WH4 0.793 0.788 
WH5 0.874 0.872 
WH6 0.885 0.887 
WH7 0.824 0.823 
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ตำรำง 4.16 ผลกำรประเมินโมเดลกำรวดั (ต่อ) 
 

11. Brand image 

ตัว
แปร 

First iteration Final iteration 

ตัวช้ีวัด Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 
Alpha 

Br
an
d i
ma

ge
 BI1 0.847 0.716 

 
 
 

0.909 0.870 0.847 0.716 0.909 0.870 
BI2 0.739 0739 
BI3 0.907 0.907 
BI4 0.881 0.882 

 
12. Corporate reputation 

ตัว
แปร 

First iteration Final iteration 

ตัวช้ีวัด Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 
Alpha 

Co
rp
or
ate

 re
pu
tat

ion
 CR1 0.627 0.686 

 
 
 
 
 

0.928 0.907 ตดัออก 0.751 0.938 0.917 
CR2 0.885 0.888 
CR3 0.855 0.847 
CR4 0.875 0.879 
CR5 0.867 0.877 
CR6 0.835 0.842 
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ตำรำง 4.16 ผลกำรประเมินโมเดลกำรวดั (ต่อ) 
 

13. Stakeholders Satisfaction 

ตัว
แปร 

First iteration Final iteration 

ตัวช้ีวัด Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 
Alpha 

St
ak
eh
old

er
s S

ati
sfa

cti
on

 SH1 0.802 0.659 
 
 
 
 
 
 

0.931 0.913 0.810 0.706 0.935 0.916 
SH2 0.849 0.860 
SH3 0.846 0.862 
SH4 0.870 0.885 
SH5 0.865 0.864 
SH6 0.763 0.753 
SH7 0.669 ตดัออก 

 
14. Stakeholders Satisfaction 

ตัว
แปร 

First iteration Final iteration 

ตัวชี้วัด Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 
Alpha 

Fin
an

cia
l 

pe
rfo

rm
an

ce
 FP1 0.860 0.809 

 
 
 

 

0.955 0.941 0.860 0.890 0.955 0.941 
FP2 0.891 0.891 
FP3 0.923 0.923 
FP4 0.920 0.920 
FP5 0.903 0.903 

 
ผลจากตาราง 4.16 พบว่า การประเมินโมเดลการวดัในรอบแรกก่อนตัดขอ้ค าถาม 

(First literation) และการประเมินโมเดลการวดัในรอบสุดทา้ย (Final iteration) ทุกตวัแปรแฝงมีค่า
ความแปรปรวนที่สกัดได้เฉล่ีย (AVE) มากกว่า 0.5 ทุกตัว โดย ผลการด าเนินงานทางการเงิน 
(Financial Performance-FP) มีค่าเท่ากบั 0.809,  ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality-CV) 
มีค่าเท่ากับ 0.789, ปัจจยัด้านความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความ
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เปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience-CD) มีค่าเท่ากับ 0.755, ช่ือเสียงของแบรนด์ 
(Corporate Reputation-CR) มีค่าเท่ากบั 0.751, ปัจจยัดา้นมาตรฐานการครองชีพ (Living Standard-
LI)  มีค่าเท่ากับ 0.739, ปัจจยัด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือ
ความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity-EC)  มีค่าเท่ากับ 0.729, ภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand 
Image-BI) มีค่าเท่ากบั 0.716, ความพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction-SH) มี
ค่าเท่ากบั 0.706, ความสุขในการท างาน (Workplace Happiness-WH) มีค่าเท่ากบั 0.690, ปัจจยัดา้น
การศึกษา (Education - ED)  มีค่าเท่ากบั 0.685, ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance-GG) มี
ค่าเท่ากับ 0.663, ปัจจัยด้านการใช้เวลา (Time Use-TU) มีค่าเท่ากับ 0.635, ปัจจัยด้านสุขภาพ 
(Health-HE) มีค่าเท่ากบั 0.623 และ ปัจจยัความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-
PS) มีค่าเท่ากับ 0.548 ซ่ึงแสดงว่าตวัแปรแฝงแต่ละตวัสามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปร
บ่งช้ีที่เป็นองคป์ระกอบไดด้ี 
 

4.2.4 กำรวัดควำมเที่ยงของตัวแปรโครงสร้ำง (Composite Reliability) 
การวดัความเที่ยงของตวัแปรโครงสร้าง โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิ ความเที่ยงประกอบ 

(Composite Reliability) จะมีค่าอยู่ในช่วงระหว่าง 0 - 1 เมื่อค่าท่ีวดัไดม้ีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงว่าตวัแปร
นั้นมีความน่าเช่ือถือได้สูง แต่ถ้าตัวแปรนั้นค่าท่ีวดัได้มีค่าเขา้ใกล้ 0 แสดงว่ามีความน่าเช่ือถือ
ค่อนขา้งนอ้ย โดยระดบัท่ีเป็นท่ียอมรับทัว่ไปจะใชเ้กณฑท่ี์มากกว่า 0.70ถือว่าเป็นระดบัท่ียอมรับได้ 
(Hair et al., 2014) 

ผลจากตาราง 4.16 การวดัความเที่ยงของตวัแปรโครงสร้าง ในรอบแรกก่อนตัดข้อ
ค าถาม (First iteration) และการวดัความเที่ยงของตวัแปรโครงสร้าง ในรอบสุดทา้ย (Final literation) 
ทุกตัวแปรแฝงมีค่าความเที่ยง (CR) มากกว่า 0.70 ทุกตัว โดย ปัจจัยด้านความหลากหลายทาง
นิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity-EC)  มีค่าเท่ากบั 
0.974, ปัจจยัด้านสุขภาพชุมชน (Community Vitality-CV)  มีค่าเท่ากับ 0.963, ปัจจยัด้านธรรมาภิ
บาล (Good Governance-GG) มีค่าเท่ากับ 0.962, ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance-FP) มีค่าเท่ากบั 0.957, ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถใน
การรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience-CD) มีค่าเท่ากบั 0.948, ปัจจยัดา้น
สุขภาพ (Health-HE) มีค่าเท่ากบั 0.947, ปัจจยัด้านการศึกษา (Education - ED)  มีค่าเท่ากับ 0.945, 
ปัจจยัด้านมาตรฐานการครองชีพ (Living Standard-LI)  มีค่าเท่ากับ 0.944, ความสุขในการท างาน 
(Workplace Happiness-WH) มีค่าเท่ากบั 0.940, ช่ือเสียงของแบรนด์ (Corporate Reputation-CR) มี
ค่าเท่ากับ 0.937, ความพอใจของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders Satisfaction-SH) มีค่าเท่ากบั 
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0.935, ปัจจยัความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS) มีค่าเท่ากับ 0.924, ปัจจยั
ดา้นการใชเ้วลา (Time Use-TU) มีค่าเท่ากบั 0.912 และภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image-BI) มี
ค่าเท่ากบั 0.909 ซ่ึงแสดงว่าตวัแปรแฝงแต่ละตวัมีความน่าเช่ือถือได้ 
 

4.2.5 กำรวัดควำมตรงเชิงจ ำแนกของข้อค ำถำม (Discriminant Validity) 
การวดัความตรงเชิงจ าแนกของขอ้ค าถามเป็นค่าดชันีท่ีช้ีว่าตวัแปรสังเกตไดจ้ะตอ้งแยก

ขาดออกจากตวัวดัของตวัแปรโครงสร้าง อ่ืนๆ โดยมีการทดสอบ 2 ระดบั คือ การทดสอบระดบัของ
ตวัแปรสังเกตไดโ้ดยพิจารณาความตรงเชิงจ าแนกดว้ยเกณฑ์ค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) และ
การทดสอบระดบัของตวัแปรแฝงโดยพิจารณาความตรงเชิงจ าแนกดว้ยเกณฑข์อง Fornell-Larcker 
Criterion โดยท าการทดสอบความตรงเชิงจ าแนกของขอ้ค าถามจากการประเมินโมเดลการวดัครั้ ง
สุดทา้ย ดงัน้ี 

4.2.5.1 ค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) 
การทดสอบความตรงเชิงจ าแนกในระดบัตวัแปรสังเกตได ้ทดสอบโดย

การพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงนั้นกบัน ้าาหนัก
องคป์ระกอบของตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงอ่ืนท่ีอยู่ในโมเดล โดยตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงท่ีวดัควรมีค่า
น ้ าหนักองคป์ระกอบมากกว่าตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงอ่ืน ซ่ึงควรมีค่ามากกว่า 0.7 (Lee et al., 2011) 
ผลการทดสอบดงัแสดงในตาราง 4.18 
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ตำรำง 4.17 ผลกำรทดสอบค่ำน ้ำหนกัไขว้ (Cross Loading) 
 BI CD CR CV EC ED FP GG HE LI PS SH TU WH 
BI1 0.847              
BI2 0.739              
BI3 0.907              
BI4 0.882              
CD3  0.858             
CD5  0.857             
CD6  0.891             
CD7  0.869             
CD8  0.868             
CD9  0.870             
CR2   0.888            
CR3   0.847            
CR4   0.879            
CR5   0.877            
CR6   0.842            
CV3    0.872           
CV4    0.885           
CV5    0.899           
CV6    0.883           
CV7    0.907           
CV8    0.884           
CV9    0.888           
EC1     0.845          
EC10     0.803          
EC11     0.832          
EC12     0.868          
EC13     0.846          
EC14     0.869          
EC2     0.833          
EC3     0.865          
EC4     0.865          
EC5     0.857          
EC6     0.844          
EC7     0.898          
EC8     0.852          
EC9     0.858          
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ตำรำง 4.17 ผลกำรทดสอบค่ำน ้ำหนกัไขว้ (Cross Loading) (ต่อ) 
 BI CD CR CV EC ED FP GG HE LI PS SH TU WH 

ED1      0.806         
ED2      0.804         
ED3      0.850         
ED4      0.822         
ED5      0.855         
ED6      0.813         
ED7      0.839         
ED9      0.830         
FP1       0.860        
FP2       0.891        
FP3       0.923        
FP4       0.920        
FP5       0.903        
GG10        0.789       
GG11        0.784       
GG17        0.796       
GG18        0.845       
GG19        0.861       
GG20        0.784       
GG21        0.808       
GG22        0.812       
GG4        0.825       
GG5        0.857       
GG6        0.796       
GG7        0.812       
GG8        0.813       
HE10         0.831      
HE11         0.817      
HE12         0.790      
HE13         0.783      
HE15         0.828      
HE16         0.746      
HE4         0.708      
HE5         0.748      
HE6         0.811      
HE7         0.789      
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ตำรำง 4.17 ผลกำรทดสอบค่ำน ้ำหนกัไขว้ (Cross Loading) (ต่อ) 
 BI CD CR CV EC ED FP GG HE LI PS SH TU WH 

HE9         0.821      
LI1          0.804     
LI2          0.873     
LI3          0.886     
LI4          0.904     
LI5          0.911     
LI6          0.770     
PS11           0.707    
PS12           0.795    
PS13           0.702    
PS15           0.741    
PS17           0.728    
PS18           0.771    
PS19           0.741    
PS3           0.722    
PS4           0.769    
PS9           0.723    
SH1            0.810   
SH2            0.860   
SH3            0.862   
SH4            0.885   
SH5            0.864   
SH6            0.753   
TU10             0.725  
TU11             0.774  
TU4             0.810  
TU5             0.833  
TU6             0.822  
TU7               
WH1              0.800 
WH2              0.779 
WH3              0.859 
WH4              0.788 
WH5              0.872 
WH6              0.886 
WH7              0.823 
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จากตาราง 4.17 พบว่า ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีของตวัแปรแฝงทุกตวัแปรมี
ค่ามากกว่า 0.70 ซ่ึงมากกว่าเกณฑท์ุกตวั และมีค่ามากกว่าค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีกับตวั
แปรแฝงอ่ืนในโมเดล ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้่าตวัแปรช้ีวดัหรือขอ้ค าถามในงานวิจยัแต่ละขอ้ท่ีแสดง
ในตารางเป็นขอ้ค าถามท่ีสามารถช้ีวดัในตวัแปรแฝงแต่ละดา้นของตวัแปรได ้

4.2.5.2 เกณฑข์อง Fornell–Larcker Criterion 
เกณฑข์อง Fornell-Larcker Criterion ทดสอบโดยการเปรียบเทียบค่าราก

ที่สองของค่าความแปรปรวนที่สกดัไดเ้ฉล่ีย (√AVE) ของตวัแปรแฝงแต่ละตวักบัค่าความสัมพนัธ์
ของตวัแปรแฝงอ่ืนๆในโมเดล หากค่าความแปรปรวนที่สกดัได้เฉล่ียมากกว่าค่าความสัมพนัธ์ของ
ตวัแปรแฝงนั้นกบัตวัแปรแฝงอ่ืนๆแสดงว่าตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงนั้นมีความตรงเชิงจ าแนกเพียงพอ 
(Hair et al., 2014; Lowry and Gaskin, 2014) ดงัแสดงในตาราง 4.13 
 
ตำรำง 4.18 ค่ำควำมตรงเชิงจ ำแนกวัดด้วยเกณฑ์ของ Fornell-Larcker Criterion 

 BI CD CR CV EC ED FP GG HE LI PS SH TU WH 

BI 0.846                           
CD 0.412 0.869                         
CR 0.765 0.531 0.867                       
CV 0.446 0.849 0.566 0.888                     
EC 0.464 0.821 0.574 0.850 0.853                   
ED 0.449 0.717 0.568 0.671 0.682 0.828                 
FP 0.444 0.451 0.456 0.445 0.437 0.503 0.900               
GG 0.529 0.799 0.629 0.748 0.757 0.806 0.578 0.814             
HE 0.536 0.673 0.598 0.624 0.655 0.749 0.516 0.750 0.789           
LI 0.458 0.704 0.548 0.651 0.674 0.817 0.539 0.811 0.707 0.860         
PS 0.443 0.632 0.529 0.621 0.608 0.709 0.478 0.725 0.739 0.705 0.740       
SH 0.674 0.604 0.815 0.614 0.607 0.648 0.593 0.706 0.640 0.662 0.643 0.840     
TU 0.383 0.596 0.483 0.562 0.599 0.659 0.446 0.664 0.675 0.670 0.618 0.597 0.797   
WH 0.478 0.566 0.535 0.559 0.568 0.602 0.336 0.615 0.561 0.623 0.662 0.655 0.564 0.831 

 

จากตาราง 4.18 พบว่าค่าความแปรปรวนที่สกดัไดเ้ฉล่ีย (√𝐴𝐸𝑉) ของตวัแปรแฝงแต่
ละตวัในงานวิจยัน้ีมีค่ามากกว่าค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรแฝงนั้นกบัตวัแปรแฝงอ่ืนในโมเดลซ่ึง
แสดงว่าตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงหน่ึงแยกขาดจากกนักบัตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงอ่ืนๆ 
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4.2.6 กำรวัดควำมเที่ยงตรงของตัวแบบในภำพรวม (Goodness of Fit, GOF) 
การวดัความเท่ียงตรงของตวัแบบในภาพรวม เป็นการวดัในภาพรวมทั้งหมดคือทั้ง

สมการโครงสร้างและสมการมาตรวดัว่ามีความสอดคลอ้งของตวัแบบ (Overall Fit) เพียงใด ค่า
ความเที่ยงตรงของตวัแบบในภาพรวมจะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 และเป็นค่าที่ไม่เกี่ยวขอ้งกบัขนาด
ของกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษา ยิ่งมีความเท่ียงตรงของตวัแบบในภาพรวมมีค่าเขา้ใกล ้1 มากเพียงใด 
หมายความว่าแบบจ าลองโมเดลสมการโครงสร้างมีความกลมกลืนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลที่ใชใ้นการ
วิเคราะห์แสดงว่าโมเดลนั้นเหมาะสมท่ีสุด ซ่ึงมีค่าความเท่ียงตรงของตวัแบบในภาพรวม (GOF) 
สามารถค านวณไดจ้าก 

เกณฑใ์นการพิจารณาค่าความเที่ยงตรงของตวัแบบในภาพรวม (GOF) พิจารณาจาก 
GOF ≤ 0.10  ถือว่า สมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเที่ยงตรงนอ้ย 

0.10 < GOF < 0.25 ถือว่า สมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเที่ยงตรงปานกลาง 
GOF ≥ 0.36  ถือว่า สมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเที่ยงตรงสูง 
(Tenenhaus, Amato and Vinzi, 2004) 
 
ตำรำงที่ 4.19 ผลกำรค ำนวณค่ำกำรวัดควำมเที่ยงและตัวแบบภำพรวม 

ตัวแปรแฝง AVE R2 

PS 0.548 - 
HE 0.623 - 
TU 0.635 - 
CD 0.755 - 
ED 0.685 - 
GG 0.663 - 
LI 0.739 - 
CV 0.789 - 
EC 0.727 - 
WH 0.690 0.513 
BI 0.716 0.229 
CR 0.751 0.286 
SH 0.706 0.429 
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ตำรำงที่ 4.19 ผลกำรค ำนวณค่ำกำรวัดควำมเที่ยงและตัวแบบภำพรวม (ต่อ) 
 

ตวัแปรแฝง AVE R2 
FP 0.809 0.113 

Average 0.755 0.314 

SQRT 0.8689 0.5604 

Goodness of Fit, GOF 0.4869 

 
จากผลการค านวณค่าความเที่ยงตรงของตวัแบบในภาพรวมในตาราง 4.19 พบว่า มีค่า

ความเที่ยงตรงของตวัแบบในภาพรวม (Goodness of Fit, GOF) มีค่าเท่ากับ 0.4869 เมื่อเทียบกับ
เกณฑ์แล้วถือว่าสมการโครงสร้างและมาตรวัดมีความเที่ยงตรง (Overall Fit) ในระดับสูง 
(Tenenhaus et al., 2004) 
 
 

4.3 กำรประเมินโมเดลเชิงโครงสร้ำง (Structural Model Assessment) 
เม่ือท าการประเมินโมเดลการวดัดว้ยการทดสอบค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบภายนอก การ

ทดสอบความเที่ยงและความตรงของเคร่ืองมือในงานวิจัยเรียบร้อยแล้ว จะต้องท าการทดสอบ
สมมติฐานงานวิจยั โดยการวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างแบบก าลงัสองน้อยสุดบางส่วน 
(Partial Least Square SEM หรือ PLS-SEM) ต้องมีการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของโมเดลเชิง
โครงสร้างทั้งทางตรงและทางออ้ม และการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยัดงัน้ี 
 

4.3.1 กำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ของโมเดลเชิงโครงสร้ำง 
การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจยัดา้นสุขภาวะที่ดีและ

ความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนของกลุ่มพนกังานเจเนอเรชัน่วาย บริษทัเอกชนใน
ประเทศไทย มีแบบจ าลองการวัดตัวแปรแฝงภายนอก ได้แก่  ความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา 
(Psychological Wellbeing-PS)  สุขภาพ (Health-HE)  การใช้ เวลา  (Time Use-TU)  การศึกษา 
(Education - ED)  มาตรฐานการครองชีพ (Living Standard-LI)  ธรรมาภิบาล (Good Governance-
GG) ความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural 
Diversity and Resilience-CD) สุขภาพชุมชน (Community Vitality-CV)  ความหลากหลายทาง
นิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity-EC)  ความสุข
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ในการท างาน (Workplace Happiness-WH) ภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image-BI) ช่ือเสียงของ
แบรนด์ (Corporate Reputation-CR) ความพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction-
SH) ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance-FP) ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้ าการตดัขอ้ค าถาม PS1, 
PS2, PS5, PS6, PS7, PS8, PS10, PS14, PS16, PS20, PS21, PS22, PS23, PS24, PS25, PS26, PS27, 
PS28, PS29, PS30, HE1, HE2, HE3, HE9, HE14, HE17, TU1, TU2, TU3, TU8, TU9, TU12, TU13, 
TU14, TU15, TU16, TU17, TU18, TU19, ED8, LI7, LI8, GG1, GG2, GG3, GG9, GG12, GG13, 
GG14 , GG15 , GG16 , GG23 , GG24 , CD1 , CD2 , CD4 , CV1 , CV2 , CR1 และ SH7 และท าการ
วิเคราะห์ใหม่อีกครั้ ง โดยมีรายละเอียดการวิเคราะห์ ดงัตาราง 4.21 
 
ตำรำง 4.20 ผลกำรทดสอบกำรมีนัยส ำคัญทำงสถิติของควำมสัมพันธ์ในโมเดลปัจจัยด้ำนสุขภำวะที่
ดีและควำมสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อควำมยั่งยืนของกลุ่มพนักงำนเจเนอเรช่ันวำย 
บริษัทเอกชนในประเทศไทย 

ควำมสัมพันธ์ Path Coefficients SE t-value 

CD -> WH 0.014 0.089 0.159 

CV -> WH 0.055 0.09 0.616 

EC -> WH 0.103 0.075 1.377 

ED -> WH 0.047 0.083 0.569 

GG -> WH 0.004 0.092 0.044 

HE -> WH -0.071 0.076 0.937 

LI -> WH 0.159* 0.081 1.974 

PS -> WH 0.374*** 0.084 4.441 

TU -> WH 0.139* 0.065 2.154 

WH -> BI 0.478*** 0.044 10.784 

WH -> CR 0.535*** 0.045 11.825 

WH -> FP 0.336*** 0.048 7.074 

WH -> SH 0.655*** 0.04 16.423 

หมายเหตุ : * แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 (1.96 ≤ t-value < 2.576) 
** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 (2.576 ≤ t-value < 3.290) 
*** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.001 (3.290 ≤ t-value ) 
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ภำพ 4.2 ผลกำรทดสอบกำรมีนัยส ำคัญทำงสถิติด้วยกระบวนกำร Bootstrapping 
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จากภาพท่ี 4.2 ค่าท่ีปรากฏท่ีเส้นความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรช้ีวดัและตวัแปรแฝง คือ 
ค่า Path Coefficients และ t-value ค่าที่ปรากฏที่เส้นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงคือ Path 
Coefficients และค่า t-value ตามล าดับ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบจ าลองโมเดลสมการโครงสร้าง
จากตารางท่ี 4.21 และภาพท่ี 4.2 แสดงปัจจยัดา้นสุขภาวะที่ดีและความสุขขององคก์รที่ส่งผลกระทบ
ต่อความยัง่ยืนของกลุ่มพนกังานเจเนอเรชัน่วาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย พบว่า 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ปัจจยัดา้นความหลากหลายทาง
วฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience-CD
) และปัจจยัด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 
0.014 สถิติที่ (t-value) เท่ากับ 0.159 ซ่ึงค่าสถิติทีต ่ากว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็นว่าปัจจยัดา้น
ความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural 
Diversity and Resilience-CD) ไม่มีความสัมพันธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness)  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ปัจจัยด้านสุขภาพชุมชน 
(Community Vitality-CV)  และปัจจยัด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) พบว่าค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.055 สถิติที่ (t-value) เท่ากบั 0.616 ซ่ึงค่าสถิติทีต ่ากว่าค่าวิกฤต (1.96) 
แสดงให้เห็นว่าปัจจยัด้านสุขภาพชุมชน (Community Vitality-CV) ไม่มีความสัมพันธ์เชิงบวก
ทางตรงต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจัยด้านความ
หลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity-
EC) และปัจจัยด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั 0.103 สถิติที่ (t-value) เท่ากบั 1.377 ซ่ึงค่าสถิติทีต ่ากว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็นว่าปัจจยั
ดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological 
Diversity-EC) ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness)  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัด้านการศึกษา 
(Education - ED) และปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.047 สถิติที่ (t-value) เท่ากบั 0.569 ซ่ึงค่าสถิติทีต ่ากว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็น
ว่าปัจจยัดา้นการศึกษา (Education - ED) ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness)  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล 
(Good Governance) และปัจจัยด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) พบว่าค่า
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สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.004 สถิติที่ (t-value) เท่ากบั 0.044 ซ่ึงค่าสถิติที่ต ่ากว่าค่าวิกฤต (1.96) 
แสดงให้เห็นว่าปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness)  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจัยด้านสุขภาพ 
(Health) และปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั -0.071 สถิติที่ (t-value) เท่ากบั 0.937 ซ่ึงค่าสถิติที่ต ่ากว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็นว่าปัจจยั
ด้านสุขภาพ (Health)  ไม่มีความสัมพันธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness)  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัด้านมาตรฐาน
การครองชีพ (Living Standard-LI) และปัจจยัด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) 
พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.159* สถิติที่ (t-value) เท่ากับ 1.974 ซ่ึงค่าสถิติที่สูงกว่าค่า
วิกฤต (1.96) แสดงให้เห็นว่าปัจจยัดา้นมาตรฐานการครองชีพ (Living Standard-LI) มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) อย่างมีนยัส าคญั 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัความเป็นอยู่ที่ดี
ทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS) และปัจจัยด้านความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.374*** สถิติที่ (t-value) เท่ากบั 4.441 ซ่ึงค่าสถิติ
ที่สูงกว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็นว่าปัจจัยความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา ( Psychological 
Wellbeing-PS) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) 
อย่างมีนยัส าคญั 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นการใชเ้วลา 
(Time Use) และปัจจัยด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากับ 0.139* สถิติที่ (t-value) เท่ากับ 2.154 ซ่ึงค่าสถิติที่สูงกว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้
เห็นว่าปัจจยัดา้นดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) อย่างมีนยัส าคญั 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) และภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.478*** สถิติที่ (t-value) เท่ากับ 10.784 ซ่ึงค่าสถิติที่สูงกว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดง
ให้เห็นว่าปัจจัยด้านด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) มีความสัมพันธ์เชิงบวก
ทางตรงต่อช่ือเสียงของแบรนด์ (Brand Image) อย่างมีนยัส าคญั 
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เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) และช่ือเสียงองคก์ร (Corporate Reputation) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.535*** สถิติที่ (t-value) เท่ากับ 11.825 ซ่ึงค่าสถิติทีสูงกว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดง
ให้เห็นว่าปัจจัยด้านด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) มีความสัมพันธ์เชิงบวก
ทางตรงต่อช่ือเสียงองคก์ร (Corporate Reputation) อย่างมีนยัส าคญั 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) และผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) พบว่า
ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.336*** สถิติที่ (t-value) เท่ากบั 7.074 ซ่ึงค่าสถิติทีสูงกว่าค่าวิกฤต 
(1.96) แสดงให้เห็นว่าปัจจยัดา้นดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกทางตรงต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) อย่างมีนยัส าคญั 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) และความพอใจของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Satisfaction) 
พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.655*** สถิติที่ที่ (t-value) เท่ากบั 16.423 ซ่ึงค่าสถิติทีสูงกว่า
ค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความพอใจของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Satisfaction) 
อย่างมีนยัส าคญั 
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ตำรำง 4.21 อิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อตัวแปรในแบบจ ำลอง 

ตัวแปร อิทธิพล 
ตัวแปรตำม 

WH BI CR FP SH 

 
PS 

DE 0.374*** - - - - 

IE - 0.179*** 0.200*** 0.126*** 0.245*** 

TE 0.374*** 0.179*** 0.200*** 0.126*** 0.245*** 

 
HE 

DE -0.071 - - - - 

IE - -0.034 -0.038 -0.024 -0.047 

TE -0.071 -0.034 -0.038 -0.024 -0.047 

 
TU 

DE 0.139* - - - - 
IE - 0.067* 0.075* 0.047* 0.091* 

TE 0.139* 0.067* 0.075* 0.047* 0.091* 

 
ED 

DE 0.047 - - - - 
IE  0.023 0.025 0.016 0.031 

TE 0.047 0.023 0.025 0.016 0.031 

 
LI 

DE 0.159* - - - - 
IE - 0.076* 0.085* 0.054* 0.104* 

TE 0.159* 0.076* 0.085* 0.054* 0.104* 

 
GG 

DE 0.004 - - - - 
IE - 0.002 0.002 0.001 0.003 

TE 0.004 0.002 0.002 0.001 0.003 

 
CD 

DE 0.014 - - - - 

IE - 0.007 0.008 0.005 0.009 

TE 0.014 0.007 0.008 0.005 0.009 

 
CV 

DE 0.055 - - - - 
IE - 0.026 0.030 0.019 0.036 

TE 0.055 0.026 0.030 0.019 0.036 
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ตำรำง 4.22 อิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อตัวแปรในแบบจ ำลอง (ต่อ) 

ตัวแปร อิทธิพล 
ตัวแปรตำม 

WH BI CR FP SH 

 
EC 

DE 0.103 - - - - 
IE - 0.049 0.055 0.035 0.067 
TE 0.103 0.049 0.055 0.035 0.067 

 
WH 

DE - 0.478*** 0.535*** 0.336*** 0.655*** 

IE - - - - - 
TE - 0.478*** 0.535*** 0.336*** 0.655*** 

R2
 0..513 0.229 0.286 0.113 0.429 

 
หมายเหตุ: DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect 
* แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 (1.96 ≤ t-value < 2.576) 
** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 (2.576 ≤ t-value < 3.290) 
*** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.001 (3.290 ≤ t-value) 
จากตารางที่ 4-10 เมื่อพิจารณาอิทธิพลของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามต่าง ๆ  

ทั้ งตัวแปรภายนอก (External Endogenous Variable) และตัวแปรแฝง (Internal Endogenous 
Variable) พบว่าความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ไดร้ับอิทธิพลทางตรงจากปัจจยัความ
เป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS) มากที่สุด (DE = 0.374) รองลงมาคือ ปัจจยั
ดา้นมาตรฐานการครองชีพ (Living Standard-LI) (DE = 0.159)  

ภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) ได้รับอิทธิพลทางตรงจากปัจจยัดา้นความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) มากที่สุด (DE =0.478) รองลงมาคืออิทธิพลทางออ้ม ปัจจยัดา้น
ความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS) (IE = 0.179) และปัจจยัด้านมาตรฐาน
การครองชีพ (Living Standard-LI)  (IE = 0.076)  

ช่ือเสียงขององค์กร (Corporate Reputation) ได้รับอิทธิพลทางตรงจากปัจจยัด้าน
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) มากที่สุด (DE =0.535) รองลงมาคืออิทธิพลทางออ้ม 
ปัจจยัดา้นความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS) (IE = 0.200) และปัจจยัด้าน
มาตรฐานการครองชีพ (Living Standard-LI)  (IE = 0.085)  

ความพอใจของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders Satisfaction-SH) ได้รับอิทธิพล
ทางตรงจากปัจจยัดา้นความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) มากที่สุด (DE =0.655) รองลงมา
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คืออิทธิพลทางออ้ม ปัจจยัด้านความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS) (IE = 
0.245) และปัจจยัดา้นมาตรฐานการครองชีพ (Living Standard-LI)  (IE = 0.104)  

ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก
ปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) มากที่สุด (DE =0.336) รองลงมาคืออิทธิพล
ทางออ้ม ปัจจยัด้านความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS) (IE = 0.245) และ
ปัจจยัดา้นมาตรฐานการครองชีพ (Living Standard-LI)  (IE = 0.054) 

เมื่อพิจารณาค่า R2 พบว่าความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) สามารถอธิบาย
ด้วยสุขภาพจิตที่ดี (Psychological well-being - PSY), สุขภาพ (Health), การใช้เวลา (Time Use - 
TIM), การศึกษา (Education - EDU), คุณภาพชีวิต (Living Standard - LIV), ธรรมาภิบาล (Good 
Governance - GOO), ภูมิคุ ้มกันทางวฒันธรรม (Cultural Resilience and Promotion - CUL), 
ความส าคญัของชุมชน (Community Vitality - COM), ส่ิงแวดลอ้ม (Environment - ENV) ไดร้้อยละ 
51  

ความพอใจของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders Satisfaction-SH) สามารถอธิบาย
ด้วยความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ได้ร้อยละ 42, ช่ือเสียงขององค์กร (Corporate 
Reputation) สามารถอธิบายด้วยความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ได้ร้อยละ 28, 
ภาพลักษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) สามารถอธิบายด้วยความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ได้ร้อยละ 22, ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) สามารถอธิบาย
ดว้ย) ไดร้้อยละ 11  
 

4.3.2 กำรทดสอบสมมตฐิำนกำรวิจัย 
การทดสอบสมมติฐานของการวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างแบบ PLS-SEM 

โดยใชก้ระบวนการ Bootstrapping เพื่อทดสอบการมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิ
ทางเส้นทางที่ระดับนัยส าคญั 0.05 และค่า t-value มีค่ามากกว่า 1.96 ซ่ึงแสดงว่าค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางสนบัสนุนสมมติฐานงานวิจยั 
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ตำรำง 4.22 ผลกำรทดสอบสมมติฐำนทีต่ั้งไว้ 

สมมุติฐำนที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้ำนช่ือเสียงของ
องค์กร (Corporate Reputation) 

Path 

Coefficients 
t-value ผลลัพธ์ 

H1: ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติ (Living Standard) 
มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
(Corporate Reputation) 

0.081* 1.800 สอดคลอ้ง 

H2: ปัจจยัดา้นการศกึษา (Education) มีอิทธิพล
ต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 
ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate 
Reputation) 

0.013 0.312 ไม่สอดคลอ้ง 

H3: ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 
ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate 
Reputation) 

-0.014 0.314 ไม่สอดคลอ้ง 

H4: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยา
และความสามารถในการรับมือความ
เปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพล
ต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 
ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate 
Reputation) 

0.063 1.533 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตำรำง 4.22 ผลกำรทดสอบสมมติฐำนทีต่ั้งไว้ (ต่อ) 

สมมุติฐำนที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้ำนช่ือเสียงของ
องค์กร (Corporate Reputation) 

Path 

Coefficients 
t-value ผลลัพธ์ 

H5: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community 
Vitality) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียง
ขององคก์ร (Corporate Reputation) 

 
0.033 

 
0.642 

ไม่สอดคลอ้ง 

H6: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
(Corporate Reputation) 

 
0.034* 

 
0.892 

สอดคลอ้ง 

H7: ปัจจยัความเป็นอยู่ที่ดีทางจติวิทยา 
(Psychological Wellbeing) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 
ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate 
Reputation) 

0.211*** 4.334 สอดคลอ้ง 

H8: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good 
Governance) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียง
ขององคก์ร (Corporate Reputation) 

0.013 0.245 ไม่สอดคลอ้ง 

H9: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรม
และความสามารถในการรับมือความ
เปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and 
Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียง
ขององคก์ร (Corporate Reputation) 

-0.009 0.160 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตำรำง 4.22 ผลกำรทดสอบสมมติฐำนทีต่ั้งไว้ (ต่อ) 
สมมุติฐำนที่เกี่ยวข้องกับ 

ปัจจัยด้ำนภำพลักษณ์ของแบรนด์  
(Brand Image) 

Path 

Coefficients 
t-value ผลลัพธ์ 

H10: ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติ (Living Standard) 
มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ 
(Brand Image) 

0.074* 1.783 สอดคลอ้ง 

H11: ปัจจยัดา้นการศกึษา (Education) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ 
(Brand Image) 

0.012 0.312 ไม่สอดคลอ้ง 

H12: ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 
ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand 
Image) 

-0.013 0.314 ไม่สอดคลอ้ง 

H13: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยา
และความสามารถในการรับมือความ
เปล่ียนแปลง (Ecological Diversity)  มีอิทธิพล
ต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 
ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand 
Image) 

0.057 1.502 ไม่สอดคลอ้ง 

H14: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community 
Vitality) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์
ของแบรนด์ (Brand Image) 

0.030 0.641 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตำรำง 4.22 ผลกำรทดสอบสมมติฐำนทีต่ั้งไว้ (ต่อ) 
สมมุติฐำนที่เกี่ยวข้องกับ 

ปัจจัยด้ำนภำพลักษณ์ของแบรนด์  
(Brand Image) 

Path 

Coefficients 
t-value ผลลัพธ์ 

H15: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ 
(Brand Image) 

0.031* 0.891 สอดคลอ้ง 

H16: ปัจจยัความเป็นอยู่ที่ดีทางจติวิทยา 
(Psychological Wellbeing-PS) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 
ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand 
Image) 

0.192*** 4.201 สอดคลอ้ง 

H17: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good 
Governance) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์
ของแบรนด์ (Brand Image) 

 
0.012 

 
0.245 

ไม่สอดคลอ้ง 

H18: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรม
และความสามารถในการรับมือความ
เปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and 
Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์
ของแบรนด์ (Brand Image) 

-0.008 0.160 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตำรำง 4.22 ผลกำรทดสอบสมมติฐำนทีต่ั้งไว้ (ต่อ) 
สมมุติฐำนที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้ำนผลกำร

ด ำเนนิงำนทำงกำรเงนิ (Financial 
Performance) 

Path 

Coefficients 
t-value ผลลัพธ์ 

H19: ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติ (Living Standard) 
มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทาง
การเงิน (Financial Performance) 

0.052* 1.673 สอดคลอ้ง 

H20: ปัจจยัดา้นการศกึษา (Education) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทาง
การเงิน (Financial Performance) 

0.008 0.311 ไม่สอดคลอ้ง 

H21: ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 
ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงนิ 
(Financial Performance) 

-0.009 0.309 ไม่สอดคลอ้ง 

H22: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยา
และความสามารถในการรับมือความ
เปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพล
ต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 
ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงนิ 
(Financial Performance) 

0.040 1.533 ไม่สอดคลอ้ง 

H23: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community 
Vitality)  มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

0.021 0.636 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตำรำง 4.22 ผลกำรทดสอบสมมติฐำนทีต่ั้งไว้ (ต่อ) 
สมมุติฐำนที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้ำนผลกำร

ด ำเนนิงำนทำงกำรเงนิ (Financial 
Performance) 

Path 

Coefficients 
t-value ผลลัพธ์ 

H24: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทาง
การเงิน (Financial Performance) 

0.021* 0.871 สอดคลอ้ง 

H25: ปัจจยัความเป็นอยู่ที่ดีทางจติวิทยา 
(Psychological Wellbeing) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 
ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงนิ 
(Financial Performance) 

0.134*** 3.890 สอดคลอ้ง 

H26: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good 
Governance) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

0.009 0.241 ไม่สอดคลอ้ง 

H27: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรม
และความสามารถในการรับมือความ
เปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and 
Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

-0.005 0.159 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตำรำง 4.22 ผลกำรทดสอบสมมติฐำนทีต่ั้งไว้ (ต่อ) 

สมมุติฐำนที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้ำนควำมพอใจ
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 

Satisfaction) 

Path 

Coefficients 
t-value ผลลัพธ์ 

H28: ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติ (Living Standard) 
มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วน
ไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) 

0.101* 1.795 สอดคลอ้ง 

H29: ปัจจยัดา้นการศกึษา (Education) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการความพอใจของ
ผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) 

0.017 0.314 ไม่สอดคลอ้ง 

H30: ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 
ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย 
(Stakeholders Satisfaction) 

-0.018 0.315 ไม่สอดคลอ้ง 

H31: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยา
และความสามารถในการรับมือความ
เปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพล
ต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 
ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย 
(Stakeholders Satisfaction) 

0.079 1.565 ไม่สอดคลอ้ง 

H32: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community 
Vitality) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจ
ของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

0.042 0.645 ไม่สอดคลอ้ง 

 
 
 



91 

ตำรำง 4.22 ผลกำรทดสอบสมมติฐำนทีต่ั้งไว้ (ต่อ) 
 

สมมุติฐำนที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้ำนควำมพอใจ
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 

Satisfaction) 

Path 

Coefficients 
t-value ผลลัพธ์ 

H33: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความความพอใจของผู้
มีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) 

0.042* 0.891 สอดคลอ้ง 

H34: ปัจจยัความเป็นอยู่ที่ดีทางจติวิทยา 
(Psychological Wellbeing) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 
ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย 
(Stakeholders Satisfaction) 

0.264*** 4.457 สอดคลอ้ง 

H35: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good 
Governance) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจ
ของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

0.017 0.247 ไม่สอดคลอ้ง 

H36: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรม
และความสามารถในการรับมือความ
เปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and 
Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจ
ของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

-0.011 0.161 ไม่สอดคลอ้ง 

 
หมายเหตุ : * แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 (1.96 ≤ t-value < 2.576) 
** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 (2.576 ≤ t-value < 3.290) 
*** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.001 (3.290 ≤ t-value ) 
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สมมติฐานที่ 1: ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation)  

จากตาราง 4.22 พบว่า ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05    มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.081* ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 2: ปัจจยัด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

จากตาราง 4.22 พบว่า ปัจจัยด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกส่งผลต่อช่ือเสียงขององค์กร (Corporate 
Reputation) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่  3: ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

จากตาราง 4.22 พบว่า ปัจจยัด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกส่งผลต่อช่ือเสียงขององค์กร (Corporate Reputation) 
ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน  ท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 4: ปัจจยัด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจยัด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถ
ในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) ผลการวิจยั
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 5: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality)  มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality)  มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อช่ือเสียงขององค์กร (Corporate 
Reputation) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 6: ปัจจยัด้านการใช้เวลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 
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จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจยัด้านการใช้เวลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององค์กร (Corporate Reputation) อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05    มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.034* ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 7: ปัจจัยความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate 
Reputation) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจยัความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) 
มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององค์กร 
(Corporate Reputation) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 
0.211*** ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 8: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อช่ือเสียงขององค์กร (Corporate 
Reputation) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 9: ปัจจยัด้านความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจยัด้านความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถ
ในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อช่ือเสียงขององค์กร (Corporate Reputation) 
ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 10: ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

จากตาราง 4.22 พบว่า ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.074* ผลการวิจยัสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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สมมติฐานที่ 11: ปัจจยัด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร                               
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

จากตาราง 4.22 พบว่า ปัจจัยด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อภาพลักษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่  12: ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจยัด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) ผลการวิจยัไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 13: ปัจจยัด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถ
ในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) ผลการวิจยัไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 14: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัด้านสุขภาพชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand 
Image) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 15: ปัจจยัด้านการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัด้านการใช้เวลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อต่อภาพลักษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.031* ผลการวิจยัสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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สมมติฐานที่ 16: ปัจจยัความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand 
Image) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจยัความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-
PS) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อต่อภาพลกัษณ์ของแบ
รนด์ (Brand Image) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 
0.192*** ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 17: ปัจจยัด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand 
Image) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 18: ปัจจยัด้านความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจยัด้านความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถ
ในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happines) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อภาพลักษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 19: ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

จากตาราง 4.23 พบว่า ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 0.052 เท่ากับ 
ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 20: ปัจจยัด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

จากตาราง 4.22 พบว่า ปัจจัยด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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สมมติฐานที่  21: ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจยัด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 
ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 22: ปัจจยัด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจยัด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถ
ในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 
ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 23: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัด้านสุขภาพชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
(Financial Performance) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 24: ปัจจยัด้านการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจยัด้านการใช้เวลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 0.021* เท่ากบั ผลการวิจยัสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 25: ปัจจัยความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
(Financial Performance) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจยัความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) 
มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
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(Financial Performance) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.001 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 0.134*** 
เท่ากบั ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 26: ปัจจยัด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
(Financial Performance) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 27: ปัจจยัด้านความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจยัด้านความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถ
ในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 28: ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

จากตาราง 4.22 พบว่า ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.101* 
ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 29: ปัจจยัด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการความพอใจของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

จากตาราง 4.22 พบว่า ปัจจัยด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อความพอใจของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholders Satisfaction) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่  30: ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) 
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จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อความพอใจของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 31: ปัจจยัด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจยัด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถ
ในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อความพอใจของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 32: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจยัด้านสุขภาพชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อความพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย 
(Stakeholders Satisfaction) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 33: ปัจจยัด้านการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความความพอใจของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจยัด้านการใช้เวลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) ) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.042* 
ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 34: ปัจจัยความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วนได้ส่วน
เสีย (Stakeholders Satisfaction) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจยัความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) 
มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วนได้
ส่วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.264* ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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สมมติฐานที่ 35: ปัจจยัด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อความพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย 
(Stakeholders Satisfaction) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 36: ปัจจยัด้านความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) 

จากตาราง 4.22 พบว่า : ปัจจยัด้านความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถ
ในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อความพอใจ
ของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ของกลุ่มพนกังานเจเนอเรชัน่วาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย 
 

จากขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า ตามกรอบแนวคิด สุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กร 
ปัจจัยความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS) ส่งผลต่อความยัง่ยืนของ
บริษัทเอกชนในประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001, ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต 
(Living Standard) ส่งผลต่อความยัง่ยืนของบริษทัเอกชนในประเทศไทย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 และ ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use-TU) ส่งผลต่อความยัง่ยืนของกลุ่มพนกังานเจเนอ
เรชัน่วาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 
ขอ้ 1, 6, 7, 10, 15, 16, 19, 24, 25, 28, 33 และ 34 
 

ส่วนปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health-HE), ธรรมาภิบาล (Good Governance-GG), ปัจจยัดา้น
การศึกษา (Education), ความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความ
เปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience-CD), สุขภาพชุมชน (Community Vitality-CV), 
ความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง ( Ecological 
Diversity-EC), มีค่าทางสถิติที่ระดบั มากกว่า 0.05 สรุปไดว้่าความเป็นอยู่ดา้นดา้นสุขภาพ (Health-
HE), ธรรมาภิบาล (Good Governance-GG), ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education), ความหลากหลายทาง
วฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience-
CD), สุขภาพชุมชน (Community Vitality-CV), ความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถ
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ในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity-EC) ของกลุ่มพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
บริษทัเอกชนในประเทศไทย อย่างมีนัยส าคญั ดังนั้นปฏิเสธสมมติฐานขอ้  2, 3, 4, 5, 8, 9, 11, 12, 
13, 14, 17, 18, 20, 21, 22, 23, 26, 27, 29, 30, 31, 32, 35 และ  36  ซ่ึ งสามารถสรุปปัจจัยที่มี
ประสิทธิภาพต่อสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององค์กร ความยัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความยัง่ยืนของกลุ่ม
พนกังานเจเนอเรชัน่วาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย ไดด้งัน้ี 

 

 
 
ภำพที่ 4.3 ปัจจัยสุขภำวะทีด่ีและควำมสุขขององค์กร ที่ส่งผลต่อควำมยั่งยืนของกลุ่มพนักงำนเจ
เนอเรช่ันวำย บริษัทเอกชนในประเทศไทย 
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บทที่ 5 
สรุปผลกำรวิจัย กำรอภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัด้านสุขภาวะที่ดี และความสุขขององค์กรที่ส่งผล
กระทบต่อความยัง่ยืนของกลุ่มพนกังานเจเนอเรชัน่วาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย ในการวิจยัครั้ ง
น้ี มีประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน กลุ่มพนักงานเจเนอเรชั่นวาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย 
จ านวน 385 คน ส าหรับ วิธีการวิจยัเชิงปริมาณใช้วิธีวิจยัเชิงพรรณนา และใช้วิธีการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) และน าผลที่รวบรวมมาวิเคราะห์ดว้ยการวิเคราะห์ทางสถิติ
ด้วยวิธีแบบ PLS-SEM การประเมินโมเดลการวดั (Measurement Model Evaluation) การประเมิน
โมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment) โดยมีการ ตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทางสถิติ
ของขอ้มูล คือ การประเมินค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ ภายนอก (Outer Loading) การตรวจสอบค่า
ความเช่ือมัน่ (Reliability) การวดัความตรงเชิงสอดคลอ้งของขอ้ ค  าถาม (Convergent Validity) การ
วดัค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) การวดัความเที่ยงตรงของตวัแบบใน ภาพรวม (Goodness of Fit, 
GOF) รวมทั้งการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระหลายตวักับตวัแปร ตาม และตาม
ด้วยกระบวนการ Bootstrapping เพื่อดูระดับความสาคญัทางสถิติว่าสนับสนุนสมมติฐานงานวิจยั 
หรือไม่ อีกทั้งในการวิจยัยงัมีการวิเคราะห์ อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ที่มี
ต่อตวัแปรตาม อีกดว้ย โดยเน้ือหาในบทน้ีประกอบดว้ย 

5.1 สรุปผลการวิจยั 
5.2 อภิปรายผลการวิจยั 
5.3 ขอ้เสนอแนะในงานวิจยั 
5.4 ขอ้จ ากดัของการวิจยั 

 
 

5.1 สรุปผลกำรวิจัย 
จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามที่ผูว้ิจยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มพนกังานเจ

เนอเรชัน่วาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย จ านวน 385 ตวัอย่าง สามารถสรุป ผลการวิจยัไดด้งัน้ี 
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5.1.1 ข้อมูลทั่วไปและพฤตกิรรมของกลุ่มตัวอย่ำง 
ส าหรับผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปและพฤติกรรมของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 31-40 ปี สถานภาพโสด จบศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า มีอายุการท างาน 7 ปีขึ้นไป และมีรายไดต้่อเดือน 20,001 - 50,000 บาท  

ระดับความคิดเห็นต่อองค์กร (GNH) พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นด้านปัจจยัความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS), ปัจจยัด้านสุขภาพ 
(Health-HE), ปัจจยัด้านการใช้เวลา (Time Use-TU), ปัจจยัด้านการศึกษา (Education - ED), ปัจจยั
ดา้นมาตรฐานการครองชีพ (Living Standard-LI), ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance-GG), 
ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง 
(Cultural Diversity and Resilience-CD), ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality-CV), ปัจจยั
ด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological 
Diversity-EC) อยู่ในระดบัมาก 

ระดับความคิดเห็นต่อความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 

ระดับความคิดเห็นต่อผลการด าเนินงานขององค์กร ( Sustainable Performance 
Outcomes) พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นด้านช่ือเสียงองค์กร (Corporate 
reputation) ด้านภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand image) ด้านความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย 
(Stakeholders Satisfaction) อยู่ในระดบัมาก และดา้นผลประกอบการ (Financial performance) อยู่
ในระดบัปานกลาง 
 
 

5.2 อภิปรำยผลกำรวิจัย 
งานวิจัยฉบับน้ีมีการวิ เคราะห์ข้อมูลด้วย PLS-SEM ที่ได้มีการตรวจสอบค่า

สัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficients) และการทดสอบการมีนัยส าคัญทางสถิติด้วยการท า 
Bootstrapping ผูว้ิจยัสามารถสรุปตามแนวทาง ของสมมติฐานงานวิจยัไดด้งัน้ี 

5.2.1 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นสุขภาวะที่ดี (GNH) และความสุขของ
องคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืน (Sustainable Performance Outcomes) ของกลุ่มพนกังานเจเนอ
เรชัน่วาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย 

โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อความส าเร็จที่ท าให้องค์กรมีความยั่งยืน 
(Sustainable Performance Outcomes) มากที่สุดคือ ปัจจยัความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological 
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Wellbeing-PS) ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ Bandyopadhyay และ Srivastava (2018) ที่ผลศึกษา
พบว่า สุขภาวะทางจิต(Psychological Well-being) มีส่วนส าคัญต่อ สุขภาพจิต และความผูกพนั
องคก์รของพนกังาน, Han และ Kim (2020),  ทรงสมร โสตะ (2560), สุขภาวะทางจิตส่งผลเชิงบวก 
กับความผูกพนัธ์ในงาน และ สุขภาวะทางจิตสามารถ ส่งเสริมให้ความผูกพนัในงานเพ่ิมขึ้น และ 
พิกุล พุ่มช้าง (2559), กมลพร ดีประทีป และ ธีระดา ภิญโญ (2561) ความสุขด้านจิตใจมาจากการ
ท างาน ร่วมกันเป็นทีมและมีการส่ือสารในการ ปฏิบตัิติงานระหว่างกันเป็นอย่างดีส่งผล ให้เกิด
ความสมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากร กับองค์กรรวมทั้งช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ ในการท างานให้กับ
พนกังานได ้จากการวิเคราะห์ผูว้ิจยัเห็นว่า  

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อความส าเร็จท่ีท าให้องค์กรมีความยั่งยืน 
(Sustainable Performance Outcomes)  รองลงมาคือ ปัจจัยด้านการใช้เวลา (Time Use-TU)  ซ่ึง
สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ Riyanto, Ariyanto, และ Lukertina (2019) ที่พบว่า ความสมดุลระหว่าง
ชีวิต กับงานส่งผลเชิงบวกต่อ ความผูกพนัองคก์ร โดย ปัจจยัด้านการท างาน ส่งผลกระทบต่อชีวิต
ส่วนตวัของแต่ละบุคคลมีอิทธิพลสูงสุด จากการวิเคาระห์ผูว้ิจยัเห็นว่า…….. 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อความส าเร็จท่ีท าให้องค์กรมีความยั่งยืน 
(Sustainable Performance Outcomes) รองลงมาคือ ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิต (Living Standard) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Omugo & Onuoha (2016) ที่พบว่า ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม, 
ความกา้วหนา้ และมัน่คงในงานมีอิทธิพลอย่างยิ่งกบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร, Wahlberg, 
Nelson & Brochado (2017), Fatmasari, Mochammad & Wulida (2018), สุรีย์พร บุญโชคเจริญศรี 
(2559), ณภทัร วุฒิธะพนัธ์ และ จิระประภา อคัรบวร (2560), อนนัต ์มณีรัตน์ (2560), ธิดารัตน์สวน
เศรษฐ์, ระพิน ชูช่ืน,ธนวิน ทองแพง (2562), มญัชุพฒัน์ ภิรมณ์น้อย (2561), สุพิชฌาย ์ล้ิมตระกูล 
ไทย และ ประสพชัย พสุนนท์ (2561),  การมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน คุณค่า ของงาน การ
เรียนรู้และโอกาสในการ พฒันาอย่างต่อเน่ือง ความทา้ทายใน การท างาน ความเจริญกา้วหน้า และ 
ค่าตอบแทน, พงศกร แมฮะ (2561), เพศ ช่วงอายุและการศึกษาของคน Gen Y ไม่ได้มีผลต่อ การ
ตดัสินใจเขา้ท างานกบัองคก์รเมื่อองคก์รไดใ้ช้สวสัดิการแบบเลือกได้เป็นเคร่ืองมือในการดึงดูดคน 
และ ณภัค อินทรานนท์ (2560) , โดยเจเนอเรชั่น X และเจเนอเรชั่น Y มีผลต่อความต่องการ 
สวสัดิการยืดหยุนที่มากเหมือนกนั จากการวิเคราะห์ ผูว้ิจยัเห็นว่า ค่าตอบแทนและสวสัดิการเป็น
ปัจจยัพ้ืนฐานท่ีทุกบริษทัควรพิจารณาจ่ายให้พนักงานในระดับท่ีเหมาะสมเพียงพอกับค่าใช้จ่าย 
สอดคลอ้งกบัค่าครองชีพ เพื่อส่งผลให้พนกังานมีคุณภาพชีวิตที่ดี เกิดความสุขในการท างาน ส่งผล
ให้ผลการด าเนินงานขององคก์รดีตามไป และสามารถรักษาคนเก่งไวใ้นองคก์รไดอี้กดว้ย 
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และผลการวิเคราะห์พบปัจจัยที่ไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อความส าเร็จที่ท าให้
องค์กรมีความยัง่ยืน (Sustainable Performance Outcomes) ได้แก่ ด้านการศึกษา (Education) ไม่
สอดคลอ้งกบังานวิจยั นิเวศน์ ธรรมะ และ คณะ (2562),  ที่ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัของ พนักงานในองคก์ร คือ การสอนงาน (Coaching) องค์ประกอบด้านการ ฝึกอบรม 
(Training), พวงแกว้ รัตนสุมาวงศ ์(2561), ณภทัร วุฒิธะพนัธ์ และ จิระประภา อคัรบวร (2560), มน
ชนก ชูพรรคเจริญ (2562), ที่ผลการศึกษาพบกว่าที่ผลการศึกษาพบว่า การฝึกอบรม การพัฒนา
บุคลากร การแบ่งปันความรู้และการรักษาความรู้ในองค์กร การให้คุณค่าของพนักงาน มี
ความสัมพนัธ์กบัความสุขในที่ท างานและความส าเร็จขององคก์ร   

ปัจจยัด้านสุขภาพ (Health-HE)  ไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ เทพศิรินทร์ ค  าไทย
กลาง, บุษยา วงษช์วลิตกุล(2561), ที่พบว่า สุขภาพท่ีดี ส่งผลต่อความสุขในที่ท างาน  

ปัจจยัด้านการใช้เวลา (Time Use-TU) ไม่สอดคลอ้งกับผลงานวิจยัของ Emre Burak 
Ekmekcioglu, Hamidah Nabawanuka (2022) ท่ีผลการศึกษาพบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างาน ส่งผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนกังานและความสุขในที่ท างาน Shalini Srivastava, Pragya 
Gupta (2021) ความยืดหยุ่นในการท างาน การปรับตวั ส่งผลต่อความสุขในที่ท างาน 

ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance-GG) ไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ  ภร
พรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560) ท่ีพบว่า การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจ
และความส าเร็จขององคก์ร 

ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรมและความสามารถในการรับมือความ
เปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience-CD)  ไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Omugo & 
Onuoha (2016) ที่ผลการศึกษาพบว่า วฒันธรรมองค์กร มีอิทธิพลอย่างยิ่งกับความผูกพันของ
พนกังานต่อองคก์ร 

ปัจจัยด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความ
เปล่ียนแปลง (Ecological Diversity-EC)  ไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ กมล นมงามศกัดิ์  (2564) 
ทีผ่ลการศึกษาพบว่า สภาพแวดลอ้มท่ีดีในที่ท างาน บรรยากาศที่ดีขององคก์ร ส่งผลต่อความสุขในที่
ท างาน ส่งผลให้คนรักงานรักองคก์ร และส่งผลเชิงบวกต่อความส าเร็จขององคก์ร  

ปัจจยัด้านสุขภาพชุมชน (Community Vitality-CV)  ไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ 
สุรียพ์ร บุญโชคเจริญศรี (2559) ที่ศึกษาพบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ และ จิรนนัท ์ศรีภิรมย ์(2559), กรวิภา วรรณแสวง 
(2560) , อนันต์ มณีรัตน์  (2560) , ที่ศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท าง านคือ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   
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5.3 ข้อเสนอแนะส ำหรับผู้บริหำร 
จากการวิเคราะห์ปัจจัยตามแนวคิด Gross National Happiness และ Sustainability 

Performance Outcomes ของ ผศ. ดร. สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (Suriyankietkaew, 2021) สุขภาวะที่
ดี (Gross National Happiness) และความสุขขององค์กร(Workplace Happiness) ท่ีส่งผลกระทบต่อ
ความยัง่ยืน (Sustainable Performance Outcomes) แสดงให้เห็นว่าหากผูบ้ริหารตอ้งการความสุขใน
องค์กรซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จท่ีท าให้องคก์รมีความยัง่ยืน ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญั 2 ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญักับความสุขในองคก์รซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จที่ท าให้องคก์รมีความ
ยัง่ยืน คือ ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) และปัจจยัดา้นการศึกษา (Education)   

หากผูบ้ริหารตอ้งการเพ่ิมความสุขในองคก์รซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จท่ีท าให้องคก์รมี
ความยัง่ยืนผูบ้ริหารควรเร่ิมจากการให้ความส าคญักับคุณภาพชีวิตของพนักงงานเป็นอนัดับแรก 
บริษัทควรมีนโยบาย กฎหรือระเบียบ การประเมินผลท่ีชัดเจนในการพิจารณาปรับขึ้นเงินเดือน
ให้กบัพนกังาน ตามผลประกอบการ ปริมาณงาน ต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และมีการจดัสรร
อย่างเป็นธรรม ตามมาตรฐานในธุรกิจสายการบิน ซ่ึงจะเป็นการส่งเสริมให้พนกังานมีความเป็นอยูท่ี่
ดี สามารถด ารงชีพไดต้ามาตรฐานค่าครองชีพและสามารถรับมือกบัการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั มี
แรงจูงใจที่ดีในการท างาน ส่งผลให้พนักงานมีความสุขที่ได้มาท างาน และส่งผลให้งานออกมามี
ประสิทธิภาพ น าความส าเร็จมาสู่องคก์ร  

และอันดับรองลงมา หากผู ้บริหารต้องการเพ่ิมความสุขในองค์กรซ่ึงส่งผลต่อ
ความส าเร็จท่ีท าให้องค์กรมีความยั่งยืนผู ้บริหารควรเร่ิมจากการให้ความส าคัญกับการศึกษา 
(Education)  ผูบ้ริหารควรพิจารณาก าหนดนโยบายที่สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพและทกัษะที่
จ าเป็นต่อการปฏิบตัิงานอย่างต่อเน่ือง นอกจากขอ้บงัคบัจากส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศ
ไทย อาทิ เช่น มีการเปิดโอกาสให้พนกังานไดม้ีส่วนในการจดัท าแผนการพฒันาตนเอง ดว้ยการหา
วิชาทีต่นเองสนใจและเกี่ยวขอ้งกบัหนา้ที่ความรับผิดชอบของตนเอง และสามารถน าความรู้มาช่วย
ในการพฒันางานของบริษทั แทนที่จะเป็นแผนการฝึกอบรมที่ก าหนดโดยบริษทัเพียงฝ่ายเดียว  
 
 
 
 
 
 
 



106 

5.4 ข้อเสนอแนะเพื่อกำรวิจัยคร้ังต่อไป 
จากการศึกษาวิจยัในครั้ งน้ี ผูว้ิจยัขอน าเสนอขอ้เสนอแนะที่คาดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อ

ผูท่ี้ สนใจท่ีตอ้งการน าผลการศึกษาในครั้ งน้ีไปขยายเพ่ือการศึกษาในโอกาสต่อไป 
1. เพ่ือให้ไดข้อ้มูลเพ่ิมเติมจากงานวิจยัน้ี ผูว้ิจยัเสนอให้ใชก้รอบแนวคิดเดียวกนัน้ีเพ่ือ

ท า การศึกษาวิจัยปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดี และความสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืน 
เกี่ยวกบัธุรกิจอ่ืนๆ  

2. การศึกษาเพ่ิมเติมควรมีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) หรือการสัมภาษณ์ 
ควบคู่ไปกับการวิจยัเชิงปริมาณเพื่อให้ได้ขอ้มูลครอบคลุมในหลายมิติ เพื่อให้ขอ้มูลเชิงลึกมามา
ประกอบวิเคราะห์ให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น และมีความน่าเช่ือถือให้กบังานวิจยัในครั้ ง ต่อไป 
 
 

5.5 ข้อจ ำกัดของกำรวิจัย 
1. จากการศึกษาครั้ งน้ีมีขอ้จ ากัดในเร่ือง ขนาดกลุ่มตวัอย่าง เน่ืองจากเป็นการเก็บ

ขอ้มูล จากพนกังาน   เจเนอเรชั่นวาย บริษทัเอกชนในประเทศไทย ท่ีมีกลุ่มตวัอย่าง 385 คน หากมี
การเก็บขอ้มูลในครั้ งต่อไป ผูว้ิจยัแนะน าว่าควรจะเพ่ิมขนาดของกลุ่มตวัอย่างให้มากขึ้น 

2. การศึกษาวิจัยครั้ งน้ีมีข้อจ ากัดของระยะเวลาและช่วงเวลาซ่ึงมีผลต่อการตอบ
แบบสอบถามท าให้ไดข้อ้มูลจ ากดัและอาจจะไม่ครอบคลุมกบัหัวขอ้ในการศึกษาวิจยัทั้งหมด หากมี
การเก็บขอ้มูลในครั้ งต่อไป ผูว้ิจยัแนะน าว่าควรจะเพ่ิมระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลให้นาน
ขึ้น เพ่ือความสมบูรณ์ของขอ้มูลและน ามาวิเคราะห์และวิจยั 
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