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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
การด าเนินธุรกิจในปัจจุบนัตอ้งเผชิญอยูภ่ายใตส้ภาวะความกดดนัต่างๆท่ีหลากหลาย

อนัเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงของโลกอย่างรวดเร็ว สภาพเศรฐกิจ และสถานะการณ์การแพร่
ระบาดของไวรัสโควิด-19  จากรายงานสภาวะอุตสาหกรรมการบินในประเทศไทย (กองเศรษฐกิจ
การบิน ฝ่ายส่งเสริมอุตสาหกรรมการบิน ส านักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย, 2563) การ
ขนส่งทางอากาศระหว่างประเทศและภายในประเทศไดรั้บผลกระทบจากสถานะการณ์การแพร่
ระบาดของไวรัสโควิด-19 ส่งผลใหมี้จ านวนเท่ียวบินและผูโ้ดยสารลดลงอยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึงเป็นผล
มาจากมาตรการเพื่อจ ากดัการเดินทาง ส่งผลต่อความตอ้งการเดินทางของผูโ้ดยสาร ท าให้กิจกรรม
ต่างๆทางเศรษฐกิจชะลอตวัลง ส่งผลกระทบต่ออุตสาหกรรมการบินของไทยในรอบ 10 ปี ตาม
ประกาศส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย เม่ือวนัท่ี 30 กรกฎาคม พ.ศ. 2564 จ านวนสาย
การบินท่ีไดใ้บรับรองผูด้  าเนินการเดินอากาศท่ียงัคงใชง้านไดมี้ทั้งส้ิน 24 สายการบิน แบ่งเป็น สาย
การบินภายในและระหว่างประเทศ 22 สายการบิน สายการบินภายในประเทศ 2 สายการบิน และ
การคาดการณ์การฟ้ืนตวัของการเดินทางทางอากาศมีแนวโนม้ท่ีดีข้ึน ในปี พ.ศ. 2566  จึงท าใหธุ้รกิจ
ตอ้งมีการปรับตวัและพฒันาอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้องคก์รสามารถด ารงอยู่ไดแ้ละพฒันาอย่างย ัง่ยืน 
การขบัเคล่ือนองคก์รสู่ความย ัง่ยนืเป็นเร่ืองส าคญั ซ่ึงการด าเนินธุรกิจท่ีมุ่งเนน้ดา้นเศรษฐกิจหรือตวั
เงินเพียงอยา่งเดียว องคก์รอาจไม่สามารถกา้วไปสู่เป้าหมายในอนาคตได ้หากแต่องคก์รตอ้งค านึงถึง
การไม่เอาเปรียบสังคม และดูแลส่ิงแวดลอ้ม (พรรณี องัศุสิงห์, 2553) การสร้างสุขภาวะท่ีดีใน
องคก์รหรือการเป็นองคก์รแห่งความสุขนั้นไม่เพียงแต่สร้างความพึงพอใจในการท างาน ลดอตัรา
การขาดงานและการลาออกแลว้ ยงัเป็นยทุธศาสตร์ท่ีส าคญัทางการแข่งขนั ระหว่างองคก์รเพื่อช่วง
ชิงบุคลากรท่ีมีความเป็นเลิศ (War of Talent) ให้มาร่วมงานกบัองค์กร (Martin, Jones and Callan, 
2005) ซ่ึงสาระส าคญัคืออะไรคือปัจจยัท่ีท าให้แต่ละบริษทัสายการบิน ในประเทศไทย สามารถ
รักษาพนกัท่ีมีความเป็นเลิศ สามารถท าให้พนกังานอยูอ่ยา่งมีความสุขและบริษทัสามารถพฒันาได้
อยา่งย ัง่ยนื 

สุขภาพดี สุขภาวะและความเป็นอยู่ท่ีดี (Good health and Well-being) ถูกก าหนดให้
เป็น 1 ใน 17 เป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยนื (Sustainable  Development Goals: SDGs) ท่ีสหประชาชาติ
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ร่วมกนัก าหนดข้ึนเป็นวาระการพฒันาระดบัโลกท่ีตอ้งบรรลุใหไ้ดภ้ายในปี 2030 ซ่ึงประเดน็น้ีจดัอยู่
ในเป้าหมายท่ี 3 คือ มุ่งสร้างหลกัประกนัการมีสุขภาพดีและเสริมความเป็นอยูท่ี่ดีส าหรับทุกคนใน
ทุกวัย ดังเช่น ดร.ภญ.อรทัย วลีวงศ์ จากส านักงานพัฒนานโยบายสุขภาพระหว่างประเทศ 
(International Health Policy Program, 2564) กล่าวไวว้่า การบรรลุเป้าหมายท่ี 3 การมีสุขภาพดี สุข
ภาวะและความเป็นอยูท่ี่ดีของคนในสังคม ทุกภาคส่วนตอ้งช่วยกนัออกแบบและด าเนินการ ไม่ใช่
เฉพาะหนา้ท่ีของกระทรวงสาธารณสุข หมอ พยายาล บุคคลากรทางการแพทยเ์ท่านั้น เพราะสุขภาพ
มนุษยจ์ะดีข้ึนหรือแย่ลงนั้นเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเขาเกิดและเติบโตมา รวมถึงสภาพการ
ท างานและด ารงชีวิตอยู ่ซ่ึงเป็นผลจากระบบต่าง ๆ ของสังคมท่ีเขา้ไปมีส่วนก าหนดสภาพแวดลอ้ม
เหล่านั้น หรือท่ีเราเรียกกนัวา่ ‘ปัจจยัสงัคมก าหนดสุขภาพ (Social determinants of health)’  

การสร้างความสุขในท่ีท างานเป็นส่ิงส าคญั ดงัเช่น นายแพทยช์าญวิทย ์ วสันต์ธนา
รัตน์ (2551) ผูจ้ดัการแผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน  ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้าง
เสริมสุขภาพ ไดก้ล่าวไวว้่า องคก์รแห่งความสุข (Happy Workplace) คือกระบวนการพฒันาคนใน
องคก์รอยา่งมีเป้าหมาย และยทุธศาสตร์ใหส้อดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รมีความ
พร้อมต่อการเปล่ียนแปลง น าพาองคก์รไปสู่การเติบโตอยา่งย ัง่ยนื องคก์รแห่งความสุขตอ้งมีระบบ
การจดัการคนเพื่อให้เกิดทีมในฝัน (Dream Team) คือทีมท่ีมีคนท างานดว้ยความสุข มีความมุ่งมัน่ 
สวยงามเป็นระเบียบ มีความคิดสร้างสรรค ์มีความกา้วหนา้และการพฒันาขององคก์รอยา่งต่อเน่ือง 
น าไปสู่องคก์รแห่งความสุขอย่างแทจ้ริง ซ่ึงประกอบดว้ย เป็นองคก์รท่ีมีการท างานเป็นระบบทีม 
(Teamwork) เป็นองค์กรท่ีมีความสุขในการท างานร่วมกัน (Happy 8) เป็นองค์กรท่ีมีความคิด
สร้างสรรค์ในการอยู่ร่วมกนั และมีการพฒันาร่วมกัน (Creativity) องค์กรแห่งความสุข (Happy 
Workplace) จึงเป็นกระบวนการพฒันาคนในองคก์รอย่างมีเป้าหมายและให้ยุทธศาสตร์สอดคลอ้ง
กบัวิสัยทศัน์ขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รมีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะน าพาองคก์รไปสู่การ
เติบโตอยา่งย ัง่ยนื โดยใชค้วามสุขพื้นฐานแปดประการ (Happy 8) เป็นแนวทางในการบริหารจดัการ
ชีวิตใหมี้ความสุขอยา่งย ัง่ยนื สร้างทศันคติบวกต่อมุมมองในการด าเนินชีวิต การอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น การ
รับผิดชอบต่อสังคม เป็นสมาชิกท่ีดีต่อครอบครัว องค์กร และสังคม โดยมีความสุขท่ีแทจ้ริงบน
พื้นฐาน ความสุขแปดประการท่ีสมดุลกบัชีวิต สุขภาพแข็งแรงทั้งกายและจิตใจ (Happy body ) มี
น ้ าใจเอ้ืออาทรต่อกนัและกนั (Happy heart) มีความรักสามคัคีเอ้ือเฟ้ือต่อชุมชนท่ีตนท างานและพกั
อาศยั มีสังคมและสภาพแวดลอ้มท่ีดี (Happy society) รู้จกัผ่อนคลายต่อส่ิงต่างๆ ในการด าเนินชีวิต 
(Happy relax) มีการศึกษาหาความรู้พฒันาตนเองตลอดเวลาจากแหล่งต่างๆ น าไปสู่การเป็นมือ
อาชีพและความมัน่คงกา้วหนา้ในการท างาน (Happy brain) มีความศรัทธาในศาสนาและมีศีลธรรม
ในการด าเนินชีวิต (Happy soul ) มีเงิน รู้จกัเกบ็ รู้จกัใช ้ไม่เป็นหน้ี ปลูกฝังนิสยัอดออม ประหยดั ไม่
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ใชสุ้รุ่ยสุร่าย ใชจ่้ายแต่เท่าท่ีจ าเป็น ยึดหลกั ค าสอนการด าเนินชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียง (Happy 
money ) มีครอบครัวท่ีอบอุ่นและมัน่คง ปลูกฝังนิสัยรักครอบครัว เพื่อน าไปเป็นหลกัการใชชี้วิต ให้
รู้จกัความรัก ความเช่ือมัน่ และความศรัทธาในความดีงาม จึงจะเกิดเป็นคนดี ในสังคม (Happy 
family) 

ดว้ยบุคลากรเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการสร้างความส าเร็จขององคก์ร หากผูป้ระกอบการ
สายการบินตอ้งการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ควรคิดเร่ืองสุขภาวะท่ีดีและความสุขของพนักงาน 
ครอบคลุมถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์รในหลายๆปัจจยั ตั้งแต่สังคม ส่ิงแวดลอ้ม ลูกคา้ เพื่อเป็น
แนวทางท าให้ธุรกิจสามารถเติบโตได้อย่างมั่นคงและย ัง่ยืน จึงเป็นท่ีมาของการศึกษาวิจัย
ความสัมพนัธ์ของสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความย ัง่ยืนในบริษทัสาย
การบิน ในประเทศไทย เพื่อให้ผูป้ระกอบการธุรกิจสายการบินในประเทศไทยน าผลการวิจยัเป็น
ขอ้มูลสนบัสนุนในการวางแผนกลยทุธ์องคก์รและการพฒันาคุณภาพชีวิตของพนกังานต่อไป 
 
 

1.2 ค าถามงานวจิัย 
ปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รดา้นใดท่ีส่งผลกระทบต่อความย ัง่ยนืใน

บริษทัสายการบิน ในประเทศไทย 
 
 

1.3 วตัถุประสงค์ 
เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความย ัง่ยนื

ในบริษทัสายการบิน ในประเทศไทย 
 
 

1.4 ขอบเขตของการวจิัยวตัถุประสงค์ 
งานวิจยัฉบบัน้ีเป็นการศึกษาคน้ควา้ในงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดขอบเขตงานวิจยัไวด้งัน้ี 
 

1.4.1 ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรท่ีใช้ศึกษาคน้ควา้ในงานวิจยัคร้ังน้ีคือ พนักงานทุกต าแหน่งงานในบริษทั

ของสายการบิน ในประเทศไทย  ตามประกาศส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย เม่ือวนัท่ี 
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30 กรกฎาคม พ.ศ. 2564 จากการค านวณตามสูตรตอ้งไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ินจ านวน 225 คน (อา้งอิง
จากการค านวณในบทท่ี 3) ทั้งน้ีผูว้ิจยัสามารถเก็บแบบสอบถามไดท้ั้งหมด 225 คน จึงน ามาใชใ้น
การก าหนดขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั  
 

1.4.2 ขอบเขตของเน้ือหา 
งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มุ่งศึกษาสุขภาวะท่ีดี

และความสุขขององค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อความย ัง่ยืนในบริษทัสายการบิน ในประเทศไทย โดย
วิเคราะห์ผา่นความคิดเห็นของพนกังานในบริษทัสายการบิน ในประเทศไทย 
 

1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
ช่วงระยะเวลาในการด าเนินงานเกบ็ขอ้มูลการวิจยัคร้ังน้ีเร่ิมตน้ตั้งแต่ เดือน พฤษภาคม 

พ.ศ. 2565  ถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2565 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.5.1 ทราบถึงปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีมีผลต่อความย ัง่ยนืใน

บริษทัสายการบิน ในประเทศไทย 
 

1.5.2 เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารบริษทัสายการบินในประเทศไทยสามารถน า
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาไปใชพ้ฒันาและปรับปรุงการวางแผนกลยุทธ์องคก์ร พฒันาคุณภาพชีวิต
ของพนกังาน ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เพื่อสร้างความส าเร็จท่ีย ัง่ยนืใหแ้ก่องคก์รต่อไป
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บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

การศึกษางานวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจัยด้านสุขภาวะท่ีดีและความสุขของ
องคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความย ัง่ยนืในบริษทัสายการบิน ในประเทศไทย ผูจิ้จยัไดร้วบรวมแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นพื้นฐานและแนวทางในการศึกษาโดยเสนอตามล าดบัหวัขอ้ 
ดงัน้ี 

2.1 ขอ้มูลบริษทัสายการบิน ในประเทศไทย 
2.2 แนวคิดองคก์รย ัง่ยนื 
2.3 แนวคิดของความสุขมวลรวมประชาชาติ (GNH) 
2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.5 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษา 
2.6 สมมติฐานท่ีใชใ้นงานวิจยั 

 
 

2.1 ข้อมุลบริษัทสายการบิน ในประเทศไทย 
ในปี พ.ศ. 2564  มีจ านวนผูถื้อใบอนุญาตประกอบกิจการการบินพลเรือน (AOL) 

ทั้งส้ิน 42 ราย ถือใบอนุญาตประกอบกิจการการบินพลเรือนท่ียงัใหบ้ริการอยูใ่นปัจจุบนั จ านวน 32 
ราย หยุดให้บริการจ านวน 10 ราย  จ านวนผูไ้ดรั้บใบรับรองผูด้  าเนินการเดินอากาศใหม่ (AOCR) 
ตามประกาศส านักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย ณ วนัท่ี 30 กรกฎาคม 2564 ท่ียงัคง
ใหบ้ริการอยูใ่นปัจจุบนั จ านวน  24 ราย ดงัรายละเอียด ดงัตารางท่ี 2.1 
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ตารางที ่2.1 ผู้ได้รับใบรับรองผู้ด าเนินการเดนิอากาศใหม่ (AOCR) 
 

Air Operator ช่ือสายการบิน 

Bangkok Airways Public Company Limited บริษทั การบินกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 

Thai Airasia Company Limited บริษทั ไทยแอร์เอเชีย จ ากดั 

Thai Airways International Public Company Limited บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) 

Thai Airasia X Company Limited บริษทั ไทยแอร์เอเชีย เอก็ซ์ จ ากดั 

Nok Airlines Public Company Limited บริษทั สายการบินนกแอร์ จ ากดั (มหาชน) 

Thai Smile Airways Company Limited บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จ ากดั 

Thai Lion Mentari Company Limited บริษทั ไทย ไลออ้น เมนทารี จ ากดั 

Mjets Limited บริษทั เอม็เจท็ จ ากดั 

K-Mile Air Company Limited บริษทั เค-ไมล ์แอร์ จ ากดั 

Thai Viet Jet Air Joint Stock Company Limited บริษทั ไทย เวยีตเจท็ แอร์ จอยท ์สตอ็ค จ ากดั 

AC Aviation Company Limited บริษทั เอซี เอวิเอชัน่ จ ากดั 

VIP Jets Company Limited บริษทั วีไอพี เจท็ส์ จ ากดั 

Siam Land Flying Company Limited บริษทั สยามแลนดฟ์ลายอ้ิง จ ากดั 
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ตารางที่ 2.1 ผู้ได้รับใบรับรองผู้ด าเนินการเดนิอากาศใหม่ (AOCR) (ต่อ) 
 

Air Operator ช่ือสายการบิน 

Siam Land Flying Company Limited บริษทั สยามแลนดฟ์ลายอ้ิง จ ากดั 

Advance Aviation Jet Company Limited บริษทั แอด็วานซ์ เอวิเอชัน่ เจท็ จ ากดั 

United Offshore Aviation Company Limited บริษทั ยไูนเตด็ ออฟชอร์ เอวิเอชัน่ จ ากดั 

H.S. Aviation Company Limited บริษทั เอช เอส เอวิเอชัน่ จ ากดั 

SFS Aviation Company Limited บริษทั เอสเอฟเอส เอวิเอชัน่ จ ากดั 

Thai Aviation Services Limited บริษทั ไทย เอเวชัน่ เซอร์วิส จ ากดั 

Bangkok Helicopter Services Company Limited บริษทั กรุงเทพเฮลิคอปเตอร์เซอร์วิสเซส จ ากดั 

Advance Aviation Company Limited บริษทั แอด็วานซ์ เอวิเอชัน่ จ ากดั 

Thai Summer Airways Company Limited บริษทั ไทยซมัเมอร์ แอร์เวย ์จ ากดั 

Air Inter Transport Company Limited บริษทั แอร์ อินเตอร์ ทรานสปอร์ต จ ากดั 

Thai Flying Service Company Limited บริษทั ไทยฟลายอ้ิง เซอร์วิส จ ากดั 

ที่มาตาราง 2.1 ส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย, 2564 
 

ประกอบดว้ยผูไ้ดรั้บใบรับรองด าเนินการเดินอากาศดว้ยอากาศยานระหว่างประเทศ
จ านวน 17 ราย ภายในประเทศจ านวน 2 ราย ผูไ้ดรั้บผูไ้ดรั้บใบรับรองด าเนินการเดินอากาศดว้ย
เฮลิคอปเตอร์ระหวา่งประเทศจ านวน 5 ราย (ฝ่ายมาตรฐานปฏิบติัการบิน ส านกังานการบินพลเรือน
แห่งประเทศไทย พ.ศ. 2564) ในภาพรวมส่วนแบ่งตลาดเส้นทางบินภายในประเทศและเส้นทางบิน 
ระหวา่งประเทศ พบวา่ในปี พ.ศ. 2561 มีจ านวนผูโ้ดยสารท่ีใชบ้ริการสายการบิน สญัชาติไทยทั้งส้ิน 
จ านวน 112.92 ลา้นคน โดยสายการบินท่ีมีส่วนแบ่ง ทางการตลาดมากท่ีสุด ไดแ้ก่ สายการบินไทย
แอร์เอเชียมีส่วนแบ่งตลาด ร้อยละ 28.7 รองลงมาคือ การบินไทย สายการบินไทยไลออ้นแอร์ มีส่วน
แบ่ง ตลาดร้อยละ 19.3 และร้อยละ 15.6 ตามล าดับ โดยสายการบินท่ีมีส่วนแบ่ง ทางการตลาด
เส้นทางบินภายในประเทศมากท่ีสุด คือ สายการบินไทยแอร์เอเชีย มีส่วนแบ่งตลาดร้อยละ 32.0 
รองลงมาคือ สายการบินนกแอร์ สายการบินไทยไลออ้นแอร์ มีส่วนแบ่งตลาดร้อยละ 18.6 และร้อย
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ละ 18.1 ตามล าดบั ส่วนสายการบินท่ีมีส่วนแบ่งทางการตลาดเส้นทางบินระหวา่งประเทศ มากท่ีสุด 
คือ การบินไทยมีส่วนแบ่งตลาดร้อยละ 45.8 รองลงมาคือ สายการบิน ไทยแอร์เอเชียและสายการบิน
ไทยไลอ้อนแอร์ ซ่ึงมีส่วนแบ่งตลาดร้อยละ 21.4 และร้อยละ 10.0 ตามล าดับ (รายงานสภาวะ
อุตสาหกรรมการบินของประเทศไทย ฝ่ายส่งเสริมเศรษฐกิจส านกังานการบินพลเรือนแห่งปรเทศ
ไทย พ.ศ. 2561) 
 
 

2.2 แนวคดิองค์กรยัง่ยืน 
องค์กรธุรกิจท่ีย ัง่ยืน หมายถึง ความสามารถขององค์กรท่ีจะตอบสนองต่อความ 

ตอ้งการต่าง ๆ ทั้งหมดของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียขององคก์รทั้งทางตรงและทางออ้ม โดยผูมี้ส่วนได ้
ส่วนเสียน้ีรวมถึงผูถื้อหุ้น พนกังาน ลูกคา้ ชุมชน และสังคม นอกจากการตอบสนองต่อผูมี้ส่วนได ้
ส่วนเสียในปัจจุบนั ยงัตอ้งค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในอนาคตอีกดว้ย (Dyllick & Hockerts, 
2002)  

Worley, Christopher & Lawler, Edward. (2010) กล่าวไว้ว่า การปรับกลยุทธ์และ
ก าหนดทิศทางของกลยุทธ์ ถือเป็นป้อมปราการท่ีส าคัญขององค์กรในการพร้อมรับต่อการ
เปล่ียนแปลง โดย คุณสมบติัขององคก์รท่ีตอบรับต่อการเปล่ียนแปลง มีดงัน้ี  

1. ค านึงถึงอนาคตและศึกษาสภาพแวดลอ้มมาใชใ้นการตดัสินใจเพื่อสร้างกลยทุธ์ใหม่  
2. เขา้ใจเอกลกัษณ์ขององคก์รท่ีชดัเจน (Identity) และมีผลต่อความส าเร็จขององคก์ร 

อยา่งไร  
3. มีเอกลกัษณ์ท่ีตอบรับต่อสภาพแวดลอ้มและสนบัสนุนต่อการเปล่ียนแปลง  
4. เปล่ียนกลยทุธ์และทิศทางกลยทุธ์เม่ือสภาพแวดลอ้มเปล่ียนไป  
5. ทบทวนกลยุทธ์เดิมและหารือทุกฝ่ายท่ีเ ก่ียวข้อง เพื่อส่ือสารเร่ืองท่ีจะท าการ 

เปล่ียนแปลง  
6. มีการน าเสนอความคิดริเร่ิมเพื่อสร้างกลยทุธ์ใหม่ๆ  
7. พิจารณาจุดแขง็ของเอกลกัษณ์ขององคก์รในปัจจุบนั และใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่อไป

ในอนาคต 
การสร้างองค์กรอย่างย ัง่ยืนจะต้องมีองค์ประกอบหลกัท่ีต้องด ารงรักษาไว ้ได้แก่ 

วตัถุประสงคข์องการด ารงอยู ่(Purpose), ค่านิยมหรือคุณค่าหลกั (Values) , และวิสัยทศัน์ (Vision) 
และการปรับตวัใหส้อดรับการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต (ดร.พงศศ์รันยพ์ลศรีเลิศ, 2011) 
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ปัจจุบนัมีธุรกิจท่ีประสบความส าเร็จมากมาย ซ่ึงความส าเร็จของแต่ละองคก์รมีมุมมอง 
ท่ีแตกต่างกัน บางองค์กรวัดความส าเร็จขององค์กรจากผลก าไร (Corporate Growth and 
Profitability) โดยไม่ไดค้  านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วน เสียอ่ืน ๆ แต่ในปัจจุบนัการบริหารธุรกิจสมยัใหม่มี
แนวคิดในการบริหารจดัการองคก์รท่ีไม่ได ้มุ่งเนน้เพียงการสร้างความเติบโตและผลก าไรแต่ยงัให้
ความส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เช่น พนกังานในองคก์ร สังคมและส่ิงแวดลอ้ม การสร้างความ
เป็นธรรมแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งและมีจริยธรรมในการด าเนินธุรกิจ ส่งเสริมการกระจายรายไดช่้วยพฒันา
เศรษฐกิจ เพื่อการพฒันาองค์กรให้ประสบ ความส าเร็จอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Development) 
(เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ, 2550)  

กล่าวไดว้่า กิจกรรมการด าเนินงานของธุรกิจนั้น สามารถตอบสนองความตอ้งการ 
ของคนในปัจจุบนั แต่ขณะเดียวกนักไ็ม่ส่งผลเสียต่อชีวิตความเป็นอยูข่องคนรุ่นถดัไป กิจกรรมของ
ธุรกิจนั้นตอ้งค านึงถึงการกระจายผลประโยชน์แก่คนในสงัคมอยา่งเสมอภาคกนั (Fairness) กิจกรรม
ของธุรกิจนั้นตอ้งมีส่วนส่งเสริมสภาวะความเป็นอยูท่ี่ดี (Wellbeing) ของคนในสังคม และ ยกระดบั
คุณภาพชีวิตของคนในสงัคมไม่ทางตรงกท็างออ้ม 

หากจะกล่าวถึงกลุ่มคนในสังคมท่ีธุรกิจควรมีส่วนรับผิดชอบโดยตรงนั้น ไดแ้ก่ ผูมี้ 
ส่วนไดส่้วนเสียกลุ่มต่าง ๆ (Stakeholders) การด าเนินธุรกิจสามารถสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี กบัผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่ม โดยการสร้างความไวใ้จ ความน่าเช่ือถือ การให้ความเคารพ ซ่ึงกนัและกนั 
และการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน ธุรกิจนั้นก็จะไดรั้บการยอมรับจากสังคม และสามารถด าเนิน
ธุรกิจไดอ้ย่างต่อเน่ืองมากยิ่งข้ึน ผูมี้ส่วนไดส่้วยเสียกลุ่มน้ี คือ ผูท่ี้สร้าง ผลกระทบหรือผูท่ี้ไดรั้บ
ผลกระทบโดยตรงจากธุรกิจนั้น ซ่ึงไม่ใช่แค่ผูถื้อหุน้ แต่รวมถึงพนกังาน ลูกคา้ คู่คา้ รวมถึงชุมชนท่ี
อยูโ่ดยรอบท่ีตั้งของธุรกิจนั้น 

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียแต่ละกลุ่มอาจมีเป้าหมาย และความตอ้งการท่ีต่างกนั เช่น ผูถื้อหุน้ 
และผูล้งทุนนั้นสนใจในผลตอบแทนจากการลงทุน พนกังานตอ้งการท างานท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ ใน
สายงาน มีผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและงานท่ีมัน่คง ลูกคา้หรือผูบ้ริโภคตอ้งการไดรั้บสินคา้หรือ
บริการท่ีมีคุณภาพ ในขณะท่ีชุมชนตอ้งการธุรกิจท่ีสร้างงานและรายไดใ้ห้ชุมชน และยงัตอ้งการ 
ธุรกิจท่ีรับผิดชอบต่อชุมชน โดยไม่สร้างผลกระทบเชิงลบต่อชีวิตความเป็นอยู่ของชุมชน หลาย
ธุรกิจได ้สร้างการมีส่วนร่วมกบัชุมชน (Engagement) และส่งเสริมใหชุ้มชนมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ต่าง ๆ ท่ีธุรกิจนั้นจดัข้ึน 

จะเห็นได้ว่าความต้องการของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียแต่ละกลุ่มนั้นมีความต้องการ 
พื้นฐานท่ีแตกต่างกนัและแง่ของความตอ้งการดา้นการรักษาส่ิงแวดลอ้ม การเติบโตของธุรกิจควบคู่
ไปกบัการเพิ่มโอกาสในการท างานและการส่งเสริมการกระจายรายได ้รวมทั้งการสร้างความเสมอ
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ภาคและความเป็นธรรมทางสงัคม หากธุรกิจใดท่ีละเมิดเป้าหมายเหล่าน้ีมกัจะประสบปัญหา การถูก
ต่อตา้นจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เป็นสาเหตุท าให้ไม่สามารถด าเนินธุรกิจไดอ้ย่างต่อเน่ือง ในทาง
ตรงกนัขา้มธุรกิจท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเฉพาะกลุ่มอย่างเจาะจงได ้จะช่วยรักษา และเพิ่ม
สัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างธุรกิจและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกลุ่มต่างๆ ท าให้ธุรกิจนั้นไม่เพียงแต่ บรรลุ
เป้าหมายของธุรกิจ แต่ยงัช่วยให้ธุรกิจสามารถด าเนินไปอย่างต่อเน่ืองและย ัง่ยืนได้ การวดั
ความส าเร็จของธุรกิจแบบใหม่น้ี มากกวา่ความส าเร็จทางธุรกิจในแง่ของรายได ้และผลก าไร แต่อาจ
รวมถึงตวัช้ีวดัอ่ืน ๆ ท่ีสะทอ้นถึงความย ัง่ยืนของธุรกิจเขา้ไปดว้ย อาทิ ความพึงพอใจของพนกังาน 
อตัราการลาออก ความพึงพอใจของคู่คา้ ความพึงพอใจของชุมชน สัดส่วนของการสนบัสนุนชุมชน
ต่อยอดขายสินคา้หรือบริการ สัดส่วนการใชท้รัพยากรธรรมชาติ ต่อหน่วยของสินคา้ท่ีผลิตออกมา 
อตัราการปล่อยของเสียหรือมลพิษเน่ืองจากการผลิตต่อการผลิตหน่ึงหน่วย เป็นตน้ หรือเป็นการ
วดัผลส าเร็จของธุรกิจท่ีตอ้งพิจารณาถึงผลสัมฤทธ์ิ ดา้นอ่ืนนอกจาก 4 ดา้น ตามท่ีไดเ้สนอแนวคิด
ของการวดัผลเชิงดุลยภาพ (Balanced Scorecard) 

ในเร่ืองของการรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility) ในขณะน้ีก าลงั 
ไดรั้บความสนใจจากธุรกิจต่างๆในประเทศไทย เป็นอีกหน่ึงตวัอย่างของการสร้างธุรกิจให้ย ัง่ยืน 
การเพิ่มจ านวนของธุรกิจท่ีด าเนินกิจการเพื่อสงัคมในระยะเวลา 4-5 ปี ท่ีผา่นมา เป็นส่ิงท่ีบ่งบอก ได้
วา่แนวโนม้ของการท าธุรกิจในอนาคตจะเป็นไปในทิศทางท่ีธุรกิจจะหนัมาใหค้วามสนใจ กบัความ
ย ัง่ยืนขององคก์รมากข้ึน โดยการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบและส่งเสริมการพฒันา สังคม 
องคก์รธุรกิจใดท่ีเขา้ใจแนวคิดน้ีและปรับตวัไดก่้อน ย่อมเกิดการวางรากฐานเพื่อความย ัง่ยืน ของ
องคก์รในอนาคตไดเ้ป็นอยา่งดี (เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ, 2550) 

องค์กรธุรกิจท่ีย ัง่ยืน คือองค์กรท่ีด าเนินธุรกิจโดยค านึงถึงผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียกับ
องคก์รธุรกิจจ านวนมากตั้งแต่สังคม ส่ิงแวดลอ้ม ลูกคา้ พนกังานหรือแมแ้ต่ประชากรในอนาคต มี
กิจกรรมเพื่อพฒันาสังคมและเพิ่มมูลค่าให้กบัชุมชนท่ีอยู่โดยรอบให้มีความมัน่คง และมีความสุข 
(บริษทั เอเอสทีวีผูจ้ดัการ จ ากดั, 2555)  

การเติบโตของธุรกิจควบคู่ไปกบัการเพิ่มโอกาสในการท างานและการส่งเสริมการ 
กระจายรายได้ รวมถึงการสร้างความเสมอภาคและความเป็นธรรมทางสังคม ธุรกิจท่ีสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการเฉพาะของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียรายกลุ่มอยา่งเจาะจงได ้จะช่วยรักษาและเพิ่ม
ความสัมพนัธ์อนัดีกับผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่าง ๆ ไม่เพียงแต่ท าให้ธุรกิจนั้นสามารถบรรลุ 
เป้าหมาย แต่ยงัส่งผลใหธุ้รกิจสามารถด าเนินการไดอ้ยางย ัง่ยนื (Inkong, 2558)  
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ในยุคปัจจุบันเกิดการเปล่ียนแปลงอย่างมากในโลกธุรกิจท าให้ต้องเผชิญกับการ 
เปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ อาทิ เทคโนโลยท่ีีเขา้มามีบทบาทส าคญัต่อการด าเนินชีวิตประจ าวนัส่งผล 
ถึงพฤติกรรมผูบ้ริโภคท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว การเปล่ียนขั้วอ านาจเศรษฐกิจของโลก 
ผลกระทบจากอตัราแลกเปล่ียน กฎระเบียบและนโยบายการเปล่ียนแปลงสภาพอากาศ ทรัพยากร 
และพลงังาน การแข่งขนัทางธุรกิจ ภาวะโรคระบาดท่ีอาจเกิดข้ึน ทั้งหมดน้ีลว้นเป็นปัจจยัท่ีส่งผล 
กระทบต่อเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้มของโลก ซ่ึงอาจเป็นไดท้ั้งโอกาสหรือความเส่ียงต่อ 
ธุรกิจ ทั้งน้ีธุรกิจต่างๆ จะตอ้งอาศยั “การปรับตวั” ในการรับมือกบเร่ืองดงักล่าว เพื่อให้องค์กร 
สามารถอยูร่อดไดอ้ยา่งมัน่คงและย ัง่ยนืต่อไปได ้(พิริยาภรณ์ อนัทอง,ศุภกร เอกชยัไพบูลย,์ 2559) 

แนวคิดการพฒันาอย่างย ัง่ยืน หมายถึง วิถีการพฒันาท่ีสามารถตอบสนองความ 
ตอ้งการของคนรุ่นปัจจุบนัโดยไม่ลิดรอนความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของคนรุ่น
หลงั (คณะกรรมการดา้นส่ิงแวดลอ้มและการพฒันาของสหประชาชาติ, 1987) โดยแต่ละธุรกิจอาจ 
นิยามการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามบริบทขององค์กร แต่แกนหลักจะเป็นการท่ีองค์กรให้ 
ความส าคญักับการเติบโตทางเศรษฐกิจมีนโยบายและแผนธุรกิจภายใตห้ลกับรรษทัภิบาลและ 
สามารถบริหารจดัการความเส่ียงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีเงินทุนและผลก าไรท่ีใช้ในการขยาย
กิจการ มีผลตอบแทนท่ีดีแก่ผูถื้อหุ้นควบคู่ไปกบัการด าเนินธุรกิจอยา่งมีความรับผิดชอบต่อ สังคม 
ส่ิงแวดลอ้มและชุมชน (พิริยาภรณ์ อนัทอง,ศุภกร เอกชยัไพบูลย,์ 2559) 

การบริหารจดัการใหธุ้รกิจมีความย ัง่ยนืด ารงอยูใ่นตลาดไดอ้ยา่งยาวนานธุรกิจจจะตอ้ง
ใหค้วามส าคญักบัผลประกอบการทั้ง 3 ดา้นไปพร้อม ๆ กนั ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างรายไดใ้หธุ้รกิจ ดา้น 
ความรับผิดชอบต่อสังคม และดา้นการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มเป็นการสร้างสมดุลของธุรกิจเพื่อพฒันา 
อยางย ัง่ยนื เน่ืองจากทั้ง 3 ปัจจยัมีผลกระทบต่อธุรกิจ 

การแสดงความรับผิดชอบต่อสังคมเร่ิมจากการเปิดเผยนโยบายและความประสงคด์ว้ย 
ความโปร่งใส โดยให้ความส าคญักบัชุมชนและสังคมว่าเป็นส่วนหน่ึงของเป้าหมายองค์กร การ
แสดงใหเ้ห็นวา่มีการปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งเป็นธรรมและเคารพสิทธิมนุษยชน การพฒันาศกัยภาพ
ให้พนักงานอย่างต่อเน่ืองเพื่อส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ นอกจากน้ีในการแสดงความ 
รับผิดชอบต่อสังคมตอ้งมีการพฒันาชุมชน และบ ารุงรักษาส่ิงแวดลอ้มโดยรอบอยางต่อเน่ือง (เรวตั 
ตนัตยานนท,์ 2559)  

องคก์รย ัง่ยนื (Suatainable Business) มี 3 ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื ไดแ้ก่  
1. ความซ่ือสัตย ์(Integrity) เป็นพื้นฐานของการท าธุรกิจตั้งแต่เร่ิมแรก ท่ีเป็นรากฐาน

ของความย ัง่ยืน ในการประกอบธุรกิจนั้น ตอ้งมีความซ่ือสัตยต์ั้งแต่กระบวนการผลิตไปจนถึงมือ
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ลูกคา้ รวมไปถึงการจดัหาแหล่งวตัถุดิบหรือคู่ค่าท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคมและหลีกเล่ียงส่ิงท่ี
ก่อใหเ้กิดการทุจริต เพราะทุกกระบวนการตอ้งด าเนินการอยา่งถูกตอ้งภายใตก้ฎหมาย  

2. ดา้นคุณภาพ (Quality) การพฒันาดา้นคุณภาพอยูเ่สมอ ไม่ว่าจะเป็นดา้นสินคา้หรือ 
บริการให้ลูกคา้เกิดความพึงพอใจท่ีสุด และรักษาประสิทธิภาพอยา่งสม ่าเสมอ และส่งเสริมความรู้
ความสามารถ ใหก้บัพนกังานเพื่อความพฒันาท่ีดีข้ึน พฒันาสุขภาพกายและสุขภาพใจและดูแลดา้น
คุณภาพของพนกังาน  

3. ความสามคัคี (Harmony) ส่งเสริมกนัและกนั ไม่ว่าจะเป็นการส่งเสริมชุมชนให้
เติบโตไปพร้อมกนั โดยการใชว้ตัถุดิบหรือการจา้งงานกบัคนทอ้งถ่ินเพื่อสร้างการอยู่ร่วมกนัอยา่ง
ย ัง่ยืน ช่วยกนัพฒันาชุมชนและสังคม และการค านึงถึงการใหท้รัพยากรดา้นส่ิงแวดลอ้มอยา่งคุม้ค่า
ท่ีสุด เพื่อพฒันาโอกาสในการท าธุรกิจอยา่งย ัง่ยนืในอนาคต (Sahatorn Petvirojchai, 2018) 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ องคก์รธุรกิจท่ียงัยืนนั้น หมายถึง ความสามารถขององคก์รใน
การรักษาสมดุลในการบริการองคก์รใหไ้ดผ้ลก าไรและมีผลเสียต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียนอ้ยท่ีสุด โดย
มุ่งเน้นทั้งผลประกอบการและการตอบสนองต่อความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งภายใน 
องค์กรและภายนอก ค านึงถึงประชากรในปัจจุบันและในอนาคต รับผิดชอบต่อสังคมทั้ งการ 
ช่วยเหลือและการพฒันาชุมชน ซ่ึงการตอบสนองต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียตอ้งเป็นส่วนหน่ึงของแผน 
และเป้าหมายขององคก์ร เพื่อท าใหอ้งคก์รสามารถด าเนินธุรกิจและพฒันาต่อไปไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 
 

2.3 แนวคดิของความสุขมวลรวมประชาชาติ (GNH) 
แนวคิดการวดัจีเอน็เอชนั้น ริเร่ิมโดยสมเด็จพระราชาธิบดีจิกมี ซิงเย วงัชุก รัชกาลท่ี 4 

แห่งราชอาณาจกัรภูฏาน เม่ือ พ.ศ. 2515 โดยพระองคมี์ด าริว่าแนวคิดจีดีพี อาจไม่ไดส้ะทอ้นความ
เป็นอยูท่ี่ดีของประชาชน จึงรับสัง่ใหอ้อกแบบดชันีช้ีวดัใหม่ตามกฎหมายเก่าแก่ของภูฏานท่ีวา่ “หาก
รัฐบาลไม่สามารถสร้างความสุขให้กบัประชาชนได ้รัฐบาลก็ไม่มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งด ารงอยู่” 
(Suriyank-ietkaew[H1] , & Kim, 2017). 

ความสุขมวลรวมประชาชาติ ไดรั้บการออกแบบในความพยายามท่ีจะก าหนดตวับ่งช้ี
ท่ีวดัคุณภาพชีวิตหรือความก้าวหน้าทางสังคมในแง่องค์รวมและจิตวิทยามากกว่าตัวบ่งช้ีทาง
เศรษฐกิจของผลิตภณัฑ์มวลรวมภายในประเทศ ค าว่าคุณภาพชีวิต ใช้เพื่อประเมินความเป็นอยู่
ทัว่ไปของบุคคลและสังคม ค าน้ีใชใ้นบริบทท่ีหลากหลาย รวมถึงดา้นการพฒันาระหว่างประเทศ 
การดูแลสุขภาพ และการเมือง คุณภาพชีวิตไม่ควรจะสบัสนกบัแนวคิดเร่ืองมาตรฐานการครองชีพท่ี
ยึดตามรายไดเ้ป็นหลกั ตวัช้ีวดัมาตรฐานของคุณภาพชีวิตไม่เพียงแต่ความมัง่คัง่และการจา้งงาน
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เท่านั้น แต่ยงัรวมถึงสภาพแวดลอ้มท่ีสร้างข้ึน สุขภาพร่างกายและจิตใจ การศึกษา นนัทนาการและ
เวลาวา่ง และความเป็นส่วนหน่ึงของสังคม แนวคิดของความสุขมวลรวมประชาชาติอธิบายโดยเสา
หลกัส่ีประการ (GNH Center Phutan, พ.ศ. 2549) ไดแ้ก่ 

1. ส่งเสริมธรรมาภิบาล ธรรมาภิบาลถือเป็นเสาหลักของความสุขเพราะก าหนด
เง่ือนไขการเจริญเติบโต  

2. การพฒันาเศรษฐกิจและสังคมอยา่งย ัง่ยืนและเท่าเทียมกนั เศรษฐกิจท่ีเจริญรุ่งเรือง
ตอ้งให้ความส าคญักบัการมีส่วนร่วมทางสังคมและเศรษฐกิจของครัวเรือนและครอบครัว เวลาว่าง
และเวลาวา่งตามบทบาทของปัจจยัเหล่าน้ีในความสุข  

3. การอนุรักษแ์ละส่งเสริมวฒันธรรม เช่ือกนัว่าความสุขเกิดจากการรักษาวฒันธรรม 
การพฒันาความยืดหยุ่นทางวฒันธรรมซ่ึงสามารถเขา้ใจไดว้่าเป็นความสามารถของวฒันธรรมใน
การรักษาและพฒันาเอกลกัษณ์ทางวฒันธรรม ความรู้และการปฏิบติั และสามารถเอาชนะความทา้
ทายและความยากล าบากจากบรรทดัฐานและอุดมคติอ่ืน ๆ  

4. การอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม การอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มถือเป็นส่วนส าคญัต่อ GNH เพราะ
นอกจากจะให้บริการท่ีส าคัญ เช่น น ้ าและพลังงานแล้ว เช่ือว่าส่ิงแวดล้อมมีส่วนท าให้เกิด
สุนทรียภาพและแรงกระตุน้อ่ืนๆ ท่ีสามารถเยยีวยาผูท่ี้ชอบสีสันสดใสและแสง สายลมท่ีพดัผา่นได้
โดยตรง และ ความเงียบในเสียงของธรรมชาติ  
 

ดว้ยการสนบัสนุนจากนกัวิชาการ นกัเศรษฐศาสตร์ และนกัการเมืองชาวตะวนัตกและ
ตะวันออกหลายคน  แนว คิด น้ี จึ งพัฒนาไป สู่ รูปแบบการพัฒนาทาง เ ศรษฐ กิ จและ
สังคม สหประชาชาติผา่นมติ 65/309 ซ่ึงไดรั้บการรับรองอยา่งเป็นเอกฉนัทจ์ากสมชัชาใหญ่ในเดือน
กรกฎาคม 2554 โดยวาง "ความสุข" ไวใ้นวาระการพฒันาระดบัโลก การศึกษาแสดงให้เห็นว่า
พฤติกรรมของเราไดรั้บผลกระทบจากความสนใจของเรา มาตรการท่ีเราเลือก ส่ิงท่ีดึงดูดความสนใจ
ของเรา จะขบัเคล่ือนส่ิงท่ีเราท าและการตดัสินใจของเรา การวดัส่ิงท่ีส าคญัช่วยให้เราตดัสินใจท่ี
สอดคลอ้งกบัค่านิยมของเราอย่างแทจ้ริง ปัจจยัหรือเง่ือนไขท่ีส าคญัท่ีสุดของความสุข ระบุไวใ้น
ขอบเขตท่ีมีความส าคญัเท่าเทียมกนั 9 ประการ  (Centre for Bhutan Studies & GNH Research, 2015
) ดงัภาพท่ี 2.1 
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ภาพที่ 2.1: The nine domains of GNH 

ที่มา: Centre for Bhutan Studies & GNH Research, 2015 
 

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

2. มาตรฐานการครองชีพ (Living Standard) ความสะดวกสบายของวสัดุวดัจากรายได ้
ความมัน่คงทางการเงิน ท่ีอยูอ่าศยัและความเป็น เจา้ของทรัพยสิ์น 

3.  ธรรมาภิบาล (Good Governance) วิธีท่ีผูค้นรับรู้ถึงการท างานของรัฐบาล ผลงาน
ของรัฐบาล เสรีภาพ สถาบนัท่ีไวว้างใจ 

4. สุขภาพ (Health) ทั้งสุขภาพร่างกายและจิตใจ สถานะสุขภาพ ความรู้ดา้นสุขภาพ 
อุปสรรคต่อสุขภาพ 

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

ชีวิตชีวาของครอบครัวความปลอดภยั ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั การสนบัสนุนทางสังคม การขดั
เกลาทางสงัคม ความหนาแน่นของความเมตตา 

7. ความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง 
(Cul-tural Diversity and Resilience) ความแขง็แกร่งของประเพณีวฒันธรรม และ เทศกาลต่างๆ การ
ใชภ้าษาถ่ิน การมีส่วนร่วมทางวฒันธรรม ทกัษะทางศิลปะ 

8. การใชเ้วลา (Time Use) ใชเ้วลากบังาน, ไม่ท างาน, นอนนานเท่าไหร่ สมดุลชีวิตการ
ท างาน 
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9.ความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง 
(Eco-logical Diversity) การรับรู้ของผูค้นเก่ียวกับส่ิงแวดลอ้ม ความเส่ือมโทรม ของระบบนิเวศ 
ความรู้เชิงนิเวศน์ ปัญหาการกลายเป็นเมือง ความเสียหายต่อสตัวป่์า (ชนบท) 

องคก์รม่ีมีสุขภาวะท่ีดีทั้ง 9 ดา้น จะน าไปสู่ผลลพัธ์ดา้นความส าเร็จท่ีท าให้องค์กรมี
ความย ัง่ยนื โดยวดัระดบัผลส าร็จในการด าเนินการ (Sustainable Performance Outcomes) ไดด้งัน้ี 

1. Corporate reputation: ช่ือเสียงองคก์ร 
2. Brand image: ภาพลกัษณ์ของแบรนด ์
3. Financial performance: ผลประกอบการ 
4. Stakeholders Satisfaction: ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
5. Workplace Happiness: ความสุขในการท างาน 

 
 

2.4 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการการศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและ

ความสุขขององค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อความย ัง่ยืนในบริษทัสายการบิน ในประเทศไทย สามารถ
สรุปการทบทวนวรรณกรรม ดงัน้ี 
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ตารางที่ 2.2 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัสุขภาวะท่ีดแีละความสุขขององค์กร 
 

ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

1 การศึกษาความสุขในการท างาน
ของพนกังาน กรณีศึกษา แผนก
เวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลศิริ
ราช 

ป่ินมณี ช านาญ
กิจ (2561) 

ผูวิ้จัยได้เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์
เ ชิ ง ลึก  ( In Depth Detail)  จ ากก ลุ่ม
ตัวอย่างท่ี เ ป็นพนักงาน แผนกเวช
ศาสตร์ ฟ้ืนฟู  โรงพยาบาลศิ ริราช 
จ านวนทั้งส้ิน 20 คน 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

ผลการศึกษาพบว่า ความสุขในการท างานของ
พนกังานแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลศิริราช 
มาจากการมีความสัมพันธ์ทีดีกับเพื่อนร่วมงาน 
ความมัน่คงในงาน ความส าเร็จในงานท่ีท า ลกัษณะ
งานท่ีเหมาะสมกับตนเอง และค่าตอบแทนกับ
สวสัดิการท่ีเหมาะสม 

2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อ ความสุขในการ
ท างาน ของครูและบุคลากร 
วิทยาลยัเทคโนโลยี พายพัและ 
บริหารธุรกิจ 

จิรนนัท ์
ศรีภิรมย ์(2559) 

ผู ้ วิ จั ย ไ ด้ เ ก็ บ ข้ อ มู ล โ ด ย ก า ร ใ ช้
แบบสอบถาม และเก็บรวบรวมขอ้มูล
จ า ก  ค รู แ ล ะ บุ ค ล า ก ร  วิ ท ย า ลั ย 
เทคโนโลยี พายพัและ บริหารธุรกิจ 
จ านวนทั้งส้ิน 68 คน 

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการ
ท างานของครูและบุคลากร วิทยาลัยพายพัและ
บริหารธุรกิจ อยุใ่นระดบัมากคือดา้น ความสัมพนัธ์
กับเพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ตามล าดบั 
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ตารางที่ 2.2 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัสุขภาวะท่ีดแีละความสุขขององค์กร (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

3 การศึกษาการสร้างความสุข
ในองค์กรขนาดเล็ก ประเภท
ธุร กิจขายรถจักรยานยนต์
บ๊ิกไบค ์

ธนวิทย ์
งามศกัด์ิ 
(2561) 

ผูวิ้จัยได้เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ 
จากกลุ่มตัวอย่าง ท่ี เ ป็นพนักงานท่ี
ท างานใน ธุรกิจขายรถจักรยานยนต์
บ๊ิกไบค์ แห่งหน่ึงในอ าเภอหาดใหญ่ 
จงัหวดัสงขลา จ านวนทั้งส้ิน 10 คน 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพนัธ์ของปัจจยัทั้ง 9 ดา้น
เป็นสาเหตุท่ีแสดงถึงความสุขและความพึงพอใจของ
พนักงานในการท างานและทศันคติท่ีพนักงานมีต่อ
องค์ ซ่ึงเกิดข้ึนจากปัจจัยหลักสองประการคือ การ
สร้างให้องคก์รเป็นองค์กรแห่งความสุขตาม Happy 8 
ประการ คือ 1. สุขภาพดี 2. มีน ้ าใจเอ้ืออาทรต่อกนั 3. 
ปลดหน้ี 4. รู้สึกผอ่นคลายกบัส่ิงต่างๆ 5. การศึกษาหา
ความรู้ตลอดเวลา 6. มีศรัทธาใน4ธรรมและศาสนาใน
การด ารงชีพ 7. มีความครัวท่ีดี 8. มีสังคมรอบดา้นท่ีดี
และประการท่ีสอง คือ การสร้างความผูกพนัท่ีเกิดข้ึน
ภายในองคก์ร 
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ตารางที่ 2.2 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัสุขภาวะท่ีดแีละความสุขขององค์กร (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

4 การศึกษาความสุขในการ
ท างานของพนักงานบริการ
ภาคพื้นดิน ของสายการบิน
แห่งหน่ึง 

สิวลี 
มุ่งสูงเนิน 
(2562) 

ผูวิ้จัยได้เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ 
จากพนักงานบริการภาคพื้นดิน ของ
สายการบินแห่งหน่ึง จ านวนทั้งส้ิน 30 
คน โดยเป็นพนักงงานท่ีมีอายุงานต ่า
กวา่ 5 ปี จ านวน 15 คน และพนกังานท่ี
มีอายุการท างานมากกว่า 5 ปี จ านวน 
15 คน 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริการภาคพื้นดินของ
สายการบินแห่งหน่ึงมีความสุขในการท างานอยู่ใน
ระดบัมาก และพนักงานมีความเห็นตรงกันว่าปัจจยั
แห่งความสุขในการท างานนั้นเป็นผลมาจากผูโ้ดยสาร
มีคุณภาพ, ความสัมพนัธ์ของบุคคลในองค์กร , การ
ปฏิบติัการทางการบิน, รายไดแ้ละสวสัดิการ และเวลา
เขา้งาน ตามล าดบั 
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ตารางที่ 2.2 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัสุขภาวะท่ีดแีละความสุขขององค์กร (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

5 ปั จ จั ย ด้ า น แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร

ปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความสุขใน

ก า รท า ง านขอ ง บุ ค ล า ก ร ใน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในเขต

กรุงเทพมหานคร  

ชุติมา  

จิรนนัทว์ฒันา 

(2561) 

ผูวิ้จยัไดเ้ก็บขอ้มูลโดยการใช้แบบสอบถาม และ

เก็บรวบรวมข้อมูลจาก บุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน

โ ร ง พ ย า บ า ล ม ห า วิ ท ย า ลั ย ใ น เ ข ต

กรุงเทพมหานคร  จ  านวนทั้งส้ิน 227 คน 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมี

ความคิดเห็นต่อระดบัความสุขในการ

ท างานอยู่ในระดับสูง นอกจากน้ี

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของ

บุคลากร มีทั้ ง ส้ิน 3 ปัจจัย ได้แก่  

ค ว า มสั มพัน ธ์ กั บ เ พื่ อ ร่ ว ม ง าน 

เงินเดือนและค่าตอบแทน และความ

รับผดิชอบ  
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ตารางที่ 2.2 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัสุขภาวะท่ีดแีละความสุขขององค์กร (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

6 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความสุขในการ

ท างานของเจ้าหน้าท่ีส านักงาน

สรรพากรพื้นท่ี กรุงเทพมหานคร 

7 กรมสรรพากร 

ภณิดา 

บุญทวี 

(2561) 

ผูวิ้จยัไดเ้ก็บขอ้มูลโดยการใช้แบบสอบถาม และ

เก็บรวบรวมข้อมูลจาก เจ้าหน้า ท่ีส านักงาน

สรรพากรพื้นท่ี กรุงเทพมหานคร 7 จ านวนทั้งส้ิน 

143 คน โดยแยกเป็นส่วนบริหารงานทัว่ไป 17 คน 

ส่วนกฎหมายและเร่งรัดภาษีอาการค้าง 16 คน 

ส่วนวางแผนและประเมินผล 16 คน ส่วนแนะน า

และตรวจสอบภาษีอสกร 62 คน และส่วนกรรมวิธี

และคืนภาษี 32 คน  

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่าความสุขในการท างาน

ด้านความพึ งพอใจในงานและความ

กระตือรือร้นในการท างานอยู่ในระดบัปาน

กลาง และด้านความร่ืนรมยใ์นงาน อยู่ใน

ระดบัน้อย และพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศึกษา และอายุงานท่ีแตกต่างกนั 

มีความสุขในการท างานของเจ้าหน้าท่ี  

ส านักงานสท.กทม.7 ท่ีไม่แตกต่างกนัและ

ปัจจัย ท่ี มีผลต่อความสุขในการท างาน 

ได้แก่ การติดต่อสัมพนัธ์ ความรักในงาน 

การเป็นท่ียอมรับ นโยบายการบริหารงาน 

ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม ใ น ก า ร ท า ง า น  มี

คว ามสั มพันธ์ ใน ทิศทาง เ ดี ย วกันกับ

ความสุขในการท างาน  
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

7 สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี

ส่ ง ผล ต่อคว าม สุ ข ในก า ร

ท างาน ของพนักงาน  สาย

ปฏิบัติการฯ  มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยสุีรนารี 

อลิษา 

ศรีคราม 

(2559) 

ผูวิ้จยัไดเ้ก็บขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถาม และ

เก็บรวบรวมขอ้มูลจาก พนกังานสาบปฏิบติัการ

วิชาชีพฯ ของมหาวิทยาลยัสุรนารี 8 หน่วยงาน 

ได้แ ก่  ส านัก วิชา วิทยาศาสตร์  ส านัก วิชา

เ ท ค โ น โ ล ยี สั ง ค ม  ส า นั ก วิ ช า

เทคโนโลยกีารเกษตรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 

ศูนย์บรรณสารและส่ือการศึกษา ศูนย์บริการ

การศึกษา ศูนยค์อมพิวเตอร์ ศูนยน์วตักรรมและ

เทคโนโลยกีารศึกษา จ านวนทั้งสิน 203 คน 

 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่าพนักงานมีความ

คิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการ

ท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึง

ส่วนใหญ่เห็นดว้ยในดา้นลกัษณะงานท่ี

ท า รองลงมาคือ ดา้นความมัน่คงในงาน 

ด้ า น ส ภ าพก า ร ท า ง า น  แ ล ะ ด้ า น

ผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน

ตามล าดบั ส่วนในเร่ืองความสุขในการ

ท างาน พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบั

ความสุขในการท างาน ในภาพรวม อยู่

ในระกบัมากเช่นกนั ซ่ึงส่วนใหญ่ เห็น

ดว้ยมากท่ีสุด ในเร่ืองความพึงพอใจใน

ก า ร ท า ง า น  ร อ ง ล ง ม า คื อ  ค ว า ม

กระตือรือร้นในการท างาน และความ

ร่ืนรมยใ์นการปฏิบติังาน ตามล าดบั 
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ตารางที่ 2.2 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัสุขภาวะท่ีดแีละความสุขขององค์กร (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

8 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขใน

การท างานของพนกังานบริษทั 

AAA  

อโณทยั เฉยดิษฐ 
(2558) 

ผูวิ้จยัไดเ้ก็บขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถาม และ

เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท AAA 

จ านวนทั้งส้ิน 300 คน 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมี

ผลต่อความสุขในการท างานมากท่ีสุด 

ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน 

รองลงมาคือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ

นับ ถื อ  สั ม พัน ธ ภ าพ ใน ท่ี ท า ง า น 

คุณลกัษณะงาน ความกา้วหนา้ในหน้าท่ี

ก า ร ง า น  แ ล ะ  น โ ย บ า ย แ ล ะ ก า ร

บริหารงาน ตามล าดบั 



 

 

23 

 
ตารางที่ 2.2 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัสุขภาวะท่ีดแีละความสุขขององค์กร (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

9 การรับรู้ของบุคลากรในการ

ปฏิบติังานตามหลกัธรรมมาภิ

บาล 

ทิพยสุ์ดา  
วนะวนานนท ์

(2559) 

ผูวิ้จยัไดเ้ก็บขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถาม และ

เก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน

ภายในส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานครและ

สาขา จ านวนทั้งส้ิน 244 คน 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบวา่ระดบัการรับรู้หลกัธรรม

มาภิบาลของบุคลากรในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด คือดา้นหลกัความโปร่งใส

และปฏิบติังานตามหลกัธรรมมาภิบาลของ

บุคลากรในระดับมากท่ีสุดคือ ด้านการ

พฒันาระบบมาตรฐานการบริการ การรับรู้

ของบุคลากรเก่ียวกบับุคลากรมี 3 ตวัแปร 

คือ หลักความคุ้มค่า หลักการมีส่วนร่วม 

และ หลักความรับผิดชอบ และยงัพบว่า

หน่วยงานควรมีการพฒันาการรับรู้ในดา้น

การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร ดา้นพฒันา

สม ร ร ถน ะ ข อ ง บุ ค ล า ก ร  แ ล ะ ด้ า น

ประชาสัมพนัธ์ 
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ตารางที่ 2.2 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัสุขภาวะท่ีดแีละความสุขขององค์กร (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

10 การบูรณาการบทบาทวิชาชีพ

เภสัชกรรมในระบบสุขภาพ

ชุมชน 

พงษศ์กัด์ิ นาเต๊ะ 
(2560) 

ผู ้วิจัยได้เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ โดย
แบ่งเป็น 2 กลุ่มหลัก แยกตามบทบาทน าของ
เภสัชกรท่ีใช้ในการพฒันางานเภสัชกรรมใน
ระบบสุขภาพชุมชน ไดแ้ก่ ดา้นการบริบาลเภสัช
กรรม จ านวนทั้งส้ิน 4 คน  
บุคลากรสหวิชาชีพท่ีท างานใกลชิ้ดกบัเภสัชกร
อีก จ านวนทั้งส้ิน 4 คน 
บุคลากรสุขภาพท่ีท างานใกลชิ้ดกบัเภสัชกรผูใ้ห้
ขอ้มูลหลกั อีกมากกวา่ 10 คน 

 

การวิจยัเชิง

คุณภาพ 

ผลการวิจยัพบว่าการบูรณาการบทบาท

เภสัชกรทั้ งสองด้าน คือ การบริบาล

เภสัชกรรม และการคุม้ครองผูบ้ริโภค

ดา้นสุขภาพ ให้เป็นส่วนหน่ึงของระบบ

สุขภาพชุมชน สามารถตอบสนองต่อ

แนวคิดของระบบสุขภาพชุมชนในดา้น 

การ เพิ่ มการ เข้า ถึ งการ ดูแล  ความ

ต่อเน่ืองของการดูแล การดูแลอย่างเป็น

องค์รวมผสมผสาน การมีส่วนร่วมของ

ชุมชน การเช่ือมั่นในคนและส่งเสริม

ศักยภาพของคนและการพฒันาโดยมี

บริบทชุมชนเป็นฐาน 
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ตารางที่ 2.2 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัสุขภาวะท่ีดแีละความสุขขององค์กร (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

11 การท างานเป็นทีม ความไวว้างใจใน

องค์กร อิสระในการท างาน การให้

อ านาจในการตัด สินใจและการ

ฝึกอบรมพนกังานท่ีส่งผลต่อความพึง

พอใจในการท างานของพนักงาน

เอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ชยันรินท ์ไชยวฒัน์

รวีนิตนา 

ฐานิตธนกร 

(2561) 

ผู ้วิจัยได้เก็บข้อมูลโดยการใช้

แบบสอบถาม และเก็บรวบรวม

ข้อมูลจากพนักงานเอกชนใน 

กรุงเทพมหานคร จ านวนทั้ งส้ิน

230 คน 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่า การท างานเป็นทีม ความ

ไว้วางใจในองค์กร  การให้อ านาจในการ

ตดัสินใจ และการฝึกอบรมพนกังาน ส่งผลต่อ

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน

เอกชนใน กรุงเทพมหานคร แต่การใหอิ้สระใน

การท างานไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ

ท า ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น เ อ ก ช น ใ น

กรุงเทพมหานคร เน่ืองจากการท างานบางอยา่ง

ท่ียากของพนักงานระดบัล่างตอ้งใชค้วามเป็น

ผูน้ าของหวัหนา้เป็นหลกั 



 

 

26 

 
ตารางที่ 2.2 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัสุขภาวะท่ีดแีละความสุขขององค์กร (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

12 ปัจจยัความสุขในการท างานท่ีส่งผล

ต่อความผกูพนัขององคก์ร กรณีศึกษา

เภสัชกรอัตราจ้าง แผนกผูป่้วยนอก

โรงพยาบาลรัฐแห่งหน่ึง 

ณัฐปภสัร์ 

ตั้งพานทอง 

(2560) 

ผู ้ วิ จั ย ไ ด้ เ ก็ บ ข้อ มู ล โ ด ยก า ร

สัมภาษณ์ เภสัชกรอัตราจ้างต ่ า

แหน่งงาน Full-Time และ 

Part-Time ของแผนกผูป่้วยนอก 

กองเภสัชกรรม โรงพยาบาลของ

รัฐแห่งหน่ึง จ านวนทั้งส้ิน 10 คน 

การวิจยัเชิง

คุณภาพ 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีสร้างความสุขในการ

ท างานของ เภสัชกรกลุ่มงานอตัราจา้ง แผนก

ผูป่้วยนอก แบ่งออกไดเ้ป็น ต าแหน่งงานและ

ความรับผิดชอบ ความสัมพันธ์กับตัวเพื่อน

ร่วมงาน และ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัตวังาน ท่ีส่งผล

ให้สมาชิกมีความรู้สึกรักในองค์กร และมีการ

แสดงพฤติกรรมท่ีจะทุ่มเท และเต็มใจในการ

ท างาน เพื่อตอ้งการสร้างประโยชน์ใหอ้งคก์ร 
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ตารางที่ 2.2 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัสุขภาวะท่ีดแีละความสุขขององค์กร (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

13 ปัจจัยสถานท่ีท างานท่ีมี

ความสุขและกิจกรรมของ

พนักงานอุตสาหกรรม

อาหาร 

กมล 

นมงามศกัด์ิ 

(2564) 

ผู ้ วิ จั ย ไ ด้ เ ก็ บ ข้ อ มู ล โ ด ย ก า ร ใ ช้

แบบสอบถาม และเก็บรวบรวมขอ้มูล

จาก พนกังานบริษทัอาหาร 3 แห่ง โดย

การใชแ้บบสัมภาษณ์ จ านวนทั้งส้ิน 9 

คน และแบบสอบถาม โดยแอปพลิเค

ชนัออนไลน์ของ Google จ านวนทั้งส้ิน 

221 คน 

การวิจยัเป็นการ

วิจยัแบบผสม 

ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัความสุขจากการศึกษาเชิงคุณภาพ 

ไดแ้ก่ สุขภาพดี ออกก าลงักาย ผ่อนคลาย การท างานเป็น

ทีม ระเบียบ ความเป็นผู ้น า รายได้ และส่ิงแวดล้อม 

Generation X ให้ความส าคญักบัการท างานเป็นทีม ความ

เป็นผูน้ า เงินเดือนและสวสัดิการท่ีดี และลักษณะการ

ท างาน ในขณะท่ี Generation Y ให้ความส าคญักับการ

ท างานเป็นทีม เสรีภาพ เงินเดือนและสวัสดิการท่ีดี  

ส่ิงแวดลอ้ม และลกัษณะการท างาน ส าหรับ Generation Z 

พวกเขาให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม เสรีภาพ 

กฎระเบียบ สุขภาพ เงินเดือนท่ีดีและลกัษณะการท างาน 

ทีม เสรีภาพ เงินเดือนและสวสัดิการท่ีดี ส่ิงแวดลอ้ม และ

ลักษณะการท างาน ส าหรับ Generation Z พวกเขาให้

ความส าคญักับการท างานเป็นทีม เสรีภาพ กฎระเบียบ 

สุขภาพ เงินเดือนท่ีดีและลกัษณะการท างาน 
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14 Organization Factor Contribute 

Lecturers’ Happiness 

Nurul Nazihah 

Awang Kechek, 

Khairunesa Isa, 

Syamimi Syafiqah 

Shahlal 

(2021) 

ผูวิ้จยัไดเ้กบ็ขอ้มูลโดยการใช้

แบบสอบถาม และเกบ็รวบรวมขอ้มูล

จาก อาจารยท่ี์เป็นตวัแทนของ

มหาวิทยาลยัของรัฐในมาเลเซีย 

จ านวนทั้งส้ิน 30 คน 

  

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบวา่อาจารยใ์นมหาวิทยาลยั

ของรัฐมาเลเซียมีความสุขตลอดเวลาในท่ี

ท างาน ปัจจยัทั้งหา้ ท่ีระบุวา่เก่ียวขอ้งกบั

ความสุขของอาจารย ์ไดแ้ก่ ปริมาณงาน 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน รายได ้ภาวะ

ผูน้ า และ ขอ้มูลจ าเพาะของงาน  

15 Host country culture and 

language identification, and their 

workplace manifestation: A 

study on corporate expatriates in 

China and Japan 

 

 

Vesa Peltokorpi, Ling 

Eleanor Zhang 

(2022) 

ผูวิ้จยัไดเ้กบ็ขอ้มูลโดยการสมัภาษณ์

กบัชาวต่างชาติท่ีไดรั้บมอบหมายจาก

ส่ีประเทศนอร์ดิก (ฟินแลนด์

เดนมาร์ก นอร์เวยแ์ละสวีเดน) ในสอง

ประเทศเจา้ภาพ - จีนและญ่ีปุ่น

จ านวนทั้งส้ิน 73 คน 

(ชาวต่างชาติ 27 คนในประเทศจีน

ชาวต่างชาติ 46 คนในญ่ีปุ่น) 

การวิจยัเชิง

คุณภาพ 

ผลการศึกษาพบวา่การระบุกลุ่มชาวต่างชาติ

ส่ีกลุ่มท่ีแตกต่างกนัตั้งแต่การระบุ

วฒันธรรมเชิงเด่ียวไปจนถึงการระบุสอง

วฒันธรรมแบบบูรณาการ 

ผลการวิจยัพบว่า ไม่ควรปฏิบติักบั

ชาวต่างชาติเหมือนกลุ่มพนกังานท่ีเป็นเน้ือ

เดียวกนั โดยการใหมี้การแบ่งละเอียดมาก

ยิง่ข้ึนว่าการระบุวฒันธรรมและภาษาของ

ชาวต่างชาตินั้นสะทอ้นถึงวิธีปฏิบติังานของ

คนต่างดา้วในประเทศเจา้บา้น 
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16 

 

Workplace Spirituality and 

Subjective Happiness Among 

High School Teachers 

 

Manju Mahipalan, 

Sheena S 

(2018) 

 

ผูวิ้จยัไดเ้กบ็ขอ้มูลโดยการใช้

แบบสอบถาม และเกบ็รวบรวมขอ้มูล

จาก ครูมธัยมท่ีท างานร่วมกบั

โรงเรียนรัฐบาลในภาคใตข้องอินเดีย 

จ านวนทั้งส้ิน 353 คน 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบวา่ความสมัพนัธ์ท่ีส าคญั

ระหวา่งจิตวิญญาณในสถานท่ีท างาน

ความสุขอตันยัและความกตญัญู ความ

กตญัญูยงัพบวา่เป็นผูด้  าเนินรายการท่ีส าคญั

ซ่ึงใชอิ้ทธิพลเชิงบวกต่อความสมัพนัธ์ทาง

จิตวิญญาณและความสุขในสถานท่ีท างาน 
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17 Does workplace friendship 

promote or hinder hotel 

employees’ work 

engagement? The role of 

role ambiguity 

 

Chu-Hwa Yan 

Jia-Jen Ni 

Yuan-Yu Chien 

Chi-Feng Lo 

(2020) 

ผูวิ้จยัไดเ้กบ็ขอ้มูลโดยการใช้

แบบสอบถาม และเกบ็รวบรวม

ขอ้มูลจาก พนกังานโรงแรม 26 

แห่ง ในประเทศไตห้วนั จ านวน

ทั้งส้ิน 266 คน 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบวา่มิตรภาพในท่ีท างานมีความสมัพนัธ์เชิง

บวกกบัการมีส่วนร่วมในการท างาน ความคลุมเครือของ

บทบาทมีผลต่อการไกล่เกล่ียบางส่วนต่อความสัมพนัธ์น้ี 

ความคลุมเครือของบทบาทมีอิทธิพลอยา่งมากในการไกล่

เกล่ียต่อความสัมพนัธ์การอุทิศตนของมิตรภาพในสถานท่ี

ท างานตามดว้ยความสมัพนัธ์มิตรภาพและความแขง็แรงใน

สถานท่ีท างานและความสมัพนัธ์การดูดซบัมิตรภาพในท่ี

ท างาน ดงันั้นมิตรภาพในสถานท่ีท างานจึงเป็นตวัแปรท่ี

ส าคญัและมีประสิทธิภาพในการพฒันาการมีส่วนร่วมใน

การท างาน 
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18 Does Positive Behavior 

Matter? A Path Analysis of 

Psychological Well-being, 

Employee Satisfaction and 

Employee Commitment 

Sarfaraz Ahmed 

Bhutto, 

Zulfiqar Ali 

Rajper, 

Qamar Abbas 

Mangi Jai 

Kishan 

(2021) 

 

ผู ้วิจัยได้เก็บข้อมูลโดยการใช้

แบบสอบถาม และเก็บรวบรวม

ขอ้มูลจาก พนักงานของรัฐบาล

ท้ อ ง ถ่ิ น  Sukkur, city, Sindh 

province, south-eastern Pakistan 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการวิจัยพบว่าความผาสุกทางจิตใจมีผลในเชิงบวก

อย่างมีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจของพนักงานในหมู่

พนักงานในหน่วยงานราชการส่วนทอ้งถ่ินของ Sukkur 

ควบคู่กันไป โดยพบว่า พนักงานท่ีมีความพึงพอใจใน

ระดบัสูงกว่ามีแนวโน้มท่ีจะมีความมุ่งมัน่ในการท างาน

มากข้ึน ผลการวิจัยยืนยนัว่าความผาสุกทางจิตใจเป็น

ปัจจยัส าคญัในสถานท่ีท างานท่ีช่วยเพิ่มระดบัความมุ่งมัน่

หลงัจากใหค้วามพึงพอใจสูงสุดแก่พนกังาน 

ผลลพัธ์ท่ีไดมี้ความส าคญัต่อผูก้  าหนดนโยบายโดยเฉพาะ

กบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของ Sukkur, city, Sindh 

province, south-eastern Pakistan 
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19 Workplace spirituality 

as a panacea for 

waning well- being 

during the pandemic 

crisis 

 

Shalini Srivastava, 

Pragya Gupta 

(2021) 

ผูวิ้จยัไดเ้ก็บขอ้มูลโดยการใช้

แ บ บส อบ ถ า ม  แ ล ะ เ ก็ บ

รวบรวมขอ้มูลจาก พนักงาน

โรงแรม 322 คนในภาคเหนือ

ของอินเดีย 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการวิจยัพบว่าความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างจิตวิญญาณในท่ี

ท างานและความเป็นอยู่ท่ีดี และก าหนดบทบาทของความ

คล่องตวัในการท างานและการระบุองคก์รเป็นตวักลางคู่ขนาน

ในความสัมพนัธ์น้ี โควิด 19 ส่งผลกระทบอย่างมีนยัส าคญัต่อ

พนกังานในภาคการบริการ อนัเน่ืองมาจากความไม่แน่นอนท่ี

ไม่เคยเกิดข้ึนมาก่อนและความยากล าบากทางเศรษฐกิจ ซ่ึง

ส่ ง ผ ล ก ร ะ ท บ ต่ อ สุ ข ภ า พ จิ ต แ ล ะ ส วั ส ดิ ภ า พ ข อ ง

พนักงาน แนวทางปฏิบติัและระบบท่ีสนับสนุนขององค์กรมี

ความส าคญัต่อการรับรองความยืดหยุ่น การปรับตวั และความ

รวดเร็วในการตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ีก่อกวน โรงแรมควร

ให้การสนับสนุนด้านจิตใจและอารมณ์แก่พนักงานในช่วง

วิกฤต 
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20 The workplace quality 

of life of university 

hospital digestive 

surgeons 

 

G. Portier, 

M. Mathonnet 

(2021) 

ผู ้ วิ จั ย ไ ด้ เ ก็ บ ข้ อ มู ล โ ด ย ก า ร ใ ช้

แบบสอบถาม แบบออนไลน์ส่งถึงสมาชิก

ทุกคนในหมวดย่อย 52-02 (การผ่าตัด

ทางเดินอาหารและอวยัวะภายใน) ของ

สภามหาวิทยาลยัแห่งชาติ ประกอบดว้ย 

(CBI) ซ่ึงประเมินสามดา้น: ความเหน่ือย

หน่ายส่วนบุคคล (PBO) ความเหน่ือย

หน่ายท่ีเก่ียวข้องกับงาน (WBO) และ

ความเหน่ือยหน่ายท่ีเก่ียวข้องกับลูกค้า 

(CBO) จากศลัยแพทยท์างเดินอาหารใน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั (UH) 156 คนท่ี

ไดรั้บการติดต่อ 132 คน (85%) ตอบกลบั 

และ 110 คน (70%) กรอกแบบสอบถาม 

CBI 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการวิจัยพบว่า ศัลยแพทย์ทางเดินอาหาร UH 

ของฝร่ังเศสยงัคงมีแรงจูงใจสูงในเร่ืองการรักษา 

การสอน และการวิจยัผูป่้วย อย่างไรก็ตาม ส าหรับ

ผูต้อบแบบสอบถาม 2/3 คุณภาพชีวิตในท่ีท างาน

ถือว่าปานกลางหรือไม่ ดี  และมักถูกมองอย่าง

กวา้งขวางว่าเส่ือมโทรมลง สาเหตุท่ีพบบ่อยท่ีสุดท่ี

ท าให้คุณภาพชีวิตในท่ีท างานตกต ่ าลง ได้แก่

ความสัมพนัธ์ท่ีย  ่าแย่กบัการบริหาร เป็นตวัอย่างท่ี

ชัดเจนจากการไม่ รับรู้  วิ ธีการของมนุษย์และ

การเงินไม่เพียงพอ การสูญเสียความเป็นอิสระใน

การตดัสินใจ และความยากล าบากในการท างานท่ี

ไดรั้บมอบหมาย 
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21 How to create genuine 

happiness for flight 

attendants:  Effects of 

internal marketing and 

work-family interface 

 

Au Due Tang, 

Man-Ling Chang, 

Tsu-Hui Wang, 

Cheng-Hao Lai 

(2020) 

ผู ้ วิ จั ย ไ ด้ เ ก็ บ ข้ อ มู ล โ ด ย ก า ร ใ ช้

แบบสอบถาม และเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก 

พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 142 คนท่ี

ท างานในบริษทัสายการบินในประเทศ

แถบเอเชีย 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการวิจยัพบว่า การส่ือสาร ระบบสวสัดิการ การ

ฝึกอบรม และการสนับสนุนด้านการจัดการมี

ความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความสุขและโดยออ้มกบั

ความสุข ผา่นการอ านวยความสะดวกในการท างาน

กบัครอบครัว การส่ือสาร ระบบสวสัดิการ และการ

สนับสนุนด้านการจัดการสามารถก าหนดรูปร่าง

ของลูกเรือได้ ความสุขจากความขดัแยง้ระหว่าง

งาน-ครอบครัวท่ีลดลง  อย่างไรก็ตาม ไม่พบ

ค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อความสุขของพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 
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ตารางที่ 2.2 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัสุขภาวะท่ีดแีละความสุขขององค์กร (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

22 Impact of perceived 

organizational support on 

organizational commitment 

of banking employees: role of 

work-life balance 

Aarif Mohd 

Sheikh (2022) 

 

ผูวิ้จยัไดเ้ก็บขอ้มูลโดยการใช้

แ บ บ ส อ บ ถ า ม  แ ล ะ เ ก็ บ

รวบรวมข้อมูลจาก พนักงาน

ธนาคารของอินเดีย ท่ีด ารง

ต าแหน่งต่างกนั จ านวนทั้งส้ิน 

617 คน 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการศึกษาน้ีแสดงให้เห็นว่า การรับรู้ถึงการสนับสนุน

องคก์ร และ ความมุ่งมัน่ขององคก์ร มีความเก่ียวขอ้งกนัใน

ทางบวก โดยท่ีความมุ่งมัน่ของพนกังานท่ีมีต่อองค์กรของ

พวกเขาจะลดลงเม่ือไดรั้บการสนบัสนุนนอ้ยลงจากหวัหนา้

งานหรือองค์กรของพวกเขา นอกจากน้ี พบว่า การรับรู้ถึง

การสนับสนุนองค์กร มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัและเป็น

บวกต่อ สมดุลชีวิตการท างาน ซ่ึงในทางกลบักนั มีอิทธิพล

ในเชิงบวกต่อ ความมุ่งมัน่ขององคก์ร  การศึกษาน้ีเปิดเผย

ว่าพนกังานท่ีท างานในธนาคารอินเดียรับรู้ถึงการสนบัสนุน

ขององค์กรท่ีเพียงพอ ซ่ึงส่งผลกระทบในทางบวกต่อการ

รับรู้ของพวกเขาเก่ียวกบั สมดุลชีวิตการท างาน การศึกษาน้ี

ยงัพบว่าการรับรู้ถึงความสมดุลระหว่างงานและชีวิตมี

อิทธิพลในเชิงบวกต่อความมุ่งมั่นของพนักงานท่ีมีต่อ

องคก์ร 
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ตารางที่ 2.2 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัสุขภาวะท่ีดแีละความสุขขององค์กร (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

23 Impact of Work- Life 

Balance, Happiness at Work, 

on Employee Performance 

Khaled adnan 

Bataineh 

(2019) 

ผูวิ้จยัไดเ้ก็บขอ้มูลโดยการใช้

แ บ บ ส อ บ ถ า ม  แ ล ะ เ ก็ บ

รวบรวมข้อมูลจาก พนักงาน

ในอุตสาหกรรมยา ประเทศ 

จอร์แดน จ านวนทั้ งส้ิน 289 

คน 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการวิจยัพบว่า สมดุลชีวิตการท างานและความสุข ส่งผล

ในเชิงบวกและอย่างมีนัยส าคญัต่อผลการปฏิบติังานของ

พนักงาน อย่างไรก็ตาม  ความพึงพอใจในงานไม่ มี

ผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
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ตารางที่ 2.2 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัสุขภาวะท่ีดแีละความสุขขององค์กร (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

24 Millennials in the workplace: 

perceived supervisor support, 

work– life balance and 

employee well–being 

Emre Burak 

Ekmekcioglu, 

Hamidah 

Nabawanuka 

(2022) 

ผูวิ้จยัไดเ้ก็บขอ้มูลโดยการใช้

แ บ บ ส อ บ ถ า ม  แ ล ะ เ ก็ บ

รวบรวมขอ้มูลจาก พนกังานท่ี

ท างานเต็มเวลาในภาคการเงิน

ประเทศ ตุรกี จ านวนทั้ งส้ิน 

235 คน 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการวิจัยพบว่ า  ความสัมพัน ธ์ระหว่างการสนับสนุน

ผูบ้งัคบับญัชาท่ีรับรู้ มีผลในเชิงบวกต่อ ความสมดุลระหวา่งชีวิต

และการท างาน ซ่ึงส่งผลต่อความเป็นอยู่ท่ีดีของพนกังาน ของ

พนกังานรุ่นมิลเลนเนียล เน่ืองจากพนกังานก าลงัประสบปัญหา

กบับรรยากาศการท างานในปัจจุบนัท่ีเกิดจากการระบาด ส่งผล

ต่อความผาสุกทางจิตใจของพวกเขา เพื่อรับมือกบัผลกระทบ

ของโรคระบาดในปัจจุบนัท่ีมีต่อสวสัดิภาพของพนักงาน การ

สนับสนุนจากหัวหน้างานเป็นส่ิงส าคัญยิ่ง เม่ือหัวหน้างาน

สนบัสนุนให้พนกังานยกระดบัความรับผิดชอบระหว่างงานกบั

ชีวิต/ครอบครัวในท่ีท างาน ความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน ก็ดีข้ึน 

ซ่ึงหมายความว่าเม่ือหวัหนา้งานช่วยเหลือพนกังานในการบรรลุ

ความสามารถในการจดัการกบัความรับผิดชอบในการท างาน

และชีวิต/ครอบครัว ความเป็นอยู่ท่ีดีของพวกเขาจะดีข้ึนอย่าง

มาก ดังนั้นการสนับสนุนจากหัวหน้างานท่ีมีต่อ ความสมดุล

ระหว่างชีวิตและการท างาน จึงมีความส าคญัในการปรับปรุง 

ความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน 



 

 

38 

 
ตารางที่ 2.2 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัสุขภาวะท่ีดแีละความสุขขององค์กร (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

25 Workplace Flexibility for 

Sustainable Career 

Satisfaction:  Case of 

Handling in the Aviation 

Sector in North Cyprus 

Huseyin Karsili 

Mehmet Yesiltas, 

Aysen 

Berberoglu 

(2021) 

ผูวิ้จยัไดเ้ก็บขอ้มูลโดยการใช้

แ บ บ ส อ บ ถ า ม  แ ล ะ เ ก็ บ

รวบรวมข้อมูลจากพนักงาน

ทั้งหมดท่ีท างานอยูใ่นภาคการ

บิน ภาคการจดัการ ในประเทศ

ไซปรัสเหนือ จ านวนทั้ งส้ิน 

216 คน 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการวิจยัพบวา่ ความยดืหยุน่ในท่ีท างานส่งผลต่อความพึง

พอใจในอาชีพ  และผลกระทบน้ีได้ รับ อิท ธิพลจาก

ความเครียดในงานและการวางแนวเป้าหมาย ความพึงพอใจ

ในอาชีพการงานมีบทบาทส าคญัในความส าเร็จของการ

ว่าจ้างองค์กร เ น่ืองจากมีความเ ก่ียวข้องโดยตรงกับ

ความรู้สึกและพฤติกรรมของพนกังาน ดงันั้นในลกัษณะน้ี 

จึงเป็นเร่ืองส าคญัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจว่าปัจจยัประเภท

ใดท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพการงานอย่างย ัง่ยืนจึง

เป็นส่ิงส าคญั 
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ตารางที่ 2.3 แสดงผลงานวิจัยที่เกีย่วข้องกบัองค์กรยัง่ยืน 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

26 การศึกษาปัจจยัท่ีท าให้บริษทั 

การบินไทย จ ากัด (มหาชน) 

อยู่อย่างย ั่งยืน ตามแนวคิด 

Honeybee leadership 

ทิชารัตน์ 

ประดิษฐพ์งศ ์

(2561) 

ผูวิ้จยัไดเ้ก็บขอ้มูลโดยการใช้

แ บ บ ส อ บ ถ า ม  แ ล ะ เ ก็ บ

รวบรวมข้อมูลจาก พนักงาน 

บ ริ ษัท ก า ร บิ น ไ ท ย จ า กั ด 

(มหาชน) ในทุกๆ หน่วยธุรกิจ

จ านวนทั้ ง ส้ิน 393 คน จาก

พนกังาน 22,370 คน  

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับผลส าเร็จ 

(Sustainable Performance Outcome)  ของกลุ่มตัวอย่างมี

ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบักลางมีการกระจายตวัสูงและปัจจยัทุก

ตัวมีอิทธิพลต่อความคิดเห็นเก่ียวกับผลส าเร็จในการ

ด าเนินการ ท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดคือ วฒันธรรมความเช่ือใจ

และทีมนวตักรรม (Trusting Culture & Innovative Team) 

รองลงมาคือ  ความผูกพันอย่าง มี คุณภาพ (Qual i t y 

Engagement)และการบริหารจัดการบุคลากรระยะยาว 

(Long Term People Management)  
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ตารางที่ 2.3 แสดงผลงานวิจัยที่เกีย่วข้องกบัองค์กรยัง่ยืน (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

27 การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์ร

อยู่อย่างย ั่งยืน ตามแนวคิด 

Sustainable leadership ใน

ส านักงานสอบบัญชีขนาด

ใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย 

ฉตัรสุดา  

วงคเ์จริญ 

(2562) 

ผูวิ้จยัไดเ้ก็บขอ้มูลโดยการใช้

แ บ บ ส อ บ ถ า ม  แ ล ะ เ ก็ บ

ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล จ า ก  จ า ก

พนักงานสอบบญัชี 4 แห่งใน

ประเทศไทย จ านวนทั้ ง ส้ิน 

337 คน 

 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

จากผลการศึกษาพบว่า มีภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 5

ปัจจยั ท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ร

ท่ีพนักงานรับรู้ได้ ได้แก่ การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่าง

นุ่มนวล, ความไว้วางใจ , ผลประโยชน์ในระยะยาว , 

พฤติกรรมทางจริยธรรม และการแบ่งปันความรู้ในองค์กร 

และ มี 5 ปัจจัย ท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อความพึง

พอใจของพนักงาน ไดแ้ก่ ความผูกพนัของพนักงาน, การ

แบ่งปันความรู้ในองค์กร, นวัตกรรม, การให้คุณค่ากับ

พนกังาน และความไวว้างใจ 
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ตารางที่ 2.3 แสดงผลงานวิจัยที่เกีย่วข้องกบัองค์กรยัง่ยืน (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

28 การศึกษาปัจจัยการพัฒนา

องค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อ

ความพึงพอใจของพนักงาน

และผลส าเร็จขององค์กรท่ี

รั บ รู้ ไ ด้  ต า ม แ น ว คิ ด 

H o n e y b e e  l e a d e r s h i p 

กรณีศึกษาประเภทธุรกิจท่ี

ป รึ ก ษ า ใ น เ ข ต

กรุงเทพมหานคร 

กญัญาณฐั  

แสนทวีสุข 

(2561) 

ผูวิ้จยัไดเ้ก็บขอ้มูลโดยการใช้

แ บ บ ส อ บ ถ า ม  แ ล ะ เ ก็ บ

ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล จ า ก  จ า ก

พนกังานขององคก์รในธุรกิจท่ี

ปรึกษาทางดา้นการตรวจสอบ

บญัชี ท่ีปรักษาธุรกิจ กฎหมาย

แลพภาษีการเงิน จ านวน 4 

แห่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

จ านวนทั้งส้ิน 323 คน 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่า มี 11 ปัจจยั ท่ีสามารถน ามาพิจารณาได ้

คือ ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว ด้านการเปล่ียนแปลง

องคก์รอยา่งนุ่มนวล ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ ดา้น

พฤติกรรมทางจริยธรรม ด้านวฒันธรรมองค์กร ด้านการ

รักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ดา้นนวตักรรม 

ดา้นการพฒันาบุคลากร ความผูกพนัของพนกังาน ดา้นการ

ร่วมมือกันบริหารองค์กรของCEO และทีมผูบ้ริหาร ด้าน

การตดัสินใจ และมี 3 ปัจจยั ท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ

พึงพอใจของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้น

การร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร 

ดา้นวฒันธรรมองค์กร ดา้นความผูกพนัของพนักงาน และ

ดา้นการพฒันาบุคลากรมีอิทธิพลต่อผลส าเร็จขององค์กรท่ี

รับรู้ได ้
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ตารางที่ 2.3 แสดงผลงานวิจัยที่เกีย่วข้องกบัองค์กรยัง่ยืน (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

29 การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์ร

อยู่อย่างยุ่งยืนในธุรกิจการ

ให้บ ริการขยายตลาดตาม

แนวคิด Honeybee leadership 

ภรพรรณ จิระ

ถาวรฤกษ ์

(2560) 

ผูวิ้จยัไดเ้ก็บขอ้มูลโดยการใช้

แ บ บ ส อ บ ถ า ม  แ ล ะ เ ก็ บ

ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล จ า ก  จ า ก

พนักงานในธุรกิจให้บริการ

ด้านการขยายตลาดตลาด 

(Market Expansion Services)  

จ านวนทั้งส้ิน 247 คน 

 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบวา่ มี 13 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการด าเนินธุรกิจ คือ 

การใหคุ้ณค่าของพนกังาน การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิ

บาล การวางแผนการการด าเนินการขององคก์รไปในระยะ

ยาว การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล การมีความ

รับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม การมีความรับผิดชอบต่อสังคม 

การสร้างเครือข่ายในองคก์ร การแบ่งปันความรู้ สอดคลอ้ง

กบัผลการวิจยัของ  ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560) ท่ีพบว่า 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการด าเนินธุรกิจ คือให้ไวว้างใจแก่พนกังาน 

นวตักรรมในองค์กร พนักงานมีส่วนร่วมกบัองค์กรธุรกิจ 

คุณภาพของสินคา้และบริการขององค์กร และมี 5 ปัจจยัท่ี

เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน ไดแ้ก่ การวางแผน

การระยะยาว การแบ่งปันความรู้และรักษาขององคก์ร การ

ให้คุณค่าของพนกังาน พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ 

และการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
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ตารางที่ 2.3 แสดงผลงานวิจัยที่เกีย่วข้องกบัองค์กรยัง่ยืน (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

30 การศึกษาปัจจัยการพัฒนา

องค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อ

ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ แ ล ะ

ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้

ได้ของพนักง านธนาคาร

พ า ณิ ช ย์  ใ น เ ข ต ภ า ค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ตาม

แ น ว คิ ด  Sustainable 

Leadership 

พิมสุดา วิสยักลา้ 

(2564) 

ผูวิ้จยัไดเ้ก็บขอ้มูลโดยการใช้

แ บ บ ส อ บ ถ า ม  แ ล ะ เ ก็ บ

ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล จ า ก  จ า ก

พนักงานธนาคารพาณิชย์  

จ  านวนทั้งส้ิน 323 คน 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่ามี 4 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของ

พนักงานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

คือ ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วน ดา้นการ

จดัการด้วยตนเอง ด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ ด้าน

ความผูกพันของพนักงาน และมี  8 ปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อ 

ความส าเร็จท่ีรับรู้ได ้คือด้านผลประโยชน์ในระยะยาวดา้น

การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียด้านการ

ส่ือสารวิสัยทัศน์ ด้านการสร้างเครือข่ายในองคก์ร ด้าน

วฒันธรรมองค์กร การให้คุณค่าของพนักงาน ด้านความ

ไวว้างใจ และดา้นความผกูพนัของพนกังาน 
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ตารางที่ 2.3 แสดงผลงานวิจัยที่เกีย่วข้องกบัองค์กรยัง่ยืน (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

31 How does corporate social 

responsibility transform 

brand reputation into brand 

equity? Economic and non -

e c o n om i c  perspectives of 

CSR 

Asif Mahmood, 

Jamshed Bashir 

(2020) 

ผูวิ้จยัไดเ้ก็บขอ้มูลโดยการใช้

แ บ บ ส อ บ ถ า ม  แ ล ะ เ ก็ บ

รวบรวมข้อมูลจากผู ้บริโภค

และพนักงานของเครือข่าย

ฟาสต์ฟู้ ดระดับนานาชาติท่ี

ตั้ งอยู่ในปากีสถาน จ านวน

ทั้งส้ิน 420 ราย 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่า ช่ือเสียงของแบรนด์เป็นตัวท านายท่ี

ส าคญัของมูลค่าแบรนด ์และพลงัการท านายของแบรนด์จะ

เพิ่มข้ึนเม่ือมีกิจกรรม CSR นอกจากน้ียงัได้รับการยืนยนั

ด้วยว่าโครงการริ เ ร่ิม CSR ท่ี เ ก่ียวข้องกับจริยธรรม 

เศรษฐกิจ และการกุศลช่วยเร่งกระบวนการเปล่ียนจาก

ช่ือเสียงของแบรนดไ์ปสู่ความเท่าเทียมของตราสินคา้  
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ตารางที่ 2.3 แสดงผลงานวิจัยที่เกีย่วข้องกบัองค์กรยัง่ยืน (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

32 Building Customer Trust 

through Corporate Social 

Responsibility:  The Effects 

of Corporate Reputation and 

Word of Mouth 

Fatmawati, Indah, 

Fauzan, Nizar 

(2020) 

ผูวิ้จยัไดเ้ก็บขอ้มูลโดยการใช้

แ บ บ ส อ บ ถ า ม  แ ล ะ เ ก็ บ

รวบรวมข้อมูลจาก ผูบ้ริโภค

วยัหนุ่มสาวของบริษทัอาหาร

ระดับโลกในอินโดนีเซีย PT 

Indofood Sukses Makmur ท่ีรู้

เร่ืองกิจกรรม CSR ของบริษทั 

จ านวนทั้งส้ิน 160 คน 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ของลูกคา้เก่ียวกับ โครงการ

ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร(CSR) ส่งผลดีต่อ

ช่ือ เ สียงขององค์กร  หมายความว่ า  โครงการความ

รับผดิชอบต่อสังคมขององคก์ร(CSR)  มีผลกระทบเชิงบวก

อยา่งมีนยัส าคญัต่ออยา่งมากต่อการบอกต่อแบบปากต่อปาก

ยืนยนัว่าช่ือเสียงขององค์กรส่งผลดีต่อความไวว้างใจของ

ลูกคา้ 
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ตารางที่ 2.3 แสดงผลงานวิจัยที่เกีย่วข้องกบัองค์กรยัง่ยืน (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

33 Corporate Social 

Responsibility and Customer 

Loyalty in Food Chains—

Mediating Role of Customer 

Satisfaction and Corporate 

Reputation 

Waris Ali, 

Yu Danni, 

Badar Latif, 

Rehana Kouser, 

Saleh Baqader 

(2021) 

ผูวิ้จยัไดเ้กบ็ขอ้มูลโดยการใช้

แบบสอบถาม และเกบ็รวบรวม

ขอ้มูลจาก ลูกคา้ของแมคโดนลัด ์

จากส่ีเมืองต่างๆ ของปากีสถาน 

รวมทั้งลาฮอร์ อิสลามาบดั เปชา

วาร์ และซาฮิวาล จ านวนทั้งส้ิน 

351 คน 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการวิจยัพบว่า ผลกระทบเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัของ

การรับรู้ โครงการ ความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์ร

(CSR) ต่อความภกัดีของลูกคา้ ช่ือเสียงขององคก์ร และ

ความพึงพอใจของลูกคา้ นอกจากน้ี ความพึงพอใจของ

ลูกคา้และช่ือเสียงขององคก์ร จะเป็นส่ือกลางใน

ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ โครงการ ความรับผดิชอบ

ต่อสงัคมขององคก์ร(CSR) และความภกัดีของลูกคา้ 
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ตารางที่ 2.3 แสดงผลงานวิจัยที่เกีย่วข้องกบัองค์กรยัง่ยืน (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

34 The Moderating Effect of 

Firm Visibility on the 

Corporate Social 

Responsibility- Firm 

Financial Performance 

Relationship:  Evidence from 

France 

Zyed Achour 

and Sonia 

Boukattaya 

(2020) 

ผู ้วิจัยได้เก็บข้อมูลโดยการใช้

แบบสอบถาม และเก็บรวบรวม

ข้อมูลจาก บริษทัจดทะเบียนใน

ตลาดหลักทรัพย์ SBF120 ของ

ฝร่ังเศสตั้งแต่ปี 2551 ถึงปี 2560 

ประกอบด้วยบริษัทท่ีใหญ่ท่ีสุด 

1 2 0  แ ห่ ง ใ น แ ง่ ข อ ง มู ล ค่ า

หลักทรัพย์ตามราคาตลาดและ

ป ริมาณการ ซ้ื อขายในตล าด 

Euronext Paris และกลุ่มตวัอย่าง

สุ ดท้ า ยประกอบด้ว ยบ ริ ษัท

ฝร่ังเศส 88 แห่ง จ านวนทั้ งส้ิน 

880 คน 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่า ผูมี้อ  านาจตัดสินใจควรตระหนักถึง

ความส าคัญของการมองเห็นเพื่อให้ได้มาซ่ึงความชอบ

ธรรม การมองเห็นไดช่้วยกลัน่กรองความสัมพนัธ์ระหว่าง 

โครงการ ความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์ร(CSR) กบั

ผลการด าเนินงานทางการเงินในเชิงบวก ผลกระทบจาก

การกลัน่กรองน้ีน่าจะเกิดข้ึนจากช่ือเสียงของบริษทั บริษทั

ต่างๆ ควรให้ความส าคัญกับการมองเห็นมากข้ึนเม่ือ

ด า เ นินการและเปิดเผยโปรแกรม โครงการ ความ

รับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์ร(CSR) ของตน 
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ตารางที่ 2.3 แสดงผลงานวิจัยที่เกีย่วข้องกบัองค์กรยัง่ยืน (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

35 Stakeholders’  Satisfaction 

Towards Sustainable 

Tourism Development 

In Pushkar Region of 

Rajasthan 

Shiv Kumar 

Gupta 

, Sunil Tiwari 

, Mihai Voda 

(2021) 

ผู ้วิจัยได้เก็บข้อมูลโดยการใช้

แบบสอบถาม และเก็บรวบรวม

ข้อ มู ลจ าก  4 0  T r a v e l  Agent 

เ จ้ า ข อ ง โ ร ง แ ร ม  5 0  ร า ย 

ร้านอาหาร 50 แห่ง หัตถกรรม

และของท่ีระลึก 50 แห่ง ตวัแทน

แลกเปล่ียนเงินตราต่างประเทศ 

30 แห่ง และผูข้นส่ง 30 ราย 

จ านวนทั้งส้ิน 250 คน 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

ผลการศึกษา วิเคราะห์ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสียโดยอา้งอิงจากตวัช้ีวดัหลกัดา้นความยัง่ยืน 11 ประการ 

เช่น การปกป้องไซต์, ความเครียด, ความรุนแรงในการใช้, 

ผลกระทบทางสังคม, การควบคุมการพฒันา, การจดัการ

ของเสีย, กระบวนการวางแผน ระบบนิเวศท่ีส าคญั ความ

พึงพอใจของผู ้บริโภค ความพึงพอใจในท้องถ่ิน การ

ท่องเท่ียว มีส่วนร่วมในเศรษฐกิจทอ้งถ่ิน พบว่าผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสียมีระดบั ความพึงพอใจกบัตวับ่งช้ีหลกัท่ีแตกต่าง

กนั แต่ในตวับ่งช้ีหลกั เช่น ความเครียดจากพฒันาการ การ

ใช ้ความรุนแรง การควบคุมการพฒันา การจดัการของเสีย

และระบบนิเวศท่ีส าคญั ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมีระดบั แห่ง

ความพึงพอใจท่ีต ่า เพื่อพฒันาจุดหมายปลายทางอย่างมี

ความรับผิดชอบและยัง่ยืน ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย จะตอ้งมี

ระดบัความพึงพอใจสูงมากในแต่ละตวับ่งช้ีหลกัของความ

ยัง่ยนื 
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จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง พบว่า ยงัไม่พบงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ
การศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความย ัง่ยนืในบริษทัสาย
การบิน ในประเทศไทย อย่างไรก็ดี พบงานวิจยัท่ีศึกษาความสุขในท่ีท างาน โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความสุขในการท างาน มาจากการมีความสัมพันธ์ท่ี ดีกับเพื่อนร่วมงาน ความมั่นคงในงาน  
ความส าเร็จในงานท่ีท า ลกัษณะงานท่ีเหมาะสมกบัตนเอง ค่าตอบแทนกบัสวสัดิการท่ีเหมาะสม 
เพื่อนร่วมงาน ความผูกพันธ์องค์กร เวลาเข้างาน การเป็นท่ียอมรับ นโยบายการบริหารงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความพึงพอใจในงาน ปริมาณงานท่ี
เหมาะสม การฝึกอบรม ท างานเป็นทีม ใหอ้  านาจในการตดัสินใจ (ป่ินมณี ช านาญกิจ. 2561; จิรนนัท ์
ศรีภิรมย.์ 2559; ธนวิทย ์งามศกัด์ิ. 2561; สิวลี มุ่งสูงเนิน. 2561; ภณิดา บุญทวี. 2562 ; ชุติมา จิรนนัท์
วฒันา. 2561; อลิษา ศรีคราม. 2559; อโณทยั เฉยดิษฐ. 2558; ณฐัปภสัร์ ตั้งพานทอง. 2560 และกมล 
นมงามศกัด์ิ. 2564) แต่ไม่สอดคลอ้งกบั  (ชยันรินท ์ไชยวฒัน์รวีม และนิตนา ฐานิตธนกรม. 2561) ท่ี
พบว่า อิสระในการท างานไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร เน่ืองจากการท างานบางอย่างท่ียากของพนกังานระดบัล่างตอ้งใชค้วามเป็นผูน้ า
ของหวัหนา้เป็นหลกั.  

Ekmekcioglu & Nabawanuka (2022) พบว่า การสนับสนุนจากหัวหน้างานเป็นส่ิง
ส าคญัยิ่ง เม่ือหัวหน้างานสนับสนุนให้พนักงานยกระดับความรับผิดชอบระหว่างงานกับชีวิต 
ครอบครัวในท่ีท างาน ความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน ก็ดีข้ึน และยงัพบวา่ สมดุลชีวิตการท างานและ
ความสุข ส่งผลในเชิงบวกและอย่างมีนยัส าคญัต่อผลการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ 
Bataineh (2019), Yesiltas & Berberoglu (2021) พบว่า ความยืดหยุน่ในท่ีท างานส่งผลต่อความพึง
พอใจในอาชีพ 

Yan & Ni & Chien & Lo (2020); Kechek & Isa & Shahlal (2021); Srivastava & Gupta 
(2021); Mahipalan & Sheena (2018) พบว่า ความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างจิตวิญญาณในท่ีท างาน
และความเป็นอยูท่ี่ดีและก าหนดบทบาทของความคล่องตวัในการท างาน สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยั
ของ Bhutto & Rajper & Kishan (2021) ท่ีพบว่า ความผาสุขทางจิตใจ มีผลในเชิงบวกอย่างมี
นัยส าคญัต่อความพึงพอใจของพนักงานในหมู่พนักงานในหน่วยงานราชการส่วนท้องถ่ินของ 
Sukkur 

ทิพยสุ์ดา วนะวนานนท ์(2559) พบว่า ระดบัการรับรู้หลกัธรรมมาภิบาลของบุคลากร
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือดา้นหลกัความโปร่งใสและปฏิบติังานตามหลกัธรรมมาภิบาล
ของบุคลากรในระดบัมากท่ีสุดคือ ดา้นการพฒันาระบบมาตรฐานการบริการ 
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Peltokorpi & Zhang (2022) พบว่า ไม่ควรปฏิบติักบัชาวต่างชาติเหมือนกลุ่มพนกังาน
ในประเทศเจา้ภาพเท่ีเป็นเน้ือเดียวกนั โดยใหมี้การแบ่งรายละเอียดมากยิง่ข้ึน เพราะวฒันธรรมและ
ภาษาของชาวต่างชาตินั้นสะทอ้นถึงวิธีปฏิบติังาน 

ส่วนปัจจยัท่ีน าไปสู่ผลลพัธ์ดา้นความส าเร็จท่ีท าให้องคก์รมีความย ัง่ยืน พบงานวิจยั
ศึกษาเก่ียวกบัองคก์รท่ีย ัง่ยืน โดย ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560) พบว่า มี 13 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ด าเนินธุรกิจ คือ การให้คุณค่าของพนกังาน การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาล การวางแผนการ
การด าเนินการขององค์กรไปในระยะยาว การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล การมีความ
รับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม การมีความรับผิดชอบต่อสังคม การสร้างเครือข่ายในองคก์ร การแบ่งปัน
ความรู้และรักษาขององค์กร มีวฒันธรรมองค์กร ให้ไวว้างใจแก่พนักงาน นวตักรรมในองค์กร 
พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ คุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร และมี 5 ปัจจยัท่ีเป็น
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน ไดแ้ก่ การวางแผนการระยะยาว การแบ่งปันความรู้และรักษา
ขององคก์ร การให้คุณค่าของพนกังาน พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ และการสร้างเครือข่าย
ในองคก์ร สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ทิชารัตน์ ประดิษฐ์พงศ ์(2561) กญัญาณฐั แสนทวีสุ (2561) 
และ ฉตัรสุดา วงคเ์จริญ (2562) 

พิมสุดา วิสัยกล้า (2564) พบว่ามี 4 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ คือ ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วน 
ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ ดา้นความผูกพนัของพนกังาน และมี 8 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ ความส าเร็จท่ีรับรู้ได ้คือดา้นผลประโยชน์ในระยะยาวดา้นการรักษาผลประโยชน์
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคกร์ ดา้นวฒันธรรม
องคก์ร ดา้นการแบ่งปัน และรักษาความรู้ ดา้นความไวว้างใจ และดา้นความผกูพนัของพนกังาน 

โครงการความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร(CSR) ส่งผลดีต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
และความภกัดีของลูกคา้ (Fatmawati & Indah & Fauzan & Nizar. 2020; Mahmood & Jamshed 
Bashir. 2020; Ali & Danni & Latif & Kouser & Baqader. 2021) และยงัส่งผลกบัผลการด าเนินงาน
ทางการเงินในเชิงบวก (Achour & Boukattaya. 2020) 

ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียโดยอา้งอิงจากตวัช้ีวดัหลกัดา้นความย ัง่ยืน 11 
ประการ เช่นการปกป้องไซต ์ความเครียด ความรุนแรงในการใช ้ผลกระทบทางสังคม การควบคุม
การพฒันา การจดัการของเสีย กระบวนการวางแผน ระบบนิเวศท่ีส าคญั ความพึงพอใจของผูบ้ริโภค 
ความพึงพอใจในทอ้งถ่ิน การท่องเท่ียว มีส่วนร่วมในเศรษฐกิจทอ้งถ่ิน เพื่อพฒันาจุดหมายปลายทาง
อยา่งมีความรับผิดชอบและย ัง่ยนื ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย จะตอ้งมีระดบัความพึงพอใจสูงมากในแต่ละ
ตวับ่งช้ีหลกัของความย ัง่ยนื (Gupta & Ari & Vada. 2021) 
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2.5 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา 
ในการศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความ

ย ัง่ยืนในบริษัทสายการบิน ในประเทศไทย ตามแนวคิด Gross National Happiness และ 
Sustainability Performance Outcomes ของ ผศ.ดร. สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (Suriyankietkaew, 
2021) มาใชใ้นการศึกษาดงัภาพท่ี 2.1 

 
ภาพที่ 2.2 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษา 
ที่มา  ผู ้ช่วยศาสตราจารย์สุภ รักษ์ สุ ริย ัน เ กียรติแก้ว ,  มหาวิทยาลัยมหิดล (Ph.D Suparak 
Suriyankietkaew, Mahidol University) 
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2.6 สมมติฐานที่ใช้ในงานวจิัย Corporate reputation 
จากภาพท่ี 2.2 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขของ

องค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อความย ัง่ยืนในบริษัทสายการบิน ในประเทศไทย สามารถอธิบาย
สมมติฐานออกมาไดด้งัน้ี 
 

2.6.1 สมมติฐานที่ เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านช่ือเสียงขององค์กร ( Corporate 

Reputation) 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation)  

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

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

สมมติฐานท่ี 4: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

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

สมมติฐานท่ี 6: ปัจจยัดา้นการใช้เวลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

สมมติฐานท่ี 7: ปัจจัยความเป็นอยู่ท่ีดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate 
Reputation) 

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

สมมติฐานท่ี 9: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 
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2.6.2 สมมติฐานที่เกีย่วข้องกบัปัจจัยด้านภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

สมมติฐานท่ี 10: ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

สมมติฐานท่ี 11: ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

สมมติฐานท่ี 12: ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

สมมติฐานท่ี 13: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity)  มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

สมมติฐานท่ี 14: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

สมมติฐานท่ี 15: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

สมมติฐานท่ี 16: ปัจจยัความเป็นอยู่ท่ีดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand 
Image) 

สมมติฐานท่ี 17: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

สมมติฐานท่ี 18: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 
 

2.6.3 สมมุติฐานท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 

Performance) 

สมมติฐานท่ี 19: ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

สมมติฐานท่ี 20: ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 
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สมมติฐานท่ี 21: ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

สมมติฐานท่ี 22: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

สมมติฐานท่ี 23: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององค์กร (Workplace Happiness)  ซ่ึงส่งผลต่อผลการด า เ นินงานทางการเ งิน (Financial 
Performance) 

สมมติฐานท่ี 24: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

สมมติฐานท่ี 25: ปัจจัยความเป็นอยู่ท่ีดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
(Financial Performance) 

สมมติฐานท่ี 26: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององค์กร (Workplace Happiness)  ซ่ึงส่งผลต่อผลการด า เ นินงานทางการเ งิน (Financial 
Performance) 

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

2.6.4 สมมุติฐานท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านความพอใจของผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กร 

(Stakeholder Satisfaction) 

สมมติฐานท่ี 28: ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

สมมติฐานท่ี 29: ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการความพอใจของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

สมมติฐานท่ี 30: ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) 
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สมมติฐานท่ี 31: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) 

สมมติฐานท่ี 32: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction 

สมมติฐานท่ี 33: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความความพอใจของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

สมมติฐานท่ี 34: ปัจจยัความเป็นอยู่ท่ีดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสีย (Stakeholders Satisfaction) 

สมมติฐานท่ี 35: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

สมมติฐานท่ี 36: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction)
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บทที่ 3 
วธีิการด าเนินงานวิจัย 

 
 

ในการศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความ
ย ัง่ยนืในบริษทัสายการบิน ในประเทศไทย ในคร้ังน้ีไดรั้บการอนุมติัดา้นจริยธรรมการวิจยัในคนชุด
กลางของ MU-CIRB COE เลขท่ี  MU-CIRB 2022/066.1005 รหัสโครงการเลขท่ี  MU-CIRB 
2022/108.2104 

โดยงานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบวดัผลคร้ัง
เดียว (Cross-Sectional Study) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล
ผ่านการแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานในบริษทัสายการบิน ในประเทศไทย 
เพื่อใหก้ารวิจยัตรงตามวตัถุประสงค ์โดยมีขอบเขตและขั้นตอนการด าเนินงานวิจยั ดงัน้ี  

3.1 ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิจยั  
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยางท่ีใชใ้นการวิจยั  
3.3 ระยะเวลาในการท าการวิจยั  
3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  
3.5 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล  
3.6 การวิเคราะห์ขอ้มูลและประมวลผล  

 
 

3.1 ข้อมูลที่ใช้ในการวจิัย  
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีแหล่งขอ้มูล 

แยกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
 

3.1.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
ในการรวบรวมขอ้มูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ ผูว้ิจยัไดท้ าการเกบ็ตวัอยางจากกลุ่มตวัอยา่งท่ี 

เป็นพนักงานในบริษทัสายการบิน ในประเทศไทย (ตามประกาศส านักงานการบินพลเรือนแห่ง
ประเทศไทย จ านวนผูไ้ดรั้บใบรับรองผูด้  าเนินการเดินอากาศใหม่ (AOCR) ณ วนัท่ี 30 กรกฎาคม 
2564) จ านวน 225 คน ตั้งแต่ เดือน พฤษภาคม - มิถุนายน 2565โดยการใชแ้บบสอบถามออนไลน์ 
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(Questionnaire) ผ่าน Google Form เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และน าขอ้มูลท่ีไดม้า
ประมวลผลดว้ยโปรแกรมทางสถิติส าเร็จรูป SMART PLS 
 

3.1.2  แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  
ข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้าหนังสือทางวิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร 

วิทยานิพนธ์ รายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิัย  
ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานทุกต าแหน่งงานใน

บริษทัสายการบิน ในประเทศไทย ซ่ึงงานวิจยัน้ีผูว้ิจยัใชก้ารทดสอบสมมติฐาน และการวิเคราะห์
ผลการวิจยัดว้ยแบบจ าลองเชิงโครงสร้าง (SEM) ซ่ึงจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ค านวณ
ไดจ้ากการก าหนดอตัราส่วนระหวา่งหน่วยตวัอยา่งตามจ านวนพารามิเตอร์ หรือตวัแปรตามสูตรของ 
Joseph F Hair, et al. (2010) ท่ีไดก้ล่าววา่จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมกบัการใชส้ถิติการวิเคราะห์
พหุตวัแปรควรมีจ านวนอย่างน้อย 10-20 เท่าของดชันีช้ีวดั โดยในงานวิจยัน้ีมีตวัแปรช้ีวดั 14 ขอ้ 
จ านวนกลุ่มตัวอย่างขั้นต ่าจึงควรมี 140 ตัวอย่างและงานวิจัยน้ีจึงใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 225  
ตวัอยา่ง เพื่อไม่ใหมี้อุปสรรคในการค านวณค่าสถิติต่าง ๆ 
 
 

3.3 ระยะเวลาในการท าการวจิัย  
งานวิจยัคร้ังน้ีได้เก็บขอ้มูลปฐมภูมิจากการเก็บตวัอย่างผ่านการแจกแบบสอบถาม 

ออนไลน์โดยใช้ Google Form ซ่ึงใชร้ะยะเวลาประมาณ 60 วนั ตั้งแต่เดือน มิถุนายน – กรกฎาคม 
2565  
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3.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาขอ้มูลจากหนงัสือ เอกสาร บทความ และงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้ง โดยก าหนดประเด็น ปัญหาและขอบเขตของค าถามให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์และ
ประโยชน์ของงานวิจยั โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ของ ผศ. ดร. สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ 
(Suriyankietkaew, 2021) เป็นเคร่ืองมือในการเกบ็ขอ้มูล มาประยกุตใ์ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ซ่ึง
สร้างข้ึนจากการศึกษาแนวคิด ความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross National Happiness : GNH) 
“แบบสอบถามน้ีดัดแปลงมาจากงานวิจัยลิขสิทธ์ิของ ผศ.ดร.สุภรักษ์ สุ ริย ันเกียรติแก้ว 
(Suriyankietkaew, 2021)  หา้มดดัแปลงและน าขอ้ค าถาม/แบบสอบถามน้ีไปใช/้เผยแพร่ ก่อนไดรั้บ
อนุญาตอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร” โดยรายละเอียดแบบสอบถามประกอบดว้ย 5 ส่วนคือ 

ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถามเบ้ืองตน้เพื่อเลือกกลุ่มตวัอยา่งเฉพาะ
ผูท่ี้เป็นพนกังานสายการบิน ในประเทศไทย รวมทั้งส้ิน 1 ขอ้ โดยเป็นแบบสอบถามแบบ เลือกตอบ 
(Checklist) 

ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเ ก่ียวกับลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ ของผู ้ตอบ 
แบบสอบถามรวม 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน และรายไดต่้อ
เดือน โดยแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ (Checklits) โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนาม 
ก าหนด (Nominal Scale) จ านวน 2 ขอ้ไดแ้ก่ เพศ และสถานภาพ ขอ้มูลประเภทจดัล าดบั (Ordinal 
Scale) จ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุารท างาน และรายไดต่้อเดือน 

ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามความคิดเห็นต่อองคก์ร : ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) 
โดยแบ่งออกเป็น 9 ดา้น ตามแนวคิดของ ผศ.ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้, มหาวิทยาลยัมหิดล ซ่ึง
เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) โดยลกัษณะขอ้ค าถามประกอบไปดว้ย
ขอ้คิดเห็นเชิงบวกและเชิงลบ โดยตอบใน ลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั ดงัน้ี  
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ตารางที ่3.1 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามส่วนที่ 3 ความคดิเห็นต่อองค์กร 
 
ระดับคะแนน 

ความหมาย 
ข้อความเชิงบวก ข้อความเชิงลบ 

5 คะแนน 1 คะแนน เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4 คะแนน 2 คะแนน เห็นดว้ย 
3 คะแนน 3 คะแนน เฉยๆ 

2 คะแนน 4 คะแนน ไม่เห็นดว้ย 

1 คะแนน 5 คะแนน ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการค านวณความ

กวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วงและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) ดงัน้ี  

สูตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น =
ค่าสูงสุด− ค่าต ่าสุด 

จ านวนชั้นท่ีตอ้งการ 
 

 

= 
=      0.8 

การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นต่อองคก์ร มีเกณฑก์ารแปลผลของขอ้มูล 
 
ตารางที ่3.2 เกณฑ์การแปลผลข้อมูลส่วนท่ี 3 ด้านความคดิเห็นต่อองค์กร 
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ค าอธิบายส าหรับแปรผล 

1.00 – 1.80 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
2.61 – 3.40 ระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
3.41 – 4.20 ระดบัเห็นดว้ยมาก 
4.21 – 5.00 ระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 
ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามเก่ียวกบัคิดเห็นต่อความสุขขององคก์ร(Workplace Happiness) : 

ตวัแปรคัน่กลาง (Mediator) ตามแนวคิดของ ผศ.ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้, มหาวิทยาลยัมหิดล 

5-1 
5
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ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) โดยลกัษณะขอ้ค าถามประกอบไปดว้ย
ขอ้คิดเห็นเชิงบวกและเชิงลบ โดยตอบใน ลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.3 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นต่อความสุขขององคก์ร 
 

ระดบัคะแนน 
ความหมาย 

ขอ้ความเชิงบวก ขอ้ความเชิงลบ 

5 คะแนน 1 คะแนน เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4 คะแนน 2 คะแนน เห็นดว้ย 
3 คะแนน 3 คะแนน เฉยๆ 

2 คะแนน 4 คะแนน ไม่เห็นดว้ย 

1 คะแนน 5 คะแนน ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการค านวณความ

กวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วงและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) ดงัน้ี  

สูตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น =
ค่าสูงสุด− ค่าต ่าสุด 

จ านวนชั้นท่ีตอ้งการ 
 

 

= 
=      0.8 

5-1 
5
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การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นต่อความสุขขององคก์รมีเกณฑก์ารแปลผลของ
ขอ้มูล ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.4 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 4 ดา้นความคิดเห็นต่อความสุขขององคก์ร 
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ค าอธิบายส าหรับแปรผล 

1.00 – 1.80 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
2.61 – 3.40 ระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
3.41 – 4.20 ระดบัเห็นดว้ยมาก 
4.21 – 5.00 ระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 
ส่วนท่ี 5 เป็นค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อผลลพัธ์ของการด าเนินงานขององคก์ร: ตวั

แปรตาม (Dependent  Var iables )  ตามแนวคิดของ ผศ.ดร. สุภรักษ์ สุ ริย ัน เ กียรติแก้ว , 
มหาวิทยาลยัมหิดล ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) โดยลกัษณะขอ้
ค าถามประกอบไปดว้ยขอ้คิดเห็นเชิงบวกและเชิงลบ โดยตอบใน ลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั ดงัน้ี  
 
ตารางที ่3.5 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 5 ความคิดเห็นต่อผลลพัธ์ของการด าเนินงาน
ขององคก์ร 
 

ระดบัคะแนน 
ความหมาย 

ขอ้ความเชิงบวก ขอ้ความเชิงลบ 

5 คะแนน 1 คะแนน เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4 คะแนน 2 คะแนน เห็นดว้ย 
3 คะแนน 3 คะแนน เฉยๆ 

2 คะแนน 4 คะแนน ไม่เห็นดว้ย 

1 คะแนน 5 คะแนน ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการค านวณความ
กวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วงและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) ดงัน้ี  

สูตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น =
ค่าสูงสุด− ค่าต ่าสุด 

จ านวนชั้นท่ีตอ้งการ 
 

 

= 
=     0.8 

การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 5 ความคิดเห็นเก่ียวผลลพัธ์ของการด าเนินงานขององคก์ร มี
เกณฑก์ารแปลผลของขอ้มูล ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.6 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 5 ดา้นความคิดเห็นต่อผลลพัธ์ของการด าเนินงานของ
องคก์ร 
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ค าอธิบายส าหรับแปรผล 

1.00 – 1.80 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
2.61 – 3.40 ระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
3.41 – 4.20 ระดบัเห็นดว้ยมาก 
4.21 – 5.00 ระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

5-1 
5
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3.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลการศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผล

กระทบต่อความย ัง่ยืนในบริษทัสายการบิน ในประเทศไทย ตามกรอบแนวคิดของ ผศ.ดร.สุภรักษ ์
สุริยนัเกียรติแกว้, มหาวิทยาลยัมหิดล เพื่อน ามาวิเคราะห์และเพื่อใหก้ารวิจยัมีความสมบูรณ์ ผูว้ิจยัได้
มีการด าเนินการเกบ็ขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี  
 

3.5.1 การเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  

ขอ้มูลปฐมภูมิเป็นขอ้มูลท่ีไดม้าจากการรวบรวมการเกบ็ขอ้มูล ซ่ึงการวิจยัในคร้ังน้ีเป็น 
การวิจยัเชิงปริมาณ โดยการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล ซ่ึงจะเป็นการสอบถาม
ในรูปแบบออนไลน์ และน าขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผลดว้ยโปรแกรมทางสถิติส าเร็จรูป SMART PLS 
 

3.5.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  
การเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิจากการคน้ควา้ขอ้มูลจากหนงัสือทางวิชาการ บทความ 

ทางวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ์  รายงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต  
 
 

3.6 การวเิคราะห์ข้อมูลและการประมวลผล  
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) หลงัจากรวบรวมแบบสอบถาม ผูว้ิจยัได้

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

3.6.1 การวเิคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) 
โดยใช้สถิติพื้นฐานในการวิเคราะห์ ประกอบดว้ย การวิเคราะห์ความถ่ี (Frequency) 

การวิเคราะห์ร้อยละ (Percentage) การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (Mean) และการวิเคราะห์ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  
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3.6.2 การประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment) 
ในการวิเคราะห์ผลทางสถิติส าหรับสมการโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model) แต่

ส าหรับ PLS จะเรียกวา่ Inner Model PLS ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงตาม
กรอบแนวคิดโดยมีขั้นตอบแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 การประเมินโมเดลการวดั (Outer Model Equation) ประกอบไปดว้ยการ
ทดสอบความเท่ียงของเคร่ืองมือวดั การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั การทดสอบความ
ตรงเชิงเหมือนของเคร่ืองมือวดั และการทดสอบความตรงเชิงจ าแนกของเคร่ืองมือวดั (Discriminant 
Validity) 

ขั้นตอนท่ี 2 การประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Inner Model Evaluation) ประกอบไป
ดว้ยการค านวณสมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของสมการท านายและการทดสอบสมมติฐาน 
 

3.6.3 การประเมินโมเดลการวดั (Measurement Model Evaluation) 
การประเมินโมเดลการวดัเป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงและตวั

แปรบ่งช้ี ใน PLS-SEM จะเรียกความสัมพนัธ์ลกัษณะน้ีว่า โมเดลความสัมพนัธ์ภายนอก (Outer 
Model) เน่ืองจากตวัแปรแฝง (Latent Variable) เป็นตวัแปรท่ีไม่สามารถวดัได้โดยตรงหรือเป็น
นามธรรมแต่สามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรสังเกต (Observe Variable) หรือตวัแปรบ่งช้ี (Indicator 
Variables) โดยโมเดลการวดัมีด้วยกัน 2 ลักษณะ คือโมเดลการวดัมีส่วนเก่ียวข้องกับรูปแบบ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรบ่งช้ีและตวัแปรแฝง 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 
หรือลกัษณะของความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้ค าถามหรือตวัแปรบ่งช้ีจะตอ้งไม่มีความสัมพนัธ์กนัหรือ
ไม่ไดถ้ามหรือวดัในเร่ืองเดียวกนั (F. Hair Jr, et al., 2014) กล่าวคือ ตวัแปรสังเกตหรือตวัแปรบ่งช้ี
เป็นสาเหตุหรือก่อใหเ้กิดตวัแปรแฝงซ่ึงมาจากแหล่งท่ีแตกต่างกนัหรือไม่สัมพนัธ์กนั จึงไม่สามารถ
ทดแทนกนัได ้การตดัตวัแปรบ่งช้ีบางส่วนออกไปจะท าใหก้ารส่ือความหมายไม่ตรงตามทฤษฎีหรือ
ขาดความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง ตวัอยา่งเช่น ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อสถานภาพทางสงัคมเศรษฐกิจ
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ของคน ไดแ้ก่ อาชีพ เช้ือชาติ เพศ ศาสนา สมาชิกกลุ่ม งานอดิเรก เป็นตน้ ส าหรับวิธี PLS-SEM จะ
เรียกสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรวา่ ค่าน ้าหนกัภายนอก (Outer Weight) 

3.6.3.2 โมเดลการวดัแบบสะทอ้น (Reflective) 
ตัวแปรแฝงมีการเปล่ียนแปลงจะสะท้อนการเปล่ียนแปลงในตวัแปร

สังเกต (Observe Variable) หรือตวัแปรบ่งช้ี (Indicator Variable) ดงัแสดงในรูปท่ี 3-3 รูปแบบหรือ
ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้ค าถามหรือตวัแปรสังเกตหรือตวัแปรบ่งช้ี จะตอ้งมีความสัมพนัธ์
กนัสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั หรือวดัในส่ิงเดียวกนั (Joseph F Hair et al., 2010) ความสัมพนัธ์
น้ีจะใชเ้ป็นตวัวดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) ระหว่างตวัแปรสังเกตหรือตวัแปร
บ่งช้ี (Indicator Variable) และเม่ือตัวแปรบ่งช้ีมีลักษณะท่ีมีความสัมพนัธ์กันและไปในทิศทาง
เ ดียวกัน  ตัวแปรสัง เกตหรือตัวแปรบ่ง ช้ีของตัวแปรแฝงถึงจะสามารถใช้แทนกันได้  
(Interchangeable) กล่าวคือ เม่ือตดัตวัแปรบ่งช้ีบางตวัท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Loading) ท่ีต ่ากวา่
เกณฑ์ท่ีก าหนดจะไม่ส่งผลเสียหายต่อความเ ท่ียงตรงของเ น้ือหา (Konradt, et al. , 2006) 
ความสัมพันธ์จะแทนท่ีด้วยลูกศรช้ีออกจากตัวแปรแฝงบ่งช้ี ส าหรับวิธี PLS-SEM จะเรียก
สมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรวา่ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบภายนอก (Outer Loading) 

 

 

รูปท่ี 3.1 ลกัษณะโมเดลการวดัแบบสะทอ้นและโมเดลการวดัแบบรวมตวั 

ที่มา : Henseler et al. (2009) 
 

งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณและใช้โมเดลการวดัแบบสะท้อน (Reflective) 
เน่ืองจากตวัแปรแฝงทั้งหมดไม่สามารถเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ตามท่ีกล่าวไปในขา้งตน้ ดงันั้น
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ส าหรับโมเดลการวดัส าหรับงานวิจยัน้ีจะมีการทดสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือวดั โดยเกณฑ์
การทดสอบความเท่ียงตรงของตวัแปรแฝงในโมเดลการวดัแบบสะทอ้น คือ ค่าสัมประสิทธ์ิแอล
ฟ่าตามแนวคิดของครอนบคั (Cronbach’s Alpha) ค่าความเท่ียงประกอบ (Composite Reliability) 
และน ้ าหนกัองคป์ระกอบภายนอก (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 การทดสอบความเท่ียง (Indicator Reliability) 
การทดสอบความเท่ียงเป็นการทดสอบคุณสมบติัของเคร่ืองมือวดั ซ่ึงใน

การวดัส่ิงท่ีตอ้งการวดั ทั้งน้ีในการวดัแต่ละคร้ังไม่ว่าจะวดัดว้ยจ านวนคร้ังเท่าไหร่ก็ตามหรือวดัใน
สภาพสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัผลจากการวดัยงัคงเหมือนเดิม โดยทัว่ไปแลว้การทดสอบความเท่ียง
ของเคร่ืองมือจะใชก้ารทดสอบดา้นค่าสถิติ Cronbach’s Alpha แต่ส าหรับวิธี PLS-SEM นั้นจะใชค่้า
สัมประสิทธ์ิความเท่ียงประกอบ หรือ Composite Reliability ในการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ี
ใช้วดั (Hair Jr, et al., 2014) โดยค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงประกอบ มีขอ้สมมติว่าน ้ าหนักของตวั
แปรสังเกตหรือตวัแปรบ่งช้ีท่ีจะน ามาค านวณมีค่าความเท่ียงไม่เท่ากนั ดงันั้น ค่าสัมประสิทธ์ิความ
เท่ียงประกอบจึงมีแนวโนม้สูงกวา่ค่าสัมประสิทธ์ิของแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) ค่าน้ีจึงเหมาะใน
การประเมินโมเดลในการวดัแบบ PLS-SEM โดยท่ีค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงประกอบ จะมีค่า
ระหว่าง 0.00 ถึง 1.00 โดยค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงประกอบมีค่าเขา้ใกล้ 0.00 หมายความว่า
เคร่ืองมือวดัมีความเท่ียงนอ้ยหรือไม่มีความเท่ียง และค่าสมัประสิทธ์ิความเท่ียงประกอบมีค่าเขา้ใกล ้
1.00 ถือว่าเป็นท่ียอมรับไดใ้นการทดสอบความเท่ียงของขอ้มูล (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 าหรับวดัความเช่ือมัน่ระดบัตวัแปรท่ีสังเกตไดซ่ึ้งเป็นค่าท่ีตวัแปร

แฝงอธิบายความแปรปรวนของตวับ่งช้ี Hair Jr et al. (2014) แนะน าว่าค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน (Standardize Outer Loading) ควรมีค่าไม่ต ่ากว่า 0.70 หากค่าต ่ากว่าน้ีควรพิจารณาตดัตวั
แปรสงัเกตหรือตวัแปรช้ีวดัออก 

3.6.3.5 การทดสอบความตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity) 
การทดสอบความตรงของเคร่ืองมือวดัในแบบสอบถามในความหมาย

ของการวดัจะหมายความวา่ ขอ้ค าถาม (Item) หรือตวัแปรแฝงต่าง ๆ สามารถใชเ้ป็นตวัแปรบ่งช้ีของ 
Construct เดียวกันได้เหมือนกัน กล่าวคือ ตัวแปรบ่งช้ีท่ีแตกต่างกันสร้างมาจากโครงสร้าง 
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(Construct) ท่ีเหมือนกนัหรือมีองคป์ระกอบเดียวกนัจะมีความสัมพนัธ์กนัสูง ในขณะท่ีตวัแปรบ่งช้ี
ต่างองคป์ระกอบกนัจะมีความสมัพนัธ์กนันอ้ยหรือไม่มีความสมัพนัธ์กนั ทั้งน้ีสถิติท่ีใชว้ดัความตรง
เชิงเหมือนคือค่าความแปรปรวนท่ีสกดัไดเ้ฉล่ีย (Average Variance Extract) หรือ AVE โดยค่าสถิติ 
AVE จะตอ้งมีค่าไม่ต ่ากว่า 0.5 ซ่ึงจะหมายความว่า ตวัแปรแฝงอธิบายความแปรปรวนของตวัแปร
บ่งช้ีไดม้ากกวา่ร้อยละ 50 (Joseph F Hair et al., 2013) 

3.6.3.6 การทดสอบความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) 
ความตรงเ ชิงจ าแนก คือ ความความสามารถของเค ร่ืองมือ ท่ี มี

ความสัมพนัธ์กนัต ่ากบัเคร่ืองมือวดัท่ีไม่เหมือนกนั กล่าวคือ ขอบเขตท่ีตวัแปรบ่งช้ีของตวัแปรแฝง
หน่ึงจะตอ้งแยกขาดกนักบัตวัวดัของตวัแปรแฝงอ่ืน โดยสามารถพิจารณาไดใ้น 2 ระดบั คือระดบั
ของตวัแปรบ่งช้ีหรือขอ้ค าถามจะตอ้งเป็นขอ้ค าถามเพื่อวดัตวัแปรแฝงนั้น ๆ และเม่ือต่างตวัแปรแฝง
ก็จะตอ้งถามคนละเร่ือง และในระดบัของตวัแปรแฝง ค่าคะแนนจะตอ้งไม่สัมพนัธ์กนัมาก สามารถ
พิจารณาความเท่ียงเชิงจ าแนกดว้ยเกณฑ ์2 ชนิด ไดแ้ก ้เกณฑ์ของ Fornell-Lacker (Fornell-Lacker 
Criterion) และค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) 
 

เกณฑ์ของ Fornell-Lacker (Fornell-Lacker Criterion) เป็นการเทียบระหว่างรากท่ี
สองของความแปรปรวนท่ีสกดัไดเ้ฉล่ีย (AVE) ของตวัแปรแฝงแต่ละตวักบัความสมัพนัธ์ระหวา่งตวั
แปรแฝงอ่ืน ๆ ในโมเดล โดยค่า               ของตวัแปรแฝงแต่ละตวัควรมีค่าสูงกว่าค่าความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรแฝงอ่ืน ๆในโมเดลยกก าลงัสอง (            > AVE ( ξi, ξj)) แสดงวา่ตวัแปรแฝงนั้นมี
ความแปรปรวนร่วมกนักบัตวับ่งช้ีในบลอ็กเดียวกนัมากกวา่ตวัแปรอ่ืนในโมเดลท่ีมาจากตวับ่งช้ีต่าง
บลอ็กกนั 

3.6.3.7 ค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) 
เป็นการพิจารณาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างน ้ าหนักองค์ประกอบของตวั

บ่งช้ีกบัตวัแปรแฝงอ่ืนในโมเดล ซ่ึงแต่ละตวัแปรของตวัแปรแฝงนั้นกบัน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวั
แปรบ่งช้ีกบัตวัแปรแฝงอ่ืนในโมเดล ซ่ึงแต่ละตวับ่งช้ีควรมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบกบัตวัแปรแฝงท่ี
บ่งช้ีเก่ียวขอ้งสูงมากกว่า ตวัแปรแฝงอ่ืน (Henseler and Sarstedt, 2013) โดยค่าน ้ าหนกัควรมีค่าไม่
น้อยกว่า 0.70 ซ่ึงสามารถต ่ากว่าน้ีได้แต่จะตอ้งไม่ต ่ากว่า 0.50 (V. S. Lee, et al., 2011) และค่า
น ้าหนกัควรมีค่าเป็นบวก 

3.6.3.8 การประเมินโมเดลภายใน (Inner Model Evaluation) 
เม่ือไดท้ าการประเมินโมเดลการวดัด้านความเช่ือถือไดแ้ลว้ ความเท่ียง

และความตรงของเคร่ืองมือแลว้จะตอ้งด าเนินการประเมินความสัมพนัธ์ตามสมมติฐานงานวิจยั 

√AVE  

√AVE  
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PLS-SEM ตอ้งการการประเมินผลลพัธ์สุดทา้ยเช่นเดียวกบัเทคนิคการวิเคราะห์ตวัแปรพหุนามอ่ืน ๆ 
แต่จะไม่มีการประเมินความสอดคลอ้งของโมเดลโดยรวม (Goodness-of-Fit) (Chin, 1998; Hair Jr 
et al., 2014; Henseler and Sarstedt, 2013) โดยมีขั้นตอนและรายละเอียดดงัน้ี 

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

บ่งช้ีความแม่นย  าของการท านาย โดยมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0-1 โดยในการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลระหวา่งตวั
แปรตามและตวัแปรตน้สามารถอธิบายไดจ้ากสัดส่วนค่าความแปรปรวนของตวัแปรตามท่ีเป็นตวั
แปรแฝงภายในท่ีอธิบายดว้ยค่าตวัแปรตน้ ค่าสัมประสิทธ์ิการท านายของตวัแปรแฝงภายใน R2 หรือ 
R-Square โดยท่ี R2 ควรมีค่าสูงหรือไม่นั้นอยู่กบัสาขาวิชาท่ีศึกษา โดย Hair Jr et al. (2014) ระบุว่า 
R2 ส าหรับการศึกษาสาขาวิชาดา้นการตลาด (Marketing) ดา้นการจดัการ (Management) และดา้น
ระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการ (MIS) เท่ากบั 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) โดย

การค านวณค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล (Path Coefficient; ) ซ่ึงควรมีค่าไม่ต ่ากวา่ 0.10 และมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

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

(ตวัแปรท่ีอยู่ตน้ลูกศรมีอิทธิพลต่อตวัแปรท่ีอยู่ปลายลูกศร) และสัมประสิทธ์ิของเส้นทาง Outer 
Loading ไม่เป็น 0 และเน่ืองจาก PLS-SEM จะใช้การทดสอบการมีนัยส าคัญทางสถิติของ
พารามิเตอร์ด้วยกระบวนการ Bootstrapping ซ่ึงกระบวนการ Bootstrapping จะใช้หาช่วงความ
เช่ือมัน่ของการประมาณค่าพารามิเตอร์ หาค่าเฉล่ียและความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของแต่ละ
พารามิเตอร์เพื่อใช้วิเคราะห์ผลทางสถิติ (Hair Jr et al., 2014; Helm, et al., 2010; Henseler and 
Sarstedt, 2013) และใช้เทคนิคการสุ่มซ ้ าขอ้มูลท่ีเก็บเพิ่มไดเ้พิ่มเติมเพื่อสร้างขอ้มูลชุดใหม่ โดย
จ านวนชุดท่ีไดจ้ากการสุ่มซ ้ าโดยทัว่ไปจะก าหนดจ านวน 5,000 ชุด (Hair Jr et al., 2014; Wong, 
2013) 

การทดสอบสมมุติฐานด้วยกระบวนการ Bootstrapping นั้ นจะใช้การทดสอบ
สมมติฐานท่ีมีเขตการปฏิเสธสองทาง (Two-tailed) โดยสัมประสิทธ์ิเส้นทางของ Inner Model มี
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ระดับนัยส าคัญ 0.05 คือ p<0.05 และ t-value มีค่าสูงกว่าค่าวิกฤติ นั่นคือ 1.96 แสดงว่าค่า
สมัประสิทธ์ิเส้นทางนั้นสนบัสนุนสมมติฐานของงานวิจยั
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บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อ
ความย ัง่ยืนในบริษทัสายการบิน ในประเทศไทย” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดี
และความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความย ัง่ยนืในบริษทัสายการบิน ในประเทศไทย  

การศึกษาวิจยัน้ีเป็น การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชว้ิธีการวิจยัเชิง
ส ารวจ (Survey Research) มีวิธีการเก็บรวมรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) จากกลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 225 ราย ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) การ
ประเมินโมเดลการวดั (Measurement Model Evaluation) และการประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง 
(Structural Model Assessment) ผูว้ิจยัน าเสนอผล การวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นล าดบัดงัน้ี 

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

 
 

4.1 การวเิคราะห์ผลสถิติเชิงพรรณนาของข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
การวิเคราะห์ผลสถิติเชิงพรรณนาของขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง โดยจ าแนกตาม

คุณสมบติัแจกแจง ออกมาในรูป ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส าหรับ
อธิบายผลการศึกษาในเร่ือง ต่อไปน้ี 
 

4.1.1 การวเิคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้ิจยัไดเ้กบ็ขอ้มูลจากพนกังงานสายการ

บิน ในประเทศไทย จ านวน 225 รายไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ข้อมูลท่ัวไป  จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 

ชาย                          

หญิง 

 

 

 

 

รวม 

 

110 

115 

225 

 

48.9 

51.1 

100 

2. อาย ุ

ต ่ากวา่ 26 ปี   

 26 - 30 ปี  

31 - 35 ปี    

36-40 ปี  

41 - 45 ปี    

46 ปีข้ึนไป  

 

 

 

 

 

 

 

รวม 

 

20 

59 

48 

46 

25 

27 

225 

 

8.9 

26.2 

21.3 

20.4 

11.1 

12.0 

100 

3. สถานภาพ 

โสด     

สมรส  

หยา่ร้าง    

แยกกนัอยู ่ 

 

 

 

 

 

รวม 

 

125 

85 

12 

3 

225 

 

55.6 

37.8 

5.3 

1.3 

100 

4. ระดบัการศึกษา 

ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี  

ระดบัปริญญาตรี หรือเทียบเท่า  

ระดบัปริญญาโท หรือเทียบเท่า  

สูงกว่าระดบัปริญญาโท  

 

 

 

 

 

รวม 

 

51 

139 

32 

3 

225 

 

22.7 

61.8 

14.2 

1.3 

100 
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ตารางที ่4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ข้อมูลท่ัวไป  จ านวน ร้อยละ 

5. อายกุารท างาน 

นอ้ยกว่า 1 ปี    

1-3 ปี  

4-6 ปี    
7 ปีข้ึนไป 

 

 

 

 

 

รวม 

 

10 

48 

49 

118 

225 

 

4.4 

21.3 

21.8 

52.4 

100 

6. รายไดต่้อเดือน  

นอ้ยกว่า 20.000 บาท   

20,001 - 50,000 บาท  

50,001 - 80,000 บาท   

80,001 - 100,000 บาท  

100,001 บาทข้ึนไป 

 

 

 

 

 

 

รวม 

 

21 

114 

48 

23 

19 

225 

 

9.3 

50.7 

21.3 

10.2 

8.4 

100 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาจากตาราง 4.1 

พบว่า กลุ่ม ตวัอย่างเป็นเพศหญิง จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 51.1 ท่ีเหลือเป็นเพศชาย จ านวน 
110 คน คิดเป็นร้อยละ 49.9  

ดา้นอายขุองกลุ่มตวัอยา่ง พบว่า ส่วนใหญ่มีอาย ุ26 - 30 ปี จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อย
ละ 26.2 รองลงมามีอาย ุ31 - 35 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 21.3 ช่วงอาย ุ36-40 ปี จ านวน 46 
คน คิดเป็นร้อยละ 20.4 ช่วงอายุ 46 ปี ข้ึนไป จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 12 ช่วงอายุ 41 - 45 ปี 
จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 11.1 นอ้ยท่ีสุดมีอาย ุต ่ากวา่ 26 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 8.9  

ดา้นสถานภาพของกลุ่มตวัอยา่ง พบว่า ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 27 คน คิด
เป็นร้อยละ 55.6 รองลงมาสถานภาพสมรส จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 37.8 สถานภาพหย่าร้าง 
จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 นอ้ยท่ีสุด  สถานภาพแยกกนัอยู ่จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 

ดา้นระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอยา่ง พบว่า ส่วนใหญ่มีระดบักระดบัปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 61.8 รองลงมามีระดบัการศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี 
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จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 การศึกษาระดบัปริญญาโท หรือเทียบเท่า จ านวน 32 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.2 นอ้ยท่ีสุด คือระดบัสูงกวา่ปริญญาโท จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3  

ดา้นอายุการท างาน พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 7 ปีข้ึนไป จ านวน 118 คน คิด
เป็นร้อยละ 52.4 รองลงมามีอายกุารท างาน 4-6 ปี จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 21.8 อายกุารท างาน 
1-3 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 21.3 นอ้ยท่ีสุดมีอายกุารท างาน 23 นอ้ยกวา่ 1 ปี จ านวน 10 คน 
คิดเป็นร้อยละ 4.4 

ดา้นรายไดต่้อเดือนของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 20,001 - 50,000 
บาท จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 50.7 รองลงมามีรายไดต่้อเดือน 50,001 - 80,000 บาท จ านวน 
48 คน คิดเป็นร้อยละ 21.3 รายไดต่้อเดือน 80,001 - 100,000 บาท  มีจ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.2 มีรายไดต่้อเดือน นอ้ยกว่า 20.000 บาท  มีจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 9.3 นอ้ยท่ีสุดมีรายได้
ต่อเดือน 100,001 บาทข้ึนไป จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 
 

4.1.2 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาของระดบัค่าเฉลีย่และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ของแต่ละตัวแปร 
 
ตารางที ่4.2 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง                   (n = 225) 
 

ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง X̅ SD 
ระดบัความ

คิดเห็น 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นความเป็นอยูท่ี่ดี 

(Psychological Wellbeing)  

3.4126 0.57321 ปานกลาง 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นสุขภาพ (Health) 3.1937 0.69007 ปานกลาง 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นการใชเ้วลา (Time Use) 3.2002 0.48607 ปานกลาง 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นการศึกษา (Education) 3.1477 0.82260 ปานกลาง 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นมาตรฐานการครองชีพ 

(Living Standard) 

3.0322 0.89131 ปานกลาง 
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ตารางที ่4.2 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง X̅ SD 
ระดบัความ

คิดเห็น 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นธรรมาภิบาล (Good 

Governance) 

3.1009 0.73908 ปานกลาง 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นความหลากหลายทาง

วฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง 

(Cultural Diversity and Resilience) 

3.1314 0.85480 ปานกลาง 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นสุขภาพชุมชน 

(Community Vitality) 

3.0958 0.87686 ปานกลาง 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นความหลากหลายทาง

นิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง 

(Ecological Diversity) 

3.0349 0.88926 ปานกลาง 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นความสุขในการท างาน 

(Workplace Happiness) 

3.5676 0.91999 มาก 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นภาพลกัษณ์ของแบรนด ์

(Brand image) 

3.5800 0.82324 มาก 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นช่ือเสียงองคก์ร 

(Corporate reputation) 

3.6185 0.80996 มาก 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นความพึงพอใจของผูมี้

ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) 

3.5206 0.79285 มาก 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นผลประกอบการ 

(Financial performance) 

2.7440 1.16905 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นต่อผลลพัธ์ของการด าเนินงาน

ขององคก์รดา้นช่ือเสียงองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.6185 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.80996 
ความเห็นต่อผลลพัธ์ของการด าเนินงานขององค์กรดา้นภาพลกัษณ์ของแบรนด์ อยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.5800 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.82324 ความเห็นต่อความสุขขององคก์รดา้นความสุขใน
การท างาน อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.5676 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.91999  ความเห็นต่อ
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ผลลพัธ์ของการด าเนินงานขององคก์รดา้นความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย อยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.5206 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.79285 ความเห็นต่อองคก์รดา้นความเป็นอยูท่ี่ดีทางดา้น
จิตใจ อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.4126 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.57321 ความเห็นต่อองคก์ร
ดา้นการใชเ้วลา อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.2002 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.48607 ความเห็น
ต่อองคก์รดา้นสุขภาพ อยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.1937 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.69007 
ความเห็นต่อองคก์รดา้นการศึกษา อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.1477 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.82260 ความเห็นต่อองคก์รดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือ
ความเปล่ียนแปลง อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.1314 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.85480 
ความเห็นต่อองค์กรด้านธรรมาภิบาล อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.1009 ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.73908 ความเห็นต่อองคก์รดา้นสุขภาพชุมชน อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.0958 ค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.87686 ความเห็นต่อองค์กรดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและ
ความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.0349 ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.88926 ความเห็นต่อองคก์รดา้นมาตรฐานการครองชีพ อยู่ในระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 3.0322 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.89131 ความเห็นต่อผลลพัธ์ของการด าเนินงานของ
องค์กรด้านผลประกอบการ อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.7440 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
1.16905  
 
 

4.2 การประเมินโมเดลการวัด (Measurement Model Evaluation) 
กรอบแนวคิดของงานวิจยัน้ี พฒันามาจากตวัแปรแฝง (Latent Variables) ทั้งหมด 14 

ตวั และตวัแปรสังเกตได ้(Observed Variable) ทั้งหมด 168 ตวัแปร โดยท่ีตวัแปรแฝงประกอบดว้ย 
ปัจจยัความเป็นอยูท่ี่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS) ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health-HE) 
ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use-TU) ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education - ED)  ปัจจยัดา้นมาตรฐาน
การครองชีพ (Living Standard-LI)  ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance-GG) ปัจจยัดา้น
ความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง  (Cultural 
Diversity and Resilience-CD) ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality-CV)  ปัจจยัดา้นความ
หลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity-
EC)  ความสุขในการท างาน (Workplace Happiness-WH) ภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image-BI) 
ช่ือเสียงของแบรนด ์(Corporate Reputation-CR) ความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction-SH) ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance-FP) ซ่ึงกรอบแนวคิดของ
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งานวิจยัจะแสดงใหเ้ห็นถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงและตวัแปรสงัเกตไดโ้ดยตวัแปรแฝงจะ
แทนดว้ยรูปวงกลม ส่วนตวัแปรสงัเกตไดจ้ะแทนดว้ยรูปส่ีเหล่ียม ดงัแสดงในภาพ 4.1  

 

 
รูปท่ี 4.1 กรอบแนวคิดการวจิยั ปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อ
ความย ัง่ยนืในบริษทัสายการบิน ในประเทศไทย ส าหรับการวิเคราะห์โมเดลเชิงโครงสร้างแบบ PLS 
 

4.2.1 การวัดประเมินค่าน า้หนักองค์ประกอบภายนอก (Outer Loading) 
ในการประเมินความสอดคล้องของขอ้ค าถาม สามารถท าการประเมินได้จากการ

สงัเกตค่าความเท่ียงของตวัแปร เป็นการทดสอบขอ้ค าถามแต่ละของตวัแปรแฝง โดยพิจารณาไดจ้าก
ค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบมาตรฐาน (Standardize Outer Loading) ของตวัแปรสังเกตได ้ตอ้งมีค่า
มากกว่า 0.70 (Hair et al., 2017) หากต ่ากว่า 0.70 ควรตดัตวัแปรนั้นออก หากพิจารณาตาราง 4.3
พบว่า ผลการประเมินโมเดลการวดัในรอบแรก (First iteration) มีค าถามท่ีถูกตดัออก เน่ืองจากค่า
น ้ าหนักองคป์ระกอบภายนอกต ่าากว่า 0.70 จ านวน 69ขอ้ ไดแ้ก่ PS1, PS2, PS5, PS6, PS7, PS8, 
PS10, PS11, PS13, PS14, PS16, PS17, PS18, PS20, PS21, PS22, PS23, PS24, PS25, PS26, PS27, 
PS28, PS29, PS30, HE1, HE2, HE3, HE8, HE16, HE17, TU1, TU2, TU3, TU9, TU10, TU12, 
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TU13, TU14, TU15, TU16, TU17, TU18, TU19, ED2, ED8, LI7, LI8, GG1, GG2, GG3, GG4, 
GG6, GG9, GG12, GG13, GG14, GG15, GG16, GG20, GG23, GG24, CD1, CV1, CV2, CV3, 
EC11, BI2, CR1 และ SH7 ซ่ึงหมายความวา่ ทั้ง 69 ขอ้ค าถามไม่ไดช้ี้วดัในเร่ืองของการใชง้านอยา่ง
ต่อเน่ือง (Continuance Usage) ภายหลงัจากตดัขอ้ค าถาม PS1, PS2, PS5, PS6, PS7, PS8, PS10, 
PS11, PS13, PS14, PS16, PS17, PS18, PS20, PS21, PS22, PS23, PS24, PS25, PS26, PS27, PS28, 
PS29 , PS30 , HE1 , HE2 , HE3 , HE8 , HE16 , HE17 , TU1 , TU2 , TU3 , TU8 , TU9 , TU10 , TU12 , 
TU13, TU14, TU15, TU16, TU17, TU19, ED2, ED8, LI7, LI8, GG1, GG2, GG3, GG4, GG6, GG9, 
GG12, GG13, GG14, GG15, GG16, GG20, GG23, GG24, CD1, CV1, CV2, CV3, EC11, BI2, CR1 
และ SH7 ออกไปแลว้ ไดผ้ลการประเมินโมเดลการวดัในรอบสุดทา้ย (Final iteration) ผา่นเกณฑทุ์ก
ขอ้ค าถาม มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบภายนอกมากกว่า 0.70 ซ่ึงหมายความวา่ ค าถามของตวัแปรแฝง
แต่ละตวัสามารถใชว้ดัในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัตวัแปรแฝงนั้นๆได ้(Hair et al., 2017) 
 

4.2.2 การตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) 
ในการตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามหรือการทดสอบความเช่ือมัน่ของตวั

แปรโครงสร้าง โดยใชค่้าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) และค่าสัมประสิทธ์ิ ความเท่ียง
ประกอบ(Composite Reliability) เพื่อเป็นการทดสอบวา่เคร่ืองมือวดัหรือแบบสอบถามไม่วา่จะวดัก่ี
คร้ังหรือวดัในสภาพท่ีแตกต่างกนั ผลท่ีไดรั้บจะยงัมีผลคงเดิม โดยระดบัท่ีเป็นท่ียอมรับทัว่ไปจะใช้
เกณฑท่ี์มากกว่า  0.7 ถือว่าเป็นระดบัยอมรับได ้ซ่ึงในงานวิจยัน้ี เม่ือพิจารณาจากตาราง 4.3 พบว่า 
ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha)และค่าสัมประสิทธ์ิ ความเท่ียงประกอบ (Composite 
Reliability) ของการประเมินโมเดลการวดัทั้งรอบแรกก่อนการตดัขอ้ค าถาม (First iteration) และ
รอบสุดทา้ยหลงัจากตดัขอ้ค าถามแลว้ (Final iteration) ทั้งสองค่าของทุกตวัแปรแฝงมีค่ามากกวา่ 0.7 
ทุกตวั แสดงให้เห็นวา่ตวัแปรแฝงทุกตวัในงานวิจยัน้ีมีความน่าเช่ือถือ โดยสามารถเรียงล าดบัความ
น่าเช่ือถือจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity-EC)  ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality-
CV)  ปัจจยัด้านสุขภาพ (Health-HE) ปัจจยัด้านธรรมาภิบาล (Good Governance-GG) ผลการ
ด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance-FP) ความสุขในการท างาน (Workplace Happiness-
WH) ช่ือเสียงของแบรนด์ (Corporate Reputation-CR) ความพอใจของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholders Satisfaction-SH) ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience-CD) ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education - 
ED)  ปัจจยัดา้นมาตรฐานการครองชีพ (Living Standard-LI)  ปัจจยัความเป็นอยู่ท่ีดีทางจิตวิทยา 
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(Psychological Wellbeing-PS) ปัจจยัด้านการใช้เวลา (Time Use-TU) ภาพลกัษณ์ของแบรนด์ 
(Brand Image-BI)  
 

4.2.3 การวัดความตรงเชิงสอดคล้องของข้อค าถาม (Convergent Validity) 
การวัดความตรงเ ชิงสอดคล้องของข้อค าถามเป็นการวัดข้อค าถามท่ีใช้ใน

แบบสอบถามว่ามีความสามารถเป็นตวัช้ีวดัของตวัแปรโครงสร้างเดียวกนัไดเ้หมือนกนัหรือไม่ 
ค่าสถิติท่ีน ามาใช้ในการทดสอบความตรงเชิงสอดคลอ้ง คือ ค่าความแปรปรวนท่ีสกัดได้เฉล่ีย 
(Average Variance Extract : AVE) ซ่ึงตอ้งมีค่ามากกว่า 0.5 แสดงว่า ตวัแปรแฝงในขอ้ค าถามมี
ความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรบ่งช้ีไดม้ากกวา่ร้อยละ 50 (Hair et al., 2014) 
 
ตารางที ่4.3 ผลการประเมินโมเดลการวดั 
 

ตวั
แปร 

First iteration Final iteration 

ตวัช้ีวดั Loading AVE CR 
Cronbach’s  

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s  
Alpha 

Ps
yc

ho
log

ica
l W

ell
be

ing
 

PS1 0.565 0.387 0.946 0.941 ตดัออก 0.660 0.921 0.897 
PS2 0.456 ตดัออก 
PS3 0.736 ตดัออก 
PS4 0.740 0.850 
PS5 0.321 ตดัออก 
PS6 0.265 ตดัออก 
PS7 0.492 ตดัออก 
PS8 0.598 ตดัออก 
PS9 0.710 0.810 

PS10 0.524 ตดัออก 
PS11 0.737 ตดัออก 
PS12 0.788 0.792 
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ตารางที ่4.3 ผลการประเมินโมเดลการวดั (ต่อ) 
 

ตวั
แปร 

First iteration Final iteration 

ตวัช้ีวดั Loading AVE CR 
Cronbach’s  

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s  
Alpha 

Ps
yc

ho
log

ica
l W

ell
be

ing
 

PS13 0.607    0.832    
PS14 0.618 ตดัออก 
PS15 0.747 0.794 
PS16 0.560 ตดัออก 
PS17 0.688 ตดัออก 
PS18 0.705 ตดัออก 
PS19 0.776 0.792 
PS20 0.672 ตดัออก 
PS21 0.690 ตดัออก 
PS22 0.645 ตดัออก 
PS23 0.691 ตดัออก 
PS24 0.684 ตดัออก 
PS25 0.559 ตดัออก 
PS26 0.505 ตดัออก 
PS27 0.630 ตดัออก 
PS28 0.684 ตดัออก 
PS29 0.612 ตดัออก 
PS30 -0.032 ตดัออก 
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ตารางที ่4.3 ผลการประเมินโมเดลการวดั (ต่อ) 
 

ตวั

แปร 

First iteration Final iteration 

ตวัช้ีวดั Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 

Alpha 

He
alt
h 

HE1 0.004 0.496 0.939 0.926 ตดัออก 0.642 0.952 0.944 

HE2 0.447 ตดัออก 

HE3 0.523 ตดัออก 

HE4 0.760 0.779 

HE5 0.746 0.783 

HE6 0.814 0.830 

HE7 0.788 0.794 

HE8 0.691 ตดัออก 

HE9 0.831 0.833 

HE10 0.829 0.853 

HE11 0.796 0.815 

HE12 0.700 0.726 

HE13 0.766 0.782 

HE14 0.848 0.849 

HE15 0.748 0.761 

HE16 0.670 ตดัออก 

HE17 0.503 ตดัออก 
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ตารางที ่4.3 ผลการประเมินโมเดลการวดั (ต่อ) 
 

ตวั

แปร 

First iteration Final iteration 

ตวัช้ีวดั Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 

Alpha 

Ti
me

 U
se 

TU1 0.062 0.237 0.720 0.823 ตดัออก 0.644 0.915 0.890 

TU2 0.029 ตดัออก 

TU3 -0.112 ตดัออก 

TU4 0.740 0.792 

TU5 0.818 0.858 

TU6 0.745 0.810 

TU7 0.718 0.772 

TU8 0.783 0.790 

TU9 0.675 ตดัออก 

TU10 0.694 ตดัออก 

TU11 0.794 0.788 

TU12 0.106 ตดัออก 

TU13 -0.044 ตดัออก 

TU14 0.028 ตดัออก 

TU15 0.044 ตดัออก 

TU16 -0.009 ตดัออก 

TU17 -0.078 ตดัออก 

TU18 0.066 ตดัออก 

TU19 0.042 ตดัออก 
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ตารางที ่4.3 ผลการประเมินโมเดลการวดั (ต่อ) 
 

ตวั

แปร 

First iteration Final iteration 

ตวัช้ีวดั Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 

Alpha 

Ed
uc
ati
on

 

ED1 0.803 0.616 0.934 0.918 0.812 0.700 0.942 0.928 

ED2 0.703 ตดัออก 

ED3 0.836 0.854 

ED4 0.875 0.881 

ED5 0.850 0.859 

ED6 0.803 0.806 

ED7 0.857 0.857 

ED8 0.490 ตดัออก 

ED9 0.776 0.783 

Li
vin

g S
tan

da
rd 

LI1 0.747 0.650 0.936 0.921 0.771 0.736 0.943 0.926 

LI2 0.871 0.910 

LI3 0.875 0.908 

LI4 0.899 0.912 

LI5 0.895 0.914 

LI6 0.717 0.712 

LI7 0.716 ตดัออก 

LI8 0.694 ตดัออก 
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ตารางที ่4.3 ผลการประเมินโมเดลการวดั (ต่อ) 
 

ตวั

แปร 

First iteration Final iteration 

ตวัช้ีวดั Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 

Alpha 

Go
od
 G
ov
ern

an
ce

 

GG1 0.745 0.536 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.964 0.961 ตดัออก 0.665 0.952 0.944 

GG2 0.649 ตดัออก 

GG3 0.592 ตดัออก 

GG4 0.745 ตดัออก 

GG5 0.803 0.813 

GG6 0.735 ตดัออก 

GG7 0.773 0.787 

GG8 0.811 0.828 

GG9 0.640 ตดัออก 

GG10 0.802 0.800 

GG11 0.788 0.804 

GG12 0.672 ตดัออก 

GG13 0.748 ตดัออก 

GG14 0.758 ตดัออก 

GG15 0.690 ตดัออก 

GG16 0.676 ตดัออก 

GG17 0.784 0.815 

GG18 0.844 0.874 

GG19 0.837 0.849 

GG20 0.735 ตดัออก 

GG21 0.768 0.797 

GG22 0.740 0.781 

GG23 0.738 ตดัออก 

GG24 0.317 ตดัออก 
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ตารางที ่4.3 ผลการประเมินโมเดลการวัด (ต่อ) 
 

ตวั

แปร 

First iteration Final iteration 

ตวัช้ีวดั Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 

Alpha 

Cu
ltu
ral
 D
ive

rsi
ty 
an
d R

esi
lie
nc
e 

CD1 0.758 0.669 0.948 0.938 ตดัออก 0.685 0.946 0.934 

CD2 0.795 0.779 

CD3 0.825 0.827 

CD4 0.836 0.836 

CD5 0.850 0.858 

CD6 0.860 0.862 

CD7 0.823 0.829 

CD8 0.790 0.798 

CD9 0.820 0.831 

Co
mm

un
ity
 V
ita
lity

 

CV1 0.843 0.749 0.964 0.958 ตดัออก 0.808 0.962 0.952 

CV2 0.772 ตดัออก 

CV3 0.869 ตดัออก 

CV4 0.887 0.891 

CV5 0.891 0.906 

CV6 0.884 0.903 

CV7 0.882 0.902 

CV8 0.874 0.894 

CV9 0.882 0.896 
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ตารางที ่4.3 ผลการประเมินโมเดลการวดั (ต่อ) 
 

ตวั

แปร 

First iteration Final iteration 

ตวัช้ีวดั Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 

Alpha 

Ec
olo

gic
al 
Di
ve
rsi
ty 
Us
e 

EC1 0.820 0.712 0.972 0.969 0.828 0.719 0.971 0.967 

EC2 0.838 0.846 

EC3 0.833 0.840 

EC4 0.835 0.842 

EC5 0.853 0.855 

EC6 0.871 0.872 

EC7 0.880 0.883 

EC8 0.874 0.878 

EC9 0.871 0.870 

EC10 0.817 0.812 

EC11 0.805 ตดัออก 

EC12 0.831 0.820 

EC13 0.837 0.829 

EC14 0.847 0.843 

W
ork

pla
ce
 H
ap
pin

ess
 

WH1 0.838 0.747 

 

 

 

 

 

 

0.954 0.943 0.834 0.746 0.954 0.943 

WH2 0.803 0.808 

WH3 0.876 0.879 

WH4 0.827 0.822 

WH5 0.922 0.921 

WH6 0.911 0.912 

WH7 0.865 0.863 
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ตารางที ่4.3 ผลการประเมินโมเดลการวดั (ต่อ) 
 

ตวั

แปร 

First iteration Final iteration 

ตวัช้ีวดั Loading AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 
Loading AVE CR 

Cronbach’s 

Alpha 

Br
an
d i
ma

ge
 BI1 0.851 0.712 

 

 

 

0.907 0.871 0.846 0.807 0.926 0.880 

BI2 0.664 ตดัออก 

BI3 0.934 0.932 

BI4 0.901 0.915 

Co
rpo

rat
e r
ep
uta

tio
n 

CR1 0.508 0.714 

 

 

 

 

 

0.936 0.917 ตดัออก 0.807 0.954 0.940 

CR2 0.895 0.898 

CR3 0.900 0.897 

CR4 0.914 0.915 

CR5 0.919 0.919 

CR6 0.859 0.861 

Sta
ke
ho
lde

rs 
Sa
tis
fac

tio
n 

SH1 0.837 0.694 

 

 

 

 

 

 

0.940 0.924 0.838 0.758 0.949 0.936 

SH2 0.856 0.859 

SH3 0.891 0.897 

SH4 0.896 0.905 

SH5 0.894 0.901 

SH6 0.818 0.820 

SH7 0.600 ตดัออก 

Fin
an
cia

l p
erf
orm

an
ce

 FP1 0.843 0.817 0.957 0.944 0.843 0.817 0.957 0.944 

FP2 0.874 0.875 

FP3 0.943 0.943 

FP4 0.926 0.926 

FP5 0.929 0.929 
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ผลจากตาราง 4.3 พบวา่ การประเมินโมเดลการวดัในรอบแรกก่อนตดัขอ้ค าถาม (First 
literation) และการประเมินโมเดลการวดัในรอบสุดทา้ย (Final iteration) ทุกตวัแปรแฝงมีค่าความ
แปรปรวนท่ีสกดัไดเ้ฉล่ีย (AVE) มากกว่า 0.5 ทุกตวั โดย ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance-FP) มีค่าเท่ากบั 0.817  ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality-CV)  มีค่าเท่ากบั 
0.808 ภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image-BI) มีค่าเท่ากบั 0.807 ช่ือเสียงของแบรนด ์(Corporate 
Reputation-CR) มีค่าเท่ากบั 0.807 ความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction-
SH) มีค่าเท่ากบั 0.758 ความสุขในการท างาน (Workplace Happiness-WH) มีค่าเท่ากบั 0.746 ปัจจยั
ดา้นมาตรฐานการครองชีพ (Living Standard-LI)  มีค่าเท่ากบั 0.736 ปัจจยัดา้นความหลากหลายทาง
นิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity-EC)  มีค่าเท่ากบั 
0.719 ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education - ED)  มีค่าเท่ากบั 0.700 ปัจจยัดา้นความหลากหลายทาง
วฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience-
CD) มีค่าเท่ากบั 0.685 ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance-GG) มีค่าเท่ากบั 0.665 ปัจจยั
ความเป็นอยูท่ี่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS) มีค่าเท่ากบั 0.660 ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา 
(Time Use-TU) มีค่าเท่ากบั 0.644 ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health-HE) มีค่าเท่ากบั 0.642 ซ่ึงแสดงว่าตวั
แปรแฝงแต่ละตวัสามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรบ่งช้ีท่ีเป็นองคป์ระกอบไดดี้ 
 

4.2.4 การวัดความเท่ียงของตัวแปรโครงสร้าง (Composite Reliability) 
การวดัความเท่ียงของตวัแปรโครงสร้าง โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิ ความเท่ียงประกอบ 

(Composite Reliability) จะมีค่าอยูใ่นช่วงระหวา่ง 0 - 1 เม่ือค่าท่ีวดัไดมี้ค่าเขา้ใกล ้1 แสดงวา่ตวัแปร
นั้นมีความน่าเช่ือถือได้สูง แต่ถ้าตัวแปรนั้นค่าท่ีวดัได้มีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงว่ามีความน่าเช่ือถือ
ค่อนขา้งนอ้ย โดยระดบัท่ีเป็นท่ียอมรับทัว่ไปจะใชเ้กณฑท่ี์มากกวา่ 0.70ถือวา่เป็นระดบัท่ียอมรับได ้
(Hair et al., 2014) 

ผลจากตาราง 4.3 การวดัความเท่ียงของตวัแปรโครงสร้าง ในรอบแรกก่อนตดัขอ้
ค าถาม (First iteration) และการวดัความเท่ียงของตวัแปรโครงสร้าง ในรอบสุดทา้ย (Final literation) 
ทุกตัวแปรแฝงมีค่าความเท่ียง (CR) มากกว่า 0.70 ทุกตัว โดย ปัจจัยด้านความหลากหลายทาง
นิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity-EC)  มีค่าเท่ากบั 
0.971 ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality-CV)  มีค่าเท่ากบั 0.962 ผลการด าเนินงานทาง
การเงิน (Financial Performance-FP) มีค่าเท่ากบั 0.957 ช่ือเสียงของแบรนด ์(Corporate Reputation-
CR) มีค่าเท่ากบั 0.954 ความสุขในการท างาน (Workplace Happiness-WH) มีค่าเท่ากบั 0.954 ปัจจยั
ดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance-GG) มีค่าเท่ากบั 0.952 ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health-HE) มีค่า
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เท่ากบั 0.952 ความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction-SH) มีค่าเท่ากบั 0.949 
ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง 
(Cultural Diversity and Resilience-CD) มีค่าเท่ากบั 0.946 ปัจจยัดา้นมาตรฐานการครองชีพ (Living 
Standard-LI)  มีค่าเท่ากบั 0.943 ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education - ED)  มีค่าเท่ากบั 0.942 ภาพลกัษณ์
ของแบรนด ์(Brand Image-BI) มีค่าเท่ากบั 0.926 ปัจจยัความเป็นอยูท่ี่ดีทางจิตวิทยา (Psychological 
Wellbeing-PS) มีค่าเท่ากบั 0.921ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use-TU) มีค่าเท่ากบั 0.915 ซ่ึงแสดง
วา่ตวัแปรแฝงแต่ละตวัมีความน่าเช่ือถือได ้
 

4.2.5 การวัดความตรงเชิงจ าแนกของข้อค าถาม (Discriminant Validity) 
การวดัความตรงเชิงจ าแนกของขอ้ค าถามเป็นค่าดชันีท่ีช้ีวา่ตวัแปรสงัเกตไดจ้ะตอ้งแยก

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

4.2.5.1 ค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) 
การทดสอบความตรงเชิงจ าแนกในระดบัตวัแปรสังเกตได ้ทดสอบโดย

การพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างน ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงนั้นกบัน ้ าหนกั
องคป์ระกอบของตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงอ่ืนท่ีอยูใ่นโมเดล โดยตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงท่ีวดัควรมีค่า
น ้ าหนกัองคป์ระกอบมากกว่าตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงอ่ืน ซ่ึงควรมีค่ามากกว่า 0.7 (Lee et al., 2011) 
ผลการทดสอบดงัแสดงในตาราง 4.4 
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ตารางที ่4.4 ผลการทดสอบค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) 
 

 BI CD CR CV EC ED FP GG HE LI PS SH TU WH 
BI1 0.846              
BI3 0.932              
BI4 0.915              
CD2  0.779             
CD3  0.827             
CD4  0.836             
CD5  0.858             
CD6  0.862             
CD7  0.829             
CD8  0.798             
CD9  0.831             
CR2   0.898            
CR3   0.897            
CR4   0.915            
CR5   0.919            
CR6   0.861            
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ตารางที ่4.4 ผลการทดสอบค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) (ต่อ) 
 

 BI CD CR CV EC ED FP GG HE LI PS SH TU WH 
CV4    0.891           
CV5    0.906           
CV6    0.903           
CV7    0.902           
CV8    0.894           
CV9    0.896           
EC1     0.828          
EC10     0.812          
EC12     0.820          
EC13     0.829          
EC14     0.843          
EC2     0.846          
EC3     0.840          
EC4     0.842          
EC5     0.855          
EC6     0.872          
EC7     0.883          
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ตารางที ่4.4 ผลการทดสอบค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) (ต่อ) 
 

 BI CD CR CV EC ED FP GG HE LI PS SH TU WH 
EC8     0.878          
EC9     0.870          
ED1      0.812         
ED3      0.854         
ED4      0.881         
ED5      0.859         
ED6      0.806         
ED7      0.857         
ED9      0.783         
FP1       0.843        
FP2       0.875        
FP3       0.943        
FP4       0.926        
FP5       0.929        

GG10        0.800       
GG11        0.804       
GG17        0.815       
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ตารางที ่4.4 ผลการทดสอบค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) (ต่อ) 
 

 BI CD CR CV EC ED FP GG HE LI PS SH TU WH 
GG18        0.874       
GG19        0.849       
GG21        0.797       
GG22        0.781       
GG5        0.813       
GG7        0.787       
GG8        0.828       
HE10         0.853      
HE11         0.815      
HE12         0.726      
HE13         0.782      
HE14         0.849      
HE15         0.761      
HE4         0.779      
HE5         0.783      
HE6         0.830      
HE7         0.794      
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ตารางที ่4.4 ผลการทดสอบค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) (ต่อ) 
 

 BI CD CR CV EC ED FP GG HE LI PS SH TU WH 
HE9         0.833      
LI1          0.771     
LI2          0.910     
LI3          0.908     
LI4          0.912     
LI5          0.914     
LI6          0.712     

PS12           0.792    
PS15           0.794    
PS19           0.792    
PS3           0.832    
PS4           0.850    
PS9           0.810    
SH1            0.838   
SH2            0.859   
SH3            0.897   
SH4            0.905   
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ตารางที ่4.4 ผลการทดสอบค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) (ต่อ) 
 

 
 

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

SH5            0.901   
SH6            0.820   

TU11             0.788  
TU4             0.792  
TU5             0.858  
TU6             0.810  
TU7             0.772  
TU8             0.790  
WH1              0.834 
WH2              0.808 
WH3              0.879 
WH4              0.822 
WH5              0.921 
WH6              0.912 
WH7              0.863 
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จากตาราง 4.4 พบว่า ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีของตวัแปรแฝงทุกตวัแปรมี
ค่ามากกวา่ 0.70 ซ่ึงมากกวา่เกณฑทุ์กตวั และมีค่ามากกวา่ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีกบัตวั
แปรแฝงอ่ืนในโมเดล ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ตวัแปรช้ีวดัหรือขอ้ค าถามในงานวิจยัแต่ละขอ้ท่ีแสดง
ในตารางเป็นขอ้ค าถามท่ีสามารถช้ีวดัในตวัแปรแฝงแต่ละดา้นของตวัแปรได ้

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

ท่ีสองของค่าความแปรปรวนท่ีสกัดได้เฉล่ีย (√𝐴𝐸𝑉)  ของตัวแปรแฝงแต่ละตัวกับค่า
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรแฝงอ่ืนๆในโมเดล หากค่าความแปรปรวนท่ีสกัดได้เฉล่ียมากกว่าค่า
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรแฝงนั้นกบัตวัแปรแฝงอ่ืนๆแสดงวา่ตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงนั้นมีความตรง
เชิงจ าแนกเพียงพอ (Hair et al., 2014; Lowry and Gaskin, 2014) ดงัแสดงในตาราง 4.5 
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ตารางที ่4.5 ค่าความตรงเชิงจ าแนกวดัดว้ยเกณฑข์อง Fornell-Larcker Criterion 
 

 BI CD CR CV EC ED FP GG HE LI PS SH TU WH 
BI 0.898              
CD 0.479 0.828             
CR 0.825 0.543 0.898            
CV 0.550 0.823 0.581 0.899           
EC 0.525 0.822 0.541 0.835 0.848          
ED 0.488 0.639 0.505 0.564 0.623 0.837         
FP 0.345 0.374 0.369 0.363 0.411 0.422 0.904        
GG 0.590 0.809 0.595 0.742 0.809 0.752 0.474 0.815       
HE 0.525 0.632 0.556 0.515 0.609 0.747 0.372 0.709 0.801      
LI 0.461 0.590 0.510 0.497 0.583 0.750 0.469 0.753 0.657 0.858     
PS 0.535 0.698 0.560 0.615 0.660 0.716 0.397 0.795 0.732 0.694 0.812    
SH 0.720 0.613 0.804 0.619 0.629 0.619 0.588 0.703 0.643 0.659 0.673 0.870   
TU 0.370 0.468 0.391 0.391 0.448 0.559 0.286 0.538 0.522 0.604 0.522 0.502 0.802  
WH 0.500 0.586 0.571 0.512 0.584 0.691 0.384 0.670 0.615 0.706 0.642 0.712 0.536 0.864 
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จากตาราง 4.5 พบวา่ค่าความแปรปรวนท่ีสกดัไดเ้ฉล่ีย (√𝐴𝐸𝑉) ของตวัแปรแฝงแต่
ละตวัในงานวิจยัน้ีมีค่ามากกว่าค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรแฝงนั้นกบัตวัแปรแฝงอ่ืนในโมเดลซ่ึง
แสดงวา่ตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงหน่ึงแยกขาดจากกนักบัตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงอ่ืนๆ 
 

4.2.6 การวัดความเท่ียงตรงของตัวแบบในภาพรวม (Goodness of Fit, GOF) 
การวดัความเท่ียงตรงของตวัแบบในภาพรวม เป็นการวดัในภาพรวมทั้งหมดคือทั้ง

สมการโครงสร้างและสมการมาตรวดัว่ามีความสอดคลอ้งของตวัแบบ (Overall Fit) เพียงใด ค่า
ความเท่ียงตรงของตวัแบบในภาพรวมจะมีค่าอยูร่ะหว่าง 0 ถึง 1 และเป็นค่าท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัขนาด
ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการศึกษา ยิง่มีความเท่ียงตรงของตวัแบบในภาพรวมมีค่าเขา้ใกล ้1 มากเพียงใด 
หมายความว่าแบบจ าลองโมเดลสมการโครงสร้างมีความกลมกลืนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์แสดงว่าโมเดลนั้นเหมาะสมท่ีสุด ซ่ึงมีค่าความเท่ียงตรงของตวัแบบในภาพรวม (GOF) 
สามารถค านวณไดจ้าก 

เกณฑใ์นการพิจารณาค่าความเท่ียงตรงของตวัแบบในภาพรวม (GOF) พิจารณาจาก 
GOF ≤ 0.10  ถือวา่ สมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเท่ียงตรงนอ้ย 
0.10 < GOF < 0.25 ถือวา่ สมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเท่ียงตรงปานกลาง 
GOF ≥ 0.36  ถือวา่ สมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเท่ียงตรงสูง 
(Tenenhaus, Amato and Vinzi, 2004) 
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ตารางที่ 4.6 ผลการค านวณค่าการวดัความเท่ียงและตวัแบบภาพรวม 
 

ตวัแปรแฝง AVE R2 
PS 0.660 - 
HE 0.642 - 
TU 0.644 - 
CD 0.685 - 
ED 0.700 - 
GG 0.665 - 
LI 0.736 - 
CV 0.808 - 
EC 0.719 - 
WH 0.746 0.587 
BI 0.807 0.250 
CR 0.807 0.326 
SH 0.758 0.505 
FP 0.817 0.146 

Average 0.728 0.363 
SQRT 0.853 0.603 

Goodness of Fit, GOF 0.514 

 
จากผลการค านวณค่าความเท่ียงตรงของตวัแบบในภาพรวมในตาราง 4.6 พบว่า มีค่า

ความเท่ียงตรงของตวัแบบในภาพรวม (Goodness of Fit, GOF) มีค่าเท่ากบั 0.514 เม่ือเทียบกบัเกณฑ์
แลว้ถือว่าสมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเท่ียงตรง (Overall Fit) ในระดบัสูง (Tenenhaus et 
al., 2004) 



99 

 

4.3 การประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment) 
เม่ือท าการประเมินโมเดลการวดัดว้ยการทดสอบค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบภายนอก การ

ทดสอบความเท่ียงและความตรงของเคร่ืองมือในงานวิจยัเรียบร้อยแลว้ จะตอ้งท าการทดสอบ
สมมติฐานงานวิจยั โดยการวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างแบบก าลงัสองน้อยสุดบางส่วน 
(Partial Least Square SEM หรือ PLS-SEM) ต้องมีการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของโมเดลเชิง
โครงสร้างทั้งทางตรงและทางออ้ม และการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยัดงัน้ี 
 

4.3.1 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของโมเดลเชิงโครงสร้าง 
การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและ

ความสุขขององค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อความย ัง่ยืนในบริษัทสายการบิน ในประเทศไทย มี
แบบจ าลองการวัดตัวแปรแฝงภายนอก ได้แก่ ความเป็นอยู่ ท่ี ดีทางจิตวิทยา (Psychological 
Wellbeing-PS) สุขภาพ (Health-HE) การใช้เวลา (Time Use-TU) การศึกษา (Education - ED)  
มาตรฐานการครองชีพ  (Living Standard-LI)   ธรรมาภิบาล (Good Governance-GG)  ความ
หลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and 
Resilience-CD) สุขภาพชุมชน (Community Vitality-CV) ความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและ
ความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity-EC)  ความสุขในการท างาน 
(Workplace Happiness-WH) ภาพลักษณ์ของแบรนด์ (Brand Image-BI) ช่ือเสียงของแบรนด์ 
(Corporate Reputation-CR) ความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction-SH) ผล
การด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance-FP) ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้ าการตดัขอ้ค าถาม PS1, PS2, 
PS5, PS6, PS7, PS8, PS10, PS11, PS13, PS14, PS16, PS17, PS18, PS20, PS21, PS22, PS23, PS24, 
PS25, PS26, PS27, PS28, PS29, PS30, HE1, HE2, HE3, HE8, HE16, HE17, TU1, TU2, TU3, TU9, 
TU10, TU12, TU13, TU14, TU15, TU16, TU17, TU18, TU19, ED2, ED8, LI7, LI8, GG1, GG2, 
GG3 , GG4 , GG6 , GG9 , GG12 , GG13 , GG14 , GG15 , GG16 , GG20 , GG23 , GG24 , CD1 , CV1, 
CV2, CV3, EC11, BI2, CR1 และ SH7 และท าการวิเคราะห์ใหม่อีกคร้ัง โดยมีรายละเอียดการ
วิเคราะห์ ดงัตาราง 4.7 
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ตารางที ่4.7 ผลการทดสอบการมีนยัส าคญัทางสถิติของความสมัพนัธ์ในโมเดลปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ี
ดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความย ัง่ยนืในบริษทัสายการบิน ในประเทศไทย 
 

ความสมัพนัธ์ Path Coefficients SE t-value 
CD -> WH 0.053 0.092 0.576 
CV -> WH -0.013 0.086 0.151 
EC -> WH 0.105 0.098 1.073 
ED -> WH 0.216** 0.084 2.584 
GG -> WH 0.006 0.110 0.057 
HE -> WH 0.042 0.084 0.507 
LI -> WH 0.306*** 0.078 3.919 
PS -> WH 0.094 0.086 1.097 
TU -> WH 0.089 0.065 1.363 
WH -> BI 0.500*** 0.059 8.408 
WH -> CR 0.571*** 0.051 11.187 
WH -> FP 0.384*** 0.064 6.030 
WH -> SH 0.712*** 0.033 21.590 

 
หมายเหตุ :   * แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (1.96 ≤ t-value < 2.576) 
** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2.576 ≤ t-value < 3.290) 
*** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 (3.290 ≤ t-value ) 
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ภาพที ่4.2 ผลการทดสอบการมีนยัส าคญัทางสถิติดว้ยกระบวนการ Bootstrapping 
 

จากภาพท่ี 4.2 ค่าท่ีปรากฏท่ีเส้นความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรช้ีวดัและตวัแปรแฝง คือ 
ค่า Path Coefficients และ t-value ค่าท่ีปรากฏท่ีเส้นความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงคือ Path 
Coefficients และค่า t-value ตามล าดบั ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบจ าลองโมเดลสมการโครงสร้าง
จากตารางท่ี 4.7 และภาพท่ี 4.2 แสดงปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบ
ต่อความย ัง่ยนืในบริษทัสายการบิน ในประเทศไทย พบวา่ 
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เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ปัจจยัดา้นความหลากหลายทาง
วฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience-CD
) และปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 
0.053 สถิติท่ี (t-value) เท่ากบั 0.576 ซ่ึงค่าสถิติท่ีต ่ากว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็นว่าปัจจยัดา้น
ความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural 
Diversity and Resilience-CD)ไม่มีความสมัพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 
Happiness)  

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ปัจจัยด้านสุขภาพชุมชน 
(Community Vitality-CV)  และปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) พบว่าค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั -0.013 สถิติท่ี (t-value) เท่ากบั 0.151ซ่ึงค่าสถิติท่ีต ่ากวา่ค่าวิกฤต (1.96) 
แสดงให้เห็นว่าปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality-CV) ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ทางตรงต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่าง ปัจจัยด้านความ
หลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity-
EC)  และปัจจยัดา้นความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั 0.105 สถิติท่ี (t-value) เท่ากบั 1.073 ซ่ึงค่าสถิติท่ีต ่ากวา่ค่าวิกฤต (1.96) แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยั
ดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological 
Diversity-EC) ไม่มีความสมัพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness)  

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นการศึกษา 
(Education - ED) และปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) พบวา่ค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.216** สถิติท่ี (t-value) เท่ากบั 2.584 ซ่ึงค่าสถิติท่ีสูงกว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้
เห็นวา่ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education - ED) มีความสมัพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) อยา่งมีนยัส าคญั 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหวา่งปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล 
(Good Governance) และปัจจัยด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) พบว่าค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.006 สถิติท่ี (t-value) เท่ากบั 0.057 ซ่ึงค่าสถิติท่ีต ่ากวา่ค่าวิกฤต (1.96) 
แสดงให้เห็นว่าปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) อยา่งมีนยัส าคญั 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัด้านสุขภาพ 
(Health) และปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
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เท่ากบั 0.042 สถิติท่ี (t-value) เท่ากบั 0.507 ซ่ึงค่าสถิติท่ีต ่ากวา่ค่าวิกฤต (1.96) แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยั
ด้านสุขภาพ (Health)  ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness)  

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นมาตรฐาน
การครองชีพ (Living Standard-LI) และปัจจยัดา้นความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) 
พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.306*** สถิติท่ี (t-value) เท่ากบั 3.919 ซ่ึงค่าสถิติท่ีสูงกวา่ค่า
วิกฤต (1.96) แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัดา้นมาตรฐานการครองชีพ (Living Standard-LI) มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) อยา่งมีนยัส าคญั 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัความเป็นอยู่ท่ีดี
ทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS) และปัจจัยด้านความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) พบวา่ค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.094 สถิติท่ี (t-value) เท่ากบั 1.097 ซ่ึงค่าสถิติท่ีต ่า
กว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านความเป็นอยู่ท่ีดีทางจิตวิทยา (Psychological 
Wellbeing-PS) ไม่มีความสมัพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness)  

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นการใชเ้วลา 
(Time Use) และปัจจยัดา้นความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.089 สถิติท่ี (t-value) เท่ากบั 1.363 ซ่ึงค่าสถิติท่ีต ่ากวา่ค่าวิกฤต (1.96) แสดงใหเ้ห็น
ว่าปัจจยัดา้นการใช้เวลา (Time Use) ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness)  

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหวา่งปัจจยัดา้นความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) และภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.500*** สถิติท่ี (t-value) เท่ากบั 8.408 ซ่ึงค่าสถิติท่ีสูงกวา่ค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้
เห็นว่าปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อ
ช่ือเสียงของแบรนด ์(Brand Image) อยา่งมีนยัส าคญั 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหวา่งปัจจยัดา้นความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) และช่ือเสียงองคก์ร (Corporate Reputation) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.571*** สถิติท่ี (t-value) เท่ากบั 11.187 ซ่ึงค่าสถิติท่ีสูงกว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดง
ใหเ้ห็นวา่ปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) มีความสมัพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อ
ช่ือเสียงองคก์ร (Corporate Reputation) อยา่งมีนยัส าคญั 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหวา่งปัจจยัดา้นความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) และผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) พบว่า
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ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.384*** สถิติท่ี (t-value) เท่ากบั 6.03 ซ่ึงค่าสถิติท่ีสูงกว่าค่าวิกฤต 
(1.96) แสดงให้เห็นว่าปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกทางตรงต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) อยา่งมีนยัส าคญั 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหวา่งปัจจยัดา้นความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) และความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Satisfaction) 
พบวา่ค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.712*** สถิติท่ีท่ี (t-value) เท่ากบั 21.59 ซ่ึงค่าสถิติท่ีสูงกวา่ค่า
วิกฤต (1.96) แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกทางตรงต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Satisfaction) อยา่งมีนยัส าคญั 
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ตารางที ่4.8 อิทธิพลของปัจจยัท่ีมีผลต่อตวัแปรในแบบจ าลอง 
 

ตัวแปร อทิธิพล ตัวแปรตาม 

WH BI CR SH FP 
 

PS 
DE 0.094 - - - - 
IE - 0.047 0.054 0.067 0.036 
TE 0.094 0.047 0.054 0.067 0.036 

 
HE 

DE 0.042 - - - - 
IE - 0.021 0.024 0.030 0.016 
TE 0.042 0.021 0.024 0.003 0.016 

 
TU 

DE 0.089 - - - - 

IE - 0.044 0.051 0.063 0.034 
TE 0.089 0.044 0.051 0.063 0.034 

 
ED 

DE 0.216** - - - - 
IE - 0.108** 0.123** 0.154** 0.083* 
TE 0.216** 0.108** 0.123** 0.154** 0.083* 

 
LI 

DE 0.306*** - - - - 
IE - 0.153*** 0.175*** 0.218*** 0.117** 
TE 0.306*** 0.153*** 0.175*** 0.218*** 0.117** 

GG 
DE 0.006 - - - - 
IE - 0.003 0.004 0.004 0.002 
TE 0.006 0.003 0.004 0.004 0.002 

 
CD 

DE 0.053 - - - - 
IE - 0.026 0.030 0.038 0.020 
TE 0.053 0.026 0.030 0.038 0.020 

 
CV 

DE -0.013 - - - - 
IE - -0.006 -0.007 -0.009 -0.005 
TE -0.013 -0.006 -0.007 -0.009 -0.005 

 

EC 

DE 0.105 - - - - 
IE - 0.052 0.060 0.075 0.040 
TE 0.105 0.052 0.060 0.075 0.040 

 

WH 

DE - 0.500*** 0.571*** 0.712*** 0.384*** 
IE - - - - - 
TE - 0.500*** 0.571*** 0.712*** 0.384*** 

R2 0.590 0.250 0.326 0.506 0.147 
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หมายเหตุ: DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect 
* แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (1.96 ≤ t-value < 2.576) 
** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2.576 ≤ t-value < 3.290) 
*** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 (3.290 ≤ t-value) 
จากตารางท่ี 4.8 เม่ือพิจารณาอิทธิพลของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามต่าง ๆ ทั้งตวั

แปรภายนอก (External Endogenous Variable) และตัวแปรแฝง (Internal Endogenous Variable) 
พบว่าความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากปัจจยัดา้นมาตรฐาน
การครองชีพ (Living Standard-LI) มากท่ีสุด (DE = 0.306) รองลงมาคือ ปัจจัยด้านการศึกษา 
(Education - ED) (DE = 0.216)  

ภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากปัจจยัดา้นความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) มากท่ีสุด (DE =0.500) รองลงมาคืออิทธิพลทางออ้มปัจจยัดา้น
มาตรฐานการครองชีพ (Living Standard-LI) (IE = 0.153) และปัจจยัดา้นการศึกษา (Education - 
ED) (IE = 0.108)  

ช่ือเสียงขององค์กร (Corporate Reputation) ได้รับอิทธิพลทางตรงจากปัจจัยด้าน
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) มากท่ีสุด (DE =0.571) รองลงมาคืออิทธิพลทางออ้ม
ปัจจัยด้านมาตรฐานการครองชีพ (Living Standard-LI) (IE = 0.157) และปัจจัยด้านการศึกษา 
(Education - ED) (IE = 0.123) 

ความพอใจของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders Satisfaction-SH) ได้รับอิทธิพล
ทางตรงจากปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) มากท่ีสุด (DE =0.712) รองลงมา
คืออิทธิพลทางออ้มปัจจยัดา้นมาตรฐานการครองชีพ (Living Standard-LI) (IE = 0.218) และปัจจยั
ดา้นการศึกษา (Education - ED) (IE = 0.154) 

ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก
ปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) มากท่ีสุด (DE =0.384) รองลงมาคืออิทธิพล
ทางอ้อมปัจจัยด้านมาตรฐานการครองชีพ (Living Standard-LI) (IE = 0.117) และปัจจัยด้าน
การศึกษา (Education - ED) (IE = 0.083) 

เม่ือพิจารณาค่า R2 พบวา่ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) สามารถอธิบาย
ด้วยสุขภาพจิตท่ีดี (Psychological well-being - PSY) สุขภาพ (Health) การใช้เวลา (Time Use - 
TIM) การศึกษา (Education - EDU) คุณภาพชีวิต (Living Standard - LIV) ธรรมาภิบาล (Good 
Governance -  GOO)  ภู มิ คุ้มกันทางวัฒนธรรม  (Cultural Resilience and Promotion -  CUL) 
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ความส าคญัของชุมชน (Community Vitality - COM) ส่ิงแวดลอ้ม (Environment - ENV) ไดร้้อยละ 
59  

ความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction-SH) สามารถอธิบาย
ด้วย สุขขององค์กร (Workplace Happiness) ได้ร้อยละ 50.6  ช่ือเสียงขององค์กร (Corporate 
Reputation) สามารถอธิบายดว้ย สุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ไดร้้อยละ 32.6 ภาพลกัษณ์
ของแบรนด์ (Brand Image) สามารถอธิบายดว้ย สุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ไดร้้อยละ 
25 ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) สามารถอธิบายดว้ยความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ไดร้้อยละ 14.7 
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4.3.2 การทดสอบสมมติฐานการวจิัย 
การทดสอบสมมติฐานของการวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างแบบ PLS-SEM 

โดยใชก้ระบวนการ Bootstrapping เพื่อทดสอบการมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิ
ทางเส้นทางท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 และค่า t-value มีค่ามากกว่า 1.96 ซ่ึงแสดงว่าค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางสนบัสนุนสมมติฐานงานวิจยั 
 
ตารางที ่4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 

สมมติฐานของงานวิจยั 
Path 

Coefficients 
t-value ผลลพัธ์ 

H1: ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพล

ต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผล

ต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

0.174*** 3.647 สอดคลอ้ง 

H2: ปัจจัยด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อ

ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อ

ช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

0.123** 2.595 สอดคลอ้ง 

H3: ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขของ

องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงของ

องคก์ร (Corporate Reputation) 

0.026 0.525 ไม่สอดคลอ้ง 

H4: ปัจจัยด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและ

ความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological 

Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 

Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององค์กร (Corporate 

Reputation) 

0.059 1.026 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตารางที่ 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้(ต่อ) 
 

สมมติฐานของงานวิจยั 
Path 

Coefficients 
t-value ผลลพัธ์ 

H5: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality)  มี

อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 

ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

-0.007 0.138 ไม่สอดคลอ้ง 

H6: ปัจจัยด้านการใช้เวลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อ

ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อ

ช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

0.052 1.356 ไม่สอดคลอ้ง 

H7: ปัจจยัความเป็นอยู่ท่ีดีทางจิตวิทยา (Psychological 

Wellbeing) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 

Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององค์กร (Corporate 

Reputation) 

0.053 1.064 ไม่สอดคลอ้ง 

H8: ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มี

อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 

ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

0.003 0.046 ไม่สอดคลอ้ง 

H9: ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรมและ

ความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural 

Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขของ

องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงของ

องคก์ร (Corporate Reputation) 

0.029 0.556 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตารางที่ 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้(ต่อ) 
 

สมมติฐานของงานวิจยั 
Path 

Coefficients 
t-value ผลลพัธ์ 

H10: ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพล

ต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผล

ต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

0.153*** 3.586 สอดคลอ้ง 

H11: ปัจจัยด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อ

ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อ

ภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

0.108* 2.559 สอดคลอ้ง 

H12: ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุข

ขององค์กร (Workplace Happiness )  ซ่ึงส่งผลต่อ

ภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

0.022 0.518 ไม่สอดคลอ้ง 

H13: ปัจจัยด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและ

ความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological 

Diversity)  มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 

Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand 

Image) 

0.052 1.006 ไม่สอดคลอ้ง 

H14: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality) มี

อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 

ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

-0.006 0.137 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตารางที่ 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้(ต่อ) 
 

สมมติฐานของงานวิจยั 
Path 

Coefficients 
t-value ผลลพัธ์ 

H15: ปัจจัยด้านการใช้เวลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อ

ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อ

ภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

0.045 1.33 ไม่สอดคลอ้ง 

H16: ปัจจยัความเป็นอยู่ท่ีดีทางจิตวิทยา (Psychological 

Wel lbeing-PS)  มี อิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 

(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบ

รนด ์(Brand Image) 

0.046 1.065 ไม่สอดคลอ้ง 

H17: ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มี

อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 

ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

0.003 0.046 ไม่สอดคลอ้ง 

H18: ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรมและ

ความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural 

Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขของ

องค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์

ของแบรนด ์(Brand Image) 

0.026 0.556 ไม่สอดคลอ้ง 

H19: ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพล

ต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผล

ต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

0.117** 3.016 สอดคลอ้ง 
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ตารางที่ 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้(ต่อ) 
 

สมมติฐานของงานวิจยั 
Path 

Coefficients 
t-value ผลลพัธ์ 

H20: ปัจจัยด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อ

ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อ

ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

0.082* 2.442 สอดคลอ้ง 

H21: ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุข

ขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการ

ด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

0.017 0.517 ไม่สอดคลอ้ง 

H22: ปัจจัยด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและ

ความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological 

Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 

Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 

(Financial Performance) 

0.040 1.002 ไม่สอดคลอ้ง 

H23: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality)  มี

อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 

ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 

Performance) 

-0.005 0.135 ไม่สอดคลอ้ง 

H24: ปัจจัยด้านการใช้เวลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อ

ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อ

ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

0.035 1.328 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตารางที่ 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้(ต่อ) 
 

สมมติฐานของงานวิจยั 
Path 

Coefficients 
t-value ผลลพัธ์ 

H25: ปัจจยัความเป็นอยู่ท่ีดีทางจิตวิทยา (Psychological 

Wellbeing) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 

Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 

(Financial Performance) 

0.036 1.019 ไม่สอดคลอ้ง 

H26: ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มี

อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 

ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 

Performance) 

0.002 0.045 ไม่สอดคลอ้ง 

H27: ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรมและ

ความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural 

Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขของ

องค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการ

ด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

0.020 0.542 ไม่สอดคลอ้ง 

H28: ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพล

ต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผล

ต่อความพอใจของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 

Satisfaction) 

0.217*** 3.712 สอดคลอ้ง 
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ตารางที่ 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้(ต่อ) 
 

สมมติฐานของงานวิจยั 
Path 

Coefficients 
t-value ผลลพัธ์ 

H29: ปัจจัยด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อ

ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อ

ผลการความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders 

Satisfaction) 

0.153** 2.602 สอดคลอ้ง 

H30: ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุข

ขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความ

พอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) 

0.032 0.528 ไม่สอดคลอ้ง 

H31: ปัจจัยด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและ

ความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological 

Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 

Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสีย (Stakeholders Satisfaction) 

0.073 1.037 ไม่สอดคลอ้ง 

H32: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality) มี

อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 

ซ่ึ ง ส่ งผล ต่อความพอใจของผู ้ มี ส่ วนได้ ส่ วน เ สี ย 

(Stakeholders Satisfaction) 

-0.009 0.139 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตารางที่ 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้(ต่อ) 
 

สมมติฐานของงานวิจยั 
Path 

Coefficients 
t-value ผลลพัธ์ 

H33: ปัจจัยด้านการใช้เวลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อ

ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อ

ความความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders 

Satisfaction) 

0.064 1.363 ไม่สอดคลอ้ง 

H34: ปัจจยัความเป็นอยู่ท่ีดีทางจิตวิทยา (Psychological 

Wellbeing) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 

Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสีย (Stakeholders Satisfaction) 

0.066 1.066 ไม่สอดคลอ้ง 

H35: ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มี

อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 

ซ่ึ ง ส่ งผล ต่อความพอใจของผู ้ มี ส่ วนได้ ส่ วน เ สี ย 

(Stakeholders Satisfaction) 

0.004 0.046 ไม่สอดคลอ้ง 

H36: ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรมและ

ความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural 

Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขของ

องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจ

ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) 

0.037 0.557 ไม่สอดคลอ้ง 

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

จากตาราง 4.23 พบวา่ ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.174ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

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

จากตาราง 4.23 พบว่า ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององค์กร (Corporate Reputation) อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.123ผลการวิจยัสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

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

จากตาราง 4.23 พบว่า ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกส่งผลต่อช่ือเสียงขององค์กร (Corporate Reputation) 
ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 4: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถ
ในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) ผลการวิจยั
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

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

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality)  มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate 
Reputation) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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สมมติฐานท่ี 6: ปัจจยัดา้นการใช้เวลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 
ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 7: ปัจจัยความเป็นอยู่ท่ีดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate 
Reputation) 

จากตาราง 4.23 พบวา่ : ปัจจยัความเป็นอยูท่ี่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) 
มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
(Corporate Reputation) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

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

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate 
Reputation) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 9: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถ
ในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 
ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 10: ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

จากตาราง 4.23 พบวา่ ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.153ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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สมมติฐานท่ี 11: ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

จากตาราง 4.23 พบว่า ปัจจยัด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.108ผลการวิจยัสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 12: ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) ผลการวิจยัไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 13: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity)  มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

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

สมมติฐานท่ี 14: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand 
Image) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 15: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อภาพลักษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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สมมติฐานท่ี 16: ปัจจยัความเป็นอยู่ท่ีดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand 
Image) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัความเป็นอยูท่ี่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-
PS) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อภาพลกัษณ์ของ
แบรนด ์(Brand Image) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 17: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand 
Image) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 18: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถ
ในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อภาพลักษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 19: ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

จากตาราง 4.23 พบวา่ ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 0.117 เท่ากับ 
ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 20: ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

จากตาราง 4.23 พบว่า ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.082 ผลการวิจยัสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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สมมติฐานท่ี 21: ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 
ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 22: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถ
ในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 
Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) ผลการวิจยั
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 23: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององค์กร (Workplace Happiness)  ซ่ึงส่งผลต่อผลการด า เ นินงานทางการเ งิน (Financial 
Performance) 

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

สมมติฐานท่ี 24: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 25: ปัจจัยความเป็นอยู่ท่ีดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
(Financial Performance) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัความเป็นอยูท่ี่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) 
มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทาง
การเงิน (Financial Performance) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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สมมติฐานท่ี 26: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององค์กร (Workplace Happiness)  ซ่ึงส่งผลต่อผลการด า เ นินงานทางการเ งิน (Financial 
Performance) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
(Financial Performance) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

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

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถ
ในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 28: ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

จากตาราง 4.23 พบวา่ ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.217 
ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 29: ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการความพอใจของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

จากตาราง 4.23 พบว่า ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.153 
ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 30: ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) 
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จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อความพอใจของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 31: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถ
ในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 
Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อความพอใจของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) 
ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 32: ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
(Stakeholders Satisfaction) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 33: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความความพอใจของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องค์กร  (Workplace Happiness)  ไ ม่ ส่งผลเ ชิงบวกต่อความพอใจของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholders Satisfaction) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 34: ปัจจัยความเป็นอยู่ท่ีดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสีย (Stakeholders Satisfaction) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัความเป็นอยูท่ี่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) 
มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อความพอใจของผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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สมมติฐานท่ี 35: ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders 
Satisfaction) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
(Stakeholders Satisfaction) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 36: ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการ
รับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) 

จากตาราง 4.23 พบว่า : ปัจจยัดา้นความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถ
ในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience) ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อความพอใจ
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders Satisfaction) ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

จากขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า ตามกรอบแนวคิด สุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์ร 
ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) ส่งผลต่อความย ัง่ยืนของบริษทัสายการบิน ในประเทศ
ไทย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 และ ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education)  ส่งผลต่อความ
ย ัง่ยืนของบริษทัสายการบิน ในประเทศไทย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 จึงยอมรับ
สมมติฐาน ข้อ 1,2, 10, 11,19, 20, 28 และ 29 ส่วนปัจจัยด้าน ความเป็นอยู่ท่ีดีทางจิตวิทยา 
(Psychological Wellbeing-PS) สุขภาพ (Health-HE) การใช้เวลา (Time Use-TU) ธรรมาภิบาล 
(Good Governance-GG) ความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความ
เปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience-CD) สุขภาพชุมชน (Community Vitality-CV) 
ความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological 
Diversity-EC) มีค่าทางสถิติท่ีระดับ มากกว่า 0.05 สรุปได้ว่าความเป็นอยู่ท่ีดีทางจิตวิทยา 
(Psychological Wellbeing-PS) สุขภาพ (Health-HE) การใช้เวลา (Time Use-TU) ธรรมาภิบาล 
(Good Governance-GG) ความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความ
เปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience-CD) สุขภาพชุมชน (Community Vitality-CV) 
ความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological 
Diversity-EC) ไม่ส่งผลต่อความย ัง่ยืนของบริษัทสายการบิน ในประเทศไทย ดังนั้ นปฏิเสธ
สมมติฐานขอ้  3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 30, 31, 32, 33, 
34, 35 และ 36 ซ่ึงสามารถสรุปปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพต่อสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์ร ความ
ย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความย ัง่ยนืของบริษทัสายการบิน ในประเทศไทย ไดด้งัน้ี 



124 

 

 

ภาพที่ 4.3 ปัจจยัสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์ร ท่ีส่งผลต่อความย ัง่ยนืของบริษทัสายการบิน 
ในประเทศไทย
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บทที่ 5 
สรุปผลการวจิัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดี และความสุขขององคก์รท่ีส่งผล
กระทบต่อความย ัง่ยืนในบริษทัสายการบิน ในประเทศไทย ในการวิจยัคร้ังน้ี มีประชากรและกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้น การวิจยัคือ พนกังานสายการบิน จ านวน 225 คน ส าหรับ วิธีการวิจยัเชิงปริมาณใช้
วิธีวิจยัเชิงพรรณนา และใชว้ิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) และน าผลท่ี
รวบรวมมาวิเคราะห์ดว้ยการวิเคราะห์ทางสถิติดว้ยวิธีแบบ PLS-SEM การประเมินโมเดลการวดั 
(Measurement Model Evaluation) การประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment) 
โดยมีการ ตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทางสถิติของขอ้มูล คือ การประเมินค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 
ภายนอก (Outer Loading) การตรวจสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) การวดัความตรงเชิงสอดคลอ้ง
ของขอ้ค าถาม (Convergent Validity) การวดัค่าน ้ าหนกัไขว ้(Cross Loading) การวดัความเท่ียงตรง
ของตวัแบบใน ภาพรวม (Goodness of Fit, GOF) รวมทั้งการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรอิสระหลายตวักบัตวัแปรตาม และตามดว้ยกระบวนการ Bootstrapping เพื่อดูระดบัความส าคญั
ทางสถิติวา่สนบัสนุนสมมติฐานงานวิจยั หรือไม่ อีกทั้งในการวิจยัยงัมีการวิเคราะห์ อิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ท่ีมีต่อตวัแปรตาม อีกดว้ย โดยเน้ือหาในบทน้ีประกอบดว้ย 

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

 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากพนกังานบริษทั

สายการบิน ในประเทศไทย จ านวน 225 ตวัอยา่ง สามารถสรุป ผลการวิจยัไดด้งัน้ี 
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5.1.1 ข้อมูลท่ัวไปและพฤตกิรรมของกลุ่มตัวอย่าง 
ส าหรับผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปและพฤติกรรมของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 31-40 ปี สถานภาพโสด จบศึกษาระดบัปริญญาตรี มี
อายกุารท างาน 7 ปีข้ึนไป และมีรายไดต่้อเดือน 20,001 - 50,000 บาท  
 

ระดับความคิดเห็นต่อองค์กร (GNH) พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นด้านปัจจัยความเป็นอยู่ท่ีดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing) ปัจจัยด้านสุขภาพ 
(Health) ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education)  ปัจจยัดา้นมาตรฐาน
การครองชีพ  (Living Standard)  ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) ปัจจัยด้านความ
หลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and 
Resilience) ปัจจัยด้านสุขภาพชุมชน (Community Vitality)  ปัจจัยด้านความหลากหลายทาง
นิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปล่ียนแปลง (Ecological Diversity) อยู่ในระดบั
ปานกลาง 

ระดับความคิดเห็นต่อความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
 

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

5.2 อภิปรายผลการวจิัย 
งานวิจัยฉบับน้ี มีการวิ เคราะห์ข้อมูลด้วย PLS-SEM ท่ีได้มีการตรวจสอบค่า

สัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficients) และการทดสอบการมีนัยส าคัญทางสถิติด้วยการท า 
Bootstrapping ผูว้ิจยัสามารถสรุปตามแนวทาง ของสมมติฐานงานวิจยัไดด้งัน้ี 

5.2.1 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดี (GNH) และความสุขของ
องคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความย ัง่ยืน (Sustainable Performance Outcomes) ในพนกังานบริษทัสาย
การบิน ในประเทศไทย  
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โดยปัจจัยท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อความส าเร็จท่ีท าให้องค์กรมีความย ัง่ยืน 
(Sustainable Performance Outcomes) มากท่ีสุดคือ ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต (Living Standard) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ G. Portier, M. Mathonnet (2021) ท่ีผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตท่ีไม่ดี
เกิดจากความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดีกบัผูบ้ริหาร การไม่มีอิสระทางการท างานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตและ
ความสุขในท่ีท างานจิรนนัท ์ศรีภิรมย ์(2559), อลิษา ศรีคราม (2559), ป่ินมณี ช านาญกิจ (2561) ธน
วิทย ์งามศกัด์ิ (2561), สิวลี มุ่งสูงเนิน (2562), ชุติมา จิรนนัทว์ฒันา(2561), กมล นมงามศกัด์ิ (2564) 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสมส่งผลต่อคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างาน จากการ
วิเคราะห์ ผูว้ิจยัเห็นว่า ค่าตอบแทนและสวสัดิการเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีทุกบริษทัควรพิจารณาจ่ายให้
พนกังานในระดบัท่ีเหมาะสมเพียงพอกบัค่าใชจ่้าย สอดคลอ้งกบัค่าครองชีพ เพื่อส่งผลใหพ้นกังานมี
คุณภาพชีวิตท่ีดี เกิดความสุขในการท างาน ส่งผลใหผ้ลการด าเนินงานขององคก์รดีตามไปดว้ย 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อความส าเ ร็จท่ีท าให้องค์กรมีความย ั่งยืน 
(Sustainable Performance Outcomes) รองลงมา คือ ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับงานวิจัยของ พิมสุดา วิสัยกล้า(2564) ธนวิทย ์งามศกัด์ิ (2561), ฉัตรสุดา วงค์เจริญ (2562) 
ชยันรินท์ ไชยวฒัน์, รวี นิตนา ฐานิตธนกร (2561), กญัญาณัฐ แสนทวีสุข (2561), ภรพรรณ จิระ
ถาวรฤกษ ์(2560) ท่ีผลการศึกษาพบวา่ การฝึกอบรม การพฒันาบุคลากร การแบ่งปันความรู้และการ
รักษาความรู้ในองค์กร การให้คุณค่าของพนักงาน มีความสัมพนัธ์กับความสุขในท่ีท างานและ
ความส าเร็จขององค์กร จากการวิเคราะห์ ผูว้ิจัยเห็นว่า การฝึกอบรม เป็นส่ิงท่ีบริษัทต้องให้
ความส าคญัเพราะพนักงานสายการบินทุกคนไดรั้บการฝึกอบรมอย่างเพียงพอเพื่อปฏิบติัหน้าท่ีท่ี
จ าเป็น เพื่อท าความคุน้เคยเก่ียวกบัประเภทเคร่ืองบินและค าแนะน าในการใช้งานท่ีถูกตอ้งของ
ขั้นตอน ตามขอ้ก าหนดใน AOCR Issue 02 Revision 00 Effective Date 30 Apr 2021 ของส านกังาน
การบินพลเรือนแห่งประเทศไทย (CAAT) และการฝึกอบรมเป็นส่ิงท่ีพนกังานใหค้วามส าคญัเพราะ
บริษทัส่วนใหญ่ไดก้ าหนดเส้นทางการฝึกอบรมส าหรับหนกังานทุกคน ทุกต าแหน่ง ให้เขา้รับการ
ฝึกอบรม ซ่ึงเป็นหน่ึงในขอ้ก าหนดท่ีพนกังงานจะไดรั้บการพิจารณา การเล่ือนขั้นหรือปรับเงินเดือน
ข้ึน และนอกจากน้ีการแบ่งปันความรู้กนัในองคก์ร การสอนงานระหวา่งคนเก่าและคนใหม่ ยงัเป็น
การช่วยเพิ่มประสบการณ์และศกัยภาพในองคก์รอีกดว้ย 

และผลการวิเคราะห์พบปัจจยัท่ีไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อความส าเร็จท่ีท าให้
องคก์รมีความย ัง่ยนื (Sustainable Performance Outcomes) ไดแ้ก่ ปัจจยัความเป็นอยูท่ี่ดีทางจิตวิทยา 
(Psychological Wellbeing)  ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Bhutto & Rajper & Kishan (2021) , 
Srivastava & Gupta (2021), Mahipalan & Sheena (2018) ท่ีผลการศึกษาพบวา่ความสมัพนัธ์ท่ีส าคญั



127 

 

ระหว่างจิตวิญญาณในสถานท่ีท างานและความผาสุกทางจิตใจมีผลในเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัต่อ
ความสุขในท่ีท างาน  

ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health)  ไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ กมล นมงามศกัด์ิ (2564) 
ธนวิทย ์งามศกัด์ิ (2561)  ท่ีพบวา่ สุขภาพท่ีดี ส่งผลต่อความสุขในท่ีท างาน  

ปัจจยัดา้นการใช้เวลา (Time Use) ไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Ekmekcioglu & 
Nabawanuka (2022) ท่ีผลการศึกษาพบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ส่งผลต่อความ
เป็นอยู่ท่ีดีของพนักงานและความสุขในท่ีท างาน Srivastava & Gupta (2021) ความยืดหยุ่นในการ
ท างาน การปรับตวั ส่งผลต่อความสุขในท่ีท างาน 

ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) ไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ  ภรพรรณ 
จิระถาวรฤกษ ์(2560) ท่ีพบว่า การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจและ
ความส าเร็จขององคก์ร 

ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวฒันธรรมและความสามารถในการรับมือความ
เปล่ียนแปลง (Cultural Diversity and Resilience)  ไม่สอดคล้องกับผลงานวิจยัของ Peltokorpi & 
Zhang (2022) ผลการศึกษาพบว่าไม่ควรปฏิบัติกับชาวต่างชาติเหมือนกลุ่มพนักงานท่ีเป็นเน้ือ
เดียวกนั โดยการใหมี้การแบ่งละเอียดมากยิง่ข้ึนวา่การระบุวฒันธรรมและภาษาของชาวต่างชาตินั้น
สะทอ้นถึงวิธีปฏิบติังานของคนต่างดา้วในประเทศเจา้บา้น และผลงานวิจยัของ พิมสุดา วิสยักลา้ 
(2564) ท่ีพบวา่หน่ึงในปัจจยัท่ีส่งผลต่อ ความส าเร็จท่ีรับรู้ได ้คือวฒันธรรมองคก์ร  

ปัจจยัดา้นสุขภาพชุมชน (Community Vitality)   ไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ  Ali, 
et al. (2021); Achour & Boukattaya (2020); Fatmawati, et al. (2020); Mahmood & Bashir (2020); 
ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560) ท่ีผลการศึกษาพบว่า การมีความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม การมี
ความรับผิดชอบต่อสังคม การรับรู้ของลูกคา้เก่ียวกบั โครงการความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์ร 
(CSR) ส่งผลดีต่อช่ือเสียงขององคก์ร มีผลกระทบเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัต่ออยา่งมากต่อการบอก
ต่อแบบปากต่อปาก และผลการด าเนินงานของบริษทั   

ปัจจัยด้านความหลากหลายทางนิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความ
เปล่ียนแปลง (Ecological Diversity)  ไม่สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Kechek & Isa & Shahlal 
(2021) ; Apaipakdi (2020) ;  Srisasua (2018) ; กมล นมงามศักด์ิ (2564) ท่ีผลการศึกษาพบว่า 
สภาพแวดลอ้มท่ีดีในท่ีท างาน บรรยากาศท่ีดีขององคก์ร ส่งผลต่อความสุขในท่ีท างาน ส่งผลใหค้น
รักงานรักองคก์ร และส่งผลเชิงบวกต่อความส าเร็จขององคก์ร  
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5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
จากการวิเคราะห์ปัจจัยตามแนวคิด Gross National Happiness และ Sustainability 

Performance Outcomes ของ ผศ. ดร. สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (Suriyankietkaew, 2021) สุขภาวะท่ี
ดี (Gross National Happiness) และความสุขขององคก์ร(Workplace Happiness) ท่ีส่งผลกระทบต่อ
ความย ัง่ยืน (Sustainable Performance Outcomes) แสดงให้เห็นว่าหากผู ้บริหารต้องการท าให้
ความสุขในองคก์รซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จท่ีท าใหอ้งคก์รมีความย ัง่ยนื ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญั 2 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญักบัความสุขในองคก์รซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จท่ีท าใหอ้งคก์ร
มีความย ัง่ยนื คือ ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) และปัจจยัดา้นการศึกษา (Education)   

หากผูบ้ริหารตอ้งการเพิ่มความสุขในองคก์รซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จท่ีท าให้องคก์รมี
ความย ัง่ยืนผูบ้ริหารควรเร่ิมจากการให้ความส าคญักบัคุณภาพชีวิตของพนักงงานเป็นอนัดบัแรก 
บริษทัควรมีนโยบาย กฎหรือระเบียบ การประเมินผลท่ีชัดเจนในการพิจารณาปรับข้ึนเงินเดือน
ใหก้บัพนกังาน ตามผลประกอบการ ปริมาณงาน ต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และมีการจดัสรร
อยา่งเป็นธรรม ตามมาตรฐานในธุรกิจสายการบิน ซ่ึงจะเป็นการส่งเสริมใหพ้นกังานมีความเป็นอยูท่ี่
ดี สามารถด ารงชีพไดต้ามาตรฐานค่าครองชีพและสามารถรับมือกบัการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั มี
แรงจูงใจท่ีดีในการท างาน ส่งผลให้พนักงานมีความสุขท่ีไดม้าท างาน และส่งผลให้งานออกมามี
ประสิทธิภาพ น าความส าเร็จมาสู่องคก์ร  

และอันดับรองลงมา หากผู ้บริหารต้องการเพิ่มความสุขในองค์กรซ่ึงส่งผลต่อ
ความส าเร็จท่ีท าให้องค์กรมีความย ัง่ยืนผูบ้ริหารควรเร่ิมจากการให้ความส าคัญกับการศึกษา 
(Education)  ผูบ้ริหารควรพิจารณาก าหนดนโยบายท่ีสนับสนุนการพฒันาศกัยภาพและทกัษะท่ี
จ าเป็นต่อการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง นอกจากขอ้บงัคบัจากส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศ
ไทย อาทิ เช่น มีการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้ส่วนในการจดัท าแผนการพฒันาตนเอง ดว้ยการหา
วิชาท่ีตนเองสนใจและเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบของตนเอง และสามารถน าความรู้มาช่วย
ในการพฒันางานของบริษทั แทนท่ีจะเป็นแผนการฝึกอบรมท่ีก าหนดโดยบริษทัเพียงฝ่ายเดียว  
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5.4 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจิัยคร้ังต่อไป 
จากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัขอน าเสนอขอ้เสนอแนะท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อ

ผูท่ี้สนใจท่ีตอ้งการน าผลการศึกษาในคร้ังน้ีไปขยายเพื่อการศึกษาในโอกาสต่อไป 
1. เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเพิ่มเติมจากงานวิจยัน้ี ผูว้ิจยัเสนอใหใ้ชก้รอบแนวคิดเดียวกนัน้ีเพื่อ

ท า การศึกษาวิจยัปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดี และความสุขขององค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อความย ัง่ยืน 

เก่ียวกบัธุรกิจอ่ืนๆ  

2. การศึกษาเพิ่มเติมควรมีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) หรือการสัมภาษณ์ 
ควบคู่ไปกบัการวิจยัเชิงปริมาณเพื่อให้ไดข้อ้มูลครอบคลุมในหลายมิติ เพื่อให้ขอ้มูลเชิงลึกมามา
ประกอบวิเคราะห์ใหมี้ความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน และมีความน่าเช่ือถือใหก้บังานวิจยัในคร้ัง ต่อไป 
 
 

5.5 ข้อจ ากดัของการวจิัย 
1. จากการศึกษาคร้ังน้ีมีขอ้จ ากัดในเร่ือง ขนาดกลุ่มตวัอย่าง เน่ืองจากเป็นการเก็บ

ขอ้มูล จากพนกังานสายการบิน ในประเทศไทย ท่ีมีกลุ่มตวัอยา่ง 225 คน หากมีการเกบ็ขอ้มูลในคร้ัง
ต่อไป ผูว้ิจยัแนะน าวา่ควรจะเพิ่มขนาดของกลุ่มตวัอยา่งใหม้ากข้ึน 

2. การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีข้อจ ากัดของระยะเวลาและช่วงเวลาซ่ึงมีผลต่อการตอบ
แบบสอบถามท าใหไ้ดข้อ้มูลจ ากดัและอาจจะไม่ครอบคลุมกบัหวัขอ้ในการศึกษาวิจยัทั้งหมด หากมี
การเก็บขอ้มูลในคร้ังต่อไป ผูว้ิจยัแนะน าว่าควรจะเพิ่มระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลให้นาน
ข้ึน เพื่อความสมบูรณ์ของขอ้มูลและน ามาวิเคราะห์และวิจยัอนัน้ีเปนงานวิจยัเบ้ืองตน้
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