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บทที ่1  
ที่มา และความส าคัญ 

 
 

1.1  ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
ในทศวรรษที่ผ่านมาหลายองค์กรเผชิญปัญหาอตัราการลาออก (Turnover rate) ของ

พนักงานที่เพิ่มสูงข้ึน หน่ึงในสาเหตุคือการที่พนักงานที่ไม่มีความสุขในการท างานมีแนวโน้มใน
การลาออกไป (Kainzbauer & Phajonariphai, 2018) ซ่ึงการขาดความสุขเป็นประเด็นหลกัของปัญหา
เหล่าน้ี โดยปกติแล้วผู ้คนมักแสวงหาความสุข ซ่ึงความสุขนั้นจะพบในสถานที่ที่พวกเขารู้สึก
ปลอดภยั และบรรยากาศที่สนุกสนาน ปัญหาที่พบในองค์กรคือ องค์กรไม่สามารถสร้างสถานที่ที่
สามารถท าให้บรรยากาศในที่ท างานของพนักงานรู้สึกมีความสุขได ้การที่บริษทัไม่สามารถจดัหา
แนวทางแก้ไขปัญหาน้ีได้อย่างเหมาะสมได้ย่อมมีอัตราการลาออกของพนักงานที่เพิ่มข้ึนอย่าง
หลีกเล่ียงไม่ได้ และส่ิงน้ีจะส่งผลกระทบต่อความน่าเช่ือถือ ความเช่ือมัน่ของบริษทั ในปัจจุบนั
หลายองค์กรหันมาให้ความสนใจกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) 
มากข้ึน โดยให้ความส าคญัไปที่ดา้นสุขภาวะ (Well-Being) และการสร้างความสุขในองคก์ร (Happy 
Workplace) มากข้ึน เน่ืองจากองคก์รใดที่ให้ความส าคญักบัเร่ืองการเติบโตของตวัเลขทางบญัชีเพียง
อย่างเดียว โดยไม่ให้ความส าคัญกับพนักงานก็จะไม่สามารถเติบโตได้อย่างย ัง่ยืนและประสบ
ความส าเร็จอย่างสูงสุดได ้การที่องคก์รจะพฒันาอย่างย ัง่ยืนไดจ้ะต้องมีการบริหารจดัการธุรกิจ โดย
สร้างสมดุลระหว่างเศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดลอ้ม และตอบสนองต่อความตอ้งการของผูม้ีส่วนได้เสีย
ทั้ งหมดขององค์กรไม่ว่าจะทางตรงหรือทางอ้อมได้ (Nikolic & Robinson, 2013) และการวัด
ความส าเร็จของการสร้างความยัง่ยืนไม่ไดว้ดัแค่ตวัเลขทางเศรษฐศาสตร์เพียงอย่างเดียว แต่จะหมาย
รวมถึงปัจจยัอ่ืน ๆ ที่สะทอ้นความยัง่ยืนของธุรกิจดว้ย เช่น อตัราการลาออกของพนักงาน ความพึง
พอใจของพนกังาน ซ่ึงธุรกิจนั้นจะตอ้งเป็นผูท้ี่มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการส่งเสริมสุขภาวะความเป็นอยู่ที่
ดี (Well-Being) ของคนในสังคม รวมถึงยกระดบัชีวิตของคนในสังคม (เจริญวงศศ์กัดิ์ , 2550) 

ค าว่าสุขภาวะ (Well-Being) ตามความหมายขององค์การอนามยัโลก (World Health 
Organization: WHO) นั่นหมายถึง ภาวะของการด ารงชีวิตที่มีความสมบูรณ์ทั้งร่างกาย และจิตใจ 
รวมทั้งการอยู่ร่วมกนัในสังคมดว้ยดีบนพื้นฐานคุณธรรมและการใชส้ติปัญญา (SRIPRASERTSUK 
& Tuntivivat, 2019) โดยอาจจะสอดคลอ้งกบัความสุข (Oxford Dictionary, 2015) การที่องคก์รสร้าง
สุขภาวะที่ดี หรือเป็นองคก์รแห่งความสุขนั้น (Happy Workplace) ไม่เพียงแต่สร้างความพึงพอใจใน
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การท างาน ลดอตัราการขาดและลาออกจากงาน แต่ยงัเป็นกลยุทธ์ขององค์กรเพื่อช่วงชิงบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถโดดเด่นให้ให้มาร่วมงาน ดว้ยเหตุน้ีเองหลายองค์กรจึงให้ความส าคญักบัความ
เป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน (Martin, Jones, & Callan, 2005) นอกจากน้ียงัมีการศึกษาพบว่าการสร้าง
บรรยากาศให้เต็มไปด้วยความสุขมีนัยส าคญัต่อความส าเร็จของงาน เน่ืองจากเมื่อพนักงานรู้สึก
สบายใจ ก็จะสามารถสร้างผลงานไดอ้ย่างที่ประสิทธิภาพ (Gray, 2007) และสร้างความยัง่ยืนในการ
ด าเนินงานให้องคก์ร รวมถึงสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

ในแต่ละองคก์รนั้นประกอบไปดว้ยบุคลากรที่หลากหลายหนา้ที่ รวมไปถึงหลากหลาย
วยั แต่ทุก ๆ ส่วนขององค์กรต้องมีส่วนสัมพนัธ์ในการท างานร่วมกันให้ประสบผลส าเร็จ มีการ
ประมาณการว่าใน 2568 จ านวนคนเจเนอเรชั่น Y จะเป็นร้อยละ 75 ของคนที่ท างานในองค์กรทัว่
โลก (Singh, 2017) และเป็นกลุ่มคนที่เจริญเติบโตก้าวไปเป็นผู ้บริหารในองค์กร หรือพนักงาน
ระดับสูง ซ่ึงคนเจเนอเรชั่น Z จะเป็นเจเนอเรชั่นต่อไปในการเป็นก าลังส าคัญในการขับเคล่ือน
องคก์รซ่ึงจะเป็นเร่ืองท้าทายส าหรับผูบ้ริหารในการท าความเขา้ใจความต้องการพนกังาน อีกทั้งใน
ขณะน้ีเขา้สู่สังคมผูสู้งอายุบุคลากรเดิม เร่ิมเกษียณอายุและจะถูกแทนที่ดว้ยพนกังานกลุ่มวยัท างาน 
(First Jobber) ที่อยู่ในช่วงอายุ 21 ถึง 25 ปี (ประสบการณ์ 0 ถึง 4 ปี) ซ่ึงถูกจัดอยู่ในเจเนอเรชั่น Z 
(กลุ่มคนที่เกิดปี 2540 ถึง 2544) ดงันั้นในงานวิจยัครั้ งน้ี ผูท้  าการวิจยัจึงสนใจท าการศึกษาประเด็นที่
เก่ียวขอ้งกบัสุขภาวะที่ดี (Well-Being) และความสุขขององคก์ร (Happy Workplace) ของกลุ่มวยัเร่ิม
ท างาน (First Jobber) เพื่อเป็นโอกาสในการเรียนรู้ความต้องการของพนกังานวยัเร่ิมท างาน ก่อนจะ
เขา้มามีบทบาทส าคญัในอนาคตอนัใกล ้เพื่อเป็นประโยชน์ในการสร้างองคก์รที่มีความสุขและยัง่ยืน
ต่อไป 

 
 

1.2  วัตถุประสงค์ของการท างานวิจัย 
1) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดี และความสุขขององค์กรที่มีผลกระทบต่อความ

ยัง่ยืนในกลุ่มวยัเร่ิมท างาน (First Jobber) 
 

 

1.3  ค าถามงานวิจัย 
1) ปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดีและปัจจยัดา้นความสุขขององค์กรใดบา้งที่มีผลกระทบต่อ

ความยัง่ยืนในกลุ่มวยัเร่ิมท างาน (First Jobber) 
 



3 

 

1.4  ขอบเขตงานวิจัย 
งานวิจยัในครั้ งน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยก าหนดขอบเขต

งานวิจยัไวด้งัน้ี 
 
1.4.1  ขอบเขตด้านประชากร  
ประชากรในงานวิจยัน้ี คือ กลุ่มตวัอย่างวยัเร่ิมท างาน (First Jobber) เน่ืองจากไม่ทราบ

จ านวนประชากรที่แน่นอนของกลุ่มวยัเร่ิมท างาน (First Jobber) จึงได้กลุ่มตวัอย่างตวัอย่างที่ใชใ้น
การวิจยัจ านวน 140 คน 

 
1.4.2  ขอบเขตของเน้ือหา  
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มุ่งเนน้ศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะที่ดี (Well-

Being) และปัจจยัดา้นความสุขในองค์กร (Happy Workplace) ที่ส่งผลต่อความยัง่ยืน ในกลุ่มวยัเร่ิม
ท างาน (First Jobber) 

 
1.4.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา  
การควา้วิจยัครั้ งน้ีเร่ิมตั้งแต่เดือนมกราคม พ.ศ. 2565 ถึง เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2565 
 
 

1.5  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1) เพื่อทราบปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดี (Well-Being) ที่มีผลกระทบต่อความสุขใน

องคก์ร (Happy Workplace) 
2) เพื่อทราบปัจจยัดา้นสุขภาวะที่ดี (Well-Being) ที่มีผลกระทบต่อความยัง่ยืนของ

กลุ่มวยัเร่ิมท างาน (First Jobber) 
3) เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารในองค์กรและผูเ้ก่ียวขอ้งในการสร้างองคก์ร

ให้มีสุขภาวะที่ดีและมีความสุขในองค์กร เพื่อปรับตวัและพฒันาองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน



 

บทที ่2  
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 
จากการศึกษาขอ้มูล แนวคิด และทฤษฎี เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะที่ดี และความสุข

ขององค์กรที่มีผลกระทบต่อความอย่างย ัง่ยืน ในกลุ่มวัยเร่ิมท างาน (First Jobber ) ผู ้ศึกษาได้
ท าการศึกษาแนวคิด และทฤษฎี รวมไปถึงงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นกรอบการวิจยั โดยมีหัวขอ้
ในการทบทวนวรรณกรรม ดงัต่อไปน้ี 

2.1 ค านิยามกลุ่มวยัเร่ิมท างาน (First Jobber) 
2.2 แนวคิดเก่ียวกบัสุขภาวะที่ดี (Well Being) 
2.3 แนวคิดเก่ียวกบัความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 
2.4 แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รธุรกิจยัง่ยืน 
2.5 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
 
 

2.1  ค านิยามกลุ่มวัยเร่ิมท างาน (First Jobber) 
บริษทั ขอ้มูลเครดิต จ ากัด ได้ให้ค านิยามว่าวยัเร่ิมท างาน หรือ First Jobber คือ เด็ก

วยัรุ่นอายุ 22 ถึง 25 ปีที่พึ่งจบการศึกษา และพึ่งเร่ิมท างาน มีเงินเดือนเล้ียงชีพตวัเอง 
วยัเร่ิมท างาน หรือ First Jobber คือ ผูท้ี่อยู่ในวนัท างานประสบการณ์การท างานไม่เกิน 

4 ปี (อยู่สบาย, 2563) 
วยัแรงงาน (First Jobber) คือ กลุ่มคนที่เร่ิมมีรายได้เป็นของตวัเองและมีก าลงัในการ

จับจ่ายใช้สอยสินค้าและบริการต่าง ๆ ซ่ึงจะกลายเป็นหน่ึงก าลงัซ้ือหลักและก าลังในการพัฒนา
ประเทศชาติ ซ่ึงกลุ่มวยัแรงงาน (First Jobber) น้ีเป็นกลุ่มคนที่อยู่ในกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Z หรือ Gen Z 
หรือ iGen (Internet Generation) เกิดในช่วง 2538 ถึง 2545 นับอายุถึงปีพุทธศกัราช 2565 จะมีอายุ 
20 ถึง 27 ปีเป็นวยัรุ่นถึงวยัที่ก าลงัศึกษาในระดบัอุดมศึกษา ส่ิงที่โดดเด่นที่สุดของเด็กยุคน้ีคือ การ
เกิดมาพร้อมกับความก้าวกน้าทางเทคโนโลยีอินเทอร์เน็ต จึงรู้จักการใช้อินเทอร์เน็ตผ่านโซเซียล
มีเดียตั้งแต่ยงัเด็กมาก ๆ  เทคโนโลยีจึงเป็นส่วนหน่ึงของวิถีชีวิต การส่ือสารจะเป็นแบบ Real-Time 
มีการโพสต์รูปภาพ และขอ้ความคอมเม้นต์ต่าง ๆป่านโซเซียลมีเดีย เพื่อเป็นการแสดงออกทาง
ความคิดและสร้างตวัตน เรียกได้ว่าเป็นเคร่ืองมือและแรงบัลดาลใจของคน Gen Z ขณะเดียวกัน
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เทคโนโลยีส่งผลต่อสังคมกม้หน้า เห็นไดจ้ากส่ือที่มักจะน าเสนอภาพลกัษณ์วยัรุ่นยุคใหม่ที่เป็นคน
ชอบส่ือสารผ่านโซเซียล มากกว่าการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูค้นในโลกแห่งความเป็นจริง (Kuawiriyapan 
& Suwannamek, 2020) 

ดงันั้นจึงไดข้อ้สรุปว่า วยัเร่ิมท างาน (First Jobber) คือ กลุ่มคนที่มีอายุอยู่ในช่วงอายุ 21 
ถึง 25 ปี (ประสบการณ์ 0 ถึง 4 ปี) ซ่ึงถูกจัดอยู่ในเจเนอเรชั่น Z (กลุ่มคนที่เกิดปี 2540 ถึง 2544) 
แนวคิดเก่ียวกบัสุขภาวะที่ดี (Well Being) 

 
 

2.2  แนวคิดของความสุขมวลรวมประชาชาติ (GNH) 
แนวคิดดา้นสุขภาวะที่ดีขององค์กร เกิดข้ึนในประเทศสหรัฐอเมริกาในช่วงทศวรรษที่ 

1960 โดยกลุ่มนกัวิจยัดา้นมนุษยสัมพนัธ์ที่ให้ความสนใจต่อวิธีการปฏิบตัิขององคก์รต่อพนักงานซ่ึง
ในปีคริสตศกัราช 1965 นักวิเคราะห์องค์กรเชิงพฤติกรรมศาสตร์ไดใ้ห้ค านิยามองค์กรสุขภาวะว่า
หมายถึง ความสามารถของระบบต่าง ๆ ที่ไม่เพียงแต่สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ แต่ยงั
สามารถพฒันาเติบโตไปเป็นระบบที่ปฏิบตัิหน้าที่ไดอ้ย่างสมบูรณ์ นอกจากน้ี (ส านักงานกองทุน
สนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ(สสส.), 2554) ไดใ้ห้หลกันิยามในการมีสุขภาวะที่ดีโดยใชห้ลกัการ
ขององค์กรสุขภาวะ ในการสร้างองค์กรแห่งความสุข เพื่อใช้ส่งเสริมคุณภาพชีวิตและความเป็นอยู่
และคุณภาพชีวิตของพนักงานในองค์กร ตลอดจนส่งเสริมพนักงานมีความสุขในการท างาน ซ่ึง
ความสุขในการท างานจะท าให้พนักงานมีความสุขในการด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม มีความมัน่คงใน
อาชีพ เกิดความรู่สึกว่าตนเองเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า มีความส าคญัต่อองคก์ร มีความสัมพนัธ์ที่ดีกบั
เพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน ในปัจจุบนัมีแนวความคิดใหม่ในการวดัความอยู่ดีมี
สุข โดยวัดจากความเจริญก้าวหน้าแบบองค์รวม หรือเรียกว่าแนวคิดเร่ือง ความสุขมวลรวม
ประชาชาติ (Gross National Happiness: GNH) ซ่ึงแนวคิดเร่ืองน้ีริเร่ิมโดยสมเด็จพระราชาธิบดีจิกมี 
เคเซอร์ นัมเกล วงัซุก กษตัริย์ภูฏานในปีคริสตศกัราช 1972 สรุปได้ว่าแนวความคิดเร่ืองความสุข
มวลรวมประชาชาติ (Gross National Happiness: GNH) เป็นการวดัการพฒันาประเทศที่ไม่ได้ให้
ความส าคญัเพียงตวัเลขทางเศรษฐกิจ แต่มุ่งเนน้ในเร่ืองของความสุขที่แทจ้ริงของคนในสังคมนั้น ๆ 
ซ่ึงปัจจุบนัแนวความคิดเร่ืองเร่ืองความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross National Happiness: GNH) 
ก าลงัได้รับความสนใจจากนักวิชาการในหลากหลายประเทศ เน่ืองจากเห็นว่าการพฒันาเศรษฐกิจ
นั้นไม่ได้เป็นเพียงเร่ืองเดียว และปัจจัยที่ส าคัญที่สุดของความสุข (ศิริพงษ์, 2563) แนวคิดเร่ือง
ความสุขมวลรวมประชาติหรือ GNH ยึดหลกัว่าการพฒันาสังคมมนุษยท์ี่แทจ้ริงเกิดจากการพฒันา
ด้านวตัถุและจิตใจควบคู่กันไปเพื่อเติมเต็มและส่งเสริมซ่ึงกันและกัน GNH ในบริบทของภูฏานจึง



6 

 
เป็นรูปแบบการพฒันามุ่งเนน้การสร้างสภาพแวดลอ้มที่ทุกคนมีโอกาสพบความสุขไดอ้ย่างเท่าเทียม
กัน โดยมีหลกัการส าคัญ 4 ประการ หรือเสาหลกัแห่งความสุขทั้งส่ี (Four Pillar of Happiness) (S. 
Suriyankietkaew & Kim, 2017) 

 
 

2.3  ก า รพัฒน า เ ศ รษฐกิ จ อ ย่ า ง เ ท่ า เ ที ย มและยั่ ง ยื น  ( Sustainable Economic 
Development) 

การรับความเจริญภายนอกเข้ามาต้องดูจากความสุขเป็นปัจจัยหลักไม่ใ ช่ดูจาก
ผลประโยชน์ที่เป็นตวัเงิน การพฒันาเศรษฐกิจและสังคมเน้นการพออยู่พอกิน ไม่เน้นการพฒันา
เพื่อให้เศรษฐกิจโตเร็วไม่เนน้การพึ่งพิงจากภายนอก 

 
2.3.1  การอ นุ รัก ษ์ ส่ิ ง แสด ล้อมและท รัพยากรธรรมชาติ  (Conservative of 

Environment) 
การพฒันาใด ๆ จะต้องไม่ท าลายความสมดุลระหว่างมนุษยก์ับธรรมชาติ โดยยกเลิก

การคา้ไมก้บัต่างชาติ ส่งเสริมให้มีการอนุรักษป่์าไม ้และปลูกเพิ่มเติม รวมถึงสัตวป่์าก็ไดร้ับการดูแล
อย่างดี และจะรักษาพื้นที่ป่าไมไ้วอ้ย่างนอ้ยร้อยละ 60 ของพื้นที่ประเทศทั้งหมด ห้ามสร้างอาคารสูง
เกินกว่า 4 ชั้น และเก็บภาษีน าเขา้ยานพาหนะในระดบัที่สูง รวมทั้งจ ากดัจ านวนนกัท่องเที่ยวไม่เกิน
ปีละ 5 พนัคน โดยนกัท่องเที่ยวตอ้งเสียค่าธรรมเนียมในการเขา้ประเทศคนละประมาณ 200 เหรียญ
สหรัฐตอ้งจ่ายหัวละ 250 เหรียญต่อวนั 

 
2.3.2  การส่งเสริมและสงวนรักษาวัฒนธรรมประเพณี (Preservation and Promotion 

of Culture) 
รัฐบาลส่งเสริมและให้ชาวภูฏานยึดถือและปฏิบตัิตามแบบแผนดั้งเดิมที่เคยท ากนัมา 

แต่งกายด้วยชุดประจ าชาติเป็นกิจวัตร เคร่งครัดในการนับถือพุทธศาสนา วิถีชีวิตของผู ้น าและ
ประชาชนเรียบง่าย ไม่เน้นวตัถุนิยม ไม่หรูหราฟู่ มเฟือย รัฐห้ามประชาชนใช้ถุงพลาสติก อาคาร
บา้นเรือนจะตอ้งเป็นสถาปัตยกรรม 

 
2.3.3  การส่งเสริมการพัฒนาธรรมาภิบาล (Good Governance) 
การด ารงชีวิตบนพื้นฐานที่ช่วงพฒันาสังคมให้มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพโดยยึดถือ

หลกั 6 ประการเช่น ความซ่ือสัตยสุ์จริต ความมีคุณธรรมจริยธรรม เป็นตน้   
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เสาหลกัทั้ง 4 ประการสามารถแยกย่อยออกเป็น 9 บริบท (Domain) เพื่อให้วดัผลไดซ่ึ้ง

ทั้ง 9 ไดแ้ก่ 

 
รูปที่ 2.1 : 9 บริบท (Domain) และ 33 ตวัช้ีวดัของความสุขมวลรวมประชาชาต ิ(Gross National 
Happiness: GNH) 
ที่มา: Clark, Layard, and Senik (2012) 
สืบคน้วนัที่ 1 กุมภาพนัธ์ 2565 

1) คุณภาพชีวิต (Living Standard) 
2) การศึกษา (Education) 
3) สุขภาพ (Health) 
4) ส่ิงแวดลอ้ม (Environment) 
5) ความส าคญัของชุมชน (Community Vitality) 
6) การใชเ้วลา (Time Use) 
7) สุขภาพจิตที่ดี (Psychological well-being) 
8) ธรรมาภิบาล (Good Governance) 
9) ภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรม (Cultural resilience and promotion) 
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1. คุณภาพชีวิตที่ดี (Living Standard) 
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2523:48) อธิบายว่า ค าว่า

คุณภาพชีวิต หมายถึง การมีสุขภาพสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ สติปัญญา การอยู่ในส่ิงแวดลอ้มที่
ดี การมีครอบครัวที่ดี มีความสามารถในการพฒันาและควบคุมตนเอง ตลอดจนการมีส่วนร่วมใน
ภารกิจของสังคม และหากจะพิจารณาถึงทฤษฎีตามความต้องการของมนุษยร์ะบุว่ามนุษยม์ีความ
ตอ้งการ เอ เอช มาสโลว ์(A. H. Maslow) 5 ระดบัดงัน้ี 

(1) ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ 

(2) ความตอ้งการดา้นความมัน่คงและปลอดภยั 
(3) ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ 
(4) ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ 

(5) ความตอ้งการเป็นตวัของตวัเอง 
จะเห็นว่าชีวิตที่มีคุณภาพน่าจะเป็นชีวิตที่ได้รับการสนองตอบความต้องการในทุก

ระดับอย่างครบถว้นเมื่อน าเอาค าอธิบายของคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
กบัทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลวบ์ูรณาการเขา้ดว้ยกนัแลว้ เราอาจจะก าหนดลกัษณะของชีวิตที่มี
คุณภาพไดเ้ป็น 7 ประการดงัน้ี 

(1) มีครอบครัวที่เป็นสุข 

(2) มีสุขภาพสมบูรณ์ทั้งทางร่างกายและจิตใจ 
(3) มีเพื่อนห้องบริวารที่ดี 
(4) มีงานท าและมีความสุขกบังานนั้น 

(5) เป็นที่รักใคร่และยอมรับนบัถือในหมู่ผูเ้ก่ียวขอ้ง 
(6) มีฐานะทางเศรษฐกิจมัน่คง 
(7) มีความเป็นตวัของตวัเอง 

การพฒันาคุณภาพชีวิต (Living Standard) บุคคลจะตอ้งเป็นผูใ้ห้ความสนใจ ใส่ใจและ
ตั้งใจประพฤติปฏิบตัิดว้ยตนเอง มิใช่ว่าจะให้ผูอ่ื้นบลัดาลให้ และเมื่อบุคคลประสบความส าเร็จใน
ชีวิต หรือมีคุณภาพชีวิที่ดี ย่อมท าให้สังคมประเทศโดยรวมมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความอยู่เย็นเป็นสุข
ไปดว้ยในที่สุด (อินทรประวตัิ, 2540) 
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2. การศึกษา (Education) 
Surachettho (2021) กล่าวว่า การศึกษาเป็นส่ิงที่เกิดข้ึนควบคู่กับการเรียนรู้เสมอ ทั้ง

ความส าคญัของการเรียนรู้จะท าให้มนุษยส์ามารถเรียนรู้ไดแ้ละเป็นผูร้ับการฝึกอบรมให้พฒันาข้ึน
ได้อย่างต่อเน่ือง มนุษยส์ามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองเพื่อมีชีวิตอยู่รอดส่วนหน่ึง และเรียนรู้ได้โดย
กระบวนการศึกษาอบรมอีกส่วนหน่ึง เป้าหมายที่ส าคญัของการศึกษา คือ การเปล่ียนผูเ้รียนจากผูไ้ม่
รู้  สู่ผู ้รู้  และเห็นได้จากการมีวิธีคิด จิตส านึกที่ เปล่ียนแปลงไปจากเมื่อตอนที่ย ังไม่รู้และเกิด
พฤติกรรมเปล่ียนแปลงไปจากเดิมแต่ก็เป็นที่น่าเสียดายว่า การศึกษาที่เป็นอยู่ในปัจจุบนันั้นสร้าง
ผูเ้รียนให้เป็นเพียงผูจ้  าอย่างเดียวและเป็นเพียงการจ าเพื่อไปสอบและเพื่อไปแข่งขนั สร้างให้ผูเ้รียนมี
สภาพเป็นต าราที่เดินได้ โดยไม่ได้น าเอากระบวนการ “การเปล่ียนคน สร้างสรรค์สังคม” มาเป็น
เป้าหมายส าคัญของการศึกษาท าให้การศึกษาเป็นประหน่ึงค าที่หลวงพ่อพุทธทาสกล่ าวว่า 
“การศึกษา หมาหางด้วน” ที่ขาดมรรควิธีในการพฒันา “คน” เพื่อความเป็น “มนุษย”์ ที่สมบูรณ์ มี
ความรู้ คู่คุณธรรม  

การศึกษา หรือ "Education" มีรากศพัท์มาจากภาษาลาตินว่า “Educare” มีความหมาย
ตรงกบัค าว่า “Bring up” หมายถึง การตึงออก การศึกษามิใช่การใส่เขา้ไป (put in) แต่หมายถึงการตึง
เอาความรู้ หรือส่ิงที่มีอยู่ในผูเ้รียนออกมาใช้ประโยชน์ให้มากที่สุด (สนิท ศรีส าแดง, ม.ป.ป.) ตาม
ทศันะน้ีถือว่า ผูเ้รียนทุกคนมีความรู้ทุกส่ิงทุกอย่างอยู่แลว้ การศึกษาจึงเป็นเพียงการพฒันาส่ิงที่มีอยู่
แลว้นั้นให้เจริญงอกงามข้ึนเท่านั้น ตามแนวความคิดน้ีผูส้อนจึงมีฐานะเป็นเพียง Guide คือผูช้ี้แนะ
แนวทางเท่านั้น ซ่ึงตรงกบัที่พระพุทธเจา้ตรัสว่า ถาคตเป็นเพียงผูบ้อกเท่านั้น เร่ืองการปฏิบตัิหรือไม่
นั้นเป็นเร่ืองของท่าน (อกขาตาโร ตถาคตา) การศึกษาคือการพฒันาความเป็นมนุษย ์ใน 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นพฤติกรรม พฒันาไดด้ว้ยศีล ดา้นจิตใจ พฒันาไดด้ว้ยสมาธิ และดา้นความรู้ พฒันาไดด้ว้ยปัญญา 
ซ่ึงจะต้องมีการพฒันาไปพร้อม ๆ กัน เพราะเป็น 3 ด้านของชีวิตที่ไม่อาจแยกขาดจากกันได้ การ
พฒันาในลกัษณะน้ีจะเป็นการพฒันาอย่างประสานกลมกลืนส่งผลเก้ือกูลกันไปดว้ยดีทั้งระบบตาม
แนวพุทธจริยธรรม ที่เป็นเร่ืองที่ครอบคลุมทั้ งพฤติกรรม จิตใจ และปัญญา เป็นการพัฒนาชีวิต
ทั้งหมด (Vijittamadhammo & Nakorn, 2017) 

 
3. สุขภาพ (Health) 
ฉลองสุข (2556) กล่าวว่า สิทธิพื้นฐานของประชาชนในระบอบประชาธิปไตย คือ 

สิทธิในสุขภาวะไม่ใช่เป็นเพียงการมีสิทธิในสุขภาพสมบูรณ์เท่านั้นแต่เป็นสิทธิพื้นฐานที่บุคคลพึง
ได้รับในฐานะประชาชนของประเทศนั้นจากรัฐบาลในการจดัสภาพแวดลอ้มความเป็นอยู่ที่เอ้ือต่อ
การมีสุขภาพที่ดีเท่าที่จะเป็นไปได ้ทั้งน้ีสภาพแวดลอ้มดงักล่าว หมายรวมถึงการจดับริการสุขภาพ
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สภาพการท างานที่ดีและปลอดภยัต่อสุขภาพ ที่อยู่อาศยั ตลอดจนอาหารโภชนาการ แต่สุขภาพที่ดี
ข้ึนกับปัจจัยหลายประการ ดังนั้นสิทธิในสุขภาวะ จึงไม่ได้จ ากัดขอบเขตเพียงสิทธิในกฎหมาย
ทางด้านสาธารณสุขเท่านั้น แต่เก่ียวข้องกับการได้รับสิทธิในด้านอ่ืน ๆ ตามกฎหมายต่าง ๆ มา
ประกอบด้วย เช่น สิทธิผูบ้ริโภค สิทธิผูป่้วย ตลอดจน สิทธิในการได้อยู่ในภาพแวดลอ้มที่จะไม่
ก่อให้เกิดอนัตรายต่อสุขภาพ 

การมีสุขภาพที่ดีเป็นสิทธิพื้นฐานที่ส าคัญของสิทธิมนุษยชน (Human Rights) ซ่ึง
ประเทศต่าง ๆ ไดย้อมรับกนัโดยทัว่ไปและน ามาเป็นกรอบในการบญัญตัิกฎหมายว่าการมีสุขภาพที่
ดีเป็นสิทธิพื้นฐานของประชาชนทุกคนพึงได้รับตั้งแต่เร่ิมมีชีวิตทั้งในฐานะพลเมืองของประเทศ 
(Citizen's rights) แต่การมีสุขภาพที่ดีข้ึนกับหลาย ๆ ปัจจัย ทั้งปัจจัยภายในของแต่ละคนอาทิเช่น 
กรรมพนัธ์ุ พฤติกรรมการใชชี้วิต และปัจจยัภายนอก เช่น มลภาวะแวดลอ้ม  

สิทธิในสุขภาวะ ไม่ใช่เป็นเพียงการมีสิทธิในสุขภาพที่สมบูรณ์เท่านั้นแต่เป็นสิทธิ
พื้นฐานที่บุคคลพึงได้รับในฐานะประชาชนของประเทศนั้นจากรัฐบาลในการจัดสภาพแวดล้อม
ความเป็นอยู่ที่เอ้ือต่อการมีสุขภาพที่ดีเท่าที่จะเป็นไปได้ ทั้งน้ีสภาพแวดลอ้มดงักล่าว หมายรวมถึง
การจัดบริการสุขภาพ สภาพการท างานที่ดีและปลอดภยัต่อสุขภาพ ที่อยู่อาศัย ตลอดจนอาหาร
โภชนาการ อย่างไรก็ดีสิทธิในสุขภาวะ ต้องไม่ถูกจ ากัดด้วยเช้ือชาติ (Race) ความเช่ือในศาสนา 
(Religion) ทางสังคม (Economic or Social Condition) ปัจจัยที่ท าให้การใช้สิทธิในสุขภาวะของ
ประชาชนโดยทัว่ไปไดอ้ย่างสมบูรณ์ ไดแ้ก่ 

1. การมีสินคา้-บริการสุขภาพที่จ  าเป็นไวบ้ริการ (Availability) ในปริมาณที่เพียงพอแก่
ความต้องการของประชาชน การขาดแคลนของสินค้า-บริการสุขภาพย่อมส่งผลต่อสุขภาพของ
ประชาชน 

2. การเขา้ถึงสินคา้-บริการสุขภาพ (Accessibility) ของประชาชนได้ง่าย รวมถึงการ
กระจายสินคา้-บริการสุขภาพไปยงัพื้นที่ต่าง ๆ โดยตอ้งพิจารณาในประเด็นดงัต่อไปน้ี 

- ไม่มีการเลือกปฏิบตัิในการให้บริการ (Non-discrimination) 
- ไม่มีขอ้จ ากดัทางดา้นกายภาพในการเขา้ใชบ้ริการ (Physical Accessibility) 
-  ฐานะทางเศรษฐกิจต้องไม่ เ ป็นอุปสรรคในการเข้าถึงบริการ (Economical 

Accessibility; Affordability) 
- การเข้าถึงบริการรวมถึงการเข้าถึงข้อมูลต่าง ๆ ที่ เ ก่ียวข้องกับการบริการด้วย 

(Information Accessibility) 
3. การให้บริการตอ้งเป็นที่ยอมรับของสังคม (Acceptability) ไม่ขดัแยง้กับวฒันธรรม 

และจรรยาบรรณในการประกอบวิชาชีพ 
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4. การให้บริการตอ้งมีคุณภาพ (Quality) ตามมาตรฐานที่ก าหนดประเทศไทยค านึงถึง

สิทธิในสุขภาวะของประชาชนโดยก าหนดในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ใน
หลายลกัษณะ อาทิเช่น สิทธิในการไดร้ับบริการสาธารณสุขตามแนวนโยบายการสาธารณสุข 

 
4. ส่ิงแวดล้อม (Environment) 
ในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับกันว่าปัจจัยส่ิงแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อสุขภาพได้ขยาย

ขอบเขตไปถึงปัจจัยทางด้านสังคม อาทิ การศึกษา การว่างงาน ความยากจน ที่อยู่อาศยัและการ
ท างาน เป็นตน้ ซ่ึงเรียกว่า 

"ปัจจยัสังคมก าหนดสุขภาพ" (Social Determinants of Health) (สุพจน์ เด่นดวง, 2552) 
โดย บุญญะโสภิต (2561) เสนอให้มนุษยส์ร้างความสัมพนัธ์ที่ดีกบัส่ิงแวดลอ้มเป็นแนวทางหลักซ่ึง
เป็นขอ้เสนอที่มองจากตวัมนุษยไ์ปหาส่ิงแวดลอ้ม แต่ว่าในบางเร่ืองเกินขอบเขตอ านาจการจดัการ
ตนเองได ้เช่น การไดผ้ลรับกระทบจากการมีนโยบายที่ไม่ดี ฐานะทางเศรษฐกิจ หรือเกิดจากปัญหา
ทางสังคม เป็นต้น จึงจ าเป็นต้องอาศยัพลงัจากภายนอกตวัมนุษย ์เช่น พลงัของชุมชนและสังคมใน
การจดัการเพื่อสร้างสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ที่เอ้ือกบัสุขภาพของมนุษยค์วบคู่ไปดว้ย 

องคก์ารอนามยัโลก (Burton, 2010) ไดก้ าหนดแนวทางของการสร้างเสริมสุขภาวะใน
ที่ท างานข้ึนเพื่อผลักดันให้เกิดประสิทธิภาพและความสามารถในการผลิตและการแข่งขันของ
องคก์รนั้น องคก์รจะตอ้งพิจารณาแนวทาง 4 ดา้น ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ส่วนของส่ิงอ านวยความสะดวกในที่ท างาน เช่น 
ส่ิงก่อสร้างต่าง ๆ อากาศ เคร่ืองจักร เฟอร์นิเจอร์ ผลิตภณัฑ ์เคมี วสัดุ และกระบวนการที่ปรากฎใน
สถานประกอบการ ซ่ึงมีผลกระทบต่อความปลอดภยัทั้งทางร่างกายและจิตใจ ตลอดจนสุขภาวะและ
ความเป็นอยู่ของพนักงานสภาพแวดล้อมทางกายภาพนับเป็นพื้นฐานของความปลอดภยัและสุข
ภาวะในการประกอบอาชีพ และส่งผลกระทบต่อการท างาน ความเจ็บป่วย การบาดเจ็บ และอาจ
ก่อให้เกิดการพิการหรือเสียชีวิตได ้

2. สภาพแวดลอ้มทางจิตสังคม องคก์รการท างานวฒันธรรมองคก์ร ทศันคติ ความเช่ือ 
ค่านิยมและการปฏิบตัิ และส่งผลกระทบต่อความผาสุกของพนักงานทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ 
ซ่ึงอาจก่อให้เกิดความเครียดข้ึนได ้ เช่น การขาดนโยบายและแนวทางปฏิบตัิที่ชดัเจนในองค์กร ขาด
การสนบัสนุนรูปแบบการด าเนินชีวิตที่มีสุขภาวะ เป็นตน้ 

3. แหล่งของสุขภาวะบุคคลในที่ท างาน สภาพแวดลอ้มที่สนับสนุนบริการสุขภาพ 
ข่าวสารทรัพยากรและโอกาสที่บริษทัหรือองคก์รจดัเตรียมไวส้ าหรับพนักงาน หรือสนบัสนุน หรือ
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กระตุ้นเพื่อปรับปรุงหรือคงไวซ่ึ้งวิธีปฏิบตัิในการด าเนินชีวิตอย่างมีสุขภาวะ มีการติดตามและ
สนบัสนุนทั้งสุขภาพทางกาย 

4. ชุมชนบริษทั เป็นความเช่ือมโยงของชุมชนและบริษทั อนัประกอบด้วย กิจกรรม 
ทกัษะ ความเช่ียวซาญและแหล่งทรัพยากรอ่ืน ๆ ความผูกพนัของบริษทั สภาพชุมชนทั้งทางกายภาพ
และสังคม ก่อให้เกิดผลกระทบต่อสุขภาพกายและสุขภาพใจ ความปลอดภยัและความผาสุกของ
พนกังานและครอบครัว 

 

5. ความส าคัญของชุมชน (Community Vitality) 
ความส าคญัของชุมชน รูปแบบการพฒันาการมีส่วนร่วมของชุมชนและแรงสนับสนุน

ทางสังคมในการส่งเสริมสุขภาวะ 
การมีส่วนร่วมของชุมชนของ (Cohen & Uphoff, 1980) กล่าวถึง กระบวนการมีส่วน 

ร่วมมีลกัษณะและขั้นตอนที่ส าคญัดงัต่อไปน้ี 

1) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ประการแรกที่ต้องกระท า คือ การก าหนด
ความตอ้งการและการจดัล าดับความส าคญั จากนั้นให้เลือกนโยบายและส่วน
ที่เก่ียวขอ้งกบัประชาชน ซ่ึงเป็นกระบวนการต่อเน่ืองที่ตอ้งด าเนินการไปเร่ือย 
ๆ ตั้งแต่การตดัสินใจในช่วงเร่ิมต้น ช่วงด าเนินการวางแผนและการปฏิบัติ
แผนที่วางไว ้

2) การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน ได้มาจากค าถามที่ว่าใครจะท าประโยชน์ได้
บ้างและจะท าไดโ้ดยวิธีใด เช่น การช่วยเหลือดา้นทรัพยากร การบริหารงาน 
การประสานงาน และ การขอความช่วยเหลือ 

3) การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ นอกจากผลประโยชน์ในเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพแลว้ ยงัจะต้องพิจารณาถึงการกระจายผลประโยชน์ภายใน
กลุ่มดว้ย รวมทั้งผลประโยชน์ทางบวกและทางลบที่เป็นผลเสียอีกดว้ย 

4) การมีส่วนร่วมในการประเมินผล การมีส่วนร่วมในการประเมินผลนั้นส่ิง
ส าคญัจะตอ้งสังเกต คือความเห็น ความชอบ และความคาดหวงั ซ่ึงมีอิทธิพล
สามารถแปรเปล่ียนไดต้ามพฤติกรรมของบุคคลในกลุ่มต่าง ๆ ได ้
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6. การใช้เวลา (Time Use) 
การใช้เวลาว่างเป็นกระบวนการพฒันาบุคคล พฒันาความเขา้ใจในการใชเ้วลาว่างให้

สัมพนัธ์กบัตนเอง สังคมและชุมชน และยงัมุ่งเนน้เพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคคลผ่านการใช้เวลา
ว่าง (Mundy & Gomes, 1998) การเขา้ร่วมการใช้เวลาว่างไม่ว่ารูปแบบใดจะเป็นการดี ถา้ได้ร่วม
กลุ่มหรือกบัผูอ่ื้นไดแ้ลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ร่วมกนัชมรมกบัผูอ่ื้น เพราะไม่ใช่แต่เพียง 
การเรียนรู้หรือการสอนผูอ่ื้นเท่านั้น แต่ผูเ้ขา้ร่วมจะได้สัมผสัอีกประการหน่ึง สุวิมล ตั้งสัจจพจน์ 
(2553) กล่าวว่า การใช้เวลาว่างเป็นรูปแบบของกิจกรรมมนุษยท์ี่กระท าอย่างอิสระในเวลาว่าง เป็น
กิจกรรมที่เลือกดว้ยความสมคัรใจและตั้งใจที่จะช่วยให้ผูเ้ขา้ร่วมฟ้ืนฟูจากความเครียดในการท างาน
ฟ้ืนฟูซ่อมแชมตัวเอง ในการเร่ิมท างานใหม่ (สุวิมล ตั้ งสัจจพจน์, 2553) ปัจจุบันบ่อยครั้ งที่
นันทนาการถูกพิจารณาว่าไม่เพียงแต่เขา้ร่วมในกิจกรรม แต่ยงัมีส่วนส าคญัต่อประสบการณ์ของ
มนุษย์ในการรับรู้ต่อความส าเร็จ การค้นพบตวัเอง ความเจริญเติบโตอย่างสร้างสรรค์ การทะนุ
ถนอม หรือการให้โอกาสในสังคมที่มีการติดต่อส่ือสารกัน รูปแบบการใช้เวลาว่างและสุขภาวะ มี
จุดเร่ิมตน้จุดจบ และผลที่ได้รับซ่ึงเป้าหมาเพื่อเพิ่มประสบการณ์การใชเ้วลาว่าง ประสิทธิภาพของ
แหล่งทรัพยากรและช่วยเหลือสนบัสนุนในการเพิ่มสุขภาวะ (Carruthers & Hood, 2007)  

 
7. สุขภาพจิตที่ดี (Psychological well-being) 
สุขภาพจิตที่ดี สุขภาวะทางจิตใจ (Psychological well-being) เป็นสภาวะที่บุคคลมี

ความพึงพอใจในชีวิต และท าหน้าที่ของตนเองได้เต็มศักยภาพ เป็นแนวคิดจิตวิทยาทางบวกที่มี
ความสัมพันธ์กับการมีสุขภาพจิตที่ดี ซ่ึงผู ้ที่มีสุขภาพจิตดีจะเป็นผู ้ที่สามารถท าหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีสัมพนัธภาพที่ดีกับคนอ่ืน สามารถจัดการกับเปล่ียนแปลงและปัญหาที่เกิดข้ึนได้ 
รวมทั้งเป็นผูท้ี่ปราศจากโรคทางจิตเวช (WHO, 2020) ดงันั้นสุขภาวะทางจิตใจจึงเป็นลกัษณะส าคญั
ของการมีสุขภาพจิตที่ดี ในงานวิจัยส่วนใหญ่จึงมุ่งความสนใจศึกษาเก่ียวกับการเสริมสร้าง
คุณลกัษณะของบุคคลที่น าไปสู่การมีสุขภาวะทางจิตใจโดยการศึกษาปัจจัยปกป้องภายในบุคคล 
เช่น ความเขม้แข็งทางใจ ความสามารถทางสังคม การรับรู้คุณค่าในตนเอง ความฉลาดทางอารมณ์ 
การมีสติ การก ากับตนเอง และปัจจัยครอบครัว เช่น การท าหน้าที่ของครอบครัวความสัมพนัธ์
ระหว่างพ่อแม่ และเด็ก เป็นต้น (Fenwick-Smith, Dahlberg, & Thompson, 2018) การเสริมสร้าง
ปัจจยัปกป้องภายในบุคคลจะส่งผลให้เด็กมีการก ากับตนเองและการเผชิญปัญหาทางบวก สามารถ
จดัการอารมณ์ตนเองให้มีสุขภาวะที่ดีสามารถเผชิญกบัความเครียดไดด้ี มีความหวงั มองโลกในแง่ดี 
ซ่ึงช่วยให้เด็กประสบความส าเร็จในโรงเรียนเผชิญกบัปัญหาไดด้ี มีเพื่อน มีแรงจูงใจและมีเป้าหมาย 
มี สุขภาวะอารมณ์ที่ดี  (Pandey ct al. ,2018;Sancassiani et al.  2015; Kaunhoven & Dorjee, 2017) 
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รวมทั้งจากกลไกความสัมพนัธ์ระหว่างร่างกายจิตใจกับการมีสุขภาวะทางจิตใจ ได้อธิบายว่าการ
เปล่ียนแปลงในการควบคุมตนเองทั้งทางร่างกายและจิตใจจะส่งผลให้เกิดผลลพัธ์ ที่ดีของอารมณ์
ความรู้สึก ความคิด และพฤติกรรมอีกด้วย จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า การมีสติเป็นปัจจัย
หน่ึงที่ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางความคิด รู้สึกผ่อนคลาย เพิ่มการตระหนกัรู้ในร่างกาย เพิ่มการ
ก ากบัอารมณ์ และการรับรู้เก่ียวกบัตนเอง (Schutt & Felver, 2020) รวมทั้งผลการศึกษาจากงานวิจัย
ที่ผ่านมายงัพบว่า การมีสติเป็นปัจจัยส าคัญที่มีความสัมพันธ์กับการเพิ่มการมีสุขภาวะทางจิตใจ 
(Tang, Tang, & Gross, 2019) 

 
8. ธรรมาภิบาล (Good Governance) 
ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ. 

2542 ไดใ้ห้นิยามว่า ธรรมาภิบาล คือการบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมที่ดีเป็นแนวทางส าคญัใน
การจดัระเบียบให้ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาชน ซ่ึงครอบคลุมถึงฝ้ายวิชาการ ฝ่ายปฏิบตัิการ 
ฝ่ายราชการและฝ่ายธุรกิจสามารถอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข มีความรู้รักสามคัคีและร่วมกันเป็นพลงั
ก่อให้เกิดการพฒันาอย่างย ัง่ยืน และเป็นส่วนเสริมความเขม้แข็ง หรือสร้างภูมิคุม้กันแก่ประเทศ ก่ิง
แก้ว ศรีสาลีกุลรัตน์ (2556) กล่าวว่า Good Governance หมายถึง การบริหารการปกครองที่มีการ
จัดสรร และบริหารจัดการทรัพยากรในการตอบสนองต่อปัญหาของประชาชนได้เป็นอย่างดี โดย
การบริหารการปกครองที่ดีนั้นจะต้องมีลกัษณะ การบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participation) โปร่งใส 
(Transparency) เสมอภาค (Equity) ประสิทธิภาพ (Efficiency) ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็น
ธรรม (Rule of Law) และรับผิดชอบต่อประชาชน (Effectiveness /Accountability) 

สรุปแล้วธรรมาภิบาลเป็นกลไกส าคัญ ในการจัดระเบียบให้สังคมทั้งภาครัฐและ
เอกชน และประชาชาชน สามารถแสดงออกซ่ึงผลประโยชน์ของการมีส่วนร่วมมีความโปร่งใสที่
สามารถตรวจสอบได้มีความรับผิดชอบต่อผลที่กระท า และมีคุณธรรมจริยธรรมที่ดีในการปฏิบตัิ
ภายใตก้ารปกครองระบบประชาธิปไตย 

หลกัธรรมาภิบาล 
“ธรรมาภิบ าล ”  ห รือการบ ริหาร กิจก ารบ้ าน เ มื อ งที่ ดี  ห รื อศัพท์บัญญัติ

ราชบณัฑิตยสถานว่า วิธีการปกครองที่ดี (Good Governance) เป็นค าซ่ึงปรากฎใช้ในวรรณกรรม
ทางการพัฒนาระหว่างประเทศเพื่อพรรณนาวิธีการที่ส านักราชการบ้านเมืองจะด าเนินกิจการ
บ้านเมืองและบริหารทรัพยาบ้านเมือง ไปในทางที่รับประกันว่าสิทธิมนุษยชนจะบงัเกิดผลจริงได้
เช่นไร ค าว่า “อภิบาล” ใน “ธรรมาภิบาล” นั้นหมายถึง “กระบวนการท าค าวินิจฉัยบวนการเพื่อ
บงัคบัใช้ (หรืองดเวน้จากการบงัคบัใช้) ซ่ึงค าวินิจฉัยนั้น” และยงัใช้แก่องค์กรใดก็ได้ ไม่ว่าบริษทั
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ห้างร้าน หน่วยงานการปกครองระดบัท้องถ่ินระดบัประเทศ หรือระดบัระหว่างประเทศนอ่ืน ๆ ใน
สังคมตลอดจนถึงปฏิสัมพนัธ์ระว่างภาคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม  

ธนาคารโลก ได้ให้ค าจ ากัดความของธรรมาภิบาลว่าเป็นเร่ืองการใช้อ านาจที่ดีในการ
จดัสรรทรัพยากร ลกัษณะอาการของธรรมาภิบาลจะทราบไดจ้าก ความสามารถในการคาดการณ์ส่ิง
ต่าง ๆ ได้ในอนาคต กระบวนการทางนโยบายเกิดข้ึนอย่างเปิดเผย ขา้ราชการท างานแบบมืออาชีพ
และเป็นไปเพื่อประโยชน์สาธารณะ การท างานของขา้ราชการ นกัการเมืองและประชาชนยึดมั่นใน
หลกักระบวนการภาครัฐก็มีความโปร่งใสเสมอ อีกทั้งยงัมีภาคประชาสังคมเขา้มามีส่วนร่วมใน
กิจการสาธารณะด้วย นอกจากน้ีองของการบริหารงานที่ดีน้ี เป็นกระบวนการน าไปสู่การตดัสินใจ 
และเป็นกระบวนการซ่ึงการตดัสินใจน้ีน าไปสู่การปฏิบตัิหรือไม่ปฏิบตัิ เป็นการด าเนินการร่วมกัน 
และมีการด าเนินการที่มีกลยุทธ์ของการก ากับการท างาน น าไปสู่การตดัสินใจเก่ียวกับทิศางและ
ก าหนดบทบาท ซ่ึงไม่ใช่เพียงว่าจะด าเนินการเพื่ออะไร แต่รวมถึงผูท้ี่ควรเขา้มาเก่ียวขอ้งในการ
ตดัสินใจและต้องมีความสามารถเพียงใด โดยหลกัการพื้นฐานของธรรมมาภิบาลในองค์กรตาม
ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีว่าดว้ยการสร้าง ระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ. 2542 
ประกอบไปดว้ย 6 หลกัการ ไดแ้ก่ 

1. หลกันิติธรรม (The Rule of Law) คือ การปฏิบตัิตามกฎหมาย กฎระเบียบต่าง ๆ ซ่ึง
รวมถึงการไม่เลือกปฏิบตัิการไม่ท าตามอ าเภอใจ การไม่ละเมิดกฎหมาย และกาไม่
ละเมิดสิทธิของผูอ่ื้น 

2. หลักคุณธรรม (Morality) คือ การยึดมั่น ถือมั่นในคุณธรรมความดีงาม ความ
ถูกต้องตามท านองคลองธรรม รวมถึงมีความซ่ือสัตยจ์ริงใจ และยึดมัน่ในความ
สุจริตคุณธรรม เป็นแนวทางที่ถูกต้องในการด าเนินชีวิต ทั้งความประพฤติและ
จิตใจซ่ึงแต่ละสังคมก าหนดและยอมรับปฏิบตัิกัน เช่นช่ือสัตย ์อดทน เมตตากรุณา 
เสียสละ เป็นต้น ในระดับกิจการ หลักคุณธรรมคือการท าธุรกิจด้วยความมี
จริยธรรมทางธุรกิจ ซ่ึงหมายถึงมาตรฐานทางศีลธรรม คุณธรรมที่ใชก้บัองคก์รทาง
ธุรกิจ ปัญหาจริยธรรมธุรกิจที่เกิดข้ึนกับกิจการ เช่น การปกปิดขอ้เท็จจริง หรือ
ตกแต่งตวัเลขทางบญัชีเพื่อหวงัประโยชน์อย่างใดอย่างหน่ึง การฟอกเงิน การหลบ
เล่ียงหนีภาษี การละเลยไม่ดูแลด้านความปลอดภัยในสถานที่ท างานการเลือก
ปฏิบตัิหรือมีสองมาตรฐานในการบริหารงานบุคคล 

3. หลกัความโปร่งใส (Accountability) คือ ความถูกตอ้ง ซัดเจน ปฏิบตัิตามหลกัการที่
ควรจะเป็น รวมถึงการสร้างความไวว้างใจซ่ึงกันและกนั มีกระบวนการตรวจสอบ
ความถูกต้องได้ รวมทั้งการให้และรับขอ้มูลที่เป็นจริงตรงไปตรงมาทนัเวลา ใน
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ระดับกิจการอาจแปลความหมายของ “Accountablity” ว่าเป็น "ความรับผิดชอบที่
อธิบายได้" ซ่ึงเป็นภาระบทบาทของผูบ้ริหารในแง่ขอ้ผูกพนัหรือความเต็มใจที่จะ
ยอมรับความรับผิดชอบ รวมทั้งความสามารถในการรายงานช้ีแจงให้เหตุผลเพื่อ
อธิบายการกระท าของตนเองและสามารถตอบค าถามของทุกฝ่ายที่เก่ียวขอ้งได้ใน
ทุกที่ทุกโอกาสเพื่อแจกแจงอธิบายการกระท าทั้งหมดที่ตนรับผิดชอบ 

4. หลกัการมีส่วนร่วม (Participation) คือ การให้โอกาสบุคคลที่เก่ียวขอ้งเขา้มามีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจ ในเร่ืองต่าง ๆ ที่ส าคญัรวมทั้งการเปีดรับฟังความคิดเห็น เพื่อ
รับค าแนะน ามาร่วมวางแผนและปฏิบตัิให้บรรลุวตัถุประสงค์ในระดบัสังคม ซ่ึง
ประกอบด้วยบุคคลหลากหลายและมีความคิดเห็นที่แตกต่าง หลกัการมีส่วนร่วม
จะช่วยประสานความคิดเห็นหรือความตอ้งการที่แตกต่าง เพื่ออยู่บนพื้นฐานโดย
ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมในระดบักิจการ องค์กรจะก าหนดให้มีคณะกรรมการ
ซ่ึงประกอบดว้ยบุคคลที่มีประสบการณ์หลากหลายช่วยบริหารงานขององคก์รให้
บรรลุวตัถุประสงค ์

5. หลกัความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความรับผิดชอบในงานของตน ความ
รับผิดชอบต่อการ กระท าของตนเอง รวมถึงความตระหนักและส านึกในสิทธิและ
หนา้ที่ 

6. หลกัความคุม้ค่า (Cost -Effectiveness or Economy) คือ การบริหารจัดการให้เกิด
ประโยชน์ดบับุคคล ความคุม้ค่าเทียบเคียงไดก้บัความประหยดัไม่ฟุ่ มเฟือย และใช้
ทรัพยากรที่มีจ ากัดให้เกิดประโยชน์อย่างคุ้มค่าในระดับกิจการ คือการบริหาร
จดัการเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดหรือเกิดมูลค่ามากที่สุด เช่นการใชพ้ลงังานอย่าง
คุม้ค่า และรักษาทรัพยากรธรรมชาติให้ย ัง่ยืน 
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9. ภูมิคุ้มกันทางวัฒนธรรม (Cultural resilience and promotion) 
วัฒนธรรม มาจากค าภาษาอังกฤษค าว่า Culture ซ่ึงมาจากรากศัพท์ภาษาละตินว่า 

Cultura มีความหมายว่าการเพาะปลูกหรือการปลูกฝัง อธิบายได้ว่า มนุษยเ์ป็นผูป้ลูกฝัง อบรมบ่ม
นิสัยให้เกิดความเจริญงอกงาม ส่วนค าว่า วฒันธรรม เป็นค าสมาส ระหว่างบาลีสันสกฤต มาจากค า
ว่า วฒันะ ที่มีความหมายว่าเจริญงอกงาม รุ่งเรือง ส่วนค าว่า ธรรมะ ในที่น้ีหมายถึง กฎ ระเบียบหรือ
ขอ้ปฏิบตัิให้เจริญ รุ่งเรือง แต่ในทางปฏิบตัิแลว้มีผูรู้้ได้ให้ความหมายของค าว่า วฒันธรรม อย่าง
หลากหลายไม่ว่าในต่างประเทศหรือในประเทศ 

พจนานุกรมฉบบัราชบัณฑิต พ.ศ. ๒๕๔๒ วฒันธรรม หมายถึง ส่ิงที่เจริญงอกงาม
ให้แก่หมู่คณะ เช่น วฒันธรรมในการแต่งกาย หรือวิถีชีวิต ของหมู่คณะ เช่น วฒันธรรมชาวเขา
พระราชบญัญตัิวฒันธรรมแห่งชาติ พ.ศ. ๒๔๘๕ วฒันธรรม หมายถึง ลกัษณะที่แสดงความเจริญ
งอกงามความเป็นระเบียบ ความกลมเกลียวกา้วหนา้ของชาติและศีลธรรมอนัดีงามของประชาชน 

พระราชบญัญตัิวฒันธรรมแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๕๓ วฒันธรรม หมายถึง วิถีการด า เนิน 
ความคิด ความเช่ือ ค่านิยม จารีต ประเพณี พิธีกรรม และภูมิปัญญา ซ่ึงกลุ่มชนและสังคมได้ร่วม
สร้างสรรค ์ส่ังสม ปลูกฝัง สืบทอด เรียนรู้ ปรับปรุง และเปล่ียนแปลง เพื่อให้เกิดความเจริญงอกงาม 
ทั้งดา้นจิตใจและวตัถุ อย่างสันติสุขและยัง่ยืน 

ในขณะที่ UNESCO ไดแ้บ่ง มรดกวฒันธรรม ออกเป็น ๒ ส่วน คือ Tangible Cultural 
Heritage หมายถึง มรดกวฒันธรรมที่จบัตอ้งได ้เช่น โบราณสถาน โบราณวตัถุต่าง ๆ และ Intangible 
Cultural Heritage หมายถึง มรดกวฒันธรรมที่จบัตอ้งไม่ไดอ้นัเป็นเร่ืองเก่ียวกบัภูมิปัญญา ทรัพยสิ์น
ทางปัญญา ระบบคุณค่า ความเช่ือ พฤติกรรม และวิถีชีวิตส านกัเฝ้าระวงัทางวฒันธรรม  

ภูมิคุม้กันทางสังคม คือ ครอบครัวอบอุ่นและชุมชนเขม้เข็ง ถา้ครอบครัวอบอุ่นและ
ชุมชนเขม้แข็งก็จะท าให้โรคต่าง ๆ  ทางสังคมท าอนัตรายไม่ได ้เราพยายามแก้ปัญหาสังคมดว้ยวิธี
ต่าง ๆ มามากแต่ไม่ส าเร็จ ควรหันมาใชว้คัซีนทางสังคม คือ ส่งเสริมให้ครอบครัวเป็นปีกแผ่นและ
ชุมชนเขม้แข็ง ขอให้เพื่อนคนไทยสนใจเร่ืองน้ี และช่วยกนัสร้างภูมิคุม้กนัทางสังคม ทั้งที่ท าไดด้ว้ย
ตนเอง และทั้งโดยการผลกัดันให้เป็นนโยบายและทิศทางการพฒันาประเทศ เมื่อสังคมมีภูมิคุม้กัน 
เราก็ไม่ต้องเป็นโรคติดเช้ือหรือโรคมะเร็งทางสังคมท าชีวิตให้ยืนยาวและมีคุณภาพ ส่วนการมี
ภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรมที่เขม้แข็ง คือ มัน่คงในวฒันธรรมไทยและเชิดชูวฒันธรรมทอ้งถ่ิน รวมทั้ง
เขา้ใจและเป็นมิตรต่อวฒันธรรมต่างถ่ิน/ต่างชาติมิติวฒันธรรมสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ด้าน คือ 
ศิลปะวฒันธรรมและวฒันธรรมวิถีชีวิต โดยพิจารณาบนพื้นฐานที่ว่าวฒันธรรมมีความหมายในมิติ
ของคุณลักษณะที่ เ ป็นความดีงามคุณค่า คุณภาพ และความงดงาม โดยมีรายละเอียด คือ
ศิลปะวฒันธรรม ได้แก่ ภาษาและวรรณกรรม ทศันศิลป์ สถาปัตยกรรม ศิลปะการแสดง แหล่ง
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ประวตัิศาสตร์ ฯลฯวฒันธรรมวิถีชีวิต ได้แก่ ความคิด ความเช่ือ ค่านิยม ขนบธรรมเนียมประเพณี 
ฯลฯ ดงันั้น งานในมิติทางวฒันธรรม จะเป็นประเด็นที่เก่ียวขอ้งกบัมิติทางศาสนา ศิลปะวฒันธรรม 
และภูมิปัญญาไทยสรุป การสร้างภูมิคุม้กันของสังคมในมิติทางวัฒนธรรม หมายถึง การน าองค์
ความรู้ในมิติทางศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม และภูมิปัญญาไทย มาเป็นปัจจยัส่งเสริม (วคัซีน) ในการ
ท าให้เกิดครอบครัวอบอุ่น สังคมเขม้แข็ง มีความร่วมมือ/ร่วมใจ/สามคัคี ปัจเจกบุคคลเป็นทั้งคนเก่ง
และดีจนน าไปสู่สังคมอยู่เยน็เป็นสุข 

 
 

2.4  แนวคิดความสุขขององค์กร (Happy Workplace) 
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัที่ส าคญัที่จะท าให้องคก์รสามารถขบัเคล่ือนสู่ความส าเร็จได้

คุณภาพของพนักงานในองค์กรจะเป็นตวัชีวดัที่ส าคญัสะทอ้นคุณภาพขององค์กร โดยส่ิงที่ส าคญัที่
ท าให้องคก์รไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนัคือ การท าให้พนกังานมีความส าเร็จและความสุขควบคู่กันไป 
(Kaeodumkoeng, Thummakul, Prasertsin, Sinjindawong, & Makmee, 2012)  การส่ง เสริมให้
พนักงานในองค์กรมีความสุขในที่ท างานจะส่งผลดีต่อองค์กรอย่างยิ่ง อาทิเช่น การเพิ่มผลผลิต ลด
ความสูญเสีย เพิ่มคุณภาพ เพิ่มยอดขาย มีความคิดสร้างสรรค ์มีความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน สร้าง
ความพึ่งพอใจต่อลูกคา้ (Kaeodumkoeng et al., 2012) ซ่ึงจากการคน้ควา้งานวิจยัต่าง ๆ  มีการให้ค า
นิยามและความหมายเก่ียวกบัความสุข ไวด้งัน้ี 

หากจะกล่าวถึงค าจ ากัดความของค าว่า “ความสุข” นั้นเป็นเร่ืองยากที่จะหาค านิยามที่
ตายตวั หรือความหมายที่แทจ้ริง เน่ืองจากค าว่า “ความสุข” ในบริบทของแต่ละบุคคล กลุ่ม องค์กร 
สังคมและประเทศ ให้ความหมายที่แตกต่างกันจากการศึกษาเอกสารและงานวิจยั บางครั้ งใช้ค าว่า 
ความพึงพอใจ(Satisfaction) และบ้างอธิบายด้วยค าว่า ความผาสุก(Subjective Well Being) เพื่อให้
เขา้ใจความหมายของค าว่าความสุขมากข้ึน จะยกตวัอย่างค านิยามดงัน้ี 

พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตสถาน พุทธศกัราช 2525 ให้ความหมายว่า ความสุขนั้น
หมายถึง ความ-สบาย ความส าราญ ปราศจากโรค  

Summer (1996) กล่าวว่า การมีชีวิตที่มีความสุข หมายถึง การมีทัศนคติในการ
ด ารงชีวิตในดา้นบวก โดยแบ่งเป็นด้านการรับรู้ความรู้สึกของความสุข ซ่ึงประเมินสภาพชีวิตและ
ความเป็นอยู่ของตนเองไปในทางที่ดี อีกทั้ งยงัสามารุรักษาสมดุลของคามรู้สึกอีกด้านหน่ึง ซ่ึง
เรียกว่าความปรารถนาในส่ิงที่ตนเองชอบ และความคาดหวงัได ้ซ่ึงความสุขเป็นส่ิงที่ทุกคนตอ้งการ
และแสวงหา ซ่ึงเป็นผลตอบสนองจากการกระท าสร้างสรรค์ของตนเอง รู้สึกว่าชีวิตตนเองมีคุณค่า
เพราะท างาน และเกิดทศันคติที่ดี 
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Manion (2003) ได้เสนอว่าความสุขในการท างาน เป็นผลผลิตจากการเรียนรู้ซ่ึงถือว่า

เป็นผลจากการตอบสนองจากผลการกระท า ความสร้างสรรคข์องตนเอง มีความปราบปล้ืมใจ ท าให้
น าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยค านึงถึงการรับรู้และการแสดงออกกับการท างาน 
การท างานด้วยความสุข สนุกสนาน มีความผูกพันกันมีความพึงพอใจที่ได้ร่วมงานกัน เกิด
สัมพนัธภาพที่ดี และท างานดว้ยความรู้สึกอยากท าอย่างแทจ้ริง 

Diener (อา้งใน จงจิต, 2547) กล่าวว่าความสุขในการท างาน คือการรับรู้ของบุคลากร
ถึงอารมณค์วามรู้สึกช่ืนชอบหรือเป็นสุขกบัภารกิจหลกั อนัเป็นผลมาจากการท างานสภาพแวดลอ้ม
ที่เก่ียวข้องกับการท างานซ่ึงเป็นการตอบสนองของความต้องการของตนเองให้ชีวิตมีคุณค่าได้
ท างานที่มีประโยชน์ เกิดความสมหวงัประสบความส าเร็จจากงานที่ไดร้ับมอบหมาย 

กล่าวโดยสรุปความสุขในการท างาน หรือความสุขขององคก์รนั้นหมายถึง ความรู้สึก
หรือความพึงพอใจส่วนบุคคลที่เกิดข้ึนภายในจิตใจ ที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ อนัเกิดข้ึนในที่
ท างาน โดยที่บุคคลนั้นเกิดความรู้สึกสนุกกบังานที่ท า มีความภูมิใจในงาน รับรู้ว่างานที่ตนท านั้นมี
คุณค่าและมีคนมองเห็นคุณค่าของงานที่ท า และมีความรู้สึกว่าได้รับการกระตุ้นสร้างพลงัในการ
ปฏิบตัิงานต่อไป 

ความสุขเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต และการท างานก็เป็นส่วนหน่ึงของชีวิตเช่นเดียวกนั ทั้ง
สองเร่ืองน้ีไม่สามารถแยกขาดจากชีวิตประจ าวนัของบุคคลหน่ึงได ้โดยความสุขท าให้บุคคลรู้สึกดี 
ท าให้การท างานทุกอย่างราบร่ืน สร้างสัมพนัธภาพที่ดีกับคนรอบขา้งไดอ้ย่างเหมาะสม  ท าให้เกิด
การสร้างมิตรมากกว่าศตัรูอนัเป็นอุปสรรคและส่งผลกระทบต่อความสุขในที่ท างานและการด าเนิน
ชีวิต ซ่ึงเมื่อใดก็ตามที่บุคคลแสดงออกถึงความสุข บุคคลรอบขา้งจะมีความรู้สึกที่ดีไปพร้อม ๆ กนั
โดยองค์ประกอบของความสุขหรือความผาสุก (Well-Being) ของคนนั้นสามารถพิจารณาได้จาก
ความสุขทางกาย ความสุขทางใจ ความสุขทางสังคม และความผาสุกทางจิตวิญญาณ (ลือกิตินันท,์ 
2560)  

 
ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสุขในการท างาน 
Heylighen (2006) ไดเ้สนอว่า ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัความสุขมี 8 ประการ คือ 

1. ความมัง่คัง่ วดัจากก าลงัซ้ือและความสามารถในการครอบครองวตัถุที่ตอบสนอง
ความตอ้งการพื้นฐานได ้แต่ความมัง่คัง่ช่วยเพิ่มความสุขไดเ้พียงเล็กนอ้ยเท่านั้น 

2. การเขา้ถึงความรู้ วดัจากการอ่านออกเขียนบนได้ การส่ือสารและการตอบสนอง
จากความสามารถทางสติปัญญาของตนเอง 
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3. การมีอิสระส่วนบุคคล บุคคลจะพึงพอใจนอ้งลงในสภาพสังคมที่จ  ากดัอิสรภาพใน

การท างานหรือการใช้ชีวิต และจะมีความสุขในสถานที่ที่สามารถควบคุมได้
มากกว่าถูกควบคุม แต่เมื่อรู้สึกถูกควบคุมก็จะกลบัสู่ความต้องการทางวตัถุข้ึนมา
แทน 

4. ความเสมอภาค ผู ้ที่มีต าแหน่งต ่ากว่าจะมีสิทธ์ิในเร่ืองต่าง ๆ ได้น้อยกว่าผู ้ที่มี
ต าแหน่งสูง ซ่ึงจะมีสิทธิพิเศษต่าง ๆ มากกว่า 

5. สุขภาพแข็งแรง บุคคลที่มีความสุขมกัจะไม่ค่อยเจ็บป่วยและมีชีวิตยืนยาวมากกว่า
ผูท้ี่ไม่มีความสุข และพบถึงความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างความสุขกบัสุขภาพ 

6. สุขภาพจิตดี บุคคลจะมีความสุขจะเช่ือว่าตนเองสามารถก าหนดชีวิตของตนได้ 
ส่วนบุคคลที่ไม่มีความสุขจะเช่ือว่าตนเองถูกบงัคบัให้กระท าตาม และบุคคลที่มี
ความสุขจะสามารถฟ้ืนฟูสภาพจิตใจไดเ้ร็ว ใส่ใจความรู้สึกผูอ่ื้นเปิดเผย 

7. ต าแหน่งทางสังคม เป็นความสุขที่เกิดจาก การมีส่วนช่วยสนบัสนุนผูอ่ื้น บุคคลที่มี
ความสุขในการท างานจะมีต าแหน่งสูงเป็นใหญ่ เช่น ผู ้เช่ียวชาญ และผู ้จัดการ 
เน่ืองจากบุคคลพวกน้ีมีความสามารถในการควบคุมชิ้นงานที่ท าได้มากกว่าการถูก
ส่ังการจากหัวหนา้งานเพียงอย่างเดียว 

8. เหตุการณ์ที่เกิดข้ึนในชีวิต คือ ความสุขที่เกิดจากเหตุการณ์ในชีวิตที่น ายินดี เช่น 
การแต่งงาน การไดเ้ล่ือนต าแหน่งงาน และไม่มีเหตุการณ์เลวร้ายเขา้มาในชีวิต เช่น 
อุบตัิเหตุ การให้ออกจากงาน บุคคลที่มีความสุขจะเช่ือว่าตนเองสามารถก าหนด
ชีวิต หรือเป้าหมายในชีวิตได ้แมเ้กิดความลม้เหลวข้ึนมาก็ตาม โดยเช่ือว่าตนเอง
สามารถพิจารณาตดัสินใจและควบคุมเหตุการณ์ต่าง ๆ ได้ 

ผลจากการมุ่งมั่นพัฒนาให้เกิดความสุขในองค์กรอย่างต่อเน่ือง ตามเป้าหมายของ
องคก์รสุขภาวะจะสะทอ้นผลลพัธ์ที่เกิดข้ึน 4 ดา้น คือ คือความผูกพนัของพนกังาน อตัราการลาออก
ของพนกังาน ผลิตภาพของแรงงานขององคก์ร และผลิตภาพรวมขององคก์ร (Kaeodumkoeng et al., 
2012) 
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2.5  แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรธุรกิจยั่งยืน 
จากการคน้ควา้พบว่ามีการให้ค านิยามและความหมายเก่ียวกับองค์กรธุรกิจยัง่ยืน ไว้

ดงัน้ี 
ความยัง่ยืนนั้น หมายถึง การยืนหยดัอย่างต่อเน่ืองไปในระยาว การจะเจริญเติบโตได้

อย่างย ัง่ยืนองค์กรจะต้องมีวิสัยทศัน์ที่มองการณ์ไกล วางแผนการท างานที่ไม่ได้มุ่งหวงัผลแค่ใน
ระยะส้ัน แต่เป็นการวางรากฐานเพื่อให้องค์กรเติบโตได้ในระยะยาว ซ่ึงการเติบโตในระยะยาวที่ดี
นั้นย่อมต้องมีรากฐานที่แข็งแกร่ง มีการวางแผนการบริหารจดัการที่ดี และต้องได้รับความร่วมมือ
จากคนในองค์กรในการขบัเคล่ือนองค์กรไปในทิศทางที่วางไว ้รวมไปถึงการไดร้ับการสนับสนุน
จากสังคมท าให้องค์กรนั้นสามารถเจริญเติบโตและก้าวไปขา้งหน้าอย่างย ัง่ยืนและระยะยาวอีกดว้ย 
(ธาดา ราชกิจ, 2562) 

องค์กรธุรกิจยัง่ยืน หมายถึง ความสามารถขององค์กรธุรกิจที่จะตอบสนองต่อความ
ตอ้งการต่าง ๆ ของผูม้ีส่วยไดเ้สียทั้งหมดขององค์กร ไม่ว่าจะทางตรงหรือทางออ้ม ผูม้ีส่วนไดส่้วน
เสียน้ีรวมถึงผูถื้อหุ้น พนักงาน ลูกคา้ ชุมชน และสังคม โดยที่การตอบสนองดงักล่าวนั้นจะตอ้งไม่
ท าให้ความสามารถในการตอบสนองขององคก์รต่อความตอ้งการของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียในอนาคต
ลดลงดว้ย (Dyllick & Hockerts, 2002) 

การพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน หมายถึง การที่ธุรกิจตระหนักถึงความส าคัญของการ
ด าเนินงานอย่างมีความรับผิดชอบต่อส่งคมและส่ิงแวดลอ้ม ควบคู่ไปกบัการสร้างผลตอบแทนหรือ
ผลประกอบการที่ดีในทางเศรษฐกิจ เพื่อน าไปสู่เป้าหมายที่ส าคัญ คือ การพัฒนาอย่างย ั่งยืน 
(Sustainable Development) โดยการประกอบกิจการด้วยความเป็นธรรม การเคารพสิทธิมนุษยชน 
การปฏิบตัิต่อแรงงานอย่างเป็นธรรมความรับผิดชอบต่อผูบ้ริโภค การร่วมพฒันาชุมชนและสังคม
และการจดัการส่ิงแวดลอ้มอีกดว้ย (พรพิบูลย,์ 2557) 

แนวคิดเก่ียวกับการสร้างความยัง่ยืนให้องค์กร หรือ Corporate Sustainability นั้นเป็น
แนวคิดที่มองว่าการเจริญเติบโตและผลก าไรขององค์กรเป็นส่ิงส าคัญ แต่ในขณะเดียวกันธุรกิจ
จะต้องมีความรับผิดชอบต่อสังคมที่ เ ก่ียวของกับการพัฒนาอย่างย ั่งยืนด้วย (Sustainable 
Development) เช่น การรักษาส่ิงแวดล้อมมีความเสมอภาคและมีความเป็นธรรมทางสังคม การ
พฒันาเศรษฐกิจที่ส่งเสริมการกระจายรายได ้เป็นตน้ (เจริญวงศศ์กัดิ์ , 2550)  

จากงานวิจัยพบว่ าความยั่ง ยืนขององค์กร  (Organizational Sustainability)  จะ
หมายความถึงการเป็นผูน้ า (Leadership) และการจดัการเพื่อสุขภาวะและการสร้างคุณค่าให้ผูม้ีส่วน
ได้ส่วนเสียในระยะยาว (S. Suriyankietkaew & Kungwanpongpun, 2021) โดยเฉพาะในงานวิจัย
ทางดา้นสภาวะแวดลอ้มทางสุขภาพ (Healthcare Environment) (McSherry & Pearce, 2016) ไดเ้นน้
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ย ้าบทบาทของผูน้ าในการปรับปรุงคุณภาพและผลลพัธ์ที่ส่งผลถึงความร่วมมือกันภายในทีม (Team 
Collaboration) การมีนวัตกรรม (Innovation) และสภาพแวดล้อมในการท างาน ซ่ึงจะน าไปสู่
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กร  (Organizational Performance) (Wiersema & Bantel, 1992; 
Zumitzavan & Michie, 2015)  นอกจากน้ีนักวิชาการหลายคน (Avery & Bergsteiner, 2010 ; 
Kantabutra, 2014; S. Suriyankietkaew, Gayle, 2016) ได้ศึกษาเก่ียวกับดัชนีช้ีวดัประสิทธิภาพการ
ท างานเพื่อความยั่งยืนขององค์กรซ่ึงมีการเสนอแนวความคิดที่หลากหลาย ซ่ึง Avery and 
Bergsteiner (2010) ไดเ้สนอแนวคิดในการวดัผลลพัธ์ประสิทธิภาพการท างาน 4 ดา้น ไดแ้ก่ แบรนด์ 
(Brand) และช่ือเสียง (Reputation) ความพึงพอใจของลูกคา้ (Customer Satisfaction) ประสิทธิภาพ
ด้านการเงิน (Financial Performance) และคุณค่าของผูถื้อหุ้นในระยะยาว (Long-Term Shareholder 
Value) หลงัจากนั้น Kantabutra (2014) ไดเ้สนอแนวความคิดในการวดัผลลพัธ์ดา้นความส าเร็จที่ท า
ให้องค์กรยั่งยืน (Sustainability Performance Outcome: SPO) ไว้ 3 ด้านโดยใช้แนวคิดปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงเป็นแนวความคิดในการสร้างตัวช้ีวัดความส าเร็จขององค์กร นอกจากน้ี S. 
Suriyankietkaew, Gayle (2016) ได้ปรับปรุงการวัดผลลัพธ์ความส าเร็จที่ท าให้องค์กรยั่งยืน 
(Sustainability Performance Outcome: SPO) โดยตัวช้ีวัดที่ปรับปรุงแล้วประกอบด้วยแบรนด์ 
(Brand) และช่ือเสียง (Reputation) ความพึงพอใจของลูกคา้ (Customer Satisfaction) ประสิทธิภาพ
ด้านการเงิน (Financial Performance) และความพึงพอใจของผูล้งทุน (Investor Satisfaction) ซ่ึงถูก
น ามาเป็นตัวช้ีวัดแทนคุณค่าของผู ้ถือหุ้นในระยะยาว (Long-Term Shareholder Value) เพื่อให้
เหมาะสมกับการวดัผลส าหรับธุรกิจกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) และขอ้จ ากดั
ต่าง ๆ ซ่ึงการศึกษาวิจยัในครั้ งน้ีจึงใชต้วัช้ีวดัของ S. Suriyankietkaew, Gayle (2016) ส าหรับการวดั
ผลลัพ ธ์ความส า เ ร็จที่ท าให้ องค์กรยั่ง ยืน  (Sustainability Performance Outcome:  SPO)  ซ่ึ ง
ประกอบดว้ยตวัช้ีวดัทั้ง 4 ดา้นขา้งตน้ 
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2.6  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ตาราง 2.1 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

ล าดบัที่ ช่ือผูศ้ึกษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอย่าง รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 
1. สิรินทร แซ่

ฉ่ัว  
(2553) 

 

ความสุขในการท างานของ
บุคลากรเชิงสร้างสรรค:์ 
กรณีศึกษา อุตสาหกรรมเชิง
สร้างสรรคก์ลุ่มส่ือและ กลุ่ม
งานสร้างสรรคเ์พื่อการใชง้าน 

บุคลากรจาก
อุตสาหกรรมเชิง
สร้างสรรค ์จ านวน 164 
คน 

งานวิจยัเชิงปริมาณ คุณลกัษณะของงาน ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล ผลลพัธ์ที่คาดหวงั และสภาพแวดลอ้มมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสุขในการ
ท างาน การไดร้ับค าชมเชยและการยอมรับ มี
ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน เป็นส่ิงที่ส าคญั
มากต่อความสุขในการท างาน ในขณะที่การ
จ่ายค่าตอบแทน ปริมาณยงัมีในระดบัที่
ค่อนขา้งมาก ยงัมีระดบัที่ค่อนขา้งน้อยเมื่อ
เทียบกบัปัจจยัอื่น 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัทีเ่ก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ล าดบัที่ ช่ือผูศ้ึกษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอย่าง รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 
2. อรอุมา รัต

นบุรี (2557) 
แนวทางการพฒันาความสุขใน
การท างานของพนักงาน 
กรณีศึกษา : ฝ่ายวิเทศพาณิชย ์
ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั 
(มหาชน) = The guidance of 
happiness development 
through employee in 
workplace 

พนกังานฝ่ายวิเทศพาณิชย์
ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั 
(มหาชน) จ านวน 231 คน 

งานวิจยัเชิงคุณภาพ
โดยใชก้ารสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-Depth 
Interview) และการ
สัมภาษณ์กลุ่ม (Focus 
Group) 

แนวทางการพฒันาความสุขในการท างาน
ของพนกังาน สามารถแบ่งออกเป็น 4 ปัจจยั
ดงัน้ีคือ สภาพแวดลอ้มในงาน คุณลกัษณะ
ของงาน ผลลพัธ์คาดหวงั และความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล ซ่ึงองค์กรควรให้ความส าคญั
กบัการสร้างความสุขในการท างานของ
พนกังาน เพื่อเป็นการสร้างและเพิ่มความสุข
ให้แก่พนกังาน เพื่อให้พนกังานเกิดความสุข
และพร้อมที่จะทุ่มเทและตั้งใจท างานได้
อย่างมปีระสิทธิภาพ ท าให้องคก์รบรรลุ
เป้าหมายและประสบความส าเร็จในที่สุด 

3. จินดาวรรณ 
รามทอง 
(2558) 
 

ความสุขในการท างานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
วิทยาเขตหาดใหญ่: การ
วิเคราะห์ปัจจยัสาเหตตุามกลุ่ม
ประสบการณ์การท างาน 

บุคลากรสายสนบัสนุนใน
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์
วิทยาเขตหาดใหญ่ จ านวน 
313 คน 

งานวิจยัเชิงปริมาณ สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพล
โดยตรงต่อบรรยากาศในการท างาน และท า
ให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

  



25 

 
ตารางที่ 2.1 งานวิจยัทีเ่ก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ล าดบัที่ ช่ือผูศ้ึกษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอย่าง รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 
4. Suparak 

Suriyankiet-
keaw (2015) 
 

Leadership and Management 
Factors Predicting 
Performance Outcome and 
Organizational Sustainable in 
Thai SMEs: An Empirical 
Investigation 

เป็นการศึกษาแนวทางการ
บริหารองคก์รที่ย ัง่ยืน 
Avery’s 23 นั้นส่งเสริมการ
เกิดผลประกอบการที่ดีและ
ท าให้องคก์รธ ารงอยู่ได้
อย่างย ัง่ยืน โดยเก็บขอ้มูล 
1,508 คน จากบริษทั SME 
350 บริษทัในประเทศไทย 

งานวิจยัเชิงปริมาณ ผลการศึกษาพบว่ามี 5 ปัจจยัในการจดัการที่
มีผลท าให้องคก์รยัง่ยืน ประกอบไปดว้ยการ
ให้คุณค่ากบัพนกังาน การมีมุมมองในการ
บริหารธุรกิจแบบมองการณ์ไกล การกระจาย
อ านาจในการตดัสินใจ การมีคุณภาพสินคา้ 
และการบริการที่ดี และสุดทา้ยคือการมี
นวตักรรมหรือเทคโนโลยีซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีมี
อิทธิพลต่อการมีสถานภาพทางการเงินที่ดี
และองค์กรเกิดความยัง่ยืน 

5. กมลวรรณ 
โพธ์ิวิทยาการ 
(2557) 

ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความสุขใน
การท างานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปไม้
ยางพาราในอ าเภอเมืองยะลา 

พนกังานโรงงาน
อุตสาหกรรมแปรรูปไม้
ยางพาราจงัหวดัยะลา
จ านวน 108 คน 

งานวิจยัเชิงบรรยาย
(Descriptive Research 
Design) 

ความสุขในการท างานเกิดข้ึนจากการรับรู้ถึง
ความมัน่คงในการท างานและความรู้สึก
ปลอดภยัในชีวิตและทรพัยสิ์น รวมถึง
ความรู้สึกภาคภูมิใจกบังานที่ท าก็เป็นอีก
หน่ึงองคป์ระกอบที่ท าให้เกิดความสุข 

  



26 

 
ตารางที่ 2.1 งานวิจยัทีเ่ก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ล าดบัที่ ช่ือผูศ้ึกษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอย่าง รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 
6. กญัยาภกัษณ์ 

พะระนะพนัธ์ 
(2556)  

การเป็นองค์กรแห่งความสุขกบั
การจดัการความรู้และการมี
ส่วนร่วมที่มีอิทธิพล ต่อการ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ
บณัฑิตวิทยาลยั 
มหาวิทยาลยัมหิดล 

บุคลากรสังกดับณัฑิต
วิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล 
จ านวน 120 คน 

งานวิจยัเชิงปริมาณ หากการท างานในที่ท างานก่อให้เกิด
ความสุข (Happy Workplace) ย่อมส่งให้
พนกังานเกิดประสิทธิภาพในการท างานและ
เมื่อบุคลากรมีความพร้อมทั้งกายและใจ จะ
ท าให้เกิดความร่วมมือกบักิจกรรมหรือ
นโยบายต่าง ๆ ขององค์กรเป็นอย่างดี 

7. บุรินทร์  
เทพสาร และ
อภิภา ปรัชญ
พฤทธ์ิ (2560)  

ยุทธศาสตร์การบริหารการ
เปล่ียนแปลงสถาบนัอุดมศึกษา
เอกชนสู่การเป็นองคก์รแห่ง
ความสุข 

 

บุคลากรสถาบนัสถาบนั
ศึกษาเอกชน จ านวน 405 
คน 

งานวิจยัเชิงปริมาณ องคก์รแห่งความสุขคือการสร้างบรรยากาศที่
ดีเอ้ืออ านวยให้บุคลากรมีความสุขทั้งดา้น
สุขภาพร่างกายและจิตใจควบคู่ไปกบั
คุณภาพชีวิตที่ดีหากผูบ้ริหารรับฟังค า
เรียกร้องของพนักงานและน าไปปรับใช้
ต่อไปนั้นให้ตอบสนองต่อความสุขของ
พนกังาน ก็จะท าให้พนกังานมีความสุขและ
ไม่อยากจะเปล่ียนงาน 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัทีเ่ก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ล าดบัที่ ช่ือผูศ้ึกษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอย่าง รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 
8. พิกุล พุ่มชา้ง 

(2559)  
การวิเคราะห์องคป์ระกอบการ
เป็นองคก์รแห่งความสุขของ
สถานศึกษา 

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษา
เอกชนจ านวน 405 คน 

งานวิจยัเชิงปริมาณ ความสุขดา้นจิตใจมาจากการท างานร่วมกัน
ท าเป็นทีมมีการส่ือสารในการปฏิบตัิงาน
ระหว่างกนัเป็นอย่างดีส่งผลให้เกิด
ความสัมพนัธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรกบัองคก์ร
รวมทั้งช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
ให้กบัพนกังานได้ 

9. Ratanachina, 
et al. (2016)  

สมดุลงานและชีวิตของ
พนกังานกลุ่มมิลเลนเนียลและ
ปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง 

พนกังานวนัท างานกลุ่มมิล-
เลนเนียล (เกิดปี 2524 ถึง 
2543) จ านวน 1,951 คน 

งานวิจยัเชิงปริมาณ พนกังานมีความพึงพอใจกบังานซ่ึงมีผลมา
จากการรักษาสมดุลระหว่างการท างานและ
ชีวิตประจ าวนั รวมถึงสามารถที่จะควบคุม
ชัว่โมงในการท างานของตนไดจ้ะเกิดความ
พึงพอใจมากข้ึน 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัทีเ่ก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ล าดบัที่ ช่ือผูศ้ึกษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอย่าง รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 
10. กญัจน์ณภสัร์ 

อศัเศรษฐากร 
(2561)  

ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืนที่มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานและผลส าเร็จของ
องคก์รที่รับรู้ไดต้ามแนวคิด 
Honeybee Leadership 
กรณีศึกษาประเภทธุรกิจที่
ปรึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร 

พนกังานขององคก์รใน
ธุรกิจที่ปรึกษา ทางดา้นการ
ตรวจสอบบญัชีที่ปรึกษา
ทางธุรกิจ กฎหมายและภาษี
การเงิน จ านวน 4 แห่ง ใน
เขต กรุงเทพมหานคร
จ านวน 323 คน 

งานวิจยัเชิงคุณภาพ ความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจที่
ปรึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership พบว่ามี 7 ปัจจยัมี
ความสัมพนัธ์กบัผลส าเร็จขององคก์ร คือ 
ดา้นพฒันาบุคลากรขององคก์ร ดา้นการ
ร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีม
ผูบ้ริหาร ดา้นหลกัจริยธรรมและธรรมาภิ-
บาลในองค์กร ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร
อย่างนุ่มนวล ดา้นการตดัสินใจภายใน
องคก์ร ดา้นวฒันธรรมองค์กร และดา้นความ
ผูกพนัของพนกังาน 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัทีเ่ก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ล าดบัที่ ช่ือผูศ้ึกษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอย่าง รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 
11. ณัฐณิชา ลีติ

รัตน์นยัน์ 
(2561) 
 

ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืนที่มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานและความส าเร็จ
ขององคก์รที่รับรู้ไดต้าม
แนวคิด Honeybee Leadership 
กรณีศึกษาธุรกิจคา้ปลีกขนาด
ใหญ่แห่งหน่ึง 

พนกังานสอบบญัชี จ านวน 
337 คน 
 

งานวิจยัเชิงคุณภาพ ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership กบั
ความส าเร็จขององคก์รที่พนกังานธุรกิจคา้
ปลีกขนาดใหญ่รับรู้ได ้พบว่ามีปัจจยั 6 
ประการ คือ 1.ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ เป็น
ปัจจยัที่มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รที่รับรู้
ไดม้ากที่สุด 2.ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน 3.
ปัจจยัดา้นการมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิ
บาลในองค์กร 4.ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร 
5.ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษา
องคก์ร 6.ปัจจยัดา้นการวางแผนการ
ด าเนินงานขององคก์รในระยะยาว 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัทีเ่ก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ล าดบัที่ ช่ือผูศ้ึกษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอย่าง รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 
12. อมรเศรษฐ์ 

ปัญญาเวช
มนตรี (2561)  

ปัจจยัที่ท าให้องคก์รอยู่อย่าง
ย ัง่ยืนในธุรกิจให้บริการดา้น
สุขภาพแบบองคร์วมตาม
แนวคิด Honeybee Leadership 

พนกังานที่ท างานอยู่ใน
ธุรกิจให้บริการดา้นสุขภาพ 
(Healthcare Company) 
จ านวน 200 คน 

งานวิจยัเชิงปริมาณ ปัจจยัที่ท าให้องคก์รอยู่อย่างย ัง่ยืนตามความ
คิดเห็นของพนกังานองคก์รธุรกิจสุขภาพ
แบบครบวงจรมีจ านวน 3 ปัจจยั คือ การให้
คุณค่าของพนักงาน การมีหลกัจริยธรรมและ
ธรรมาภิบาลในองคก์ร และการสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร โดยปัจจยัการสร้าง
เครือข่ายในองคก์รเป็นปัจจยัที่ท าให้
พนกังานพึงพอใจมากที่สุด เน่ืองจากสภาพ
องคก์รที่ท างานร่วมกนัเป็นทีมอย่างดี 
ก่อให้เกิดการสร้างเครือข่ายการท างาน
ร่วมกนัมีเป้าหมายเดียวกนั 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัทีเ่ก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ล าดบัที่ ช่ือผูศ้ึกษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอย่าง รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 
13. กญัญาณัฐ 

แสนทวีสุข 
(2561) 
 

ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืนที่มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานและผลส าเร็จของ
องคก์รที่รับรู้ไดต้ามแนวคิด 
Honeybee Leadership 
กรณีศึกษาประเภทธุรกิจที่
ปรึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร 

พนกังานสอบบญัชี จ านวน 
337 คน 
 

งานวิจยัเชิงปริมาณ ความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจที่
ปรึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership พบว่ามี 7 ปัจจยัมี
ความสัมพนัธ์กบัผลส าเร็จขององคก์ร คือ 
ดา้นพฒันาบุคลากรขององคก์ร ดา้นการ
ร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีม
ผูบ้ริหารดา้นหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาล
ในองคก์ร ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอย่าง
นุ่มนวล ดา้นการตดัสินใจภายในองคก์ร ดา้น
วฒันธรรมองค์กร และดา้นความผูกพนัของ
พนกังาน 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัทีเ่ก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ล าดบัที่ ช่ือผูศ้ึกษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอย่าง รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 
14. กานตว์ศี  

บุญหยง
(2561) 

ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืนที่มีผลต่อความส าเร็จของ
องคก์รสถานภาพทางการเงิน
ขององคก์ร และความพึงพอใจ
ในการท างานที่พนักงานรับรู้ได้
ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership บริษทัอุตสาหกรรม
ดา้นอาหารและเคร่ืองดื่มแห่ง
หน่ึง 

พนกังานของบริษทั
อุตสาหกรรมดา้นอาหาร 
และเคร่ืองดื่มแห่งหน่ึง
จ านวน 323 คน 

งานวิจยัเชิงปริมาณ จากผลการศึกษาพบว่า ความส าเร็จของ
องคก์ร สถานภาพทางการเงินขององคก์ร 
และความพึงพอใจในการท างานที่พนกังาน
รับรู้ แสดงใหเ้ห็นว่ามี 4 ปัจจยัที่มี
ความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญั ความส าเร็จ
ขององคก์รที่พนกังานรับรู้ไดคื้อ การให้
คุณค่ากบัพนกังาน พฤติกรรมทางจริยธรรม 
การมีส่วนร่วมของพนกังาน และคุณภาพ
ของงาน และมี 3 ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กนั
อย่างมีนยัส าคญักบัสถานภาพทางการเงิน
ขององคก์รที่พนกังานรับรู้ได ้คือ การใช้
คุณค่ากบัพนกังานการมีส่วนร่วมของ
พนกังาน และผลประโยชน์ในระยะยาว และ
มี 4 ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญั
กบัความพึงพอใจในการท างานที่พนกังาน
รับรู้ได ้คือ การวางแผนสืบทอดภายใน
องคก์ร การมีส่วนร่วมของพนกังาน และ
คุณภาพของงาน 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัทีเ่ก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบัที่ ช่ือผูศ้ึกษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอย่าง รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

15. Suparak 
Suriyankietkaew 
and Gayle Avery 
(2014) 
 

Leadership practices in 
fluencing stakeholder 
satisfaction in Thai SMES 

พนกังานบริษทั SMEs 
จ านวน 1152 คน 

งานวิจยัเชิงปริมาณ หลกัปฏิบตัิขององคก์รที่ย ัง่ยืนของ Avery มี
ความสอดคลอ้งกบัความพึงพอใจของผูม้ี
ส่วนไดส่้วนเสียอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียของของธุรกิจอย่าง
มีนยัส าคญัและมีขอ้ปฏิบตัิที่ไม่มีธุรกิจ คือ 
สภาวะการเงินของตลาด และยิ่งองคก์รมี
การน าหลกัปฏิบตัิไปใชม้ากเท่าไหร่ความ
พึงพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียของธุรกิจ 
ก็จะยิ่งเพิ่มข้ึนตามพอใจของผูม้ีส่วนได้
ส่วนเสียของธุรกิจ (Stakeholder) โดยหลกั
ปฏิบตัิที่มีอิทธิพลมากในการท านายความ
พึงมีดงัน้ี การรักษาพนกังานในองคก์ร การ
มีวิสัยทศัน์ในการด าเนินธุรกิจที่ชดัเจน การ
ให้ความส าคญักบันวตักรรม และความ
ผูกพนัของพนกังานที่มีต่อองคก์ร รวมไป
ถึงคุณภาพของสินคา้และบริการ 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัทีเ่ก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบัที่ ช่ือผูศ้ึกษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอย่าง รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 

16. ถนอมศรี ฮุนศรี
นพรัตน์ (2561)  

ปัจจยัที่ท าให้องคก์รอยู่อย่าง
ย ัง่ยืนที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของ
องคก์รที่รับรู้ไดแ้ละความพึง
พอใจของพนกังานตามแนวคิด
Honeybee Leadership ใน
ธุรกิจผลิตและจดัจ าหน่ายยา
และเวชภณัฑ ์

พนกังานบริษทัแห่งหน่ึง 
จ านวน 136 คน 
 

งานวิจยัเชิงปริมาณ ปัจจยัที่ก่อให้เกิดผลประกอบการที่ดีและท า
ให้องคก์รธ ารงอยู่ไดอ้ย่างย ัง่ยืน 
ประกอบดว้ย การให้คุณค่ากบัพนกังาน 
การวางแผนการด าเนินการขององค์กรใน
ระยะยาว คุณภาพของสินคา้และบริการของ
องคก์รและการมีนวตักรรมในองค์กร ซ่ึงมี
ปัจจยัเหมือนกบังานวิจยัศึกษาความพึง
พอใจพนกังานในองค์กรธุรกิจSME ของ
ประเทศไทย  

17. อจัจิมา สกุลมงคล
ลาภ (2561)  

ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานสังกดั
ธุรกิจขนาคใหญ่ธนาการ
กรุงไทยส านกังานใหญ่ 

พนกังานทั้งหมดที่
ปฏิบตัิงานสังกดัธุรกิจ
ขนาดใหญ่ 
ธนาคารกรุงไทย ส านกังาน
ใหญ่ จ านวน 284 คน 

งานวิจยัเชิงปริมาณ ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร คือ 
ปัจจยัรายไดด้า้นความมีอิสระในการท างาน 
ดา้นความมีเอกลกัษณ์ปัจจยัดา้นระยะเวลา
ในการปฏิบตัิงานที่มากข้ึน ปัจจยัของงาน 
ดา้นความส าคญัของงาน และดา้นการมี
ส่วนร่วมในการให้บริการ 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัทีเ่ก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ล าดบัที่ ช่ือผูศ้ึกษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอย่าง รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 
18. ภรพรรณ จิระ

ถาวรฤกษ ์(2560)  
ปัจจยัที่ท าให้องคก์รอยู่อย่าง
ย ัง่ยืนในธุรกิจการให้บริการ
ขยายตลาดตามแนวคิด
Honeybee Leadership 

พนกังานในกลุ่มธุรกิจการ
ให้บริการขยายตลาด 
จ านวน 247 คน 

งานวิจยัเชิงปริมาณ ความพึงพอใจของพนกังานที่ท าให้องคก์รอยู่
อย่างย ัง่ยืนของพนกังานในธุรกิจให้บริการ
คา้นการขยายตลาด มี 3 ปัจจยั คือ ปัจจยัการ
ให้คุณค่าของพนกังานปัจจยัที่พนกังานมีส่วน
ร่วมกบัองคก์รธุรกิจ และปัจจยัการสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร ซ่ึงปัจจยัที่พอใจมากที่สุด 
คือ ปัจจยัการให้คุณค่าของพนกังานพนกังาน
ในธุรกิจให้บริการคา้นการขยายตลาดพึง 

19. S. 
Suriyankietkaew 
(2015) 

Leadership and 
Management Factors 
Prediction Performance 
Outcome and 
Organizational sustainable 
in Thai SMEs: An 
Empirical Investigation 

พนกังานจากบริษทั SMEs 
350 บริษทั จ านวน 1,508 
คน 

งานวิจยัเชิงปริมาณ จากการศึกษาพบว่ามี 5 ปัจจยัที่ส่งผลลพัธ์ต่อ
ความยัง่ยืน ประกอบไปดว้ย การให้คุณค่า
พนกังาน การมีมุมมองในการบริการธุรกิจ
แบบมองการณ์ไกล การกระจายอ านาจการ
ตดัสินใจ การมีคุณภาพสินคา้ และคุณภาพที่ดี 
และสุดทา้ยมีนวตักรรมที่ทนัสมยั 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัทีเ่ก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ล าดบัที่ ช่ือผูศ้ึกษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอย่าง รูปแบบงานวิจยั ผลการศึกษา 
20. S. 

Suriyankietkaew 
and Avery (2014) 

Employee satisfaction and 
sustainable leadership 
practices in Thai SMEs 

พนกังานจากบริษทั SMEs 
ในประเทศไทย จ านวน 
1,152 คน 

งานวิจยัเชิงปริมาณ มีความสอดคลอ้งกนัระหว่างหลกัปฏิบตัิของ
องคก์รและ Avery ถึงความพึงพอใจของ
พนกังาน คือ สภาวะการเงินของตลาด การ
บริหารจดัการตนเอง และการรับผิดชอบต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม โดยขอ้ปฏิบตัิที่เป็นตวัท านาย
ความพึงพอใจของพนกังานมากที่สุดคือ 
ความผูกพนัของพนกังานที่มีต่อองค์กร 

21. กญัจน์ฌภสัร์ อศัว
เศรษฐากร (2562) 

การศึกษาปัจจยัการพฒันา
องคก์รอย่างย ัง่ยืนที่ส่งผลต่อ
ผลส าเร็จขององคก์รที่รับรู้
ได ้และความพึงพอใจของ
พนกังานในธุรกิจให้บริการ
โครงข่ายโทรตมนาคมตาม
แนวคิด Honeybee 
Leadership 

พนกังานที่อยู่ในธุรกิจ
ให้บริการโครงข่าย
โทรคมนาคม บริษทั 
ยูไนเต็ด อินฟอร์เมชัน่ 
ไฮเวยจ์ ากดั จ านวน 233 
คน 

งานวิจยัเชิงปริมาณ ปัจจยัที่ส่งผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกบั
ผลส าเร็จขององคก์รมี 3 ปัจจยั คือการ
เปล่ียนแปลงอย่างนุ่มนวล ความไวว้างใจ
พนกังาน และการให้พนกังานมีส่วนร่วมกบั
องคก์รธุรกิจ ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองเล็ก หรือเร่ือง
ใหญ่จะท าให้พนกังานพร้อมที่จะ
เปล่ียนแปลงตามนโยบายองค์กร ส่งผลให้
องคก์รเติบโตอย่างย ัง่ยืน 
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โดยงานวิจัยน้ีเป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบวดัผลครั้ ง
เดียว (Cross-sectional study) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล
ผ่านการแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างจะเป็นผูต้อบแบบสอบถามดว้ยตวัเอง 
และใชก้ารทดสอบสมมุติฐานดว้ยแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) 
แบบจ าลองเชิงโครงสร้างน้ีสามารถวิเคราะห์ได ้2 วิธี คือ การวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้าง 
โดยการใช้ตวัแปรร่วมเป็นฐาน (Covariant-based SEM หรือ CB-SEM) และการวิเคราะห์สมการ
โมเดลเชิงโครงสร้างแบบก าลงัสองน้องสุดบางส่วน (Partial Least Square SEM หรือ PLS-SEM) 
โดยทั้ง 2 วิธีมีความแตกต่างกนัพอสังเขป ดงัน้ี 

การวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างโดยการใช้ตวัแปรร่วมเป็นฐาน (Covariant-
based SEM หรือ CB-SEM) หรือเรียกอีกอย่างว่าการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างที่ใชป้ระมาณ
ค่าด้วยความเป็นไปได้สูงสุด (Maximum-likelihood หรือ ML) มุ่งเน้นที่การประมาณค่าของชุด
พารามิเตอร์ในโมเดลที่เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมตามทฤษฎีที่อยู่ในรูปของสมการโครงสร้าง
ใกลเ้คียงกนักับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมเชิงประจักษท์ี่ได้จากการประมาณค่าตวัอย่างมากที่สุด 
กล่าวคือ CB-SEM จะให้ค่าสถิติความสอดคลอ้งที่อธิบายว่าขอ้มูลเชิงประจักษม์ีความสอดคลอ้งกับ
โมเดลเชิงทฤษฎีอย่างไร หรือท าให้ความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนร่วมของข้อมูลจาก
ตัวอย่างกับโมเดลทฤษฎีมีความแตกต่างกันน้อยที่สุด อาจกล่าวได้ว่าวิธี CB-SEM เป็นวิธีที่มุ่ง
ทดสอบทฤษฎี ยืนยนัหรือปฏิเสธทฤษฎีผ่านการทดสอบสมมุติฐาน แต่เน่ืองด้วยวิธีน้ีใช้การ
ประมาณค่าด้วยความเป็นไปได้สูงสุด ซ่ึงมีขอ้ตกลงเบื้องต้นที่จะต้องตรวจสอบ เช่น ตวัแปรบ่งช้ี
จะต้องมีการแจกแจงปกติ ขนาดตวัอย่างที่เพียงพอ เป็นต้น ตวัอย่างโปรแกรมที่ใช้วิเคราะห์ เช่น 
LISREL AMOS Mplus หรือ SPSS เป็นตน้ (Joseph F Hair, Ringle, & Sarstedt, 2013; Wong, 2013) 

การวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างแบบก าลังสองน้อยสุดบางส่วน (Partial Least 
Square SEM หรือ PLS-SEM) เป็นวิธีที่ใช้ความแปรปรวนร่วมเป็นพื้นฐาน มีจุดมุ่งหมายเพื่อ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ในโมเดลอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรแฝงภายในโมเดลให้ได้มาก
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ที่สุด อาจกล่าวว่าวิธี PLS-SEM มุ่งพยากรณ์ โดยการประมาณค่าด้วยวิธีการถดถอยแบบก าลงัสอง
น้อยที่สุด (Ordinary Least Square หรือ OLS) ตัวแปรสังเกตไม่จ าเป็นต้องมีการแจกแจงปกติ  
(Joseph F Hair et al., 2013; Wong, 2013) PLS-SEM จะตอ้งมีการประเมินผลลพัธ์สุดทา้ยเช่นเดียวกบั
วิธีวิเคราะห์ตวัแปรพหุนามอื่น ๆ แต่ไม่ตอ้งประเมินความสอดคลอ้งของโมเดล (Chin, 1998)  

จากการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างวิธี PLS-SEM และ CB-SEM พบว่าผลทางสถิติ
อาจจะมีค่าที่แตกต่างกันบ้างแต่ไม่มากนัก แต่ผลการวิเคราะห์จากทั้งสองวิธีในผลลพัธ์ไม่แตกต่าง
กัน (Joseph F Hair et al., 2013; Wong, 2013) นอกจากน้ีวิธี PLS-SEM ยงัมีความแข็งแกร่งของการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ Henseler, Ringle, and Sinkovics (2009) ศึกษาสถานการณ์จ าลองเพื่อ
เปรียบเทียบความสามารถของทั้งสองวิธีโดยการใช้ขอ้มูลที่มีการแจกแจงไม่ปกติ คือ มีความเบสู้ง
และมีตวัแปรแฝงแบบรวมอยู่ในโมเดล พบว่า ในสถานการณ์ที่มีการแจกแจงขอ้มูลแบบปกติ CB-
SEM ให้การประมาณค่าที่ถูกตอ้งหรือแกร่งกว่าหรือเท่ากบัการประมาณค่าของ PLS-SEM ทั้งโมเดล
การวดัแบบรวมตวัและแบบสะทอ้น แต่ถา้หากขอ้มูลละเมิดขอ้ตกลงเบื้องต้นของ CB-SEM จ านวน
ผูใ้ห้ขอ้มูลนอ้ยและมีการแจกแจงที่ไม่ปกติ การวิเคราะห์ดว้ยวิธี PLS-SEM จะให้การประมาณค่าที่มี
ความแข็งแกร่งต่อการเบนไปจากการแจกแจงแบบปกติ 

ในการศึกษาในครั้ งน้ีผูว้ิจัยเลือกใช้การวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างด้วยวิธี 
PLS-SEM เน่ืองจากจุดมุ่งหมายที่แท้จริงของการศึกษา คือ มุ่งเน้นการพยากรณ์ไม่ใช่เพื่อทดสอบ
ทฤษฎีหรือเปรียบเทียบทฤษฎี นอกจากน้ียงัพบว่านักวิจัยหลายท่านไดน้ าวิธี PLS-SEM น้ีมาใช้ใน
การวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างและแพร่หลายมากข้ึน โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานวิจัยด้าน
การตลาด (Marketing) การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) และระบบสารสนเทศ 
(Information System) 

เพื่อให้การวิจยัตรงตามวตัถุประสงคผ์ูว้ิจัยจึงได้ก าหนดระเบียบวิธีวิจยั โดยมีขอบเขต
และขั้นตอนตามรายละเอียดที่จะเสนอดงัน้ี 

1) กรอบแนวคิดที่ใชศ้ึกษา 
2) สมมุติฐานงานวิจยั 
3) ขอ้มูลที่ใชใ้นงานวิจยั 
4) ประชากรและกลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นงานวิจยั 
5) ระยะเวลาที่ใชใ้นงานวิจยั 
6) การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
7) การวิเคราะห์ขอ้มูลและการประมวลผล  
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3.1  กรอบแนวคิดที่ใช้ศึกษา 
ในการศึกษาปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่มีผลต่อความยัง่ยืน มี

กรอบแนวคิดที่น ามาใช้ตามแนวคิด Gross National Happiness และ  Sustainability Performance 
Outcomes ของ ผศ.ดร. สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว (S. Suriyankietkaew, 2021) มาใช้ในการศึกษาดงั
ดงัรูปที่ 3-1 
 

ตวัแปรอิสระ      ตวัแปรตาม 
(Independent Variables)     (Dependent Variables) 

 
รูปที่ 3.1 กรอบแนวคิดที่ใชศ้ึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะที่ดีและความสุขขององคก์รที่มีผลต่อความยัง่ยืน 
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3.2  สมมุติฐานท่ีใช้ในงานวิจัย 
จากรูปที่ 3.1 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษาปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขของ

องค์กรที่มีผลต่อความยัง่ยืน ในกลุ่มวยัเร่ิมท างาน (First Jobber) ขา้งต้น สามารถอธิบายสมมุติฐาน
ออกมาไดด้งัน้ี 

 
1. สมมุติฐานที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านช่ือเสียงขององค์กร (Corporate Reputation) 
H1: ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 

(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation)  
H2: ปัจจัยด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 

Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation)  
H3:  ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health)  มี อิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 

Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation)  
H4:  ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม (Environment)  มี อิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 

(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation)  
H5: ปัจจยัดา้นความส าคญัของชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อความสุขของ

องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation)  
H6: ปัจจัยด้านการใช้เวลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 

Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation)  
H7: ปัจจัยด้านสุขภาพจิตที่ดี  (Psychological well-being) มีอิทธิพลต่อความสุขของ

องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation)  
H8: ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 

(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation)  
H9: ปัจจยัดา้นภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรม (Cultural resilience and promotion) มีอิทธิพล

ต่อความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององค์กร  (Corporate 
Reputation)   
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2. สมมุติฐานที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านภาพลักษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
H10: ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 

(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
H11: ปัจจัยด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 

Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
H12: ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 

Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
H13:  ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม (Environment)  มี อิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 

(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
H14: ปัจจัยด้านความส าคญัของชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อความสุข

ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
H15: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 

Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
H16: ปัจจัยด้านสุขภาพจิตที่ดี (Psychological well-being) มีอิทธิพลต่อความสุขของ

องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
H17: ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 

(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
H18: ปัจจยัดา้นภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรม (Cultural resilience and promotion) มีอิทธิพล

ต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
 

3. สมมุติฐานที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance) 

H19: ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

H20: ปัจจัยด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

H21: ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

H22:  ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม (Environment)  มี อิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 
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H23: ปัจจัยด้านความส าคญัของชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อความสุข

ขององค์กร (Workplace Happiness)  ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเ นินงานทางการเงิน (Financial 
Performance) 

H24: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

H25: ปัจจัยด้านสุขภาพจิตที่ดี (Psychological well-being) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

H26: ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

H27: ปัจจยัดา้นภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรม (Cultural resilience and promotion) มีอิทธิพล
ต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance) 

 
4. สมมุติฐานที่ เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านความพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์กร 

(Stakeholder Satisfaction) 
H28: ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 

(Workplace Happiness)  ซ่ึ ง ส่งผลต่อความพอใจของผู ้ที่ เ ก่ี ยวข้องกับองค์กร ( Stakeholders 
Satisfaction) 

H29: ปัจจัยด้านการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูท้ี่เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction) 

H30: ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูท้ี่เก่ียวขอ้งกบัองค์กร (Stakeholders Satisfaction) 

H31:  ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม (Environment)  มี อิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness)  ซ่ึ ง ส่งผลต่อความพอใจของผู ้ที่ เ ก่ี ยวข้องกับองค์กร ( Stakeholders 
Satisfaction) 

H32: ปัจจัยด้านความส าคญัของชุมชน (Community Vitality) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององค์กร  (Workplace Happiness)  ซ่ึ ง ส่งผลต่อความพอใจของผู ้ที่ เ ก่ี ยวข้องกับองค์กร 
(Stakeholders Satisfaction) 

H33: ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูท้ี่เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction) 
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H34: ปัจจัยด้านสุขภาพจิตที่ดี (Psychological well-being) มีอิทธิพลต่อความสุขของ

องค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูท้ี่เก่ียวข้องกับองค์กร (Stakeholders 
Satisfaction) 

H35: ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness)  ซ่ึ ง ส่งผลต่อความพอใจของผู ้ที่ เ ก่ี ยวข้องกับองค์กร ( Stakeholders 
Satisfaction) 

H36: ปัจจยัดา้นภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรม (Cultural resilience and promotion) มีอิทธิพล
ต่อความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูท้ี่เก่ียวขอ้งกบัองค์กร 
(Stakeholders Satisfaction) 
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3.3  ข้อมูลที่ใช้ในงานวิจัย 
การวิจัยครั้ งน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการศึกษาวิจัยมี

แหล่งขอ้มูลแยกเป็น 2 ประเภทดงัน้ี 
 
3.3.1  แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
จากการรวบรวมข้อมูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ ซ่ึงผู ้วิจัยได้ท าการเก็บตวัอย่างจากกลุ่ม

ตวัอย่างคือ กลุ่มวยัเร่ิมท างาน (First Jobber) จ านวน 140 คน โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลตั้งแต่เดือน
พฤษภาคม พ.ศ. 2565 ถึงเดือนเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2565 โดยการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูล ตามภาคผนวก ก และน าขอ้มูลที่ได้มาประมวลผลด้วยโปรแกรมทางสถิติ
ส าเร็จรูป SMART PLS 

 
3.3.2  แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
จากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากหนังสือวารสารทางวิชาการ บทความทางวิชาการ 

วารสารวิทยานิพนธ์ รายงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ต 
 
 

3.4  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย 
ในการศึกษาครั้ งน้ีประชากรที่ใชใ้นการศึกษา คือ กลุ่มวยัเร่ิมท างาน (First Jobber) ซ่ึง

งานวิจยัน้ีผูว้ิจยัใชก้ารทดสอบสมมุติฐาน และการวิเคราะห์ผลการวิจยัดว้ยแบบจ าลองเชิงโครงสร้าง 
(SEM) ซ่ึงจ านวนกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์ค านวณได้จากการก าหนดอตัราส่วนระหว่าง
หน่วยตัวอย่างตามจ านวนพารามิเตอร์ หรือตัวแปรตามสูตรของ Joseph F Hair, Ortinau, and 
Harrison (2010) ที่ไดก้ล่าวว่าจ านวนกลุ่มตวัอย่างที่เหมาะสมกบัการใชส้ถิติการวิเคราะห์พหุตวัแปร
ควรมีจ านวนอย่างน้อย 10-20 เท่าของดัชนีช้ีวดั โดยในงานวิจัยน้ีมีตวัแปรช้ีวดั 14 ขอ้ จ านวนกลุ่ม
ตวัอย่างขั้นต ่าจึงควรมี 140 ตวัอย่างและงานวิจัยน้ีจึงใช้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 140 ตวัอย่าง เพื่อใช้
ไม่ให้มีอุปสรรคในการค านวณค่าสถิติต่าง ๆ  

 
 

3.5  ระยะเวลาที่ใช้ในการวิจัย 
งานวิจัยครั้ งน้ีเป็นการจัดเ ก็บข้อมูลปฐมภูมิจากการเก็บตัวอย่าง โดยการแจก

แบบสอบถามออนไลน์ใชร้ะยะเวลาประมาณ 1 เดือน 
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3.6  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการศึกษาปัจจยัด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขขององคก์ร ที่

มีผลต่อความยัง่ยืน ในวยัเร่ิมท างาน (First Jobber) ผูว้ิจยัไดม้ีการเก็บขอ้มูล ดงัน้ี 
 
3.6.1  แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และเก็บขอ้มูลแบบปฐมภูมิ 

โดยรวบรวมขอ้มูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้ าการเก็บตวัอย่างจากกลุ่มตวัอย่างคือ กลุ่มวยัเร่ิม
ท างาน (First Jobber) จ านวน 140 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตาม
ภาคผนวก ก และน าขอ้มูลที่ไดม้าประมวลผลดว้ยโปรแกรมทางสถิติส าเร็จรูป SMART PLS 

 
3.6.2  แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
จากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากหนังสือวารสารทางวิชาการ บทความทางวิชาการ 

วารสารวิทยานิพนธ์ รายงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ต 
ผูว้ิจัยได้เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ผ่านออนไลน์ 

(Google Form) กับกลุ่มตวัอย่างวยัเร่ิมท างาน (First Jobber) รวมทั้งส้ิน 140 คน ส าหรับเคร่ืองมือ
แบบสอบถามที่ใชใ้นงานวิจยัในครั้ งน้ีแบ่งเป็น 5 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 ค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าถามผูต้อบแบบสอบถามเพื่อจ ากัดกลุ่มตวัอย่างตามประชากรศาสตร์ และเพื่อคดั

กรองกลุ่มตวัอย่างที่ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษา โดยจะประกอบไปดว้ยค าถามช้ีวดัดา้นอายุ และจ านวนปีใน
การท างาน 

ส่วนที่ 2 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ประกอบไปดว้ยค าถามดา้นประชากรศาสตร์ คือ เพศ ระดบัการศึกษา ระดบัขั้นในการ

ท างาน และรายไดต้่อเดือน 
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ส่วนที่  3 แบบสอบถามปัจจัยด้านสุขภาวะที่ ดี  (Well-being)  :  ตัวแปรอิสระ 

(Independent Variables) 
ใช้แบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ในการจ าแนกค าตอบของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม โดยมีการก าหนดเกณฑ์ และน ้ าหนักคะแนนตามแบบ 5-Point Likert Scale โดย
ลกัษณะขอ้ค าถามประกอบไปดว้ยขอ้คิดเห็นเชิงบวกและเชิงลบ ลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั ดงัน้ี  
ตารางที่ 3.1 เกณฑก์ารให้คะแนนแบบสอบถามส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสุขภาวะทีด่ี 

ระดบัคะแนน 
ความหมาย 

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

 
การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการค านวณความ

กวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วงและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) ดงัน้ี  

สูตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น =
ค่าสูงสุด− ค่าต ่าสุด 

จ านวนชั้นท่ีตอ้งการ 
 

 
     = 
     = 0.8 
การแปลผลขอ้มูลส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสุขภาวะที่ดีมีเกณฑก์ารแปล

ผลของขอ้มูล ดงัน้ี 
ตารางที่ 3.2 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนที่ 3 ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสุขภาวะที่ด ี

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ค าอธิบายส าหรับแปรผล 
1.00 – 1.80 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 
1.81 – 2.60 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
2.61 – 3.40 ระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
3.41 – 4.20 ระดบัเห็นดว้ยมาก 
4.21 – 5.00 ระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด 

5-1 
5
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โดยแบ่งปัจจยัออกเป็น 9 ปัจจยัดงัน้ี 

1. คุณภาพชีวิต (Living Standard) 
2. การศึกษา (Education) 
3. สุขภาพ (Health) 
4. ส่ิงแวดลอ้ม (Environment) 
5. ความส าคญัของชุมชน (Community Vitality) 
6. การใชเ้วลา (Time Use) 
7. สุขภาพจิตที่ดี (Psychological well-being) 
8. ธรรมาภิบาล (Good Governance) 
9. ภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรม (Cultural resilience and promotion) 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามปัจจัยด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) : ตวั

แปรคัน่กลาง (Mediator) 
ใช้แบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ในการจ าแนกค าตอบของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม โดยมีการก าหนดเกณฑ์ และน ้ าหนักคะแนนตามแบบ 5-Point Likert Scale โดย
ลกัษณะขอ้ค าถามประกอบไปดว้ยขอ้คิดเห็นเชิงบวกและเชิงลบ ลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั ดงัน้ี  
ตารางที่ 3.3 เกณฑก์ารให้คะแนนแบบสอบถามส่วนที่ 4 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความสุขขององค์กร 

ระดบัคะแนน 
ความหมาย 

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

การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการค านวณความ
กวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วงและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) ดงัน้ี  

สูตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น =
ค่าสูงสุด− ค่าต ่าสุด 

จ านวนชั้นที่ตอ้งการ 
 

 
= 

      = 0.8 

5-1 
5

 



48 

 
การแปลผลขอ้มูลส่วนที่ 4 ความคิดเห็นเก่ียวกับความสุขขององค์กรมีเกณฑก์ารแปล

ผลของขอ้มูล ดงัน้ี 
ตารางที่ 3.4 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนที่ 3 ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัความสุขขององคก์ร 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ค าอธิบายส าหรับแปรผล 
1.00 – 1.80 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 
1.81 – 2.60 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
2.61 – 3.40 ระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
3.41 – 4.20 ระดบัเห็นดว้ยมาก 
4.21 – 5.00 ระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด 

 
ส่วนที่ 5 แบบสอบถามปัจจัยด้านความยัง่ยืนขององค์กร : ตัวแปรตาม (Dependent 

Variables) 
ใช้แบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ในการจ าแนกค าตอบของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม โดยมีการก าหนดเกณฑ์ และน ้ าหนักคะแนนตามแบบ 5-Point Likert Scale โดย
ลกัษณะขอ้ค าถามประกอบไปดว้ยขอ้คิดเห็นเชิงบวกและเชิงลบ ลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั ดงัน้ี  
ตารางที่ 3.5 เกณฑก์ารให้คะแนนแบบสอบถามส่วนที่ 4 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความยัง่ยืน
ขององคก์ร 

ระดบัคะแนน 
ความหมาย 

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

การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการค านวณความ
กวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วงและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) ดงัน้ี  

สูตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น =
ค่าสูงสุด− ค่าต ่าสุด 

จ านวนชั้นที่ตอ้งการ 
 

 
= 5-1 

5
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     = 0.8 
 
การแปลผลขอ้มูลส่วนที่ 5 ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านความยัง่ยืนขององค์กรมี

เกณฑก์ารแปลผลของขอ้มูล ดงัน้ี 
 

ตารางที่ 3.6 เกณฑ์การแปลผลขอ้มูลส่วนที่ 3 ด้านความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านความยัง่ยืนของ
องคก์ร 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ค าอธิบายส าหรับแปรผล 
1.00 – 1.80 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 
1.81 – 2.60 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
2.61 – 3.40 ระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
3.41 – 4.20 ระดบัเห็นดว้ยมาก 
4.21 – 5.00 ระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด 

 
โดยแบ่งปัจจยัออกเป็น 4 ปัจจยัดงัน้ี 

1. ช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 
2. ภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
3. ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 
4. ความพอใจของผูท้ี่เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholder Satisfaction)  
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โดยมาตรวดัที่น ามาใชใ้นการวิจยัเพื่อวดัตวัแปร มีรายละเอียดดงัน้ี 

ตารางที่ 3.7 มาตรวดัที่ใชใ้นงานวิจยั 
ตัวแปร (Variable) จ านวน (ข้อ) 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) 
คุณภาพชีวิต (Living Standard) 139 ขอ้ 
การศึกษา (Education) 
สุขภาพ (Health) 
ส่ิงแวดลอ้ม (Environment) 
ความส าคญัของชุมชน (Community Vitality) 
การใชเ้วลา (Time Use) 
สุขภาพจิตที่ด ี(Psychological well-being) 
ธรรมาภิบาล (Good Governance) 
ภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรม (Cultural resilience and promotion) 
ตัวแปรคั่นกลาง (Mediator) 
ความสุของคก์ร (Workplace Happiness) 7 ขอ้ 
ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
ช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 22 ขอ้ 
ภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 
ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 
ความพอใจของผูท้ี่เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholder Satisfaction) 

*ดัดแปลงลิขสิทธ์ิมาจากแบบสอบถามงานวิจยัที่เก่ียวขอ้กบัสุขภาวะที่ดีและความสุข
ขององคก์รที่ส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืน ผศ.ดร.สุภรักษ ์ สุริยนัเกียรติแกว้ 

 
  



51 

 

3.7  การวิเคราะห์และประมวลผล 
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) หลงัจากรวบรวมแบบสอบถาม ผูว้ิจัยได้

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

 
3.7.1  การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) 
โดยใช้สถิติพื้นฐานในการวิเคราะห์ ประกอบด้วย การวิเคราะห์ความถ่ี (Frequency) 

การวิเคราะห์ร้อยละ (Percentage) การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (Mean) และการวิเคราะห์ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  

 
3.7.2  การประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment) 
ในการวิเคราะห์ผลทางสถิติส าหรับสมการโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model) แต่

ส าหรับ PLS จะเรียกว่า Inner Model PLS ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงตาม
กรอบแนวคิดโดยมีขั้นตอบแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ดงัน้ี 

ขั้นตอนที่ 1 การประเมินโมเดลการวดั (Outer Model Equation) ประกอบไปด้วยการ
ทดสอบความเที่ยงของเคร่ืองมือวดั การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั การทดสอบความ
ตรงเชิงเหมือนของเคร่ืองมือวดั และการทดสอบความตรงเชิงจ าแนกของเคร่ืองมือวดั (Discriminant 
Validity) 

ขั้นตอนที่ 2 การประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Inner Model Evaluation) ประกอบไป
ดว้ยการค านวณสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของสมการท านายและการทดสอบสมมุติฐาน 
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3.7.3  การประเมินโมเดลการวัด (Measurement Model Evaluation) 
การประเมินโมเดลการวดัเป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงและตวั

แปรบ่งช้ี ใน PLS-SEM จะเรียกความสัมพนัธ์ลักษณะน้ีว่า โมเดลความสัมพนัธ์ภายนอก (Outer 
Model) เน่ืองจากตัวแปรแฝง (Latent Variable) เป็นตัวแปรที่ไม่สามารถวัดได้โดยตรงหรือเป็น
นามธรรมแต่สามารถอธิบายได้ด้วยตวัแปรสังเกต (Observe Variable) หรือตวัแปรบ่งช้ี (Indicator 
Variables) โดยโมเดลการวัดมีด้วยกัน 2 ลักษณะ คือโมเดลการวัดมีส่วนเก่ียวข้องกับรูปแบบ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรบ่งช้ีและตวัแปรแฝง ดังนั้นผู ้วิจัยจึงของอธิบานทฤษีการวัดแบบ
รวมตัว (Formative) และการวัดแบบสะท้อน (Reflective) เพื่อประโยชน์ในการก าหนดโมเดล
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรบ่งช้ีและตวัแปรแฝงได้อย่างเหมาะสม อนัจะน าไปสู่การตีความและ
สรุปผลการศึกษาที่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีรายละเอียดที่แตกต่างกนัดงัน้ี 

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

จะเป็นสาเหตุของตวัแปรแฝง และการเปล่ียนแปลงของตวัแปรสังเกต (Observe Variable) หรือตวั
แปรบ่งช้ี (Indicator Variable) จะส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงค่าของตวัแปรแฝง ดงัที่แสดงในรูปที่ 3-3 
หรือลกัษณะของความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้ค าถามหรือตวัแปรบ่งช้ีจะตอ้งไม่มีความสัมพนัธ์กันหรือ
ไม่ไดถ้ามหรือวดัในเร่ืองเดียวกนั (F. Hair Jr, Sarstedt, Hopkins, & G. Kuppelwieser, 2014) กล่าวคือ 
ตวัแปรสังเกตหรือตวัแปรบ่งช้ีเป็นสาเหตุหรือก่อให้เกิดตวัแปรแฝงซ่ึงมาจากแหล่งที่แตกต่างกัน
หรือไม่สัมพนัธ์กนั จึงไม่สามารถทดแทนกนัได ้การตดัตวัแปรบ่งช้ีบางส่วนออกไปจะท าให้การส่ือ
ความหมายไม่ตรงตามทฤษฎีหรือขาดความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง ตัวอย่างเช่น ปัจจัยที่ส่งผล
กระทบต่อสถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจของคน ไดแ้ก่ อาชีพ เช้ือชาติ เพศ ศาสนา สมาชิกกลุ่ม งาน
อดิเรก เป็นตน้ ส าหรับวิธี PLS-SEM จะเรียกสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรว่า ค่าน ้าหนกั
ภายนอก (Outer Weight) 

1. โมเดลการวดัแบบสะทอ้น (Reflective) 
ตัวแปรแฝงมีการเปล่ียนแปลงจะสะท้อนการเปล่ียนแปลงในตวัแปร

สังเกต (Observe Variable) หรือตวัแปรบ่งช้ี (Indicator Variable) ดังแสดงในรูปที่ 3-3 รูปแบบหรือ
ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้ค าถามหรือตวัแปรสังเกตหรือตวัแปรบ่งช้ี จะตอ้งมีความสัมพันธ์
กนัสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั หรือวดัในส่ิงเดียวกนั (Joseph F Hair et al., 2010) ความสัมพนัธ์
น้ีจะใช้เป็นตวัวดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) ระหว่างตวัแปรสังเกตหรือตวัแปร
บ่งช้ี (Indicator Variable) และเมื่อตัวแปรบ่งช้ีมีลักษณะที่มีความสัมพันธ์กันและไปในทิศทาง
เดี ยวกัน ตัวแปรสัง เกตหรือตัวแปรบ่ ง ช้ีของตัวแปรแฝงถึงจะสามารถใช้แทนกันได้  
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(Interchangeable) กล่าวคือ เมื่อตดัตวัแปรบ่งช้ีบางตวัที่มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Loading) ที่ต ่ากว่า
เกณฑ์ที่ก าหนดจะไม่ส่งผลเสียหายต่อความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Konradt, Christophersen, & 
Schaeffer-Kuelz, 2006) ความสัมพันธ์จะแทนที่ด้วยลูกศรช้ีออกจากตวัแปรแฝงบ่งช้ี ส าหรับวิธี 
PLS-SEM จะเรียกสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรว่า ค่าน ้ าหนักองค์ปรกอบภายนอก 
(Outer Loading) 

 
รูปที่ 3.2 ลกัษณะโมเดลการวดัแบบสะทอ้นและโมเดลการวดัแบบรวมตวั 
ที่มา : Henseler et al. (2009) 

งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณและใช้โมเดลการวัดแบบสะท้อน (Reflective) 
เน่ืองจากตวัแปรแฝงทั้งหมดไม่สามารถเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ตามที่กล่าวไปในขา้งตน้ ดังนั้น
ส าหรับโมเดลการวดัส าหรับงานวิจัยน้ีจะมีการทดสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือวดั โดยเกณฑ์
การทดสอบความเที่ยงตรวของตวัแปรแฝงในโมเดลการวดัแบบสะท้อน คือ ค่าสัมประสิทธ์ิแอล
ฟ่าตามแนวคิดของครอนบคั (Cronbach’s Alpha) ค่าความเที่ยงประกอบ (Composite Reliability) 
และน ้ าหนักองค์ประกอบภายนอก (Outer Loadings) ส่วนการทดสอบความตรงจะเป็นเหมือนการ
ประเมินความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ใน 2 ลักษณะ คือ ความตรงเชิงเหมือน 
(Convergent Validity) ความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) โดยมีรายละเอียดส าหรับ
ขั้นตอนต่าง ๆ ดงัน้ี 
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3.7.3.2  การทดสอบความเที่ยง (Indicator Reliability) 
การทดสอบความเที่ยงเป็นการทดสอบคุณสมบตัิของเคร่ืองมือวดั ซ่ึงใน

การวดัส่ิงที่ตอ้งการวดั ทั้งน้ีในการวดัแต่ละครั้ งไม่ว่าจะวดัดว้ยจ านวนครั้ งเท่าไหร่ก็ตามหรือวดัใน
สภาพสถานการณ์ที่แตกต่างกันผลจากการวดักฌยงัคงเหมือนเดิม โดยทั้วไปแลว้การทดสอบความ
เที่ยงของเคร่ืองมือจะใชก้ารทดสอบด้านค่าสถิติ Cronbach’s Alpha แต่ส าหรับวิธี PLS-SEM นั้นจะ
ใช้ค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยงประกอบ หรือ Composite Reliability ในการทดสอบคุณภาพของ
เคร่ืองมือที่ใชว้ดั (Hair Jr, Sarstedt, Hopkins, & Kuppelwieser, 2014) โดยค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยง
ประกอบ มีขอ้สมมุติว่าน ้ าหนักของตวัแปรสังเกตหรือตวัแปรบ่งช้ีที่จะน ามาค านวณมีค่าความเที่ยง
ไม่เท่ากนั ดงันั้น ค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยงประกอบจึงมีแนวโนม้สูงกว่าค่าสัมประสิทธ์ิของแอลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha) ค่าน้ีจึงเหมาะในการประเมินโมเดลในการวัดแบบ PLS-SEM โดยที่ ค่า
สัมประสิทธ์ิความเที่ยงประกอบ จะมีค่าระหว่า 0.00 ถึง 1.00 โดยค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยงประกอบ
มีค่าเขา้ใกล ้0.00 หมายความว่าเคร่ืองมือวดัมีความเที่ยงนอ้ยหรือไม่มีความเที่ยง และค่าสัมประสิทธ์ิ
ความเที่ยงประกอบมีค่าเข้าใกล ้ 1.00 ถือว่าเป็นที่ยอมรับได้ในการทดสอบความเที่ยงของข้อมูล 
(Joseph F Hair et al., 2010; Joe F Hair, Ringle, & Sarstedt, 2011; Joseph F Hair et al., 2013; Hair Jr 
et al., 2014; Wong, 2013)  

3.7.3.3  การทดสอบน ้าหนกัองคป์ระกอบภายนอก (Outer Loadings) 
ใช้ส าหรับวดัความเช่ือมั่นระดับตวัแปรที่สังเกตได้ซ่ึงเป็นค่าที่ตวัแปร

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

3.7.3.4  การทดสอบความตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity) 
การทดสอบความตรงของเคร่ืองมือวดัในแบบสอบถามในความหมาย

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

3.7.3.5  การทดสอบความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) 
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ความตรงเชิงจ าแนก คือ  ความความสามารถของเค ร่ืองมือที่มี

ความสัมพนัธ์กันต ่ากบัเคร่ืองมือวดัที่ไม่เหมือนกัน กล่าวคือ ขอบเขตที่ตวัแปรบ่งช้ีของตวัแปรแฝง
หน่ึงจะต้องแยกขาดกันกับตวัวดัของตวัแปรแฝงอ่ืน โดยสามารถพิจารณาได้ใน 2 ระดับ คือระดบั
ของตวัแปรบ่งช้ีหรือขอ้ค าถามจะตอ้งเป็นขอ้ค าถามเพื่อวดัตวัแปรแฝงนั้น ๆ และเมื่อต่างตวัแปรแฝง
ก็จะตอ้งถามคนละเร่ือง และในระดบัของตวัแปรแฝง ค่าคะแนนจะตอ้งไม่สัมพนัธ์กันมาก สามารถ
พิจารราความเที่ยงเชิงจ าแนกด้วยเกณฑ์ 2 ชนิด ได้แก้ เกณฑ์ของ Fornell-Lacker (Fornell-Lacker 
Criterion) และค่ราน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) 

เกณฑ์ของ Fornell-Lacker (Fornell-Lacker Criterion) เป็นการเทียบ
ระหว่างรากที่สองของความแปรปรวนที่สกัดได้เฉล่ีย (AVE) ของตัวแปรแฝงแต่ละตัวกับ
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงอ่ืน ๆ ในโมเดล โดยค่า            ของตวัแปรแฝงแต่ละตวัควรมีค่าสูง
กว่าค่าความสัมพันธ์ระหว่างตวัแปรแฝงอ่ืน ๆในโมเดลยกก าลงัสอง (            > AVE ( ξi, ξj)) 
แสดงว่าตวัแปรแฝงนั้นมีความแปรปรวนร่วมกันกับตวับ่งช้ีในบล็อกเดียวกันมากกว่าตวัแปรอ่ืนใน
โมเดลที่มาจากตวับ่งช้ีต่างบล็อกกนั 

3.7.3.6  ค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) 
เป็นการพิจารณาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างน ้ าหนักองค์ประกอบของตัว

บ่งช้ีกบัตวัแปรแฝงอ่ืนในโมเดล ซ่ึงแต่ละตวัแปรของตวัแปรแฝงนั้นกบัน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวั
แปรบ่งช้ีกบัตวัแปรแฝงอ่ืนในโมเดล .ซ่ึงแต่ละตวับ่งช้ีควรมีค่าน ้ าหนักองคป์ระกอบกบัตวัแปรแฝง
ที่บ่งช้ีเก่ียวขอ้งสูงมากกว่า ตวัแปรแฝงอ่ืน (Henseler & Sarstedt, 2013) โดยค่าน ้ าหนักควรมีค่าไม่
น้อยกว่า 0.70 ซ่ึงสามารถต ่ากว่าน้ีได้แต่จะต้องไม่ต ่ากว่า 0.50 (V. S. Lee, Chandarana, Hecht, 
Taouli, & Sigmund, 2011)และค่าน ้าหนกัควรมีค่าเป็นบวก 

3.7.3.7  การประเมินโมเดลภายใน (Inner Model Evaluation) 
เมื่อได้ท าการประเมินโมเดลการวดัด้านความเช่ือถือได้แลว้ ความเที่ยง

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

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

บ่งช้ีความแม่นย าของการท านาย โดยมีค่าอยู่ระหว่าง 0-1 โดยในการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลระหว่างตวั
แปรตามและตวัแปรต้นสามารถอธิบายได้จากสัดส่วนค่าความแปรปรวนของตวัแปรตามที่เป็นตวั

√AVE  

√AVE  
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แปรแฝงภายในที่อธิบายดว้ยค่าตวัแปรตน้ ค่าสัมประสิทธ์ิการท านายของตวัแปรแฝงภายใน R2 หรือ 
R-Square โดยที่ R2 ควรมีค่าสูงหรือไม่นั้นอยู่กับสาขาวิชาที่ศึกษา โดย Hair Jr et al. (2014) ระบุว่า 
R2 ส าหรับการศึกษาสาขาวิชาด้านการตลาด (Marketing) ด้านการจัดการ (Management) และด้าน
ระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการ (MIS) เท่ากับ 0.75 0.50 และ 0.25 ถือว่ามีค่าสูง ปานกลาง และต ่า
ตามล าดับ สรุปคือค่า R2 จะต้องไม่ต ่ากว่า 0.25 ถึงจะถือว่าตัวแปรต้นสามารถอธิบายค่าความ
แปรปรวนในตวัแปรตามได ้

3.7.3.9  การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) อิทธิพลทางอ้อม 
(Indirect Effect) และอิทธิพลรวม (Total Effect)  

โดยการค านวณค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล (Path Coefficient; ) ซ่ึงควรมี
ค่าไม่ต ่ากว่า 0.10 และมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

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

(ตวัแปรที่อยู่ต้นลูกศรมีอิทธิพลต่อตวัแปรที่อยู่ปลายลูกศร) และสัมประสิทธ์ิของเส้นทาง Outer 
Loading ไม่ เ ป็น 0 และเ น่ืองจาก PLS-SEM จะใช้การทดสอบการมีนัยส าคัญทางสถิติของ
พารามิเตอร์ด้วยกระบวนการ Bootstrapping ซ่ึงกระบวนการ Bootstrapping จะใช้หาช่วงความ
เช่ือมั่นของการประมาณค่าพารามิเตอร์ หาค่าเฉล่ียและความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของแต่ละ
พารามิเตอร์เพื่อใช้วิเคราะห์ผลทางสถิติ (Hair Jr et al., 2014; Helm, Eggert, & Garnefeld, 2010; 
Henseler & Sarstedt, 2013) และใช้เทคนิคการสุ่มซ ้ าขอ้มูลที่เก็บเพิ่มได้เพิ่มเติมเพื่อสร้างขอ้มูลชุด
ใหม่ โดยจ านวนชุดที่ไดจ้ากการสุ่มซ ้ าโดยทัว่ไปจะก าหนดจ านวน 5,000 ชุด (Hair Jr et al., 2014; 
Wong, 2013) 

การทดสอบสมมุติฐานด้วยกระบวนการ Bootstrapping นั้ นจะใช้การทดสอบ
สมมุติฐานที่มีเขตการปฏิเสธสองทาง (Two-tailed) โดยสัมประสิทธ์ิเส้นทางของ Inner Model มี
ระดับนัยส าคัญ 0.05 คือ p<0.05 และ t-value มีค่าสูงกว่าค่าวิกฤติ นั่นคือ 1.96 แสดงว่าค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางนั้นสนบัสนุนสมมุติฐานของงานวิจยั  
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บทที ่4  
ผลการวิจัย 

 
 
การศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะที่ดี และความสุของค์กรที่มีผลกระทบ

ต่อความยัง่ยืนในกลุ่มวยัเร่ิมท างาน (First Jobber) มีวตัถุประสงคคื์อ เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะที่
ดี และความสุขขององคก์รที่มีผลกระทบต่อความยัง่ยืนในกลุ่มวยัเร่ิมท างาน (First Jobber) 

การศึกษาน้ีเป็นวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบวดัผลครั้ งเดียว (Cross-
sectional study) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลผ่านการแจก
แบบสอบถามให้กับกลุ่มตวัอย่างจ านวน 140 คน ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ประเมินโมเดลการวดั (Measurement Model Evaluation) และการประเมิน
โมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment) ผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์เป็นล าดบัดงัน้ี 

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

4.1  การวิเคราะห์ผลสถิติเชิงพรรณนาของข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
การวิเคราะห์ผลสถิติเชิงพรรณนาของขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง โดยจ าแนกตาม

คุณสมบตัิแจกแจงออกมาในรูปความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส าหรับ
อธิบายผลการศึกษาในเร่ืองต่อไปน้ี 

 
4.1.1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจัยได้เก็บขอ้มูลจากในกลุ่มวนัเร่ิม

ท างาน (First Jobber) จ านวน 140 คน ไดผ้ลวิเคราะห์ดงัน้ี 
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ตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง 

ขอ้มูลทัว่ไป ความถี่ ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 
หญิง 
รวม 

 
45 
95 
140 

 
32.1 
67.9 
100 

ระดบัการศึกษาสูงสุด 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 
ระดบัปริญญาตรี 
ระดบัปริญญาโท 
ระดบัปริญญาเอก 

รวม 

 
0 

125 
15 
0 
140 

 
0 

89.3 
10.7 

0 
100 

ระดบังานในองคก์ร 
ผูบ้ริหารระดบัสูง 
ผูบ้ริหารระดบักลาง 
ผูบ้ริหารระดบัตน้ 
พนกังานทัว่ไป 

รวม 

 
0 
1 

17 
122 
140 

 
0 

0.7 
12.1 
87.1 
100 

รายไดต้่อเดือน 
นอ้ยกว่า 20,000 บาท 
20,000 – 40,000 บาท 
40,001 - 60,000 บาท 
60,001 – 80,000 บาท 

80,001 บาท 
รวม 

 
86 
44 
10 
0 
0 
140 

 
61.4 
31.4 
7.1 
0 
0 
100 
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ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สถิติเชิงพรรณนาจากตารางที่ 4-2 

พบว่ากลุ่มตวัอย่างเป็นหญิง 95 คน คิดเป็นร้อยละ 67.9 ที่เหลือเป็นเพศชายจ านวน 45 คนคิดเป็น
ร้อยละ 32.1  

ด้านระดับการศึกษาของกลุ่มตวัอย่าง พบว่าส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญา
ตรีจ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 89.3 รองลงมาคือระดบัปริญญาโท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.7 

ดา้นระดบังานในองคก์รของกลุ่มตวัอย่าง พบว่าส่วนใหญ่เป็นพนักงานทัว่ไป จ านวน 
122 คน คิดเป็นร้อยละ 87.1 รองลงมาคือผูบ้ริหารระดบัต้น จ านวน 17 คนคิดเป็นร้อยละ 12.1 และ
นอ้ยที่สุดคือผูบ้ริหารระดบักลางจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 

ด้านรายได้ต่อเดือนของกลุ่มตวัอย่าง พบว่าส่วนใหญ่มีรายได้น้อยกว่า 20,000 บาท 
จ านวน 86 คนคิดเป็นร้อยละ 61.4 รองลงมาคือรายได้อยู่ในช่วง 20,000 – 40,000 บาท มีจ านวน 44 
คน คิดเป็นร้อยละ 31.4 และน้อยที่สุดมีรายไดต้่อเดือนอยู่ในช่วง 40,001 - 60,000 บาท จ านวน 10 
คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 
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การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนานาของระดบัค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ

แต่ละตวัแปร 
ตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นสุขภาวะที่ดี (Well-Being) ความสุขขององค์กร 
และผลลพัธ์การด าเนินงานขององค์กร (Sustainable Performance Outcome: SPO) (n=140) 

หัวข้อ x̄ SD ระดับความคิดเห็น 

ด้านสุขภาวะที่ดี (Well-Being) 
1.สุขภาพจิตที่ด ี(Psychological well-being) 4.02 0.496 เห็นดว้ย 
2.สุขภาพ (Health) 4.06 0.580 เห็นดว้ย 
3.การใชเ้วลา (Time Use) 3.14 0.182 เฉย ๆ 
4.การศึกษา (Education) 4.56 0.335 เห็นดว้ย 
5.คุณภาพชีวิต (Living Standard) 4.52 0.356 เห็นดว้ยมากที่สุด 
6.ธรรมาภิบาล (Good Governance) 4.22 0.301 เห็นดว้ย 
7.ภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรม (Cultural Resilience and 
Promotion) 

4.56 0.247 เห็นดว้ย 

8.ความส าคญัของชุมชน (Community Vitality) 4.56 0.284 เห็นดว้ย 
9.ส่ิงแวดลอ้ม (Environment) 4.64 0.294 เห็นดว้ย 
ด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) 4.45 0.361 เห็นดว้ยมากที่สุด 
ด้านผลลัพธ์การด าเนินงานองค์กร (Sustainable Performance Outcome: SPO) 
1.ภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 4.58 0.350 เห็นดว้ยมากที่สุด 
2.ช่ือเสียงองคก์ร (Corporate Reputation) 4.67 0.441 เห็นดว้ยมากที่สุด 
3.ความพอใจของผูท้ี่เก่ียวขอ้งกบัองค์กร (Stakeholder 
Satisfaction) 

4.57 0.412 เห็นดว้ยมากที่สุด 

4.ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 4.60 0.420 เห็นดว้ยมากที่สุด 
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4.2  ผลการประเมินโมเดลการวัด (Measurement Model Evaluation) 
กรอบแนวคิดของงานวิจยัน้ี พฒันามาจากตวัแปรแฝง (Latent Variable) ทั้งหมด 14 ตวั 

และตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) ทั้ งหมด 168 ตัว โดยที่ตัวแปรแฝงประกอบด้วย 
สุขภาพจิตที่ดี (Psychological well-being - PSY) สุขภาพ (Health - HEA) การใช้เวลา (Time Use - 
TIM) การศึกษา (Education - EDU) คุณภาพชีวิต (Living Standard - LIV) ธรรมาภิบาล (Good 
Governance -  GOO)  ภู มิ คุ้มกันทางวัฒนธรรม (Cultural Resilience and Promotion -  CUL) 
ความส าคญัของชุมชน (Community Vitality - COM) ส่ิงแวดลอ้ม (Environment - ENV) ความสุข
องคก์ร (Workplace Happiness - WP) ภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image - BRA) ช่ือเสียงองคก์ร 
(Corporate Reputation - CORP) ความพอใจของผูท้ี่เก่ียวขอ้งกับองค์กร (Stakeholder Satisfaction - 
STA) ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance - FIN) ซ่ึงกรอบแนวคิดของงานวิจัยจะ
แสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝง ปละตวัแปรสังเกตได้ โดยตวัแปรแฝงจะแทนดว้ย
รูปวงรี และตวัแปรสังเกตจะแทนดว้ยรูปส่ีเหลี่ยม ดงัแสดงในรูปที่ 4-1 
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รูปที่ 4.1 กรอบแนวคิดการวิจัย ปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดี และความสุขขององค์กรที่มีผลกระทบต่อความยัง่ยืนที่มีผลกระทบต่อความยัง่ยืนในกลุ่มวยัเร่ิมท างาน (First 
Jobber)  ส าหรับการวิเคราะห์โมเดลเชิงโครงสร้างแบบ PLS
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4.2.1  การวัดการประเมินค่าน ้าหนักองค์ประกอบภายนอก (Outer Loading) 
ในการประเมินความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามนั้น สามารถท าการประเมินได้จากค่า

ความเที่ยงของตวัแปรสังเกตได้ เป็นการทดสอบว่าขอ้ค าถามแต่ละขอ้ของตวัแปรแฝงที่ใช้วัดใน
เร่ืองเดียวกันหรือไม่ พิจารณาได้จากค่าน ้ าหนักขององค์ประกอบมาตรฐาน (Standard Outer 
Loading) ของตวัแปรสังเกตได ้ที่จะตอ้งมีค่ามากกว่า 0.707 (J. Hair, Sarstedt, & Ringle, 2017) หาก
ค่าต ่ากว่า 0.707 ควรพิจารณาตวัตวัแปรนั้นออก เมื่อพิจารณาตารางที่ 4-5 พบว่า ผลการประเมิน
โมเดลการวดัในรอบแรก (First Iteration) เน่ืองจากมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบภายนอกต ่ากว่า 0.707 
จ านวน ข้อ คือ หมายความว่าทั้ ง ข้อค าถามไม่ได้ช้ีวัดในเร่ืองของการใช้งานอย่างต่อเน่ือง 
(Continuance Usage)  ภายหลังตัดข้อค าถาม PSY2, PSY5, PSY6, PSY7, PSY8, PSY9, PSY10, 
PSY21, PSY22, PSY23, PSY24, PSY25, PSY26, PSY27, PSY28, PSY29, PSY30, HEA1,  HEA2, 
HEA3, HEA4, HEA5, HEA6, TIM2, TIM3, TIM4, TIM5, TIM6, TIM7, TIM8, TIM9, TIM10, 
TIM11, TIM12, TIM13, TIM16, TIM17, TIM18, TIM19, EDU2, EDU4, EDU5, EDU7, EDU8, 
EDU9, LIV2, LIV3, LIV6, LIV7, LIV8, GOO1, GOO2, GOO3, GOO4, GOO5, GOO6, GOO7, 
GOO8, GOO9, GOO10, GOO11, GOO14, GOO15, GOO16, GOO17, GOO18, GOO19, GOO20, 
GOO21, GOO23, GOO24, CUL1, CUL2, CUL3, CUL4, CUL5, CUL9, COM1, COM2, COM3, 
COM4, COM5, COM9, ENV1, ENV2, ENV5, ENV6, ENV7, ENV8, ENV9, ENV10, ENV11, 
ENV12, WP1, WP7, BRA1, CORP1, CORP5, STA2, STA3, STA4, FIN1, FIN3 ออกไปแลว้ ไดผ้ล
การประเมินโมเดลการวดัในรอบสุดท้าย (Final Iteration) ผ่านเกณฑท์ุกขอ้ค าถาม มีค่าน ้าหนักองค์
ระกอบภายนอกมากกว่า 0.707 ซ่ึงหมายความว่าตวัแปรแผงแต่ละตวัสามารถใชช้ี้วดัในเร่ืองเก่ียวกับ
ตวัแปรแฝงนั้นได ้(J. Hair et al., 2017)  
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4.2.2  การตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) 
ในการตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามหรือการทดสอบความเช่ือมัน่ของตวั

แปรโครงสร้าง โดยใช้ค่าครอนบัคแอลผ่า (Cronbach’s Alpha) และค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยง
ประกอบ (Composite Reliability) เพื่อเป็นการทดสอบว่าเคร่ืองมือวดัหรือแบบสอบถามไม่ว่าจะวดั
ก่ีครั้ งหรือวดัในสภาพที่แตกต่างกนั ผลที่ไดร้ับยงัมีผลคงเดิม โดยระดบัที่เป็นที่ยอมรับกนัทัว่ไปทีจ่ะ
ใชเ้กณฑท์ี่มากกว่า 0.7 ถือว่าเป็นระดบัที่ยอมรับได้ ซ่ึงในงานวิจยัน้ี เมื่อพิจารณาตารางที่ 4-5 พบว่า 
ค่าครอนบัคแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) และค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยงประกอบ (Composite 
Reliability) ของการประเมินโมเดลทั้งรอบแรกก่อนการตัดข้อค าถาม (First Iteration) และรอบ
สุดทา้ยหลงัจากตดัขอ้ค าถามแลว้ (Final Iteration) ทั้งสองค่าของทุกตวัแปรแฝงมีค่ามากกว่า 0.7 ทุก
ตวั แสดงให้เห็นว่าตวัแปรแฝงทุกตวัในงานวิจัยน้ีมีความน่าเช่ือถือ โดยสามารถเรียงล าดับความ
น่าเช่ือถือจากมากไปน้อยได้ดังน้ี ด้านสุขภาพ (Health-HEA) ด้านสุขภาพจิตที่ดี (Psychological 
well-being - PSY) ด้านความพอใจของผู ้ที่เก่ียวข้องกับองค์กร (Stakeholder Satisfaction - STA) 
ด้านความสุของค์กร (Workplace Happiness - WP) ด้านช่ือเสียงองค์กร (Corporate Reputation - 
CORP) ส่ิงแวดลอ้ม (Environment - ENV) ด้านคุณภาพชีวิต (Living Standard - LIV) ด้านธรรมาภิ
บาล (Good Governance - GOO) ดา้นภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรม (Cultural Resilience and Promotion - 
CUL) ด้านความส าคญัของชุมชน (Community Vitality - COM) ด้านผลการด าเนินงานทางการเงิน 
(Financial Performance - FIN) ด้านภาพลักษณ์ของแบรนด์ (Brand Image - BRA) ด้านการศึกษา 
(Education - EDU)  และดา้นการใชเ้วลา (Time Use - TIM)  
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4.2.3  การวัดความตรงเชิงสอดคล้องของข้อค าถาม (Convergent Validity) 
การวัดความตรงเชิงสอดคล้องของข้อค าถามเ ป็นการวัดข้อค าถามที่ ใช้ใน

แบบสอบถามว่ามีความสามารถเป็นตวัช้ีวดัของตวัแปรโครงสร้างเดียวกันไดห้รือไม่ ค่าสถิติตอบ
ค าถามใช้ในการทดสอบความตรงเชิงสอดคลอ้งคือค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉล่ีย (Average 
Variance Extract: AVE) ซ่ึงตอ้งมีค่ามากกว่า 0.5 แสดงว่าตวัแปรแฝงในขอ้ค าถามมีความสามารถใน
การอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรบ่งช้ีไดม้ากกว่าร้อยละ 50 (F. Hair Jr et al., 2014) 
ตารางที่ 4.5 ผลการประเมินโมเดลการวดั 

ตวั
แปร 

First Iteration Final Iteration 
ตวัช้ีวดั Loading AVE CR Cronbach’s alpha Loading AVE CR Cronbach’s alpha 

 PSY1 0.730 0.396 0.931 0.944 0.778 0.618 0.955 0.948 
PSY2 0.677 ตดัออก 
PSY3 0.746 0.758 
PSY4 0.747 0.801 
PSY5 0.696 ตดัออก 
PSY6 0.499 ตดัออก 
PSY7 0.682 ตดัออก 
PSY8 0.573 ตดัออก 
PSY9 0.620 ตดัออก 

PSY10 0.594 ตดัออก 
PSY11 0.786 0.787 
PSY12 0.764 0.787 
PSY13 0.879 0.755 
PSY14 0.841 0.755 
PSY15 0.736 0.790 
PSY16 0.802 0.807 
PSY17 0.746 0.849 
PSY18 0.836 0.740 
PSY19 0.813 0.809 
PSY20 0.745 0.800 
PSY21 0.688 ตดัออก 
PSY22 0.564 ตดัออก 
PSY23 0.534 ตดัออก 
PSY24 -0.115 ตดัออก 
PSY25 -0.014 ตดัออก 
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ตารางที่ 4.5 ผลการประเมินโมเดลการวดั (ต่อ) 
ตวั
แปร 

First Iteration Final Iteration 
ตวัช้ีวดั Loading AVE CR Cronbach’s alpha Loading AVE CR Cronbach’s alpha 

 PSY26 -0.046    ตดัออก    
PSY27 -0.166 ตดัออก 
PSY28 -0.101 ตดัออก 
PSY29 -0.199 ตดัออก 
PSY30 -0.042 ตดัออก 

 HEA1 -0.308 0.537 0.945 0.938 ตดัออก 0.694 0.958 0.951 
HEA2 0.568 ตดัออก 
HEA3 0.616 ตดัออก 
HEA4 0.643 ตดัออก 
HEA5 0.614 ตดัออก 
HEA6 0.637 ตดัออก 
HEA7 0.794 0.853 
HEA8 0.795 0.824 
HEA9 0.707 0.821 

HEA10 0.757 0.853 
HEA11 0.891 0.899 
HEA12 0.891 0.850 
HEA13 0.844 0.781 
HEA14 0.797 0.802 
HEA15 0.859 0.820 
HEA16 0.675 0.822 
HEA17 0.818 0.853 

 TIM1 0.433 0.083 0.065 0.666 0.857 0.773 0.911 0.853 
TIM2 0.119 ตดัออก 
TIM3 -0.222 ตดัออก 
TIM4 -0.125 ตดัออก 
TIM5 -0.180 ตดัออก 
TIM6 -0.086 ตดัออก 
TIM7 -0.229 ตดัออก 
TIM8 -0.259 ตดัออก 
TIM9 -0.255 ตดัออก 

TIM10 -0.478 ตดัออก 
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ตารางที่ 4.5 ผลการประเมินโมเดลการวดั (ต่อ) 
ตวั
แปร 

First Iteration Final Iteration 
ตวัช้ีวดั Loading AVE CR Cronbach’s alpha Loading AVE CR Cronbach’s alpha 

 TIM11 -0.475 

 

  ตดัออก    
TIM12 0.193 ตดัออก 
TIM13 0.210 ตดัออก 
TIM14 0.221 ตดัออก 
TIM15 0.342 0.886 
TIM16 -0.036 0.894 
TIM17 -0.577 ตดัออก 
TIM18 0.136 ตดัออก 
TIM19 0.159 ตดัออก 

 EDU1 0.620 0.190 0.399 0.739 0.908 0.781 0.915 0.861 
EDU2 0.474 ตดัออก 
EDU3 0.746 0.889 
EDU4 -0.342 ตดัออก 
EDU5 0.400 ตดัออก 
EDU6 0.467 0.915 
EDU7 -0.155 ตดัออก 
EDU8 0.109 ตดัออก 

 LIV1 0.845 0.421 0.831 0.829 0.899 0.839 0.940 0.904 
LIV2 0.470 ตดัออก 
LIV3 0.693 ตดัออก 
LIV4 0.824 0.926 
LIV5 0.742 0.922 
LIV6 0.589 ตดัออก 
LIV7 -0.002 ตดัออก 
LIV8 0.611 ตดัออก 

 GOO1 0.446 0.199 0.790 0.815 ตดัออก 0.824 0.934 0.893 
GOO2 0.331 ตดัออก 
GOO3 0.447 ตดัออก 
GOO4 0.454 ตดัออก 
GOO5 -0.119 ตดัออก 
GOO6 0.351 ตดัออก 
GOO7 0.544 ตดัออก 
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ตารางที่ 4.5 ผลการประเมินโมเดลการวดั (ต่อ) 
ตวั
แปร 

First Iteration Final Iteration 
ตวัช้ีวดั Loading AVE CR Cronbach’s alpha Loading AVE CR Cronbach’s alpha 

 GOO8 0.458    ตดัออก    
GOO9 0.452 ตดัออก 
GOO10 0.481 ตดัออก 
GOO11 0.437 ตดัออก 
GOO12 0.616 0.933 
GOO13 0.675 0.920 
GOO14 0.412 ตดัออก 
GOO15 0.392 ตดัออก 
GOO16 0.500 ตดัออก 
GOO17 0.546 ตดัออก 
GOO18 0.157 ตดัออก 
GOO19 -0.145 ตดัออก 
GOO20 0.193 ตดัออก 
GOO21 0.233 ตดัออก 
GOO22 0.599 0.871 
GOO23 0.559 ตดัออก 
GOO24 -0.524 ตดัออก 

 CUL1 0.322 0.226 0.651 0.558 ตดัออก 0.817 0.931 0.888 
CUL2 0.090 ตดัออก 
CUL3 0.434 ตดัออก 
CUL4 0.123 ตดัออก 
CUL5 0.028 ตดัออก 
CUL6 0.613 0.908 
CUL7 0.691 0.889 
CUL8 0.734 0.915 

 COM1 0.548 0.238 0.712 0.608 ตดัออก 0.810 0.927 0.883 
COM2 0.519 ตดัออก 
COM3 0.465 ตดัออก 
COM4 0.178 ตดัออก 
COM5 0.379 ตดัออก 
COM6 0.186 ตดัออก 
COM7 0.706 0.928 
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ตารางที่ 4.5 ผลการประเมินโมเดลการวดั (ต่อ) 
 

ตวัแปร 
First Iteration Final Iteration 

ตวัช้ีวดั Loading AVE CR Cronbach’s alpha Loading AVE CR Cronbach’s alpha 
 COM8 0.539    0.880    

COM9 0.596 0.892 
 ENV1 0.577 0.346 0.853 0.822 ตดัออก 0.783 0.935 0.908 

ENV2 0.717 ตดัออก 
ENV3 0.730 0.874 
ENV4 0.615 0.895 
ENV5 0.526 ตดัออก 
ENV6 0.137 ตดัออก 
ENV7 0.172 ตดัออก 
ENV8 0.305 ตดัออก 
ENV9 0.577 ตดัออก 
ENV10 0.575 ตดัออก 
ENV11 0.328 ตดัออก 
ENV12 0.633 ตดัออก 
ENV13 0.757 0.890 
ENV14 0.763 0.881 

 WP1 0.610 0.441 0.838 0.775 ตดัออก 0.814 0.946 0.923 
WP2 0.748 0.874 
WP3 0.742 0.896 
WP4 0.743 0.928 
WP5 0.255 ตดัออก 
WP6 0.751 0.908 
WP7 0.650 ตดัออก 

 BRA1 0.341 0.398 0.701 0.501 ตดัออก 0.781 0.915 0.861 
BRA2 0.852 0.903 
BRA3 0.758 0.903 
BRA4 0.421 0.845 

 CORP1 0.303 0.484 0.836 0.759 ตดัออก 0.806 0.944 0.920 
CORP2 0.835 0.889 
CORP3 0.815 0.909 
CORP4 0.829 0.903 
CORP5 0.438 0.892 
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ตารางที่ 4.5 ผลการประเมินโมเดลการวดั (ต่อ) 

 
ตวัแปร 

First Iteration Final Iteration 
ตวัช้ีวดั Loading AVE CR Cronbach’s 

alpha 
Loading AVE CR Cronbach’s 

alpha 
 CORP6 0.757    0.889    
 STA1 0.731 0.458 0.848 0.791 0.902 0.817 0.947 0.925 

STA2 0.571 ตดัออก 
STA3 0.336 ตดัออก 
STA4 0.546 ตดัออก 
STA5 0.817 0.929 
STA6 0.783 0.908 
STA7 0.809 0.874 

 FIN1 0.646 0.531 0.849 0.777 ตดัออก 0.785 0.916 0.863 
FIN2 0.752 0.874 
FIN3 0.673 ตดัออก 
FIN4 0.768 0.893 
FIN5 0.794 0.891 

ผลจากตารางที่ 4.5 พบว่าการประเมินโมเดลการวดัในรอบแรกก่อนตดัค าถาม (First 
Iteration) และการประเมินโมเดลการวดัในรอบสุดท้าย (Final Iteration) ทุกตวัแปรแผงมีค่าความ
แปรปรวนที่สกดัไดเ้ฉล่ีย (AVE) มากกว่า 0.5 ทุกตวั โดยปัจจยัคุณภาพชีวิต (Living Standard - LIV) 
มีค่าเท่ากับ 0.839 ด้านธรรมาภิบาล (Good Governance - GOO) มีค่าเท่ากับ 0.824 ด้านความพอใจ
ของผูท้ี่เก่ียวขอ้งกับองค์กร (Stakeholder Satisfaction - STA) มีค่าเท่ากับ 0.817 ด้านภูมิคุม้กันทาง
วัฒนธรรม (Cultural Resilience and Promotion - CUL) มีค่าเท่ากับ 0.817 ด้านความสุของค์กร 
(Workplace Happiness - WP) มีค่าเท่ากับ 0.814 ด้านความส าคญัของชุมชน (Community Vitality - 
COM) มีค่าเท่ากบั 0.810 ดา้นช่ือเสียงองคก์ร (Corporate Reputation - CORP) มีค่าเท่ากบั 0.806 ดา้น
ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance - FIN) มีค่าเท่ากับ 0.785 ด้านส่ิงแวดล้อม 
(Environment - ENV) มีค่าเท่ากับ 0.783 ด้านภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image - BRA) มีค่า
เท่ากับ 0.781 ด้านการศึกษา (Education - EDU) มีค่าเท่ากับ 0.781 ด้านการใช้เวลา (Time Use - 
TIM) มีค่าเท่ากับ 0.773 ด้านสุขภาพ (Health-HEA) มีค่าเท่ากับ 0.694 และด้านสุขภาพจิตที่ดี  
(Psychological well-being - PSY) มีค่าเท่ากับ 0.618 ตามล าดับซ่ึงแสดงว่าตัวแปรแฝงแต่ละตัว
สามารถอธิบายความแปรปรวนขงตวัแปรบ่งช้ีองคป์ระกอบไดด้ี  
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4.2.4  การวัดความเที่ยงของตัวแปรโครงสร้าง (Composite Reliability) 
การวดัความเที่ยงของตวัแปรโครงสร้าง โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยงประกอบ 

(Composite Reliability) จะมีค่าอยู่ในระหว่าง 0-1 เมื่อค่าที่วดัไดเ้ขา้ใกล ้1 แสดงว่าตวัแปรนั้นมีความ
น่าเช่ือถือไดสู้ง แต่ถา้ตวัแปรนั้นที่วดัค่าไดม้ีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงว่ามีความน่าเช่ือถือค่อนขา้งนอ้ย โดย
ระดบัที่เป็นที่ยอมรับทัว่ไปจะใชเ้กณฑท์ีม่ากกว่า 0.70 ถือว่าเป็นที่ยอมรับได ้(F. Hair Jr et al., 2014) 

ผลจากตาราง 4-6 การวัดความเที่ยงของตัวแปรโครงสร้าง ในรอบแรกก่อนตัดขอ้
ค าถาม (First Iteration) และการวดัความเที่ยงของตวัแปรโครงสร้าง ในรอบสุดทา้ย (Final Iteration) 
ทุกตวัแปรแฝงมีค่าความเที่ยง (CR) มากกว่า 0.70 ทุกตวั โดยปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health-HEA) มีค่า
เท่ากับ 0.958 ด้านสุขภาพจิตที่ดี (Psychological well-being - PSY) มีค่าเท่ากับ 0.955 ด้านความ
พอใจของผูท้ี่เก่ียวขอ้งกับองค์กร (Stakeholder Satisfaction - STA) มีค่าเท่ากับ 0.947 ด้านความสุข
องค์กร (Workplace Happiness - WP) มีค่าเท่ากับ 0.946 ด้านช่ือเสียงองค์กร (Corporate Reputation 
- CORP) มีค่าเท่ากับ 0.806 ด้านคุณภาพชีวิต (Living Standard - LIV) มีค่าเท่ากับ 0.839 ด้าน
ส่ิงแวดลอ้ม (Environment - ENV) มีค่าเท่ากับ 0.783 ด้านธรรมาภิบาล (Good Governance - GOO) 
มีค่าเท่ากับ 0.934 ด้านภูมิคุ้มกันทางวฒันธรรม (Cultural Resilience and Promotion - CUL) มีค่า
เท่ากับ 0.931 ด้านความส าคญัของชุมชน (Community Vitality - COM) มีค่าเท่ากับ 0.927 ด้านผล
การด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance - FIN) มีค่าเท่ากบั 0.916 ดา้นภาพลกัษณ์ของแบ
รนด์ (Brand Image - BRA) มีค่าเท่ากับ 0.915  ด้านการศึกษา (Education - EDU) มีค่าเท่ากับ 0.915 
และด้านการใชเ้วลา (Time Use - TIM) มีค่าเท่ากับ 0.911 ตามล าดับ ซ่ึงแสดงว่าตวัแปรแฝงมีความ
น่าเช่ือถือได ้

 
4.2.5  การวัดความตรงเชิงจ าแนกของข้อค าถาม (Discriminant Validity) 
การวดัความตรงเชิงจ าแนกของขอ้ค าถามเป็นค่าดัชนีที่ช้ีว่าตวัแปรสังเกตได้จะต้อง

แยกขาดออกจากตวัวดัของตวัแปรโครงสร้างอ่ืน ๆ โดยมีการทดสอบ 2 ระดบั คือ การทดสอบระดบั
ของตวัแปรสังเกตได้โดยพิจารณาความตรงเชิงจ าแนกด้วยเกณฑ์ค่าน ้ าหนักไขว ้ (Cross Loading) 
และการทดสอบระดับของตวัแปรแฝง โดยพิจารณาความตรงเชิงจ าแนกด้วยเกณฑ์ของ Fornell-
Larcker Criterion โดยท าการทดสอบความตรงเชิงจ าแนกของขอ้ค าถามการประเมินโมเดลการวดั
ครั้ งสุดทา้ย ดงัน้ี 

4.2.5.1  ค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) 
การทดสอบความตรงเชิงจ าแนกในระดับตวัแปรสังเกตได้ ทดสอบโดย

การพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างน ้ าหนักองค์ประกอบของตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงนั้นกับน ้ าหนกั
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องค์ประกอบของตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงที่อยู่ในโมเดล โดยตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงที่วดัควรมีค่า
น ้ าหนักองค์ประกอบมากกว่าตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงอ่ืน ซ่ึงควรมีค่ามากกว่า 0.7 (S. Lee, Bulut, & 
Suh, 2017) ผลการทดสอบดงัแสดงในตารางที่ 4-6 
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ตารางที่ 4.6 ผลการทดสอบค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) 

 BRA COM CORP CUL EDU ENV FIN GOO HEA LIV PSY STA TIM WP 
BRA2 0.903              
BRA3 0.903              
BRA4 0.845              
COM7  0.928             
COM8  0.880             
COM9  0.892             
CORP2   0.889            
CORP3   0.909            
CORP4   0.903            
CORP6   0.892            
CUL6    0.908           
CUL7    0.889           
CUL8    0.915           
EDU1     0.851          
EDU3     0.891          
EDU6     0.909          
ENV13      0.890         
ENV14      0.881         
ENV3      0.874         
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ตารางที่ 4.6 ผลการทดสอบค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) (ต่อ) 

 BRA COM CORP CUL EDU ENV FIN GOO HEA LIV PSY STA TIM WP 
ENV4      0.895         
FIN2       0.874        
FIN4       0.893        
FIN5       0.891        

GOO12        0.933       
GOO13        0.920       
GOO22        0.871       
HEA10         0.853      
HEA11         0.899      
HEA12         0.850      
HEA13         0.781      
HEA14         0.802      
HEA15         0.820      
HEA17         0.822      
HEA7         0.853      
HEA8         0.824      
HEA9         0.821      
LIV4          0.926     
LIV5          0.922     
PSY1           0.778    
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ตารางที่ 4.6 ผลการทดสอบค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) (ต่อ) 

 BRA COM CORP CUL EDU ENV FIN GOO HEA LIV PSY STA TIM WP 
PSY11           0.787    
PSY12           0.787    
PSY13           0.755    
PSY14           0.755    
PSY15           0.790    
PSY16           0.807    
PSY17           0.849    
PSY18           0.740    
PSY19           0.809    
PSY20           0.800    
PSY3           0.758    
PSY4           0.801    
STA1            0.902   
STA5            0.929   
STA6            0.908   
STA7            0.874   
TIM1             0.857  



76 

 
ตารางที่ 4.6 ผลการทดสอบค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross Loading) (ต่อ) 

 BRA COM CORP CUL EDU ENV FIN GOO HEA LIV PSY STA TIM WP 
TIM14             0.886  
TIM15             0.894  
WP2              0.874 
WP3              0.896 
WP4              0.928 
WP6              0.908 
LIV1               
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จากตารางที่ 4.6 พบว่าค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของตวับ่งช้ีของตวัแปรแฝงทุกตวัมีค่า

มากกว่า 0.70 ซ่ึงมากกว่าเกณฑ์ทุกตวั และมีค่ามากกว่าค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของตวับ่งช้ีกับตวั
แปรแฝงอ่ืนในโมเดล ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้่าตวัแปรช้ีวดัหรือขอ้ค าถามในงานวิจยัแต่ละขอ้ที่แสดง
ในตารางเป็นขอ้ค าถามที่สามารถช้ีวดัในตวัแปรแฝงแต่ละดา้นของตวัแปรได ้

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

ที่สองของค่าความแปรปรวนที่สกดัไดเ้ฉล่ีย (             ) ของตวัแปรแฝงแต่ละตวักบัค่าความสัมพนัธ์
ของตวัแปรอ่ืน ๆ ในโมเดล หากค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉล่ียมากกว่าค่าความสัมพนัธ์ของตวั
แปรแฝงนั้นกับตวัแปรอ่ืน ๆ  แสดงว่าตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงนั้นมีความตรงเชิงจ าแนกเพียงพอ (F. 
Hair Jr et al., 2014; Lowry & Gaskin, 2014) แสดงในตารางที่ 4.7 

√AVE  
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ตารางที่ 4.7 ค่าความตรงเชิงจ าแนกวดัดว้ยเกณฑข์อง Fornell-Lacker Criterion 

 BRA COM CORP CUL EDU ENV FIN GOO HEA LIV PSY STA TIM WP 
BRA 0.884              
COM 0.645 0.900             
CORP 0.764 0.628 0.898            
CUL 0.709 0.712 0.672 0.904           
EDU 0.650 0.808 0.622 0.711 0.884          
ENV 0.672 0.768 0.646 0.701 0.783 0.885         
FIN 0.729 0.582 0.738 0.660 0.602 0.614 0.886        

GOO 0.640 0.692 0.683 0.753 0.684 0.684 0.656 0.908       
HEA 0.709 0.784 0.661 0.766 0.778 0.871 0.679 0.746 0.833      
LIV 0.618 0.767 0.568 0.714 0.768 0.870 0.629 0.682 0.858 0.916     
PSY 0.726 0.780 0.739 0.772 0.798 0.782 0.726 0.805 0.818 0.759 0.786    
STA 0.753 0.638 0.789 0.658 0.641 0.611 0.833 0.638 0.672 0.588 0.716 0.904   
TIM 0.719 0.750 0.647 0.715 0.767 0.754 0.677 0.672 0.808 0.729 0.828 0.656 0.879   
WP 0.709 0.697 0.698 0.770 0.685 0.725 0.692 0.802 0.720 0.663 0.787 0.725 0.700 0.902 
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จากตารางที่ 4-7 พบว่าค่าความแปรปรวนที่สกดัไดเ้ฉล่ีย (             ) ของตวัแปรแฝงแต่

ละตวัในงานวิจยัมีค่ามากกว่าค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรแฝงนั้นกับตวัแปรแฝงอ่ืนในโมเดลแสดง
ว่าตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงหน่ึงแยกขาดกนักบัตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงอ่ืน ๆ 

 
 

√AVE  
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4.2.6  การวัดความเที่ยงตรงของตัวแบบในภาพรวม (Goodness of Fit; GOF) 
การวดัความเที่ยงตรงของตวัแบบในภาพรวม เป็นการวดัในภาพรวมทั้งหมดคือทั้ ง

สมการโครงสร้างและสมการมาตรวดัว่ามีความสอดคล้องของตวัแบบ (Overall Fit) เพียงใด ค่า
ความเที่ยงตรงของตวัแบบในภาพรวมจะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 และเป็นค่าที่ไม่เก่ียวขอ้งกบัขนาด
ของกลุ่มตวัอย่างที่ท าการศึกษา ยิ่งมีความเที่ยงตรงของตวัแบบในภาพรวมเขา้กลบั 1 มากเพียงใด 
หมายความว่าแบบจ าลองโมเดลสมการโครงสร้างมีความกลมกลืนสอดคลอ้งกับขอ้มูลที่ใชใ้นการ
วิเคราะห์แสดงว่าโมเดลนั้นเหมาะสมที่สุด ซ่ึงมีค่าความเที่ยงตรงของตวัแบบในภาพรวม (GOF) 
สามมารถค านวณไดจ้าก 

 
 
เกณฑใ์นการพิจารณาค่าความเที่ยงตรงของตวัแบบในภาพรวม (GOF) พิจารณาจาก 
 GOF ≤ 0.10 ถือว่า สมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเที่ยงตรงนอ้ย 
 0.10 < GOF ≤ 0.25 ถือว่า สมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเที่ยงปาน-

กลาง 
 GOF ≥ 0.10 ถือว่า สมการโครงสร้างและมาตรวัดมีความเที่ยงตรงสูง

(Tenenhaus, Amato, & Esposito Vinzi, 2004)  

GOF =√AVE2 × √R2  
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ตารางที่ 4.8 ผลการค านวณค่าการวดัความเที่ยงและตวัแบบภาพรวม 

ตวัแปรแฝง AVE R2 

PSY 0.618 - 
HEA 0.694 - 
TIM 0.773 - 
EDU 0.781 - 
LIV 0.839 - 

GOO 0.824 - 
CUL 0.817 - 
COM 0.810 - 
ENV 0.783 - 
WP 0.814 0.749 

BRA 0.781 0.503 
CORP 0.806 0.806 
STA 0.817 0.525 
FIN 0.785 0.478 

Average 0.782 0.612 
SQRT 0.884 0.782 

Goodness of Fit, GOF 0.691  
 

จากผลการค านวณค่าความเที่ยงตรงของตวัแบบในภาพรวมในตาราง 4-8 พบว่า มี
ความเที่ยงตรงของตวัแบบในภาพรวม (Goodness of Fit, GOF) มีค่าเท่ากบั 0.691 เมื่อเทียบกบัเกณฑ์
แลว้ถือว่าว่าสมการโครงสร้างและมาตรวดัมีความเที่ยงตรง (Overall Fit) ในระดบัสูง (Tenenhaus et 
al., 2004) 
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4.3  การประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment) 
เมื่อท าการประเมินโมเดลการวดัดว้ยการทดสอบค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบภายนอก การ

ทดสอบความเที่ยงและความตรงของเคร่ืองมือในงานวิจยัเรียบร้อย จะตอ้งท าการทดสอบสมมุติฐาน
งานวิจยั โดยการวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างแบบก าลงัสองน้อยสุดบางส่วน (Partial Least 
Square SEM หรือ PLS-SEM) ตอ้งมีการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของโมเดลเชิงโครงสร้างทั้งทางตรง
และทางออ้ม แลการทดสอบสมมุติฐานทางการวิจยัดงัน้ี 

 
4.3.1  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของโมเดลเชิงโครงสร้าง 
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดี 

(Well-Being) และความสุขขององคอ์งค์กร (Workplace Happiness) ที่มีผลกระทบต่อความยัง่ยืนใน
กลุ่มวัยเร่ิมท างาน (First Jobber) มีแบบจ าลองการวัดตัวแปรแฝงภายนอก ได้แก่ สุขภาพจิตที่ดี 
(PSY) สุขภาพ (HEA) การใชเ้วลา (TIM) การศึกษา (EDU) คุณภาพชีวิต (LIV) ธรรมาภิบาล (GOO) 
ภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรม (CUL) ความส าคญัของชุมชน (COM) ส่ิงแวดลอ้ม (ENV) ความสุของค์กร 
(WP) ภาพลกัษณ์ของแบรนด์ BRA) ช่ือเสียงองคก์ร (CORP) ความพอใจของผูท้ี่เก่ียวขอ้งกบัองค์กร 
(STA) ซ่ึงผูว้ิจัยได้ท าการตดัข้อค าถาม PSY2, PSY5, PSY6, PSY7, PSY8, PSY9, PSY10, PSY21, 
PSY22, PSY23, PSY24, PSY25, PSY26, PSY27, PSY28, PSY29, PSY30, HEA1, HEA2, HEA3, 
HEA4, HEA5, HEA6, TIM2, TIM3, TIM4, TIM5, TIM6, TIM7, TIM8, TIM9, TIM10, TIM11, 
TIM12, TIM13, TIM16, TIM17, TIM18, TIM19, EDU2, EDU4, EDU5, EDU7, EDU8, EDU9, 
LIV2, LIV3, LIV6, LIV7, LIV8, GOO1, GOO2, GOO3, GOO4, GOO5, GOO6, GOO7, GOO8, 
GOO9, GOO10, GOO11, GOO14, GOO15, GOO16, GOO17, GOO18, GOO19, GOO20, GOO21, 
GOO23, GOO24, CUL1, CUL2, CUL3, CUL4, CUL5, CUL9, COM1, COM2, COM3, COM4, 
COM5, COM9, ENV1, ENV2, ENV5, ENV6, ENV7, ENV8, ENV9, ENV10, ENV11, ENV12, 
WP1, WP7, BRA1, CORP1, CORP5, STA2, STA3, STA4, FIN1, FIN3 และท าการวิเคราะห์ใหม่
อีกครั้ ง โดยมีรายละเอียดการวิเคราะห์ ดงัตาราง 4-9 
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ตารางที่ 4.9 ผลการทดสอบการมีนยัส าคญัทางสถิติของความสัมพนัธ์ในโมเดลปัจจยัดา้นสุขภาวะที่
ดี (Well-Being) และความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ที่มีผลกระทบต่อความยัง่ยืนใน
กลุ่มวยัเร่ิมท างาน (First Jobber) 

ความสัมพนัธ์ Path Coefficients SE t-value 
COM -> WP 0.058 0.097 0.592 
CUL -> WP 0.273*** 0.082 3.335 
EDU -> WP -0.032 0.099 0.325 
ENV -> WP 0.320** 0.124 2.576 
GOO -> WP 0.382*** 0.095 4.010 
HEA -> WP -0.138 0.122 1.134 
LIV -> WP -0.153 0.101 1.515 
PSY -> WP 0.169 0.115 1.474 
TIM -> WP 0.071 0.106 0.668 
WP -> BRA 0.709*** 0.048 14.859 

WP -> CORP 0.698*** 0.052 13.429 
WP -> FIN 0.692*** 0.048 14.297 
WP -> STA 0.725*** 0.044 16.336 

 
หมายเหตุ  
*    แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (1.96 ≤ t-value < 2.576) 
**   แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบันยัส าคญั 0.01 (2.576 ≤ t-value < 3.290) 
***  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบันยัส าคญั 0.001 (3.290 ≤ t-value) 
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รูปที่ 4.2 ผลการทดสอบการมีนยัส าคญัทางสถิติดว้ยกระบวนการดว้ย Bootstrapping 



85 

 
จากรูปที่ 4.2 ค่าที่ปรากฏที่เส้นความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรช้ีวดัและตวัแปรแฝงคือค่า 

Path Coefficient และ t-value ตามล าดบั ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบจ าลองโมเดลสมการโครงสร้าง
จากตารางที่ 4.9 และรูปที่ 4.2 แสดงปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดี (Well-Being) ความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) และ ผลลพัธ์การด าเนินงานในองคก์ร (Sustainable Performance Outcome: 
SPO) พบว่า 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นความส าคญั
ของชุมชน (Community Vitality) และปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) พบว่า
ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.058 สถิติที่ที่ (t-value) เท่ากับ 0.592 ซ่ึงค่าสถิติทีต ่ากว่าค่าวิกฤต 
(1.96) แสดงให้เห็นว่าปัจจยัดา้นความส าคญัของชุมชน (Community Vitality) ไม่มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกทางตรงต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness)  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นภูมิคุม้กนัทาง
วัฒนธรรม (Cultural Resilience and Promotion) และปัจจัยด้านความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.273*** สถิติที่ที่ (t-value) เท่ากับ 3.335 ซ่ึง
ค่าสถิติทีสูงกว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านภูมิคุ้มกันทางวัฒนธรรม (Cultural 
Resilience and Promotion) มีความสัมพันธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) อย่างมีนยัส าคญั 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจัยด้านการศึกษา 
(Education) และปัจจัยด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากับ -0.032 สถิติที่ที่ (t-value) เท่ากับ 0.325 ซ่ึงค่าสถิติทีต ่ากว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้
เห็นว่าปัจจัยดา้นการศึกษา (Education)  ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness)  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจัยดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
(Environment) และปัจจัยด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.320** สถิติที่ที่ (t-value) เท่ากบั 3.335 ซ่ึงค่าสถิติทีสูงกว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้
เห็นว่าปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม (Environment)มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององค์กร 
(Workplace Happiness) อย่างมีนยัส าคญั 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล 
(Good Governance)  และปัจจัยด้านความสุขขององค์กร  (Workplace Happiness)  พบว่ า ค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.382*** สถิติที่ที่ (t-value) เท่ากับ 4.010 ซ่ึงค่าสถิติทีสูงกว่าค่าวิกฤต 
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(1.96) แสดงให้เห็นว่าปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรง
ต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) อย่างมีนยัส าคญั 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจัยด้านสุขภาพ 
(Health) และปัจจัยด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากับ -0.138 สถิติที่ที่ (t-value) เท่ากับ 1.134 ซ่ึงค่าสถิติทีต ่ากว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็นว่า
ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health)  ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness)  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต 
(Living Standard) และปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากับ -0.153 สถิติที่ที่ (t-value) เท่ากับ 1.515 ซ่ึงค่าสถิติทีต ่ากว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้
เห็นว่าปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness)  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นสุขภาพจิตที่
ดี (Psychological Well-Being) และปัจจยัดา้นความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) พบว่าค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.169 สถิติที่ที่ (t-value) เท่ากบั 1.474 ซ่ึงค่าสถิติทีต ่ากว่าค่าวิกฤต (1.96) 
แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านสุขภาพจิตที่ดี (Psychological Well-Being) ไม่มีความสัมพันธ์เชิงบวก
ทางตรงต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness)  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจัยดา้นการใชเ้วลา 
(Time Use) และปัจจัยด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากับ 0.071 สถิติที่ที่ (t-value) เท่ากับ 0.668 ซ่ึงค่าสถิติทีต ่ากว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้
เห็นว่าปัจจัยด้านด้านการใช้เวลา (Time Use) ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness)  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) และภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.709*** สถิติที่ที่ (t-value) เท่ากบั 14.859 ซ่ึงค่าสถิติทีสูงกว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดง
ให้เห็นว่าปัจจัยด้านด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) มีความสัมพันธ์เชิงบวก
ทางตรงต่อช่ือเสียงของแบรนด์ (Brand Image) อย่างมีนยัส าคญั 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) และช่ือเสียงองค์กร (Corporate Reputation) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.698*** สถิติที่ที่ (t-value) เท่ากบั 13.429 ซ่ึงค่าสถิติทีสูงกว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดง
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ให้เห็นว่าปัจจัยด้านด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) มีความสัมพันธ์เชิงบวก
ทางตรงต่อช่ือเสียงองคก์ร (Corporate Reputation) อย่างมีนยัส าคญั 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นความสุขของ
องค์กร (Workplace Happiness) และผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) พบว่า
ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.692*** สถิติที่ที่ (t-value) เท่ากับ 14.297 ซ่ึงค่าสถิติทีสูงกว่าค่า
วิกฤต (1.96) แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกทางตรงต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) อย่างมี
นยัส าคญั 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นความสุขของ
องค์กร  (Workplace Happiness)  และความพอใจของผู ้ที่ เ ก่ี ยวข้องกับองค์กร  (Stakeholder 
Satisfaction) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.725*** สถิติที่ที่ (t-value) เท่ากับ 16.336 ซ่ึง
ค่าสถิติทีสูงกว่าค่าวิกฤต (1.96) แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านด้านความสุขขององค์กร (Workplace 
Happiness) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงต่อความพอใจของผูท้ี่เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholder 
Satisfaction) อย่างมีนยัส าคญั  
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ตารางที่ 4.10 ผลทดสอบอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมในแบบจ าลอง 
ตวัแปร อิทธิพล ตวัแปรตาม 

WP BRA CORP STA FIN 
 

PSY 
DE 0.169 - - - - 
IE - 0.120 0.118 0.122 0.117 
TE 0.169 0.120 0.118 0.122 0.117 

 
HEA 

DE -0.138 - - - - 
IE - -0.098 -0.096 -0.100 -0.095 
TE -0.138 -0.098 -0.096 -0.100 -0.095 

 
TIM 

DE 0.071 - - - - 
IE - 0.050 0.050 0.051 0.049 
TE 0.071 0.050 0.050 0.051 0.049 

 
EDU 

DE -0.032 - - - - 
IE - -0.023 -0.022 -0.023 -0.022 
TE -0.032 -0.023 -0.022 -0.023 -0.022 

 
LIV 

DE -0.153 - - - - 
IE - -0.108 -0.107 -0.111 -0.106 
TE -0.153 -0.108 -0.107 -0.111 -0.106 

 
GOO 

DE 0.382*** - - - - 
IE - 0.271*** 0.267*** 0.277*** 0.265*** 
TE 0.382*** 0.271*** 0.267*** 0.277*** 0.265*** 

 
CUL 

DE 0.273*** - - - - 
IE - 0.194*** 0.191*** 0.198*** 0.189*** 
TE 0.273*** 0.194*** 0.191*** 0.198*** 0.189*** 

 
COM 

DE 0.058 - - - - 
IE - 0.041 0.040 0.042 0.040 
TE 0.058 0.041 0.040 0.042 0.040 
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ตารางที่ 4.10 ผลทดสอบอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมในแบบจ าลอง (ต่อ) 

ตวัแปร อิทธิพล ตวัแปรตาม 
WP BRA CORP STA FIN 

 
ENV 

DE 0.320*** - - - - 
IE - 0.227** 0.224** 0.232** 0.222** 
TE 0.320*** 0.227** 0.224** 0.232** 0.222** 

 
WP 

DE - 0.709*** 0.698*** 0.725*** 0.692*** 
IE - - - - - 
TE - 0.709*** 0.698*** 0.725*** 0.692*** 

R2 0.749 0.503 0.488 0.525 0.478 
หมายเหตุ: DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect 
 *    แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (1.96 ≤ t-value < 2.576) 
**   แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบันยัส าคญั 0.01 (2.576 ≤ t-value < 3.290) 
***  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบันยัส าคญั 0.001 (3.290 ≤ t-value) 
จากตารางที่ 4.10 เมื่อพิจารณาอิทธิพลของปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อตวัแปรตามต่าง ๆ ทั้งตวั

แปรภายนอก (External Endogenous Variable) และตัวแปรแฝง (Internal Endogenous Variable) 
พบว่าความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ไดร้ับอิทธิพลทางตรงจากปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล 
(Good Governance) มากที่สุด (DE = 0.382) รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม (Environment) (DE 
= 0.320) และปัจจยัดา้นภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรม (Cultural Resilience and Promotion) (DE = 0.273)  

ภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) ได้รับอิทธิพลทางตรงจากปัจจยัดา้นความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) มากที่สุด (DE =0.709) รองลงมาคืออิทธิพลทางออ้มจากปัจจัย
ด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) (IE = 0.271) ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม (Environment) (IE = 
0.227) และปัจจยัดา้นภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรม (Cultural Resilience and Promotion) (IE = 0.194)  

ช่ือเสียงขององค์กร (Corporate Reputation) ได้รับอิทธิพลทางตรงจากปัจจัยด้าน
ความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) มากที่สุด (DE =0.698) รองลงมาคืออิทธิพลทางออ้ม
จากปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) (IE = 0.267) ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม (Environment) 
(IE = 0.224) และปัจจัยด้านภูมิคุ้มกันทางวัฒนธรรม (Cultural Resilience and Promotion) (IE = 
0.191)  

ความพอใจของผูเ้ก่ียวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholder Satisfaction) ไดร้ับอิทธิพลทางตรง
จากปัจจัยด้านความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) มากที่สุด (DE =0.725) รองลงมาคือ
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อิทธิพลทางออ้มจากปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) (IE = 0.277) ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
(Environment) (IE = 0.232) และปัจจัยด้านภูมิคุ้มกันทางวัฒนธรรม  (Cultural Resilience and 
Promotion) (IE = 0.198)  

ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก
ปัจจยัดา้นความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) มากที่สุด (DE =0.692) รองลงมาคืออิทธิพล
ทางอ้อมจากปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance) (IE = 0.265) ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม 
(Environment) (IE = 0.2222) และปัจจัยด้านภูมิคุ้มกันทางวัฒนธรรม (Cultural Resilience and 
Promotion) (IE = 0.189) 

เมื่อพิจารณา R2 พบว่าภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Imge-BRA) สามารถอธิบายดว้ย
ความสุขขององค์กร (Workplace Happiness-WP) ได้ร้อยละ 50.30 ช่ือเสียงขององค์กร (Corporate 
Reputation-CORP) สามารถอธิบายด้วยความสุขในองค์กร(Workplace Happiness-WP) ได้ร้อยละ 
48.80 ความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดเ้สีย (Stakeholder Satisfaction) สามารถอธิบายดว้ยความสุขใน
องค์กร(Workplace Happiness-WP) ได้ร้อยละ 52.50  และผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance) สามารถอธิบายดว้ยความสุขในองคก์ร(Workplace Happiness-WP) ไดร้้อยละ 47.80 

เมื่อพิจารณาค่า R2 พบว่าความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) สามารถอธิบาย
ด้วยสุขภาพจิตที่ดี (Psychological well-being - PSY) สุขภาพ (Health) การใช้เวลา (Time Use - 
TIM) การศึกษา (Education - EDU) คุณภาพชีวิต (Living Standard - LIV) ธรรมาภิบาล (Good 
Governance -  GOO)  ภู มิ คุ้มกันทางวัฒนธรรม (Cultural Resilience and Promotion -  CUL) 
ความส าคญัของชุมชน (Community Vitality - COM) ส่ิงแวดลอ้ม (Environment - ENV) ไดร้้อยละ 
74.90 และภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) ช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) ความ
พอใจของผูเ้ก่ียวขอ้งกบัองค์กร (Stakeholder Satisfaction) ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance) สามารถอธิบายด้วยความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ได้ร้อยละ 50.30 
48.80 52.50 และ 47.80 ตามล าดบั 

เมื่อท าการพิจารณาทั้งค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ระหว่างปัจจยัดา้นสุข
ภาวะขององค์กร (Well-Being) ความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) รวมทั้ งพิจารณา
ผลทดสอบอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมในแบบจ าลองแลว้จึงสามารถสรุป
แบบจ าลองสุดทา้ย (Final Model) ไดต้ามรูปที่ 4-3
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รูปที่ 4.3 แบบจ าลองสุดทา้ย (Final Model)
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4.3.2  การทดสอบสมมุติฐานงานวิจัย 
การทดสอบสมมุติฐานของการวิเคราะห์สมการเชิงโมเดลโครงสร้างแบบ PLS-SEM 

โดยใช้กระบวนการ Bootstrapping เพื่อทดสอบการมีนัยส าคัญทางสถิติโดยพิจารณาจากค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางระดับนัยส าคัญ 0.05 และค่า t-value มีค่ามากกว่า 1.96 ซ่ึงแสดงว่าค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางสนบัสนุนสมมุติฐานงานวิจยั 
ตารางที่ 4.12 ขอ้สรุปสมมุติฐานของงานวิจยั 

สมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ Path 
Coefficient 

t-
value 

ผลการ
ทดสอบ 

H1 ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงของ
องคก์ร (Corporate Reputation) 

-0.107 1.506 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H2 ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
(Corporate Reputation) 

-0.022 0.323 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H3 ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
(Corporate Reputation) 

-0.096 1.114 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H4 ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม (Environment) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
(Corporate Reputation) 

0.224*** 2.470 ยอมรับ 
สมมุติฐาน 

H5 ปัจจยัดา้นความส าคญัของชุมชน (Community Vitality) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึง
ส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

0.040 0.580 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H6 ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
(Corporate Reputation) 

0.050 0.660 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H7 ปัจจยัดา้นสุขภาพจิตท่ีดี (Psychological well-being) มีอิทธิพล
ต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อ
ช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

0.118 1.425 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

 
  



93 

 
ตารางที่ 4.12 ขอ้สรุปสมมุติฐานของงานวิจยั 

สมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ Path 
Coefficient 

t-value ผลการ
ทดสอบ 

H8 ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผล
ต่อช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate Reputation) 

0.267*** 3.763 ยอมรับ 
สมมุติฐาน 

H9 ปัจจยัดา้นภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรม (Cultural resilience 
and promotion) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
(Corporate Reputation) 

0.191*** 3.417 ยอมรับ 
สมมุติฐาน 

H10 ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผล
ต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

-0.108 1.508 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H11 ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อ
ภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

-0.023 0.323 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H12 ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์
ของแบรนด์ (Brand Image) 

-0.092 1.129 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H13 ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม (Environment) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผล
ต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

0.227*** 2.516 ยอมรับ 
สมมุติฐาน 

H14 ปัจจยัดา้นความส าคญัของชุมชน (Community Vitality) 
มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand 
Image) 

0.041 0.585 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H15 ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อ
ภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

0.050 0.665 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 
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ตารางที่ 4.12 ขอ้สรุปสมมุติฐานของงานวิจยั (ต่อ) 

สมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ Path 
Coefficient 

t-value ผลการ
ทดสอบ 

H16 ปัจจยัดา้นสุขภาพจิตท่ีดี (Psychological well-being) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 
ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

0.120 1.454 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H17 ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผล
ต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) 

0.271*** 3.951 ยอมรับ 
สมมุติฐาน 

H18 ปัจจยัดา้นภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรม (Cultural resilience 
and promotion) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของแบ
รนด์ (Brand Image) 

0.194*** 3.283 ยอมรับ 
สมมุติฐาน 

H19 ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผล
ต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance) 

-0.106 1.523 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H20 ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

-0.022 0.326 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H21 ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

-0.095 1.135 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H22 ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม (Environment) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผล
ต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance) 

0.222*** 2.589 ยอมรับ 
สมมุติฐาน 

H23 ปัจจยัดา้นความส าคญัของชุมชน (Community Vitality) 
มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
(Financial Performance) 

0.040 
 

0.588 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

  



95 

 
ตารางที่ 4.12 ขอ้สรุปสมมุติฐานของงานวิจยั (ต่อ) 

สมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ Path 
Coefficient 

t-value ผลการ
ทดสอบ 

H24 ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 

0.049 0.663 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H25 ปัจจยัดา้นสุขภาพจิตท่ีดี (Psychological well-being) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 
ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance) 

0.117 1.441 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H26 ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผล
ต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial 
Performance) 

0.265*** 3.810 ยอมรับ 
สมมุติฐาน 

H27 ปัจจยัดา้นภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรม (Cultural resilience 
and promotion) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลการด าเนินงาน
ทางการเงิน (Financial Performance) 

0.189*** 3.381 ยอมรับ 
สมมุติฐาน 

H28 ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผล
ต่อความพอใจของผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders 
Satisfaction) 

-0.111 1.502 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H29 ปัจจยัดา้นการศึกษา (Education) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความ
พอใจของผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders 
Satisfaction) 

-0.023 0.326 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H30 ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) มีอิทธิพลต่อความสุขของ
องคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจ
ของผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction) 

-0.100 1.122 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 
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ตารางที่ 4.12 ขอ้สรุปสมมุติฐานของงานวิจยั (ต่อ) 

สมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ Path 
Coefficient 

t-value ผลการ
ทดสอบ 

H31 ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม (Environment) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผล
ต่อความพอใจของผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders 
Satisfaction) 

0.232*** 2.560 ยอมรับ 
สมมุติฐาน 

H32 ปัจจยัดา้นความส าคญัของชุมชน (Community Vitality) 
มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace 
Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบั
องคก์ร (Stakeholders Satisfaction) 

0.042 0.583 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H33 ปัจจยัดา้นการใชเ้วลา (Time Use) มีอิทธิพลต่อความสุข
ขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความ
พอใจของผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders 
Satisfaction) 

0.051 0.666 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H34 ปัจจยัดา้นสุขภาพจิตท่ีดี (Psychological well-being) มี
อิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) 
ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร 
(Stakeholders Satisfaction) 

0.122 1.448 ปฏิเสธ
สมมุติฐาน 

H35 ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององคก์ร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผล
ต่อความพอใจของผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders 
Satisfaction) 

0.277*** 3.903 ยอมรับ 
สมมุติฐาน 

H36 ปัจจยัดา้นภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรม (Cultural resilience 
and promotion) มีอิทธิพลต่อความสุขขององคก์ร 
(Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจของผูท่ี้
เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร (Stakeholders Satisfaction) 

0.198*** 3.356 ยอมรับ 
สมมุติฐาน 

 
หมายเหตุ *    แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (1.96 ≤ t-value < 2.576) 

 **   แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบันยัส าคญั 0.01 (2.576 ≤ t-value < 3.290) 
***  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบันยัส าคญั 0.001 (3.290 ≤ t-value



บทที ่5  
อภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
 
การศึกษาวิจัยเร่ืองการศึกษาปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดี  และความสุขขององค์กรที่มี

ผลกระทบต่อความยัง่ยืนในกลุ่มวยัเร่ิมท างาน (First Jobber) ในการวิจัยครั้ งน้ีมีประชากรและกลุ่ม
ตวัอย่างที่ใชใ้นงานวิจยั คือ กลุ่มวยัเร่ิมท างาน (First Jobber) จ านวน 140 ราย ส าหรับวิธีการวิจยัเชิง
ปริมาณ แบบการวัดผลครั้ งเดียว โดยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) และน าผลที่รวบรวมไดม้าวิเคราะห์ทางสถิติแบบ PLS-SEM การประเมินโมเดลการ
วัด  (Measurement Model Evaluation)  การประเมินโมเดลเ ชิงโครงสร้ าง  (Structural Model 
Assessment) โดยมีการประเมินค่าน ้าหนักองคป์ระกอบภายนอก (Outer Loading) การตรวจสอบค่า
ความเช่ือมัน่ (Reliability) การวดัความตรงเชิงสอดคลอ้งของขอ้ค าถาม (Convergent Validity) การ
วดัค่าน ้าหนกัไขว ้ (Cross Loading) การวดัความเที่ยงตรงของตวัแบบในภาพรวม (Goodness of Fit; 
GOF) รวมทั้งการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระหลายตัวกับตัวแปรตาม และ
กระบวนการ Bootstrapping เพื่อดูระดบันยัส าคญัทางสถิติว่ายอมรับหรือปฏิเสธสมมุติฐานงานวิจัย
หรือไม่ อีกทั้งยงัมีการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมที่มีต่อตวัแปรตาม
อีกดว้ย โดยในเน้ือหาบทน้ีประกอบดว้ย 

5.1 สรุปผลการวิจยั 
5.2 อภิปรายผลการวิจยั 
5.3 ขอ้เสนอแนะของงานวิจยั 
5.4 ขอ้จ ากดัของงานวิจยั 
 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามที่ผูว้ิจัยได้เก็บขอ้มูลจากกลุ่มคนวยัเร่ิม

ท างาน (First Jobber) ในเร่ืองของสุขภาวะที่ดี  (Well-Being) ความสุขในองค์กร (Workplace 
Happiness) ที่มีผลกระทบต่อผลลพัธ์ของการด าเนินงานองค์กร จ านวน 140 ตวัอย่าง สามารถสรุป
งานวิจยัไดด้งัน้ี 
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5.1.1  ข้อมูลทั่วไปและพฤติกรรมกลุ่มตัวอย่าง 
ส าหรับผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปและพฤติกรรมของกลุ่มตวัอย่างพบว่า ผู ้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี ส่วนใหญ่เป็นพนักงานทัว่ไป มี
รายดา้นต่อเดือนต ่ากว่า 20,000 บาท 

 ระดับความคิดเห็นด้านสุขภาวะดีที่ (Well-Being) พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นดา้นการศึกษา (Education) ดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) ดา้นธรรมาภิบาล 
(Good Governance)  ด้านภูมิ คุ้มกันทางวัฒนธรรม (Cultural resilience and promotion)  ด้าน
ส่ิงแวดลอ้ม (Environment) ในระดบัเห็นดว้นมากที่สุด ส่วนดา้นสุขภาพจิตที่ดี (Psychological well-
being) ดา้นสุขภาพ (Health) ดา้นการใชเ้วลา (Time Use) อยู่ในระดบัเห็นดว้ย 

ระดับความคิดเห็นต่อความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) พบว่าผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด 

ระดับความคิดเห็นต่อผลลัพธ์ของการด าเนินงานองค์กร (Sustainable Performance 
Outcome: SPO) พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อดา้นภาพลกัษณ์ของแบรนด์ 
(Brand Image) ช่ือเสียงขององค์กร (Corporate Reputation) ความพึงพอใจของผู ้ที่เ ก่ียวข้องกับ
องค์กร อยู่ ในระดับเห็นด้วยมากที่ สุด  ส่วนด้านผลการด าเ นินงานทางการเงิน (Financial 
Performance) ความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ย 

 
 

5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
 
5.2.1  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดี (Well-Being) ที่มีอิทธิพล

ต่อความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลลัพธ์ของการด าเนินงานองค์กร 
(Sustainable Performance Outcome: SPO) 

ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่าปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดี (Well-Being) ทั้ ง 9 ปัจจัย
ประกอบด้วย ด้านสุขภาพจิตที่ดี (Psychological well-being) สุขภาพ (Health) การใช้เวลา (Time 
Use) การศึกษา (Education) คุณภาพชีวิต (Living Standard) ธรรมาภิบาล (Good Governance) 
ภูมิคุม้กันทางวฒันธรรม (Cultural Resilience and Promotion) ความส าคญัของชุมชน (Community 
Vitality) ส่ิงแวดลอ้ม (Environment) พบว่ามี 3 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล (Good Governance) 
ส่ิงแวดลอ้ม (Environment) ภูมิคุม้กนัทางวฒันธรรม (Cultural Resilience and Promotion) เป็นปัจจยั
ที่มีอิทธิพลต่อความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลลพัธ์ของการด าเนินงาน
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ในองค์กร (Sustainable Performance Outcome: SPO) ประกอบด้วย ปัจจัยด้านภาพลกัษณ์ของแบ
รนด์ (Brand Image) ช่ือเสียงขององค์กร (Corporate Reputation) ความพึงพอใจของผู ้ที่เก่ียวขอ้ง 
(Stakeholder Satisfaction) และผลการด าเนินงานดา้นการเงิน (Financial Performance) ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับงานวิจัยของ กัญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561) ที่ศึกษา ปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนที่มีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนักงานและผลส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
กรณีศึกษาประเภทธุรกิจที่ปรึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจยัดา้นหลกัจริยธรรมและธรร
มาภิบาลในองคก์ร ดา้นวฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัผลส าเร็จขององคก์ร  

งานวิจัยที่กล่าวถึง ปัจจัยด้านธรรมาภิบาลที่ส่งผลต่อผลลพัธ์การด าเนินการในองคก์ร 
(Sustainable Performance Outcome: SPO) จิระถาวรฤกษ์ (2560) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ท าให้
องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนในธุรกิจการให้บริการขยายตลาดตามแนวคิด Honeybee Leadership ปัจจยัที่มี
ผลต่อการด าเนินธุรกิจทั้ง 13 ปัจจัย หน่ึงในนั้นคือการมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร 
การวางแผนในระยะยาว มีอิทธิพลต่อการด าเนินงานในธุรกิจ นอกจากน้ีในงานวิจัยของ กุณวงศ์ 
(2557) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลขอธรรมาภิบาล การมีส่วนร่วมของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียและ
ภาพลกัษณ์ที่ดีต่อความยัง่ยืนขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอ าเภอแม่เมาะ จังหวดัล าปาง 
พบว่าธรรมาภิบาลมีอิทธิพลทางตรงต่อการมีส่วนร่วมของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียมากที่สุด รองลงมา 
คือ ธรรมาภิบาลมีอิทธิพลทางตรงต่อภาพลกัษณ์ที่ดี และธรรมาภิบาลมีอิทธิพลทางออ้มต่อความ
ยัง่ยืน ในงานวิจัยของ Radbourne (2003) ได้ศึกษาความเช่ือมโยงระหว่างการดูแลก ากับกิจการ 
(Governance) และช่ือเสียงขององค์กรในคณะกรรมการศิลปะไม่แสวงหาก าไร พบว่าการที่องคก์รมี
ธรรมาภิบาลจะช่วยให้มัน่ใจถึงประสิทธิผลขององค์กรและการพฒันาเชิงกลยุทธ์ ตลอดจนสร้าง
สภาพแวดลอ้มที่ช่วยให้เกิดการตั้งค าถามและสะท้อนตรึกตรองกับตนเอง (Continuous Reflection) 
และความรับผิดชอบต่อหนา้ที่ เช่นเดียวกนัก็ช่วยสร้างช่ือเสียงให้กบัองค์กร (Corporate Reputation) 
นอกจากน้ีในงานวิจยัของ ภริมา (2020) ได้ท าการวิจยัเร่ืองหลกัธรรมาภิบาลสู่องค์กรแห่งความสุข 
(The good governance to make of organization) กล่าวว่าการบริหารงานด้วยหลักธรรมาภิบาล 6 
อย่าง จะสร้างความเขม้แข็งของบุคลากรไปสู่หลกัการบริหารจัดการองค์กรที่เก่ียวขอ้งกับคนและ
ส่ิงแวดลอ้มโดยค านึงถึงคุณธรรมและจริยธรรมที่มีคุณค่าอนัจะน าไปสู่การครองใจคนให้มีความสุข
ในการงาน 

งานวิจยัที่กล่าวถึงปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม (Environment) ที่ส่งผลผลลพัธ์การด าเนินการ
ในองค์กร (Sustainable Performance Outcome: SPO) Apaipakdi (2020) ได้ท างานวิจัยบรรยากาศ
องคก์รแห่งความสุข คนเบิกบานงานส าเร็จ Happy Environment in Workplace: Happy Workers and 
Achieve Goals พบว่าความสุขของการท างานอยู่ที่บรรยากาศขององค์กร ซ่ึงจะส่งผลให้คนรักงาน
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รักองค์กร พร้อมที่จะทุ่มเทมุ่งมั่นกับงานเป็นองค์กรแห่งความสุข และจะส่งผลเชิงบวกต่อ
ความส าเร็จขององค์กรนั่นก็คือ คนส าเร็จ งานส าเร็จ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Srisasua (2018) ที่
ไดศ้ึกษาความสุขที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากร ส านกังานเขตมีน
บุรี กรุงเทพมหานครพบว่า ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานคุณภาพชีวิตการท างาน ความกา้วหนา้ใน
งานและส่ิงแวดลอ้มทางกายภายภาพ มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการ อยู่ในระดบั
มากอย่างมีนยัส าคญั การจากวิเคราะห์ผูว้ิจยัเห็นว่าในปัจจุบนักลุ่มเจนเนเรชั่น Y และ Z ซ่ึงเป็นกลุ่ม
ที่มีประชากรกลุ่มวยัเร่ิมท างาน (First Jobber) เป็นกลุ่มคนที่ให้ความส าคัญกับเร่ืองส่ิงแวดลอ้ม 
(Environment) ในที่ท างานมากทั้งส่ิงแวดล้อมทางด้านกายภาพ เช่น อากาศ เฟอร์นิเจอร์ และ
กระบวนการที่ปรากฏในสถานที่ประกอบการ และส่ิงแวดลอ้มทางจิตสังคม เช่น ทศันคติ ความเช่ือ
ขององคก์รนั้น ๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีส่งผลกระทบต่อความปลอดภยัทั้งทางร่างกายและจิตใจ หากองค์กร
ใดที่มีสภาพแวดลอ้มที่ไม่สนับสนุนทั้งสุขภาพกายและใจต่อพนักงานแลว้ก็เป็นเร่ืองยากที่จะสร้าง
ความสุขในองคก์รและความส าเร็จขององคก์รแบบยัง่ยืนไดเ้ช่นเดียวกนั 

มีงานวิจัยที่สอดคล้องกับเร่ืองภูมิคุ้มกันทางวัฒนธรรม (Cultural Resilience and 
Promotion) ซ่ึงส่งผลต่อผลลพัธ์ของการด าเนินงานในองค์กร (Sustainable Performance Outcome: 
SPO) ในงานวิจยัของ กญัจน์ณภสัร์ (2561) ไดท้ าการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนที่มีผล
ต่อความพึงพอใจของพนักงานและผลส าเร็จขององคก์รที่รับรู้ไดต้ามแนวคิด Honeybee Leadership 
กรณีศึกษาประเภทธุรกิจที่ปรึกษาในเขตกรุงเทพมหานครพบว่าดา้นวฒันธรรมขององคก์รเป็นหน่ึง
ในปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัผลส าเร็จในองคก์ร ในงานวิจยัของ ณัฐณิชา (2561) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง 
ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนที่มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานและความส าเร็จขององค์กร
ที่รับรู้ได้ตามแนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษาธุรกิจค้าปลีกขนาดใหญ่แห่งหน่ึงพบว่ามี
ปัจจยั 6 ประการ คือ ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน ปัจจยัดา้นการมีจริยธรรม
และธรรมาภิบาลในองคก์ร ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร และปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้ และปัจจยั
ด้านการวางแผนการด าเนินงานในองค์กรระยะยาว ที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรที่พนักงาน
ธุรกิจคา้ปลีกขนาดใหญ่ที่รับรู้ได ้จากการวิเคราะห์และรวบรวมขอ้มูลผูว้ิจยัมีความเห็นว่าการที่องค์
ใดมีการสนับสนุน ผลกัดัน ส่งเสริมความหลายหลายทางวฒันธรรมทั้งในระดับทอ้งถ่ิน เช่น ภาษา
ศิลปะ เทศกาลต่าง ๆ  กิจกรรมทางศาสนา หรือการสนับสนุนให้ตระหนักถึงความเท่าเทียมกันทาง
เพศ จะส่งผลต่อการเสริมสร้างภูมิคุม้กนัของสังคมในมิติทางวฒันธรรมจึงจะท าให้เกิดความเขม้แข็ง
ทางสังคม องค์กร การมีความร่วมไมร่้วมมือ แลว้น าไปสู่การที่สร้างองค์กรไดอ้ย่างมีความสุขและ
น ามาซ่ึงการผลการด าเนินงานในองคก์รที่มีประสิทธิภาพ 
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นอกจากน้ีจากการวิเคราะห์ข้อมูลยงัพบว่าปัจจัยด้านสุขภาพจิตที่ดี (Psychological 

Well-Being) สุขภาพ (Health) การใช้เวลา (Time Use) การศึกษา (Education) คุณภาพชีวิต (Living 
Standard) ความส าคัญของชุมชน (Community Vitality) ทั้ ง 6 ปัจจัย เป็นปัจจัยไม่มีอิทธิพลต่อ
ความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ซ่ึงส่งผลต่อผลลัพธ์ของการด าเนินงานในองค์กร 
(Sustainable Performance Outcome: SPO) 

ปัจจัยด้านสุขภาพจิตที่ดี (Psychological Well-Being) ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Qamar Abbas Mangi Jai Kishan (2021) ที่พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสุขภาพจิตที่ดี  
(Psychological Well -Being) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความสุขในที่ท างาน 

ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health) ไม่สอดคลอ้งกับผลงานวิจัยของ(Chitwattanakorn, 2021) 
ที่ศึกษาวิจัยเร่ืองการสร้างความสุขในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กร ของพนักงาน
บริษทัในจงัหวดัปทุมธานี ซ่ึงผลการศึกษาพบว่าปัจจัยดา้นสุขภาพดี มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุข
ในองคก์รของพนกังานบริษทัในจงัหวดัปทุมธานี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 ปัจจัยด้านการใช้เวลา (Time Use) ไม่สอดคล้องกับChitwattanakorn (2021) ที่
ท าการศึกษาวิจยัเร่ืองอิทธิพลของการบริหารเวลา การเห็นคุณค่าในตวัเอง การรับรู้ความสามารถใน
ตวัเองที่มีผลต่อความสุขในการท างาน พบว่าการจัดสรรเวลา การบริหารเวลาสามารถร่วมท านาย
ความสุขในการท างานได ้

ปัจจัยด้านการศึกษา (Education) ไม่สอดคลอ้งกับงานวิจัยของกัญญาณัฐ แสนทวีสุข 
(2561), ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560) ที่ผลการศึกษาพบว่า การฝึกอบรม การพฒันาบุคลากร การ
แบ่งปันความรู้และการรักษาความรู้ในองค์กร การให้คุณค่าของพนักงาน มีความสัมพันธ์กับ
ความสุขในที่ท างานและความส าเร็จขององคก์ร 

ด้านคุณภาพชีวิต (Living Standard)  ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Saringkhan, 
Chienwattanasook, and Chalearnsook (2018) ที่ศึกษาเร่ืองบรรยากาศองคก์รและคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน
สภาพแวดล้อมที่ดี ด้านการบูรณาการทางด้านสังคม ด้านสิทธิตามรัฐธรรมนูญ และด้านคว าม
เก่ียวขอ้งที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมมีผลต่อประสิทธิภาพการทา งานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
0.05 และงานวิจยัของ G. Portier, M. Mathonnet (2021) ที่ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตที่ไม่ดีเกิด
จากความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับผู ้บริหาร การไม่มีอิสระทางการท างานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตและ
ความสุขในที่ท างาน 

ด้านความส าคญัของชุมชน (Community Vitality) ไม่สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ จิระ
ถาวรฤกษ ์(2560) ที่ผลการศึกษาพบว่า การมีความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม การมีความรับผิดชอบ
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ต่อสังคม การรับรู้ของลูกคา้เก่ียวกับ โครงการความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) ส่งผลดี
ต่อช่ือเสียงขององค์กร มีผลกระทบเชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัต่ออย่างมากต่อการบอกต่อแบบปากต่อ
ปาก และผลการด าเนินงานของบริษทั 

 
 

5.3  ข้อเสนอแนะผู้บริหาร 
จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดี (Well-Being) ทั้ง 9 ปัจจัยและ

ความสุขขององค์กรที่มีผลกระทบต่อความยั่งยืน แสดงให้เห็นว่าหากผู ้บริหารต้องการสร้าง
ความส าเร็จในการด าเนินงานในองค์กรอย่างย ัง่ยืน ในกลุ่มพนักงานวยัเร่ิมท างาน (First Jobber) ที่
ในอนาคตจะเป็นก าลังส าคัญในการขบัเคล่ือนองค์กรแล้วนั้น ผูบ้ริหารควรให้ความส าคัญกับ 3 
ปัจจัย นั่นคือ การมีธรรมาภิบาลที่ดี (Good Governance) การมีส่ิงแวดล้อม (Environment) และ
ภูมิคุม้กนัดา้นวฒันธรรม (Cultural Resilience and Promotion) ที่ดี 

หากผูบ้ริหารตอ้งการเพิ่มความส าเร็จดา้นการด าเนินงานขององค์กร ผูบ้ริหารควรเร่ิม
จากการมีธรรมาภิบาลที่ดีในองค์กร กล่าวคือ การที่องค์กรให้ความส าคญักับการก ากับดูแลกิจการ 
ให้เกิดความโปร่งใส เป็นธรรม มีประสิทธิภาพ เนน้การมีส่วนร่วมในการจดัการภายในองค์กรโดย
ค านึงถึงผูท้ี่มีส่วนได้ส่วนเสียเพื่อให้เกิดการเติบโตอย่างย ัง่ยืนของการด าเนินการธุรกิจ ในปัจจุบนัมี
นักวิชาการตลอดจนองค์กรต่าง ๆ  ได้ก าหนดกรอบและขอบเขตของหลกัธรรมาภิบาล โดยยึดหลกั
พื้นฐาน 6 ประการคือ หลกันิติธรรม หลกัคุณธรรม หลกัความโปร่งใส หลกัการมีส่วนร่วม หลกั
ความรับผิดชอบและหลกัความคุม้ค่า (Ferrara, 2012) ซ่ึงจะมีประโยชน์ต่อองค์กร เช่น จะท าให้
องคก์รมีกฎเกณฑแ์ละกลไกในการบริหารงานที่ดี มีระบบความโปร่งใส จะน ามาซ่ึงความน่าเช่ือถือ
และศรัทธาต่อองคก์รนั้น ๆ รวมทั้งท าให้การด าเนินงานขององค์กรในภาพรวมมีประสิทธิภาพ เกิด
ประสิทธิผลและความคุม้ค่าสูงสุด 

นอกจากน้ีผู ้บริหารควรค านึงถึงการสร้างส่ิงแวดล้อมที่ดีในที่ท างาน (Apaipakdi, 
2020) ได้ให้ข้อเสนอว่าความสุขของคนท างานอยู่ที่การได้ท างานในองค์กรที่มีบรรยากาศแห่ง
ความสุข ซ่ึงจะส่งผลให้คนรักงาน รักองค์กร พร้อมจะทุ่มเทและมุ่งมัน่ไปกับการท างาน ปัจจัยที่
ส่งผลต่อการท างานให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งความสุขคือ สถานที่ที่ท างาน ความรั กในการท างาน 
วิธีการท างานแบบสร้างสรรค์ ความเป็นกัลยานิมิตรที่ดีในที่ท างาน และทศันคติที่ดีในการท างาน 
ทั้งน้ีบรรยากาศของการท างานขององค์กรแห่งความสุขนั้นเกิดข้ึนได้เพราะความร่วมมือกันของ
สมาชิกทุกคนไม่ไดเ้ป็นหนา้ที่ของใครคนใดคนหน่ึง แต่ผูบ้ริหารควรเป็นผูน้ าที่ช่วยสร้างบรรยากาศ
การท างานเชิงบวกให้มีความสุขไม่เพียงแต่สร้างส่ิงแวดลอ้มเชิงกายภาพเท่านั้น แต่ผูบ้ริหารควร
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ค านึงถึงดา้นการสร้างส่ิงแวดลอ้มเชิงจิตวิทยา และดา้นสังคม ยกตวัอย่างเช่น การมีเคร่ืองมือหรืออุป
กรณ์ที่ช่วยในการท างานมีความพร้อม ทนัสมยั อากาศถ่ายเท ลกัษณะเสียง แสง การจัดชั่วโมงการ
ท างาน งานที่ท ามีการพฒันาอยู่เสมอ มีการส่ือสารในองค์กรที่ชัดเจน หรือการสร้างวิธีการท างาน
แบบใหม่ที่สร้างสรรค์จะช่วยทา้ทายและท าให้คนที่ท างานรู้สึกกระตือรือลน้ ตื่นเต้นที่ต าท างานอยู่
เสมอ เมื่อองค์กรสามารถสร้างบรรยากาศองค์กรแห่งความสุขได้แลว้นั้นจึงจะเป็นปัจจยัที่จะท าให้
การด าเนินงานราบร่ืน สนุกกบังานที่ท า เกิดความภาคภูมิใจเห็นคุณค่าของงานที่ท าและจะชาวยกัน
ขบัเคล่ือนองคก์รไปขา้งหนา้อย่างมีประสิทธิภาพไดน้ั้นเอง 

ในด้านภูมิคุม้กันด้านวัฒนธรรม (Cultural Resilience and Promotion) แน่นอนว่าใน
แต่ละองค์กรพนักงานทุกคนลว้นมีความเช่ือ หรือส่ิงที่ยึดถือปฏิบตัิที่แตกต่างกันส่ิงหน่ึงที่ผูบ้ริหาร
จะสามารถท าให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งความสุขได้นั้นคือการที่ผูบ้ริหารยอมรับความแตกต่างทาง
วฒันธรรม ทางความเช่ือให้อิสระต่อความคิดและความเช่ือของพนักงานแต่ละคนได ้เช่น อนุญาต
ให้พนักงานแต่ตวัตามเพศสภาพ หรือเขา้ร่วมกิจกรรมตามความเช่ือของแต่ละคนไดแ้ละไม่ปิดกนั
ความอิสระเสรีทางความคิด เมื่อผู ้บริหารสามารถสร้างองค์กรที่ยอมรับความหลากหลายของ
วฒันธรรมและคติความเช่ือแต่ละบุคคลไดแ้ลว้ จะน าองคก์รไปส่งองคก์รแห่งความสุข และจะส่งผล
ต่อการด าเนินงานภายในองคก์รต่อไป 

 
 

5.4  ข้อเสนอแนะของงานวิจัย 
1) หากต้องการขอ้มูลเพิ่มเติมควรเพิ่มให้มีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 

หรือการสัมภาษณ์ ควบคู่ไปกับการวิจัยเชิงปริมาณเพื่อให้ได้ขอ้มูลครอบคลุมใน
หลายมิติ เพื่อให้ขอ้มูลเชิงลึกมามาประกอบวิเคราะห์ให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน 
และมีความน่าเช่ือถือให้กบังานวิจยัในครั้ งต่อไป 

2) เพื่อให้ไดข้อ้มูลเพิ่มเติมจากงานวิจยัน้ี ผูว้ิจยัเสนอให้ใชก้รอบแนวคิดเดียวกนัน้ีเพื่อ
ท าการศึกษาวิจยักบัประชากรในเจเนอเรชัน่อ่ืน ๆ ประกอบดว้ยเน่ืองจากในองค์กร
ยงัมีพนกังานที่หลากหลายช่วงวยั 

3) หากมีการเก็บขอ้มูลในครั้ งต่อไป ผูว้ิจยัแนะน าว่าควรจะเพิ่มขนาดของกลุ่มตวัอย่าง
ให้มากข้ึน 
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5.5  ข้อจ ากัดของงานวิจัย 
1) งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเบื้องต้นที่ทดสอบกลุ่ม ควรมีการเก็บตวัอย่างเพิ่มมากข้ึน 

และควรขยายขอบเขตของกลุ่มตวัอย่างเพิ่มมากข้ึน 
2) การศึกษาวิจัยในเร่ืองปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดี (Well-Being) ทั้ ง 9 ปัจจัยและ

ความสุขขององค์กร (Workplace Happiness) ที่มีผลกระทบต่อความยัง่ยืน ผูว้ิจยั
พบว่ามีข้อจ ากัดส าหรับงานวิจัยคือ งานวิจัยน้ีได้ท าการศึกษาตัวแปรในกลุ่ม
ตัวอย่างวัยเ ร่ิมท างาน (First Jobber) อาจท าให้งานวิจัยน้ีไม่สามารถน าไป
ประยุกตใ์ชก้บักลุ่มช่วงอายุอื่น ๆ ได้ 

3) เน่ืองจากกล่มตวัอย่างกว่าร้อยละ 80-90 เป็นกลุ่มพนักงานระดับต้นที่อายุการ
ท างานไม่เกิน 4 ปี อาจไม่ไดป้ฏิบตัิงานใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหาร หรือทราบเร่ืองเชิงลึก
ในองคก์รมากนัก ท าให้มุมมองการรับรู้ของพนักงานที่มีต่อองค์กร และผูบ้ริหาร
อาจแตกต่างกนัออกไปจากกลุ่มพนกังานระดบักลาง และระดบัสูง ดงันั้นงานวิจัย
น้ีสะทอ้นเพียงบางส่วนขององคก์รเท่านั้น 
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