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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1  ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
 สนามบินดอนเมืองนั้นมีบริการความสะดวกในการขึ้นและลงจากอากาศยาน เพื่อท าให้
ความคบัคัง่ลดลงและท าให้การขึ้นและลงจากอากาศยานของผูโ้ดยสารจากอาคารไปยงัอากาศยาน
และจากอากาศยานเขา้สู่อาคารผูโ้ดยสารมีคุณภาพ ซ่ึงมีสะพานเทียบเคร่ืองบิน (Aerobridge หรือ 
Passenger Boarding Bridge: PBB) ทั้งหมด 27 หลุมจอด และสนามบินดอนเมืองไดเ้ป็นผูใ้ห้บริการ
ขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน โดยการจดัจา้งลูกจา้งชัว่คราว (ระยะเวลาการจา้ง 3 ปี) ปฏิบติังาน
ขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน (Aerobridge Operator) ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบินสนามบินดอนเมือง
เป็นแผนกท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบและควบคุมการท างานท่ีต่าง ๆ ในบริเวณสนามบิน ตรวจสอบ 
การปฏิบติัหน้าท่ี ประกอบกับการจดักระบวนการปรับปรุงพนักงาน และการทดสอบ พร้อมทั้ง 
ออกใบรับรอง ซ่ึงจะท าให้มัน่ใจว่าผูท่ี้มีใบรับรองมีความเขา้ใจรวมทั้งยงัมีคุณสมบติัท่ีพอเหมาะ 
ในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะการให้บริการสะพานเทียบเคร่ืองบิน ซ่ึงถือเป็นหนา้ท่ีท่ีจ าเป็นอย่างยิง่
ต่อความน่าเช่ือถือ ผลประกอบการท่ีได้จากการท าธุรกิจ และความชอบใจของผูโ้ดยสาร ได้แก่ 
บริษทัสายการบิน บริษทัตวัแทนบริการภาคพื้น และผูโ้ดยสาร เป็นตน้ ตั้งแต่ช่วงการกระจายของ
เช้ือโควิด-19 จนถึงปัจจุบนั มีบุคลากรขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบินลาออกเป็นจ านวนมาก  
ซ่ึงเหตุผลหน่ึงของการออกจากงานของพนกังานนั้นอาจเป็นปัญหาดา้นสุขภาพ 
 โดยนายแพทยช์าญวิทย ์วสันตธ์นารัตน์ (อา้งถึงใน วิภาภรณ์ เกียรติอ านวย, 2546, น.7) 
กล่าวว่า การการปรับปรุงคุณภาพของพนกังานในบริษทัให้มีสุขภาพท่ีดีในทุกส่วนของร่างกายและ
สามารถปฏิบติัหนา้ท่ี และใชชี้วิตท่ีพอเหมาะกบัสภาพสังคมปัจจุบนั ตอ้งอาศยัหลกัความสุขท่ีเกิด
ภายในหน่วยงาน โดยการวดัประสิทธิผลอาจไม่ใช่แค่การวดัจากตวัเลขทางการเงินในดา้นตน้ทุน 
ก าไร ขาดทุนเพียงอย่างเดียว แต่ยงัมาจากสาเหตุอ่ืนร่วมดว้ย เช่น ช่ือเสียง ภาพลกัษณ์ ความชอบใจ 
ความผูกพนัของพนักงานรวมถึงผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียจากการด าเนินกิจการ และความสุขภายใน
หน่วยงาน เป็นตน้ (เกียรติศกัด์ิ เจริญวงศ์ศกัด์ิ, 2550 อา้งถึงใน ณัฐธิดา จนัทราสินธุ์, 2565, น.1)   
เม่ือเกิดความสมดุลแห่งความสุขของพนกังานทุกคนในองคก์ร ยอ่มส่งผลต่อหน่วยงานแห่งความสุข 
(ดลฤดี สุวรรณคีรี, 2550)  
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 การสร้างสุขภาพท่ีดีนั้นเป็นเร่ืองท่ีตอ้งให้ความสนใจ และเป็นการปฏิบติังานท่ีช่วย
ปรับปรุงใหก้บัพนกังานท่ีมีหนา้ท่ีในการขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน  
ท่าอากาศยานดอนเมือง ใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ นโยบาย และค่านิยมขององคก์ร ท าใหห้น่วยงานนั้น
มีการปรับปรุงและปฏิบติังานตามเป้าหมายได้อย่างย ัง่ยืน โดยสุขภาพเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริม 
การสร้างความสุขท่ีมีประสิทธิภาพ กล่าวคือการมีชีวิตท่ีปราศจากปัญหา (ยอดขวญั แซ่อ๊ึง, 2556)  
ทั้งในดา้นร่างกาย อารมณ์จิตใจ และใช้ชีวิตอย่างสงบสุข หากไม่มีสภาวะเหล่าน้ี ลูกจา้งท่ีปฏิบติั
หน้าท่ีขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบินจะขาดประสบการณ์ในการปฏิบติัหน้าท่ีและประสิทธิผล 
เน่ืองจากจะมีส่ิงรบกวนท่ีท าให้เกิดร่างกาย อารมณ์จิตใจ และด าเนินชีวิตในแต่ละวนั เห็นไดช้ดัว่า
การรักษาลูกจา้งท่ีมีคุณภาพ ความเก่งจากการปฏิบติัหนา้ท่ี และมีความเขา้ใจความสามารถเฉพาะทาง
ในต าแหน่งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง  
เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีท าให้เกิดความไวว้างใจภาพลกัษณ์ ผลประกอบการท่ีได้จากการท าธุรกิจ และ
ความชอบใจของผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบทั้งในทางท่ีดีและในทางท่ีร้าย ทั้งในดา้นบวกและลบ ทั้งในแง่
ตรงและแง่ออ้มจากการปฏิบติังาน ซ่ึงจะเป็นส่วนส าคญัท่ีช่วยสนับสนุนให้องค์กรเติบโตสามารถ
ปฏิบติัตามวตัถุประสงคแ์ละปรับปรุงองคก์รอยา่งย ัง่ยนืในภายหนา้ได ้
 พนักงานท่ีท าหน้าท่ีขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบินในฝ่ายปฏิบัติการเขตการบิน  
ท่ีท่าอากาศยานดอนเมือง ถือเป็นก าลงัหลกัในขบวนการในการปฏิบติังานตามวตัถุประสงค์ของ
หน่วยงาน ซ่ึงขอ้มูลเก่ียวกับสุขภาวะองค์กรเป็นตน้แบบในการปรับปรุงหน่วยงานให้ปรับปรุง 
ไดอ้ย่างย ัง่ยืน ดงันั้นการศึกษาองค์ประกอบดา้นสุขภาวะองคก์รท่ีท าให้เกิดช่ือเสียงของหน่วยงาน
และความชอบใจของพนักงานขับเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบินในฝ่ายปฏิบัติการเขตการบิน  
ท่าอากาศยานดอนเมือง จึงมีความส าคญั โดยขอ้มูลเหล่าน้ีจะช่วยผูบ้ริหารในการปรับปรุงกลยุทธ์
หน่วยงาน ปรับปรุงคุณภาพชีวิตของบุคลากร และช่วยสร้างให้การท างานนั้นมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 
ซ่ึงจะท าใหห้น่วยงานนั้นบรรลุเป้าหมายอยา่งย ัง่ยนืในอนาคตไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 
 
 

1.2  วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะองคก์รท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองคก์ร 
 2.  เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะองคก์รท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือน
สะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง 
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 3.  เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างสุขภาวะองค์กรท่ีดีท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองค์กรและ  
ความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยาน
ดอนเมือง 
 
 

1.3  ค าถามวิจัย 
 1.  ปัจจยัสุขภาวะองคก์รดา้นใดท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองคก์ร 
 2.  ปัจจยัสุขภาวะองคก์รดา้นใดท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบ
เคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง 
 3.  แนวทางการสร้างสุขภาวะองคก์รท่ีดีท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองคก์รและความพึงพอใจ
ของลูกจ้างขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง  
ควรเป็นแบบใด 
 
 

1.4  ขอบเขตการวิจัย 
 การศึกษาคร้ังน้ีก าหนดขอบเขตงานวิจยั ดงัน้ี 
 
 1.4.1  ขอบเขตด้านประชากร 
 ลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง 
จ านวน 108 คน 
 
 1.4.2  ขอบเขตของเน้ือหา 
 มุ่งเนน้ศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะองคก์รท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองคก์รและความพึงพอใจของ
ลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง 
 
 1.4.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาตั้งแต่ มกราคม - สิงหาคม 2567 
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1.5  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.  ทราบถึงปัจจยัดา้นสุขภาวะองคก์รท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองคก์ร 
 2.  ทราบถึงปัจจยัดา้นสุขภาวะองคก์รท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือน
สะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง 
 3.  ทราบแนวทางการสร้างสุขภาวะองคก์รท่ีดีท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองคก์รและความพึงพอใจ
ของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง 
 4.  สามารถเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารน าขอ้มูลไปใช้พฒันาและปรับปรุงการวางแผน  
กลยุทธ์ของหน่วยงาน รวมถึงการปรับปรุงแก้ไขพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร เพื่อ ให้มี
ประสิทธิภาพและผลลพัธ์ท่ีดีในการปฏิบติัหน้าท่ีมากยิ่งขึ้น ซ่ึงจะส่งเสริมการสร้างช่ือเสียงองค์กร
และความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยาน
ดอนเมือง ต่อไป 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

 การศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะองค์กรท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองคก์รและความพึงพอใจของ
ลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง ผูว้ิจยัได้
ท าการศึกษาคน้ควา้โดยรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นกรอบการวิจยัและ
แนวทางในการวิจยั โดยมีหวัขอ้ดงัน้ี 
 2.1  ค  านิยามลูกจ้างขับเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบัติการเขตการบิน  
ท่าอากาศยานดอนเมือง 
 2.2  แนวคิดสุขภาวะองคก์ร 
 2.3  แนวคิดความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross National Happiness: GNH) 
 2.4  แนวคิดช่ือเสียง 
 2.5  แนวคิดความพึงพอใจ 
 2.6  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.7  กรอบความคิดท่ีใชใ้นการศึกษา 
 2.8  สมมติฐานท่ีใชใ้นงานวิจยั 
 
 

2.1  ค านิยามลูกจ้างขับเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบัติการเขตการบิน ท่าอากาศยาน
ดอนเมือง 
 สนามบินดอนเมืองนั้นมีการให้ความสะดวกในการขึ้นและลงจากอากาศยาน เพื่อลด 
ความคบัคัง่และท าให้การขึ้นและลงจากอากาศยานของผูโ้ดยสารจากอาคาร (Passenger Terminal) 
ไปยงัอากาศยานและจากอากาศยานเขา้สู่อาคารผูโ้ดยสารมีคุณภาพเพิ่มขึ้น โดยมีการติดตั้งสะพานเทียบ
เคร่ืองบิน (Aerobridge หรือ Passenger Boarding Bridge: PBB) ท่ีหลุมจอดประชิดอาคาร (Contact 
Parking Stand) จ านวน 27 หลุมจอด ซ่ึงสนามบินดอนเมืองเป็นผูใ้ห้บริการขบัเคล่ือนสะพานเทียบ
เคร่ืองบิน (Aerobridge Operator) โดยการจดัจา้งลูกจา้งชัว่คราว (ระยะเวลาการจา้ง 3 ปี) ปฏิบติังาน
ขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ทั้งหมด 108 คน (รับผิดชอบหน้าท่ีเป็นกะ โดยจดัเป็น 4 ผลดั  
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ผลดัละ 27 คน) ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ณ ท่าอากาศยานดอนเมือง มีหน้าท่ีในการก ากับดูแล 
ควบคุม และตรวจสอบความถูกต้องของขบวนการในการท างาน รวมถึงจัดฝึกอบรมทั้ งใน 
ด้านทฤษฎีและปฏิบติั โดยมีการทดสอบและออกใบรับรอง เพื่อให้มัน่ใจว่าผูท่ี้ได้รับใบรับรอง 
มีความเขา้ใจและคุณลกัษณะในการท าหนา้ท่ี และไดมี้การระบุคุณสมบติัส าหรับลูกจา้งท่ีท าหน้าท่ี
ขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบินฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง ดงัน้ี 
 1.  มีระยะเวลาการจ้าง 3 ปี โดยท าการต่ออายุสัญญาจ้างทุก 3 ปี และจะตอ้งมีอายุ  
ไม่เกิน 50 ปีบริบูรณ์ 
 2.  ต้องมีทักษะ ความรู้และความเข้าใจในเร่ืองลักษณะทั่วไปของสะพานเทียบ
เคร่ืองบินและอุปกรณ์ควบคุม ขั้นตอนปฏิบติัการตรวจสอบความพร้อมของสะพานเทียบเคร่ืองบิน
ก่อนให้บริการ ขั้นตอนการขบัสะพานเทียบเคร่ืองบินเขา้ให้บริการและถอยออกจากการให้บริการ 
การบนัทึกขอ้มูลการใชบ้ริการสะพานเทียบเคร่ืองบินเพื่อน าไปเรียกเก็บค่าใชบ้ริการกบัสายการบิน 
ขั้นตอนการจัดสรรหลุมจอดอากาศยานและการแจ้งเท่ียวบินแก่ผูใ้ห้บริการขับสะพานเทียบ
เคร่ืองบิน รวมถึงความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบักายภาพสนามบินและอากาศยาน 
 3.  ตอ้งผา่นการฝึกอบรมทบทวนภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติัของการใหบ้ริการสะพานเทียบ
เคร่ืองบิน อยา่งนอ้ยปีละ 2 คร้ัง  
 4.  ตอ้งผ่านเกณฑ์การทดสอบความรู้ดา้นงานขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบินหรือ  
ดา้นอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ภาคทฤษฎีและ/หรือภาคปฏิบติัทุกปี อยา่งนอ้ยปีละ 2 คร้ัง 
 
 

2.2  แนวคิดสุขภาวะองค์กร 
 องค์กรสุขภาวะ หรือองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) ซ่ึงอาจนึกถึงค าว่า  
“งานไดผ้ล คนเป็นสุข” (ชาญวิทย ์และ ธีร์ธรรม , 2559 อา้งถึงใน ชชัณารัช จนัทนะ และคณะ, 2560, น.6) 
คือ หน่วยงานท่ีมีกระบวนการการปฏิบติังานของการมุ่งสู่จุดประสงค์ของหน่วยงานและสร้างส่ิง 
ท่ีอยู่รอบตวัท่ีดีในท่ีปฏิบติัหน้าท่ี จะช่วยสนับสนุนให้พนักงานได้ปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมีความสุข 
ทั้งทางกาย ด้านอารมณ์และจิตใจ เกิดการสร้างความสามคัคีในการปฏิบติัหน้าท่ีโดยกลุ่มคนท่ีมี
จุดประสงค์เหมือนกันได้อย่างมีคุณภาพ ยิ่งไปกว่านั้ นยงัมีการปรับปรุงพนักงานอย่างมุ่งมั่น 
ตามเป้าหมายท่ีไม่ขดัแยง้กนักบัยุทธศาสตร์ เป้าหมาย และวิสัยทศัของหน่วยงาน ซ่ึงท าให้ร่างกาย
และจิตใจของพนักงานนั้นมีความพร้อมเพื่อท่ีจะสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงและท าให้
หน่วยงานสามารถปรับปรุงไดอ้ยา่งมัน่คงในอนาคต 
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 การสร้างส่ิงท่ีอยู่รอบ ๆ ตวัท่ีสามารถสร้างความสนุกสนาน และความเป็นอยู่ร่วมกนัได้ 
เป็นส่ิงส าคญัในการเสริมประสิทธิผลของงาน หากมีอนัตรายเกิดขึ้นหรือสนบัสนุนให้เกิดอนัตราย
โดยไม่รู้ตวั จะท าให้การปฏิบติัหนา้ท่ีมีประสิทธิภาพลดลง สภาพของร่างกายและจิตใจเส่ือมโทรม 
ความเครียดจะก่อก าเนิด และจะท าให้หน่วยงานไม่น่าอยู่ เน่ืองจากไม่สามารถสร้างความสุขให้แก่
พนกังานได ้
 แนวทางในการส่งเสริมสุขภาพในหน่วยงานนั้น มุ่งเน้นในการท าให้เกิดความสุขแก่
บุคลากรทั้ งร่างกาย อารมณ์ และจิตใจ ท าให้เกิดพัฒนาความชอบพอใจในชีวิตการท าหน้าท่ี 
ของพนกังาน โดยมีปัจจยัส าคญั ไดแ้ก่ ส่ิงรอบตวัท่ีท าให้สะดวกต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีคุณภาพ  
ความปลอดภยัในสถานท่ีปฏิบติัหน้าท่ี การมอบรางวลั และการสร้างความเช่ือมโยงท่ีดีระหว่าง
บุคลากรในหน่วยงาน เพื่อพฒันาความรักและความกลมเกลียว ยิ่งไปกว่านั้นยงัควรเปิดโอกาสให้
พนักงานได้เรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงศกัยภาพของส่วนบุคคลให้ดียิ่งขึ้น ซ่ึงจะส่งผลท่ีดี 
ในการปรับปรุงงานและหน่วยงานอย่างต่อเน่ือง โดย ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริม
สุขภาพ (สสส.) ไดก้ าหนดแนวทางการปฏิบติัเพื่อปรับปรุงความสุขในหน่วยงานไว ้3 ประการ ดงัน้ี 
 1.  พนักงานมีความสุข (Happy People) การจัดการชีวิตท าให้เราได้รับรู้ถึงคุณค่า 
ของตนเองในฐานะบุคคลท่ีมีคุณค่าในหน่วยงาน เป็นมืออาชีพต่อการปฏิบัติหน้าท่ี  มีชีวิตท่ีดี  
มีครอบครัวท่ีอบอุ่น และมีจริยธรรมท่ีดี พร้อมทั้งมีความเห็นอกเห็นใจต่อตนเองและบุคคลรอบขา้ง 
 2.  ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีน่าอยู ่(Happy Home) บุคลากรรู้สึกวา่ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นเหมือนบา้น
หลงัท่ีสอง หน่วยงานสามารถบริหารและปรับปรุงความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นเก่ียวขอ้งกบังานได้อย่าง 
มีคุณภาพ มีอิทธิพลสนับสนุนให้บรรยากาศภายในหน่วยงานน่าอยู่และเกิดความสัมพนัธ์อนัดี 
ในกลุ่มบุคลากร 
 3.  ชุมชนสมานฉันท์ (Happy Teamwork) การปฏิบัติหน้าท่ีเป็นทีมนั้นท าให้เกิด 
ความช่วยเหลือการร่วมลงแรงและเอ้ืออาทรต่อกัน ความพร้อมเพรียงกนั และความปรองดองกัน 
ในท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี ยิง่ไปกวา่นั้นยงัส่งผลดีต่อกลุ่มคนท่ีท าใหเ้กิดกระบวนการตดัสินใจของหน่วยงาน
ท่ีรู้สึกพึงพอใจกบัหน่วยงานอีกดว้ย 
 หน่วยงานควรจัดท าแผนปรับปรุงพนักงานและสร้างหน่วยงานท่ีมีความสุข 
ท่ีไม่ขดัแยง้กบัยุทธศาสตร์ มุมมอง และค่านิยมขององค์กร เพื่อสนับสนุนให้พนักงานด าเนินงาน
อย่างมีความสุข โดยการจัดสมดุลความสุขใน 3 ด้าน ได้แก่ ความสุขของบุคคล ความสุขของ
หน่วยงาน และความสุขของครอบครัว เม่ือพนักงานสามารถจดัสมดุลได ้จะท าให้เกิดการแบ่งปัน
ความสุขในรูปแบบ 8 ความสุข หรือ Happy 8 ปฏิบติัตามท่ีวางไวเ้ป็นแนวทางตามส านกัสนบัสนุน
สุขภาวะองคก์ร ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ดงัน้ี 
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รูปภาพท่ี 2.1: ความสุข 8 ประการ 
ท่ีมา: ชชัณารัช จนัทนะ และคณะ (2560) 

 
 1.  Happy Body แข็งแรงทั้งร่างกายและจิตใจ เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีท าให้เราด ารงชีวิต 
อย่างสบายกายสบายใจ ซ่ึงประกอบด้วยจัดการชีวิตอย่างมีคุณภาพ รู้จกัเลือกบริโภคอาหารท่ีมี
ปริมาณของสารอาหารต่าง ๆ ท่ีอยูใ่นอาหารอยา่งพอเหมาะ ยิง่ไปกวา่นั้นยงัตอ้งสามารถดูแลตวัเองได ้
เพื่อไม่ใหเ้ป็นภาระต่อผูอ่ื้นอีกดว้ย 
 2.  Happy Heart การมีน ้าใจต่อผูอ่ื้นนั้น เป็นการตระหนกัถึงบทบาทของตนเอง รวมถึง 
การตระหนกัถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการกระท าของตนเองดว้ย 
 3.  Happy Relax การรับมือกบัอารมณ์และความรู้สึกของตนเองเป็นส่ิงส าคญั ควรรู้จกั
การลดความตึงเครียดเม่ือเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีไม่เหมือนกนัในชีวิต หากมีความเครียด ไม่ว่าจาก
ภาระหนา้ท่ีหรือส่ิงรอบตวั ควรมีวิธีในการหาทางผอ่นคลายเพื่อใหส้ามารถปฏิบติัไดง้านดียิง่ 
 4.  Happy Brain การแสวงหาความเขา้ใจและการพฒันาแบบไม่หยดุย ั้ง เป็นการปรับปรุง
หรือเปล่ียนแปลงเพื่อเสริมสร้างการรับรู้หรือความเขา้ใจ ทกัษะ และความเช่ียวชาญท่ีมีอยูใ่นแต่ละคน 
ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดการปรับปรุงแกไ้ขและเตรียมความพร้อมในเส้นทางอาชีพของตนเอง 
 5.  Happy Soul การมีจริยธรรมในสังคมและความกตัญญูถือเป็นพื้นฐานท่ีจ าเป็น 
ในการท่ีบุคคลมาอยู่ดว้ยกนัในสังคม ซ่ึงยดึหลกัคุณธรรมท่ีเก่ียวขอ้งความละอายและความเกรงกลวั
ต่อบาป (หิริ โอตปัปะ) คุณธรรมเหล่าน้ีไม่เพียงแต่เป็นรากฐานในการร่วมมือในการท างาน แต่ยงัเป็น
ส่ิงจ าเป็นส าหรับการปฏิบติัหน้าท่ีเป็นทีมอีกด้วย โดยมีศีลธรรมอนัดีท่ีควรยึดถือและปฏิบติั เช่น 
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การท าตนเป็นคนดี มีการยดึมัน่ในความสัตยจ์ริง มีความซ่ือตรง มีเจตนาท่ีบริสุทธ์ิ มีความเป็นมืออาชีพ 
ตรงต่อเวลา และการมีความประพฤติท่ีดีท่ีชอบในการใชชี้วิต 
 6.  Happy Money การจดัการดา้นการใช้จ่ายส่วนบุคคลและครอบครัว การมีเงินออม  
การใช้จ่ายอย่างมีสติ การวางแผนและจดัท าบนัทึกรายรับและรายจ่ายอย่างมีระเบียบและการมีหน้ี 
ในระดบัท่ีเหมาะสมและมีเหตุผล 
 7.  Happy Family การรักและดูแลครอบครัว เพราะครอบครัวเป็นแหล่งก าลงัใจท่ีช่วย
ให้เราสามารถต่อสู้และการจดัการกบัปัญหาอยา่งมีประสิทธิผล นอกจากสมาชิกท่ีดีและความมัน่คง
ของสังคมก็เกิดจากการมีครอบครัวท่ีเขม้แขง็ดว้ย  
 8.  Happy Society การสร้างความรักและเอาใจใส่ให้เป็นไปด้วยดีของหน่วยงาน 
เพื่อใหส้ามารถมีความสุขร่วมกบับุคคลอ่ืน ๆ ในหน่วยงานของตนได ้
 แนวคิดเก่ียวกบัความสุข 8 ประการ เป็นแนวทางในการด าเนินงานในการปรับปรุง
ตนเองของพนักงานในหน่วยงาน เพื่อสร้างความสุขในสถานท่ีท างาน หน่วยงานควรส่งเสริมและ
สร้างความก้าวหน้าด้านความสุขของพนักงาน โดยการจดัส่ิงท่ีท าต่าง ๆ ท่ีช่วยเพิ่มพูนความสุข 
เพราะความสุขของบุคลากรจะท าให้เกิดความสุขของหน่วยงาน และเป็นการปรับปรุงหน่วยงาน 
ใหก้ลายเป็นสถานท่ีปฏิบติังานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพไปดว้ยความสุขอีกดว้ย 
 นอกจากแนวทางในการสร้างสุขภาพหน่วยงาน 3 ประการ และแนวความคิดความสุข  
8 ประการ ยงัมีอีกหน่ึงแนวคิดท่ีน่าสนใจเก่ียวการปรับปรุงความสุขในท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี  เช่น HOME  
(Happy Organization Management Employee) (จุฑามาศ แกว้พิจิตร และคณะ, 2554) โดยแสดง
รายละเอียดว่า HOME คือโมเดลการสร้างการมีความเข้าใจทางอารมณ์จะต้องท า  โดยมองว่า 
การสร้างความสุขนั้นจ าเป็นตอ้งมีความช่วยเหลือจากหลายฝ่าย ผูท่ี้ได้รับหน้าท่ีท่ีเก่ียวขอ้ง และ
บุคลากรแต่ละคน โดย HOME ประกอบดว้ย 3 โมเดลยอ่ย ไดแ้ก่ 
 1.  หน่วยงานแห่งความสุข (Happy Organization) 
 2.  การจดัการความสุข (Happy Management) 
 3.  พนกังานท่ีมีความสุข (Happy Employee) 
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รูปภาพท่ี 2.2: สถานท่ีปฏิบติังานท่ีอบอุ่นเหมือนบา้น 
ท่ีมา: จุฑามาศ แกว้พิจิตร และคณะ (2554) 
 
 หน่วยงานแห่งความสุข (Happy Organization) ในระดบัหน่วยงาน การจดัการกับ
ความรู้สึกท่ีดีต่อหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งท า โดยจะมีอิทธิพลต่อคุณภาพท่ีดีในการปฏิบติัหนา้ท่ีมีองคป์ระกอบ
ท่ีมีอิทธิพลคลา้ยคลึงกันกับหน่วยงานอ่ืน ๆ แต่ในเวลาเดียวกันก็มีลกัษณะเฉพาะของความสุข 
ในการปฏิบติังานท่ีไม่เหมือนกนัไปในแต่ละหน่วยงาน แบ่งหน่วยงานออกเป็น 3 ประเภทไดด้งัน้ี 
 1.  หน่วยงานท่ีมีโครงสร้างไม่ซับซ้อนและมุ่งเนน้ความสมดุล (Simplified Organization) 
ท่ีมีการจดัการท่ีมุ่งไปท่ีความเรียบง่ายมีการจดัการแบบอนุรักษนิ์ยม (Conservative) เนน้การจดัการ
ธุรกิจแบบค่อยเป็นค่อยไป 
 2.  หน่วยงานท่ีคิดคน้นวตักรรมใหม่ ๆ (Creative Organization)  มกัแพร่กระจายอยู่ใน
หลายสถานท่ีและสามารถเปล่ียนแปลงได้ง่าย  โดยให้ความสนใจท่ีผลลัพธ์ของงานมากกว่า
กระบวนการด าเนินการก ากบัส่ิงท่ีท าต่าง ๆ ในการปฏิบติังานของหน่วยงาน ยิ่งไปกว่านั้นการท าให้
พนกังานมีความคิดสร้างสรรคม์ากยิง่ขึ้นสามารถท าไดจ้ากการส่งเสริมการศึกษา 
 3.  หน่วยงานท่ีเน้นความยัง่ยืน (Sustainable Organization) การท่ีธุรกิจมุ่งเน้นกับ 
การปรับปรุงทางเศรษฐกิจโดยมีระบบการดูแลธุรกิจ การจดัการความเส่ียงอย่างมีคุณภาพรวมถึง
ขบวนการในการช่วยเหลือผูอ่ื้นและท าใหชุ้มชนของเราดีขึ้น และส่ิงท่ีอยูร่อบตวั  
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รูปภาพท่ี 2.3: ภาพคุณลกัษณะท่ีแตกต่างของหน่วยงานหลากสุข 
ท่ีมา: จุฑามาศ แกว้พิจิตร และคณะ (2554) 
 
 การจัดการความสุข (Happy Management) การมองความสุขผ่านมุมมองการจดัการ
พบว่า สุขจากงานตอ้งมาจากใจของพนักงาน โดยพนักงานมีความ “เป็น อยู่ คือ” นั้นคือบุคลากร 
อยู่ในองค์กรด้วยความเป็นตวัตนท่ีแท้จริงของบุคลากรเอง และยงัส่งเสริมให้ตวับุคคลอยู่อย่าง 
มีความส าคัญด้วยการแสดงคุณสมบัติท่ีมีแฝงอยู่ของตัวพนักงานเอง ซ่ึงจะท าให้เกิดพนักงาน
กลายเป็นผลงานท่ีโดดเด่น เป็นความหวงั และท าหนา้ท่ีของหน่วยงาน ดา้นส่ิงท่ีตอ้งรับผิดชอบต่อ
หน่วยงาน ความช านาญการด้านปัจจัยความรู้ นวตักรรม การบริการของบุคลากร การส่ือสาร  
โดยมีหลกัการในการจดัการความสุขในหน่วยงาน ไดแ้ก่ การให้เกียรติและเปิดโอกาส การส่ือสาร
อยา่งจริงใจ และการเปล่ียนแปลงและการเรียนรู้ท่ีไม่หยดุย ั้ง 

 

รูปภาพท่ี 2.4: โมเดล “เป็น อยู ่คือ” 
ท่ีมา: จุฑามาศ แกว้พิจิตร และคณะ (2554) 
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 พนักงานมีความสุข (Happy Employee) การสร้างความตระหนักรู้สึกดีต่อภารกิจ 
ท่ีต้องด าเนินการนั้ น พนักงานควรมีการค้นหาความสุขและปรับเปล่ียนทัศนคติของตนเอง  
อย่างสม ่าเสมอ ยิ่งไปกว่านั้นยงัควรปรับปรุงองค์ประกอบทั้ง 7 ดา้น เพื่อเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดี 
ในสถานท่ีปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
 1.  รากฐานแนวคิด ความเช่ือ มุมมอง ความฉลาด และการฝึกซอ้ม 
 3.  หวัหนา้ เพื่อนร่วมงาน ลูกคา้ และบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 4.  วฒันธรรมหน่วยงาน และบรรยากาศในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 5.  รูปแบบการใชชี้วิต 
 6.  ครอบครัว 
 7.  สังคม 
เพื่อส่งเสริมการด าเนินงานในหน้าท่ีอย่างมีความสุขของตนเอง บุคลากรควรมีการส่งเสริม 
จากหน่วยงานในการท าให้คุณรู้สึกต่ืนเต้นและช่วยเหลือให้พวกเขาคน้พบความสุขในท่ีปฏิบัติ
หนา้ท่ี เพราะความสุขของเจา้หนา้ท่ีมีผลโดยตรงต่อความส าเร็จขององคก์รในภายหนา้ 
 การสร้างความตระหนกัรู้ความรู้สึกท่ีดีต่อหนา้ท่ีท่ีตอ้งด าเนินการนั้น จึงจ าเป็นตอ้งใช้ 
ทั้ง 3 โมเดลร่วมกนั โดยผูบ้ริหารหรือผูก้  าหนดนโยบายควรมีความเขา้ใจในธรรมชาติของความสุข  
ท่ีพอเหมาะกบัพนักงานและหน่วยงาน ยิ่งไปกว่านั้นผูท่ี้มีหน้าท่ีในการสร้างความสุข ซ่ึงส่วนมาก
เป็นฝ่ายทรัพยากรบุคคล ควรจดัการส่วนเสริมความ “เป็น อยู่ คือ” ให้กับบุคลากรในหน่วยงาน 
พร้อมทั้งสนบัสนุนใหพ้วกเขาปรับปรุงหรือคน้หาความสุขของตนเองอยา่งสม ่าเสมอ 

 

รูปภาพท่ี 2.5: โมเดลกุญแจแห่งความสุข - หมุนรหสัเพื่อขจดัความทุกขแ์ละเสริมสร้างความสุข 
ท่ีมา: จุฑามาศ แกว้พิจิตร และคณะ (2554) 



13 

2.3  แนวคิดความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross National Happiness: GNH) 
 ประภัสสร ค าสวัสด์ิ  (2560) ได้กล่าวว่า ภูฏานเป็นประเทศแรกท่ีน าแนวทาง 
การประเมินความเจริญปรับปรุงทางเศรษฐกิจท่ีเรียกว่า "ความสุขรวมของประชาชนในชาติ" มาใช ้
โดยแนวทางน้ีเน้นการปรับปรุงท่ีสร้างสมดุลระหว่างการใช้ชีวิตในระบบทุนนิยมกบัจิตวิญญาณ 
ความตอ้งการทางอารมณ์ และวฒันธรรมของผูค้นในสังคม โดยมีพื้นฐานจากความเช่ือท่ีวา่ ความสุข
คือ จุดประสงค์สูงสุดของประชาชนทุกคน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีควรให้ความสนใจในการช่วยให้ประเทศ
กา้วหนา้ 
 ความสุขมวลรวมประชาชาตินโยบายปรับปรุงท่ีตั้งอยู่บนความสุข (สฤณี อาชวานนัท
กุล, 2553) หมายถึง ชุดนโยบายน้ีเน้นว่าความสุขของประชากรควรเป็นจุดประสงค์หลกัในการ
เปล่ียนแปลงประเทศไปในทางท่ีดีขึ้น แทนท่ีจะใชร้ายไดห้รือดชันีเศรษฐกิจอ่ืน ๆ เป็นเกณฑ์ โดย
แนวคิดน้ีไดรั้บการริเร่ิมจาก Jigme Singye Wangchuck รัชกาลท่ี 4 แห่งราชอาณาจกัรภูฏาน ท่ีได้
ทรงตรัสตอนเสด็จขึ้นครองราชยเ์ม่ือปี พ.ศ. 2515 ว่า “ความสุขของประชาชนทั้งหมดมีความส าคญั
มากกว่าผลผลิตทางเศรษฐกิจรวมของประเทศ” (ณรงค์ เพ็ชรประเสริฐ และ กนกพร นิตยนิ์ธิพฤธ์ิ, 
2553) และทรงมีด าริว่าแนวคิดผลิตภณัฑม์วลรวมในประเทศ (Gross Domestic Product: GDP) อาจ
ไม่ไดช่้วยสร้างสภาพความเป็นอยู่ท่ีสุขสบายของผูค้นในประเทศ จึงรับสั่งว่า “หากความสุขของ
ประชาชน รัฐบาลไม่สามารถสร้างได้ ดังนั้นก็ไม่ตอ้งมีรัฐบาลก็ได้” (Suriyankietkaew & Kim, 
2017) 
 แนวคิดเก่ียวกบั GNH ของภูฏานเน้นไปท่ีความสุขในมิติทางธรรมตามหลกัการของ
พระพุทธศาสนา โดยมุ่งเน้นกับสุขภาพท่ีเกิดขึ้ นจากการท าความดีมากกว่าสัมผัสทางกาย 
ท่ีน่าเพลิดเพลิน และเป็นท่ีน่าปรารถนา ซ่ึงถือว่าความสุขท่ีเกิดจากจิตใจนั้นอยู่ในระดับสูงกว่า
ความสุขท่ีเกิดจากส่ิงของ ส่วนค าว่า “สุขภาวะ” (Well-being) หมายถึง สภาวะของความพึงพอใจ  
ซ่ึงท าใหบุ้คคลพบความสมบูรณ์ในชีวิต มกัจะคงอยูย่าวนานกวา่ความสุขเพียงอยา่งเดียว แต่อาจเป็น
ส่ิงท่ีชั่วคราวและเป็นเร่ืองส่วนตวัอย่างลึกซ้ึงได้ โดยภววิสัยหมายถึงการเป็นอิสระจากเจตจ านง 
ของตนเอง ซ่ึงไม่สามารถบงัคบัหรือฝืนได ้ยิ่งไปกว่านั้นประสบการณ์แห่งความสุขแตกต่างกนัไป
ในแต่ละคน โดยขึ้นอยู่กับเหตุการณ์และความปรารถนาของแต่ละคน เม่ือพยายามสร้างสมดุล 
ในทุกมิติของชีวิต ก็จะสามารถเขา้ถึงความเป็นอยู่ท่ีดีอยา่งแทจ้ริงได ้หากเลือกกระท าการท่ีส่งเสริม
สุขภาพองคร์วมอย่างมีสติ บุคคลนั้นก็จะสามารถสร้างชีวิตท่ีกลมกลืนและสมบูรณ์ได ้(ประภสัสร 
ค าสวสัด์ิ, 2560) 
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 ดัชนีช้ีวดัความสุขมวลรวมประชาชาติ (The Gross National Happiness Index) 
เป้าหมายคือประชาชนในภูฏานมีความสุขและมีสุขภาพแขง็แรงเพียงใด ไม่ใช่แค่ทางการเงินเท่านั้น 
การวดัความสุขดว้ยวิธีน้ีจะวดัจากส่ิงท่ีประชาชนตอ้งการและจ าเป็นในชีวิต นอกจากน้ียงัช่วยให้
รัฐบาลเขา้ใจว่าจะเลือกส่ิงท่ีดีท่ีสุดส าหรับประชาชนได้อย่างไร ยิ่งไปกว่านั้นดัชนีช้ีวดัความสุข 
มวลรวมประชาชาติยงัไดก้ าหนดตวัช้ีวดัหลกั 9 ประเภท (The Centre for Bhutan Studies, 2008) ดงัน้ี 
 1.  ความสุขเชิงจิตวิทยา (Psychological Well-Being) 
 2.  การใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์ (Time Use) 
 3.  พลงัของชุมชน (Community Vitality) 
 4.  ความแตกต่างกนัและความยืดหยุ่นของวฒันธรรม (Cultural Diversity and Resilience) 
 5.  สุขภาพ (Health) 
 6.  การศึกษา (Education) 
 7.  ความหลากหลายของระบบนิเวศและความยืดหยุน่ (Ecological Diversity and Resilience) 
 8.  คุณภาพชีวิต (Living Standard) 
 9.  การสร้างธรรมาภิบาล (Good Governance) 

 

รูปภาพท่ี 2.6: The nine domains of GNH 
ท่ีมา: Bergink (2015) 
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2.4  แนวคิดช่ือเสียง 
 ช่ือเสียง หรือ Reputation ท่ีมาจาก 2 ค า คือ “re” ท่ีแปลวา่คร้ังแลว้คร้ังเล่า และ “putare” 
หมายถึง การคิดค านวณหรือการคาดคะเน เม่ือน ามารวมกัน “Reputation” จึงเป็นค าท่ีบ่งบอกถึง 
การคิดค านวณหรือประมาณการคร้ังแล้วคร้ังเล่าเก่ียวกับส่ิงใดส่ิงหน่ึง บุคคล หน่วยงาน หรือ
ผลิตภณัฑข์องหน่วยงานนั้นในเชิงเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย (Van & BM, 2013) 
 ช่ือเสียงหน่วยงานโดยพฒันาปรับปรุงมาจาก Fombrun และเขียนออกมาในรูปแบบสมการ
ไดด้งัน้ี Corporate Reputation = Sum of Images (Performance and Behavior) + Communications 
ซ่ึงนิยามขา้งตน้ช่วยให้เห็นได้ชัดเจนว่า ลกัษณะทางพฤติกรรมท่ีท าให้แต่ละคนสามารถท างาน
ได้ผลดีกว่าคนอ่ืนหรือการบรรลุประสิทธิผล (Performance) และพฤติกรรมหรือการกระท าของ
หน่วยงาน (Behavior) รวมทั้งการส่ือสารต่าง ๆ ของหน่วยงาน (Communications) เป็นองคป์ระกอบ
ท่ีจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะน าไปสู่การมีช่ือเสียงของหน่วยงาน 
 ยิ่งไปกว่านั้น Aula Pekka and Mantere Saku (2008) มองว่า ช่ือเสียงเป็นการส่ือถึง  
“ทุนทางปัญญาของหน่วยงาน” (Intangible Organizational Capital)  ท่ีเกิดจากพื้นฐานแนวคิด 
ท่ีเช่ือมโยงกนั ไดแ้ก่ ความเช่ือใจ ความนบัถือ และทุนทางสังคมของหน่วยงาน เช่น การเอ้ืออาทร 
ซ่ึงกันและกันระหว่างหน่วยงานและชุมชนอย่างมีเอกภาพ โดยท่ีเครือข่ายการส่ือสารภายใน
หน่วยงานซ่ึงมีพื้นฐานจากความเช่ือถือและเช่ือใจท่ีสมาชิกมีให้กนัแลว้นั้น ในแง่ของการพิจารณา
เร่ืองช่ือเสียงว่าเป็นค่าใช้จ่าย หรือทรัพย์สินอย่างหน่ึงของหน่วยงาน จึงสามารถช้ีแจงได้ด้วย
ผลประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีหน่วยงานมีโอกาสจะได้รับเพิ่มพูนมากขึ้น เม่ือหน่วยงานนั้นมีช่ือเสียงท่ีดี
ยิง่ขึ้นกวา่เดิม 
 ช่ือเสียง (Reputation) แตกต่างจากภาพลักษณ์ (Image) เน่ืองจากช่ือเสียงเป็นส่ิง 
ท่ีสะสมในช่วงเวลาท่ียาวนาน ไม่ใช่เป็นเพียงแค่การรับรู้ ณ เวลาใดเวลาหน่ึง ช่ือเสียงแตกต่างจาก 
อตัลกัษณ์ (Identity) ซ่ึงช่ือเสียงเกิดจากหน่วยงาน ในขณะท่ีอตัลกัษณ์เป็นเพียงส่ิงท่ีถูกสร้างขึ้น 
โดยกลุ่มภายในหน่วยงาน เม่ือวิเคราะห์จาก 2 ด้านท่ีต่างกัน คือ ภาพลกัษณ์เป็นส่ิงท่ีหน่วยงาน 
ตอ้งสร้างขึ้นและเป็นค่าใชจ่้ายอย่างหน่ึงท่ีหน่วยงานตอ้งลงทุน แต่ช่ือเสียงท่ีหน่วยงานไดรั้บจากส่ิงท่ี
สั่งสมกันมาเป็นช่วงเวลานานเปรียบเสมือนสินทรัพยท่ี์ส่งผลเก่ียวเน่ืองโดยตรงกับรากฐานของ
หน่วยงานนั้น (อุบลวรรณ บุญบ ารุง, 2565) 
 องค์กรท่ีดีต้องการให้ผู ้คนเห็นคุณค่าขององค์กร เพื่อท่ีจะท าส่ิงน้ีได้ องค์กร
จ าเป็นตอ้งแบ่งปันขอ้มูลท่ีมีประโยชน์ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าองค์กรช่วยเหลือผูอ่ื้นไดอ้ย่างไร องค์กร
ควรอธิบายอย่างชดัเจนว่าองค์กรเป็นใครและท าอะไร นอกจากน้ียงัควรพูดถึงเป้าหมาย ความเช่ือ 
และวิธีปฏิบติัต่อพนัธมิตรและชุมชน แมว้า่บางส่ิงจะอยูน่อกเหนือการควบคุมขององคก์ร แต่องคก์ร
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ก็พยายามท่ีจะเตรียมพร้อมส าหรับส่ิงเหล่านั้น โดยส่ิงส าคญับางอย่างมีความส าคญัจริง ๆ เม่ือเป็นเร่ือง
ของมุมมองท่ีผูค้นมีต่อองคก์ร (เธียรทศ ประพฤติชอบ, 2559) ประกอบดว้ย 
 1.  คุณภาพบริหาร 
 2.  นวตักรรม 
 3.  คุณภาพสินคา้ ผลิตภณัฑ ์และการบริการ 
 4.  ความรับผิดชอบต่อสังคม 
 5.  สถานะทางการเงินท่ีดี 
 6.  คุณค่าต่อการเลือกลงทุนในระยะยาว 
 7.  การใชสิ้นทรัพยข์องหน่วยงาน 
 8.  การบริหารคน 
 9.  การแข่งขนัทางตลาด 
 เพื่อให้หน่วยงานได้ผลตามท่ีหวงัไว้ จะตอ้งมีช่ือเสียงท่ีดีหรือในทางบวก ผูบ้ริหาร 
ไดรู้้ชดัถึงความจ าเป็นของช่ือเสียงในดา้นบวก ซ่ึงท าให้เกิดเสถียรภาพและความคงอยู่ไดข้องธุรกิจ 
ดงันั้นจึงมีการมุ่งเนน้ในเร่ืองน้ีอยา่งจริงจงัและช่ือเสียงของหน่วยงาน โดยเฉพาะเม่ือผูใ้ชบ้ริการชอบ
หรือพอใจกับผลิตภัณฑ์หรือบริการของหน่วยงาน หรือผลิตภัณฑ์จากแบรนด์ใดแบรนด์หน่ึง 
องคป์ระกอบท่ีส่งผลอย่างมากคือ ทศันคติ ความรู้สึก หรือจินตภาพของผูใ้ชบ้ริการเก่ียวกบัองค์กร
หรือผลิตภณัฑ์ แมว้่าภาพลกัษณ์และช่ือเสียงจะสะท้อนถึงความรู้สึกส่วนตวัของแต่ละคน และ  
การมีกลุ่มคนท่ีอาจเป็นเป้าหมายทางธุรกิจอธิบายว่าการกระท านั้นหมายถึงอะไร แต่บางคร้ังบุคคล
อาจรู้อะไรบางอยา่งเก่ียวกบัองคก์รเพียงแค่ไดย้นิเก่ียวกบัช่ือเสียงขององคก์รเท่านั้น 
 
 

2.5  แนวคิดความพงึพอใจ 
 ส าหรับแนวคิดของค าว่า "ความพึงพอใจ" สถาบนัและผูเ้ช่ียวชาญในสาขาความรู้ต่าง ๆ 
ซ่ึงแตกต่างกนั ดงัน้ี 
 ความหมายจาก สมพร ตั้งสะสม (2537) คือ ส่ิงท่ีเรียกวา่ความพึงพอใจหมายถึงอารมณ์
ของผูท่ี้มาอ านวยความสะดวกต่าง ๆ หรือรับการรักษาจากสถานท่ีน้ีเม่ือติดต่อขอรับบริการ 
 ความหมายจาก วิรุฬ พรรณเทวี (2542) กล่าวว่า อารมณ์ท่ีเกิดขึ้นในสมองของมนุษย ์
ส่ิงน้ีท าให้เกิดความพึงพอใจมากขึ้นเม่ือไดรั้บการตอบรับท่ีดีจากส่ิงเร้าท่ีดี แต่ในทางกลบักนัรู้สึก 
ไม่พึงพอใจดว้ยเช่นกนั หากไม่ไดรั้บการตอบสนองตามท่ีคาดหวงัไว ้
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 จิตตินันท์ เดชะคุปต์ (2543) ความพึงพอใจของผูบ้ริโภคคือสถานการณ์ท่ีสะทอ้นถึง
ความรู้สึกทางท่ีดีหรือความรู้สึกท่ีดีกว่าท่ีคาดหวงั ซ่ึงเกิดจากประสบการณ์ใชบ้ริการ หรือหลงัจาก 
การไดรั้บบริการนั้น ๆ 
 วิภา นาคนิมิตรุ่ง (2544 อา้งถึงใน Wolman, 1973) กล่าววา่ รู้สึกดีใจเม่ือไดรั้บการตอบโต้
ต่อความตอ้งการ หรือไดรั้บส่ิงท่ีคาดหวงัเป็นการตอบแทน 
 ปทุมวดี แสงสุข (2548 อา้งถึงใน Shelly, 1975) ระบุว่า ความพึงพอใจประกอบดว้ย
อารมณ์ทั้งดีและร้าย ท าให้ความสุขเป็นอารมณ์ท่ีมีความยุ่งยาก ความเช่ือมโยงกนัระหว่างอารมณ์ 
ทั้งสามน้ีถูกนิยามวา่ ระบบความชอบใจ 
 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง  การวิพากษ์วิจารณ์ท่ีมีความสัมพันธ์กับงานและ
องค์ประกอบส่ิงท่ีอยู่รอบตวัในท่ีปฏิบติัหน้าท่ีนั้นท่ีแน่นอน โดยมุมมองเก่ียวกบังานประกอบดว้ย 
เร่ืองต่าง ๆ เช่น การเล่ือนต าแหน่ง ความก้าวหน้าในอาชีพ ค่าตอบแทน บุคคลท่ีมีบทบาท  
ในการบริหารจดัการ ดูแล แนะน า มอบหมาย หรือเฝ้าติดตามงาน และผูร่้วมปฏิบติังาน ซ่ึงทั้งหมดน้ี
ท าให้เกิดการตระหนกัรู้และความพึงพอใจในงานของบุคลากร ยิ่งไปกว่าน้ียงัมีองคป์ระกอบจากส่ิง
ท่ีอยู่รอบตวัในสถานท่ีท าหนา้ท่ี เช่น วิธีการเฉพาะท่ีผูจ้ดัการใชใ้นการส าเร็จวตัถุประสงค์ นโยบาย
และขั้นตอนการท าหน้าท่ี สภาพแวดล้อมในการท าหน้าท่ี รวมถึงผลลัพธ์และผลตอบแทน 
ท่ีพนกังานไดรั้บ ซ่ึงทั้งหมดน้ีลว้นสร้างความเช่ียวชาญท่ีเป็นผลของการฝึกฝนจากการปฏิบติัหนา้ท่ี
ของพนกังานอยา่งมาก 
 ทฤษฎีเก่ียวกับพอใจของพนักงานต่อการปฏิบัติหน้าท่ีมักจะให้ค  าตอบท่ีชัดเจน  
ในหลายมุมมอง เช่น องคป์ระกอบท่ีท าใหบุ้คคลหน่ึงรู้สึกพอใจและช่ืนชอบในงานมากกวา่คนอ่ืน ๆ 
รวมถึงความพอใจท่ีมีกับเร่ืองงานนั้นขึ้ นอยู่กับกระบวนการ โดยมีทฤษฎีท่ีได้รับความสนใจ 
อยู่ 2 ทฤษฎีหลกั ๆ คือ ทฤษฎีปัจจยัคู่ของ Herzberg (Herzberg’s Two-Theory) และทฤษฎีค่านิยม
ของ Locke (Locke’s Value Theory) 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550) กล่าวว่า ทฤษฎีปัจจยัคู่ของ Herzberg (Herzberg’s 
Two-Theory) ไดมี้การปรับปรุงแกไ้ขโดย Frederick Herzberg โดยกล่าวว่า ความชอบใจในงาน
สามารถแบ่งออกไดด้ว้ยสองแนวคิด คือ แนวคิดท่ีมีขอบเขตตั้งแต่ความชอบใจ (Satisfied) ไปจนถึง
ความไม่พึงพอใจ (Dissatisfied) โดยมีตวัแปรท่ีกระทบกบัความชอบในงาน ไดแ้ก่ โอกาสในการกา้วหนา้
ในอาชีพ และหัวหน้า เพื่อนร่วมงาน และคนในสังคมเคารพ ช่วยสร้างความชอบใจในภารกิจท่ี
ไดรั้บในทางบวก ซ่ึง Herzberg ไดนิ้ยามปัจจยัดงักล่าวว่า เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้หรือสร้างกระบวนการ 
ท่ีเกิดขึ้น และสภาวะแวดลอ้มภายนอกท่ีเป็นส่ิงท่ีผลกัดันให้เกิดพฤติกรรมของแต่ละบุคคล และ
ปฏิบติัดว้ยความเต็มใจ (Motivation Factors or Motivators) ซ่ึงมีตน้เหตุจากภายในของบุคลากร  
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ท่ีช่วยสร้างความชอบในการปฏิบัติหน้าท่ี ยิ่งไปกว่านั้ นยงัสัมพันธ์กับประเภทของงาน และ 
เป็นแรงผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความชอบใจ ส่งผลให้เกิดแนวคิดท่ีดีและมีแรง 
ในการท าหนา้ท่ีอยา่งไม่หยดุย ั้ง มีองคป์ระกอบ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1.  ความส าเร็จในการปฏิบติัหนา้ท่ี  
 2.  เป็นท่ีการยอมรับ  
 3.  ความกา้วหนา้ หรือโอกาสปรับปรุงในงาน 
 4.  ลกักษณะงานท่ีท า  
 5.  ความรับผิดชอบ  
 องคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดความไม่ชอบใจในท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี ซ่ึงไม่สัมพนัธ์กบัเอกลกัษณ์
ของงาน แต่สัมพนัธ์กบัส่ิงท่ีอยู่ภายนอกหน่วยงานและมีอิทธิพลต่อขบวนการในการท าหนา้ท่ีของ
หน่วยงาน ได้แก่ การสั่งการ ค่าจ้างหรือค่าตอบแทน เง่ือนไขการท าหน้าท่ี ปฏิสัมพันธ์กับ 
ผูท่ี้ปฏิบัติงานร่วมกัน และความปลอดภัย เป็นต้น หากหน่วยงานให้ความสนใจและส่งเสริม
พนักงานในด้านเหล่าน้ี จะช่วยลดผลท่ีเกิดขึ้ น ในมุมมองท่ีไม่ดีท่ีอาจเกิดขึ้ นจากพนักงานท่ีมี
ความสามารถ ซ่ึงผลกระทบต่อผลลพัธ์ในการปฏิบติัหน้าท่ี โดย Herzberg ไดนิ้ยามองค์ประกอบ
ดังกล่าวว่า ปัจจัยท่ีไม่สัมพนัธ์กับงานโดยตรงจะท าให้ลดความไม่ชอบใจในการปฏิบัติหน้าท่ี 
ได้ โดยเป็นรากฐานขององค์ประกอบท่ีบุคลากรต้องได้รับ ซ่ึงประกอบด้วย 10 ด้านท่ีจ าเป็น 
ต่อการสร้างความชอบใจในท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี ไดแ้ก่ 
 1.  นโยบายและการจดัการของบริษทั  
 2.  การจดัการและการตรวจสอบดูแล  
 3.  ความเก่ียวขอ้งกบัหวัหนา้งาน  
 4.  ความเก่ียวขอ้งกบัเพื่อนร่วมงาน  
 5.  ความเก่ียวขอ้งกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 6.  ต าแหน่งงาน  
 7.  ความมัน่คงในการปฏิบติัหนา้ท่ี  
 8.  ชีวิตส่วนตวั  
 9.  สภาพการปฏิบติัหนา้ท่ี  
 10.  ค่าตอบแทน และสวสัดิการ  
 ทฤษฎีค่านิยมของ Locke (Locke’s Value Theory) ทฤษฎีท่ีมุ่งเนน้กบัความพึงพอใจในงาน 
โดยมีแนวคิดหลกัว่า ความชอบใจท่ีแต่ละบุคคลมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีนั้นขึ้นอยูก่บัผลสรุปท่ีเกิดจาก
การปฏิบติัหน้าท่ีว่าเป็นไปตามความปรารถนาของบุคคล (วชัรี ไตรเจริญกุลภกัด์ิ จงแจ่ม, 2564)  
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ซ่ึงความชอบใจ คือ ส่วนต่างระหว่างส่ิงท่ีปรารถนาจากการลงทุนท่ีควรไดรั้บกบัผลท่ีพนกังานผูน้ั้น
คาดหวงั โดยส่วนต่างนั้นจะแปรผกผนักบัความชอบใจ (สุภสัสร ระงบัภยั, 2559) 
 ยิ่งไปกว่านั้นทฤษฎีค่านิยมของ Locke กล่าวว่าหากตอ้งการให้พนกังานชอบใจในงาน  
การเอาใจใส่ในเร่ืองท่ีเช่ือมโยงกันหรือส่งผลกับงานของแต่ละบุคคลก็ถือเป็นเร่ืองส าคัญ เช่น  
การปรับปรุงและความเขา้ใจในด้านต่าง ๆ ท่ีจ าเป็น เพื่อสนับสนุนและสร้างโอกาสให้พนักงาน 
ในการเล่ือนต าแหน่ง หน่วยงานจ าเป็นตอ้งส ารวจความตอ้งการของพนกังาน เพื่อเพิ่มความชอบใจ
ในงานของคนเหล่านั้ น ควรด าเนินการในเร่ืองน้ีโดยเร็วท่ีสุด โดยต้องพิจารณาในขอบเขต 
ท่ีเหมาะสมและสามารถท าได ้
 
 

2.6  งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะองคก์รท่ีส่งผล
ต่อช่ือเสียงองค์กรและความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการ  
เขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง สามารถสรุปการทบทวนวรรณกรรม ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
1 W. Daniel 

(2024) 
Correlation 
between 
Compassion 
Satisfaction 
and Police 
Officer Well-
Being in the 
United States 

ต ารวจ  
อาย ุ18-65 ปี 
จ านวน 170 คน 

ปริมาณ อารมณ์ รู้ สึ กสงสาร
และเขา้ใจสถานการณ์
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วย
ปรับปรุงให้ต ารวจใน
สหรัฐอเมริกามีความ
เ ป็ นอ ยู่ ม่ี ดี ขึ้ น  ก า ร
สนับสนุนและมุ่งเน้น
ไปท่ีความรู้สึกและยงั
สามารถช่วยลดความ
เหน่ือยลา้ ความเครียด 
และภาวะอารมณ์ท่ีเกิด
จากการท างานอย่าง
ต่อเน่ืองไดอี้กดว้ย 

2 E. Daniel 
(2024) 

Correlation 
Between 
Spiritual Well-
Being and Job 
Satisfaction in 
Addiction 
Counselors 

ท่ีปรึกษาและ
ผูเ้ช่ียวชาญดา้น
สุขภาพจิตและ
การติดยาเสพติด 
จ านวน 130 คน 

ปริมาณ ชุมชนส่งผลเชิงบวก
ต่อความชอบใจ ใน
หน้าท่ี โดยเม่ือระดับ
ความชอบใจของ ท่ี
ป รึ ก ษ า เ พิ่ ม สู ง ขึ้ น 
ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ท่ีปรึกษากับชุมชนก็มี
แนวโนม้ท่ีจะดีขึ้นตาม
ไปดว้ย 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
3 สุชานนัท ์

พรหมจนัทร์ 
(2566) 

การศึกษา
สาเหตุความ
ตั้งใจในการ
ลาออกของ
พนกังาน
องคก์ร
รัฐวิสาหกิจ 

พนกังาน
รัฐวิสาหกิจสังกดั
กระทรวงการคลงั 
จ านวน 30 คน 

คุณภาพ ภาระงานท่ีมากเกินไป
จ าท าให้เจา้หน้าท่ีรู้สึก
ท้อแท้ และส่งผลให้
เ กิดปฏิสัมพันธ์ ท่ีไม่
เ ป็ น มิ ต ร  ร ว ม ถึ ง
สถานท่ีในการท างาน
ท่ีไม่ ดี  จ าท า ให้ก าร
พัฒนาตนเองในสาย
อ า ชี พ มี น้ อ ย  แ ล ะ
ค่ า ต อ บ แ ท น ไ ม่
สอดคล้องกับหน้าท่ีท่ี
ต้ อ ง รั บ ผิ ด ช อ บ 
นอกจากน้ี หากเจา้นาย
แ ล ะ พ นั ก ง า น มี
ความสัมพันธ์ท่ีแย่จะ
ท าให้เป็นปัจจัย ท่ีท า
ให้พนกังานมีท่าทีท่ีจะ
ออกจากหน่วย ง าน
รัฐวิสาหกิจไดม้ากขึ้น 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
4 ปฐิญญา  

อคัราวุธ 
(2566) 

แรงจูงใจท่ีมี
อิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจ 
สมคัรงานของ
ผูส้มคัรต่อ 
บริษทั นนัยาง
มาร์เก็ตต้ิง 
จ ากดั 

พนกังาน 
จ านวน 83 คน 

ปริมาณ หน่วยงานท่ีมีวิ ธีการ
เพื่อการปฏิบัติในการ
จัดการ ท่ี มีคุณธรรม
และเพิ่มพูนการพฒันา
ค ว า ม เ ข้ า ใ จ ใ ห้ กั บ
พนักงาน จะเป็นปัจจยั
ท่ีกระตุน้ให้ผูค้นสนใจ
สมคัรงาน โดยแรงจูงใจ
น้ีไม่เพียงแต่เช่ือมโยง
กับส่ิงท่ีเรายึดถือและ
ให้ความส าคญัในชีวิต 
และวิสัยทัศน์องค์กร
เท่านั้น และถึงช่ือเสียง 
ความยัง่ยืนในการงาน
โอกาสในการเติบโต 
ความเก่ียวโยงกบักับผู ้
ท่ี ท า ง า น ร่ ว ม กั น 
ป ร ะ เ ภ ท ข อ ง ง า น 
โอกาสในการเรียนรู้
แ ล ะ พัฒ น า ต น เ อ ง 
รวมถึงผลตอบแทน
แ ล ะ ส วั ส ดิ ก า ร ท่ี
หน่วยงานเสนอใหด้ว้ย 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
5 Öztürk and 

Sumbas 
(2023) 

Job Satisfaction 
and Workplace 
Happiness as 
Predictors of 
Workplace 
Friendship 
across 
Psychological 
Counselors 

ท่ีปรึกษา 
ดา้นจิตวิทยา 
จ านวน 339 คน 

ปริมาณ ผลการศึกษาแสดงให้
เห็นว่ามีความสัมพนัธ์
เ ชิ ง บ ว ก ใ น ร ะ ดั บ 
ป านกล า ง ร ะหว่ า ง
ความพึงพอใจในงาน
และความสุขในการ
ปฏิบติังาน โดยเฉพาะ
ในกลุ่มท่ีปรึกษาด้าน
จิตวิทยาในโรงเ รียน 
ซ่ึงความสัมพันธ์และ
มิตรภาพในท่ีท างาน
นั้นก็มีผลดีตามไปดว้ย 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
6 Ostermeier, 

Koops and 
Peccei 
(2023) 

Effects of job 
demands and 
resources on 
the subjective 
well-being of 
teachers 

ครู  
จ านวน 954 คน 

ปริมาณ ความส าคัญของความ
มัน่คงในงานและความ
เ ป็น อิสระของค รู มี
ผลดีต่อชีวิต ท่ี ดีและ
ช่วยลดความขัดแย้ง 
ใ น ส ถ า น ท่ี ท า ง า น 
นอกจากน้ี นโยบายท่ี
เก่ียวกบัครอบครัวและ
สิทธิในการออกเสียง
ของครูยงัสามารถช่วย
บรรเทาเร่ืองร้ายจาก
การมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีไม่
เป็นมิตรหรือไม่ลงรอย
กันในช่วงเวลาท างาน
ได ้โดยมีขอ้เสนอแนะ
เชิงนโยบายให้มีการ
ให้ความรู้เพิ่มเติมการ
ส่ือสาร เพื่อสนับสนุน
ก า ร ก า กั บ ดู แ ล ท่ี มี
ประสิทธิภาพในระบบ
การศึกษาเพื่อให้เ กิด
การมี ส่วนร่วม  การ
สนับส นุนและก า ร
ก า กั บ ดู แ ล ท่ี ดี ขึ้ น
ตามมา 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
7 Hall (2023) The STEM 

Teacher 
Shortage: A 
Case Study 
Exploring 
Arizona 
Teachers' Job 
Satisfaction 
and Retention 
Intention 

ครูดา้น STEM 
จ านวน 39 คน 

ปริมาณ
และ

คุณภาพ 

การขาดแคลนครูท าให้
ทั้ ง ค รู แล ะนั ก เ รี ยน
ไ ด้ รั บ ผ ล ด้ า น ล บ  
ก า ร แ ก้ ไ ข ปั ญห า น้ี
จ า เ ป็ นต้อ ง มี ค ว า ม
มุ่งมั่นในการรักษาครู 
โดยมี ปัจจัยส าคัญ ท่ี
ช่วยดึงดูดและรักษาครู 
ได้แก่  ความชอบใน
งาน ผลตอบแทนทาง
การเงิน สภาพแวดลอ้ม
ในการท า ง าน  และ
ความส า เ ร็ จ ในกา ร
ร่ ว ม กั บ นั ก เ รี ย น  
ผูก้  าหนดนโยบายควร
ด า เ นิ น ก า ร เ พิ่ ม
ค่าตอบแทน ปรับปรุง
สภาพการท างาน รักษา
สิทธิประโยชน์บ านาญ
ใ ห้ ดี ยิ่ ง ขึ้ น  แ ล ะ
ส่งเสริมความเคารพต่อ
วิชาชีพครูใหม้ากขึ้น 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
8 Weinstein, 

Haddock, 
Chubb, 
Wilsdon and 
Manville 
(2023) 

Supported or 
stressed while 
being assessed? 
How 
motivational 
climates in UK 
University 
workplaces 
promote or 
inhibit 
researcher 
well-being 

นกัวิจยัใน
สถาบนัอุดมศึกษา 
จ านวน 2,951 คน 

ปริมาณ วฒันธรรมการแข่งขนั
ท่ี เข้มข้นและการให้
คุณค่ากบันกัวิจยัท าให้
เ กิดความเครียดและ
กดดันในการท างาน
มากขึ้น ท าให้เกิดการ
ล า ออก เ น่ื อ ง จ า ก มี
ความชอบใจน้อยลง 
อย่างไรก็ตาม แม้ว่า
นักวิจยัจะตระหนักถึง
ความเครียดท่ีเกิดขึ้ น 
อ ย่ า ง ไ ร ก็ ต า ม 
ความชอบใจในงาน
และความมุ่งมัน่ในการ
เปล่ียนงานกลบัลดลง 
เน่ืองจากพวกเขามอง
ว่าความคาดหวงัท่ีสูง
กลายเป็นอุปสรรคใน
การท างาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



27 

ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
9 Portney 

(2023) 
Attachment at 
work: 
Examining the 
Relationship 
Between 
Attachment 
Style, 
Psychological 
Well-Being, 
and Work 
Performance 

พนกังาน  
Full-Time 
จ านวน 131 คน 

ปริมาณ ค ว า ม วิ ต ก กั ง ว ล
เก่ียวกับความผูกพัน
สามารถส่งผลกระทบ
ต่ อ สุ ข ภ า พ จิ ต แ ล ะ
คุณภาพการท างานได้ 
โดยความต้องการมี
ส่ ว น ร่ ว ม แ ล ะ ก า ร
ท างานจะช่วยเช่ือมโยง
ความผูกพนักับการใช้
ท รั พ ย า ก ร ข อ ง
หน่วยงานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร 
นอกจากน้ีย ังมีความ
เ ช่ื อ ม โ ย ง กั บ
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ท่ี
แน่นแฟ้นของบุคลากร
แ ล ะ สุ ข ภ า พ จิ ต ใ น
สถานท่ีท างานอีกดว้ย 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
10 Kurtuluş,  

Y. Kurtuluş, 
Birel and 
Batmaz 
(2023) 

The Effect of 
Social Support 
on Work-Life 
Balance: The 
Role of 
Psychological 
Well-Being 

ประชากรตุรกี 
จ านวน 227 คน 

ปริมาณ ความเสมอภาคของ
ชีวิตส่วนตัวและการ
ปฏิบัติหน้า ท่ี มีความ
เก่ียวโยงกันเชิงลบกับ
การช่วยเหลือสังคม แต่
มีความเช่ือมโยงทางท่ี
ดีกับสุขภาพจิต โดย
พบว่ า สุขภาพจิตท า
หน้าท่ีเป็นตัวกลางท่ี
เช่ือมโยงระหว่างการ
ส่งเสริมทางชุมชนและ
ความเสมอภาคของ
การท างานและการใช้
ชีวิต 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
11 Bailey-Hicks 

(2023) 
The Impact of 
the Employee-
Organization 
Relationship 
on Engagement 
and Burnout:  
A Mixed 
Methods 
Study within 
the Tech 
Industry 

ผูเ้ช่ียวชาญดา้น
อุตสาหกรรม
เทคโนโลย ี
จ านวน 155 คน 

ปริมาณ
และ

คุณภาพ 

อิทธิพลของผูเ้ช่ียวชาญ
ในเร่ืองของเทคโนโลยี
และการเปล่ียนแปลง
ในส่ิงรอบ ๆ ตวัมีการ
ท า ง าน ท่ี ก่ อ ให้ เ กิ ด
ความสัมพนัธ์ระหว่าง
พนกังานกบัองคก์ร ซ่ึง
อาจท า ให้พนั ก ง าน
ลาออกอย่าง เ งียบ ๆ 
โ ด ย เ ฉ พ า ะ ใ น
วฒันธรรมการท างาน
ท่ีไม่ดีและการจัดการ
บริหารท่ีไม่ เพียงพอ 
ท าให้พนักงานรู้สึกไม่
เ ป็ น ส่ ว นห น่ึ ง ข อ ง
องค์กร อย่างไรก็ตาม 
อ งค์ ก รส าม า รถลด
ความรู้สึกเหน่ือยหน่าย
และเพิ่มการมีส่วนร่วม
ไ ด้  โ ด ย มุ่ ง เ น้ น กั บ
ความเก่ียวข้องในการ
ท าหนา้ท่ีของตน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
12 ชลลดา  

ติรชุลี 
(2565) 

การศึกษาปัจจยั
ดา้นสุขภาวะท่ี
ดี และความสุข
ขององคก์รท่ี
ส่งผลกระทบ
ต่อความยัง่ยนื
ในบริษทัสาย
การบินใน
ประเทศไทย 

พนกังาน 
สายการบิน 
จ านวน 225 คน 

ปริมาณ องค์ประกอบท่ีมีผล
ต่อคุณภาพชีวิตและ
ความสุขในการท างาน 
ได้แก่ ความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานกับ
ผูบ้ริหาร ค่าตอบแทน
และสวัส ดิการ การ
พัฒน า ค ว า ม รู้ แ ล ะ
ทักษะของพนักงาน 
และการจดัการความรู้
ภ า ย ในอ ง ค์ ก ร  ซ่ึ ง
ทั้ ง ห ม ด น้ี ช่ ว ย
เส ริมส ร้ า งคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีและสนบัสนุน
ใ ห้ อ ง ค์ ก ร บ ร ร ลุ
เป้าหมายอยา่งย ัง่ยนืได ้
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
13 วิมพว์ิภา  

คุปตพ์ฤทธ์ิ-
พนัธ์  
(2565) 

การศึกษาปัจจยั
ดา้นสุขภาวะท่ีดี
และความสุข
ขององคก์รท่ี
ส่งผลกระทบ
ต่อความยัง่ยนื
ในธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย์
ขนาดใหญ่ใน
ประเทศไทย 

พนกังานธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย์
มหาชน 
จ านวน 154 คน 

ปริมาณ การจดัการเวลาอย่างมี
ประสิทธิภาพและการ
สร้างชีวิตส่วนตัวกับ
การท างานให้มีความ
เหมาะสมช่วย เส ริม
ค ว า ม ผู ก พั น ท่ี ดี
ระหว่างพนักงานและ
องคก์ร ท าให้บุคลากร
มีความสุข กระตือรือร้น 
นอกจากน้ี การมีความ
เ ป็ น ธ ร ร ม ท่ี เ น้ น
จ ริ ย ธ รรมและก า ร
บริหารท่ีดี ยงัช่วยเพิ่ม
คุณค่าในตัวเองและ
สร้างบรรยากาศท่ีดีใน
ท่ีท างานอีกดว้ย 

14 กนกนภสั 
วชัระมณีกุล 
(2565) 

การศึกษาปัจจยั
ท่ีส่งผลกระทบ
ต่อสุขภาวะท่ีดี
และความสุข
ภายในองคก์ร
เพื่อความยัง่ยนื
ในกลุ่มพนกังาน 
บริษทั 
โทรคมนาคม
แห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 

พนกังาน  
จ านวน 140 คน 

ปริมาณ ผลท่ีได้จากการศึกษา
องคป์ระกอบทางจิตใจ
มีหน้าท่ีส าคัญในการ
เพิ่มพูนสุขภาพท่ีดีใน
หน่วยงาน ซ่ึงส่งผลต่อ
ความมัน่คงขององคก์ร
ในหลายดา้น 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
15 เกมเกียรต์ิ 

ซกซ่ือ 
(2565) 

ปัจจยัดา้นสุข
ภาวะท่ีดีและ
ความสุขของ
องคก์รท่ีส่งผล
กระทบต่อ
ความยัง่ยนืของ
กลุ่มพนกังานเจ
เนอเรชัน่วาย 
บริษทัเอกชน
ในประเทศไทย 

พนกังานเอกชน 
Gen Y  
จ านวน 385 คน 

ปริมาณ องค์ประกอบท่ีท าให้
เ กิ ด สุ ขภาพภาย ใน
จิตใจท่ีดี และคุณภาพ
ชีวิตมีความจ าเป็นต่อ
ความเจริญขององค์กร 
โดยช่วย เส ริมส ร้าง
ความผูกพันระหว่าง
พนักงานกับองค์กร 
ซ่ึ ง ส่ ง ผ ล ใ ห้
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร
ท างานมีความกา้วหนา้ 
และท าให้หน่วยงาน
ปฏิบัติงานได้อย่างดี 
ร ว ม ถึ ง ช่ ว ย ใ ห้
บุคลากร ท่ี มีความ รู้
ความสามารถนั้ นอยู่
กบัองคก์็ไดน้าน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
16 วรญา  

สาราณิยกิจ 
(2565) 

การศึกษาปัจจยั
ดา้นสุขภาวะท่ี
ดีและความสุข
ขององคก์รท่ี
ส่งผลกระทบ
ต่อความยัง่ยนื
ในบุคลากร
ภาครัฐในเขต
กรุงเทพฯ 

บุคลากรภาครัฐ
ในกรุงเทพฯ 
จ านวน 400 คน 

ปริมาณ อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ ส่ิ ง
รอบตัวในการท างาน 
เช่น แนวหรือวิธีการ
เพื่อการปฏิบติัและการ
จัดการของหน่วยงาน 
รวมถึงสวสัดิการต่าง ๆ 
ล้วนมีความส าคัญใน
การส่งเสริมความสุข
ในอ ง ค์ ก ร  ซ่ึ ง ช่ ว ย
สร้างความยั่งยืนใน
หน่วยงานนั้น ๆ โดย
พนั ก ง านจ ะ รู้ สึ ก มี
ความสุขและพึงพอใจ
ใ น ง า น ท่ี ท า อ ย่ า ง
ต่อเน่ือง 

17 Dulyasook 
(2023) 

Motivation 
factors affecting 
nurse's work 
effective: A case 
study hospital 

พยาบาล  
จ านวน 13 คน 

คุณภาพ การให้ค่าชดเชยและ
ค ว า ม ส ม ค ว ร ข อ ง
สวสัดิการ นอกจากน้ี
การสนบัสนุนวฒันธรรม
องค์กรท่ีดีและโอกาส
ในการพัฒนาความรู้ 
จะ ช่วยให้พนักงาน
ท างานไดดี้มากยิง่ขึ้น 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
18 Shinparaya 

(2022) 
Employee 
retention:  
The study of 
employee 
satisfaction and 
job characteristics 

พนกังานบริษทั  
จ านวน 10 คน 

คุณภาพ หน่วยงานควรก าหนด
นโยบาย ท่ี ส่ ง เส ริม
คุณภาพการท า ง าน
ของบุคลากร โดยควร
มีการสร้างแบบแผนท่ี
ชดัเจน รวมถึงการจ่าย
ค่ า ช ด เ ช ย แ ท น ท่ี
สมเหตุสมผล และการ
ส นั บ ส นุ น ค ว า ม
ผูกพนัธ์ท่ีดีในสถานท่ี
ปฏิบติังาน การปฏิบติั
หน้าท่ีเป็นทีมจะช่วย
กระตุ้นแรงจูงใจและ
พัฒ น า ตน เ อ ง ข อ ง
พนักงาน นอกจากน้ี 
หน่วยงานเขา้ใจความ
ตอ้งการของพนักงาน 
เพื่อให้สามารถท าตาม
วตัถุประสงค์ร่วมกัน
อยา่งมีคุณภาพ 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
19 Tapananont 

(2022) 
Workplace 
happiness 
among different 
generations of 
workforce in 
Thai workplaces 

บุคลากรภาครัฐ
และเอกชน  
Gen Y 10 คน 
Gen Z 10 คน 

คุณภาพ พนักงาน Gen Z ให้
ค ว า ม ส า คั ญ กั บ
สภาพแวดล้อมการ
ท า ง า น ท่ี ดี แ ล ะ
บรรยากาศท่ีส่งเสริม
ค ว า ม สุ ข  ร ว ม ถึ ง
ค่ า ต อ บ แ ท น ท่ี
เหมาะสม ขณะท่ี Gen Y 
มุ่งเน้นการเรียนรู้และ
พัฒนาศักยภาพเพื่ อ
ความมั่นคงในอาชีพ 
องค์ประกอบเหล่าน้ี
ช่ ว ย ส นั บ ส นุ น
ความสุขและคุณภาพ
การท างาน ซ่ึงส่งผลดี
ต่อผลลัพธ์และสร้าง
ป ร ะ โ ย ช น์ ใ ห้ กั บ
องค์กรในระยะยาว
อยา่งย ัง่ยนื 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
20 รัชชิดา  

จุลรักษา 
(2564) 

การศึกษาปัจจยั
การพฒันา
องคก์รอยา่ง
ย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจ
และความส าเร็จ
ขององคก์รผา่น
การรับรู้ไดข้อง
พนกังานภายใน 
บมจ.ไปรษณีย์
ไทย (สนญ.) 
ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ะ
อยา่งย ัง่ยืน่ 
(Sustainable 
Leadership) 

พนกังาน 
จ านวน 342 คน 

ปริมาณ ค ว า ม ช อ บ ใ จ ข อ ง
บุคลากรต่อหน่วยงาน 
ผู ้ ร่ วมปฏิบั ติหน้า ท่ี  
ป ร ะ เ ภ ท ข อ ง ง า น 
รายได้ และเจ้านาย 
เ ป็นองค์ประกอบท่ี
จ า เ ป็ น ท่ี จ ะ พัฒ น า
หน่วยงานอย่างย ั่งยืน 
แ ล ะสอดคล้อ ง กับ
องค์ประกอบท่ีท าให้
เ กิดความส าเ ร็จของ
ห น่ ว ย ง า น ต า ม ท่ี
บุ ค ล า ก ร รั บ รู้  เ ช่ น 
ช่ือเสียงของหน่วยงาน 
และชอบใจของนัก
ลงทุนและผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
21 สุพตัรา  

แซ่หวัน่ 
(2564) 

การศึกษาปัจจยั
การพฒันา
องคก์รอยา่ง
ย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจ
ของพนกังาน
และความส าเร็จ
ขององคก์รท่ี
รับรู้ไดต้าม
แนวคิดภาวะ
ผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื
ในธุรกิจ
โทรคมนาคม
ภายหลงัการ
ควบรวมกิจการ
แห่งหน่ึง 

พนกังาน 
จ านวน 323 คน 

ปริมาณ พนักงานมีความชอบ
ใจในพฤติกรรมท่ีดีใน
หลายด้าน เ ช่น กาย 
ว า จ า  ก า ร ส ร้ า ง
เครือข่าย วัฒนธรรม 
น วั ต ก ร ร ม  แ ล ะ
คุณภาพของงาน ซ่ึง
เ ป็นองค์ประกอบท่ี
จ าเป็นในการพัฒนา
หน่วยงานให้มั่นคง
และบรรลุเป้าหมายใน
การเปล่ียนแปลงและ
สร้างความไวว้างใจ 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
22 ธนชัญา  

ป่ินทอง 
(2564) 

การศึกษาปัจจยั
การพฒันา
องคก์รอยา่ง
ย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจ
พนกังานและ
ความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ได้
ในธุรกิจ
อุตสาหกรรม
เคร่ืองจกัรกล
การเกษตรแห่ง
หน่ึง ภายใต้
แนวคิด 
Sustainable 
Leadership 

พนกังานธุรกิจ
อุตสาหกรรม
เคร่ืองจกัรกล
การเกษตร 
จ านวน 310 คน 

ปริมาณ ค ว า ม ช อ บ ข อ ง
บุคลากรในการพฒันา
เครือข่าย การถ่ายทอด
แ ล ะ รั ก ษ า ค ว า ม รู้  
รวมถึงการสร้างพนัธะ
ท่ีพนักงานตอ้งปฏิบติั
ตาม เป็นปัจจยัส าคญัท่ี
จ าเป็นในการปรับปรุง
องค์กร และช่วยให้
พนกังานเห็นคุณค่าใน
ผลดีระยะยาว รวมถึง
คุณภาพของผลิตภณัฑ์
และบริการท่ีองค์กร
น าเสนอ 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
23 พิมสุดา  

วิสัยกลา้ 
(2564) 

การศึกษาปัจจยัการ
พฒันาองคก์รอยา่ง
ย ัง่ยนื ท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจและ
ความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดข้อง
พนกังานธนาคาร
พาณิชยใ์นเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ  
ตามแนวคิด 
Sustainable 
Leadership 

พนกังานธนาคาร
ภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ 
จ านวน 323 คน 

ปริมาณ การปกป้องสิทธ์ิและ
ประโยชน์ของตน
เป็นส่ิงท่ีบุคลาการ
พึงใจ ซ่ึงมีบทบาท
ส าคัญในการเลือก
แ ล ะ ก า ร บ ริ ห า ร
ภายในองค์กร การ
ท า ใ ห้ เ กิ ด ค ว า ม
ผู ก พั น แ ล ะ ก า ร
ถ่ายทอดความรู้ท า
ให้เกิดการปรับปรุง
ห น่ ว ย ง า น อ ย่ า ง
ย ัง่ยืน และเช่ือมโยง
กับความส า เ ร็จใน
ร ะ ย ะ ย า ว  ทั้ ง ใ น 
ด้ า น ก า ร รั ก ษ า
ผลประโยชน์  การ
ส่ือสารแนวทางและ
เป้าหมายขององคก์ร 
แ ล ะ ก า ร ส ร้ า ง
เ ค รื อ ข่ า ย ภ า ย ใ น
อ ง ค์ ก ร  ร ว ม ถึ ง
วัฒนธรรมองค์กร
และความสัมพันธ์
ระหวา่งพนกังาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
24 นภาพนัธ์  

ใจค าปัน 
(2564) 

ความทา้ทายใน
งาน สุขภาวะ
ทางจิต และ
ความสมดุล
ระหวา่งชีวิตกบั
งาน ท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัใน
งานของพนกังาน
ศูนยก์ารคา้ 

พนกังาน
ศูนยก์ารคา้ 
แห่งหน่ึง  
จ านวน 370 คน 

ปริมาณ องค์ประกอบ ท่ี เพิ่ ม
สภาวะทางอารมณ์
และ จิตใจ ท่ี มีความ
ส ม ดุ ล  ไ ด้ แ ก่  ก า ร
ปรับปรุงแก้ไขตนเอง 
การยอมรับในตัวตน 
การสร้างความสัมพนัธ์ 
ค ว า ม รู้  แ ล ะ ก า ร มี
จุดประสงค์ในชีวิต 
รวมถึงการใช้ชีวิตกับ
การท างานท่ีเหมาะสม
และการปฏิบัติหน้าท่ี 
องค์ประกอบเหล่าน้ี
ท าให้ความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานใน
ศูนยก์ารคา้สูงขึ้น และ
เม่ือมีระดับสูงขึ้ น จะ
เพิ่มพูนความชอบใจ
ในชีวิตและสร้างความ
ผูกพันธ์กับงานมาก
ยิง่ขึ้น 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
25 Waiyan 

(2021) 
Qualitative 
study of doctor's 
satisfaction 
working in 
public hospitals 
in Myanmar 

แพทย ์ 
จ านวน 30 คน 

คุณภาพ ความสัมพนัธ์ระหว่าง
หมอและคนไข้เ ป็น
ปัจจัยส าคัญในการ
รักษา นอกจากน้ียงัมี
ปัจจยัอ่ืน ๆ เช่น สภาพ
ค ว า ม เ ป็ น อ ยู่ ด้ า น
สุขภาพ ความสามารถ
ในการเลือกท า รายได ้
และหน้าท่ีในการดูแล 
การพัฒนาเหล่า น้ีจะ
ช่วยเสริมสร้างความ
พึงพอใจและความรัก
ในก า รท า ง านของ
แพทย์ ซ่ึงจะน าไปสู่
การปรับปรุงคุณภาพ
การบริการด้านการ
รักษาพยาบาลให้ ดี
ยิง่ขึ้น 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
26 Issah (2021) Perception of 

Fit and Job 
Satisfaction 
Among 
Administrative 
Staff in a  
Mid-Western 
University in 
the United 
States of 
America 

เจา้หนา้ท่ีบริหาร 
จ านวน 170 คน 

ปริมาณ ค ว า ม ส อ ด ค ล้ อ ง
ร ะ ห ว่ า ง ง า น แ ล ะ
บุคคล เพิ่ มความพึ ง
พ อ ใ จ ใ น ง า น แ ล ะ
โอกาสในการเ ล่ือน
ต าแหน่ง โดยอายุงาน
มีบทบาทส าคญัในการ
สนับสนุนต าแหน่ง 
และพนักงานธุรการ
ชายมักถู กมองว่ า มี
ค ว า ม เ ห ม า ะ ส ม
ม า ก ก ว่ า พ นั ก ง า น
ธุรการหญิงในดา้นน้ี 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
27 J. A. Puhakka, 

Nokelainen 
and Pylväs 
(2021) 

Learning or 
Leaving? 
Individual and 
Environmental 
Factors Related 
to Job Satisfaction 
and Turnover 
Intention 

พนกังานบริษทั
วิศวกรรม 
จ านวน 153 คน 

ปริมาณ ส่ิงรอบตวัการเรียนรู้ท่ี
ดีในท่ีท างานส่งผลต่อ
ชอบใจในความตอ้งการ
ทางจิตใจขั้นพื้นฐาน 
โดยเฉพาะด้านความ
เป็นอิสระและท างาน
ได้หลากหลาย  การ
สนับสนุนการเรียนรู้
แ ล ะ ก า ร ย อ ม รั บ 
ทกัษะต่าง ๆ ช่วยเพิ่ม
ความชอบใจในงาน 
ลดการออกจากงาน 
แ ล ะ มี ค ว า มส า คัญ
มากกว่ าก าร มี ส่ วน
ร่วมและความเข้าใจ
ในองคก์ร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



44 

ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
28 Eryilmaz, 

Başal and 
Gezegin, 
(2021) 

The Mediator 
Role of Work-
Related Need 
Satisfaction 
between 
Subjective Well-
Being  
and Work 
Engagement of 
Teachers 

ครูมธัยมศึกษา
ตอนปลาย 
จ านวน 250 คน 

ปริมาณ ก า ร ส ร้ า ง ค ว า ม
เก่ียวขอ้งท่ีดีและชอบ
ใ น ง า น ช่ ว ย เ พิ่ ม
ความสุขให้กบัครู ท า
ให้ครูมีศักยภาพใน
การปรับปรุงแก้ไจ
ตนเองและกระตุ้น
นักเรียนในการศึกษา 
การแก้ไขบริ เวณท่ี
ท างาน ลดภาระงาน 
และส่งเสริมความคิด
เ ชิ ง บ ว ก  เ ป็ น ส่ิ ง
ส าคญัท่ีจะท าให้ครูมี
คุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น 

29 กุลนิษฐ์ 
อกัษรศรี 
(2563) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความสุขในการ
ท างานของพนกังาน 
กรณีศึกษาธุรกิจ
คา้ปลีกสมยัใหม่ 
(หา้งสรรพสินคา้) 
แห่งหน่ึงในเขต
นนทบุรี 

พนกังาน
หา้งสรรพสินคา้
แห่งหน่ึง ในเขต
นนทบุรี  
จ านวน 341 คน 

ปริมาณ องค์ประกอบท่ีสร้าง
ความเป็นสุขในการ
ท างานประกอบด้วย
ป ร ะ เ ภ ท ข อ ง ง า น 
ค ว า ม รู้ สึ ก นึ ก คิ ด
ร่วมกันในหน่วยงาน 
ความ เ ก่ี ยวโย งกัน
ระหวา่งบุคลากร และ
การน าของผู ้น า  ซ่ึง
ทั้ ง หมด น้ี มี หน้ า ท่ี
ส าคัญในการสร้าง
ค ว า ม รู้ สึ ก ดี ใ น ท่ี
ท างาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง รูปแบบ ผลการศึกษา 
30 Gavín-Chocano, 

Molero and 
García-Martínez 
(2020) 

Learning or 
Leaving? 
Individual and 
Environmental 
Factors Related 
to Job Satisfaction 
and Turnover 
Intention 

อาสาสมคัรจาก
Andalusian 
Association  
เพื่อคนพิการทาง
สติปัญญา 
ประเทศสเปน
จ านวน 144 คน 

ปริมาณ การพฒันาความฉลาด
ทางอารมณ์ ช่วยให้
ผู ้ ค น จั ด ก า ร กั บ
ค ว า ม เ ค รี ย ด แ ล ะ
ควบคุมอารมณ์ไดดี้ขึ้น 
ท าให้ชีวิตมีความสุข
มากขึ้น และเป็นผลดี
ต่อการเพิ่มพูนทักษะ
ในอาชีพและการปรับตวั
ในทุกดา้นของชีวิต 
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ตารางท่ี 2.2 สรุปตวัแปรจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

พลังชุมชน สุขภาพ การศึกษา
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W. Daniel (2024) /

E. Daniel (2024) /

สุชานันท์ พรหมจันทร์ (2566) / / / / /

ปฐิญญา อัคราวุธ (2566) / / / / / / / /

Öztürk and Sumbas (2023) / /

Ostermeier, Koops and 

Peccei (2023)
/ / / / / /

Hall (2023) / / /

Weinstein, Haddock, 

Chubb, Wilsdon and 

Manville (2023)

/

Portney (2023) / /

Kurtuluş, 

Y. Kurtuluş, Birel and 

Batmaz (2023)

/

Bailey-Hicks (2023) / / / /

ชลลดา ติรชุลี (2565) / / / /

วิมพ์วิภา  คุปต์พฤทธ์ิพันธ์ 

(2565)
/ / /

กนกนภัส วัชระมณีกุล (2565) /

เกมเกียรต์ิ ซกซ่ือ (2565) / / / /

วรญา สาราณิยกิจ (2565) / / /

Dulyasook (2023) / / /

Shinparaya (2022) / / / / / /

Tapananont (2022) / / / / / / /

รัชชิดา จุลรักษา (2564) / / / /

สุพัตรา  แซ่หว่ัน (2564) / / /

ธนัชญา ป่ินทอง (2564) / /

พิมสุดา วิสัยกล้า (2564) / /

นภาพันธ์ ใจคำปัน (2564) / / / / / / / /

Waiyan (2021) / / / / / /

Issah (2021) / / /

J. A. Puhakka, Nokelainen 

and Pylväs (2021)
/ / / /

Eryilmaz, Başal and 

Gezegin, (2021)
/ / /

กุลนิษฐ์ อักษรศรี (2563) / / / /

Gavín-Chocano, Molero 

and García-Martínez (2020)
/ / / /

องค์ประกอบปัจจัย

ผลงานวิจัย

ความสุขเชิงจิตวิทยา
การใช้เวลาให้

เป็นประโยชน์
คุณภาพชีวิต

การสร้าง

ธรรมาภิบาล
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 จากการทบทวนวรรณกรรมในอดีต (ตารางท่ี 2.1 และ 2.2) พบว่า  มีผูว้ิจัยในเร่ือง
เก่ียวกับสุขภาวะ ช่ือเสียงองค์กร และพึงพอใจของพนักงานในหลากหลายประเทศ เช่น สหราช
อาณาจกัร (Ostermeier, Koops & Peccei, 2023; Weinstein, Haddock, Chubb, Wilsdon & Manville, 2023) 
สหรัฐอเมริกา (W. Daniel, 2024; Hall, 2023; Portney, 2023; Bailey-Hicks, 2023; Issah, 2021) 
สเปน (Gavín-Chocano, Molero & García-Martínez, 2020) ฟินแลนด์ (J. A. Puhakka, Nokelainen 
& Pylväs, 2021) ตุรกี (Öztürk & Sumbas, 2023; Kurtuluş, Y. Kurtuluş, Birel & Batmaz, 2023; 
Eryilmaz, Başal & Gezegin, 2021) จอร์เจีย (E. Daniel, 2024) เมียนมา (Waiyan, 2021) และไทย 
(สุชานนัท ์พรหมจนัทร์, 2566; ปฐิญญา อคัราวุธ, 2566; ชลลดา ติรชุลี, 2565; เกมเกียรต์ิ ซกซ่ือ, 2565; 
วิมพ์วิภา คุปต์พฤทธ์ิพันธ์ , 2565; กนกนภัส วัชระมณีกุล , 2565; เกมเกียรต์ิ ซกซ่ือ , 2565;  
วรญา สาราณิยกิจ, 2565; Dulyasook, 2023; Shinparaya, 2022; Tapananont, 2022; รัชชิดา จุลรักษา, 2564; 
สุพตัรา แซ่หวัน่, 2564; ธนชัญา ป่ินทอง, 2564; พิมพสุดา วิสัยกลา้, 2564; นภาพนัธ์ ใจค าปัน, 2564; 
กุลนิษฐ์  อักษรศรี ,  2563)  ในหน่วยงานท่ีแตกต่างกัน เช่น การเงินและอสังหาริมทรัพย์  
(วิมพว์ิภา คุปตพ์ฤทธ์ิพนัธ์, 2565; พิมพสุดา วิสัยกลา้, 2564) ธุรกิจอุตสาหกรรม (ปฐิญญา อคัราวุธ, 2566; 
Bailey-Hicks, 2023; ธนชัญา ป่ินทอง, 2564) การส่ือสารโทรคมนาคม (กนกนภสั วชัระมณีกุล, 2565; 
สุพตัรา แซ่หวัน่, 2564) สถานพยาบาล (Dulyasook, 2023; Waiyan, 2021) สถานศึกษา (Ostermeier, 
Koops & Peccei, 2023; Hall, 2023; Weinstein, Haddock, Chubb, Wilsdon & Manville, 2023;  
Issah, 2021; Eryilmaz, Başal & Gezegin, 2021) และ หน่วยงานรัฐ (W. Daniel, 2024;  
สุชานนัท ์พรหมจนัทร์, 2566; Ostermeier, Koops & Peccei, 2023; Hall, 2023; Weinstein, Haddock, 
Chubb, Wilsdon & Manville, 2023; วรญา สาราณิยกิจ, 2565; รัชชิดา จุลรักษา, 2564; Issah, 2021; 
Eryilmaz, Başal & Gezegin, 2021; Gavín-Chocano, Molero & García-Martínez, 2020) เป็นต้น และ
พบว่า องค์ประกอบคุณลกัษณะงานเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีผูว้ิจยัให้ความส าคญั ซ่ึงคุณลกัษณะงาน
หมายรวมถึงโอกาสท่ีจะปรับปรุงในงาน ความยัง่ยนืในงาน ลกัษณะความจ าเป็นของงาน การท างาน
แบบไม่มีขอ้ผูกมดั ปริมาณงาน และความชันเจนในหน้าท่ี เป็นตน้ รวมถึงงานวิจยัในอดีตยงัมุ่ง
ศึกษาองค์ประกอบด้านคุณลกัษณะโครงสร้าง ซ่ึงหมายรวมถึงนโยบาย วฒันธรรม ช่ือเสียง การ
สร้างโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในหน่วยงาน การแกไ้ขพนกังานในหน่วยงาน ชัว่โมงการปฏิบติั
หนา้ท่ี ค่าตอบแทนและสิทธิสวสัดิการ เป็นตน้  
 การศึกษาในอดีตไดท้ าการวิจยัเก่ียวกบัองคป์ระกอบดา้นอารมณ์และจิตใจท่ีส่งผลต่อ
สุขภาวะองค์ รวมถึงลักษณะของงานและโครงสร้าง ซ่ึงรวมถึงสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ืออ านวยให้
พนกังานนั้นท าหนา้ท่ีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ การจดัการเวลาในชีวิตและการปฏิบติัหนา้ท่ี คุณภาพชีวิต 
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และความเก่ียวขอ้งกบัผูท่ี้ปฏิบติังานดว้ยกนัและกลุ่มผูบ้ริหาร ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีมีความจ าเป็นท่ีส่งผล
ต่อช่ือเสียงและความพึงพอใจของพนกังาน 
 สุชานันท์ พรหมจนัทร์ (2566); ปฐิญญา อคัราวุธ (2566); Ostermeier, Koops and 
Peccei (2023); กุลนิษฐ์ อกัษรศรี (2563) พบวา่ องคป์ระกอบท่ีส่งผลกบัความสัมพนัธ์และความชอบใจ
ของบุคลากรต่อหน่วยงาน ไดแ้ก่ ปริมาณและลกัษณะของงาน ชัว่โมงท างาน โอกาสในการปรับปรุง 
ความมัน่คงในต าแหน่งงาน และปฎิสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน ส่ิงเหล่าน้ีท าให้
หน่วยงานมีช่ือเสียงดี เจา้หน้าท่ีความสุขในการปฏิบติัหน้าท่ีและไม่อยากออกจากงาน ซ่ึงน าไปสู่
ผลลพัธ์ท่ีดี 
 Hall (2023); ชลลดา ติรชุลี (2565); วรญา สาราณิยกิจ (2565); Dulyasook (2023); 
Shinparaya (2022); Tapananont (2022) พบวา่ การจ่ายค่าตอบแทน สิทธิท่ีควรไดรั้บ และสวสัดิการ 
รวมถึงการรับรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง ความรู้สึก และมุมมอง เป็นปัจจยัทางจิตใจท่ีจ าเป็นใหบุ้คคลปฏิบติัหนา้ท่ี
อย่างเต็มท่ีในหน่วยงาน องค์ประกอบเหล่าน้ีมีหน้าท่ีจ าเป็นในการสร้างความรู้สึกภายในจิตใจ 
ท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ในท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี ซ่ึงมีอิทธิพลต่อความยัง่ยืนของหน่วยงาน บุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพชีวิตท่ีดีมกัจะมีความพอใจและรักในงาน ท าให้เกิดปฎิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อหน่วยงานและ 
มีอารมณ์ท่ีดีในการปฏิบติัหนา้ท่ี ท าใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีคุณภาพมากยิง่ขึ้น 
 Kurtuluş ,  Y. Kurtuluş ,  Birel and Batmaz (2023); ชลลดา ติรชุลี (2565);  
เกมเกียรต์ิ ซกซ่ือ (2565);  วิมพ์วิภา คุปต์พฤทธ์ิพันธ์  (2565); นภาพันธ์  ใจค าปัน (2564);  
Gavín-Chocano, Molero and García-Martínez (2020) พบว่า การจดัการเวลา (Time Use) หรือ 
การใชชี้วิตและการท างานอย่างเหมาะสม เป็นองคป์ระกอบท่ีจ าเป็นท่ีมีอิทธิพลท่ีดีต่อคุณภาพชีวิต 
โดยช่วยเสริมสร้างสุขภาพจิต (Psychological Well-Being) ให้ดีขึ้น ส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยท าให้
บุคลากรท าหน้าท่ีได้อย่างมีคุณภาพ ท าให้บุคลากรมีความเป็นสุขและสุขภาพดี ซ่ึงจะช่วยสร้าง
ปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกับองค์กร นอกจากน้ียงัเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นในการยกระดับคุณภาพการปฏิบติัหน้าท่ี  
ท าให้หน่วยงานสามารถท าตามวตัถุประสงค์และมีความยัง่ยืนในดา้นช่ือเสียง จินตภาพของแบรนด์ 
ผลประกอบการ และความชอบใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ยิง่ไปกวา่นั้น วิมพว์ิภา คุปตพ์ฤทธ์ิพนัธ์ (2565); 
สุพัตรา แซ่หวัน่ (2564) พบว่า องค์ประกอบด้านนโยบายธรรมาภิบาล (Good Governance)  
สร้างการเห็นคุณค่าและการยอมรับในตนเองของบุคลากร ซ่ึงสร้างความไวว้างใจและสร้างอารมณ์
เชิงบวกท่ีเกิดขึ้นภายในตวัซ่ึงตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบติัหน้าท่ีรวมถึง 
ท าใหเ้กิดคุณภาพของงานดีขึ้น 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมช้ีให้เห็นว่า การศึกษาเก่ียวกับสุขภาวะองค์กร โดยจาก
การศึกษาไม่พบงานวิจยัในกลุ่มของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน 
ท่าอากาศยานดอนเมือง ดงันั้นผูวิ้จยัจึงไดท้ าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองคก์รและความพึงพอใจ
ของลูกจ้างขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง  
โดยอิงตามกรอบแนวคิดความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross National Happiness: GNH) และ 
การประเมินผลลพัธ์ความส าเร็จท่ีท าให้องคก์รยัง่ยืน (Sustainability Performance Outcomes: SPO) 
ของ รศ.ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (Suriyankietkaew, 2021) มาปรับใชก้บัการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี 
พร้อมทั้งไดจ้ าแนกผลการวิจยัจากการศึกษาในอดีตตามกรอบแนวคิดความสุขมวลรวมประชาชาติ 
ท่ีสรุปในตารางท่ี 2.2 ซ่ึงผลวิจัยส่วนใหญ่พบว่ามี 7  ปัจจัย ได้แก่ 1. ความสุขเชิงจิตวิทยา 
(Psychological Well-Being) 2. การใช้เวลาให้เป็นประโยชน์ (Time Use) 3. พลังของชุมชน 
(Community Vitality) 4. สุขภาพ (Health) 5. การศึกษา (Education) 6. คุณภาพชีวิต (Living 
Standard) และ 7. การสร้างธรรมาภิบาล (Good Governance) ท่ีมีผลต่อความส าเร็จท่ีท าให้องค์กร
ยัง่ยืน โดยผลสรุปจากการวิจยัในอดีตขา้งตน้นั้น ผูว้ิจยัจึงพิจารณาเลือกปัจจยัท่ีจะน ามาศึกษาจาก
องค์ประกอบท่ีมีผูเ้ลือกน ามาใช้ในการศึกษามากท่ีสุด และยงัไม่พบงานวิจัยในกลุ่มตัวอย่าง 
จากลูกจ้างขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติังานเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง  
อีกทั้ งประกอบกับการพิจารณาปัจจัยให้เหมาะสมและสอดคล้องกับคุณลักษณะของลูกจ้าง
ขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง และบริบท  
ขององคก์รในดา้นธรรมาภิบาลท่ีองคก์รมีบทบาทส าคญัในการวางรากฐาน และรักษากฎระเบียบต่าง ๆ 
ภายใตก้ฎหมาย ระเบียบและนโยบายท่ีโปร่งใสตรวจสอบได ้รวมถึงดา้นลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิบติังาน 
เป็นงานกะ 24 ชัว่โมง (กะเชา้: ตั้งแต่เวลา 08.00 - 17.00 น. และ งานกะเยน็: ตั้งแต่เวลา 17.00 - 08.00 น. 
ของวนัถดัไป) โดยเร่ิมปฏิบติังานกะเชา้ ต่อมาวนัถดัไปปฏิบติังานกะเยน็ และหยุดพกั 2 วนั ซ่ึงตอ้ง
ปฏิบติังานภายในเขตการบินท่ีใกลชิ้ดกบัเคร่ืองบิน เสียงเคร่ืองยนต์ของเคร่ืองบินและยานพาหนะ
ต่าง ๆ ในเขตการบิน ประกอบกับสภาวะอากาศและส่ิงแวดล้อมภายในห้องปฏิบัติงาน และ 
ดว้ยลกัษณะงานในรูปแบบดงักล่าวน้ี บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) จึงไดก้ าหนดให้มี
การตรวจปัจจยัเส่ียงจากการท างานเพิ่มเติมขึ้นมาจากการตรวจสุขภาพพื้นฐานประจ าปี โดยเป็นการเพิ่ม
การตรวจด้านสมรรถภาพการได้ยินและการตรวจสายตา ซ่ึงปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีถือเป็นส่วนหน่ึง 
ท่ีส่งผลต่อสุขภาวะท่ีดี และหากองค์กรใดมีสุขภาวะท่ีดี  ก็จะสามารถปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ 
ตามเป้าหมายได้อย่างดี เน่ืองจากไม่มีส่ิงท่ีมากระทบต่อร่างกาย อารมณ์จิตใจ และการด ารงชีพ  
(ยอดขวญั แซ่อ๊ึง, 2556) ดงันั้นผูวิ้จยัจึงเลือก 5 ปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบัเหตุผลและบริบทตามท่ีไดก้ล่าวมา
ขา้งตน้ เพื่อน ามาท าการศึกษาโดยมีหัวขอ้ปัจจยัดงัน้ี 1. ความสุขเชิงจิตวิทยา (Psychological Well-Being)  
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2. การใชเ้วลาให้เป็นประโยชน์ (Time Use) 3. สุขภาพ (Health) 4. คุณภาพชีวิต (Living Standard) 
และ 5. การสร้างธรรมาภิบาล (Good Governance) โดยคาดหวงัว่าผลท่ีได้จากการวิจยัในคร้ังน้ี 
จะสามารถเป็นประโยชน์ในการใช้เป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารน าขอ้มูลไปปรับประยุกต์ใชเ้พื่อพฒันา 
การวางแผนกลยุทธ์องค์กร พฒันาคุณภาพชีวิตของพนักงานให้ดียิ่งขึ้น ซ่ึงจะส่งผลดีต่อการสร้าง
ช่ือเสียงองค์กรและความพึงพอใจของลูกจ้างขับเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบัติการ  
เขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง ไดต้่อไป 
 
 

2.7  กรอบความคิดที่ใช้ในการศึกษา 
 ในการศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะองค์กรท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองค์กรและความพึงพอใจ
ของลูกจ้างขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง  
โดยผู ้วิจัยได้พิจารณา 5 ปัจจัย ท่ีสอดคล้อง จากดัชนี ช้ีว ัดความสุขมวลรวมประชาชาติ   
(The Gross National Happiness Index) ของแนวคิดความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross National 
Happiness: GNH) (The Centre for Bhutan Studies, 2008) มาศึกษา เพื่อพิสูจน์ว่าปัจจยัดงักล่าว 
ว่ามีผลต่อช่ือเสียงองค์กรและความพึงพอใจของลูกจ้างขับเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน  
ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง หรือไม่ ดงัภาพท่ี 2.7 
 1. ความสุขเชิงจิตวิทยา (Psychological Well-Being) 
 2. การใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์ (Time use) 
 3. สุขภาพ (Health) 
 4. คุณภาพชีวิต (Living Standard) 
 5. การสร้างธรรมาภิบาล (Good Governance)  
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รูปภาพท่ี 2.7 กรอบงานวิจยัท่ีใช้ในการศึกษาปัจจยัสุขภาวะองค์กรท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองค์กรและ  
ความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยาน
ดอนเมือง 
ท่ีมา: ร่างกรอบความคิดท่ีดัดแปลงมาจากกรอบแนวคิดความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross 
National Happiness: GNH) และการวดัผลลพัธ์ความส าเร็จท่ีท าให้องค์กรยัง่ยืน (Sustainability 
Performance Outcomes: SPO) ของ รศ.ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (Suriyankietkaew, 2021) 
 
 

2.8  สมมติฐานที่ใช้ในงานวจิัย 
 จากภาพท่ี 2.7 กรอบแนวคิดใช้ในการศึกษาปัจจยัสุขภาวะองค์กรท่ีส่งผลต่อช่ือเสียง
องค์กรและความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน  
ท่าอากาศยานดอนเมือง สามารถอธิบายสมมติฐานได ้ดงัน้ี 
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 2.8.1  สมมติฐานท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองค์กร (Corporate Reputation) 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นความสุขเชิงจิตวิทยา (Psychological Well-Being) 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นการใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์ (Time Use) 
 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) 
 สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) 
 สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัดา้นการสร้างธรรมาภิบาล (Good Governance) 
 
 2.8.2  สมมติฐานท่ีส่งผลต่อความพงึพอใจของลูกจ้างขับเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน 
ฝ่ายปฏิบัติการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง (Employee Satisfaction) 
 สมมติฐานท่ี 6 ปัจจยัดา้นความสุขเชิงจิตวิทยา (Psychological Well-Being) 
 สมมติฐานท่ี 7 ปัจจยัดา้นการใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์ (Time Use) 
 สมมติฐานท่ี 8 ปัจจยัดา้นสุขภาพ (Health) 
 สมมติฐานท่ี 9 ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Living Standard) 
 สมมติฐานท่ี 10 ปัจจยัดา้นการสร้างธรรมาภิบาล (Good Governance) 
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บทที่ 3 

วิธีการด าเนินงานวิจัย 
 
 

 ในการศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะองค์กรท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองค์กรและความพึงพอใจ
ของลูกจ้างขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง  
เป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบวดัผลคร้ังเดียว (Cross-Sectional Study)  
โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลผ่านการแจกแบบสอบถาม
ให้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นลูกจ้างขับเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบัติการเขตการบิน  
ท่าอากาศยานดอนเมือง ซ่ึงกลุ่มตัวอย่างจะเป็นผูต้อบแบบสอบถามด้วยตนเอง เพื่อให้การวิจยั  
ตรงตามวตัถุประสงคผ์ูวิ้จยัจึงไดก้ าหนดระเบียบวิธีวิจยั โดยมีขอบเขตและขั้นตอนตามรายละเอียด 
ดงัน้ี 
 3.1  ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.2  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.3  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.4  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.5  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.6  การวิเคราะห์ขอ้มูลและประมวลผล 
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3.1  ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีแหล่งขอ้มูล
แยกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
 
 3.1.1  แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
 การรวบรวมขอ้มูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ ผูว้ิจยัไดท้ าการเก็บขอ้มูลจากลูกจา้งขบัเคล่ือน
สะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง ทุกคน จ านวน 108 คน 
ตั้ งแต่ พฤษภาคม - กรกฎาคม 2567 และใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล และ  
น าขอ้มูลท่ีไดป้ระมวลผลดว้ยโปรแกรมทางสถิติส าเร็จรูป SPSS 
 
 3.1.2  แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
 ท าการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากหนงัสือทางวิชาการ บทความทางวิชาการ วารสารวิชาการ 
วิทยานิพนธ์ รายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.2  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 ลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง 
ทุกคน จ านวน 108 คน 
 
 

3.3  ระยะเวลาที่ใช้ในการวิจัย 
 งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการจดัเก็บขอ้มูลปฐมภูมิจากลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน  
ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง ผา่นการแจกแบบสอบถาม โดยใชร้ะยะเวลาตั้งแต่ 
พฤษภาคม - กรกฎาคม 2567 
 
 

3.4  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาข้อมูลจากหนังสือ เอกสารวารสาร บทความ 
วิทยานิพนธ์ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงก าหนดประเด็นปัญหาและขอบเขตของค าถามใหส้อดคลอ้ง
กับวัตถุประสงค์และประโยชน์ของงานวิจัย โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ของ  
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รศ.ดร.สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแกว้ (Suriyankietkaew, 2021) มาประยุกต์ใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
ขอ้มูล ซ่ึงสร้างขึ้นจากกรอบแนวคิดความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross National Happiness: GNH) 
และการวดัผลลพัธ์ความส าเร็จท่ีท าให้องคก์รยัง่ยืน (Sustainability Performance Outcomes: SPO) 
“แบบสอบถามน้ีดัดแปลงมาจากงานวิจัยลิขสิทธ์ิของ รศ.ดร.สุภรักษ์  สุ ริย ันเกียรติแก้ว 
(Suriyankietkaew, 2021) ห้ามดดัแปลงและน าขอ้ค าถาม/แบบสอบถามน้ีไปใช้/เผยแพร่ ก่อนไดรั้บ
อนุญาตอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร” โดยรายละเอียดแบบสอบถามประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ค าถามลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ค าถามลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการท างาน และรายได้ต่อเดือน โดยเป็นแบบสอบถาม  
แบบเลือกตอบ (Checklist) ซ่ึงจ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ และสถานภาพ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภท
นามก าหนด (Nominal Scale) และส่วนท่ีเหลือไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุารท างาน และรายได ้
ต่อเดือน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทจดัล าดบั (Ordinal Scale) 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามปัจจยัดา้นสุขภาวะองคก์ร (Well-Being Organization): ตวัแปร
อิสระ (Independent Variables) 
 ค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัสุขภาวะองคก์ร ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ดา้น ตามกรอบแนวคิด
ความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross National Happiness: GNH) ได้แก่ ความสุขเชิงจิตวิทยา 
(Psychological Well-Being) การใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์ (Time Use) สุขภาพ (Health) คุณภาพชีวิต 
(Living Standard) และการสร้างธรรมาภิบาล (Good Governance) รวมทั้งส้ิน 93 ข้อ ลักษณะ 
ขอ้ค าถามประกอบดว้ยขอ้ความเชิงบวกและเชิงลบ โดยแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 
(Likert Scale) 5 ระดบั ตามเกณฑก์ารใหค้ะแนน 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามปัจจยัดา้นช่ือเสียงองคก์ร (Corporate Reputation) : ตวัแปรตาม 
(Dependent Variables) 
 ค าถามเก่ียวกบัช่ือเสียงองคก์ร จ านวน 6 ขอ้ ซ่ึงทุกขอ้จะมีลกัษณะเป็นขอ้ความเชิงบวก 
โดยแบบสอบถามน้ีจะใช้มาตราส่วนการประเมินค่า (Likert Scale) 5 ระดับ ตามเกณฑ์การให้
คะแนนท่ีก าหนดไว ้
 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามปัจจยัดา้นความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction):  
ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 ค าถามเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน จ านวน 5 ขอ้ ลกัษณะค าถามประกอบดว้ย
ขอ้ความเชิงบวกทั้งหมด โดยแบบสอบถามน้ีใชม้าตราส่วนการประเมินค่า (Likert Scale) 5 ระดบั 
ตามหลกัในการพิจารณาการใหค้ะแนนท่ีก าหนด 
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ตารางท่ี 3.1 เกณฑก์ารให้คะแนนแบบสอบถามของส่วนท่ี 2 - 4 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสุขภาวะ
องคก์ร ปัจจยัดา้นช่ือเสียงองคก์ร และปัจจยัดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 

ระดับคะแนน 
ความหมาย 

ข้อความเชิงบวก ข้อความเชิงลบ 
5 คะแนน 1 คะแนน เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4 คะแนน 2 คะแนน เห็นดว้ย 
3 คะแนน 3 คะแนน เฉย ๆ 
2 คะแนน 4 คะแนน ไม่เห็นดว้ย 
1 คะแนน 5 คะแนน ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 หลกัในการพิจารณาการใหค้ะแนน มีดงัน้ี 
 กลุ่มท่ี 1 ขอ้ความเชิงบวก  
  -  ค  าถามความเห็นท่ีบ่งบอกถึงสุขภาวะองคก์ร จ านวน 81 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 1-29,  
34-41, 48-49 และ 51-92  
  -  ค  าถามความเห็นท่ีสะทอ้นถึงช่ือเสียงองคก์ร จ านวน 6 ขอ้ 
  -  ค  าถามท่ีสะทอ้นความพึงพอใจของพนกังาน จ านวน 5 ขอ้ 
 
 กลุ่มท่ี 2 ขอ้ความเชิงลบ  
  -  ค  าถามความคิดเห็นท่ีสะทอ้นถึงสุขภาวะองค์กร จ านวน 12 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้  
30-33, 42-47, 50 และ 93 
 การตีความค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น 
พร้อมค าอธิบายในแต่ละชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) ดงัน้ี 
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =
ค่าสูงสุด − ค่าต ่าสุด

จ านวนชั้นท่ีตอ้งการ
 

   =
5−1

5
 

   = 0.8 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนท่ี 2 - 4 ท่ีบ่งบอกถึงด้านสุขภาพหน่วยงาน ช่ือเสียง
หน่วยงาน และความชอบใจของพนกังาน จะมีหลกัในการพิจารณาในการตีความขอ้มูล ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 3.2 หลกัการพิจารณาการตีความในส่วนท่ี 2 ถึง 4 เป็นความคิดเห็นในสามปัจจยัส าคญั 
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นสุขภาวะองค์กร องค์ประกอบดา้นช่ือเสียงองคก์ร และองค์ประกอบดา้น
ความพึงพอใจของพนักงาน โดยจะมีการวิเคราะห์และประเมินผลในแต่ละด้านอย่าง
ละเอียด เพื่อให้เขา้ใจถึงสถานการณ์และองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของ
หน่วยงานนั้น ๆ 

ความกว้างของอนัตรภาคช้ัน 
ค าอธิบายส าหรับแปรผล 
ระดับความเห็นด้วย 

1.00 – 1.80 นอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60 นอ้ย 
2.61 – 3.40 ปานกลาง 
3.41 – 4.20 มาก 
4.21 – 5.00 มากท่ีสุด 

 
 โดยแบ่งปัจจยัดา้นสุขภาวะองคก์ร ออกเป็น 5 ปัจจยั ดงัน้ี 
 1.  ความสุขเชิงจิตวิทยา (Psychological Well-Being)  
 2.  การใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์ (Time Use)  
 3.  สุขภาพ (Health)  
 4.  คุณภาพชีวิต (Living Standard)  
 5.  การสร้างธรรมาภิบาล (Good Governance) 
 
 

3.5  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะองคก์รท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองคก์ร
และความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยาน
ดอนเมือง ตามกรอบแนวคิดความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross National Happiness: GNH)  
และการวดัผลลพัธ์ความส าเร็จท่ีท าให้องคก์รยัง่ยืน (Sustainability Performance Outcomes: SPO) 
ของ รศ.ดร.สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว (Suriyankietkaew, 2021) เพื่อน ามาวิเคราะห์และเพื่อให้ 
การวิจยัมีความสมบูรณ์ ผูวิ้จยัไดมี้การด าเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
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 3.5.1  การเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
 ข้อมูลปฐมภูมิเป็นข้อมูลท่ีได้จากการรวบรวมการเก็บข้อมูล ซ่ึงการวิจัยคร้ังน้ี 
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยการใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล และน าข้อมูล  
ท่ีไดม้าประมวลผลดว้ยโปรแกรมทางสถิติส าเร็จรูป SPSS 
 
 3.5.2  การเกบ็รวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิจากการคน้ควา้ขอ้มูลจากหนงัสือทางวิชาการ บทความ  
ทางวิชาการ วารสารวิชาการ วิทยานิพนธ์ รายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.6  การวิเคราะห์ข้อมูลและประมวลผล 
 ผูท่ี้ท าการวิจยัได้เก็บและตรวจสอบข้อมูลท่ีสามารถรวบรวมได้จากแบบสอบถาม
เรียบร้อยแลว้ จากนั้นจึงท าวิเคราะห์ พร้อมกบัการแปลผลขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามอยา่งละเอียด 
ดงัน้ี 
 
 3.6.1  การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) 
 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปจะรวมถึงขอ้มูลดา้นประชากร องคป์ระกอบท่ีสอดคลอ้ง
สุขภาวะองคก์ร องคป์ระกอบท่ีคลอ้งจองกบัช่ือเสียงองคก์ร และองคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจ
ของพนกังาน โดยใชส้ถิติพื้นฐาน  
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา อายกุารท างาน และรายไดต้่อเดือน วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ีและร้อยละ 
 ส่วนท่ี 2 สุขภาวะองคก์ร 
 ส่วนท่ี 3 ช่ือเสียงองคก์ร 
 ส่วนท่ี 4 ความพึงพอใจของลูกจ้างขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการ  
เขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง 
 
 3.6.2  การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) 
 การตรวจสอบขอ้เท็จจริงของขอ้มูลโดยใช้สถิติเพื่อตรวจสอบสมมุติฐานนั้น รวมถึง
การประเมินความเช่ือมัน่ การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 
โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที่ 4 

ผลการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะองค์กรท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองคก์รและความพึงพอใจของ
ลูกจ้างขับเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบัติการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง  
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะองคก์รท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองคก์ร และส่งผลต่อความพึงพอใจ 
พร้อมกบัศึกษาถึงแนวทางการสร้างสุขภาวะองคก์รท่ีดีท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองคก์รและความพึงพอใจ
ของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง 
 การศึกษาวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้วิธีการวิจยั 
เชิงส ารวจ (Survey Research) มีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire)  
จากลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง ทุกคน 
จ านวน 108 คน ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และ 
การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression) ดงัน้ี 
 4.1 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ 
 4.2 สุขภาวะองคก์ร (Well-Being Organization) 
 4.3 ช่ือเสียงองคก์ร (Corporate Reputation) 
 4.4 ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 
 4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
 
 

4.1  ลกัษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ 
 ผูวิ้จยัท าการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของลูกจา้งขบัเคล่ือน
สะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง ทุกคน ไดแ้ก่ เพศ ช่วงอายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาการท างานในองค์กร และรายได้ต่อเดือน โดยสรุป  
และน าเสนอในรูปแบบของตารางแสดงผลจ านวนและร้อยละของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั ดงัตารางท่ี 4.1 - 4.6 
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ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 87 80.6 
หญิง 21 19.4 
รวม 108 100.0 

 จากตางรางท่ี 4.1 แสดงใหเ้ห็นว่ากลุ่มตวัอย่างจ าแนกเป็นดว้ยเพศชาย 87 คน จาก 108 คน 
หรือร้อยละ 80.6 และเพศหญิง 21 คน หรือร้อยละ 19.4 

ตารางท่ี 4.2 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอาย ุ
อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 25 ปี 2 1.9 
25 - 34 ปี 62 57.4 
35 - 44 ปี 30 27.8 
45 ปีขึ้นไป 14 13.0 

รวม 108 100.0 

 จากตางรางท่ี 4.3 พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 25 - 34 ปี ร้อยละ 57.4 (62 คน)  
ล าดบัต่อมาคือ 35 - 44 ปี ร้อยละ 27.8 ( 30 คน) ถดัไปคือมากกว่า 45 ปี ร้อยละ 13.0 (14 คน) และ
กลุ่มท่ีมีอายนุอ้ย 25 ปี มีจ านวนเพียง 2 คน หรือร้อยละ 1.9 

ตารางท่ี 4.3 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามสถานภาพ 
อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 69 63.9 
สมรส 35 32.4 
หยา่ร้าง 3 2.8 
แยกกนัอยู ่ 1 0.9 

รวม 108 100.0 

 จากตางรางท่ี 4.3 พบว่า ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัโดยมากมีสถานะโสด ร้อยละ 63.9 (69 คน) 
ล าดบัต่อมาคือสถานะสมรส ร้อยละ 32.4 (35 คน) สถานะหย่าร้าง ร้อยละ 2.8 (3 คน) และสถานะ
แยกกนัอยู ่ร้อยละ 0.9 (1 คน) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.4 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 58 53.7 
ปริญญาตรี 48 44.4 
ปริญญาโท 2 1.9 

รวม 108 100.0 

 จากตางรางท่ี 4.4 พบวา่ ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วนใหญ่มีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 53.7 
(58 คน) ขณะท่ีผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 44.4 (48 คน) และมีการศึกษาปริญญาโท  
ร้อยละ 1.9 (2 คน) 
 
ตารางท่ี 4.5 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 13 12.0 

4 - 6 ปี 95 88.0 
รวม 108 100.0 

 จากตางรางท่ี 4.5 พบวา่ ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วนใหญ่มีอายงุาน 4 - 6 ปี ท่ีร้อยละ 88.0 (95 คน) 
และมีอายงุานนอ้ยกวา่ 1 ปี มีจ านวนร้อยละ 12.0 (13 คน) 
 
ตารางท่ี 4.6 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ีย 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 12,000 บาท 13 12.0 
12,001 - 15,000 บาท 46 42.6 
15,001 - 18,000 บาท 43 36.8 
18,001 - 21,000 บาท 4 3.7 
21,001 - 24,000 บาท 2 1.9 

รวม 108 100.0 

 



62 

 จากตางรางท่ี 4.6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีรายไดต้่อเดือนอยูใ่นช่วง 12,001 - 15,000 บาท 
เป็นส่วนมาก อยู่ท่ีร้อยละ 42.6 (46 คน) ล าดบัต่อมาคือมีรายได ้15,001 - 18,000 บาท ท่ีร้อยละ 36.8 
(43 คน) ถดัไปคือกลุ่มท่ีมีรายได้นอ้ยกว่า 12,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 12.0 (13 คน) ตามดว้ยรายได ้
18,001 - 21,000 บาท ท่ีร้อยละ 3.7 (4 คน) และทา้ยสุดคือมีรายได ้21,001 - 24,000 บาท ร้อยละ 1.9 
(2 คน) 
 
 

4.2  สุขภาวะองค์กร (Well-Being Organization) 
 การวิเคราะห์ด้านสุขภาวะองค์กรของลูกจ้างขับเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน  
ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง ไดมี้การพิจารณา 5 องค์ประกอบประกอบดว้ย 
ความสุขเชิงจิตวิทยา การใช้เวลาอย่างมีคุณภาพ สุขภาพ คุณภาพชีวิต และการสร้างธรรมาภิบาล  
โดยไดท้ าการอธิบายผลลพัธ์จากขอ้มูลท่ีไดร้วบรวมมาอยา่งละเอียด ดงัน้ี 
 จากการวิ เคราะห์ เ ก่ียวกับองค์ประกอบด้านความสุขเชิงจิตวิทยาพบว่า  ผู ้คน 
ในการศึกษาน้ีทุกคนเห็นด้วยกับส่ิงเดียวกัน โดยคะแนนความสุขเชิงจิตวิทยาอยู่ในช่วงระหว่าง  
3.45 ถึง 4.58 (x̄) โดยรวมมีคะแนนอยู่ ท่ี 4.16 (x̄) และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.542 (S.D)  
ซ่ึงสามารถแปลไดว้่ามีระดบัความเห็นระดบัสูง ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วนใหญ่แสดงความพึงพอใจในงาน
ปัจจุบนั โดยมีคะแนนความเห็นดว้ยสูงสุดท่ี 4.58 (x̄) และ 0.598 (S.D) ขณะท่ีความรู้สึกผูกพนักบั
ผูบ้ริหารมีระดบัความเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัสูงเช่นกนั แต่มีค่าต ่าสุดท่ี 3.45 (x̄) และ 1.131 (S.D)  
 จากการหาค าตอบเก่ียวกับองค์ประกอบการจัดสรรเวลาและการตัดสินใจว่าส่ิงใด
ส าคญัท่ีสุดอยา่งพอเหมาะ ท าใหเ้ห็นวา่ผูเ้ขา้ร่วมงานวิจยัเห็นดว้ยกบัส่ิงเดียวกนักบัการใชเ้วลาอย่างรู้
คุณค่ามากท่ีสุดอยู่ในช่วงระหว่าง 3.31 ถึง 4.6 (x̄) โดยรวมแลว้พบว่ามีระดบัความเห็นในระดบัสูง 
โดยมีค่าอยู่ท่ี 4.16 (x̄) และ 0.482 (S.D) ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัคิดเห็นว่าบ่อยคร้ังมกัจะออกจากท่ีปฏิบติังานชา้ 
โดยมีความเห็นดว้ยในระดบัสูงท่ีสุดท่ี 4.6 (x̄) และ 1.184 (S.D) ยิง่ไปกวา่นั้น ยงัพบวา่มกัมีการติดต่อ
เร่ืองงานนอกเวลางานบ่อยคร้ัง ซ่ึงมีความเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง โดยมีค่าต ่าสุดท่ี 3.31 (x̄) และ 
1.287 (S.D) 
 จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบดา้นสุขภาพพบว่า ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
สุขภาพอยู่ในช่วงระหว่าง 3.1 ถึง 4.51 (x̄) โดยรวมแลว้พบว่ามีระดับความเห็นด้วยในระดับมาก  
โดยมีค่าอยู่ท่ี 3.83 (x̄) และ 0.635 (S.D) ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัการจดัการและปรับปรุงกระบวนการ
ศึกษาเก่ียวกับการได้รับการปกป้องจากอนัตรายในท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในระดับสูงสุด โดยมีค่าสูงถึง  
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4.51 (x̄) และ 0.677 (S.D) ขณะท่ีความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัพื้นท่ีการผ่อนคลาย เช่น มุมพกัผ่อน
ส าหรับด่ืมเคร่ืองด่ืมความเห็นดว้ยอยูใ่นระดบักลาง โดยมีค่าต ่าสุดท่ี 3.1 (x̄) และ 1.267 (S.D) 
 จากวิเคราะห์องค์ประกอบของคุณภาพชีวิต แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็น
ของคุณภาพชีวิตอยู่ในช่วงระหว่าง 3.69 ถึง 4.37 (x̄) โดยภาพรวมมีระดับความเห็นด้วย 
อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าอยู่ท่ี 4.13 (x̄) และ 0.703 (S.D) ยิ่งไปกว่านั้นผูเ้ขา้ร่วมวิจยัยงัมีความเห็น
เก่ียวกับการได้รับบริการหรือส่ิงท่ีท าใด ๆ ท่ีส่วนราชการหรือหน่วยงานกิจการเอกชนจัดให้  
ซ่ึงมีระดบัความเห็นด้วยสูงท่ีสุดท่ี 4.37 (x̄) และ 0.744 (S.D) ขณะเดียวกนั นักวิจยัรู้สึกพอใจกับ
กฎเกณฑ์ท่ีกลุ่มใช้เพื่อช่วยตัดสินใจว่าผูค้นจะลาหยุดงานอย่างไร แม้แต่ส่วนท่ีผูค้นเห็นด้วย  
นอ้ยท่ีสุดก็ยงัเป็นส่ิงท่ีพวกเขาชอบมากท่ีสุดท่ี 3.69 (x̄) และ 0.971 (S.D) 
 จากการวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีสอดคล้องกับการสร้างธรรมาภิบาล กลุ่มตวัอย่าง 
มีความคิดไปในทิศทางเดียวกันว่าการสร้างธรรมาภิบาลอยู่ในช่วงค่าระหว่าง 3.56 ถึง 4.21 (x̄) 
โดยรวมแลว้มีระดับความเห็นด้วยอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าอยู่ท่ี 4.01 (x̄) และ 0.645 (S.D) ผูค้น 
ในการศึกษาวิจัยกล่าวว่า พวกเขาคิดว่าหน่วยงานมีความยุติธรรม เปิดกว้าง และท าส่ิงต่าง ๆ  
อย่างถูกต้อง และพวกเขาเห็นด้วยกับส่ิงน้ีมากท่ีค่า 4.21 (x̄) และ 0.724 (S.D) ยิ่งไปกว่านั้นยงั 
มีความคิดเห็นว่าบุคลากรมกัมีความต้องการลาออกเน่ืองจากความไม่ชอบใจในท่ีปฏิบัติหน้าท่ี  
ซ่ึงมีความเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าต ่าสุดท่ี 3.56 (x̄) และ 1.349 (S.D) 

ตารางท่ี 4.7 องคป์ระกอบของสุขภาวะองค ์(Well-Being Organization) 
สุขภาวะองค์กร 𝒙̅ S.D การแปลผล 

1.  ความสุขเชิงจิตวิทยา (Psychological Well-Being) 4.16 0.542 มาก 
2.  การใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์ (Time Use) 4.16 0.482 มาก 
3.  สุขภาพ (Health) 3.83 0.635 มาก 
4.  คุณภาพชีวิต (Living Standard) 4.13 0.703 มาก 
5.  การสร้างธรรมาภิบาล (Good Governance) 4.01 0.645 มาก 
ภาพรวม 4.06 0.511 มาก 

 ความคิดเห็นกับสุขภาวะองค์กรโดยมากอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าอยู่ระหว่าง  
3.83 (x̄) ถึง 4.16 (x̄) โดยภาพรวมมีค่า 4.06 (x̄) และ 0.511 (S.D) ส าหรับความคิดเห็นดา้นความสุข
เชิงจิตวิทยาและการใชเ้วลาให้เกิดประโยชน์นั้นมีค่าท่ี 4.16 (x̄) และท่ี 0.542 (S.D) และ 0.482 (S.D) 
ตามล าดบั ขณะท่ีความคิดเห็นดา้นสุขภาพมีค่าต ่าสุดท่ี 3.83 (x̄) และ 0.635 (S.D) 
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4.3  ช่ือเสียงองค์กร (Corporate Reputation) 
 การวิเคราะห์ช่ือเสียงองค์กรจากมุมมองของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน  
ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง เนน้ไปท่ีสัญชาตญาณและพึงพอใจในหน่วยงาน 
รวมถึงช่ือเสียงท่ีดีและความน่าไวใ้จท่ีหน่วยงานไดรั้บจากชุมชน ทั้งจากรัฐบาลและภาคเอกชนท่ีมี 
การกล่าวถึงหน่วยงานในแง่บวก โดยไดมี้การสรุปผลการวิเคราะห์ ดงัน้ี 
 ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัมีความเห็นในระดับสูง โดยมีค่าอยู่ระหว่าง 4.44 ถึง 4.7 (x̄) ซ่ึงแสดง 
ให้เห็นว่า ทั้งหมดมีความเห็นดว้ยระดบัสูงสุด โดยมีค่า 4.57 (x̄) และ 0.469 (S.D) ผลเก็บรวบรวม
ข้อมูล โดยใช้ค  าถามจากกลุ่มตัวอย่าง ด้วยเป้าหมายท่ีต้องการท าความเขา้ใจประชากรทั้งหมด 
ความคิดเห็นทั้ งหมดแสดงให้เห็นว่าหน่วยงานมีช่ือเสียงท่ีดี โดยมีระดับความเห็นด้วยสูงสุด 
ท่ี 4.70 (x̄) และ 0.516 (S.D) ตามมาดว้ยความน่าไวว้างใจของหน่วยงาน ซ่ึงมีระดบัความเห็นดว้ย
สูงสุดท่ี 4.69 (x̄) และ 0.574 (S.D) ยิ่งไปกว่านั้นหน่วยงานเป็นท่ีรู้จกัดี โดยมีระดบัความเห็นด้วย
สูงสุดท่ี 4.68 (x̄) และ 0.639 (S.D) ในขณะท่ีองค์กรถูกพูดถึงในทางท่ีดีจากทั้งภาครัฐบาลและ
ภาคเอกชน โดยมีระดบัความเห็นด้วยท่ี 4.49 (x̄) และ 0.648 (S.D) ยิ่งไปกว่านั้นยงัมีความเห็นว่า
ชุมชนช่ืนชอบหน่วยงาน โดยมีระดับความเห็นด้วยท่ี 4.45 (x̄) และ 0.689 (S.D) สุดทา้ยชุมชน 
มีความเคารพนบัถือต่อหน่วยงานโดยมีระดบัความเห็นดว้ยท่ีค่า 4.44 (x̄) และ 0.687 (S.D) 
 
 

4.4  ความพงึพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
 การวิเคราะห์ความพึงพอใจของพนกังานของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน 
ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง เก่ียวกับงาน องค์กร ผูร่้วมงาน รวมถึงรายได้  
ซ่ึงอธิบายผลการวิเคราะห์ ดงัน้ี 
 ความพึงพอใจของพนักงานพบว่า ส่วนใหญ่มีความเขา้ใจท่ีเก่ียวขอ้งความพึงพอใจ 
ในระดบัสูง โดยค่าอยูร่ะหว่าง 4.14 ถึง 4.48 (x̄) ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่โดยรวมมีความเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
โดยมีค่ารวมอยู่ท่ี 4.33 (x̄) และ 0.642 (S.D) ซ่ึงในรายละเอียดของหัวหน้างานมีหน้าท่ีท่ีจะตอ้งท า
การกระตุน้ให้พนักงานตอ้งการปฏิบติัหน้าท่ีในหน่วยงานต่อไป โดยมีค่าสูงสุดท่ี 4.48  (x̄) และ 
0.717 (S.D) ต่อมาคือความรู้สึกพอใจและรักในงานท่ีท า ซ่ึงมีค่า 4.44 (x̄) และ 0.753 (S.D) ยิง่ไปกวา่นั้น
พนักงานยงัมีความรู้สึกพึงพอใจกับหน่วยงาน โดยมีค่า 4.39  (x̄) และ 0.795 (S.D) และในเร่ือง 
ของรายได ้โดยพนักงานเห็นว่ามีความจ าเป็นต่อการตดัสินใจปฏิบติัหน้าท่ีในหน่วยงาน โดยมีค่า 
4.20 (x̄) และ 0.862 (S.D) สุดทา้ยผูท่ี้ท างานร่วมกนัก็มีส่วนช่วยกระตุน้ให้พนกังานตอ้งการปฏิบติั
หนา้ท่ีในหน่วยงานต่อไป โดยมีค่า 4.14 (x̄) และ 0.922 (S.D) 
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4.5  การทดสอบสมมติฐาน 
 ในการศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะองค์กรท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองค์กรและความพึงพอใจ
ของลูกจ้างขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง 
ผูวิ้จยัไดมี้การทดสอบสมมติฐานดงัต่อไปน้ี 
 
 4.5.1  การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์ของความเช่ือมั่น (Coefficient of Reliability) 
 โดยน าขอ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ากลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการ  
เขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง ทุกคน จ านวน 108 คน ถูกวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม SPSS  
เพื่อค านวณค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงใช้ประเมิน 
ความเก่ียวขอ้งภายในของค าถามในแต่ละตัวแปร การวิเคราะห์น้ีช่วยให้รับรู้ถึงความคล้องจอง 
ของค าถาม และมีการตรวจสอบความน่าเช่ือถือเพื่อพิจารณาว่าควรคงหรือตดัค าถามใด โดยใช้ 
ค่าความเท่ียงสัมประสิทธ์ิแอลฟาโดยครอนบาชเป็นเกณฑใ์นการตดัสินใจ (ศิริชยั กาญจนวสี, 2554) 
ดงัตารางท่ี 4.8 
 
ตารางท่ี 4.8 การตีความค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา การแปลความหมายระดับความเที่ยง 
มากกวา่ 0.9 ระดบัท่ียอมรับไดดี้มาก 
มากกวา่ 0.8 ระดบัท่ียอมรับไดดี้ 
มากกวา่ 0.7 ระดบัท่ียอมรับไดพ้อใช้ 
มากกวา่ 0.6 ระดบัท่ียอมรับไดค้่อนขา้งพอใช ้
มากกวา่ 0.5 ระดบัท่ียอมรับไดต้ ่า 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.5 ระดบัไม่สามารถยอมรับได ้

 ผลการวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือดว้ยโปรแกรม SPSS แสดงให้เห็นถึงค่าสัมประสิทธ์ิ 
ความน่าเช่ือถือ ดงัตารางท่ี 4.9 
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ตารางท่ี 4.9 ตรวจสอบระดบัความเช่ือมัน่หลงัจากท่ีผูเ้ขา้ร่วมวิจยัไดท้ าการกรอกแบบสอบถาม 

ปัจจัยท่ีศึกษา 
Cronbach’s Alpha Coefficient 

จากการศึกษาจริง 
1.  ความสุขเชิงจิตวิทยา (Psychological Well-Being) 0.958 
2.  การใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์ (Time Use) 0.829 
3.  สุขภาพ (Health) 0.921 
4.  คุณภาพชีวิต (Living Standard) 0.925 
5.  การสร้างธรรมาภิบาล (Good Governance) 0.951 
6.  ช่ือเสียงองคก์ร (Corporate Reputation) 0.841 
7.  ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 0.849 

 จากตารางท่ี 4.9 โดยค่าท่ียอมรับไดต้อ้งมากกวา่ 0.7 ซ่ึงแสดงถึงความน่าเช่ือถือท่ีสูงขึ้น 
(สรายทุธ กนัหลง, 2555)  
 จากการวิเคราะห์พบว่า องค์ประกอบทั้ง 7 องค์ประกอบนั้นมีค่าแอลฟามากกว่า 0.7  
ซ่ึงท าให้สามารถน ามาพิจารณาตามสมมุติฐานท่ีได้ตั้ งไว้ได้ โดยมีการสร้างกรอบแนวคิด 
ของงานวิจยัตามท่ีแสดงในภาพท่ี 4.1 
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รูปภาพท่ี 4.1 กรอบงานวิจยัท่ีใช้ศึกษาปัจจยัด้านสุขภาวะองค์กรท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองค์กรและ  
ความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยาน
ดอนเมือง ท่ีมีความน่าเช่ือถือ 
 
 จากการทดสอบความน่าเช่ือถือตามวิธีครานบาช ซ่ึงได้ค  านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิ 
ความน่าเช่ือถือเพื่อตรวจสอบความคลอ้งจองภายใน ซ่ึงพบวา่มีค่ามากกวา่ 0.7 ส าหรับสมมุติฐานทั้ง 
10 ขอ้ ดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองคก์ร (Corporate Reputation) 
 สมมติฐานท่ี 1 องคป์ระกอบดา้นความสุขเชิงจิตวิทยา 
 สมมติฐานท่ี 2 องคป์ระกอบดา้นการใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์ 
 สมมติฐานท่ี 3 องคป์ระกอบดา้นสุขภาพ 
 สมมติฐานท่ี 4 องคป์ระกอบดา้นคุณภาพชีวิต 
 สมมติฐานท่ี 5 องคป์ระกอบดา้นการสร้างธรรมาภิบาล 
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 สมมติฐานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของลูกจ้างขับเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน  
ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง (Employee Satisfaction) 
 สมมติฐานท่ี 6 องคป์ระกอบดา้นความสุขเชิงจิตวิทยา 
 สมมติฐานท่ี 7 องคป์ระกอบดา้นการใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์ 
 สมมติฐานท่ี 8 องคป์ระกอบดา้นสุขภาพ 
 สมมติฐานท่ี 9 องคป์ระกอบดา้นคุณภาพชีวิต 
 สมมติฐานท่ี 10 องคป์ระกอบดา้นการสร้างธรรมาภิบาล 
 
 4.5.2 การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlations Coefficient) 
 การตรวจสอบสมมุติฐานเพื่อส ารวจเก่ียวขอ้งกนัขององคป์ระกอบดา้นสุขภาวะองคก์ร 
ทั้ง 5 ปัจจยั ของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยาน
ดอนเมือง พบว่าความเช่ือมั่นของทุกองค์ประกอบสูงกว่า 0.7 ซ่ึงสามารถน าไปวิเคราะห์ได้  
โดยใช้สถิติสัมพันธ์ของเพียร์สันในการค้นหาเก่ียวข้องกันของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
ในขอ้มูล ซ่ึงมีเคร่ืองหมายท่ีสอดคลอ้ง ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.10 เคร่ืองหมายท่ีใชแ้ทนตวัแปรอิสระ 

สัญลกัษณ์ แทนค่าตัวแปรอสิระ 
PSY ความสุขเชิงจิตวิทยา 
TIM การใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์ 
HEL สุขภาพ 
LIV คุณภาพชีวิต 

GGV การสร้างธรรมาภิบาล 
CPR ช่ือเสียงองคก์ร 
ESP ความพึงพอใจของพนกังาน 

 ผลทดสอบเพื่อวิเคราะห์ความเก่ียวข้องกันระหว่างตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม  
จากขอ้มูลท่ีได ้แสดงอยูใ่นตารางท่ี 4.11 
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ตารางท่ี 4.11 ผลการตรวจสอบเพื่อคน้หาความเก่ียวขอ้งระหว่างองค์ประกอบดา้นสุขภาวะองค์กร 
ท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองค์กรและความพึงพอใจของลูกจ้างขับเคล่ือนสะพานเทียบ
เคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง 

 PSY TIM HEL LIV GGV CPR EPS 
PSY 1       
TIM .460** 1      
HEL .677** .492** 1     
LIV .662** .534** .685** 1    
GGV .731** .552** .774** .792** 1   
CPR .549** .464** .536** .541** .627** 1  
EPS .656** .376** .513** .607** .576** .508** 1 

** ความสัมพนัธ์มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นสุขภาวะ
องค์กร 5 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองค์กรและความพึงพอใจของลูกจ้างขบัเคล่ือนสะพานเทียบ
เคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบัติการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง โดยอิงจากสมมุติฐานทางสถิติ 
ท่ีก าหนดไวด้งัน้ี 
 สมมติฐานหลกั H0 องคป์ระกอบดา้นสุขภาวะองค์กรท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัช่ือเสียง
องค์กรและความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน  
ท่าอากาศยานดอนเมือง 
 สมมติฐานรอง H1 องค์ประกอบด้านสุขภาวะองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์กับช่ือเสียง
องค์กรและความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน  
ท่าอากาศยานดอนเมือง 
 จากสมมุติฐานจะไม่ยอมรับสมมุติฐานหลกั H0 ก็ต่อเม่ือค่า Sig. ต ่ากว่า 0.05 ซ่ึงเม่ือดู
ความเก่ียวขอ้งระหว่างปัจจยัดา้นสุขภาวะองค์กรกบัช่ือเสียงองค์กรและความพึงพอใจของลูกจา้ง
ขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง พบว่า  แนวคิด
ด้านสุขภาพทั้ง 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ความสุขเชิงจิตวิทยา (PSY) การใช้เวลาให้เป็นประโยชน์ 
(TIM) สุขภาพ (HEL) คุณภาพชีวิต (LIV) และการสร้างธรรมาภิบาล (GGV) มีค่า Sig. (2-tailed)  
คือ 0.000 ดงันั้นจึงไม่ยอมรับสมมุติฐานหลกั H0 และไม่ปฏิเสธสมมุติฐานรอง H1 จึงตีความได้ว่า 
สุขภาวะองค์กรทั้ง 5 องค์ประกอบ มีความเช่ืองโยงกบัช่ือเสียงองค์กร (CPR) และความพึงพอใจ 
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ของลูกจ้างขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง  
(EPS) อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.01 
 
 4.5.3  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression) 
 ไดจ้ดัท าเพื่อศึกษาความเช่ือมโยงกนัระหว่างตวัแปรอิสระดา้นสุขภาวะองคก์ร 5 ดา้น 
ตามกรอบแนวคิดความสุขมวลรวมประชาชาติ (GNH) กบัตวัแปรตาม 2 ดา้น ไดแ้ก่ ช่ือเสียงองคก์ร
และความพึงพอใจของลูกจ้างขับเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบัติการเขตการบิน  
ท่าอากาศยานดอนเมือง โดยอิงจากวิธีการวดัผลลพัธ์ความส าเร็จท่ีสนบัสนุนความยัง่ยนื (SPO) ของ 
รศ.ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (Suriyankietkaew, 2021) ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.12 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ช่ือเสียงองคก์ร 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .655a .429 .401 .36330 
a. Predictors: (Constant), GGV, TIM, PSY, HEL, LIV 

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ช่ือเสียงองคก์ร ทั้ง 5 ปัจจยั 
คือ ความสุขเชิงจิตวิทยา (PSY) การใช้เวลาให้เป็นประโยชน์ (TIM) สุขภาพ (HEL) คุณภาพชีวิต 
(LIV) และการสร้างธรรมาภิบาล (GGV) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัช่ือเสียงองคก์ร (CPR) โดยตวัแปรตน้
ทั้ง 5 ปัจจยั ท่ีเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามดา้นช่ือเสียงองคก์ร ร้อยละ 40.1 (Adjusted R2 = 0.401) 
ส่วนท่ีเหลือร้อยละ 59.9 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา โดยมีผลการทดสอบดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดา้นช่ือเสียงองคก์ร 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
standardized 
Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta   
(Constant) 2.109 .341  6.176 .000 
PSY .136 .100 .157 1.367 .175 
TIM .144 .089 .148 1.606 .111 
HEL .040 .092 .055 .0441 .660 
LIV .023 .086 .034 .265 .791 
GGV .263 .111 .361 2.370 .020 

a. Dependent Variable: CPR 

 จากตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ช่ือเสียง
องคก์รดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 
 สมมติฐานหลกั H0 องคป์ระกอบดา้นสุขภาวะองคก์รท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ช่ือเสียงองคก์ร 
 สมมติฐานรอง H1 องคป์ระกอบดา้นสุขภาวะองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ช่ือเสียงองคก์ร 
 จากสมมติฐานจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05  
โดยการทดสอบสมมติฐานแสดงให้เห็นว่ามีปัจจยัท่ีสร้างความแม่นย  าในการพยากรณ์ช่ือเสียงของ
องคก์ร จ านวน 1 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 องคป์ระกอบดา้นการสร้างธรรมาภิบาล มีค่า Sig. เท่ากบั 0.020 และมีค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากับ 0.361 ซ่ึงหมายความว่า หากการสร้างธรรมาภิบาล เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ช่ือเสียง
องคก์รเพิ่มขึ้น 0.361 หน่วย 
 โดยสามารถจดัท าสมการการคาดการณ์ช่ือเสียงองคก์รได ้ดงัน้ี 

  CPR = 2.109 + 0.361(GGV) 

 ทางกลบักนัองคป์ระกอบดา้นความสุขเชิงจิตวิทยา ดา้นการใชเ้วลาให้เป็นประโยชน์  
ดา้นสุขภาพ และดา้นคุณภาพชีวิต มีค่า Sig. มากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงไม่ส่งผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร 
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 สรุปได้ว่าสุขภาวะองค์กรตามกรอบแนวคิดความสุขมวลรวมประชาชาติ (GNH)  
ด้านธรรมาภิบาลท าให้เกิดช่ือเสียงขององค์กร โดยการวดัผลลพัธ์ความส าเร็จท่ีมีอิทธิพลท าให้
หน่วยงานมีความยัง่ยนื (SPO) เป็นส่ิงท่ีส าคญัในการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบเพื่อท่ีจะตอบค าถามน้ี 
ตามท่ีระบุโดย รศ.ดร.สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว  (Suriyankietkaew, 2021) โดยองค์ประกอบ 
ด้านความสุขเชิงจิตวิทยา การใช้เวลาให้เป็นประโยชน์ สุขภาพ และคุณภาพชีวิต ไม่ ส่งผลต่อ
ช่ือเสียงขององคก์ร ดงันั้นจึงตอ้งปฏิเสธสมมุติฐานขอ้ 1, 2, 3 และ 4 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมี
คุณภาพในการคาดการณ์ช่ือเสียงขององคก์รมีดงัน้ี 

 
 
รูปภาพท่ี 4.2 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ช่ือเสียงองคก์ร 
 
ตารางท่ี 4.14 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบ

เคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .695a .484 .458 .47252 
a. Predictors: (Constant), GGV, TIM, PSY, HEL, LIV 

 จากตารางท่ี 4.14 พบว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลกบัการคาดการณ์ความพึงพอใจของลูกจา้ง
ขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง ทั้ง 5 ปัจจยั คือ 
ความสุขเชิงจิตวิทยา (PSY) การใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์ (TIM) สุขภาพ (HEL) คุณภาพชีวิต (LIV) 
และการสร้างธรรมาภิบาล (GGV) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบ
เคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง (EPS) โดยตวัแปรตน้ทั้ง 5 ปัจจัย  
ท่ีเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามด้านความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน  
ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง  ร้อยละ 45.8 (Adjusted R2 = 0.458) ส่วนท่ีเหลือ 
ร้อยละ 54.2 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา โดยผลการทดสอบมีดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดา้นความพึงพอใจ
ของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยาน
ดอนเมือง 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
standardized 
Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta   
(Constant) .930 .444  2.094 .039 
PSY .537 .130 .454 4.147 .000 
TIM .007 .116 .005 .061 .951 
HEL -.013 .119 -.013 -.108 .915 
LIV .278 .111 .305 2.502 .014 
GGV .009 .144 .009 .064 .949 
a. Dependent Variable: CPR 

 จากตารางท่ี 4.15 องคป์ระกอบท่ีสามารถคาดการณ์ความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือน
สะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ 
ดงัน้ี 
 สมมติฐานหลกั H0 องคป์ระกอบดา้นสุขภาวะองคก์รท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยาน
ดอนเมือง 
 สมมติฐานรอง H1 องคป์ระกอบดา้นสุขภาวะองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
ความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยาน
ดอนเมือง 
 จากสมมติฐานจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05  
โดยการทดสอบสมมติฐานแสดงให้เห็นว่ามีองคป์ระกอบท่ีท าให้เกิดการคาดการณ์ความพึงพอใจ
ของลูกจ้างขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง 
จ านวน 2 องคป์ระกอบ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 องคป์ระกอบดา้นความสุขเชิงจิตวิทยา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และมีค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากับ 0.454 กล่าวคือ หากความสุขเชิงจิตวิทยาเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของ
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ลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง เพิ่มขึ้น 
0.454 หน่วย 
 องค์ประกอบด้านคุณภาพชีวิต มีค่า Sig. เท่ากับ 0.014 และมีค่าคะแนนดิบ (β)  
เท่ากบั 0.305 กล่าวคือ หากคุณภาพชีวิตเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือน
สะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง เพิ่มขึ้น 0.305 หน่วย 
 โดยสามารถเขียนสมการการพยากรณ์ช่ือเสียงองคก์รได ้ดงัน้ี 

  EPS = 0.930 + 0.454(PSY) + 0.305(LIV) 

 ทางกลบักันปัจจยัด้านการใช้เวลาให้เป็นประโยชน์ ด้านสุขภาพ  และด้านการสร้าง 
ธรรมาภิบาล มีค่า Sig. มากกว่า 0.05 ดังนั้นจึงไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของลูกจ้างขับเคล่ือน
สะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง 
 สรุปไดว้า่สุขภาวะองคก์รตามกรอบแนวคิดความสุขมวลรวมประชาชาติ ดา้นความสุข 
เชิงจิตวิทยาและด้านคุณภาพชีวิตส่งผลต่อความพึงพอใจของลูกจ้างขับเคล่ือนสะพานเทียบ
เคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง คือยอมรับสมมติฐานข้อ 6 และ 9  
ซ่ึงส าหรับองคป์ระกอบดา้นการใชเ้วลาให้เป็นประโยชน์ ดา้นสุขภาพ และดา้นการสร้างธรรมาภิบาล 
ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของลูกจา้งฯ ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 7, 8 และ 10 ทั้งน้ีสามารถสรุป
ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของลูกจา้งฯ ไดด้งัน้ี 

 
 
รูปภาพท่ี 4.3 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบ
เคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง 
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ตารางท่ี 4.16 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อช่ือเสียงองคก์รจากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของ  
ความเช่ือมัน่ 
สมมติฐานปัจจัยท่ีมีผลต่อช่ือเสียงองค์กร ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1: ความสุขเชิงจิตวิทยา (Psychological Well-Being) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 2: การใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์ (Time Use) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 3: สุขภาพ (Health) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 4: คุณภาพชีวิต (Living Standard) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 5: การสร้างธรรมาภิบาล (Good Governance) ยอมรับ 

 จากตารางท่ี 4.16 สรุปไดว้่าสุขภาวะองค์กรปัจจยัดา้นการสร้างธรรมาภิบาลส่งผลต่อ
ช่ือเสียงองคก์ร จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 5 
 
ตารางท่ี 4.17 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของลูกจ้างขับเคล่ือนสะพานเทียบ

เคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบัติการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง จากการทดสอบค่า
สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 
สมมติฐานปัจจัยท่ีมีผลต่อช่ือเสียงองค์กร ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 6: ความสุขเชิงจิตวิทยา (Psychological Well-Being) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 7: การใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์ (Time Use) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 8: สุขภาพ (Health) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 9: คุณภาพชีวิต (Living Standard) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 10: การสร้างธรรมาภิบาล (Good Governance) ปฏิเสธ 

 จากตารางท่ี 4.17 สรุปได้ว่าสุขภาวะองค์กรตามกรอบแนวคิดความสุขมวลรวม
ประชาชาติ ในองคป์ระกอบดา้นความสุขเชิงจิตวิทยาและดา้นคุณภาพชีวิต ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ของลูกจ้างขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง  
โดยใช้วิธีการวดัผลลัพธ์ความส าเร็จท่ีท าให้องค์กรยัง่ยืน ของ รศ.ดร.สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว 
(Suriyankietkaew, 2021) ดงันั้นจึงสามารถยอมรับสมมติฐานขอ้ 6 และ 9 
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ตารางท่ี 4.18 สรุปผลสมมติฐานท่ีสนับสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อช่ือเสียงองค์กรและปัจจัยท่ีมีผลต่อ  
ความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน 
ท่าอากาศยานดอนเมือง 

สมมติฐานท่ีสนับสนุน 
ปัจจยัท่ีสนบัสนุนต่อช่ือเสียงองคก์ร (1 สมมติฐาน) 
       สมมติฐานท่ี 5: การสร้างธรรมาภิบาล 
ปัจจัยท่ีสนับสนุนต่อความพึงพอใจของลูกจ้างขับเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบัติการ 
เขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง (2 สมมติฐาน) 
       สมมติฐานท่ี 6: ความสุขเชิงจิตวิทยา 
       สมมติฐานท่ี 9: คุณภาพชีวิต 

 จากตารางท่ี 4.18 พบว่ามีสมมติฐานท่ีสนับสนุนองค์ประกอบท่ีมีผลต่อช่ือเสียง
องคก์ร มี 1 สมมติฐาน คือ สมมติฐานท่ี 5: การสร้างธรรมาภิบาล ในขณะท่ีสมมติฐานท่ีสนับสนุน
องค์ประกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการ  
เขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง มี 2 สมมติฐาน ไดแ้ก่ สมมติฐานท่ี 6: ความสุขเชิงจิตวิทยา และ
สมมติฐานท่ี 9: คุณภาพชีวิต 

ตารางท่ี 4.19 สรุปผลสมมติฐานท่ีไม่สนับสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อช่ือเสียงองค์กรและปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
ความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน  
ท่าอากาศยานดอนเมือง 

สมมติฐานท่ีไม่สนับสนุน 
ปัจจยัท่ีไม่สนบัสนุนต่อช่ือเสียงองคก์ร (4 สมมติฐาน) 
       สมมติฐานท่ี 1: ความสุขเชิงจิตวิทยา 
       สมมติฐานท่ี 2: การใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์ 
       สมมติฐานท่ี 3: สุขภาพ 
       สมมติฐานท่ี 4: คุณภาพชีวิต 
ปัจจยัท่ีไม่สนบัสนุนต่อความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการ 
เขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง (3 สมมติฐาน) 
       สมมติฐานท่ี 7: การใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์ 
       สมมติฐานท่ี 8: สุขภาพ 
       สมมติฐานท่ี 10: การสร้างธรรมาภิบาล 
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 จากตารางท่ี 4.19 พบว่าสมมติฐานท่ีไม่สนับสนุนองค์ประกอบท่ีมีผลต่อช่ือเสียง
องค์กร มี 4 สมมติฐาน ไดแ้ก่ สมมติฐานท่ี 1: ความสุขเชิงจิตวิทยา สมมติฐานท่ี 2: การใช้เวลาให้
เป็นประโยชน์ สมมติฐานท่ี 3: สุขภาพ และสมมติฐานท่ี 4: คุณภาพชีวิต ส าหรับสมมติฐาน 
ท่ีไม่สนับสนุนปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของลูกจ้างขับเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน  
ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง มี 3 สมมติฐาน ไดแ้ก่ สมมติฐานท่ี 7: การใชเ้วลา
ใหเ้ป็นประโยชน์ สมมติฐานท่ี 8: สุขภาพ และสมมติฐานท่ี 10: การสร้างธรรมาภิบาล 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

 งานวิจยัเร่ืองปัจจยัดา้นสุขภาวะองค์กรท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองค์กรและความพึงพอใจ
ของลูกจ้างขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง  
มีเป้าหมายงานวิจยั ไดแ้ก่ 
 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะองคก์รท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองคก์ร  
 2.  เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะองคก์รท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือน
สะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง 
 3.  เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างสุขภาวะองค์กรท่ีดีท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองค์กรและ  
ความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยาน
ดอนเมือง 
 ขอบเขตการวิจัยด้านประชากรกลุ่มตัวอย่างคือ ลูกจ้างขับเคล่ือนสะพานเทียบ
เคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง ทุกคน จ านวน 108 คน  
 ขอบเขตด้านเน้ือหาประกอบด้วยตัวแปรอิสระด้านสุขภาวะองค์กร 5 ด้าน ได้แก่ 
ความสุขเชิงจิตวิทยา การใชเ้วลาให้เป็นประโยชน์ สุขภาพ คุณภาพชีวิต และการสร้างธรรมาภิบาล 
และตวัแปรตาม 2 ด้าน คือ ช่ือเสียงองค์กรและความพึงพอใจของลูกจ้างขบัเคล่ือนสะพานเทียบ
เคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง  
 ขอบเขตด้านเวลา ท าการเก็บข้อมูลผ่านการแจกแบบสอบถาม และน าข้อมูลท่ีได้ 
มาท าการประมวลผลดว้ยโปรแกรมทางสถิติส าเร็จรูป SPSS พร้อมทั้งวิเคราะห์ผลการศึกษา ตั้งแต่ 
พฤษภาคม - กรกฎาคม 2567 โดยมีการน าเสนอขอ้มูลดงัน้ี 
 5.1  สรุปผลการวิจยั 
 5.2  อภิปรายผลการวิจยั 
 5.3  ขอ้เสนอแนะในงานวิจยั 
 5.4  ขอ้จ ากดัของงานวิจยั 
 5.5  งานวิจยัท่ีเก่ียวเน่ืองในอนาคต 
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5.1  สรุปผลการวิจัย 
 จากการรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบ
เคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมืองทุกคน จ านวน 108 คน เก่ียวกบังานวิจยั
ท่ี ศึกษาเ ร่ืองปัจจัยด้านสุขภาวะองค์กรท่ีส่งผลต่อช่ือเสียงองค์กรและความพึงพอใจของ  
ลูกจ้างขับเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบัติการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง  
โดยมีรายละเอียดงานวิจยั ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปทางประชากรศาสตร์ แสดงให้เห็นว่าผู ้เข้าร่วมส่วนใหญ่ 
เป็นผูช้าย มีอายุระหว่าง 25 - 34 ปี โสด และระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี โดยมีประสบการณ์
การปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงานอยูท่ี่ 4 - 6 ปี และมีรายรับต่อเดือนอยูท่ี่ 12,001 - 15,000 บาท 
 ส่วนท่ี 2 สุขภาวะองค์กร ผลการวิจยัพบว่า โดยรวมของสุขภาวะองค์กรมีความเห็น 
อยู่ในเกณฑ์สูง โดยมีค่าอยู่ท่ี 4.06 (x̄) และ 0.511 (S.D) ทุกองค์ประกอบท่ีถูกส ารวจมีระดับ
ความเห็นด้วยมาก อธิบายได้ดังน้ี องค์ประกอบด้านความสุขเชิงจิตวิทยาและการใช้เวลาอย่าง 
มีคุณภาพมีค่าสูงสุดท่ี 4.16 (x̄) และ 0.542 (S.D) และ 0.482 (S.D) ตามล าดบั ขณะท่ีองค์ประกอบ
ดา้นคุณภาพชีวิตมีค่า 4.13 (x̄) และ 0.703 (S.D) ดา้นการสร้างธรรมาภิบาลมีค่า 4.01 (x̄) และ 0.645 (S.D) 
และสุดทา้ยองคป์ระกอบดา้นสุขภาพมีค่า 3.83 (x̄) และ 0.635 (S.D) 
 ส่วนท่ี 3 ช่ือเสียงองค์กร ผลการวิจยัพบว่า โดยรวมของช่ือเสียงขององค์กรมีระดับ
ความเห็นด้วยสูงท่ีสุด โดยมีค่าอยู่ท่ี 4.57 (x̄) และ 0.469 (S.D) เห็นด้วยสูง ซ่ึงรายละเอียดมีดงัน้ี 
หน่วยงานมีช่ือเสียงดีมากท่ีสุด โดยมีค่าสูงสุดท่ี 4.70 (x̄) และ 0.516 (S.D) ล าดบัต่อมาคือหน่วยงาน
มีความน่าเช่ือถือ โดยมีค่า 4.69 (x̄) และ 0.574 (S.D) ถดัมาหน่วยงานเป็นท่ีรู้จกัดี โดยมีค่า 4.68 (x̄) 
และ 0.639 (S.D) ภาครัฐบาลและภาคเอกชนมีขอ้เสนอแนะแบบสร้างสรรค์ต่อหน่วยงานโดยมีค่า 
4.49 (x̄) และ 0.648 (S.D) หน่วยงานไดรั้บความช่ืนชอบ โดยมีค่า 4.45 (x̄) และ 0.689 (S.D) และ
สุดทา้ยชุมชนใหค้วามเคารพนบัถือหน่วยงานโดยมีค่า 4.44 (x̄) และ 0.687 (S.D) 
 ส่วนท่ี 4 ความพึงพอใจของพนกังาน จากการศึกษาพบว่า โดยรวมของความพึงพอใจ
ของบุคลากรมีระดบัสูง โดยมีค่าอยูท่ี่ 4.33 (x̄) และมี 0.642 (S.D) ส าหรับความพึงพอใจกบัหัวหน้างาน
มีค่าสูงสุดท่ี 4.48 (x̄) และ 0.717 (S.D) ตามมาดว้ยความพึงพอใจกบังานท่ีมีค่า 4.44 (x̄) และ 0.753 (S.D) 
ส่วนความพึงพอใจกบัหน่วยงานมีค่า 4.39 (x̄) และ 0.795 (S.D) โดยทั้งสามดา้นน้ีเห็นด้วยสูงสุด 
ต่อมาความพึงพอใจกบัรายไดมี้ค่า 4.2 (x̄) และ 0.862 (S.D) ขณะท่ีความพึงพอใจกบัผูท่ี้ท าหน้าท่ี
ร่วมกนัมีค่า 4.14 (x̄) และ 0.922 (S.D) ซ่ึงทั้งสองดา้นน้ีมีความเห็นดว้ยสูงเช่นกนั 
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5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
 
 5.2.1  ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์ของความเช่ือมั่น 
 ประชากรท่ีน ามาศึกษาในการวิจยัคร้ังน้ีมีค่าความเช่ือมัน่ท่ีสูง โดยทุกองค์ประกอบ
จ านวน 5 ตวัแปรมีค่าตั้งแต่ 0.7 ขึ้นไป ซ่ึงประกอบด้วย ความสุขเชิงจิตวิทยา การใช้เวลาให้เป็น
ประโยชน์ สุขภาพ คุณภาพชีวิต และการสร้างธรรมาภิบาล ดังนั้นผูวิ้จยัจึงได้น าตวัแปรเหล่าน้ี
ทดสอบสมมุติฐานต่อไป 
 
 5.2.2  ผลการทดสอบสมมติฐานสถิติสหสัมพนัธ์ของเพยีร์สัน 
 ผลตรวจสอบความสัมพนัธ์กันระหว่างปัจจัยด้านสุขภาวะองค์กร 5 องค์ประกอบ  
ท่ีมีผลต่อช่ือเสียงขององคก์ร พบว่าทั้ง 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความสุขเชิงจิตวิทยา การใชเ้วลาอยา่ง
มีคุณภาพ สุขภาพ คุณภาพชีวิต และการสร้างธรรมาภิบาล มีความสอดคลอ้งกบัช่ือเสียงขององคก์ร 
นอกจากน้ี มีงานวิจยัท่ีรับรองผลการศึกษาในจ านวน 10 เร่ือง ซ่ึงรวมถึงงานวิจยัท่ีศึกษาความทา้ทาย
ในการปฏิบติัหน้าท่ี สุขภาพทางจิต และความเสมอภาคของชีวิตกบังาน ท่ีท าให้เกิดความสัมพนัธ์ 
ในการท างานของบุคลากรในศูนย์การค้า ของ นภาพันธ์ ใจค าปัน 4 ปัจจัย ได้แก่ ความสุข 
เชิงจิตวิทยา การใช้เวลาให้เป็นประโยชน์ สุขภาพ และคุณภาพชีวิต (นภาพนัธ์ ใจค าปัน, 2564) 
งานวิจัยเร่ืองการศึกษาเหตุผลในการมุ่งมั่นในการลาออกของบุคลากรหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ  
ของ สุชานนัท ์พรหมจนัทร์ และงานวิจยัเร่ืองปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผล
กระทบต่อความยั่งยืนของกลุ่มพนักงานเจเนอเรชั่นวาย บริษัทเอกชนในประเทศไทย ของ  
เกมเกียรต์ิ ซกซ่ือ จ านวน 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความสุขเชิงจิตวิทยา การใช้เวลาให้เป็นประโยชน์ และ
คุณภาพชีวิต (สุชานันท์ พรหมจนัทร์, 2566 และ เกมเกียรต์ิ ซกซ่ือ, 2565) งานวิจยัเร่ืองแรงจูงใจ  
ท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจสมัครงานของผู ้สมัครต่อ  บริษัท นันยางมาร์เก็ตต้ิง จ ากัด ของ  
ปฐิญญา อคัราวุธ จ านวน 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความสุขเชิงจิตวิทยา คุณภาพชีวิต และการสร้างธรรมาภิบาล 
(ปฐิญญา อคัราวุธ, 2566) งานวิจยัเร่ือง  Relationship between Life Satisfaction, Burnout and 
Emotional Intelligence among professionals who work directly with people with intellectual 
disabilities ของ Gavín-Chocano, Molero and García-Martínez จ านวน 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความสุข 
เชิงจิตวิทยา สุขภาพ และคุณภาพชีวิต (Gavín-Chocano, Molero & García-Martínez, 2020)  
งานวิจยัเร่ือง Effects of job demands and resources on the subjective well-being of teachers ของ 
Ostermeier, Koops and Peccei จ านวน 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความสุขเชิงจิตวิทยา และการใชเ้วลาให้เป็น
ประโยชน์ (Ostermeier, Koops & Peccei, 2023) งานวิจยัเร่ืองการศึกษาปัจจยัด้านสุขภาวะท่ีดี 
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และความสุขขององค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อความยั่งยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ขนาดใหญ่ 
ในประเทศไทย ของ วิมพวิ์ภา คุปต์พฤทธ์ิพนัธ์ 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ การใช้เวลาให้เป็นประโยชน์ และ 
การสร้างธรรมาภิบาล (วิมพ์วิภา คุปต์พฤทธ์ิพนัธ์ , 2565) งานวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุข 
ในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ (ห้างสรรพสินค้า) แห่งหน่ึง  
ในเขตนนทบุรี ของ กุลนิษฐ์ อกัษรศรี 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความสุขเชิงจิตวิทยา และการสร้างธรรมาภิบาล 
(กุลนิษฐ์ อกัษรศรี, 2563) งานวิจยัเร่ือง The Effect of Social Support on Work-Life Balance:  
The Role of Psychological Well-Being ของ Kurtuluş, Y. Kurtuluş, Birel and Batmaz จ านวน  
1 ปัจจัย คือ การใช้เวลาให้เป็นประโยชน์ (Kurtuluş, Y. Kurtuluş, Birel & Batmaz, 2023)  
และงานวิจยัเร่ืองการศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดี และความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความ
ยัง่ยืนในบริษทัสายการบินในประเทศไทย ของ ชลลดา ติรชุลี จ านวน 1 ปัจจยั คือ คุณภาพชีวิต  
(ชลลดา ติรชุลี, 2565) 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นสุขภาวะองค์กร 5 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อ  
ความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยาน
ดอนเมือง พบว่าทั้ ง 5 ปัจจัย ได้แก่ ความสุขเชิงจิตวิทยา การใช้เวลาให้เป็นประโยชน์  สุขภาพ 
คุณภาพชีวิต และการสร้างธรรมาภิบาล ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของลูกจ้างขบัเคล่ือน
สะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบัติการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง อย่างมีนัยส าคัญ  
ซ่ึงมีปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัจ านวน 10 เร่ือง ดงัน้ี งานวิจยัเร่ืองงานวิจยัเร่ืองความทา้ทายในงาน 
สุขภาวะทางจิต และความสมดุลระหว่างชีวิตกบังาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในงานของพนักงาน
ศูนยก์ารคา้ ของ นภาพนัธ์ ใจค าปัน 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความสุขเชิงจิตวิทยา การใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์ 
สุขภาพ และคุณภาพชีวิต (นภาพนัธ์ ใจค าปัน , 2564) งานวิจัยเร่ืองการศึกษาสาเหตุความตั้งใจ 
ในการลาออกของพนกังานองคก์รรัฐวิสาหกิจ ของ สุชานนัท ์พรหมจนัทร์ และงานวิจยัเร่ืองปัจจยั
ดา้นสุขภาวะท่ีดีและความสุขขององคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนของกลุ่มพนกังานเจเนอเรชัน่วาย 
บริษทัเอกชนในประเทศไทย ของ เกมเกียรต์ิ ซกซ่ือ 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความสุขเชิงจิตวิทยา การใชเ้วลา
ให้เป็นประโยชน์ และคุณภาพชีวิต (สุชานันท์ พรหมจนัทร์ , 2566 และ เกมเกียรต์ิ ซกซ่ือ, 2565) 
งานวิจยัเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจสมคัรงานของผูส้มคัรต่อบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ ากดั 
ของ ปฐิญญา อคัราวุธ จ านวน 3 ปัจจยั ได้แก่ ความสุขเชิงจิตวิทยา คุณภาพชีวิต และการสร้าง 
ธรรมาภิบาล (ปฐิญญา อคัราวุธ , 2566) งานวิจยัเร่ือง Relationship between Life Satisfaction, 
Burnout and Emotional Intelligence among professionals who work directly with people with 
intellectual disabilities ของ Gavín-Chocano, Molero and García-Martínez จ านวน 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
ความสุขเชิงจิตวิทยา สุขภาพ และคุณภาพชีวิต (Gavín-Chocano, Molero & García-Martínez, 2020) 
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งานวิจยัเร่ือง Effects of job demands and resources on the subjective well -being of teachers ของ 
Ostermeier, Koops and Peccei จ านวน 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความสุขเชิงจิตวิทยา และการใชเ้วลาให้เป็น
ประโยชน์ (Ostermeier, Koops & Peccei, 2023) งานวิจยัเร่ือง The STEM Teacher Shortage: A Case 
Study Exploring Arizona Teachers' Job Satisfaction and Retention Intention ของ Hall จ านวน  
2 ปัจจยั ไดแ้ก่ สุขภาพ และคุณภาพชีวิต (Hall, 2023) งานวิจยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัดา้นสุขภาวะท่ีดี
และความสุขขององค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อความยั่งยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ขนาดใหญ่ 
ในประเทศไทย ของ วิมพว์ิภา คุปตพ์ฤทธ์ิพนัธ์ จ านวน 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ การใชเ้วลาให้เป็นประโยชน์ 
และการสร้างธรรมาภิบาล (วิมพว์ิภา คุปตพ์ฤทธ์ิพนัธ์, 2565) งานวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุข
ในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ (ห้างสรรพสินค้า) แห่งหน่ึง  
ในเขตนนทบุรี ของ กุลนิษฐ์ อกัษรศรี จ านวน 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความสุขเชิงจิตวิทยา และการสร้าง 
ธรรมาภิบาล (กุลนิษฐ์ อักษรศรี , 2563) และงานวิจัยเร่ืองการศึกษาปัจจัยด้านสุขภาวะท่ีดี  
และความสุขขององค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อความยัง่ยืนในบริษทัสายการบินในประเทศไทย ของ  
ชลลดา ติรชุลี จ านวน 1 ปัจจยั คือ คุณภาพชีวิต (ชลลดา ติรชุลี, 2565) 
 
 5.2.3  ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณเชิงเส้น 
 การคาดการณ์ช่ือเสียงขององค์กรนั้นมีปัจจยัท่ีจ าเป็นท่ีท าให้การพยากรณ์มีคุณภาพ 
ผลออกมามีเพียงหน่ึงองค์ประกอบ นั่นคือ องค์ประกอบดา้นการสร้างธรรมาภิบาล ซ่ึงท าให้ผูท้  า
การศึกษาเช่ือว่าเพื่อให้หน่วยงานมีช่ือเสียงท่ีดีจ าเป็นต้องมีการสร้างธรรมาภิบาลท่ีชัดเจน  
โดยการก าหนดนโยบายหน่วยงาน จริยธรรม และหลกัธรรมาภิบาลท่ีชัดเจน รวมถึงการจดัการ  
ท่ีโปร่งใส ซ่ือสัตย ์และมีจริยธรรมในการท าธุรกิจ ยิง่ไปกวา่นั้นยงัตอ้งมีความยุติธรรมในการไม่เอา
เปรียบคนอ่ืน กลุ่มคน หรือหน่วยงานท่ีท าให้เกิดกระบวนการตัดสินใจของหน่วยงานทุกฝ่าย 
ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกนั ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และทุกการด าเนินการปฏิบติัหนา้ท่ีตอ้งโปร่งใสตรวจสอบได ้
 การพยากรณ์ความพึงพอใจของลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการ
เขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง มีปัจจยัท่ีท าให้เกิดการคาดการณ์จ านวน 2 องค์ประกอบ คือ 
องคป์ระกอบดา้นความสุขเชิงจิตวิทยาและดา้นคุณภาพชีวิต ทั้งน้ีจากการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า
ความสุขเชิงจิตวิทยาหรือหมายถึงความพึงพอใจในตนเอง ชีวิต สังคม อารมณ์และจิตใจ  
ความเก่ียวข้องกับผูบ้ังคับบัญชาและผูร่้วมปฏิบัติงาน ลักษณะของงาน การปรับปรุงในอาชีพ  
ความยัง่ยืน การร่วมมือร่วมใจกนัในหน่วยงาน และการมีอิสระ รวมถึงการรู้สึกมีคุณค่าและไดรั้บ
การยอมรับ ซ่ึงทั้งหมดน้ีมีความเช่ือมโยงไปในทางเชิงบวกกับคุณภาพชีวิต เช่น การเอ้ืออ านวย 
ในท่ีปฏิบติังานท่ีวดัไดจ้ากรายรับ ความยัง่ยนืทางการเงิน และสวสัดิการต่าง ๆ ท าใหเ้กิดสุขภาพท่ีดี
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ของพนักงาน ซ่ึงช่วยเพิ่มความสุขและความสัมพนัธ์ต่อหน่วยงาน ยิ่งไปกว่านั้ นยงัสนับสนุน
ประสิทธิภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ี เพื่อใหห้น่วยงานประสบความส าเร็จและมีความยัง่ยืน โดยเฉพาะ
ในดา้นการปฏิบติังานในต าแหน่งลูกจา้งสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยาน
ดอนเมือง 
 
 

5.3  ข้อเสนอแนะในงานวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ดา้นสุขภาวะองคก์ร 5 องคป์ระกอบ ท่ีอิทธิพลต่อช่ือเสียงขององคก์ร
และความพึงพอใจของลูกจ้างขับเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบินในฝ่ายปฏิบัติการเขตการบิน  
ท่ีท่าอากาศยานดอนเมือง โดยใช้การตรวจสอบขอ้เท็จจริงในการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ
เชิงเส้น พบว่า มี 1 องค์ประกอบท่ีมีความเช่ือมโยงกับช่ือเสียงขององค์กร คือองค์ประกอบ 
ในการสร้างธรรมาภิบาล มีความส าคญัโดยเฉพาะสององค์ประกอบท่ีเช่ือมโยงกนัอย่างมีนยัส าคญั
กับความพึงพอใจของบุคลากรขับเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบินในฝ่ายปฏิบัติการเขตการบิน 
ท่ีท่าอากาศยานดอนเมือง ซ่ึงได้แก่ ปัจจัยด้านความสุขเชิงจิตวิทยาและปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต  
ทั้งสององค์ประกอบน้ีมีหน้าท่ีท่ีจ าเป็นต่อความน่าเช่ือถือและจินตภาพของหน่วยงาน และยงัดูถึง 
ผลประกอบการและความชอบใจของแต่ละคน กลุ่มคน หรือองค์กรท่ีท าให้เกิดการตัดสินใจ 
ของหน่วยงาน และท าให้หน่วยงานสามารถปรับปรุงพฒันาได้อย่างมัน่คงในภายหน้าได้อีกดว้ย 
หน่วยงานจึงมีความจ าเป็นในการปรับตวัและเปล่ียนแปลงเพื่อปรับปรุงปัจจยัต่าง ๆ และเสริมสร้าง
ความสามารถในการแข่งขนักบัคู่แข่งในธุรกิจอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 โดยหากหน่วยงานตอ้งการสุขภาวะท่ีดีในหน่วยงานท่ีท าให้เกิดช่ือเสียงขององคก์รท่ีดี 
ควรเร่ิมจากการมุ่งเน้นด้านการสร้างธรรมาภิบาลเป็นอันดับแรก ซ่ึงการวางกลยุทธ์ในระยะสั้น 
(Quick Win) เร่ิมแรกองคก์รตอ้งมีความโปร่งใสในการแลกเปล่ียนข่าวสารมากขึ้นโดยเปิดเผยขอ้มูล
ท่ีส าคญั เช่น รายงานการเงิน ขอ้มูลขบวนการในการปฏิบติัหน้าท่ี รวมถึงนโยบายธรรมาภิบาล  
ผ่านทางช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย พร้อมตั้งคณะกรรมการธรรมาภิบาลภายในหน่วยงาน 
เพื่อแสดงถึงการให้ความจ าเป็นในการจัดการงานอย่างโปร่งใสและเป็นธรรม อีกทั้ งควรให้
ความส าคัญกับการฟังและตอบสนองต่อความคิดเห็นของพนักงานและบุคคล กลุ่มคน หรือ
หน่วยงานท่ีท าให้เกิดกระบวนการตดัสินใจของหน่วยงานอย่างรวดเร็วผ่านช่องทางท่ีเปิดกวา้ง 
เน่ืองจากการเปิดเผยขอ้มูลและการแสดงความโปร่งใสช่วยสร้างความเช่ือมัน่ให้กับผูท่ี้เก่ียวข้อง 
ในหน่วยงานและน าไปสู่การแกไ้ขช่ือเสียงขององค์กร โดยจะตอ้งมีการวางแนวคิดหรือแนวทาง 
ท่ีพอเหมาะต่อไป ส าหรับกลยุทธ์ในระยะกลาง (Short-Term Win) หน่วยงานควรพฒันากลยุทธ์ 
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ท่ีสนับสนุนธรรมาภิบาลอย่างไม่หยุดย ั้ง โดยมุ่งเน้นการปรับปรุงการปฏิบัติงานภายในองค์กร 
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยปรับปรุงแกไ้ขตรวจสอบท่ีมีความชดัเจนและเป็นมาตรฐาน เช่น 
การด าเนินการจดัท าคู่มือการท างานด้านธรรมาภิบาลและการให้ความรู้กับบุคลากรทุกต าแหน่ง  
ยิ่งไปกว่านั้ นย ังมีการสร้างระบบการติดตามความคืบหน้าของการปฏิบัติหน้าท่ี ท่ีโปร่งใส  
เพื่อให้พนกังานและกลุ่มคนท่ีท าให้เกิดกระบวนการตดัสินใจขของหน่วยงานนั้นหาขอ้เท็จจริงได ้
และการสร้างระบบท่ีมีประสิทธิภาพในการรับฟังและแกไ้ขปัญหาดา้นธรรมาภิบาลอย่างทนัท่วงที 
เพื่อให้มัน่ใจว่ามีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง สุดทา้ยการวางกลยุทธในระยะยาว (Long-Term Win)
หน่วยงานควรส่งเสริมรูปแบบการด าเนินชีวิตของชุมชนท่ีสะท้อนผ่านการกระท า ภาษา และ
กิจกรรมต่าง ๆ ของสังคมท่ีมุ่งเนน้การปฏิบติัธรรมาภิบาล โดยก าหนดถึงระดบัความส าคญัของบางส่ิง
หรือการกระท าบางอย่างและวตัถุประสงค์ท่ีสอดคล้องกันกับความโปร่งใสและความยุติธรรม 
รวมถึงการสร้างความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัของทั้งรัฐบาลและเอกชนเพื่อพฒันามาตรฐานธรรมาภิบาล
ท่ียอมรับอย่างกวา้งขวาง และปฏิบติัการตรวจสอบและติดตามผลอย่างสม ่าเสมอ การน าขอ้มูล 
ท่ีไดรั้บมาใช้ในการพฒันาหน่วยงานจะส่งผลให้เกิดการแกไ้ขอย่างย ัง่ยืน และสร้างผลลพัธ์ท่ีดีต่อ
ช่ือเสียงอยา่งมีคุณภาพ 
 เพื่อสนบัสนุนสุขภาวะท่ีดีในองคก์ร ซ่ึงท าใหเ้กิดความพึงพอใจของลูกจา้งสะพานเทียบ
เคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการเขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง หน่วยงานควรมุ่งเน้นดา้นความสุข 
เชิงจิตวิทยาเป็นอนัดบัแรก ล าดบัต่อมาคือดา้นคุณภาพชีวิต เน่ืองจากความสุขเชิงจิตวิทยาท่ี ดีคือ 
ความพอใจในชีวิต ความรู้สึกและจิตใจ ความเก่ียวขอ้งกับผุบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมปฏิบติัหน้าท่ี 
ลกัษณะงาน ความเจริญเติบโต ความมัน่คง และมีอิสระ รวมถึงการมีคุณค่าและการเป็นท่ียอมรับนั้น 
มีความเก่ียวกันเชิงบวกกับคุณภาพชีวิต ได้แก่ การเอ้ืออ านวยท่ีวัดได้จากผลการด าเนินงาน 
ทางการเงิน เสถียรภาพระบบการเงิน รายได้ และสวสัดิการ ซ่ึงถือเป็นปัจจัยด้านสุขภาพท่ีดี 
ในการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีท าให้เกิดส่ิงดี ๆ เร่ืองราวดี ๆ มีแต่ความสุขใจ บุคลากรมีสุขภาพชีวิต 
ท่ีมีคุณภาพ เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากรกับหน่วยงาน ซ่ึงการวางกลยุทธ์ในระยะสั้น 
(Quick Win) เ ร่ิมแรกหน่วยงานควรจัดกิจกรรมท่ีสามารถสร้างความสุขในท่ีท างาน เช่น  
วนัสุขภาพจิต (Mental Health Day) หรือส่ิงท่ีท าคลายเครียดภายในหน่วยงาน เป็นตน้ หรือมอบ 
สิทธิพิเศษ เช่น เวลาพักผ่อนเพิ่มเติม หรือการปฏิบัติหน้าท่ีแบบยืดหยุ่น เพื่อลดความเครียด 
ในระยะสั้น อีกทั้งมีการสนบัสนุนการให้ค  าปรึกษาในดา้นจิตวิทยาให้พนกังานผ่านการพูดคุยหรือ
การให้ค  าแนะน า เพื่อให้พนักงานรู้สึกถึงความใส่ใจจากองค์กร ซ่ึงท าให้เกิดความชอบใจและ 
การเช่ือมโยงท่ีดีต่อหน่วยงานในระยะสั้น ต่อมาการวางกลยุทธ์ในระยะกลาง (Short-Term Win) 
หน่วยงานควรสร้างระบบและกระบวนการท่ีสนบัสนุนสุขภาวะท่ีดีในท่ีท างานอย่างย ัง่ยืน โดยการ
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ปรับปรุงโครงการฝึกอบรมหรือสัมมนาเก่ียวกบัการจดัการความเครียด การปรับปรุงจิตวิทยาเชิง
บวก หรือการเส ริมสร้างทักษะชีวิต  มีการปรับส่ิง ท่ีอยู่ รอบ ๆ ตัว  ในการปฏิบัติหน้า ท่ี 
ใหเ้อ้ือต่อสุขภาพจิตและร่างกาย เช่น หอ้งปฏิบติังาน การเพิ่มพื้นท่ีพกัผอ่น หรือพื้นท่ีท ากิจกรรมต่าง ๆ 
เป็นตน้ รวมถึงเสนอให้มีการน าเสนอนโยบายสอดคลอ้งการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ียืดหยุ่นเพื่อให้บุคลากร
สามารถจดัสมดุลเวลาชีวิตและงานไดดี้ขึ้น โดยพนกังานจะเร่ิมรู้สึกถึงการปรับปรุงในดา้นคุณภาพ
ชีวิตและความสุขในท่ีท างาน ความพอใจ และท าให้การปฏิบัติหน้า ท่ี เ กิดผลลัพธ์ ท่ี ดีขึ้ น 
อย่างมีคุณภาพ และสุดทา้ยส าหรับการวางแผนแนวคิดในระยะยาว (Long-Term Win) ท่ีหน่วยงาน
ควรมุ่งเน้นการสร้างวฒันธรรมท่ีส่งเสริมสุขภาวะเชิงจิตวิทยาและคุณภาพชีวิตเป็นส่วนส าคญั  
ขององค์กร โดยการส่งเสริมวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นการพฒันาสุขภาพจิตและความเป็นอยู่ท่ีดี  
เช่น การส่งเสริมการท างานร่วมกันอย่างเข้าใจและการดูแลซ่ึงกันและกันภายในหน่วยงาน  
มีการสร้างเส้นทางการเติบโตทางสายงานท่ีย ัง่ยืนให้แก่พนักงานเพื่อเพิ่มความพึงพอใจและ 
ความมุ่งมั่นในการท างาน พร้อมทั้งด าเนินการประเมินสุขภาวะและคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
อย่างสม ่ าเสมอ เพื่อให้สามารถปรับปรุงและพัฒนานโยบายท่ีสอดคล้องกับความต้องการ 
ของพนักงานในระยะยาวได้ ซ่ึงจะท าให้หน่วยงานจะมีพนักงานท่ีมีความสุข มีคุณภาพชีวิตท่ีดี  
และมีความผูกพนักบัองค์กร ส่งผลให้ช่ือเสียงขององค์กร ความพึงพอใจของพนักงานให้เป็นไป 
ในทิศทางท่ีดี รวมถึงผลประกอบการขององคก์รเติบโตอยา่งย ัง่ยนื 
 
 

5.4  ข้อจ ากดัของงานวิจัย 
 1.  การศึกษาคร้ังน้ีได้ท าการส ารวจองค์ประกอบของสุขภาวะองค์กรภายใต้กรอบ
แนวคิดความสุขมวลรวมประชาชาติ (GNH) โดยเน้นท่ี 5 องค์ประกอบหลัก อย่างไรก็ตาม 
ยังมีองค์ประกอบอ่ืน ๆ ท่ีจะมีผลต่อช่ือเสียงขององค์กรและความพึงพอใจของพนักงาน  
ผลการศึกษาน้ีจึงอาจแตกต่างจากท่ีคาดหวงัไวไ้ด ้
 2.  กลุ่มบุคคลท่ีน ามาใชใ้นการวิจยัน้ีอาจไม่เพียงพอท่ีจะเป็นตวัแทนของขอ้มูลทั้งหมด 
เน่ืองจาก บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) มีท่าอากาศยานท่ีอยูใ่นความดูแลทั้งหมด 6 แห่ง  
ได้แก่ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ท่าอากาศยานดอนเมือง ท่าอากาศยานเชียงใหม่ ท่าอากาศยาน
หาดใหญ่ ท่าอากาศยานภูเก็ต และท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวง - เชียงราย ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่งท่ีเลือกมา
ท าการศึกษาจึงอาจยงัไม่สามารถครอบคลุมทุกท่าอากาศยานท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่งครบถว้น 
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5.5  งานวิจัยที่เกีย่วเน่ืองในอนาคต 
 1.  อาจท าการศึกษาแบบระยะยาว (Longitudinal Study) โดยท าการสังเกตและเรียนรู้
แต่ละองค์ประกอบในระยะยาว เพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ท่ีถูกตอ้งมากขึ้น สามารถส่ือสารการแสดงออก
และท่าทาง รวมถึงความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามไดอ้ยา่งชดัเจนยิง่ขึ้น 
 2.  งานวิจยัน้ีท าการศึกษาเฉพาะลูกจา้งขบัเคล่ือนสะพานเทียบเคร่ืองบิน ฝ่ายปฏิบติัการ 
เขตการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง ควรเพิ่มเติมหรือเฉพาะเจาะจงลูกจา้งชัว่คราวฝ่ายอ่ืน ๆ หรือ 
ท่าอากาศยานอ่ืน ๆ เพื่อใหเ้ห็นถึงความแตกต่างระหวา่งแต่ละฝ่าย หรือแต่ละท่าอากาศยาน เน่ืองจาก 
แต่ละฝ่าย และแต่ละท่าอากาศยาน อาจมีภารกิจหนา้ท่ีรับผิดชอบ ลกัษณะงาน และ/หรือการบริหาร
จดัการท่ีอาจมีความแตกต่างกนั 
 3.  เพิ่มเติมการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยท าการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) หรือท าการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณพร้อมกบัท าการสัมภาษณ์ควบคู่กนั เพื่อให้ได้
ขอ้มูลครอบคลุมหลากหลายมิติประกอบกบัขอ้มูลเชิงลึกท่ีท าใหง้านวิจยัมีความสมบูรณ์มากยิง่ขึ้น 
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