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บทคัดย่อ 
งานวิจัยนี้เป็นการพัฒนาเครื่องมือวินิจฉัยสุขภาวะองค์การภายใต้บริบทความปกติใหม่ เพื่อใช้

ส าหรับส ารวจระดับความอยู่ดีมีสุขและปัจจัยที่องค์การสามารถดูแลได้เพื่อให้เกิดความอยู่ดีมีสุขที่
เหมาะกับบริบทแบบไทย ด าเนินการด้วยระเบียบวิธีเชิงผสมผสานแบบล าดับขั ้น  ประกอบด้วย
กระบวนการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ การเก็บและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพเพื่อสร้างข้อ
ค าถาม การเก็บและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ เพื่อให้ได้ชุดความเข้าใจสุขภาวะองค์การโดยพิจารณา
บริบทปัจจุบันและอนาคต มากกว่าการนึกถึงรูปแบบสุขภาวะองค์การในอดีต จากข้อมูลเชิงปริมาณ
จากคนท างานในองค์การประเทศไทยจ านวน 1,500 คน จาก 50 องค์การ อันประกอบด้วยองค์การ
จาก 14 ภาคส่วน พบความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจ าลองการวัดกับข้อมูลเชิงประจักษ์และ
สามารถยืนยันของแบบจ าลองการวัดสิ่งที่องค์การด าเนินการได้เพื่อส่งเสริมสุขภาวะของบุคลากรตาม
แนวคิด 9 performance variables ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ และยืนยันแบบจ าลองการวัดสุข
ภาวะของบุคลากรประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นการตีความสุขภาวะองค์การ
ขององค์การไทยที่สะท้อนบริบทการบริหารจัดการองค์การระดับต่างๆ ที่สามารถเติมเต็มและอธิบาย
ความอยู่ดีมีสุขระดับบุคคล 5 ด้านได้ และผลการวิจัยยังแสดงให้เห็นว่าสุขภาวะองค์การนั้นจะเกิดขึ้น
ได้ไม่ใช่เพียงจากการจัดกิจกรรมส่งเสริมสุขภาวะเท่านั้น หากแต่ต้องอาศัยการด าเนินการในเชิง
กระบวนงานที่เป็นระบบและมีความเชื่อมโยงกันระหว่างเป้าหมาย การออกแบบ และการลงมือท า  
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Abstract 
This research aims to develop a diagnostic tool for organizational well-being under 

the context of the new normal, to serve as an instrument for 1. assessing the level of well-
being and 2. identifying factors that organizations can manage to promote well-being that is 
appropriate to the Thai context. The study employs a sequential mixed-methods approach, 
comprising a systematic literature review, qualitative data collection and analysis, and 
quantitative data collection and analysis, to derive a framework for understanding 
organizational well-being with a forward-looking perspective, rather than focusing on past 
organizational well-being models. After gathering quantitative data from 1,500 employees 
across 50 organizations in Thailand, representing 14 sectors, the results reveal that the model 
was fitted with the empirical data, confirming that the model reflects what organizations can 
do to promote employee well-being based on the concept of the 9 performance variables, 
comprising of three components. Additionally, the model for measuring employee well-
being was confirmed to consist of five components. The findings of this study highlight the 
interpretation of organizational well-being within Thai organizations, reflecting management 
practices at various organizational levels which contribute to individual well-being across five 
domains. The results indicate that organizational well-being is not solely the result of health 
promotion activities, but requires systematic processes and a coherent connection between 
goals, design, and implementation.  

Keywords: Organizational well-being, Delightfulness in organization analysis, Well-being, 
DOA, Diagnosis tool
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บทน า (Introduction)  

 สุขภาวะ (Well-being) นั้นแปลความให้เข้าใจง่ายคือความอยู่ดีมีสุข เป็นแนวโน้มในการศึกษาวิจัย
และการด าเนินการด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การบริหารทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนา
องค์การในปัจจุบัน (AON, 2024; Ernst & Young LLP, 2024; คิด, 2565; พันธนันท์ ถาวรศักดิ์ และ
คณะ, 2567) แนวคิดนี้สอดคล้องกับปรัชญาแนวคิดการท างานของส านักงานกองทุนสนับสนุนการ
สร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) (สสส., ม.ป.ป.) ที่เป็นองค์การที่สนับสนุนแนวคิดและการขับเคลื่อนองค์การ
แห่งความสุข โดยมุ่งเน้นการจัดความสมดุลในชีวิต อันได้แก่การท างานเป็นทีม มีความสุขในการท างาน
ร่วมกัน และมีความคิดสร้างสรรค์ในการอยู่ร่วมกันและพัฒนาร่วมกัน โดย สสส. จัดท าแนวคิด
เรื่องความสุขในการท างานร่วมกัน หรือ Happy 8 ขึ้น ซึ่งเป็นการจัดการสมดุลในชีวิตระหว่างความสุข
ของตนเอง ความสุขของครอบครัว และความสุขขององค์การหรือสังคม โดยประกอบไปด้วย
ความสุข 8 ประการ ได้แก่ Happy body, Happy heart, Happy society, Happy relax, Happy brain, 
Happy soul, Happy money และ Happy family ซึ่งนับได้ว่าเป็นมุมมองหนึ่งในการสร้างความอยูด่ี
มีสุขของคนท างานในองค์การ อย่างไรก็ตามแนวคิด Happy 8 นี้ มุ่งเน้นที่ความสุขจากมุมมองบุคลากร
เป็นหลัก ซึ่งอาจยังเป็นช่องว่างเชิงองค์ความรู้เพื่อน าแนวคิดสู่การประยุกต์ใช้จริง  หากมีการเสริมด้วย
มุมมองด้านงานและด้านการบริหารจัดการองค์การ จะท าให้การส่งเสริมสุขภาวะในเชิงระบบเกิดขึ้นได้ 
นอกจากนี้องค์การระดับนานาชาติจ านวนมากให้ความส าคัญกับ Well-being อย่างมาก อาทิ องค์การ
อนามัยโลกหรือ World health organization (WHO) ได้ระบุดัชนีชี้วัดสุขภาวะ 5 ข้อหรือ WHO 5-item 
Well-being index โดยเน้นให้ความส าคัญกับสุขภาวะด้านจิตใจเป็นหลัก (de Souza & Hidalgo, 2012) 
นอกจากน้ีการให้ความส าคัญกับสุขภาวะของบุคลากรในองค์การยังสอดคล้องกับแนวคิดของ  The 
organization for economic cooperation and development (OECD) (OECD, n.d.) ท ี ่ ร ะบุ  
OECD Well-being framework เพื่อเป็นการเติมเต็มช่องวา่งในการพิจารณาการพัฒนาด้วยผลิตภัณฑ์
มวลรวมของประเทศ (GDP) เพราะ GDP เป็นตัวชี้วัดความส าเร็จทางเศรษฐกิจที่เป็นที่ยอมรับในระดับ
นานาชาติ แต่ GPD ไม่สามารถระบุได้ว่าชีวิตของคนโดยรวมดีขึ้น โดยแนวคิดสุขภาวะของ OECD 

(n.d.) ประกอบด้วยสุขภาวะด้านจิตใจ และด้านอื่นๆ อาทิ ด้านการเงิน สังคม การงาน และทางกาย ฯลฯ 
ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ได้พิจารณาแง่มุมต่างๆ ทั้งการพิจารณมุมมองสุขภาวะเชิงระบบงานและองค์การ 
เพิ่มเติมจากระดับบุคคล และยังพิจารณาสุขภาวะด้านต่างๆ ทั้งการเงิน การงาน สังคม จิตใจ และ
ร่างกาย เพื่อเติมเต็มและต่อยอดองค์ความรู้ 

การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันอันเกิดจากพลวัตในสังคมโลก ทั้งการเปลี่ยนแปลงจากกระแส
การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด  -19 ทั้งในระดับประเทศและ
ทั่วโลก ตลอดจนการเติบโตและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีที ่เกี่ยวกับการท างานทั้ง
ทางตรงทางอ้อม ท าให้เกิดความปกติใหม่ที่ส่งผลต่อมุมมอง แนวความคิดและวิธีการสร้างเสริมสุข
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ภาวะองค์การ ดังที่ Rurkkhum (2024) ระบุถึงผลวิจัยที่พบว่าองค์การในประเทศไทยต้องปรับตัว 
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเพื่ออยู่รอดและประสบความส าเร็จให้ได้ในบริบทที่เปลี่ยนแปลงรวดเร็วมาก 
และบริบทการท างานใหม่นี้เองส่งผลให้บุคลากรต้องปรับตัวตลอดเวลา ความยืดหยุ่นของบุคลากร
กลายเป็นคุณลักษณะส าคัญในการเอาตัวรอดในสังคมการท างาน และเพื่อส่งเสริมความยืดหยุ่นของ
บุคลากรในการท างานในบริบทความปกติใหม่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที ่สามารถ
เชื่อมโยงนโยบายและการด าเนินงานทรัพยากรมนุษย์เข้ากับเป้าหมายขององค์การได้เป็นสิ่งจ าเป็นมาก 
และสุขภาวะของบุคลากรมีส่วนส าคัญในการส่งเสริมความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
การเสริมสร้างความยืดหยุ่นของบุคลากร 

การบริหารจัดการขององค์การเพื่อให้เกิดสุขภาวะในบริบทความปกติใหม่ก็เปลี่ยนแปลงไป
เช่นกัน นอกจากนี้เมื ่อพิจารณาเกี ่ยวกับการพัฒนาสุขภาวะองค์การแล้ว จึงพบว่าเป็นแนวคิดที่
พิจารณามุมมองที่นอกเหนือจากขอบเขตระดับบุคคล โดยพิจารณาทั้งกระบวนการ ระบบงาน และ
ภาพรวมขององค์การด้วย จึงสอดคล้องกับกระบวนการพัฒนาองค์การ ที่เป็นศาสตร์ที่ต้องการพื้นฐาน
องค์ความรู้การพัฒนาทั้งระดับตัวบุคคล ระบบ องค์การเพื่อช่วยให้เกิดการปรับเปลี่ยนหรือพัฒนา
องค์การตั้งแต่ระดับกลยุทธ์องค์การ การออกแบบโครงสร้างและ/หรือระบบ กระบวนการบริหาร
จัดการ การดูแลบุคลากรซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้จะน าไปสู่การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรใน
องค์การ รวมถึงปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์การใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีขึ้นกว่าเดมิ 
สามารถดูแลบุคลากรให้มีสมดุลในการใช้ชีวิตส่วนบุคคลและชีวิตการท างานได้อีกด้วย การพัฒนา
องค์การนั้นมักเริ่มต้นด้วยการวิเคราะห์หรือวินิจฉัยองค์การ เพื่อให้ทราบประเด็นที่ต้องการพัฒนาที่
ชัดเจน น าสู่การออกแบบแนวทางการพัฒนาอย่างเหมาะสม (จิรประภา อัครบวร และคณะ, 2558) 
ดังนั้นการพัฒนาสุขภาวะองค์การ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของงานพัฒนาองค์การจึงควรเริ ่มต้นจากการ
วิเคราะห์หรือวินิจฉัยว่าสุขภาวะองค์การที่ต้องการจะพัฒนานั้นเป็นอย่างไร และอะไรที่ควรได้รับ
การพัฒนา ภายใต้ศาสตร์การพัฒนาองค์การนั้น การวินิจฉัยองค์การ หรือ Organization diagnosis 
คือกระบวนการประเมินสถานะ ไม่ว่าจะเป็นผลการปฏิบัติงานหรือสุขภาพขององค์การอย่างเป็นระบบ 
โดยใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นฐานในการพิจารณา เพื่อท าความเข้าใจสถานะปัจจุบันขององค์การและ
ออกแบบแนวทางการพัฒนาต่อไป การวินิจฉัยองค์การจึงเป็นขั้นตอนส าคัญยิ่งในการพัฒนาองค์การ 
ซึ่งควรด าเนินการแยกจากการลงมือสร้างการเปลี่ยนแปลง เพราะการวินิจฉัยองค์การนี้จะช่วยใน
การเลือกแนวทางการพัฒนา รวมถึงเครื่องมือการพัฒนาต่างๆ รวมถึงยังจะส่งเสริมกระบวนการสร้าง
การเปลี่ยนแปลงได้อีกด้วย (McFillen et al., 2012) 

สุขภาวะเป็นสิ ่งที่บุคลากรระบุว่าเป็นสิ่งที่ประสงค์จะได้รับจากองค์การเป็นล าดับต้นๆ 
(Rurkkhum, 2024) แต่ผลย่อมเกิดแต่เหตุ การเกิดความอยู่ดีมีสุขในองค์การจะเกิดขึ้นได้จากการ
ด าเนินการเรื่องต่างๆ ขององค์การ ดังนั้นการพัฒนาเครื่องมือวินิจฉัยสุขภาวะองค์การภายใต้บริบท
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องค์การไทยจึงเป็นสิ่งส าคัญ เพื่อให้องค์การที่ต้องการพัฒนาสุขภาวะได้น าไปวินิจฉัยองค์การ ผ่านการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงประจักษ์ เพื่อให้ทราบระดับสุขภาวะองค์การ ทราบจุดที่ต้องการการพัฒนา อีกทั้ง
ยังได้แนวทางในการออกแบบการพัฒนาอย่างเหมาะสมกับบริบทและโจทย์ขององค์การอีกด้วย ซึ่ง
เครื่องมือดังกล่าวนั้นยังมีให้เลือกใช้ไม่มากนักและมักมีราคาสูง  งานวิจัยนี้จึงมีเป้าหมายเพื่อพัฒนา
เครื่องมือวินิจฉัยสุขภาวะองค์การภายใต้บริบทความปกติใหม่ หลังจากองค์การผ่านการปรับตัว และ
ปรับเปลี่ยนสู่บริบทการท างานใหม่แล้ว อีกทั้งยังเป็นเครื่องมือที่เหมาะกับบริบทแบบไทย โดยเริ่มต้น
จากการศึกษาเพื่อระบุนิยามของสุขภาวะองค์การโดยพิจารณาบริบทปัจจุบันและไปสู่อนาคต มากกว่า
การนึกถึงรูปแบบสุขภาวะองค์การในอดีตที่ผ่านมา จากนั้นจึงพัฒนาเป็นแบบสอบถามเพื่อใช้เก็บข้อมูล
จากองค์การที่ต้องการวินิจฉัยสุขภาวะองค์การภายใต้นิยามดังกล่าว ซึ่งเครื่องมือวินิจฉัยสุขภาวะ
องค์การนี้ยึดหลักการวินิจฉัยเพื่อการพัฒนา ดังนั้นข้อค าถามจึงมุ่งพิจารณาสิ่งที่องค์การสามารถ
ด าเนินการได้ มากกว่ามุ่งเน้นความรู้สึกหรือความคาดหวังของบุคลากรในองค์การเท่านั้น จากที่กล่าว
มาจึงสามารถสรุปวัตถุประสงค์ของการวิจัยนี้ได้ดังนี้ 1.เพื่อระบุนิยามของสุขภาวะองค์การภายใต้
บริบทความปกติใหม่ ด้วยกระบวนการวิจัยขั้นที่ 1 ได้แก่การทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ  
2.เพื่อพัฒนาข้อค าถามที่ใช้เก็บข้อมูลในเครื่องมือวินิจฉัยสุขภาวะองค์การ ด้วยกระบวนการวิจั ย
ต่อเนื่องจากขั้นที่ 1 สู่ขั้นที่ 2 ได้แก่กระบวนการเชิงคุณภาพเพื่อให้ได้บริบทของประเทศไทย และ 
3.เพื่อทดสอบคุณภาพข้อค าถามที่ใช้เก็บข้อมูลในเครื่องมือวินิจฉัยสุขภาวะองค์การ ด าเนินการด้วย
กระบวนการวิจัยเชิงปริมาณ 

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

ด้วยการวิจัยนี้ประกอบด้วยขั้นตอนการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบเพื่อระบุนิยามของ
สุขภาวะองค์การซึ่งจะได้รายงานผลในล าดับต่อไป ในส่วนนี้จึงด าเนินการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับ
แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยนี้ ดังต่อไปนี้ 

แนวคิดองค์การแห่งความสุข (Happy workplace)  
แนวคิดด้านองค์การแห่งความสุข เป็นแนวคิดที่ได้รับความสนใจทั้งในและต่างประเทศ และ

ทั้งในองค์การประเภทต่างๆ อาทิ แนวคิดโรงเรียนแห่งความสุขขององค์การยูเนสโก (UNESCO, 2022) 
ในประเทศไทย ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) (ม.ป.ป.) ได้จัดท าแนวคิด
ความสุข 8 ประการ ได้แก่ 1. Happy body หรือสุขภาพดี ซึ่งในที่นี้หมายรวมถึงสุขภาพทั้งกายและใจ
ของพนักงาน ที่พร้อมรับมือกับปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 2. Happy heart หรือน ้าใจงาม หมายถึงการที่
พนักงานมีน ้าใจ เอื้ออาทรต่อกัน 3. Happy relax หรือผ่อนคลาย หมายถึง การที่พนักงานมีวิธีผ่อน
คลายจากการท างาน เพื่อลดความเครียดที่จะส่งผลกระทบต่อการท างาน  4. Happy brain หรือ
หาความรู้ หมายถึง พนักงานมีการแสวงหาความรู้ตลอดเวลาและพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ส่งผลให้มี
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ความก้าวหน้า และมีความเป็นมืออาชีพ ที่จะผลักดันให้องค์การประสบความส าเร็ จ 5. Happy soul 
หรือทางสงบ หมายถึง พนักงานมีที่ยึดเหนี่ยวจิตใจ มีศีลธรรมอันดี ส่งผลให้เกิดสติ สมาธิ พร้อมรับมือ
กับปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 6. Happy family หรือครอบครัวดี หมายถึงพนักงานมีครอบครัวที่อบอุ่นและ
มั่นคง ซึ่งจะส่งผลให้คนในครอบครัวเป็นคนดีของสังคม 7. Happy money หรือปลอดหนี้ หมายถึง
พนักงานไม่เป็นหนี้ มีเงินเก็บ ใช้จ่ายแต่เท่าที่จ าเป็น  และ 8. Happy society หรือสังคมดี หมายถึง
พนักงานมีความสามัคคีในการท างาน และสังคมที่พนักงานอาศัยอยู่ เพื่อร่วมกันพัฒนาสังคมให้มีความ
เป็นอยู่ที่ดีขึ้น 

แนวคิดดังกล่าวเริ่มเป็นที่รู้จักตั้งแต่ปี พ.ศ. 2552  โดยถูกพัฒนาตั้งต้นจากบริบทของส่วน
ราชการเป็นหลักเพื ่อพัฒนาให้ส่วนงานต่างๆ ก้าวสู ่การเป็นองค์การแห่งความสุขหรือ Happy 
workplace (ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2565) ปฏิเสธไม่ได้ว่าแนวคิด Happy 8 นี้ 
เป็นแนวคิดที่เข้าใจง่ายและเป็นที่สนใจอย่างมากส าหรับผู้บริหารและบุคลากร และค่อนข้างสอดคล้อง
กับแนวคิดของ WHO และ OECD หากแต่แนวคิด Happy 8 ก็ยังมีข้อจ ากัดที่ไม่ได้มุ่งเน้นความสุข
และ/หรือสุขภาวะด้านการงาน และไม่เน้นที่ความส าเร็จขององค์การ อีกทั้งการด าเนินการขององค์การ
ในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การแห่งความสุข โดยแนวคิด Happy 8 เน้นระบุสิ่งที่ต้องท าให้เกิดขึ้น
มากกว่าสิ่งที่ต้องลงมือท าเพื่อให้เกิดผลลัพธ์เหล่านั้น ผู้บริหารหรือผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง ซึ่งมักได้แก่
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ จะต้องออกแบบการด าเนินการเองโดยไม่มีข้อมูลเชิงประจักษ์รองรับการตัดสินใจ 
เมื่อเป็นเช่นนั้นการวิจัยนี้จึงมุ่งหวังที่จะเติมเต็มช่องว่างนี้ โดยศึกษาแง่มุมการบริหารองค์การเพื่อระบุ
สิ่งที่ต้องลงมือท าเพื่อให้เกิดผลลัพธ์ด้านสุขภาวะ  

การวิเคราะห์องค์การโดยการใช้แนวคิด 9 performance variables 
เมื่อการวิจัยนี้ต้องการแสวงหาค าอธิบายของสิ่งที่องค์การต้องลงมือท าเพื่อ ให้เกิดผลลัพธ์

ด้านสุขภาวะแล้ว จึงได้น าแนวคิด 9 performance variables มาประยุกต์ใช้ โดย Rummler and 
Brache (2013) ระบุว่าองค์การที่มีประสิทธิภาพคือองค์การที่มีการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ โดย
ประสิทธิภาพของทั้งองค์การจะเกิดขึ้นได้ต้องประกอบด้วยตัวแปรที่เกี่ยวข้องกัน 9 ตัวแปร หรือ 9 
performance variables ที่ครอบคลุมตัวแปรระดับองค์การ (Organization level) ตัวแปรระดับ
กระบวนการ (Process level) และตัวแปรระดับบุคคลหรือผู้ปฏิบัติงาน (Job/Performer level) และ
พิจารณาประสิทธิภาพว่าด้วย 3 ปัจจัยพึงประสงค์ในแต่ละระดับขององค์การ (Performance needs) 
ได้แก่ เป้าหมาย (Goals) การออกแบบ (Design) และการบริหาร (Management) เมื่อพิจารณาจาก
ระดับขององค์การและประสิทธิภาพที่พึงประสงค์แล้ว สามารถแบ่งเป็น 9 ช่อง ดังก าหนดในแนวคิด 9 
performance variables ได้ดังภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1 The Nine Performance Variables 
  The Three Performance Needs 

The Three 

Level of 

Performance 

 Goals Design Management 

Organization Level Organization Goals Organization Design 
Organization 

Management 

Process Level Process Goals Process Design Process Management 

Job/Performer Level Job Goals Job Design Job Management 

Organization goals หรือเป้าหมายขององค์การ เป็นองค์ประกอบของวิสัยทัศน์และพันธกิจ 
รวมถึงตัววัดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์องค์การ 

Organization design หรือการออกแบบองค์การ เกี่ยวข้องกับนโยบาย ระบบงาน โครงสร้าง
องค์การ ความเชื่อมโยงในการบริหาร อัตราก าลัง ตัวแบบทางธุรกิจ เพื่อให้แน่ใจว่าองค์การจะประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ 

Organization management หรือการบริหารองค์การ เกี่ยวกับการขับเคลื่อนกลยุทธ์ 
การทวนสอบผลการด าเนินงาน วัฒนธรรมและค่านิยม ภาวะผู้น า รวมถึงการเป็นแบบอย่าง 

Process goals หรือเป้าหมายของกระบวนการ เป็นเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ซึ่งเป้าหมาย
ดังกล่าวเป็นไปฝนทิศทางเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การ  

Process design หร ือการออกแบบกระบวนการ  เป ็นแผนปฏิบ ัต ิการ การออกแบบ 
Workspace การออกแบบระบบและกระบวนงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

Process management หรือการบริหารกระบวนการ เป็นโครงการ การสร้าง Process 
ownership กิจกรรมที่จัดเพื่อขับเคลื่อนแผนไปสู่เป้าหมายหรือเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

Job goals หรือเป้าหมายของงาน เป็นเป้าหมายของงานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับ
เป้าหมายของกระบวนการ ซึ่งจะน าไปสู่เป้าหมายขององค์การ ได้แก่ Job specification ตัวชี้วัด
ผลงาน แผนการพัฒนาตนเอง ผลลัพธ์การท างานระดับบุคคลและประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม
 Job design หรือการออกแบบงาน เป็นการออกแบบบทบาทและหน้าที่ สมรรถนะที่จ าเป็น 
การอบรมและพัฒนา เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของงาน 

Job management หรือการบริหารงาน เป็นการทวนสอบผลการปฏิบัติงาน การให้ผล
สะท้อนกลับ ผลลัพธ์ของงาน การให้ค าแนะน าและสนับสนุนต่างๆ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
การสื่อสาร และความร่วมมือ 

การว ิเคราะห์องค์การโดยใช ้แนวคิด 9 performance variables จะสามารถสะท้อน
สถานการณ์ในองค์การหลากหลายมิตแิละแสดงให้เห็นความเชื่อมโยงหรือ Alignment ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญ
ในการพัฒนาองค์การ เพราะเป็นการพัฒนาองค์การเป็นองค์รวม ผลลัพธ์ที่องค์การประสงค์จะเกิดขึ้น
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ได้ผ่านการพิจารณาและบริหารจัดการที่สอดคล้องกันตั้งแต่การตั้งเป้าหมาย การออกแบบองค์การและ
กระบวนงาน และการจัดการ ทั้งระดับองค์การ กระบวนการและบุคคล (จิรประภา อัครบวร, 2566) 
สุขภาวะของบุคลากรในองค์การไม่ได้เกิดจากการด าเนินการใดการด าเนินการหนึ่งเพียงอย่างเดียว 
หากแต่ต้องการการบริหารจัดการที่เชื่อมโยงกัน ดังที่ Clifton and Herter (2021) ระบุแนวทางที่
องค์การจะสามารถส่งเสริมสุขภาวะด้านต่างๆ ของบุคลากรได้ครอบคลุมกระบวนงานที่หลากหลาย 
อาทิ สวัสดิการ การพัฒนาการน าของผู้น า การสื่อสารภายในและภายนอกองค์การ กิจกรรมส่งเสริม
ความรับผิดชอบต่อสังคม การวางแผนการเงินและแผนการเกษียณอายุ การปฐมนิเทศและสร้างการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรใหม่ การโค้ชและการเป็นพี่เลี้ยง และการด าเนินการอื่นๆ อีกมากมาย เมื่อเป็น
เช่นนั้นแล้วการเลือกใช้แนวคิดที่มุ่งเน้นการเชื่อมโยงการด าเนินการขององค์การที่ครอบคลุมมิติต่างๆ 
ที่ทั่วถึงจึงเหมาะสมอย่างยิ่ง 

ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

 ภาพรวมขั้นตอนการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการด าเนินการด้วยระเบียบวิธีเชิงผสมผสานแบบล าดับขั้น (Sequential 

mixed methods) เริ่มต้นด้วยกระบวนการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ เพื่อระบุนิยามของ
สุขภาวะองค์การในบริบทความปกติใหม่ จากนั้นเก็บและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพเพื่อให้ได้นิยาม
และค าจ ากัดความของสุขภาวะองค์การที่มีความทันสมัย สอดคล้องกับบริบทองค์การไทย จากนั้นจึง
สรุปเป็นนิยามของสุขภาวะองค์การส าหรับองค์การไทยในบริบทความปกติใหม่ และน าไปสร้างเป็น
ข้อค าถามส าหรับเก็บข้อมูลเชิงปริมาณอันจะใช้เป็นเครื่องมือในการวินิจฉัยองค์การต่อไป การวิจัยอยู่
ภายใต้การรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ รหัสโครงการวิจัย 
ECNIDA 2023/0171 

ภาพที่ 2 ขั้นตอนการวิจัย 
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 การวิจัยนี้สอดคล้องกับแนวทางของ Hinkins (2005) ว่าด้วยหลักการพัฒนาเครื่องมือวัดหรือ 
Scale development โดยเริ่มต้นตั้งแต่การสร้างข้อค าถามโดยใช้นิยามที่ระบุขึ้นจากกระบวนการเก็บ
ข้อมูลอย่างเป็นระบบ และเลือกใช้ภาษาที่เหมาะสมกับผู้ให้ข้อมูล ก าหนดระดับและจ านวนข้อค าถาม 
และประเมินคุณภาพของค าถาม (Content validity) จากนั้นจึงเข้าสู่ขั้นตอนการทดสอบชุดค าถาม
ด้วยการเก็บและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้กระบวนการวิจัยเชิงปริมาณ 

เพื่อแสดงขั้นตอนการด าเนินการวิจัยอย่างชัดเจน จึงขอระบุรายละเอียดของการวิจัยแต่ละขั้น
ดังต่อไปนี้ 

การด าเนินการวิจัยขั้นที่ 1 การทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ 
งานวิจัยในขั ้นตอนนี้ใช้กระบวนคิดของระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้การทบทวน

วรรณกรรมอย่างเป็นระบบ โดยมีค าถามวิจัยคือนิยามของสุขภาวะองค์การในอนาคตเป็นเช่นไร ซึ่ง
ผลผลิตจากขั้นตอนนี้ได้แก่ค าจ ากัดความของสุขภาวะองค์การที่มีความทันสมัย สอดคล้องต่อบริบท
ขององค์การที่เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน นอกจากนี้ยังจะน านิยามดังกล่าวไปใช้ต่อยอดในการจัดท าข้ อ
ค าถามในเครื่องมือวินิจฉัยสุขภาวะองค์การ ที่จะเป็นจุดตั้งต้นในการพัฒนาองค์การรวมถึงพัฒนาให้
บุคลากรให้มีสุขภาวะที่ดียิ่งขึ้น ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลที่เพิ่มขึ้นกว่าเดิม 

การเลือกวรรณกรรมอิงกรอบเวลาตั้งแต่ ค.ศ.2020 จากแหล่งต่อไปนี้ บทความภาษาอังกฤษ
บทความจากวารสาร Database ที่สามารถเข้าถึงได้จากมหาวิทยาลัยที่ผู้วิจัยปฏิบัติงานอยู่และวารสาร
ต้องมีระบบการกลั่นกรองแบบ Peer review และบทความภาษาไทยจากฐาน TCI กลุ่มที่ 1 และ 2 
เท่านั้น เลือกทั้งวรรณกรรมภาษาไทยและอังกฤษ โดยใช้ค าค้นหา (Keywords) ต่อไปนี้ Organization 
well-being, Healthy organization, Happy organization and Health promoting organization 
องค์การสุขภาวะ/องค์การสุขภาวะ, สุขภาวะองค์การ/สุขภาวะองค์การ, องค์การสุขภาพดี/องค์การ
แห่งสุขภาพดี และองค์การแห่งความสุข/องค์การแห่งความสุข ผลของการค้นหาบทความตามแนวทาง
ข้างต้น พบบทความทั้งหมด 265 บทความ (ภาษาไทย 28 บทความ และภาษาอังกฤษ 237 บทความ) 
และเมื่อพิจารณาความซ ้าซ้อนแล้วจึงตัดออก 4 บทความ คงเหลือ 261 บทความ และเมื่อวิเคราะห์
ความสัมพันธ์กับค าถามวิจัย โดยพิจารณาชื่อเรื่องและบทคัดย่อแล้วพบบทความภาษาไทยผ่านเกณฑ์  
28 บทความ และภาษาอังกฤษที่ผ่านเกณฑ์ 39 บทความ รวมทั้งหมด 67 บทความ จึงได้น าบทความ
เหล่านั้นเข้าสู่กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

ผู้วิจัยวิเคราะห์บทความด้วยวิธีใช้ทฤษฎีเป็นฐานหรือ Theory-based coding โดยใช้ค าถาม
เพื่อวิเคราะห์ว่านิยามขององค์การสุขภาวะในอนาคตเป็นอย่างไร มาเป็นตัวตั้งร่วมกับการวิเคราะห์
เนื้อหาและระบุค าส าคัญหรือ Codes ที่ได้ โดยใช้แนวคิดการพัฒนาประสิทธิภาพองค์การด้วย 9 
performance variables ของ Rummler and Brache (2013) เป็นฐาน จากการวิเคราะห์บทความ
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ทั้งหมด สามารถแบ่งหัวข้อหลัก (Theme) ได้ 36 ประการ ตามกรอบแนวคิด 9 performance 
variables ดังจะแสดงรายละเอียดในตารางต่อไป 

การด าเนินการวิจัยขั้นที่ 2 การถอดบทเรียนจากองค์การด้วยกระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ขั้นตอนนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษานิยามและค าจ ากัดความของสุขภาวะองค์การที่มี

ความทันสมัยและสอดคล้องกับบริบทองค์การไทย เก็บข้อมูลจากนักปฏิบัติที่มีประสบการณ์ตรงในการ
ด าเนินชีวิตการท างานในองค์การที่มีสุขภาวะที่พึงประสงค์ เพื่อให้ได้มุมมองของข้อมูลที่อยู่ในบริบท
ของประเทศไทย 

นอกจากนี้ การเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนนี้ ยังเป็นการบูรณาการข้อมูลว่าด้วย
สุขภาวะองค์การเข้ากับการด าเนินการในส่วนการทบทวนวรรณกรรมที่ได้ผลผลิตเป็นค าจ ากัดความ
ของสุขภาวะองค์การที่มีความทันสมัย สอดคล้องต่อบริบทขององค์การที่เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน โดยไม่
เจาะจงเพียงแค่ประเทศไทย เพื่อสร้างเป็นนิยามที่ร่วมสมัยและสอดคล้องกับบริบท โดยนิยามดังกล่าว
ไปใช้ต่อยอดในการจัดท าเครื่องมือเพื่อประเมินสุขภาวะองค์การ และพัฒนาองค์การรวมถึงพัฒนา
บุคลากรให้มีสุขภาวะที่ดียิ่งขึ้น ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลที่เพิ่มขึ้นกว่าเดิม ขั้นตอนนี้ใช้
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้การสัมภาษณ์ตัวแทนขององค์การที่มีแนวปฏิบัติที่ดีในด้านการสร้าง
สุขภาวะองค์การและยินยอมเข้าร่วมในการวิจัยและใช้วิธีการอ้างอิงด้วยบุคคลและผู้เชี ่ยวชาญ 
(Snowball) ในงานวิจัยนี้ มีตัวแทนองค์การละ 1 คน จากองค์การประเภทต่างๆ ได้แก่บริษัท Startup 
2 องค์การ บริษัทข้ามชาติ 2 องค์การ องค์การภาครัฐ 1 องค์การ องค์การรัฐวิสาหกิจ 2 องค์การ 
องค์การเพื่อสังคม 1 องค์การ องค์การเอกชนไทยกลุ่มต่างๆ ได้แก่กลุ่มผลิต 2 องค์การ กลุ่มพลังงาน 1 
องค์การ กลุ่มบริการ 1 องค์การ กลุ่มการเงิน 2 องค์การ กลุ่มพลาสติกและเคมีภัณฑ์ 1 องค์การ 
กลุ่มสุขภาพ 2 องค์การ และกลุ่มสินค้าอุปโภคบริโภค 3 องค์การ รวมทั้งหมด 20 องค์การ โดยตัวแทน
องค์การแต่ละองค์การมีประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไป และเป็นนักปฏิบัติงานที่มาจาก
หลากหลายแผนก งานวิจัยนี้คัดเลือกตัวแทนองค์การที่มิได้มีส่วนในการออกแบบองค์การสุขภาวะ แต่
เป็นผู้มีส่วนร่วมและได้รับผลจากการเป็นสมาชิกองค์กรสุขภาวะดังกล่าว 

การเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างด าเนินโดยใช้ค าถามหลักต่อไปนี้  
- อะไรคือนิยามของ สุขภาวะองค์การ ในมุมมองของท่าน 
- ในการด าเนินการให้เกิดสุขภาวะในองค์การ ท่านด าเนินการอะไรบ้าง เพื่อวัตถุประสงค์ใด 

และประเมินความส าเร็จอย่างไร 
- เพื่อสร้างให้เกิดสุขภาวะองค์การของท่าน มีการเปลี่ยนแปลงใดเกิดขึ้นบ้างในองค์การ ทั้งใน

เชิงปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลลัพธ์ รวมทั้งบรรยากาศต่างๆ ในองค์การ  
โดยมีการใช้ค าถามต่อยอด (Probing) ประกอบกับค าถามกึ ่งโครงสร้าง หากระหว่าง

ด าเนินการสัมภาษณ์มีประเด็นนอกเหนือจากค าถามหลัก โดยเป็นค าถามเจาะลึกในประเด็นที่ผู้ถูก
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สัมภาษณ์ได้กล่าวถึง ระหว่างการสัมภาษณ์มีการใช้หลักการจริยธรรมในการสัมภาษณ์  (Ethical 
standard) โดยมีการให้ความเคารพแก่ผู้เข้าสัมภาษณ์ และหลีกเลี่ยงการถามค าถามที่อ่อนไหว ผู้เข้า
สัมภาษณ์สามารถเลือกไม่ตอบค าถามที่ไม่สะดวกตอบได้ 

การวิเคราะห์ผลสัมภาษณ์ด้วยวิธี Theory-based coding (Ruona, 2005) โดยใช้ข้อมูลที่ได้
จากนิยามของสุขภาวะองค์การของผู้ถูกสัมภาษณ์น ามาเป็นตัวตั้ง ร่วมกับการวิเคราะห์ Code ที่ได้กับ
แนวคิดการพัฒนาประสิทธิภาพองค์การด้วย 9 performance variables ของ Rummler and 
Brache (2013) เมื่อได้ผลผลิตจากขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพแล้วจึงน ามาบูรณาการกับ
ผลผลิตจากขั้นตอนก่อนหน้านี้ เพื่อสรุปเป็นนิยามของสุขภาวะองค์การส าหรับองค์การไทยในบริบท
ความปกติใหม่ และน าไปสร้างเป็นข้อค าถามส าหรับเก็บข้อมูลเชิงปริมาณอันจะใช้เป็นเครื่องมือในการ
วินิจฉัยองค์การต่อไป 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพแสดงให้เห็นถึงค าอธิบายเพิ่มเติมในตัวแบบสุขภาวะ
องค์การจากการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบรวมถึงหัวข้อหลัก (Theme) ที่เพิ่มขึ้นจาก 36 
ประการ เป็น 39 ประการ พร้อมด้วยรายละเอียดเพิ่มเติมจากขั้นตอนแรก ดังแสดงในตารางต่อไปนี้ 

ตารางที่ 1 ตัวแบบสุขภาวะองค์การจากการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบและการวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

 Goals Design Management 

Organization 

Level 

1. ผลลัพธ์เชิงการบริหารต้นทุน 

รวมถึงกระบวนการต่างๆ มี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

2. ผลลัพธ์เชิงการประกอบการ 

3. ผลลัพธ์เชิงการบริหาร

กระบวนการ  

4. ผลลัพธ์เชิงการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง

ความผูกพันระยะยาว 

5. ผลลัพธ์ด้านความยั่งยืน 

1. การสร้างองค์การและระบบ

ต่างๆ ให้พร้อมรับการ

เปลี่ยนแปลง 

2. การออกแบบงานที่เน้นสุขภาวะ

ของคนท างาน 

3. การออกแบบนโยบายและ

ขับเคลื่อนองค์การโดยยึด

ความสุข และสุขภาวะของ

คนท างาน รวมทั้งเปิดโอกาสให้

กลับมาร่วมงานกับองค์การได้

เสมอ 

1. การเชื่อมโยงองค์การ

กับสังคมและชุมชน 

2. เน้นการด าเนินงานตาม

วิสัยทัศน์และพันธกิจ

ขององค์การในทุกการ

ด าเนินการ เช่น สรรหา

คัดเลือกคนที่มี

เป้าหมายร่วมกัน

องค์การ 

3. การวินิจฉัยเพื่อ

ออกแบบการ

ด าเนินการและพัฒนา 

4. การออกแบบการ

ขับเคลื่อนความร่วมมือ

ในองค์การ 

5. การแสดงบทบาทที่

ชัดเจนของผู้บริหารใน
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การขับเคลื่อนสุขภาวะ

องค์การ 

6. มีนโยบายองค์การ และ

การออกแบบงานที่

ยอมรับความแตกต่าง 

เช่น เอื้อต่อคนพิการ 

หรือกลุ่มที่มีความ

ต้องการพิเศษ เพื่อ

อ านวยให้ท างานได้ 

และได้รับการดูแลอย่าง

เท่าเทียม 

Process 

Level 

1. การตั้งเป้าหมายของ

กระบวนการบริหารสุขภาพ

ของพนักงานในองค์การด้าน

ต่างๆ อาทิ เสริมรายได้ ลด

หนี้ ลดความเครียด สร้าง

ความสามัคคี ฯลฯ 

2. การรักษาความผูกพันและ

ความพึงพอใจของบุคลากร 

3. การรักษาความพึงพอใจของ

พนักงานที่มีต่อนโยบายด้าน

ความรับผิดชอบต่อสังคม: 

พนักงานได้รับการดูแลด้วย

ผลิตภัณฑ์ที่มีคุณภาพ ไม่

แตกต่างจากที่ลูกค้าได้รับ  

4. กระบวนการท างานที่ชัดเจน 

โดยยึดหลักที่เกี่ยวข้องกับ

การพิจารณาสุขภาวะของ

บุคลากร 

1. การออกแบบและสร้างระบบ

การท างานที่เหมาะสมไม่ซ ้าซ้อน 

2. การออกแบบและสร้างระบบ

การท างานที่สร้างโอกาสในการ

เติบโตและท างานในบทบาท

ใหม่ๆ เพื่อเติบโต ของพนักงาน 

3. การออกแบบสภาพแวดล้อมใน

การท างาน: ออกแบบการ

ท างานและสถานที่ท างานให้

เหมาะสมกับบริบทของบุคลากร 

เช่น Hybrid workplace  

4. การให้ความส าคัญกับการตอบ

แทน สวัสดิการ การให้คุณค่า

กับผลงาน หรือการลงแรงของ

บุคลากร เพ่ือเป็นที่พอใจและ

ก่อเกิดแรงจูงใจ 

5. การสร้างระบบงานที่เสริมและ

มอบองค์ประกอบที่ส าคัญต่อ

ความสุขของพนักงาน เช่น 

การอ านวยให้ท างานที่ไหนก็ได้ที่

พอใจ ลงทุนกับการสร้างพื้นที่

ท างานที่สะดวกสบาย และถูกใจ 

1. การขับเคลื่อน ด าเนิน

กิจกรรมต่างๆ บนฐาน

ความเท่าเทียมและเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกัน 

2. การสื่อสารให้บุคลากร

ในองค์การรับรู้ถึง

เป้าหมายขององค์การ

และมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์

หรือเป้าหมายเดียวกัน 

3. การด าเนินกิจกรรม

ต่างๆ ทั้งดา้น ส่งเสริม

สุขภาพร่างกาย 

สุขภาพจิตใจ เช่นการมี

กิจกรรมชมรม มี

กิจกรรมสร้าง

บรรยากาศที่ดี ลด

ความเครียด 

4. มีผู้ที่ท าหน้าที่หรือ

หน่วยงานที่รับผิดชอบ

ด้านการดูแลสุขภาวะ

ในองค์การ 
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Job Level 1. ความรู้สึก ความพึงพอใจใน

ชีวิต ความพึงพอใจในงาน 

และบริบทการท างาน ความ

พึงพอใจในสังคมการท างาน 

การมีอารมณ์เชิงบวก การลด

อารมณ์เชิงลบ 

2. ความตระหนักรู้และความนึก

คิด 

3. พฤติกรรม การมีความผูกพัน

ต่อองค์การ มีคุณธรรม การ

ท างานเป็นทีม พฤติกรรมที่ดี

ต่อสุขภาพ 

4. ผลลัพธ์ส่วนบุคคล ผลการ

ปฏิบัติงาน สุขภาวะทาง

อารมณ์และสุขภาพจิตใจที่ดี: 

ได้รับงานที่ท้าทาย ใน

ขณะเดียวกันก็มีความสมดุล

ของชีวิตในทุกด้าน 

1. การออกแบบกระบวนการที่

ส่งเสริมให้พนักงานรับรู้บทบาท

และพ้ืนที่ ตลอดจนความส าคัญ

ของตนเอง 

2. การส่งเสริมการมีอิสระ และมี

ส่วนร่วมในด้านต่างๆ 

3. การพัฒนาศักยภาพของ

พนักงานเพื่อให้ท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ

ค่านิยมขององค์การ: การ

ออกแบบการประเมินที่โปร่งใส 

4. การสร้างปัจจัยแวดล้อมในการ

ท างานที่พึงประสงค์ของ

คนท างานเพื่อให้เกิด

ความเครียดน้อย 

1. การเสริมสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดี

ระหว่างคนในองค์การ 

สร้างบรรยากาศในที่

ท างานแบบพี่น้อง 

ครอบครัว 

(Collectivism), 

ผูบ้ริหารใกล้ชิดกับ

พนักงาน 

2. การสื่อสารอย่าง

สร้างสรรค์ 

3. การส่งเสริม ให้คุณค่า

กับ พฤติกรรมการ

ท างานแบบมีส่วนร่วม 

4. การส่งเสริมให้มี

พฤติกรรมที่ดีต่อสุขภาพ

กายและใจ 

 

หมายเหตุ.  ส่วนที่ขีดเส้นใต้แสดงผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

การด าเนินการวิจัยขั้นที่ 3 การเก็บและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
เพื่อพัฒนาและทดสอบข้อค าถามของเครื่องมือวินิจฉัยสุขภาวะองค์การ ผู้วิจัยด าเนินการ

ขั้นตอนที่ 3 ด้วยระเบียบวิธีเชิงปริมาณ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
การพัฒนาข้อค าถาม 
ข้อค าถามของเครื่องมือประกอบด้วย 2 ส่วนได้แก่ 1. ข้อค าถามว่าด้วยการด าเนินงานขององคก์าร

ในการสนับสนุนสุขภาวะองค์การและความอยู่ดีมีสุขของพนักงาน ตามแนวคิด 9 performance variables 
ซึ่งได้จากการวิจัยเชิงคุณภาพในขั้นตอนก่อนหน้านี้  เพื่อใช้ส ารวจการด าเนินการขององค์การที่อาจ
สัมพันธ์กับสุขภาวะของบุคลากร และ 2.ข้อค าถามว่าด้วยสุขภาวะของบุคลากร ซึ่งใช้เป็นตัวแทน
ผลลัพธ์ของการด าเนินการขององค์การเพื่อขับเคลื่อนสุขภาวะองค์การ 
 ข้อค าถามส่วนที่ 1 พัฒนาจากการด าเนินการวิจัยขั้นที่ 1 และ 2 จนสรุปได้เป็นข้อค าถาม
จ านวน 39 ข้อ จาก 9 องค์ประกอบ โดยผู้วิจัยน าไปทดสอบความตรงด้วยกระบวนการ Item-
objective congruence (IOC) โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิจากวงวิชาการและ
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นักปฏิบัติที่มีผลงานวิจัยและ/หรือการด าเนินการเกี่ยวข้องกับสุขภาวะองค์การ พบว่าข้อค าถามทุกข้อ
มีค่าคะแนนระหว่าง 0.67 – 1 ซึ่งสูงกว่า 0.5 ซึ่งเป็นค่าที่ยอมรับได้ (Agah et al., 2024) โดยผู้วิจัยได้
ปรับปรุงข้อค าถามตามที่ผู้เชี่ยวชาญแนะน า 

ข้อค าถามส่วนที่ 2 พัฒนาขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรม โดยอ้างอิงนิยามและค าอธิบายว่า
ด้วยสุขภาวะ/ความอยู่ดีมีสุขหรือ Well-being ของ Clifton and Herter (2021); de Souza and 
Hidalgo (2012); Sejen et al. (2019); Kidd (2008) โดยเป็นการทบทวนนิยามและการอธิบาย
องค์ประกอบของ Well-being จากแหล่งต่างๆ ที ่ท ั ้งเหมือนและแตกต่างกัน ตามแนวคิดและ
กระบวนการ Item generation แบบนิรนัยของ Hinkins (2005) เมื่อทบทวนนิยามและองค์ประกอบ
จากแหล่งข้างต้นแล้วจึงพบว่าไม่พบค าอธิบายและองค์ประกอบเพิ่มเติมแล้วจึงสรุปได้เป็นข้อ
ค าถามจ านวน 20 ข้อ จาก 5 องค์ประกอบ โดยผู้วิจัยน าไปทดสอบความตรงด้วยกระบวนการ IOC 
แล้วพบว่าข้อค าถามทุกข้อมีค่าคะแนนระหว่าง 0.67 – 1 โดยผู้วิจัยได้ปรับปรุงข้อค าถามตามที่
ผู้เชี่ยวชาญแนะน า  

จากนั้นทดสอบค่าความเชื่อมั่นกับตัวอย่างที่เป็นส่วนหนึ่งของประชากร ได้แก่บุคลากรจาก
องค์การต่างๆ พบว่าข้อค าถามส่วนที่ 1 มีค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s alpha เท่ากับ .978 ซึ่งแสดง
ให้เห็นว่าแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นสูง โดยมี 1 ข้อที่มีค่าสหสัมพันธ์ผกผันกับค่าเฉลี่ยรวม คือ
ข้อถามว่า ท่านตระหนักรู้ถึงความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) รวมถึง ภาวะบ้า
งาน (Workaholism) และหมดไฟ (Burnout) สถานะสุขภาพกาย และความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การท างาน (Work-life balance) ของตนเอง จึงพิจารณาปรับข้อค าถาม เป็น ท่านตระหนักได้  เมื่อ
ท่านเกิดความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) หรือเกิดภาวะบ้างาน (Workaholism) 
หมดไฟ (Burnout) หรือรู้ถึงสถานะสุขภาพกาย และความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Work-
life balance) ของตนเองได้ เพื่อให้ผู้ให้ข้อมูลเข้าใจค าถามชัดเจนขึ้น ภายหลังปรับข้อค าถาม ค่า
สัมประสิทธิ์ Cronbach’s alpha เท่ากับ 0.981 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นสูง 
นอกจากนี ้ย ังมีผลสะท้อนกลับเชิงคุณภาพจากผู ้ตอบแบบสอบถาม ในด้านความชัดเจนของ
วัตถุประสงค์ของข้อค าถาม จึงด าเนินการปรับข้อค าถามอีก 3  ข้อ และข้อค าถามส่วนที่ 2 มีค่า
สัมประสิทธิ์ Cronbach’s alpha เท่ากับ .939 โดยผู้วิจัยปรับปรุงข้อค าถาม 1 ข้อ เพื่อให้ผู้ตอบเข้าใจ
ได้ง่ายขึ้น ค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s alpha ภายหลังปรับข้อค าถาม เท่ากับ 0.948 

หลังจากปรับปรุงข้อค าถามแล้วสามารถสรุปจ านวนได้ดังนี้ 1.ข้อค าถามว่าด้วยการด าเนินงาน
ขององค์การในการสนับสนุนความอยู่ดีมีสุขของพนักงาน ตามแนวคิด 9 performance variables 
ได้ 41 ข้อ และ 2.ข้อค าถามว่าด้วยสุขภาวะของบุคลากร ได้ 20 ข้อ รวม 61 ข้อ ตารางต่อไปนี้แสดง
จ านวนข้อค าถามในแต่ละส่วน 
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ตารางที่ 2 จ านวนข้อค าถามของเครื่องมือวินจิฉัยสุขภาวะองค์การ 
ตัวแปรว่าด้วยการด าเนินงานขององค์การในการสนับสนุนความอยู่ดีมีสุขของพนักงาน และ 

ตัวแปรว่าด้วยสุขภาวะของบุคลากร 

ชื่อย่อ จ านวนข้อ

ค าถาม 

ตัวแปรว่าด้วยการด าเนนิงานขององค์การในการสนับสนุนความอยู่ดีมีสุขของพนักงาน 

เป้าหมายขององค์การ (Organization goals)  OrgG 5 

การออกแบบองค์การ (Organization design) OrgD 3 

การบริหารองค์การ (Organization management) OrgM 6 

เป้าหมายของกระบวนการ (Process goals) ProcessG 6 

การออกแบบกระบวนการ (Process design)  ProcessD 5 

การบริหารกระบวนการ (Process management) ProcessM 4 

เป้าหมายของงาน (Job goals) JobG 4 

การออกแบบงาน (Job design) JobD 4 

การบริหารงาน (Job management) JobM 4 

ตัวแปรว่าด้วยสุขภาวะของบุคลากร 

ความอยู่ดีมีสุขด้านการงาน (Career well-being) Career 4 

ความอยู่ดีมีสุขด้านสังคมและชุมชน (Social and community well-being)  Soc/comm 4 

ความอยู่ดีมีสุขด้านร่างกาย (Physical well-being)  Physical 4 

ความอยู่ดีมีสุขด้านการเงิน (Financial well-being) Financial 4 

ความอยู่ดีมีสุขด้านจิตใจและอารมณ์ (Psychological and emotional well-being) Psy/emo 4 

การเก็บข้อมูล 
ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากประชากรคนท างานในองค์การประเทศไทย ซึ่งไม่สามารถระบุจ านวน

ประชากรที่แน่นอนได้ จึงใช้หลัก 10-times rule ของ Hair et al. (2014) ซึ่งกลุ่มตัวอย่างจากการ
ค านวณไม่ต ่ากว่า 590 ชุด ข้อมูลที่เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามออนไลน์จากตัวอย่างได้จ านวน 1,500 คน 
จาก 50 องค์การ ประกอบด้วยองค์การจากภาคส่วนต่างๆ ได้แก่ องค์การภาครัฐภาคพลเรือน 14 องค์การ 
องค์การรัฐวิสาหกิจ 1 องค์การ กลุ่มอุตสาหกรรมเกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร 1 องค์การ  
กลุ่มสินค้าอุปโภคบริโภค 4 องค์การ กลุ่มธุรกิจการเงิน 2 องค์การ กลุ่มสินค้าอุตสาหกรรม 7 องค์การ 
กลุ่มอสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง 2 องค์การ กลุ่มทรัพยากร 3 องค์การ กลุ่มบริการ 10 องค์การ  
กลุ ่มเทคโนโลยี 1 องค์การ Start-up 1 องค์การ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 2 องค์การ 
องค์การรัฐ ทหาร/ต ารวจ 2 องค์การ และมหาวิทยาลัย 6 องค์การ โดยใช้วิธีแบบสะดวก เนื่องจากต้อง
ได้รับความยินยอมจากองค์การเท่านั้น  
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การวเิคราะห์ขอ้มูล 
ผู้วิจัยตั้งสมมติฐานว่าแบบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรจะมีความสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ทั้งตัวแปรส่วนที่ 1 ได้แก่การด าเนินงานขององค์การในการสนับสนุน
ความอยู่ดีมีสุขของพนักงาน ตามแนวคิด 9 performance variables และตัวแปรส่วนที่ 2 ได้แก่
สุขภาวะของบุคลากร หรือ Well-being จึงวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าสูงสุด-ต ่าสุด ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และตรวจสอบสหสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรส าหรับการวิเคราะห์องค์ประกอบ โดยใช้สถิติทดสอบค่าดัชนี KMO และ Bartlett’s test of 
sphericity ด้วยโปรแกรม SPSS และใช้โปรแกรมส าเร็จรูป LISREL ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันหรือ Confirmatory factor analysis (CFA) เนื่องจากตัวแปรมีกรอบแนวคิดที่ชัดเจนเป็นที่
ประจักษ์ โดยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจ าลองการวัด (Measurement model) 
กับข้อมูลเชิงประจักษ์  พิจารณาจากค่าสถิติวัดระดับความกลมกลืนของแบบจ าลองกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ในภาพรวม (Goodness of fit statistics) (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ , 2551) ซึ่ง
ประกอบด้วยค่าสถิติดังแสดงในตาราง 3 

ตารางที่ 3 เกณฑ์พิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ 
ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจ าลอง 

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

เกณฑ์พิจารณา แปลความหมาย 

Chi-square p > 0.05 ผ่านเกณฑ์ 

Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA < 0.05 ผ่านเกณฑ์ 

Root Mean Squared Residual: RMR < 0.05 ผ่านเกณฑ์ 

Standardized RMR (SRMR) < 0.05 ผ่านเกณฑ์ 

Goodness of Fit Index: GFI > 0.90 ผ่านเกณฑ์ 

Adjust Goodness of Fit Index: AGFI > 0.90 ผ่านเกณฑ์ 

Normed Fit Index: NFI > 0.90 ผ่านเกณฑ์ 

Non-Normed Fit Index: NNFI > 0.90 ผ่านเกณฑ์ 

ผลการศึกษา (Findings) 

 ผลการศึกษาได้มาจากการวิเคราะห์ข้อมูล 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที ่ 1 ผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันของแบบจ าลองการวัดการด าเนินงานขององค์การในการสนับสนุนความอยู่ดีมี
สุขของพนักงานตามแนวคิด 9 performance variables และส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยันของแบบจ าลองการวัดสุขภาวะของบุคลากรหรือ Well-being 



ดาวิษา ศรีธัญรัตน,์ อรนุช พฤฒิพิบูลธรรม, อัสมา เต๊ะหมาน, และ จารุวรรณ ยอดระฆัง 
 
 

 

63 

 

Vol. 17 No. 1/2025 Human Resource and Organization Development Journal  

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของแบบจ าลองการวัดตัวแปรว่าด้วยการ
ด  าเน ินงานขององค ์การในการสน ับสน ุนความอย ู ่ด ีม ีส ุขของพนักงาน ตามแนวค ิด 9 
performance variables 

การตรวจสอบสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงว่าด้วยการด าเนินงานของ
องค์การในการสนับสนุนความอยู่ดีมีสุขของพนักงานตามแนวคิด 9 performance variables และ 
ค่าดัชนี KMO และ Bartlett’s test of sphericity พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
สังเกตได้ทั้งหมดมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 ทุกคู่ และมีความสัมพันธ์
ทางบวกทั้งหมด ค่าดัชนี KMO มีค่า .950 ซึ่งตามเกณฑ์หาก KMO มีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่ามีความ
เหมาะสมมาก ส่วนค่าที่น้อยกว่า .50 เป็นค่าที่ไม่เหมาะสมและไม่สามารถยอมรับได้ (Hair et al., 1998) 
และค่า Bartlett’s test of sphericity มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (χ2 = 16267.537, df = 36, p 
= .000) แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความสัมพันธ์ที่แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  p 
≤ .05 (Bollen, 1989; Bollen, 1989 as cited in Hair et al., 1998) จึงสรุปได้ว่าตัวแปรสังเกตได้
ทั้ง 9 ตัวมีความเหมาะสมมาก สามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ ดังตาราง 4 

ตารางที่ 4 ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของการด าเนินงานขององค์การตามแนวคิด 9 
Performance variables 

ตัวแปรสังเกตได้ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 M SD 

1. OrgG 1.00  3.86 0.78 

2. ProcessG .840** 1.00  3.77 0.86 

3. JobG .690** .725** 1.00  3.92 0.70 

4. OrgD .733** .803** .695** 1.00  3.62 0.88 

5. ProcessD .732** .809** .707** .854** 1.00  3.56 0.85 

6. JobD .734** .779** .740** .799** .862** 1.00  3.72 0.80 

7. OrgM .744** .800** .718** .833** .861** .880** 1.00  3.67 0.81 

8. ProcessM .731** .800** .698** .809** .837** .834** .895** 1.00  3.66 0.82 

9. JobM .666** .696** .718** .678** .703** .740** .770** .748** 1.00 3.88 0.78 
หมายเหตุ. ** p<.01 (1-tailed), ค่าดัชนี KMO = .950, 

ค่า Bartlett’s Test of Sphericity: χ2 = 16267.537, df = 36, p = .000 

 จากตารางอาจมีการข้อสังเกตว่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรบางคู ่มีค่าสูง ทั ้งนี้
เนื่องจากเป็นตัวแปรในการวินิจฉัยองค์การที่ต้องมีความเชื่อมโยงหรือ Alignment ระหว่างกัน ซึ่งเป็น
หลักการพื้นฐานของการบริหารและการพัฒนาองค์การ (จิรประภา อัครบวร, 2566) 
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดับที่สองของตัวแปรแฝงพบว่าค่าดัชนีตรวจสอบ
ความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจ าลองผ่านตามเกณฑ์ที่ก าหนด  χ2 = 9.72, df = 8, p = 0.29, 
RMSEA = 0.012, RMR = 0.002, SRMR = 0.004 GFI = 1.00, AGFI = 0.99, NFI = 1.00, NNFI = 
1.00 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ (b) ของตัวชี้วัดองค์ประกอบที ่1 เป้าหมาย (Goal) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.56 
– 0.77 องค์ประกอบที่ 2 กระบวนการ (Design) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.70 – 0.80 และองค์ประกอบที่ 3 
การบริหารจัดการ (Management) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.62 – 0.78 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ทุกตัวชี้วัด 

เมื่อพิจารณาคุณภาพของแบบจ าลองพบว่าองค์ประกอบที่ 1 เป้าหมาย (Goal) องค์ประกอบ
ที่ 2 กระบวนการ (Design) และองค์ประกอบที่ 3 การบริหารจัดการ (Management) มีค่าความเที่ยง
เชิงโครงสร้าง (Construct reliability: CR) สูง (ค่ามากกว่า .60) และองค์ประกอบส่วนใหญ่อธิบาย
ความแปรปรวนของต ั วแปรในองค ์ประกอบ ( Average variance extracted: AVE) ได ้ สู ง 
(มากกว่า .50) (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2554) จึงสรุปได้ว่าตัวแปรนี้ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 เป้าหมาย (Goal) องค์ประกอบที่ 2 กระบวนการ (Design) และองค์ประกอบ
ที่ 3 การบริหารจัดการ (Management) โดยองค์ประกอบที่ 1 เป้าหมาย (Goal) วัดได้จากตัวแปร
สังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ OrgG, ProcessG และ JobG องค์ประกอบที่ 2 กระบวนการ (Design) วัด
ได้จากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ OrgD, ProcessD และ JobD และองค์ประกอบที่ 3 การ
บริหารจัดการ (Management) วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ OrgM, ProcessM และ 
JobM ตามที่ผู ้วิจัยตั้งสมมติฐานไว้ ดังภาพ 3 และตาราง 5 ผลที่พบนี้แสดงว่า องค์ประกอบของ
แบบจ าลองการด าเนินงานขององค์การในการสนับสนุนสุขภาวะหรือความอยู่ดีมีสุขของพนักงาน
สอดคล้องตามแนวคิด 9 performance variables สามารถใช้เป็นเครื่องมือเก็บข้อมูลและอธิบายการ
ด าเนินงานขององค์การในการสนับสนุนสุขภาวะหรือความอยู่ดีมีสุขของพนักงานได้ และสามารถใช้
เป็นชุดข้อค าถามในการวินิจฉัยการด าเนินการในส่วนนี้ขององค์การได้ 
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ภาพที่ 3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดับที่สองของตัวแปรแฝงการด าเนินงานของ
องค์การในการสนับสนุนสุขภาวะหรือความอยู่ดีมีสุขของพนักงานตามแนวคิด 9 performance variables 

 
หมายเหตุ. *เครื่องหมายลูกศรสองหัว หมายถึง ความสัมพันธ์ของความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได ้

 **ค่าที่แสดงในภาพเป็นค่าคะแนนมาตรฐาน (Standardize Scores) 

ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดับที่สองของตัวแปรแฝงการด าเนินงานขององค์การ
ในการสนับสนุนสนับสนุนสุขภาวะหรือความอยู่ดีมีสุขของพนักงานตามแนวคิด 9 performance variables 

ตัวแปรสังเกตได้ b  SE t B FS r2 CR AVE 

1.  2. เป้าหมาย (Goals) 0.89 0.72 

1.1 OrgG 0.65  - - - - 0.84 0.17 0.70 
  1.2 ProcessG 0.77  0.01 52.89*** 0.90 0.31 0.81 

1.3 JobG 0.56  0.02 37.31*** 0.81 0.31 0.65 
3.  4. กระบวนการ (Design) 0.93 083 

2.1 OrgD 0.80  - - - - 0.91 0.28 0.83 
  2.2 ProcessD 0.80  0.01 61.99*** 0.94 0.45 0.88 

2.3 JobD 0.70  0.01 50.67*** 0.88 0.00 0.77 
5.  6. การบริหารจัดการ (Management) 0.83 0.81 

3.1 OrgM 0.78  - - - - 0.96 0.70 0.92 
  3.2 ProcessM 0.77  0.01 75.48*** 0.93 0.35 0.87 

3.3 JobM 0.62  0.01 46.38*** 0.80 0.11 0.64 

 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง 
ตัวแปรแฝง b  SE t B FS R2 MSV ASV 

1. เป้าหมาย (Goals) 0.96  0.03 36.71*** 0.96 - - 0.91 0.81 0.72 
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2. กระบวนการ 
(Design) 

0.98  0.02 43.50*** 0.98 - - 0.97 0.88 0.83 

3. การบริหารจัดการ 
(Management) 

0.97  0.02 46.86*** 0.97 - - 0.94 0.92 0.81 

 χ2 = 9.72, df = 8, p = 0.29, RMSEA = 0.012, RMR = 0.002, SRMR = 0.004 
GFI = 1.00, AGFI = 0.99, NFI = 1.00, NNFI = 1.00 

 ตรวจสอบค่า t  * เมื่อ 1.96 ≤ t < 2.58 
 ** เมื่อ 2.58 ≤ t < 3.30 
 *** เมื่อ 3.30 ≤  t 
- - ไม่รายงานค่า SE และ t เนื่องจากเป็นพารามิเตอร์บังคับ (Constrained parameters) 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยันของแบบจ าลองการวัดตัวแปรว่าด้วย
สนับสนุนสุขภาวะหรือความอยูด่ีมีสุขของบุคลากร หรือ Well-being 

การตรวจสอบสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงสุขภาวะหรือความอยู่ดีมสีุข
ของบุคลากรหรือ Well-being และค่าดัชนี KMO และ Bartlett’s test of sphericity พบว่า 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ทุกคู่ และมีความสัมพันธ์ ทางบวกทั้งหมด ค่าดัชนี KMO มีค่า .871 ซึ่งตามเกณฑ์หาก KMO มี
ค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่ามีความเหมาะสมมาก ส่วนค่าที่น้อยกว่า .50 เป็นค่าที่ไม่เหมาะสมและไม่สามารถ
ยอมรับได้ (Hair et al., 1998) และค่า Bartlett’s test of sphericity มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
(χ2 = 4933.097, df = 10, p = .000) แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความสัมพันธ์ที่แตกต่างจากศูนย์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ p ≤ .05 (Bollen, 1989; Bollen, 1989 as cited in Hair et al., 1998) จึงสรุป
ได้ว่า ตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 5 ตัว มีความเหมาะสมมาก สามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ ดังตาราง 6 

ตารางที่ 6 ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสงัเกตได้ของตัวแปรแฝงสนับสนุนสุขภาวะหรือความอยู่ดีมีสุข
ของบุคลากร  

ตัวแปรสังเกตได้ 1 2 3 4 5 M SD 

ความอยู่ดีมีสุขด้านการงาน (Career well-being) 1.00  3.79 0.77 
ความอยู่ดีมีสุขด้านสังคมและชุมชน (Social and 
community well-being)  

.748** 1.00  
4.03 0.70 

ความอยู่ดีมีสุขด้านร่างกาย (Physical well-being)  .701** .735** 1.00  3.98 0.72 
ความอยู่ดีมีสุขด้านการเงิน (Financial well-being) .481** .476** .576** 1.00  3.73 0.80 
ความอยู่ดีมีสุขด้านจิตใจและอารมณ์ 
(Psychological and emotional well-being) 

.695** .703** .776** .607** 1.00 3.92 0.73 

หมายเหตุ. ** p<.01 (1-tailed), ค่าดัชนี KMO = .871, 

ค่า Bartlett’s Test of Sphericity: χ2 = 4933.097, df = 10, p = .000 
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงสุขภาวะของบุคลากร (Well-being) 
พบว่าค่าดัชนีตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจ าลองผ่านตามเกณฑ์ที่ก าหนด χ2 = 0.42, 
df = 1, p = 0.52, RMSEA = 0.000, RMR = 0.001, SRMR = 0.002 GFI = 1.00, AGFI = 1.00, NFI = 1.00, 
NNFI = 1.00 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ (b) ขององค์ประกอบมีค่าอยู ่ระหว่าง 0.48 – 0.64 โดยมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัวชี้วัด เมื่อพิจารณาคุณภาพของแบบจ าลอง พบว่า มีค่าความเที่ยง
เชิงโครงสร้าง (Construct reliability: CR) สูง (ค่ามากกว่า .60) และองค์ประกอบส่วนใหญ่อธิบาย
ความแปรปรวนของตัวแปรในองค์ประกอบ (Average variance extracted: AVE) ได้สูง (มากกว่า .50) 
(สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2554) จึงสรุปได้ว่าตัวแปรแฝงสุขภาวะ (Well-being) ประกอบด้วย 5 
องค์ประกอบ ได้แก่ Career, Soc/Comm, Physical, Financial และ Psy/Emo ดังภาพ 4 และ
ตาราง 7 ผลที่พบนี้แสดงว่าองค์ประกอบของแบบจ าลองสุขภาวะหรือความอยู่ดีมีสุขของบุคลากร 
(Well-being) สอดคล้องตามนิยามและค าอธิบายว่าด้วยสุขภาวะ/ความอยู่ดีมีสุขจากการทบทวน
วรรณกรรม สามารถใช้เป็นเครื่องมือในการวินิจฉัยระดับสุขภาวะหรือความอยู่ดีมีสุขของบุคลากรซึ่งใช้
เป็นสิ่งชี้วัดได้ว่าการด าเนินการขององค์การเพื่อสนับสนุนสุขภาวะให้บุคลากรนั้นสัมพันธ์กับระดับ
ในสุขภาวะหรือความอยู่ดีมีสุขของบุคลากรระดับใด 

ภาพที่ 4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงสุขภาวะหรือความอยู่ดีมีสุขของ
บุคลากร (Well-being) 

หมายเหต.ุ *เครื่องหมายลูกศรสองหัว หมายถึง ความสัมพันธ์ของความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้ 
 **ค่าที่แสดงในภาพเป็นค่าคะแนนมาตรฐาน (Standardize scores) 
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ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงสนับสนุนสุขภาวะหรือความอยู่ดีมี
สุขของบุคลากร (Well-being) 

ตัวแปรแฝงสุขภาวะ 
(Well-being) 

b SE t B FS r2 CR AVE 

ตัวแปรสังเกตได้ 0.90 0.64 

Career 0.61 - - - - 0.79 0.22 0.63 

  
Soc/Comm 0.56 0.01 38.27*** 0.80 0.19 0.64 
Physical 0.63 0.02 36.49*** 0.88 0.52 0.78 
Financial 0.48 0.02 21.62*** 0.60 0.02 0.36 
Psy/Emo 0.64 0.02 36.32*** 0.88 0.50 0.77 

χ2 = 0.42, df = 1, p = 0.52, RMSEA = 0.000, RMR = 0.001, SRMR = 0.002 
GFI = 1.00, AGFI = 1.00, NFI = 1.00, NNFI = 1.00 

ตรวจสอบค่า t  * เมื่อ 1.96 ≤ t < 2.58 
 ** เมื่อ 2.58 ≤ t < 3.30 
 *** เมื่อ 3.30 ≤  t 
- - ไม่รายงานค่า SE และ t เนื่องจากเป็นพารามิเตอร์บังคับ (Constrained parameters) 

การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ (Discussion and Recommendation) 

การอภิปรายผล 
ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นการตีความสุขภาวะองค์การขององค์การไทยที่สะท้อนบริบทระดับ

ต่างๆ ในองค์การตามแนวคิด 9 performance variables และเมื ่อพิจารณาผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงการด าเนินงานขององค์การในการสนับสนุนสนับสนุนสุขภาวะ
หรือความอยู่ดีมีสุขของพนักงานตามแนวคิด 9 performance variables ก็พบว่าองค์ประกอบของ 
Rummler and Brache (2013) ทั้ง 9 ประการยังคงสามารถอธิบายปรากฏการณ์ว่าด้วยการบริหาร
จัดการว่าด้วยสุขภาวะองค์การได้ 

เมื่อพิจารณาแล้วอาจพบว่ามีมุมมองที่แตกต่างจากแนวคิด Happy 8 ในแนวทางการสร้าง
ความสุขอันนอกเหนือจากสถานที่ท างานเช่นความสุขในครอบครัวหรือแม้กระทั่งทางทางจิตวิญญาณ 
แต่ที่น่าสนใจคือผลการวิจัยนี้สามารถเติมเต็มและอธิบายความสุขอีกหลายๆ ด้านจากแนวคิด Happy 8 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งความสุขและความผ่อนคลาย ทางกาย ทางใจ ทางสมอง ทางการเงิน และทางสังคมรอบด้าน  

ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นองค์ประกอบของสุขภาวะในรูปแบบของความอยู่ดีมีสุขระดับบคุคล 
5 ด้าน ที่มีทั้งความคล้ายคลึงและความแตกต่างกับแนวคิด Happy 8 หากแต่ความอยู่ดีมีสุขด้านการงาน 
(Career well-being) ที่พบจากการวิจัยนี้เป็นด้านที่ที่พบเพิ่มขึ้นจากแนวคิด Happy 8 โดยมุ่งเน้น
เรื่องความพึงพอใจและชอบงานที่ท าทุกวัน การพบกับบรรยากาศที่ดีและไม่ตึงเครียดในการท างาน 
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ความรู้สึกได้ว่าความรู้ ความสามารถเป็นที่ต้องการในงานที่ท างานและจากงานที่ท าอยู่ ท าให้มีโอกาส
ได้พัฒนาความรู้ความสามารถของตนเอง แม้อาจมีความคล้ายคลึงแต่ไม่เหมือนกับแนวคิด Happy 
brain ซึ่งเกี่ยวข้องกับการหาความรู้และพัฒนาตนเองอย่างสม ่าเสมอ (สสส., ม.ป.ป.) เพราะจุดที่ให้
ความส าคัญอาจแตกต่างกัน ได้แก่ การพิจารณาบริบท การด าเนินการขับเคลื่อนขององค์การให้เกิด
การรับรู้ถึงโอกาสและคุณค่าของความรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน กับการที่บุคคลให้
ความส าคัญและลงมือพัฒนาตนเอง โดยอาจไม่ได้เกิดจากการขับเคลื่อนขององค์การ 

อย่างไรก็ตามความอยู่ดีมีสุขด้านสังคมและชุมชน (Social and community well-being) ที่
พบจากการวิจัยนี้มีความคล้ายคลึงกับแนวคิด Happy heart และ Happy society จาก Happy 8 ซึ่ง
เป็นความอยู่ดีมีสุขที่เกี่ยวข้องกับมิตรภาพและการร่วมมือในสังคมการท างาน นอกจากนี้ความอยู่ดีมีสุข
ด้านร่างกาย (Physical well-being) พบจากการวิจัยนี้ คล้ายคลึงกับ Happy body จาก Happy 8 
ในด้านการตระหนักถึงการดูแลและรักษาสุขภาพกายเพื่อให้พร้อมต่อการท างานเสมอ อีกทั้งความอยู่ดี
มีสุขด้านการเงิน (Financial well-being) มีความคล้ายคลึงกับ Happy money จาก Happy 8 โดย
ความอยู่ดีมีสุขด้านการเงินจะเน้นเรื่องการบริหารจัดการด้านการเงินและความเสี่ยงในอนาคต และ
ความอยู่ดีมีสุขด้านจิตใจและอารมณ์ (Psychological and emotional well-being) ความคล้ายคลึง
กับ Happy relax และ Happy soul ซึ ่งเกี ่ยวข้องกับการตระหนักรู ้ถ ึงอารมณ์ สามารถจัดการ
ความเครียด และพร้อมรับมือต่อสิ่งต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นได้ 

ภาพที่ 4 ที่น าเสนอข้างต้นแสดงให้เหน็ถึงความสัมพันธ์ระหวา่งตัวแปรแฝงต่างๆ ของสุขภาวะ
หรือความอยู่ดีมีสุขของบุคลากร 5 ประการ ว่ามีความสัมพันธ์กัน ซึ่งผลการวิเคราะห์ส่วนนี้สอดคล้อง
กับผลการวิจัยของ Gallup ที่เก็บข้อมูลในระดับนานาชาติพบว่าองค์ประกอบของ Well-being นั้น
สัมพันธ์และพึ่งพาอาศัยกัน (Clifton & Harter, 2021) 

สิ่งที่ผลการวิจัยนี้พบเพิ่มเติมจากแนวคิด Happy 8 ได้แก่องค์ประกอบว่าด้วยการด าเนินงาน
ขององค์การในการสนับสนุนความอยู่ดีมีสุขของพนักงาน ซึ่งเป็นส่วนส าคัญในการระบุสิ่งที่องค์การ
ด าเนินการได้ดี และสิ่งที่องค์การสามารถพัฒนาได้ในการส่งเสริมสุขภาวะองค์การ ตามแนวคิดที่ว่าผล
ย่อมเกิดแต่เหตุ ส่วนแนวคิด Happy 8 ของ สสส. (ม.ป.ป.) นั้นเน้นพิจารณาผลที่เกิดขึ้นกับตัวบุคคล
โดยไม่ได้ระบุว่าองค์การควรมีการบริหารจัดการอย่างไร แม้จะมีกรณีศึกษาหรือตัวอย่างน าเสนอแต่ก็
ไม่ได้เป็นการพัฒนาเป็นชุดเครื่องมือ/ข้อค าถามเพื่อใช้ในการวินิจฉัยการด าเนินการขององค์การ 

นอกจากนี้ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นชัดเจนว่าสุขภาวะองค์การนั้น ไม่ใช่สะท้อนจากการจัด
กิจกรรมส่งเสริมสุขภาวะเท่านั้น หากแต่ยังสะท้อนผ่านการด าเนินการในเชิงกระบวนงานที่เป็นระบบ
และมีความเชื ่อมโยงกันระหว่างเป้าหมาย การออกแบบ และการลงมือท า  ดังจะเห็นได้จาก
องค์ประกอบของเครื่องมือวินิจฉัยสุขภาวะองค์การในส่วนแบบจ าลองการวัดการด าเนินงานของ
องค์การในการสนับสนุนความอยู่ดีมีสุขของพนักงานตามแนวคิด 9 performance variables อันเป็น
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ผลจากการวิจัยนี้ที่พบว่าการจัดให้มีกิจกรรมส่งเสริมสุขภาวะนั้นมีความส าคัญ หากแต่เป็นเพียง 1 ใน 
9 องค์ประกอบเท่านั้น การเกิดสุขภาวะองค์การนั้นต้องอาศัยองค์ประกอบเชิงการบริหารจัดการอื่น
ด้วย ซึ่งข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับผลการวิจัยและข้อเสนอแนะของ Gallup ที่ระบุการด าเนินการที่
องค์การควรพิจารณาอย่างหลากหลายเพื่อส่งเสริมความอยู่ดีมีสุขด้านต่างๆ (Clifton & Harter, 2021) 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Norful et al. (2024) ที่พบว่าเมื่อศึกษาสิ่งที่มีอิทธิพลต่อ
สุขภาวะของบุคลากร มักเป็นการพิจารณาปัจจัยระดับบุคคล แต่จากการวิจัยพบว่าปัจจัยระดับ
องค์การหรือนโยบายองค์การ วัฒนธรรมองค์การมักมีอิทธิพลต่อสุขภาวะของบุคลากร กล่าวคือ
องค์การจะต้องพิจารณาด าเนินการอย่างเหมาะสมเพื่อส่งเสริมสุขภาวะของบุคลากร งานวิจัยในอดีต
พบสิ่งที่องค์การควรบริหารจัดการให้ดีเพราะมีอิทธิพลต่อสุขภาวะของคนท างาน ได้แก่ ความพึงพอใจ
ในงาน การที่องค์การให้ความเคารพต่อบุคลากร ความใส่ใจขององค์การที่มีต่อบุคลากร และการไม่ให้
งานไปรุกรานชีวิตส่วนตัวของบุคลากร (Parker & Hyett., 2011) ซึ่งสอดคล้องกับผลวิจัยนี้โดยเฉพาะ
ในส่วนการด าเนินการระดับงาน จะเห็นได้ว่างานวิจัยในอดีตศึกษาปัจจัยการด าเนินการขององค์การที่
สัมพันธ์กับสุขภาวะของบุคลากรไว้พอสมควร อย่างไรก็ตามแบบจ าลองการวัดการด าเนินงานของ
องค์การในการสนับสนุนความอยู่ดีมีสุขของพนักงานตามแนวคิด 9 performance variables นับว่ามี
เนื้อหาครอบคลุมตัวแปรต่างๆ ที่กล่าวถึงในงานวิจัยในอดีตค่อนข้างรอบด้าน 

สิ่งส าคัญที่งานวิจัยนี้ได้น าเสนอได้แก่สุขภาวะองค์การนั้นเกิดขึ้นจากการด าเนินการของ
องค์การ ไม่ได้เกิดขึ้นโดยธรรมชาติหรือความบังเอิญ สุขภาวะองค์การเป็นผลลัพธ์จากการด าเนินการที่
เกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์และองค์การที่มีการตั้งเป้าหมาย ออกแบบ และด าเนินการจริง ที่ให้
ความส าคัญกับสุขภาวะองค์การ ดังนั้นการวิจัยนี้จึงน าเสนอมุมมองว่าด้วยการท าความเข้าใจสุขภาวะ
องค์การและการด าเนินการเพื่อให้เกิดสุขภาวะองค์การ เพื่อให้นักวิชาการ ผู้สนใจศึกษา และผู้บริหาร 
นักปฏิบัติ ได้น าไปใช้ประโยชน์และต่อยอด 

ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปประยุกต์ใช ้
ดังที่กล่าวในบทน าถึงความส าคัญของการวินิจฉัยองค์การก่อนด าเนินการพัฒนา ผู้วิจัยมุ่งหมาย

ให้เครื่องมือวินิจฉัยสุขภาวะองค์การที่เกิดจากการวิจัยนี้เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาสุขภาวะองค์การ
ขององค์การไทย จึงคาดหวังให้ผู้สนใจได้น าเครื่องมือนี้ไปใช้ในการวินิจฉัยองค์การเพื่อระบุสิ่งที่องค์การ
สามารถด าเนินการได้และเหมาะสมกับบริบทขององค์การ โดยผู้วิจัยยินดีแบ่งปันข้อค าถามเพื่อเก็บ
ข้อมูลตามสมควร เมื่อเก็บข้อมูลและด าเนินการวิเคราะห์ทางสถิติแล้ว ผู้น าไปใช้จะสามารถระบุปัจจัย
ที่องค์การสามารถด าเนินการ (ค าถามส่วนที่ 1 จ านวน 41 ข้อ) ที่มีนัยส าคัญต่อสุขภาวะของบุคลากร
ในองค์การ (ค าถามส่วนที่ 2 จ านวน 20 ข้อ) โดยอาจใช้กระบวนการทางสถิติที่อธิบายความสัมพันธ์
หรืออิทธิพลระหว่างตัวแปร ก็จะสามารถน าผลการวิเคราะห์ไปใช้ในการออกแบบนโยบาย แนวทาง
และการด าเนินการที่สามารถอนุมานได้ว่าสัมพันธ์หรืออาจมีอิทธิพลต่อสุขภาวะของบุคลากรใน
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องค์การ ซึ่งไม่เพียงแต่เป็นการใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์ในการตัดสินใจและด าเนินการ แต่ยังเป็นการ
ด าเนินการที่ตอบสนองบริบทจริงขององค์การ เพื่อให้เกิดการออกแบบการด าเนินการและการลงมือท า
อย่างเป็นระบบ ชัดเจน พัฒนาต่อยอดได้ โดยผู้ที ่อาจใช้ประโยชน์จากเครื่องมือวินิจฉัยสุขภาวะ
องค์การนี้อาจได้แก่ผู้บริหารที่มีหน้าที่เกี่ยวกับการออกแบบนโยบายและขับเค ลื่อนสุขภาวะ 
นักทรัพยากรมนุษย์ นักพัฒนาองค์การที่ต้องการออกแบบนโยบาย กระบวนการ หรือกิจกรรมใน
องค์การเพื่อส่งเสริมสุขภาวะของบุคลากร เป็นต้น 
 ผลการวิจัยนี้ยังแสดงให้เห็นมุมมองและการตีความสุขภาวะองค์การของบุคลากรในองค์การ
ไทย ดังนั้นผู้บริหารในส่วนงานที่เกี ่ยวข้องสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการทบทวน ออกแบบ
โครงสร้าง ระบบ นโยบายขององค์การ ที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมสุขภาวะองค์การได้ 

ข้อจ ากัดและงานวิจัยในอนาคต (Limitation and Future Research) 

การพัฒนาเคร ื ่องม ือว ิน ิจฉ ัยส ุขภาวะองค์การที ่ผ ู ้ว ิจ ัยต ั ้งช ื ่อว ่า  Delightfulness in 
organization analysis (DOA) น ี ้สามารถต่อยอดไปสู ่การสร ้างต ัวแบบสุขภาวะองค์การด้วย
กระบวนการทางสถิติเพื่อด าเนินการวิเคราะห์เชิงเส้น อันจะเป็นการต่อยอดเชิงทฤษฎีและองค์ความรู้
ในด้านสุขภาวะองค์การ การพัฒนาองค์การ ตลอดจนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อีกด้วย ซึ่งผู้วิจัย
มุ่งหวังเป็นอย่างยิ่งที่จะด าเนินการดังกล่าวในระยะเวลาอันใกล้ 

หากจะพิจารณาข้อจ ากัดที่อาจเป็นข้อกังวลของนักวิจัยเชิงปริมาณประการหนึ่งได้แก่  การ
วิเคราะห์ Factor scores regression พบว่าตัวแปรการออกแบบงาน (Job design) ชื่อย่อว่า JobD 
มีค่า FS = 0.00 ซึ่งตามหลักต้องพิจารณาตัดตัววัดนี้ออก แต่เนื่องจากแนวคิด 9 performance variable 
ประกอบด้วย 9 ตัวแปร อีกทั้งยังเป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูง และ ตัวแปร JobD กับ การออกแบบ
กระบวนการ (Process design) ชื่อย่อ ProcessD มีค่าสหสัมพันธ์สูงมาก (.862**) จึงอาจพิจารณาได้
ว่าส่งผลให้ FS ของ JobD ถูกดึงไปอยู่ที่ ProcessD ที่มีค่า FS 0.45 ผู้วิจัยจึงคงตัวแปรไว้ เพื่อให้เป็นไป
ตามกรอบแนวคิดที่ใช้เป็นแนวคิดฐานรากของการวิจัย 

นอกจากนี้เครื่องมือวินิจฉัยสุขภาวะองค์การที่เกิดจากการวิจัยนี้สร้างขึ้นในบริบทองค์การไทย 
ที่ปฏิบัติงานอยู่ในประเทศไทยเท่านั้น ดังนั้นการน าไปใช้ในการวินิจฉัยองค์การที่อยู่นอกขอบเขต
ดังกล่าวจึงยังมีข้อจ ากัด ผู้วิจัยขอเสนอให้ผู้สนใจต่อยอดได้น าเครื่องมือนี้ไปทดสอบในบริบทที่แตกตา่ง
กันเพื่อให้สามารถขยายขอบเขตการอธิบายปรากฏการณ์ว่าด้วยสุขภาวะองค์การอย่างกว้างขวางยิ่งขึ้น 
อันเป็นประโยชน์ต่อการ Generalization ในวงกว้างขึ้น นอกจากนี้ขอบเขตการด าเนินการวิจัยนี้ยัง
ไม่ได้อธิบายจ าแนกรายละเอียดถึงลักษณะที่แตกต่างกันขององค์การไทยในแง่มุมที่ซับซ้อน เช่น 
องค์การไทยที่ไปท าการในต่างประเทศ หรือองค์การต่างประเทศที่เข้ามาด า เนินการในประเทศไทย 
หรือศึกษาจ าเพาะกลุ่มคนไทยที่ท างานในต่างประเทศ เป็นต้น การวิจัยต่อยอดจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง 
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การเก็บข้อมูลเพื่อพัฒนาเครื่องมือวินิจฉัยสุขภาวะองค์การในครั้งนี้ ด าเนินการด้วยการเลือก
ตัวอย่างแบบสะดวก และวิเคราะห์ในภาพรวมขององค์การจากหลากหลายอุตสาหกรรมและบริบท 
เพื่อให้เกิดประโยชน์ในการน าไปประยุกต์ใช้ (Generalization) อย่างไรก็ตามผู้วิจัยเสนอแนะให้ผู้สนใจ
ที่จะต่อยอดการวิจัยนี้ ได้น าเครื่องมือที่ค้นพบไปศึกษาต่อยอดอย่างเฉพาะเจาะจงในบริบทที่แตกต่าง
กัน เพื่อให้ได้องค์ความรู้ที่ลึกซึ้งและเฉพาะบริบทยิ่งขึ้น หรือผู้สนใจศึกษาต่อยอดอาจน าข้อค าถามแต่
ละส่วนได้ประยุกต์ใช้ในการวิจัยที่เกี่ยวข้องต่อไปได้ 
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