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งานวิจัยนี ้ ศึกษาผลของภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพที่มีต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน  โดยมี

บรรยากาศสุขภาพ  และการดูแลตัวเองเป็นตัวแปรส่งผ่าน  เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ เป็นพนักงาน
บริษัทเอกชนที่ประกอบธุรกิจขายอุปกรณเ์ครื่องใชไ้ฟฟ้าภายในบา้น และใหบ้รกิารเครื่องดื่ม และเบเกอรร์ี่เพื่อ
สุขภาพจ านวน 230 คน ที่มีอายุการท างานภายในบริษัท 1 ปีขึน้ไป ด าเนินการวิเคราะห์  ดว้ยการวิเคราะห์
เสน้ทางอิทธิพล โดยใช ้Hayes process model 6 ผลการวิเคราะหพ์บว่า การรบัรูภ้าวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพ 
ของหัวหน้าในกลุ่มพนักงาน บรรยากาศสุขภาพ และการดูแลตัวเองสามารถอธิบายค่าความแปรปรวนของ
คณุภาพชีวิตของพนกังานได  ้รอ้ยละ 26.96  โดยภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิต

ของพนักงานอย่ างมีนัยยะส าคัญ ทางสถิติ  (β= 0.13, p <.05) ขณะเดียวกันภาวะผู้น าสร้างเสริม
สขุภาพ          มีอิทธิพลทางออ้มต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน   ผ่านการรบัรูบ้รรยากาศสุขภาพและการดูแล

ตวัเอง (β= 0.07, p <.05) จากผลการวิจยัที่คน้พบ หากองคก์รตอ้งการเสรมิสรา้งใหพ้นกังานมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่ดี ฝ่ายทรพัยากรบุคคลควรมีแผนการส่งเสริมหวัหนา้งานใหม้ีภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพ  เพื่อให้
เกิดบรรยากาศสขุภาพในองคก์ร และการดแูลสขุภาพของตนเองในกลุ่มพนกังานเพิ่มมากขึน้   
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This study investigates the impact of health-promoting leadership on employees' 

quality of life, with health climate and self-care as mediating variables. Data were collected from a 
sample of 230 employees working for private companies in the home appliance and health-oriented 
beverage and bakery sectors, with at least one year of tenure. Path analysis was conducted using 
Hayes' Process Model 6. The findings revealed that employees' perceptions of their supervisors' 
health-promoting leadership, the health climate, and self-care collectively explained 26.96% of the 
variance in employees' quality of life. Health-promoting leadership had a direct and statistically 

significant positive effect on employees' quality of life (β = 0.13, p < .05). Additionally, health-
promoting leadership indirectly influenced employees' quality of life through the perceived health 

climate and self-care (β = 0.07, p < .05). Based on these findings, organizations aiming to enhance 
employees' quality of life at work should consider implementing plans through their human resources 
departments to promote health-promoting leadership among supervisors. This would foster a positive 
health climate within the organization and encourage employees to engage in better self-care 
practices. 
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บทที1่ 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 การพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีถือเป็นเป้าหมายที่ส  าคัญในเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่ งยืน 
(Sustainable Development Goals; SDG) โดยเฉพาะในเป้าหมายที่  3 ซึ่ งมุ่ งเน้นการสร้าง
หลกัประกนัดา้นสขุภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของประชากรทกุช่วงวยั รฐับาลไทยและองคก์รต่าง ๆ 
ทัง้ภาครฐัและเอกชนไดใ้หค้วามส าคญัในการพฒันานโยบายและกิจกรรมดา้นการสง่เสริมสขุภาพ 
(Health Promotion) เพื่อสนบัสนุนใหป้ระชาชนและบุคลากรภายในองคก์รมีคณุภาพชีวิตที่ดีและ
ยั่งยืน ความเป็นอยู่ที่ดีและคณุภาพชีวิตที่ดีของพนกังานนัน้สามารถสะทอ้นถึงสขุภาพองคร์วม ซึ่ง
รวมถึงสุขภาพกาย ใจ และสังคม (Sfeatcu et al., 2014) องค์การอนามัยโลก (WHO) ได้ให ้
ค าจ ากดัความของสขุภาพว่าเป็นสภาวะที่สะทอ้นถึงความสมบูรณ์ทางร่างกาย จิตใจ และสังคม 
อย่างไรก็ตาม หลายองคก์รยังเผชิญความทา้ทายในการสรา้งสภาพแวดลอ้มที่ส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิตและสขุภาพที่ดีอย่างยั่งยืน 

ปัญหาคุณภาพชีวิตที่ส  าคัญและพบได้บ่อยในคนท างาน ประกอบด้วยความกดดัน 
จากการท างานที่มากเกินไป การขาดเวลาพักผ่อนอย่างเพียงพอ ซึ่งส่งผลกระทบต่อสุขภาพ
ร่างกายและจิตใจ  ปัญหาสุขภาพสะสมที่มีผลต่อความสามารถในการท างาน น าไปสู่ 
ความเหนื่อยล้า สุขภาพที่เสื่อมถอย อีกทั้งคุณภาพชีวิตที่ลดลง ส่งผลกระทบต่อการท างาน 
ในระดับบุคคล องคก์ร และเศรษฐกิจโดยรวม เช่น ขาดประสิทธิภาพในการท างาน ค่าใช้จ่าย 
ดา้นสุขภาพที่เพิ่มขึน้ (Yao et al., 2021) สอดคลอ้งกับสถานการณ์ของพนักงานบริษัทเอกชน 
ที่ศึกษาในงานวิจัยนี ้ ที่ผลส ารวจภายในบริษัทเบือ้งต้นพบว่าพนักงานก าลังเผชิญกับปัญหา
สขุภาพเรือ้รงัและการเจ็บป่วยแฝงซึ่งอาจเป็นผลมาจากลกัษณะงาน เช่น ภาวะปวดศีรษะไมเกรน 
โรคกระเพาะ กรดไหลยอ้น อาการปวดขอ้และกลา้มเนือ้ รวมถึงปัญหาการนอนหลบัไม่เพียงพอ 
ปัญหาสขุภาพหลายประการไม่ไดเ้กิดขึน้ชั่วคราว และไม่หายไปอย่างรวดเร็ว จากขอ้มลูค่าใชจ้่าย
ทางดา้นสขุภาพที่เพิ่มขึน้ภายในบรษิัทในปี 2566 ที่เพิ่มขึน้รอ้ยละ 45 เมื่อเปรียบเทียบกบัที่ 2565 
สะทอ้นใหเ้ห็นว่า พนักงานภายในบริษัทก าลงัประสบปัญหาทางดา้นสขุภาพที่เพิ่มขึน้ นอกจากนี ้
การที่โครงสรา้งองค์กรของบริษัทมีขนาดใหญ่และซับซ้อน ท าให้การน านโยบายด้านสุขภาพ  
มาปรับใช้ในหลายกรณีอาจเป็นไปอย่างล่าช้าหรือถูกบดบังด้วยปัญหาทางธุรกิจอ่ืน ๆ ที่มี
ความส าคญัต่อการด าเนินงานมากกว่า สภาวะสขุภาพเหลา่นีไ้ม่เพียงแต่มีผลต่อสขุภาพกาย และ
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ใจของพนกังาน แต่ยงัมีผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างานและแรงจงูใจอีกดว้ย  การที่
พนกังานขาดแรงจูงใจและมีปัญหาดา้นสขุภาพอย่างต่อเนื่องสะทอ้นถึงความจ าเป็นในการพฒันา
แนวทางการบรหิารที่เอือ้ต่อการเสรมิสรา้งคณุภาพชีวิตของพนกังาน (Langseth-Eide & Vittersø, 
2021) 

ในบริบทนี ้“ภาวะผูน้ าสรา้งเสริมสุขภาพ (Health-Promoting Leadership)” ไดร้บัการ
พิจารณาเป็นกลยุทธ์ส  าคัญในการสนับสนุนคุณภาพชีวิตของพนักงาน เนื่องจากผู้น าที่ใส่ใจ
สขุภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานมีแนวโนม้ที่จะสามารถสรา้งสภาพแวดลอ้มที่สนับสนุน
ให้พนักงานมีสุขภาพที่ ดีทั้งด้านร่างกายและจิตใจได้ในหลายมิ ติ  (Burnett et al., 2022)  
 ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพมีบทบาทส าคัญในฐานะผูน้  าที่สรา้งแรงบนัดาลใจ ถ่ายทอดความรู้
ความเข้าใจเก่ียวกับพฤติกรรมสุขภาพ สร้างแรงขับเคลื่อนพฤติกรรมสุขภาพที่พึงประสงค์ 
ต่อพนักงาน รวมถึงการเป็นบุคคลตน้แบบดา้นสุขภาพที่สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมสุขภาพ
ของตนไปสู่การมีสขุภาพที่ดี  โดยมีการศึกษาวิจยัพบว่าผูน้  าที่มุ่งเนน้ดา้นสขุภาพจะใชท้รพัยากร
ภายในองคก์รในการดแูลสขุภาพของพนกังาน ช่วยลดผลกระทบทางเชิงลบดา้นสขุภาพ และเพิ่ม
ความพึงพอใจในการท างาน (Krick et al., 2022) มีการแสดงพฤติกรรมของการเป็นแบบอย่าง 
ในการดแูลสขุภาพของตนเองที่ช่วยสรา้งแรงบนัดาลใจ และพฒันาความรูค้วามสามารถพนกังาน
ให้มีสุขภาพดีทั้งร่างกายและจิตใจ ซึ่งส่งผลให้เกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
(Coombes, 2023) อีกทั้ งยั งมี ผล ต่อการรับ รู ้ด้านสุขภาพ ต่อทีม งานในด้านการสร้าง 
บรรยากาศสุขภาพ ช่วยท าให้เกิดแรงจูงใจต่อพฤติกรรมดูแลสุขภาพของตนเองของพนักงาน
ภายในทีมเช่นกนั (Grimm et al., 2021)  

นอกจากนี ้บรรยากาศสุขภาพที่เกิดขึน้ภายในทีมยังท าหน้าที่เป็นเป็นตัวกระตุน้ใหเ้กิด
แรงจูงใจภายในในการดูแลตัวเองของพนักงานเช่นกัน (Schulz et al., 2017) อาจกล่าวได้ว่า  
การดแูลตวัเองโดยมีผูน้  าเป็นตน้แบบดา้นสขุภาพมีความเชื่อมโยงกบัความเป็นอยู่ที่ดีของพนกังาน 
(Klug et al., 2022) นอกจากภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพจะช่วยเพิ่มคุณภาพชีวิตของพนักงาน
ผ่านการสรา้งแรงจูงใจในการดูแลสุขภาพและบรรยากาศสุขภาพในองคก์รแลว้ สิ่งแวดลอ้มที่มี
ความเก่ียวข้องกับสุขภาพยังช่วยส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมของพนักงาน และแรงจูงใจ 
ในการท างานที่เพิ่มขึน้อีกด้วย (Kaluza & Junker, 2022) ตามที่กล่าวมาขา้งตน้จะสังเกตเห็นว่า
สภาพแวดลอ้มในการท างานกับสุขภาพของบุคคลมีความเชื่อมโยงกัน องคก์รที่ส่งเสริมสุขภาพ 
จึงมกัจะมุ่งเนน้การสรา้งวฒันธรรมดา้นสุขภาพใหเ้ป็นส่วนหนึ่งของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ซึ่งผูท้ี่มีบทบาทส าคญัในการขบัเคลื่อนวฒันธรรมสขุภาพในองคก์ร คือ “ผูน้  า” นั่นเอง 
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แมว้่าจะมีการศกึษาที่ชีใ้หเ้ห็นถึงความส าคญัของภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพต่อคณุภาพ
ชีวิตของพนกังาน แต่ยงัมีช่องว่างองคค์วามรูใ้นหลาย เช่น การขาดการบูรณาการระหว่างบทบาท
ของหัวหนา้งานในการสรา้งบรรยากาศสขุภาพ (Health Climate) และพฤติกรรมการดูแลสุขภาพ
ส่วนบุคคล (Self-Care) ของพนักงานในระบบเดียวกัน อีกทั้งงานวิจัยส่วนใหญ่ยังมุ่งเน้นไปที่ 
ตัวพนักงาน และขาดการพิจารณาบริบทที่ครอบคลุม เช่น การสรา้งบรรยากาศสุขภาพในระดับ
ทีมงานหรือแผนก ซึ่งอาจส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงบวกของพนักงานในที่ท างาน ดังนั้น งานวิจัยนี ้
จึงมุ่งศึกษาผลของภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพที่มีต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริบทของ
องคก์รเอกชน โดยศึกษาและพฒันากรอบแนวคิดจากงานวิจยั ของ Yao (2021) ที่ไดก้ล่าวถึงผูน้  า
ที่มุ่งเน้นสุขภาพจะช่วยให้พนักงานมีความเป็นอยู่ที่ ดี  ทั้งในระดับบุคคล และระดับองค์กร  
 โดยกลไกในการพัฒนาคือ โมเดลข้อเรียกร้องในงาน -ทรัพยากรในงาน  (Job demand – 
resources: JD-R ) ของ Demerouti et al. (2001) โมเดลนี ้สามารถอธิบายกระบวนการสรา้ง
แรงจูงใจ (Motivational Process) ที่เก่ียวขอ้งกับบรรยากาศสุขภาพในที่ท างาน และพฤติกรรม
การดแูลสขุภาพส่วนบุคคลของพนกังานช่วยท าใหเ้กิดคณุภาพชีวิตใหก้บัพนกังาน มีความส าคัญ
ต่อการขบัเคลื่อนใหเ้กิดความเป็นอยู่ที่ดีและผลลพัธด์า้นบวกต่อองคก์ร  

จากการศึกษาที่ผ่านมาพบว่าบรรยากาศสขุภาพที่เกิดขึน้ในองคก์รมีส่วนช่วยใหพ้นกังาน
มีสุขภาพที่ดี เป็นแนวทางในการส่งเสริมสุขภาพและการป้องกันสุขภาพ เพื่อความเป็นอยู่ที่ดี  
ของพนักงาน (Zweber et al., 2015) การไดร้บัการสนับสนุนจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 
ท าใหพ้นกังานพฒันานิสยัสขุภาพ เช่น เพื่อนร่วมงานมีพฤติกรรมการทานอาหารเพื่อสขุภาพ และ
ชวนกันไปออกก าลังกาย พนักงานจะมีแนวโน้มที่จะพัฒนานิสัยการรับประทานอาหารและ 
การออกก าลังกายที่ ดี  ซึ่ งจะช่วยส่งเสริมสุขภาพของพนักงาน (Crane et al., 2019) โดย
บรรยากาศสุขภาพดังกล่าวส่งผลต่อการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจเป็นพฤติกรรมสุขภาพในการ  
ดูแลตัวเองตามมาในระยะยาว บรรยากาศสุขภาพดังกล่าวเปรียบได้กับ ทรัพยากรในงาน 
 (Job Resources) ภายใต้แนวคิดโมเดลข้อเรียกร้องในงาน -ทรัพยากรในงานที่ เกิดจาก 
การสนบัสนนุ สง่เสรมิจากหวัหนา้ และเพื่อนรว่มงานในดา้นสขุภาพ 

นอกจากนี ้การดูแลตัวเอง เป็นการให้ความส าคัญต่อการดูแลสุขภาพที่ เกิดขึน้จาก  
ตัวบุคคล  มีการจัดล าดับความส าคัญของสุขภาพในที่ท างาน  การลดความเสี่ยงต่อสุขภาพ 
โดยตระหนักถึงความส าคัญของสขุภาพและการป้องกันโรคหรืออาการเจ็บป่วยที่อาจเกิดขึน้จาก
การท างาน เช่น การพักผ่อนให้เพียงพอ การจัดสรรเวลาในการท างานและชีวิตส่วนตัว  
การหลีกเลี่ ยงพฤติกรรมที่ อาจก่อให้เกิดความเครียดสะสมหรือท าให้สุขภาพ เสื่ อมลง  
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การดแูลตวัเองเปรียบไดก้บัทรพัยากรภายในบคุคล (Personal resource) อยู่ภายใตแ้นวคิดโมเดล
ขอ้เรียกรอ้งในงาน-ทรพัยากรในงาน  โดยเกิดจากการรบัรูค้วามสามารถตนในการดูแลสุขภาพ 
ของตนเอง ยิ่งบุคคลมีทรัพยากรภายในบุคคลมากเท่าไหร่ บุคคลจะยิ่งมีแรงจูงใจภายใน   
เพื่อบรรลเุปา้หมายในการมีคณุภาพชีวิตที่ดี  

ด้วยเหตุนี ้ เป้าหมายของการวิจัยครั้งนี ้จึงมุ่งเน้นไปที่การวิเคราะห์ผลของภาวะผู้น า 
สรา้งเสริมสุขภาพที่มีต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริบทขององคก์รเอกชน โดยเนน้ที่บทบาท
ของบรรยากาศสุขภาพในที่ท างาน (Health climate) และพฤติกรรมการดูแลสุขภาพส่วนบุคคล
ของพนักงาน (Self-care) โดยใชโ้มเดลความต้องการของงาน-ทรพัยากรในงาน (JD-R Model) 
เพื่ออธิบายกระบวนการสรา้งแรงจูงใจ (motivational process) ที่เชื่อมโยงกับบรรยากาศสุขภาพ
และการดแูลตวัเองของพนกังาน ผลการศึกษานีค้าดว่าจะช่วยเติมเต็มช่องว่างองคค์วามรูเ้ก่ียวกบั
ภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพ และให้ข้อมูลเชิงลึกที่สามารถน าไปพัฒนานโยบายและกิจกรรม
สง่เสรมิสขุภาพในองคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

 
ค าถามงานวิจัย 

1. ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพ บรรยากาศสขุภาพ การดแูลตวัเองและ คณุภาพชีวิต ของ
พนกังานบรษิัทเอกชนอยู่ในระดบัใด 

2. ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพมีอิทธิพลต่อคณุภาพชีวิตของพนกังานบรษิัทเอกชน โดยมี
บ ร รย าก าศ สุ ข ภ าพ  ก า รดู แ ล ตั ว เอ ง  เ ป็ น ตั ว แ ป รส่ ง ผ่ า น ห รื อ ไม่  แ ล ะ มี อิ ท ธิ พ ล 
ในระดบัใด  

 
วัตถุประสงคก์ารวิจัย 

1. เพื่ อ วิ เค รา ะห์ ระ ดั บ ภ าว ะผู้ น า ส ร้า ง เส ริ ม สุ ข ภ าพ  บ รรย าก าศ สุ ข ภ าพ  
การดแูลตวัเองของพนกังาน และคณุภาพชีวิตของพนกังานบรษิัทเอกชน 

2. เพื่ อวิ เคราะห์ อิท ธิพลของภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพ  ทีมี ต่อคุณภาพชีวิต  
ของพนักงานบริษัทเอกชน โดยมีบรรยากาศสขุภาพ และการดูแลตัวเองของพนักงานเป็นตัวแปร
สง่ผ่าน 
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ความส าคัญของการวิจัย 

1. ด้านทฤษฎี 
งานวิจัยนีไ้ดน้ ากรอบแนวคิดของ Yao (2021) มาพัฒนาในการศึกษาพนักงาน

บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ ง โดยเน้นที่ การศึกษา และท าความเข้าใจผลลัพธ์ของภาวะผู้น า  
สรา้งเสรมิสขุภาพ  ภายใตแ้นวคิดโมเดลความตอ้งการของงาน-ทรพัยากรในงาน (Job Demands-
Resources)  

1.1 โมเดลที่ได้จากการวิจัยนี ้จะเป็นประโยชน์ในการน าทฤษฎีมาใช้ในการ
อธิบายถึงสาเหตุ และผลลัพธ์ของภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพที่มีต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน
ผลการวิจยัใหข้อ้มลูเชิงลกึที่ช่วยเสรมิความเขา้ใจเก่ียวกบับทบาทของภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพ
ในการเพิ่มทรัพยากรในงานผ่านกระบวนการสรา้งแรงจูงใจ ซึ่งมีส่วนส าคัญในการยกระดับ
คณุภาพชีวิตของพนักงาน โดยโมเดลนีย้งัช่วยขยายขอบเขตการอธิบายเชิงทฤษฎีเก่ียวกับสาเหตุ
และผลกระทบที่ชัดเจนของภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานในองคก์ร
เอกชน   

1.2 งานวิจัยนีไ้ดเ้พิ่มปัจจยับริบทของสิ่งแวดลอ้มในมิติของบรรยากาศสุขภาพ 
(Health Climate) และการดูแลตัวเอง (Self-Care) ซึ่งเข้ามามีบทบาทส าคัญในการสนับสนุน
คุณภาพชีวิตของพนักงาน ผลการศึกษาช่วยเติมเต็มองคค์วามรูใ้หก้ับทฤษฎีความตอ้งการของ
งาน-ทรพัยากรในงาน และกรอบแนวคิดภาวะผูน้  าส่งเสรอสขุภาพของ Yao et al. (2021) โดยเนน้
ถึงความส าคญัของการผสานมิติดา้นสิ่งแวดลอ้มและพฤติกรรมเชิงสุขภาพเพื่อยกระดบัคณุภาพ
ชีวิตของพนกังานในบรบิทองคก์รเอกชน 
 

2. ด้านการน าไปใช้ 
ผลการศกึษาจากงานวิจยันีจ้ะเป็นประโยชนต่์อองคก์ร และผูเ้ก่ียวขอ้ง ดงันี ้

2.1 ผลการวิจยัช่วยใหอ้งคก์รเขา้ใจถึงปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการสรา้งบรรยากาศ
สขุภาพ และการตระหนักรูเ้ก่ียวกบัสขุภาพในที่ท างาน ผูบ้ริหารสามารถใชข้อ้มูลนีใ้นการก าหนด
นโยบายและแผนงานที่สนบัสนุนการสรา้งภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพในแต่ละแผนก เพื่อสง่เสริม
คณุภาพชีวิตของพนกังาน โดยมีการบรูณาการแนวทางนีเ้ขา้กบักลยุทธข์ององคก์รในระยะยาว 

2.2 ผลการวิจยันีน้  าเสนอแนวทางในการสรา้งบรรยากาศสขุภาพและสนบัสนุน
พฤติกรรมการดูแลตัวเองของพนักงาน ซึ่งส่งผลใหเ้กิดคุณภาพชีวิตที่ดีในหมู่พนักงานและสรา้ง
ความยั่งยืนใหอ้งคก์ร แนวทางนีไ้ม่เพียงแต่ส่งเสริมความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน แต่ยังช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพและความพงึพอใจในการท างานที่สง่ผลเชิงบวกต่อองคก์รโดยรวม 
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ขอบเขตงานวิจัย 

ประชากร(Population) 
ประชากรส าหรับงานวิจัยนี ้ คือพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง เป็นพนักงาน

ประจ าที่มีอายุงานตั้งแต่1ปีขึน้ไป โดยภายในบริษัทประกอบไปดว้ย ฝ่ายขายอุปกรณ์เครื่องครวั 
เครื่องใช้ไฟฟ้าภายในบ้าน  ฝ่ายขายผลิตภัณฑ์เบเกอร์รี่ เพื่ อสุขภาพ  ฝ่ายจัดซื ้อ  ฝ่าย IT   
ฝ่ายฝึกอบรม ฝ่ายบญัชี ฝ่ายการตลาด ฝ่ายผลิต และฝ่ายทรพัยากรบุคคล โดยมีจ านวนพนกังาน
รวมทัง้สิน้ 336 คน 

กลุ่มตัวอย่างวิจัย(Sample) 
กลุ่มตัวอย่างการวิจัยในครัง้นี ้คือ พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีอายุงาน

ตัง้แต่ 1 ปี ขึน้ไป  ผูว้ิจยัเก็บขอ้มลูจากประชากรทัง้หมด รวมทัง้สิน้ 336 คน ตามกลุ่มประชากรใน
แต่ละแผนกในฝ่ายขายอุปกรณ์เครื่องใชภ้ายในบ้าน   และ ผลิตภัณฑ์เบเกอรี่เพื่อสุขภาพ ฝ่าย
จัดซือ้  ฝ่ายIT  ฝ่ายฝึกอบรม  ฝ่ายบญัชี  ฝ่ายการตลาด  ฝ่ายผลิตเบเกอรร์ี่   และฝ่ายทรพัยากร
บคุคล ไดร้บัการตอบกลบัรวมทัง้สิน้ 230 คน 

 
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

ตัวแปรอิสระ(Independent Variable) ได้แก่  ภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพ 
(Health promoting leadership) 

ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ คณุภาพชีวิต Quality of life 
ตัวแปรส่งผ่าน (Mediator Variable) ได้แก่ บรรยากาศสุขภาพ Health climate  

และ การดแูลตวัเอง (Self-care) 
 

พืน้ที่ในการศึกษา 
การวิจัยครัง้นีด้  าเนินการศึกษาในบริษัทเอกชนแห่งที่มีลกัษณะเป็นองคก์รธุรกิจ

เอกชนขนาดใหญ่ ด าเนินกิจการอยู่ในอุตสาหกรรมการให้บริการเก่ียวกับการขายอุปกรณ์
เครื่องใชไ้ฟฟ้าภายในบา้น  ผลิตภณัฑเ์บเกอรร์ี่เพื่อสขุภาพ และมีพนกังานจ านวน 336 คน 

 
นิยามศัพทป์ฏิบัติการ  

 ภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพ  (Health promoting leadership) หมายถึง การรับรู ้
ของพนกังานที่มีต่อหวัหนา้โดยตรงของตนเองที่ใหก้ารสนบัสนนุส่งเสรมิ ดแูลสขุภาพ ร่างกายและ
จิตใจ ประกอบไปดว้ย 7 ดา้น ดงันี ้
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1. ความตระหนกัรูด้า้นสขุภาพ (Health Awareness) การรบัรูข้องพนกังานที่มีต่อ
หัวหนา้ของตนเองในเรื่องการใหค้วามส าคัญต่อสุขภาพของพนักงาน รวมถึงการส่งเสริมใหเ้กิด
ความเขา้ใจในขอ้มลูดา้นสขุภาพ 

2. ภาระงาน (Workload) การรบัรูข้องพนักงานที่มีต่อหัวหน้าของตนเองในเรื่อง
การจัดการ ความต้องการของงานให้เหมาะสมกับความสามารถของสมาชิกในทีมเพื่อลด
ผลกระทบจากความเครียด และความเหนื่อยลา้จากการท างาน 

3. การควบคุม (control) การรบัรูข้องพนักงานที่มีต่อหัวหน้าของตนเอง ในการ
เปิดโอกาส ให้พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจที่ เก่ียวกับงานของตน รวมถึงสรา้งความรูส้ึก 
มีสว่นรว่มในการท างาน  

4. รางวัล (reward) การรับรู ้ของพนักงานที่มี ต่อหัวหน้าของตนเอง ในเรื่อง 
ของการจดัการผลตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปแบบของเงิน ดว้ยการการชื่นชมผลงานของพนกังาน และ
มองเห็นความพยายามในการท างาน 

5. สังคมในการท างาน  (community) การรับ รู ้ของพนักงานที่ มี ต่อหัวหน้า 
ของตนเอง ในดา้นการสง่เสรมิใหเ้กิดการสรา้งสมัพนัธอ์นัดี ชื่นชมใหเ้กียรติกนั และสนบัสนนุซึ่งกนั
และกนัเพื่อสรา้งสภาพแวดลอ้มที่ดีในการท างาน   

6. การปฏิบัติอย่างเท่าเทียม (Fairness) การรับรูข้องพนักงานที่มีต่อหัวหน้า 
ของตนเอง ในการกระจายงาน และมีการประเมินผลงานอย่างยุติธรรม รวมถึงสนบัสนนุทรพัยากร
ส าหรบัการท างาน ใหพ้นกังานแต่ละคน อย่างเท่าเทียม 

7. ค่านิยม (Value-fit) การรับรูข้องพนักงานที่มีต่อหัวหน้าของตนเอง ในการ
ปลกูฝังค่านิยมทางสขุภาพ และสง่เสรมิรูปแบบการด าเนินชีวิตในเชิงบวกใหก้บัพนกังานเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนักบัองคก์ร  

ผูว้ิจัยพัฒนานิยามเชิงปฏิบัติการจากแนวคิดของ Paul Jiménez et al., (2017) 
และไดด้ าเนินการปรบัปรุงและพัฒนาแบบวดัภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพ ของ Paul Jiménez et 
al., (2017) ให้ข้อค าถามเข้ากับบริบทที่ศึกษา จ านวน 21 ข้อ ใช้คะแนนประมาณค่า 5 ระดับ 
ตัง้แต่ 5 = ”เกิดขึน้เป็นประจ า” ถึง 1= ”ไม่เคยเกิดขึน้เลย”  

บรรยากาศสุขภาพ  (Health climate) หมายถึง บรรยากาศหรือสภาพแวดล้อม 
 ในที่ท างาน ที่มีการดแูลพนกังาน และ สนบัสนนุดา้นสขุภาพในสถานที่ท างาน   

ผู้วิจัยพัฒนานิยามเชิงปฏิบัติการจากแนวคิดของ kava et al., (2021) และได้
ด าเนินการปรบัปรุงและพฒันาแบบวดัภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพ ของ kava et al., (2021) ใหข้อ้
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ค าถามเขา้กับบริบทที่ศึกษา จ านวน 5 ขอ้ ใชค้ะแนนประมาณค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ 5 = ”เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง” ถึง 1= ”ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง”  

การดูแลตัวเอง (Self-care)  หมายถึง พนักงานให้ความส าคัญกับการตระหนักรู ้ถึง
ผลกระทบต่อสุขภาพ การลดความเสี่ยงดา้นปัญหาสุขภาพในที่ท างาน และพฤติกรรมที่ส่งเสริม
สขุภาพที่ช่วยลด หรือ ปรบัปรุงกระบวนการท างาน ประกอบไปดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. การตระหนักรู ้ (Awareness) การรับรู ้ถึงสัญญานของความเครียดจาก 
การท างานที่เกิดขึน้ และมีผลต่อสขุภาพ 

2. ความส าคัญของสุขภาพ (ค่านิยม) (Value) การที่พนักงานให้ความสนใจ 
ในการดแูลสขุภาพ เพื่อช่วยลดความเสี่ยงเรื่องสขุภาพ และปัญหาดา้นความเสี่ยงดา้นสขุภาพ 

 3. พฤติกรรมที่มีความเก่ียวข้องกับสุขภาพ  (Behavior) การกระท าที่ส่งเสริม
สขุภาพของตนเอง 

ผูว้ิจัยพัฒนานิยามเชิงปฏิบัติการจากแนวคิดของ Franke et al. (2014) และได้
ด าเนินการปรบัปรุงและพัฒนาแบบวดัการดแูลตัวเองของพนักงานของ  Franke et al., (2014) ให้
ขอ้ค าถามเขา้กบับริบทที่ศกึษาจ านวน 18 ขอ้ ใชค้ะแนนประมาณค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ 5 = "เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง" ถึง 1 = "ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง" 

  
 คุณภาพชีวิต (Quality of life) หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจในชีวิตบน

ปัจจยัพืน้ฐาน ของการด าเนินชีวิต ที่ประกอบไปดว้ย 4 ดา้น คือ  
1. ดา้นรา่งกาย คือ การรบัรูส้ภาพทางดา้นรา่งกายที่มีผลต่อชีวิตประจ าวนั  
2. ดา้นจิตใจ คือ การรบัรูส้ภาพทางจิตใจของตนเองที่สง่ผลต่อการด ารงชีวิต   
3. ดา้นความสัมพันธ์ทางสังคม คือ การรบัรูเ้รื่องความสัมพันธ์ของตนเอง และ

ผูอ่ื้น การที่ไดร้บัความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืนในสงัคม การรบัรูว้่าตนไดเ้ป็นผูใ้หค้วามช่วยเหลือ
บคุคลอื่นในสงัคม 

 4. ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ดี คือการรบัรูเ้ก่ียวกับสิ่งแวดลอ้มที่มีผลต่อการด าเนินชีวิต 
ไดแ้ก่ ความปลอดภยั การไดอ้ยู่ในสิ่งแวดลอ้มทางกายภาพที่ดี มีชีวิตอยู่อย่างอิสระ และ มั่นคง  

 ผูว้ิจัยใชแ้บบวัดของ องคก์ารอนามัยโลก (WHOQL BREF-THAI)  ตามแนวคิด
ของ WHO(1997) ที่พัฒนาขึน้โดย สุวัฒน ์มหัตนิรนัดรก์ุล และคณะ (2540) จ านวน 26 ขอ้ โดย
แบบวดันีใ้หค้ะแนนประมาณค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ 5 “เห็นดว้ยอย่างยิ่ง” ถึง 1 “ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง” 

 



 

บทที ่2  
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

 
 การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเอกสารแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรที่ใช้

ในงานวิจยัเรื่องโมเดลเชิงสาเหตุ ของคณุภาพชีวิต ของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีบทบาท
ความเป็นตัวแปรส่งผ่านของ บรรยากาศสรา้งเสริมสุขภาพ และการดูแลตัวเอง โดยผู้วิจัยได้
รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง แบ่งน าเสนอออกเป็น 5 ตอนมีรายละเอียดดงันี ้

 
ตอนที่1 คณุภาพชีวิต (Quality of life) 

1.1 ความหมายของคณุภาพชีวิต 
1.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคณุภาพชีวิต 
1.3 องคป์ระกอบของคณุภาพชีวิต   
1.4. แนวคิดที่เก่ียวขอ้งกบัการสง่เสรมิคณุภาพชีวิตที่ดี 

ตอนที่2 ภาวะผูน้  าการสรา้งเสรมิสขุภาพ (Health promoting leadership) 
2.1 ความหมายภาวะผูน้  าการสรา้งเสรมิสขุภาพ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการสรา้งเสรมิสขุภาพ 
2.3 องคป์ระกอบของผูท้ี่มีภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพ 

ตอนที่3 บรรยากาศสขุภาพ (Health climate)  
3.1 ความหมายบรรยากาศสขุภาพ 
3.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศสขุภาพ 
3.3 องคป์ระกอบบรรยากาศสขุภาพ 

ตอนที่4 การดแูลตวัเอง (Self-care) 
4.1 ความหมายการดแูลตวัเอง 
4.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการดแูลตวัเอง 
4.3 องคป์ระกอบการดแูลตวัเอง 

ตอนที่5 พฒันากรอบแนวคิดในการวิจยั  
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ตอนที ่1 คุณภาพชีวิต (Quality of life) 

1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิต 
คุณภาพชีวิต (Quality of life) เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการด ารงชีวิตใน

ปัจจุบนั องคก์ารอนามยัโลก ไดใ้หค้  าจ ากดัความของคณุภาพชีวิตว่าคณุภาพชีวิต คือการรบัรูข้อง
บคุคลต่อสถานะการด าเนินชีวิตของตนเองในสงัคม โดยสมัพนัธก์บัเป้าหมาย ความคาดหวงั และ
ค่านิยมทางวฒันธรรมที่บุคคลนัน้อาศัยอยู่ แนวคิดนีม้ีขอบเขตกวา้งรวมถึง สุขภาพทางกายกาย 
สภาพจิตใจ ความเป็นอิสระ ความสมัพันธ์ทางสงัคม ความเชื่อส่วนบุคคล และความสมัพันธ์กับ
สิ่งแวดลอ้มที่มีความส าคัญ (Group, 1998) ซึ่งสะทอ้นใหเ้ห็นถึงปัจจัยหลายมิติที่ส่งผลต่อการ
ประเมินคณุภาพชีวิตโดยรวม นอกจากนี  ้Wilson และ Cleary (1995) ไดน้ าเสนอรูปแบบคณุภาพ
ชีวิตที่เชื่อมโยงระหว่างปัจจยัทางสรีรวิทยา (Physiological Factors) อาการของโรค (Symptoms) 
การท าหน้าที่ด้านสุขภาพ (Functional Status) การรับรู ้สุขภาพโดยทั่ วไป (General Health 
Perceptions) และคุณภาพชีวิตโดยรวม (Overall Quality of Life) โดยมีปัจจัยส่วนบุคคลและ
สภาพแวดลอ้มเป็นตวัเชื่อมโยง ปัจจยัเหล่านีม้ีบทบาทส าคญัต่อการรบัรูส้ขุภาพและคณุภาพชีวิต 
เช่น สถานะสขุภาพที่ดีส่งผลใหก้ารท าหนา้ที่ในชีวิตประจ าวนัเป็นไปอย่างราบรื่น และสรา้งความ
พงึพอใจในคณุภาพชีวิตโดยรวม  

ข้อมูลจากองค์การอนามัยโลก (WHOQOL Group, 1994) ยังแสดงให้เห็นว่า
คณุภาพชีวิตประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลายดา้นที่ครอบคลุมทัง้ดา้นร่างกาย จิตใจ สงัคม และ
สิ่งแวดลอ้ม การเปลี่ยนแปลงในดา้นหนึ่งจะสามารถส่งผลต่อการรบัรูแ้ละการประเมินคุณภาพ
ชีวิตโดยรวมได ้ในท านองเดียวกัน Wilson และ Cleary (1995) ไดเ้นน้ย า้ถึงการบูรณาการปัจจัย
สขุภาพทางสรีระและจิตใจ ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่าปัจจยัเหล่านีม้ีบทบาทส าคญัในการสรา้งความเขา้ใจ
ในเชิงลกึเก่ียวกบัคณุภาพชีวิต 

นักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายในเชิงของการสรา้งความพึงพอใจและ
ความสขุในการด ารงชีวิตในสงัคม อศิราวฒุิ บุญไตรย ์(2558) อธิบายว่าคณุภาพชีวิตหมายถึงการ
ที่บุคคลสามารถสรา้งความพงึพอใจในการใชช้ีวิตในสงัคม มีปฏิสมัพนัธท์ี่ดีต่อสงัคม และสามารถ
สรา้งความสขุใหก้บัตนเองและสงัคมได ้ซึ่งสะทอ้นถึงวฒันธรรมและสภาพแวดลอ้มที่บุคคลอาศยั
อยู่ ทิศทางนีส้อดคลอ้งกับแนวคิดของ จุฑาทิพย ์วานิชกลาง (2558) ที่กล่าวว่าคุณภาพชีวิตที่ดี
ประกอบด้วย 4 มิติ ได้แก่ สุขภาพร่างกาย จิตใจ สังคม และสิ่งแวดล้อม โดยคุณภาพชีวิตนั้น
ขึน้อยู่กบัความพอใจของแต่ละบุคคลในการท าสิ่งที่ปรารถนาในแต่ละสถานการณ ์ซึ่งส่งผลใหช้ีวิต
มีความมั่นคง ปรางทิพย ์ภกัดีคีรีไพรวลัย ์(2559) ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมว่าคณุภาพชีวิตเป็นการรบัรูถ้ึง
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ความพึงพอใจในการด ารงชีวิตในดา้นต่าง ๆ ซึ่งตอบสนองความตอ้งการขัน้พืน้ฐานและส่งผลให้
คณุภาพชีวิตดีขึน้   

ในท านองเดียวกัน ประภัสสร พรมชัยศร (2561) เน้นว่าคุณภาพชีวิตคือการ
ด ารงชีวิตดว้ยความรูส้ึกพึงพอใจและมีความสุขในชีวิต ซึ่งครอบคลุมทัง้ดา้นร่างกาย จิตใจ และ
สงัคม  ทั้งนีข้ึน้อยู่กับการรบัรูแ้ละการตัดสินใจของบุคคล แนวคิดนีย้ังสอดคลอ้งกับ  นฤบดินทร ์
วีรวัฒโนดม (Wiravathanodom & Sarayuthpitak, 2023) ที่กล่าวว่าคุณภาพชีวิตคือความพึง
พอใจและความสุขในการด าเนินชีวิตในแต่ละวัน โดยมี ปัจจัยที่ เก่ียวข้อง ได้แก่  สุขภาพ 
สมัพันธภาพทางสงัคม จิตใจ และสิ่งแวดลอ้ม  อีกทัง้ อนรรฆ อิสเฮาะ (2562) ไดเ้นน้ว่าคุณภาพ
ชีวิตมีความส าคญัและจ าเป็นต่อบคุคลและสงัคม การมีคณุภาพชีวิตที่ดีทัง้ทางดา้นร่างกาย จิตใจ 
และสติปัญญาจะสง่ผลดีต่อสงัคมและประเทศชาติ  

จากที่กลา่วมานี ้สรุปไดว้่าคณุภาพชีวิตถูกมองในหลายมิติ ไดแ้ก่ สขุภาพรา่งกาย 
จิตใจ สงัคม  และสิ่งแวดลอ้ม นักวิชาการทุกท่านมีความเห็นตรงกันว่าคุณภาพชีวิตที่ดีเกิดจาก
ความพึงพอใจและความสุขในการด าเนินชีวิตของบุคคลในแต่ละมิติ โดยปัจจัยเหล่านีส้่งผลต่อ
การด ารงชีวิตในสงัคม ซึ่งความพงึพอใจในชีวิตสว่นตวัและการตอบสนองต่อความตอ้งการพืน้ฐาน
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตโดยรวม ในการศึกษานี ้ ผู ้วิจัยเน้นศึกษาคุณภาพชีวิตโดยใช้ข้อมูลของ
องคก์ารอนามัยโลก (WHOQOL Group, 1994) เพื่อใหเ้ขา้ใจและวิเคราะหค์ุณภาพชีวิตในหลาย
มิต ิ

1.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิต 
ถกูพฒันามาจากนกัปรชัญา Maslow (1954) โดยทฤษฎี Maslow’s hierarchy of 

needs แสดงใหเ้ห็นว่ามนุษยม์ีความตอ้งการเป็นแรงผลกัดนัเป็นแรงจูงใจอยู่ภายใน เพื่อสามารถ
น าตนเองไปสู่จุดหมายตามความตอ้งการนัน้ โดยมีล าดบัขัน้ของความตอ้งการ  5 ระดับก่อนที่จะ
เกิดแรงจงูใจ จากระดบัต ่าสดุสูร่ะดบัสงูสดุ เพื่อสนองความตอ้งการตามล าดบั ดงันี ้

ระดับที่1 ความตอ้งการพืน้ฐานดา้นร่างกาย  (Physiological Needs) เป็นความ
ตอ้งการพืน้ฐานเพื่อความอยู่รอดไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร  การพกัผ่อน  อากาศ ความตอ้งการ
ทางเพศ ความตอ้งการความอบอุ่น ความตอ้งการขจดัความเจ็บป่วย และตอ้งการรกัษาสมดลุของ
รา่งกาย เรียกไดว้่าเป็นความตอ้งการปัจจยั 4 ขัน้พืน้ฐาน 

ระดับที่2 ความต้องการความปลอดภัยมั่นคงทั้งทางด้านร่างกาย และจิตใจ 
(Safety and Security of Physical and Mental Needs) เป็นความต้องการที่จะเป็นอิสระจาก
อนัตราย 
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ระดับที่3 ความต้องการความรัก  และเป็นที่ยอมรับของสังคม  (Love and 
Belonging Needs) เพื่อเป็นการสรา้งความอบอุ่นทางใจ และเป็นสว่นหนึ่งของสงัคม 

ระดับที่4 ความต้องการการยกย่อง และการยอมรับจากสังคม (Esteem and 
Esthetic Needs) เป็นความตอ้งการที่จะไดร้บัการเห็นคณุค่าของตน ความตอ้งการนีเ้ป็นความพึง
พอใจในสถานะ และ ความเชื่อมั่นในตนเอง 

ระดับที่5 ความตอ้งการบรรลุความส าเร็จในชีวิต (Self - Actualization Needs)
เป็นความตอ้งการที่จะประสบความส าเรจ็  โดยใชค้วามสามารถที่ตนมีอยู่อย่างเต็มที่  
 

1.3 องคป์ระกอบคุณภาพชีวิต 
คณุภาพชีวิตขึน้อยู่กบัความพึงพอใจของแต่ละบุคคลประกอบไปดว้ยปัจจยัที่เป็น

สิ่งแวดลอ้มภายในไดแ้ก่ ครอบครวั การเลีย้งด ูปัจจยัสิ่งแวดลอ้มภายนอกไดแ้ก่ สงัคม เศรษฐกิจ 
การเมืองท าให้ความพึงพอใจในการใช้ชีวิตของแต่ละบุคคลย่อมมีความแตกต่างกันขึน้อยู่กับ 
วัฒนธรรม สังคม ที่ต่างกันออกไป และ มีความสอดคล้องในด้านการวัดคุณภาพชีวิตแต่ละ 
องคป์ระกอบที่ต่างกนั ผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวคิดขององคป์ระกอบคณุภาพชีวิต 4 แนวคิดไวด้งันี ้  

  แนวคิดของFlanagan (1987) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตเป็นความ
ตอ้งการพืน้ฐานของมนษุยไ์ว5้องคป์ระกอบ ดงันี ้

1 มีความสุขสบายทางด้านร่างกาย ได้แก่ มีสุขภาพแข็งแรง  ปราศจากโรคภัย 
ทางดา้นวตัถ ุไดแ้ก่ มีที่พกัอาศยั อาหาร น า้ด่ืม และสิ่งอ านวยความสะดวก 

2 การมีสมัพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน เช่น ความสมัพนัธ ์กบัคู่สมรส ญาติพี่นอ้ง บิดา
มารดา เพื่อนฝงู และบคุคลอ่ืน นอกจากนีก้ารมีบุตร และ การเลีย้งดบูุตรถือเป็นความสมัพนัธด์า้น
นีเ้ช่นกนั 

3 การมีกิจกรรมในสงัคม และชมุชน คือ การไดม้ีโอกาสช่วยเหลือผูอ่ื้น 
4 มีพัฒนาการทางบุคลิกภาพ และมีความส าเร็จตามพัฒนาการ  เช่น มี

พฒันาการทางสติปัญญา การเรียนรู ้ความสนใจ ดา้นการเรียน ความเขา้ใจตนเอง การแสดงออก
อย่างสรา้งสรรค ์และการมีงานที่ไดร้บัผลตอบแทนที่ดี 

5 มีสันทนาการ เช่น  ดูกีฬา หรือสิ่ งบันเทิ งอ่ืนๆ ฟั งดนตรี การมีส่วนร่วม 
ทางสงัคม 
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 แนวคิดของ Ferrans ไดส้รุป องคป์ระกอบคณุภาพชีวิตไว ้4 องคป์ระกอบดงันี ้
1 ด้านสุขภาพ  และหน้าที่  (Health and Functioning) เก่ียวกับสถานภาพ 

ของร่างกาย ความสามารถในหน้าที่ที่จะด าเนินกิจกรรมในชีวิตประจ าวัน  และการแสดงออก 
ทางสังคม ประกอบด้วย การดูแลสุขภาพทางด้านร่างกาย เพศสัมพันธ์ ความรับผิดชอบ 
ต่อครอบครวั การบ าเพ็ญประโยชน ์ กิจกรรมในยามว่าง ความสามารถในการเดินทาง การสรา้ง
ความสขุ และการมีอายยุืน 

2 ด้านสังคมเศรษฐกิจ (Socio Economic) เป็นสภาพสังคม และเศรษฐกิจ 
ของบุคคล ที่ตอ้งการไดร้บัความไวว้างใจ ก าลงัใจ สถานที่อยู่อาศยั เพื่อนบา้นที่คอยใหค้ าปรกึษา 
และพึ่งพาอาศัย การมีงานท า และมีเงินใชใ้นการด าเนินชีวิต การไดร้บัการสนับสนุนทางจิตใจ 
และการศกึษา  

3 ดา้นจิตใจ และวิญญาณ (Psychological/Spiritual) เป็นการรบัรูก้ารตอบสนอง 
ทางอารมณ์ หรือจิตวิญญาณต่อสิ่งเรา้ที่มากระทบจิตใจ ประกอบไปดว้ยความสขุทั่วไป ความพึง
พอใจในชีวิต เปา้หมายในชีวิต ความสงบสขุของจิตใจ ความเชื่อ ความศรทัธาในศาสนา 

4 ด้านครอบครัว  (Family) ความสัมพั นธ์ภ ายในครอบครัวของบุ คคล  
ประกอบไปดว้ย ความสุขในครอบครวั ภาวะสุขภาพของสมาชิกในครอบครวั เช่น ความสมัพันธ์
ของคู่สมรส และบตุร 

 
แ น ว คิ ด ข อ ง  Power, Bullinger and WHOQOL Group (1995) ไ ด้ แ บ่ ง 

องคป์ระกอบไว4้ดา้น ดงันี ้ 
 1. ด้าน ร่างกาย  (physical domain) คือการรับ รู ้สภ าพทางด้านร่างกาย 

ของบคุคล ซึ่งมีผลต่อชีวิตประจ าวนั แบ่งออกเป็น 7 ขอ้ย่อยดงันี ้
1.1ความเจ็บปวด และความไม่สบาย (pain and discomfort) ประกอบด้วย 

การรบัรู ้ทางด้านร่างกายของบุคคลที่มีผลต่อการด าเนินชีวิตตามปกติ รบัรูถ้ึงความกลัว  และ 
ความกงัวลซึ่งสง่ผลต่อคณุภาพชีวิต 

1.2 พละก าลัง และความเหนื่ อยล้า (energy and fatigue) ประกอบด้วย 
การขาด  ความกระตือรือร้น  และ  ความอดทน ซึ่ ง เป็นองค์ป ระกอบที่ จ  า เป็นส าหรับ 
การด าเนินชีวิตประจ าวนั 

1.3 การนอน และ การพกัผ่อน (sleep and rest) ประกอบดว้ย การรบัรูเ้ก่ียวกบั
การพกัผ่อนที่มีผลต่อการฟ้ืนฟทูางรา่งกาย และจิตใจ 
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1.4 การขยับเคลื่อนไหว (mobility) ประกอบด้วย ความสามารถในการขยับ
อย่างมีอิสระทางกายภาพของบคุคล 

1.5 กิ จ ก รรม  ห รือ  กิ จ วั ต รป ระจ า วั น  (daily activities) ป ระกอบด้ ว ย
ความสามารถ ของบคุคลในการท ากิจวตัรประจ าวนัไดต้ามความเหมาะสม 

1.6 การพึ่งพาการรกัษาทางการแพทย์ (medication treatment dependency) 
ประกอบด้วยการรบัรูข้องบุคคลที่ตอ้งพึ่งพาการรกัษาทางการแพทย ์เพื่อรกัษาความสมบูรณ์ 
ของรา่งกาย 

1.7 ความสามารถในการท างาน  (capacity for working) ประกอบด้วย
ความสามารถ ในการใชส้มรรถภาพทางกายของบคุคลในการท างาน 

 
2. ด้ า น จิ ต ใจ  (phycological domain) คื อ  ค ว า ม รู้สึ ก ด้ า น บ วก ที่ มี ต่ อ 

การด าเนินชีวิต แบ่งออกเป็น 6 ขอ้ย่อย ดงันี ้ 
2.1 ความรูส้ึกในเชิงบวก (positive feeling) เป็นความรูส้ึกในแง่ดีที่บุคคลพึงมี

ต่อตนเอง เช่น ความสงบ ความพอดี ความสขุในชีวิต 
2.2 ความคิดความจ า การเรียนรู ้และ สมาธิ (thinking learning memory and 

concentration) เป็นมุมมองทางความคิดของบุคคลเก่ียวกับการเรียนรู้ ความจ า สมาธิ และ
ความสามารถในการตดัสินใจ 

2.3 ความภูมิใจในตนเอง (self-esteem) เป็นความรูส้ึกที่บุคคลมีต่อตนเอง 
 รูส้ึกว่าตนเองมีความสามารถ มีคุณค่า มีประสิทธิภาพ และ สามารถประสบความส าเร็จ 
ไดด้ว้ยตนเอง 

2.4 ภาพลักษณ์ ภายนอก (body image and appearance) เป็นมุมมอง 
ของบคุคลที่มีต่อลกัษณะทางกายภาพของตนเอง 

2.5 ความ รู้สึ กทางด้านลบ  (negative feeling) ความ รู้สึ ก ในทางที่ ไม่ ดี 
อยากปรบัปรุง แกไ้ข เพื่อท าใหต้นรูส้กึดี เช่น ความผิดหวงั ความเสียใจ ความเศรา้  

2.6 จิตวิญญาณศาสนา ความเชื่อส่วนบุคคล (spirituality religion personal 
beliefs) เป็นความเชื่อสว่นบคุคลทางจิตใจ ตามวิจารณญาณของบคุคล  

 
3. ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม  (social relationship) การรับรูค้วามสัมพันธ์ 

ของตนกบับคุคลอื่นในการด าเนินชีวิต แบ่งออกเป็น 3 ขอ้ย่อย ดงันี ้
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3.1 ความสมัพนัธส์่วนบุคคล (personal relationship) เป็นการแสดงความรูส้ึก
ที่แสดงออกทัง้ทางดา้น รา่งกาย และอารมณ ์บนพืน้ฐานของมิตรภาพ 

3.2 การสนับสนุนทางสังคม  (social support) เป็นการแสดงความ รู้สึก  
การรบัรู ้การช่วยเหลือ และการสนบัสนนุจากกลุม่บคุคล 

3.3 กิจกรรมทางเพศ (sexual activity) เป็นการแสดงออกถึงความปรารถนา 
หรือความตอ้งการทางเพศ รวมถึงการกระตุน้อารมณท์างเพศ 

 
 4. ด้านสิ่งแวดล้อม (environment) คือ การรบัรูเ้ก่ียวกับสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อ 

การด าเนินชีวิต แบ่งออกเป็น 8 ขอ้ย่อย ดงันี ้ 
4.1 ความมั่ นคง  และปลอดภัย ในชี วิต  ( physical safety and security)  

การรบัรูถ้ึง ความมั่นคง และ ความปลอดภยัของตนเอง 
4.2 ที่อยู่อาศยั และสิ่งแวดลอ้ม (home environment) การรบัรูข้องบุคคที่มีต่อ 

ที่พกัอาศยั และ สิ่งแวดลอ้มรอบขา้งในการด าเนินชีวิต 
4.3 การเงิน (financial resource) การรับรู ้ หรือความรูส้ึกของบุคคล ที่มีต่อ 

สถานภาพทางการเงินของตน ความตอ้งการที่จะท าใหม้ีชีวิตที่ดี 
4.4 ก ารบ ริก ารด้ านสั งคม  และสาธารณ สุข  (health and social care: 

availability)   การรบัรูข้องบุคคลที่มีต่อบริการดา้นสุขภาพ และสงัคมตามความจ าเป็น เพื่อรกัษา
สขุภาพของตน 

4.5 การคมนาคมขนส่ง (transport) การรับรู ้ถึงความสะดวกสบาย ในการ 
เดินทาง ตามความตอ้งการ 

4.6 สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ (physical environment) ความเห็นของบุคคล 
ต่อสิ่งแวดลอ้มรอบขา้ง เช่น มลภาวะ อากาศ เสียง และทศันวิสยัของสิ่งแวดลอ้ม 

4.7 การไดร้บัขอ้มูลข่าวสาร การเรียนรู้ และการพัฒนาตนเอง (opportunities 
for acquiring information and skills) 

4.8 การใชเ้วลาว่างในการพักผ่อนทางกาย และทางใจ (participation in and 
opportunities for recreation and leisure) 

 
แนวคิดขององค์การอนามัยโลก (World Health Organization (WHO), 1997) 

 มอีงคป์ระกอบคณุภาพชีวิตของหมด 4 ดา้น 
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1.ด้านร่างกาย  (Physical domain)  คื อ  การรับ รู ้สภาพทางด้านร่างกาย 
ของบุคคลที่มีผลต่อชีวิตประจ าวัน เช่น การรบัรูค้วาม สามารถที่จะจัดการกับความเจ็บปวด  
ทางร่างกาย การรบัรูส้ภาพความสมบูรณ์แข็งแรงของร่างกาย สุขสบาย ไม่มีความเจ็บปวด  
 การรบัรูถ้ึงพละก าลงัในการด าเนินชีวิตประจ าวัน การรบัรูถ้ึงความสามารถในการปฏิบติักิจวตัร
ประจ าวันของตน  การรับ รู ้ถึงความสามารถในการเคลื่ อนไหวของตน และ  การรับ รู ้ถึง 
ความเป็นอิสระที่ไม่ตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้น 

2 ด้านจิตใจ (Phycological domain)  คือ การรบัรูส้ภาพทางจิตใจของตนเอง 
เช่น การรับรูภ้าพลักษณ์ของตนเอง  การรับรู ้ถึงความรูส้ึกภาคภูมิใจในตนเอง ความมั่นใจ 
ในตนเองการรับรูค้วามรูส้ึกทางบวกที่มีต่อตนเอง การรับรูถ้ึงความคิด  ความจ า สมาธิ การ
ตัดสินใจ ความสามารถในการเรียนรูเ้รื่องราวต่างๆ ของตนเอง  ความสามารถในการจัดการกับ
ความเศรา้ หรือกังวล  การรบัรูเ้ก่ียวกับความเชื่อต่างๆที่ส่งผลต่อการด ารงชีวิต  เช่น การรบัรูถ้ึง
ความเชื่อดา้นศาสนา  จิตวิญญาณการใหค้วามหมายในชีวิต และ ความเชื่ออ่ืนๆ ที่มีผลในทางที่ดี 
ต่อการด าเนินชีวิต และ การเอาชนะอปุสรรคต่างๆ  

3 ด้านความสัมพั นธ์ท างสังคม  (social relationship)  คื อ  การรับ รู ้เรื่ อ ง
ความสัมพันธ์ของตนเอง  และ ผูอ่ื้น การที่ไดร้บัความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืนในสงัคม การรบัรู ้ 
ว่าตนไดเ้ป็นผูใ้หค้วามช่วยเหลือบุคคลอ่ืนในสงัคม 

4 ด้านสิ่งแวดล้อม (environment)  คือการรับรูเ้ก่ียวกับสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อ 
การด าเนินชีวิต เช่น ความปลอดภัย และมั่นคงในชีวิต  การไดอ้ยู่ในสิ่งแวดลอ้มทางกายภาพที่ดี  
การคมนาคมสะดวก ปราศจากมลพิษ  การรับ รู ้ว่าตนมีชีวิตอยู่อย่างอิสระ  ไม่ถูกกักขัง 
มีความปลอดภยั และ มั่นคง ในชีวิตมีแหล่งประโยชน ์ทางดา้นการเงิน สถานบริการ ทางสขุภาพ 
และสงัคมสงเคราะห ์ การรบัรูว้่าตนมีโอกาสที่จะฝึกฝน ทกัษะต่างๆ  การไดร้บัข่าวสารการรบัรูว้่า
ตนมีกิจกรรมสนัทนาการ และกิจกรรมในเวลาว่างเป็นตน้ 

 จากแนวคิดองค์ประกอบคุณภาพชีวิตที่กล่าวมาสรุปได้ว่า องค์ประกอบ 
ของคุณภาพชีวิตโดยรวมแบ่ งออกเป็น  4 ด้านใหญ่ ๆ คือ ทางด้านร่างกาย ด้านจิตใจ  
ดา้นความสัมพันธ์ทางสังคม และดา้นสิ่งแวดลอ้มรอบตัว องค์ประกอบเหล่านีจ้ะช่วยใหเ้ขา้ใจ
ปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตพืน้ฐานอย่างรอบดา้น ผูว้ิจยัเลือกองคป์ระกอบคุณภาพชีวิต
ตามแบบของ องคก์ารอนามยัโลก เนื่องจากคลอบคลมุทกุมิติ  

 นายแพทย์ สุวัฒน์ มหัตนิรันดรก์ุล และคณะ (2540) ได้ปรับปรุงและพัฒนา
เครื่องชีว้ัดคุณภาพชีวิต จากองคก์ารอนามัยโลก WHOQOL โดยมีชื่อว่าเครื่องชีว้ัดคุณภาพชีวิต
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แบบย่อฉบับภาษาไทย WHOQOL-BREF-THAI  เพื่ อให้เหมาะสมกับบริบทของประชากร 
ในประเทศไทย 

 โดยแบบวัดประกอบด้วยข้อค าถาม 2 แบบ คือแบบภาวะวิสัย  (Perceive 
Objective) และแบบอัตวิสัย (Self-report Subjective) เป็นการวัดคุณภาพชีวิตที่  เก่ียวข้องกับ
ความรูส้ึก ทัศนคติความพึงพอใจ และความเขา้ใจในระดับบุคคลซึ่งเป็นสิ่งที่จับตอ้งไม่ได ้จะมี
ความสมัพันธก์บัความเขา้ใจและทศันคติในเรื่องของชีวิตที่เป็นความสขุทัง้ดา้นส่วนตัว  ครอบครวั 
และ เพื่อนฝูง รวมถึงมาตรฐานความเป็นอยู่โดยทั่ วไปตัวชี ้วัดทางสังคมเชิงอัตวิสัย  ได้แก่ 
ความรูส้ึกดี ความรูส้ึกผาสุก  และคุณภาพชีวิตที่ดี จากที่กล่าวมาจะเห็นไดว้่าองคป์ระกอบของ
คณุภาพชีวิตที่เป็นไปในทิศทางเดียวกันคือ ประกอบไปดว้ย 4 ดา้นใหญ่ๆ คือ ดา้นร่างกาย จิตใจ 
สงัคม และสิ่งแวดลอ้ม  

 จากการทบทวนวรรณกรรม  และงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง ผู้วิจัยเลือกใช้แบบวัด  
WHOQOL-BREF-THAI ของ นายแพทย์ สุวัฒน์ มหัตนิรันดรก์ุล  และคณะ (2540) ที่พัฒนา 
แบบวัดมาจาก WHOQOL ขององคก์ารอนามัยโลก เนื่องจากมีการศึกษาที่ใชก้ันอย่างแพร่หลาย
ในกลุ่มตัวอย่างที่คล้ายคลึงกัน เพื่อใช้วัดระดับคุณภาพชีวิต โดยมีทั้งหมด 4 ด้าน ในการวัด 
คณุภาพชีวิต เช่น ประภสัสร พรมชยัศรี (2561)   

 
1.4 แนวคิดทีเ่กี่ยวกับการส่งเสริมคุณภาพชีวิตทีด่ี 

จากการศึกษางานวิจัยของ  Yao (2021) ได้เสนอแนวคิดในการส่ง เสริม 
คุณภาพชีวิตของพนักงานผ่านภาวะผู้น า ซึ่งสอดคล้องกับปัญหาวิจัยในครั้งนี ้ โดยน าเสนอ  
ในประเด็นส าคัญที่ เก่ียวข้องกับ ภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพ ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพชีวิต  
ของพนกังาน สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความส าคญัของการสนบัสนุนดา้นสขุภาพภายในองคก์ร ช่วยเพิ่ม
คุณภาพชีวิตให้แก่พนักงาน  โดยการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในองค์กร   สามารถอธิบาย 
ผ่านการศึกษาภายใต้กรอบโมเดลความต้องการของงาน -ทรัพยากรในงาน (Job Demands-
Resources Model: JD-R Model) โดยภายในกรอบแนวคิดงานวิจัยในอนาคต ของ Yao (2021) 
นัน้ มีบทบาทของตวัแปรคั่นกลางที่ไดก้ล่าวถึงโมเดลความตอ้งการของงาน-ทรพัยากรในงาน (Job 
Demands-Resources Model: JD-R Model) รวมถึงบริบทของทรพัยากรสุขภาพอยู่ภายใน ที่
ส่งผลใหเ้กิดคุณภาพชีวิต โมเดลนีพ้ัฒนาโดย Demerouti, Bakker, Nachreiner และ Schaufeli 
(2001) มีวตัถปุระสงคเ์พื่อตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้เรียกรอ้งในงานและทรพัยากรในงาน
ต่อสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน นอกจากนีย้ังพบว่าบทบาทของผูน้  าหรือหัวหน้า 
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สามารถช่วยเพิ่มทรพัยากรในงานให้กับพนักงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานที่ดีขึน้  
เนื่องจากปัญหาสุขภาพในที่ท างานเป็นเรื่องที่น่ากังวลมากขึน้ องค์กรจึงควรให้ความส าคัญ  
อย่างยิ่งกบัการสง่เสรมิสขุภาพในสถานที่ท างาน. 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1กรอบการวิจยัส าหรบัภาวะผูน้  าที่.สง่เสรมิสขุภาพ:การวิจยัในอนาคต 

ที่มา: Yao et al., 2021 
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1.4.1 โมเดลความต้องการของงาน-ทรัพยากรในงาน (Job Demands-
Resources Model: JD-R Model) 

มีการเชื่อมโยงระหว่างองคก์ร ผูน้  า และบุคคล แสดงใหเ้ห็นถึงบทบาทของผูน้  า
ในการเชื่ อมโยงระหว่างนโยบายขององค์กรกับการปฏิบัติจริงในระดับบุคคล  โมเดลนี ้
มีบทบาทส าคัญในการเสริมสร้างสุขภาพทางกายและจิตใจของพนักงาน   โมเดลนี ้เชื่อว่า 
ความต้องการในงานที่ สูงอาจท าให้เกิดความเครียดและส่งผลเสียต่อสุขภาพ  ขณะที่  
ทรัพยากรในงานจะช่ วยกระตุ้นความกระตือรือร้นและสร้างแรงจู งใจในการท างาน  
ได้อย่างมีประสิท ธิภาพ (Schaufeli & Taris, 2014) หากมีทรัพยากรเพียงพอจะช่วยลด
ความเครียดจากงานและเพิ่มความรูส้ึกผูกพันกับองคก์ร (Schaufeli & Bakker, 2004) โมเดลนี ้
สามารถน าไปใชก้ับหลากหลายอาชีพ โดยเน้นที่สมมติฐานว่าทุกอาชีพมีความตอ้งการของงาน
และทรัพยากรที่ส่งผลต่อความเครียดและสุขภาพแตกต่างกัน ความต้องการของงาน(Job 
demand) เป็นปัจจัยหลักที่ส่งผลโดยตรงท าใหเ้กิดความเหนื่อยลา้  น าไปสู่การมีสุขภาพที่ไม่ดี 
ในขณะที่ ทรัพยากรในงาน  (Job resources) เป็นตัวขับ เคลื่ อนที่ จะน าไปสู่การเพิ่ มขึ ้น 
ของความเป็นอยู่ที่ ดี มีบทบาทในการจูงใจจากภายนอก และ ท าให้เกิดผลลัพธ์ทางด้านบวก  
ขององคก์ร โดยทัง้ 2 ส่งผลใหเ้กิดกระบวนการทางจิตใจที่แตกต่าง 2 ประเภทคือ 1) กระบวนการ  
ที่เก่ียวกับพลังงาน (Energetic Process) ในการเผชิญความตอ้งการจากงานในระดับสูง  ท าให้
หมดพลงัทัง้ทางร่างกายและจิตใจน าไปสู่ความเหนื่อยลา้และความเจ็บป่วย  2)กระบวนการจูงใจ 
(Motivational Process) มีความเก่ียวขอ้งกับทรพัยากรในงานที่เป็นตัวกระตุน้จากภายใน ท าให้
เกิดประสิทธิภาพในการท างาน รวมถึงความเป็นอยู่ที่ดี  

 
1.4.1.1ความตอ้งการของงาน (Job Demands) 
ความตอ้งการของงาน หมายถึง  ความตอ้งการทั้งทางกายภาพและจิตใจ 

ที่พนักงานต้องเผชิญ ซึ่งมักเก่ียวข้องกับความเครียด ความเหนื่อยล้า และการท างานภายใต้
สภาพแวดลอ้มที่ทา้ทาย โดยความตอ้งการของงานทางดา้นกายภาพ เป็นลกัษณะของงานที่ตอ้ง
ใช้ความพยายาม หรือ ทักษะทางร่างกาย และจิตใจ ต้องกระท าเพื่ อให้ภารกิจเสร็จสิ ้น  
 อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได ้โดยมีความเชื่อมโยงกบัทนุทางดา้นจิตใจ เช่น  ความเครียด ซึ่งอาจสง่ผลต่อ
ความเหนื่อยล้าในการท างานมักพบในองค์กรที่มีสภาพแวดล้อมการท างานที่มีความเสี่ยง  
ไม่ปลอดภัย  ไม่ถูกสุขลกัษณะ บทบาทของงานที่ไม่ชดัเจน หรือการปฏิบติังานเกินหนา้ที่ มีความ
กดดนัทางเวลาในการปฏิบติังาน 
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1.4.1.2ทรพัยากรในงาน Job Resources  
ทรพัยากรในงานหมายถึง หมายถึง  สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอือ้ 

ใหพ้นักงานท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมีความเก่ียวขอ้งกับ สังคม จิตใจ ดา้นกายภาพ หรือ
องคก์ร สามารถแบ่งได ้2 ชนิด (Bakker & Demerouti, 2007) คือ 1) ทรพัยากรภายนอก เช่น เงิน  
การสนับสนุนทางสังคม การสอนงานจากหัวหน้างาน   2) ทรพัยากรภายใน เช่น ความมีอิสระ 
ในงานท าหน้าที่  ซึ่งทั้งหมดนี ้สามารถช่วยลดความเครียดและเสริมสร้างความก้าวหน้า  
ในการท างานได้ นอกจากนี ้ยังมีการศึกษาของ Hackman and Oldham (1980) ที่ ระบุว่า  
ปัจจัยเหล่านีช้่วยกระตุน้ใหพ้นักงานเกิดแรงจูงใจและรูส้ึกผูกพันกับองคก์ร โดยเฉพาะในงานที่มี
ความยากล าบาก Herzberg et al. (2011) ยังระบุว่า สภาพแวดลอ้มการท างานที่ดีจะช่วยเพิ่ม
ความพงึพอใจในงานของพนกังานและสง่ผลใหเ้กิดการเรียนรูแ้ละพฒันาตนเองต่อไป 

 
1.4.1.3ทรพัยากรภายในบคุคล (Personal resource)  
ทรพัยากรภายในบุคคล เช่น การมองโลกในแง่ดี การรับรูค้วามสามารถ

ตนเอง และการนับถือตนเอง เป็นปัจจัยที่ช่วยเสริมใหพ้นักงานสามารถจัดการกับความตอ้งการ
ของงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ(Deci & Ryan, 2000; Bakker, 2011; Nahrgang, Morgeson, & 
Hofmann, 2011) ตัวอย่างทรัพยากรภายในบุคคล ได้แก่ ความสามารถในการฟ้ืนคืนพลัง  
ความมองโลกในแง่ดี และการเห็นคุณค่าในตนเอง (Xanthopoulou et al., 2007) ซึ่งทั้งหมดนี ้
เป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยเสรมิสรา้งคณุภาพชีวิตในการท างาน 

ทรพัยากรในงาน (Job Resources) และทรพัยากรภายในบุคคล (Personal 
Resources) เป็นองคป์ระกอบส าคญัที่ช่วยลดความเครียดในงานและเสรมิสรา้งแรงจงูใจ โดยการ
พัฒนาสภาพแวดล้อมการท างานที่ เหมาะสม ท าให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  
 เกิดแรงจูงใจภายใน และส่งผลดีต่อความเป็นอยู่ที่ดี ทั้งนี ้ภาพรวมจากการศึกษาโดย Bakker 
และ Demerouti (2007) ชีใ้หเ้ห็นว่าหากพนักงานมีทรพัยากรในงานสูง ในขณะที่ความตอ้งการ
ของงานอยู่ในระดับที่ เหมาะสม จะส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจสูงและมีความเครียดต ่ า  
 การออกแบบโมเดลที่เอือ้ต่อการบรรลเุป้าหมายของพนกังานจะช่วยเสรมิสรา้งคณุภาพชีวิต  และ
ความพงึพอใจในการท างาน 
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สรุปแนวคิดทีเ่กี่ยวข้องกับการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในองคก์รผ่านโมเดล JD-R 
จากการศึกษาขา้งตน้พบว่าโมเดลความตอ้งการของงาน-ทรพัยากรในงาน(Job 

Demands-Resources Theory: JD-R) มีความส าคัญอย่างยิ่งในการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร โดยโมเดล JD-R น าเสนอว่าทรัพยากรในงาน  และทรัพยากร 
ภายในบุคคลเป็นปัจจัยที่ช่วยเสริมสรา้งคุณภาพชีวิตที่ดีขึน้  ซึ่งส่งผลต่อการเพิ่มพูนสุขภาพ 
ทางกาย และจิตใจของพนักงาน ในบริบทของงานวิจัยนี ้โมเดล JD-R ถูกใชเ้ป็นกรอบแนวคิด 
เพื่อวิเคราะหปั์จจยัที่มีผลต่อคณุภาพชีวิตของพนกังาน โดยเนน้ที่ปัจจยัดา้นทรพัยากรในงาน (Job 
Resources) และทรพัยากรภายในบคุคล (Personal Resources) ซึ่ง ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพ 
จะมีบทบาทท าหนา้ที่กระตุน้ใหเ้กิดบรรยากาศการท างานที่สง่เสรมิสขุภาพ (Health Climate) และ
การดแูลสขุภาพของพนกังานเอง (Self-care) เพื่อใหพ้นกังานมีความเป็นอยู่ที่ดีขึน้ 

 งานวิจัยนีผู้ว้ิจัยจึงใชก้รอบแนวคิด JD-R เพื่อวิเคราะห์บทบาทของภาวะผู้น า
สร้างเสริมสุขภาพในการเพิ่ มคุณภาพชีวิตของพนักงาน ผ่านกลไกการสร้างแรงจูงใจ 
(Motivational Process) ซึ่งตัวแปรส าคัญ ได้แก่บรรยากาศสุขภาพ (Health Climate) และการ
ดูแลตัวเอง (Self-care) ท าหน้าที่ เป็นตัวแปรส าคัญในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
(รายละเอียดในเนื ้อหาตอนที่  3 และ 4 ตามล าดับ)  นอกจากนี ้ ภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพ 
ยังสอดคล้องกับแนวคิดพฤติกรรม เชิ งบวกของพนักงาน  โดยหั วหน้าที่ มี ภ าวะผู้น า 
สรา้งเสริมสุขภาพจะมีความเก่ียวพันกับการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อ 
การสื่อสารภายในองคก์ร เช่นเดียวกบัผลการศกึษาของ Oino and Asghar (2018) ที่พบว่า ผูน้  ามี
บทบาทในการสรา้งความพึงพอใจในงานและอิทธิพลต่อพนักงานคนอ่ืน ๆ Klein et al. (2013) 
และ Markiz et al. (2017)ยังพบว่าภาวะผูน้  าที่ดีมีความสมัพันธ์กับประสิทธิผลขององคก์ร และ
วัฒนธรรมที่ส่งเสริมสุขภาพ  รวมถึงการสื่อสารในองค์กร Bakker, Demerouti, & Lieke, 2012) 
(Dooris et al., 2021)  เสริมว่าภาวะผูน้  าสรา้งแรงจูงใจใหพ้นักงานสามารถพัฒนาคุณภาพชีวิต
และการท างานไดดี้ยิ่งขึน้ สง่ผลใหอ้งคก์รไดร้บัประโยชนใ์นดา้นผลลพัธก์ารท างาน 

 สรุปได้ว่าภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพเป็นการกระตุ้นและสนับสนุนพนักงาน  
ใหดู้แลสุขภาพและพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเอง โดยส่งเสริมใหเ้กิดสภาพแวดลอ้มการท างาน  
ที่มีวัฒนธรรมส่งเสริมสุขภาพ เช่น การยืดหยุ่นเวลาในการท างานเพื่อความสมดุลทางสุขภาพ  
ทั้งกายและใจ ในการวิจัยนี ้ผู ้วิจัยจึงใช้กรอบแนวคิดของ Yao (2021) เป็นกรอบในการศึกษา  
โดยก าหนดให้บรรยากาศสุขภาพและการดูแลสุขภาพของพนักงานเป็นตัวแปรที่ส  าคัญในการ
สง่เสรมิคณุภาพชีวิตภายใตก้ารน าของหวัหนา้ที่มีภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพ 
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ตอนที ่2 ภาวะผู้น าการสร้างเสริมสุขภาพ (Health promoting leadership) 

 ภาวะผู้น าในการการสร้างเสริมสุขภาพเป็นแนวคิดที่ ได้รับความสนใจ มี
ผลกระทบเชิงปฏิบติัช่วยพฒันาความยั่งยืนขององคก์ร เนื่องจากการมีสขุภาพและความเป็นอยู่ที่ดี 
ของพนกังาน จะช่วยใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึน้ ในระดบับุคคล และส่งเสริมในระดับ
องค์กร  ท าให้ประเด็นเรื่องสุขภาพของพนักงานด้านการส่งเสริมสุขภาพไม่ได้มีประโยชน  ์
ต่อพนักงานเท่านั้น แต่ยังช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ลดอัตราการขาดงาน และสรา้ง
ความสัมพันธ์ในทีมงานที่ดีขึน้ด้วย (Yao et al., 2021) ภาวะผูน้  าการสรา้งเสริมสุขภาพ เน้นที่ 
การส่งเสริมสุขภาพในสถานที่ท างาน แนวคิดเรื่องความเป็นผู้น าในการสร้างเสริมสุขภาพ  
จึงถกูน ามาเชื่อมโยงกบัผลเชิงบวกของพฤติกรรมสขุภาพของพนกังาน  

 
2.1 ความหมายของภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพ 

 ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพ หมายถึง ผูท้ี่สรา้งวัฒนธรรมสุขภาพ และค่านิยม
สขุภาพ เพื่อสรา้งใหเ้กิดแรงบนัดาลใจดา้นสขุภาพแก่พนกังาน  (Yukl,2002 ) นอกจากนี ้Hanson 
(2004) ไดใ้หค้  าจ ากัดความของภาวะผูน้  าในการสรา้งเสริมสขุภาพ  ไว ้3 ประการ ไดแ้ก่ 1)บุคคล 
ที่มีความเป็นผูน้  าในดา้นการ การส่งเสรมิสขุภาพเชิงกลยุทธใ์นการสรา้งเสริมสขุภาพ 2)บุคคลที่มี
ความเป็นผูน้  าในดา้นการสนบัสนุน การสื่อสาร  การยอมรบั การตอบรบั  และมีเป้าหมายที่ชดัเจน
ดา้นสขุภาพ  3)เป็นบุคคลที่มีความเป็นผูน้  าในการส่งเสริมความเป็นอยู่ที่ดีของพนกังาน  ดว้ยการ
สรา้งสภาพแวดลอ้มในที่ท างานเพื่อสุขภาพ รวมถึง Shain และ Kramer's (2004) ไดก้ล่าวไวว้่า
เป็นผูท้ี่มีการจัดสภาพแวดลอ้มที่สนับสนุนในการส่งเสริมสุขภาพของแต่ละบุคคล ผ่านกิจกรรม
ส่งเสริมสุขภาพ โดยมีชั่วโมงการท างานที่ยืดหยุ่น สรา้งการมีส่วนร่วมของพนักงาน  นอกจากนี ้
Eriksson(2011)  ได้ ก ล่ า วถึ ง ผู้ น า ด้ า น ก า รส่ ง เส ริม สุ ข ภ าพ ว่ ามี ค ว าม เ ก่ี ย วข้อ งกั บ 
การสรา้งวัฒนธรรมในสถานที่ท างานที่ส่งเสริมสุขภาพ รวมถึงสรา้งค่านิยมที่เป็นแรงบันดาลใจ  
และ  จูงใจพนักงาน เพื่อใหพ้นักงานมีส่วนร่วมในการพัฒนาโดยมุ่งเน้นให้เห็นถึงความส าคัญ  
ดา้นสขุภาพแก่พนกังาน รวมถึงการพฒันาสิ่งแวดลอ้มในสถานที่ท างานที่ดีต่อสขุภาพ  

 จากงานวิจยัของ Eriksson, Axelsson, and Axelsson (2011) จากบทสมัภาษณ์
บุคคลที่มาจากสถานที่ท างานที่ต่างกัน มีประสบการณ์ดา้นการส่งเสริมสุขภาพในที่ท างาน และ  
มีต าแหน่ง ในแต่ละสถานที่ท างานที่แตกต่างกัน จ านวน 20 คน พบว่ามี 3 แนวทางหลักของ 
หัวหน้าที่ มี ภาวะผู้น าด้านการสร้างเสริมสุขภาพให้กับพนักงาน  คือ  การจัดกิจกรรม  
สรา้งเสรมิสขุภาพ  ความเป็นผูน้  าที่สนบัสนุนการสรา้งเสรมิสขุภาพ และ การพฒันาสถานที่ท างาน 
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เพื่อส่งเสริมสุขภาพ มุมมองแบบองค์รวมที่ เก่ียวกับความเป็นผู้น าในการสรา้งเสริมสุขภาพ
สามารถอธิบายความเป็นผู้น าที่ เก่ียวข้องกับสุขภาพได้ทั้งในระดับบุคคล  และระดับองค์กร  
เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับ Clark(2012) ที่กล่าวว่าบุคคลที่มีความโดดเด่นดา้นการดูแลรกัษา
สุขภาพ แก่พนักงานในองค์กร เป็นบุคคลที่ส่งเสริมสุขภาพพนักงานให้เอื ้อต่อความส าเร็จ  
ขององคก์ร โดย เป็นตน้แบบในการดูแลรกัษาสขุภาพ ทัง้ทางดา้นร่างกาย และดา้นจิตใจ เพื่อให้
พนกังานพัฒนาคณุภาพชีวิตในการท างาน นอกจากนีย้งัหมายถึงพฤติกรรมของผูน้  าดา้นสขุภาพ 
ดูแล และป้องกันปัญหาสุขภาพของพนักงาน การสรา้งบรรยากาศในการท างาน การพัฒนา
พนกังานใหม้ีคณุภาพชีวิตในการท างานที่เหมาะสม(Christie,2020) 

 สรุปไดว้่าภาวะผูน้  าการสรา้งเสริมสุขภาพ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึง 
การส่งเสริม และสนับสนุน  สรา้งแรงบันดาลใจ  ในการดูแลสุขภาพของตนเอง พัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของพนักงาน ให้เกิดความสมดุล นอกจากนี ้ยังสนับสนุน และ ส่งเสริมสภาพแวดล้อม 
ในที่ท างานให้เกิดวัฒนธรรมที่ส่งเสริมสุขภาพ  เช่น  ความยืดหยุ่นในชั่วโมงการท างาน โดย 
มุ่งพฒันาใหพ้นกังาน  มีสขุภาพที่ดีทัง้ทางดา้นรา่งกาย  และจิตใจ 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพ 
 แนวคิดดา้นพฤติกรรมของผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพไดร้บัการพัฒนามาจากทฤษฎี

การอนุรักษ์ทรัพยากร (Conservation of Resources: COR Theory) ของ Hobfoll(1989)  โดย 
Jiménez (2017)ใชเ้ป็นกรอบทฤษฎีหลักในการศึกษาแนวคิดภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพ โดย
ทฤษฎีนี ้เน้นว่าทรัพยากรเป็นสิ่งส าคัญส าหรับบุคคลในการเผชิญกับความเครียด และผู้น า  
ที่สง่เสริมสขุภาพสามารถช่วยใหพ้นกังานรกัษาทรพัยากรสว่นตวั เช่น พลงังาน สขุภาพ และความ
เป็นอยู่ที่ดี เช่นเดียวกนักบั Lei Yao (2021) ที่กล่าวถึงเก่ียวกบัภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพว่าเป็น 
ผูท้ี่มีความรูค้วามสามารถในการเปลี่ยนแปลงตนเองไปสู่การมีคุณภาพชีวิตที่ดี และยังสามารถ
ผลกัดันองคก์รใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงไปสู่การมีพฤติกรรมสุขภาพที่ดี หวัหนา้ที่มีภาวะผูน้  าสรา้ง
เสริมสุขภาพจะสรา้งแรงบันดาลใจ และแรงจูงใจให้แก่พนักงาน  โดยมุ่งพัฒนาให้พนักงาน  
มีสขุภาพดีทัง้ทางกายและทางใจ นอกจากนัน้ยงัเก่ียวขอ้งกบัการสรา้งวฒันธรรมในสถานที่ท างาน
เพื่อเสริมสรา้งสุขภาพ ใหพ้นักงานมีส่วนร่วมในการพัฒนาสุขภาพ (Eriksson, 2011)  นอกจากนี ้
ยังช่วยลดความเสี่ยงต่อภาวะหมดไฟในการท างาน  โดยปัจจัยที่ท าให้เกิดสภาวะดังกล่าว  
มีความเก่ียวขอ้งกับความตอ้งการของงาน การควบคุมปริมาณงาน การใหร้างวัล  สังคมในการ
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ท างาน  ความเป็นธรรมในการท างาน  ค่านิยมสุขภาพขององคก์รในที่ท างาน  และการตระหนกัรู ้ 
ในดา้นสขุภาพ  

 
2.3 องคป์ระกอบของผู้ทีม่ีภาวะผู้น าการสร้างเสริมสุขภาพ 

  ภาวะผู้น าในการสรา้งเสริมสุขภาพมีความสัมพันธ์กับการช่วยลดความเสี่ยง 
ที่อาจส่งผลเสีย ต่อสุขภาพของพนักงาน  องค์ประกอบที่ช่วยลดความไม่สอดคล้องกับชีวิต 
การท างานทัง้  7 ดา้น มดีงันี ้ 

 
2.3.1 ความตระหนักรู้ด้านสุขภาพ (Health Awareness)    
ความเชื่อมโยงระหว่างหัวหน้าที่มีภาวะผู้น าในการสรา้งเสริมสุขภาพ ที่มี 

ความตระหนักถึงสุขภาพของของตนเองและพนักงาน เมื่อหัวหน้าใหค้วามตระหนักดา้นสุขภาพ
เป็นขัน้ตอนแรกในการส่งเสริมสุขภาพในที่ท างาน  จึงแสดงพฤติกรรมส่งเสริมสุขภาพโดยท าให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพในการท างานของพนกังานเพื่อน าไปสู่ความเป็นอยู่ที่ดีในดา้นสขุภาพ 
ท าให้เข้าใจพื ้นฐานสุขภาพของบุคคลในที่ท างาน   (Jiménez et al., 2017)    โดยหัวหน้าที่มี 
ภาวะผู้น าที่ดูแลสุขภาพของตนจะท าหน้าที่ เป็นแบบอย่างให้กับพนักงาน มีอิทธิพลเชิงบวก 
ต่อสขุภาพของพนักงาน   รวมถึงจะช่วยสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานที่ดีและส่งเสริมพนักงาน 
ใหต้ระหนกัถึงพฤติกรรมสขุภาพที่ดีดว้ยเช่นกนั 

 
2.3.2 ภาระงาน (Workload)  
ความตอ้งการของงานที่สูงเป็นหนึ่งในตัวท านายที่เก่ียวขอ้งกับความเหนื่อยลา้

ของพนักงาน ความต้องการของงานที่สูงหมายถึงความต้องการงานที่ เกินความสามารถ 
ของพ นั ก งาน  (Maslach & Leiter, 2008) Jiménez (2017) ระบุ ว่ า ก า รส่ ง เส ริม สุ ข ภ าพ 
ของพนักงาน ผู้น าต้องเรียนรูว้ิธีการรกัษาความต้องการของงานให้อยู่ในระดับต ่าซึ่งหมายถึง 
การรกัษาระดบัที่เหมาะสม   เพื่อใหแ้น่ใจว่าพนกังานมีเวลาพอที่จะฟ้ืนตัวจากความตอ้งการงาน 
หากปริมาณของงานมีมากเกินไปอาจน าไปสู่ความเสี่ยงต่อความเหนื่ อยล้า   (Maslach 
&Leiter,2008; Maslach, Schaufeli,&Leiter,2001)หากพนักงานไม่สามารถพักผ่อนหรือฟ้ืนตัว
จากความเหนื่อยลา้ความสัมพันธ์ระหว่าง ความเครียดกับความต้องการของงานจะท าให้เกิด
ความไม่สมดุล  (Jiménez &Kallus,2005) การท าให้แน่ ใจว่าพนักงานสามารถฟ้ืนตัวจาก 
งานที่ผ่านมาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ หัวหน้าจะรกัษาสุขภาพของพนักงานไวไ้ด ้(Jiménez และ
คณะ, 2017) สิ่งนีส้ามารถท าได้โดยการรกัษาระดับความต้องการของงานที่เหมาะสมส าหรบั
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พนักงาน เพื่อไม่ให้พนักงานรูส้ึกหนักเกินไปการท าให้เกิดความสมดุลนี ้เกิดขึน้จากกลยุทธ์ 
การฟ้ืนตัวที่สามารถยกเลิกกระบวนการเชิงลบ และฟ้ืนฟูสุขภาพ ดังนั้นหัวหน้าที่มีภาวะผู้น า 
สรา้งเสริมสุขภาพจะสามารถช่วยลด ผลกระทบของความเหนื่อยลา้รกัษาความตอ้งการของงาน 
ใหอ้ยู่ในระดบัที่เหมาะสมและเพิ่มโอกาสในการพกัผ่อนได ้   

 
2.3.3 การควบคุม (Control)   
มีงานวิจัยอย่างแพร่หลายกล่าวถึงความส าคัญของการควบคุมในที่ท างานที่มี

ผ ล ต่ อ สุ ข ภ า พ ( Bakker, Demerouti,&Verbeke,2004; Boyd et al.,2011; Karasek 
&Theorell,1990; Nahrgang, Morgeson,&Hofmann,2011)  การให้อิสระในการท างาน โอกาส
ในการใช้ทักษะ  หรือความเป็นไปได้ในการให้โอกาสใช้แนวคิดใหม่ๆในการท างานสามารถ 
ช่ ว ย ใ ห้ พ นั ก ง า น  จั ด ก า ร ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ง า น ที่ สู ง ไ ด ้
(Bakker,Demerouti,&Euwema,2005;Martín,Salanova,&Peiró,)  รวมถึงการใหพ้นกังาน มีส่วน
ร่ ว ม ใ น ก ร ะ บ ว น ก า ร แ ก้ ปั ญ ห า  ห รื อ ก า ร ไ ด้ รั บ ข้ อ มู ล ที่ เ ก่ี ย ว ข้ อ ง  
 เป็นกลไกควบคุมที่ช่วยลดประสบการณ์ความเครียดหรือความเหนื่อยลา้ทางอารมณ์ไดเ้ช่นกัน  
(Lee,Joo,&Johnson,2009) ดังนั้นหัวหน้าที่มีภาวะผู้น าการสร้างเสริมสุขภาพจะสามารถ 
ช่วยควบคุมปริมาณของงาน ซึ่งมีผลต่อสุขภาพของพนักงานไดโ้ดยการใหโ้อกาสในการควบคุม
ตามที่กลา่ว เพื่อเพิ่มทรพัยากรในงานของพนกังาน 

 
2.3.4 การให้รางวัล (Reward)   
รางวัลที่เพียงพอเป็นปัจจัยส าคัญในการรกัษาความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง

พนักงานกับหัวหน้า รางวัลที่ไม่อยู่ในรูปแบบของเงิน ไดแ้ก่ การชื่นชมผลงานที่บรรลุเป้าหมาย  
ท าใหเ้กิด ความสมัพนัธเ์ชิงบวก ระหว่างผูน้  า และพนกังาน  การใหร้างวลัที่ไม่เพียงพอ (ในรูปแบบ
เงิ น  แ ล ะ ไ ม่ ใ ช่ เ งิ น ) เ ป็ น ตั ว ก ร ะ ตุ้ น ใ ห้ เ กิ ด ค ว า ม เบื่ อ ห น่ า ย ใ น ก า ร ท า ง า น
( Grawitch,Gottschalk,&Munz,2006; Skakon et al.,2010) Brun แ ล ะ Dugas (2008)   
กลุ่มรางวัลที่ไม่ใช่เงิน ไดแ้ก่ การให้การยอมรบั ในสถานะ (การยอมรบั ส่วนบุคคล หรือกลุ่ม)   
การยอมรบัในแนวปฏิบัติในการท างาน  การยอมรับ ในความทุ่มเทในงาน  และการยอมรับ 
ในผลลัพธ์ โดยพืน้ฐานแลว้การใหร้างวัลในบริบทการท างาน หมายถึง การสังเกต  และยอมรบั
ความพยายาม  การมีส่วนร่วม และความส าเร็จ  ดังนัน้หัวหนา้ที่มี ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพ
สามารถสรา้งบรรยากาศในการท างาน โดยการชื่นชมผลงาน ของพนักงานที่ประสบความส าเร็จ 
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ท าใหพ้นกังานไดม้ีสว่นรว่ม และรบัรูถ้ึงการยอมรบั แสดงใหเ้ห็นว่า ความพยายามของพนกังานนัน้
ไม่ไดถ้กูมองขา้ม 

 
2.3.5 สังคมในการท างาน (Community)   
การสรา้งปฏิสมัพนัธท์างสงัคมในการท างานรวมถึงการสนบัสนุนความสามารถ

ในการท างานเป็นทีมในที่ท างานเพื่อสนับสนุนสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน หัวหนา้
ต้องสรา้งสภาพแวดล้อมการท างานที่สนับสนุนเพื่อเพิ่มความรูส้ึกเป็นชุมชนภายในที่ท างาน 
(Jiménez et al.,2017) พนกังานตอ้งการที่จะไดร้บัการชื่นชมและไดร้บัการปฏิบติัต่อกนัดว้ยความ
เคารพในการท างาน การท าใหพ้นักงานทุกคนไดร้บัการปฏิบติัต่อกนัดว้ยความชื่นชม และเคารพ
สิทธิ์ เป็นสิ่งส าคญั รวมถึงการมีปฏิสมัพันธท์างสงัคมในที่ท างาน Halbesleben (2006)  แสดงให้
เห็นถึงปฏิสมัพันธ์ทางสงัคมเชิงบวกในที่ท างาน (การสนับสนุน จากเพื่อนร่วมงาน และ หัวหน้า
งาน)  สามารถช่วยลดความเหนื่อยลา้ ในทางตรงกันขา้มหากมีพฤติกรรมที่ไม่สุภาพในที่ท างาน 
เช่น การดูถูกเหยียดหยาม  การกีดกันทางสังคม ส่งผลกระทบต่อความสภาวะหมดไฟ ในการ
ท างาน (Lim,Cortina,&Magley,2008; Miner-Rubino &Reed ,2010 ) 

 
2.3.6 การปฏิบัติอย่างเท่าเทยีม (Fairness)   
หากพนักงานได้รับการปฏิบัติที่ ไม่ เป็นธรรมในสถานที่ท างานอาจน าไปสู่ 

ความเหนื่ อยล้าทางอารมณ์  การมองโลกในแง่ร ้าย   อัน เป็นปัจจัยของความ เสี่ ยงต่อ 
ความเหนื่อยล้าในการท างาน  การปฏิบัติอย่างเท่าเทียมเป็นหนึ่งในแง่มุมของสภาพแวดล้อม 
การท างานที่สามารถควบคมุได ้(Robbins, Ford, & Tetrick, 2012) พนกังานควรไดร้บัการปฏิบติั
อย่างยุติธรรมเก่ียวกับการตัดสินใจ กระบวนการท างาน รวมถึงทรพัยากรทั้งหมด ที่พนักงาน 
ควรได้ รับ มี ก า รแบ่ ง ปั น อย่ า ง เท่ า เที ย ม ซึ่ ง ส่ งผ ล เชิ งบ วก ต่ อสุ ขภ าพ ของพ นั ก งาน 
(Colquitt,Conlon,Wesson,Porter,&Ng,2001) แมว้่าความรูส้ึกของแต่ละบุคคลอาจแตกต่างกัน 
แต่หัวหนา้ที่มีภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพจะ  สามารถสรา้งบรรยากาศการท างานที่เท่าเทียมกัน
โดยการกระจายงานอย่างยติุธรรม และ มอบโอกาสในการท างานที่เหมาะสมส าหรบัทกุคนได ้ 

 
2.3.7 ค่านิยม (Value-fit)  
การเชื่อมโยงค่านิยมองคก์รใหส้อดคลอ้งกับค่านิยมส่วนบุคคลเป็นสิ่งส าคัญ 

ในการท างานเชิงบวก(Leiter,Gascón,&Martínez-Jarreta,2010) หมายความว่า มาตรฐาน 
ส่วนบุคคลด้านคุณภาพ หรือเป้าหมายของงานต้องสอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร หากเกิด
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ช่องว่างระหว่างค่านิยม ส่วนบุคคล และค่านิยมองคก์ร  ความเสี่ยงที่จะเกิดกับความเบื่อหน่าย 
ในการท างาน จะมีโอกาสเพิ่มมากขึน้ (Leiter,Frank,&Matheson,2009)  หัวหน้าที่มีภาวะผู้น า
สรา้งเสริมสุขภาพ ควรสื่อสาร ค่านิยมขององคก์ร และ เนน้ความสอดคลอ้งระหว่างค่านิยม และ 
เป้าหมายของพนักงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของบริษัทได้ 
นอกจากนั้นยังรวมถึงการท าตัวเป็นแบบอย่างใหก้ับค่านิยมขององค์กร เพิ่มการรบัรูข้องผู้ตาม
เก่ียวกบัความสอดคลอ้งระหว่างบคุคลและองคก์ร (Hoffman, Bynum, Piccolo, & Sutton, 2011) 
โดยเฉพาะ หวัหนา้มีภาวะผูน้  าการสรา้งเสรมิสขุภาพจะสามารถจบัคู่กิจกรรมประจ าวนั และความ
สนใจใน งานของพนกังาน ใหต้รงกบัวตัถปุระสงคข์องบรษิัทได ้

จากองค์ประกอบทั้ง7 ของภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพ การตระหนักรูด้้าน
สุขภาพ  ภาระงาน  การควบคุม  การใหร้างวัล  สังคมในการท างาน  การปฏิบัติอย่างเท่าเทียม  
และค่านิยมท าใหพ้นักงานเขา้ใจถึงหวัหนา้ที่มีลกัษณะของผูท้ี่มีภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพที่จะ
ช่วยใหพ้นักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี  Jiménez et al. (2017)ไดพ้ัฒนาแบบวัดมาจาก Franke and 
Felfe (2011) เพื่อใหพ้นกังานใชว้ดัระดบัการรบัรูต่้อหวัหนา้ที่มีภาวะผูน้  าที่สรา้งเสรมิสขุภาพ โดย
มีการวดัทัง้หมด 7 ดา้น  

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีงานวิจัยของ Anita et al. (2020) ไดใ้ชแ้บบ
วดั ของ Jiménez et al. (2017) โดยกลุ่มตัวอย่างคือ กลุ่มพนักงาน ชาวออสเตรเลียจ านวน 345 
คน  เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ ระหว่างการเป็นผูน้  าส่งเสริมสุขภาพ ทักษะการรบัฟังของผูน้  า  
ความพึ งพอใจในงานและความตั้งใจในการลาออก เพื่ อ ให้ได้ภาพที่ ชัด เจนเก่ียวกับ  
ผลของพฤติกรรมการเป็นผูน้  าที่มีผลต่อความเป็นอยู่ที่ดี โดยวดัทัง้หมด 7 ดา้น จากขอ้ค าถาม 21 
ขอ้ แบบวัดมีค่าความเชื่อมั่น (คอนบราคอัลฟา) ที่ 0.94 แบบวัดมีลกัษณะ มาตราส่วนประมาณ
ค่า แบบลิเคิรท์ 6 ระดบั ความคิดเห็น 6 หมายถึง สม ่าเสมอ จนถึง 1 หมายถึง ไม่เคย  

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งผูว้ิจัยเลือกใชแ้บบวัด ของ 
Jiménez et al.(2017) เพื่อใชว้ดัระดับของภาวะผูน้  าที่ส่งเสริมสุขภาพ โดยมีทัง้หมด 7 ดา้น ของ
การเป็นผูน้  าที่สง่เสรมิสขุภาพ ในงานวิจยันี ้ 

 
นอกจากนี ้งานวิจัยของWallo and Lundqvist (2020)  แสดงให้เห็นว่าผู้น า 

ในด้านสุขภาพ  มีผลในการสรา้งให้เกิดคุณภาพชีวิตอย่างยั่งยืน ในบริบทของมหาวิทยาลัย
ส่งเสริมสุขภาพทีมีการรวบรวมผลงานวิจัย ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  ในปี1970-2009 
จ านวน49 เรื่อง ในปี1982-2016 จ านวน  162 เรื่อง และในปี  2000-2014 จ านวน  144 เรื่อง 
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รวบรวมไว้ใน หัวข้อ เรื่อง Leadership for health and well-being – a systematic review โดย
กล่าวถึงพฤติกรรมของความเป็นผูน้  าที่สง่ผลต่อสขุภาพ การศกึษาความเป็นผูน้  าเพื่อสขุภาพ และ 
สขุภาวะที่ดี พฤติกรรมความเป็นผูน้  าทัง้ทางตรง และทางออ้ม ที่ส่งเสริมสขุภาพสามารถระบุไดใ้น
งานวิจัยก่อนหน้านี ้  มีการศึกษาเชิงประจักษ์เก่ียวกับผู้น าด้านสุขภาพ และความเป็นอยู่ที่ ดี 
รวมถึงศึกษาความเป็นผู้น าด้านสุขภาพและ  ความเป็นอยู่ที่ ดีในบริบทของชีวิตการท างาน 
พฤติกรรมของความเป็นผูน้  าที่สรา้งสรรคด์า้นสุขภาพและคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานในบริบท
ของชีวิตการท างานของชาวนอรดิ์ก  โดยมีการศึกษาวิจยัเชิงวิเคราะห ์33 เรื่อง ภาพรวมการศึกษา
เหล่านี ้แสดงให้เห็นว่าลักษณะของผู้น าที่ส่งผลต่อสุขภาพของพนักงาน  และความเป็นอยู่ที่ ดี 
รวมถึงสิ่งที่เกิดขึน้จากปัจจยัอ่ืนๆ ในสภาพแวดลอ้ม การท างาน การสรา้งแรงบนัดาลใจ แรงจูงใจ 
 กระตุ้นให้มองเห็น และเกิดการสนับสนุนการใหค้วามไวว้างใจต่อพนักงาน โดยผูน้  าจะต้องมี
ความยืดหยุ่น และปรบัตัวเขา้กับสถานการณ์ตามความตอ้งการของพนักงานได้  และผลจาก  
การวิจัย  ยังพบว่าภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพมีผลทางอ้อม ต่อปัจจัยหลายประการ 
ในสภาพแวดลอ้มการท างาน  เช่น บรรยากาศในการท างาน ทัศนคติ ของแต่ละคน ความมั่นใจ 
ในตนเองตลอดจน การมีส่วนร่วมกิจกรรม และความคิดริเริ่ม  ในการสรา้งเสริมสุขภาพ อีกทั้ง 
ยังแสดงให้เห็นถึงความเขา้ใจเก่ียวกับความสัมพันธ์ ระหว่าง ความเป็นผูน้  ากับสุขภาพที่มีต่อ
ความเป็นอยู่ที่ ดี   นอกจากนี ้ยังมีงานวิจัยที่ กล่าวถึงภาวะผู้น า ที่มี อิทธิพลคุณภาพชีวิต  
ของพนักงานในระดับปฏิบัติการของธนาคารแห่งหนึ่ง ในประเทศไทย เช่นกัน (เฉลิมฉัตร 2558)    
ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงเลือกภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพ ตัง้เป็นสมมติฐานดงันี ้ สมมติฐานที่1:ภาวะผูน้  า
สรา้งเสริมสขุภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อคณุภาพชีวิตของพนกังานบริษัทเอกชนนอกจากนีย้งัพบว่า
สิ่งที่ เป็นตัวขับเคลื่อนที่จะน าไปสู่การเพิ่มขึน้ของสุขภาวะพนักงานคือทรพัยากรในงาน  (Job 
resources) ที่เป็นปัจจัยภายนอกในด้านของสภาพแวดลอ้ม   หรือบรรยากาศในการสรา้งเสริม
สขุภาพ  

 
ตอนที ่3 บรรยากาศสุขภาพ (Health climate) 

3.1 ความหมายของบรรยากาศสุขภาพ 
 บ ร ร ย า ก า ศ สุ ข ภ า พ  (Health climate )   Kelloway แ ล ะ  Day (2005) 

ให้ความหมายไวว้่าสถานที่ท างานที่มีบรรยากาศในด้านการสรา้งเสริมสุขภาพส่งผลใหบุ้คคล  
มีประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ สรา้งความพึงพอใจใหก้บัลกูคา้ องคก์รมีก าไรเพิ่มขึน้รวมถึง 
มีค่าใช้จ่ายในการดูแลด้านสุขภาพพนักงานลดลงมีความสอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล  
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 ในดา้นการสรา้งเสรมิสขุภาพเมื่อบรรยากาศสขุภาพเกิดขึน้ในองคก์รความตระหนกัรูด้า้นสขุภาพ
และพฤติกรรมด้านสุขภาพของพนักงานมีแนวโน้มที่ได้รบัอิทธิพลจากมุมมองนี ้ จะเห็นได้ว่า
บรรยากาศสุขภาพมีบทบาทเป็นสื่อกลางระหว่างความเป็นผูน้  าในการสรา้งเสริมสุขภาพ  และ
สถานะทางด้านสุขภาพที่ดีขึน้ของพนักงาน  อีกทั้งยังเป็นตัวก าหนดผลลัพธ์ทางด้านสุขภาพ 
ของพนักงาน โดยพนักงานสามารถรับรูถ้ึงการได้รับการสนับสนุนทั้งทางกายและทางจิต ใจ 
จากองค์กรในแง่มุมต่างๆ นอกจากนีผู้ ้ที่มีบทบาทในการพัฒนาสุขภาพในอดีตที่เก่ียวข้องกับ
บรรยากาศสุขภาพ ไดม้ีการกล่าวถึงพฤติกรรมที่ดีต่อสุขภาพ  เช่น การออกก าลงักาย โภชนาการ 
ที่ดี รวมถึงพฤติกรรมการไม่สบูบุหรี่  (Basen-Engquist et al., 1998) นอกจากนัน้ Wilson (2004) 
ยังพบว่าบรรยากาศขององค์กรในแง่มุมต่างๆ  เช่น การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน  การมี 
ส่วนร่วมกับผู้อ่ืน และผู้บังคับบัญชา รวมถึงบรรยากาศด้านความปลอดภัยในการท างานและ
สุขภาพมีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจ และ ประสิทธิภาพ ของการท างานที่เพิ่มขึน้หรือลดลง 
เช่นเดียวกันกับบรรยากาศหรือสภาพแวดล้อม ที่มีการดูแลพนักงานเพื่อช่วยลดความเครียด  
และการสรา้งทรพัยากรในงานส าหรบัพนกังานโดยมีขัน้ตอนในการปรบัปรุงการท างานของทีมและ
ลักษณะการท างาน  (Franke et al.,2014; Arnold,2017) นอกจากนี ้  บรรยากาศสุขภาพ 
ขององคก์รมีบทบาทส าคญัในการท าใหพ้นักงานมีสขุภาพที่ดี เป็นแนวทางในการส่งเสริมสขุภาพ
และการป้องกันสุขภาพ เพื่ อความเป็นอยู่ที่ ดีของพนักงาน  (Zweber et al., 2015) เป็นไป 
ในทิศทางเดียวกนักบัYang  (2019) ที่ว่าการไดร้บัการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน
มีผลเชิงลบต่อการเจ็บป่วยทางร่างกายและมีผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน   นอกจากนี ้
การรับรูก้ารสนับสนุนพฤติกรรมที่ เก่ียวข้องกับสุขภาพช่วยให้พนักงานพัฒนานิสัยสุขภาพ  
เฉพาะทางได้ เช่น หากเพิ่มแนวทางด้านโภชนาการและการออกก าลังกายลงในกฎระเบียบ  
ดา้นสุขภาพ พนักงานจะมีแนวโนม้ที่จะพัฒนานิสัยการกินและการออกก าลงักายที่ดี ซึ่งจะช่วย
ส่งเสริมสุขภาพของพนักงาน (Crane et al., 2019) สอดคล้องกับ kava (2021) ที่กล่าวว่า
บรรยากาศ หรือสภาพแวดลอ้มทางดา้นสุขภาพที่เกิดจากผูน้  าในการปรบัปรุงการท างานของทีม 
และลักษณะการท างาน เพื่อสรา้งเสริมสุขภาพให้กับพนักงาน บรรยากาศหรือสภาพแวดลอ้ม 
ในที่ท างาน ที่มีต่อพนกังานที่ดแูลพนกังาน และ สนบัสนนุดา้นสขุภาพในการท างาน 

จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่าบรรยากาศสุขภาพในที่ท างานเป็นตัวก าหนด
ผลลัพธ์ทางด้านสุขภาพที่พนักงานสามารถรบัรู ้การสนับสนุน ทั้งทางกายและจิตใจจากเพื่อน
ร่วมงาน หัวหน้า และองค์กรในด้านต่างๆ ท าให้พนักงานรบัรูไ้ด้ถึงการดูแลเอาใจใส่  รวมถึง
สามารถพฒันาพฤติกรรมสขุภาพที่ดีใหก้บัพนกังานและท าใหเ้กิดความพงึพอใจในดา้นสขุภาพ  
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ด้วยเหตุนี ้ผู ้วิจัยเลือกใช้ความหมาย บรรยากาศสุขภาพของ  kava (2021)  
ในงานวิจัยฉบบันีซ้ึ่งไดใ้หค้วามหมายไวค้รอบคลุม ตามที่สรุปขา้งตน้ คือสภาพแวดลอ้มทางดา้น
สขุภาพที่เกิดขึน้ภายในทีม จากหวัหนา้ในการปรบัปรุงการท างานของทีม และลกัษณะการท างาน 
 มีสว่นช่วยปอ้งกนัสขุภาพ สนบัสนนุใหเ้กิดพฤติกรรมดา้นบวกต่อสขุภาพในการท างาน  

 
3.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับบรรยากาศสุขภาพ 

 แนวคิด เรื่อ งบรรยากาศสุขภาพมี การพัฒ นาขึ ้น โดยนักวิจัยหลายคน 
ในดา้นจิตวิทยาองคก์รและการจดัการทรพัยากรมนุษย์ และบรรยากาศสขุภาพในองคก์ร โดยเริ่ม
จากแนวคิดพืน้ฐานของ Schneider and Reichers (1983) ที่ไดพ้ัฒนาแนวคิดบรรยากาศองคก์ร
ซึ่งเป็นรากฐานของบรรยากาศสขุภาพโดยเนน้ว่าองคก์รสามารถสรา้งบรรยากาศที่เอือ้ต่อสขุภาพ
ของพนกังานผ่านนโยบายในองคก์ร   ต่อมาไดม้ีผูว้ิจยัน าแนวคิดของทัง้ 2 มาศึกษาปัจจยัส าคัญ
ในการสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานที่ดี ส่งเสรมิสขุภาพจิตของพนกังาน และเพิ่มการมีส่วนร่วม
ในงานโดย Dollard และ Bakker ไดอ้ธิบายเก่ียวกับบรรยากาศเชิงจิตวิทยาเพื่อความปลอดภัย 
(Psychosocial Safety Climate: PSC)  มีบทบาทส าคัญในการลดความเครียดและส่งเสริม 
ความเป็นอยู่ที่ ดีของพนักงานในองค์กร (Dollard & Bakker, 2010)  รวมถึงแนวทางปฏิบัติ 
ในการสรา้งเสริมสขุภาพภายในองคก์รและสิ่งแวดลอ้มต่างๆในการท างาน (Zweber et al.,2016) 
เช่น โปรแกรมดูแลสุขภาพ (การนวดผ่อนคลาย, โปรแกรมฝึกสติ ฯลฯ)  การจัดพื ้นที่ส  าหรับ 
ผ่อนคลายด้วยการมี bean bags มาวาง   หรือ สิ่งอ านวยความสะดวกในการออกก าลังกาย 
ในสถานที่ท างาน นอกจากนีแ้นวคิดดา้นบรรยากาศสุขภาพแสดงถึงแรงจูงใจที่สนบัสนุนทางดา้น
รา่งกายและจิตใจของพนกังานเพื่อท าใหเ้กิดคณุภาพชีวิตที่ดี  

ต่ อ ม า  Christine M. Kava (2021) ได้ ใช้ ท ฤ ษ ฎี ก า รอ นุ รัก ษ์ ท รัพ ย าก ร 
(Conservation of Resources: COR Theory) ของ Hobfoll(1989,2001) มาใชเ้ป็นพืน้ฐานในการ
พัฒนาแบบวดั Workplace Support for Health (WSH) เนื่องจากทฤษฎีนีใ้ชอ้ธิบายสถานการณ ์
ที่มีการสนับสนุนที่เพียงพอจากองค์กร เช่น การสนับสนุนด้านสุขภาพจากที่ท างาน พนักงาน  
จะรูส้ึกว่าทรพัยากรที่มีอยู่ของตนถูกเสรมิสรา้งและปกป้องจึงช่วยลดความเครียดและเพิ่มคณุภาพ
ชีวิตที่ ดีให้กับพนักงาน เมื่อพนักงานรูส้ึกว่าตนเองสูญเสียทรัพยากรหรือขาดการสนับสนุน 
ในการรกัษาทรพัยากรที่มีอยู่ ทรพัยากรเหลา่นี ้หมายถึงสิ่งที่มีคณุค่าในชีวิต เช่น สขุภาพ พลงังาน  
การสนับสนุนจากสังคม ฯลฯ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยใหบุ้คคลสามารถรบัมือกับความทา้ทาย  
ในชีวิตได ้
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สรุปไดว้่าจากการสนบัสนุนดา้นสขุภาพในที่ท างานจากเพื่อนรว่มงานและหวัหนา้
งานท าใหเ้กิดบรรยากาศสขุภาพที่สง่เสรมิใหพ้นกังานดแูลสขุภาพท าใหเ้กิดคณุภาพชีวิตที่ดี 

 
3.3 องคป์ระกอบบรรยากาศสุขภาพ 

 เพื่อประเมินระดบัการรบัรูถึงการสนบัสนุนดา้นสขุภาพในสถานที่ท างาน การรบัรู ้
ของพนักงาน ต่อการสนับสนุนส าหรับการใช้ชี วิตที่ มี สุขภาพดี  การรับ รู ้ของพนักงาน  
ต่อการสนบัสนนุดา้นสขุภาพในสถานที่ท างาน ประกอบไปดว้ย 

 1.หวัหนา้งาน หรือ CEO ที่สนบัสนนุในดา้นสขุภาพของพนกังาน 
 2.เพื่อนรว่มงาน หรือบคุคลรอบขา้งที่มีความใสใ่จในดา้นสขุภาพ  
 3. วฒันธรรมสขุภาพในที่ท างาน รวมถึงสภาพแวดลอ้มการท างาน ซึ่งชีใ้หเ้ห็นว่า

การรบัรูถ้ึงสภาพแวดลอ้มการท างานที่สนับสนุนเพิ่มโอกาสใหพ้นกังานใชแ้หล่งสนบัสนุนเหล่านี ้
ในทางที่เป็นประโยชนต่์อสขุภาพของตนเอง  

 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่างานวิจัยของ Passey (2017)เป็นงานวิจัย 
ที่ตรวจสอบความน่าเชื่อถือและความเที่ยงตรงของเครื่องมือ (WSH)ที่ใชว้ดัการรบัรูข้องพนักงาน
ต่อการสนบัสนุนดา้นสขุภาพในที่ท างาน โดยคน้หาวิธีการที่ส่งเสรมิใหผู้จ้ดัการและผูบ้งัคบับญัชา
สนับสนุนการเขา้ร่วมของพนักงานในโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ และส ารวจประโยชนท์ี่เป็นไปได้
ของการสนบัสนุนความพยายามในการดแูลสขุภาพของพนกังานในที่ท างาน การศึกษานีใ้ชข้อ้มลู
แบบส ารวจที่เก็บจากที่ท างานขนาดเล็กใน King County, Washington ในสามช่วงเวลาตั้งแต่ 
ปี 2013 ถึง 2017 พบว่าเครื่องมือนีม้ีความน่าเชื่อถือ สามารถเปลี่ยนแปลงในการรบัรูข้องพนกังาน
เมื่ อเวลาผ่านไป และใช้ในกลุ่มประชากรพนักงานในที่ท างานขนาดเล็ก และเมื่ อมีการ 
น าการส่งเสรมิสขุภาพในที่ท างานมาใช ้ดว้ยแบบวดันีใ้นการประเมินการรบัรูข้องพนกังานเก่ียวกบั
การสนับสนุนด้านสุขภาพในที่ท างาน นอกจากนีย้ังศึกษาความสัมพันธ์ทางตรงและทางอ้อม
ระหว่างการสนับสนุนของผูจ้ัดการต่อสุขภาพกับการมีส่วนร่วมของพนักงานในที่ท างาน โดยใช้ 
การวิเคราะหเ์สน้ทาง (Path Analysis) จากขอ้มูลแบบส ารวจของพนักงานในหน่วยงานรฐั 2 แห่ง
ในพืน้ที่ Olympia ผลการวิจยัชีว้่าการสนบัสนุนดา้นสุขภาพของผูจ้ดัการมีความสมัพันธ์ทางออ้ม
กับการมีส่วนร่วมของพนักงานในที่ ท างาน การมีส่วนร่วมของพนักงานได้รับแรงจูงใจ 
จากการแลกเปลี่ยนทรพัยากรทางเศรษฐกิจและสังคมภายในองคก์ร ชีใ้ห้เห็นว่าการสนับสนุน  
ด้านสุขภาพของผู้จัดการเก่ียวข้องกับการรับรูข้องพนักงานในเรื่องการสนับสนุนด้านสุขภาพ  
ขององคก์ร แสดงใหเ้ห็นว่าผูจ้ัดการมีอิทธิพลต่อบรรยากาศและวฒันธรรมขององคก์ร งานวิจัยนี ้
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ศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนด้านสุขภาพของผูจ้ัดการกับการมีส่วนร่วม  
ของพนกังานในที่ท างาน การสนบัสนุนที่ชดัเจนต่อการดแูลสขุภาพของพนกังานในสถานที่ท างาน
เป็นวิธีหนึ่งที่ผูจ้ดัการสามารถลงทนุและแสดงความมุ่งมั่นต่อพนกังานได ้ 

  จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง  ผู้วิจัยเลือกใช้แบบวัด
บรรยากาศสุขภาพ  Workplace Support for Health (WSH)ของ  Christine M. Kava (2021) 
เพื่อใชว้ดัระดบัของบรรยากาศสุขภาพ  เป็นแบบวดัที่ใชป้ระเมินการการสนบัสนุนในดา้นสุขภาพ 
ที่หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานมีต่อพนกังานดว้ยกนั แบบวดัมีค่าความเชื่อมั่น (คอนบราคอลัฟา) 
ที่ 0.82  เป็นมาตรวัดแบบสัน้มีขอ้ค าถามจ านวน 5 ขอ้ มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 ระดับ แต่ละขอ้
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating scale) 5 ระดับ  ซึ่งมีความหมายคลอบคลุมบรรยากาศ
สขุภาพ และสอดคลอ้งกับแนวคิดการวิจัยในครัง้นี ้อีกทัง้ยังตรงกบัประชากรที่เป็นกลุ่มพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศกึษา แบบวดันีม้ีการใชก้นัอย่างแพร่หลาย 

 จากงานวิจัยของ   Kaluza et al. (2018)  โมเดลความส าคัญของบรรยากาศ
สุขภาพองคก์รต่อสุขภาพของพนักงานผลลัพธ์โดยรวม มีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ 

 χ2 (43) = 59.08, p = 0.052, RMSEA = 0.04, CFI =0 .99  แ ส ด งถึ ง ค ว าม ส า คั ญ ข อ ง
บรรยากาศสุขภาพภายในองคก์รที่มีผลต่อสุขภาพของพนักงานโดยผูน้  าเป็นผูเ้ชื่อมโยงความคิด 
และพฤติกรรม ในการสนบัสนุนดา้นสขุภาพท าใหพ้นกังาน มีความเครียดและความเหนื่อยลา้จาก
งานลดลง นอกจากนี ้ยังระบุว่าผู้น าที่มีความโดดเด่นทางด้านสรา้งเสริมสุขภาพท าให้เกิด
ความสมัพันธ์ระหว่างบรรยากาศสุขภาพองคก์ร สมมติฐานที่ 2: ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพมี
อิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศสขุภาพของพนกังานบรษิัทเอกชน  

  นอกจากนั้นบรรยากาศต่างๆในการสรา้งเสริมสุขภาพ เช่น การจัดโปรแกรม
สุขภาพ โดยการกินอาหารเพื่อสุขภาพ การออกก าลงักาย สิ่งเหล่านีส้รา้งใหเ้กิดการดูแลตัวเอง 
ทางดา้นสุขภาพแก่พนักงานดว้ยเช่นกัน เป็นไปในทางเดียวกันกับ Liu et al. (2021)แสดงใหเ้ห็น
ว่า ความเป็นผู้น าทางด้านสุขภาพมีอิทธิพลต่อบรรยากาศสุขภาพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

(β= 0.21, p <0 .00) และความเป็นผูน้  าทางดา้นสุขภาพ ท านายสถานะสุขภาพของพนักงาน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β= 0.17 , p < 0.00) น าไปสู่ สมมติฐานที่ 3:บรรยากาศสุขภาพ 
มอิีทธิพลทางตรงต่อคณุภาพชีวิตของพนกังานบรษิัทเอกชน  

 จากงานวิจัยของ Bjerke (2020)ที่เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพพบว่าการสนับสนุน 
วัฒนธรรมการปฏิบัติงานในการส่งเสริมสุขภาพเป็นตัวขับเคลื่อนให้ทรัพยากรรายบุคคล  
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานใหก้ับองคก์ร โดยสอดคลอ้งกับปัจจัยที่เอือ้ต่อการท างานในดา้น 
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บรรยากาศองค์กรที่ผู ้น าให้การสนับสนุน สรา้งการมีส่วนร่วม การสรา้งสภาพแวดล้อม หรือ
บรรยากาศที่เหมาะสมใหก้บัพนกังาน ช่วยลดอตัราการลาป่วยเพิ่มความสนุกสนานในการท างาน  
,เพิ่มแรงจูงใจ,ความพึงพอใจในการท างาน และการมีส่วนร่วม ซึ่งสามารถขบัเคลื่อนประสิทธิภาพ 
ขององคก์รใหเ้ป็นไปในทิศทางเชิงบวก  สมมติฐานที่ 4: : ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพมีอิทธิพล 
สง่ผ่านบรรยากาศสขุภาพ และคณุภาพชีวิตของพนกังานบรษิัทเอกชน 

 นอกจากนี ้ยังพบว่ามีงานวิจัยที่ศึกษาเก่ียวกับผู้น าด้านสุขภาพในองค์กร  
โดยพฤติกรรมของผูน้  าส่งเสริมสุขภาพส่งผลใหพ้นักงานเกิดการดูแลตัวเองจากขอ้มูลที่น าเสนอ
ขา้งตน้ บรรยากาศในการสรา้งเสรมิสขุภาพ ยงัมีอิทธิพลต่อการดแูลตวัเอง ของพนกังาน เช่นกนั 

 
ตอนที ่4 การดูแลตัวเอง (Self -care) 

4.1 ความหมายของการดูแลตัวเอง 
องค์การอนามัยโลก (WHO, 1987) ได้ให้ความหมายการดูแลตนเองว่าเป็น

กิจกรรมดา้นสุขภาพ ที่ด  าเนินการไดด้ว้ยตนเอง, บุคคลในครอบครวั ,เพื่อนร่วมงาน และชุมชน 
รวมถึงการตัดสินใจในเรื่องที่ เก่ียวข้องกับสุขภาพ ครอบคลุมการป้องกันโรคการดูแลสุขภาพ  
การวินิจฉัยโรค  การรกัษาโรค และการปฏิบติัตนหลงัจากไดร้บัการบริการทางการแพทย ์จากนัน้  
Orem, (1991) กล่าวว่า การดูแลตนเองเอง หมายถึง การปฎิบัติในกิจกรรมที่บุคคลกระท าดว้ย
ตัวเอง เพื่อรกัษาไว้ซึ่งชีวิตสุขภาพและสวัสดิภาพของตน  การดูแลตนเอง เป็นการกระท าที่มี
เป้าหมาย มีขั้นตอนและเป็นระเบียบ จึงเป็นพฤติกรรม ที่เรียนรูภ้ายใตว้ัฒนธรรม ของชนแต่ละ
กลุ่ม และขนบธรรมเนียมประเพณี   นอกจากนี ้Franke et al. (2014) กล่าวว่า การดูแลตัวเอง  
เป็นการตดัสินใจที่เก่ียวขอ้งกบัสุขภาพของพนักงาน โดยมีหัวหนา้งานเป็นแบบอย่างในการรกัษา
สุขภาพ ท าให้เกิดความสมดุลทางด้านร่างกาย จิตใจ การให้ความส าคัญกับการตระหนักรู ้ 
เมื่อมีบางอย่างส่งผลต่อสุขภาพ    การให้ความส าคัญที่ช่วยลดความเสี่ยงด้านปัญหาสุขภาพ 
ในที่ท างาน และพฤติกรรมที่มีเป้าหมายเพื่อช่วยลด หรือ ปรบัปรุงกระบวนการท างานที่จะมีผลต่อ
สขุภาพ ประกอบไปดว้ย 3 ดา้น ดงันี ้

4.1.1 การตระหนักรู ้ (Awareness) การรับ รู ้ถึงสัญญานของความเครียด   
จากการท างานที่เกิดขึน้ และมีผลต่อสขุภาพ 

4.1.2 ความส าคญัของสขุภาพ (ค่านิยม) (Value) การที่พนกังานใหค้วามสนใจ
ในการดแูลสขุภาพ เพื่อช่วยลดความเสี่ยงเรื่องสขุภาพ และปัญหาดา้นความเสี่ยงดา้นสขุภาพ 
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4.1.3 พฤติกรรมที่มีความเก่ียวขอ้งกบัสขุภาพ (Behavior) การกระท าที่ส่งเสริม
สขุภาพของตนเอง 

สรุปได้ว่าการดูแลตัวเองหมายถึงพฤติกรรมที่ผ่านกระบวนการตัดสินใจ 
ที่เก่ียวขอ้งกับสุขภาพ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต  มีเป้าหมายในการส่งเสริม
สุขภาพป้องกันโรค ลดความเสี่ยงด้านปัญหาสุขภาพ โดยมีหัวหน้าเป็นแบบอย่าง  รวมทั้ง
พฤติกรรมสรา้งเสริมสุขภาพในขั้นต้นด้วยตนเอง ท าให้เกิดความสมดุลรวมถึงเลือกกิจกรรม 
ที่สง่เสรมิใหเ้กิดสขุภาพที่แข็งแรง   

ด้วยเหตุนี ้ผู ้วิจัยเลือกใช้ความหมายของ Franke et al. (2014) ซึ่งได้ให้นิยาม
ความหมายได้ครอบคลุม ตามที่สรุปข้างต้นนั่นคือเป็นการตัดสินใจที่ เก่ียวข้องกับสุขภาพ 
ของพนกังาน โดยมีหวัหนา้งานเป็นแบบอย่างในการรกัษาสขุภาพ ท าใหเ้กิดความสมดลุทางดา้น
ร่างกาย จิตใจ การให้ความส าคัญกับการตระหนัก รู ้  เมื่ อมีบางอย่างส่งผลต่อสุขภาพ  
ให้ความส าคัญกับการช่วยลดความเสี่ยงด้านปัญหาสุขภาพในที่ท างาน  และพฤติกรรม 
ที่มีเป้าหมายเพื่อช่วยลด หรือ ปรบัปรุงกระบวนการท างานที่จะมีผลต่อสุขภาพ ประกอบไปดว้ย  
3 ดา้น คือ การตระหนกัรูถ้ึงสญัญานของความเครียดจากการท างานที่เกิดขึน้ และมีผลต่อสขุภาพ 
,ความส าคัญของสุขภาพ เพื่อช่วยลดความเสี่ยงเรื่องสุขภาพ และปัญหาด้านความเสี่ยง 
ดา้นสขุภาพ และ พฤติกรรมที่มีความเก่ียวขอ้งกบัสขุภาพ ซึ่งช่วยสง่เสรมิสขุภาพ 

 
4.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการดูแลตัวเอง 

 แนวคิดการดูแลตัวเองของ Franke (2014) ได้ใช้ทฤษฎีการอนุรักษ์ทรพัยากร 
(Conservation of Resources: COR Theory) ข อ ง  Hobfoll(2001) ม า ใ ช้ เ ป็ น พื ้ น ฐ า น 
ในการอธิบายบทบาทของผู้น าในการส่งเสริมสุขภาพ  และความเป็นอยู่ที่ ดีของพนักงาน  
การดูแลตัวเองของพนักงานส่งเสริมการพัฒนาความรบัผิดชอบตนเองดา้นสุขภาพ เป็นแนวคิด 
ที่มีหลายมิติซึ่งประกอบด้วย ด้านอารมณ์, ความคิด และพฤติกรรมถูกเชื่อมโยงไปกับหัวหน้า 
ที่มีความเป็นผูน้  าที่มุ่งเน้นสุขภาพ กล่าวคือพฤติกรรมของหัวหน้าที่มีความเป็นผูน้  าที่เก่ียวขอ้ง 
กับสุขภาพที่แสดงบทบาทถึงความกระตือรือรน้ และเป็นแบบอย่างในด้านการดูแลสุขภาพ  
   ด้านสุขภาพของพนักงานที่ดูแลตนเอง  (Self-care follower)  หัวหน้าที่ดูแล
สขุภาพของพนกังาน (Staff care) รวมถึง การดแูลตวัเองของผูน้  า (Leader self-care) ในส่วนของ 
การดูแลสุขภาพของพนักงานนั้น จะถูกสะท้อนออกมาในแง่มุมของพนักงานที่มีต่อภาวะผู้น า 
ที่มุ่งเนน้สขุภาพของหัวหนา้งาน ในมิติของการดูแลตวัเอง และการดูแลพนักงาน แสดงใหเ้ห็นว่า
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ในการท างานที่ท าให้ เกิดความเครียด ความไม่สบายใจที่เกิดขึน้จากความต้องการของงาน 
หรือสภาพแวดลอ้มการท างานที่ไม่เหมาะสม อาจแสดงออกมาในรูปแบบของความรูส้กึเหนื่อยลา้, 
หงุดหงิด, หรือความยากล าบากในการผ่อนคลายหลงัเลิกงาน ซึ่งอาจส่งผลต่อสุขภาพกายและ
สขุภาพของพนกังานในระยะยาว  

 สรุปแนวคิดในการดูแลตัวเองคือการให้ความส าคัญที่ จะลดความเสี่ยง 
ด้านปัญหาสุขภาพในที่ ท างาน การรับ รู ้เมื่ อมีบางอย่างไม่ถูกต้องกับสุขภาพ  การรับ รู ้
ทางดา้นสขุภาพ หรือการประเมินปัญหาทางดา้นสขุภาพและพฤติกรรม ที่มีเป้าหมายเพื่อช่วยลด 
หรือปรบัปรุงกระบวนการที่จะมีผลต่อสุขภาพ  ‘ผูว้ิจัยเลือกใชแ้นวคิดของ Franke et al.,( 2014) 
ในงานวิจยัฉบบันี ้

 
4.3 องคป์ระกอบการดูแลตัวเอง  

ประกอบไปดว้ย 3 ดา้น  
4.3.1. Awareness คือการตระหนักรู ้และความไว ต่อสัญญาณ ของความเครียด 

ความต้องการของงานและผลกระทบที่ตามมา   เมื่อมีบางอย่างไม่ถูกตอ้งกับสุขภาพ ของหัวหน้า 
ในการประเมินความเครียด ที่มีอิทธิพลต่อสขุภาพของพนกังาน หรือของตนเอง สะทอ้นถึงปัญหา
สุขภาพ รวมถึงความเป็นอยู่ที่ ดีของพนักงาน ถือว่าเป็นเงื่อนไขเบื ้องต้น ส าหรับพฤติกรรม  
ความเป็นผูน้  าที่ดีต่อสขุภาพ 

4.3.2. Value ความส าคัญของสุขภาพ (ค่านิยม) คุณ ค่าทางสุขภาพ คือ 
ความส าคัญ ที่มีความเก่ียวข้องของการดูแลสุขภาพการท างานที่ส่งเสริมสุขภาพ รวมถึง 
ช่วยลด ความเสี่ยง ดา้นสขุภาพ ปัญหาสขุภาพในที่ท างานรวมถึงแสดงความสนใจ และ จดัล าดบั
ความส าคญัของสขุภาพในที่ท างาน  

4.3.3. Behavior คือพฤติกรรมที่มีความเก่ียวข้องกับสุขภาพประกอบด้วย  
การกระท าที่ส่งเสริมสุขภาพ ถูกแยกออกเป็นวิถีชีวิตส่วนบุคคล (เช่น การดแูล วิถีชีวิตที่มีสขุภาพ
ดี) พฤติกรรมที่เป็นบวก หรือส่งเสริมสุขภาพ (เช่น การส่งเสริมทรพัยากร , การลด ปัจจัย กดดัน), 
และพฤติกรรมที่เป็นลบ หรือเป็นอันตรายต่อสุขภาพ (เช่น ความต้องการของงานมากเกินไป)  
 มีเป้าหมายเพื่อช่วยลด หรือป้องกันความเครียด ที่จะเกิดขึน้ ปรับปรุงกระบวนการท างาน 
ที่จะมีผลต่อสุขภาพ รวมถึงการส่งเสริมสุขภาพในที่ท างาน  โดยพฤติกรรมสุขภาพสามารถ  
แบ่งออกได ้3 ดา้นคือ 1) นิสยัเฉพาะสขุภาพทั่วไป  เช่น การออกก าลงักาย การรบัประทานอาหาร 
2) ความเป็นผู้น าสามารถช่วยลดพฤติกรรม เสี่ยงต่อสุขภาพให้ลดลงได้ เช่น การประเมิน
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ความเครียด ของพนกังาน รวมถึงความเป็นอยู่ที่ดี 3) การส่งเสรมิสขุภาพในการดแูลพนกังานดว้ย
การออกแบบการท างานที่ช่วยส่งเสริมสุขภาพ  เช่น หลีกเลี่ยงการท างานล่วงเวลาที่มากเกินไป
(Klug et al., 2019) หัวหนา้ที่มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดา้นสุขภาพที่ดี จะสามารถช่วยสรา้ง
ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานได ้ พนักงานจะรบัรู ้ถึงการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อสุขภาพของตน 
ในด้านดี เชื่อมโยงกับพฤติกรรมของหัวหน้าที่ให้การสนับสนุน ในด้านสุขภาพของพนักงาน 
เพื่อช่วยลดระดับความเหนื่อยล้าทั้งทางตรงและทางอ้อม  (Franke et al., 2014) นอกจากนี ้ 
หัวหนา้ที่มีความเป็นผูน้  าที่มุ่งเนน้ดา้นสขุภาพยังท าหนา้ที่เป็นทรพัยากรภายนอกที่ช่วยปรบัปรุง
การท างานเพื่อลดความเครียด (Krick et al., 2022)   

  

  ภาพประกอบ 2 แนวคิดของผูน้  าที่มุ่งเนน้ดา้นสขุภาพ 

  ที่มา: The HOL concept (Franke et al., 2014)  
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 จากภาพจะเห็นได้ว่า ฐานของความเป็นผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพเริ่มจาก 
 การดูแลตัวเองของผูน้  า (Leader self-care) น าไปสู่การดูแลพนักงาน  (Staff care) และ ส่งผล
ไปสู่  การดูแลตัวเองของพนักงาน  (Self-care follower) โดยผลลัพธ์รวมสูงสุดคือ คุณภาพชีวิต 
และความเป็นอยู่ที่ดีของพนกังาน โดยในแต่ละส่วนจะมีองคป์ระกอบที่เหมือนกนั 3 องคป์ระกอบ
คือ คุณค่าทางสุขภาพ (Value) ความตระหนักรู ้ทางดา้นสุขภาพ (Awareness) และพฤติกรรม  
ที่มีความเก่ียวขอ้งทางดา้นสขุภาพ (Behavior)   

 ความเป็นผูน้  าที่ดแูลสขุภาพของตนเอง (self-care of the leader) ซึ่งเป็นพืน้ฐาน
ส าคญัของการเป็นผูน้  าที่เนน้สขุภาพ แสดงถึงการตระหนกัรู ้ความใส่ใจ และการด าเนินพฤติกรรม
ที่ส่งเสริมสุขภาพของตนเอง ซึ่งไม่เพียงแต่เป็นประโยชน์ต่อสุขภาพของผู้น าเอง แต่ยังเป็น
แบบอย่างและสง่เสรมิใหผู้ต้ามดแูลสขุภาพของพนกังานดว้ยการสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานที่
สนบัสนนุสขุภาพเช่นกนั  

  ผูน้  าที่ดูแลพนักงาน (Staff-care) สะทอ้นใหเ้ห็นว่าหัวหนา้ใหค้วามส าคัญที่การ
สรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานที่สนบัสนนุสขุภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของผูต้าม   

 การดู แลตั ว เอ งของผู้ ติ ด ต าม (Self-care follower) ห รือ ก ารดู แลตั ว เอ ง 
ของพนักงาน สามารถประเมินตนเองในดา้นสุขภาพ และความเสี่ยงที่อาจเกิดขึน้  ซึ่งมุมมองนี ้
ส่งเสริมการสรา้งความไวต่อสุขภาพและการพัฒนาความรับผิดชอบต่อสุขภาพของตนเอง  
ซึ่ง Self-Care ของผูติ้ดตาม ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ 

 1.คุณค่าทางสุขภาพ (Value) การที่ผูต้ามใหค้วามส าคัญกับสุขภาพของตนเอง 
โดยมองว่าการลดความเสี่ยงต่อสุขภาพในงานมีความส าคัญเป็นการสรา้งแรงจูงใจใหพ้นักงาน
ตระหนักถึงความส าคัญของสุขภาพและการป้องกันโรคหรืออาการเจ็บป่วยที่อาจเกิดขึน้จาก  
การท างาน 

 2.ความตระหนักรู ้ทางด้านสุขภาพ  (Awareness) ผู้ตามมีการสังเกต  และ
ตระหนักถึงสัญญาณของความเครียดหรือปัญหาสุขภาพของตนเอง เช่น ความเหนื่อยล้า  
หรืออาการผิดปกติ ซึ่งช่วยใหพ้นกังานสามารถรบัรูแ้ละปรบัตัวเพื่อลดความเสี่ยงต่อสขุภาพไดใ้น
เวลาที่เหมาะสม 

 3.พฤติกรรมที่มีความเก่ียวขอ้งทางดา้นสุขภาพ (Behavior) ผูต้ามมีพฤติกรรม 
ที่ส่งเสริมสุขภาพ เช่น การพักผ่อนให้เพียงพอ การจัดสรรเวลาในการท างานและชีวิตส่วนตัว  
การหลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่อาจก่อใหเ้กิดความเครียดสะสมหรือสขุภาพเสื่อมลง 
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สรุปแนวคิดของผูน้  าที่มุ่งเนน้ดา้นสขุภาพ แบ่งเป็น 3 สว่น คือ การดแูลตวัเองของ
ผูน้  า (Leader self-care) การดแูลพนกังาน  (Staff care) และ การดแูลตวัเองของพนกังาน  (Self-
care follower) โดยมีผลลัพธ์รวมสูงสุดคือคุณภาพชีวิต โดยในแต่ละส่วนจะมีองค์ประกอบที่
เหมือนกนั 3 องคป์ระกอบ การใหค้วามส าคญักบัสขุภาพ  รบัรูถ้ึงความเสี่ยงดา้นสขุภาพที่ก าลงัจะ
เกิดขึน้ และใสใ่จในพฤติกรรมดแูลสขุภาพ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่างานวิจัยของ Kaluza and Junker (2022) 
การศึกษาประกอบดว้ยการดูแลพนกังาน (staff care) การดแูลตนเองของพนักงานหรือผูติ้ดตาม 
(self-care follower) โดยผูน้  าที่ดูแลสุขภาพตนเองจะใหค้วามส าคัญกับสุขภาพของพนักงานใต้
บังคับบัญชา งานวิจัยนี ้ใช้แบบวัดการดูแลตัวเอง ตามแนวคิดของ Franke et al., (2014)    
มีขอ้ค าถามจ านวน 18 ขอ้ แต่ละข้อเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ซึ่งมี
ความหมายคลอบคลมุการดแูลตวัเอง และสอดคลอ้งกบัแนวคิดการวิจยัในครัง้นี ้อีกทัง้ยังตรงกับ
ประชากรที่ เป็นกลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการที่ผู ้วิจัยต้องการศึกษา แบบวัดนี ้มีการใช้ 
กนัอย่างแพรห่ลาย   

 ในการศึกษางานวิจัยนีผู้ว้ิจัยเลือกใช้เฉพาะ Self-Careของผูติ้ดตาม(Self-Care 
Follower)ตามแนวคิดของ Franke (2014) มาประยุกต์เพื่ออธิบายพฤติกรรมการดูแลสุขภาพ 
ของพนกังาน ในบรบิทของพนกังานบรษิัทเอกชน 

 จากงานวิจยัของ Grimm et al. (2021)ศึกษาในในเรื่องของผูน้  าที่มีความการรบัรู ้
ดา้นสุขภาพ มีส่วนช่วยให้ความเหนื่อยลา้ในทีมลดลง โดยผู้น าที่มีการดูแลตัวเองจะมีอิทธิพล 
ต่อทีม ท าใหเ้กิดแรงจูงใจกับพนักงานของพวกเขาเกิดพฤติกรรมการดูแลตัวเอง แสดงใหเ้ห็นว่า 
ผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพของทีมมีผลต่อพฤติกรรมดแูลสขุภาพของตนเอง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(β=0.46 , p ≤  0.01) น าไปสู่สมมติฐานที่ 5:ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อ
การดแูลตวัเองของพนกังานบรษิัทเอกชน  

 จากงานวิจัยของ Kaluza (2022) กล่าวถึงความส าคัญของบรรยากาศสุขภาพ
ภายในทีมที่เกิดจากพฤติกรรมของสมาชิกในทีมแต่ละคนแสดงพฤติกรรมในลักษณะเดียวกัน  
ด้านสุขภาพ ส่งผลให้เกิดกระบวนการกระตุ้นเชิงบวกภายในทีมและสรา้งบรรยากาศสุขภาพ  
เชิงบวกขึน้ในทีม การที่ทีมแสดงถึงความใส่ใจในเรื่องสขุภาพ มีความห่วงใย และสื่อสารเก่ียวกับ
ประเด็นสุขภาพอย่างเปิดเผยช่วยกระตุน้ใหเ้กิดกระบวน ที่เป็นแรงบนัดาลใจใหส้มาชิกแต่ละคน  
ในทีมดูแลสุขภาพของตนเองมากขึน้ สมาชิกในทีมโดยเฉลี่ยจะท าหน้าที่เป็นแบบอย่าง  หรือ 
เป็นสัญญาณว่าเรื่องสุขภาพมีคุณ ค่าภายในทีม ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่คล้ายกัน  
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การดูแลตัวเองของพนักงานและการรับรู ้ถึงบรรยากาศสุขภาพของที มจึงมีความสัมพันธ ์
ซึ่งกนัและกนั แสดงใหเ้ห็นว่าบรรยากาศสขุภาพของทีมมีผลต่อพฤติกรรมดแูลสขุภาพของตนเอง 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=0.38 , p < 0.001) น าไปสู่ สมมติฐานที่ 6: บรรยากาศสุขภาพ 
 มีอิทธิพลทางตรงต่อการดแูลตวัเองของพนกังานบริษัทเอกชน   

 จากงานวิจัยของ Klug et al. (2022)ไดศ้ึกษาเรื่อง การดูแลตัวเองของผูน้  าดา้น
สขุภาพ มีการเชื่อมโยงกบัการดแูลตวัเองของพนกังานในแบบโมเดลจ าลองโครงสรา้งเพื่อทดสอบ
ความสัมพันธ์ทั้งทางตรงและทางอ้อมระหว่างการดูแลตัวเองของผู้น า การดูแลพนักงาน และ
พฤติกรรมการดูแลตัวเองของพนักงาน ที่ส่งผลถึงสุขภาพของพนักงานโดยรวม พบว่าหัวหน้า 
ที่มีสุขภาพดีจะดูแลตนเองดี  และส่งผลไปที่การดูแลพนักงานไดม้ากกว่าหัวหนา้ที่ไม่ดูแลตัวเอง  
ทั้งนี ้พนักงานรับรู ้ได้ถึงการดูแลเอาใจใส่ในด้านสุขภาพที่ เพิ่มขึ ้น รวมถึงหัวหน้าท าหน้าที่ 
เป็นแบบอย่างในด้านสุขภาพท าให้พนักงาน มีการปรบัพฤติกรรมการดูแลตัวเองด้วยเช่นกัน   
บทบาทของความเป็นผู้น าในการสร้างเสริมสุขภาพยังมีส่วนช่วยท าให้ เกิด การดูแลตัวเอง  
ในขณะเดียวกันการรบัรูด้า้นการดูแลตัวเอง มีความเชื่อมโยงกับ คุณภาพชีวิตที่ดี โดยการดูแล
ตัวเองเกิดขึน้จาก การมีหัวหน้างานเป็นต้นแบบในการดูแลสุขภาพ รวมถึงได้ รับการดูแล 
จากหวัหนา้งาน  ส่งผลใหม้ีความเครียด ในการท างานที่ลดลง มีสุขภาพดีขึน้ (Klug et al., 2022) 
น าไปสู่  สมมติฐานที่  7: การดูแลตัวเองมี อิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน
บรษิัทเอกชน   

 นอกจากนี ้จากงานวิจัยของ Kaluza (2021) ไดน้ าเสนอเก่ียวกับ ผูน้  าทางดา้น
สขุภาพ ที่มีส่วนช่วยใหพ้นักงานมีความเป็นอยู่ที่ดีขึน้ ซึ่งพนักงานไดร้บัอิทธิพลทางออ้ม ผ่านการ
จงูใจ ในการดแูลสขุภาพตนเองในดา้นบรรยากาศ และสิ่งแวดลอ้ม ที่ช่วยสรา้งเสริมสขุภาพ ท าให้
เกิดพฤติกรรมจากภายในเป็นการดูแลตัวเอง ในดา้นต่างๆ ท าใหค้วามเหนื่อยลา้ลดลง ส่งเสริม 
ให้มีส่วนร่วมและแรงจูงใจในการท างานที่เพิ่มขึน้ อย่างไรก็ดี งานวิจัยของ Liu et al. (2021)  
ได้ศึกษาการเชื่อมโยงระหว่างภาวะผู้น าที่ส่งเสริมสุขภาพกับสถานะสุขภาพของพนักงาน  
ผ่านบรรยากาศสุขภาพ โดยเน้นบทบาทของโครงสรา้งหน่วยงาน โดยการศึกษาผลกระทบ 
ของภาวะผูน้  าที่ส่งเสริมสุขภาพที่มีประโยชนส์  าหรบัผูป้ฏิบัติงานเช่นกันน าไปสู่ สมมติฐานที่ 8 
และ9  

สมมติฐานที่ 8: ภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพมีอิทธิพลส่งผ่านการดแูลตวัเองและ
คณุภาพชีวิตของพนกังานบรษิัทเอกชน  
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สมมติฐานที ่9: ภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพมีอิทธิพลสง่ผ่าน บรรยากาศสขุภาพ 
การดแูลตวัเอง และคณุภาพชีวิตของพนกังานบรษิัทเอกชน   

 
ตอนที ่5 พัฒนากรอบงานวิจัย 

 ในการศกึษาวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัอธิบายสาเหตขุองพฤติกรรมที่ท าใหเ้กิดคณุภาพชีวิต
ที่ดี  ดว้ยกรอบแนวคิดของ Yao (2021) ผ่านโมเดลความตอ้งการของงาน-ทรพัยากรในงาน (Job 
Demands-Resources Model : JD-R Model) ที่ ได้รับการพัฒ นาโดย   Demerouti, Bakker, 
Nachreiner และ Schaufeli (2001) มาใช้ในการศึกษา  จากการประมวลเอกสารงานวิจัย 
ที่เก่ียวข้อง  พบว่ามีอยู่หลายปัจจัยด้วยกันที่แสดงถึงความสัมพันธ์ และมีอิทธิพลทางบวกต่อ
คุณภาพชีวิต  ผู้วิจัยได้เลือกภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพ (Health promoting leadership) 
 เป็นตัวแปรต้น พรอ้มกับให้  บรรยากาศสุขภาพ (Health climate) และ การดูแลตัวเอง (Self-
care) เป็นตวัแปรสื่อกลางโดยเชื่อมโยงกบัแนวคิด โมเดลความตอ้งการของงาน-ทรพัยากรในงาน 
ซึ่งชีใ้ห้เห็นว่าเมื่อความต้องการของงานสูงย่อมเพิ่มความเครียดและเสื่อมสุขภาพ แต่หากมี
ทรพัยากรในงานสงู จะช่วยกระตุน้ความกระตือรือรน้และการท างานที่มีประสิทธิภาพ (Schaufeli 
& Taris, 2014) 

 ทรพัยากรที่เอือ้ต่องานจะช่วยยับยั้งความต้องการของงานและ ความอ่อนล้า 
แมว้่าบุคคลจะมีความตอ้งการของงานสงูแต่หากไดร้บัทรพัยากรที่เอือ้ต่องานในระดับสูง ก็จะท า
ใหส้ามารถรบัมือขอ้เรียกรอ้งต่างๆ และมีความอ่อนลา้ในระดบัต ่า(Bakker et al.,2005) ทรพัยากร
ในงานจึงเป็นสว่นหนึ่งของ กระบวนการสรา้งแรงจูงใจ (Motivational Process) โดยมีบทบาทของ
ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพจากหวัหนา้งานที่ช่วยผลกัดนักระบวนการนีเ้พื่อใหเ้กิดคณุภาพชีวิตที่
ดีขึน้ส  าหรบัพนกังาน 

 Dooris et al. (2021)ท าการวิเคราะห์อภิมานจากการศึกษาที่ เก่ียวข้องกับ
ความสมัพันธ์ของภาวะผูน้  าดา้นสุขภาพกับตัวแปรความเป็นอยู่ที่ดี จ านวน 144 เรื่อง ระหว่างปี 
2000-2014 พบว่าภาวะผู้น าด้านสุขภาพเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีของ
พนกังาน     ประกอบกบังานวิจยัที่ไดน้ าเสนอในตอนที่ 2 ภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพ (หนา้ 25) ที่
แสดงใหเ้ห็นถึงอิทธิพลของภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพต่อคณุภาพชีวิต ขณะที่ตวัแปรปัจจยับรบิท
แวดลอ้ม คือบรรยากาศสุขภาพ ( Health climate )  บรรยากาศที่ดีช่วยสรา้งสมดุลและส่งเสริม
คุณภาพชีวิต จึงเป็นที่มาของสมมติฐานเบื ้องต้นทั้ง 3 ข้อในงานวิจัยนี ้ที่ ระบุว่าภาวะผู้น า 
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สร้างเสริมสุขภาพที่ เกิดขึน้  และบรรยากาศสุขภาพส่งผลให้เกิดคุณภาพชีวิตกับพนักงาน
บรษิัทเอกชน   

 ในกระบวนการเกิดการจูงใจ (Motivational Process) ทรพัยากรในงาน ในดา้น
บรรยากาศสุขภาพ  ถูกใช้เป็นตัวแปรส่งผ่านในการกระตุ้นทรพัยากรภายในบุคคล (Personal 
Resource) ไดแ้ก่ การดูแลตัวเอง (Self-care) ซึ่งเป็นตัวกลางส าคัญในการส่งเสริมคุณภาพชีวิต
พนักงาน งานวิจัยของ Schulz et al. (2017) ชีใ้ห้เห็นว่าบรรยากาศสุขภาพภายในทีมมีผลต่อ
พฤติกรรมดูแลสขุภาพของบุคคล ในขณะที่ผูน้  าที่มีความตระหนักในดา้นสุขภาพจะส่งผลต่อทีม
โดยตรง ท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการดแูลสขุภาพตนเอง (Grimm et al., 2021)นอกจากนี ้การ
ดแูลตนเองโดยการมีผูน้  าเป็นตน้แบบในดา้นสขุภาพช่วยเสริมสรา้งคณุภาพชีวิตและความเป็นอยู่
ที่ดีขึน้ (Klug et al., 2022)   

  ดงันัน้การน าแนวคิดภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพมาปรบัใชใ้นองคก์รจะช่วยเพิ่ม  
ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน โดยพนักงานที่ได้รบัแรงจูงใจในด้านการดูแลสุขภาพจะพัฒนา
พฤติกรรมดูแลตัวเอง ซึ่งส่งผลใหค้วามเหนื่อยลา้ลดลง อีกทัง้ยังเพิ่มแรงจูงใจและการมีส่วนร่วม  
ในการท างาน (Kaluza & Junker, 2022) จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่ผ่านมา ผูว้ิจัย
จึงได้ตั้งเป็น 9 สมมติฐานพรอ้มตัวแปรที่น ามาสรา้งกรอบแนวคิดการวิจัย โดยน าเสนอเป็น
แผนภาพดงัต่อไปนี ้
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 (H1)(Wallo & Lundqvist, 2020)  
 (H2) (Kaluza et al., 2018)  
 (H3) (Schulz et al., 2017; Teetzen et al., 2023) 
 (H4) (Bjerke, 2020) (Liu et al., 2021) 
 (H5) (Grimm et al., 2021) 
 (H6)(Kaluza et al.,2022 ) 
 (H7) (Klug et al.,2022) 
 (H8,H9) (Kaluza et al., 2021; Liu et al., 2021) 

ภาพประกอบ 3 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 



 

บทที ่3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี ้เป็นการศึกษาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุของคุณภาพชีวิต ของพนักงาน

บริษั ท เอกชนแห่ งหนึ่ ง  ใช้ระ เบี ยบวิ ธีวิจัยความสัมพันธ์ เชิ งสาเหตุ  (Causal research)  
มีวตัถุประสงคก์ารวิจยั คือ 1) เพื่อวิเคราะหร์ะดับภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพ บรรยากาศสขุภาพ 
การดูแลตัวเอง และคุณภาพชีวิตของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  2) เพื่อวิเคราะหอิ์ทธิพล 
ของภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
บรรยากาศสุขภาพ และการดูแลตัวเอง  โดยมีรายละเอียด ขัน้ตอนการด าเนินการวิจัยประชากร 
และตวัอย่างการวิจยั รวมถึงการเก็บรวบรวมขอ้มลู และการวิเคราะหข์อ้มลู ดงัต่อไปนี ้

1.การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2.เครื่องมือที่ใชใ้นงานวิจยั 
3.การพฒันาและตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือในการวิจยั 
4.การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
5.การพิทกัษส์ิทธิ์กลุม่ตวัอย่าง 
6.การวิเคราะหข์อ้มลู 
 

ประชากรและตัวอย่างวิจัย 
ประชากร (Population)  

ประชากรส าหรบังานวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง โดยภายใน
บริษัทประกอบไปด้วย พนักงานฝ่ายขายอุปกรณ์เครื่องใชภ้ายในบ้าน และ ผลิตภัณฑ์เบเกอรี่ 
เพื่อสุขภาพ ฝ่ายจัดซื ้อ ฝ่าย IT ฝ่ายฝึกอบรม ฝ่ายบัญชี  ฝ่ายการตลาด ฝ่ายผลิต  และ ฝ่าย
ทรพัยากรบคุคล โดยมีจ านวนพนกังานรวมทัง้สิน้ 336 คน (ขอ้มลูภายในบรษิัท จากฝ่ายทรพัยากร
บคุคล ปี 2567) 

 
ตัวอย่างวิจัย (Sample) 

ตัวอย่างการวิจัยในครัง้นี ้คือ พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีอายุงานตั้งแต่  
1 ปี ขึน้ไป  ในฝ่ายขายอุปกรณ์เครื่องใช้ภายในบ้าน   และ ผลิตภัณฑ์เบเกอรี่เพื่อสุขภาพ 
 ฝ่ายจัดซือ้  ฝ่ายIT  ฝ่ายฝึกอบรม   ฝ่ายบัญชี  ฝ่ายการตลาด  ฝ่ายผลิตเบเกอรร์ี่   และฝ่าย
ทรพัยากรบคุคล โดยมีจ านวนพนกังานรวมทัง้สิน้ 230 คน 
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ผูว้ิจยัเก็บขอ้มลูจากประชากรทัง้หมด รวมทัง้สิน้ 336 ตามกลุม่ประชากรในแต่ละ
แผนก ซึ่งประกอบไปดว้ยฝ่ายขายอปุกรณเ์ครื่องใชภ้ายในบา้นและผลิตภัณฑเ์บเกอรี่เพื่อสขุภาพ  
ฝ่ายจัดซื ้อ  ฝ่ายIT  ฝ่ายฝึกอบรม   ฝ่ายบัญชี  ฝ่ายการตลาด  ฝ่ายผลิตเบเกอรร์ี่ และ ฝ่าย
ทรพัยากรบคุคล ไดร้บัการตอบกลบั 230 คน  คิดเป็นรอ้ยละ 68.45 รายละเอียดตามตาราง 1 
ตาราง 1จ านวนประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 

ประเภทของงาน        จ านวนประชากร   กลุม่ตวัอย่าง 
ตอบกลบั 

ฝ่ายขาย (จดุขายต่างๆใน กทม. ) 
(หนา้รา้น /ขายผ่านช่องทาง online) 

220           118 

ฝ่ายจดัซือ้     6           6 
ฝ่ายการตลาด    7           7 

ฝ่ายบญัชี,   10               10 
ฝ่ายฝึกอบรม    3                3 
ฝ่ายทรพัยากรบุคคล,    5                   3 

ฝ่าย IT   15                  15 
ฝ่ายผลิตเบเกอรร์ี่      70             68 
รวม             336                   230  

 

เคร่ืองมือวิจัย 
 เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ เป็นแบบสอบถามทั้งหมด 5 ตอนผู้วิจัยได้พัฒนา

แบบสอบถามขึน้จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง กับตัวแปรที่ต้องศึกษา โดยแบบวัด 
มีรายละเอียดดงันี ้

ตอนที่ 1 แบบวัดขอ้มูลทั่วไปของผูต้อบแบบวัด ขอ้ค าถามประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกับ 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา  อายุการท างานภายในบริษัท ประสบการณท์ี่ท างานร่วมกนักบัหวัหนา้
คนปัจจบุนั  ระดบัในการท างานและ ฝ่าย/แผนกในการท างาน 

ตอนที่ 2 แบบวัดคุณภาพชีวิต  ในการศึกษาครัง้นีผู้ ้วิจัยใชแ้บบวัดคุณภาพชีวิตชุดย่อ 
ฉบบัภาษาไทย  WHOQOL-BREF-THAI,1997 ของ สวุฒัน ์ มหตันิรนัดรก์ุล  และคณะ (2540: 4) 
ที่ได้พัฒนาเครื่องชีว้ัดคุณภาพชีวิตชุดย่อองค์การอนามัยโลกฉบับภาษาอังกฤษ  WHOQOL-
BREF,1996  ซึ่งเป็นแบบวัดมาตรฐานแบ่งเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย (1) ด้านกายภาพ เช่น  
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“การเจ็บปวดตามร่างกาย” (2) ดา้นจิตใจ เช่น “ ความพึงพอใจในชีวิต” (3) ดา้นสงัคม เช่น “ความ
พงึพอใจกบัการผูกมิตร และเขา้กบัผูอ่ื้น” และ (4) ดา้นสิ่งแวดลอ้ม เช่น “ความรูส้ึกมั่นคงปลอดภยั 
ในแต่ละวัน” โดยมีข้อค าถามรวมทั้งสิน้ 26 ข้อ แบบวัดนี้มีค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของคอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ทั้งฉบับเท่ากับ  0.84 แต่ละข้อเป็นมาตราส่วนประมาณค่า  
(Rating scale) 5 ระดับความคิดเห็นตามแบบของ Likert (1932) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน 5 
คะแนน หมายถึง มากที่สุด จนถึง 1 คะแนน (รายละเอียดของแบบสอบถามอยู่ในภาคผนวก ค)
ก าหนดการแปลผลคะแนนตามแนวทางของ Best & Kahn (1997) ซึ่งมีการแปลผลดงันี ้ 

4.51 – 5.00 พนกังานมีคณุภาพชีวิตอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ  
3.51 – 4.50 พนกังานมีคณุภาพชีวิตอยู่ในระดบัมาก 
2.51 – 3.50 พนกังานมีคณุภาพชีวิตอยู่ในระดบัปานกลาง  
1.51 – 2.50 พนกังานมีคณุภาพชีวิตอยู่ในระดบันอ้ย  
1.00 – 1.50 พนกังานมีคณุภาพชีวิตอยู่ในระดบันอ้ยมาก 

ตอนที่ 3 แบบวัดภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพ ผูว้ิจัยปรบัปรุงขอ้ค าถามจากแนวคิดและ
แบบวัดของ Paul Jiménez et al., (2017) ประกอบดว้ย7 องคป์ระกอบโดยมีขอ้ค าถาม จ านวน 
21 ขอ้ โดยใหพ้นักงานท าแบบวดัการรบัรูห้วัหนา้งานของตน ในดา้นภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพ 
ตัวอย่างขอ้ค าถามที่ใชว้ัด ในองคป์ระกอบการตระหนักรูด้า้นสุขภาพ เช่น “หัวหน้าของฉันดูแล
เรื่องส่งเสริมสุขภาพของพนกังานทุกคน” แต่ละขอ้เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 
ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 คะแนน หมายถึง มากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน (รายละเอียดของ
แบบสอบถามอยู่ในภาคผนวก ค) ก าหนดการแปลผลคะแนนตามแนวทางของ Best & Kahn 
(1997) ซึ่งมีการแปลผลดงันี ้ 

4.51 – 5.00 พนกังานรบัรูภ้าวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ  
3.51 – 4.50 พนกังานที่รบัรูภ้าวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพอยู่ในระดบัมาก 
2.51 – 3.50 พนกังานรบัรูภ้าวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพอยู่ในระดบัปานกลาง  
1.51 – 2.50 พนกังานรบัรูภ้าวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพอยู่ในระดบันอ้ย  
1.00 – 1.50 พนกังานที่รบัรูภ้าวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพอยู่ในระดบันอ้ยมาก 
 

ตอนที่  4 แบบวัดบรรยากาศสุขภาพ   Workplace support for health scale (WHS) 
ผูว้ิจยัปรบัปรุงขอ้ค าถามตามแนวคิดของ Christine M. (2021)  เพื่อใชป้ระเมินการการสนบัสนุน
ในด้านสุขภาพที่หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานมีต่อพนักงาน ซึ่งทั้งสองกลุ่มสามารถสรา้ง
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สภาพแวดลอ้มที่สนบัสนนุใหพ้นกังานมีพฤติกรรมการดแูลสขุภาพที่ดี เป็นแบบวดัที่ใชป้ระเมินการ
การสนับสนุนในดา้นสุขภาพที่หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานมีต่อพนักงานดว้ยกัน เป็นมาตรวัด
แบบสั้น มีขอ้ค าถามจ านวน 5 ขอ้ มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 ระดับความคิดเห็น โดยคะแนนรวม 
ที่สูงบ่งบอกถึงการสนับสนุนทางดา้นสุขภาพที่ดี   ตัวอย่างขอ้ค าถามบรรยากาศสุขภาพ เช่น  ”
บรรยากาศโดยรวมในที่ท างานส่งเสริมใหฉ้ันมีสุขภาพ ที่ดีขึน้” แต่ละขอ้เป็นมาตราส่วนประมาณ
ค่า  (Rating scale) 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน 5 คะแนน หมายถึง มากที่สุด จนถึง 1 
คะแนน  (รายละเอียดของแบบสอบถามอยู่ ในภาคผนวก ค) ก าหนดการแปลผลคะแนน 
ตามแนวทางของ Best & Kahn (1997) ซึ่งมีการแปลผลดงันี ้ 

4.51 – 5.00 พนกังานรบัรูบ้รรยากาศสขุภาพอยู่ในระดบัมากที่สดุ  
3.51 – 4.50 พนกังานรบัรูบ้รรยากาศสขุภาพอยู่ในระดบัมาก 
2.51 – 3.50 พนกังานรบัรูบ้รรยากาศสขุภาพอยู่ในระดบัปานกลาง  
1.51 – 2.50 พนกังานรบัรูบ้รรยากาศสขุภาพอยู่ในระดบันอ้ย  
1.00 – 1.50 พนกังานที่รบัรูบ้รรยากาศสขุภาพอยู่ในระดบันอ้ยมาก 

ตอนที่ 5 แบบวัดการดูแลตัวเอง ผูว้ิจัยปรบัปรุงขอ้ค าถามตามแนวคิดของ Franke et al., 
(2014) ประกอบด้วย3 องค์ประกอบโดยมีข้อค าถามจ านวน 18 ข้อ ตัวอย่างข้อค าถาม 
ในองคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมที่มีความเก่ียวขอ้งกบัสขุภาพของตวัเอง เช่น “ฉนัใหค้วามส าคญักบั
สขุภาพ” แต่ละขอ้เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบัโดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน 
5 คะแนน หมายถึง มากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน (รายละเอียดของแบบสอบถามอยู่ในภาคผนวก ค) 
ก าหนดการแปลผลคะแนนตามแนวทางของ Best & Kahn (1997) ซึ่งมีการแปลผลดงันี ้ 

4.51 – 5.00 พนกังานดแูลตวัเองอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ  
3.51 – 4.50 พนกังานดแูลตวัเองอยู่ในระดบัมาก 
2.51 – 3.50 พนกังานดแูลตวัเองอยู่ในระดบัปานกลาง  
1.51 – 2.50 พนกังานดแูลตวัเองอยู่ในระดบันอ้ย  
1.00 – 1.50 พนกังานดแูลตวัเองอยู่ในระดบันอ้ยมาก 
 

การพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัย 
ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการสรา้งและตรวจสอบ เพื่อหาคณุภาพของเครื่องมือโดยมีขัน้ตอนดงันี ้

ขัน้ตอนที่1 ศกึษาเอกสารต าราและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัตวัแปร 
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ขัน้ตอนที่2 น านิยามตวัแปรท่ีก าหนดขึน้ในขัน้ตอนที่ 1 น ามาสรา้งตารางวิเคราะห ์
โครงสรา้งตวัแปรที่ตอ้งการศกึษา รายละเอียดดงัตาราง 

ขั้นตอนที่ 3 เนื่ อ งจากแบบวัดต้นฉบับถูกพัฒ นาขึ ้นจากกลุ่ ม ตัวอย่ าง 
ในต่างประเทศผูว้ิจัยจึงแปลความหมายและตรวจสอบคุณภาพแบบวดัดงักล่าวซ า้ เพื่อใหเ้หมาะ
กบัวฒันธรรมในดา้นภาษา เนือ้หา และแนวคิด ผูว้ิจยัจึงจดัท าร่างแบบวดัที่ไดแ้ปล และดดัแปลง
ขอ้ค าถามจากเครื่องมือวิจัยเดิม ใหเ้หมาะสมกับนิยามเชิงปฏิบัติการ และบริบทในการศึกษา  
ใหเ้หมาะสมตามบทบาทของพนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่ง ตามขัน้ตอนดงันี ้

3.1 น าเครื่องมือที่ได้รบัการแปลเป็นภาษาไทยมาพิจารณาอีกครัง้ในแต่ละข้อ 
 จนไดค้วามหมายที่ตรงกนั และปรบัภาษาใหส้อดคลอ้งกบับริบท ของพนักงานบริษัทเอกชนแห่ง
หน่ึง  

3.2 น าข้อค าถามที่สรา้งขึน้  น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อปรับปรุงแก้ไขให้
เหมาะสมตามค าแนะน า และตรวจสอบความถูกตอ้ง พรอ้มปรบัปรุงแก้ไขเป็นแบบวัดฉบับร่าง 
 1 ฉบบั 

ขั้นตอนที่4 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามฉบับร่างที่ผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ที่
ปรึกษา พรอ้มรายละเอียดต่างๆให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพ จ านวน 3 ท่าน  พรอ้มด้วย
รายละเอียดเก่ียวกับหัวขอ้วิจัย วัตถุประสงคก์ารวิจัย กรอบแนวคิด นิยามเชิงปฏิบัติการ และ
ตารางก าหนดโครงสรา้งเนื ้อหาที่ต้องการวัด พรอ้มด้วยแบบตรวจสอบความตรงเชิงเนื ้อหา 
(content Validity)ของเครื่องมือวิจยั โดยผูท้รงคณุวฒุิทัง้  3 ท่าน เป็นผูท้รงคณุวฒุิทางดา้นการวดั
การประเมิน       ได้พิจารณาความสอดคล้อง และความเหมาะสมของข้อค าถามเป็นรายข้อ  
ใหเ้หมาะสมกบันิยามเชิงปฏิบติัการ (รายนามผูท้รงคณุวฒุิอยู่ในภาคผนวก ข) 

ขัน้ตอนที่5 ตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือในดา้นความตรงเชิงเนือ้หา (Content 
validity) โดยพิจารณาจากค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of Item Objective Congruence: 
IOC) เกณฑท์ี่ตัดสิน ความสอดคลอ้งขอ้ค าถาม นิยามศัพทป์ฏิบัติการ เนือ้หา และวัตถุประสงค ์
กรณีค่า IOC มากกว่า 0.05 แสดงว่าขอ้ค าถามนั้นวัดได้สอดคลอ้งกับเนือ้หาและวัตถุประสงค์ 
(วรรณี แกมเกตุ, 2555) โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาให้คะแนนดังนี ้ +1 หมายถึง ข้อค าถาม 
มีความสอดคลอ้งกบันิยามที่ก าหนดไว ้0 หมายถึง เมื่อไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบั
นิยามที่ก าหนดไว ้และ -1 หมายถึง ขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบันิยามที่ก าหนดไว ้พบว่าขอ้ค าถาม 
43 ขอ้ มีค่า IOC อยู่ที่ 0.67- 1.00  ผูว้ิจยัปรบัแกข้อ้ค าถามตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคณุวฒุิ และ
น าแบบสอบถามไปทดลองใชต่้อไป  
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ขั้นตอนที่6 การทดลองใช้ (Try out) หลังจากผู้วิจัยปรับปรุงเครื่องมือตาม
ค าแนะน าของผูท้รงคณุวฒุิทัง้ 3 ท่าน แลว้จึงน าแบบสอบถามฉบบัแกไ้ขปรบัปรุงไปทดลองใชก้ับ
กลุ่มที่มีลักษณะคล้ายกลุ่มตัวอย่าง  จ านวน 100 คน จากนั้นน าผลที่ได้จากการเก็บขอ้มูลมา
ตรวจสอบคณุภาพของแบบสอบถาม โดยตรวจสอบค่าความเที่ยงแบบสอดคลอ้งภายใน ดว้ยการ
หาค่าสมัประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา โดยพิจารณาตามเกณฑข์อ้ตกลงเบือ้งตน้ (Rule of Thumb) 
ของ George and Mallery (2016)  ท่ีระบุว่าค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา (Cronbach’s 
alpha coefficient) มากกว่า 0.9 มีความเท่ียงในระดับดีมาก ค่าสมัประสิทธิ์แอลฟามากกว่า 0.8 
มีความเที่ยงในระดับดี ค่าสมัประสิทธิ์แอลฟามากกว่า 0.7 มีความเที่ยงในระดับพอใช ้(สามารถ
ยอมรบัได)้ ค่าสมัประสิทธิ์แอลฟาท่ีมากกว่า 0.60 มีความเที่ยงในระดบัค่อนขา้งต ่า ค่าสมัประสิทธิ์

แอลฟาที่ มากกว่า0.50 มีความเที่ยงในระดับต ่า ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟาที่ได้จาก 
กลุม่ทดลอง (Try out) มีความเที่ยงในระดบัดีถึงดมีาก ดงัแสดงในตารางที่ 2 
ตาราง 2 ค่าสมัประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟาของแบบสอบถาม 

ตวัแปร                         
จ านวนขอ้                 

ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา      
กลุม่ทดลองใช ้   (N=100)         

1.คณุภาพชีวิต 24                    0.86 

1.1 ดา้นรา่งกาย 
1.2 ดา้นจิตใจ 
1.3 ดา้นความสมัพนัธท์างสงัคม 
1.4 ดา้นสิ่งแวดลอ้ม 

7 
6 
3 
8 

                   0.50 
                   0.77 
                   0.71 
                   0.69 

2.ภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพ 20                    0.96 

2.1 การตระหนกัรูด้า้นสขุภาพ 3                    0.90 
2.2 ภาระงาน 3                    0.87 
2.3 การควบคมุปรมิาณงาน 3                        0.90 
2.4 รางวลั 2                        0.95 
2.5 สงัคมในการท างาน 4                        0.95 
2.6 การไดร้บัการปฏิบติัอย่างเท่าเทียม 3                        0.89 
2.7 ค่านิยม 3                                    0.93 

3. บรรยากาศสขุภาพ                                       6                                                0.90                                        
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ตาราง 2 (ต่อ)   

ตวัแปร          ค่าสมัประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา    
จ านวนขอ้        กลุม่ทดลองใช ้   (N=100) 

4. การดแูลตวัเอง  17                                                0.92 
4.1 ดา้นการตระหนกัรู ้   6                                                 0.91                             
4.2 ดา้นความส าคญัของสขุภาพ 
      (ค่านิยม) 

  3                                                 0.84                                     

4.3 ดา้นพฤติกรรม 
 ที่มีความเก่ียวขอ้งกบัสขุภาพ  
                                                                                                                                        

         8                                                 0.85 
                                      
                                                                                                                                

 
ขัน้ตอนที่7 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้ง (construct validity) ของโมเดล

การวัดทั้ง 4 ตัวแปร ภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพ  บรรยากาศสุขภาพ การดูแลตัวเอง  และ
คุณภาพชีวิต ผู้วิจัยใช้ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งโดยการวิเคราะห์ความตรงเชิงยืนยัน 
(Confirmatory factor analysis: CFA)  ด้วยโปรแกรม  Mplus ผลการตรวจสอบความตรง 
เชิงโครงสรา้งมีดงันี ้

7.1 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของตวัแปรคณุภาพชีวิต 
ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันของโมเดลคุณภาพชีวิตพบว่าโมเดล 

มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยมี   Chi-square = 0.02, df =1, p-value = 
0.89, RMSEA = 0.00, CFI = 0.90 และTLI = 1 เมื่อพิจารณาจากค่าดัชนีความสอดคลอ้ง(Test 
of Model fit) เมื่อค่า Chi-square ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ (p> 0.05) (Barrett, 2007) ค่า RMSEA 
ต ่ากว่า 0.06 ค่า CFI และค่า TLI มีค่ามากกว่า 0.95 (Hu & Bentler, 1999) 

เมื่อพิจารณาค่าน า้หนักองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของ
ขอ้ค าถามในโมเดลการวัดคุณภาพชีวิตพบว่าองคป์ระกอบของตัวแปรคุณภาพชีวิตมีค่าน า้หนัก
องคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.59 - 0.83 ซึ่งตวัแปรทัง้ 4 ตวัมีค่าน า้หนัก

องคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐานที่ใกลเ้คียงกันดังนี ้  ดา้นร่างกายของตนเอง (β = 0.60) 

ดา้นจิตใจของตนเอง (β = 0.59) ดา้นสังคมของตนเอง  (β = 0.60)  ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่มีผลต่อ

ตนเอง(β = 0.83) ค่าความเชื่อมั่นของการวัดขอ้มูลของตัวชีว้ัดมีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์(𝑟2)
ตัง้แต่ 0.36 - 0.70 ค่า Average Variance Extracted (AVE) ส าหรบัโมเดลนีอ้ยู่ที่ 0.60 สามารถ
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อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรที่วัดได้อย่างมีนัยส าคัญ   AVE > 0.50 (Fornell & Larcker, 
1981)นัน้แสดงใหเ้ห็นว่าโมเดลการวดันีม้ีความตรงเชิงโครงสรา้งสามารถน าไปวิเคราะหใ์นขัน้ตอน
ต่อไปไดอ้ย่างเหมาะสม ดงัแสดงในภาพประกอบ 4 

 
*p < 0.05 
Chi-square = 0.02, df =1, p-value =0.89, RMSEA = 0.00, CFI = 1, TLI = 0.90  

ภาพประกอบ 4 โมเดลการวดัองคป์ระกอบคณุภาพชีวิตพรอ้มค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ 

7.2 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของตัวแปรภาวะผูน้  าสรา้งเสริม
สุขภาพ  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพพบว่ า
โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ โดยมี Chi-square = 8.0, df =7,p-value 
= 0.33, RMSEA = 0.03, CFI = 0.99 และTLI = 0.99 เมื่อพิจารณาจากค่าดัชนีความสอดคลอ้ง 
(Test of Model fit) เมื่อค่า Chi-square ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p> 0.05) (Barrett, 2007) ค่า 
RMSEA ต ่ากว่า 0.06 ค่า CFI และค่า TLI มีค่ามากกว่า 0.95 (Hu & Bentler, 1999) 

เมื่อพิจารณาค่าน า้หนักองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของ
ขอ้ค าถามในโมเดลการวัดภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพพบว่าองคป์ระกอบของตัวแปรภาวะผูน้  า
สรา้งเสริมสขุภาพ มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.63 - 0.96 
ซึ่งตัวแปรทั้ง 7 ตัวมีค่าน ้าหนักองค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐานที่ใกล้เคียงกันดังนี ้   

ความตระหนักรู ้ด้านสุขภาพ  (β  = 0.63) ภาระงาน   (β  = 0.90) การควบคุมปริมาณงาน 

 (β = 0.76)  การใหร้างวลั (β = 0.85) สงัคมในการท างาน (β = 0.96) การไดร้บัการปฏิบติัอย่าง

เท่าเทียม (β = 0.89) และ ค่านิยม (β = 0.82) ค่าความเชื่อมั่นของการวดัขอ้มลูของตวัชีว้ดัมีค่า
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สมัประสิทธิ์พยากรณ์ (𝑟2)ตั้งแต่ 0.39 - 0.92 ค่า Average Variance Extracted (AVE) ส าหรบั
โมเดลนีอ้ยู่ที่ 0.70 สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรที่วัดไดอ้ย่างมีนัยส าคัญ   AVE > 
0.50 (Fornell & Larcker, 1981)นั้นแสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดนี ้มีความตรงเชิงโครงสร้าง
สามารถน าไปวิเคราะหใ์นขัน้ตอนต่อไปไดอ้ย่างเหมาะสม ดงัแสดงในภาพประกอบ 5 
                  

                

*p < 0.05 
Chi-square = 8.0, df =7, p-value =0.33, RMSEA = 0.03, CFI = 0.99, TLI = 0.99  

ภาพประกอบ 5 โมเดลการวดัองคป์ระกอบภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพพรอ้มค่าน า้หนกั
องคป์ระกอบ 

 
7.3 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของตวัแปรบรรยากาศสขุภาพ 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดบรรยากาศสุขภาพ

พบว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ โดยมี Chi-square = 8.21, df = 8, 
p-value = 0.41 , RMSEA = 0.02, CFI = 0.99 และ TLI = 0.99  เมื่อพิจารณาจากค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (Test of Model fit ) ค่า Chi-square ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p> 0.05) (Barrett, 
2007) ค่า RMSEA ต ่ากว่า 0.06 ค่า CFI และค่า TLI มีค่ามากกว่า 0.95 (Hu & Bentler, 1999) 

เมื่อพิจารณาค่าน า้หนักองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของ
ขอ้ค าถามโมเดลการวัดบรรยากาศสุขภาพพบว่ามีค่าน า้หนักองค์ประกอบในรูปแบบคะแนน
มาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.68 -0.94 ซึ่งข้อค าถามทั้ง 6 ข้อ มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบในรูปแบบ
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คะแนนมาตรฐานที่ใกลเ้คียงกันดังนี ้ โดยขอ้ค าถามทีมีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนน
มาตรฐานสงูสุดคือ “ที่ท างานของฉันมีพนกังานหนึ่งคนหรือมากกว่าเป็นแบบอย่างทางดา้นการมี

สุขภาพที่ดี” (HC5)  (β =  0.94)  รองลงมาคือ “ในที่ท างานของฉันมีผูน้  าหนึ่งคนหรือมากกว่าที่

เป็นแบบอย่างทางดา้นการมีสขุภาพที่ดี” ( HC 4) (β = 0.82) “ที่ท างานของฉันพนกังานสว่นใหญ่ 

รกัสุขภาพ” (HC3) (β = 0.72)  “ในที่ท างานของฉันจัดกิจกรรมดูแลพนักงานทางดา้นสุขภาพ ”     

(HC 6) (β = 0.87) “บรรยากาศโดยรวมในที่ท างานส่งเสริมใหฉ้ันมีสุขภาพที่ดีขึน้” (HC1) (β = 

0.68) และ “หัวหน้าของฉันสนับสนุนให้ฉันมีสุขภาพดีขึน้” (HC2) (β = 0.68)  ค่าความเชื่อมั่น

ของการวัดขอ้มูลของตัวชีว้ัด มีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์(𝑟2)  ตั้งแต่  0.45 - 0.88  ค่า Average 
Variance Extracted (AVE) ส าหรบัโมเดลนีอ้ยู่ที่ 0.62 สามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปร
ที่วัดไดอ้ย่างมีนัยส าคัญ  AVE > 0.50 (Fornell & Larcker, 1981) นั้นแสดงใหเ้ห็นว่าโมเดลการ
วดันีม้ีความตรงเชิงโครงสรา้งสามารถน าไปวิเคราะหใ์นขัน้ตอนต่อไปไดอ้ย่างเหมาะสม ดงัแสดง
ในภาพประกอบ 6    

                

 
*p <0.05 
 
Chi-square = 8.21, df = 8, p-value =0.41, RMSEA = 0.02, CFI = 0.99, TLI = 0.99   

ภาพประกอบ 6 โมเดลการวดัองคป์ระกอบบรรยากาศสขุภาพพรอ้มค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ 
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7.4 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของตวัแปรการดแูลตวัเอง 
ผลการวิ เค ราะห์ค วามสัมพั น ธ์ระหว่ างองค์ป ระกอบของตั วแป ร 

การดูแลตัวเอง พบว่าองค์ประกอบทั้ง 3 มีผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดล 
การดแูลตวัเองพบว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยมี Chi-square = 
0.00, df =1, p-value =0.94, RMSEA = 0.00, CFI = 1.00 และ TLI = 1.00  เมื่อพิจารณาจาก
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Test of Model fit ) ค่า Chi-square ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p>0.05) 
(Barrett, 2007) ค่า RMSEA ต ่ ากว่า 0.06 ค่า CFI และค่า TLI มี ค่า มากกว่า 0.95 (Hu & 
Bentler, 1999) 

เมื่อพิจารณา ค่าน า้หนักองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของ
ข้อค าถามในโมเดลการวัดการดูแลตัวเองพบว่าองค์ประกอบของตัวแปรการดูแลตัวเอง 
มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.59 - 0.91 ซึ่งตวัแปรทัง้ 3 ตวัมี
ค่าน ้าหนักองค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐานที่ ใกล้เคียงกัน   ด้านการตระหนักรู ้ถึง 

การดูแลตัวเอง (β  = 0.59) ด้านความส าคัญของสุขภาพ (ค่านิยม) (β  = 0.75)  และด้าน

พฤติกรรมที่มีความเก่ียวขอ้งกบัสขุภาพ (β = 0.91) ค่าความเชื่อมั่นของการวดัขอ้มลูของตวัชีว้ดัมี

ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ (𝑟2)   ตั้งแต่  0.35 - 0.83   ค่า Average Variance Extracted (AVE) 
ส าหรบัโมเดลนีอ้ยู่ที่  0.58 สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรที่วัดไดอ้ย่างมีนัยส าคัญ  
AVE > 0 .50  (Fornell & Larcker, 1981) นั้ น แสดงให้ เห็ น ว่ า โม เดลการวัดนี ้มี ความตรง 
เชิ ง โค ร ง ส ร้ า ง ส า ม า ร ถ น า ไ ป วิ เค ร า ะ ห์ ใ น ขั้ น ต อ น ต่ อ ไป ได้ อ ย่ า ง เห ม า ะ ส ม    
ดงัแสดงในภาพประกอบ 7       

 
*p < 0.05 
Chi-square = 0.00, df =1, p-value =0.94, RMSEA = 0.00, CFI = 1.00, TLI = 1.00 

ภาพประกอบ 7 โมเดลการวดัองคป์ระกอบการดแูลตวัเองพรอ้มค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูเพื่อน ามาวิเคราะหผ์ล มีขัน้ตอนดงันี ้
1.ผู้วิจัยติดต่อท าหนังสือขอความร่วมมือในการวิจัย จากบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เสนอผูบ้ริหารบริษัทเพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเก็บขอ้มลูจาก
กลุม่ตวัอย่าง 

2. เมื่อได้รับการอนุมัติให้เก็บข้อมูลผู้วิจัยติดต่อกับอาจารย์หรือเจ้าหน้าที่  
ผูป้ระสานงานเพื่อด าเนินการติดต่อขอเก็บขอ้มลูวิจยั 

3. ในช่วงของการเก็บข้อมูลผู้วิจัยส่งแบบสอบถามในรูปแบบส าเนาและส่ง
แบบสอบถามไปให้เจ้าหน้าที่ผู ้ประสานงานแต่ละแผนกต่างๆ ตามที่ได้รับอนุญาต ผู้วิจัยใช้
ระยะเวลาในการรวบรวมขอ้มลู 8 สปัดาห ์

4. ผูว้ิจัยไดร้บัแบบสอบถามคืนจากแผนกต่างๆ จ านวน 230 ฉบับ จากทั้งหมด 
336 ฉบบั คิดเป็นรอ้ยละ 68.45 หลงัจากไดแ้บบสอบถามกลบัคืนมา ผูว้ิจยัไดท้ าการรวบรวมและ
ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และน าคะแนนที่ได้มาวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์
งานวิจยัที่ก าหนดไวด้ว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติSPSS 

 
การพิทักษส์ิทธิกลุ่มตัวอย่าง 

 ผูว้ิจัยยื่นเรื่องต่อคณะกรรมการจริยธรรมส าหรบัพิจารณาโครงการวิจัยที่ท าในมนุษย ์
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอรบัการอนุมติัจากคณะกรรมการในการท าวิจยัครัง้นีไ้ดผ้่าน
การรบัรองจากคณะกรรมการและอนมุติัใหเ้ก็บรวบรวมขอ้มลูจากกลุม่ตวัอย่าง   

เมื่อวันที่ 31พฤษภาคม 2567 หมายเลขการรบัรอง: SWUEC-672051 (รายละเอียดการ
อนุมัติอยู่ในภาคผนวก  ก) โดยผู้วิจัยได้จัดท าเอกสารชี ้แจงวัตถุประสงค์ของการวิจัยและ
รายละเอียดในการท าแบบวัดเพื่อใหผู้ต้อบแบบวัดเขา้ใจและใหข้อ้มูลตามความเป็นจริง รวมถึง
การแจง้หลังจากที่ผูว้ิจัยไดร้บัขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่าง  โดยขอ้มูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลับ
และวิเคราะหผ์ลเป็นภาพรวมเท่านัน้ 

 
การวิเคราะหข์้อมูล 

 หลังจากที่ได้เก็บรวบรวมแบบวัดที่ได้รบัการตอบกลับมาแล้วนั้น ผู้วิจัยได้ตรวจสอบ  
ความถูกต้อง และท าการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่ อตอบปัญหาวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัย 
ประกอบดว้ย 2 ขัน้ตอนดงันี ้
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ขั้นตอนที ่1 การวิเคราะหข์้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) 

ร้อยละ(Percentage) ค่าเฉลี่ย  (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าความเบ้ (Skewness: Sk) และค่าความโด่ง (Kurtosis: Ku) และ
ค่าสถิติอ่ืน ๆ ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร ์ส าเรจ็รูป SPSS  

 
ขั้นตอนที ่2 วิเคราะหข์้อมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงคข์องงานวิจัย 

เพื่อวิเคราะหอิ์ทธิพลของภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพที่มีต่อคุณภาพชีวิตผ่าน
บรรยากาศสขุภาพ และการดแูลตวัเอง แบบวิเคราะหเ์สน้ทาง (Path analysis) เพื่อศกึษาลกัษณะ
การส่งผ่านของตัวแปรบรรยากาศสุขภาพและการดูแลตัวเอง ดว้ยโปรแกรม  PROCESS macro 
และทดสอบค่าอิทธิพลสง่ผ่านดว้ยการวิเคราะห ์ bootstrapping จ านวน 5000 ครัง้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที ่4  
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 
 การวิจัยผลของภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพที่มีต่อคุณภาพชีวิต : บทบาทความเป็น 

ตวัแปรส่งผ่านของบรรยากาศสุขภาพ และการดูแลตัวเอง โดยมีวัตถุประสงคเ์พื่อวิเคราะหร์ะดับ
ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพ บรรยากาศสุขภาพ การดูแลตัวเองของพนักงาน และคุณภาพชีวิต
ของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง และเพื่อวิเคราะหอิ์ทธิพลของภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพที่มี
ต่อคณุภาพชีวิต  ของพนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งโดยมีบรรยากาศสุขภาพ และการดแูลตวัเอง
ของพนกังาน เป็นตวัแปรส่งผ่าน โดยแบ่งการน าเสนอผลการวิจยัเป็น 3 ตอนดงันี ้ตอนที่ 1 ผลการ
วิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปของกลุม่ตวัอย่าง  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรที่ใชใ้น
การศึกษาและ ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลของภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพที่มีต่อคุณภาพ
ชีวิตของพนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งโดยมีบรรยากาศสขุภาพ และการดแูลตวัเองของพนกังาน
เป็นตัวแปรส่งผ่าน ตัวแปรที่ใชใ้นงานวิจัยนีป้ระกอบไปดว้ยตัวแปร 4 แปรและเพื่อความเขา้ใจ
ตรงกนัในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดอกัษรย่อแทนตวัแปรไวด้งันี ้

 
อักษรย่อ แทนตัวแปร ในโมเดล 

  
HPL (Health promoting leadership) หมายถึง   ตวัแปรภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพ 
HC (Health Climate)                        หมายถึง   ตวัแปรบรรยากาศสขุภาพ  
SC (Self-Care)                                 หมายถึง   ตวัแปรการดแูลตวัเอง  
QOL (Quality of life)                         หมายถึง   ตวัแปรคณุภาพชีวิต 
 

สัญลักษณท์ี่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
M       หมายถึง      ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean)  
SD     หมายถึง      สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
n        หมายถึง      จ านวนกลุม่ตวัอย่าง  
C.V.    หมายถึง      ค่าสมัประสิทธิ์การกระจาย (C.V.)  
Ku      หมายถึง      ค่าความโด่ง (Kurtosis)  
Sk       หมายถึง      ค่าความเบ ้(Skewness)  



 57 
 

DE                หมายถึง     อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
IE                  หมายถึง     อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) 
TE                 หมายถึง     อิทธิพลรวม (Total Effect)  
R2                            หมายถึง     ค่าสมัประสิทธิ์การพยากรณ ์(Squared Multiple  
                                       Correlation: R-square) 
P - value       หมายถึง     ความน่าจะเป็นทางสถิติ 

β                    หมายถึง     ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน (Factor Loadings) 
 

ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลท่ัวไป  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่ วไปของกลุ่มตัวอย่างกลุ่มตัวอย่างในครั้งนี ้เป็นพนักงาน

บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีจ านวนทั้งสิน้  230  คน เป็นเพศหญิง คิดเป็นรอ้ยละ 74.3 ( n =171)  
เพศชายรอ้ยละ 20.4 ( n =47) LGBTQ  คิดเป็นรอ้ยละ 5.2 ( n =12) พนักงานส่วนใหญ่มีอายุ
ระหว่าง  36-45 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 37.8 ( n =87)  รองลงมาอายุระหว่าง  25-35 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 
32.6 ( n =75) อายุ 45 ปีขึน้ไป คิดเป็น รอ้ยละ 17.8 ( n =41) และ อายุน้อยกว่า 25 ปี คิดเป็น
รอ้ยละ 11.7 ( n =27) ระดับการศึกษาส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นรอ้ยละ 
60.9 ( n=140) รองลงมามีระดับการศึกษาน้อยกว่าปริญญาตรี คิดเป็นรอ้ยละ   37.4 ( n =86) 
และ ระดบัการศึกษาสงูกว่าปริญญาตรี คิดเป็นรอ้ยละ 1.7 ( n =4) ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัพนกังาน 
คิดเป็นร้อยละ  88.3 (n=203) และอยู่ ในระดับหัวหน้างาน  คิดเป็นร้อยละ  11.7 ( n =27) 
ประสบการณ์ท างานส่วนใหญ่มีอายุการท างานในบริษัทมากกว่า 5 ปี คิดเป็นรอ้ยละ  43.5 
 ( n =100) รองลงมา มีอายุการท างาน 1-2 ปี  คิดเป็นรอ้ยละ 37 ( n =85) และอายุการท างาน  
3-4 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 19.6 ( n =45) ส่วนใหญ่มีระยะเวลาที่ร่วมงานกบัหวัหนา้คนปัจจุบนั  1-2 ปี 
คิดเป็นรอ้ยละ 41.3 ( n =95) รองลงมา มากกว่า 5 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 39.6 ( n =91) และ 3-4 ปี 
คิดเป็นร้อยละ  19.1 ( n =44)โดยส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ใน  ฝ่ายขาย  คิดเป็นร้อยละ  51.3  
( n =118) รองลงมาคือฝ่ายผลิตเบเกอรร์ี่  คิดเป็นรอ้ยละ 29.5 ( n =68)  ฝ่าย IT คิดเป็นรอ้ยละ 
6.5 ( n =15) ฝ่ายบัญชี คิดเป็นรอ้ยละ 4.3 ( n =10) ฝ่ายการตลาด คิดเป็นรอ้ยละ 3 ( n =7)  
ฝ่ายจัดซื ้อ  คิดเป็นร้อยละ  2.6 ( n =6) ฝ่ายฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ  1.3 ( n =3) และ ฝ่าย
ทรพัยากรบคุคล คิดเป็นรอ้ยละ 1.3 ( n =3) 
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ตาราง 3 จ านวนและค่ารอ้ยละของขอ้มลูทั่วไปของกลุม่ตวัอย่าง (N = 230) 

ตวัแปร จ านวนคน รอ้ยละ 

เพศ   
หญิง 171 74.3 
ชาย 47 20.4 
LGBTQ 12 5.2 
รวม 230 100 
อายุ   
อายนุอ้ยกว่า25 ปี 27 11.7 
อายุอยู่ระหว่าง 25-35 ปี 75 32.6 
อายุอยู่ระหว่าง 36-45 ปี 87 37.8 
อาย ุ46 ปี  ขึน้ไป 41 17.8 
รวม 230 100 
ระดบัการศึกษา   
นอ้ยกว่าปรญิญาตรี 86 37.4 
ระดบัปรญิญาตรี 140 60.9 
สงูกว่าปรญิญาตรี 4 1.7 
รวม 230 100 
อายกุารท างานในบริษัท   
อายกุารท างาน 1-2 ปี 85 37 
อายกุารท างาน  3-4 ปี 45 19.6 
อายกุารท างาน มากกว่า 5 ปี 100                  43.5 
รวม 230 100 
ระดบัการปฏิบติังานในบรษิัท   
ระดบั หวัหนา้งาน  27 11.7 
ระดบัพนกังาน 203 88.3 
รวม 230 100 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

ตวัแปร จ านวนคน รอ้ยละ 
ประสบการณท์ างานรว่มกบั หวัหนา้คนปัจจุบนั   
1-2 ปี 95 41.3 
3-4 ปี 44 19.1 
มากกว่า 5 ปี 91 39.6 
รวม 230 100 
แผนก   
ฝ่ายขาย 118 51.3 
ฝ่ายจดัซือ้ 6 2.6 
ฝ่าย IT 15 6.5 
ฝ่ายฝึกอบรม 3 1.3 
ฝ่ายบญัชี 10 4.3 
ฝ่ายการตลาด 7 3 
ฝ่ายผลิตเบเกอรร์ี่ 68 29.6 
ฝ่ายทรพัยากรบุคคล 3 1.3 
รวม 230 100 

 

ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหค์่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปร  
 ผลการวิเคราะห์สถิติพื ้นฐานของตัวแปรในการวิจัย ภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพ  

 คณุภาพชีวิต บรรยากาศสขุภาพ และการดแูลตวัเอง ของพนกังานโดยมีรายละเอียดดงันี ้
2.1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลตัวแปรภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพ  

พนักงานในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งรบัรูภ้าวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพของหัวหน้า
ตนเองในระดับสูง (M= 4.02,SD = 0.73)ค่าเฉลี่ยของอายุการท างานของพนักงานที่ท างาน 
ภายในบรษิัทพบว่า ผูท้ี่มีอายุในการท างานมากกว่า 5 ปี มีค่าเฉลี่ยในการรบัรูห้วัหนา้ที่มีภาวะผูน้  า 
สรา้งเสริมสุขภาพในระดับสูง (M=4.14 SD=0.83)  รองลงมาคือ ผู้ที่มีอายุการท างานในบริษัท 
 3-4 ปี(M=3.96 SD=0.60) และผู้ที่มีอายุในการท างาน 1-2 ปี (M=3.92 SD=0.66) ตามล าดับ 
ค่าเฉลี่ยการรบัรูภ้าวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพตามแผนกพบว่าฝ่ายจดัซือ้(M=4.33, SD= 0.17)และ
ฝ่ายผลิตเบเกอรี่ (M=4.33, SD= 0.66)มีค่าเฉลี่ยสูงสุด แสดงให้เห็นว่าพนักงานทั้ง 2 แผนก  
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มีระดบัการรบัรูภ้าวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพในระดบัสงูมากในทางกลบักนัฝ่ายขายมีค่าเฉลี่ยต ่าสดุ 
(M=3.82,SD=0.79)   แสดงให้เห็นว่ามีความแตกต่างในการรบัรูภ้าวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพ 
ในแต่ละแผนก 

เมื่อพิจารณาค่าสมัประสิทธิ์การกระจายโดยรวมของภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพ
(C.V=18.18) ค่าสัมประสิท ธิ์การกระจาย ตามช่วงอายุการท างานภายในบริษัทพบว่า 
ผู้ที่มีอายุงานภายในบริษัทมากกว่า 5 ปี  มีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายสูงสุด (C.V=20.03)  
ในขณะที่พนักงานที่ มีอายุงานภายในบริษัท  3-4 ปี  มี ค่าสัมประสิทธิ์การกระจายต ่ าสุด  
(C.V= 15.17) ค่าสัมประสิทธิ์การกระจายตามแผนกสูงสุดพบในฝ่ายขาย (C.V=20.53) ขณะที่
ฝ่ายจดัซือ้มค่ีาสมัประสิทธิ์การกระจายต ่าสดุ (C.V=3.92)  

เมื่อพิจารณาการแจกแจงของขอ้มูลพบว่าตัวแปรภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพมี
ค่าความเบ ้(Sk)-0.84 และมีความโด่ง(Ku)1.10 อย่างไรก็ตามความโด่งมีค่าไม่เกิน ± 2 ถือว่าอยู่
ในเกณฑท์ี่ยอมรบัได ้(Field, A.P., & Hole, G. J. 2003 

 
2.2 ผลการวิเคราะหข์้อมูลตัวแปรบรรยากาศสุขภาพ 

พนักงานในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งมีระดับการรบัรูบ้รรยากาศสขุภาพอยู่ในระดับ
ปานกลาง(M=3.12,SD= 0.70)ค่าเฉลี่ยของอายุการท างานของพนักงานที่ท างานภายในบริษัท
พบว่า ผูท้ี่มีอายุในการท างานมากกว่า 5 ปี มีค่าเฉลี่ยในการรบัรูบ้รรยากาศสุขภาพในระดับสูง 
(M=3.19 SD=0.63)  รองลงมาคือ ผูท้ี่มีอายุการท างานในบริษัท 3-4 ปี(M=3.18 SD=0.78) และ 
ผูท้ี่มีอายุในการท างาน 1-2 ปี (M=3.00 SD=0.73) ตามล าดับ ค่าเฉลี่ยของการรบัรู ้บรรยากาศ
สขุภาพฝ่ายทรพัยากรบุคคลมีค่าเฉลี่ยในการรบัรูส้งูสุด (M=3.50,SD=0.33) รองลงมาคือฝ่าย IT 
(M=3.47, SD=0.52) แสดงใหเ้ห็นว่ามีความคิดคลา้ยคลึงกนัในเรื่องของบรรยากาศสขุภาพแต่ยัง
มีความแตกต่างบา้งในระดบับคุคล 

ค่าสัมประสิทธิ์การกระจายโดยรวม (C.V=22.38) ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย
ตามช่วงระยะเวลาการท างานภายในบริษัทพบว่าผู้ที่มีอายุงาน 3-4 ปี   มี ค่าสัมประสิทธิ์ 
การกระจายสูงสุด (C.V= 24.51) ใกลเ้คียงกบัผูม้ีอายุงาน 1-2 ปี มีค่าสมัประสิทธิ์การกระจายสูง
เช่นกนั (C.V= 24.20) ในส่วนของพนกังานท่ีมีอายุงานมากกว่า 5 ปี มีค่าสมัประสิทธิ์การกระจาย
ต ่า(C.V= 19.59)  ค่าสัมประสิทธิ์การกระจายในแต่ละแผนกพบว่า แผนกท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์ 
การกระจายสูงสุดคือฝ่ายขาย(C.V= 22.26) ค่าสัมประสิทธิ์การกระจายต ่าสุดคือฝ่ายทรพัยากร
บคุคล(C.V=9.52) 
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 เมื่อพิจารณาการแจกแจงของขอ้มูลพบว่า ตวัแปรบรรยากาศสขุภาพมีค่าความ
เบ ้(Sk) -0.30 เมื่อพิจารณาความโด่งพบว่า  มีความโด่ง (Ku) 0.35  ซึ่งความโด่งมีค่าไม่เกิน   ± 2  
ถือว่าอยู่ในเกณฑท์ี่ยอมรบัได ้(Field, A.P., & Hole, G. J. 2003)   

 
2.3 ผลการวิเคราะหข์้อมูลตัวแปรการดูแลตัวเอง 

พนักงานในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งมีระดับการรบัรูก้ารดูแลตัวเองอยู่ในระดับ 
ปานกลาง (M= 3.50,SD= 0.68)  ค่าเฉลี่ยจ าแนกตามจ านวนปีที่ท างานภายในบริษัทพบว่า 
การดูแลตัวเองค่าเฉลี่ยในกลุ่มที่ท างานภายในบริษัทมากกว่า 5 ปีขึ ้นไปสูงสุด (M=3.60, 
SD=0.62) รองลงมาคือกลุ่มที่ท างานภายในบรษิัท3-4 ปี (M=3.56, SD=0.64) และกลุ่มที่ท างาน
ภายในบริษัท 1-2 ปี (M=3.35, SD=0.75) ค่าเฉลี่ยของการรับรู ้การดูแลตัวเองฝ่ายทรัพยากร
บุ คคลมี ค่ า เฉลี่ ย ในการรับ รู ้ก ารดู แลตั ว เอ งสู งสุ ด  (M=3.96, SD=0.97) รองล งม า คื อ 
ฝ่ายบัญชี(M=3.92, SD=0.43) ) แสดงถึงการรบัรู ้การดูแลตัวเองที่แตกต่างกันไม่มากจนเกินไป
โดยพนกังานสว่นใหญ่รบัรูใ้นระดบัใกลเ้คียงกนั  

ค่าสัมประสิทธิ์การกระจายโดยรวม (C.V=19.46) ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย
ตามช่วงระยะเวลาการท างานภายในบริษัทพบว่าผู้ที่มีอายุงาน 1-2 ปี  มีค่าสัมประสิทธิ์การ
กระจายสูงสุด (C.V= 22.51)  ในส่วนของผู้ที่มีอายุงานภายในบริษัทมากกว่า 5 ปี   มี ค่า
สัมประสิทธิ์การกระจายท่ีต ่า (C.V= 17.12 ค่าสัมประสิทธิ์การกระจายในแต่ละแผนกพบว่า  
แผนกท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายสูงสุดคือฝ่ายทรพัยากรบุคคล (C.V= 24.51) ฝ่ายจัดซือ้ 
มีค่าสมัประสิทธิ์การกระจายต ่าสดุ (C.V= 6.52)  

เมื่อพิจารณาการแจกแจงของขอ้มูลพบว่า ตัวแปรการดูแลตัวเองมีค่าความเบ ้
(Sk) -0.02  และเมื่อพิจารณาความโด่งพบว่า มีความโด่ง (Ku) -0.23  ซึ่งความโด่งมีค่าไม่เกิน   ± 
2 ถือว่าอยู่ในเกณฑท์ี่ยอมรบัได ้(Field, A.P., & Hole, G. J. 2003)   

 
2.4 ผลการวิเคราะหข์้อมูลตัวแปรคุณภาพชีวิต  

พนักงานในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งมี ระดับการรับรู ้คุณภาพชีวิตอยู่ในระดับ 
ปานกลาง (M= 3.61,SD= 0.45)   คุณภาพชีวิตของกลุ่มที่ท างานภายในบริษัท3-4 ปี มีค่าเฉลี่ย
สงูสุด(M=3.83, SD=0.41) รองลงมาคือกลุ่มที่ท างานภายในบริษัทมากกว่า 5 ปีขึน้ไป(M=3.58, 
SD=0.44) และกลุ่มที่ท างานภายในบริษัท1 -2 ปี(M=3.53, SD=0.44) ค่าเฉลี่ยของการรับรู ้
คุณภาพชีวิตของฝ่ายทรพัยากรบุคคลมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (M=4.22, SD=0.16) รองลงมาคือฝ่าย
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จดัซือ้(M=3.89, SD=0.50) แสดงใหเ้ห็นว่าพนกังานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั 
เก่ียวกบัคณุภาพชีวิต  

ค่าสัมประสิทธิ์การกระจายโดยรวม (C.V=12.37) ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย
ตามช่วงระยะเวลาการท างานภายในบริษัทพบว่าผูท่ี้มีอายุงานมากกว่า 5 ปี มีค่าสมัประสิทธิ์การ
กระจาย สงูสดุ (C.V= 12.38) ผูท้ี่มีอายุงาน 3-4 ปี มีค่าสมัประสิทธิ์การกระจายต ่า (C.V= 10.71) 
ค่าสมัประสิทธิ์การกระจายในแต่ละแผนกพบว่าแผนกท่ีมีค่าสมัประสิทธิ์การกระจายสงูสดุคือฝ่าย
ฝึกอบรม(C.V=14.24)  แผนกท่ีมีค่าสมัประสิทธิ์การกระจายต ่าสดุ คือฝ่ายทรพัยากรบุคคล (C.V= 
3.69)  

เมื่อพิจารณาการแจกแจงของขอ้มลูพบว่า ตวัแปรคณุภาพชีวิตมีค่าความเบ ้(Sk) 
0.10 เมื่อพิจารณาความโด่งพบว่ามีความโด่ง  (Ku) -0.76  ซึ่งความโด่งมีค่าไม่เกิน   ± 2 ถือว่า 
อยู่ในเกณฑท์ี่ยอมรบัได ้(Field, A.P., & Hole, G. J. 2003)   

 
ตาราง 4 การวิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรท่ีใชศ้กึษาเปรียบเทียบกบัแผนกและอายงุาน 

ตวัแปร ค่าสถิติของตวัอย่าง 
 Mean S. D C.V(%) Sk Ku 
ภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพ 4.02 0.73 18.18 -0.84 1.10 
แผนก ฝ่ายขาย 3.82 0.79 20.53   
 ฝ่ายจดัซือ้ 4.33 0.17 3.92   
 ฝ่ายIT 3.99 0.59 14.83   
 ฝ่ายฝึกอบรม 4.15 0.65 15.66   
 ฝ่ายบญัชี 4.17 0.51 12.26   
 ฝ่ายการตลาด 3.93 0.38 9.80   
 ฝ่ายผลิตเบเกอรร์ี่ 4.33 0.66 15.14   
 ฝ่ายทรพัยากรบุคคล 4.07 0.38 9.39   
อายกุารท างาน 1-2 ปี 3.92 0.66 16.73   
 3-4 ปี 3.96 0.60 15.17   
 
 

    มากกว่า 5 ปี 4.14 0.83 20.03   
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ตาราง 4 (ต่อ)      

ตวัแปร                      ค่าสถิติของตวัอย่าง 
 Mean S. D C.V(%) Sk Ku 
บรรยากาศสขุภาพ  3.12 0.70 22.38 0.30 0.35 
แผนก ฝ่ายขาย 3.25 0.72 22.26   
 ฝ่ายจดัซือ้ 3.36 0.73 21.60   
 ฝ่ายIT 3.47 0.52 15.01   
 ฝ่ายฝึกอบรม 3.00 0.50 16.67   
 ฝ่ายบญัชี 3.42 0.63 18.43   
 ฝ่ายการตลาด 3.12 0.49 15.64   
 ฝ่ายผลิตเบเกอรร์ี่ 2.74 0.59 21.43   
 ฝ่ายทรพัยากรบุคคล 3.50 0.33 9.52  

 
 

อายกุารท างาน 1-2 ปี 3.00 0.73 24.20   
 3-4 ปี 3.18 0.78 24.51   
 มากกว่า 5 ปี 3.19 0.63 19.59   

การดแูลตวัเอง 3.50 0.68 19.46 -0.02 -0.23 
แผนก ฝ่ายขาย 3.58 0.68 19.04   
 ฝ่ายจดัซือ้ 3.73 0.24 6.52   
 ฝ่ายIT 3.78 0.56 14.70   
 ฝ่ายฝึกอบรม 3.41 0.51 15.03   
 ฝ่ายบญัชี 3.92 0.43 10.86   
 ฝ่ายการตลาด 3.24 0.44 13.47   
 ฝ่ายผลิตเบเกอรร์ี่ 3.23 0.69 21.40   
 ฝ่ายทรพัยากรบุคคล 3.96 0.97 24.51   
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ตาราง 4 (ต่อ)       

ตวัแปร                       ค่าสถิติของตวัอย่าง 
  Mean   S. D C.V(%) Sk Ku 
อายกุารท างาน 1-2 ปี 3.35 0.75 22.51   
 3-4 ปี 3.56 0.64 17.87   
 มากกว่า 5 ปี 3.60 0.62 17.12   
คณุภาพชีวิต 3.61 0.45 12.37 0.10 -0.76 
แผนก ฝ่ายขาย 3.55 0.48 13.63   
 ฝ่ายจดัซือ้ 3.89 0.50 12.86   
 ฝ่ายIT 3.84 0.34 8.87   
 ฝ่ายฝึกอบรม 3.79 0.54 14.24   
 ฝ่ายบญัชี 3.75 0.33 8.70   
 ฝ่ายการตลาด 3.48 0.46 13.18   
 ฝ่ายผลิตเบเกอรร์ี่ 3.61 0.37 10.36   
 ฝ่ายทรพัยากรบุคคล 4.22 0.16 3.69   
อายกุารท างาน 1-2 ปี 3.53 0.44 12.34   

 3-4 ปี 3.83 0.41 10.71   
    มากกว่า 5 ปี 3.58 0.44 12.38   
 
ตอนที ่3 ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลของภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพทีม่ีต่อคุณภาพชีวิตโดย
มีบรรยากาศสุขภาพ และการดูแลตัวเองเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูในส่วนนีเ้ป็นการวิเคราะหข์อ้มูลเพื่อตอบวตัถุประสงคข์องการวิจัย 
น าเสนอเป็น 2 ส่วนได้แก่ ส่วนที่  1 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ในโมเดล และสว่นที่ 2 ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลของตวัแปรในโมเดล รายละเอียดดงันี ้

3.1 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธร์ะหว่างตัวแปรในโมเดล  
ในการพิจารณาค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลการวิจัยเพื่อ

ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบภาวะ 
ร่วมเสน้ตรงพหุ (multicollinearity)  ระหว่างตัวแปรอิสระดว้ยกันในการท านายตัวแปร คุณภาพ
ชีวิต โดยการตรวจสอบเงื่อนไขนีจ้ะตรวจสอบโดยใชค่้าสถิติ Tolerance ของตวัแปรมากกว่า 0.10 
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และ ค่า Variance Inflation Factor (VIF) < 10 (Hair et al.,2010) ซึ่ งผลการวิ เคราะห์ค่ า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธแ์สดงใหเ้ห็นว่าตัวแปรอิสระท่ีน ามาทดสอบในงานวิจัยทัง้ 3 ตัวแปร ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพ  บรรยากาศสขุภาพ และการดแูลตวัเอง ไม่มีปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรง
พหุ โดยมีค่า Tolorence ระหว่าง 0.53-0.89 และ VIF ระหว่าง 1.25 – 1.90 แสดงว่าตวัแปรทุกตัว 
ไม่มีระดบัความสมัพนัธซ์ึ่งกนัและกนั 

ผลการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรส์นัระหว่างตัวแปรพบว่าตัว
แปร ในโมเดล มีความสมัพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในทิศทางบวกทัง้หมด
โดยค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์มีค่าอยู่ระหว่าง 0.31 ถึง 0.66 ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด
คือ ตัวแปรบรรยากาศสุขภาพที่ความสมัพันธ์กันกับการดูแลตัวเองมีค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์
เท่ากบั 0.66 เมื่อพิจารณาความสมัพันธร์ะหว่างตวัแปรอิสระในโมเดลกบัตวัแปรคณุภาพชีวิต  ซึ่ง
เป็นตัวแปรตามในโมเดลพบว่ามีความสัมพันธ์กันกับตัวแปรการดูแลตัวเองในระดับสูง มีค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับ 0.50 รองลงมาคือตัวแปรภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพและตัวแปร
บรรยากาศสุขภาพมี ค่ าสัมประสิท ธิ์ สหสัมพันธ์ เท่ ากับ  0.43 และตั วแปรภาวะผู้น า 
สรา้งเสริมสุขภาพกับตัวแปรการดูแลตัวเองมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ0.37ตามล าดับ  
รายละเอียดตามตาราง 5  

 
ตาราง 5 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธค่์าเฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรในโมเดล  

ตวัแปร ภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิ
สขุภาพ 

บรรยากาศ
สขุภาพ 

การดแูลตวัเอง คณุภาพชีวิต 

ภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิ
สขุภาพ 

1    

บรรยากาศสขุภาพ 0.43** 1   
การดแูลตวัเอง 0.37** 0.66** 1  
คณุภาพชีวิต 0.31** 0.37** 0.50** 1 

Mean 4.02 3.12 3.50 3.61 
SD 0.73 0.70 0.68 0.45 

Tolorence 0.80 0.53 0.56  
VIF 1.25 1.90 1.80  

หมายเหต:ุ ** p < 0.01 
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3.2 ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลของตัวแปรในโมเดล  
ผลการวิเคราะห์ของภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพของพนักงานที่มีต่อหัวหน้า 

ที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน โดยมีบรรยากาศสุขภาพและการดูแลตัวเองเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน และวิเคราะห์อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect)  ระหว่างตัวแปรวิจัยด้วยการทดสอบ 
bootstrapping ก าหนด 5,000 ครั้ง พบว่าภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพ บรรยากาศสุขภาพ  
การดแูลตวัเอง สามารถอธิบายความแปรปรวนของคณุภาพชีวิต ไดร้อ้ยละ 26.96  

ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพมีอิทธิพลโดยรวม (Total Effect)  ต่อคุณภาพชีวิต

อย่ า งมี นั ย ส าคัญ ทางสถิ ติ  (β= 0.31, p <.05) โดยมี อิ ท ธิพ ลทางต รง  (Direct Effect)  

ในทิศทางบวกต่อคุณภาพชีวิตอย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิ ติ   (β= 0.13, p <.05)  (ยอมรับ
สมมติฐานที่ 1: ภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน
บริษัทเอกชน) และภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพมี อิทธิพลทางอ้อม  (total Indirect Effect)  

 ต่อคุณภาพชีวิตอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ(β= 0.17, p <.05) โดยมีอิทธิพลส่งผ่าน 3 ลกัษณะ 
ประกอบดว้ย 

 
1. ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพมีอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect)  ต่อคุณภาพ

ชีวิตผ่านบรรยากาศสขุภาพ และการดแูลตวัเอง (HPL        HC       SC        QOL) ในทิศทางบวก

อย่ างมี นัยส าคัญ ทางสถิ ติ    (β= 0.12, p <.05) (ยอมรับ  สมมติ ฐานที่  9: ภาวะผู้น า 
สรา้งเสริมสุขภาพมีอิทธิพลส่งผ่านบรรยากาศสุขภาพ  การดูแลตัวเอง และคุณภาพชีวิตของ
พนักงานบริษัทเอกชน) เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลระหว่างแต่ละตัวแปรพบว่า ภาวะผูน้  าสรา้งเสริม

สขุภาพมีอิทธิพลต่อบรรยากาศสขุภาพ (β= 0.43, p <.05) (ยอมรบั สมมติฐานที่ 2: ภาวะผูน้  า
สรา้งเสริมสุขภาพมีอิทธิพลต่อบรรยากาศสขุภาพของพนกังานบริษัทเอกชน)  ตวัแปรบรรยากาศ

สขุภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรการดูแลตัวเอง (β= 0.61, p <.05) (ยอมรบัสมมติฐานที่ 6:

บรรยากาศสุขภาพมี อิทธิพลต่อการดูแลตัวเองของพนักงานบริษัทเอกชน ) และตัวแปร 

การดูแลตัวเองมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต (β= 0.44, p <.05 (ยอมรบั สมมติฐานที่ 7: การดูแล
ตวัเองมีอิทธิพลต่อ คณุภาพชีวิตของพนกังานบรษิัทเอกชน)  

ผลการวิเคราะหแ์สดงใหเ้ห็นว่า หวัหนา้ที่มีภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพท าใหเ้กิด
คณุภาพชีวิตเพิ่มมากขึน้ ผ่านการสรา้งบรรยากาศสุขภาพและการดูแลตัวเองของพนักงาน  เมื่อ
ทดสอบอิทธิพลส่งผ่านของตัวแปร บรรยากาศสุขภาพ และการดูแลตัวเอง  ด้วยการวิเคราะห ์
bootstrapping จ านวน 5,000 ครัง้ ประมาณค่าความเป็นไปไดสู้งสุดที่ช่วงค่าความเชื่อมั่น 95% 
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(95% bias corrected confidence intervals) ผลการทดสอบพบว่าบรรยากาศสุขภาพและการ
ดูแลตัว เอง มี อิท ธิพลส่ งผ่ าน ระหว่างภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพและคุณ ภาพชี วิต  
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 
2. ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพมีอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect)   ต่อคณุภาพ

ชีวิต ผ่านบรรยากาศสขุภาพ (HPL       HC       QOL) อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ   (β =   0.01, 
p >.05)  (ปฏิเสธสมมติฐานที ่4: ภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพมีอิทธิพลสง่ผ่านบรรยากาศสขุภาพ
และคณุภาพชีวิตของพนกังานบรษิัทเอกชน)  เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลระหว่างแต่ละตวัแปรพบว่า 

ภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพมีอิทธิพลต่อบรรยากาศสุขภาพ (β=  0.43, p <.05)   ตัวแปร

บรรยากาศสุขภาพมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  (β =  0.02, p =.77) 
(ปฏิเสธ สมมติฐานที่ 3:บรรยากาศสขุภาพมีอิทธิพลต่อคณุภาพชีวิต ของพนกังานบริษัทเอกชน)  
ผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นว่าหัวหน้าที่มีภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อ
คณุภาพชีวิตของพนกังานบรษิัทเอกชนผ่านบรรยากาศดา้นสขุภาพเนื่องจากมีระดบัความสมัพนัธ์
ต ่า 

 
3. ภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพมี อิทธิพลทางอ้อม  (Indirect Effect)   ต่อ 

คุณภาพชีวิตผ่าน การดูแลตัวเอง  (HPL       SC       QOL) อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ   

 (β= 0.05, p <.05) (ปฏิเสธ สมมติฐานที่ 8: ภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพมีอิทธิพลส่งผ่าน 
การดแูลตวัเองและคณุภาพชีวิตของพนกังานบรษิัทเอกชน) เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลระหว่างแต่ละ
ตวัแปรพบว่าตัวแปรการดูแลตัวเองมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพอย่างไม่มีนัยส าคัญ

ทางสถิติ   (β= 0.11, p =.054) (ปฏิเสธ  สมมติฐานที่ 5:ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพมีอิทธิพล
ต่อการดูแลตัวเองของพนักงานบริษัทเอกชน)   นอกจากนี ้ตัวแปรการดูแลตัวเองมีอิทธิพลต่อ

คณุภาพชีวิต (β= 0.44, p <.05) ชีใ้หเ้ห็นว่าการดแูลตวัเองเป็นตวัแปรส าคัญที่ส่งผลต่อคณุภาพ
ชีวิตของพนกังานบรษิัทเอกชน 
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ตาราง 6 ผลการทดสอบตวัแปรสง่ผ่าน ดว้ยการทดสอบ bootstrapping  

Model β   (SE)  95% CI  

  Upper Lower 
Total effect (HPL         QOL) 0.31* (0.038)  0.111 0.263 
Direct effect (HPL         QOL) 0.13* (0.038)  0.005 0.158 
Indirect effect (HPL       HC        SC        QOL) 0.12* (0.017)  0.065 0.174 
Indirect effect (HPL       HC        QOL) 0.01  (0.022) -0.063 0.081 
Indirect effect (HPL       SC         QOL) 0.05  (0.019) -0.014 0.111 

หมายเหต:ุ  *p < 0.05 การทดสอบ bootstrapping ก าหนด 5,000 เพื่อยืนยนั ค่าอิทธิพล
ทางออ้ม ผ่านตวัแปรสง่ผ่าน SE (Standard errors), CI (Bias correlated confidence intervals) 

 

หมายเหต:ุ  *p < 0.05 

ภาพประกอบ 8 โมเดลภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพที่มีต่อคณุภาพชีวิต:บทบาทของบรรยากาศ
สขุภาพ และการดแูลตวัเองเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 
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สรุปผลการวิจัย 
ยอมรับสมมติฐานที่  1    ภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อ

คณุภาพชีวิตของพนกังานบรษิัทเอกชน 
ยอมรับสมมติฐานที่  2  ภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อ

บรรยากาศสขุภาพของพนกังานบรษิัทเอกชน 
ปฏิเสธสมมติฐานที่ 3    บรรยากาศสขุภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อคณุภาพชีวิตของ

พนกังานบรษิัทเอกชน 
ปฏิเสธสมมติฐานที่ 4     ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพมีอิทธิพลส่งผ่านบรรยากาศ

สขุภาพและคณุภาพชีวิตของพนกังานบรษิัทเอกชน 
ปฏิเสธสมมติฐานที่ 5    ภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อการดแูล

ตวัเอง ของพนกังานบรษิัทเอกชน 
ยอมรบัสมมติฐานที่ 6  บรรยากาศสุขภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อการดูแลตัวเอง

ของพนกังานบรษิัทเอกชน 
ยอมรบัสมมติฐานที่  7  การดูแลตัวเองมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตของ

พนกังานบรษิัทเอกชน 
ปฏิเสธสมมติฐานที่ 8    ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพมีอิทธิพลส่งผ่านการดูแล

ตวัเองและคณุภาพชีวิตของพนกังานบรษิัทเอกชน 
ยอมรบัสมมติฐานที่ 9   ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพมีอิทธิพลส่งผ่านบรรยากาศ

สขุภาพ การดแูลตวัเองและคณุภาพชีวิตของพนกังานบรษิัทเอกชน 
 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่5  
สรุปผลการวิจัยอภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 
 งานวิจัยนีใ้ชร้ะเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณใชเ้ทคนิคการวิเคราะหเ์สน้ทาง (Path analysis) 

เป็นวิธีการทางสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบความสัมพันธ์ทางตรงและทางอ้อมระหว่างตัวแปร  
การวิจยัครัง้นีม้ีวตัถปุระสงค ์2 ประการคือ 

 1. เพื่อวิเคราะหร์ะดับภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพ บรรยากาศสุขภาพ การดูแล
ตวัเองของพนกังาน และคณุภาพชีวิตของพนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

 2. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพที่มีต่อคุณภาพชีวิต 
ของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งโดยมีบรรยากาศสุขภาพ และการดูแลตัวเองของพนักงาน  
เป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

 มีสมมติฐานการวิจัย 9 ขอ้ ไดแ้ก่  1) ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพมีอิทธิพลต่อคุณภาพ
ชีวิตของพนักงาน  2)ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพมีอิทธิพลต่อบรรยากาศสุขภาพของพนักงาน  
3)บรรยากาศสขุภาพมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนกังาน 4) ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพมีอิทธิพล
สง่ผ่านบรรยากาศสขุภาพ และคณุภาพชีวิตของพนกังาน 5) ภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพมีอิทธิพล
ต่อการดูแลตัวเองของพนกังาน 6) บรรยากาศสุขภาพมีอิทธิพลต่อการดแูลตัวเองของพนกังาน7) 
การดูแลตัวเองมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน 8)ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพมีอิทธิพล
ส่งผ่านการดูแลตัวเอง และคุณภาพชีวิตของพนักงาน และ9) ภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพ 
มีอิทธิพลสง่ผ่านบรรยากาศสขุภาพ การดแูลตวัเอง และ คณุภาพชีวิตของพนกังาน 

 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีคื้อ พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
 เป็นพนักงานที่มีอายุการท างานตัง้แต่ 1 ปีขึน้ไป โดยภายในบริษัทประกอบไปดว้ย พนกังานฝ่าย
ขายอุปกรณ์เครื่องใชภ้ายในบ้าน ,พนักงานฝ่ายขายผลิตภัณฑ์เบเกอรี่เพื่อสุขภาพ ฝ่ายจัดซือ้   
ฝ่ายIT ฝ่ายฝึกอบรม  ฝ่ายบัญชี  ฝ่ายการตลาด  ฝ่ายผลิตเบเกอรร์ี่ และ ฝ่ายทรพัยากรบุคคล 
ที่ปฏิบัติงานในองค์กร โดยมีจ านวนพนักงานทั้งสิ ้น 336 คน  (ข้อมูลภายในบริษัท จากฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล ปี 2567)  เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการส่งแบบสอบถามในรูปแบบส าเนาและ 
ส่งแบบสอบถามไปใหเ้จา้หนา้ที่ผูป้ระสานงานแผนกต่างๆ ตามที่ไดร้บัอนุญาต  ผูว้ิจัยเก็บขอ้มูล
จากประชากรทัง้หมด รวมทัง้สิน้ 336 คน ไดร้บัการตอบกลบั 230 คน  คิดเป็นรอ้ยละ 68.45  

 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นีคื้อแบบสอบถามส าหรบัวดัตวัแปรท่ีศกึษาทัง้ 4 ตวัแปร โดย
แบ่ง แบบสอบถามออกเป็น  5  ตอนได้แก่ 1) แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบวัด  2)  
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แบบวดัภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพ 3) แบบวดับรรยากาศสขุภาพ 4) แบบวดัการดแูลตวัเอง และ 
5) แบบวัดคุณภาพชีวิต  เมื่อน ามาใชก้ับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 100 คน พบว่าแบบสอบถามมีค่า
สมัประสิทธิ์คอนบาคแอลฟาอยู่ระหว่าง 0.84 - 0.95 และ ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน 
(CFA) แสดงใหเ้ห็นว่าแบบวัดภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพที่พฒันาขึน้มีโมเดลการวดัที่สอดคลอ้ง

กลุ่มกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจักษ์ มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ( β ) ของ

ตัวแปรสังเกตไดใ้นโมเดลการวัด อยู่ในระดับ β = 0.63 – 0.96 , p < 0.05    บรรยากาศสุขภาพ 
และการดูแลตัวเอง ที่พัฒนาขึน้มีโมเดลการวัดที่สอดคลอ้งกลุ่มกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ มีค่า

น า้หนักองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ( β ) ของตัวแปรสงัเกตไดใ้นทุกโมเดลการวัด 

อยู่ในระดบั β = 0.59 – 0.94 , p <0.05 บ่งบอกว่าองคป์ระกอบ ของตวัแปรต่างๆ สามารถอธิบาย
ตวัแปรนัน้ไดอ้ย่างเหมาะสม  

 การวิเคราะหข์อ้มูลแบ่งออกเป็น 2 ขัน้ตอนคือ 1)วิเคราะหข์อ้มูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
โดยใชส้ถิติเชิงบรรยาย ประกอบดว้ยความถ่ีรอ้ยละค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอรส์  าเร็จรูป  SPSS for Windows และ 2) การ
วิเคราะหข์อ้มูล เพื่อตอบวัตถุประสงคข์องการวิจัย โดยการใชส้ถิติเชิงบรรยายในการวิเคราะห ์  
ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) รอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation)  ในการวิเคราะหร์ะดบั ของภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพ บรรยากาศสขุภาพ 
การดูแลตวัเอง และคณุภาพชีวิต และวิเคราะห ์อิทธิพล ของ ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพ ที่มีต่อ 
คุณภาพชีวิต  โดยส่งผ่าน บรรยากาศสุขภาพ และการดูแลตัวเอง การวิเคราะหเ์สน้ทาง (Path 
analysis) เพื่อศึกษาลกัษณะการส่งผ่านของตัวแปรบรรยากาศสุขภาพ และการดูแลตัวเอง ดว้ย
โป รแกรม  SPSS PROCESS macro และ  ทดสอบ ค่า อิท ธิพลส่ งผ่ านด้วยการวิ เคราะห ์
Bootstrapping จ า นวน 5000 ครัง้  
 
สรุปผลการวิจัย  

 ผูว้ิจัยได้สรุปผลการวิจัยตามความมุ่งหมายของการวิจัย ทั้ง 2 ประการ มีรายละเอียด
ดงัต่อไปนี ้ 

1.ระดับของภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพ  บรรยากาศสุขภาพ  การดูแลตัวเอง 
ของพนกังานและคณุภาพชีวิตของพนกังานบรษิัทเอกชน 
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ขอ้มลูพืน้ฐานของตวัแปรการวิจยั 
ตัวแปรภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก( M= 4.02, 

SD = 0.73)โดยพบว่าผูท้ี่มีอายุการท างานมากกว่า 5 ปี ขึน้ไปใหค้วามส าคัญกบัหัวหนา้ที่มีภาวะ
ผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพสูงสุด ( M= 4.14, SD = 0.83) รองลงมาเป็นผู้มีอายุการท างานภายใน
บริษัท  3-4 ปี ( M= 3.96, SD = 0.60) และ ผู้ที่มีอายุการท างาน 1-2 ปี  ตามล าดับ ผู้ที่มีอายุ 
การท างานภายในบริษัทมากกว่า 5 ปี มีความแตกต่างในการรบัรูภ้าวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพใน
กลุ่มนีอ้าจเกิดจากประสบการณก์ารท างานที่หลากหลาย และความคาดหวงัที่แตกต่างกนัระหว่าง
พนกังานที่ท างานมานานในขณะที่พนกังานที่มีอายุการท างานภายในบริษัท 3-4 ปีมีการรบัรูภ้าวะ
ผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพของหวัหนา้ตนเองที่คลา้ยคลึงกนัมากกว่าผูท้ี่มีอายุการท างาน 1-2 ปี  อาจ
เกิดจากการที่พวกเขาสามารถปรบัตัวเขา้กับวัฒนธรรมองคก์รไดดี้  นอกจากนีฝ่้ายจัดซือ้ และ  
 ฝ่ายผลิตเบเกอรร์ี่มีการรบัรูถ้ึงภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพของหวัหนา้งานสูงสดุ ส าหรบัค่าเฉลี่ย
การรบัรูภ้าวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพตามแผนกพบว่าฝ่ายจัดซือ้และ  ฝ่ายผลิตเบเกอรร์ี่มีระดับ 
การรับรูข้องภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพสูงสุดนั้น สะท้อนให้เห็นว่าทั้ง 2 ฝ่ายได้รบัการดูแล 
จากหัวหนา้งานที่มีภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพสนับสนุนในดา้นการดูแลสุขภาพ  รวมไปถึงการ
ควบคมุในเรื่องของปรมิาณงาน การกระจายงานอย่างเหมาะสม การใหอิ้สระในการท างาน อ านาจ
ในการตัดสินใจในเรื่องงาน ท าใหเ้กิดความสมดุล  รวมถึงการสนบัสนุนใหเ้กิดใหค้วามช่วยเหลือ
ระหว่างพนักงาน และเพื่อนร่วมงาน มีการปฏิบัติต่อกันดว้ยการใหเ้กียรติ  ไดร้บัการชื่นชมจาก
หัวหน้างานอย่างเปิดเผย นอกจากนี ้ หัวหน้างานยังให้ความสนใจในสุขภาพของพนักงาน  
ใหเ้ป็นไปตามนโยบายของบรษิัท  

ตัวแปรบรรยากาศสุขภาพ มี ค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง ( M= 3.12,  
SD = 0.70) ค่าเฉลี่ยของอายกุารท างานของพนกังานที่ท างานภายในบริษัทพบว่า ผูท้ี่มีอายใุนการ
ท างานมากกว่า 5 ปี มีค่าเฉลี่ยในการรับรูบ้รรยากาศสุขภาพในระดับสูง (M=3.19 SD=0.63)  
รองลงมาคือ ผูท้ี่มีอายุการท างานในบริษัท 3-4 ปี(M=3.18 SD=0.78) และผูท้ี่มีอายใุนการท างาน 
1-2 ปี (M=3.00 SD=0.73) ตามล าดับ พนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 5 ปี  การรบัรูบ้รรยากาศ
สุขภาพที่คล้ายคลึงกันในส่วนของผู้ที่มีอายุการท างานในบริษัท 3-4 ปีและผู้มีอายุงาน 1-2 ปี 
ทั้งสองกลุ่มนี ้มีการรบัรูบ้รรยากาศสุขภาพที่หลากหลายอาจเกิดจากประสบการณ์และความ
คาดหวงัที่แตกต่างกัน ค่าเฉลี่ยของการรบัรูบ้รรยากาศสุขภาพฝ่ายทรพัยากรบุคคลมีค่าเฉลี่ยใน
การรบัรูสู้งสุด(M=3.50,SD=0.33) ซึ่งแตกต่างจากฝ่ายผลิตเบเกอรร์ี่ ที่มีการรบัรูด้า้นบรรยากาศ
สุขภาพ นอ้ยที่สุด    แสดงใหเ้ห็นว่าบรรยากาศโดยรวมของฝ่ายทรพัยากรบุคคล ส่งเสริมใหเ้กิด
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สุขภาพที่ ดี เช่น มีเพื่อนร่วมงานที่เป็นแบบอย่างในด้านการมีสุขภาพที่ ดี   รวมไปถึงหัวหน้า 
ใหก้ารสนับสนุนให้เกิดสุขภาพที่ดี นอกจากนีย้ังรวมถึงการจัดกิจกรรมทางดา้นสุขภาพภายใน
แผนก นอกจากนี ้อาจเป็นผลมาจากการมีบทบาทโดยตรงในการจัดท านโยบายและการดูแล
สุขภาพของพนักงาน ท าให้ฝ่ายบุคคลมีความเข้าใจในนโยบายสุขภาพขององค์กรมากกว่า
พนกังานในแผนกอ่ืน    

ตัวแปรการดูแลตัว เอง มี ค่า เฉลี่ ยอยู่ ในระดับ ปานกลาง (M= 3.50,  
SD = 0.68) ค่าเฉลี่ยจ าแนกตามจ านวนปีที่ท างานภายในบริษัทพบว่าการดูแลตัวเองค่าเฉลี่ยใน
กลุ่มที่ท างานภายในบริษัทมากกว่า 5 ปีขึน้ไปสูงสุด(M=3.60, SD=0.62) รองลงมาคือกลุ่มที่
ท างานภายในบรษิัท3-4 ปี (M=3.56, SD=0.64) และกลุ่มที่ท างานภายในบรษิัท 1-2 ปี (M=3.35, 
SD=0.75) กลุ่มที่ท างานภายในบริษัทมากกว่า 5 ปีขึน้ไปและกลุ่มที่ท างานภายในบริษัท3-4 ปี  
มีความเขา้ใจในลกัษณะของงานสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานไดอ้ย่างเหมาะสม และรบัรู ้
ว่าสถาณการณ์ไหนท าให้เกิดความเครียดและจัดการรบัมือกับสถาณการณ์ดังกล่าวได้   และ
กลับมาปฏิบัติงานได้ต่อไป กลุ่มที่ท างานภายในบริษัท 1-2 ปี อาจเกิดจากการที่พนักงานยัง
ปรับตัวไม่เต็มที่กับนโยบายหรือรูปแบบการดูแลสุขภาพขององค์กร   ค่าเฉลี่ยของการรับรู ้
การดแูลตวัเองฝ่ายทรพัยากรบคุคลมีค่าเฉลี่ยในการรบัรูก้ารดแูลตวัเองสงูสดุ(M=3.96, SD=0.97)
รองลงมาคือฝ่ายบญัชี(M=3.92, SD=0.43 รบัรูถ้ึงการดแูลตวัเองใกลเ้คียงกนั    สะทอ้นใหเ้ห็นว่า
ทัง้ 2 ฝ่าย ใหค้วามส าคญั และมีความเขา้ใจในสขุภาพของตนเอง รูถ้ึงขอ้จ ากดัของสขุภาพ และ 
สถาณการณ์ที่อาจท าใหเ้กิดความเสี่ยงต่อสุขภาพ มีการแบ่งเวลาส าหรบัการดูแลสุขภาพ และ  
มีรูปแบบ การด าเนินชีวิตที่เหมาะสม  

ตัวแปรคุณภาพชีวิต  ค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง 
(M= 3.61,SD= 0.45)   คุณภาพชีวิตของกลุ่มที่ท างานภายในบริษัท3-4 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
(M=3.83, SD=0.41) รองลงมาคือกลุ่มที่ท างานภายในบริษัทมากกว่า 5 ปี ขึ ้นไป (M=3.58, 
SD=0.44) และกลุ่มที่ท างานภายในบริษัท1-2 ปี(M=3.53, SD=0.44)พนกังานที่มีอายุการท างาน
ช่วง3-4 ปีพนักงานในกลุ่มนี ้มีการปรับตัวได้ดีและมีความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตมากขึน้  
การท างานในระยะเวลานีม้กัเป็นช่วงที่พนกังานเริ่มรูส้กึมั่นคงและมีความพงึพอใจในบทบาท และ
สิ่งแวดลอ้มของงาน กลุ่มที่ท างานภายในบริษัทมากกว่า 5 ปีขึน้ไปมีค่าเฉลี่ยรองจากกลุ่มท างาน
ภายในบริษัท3-4 ปี เล็กนอ้ยยัง แสดงถึงคุณภาพชีวิตที่ดีในระยะยาว ความมั่นคงในการท างาน
และประสบการณ์ที่สะสมอาจท าให้พนักงานมีการปรบัตัวได้ดีกับงานและวัฒนธรรมองค์กร  
ในส่วนของกลุ่มที่ท างานภายในบริษัท1-2ปี อยู่ในช่วงปรบัตวั อาจรูส้ึกว่ามีความไม่มั่นคงในงาน
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และการรบัรูคุ้ณภาพชีวิตที่ยังไม่สูงเท่าพนักงานที่มีประสบการณ์มากขึน้  ค่าเฉลี่ยของการรบัรู ้
คุณภาพชีวิตของฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (M=4.22, SD=0.16) รองลงมาคือ 
ฝ่ายจดัซือ้(M=3.89, SD=0.50) แสดงใหเ้ห็นว่าพนกังานสว่นใหญ่มีความพงึพอใจกบัคณุภาพชีวิต 
มีความสมดุลทางดา้นสุขภาพทางกาย จิตใจ สังคม และสิ่งแวดล้อมรอบตัว มีความพึงพอใจ  
ในชีวิต มีความมั่นคงปลอดภยั   

จากการสรุปข้อมูลพื ้นฐานของแต่ละตัวแปรข้างต้นพบว่า มี ค่าเฉลี่ย  
อยู่ ในระดับปานกลางถึงมาก และเมื่ อพิจารณาในระดับแผนก  และช่วงอายุการท างาน 
จะมีแนวโนม้ในระดบัปานกลาง ถึง มากเช่นกนั  

2. วิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพที่มีต่อ คุณภาพชีวิตของ
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งโดยมีบรรยากาศสขุภาพ และการดูแลตวัเองของพนักงาน เป็นตัว
แปรสง่ผ่าน 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปรในโมเดล เพื่อ
ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม และตรวจสอบปัญหาภาวะร่วม
เสน้ตรงพหุ (multicollinearity) ระหว่างตัวแปรอิสระ ดว้ยกัน ในการท านายตัวแปรคุณภาพชีวิต 
เพื่อใชเ้ป็นขอ้มลูในการตรวจสอบความตรงของโมเดลในการวิจยั ผลการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์

สหสัมพันธ์แสดงใหเ้ห็นว่า ตัวแปรอิสระที่น ามาทดสอบในงานวิจัย ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าสรา้งเสริม
สขุภาพ บรรยากาศสขุภาพ และการดแูลตวัเอง ไม่มีปัญหาภาวะรว่มเสน้ตรงพาห ุแสดงว่าตวัแปร
ทุกตัว ไม่มีระดับความสมัพันธ์ซึ่งกันและกัน และผลการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ของ
เพียรส์ันระหว่างตัวแปร พบว่า ตัวแปรในโมเดล มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ในทิศทางบวก โดยค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าอยู่ระหว่าง 0.01-0.28 ตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์กันสูงสุด คือตัวแปรภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพกับตัวแปรการดูแลตัวเอง 
 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลของตัวแปรในโมเดลพบว่า ภาวะผูน้  า
สรา้งเสริมสขุภาพ บรรยากาศสขุภาพ และการดแูลตวัเอง สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวน 
ของคณุภาพชีวิต ไดร้อ้ยละ 27  

ผลการวิเคราะห์ อิทธิพลโดยรวม  (Total Effect) อิทธิพลทางตรง(Direct 

Effect)  และอิทธิพลทางออ้ม(Indirect Effect)  ระหว่างตัวแปรที่ส่งผลต่อคณุภาพชีวิต พบว่า ตัว
แปรภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพ มีอิทธิพลโดยรวมต่อคุณภาพชีวิต อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

 (β= 0.31, p <.05) โดย อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ของตวัแปรภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพ  

เป็นไปในทิศทางบวกต่อคุณภาพชีวิต อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (β= 0.13, p <.05)  ตัวแปร
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บรรยากาศสุขภาพมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (β =  0.02, p =.77) 

และ ตัวแปรการดูแลตัวเองมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (β= 0.44, 

 p <.05) นอกจากนี ้ยงัมีอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect)  ในทิศทางบวกของตวัแปรภาวะผูน้  า
สร้างเสริมสุขภาพต่อคุณภาพชีวิตชีวิตอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β= 0.17, p <.05) โดยมี
ลกัษณะของอิทธิพลสง่ผ่าน 3 ลกัษณะประกอบดว้ย  

1. ภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพมีอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) 
  ต่อคุณภาพชีวิต ผ่านบรรยากาศสุขภาพ และการดูแลตัวเอง (HPL       HC       SC        QOL) 

อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ   (β= 0.12, p <.05)เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลในแต่ละตัวแปรพบว่า ตัว
แปรภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพมีอิทธิพลต่อบรรยากาศสุขภาพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

(β= 0.41 p <.05)  ตัวแปรบรรยากาศสุขภาพมีอิทธิพลต่อการดูแลตัวเอง อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติ (β= 0.61, p <.05) และ ตัวแปรการดูแลตัวเองมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ (β= 0.44, p <.05 ) จากผลการวิเคราะหแ์สดงใหเ้ห็นว่าภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพมี
ผลต่อ คุณภาพชีวิตของบุคลากรในบริษัทเพิ่มขึน้เมื่อผ่านตัวแปรส่งผ่านทั้งในด้านบรรยากาศ
สขุภาพ และการดแูลตวัเอง  

2. ภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพมีอิทธิพลทางอ้อม  (Indirect Effect)  
ต่อคุณภาพชีวิตผ่านบรรยากาศสุขภาพ (HPL       HC       QOL) อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

 (β=   0.01, p >.05) แสดงใหเ้ห็นว่าภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพไม่มอิีทธิพลทางออ้มต่อคณุภาพ
ชีวิตของพนักงานผ่านบรรยากาศสุขภาพ  เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลในแต่ละตัวแปรพบว่า ตัวแปร
ภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพมี อิทธิพล ต่อบรรยากาศสุขภาพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติ  

(β=  0.43, p <.05)  และ ตวัแปรบรรยากาศสขุภาพมีอิทธิพลต่อคณุภาพชีวิตอย่างไม่มีนยัส าคญั

ทางสถิติ (β=  0.02, p =.77)   
3. ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพมีอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect)   ต่อ

คณุภาพชีวิตผ่านการดแูลตวัเอง (HPL       SC       QOL) อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (β= 0.05, 
p <.05) แสดงใหเ้ห็นว่าภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพไม่สง่ผลทางออ้มต่อคณุภาพชีวิตของพนกังาน
บรษิัทเอกชนผ่านการดแูลตนเอง เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลในแต่ละตวัแปรพบว่า ตวัแปรภาวะผูน้  า

สรา้งเสริมสขุภาพมีอิทธิพลต่อการดูแลตัวเอง อย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ (β= 0.11, p =.054) 
แสดงใหเ้ห็นว่าภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพมีอิทธิพลต่อการดแูลตวัเองค่อนขา้งต ่าอาจมาจากการ
ที่หัวหน้าได้มีการให้ค าแนะน าในด้านสุขภาพแก่พนักงาน แต่พนักงานไม่ ได้ตอบสนอง  
ต่อค าแนะน าอย่างเต็มที่ เนื่องจากงานยุ่ง หรือพนกังานไม่ไดใ้หค้วามส าคญัต่อสขุภาพของตนเอง 
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และ  ตั วแป รการดู แลตั ว เอ งมี อิ ท ธิพ ล ต่อคุณ ภ าพ ชี วิ ต อย่ า งมี นั ย ส าคัญ ทางสถิ ติ  

 (β= 0.44, p <.05) แสดงใหเ้ห็นว่ายังมีพนักงานอีกส่วนหนึ่งที่ใหค้วามส าคญัต่อการดูแลตัวเอง 
จึงสง่ผลใหพ้นกังานสามารถดแูลตวัเองไดดี้สง่ผลใหเ้กิดคณุภาพชีวิตที่ดีโดยตรง  ดงันัน้หวัหนา้ที่มี
ภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพมีบทบาทส าคัญ ต่อการดูแลตัวเองของพนักงาน ควรได้รับ  
การสนับสนุนกิจกรรมที่ช่วยส่งเสริมสุขภาพ เพื่อช่วยเพิ่มแรงจูงใจใหพ้นกังานเกิดการดแูลตัวเอง
เพิ่มมากขึน้  

 
อภปิรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัยที่น าเสนอไปขา้งตน้ ผลการวิจัยมีความสอดคลอ้งกับกรอบแนวคิด และ
สมมติฐานการวิจยั นอกจากนีย้งัพบว่าผลการวิเคราะหร์ะดบัของทัง้ 4 ตวัแปรที่ศกึษา และผลการ
วิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ ภาวะผู้น าสร้างเสริมสุขภาพที่มีต่อคุณภาพชีวิต ของพนักงาน
บริษัทเอกชน  แห่งหนึ่งโดยมีบรรยากาศสุขภาพ และการดูแลตัวเอง เป็นตัวแปรส่งผ่าน ผู้วิจัย
คน้พบประเด็นที่น่าสนใจน าเสนอในการอภิปรายดงัต่อไปนี ้  

 
1.ระดบัของภาวะผูน้  าสรา้งเสรมิสขุภาพ บรรยากาศสขุภาพ การดแูลตนเองของพนกังาน

และคณุภาพชีวิตของพนกังานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานในบริษัทเอกชนแห่งนี ้ มีการรับรู ้ถึงภาวะผู้น า 

สรา้งเสริมสุขภาพอยู่ในระดับมาก(M=4.02, SD=0.73) โดยเฉพาะในฝ่ายผลิตเบเกอรี่และฝ่าย
จดัซือ้ กลุ่มพนกังานที่มีอายุงานเกิน 5 ปีมีการรบัรูภ้าวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพของหวัหนา้งานสูง
กว่ากลุ่มที่ท างานนอ้ยกว่า 2 ปี ซึ่งอาจสะทอ้นถึงประสบการณใ์นการท างานที่ท าใหพ้วกเขาเขา้ใจ
และคาดหวังบทบาทหัวหนา้งานที่ส่งเสริมสขุภาพไดช้ัดเจนขึน้   ในทางกลบักันกลุ่มพนักงานที่มี
อายุการท างานนอ้ยกว่า 2 ปี อาจยังอยู่ในช่วงปรบัตัวต่อวัฒนธรรมองคก์รและระบบการท างาน 
ท าใหก้ารรบัรูเ้ก่ียวกับภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพยังไม่ชัดเจนเท่ากับกลุ่มที่มีอายุงานมากกว่า 
อย่างไรก็ตาม กลุ่มพนกังานที่ท างาน 3-4 ปี เริ่มมีการรบัรูใ้นลกัษณะที่คลา้ยคลึงกบักลุ่มที่ท างาน
มานาน ซึ่งอาจเป็นผลมาจากการที่พวกเขาสามารถปรบัตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มการท างาน  และ
วัฒนธรรมขององค์กรได้ดี   ความเป็นผู้น าที่มุ่งเน้นการส่งเสริมสุขภาพ (Health-Promoting 
Leadership) มีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ด้านสุขภาพของพนักงาน เช่น ความพึงพอใจในงาน  
 การมีส่วนร่วมในงาน และคุณภาพชีวิตที่ ดีขึน้ โดยความเป็นผู้น าในด้านสุขภาพช่วยสร้าง
สภาพแวดล้อมการท างานที่เอือ้ต่อสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ ดีของพนักงาน สอดคล้องกับ
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งานวิจัยของ Wallo and Lundqvist (2020)  ที่รวบรวมงานงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง ทั้งหมด 33 เรื่อง   
เก่ียวกบัผูน้  าทางดา้นสุขภาพที่ช่วยใหพ้นกังานมีความเป็นอยู่ที่ดี สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความเป็นผูน้  า
ในรูปแบบที่สรา้งสรรคแ์ละสนับสนุนช่วยส่งเสริมสุขภาพและความเป็นอยู่ของพนักงาน  รวมถึง 
การสรา้งวฒันธรรมองคก์รที่สนับสนุนสขุภาพเป็นสิ่งส าคญัและปรบัใหเ้หมาะสมกบับริบทเฉพาะ
ของแต่ละองคก์ร 

ด้านบรรยากาศสุขภาพ ในที่ ท างาน  พนักงานรับ รู ้ ใน ระดับปานกลาง 
(M=3.12,SD= 0.70) กลุ่มพนกังานที่ท างานเกิน 5 ปีมีการรบัรูบ้รรยากาศสขุภาพสงูสดุ รองลงมา
คือกลุ่มที่ท างาน 3-4 ปี และ 1-2 ปี ตามล าดับ พนักงานฝ่ายบัญชีและทรัพยากรบุคคลรับรู ้
บรรยากาศสุขภาพในระดับสูง ซึ่งสะทอ้นถึงการสนับสนุนและกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพในแผนก 
ที่สรา้งแรงจูงใจให้พนักงานดูแลสุขภาพ  อาจเกิดจากความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับ
วฒันธรรมองคก์รและนโยบายที่เก่ียวขอ้งกบัสขุภาพไดดี้กว่ากลุม่ที่ท างานในระยะเวลาการท างาน
ภายในบริษัทนอ้ยกว่าเช่น มีเพื่อนร่วมงานที่เป็นแบบอย่างในดา้นการดูแลสุขภาพที่ดี  รวมไปถึง
หวัหนา้ใหก้ารสนบัสนุนใหเ้กิดสขุภาพที่ดี สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Schulz et al. (2017) ที่แสดง
ว่าบรรยากาศสขุภาพในที่ท างานมีความส าคญัต่อผลลพัธเ์ชิงบวกดา้นสขุภาพ และยงัรวมถึงอายุ
การท างานที่ท างานภายในบริษัทท าให้เกิดผลลัพธ์เชิงบวกในด้านสุขภาพด้วย  อย่างไรก็ตาม  
ฝ่ายผลิตเบเกอรี่รบัรูบ้รรยากาศสุขภาพในระดับต ่าสุด อาจเนื่องมาจากลักษณะงานที่ต้องใช้
แรงงานหนักและความท้าทายในการจัดการเวลาที่ส่งผลกระทบต่อการดูแลสุขภาพ  ในขณะที่ 
ฝ่ายIT รบัรูถ้ึงบรรยากาศสุขภาพใกล้เคียงกันกับฝ่ายจัดซือ้  ฝ่ายขาย  ฝ่ายฝึกอบรม และฝ่าย
การตลาด   เป็นสญัญาณว่ามีบางฝ่ายที่ยังไม่สามารถสรา้งบรรยากาศที่ดีในการส่งเสริมสุขภาพ
ไดอ้ย่างเต็มที่ การสรา้งบรรยากาศที่เอือ้ต่อสขุภาพในระยะยาวยงัตอ้งการการสนบัสนนุจากหลาย
ระดบั รวมถึงนโยบายองคก์รและการจดัการสภาพแวดลอ้มการท างานที่เหมาะสม 

ด้านการดูแลตัวเองของพนักงาน พนักงานรบัรู ้ในระดับปานกลาง (M= 3.50,  
SD = 0.68)  ในผู้ที่มีอายุการท างานภายในบริษัทมากกว่า 5 ปี สามารถดูแลตัวเองได้ดีกว่าผู ้
มีอายุงาน  1-2 ปี เนื่องจากมีความเขา้ใจในลกัษณะของงาน สามารถจัดล าดับความส าคัญของ
งานไดอ้ย่างเหมาะสม ฝ่ายทรพัยากรบุคคลมีการรบัรูถ้ึงการดแูลตัวเองในระดับสูง  แตกต่างจาก 
ฝ่ายผลิตค่อนขา้งมาก ในขณะที่ฝ่ายบญัชีรบัรูถ้ึงการดูแลตัวเองใกลเ้คียงกัน    สะทอ้นใหเ้ห็นว่า
ฝ่ายทรพัยากรบุคคล ให้ความส าคัญ และมีความเขา้ใจในสุขภาพของตนเอง  รบัรูถ้ึงขอ้จ ากัด 
ของสุขภาพ และสถาณการณ์ที่อาจท าให้เกิดความเสี่ยงต่อสุขภาพ  มีการแบ่งเวลาส าหรับ  
การดูแลสุขภาพ รวมถึงมีรูปแบบการด าเนินชีวิตที่ เหมาะสม  แสดงให้เห็นว่าความแตกต่าง 
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ในพฤติกรรมการดูแลตัวเองของพนักงานในบริษัท มีความสัมพันธ์กับอายุงาน และฝ่าย 
ในการท างาน นอกจากนีก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งาน หรือ เพื่อนร่วมงานในแต่ละฝ่ายมีส่วนช่วย
ใหเ้กิดพฤติกรรมการดแูลตวัเองรวมถึงการมีหวัหนา้เป็นตน้แบบดา้นพฤติกรรมสขุภาพ ส่งผลใหม้ี
สุขภาพดีขึน้สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Kaluza et al. (2021)ที่ไดน้ าเสนอเก่ียวกับผูน้  าทางดา้น
สุขภาพที่มีส่วนช่วยให้พนักงานมีความเป็นอยู่ที่ ดีขึน้ ซึ่งพนักงานได้รับอิทธิพลทางอ้อมผ่าน 
การจูงใจในการดูแลสุขภาพตนเองในดา้นบรรยากาศ และสิ่งแวดลอ้มที่ช่วยสรา้งเสริมสุขภาพ  
ท าใหเ้กิดพฤติกรรมจากภายในเป็นการดแูลตวัเองในดา้นต่างๆ  

ผลการวิจยัของคณุภาพชีวิตของพนกังานอยู่ในระดบัมาก (M= 3.61, SD= 0.45) 
ผู้ที่มีอายุงาน 3-4 ปี รับรู ้ถึงการมีคุณภาพชีวิตที่ ดีเนื่องจากอยู่ระหว่าง กึ่งกลางของการมี
ความสามารถในการปรบัตวัไดดี้ เนื่องจากผ่านการท างาน ทัง้ในระดบัเริ่มตน้ และ เห็นอนาคตของ
ผูท้ี่มีอายุงานมากกว่า  โดยฝ่ายทรพัยากรบุคคลมีการรบัรูด้า้นคณุภาพชีวิตในระดบัสงู ในขณะที่
ฝ่ายจัดซือ้ และฝ่ายอ่ืนๆ  รบัรูถ้ึงคุณภาพชีวิตใกลเ้คียงกัน ในทางกลบักันฝ่ายการตลาดอาจตอ้ง
เผชิญกับแรงกดดันในการท างานที่สูงส่งผลใหก้ารรบัรูคุ้ณภาพชีวิตอยู่ในระดับต ่ากว่า  เนื่องจาก
ลกัษณะของงานที่ตอ้งท าแข่งกับเวลาเพื่อติดตามกระแสการตลาดในปัจจุบัน  จากผลการวิจัย
พบว่าฝ่ายทรพัยากรบุคคลมีการจัดการความสมดุลทางดา้นสุขภาพทางกาย จิตใจ สังคม และ
สิ่งแวดลอ้มรอบตัวไดดี้ อายุงานและฝ่ายในการท างานมีผลต่อคุณภาพชีวิตจะเห็นไดว้่าในบาง
ฝ่ายมีหัวหน้างาน หรือเพื่อนร่วมงานที่สนับสนุนในดา้นการดูแลสุขภาพ ที่มากกว่าฝ่ายอ่ืนๆ ใน
บริษัท จึงท าใหเ้กิดคุณภาพชีวิตที่แตกต่างกัน โดยพนักงานที่ไดร้บัการสนับสนุนจากหัวหนา้งาน 
หรือเพื่อนร่วมงานในฝ่าย ดา้นการดูแลสุขภาพ มักมีความสามารถในการจัดการความสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตส่วนตวัไดดี้    โดยมีหัวหนา้งานเป็นตน้แบบในการดูแลสุขภาพ รวมถึงได้รบั
การดแูลจากหัวหนา้งาน  ส่งผลใหม้ีสขุภาพดีขึน้ Klug et al. (2022) นอกจากนี ้จากงานวิจยัของ  
Kaluza et al. (2021)ได้น าเสนอเก่ียวกับผู้น าทางด้านสุขภาพที่มีส่วนช่วยให้พนักงานมีความ
เป็นอยู่ที่ดีขึน้ ซึ่งพนักงานไดร้บัอิทธิพลทางออ้มผ่านการจูงใจ ในการดูแลสุขภาพตนเองในดา้น
บรรยากาศ และสิ่งแวดลอ้ม ที่ช่วยสรา้งเสริมสขุภาพท าใหเ้กิดพฤติกรรมจากภายในเป็นการดแูล
ตวัเองในดา้นต่างๆ ท าใหค้วามเหนื่อยลา้ลดลง ส่งเสรมิใหม้ีส่วนร่วมและแรงจูงใจในการท างานที่
เพิ่มขึน้ 

 
2.บทบาทของตัวแปรภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพต่อคุณภาพชีวิต โดยมีบรรยากาศ

สขุภาพ และการดแูลตวัเองเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 
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จากผลการวิเคราะหช์ีใ้หเ้ห็นว่าภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพมีบทบาทส าคัญใน
การยกระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานโดยภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพท าให้เกิดบรรยากาศ
สุขภาพที่ ดีและสนับสนุนการดูแลตัวเองในองค์กร ซึ่งส่งผลในทางอ้อมต่อคุณภาพชีวิตของ

พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β= 0.12, p <.05) แสดงถึงความส าคัญของการสร้าง
สภาพแวดลอ้มที่เอือ้ต่อสขุภาพ ซึ่งช่วยกระตุน้พนกังานใหพ้ฒันาพฤติกรรมการดแูลตวัเอง และใน
ที่สุดจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิต เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลในแต่ละตัวแปรพบว่า ตัวแปรภาวะผูน้  า

สรา้งเสรมิสขุภาพมีอิทธิพลต่อบรรยากาศสขุภาพ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ   (β=  0.43, p <.05)  
แสดงใหเ้ห็นว่าหัวหนา้ที่มีภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพส่งผลต่อการสรา้งบรรยากาศสุขภาพ ไดดี้ 
เช่น หัวหนา้สรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภัยและสนับสนุนพนักงาน มีผลต่อการเพิ่ม
ความรูส้ึกของพนักงานว่าองค์กรมีบรรยากาศที่สนับสนุนสุขภาพ จากงานวิจัยของ Liu et al. 
(2021) ที่แสดงให้เห็นว่าหัวหน้างานที่มีความโดดเด่นทางด้านสรา้งเสริมสุขภาพจะท าให้เกิด
บรรยากาศด้านสุขภาพภายในองค์กร และการสร้างบรรยากาศสุขภาพโดยมีหัวหน้างาน 
เป็นแบบอย่างในเรื่องสขุภาพ เช่น การออกก าลงักาย การกินอาหารเพื่อสขุภาพ ส่งผลใหพ้นกังาน
เกิดการดแูลตวัเองดว้ยเช่นกนั ความเป็นผูน้  าทางดา้นสขุภาพมีอิทธิพลต่อบรรยากาศสขุภาพ  

บทบาทของบรรยากาศสุขภาพที่ ท าหน้าที่ เป็นตัวแปรส่งผ่านมี อิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการดูแลสุขภาพตัวเองของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β= 0.61, p <.05) 
แสดงถึงความสัมพันธ์ที่แข็งแกร่งระหว่างบรรยากาศสุขภาพและพฤติกรรมการดูแลตัวเองของ
พนักงาน โดยหัวหน้างานมีบทบาทส าคัญในการเป็นสื่อกลางในการเชื่อมโยงแนวคิด และ
พฤติกรรมการสนบัสนุนดา้นสขุภาพ ส่งผลใหพ้นกังานลดความเหนื่อยลา้จากงานและเพิ่มการรบัรู ้
ที่ดีต่อการดูแลตนเอง จากงานวิจัยของ Kaluza and Junker (2022) กล่าวถึงความส าคัญของ
บรรยากาศสุขภาพภายในทีมที่เกิดจากพฤติกรรมของสมาชิกในทีมแต่ละคนแสดงพฤติกรรม 
ในลักษณะเดียวกันด้านสุขภาพ ส่งผลให้เกิดกระบวนการกระตุ้นเชิงบวกภายในทีมและสรา้ง
บรรยากาศสุขภาพเชิงบวกขึน้ในทีม การที่ทีมแสดงถึงความใส่ใจในเรื่องสุขภาพ มีความห่วงใย 
และสื่อสารเก่ียวกับประเด็นสุขภาพอย่างเปิดเผยช่วยกระตุน้ใหเ้กิดกระบวน ที่เป็นแรงบนัดาลใจ
ใหส้มาชิกแต่ละคนในทีมดูแลสุขภาพของตนเองมากขึน้ สอดคลอ้งกบัจากงานวิจัยของTeetzen 
et al. (2023) ที่แสดงให้เห็นว่าหัวหน้าที่ ให้ความส าคัญกับสุขภาพจะให้ความส าคัญกับ
บรรยากาศสุขภาพ เช่น การพูดคุยภายในทีมเก่ียวกับการดูแลสุขภาพ และปฏิบัติไปในทิศทาง
เดียวกนั เพื่อใหเ้กิดผลดีในดา้นสขุภาพ ท าใหพ้นกังานเกิดคณุภาพชีวิตที่ดี 
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นอกจากนีบ้ทบาทของการดแูลตวัเองที่ท าหนา้ที่เป็นตวัแปรส่งผ่าน โดยพนกังาน  
ที่ดูแลตัวเองในที่ท างานถือเป็นกลไกส าคัญที่ช่วยลดปัญหาสุขภาพ การตระหนักรูถ้ึงปัญหา
สุขภาพ การประเมินตนเอง และการแสดงพฤติกรรมที่ส่งเสริมสุขภาพจะช่วยลด  หรือปรบัปรุง
กระบวนการท างานที่อาจมีผลกระทบทางลบต่อสุขภาพ  หัวหนา้ที่มีความตระหนักดา้นสุขภาพ 
จะส่งเสริมให้ทีม  ลดความเหนื่ อยล้าและเพิ่ มแรงจูงใจในการดูแลสุขภาพของตนเอง 
อย่างเหมาะสม  อีกทั้งดูแลตัวเอง  มี อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตอย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติ 

 (β= 0.44, p <.05) แสดงให้เห็นว่าพนักงานที่ให้ความส าคัญต่อการดูแลตัวเอง ส่งผลให้เกิด
คุณภาพชีวิตที่ดีโดยตรง   จากงานวิจัยของจากงานวิจัยของ Klug et al. (2022) ที่สนับสนุนว่า
หัวหนา้งานที่ดูแลสุขภาพตัวเองจะเอาใจใส่สุขภาพของพนักงาน ท าใหพ้นักงานเกิดแรงจูงใจใน
การดูแลตัวเอง ดังนั้นหัวหนา้ที่มีภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพมีบทบาทส าคัญต่อการดูแลตัวเอง
ของพนักงาน ควรได้รับการสนับสนุนกิจกรรมที่ช่วยส่งเสริมสุขภาพ เพื่อช่วยเพิ่มแรงจูงใจ  
ใหพ้นกังานเกิดการดแูลตวัเองเพิ่มมากขึน้เพื่อน าไปสู่คณุภาพชีวิตที่ดี 

 
3.การใช้กรอบแนวคิดของ Yao (2021) อธิบายคุณภาพชีวิตในการท างาน ผ่านโมเดล

ความตอ้งการของงาน-ทรพัยากรในงาน (Job Demand–Resources: JD-R)  
งานวิจัยนีไ้ด้ศึกษาตามกรอบแนวคิดของ Yao (2021)เพื่ออธิบายคุณภาพชีวิต

ของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง โดยการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในองค์กรสามารถอธิบาย 
ผ่านการใช้โมเดลความต้องการของงาน -ทรัพยากรในงาน  (Bakker & Demerouti, 2007)   
ซึ่งได้รับการยอมรับว่าเป็นแนวคิดที่ครอบคลุมและสามารถประยุกต์ใช้กับหลายอาชีพ  
ช่วยอธิบายว่าแต่ละอาชีพอาจเผชิญกับความต้องการของงานและมีทรัพยากรที่ ต่างกัน      
แบบจ าลองนีจ้ึงตัง้อยู่บนสมมติฐานที่ว่าทกุอาชีพมีปัจจยัเสี่ยงที่อาจลดทอนคณุภาพชีวิตในงานได้
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ทรพัยากรในงานเช่น การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ยังเป็นปัจจัยส าคัญ 
ในการสร้างแรงจูงใจด้านสุขภาพและการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงาน 
ของ Schaufeli และ Taris (2014) ที่ชีใ้หเ้ห็นถึงความส าคัญของ JD-R ต่อผลลพัธ์ในการท างาน
และสุขภาพของพนักงานนอกจากนี ้Bauer et al. (2014) พบว่า การสรา้งแรงจูงใจดา้นสุขภาพ 
ในส่วนของกระบวนการแรงจูงใจ (Motivational Process) ที่อยู่ในส่วนของทรพัยากรงานเช่น การ
สนับสนุนจากหัวหน้างานที่มีภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพ  มีบทบาทส าคัญในการสรา้งความ
ยืดหยุ่นในการท างาน และเพิ่มแรงจูงใจและการมีส่วนร่วม (engagement) ส่งผลใหพ้นักงานมี
สขุภาพที่ดีและมีประสิทธิภาพในการท างาน  ในทางกลบักัน หากหัวหนา้งานขาดความสามารถ 
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ในการสนับสนุนและจัดการทรพัยากรในการท างานใหเ้หมาะสม พนักงานอาจเผชิญกับปัจจัยที่
น าไปสู่ความเครียดความเหนื่อยลา้ทางจิตใจและร่างกาย ความต้องการของงานที่สูงโดยไม่มี 
การสนบัสนุนอย่างเพียงพอ อาจส่งผลเสียต่อสขุภาพในระยะยาว      ดังนัน้ หวัหนา้ที่มีภาวะผูน้  า
สรา้งเรมิสขุภาพจะเป็นแบบอย่างในดา้นสขุภาพ สรา้งค่านิยมสขุภาพ สรา้งบรรยากาศการท างาน
ที่เท่าเทียมกนัโดยการกระจายงาน อย่างยติุธรรม จากงานวิจยัของ Wallo and Lundqvist (2020)  
แสดงใหเ้ห็นว่าผูน้  าในดา้นสขุภาพมีผลในการสรา้งใหเ้กิดสขุภาวะอย่างยั่งยืน  ขณะที่ Langseth-
Eide and Vittersø (2021) พบว่าทรพัยากรในงานมีบทบาทส าคัญในกระบวนการสรา้งแรงจูงใจ 
ซึ่งช่วยใหพ้นกังานมีสขุภาพดีขึน้และมีประสิทธิภาพในการท างาน โดยปัจจยัที่เชื่อมโยงกนัเหล่านี ้
เกิดจากคณุลกัษณะสว่นบคุคล และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม ผลการศกึษานีย้งัสอดคลอ้งกบังาน
ของCoombes (2023) ที่พบว่า ภาวะผูน้  าที่มุ่งเน้นการส่งเสริมสุขภาพช่วยให้พนักงานมีความ

เป็นอยู่ที่ดีขึน้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ(β = 0.36 , p < .05)        
ผลการวิจยันีส้นับสนุนแนวคิดว่า ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพมีอิทธิพลเชิงบวก  

ต่อคณุภาพชีวิตของพนกังาน  ผ่านตวัแปรบรรยากาศสขุภาพ และการดแูลตวัเอง จากผลการวิจยั
พบว่าการรบัรูข้องพนกังานที่มีต่อภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพของหวัหนา้งาน ช่วยใหพ้นกังานรูส้ึก
ไดร้บัการสนับสนุนและแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง  หัวหนา้งานที่มีภาวะผูน้  าในดา้นสุขภาพ
แสดงออกโดยการกระตุน้เชิงบวกและยงัเป็นแบบอย่างในการดแูลสขุภาพ  ส่งเสรมิการคิดเชิงบวก
และการดูแลตนเองซึ่งน าไปสู่การปรบัปรุงคุณภาพชีวิตในที่ท างาน การค้นพบนีส้อดคล้องกับ 
Liu et al. (2021) โดยงานวิจยันีช้ีใ้หเ้ห็นถึงความส าคญัของ ผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพ ในการพฒันา
สุขภาพของพนักงาน ผ่านบรรยากาศสุขภาพ โดยผูน้  าที่ส่งเสริมสุขภาพมีผลเชิงบวกต่อสถานะ
สุขภาพของพนักงานส่งผลใหพ้นักงานมีพฤติกรรมที่ดีต่อสุขภาพและช่วยพัฒนาสถานะสุขภาพ
โดยรวมในองคก์รในระยะยาว  นอกจากนีย้ังมีงานวิจัยที่สนับสนุนที่เน้นถึงการใชท้รพัยากรที่มี
อย่างเหมาะสม Bakker et al. (2023) ชี ้ให้เห็นว่าทรัพยากรที่มีสามารถช่วยเสริมสรา้งความ
ยืดหยุ่นของพนกังาน และลดผลกระทบเชิงลบจากภาระงาน เช่น ความเหนื่อยลา้จากการท างาน 
ทัง้นี ้การมีทรพัยากรสนบัสนุน เช่น การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานหรือองคก์ร ช่วยเพิ่มแรงจูงใจ
และพลงัในการท างาน  
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ข้อจ ากัดของการวิจัย 
  
 งานวิจยันีม้ีขอ้จ ากัดบางประการที่อาจส่งผลต่อการสรุปผลและการประยุกตใ์ชใ้นบริบท

อ่ืน ๆ ประเด็นขอ้จ ากดัส าคญั ไดแ้ก่ 
1. ความหลากหลายของแผนกที่ใชใ้นการเก็บขอ้มูล การวิจัยนีค้รอบคลุมหลาย

แผนกในองคก์รที่มีโครงสรา้งวฒันธรรมย่อยที่แตกต่างกนั ซึ่งวฒันธรรมเหล่านีเ้ป็นปัจจยัที่สงัเกต
ไม่ไดใ้นแต่ละแผนกและอาจมีผลต่อคณุภาพชีวิตของพนกังาน เช่น ลกัษณะความสมัพนัธร์ะหว่าง
หัวหน้างานและพนักงาน นอกจากนี ้ ลักษณะของหัวหน้างานในแต่ละแผนกที่แตกต่างกัน  
อาจสง่ผลต่อการสรา้งบรรยากาศสขุภาพและคณุภาพชีวิตของพนกังานในระดบัแผนก 

2.ขนาดประชากรในแต่ละแผนก ขนาดของประชากรในแต่ละแผนกอาจไม่เท่ากนั 
ซึ่งอาจท าใหผ้ลการวิจัยสะทอ้นผลในภาพรวมไดไ้ม่ครบถว้น การมีประชากรที่ไม่สมดุลในแต่ละ
แผนกอาจท าใหเ้กิดความไม่สม ่าเสมอในผลลพัธท์ี่ได ้เช่น แผนกที่มีพนกังานจ านวนนอ้ยอาจไม่ได้
แสดงถึงลกัษณะขององคก์รโดยรวมอย่างชดัเจน 

3.การวิเคราะหใ์นเชิงลึกในระดับแผนก การศึกษานีมุ้่งเนน้การวิเคราะหภ์าพรวม
ในระดบัองคก์รเป็นหลกั ซึ่งอาจท าใหม้องขา้มปัจจยัเฉพาะที่ส่งผลต่อคณุภาพชีวิตในระดบัแผนก 
เช่น การมีทรัพยากรในงานหรือรูปแบบการสนับสนุนที่แตกต่างกันในแต่ละแผนก การขาด
การศกึษาในเชิงลึกนีอ้าจท าใหผ้ลลพัธไ์ม่ไดส้ะทอ้นความเป็นจริงในแต่ละส่วนขององคก์รไดอ้ย่าง
สมบรูณ ์

 
ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช ้ 
1. การส่งเสริมภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพส าหรบัหัวหน้างาน จากผลการวิจัย

ภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสุขภาพต่อคุณภาพชีวิต ผ่านบรรยากาศสุขภาพ และการดูแลตัวเอง พบว่า
การสรา้งบรรยากาศสุขภาพและการสนับสนุนการดูแลตนเองเป็นปัจจัยส าคัญในการยกระดับ
คณุภาพชีวิตของพนกังาน การส่งเสริมใหเ้กิดภาวะผูน้  าสรา้งเสริมสขุภาพกบัหวัหนา้งานในแต่ละ
ฝ่าย ดว้ยการฝึกอบรมหวัหนา้งานแผนกต่างๆ เช่น  

- การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพื่อให้หัวหน้างานเรียนรูแ้ละฝึกฝน
แนวทางปฏิบติัที่ช่วยสรา้งบรรยากาศสขุภาพ 

- การฝึกอบรมเชิงทฤษฎีและประยุกต์ใช้ เพื่อเสริมสรา้งความเข้าใจเก่ียวกับ
บทบาทของผูน้  าในดา้นการสนบัสนุนสขุภาพและการสง่เสรมิคณุภาพชีวิต  



  83 

- การโค้ชและการให้ค าปรึกษา เพื่อช่วยหัวหน้างานพัฒนาทักษะในการเป็น
ตน้แบบและสนบัสนนุพนกังานในเรื่องการดแูลสขุภาพ 

การสนับสนุนดังกล่าวจะช่วยใหห้ัวหนา้งานสามารถส่งเสริมบรรยากาศสุขภาพ  
ที่ดีในที่ท างาน และกระตุน้ใหพ้นกังานมีพฤติกรรมดูแลตวัเองไดดี้ขึน้ ซึ่งไม่เพียงช่วยลดค่าใชจ้่าย
ดา้นการรกัษาพยาบาลรายบุคคลของบริษัท แต่ยังส่งผลใหพ้นักงานมีสุขภาพที่ดีขึน้ มีแรงจูงใจ  
ในการท างาน และมีคณุภาพชีวิตที่ดีในระยะยาว  

2. การสนับสนุนและส่งเสริมบรรยากาศสุขภาพในองคก์ร เนื่องจากงานวิจัยใน
ครั้งนี ้ภาวะผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพต่อคุณภาพชีวิต ผ่านบรรยากาศสุขภาพพบว่าบรรยากาศ
สขุภาพ สง่ผลโดยตรงต่อการดแูลตวัเอง   ดงันัน้ บรษิัทควรสรา้งบรรยากาศสขุภาพที่สนบัสนุนให้
พนกังานดแูลตวัเอง โดยด าเนินการดงันี ้ 

- ประชาสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบริหารและพนักงาน โดยให้ความรูแ้ละสื่อสารถึง
ความส าคญัของการมีบรรยากาศสขุภาพ รวมถึงแนวทางปฏิบติัที่พนกังานสามารถมีสว่นรว่มได ้

- การสนับสนุนกิจกรรมที่ส่งเสริมสุขภาพ เช่น การจัดกิจกรรมออกก าลังกาย
รว่มกนัในทีม การจดัโปรแกรมอาหารเพื่อสขุภาพ และการใหค้ าปรกึษาเก่ียวกบัการดแูลสขุภาพ 

-การติดตามผลอย่างต่อเนื่อง บริษัทควรก าหนดตัวชีว้ัดและประเมินผลของการ
สนบัสนุนบรรยากาศสขุภาพ เช่น การวดัการมีสว่นร่วมในกิจกรรมสขุภาพ และการเปลี่ยนแปลงใน
พฤติกรรมการดแูลตวัเองของพนกังาน 

การด าเนินการดังกล่าวจะช่วยสรา้งคุณภาพชีวิตที่ดีในที่ท างานอย่างยั่งยืน และ
เสรมิสรา้งวฒันธรรมองคก์รที่ใหค้วามส าคญักบัสขุภาพของพนกังาน ส่งผลใหพ้นกังานมีความสขุ
และมีประสิทธิภาพในการท างานมากยิ่งขึน้ 

 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังถัดไป 

1. อาจท าการศึ กษ าวิ จัย เชิ งทดลอง   ส าห รับหั วหน้ างาน ในด้านภาวะผู้น า  
สร้างเสริมสุขภาพในองค์กรเพื่อเก็บข้อมูล และมีการสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่ อศึกษาผลลัพธ์  
ในเชิงปริมาณรวมถึงการวัดผลกระทบของโปรแกรมหรือกิจกรรมที่ออกแบบมาเพื่อพัฒนาภาวะ
ผู้น าสรา้งเสริมสุขภาพ เช่น การเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมการดูแลสุขภาพของพนักงาน หรือ
คุณภาพชีวิตในที่ท างาน ขณะเดียวกันมีการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพเน้นการสัมภาษณ์เชิงลึก  
กับหัวหน้างานและพนักงาน เพื่อส ารวจความคิดเห็น ประสบการณ์ และปัจจัยที่ส่งเสริม  หรือ
ขดัขวางการสรา้งภาวะผูน้  าในมิตินี ้ 
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2. เพื่อแก้ไขขอ้จ ากัดที่น าเสนอขา้งตน้ การวิจัยในอนาคตควรพิจารณาใช ้วิธีการศึกษา
รายแผนกในเชิงลึก โดยเน้นการเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ในระดับแผนกอย่างละเอียด เพื่อให้
สามารถระบุปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานในแต่ละแผนกไดอ้ย่างชัดเจน การศึกษา
ในลักษณะนีจ้ะช่วยเพิ่มความแม่นย าในการท าความเขา้ใจผลกระทบของภาวะผูน้  าสรา้งเสริม
สขุภาพ และสามารถน าไปพฒันานโยบายที่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการเฉพาะของแต่ละแผนกได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ 
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