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โครงสร้้างที่่�สุุขภาวะในที่่�ทำำ�งาน (WWL) มีีอิ ิทธิิพลทางตรงต่่อผลการปฏิิบััติิงานของ
พนักงาน (JP) และอิิทธิิพลทางอ้้อมที่่�ผ่่านความฉลาดทางอารมณ์์ พฤติิกรรมการเป็็น
สมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การ (OCB) ที่่ �เป็็นตััวแปรคั่่�นกลางทั้้�งน้ี้�เป็็นไปตามเง่ื่�อนไขของ 
การพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองที่่�ใช้้เป็็นตััวแปรกำำ�กับเรีียกว่่า moderated mediation  
model การวิิจััยใช้้วิิธีีวิจััยเชิิงปริิมาณ  เก็็บข้้อมููลกัับพนักงานภาคเอกชนในเขต
กรุุงเทพมหานคร โดยส่่งแบบสอบถามไปทางออนไลน์์จำำ�นวน 400 คนได้้รัับแบบสอบถาม
ที่่�สมบููรณ์์จำำ�นวน 220 คน และวิิเคราะห์์ตััวแบบด้้วยโปรแกรม Smart PLS 4 
	 ผลการวิิจััยพบว่่า 1) ระดัับสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งาน (𝑥̅̅ = 3.32) ระดัับผลการปฏิิบััติิ
งานของพนักงาน (𝑥̅̅ = 3.29) ระดัับความฉลาดทางอารมณ์์ (𝑥̅̅ = 3.46) ระดัับพฤติิกรรม
การเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การ (𝑥̅̅ = 3.48) และระดัับการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองในสถาน
ประกอบการ (𝑥̅̅ = 3.32) โดยเฉลี่่�ยอยู่่�ในระดัับปานกลางถึึงค่่อนข้้างสููง (3.29-3.48) ค่า 
CV ค่อนข้้างสููงระหว่่าง 0.29-0.34 แสดงว่่าพนักงานมีีความคิิดเห็็นในเร่ื่�องเหล่่าน้ี้�แตกต่่าง
กัันแต่่อยู่่�ในระดัับที่่�ยอมรัับได้้ 2) สุขภาวะในที่่�ทำำ�งานมีีอิทธิิพลทางตรงต่่อการปฏิิบััติิงาน
ของพนักงาน พบว่่าอิิทธิิพลรวม (total effect, TE = 0.330, t = 7.040) มีีนัยสำำ�คัญทาง
สถิิติิที่่�ระดัับ 0.01 มีีค่าปานกลาง  (Cohen, 1988: 79) ค่า TE ที่่�มากกว่่า 0.20 ถืือว่่ามาก
ในระดัับที่่�บ่่งช้ี้�ว่่าอาจมีีปัจจััยอ่ื่�นร่่วมถ่่ายทอดอิิทธิิพลและเม่ื่�อแทรกตััวแปรความฉลาดทาง
อารมณ์์และพฤติิกรรมการเป็็นพนักงานที่่�ดีีขององค์์การลงในตััวแบบพบว่่าอิิทธิิพลรวมลดลง 
ร้้อยละ 58 คืืออิิทธิิพลรวมจาก 0.330 เหลืือเป็็นอิิทธิิพลทางตรง 0.140 (direct effect, 
DE = 0.140, t = 2.560) มีีนัยสำำ�คัญที่่�ระดัับ 0.05 แสดงว่่าสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานยัังคงมีี
อิิทธิิพลต่่อผลการปฏิิบััติิงานและเป็็นไปในเชิิงบวกและ 3) การพััฒนาการพึ่่�งพาตััวเองเป็็น
ตััวแปรกำำ�กับที่่�ทำำ�หน้้าที่่�กำำ�หนดเง่ื่�อนไขของอิิทธิิพลทางตรงและทางอ้้อมมีีค่าเป็็นลบ  
กล่่าวคืือส่่งผลกระทบทางลบต่่ออิิทธิิพลทางตรงของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานที่่�มีีต่อผล 
การปฏิิบััติิงานของพนักงาน (beta = -0.093, p =0.034) และส่่งผลกระทบทางลบต่่อ
อิิทธิิพลทางอ้้อมของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานที่่�มีีต่อผลการปฏิิบััติิงานของพนักงานผ่่าน 
ความฉลาดทางอารมณ์์ (beta = -0.118, p =0.002)  แสดงว่่าถ้้าพนักงานมีีการพััฒนาการ
พึ่่�งพาตััวเองสููงขึ้้�น ๆ อิทธิิพลของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานที่่�มีีต่อผลการปฏิิบััติิงานของพนักงาน
จะลดลง แสดงให้้เห็็นว่่าแม้้ว่่าการจััดการให้้มีีสุขภาวะที่่�ดีีในองค์์การคืือ Happy 8 จะส่่ง
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ผลกระทบที่่�ดีีต่อผลการปฏิิบััติิงานของพนักงานแต่่ก็็เป็็นปััจจััยภายนอก เป็็นสิ่่�งจููงใจ สิ่่�งที่่�
เกิิดภายในจิิตใจคืือการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเอง เช่่นการปรัับทััศนคติิและทัักษะ การพััฒนา
ทัักษะการเรีียนรู้้�  การจััดการทรััพยากรภายในการส่ื่�อสารและวััฒนธรรมองค์์การ  
กลัับสำำ�คัญกว่่า เพราะถ้้าพนักงานพััฒนาการพึ่่�งพาตััวเอง (SRD) สูงอิิทธิิพลของสุุขภาวะ
ในที่่�ทำำ�งาน (WWL) ที่่�มีีต่อผลการปฏิิบััติิงานของพนักงาน (JP) ก็จะลดลง

คำำ�สำำ�คัญ: ความฉลาดทางอารมณ์์ พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีี สุ ขภาวะในที่่�ทำำ�งาน  
การพึ่่�งพาตนเอง ผลการปฏิิบััติิงาน 

Abstract
	 This research aimed to: 1) examine workplace well-being (WWL), job 
performance (JP), emotional intelligence (EQ), organizational citizenship  
behavior (OCB), and self-reliance development (SRD) in organizations 
through both documentary and empirical approaches, and 2) test a  
structural equation model in which workplace well-being (WWL) has direct 
effects on job performance (JP) and indirect effects through emotional  
intelligence and organizational citizenship behavior (OCB) as mediating  
variables, conditional on self-reliance development as a moderating  
variable, termed a moderated mediation model. This quantitative research 
collected data from 220 private sector employees in Bangkok Metropolitan 
Area through online questionnaires distributed to 400 individuals. The 
model was analyzed using SmartPLS 4.
	 The findings revealed that: 1) The levels of workplace well-being 
(𝑥̅= 3.32), job performance (𝑥̅= 3.29), emotional intelligence (𝑥̅= 3.46),  
organizational citizenship behavior (𝑥̅= 3.48), and self-reliance development 
(𝑥̅= 3.32) were moderate to moderately high on average (3.29-3.48). The 
coefficient of variation (CV) was relatively high, ranging from 0.29 to 0.34, 
indicating that employees had varying opinions on these matters, though 
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within acceptable levels. 2) Workplace well-being had a direct effect on job 
performance, with a significant total effect (TE = 0.330, t = 7.040, p < 0.01), 
considered moderate (Cohen, 1988: 79). A TE greater than 0.20 suggests that 
other factors may jointly mediate the effect. When emotional intelligence 
and organizational citizenship behavior were introduced as mediating  
variables, the total effect decreased by 58%, from 0.330 to a direct effect of 
0.140 (DE = 0.140, t = 2.560, p < 0.05), indicating that workplace well-being 
continued to have a positive direct effect on job performance. 3) Self-reliance 
development functioned as a moderator with negative effects, negatively 
impacting both the direct effect of workplace well-being on job  
performance (β = -0.093, p = 0.034) and the indirect effect of workplace 
well-being on job performance through emotional intelligence (β = -0.118, 
p = 0.002). This indicates that as employees' self-reliance development  
increases, the effect of workplace well-being on job performance  
diminishes. These findings suggest that although organizational initiatives  
promote well-being (such as Happy 8) positively impact job performance, 
they represent external factors and extrinsic motivation. Internal  
psychological factors such as self-reliance development-including attitude 
and skill adjustment, skill development, learning, resource management, 
communication, and organizational culture-are more important. When  
employees have high self-reliance development (SRD), the effect of  
workplace well-being (WWL) on job performance (JP) decreases.

Keywords: Emotional intelligence, Job performance, Organizational  
Citizenship Behavior, Workplace Well-being, Self-reliance Development
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บทนำำ�  
	 ผลการปฏิิบััติิงานของพนักงานเป็็นหััวใจสำำ�คัญขององค์์การและยัังคงเป็็น 
ความจริงเสมอในโลกธุุรกิิจที่่�มีีการแข่่งขัันสููง โดยเฉพาะในประเทศไทยที่่�กำำ�ลังเผชิิญ 
ความท้้าทายด้้านการเพิ่่�มผลิิตภาพแรงงานท่่ามกลางการเปลี่่�ยนแปลงทางเทคโนโลยีีและ
การแข่่งขัันในระดัับโลก ผลการปฏิิบััติิงานของพนักงาน (Job Performance, JP) ที่่�ลดลง
จะส่่งผลกระทบต่่อความสามารถในการแข่่งขัันขององค์์การไทยและเศรษฐกิิจโดยรวมของ
ประเทศ ซ่ึ่�งปััญหาด้้านผลการปฏิิบััติิงานในองค์์การไทยปรากฏให้้เห็็นในหลายรููปแบบ
และมีีข้อมููลเชิิงประจัักษ์์จากการศึึกษา ต่าง ๆ สนัับสนุุน Gallup (2023: 18–21) รายงาน
ว่่ามีี เพีียงร้้อยละ 14 ของพนัักงานในประเทศไทยที่่�มีีความผููกพัันกัับองค์์การ  
(Employee Engagement) ในขณะที่่�ร้้อยละ 71 ไม่่มีีความผููกพััน และร้้อยละ 15  
มีีความรู้้�สึึกต่่อต้้านองค์์การ (Actively Disengaged) ซ่ึ่�งส่่งผลโดยตรงต่่อผลการปฏิิบััติิ
งานของพนักงาน สอดคล้้องกัับการศึึกษาของ Phongphanich & Jirakraisiri (2021: 
45–47) ที่่�ศึึกษากลุ่่�มตััวอย่่างพนักงานไทยกว่่า 3,500 คนจาก 12 อุตสาหกรรม พบว่่า 
ร้้อยละ 45.3 รายงานระดัับความเครีียดในระดัับสููงและสููงมาก ร้อยละ 38.7 มีีอาการของ
ภาวะหมดไฟ (Burnout) ในระดัับที่่�น่่ากัังวลร้้อยละ 52.4 ระบุุว่่าขาดแรงจููงใจใน 
การทำำ�งานร้้อยละ 63.1 พิจารณาที่่�จะเปลี่่�ยนงานภายใน 1 ปี
	 ในด้้านผลกระทบต่่อธุุรกิิจ Sriviboon & Jermsittiparsert (2019: 112–114) 
รายงานว่่าองค์์การไทยสููญเสีียรายได้้เฉลี่่�ย ร้ อยละ 4.2 ต่อปีีเน่ื่�องจากปััญหาด้้านผล 
การปฏิิบััติิงานและอััตราการลาออกของพนัักงาน และต้้องเสีียต้้นทุุนจากการสรรหาและ
ฝึึกอบรมพนักงานใหม่่สููงถึึง 1.5 เท่่าของเงิินเดืือนต่่อตำำ�แหน่่ง โดยมีีปัจจััยที่่�ส่่งผลกระทบ
ต่่อผลการปฏิิบััติิงานของพนัักงานไทยมีีหลายประการ เช่่น สุ ขภาวะในที่่�ทำำ�งาน  
(Workplace Wellness, WWL) ความฉลาดทางอารมณ์์ (Emotional Intelligence. EQ) 
พฤติิกรรม การเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์กร (Organizational Citizenship Behavior, 
OCB) การบริิหารและภาวะผู้้�นำำ� คุ ณภาพชีีวิตในการทำำ�งาน วั ัฒนธรรมองค์์การและ
บรรยากาศการทำำ�งาน การพััฒนาความรู้้�และทัักษะ การจััดการความเครีียด และ 
การป้้องกัันภาวะหมดไฟ



240
Journal of Humanities and Social Sciences, Vol. 18 (1)

วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์

	 สุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานเป็็นปััจจััยสำำ�คัญที่่�ส่่งผลต่่อผลการปฏิิบััติิงานของพนักงาน 
โดย Pronk & Kottke (2009: 4–6) ชี้�ว่่าองค์์การที่่�ลงทุุนในโปรแกรมสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งาน
อย่่างจริงจัังสามารถเพิ่่�มผลิิตภาพได้้ถึึงร้้อยละ 20 และลดอััตราการขาดงานลง 
ร้้อยละ 27 ซ่ึ่�งสอดคล้้องกัับการศึึกษาของ Khamisa, Peltzer & Oldenburg (2018: 
89–191) การขาดงานลดลงร้้อยละ 31.2 และความพึึงพอใจในงานเพิ่่�มขึ้้�น 42.6 นอกจาก
น้ี้� Kanchanawasee, Tangkijvanich & Chaiwat (2022: 78–81) พบว่่าองค์์การไทยที่่�
ลงทุุนในโปรแกรมสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานมีีผลประกอบการดีีขึ้้�นร้้อยละ 17.8 ในระยะเวลา 3 ปี 
เม่ื่�อเปรีียบเทีียบกัับองค์์การที่่�ไม่่ได้้ลงทุุนซ่ึ่�งมีีผลประกอบการเพิ่่�มขึ้้�นเพีียงร้้อยละ 8.3 
แสดงให้้เห็็นอิิทธิิพลที่่�ชััดเจนของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานที่่�มีีต่อผลการปฏิิบััติิงานและ
ประสิิทธิิภาพขององค์์การโดยรวม ทั้้�งน้ี้�สุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานของพนักงานขึ้้�นอยู่่�กับคุุณภาพ
ของโปรแกรมสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งาน และโปรแกรมสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานยัังเป็็นปััจจััยกำำ�กับ
สำำ�คัญที่่�ส่่งผลต่่อประสิิทธิิผลการดำำ�เนิินงานของโปรแกรม (Chairattananon & 
Vongchavalitkul, 2020: 56–58) การออกแบบโปรแกรมที่่�เหมาะสมกัับบริิบทองค์์การ
และได้้รัับการสนัับสนุุนจากผู้้�บริิหารถืือได้้ว่่าเป็็นปััจจััยแห่่งความสำำ�เร็็จ
	 ความฉลาดทางอารมณ์์ของพนักงานเป็็นตััวแปรสำำ�คัญตััวหนึ่่�งที่่�ส่่งผลต่่อผล 
การปฏิิบััติิงาน ความฉลาดทางอารมณ์์มีีบทบาทสำำ�คัญต่่อความสำำ�เร็็จในการทำำ�งาน
มากกว่่าความฉลาดทางสติิปััญญาถึึง 2 เท่่า โดยพนักงานที่่�มีีคะแนนความฉลาดทาง
อารมณ์์สููงจะมีีผลการปฏิิบััติิงานดีีกว่่าผู้้�ที่่�มีีคะแนนความฉลาดทางอารมณ์์ต่ำำ��ถึงร้้อยละ 
33.2 โดย Goleman (2020: 92–95) ขณะที่่�พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การถืือ
ได้้ว่่าเป็็นอีีกหนึ่่�งปััจจััยที่่�ส่่งผลกระทบต่่อผลการปฏิิบััติิงานคู่่�กันมากัับความฉลาดทาง
อารมณ์์ โดย Organ, Podsakoff & Mackenzie (2018: 7–10) อธิิบายว่่าพฤติิกรรมการ
เป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การหมายถึึงพฤติิกรรมที่่�นอกเหนืือจากหน้้าที่่�ความรัับผิิดชอบหลััก
แต่่ส่่งผลดีีต่อประสิิทธิิภาพขององค์์การโดยรวม เช่่น การช่่วยเหลืือเพ่ื่�อนร่่วมงาน การให้้
คำำ�แนะนำำ�แก่่พนักงานใหม่่ หรืือการอาสาทำำ�งานพิิเศษ ซ่ึ่�งสอดคล้้องกัับการศึึกษาของ  
Tantivarodom & Wisessombat (2022: 134–137) พบว่่าหน่่วยงานที่่�พนักงานมีีระดัับ
พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การสููงจะมีีผลการกำำ�เนิินงานดีีกว่่าหน่่วยงานที่่�
พนักงานมีีระดัับพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การต่ำำ��  โดยมีีความแตกต่่างของผล
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กลไกพ้ื้�นฐานของความฉลาดทางอารมณ์์และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีใน
การถ่่ายทอดอิิทธิิพลจากสุุขภาวะในท่ี่�ทำำ�งานสู่่�ผลการปฏิิบััติิงาน

ภายใต้้เงื่่�อนไขการพััฒนาการพ่ึ่�งพาตนเอง
กำำ�ไรสุุทธิิสููงถึึง 21.3% แสดงให้้เห็็นว่่าการส่่งเสริิมพฤติิกรรมการเป็็นพนักงาน ที่่�ดีีเป็็น
กลยุุทธ์์สำำ�คัญในการยกระดัับประสิิทธิิภาพองค์์การ นอกจากน้ี้�พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิก 
ที่่�ดีีขององค์์การยัังทำำ�หน้้าที่่�เป็็นตััวแปรคั่่�นกลางระหว่่างสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานกัับผล 
การปฏิิบััติิงาน พบว่่าพนักงานที่่�รัับรู้้�ว่าองค์์การให้้ความสำำ�คัญกัับสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งาน 
มีีแนวโน้้มที่่�จะแสดงพฤติิกรรมพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การสููงกว่่า ซ่ึ่�งส่่งผล
ต่่อเน่ื่�องไปยัังผลการปฏิิบััติิงานที่่�ดีีขึ้้�น โดย Jitpanya & et al. (2023: 201–204)  
ผลการปฏิิบััติิงานของพนักงานเป็็นปััจจััยเป้้าหมายที่่�สำำ�คัญเพราะเกี่่�ยวโยงไปถึึงผลการ
ดำำ�เนิินงานขององค์์การพบว่่ามีีหลัักฐานเชิิงประจัักษ์์ที่่�ระบุุชััดเจนว่่าสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งาน 
ความฉลาดทางอารมณ์์ และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การเป็็นปััจจััยสำำ�คัญที่่�
ส่่งผลต่่อผลการปฏิิบััติิงานของพนักงาน จากปััญหาและปััจจััยที่่�เช่ื่�อมโยงกัับปััญหา ทำำ�ให้้มีี
ความจำำ�เป็็นต้้องศึึกษาเพ่ื่�อองค์์การจะได้้นำำ�ปัจจััยต่่าง ๆ ดังกล่่าวมากำำ�หนดกลยุุทธ์์หรืือ
มาตรการที่่�เหมาะสมที่่�ช่่วยเพิ่่�มผลการปฏิิบััติิงานของพนักงานทั้้�งภาครััฐและภาคเอกชน

วััตถุประสงค์์ 
	 1. เพ่ื่�อศึึกษาสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งาน ผลการปฏิิบััติิงานของพนักงาน ความฉลาด
ทางอารมณ์์ พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การ และการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเอง  
ในสถานประกอบการ
	 2. เพ่ื่�อทดสอบอิิทธิิพลทางตรงของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานที่่�มีีต่อผลการปฏิิบััติิงาน
ของพนักงาน และอิิทธิิพลทางอ้้อมของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานที่่�มีีต่่อผลการปฏิิบััติิงานของ
พนักงานผ่่านความฉลาดทางอารมณ์์และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การที่่�เป็็น
ตััวแปรคั่่�นกลาง 
	 3. ทดสอบอิิทธิิพลทางตรงอย่่างมีีเง่ื่�อนไขของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานที่่�มีีต่อผล 
การปฏิิบััติิงานของพนักงาน และอิิทธิิพลทางอ้้อมอย่่างมีีเงืือนไขของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานที่่�
มีีต่อผลการปฏิิบััติิงานของพนักงานผ่่านความฉลาดทางอารมณ์์ ตามเงื่่�อนไขของ 
การพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองที่่�เป็็นตััวแปรกำำ�กับ 
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	คำ ำ�ถามวิิจััย 
	 สุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานมีีอิทธิิพลทางตรงและทางอ้้อม (ผ่่านความฉลาดทางอารมณ์์
และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การ) ต่อผลการปฏิิบััติิงานของพนักงานหรืือไม่่ 
และความสััมพัันธ์์เหล่่าน้ี้�ถููกกำำ�กับโดยการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองหรืือไม่่
	 สมมุุติิฐานการวิิจััย 
	 ผลการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุุปเป็็นสมมุุติิฐานการวิิจััย ดังน้ี้�
	 H1: สุขภาวะในที่่�ทำำ�งานมีีอิทธิิพลทางตรงต่่อผลการปฏิิบััติิงานของพนักงาน 
แตกต่่างกัันตามเง่ื่�อนไขคืือระดัับของการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเอง 
	 H2: ความฉลาดทางอารมณ์์และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การเป็็น
ปััจจััยคั่่�นกลางที่่�ถ่่ายทอดอิิทธิิพลของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานสู่่�ผลการปฏิิบััติิงานของพนักงาน
	 H3: ความฉลาดทางอารมณ์์เป็็นปััจจััยที่่�ถ่่ายทอดอิิทธิิพลของสุุขภาวะในที่่�
ทำำ�งานสู่่� ผลการปฏิิบัั ติิงานของพนักงานแตกต่่างกัันตามเ ง่ื่�อนไขคืือระดัับของ 
การพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองที่่�เป็็นตััวแปรกำำ�กับ
	 การสัังเคราะห์์ปััญหาการวิิจััยและคำำ�ถามการวิิจััยสามารถสรุุปเป็็นกรอบแนว
ความคิิด ดังภาพที่่� 1 
 

ภาพที่� 1: กรอบแนวคิิด 
ท่ี่�มา: พรพิิมล สุวรรณวัฒน์์ (2568)
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กลไกพ้ื้�นฐานของความฉลาดทางอารมณ์์และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีใน
การถ่่ายทอดอิิทธิิพลจากสุุขภาวะในท่ี่�ทำำ�งานสู่่�ผลการปฏิิบััติิงาน

ภายใต้้เงื่่�อนไขการพััฒนาการพ่ึ่�งพาตนเอง
	 ภาพที่� 1 กรอบแนวความคิิดแสดงอิิทธิิพลทางตรงที่่�สุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานมีีต่อ 
ผลการปฏิิบััติิงานของพนักงาน และอิิทธิิพลทางอ้้อมที่่�สุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานมีีต่่อผล 
การปฏิิบััติิงานของพนักงานผ่่านปััจจััยคั่่�นกลางคืือความฉลาดทางอารมณ์์และพฤติิกรรม
การเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การ รวมถึึงอิิทธิิพลทางตรงที่่�สุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานมีีต่อผล 
การปฏิิบััติิงานของพนักงาน และอิิทธิิพลทางอ้้อมที่่�สุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานมีีต่อผลการปฏิิบััติิ
งานของพนัักงานผ่่านปััจจััยคั่่�นกลางคืือความฉลาดทางอารมณ์์ที่่�อาจมากหรืือน้้อยขึ้้�นอยู่่�
กัับระดัับค่่า (ต่ำำ�� ปานกลาง สูง) ของการพึ่่�งพาตนเองของพนักงาน

วิิธีีการวิิจััย
	 การวิิจััยเร่ื่�องกลไกพื้้�นฐานของความฉลาดทางอารมณ์์และพฤติิกรรมการเป็็น
สมาชิิกที่่�ดีีในการถ่่ายทอดอิิทธิิพลจากสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานสู่่�ผลการปฏิิบััติิงานภายใต้้
เง่ื่�อนไขการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองโดยใช้้ระเบีียบวิิจััยเชิิงปริิมาณคืือตััวแบบสมการ 
โครงสร้้างที่่�เน้้น mediated moderation analysis ดังน้ี้�
	 1. ประชากรและกลุ่่�มตััวอย่่าง ประชากรเป้้าหมาย คืือ พนักงานภาคเอกชน  
ใช้้วิิธีีการสุ่่�มตััวอย่่างด้้วยวิิธีีเจาะจงกลุ่่�มเป้้าหมาย โดยเก็็บข้้อมููลจากพนักงานภาคเอกชน
ในเขตกรุุงเทพมหานครที่่�เป็็นแหล่่งรวมพนักงานภาคเอกชนที่่�ใหญ่่ที่่�สุุดในประเทศไทย 
จำำ�นวน 400 คน 
	 2. เครื่่�องมืือในการวิิจััย คืือ แบบสอบถามแบบ Likert Scale 5 ระดัับวััดตััวแปร
แฝงทั้้�ง 5 ตัวด้้วยตััวช้ี้�วััด จำำ�นวน 25 ข้อ ข้อมููลส่่วนตััว 4 ข้อ ผลการวััดความตรงเชิิงเนื้้�อหา
พบว่่ามีีค่า IOC สูงกว่่า 0.50 ทุกข้้อ ผลการวิิเคราะห์์คุุณภาพเคร่ื่�องมืือโดยอาศััยข้้อมููลที่่�ได้้
รัับจากการสำำ�รวจจริงพบว่่ามีีความตรงและความเที่่�ยงตามเกณฑ์์ ดังน้ี้�
   	     2.1 ตััวช้ี้�วััดทุุกตััวมีีสมบััติิความตรงเชิิงเหมืือนคืือมีีน้ำำ��หนัักปััจจััยไม่่ต่ำำ��กว่่า 
0.707 มีีนัยสำำ�คัญและเป็็นบวก คืือ 1) หมวดความฉลาดทางอารมณ์์มีีน้ำำ��หนัักปััจจััยอยู่่�
ระหว่่าง 0.828 ถึ ง 0.867 มีี  1 ข้ อถามที่่�มีีน้ำำ��หนัักปััจจััยเท่่ากัับ 0.687 < 0.707  
แต่่สอดคล้้องกัับข้้อผ่่อนปรนว่่ามีีค่าต่ำำ��กว่่า 0.707 ได้้แต่่ต้้องไม่่ต่ำำ��กว่่า 0.50 และ AVE  
ไม่่ต่ำำ��กว่่า 0.50 หมวดน้ี้�มีี AVE เท่่ากัับ 0.665 2) หมวดผลการปฏิิบััติิงานของพนักงาน  
มีีน้ำำ��หนัักปััจจััยอยู่่�ระหว่่าง 0.835 ถึง 0.864  3) หมวดพฤติิกรรมการเป็็นพนักงานที่่�ดีี  
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มีีน้ำำ��หนัักปััจจััยอยู่่�ระหว่่าง 0.873 ถึง 0.948 4) หมวด SRD มีีน้ำำ��หนัักปััจจััยอยู่่�ระหว่่าง 
0.786 ถึง 0.835 5) หมวดสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานมีีน้ำำ��หนัักปััจจััยอยู่่�ระหว่่าง 0.833 ถึง 0.931 
   	    2.2 ตัวแปรแฝงทุุกตััวมีีคุณสมบััติิความตรงเชิิงจำำ�แนก พบว่่าค่่า HTMT ของ
ทุุกคู่่�มีีค่าระหว่่าง 0.348 ถึง 0.615 มีีนัยสำำ�คัญและมีีค่าต่ำำ��กว่่าเกณฑ์์ 0.85
   	     2.3 ผลการวััดความเที่่�ยงพบว่่า 1) AVE มีีค่าระหว่่าง 0.643 ถึง 0.907 สูงกว่่า
เกณฑ์์ 0.50 และมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิ 2) Cronbach’s alpha มีีค่าระหว่่าง 0.861 ถึง 
0.921 สูงกว่่าเกณฑ์์ 0.70 และมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิ 3) CR คืือ Rho-a มีีค่าระหว่่าง 0.862 
ถึึง 0.924 และ Rho-c มีีค่าระหว่่าง 0.900 ถึง 0.944 สูงกว่่าเกณฑ์์ 0.60 
	 3. การเก็็บรวบรวมข้้อมููลการวิิจััย การวิิจััยครั้้�งน้ี้�ให้้ความสำำ�คัญกัับจริยธรรม 
การวิิจััยในมนุุษย์์ โดยผู้้�ตอบแบบสอบถามเข้้าร่่วมโดยสมััครใจ การเก็็บข้้อมููลดำำ�เนิินการ
โดยเก็็บแบบสอบถามผ่่านช่่องทางออนไลน์์ กลุ่่�มพนักงานบริิษััทเอกชนในแพลตฟอร์์ม 
Facebook และการส่่งลิิงก์์ผ่่านกลุ่่�มงานในแอปพลิเคชััน LINE ไปยัังกลุ่่�มพนักงาน 
ภาคเอกชนในเขตกรุุงเทพมหานคร จำำ�นวน 400 คน คืือ 15 เท่่าของจำำ�นวนตััวช้ี้�วััดรวม
และเผ่ื่�อเอาไว้้อีีก 25 ชุด ได้้รัับแบบสอบถามกลัับคืืนจำำ�นวน 380 ชุด หลัังจากคััดเลืือกเอา
ไว้้เฉพาะแบบสอบถามที่่�มีีการตอบครบถ้้วนสมบููรณ์์เหลืือแบบสอบถามที่่�สมบููรณ์์สำำ�หรัับ
ใช้้วิิเคราะห์์ข้้อมููลจำำ�นวน 220 ชุด อัตราการตอบกลัับสููงกว่่าร้้อยละ 30 ถืือว่่าอยู่่�ในเกณฑ์์
ดีี (Baruch & Holtom, 2008: 1140) และขนาดตััวอย่่างที่่�สมบููรณ์์เพ่ื่�อใช้้ในการวิิจััยไม่่ต่ำำ��
กว่่า 200 ถืือว่่าเพีียงพอ (Kline, 2015: 16) 
	 4. การวิิเคราะห์์และนำำ�เสนอผลการวิิจััย ข้อมููลที่่�ได้้จากแบบสอบถามถููกนำำ�มา
วิิเคราะห์์ด้้วยวิิธีีทางสถิิติิ ดังน้ี้�
	     4.1 สถิิติิเชิิงพรรณนา ใช้้ร้้อยละแสดงลัักษณะทั่่�วไปของผู้้�ตอบ คืือ เพศ อายุุ 
ระดัับการศึึกษา รายได้้ และประสบการณ์์การทำำ�งาน และใช้้ค่่าเฉลี่่�ย ส่ วนเบี่่�ยงเบน
มาตรฐาน และค่่าสััมประสิิทธิิความผัันแปรแสดงระดัับค่่าของตััวช้ี้�วััดของตััวแปรในกรอบ
การวิิจััย
	     4.2 สถิิติิเชิิงอนุุมาน ใช้้การวิิเคราะห์์ตััวแบบสมการโครงสร้้าง (Structural 
Equation Modeling Analysis) ด้้วยซอฟท์์แวร์์ Partial Least Squares (PLS-SEM)  
เพ่ื่�อวิิเคราะห์์ตััวแบบในภาพที่่� 1
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กลไกพ้ื้�นฐานของความฉลาดทางอารมณ์์และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีใน
การถ่่ายทอดอิิทธิิพลจากสุุขภาวะในท่ี่�ทำำ�งานสู่่�ผลการปฏิิบััติิงาน

ภายใต้้เงื่่�อนไขการพััฒนาการพ่ึ่�งพาตนเอง
ผลการวิิจััย 
	 การวิิจััยเร่ื่�องกลไกพื้้�นฐานของความฉลาดทางอารมณ์์และพฤติิกรรมการเป็็น
สมาชิิกที่่�ดีีในการถ่่ายทอดอิิทธิิพลจากสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานสู่่�ผลการปฏิิบััติิงานภายใต้้
เง่ื่�อนไขการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเอง
	 พบว่่าผู้้�ตอบแบบสอบถามส่่วนใหญ่่เป็็นชาย คิดเป็็นร้้อยละ 51.90 สถานภาพ
สมรส คิดเป็็นร้้อยละ 61.45 การศึึกษาระดัับปริิญญาตรีี คิดเป็็นร้้อยละ 44.45 มีีรายได้้ 
15000 - 30,000 บาท คิดเป็็นร้้อยละ 40.15
	 นำำ�เสนอผลการการวิิจััยตามวััตถุุประสงค์์ ดังน้ี้�
	 1. เพ่ื่�อศึึกษาสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งาน ผลการปฏิิบััติิงานของพนักงาน ความฉลาด
ทางอารมณ์์ พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การ และการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเอง  
ในสถานประกอบการ

ตาราง 1: ค่าเฉลี่่�ย ส่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน และสััมประสิิทธิ์์�ความแปรปรวน วิเคราะห์์สถิิติิ
พรรณนาของตััวแปรแฝงจากภาพกรอบแนวความคิิด

ข้อคำ�ถาม ค่าเฉลี่ย SD CV

EQ: ความฉลาดทางอารมณ์ 3.46 1.01 0.29

JP: ผลการปฏิบัติงาน 3.29 1.08 0.33

OCB: พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี 3.48 1.07 0.31

SRD: คุณภาพการพัฒนาการพึ่งพาตนเอง 3.36 1.14 0.34

WWL: สุขภาวะในที่ทำ�งาน 3.32 1.11 0.33

	 จากตารางท่ี่� 1 ผลการวิิเคราะห์์สถิิติิพรรณนาช้ี้�ให้้เห็็นว่่า พนักงานมีีระดัับ 
ค่่าเฉลี่่�ยของตััวแปรต่่าง ๆ ภายใต้้กรอบแนวความคิิดการวิิจััยอยู่่�ในระดัับปานกลาง 
ค่่อนข้้างสููงตามเกณฑ์์การตีีความ (2.50–3.50) โดยตััวแปรด้้านความฉลาดทางอารมณ์์ 
(EQ) และพฤติิกรรมการเป็็นพนักงานที่่�ดีี  (OCB) มีีค่าเฉลี่่�ยสููงกว่่าตััวแปรอ่ื่�น สะท้้อนให้้
เห็็นถึึงความสามารถในการตระหนัักรู้้�และควบคุุมอารมณ์์ รวมถึึงการแสดงพฤติิกรรมเชิิง
บวกที่่�เอื้้�อต่่อองค์์กรในระดัับโดดเด่่น ขณะที่่�ตััวแปรด้้านผลการปฏิิบััติิงาน (JP) สุขภาวะใน
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ที่่�ทำำ�งาน (WWL) และคุุณภาพการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเอง (SRD) มีีค่่าเฉลี่่�ยในระดัับใกล้้
เคีียงกััน บ่งช้ี้�ถึึงสภาวะการทำำ�งานที่่�มีีความเสถีียรและสอดคล้้องกัันในกลุ่่�มตััวอย่่าง ทั้้�งน้ี้� 
ค่่า CV ของทุุกตััวแปรซ่ึ่�งอยู่่�ในช่่วง 0.29–0.34 ซ่ึ่�งแสดงว่่าผู้้�ตอบมีีกรอบการรัับรู้้�  
ความเข้้าใจ การรัับรู้้� การปฏิิบััติิ แต่่ยัังคงอยู่่�ในขอบเขตที่่�ไม่่ส่่งผลกระทบต่่อความเช่ื่�อถืือได้้
ของข้้อมููลโดยรวม
	 2. เพ่ื่�อทดสอบอิิทธิิพลทางตรงของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานที่่�มีีต่อผลการปฏิิบััติิงาน
ของพนักงาน และอิิทธิิพลทางอ้้อมของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานที่่�มีีต่่อผลการปฏิิบััติิงานของ
พนักงานผ่่านการพััฒนาเพ่ื่�อพึ่่�งพาตนเองที่่�เป็็นตััวแปรคั่่�นกลาง 
	 ผลการวิิเคราะห์์ตััวแบบ ปรากฏภาพที่่� 2 ต่อไปน้ี้�  

ภาพที่� 2: ผลการประมาณค่าตััวแบบการวิิจััย 
ท่ี่�มา: พรพิิมล สุวรรณวัฒน์์ (2568)

	 ผลการวิิเคราะห์์ตััวแบบการวิิจััยซ่ึ่�งเป็็นแบบ moderate mediation ปรากฏ 
ดัังภาพ 2 ข้างต้้น ในภาพแสดงค่่าสััมประสิิทธิ์์�เส้้นทางและค่่า p-value อยู่่�ในวงเล็็บ  
ค่่า p-value ที่่�ไม่่เกิิน 0.01 หรืือ 0.05 แสดงว่่าสััมประสิิทธิ์์�เส้้นทางมีีนัยสำำ�คัญ ในภาพที่่� 2 
ทุุกเส้้นทางจะมีีนััยสำำ�คัญ ค่า R2 ที่่�แสดงไว้้ในตััวแปรตามแสดงระดัับอิิทธิิพลของปััจจััย
สาเหตุุที่่�มีีต่อตััวแปรนั้้�น
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กลไกพ้ื้�นฐานของความฉลาดทางอารมณ์์และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีใน
การถ่่ายทอดอิิทธิิพลจากสุุขภาวะในท่ี่�ทำำ�งานสู่่�ผลการปฏิิบััติิงาน

ภายใต้้เงื่่�อนไขการพััฒนาการพ่ึ่�งพาตนเอง
	 1) ผลการวิิเคราะห์์อิิทธิิพลทางตรง พบว่่าอิิทธิิพลรวม (total effect, TE = 
0.330, t = 7.040) มีีนั ยสำำ�คัญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.01 อิ ทธิิพลรวมนี้้�มีีค่าปานกลาง  
(Cohen, 1988: 79) ค่า TE ที่่�มากกว่่า 0.20 ถืือว่่ามากและในระดัับที่่�บ่่งช้ี้�ว่่าอาจมีีปัจจััย
อ่ื่�นร่่วมถ่่ายทอดอิิทธิิพล (Chin, 1998: 295; Hair & et al., 2019: 6)
	    เม่ื่�อแทรกตััวแปรความฉลาดทางอารมณ์์ และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีี
ขององค์์การ ลงในตััวแบบพบว่่าอิิทธิิพลรวมลดลงร้้อยละ 58 คืืออิิทธิิพลรวมจาก 0.330 
เหลืือเป็็นอิิทธิิพลทางตรง 0.140 (direct effect, DE = 0.140, t = 2.560) ซ่ึ่�งมีีนัยสำำ�คัญ
ที่่�ระดัับ 0.05 แสดงว่่าสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานยัังคงมีีอิทธิิพลต่่อผลการปฏิิบััติิงานอยู่่�  
เม่ื่�อกำำ�กับเส้้นทางของอิิทธิิพลทางตรงด้้วยการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองพบว่่าอิิทธิิพลที่่�สุุข
ภาวะในที่่�ทำำ�งานมีีต่อผลการปฏิิบััติิงานจะสููงเม่ื่�อระดัับการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองต่ำำ��และ
อิิทธิิพลจะลดลง ๆ เม่ื่�อพนักงานพึ่่�งพาตนเองดีีขึ้้�น ๆ จ นไม่่มีีนัยสำำ�คัญเม่ื่�อการพึ่่�งพา 
การพััฒนาตนเองสููง แสดงว่่า H1:สุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานมีีอิทธิิพลทางตรงต่่อผลการปฏิิบััติิ 
งานของพนัักงาน แตกต่่างกัันตามเงื่่�อนไขคืือระดัับของการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเอง  
เป็็นจริง
	 2) ผลการวิิเคราะห์์อิิทธิิพลทางอ้้อม พบว่่าอิิทธิิพลทางอ้้อมตามโซ่่เส้้นทางต่่อไป
น้ี้�มีีนัยสำำ�คัญที่่�ระดัับ 0.01 โซ่่เส้้นทาง สุขภาวะในที่่�ทำำ�งานความฉลาดมางอารมณ์์ 
ผลการปฏิิบััติิงานของพนักงาน มีีค่าอิิทธิิพลเท่่ากัับ 0.146 (t = 4.344) โซ่่เส้้นทาง  
สุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การJผลการปฏิิบััติิงาน
ของพนัักงาน มีีค่่าอิิทธิิพลเท่่ากัับ 0.044 (t= 2.709) อิิทธิิพลทางอ้้อมรวมเท่่ากัับ 0.190  
(t = 5.403) ซ่ึ่�งมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.01 แสดงว่่าความฉลาดทางอารมณ์์และ
พฤติิกรรมการเป็็นพนักงานที่่�ดีีเป็็นปััจจััยคั่่�นกลางที่่�ร่่วมถ่่ายทอดอิิทธิิพลของสุุขภาวะในที่่�
ทำำ�งานสู่่�ผลการปฏิิบััติิงานของพนักงาน นั้้�นคืือ H2: ความฉลาดทางอารมณ์์และพฤติิกรรม
การเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การเป็็นปััจจััยคั่่�นกลางที่่�ถ่่ายทอดอิิทธิิพลของสุุขภาวะในที่่�
ทำำ�งานสู่่�ผลการปฏิิบััติิงานของพนักงาน เป็็นจริง
	 3. เพ่ื่�อทดสอบอิิทธิิพลทางตรงของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานที่่�มีีต่อผลการปฏิิบััติิงาน
ของพนักงาน และอิิทธิิพลทางอ้้อมของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานที่่�มีีต่่อผลการปฏิิบััติิงานของ
พนักงานผ่่านความฉลาดทางอารมณ์์ตามเง่ื่�อนไขของการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองที่่�ใช้้เป็็น
ตััวแปรกำำ�กับ 
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	    เม่ื่�อกำำ�กับเส้้นทาง สุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานความฉลาดทางอารมณ์์ ด้วยการ
พััฒนาการพึ่่�งพาตนเองพบอิิทธิิพลของโซ่่เส้้นทาง สุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานความฉลาดทาง
อารมณ์์ผลการปฏิิบััติิงานของพนัักงาน ลดลงจาก 0.233 (t = 3.421) เป็็น 0.104  
(t = 2.560) และ 0.047 (t = 0.648) เม่ื่�อการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองมีีค่าต่ำำ�� ปานกลาง 
และสููงตามลำำ�ดับ หมายความว่่า สุขภาวะในที่่�ทำำ�งานมีีผลกระทบต่่อผลการปฏิิบััติิงาน
พนักงานมากในระยะเริ่่�มต้้นแล้้วลดลง ๆ เม่ื่�อพนักงานพึ่่�งพาตนเองดีีขึ้้�น ๆ จ นไม่่มีี 
นััยสำำ�คัญเม่ื่�อการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองสููงขึ้้�น ๆ ดังนั้้�น H3: ความฉลาดทางอารมณ์์เป็็น
ปััจจััยที่่�ถ่่ายทอดอิิทธิิพลของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานสู่่�ผลการปฏิิบััติิงานของพนักงานแตกต่่าง
กัันตามเง่ื่�อนไขคืือระดัับของการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองที่่�เป็็นตััวแปรกำำ�กับ เป็็นจริง

อภิิปรายผลการวิิจััย
	 ข้้อค้้นพบดัังกล่่าวสะท้้อนให้้เห็็นว่่า (1) แนวโน้้มการเปลี่่�ยนแปลงความสััมพัันธ์์
คืือ เม่ื่�อบุุคคลพึ่่�งพาตนเองมากขึ้้�นจะพึ่่�งพาปััจจััยภายนอก คืือ สุขภาวะในที่่�ทำำ�งานลดลง 
ซ่ึ่�งสอดคล้้องกัับทฤษฎีีการกำำ�หนดตนเอง (Self-Determination Theory) ที่่�อธิิบายว่่า
เม่ื่�อบุุคคลมีีการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองสููงขึ้้�นพวกเขาจะเปลี่่�ยนจากการควบคุุมพฤติิกรรม
จากภายนอกสู่่�การควบคุุมแบบอิิสระที่่�มาจากภายใน (Deci et al., 2017: 15–18)  
(2) การทดแทนอิิทธิิพล คืือ เม่ื่�อบุุคคลพึ่่�งพาตนเองสููงก็็จะมีีทรััพยากรภายในเพีียงพอจึึงไม่่
พึ่่�งพาสภาพแวดล้้อมการทำำ�งานมากนััก ตามทฤษฎีีการอนุุรัักษ์์ทรััพยากร (Conservation 
of Resources Theory: COR) ที่่�ระบุุว่่าบุุคคลที่่�มีีทรััพยากรส่่วนบุุคคลสููงจะสามารถใช้้
ทรััพยากรเหล่่านั้้�นทดแทนทรััพยากรภายนอก (Hobfoll , 2001: 339–341)  
(3) นั ยเชิิงทฤษฎีี  ผลการศึึกษาไม่่หัักล้้างทฤษฎีีการแลกเปลี่่�ยนทางสัังคม (Social  
Exchange Theory: SET) ที่่�อธิิบายว่่าความสััมพัันธ์์ทางสัังคมเกิิดจากการแลกเปลี่่�ยน
ระหว่่างบุุคคล โดยแต่่ละฝ่่ายจะวิิเคราะห์์ต้้นทุุน-ผลประโยชน์ (cost-benefit analysis) 
และคาดหวัังการตอบแทนซึ่่�งกัันและกััน (Cropanzano & Mitchell, 2005:  
875–877)  แต่่กลัับขยายความเข้้าใจว่าพนักงานที่่�พึ่่�งพาตนเองสููงอาจตอบแทนองค์์การใน
ลัักษณะอื่่�น เช่่น ความคิิดสร้้างสรรค์์ การเป็็นพี่่�เล้ี้�ยง การพััฒนาวััฒนธรรมองค์์การ และ
อธิิบายได้้ว่่าเม่ื่�อองค์์การลงทุุนพััฒนาสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งาน พนักงานจะรัับรู้้�ความใส่่ใจและ
ตอบแทนด้้วยการปฏิิบััติิงานที่่�มีีประสิิทธิิภาพสูงขึ้้�น (4) ความสำำ�คัญเชิิงพััฒนาการ  
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กลไกพ้ื้�นฐานของความฉลาดทางอารมณ์์และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีใน
การถ่่ายทอดอิิทธิิพลจากสุุขภาวะในท่ี่�ทำำ�งานสู่่�ผลการปฏิิบััติิงาน

ภายใต้้เงื่่�อนไขการพััฒนาการพ่ึ่�งพาตนเอง
การลดลงของอิิทธิิพลของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานแสดงถึึงพััฒนาการจากการพึ่่�งพาภายนอกสู่่�
การพึ่่�งพาตนเอง สะท้้อนการเติิบโตทางวิิชาชีีพและความเป็็นอิิสระ ซ่ึ่�งสอดคล้้องกัับ
แนวคิิดการทำำ�ให้้เป็็นส่่วนหนึ่่�งของตนที่่�บุุคคลดููดซึึมค่่านิิยมและแนวปฏิิบััติิภายนอกเข้้ามา
เป็็นส่่วนหนึ่่�งของตนเอง (Chong & et al., 2024: 6–8)
	 ผลการวิิจััยแสดงว่่าความสััมพัันธ์์ระหว่่างสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานและผลการปฏิิบััติิ
งานของพนักงานเป็็นความสััมพัันธ์์ที่่�ซัับซ้้อนและมีีพลวััตคืือมีีการเปลี่่�ยนแปลงตามเง่ื่�อนไข 
หรืือบริิบท หรืือเวลา ไม่่คงที่่�ไม่่เป็็นแบบเดิิม ๆ เสมอไป โดยที่่�การพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองมีี
บทบาทสำำ�คัญในการกำำ�กับความสััมพัันธ์์น้ี้� คืือเม่ื่�อบุุคคลมีีการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองใน
ระดัับที่่�สููงขึ้้�นอิิทธิิพลของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานต่่อผลการปฏิิบััติิงานของพนักงานลดลง ๆ 
จนแทบจะหายไป
	 เม่ื่�อกำำ�กับเส้้นทาง สุขภาวะในที่่�ทำำ�งานความฉลาดทางอารมณ์์ ด้วยการ
พััฒนาการพึ่่�งพาตนเอง พ บโซ่่เส้้นทาง สุ ขภาวะในที่่�ทำำ�งาน ความฉลาดทาง
อารมณ์์ผลการปฏิิบััติิงานของพนักงาน มีีอิทธิิพลลดลงจาก 0.175 (t = 4.317) เป็็น 
0.146 (t = 4.344) และ 0.116 (t = 3.909) เม่ื่�อพนักงานมีีการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองสููงขึ้้�น
	 การลดลงของอิิทธิิพลสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานเม่ื่�อการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองสููงขึ้้�น
สะท้้อนความสำำ�เร็็จในการบููรณาการสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานเข้้าเป็็นส่่วนหนึ่่�งของระบบการ
ทำำ�งาน ไม่่ใช่่การลดความสำำ�คัญของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานแต่่กลัับเป็็นการยกระดัับสู่่�การ
ทำำ�งานที่่�เป็็นระบบมากขึ้้�น อธิิบายได้้ว่่า (1) เป็็นการบููรณาสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานเข้้าสู่่�
วััฒนธรรมองค์์การ เม่ื่�อมีีการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองสููง สุขภาวะในที่่�ทำำ�งานจะหลอมรวม
เข้้าเป็็นส่่วนหนึ่่�งของวััฒนธรรมองค์์การ ไม่่ใช่่เพีียงโปรแกรมแยกส่่วน การลดลงของ
อิิทธิิพลเป็็นการยกระดัับจากการเป็็น “สิ่่�งพิิเศษ” มาเป็็น “ส่่วนหนึ่่�งของระบบปกติิ” 
(Rigby & Ryan, 2018: 140–143) (2) เป็็นการยกระดัับความฉลาดทางอารมณ์์ เม่ื่�อบุุคคล
ที่่�พึ่่�งพาตนเองสููงจะสามารถพััฒนาความฉลาดทางอารมณ์์จากหลากหลายแหล่่ง ไม่่ใช่่แค่่
สภาพแวดล้้อมการทำำ�งาน ทำำ�ให้้ความสััมพัันธ์์ระหว่่างสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานและความฉลาด
ทางอารมณ์์ลดลง (Miao & et al., 2017: 89–91) (3) เป็็นการเปลี่่�ยนจากการพึ่่�งพา
ภายนอกสู่่�การขัับเคล่ื่�อนจากภายใน เพราะการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองสููงหมายถึึงบุุคคล
สามารถรักษาและพััฒนาความฉลาดทางอารมณ์์ได้้ด้้วยตนเอง โดยไม่่ต้้องพึ่่�งพาสภาพ
แวดล้้อมภายนอกมากนััก
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บทสรุุป
	 ผลการศึึกษาพบว่่าอิิทธิิพลของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานที่่�มีีต่อ ผลการปฏิิบััติิงานของ
พนักงาน ลดลง 0.193 คืือ จาก 0.333 เป็็น 0.140 และยัังคงมีีนัยสำำ�คัญแสดงว่่าการยอม
ลงทุุนด้้านสุุขภาวะขององค์์การ เช่่น มีีศูนย์์ฟิิตเนส โปรแกรมตรวจสุขภาพ โปรแกรมออก
กำำ�ลังกาย โปรแกรมจััดการความเครีียด ระบบทำำ�งานแบบยืืดหยุ่่�น สิทธิ์์�พัักผ่่อน จะทำำ�ให้้
พนักงานพอใจและสำำ�นึกถึึงความใส่่ใจที่่�องค์์การมีีต่อตนจึึงทุ่่�มเททำำ�งานจนมีีผลปฏิิบััติิงาน
ที่่�ดีีขึ้้�น อิทธิิพลที่่�ลดลงไป 0.193 คืือ อิทธิิพลของความฉลาดทางอารมณ์์และพฤติิกรรม
การเป็็นพนักงานที่่�ดีีและการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองที่่�แสดงบทบาทการเช่ื่�อมโยงอิิทธิิพล
ของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานสู่่�ผลการปฏิิบััติิงานของพนักงาน และอิิทธิิพลของตััวแปรกำำ�กับ
การพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองโดยพบว่่าอิิทธิิพลการเช่ื่�อมโยงของความฉลาดทางอารมณ์์สููง
กว่่าพฤติิกรรมการเป็็นพนักงานที่่�ดีีมากกว่่า 3 เท่่า ซ่ึ่�งส่่งสััญญาณว่าองค์์การควร
พััฒนาการพึ่่�งพาตนเองด้้านความฉลาดทางอารมณ์์และพฤติิกรรมการเป็็นพนักงานที่่�ดีี
ด้้วยแต่่ให้้เน้้นที่่�ความฉลาดทางอารมณ์์มากกว่่า และการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองมีีอิทธิิพล
การกำำ�กับ (Interaction Effect/Moderation Effect) ในทางลบ หมายความว่่าถ้้า
องค์์การสามารถดำำ�เนิินการเพ่ื่�อพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองได้้บรรลุุเป้้าหมาย เช่่น พนักงาน
สามารถมีีรายได้้ที่่�มั่่�นคงและเพีียงพอ มีีทักษะการออมและการลงทุุน รู้้� จัักจััดการทาง
อารมณ์์ จิ ตใจแข็็งแกร่่งและยืืดหยุ่่�น (resilience) มีี เครืือข่่ายทางสัังคมที่่�แข็็งแกร่่ง) 
อิิทธิิพลที่่�สุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานมีีต่อ ความฉลาดทางอารมณ์์และพฤติิกรรมการเป็็นพนักงาน
ที่่�ดีีจะลดลงเพราะพนัักงานอาศััยสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานน้้อยลงแต่่พึ่่�งพาตนเองมากขึ้้�น  
ผลกระทบยัังต่่อเน่ื่�องไปถึึงผลการปฏิิบััติิงานของพนัักงาน คืือถ้้าการพััฒนาการพึ่่�งพา
ตนเองสููงขึ้้�นจะทำำ�ให้้ผลการปฏิิบััติิงานของพนักงาน ลดลงด้้วย การที่่�ผลการปฏิิบััติิงาน
ของพนักงานลดลงมิิได้้หมายความว่่าพนักงานมีีผลปฏิิบััติิงานลดลงแต่่หมายความว่่า
พนักงานที่่�พึ่่�งพาตััวเองได้้มากจะชดเชยสิ่่�งดีีอย่่างอ่ื่�นให้้แก่่องค์์การ กล่่าวคืือมีีผล 
การปฏิิบััติิงานของพนักงาน อยู่่�ในระดัับที่่�ยอมรัับได้้ แต่่พนักงานอาจเพิ่่�มความผููกพััน
องค์์การ ความภัักดีีต่อองค์์การ เพิ่่�มความคิิดสร้้างสรรค์์และเพิ่่�มการมีีส่วนร่่วม การร่่วมกััน
พััฒนาค่่านิิยมองค์์การ และการช่่วยเหลืือสอนงานให้้กััน
	 การที่่�อิิทธิิพล สุขภาวะในที่่�ทำำ�งานความฉลาดทางอารมณ์์ ผลการปฏิิบััติิ
งานของพนักงาน ลดลงเม่ื่�อการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองสููงขึ้้�น สะท้้อนความสำำ�เร็็จใน 
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การพััฒนาองค์์กร ไม่่ใช่่การลดความสำำ�คัญของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งาน แต่่เป็็นการยกระดัับสู่่�
การทำำ�งานที่่�มีีระบบมากขึ้้�น
	 องค์์กรควรมองการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองและสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานเป็็นองค์์
ประกอบเสริิมกััน ไม่่ใช่่ทางเลืือก การผสมผสานทั้้�งสองจะนำำ�ไปสู่่�การพััฒนาทรััพยากร
มนุุษย์์และองค์์การที่่�ยั่่�งยืืนและมีีประสิิทธิิภาพสูงสุุด
	 ผลวิิจััยน้ี้�มีีนัยสำำ�คัญต่่อการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์และการพััฒนาองค์์การ
	 1. การปรัับกลยุทุธ์์ตามพััฒนาการ ปรัับโปรแกรมตามระดัับพััฒนาการระยะเริ่่�มต้้น
เน้้นโปรแกรมชััดเจนเพ่ื่�อส่่งผลต่่อความฉลาดทางอารมณ์์และผลการปฏิิบััติิงานของ
พนักงาน ระยะกลางผสมสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานกัับการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองระยะก้้าวหน้้า
บููรณาการเข้้ากัับวััฒนธรรมองค์์กรและเน้้นการพััฒนาการพึ่่�งพาตนเองระดัับสููง
	 2. การสร้้างวััฒนธรรมแห่่งการพึ่่�งพาตนเอง ส่งเสริิมวััฒนธรรมที่่�ให้้คุุณค่ากัับ
การพึ่่�งพาตนเอง ความริิเริ่่�ม และความรัับผิิดชอบ พร้้อมสร้้างสภาพแวดล้้อมที่่�เอื้้�อต่่อ 
สุุขภาวะในที่่�ทำำ�งาน
	 3. การพััฒนาผู้้�นำำ�และระบบพี่่�เล้ี้�ยง พั ฒนาผู้้�นำำ�และพี่่�เล้ี้�ยงที่่�ช่่วยบุุคลากร
พััฒนาการพึ่่�งพาตนเองและใช้้โปรแกรมสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ
	 4. การวััดและประเมิินผลที่่�ครอบคลุุม พัฒนาระบบประเมิินที่่�วััดทั้้�งผลกระทบ
ของสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งานต่่อความฉลาดทางอารมณ์์ และผลการปฏิิบััติิงานของพนัักงาน 
รวมถึึงระดัับการพึ่่�งพาตนเองของบุุคลากร
	ข้ อเสนอแนะเพื่่�อการนำำ�ไปใช้้
	 1. การพััฒนาโปรแกรมสุุขภาวะในที่่�ทำำ�งาน ควรเน้้นพััฒนาความฉลาดทาง
อารมณ์์ ควบคู่่�กับการเสริิมสร้้างพฤติิกรรมการเป็็นพนักงานที่่�ดีีผ่านกิิจกรรมสร้้างสรรค์์ 
เช่่น กิจกรรมกลุ่่�มสััมพัันธ์์ 
	 2. การจััดอบรมพนัักงานด้้านการพึ่่�งพาตนเองควรรวมเข้้าในแผนพััฒนาองค์์กร 
เพ่ื่�อสร้้างบุุคลากรที่่�มีีวินััยในตนเอง รู้้�จัักคิิด วิเคราะห์์ และมีีเป้้าหมายชีีวิต
	 3. การนำำ�แบบไปประยุุกต์์ใช้้ สามารถนำำ�โมเดลนี้้�ไปใช้้ในการประเมิินศัักยภาพ
บุุคลากร และออกโปรแกรมพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์เพ่ื่�อเสริิมสมรรถนะบุุคลากรในระยะยาว
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