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บทคัดย่อ 

 บทความวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการน าแนวคิดความยัง่ยืนมาประยุกต์ใช้ กรณีศึกษา บริษทั เคจีเจ 
เรสเตอร์รองค ์จ ากดั 2) ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยนื กรณีศึกษา บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั 3) ศึกษา
ความสุขในการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั 4) เปรียบเทียบความสุขในการท างาน
ของพนกังาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั โดยจ าแนกตามตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล 5) ศึกษาการน าแนวคิดความ
ยัง่ยืนมาประยกุตใ์ชแ้ละการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน: กรณีศึกษา
บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดักลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ี คือ พนกังาน ของ บริษทั เคจีเจ เรสเตอรองค์ 
จ านวน 146 คน เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชว้ิธีการเลือกตวัอย่างแบบไม่ใชค้วามน่าจะเป็น 
(Non-probability Sampling) ดว้ยวิธีการเลือกแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) และมีวิธีการเก็บขอ้มูล ดว้ย
แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
Independent simple T-test One-way Anova Scheffe และ Multiple Regression 
 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลาการท างาน ของพนกังาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั มี
ความสุขในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสติถิท่ีระดับ 0.05 และปัจจยัส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มีความสุขในการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แนวคิด
ความยัง่ยืนขององค์กรจากกรอบแนวคิดขององค์การสหประชาชาติ ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นเศรษฐกิจ, ดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
และดา้นสังคม ไม่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั  การบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์ชิงย ัง่ยืนทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ การสรรหาและคดัเลือกอย่างย ัง่ยืน, การพฒันาและฝึกอบรมอย่างย ัง่ยืน, การรักษา
พนกังานและแรงจูงใจอย่างย ัง่ยืน, การประเมินผลและให้รางวลัอย่างยุติธรรม และการส่งเสริมสุขภาวะและสมดุลชีวิต 
พบว่า ดา้นการรักษาพนกังานและแรงจูงใจอย่างย ัง่ยืน, ดา้นการสรรหาและคดัเลือกอย่างย ัง่ยืน และดา้นการประเมินผล
และให้รางวลัอย่างยุติธรรม ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค์ จ ากัด อย่างมี
นัยส าคญัในสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นอ่ืนๆ ไม่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน บริษัท เคจีเจ เรสเตอร์
รองค ์จ ากดั 
ค าส าคัญ: แนวคิดความยัง่ยืน, การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยนื, ความสุขในการท างาน, บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์
จ ากดั 
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Abstract 
his research article aims to: (1) examine the application of sustainability concepts, a case study of KGJ Restaurant Co., 
Ltd.; (2) examine sustainable human resource management, a case study of KGJ Restaurant Co., Ltd.; (3) examine 
employees’ happiness at work, a case study of KGJ Restaurant Co., Ltd.; (4) compare employees’ happiness at work at 
KGJ Restaurant Co., Ltd., classified by personal factors; and (5) examine the application of sustainability concepts and 
sustainable human resource management affecting employees’ happiness at work, a case study of KGJ Restaurant Co., 
Ltd. 

The sample used in this study consisted of 146 employees of KGJ Restaurant Co., Ltd. This study employed a 
Quantitative Research approach, using a Non-probability Sampling method, specifically Convenience Sampling. Data 
were collected using a questionnaire. The statistical methods used for data analysis included frequency distribution, 
percentage, mean, standard deviation, Independent Samples t -test, One-way ANOVA, Scheffé’s post hoc test, and 
Multiple Regression Analysis. 

The research findings revealed that the personal factor of length of employment among employees of KGJ 
Restaurant Co., Ltd. resulted in statistically significant differences in employees’ happiness at work at the 0.05 level. 
However, other personal factors, including gender, age, educational level, job position, and average monthly income, 
did not result in statistically significant differences in employees’ happiness at work.  Furthermore, the organizational 
sustainability concept based on the United Nation s framework, encompassing three dimensions  economic, 
environmental, and social did not affect employees’ happiness at work at KGJ Restaurant Co., Ltd.  Regarding 
sustainable human resource management across five dimensions—sustainable recruitment and selection, sustainable 
training and development, sustainable employee retention and motivation, fair performance appraisal and reward, and 
employee well-being and work–life balance promotion—the findings indicated that sustainable employee retention and 
motivation, sustainable recruitment and selection, and fair performance appraisal and reward significantly affected 
employees’ happiness at work at KGJ Restaurant Co., Ltd. at the 0.05 level. Other dimensions did not significantly 
affect employees’ happiness at work. 

 
Keywords: sustainability concept; sustainable human resource management; happiness at work; KGJ Restaurant Co., 
Ltd. 



บทน า 
ปัจจุบนัองคก์รธุรกิจตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายจากความผนัผวนทางเศรษฐกิจ การเปล่ียนแปลงทางสังคม และ

ปัญหาส่ิงแวดลอ้มท่ีรุนแรงขึ้น ท าใหอ้งคก์รจ าเป็นตอ้งปรับตวัเพื่อความอยู่รอดและการเติบโตในระยะยาว แนวคิดความ
ยัง่ยืนจึงกลายเป็นแนวทางส าคญัในการบริหารองคก์ร โดยมุ่งสร้างสมดุลระหว่างมิติเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม 
ตามกรอบเป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) ของ องค์การสหประชาชาติ (United 
Nations, 2015) ซ่ึงช่วยเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขนัและความมัน่คงขององค์กรในระยะยาว โดยเฉพาะใน
ธุรกิจบริการท่ีพนักงานมีบทบาทส าคญัในการสร้างคุณภาพการบริการและประสบการณ์ของลูกคา้ ความสุขในการ
ท างานจึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยส่งเสริมแรงจูงใจ ประสิทธิภาพการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร (Manion, 2003)  

แมห้ลายองคก์รจะประกาศนโยบายดา้นความยัง่ยนือยา่งชดัเจน แต่ในทางปฏิบติัยงัพบช่องว่างระหว่างนโยบาย
กบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะในธุรกิจบริการท่ีมีลกัษณะงานกดดนัสูง ชัว่โมงการท างานยาวนาน และอตัรา
การลาออกของพนกังานค่อนขา้งสูง ปัญหาส าคญั (Pain Point) คือ การท่ีองคก์รให้ความส าคญักบัผลประกอบการและ
ประสบการณ์ลูกคา้เป็นหลกั แต่ยงัขาดระบบบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เช่ือมโยงกับเป้าหมายความยัง่ยืนอย่างแท้จริง 
ส่งผลให้พนกังานอาจขาดแรงจูงใจ ความผูกพนั และความสุขในการท างาน เม่ือพนกังานไม่มีความสุข ย่อมกระทบต่อ
คุณภาพการบริการ ความพึงพอใจของลูกคา้ ภาพลกัษณ์องค์กร และตน้ทุนแฝงจากการสรรหาและฝึกอบรมพนักงาน
ใหม่ในระยะยาว ปัญหาดงักล่าวสะทอ้นให้เห็นถึงความจ าเป็นในการบูรณาการแนวคิดความยัง่ยืนเขา้กบัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นรูปธรรม 

การวิจยัคร้ังน้ีจึงน าแนวคิดความยัง่ยนืตามกรอบของ United Nations ร่วมกบัแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เชิงย ัง่ยืน (Sustainable Human Resource Management: SHRM) ของ Ina Ehnert มาเป็นกรอบในการวิเคราะห์ โดยมุ่ง
ศึกษาว่าแนวปฏิบติัดา้น SHRM เช่น การสรรหาอย่างเหมาะสม การพฒันาทกัษะอย่างต่อเน่ือง การประเมินผลท่ีเป็น
ธรรม และการส่งเสริมสุขภาวะในท่ีท างาน จะส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานอย่างไรในบริบทธุรกิจ
ร้านอาหาร ทั้งน้ี แมง้านวิจยัท่ีผ่านมาไดก้ล่าวถึงความยัง่ยืนในระดบัองคก์ร หรือศึกษาความสุขในการท างานแยกส่วน 
แต่ยงัมีข้อจ ากัดในด้านการบูรณาการ SHRM กับความสุขในการท างานในธุรกิจบริการ โดยเฉพาะในบริบทของ
ร้านอาหารในประเทศไทย ซ่ึงถือเป็นช่องว่างทางวิชาการ ท่ีส าคญั การศึกษาน้ีจึงมุ่งสร้างองค์ความรู้เชิงประจกัษ์เพื่อ
อธิบายความสัมพนัธ์ดงักล่าว และเสนอแนวทางเชิงนโยบายท่ีช่วยใหอ้งคก์รบริการสามารถพฒันาระบบทรัพยากรมนุษย์
ท่ีส่งเสริมความสุขของพนกังาน ควบคู่ไปกบัการเติบโตอยา่งมัน่คงและยัง่ยนืในระยะยาว 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. ศึกษาการน าแนวคิดความยัง่ยนืมาประยกุตใ์ช ้กรณีศึกษา บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั 
2. ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยนื กรณีศึกษา บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั 
3. ศึกษาความสุขในการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั 
4. เปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนกังาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดัโดยจ าแนกตามตวัแปรปัจจยั

ส่วนบุคคล  
5. ศึกษาการน าแนวคิดความยัง่ยืนมาประยุกต์ใช้และการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความสุขใน

การท างานของพนกังาน: กรณีศึกษาบริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั 
 
 



สมมติฐานการวิจัย 
สมมุติฐานท่ี 1 พนักงานของบริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค์ จ ากดั ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความสุขใน

การท างานแตกต่างกนั 
สมมุติฐานท่ี 2 การน าแนวคิดความยัง่ยืนมาประยุกต์ใช้และการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อ

ความสุขในการท างานของ พนกังาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั 
กรอบแนวคิด 
กรอบแนวคิดท่ี 1 

       ตัวแปรอสิระ                                                                  ตัวแปรตาม 

 

 

กรอบแนวคิดท่ี 2 
 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความสุขในการท างาน 
1. ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ 
2. ดา้นความรักในงาน 
3. ดา้นความส าเร็จในงาน 
4. ดา้นการเป็นที่ยอมรับ 

(Manion, 2003) 

1.  ดา้นเศรษฐกิจ  

2.  ดา้นส่ิงแวดลอ้ม  

3.  ดา้นสังคม  

แนวคิดความยั่งยืน 

1.  การสรรหาและคดัเลือกอยา่งยัง่ยืน 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยั่งยืน 

2.  การพฒันาและฝึกอบรมอยา่งยัง่ยืน 

3.  การรักษาพนกังานและสร้างแรงจูงใจอยา่งยัง่ยืน  

4.  การประเมินผลและให้รางวลัอยา่งยติุธรรมอยา่งยัง่ยืน  

5.  การส่งเสริมสุขภาวะและสมดุลชีวิตอยา่งยัง่ยืน 

แนวคิดขององคก์ารสหประชาชาติ (UN, 2015) 

(Ehnert, 2009) 

ภาพท่ี 1  แสดงกรอบแนวคิดการวิจยั 

              ความสุขในการท างาน 
1. ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ 
2. ดา้นความรักในงาน 
3. ดา้นความส าเร็จในงาน 
4. ดา้นการเป็นท่ียอมรับ 

(Manion, 2003) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ต าแหน่งงาน 
5. ระยะเวลาการท างาน 
6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 



ทบทวนวรรณกรรม 
การศึกษา เร่ืองการน าแนวคิดความยัง่ยืนมาประยุกต์ใช้และการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความสุขใน
การท างานของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค์ จ ากัด  ผูว้ิจยัได้ทบทวนวรรณกรรมและสังเคราะห์
แนวคิดหลกั 3 ประการ ดงัน้ี 

1. แนวคิด 3 เสาหลกัของความยัง่ยนื (The Three Pillars of Sustainability) แนวคิดการพฒันาท่ีย ัง่ยนืตามกรอบ 
องคก์ารสหประชาชาติ (UN, 2015) ประกอบดว้ย 3 มิติหลกัท่ีตอ้งบูรณาการร่วมกนัอยา่งสมดุล (Integrated and Balanced 
Approach) ดงัน้ี (1) มิติดา้นส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Sustainability) มุ่งเนน้การรักษาสมดุลระบบนิเวศผ่านการใช้
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ การลดมลพิษและก๊าซเรือนกระจก และการเปล่ียนผ่านสู่เศรษฐกิจหมุนเวียนเพื่อรักษา
ฐานทรัพยากรไวใ้หค้นรุ่นหลงั (2) มิติดา้นสังคม (Social Sustainability) ใหค้วามส าคญักบัการยกระดบัคุณภาพชีวิต การ
คุม้ครองสิทธิมนุษยชน และการลดความเหล่ือมล ้า โดยสร้างระบบท่ีเอ้ือต่อการเขา้ถึงโอกาสพื้นฐานอย่างเท่าเทียม เพื่อ
ความมัน่คงและความเขม้แข็งของชุมชน (3) มิติดา้นเศรษฐกิจ (Economic Sustainability) เนน้การเติบโตทางเศรษฐกิจท่ี
มีเสถียรภาพและรับผิดชอบ ผ่านการสร้างนวตักรรมและการบริหารทรัพยากรให้เกิดความคุม้ค่าสูงสุด โดยไม่สร้าง
ผลกระทบเชิงลบต่อมิติสังคมและส่ิงแวดลอ้ม 

จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปได้ว่า หัวใจส าคญัของแนวคิดน้ีคือการด าเนินงานท่ีทั้งสามมิติตอ้ง
เก้ือหนุนกนั โดยความกา้วหนา้ในมิติหน่ึงตอ้งไม่ท าลายอีกมิติหน่ึง กรอบแนวคิดน้ีจึงเป็นรากฐานส าคญัในการก าหนด
กลยทุธ์องคก์รและการวางนโยบายสาธารณะเพื่อสร้างความยัง่ยนืในระยะยาว 

2. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยนื (Sustainable Human Resource Management: SHRM) ไดรั้บการ 
พฒันาต่อยอดจากแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ โดย Ina Ehnert (2009) อธิบายว่าเป็นแนวทางการ
บริหารท่ีมุ่งสร้างสมดุลระหวา่งผลการด าเนินงานขององคก์รกบัความผาสุกของพนกังานในระยะยาว ภายใตก้รอบความ
ยัง่ยืน 3 มิติ ได้แก่ เศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม โดยมองบุคลากรในฐานะทรัพยากรเชิงกลยุทธ์ท่ีตอ้งได้รับการ
พฒันา ฟ้ืนฟู และดูแลอย่างต่อเน่ือง สามารถสรุปองค์ประกอบส าคญัของ SHRM ได ้5 ดา้น ไดแ้ก่ (1) การสรรหาและ
คดัเลือกอย่างย ัง่ยืนท่ียึดหลกัความเสมอภาคและความโปร่งใส (2) การพฒันาและฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองเพื่อเสริมสร้าง
ศกัยภาพในการแข่งขนัระยะยาว (3) การรักษาพนกังานและสร้างความผกูพนัเพื่อลดการสูญเสียทุนมนุษย ์(4) การบริหาร
ผลการปฏิบติังานและผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมเพื่อเสริมแรงจูงใจ และ (5) การส่งเสริมสุขภาวะและสมดุลชีวิตเพื่อลด
ภาวะหมดไฟและเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปไดว้า่ SHRM เป็นแนวทางการบริหารท่ีบูรณาการประสิทธิภาพองคก์ร 
เขา้กบัคุณภาพชีวิตของพนกังาน ซ่ึงมี บทบาทส าคญัต่อการสร้างความสุขในการท างาน ความผูกพนัองคก์ร และความ
ยัง่ยนืในระยะยาว  

3. แนวคิดความสุขในการท างานของ (Working Happiness)  Manion (2003) อธิบายวา่ ความสุขในการท างานเป็น 
สภาวะทางจิตใจเชิงบวกท่ีสะทอ้นถึงความพึง พอใจ ความรู้สึกมีคุณค่า และความผูกพนัต่อการท างาน โดยบุคคลท่ีมี
ความสุขในการท างานจะแสดงออกผ่านพฤติกรรมเชิงบวก เช่น มีความกระตือรือร้น อารมณ์แจ่มใส และมีความพร้อม
ในการปฏิบติังานอย่างเต็มศกัยภาพ ความสุขในการท างานจึงถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพในการ
ท างานและการด ารงอยู่ของบุคคลในสังคมการท างานอยา่งมีคุณค่า Manion (2003) ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบของความสุข
ในการท างานไว ้4 ประการ ดงัน้ี (1) การติดต่อสัมพนัธ์ (Connection) หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้ถึงการมีสัมพนัธภาพท่ี
ดีกบัผูร่้วมงาน มีการส่ือสารท่ีดี ให้ความร่วมมือ และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงความสัมพนัธ์ท่ีดีในท่ีท างานช่วยสร้าง
บรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการท างานและส่งเสริมความสุขของพนักงาน (2) การเป็นท่ียอมรับ (Recognition) หมายถึง การท่ี
พนกังานรับรู้ว่าตนเองไดรั้บการยอมรับ ความไวว้างใจ และความเช่ือถือจากผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน การไดรั้บการ
ยอมรับช่วยใหพ้นกังานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญัต่อองคก์ร (3) ความรักในงาน (Love of Work) หมายถึง ความรู้สึก
ผูกพนัและพึงพอใจในงานท่ีท า โดยพนักงานมีความเต็มใจในการปฏิบติังาน มีความกระตือรือร้น สนุกกบังาน และมี



ความตอ้งการพฒันาตนเองและงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเน่ือง (4) ความส าเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การท่ี
พนักงานสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายหรือประสบความส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยเฉพาะงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ ซ่ึงจะช่วยใหพ้นกังานเกิดความภาคภูมิใจและรับรู้ถึงคุณค่าของตนเอง 

จากการทบทวนวรรณกรรมของ Manion (2003) สามารถสรุปไดว้่า ความสุขในการท างานเป็นสภาวะเชิงบวกท่ี
เกิดจากการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีในท่ีท างาน การไดรั้บการยอมรับ การมีความรักและความผูกพนัต่องาน และการประสบ
ความส าเร็จในการท างาน ซ่ึงองค์ประกอบเหล่าน้ีช่วยส่งเสริมให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ มีแรงจูงใจในการท างาน 
และส่งผลต่อประสิทธิภาพและความยัง่ยนืขององคก์รในระยะยาว 

การพฒันาสมมุติฐานจากงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
ความยัง่ยนืขององคก์รกบัความสุขในการท างานของพนกังาน แนวคิดความยัง่ยนืขององคก์รตั้งอยูบ่น 

กรอบการพฒันาท่ีย ัง่ยืนของ United Nations (2015) ซ่ึงเนน้การด าเนินงานท่ีสร้างความสมดุลระหว่างมิติทางเศรษฐกิจ 
สังคม และส่ิงแวดลอ้ม เพื่อให้เกิดคุณค่าอย่างต่อเน่ืองในระยะยาวต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่ม โดยเฉพาะทรัพยากร
มนุษยซ่ึ์งเป็นกลไกหลกัในการขบัเคล่ือนองคก์ร ความยัง่ยืนในมิติดา้นเศรษฐกิจสะทอ้นถึงเสถียรภาพและความมัน่คง
ขององคก์ร ดา้นสังคมครอบคลุมความเป็นธรรม ความรับผิดชอบ และคุณภาพชีวิตของพนกังาน ส่วนดา้นส่ิงแวดลอ้ม
เก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาวะ จากการศึกษาของ อาภาพร ประนิสอน, พรรัตน์ 
แสดงหาญ, และอภิญญา อิงอาจ (2562) พบวา่ การด าเนินงานเพื่อสร้างองคก์รสุขภาวะ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของแนวคิดความ
ยัง่ยนืขององคก์ร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงกบัความสุขในการท างานของพนกังาน โดยองคก์รท่ีใหค้วามส าคญั
กบัสุขภาวะและคุณภาพชีวิตของพนกังานจะช่วยให้พนกังานเกิดความพึงพอใจ ความผูกพนั และความสุขในการท างาน
มากขึ้น นอกจากน้ี บุญลดา คุณาเวชกิจ (2567) พบว่าปัจจยัดา้นองคก์ร เช่น บรรยากาศองคก์ร การสนบัสนุนจากองคก์ร 
และการบริหารจดัการท่ีเหมาะสม มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสุขในการท างานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญั ซ่ึ งสะทอ้น
ใหเ้ห็นวา่องคก์รท่ีมีแนวทางการด าเนินงานอยา่งย ัง่ยนืจะส่งผลใหพ้นกังานมีความสุขในการท างานมากขึ้น อยา่งไรก็ตาม 
ผลการศึกษา ของงานวิจยัน้ีพบว่า ความยัง่ยืนขององคก์รในภาพรวมทั้งสามมิติ ไม่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่า แมแ้นวคิดความยัง่ยืนจะมีบทบาทในระดบัเชิงนโยบายและ
ภาพลกัษณ์องคก์ร แต่การรับรู้ของพนกังานต่อความสุขในการท างานอาจขึ้นอยู่กบักลไกการบริหารจดัการท่ีใกลชิ้ดกบั
ประสบการณ์การท างานมากกวา่ 
 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยืน (Sustainable Human Resource Management: SHRM) พฒันาต่อ
ยอดจากการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ โดยมุ่งสร้างความสมดุลระหวา่งประสิทธิภาพองคก์รและความผาสุกของ
บุคลากรในระยะยาว SHRM มิไดมุ้่งเนน้เพียงผลลพัธ์ทางเศรษฐกิจ แต่ค  านึงถึงคุณค่าทางสังคมและจริยธรรมควบคู่กนั
ไป พบว่า องค์ประกอบหลกัของ SHRM ไดแ้ก่ การสรรหาและคดัเลือกอย่างย ัง่ยืน การพฒันาและฝึกอบรม การรักษา
พนกังานและสร้างแรงจูงใจ การประเมินผลและให้รางวลัอย่างเป็นธรรม และการส่งเสริมสุขภาวะและสมดุลชีวิตการ
ท างาน องคป์ระกอบเหล่าน้ีสะทอ้นกลไกเชิงระบบท่ีสามารถแปลงแนวคิดความยัง่ยืนระดบัองคก์รไปสู่ประสบการณ์
เชิงรูปธรรมของพนกังาน ผลการศึกษาของ Opatha และ Uresha (2020) พบวา่ แนวปฏิบติัดา้น HRM มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัความสุขของพนกังานอย่างมีนยัส าคญั ขณะท่ี Abdelmotaleb และ Saha (2019) รายงานว่า Socially Responsible 
HRM ส่งผลต่อความผาสุกของพนักงานผ่านการรับรู้ถึงความเป็นธรรมและความรับผิดชอบขององค์กร  สอดคลอ้งกบั
ผลการวิจยั ซ่ึงพบวา่ SHRM โดยเฉพาะดา้นการรักษาพนกังานและแรงจูงใจ การสรรหาและคดัเลือก และการประเมินผล
และใหร้างวลัอยา่งเป็นธรรม มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ผลดงักล่าวแสดง
ถึงบทบาทของ SHRM ในฐานะกลไกเชิงปฏิบติัท่ีเช่ือมโยงนโยบายความยัง่ยนืกบัผลลพัธ์เชิงจิตวิทยาในระดบับุคคล 
 



วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังาน ของ บริษทั เคจีเจ เรสเตอรองค ์จ ากดั จ านวน 212 ราย (ขอ้มูล จาก ฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล ณ วนัท่ี 28 เมษายน 2568)  

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ี คือ พนักงาน ของ บริษทั เคจีเจ เรสเตอรองค์ จ ากดั ซ่ึงผูวิ้จยัไดท้ าการ
ก าหนดขนาดของตวัอย่าง โดยใช้สูตรการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างแบบทราบจ านวนประชากรและก าหนด
ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 ก าหนดระดบัความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 โดยใชว้ิธีการเลือกตวัอย่างแบบไม่ใชค้วาม
น่าจะเป็น (Non-probability Sampling) ดว้ยวิธีการเลือกแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) ทั้งน้ี เพื่อเป็นการ
ป้องกนัความผิดพลาดจากการเก็บตวัอยา่งและป้องกนัส าหรับการตอบแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ ผูว้ิจยัจึงไดส้ ารองกลุ่ม
ตวัอยา่งเพิ่มอีกร้อยละ 5 (ประมาณ 7 ราย) ดังน้ันจึงมีกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาในคร้ังนีร้วมท้ังส้ิน 146 ตัวอย่าง 

วิเคราะห์ข้อมูล  
1. ใชก้ารแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentages) ส าหรับการวิเคราะห์ ปัจจยัส่วนบุคคลกลุ่ม

ตวัอยา่ง 
2. ใชค้่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ส าหรับการวิเคราะห์ การน าแนวคิดความ

ยัง่ยืนมาประยุกตใ์ช ้ท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขของพนกังาน  ตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เชิงย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน ตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 ศึกษาความสุขของพนักงาน 
ตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 3 

3. ใช้ Independent simple T-Test ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมี 2 กลุ่ม เปรียบเทียบความสุขในการท างานของ
พนักงาน บริษัท เคจีเจ เรสเตอร์รองค์ จ ากัด ตามตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล ตามวตัถุประสงค์ข้อท่ี 4 และ
สมมุติฐานขอ้ 1 

4. ใช ้One Way ANOVA ส าหรับการเปรียบเทียบความสุขในการท างานของพนกังาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์
จ ากดั ตามตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม ตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 4 และสมมุติฐานขอ้ 2 

5. ใช ้Multiple Regression ส าหรับการวิเคราะห์การน าแนวคิดความยัง่ยืนมาประยุกตใ์ชแ้ละการบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์ชิงย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค์ จ ากดั 
ตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 5 และสมมุติฐานขอ้ 2 

ผลการวิจัย 
ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล การเก็บขอ้มูลใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ เพื่อศึกษาเร่ือง การน าแนวคิดความยัง่ยนื
มาประยุกตใ์ชแ้ละการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน: กรณีศึกษาบริษทั 
เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั 
ตารางท่ี 1 จ านวนร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 78 53.4 
หญิง 68 46.6 

รวม 146 100.0 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากว่า 25 ปี 54 37.0 
25 - 34 ปี 65 44.5 
35 - 44 ปี 18 12.3 



45 ปีขึ้นไป 9 6.2 
รวม 146 100.00 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 130 89.0 

ปริญญาตรี 16 11.0 
สูงกว่าปริญญาตรี 0 0.0 

รวม 146 100.0 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
พนกังานทัว่ไป 128 87.7 
ระดบัหวัหนา้งาน 15 10.3 
พนกังานส านกังาน 3 2.1 

รวม 146 100.0 

ระยะเวลาการท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากว่า 1 ปี 21 14.4 
1–3 ปี 97 66.4 
4–6 ปี 20 13.7 
มากกว่า 6 ปี 8 5.5 

รวม 146 100.0 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากว่า 15,000 บาท 121 82.9 
15,001–20,000 บาท 14 9.6 
20,001–25,000 บาท 6 4.1 
มากกว่า 25,000 บาท 5 3.4 

รวม 146 100.0 
จากตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามปัจจจัจยัส่วนบุคคล สรุปไดด้งัน้ี  
 เพศ พบว่า พนกังาน ของ บริษทั เคจีเจ เรสเตอรองค ์จ ากดั ส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 78 คน (ร้อยละ 53.4) 
และเป็นเพศหญิง จ านวน 68 คน (ร้อยละ 46.6) ตามล าดบั 
 อายุ พบวา่ พนกังาน ของ บริษทั เคจีเจ เรสเตอรองค ์จ ากดั ส่วนใหญ่มีอาย ุ25-34 ปี จ านวน 65 คน (ร้อยละ 44.5) 
รองลงมา มีอายุต ่ากว่า 25 ปี จ านวน 54 คน (ร้อยละ 37.0) รองลงมา มีอายุ 35-44 ปี จ านวน 18 คน (ร้อยละ 12.3) และ
นอ้ยท่ีสุด มีอาย ุ45 ปีขึ้นไป จ านวน 9 คน (ร้อยละ 6.2) ตามล าดบั 
 ระดับการศึกษา พบว่า พนกังาน ของ บริษทั เคจีเจ เรสเตอรองค ์จ ากดั ส่วนใหญ่ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญา
ตรี จ านวน 130 คน (ร้อยละ 89.0) และระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 16 คน (ร้อยละ 11.0) ตามล าดบั 
 ต าแหน่งงาน พบว่า พนักงาน ของ บริษทั เคจีเจ เรสเตอรองค์ จ ากัด ส่วนใหญ่เป็นต าแหน่งพนักงานทัว่ไป 
จ านวน 128 คน (ร้อยละ 87.7) รองลงมา ต าแหน่งระดบัหวัหนา้ จ านวน 15 คน (ร้อยละ 10.3) และนอ้ยท่ีสุดเป็นพนกังาน
ส านกังาน จ านวน 3 คน (ร้อยละ 2.1) ตามล าดบั 



 ระยะเวลาการท างาน พบว่า พนกังาน ของ บริษทั เคจีเจ เรสเตอรองค ์จ ากดั ส่วนใหญ่ ระยะเวลาการท างาน 1-3 
ปี จ านวน 97 คน (ร้อยละ 66.4) รองลงมา ระยะเวลาการท างานต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 21 คน (ร้อยละ 14.4) รองลงมา 
ระยะเวลาการท างาน 4-6 ปี จ านวน 20 คน (ร้อยละ 13.7)  และนอ้ยท่ีสุด ระยะเวลาการท างานมากกว่า 6 ปี จ านวน 8 คน 
(ร้อยละ 5.5)  ตามล าดบั 
 รายได้เฉลีย่ต่อเดือน พบวา่ พนกังาน ของ บริษทั เคจีเจ เรสเตอรองค ์จ ากดั ส่วนใหญ่รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 
15,000 บาท จ านวน 121 คน (ร้อยละ 82.9) รองลงมา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001–20,000 บาท จ านวน 14 คน (ร้อยละ 
9.6) รองลงมา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001–25,000 บาท จ านวน 6 คน (ร้อยละ 4.1) และนอ้ยท่ีสุด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
มากกวา่ 25,000 บาท จ านวน 5 คน (ร้อยละ 3.4)  ตามล าดบั 

ตารางท่ี 2 การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความส าคญัของการด าเนินงานตามแนวคิดความยัง่ยืน ของ
บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั 

แนวคิดความย่ังยืน 𝑥̅  S.D. ระดับการรับรู้ 

ดา้นเศรษฐกิจ 3.648 1.245 มาก 
ดา้นส่ิงแวดลอ้ม 3.717 1.179 มาก 
ดา้นสังคม 3.349 1.261 ปานกลาง 

รวม 3.572 1.111 มาก 
จากตารางท่ี 2 พบวา่ พนกังาน ของ บริษทั เคจีเจ เรสเตอรองค ์จ ากดั มีระดบัการรับรู้เก่ียวกบั การด าเนินงานตามแนวคิด
ความยัง่ยนื ของบริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅  = 3.648 , S.D. = 1.245) โดยพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ ดา้นส่ิงแวดลอ้ม อยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅  = 3.717 , S.D. = 1.179) และดา้นสังคม อยูใ่นระดบัปานกลาง (𝑥̅  = 
3.349 , S.D. = 1.261) ตามล าดบั 
ตารางท่ี 3 การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยืน ของบริษทั 
เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงย่ังยืน 𝑥̅  S.D. ระดับการรับรู้ 

การสรรหาและคดัเลือกอยา่งย ัง่ยืน 3.877 1.224 มาก 
การพฒันาและฝึกอบรมอยา่งย ัง่ยืน 3.402 1.329 ปานกลาง 
การรักษาพนกังานและแรงจงูใจอยา่งย ัง่ยืน 3.669 1.214 มาก 
การประเมินผลและใหร้างวลัอยา่งยติุธรรม 3.434 1.242 มาก 
การส่งเสริมสุขภาวะและสมดุลชีวิต 3.356 1.161 ปานกลาง 

รวม 3.547 1.111 มาก 
จากตารางท่ี 3 พบวา่ พนกังาน ของ บริษทั เคจีเจ เรสเตอรองค ์จ ากดั มีระดบัการรับรู้เก่ียวกบั การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เชิงย ัง่ยืน ของบริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑥̅  = 3.547,  S.D. = 1.111) โดยพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่า ดา้นการสรรหาและคดัเลือกอย่างย ัง่ยนื อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅  =  3.877,  S.D. = 1.224) รองลงมา ดา้นการ
รักษาพนกังานและแรงจูงใจอยา่งย ัง่ยนื อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅  =  3.669,  S.D. = 1.214) รองลงมา ดา้นการประเมินผลและ
ให้รางวลัอย่างยุติธรรม อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅  = 3.434,  S.D. = 1.242) รองลงมา ดา้นการพฒันาและฝึกอบรมอย่างย ัง่ยืน 



อยูใ่นระดบัปานกลาง (𝑥̅  =  3.402,  S.D. =  1.329) และ ดา้นการส่งเสริมสุขภาวะและสมดุลชีวิต อยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅  = 
3.356,  S.D. = 1.161) ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4 การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความส าคญัเก่ียวกบัความสุขในการท างานของพนกังาน บริษทั 
เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั 

ความสุขในการท างาน 𝑥̅  S.D. ระดับการรับรู้ 

ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ 3.858 1.063 มาก 
ดา้นความรักในงาน 4.151 0.966 มาก 
ดา้นความส าเร็จในงาน 3.836 1.082 มาก 
ดา้นการเป็นท่ียอมรับ 3.470 1.225 มาก 

รวม 3.829 0.975 มาก 
จากตารางท่ี 4 พบว่า พนักงาน ของ บริษทั เคจีเจ เรสเตอรองค์ จ ากดั มีระดบัการรับรู้เก่ียวกบั เก่ียวกบัความสุขในการ
ท างานของพนกังาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดัโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅  = 3.829, S.D. = 0.975) โดยพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความรักในงานอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅  =  4.151,  S.D. = 0.966) รองลงมา ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ อยู่
ในระดบัมาก (𝑥̅  = 3.858,  S.D. = 1.063) รองลงมา ดา้นความส าเร็จในงาน อยู่ในระดบัมาก 𝑥̅  = 3.836, S.D. = 1.082) 
และ ดา้นการเป็นท่ียอมรับ อยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅  = 3.470,  S.D. = 1.225) ตามล าดบั 

สมมุติฐานท่ี 1 พนกังานของบริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความสุขในการท างาน
แตกต่างกนั 

ตารางท่ี 5 แสดงผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมุติฐานการวิเคราะห์แบบแปรปรวนทางเดียวเก่ียวกบัความสุขในการ
ท างานของพนกังาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั โดยจจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

ความสุขในการท างานของพนักงาน บริษัท เคจีเจ 
เรสเตอร์รองค์ จ ากัด ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สถิติ P-Value 

เพศ t = -0.307 0.759 ปฏิเสธสมมติฐาน 

อาย ุ F = 1.529 0.210 ปฏิเสธสมมติฐาน 

ระดบัการศึกษา F = 1.227 0.270 ปฏิเสธสมมติฐาน 

ต าแหน่งงาน F = 2.345 0.100 ปฏิเสธสมมติฐาน 

ระยะเวลาการท างาน F = 13.371 0.000* ยอมรับสมมติฐาน 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน F = 1.970 0.121 ปฏิเสธสมมติฐาน 

    *มีนัยส าคัญในสถิติท่ีระดับ 0.05 



จากตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะห์สมมุติฐาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลาการท างาน ของพนกังาน 
บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั มีความสุขในการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสติถิท่ีระดบั 0.05 และปัจจยั
ส่วนบุคคล ดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มีความสุขในการท างานไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

สมมุติฐานท่ี 2 การน าแนวคิดความยัง่ยืนมาประยุกต์ใช้และการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความสุขใน
การท างานของ พนักงาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค์ จ ากดั  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์คือ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 

ตารางท่ี 6 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่าง การน าแนวคิดความยัง่ยนืมาประยกุตใ์ชแ้ละการบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์ชิงย ัง่ยนื ท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั 

การน าแนวคิดความย่ังยืนมาประยุกต์ใช้และการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงย่ังยืน 

ความสุขในการท างานของพนักงาน บริษัท เคจีเจ เรสเตอร์รองค์ จ ากัด 

B 
Std. 
Error 

β t Sig Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 1.017 0.133 - 7.633 0.000* - - 
ดา้นการสรรหาและคดัเลือกอยา่งย ัง่ยืน 0.233 0.058 0.293 4.005 0.000* 0.292 3.430 
ดา้นการรักษาพนกังานและแรงจงูใจอยา่งย ัง่ยืน 0.308 0.069 0.383 4.472 0.000* 0.212 4.711 
ดา้นการประเมินผลและให้รางวลัอยา่งยติุธรรม 0.227 0.047 0.289 4.826 0.000* 0.434 2.303 
R = 0.882c R Square = 0.779 Adjusted R Square = 0.774 SEEst = 0.463 F = 166.655 Sig = 0.000* 

    *มีนัยส าคัญในสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 6 พบว่า ผลการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยืนทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสรรหาและ

คดัเลือกอย่างย ัง่ยืน, การรักษาพนักงานและแรงจูงใจอย่างย ัง่ยืน และดา้นการประเมินผลและให้รางวลัอย่างยุติธรรม 
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค์ จ ากดั  ไดร้้อยละ 77.4  ท่ีระดบันัยส าคญัทาง
สถิติ 0.05 โดยท่ี การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยนืดา้นการรักษาพนกังานและแรงจูงใจอยา่งย ัง่ยนื ย ัง่ยนื ( β = 0.383 
) ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั  รองลงมา การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เชิงย ัง่ยนืดา้นการสรรหาและคดัเลือกอยา่งย ัง่ยนื ( β = 0.293 ) ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน บริษทั เคจี
เจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั และการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยืนดา้นการประเมินผลและให้รางวลัอย่างยุติธรรม ( β = 
0.289 ) ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั  ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 22.6 เกิด
จากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.463 มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.882c 

 โดยสามารถเขียนสมการท านาย การน าแนวคิดความยัง่ยืนมาประยุกต์ใช้และการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิง
ย ัง่ยนื ท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั ไดด้งัน้ี  
สมการท านายในรูปของคะแนนดิบ Y =  1.017 + 0.308 X 6 + 0.227 X 7 + 0.233 X 4 

สมการท านายในรูปของคะแนนมาตรฐาน = 0.383 X 6 + 0.293 X 7+ 0.289 X 4 
  สามารถเขียนตวัแบบ (Model) ท่ีไดผ้ลจากการวิจยัสัมประสิทธ์ิถดถอยพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได ้ดงัน้ี 



ความสุขในการท างานของพนกังาน 
บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั 

(Manion, 2003) 

0.383 
0.293 

0.289 

     ตัวแปรต้น Independent Variables                            ตัวแปรตาม Dependent Variables 
 

 

 

 

จากสมการจึงสามารถอธิบายไดว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยนืทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ การสรรหาและคดัเลือก
อย่างย ัง่ยืน, การพฒันาและฝึกอบรมอย่างย ัง่ยืน, การรักษาพนักงานและแรงจูงใจอย่างย ัง่ยืน, การประเมินผลและให้
รางวลัอย่างยุติธรรม และการส่งเสริมสุขภาวะและสมดุลชีวิต พบว่า ดา้นการรักษาพนักงานและแรงจูงใจอย่างย ัง่ยืน, 
ดา้นการสรรหาและคดัเลือกอย่างย ัง่ยืน และดา้นการประเมินผลและให้รางวลัอย่างยุติธรรม ส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานของพนกังาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัในสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นอ่ืนๆ ไม่ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของพนกังาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั โดยมีละเอียดดงัน้ี 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยืนดา้นการรักษาพนักงานและแรงจูงใจอย่างย ัง่ยืน ย ัง่ยืน มีค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยมาตรฐาน( β = 0.383 ) หมายความว่า ดา้นการรักษาพนกังานและแรงจูงใจอยา่งย ัง่ยืน เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของพนักงาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค์ จ ากดั  เพิ่มขึ้น 0.383 หน่วย เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนใน
สมการคงท่ี การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยืนดา้นการสรรหาและคดัเลือกอย่างย ัง่ยืน มีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย
มาตรฐาน( β = 0.293 ) หมายความว่า ดา้นการสรรหาและคดัเลือกอยา่งย ัง่ยืน เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานของพนกังาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั เพิ่มขึ้น 0.293 หน่วย เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยืนดา้นการประเมินผลและให้รางวลัอย่างยุติธรรม มีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย
มาตรฐาน( β = 0.289 ) หมายความวา่ ดา้นการประเมินผลและใหร้างวลัอยา่งยติุธรรม เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ส่งผลต่อความสุข
ในการท างานของพนกังาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั เพิ่มขึ้น 0.289 หน่วย เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
 แนวคิดความยัง่ยนืขององคก์รจากกรอบแนวคิดขององคก์ารสหประชาชาติ ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นเศรษฐกิจ, ดา้น
ส่ิงแวดลอ้ม และดา้นสังคม ไม่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์จ ากดั 
การอภิปรายผล  

จากการศึกษาเร่ือง “การน าแนวคิดความยัง่ยนืมาประยกุตใ์ชแ้ละการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยนื ท่ีมีผลต่อ
ความสุขในการท างานของพนกังาน: กรณีศึกษาบริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค ์ จ ากดั” สามารถน ามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานของบริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค์ จ ากดั ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความสุขใน
การท างานแตกต่างกนั ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน ไม่ส่งผลต่อความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ขณะท่ีปัจจัยด้านระยะเวลาการท างานส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคญั โดยพนักงานท่ีมีอายุงานมากจะมีความเขา้ใจในองคก์ร มีความมัน่คงในงาน มี
ความเช่ียวชาญ และมีความผูกพนัต่อองคก์รมากขึ้น ส่งผลให้มีความมัน่ใจในการท างานและมีระดบัความเครียดลดลง 
ซ่ึงน าไปสู่ความสุขในการท างานท่ีสูงขึ้น ผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชณัญญา และ ณัฏฐณิชา (2568) ท่ี
พบวา่ระยะเวลาการปฏิบติังานมีผลต่อความสุขในการท างานอย่างมีนยัส าคญั โดยระยะเวลาการท างานท่ีเพิ่มขึ้นสัมพนัธ์
กบับทบาท ความคาดหวงั และความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ปัจจยัพื้นฐานอ่ืน ดงันั้น สมมติฐานท่ี 1 จึงไดรั้บการยอมรับ
บางส่วน 

ดา้นการรักษาพนกังานและแรงจงูใจอยา่งย ัง่ยืน 

ดา้นการสรรหาและคดัเลือกอยา่งย ัง่ยืน 

ดา้นการประเมินผลและให้รางวลัอยา่งยติุธรรม 



สมมติฐานท่ี 2 การน าแนวคิดความยัง่ยืนมาประยุกต์ใช้และการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงย ัง่ยืนมีผลต่อ
ความสุขในการท างานของพนักงาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค์ จ ากดั  ผลการวิจยัพบว่า การน าแนวคิดความยัง่ยืนมา
ประยุกต์ใช้ในองค์กร และการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยืน ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ผลการวิจยัพบวา่ แนวคิดความยัง่ยนืขององคก์รทั้งดา้นเศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอ้ม และสังคม ไม่ส่งผลต่อความสุขใน
การท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ อาจเน่ืองจากพนักงานระดบัปฏิบติัการมองว่าแนวคิดดังกล่าวเป็น
นโยบายระดบัองค์กรท่ีไม่ส่งผลโดยตรงต่อการท างานหรือคุณภาพชีวิตประจ าวนั สอดคลอ้งกบั Cohen, Taylor และ 
Muller-Camen (2012), Guerci, Longoni และ Luzzini (2016) และ Kramar (2014) ท่ีพบวา่แนวคิดความยัง่ยนืจะส่งผลต่อ
พนกังานก็ต่อเม่ือถูกน าไปปฏิบติัผา่นแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นรูปธรรม เช่น การพฒันาพนกังานและ
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน ดงันั้น แนวคิดความยัง่ยนืเพียงอยา่งเดียวอาจไม่เพียงพอท่ีจะส่งผลต่อความสุขใน
การท างาน หากไม่มีการน าไปปฏิบติัในระดบัพนกังานโดยตรง  

จากการศึกษาพบวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยืน (SHRM) ในดา้นการรักษาพนกังานและแรงจูงใจ, การ
สรรหาและคัดเลือก และการประเมินผลและให้รางวลั ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานบริษทั เคจีเจ 
เรสเตอร์รองค ์จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีรายละเอียดการอภิปรายสอดคลอ้งกบังานวิจยัดงัน้ี 

ดา้นการรักษาพนักงานและแรงจูงใจอย่างย ัง่ยืน (β = 0.383) เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานมาก
ท่ีสุด เน่ืองจากการท่ีองค์กรให้ความส าคญักบัการสร้างแรงจูงใจและดูแลพนักงานอย่างต่อเน่ือง ช่วยให้พนักงานรู้สึก
มัน่คง ไดรั้บการยอมรับ และมีความพึงพอใจในงาน ส่งผลให้เกิดทศันคติเชิงบวกและความสุขในการท างานเพิ่มขึ้น 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Feng Zeng Xu et al. (2020) ท่ีพบวา่การบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งย ัง่ยนืช่วยส่งเสริมความ
ผกูพนั ความพึงพอใจ และความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน ซ่ึงน าไปสู่ความสุขในการท างานในระยะยา 

ดา้นการสรรหาและคดัเลือกอย่างย ัง่ยืน (β = 0.293) ส่งผลเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน เน่ืองจากช่วยให้
องคก์รไดพ้นกังานท่ีเหมาะสมกบังานและวฒันธรรมองค์กร ท าให้ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ลดความเครียด และ
เกิดความพึงพอใจในงาน อีกทั้ งกระบวนการท่ีเป็นธรรมช่วยให้พนักงานรู้สึกมั่นคงและมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร 
สอดคลอ้งกบั Opatha และ Uresha (2020) ท่ีพบวา่แนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม รวมถึงการสรร
หาและคดัเลือก มีผลเชิงบวกต่อความสุขในการท างานของพนกังาน 

ดา้นการประเมินผลและให้รางวลัอย่างยุติธรรม (β = 0.289) ส่งผลเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน เน่ืองจาก
ระบบท่ีโปร่งใสและให้รางวลัสอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังาน ช่วยให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจ ไดรั้บการยอมรับ และมี
ทศันคติท่ีดีต่อองค์กร ซ่ึงช่วยลดความเครียดและเสริมสร้างความสุขในการท างาน สอดคลอ้งกบั Opatha และ Uresha 
(2020) ท่ีพบวา่ระบบรางวลัท่ีเป็นธรรมเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมความพึงพอใจและความสุขของพนกังาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยรวมช้ีให้เห็นว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงานไม่ได้
ขึ้นอยู่กับลกัษณะส่วนบุคคลโดยทัว่ไป เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน หรือรายได้ แต่ขึ้นอยู่กับปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกับประสบการณ์ในการท างานและแนวปฏิบติัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงย ัง่ยืนท่ีองค์กรน ามาใช้ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งแนวปฏิบติัท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อพนกังาน เช่น การสร้างแรงจูงใจ การรักษาพนกังาน การสรรหา
และคดัเลือกอย่างเหมาะสม และการประเมินผลพร้อมให้รางวลัอย่างเป็นธรรม ซ่ึงลว้นเป็นปัจจยัท่ีช่วยเสริมสร้าง
ความรู้สึกมัน่คง ความพึงพอใจ และความผูกพนัต่อองค์กร ส่งผลให้พนักงานมีความสุขในการท างานเพิ่มขึ้นอย่างมี
นยัส าคญั 

ในเชิงทฤษฎี ผลการวิจยัน้ีสนบัสนุนแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยนื (Sustainable Human Resource 
Management: SHRM) ท่ีเน้นบทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการสร้างความสมดุลระหว่างเป้าหมายของ



องค์กรและคุณภาพชีวิตของพนักงาน โดยแสดงให้เห็นว่าการน าแนวคิดความยัง่ยืนไปสู่การปฏิบติัผ่านกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นรูปธรรม จะส่งผลต่อความสุขของพนกังานไดม้ากกว่าการก าหนดนโยบายความยัง่ยืนใน
ระดบัองคก์รเพียงอยา่งเดียว 

ในเชิงปฏิบติั ผลการวิจยัน้ีเป็นแนวทางส าคญัส าหรับผูบ้ริหารองคก์ร โดยเฉพาะในธุรกิจร้านอาหารและบริการ 
ท่ีควรให้ความส าคญักบัการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มุ่งเนน้ความยัง่ยืน เช่น การสร้างระบบแรงจูงใจท่ี
เหมาะสม การส่งเสริมความกา้วหน้าในอาชีพ การพฒันาศกัยภาพพนักงาน และการสร้างระบบประเมินผลท่ีโปร่งใส
และเป็นธรรม เน่ืองจากแนวปฏิบติัเหล่าน้ีจะช่วยเพิ่มความสุขในการท างาน ลดอตัราการลาออก และเสริมสร้างความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ซ่ึงจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการท างานและความยัง่ยนืขององคก์รในระยะยาว 

ดงันั้น องคก์รท่ีตอ้งการสร้างความยัง่ยืนอย่างแทจ้ริง ไม่ควรมุ่งเนน้เพียงการด าเนินงานตามแนวคิดความยัง่ยืน
ในระดบันโยบายเท่านั้น แต่ควรให้ความส าคญักบัการน าแนวคิดดงักล่าวไปประยุกตใ์ชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์
อย่างเป็นรูปธรรม เพื่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีเป็นรูปธรรมต่อพนักงาน ซ่ึงถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดในการขบัเคล่ือน
องคก์รสู่ความยัง่ยนืในระยะยาว 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 จากผลการวิจยัท่ีพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยืนทั้ง ไดแ้ก่ ดา้นการรักษาพนักงานและแรงจูงใจอย่าง
ย ัง่ยืน, ดา้นการสรรหาและคดัเลือกอย่างย ัง่ยืน และดา้นการประเมินผลและให้รางวลัอยา่งยุติธรรม ส่งผลต่อความสุขใน
การท างานของพนักงาน บริษทั เคจีเจ เรสเตอร์รองค์ จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญในสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นผูว้ิจัยจึงมี
ขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1. องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงย ัง่ยนืเป็นล าดบัแรก เน่ืองจาก ดา้นการ 
รักษาพนกังานและแรงจูงใจอย่างย ัง่ยืน, ดา้นการสรรหาและคดัเลือกอย่างย ัง่ยืน และดา้นการประเมินผลและให้รางวลั
อย่างยุติธรรม มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคญั องค์กรจึงควรออกแบบนโยบายและแนว
ปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ค านึงถึงความเป็นธรรม ความมัน่คง และการพฒันาศกัยภาพพนกังานในระยะยาว 
  1.1 องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการรักษาพนกังานและการสร้างแรงจูงใจในการท างานอยา่งต่อเน่ือง  
เน่ืองจากผลการวิจยัพบว่าปัจจยัดา้นการรักษาพนกังานและแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานมากท่ีสุด ดงันั้น 
องคก์รควรจดัให้มีระบบแรงจูงใจท่ีเหมาะสม เช่น การให้รางวลัตามผลงาน การให้โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ และ
การยกยอ่งพนกังานท่ีมีผลงานดีเด่น การท่ีพนกังานไดรั้บการยอมรับและเห็นคุณค่าในผลงานของตน จะช่วยใหพ้นกังาน
เกิดความภาคภูมิใจในหนา้ท่ี มีทศันคติท่ีดีต่อการท างาน และเกิดความเต็มใจในการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
เป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีสะทอ้นถึงความสุขในการท างาน และเพิ่มประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์รในระยะยาวอีกดว้ย 
  1.2 องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรอยา่งเหมาะสม โดยการคดัเลือกบุคลากรท่ีมี 
ความรู้ ความสามารถ และทศันคติท่ีสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานและวฒันธรรมองคก์ร จะช่วยใหพ้นกังานสามารถปรับตวั
เขา้กับสภาพแวดลอ้มในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดความเครียดและความกดดันในการท างาน อีกทั้งยงั
ส่งเสริมให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานและองคก์ร นอกจากน้ี ยงัช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ลด
ปัญหาความขดัแยง้ และลดอตัราการลาออกของพนกังาน ส่งผลใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ รู้สึกมัน่คง และมีความสุข
ในการท างานในระยะยาว 
  1.3 องคก์รควรพฒันาระบบการประเมินผลและใหร้างวลัอยา่งเป็นธรรมและโปร่งใส โดยการก าหนดเกณฑ์
การประเมินท่ีชดัเจน ตรวจสอบได ้และสอดคลอ้งกบัผลงานจริง การประเมินผลท่ีเป็นธรรมจะช่วยใหพ้นกังานเกิดความ
เช่ือมัน่ในองคก์ร รู้สึกวา่ความพยายามและความสามารถของตนไดรั้บการยอมรับอยา่งเหมาะสม นอกจากน้ี ยงัช่วยสร้าง



แรงจูงใจในการพฒันาตนเอง เพิ่มความมุ่งมัน่ในการท างาน และลดความรู้สึกไม่เป็นธรรมภายในองค์กร ส่งผลให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจ มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร และมีความสุขในการท างานมากยิง่ขึ้น 

2. ควรใหค้วามส าคญักบัพนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานแตกต่างกนัอยา่งเหมาะสม 
จากผลการวิจยัพบว่า พนกังานของบริษทั เคจีเจ เรสเตอรองค ์จ ากดั ท่ีมีระยะเวลาการท างานแตกต่างกนั มีความสุขใน
การท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบความแตกต่างจ านวน 2 คู่ ได้แก่ พนักงานท่ีมี
ระยะเวลาการท างานต ่ากวา่ 1 ปี และพนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างาน 1–3 ปี มีระดบัความสุขในการท างานโดยรวมนอ้ย
กวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานมากกวา่ 6 ปี แสดงใหเ้ห็นวา่ ระยะเวลาการท างานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อระดบั
ความสุขในการท างานของพนกังาน โดยสามารถอภิปรายผลแยกตามช่วงระยะเวลาไดด้งัน้ี 
  2.1 พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานต ่ากว่า 1 ปี มีความสุขในการท างานอยู่ในระดบัต ่ากว่ากลุ่มท่ีมีอายุงาน
มากกว่า 6 ปี พนักงานท่ีมีระยะเวลาการท างานต ่ากว่า 1 ปี เป็นพนักงานใหม่ท่ียงัอยู่ในช่วงของการปรับตัวกับ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ระบบการท างาน เพื่อนร่วมงาน และวฒันธรรมองคก์ร ซ่ึงอาจท าให้เกิดความไม่มัน่ใจใน
บทบาทหนา้ท่ีของตนเอง รวมถึงอาจยงัไม่มีความรู้ความเขา้ใจในระบบงานอย่างชัดเจน ส่งผลให้เกิดความเครียด ความ
กดดนั และความไม่มัน่คงในงาน จึงท าใหมี้ระดบัความสุขในการท างานต ่ากวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานมากกว่า 
6 ปี องคก์รควรจดัให้มีระบบปฐมนิเทศ (Orientation) และระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) เพื่อช่วยให้พนกังานใหม่
สามารถปรับตวัไดเ้ร็วขึ้น รวมถึงการสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเป็นมิตร และการใหค้  าแนะน าอยา่งต่อเน่ือง จะช่วย
เพิ่มความมัน่ใจและส่งเสริมความสุขในการท างานของพนกังานใหม่ 
  2.2 พนักงานท่ีมีระยะเวลาการท างาน 1–3 ปี มีความสุขในการท างานอยู่ในระดับต ่ากว่ากลุ่มท่ีมีอายุงาน
มากกว่า 6 ปี พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างาน 1–3 ปี เป็นพนกังานท่ีผ่านช่วงการปรับตวัเบ้ืองตน้แลว้ แต่ยงัอยู่ในช่วง
ของการพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพ พนักงานกลุ่มน้ีอาจเร่ิมมีความคาดหวงัในเร่ืองความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน 
องคก์รควรมีการวางแผนความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) อย่างชดัเจน และมีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ี
เป็นธรรม รวมถึงการใหโ้อกาสในการพฒันาทกัษะและเล่ือนต าแหน่ง เพื่อสร้างแรงจูงใจและเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์ร 
  2.3 พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานมากกวา่ 6 ปี มีความสุขในการท างานอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด จากผลการวิจยั
พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานมากกว่า 6 ปี มีความสุขในการท างานสูงกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานต ่า
กว่า 1 ปี และ 1–3 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า พนกังานท่ีมีอายุงานมากจะมีความสุขใน
การท างานมากกว่า องค์กรควรให้ความส าคญักบัการรักษาพนักงานกลุ่มน้ีไว ้โดยการให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม การ
ยอมรับในผลงาน และการเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการพฒันาองคก์ร เพื่อสร้างความผกูพนัและรักษาทรัพยากรบุคคล
ท่ีมีคุณค่า 

3. ผูบ้ริหารควรใชผ้ลการวิจยัเป็นขอ้มูลประกอบการตดัสินใจเชิงกลยทุธ์ โดยน าผลการวิจยัไปใชเ้ป็น 
แนวทางในการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้สอดคลอ้งกบัทิศทางความยัง่ยืนขององคก์ร เพื่อเสริมสร้าง
ความสุขในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพในการให้บริการ ซ่ึงเป็นหัวใจส าคัญของธุรกิจ
ร้านอาหารและเคร่ืองด่ืม 
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