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บทคัดยอ 

 

การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษามิติองคประกอบองคกรสุขภาวะของรานสะดวกซื้อ
ในอาณาเขตพ้ืนท่ีสัมปทานภาคเหนือตอนบน ท้ังนี้โดยผลท่ีไดจากการศึกษาซึ่งเปนมิติสามารถ
นําไปใชในการกําหนดนโยบายและแนวทางดําเนินงานองคกรสุขภาวะ ในการท่ีจะทําใหเกิด
ความสําเร็จและประสิทธิภาพสูงสุดขององคกรได ผูวิจัยไดใชกระบวนทัศนการวิจัยแบบ
สรางสรรคนิยม (Constructivism) และใชยุทธศาสตรการวิจัยแบบศึกษาปรากฏการณ 
(Phenomenology) โดยเครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือแบบสัมภาษณเชิงลึก ทําการสัมภาษณกลุม
ผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) ในการศึกษาครั้งนี้ คือ กลุมพนักงานในระดับปฏิบัติงาน
ของรานสะดวกซื้อในอาณาเขตพ้ืนท่ีสัมปทานภาคเหนือตอนบน โดยผูวิจัยใชวิธีการเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) จํานวน 15 คน และใชหลักการวิเคราะหขอมูลแบบสามเสา 
(Triangulation) เพ่ือตรวจสอบขอมูลที่เก็บรวบรวมมาไดใหมีความนาเชื่อถือมากขึ้น 
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ผลการศึกษาพบวา มิติองคประกอบองคกรสุขภาวะของรานสะดวกซื้อ ในอาณาเขต
พ้ืนท่ีสัมปทานภาคเหนือตอนบน ไดแก 1) ดานกายภาพ (Physical) ไดแก สุขภาพรางกาย 
โภชนาการ การปองกันและหลีกเล่ียงพฤติกรรมท่ีมีความเส่ียงตอสุขภาพ 2) ดานอารมณและ
จิตใจ (Emotional & Mental) ไดแก การมีจิตใจท่ีดี การมองโลกในเชิงบวก ความสามารถใน
การควบคุมและจัดการอารมณไดดี การจัดการความเครียด 3) ดานจิตวิญญาณ (Spiritual) 
ไดแก    จิตวิญญาณในการทํางาน จิตวิญญาณในการรักองคกร 4) ดานสังคม (Social) ไดแก 
ส่ิงแวดลอมภายในและภายนอกองคกร 5) ดานสติปญญา (Intellectual) ไดแก การมีสติ        
การพัฒนาความรูและทักษะ การเรียนรู 6) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation 
and Welfare) ไดแก คาตอบแทนท่ีเปนตังเงิน และไมเปนตัวเงิน 7) ดานการแสดงความคิดเห็น 
(Opinion) ไดแก พ้ืนท่ีแสดงความคิดเห็น การแกไขปญหา การมีสวนรวม โดยมิติไดจาก
การศึกษาสามารถนําไปพัฒนาพนักงานใหมีความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดีในการใหบริการ ซึ่งเปน
พ้ืนฐานที่เขมแข็งของรานสะดวกซื้อตอไป 

 
คําสําคัญ: องคกรสุขภาวะ; รานสะดวกซื้อ; การบริหารทรัพยากรมนุษย 
 

Abstract 
 

The research objective was to investigate the dimensions of the wellness 
organization for convenience stores in the concession area of the upper northern 
region. As the research paradigm, constructivism was used, and phenomenology 
was used as the research strategy. In this study, 15  operational-level employees 
of convenience stores in the concession area in the upper northern region served 
as the key informants. The triangle approach was performed to examine the 
research result and verify the data collection.  

According to the study's results, the dimensions of the wellness 
organization for convenience stores in the concession area of the upper northern 
region has seven dimensions: physical, emotional & Mental, spiritual, social, 
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intellectual, compensation and welfare, and a commenting. First, there is the 
physical, which includes things like physical health, nutrition, and the prevention 
of health-risk behavior related to work. Secondly, it is the emotional & Mental, 
which includes a positive mind, an employee’s optimism, emotional control, and 
stress management. Thirdly, there is the spiritual, which consists of workplace 
spirituality and workplace romance. The fourth is the social, which includes both 
the internal and external environments. Fifth, there is the intellectual, which is 
mindfulness, self-learning, and the development of knowledge and skills in the 
workplace. The sixth component is compensation and welfare, repetitive. Lastly, 
it is the opinion, which consists of a space for commenting in working, collaborative 
problem solving in working, and participation in decision-making. This study's 
findings may be incorporated into the development of policies and guidelines for 
the execution of well-being organizations in order to reach the highest level of 
effectiveness and success for the organization. The study's dimension can be 
utilized to train staff members to be more knowledgeable, skilled, and service-
oriented. which is the strong foundation of convenience stores in the future. 
 
Keywords: wellness organization; convenience store; human resource  
                management 
 

1. บทนํา  
ในปจจุบันประเทศตาง ๆ ท่ัวโลกเกิดการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วโดยมีเทคโนโลยีเปน

ตัวขับเคล่ือนและการเกิดสถานการณโรคอุบัติใหมโควิด 19 ซึ่งสงผลใหพฤติกรรมการใชชีวิตและ
การบริโภคสินคาเปล่ียนแปลงตามประเทศนั้นๆ การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นสงผลใหทําใหธุรกิจ
หลายประเภทจําเปนตองปรับตัวตลอดเวลาและใหทันตอปรากฏการณเปนไปอยางกาวกระโดด 
เพราะธุรกิจไมไดแขงขันกับคูแขงในตลาดเทานั้น แตยังตองตามใหทันกับพฤติกรรมการซื้อและ
วิถีการดํารงชีวิตของผูบริโภคท่ีเปล่ียนไปจากเดิม โดยเฉพาะธุรกิจคาปลีกซึ่งตองเผชิญกับการ
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เปล่ียนแปลงอยางมีนัยสําคัญ อาทิ ผูบริโภคจะเนนความสะดวก สะอาด ปลอดภัย ตลอดจนการ
เขาถึงเครื่องมือดิจิทัลออนไลนบนมือถือในการทําธุรกรรมและการซื้อสินคาออนไลนที่มีมากขึ้น 

 ธุรกิจคาปลีกในประเทศไทยประกอบไปดวย หางสรรพสินคา (Department Store) 
ซุ ป เปอร ม าร เ ก็ ต  (Supermarket) ไ ฮ เปอร ม าร เ ก็ ต  (Hypermarket) ร า นสะดวกซื้ อ 
(Convenience Store) มีรายไดมูลคา 2.8 ลานลานบาทในป พ.ศ. 2562 ซึ่งในป พ.ศ. 2565-
2567 รายไดของธุรกิจคาดวาจะมีแนวโนมเติบโตเฉล่ียรอยละ 2.0 - 3.5 ตอป จากปจจัยหนุน
กําลังซื้อในประเทศทยอยฟนตัวตามทิศทางเศรษฐกิจ ผูประกอบการเรงปรับตัว เพ่ือขยายฐาน
รายไดและกลุมลูกคาในระยะยาว รวมถึงมาตรการกระตุนเศรษฐกิจและการใชจายของภาครัฐ 
สวนรานสะดวกซือ้คาดวาเตบิโตเฉล่ียรอยละ 1.7 - 3.5 ตอป จากการขยายสาขาครอบคลุมเกอืบ
ทุกพ้ืนที่ (ศูนยวิจัยธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน), 2565)  

ในป พ.ศ. 2564 พบวาขนาดเศรษฐกิจภาคเหนือรวมทุกหมวดอุตสาหกรรมคิดเปนรอย
ละ 7.7 ของผลิตภัณฑมวลรวมประเทศ หรือ GDP (Gross Domestic Product) แบงออกเปน    
3 สวน คือ ภาคบริการ ภาคการเกษตร และอุตสาหกรรม โดยมีสัดสวนการของภาคบริการมาก
ท่ีสุด คิดเปนรอยละ 54.1 ภาคบริการสวนใหญเปนการคาปลีก (สํานักวิชาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง, 2564; แผนพัฒนาภาคเหนือ, 2565) ซึ่งในภาคเหนือตอนบนมีบริษัท 
ชอยส มินิสโตร จํากัด เปนผูไดรับสิทธิสัมปทานพ้ืนที่ (Sub Area License) ในเขต 3 จังหวัด 
ไดแก จังหวัดเชียงใหม จังหวัดลําพูน จังหวัดแมฮองสอน ปจจุบันมีสาขาเปดใหบริการลูกคา
ท้ังหมด 417 สาขา จากการดําเนินงานรานสะดวกซื้อจะเห็นวาเปนสวนหนึ่งในภาคบริการ ซึ่งมี
สวนชวยในการขับเคล่ือนโครงสรางเศรษฐกิจของภาคเหนือ  

ในภาคเหนือตอนบนมี บริษัท ชอยส มินิสโตร จํากัด เปนผูไดรับสิทธิสัมปทานพ้ืนท่ีจาก 
บริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) ซึ่งเปนไปในรูปแบบของแฟรนไชส ที่มีลักษณะการดําเนินงาน
ตามมาตรฐานเหมือนกันท่ัวประเทศ โดยในสวนของการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้น ทางบริษัท
แมมีนโยบายในการใหอิสระในการบริหารท้ังหมดตั้งแต การสรรหาพนักงาน การจางงาน       
การฝกอบรม และรวมถึงการดูแลพนักงาน จากการดําเนินงานท่ีผานมาไดประสบปญหาการ
ลาออกของพนักงานซึง่เปนปญหาท่ีมีมานาน เนื่องจากลักษณะของงานและในปจจุบันยังบริการ
ที่หลากหลายเพ่ิมเขามา เชน การขายสินคาออนไลน การสงเดลิเวอรี่ซึ่งทําใหมีภาระงานท่ี
เพ่ิมขึ้น ประกอบกับธุรกิจไดมีการฟนตัวจากสถานการณการแพรระบาดของโรคอุบัติใหม        
โควิด 19 ทําใหเกิดภาวะขาดแคลนพนักงาน รวมถึงสภาพสังคมท่ีประสบปญหาทางเศรษฐกิจ     
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มีการแขงขันมากขึ้น มีหลายสาเหตุท่ีทําใหพนักงานมีความกังวลและขาดแรงจูงใจในการทํางาน 
ทําใหมีความสุขในการทํางานนอยลง โดยท่ีผานมาองคกรมีนโยบายการใหคาตอบแทนและการ
ดูแลสวัสดิการใหเปนไปตามขอกฎหมายกาํหนด แตยังไมสามารถแกไขปญหาดังกลาวได (วธัญู 
ตันตรานนท, สัมภาษณ, 22 กันยายน 2565) 

ปจจุบันมีหลายองคกรไดใหความสําคัญกับการดูแลพนักงานอยางจริงจังมากขึ้น 
โดยเฉพาะในเรื่องสุขภาพและความเปนอยู ท่ีดีของพนักงาน จึงมีการนําองคกรสุขภาวะ 
(Wellness Workplace) มาปรับใชเปนแนวทางการบริหารแบบองครวมเพ่ือเสริมสรางความ
เปนอยูท่ีดีใหกับพนักงาน ทําใหพนักงานมีสุขภาพรางกายและจิตใจท่ีดี สามารถลดหรือแกไข
ปญหาการลาออกจากงาน มีแรงจูงใจในการทํางาน มีความผูกพันตอองคกร ทําใหองคกร          
มีประสิทธิภาพในการดําเนินงานท่ีดี และมีความสามารถแขงขันทางธุรกิจไดท้ังปจจุบันและใน
อนาคต (Myers & Sweeney, 2005; Witmer & Granello, 2013; Abe et al., 2016 และจาก
การทบทวนวรรณกรรมพบวามีผูทําการศึกษาองคประกอบองคกรสุขภาวะในมิติตาง ๆ นี้ อาทิ 
Hettler (1984) ไดแบงองคประกอบเปน 6 ดาน ไดแก 1) ดานสุขภาพทางกายภาพ (Physical)       
2) ดานสุขภาพทางอารมณ / จิตใจ (Emotional & Mental) 3) ดานอาชีพ (Occupational)            
4) ดานสังคม (Social) 5) ดานทางปญญา (Intellectual) 6) ดานทางจิตวิญญาณ (Spiritual) และ 
Witmer (2013) ไดสรุปองคกรสุขภาวะ 4 ดานประกอบไปดวย 1) ดานอารมณและจิตใจ 
(Emotional & Mental) 2) ด านจิตวิญญาณ (Spiritual) 3) ด านทางกายภาพ (Physical)                   
4) ดานผลลัพธองคกร (organization results) รวมถึง Dennis Priebe (2018) ท่ีไดองคประกอบ
องคกรสุขภาวะ ดังนี้ 1) ดานทางกายภาพ (Physical) 2) ดานอารมณและจิตใจ (Emotional & 
Mental) 3) ดานสังคม (Social) 4) ดานปญญา (Intellectual) 5) ดานจิตวิญญาณ (Spiritual) 

ผูวิจัยจึงเห็นวา องคกรสุขภาวะ (Wellness Workplace) เปนแนวทางเสริมสรางแบบ
บูรณาการเพ่ือความเปนอยูท่ีดีใหกับพนักงานในองคกรยุคใหม สามารถแกไขปญหาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ประกอบกับการศึกษาองคกรสุขภาวะในปจจุบันเปนเปนรูปแบบท่ีมีการศึกษาใน
ชาติตะวันตก ซึ่งอาจไมเหมาะกับบริบทในประเทศไทย จึงเปนที่มาของการศึกษามิติองคประกอบ
ขององคกรสุขภาวะของรานสะดวกซื้อในอาณาเขตพ้ืนท่ีสัมปทานภาคเหนือตอนบน เพ่ือนําไปสู
การพัฒนารูปแบบที่มีความเหมาะสมกับบริบทของรานสะดวกซื้อท่ีสอดรับกับสถานการณองคกร
คาปลีกในปจจุบัน โดยผลที่ไดจากการศึกษาสามารถเปนประโยชนตอองคกรและเปนประโยชนใน
ดานการศึกษาวิชาการ ตลอดจนเปนประโยชนตอภาครัฐและประเทศชาติตอไปได 
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2. วัตถุประสงคของการวิจัย 
เพ่ือศึกษามิติองคประกอบองคกรสุขภาวะของรานสะดวกซื้อในอาณาเขตพ้ืนท่ีสัมปทาน

ภาคเหนือตอนบน  
 

3. วิธีดําเนินการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาเพ่ือหาคําตอบวาสภาพปจจุบันของรานสะดวกซื้อเปนอยางไร และ

มีมิติองคประกอบองคกรสุขภาวะของรานสะดวกซื้ออยางไร ซึ่งตองการคําอธิบายเชิงลึกท่ีมี
ลักษณะเฉพาะเจาะจงและมีความเหมาะสมตามลักษณะการวิจัยเชิงคุณภาพ (Creswell & Clark, 
2007) โดยคําตอบมีลักษณะท่ีมีจุดมุงหมายเพ่ือจะหาขอมูลท่ีถูกตองตรงประเด็นสําหรับตอบ
คําถามเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซึ่งสามารถใชประสบการณของบุคคลใหหรือแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แนวคิด ส่ิงท่ีเปนปรากฏการณ หรือองคความรูอยางใดอยางหนึ่ง โดยไมมีการควบคุมตัวแปร      
ไมมีการตั้งสมมติฐาน แตจะปลอยใหพฤติกรรม ปรากฏการณหรือสถานการณนัน้ดําเนินไปภายใต
ธรรมชาติ (Natural settings) ท้ังนี้เพ่ือใหไดขอมูลท่ีตรงกับสภาพจริงมากท่ีสุด (Lichtman, 
2013)  ดั งนั้ นการวิ จั ยนี้ ผู วิ จั ย จึ ง เ ลือกใช กลยุทธการวิ จั ยแบบศึกษาปรากฏการณ  
(Phenomenology)  จากเนื้อหางานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการ องคกรสุขภาวะ รวมถึงบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท้ังหมด ทั้งส่ือส่ิงพิมพและส่ือออนไลนในประเทศไทยและตางประเทศ การวิจัยนี้
ผานการอนุมัติใหดําเนินการวิจัยจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยสําหรับ
โครงการวิจัยที่ทําในมนุษยมหาวิทยาลัยเชียงใหม โครงการวิจัยรหัสเลขที่ CMUREC 65/161 

กลุมผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) ท่ีใชในการศึกษา คือ กลุมพนักงานในระดับ
ปฏิบัติงานของรานสะดวกซื้อในอาณาเขตพ้ืนท่ีสัมปทานภาคเหนือตอนบน โดยผูวิจัยใชวิธีการ
เลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จํานวน 15 คน ไดแก 1) พนักงานในระดับปฏิบัติงาน
จังหวัดเชียงใหมจํานวน 11 คน 2) พนักงานในระดับปฏิบัติงานจังหวัดลําพูนจํานวน 2 คน และ    
3) พนักงานในระดับปฏิบัติงานจังหวัดแมฮองสอนจํานวน 2 คน ซึ่งจํานวนของกลุมผูใหขอมูล
สําคัญดังกลาวเปนไปตามหลักเกณฑของขนาดผูใหขอมูลสําคัญในการวิจัยเชิงคุณภาพท่ีใช
ยุทธศาสตรการวิจัยแบบการศึกษาปรากฏการณ (Guest et al., 2006) หรือจะสัมภาษณจนกวา
ขอมูลจะอิ่มตัว ความอิ่มตัวของขอมูลเปนสัญญาณวาขั้นตอนการรวบรวมขอมูลเสร็จสมบูรณหรือ
ใกลเสร็จสมบูรณแลว (Crabtree & DiCicco, 2006) เพ่ือใหไดขอมูลท่ีตรงกับวัตถุประสงคของ
การวิจัยใหมากท่ีสุด สําหรับเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณเชิงลึกรูปแบบ              
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กึ่งมีโครงสราง (Semi Structured In-depth Interview) มีประเด็นท่ีสัมภาษณเกี่ยวของกับมิติ
หรือปจจัยใดบางท่ีจําเปนในการเปนองคกรสุขภาวะ สําหรับการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการ
สัมภาษณ ผูวิจัยไดนํามาจัดระบบโดยการแบงหมวดหมูและทําการสรุปของขอมูล (Miles & 
Huberman, 1984) เพ่ือใหขอมูลมีความถูกตองและสามารถนําไปสูการหาขอสรุปท่ีคนพบจาก
การวจัิย (Corbin & Strauss, 2008) โดยใชหลักการวิเคราะหขอมลูแบบสามเสา (Triangulation) 
เพ่ือตรวจสอบความถูกตองของขอมูลและเพ่ือยืนยันความนาเชื่อถือไดรวมท้ังความเท่ียงตรงใหมี
ความนาเชื่อถือมากขึ้น (Lincoln & Guba, 1985) 

 
4. สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษามิติองคประกอบองคกรสุขภาวะของรานสะดวกซื้อ ในอาณาเขตพ้ืนท่ี
สัมปทานภาคเหนือตอนบน ไดแก 1) มิติดานกายภาพ (Physical) ไดแก สุขภาพรางกาย 
โภชนาการ การปองกันและหลีกเล่ียงพฤติกรรมท่ีมีความเส่ียงตอสุขภาพ 2) มิติดานอารมณและ
จิตใจ (Emotional & Mental) ไดแก การมีจิตใจท่ีดี การมองโลกในเชิงบวก ความสามารถในการ
ควบคุมและจัดการอารมณไดดี การจัดการความเครียด 3) มิติดานจิตวิญญาณ (Spiritual) ไดแก 
จิตวิญญาณในการทํางาน จิตวิญญาณในการรักองคกร 4) มิติดานสังคม (Social) ไดแก 
ส่ิงแวดลอมภายในและภายนอกองคกร 5) มิติดานสติปญญา (Intellectual) ไดแก การมีสติ      
การพัฒนาความรูและทักษะ การเรียนรู 6) มิติดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation 
and Welfare)  ไดแก คาตอบแทนท่ีเปนตังเงิน และไมเปนตัวเงิน 7) มิติดานการแสดงความ
คิดเห็น (Opinion) ไดแก พ้ืนที่แสดงความคิดเห็น การแกไขปญหา การมีสวนรวม 

 

5. อภิปรายผลการวิจัย 
มิติองคประกอบองคกรสุขภาวะของรานสะดวกซื้อในอาณาเขตพ้ืนท่ีสัมปทานภาคเหนือ

ตอนบน สามารถแบงออกไดเปน 7 ปจจัย ไดแก มิติดานกายภาพ (Physical) ในปจจุบันหลายๆ
องคกรไดมีการใหความสําคัญกับการดูแลใสใจสุขภาพของบุคลากรมากขึ้นกวาแตกอน          
อาจเนื่องจากการแพรระบาดของโรคโควิด-19 ท่ีผานมาที่สงผลกระทบอยางรุนแรงทั้งดาน
สุขภาพและเศรษฐกิจไปท่ัวโลก การใสใจในดานสุขภาพของบุคลากรจึงเปนเรื่องท่ีสําคัญตอ
องคกรอยางมาก เนื่องจากวาสุขภาพของบุคลากรในองคกรนั้นเปนอีกหนึ่งปจจัยหลักท่ีสงผล
โดยตรงตอประสิทธิภาพในการทํางาน ดังนั้นหากองคกรใดมีบุคลากรท่ีสมบูรณแข็งแรงถือวา
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องคกรนั้นมีสมรรถนะท่ีดีและมีแนวโนมท่ีจะมีผลผลิตขององคท่ีสูง ดังนั้นองคกรตองมีการ
สงเสริมหรือสนับสนุนใหบุคลากรใสใจสุขภาพใหมีความสมบูรณแข็งแรง รวมถึงการใหความรู
ดานโภชนาการ การพักผอนใหเพียงพอ ตลอดจนแนะนําการปรบัเปล่ียนพฤตกิรรมท่ีมีความเส่ียง
ตอสุขภาพรางกาย ดังการศึกษาของ Damon Jones et al. (2019) ที่แสดงใหเห็นวาบุคลากรที่
เขารวมโครงการองคการสุขภาวะมีคาใชจายดานการรักษาพยาบาลนอยกวาผูท่ีไมไดเขารวม
กิจกรรม เชนเดียวกับ Andrew, L McCart, (2017) ที่พบวาแนวทางองคกรสุขภาวะทําใหองคกร
สามารถจัดการกับความเส่ียงตอสุขภาพได และทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการดูแลสุขภาพ 
นอกจากนี้ยังพบวาบุคลากรท่ีมีสุขภาพดีมีระดับความผูกพันตอการทํางานในองคกรสูงกวาและ
ยังมีสวนรวมในการทํางานมากขึ้นอีกดวย (Dennis Priebe, 2018) 

มิติดานอารมณและจิตใจ (Emotional & Mental) ในปจจุบันภาวะทางอารมณและ
จิตใจไดมีการเพ่ิมขึ้น เนื่องจากสภาพแวดลอมท่ีมีการแขงขันท้ังภายในและภายนอกองคกรท่ี
รุนแรงขึ้น สงผลใหบุคลากรเกิดอาการทางจิตใจ ไดแก การมองโลกในแงราย ภาวะซึมเศรา 
ความเครียด หรือการวิตกกังวลตางๆ รวมถึงการมีพฤติกรรมท่ีกาวราว หงุดหงิด อารมณ
แปรปรวน ซึ่งส่ิงเหลานี้นอกจากจะสงผลเสียตอตัวบุคลากรแลวยังสงผลโดยตรงตอประสิทธิภาพ
การดําเนินงานขององคกร วัฒนธรรมการทํางานและคุณภาพโดยรวมของงาน ดังนั้นองคกรตอง
มีการสงเสริมหรือสนับสนุนทางดานอารมณและจิตใจ การจิตใจท่ีดี การมองโลกในเชิงบวก 
รวมถึงการใหความรูเกี่ยวกับการจัดการความเครียด และความสามารถในการจัดการอารมณ 
เพ่ือเปนการแกไขปญหาและเพ่ิมประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษย ดังการศึกษาของ Mary 
(2020) ท่ีแสดงใหเห็นวาองคกรสุขภาวะทําใหเกิดการรับรูมีผลกระทบตอการตอบสนองทาง
อารมณของบุคลากรและมีผลทําใหบุคลากรมองโลกในเชิงบวก 

มิติดานจิตวิญญาณ (Spiritual) มนุษยเปนส่ิงมีชีวิตท่ีมีสมอง มีรางกาย มีความรูสึก มี
อารมณและจิตใจ ดังนั้นการเขามาทํางานในองคกรมนษุยหรือคนไมสามารถแยกจิตวญิญาณออก
จากการทํางานได จิตวิญญาณ เปนการตระหนักและการยอมรับถึงการใหคุณคาตอชีวิต การ
ตระหนักถึงความหมายของชีวิต ทัศนะคติ ความเชื่อ ความศรัทธา เปาหมายในการทํางาน 
คุณคาของงาน เพ่ือชวยสงเสริมใหเกิดการทํางานในระดับบุคคลใหสูงขึ้น เชน การรูสึกถึงการ
เติบโตทางดานจิตใจของตนเอง และเปนการหลอหลอมในระดับบุคคลใหเปนหนึ่งเดียวกับองคกร
รวมถึงการพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร มีความพึงพอใจตองานมากขึ้น ดังนั้นปจจัย
ดานจิตวิญญาณมีผลสําคัญตอประสิทธิภาพการทํางานในระดับบุคคลและการดําเนินงานของ
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องคกร ดังการศึกษาของ Thomas Halloran (2017) ท่ีแสดงใหเห็นวา มิติในดานจิตวิญญาณ
ขององคสุขภาวะทําใหพนักงานมีการปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ซึ่งทําใหคาใชจาย
ดานสุขภาพลดลงรวมถึงการขาดงานและการลาออกของพนักงานลดลง  

มิติดานสังคม (Social) การอยูรวมกันถือเปนส่ิงสําคัญ เพราะการทํางานในองคกรเรา
ตองอาศัยการทํางานเปนทีมเพ่ือสําเร็จตามเปาหมายท่ีองคกรไววางไว ซึ่งสามารถแบงออกเปน
สังคมภายในและภายนอกองคกร สังคมภายในองคกรคือการทํางานรวมกันหัวหนางานและเพ่ือ
รวมงาน ความสามัคคี การมีสวนรวม การรวมมือกัน รวมถึงสภาพแวดลอมบรรยากาศในการ
ทํางาน ความปลอดภัยตอชีวิตและทรัพยสิน สวนสังคมภายนอกองคกรคือส่ิงแวดลอมและชุมชน
โดยรอบ มีการเอื้อเฟอประโยชนตอซึ่งกันและกันเพ่ือที่จะสามารถอยูรวมกันได ดังการศึกษาของ 
Andrew, L McCart, (2017) ท่ีแสดงใหเห็นวา องคกรสุขภาวะสามารถเสริมสรางใหพนักงานมี
สวนรวมกับองคกรมากขึ้น ชวยใหพนักงานคนพบวิธีการจัดการชีวิตสวนตัวกับการทํางานท่ี
เหมาะสมกับตนเอง เพ่ือประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดีขึ้น ซึ่งเปนรากฐานของการพัฒนาอยาง
ย่ังยืนและตอเนื่อง เชนเดียวกับกับ Alexia Georgakopoulos & Michael Kelly (2017) พบวา
ผูเชี่ยวชาญมองวาองคกรสุขภาวะเปนองคประกอบสําคัญตอสุขภาพและความสําเร็จของ
พนักงาน องคกร และชุมชน 

มิติดานสติปญญา (Intellectual) การทํางานจําเปนตองมีสติปญญาอยางมาก เพราะ
ปจจุบันเกิดการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วในความกาวหนาทางเทคโนโลยี เศรษฐกิจ การเมือง 
ทําใหพนักงานและองคกรตองมีการปรับตัวอยูเสมอโดยอาศัยการเรียนรูและพัฒนาทักษะใหทัน
กับสถานการณ เมื่อมีการนําความรูมาใช จะทําใหเกิดสติปญญาในการแกไขปญหาในการทํางาน 
การปฏิบัติงานใหสําเร็จ ดังนั้นการพัฒนาสิติปญญาจะทําใหเกิดความสําเร็จในการทํางานผลลัพธ
ในภาพรวมคือ เพ่ือใหองคกรนั้นสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
รวมถึงสามารถแขงขันไดท้ังปจจุบันและในอนาคตอยางย่ังยืน ดังการศึกษาของ  Thomas 
Halloran (2017) ท่ีแสดงใหเห็นวาแนวทางองคกรสุขภาวะทําใหพนักงานมีความเปนอยูท่ีดีขึ้น 
มีการปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องทําใหมีความสําเร็จในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะ
อยางย่ิงในดานของสติปญญา 

มิติดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Welfare) ถือวาเปน
ปจจัยแรกในการท่ีจะทําใหบุคคลนั้นๆตัดสินใจเลือกท่ีจะเขามาทํางานในองคกร หรืออาจกลาว
ไดวาเปนปจจัยท่ีสําคัญที่สุดที่ในบริบทของประเทศไทย คาตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ส่ิง
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ท่ีพนักงานไดรับจากองคกรหลังจากปฏิบัติงาน ในลักษณะท่ีเปนตัวเงิน เชน เงินเดือน คา
ลวงเวลา โบนัส และท่ีไมเปนตัวเงิน เชน ท่ีพัก สิทธิประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ เพ่ือจูงใจใหมีการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ สงเสริมขวัญและกําลังใจของพนักงาน รวมถึงสามารถดึงดูด
บุคคลใหเขามาทํางานกับองคกรไดดวย ดังการศึกษาของ บุญเรือน ทาไร (2558) พบวา 
ผลตอบแทนดานคาตอบแทนหลัก คาตอบแทนผันแปรและผลประโยชนเกื้อกูลหรือสวัสดิการ มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร เชนเดียวกับ สุภาวดี ศรีมันตะ (2560) ท่ีพบวา 
คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน (เงินเดือน คาตอบแทนพิเศษตาง ๆ) และไมเปนตัวเงิน (ความกาวหนา
ในสายอาชีพ การยกยองหรือยอมรับ และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน) เปนแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและมีผลตอการปฏิบัติงาน 

มิติดานการแสดงความคิดเห็น (Opinion) การสํารวจความคิดเห็น เปนการศึกษาถึง
ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง แตละบุคคลจะแสดงความเชื่อและความรูสึกใดๆออกมา
ผานการพูดหรือเขียน ซึ่งจะมาจากพ้ืนฐานความรู เดิม ประสบการณและอารมณเปน
สวนประกอบในความคิดเห็นนั้น ๆ ดังการศึกษาของ ลาวัณย จักรานุวัฒน (2540) ในการสํารวจ
ความคิดเห็นนั้นจะเปนประโยชนตอการบริหารงานในองคกรอยางมาก เชน ดานการวางแผน 
ดานการกําหนดนโยบาย หรือดานการเปล่ียนแปลงระบบการปฏิบัติงาน รวมถึงการพัฒนาในการ
ดําเนินงานตาง ๆ เพราะจะสามารถทําใหการดําเนินงานงานตาง ๆ สําเร็จบรรลุตามเปาหมาย 
 
6. องคความรูจากการวิจัย 

การศึกษามิติองคประกอบองคกรสุขภาวะของรานสะดวกซื้อในอาณาเขตพ้ืนที่สัมปทาน
ภาคเหนือตอนบน ประกอบไปดวยมิติดังนี้ 1) ดานกายภาพ (Physical) ไดแก สุขภาพรางกาย 
โภชนาการ การปองกันและหลีกเล่ียงพฤติกรรมท่ีมีความเส่ียงตอสุขภาพ ควรมีการสงเสริมดาน
สุขภาพ เชน การออกกําลังกาย โภชนาการ การใหความรูดานสุขภาพรางกายและรวมถึงวิธีการ
ปองกันอันตรายตางๆท่ีอาจสงผลเสียตอสุขภาพรางกาย 2) ดานอารมณและจิตใจ (Emotional 
& Mental) ไดแก การมีจิตใจที่ดี การมองโลกในเชงิบวก ความสามารถในการควบคุมและจัดการ
อารมณไดดี การจัดการความเครียด ควรมีการจัดกิจกรรมสงเสริมดานจิตใจ เชน การอบรม
ธรรมะ การฝกทําสมาธิ การไดรับความรูจากฟงไลฟโคชหรือผูเชียวชาญเฉพาะดาน 3) ดานจิตวิญญาณ 
(Spiritual) ไดแก จิตวิญญาณในการทํางาน จิตวิญญาณในการรักองคกร ควรมีกิจกรรมเพ่ือสราง
จิตวิณ เชน ปฐมนิเทศพนักงานใหม การส่ือสารจากองคกร การใสใจพนักงาน 4) ดานสังคม 
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(Social) ไดแก ส่ิงแวดลอมภายในและภายนอกองคกร ควรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสราง
ความสัมพันธกับชุมชน และมีการสงเสริมการทํางานเปนทีมสําหรับพนักงานในแตละสาขา       
5) ดานสติปญญา (Intellectual) ไดแก การมีสติ การพัฒนาความรูและทักษะ การเรียนรู ควรมี
การใหความรูและพัฒนาทักษะอยูตลอดเวลา เชน การอบรมพนักงานใหม การอบรมการ
ใหบริการ การอบรมดานเทคโนโลยี 6) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and 
Welfare) ควรมีการใหคาตอบแทนท่ีเหมาะสมกับปริมานของงานและเปนการจูงใจในการทํางาน 
เชน มีคาลวงเวลา คาคาเบี้ยขยัน และสวัสดิการอื่น ๆ ที่เอื้อประโยชนตอพนักงานในแตละบคุคล 
ไดแก คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน และไมเปนตัวเงิน 7) ดานการแสดงความคิดเห็น (Opinion) 
ไดแก พ้ืนท่ีแสดงความคิดเห็น การแกไขปญหา การมีสวนรวม ควรมีการจัดพ้ืนท่ีใหพนักงานมี
โอกาสไดส่ือสาร แลกเปล่ียนความรู ความคิดเห็น และไดแกไขปญหารวมกัน เชน มีเว็บไซต     
เว็บบอรด เพจ Facebook หรือส่ืออื่น ๆ เพ่ือใชในการส่ือสาร 

ไดกลาวถึงแลวขางตนมิติองคประกอบองคกรสุขภาวะของรานสะดวกซื้อในอาณาเขต
พ้ืนที่สัมปทานภาคเหนือตอนบน ท้ัง 7 ดาน สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบาย
และแนวทางดําเนินงานองคกรสุขภาวะ รวมทั้งสามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
เพ่ิมศักยภาพและใหมีความรู (Knowledge) มีทักษะ (Skill) และเกิดทัศนคติท่ีดี (Attitude) 
และสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรม (Behavior) ที่ดีพรอมตอการใหบริการซึ่งเปนพ้ืนฐานท่ี
เขมแข็งของธุรกิจรานสะดวกซื้อ นอกจากนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของธุรกิจรานสะดวกซื้อ
ตองกําหนดวัตถุประสงคท่ีชัดเจนท่ีสามารถพัฒนาแบบบูรณาการเพ่ือความเปนอยูท่ีดีใหกับ
พนักงานในองคกรยุคใหม สามารถลดหรือแกไขปญหาการลาออกของของพนักงาน สราง
แรงจูงใจในการทํางานที่ดีได ที่นําไปสูการพัฒนาอยางย่ังยืน โดยมิติองคประกอบองคกรสุขภาวะ
ของรานสะดวกซื้อในอาณาเขตพ้ืนที่สัมปทานภาคเหนือตอนบน  
 
7. ขอเสนอแนะ  
 1. ขอเสนอแนะในทางปฏิบัต ิ
  นําผลการวิจัยซึ่งเปนมิติสามารถนําไปใชในการกําหนดนโยบายและแนวทาง
ดําเนินงานองคกรสุขภาวะของรานสะดวกซื้อในอาณาเขตพ้ืนท่ีสัมปทานภาคเหนือตอนบน 
ผูบริหาร หรือผูรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ควรทําความเขาใจแนวทางการ
นําไปใชในสวนตางๆ มีการทําความเขาใจในทุกองคประกอบรวมกัน มีการแลกเปล่ียนเรียนรูและ
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ความคิดเห็น ควรนําองคประกอบหรือทุกสวนไปใชเพ่ือใหเกิดการพัฒนาแบบบูรณาการและ
อยางเปนระบบ ควรมีการแตงตั้งคณะกรรมการหรือผูรับผิดชอบท่ีมาจากทุกฝายในองคกรเพ่ือ
เขาใจในแตละบริบทของการทํางาน ควรมีการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และปรับปรุง และ
การนําไปใชอยางตอเนื่อง เพ่ือเสริมสรางความความเปนอยูท่ีดีและพึงพอใจในการทํางานและ
ความผูกพันตอองคกร เพ่ือลดหรือแกไขปญหาการลาออกจากงานที่สงผลกระทบตอองคกร และ
จูงใจใหบุคลากรในองคกรมีความตื่นตัวในเรื่องสุขภาวะเพ่ือนํามาปรับใชในชีวิตประจําวันและใน
องคกร รวมท้ังเปนการสงเสริมใหพนักงานปฏิบัติงานอยางมีความสุข นอกจากจะทําใหมี
ประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดีแลวยังสงผลตอภาพลักษณท่ีดีทําใหองคกรสามารถแขงขันและ
นําไปสูการพัฒนาอยางย่ังยืนอีกดวย 
 2. ขอเสนอแนะในเชิงวิชาการ  
     องคความรูดานองคกรสุขภาวะสามารถนําไปใชในการพัฒนาหลักสูตรหรือการ
ฝกอบรมในสถาบันศึกษาและองคกรธุรกิจท่ีมีลักษณะดําเนินงานคลายคลึงกัน และสามารถเปน
องคความรูใหแกองคกรตางๆ ท่ีมีความสนใจแนวทางองคกรสุขภาวะนําไปใชพัฒนาและ
เสริมสรางศักยภาพในการแขงขันใหกับองคกรตอไป รวมท้ังสามารถเปนขอมูลแนวทางท่ีเปน
ประโยชนแก นักวิชาการ นักวิจัย ผูบริหาร ตลอดจนผูท่ีสนใจเพ่ือเพ่ิมแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยได 
 3. ขอเสนอแนะตอภาครัฐ  
     ภาครัฐสามารถนํารูปแบบองคกรสุขภาวะไปใชเปนแนวทางในการสงเสริมและ
ผลักดันนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย และการเพ่ิมขีดความสามารถดานการแขงขัน
ใหกับประเทศไดตอไป 
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