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ดุษฎีนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยความกรณุาของ ดร.กฤษฎา นนัทเพ็ชร และ ดร.กิจฐเชต  

ไกรวาส อาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ ์ที่ให้ค าปรึกษา ชีแ้นะและแก้ไขข้อบกพร่องตา่ง ๆ ด้วย             
ความละเอียดถี่ถ้วน ท าให้ผู้วิจัยได้รับประสบการณ์การวิจัยที่ทรงคุณค่า ผู้วิจัยจึงขอกราบ
ขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี ้

ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชัยยศ ชาวระนอง ดร.รชฏ จันทร์น้อย    
ดร.ภควา มุสกิาร และ ดร.สืบวงศ์ กาฬวงศ์ ทีเ่สียสละเวลาให้ค าปรึกษาทัง้ด้านวิชาการและ       
การวิเคราะห์สถิติที่ถกูต้อง โดยไม่คิดเกี่ยงงอนใด ๆ ความอนุเคราะห์ของท่านทั้งหมดเหมือน             
แสงสว่างในวันอันมืดมิด และเป็นแรงผลกัดันมหาศาลที่ส่งผลให้ผู้วิจยัมีก าลงัใจเขม้แข็งยิ่งขึน้            
และฝ่าฟันอุปสรรคจนจัดท าดุษฎีนิพนธ์ได้ส าเร็จ   

ขอกราบขอบพระคณุพนักงานเทศบาลนครทุกท่านที่เสยีสละเวลาและอ านวย                 
ความสะดวก ตลอดจนให้ความชว่ยเหลือในการเก็บข้อมูลอย่างดียิ่ง ท าให้ผู้วิจัยได้ข้อมูลส าหรับ
การวิจัยอย่างรอบด้าน 

ขอกราบขอบพระคุณผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ที่สนับสนุนทุนให้ผู้วิจยั               
ได้มีโอกาสพฒันาดุษฎนีิพนธ์จนส าเร็จ  

ขอขอบคุณ คุณอิบราฮิม สารีมาแซ และคุณชลิดา เขียวสอาด และคุณสิษฏ์ปัญญ์                  
ทวีรัตน ์ที่ให้ก าลังใจและชว่ยเหลือในการเก็บข้อมูลเสมอมา ขอขอบคุณ คุณจรุวัตร ค ายอด                 
และคุณสุภัคญาดา ธนัชกรวรกิจ ทีค่อยชว่ยเหลือในการจัดรูปแบบเอกสาร 

ขอขอบคุณคุณวิทยา ลือชา สามีที่ท าหน้าที่ดูแลลูกแทนผู้วิจยั ขอขอบคุณ ด.ญ.ภัคชิสา  
ลือชา และด.ช.ชยะภัทร ลือชา ที่ให้ก าลงัใจและอดทนตอ่ความไม่มีเวลาของผู้วิจัย ขอขอบคุณ  
คุณสลักจิตร ลือชา และคณุกนิษฐ์ อ่อนละมัย ที่ช่วยอ านวยความสะดวกและประสาน                         
ในการเก็บข้อมูลที่จังหวัดอุบลราชธาน ี

ขอขอบคุณทุกท่านที่แม้มิได้เอ่ยนาม ณ ที่นี ้ที่ชว่ยผลักดันให้ผู้วิจัยพฒันาดุษฎนีิพนธ์  
จนส าเร็จ ผู้วิจยัรู้สึกซาบซึง้ในความเมตตาของทุกท่านเปน็อย่างยิ่ง 

สุดท้ายขอมอบคุณความดีและประโยชน์ของงานวิจัยนี้แด่คุณพ่อเรียน และคุณแม่
อัจฉราเชื้อสระคู รวมทั้งครอูาจารย์ ที่ประสิทธิประสาทความรู้ให้แกผู่้วิจัยทุกท่าน  
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งานวิจัยนี้มีวตัถุประสงค์ในการศึกษา คือ 1) เพื่อศึกษาความสุขในการท างานของ

บุคลากรในเทศบาลนคร 2) เพื่อพัฒนาตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับ
บุคลากรในเทศบาลนครที่มีตัวแปรต่าง ๆ เป็นองค์ประกอบ 3) เพื่อทดสอบความสอดคล้อง
กลมกลืนของตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนคร        
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษา คือ พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนกังานจ้าง ที่ปฏิบัติงาน                 
อยู่ในเทศบาลนคร 29 แหง่ จ านวน 394 คน การวิเคราะห์ข้อมูลด าเนินการโดยใช้สถิติพรรณนา
โดยใช้ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard division) เพื่อวิเคราะห์ระดับความสุข
ในการท างานของบุคลากรในเทศบาลนคร การวิเคราะหโ์มเดลการวัด โดยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA) และวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปร
สาเหตุที่มีต่อตัวแปรผล ด าเนินการโดยการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง (Structural 
equation modeling analysis: SEM) 

ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรในเทศบาลนครมีความสุขในการท างานในระดับมาก        
โดยมีความพงึพอใจในการท างานในภาพรวมในระดับมาก ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม          
ในระดับปานกลาง และความรู้สึกยึดมัน่ผูกพนัในงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ตวัแบบ               
การเสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนครที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎี                         
มีองค์ประกอบหรือตัวแปรแฝง (Latent variables) 6 ตัวแปร และตัวแปรสังเกตได้ (Observed  
variables) 15 ตัวแปร โดยตัวแปรแฝงความสุขในการท างาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้                  
3 ตัวแปร ได้แก่ ความพงึพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ และความยึดมั่นผูกพัน               
ในงาน ตัวแปรแฝงด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ประกอบด้วยตวัแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร  
ได้แก่ การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณก์ารสรา้งแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และ                  
การค านึงถึงความเปน็ปัจเจกบุคคล ตัวแปรแฝงด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบด้วย             
ตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร ได้แก่ การใช้แนวทางปฏิบัติที่เนน้ผลงานระดับสูง และการพัฒนา           
และจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุตธิรรม ตัวแปรแฝงด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
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ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ และ            
การสร้างบรรยากาศในการท างาน ตัวแปรแฝงด้านการเสริมสร้างสุขภาพ ประกอบด้วยตัวแปร
สังเกตได้ 2 ตวัแปร ได้แก่ การเสริมสร้างสุขภาพกาย และการเสริมสร้างสุขภาพจิต ตวัแปรแฝง 
ด้านการสนับสนุนการด าเนินชีวิต ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตวัแปร ได้แก่ การส่งเสริม             
การออมและการสนับสนุนการสร้างความสัมพันธ์ในครอบครัว ตัวแบบการเสริมสรา้งความสุข              
ในการท างานส าหรบับุคลากรในเทศบาลนคร มีค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/ df) มีค่าน้อยกว่า 2       
ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง (Goodness of fit index: GFI) เท่ากับ .935 ค่าดัชนีวัด                            
ความสอดคลอ้งที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted goodness-of-fit index: AGFI)  เท่ากับ .925 ค่าดัชนี
ความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (Comparative fit index: CFI)  มีค่าเทา่กับ .984  และค่าดัชนีราก
ของค่าเฉลี่ยก าลังสองของการประมาณคา่ความคลาดเคลื่อน (Root mean square error of 
approximation: RMSEA) มีค่าเทา่กับ .048 จึงสรุปวา่ตัวแบบมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวเิคราะห์อทิธิพลทางตรงของตัวแปรสาเหตุที่มีต่อตัวแปรผลในตัวแบบ      
ที่พัฒนาขึ้น พบว่า ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพและการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอทิธิพลทางตรง
ต่อความสุขในการท างาน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ .01 (ß = .57) สภาพแวดล้อมในการท างาน          
มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ .05 (ß = .19)                           
การสร้างเสริมสุขภาพและการสนับสนุนการด าเนินชวีิตไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุข                         
ในการท างานที่นัยส าคัญทางสถิติ.01 (ß = -.05) 
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The purpose of this research study was 1) to study about happiness at work of 

municipality officers, 2) to develop model of happiness at work enhancement for 
municipality officers, 3) to analyze the confirmatory factors in model, and 4) to analyze 
the influential cause variables on direct effected to the variables of model. The sample 
group are 394 officers in 29 municipality. The quantitative analysis employed in this 
study was descriptive statistics, percentage, and standardized score. The confirmatory 
factor analysis was used to test the consistency of model with an observed set of data. 
The structural equation model analysis was applied for analyzing the causal relations 
between variables in the conceptual model. 

The results of the study revealed that the level of happiness at work of 
municipality officers in satisfaction at work and work engagement were high level, 
organizational commitment was medium level. Model of happiness at work enhancement 
for municipality officers consisted of 6 latent and 15 observed  variables. Latent  
variables in model were happiness at work, leadership, human resource management, 
placing, enhancement of healthy and enhancement of life style. Observed variables of 
happiness at work were satisfaction at work, work engagement  and organizational  
commitment. Observed variables of leadership were idealized influence, inspiration 
motivation, intellectual stimulation and individualized consideration. Observed variables 
of human resource management were high performance work practices and 
organizational justice. Observed variables of work condition were physical placing and 
ethical climate in organization. Observed variables of enhancement of healthy were 
physical health enhancement and mental health enhancement. Observed variables of 
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enhancement of life style were financial enhancement and family relationship 
enhancement. The results of the structural model analysis revealed that the predefined 
factor model was appropriate to the empirical data (χ2/ df was p < 2 while GFI = .935,  
AGFI = .925, CFI = .984 and RMSEA = .048). The results of the structural equation 
model analysis indicated that leadership, human resource management had positive 
direct effects to happiness at work with significant .01. Placing had positive direct effects 
to happiness at work with significant .05.  
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
หลักการจัดการปกครองประเทศแบ่งออกเป็น 3 หลัก คือ หลักรวมอ านาจการปกครอง 

(Centralization) หลักการแบ่งอ านาจปกครอง (Deconcentration) และหลักการกระจายอ านาจ
การปกครอง (Decentralization) (โกวิทย ์พวงงาม, 2550) ส าหรับประเทศไทยหลักการปกครอง
แบบกระจายอ านาจมีบทบาทส าคัญต่อการปกครองประเทศ ดงัจะเหน็ได้จากการทีผู่้บริหาร
ประเทศก าหนดให้มีนโยบายกระจายอ านาจที่ปรากฏทั้งในรูปของกฎหมายและในรูปของนโยบาย 
อันน าไปสู่การจัดตั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อด าเนนิการตามนโยบายกระจายอ านาจ
ดังกล่าว ซึ่งในปัจจุบันประเทศไทยมีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 5 ประเภท คือ องค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด เทศบาล องค์การบริหารส่วนต าบล กรุงเทพ และพัทยา เทศบาลนครเป็นองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในลักษณะของเทศบาลรูปแบบหนึ่งที่จัดตั้งขึ้นเพื่อรองรับการกระจายอ านาจ 
โดยเทศบาลนครมีหนา้ที่จัดบริการสาธารณะให้แก่ประชาชนในเมืองใหญ่ ทั้งนี้ ตาม
พระราชบัญญตัิเทศบาล พ.ศ. 2496 แก้ไขเพิ่ม พ.ศ. 2546 ก าหนดให้เทศบาลนครมีหนา้ทีท่ี่ต้องท า
และหน้าที่ที่เลอืกท า โดยหนา้ทีท่ี่ต้องท ามีทั้งการปฏิบัติภารกิจทั้งหลายที่เป็นหนา้ทีข่องเทศบาล
ต าบลและเทศบาลเมือง เชน่ รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน ป้องกันและระงับโรคติดต่อ  
ให้มีโรงฆ่าสัตว์หน้าที่โดยตรง เชน่ ให้มีและบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก กิจการอย่างอื่น              
ซึ่งจ าเปน็เพื่อการสาธารณสุข จัดการเกีย่วกับที่อยู่อาศัยและการปรับปรุงแหล่งเสื่อมโทรม                     
การวางผงัเมืองและการควบคุมการก่อสร้าง เปน็ต้น นอกจากนี้พระราชบัญญัติก าหนดแผนและ
ขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ยังส่งผลให้เทศบาลนคร
ได้รับการถ่ายโอนภารกิจจากหน่วยงานราชการ 6 ดา้น คือ ด้านโครงสร้างพืน้ฐาน ด้านงานส่งเสริม
คุณภาพชีวิต ด้านการจัดระเบียบชุมชน/ สังคมและการรักษาความสงบเรียบร้อย ด้านการวางแผน  
ด้านการบริหารจัดการและอนุรกัษ์ทรัพยากรธรรมชาติและด้านศิลปะ วัฒนธรรม จารีตประเพณี
และภูมิปัญญาท้องถิ่น โดยได้รับการถ่ายโอนภารกิจ 123 เรื่อง แยกเปน็หน้าทีท่ี่ต้องท า 73 เรื่อง
และหน้าที่ที่เลอืกท า 50 เรื่อง (โกวิทย์ พวงงาม, 2550) 

จากภารกิจและหน้าที่ของเทศบาลนครดังกล่าว การที่เทศบาลนครจะบริหารงานให้
บรรลุตามภารกิจได้นั้นย่อมต้องอาศัยทรพัยากรหลายอย่าง ทัง้งบประมาณที่เพียงพอ วัสดุอุปกรณ์
ที่เหมาะสม การบริหารจัดการที่ดีและสอดคล้องกับสถานการณ์ขององค์กร รวมทั้งทรัพยากร
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มนุษย์ที่มีคุณภาพ และสิง่หนึ่งที่มีความส าคัญคือการพัฒนาให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน  
แต่สภาพการปฏิบัติงานจรงิบุคลากรในเทศบาลนครมีแนวโน้มที่จะเกดิความเครียดจากการท างาน
และไม่มีความสุขในการท างาน เนื่องจากบุคลากรมีภาระงานมากดังจะเห็นได้จากกฎหมายหลัก
ทั้งสองฉบับ คอื พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แก้ไขเพิ่ม พ.ศ. 2546 และพระราชบัญญัติ
ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ที่ก าหนด
หน้าที่ความรบัผิดชอบให้แก่เทศบาลนครหลายด้าน จงึส่งผลให้บุคลากรในเทศบาลนครมีภาระงาน     
ที่ต้องปฏิบัติมากตามไปด้วย นอกจากนี้การปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลนครยังถูกก ากับ
ด้วยกฎหมายหลายฉบับ จึงต้องปฏิบัติงานด้วยความระมัดระวังเพื่อให้เกิดความถกูต้อง              
ในขณะเดียวกันต้องปฏิบัติงานให้ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างรวดเร็ว                 
สภาพการปฏิบัติงานดังกลา่วก่อให้เกิดความกดดันและความเครียดในการท างาน ซึ่งความเครียด
ดังกล่าวจะสง่ผลต่อการปฏิบัติงาน ดังนัน้ การศึกษาเกีย่วกับความสขุในการท างานและ                  
การเสริมสร้างความสุขในการท างานให้แก่บุคลากรในเทศบาลนครจึงเป็นสิ่งส าคัญ เนื่องจาก             
การที่พนักงานมีความสุขในการท างานจะส่งผลดีต่อองค์การโดยตรง ทั้งนี้บุคคลที่มคีวามสุข                
ในการท างานจะเศร้าซึม เครียดและมีความเหนื่อยล้าจากการท างานน้อยกว่าคนที่ไม่มีความสุข  
ในการท างาน อีกทั้งยังมีพฤติกรรมละทิ้งงาน ขาดงานและต่อต้านการปฏิบัติงานน้อยกว่า  
(Faragher, Cass & Cooper, 2005; Mathieu & Zajac, 1990; Dalal, 2005) ความสุข                         
ในการท างานยังส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอีกด้วย (สุรพงษ ์นิม่เกิดผล, 2555)  

ส าหรับการศึกษาเกีย่วกับความสุขในการท างานนั้น มทีั้งการศึกษาเกี่ยวกับการวัด
ความสุขในการท างานและการเสริมสร้างความสุขในการท างาน เช่น การศึกษาของ Fisher (2010)  
ที่เสนอให้วัดความสุขในการท างานโดยการวัดจากความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพนัต่อ
องค์กรและความยึดมั่นผกูพนัในงาน และเสนอแนวทางการสร้างความสุขในการท างานทั้งในระดบั
บุคคลและระดับองค์การ องค์การอนามัยโลก (World health organization) ซึ่งเป็นองค์กรระหว่าง
ประเทศได้ก าหนดแนวทางการส่งเสริมความสุขในการท างานในลกัษณะของกรอบสุขภาวะในที่
ท างาน (Healthy workplace framework) เพื่อผลักดนัให้เกิดประสทิธิภาพ ความสามารถในการ
ผลิตและการแข่งขันขององคก์าร (Burton, 2010) ส่วนประเทศแคนาดา  องคก์รสุขภาพของ
แคนาดา (Health canada) ได้มีการเสนอรูปแบบการสรา้งความสุขในการท างานเชน่เดียวกัน โดยให้
ความส าคัญต่อการสร้างวัฒนธรรมองค์กร การพัฒนาสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ และการจัด
ทรัพยากรให้อือ้ต่อสุขภาพอนามัย (ดวงเนตร ธรรมกุล, 2556)  

ในบริบทของประเทศไทย แนวคิดความสขุในการท างานด าเนินการโดยส านักงาน
กองทนุสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ที่ส่งเสริมแนวคิด Happy workplace หรือความสุข 
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8 ประการ โดยจัดให้มีแผนงานการสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กรของรฐัเพื่อให้องค์กรภาครัฐ         
มีความสามารถในการบริหารจัดการให้เกิดการสร้างเสรมิสุขภาพในองค์กร ที่มีผลกระทบต่อ      
สุขภาวะของบคุลากร ครอบครัว และผู้ที่เกี่ยวข้องในองคก์รได้อย่างยัง่ยืน Happy workplace   
หรือความสุข 8 ประการ ประกอบด้วย สุขภาพดี (Happy body) การผ่อนคลาย (Happy relax) 
น้ าใจงาม (Happy heart) คุณธรรม (Happy soul) ครอบครัวด ี(Happy family) สังคมด ี(Happy  
society) การหาความรู ้(Happy brain) และใช้เงินเป็น (Happy money) (กองทนุสนับสนนุ       
การสรา้งเสริมสุขภาพ, 2551) สสส. ยังได้สนับสนุนใหม้แีบบส ารวจความสุขส าหรับใช้วัดความสุข           
ของคนท างาน คือ แบบส ารวจความสุขด้วยตนเอง: HAPPINOMETER ซึ่งเป็นคู่มือและเครื่องมือ     
ในการวัดคุณภาพชีวิตและความสุขด้วยตนเองของคนท างานในองค์กรต่าง ๆ อย่างเป็นรูปธรรม
และมีประสิทธิภาพ สามารถน าผลที่ได้มาสร้างเสริมคณุภาพชีวิตและความสุขของตนเองได้ทนัท ี  
HAPPINOMETER ประกอบด้วยการวัดความสุข 8 มิติตามแนวคิด Happy workplace หรือ
ความสุข 8 ประการ แต่ได้เพิม่อีก 1 มิติเป็นความสุข 9 คือ Happy work-lif เป็นมิติที่เน้น                  
การวัดผลความรู้สึกและประสบการณ์ของคนท างานกับองค์กรความสขุ 9 มิติของ 
HAPPINOMETER มีตัวชี้วัดทั้งหมดรวม 56  ตัวชีว้ัด (ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, เฉลิมพล แจ่มจันทร์, 
กาญจนา ตัง้ชลทิพย์ และจรมัพร โห้ล ายอง, 2555)  

ส าหรับการวัดความสุขในการท างานในระดับองค์การ ขวัญเมือง แก้วด าเกิง (2555)    
ได้เสนอHappy Workplace index หรือดัชนีสุขภาวะองคก์ร ซึ่งเป็นเครือ่งมือส าหรับตรวจสอบ
ปัจจัยที่เกื้อกลูต่อความสุขของคน โดยอาศัยหลักการแนวคิดเร่ืองอทิธิพลของพหุปจัจัยและ                  
พหุระดับที่ส่งผลต่อสุขและทุกข์ของคนในองค์กรตลอดช่วงเวลางานและการใช้ชีวิตภายใต้บริบท
และวัฒนธรรมที่สร้างสมมาอันเป็นสภาพแวดล้อมใกล้ชิดที่มีอิทธิพลต่อการท างานมากที่สุด                 
ดัชนีสุขภาวะองค์กรมีจ านวนทั้งสิ้น 37 หัวข้อย่อยแบ่งเป็น 5 มิติเรียกสั้น ๆ ว่า MapHR  
ประกอบด้วย   

มิติที ่1 สุขด้วยการจัดการ (M: Management)  
มิติที ่2 สุขด้วยบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท างาน (A: Atmosphere & 

environment)   
มิติที ่3 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข (P: Process)   
มิติที ่4 สุขด้วยสุขภาพกายและสุขภาพใจ (H: Health)  
มิติที ่5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร (R: Result) 
นอกจากนี้แผนงานการสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กรของรัฐดังกล่าว ยังก่อให้เกิด

การศึกษาเกี่ยวกับความสุขในการท างานของข้าราชการโดยด าเนินการศึกษาจากองค์กรภาครัฐ    
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ที่ประสบความส าเร็จในการจัดการความสขุให้แก่บุคลากรในองค์การ ดังเช่นการศึกษาของ                
ศิริเชษฐ์ สังขะมาน (2555) ที่ศึกษาองค์กรต้นแบบคุณภาพชีวิตการท างานภาครัฐ   

แม้ว่าจะมีการศึกษาเกี่ยวกับความสุขในการท างานดงัทีก่ล่าวมาแล้ว แต่การศึกษานัน้   
ก็มิได้สมบูรณ์ เนื่องจากทั้งการศึกษาของ Fisher องค์การอนามัยโลก (World Health 
Organization) และองค์กรสขุภาพของแคนาดา (Health Canada) ล้วนเป็นการศึกษาบนพื้นฐาน
ของสังคมตะวนัตกทั้งสิน้ ผลจาการศึกษาจึงเป็นภาพสะทอ้นของสังคมตะวันซึ่งอาจใช้อธิบาย
สังคมไทยได้นอ้ย  สว่นการศกึษาโดยนักวิชาการไทยไม่ได้เป็นการศึกษาความสุขในการท างาน
โดยตรง แต่เปน็การเสนอแนวทางเกี่ยวกับความสุขในการท างานโดยองิกับความสุขในลักษณะอื่น  
อีกทั้งไม่ได้ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อความสขุในการท างาน ซึง่เป็นประเด็นส าคัญ จงึท าให้ผล
การศึกษาสามารถอธิบายได้เพียงองค์ประกอบของความสุข แนวทางการวัดความสขุ และแนวทาง
การสร้างความสุข ซึ่งไม่ครอบคลุมความสุขในการท างานทั้งหมด นอกจากนี้การศึกษาทีก่ล่าวมา 
ยังไม่มีการศึกษาความสุขในการท างานในบริบทของเทศบาล ซึ่งเป็นหนว่ยงานส าคัญต่อประชาชน  
ดังนั้น ผู้วิจัยจงึสนใจศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานและแนวทางการเสริมสร้าง
ความสุขในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนคร เพื่อให้ได้ข้อมูลทางวิชาการที่ครบถ้วนและ
สามารถน าไปก าหนดนโยบายในระดับมหภาคต่อไป 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การพัฒนาตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนคร 
มีวัตถุประสงค์การศึกษาดังนี ้

1.  เพื่อศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรในเทศบาลนคร 
2.  เพื่อพัฒนาตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาล

นครที่มีตัวแปรต่าง ๆ เป็นองค์ประกอบ 
3.  เพื่อทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของตัวแบบการเสริมสร้างความสุข                      

ในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนคร 
 
ขอบเขตการวิจัย 

1.  ขอบเขตด้านพื้นที่ การศกึษาครั้งนี้มุง่เน้นไปที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของ
ประเทศไทยในรูปแบบเทศบาลนครจ านวน 29 แห่ง 
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2.  ขอบเขตด้านเนื้อหา มุ่งศึกษาปัจจัยทีม่ีอิทธิพลโดยตรงต่อความสุขในการท างาน 
และพัฒนาตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนคร                      
โดยมีตัวแปรในการศึกษาดงันี ้

 2.1  ตัวแปรแฝงภายนอก เป็นตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุที่ไม่สามารถวดัได้โดยตรง            
แต่สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ การศึกษาครั้งนี้ ตวัแปรแฝงภายนอก ได้แก่  

  2.1.1  ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึง             
ความเป็นปัจเจกบุคคล  

  2.1.2  การบริหารทรพัยากรมนุษย์  ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ การใช้
แนวทางปฏิบัติที่เน้นผลงานระดับสูงและการพัฒนาและจัดการประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่
ยุติธรรม   

  2.1.3  สภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ  
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพและการสร้างบรรยากาศในการท างาน  

  2.1.4  การสร้างเสริมสุขภาพ ประกอบดว้ยตัวแปรสังเกตได้ คือ การเสริมสร้าง
สุขภาพกายและการเสริมสร้างสุขภาพจิต   

  2.1.5  การสนบัสนุนการด าเนินชวีิต ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ                     
การส่งเสริมการออมและการสนับสนุนการสร้างความสมัพันธ์ในครอบครัว   

 2.2  ตัวแปรแฝงภายในเป็นตัวแปรตามที่ไม่สามารถวัดได้โดยตรง แต่สามารถวัด           
ได้จากตัวแปรสังเกตได้เช่นเดียวกับตัวแปรแฝงภายนอก การศึกษาครัง้นี้ตัวแปรแฝงภายใน ได้แก่  
ความสุขในการท างาน ซึง่ประกอบด้วยตวัแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ ความพึงพอใจในการท างาน  
ความผูกพันต่องานและความผูกพนัต่อองค์การ  

3.  ขอบเขตด้านเวลา ด าเนินการศึกษาตัง้แต่เดือนมกราคม พ.ศ. 2559 ถึงเดือน
พฤษภาคม พ.ศ. 2561 

 
สมมติฐานการวิจัย 

การพัฒนาตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนคร
มีสมมติฐานการวิจัย ดังนี ้

สมมติฐานข้อที่ 1  ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีอทิธิพลทางตรงต่อความสุข                    
ในการท างาน 
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สมมติฐานข้อที่ 2  การบริหารทรัพยากรมนุษยม์ีอิทธิพลทางตรงต่อความสุข                   
ในการท างาน 

สมมติฐานข้อที่ 3  สภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธพิลทางตรงต่อความสุข               
ในการท างาน 

สมมติฐานข้อที่ 4  การสร้างเสริมสุขภาพมอีิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน  
สมมติฐานข้อที่ 5  การสนับสนุนการด าเนินชีวิตมีอทิธิพลทางตรงต่อความสุข                       

ในการท างาน 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.  ข้อค้นพบจากการศึกษาจะเป็นการสร้างแนวคิดพื้นฐานส าหรับการเสริมสร้าง

ความสุขในการท างานให้แก่บุคลากรในเทศบาลนคร 
2.  การพัฒนาตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาล

นครจะเป็นประโยชน์ต่อผู้สนใจหรือหนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง  สามารถน าไปประยุกต์เพือ่พัฒนา
ความสุขในการท างานของหน่วยงานได้อย่างความสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของแต่ละ
หนว่ยงาน 

3.  การเสริมสร้างความสุขในการท างานให้แก่บุคลากรในเทศบาลนครจะช่วยส่งเสรมิ
การปฏิบัติงานของเทศบาลนครให้มีประสทิธิภาพมากยิง่ขึ้น 

4.  สามารถน าผลจากการศกึษาไปก าหนดเป็นกรอบนโยบายด้านการบริหาร                     
ในระดับประเทศเพื่อสง่เสรมิให้เทศบาลนครตระหนักถึงการเสริมสร้างความสุขในการท างานให้แก่
บุคลากร 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกทางบวกของบุคลากรที่ปฏบิัติงานในเทศบาล
นครที่เกิดขึ้นจากการท างานโดยแสดงออกในลักษณะของความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพัน
ต่อองค์การและความยึดมั่นผูกพันในงาน 

1.  ความพึงพอใจในการท างาน  หมายถึง ความพอใจของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน                
ในเทศบาลนครที่เกิดจากประสบการณ์ในการท างานในด้านลักษณะงาน ค่าตอบแทน การเลื่อนขัน้  
การควบคุมดแูล เพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน 

2.  ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถงึ การที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลนครยอมรับ
เป้าหมายขององค์การ มีความรู้สึกยึดมัน่ในองค์การของตนเอง ทุ่มเทการท างานให้แก่องค์การ 
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รวมทั้งอยากจะอยู่ในองค์การต่อไป ความผูกพันต่อองคก์ารแสดงออกใน 3 ลักษณะ คือ         
ความผูกพนัด้านอารมณ์ ความผูกพันดา้นการคงอยู ่และความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน 

 2.1  ความผูกพันด้านอารมณ์ หมายถึง การที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลนคร      
มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารและเป็นอันหนึ่งอนัเดียวกันกับองค์การทุ่มเทและ     
อุทศตนให้กับองค์การและตอ้งการอยู่ในองค์การต่อไป 

 2.2  ความผูกพันด้านการคงอยู่ หมายถึง การที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลนคร
รู้สึกว่าผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์การมีความคุ้มคา่ หากบุคคลออกจากองค์การจะเสีย
ผลประโยชน์ดังกล่าว บุคคลจึงตัดสินใจที่จะอยู่ในองค์การ  

 2.3  ความผกูพันด้านบรรทัดฐานหมายถึง การที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลนคร
รู้สึกว่าตนเองมีหนา้ที่ที่จะต้องอยู่กับองค์การเพื่อตอบแทนองค์การที่ให้ประโยชน์กับตนเอง  

3.  ความยึดมัน่ผูกพันในงาน หมายถึง ความรู้สึกดา้นบวกของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน    
ในเทศบาลนครที่มีต่องาน ซึง่แสดงออกใน 3 ลักษณะ คอื ความกระตอืรือร้น การอทุิศตน                       
และความมุ่งมั่นในงาน 

 3.1  ความกระตือรือร้น หมายถึง การที่บคุลากรที่ปฏิบตัิงานในเทศบาลนครมีพลัง 
ในการท างาน  และการมีความสามารถในการปรับจิตใจในขณะท างาน 

 3.2  การอุทิศตน หมายถึง การที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลนครรู้สึกถึง
ความส าคัญของงาน มีความสนใจในงาน การเสยีสละเวลาและแรงกายแรงใจเพื่อปฏิบัติงาน  

 3.3  ความมุง่มั่นในงานหมายถึง การที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลนครมใีจจดจ่อ
อยู่กับงาน คร่ าเคร่งอยู่กับการท างาน รู้สึกว่าเวลาในการท างานผ่านไปอย่างรวดเร็วและรู้สึกว่า 
ยากที่จะถอนตัวออกจากการท างาน 

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ หมายถงึ การที่นายกเทศมนตรีเทศบาลนครมีการปฏบิัติ
ตามภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ซึง่ประกอบด้วย 

1.  การมีอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การทีน่ายกเทศมนตรีเทศบาลนคร
ประพฤติตัวเปน็แบบอย่างส าหรับผู้ใต้บังคบับัญชา 

2.  การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถงึ การที่นายกเทศมนตรีเทศบาลนครประพฤติ              
ในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผูใ้ต้บังคับบัญชารวมทั้งกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มี
ชีวิตชีวา 

3.  การกระตุน้ทางปัญญา หมายถงึ การที่นายกเทศมนตรีเทศบาลนครมีการกระตุน้
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนว่ยงาน ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี       
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ความต้องการหาแนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดกีว่าเดมิ เพื่อท าให้
เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ 

4.  การค านึงถึงความเปน็ปัจเจกบุคคล หมายถึง การทีน่ายกเทศมนตรีเทศบาลนคร         
ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล เปน็โค้ช (Coach) และเป็นที่ปรกึษา 
(Advisor) ของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนและท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารูส้ึกมีคุณค่าและมี
ความส าคัญ  

การบริหารทรพัยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลนครที่มีผลให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน ได้แก่ การใช้แนวทางปฏิบัติที่เนน้ผลงาน
ระดับสูงและการพัฒนาและจัดการประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่ยุติธรรม 

1.  การใช้แนวทางปฏิบัติที่เน้นผลงานระดบัสูง หมายถงึ การที่เทศบาลนครการเปิด
โอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการออกแบบลักษณะงาน สร้างความมั่นคงในงาน ฝกึอบรม
บุคลากร แบ่งปันข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน การให้อ านาจบุคลากรในการปฏิบัติงาน การใช้
โครงสร้างองค์การแบบแบนราบ ให้รางวัลโดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน พัฒนาบุคลากร 
ผ่านช่องทางการเรียนรู้ที่หลากหลาย ชื่นชมและ ยกย่องบุคลากร 

2.  การพัฒนาและจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุตธิรรม หมายถึง การที่เทศบาล
นครเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีให้ข้อมูล
ข่าวสารเกี่ยวกับรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสใหบุ้คลากรประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของตนเอง มีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้มาตรฐานเดียวกันในต าแหน่งที่มี
ลักษณะเดียวกัน ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยประเมนิสิ่งที่เกี่ยวกับงานให้ข้อมูลยอ้นกลับ
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน แจ้งผลการประเมินด้วยความสุภาพและให้เกียรติและเปิดโอกาสให้
บุคลากรโต้แย้งผลการประเมิน 

สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถงึ การที่เทศบาลนครจัดสถานที่ท างานให้บุคลากร
รู้สึกมีความสขุเมื่อมาปฏิบตัิงาน ซึ่งประกอบด้วยสภาพแวดล้อมในการท างานดา้นกายภาพและ
การสร้างบรรยากาศในการท างาน  

1.  สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ หมายถงึ การที่เทศบาลนครจัดบริเวณที่
ท างานให้มีความปลอดภัย จัดสถานทีท่ างานให้มีอากาศถ่ายเท ไม่มีกลิ่น เสียง รบกวน จัดบริเวณ
ที่ท างานให้เปน็ระเบียบ สวยงาม และจัดสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน 

2.  การสร้างบรรยากาศในการท างาน  หมายถึง การที่เทศบาลนครมีการเอื้ออาทรและ
ใส่ใจบุคลากร มีกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพรวมทั้งกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน สร้างการยดึ
มั่นในผลประโยชน์ขององค์การและให้อิสระของแก่บุคลากรในการปฏิบตัิงาน 
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การสร้างเสริมสุขภาพ หมายถึง การที่เทศบาลนครมีการจัดกิจกรรมเสริมสุขภาพกาย
และสุขภาพจิต 

1.  การเสริมสร้างสุขภาพกาย หมายถึง การที่เทศบาลนครมีการให้ข้อมลูข่าวสาร          
ด้านสุขภาพและการดูแลสุขภาพ รวมทั้งมกีารส่งเสริมการดูแลสุขภาพกายให้แก่บคุลากร 

2.  การเสริมสร้างสุขภาพจิต หมายถึง การที่เทศบาลนครมีการจัดกิจกรรมลด
ความเครียดให้แก่บุคลากร  

การสนับสนุนการด าเนินชีวติ หมายถึง การที่เทศบาลนครมีกิจกรรมทีส่นับสนุน                 
ให้บุคลากรด าเนินชีวิตได้อย่างมีความสุข ได้แก่  การสง่เสริมการออมและการสนบัสนุนการสร้าง
ความสัมพันธใ์นครอบครัว  

บุคลากรที่ปฏบิัติงานในเทศบาลนคร หมายถึง พนักงานเทศบาลสามัญ ซึ่งได้แก่ 
พนกังานที่ปฏบิัติหน้าที่ในเทศบาลนคร โดยได้รับเงินเดือนจากเงินงบประมาณหมวดเงินเดือนที่ตัง้
ทางเทศบาลในอัตราสามัญประกอบด้วย พนกังานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนกังานจ้าง 

ตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนคร หมายถึง  
แนวทางในการน าแนวคิดการเสริมสร้างความสุขในการท างาน ไปประยกุต์ใช้ในการเทศบาลนคร 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้วา่
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ประกอบด้วยความสุขในการท างาน ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ  
การบริหารทรพัยากรมนุษย์ สภาพแวดล้อมในการท างาน การเสริมสร้างสุขภาพ และการสนบัสนุน
การด าเนินชวีิต โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

1.  ความสุขในการท างาน ผู้วิจัยใช้แนวคดิการวัดความสุขในการท างานของ Fisher 
(2010) ที่เสนอให้วัดความสขุในการท างานทัง้ในระดับบุคคลและระดับองค์การ โดยวัดจาก    
ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การและความยึดมั่นผกูพันในงาน ดงันัน้ ความสุข
ในการท างานจึงประกอบด้วย ความพงึพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การและ               
ความยึดมั่นผกูพันในงาน 

2.  ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพมีอทิธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน จาก
การศึกษาของ Fisher (2010) พบวา่ ภาวะผู้น าในสถานที่ท างานมีผลต่อความสุขในการท างาน   
ในลักษณะของความพึงพอใจในการท างาน นอกจากนี้การศึกษาของ DeGroot, Kiker, and 
Cross (2000) แสดงให้เห็นวา่ ลักษณะภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์อยา่งมากกับความพึงพอใจ      
ในการท างานของผู้ใต้บังคับบญัชา การแลกเปลี่ยนผูน้ ามีความสัมพันธ์อย่างมากกับความพึงพอใจ    
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ในงานและความผูกพันต่อองค์กร (Gerstner & Day, 1997)  ความไวว้างใจในตวัผู้น าสามารถ
พยากรณ์ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองคก์รได้ (Dirks & Ferrin, 2002) การสนับสนุน
จากผู้น ายังมสี่วนส าคัญที่กอ่ให้เกิดความพึงพอใจในงาน ความอยู่ดีมีสุขและความยึดมั่นผูกพัน  
ในงาน (Baard, Deci & Ryan, 2004; Deci, Connell & Ryan, 1989)  ส่วนรูปแบบภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพมีอิทธิพลโดยตรงต่อความสุขในการท างาน (สุรพงษ์ นิ่มเกิดผล, 2555) 

3.  การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน ปัจจัย              
ข้อปฏิบัติทางการบริหารทรพัยากรมนุษยแ์ละแนวทางการปฏิบัติงานที่เนน้ผลงานในระดับสูง 
(High performance work practices) มีความเกี่ยวโยงกับความสุขในการท างานของบุคลากร            
ในองค์กร และมีอิทธิพลโดยตรงต่อความสุขในการท างาน (Fisher, 2010; สุรพงษ์ นิ่มเกิดผล, 
2555) นอกจากนี้ การบริหารทรัพยากรมนษุย์ทีก่่อให้เกิดความยุติธรรมในองค์การ ยังมี                 
ความเกี่ยวข้องกับความสุขในการท างานในลักษณะของการเชื่อมโยงถงึความผูกพันต่องาน      
ความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในการท างาน  โดยผลงานวิจัยพบว่าการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การของบุคคลมีความสัมพนัธ์กับความผกูพันต่องาน ความผูกพันต่อองคก์ารและ                    
ความพึงพอใจในการท างาน (Kumar, Bakhshi & Rani, 2009; Khanifar, Jandaghi & Samereh; 
2010; Jody, Reynolds & Paul, 2005)   

4.  สภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน  
สภาพแวดล้อมในการท างานแบ่งออกเป็นสภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ และการสร้าง
บรรยากาศในการท างาน จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าสภาพแวดล้อมด้านกายภาพมีอิทธพิล
ทางตรงต่อความสุขในการท างาน (มาล ีเกื้อนพกุล, อรอนงค์ ทวนพรมราช และอภิญญา                    
เพียรพิจารณ,์ 2552; สิรินทร แซ่ฉั่ว, 2553; ธัญยากร อัญมณีเจริญ, 2555; สุรมงคล นิ่มจิตต์, 
2557) ในส่วนของการสร้างบรรยากาศในการท างาน พบว่า บรรยากาศเชิงจริยธรรม มีความสัมพันธ ์
กับความพงึพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองคก์าร และความผูกพนัต่องาน (Cullen, 
Parboteeah & Victor, 2003; James, 2010; Yener, Yaldiran & Ergun, 2012) นอกจากนี ้       
ผลการศกึษาของอจัฉรัช อุยยะพัฒน ์(2551); อัครสรา สถาพรวจนา (2551) และวีรญา ศิริจรรยาพงษ์ 
(2556) ยังแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศเชิงจรยิธรรมมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 

5.  การเสริมสร้างสุขภาพมีอทิธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน จากการศึกษา  
ของชิเกรุ ยามาโต (2554) ทีศ่ึกษาผลกระทบของโครงการองค์กรแห่งความสุขในบรษิัท ไลออน 
คอร์ปอเรชั่น (ประเทศไทย) จ ากัด และบรษิัท เอนโอเคพรีซิชัน คอมโพเนน (ประเทศไทย)                    
ผลการศึกษาพบว่า กิจกรรมผ่อนคลาย (Happy relax) มีผลกระทบเชิงบวกต่อความพึงพอใจ              
ในการปฏิบัติงานในทัง้ 2 บรษิัท ในขณะที่กิจกรรมเพื่อส่งเสริมความมสีุขภาพดี (Happy body)        
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มีผลต่อบริษัท เอนโอเค ฯ เปน็ส าคัญมากกว่า ส าหรับการศึกษาของสิรนิทร แซ่ฉัว่ (2553) พบว่า 
ปัจจัยสุขภาพมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างานในระดบัปานกลาง ในขณะที่
การศึกษาของศศิธร เหล่าเทง้ (2556) พบวา่ กิจกรรมสร้างสุขในองค์กรตามแนวทางความสุข         
8 ประการ มีอทิธิพลทางบวกต่อความสุขในการท างาน คือ กิจกรรม Happy body (สุขภาพดี) 
กิจกรรม Happy heart (น้ าใจงาม) กิจกรรม Happy relax (ผ่อนคลาย) กิจกรรม Happy brain 
(หาความรู้) กิจกรรม Happy soul (มีคุณธรรม) กิจกรรม Happy money (ใช้เงินเปน็) กิจกรรม 
Happy family (ครอบครัวที่ดี) และกิจกรรม Happy society (สังคมดี)  

6.  การสนับสนุนการด าเนินชีวิตมีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน                     
การสนับสนุนการด าเนินชีวติแบ่งเป็นการส่งเสริมการออมและการสนับสนุนการสร้างความสัมพนัธ์
ในครอบครัว จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ความสมัพันธ์ในครอบครัวมีความสัมพันธ์กับ
ความสุขในการท างาน (ชลิฏฐา พรหมประเสริฐ, 2554; สพลกิตติ์ สงัข์ทิพย์, 2554)  

จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าว สามารถพัฒนาเปน็กรอบแนวคิดตัวแบบ           
การเสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนคร ดังในภาพที ่1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 

 

การบริหารทรพัยากรมนุษย ์
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

การเสริมสร้างสุขภาพ 
 

การสนับสนุนการด าเนินชีวติ 

 

ความสุขในการท างาน 
 

H 1 

H 2 

H 3 

H 4 

H 5 
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บทที่ 2  
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนคร

ในครั้งนี้ ผู้วิจยัได้ทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎทีี่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างานจ านวนมาก  
จากนั้นผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลจากหนังสือ บทความในวารสารนานาชาติ บทความวิจัย 
รวมทั้งงานวิจยัทัง้ภายในประเทศและต่างประเทศ เพื่อสงัเคราะห์ตัวแบบการเสริมสร้างความสุข  
ในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนคร โดยผู้วิจยัได้ก าหนดกรอบในการทบทวนวรรณกรรม
ในประเด็นหลักดังต่อไปนี ้

1.  ความหมายและสิ่งบ่งชี้ความสุขในการท างาน 
2.  แนวคิดเกีย่วกับความพึงพอใจในการท างาน 
3.  แนวคิดเกีย่วกับความผกูพันต่อองค์การ 
4.  แนวคิดเกีย่วกับความผกูพันต่องาน 
5.  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กบัความสุขในการท างาน 
6.  การเสริมสร้างความสุขในการท างาน  
7.  การปกครองท้องถิน่ในรูปแบบเทศบาลนคร 
8.  งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
 

ความหมายและสิ่งบ่งชี้ความสุขในการท างาน 
ความสุขในการท างานมีความส าคัญทัง้ต่อองค์กรและบุคคล ในการศึกษาเกี่ยวกับ

ความสุขในการท างานนัน้ได้มีการเสนอแนวคิดในหลายมุมมองซึ่งมีการใช้ค าศัพท์ทีแ่ตกต่างกนั 
เช่น ความสุขในการท างาน (Happiness at work, Joy at work) ความผาสกุในการท างาน 
(Wellbeing at work) ที่ท างานเป็นสุข (Happy workplace) ความอยู่ดีมีสุขในองคก์าร 
(Subjective well-being in organization) องค์กรสุขภาวะ (Healthy organization) สุขภาวะ       
ในที่ท างาน (Healthy workplace) องค์การแห่งความสุข (Happy organization) ทั้งนี้ได้มี
นักวชิาการใหค้วามหมายของความสุขในการท างานและอธิบายถึงสิง่บ่งชี้ความสุขในการท างาน
ไว้ดังนี ้

Diener (2003 อ้างถึงใน ลกัษมี สุดดี, 2550, หน้า 32) อธิบายความสขุในการท างาน
โดยอธิบายร่วมกับความสุขในชีวิต โดยมุง่อธิบายปัจจยัหรือองค์ประกอบของความสุขว่า คือ  



 13 

ความพึงพอใจในชีวิต ความพอใจในเปา้หมายหลักของชีวิต เช่น ความพึงพอใจในงาน ตลอดจน
ประสบการณใ์นชีวิตหรือการกระท าเหล่านั้น เป็นอารมณ์ความรู้สึกดา้นบวกสูงและอารมณ์
ความรู้สึกด้านลบต่ า คนที่มีความสุขเกิดขึ้นได้จากปัจจัยหลายอยา่งที่แตกต่างกัน เช่น อาย ุ 
การศึกษา สถานภาพสมรส รายได้และสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อความต้องการของบุคคล บุคคล
จะเกิดความพงึพอใจในชีวิตน ามาซึ่งความสุขในการท างานดังนี้ 

1.  ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความพอใจ                    
ในสิ่งที่ตนเองเป็น และกระท าอยู่มีความสมหวงักับเป้าหมายของชวีิตสอดคล้องกับความเป็นจริง  
สามารถกระท าได้ตามความตั้งใจ สมเหตสุมผลเข้าใจและยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้นโดยไม่จ าเป็นต้อง
ปรับตัว 

2.  ความพึงใจในงาน (Work satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลได้กระท าในสิ่งที่ตนรัก
และชอบ พอใจกับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวขอ้งกับการท างาน  มีความสุขเมื่องานที่กระท าส าเร็จ
ลุล่วงตามเป้าหมาย ตลอดจนงานท าให้เกดิประโยชน์ต่อตนเองและสงัคม 

3.  อารมณ์ทางบวก (Positive effect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกเป็นสุข
กับสิ่งที่ด ีรื่นรมย ์หรรษา สนุกสนานกับการท างาน ยิ้มแย้มแจ่มใส เบิกบานใจได้เสมอขณะท างาน  
เลื่อมใสศรัทธาในสิ่งที่ตนกระท า รับรู้ถึงความดงีามและคุณประโยชนข์องงานที่กระท า 

4.  อารมณ์ทางลบ (Negative effect) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกที่เป็นทุกข์กับสิ่งที ่   
ไม่ด ีที่เกิดขึ้นในทีท่ างาน เชน่ คับข้องใจ เบื่อหน่าย เศร้าหมอง ไม่สบายใจ เมื่อเห็นการกระท าที่   
ไม่ซื่อสัตย์หรือไม่ถูกต้อง อยากปรับปรุงแกไ้ขให้ดีขึ้นเพื่อสนองความตอ้งการของตนให้มีความสุข 

Manion (2003) ได้ให้ค าจ ากัดความของความสุขในการท างาน (Joy at work) ไว้ว่า  
ความสุขในการท างาน คือ ผลจากการเรียนรู้ที่เกิดจากการท างานการสร้างสรรค์ของตนเอง        
การประสบความส าเร็จในการท างาน ซึ่งแสดงออกในลักษณะอารมณท์างบวก เชน่ ความสุข
สนุกสนาน การยิ้มหัวเราะน าไปสู่การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึง่กันและกนั เกดิสัมพันธภาพ
ที่ดีในที่ท างาน สง่ผลให้สภาพแวดล้อมในการท างานน่ารื่นรมย ์รู้สึกดีต่องานที่ได้รับมอบหมาย     
มีความยึดมั่นผูกพันในงานและคงอยู่ในองค์การต่อไป ผลจากความสุขในการท างานคือผลงาน
บรรลุตามเป้าหมายทีว่างไว้ ซึ่งองค์ประกอบของความสขุมี 4 ด้านดังนี ้

1.  การติดต่อสัมพันธ ์(Connection) หมายถึง การรับรู้ถึงความสัมพนัธ์ของบุคลากร   
ในสถานที่ท างาน การมีสมัพันธภาพที่ดีจากความรว่มมือช่วยเหลือกัน การสนทนาอย่างเป็นมิตร  
ความรู้สึกเปน็สุข และการได้อยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานที่มีความรักและความปรารถนาดีต่อกัน 
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2.  ความรักในงาน (Love of the work) หมายถึง การรับรู้ถึงความรูส้ึกรักและผูกพัน
อย่างแน่นเหนียวกับงาน รับรู้ว่าตนมีภารกจิในการปฏิบตัิงานให้ส าเร็จ มีความยินด ีกระตือรือร้น 
ตื่นเต้น ดีใจเพลิดเพลินและเต็มใจที่จะปฏบิัติงาน รู้สึกเป็นสุขและภูมิใจในหน้าที่ความรับผิดชอบ 

3.  ความส าเรจ็ในงาน (Work achievement) หมายถึง การรับรู้ว่าตนปฏิบัติงาน                 
ได้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้รวมถึงความรู้สึกว่าได้รับมอบหมายให้ท างานทีท่้าทายให้ส าเร็จ  
มีอิสระในการท างาน ท าให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาสิง่ต่าง ๆ                
เพื่อความส าเร็จของงาน 

4.  การเปน็ทีย่อมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองได้รับการยอมรับและ
ความเชื่อถือไว้วางใจจากผูร้่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา 

Warr (2007) อธิบายว่า ความสุขในการท างานเป็นความรู้สึกที่เกิดขึน้ภายในจิตใจ                
ของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึน้ในการท างาน หรือประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน  
ความสุขในการท างานนัน้ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบคือ 

1.  ความเพลดิเพลินในการท างาน (Pleasure) ซึ่งเป็นความรู้สึกของบุคคลในขณะ
ท างาน มีความพอใจและยนิดีในการปฏิบัติงานของตน  

2.  ความกระตือรือร้นในการท างาน (Enthusiasm) เป็นความรู้สึกอยากท างาน                     
มีชีวิตชีวาในการท างาน  

3.  ความสุขสบายในการท างาน (Comfort) โดยบุคคลจะรู้สึกสบายใจในการท างาน             
ไม่มีความรู้สึกเครียดหรือวิตกกังวลใด ๆ ในการท างาน ความสุขในการท างานมีผลตอ่ผลการ
ปฏิบัติงาน 

Pryce-Jones and Lindsay (2014) กล่าวถึงความหมายของความสุขในการท างานไว้
ว่า ความสุขในการท างานเป็นความคิด ความเชื่อที่ท าให้บุคคลแสดงออกในลกัษณะของผลการ
ปฏิบัติงานระดับสูงและบรรลุในศักยภาพของตนเอง สิ่งที่แสดงถึงความสุขในการท างานของบุคคล
ได้แก่ 

1.  ลาป่วยเพยีง 1 ใน 10 ของเวลาท างาน 
2.  ตั้งใจปฏิบัติงานและรว่มงานกับองค์กรนานกว่าบุคคลที่ไม่มีความสุขในการท างาน           

2 เท่า  
3.  ผลการปฏิบัติงานมากกว่าบุคคลที่ไมม่ีความสุขในการท างาน 2  เท่า 
Kjerulf (2007) อธิบายว่าความสุขในการท างาน เป็นความรู้สึกมีความสุขทีเ่กิดจากงาน 

สิ่งบ่งชี้ว่าบุคคลมคีวามสุขในการท างาน ได้แก่  
1.  เกิดความรูส้ึกเพลิดเพลินกับการท างาน  (Enjoy what you do) 
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2.  บุคคลรู้สึกว่าได้ท างานที่ดีและมีความภูมิใจในงาน (Do good work and feel 
proud of it) 

3.  รู้สึกว่าได้ร่วมงานกับเพื่อนร่วมงานที่ด ี(Work with nice people) 
4.  รับรู้ว่างานที่ท าอยูน่ั้นมีความส าคัญ (Know that what you do is important) 
5.  มีความชื่นชมในงานทีท่ าอยู่ (Are appreciated for your work) 
6.  มีความรับผิดชอบต่องาน (Take responsibility) 
7.  รู้สึกสนุกกับการท างาน (Have fun at work) 
8.  รู้สึกมีแรงจงูใจและพลงัในการท างาน (Are motivated and energized) 
9.  รู้สึกเหมือนได้รับแรงกระตุ้นให้ท างาน (Feel that you kick butt) 
Fisher (2010) กล่าวถึงความสุขในการท างานว่าเป็นโครงสร้างที่เกี่ยวขอ้งกับความสขุ  

โดยความสุขในการท างานมโีครงสร้างดังตารางที่ 1 
 

ตารางที่ 1  โครงสร้างความสุขในการท างาน (Fisher, 2010) 
 

ระดับชั่วคราว 
(Transient level) 

ระดับบุคคล 
(Person level) 

ระดับหน่วยงาน 
(Nit level) 

สภาวะอารมณ์พอใจในงาน 
(State job satisfaction)  

ความพึงพอใจในงาน 
(Job satisfaction) 

ขวัญหรือความพึงพอใจ       
ในงานของกลุม่ (Morale/ 
collective job      
satisfaction) 

ความพอใจชั่วขณะ 
(Momentary affect) 

แนวโน้มการแสดงอารมณ ์
(Dispositional affect) 

การแสดงอารมณ์ของกลุ่ม
(Group affective tone) 

สภาวะลื่นไหล (Flow state) ความรู้สึกผูกพันต่อองคก์ร 
(Affective organizational     
commitment) 

อารมณ์ของกลุ่ม                   
(Group mood) 

อารมณ์ชั่วขณะในขณะ
ท างาน (Momentary mood 
at work) 

ความทุ่มเทในงาน                   
(Job involvement) 

ระดับความผกูพันต่อกลุ่ม 
(Unit level engagement) 

สภาวะความผูกพันต่องาน 
(State engagement) 

ลักษณะอารมณ์ขณะท างาน 
(Typical mood at work) 

ความพอใจในงานของกลุ่ม
(Group task satisfaction) 
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

ระดับชั่วคราว 
(Transient level) 

ระดับบุคคล 
(Person level) 

ระดับหน่วยงาน 
(Nit level) 

ความสนุกในการท างาน  
(task enjoyment) 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน 
(engagement)  

 

ความรู้สึกในการท างาน 
(Emotion at work) 

ความก้าวหน้าในงาน 
(Thriving) 

 

สภาวะแรงจูงใจภายใน 
(State intrinsic motivation) 

ความกระตือรือร้น 
(Vigor) 

 

 ความเจริญรุ่งเรือง 
(Flourishing) 

 

 ความรู้สึกมีความสุขในการ
ท างาน (Affective well-
being at work) 

 

 
จากตารางที่ 1 Fisher แบ่งลกัษณะความสุขในการท างานออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดบั

ชั่วคราว (Transient level) ระดับบุคคล (Person level) และระดับหนว่ยงาน (Unit level) 
โครงสร้างความสุขในการท างานระดับชั่วคราว มกัจะได้รับการนิยามว่าเป็นสภาพทางอารมณ์         
ที่ผันแปรภายในตัวบุคคล โดยเป็นสภาวะทางบวกที่เกิดขึ้นชั่วคราวและเป็นอารมณ์ที่ไม่ต่อเนื่อง  
ส าหรับโครงสร้างความสุขในการท างานระดับบุคคล เป็นประเด็นที่มกีารศึกษามากที่สุด                        
ในด้านการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมองค์การ โครงสร้างความสุขในการท างานระดับบุคคลมักจะ
ได้รับการนิยามความหมายและวัดระดับความสุขในลกัษณะของความรู้สึกภายในตัวบุคคล                    
ซึ่งประกอบด้วย แนวโน้มการแสดงอารมณ์ ความพึงพอใจในงาน ความรู้สึกผูกพันและอารมณ์
ในขณะท างาน สว่นโครงสรา้งความสุขในการท างานระดับหน่วยงานเป็นการอธิบายลักษณะ
ความสุขที่เกิดขึ้นร่วมกันในกลุ่มผู้ท างาน  โดยให้บุคคลในกลุ่มรายงานความรู้สึกของตนเองที่มี           
ต่อการเป็นสมาชิกของกลุ่มและใช้ผลการรายงานดังกลา่วอ้างองิไปถงึความสุขในการท างานระดับ
หนว่ยงาน 

สุรพงษ์ นิ่มเกดิผล (2555) อธิบายว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกที่
เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคล ที่ตอบสนองต่อเหตุการณท์ี่เกิดขึ้นในการท างาน หรือประสบการณ์
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ของบุคคลขณะท างาน ประกอบด้วยความพึงพอใจในการท างาน ความสุขของพนกังาน           
และความอ่อนล้าทางอารมณ ์

นอกจากนี้ยังมีการอธิบายความหมายของความสุขในการท างานในลักษณะขององค์กร
สุขภาวะหรือองค์กรแห่งความสุขอีกด้วย องค์กรสุขภาวะหรือองค์กรแห่งความสุข (Happy 
workplace) หมายถึง องค์กรที่มีการส่งเสริมและพัฒนาคนในองค์กรให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี โดยมี
เป้าหมายให้คนท างานในองค์กรมีสุขภาพที่ดีในการท างาน มีความปลอดภัยและอาชีวอนามัยที่ดี  
มีสภาพแวดลอ้มที่ดีในการท างาน มทีักษะและประสิทธภิาพที่ดีในการท างาน มีความรักและ
ผูกพันองค์กร เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ของระบบการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษยท์ี่เหมาะสม
และยั่งยืน (ขวญัเมือง แก้วด าเกิง, 2556) แนวคิดองค์กรแห่งความสุขก าหนดองค์ประกอบของ
ความสุขไว ้8 ประการได้แก ่(แผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน, 2552) 

1.  สุขภาพดี (Happy body) คือ การมีสุขภาพกายและใจที่แข็งแรงเกดิจากการรู้จักใช้
ชีวิต รู้จักกินรูจ้ักนอนชีวีมีสุข 

2.  น้ าใจงาม (Happy heart) คือ การมีน้ าใจเอื้ออาทรตอ่กันรู้จักการแบ่งปันอย่าง
เหมาะสมรู้จักบทบาทของแต่ละคนตั้งแต่เจ้านายลูกน้องพ่อแม่และสิง่ต่าง ๆ ที่เข้ามาในชีวิต 

3.  การผ่อนคลาย (Happy relax) คือ การรู้จักผ่อนคลายต่อสิ่งต่าง ๆ ในการด าเนนิชีวิต 
4.  การหาความรู้ (Happy brain) คือ การศึกษาหาความรู้เพื่อพัฒนาตนเองและน าไปสู่

การเป็นมืออาชีพเพื่อให้เกิดความก้าวหนา้และมั่นคงในการท างานและพร้อมที่จะเปน็ครูเพื่อสอน
คนอื่น 

5.  คุณธรรม (Happy soul) คือ การมหีิริโอตัปปะหมายถึงการละอายและเกรงกลัว              
ต่อการกระท าที่ไม่ดีของตนเอง ซึ่งนับเป็นคุณธรรมเบื้องต้นของการอยู่ร่วมกันของคนในสังคม  
และในการท างานเป็นทีม 

6.  ใช้เงินเปน็ (Happy money) คือ ความสามารถในการจัดการรายรบัและรายจ่าย
ตนเองและครอบครัวได้รวมถึงการรู้จักการท าบัญชีครัวเรือน 

7.  ครอบครัวที่ด ี(Happy family) คือ การมีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง เพราะ
ครอบครัว เป็นภูมิคุ้มกนัและเป็นก าลงัใจที่ดีในการที่จะเผชิญกับอนาคตหรืออุปสรรคต่าง ๆ 

8.  สังคมด ี(Happy society) คือ การมีความรักความสามัคคี เอื้อเฟื้อต่อสังคมที่ตนเอง
ท างานและสังคมที่พักอาศัย 

จากความหมายของความหมายและสิง่บ่งชี้ความสุขในการท างานที่กล่าวมาสามารถ
สรุปได ้ดังนี ้
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ตารางที่ 2  สรุปความหมายและสิ่งบ่งชี้ความสุขในการท างาน 
 

ผู้วิจัย 
ความหมายของความสุข        

ในการท างาน 
สิ่งบ่งชี ้

Diener (2003) ความพึงพอใจในชีวิตความ
พอใจในเปา้หมายหลักของชีวิต 

ความพึงพอใจในชีวิต          
(Life satisfaction) 

  อารมณ์ทางบวก 
(Positive effect) 
อารมณ์ทางลบ 
(Negative effect) 

Manion (2003) ผลจากการเรียนรู้ที่เกิดจากการ
ท างานการสร้างสรรค์ของ
ตนเองการประสบความส าเร็จ
ในการท างาน 

การติดต่อสัมพันธ ์
(Connection) 
ความรักในงาน (Love of the 
work) 
ความส าเร็จในงาน 
(Work achievement) 
การเป็นที่ยอมรับ 
(Recognition) 

Warr (2007) ความรู้สึกที่เกิดข้ึนภายในจิตใจ
ของบุคคลที่ตอบสนองต่อ
เหตุการณท์ี่เกิดข้ึนในการ
ท างานหรือประสบการณ์ของ
บุคคลในการท างาน 

ความเพลิดเพลินในการท างาน 
(Pleasure) 
ความกระตือรอืร้นการท างาน
(Enthusiasm) 
ความสุขสบายในการท างาน 
(Comfort) 

Pryce-Jones and 
Lindsay (2014) 

ความคิดความเชื่อที่ท าให้
บุคคลแสดงออกในลักษณะ
ของผลการปฏิบัติงานระดับสูง
และบรรลุในศักยภาพของ
ตนเอง  

ลาป่วยเพียง 1 ใน 10 ของเวลา
ท างาน 
ตั้งใจปฏิบัติงาน 
ร่วมงานกับองค์กรนาน 
ผลการปฏิบัติงานสูง 
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ตารางที่ 2  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย 
ความหมายของความสุข        

ในการท างาน 
สิ่งบ่งชี ้

Kjerulf (2007) ความรู้สึกมีความสุขที่เกิด   
จากงาน 

ความรู้สึกเพลดิเพลินกับการ
ท างาน (Enjoy what you do) 
รู้สึกว่าได้ท างานที่ดีและมี    
ความภูมิใจในงาน (Do good 
work and feel proud of it) 
รู้สึกว่าได้ร่วมงานกับเพื่อน
ร่วมงานที่ดี (Work with nice 
people) 
รับรู้ว่างานที่ท าอยู่นัน้                   
มีความส าคัญ (Know that 
what you do is important) 
ชื่นชมในงานที่ท าอยู่ (Are 
appreciated for your work) 
มีความรับผิดชอบต่องาน 
(Take responsibility) 
รูส้ึกสนุกกับการท างาน 
(Have fun at work) 
รู้สึกมีแรงจูงใจและพลังในการ 
ท างาน (Are motivated and 
energized) 
รู้สึกเหมือนถูกกระตุ้นใหท้ างาน 
(Feel that you kick butt) 

Fisher (2010) โครงสร้างที่เกี่ยวข้องกับ
ความสุข   

ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) 
แนวโน้มการแสดงอารมณ์
(Dispositional affect) 
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ตารางที่ 2  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย 
ความหมายของความสุข        

ในการท างาน 
สิ่งบ่งชี ้

  ความรู้สึกผูกพันต่อองคก์ร 
(Affective organizational 
commitment) 
ความทุ่มเทในงาน (Job  
involvement) 
ลักษณะอารมณ์ขณะท างาน
(Typical mood at work) 
ความยึดมั่นผกูพันในงาน
(Engagement) 
ความก้าวหน้าในงาน
(Thriving) 
ความกระตือรอืร้น (Vigor) 
ความเจริญรุ่งเรือง 
(Flourishing) 
ความรู้สึกมีความสุข                   
ในการท างาน (Affective well-
being at work) 

สุรพงษ์ นิ่มเกดิผล (2555) ความรู้สึกที่ตอบสนองต่อ
เหตุการณ์ในการท างาน 

ความพึงพอใจในการท างาน 
ความสุขของพนกังาน 
ความอ่อนล้าทางอารมณ ์

แผนงานสุขภาวะองค์กร
เอกชน (2552) 

องค์กรที่มีการพัฒนาคนให้มี
คุณภาพชีวิตที่ดี 

สุขภาพดี (Happy body) 
น้ าใจงาม (Happy heart) 
การผ่อนคลาย (Happy relax) 
การหาความรู้ (Happy brain) 
คุณธรรม (Happy soul) 
ใช้เงินเป็น (Happy money) 
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ตารางที่ 2  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย 
ความหมายของความสุข        

ในการท างาน 
สิ่งบ่งชี ้

  ครอบครัวที่ด ี(Happy family) 
สังคมด ี(Happy society) 

 
จากความหมายของความสุขในการท างานดังในตารางที่ 2 สามารถสรุปได้ว่า ความสุข

ในการท างานเป็นความรู้สึกทางบวกที่เกิดขึ้นจากภายในใจบุคคล ซึ่งความรู้สึกทางบวกนีเ้กิดจาก
เหตุการณท์ี่เกิดข้ึนในการท างานหรือประสบการณ์ในการท างาน และมีผลต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน  หากบุคคลมีความสุขในการท างานย่อมทมุเทในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะก่อให้เกิดผลดี      
ทั้งต่อตัวบุคคลและองค์การ ดังนัน้ ความสุขในการท างานจึงประกอบด้วย 2 ส่วน คอื ความรู้สึก
เชิงบวกของบคุคลและการแสดงออกถึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ด ี

อย่างไรก็ตามแม้ว่าสิ่งบ่งชี้ความสุขในการท างานมหีลายประการ แต่ในการวัดความสุข
ในการท างาน Fisher (2010) เสนอวา่ควรวัดความสุขในการท างานใหค้รอบคลุมทั้งในระดับบุคคล
และระดับองค์การ การวัดใหค้รอบคลุมขอบเขตดังกล่าวควรวัดใน 3 ส่วน คือ 1) ความยึดมั่น
ผูกพันในงาน (Job engagement)  ซึ่งเปน็การอธิบายถึงลักษณะอารมณ์ในขณะที่ทุม่เทในการ
ปฏิบัติงาน 2) ความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) เพื่อประเมินการรับรู้เกี่ยวกับงาน 
ในด้านต่าง ๆ 3) ความผูกพนัต่อองค์การ (Affective organizational commitment) ประเมิน
ความรู้สึกร่วมและความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ใช้แนวคิดของ Fisher 
เป็นพืน้ฐานในการศึกษา ดังนั้นจงึก าหนดความสุขในการท างานไว้ 3 ลักษณะ คือ ความยึดมั่น
ผูกพันในงาน (Engagement) ความพงึพอใจในการท างาน (Job satisfaction) และความผูกพนั
ต่อองค์การ (Organizational commitment) และจะด าเนินการวัดความสุขในการท างานใน                                                   
3 ลักษณะดังกล่าว 

 
แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) 

ความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) เป็นความพอใจหรืออารมณ์เชิงบวก    
ที่เกิดจากการประเมินงานของบุคคล หรือประสบการณใ์นการท างานของบุคคล ความพงึพอใจ           
ในการท างานของแต่ละบุคคลมีระดับที่แตกต่างกัน ขึน้อยู่กับสิ่งที่บุคคลพิจารณา (Locke, 1976) 
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โดยความพงึพอใจในงานนัน้จะเป็นทัศนคติที่สะท้อนวา่บุคคลรู้สึกเชงิบวกหรือเชงิลบ                         
กับการท างาน (Greenberg & Baron, 2008) 

ความพึงพอใจในการท างานมีองค์ประกอบหลายประการ Luthans (1998)                   
แบ่งองค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานม ี6 ด้าน ดังนี ้

1.  ลักษณะของงาน (The work itself) เป็นองค์ประกอบส าคัญของความพึงพอใจ                  
ในงาน 

2.  ค่าตอบแทน (Pay) ค่าจ้างและสวัสดิการนั้นเปน็สิ่งที่สามารถตอบสนองความต้องการ
ขั้นพื้นฐานของมนษุย์ได้ มงีานวิจัยชี้ให้เหน็วา่พนักงานพอใจสวัสดิการที่มีความยืดหยุ่นและ
สามารถเลือกแผนสวัสดิการที่เหมาะสมกบัตนเองได ้

3.  การเลื่อนขัน้ (Promotions) เป็นโอกาสก้าวหน้าในองค์การของพนกังาน ซึ่งเป็น
รางวัลรูปแบบหนึง่จากการท างาน การเลื่อนขั้นจึงมีผลตอ่ความพึงพอใจในงาน 

4.  การควบคมุดูแล (Supervision) คือ ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการช่วยเหลือ
ด้านเทคนิคในการท างาน และพฤติกรรมการสนับสนุนในงาน รูปแบบการบังคับบญัชาที่มีผล              
ต่อความพึงพอใจในงานม ี2 แบบ แบบแรก คือ ผู้บงัคับบัญชาจะดูแลเอาใจใส่ในความเป็นอยู่  
คอยให้ค าแนะน าและช่วยเหลือ แบบที่สองคือการให้พนักงานมีส่วนรว่มในการตัดสินใจในงาน     
ซึง่วิธนีี้ท าให้ความพึงพอใจในงานสูงขึ้น 

5.  กลุ่มเพื่อนร่วมงาน (Work group) คือ  ลักษณะผู้ร่วมงานที่มีมนุษยสัมพันธ์                    
ให้ความร่วมมอื ให้ความช่วยเหลือและให้ค าแนะน าในการท างาน ผู้รว่มงานที่ดีจะท าให้การ
ท างานงานสนุกสนานมากขึน้ 

6.  สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work conditions)  สภาพแวดล้อมในการท างาน              
ที่สะอาดสวยงาม อากาศเย็นสบาย จะเปน็ปัจจัยสนับสนุนให้พนักงานท างานได้สะดวกและง่าย  
ต่อการด าเนนิงานองค์การหลายแหง่จึงพยายามสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี เพราะ
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีเปน็ปัจจัยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงานและ
ความพึงพอใจในชีวิตของพนกังาน 

ส่วน Beck (2004) ได้สรุปถึงความพงึพอใจในงาน ดังนี้ 
1.  สภาพแวดล้อมหรือเหตุการณ์ในที่ท างาน 
 1.1  ลักษณะงานคืองานที่ไดเ้รียนรู้ท้าทายและมีอิสระ 
 1.2  รางวัล คือ ค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรมเหมาะสมกับงานมีความก้าวหน้า              

ในงานรวมทัง้การได้รับการยกย่อง การยอมรับนับถือและความไว้วางใจในการท างาน 
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 1.3  บริบทของงาน คือ สภาพแวดล้อมในงานที่มีความเหมาะสม เช่น ชั่วโมง               
การท างาน อปุกรณ์ เคร่ืองมือที่ใช้ คุณภาพชีวิตการท างานและสวัสดกิารต่าง ๆ 

2.  บุคคลในสถานที่ท างาน 
 2.1  ตัวพนกังานในด้านของทัศนคติทกัษะและความสามารถในการท างาน 
 2.2  บุคคลอื่นภายในบริษัท คือ หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ที่มีความสามารถ            

ในการท างานอย่างเพียงพอ หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรและให้ความช่วยเหลือ 
 2.3  บุคคลอื่นภายนอกบริษทั เชน่ การสนับสนุนจากครอบครัว 
นอกจากนี้สพุาน ีสฤษฎ์วานิช (2552) ได้อธิบายถึงปัจจยัที่มีผลต่อความพงึพอใจ                     

ในการท างานว่ามีหลายปัจจัย ซึ่งอาจพิจารณาได้เป็น 4 กลุ่มคือ 
1.  ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย 
 1.1  ความสามารถ ถ้าพนกังานมีความรู้ความสามารถสงูและความสามารถนั้น

สอดคล้องกับงาน ผู้ปฏิบัติงานก็จะมีความพอใจในการท างานสูง 
 1.2  ความต้องการ ถ้ามีความต้องการในการท างานให้ประสบความส าเร็จและ               

มีความต้องการจะได้รับการยกย่องชมเชย ก็จะมีความพอใจในงานสูง ถ้างานนัน้ ๆ มีลักษณะ
ดังกล่าว 

 1.3  อายุงานและอายุตัว ถา้พนักงานมีอายุงานและอายุตัวสูง มักจะมีความรู้                
และประสบการณ์ ตลอดจนต าแหน่งหน้าที่การงานสงู จึงท าให้มีความพอใจในงานสูง 

 1.4  บุคลิกภาพโดยทั่วไป พบว่า บุคลิกภาพที่สอดคล้องกับงานและบคุลิกภาพ  
บางอย่าง เชน่ ความมุ่งมั่นแบบ Internal locus of control จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพอใจ            
ในงานสูง 

2.  ปัจจัยด้านงาน เป็นลักษณะทั่วไปของงาน เช่น ขอบเขตงานที่ชัดเจนมีความท้าทาย
หลากหลายและความเป็นอสิระ เป็นตน้ จะท าให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความพอใจในงานสูง 

3.  ปัจจัยด้านกลุ่มและองคก์ารประกอบดว้ย 
 3.1  เพื่อนร่วมงาน การมีความสัมพันธท์ี่ดีกับเพื่อนร่วมงาน มีความรว่มมือที่ดี ก็จะ

ท าให้มีความพึงพอใจในการท างาน 
 3.2  ผู้บงัคับบัญชาที่มีสไตลก์ารบังคับบัญชาที่ดี เป็นแบบอย่างที่ดี มีวสิัยทัศน์                 

มีความรู้ความสามารถ ก็จะท าให้ผู้ตามมีความพอใจในการท างาน ภายใต้การก ากบัดูแลของ
ผู้บังคับบัญชา ผู้นั้น 

 3.3  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์  ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและผลประโยชน์ที่
เหมาะสม จะท าให้เกิดความรู้สึกพอใจในงาน 
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 3.4  โอกาสในการก้าวหน้าในองค์การนัน้ ๆ ถ้าพนักงานตระหนักในโอกาสที่จะ
ก้าวหน้า เติบโตในสายงานและในองค์การนั้น ๆ ได้ เขาก็จะรู้สึกพึงพอใจในการท างาน 

 3.5  โครงสร้างขององค์การ การมีโครงสร้างที่ชัดเจน เหมาะสม ท าให้ทราบขอบเขต
งานหน้าที่และความรับผิดชอบ ช่องทางการติดต่อสื่อสาร การประสานงานและอื่น ๆ จึงท าให้เกดิ
ความพึงพอใจในการท างาน 

 3.6  นโยบาย กฎระเบียบต่าง ๆ ที่เหมาะสม จะท าให้พนักงานมกีรอบและแนวทาง
ปฏิบัติงานที่เหมาะสม จะสร้างความพึงพอใจในการท างานได ้

4.  สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน เชน่ การจัดสถานที่ อุณหภูมิ แสง เสียง     
จะช่วยสร้างบรรยากาศในการท างาน ช่วยส่งเสริมการติดต่อสื่อสาร และการประสานงานภายใน
องค์การ จึงมผีลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างานด้วย 

ส าหรับการวดัความพึงพอใจในการท างานนั้น เปน็การสอบถามความรู้สึกของบุคคล              
ที่มีต่องานของตนเอง ทั้งนี้เครื่องมือที่ใช้วัดคือแบบสอบถาม โดยแบบสอบถามที่นยิมใช้กันอย่าง
กว้างขวาง ได้แก่ แบบสอบถาม Minnesota satisfaction questionnaire  แบบวัด Job  
descriptive index แบบวัด Job in general scale แบบวัดดังทีก่ล่าวมาประกอบด้วยข้อค าถาม               
ที่ประเมินอารมณ์ ความรู้สึกหรือประสบการณ์ของบุคคลในขณะท างาน โดยมีรายละเอียดดังนี ้

1.  แบบสอบถาม Minnesota satisfaction questionnaire หรือ MSQ สร้างขึน้โดย 
Weiss, Dawis, England, และ Lofquist ในปี 1967 MSQ เปน็แบบสอบถามที่วัดความพึงพอใจ 
ในการท างาน จ านวน 20 ด้าน คือ การใช้ความสามารถ (Ability utilization) ความส าเร็จในงาน 
(Achievement) ความมีชีวติชีวา (Activity) ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) อ านาจ               
ในการตัดสินใจ (Authority) นโยบายของบริษัท (Company policies) ผลตอบแทน 
(Compensation) เพื่อนร่วมงาน (Coworkers) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ความมีอิสระ                
ในการท างาน (Independence) ความปลอดภัยในงาน (Security) บริการทางสังคม (Social  
Service) สถานะทางสังคม (Social status) คุณค่าทางศีลธรรม (Moral values) การยอมรับ 
(Recognition) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน (Supervision-
human relations) เทคนิคการควบคุมดูแล (Supervision-technical) ความหลากหลาย (Variety)  
และสภาพแวดล้อมในการท างาน (Worker conditions)  การวัดในแต่ละด้านจะประกอบด้วย
ข้อความ 5 ข้อความ การประเมินค่าแบ่งเป็น 5 ช่วงคะแนน (Rating scale) จากสูงสุดไปยังต่ าสุด 
คือ  
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5  คะแนน  หมายถึง  พอใจอย่างมาก   
4  คะแนน  หมายถึง  พอใจ   
3  คะแนน  หมายถึง  ไม่แนใ่จ   
2  คะแนน  หมายถึง  ไม่พอใจ  
1  คะแนน คือ ไม่พอใจอยา่งมาก   
ลักษณะของแบบวัด MSQ และข้อความในการวัดความพึงพอใจในการท างาน มีดงันี ้
แบบสอบถาม Minnesota satisfaction questionnaire 
Ask yourself: How satisfied am I with this aspect of my job ?  
Very Sat. means I am very satisfied with this aspect of my job. 
Sat. means I am satisfied with this aspect of my job. 
Nmeans I can’t decide whether I am satisfied or not with this aspect of my job. 
Dissat. Means I am dissatisfied with this aspect of my job. 
Very Dissat. Means I am very dissatisfied with this aspect of my job. 

 
ตารางที่ 3  แบบสอบถาม Minnesota satisfaction questionnaire 
 

Question 
Very 
dissat 

Dissat N Sat. Very 
sat 

1.  Being able to keep busy all the time.      
2.  The chance to work alone on the job.      
3.  The chance to do different things from 
time to time. 

     

4.  The chance to be “somebody” in the 
community. 

     

5.  The way my boss handles his/her 
workers. 

     

6.  The competence of my supervisor in 
making decisions. 

     

7.  Being able to do things that don’t go 
against my conscience. 

     
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ตารางที่ 3  (ต่อ) 
 

Question 
Very 
dissat 

Dissat N Sat. Very 
sat 

8.  The way my job provides for steady 
employment. 

     

9.  The chance to do things for other 
people. 

     

10. The chance to tell people what to do.      
11.  The chance to do something that 
makes use of my abilities. 

     

12.  The way company policies are put 
into practice. 

     

13.  My pay and the amount of work I do.      
14.  The chances for advancement on 
this job. 

     

15.  The freedom to use my own 
judgment. 

     

16.  The chance to try my own methods 
of doing the job. 

     

17.  The working conditions.      
18.  The way my co-workers get along 
with each other. 

     

19.  The praise I get for doing a good job.      
20.  The feeling of accomplishment I get 
from the job. 

     
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2.  แบบวัด Job descriptive index หรือ JDI พัฒนาขึ้นโดย Smith, Kendall และ  
Hulin ในปี ค.ศ. 1969 JDI เป็นแบบวัดที่มเีนื้อหาครอบคลุม 5 ด้าน คือ ลักษณะงาน ค่าตอบแทน  
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงาน ต่อมาในปี ค.ศ. 1985 ได้มกีาร
ปรับปรุงแบบวัด JDI โดยมกีารเพิ่มข้อความให้มากขึน้ ข้อความในแบบวัดจะประกอบด้วย
ค าคุณศัพท์ หรือข้อความที่อธิบายลกัษณะที่ต้องการวัด โดยข้อความเกี่ยวกับลกัษณะงาน 
ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน มีด้านละ 18 ข้อ ส่วนค่าตอบแทนและโอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งมีข้อความด้านละ 9 ข้อ การประเมินค่าแบง่เป็น 3 ลกัษณะ คือ 1 คือ ใช่ (Yes) 2 คือ  
ไม่ใช่ (No) และ 3 คือ ไม่แนใ่จ (Cannot decide) การเลือกค าตอบ ผู้ตอบจะวงกลมรอบหมายเลข 
1  2 หรือ 3 ตามเหตุการณท์ี่เกิดขึ้นจรงิ  ลักษณะของขอ้ค าถามมีดังนี ้

 
ตารางที่ 4  แบบวัด Job descriptive index (Fields, 2002) 
 

Items Yes No ? 
Work satisfaction scale    

Fascinating 1 2 3 
Satisfying 1 2 3 
Boring 1 2 3 
Good 1 2 3 
Gives sense of accomplishment 1 2 3 
Respected 1 2 3 
Uncomfortable 1 2 3 
Pleasant 1 2 3 
Useful 1 2 3 
Challenging 1 2 3 
Simple 1 2 3 
Repetitive 1 2 3 
Creative 1 2 3 
Dull 1 2 3 
Uninteresting 1 2 3 
Can see results 1 2 3 
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ตารางที่ 4  (ต่อ) 
 

Items Yes No ? 
Uses my abilities 1 2 3 

Promotion satisfaction    
Good opportunities for promotion 1 2 3 
Opportunities somewhat limited 1 2 3 
Promotion on ability 1 2 3 
Dead-end job 1 2 3 
Good chance for promotion 1 2 3 
Infrequent promotions 1 2 3 
Regular promotions 1 2 3 
Fairly good chance for promotion 1 2 3 
Easy to get ahead 1 2 3 

Coworker satisfaction 1 2 3 
Stimulating 1 2 3 
Boring 1 2 3 
Slow 1 2 3 
Helpful 1 2 3 
Stupid 1 2 3 
Responsible 1 2 3 
Fast 1 2 3 
Intelligent 1 2 3 
Easy to make enemies 1 2 3 
Talk too much 1 2 3 
Smart 1 2 3 
Lazy 1 2 3 
Unpleasant 1 2 3 
Gossipy 1 2 3 
Active 1 2 3 
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ตารางที่ 4  (ต่อ) 
 

Items Yes No ? 
Narrow interests 1 2 3 
Loyal 1 2 3 
Stubborn 1 2 3 

 
3.  แบบวัด Job in general scale หรือ JIG พัฒนาโดย Ironson, Smith, Brannick, 

Gibson และ Paul ในปี ค.ศ. 1989 JIG เป็นแบบที่ใชว้ัดความรู้สึกโดยรวมที่มีต่อการท างาน  
ประกอบด้วยข้อค าถาม 18 ข้อ โดยมีตัวเลอืก 3 ตัวเลือก ได้แก่ 1 คือ ใช่ (Yes) 2 คือ ไม่ใช่ (No) 
และ 3 คือ ไมแ่น่ใจ (Cannot decide) ลักษณะค าถามในแบบวัด JIG มีดังนี ้
 
ตารางที่ 5  แบบวัด Job in general scale (Fields, 2002) 
 

Items Yes No ? 
Pleasant 1 2 3 
Bad 1 2 3 
Ideal 1 2 3 
Waste  of  time 1 2 3 
Good 1 2 3 
Undesireable 1 2 3 
Worthwhile 1 2 3 
Worse than Most 1 2 3 
Acceptable 1 2 3 
Superior 1 2 3 
Better than most 1 2 3 
Disagreeable 1 2 3 
Makes me content 1 2 3 
Inadequate 1 2 3 
Excellent 1 2 3 



 30 

ตารางที่  (ต่อ) 
 

Items Yes No ? 
Rotten 1 2 3 
Enjoyable 1 2 3 
Poor 1 2 3 

 
จากที่กล่าวมาทั้งหมดสามารถสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการท างานเป็นทัศนคติ      

ด้านบวกของบุคคลที่มีต่องาน เช่น ลักษณะงาน ลักษณะองค์การ ผลตอบแทนจากการท างาน 
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นตน้ ตามทัศนะของ Diener (2003) 
ความพึงพอใจในการท างานเป็นองค์ประกอบของความสุขและความสุขในการท างาน ดังนั้น   
ความพึงพอใจในการท างานจึงสามารถสะท้อนให้เห็นถงึความสุขในการท างานได ้

 
แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment)   

ความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational commitment) หมายถึง การที่บุคคลยึดมั่น  
ในองค์การของตน ยอมรับเป้าหมายขององค์การทุ่มเทความพยายามในการท างาน รวมทัง้มี
ความรู้สึกอยากที่จะอยู่ในองค์การต่อไป (Steer & Porter, 1979) ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นการ
แสดงออกของบุคคลที่มากกว่าความจงรักภักดี (Royalty) ที่เกิดขึน้ตามปรกติ เพราะความผูกพนั
ต่อองค์การเปน็ความสัมพนัธ์ที่เหนยีวแน่นและผลักดันให้บุคคลอุทิศตนแก่องค์การ เพื่อสร้างสรรค์
ให้องค์การอยู่ในสถานภาพที่ดีขึ้น (Mowday, Porter & Steers, 1982) 

Meyer and Allen (1991) แบ่งประเภทของความผูกพันต่อองค์กรไว้ 3 ประเภท คือ 
1.  ความผูกพนัด้านอารมณ ์(Affective commitment) คือ ความผูกพนัที่เกิดจากการที่

บุคคลมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและเป็นอนัหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ                 
มีความรู้สึกยดึมั่นและผูกพันกับองค์การ ทุ่มเทและอุทศิตนให้กับองค์การ บุคคลทีม่ีความผูกพนั
ด้านอารมณ์จะเป็นผู้ที่อยู่ในองค์การต่อไป เพราะปรารถนาและเต็มใจที่จะอยู่ (Wants to) 

2.  ความผูกพนัด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) คือ ความผูกพนัทีเ่กิดจาก
การที่บุคคลค านวณต้นทุนที่ตนเองให้แกอ่งค์การ ทางเลือกที่มีอยู่ ผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์การ 
รวมทั้งผลประโยชน์ที่อาจเสยีไปถ้าออกจากองค์การ บุคคลที่มีความผกูพันด้านการคงอยู่จะเป็น     
ผู้ที่อยู่ในองคก์ารต่อไป เพราะจ าเป็นต้องอยู่เพื่อรักษาผลประโยชน์ของตนเอง (Need to) 
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3.  ความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) คือ ความผูกพนัทีเ่กิดจาก
การที่บุคคลรูส้ึกว่าตนเองมหีนา้ทีท่ี่จะต้องอยู่กับองค์การ เพราะองค์การได้ให้ประโยชน์กับตนเอง  
ดังนั้นจึงควรจะอยู่กับองคก์ารเพื่อตอบแทนองค์การ บุคคลที่มีความผกูพันด้านบรรทัดฐานจะเป็น
ผู้ที่อยู่ในองคก์ารต่อไป เพราะคิดว่าการอยู่ในองค์การเป็นความเหมาะสมเชิงจริยธรรม (Ought to)  

ส าหรับปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การนั้น สามารถสรุปได้ 4 ปัจจัย คือ 
(Steers, 1977; Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974; Cherrington, 1994) 

1.  ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal factors) ได้แก่ อาย ุเพศ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน                
ในองค์การ มผีลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การ โดยพนักงานที่มอีายุมากกว่า ปฏิบัติงาน              
อยู่ในองค์การนานกว่า และมีค่านิยมในงานมากกว่า จะมีความผกูพันต่อองค์การมากกว่า 
นอกจากนี้พนักงานเพศหญงิก็มีแนวโน้มจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานเพศชาย  
ส่วนระดับการศึกษา มีผลทางลบต่อความผูกพนัต่อองค์การ โดยพนักงานที่มีการศึกษาในระดับต่ า
จะมีความผูกพันต่อองคก์ารมากกว่าพนักงานที่มีการศึกษาในระดับสูง 

2.  ลักษณะของบทบาทและงานที่เกี่ยวขอ้ง (Role-related characteristics) งานที่มี
ความส าคัญ งานที่มีบทบาทเด่นชัด และบทบาทของงานที่มีความสอดคล้องกับตนเอง จะมี
ความสัมพันธโ์ดยตรงกับความผูกพันต่อองค์การ ทัง้นี ้พนักงานที่ได้รับมอบหมายใหท้ างานที่มี
ความส าคัญ พนักงานที่มีความขัดแย้งในบทบาทต่ า และความไม่แน่ชัดในบทบาททีเ่กี่ยวข้องต่ า  
มีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง   

3.  ลักษณะโครงสร้างองค์การ (Structural characteristics) ระบบขององค์การที่ม ี  
แบบแผน การกระจายอ านาจ การมีสว่นรว่มในการบริหารงาน และการมีส่วนเป็นเจา้ขององค์การ  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ โดยองค์การที่เปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีการกระจายอ านาจให้พนักงาน พนักงานจะมีความผูกพนัต่อองค์การ          
ในระดับสูง 

4. ประสบการณ์ในการท างาน (Work experience) คือ เจตคติที่พนักงานมีต่อผู้ร่วมงาน
ในองค์การการพึ่งพาผู้บังคบับัญชา การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา ความรู้สึกว่างานมี
ความส าคัญ ประสบการณใ์นการท างาน  มีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองคก์าร                      
โดยพนักงานที่มีประสบการณ์ที่ดีในการท างาน กล่าวคือมีเจตคติด้านบวกต่อเพือ่นร่วมงาน                
การรู้สึกว่าองค์การสามารถไว้วางใจได้ ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การจะมี                  
ความผูกพนัต่อองค์การในระดับสูง 

ความผูกพนัต่อองค์การมีความส าคัญหลายประการ พิชิต พิทกัษ์เทพสมบัติ (2552)               
ได้สรุปไว้ดังนี้  
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1.  ความผูกพนัต่อองค์การสามารถท านายอัตราการเข้า-ออกจากงาน (Turnover rate) 
ของพนักงานในองค์การได้ดี ผู้ที่มีความผกูพันต่อองคก์ารสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้า     
ที่จะยงัคงอยู่กบัองค์การต่อไป ท าให้อัตราการย้ายงานและการขาดงานลดลง 

2.  ความผูกพนัต่อองค์การเป็นแรงผลักดนัให้สมาชิกขององค์การปฏิบัติงานได้ดีกว่า              
ผู้ที่ไม่มีความผูกพนัต่อองคก์าร เนื่องจากพนกังานรู้สึกถึงความเปน็เจ้าของร่วมกันในองค์การและ    
ต่างก็มีส่วนร่วมในการสร้างความส าเร็จให้กับองค์การร่วมกัน 

3.  ความผูกพนัต่อองค์การเป็นปัจจัยเชื่อมโยงระหว่างเป้าหมายของพนกังานกับ
เป้าหมายขององค์การ โดยที่ผู้ที่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีแนวโน้มทีจ่ะให้           
ความร่วมมอืในการปฏิบัติตามนโยบายขององค์การ 

4.  ผูท้ี่มีความผูกพันต่อองคก์ารสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามทุ่มเทท างานให้กบั
องค์การ 

5.  ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตัวชี้วัดหลกัที่สามารถอธบิายความมีประสิทธิภาพของ
องค์การได ้

ส าหรับการวัดความผูกพนัต่อองค์การ สามารถวัดได้โดยใช้แบบวัดดังต่อไปนี ้
1.  แบบวัด Organizational commitment  questionnaire ของ Mowday, Steers      

และ Porter ซึ่งพัฒนาในปี ค.ศ. 1979 แบบวัดนี้ครอบคลุมเกี่ยวกับการยอมรับเปา้หมายของ
องค์การ ความทุ่มเทในการท างานให้แก่องค์การและความต้องการที่จะรักษาสถานการณ์เป็น
สมาชิกขององค์การ แบบวัดประกอบด้วยข้อค าถาม 15 ข้อ การประเมนิมี 7 ระดับ เริม่จาก 1 คือ 
ไม่เห็นด้วยอยา่งยิง่ (Strongly disagree) 2 คือ ไม่เห็นดว้ยปานกลาง (Moderately disagree)               
3 คือ ไม่เหน็ดว้ยเล็กน้อย (Slightly disagree) 4 คือ ทั้งไม่เห็นด้วยและเห็นดว้ยพอ ๆ กัน (Neither 
disagree nor agree) 5 คือ เห็นดว้ยเล็กนอ้ย (Slightly agree) 6 คือ เห็นดว้ยปานกลาง 
(Moderately agree) 7 คือ เห็นดว้ยอย่างยิ่ง (Strongly agree) ข้อค าถามในแบบวัดมีดังนี ้
(Robinson, Simourd & Porporino, 1990) 

1.  I am willing to put in a great deal of effort beyond that normally expected in 
order to help this organization be successful. 

2.  I talk up this organization to my friends as a great organization to work for. 
3.  I feel very little loyalty to this organization.  
4.  I would accept almost any type of job assignment in order to keep working 

for this organization. 
5.  I find that my values and the organization’s values are very similar. 
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6.  I am proud to tell others that I am part of this organization. 
7.  I could just as well be working for a different organization as long as the 

type of  work was similar.  
8.  This organization really inspires the very best in me in the way of job  

performance. 
9.  It would take very little change in my present circumstances to cause me to 

leave this organization.  
10.  I am extremely glad that I chose this organization to work for over others I 

was considering at the time I joined. 
11.  There’s not too much to be gained by sticking with this organization 

indefinitely. 
12.  Often, I find it difficult to agree with this organization’s policies on 

important  matters relating to its employees.  
13.  I really care about the fate of this organization. 
14.  For me this is the best of all possible organizations for which to work. 
15.  Deciding to work for this organization was a definite mistake on my part.  
2.  แบบวัด Organizational commitment  questionnaire  ของ Meyer และ Allen             

ซึ่งพัฒนาขึ้นในปี ค.ศ. 1990 ในแบบวัดประกอบด้วยค าถาม 18 ข้อ โดยวัดความผกูพันต่อองค์การ 
3 ด้านได้แก่ ความผกูพันด้านจิตใจ (Affective commitment) คือ ค าถามข้อที ่1-6 ความผูกพนั
ด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) คือ ค าถามขอ้ที ่7-12 และความผกูพันด้านบรรทัดฐาน 
(Normative commitment) คือค าถามข้อที ่13-18 การประเมินมี 7 ระดับ เริ่มจาก 1 คือ                   
ไม่เห็นด้วยอยา่งยิง่ (Strongly disagree) 2 คือ ไม่เหน็ดว้ยปานกลาง (Moderately disagree)                 
3 คือ ไม่เหน็ดว้ยเล็กน้อย (Slightly disagree) 4 คือ ทั้งไม่เห็นด้วยและเห็นดว้ยพอ ๆ กัน (Neither 
disagree nor agree) 5 คือ เห็นดว้ยเล็กนอ้ย (Slightly agree) 6 คือ เห็นดว้ยปานกลาง 
(Moderately agree) 7 คือ เห็นดว้ยอย่างยิ่ง (Strongly agree) ข้อค าถามในแบบวัดมีดังนี ้ 
(Meyer & Allen, 2007) 

1.  I would be very happy to spend the rest of my career with this organization. 
2.  I really feel as if this organization’s problems are my own. 
3.  I do not feel like part of the family at my organization. 
4.  I do not feel emotionally attached to this organization. 
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5.  This organization has a great deal of personal meaning for me. 
6.  I do not feel a strong sense of belonging to my organization. 
7.  It would be very hard for me to leave my organization right now, even if I 

wanted to. 
8.  Too much in my life would be disrupted if I decided to leave my 

organization now. 
9.  Right now, staying with my organization is a matter of necessity as much as 

desire. 
10.  I feel that I have very few options to consider leaving this organization. 
11.  One of the few negative consequences of leaving this organization would 

be the scarcity of available alternatives. 
12.  One of the major reasons I continue to work for this organization is that 

leaving would require considerable personal sacrifice; another organization may not 
match the overall benefits I have here. 

13.  I do not feel any obligation to remain with my current employer.  
14.  Even if it were to my advantage, I do not feel it would be right to leave my 

organization now.  
15.  I would feel guilty if I left my organization now.  
16.  This organization deserves my loyalty.  
17.  I would not leave my organization right now because I have a sense of 

obligation to the people in it.  
18.  I owe a great deal to my organization. 
กล่าวโดยสรุป ความผกูพันต่อองค์การเปน็ความรู้สึกยดึมั่นของบุคคลที่มีต่อองค์การ  

เมื่อบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์การ บุคคลจะยอมรับในเป้าหมายขององค์การ ทุ่มเทและอุทิศตน
เพื่อปฏิบัติงานให้แก่องค์การอย่างเต็มก าลังความสามารถ และคงอยู่กับองค์การเป็นระยะเวลา
ยาวนาน ซึ่งสง่ผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ นอกจากนี้ความผูกพนัต่อองค์การยังเป็นสิง่ที่
สามารถสะท้อนถงึความสุขในการท างานได้ส่วนหนึ่ง เนื่องจากบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การ
จะทุ่มเทและอยู่ในองค์การนานซึง่สอดคล้องกับแนวคิดของ Pryce-Jones and Lindsay (2014)  
ที่อธิบายว่าคอื บุคคลที่มีความสุขในการท างานจะตัง้ใจปฏิบัติงานและร่วมงานกับองค์การ              
นานกว่าบุคคล ที่ไม่มีความสุขในการท างาน นอกจากนี้จากการศึกษาของนภัส จิตตธ์ีรภาพ 
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(2554) ยังแสดงให้เห็นว่าความสุขในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพัน                      
ต่อองค์การ ดงันัน้การศึกษาถึงความสุขในการท างานจงึสามารถศึกษาจากระดับความผูกพนั                  
ที่บุคคลมีต่อองค์การได ้

 
แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่องาน (Work engagement) 

ความยึดมั่นผกูพันในงาน (Work engagement) คือ สภาวะทางจิตใจด้านบวกที่มี             
ต่องานซึ่งแสดงออกมาใน 3 ลักษณะ คือ ความกระตือรอืร้น (Vigor) การอุทิศตน (Dedication) 
และความมุ่งมั่นในงาน (Absorption) ดังนี้ (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2002) 

1.  ความกระตือรือร้น (Vigor) หมายถึง การมีพลงัในการท างานและการมี
ความสามารถในการปรับสภาพจิตใจได้ดีในขณะท างาน 

2.  การอุทิศตน (Dedication) หมายถึง การรู้สึกถึงความส าคัญของงาน ความรู้สึก             
เต็มใจ ภูมิใจ มีแรงบันดาลใจและรู้สึกท้าทายที่ไดท้ างาน 

3.  ความมุ่งมัน่ในงาน (Absorption) หมายถึง การมีใจจดจ่ออยู่กับงาน คร่ าเคร่งอยู่กับ
การท างานและมีความสุขในการท างาน จนรู้สึกว่าเวลาในการท างานผา่นไปอยา่งรวดเร็วและรู้สึก
ว่ายากที่จะถอนตัวออกจากการท างาน 

ส่วน Gallup (2013) ได้แบ่งประเภทความความยึดมัน่ผกูพันในงานออกเปน็ 3 ลักษณะคือ 
1.  แบบยึดมั่นผูกพัน (Engaged) หมายถึง พนักงานทีท่ างานด้วยความมุง่มั่นและ             

มีความรู้สึกผกูพันกับงาน  รวมทั้งมีส่วนเสริมสร้างองคก์ารในทางบวก 
2.  แบบไม่ยึดมั่นผูกพัน (Not engaged) หมายถึง พนกังานที่ขาดแรงจูงใจ                           

ในการท างาน มีความพยายามน้อยในการที่จะบรรลุเป้าหมายหรือผลลัพธ์ขององค์การ 
3.  แบบไม่ยึดมั่นผูกพันอย่างสิ้นเชงิ (Actively disengaged) หมายถงึ พนักงาน                   

ไม่มีความสุขในการท างาน ไม่มีผลผลิตในการท างานและยังแผ่ขยายพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์
ออกมายังเพื่อนร่วมงานด้วย 

การวัดความยดึมั่นผูกพันในงานสามารถวัดโดยใช้แบบวดั Utrecht work enthusiasm  
scale (UWES) ซึ่งพฒันาโดย Schaufeli, Salanova, Gonzalez-roma และ Bakker แบบวัดนี้
ประกอบด้วยข้อค าถาม 17 ข้อ วัดความยดึมั่นผูกพันในงาน 3 ดา้น คือ ความกระตอืรือร้น (Vigor) 
การอุทิศตน (Dedication) และความมุ่งมั่นในงาน (Absorption) การประเมินมี 7 ระดับ ได้แก่              
0  คือ ไม่เคยเลย (Never) 1 คือ เกือบจะไม่เคย (Almost never) 2 คือ นาน ๆ ครั้ง (Rarely) 3 คือ 
บางครั้ง (Sometime) 4 คอื บ่อยครั้ง (Often) 5 คือ บอ่ยครั้งมาก (Very often) และ 6 คือ                 
เป็นประจ า (Always) ข้อค าถามในแบบวัดมีลักษณะดังนี ้
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Almost never Rarely Sometimes Often Very often Always 
0 1 2 3 4 5 6 

Never A few times a Once a month A few times a Once a week A few times a Every day 
  Year or less     Or less                 Month                                 week 

1.  ________ At my work, I feel bursting with energy* (VI1) 
2.  ________ I find the work that I do full of meaning and purpose (DE1) 
3.  ________ Time flies when I’m working (AB1) 
4.  ________ At my job, I feel strong and vigorous (VI2)* 
5.  ________ I am enthusiastic about my job (DE2)* 
6.  ________ When I am working, I forget everything else around me (AB2) 
7.  ________ My job inspires me (DE3)* 
8.  ________ When I get up in the morning, I feel like going to work (VI3)* 
9.  ________ I feel happy when I am working intensely (AB3)* 
10.  ________ I am proud on the work that I do (DE4)* 
11.  ________ I am immersed in my work (AB4)* 
12.  ________ I can continue working for very long periods at a time (VI4) 
13.  ________ To me, my job is challenging (DE5) 
14.  ________ I get carried away when I’m working (AB5)* 
15.  ________ At my job, I am very resilient, mentally (VI5) 
16.  ________ It is difficult to detach myself from my job (AB6) 
17.  ________ At my work I always persevere, even when things do not go well 

(VI6) 
* Shortened version (UWES-9); VI= Vigor; DE = Dedication; AB = Absorption 

(Schaufeli & Bakker, 2004) 
ความยึดมั่นผกูพันในงานก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การหลายประการ การที่บุคคล               

มีความยึดมั่นผูกพันในงาน  จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและบุคคลจะมีพฤติกรรมการ
ท างานในทางบวก (Bakker & Demerouti, 2008) นอกจากนี ้บุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพนัในงาน
จะรู้สึกพึงพอใจในงาน (Saks, 2006) มีความผูกพันต่อองค์การ (Saks, 2006; Hakanen, Bakker, 
& Schaufeli, 2006) มีแนวโน้มในการลาออกต่ า (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002; Saks, 
2006; Xanthopoulou, 2007) และมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Saks, 2006)                          
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ส่วนในด้านธุรกิจ Harter, et al. (2002) พบว่า ความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน                         
มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานในเชิงธุรกิจ ได้แก่ ด้านความพึงพอใจและ            
ความจงรักภักดีของลูกค้า ผลก าไร ผลการปฏิบัติงานขององค์การ และความปลอดภัยในการท างาน 
จนอาจกล่าวได้ว่าความยึดมั่นผูกพันในงานมีความส าคัญกับผลการด าเนินการทางธุรกิจเปน็      
อย่างมาก 

ความยึดมั่นผกูพันในงานนอกจากจะมีประโยชน์ต่อองค์การแล้ว ยังเป็นสิ่งที่สะท้อน          
ถึงความสุขในการท างานของบุคลากรในองค์การอีกดว้ย ดังจะเหน็ได้จากการอธิบายลักษณะ          
ของการมีความยึดมั่นผกูพันในงานของ Schaufeli (2002) ที่อธิบายว่าบุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพนั
ในงานจะมีความมุ่งมั่นในงาน (Absorption) ซึ่งก็คือการคร่ าเคร่งอยู่กบังานและมีความสุข                    
ในการท างาน ดังนั้นบุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานจึงเป็นบุคคลที่มีความสุขในการท างาน 
ความยึดมั่นผกูพันในงานจึงเป็นสิ่งหนึ่งที่เชื่อมโยงถึงความสุขในการท างานของบุคคล 

 
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน 

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานมหีลายปัจจัยและมนีักวชิาการเสนอ
แนวคิดไว้หลายประเด็น จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปปัจจัยที่มีความสมัพันธ์กับ
ความสุขในการท างานได้ดังนี ้

1.  วัฒนธรรมองค์การ (Organizational culture) วัฒนธรรมองค์การเป็นระบบค่านิยม  
ความเชื่อและพฤติกรรมร่วมกันของคนในองค์การ ซึง่จะเกี่ยวกับการจดัโครงสร้างในการสร้าง
บรรทัดฐานของกลุ่ม (Gordon, 1990 อ้างถึงใน วันชัย มีชาติ, 2550) วัฒนธรรมองคก์ารเป็น
สิ่งแวดล้อมระดับองค์การที่เป็นสาเหตุของความสุขในการท างาน (Fisher, 2010) The Great 
Place to work institute (2005 cited in Fisher, 2010) บริษัทที่ปรึกษาด้านการวิจัยและ                  
การบริหารจัดการ แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานและวัฒนธรรม
องค์การ โดยอธิบายว่าพนกังานจะมีความสุข เมื่อพนักงานเกิดความเชื่อมั่นต่อองคก์าร                   
มีความภาคภมูิใจในงานทีท่ าและท างานกบัผู้ร่วมงานอืน่ด้วยความสนุกสนาน ดังนัน้ องค์การ           
จึงต้องก าหนดวัฒนธรรมองค์การที่เอื้อให้เกิดความสุขในการท างานของพนกังาน ซึ่งได้แก่                  
การไว้วางใจในตัวพนักงาน การสร้างความน่าเชื่อถือ การให้เกียรติและมีความเป็นธรรมแก่
พนกังาน ส่วน Sirota, Mischkind and Meltzer (2005) อธิบายถึงวัฒนธรรมองค์การที่สามารถ
สร้างความสุขและความกระตือรือร้นในการท างานว่าประกอบด้วย 3 ปัจจัย คือ 1) ความเสมอภาค  
ได้แก่ การปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความเคารพและให้เกยีรติ มีความยตุิธรรมและมีความมั่นคง
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ให้แก่พนักงาน 2) การบรรลุผลส าเร็จ ได้แก่ ความภาคภูมิใจในบริษัท การมอบอ านาจ การให้
ข้อมูลย้อนกลบัและลักษณะงานที่ท้าทาย และ 3) การมผีู้ร่วมทีมที่ด ี

นอกจากวัฒนธรรมองค์การในลักษณะดงัที่กล่าวมาแล้ว ความสุขในการท างานของ
บุคลากรในองค์การสามารถเกิดขึ้นได้เมื่อองค์การมวีัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ 
(Constructive culture) Cooke and Lafferty (1989 อ้างถึงใน เมตตา ชัยถิรสกุล, 2551)                        
แบ่งมิติของวัฒนธรรมองคก์ารลักษณะสร้างสรรค์ออกเป็น 4 มิติ คือ 

1.  มิติมุง่ความส าเร็จ (Achievement dimension) คือ องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกในการปฏิบัติงานในภาพรวมที่ดี มีการก าหนดเป้าหมายในการท างานรว่มกัน               
การปฏิบัติงานมีลักษณะของการมหีลักการ มีเหตุผล มกีารวางแผนทีม่ีประสิทธิภาพ รู้สึกว่างาน            
มีความท้าทายมีความหมายต่อตนเอง การปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้นและประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้ังไว ้

2.  มิติมุง่สัจการแห่งตน (Self-actualizing dimension) คือ องค์การมีค่านิยมและ           
การแสดงออกทางสร้างสรรค์ มีเป้าหมายของการปฏิบตัิงานอยู่ที่คุณภาพมากกว่าปริมาณ                     
มีความพร้อมในการปฏิบัติงานและได้รับการสนับสนุนจากองค์การในการพัฒนางานให้สอดคล้อง
กับเป้าหมายขององค์การ และมีความส าเร็จ ความเจริญก้าวหนา้ในการท างาน 

3.  มิติมุง่บุคคลและการสนบัสนุน (Humanistic-encouraging dimension) คือ  
องค์การที่มีค่านิยมและพฤตกิรรมการท างานที่มีการบริหารจัดการแบบมีส่วนรว่มและมุ่งบุคคลเป็น
ศูนย์กลาง ซึ่งถือว่าบุคคลเปน็ทรพัยากรที่มีค่าที่สุดขององค์การ 

4.  มิติมุง่ไมตรีสัมพันธ์ (Affiliative dimension) คือ องคก์ารที่บุคลากรมีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกมุ่งให้ความส าคัญกับสัมพันธภาพที่มีต่อผู้ร่วมงาน มีลักษณะเป็นมิตร     
เป็นกันเอง เปดิเผย มีความจริงใจ ยอมรับซึ่งกันและกนั และท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 

จากมิติของวัฒนธรรมองคก์ารลักษณะสร้างสรรค์ดังกล่าว จึงกลา่วได้ว่าวฒันธรรม
องค์การลักษณะสร้างสรรค์เป็นวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมปฏิสัมพันธ์และสัมพันธภาพระหวา่ง
ผู้ร่วมงาน ใหม้ีการสนับสนนุและช่วยเหลอืซึ่งกันและกนั เน้นการท างานอยา่งสร้างสรรค์และ                
ให้ความส าคญักับค่านิยมในการท างานที่มุ่งความส าเร็จและความพงึพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 
(ลักษมี มีแก้ว, 2557) เมื่อวัฒนธรรมองคก์ารเป็นวัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ จะส่งเสริมให้เกิด
พฤติกรรมการท างานที่สรา้งความส าเร็จ พฒันาความรู ้ความสามารถและความคิดสร้างสรรค์              
มีบรรยากาศของการท างานเป็นทีม ชว่ยเหลือเกื้อกูลกนั ซึ่งจะท าให้คนในองค์การรับรู้ถึงความสุข
ที่เกิดขึ้นจากการท างาน 



 39 

2.  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management) จากการศึกษา   
ของ Fisher (2010) แสดงให้เห็นถึงความเชื่อมโยงระหว่างกฎระเบยีบ ข้อปฏิบัติในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับความสุขในการท างาน โดยแนวทางการปฏิบัติงานที่เนน้ผลงานในระดับสูง 
(High performance work practices) มีความเกี่ยวโยงกับความสุขในการท างานของบุคลากร           
ในองค์กร ทั้งนี้ แนวทางการปฏิบัติงานที่เน้นผลงานในระดับสูง เป็นการบริหารทรพัยากรมนุษย ์          
ที่ครอบคลุมตั้งแต่การสรรหาพนักงาน การพัฒนาพนักงาน การบรหิารผลการปฏิบัติงาน และ
กระบวนการให้รางวัล ซึง่กระบวนการดังกล่าวจะน ามาซึง่การพัฒนาทกัษะ ความรู ้ความสามารถ
และความพยายามของพนักงาน (Huselid, 1995) แนวทางการปฏิบัติงานที่เน้นผลงานในระดับสงู
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ คือ การสรรหา (Recruitment) คือ การปฏิบัติเพื่อจูงใจ
ผู้ที่มีความรู้ความสามารถ และทัศนคติทีด่ีและตรงต่อความต้องการขององค์การให้เข้ามาร่วมงาน  
การฝึกอบรม (Training) คือ กระบวนการจดัการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพื่อสร้างความรู้หรือเพิ่มพูน
ความรู้ทักษะ ความสามารถ และเจตคติเพื่อปรับปรุงให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง 
ผลตอบแทน (Compensation) คือ ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่องค์การจา่ยให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จา่ยนี้
อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็ได้เพือ่ตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ 
การมีส่วนร่วม (Participation) โดยการเปดิให้พนักงานมีส่วนร่วมก าหนดแนวทางการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์และความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานที่มีต่อ
ความมั่นคงในงานและความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคก์าร (Zhang et al., 2014 
อ้างถึงใน สาธติ เชื้ออยู่นาน, ยุทธนา ไชยจกูุล, สนุทร คล้ายอ่ า และณัฐวุฒิ อรินทร ์(2558)               
อาจกล่าวได้ว่าแนวทางการปฏิบัติงานที่เน้นผลงานในระดับสูง เป็นแนวคิดที่เน้นการมีส่วนร่วม
และความผูกพันต่อองคก์รในระดับสูง การมีส่วนร่วมแสดงออกในลักษณะของการมีส่วนรว่ม                
ในการออกแบบลักษณะงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานมีอิสระ การคัดเลือกพนักงาน การสร้าง            
ความมั่นคงในงาน การลงทุนในการฝึกอบรม การแบ่งปันข้อมูลและให้อ านาจแกพ่นกังาน                     
การใช้โครงสรา้งองคก์ารแบบแบนราบและการให้รางวัลโดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน               
แนวทางการปฏิบัติงานที่เน้นผลงานในระดับสูงจะท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจและประสบ
ความส าเร็จในการท างานมากขึ้น ช่วยเพิม่ความรู้สึกผกูพันต่อองค์การ ความรู้สึกผูกพันต่องาน
และความพึงพอใจในการท างาน แนวทางการปฏิบัติงานที่เนน้ผลงานในระดับสูงจงึมีผลโดยตรง
ต่อความสุขของพนักงาน  

3.  ลักษณะงาน (Job characteristics) ลักษณะงานที่ส่งผลต่อความสขุในการท างาน
ของคนในองค์กรนั้นคืองานที่ช่วยเพิ่มทัศนคติด้านบวกต่อการท างานทั้งนี้ Hackman and 
Oldham (1975) ได้เสนอลักษณะงานที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจทางบวกซึ่งประกอบด้วย  
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1.  ความส าคัญของงาน (Task significance) 
2.  งานที่มีความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) 
3.  งานที่มีลักษณะเป็นเอกลักษณ์ (Task identity) 
4.  การได้รับข้อมูลย้อนกลับจากท างาน (Feedback from the job) 
5.  งานที่มีอิสระในการท างาน (Autonomy) 
นอกจากนี ้ Morgeson and Humphrey (2006) อธิบายถึงลักษณะงานที่สง่ผลต่อ

ทัศนคติทางบวกเพิ่มเติมจาก Hackman and Oldham โดยลักษณะงานตามแนวคิดของ 
Morgeson and Humphrey ประกอบด้วย 

1.  การก าหนดตารางท างานได้อย่างอิสระ (Work scheduling autonomy) 
2.  งานที่มีความเป็นอิสระในการตัดสินใจ (Decision-making autonomy) 
3.  งานที่มีวิธีการท างานที่เป็นอิสระ (Work methods autonomy) 
4.  ความหลากหลายของงาน (Task variety) 
5.  ลักษณะงานที่มีความส าคัญ (Task significance) 
6.  งานที่มีลักษณะเฉพาะ (Task identity) 
7.  การได้รับข้อมูลย้อนกลับจากท างาน (Feedback from the job) 
8.  ความซับซ้อนของงาน (Job complexity) 
9.  กระบวนการให้ข้อมูลในการท างาน (Information processing) 
10.  การแก้ไขปัญหาในการท างาน (Problem solving) 
11.  ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) 
12.  ความช านาญเฉพาะด้าน (Specialization) 
13.  การสนับสนุนจากสังคม (Social support) 
14. การริเริ่มที่ก่อให้เกิดการพึ่งพาอาศัยกนัในการท างาน (Initiated interdependence) 
15.  การยอมรับการพึ่งพาอาศัยกัน (Received interdependence) 
16.  การมีปฏิสัมพันธ์กับภายนอกองค์การ (Interaction outside organization) 
17.  การได้รับข้อมูลย้อนกลบัจากบุคคลอืน่ (Feedback from others) 
18.  การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์กับเครื่องจักรกล (Ergonomics) 
19.  ความต้องการทางร่างกาย (Physical demands) 
20.  สภาพการท างาน (Work conditions) 
21.  การใช้อุปกรณ์ เครื่องมอืในการท างาน (Equipment use) 
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ลักษณะงานดังกล่าวเป็นลักษณะงานที่ก่อให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อการท างาน                     
ซึ่งสอดคล้องกับการสงัเคราะห์งานวิจัยของ Fisher (2010) ที่พบว่าลักษณะงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความสุขในการท างาน โดยการอธิบายความสัมพนัธ์ดังกล่าวอธิบายผา่น                        
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร 

4.  ภาวะผูน้ า (Leadership) ภาวะผูน้ าในสถานที่ท างานมีผลต่อความสุขในการท างาน
ในลักษณะของความพึงพอใจในการท างาน (Fisher, 2010) จากการศึกษาของ DeGroot, Kiker, 
and Cross (2000) แสดงให้เห็นว่า ลักษณะภาวะผู้น ามคีวามสัมพันธอ์ย่างมากกับความพึงพอใจ
ในการท างานของผู้ใต้บังคับบญัชา การแลกเปลี่ยนผูน้ ามคีวามสัมพันธ์อย่างมากกับความพึงพอใจ          
ในงานและความผูกพันต่อองค์กร (Gerstner & Day, 1997) ความไว้วางใจในตัวผู้น าสามารถ
พยากรณ์ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองคก์รได้ (Dirks & Ferrin, 2002) นอกจากนี้
การสนับสนุนจากผูน้ ายังมสี่วนส าคัญที่กอ่ให้เกิดความพึงพอใจในงาน ความอยู่ดีมีสุขและ                
ความยึดมั่นผกูพันในงาน (Baard, Deci & Ryan, 2004; Deci, Connell & Ryan, 1989) 

ส าหรับประเภทของภาวะผูน้ าที่ก่อให้เกิดความสุขในการท างานนัน้ คอื ภาวะผู้น า             
การเปลี่ยนแปลงหรือภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นสภาพ (Transformational Leadership) (สุรพงษ์               
นิ่มเกิดผล, 2555) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหรือภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นสภาพ (Transformational 
leadership) เป็นส่วนหนึง่ของโมเดลภาวะผู้น าเต็มรูปแบบ (Model of the full range of 
leadership) ซึ่งเสนอโดย Bass and Avolio ในปี ค.ศ. 1991 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
(Transformational leadership) จึงเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอทิธิพลตอ่ผู้ร่วมงานและผู้ตาม            
โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้รว่มงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกวา่ความพยายามที่คาดหวัง 
พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตาม ไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิด
การตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้
ไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขา ไปสูป่ระโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่
ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้ กระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ 
หรือเรียกว่า “4I’s” (Four I’s) คือ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556)  

1.  การมีอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผูน้ าเชิงบารม ี(Idealized influence or 
charisma leadership: IL or CL) หมายถึง การที่ผูน้ าประพฤติตัวเปน็แบบอย่าง หรือเป็นโมเดล
ส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ ศรัทธา ไว้วางใจ ผู้น าจะมีวสิัยทัศน์ และสามารถ
ถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผูน้ าสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วกิฤติ ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรม
และจริยธรรมสูง ผูน้ าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้
เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่มหรือองคก์าร ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด 
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มีความเชื่อมั่นและเห็นคุณคา่ในตนเอง มคีวามแน่วแน่ในอุดมการณ ์ความเชื่อและค่านิยมของเขา 
ผู้น าจะมีวิสยัทัศน์และแสดงความมั่นใจรวมถึงช่วยสร้างความรู้สึกเปน็หนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุ
เป้าหมายตามวิสัยทัศน์นั้น 

2.  การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การที่ผู้น าจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team spirit)  
ให้มีชีวิตชีวา ผู้น าจะมีการน าเสนอวิสัยทัศน์ทีน่่าดงึดูดใจส าหรับอนาคต และจะสื่อสารความหวงั 
ที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์
ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแนว่่าจะสามารถบรรลุ
เป้าหมายได้ และมีการมองอนาคตในแง่บวก บ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่าน
การค านึงความเป็นปัจเจกบคุคล และการกระตุ้นทางปญัญา โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลท าให้ผูต้ามรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและกระตุ้นใหพ้วกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเอง
เผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค ์

3.  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation: IS) หมายถึง การที่ผู้น ามกีาร
กระตุ้น ผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าใหผู้้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพือ่หาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปญัหาอย่างเปน็ระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการให้
ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ผู้น ามกีารกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิด
และเหตุผล ผูน้ าให้ผู้ตามรู้สกึว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ทา้ทายและเป็นโอกาสที่ดจีะแก้ปัญหา
ร่วมกัน โดยผูน้ าจะสร้างความเชื่อมัน่ให้ผู้ตามวา่ปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข 

4.  การค านึงถึงความเปน็ปจัเจกบุคคล (Individualized consideration: IC) ผู้น าจะมี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบคุคลในฐานะเป็นผู้น า ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และ            
ท าให้ผู้ตามรู้สกึมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) 
ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการให้ค าแนะน าการสนับสนุน และการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่           
เป็นพเิศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อผลสัมฤทธิ์และการเติบโตของของแต่ละคน             
ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึน้ นอกจากนี้ผู้น าจะมกีารปฏิบตัิต่อผู้ตามโดยการให้โอกาส              
ในการเรยีนรู้สิ่งใหม ่ๆ สรา้งบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกตา่งระหว่างบุคคล
ในด้านความจ าเป็นและความต้องการ ผู้น ามีการส่งเสรมิการสื่อสารสองทาง และมปีฏิสัมพันธ์กับ
ผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคล      
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(As a whole person) มากกว่าเป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมี
ประสิทธิผล มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น ามีการมอบหมายงานเพื่อเปน็เครื่องมือ              
ในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ    
ที่ทา้ทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุน และการช่วยให้
ก้าวหน้าในการท างานที่รับผดิชอบหรือไม่อย่างไร 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหรือภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ (Transformational 
leadership) มีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่อองคก์าร ดังเช่นผลการศึกษาของ Klinsontorn 
(2005 อ้างถึงใน ทวพิันธุ ์พัวสรรเสริญ, 2552) ที่พบความสัมพันธ์เชิงเส้นในทางบวกระหว่าง    
ภาวะผู้น าแบบปรับเปลี่ยน (Transformational leadership) กับความผูกพนัต่อองคก์าร นอกจากนี้ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหรือภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพยงัมีความสัมพันธ์กับความสุข                      
ในการท างาน (สุรพงษ์ นิ่มเกิดผล, 2555) ซึ่งสอดคล้องกับ Gilbreath (2001) ที่อธิบายไว้ว่า             
ภาวะผู้น าสง่ผลต่อความสุขทางจิตใจของพนักงานและมีความสัมพนัธ์กับความสุขในการท างาน 

5.  มิตรภาพในที่ท างาน (Workplace friendship) มิตรภาพในที่ท างาน หมายถงึ                 
การที่คนในองค์การรู้สึกผูกพันกัน จนเกิดความไว้วางใจซึ่งกนัและกัน มีความเกี่ยวโยงสัมพันธ์กนั  
แบ่งปันผลประโยชน์และค่านิยมซึ่งกันและกัน โดยความรู้สึกผูกพันนีเ้กิดขึ้นเอง โดยมิได้ถูกบังคบั
หรือได้รับแรงกดดัน (Berman, West, Maurice, & Richter, 2002; Neilsen, Jex & Adams, 
2000) มิตรภาพในที่ท างานมีความสมัพันธ์กับความพงึพอใจในการท างาน  (Richer,& Vallerand, 
2002; Morrison, 2004) ความผูกพันต่อองค์การ (Morrison, 2004; Kunday, 2014) นอกจากนี้
มิตรภาพในที่ท างานยังมีความสัมพันธก์ับความสุขในการท างานโดยตรง พนักงานที่ได้รับมิตรภาพ
ที่ดีจะมีความสุขในการท างานมากกวา่พนักงานที่อยู่โดดเดี่ยว เนื่องจากมิตรภาพดตี่อกัน 
ก่อให้เกิดการปฏิบัติตนที่ดีต่อกันอันน ามาซึ่งความสุข (Phathara-on, Mohmad, & Majid, 2015) 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Dutton and Ragins (2007) ที่แสดงให้เหน็ว่าความสัมพันธ์ที่ดี
ระหวา่งบุคคลในการท างาน ก่อให้เกิดความใส่ใจในการท างานและการติดต่อกับบุคคลอื่น            
เกี่ยวกับงานมคีุณภาพสูง พนักงานจึงมีความสุขในการท างานและเกิดพลังในการท างาน 

6.  คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) Cummings and Worley (1997) 
อธิบายถึง คณุภาพชีวิตการท างานใน 2 ความหมาย ความหมายแรก คือ ความรู้สึกพึงพอใจ              
ในการท างานและการมีสุขภาพจิตที่ด ีซึ่งแต่ละคนได้รับจากการท างาน  ส่วนความหมายที่สอง  
หมายถึง วิธีการที่องค์การก าหนดขึ้นเพื่อให้การท างานมคีุณภาพส าหรับสิ่งบ่งชี้คุณภาพชีวิต                 
ในการท างานนั้น Walton (1973 อ้างถึงใน อุษา แก้วอ าภา, 2545) ได้ก าหนดตัวบ่งชี้ 8 ประการ
ดังนี ้
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1.  การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) 
เนื่องจากทุกคนมีความต้องการทางเศรษฐกิจ โดยมุ่งท างานเพื่อให้ได้รับการตอบสนอง ซึ่งจ าเปน็
ต่อการมีชีวิตอยู่รอด  นอกจากนี้บุคคลยงัมองในเชงิเปรียบเทียบกับผู้อืน่ในประเภทของงานแบบ
เดียวกัน 

2.  สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy 
working condition) คือ สภาพแวดล้อมการท างานที่ไม่เกิดผลเสียตอ่สุขภาพ มีการป้องกัน
อุบัติเหตุและมีมาตรฐานทีแ่น่นอน เพื่อคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมที่จะส่งเสริมสุขภาพและปลอดภัย 

3.  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง (Development of human capacities) 
คือการท างานที่มีผลต่อการคงไว้และการเพิ่มความสามารถของตนเอง ให้ได้รับการศึกษาอบรม
ความรู้และทกัษะใหม ่ๆ ผู้ปฏิบัติงานสามารถควบคุมวางแผนงานด้วยตนเองและไดร้ับการพัฒนา
ให้มีความรู้ความช านาญที่จะปฏิบัติงานนั้นได้ด้วยตนเองทกุขั้นตอน มิใช่ปฏิบัติได้เป็นบางส่วน
ของงาน 

4.  ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and security) คือ งานนั้นให้
ความส าคัญกับการพัฒนาการท างานและอาชีพของบุคคล ท าให้บุคคลท าหน้าที่โดยใช้ศักยภาพ
อย่างเตม็ที่ เปน็ผลให้ประสบความส าเร็จในชีวิต มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึน้          
มีความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

5.  การท างานร่วมกันและความสัมพันธก์ับบุคคลอื่น (Social integration) คือ                 
การท างานรว่มกันท าให้เห็นว่าตนเองมีคุณค่าสามารถปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ                           
มีการยอมรับและร่วมมือกันท างานด้วยด ีการช่วยเหลือซึ่งกนัและกัน มีความเขา้ใจในลักษณะ         
ของบุคคลมีการติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย ซึ่งความสมัพันธ์ระหว่างบคุคลมีผลต่อบรรยากาศใน
การท างานและสังคมในองคก์าร 

6.  สิทธิส่วนบคุคล (Constitutionalism) หมายถึง พนักงานมีสทิธิในตามขอบเขต                 
ที่ได้รับมอบหมาย และแสดงออกในสิทธิซึง่กันและกัน โดยที่ได้รับการเคารพในสทิธิส่วนตัว           
มีอิสระในการพูดถึงการปฏบิัติงาน นโยบายและการได้รับความเสมอภาคในเรื่องกฎระเบียบ        
ผลที่พึงได้รับค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน 

7.  จังหวะชีวติหรือความสมดุลระหว่างชวีิตงานกับชีวติด้านอื่น (The total life space) 
คือการที่บุคคลจัดเวลาในการท างานของตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับชีวิตของตนเอง  
ครอบครัวและกิจกรรมอื่น ๆ 

8.  ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social relevance) คือ กิจกรรมของงานที่มีส่วน 
ได้รับผิดชอบต่อสังคม จะกอ่ให้เกิดการเพิ่มคุณค่าความส าคัญของงาน และอาชีพของผู้ปฏิบัติ 
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เช่น การรับรู้วา่องค์การของตนได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม ด้วยการผลิตสินค้าที่ไม่ก่อให้เกิด
มลพิษกับสภาพแวดล้อมเปน็ต้น 

คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธก์ับความพึงพอใจในการท างาน โดยเมื่อบุคคล
รู้สึกว่าตนมีคณุภาพชีวิตการท างานที่ดี ยอ่มเกิดความพึงพอใจในงาน มีขวัญก าลงัใจสูงขึ้น                    
มีทัศนคตทิี่ดีต่อตนเองและองค์การ (Greenberg & Baron, 2008) คณุภาพชีวิตการท างานยัง
เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน โดยเปน็ปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้การท างานมีความสขุ ดังปรากฏ
ในการศึกษาของรวมศิริ เมนะโพธิ์ (2550) ที่อธิบายวา่คณุภาพชีวิตการท างานเป็นมติิหนึ่งที่
ก่อให้เกิดความสุขในการท างาน นอกจากนี้คุณภาพชวีิตการท างานยงัมีความสัมพันธท์างบวก     
กับความสุขในการท างานและยังเปน็ปจัจยัพยากรณ์ความสุขในการท างาน (ฌานิกา วงษ์สุรีย์รัตน,์ 
2554; กมลวรรณ โพธิ์วิทยาการ, 2559) 

7.  เหตุการณ์ส าคัญ เหตกุารณ์ส าคัญเป็นสาเหตทุี่ท าให้บุคคลเกิดอารมณ์ด้านบวก           
ในการท างานและก่อให้เกิดความสุขในการท างาน ทั้งนี้เหตุการณ์ส าคญั ได้แก่ เหตกุารณ์                     
ที่เกี่ยวข้องกับการบรรลุเป้าหมาย การถูกจดจ าได้ งานที่มีความท้าทายและมีผลประโยชน์และ
ความรู้สึกสุขใจที่เกิดจากการติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่น (Basch & Fisher, 2000; Hart, Wearing & 
Headley, 1993, Maybery, Jones-Ellis, Neale & Arentz, 2006) นอกจากนี ้ยังมีการรับรู้                 
ผลการปฏิบัติงาน ซึง่เป็นเหตุการณ์ส าคญัที่มีความสมัพันธ์ต่อความสุขในการท างาน โดยการรบัรู้
ถึงการบรรลุเป้าหมายในการท างานและการให้ข้อมูลยอ้นกลับจากการท างานในลกัษณะบวก 
สามารถพยากรณ์ถึงความพึงพอใจในการท างาน (Kluger & DeNisi, 1996; Kluger, Lewinsohn 
& Aiello, 1994) เหตุการณ์เหล่านี้จะก่อให้เกิดอารมณ์เป็นสุขและลดความรู้สึกด้านลบของ
พนกังาน  

8.  ลักษณะนิสัย Bowling, Beehr, Wagner and Libkuman (2005) ให้ข้อเสนอแนะถึง
กลไกของลักษณะนิสัยของบคุคลที่มีต่อความสุขในการท างาน โดยกลไกดังกล่าวม ี3 กลไก คือ   
1) มีอิทธิพลต่อความสงบทางใจหรือการพัฒนาระดับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน            
2) มีอิทธิพลต่อการมีไหวพริบในเหตุการณ์ส าคัญในสถานทีท่ างานของพนักงาน และ 3) มีอิทธพิล
ต่อความเร็วในการเขา้ถึงความสงบทางใจหลังจากที่บคุคลผ่านเหตกุารณ์ส าคัญในการท างาน 
ในขณะที่ Fisher (2010) อธิบายว่ายีนและลักษณะบคุลิกภาพเปน็สิ่งที่สามารถใช้ท านาย                 
ความพึงพอใจในการท างานของบุคคล และลักษณะนิสัยของบุคคลกม็ีผลต่อความสุขในการ
ท างาน  

9.  ความยุติธรรมในองค์การ (Organizational justice) ความยุตธิรรมในองค์การ 
หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับความยุติธรรมที่องคก์ารปฏิบัติต่อตนเอง (Muchinsky, 2003) 
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ทั้งนี้ความยุตธิรรมในองค์การแบ่งออกเปน็ 3 ดา้น คือ (Folger & Cropanzano, 1998 อ้างถึงใน 
กังสดาล เชาวว์ัฒนกุล, 2558) 

 9.1  ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive justice) เป็นการรับรู้ของบุคคลว่า
ได้รับความยุติธรรมเกี่ยวกับผลลัพธ์หรือการจัดการจากบุคคลอื่นซึ่งสามารถเป็นสาเหตุให้
ผู้ปฏิบัติงานมีผลการปฏิบัติงานที่ต่ าลงมีพฤติกรรมในทางท าลาย (Withdrawal behavior)          
ให้ความร่วมมอืกับผู้ร่วมงานน้อยลงคุณภาพงานลดลงมีพฤติกรรมลักขโมยตลอดจนก่อใหเ้กิด
ความเครียด 

 9.2  ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural justice) คือการทีบุ่คคลรับรู้ว่า
วิธีการกลไกหรือกระบวนการต่าง ๆ ที่ใช้ในการก าหนดผลตอบแทนมีความยุตธิรรม เช่น
กระบวนการในการตัดสินใจกระบวนการแก้ไขข้อพิพาทหรือกระบวนการแบ่งปันสิง่ตา่ง ๆ                   
ในองค์การเปน็ต้น 

 9.3  ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน (Interactional justice) เป็นคุณภาพ
ของการได้รับการปฏิบัติระหว่างบุคคล (Interpersonal Treatment) โดยเป็นการรับรู้ของบุคคลว่า
ได้รับการปฏิบัติจากบุคคลอื่นด้วยความยตุิธรรม  

 ความยุตธิรรมในองค์การมีความเกี่ยวข้องกับความสุขในการท างานในลักษณะของ   
การเชื่อมโยงถึงความผูกพันต่องาน ความผูกพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในการท างาน     
โดยผลงานวิจัยพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของบุคคลมีความสัมพันธก์ับความผูกพนั
ต่องาน ความผูกพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในการท างาน (Kumar, Bakhshi & Rani, 2009; 
Khanifar, Jandaghi, & Samereh, 2010; Jody, Reynolds, & Paul, 2005) จากความส าคัญ                  
ของความยุติธรรมในองค์การที่มีผลต่อความสุขในการท างานดังกล่าว องค์การจึงควรสร้างการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การ ให้แก่บุคลากร ซึ่งสามารถด าเนินการได้ในลกัษณะของการพัฒนาและ
จัดการประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่มีความยุติธรรม 

10.  บรรยากาศเชิงจริยธรรม (Ethical climate in organization) บรรยากาศเชงิ
จริยธรรมเป็นส่วนหนึ่งของบรรยากาศในการท างานขององค์การ (Wyld & Jones, 1997) ทั้งนี้ 
Victor and Cullen (1988) ได้อธิบายองคป์ระกอบของบรรยากาศเชิงจริยธรรมไว ้5 ด้าน คือ 

 10.1  การเอื้ออาทรและใส่ใจผู้อื่น (Caring) เป็นความรูส้ึกที่ดีของบุคลากรเมื่อได้รับ            
ความช่วยเหลือดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานบรรยากาศที่แสดงถึงความเอือ้อาทรต่อบุคลากรในองค์การ
ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร 

 10.2  กฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ (Law and code) กฎหมายและ
จรรยาบรรณวิชาชีพมีความเกี่ยวข้องสัมพนัธ์กับผู้ปฏิบัตงิานทุกคนท าให้การด าเนินงานของ
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องค์การเปน็ไปอย่างถูกต้องมีความยุติธรรมซึ่งการปฏิบัติตามกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพนั้น
ไม่ขัดต่อกฎเกณฑ์และบรรทัดฐานของสงัคมโดยรวม 

 10.3  กฎระเบียบข้อบังคับ (Rules) หมายถึง นโยบาย กฎระเบียบ ข้อบังคับและ
ขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานของบุคคลที่ถูกก าหนดขึ้นจากบุคคลที่ท าหน้าที่บรหิารจัดการ
ภายในองคก์าร เพื่อควบคุมความประพฤติของบุคคลในองค์การ และบุคคลที่เป็นสมาชิกของ
องค์การต้องยดึถือและปฏิบัติตามกฎระเบยีบข้อบังคับภายใต้ความถูกต้องหลักของคุณธรรม
จริยธรรม 

 10.4  การยึดมั่นในผลประโยชน์ขององค์การ (Instrumental) หมายถึง การที่บุคคลม ี           
ความตั้งใจที่จะท างานให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ โดยค านึงถงึผลประโยชน์
ขององค์การมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตนและการให้ความส าคัญกับบุคคลที่ปฏิบัติงานให้องคก์าร 

 10.5  การมีอิสระของบุคคล (Independence) คือ การที่บุคคลพิจารณาไตร่ตรอง  
ถึงสิ่งที่ควรท าหรือไม่ควรท า และตัดสินใจตามความเหน็ของตน 

 บรรยากาศเชงิจริยธรรมมีความสัมพันธ์กบัความพึงพอใจในการท างาน  ความผูกพัน   
ต่อองค์การ และความผกูพันต่องาน (Cullen, Parboteeah, & Victor, 2003; James, 2010; Yener, 
Yaldiran, & Ergun, 2012) นอกจากนี้บรรยากาศเชิงจรยิธรรมยังมีความเกีย่วข้องสัมพันธ์กับ
ความสุขในการท างาน โดยบรรยากาศเชงิจริยธรรมมีความสัมพันธท์างบวกกับความสุขในการ
ท างาน (อัจฉรชั อุยยะพัฒน:์ 2551; อัครสรา สถาพรวจนา, 2551; วีรญา ศิริจรรยาพงษ์, 2556) 

11.  สัมพันธภาพในครอบครัว (Family relationship) สัมพันธภาพในครอบครัว 
หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกในครอบครัวญาติพี่น้อง หรือบุคคลอื่น ๆ ที่อาศัยรวมอยู่ใน
ครัวเรือนเดียวกัน โดยมกีารปฏิสัมพันธ์ การพูดคุยการแสดงออกซึ่งความรัก และท ากิจกรรมอื่น ๆ
รวมกัน ซึง่มีทั้งสัมพันธภาพที่ดีและไม่ดี (จิราพร ชมพิกลุ, ปราณี สุทธิสุคนธ,์ เกรียงศักดิ์ ซื่อเลื่อม
และดุษณี ด ามี, 2552) โดยสังเกตได้จากความผูกพนัทางอารมณท์ี่สมาชิกในครอบครัวมีต่อกัน 
ความร่วมมือระหวา่งกัน และการปรับตัวของสมาชิกในครอบครัวต่อสถานการณ์ต่าง ๆ 
(McCubbin, Thompson, & McCubbin, 1996) ในทางสังคมสัมพันธภาพในครอบครัวก่อให้เกิด
การถ่ายทอดความเชื่อ แนวคิดทัศนคติ และการขัดเกลาทางสังคม หล่อหลอมผ่านการอบรมเลีย้งดู
โดยพ่อแม่และเครือญาติในครอบครัว จนบุคคลเกิดการเรียนรู้อันน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ 
ในสว่นขององค์การ สมัพันธภาพในครอบครัวมีสว่นเกี่ยวข้องกับความสขุในการท างานของบุคลากร
โดยสัมพันธภาพในครอบครัวมีความสัมพนัธ์ทางบวกตอ่ความสุขในการท างาน (มาลี เกื้อนพกุล, 
อรอนงค์ ทวนพรมราช และอภิญญา เพียรพิจารณ์, 2552; สพลกิตต์ สังข์ทิพย์, 2554; สถาพร 
พฤฑฒิกุล, 2558; ฐิติวัจน์ ทองแกว้, 2560) 
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12.  ความเหนื่อยหนา่ยในการท างาน (Job burnout) ความเหนื่อยหน่ายในการท างาน
เป็นความรู้สึกอ่อนล้าทั้งด้านร่างกาย อารมณ์และจิตใจโดยเป็นอาการของการทุ่มเทพลงัและ
ทรัพยากรด้านอารมณ์และจิตใจทั้งหมดไปกับการท างาน จนเกิดความรู้สึกเหนื่อย ออ่นล้า ท้อแท้ 
หมดก าลงใจ หรือเกิดความคับข้องใจที่จะท างานให้ดีต่อไป โดยความรู้สึกนี้เป็นพื้นฐานของ
ความเครียด หากบุคคลเกิดความเหนื่อยหนา่ยในการท างานเปน็เวลานาน ๆ อาจท าให้เกิดผลเสยี
ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ สขุภาพเสื่อมโทรม โมโหง่ายมอีารมณ์ฉุนเฉยีว เริ่มแยกตัว สิ่งเหล่านี้ 
ล้วนสง่ผลท าให้ไม่อยากมาท างาน ขาดการกระตือรือร้น ขาดงาน หรอืขั้นรุนแรงถึงกับลาออกจาก
งานได้ (ติรยา เลิศหัตถศิลป์, 2554) ความเหนื่อยหน่ายในการท างานประกอบด้วยความอ่อนล้า
ทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) เป็นอาการเหนื่อยล้าทัง้ทางร่างกาย อารมณ์ และจิตใจ        
การลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่น (Cynicism) เป็นทัศนคติและความรู้สึกทางลบต่องานและเพื่อน
ร่วมงานและความรู้สึกไร้ประสิทธิภาพ (Reduced personal accomplishment) เป็นความรู้สึก
ขาดความเชื่อมั่นในดา้นอาชีพของตนเอง (Kim, Shin & Swanger, 2009) ความเหนื่อยหนา่ย             
ในการท างานเป็นปัจจัยหนึ่งที่แสดงให้เหน็ถึงความสุขในการท างานของบุคลากร  กลา่วคือ               
หากบุคคลมีความเหนื่อยหน่ายในการท างานในระดับสงู บุคคลย่อมมีความสุขในการท างาน                
ในระดับต่ า ดงัเช่นการศึกษาของ Karl and Peluchette (2005) ที่แสดงให้เห็นว่าพนักงานที่มี
ความเหนื่อยลา้ทางอารมณ์สูง จะมีความพึงพอใจในการท างานลดน้อยลง สอดคล้องกับ
การศึกษาของศุภมณี สงวนแสง (2554) ที่พบว่าความเหนื่อยหนา่ยในงานมีความสัมพันธ์ทางลบ
กับความสุขในการท างาน 

13.  สุขภาพ สุขภาพ คือ สภาวะที่มีความสมบูรณ์และมีความเป็นพลวัตของกายจติใจ 
สังคมและจิตวิญญาณ มิใชเ่พียงแค่การไม่มีโรคภัยเท่านั้น (WHO, 1988) ต่อมาในที่ประชุม
สมัชชาองค์การอนามัยโลก เมื่อเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2541 ได้มีมติให้เพิ่มค าวา่ Spiritual well-
being หรือ สขุภาวะทางจิตวิญญาณ เขา้ไปในความหมายเดิม จึงท าให้สุขภาพครอบคลุม             
ความเป็นองคร์วมของบุคคลมากขึ้น (อาภาพร เผา่วัฒนา, สุรินธร กัมพากร, สุนีย์ ละก าปั่น                
และขวัญใจ อ านาจสัตย์ซื่อ, 2555) ส าหรบัประเทศไทยไดน้ าค าจ ากัดความขององคก์ารอนามัย
โลกมาประยุกต์โดยศาสตราจารย์ นพ.ประเวศ วะสี ได้เสนอแนวคิดสุขภาพของคนไทยวา่เป็น           
สุขภาวะทางกาย ทางจิตวิญาณ ทางสงัคม และทางปัญญา และมองสขุภาพในเชิงบวกเปน็สุขภาวะ  
คือ ความสุข ความเปน็อิสระหรือการหลุดพ้นจากความบีบคั้น ดังนัน้ สุขภาวะ คือ การหลุดพ้นจาก
ความบีบคัน้ต่าง ๆ ทัง้ทางด้านร่างกาย จติใจ สังคม และปัญญา กล่าวคือ (ประเวศ วะสี, 2541)  

ความบีบคัน้ทางกาย ร่างกายที่เจ็บป่วย ไม่แข็งแรง การไม่พอกินพอใช้ ความยากจน 
สิ่งแวดล้อมไมด่ ี
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ความบีบคัน้ทางจิตใจ ความเครียด ความเกลียด ความโกรธ การไมม่ีสติ ไม่มีสมาธ ิ
ความบีบคัน้ทางจิตวิญาณ ความเห็นแก่ตัว ความไม่เห็นคุณค่าในตนเอง 
ความบีบคัน้ทางสังคมความสัมพันธ์ที่บีบคัน้ในครอบครัว ชุมชน โรงเรียน ที่ท างาน 

ระบบสังคมที่ไม่ด ี
ความบีบคัน้ทางปัญญา ความบีบคั้นจากความไม่รู ้
สุขภาพเป็นสิง่จ าเป็นต่อการพัฒนาของบุคคลและเป็นพืน้ฐานส าคัญในการด าเนินชวีิต  

หากบุคคลสุขภาพแข็งแรงบุคคลย่อมสามารถพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ ให้บรรลุตามเป้าหมาย            
ที่ก าหนด รวมทั้งสามารถด ารงชีวิตได้อย่างมีความสุข ในส่วนของการปฏิบัติงานนั้นสุขภาพที่ดี
ส่งผลต่อประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน และสุขภาพที่ดจีะส่งผลต่อความสุขในการท างานดังเช่น
การศึกษาของสิรินทร แซ่ฉั่ว (2553) ที่พบว่าปัจจัยสุขภาพมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความสุข                 
ในการท างาน 

 
การเสริมสร้างความสุขในการท างาน 

การเสริมสร้างความสุขในการท างานตามแนวคิดขององค์การอนามัยโลก 
องค์การอนามยัโลกเสนอแนวทางการสร้างเสริมสุขภาพในที่ท างานตามกรอบของ         

ที่ท างานน่าอยู่ (Healthy workplace framework) โดยอธิบายว่าองค์กรที่จะให้การป้องกันส่งเสรมิ
สนับสนุนทั้งดา้นร่างกายจิตใจและความผาสุกของพนกังานได้นั้นต้องสร้างโดยอาศัยแนวทาง
ส าคัญ 4 ด้านคือสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างานสภาพแวดล้อมทางสังคมในการท างาน
ทรัพยากรบุคคลด้านสุขภาพในที่ท างานและการเชื่อมโยงกบัชุมชนดังมีรายละเอยีดดังนี้ 
(ขวัญเมือง แก้วด าเกิง, 2556) 

1.  สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน (The physical work environment)                
สิ่งอ านวยความสะดวกในทีท่ างาน เช่น สิ่งก่อสร้าง เครือ่งจักร เฟอร์นเิจอร์ ผลิตภัณฑ์ สารเคมี  
วัสดุและกระบวนการผลิต ซึง่มีผลกระทบต่อความปลอดภัยทั้งร่างกายและจิตใจ กอ่ให้เกิด             
ความเจ็บป่วย การบาดเจ็บพิการหรือเสียชีวิต รวมทั้งส่งผลต่อความเป็นอยู่ในการประกอบอาชพี
และการใช้ชีวติของพนักงานตลอดช่วงเวลาการท างาน 

2.  สภาพแวดล้อมทางสังคมในการท างาน (The psychosocial work environment)  
บรรยากาศในการท างาน วฒันธรรมองคก์ร ทัศนคติ ความเชื่อ ค่านยิมและการปฏิบัติ ซึ่งปรากฏ
ขึ้นในองค์กร ส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของงานและความผาสุกของพนักงานทัง้ด้านร่างกายและ
จิตใจ เช่น การมีนโยบายและแนวทางปฏบิัติที่ชัดเจนในองค์กร  การสนับสนุนให้เกดิการด าเนิน
ชีวิตเพื่อสุขภาพที่ดี เป็นตน้ 
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3.  ทรัพยากรบุคคลด้านสุขภาพในที่ท างาน (Personal health resources in the 
workplace) สิ่งสนับสนุนการจัดบริการด้านสุขภาพ ได้แก่ ข้อมูลข่าวสาร กิจกรรมที่ดูแลสุขภาพ  
บุคคลต้นแบบอุปกรณ์ออกก าลังกาย การสร้างโอกาสทีบ่ริษัทจัดเตรียมไว้ซึ่งสนับสนุนการพัฒนา
หรือคงไว้ซึ่งวธิีปฏิบัติในการด าเนินชีวิตทีค่ านึงถึงสุขภาพกายและสุขภาพใจ 

4.  การเชื่อมโยงกับชมุชน (Enterprise community involvement) กิจกรรมขององค์กร
ที่สร้างให้เกิดความสัมพันธอ์ันดีระหว่างองค์กรกับชุมชนทั้งทางกายภาพและสังคม ซึ่งสง่ผลดี               
ต่อความปลอดภัยสุขภาพทางกายและสุขภาพทางใจรวมทั้งความผาสุกของพนักงานและคน                
ในชุมชน 

กรอบที่ท างานน่าอยู ่ (Healthy workplace framework) ขององค์การอนามัยโลก
ปรากฏดังภาพที ่2  
 

 
ภาพที่ 2  กรอบที่ท างานนา่อยู่  (Healthy workplace framework) ขององค์การอนามัยโลก 

(ขวัญเมือง แก้วด าเกิง, 2556) 
 

ส าหรับการด าเนินการเพื่อให้บรรลุตามกรอบที่ท างานนา่อยู่ดังกล่าว องค์กรจะต้อง
ด าเนินการอยา่งต่อเนื่องมีระบบการจัดการและการร่วมมือกันทัง้ในด้านองค์ความรู้และการวิจยั
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ปฏิบัติการซึ่งหลักส าคัญที่เป็นแกนกลางและต้องปรากฏอยู่ในทุกขัน้ตอนของกระบวนการ คือ 
ความเป็นผู้น า (Leadership engagement) และการมีสว่นร่วมของพนกังาน (Worker 
involvement) ซึ่งขึ้นอยู่กับจริยธรรมและการให้คุณค่า (Values and ethics) มีรายละเอียด             
ของขั้นตอนการด าเนินงานดังนี ้

1.  ระดมก าลงั (Mobilized) เป็นขัน้ตอนแรกที่ส าคัญและมีความจ าเปน็เป็นการระดม
ก าลังรา่งพันธสัญญาจากผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียส่วนใหญ่ และผู้น าทางความคิดของบรษิัทและชุมชน  
ซึ่งหากมีข้อตกลงร่วมจะส่งผลให้เกิดการสนับสนุนด้านทรัพยากรและวิชาการ ในกระบวนการ      
ขั้นต่อไปขั้นตอนของการระดมก าลังนี้ไม่ใช่เพียงแค่การตอบตกลงจากเจ้าของบริษทัเทา่นั้น            
สิ่งที่ส าคัญของพันธสัญญานี้คือการร่วมพฒันาและการอนุมัตินโยบายทุกดา้นจากผู้รับผิดชอบ
ระดับสูงสุดของบริษัท และสือ่สารไปยังพนักงานทุกคนและตัวแทนบริษัท การระดมสินทรัพย์
ส าหรับการเปลี่ยนแปลงซึ่งรวมทัง้คนเวลาและความต้องการอื่น ๆ ส าหรับการพัฒนา                        
สถานประกอบการ 

2.  ประชมุ (Assemble)  เมือ่ผู้มีส่วนได้สว่นเสยีที่ส าคญัได้ก าหนดขอ้ตกลงหรือ                 
พันธสัญญาร่วมกันแล้ว จะต้องมีการจัดหาแหล่งทรัพยากรต่าง ๆ เป็นช่วงเวลาที่คณะท างาน
จะต้องผลักดนัให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึน้ในที่ท างาน ซึ่งจะเปน็ไปตามที่ก าหนดไว้ ส าหรับบริษทั
ขนาดใหญ่ควรจัดต้ังคณะกรรมการแยกตา่งหาก ซึ่งอาจตั้งชื่อว่าทีมพัฒนาทีท่ างานน่าอยู่ 
(Healthy workplace team) เป็นการรวมตวัแทนจากหลายระดับหลายภาคส่วนของธุรกิจ        
และอาจรวมถงึบุคลากรด้านสุขภาพและความปลอดภัยบุคลากรด้านทรัพยากรมนุษย์ วิศวกรและ
บุคลากรด้านการแพทย์ รวมอยู่ด้วย นอกจากนี้ทีมงานควรมีเพศหญิงในจ านวนที่ใกล้เคียงกับ    
เพศชาย หรือมีจ านวนมากพอที่จะสะท้อนความต้องการได้ครอบคลุม ส าหรับบริษทัขนาดเลก็   
หากเป็นไปได้ควรมีผู้เชี่ยวชาญหรือบุคคลภายนอกที่จะมาให้การสนับสนุน เช่น บุคลากร                
ทางการแพทยจ์ากบริษัทขนาดใหญ่ หรือจากคลินกิด้านอาชีวอนามัย ตัวแทนจากเครือข่ายเฉพาะ           
ของอุตสาหกรรมจังหวัด หรือจากบริษทัตัวแทนดา้นสุขอนามัยและความปลอดภัยในพืน้ที ่ เปน็ต้น 

3.  ประเมินกอ่นด าเนินการ (Assess) สิ่งที่จ าเปน็จะต้องประเมินก่อนด าเนนิการจ าแนก
เป็น 2 ประเภทคือ 

 3.1  การประเมินสถานการณ์ปัจจุบันของบริษัทและพนักงาน สามารถใช้เครื่องมือ   
ในการประเมนิทีห่ลากหลาย ขึ้นอยูก่ับขนาดและความซบัซ้อนขององค์กร องค์กรขนาดใหญ ่               
ควรมีการรวบรวมข้อมูลพืน้ฐานเกี่ยวกับลูกจ้าง เชน่ ข้อมูลการบาดเจบ็หรือความเจบ็ป่วยที่
เกี่ยวเนื่องจากการท างานความพกิาร การลาออก รวมทัง้ควรมีข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติหรือ
ผลผลิต นโยบายการประเมนินี้จะเน้นที่สุขภาพของพนกังานและความเสี่ยงต่อสุขภาพ                 
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สถานประกอบการขนาดใหญ่อาจเป็นลักษณะของการส ารวจโดยถามค าถามที่เกี่ยวข้องกับ
วัฒนธรรมองค์กร ประเด็นผู้น า ความเครียดในสถานประกอบการความเครียดที่เกดิจากภายนอก  
พฤติกรรมสุขภาพของบุคคลสิ่งที่เกี่ยวกับภาวะอนัตรายที่พบในสิ่งแวดล้อมทางกายภาพในการ
ท างานหรือในชุมชน เป็นตน้ ส าหรับสถานประกอบการขนาดเล็ก การประเมินอาจใช้การสอบถาม
โดยการใช้แบบประเมินง่าย ๆ และการพูดคุยเป็นกลุม่ย่อยกับพนักงานและตัวแทน 

 3.2  การประเมินความต้องการในอนาคตส าหรับบริษทัและพนกังานในองค์กร
องค์การขนาดใหญ่อาจต้องมีการเทียบเคยีงกับบริษทัทีม่ีลักษณะคลา้ยคลึงกันซึง่จะต้องมีการ
ทบทวนเอกสารกรณีตัวแบบของการปฏิบตัิที่ดี (Good practice) หรอืค าแนะน าในการปฏิบัติ
ส าหรับพนักงานแต่ละคน จ าเป็นต้องรวบรวมข้อมูลความคิดเห็นดา้นความต้องการในการปรับปรงุ
สภาพแวดล้อมการท างานและภาวะสุขภาพ รวมทั้งสิ่งที่นายจ้างควรจะให้การช่วยเหลือ ส าหรับ
องค์กรขนาดเล็กควรมีการปรึกษาหารือกบัผู้เชี่ยวชาญหรือมีการเยี่ยมชมบริษัทในภูมิภาค                      
ที่มีสถานการณ์ที่คล้ายคลงึกันเพื่อการประยุกต์แนวคิดและวิธีปฏิบัติที่ดีที่สามารถปฏิบัติได้ 

4.  จัดล าดับความส าคัญ (Prioritize) เมื่อได้ข้อมูลแล้วทมีงานจะต้องจัดล าดับ
ความส าคัญของประเด็นทั้งหมด ซึ่งอาจเป็นไปได้ที่จะมีปัญหาจ านวนมากที่จะต้องแก้ไข                         
ถ้าในองค์กรขนาดเล็กและมปีัญหาน้อยประมาณ 5-10 ประเด็น ทั้งผูป้ระกอบการและพนกังาน
อาจใช้วิธีการรว่มกันเลือกประเด็นที่ส าคัญขึ้นมาแก้ไขก่อนโดยอาศัยวิธกีารจัดล าดับก่อนจัดล าดับ
ความส าคัญควรมีเกณฑ์ที่เหมาะสมในการจัดล าดับโดยมีข้อพิจารณา 2 ข้อคือ 

 4.1  ความคิดเห็นและความพึงพอใจของผู้มีบทบาทในสถานประกอบการ ได้แก่ 
ผู้จัดการพนักงานและตัวแทน 

 4.2  ความต้องการพื้นฐานของ Maslow จะต้องมีการเติมเต็มความต้องการขั้น
พื้นฐานก่อน จากนัน้จึงค านึงถึงความต้องการในระดับที่สงูขึ้นเป็นเกณฑ์ทีน่ ามาใช้ประกอบการ
พิจารณาได้แก่ความยาก-ง่ายในการแก้ปญัหา ความเสีย่ง/ อันตรายตอ่พนักงาน (ความรนุแรงของ
การสัมผัสกับอันตรายและสิง่ที่คาดว่าจะเกิด) ค่าใช้จ่ายที่เกิดข้ึนหากปัญหาไม่ได้รับการแก้ไขและ
ข้อพิจารณาดา้นนโยบาย เมื่อได้เกณฑ์ร่วมกันแล้วอาจเลือกใช้วิธีก าหนดล าดับความส าคัญ เชน่  
การรวมจ านวนทั้งหมดของปัญหาและน ามาจัดล าดับโดยใช้วิธีจ าแนกแต่ละปัญหาเช่น 1) ปัญหา
ที่ส าคัญและเร่งด่วน 2) ปัญหาเรง่ด่วนแต่ไม่ส าคัญหรือ 3) ปัญหาส าคัญแต่ไม่เร่งด่วนถ้ามีข้อย่อย
อื่นใดในรายการที่ไม่สามารถจัดกลุ่มได้แสดงว่าเป็นข้อที่ไม่ส าคัญและไม่เร่งด่วนก็ตัดออกจากการ
พิจารณาไป 

5.  วางแผน (Plan) จัดเป็นขั้นตอนที่ส าคญั  ส าหรับองค์กรขนาดใหญ่ควรมีการวางแผน
ล่วงหน้า 3-5 ปี มีการก าหนดกิจกรรมทั่วไป เพื่อจัดการปัญหาตามล าดับความส าคญัและตาม
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กรอบเวลาในแผนงานจะต้องมีหลกัการและข้อมูลสนับสนุน โดยไม่ตอ้งลงรายละเอยีดการปฏิบัติ
แผนงานทั้งหมด ควรมีเป้าหมายและระบุวัตถุประสงค์ให้ชัดเจน หลังจากการวางแผนงานแล้ว
จะต้องจัดท าแผนงานประจ าปีเพื่อก าหนดงานที่มีความส าคัญระดับสูงและจะต้องจดัการแก้ไข        
ในปีแรก การวางแผนงานจะต้องพิจารณาหลักการ 4 ด้าน ได้แก ่1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ  
ในการท างาน 2) สภาพแวดล้อมทางสังคมในการท างาน 3) ทรัพยากรบุคคลด้านสุขภาพในที่
ท างาน และ 4) การเชื่อมโยงกับชุมชนเปน็แนวทางในการวางแผน เชน่ ปัญหาพนักงานมีความเสีย่ง
ต่ออุบัติเหตุ แขนขาขาดจากการไม่มีอุปกรณ์ป้องกัน การแก้ไขนอกจากจะพิจารณาแก้ไขด้าน
กายภาพ ได้แก่ อุปกรณ์และเครื่องจักร จะต้องพิจารณาปัจจัยด้านจติสังคม เชน่ ปริมาณงานที่ต้อง
ท าในช่วงเวลานั้น หรือปรับวฒันธรรมองคก์รซึ่งเน้นผลผลิตมากกว่าเรือ่งความปลอดภัยของ
พนกังาน หลงัจากบรรจุความต้องการลงในแผนงาน แลว้ต่อไป คือ การพัฒนาโครงการเฉพาะหรือ
แผนปฏิบัติการ โดยแผนงานประจ าปีของปีแรก จะต้องมีรายละเอียดของโครงการทีจ่ะน าไปปฏิบัติ  
รวมทั้งงบประมาณ แหล่งสนับสนุนทรัพยากรและการประเมินผล 

6.  ลงมือท า (Do) จะต้องมกีารก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบลงในแผนปฏิบัติการของ
บุคคลที่เกี่ยวข้อง ขั้นตอนนีจ้ าเป็นต้องอาศัยการมีส่วนรว่มของพนักงานและตัวแทนรวมทั้ง
ข้อตกลงร่วมเป็นแนวทางในการสร้างให้เกดิความร่วมมอื 

7.  ประเมินผล (Evaluation) ขั้นตอนนี้ช่วยให้ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการพัฒนา 
การประเมนิสามารถจัดท าได้ตั้งแต่ขั้นเริ่มด าเนินการระหว่างด าเนนิงานและเมื่อโครงการสิ้นสุดลง 

8.  ปรับปรุง (Improve) เป็นการสร้างความเปลี่ยนแปลงที่เปน็ผลมาจากการประเมนิ
เพื่อปรับปรุงโครงการที่ได้ปฏิบัติ หรือเป็นการเพิ่มเติมในวงรอบถัดไป การประเมินอาจพบ                
ความต้องการใหม่ ๆ ซึง่ไม่ได้ระบุไว้ในแผนตั้งแต่แรก ดังนัน้การปรับเปลี่ยนแผนงานจึงเปน็เรื่อง
จ าเป็นหรือบางครั้งเทคนิคบางอย่างอาจไม่ได้ผลตามที่คาดการณ์ไว้ ก็ต้องการการปรับปรุงเช่นกัน 
ในขณะเดียวกันความส าเร็จที่ปรากฏเปน็สิ่งที่สร้างความมั่นใจว่าผู้มสี่วนได้ส่วนเสียทัง้หมดจะ
ตระหนักและให้การสนับสนุนกิจกรรมอยา่งต่อเนื่องและบรรลุผลตามเป้าหมาย 

กล่าวโดยสรุป การเสริมสร้างความสุขในการท างานตามแนวทางการพัฒนาทีท่ างาน    
น่าอยู ่(Healthy workplace) ขององค์การอนามัยโลกประกอบด้วยสภาพแวดล้อมทางกายภาพ           
ในการท างาน (The physical work environment) สภาพแวดล้อมทางสังคมในการท างาน                  
(The psychosocial work environment)ทรัพยากรบุคคลด้านสุขภาพในที่ท างาน (Personal 
health resources in the workplace) และการเชื่อมโยงกับชุมชน (Enterprise community 
involvement) โดยมีขั้นตอนในการด าเนินการ คือ ระดมก าลัง (Mobilized) ประชุม (Assemble) 
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ประเมินก่อนด าเนนิการ (Assess) วางแผน (Plan) ลงมือท า (Do) ประเมินผล (Evaluation)                  
และปรับปรุง (Improve)  

รูปแบบการสร้างความสขุในการท างานตามแนวทางขององค์กรสุขภาพของ
แคนาดา 

องค์กรสุขภาพของแคนาดา (Health Canada) เสนอรูปแบบการสร้างความสุข                        
ในการท างาน โดยให้ความส าคัญต่อปัจจัย 3 ประการ ประกอบด้วย (ดวงเนตร ธรรมกุล, 2556) 

1.  การสร้างวฒันธรรมองคก์ร อาทิ  การมีส่วนร่วมของพนกังานการสนับสนุนให้เกดิ
ความสามัคคีในการท างาน การแสดงความชื่นชมยินด ีการยอมรับบุคคลต้นแบบ การมีอิสระ              
ในการตัดสินใจ ฯลฯ 

2.  การพัฒนาสิ่งแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน อาทิ  การจัดบริเวณและสถานที่
ท างานให้มีความปลอดภัย การมีป้ายแสดงจุดเสี่ยง ฯลฯ 

3.  การจัดทรพัยากรให้เอื้อต่อสุขภาพอนามัย อาทิ การจัดให้มีเมนูอาหารเพื่อสุขภาพ 
ให้เลือก การจดัสถานที่ออกก าลังกาย การจัดเวลาใหพ้นักงานได้ออกก าลังกาย การจัดอุปกรณ/์ 
งบประมาณสนับสนุน การมโีปรแกรมเลิกสูบบุหรี่ การฝึกทักษะการจดัการความเครียด ฯลฯ 

การเพิม่ความสุขในที่ท างานตามแนวคิดของ Fisher  
Fisher (2010) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการสร้างความสขุในการท างานใน 2 ลักษณะ 

คือ 
1.  การปฏิบัติตนของแต่ละบุคคลเพื่อเพิม่ความสุขในที่ท างาน  การสร้างความสุข

โดยทั่วไปมีหลายแนวทาง เชน่ การตอบแทนบุญคุณ การพยายามบรรลุเป้าหมาย การสร้าง
ความสัมพันธแ์บบเป็นกลาง การค้นหาตนเองให้เจอ แนวทางเหล่านี้บางแนวทางสามารถน ามา
สร้างความสุขในการท างานได้ เช่น การตั้งเป้าหมายและการบรรลุเป้าหมาย ทั้งนี้การตั้งเป้าหมาย
ที่ทา้ทายและการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ในระยะสั้นเปน็การสร้างความสุขในการท างานลักษณะ
หนึง่  ส าหรับการปฏิบัติตนของบุคคลเพื่อให้เกิดความสุขในการท างานนัน้ Fisher ได้กล่าวถึงดังนี ้

 1.1  การปรับงานโดยพนักงาน ซึง่เป็นแนวคิดของ Wrzesniewski and Dutton 
(2001) การปรับงานโดยพนักงาน หมายถงึ การดัดแปลงหน้าที่ที่ต้องท า การสร้างหรือการเปลี่ยน
ความสัมพันธก์ับผู้ร่วมงานหรือลูกค้า และการวางกรอบความหมายของการท างานใหม ่ซึ่งการ
ดัดแปลงงานของพวกเขาถูกมองว่าเปน็การบ่งบอกถึงอ านาจการควบคุม การสร้างภาพลักษณท์ี่ดี
ของตนเองในที่ท างาน และเติมเต็มความต้องการพื้นฐานเพื่อเชื่อมโยงกับผู้อืน่ ยกตัวอย่าง เช่น 
พยาบาลอาจให้ค านิยามใหม่แก่งานของพวกเขาว่าเปน็การชว่ยรักษาผู้ป่วย ซึ่งขัดแย้งกับ               
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การปฏิบัติหนา้ทีน่่าเบื่อที่ได้รับมอบหมายจากหมอ การเปลี่ยนแปลงเชน่นี ้น่าจะมีความเหมาะสม
กับความต้องการ และคาดว่าน่าจะสร้างความสุขในที่ท างานได ้

 1.2  การมองหาจุดแข็งของตนเอง แนวทางนี้ชี้วา่แต่ละคนมีจุดแข็งส่วนตัวหรือนิสัย
หลัก  ความสามารถพิเศษและความชื่นชอบที่เป็นเอกลกัษณ์อยู่แล้ว แต่ละคนควรค้นหาวา่จุดแข็ง
ของตนเองคืออะไร และจากนั้นจึงออกแบบงานหรืออาชพีของพวกเขาโดยใช้ประโยชน์จากจุดแข็ง
ของแต่ละบุคคล การหาจุดแข็งของบุคคลและวิธีการบ่งชี้จุดแข็งมีวิธีการแตกต่างกันไป Fisher     
ได้ยกตวัอย่างแนวคิดของ Roberts, Dutton, Sprietzer, Heaphy and Quinn (2005) ที่เสนอวิธีการ
ค้นหาจุดแข็งของบุคคลโดยใช้กระบวนการร้องขอข้อมูลย้อนกลับจากผู้อื่น ในเวลาที่บุคคลอยู่ใน
จุดที่ดีที่สุดของตนเอง จากนั้นน าข้อมูลย้อนกลับมาสร้างตัวตนที่ดทีี่สุดที่สะท้อนออกมา (Reflect  
best self) ส าหรับ Clifton และเพื่อนร่วมงาน (Buckingham & Clifton, 2001) ซึ่งท างานที่องค์กร  
Gallup Organization ได้พัฒนาระบบการจ าแนกประเภทจุดแข็งของมนุษย์ 34 ประเภท                      
และจัดให้มีการส ารวจออนไลน์ส่วนตัวเพื่อประเมินจุดแขง็เหลา่นี ้Peterson and Seligman, 
(2004) ได้พัฒนาการประเมนิคุณคา่ของจดุแข็ง (Values in action inventory of strength)                  
ซึ่งเป็นการวัดจุดแข็งจากลักษณะนิสัย 24 ประเภท การประเมินคุณคา่ของจุดแข็งดังกล่าว  

2.  การปฏิบัติขององค์กรเพือ่เพิ่มความสุขในที่ท างาน Fisher อธิบายวา่การปฏิบัติ              
ขององค์กร มผีลกระทบต่อความสุขของพนกังานในองค์กร โดยอ้างอิงถึงการศึกษาของ 
Proudfoot, Corr, Guest and Dunn (2009) ที่พัฒนาโปรแกรมการอบรมเกี่ยวกับพฤติกรรม             
การรับรู้ ซึ่งใช้เวลาอบรมเจ็ดสัปดาห์ และใช้เวลาติดตามผลหกสัปดาห์ โปรแกรมการอบรมนี้เป็น
โปรแกรมที่สอนพนักงานขายด้านการบริการทางการเงนิ ที่อยู่ในภาวะเครียดให้เปลี่ยนแนวการคิด
และน ารูปแบบการมองโลกในแง่ดีมาใช ้สามเดือนต่อมาได้มีการประเมิน และพบว่าการอบรมนี้
เพิ่มความพึงพอใจในการท างานและความอยู่ดีกินดี และลดอัตราการลาออกของพนักงาน                  
รวมทั้งท าให้ประสิทธิภาพในการท างานดีขึน้เมื่อเทียบกับสองปีก่อน  

นอกจากการปฏิบัติขององค์กรแล้วการรับรู้เกี่ยวกับองค์กรและงาน เป็นอีกสิง่หนึ่งที่มี
ความสัมพันธก์ับความพงึพอใจในการท างานและความรู้สึกผูกพนัต่องาน Fisher จงึเสนอแนวทาง
ให้แก่องค์กร ส าหรับสร้างความพึงพอใจในการท างานและความรู้สึกผกูพันต่องาน ดงันี ้

1.  สร้างความมีสุขภาพดี (Healthy) การเคารพซึ่งกันและกัน (Respectful)                      
และการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (Supportive) ให้เป็นวัฒนธรรมองคก์าร 

2.  สนับสนุนให้เกิดภาวะผูน้ าในทุกระดับขององค์กร 
3.  ปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยความเปน็ธรรม เชื่อถือได้และเห็นคุณค่า 
4.  ออกแบบงานให้มีความน่าสนใจ ท้าทาย เป็นเอกเทศ และมีการตอบรับดี 
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5.  สนับสนุนการพัฒนาทกัษะ เพื่อปรับปรุงสมรรถนะและความก้าวหน้าของบุคลากร 
6.  เลือกบุคลากรให้เหมาะสมกับองค์กร และเลือกบุคลากรให้เหมาะสมกับลักษณะงาน 
7.  สร้างความพอด ีโดยการใช้ตัวอย่างงานที่เกิดขึ้นจริงและการฝึกฝนทางสังคม 
8.  ลดความขดัแย้งเล็ก ๆ น้อย ๆ และเพิ่มก าลังใจในทกุ ๆ วัน 
9.  ชักจูงพนักงานให้ตีกรอบสภาพแวดล้อมการท างานทีไ่ม่เข้าท่าเสียใหม่ ให้ยอมรับได้  

(Hackman, 2009) 
10.  น าแนวทางการปฏิบัติงานที่เน้นผลงานในระดับสงู (High performance work  

practices) มาใช้ 
การสร้างความสุขในการท างานตามแนวคิดของ Fisher น าเสนอทั้งในระดับพฤตกิรรม

ของบุคคลและในระดับการปฏิบัติขององค์กร 
การเสริมสร้างความสุขในการท างานด้วยโมเดล “เป็น อยู่ คือ” 
โมเดล “เปน็ อยู่ คือ” เป็นส่วนหนึ่งของ HOME โมเดล โดยโมเดลนี้ถูกสังเคราะห์ขึ้น

หลังจากการศึกษาวิธีการสร้างความสุขในองค์การตัวอยา่งจ านวน 103 องค์การของโครงการ
ถอดรหัส 100 องคก์รหลากสขุ โดยมพีื้นฐานความคิดเบื้องตน้ 2 ประการ คือ (จฑุามาศ แก้วพิจิตร, 
วิชัย อุตสาหจติ และสมบัติ กุสุมาวล,ี 2554) 

1.  บุคคลจะมีความสุขในการท างานต้องมีองค์ประกอบ 3 ส่วน คือ  
 1.1  บุคคลได้ท างานตรงตามจริตของตนเอง หรือระหว่างการท างานบคุคลได้แสดง

ความเป็นตัวของตัวเอง 
 1.2  บุคคลได้อยู่ในทีท่ างานที่สามารถเติมเต็มความต้องการ และสนับสนุนให้บุคคล

ได้แสดงความรู้ความสามารถ 
 1.3  บุคคลนั้นตระหนักว่าตนเองมีคุณค่า โดยมีผลงานและเป็นที่ต้องการของเพื่อน

ร่วมงานละองค์การ 
2.  การ เป็น อยู่ คือ ที่สามารถสร้างความสขุที่แท้จริง ต้องไม่ใช่ การเปน็ อยู ่คือ ของ

บุคคลฝ่ายเดียว แต่เปน็ ความเป็น อยู่ คือ ที่สมดุลระหวา่งภาคสว่นต่าง ๆ อยา่งน้อย 3 ส่วน คือ 
พนกังาน  ครอบครัวและองค์การ 

โมเดล “เปน็ อยู่ คือ” มีองค์ประกอบส าคัญ 3 ส่วน คือ ลกัษณะของบุคคลที่มีความสขุ  
วิธีการสร้างความสุขในที่ท างานและผลลพัธ์ของการท างานอย่างมีความสุข 

1.  ลักษณะของพนักงานทีม่ีความสุขพนกังานจะมีความสุขในการท างาน ต้องมี               
ความเป็นตัวตนของตนเองทีส่อดคล้องกับงานทีท่ า การเป็นที่ท าให้พนักงานมีความสุข
ประกอบด้วย 
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 1.1  มีจริตตรงกับงานและองค์การ 
 1.2  รักงานที่ท า 
 1.3  กระตือรือร้นที่จะท างาน 
 1.4  รู้สึกอบอุน่เมื่ออยู่กับหวัหน้า 
 1.5  รู้สึกสนุกเมื่ออยู่กับเพื่อนร่วมงาน 
 1.6  มีความสุขและภาคภูมิใจในองค์กร 
 1.7  ได้ท างานที่รัก 
 1.8  ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างาน 
 1.9  มีสุขภาพกายและใจที่ด ี
 1.10  มีความรับผิดชอบต่อตนเองและครอบครัว 
 1.11  อยู่ในศลีธรรม จารีตและกฎหมาย 
 1.12  เมื่อพนกังานมีความเป็นตัวตนของตนเองแล้ว พนักงานต้องสามารถอยู่ใน

องค์การได้อย่างมีความสุขเพื่อให้ตนเองรูส้ึก Passion ต่องานและองค์การ 
การอยู่ของพนกังานที่มีความสุข ประกอบด้วย 
1.  ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
2.  ได้รับสวัสดิการที่ด ี
3.  มีความมั่นคงในการท างาน 
4.  ได้รับโอกาสเพื่อพัฒนาตนเอง 
5.  มเีวลาส่วนตัว 
6.  รักงาน องค์การ เพื่อนร่วมงาน หัวหน้า และผู้น าองค์การ 
7.  เห็นว่างานมีคุณค่าและท้าทาย 
8.  มเีป้าหมายร่วมกับองคก์าร 
9.  มีความรู้สกึเป็นเจ้าของงาน 
10.  มีความพยายามในการท างาน 
11.  มีสว่นร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ 
12.  เดินทางสะดวก 
13.  มีความปลอดภัย 
14.  มีสิง่อ านวยความสะดวก 
15.  มีระบบงานที่ด ี
16.  มีระบบการสื่อสารที่ด ี
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17.  สถานที่ท างานน่าอยู ่
18.  มวีัฒนธรรมองค์การแบบพึ่งพาและเน้นผลงาน 
19.  ปลอดจากอบายมุข 
20.  ประทับใจในนิสัยใจคอของผู้น า เชน่ ความมีน้ าใจ มีคุณธรรม 
21.  บทบาทของผู้น า เชน่ การสร้างและพัฒนาทีมงาน การเป็นแบบอย่างที่ด ี
22.  เพื่อนร่วมงานเอื้ออาทรต่อกัน 
23.  สามารถปรึกษาปัญหาได้ 
24.  มีภาระหน้าที่ชัดเจน 
25.  สามารถวางแผน/ ควบคุมงานได้ด้วยตนเอง 
26.  มีอิสระในการตัดสินใจ 
27.  มีโอกาสเติบโตในอาชีพ 
เมื่อพนักงานมีความเป็นตัวตนของตนเอง และมี Passion แล้ว พนักงานจะเป็นผู้มี

สมรรถนะสงู หรือพนักงานคือผู้ที่มีความสามารถ ดังนี้  
1.  เห็นความส าคัญของงานทีท่ าว่าเป็นสว่นหนึ่งของความส าเร็จขององค์กร 
2.  มีความพยายาม/ กระตือรือร้นเพื่อใหง้านประสบผลส าเร็จ 
3.  มีความรับผิดชอบต่องาน 
4.  เปน็ที่ต้องการของเพื่อร่วมงาน 
5.  เปน็ผู้สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ 
6.  มกีริยามารยาทที่เหมาะสม 
7.  เปน็นักสื่อสารองค์การ 
บุคคลที่มีความสุขในการท างาน จะมีองคป์ระกอบของความสุขแบบ เป็น อยู่ คือ ครบ

ทั้ง 3 องค์ประกอบ จะขาดองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึง่ไม่ได้ แต่องค์ประกอบของ เป็น อยู ่คือ 
ของพนักงานแต่ละคนจะไมเ่ท่ากัน โดยเงื่อนไขที่ส่งผลตอ่ความต้องการ เป็น อยู่ คือ ได้แก่              
ความต้องการของแต่ละบุคคล สถานการณ์ที่เผชิญ และเวลา 

2.  วิธีการสร้างความสุขในที่ท างาน หลักของการสร้าง เป็น อยู่ คือ ได้แก ่
 2.1  การให้เกียรติและให้โอกาส เป็นการเคารพเพื่อนพนักงานและการส่งเสริมให้

พนกังานได้แสดงศักยภาพของตนเองในองค์การแหง่ความสุข การให้เกียรติและให้โอกาส
ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ ทัศนคติและพฤตกิรรม ดังนี ้

  2.1.1  ด้านทศันคติ การให้เกียรติและให้โอกาสต้องเกิดจากการมีทัศนคติที่ดีต่อ
เพื่อนร่วมงาน  ซึง่ทัศนคติดังกล่าวประกอบด้วย 
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   2.1.1.1  การเห็นคุณค่าของเพื่อนร่วมงาน 
   2.1.1.2  การมองเหน็ว่าเพือ่นร่วมงานคือบุคคลใกล้ชิด ได้แก่ เป็นทมีงาน   

เป็นพีน่้อง และเป็นสมาชิกในครอบครัว อนัน าไปสู่การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และ                
การปฏิบัติต่อกันด้วยความเคารพ 

   2.1.1.3  การเข้าใจเพื่อนรว่มงาน ความเข้าใจสิ่งที่เพื่อนพนักงานเปน็                      
จะน าไปสู่การยอมรับและการปรับตัวเพื่ออยู่ร่วมกัน 

  2.1.2  ด้านพฤติกรรม ในองค์การแห่งความสุขมีพฤติกรรมของพนักงานที่แสดงถงึ
การให้เกียรติและให้โอกาส คือ การให้ความเปน็กันเอง การสื่อสารด้วยปิยวาจา การช่วยเหลือซึ่ง
กันและกัน  การให้โอกาสและการให้อิสระในการท างาน ดังนี ้

   2.1.2.1  การให้ความเป็นกนัเอง เปน็การท าลายช่องวา่งต่าง ๆ ทั้งช่องว่าง 
ทางต าแหน่ง และช่องว่างระหวา่งวัย วธิีการที่ใช้ส่วนใหญ่ ถ้าเป็นผู้บริหารจะพยายามเข้าไปพูดคุย
กับพนักงาน แต่ถ้าเป็นระดับพนักงานจะเปน็การร่วมกันท างาน ร่วมกันท ากิจกรรม รวมถึงร่วมกนั
ท ากิจวัตรประจ าวัน เช่น การรับประทานอาหารร่วมกนั เป็นต้น 

   2.1.2.2  การสือ่สารด้วยปิยวาจา เป็นการพูดจากับเพื่อนร่วมงานอยา่งไพเราะ
และจริงใจ 

   2.1.2.3  การชว่ยเหลือซึ่งกันและกัน เป็นการแสดงน้ าใจต่อเพื่อนร่วมงาน      
โดยที่เพื่อนรว่มงานไม่ต้องรอ้งขอความชว่ยเหลือ 

   2.1.2.4  การให้โอกาส เปน็ความเชื่อมัน่วา่เพื่อนร่วมงานมีศักยภาพและ
ต้องการให้เพือ่นร่วมงานแสดงศักยภาพดังกล่าว 

   2.1.2.5  การให้อิสระในการท างาน ซึ่งเปน็ผลมาจากการเชื่อมั่นและยอมรับ   
ในศักยภาพของพนักงาน 

 2.2.  การสื่อสารอย่างจริงใจ องค์การที่มีความสุขในการท างานจะมีการสื่อสารแบบ
สองทาง  โดยมีวัตถุประสงค์ของการสื่อสารดังต่อไปนี ้

  2.2.1  สร้างความเขา้ใจกับพนกังานว่าองค์การก าลังขับเคลื่อนไปในทศิทางใด  
หรือการขอความร่วมมือให้พนักงานมีสว่นร่วมกบัองคก์าร 

  2.2.2  การติดตามงานและให้ข้อเสนอแนะแก่พนักงาน 
  2.2.3  การให้ความรู้แก่พนักงาน 
  2.2.4  การรับฟังความต้องการของพนักงาน 
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   หัวใจส าคัญของการสื่อสาร คือ ความจริงใจ ซึ่งความจรงิใจนั้นนอกจากจะ
หมายถึง การสื่อสารอย่างตรงไปตรงมาแล้ว ยงัหมายรวมถึงการรีบตอบสนองความต้องการของ
พนกังาน 

 2.3  การพัฒนาและเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การพัฒนาพนักงานในองค์การแห่งความสุข
จะให้ความส าคัญต่อการพัฒนาพนักงาน โดยขอบเขตของการพัฒนาจะครอบคลุมทั้งความรู้และ
ทักษะที่เกี่ยวข้องกับการท างาน  รวมถึงทักษะในการด าเนินชีวิต โดยเฉพาะการแก้ไขปัญหาเรื่อง
หนี้สนิให้แก่พนักงาน วิธีคิดส าคัญของการพัฒนาพนักงาน คือ เรื่องสว่นตัวของพนักงานจะสง่ผล
กระทบต่อเรื่องงาน ดังนั้น การพัฒนาพนกังานจึงพัฒนาทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 

3.  ผลของการท างานอย่างมีความสุข นอกจากจะท าใหบุ้คคลคนนั้น คือ แล้ว ยังส่งผล
ให้ผู้น าเป็นที่รกัและศรัทธา องค์การมีผลงาน ครอบครัวได้รับการดูแลเอาใจใส่ ดังนี ้

 3.1  ผูน้ าเปน็ที่รักและศรัทธา  ในองค์การแห่งความสุขผู้น าจะได้รับการยอมรับวา่
เป็นต้นแบบที่ดีในการท างาน และในการดูแล ให้ความช่วยเหลือพนักงาน โดยผู้น าบางทา่น
พนกังานให้การเคารพนับถือเหมือนวา่เป็นพ่อแม่ เหมือนพี่ เหมือนเป็นหัวหน้าครอบครัว 

 3.2  องคก์ารมีผลงาน พนักงานที่มีความสุขในการท างานจะส่งมอบชิ้นงานและ            
การให้บริการที่มีคุณภาพ 

 3.3  ครอบครัวได้รับการดูแลเอาใจใส่ ในองค์การแหง่ความสุขพนกังานจะมี             
ความสมดุลในการด าเนินชวีิต คือ ไม่ท างานหนกัจนไม่มีเวลาให้ครอบครัว นอกจากนี้ผลของ                
การพัฒนาพนกังานที่ครอบคลุมทั้งเรื่องงานและการด าเนินชีวิต จะท าให้พนักงานมี                         
ความรับผิดชอบและให้ความส าคัญต่อการดูแลครอบครัว 

 จากที่กล่าวมาทั้งหมดสามารถสรุปการจัดการความสุขตามโมเดล เป็น อยู่ คือ        
ได้ดังภาพที ่3 
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ภาพที่ 3  การจัดการความสขุตามโมเดล เป็น อยู่ คือ (จุฑามาศ แกว้พจิิตร และคณะ, 2554) 
 

การสร้างความสุขในการท างานตามแนวคิด HeHa 
HeHa หรือ Holestic enterprise happiness approach  เป็นเครื่องมือในการเสรมิสรา้ง

สุขภาวะในองค์กรอย่างเป็นระบบ ที่เกิดจากการศึกษารว่มกันระหว่างส านักงานกองทุนสนับสนุน
การสร้างเสริมสุขภาวะและนักวชิาการ เพื่อพัฒนาแนวทางการสร้างความสุขในการท างานภายใน
องค์กร HeHa มีแนวคิดเกี่ยวกับการรักษาสมดุลของความสุขภายในองค์กร  ด้วยการเพิ่มผลผลิต
ควบคู่กับการเสริมสร้างความสุขของทั้งผูป้ระกอบการและพนกังาน บนพื้นฐานของการปรับปรุง
และพัฒนาอยา่งต่อเนื่อง HeHa ประกอบด้วย 2 แนวคิดหลักที่ส าคัญคือ (วศิน มหตันิรันดร์กุล, 
2556) 

1.  การสร้างแหล่งก าเนิดความสุขในองค์กรผ่าน HeHa GEN (Guidance for 
energetic navigation) หรือแหล่งก าเนิดความสุขในองคก์ร ซึง่ประกอบด้วยสนามแม่เหล็กที่เกิด
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จาก 2 ส่วน คือ ส่วนของผู้บริหารและส่วนของพนักงาน ถ้าทัง้ 2 ส่วนได้รับการพัฒนาที่ถูกต้อง              
จะท าให้มีสนามแม่เหล็กที่แรงและเข้มแข็งที่จะผลักดันแท่นเหล็กที่อยูภ่ายในให้เกิดการหมุนตาม 

2.  การประยกุต์ใช ้HeHa เพื่อพัฒนาองคก์รแห่งความสขุการพัฒนาองค์กรให้เปน็
องค์กรแห่งความสุขตามแนวคิดของ HeHa ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน 17 กิจกรรม ดงันี ้

ขั้นตอนที ่1: การเริ่มต้น (Getting started) วัตถุประสงค์ของขั้นตอนนี้คือประกาศ
ความรับผิดชอบและนโยบายการบริหารจัดการของผู้บริหารระดับสูง รวมถึงคัดเลือกสมาชิกและ
จัดตั้งทีมงาน ติดต่อกับที่ปรึกษาภายนอก (ถ้าจ าเปน็) แต่งตั้งหัวหน้าทีม ก าหนดหน้าที ่                    
ความรับผิดชอบให้ชัดเจน จัดเตรียมแผนการประชุม การส ารวจเบื้องต้นและการรวบรวม                
ข้อมูลพื้นฐาน ขั้นตอนนี้ม ี3 กิจกรรม ได้แก่ 

กิจกรรมที ่1: ก าหนดนโยบาย (Policy) ผู้บริหารระดับสูงต้องแสดงใหเ้ห็นถึงความมุง่มั่น 
โดยจัดท านโยบายและสื่อสารให้รับทราบถึงความส าคญัของการด าเนินการให้บรรลุตาม                  
ความต้องการ รวมถึงเตรียมความพร้อมด้านทรัพยากรที่จ าเปน็ต้องใช้ 

กิจกรรมที ่2: สร้างทีม HeHa (Form a heha team) การจัดตั้งทีมเป็นสิ่งส าคัญ 
ควรยึดหลัก “Put the right man on the right job” โดยไม่จ าเปน็ต้องยึดว่าทุกแผนก

จะต้องมีตัวแทน แต่ควรขึ้นอยู่กับขนาดขององค์กร ในองค์กรใหญ่สมาชิกในทีมจะท าหน้าที่เป็น              
ผู้แนะน าการปฏิบัติ (Supervisor) ให้กับทีมย่อย (Sub-team) อีกชั้นหนึ่ง ในการสร้างทีมงานสิ่งที่
ควรหลีกเลีย่ง คือ การโต้เถียงการปิดกัน้ความคิด ความกลัว ความวิตกกังวล การพูดขัดและ                 
การขาดความอดทนอดกลัน้ 

กิจกรรมที ่3: ส ารวจองค์กร (Assess and understand the present situation)           
เพื่อให้ทีม HeHa เข้าใจภาพรวมขององคก์รก่อนการพฒันา ก่อนท าการส ารวจสภาพปัจจุบัน                
ควรมีการบรรยายเพื่อให้ทีมงานทราบขอบเขตลักษณะงาน  ขั้นตอนการท างาน  การควบคุมและ
ชี้แจงจุดที่ส าคัญหรือข้อควรระมัดระวัง 

กิจกรรมที ่4: วิเคราะห์ปัญหา (Gap and problem analysis) ผลการส ารวจองค์กร 
ในเบื้องตน้ จะท าให้เหน็ปัญหาและความเข้าใจสาเหตมุากขึ้น ซึ่งจะน าข้อมูลนี้มาใช้

ระดมสมอง เพื่อวิเคราะหห์าสาเหตุและผลที่เกิดขึ้น (Cause-effect analysis) การระดมสมอง               
ในแต่ละครั้งอาจน าไปสู่การเก็บข้อมูล หรือท าการค านวณเพิ่ม รวมทั้งส ารวจหนา้งาน เพื่อให้ทราบ
ช่องว่างระหวา่งสถานะปัจจบุันและสถานะอนาคต เพื่อก าหนดปัญหาแล้วจึงวิเคราะห์ปัญหา ทั้งนี้
เพื่อให้ทราบปญัหาส าคัญ รวมถึงต้นเหตุที่แท้จริงของปัญหาเหล่านัน้ และควรจัดล าดับ
ความส าคัญว่าปัญหาใดควรแก้ไขก่อนหลัง 
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ขั้นตอนที ่2: การวางแผน (Planning) ประกอบด้วยกจิกรรม คือ 
กิจกรรมที ่5: ตั้งเป้าหมาย (Goal setting) การวิเคราะหป์ัญหาควรก าหนดวัตถุประสงค์

และเป้าหมายด้วย ในขั้นตอนการก าหนดเป้าหมาย ควรประเมินจุดแขง็และจุดอ่อนขององค์กรหรอื
หนว่ยงานก่อน เพื่อให้ทราบช่องว่างระหว่างสถานภาพ ณ ปัจจุบนัและเป้าหมายทีต่้องไปให้ถึงใน
อนาคต 

กิจกรรมที ่6: ค้นหาแนวทางแก้ไขปรับปรุง (Generation of improving  approaches)  
แนวทางการแก้ไขปรับปรุงควรมาจากความคิดที่เป็นเหตเุป็นผลกัน ซึ่งวิธีการระดมสมองเป็นวิธีที่ดี
ที่สุด เมื่อได้แนวทางแก้ไขปรับปรุงต่าง ๆ แล้ว ควรพิจารณาเบื้องต้นว่าแนวทางใดต้องการข้อมูล
เพิ่มเติม แนวทางใดเมื่อน าไปปฏิบัติจะมีผลต่อการเพิ่มความขัดแย้ง หรือแนวทางใดที่ไม่เหมาะสม
กับสถานการณ์ในปัจจุบันขององค์กร ข้อมูลเหล่านี้ควรพิจารณาหรือเตรียมการก่อนเข้าสู่กิจกรรม
การประเมนิแนวทางแก้ไขปรับปรุง 

กิจกรรมที ่7: ประเมินจัดล าดับความส าคัญและคัดสรรแนวทางการแก้ไขปรับปรุง 
(Screening evaluation and prioritization of improving approaches) การประเมนิแนวทาง 
การแก้ไขปรับปรุง จะท าให้ทราบล าดับก่อนหลงั เพื่อเป็นข้อมูลพิจารณาการจัดท าแผนงาน                  
ในการประเมนิแนวทางที่เลือก โดยอาจพจิารณาว่าทางเลือกใดที่ท าให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค-์
เป้าหมาย ประโยชน์ที่ได้รับในแต่ละทางเลือกและสอดคล้องกับความต้องการขององค์กรหรือไม่  
นอกจากนี้ยังท าให้ทราบถึงความยากง่ายและความซับซ้อนของเทคนิคที่ใช้ รวมถึงผลข้างเคียงที่
อาจเกิดขึ้นในทางปฏิบัต ิ

กิจกรรมที ่8: บริหารการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง (managing resistance to change)  
เมื่อหน่วยงานจัดท าแผนปฏบิัติการครบถ้วนแล้ว หน่วยงานควรคาดการณ์ผลกระทบที่อาจเกิดข้ึน
จากการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการ เพื่อเตรียมแผนปฏิบัติการฉุกเฉินรองรับเหตกุารณ์ที ่                
ไม่พึงประสงค์ต่าง ๆ 

กิจกรรมที ่9:  ก าหนดแผนด าเนนิงาน (Preparation of implementation plan) หลังจาก
ก าหนดเวลาส าหรับการด าเนินการแล้ว หน่วยงานต้องจดัท าแผนปฏิบตัิการเพื่อผสมผสาน “งาน” 
“คน” และ “เวลา” ให้ได้สัดส่วนที่เหมาะสม 

กิจกรรมที ่10: แนวทางการสร้างการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee participation 
plan) เมื่อหนว่ยงานวางแผนด าเนินการในส่วนของเนื้องานเรียบร้อยแล้ว หน่วยงานควรวางแผน
ด้านของ “บุคลากร” ที่จะต้องเข้ามาเกี่ยวข้องกับการพัฒนา โดยหลักการแล้วการเข้าร่วมของ
บุคลากรยิ่งมากเท่าไหร่ ยิ่งเป็นผลดีต่อการเปลี่ยนแปลงมากเท่านัน้ เพราะการรับรู้เท่ากับเป็นการ
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สร้างความรู้สกึของการเป็นส่วนหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น แต่หน่วยงานควรมีแนวทาง
ปฏิบัติที่หลากหลายเพื่อดึงบุคลากรให้มีสว่นร่วมให้มากที่สุด 

ขั้นตอนที ่3: การด าเนินการ (Implementation) ประกอบด้วยกิจกรรม ดังนี ้
กิจกรรมที ่11: มอบหมายความรับผิดชอบ (Responsibility) การมอบหมายงานใน            

ด้านบวก เป็นแนวทางหนึ่งของการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน รวมทัง้เป็นการฝึกฝนเพิม่พูน
ทักษะและเสริมสร้างศักยภาพให้กับผู้ได้รบัการมอบหมายงาน  อย่างไรก็ตามการมอบหมายงาน            
ที่ผิดพลาดนอกจากเป็นการเพิ่มภาระงานที่มากเกนิไปให้กับผูท้ี่ได้รับการมอบหมายแล้ว                      
การไม่พิจารณาอย่างรอบคอบในการเลอืกผู้ท างานที่เหมาะสม  อาจน าไปสู่ความล้มเหลวและ     
เป็นผลเสียกับองค์กรโดยรวมได้เช่นกนั 

กิจกรรมที ่12: การฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ (Awareness building, 
Training and developing competence) การฝึกอบรมไม่ใช่เป็นกิจกรรมที่จะท าเพยีงครั้งเดียว  
แต่ต้องท าอยา่งต่อเนื่อง และเป็นระบบ โดยข้ันตอนควรประกอบด้วยการประเมนิความต้องการ          
ในการฝึกอบรม การคัดเลือกโปรแกรม/ วิธีการ การพัฒนาการใช้สื่อในการฝกึอบรมที่เหมาะสม  
การเตรียมแผนการฝกึอบรม การด าเนนิการตามแผนการฝึกอบรม การติดตามและรายงานผล         
การฝึกอบรม การประเมนิประสิทธิภาพของการฝึกอบรมและการพัฒนาโครงการฝกึอบรม ขั้นตอน
เหล่านี้จะช่วยให้องค์กรยกระดับความรู้ความสามารถ และเพิ่มศักยภาพของพนักงาน นอกจากนี้
ยังเป็นการสร้างความตระหนักให้กับพนักงานด้วย 

กิจกรรมที ่13: การด าเนนิงานตามแผนทีว่างไว ้(Implementation of selected 
options) การปรับปรุงองค์กรตามแผนด าเนินการที่วางไว้  ในช่วงนี้อาจมีการปรับแผนด าเนินงาน
ให้เหมาะสมกบัสถานการณท์ี่เกิดขึ้น  โดยควรค านึงถึงปัจจัยดังต่อไปนี ้

1.  ม ีTrial and small-scale เพื่อลดผลกระทบที่อาจเกดิขึ้นเมื่อปฏิบัติจริง 
2.  มีการประชุมสม่ าเสมอเพื่อให้มั่นใจในการสื่อสารและความเข้าใจ 
3.  การติดตามเพื่อใหม้ั่นใจและความเข้าใจการด าเนินงานตามที่ก าหนด 
4.  การสนับสนุนทรัพยากรเพื่อให้มัน่ใจว่าคณะท างานมีทรัพยากรเพียงพอ 
5.  การสนับสนุนดา้นบรหิาร เพื่อให้มั่นใจว่าได้มีการแก้ไขเชิงบริหารและระบบ 
6.  เก็บข้อมูลก่อนและหลังการด าเนินการ เพื่อยนืยันถึงความส าเร็จ 
ขั้นตอนที ่4: การเฝ้าตรวจและทบทวน (Monitoring and review) ขั้นตอนนี ้
เป็นการน าสิ่งที่ได้จากการติดตามมาประเมินผลการด าเนินงานวา่เป็นไปตามแผนที่         

วางไว้หรือไม่ และถ้าพบวา่ไม่เป็นไปตามแผนก็ท าการแก้ไขปรับปรุงกิจกรรมในขั้นตอนนี้
ประกอบด้วย 
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กิจกรรมที ่14: ติดตามและประเมินผล (Monitoring and evaluation) เมื่อกิจกรรม         
ถูกปฏิบัติตามแผนงานแล้ว ควรติดตามและประเมินผล โดยตรวจสอบความก้าวหน้าด้วยการ
พิจารณาจากค่าของดัชนทีี่ใช้วัดกับช่วงเวลาที่ด าเนินการ เปรียบเทียบความก้าวหน้าของแต่ละ
ทางเลือกกับเป้าหมายที่วางไว้ เพื่อพิจารณาหามาตรการหรือกิจกรรมที่จะต้องท าเพิ่ม เพื่อลด
ผลกระทบที่เกิดข้ึนในระหว่างด าเนินการหรือเพื่อให้ได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ และสุดท้าย คือ
สรุปผลที่ได้ โดยแสดงผลกระทบที่เกิดข้ึนในระหว่างด าเนินงานและผลลัพธ์ที่ได้เมื่อสิ้นสุดโครงการ 

กิจกรรมที ่15: ทบทวนเพื่อการแก้ไขปรบัปรุง (Review) เมื่อด าเนินการได้ระยะหนึ่ง
หนว่ยงาน ควรทบทวนถงึความเหมาะสมของแผนวา่ยังคงสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงหรือไม่ ในกระบวนการทบทวนนี้เป็นโอกาสที่จะแสดงใหเ้ห็นว่ากิจกรรมเหมาะสม          
กับองค์กรมากน้อยเพียงใด บุคคลที่ท าการทบทวนจึงควรมีความรู้และข้อมูลที่ถกูต้อง                    
เพื่อประกอบการตัดสินใจในการเปลี่ยนแปลงปัจจัยต่าง ๆ ที่เปน็อุปสรรคหรือข้อจ ากัด                   
ในการด าเนนิการ ซึง่มีทั้งปัจจัยภายใน เช่น การเปล่ียนอุปกรณ์ เคร่ืองจักร การเปลีย่นผลิตภัณฑ์
หรือบริการการเปลี่ยนลูกคา้หรือผู้ส่งมอบใหม่ ฯลฯ หรือปัจจัยภายนอก เช่น กฎหมายใหม ่
เทคโนโลยีใหม่ หรือปัญหากับชุมชนรอบข้าง ฯลฯ ส าหรับความถี่ในการทบทวนขึ้นอยู่กับ                   
ความเหมาะสมขององค์กร แต่ควรค านึงถึงช่วงเวลาทีเ่หมาะสมที่จะท าให้บรรลุวัตถปุระสงค-์
เป้าหมายโดยเร็ว 

ขั้นตอนที ่5: รักษาระดับกจิกรรม (Maintaining and perfection) เมื่อด าเนิน
กิจกรรมการแก้ไขปรับปรุงไประยะหนึ่ง ความสนใจ ความตั้งใจและความต่อเนื่องจะค่อย ๆ ลดลง  
ฉะนั้นในขั้นตอนนี้ จึงเนน้ทีก่ารก าหนดมาตรฐานและการพัฒนาอย่างต่อเนื่องโดยมีกิจกรรม คือ 

กิจกรรมที ่16: ท าให้เปน็มาตรฐาน (Standardization) มาตรฐานการปฏิบัติงานเปน็ 
การท างานในวงจรคุณภาพเรื่องหนึ่งที่นยิมน ามาใช้และมุ่งจัดท าให้เกดิขึ้น ภายหลังจากที่
ตรวจสอบผลแล้วปรากฏวา่ได้ผลตามเป้าหมายที่วางไว้ ก็ให้ก าหนดมาตรฐานการท างานออกมา  
โดยอาศัยข้อมลูจากการวางแผนและวิธีการแก้ปัญหาที่ได้ปฏิบัติมาแล้วเป็นพืน้ฐานในการก าหนด  
การก าหนดมาตรฐานเริ่มดว้ยการเขียนแผนผังขั้นตอน (Work flow) พร้อมค าอธิบายกระบวนการ
หรือขั้นตอนของการท างานในปัจจุบันแลว้จึงวิเคราะห์และพิจารณาขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ท ามา
ว่าขาดตกบกพร่องอย่างไร มีจุดใดของขั้นตอน การปฏิบัติงานที่ต้องแต่งเติมให้ถูกตอ้ง และ               
มีประสิทธิภาพมากขึ้น จากนั้นจงึน ามาตรฐานการปฏิบตัิงานที่ผา่นการรับรองจากฝ่ายบริหาร     
แล้วมาจัดท าเป็นคู่มือการปฏิบัติงาน (Operation manual) เพื่อให้การท างานเปน็ไปอย่างถูกต้อง   
และยังใช้ส าหรับการตรวจสอบและประเมินผลการท างานได้ด้วย ทั้งนี้ต้องเผยแพร่ให้ผู้เกี่ยวข้อง
รับทราบ 
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กิจกรรมที ่17: การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Continuous improvement) กระบวนการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง จะท าให้องคก์รเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ องค์กรควรทบทวนความรู้และ
ประสบการณท์ี่ได้มาให้ทนัสมัยอยู่เสมอ และติดตามประเมินผลอยา่งต่อเนื่อง เมื่อปัญหาได้รับ 
การแก้ไขหรือปรับปรุงให้ดีแล้ว ควรน ามาปรับปรุงเอกสารที่มีอยู่ให้ทันสมัย ทบทวนเป้าหมายของ
แผนกต่าง ๆ ก าหนดบทบาทหนา้ทีเ่พิ่มเติม เพิ่มการฝึกอบรมหรือกิจกรรมส่งเสริมต่าง ๆ ทั้งนี้
ปัญหาหรือการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ มักเกิดข้ึนตลอดเวลาในการด าเนนิธุรกิจ ซึง่อาจเกิดจากปัจจยั
ภายในหรือปัจจัยภายนอกก็ได้ เช่น การเปลี่ยนแปลงราคาวัตถุดิบ การเปลี่ยนผลิตภัณฑ์ใหม่หรือ
ตลาดใหม่ การมีกฎหมายหรือข้อก าหนดเพิ่มเติม การปรับปรุงเพื่อเทียบกับคู่แข่งการมีคู่แข่งเพิ่ม
การสูญเสียตลาด ฯลฯ 

ปัจจัยเหล่านี้ท าให้องค์กรตอ้งบ่งชี้ปัญหาและด าเนนิการแก้ไขปรับปรุงอยู่เสมอทั้งนี้เป็น
ข้อสังเกตวา่ เมื่อมีปัญหาใหม่ไม่จ าเป็นต้องเริ่มต้นตั้งแต่ขั้นตอน 1 ถึง 5 ใหม่ในทุกครั้งแต่จะวนเข้า
ขั้นตอนไหนก็ได้ แล้วแต่ความเหมาะสม การปรับปรุงอยา่งต่อเนื่องจนเป็นกระบวนการส่งข้อมูล
กลับจากขัน้ตอนการแก้ไขและป้องกันปัญหาที่จะเกิดข้ึน 

การสร้างความสุขในการท างานตามแนวคิดความสุข 8 ประการ 
แนวคิดความสุข 8 ประการ ก าหนดข้ึนโดยส านกังานกองทุนสนับสนนุการสร้างเสรมิ

สุขภาพ (สสส.) เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างความสุขในที่ท างาน กังวาน ยอดวิศษิฏ์ศักดิ์ 
(2557) เสนอแนวทางให้แก่องค์การ ส าหรบัสร้างความสขุในการท างานให้แก่บุคลากรในลักษณะ
การสร้างความผูกพันของพนักงานโดยใชแ้นวคิดความสุข 8 ประการซึ่งมีรายละเอยีดดังนี ้

1.  ความสุขทางกาย หรือ สขุภาพดี (Happy body) คือ ความสุขจากการมีสุขภาพดี 
แข็งแรงทั้งกายและใจ ซึ่งเกีย่วข้องกับการรู้จักใช้ชีวิตเปน็ สอดคล้องกับสภาพแวดลอ้มที่เป็นอยู่  
ซึ่งแนวทางที่องค์การอนามัยโลกแห่งสหประชาชาติให้ข้อเสนอแนะกับองค์การเพื่อใหด้ าเนินการ             
สู่การเกิดสุขภาพดีได้แก ่(Turnock, 2009)  

 1.1  อากาศ องค์การควรจัดสถานที่ท างานให้มีอากาศบริสุทธิ์ ร่างกายจึงจะสดชืน่ 
และมีความสขุ 

 1.2  อาหาร องค์การควรส่งเสริมให้บุคลากรรับประทานอาหารให้ครบตามที่ร่างกาย
ต้องการ และควรหมุนเวยีนการกนิให้ครบทุกหมู่ ภายในระยะเวลาอยา่งน้อยที่สุดในรอบ 7 วัน             
ซึ่งองค์การสามารถด าเนนิการได้ โดยการจัดเตรียมสถานที่เพื่อให้บุคลากรสามารถบริโภคอาหาร
ได้ครบถ้วน 

 1.3  ออกก าลัง องคก์ารควรส่งเสริมให้ร่างกายของบุคลากรมีสุขภาพแข็งแรง                  
เกิดความสบายและสดชื่นแจ่มใส เนื่องจากได้เคลื่อนไหวร่างกาย ซึ่งองค์การสามารถด าเนินการ  
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ได้โดยการจัดสถานที่ออกก าลังกายให้กับบุคลากร เพื่อให้บุคลากรที่ท างานอยู่กับที่ได้มีโอกาส    
ในการใชพ้ลังงานทางกายมากขึ้น 

2.  น้ าใจงาม (Happy heart) คือ ความมีน้ าใจเอื้ออาทรต่อกันและกันในองค์การ 
ภายใต้ความเชื่อที่ว่าไม่มีใครอยู่ได้คนเดียวในโลกนี้ ดังนั้นทุกคนในองค์การจะต้องมีการแบ่งปนั 
และเมื่อคิดถึงคนอื่นก็จะมีความสุขใจเกิดขึ้น องค์การสามารถสรา้งบรรยากาศที่จะก่อให้เกิด 
ความมีน้ าใจงามภายในองค์การได้ โดยการสร้างโอกาสให้บุคลากรได้เรียนรู้นิสัยใจคอของผู้อื่น 
เช่น หัวหน้างาน เพื่อนรว่มงาน หรือผู้ใต้บงัคับบัญชา ตลอดจนการสรา้งโอกาสให้บคุลากรได้แสดง
น้ าใจแก่บุคคลเหล่านั้นในวาระและโอกาสต่าง ๆ ตามความเหมาะสม เช่น การส่งบตัรอวยพร             
ในวาระตา่ง ๆ การไปร่วมแสดงความยินด ีเป็นต้น 

3.  ทางสายกลาง หรือ การผ่อนคลาย (Happy relax) คือ การรู้จักผอ่นคลาย ไม่วา่จะ
เป็นการท างานหรือการใช้ชวีิต โดยการน าหลักทางสายกลางมาใช ้รู้จักปล่อยวาง สร้างความ
สนุกสนาน ผ่อนคลายความเมื่อยล้าและความเครียดจากการท างาน ซึ่งจะชว่ยให้บคุลการมีขวัญ
และก าลังใจทีด่ี องค์การสามารถส่งเสริมให้เกิดการผ่อนคลายได้ โดยการจัดกิจกรรมให้บุคลากร 
ได้ผ่อนคลายในหลาย ๆ ลักษณะ เช่นกิจกรรมการประกวดร้องเพลง กจิกรรมท่องเทีย่วประจ าปี  
งานวันปีใหม่ งานวันกีฬาส ีเป็นต้น 

4.  การพัฒนาสมอง หรือ การหาความรู้ (Happy brain) คือ การเรียนรู้ พัฒนาสมอง
ตนเองจากแหล่งต่าง ๆ เพื่อที่จะมุ่งสู่ความเป็นมืออาชีพและความกา้วหน้าในการงาน                           
ซึ่งสอดคล้องกับการกา้วสู่โลกแห่งการแข่งขันในปัจจุบนัภายใต้สังคมแห่งความรู้ (Knowledge-
based society) ที่ผลักดันให้ทกุคนต้องพฒันาความรู้ความสามารถของตนเองอย่างต่อเนื่อง  
องค์การสามารถส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดการพัฒนาศักยภาพของตนเองด้วยวิธีการทีห่ลากหลาย 
เช่น การเปิดโอกาสให้บุคลากรหาความรู้จากห้องสมุดขององค์การที่ประกอบด้วยหนงัสือ วารสาร 
เอกสารทางวิชาการ เทป วิดีโอ หรือการสร้างระบบสารสนเทศที่สามารถเข้าถึงและสืบค้นข้อมูล
หรือความรู้ต่าง ๆ ได้งา่ย เปน็ต้น 

5.  ศาสนาและศีลธรรม หรอื ทางสงบ (Happy soul) คือ ความศรทัธาศาสนาและ
ศีลธรรมในการด าเนินชีวิต ความสุขของคนท างานที่เกิดจากการได้สัมผัสกับธรรมะ จริยธรรม
ตลอดจนความซื่อสัตย์ ซึง่เป็นสิ่งที่ส าคัญของมนุษย์ทุกคน เพราะการมีศรัทธาในศาสนาและ                     
มีศีลธรรมในการด าเนนิชีวิตนั้น จะเปน็เครือ่งยึดเหนี่ยวจติใจที่น าไปสูท่างที่ดี ไม่เบียดเบียนผู้อืน่              
มีความละอายต่อบาป และยับยั้งชั่งใจในการท าสิ่งที่ไมด่ี โดยที่แนวคดิดังกล่าวนี้มคีวามสอดคลอ้ง
กับคุณธรรมเบื้องต้นพื้นฐานของการอยู่รวมกันของมนุษย์ในสงัคม ในบริบทขององค์การนั้น
สามารถส่งเสริมให้บุคลากรมีทัศนคติดังกล่าวนี้ได้โดยการสร้างกิจกรรมที่ยกย่องเชิดชูผู้ที่กระท าดี  
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มีศีลธรรม พรอ้มทั้งสรา้งกจิกรรมที่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับรู้ถึงแนวทางในการด าเนินชีวิต                 
การท างานที่สอดคล้องกับหลักศีลธรรมและไม่เบียดเบียนผู้อื่น เช่น การจัดโครงการศึกษาธรรมะ
ประยุกต์ การจัดกิจกรรมทศันศึกษาในศาสนสถานที่มกีารบรรยายถงึแก่นของค าสอนต่าง ๆ 
ประกอบ เปน็ต้น 

6.  ปลอดหนี ้(Happy money) คือ การรู้จักเก็บ รู้จกัใช้ไม่เป็นหนีโ้ดยไม่จ าเปน็โดย
บริบทของหนีข้องมนุษย์นั้นสามารถแบง่ออกเป็น 2 ประเภทคือ หนี้ที่ควรมีได้แก่หนีท้ี่จ าเป็นต่อ    
การด าเนินชวีิตอันเกี่ยวข้องกับปัจจัย 4 กบัหนีท้ี่ไม่ควรมี ได้แก่ หนีท้ี่เกิดจากความฟุ่มเฟือย ฟุ้งเฟ้อ 
ความอยากมอียากเด่นตามคนอื่นทั้ง ๆ ที่ไม่มีความจ าเป็นต่อการด าเนินชวีิต ดังนัน้ มนุษย์จ าเป็น
จะต้องมีความสมดุลระหว่าง “ความตระหนี”่ และ “ความฟุม่เฟือย” โดยแนวคิดในการปลอดหนี้
นั้นมีความสอดคล้องกับแนวคิด “เศรษฐกิจพอเพียง” ที่เป็นแนวพระราชด าริของพระบาทสมเด็จ
พระเจ้าอยู่หวัภูมิพลอดุลเดชมหาราช (รัชกาลที ่9) ที่มุ่งเน้นถึงความพอเพียงโดยองค์การสามารถ
ด าเนินการเพื่อให้บุคลากรมีความสุขจากการปลอดหนี้ได้หลายลักษณะ ทั้งในส่วนของการออม
และการสร้างหนี ้(เฉพาะหนีท้ี่จ าเปน็ต่อการด าเนินชวีิต) เช่น การจัดโครงการออมเงินหรือโครงการ
กองทนุส ารองเลี้ยงชพีให้กับบุคลากร การจัดโครงการให้ความรู้เกีย่วกบัการบริหารเงินออม การจัด
โครงการเงินกูด้อกเบี้ยพิเศษให้กับบุคลากรเพื่อที่จะน าไปใช้ในการจัดหาสิง่ที่จ าเป็นต่อการด าเนนิ
ชีวิตอันเกีย่วขอ้งกับปัจจัย 4 เป็นตน้ 

7.  การสร้างความสุขจากการมีครอบครัวที่ดี หรือครอบครัวดี (Happy family) คือ           
การสร้างครอบครัวที่มีความเข้มแข็ง มีความอบอุน่และมั่นคง ซึง่ความสุขที่ให้กับคนในครอบครัว
นั้นครอบคลุมถึง พ่อแม่ ญาติผู้ใหญ่ บุตร ภรรยา หรือหลาน การมีครอบครัวที่ดีนัน้ถือเป็นการสร้าง
ภูมิคุ้มกันทางจิตใจให้กับครอบครัว เนื่องจากครอบครัวทีอ่บอุ่นจะเปน็พื้นฐานที่ดีที่จะสร้างคน                 
ที่มีคุณภาพและสามารถสร้างสมาชิกที่ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานได้ ดงันัน้ หากองคก์าร
สามารถเชื่อมโยงความสัมพันธ์ของครอบครัวเข้ากับองค์การได้ ก็ย่อมส่งผลให้บุคลากรเกิด            
ความสบายใจที่จะร่วมงานดว้ย พร้อมทั้งยนิดีที่จะทุ่มเทการท างานอย่างเต็มที่อีกด้วย องค์การ
สามารถมีส่วนร่วมในการสง่เสริมให้บุคลากรมุ่งสู่การมคีรอบครัวที่ดีได้ โดยการสร้างกิจกรรมที่เนน้
การมีส่วนร่วมของครอบครัวบุคลากร เช่น การจัดกิจกรรมส าหรับบุตรหลานของบุคลากรระหว่าง
ปิดภาคการศึกษา การจัดกจิกรรมสร้างสัมพันธ์ระหว่างครอบครัวของบุคลากร การจัดกิจกรรม           
เชิดชูบุพการี เป็นต้น 

8.  ความสุขที่เกิดจากสงัคม หรือ สงัคมดี (Happy society) คือ การมคีวามรัก              
ความสามัคคี เอื้อเฟื้อต่อคนในชุมชนคนท างานหรือคนที่พักอาศยัในบริเวณรอบข้าง ทั้งใกล้และ
ไกลอยู่เสมอ ซึ่งจะก่อให้เกดิสังคมที่มีความสุข มีแต่ความเจริญรุ่งเรืองทีย่ั่งยนื ซึ่งแนวคิดดังกล่าวนี้
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มีความสอดคล้องกับแนวคดิด้านความรับผิดชอบต่อสงัคม (Corporate Social responsibility: 
CSR) องค์การสามารถด าเนินการได้โดยการสร้างกิจกรรมที่จะเสริมสร้างความเปน็อยู่ที่ดีของ                  
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่าง ๆ เชน่ การจัดโครงการด้านการรักษาสิง่แวดล้อม การจดัโครงการ
ประหยัดทรพัยากรต่าง ๆ การจัดโครงการดูแลผู้ด้อยโอกาสในสงัคมกลุ่มต่าง ๆ (การดูแลเด็ก                       
ที่ด้อยโอกาสในสังคม การดแูลผู้สูงอายทุี่ขาดการดูแล) เป็นต้น  

จากแนวคิดการสร้างความสุขในการท างานให้แก่บุคลากรในลักษณะการสร้าง                 
ความผูกพนัของพนักงานโดยใช้แนวคิดความสุข 8 ประการสามารถสรุปได้ดังตาราง 

 
ตารางที่ 6  สรปุแนวทางการการสร้างความสุขในการท างานให้แก่บุคลากรในลักษณะการสร้าง

ความผูกพนัของพนักงานโดยใช้แนวคิดความสุข 8 ประการ 
 

ความสุข 8  ประการ แนวทางการด าเนินงานขององค์การ 
ความสุขทางกาย หรือ สุขภาพดี 
(Happy body) 

การจัดสถานที่ท างานให้มีอากาศบริสุทธ์                          
มีการถ่ายเทด ี 
การจัดเตรียมห้องอาหารส าหรับบุคลากร  
การจัดสถานที่ออกก าลังกายให้กับบุคลากร                      
ซึ่งจะด าเนนิการเองหรือร่วมมือกับองค์การอื่นก็ได้ 

น้ าใจงาม (Happy heart) การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงน้ าใจแก่ผู้ร่วมงาน
ในระดับต่าง ๆ ทั้งในระดับเดียวกัน ระดับที่สูงกว่า  
และระดับที่ต่ ากวา่เช่น การส่งบัตรอวยพรในโอกาส
ต่าง ๆ การไปร่วมแสดงความยินดี เป็นตน้ 

ทางสายกลาง หรือ การผ่อนคลาย 
(Happy relax) 

การจัดกิจกรรมสันทนาการประจ าปี เชน่                   
งานวนัปีใหม่ งานกีฬาส ีเปน็ต้น  
จัดประกวดร้องเพลง การจัดกิจกรรมสันทนาการอื่น ๆ 
เช่น การจัดประกวดร้องเพลง 

การพัฒนาสมอง หรือ การหาความรู ้
(Happy brain) 

การเปิดโอกาสให้บุคลากรเกิดการพัฒนาศักยภาพผ่าน
ช่องทางการเรยีนรู้ที่หลากหลาย เช่น การสร้างมุม
ความรู้/ ห้องสมุด การสร้างระบบสารสนเทศเพื่อให้
บุคลากรเข้าถงึและสืบค้นขอ้มูล/ ความรูต้่าง ๆ เป็นตน้ 
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ตารางที่ 6  (ต่อ) 
 

ความสุข 8  ประการ แนวทางการด าเนินงานขององค์การ 
ศาสนาและศลีธรรม หรือ ทางสงบ 
(Happy soul) 

การจัดโครงการยกย่องเชิดชูผู้ที่ประพฤตดิ ี
การจัดกิจกรรมที่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับรู้แนวทาง
ในการด าเนนิชีวิตที่สอดคลอ้งกับหลักศีลธรรม เช่น 
โครงการศึกษาธรรมะประยกุต์ การทัศนศึกษา                
ในศาสนสถานที่มกีารบรรยายถึงแก่นของค าสอน
ประกอบ เปน็ต้น 

ปลอดหนี ้(Happy money) การจัดโครงการออมเงินในรปูแบบต่าง ๆ ที่เหมาะสม
กับช่วงอายุของบุคลากร  
การจัดโครงการดอกเบี้ยเงินกู้ส าหรับบุคลากรเพื่อ
น าไปใช้จัดหาสิ่งที่จ าเปน็ต่อการด าเนินชวีิต 

การสร้างความสุขจากการมคีรอบครัว
ที่ดี หรือ ครอบครัวด ี(Happy family) 

การจัดกิจกรรมส าหรับบุตรหลานของบุคลากรในช่วง
ปิดภาคการศึกษา 
การจัดกิจกรรมสร้างสัมพันธ์ระหวา่งครอบครัว              
ของบุคลากรการจัดกิจกรรมเชิดชูบุพการ ี

ความสุขที่เกิดจากสังคมหรือ สังคมด ี
(Happy society) 

การจัดโครงการประหยัดทรัพยากรรูปแบบต่าง ๆ เช่น 
การประหยัด พลังงาน การใช้ประโยชน์จากกระดาษ
อย่างคุ้มค่า เป็นต้น 
การจัดโครงการดูแลผู้ด้อยโอกาสในสงัคม กลุ่มต่าง ๆ 
เช่น การดูแลเด็กที่ด้อยโอกาสในสังคม การดูแล
ผู้สูงอายุที่ขาดการดูแล เป็นต้น 

 
การเสริมสร้างความสุขในการท างานโดยการสรา้งการรับรู้ความยุติธรรม                 

ในองค์การ  
ความยุติธรรมในองค์การมีความเกี่ยวข้องกับความสุขในการท างานทั้งในส่วนของ 

ความผูกพนัต่อองค์การและความพึงพอใจในการท างาน จากความส าคัญของความยุติธรรม            
ในองค์การที่มผีลต่อความสุขในการท างานดังกล่าว องค์การจึงควรสร้างการรับรู้ความยุติธรรม           
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ในองค์การให้แก่บุคลากร ซึ่งสามารถด าเนินการได้ในลกัษณะของการพัฒนาและจดัการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม โดยมีขั้นตอนดังนี้ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) 

1.  การรับรู้ความยุติธรรมในการพัฒนาระบบ  แนวทางการพัฒนาระบบที่ก่อให้เกดิการ
รับรู้ความยุติธรรม ประกอบด้วยแนวปฏิบัติที่ส าคัญ 4 ประการดังต่อไปนี ้

 1.1  การรวบรวมความคิดเหน็ของพนักงาน โดยใชก้ารส ารวจหรือสัมภาษณ์ เพื่อระบุ
ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ รวมทัง้รูปแบบการประเมินและผู้ที่ควรจะเป็นผู้ประเมินด้วยการท าเชน่นี้ 
พนกังานจะรู้สึกว่าตนเองมีสว่นร่วมในการพัฒนาระบบการประเมินผล และยังเป็นการช่วยสร้าง
ความรู้สึกเปน็เจ้าของ (Sense of ownership) และความผูกพันต่อองค์การด้วย 

 1.2  การประกนัวา่พนักงานทุกคนจะได้รับการปฏิบัติอย่างเทา่เทยีมกัน เมื่อมีการ
รวบรวมความคิดเห็นและแจง้ให้ทราบเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาระบบการประเมนิ ปัจจยัที่มี
ความส าคัญอีกประการหนึง่ที่ก าหนดความยุติธรรมเชิงกระบวนการคอื ความคงเสน้คงวา 
(Consistency) ส าหรับการพัฒนาระบบ ความคงเส้นคงวา หมายถงึ การแสวงหาขอ้มูลและ
ความคิดจากพนกังานทุกคนด้วยความเสมอหนา้ และให้คุณค่าต่อข้อมูลเหลา่นัน้อย่างเทา่เทยีม
กัน นอกจากนั้น ยังหมายถึงการสื่อสารใหทุ้กคนได้รับทราบข่าวสารอยา่งทั่วถึงด้วย 

 1.3  การประกนัวา่ข้อมูลที่เกบ็รวบรวมจากพนกังานและระบบที่พัฒนาขึ้นมา                    
มีความเกี่ยวข้องกับงาน ปัจจัยส าคัญประการต่อมา คือ ความเกี่ยวข้องกับงาน (Job relevance) 
ซึ่งหมายความว่าข้อมูลที่เก็บรวมรวม (เชน่ ค าถามที่ใชใ้นการสัมภาษณ์หรือการส ารวจ) หรือระบบ
การประเมนิผลจะต้องมีความสัมพนัธ์อย่างใกล้ชิดกับงาน (เช่น มิตหิรอืเกณฑท์ี่ใช้ในการประเมิน) 

 1.4  การใช้ค าอธิบายอย่างชดัเจนว่าเพราะเหตุใดจึงต้องมีการพฒันาระบบการ
ประเมินผลแบบใหม่ ปัจจัยส าคัญที่ก าหนดความยุติธรรมเชิงการปฏิบัติต่อบุคคล คือ การสื่อสาร
หรือการให้ค าอธิบายอย่างชดัเจนเกี่ยวกับกระบวนการและผลลัพธ์ของการประเมิน (Tyler & Bies, 
1990) ส าหรับในขั้นตอนของการพัฒนาระบบ การสื่อสารที่จ าเปน็ต้องกระท า คือ การอธิบายว่า
เพราะเหตุใดจงึต้องมีการพฒันาระบบการประเมินผลแบบใหม่ ในยุคปัจจุบันที่องคก์ารต่าง ๆ 
พยายามลดขนาดองคก์าร (Downsizing) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม่ อาจจะถูก
มองว่าเปน็เครื่องมือของการปลดพนักงานก็ได้ ดังนัน้ การเปิดให้มีการสื่อสารแบบสองทาง จึงเปน็
แนวปฏิบัติที่ส าคัญมากในการจัดการกับความกลัวและวิตกกังวลของพนักงาน  

2.  การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผล หลังจากทีพ่ัฒนาระบบเสร็จเรียบร้อยแล้ว 
ขั้นตอนต่อมาคือการด าเนนิการประเมินผล ซึ่งประกอบด้วยการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยอาศยัแบบฟอร์มทีส่ร้างขึ้น ความยุติธรรมทัง้
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สามประเภทจงึมีความเกี่ยวข้องกับขั้นตอนนี้อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ในตอนนี้จึงขอกลา่วถงึแนว
ปฏิบัติ 8 ประการที่จะช่วยสร้างการรับรู้ความยุติธรรมในการประเมนิผล 

 2.1  เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคดิเห็น เชน่เดียวกับขั้นตอนของการพัฒนา
ระบบ ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดประการหนึง่ของการสร้างการรบัรู้ความยุติธรรมในการประเมินผล คือ 
การเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น ซึ่งอาจแบ่งเป็นสองแบบ คือ 1) การแสดง               
ความคิดเห็นที่มีอิทธิพลต่อผลลัพธ์ (Instrumental voice) เช่น การให้พนักงานประเมินการ
ปฏิบัติงานของตนเองและผูบ้ังคับบัญชาน าผลการประเมินนี้ไปใช้ประกอบผลการประเมินด้วย 
และ 2) การแสดงความคิดเห็นที่ไม่มีอทิธิพลต่อผลลัพธ์ (Non instrumental voice) ได้แก่                    
การใหพ้นกังานประเมินการปฏิบัติงานของตนเองและผูบ้ังคับบัญชา อาจจะใช้หรือไม่ใช้ผลการนี้
ประกอบการประเมินก็ได้ การวิจัยในอดีตพบว่าการได้แสดงความคิดเห็นทั้งสอบแบบ                   
มีความส าคัญเท่าเทียมกนัในการท านายความพึงพอใจของพนักงานต่อการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Korsgaard & Robertson, 1995) นอกจากการให้พนักงานประเมินผลการปฏิบัติงาน
ด้วยตนเองแล้ว อีกวิธีการหนึ่งที่สามารถท าได้คือการให้โอกาสพนักงานได้พูดคุยทัง้แบบทางการ
และไม่เป็นทางการกบัผู้บังคบับัญชาก่อนที่จะมกีารประเมิน 

 2.2  ใช้มาตรฐานเดียวกนัในการประเมนิพนักงาน ความคงเส้นคงวาเปน็อีกปัจจัย
หนึง่ทีก่่อให้เกดิความยุติธรรมในการประเมินผล ผู้บงัคบับัญชาควรใช้มาตรฐานเดยีวกันในการ
ประเมินพนกังานที่อยู่ในแผนกหรือต าแหน่งเดียวกนั องค์การจะต้องท าทุกอย่างให้มัน่ใจว่า              
การประเมนิผลมีความสอดคล้องกับวิธีการที่ได้ประกาศล่วงหนา้ นอกจากนั้น ควรมฝีึกอบรม
ผู้บังคับบัญชาเพื่อให้มีความคงเส้นคงวาในการประเมิน และจะต้องท ากระบวนการและเครื่องมือ
ประเมินให้มีความเปน็มาตรฐาน 

 2.3  ลดอคติของผู้บังคับบัญชา ระหว่างประเมินผู้ปฏิบัตงิานจะรู้สึกว่าไม่ได้รับ            
ความยุติธรรม หากเพื่อนร่วมงานที่ปฏิบัติงานไม่ดี กลับได้รับการประเมินผลและผลตอบแทน            
เท่าเทียมกับผูท้ี่ปฏิบัติได้ดี เพียงเพราะผู้ประเมินมีอคติต่อผู้รับการประเมนิ องค์การสามารถลดการใช้
อคติระหว่างการประเมินจากหลายฝ่าย เช่น การประเมินแบบ 360 องศา จะท าให้รูส้ึกมี                   
ความยุติธรรมเพิ่มขึ้น เพราะจะช่วยลดโอกาสที่ใครคนใดคนหนึ่งจะมีอทิธิพลเหนือการประเมิน 
อย่างไร ก็ตามการฝึกอบรมการใช้ผู้ประเมนิหลายฝ่ายอาจช่วยลดอคติลงได้ แต่อาจมิได้ช่วยเพิ่ม
แรงจูงใจให้ประเมินอย่างถูกต้อง ดังนั้น จึงต้องใช้วิธีการเพิ่มความรับผดิชอบของผู้ประเมิน 
(Accountability) โดยการให้เพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชาในระดบัที่สูงกว่า เปน็ผู้ทบทวน
ตรวจสอบการประเมินของผูป้ระเมินอีกครัง้ 
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 2.4  ผู้ประเมนิต้องมีความคุ้นเคยกับการท างานของพนักงาน ความคุ้นเคย 
(Familiarity) เป็นปัจจัยส าคญัประการหนึ่งของการประเมิน หากผู้ประเมินมิได้คุ้นเคยหรือมีโอกาส
สังเกตการท างานของพนักงาน ก็ย่อมท าให้พนักงานรู้สกึว่าการประเมินผลขาดความยุติธรรม 
วิธีการหนึ่งที่สามารถชว่ยไดค้ือ การจดบันทึกการปฏิบัติงานประจ าวันของพนักงานทั้งในแงท่ี่ดี      
และไม่ดี บันทกึนี้สามารถชว่ยให้ผู้ประเมินพิจารณาผลการท างานได้อย่างถูกต้องมากขึ้น 

 2.5  การประเมินผลต้องมีความเกี่ยวข้องกับงานเชน่เดยีวกับขั้นตอนการพัฒนา
ระบบการประเมินผลจะต้องมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับงาน มิฉะนั้นแล้ว จะก่อให้เกิดความรู้สึก            
ที่ไม่ดีต่อระบบและกระบวนการประเมินผล 

 2.6  สื่อใหท้ราบถึงความคาดหวังในการปฏิบัติงาน ก่อนที่จะมกีารประเมินผล
พนกังานจะรับรู้ว่าตนเองได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม เมื่อได้รับทราบความคาดหวงัและ
มาตรฐานการท างานจากผูบ้ังคับบัญชา ก่อนที่จะมีการประเมินผลการปฏิบัติ ดังนัน้ 
ผู้บังคับบัญชาจะต้องแจ้งให้พนักงานทราบถึงมาตรฐานการปฏิบัติงานและวิธปีระเมินล่วงหนา้ 
รวมทั้งมีการแจ้งให้พนักงานทราบถึงความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นระหวา่งการประเมนิด้วย 

 2.7  หลีกเลี่ยงการสร้างความประหลาดใจ (การประเมินทางลบที่อาจเกิดขึ้นอย่าง 
ไม่คาดฝัน) โดยส่วนใหญ่แลว้ ความประหลาดใจหรือสิ่งที่ไม่คาดฝัน (หากมิใช่สิ่งที่ดหีรือน่าพอใจ) 
มักจะก่อให้เกดิความรู้สึกวา่มไิด้รับความยตุิธรรม หากพนักงานคาดหวังว่าตนควรจะได้รับผลการ
ประเมินที่ดี เมือ่พิจารณาจากผลการท างาน แต่ผลการประเมินกลับต่ ากว่าความคาดหวงั ก็ย่อม
สร้างความรู้สกึที่เลวร้าย อาจเป็นไปได้ว่าพนกังานมีความคาดหวังที่ไม่สอดคล้องกับความเปน็จรงิ
หรือไม่ทราบมาตรฐานการท างานที่แท้จริง ดังนัน้ ผูบ้ังคบับัญชาจึงควรจะได้สื่อสารหรือแจ้งผลการ
ปฏิบัติงานแกพ่นกังานเป็นระยะเวลาอยา่งสม่ าเสมอ เพือ่ให้เขาตั้งความคาดหวังให้สอดคล้องกับ
ความเป็นจริงก่อนที่จะมกีารประเมินผล 

 2.8  ท าการตัดสินใจเชิงบริหารโดยอาศัยผลการประเมนิ โดยทั่วไปแล้ว พนักงาน
มักจะคาดหวงัว่าการเลื่อนเงินเดือนหรือต าแหนง่จะต้องอาศัยผลการประเมินเป็นหลัก หากมิได้
เป็นไปตามนี้ ก็มักท าให้เกิดความรู้สึกอยตุิธรรม ดังนัน้ ผู้บริหารจึงต้องท าการตัดสินใจเชิงบริหาร 
ไม่ว่าจะเป็นการเลื่อนเงินเดอืน หรือการเลือ่นต าแหน่ง โดยอาศัยข้อมลูจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

3.  การรับรู้ความยุติธรรมในการแจ้งผลขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการประเมินผล            
การปฏิบัติงาน คือ การแจ้งผลการประเมนิให้พนักงานทราบ แนวปฏบิัติส าหรับการส่งเสริมให้เกิด
การรับรู้ความยุติธรรมในการแจ้งผล จึงประกอบด้วยแนวปฏิบัติ 6 ประการดังต่อไปนี ้
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 3.1  จะต้องให้โอกาสพนักงานแสดงความคิดเห็นระหว่างกระบวนการแจ้งผล                  
การวิจัยได้บ่งชี้ความส าคัญของการเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น ทัง้ในรูปของการ
อภิปรายถึงปญัหาในการท างานและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Korsgaard & Robertson, 
1995) นอกจากนั้น ยังควรใช้การสื่อสารแบบสองทางและวิธีร่วมมือกนัแก้ไขปัญหาอีกด้วย 

 3.2  เปิดโอกาสให้พนักงานได้โต้แย้งผลการประเมิน การจัดตั้งระบบการอุทธรณ์
อย่างเป็นทางการ เพื่อให้พนักงานได้มีโอกาสโต้แยง้และเปลี่ยนแปลงผลการประเมนิ จะช่วย
เสริมสร้างการรับรู้ความยุติธรรมได้ นอกจากนัน้ ระบบการอุทธรณ์ยงัช่วยเพิ่มความชอบธรรมทาง
กฎหมายให้แก่ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอีกดว้ย (Barrett & Kernan, 1987) 

 3.3 การแจ้งผลจะต้องมีความเกี่ยวข้องกับงานและปราศจากอคติส่วนตัวองค์การ
ควรจะมีการฝึกอบรมผู้บริหารให้รู้จักเทคนิคการแจ้งผลที่ดี กล่าวคือ การแจ้งผลประเมินจะต้องมุง่
ให้ข้อมูลเกี่ยวกับพฤตกิรรมการท างาน มิใช่มุ่งวิจารณ์ตัวบุคคล การท าเช่นนี้จะช่วยลดความรู้สึก
ว่าแจ้งผลกระท าไปอยา่งมีอคติและไม่เกี่ยวข้องกับงาน 

 3.4  แจ้งผลดว้ยความรวดเร็วและทันการณ์การให้ข้อมลูย้อนกลับเกีย่วกับการ
ปฏิบัติงานอย่างทันการณ์ สามารถชว่ยยกระดับผลการปฏิบัติงานได้เปน็อย่างดี ดงันัน้ จงึควรมี
การแจ้งผลการประเมินอย่างสม่ าเสมอทั้งในรูปแบบทางการและไม่เปน็ทางการ เพื่อให้พนักงาน
รับทราบเมื่อมพีฤติกรรมที่ดแีละไม่ดีเกิดขึ้น ทั้งนี้ไม่ควรจะรอจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจ าปี แต่ควรจะกระท าบอ่ยครั้งเท่าที่จะท าได ้

 3.5  แจ้งผลดว้ยทา่ทีที่ให้เกียรติ การวจิัยบ่งชี้ว่าความรู้สึกไว้วางใจของพนักงาน            
และความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างให้เกียรติ เป็นปัจจัยส าคัญ              
ที่ก าหนดการรบัรู้ความยุติธรรมเชิงการปฏิบัติต่อบุคคล (Tyler & Bies, 1990) ดังนั้น จึงมี
ความส าคัญอย่างยิ่งทีผู่้บงัคับบัญชาจะต้องให้เกียรติต่อพนักงาน ไม่ว่าเขาจะมีผลการปฏิบัติดี           
หรือเลว การฝกึอบรมผู้บังคบับัญชาด้านการแจ้งผลการปฏิบัติงานจงึควรจะกระท าก่อนมีการแจ้ง
ผลจริง 

 3.6  หลีกเลี่ยงการก่อให้เกิดความประหลาดใจระหว่างการแจ้งผลเช่นเดียวกับใน
ขั้นตอนการประเมินผล การได้รับสิ่งที่ไม่นา่ปรารถนาโดยไม่คาดฝัน ยอ่มท าให้เกิดความรู้สึกที่ไม่ด ี
ดังนั้น ผู้บงัคับบัญชาจึงควรท าให้พนักงานทุกคนมีความคาดหวังที่สอดคล้องกับความเปน็จริง
ก่อนที่จะมกีารแจ้งผล แม้ว่าการแจ้งผลจะเต็มไปด้วยขา่วร้าย แต่พนักงานก็สามารถยอมรับได้ 
และไม่รู้สึกว่าได้รับความ อยุติธรรมจากผูบ้ังคับบัญชา 

จากการทบทวนวรรณกรรม แสดงให้เห็นว่ามีนักวิชาการและองค์กรระหว่างประเทศ
เสนอแนวคิดในการสร้างความสุขในการท างานไว้หลายแนวคิดด้วยกัน ทั้งการเสริมสร้างความสุข
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ในการท างานโดยตรงและการเสริมสร้างความสุขในการท างานในลกัษณะของการเสริมสร้าง     
ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพนัต่องานและความผูกพันต่อองค์การ โดยแนวคิดดังกล่าว     
มีความครอบคลุมทั้งการปฏิบัติในระดับองค์กรและระดับบุคคล   

ส าหรับการวิจยัในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยเลือกประเดน็               
ที่มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทของหน่วยที่ต้องการศึกษาซึ่งก็คือเทศบาลนคร                
กรอบแนวคิดในการศึกษาประกอบด้วยประเด็น ดงันี ้ 

1.  ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ จากการศึกษาแสดงให้เหน็ว่าภาวะผู้น ามีผลต่อ
ความสุขในการท างาน ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การ (Fisher, 2010; 
DeGroot, Kiker & Cross, 2000; Gerstner & Day, 1997) และประเภทของภาวะผูน้ าที่ก่อให้เกิด
ความสุขในการท างานนัน้ คอื ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหรือภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
(Transformational leadership) (สุรพงษ์ นิ่มเกิดผล, 2555) ซึ่งมีองค์ประกอบหลัก คอื                           
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี (Idealized influence or charisma 
leadership) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) การกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual stimulation) และการค านึงถึงความเปน็ปัจเจกบุคคล (Individualized 
consideration) ส าหรับตัวบ่งชี้เชิงพฤตกิรรมของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้น ผู้วิจัยพัฒนาจาก
ผลการศึกษาของชีวิน อ่อนลออ (2553) เนื่องจากตัวบ่งชี้ดังกล่าวสามารถแสดงถงึพฤติกรรม            
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารไดค้รอบคลุมองค์ประกอบหลัก รายละเอียดของพฤติกรรม
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เสริมสร้างความสุขในการท างานมีดังนี ้

 1.1  การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ (Idealized influence) ประกอบด้วย 
  1.1.1  ประพฤติเป็นแบบอยา่งที่ดี 
  1.1.2  ควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณว์ิกฤต 
  1.1.3  วางตัวให้เป็นที่นับถอืของผู้อื่น 
  1.1.4  ค านึงถงึประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์สว่นตัว  
  1.1.5  แสดงให้ผู้อื่นรู้สึกถึงพลังอ านาจและความมั่นใจในตนเอง 
 1.2  การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) ประกอบด้วย 
  1.2.1  กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานได้ทดลองโครงการใหม ่ๆ หรือท างานที่ท้าทาย 

ความสามารถ 
  1.2.2  ให้โอกาสผู้ร่วมงานในการอาสาท างานเพื่อแสดงความสามารถ 
  1.2.3  สร้างขวัญและก าลงัใจในการท างาน 
  1.2.4  มีความมั่นคงในความคิด 
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  1.2.5  มองปัญหาในแง่ด ี
 1.3  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) ประกอบด้วย 
  1.3.1  สง่เสรมิการสร้างทีมงาน 
  1.3.2  แสวงหามุมมองที่แตกต่างเพื่อแก้ปญัหา 
  1.3.3  วินิจฉยัปัญหาอย่างรอบคอบก่อนตัดสินใจ 
  1.3.4  สนับสนุนความหลากหลายในการแก้ไขปัญหา 
  1.3.5  สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมีความคิดสร้างสรรค์ 
 1.4  การค านึงถึงความเปน็ปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) 

ประกอบด้วย 
  1.4.1  คน้หาความต้องการและความสามารถ พร้อมทั้งจูงใจโดยค านึงถึง               

ความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
  1.4.2  ให้การดูแล ช่วยเหลอื สนับสนุน  พัฒนาและแกไ้ขปัญหาให้แก่ผู้ร่วมงาน

โดยค านึงถงึความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
  1.4.3  สง่เสรมิให้ผู้ร่วมงานได้รับการอบรมหรือพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
  1.4.4  สอนงานหรือชี้แนะงานให้แก่ผู้ร่วมงาน 
2.  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การบริหารทรัพยากรมนษุย์โดยใช้แนวทางการ

ปฏิบัติงานที่เน้นผลงานในระดับสูง (High performance work practices) มีความเกี่ยวโยงกับ
ความสุขในการท างานของบุคลากรในองคก์รเนื่องจากแนวทางดังกล่าวช่วยเพิ่มความพึงพอใจ        
ในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การและความผูกพันต่องานนอกจากนี้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ยังควรสร้างความยุติธรรมให้เกิดขึ้นในองค์การ โดยด าเนินการในลกัษณะของการพัฒนาและ
จัดการประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่มีความยุติธรรมดังนั้น การเสริมสร้างความสุขในการท างาน      
ด้วยปัจจัยการบริหารทรพัยากรมนุษย์จึงแบ่งออกเปน็ 2 ส่วน คือ 

 2.1  การใช้แนวทางการปฏิบัติงานที่เน้นผลงานในระดับสงู ประกอบดว้ย (Fisher, 
2010) 

  2.1.1  การสร้างความมัน่คงในงาน 
  2.1.2  การฝึกอบรมบุคลากร 
  2.1.3  การแบง่ปันข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
  2.1.4  การให้อ านาจบุคลากรในการปฏิบตัิงาน 
  2.1.5  การใช้โครงสร้างองคก์ารแบบแบนราบ 
  2.1.6  การให้รางวัลโดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน 
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  2.1.7  การพัฒนาบุคลากรผ่านช่องทางการเรียนรู้ที่หลากหลาย 
  2.1.8  การชื่นชมและยกย่องบุคลากร 
 2.2  การพัฒนาและจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มคีวามยุติธรรมพัฒนาจาก

แนวคิดของชูชัย สมทิธิไกร (2556) ประกอบด้วย  
  2.2.1  การเปดิโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเหน็ต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 
  2.2.2  การเปดิโอกาสให้บุคลากรประเมนิผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
  2.2.3  การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้มาตรฐานเดยีวกันในต าแหนง่ทีม่ี

ลักษณะเดียวกัน 
  2.2.4  การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
  2.2.5  การแจง้ผลการปฏิบตัิงานให้บุคลากรทราบเป็นระยะ 
  2.2.6  การเปดิโอกาสให้บุคลากรโต้แย้งผลการประเมนิ  
3.  สภาพแวดล้อมในการท างาน แบ่งเป็น 2 ลักษณะ คือ การจัดสถานที่ท างาน               

ด้านกายภาพและการสร้างบรรยากาศในการท างานซึง่มีรายละเอียดดังนี ้
 3.1  การจัดสถานทีท่ างานด้านกายภาพ ผู้วิจัยพัฒนาประเด็นจากการเสริมสร้าง

ความสุขในการท างานตามแนวคิดขององคก์ารอนามัยโลก องค์กรสุขภาพของแคนาดา โมเดล  
เป็น อยู่ คือ และแนวคิดความสุข 8 ประการ การสร้างความสุขในการท างานในดา้นการจัดสถานที่
ท างานด้านกายภาพจึงประกอบด้วย 

  3.1.1  จัดบริเวณที่ท างานให้มีความปลอดภัย 
  3.1.2  จัดสถานที่ท างานให้มีอากาศถ่ายเท ไม่มกีลิ่น เสยีง รบกวน 
  3.1.3  จัดบริเวณที่ท างานให้เป็นระเบียบ สวยงาม 
  3.1.4  จัดสิง่อ านวยความสะดวกในการท างาน 
 3.2  การสร้างบรรยากาศในการท างาน บรรยากาศในการท างานที่มีความสัมพันธ์กบั

ความสุขในการท างาน คือ บรรยากาศเชิงจริยธรรม ซึ่งประกอบด้วยการเอื้ออาทรและใส่ใจผู้อ่ืน 
(Caring) กฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ (Law and code) กฎระเบียบข้อบังคับ (Rules)              
การยึดมัน่ในผลประโยชน์ขององค์การ (Instrumental) และการมีอิสระของบุคคล 
(Independence) (Victor & Cullen, 1988) ส าหรับการวจิัยในครั้งนี้ ผูว้ิจัยพัฒนาประเด็นการ
สร้างบรรยากาศในการท างานจากแบบวัดบรรยากาศเชิงจริยธรรมของ (Victor & Cullen, 1988) 
โดยมีรายละเอียดดังนี ้
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  3.2.1  การดูแลเอาใจใส่บุคลากร 
  3.2.2  การพทิักษ์สิทธิประโยชน์ของบุคลากร 
  3.2.3  การด าเนินงานโดยค านึงถึงผลประโยชน์ของบุคลากรทุกคนในองค์การ 
  3.2.4  การสนับสนุนบุคลากรให้ปฏิบัติงานตามหลักจรยิธรรม 
  3.2.5  การก าหนดนโยบายและวิธีการปฏิบัติที่ป้องกันการผิดจริยธรรม 
  3.2.6  การสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานตามนโยบายและวิธีปฏิบัติที่ประกาศไว ้
  3.2.7  การก าหนดกลไกให้บุคลากรปฏิบัติงานตามหลกัจริยธรรม 
  3.2.8  การจัดประชุมให้ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
  3.2.9  การก าหนดกฎระเบยีบต่าง ๆ โดยค านงึถึงคุณธรรมจริยธรรม 
  3.2.10  การสนับสนุนและเผยแพร่ผลงานของบุคลากรที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
  3.2.11  การให้อิสระในการปฏิบัติงานแกบุ่คลากร 
  3.2.12  การปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยความสภุาพ ให้เกยีรติและเคารพ 
4.  การเสริมสร้างสุขภาพ ผู้วิจัยพัฒนาประเด็นจากการเสริมสร้างความสุขในการ

ท างานตามแนวคิดขององคก์ารอนามัยโลก องค์กรสุขภาพของแคนาดา โมเดล เปน็ อยู ่คือ และ
แนวคิดความสุข 8 ประการ การสร้างความสุขในการท างานในด้านเสริมสร้างสุขภาพ แบ่งเป็น             
2 ส่วน คือ 

 4.1  การเสริมสร้างสุขภาพกาย ประกอบดว้ย 
  4.1.1  การให้ข้อมูลข่าวสารด้านสุขภาพและการดูแลสุขภาพ 
  4.12.  การจัดเวลาให้บุคคลได้ออกก าลังกาย 
  4.1.3  การจัดสถานที่ออกก าลังกาย 
  4.1.4  การจัดอุปกรณ์หรืองบประมาณสนับสนุนการออกก าลังกาย 
  4.1.5  การจัดให้มีเมนูอาหารเพื่อสุขภาพ 
  4.1.6  การจัดกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพกาย 
 4.2  การเสริมสร้างสุขภาพจติ ประกอบด้วย 
  4.2.1  การพัฒนาทักษะการจัดการความเครียด 
  4.2.2  การพัฒนาการคิดเชิงบวก 
  4.2.3  การจัดกิจกรรมเพื่อให้เกิดความผ่อนคลาย 
  4.2.4  การจัดกิจกรรมสันทนาการประจ าป ี
  4.2.5  การจัดให้มีแพทย์ให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับความวิตกกังวล 
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5.  การสนับสนุนการด าเนินชีวิต ผู้วิจัยพัฒนาประเด็นจากการเสริมสร้างความสุข                 
ในการท างานตามแนวคิดขององค์การอนามัยโลก องค์กรสุขภาพของแคนาดา โมเดล เป็น อยู่ คือ 
และแนวคิดความสุข 8 ประการ การสร้างความสุขในการท างานในด้านการสนับสนุนการด าเนนิ
ชีวิตแบ่งเปน็ 2 ส่วน คือ  

 5.1  การส่งเสริมด้านการเงินประกอบด้วย 
  5.1.1 การจัดกิจกรรมส่งเสริมการออม 
  5.1.2  การจัดโครงการเงินกูส้ าหรับบุคลากร 
 5.2  การสนับสนุนการสร้างความสัมพันธใ์นครอบครัว 
  5.2.1  การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธใ์นครอบครัว 
  5.2.2  การจัดกิจกรรมส าหรับบุตรหลานของบุคลากรระหวา่งปิดภาคการศึกษา

  5.2.3  การจัดกิจกรรมเชิดชบูุพการ ี
  5.2.4  การจัดกิจกรรมเสริมทักษะในการด าเนนิชีวิต 
จากการทบทวนวรรณกรรมดังที่กล่าวมาแล้ว สามารถสรุปตัวแปรในการศึกษาได้ดัง

ตารางที ่7 
  

ตารางที่ 7  ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
 

ตัวแปร ตัวแปรย่อย ดัชนีการวัด 
ตัวแปรแฝงภายนอก   
1.  ภาวะผู้น าแบบ               
เปลี่ยนสภาพ 

1.1  การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์  

1.1.1 ประพฤติเป็นแบบอยา่งที่ดี 
1.1.2  ควบคุมอารมณ์ได้ใน
สถานการณ์วกิฤต 
1.1.3  วางตัวให้เป็นทีน่ับถือของ
ผู้อ่ืน 
1.1.4  ค านึงถงึประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์สว่นตัว 
1.1.5  แสดงให้ผู้อื่นรู้สึกถึงพลัง
อ านาจและความมั่นใจในตนเอง 
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ตารางที่ 7  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ตัวแปรย่อย ดัชนีการวัด 
 1.2  การสร้างแรง 

บันดาลใจ  
1.2.1  กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานได้ทดลอง
โครงการใหม ่ๆ หรือท างานที่ท้าทาย
ความสามารถ 
1.2.2  ให้โอกาสผู้ร่วมงานในการอาสา
ท างานเพื่อแสดงความสามารถ 
1.2.3  สร้างขวัญและก าลงัใจ               
ในการท างาน 
1.2.4  มีความมั่นคงในความคิด 
1.2.5  มองปัญหาในแง่ด ี
1.2.6  ท าให้ผู้ร่วมงานมัน่ใจที่จะ                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  
ด าเนินงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
1.2.7  ก าหนดผลลัพธ์ที่สงูกว่า              
ความคาดหวงัปกต ิ
1.2.8  สร้างบรรยากาศการ
ติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผยและไว้วางใจ
ซึ่งกันและกนั 

 1.3  การกระตุน้ทาง
ปัญญา              

1.3.1  สง่เสรมิการสร้างทีมงาน 
1.3.2  แสวงหามุมมองที่แตกต่าง              
เพื่อแก้ปัญหา 
1.3.3  วินิจฉยัปัญหาอย่างรอบคอบ
ก่อนตัดสินใจ 
1.3.4  สนับสนุนความหลากหลาย             
ในการแก้ไขปญัหา 
1.3.5  สนับสนุนให้ผู้ร่วมงาน                   
มีความคิดสรา้งสรรค ์
1.3.6  ใชห้ลักความยืดหยุ่น                   
ในการตัดสินใจ 



 81 

ตารางที่ 7  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ตัวแปรย่อย ดัชนีการวัด 
 1.4  การค านึงถึง

ความเป็นปัจเจก
บุคคล          

1.4.1  คน้หาความต้องการและ
ความสามารถ พร้อมทั้งจงูใจโดย
ค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
1.4.2  ให้การดูแล ช่วยเหลอืสนับสนุน 
พัฒนาและแกไ้ขปัญหาให้แก่ผู้ร่วมงาน
โดยค านึงถงึความแตกต่างของแต่ละ
บุคคล 
1.4.3  สง่เสรมิให้ผู้ร่วมงานได้รับการ
อบรมหรือพัฒนาอยา่งต่อเนือ่ง 
1.4.4  สอนงานหรือชี้แนะงานให้แก่
ผู้ร่วมงาน 

2.  การบริหารทรัพยากร
มนุษย์  

2.1  การใช้แนว
ทางการปฏิบัติงานที่
เน้นผลงานในระดับสูง                               

2.1.1  การสร้างความมัน่คงในงาน 
2.1.2  การฝึกอบรมบุคลากร 
2.1.3  การแบง่ปันข้อมูลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน 
2.1.4  การให้อ านาจบุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน 
2.1.5  การใช้โครงสร้างองคก์ารแบบ
แบนราบ 
2.1.6  การให้รางวัลโดยพิจารณาจาก
ผลการปฏิบัติงาน 
2.1.7  การพัฒนาบุคลากรผ่านช่อง
ทางการเรียนรู้ที่หลากหลาย 
2.1.8  การชื่นชมและยกย่องบุคลากร 
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ตารางที่ 7  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ตัวแปรย่อย ดัชนีการวัด 
 2.2  การพัฒนาและ

จัดการประเมนิผล            
การปฏิบัติงานที่มี
ความยุติธรรม  

2.2.1  การเปดิโอกาสให้บุคลากรแสดง
ความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 
2.2.2  การเปดิโอกาสให้บุคลากร
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
2.2.3  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยใช้มาตรฐานเดียวกันในต าแหนง่ทีม่ี
ลักษณะเดียวกัน 
2.2.4  การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับ
ผลการปฏิบัติงาน 
2.2.5  การแจง้ผลการปฏิบตัิงานให้
บุคลากรทราบเป็นระยะ 
2.2.6  การเปดิโอกาสให้บุคลากรโต้แย้ง
ผลการประเมนิ 

3.  สภาพแวดล้อม                        
ในการท างาน        

3.1  การจัดสถานที่
ท างานด้านกายภาพ     

3.1.1  จัดบริเวณที่ท างานให้ม ี               
ความปลอดภยั 
3.1.2  จัดสถานที่ท างานให้มีอากาศ
ถ่ายเทไม่มกีลิน่ เสยีงรบกวน 
3.1.3  จัดบริเวณที่ท างานให้เป็น
ระเบียบสวยงาม 
3.1.4  จัดสิง่อ านวยความสะดวก            
ในการท างาน 

 3.2  การสร้าง
บรรยากาศ                
ในการท างาน  

3.2.1  การดูแลเอาใจใส่บุคลากร 
3.2.2  การพิทกัษ์สิทธิประโยชน์ของ
บุคลากร 
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ตารางที่ 7  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ตัวแปรย่อย ดัชนีการวัด 
  3.2.3  การด าเนินงานโดยค านึงถึง

ผลประโยชน์ของบุคลากรทุกคน         
ในองค์การ 
3.2.4  การสนับสนุนบุคลากรให้
ปฏิบัติงานตามหลักจริยธรรม 
3.2.5  การก าหนดนโยบายและวิธีการ
ปฏิบัติที่ป้องกนัการผิดจริยธรรม 
3.2.6  การสนับสนุนให้บุคลากร
ปฏิบัติงานตามนโยบายและวิธีปฏิบัติ
ที่ประกาศไว ้
3.2.7  การก าหนดกลไกให้บุคลากร
ปฏิบัติงานตามหลักจริยธรรม 
3.2.8  การให้อิสระในการปฏิบัติงาน
แก่บุคลากร 
3.2.9  การปฏิบัติต่อบุคลากรด้วย
ความสุภาพ ให้เกียรติและเคารพ 

4.  การเสริมสร้างสุขภาพ 4.1  การเสริมสร้าง
สุขภาพกาย  

4.1.1  การให้ข้อมูลข่าวสาร                 
ด้านสุขภาพและการดูแลสุขภาพ 
4.12.  การจัดเวลาให้บุคลากรได้ออก
ก าลังกาย 
4.1.3  การจัดสถานที่ออกก าลังกาย 
4.1.4  การจัดอุปกรณ์หรืองบประมาณ
สนับสนุนการออกก าลังกาย 
4.1.5  การจัดกิจกรรมส่งเสริมสุข            
ภาพกาย 
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ตารางที่ 7  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ตัวแปรย่อย ดัชนีการวัด 
 4.2  การเสริมสร้าง

สุขภาพจิต 
4.2.1  การพัฒนาทักษะการจัดการ
ความเครียด 
4.2.2  การจัดกิจกรรมเพื่อให้เกิด 
ความผ่อนคลาย 
4.2.3  การจัดกิจกรรมสันทนาการ
ประจ าป ี

5. การสนับสนุนการด าเนิน
ชีวิต        

5.1  การส่งเสริมด้าน
การเงิน                         

5.1.1  การจัดกิจกรรมส่งเสริมการออม 
5.1.2  การจัดโครงการเงินกูส้ าหรับ
บุคลากร 

 5.2  การสนับสนุน           
การสร้างความสัมพนัธ์
ในครอบครัว  

5.2.1  การจัดกิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธใ์นครอบครัว 
5.2.2  การจัดกิจกรรมส าหรับบุตร
หลานของบุคลากรระหว่างปิดภาค
การศึกษา 
5.2.3  การจัดกิจกรรมเชิดชบูุพการ ี
5.2.4  การจัดกิจกรรมเสริมทักษะ          
ในการด าเนนิชีวิต 

ตัวแปรแฝงภายใน   
ความสุขในการท างาน                       1.  ความพึงพอใจ                   

ในการท างาน             
1.1  พึงพอใจต่อลักษณะงาน 
1.2  พึงพอใจต่อค่าตอบแทน 
1.3  พึงพอใจต่อการเลื่อนขัน้ 
1.4  พึงพอใจต่อการควบคุมดูแล 
1.5  พึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน 

 2. ความผูกพันต่อ
องค์การ                  

2.1  ความผูกพันด้านการคงอยู ่
2.2  ความผูกพันด้านอารมณ ์
2.3  ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
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ตารางที่ 7  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ตัวแปรย่อย ดัชนีการวัด 
 3.  ความยึดมัน่ผูกพัน

ต่องาน                     
3.1  ความกระตือรือร้น 
3.2  ความมุ่งมั่นในงาน 
3.3  การอุทิศตน 

 
การปกครองท้องถิ่นในรูปแบบเทศบาลนคร 

เทศบาลนครเป็นการปกครองท้องถิน่รูปแบบหนึ่งของเทศบาล จัดตั้งขึน้ส าหรับเมือง
ขนาดใหญท่ี่มีประชากรตั้งแต่ 50,000 คนขึ้นไป และมีรายได้พอเพียงที่จะจัดบริการสาธารณะ
ตามที่กฎหมายบัญญัติไว้เทศบาลนครที่ได้รับการจัดตั้งในช่วงแรกในปี พ.ศ. 2478 คือ เทศบาล
นครกรุงเทพ เทศบาลนครธนบุรี และเทศบาลนครเชียงใหม ่ต่อมาเทศบาลนครกรุงเทพและ
เทศบาลนครธนบุรีได้ถูกยุบรวมกันเปน็เทศบาลนครหลวงในปี พ.ศ. 2514 และในปี พ.ศ. 2515 
เทศบาลนครหลวงได้ถูกยุบพร้อมกับจงัหวัดนครหลวงกรุงเทพธนบุรีเพื่อจัดตั้งกรุงเทพมหานคร
เทศบาลนครจึงเหลือเพียงเทศบาลนครเชียงใหม ่จนกระทั่งป ีพ.ศ. 2537 จึงมีการจดัตั้งเทศบาล
นครนครศรีธรรมราช และเทศบาลนครอื่น ๆ ปัจจุบันประเทศไทยมีเทศบาลนครอยู่ 30 แห่ง         
ทั่วประเทศ รายละเอียดดังตารางที่ 8  

 
ตารางที่ 8  รายละเอียดเทศบาลนคร จ านวน 30 แห่ง 
 
ล าดับที ่ จังหวัด รายชื่อเทศบาล อ าเภอ ขนาด 

1 ขอนแก่น เทศบาลนครขอนแก่น เมืองขอนแกน่ ใหญ ่

2 ชลบุร ี เทศบาลนครแหลมฉบัง ศรีราชา, บางละมุง ใหญ ่

3 ชลบุร ี เทศบาลนครเจ้าพระยา 
สุรศักดิ ์

ศรีราชา กลาง 

4 เชียงใหม ่ เทศบาลนครเชียงใหม ่ เมืองเชียงใหม ่ ใหญ ่

5 เชียงราย เทศบาลนครเชียงราย เมืองเชียงราย ใหญ ่

6 ตาก เทศบาลนครแม่สอด แม่สอด กลาง 

7 ตรัง เทศบาลนครตรัง เมืองตรัง ใหญ ่

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A
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ตารางที่ 8  (ต่อ) 
 
ล าดับที ่ จังหวัด รายชื่อเทศบาล อ าเภอ ขนาด 

8 นครปฐม เทศบาลนครนครปฐม เมืองนครปฐม ใหญ่ 

9 นครราชสีมา เทศบาลนคร
นครราชสีมา 

เมืองนครราชสีมา ใหญ่ 

10 นครศรีธรรมราช เทศบาลนคร
นครศรีธรรมราช 

เมืองนครศรีธรรมราช ใหญ่ 

11 นครสวรรค์ เทศบาลนครนครสวรรค์ เมืองนครสวรรค ์ ใหญ่ 

12 นนทบุร ี เทศบาลนครนนทบุร ี เมืองนนทบุร ี ใหญ่ 

13 นนทบุร ี เทศบาลนครปากเกร็ด ปากเกร็ด ใหญ่ 

14 ปทุมธาน ี เทศบาลนครรังสิต ธัญบุร ี ใหญ่ 

15 พระนครศรีอยุธยา เทศบาลนคร
พระนครศรีอยุธยา 

พระนครศรีอยุธยา ใหญ่ 

16 พิษณุโลก เทศบาลนครพิษณุโลก เมืองพิษณุโลก ใหญ่ 

17 ภูเก็ต เทศบาลนครภูเก็ต เมืองภูเก็ต ใหญ่ 

18 ยะลา เทศบาลนครยะลา เมืองยะลา ใหญ่ 

19 ระยอง เทศบาลนครระยอง เมืองระยอง ใหญ่ 

20 ล าปาง เทศบาลนครล าปาง เมืองล าปาง ใหญ่ 

21 สกลนคร เทศบาลนครสกลนคร เมืองสกลนคร ใหญ่ 

22 สงขลา เทศบาลนครสงขลา เมืองสงขลา ใหญ่ 

23 สงขลา เทศบาลนครหาดใหญ ่ หาดใหญ ่ กลาง 

24 สมุทรปราการ เทศบาลนคร
สมุทรปราการ 

เมืองสมุทรปราการ ใหญ่ 

25 สมุทรสาคร เทศบาลนครสมุทรสาคร เมืองสมุทรสาคร ใหญ่ 

26 สมุทรสาคร เทศบาลนครอ้อมน้อย กระทุ่มแบน กลาง 

27 สุราษฎร์ธาน ี เทศบาลนครสุราษฎร์ธาน ี เมืองสุราษฎรธ์าน ี ใหญ่ 
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ตารางที่ 8  (ต่อ) 
 
ล าดับที ่ จังหวัด รายชื่อเทศบาล อ าเภอ ขนาด 

28 สุราษฎร์ธาน ี เทศบาลนครเกาะสมุย เกาะสมุย ใหญ่ 

29 อุดรธาน ี เทศบาลนครอุดรธาน ี เมืองอุดรธาน ี ใหญ่ 

30 อุบลราชธาน ี เทศบาลนคร
อุบลราชธาน ี

เมืองอุบลราชธาน ี ใหญ่ 

 
การจัดตั้งเทศบาลนครกระท าได้โดยประกาศกระทรวงมหาดไทย โครงสร้างเทศบาลนคร

ประกอบด้วยนายกเทศมนตรีท าหน้าทีห่ัวหน้าฝา่ยบรหิารและสภาเทศบาลที่มีสมาชิกจ านวน              
24 คนมาจากการเลือกตั้งของราษฎรในเขตเทศบาลท าหน้าทีเ่ป็นฝ่ายนิติบัญญัติ นายกเทศมนตรี
มาจากการเลือกตัง้โดยตรงของราษฎรในเขตเทศบาลและมีรองนายกเทศมนตรทีี่มาจากการ
แต่งตั้งของนายกเทศมนตรี นอกจากนีย้ังมีส านักงานเทศบาลนครซึ่งมีปลัดเทศบาลเป็นหัวหนา้
พนกังานเทศบาล ท าหน้าทีเ่ป็นหน่วยงานธุรการและหนว่ยงานให้บริการประชาชนภายใต้                    
การบังคับบัญชาของนายกเทศมนตร ี

เทศบาลนครมอี านาจหน้าที่ในการจัดบริการสาธารณะตามพระราชบัญญัติเทศบาล 
พ.ศ. 2496 แก้ไขเพิ่ม พ.ศ. 2546  มาตรา 56 ที่ก าหนดให้เทศบาลนครมีหนา้ที่ท าในเขตเทศบาล 
ทั้งนี้ หน้าที่ของเทศบาลนครแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ หน้าที่ที่ต้องท าและหน้าที่ทีเ่ลือกท า ดังนี้ 

1.  หนา้ทีท่ี่ต้องท า ได้แก่ 
 1.1  กิจการที่ระบุในมาตรา 53 หรือกิจการทั้งหลายที่เทศบาลต าบลและเทศบาล

เมืองต้องท า ประกอบด้วย 
  1.1.1  รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
  1.1.2  ให้มีและบ ารุงทางบกทางน้ า 
  1.1.3  รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดินและที่สาธารณะ รวมทัง้                  

การก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏกิูล 
  1.1.4  ป้องกันและระงับโรคติดต่อ 
  1.1.5  ให้มีเคร่ืองใช้ในการดับเพลิง 
  1.1.6   ให้ราษฎรได้รับการศึกษาอบรม 
  1.1.7  สง่เสรมิการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สงูอายุ และผู้พิการ 
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  1.1.8  บ ารุงศลิปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น ภมูิปัญญาและวัฒนธรรม
อันดีของท้องถิ่น 

  1.1.9  ให้มีน้ าสะอาดหรือการประปา 
  1.1.10  ให้มีโรงฆ่าสัตว ์
  1.1.11  ให้มีและบ ารุงสถานที่ท าการพิทกัษ์และรักษาคนเจ็บไข้ 
  1.1.12  ให้มีและบ ารุงทางระบายน้ า 
  1.1.13  ให้มีและบ ารุงสว้มสาธารณะ 
  1.1.14  ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสว่างโดยวิธีอืน่ 
  1.1.15  ให้มีการด าเนนิกิจการโรงรับจ าน าหรือสถานสินเชื่อท้องถิ่น 
 1.2  ให้มีและบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 
 1.3  กิจการอย่างอืน่ซึ่งจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข 
 1.4  การควบคุมสุขลักษณะและอนามัยในร้านจ าหนา่ยอาหาร โรงมหรสพและ             

สถานบริการอืน่ 
 1.5  จัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัยและการปรบัปรุงแหล่งเสือ่มโทรม 
 1.6  จัดใหม้ีและควบคุมตลาด ทา่เทียบเรอื ท่าขา้ม และที่จอดรถ 
 1.7  การวางผังเมืองและการควบคุมการกอ่สร้าง 
 1.8  การส่งเสริมกิจการท่องเที่ยว 
2.  หนา้ทีท่ี่เลือกท า เทศบาลนคร อาจท ากิจการอืน่ ๆ ตามมาตรา 54 พระราชบัญญตัิ 

พ.ศ. 2496 แก้ไขเพิ่ม พ.ศ. 2546 เช่นเดียวกับเทศบาลเมือง ดังนี ้
 2.1  ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม 
 2.2  ให้มีสุสานและฌาปนสถาน 
 2.3  บ ารงุและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
 2.4  ให้มีและบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 
 2.5  ให้มีและบ ารุงโรงพยาบาล 
 2.6  ให้มีการสาธารณูปการ 
 2.7  จัดกิจกรรมการซึ่งจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข 
 2.8  จัดตั้งและบ ารุงโรงเรียนอาชีวศึกษา 
 2.9  จัดตั้งและบ ารุงสถานทีส่ าหรับการกฬีาและพลศึกษา 
 2.10  ให้มีและบ ารุงสวนสาธารณะ สวนสตัว์ และสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 
 2.11  ปรับปรุงแหล่งเสื่อมโทรม และรักษาความสะอาดเรียบร้อยของท้องถิน่ 
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 2.12  เทศพาณิชย ์
นอกจากนี้พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ก าหนดให้เทศบาลมีอ านาจหน้าที่ในการจัดระบบการบริการ
สาธารณะ เพือ่ประโยชน์ของประชาชนในท้องถิน่ ดงันี้ 

1.  การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง 
2.  การจัดใหม้ีการบ ารุงรักษาทางบก ทางน้ า และทางระบายน้ า 
3.  การจัดใหม้ีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และที่จอดรถ 
4.  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอืน่ ๆ 
5.  การสาธารณูปการ 
6.  การส่งเสรมิ การฝึกและการประกอบอาชีพ 
7.  การพาณิชย์ และการส่งเสริมการลงทุน 
8.  การส่งเสรมิการท่องเที่ยว 
9.  การจัดการศึกษา 
10.  การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ

ผู้ด้อยโอกาส 
11.  การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของ

ท้องถิน่ 
12.  การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัด และการจัดการเกีย่วกับที่อาศัย 
13.  การจัดใหม้ีและบ ารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 
14.  การส่งเสริมกีฬา 
15.  การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
16.  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 
17.  การรักษาความสะอาด และความเปน็ระเบียบเรยีบร้อยของบ้านเมือง 
18.  การก าจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และน้ าเสีย 
19.  การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
20.  การจัดใหม้ีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
21.  การควบคุมการเลี้ยงสัตว์ 
22.  การจัดใหม้ีและควบคุมการฆ่าสัตว ์
23.  การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบรอ้ย และการอนามยัโรงมหรสพ

และสาธารณสถานอืน่ ๆ 
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24.  การจัดการ การบ ารุงรกัษา และการใช้ประโยชน์จากป่าไม้ ที่ดนิ 
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

25.  การผังเมือง 
26.  การขนสง่และการวิศวกรรมจราจร 
27.  การดูแลรักษาและสาธารณะ 
28.  การควบคุมอาคาร 
29.  การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
30.  การรักษาความสงบเรยีบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุนการป้องกันและการรกัษา

ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพย์สิน 
31.  กิจการอ่ืนใดที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถิ่นตามที่คณะกรรมการ

ประกาศก าหนด 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
งานวจิัยที่เกีย่วข้องกับความสขุในการท างาน 
กมลวรรณ โพธิ์วิทยาการ (2559) ศึกษาความสัมพันธ์เชงิท านายของปจัจัยคุณภาพชีวิต

ในการท างาน การรับรู ้สภาพแวดล้อมในการท างาน และการรับรู้ความเสี่ยงในการท างาน                   
กับความสุขในการท างานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม แปรรูปไม้ยางพารา กลุ่มตัวอย่าง คือ 
พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปไม้ยางพารา ในเขตอ าเภอเมืองยะลา จ านวน 108 คน 
วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้การแจกแจงความถี ่ค านวณค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน            
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สนั และค่าสัมประสิทธิ์ในการท านายจากการวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณแบบมขีั้นตอน ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีการรับรู้คุณภาพชีวิตในการท างาน            
การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน และการรับรู้ความเสี่ยงในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 
และความสุขในการท างานอยู่ในระดับมีความสุข คุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้
สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธท์างบวกกบัความสุขในการท างานอย่างมนีัยส าคัญ
ทางสถิต ิ(r = .56 และ r = .36, p < .001) ส่วนการรับรู้ความเสี่ยงในการท างานมีความสัมพันธ์
ทางลบกับความสุขในการท างาน (r = -.28, p < .01) คุณภาพชีวิตในการท างานและการรับรู้   
ความเสี่ยงในการท างานสามารถร่วมกันท านายความสุขในการท างานของพนักงาน โรงงาน
อุตสาหกรรมแปรรูปไม้ยางพาราได้ ร้อยละ 34 โดยคุณภาพชีวิตในการท างานเปน็ตัวท านาย                   

ที่ดีที่สุด (β = .53, p < .001) 
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กัญชพร ผาสุก (2552) ศึกษาสุขภาวะในที่ท างานตามทัศนะของพนักงาน บริษัท               
ไลอ้อน (ประเทศไทย) จ ากัดโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความเข้าใจเกี่ยวกับสุขภาวะในทีท่ างาน 
การรับรู้เกี่ยวกับกิจกรรมสขุภาวะในที่ท างาน การให้ความส าคัญกับองค์ประกอบของสุขภาวะในที่
ท างานการเข้าร่วมกิจกรรมเสริมสร้างสุขภาวะในที่ท างาน และความสุขที่เกิดขึ้นจากการเข้าร่วม
กิจกรรมเสริมสร้างสุขภาวะในที่ท างาน ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเขา้ใจเกี่ยวกับ  
สุขภาวะในทีท่ างานในระดบัปานกลาง มกีารรับรู้เกี่ยวกับกิจกรรมสขุภาวะที่ท างานมาก 
องค์ประกอบของความสุขที่ให้ความส าคญัมากที่สุด คอื ความมีน้ าใจ กิจกรรมสุขภาวะในทีท่ างาน
ที่มีการเข้าร่วมมากที่สุดคือ การสง่เสริมการออมเงิน กิจกรรมสุขภาวะในทีท่ างานที่เข้าร่วมแล้ว              
มีความสุขมากที่สุด คือ กิจกรรมทางศาสนาสง่เสริมศีลธรรม การเปรยีบเทียบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉลี่ยของปัจจัยส่วนบุคคลกับสุขภาวะในทีท่ างานด้านต่าง ๆ พบวา่ เพศ มีผลต่อการให้
ความส าคัญกับองค์ประกอบของสุขภาวะในที่ท างานแตไม่มีผลต่อสุขภาวะในทีท่ างานด้านอื่น ๆ 
อายุมีผลต่อสขุภาวะในที่ท างาน ทั้ง 5 ด้าน สถานภาพและการศึกษา มีผลต่อการท าความเข้าใจ 
การรับรู้และการให้ความส าคัญกับสุขภาวะในทีท่ างาน ต าแหนง่งานมผีลต่อการให้ความส าคัญ
การเข้าร่วมกิจกรรม ความสขุจากการเข้าร่วมกิจกรรม ภาระหนี้สิน มีผลต่อการรับรู้ การให้
ความส าคัญและความสุขจากการเข้ารว่มกิจกรรม จ านวนผู้อยู่ในอุปการะ มีผลต่อการท า               
ความเข้าใจ การรับรู้ การให้ความส าคัญ และการเข้าร่วมกิจกรรม 

ครรชิต ทรรศนะวิเทศ (2555) ศึกษาความสุขในที่ท างานโดยเปรียบเทียบระหวา่ง
องค์การภาครฐัและองค์การภาคเอกชน ผลการศึกษาพบว่า ระดับความสุขของผู้ปฏิบัติงาน              
ในองค์การภาครัฐมีน้อยกวา่ผู้ปฏิบัติงานในองค์การภาคเอกชน ตวัแปรสาเหตุที่มีอทิธิพลต่อระดับ
ความสุขในการท างานของผู้ปฏิบัติงานทั้งในองค์การภาครัฐและภาคเอกชน คือ สิ่งสนับสนุน            
ในองค์การ คณุลักษณะของงานอาชีพ และความเหมาะสมของบุคคลกับสภาพแวดล้อม                 
ในส่วนของตัวแปรย่อย พบว่า ความภูมิใจ ความเชื่อถือ การยอมรับ ความสนุก เป้าหมายที่หลากหลาย
ชัดเจน การมปีฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ความเสมอภาค ความมั่นคงในชีวิตการท างาน ความเพียงพอ            
ของรายได้ ความเหมาะสมระหวา่งบุคคลกับองค์การ ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับกลุ่ม               
และความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับงาน มีอิทธพิลต่อระดับความสุขในการท างานของผูป้ฏิบัติงาน
ในองค์การภาครัฐและภาคเอกชนเหมือนกัน ตัวแปรที่พบว่าไม่มีอทิธพิล คือ อิสรภาพในการท างาน 

เจนรบ พละเดช, ภักดี โพธิ์สิงห์, เสาวลักษณ์ โกศลกิตตอิัมพร และสญัญา เคณาภมูิ 
(2561) ศึกษารูปแบบการเสริมสร้างความสุขในการท างานของนักสืบสวนสอบสวน                           
ในการปราบปรามการทุจริต ส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ 
กระทรวงยุติธรรม โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความสุขในการท างานของนักสืบสวน
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สอบสวนในการปราบปรามการทุจริต ส านักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริต  
ในภาครัฐ กระทรวงยุติธรรม เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อความสุขในการท างานของนักสบืสวน
สอบสวนในการปราบปรามการทุจริต ส านักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริต 
ในภาครัฐ กระทรวงยุติธรรม  และเพื่อสร้างรูปแบบและยืนยนัรูปแบบการเสริมสร้างความสุข             
ในการท างานของนักสืบสวนสอบสวนในการปราบปรามการทุจริต ส านักงานคณะกรรมการ
ป้องกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ กระทรวงยุติธรรม ผลการวิจัยพบว่า ระดับความสุข   
ในการท างานของนักสืบสวนสอบสวนในการปราบปรามการทจุริต โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
และรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง ทั้ง 3 ด้าน ปจัจัยที่สง่ผลต่อความสุขในการท างานของ                   
นักสืบสวนสอบสวนในการปราบปรามการทุจริต ได้แก่ ปัจจัยด้านความส าเร็จ ในการท างาน             
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความรักในงาน สามารถรว่มกันพยากรณ์ความสุขในการ
ท างานได้ร้อยละ 79.80 (R2 เท่ากับ 0.798) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 รูปแบบและ 
การยืนยนัรูปแบบเสริมสร้างความสุขในการท างาน ของนักสืบสวนสอบสวนในการปราบปราม      
การทุจริต ส านักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ กระทรวงยุติธรรม 
ที่เหมาะสมจะต้องมีการเสรมิสร้างความรกัในงาน โดยการสร้างความช านาญ ในวิชาชีพ                     
และควรแยกงานตรวจสอบข้อเท็จจริง กับงานไต่สวนข้อเท็จจริงออกจากกันอย่างชัดเจน จะต้องมี
การเสริมสร้างความส าเร็จในการท างาน ซึ่งควรมีการจดัตั้งสถาบนัพฒันาบุคลากรของส านักงาน 
ป.ป.ท. และมีการอบรมบุคลากรอย่างสม า่เสมอ จะต้องมีการเสริมสรา้งสภาพแวดล้อมในการ
ท างานโดยมทีี่ต้ังส านกังานเป็นของตนเองอย่างแท้จริง และเพิ่มประสทิธิภาพและ                 
ความคล่องตวัในการเบกิเบกิจ่ายประมาณ จะต้องมกีารเสริมสร้างความสัมพันธ์ในสถานทีท่ างาน  
โดยมีการจัดกิจกรรมสัญจรเพื่อสร้างความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน จะต้องมีการเสริมสร้างผู้น าองค์กร 
โดยผู้บริหารสงูสุดขององค์กรควรสร้างความใกล้ชิดกับบุคลากรในระดับปฏิบัติ และมีการกระจาย
อ านาจในการบริหารงานอย่างเปน็ธรรม และจะต้องมกีารเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน  
โดยการจัดสรรค่าตอบแทนหรือเงนิประจ าต าแหน่งอย่างเท่าเทียม น าหลักคุณธรรมมาใช้                 
ในการพิจารณาความดีความชอบ และการเลื่อนระดับ อันจะน าไปสูก่ารท างานอย่างมีความสุข  

ชินกร น้อยค ายาง และปภาดา น้อยค ายาง (2555) ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อดัชนีความสุข
ในการท างานของบุคลากร ส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ ผลการวิจัยพบว่า 
ความสุขในการท างานของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒอยู่ในระดบั
ปานกลาง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลยั
ศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 5 ปัจจัย โดยเรียงล าดับจากปัจจัย                    
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ที่ส่งผลมากที่สุดไปยังปัจจยัที่ส่งผลน้อยที่สุด ได้แก่ ปจัจัยด้านคุณลักษณะงาน ดา้นบุคลิกภาพ 
ด้านความกา้วหน้าในหนา้ทีก่ารงาน  ด้านสัมพันธภาพในทีท่ างานและด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ฌานิกา วงษส์ุรีย์รัตน์ (2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชวีิตการท างานกับ
ความสุขในการท างาน โดยมีความเพลนิเป็นตัวแปรก ากับ กลุ่มตวัอย่างเปน็พนักงานประจ าของ
บริษัทวิศวกรรก่อสร้างนอกชายฝั่งแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 180 คนผลการศึกษาวิจัย
พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง ความเพลินโดยรวมของ
พนกังานอยู่ในระดับปานกลาง ความสุขในการท างานโดยรวมของพนักงานอยู่ในระดับสูง คุณภาพ
ชีวิตการท างานโดยรวมของพนักงานมีความสัมพันธเ์ชิงบวกกับความสุขในการท างานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แต่ยกเวน้คุณภาพชีวิตการท างานด้านผลตอบแทนที่พอเพยีงและ
ยุติธรรมซึ่งไมพ่บความสัมพนัธ์ใด ๆ กับความสุขในการท างาน ความเพลินโดยรวมมีความสัมพันธ์
กับคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 แต่ความเพลินมติิการละทิ้งอัตตา
ไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ  ความเพลนิโดยรวมมี
ความสัมพันธก์ับความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 โดยความเพลินมติิ
การละทิ้งอัตตาไม่มีความสมัพันธ์กับความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถติิ ความเพลนิ
ไม่ท าหน้าที่เปน็ตัวแปรก ากับความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกับความสุขในการ
ท างาน  ความเพลินและคุณภาพชีวิตการท างานสามารถร่วมกันพยากรณ์ความสุขในการท างานได้
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ R เท่ากับ .722 และสามารถรว่มกันพยากรณ์ความสุขในการ
ท างานเพิ่มขึ้นคิดเป็นร้อยละ 52.1ความเพลินและคุณภาพชีวิตการท างานเปน็ตัวแปรที่สามารถ
ท านายความสุขในการท างานอยา่งมีนัยส าคัญทางสถติิ โดยสามารถเข้าสมการท านายในรูป
คะแนนดิบคือความสุขในการท างาน = 0.225 + 0.872 (ความเพลิน) + 0.216 (คุณภาพชีวิต                 
การท างาน) และมีสมการท านายในรูปคะแนนมาตรฐานคือ Z ความสุขในการท างาน = 0.616               
(Z ความเพลนิ) + 0.191 (Z คุณภาพชีวติการท างาน) 

มาลี เกื้อนพกลุ, อรอนงค์ ทวนพรมราช และอภิญญา เพียรพิจารณ์ (2552) ศึกษา  
ระดับความสขุ ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความสุขในการท างาน และปัจจยัที่สามารถท านายความสุข     
ในการท างานของบุคลากรวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนีกรุงเทพ ผลการศึกษาพบว่า ระดับ
ความสุขของบุคลากรวทิยาลัยพยาบาลบรมราชชนนกีรุงเทพอยู่ในระดับปานกลางปัจจัยส่วน
บุคคลที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการปฏิบัติงานอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ อายุ               
( p < .01), รายได้ (P < 05) และประสบการณ์ในการท างาน (p < .05) ปัจจัยในครอบครัว ได้แก่ 
สัมพันธภาพในครอบครัว และปัจจัยระดบัองค์กรได้แก่ นโยบายการบริหารงาน ลกัษณะงาน 
สัมพันธภาพในทีท่ างานการได้รับการยอมรับนับถือ ขวัญ/ และก าลังใจในการท างาน และ
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สภาพแวดล้อมในทีท่ างาน มีความสมัพันธ์กับความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ              
ที่ .01 ส่วนปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและสวัสดิการ มีความสมัพันธ์กับความสุข 
ในการท างานอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปัจจัยที่สามารถท านายความสุขในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีกรุงเทพ ตามล าดับ ได้แก่ ลกัษณะงาน  
การได้รับการยอมรับนับถือ สัมพันธภาพกบัเพื่อนร่วมงานสัมพนัธภาพในครอบครัว   
สภาพแวดล้อมในการท างาน และความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตครอบครัว สามารถท านาย
ความสุขในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีกรงุเทพได้ร้อยละ 54.6            
(r 2 = .546) สมการท านายความสุขของบุคลากรวทิยาลัยพยาบาลบรมราชชนนกีรุงเทพได้คือ
ความสุขในการท างาน (54.60) = .291 (ลักษณะของงาน) +.233 (การได้รับการยอมรับนับถือ) 
+.222 (สัมพันธภาพกับเพือ่นร่วมงาน) +.223 (สัมพันธภาพในครอบครัว) +.162 (สภาพแวดล้อม
ในการท างาน) +.163 (ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตครอบครัว) 

รวมศิริ เมนะโพธิ์ (2550) ศึกษาเครื่องมือวัดการท างานอย่างมือความสุข โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อที่จะออกแบบเครื่องมือทีส่ามารถวัดการท างานอย่างมีความสุขในองค์กรได้                 
โดยเครื่องมือดังกล่าวจะสามารถที่จะบอกระดับความสุขและปัญหาที่เกิดขึ้นในแต่ละมิติ ซึ่งจาก
การศึกษามิตทิี่ก่อให้การเกดิความสุขในการท างานนี้มทีั้งหมด 5 มิติด้วยกนั คือ มติิทางดา้นผูน้ า  
มิติทางด้านความสัมพันธ์ในทีท่ างาน มิติทางด้านงาน มิติทางด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน     
และมิติทางดา้นค่านิยมขององค์กร 

วีรญา ศิริจรรยาพงษ์ (2556) ศึกษาความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพให้                 
หอผู้ป่วยใน โรงพยาบาลรามาธิบดี พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อความสุขในการ
ท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 134.1) และรายด้านพบวา่ด้านการเป็นทีย่อมรับ             
มีค่าเฉลี่ยสงูสุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 35.8)รองลงมาคือด้านการติดต่อสัมพันธ ์(มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 34.0) 
ด้านความส าเร็จในงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 32.4) และด้านความรักในงานมีค่าเฉลีย่ต่ าสุด (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 31.9) นอกจากนี้ยังพบว่ามีความคิดเห็นเกี่ยวกบัความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์ารอยู่ใน
ระดับสูง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 66.7) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศจรยิธรรมในงานอยู่ในระดับสูง 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 106.5) ในสว่นปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรสระดับการศึกษาและ
ประสบการณก์ารท างาน ไมม่ีความสัมพนัธ์กับความสุขในการท างานของพยาบาลวชิาชีพ             
ส่วนความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การและบรรยากาศจริยธรรมในงาน มคีวามสัมพันธก์ับความสุข             
ในการท างาน (p < 0.001) ปัจจัยที่ร่วมท านายความสขุในการท างานของพยาบาลวิชาชพี คือ 
บรรยากาศจรยิธรรมในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การโดยสามารถร่วมกันท านายได้              
ร้อยละ 58.2 (R2 = 0.582) 
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ศิริเชษฐ์  สังขะมาน (2555) ศึกษาองคก์รต้นแบบคุณภาพชีวิตการท างานภาครัฐ 
จ านวน 11 หน่วยงาน พบวา่ สิ่งที่น าไปสูก่ารด ารงชีวิตได้อย่างมีความสุขในองค์การมี 16 ประเดน็ 
คือ มีอิสระที่จะตัดสินใจและเป็นตัวของตวัเอง (Autonomy)  มีความหลากหลาย ไม่จ าเจ ซ้ าซาก 
ของงาน คนและสถานที่ (Variety) มีการเรียนรู้ คิด และวิเคราะห์ (Learn) ได้สังคม ได้เพื่อน ได้
สัมผัสผู้คน (Social) มีรายได้พอเพียงกับสภาพเศรษฐกจิ (Economic) ได้แสดงออกถึงความเชื่อ
หรือสิ่งที่ยึดถอื (Spiritual)ได้ใช้ความสามารถ สิ่งที่เรียนมา สิง่ที่รู้ (Using abilities) ได้เป็น            
ส่วนส าคัญ มสี่วนร่วม (Participation) ได้ท าสิ่งทีม่ีความท้าทาย เกิดแรงกระตุ้น ตืน่เต้น 
(Excitement) มีอ านาจควบคุมและอิทธพิลต่อผู้อื่น (Authority) มีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
(Advancement) ได้ช่วยเหลือเผื่อแผ่ ห่วงใยคนอื่น (Altruism) ได้ท างานในสถานทีท่ี่ไปมาสะดวก 
สภาพแวดล้อมดี (Comfort) ได้เป็นผู้ริเร่ิม สร้างสรรค์ พัฒนาสิง่ใหม่ (Creativity) มีกิจกรรม
เคลื่อนไหวรา่งกาย (Physical) ได้ขายความคิดนอกกรอบ (Commercial) 

ศศิธร เหล่าเทง้ (2556)  ศึกษาอิทธิพลของกิจกรรมสร้างสุขในองค์กร ตามแนวทาง
ความสุข 8 ประการ ที่มีต่อความสุขในการท างาน ประสทิธิภาพการท างาน และความตั้งใจ                    
ในการลาออกของพนักงานบริษัทริกิการ์เม้นส์ จ ากัด นคิมอุตสาหกรรมราชบุรี พบว่า กิจกรรม 
สร้างสุขในองค์กรตามแนวทางความสุข 8 ประการ มีอทิธิพลทางบวกต่อความสุขในการท างาน คือ 
กิจกรรม Happy body (สุขภาพดี) กิจกรรม Happy heart (น้ าใจงาม)กิจกรรม Happy relax 
(ผ่อนคลาย) กจิกรรม Happy brain (หาความรู้) กิจกรรม Happy soul (มีคุณธรรม) กิจกรรม 
Happy money (ใช้เงินเป็น) กิจกรรม Happy family (ครอบครัวที่ดี) และกิจกรรม Happy society 
(สังคมดี) ความสุขในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการท างาน ความสุขในการ
ท างานมีอทิธิพลทางบวกต่อความตั้งใจในการลาออก และประสิทธภิาพการท างานไม่มีอิทธิพล
ทางบวกต่อความตัง้ใจในการลาออก 

สมคิด ปิ่นทอง (2556) ศึกษารูปแบบการจัดการ การกฬีาแห่งประเทศไทย (กกท.)        
ให้เป็นองค์กรแห่งความสุข มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ท าให้พนักงาน กกท.                
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรแห่งความสุข 2) เพื่อพัฒนาตวัชี้วัดพฤตกิรรมการเปน็
สมาชิกขององค์กรแห่งความสุขของพนักงาน กกท. และ 3) เพื่อสร้างรปูแบบการจัดการ กกท.              
ให้เป็นองค์กรแห่งความสุข โดยเทคนิคการวิจัยแบบผสม ระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพ ซึง่อาศัยการ
สัมภาษณ์แบบเจาะลึก จากกลุ่มผู้บริหารระดับสูง คือ ผู้ว่าการและรองผู้ว่าการ กกท. ควบคู่ไปกบั
การวิจัยเชิงปรมิาณ คือการใช้แบบสอบถามเพื่อวิเคราะห์เส้นทางด้วยรูปแบบสมการเชิงโครงการ
จากพนกังานทั้งหมดที่ท างานอยู ่ในการกีฬาแห่งประเทศไทย (ไม่รวมผู้ว่าการ ฯ) ทั้งในส่วนกลาง
และส่วนภูมิภาค จ านวน 1,231 คน ผลการวิจัยพบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย   
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ร้อยละ 54.67  มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 69.46สถานภาพโสด  ร้อยละ 53.70  
ประสบการณท์ างานสูงกวา่ 12 ปี ร้อยละ 25.67 หนา้ที่รบัผิดชอบส่วนใหญ่อยู่ในระดับลูกจ้าง  
ร้อยละ 50.45 มีอายุเฉลี่ยที่ 36 ปีและมีรายได้เฉลี่ยที่ 32,532.32 บาท ผลการวิเคราะห์เส้นทาง
พบว่า อิทธิพลที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก ขององคก์รแห่งความสขุการกีฬาแหง่ประเทศไทย
ได้รับอิทธิพลมาจากการท าให้เกิดองค์กรแห่งความสุข และความผูกพันต่อองคก์ร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยตัวแบบดังกล่าว มีอ านาจในการพยากรณ์ ร้อยละ 73 ผลการวิเคราะห์            
ค่าน้ าหนักปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์กรแห่งความสุข พบว่า ทุกปัจจัยมีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรแห่งความสุข โดยปจัจัยที่ส่งผลมากที่สุดคือ ดา้นการส านกึ 
ในหน้าที่ ผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน กกท. พบว่า                
ทุกปัจจัยมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์กรแห่งความสุข ปัจจัย ที่ส่งผลมากที่สุด คือ 
ความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ในองค์กร ผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักปัจจยั พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกขององค์กรแห่งความสุข พบว่า ทุกปจัจัยมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร
แห่งความสุขปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุดคือ ปัจจัยด้านการหาความรู ้

Albano (2009 อ้างถึงใน สรุพงษ์ นิ่มเกิดผล, 2555) กลา่วถงึความสุขในสถานที่ท างาน
ซึ่งมาจากดา้นจิตใจและแรงบันดาลใจของพนักงานประกอบด้วย 6 องค์ประกอบคือ 1) งานมี
ความหมาย 2) มีอิสระในการท างาน 3)มีบรรทัดฐานและขอบเขตของพฤติกรรมในการท างาน             
4) ข้อมูลย้อนกลับ 5) ส่งเสริมและได้รับการสนับสนนุ 6) มีความก้าวหน้าของพนักงานซึ่ง
สอดคล้อง 

Lagerstrom (2005) ศึกษาองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การแบบองค์การสุขภาวะ 
(Healthy workplace) ด าเนินการศึกษากับลูกจ้างในหน่วยงานภาครัฐโดยให้รายงานถึงสิง่ที่สง่ผล
ต่อความอยู่ดมีีสุข (Well-being) ของตนเอง ผลการศึกษาพบว่าการควบคุมการปฏิบตัิงานได้            
ด้วยตนเอง การได้รับการสนับสนุนทางด้านการบริหาร โอกาสในการเรียนรู้ สภาพแวดล้อมทาง
สังคมที่ดี การให้เกียรติซึง่กันและกนั คือ องค์ประกอบขององค์การสขุภาวะ ส่วนสิง่แวดล้อมทาง
กายภาพชว่ยส่งเสริมองค์ประกอบดังกลา่ว 

Pryce-Jones and Lindsay (2014) ได้ตีพิมพ์ผลงานเร่ือง What happiness at work is 
and how to use it ลงในวารสาร Harvard business review โดยเสนอสิ่งที่จะท าให้บคุคลมี
ความสุขในการท างานซึ่งประกอบด้วยการได้รับการสนับสนุนให้ท าในสิ่งที่อยากท า ความมัน่ใจ          
ในแรงจูงใจของตนเอง การมคี่านิยมที่เหมาะกับตนเอง การมีพนัธะสญัญาในงานในระยะยาว          
การมีความเชือ่มั่นในตนเอง 
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Richer and Vallerand (2002) ศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการลาออกจากงาน พบวา่ 
ความสัมพันธท์ี่ดีกับเพื่อนร่วมงานและความรู้สึกมีส่วนร่วม มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน                    
ในลักษณะของความพึงพอใจในการท างานและสามารถป้องกันความเหนื่อยล้าจากการท างานได้ 
นอกจากนี้ ความพงึพอใจในการท างานมีความสัมพันธท์างลบกับความต้ังใจลาออกจากงาน 
ในขณะที่ความเหนื่อยล้าจากการท างานมีความสัมพันธท์างบวกกับความตัง้ใจลาออกจากงาน 

Morrison (2004)  ศึกษาเพื่อพัฒนารูปแบบมิตรภาพในที่ท างาน พบวา่มิตรภาพในที่
ท างานมีส่วนสนับสนุนศักยภาพของบุคลลากรและสนบัสนุนการปฏบิัติงานขององค์การ จากการ
ทดสอบความสัมพันธ์ระหวา่งมิตรภาพในที่ท างานกับความผกูพันต่อองค์การ โดยศึกษากับ
บุคลากรในโรงพยาบาลโอ๊คแลนด์ จ านวน 124 คน พบวา่มิตรภาพในที่ท างานเพิ่มความผกูพันต่อ
องค์การและลดความตั้งใจลาออกจากงาน 

Phathara-on, Mohmad, & Majid (2015) ศึกษาเกี่ยวกับความสุขในสถานที่ท างาน 
โดยรวบรวมงานวิชาการของนักวิชาการตา่ง ๆ จากนั้นจงึสรุปเป็นกรอบแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มี
ผลต่อความสุขในสถานที่ท างาน โดยชี้ให้เห็นว่าความสขุในสถานทีท่ างาน (Happiness at the 
workplace) เกิดจากปัจจัยหลายประการ ได้แก่ สถานะการจ้างงาน (Employment status)  
รายได้ (Income) มิตรภาพ (Friendship)  และกิจกรรมในการท างาน (Work activities) ปัจจัย
ทั้งหมดจะมีผลต่อความสุขในสถานที่ท างานมากหรือนอ้ยขึ้นอยู่กับคา่นิยมด้านวัฒนธรรม 
(Cultural values)  

งานวจิัยที่เกีย่วข้องกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
ยุพาวรรณ  ทองตะนนุาม, ดวงเนตร ธรรมกุล, อจัศรา ประเสริฐสิน, จริยา ชื่นศิริมงคล

และศิริพร ครุฑกาศ (2558) ศึกษาปัจจัยพัฒนาองคก์รแห่งความสุข (ภาครัฐ) โดยการทบทวน
วรรณกรรมอย่างเป็นระบบ เพื่อสรุปองค์ความรู้ของการศึกษาเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข (Happy 
workplace) และปัจจัยที่สัมพันธ์กับองคก์รแห่งความสุขในบริบทขององค์กรภาครัฐ ผลการศึกษา
พบว่าองค์กรแห่งความสุขในบริบทขององคก์รภาครัฐจะมีลักษณะเปน็องค์กรที่บุคลากรหรือ
พนกังานในองค์กรมีความพึงพอใจต่อการท างาน ในองค์กรมีจิตวิญญาณในการท างานขององคก์ร 
และองค์กรมีสมรรถนะองคก์รที่ดี โดยมีปัจจัยพัฒนาองคก์รแห่งความสขุ ได้แก่ ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารองค์กร การบริหารทรัพยากรบุคคล ความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีขององค์กร ดังนัน้การพฒันาองค์กรภาครัฐไปสู่องค์กรแห่งความสขุองค์กร ควรให้ความส าคัญ
ในการพัฒนาภาวะผูน้ าของผู้บริหาร เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบคุคลและส่งเสริม
ให้เกิดความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กรและมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
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สุรพงษ์ นิ่มเกดิผล (2555) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความสุขกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์เอม็เอไอ ผลการศึกษา พบว่า 1) ปัจจัยข้อ
ปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนษุย์มีอิทธิพลโดยตรงต่อความสุขในการท างาน 2) ปัจจัยรูปแบบ
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีอิทธิพลโดยตรงต่อความสุขในการท างาน 3) ปัจจัยข้อปฏิบัติทางการ
บริหารทรพัยากรมนุษย์มีอิทธิพลโดยอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 4) ปัจจัยรูปแบบ 
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีอิทธิพลโดยอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนกังานและ 5) ปัจจัย
ด้านความสุขในการท างานของพนักงานมีอิทธิพลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนกังาน 

อัญมณี วัฒนรัตน์ (2556) ศึกษาภาวะผู้น าแบบพัฒนาการจัดการความสุขแบบเปน็-
อยู-่คือ ที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ผลการศึกษา พบว่า พนักงานรายงานว่าผู้น าที่มีภาวะผูน้ า
แบบพัฒนาแตกต่างกันมกีารจัดการความสุขแบบเป็น-อยู่-คือ แตกต่างกนัอย่างเชือ่ถือได้ทางสถติิ
และมีความสขุในการท างานแตกต่างกันอย่างชัดเจนดว้ย คือ พนักงานที่รับรู้ว่าผู้น าของตนม ี          
ภาวะผู้น าแบบพัฒนาระดับมาก มีความสขุในการท างานมากกว่าและมีการจัดการความสุขแบบ
เปน็-อยู่-คือ มากกว่า เมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานที่รบัรู้ว่าผูน้ าที่มีภาวะผู้น าแบบพัฒนาระดบัน้อย  
ผลการศึกษาบ่งชี้ด้วยว่าพนักงานที่มีการจัดการความสขุแบบเป็น-อยู-่คือในระดับมาก มีความสุข
ในการท างานมากกว่าพนักงานที่มีการจัดการความสุขแบบเป็น-อยู่-คือในระดับน้อยอย่างชัดเจน 

งานวจิัยที่เกีย่วข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
Jody, Reynolds and Paul (2005) ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองคก์าร                         

ด้านผลตอบแทนและดา้นกระบวนการกับความพึงพอใจในการท างาน  ผลการทดสอบ พบว่า
ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ มีความสามารถในการท านายความพงึพอใจ                        
ในการท างานมากกว่าความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน นอกจากนี้ยังพบอีกว่าในองค์การ
ที่มีการลดขนาดองค์การ (Downsizing) ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนและ                 
ด้านกระบวนการมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์าร แต่ไมม่ีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจ
ในการท างาน 

Kumar, Bakhshi and Rani (2009) ศึกษาความสัมพันธร์ะหว่างการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การ ความพงึพอใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การ  กลุ่มตัวอย่าง คอื บุคลากร   
ในวิทยาลัยทางการแพทย์จ านวน 128 คน ผลการศึกษาพบว่าความยตุิธรรมในองค์การ                   
ด้านผลตอบแทน มีความสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญกับความพึงพอใจในการท างาน แต่ความยุตธิรรม   
ในองค์การด้านกระบวนการไม่มีความสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญกับความพงึพอใจในการท างาน  
นอกจากนี้ยังพบอีกว่าความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนและด้านกระบวนการมี
ความสัมพันธก์ับความผูกพนัต่อองค์การอย่างมีนัยส าคญั 
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Khanifar, Jandaghi, and Samereh (2010) ศึกษาโดยการส ารวจความสัมพันธ์
ระหว่างความยึดมั่นผูกพนั ในงานกับความยุติธรรมในองค์การ กลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรในบริษทั
น้ ามนัแห่งชาติในประเทศอหิร่านจ านวน 391 คน ผลการศึกษาพบว่าความยุติธรรมในองค์การ               
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมีนยัส าคัญ 

งานวจิัยที่เกีย่วข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ธัญยากร อัญมณีเจริญ (2555)  ศึกษาปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน                  

ความพึงพอใจในงานและกิจกรรมการเคลือ่นไหวที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ผลการศึกษา
พบว่า ความหมายของความสุขในการท างาน คือ การมีงานดี องค์การดีมีสวัสดิการและ
ความก้าวหน้า มีความสัมพันธท์ี่ดี ปัจจัยในการท าให้เกิดความสุข ได้แก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลผู้ปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน สวัสดิการและค่าตอบแทนและงาน วิธีการ           
สร้างความสุขในการท างาน คือ ท ากิจกรรมที่ตนเองชืน่ชอบ ท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถงาน มีผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย สร้างมิตรภาพที่ดี มองโลกในแง่ดีและมุ่งสู่เป้าหมาย 

สุรมงคล นิ่มจติต์ (2557) ศึกษาปัจจยัที่มอีิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร
ของคณะบริหารธุรกิจมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผลการศึกษาพบวา่ปัจจัยที่มี
อิทธิพลกับความสุขในการท างานของบุคลากรในคณะบริหารธุรกิจ มทร. ธัญบุรี ได้แก่การมี
ความคิดเชิงบวก การมีโครงสร้างคณะที่ชัดเจน การมีความสัมพันธ์อนัดีในสถานทีท่ างาน และ
สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ดี ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

อัครสรา สถาพรวจนา (2551) ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหวา่งการสนับสนุน 
จากครอบครัวบรรยากาศจรยิธรรมในงานกับความสุขในการท างานของพยาบาลวชิาชีพ
โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงสาธารณสุขกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชพีจ านวน 
315 คน ผลการวิจัยพบว่าความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับมาก โดยที่
บรรยากาศจรยิธรรมในงานโดยรวมอยู่ในระดับสูงซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง 
กับความสุขในการท างานของพยาบาลวชิาชีพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนการ
สนับสนุนจากครอบครัวโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีความสัมพันธท์างบวกในระดับต่ ากับ
ความสุขในการท างาน 

อัจฉรัช อุยยะพัฒน ์(2551) ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างลกัษณะงาน
บรรยากาศจรยิธรรมในการท างานกับความสุขในการท างาน ตามการรบัรู้ของพยาบาลหอผู้ป่วย
วิกฤตโรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลหอผูป้่วยวกิฤตจ านวน 325 คน  
ผลการวิจัยพบว่าความสุขในการท างานของพยาบาลหอผู้ป่วยวิกฤตอยู่ในระดับสูง ซึ่งลักษณะงาน  
บรรยากาศจรยิธรรมในการท างาน มีความสัมพันธท์างบวกกับความสุขในการท างาน ส่วนตัวแปร
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ที่ร่วมพยากรณ์ความสุขในการท างานคือกฎระเบียบข้อบังคับ หลักจรยิธรรมส่วนบคุคล                             
ผลป้อนกลับของงาน ความส าคัญของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความหลากหลายของงาน
และการยึดมัน่ผลประโยชนอ์งค์การ 

Cullen, Parboteeah and Victor (2003) ศึกษาบรรยากาศเชิงจริยธรรม โดยมี
สมมติฐานวา่บรรยากาศเชิงจริยธรรมด้านความเมตตา มีความสัมพันธ์เชงิบวกกับความผูกพนั    
ต่อองค์การ ในขณะที่บรรยากาศเชงิจริยธรรมด้านการยึดตัวตน มีความสัมพันธ์เชิงลบกับ               
ความผูกพนัต่อองค์การ ซึ่งผลการศึกษาสนับสนนุสมมติฐานดังกล่าว นอกจากนี้ยังมีข้อสังเกตวา่
บรรยากาศเชงิจริยธรรมมีความสัมพันธ์เชงิบวกกับความผูกพนัต่อองค์การในกลุ่มบุคลากรที่มี
ความช านาญงาน (Professor) แต่บรรยากาศเชิงจริยธรรมไม่มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การในกลุม่บุคลากรที่ไม่มีความช านาญงาน (Nonprofessor) 

DeConinck (2010) วัดบรรยากาศเชิงจรยิธรรมของบุคลากรทางการตลาดและศึกษา
ความสัมพันธร์ะหว่างบรรยากาศเชงิจริยธรรมกับความเครียดในบทบาท ความพงึพอใจต่อ
ค่าตอบแทน ความพึงพอใจต่อหัวหนา้งาน ความผูกพนัต่อองค์การ ผลการปฏิบัติงานและ                
การลาออกจากงาน ผลการศึกษา พบว่า บรรยากาศเชงิจริยธรรมของบุคลากรทางการตลาด                   
มีองค์ประกอบหลายด้าน และมีผลต่อทัศนคติในการท างานและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน               
ส่วนความพึงพอใจในการท างานเปน็ตัวแปรสื่อกลางในความสัมพันธร์ะหว่างบรรยากาศเชงิ
จริยธรรม ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและการลาออกจากงาน 

Yener, Yaldiran, and Ergun (2012) ศึกษาความสัมพันธ์ระหวา่งบรรยากาศเชิง
จริยธรรมกับความผกูพันต่องาน กลุม่ตัวอย่าง คือ พนกังานทีท่ างานในอุตสาหกรรมยานยนต์ที่
ใหญ่ที่สุด ซึ่งตั้งอยู่ในเมือง Bursa ประเทศตุรกี จ านวน 199 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคือ 
แบบวัดความผูกพันต่องานของ Schaufeli, Salanova, González-Romá and Bakker's คือ 
Utrecht Engagement Scale (UWES) และแบบวัดบรรยากาศเชงิจริยธรรมของ Victor and 
Cullen (1988) ผลการศึกษา พบวา่ความผูกพันต่องานมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับบรรยากาศเชงิ
จริยธรรมอย่างมีนัยส าคัญ 

งานวจิัยที่เกีย่วข้องกับการเสริมสร้างสุขภาพ 
ชิเกรุ ยามาโต (2554) ศึกษาผลกระทบของโครงการองคก์รแห่งความสขุในบริษัท               

ไลออน คอร์ปอเรชั่น (ประเทศไทย) จ ากดั และ บริษัท เอนโอเคพรีซิชนั คอมโพเนน (ประเทศไทย) 
ผลการศึกษาพบวา่ กจิกรรมผ่อนคลาย (Happy relax) มีผลกระทบเชิงบวกต่อความพึงพอใจ              
ในการปฏิบัติงานในทัง้ 2 บรษิัท ในขณะที่กิจกรรมเพื่อส่งเสริมความมสีุขภาพดี (Happy body)               
มีผลต่อบริษัท เอนโอเค ฯ เปน็ส าคัญมากกว่า ส าหรับตัวแปรด้านอายุของพนักงาน อตัราเงินเดือน

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042812045120#bib0195
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042812045120#bib0195
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และอายุงาน มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคญัอย่างจ ากัด แต่สามารถสรปุได้ว่าการที่บริษัทไม่ว่าจะมี
วัฒนธรรมการบริหารที่แตกต่างกัน มีอายกุารจัดตั้งที่ตา่งกนั มทีี่มาจากแหล่งทุนในประเทศ-
ต่างประเทศ การผลิตสินค้าที่แตกต่างกัน ฯลฯ หากน าโครงการสร้างสุขภาวะในองค์กรมาปฏิบัติ 
แม้เพียงบางกิจกรรมก็อาจสามารถเพิ่มความพึงพอใจในการท างานและลดแรงกดดันจากการที่มี
อัตราการขาดงานของพนักงานลงได้ การศกึษามกีารน าเสนอผลเปรียบเทียบกับการศกึษาอื่น ๆ
และพบว่าโดยทั่วไปมีผลสรุปที่ไม่แตกต่างกัน 

สิรินทร แซ่ฉั่ว (2553) ศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์: 
กรณีศึกษาอุตสาหกรรมเชงิสร้างสรรค์กลุ่มสื่อและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใชง้านผลการศึกษา 
พบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีความสุขในการท างาน และมีสุขภาพอยู่ในระดับมาก ปัจจัยสุขภาพ
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างานในระดบัปานกลาง สว่นความสุขอนัเกิดจาก
ปัจจัยภายในองค์การอยู่ในระดับ ค่อนข้างมาก ซึ่งเรียงปัจจัยจากมากไปน้อยได้ดังนี้ คุณลักษณะ
ของงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ผลลัพธ์ที่คาดหวงั และสภาพแวดล้อมในงาน ซึ่งปัจจัย
ภายในองคก์ารทุกด้านมีความสัมพันธเ์ชิงบวกกับความสุขในการท างาน ในระดับปานกลาง 
นอกจากนี้ ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ พบวา่ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีความสุขจากการได้ท างานที่
ตนเองรัก งานมีความอิสระและมีเอกลักษณ์ของงาน กฎระเบียบและเวลางานที่ยืดหยุ่น การได้ลา
พักผ่อนติดต่อกัน การได้รับค าชมเชยและการยอมรับ มคีวามสัมพันธอ์ันดีกับหัวหนา้งาน          
เป็นสิ่งส าคัญมากต่อความสุข ในการท างาน ในขณะที่ การจ่ายค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน 
ความสมดุลในชีวิตการท างาน และปริมาณงาน ยังมีในระดับที่ ค่อนขา้งน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับ
ปัจจัยอื่น  

Karl  and Peluchette (2005) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติด้านความสนุก               
ในการท างาน ความเหนื่อยลา้ทางอารมณ์ และความพึงพอใจในการท างานของพนักงานที่
ให้บริการด้านสุขภาพผลการศึกษาพบว่า พนกังานที่มีความเหนื่อยล้าทางอารมณ์สงู จะมี                   
ความพึงพอใจในการท างานลดน้อยลง และการที่พนักงานมีความสนุกในการท างาน จะช่วยลด
ผลกระทบของความเหนื่อยลา้ทางอารมณ์ที่มีต่อความพงึพอใจในการท างาน  

งานวจิัยที่เกีย่วข้องกับการสนับสนุนการด าเนินชีวิต 
ชลิฏฐา พรหมประเสริฐ (2554) ศึกษาสัมพันธภาพในครอบครัวกับความสุขในการ

ท างานของพนักงาน: ศกึษาเฉพาะกรณพีนกังานสายงานรองผู้ว่าการเชื้อเพลงิและสายงาน               
รองผู้ว่าการระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า พนักงานมีความสขุในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดับสูง พนักงานมีสัมพันธภาพในครอบครัวโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง พนักงาน
ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาในการท างาน สถานภาพสมรส 
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โรคประจ าตัว และจ านวนสมาชิกในครอบครัว มีความสขุในการท างานไม่แตกต่างกัน สัมพันธภาพ
ในครอบครัวโดยรวมมีความสัมพันธท์างบวกกับความสุขในการท างานของพนักงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสัมพนัธภาพในครอบครัวด้านการใช้เวลาในการท ากิจกรรม
ร่วมกันของสมาชิกในครอบครัวและด้านการปฏิบัติตามบทบาทหนา้ทีท่ี่เหมาะสมของสมาชิก     
ในครอบครัว สามารถรว่มกันพยากรณ์ความสุขในการท างานได้ร้อยละ 13.6 อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดบั .05 โดยได้สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน คือ สัมพันธภาพใน
ครอบครัว = 0.238 (สัมพันธภาพด้านการใช้เวลาในการท ากิจกรรมร่วมกันของสมาชิกในครอบครัว)     
+ 0.194 (สัมพันธภาพด้านการปฏิบัติตามบทบาทหนา้ที่ที่เหมาะสมของสมาชิกในครอบครัว) 

บัณฑิตา ค าโฮม (2554) ศึกษาระดับความสุขในการท างานและปัจจยัที่มีอิทธพิลและ
สามารถคาดท านายความสุขในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนน ี                        
สรรพสิทธิประสงค์ ผลการวจิัยพบว่า ความสุขในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาล                 
บรมราชชนนีสรรพสิทธิประสงค์อยู่ในระดบัปานกลาง ปจัจัยที่มีความสัมพันธ์อยา่งมีนัยส าคัญ             
ทางสถิติกับความสุขในการท างาน (p-value < 0.01) ได้แก่ อายุ ลักษณะงาน สัมพันธภาพในที่ท างาน  
ความก้าวหน้าในหนา้ทีก่ารงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ขวัญ/ ก าลังใจในการท างาน  
สภาพแวดล้อมในการท างานและสวัสดิการ ส่วนเพศ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต าแหนง่งาน  
ระยะเวลาในการท างาน โรคประจ าตัว ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชวีิตส่วนตัว  
สัมพันธภาพในครอบครัวและนโยบายและการบริหารงาน ไม่มีความสมัพันธ์กับความสุข                       
ในการท างาน  ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลและสามารถรว่มคาดท านายความสุขในการท างานของ
บุคลากรวทิยาลัยพยาบาลบรมราชชนนสีรรพสิทธิประสงค์ ได้แก่ การไดร้ับการยอมรับนับถือ  
สภาพแวดล้อมในการท างานและความกา้วหน้าในหนา้ที่การงาน ตามล าดับ โดยสามารถรว่ม
ท านายความสุขในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีสรรพสทิธิประสงค์ได้
ดังนี้ความสุขในการท างาน = 11.88 +1.516 (x1) +0.733 ( x2) + 0.751( x3) 

สพลกิตติ์ สงัข์ทิพย์ (2554) ได้ศึกษาปัจจัยทีส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืน้ฐาน: ประยุกต์ใช้โมเดลสมการโครงสร้าง
ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1) ความสุขในการท างานของครู สังกัดส านกังานคณะกรรมการศึกษา               
ขั้นพื้นฐาน อยูใ่นระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ยของระดับความสุขเทา่กับ 279 โดยมีคะแนนเฉลี่ย
ของความสุขทางกายและความสุขทางใจเท่ากับ 287 และ 271 ตามล าดับ 2) ระดับความสุข             
ในการท างานของครูจ าแนกตามระดับชันที่สอน พบว่า ครูที่สอนในระดับชั้นประถมศึกษาและ
ระดับชั้นมัธยมศึกษามีคา่เฉลี่ยไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติ 3) ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานประกอบด้วยปัจจัยทั้งหมด 12 ปัจจัย ได้แก่ ระดับการศึกษา สถานภาพ
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สมรส รายได้ต่อเดือน  การรับรู้คุณค่าในตนเอง การใชช้ีวิตแบบพอเพียง ความสัมพันธ์                          
ในครอบครวั ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับนักเรยีน สภาพแวดล้อมในทีท่ างาน 
ลักษณะงานและคุณภาพชีวติในการท างาน โดยปัจจัยที่มีอิทธพิลสูงสุดต่อความสุขในการท างาน
ของครู ได้แก่ ความสัมพันธใ์นครอบครัว รองลงมา คือ ความสัมพันธ์กบันักเรียน 4) โมเดล                    
เชิงสาเหตุความสุขในการท างานของครูในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน                           
มีความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลระหวา่งครทูี่สอนระดับชนัประถมศึกษาและมัธยมศกึษา                        
โดยมีค่าไค-สแควร์เท่ากับ 256.03; p = 0.81 ที่องศาอิสระเท่ากับ 277 ค่า GFI เท่ากบั 0.98        
และค่า RFI เท่ากับ 0.97 
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บทที่ 3  
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
การสังเคราะห์ตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาล

นคร เป็นการวจิัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการทบทวนวรรณกรรม 
ทฤษฎี แนวคดิและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จนน าไปสู่การสร้างกรอบแนวคิดการวิจัยและระเบียบวิธี
วิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี ้

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ในการศึกษาครั้งนี้ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานเทศบาลลกูจ้างประจ า       
และพนักงานจ้าง ที่ปฏิบัติงานอยู่ในเทศบาลนครทั้ง 29 แห่ง ทั่วประเทศ จ านวน 24,744 คน 
(ข้อมูลจากแผนยุทธศาสตรก์ารพัฒนาของเทศบาลนคร) ในการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง               
ใช้สูตรของยามาเน่ โดยก าหนดความเชื่อมัน่ที ่95 % (สุจติรา บุณยรัตพันธุ,์ 2557)  

 
n =       N 

   1 + Ne2 
 
เมื่อ  n = จ านวนตัวอยา่ง 
 N = จ านวนประชากรที่ศึกษา 
 e = ความคลาดเคลื่อนที่ก าหนด 
เมื่อแทนคา่ในสูตรดังกล่าวจะได้จ านวนกลุม่ตัวอย่างเท่ากับ 394 คน และเมื่อพิจารณา

การค านวณกลุ่มตัวอย่างตามแนวทางการวิเคราะห์สถิตหิลายตวัแปรของ Tabachnick and Fidell  
(2007) ที่เสนอแนะว่าการวิเคราะห์หลายตัวแปร จ านวนกลุ่มตวัอย่างไม่ควรน้อยกว่า 300 ดงันัน้
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 394 คน จงึมีความเหมาะสม 

ส าหรับการสุ่มตัวอย่าง ผูว้ิจัยใช้การสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling)           
โดยมีขั้นตอนดังนี ้

1.  จ านวนประชากรที่ใช้ในการศึกษามีจ านวน 24,744 คน ประกอบด้วยพนักงาน
เทศบาล จ านวน 5,591 คน ลูกจ้างประจ า จ านวน 1,823 คน และพนกังานจ้าง จ านวน 17,330 
คน 
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2.  เนื่องจากจ านวนประชากรแต่ละกลุ่มมีจ านวนแตกตา่งกนั เพื่อให้การสุ่มตัวอยา่ง    
ในแต่ละกลุ่มประชากรมีสัดส่วนที่ใกล้เคียงกัน ผู้วิจัยจงึก าหนดสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างที่                       
จะท าการสุ่มจากขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 394 คน ดังนี ้

 2.1  กลุม่พนักงานเทศบาล ก าหนดสัดส่วนร้อยละ 50 จะได้กลุ่มตัวอยา่ง จ านวน 
197 คน 

 2.2  กลุม่ลูกจา้งประจ า ก าหนดสัดส่วนรอ้ยละ 25 จะได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 98 คน 
 2.3  กลุม่พนักงานจ้าง ก าหนดสัดส่วนร้อยละ 25 จะได้กลุ่มตัวอยา่ง 99 คน 
3.  ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างของแตก่ลุ่มให้ได้สัดส่วนกนั โดยใช้สูตร (เชาว ์อินใย, 

2553) 
N   = ni =             x ประชากรของแต่ละกลุ่ม 
 
ni   =   ขนาดของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม 
Ni     =  ขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสดัส่วนในข้อ 2 
N     = จ านวนประชากรทัง้หมดของแต่ละกลุ่ม 
จ านวนกลุ่มตวัอย่างจากเทศบาลนครแต่ละแห่งปรากฏผลตามภาคผนวก ก 
4.  หาคา่ช่วงสุ่ม (Sampling interval หรือ k) โดยใช้สตูร k = N/ n ทั้งนี้ N คือ จ านวน

ประชากร และ n คือ จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (สุจิตรา บุณยรัตพันธุ์, 2557) จะได้ค่าช่วงสุ่มส าหรับ                   
สุ่มกลุ่มตัวอยา่ง ตวัอย่างเช่น พนกังานเทศบาลของเทศบาลนครขอนแก่นมี 281 คน ต้องการ   
กลุ่มตัวอย่างจากพนักงานเทศบาลจ านวน 10 คน เมื่อน ามาเข้าสูตรจะได้ k = 281/ 10 = 28.1  
หมายความวา่พนักงานเทศบาลในเทศบาลขอนแก่นทุก ๆ 28 คน ได้รับการสุ่มเปน็กลุ่มตัวอย่าง 
จนครบ 10 คน จ านวนลูกจา้งประจ าของเทศบาลนครขอนแก่น คือ 21 คน ต้องการกลุ่มตัวอย่าง
จากลูกจ้างประจ า 1 คน คา่ช่วงสุ่มของลูกจ้างประจ าในเทศบาลนครขอนแก่น k = 21/ 1 = 21  
หมายความวา่ลูกจ้างประจ าในเทศบาลขอนแก่นคนที ่21 ได้รับการสุ่มเป็นกลุ่มตัวอย่าง                    
ส่วนพนักงานจ้างในเทศบาลนครขอนแกน่มี 984 คน ตอ้งการกลุ่มตัวอย่างจากพนกังานจ้าง 6 คน 
ค่าช่วงสุ่มของพนักงานจา้งในเทศบาลนครขอนแก่น k = 984/ 6 = 164  หมายความว่า
ลูกจ้างประจ าในเทศบาลขอนแก่นทุก ๆ 164 คน ได้รับการสุ่มเป็นกลุ่มตัวอย่าง จนครบ 6 คน ทั้งนี ้
ค่าช่วงสุม่ของประชากรแต่ละกลุ่มในแต่ละเทศบาลนครจะมีค่าไม่เท่ากัน เมื่อได้ค่าช่วงสุ่มแล้วจึง
ด าเนินการสุ่มตัวอย่างแบบงา่ย 

 
 

Ni 
N 
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การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
การศึกษาคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคือ แบบสอบถาม                

ที่สร้างขึ้นบนพื้นฐานทางวชิาการ และด าเนินการตรวจสอบความแม่นตรง (Validity) และ                 
ความเที่ยง (Reliability) การสร้างเครื่องมือในการศึกษามรีายละเอียด ดังนี ้

1.  การสร้างมาตรวัดระดับความสุขในการท างาน  จากการทบทวนวรรณกรรม Fisher 
(2010) เสนอให้วัดความสุขในการท างานโดยวัดสิ่งที่เชื่อมโยงถึงความรู้สึกด้านบวกที่มีต่อการ
ท างาน ได้แก่ ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การ ความทุ่มเทในการท างาน  
ความยึดมั่นผกูพันในงาน ความเจริญก้าวหนา้ในงาน ความกระปรี้กระเปร่าในการท างาน        
ความลื่นไหลและแรงจูงใจภายใน และอารมณ์ขณะท างาน แต่เมื่อพิจารณาแล้วความรู้สึก       
ด้านบวกที่มีต่อการท างานบางด้านมีลักษณะคล้ายคลึงกัน ในการศึกษาครั้งนี้จึงเลอืกวัดความรู้สึก  
ด้านบวกที่มีต่อการท างานที่มีความโดดเด่นและเหมาะสมกับบริบทเทศบาลนคร ดังนั้น จึงวัด
ระดับความสขุในการท างานโดยวัดจากความพึงพอใจในการท างานความผกูพันต่อองค์การและ
ความยึดมั่นผกูพันในงาน ทั้งนี้ ข้อค าถามส าหรับวัดความพึงพอใจในการท างานพัฒนาจากข้อ
ค าถามจากแบบสอบถาม Minnesota satisfaction questionnaire (MSQ) แบบสั้น ของ Weiss, 
Dawis, England และ Lofquist จ านวน 12 ข้อ ข้อค าถามส าหรับวัดความผูกพนัต่อองค์การ
พัฒนาจากข้อค าถามจากแบบวัดของ  Meyer และ Allen จ านวน 8 ข้อ ส่วนข้อค าถามส าหรับวัด
ความยึดมั่นผกูพันในงานพฒันาจากข้อค าถามจากแบบวัด Utrecht work enthusiasm  scale  
(UWES) ของSchaufeli, Salanova , Gonzalez-roma และ Bakkerจ านวน 7 ข้อ รวมข้อค าถาม
วัดระดับความสุขในการท างานทั้งสิ้น 55  ข้อ  

2.  การสร้างขอ้ค าถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างความสุขในการท างาน จากกรอบแนวคิด
การวิจัยแนวทางการเสริมสร้างความสุขในการท างานมี 5 มิติ คือ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ  
การบริหารทรพัยากรมนุษย์ สภาพแวดลอ้มในการท างาน การเสริมสร้างสุขภาพ และการสนับสนนุ
การด าเนินชวีิตจ านวนข้อค าถาม 35 ข้อรวมจ านวนข้อค าถามทัง้หมดเท่ากับ 62 ขอ้ 

3.  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 3.1  การตรวจสอบความแมน่ตรง (Validity) ผู้วิจัยได้น าข้อค าถามทั้งหมดส่งให้

ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 คน ตรวจสอบความแม่นตรงด้านเนื้อหา (Content validity)โดยใช้ดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (Item-objective congruence index: IOC) 
จากนั้นน าผลที่ได้จากผู้เชีย่วชาญมาค านวณหาคา่ IOC จากสูตร (วัลลภ รัฐฉัตรานนท์, 2556) 
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    IOC =  ∑
  
 

 
  R   =  ผลคูณของคะแนนกับจ านวนผู้เชี่ยวชาญในแต่ละระดับความสอดคลอ้ง 
  N   =     จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
  รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ ได้แก ่
  1.  รองศาสตราจารย ์ดร.สุพจน์ แสงเงิน อาจารย์คณะมนุษยศาสตร์และ

สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภัฏพระนคร 
  2.  ดร.สืบวงศ์ กาฬวงศ์ อาจารย์คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัราชภัฏพระนคร 
  3.  ดร.บุญสม หรรษาศิริพจน์ เชีย่วชาญส านักวิจัย สถาบันบัณฑิต                           

พัฒนบริหารศาสตร ์
  4.  ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.รัฐศิรินทร ์วังกานนท ์อาจารย์ประจ าภาควิชา

สังคมศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล 
  5.  ดร.วิศัลย์ โฆษิตานนท์ อดีตนายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองเพชรบูรณ ์
 3.2  การตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้                  

(Try out) กับกลุ่มที่มีลกัษณะใกล้เคียงกบักลุ่มตัวอยา่ง ซึง่ได้แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
เทศบาลนครหาดใหญ่ จ านวน 30 คน จากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์โดยวิธี Cronbach’ s 
alpha ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าความเที่ยงเทา่กับ 0.95 จึงสรุปได้ว่าเครื่องมือมีความเชื่อถือได้    
ในระดับสูง 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับระดับความสุข                       
ในการท างานและการเสริมสร้างความสุขในการท างาน แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วยข้อค าถาม 5 ข้อ ได้แก่  
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดับต าแหน่งงานและระยะเวลาที่ท างานกับองค์การ 

ส่วนที่ 2  ข้อค าถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งผูว้ิจัยพฒันาข้อค าถาม
จากแบบสอบถาม Minnesota satisfaction  questionnaire (MSQ) แบบสั้น จ านวน 12 ข้อ  
เกณฑ์การใหค้ะแนนแบ่งเปน็ 5 ระดับ คือ 

 

R 
N 
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พึงพอใจมากที่สุด คะแนน  5  คะแนน 
พึงพอใจมาก  คะแนน  4  คะแนน 
พึงพอใจปานกลาง คะแนน  3  คะแนน 
พึงพอใจน้อย  คะแนน  2  คะแนน 
พึงพอใจน้อยที่สุด คะแนน  1  คะแนน 
ส่วนที่ 3  ข้อค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การซึ่งผู้วิจัยพัฒนาขอ้ค าถามจาก                  

แบบวัดของของ Meyer และ Allen จ านวน 8 ข้อ เกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดับ คือ 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง คะแนน  5  คะแนน 
เห็นดว้ยมาก  คะแนน  4  คะแนน 
เห็นดว้ยปานกลาง คะแนน  3  คะแนน 
เห็นดว้ยน้อย  คะแนน  2  คะแนน 
เห็นดว้ยน้อยที่สุด คะแนน  1  คะแนน 
ในกรณีที่เปน็ค าถามเชิงลบ เกณฑก์ารให้คะแนนจะเป็นดังนี ้
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง คะแนน  1  คะแนน 
เห็นดว้ยมาก  คะแนน  2  คะแนน 
เห็นดว้ยปานกลาง คะแนน  3  คะแนน 
เห็นดว้ยน้อย  คะแนน  4  คะแนน 
เห็นดว้ยน้อยที่สุด คะแนน  5  คะแนน 
ส่วนที่ 4  ข้อค าถามเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในงาน  ซึ่งผู้วิจัยพัฒนาข้อค าถามจาก

แบบวัด Utrecht work enthusiasm scale (UWES) จ านวน 7 ข้อ เกณฑ์การให้คะแนนแบง่เป็น     
5 ระดับ คือ 

เป็นประจ า  คะแนน  5  คะแนน 
บ่อยครั้ง   คะแนน  4  คะแนน 
บางครั้ง   คะแนน  3  คะแนน 
นาน ๆ ครั้ง  คะแนน  2  คะแนน 
ไม่เคยเลย  คะแนน  1  คะแนน 
ส่วนที่ 5  ข้อค าถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างความสุขในการท างาน จ านวน 35 ข้อ 

เกณฑ์การใหค้ะแนนแบ่งเปน็ 5 ระดับ คือ 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง คะแนน  5  คะแนน 
เห็นดว้ยมาก  คะแนน  4  คะแนน 
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เห็นดว้ยปานกลาง คะแนน  3  คะแนน 
เห็นดว้ยน้อย  คะแนน  2  คะแนน 
เห็นดว้ยน้อยที่สุด คะแนน  1  คะแนน 
ส่วนที่ 6  ข้อเสนอแนะส าหรับเสริมสร้างความสุขในการท างาน 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การศึกษาคร้ังนี้ผู้วิจยัมีการรวบรวมข้อมูลทางไปรษณีย ์(Mail survey) โดยผู้วิจัยติดต่อ

ขอหนังสือแนะน าตวัผู้วิจัยจากวทิยาลัยบรหิารรัฐกิจ  มหาวทิยาลยับูรพาเพื่อขอความอนุเคราะห์
ในการเก็บข้อมูลจากผู้ที่เกีย่วข้องจากนั้นตดิต่อไปยังเทศบาลนครพร้อมทั้งสง่แบบสอบถามพร้อม
ซองเปล่าติดแสตมป์ไปทางไปรษณีย์ เพื่อส่งคืนแบบสอบถามที่ตอบค าถามเสร็จเรียบร้อยแล้ว 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยน าข้อมลูจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยใช้สถิติ              
เชิงพรรณนา (Descriptive statistics) และสถิติเชิงอนุมาน (Inferencial statistics) ดังนี ้

1.  การวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเพื่อทราบลกัษณะของตัวอยา่ง 
ที่ศึกษา วิเคราะห์โดยใช้สถติิพื้นฐานบรรยายได้แก่ คา่ร้อยละ (Percentage) และค่าความถี ่
(Frequency) 

2.  การวิเคราะห์ระดับความสุขในการท างาน ด้านความพึงพอใจในการท างาน               
ความผูกพนัต่อองค์การและความยึดมั่นผกูพันในงาน วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และ               
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard division) การแปลผลข้อมูลใช้คะแนนเฉลีย่เปน็เกณฑ์โดย
ก าหนดค่าคะแนนเฉลี่ยจากสูตร ดังนี้ (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550)  

 
อันตรภาคชั้น  =    พิสัย/ จ านวนชั้น 
            =      5 -1        
                5 
     =  .80 
   
เกณฑ์ค่าเฉล่ียในการแปลความหมายมีรายละเอียดดังนี ้
1.  เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลความหมายระดับความพงึพอใจในการท างาน คือ 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 4.21-5.00  พึงพอใจมากที่สุด 
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คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 3.41-4.20  พึงพอใจมาก 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 2.61-3.40  พึงพอใจปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 1.81-2.60  พึงพอใจน้อย 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 1.00-1.80  พึงพอใจน้อยที่สุด 
2.  เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลความหมายระดับความผกูพันต่อองค์การ ในกรณทีี่เป็นข้อ

ค าถามเชิงบวก คือ 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 4.21-5.00  ผูกพันต่อองคก์ารมากที่สุด 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 3.41-4.20  ผูกพันต่อองคก์ารมาก 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 2.61-3.40  ผูกพันต่อองคก์ารปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 1.81-2.60  ผูกพันต่อองคก์ารน้อย 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 1.00-1.80  ผูกพันต่อองคก์ารน้อยที่สุด 
3.  เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลความหมายระดับความผกูพันต่อองค์การ ในกรณทีี่เป็นข้อ

ค าถามเชิงลบ คือ 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 4.21-5.00  ผูกพันต่อองคก์ารน้อยที่สุด 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 3.41-4.20  ผูกพันต่อองคก์ารน้อย 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 2.61-3.40  ผูกพันต่อองคก์ารปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 1.81-2.60  ผูกพันต่อองคก์ารมาก 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 1.00-1.80  ผูกพันต่อองคก์ารมากที่สุด 
4.  เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลความหมายระดับความยึดมั่นผูกพันต่องาน คือ 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 4.21-5.00  ผูกพันต่องานมากที่สุด 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 3.41-4.20  ผูกพันต่องานมาก 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 2.61-3.40  ผูกพนัต่องานปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 1.81-2.60  ผูกพันต่องานน้อย 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 1.00-1.80  ผูกพันต่องานน้อยที่สุด 
4.  การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์สภาพแวดล้อมในการท างาน การเสริมสร้างสุขภาพและการสนับสนุนการด าเนิน
ชีวิต วิเคราะหโ์ดยใช้ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard division)                      
การแปลผลข้อมูลใช้คะแนนเฉลี่ยเปน็เกณฑ์ดังนี้  

คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 4.21-5.00  มากที่สุด 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 3.41-4.20  มาก 
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คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 2.61-3.40  ปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 1.81-2.60  น้อย 
คะแนนเฉลีย่ระหว่าง 1.00-1.80  น้อยที่สุด 
5.  การวิเคราะห์โมเดลการวัด  โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory  

factor analysis: CFA เพื่อยืนยนัวา่องค์ประกอบที่ได้มานั้นสอดคล้องกลมกลนืกับขอ้มูลเชิง
ประจักษ์หรือไม่ 

6.  การวิเคราะหส์มการโครงสร้าง (Structural equation modeling  analysis: SEM) 
เพื่อวิเคราะหอ์ิทธิพลของตัวแปรสาเหตทุี่มีต่อตัวแปรผล และทดสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของ
ตัวแบบกับข้อมูลเชิงประจกัษ ์

ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและการวิเคราะหต์ัวแบบสมการโครงสร้าง ผู้วิจัย
ใช้โปรแกรม AMOS (Analysis of moment structure: Student version) เป็นเครื่องมือในการ
วิเคราะห ์

 
การวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง 

ตัวแบบสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling analysis: SEM) เป็นเทคนิค
ทางสถิติที่รวมเทคนิคการวิเคราะห์ตัวแปรหลายตวัแปรไว้ด้วยกัน และวิเคราะห์โดยใช้การวิเคราะห์
ถดถอยเชงิเส้นและการวิเคราะห์ปัจจัย จดุแข็งของตัวแบบสมการโครงสร้าง คือ สามารถสร้าง            
ตัวแปรแฝง (Latent variables) ซึงเป็นตัวแปรที่ไม่สามารถวัดได้โดยตรง โดยการประมาณค่าจาก    
ตัวแบบด้วยตัวแปรเชิงสังเกตได้ (Observed variables) ซึ่งเป็นตัวแปรที่วัดค่าได้ และยังทราบค่า
ความเที่ยงของตัวแปรเชิงสงัเกตที่วัดตวัแปรแฝงในตัวแบบด้วย นอกจากนัน้ยังสามารถประมาณ
ค่าความสัมพนัธ์ของตัวแปรแฝง การที่ตัวแบบสมการโครงสร้างเป็นการบูรณาการของการ
วิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นและการวิเคราะหป์ัจจัยเข้าด้วยกัน การวเิคราะห์สมการโครงสร้างจึงมีข้อ
ได้เปรียบ ดังนี ้1) ตัวแบบการวิเคราะห์เป็นตัวแบบเดียวกับตัวแบบการวิจัย ท าให้สามารถ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ทุกค่าด้วยการวิเคราะห์เพียงคร้ังเดียว 2) วิเคราะห์ตัวแบบที่มีตัวแปรแฝง
และเทอมความคลาดเคลื่อน โดยสามารถก าหนดให้การวัดตัวแปรเชิงสังเกตมีความคลาดเคลื่อน
ได้ ซึ่งเป็นการผ่อนคลายข้อตกลงเบื้องตน้ของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจแบบเดิม           
3) เทอมความคลาดเคล่ือนสมัพันธ์กนัได้ 4) ทดสอบความตรงของตัวแบบว่าสอดคลอ้งกับข้อมูล
เชิงประจักษ์หรือไม่ และ 5) ทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของตัวแบบเมือ่กลุ่มตัวอยา่งเปลี่ยนไปได้ 
(สุภมาส อังศุโชต,ิ สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน์, 2552) 
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ตัวแบบสมการโครงสร้างมีสว่นประกอบ 2 ส่วน คือ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557) 
1. โมเดลการวดั (Measurement model) เป็นโมเดลที่ประกอบด้วยตัวแปรแฝง (Latent 

variables) และตัวแปรเชิงสังเกตได ้(Observed variables) โดยผู้วิจัยต้องการยืนยันวา่ตัวแปร           
เชิงสังเกตได้สามารถเป็นตัวบ่งชี้ตัวแปรแฝงได้หรือไม่ การวิเคราะห์โมเดลการวัดใช้เทคนิค                  
การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) 

2.  สมการเชิงโครงสร้าง (Structural model) เป็นตัวแบบเชิงสาเหตุ ซึ่งอธิบายอิทธพิล
ทั้งทางตรงและทางอ้อมของตัวแปรสาเหตุที่มีต่อตัวแปรผล โดยเทคนิคการวเิคราะห์ความถดถอย 

 
การวิเคราะห์ตัวแบบด้วยโปรแกรม AMOS  

คุณลักษณะของโปรแกรม AMOS 
โปรแกรม AMOS (Analysis of moment structures) พัฒนาขึน้โดย James Arbuckle 

ใน ค.ศ.1994 โดยพัฒนาเพิม่เข้ามาในโปรแกรม SPSS เป็นโปรแกรมทีอ่อกแบบมาเพื่อใช้                   
ในการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง (SEM) การวิเคราะห์เสน้ทาง (Path analysis) และ           
การวิเคราะหต์ัวแบบโครงสร้างแปรผันร่วม (Covariance structure model) นอกจากนี้ยังอาจใช้
ในการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้น (Liner regression analysis)  การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
(ANOVA) การวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วม (ANCOVA) (Kline, 1998 อ้างถึงใน พิสิษฐ์                       
จอมบุญเรือง, 2553) 

โปรแกรม AMOS สามารถอ่านและน าข้อมูลเข้ามาวิเคราะห์ได้ทัง้จากฐานข้อมูล 
Microsoft excel microsoft access และ SPSS อีกทั้งยังสามารถท างานไดท้ั้งในรูปของกราฟิก 
(AMOS graphics) และตัวอักษร ข้อความหรือตารางรายงานผล (AMOS text output) ผู้ใช้
สามารถเขยีนตัวแบบการวิเคราะห์โมเดลบนหน้าจอตามจ านวนตัวแปรที่จะท าการวิเคราะห์  
จากนั้นเมื่อท าการวิเคราะห์ โปแกรม AMOS จะเสนอผลการวิเคราะห์ทัง้ในรูปของกราฟิกหรือ
โมเดล พร้อมกับแสดงค่าสถิติก ากับไว้ทกุจุด ในขณะเดียวกันโปรแกรมก็จะท าการเสนอผล             
การวิเคราะหท์ี่เป็นข้อความในรูปของตารางรายงานผลนอกจากนี้ โปรแกรม AMOS ยังมีเครื่องมือ 
(Tools) จ านวนมากที่สนับสนุนการใช้งานทั้งชุดเครื่องมอืส าหรับเขียนแบบ ที่สามารถเขียน              
กรอบสี่เหลี่ยมส าหรับตัวแปรสังเกตได้ วงกลมส าหรับตัวแปรแฝงและความคลาดเคลื่อนในการวัด 
(Measurement error) เครื่องหมายลกูศรทางเดียวแสดงความสัมพันธ์เชิงเหตุหรือผลกระทบ              
เชิงเหตุ (Causal effect) และเคร่ืองหมายลูกศรสองทางแสดงความสมัพันธ์สองทาง 
(Association) ผู้ใช้สามารถปรับเปล่ียนหรือเคล่ือนย้ายแผนภาพได้ตามความเหมาะสม จากน้ันจึง
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ใส่ตัวแปรแต่ละตัวที่จะท าการวิเคราะห์ในต าแหนง่ต่างของแผนภาพตามทฤษฎีที่ผู้วิเคราะห์ได้
ทบทวนวรรณกรรมไว้ (ธานนิทร์ ศิลป์จารุ, 2555; พิสิษฐ ์จอมบุญเรือง, 2553) 

โปรแกรม AMOS ยังมีจุดเดน่ คือ การวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม AMOS จะมีข้อจ ากัด          
ในเรื่องข้อตกลงเบื้องตน้น้อยกว่าการวิเคราะห์แบบเดิม ท าให้ข้อมูลมคีวามถูกต้องมากกว่า ดังเชน่ 
การวิเคราะห์ขอ้มูลแบบเดิมมีข้อตกลงวา่ ตัวแปรสังเกตได้ไม่มีความคาดเคลื่อน ซึ่งไม่สอดคล้อง
กับข้อมูลส่วนใหญ่ที่ไม่เปน็ไปตามข้อตกลงนี ้แต่การวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม AMOS ยอมให้ตัวแปร
สังเกตได้มีความคลาดเคลื่อน และความคลาดเคลื่อนดังกล่าวอาจมีความสัมพันธ์กันได้ เป็นต้น 
(นงลักษณ์ วิรชัชัย, 2542; สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจติรวรรณา และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน,์  
2552) 

การประเมินความสอดคล้องของตัวแบบ (Evaluating the data-model fit) 
การศึกษาเพื่อพัฒนาตัวแบบต้องมีการวิเคราะห์ความสอดคล้องกลมกลืนระหวา่ง      

ตัวแบบสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ หรือที่นิยมเรียกกันวา่ Model fit ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยโปแกรม AMOS สถิติทีใ่ช้ในการพิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนระหว่างตัวแบบสมมติฐาน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ได้แก่ (ยุทธ ไกยวรรณ, 2556; กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557; Ullman, 2001) 

1. ค่าไค-สแควร์ (Chi-square: χ2) เป็นสถิติที่ใช้จัดความกลมกลนืระหวา่งเมทริกซ ์           
ค่าแปรปรวน-ค่าแปรปรวนของข้อมูลเชิงประจักษ์ที่เก็บได้จริง กับเมทรกิซ์ค่าแปรปรวน-                       
ค่าแปรปรวนของโมเดลที่ที่คาดไว้ ค่าไค-สแควร์ เป็นผลคูณระหว่างองศาอิสระกับฟงัก์ชั่น                  
ความกลมกลนื ถ้าฟงัก์ชั่นความกลมกลนืมีค่าเป็นศนูย์ หรือใกล้ศูนย ์แสดงว่าเกิดความกลมกลืน
ระหว่างข้อมูลเชิงประจักษ์กบัตัวแบบที่ผู้วจิัยคาดไว้ดังนั้น ค่าไค-สแควร์ จึงต้องมีคา่ใกล้ 0                    
และไม่มีนัยส าคัญทางสถิต ิ(ค่า p > .05) อย่างไรก็ตาม ค่าไค-สแควร์มีความอ่อนไหวต่อขนาด
กลุ่มตัวอย่าง กล่าวคือ หากกลุ่มตัวอยา่งมีขนาดใหญ ่(มากกว่า 250 ) ค่าไค-สแควร์ จะสูง                     
และมีโอกาสปฏิเสธสมมติฐาน ดังนั้น จึงควรพิจารณาค่าไค-สแควร์ สัมพัทธ์ (χ2  / df) ควบคู่                 
ไปด้วย โดยคา่ไค-สแควร์ สัมพัทธ์ (χ2  / df) ควรมีค่าน้อยกวา่ 2  

2.  ค่าดัชนีวัดความสอดคลอ้ง (Goodness of fit index: GFI) เป็นอัตราส่วนของผลตา่ง
ระหว่างฟังก์ชั่นความสอดคล้องระหว่างตัวแบบกับข้อมลูเชิงประจักษ ์ดัชนี GFI มีค่าระหว่าง 0-1 
ในการพิจารณาความสอดคล้องดัชนี GFI จะต้องมีค่ามากกว่า .90  และถ้าดัชนี GFI มีค่าใกล้               
1 มากเทา่ไรแสดงว่าตัวแบบมีความสอดคล้องกลมกลนืกับข้อมูลเชงิประจักษ์มากข้ึนเทา่นัน้                  
(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542; สภุมาส อังศุโชติ และคณะ, 2552) 

3.  ค่าดัชนีวัดความสอดคลอ้งที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted goodness-of-fit index: AGFI)  
เป็นค่า ที่ได้จากการน า GFI มาปรับค่าดว้ยค่าองศาอิสระและจ านวนพารามิเตอร์ของโมเดล AGFI 
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มีค่าระหว่าง 0-1 การพิจารณาความสอดคล้องจะพิจารณาค่า AGFI โดยค่า AGFI ≥.90                  
แสดงว่าตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมลูเชิงประจักษ ์(Schumacker & Lomax, 2004                     
อ้างถึงใน กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557) 

4.  ค่าดัชนีความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative fit index: CFI) เปน็ค่าดัชนีที่ได้
จากการเปรียบเทียบฟังชัน่ความสอดคลอ้งของตัวแบบสมมติฐานกับฟังชั่นความสอดคล้องของ            
ตัวแบบที่ตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กนัเลย ดัชนี CFI มีค่าระหว่าง 0-1 ในการพิจารณาความ
สอดคล้องดัชนี CFI จะต้องมีค่ามากกว่า .90 และถ้าดัชนี CFI มีค่าใกล้ 1 มากเท่าไรแสดงว่า                
ตัวแบบมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์มากขึน้เท่านั้น (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542;
สุภมาส อังศุโชต ิและคณะ, 2552) 

5.  ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (Root 
mean square error of approximation: RMSEA) เป็นค่าดัชนีที่พัฒนาขึ้นโดย Steiger และ Lind 
ในปี ค.ศ. 1980 ค่าดัชนีดังกล่าวใช้ทดสอบสมมติฐานทางสถิติว่าฟังกช์ั่นความกลมกลืนมีค่า                   
ไม่เป็น 0 แตน่ าค่าองศาอิสระมาปรับแก้โดยมีสูตรค านวณว่า RMSEA = (F0/ df)½  เมื่อ F0                    
คือ Population discrepancy function value หรือค่าฟังก์ชัน่ความกลมกลืน เมื่อตวัแบบมี             
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ F0 จะมีคา่เป็น 0 เชน่เดยีวกับ RMSEA ก็จะมีคา่เปน็ 0 
เช่นกัน ในกรณีที่ RMSEA มีค่าต่ ากว่า 0.05 แสดงว่าตวัแบบมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมลู
เชิงประจักษ์ในระดับดี ค่าดชันี RMSEA มคี่าระหว่าง .05-.08 แสดงว่าตัวแบบมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ในระดับพอใช้ หากค่าดชันี RMSEA มคี่าระหว่าง .08-.10 แสดงว่า
ตัวแบบมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ในระดับไม่ค่อยดี เช่นเดียวกับค่าดัชนี 
RMSEA ที่มีค่าสูงกว่า .10 แสดงว่าตัวแบบมีความสอดคล้องกลมกลนืกับข้อมูลเชงิประจักษ์                
ในระดับไม่ค่อยดีเช่นกนั (พิสิษฐ์ จอมบุญเรือง, 2553) 

การวิเคราะหค์วามสอดคลอ้งของตัวแบบสามารถสรุปได้ดังตารางที่ 9  
 

ตารางที่ 9  ค่าสถิติและเกณฑ์การวัดความสอดคล้องของตัวแบบ 
 

ค่าสถิต ิ เกณฑ์การวัดความสอดคล้องของตัวแบบ 
ค่าไค-สแควร์ สัมพัทธ์ (χ2  / df) น้อยกว่า 2 

ค่าไค-สแควร์ (Chi-square: χ2) p > .05 

ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง: GFI > 0.90 เข้าใกล้ 1 ยิ่งด ี

ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว: AGFI > 0.90 เข้าใกล้ 1 ยิ่งด ี
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ตารางที่ 9  (ต่อ) 
 

ค่าสถิต ิ เกณฑ์การวัดความสอดคล้องของตัวแบบ 
ค่าดัชนีความสอดคล้องเปรียบเทียบ: CFI > 0.90 เข้าใกล้ 1 ยิ่งด ี

ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของการ
ประมาณค่าความคลาดเคลื่อน: RMSEA 

< 0.05  สอดคล้องด ี

0.05-0.08 สอดคล้องพอใช ้
0.08-0.10 สอดคล้องไม่ค่อยด ี

> 0.10  สอดคล้องไม่ด ี
 

การปรับตัวแบบ (Model modification) 
เมื่อได้ด าเนนิการวิเคราะห์ความสอดคลอ้งกลมกลืนระหวา่งตัวแบบสมมติฐานกับข้อมูล

เชิงประจักษ์แล้ว พบวา่ตัวแบบที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีไม่สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์  
ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากการก าหนดเส้นทางคงวามสัมพันธ์ในตัวแบบไมส่อดคล้องกับสภาพ             
ความเป็นจริง ในกรณีเช่นนีส้ามารถด าเนนิการแก้ไขได้โดยการปรับพารามิเตอร์ในตัวแบบ                 
ผู้วิจัยควรพิจารณาค่าพารามิเตอร์จาก Out tab ของโปรแกรม จากนั้นจึงใช้ดุลพินจิในการตัด
ค่าพารามิเตอร์ที่มีค่าต่ าออก แล้วเพิ่มค่าพารามิเตอร์อื่นที่มีคา่สูงเข้าไปแล้วท าการวิเคราะห์ใหม ่ 
พร้อมกับสังเกตค่าความสอดคล้องกลมกลืนที่ได้รับจากการวิเคราะห์หลังปรับปรุงตวัแบบ                
การปรับค่าพารามิเตอร์นั้น ผู้วิจัยต้องปรบัค่าพารามิเตอร์อย่างมีความหมายในเชิงเนื้อหาและ
สามารถตีความหมายค่าพารามิเตอร์นั้น ๆ ได้ชัดเจน (สภุมาส อังศุโชติ และคณะ, 2552) 
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บทที่ 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยคร้ังนีเ้ป็นการสังเคราะห์ตวัแบบการเสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับ

บุคลากรในเทศบาลนคร  ซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี ้
1.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
2.  ผลการวิเคราะห์ลักษณะข้อมูลตามเงื่อนไขวิเคราะห์ข้อมูลหลายตัวแปร 
3.  ผลการวิเคราะห์ความสุขในการท างานและการเสริมสร้างความสุขในการท างาน 
4.  ผลการพัฒนาตวัแบบการเสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับบุคลากร           

ในเทศบาลนคร 
5.  ผลการทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของตัวแบบการเสริมสรา้งความสุขในการ

ท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนคร 
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วจิัยได้ก าหนดความหมายของตวัแปรแฝง (Latent variables) 

และตัวแปรสังเกตได้ (Observed variables) ดังตารางที่ 10 
 

ตารางที่ 10  ความหมายของตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได ้
 

ตัวแปรแฝง (Latent variables) ตัวแปรสังเกตได้ (Observed variables)  
ตัวแปร ความหมาย ตัวแปร ความหมาย 

leader_f ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ le_a การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
  le_b การสร้างแรงบันดาลใจ 
  le_c การกระตุ้นทางปัญญา 
  le_d การค านึงถึงความเปน็ปัจเจก

บุคคล 
hr_f การบริหารทรพัยากรมนุษย ์ hr_a แนวทางการปฏิบัติงานที่เน้น

ผลงานในระดบัสูง 
  hr_b การพัฒนาและการประเมนิผล

การปฏิบัติงานที่ม ี                     
ความยุติธรรม 
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ตารางที่ 10  (ต่อ) 
 

ตัวแปรแฝง (Latent variables) ตัวแปรสังเกตได้ (Observed variables)  
ตัวแปร ความหมาย ตัวแปร ความหมาย 

place_f สภาพแวดล้อมในการท างาน pl_a สภาพแวดล้อมในการท างาน
ด้านกายภาพ 

  pl_b การสร้างบรรยากาศในการ
ท างาน 

health_f การเสริมสร้างสุขภาพ he_a การเสริมสร้างสุขภาพกาย 
  he_b การเสริมสร้างสุขภาพจิต 
life_f การสนับสนุนการด าเนินชีวติ li_a การส่งเสริมดา้นการเงิน 
  li_b การสนับสนุนการสร้าง

ความสัมพันธใ์นครอบครัว 
happy_f ความสุขในการท างาน sat ความพึงพอใจในการท างาน 
  oc ความผูกพนัต่อองค์การ 
  we ความยึดมั่นผกูพันในงาน 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

ในการศึกษาครั้งนี้ กลุ่มตัวอย่าง คือ พนกังานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
ที่ปฏิบัติงานอยู่ในเทศบาลนครทั้ง 29 แห่ง จ านวน 394 คนซึ่งผูว้ิจัยด าเนนิการสุ่มตวัอย่างจาก
ประชากรโดยการสุ่มแบบชัน้ภูมิ (Stratified random sampling) ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา หน่วยงานที่สังกดั ประเภทต าแหน่งและระยะเวลา                   
ที่ปฏิบัติงานในเทศบาลนคร ผลการวิเคราะห์ปรากฏดังตารางที่ 11 
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ตารางที่ 11  จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
1.  เพศ   

ชาย 123 31.21 
หญิง 271 68.79 

รวม 394 100.00 
2.  อาย ุ   

ต่ ากว่า 30 ป ี 66 16.75 
อายุ 30-39 ปี 151 38.32 
อาย ุ40-49 ปี 105 26.64 
อาย ุ50 ปีขึ้นไป 72 18.29 

รวม 394 100.00 
3. ระดับการศกึษา           

ต่ ากว่าปริญญาตร ี 80 20.30 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 239 59.89 
ปริญญาโท 73 18.52 
ปริญญาเอก 2 0.50 
อื่น ๆ 0 0.00 

รวม 394 100.00 
4.  ส านกั/ กอง   

ส านักปลัดเทศบาล 97 24.61 
ส านักการชา่ง 48 12.18 
ส านักการคลัง  45 11.42 
ส านักการสาธารณสุข 46 11.67 
ส านักการศึกษา 56 14.21 
กองสวัสดิการสังคม 26 6.59 
ส านัก/ กองวิชาการและแผนงาน         61 15.48 
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ตารางที่ 11  (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
หนว่ยตรวจสอบภายใน 15 3.84 
อื่น ๆ 0 0.00 

รวม 394 100.00 
5.  ประเภทต าแหนง่งาน   

อ านวยการท้องถิ่นระดับต้น 16 4.06 
อ านวยการท้องถิ่นระดับกลาง 18 4.56 
วิชาการระดับปฏิบัติการ 24 6.09 
วิชาการระดับช านาญการ 61 15.48 
วิชาการระดับช านาญการพิเศษ 17 4.31 
ทั่วไประดับปฏิบัติงาน 19 4.82 
ทั่วไประดับช านาญงาน 32 8.12 
ทั่วไประดับอาวุโส 10 2.53 
ลูกจ้างประจ า 98 24.87 
พนกังานจ้าง 99 25.16 

รวม 394 100.00 
6.  ระยะเวลาที่ท างานกับเทศบาลนคร   

0-5 ป ี 138 35.05 
6-10 ปี 104 26.39 
11 ปีขึ้นไป 152 38.50 

รวม 394 100.00 
 

จากตารางที่ 11 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุ 30-39 ปี จบการศึกษา
ในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ปฏิบัติงานอยู่ในส านกังานปลัดเทศบาล กลุม่ตัวอย่างที่เป็น
พนกังานเทศบาลส่วนใหญป่ฏิบัติงานในต าแหนง่วิชาการระดับช านาญการ ทั้งนี้กลุ่มตัวอย่าง           
ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เทศบาลนคร 11 ปีข้ึนไป 
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ผลการวิเคราะห์ลักษณะข้อมูลตามเงื่อนไขวิเคราะห์ข้อมูลหลายตัวแปร 
การศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาในลักษณะของการวิเคราะห์ข้อมูลหลายตัวแปร ซึ่งเป็น

การวิเคราะหค์วามสัมพันธข์องตัวแปรตั้งแต่ 3 ตัวแปร ขึ้นไป (กัลยา วาณิชย์บัญชา, 2551)                 
โดยเงื่อนไขส าคัญของการวิเคราะห์ข้อมูลหลายตวัแปร คือ ข้อมูลต้องมีการแจกแจงปกติ (Normal  
distribution) ผู้วิจัยจึงตรวจสอบการแจกแจงปกติของข้อมูล โดยพิจารณาจากค่าต่ าสุด  
(Minimum) ค่าสูงสุด (Maximum) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) ความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ผลการตรวจสอบการแจกแจงปกต ิ  
ของข้อมูล ปรากฏดังตารางที่ 12 

 
ตารางที่ 12  ผลการตรวจสอบการแจกแจงปกติของข้อมูล 
 
ตัวแปร Min Max X̄  SD Skew Kurt 
leader_f 

le_a 
le_b 
le_c 
le_d 
hr_f 
hr_a 
hr_b 

place_f 
pl_a 
pl_b 

health_f 
he_a 
he_b 
life_f 
li_a 
li_b 

happy 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.16 
1.33 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.62 

5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 

3.82 
3.90 
3.83 
3.82 
3.71 
3.51 
3.59 
3.43 
4.11 
4.12 
4.11 
3.32 
3.44 
3.21 
3.10 
3.15 
3.05 
4.02 

0.74 
0.80 
0.77 
0.84 
0.86 
0.74 
0.73 
0.83 
0.65 
0.81 
0.70 
0.86 
0.81 
1.03 
1.02 
1.04 
1.10 
0.55 

-0.62 
-0.62 
-0.57 
-0.65 
-0.63 
-0.42 
-0.42 
-0.49 
-1.15 
-1.27 
-1.03 
-0.26 
-0.24 
-0.29 
-0.25 
-0.27 
-0.25 
-0.42 

0.56 
0.38 
0.41 
0.48 
0.45 
0.19 
0.13 
0.12 
2.55 
2.26 
1.81 
-0.34 
-0.17 
-0.50 
-0.59 
-0.45 
-0.70 
0.78 
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ตารางที่ 12  (ต่อ) 
 
ตัวแปร Min Max X̄  SD Skew Kurt 

sat 
oc 
we 

1.33 
150 
1.00 

5.00 
5.00 
5.00 

3.72 
3.35 
3.81 

0.56 
0.58 
0.72 

-0.24 
-0.05 
-0.96 

0.68 
0.25 
1.49 

 
จากตารางที่ 12 พบว่า คา่ความเบ ้(Skewness) ติดลบ ข้อมูลจึงมีลักษณะเบ้ไป

ทางซ้าย  ส่วนความโดง่ (Kurtosis) พบว่าตัวแปรส่วนใหญ่มีลักษณะโด่งมากกวา่การแจกแจงปกติ
อยู่เล็กน้อย ยกเวน้ตัวแปร we ตัวแปร place ตัวแปร pl_a และตัวแปร pl_b ที่มีลักษณะโด่ง
มากกว่าปกติไปมาก อย่างไรก็ตามเกณฑ์ของความเบ้และความโด่งที่ยอมรับไดใ้ต้โค้งปกตินัน้   
ค่าความเบ้ไม่เกิน 3.00 และ ค่าความโด่งไม่เกิน 10.00 (พูลพงศ ์สุขสว่าง, 2556) ดังนั้น ลักษณะ
ตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้จึงมีลักษณะการแจกแจงไม่เบแ้ละไม่โด่งจนผิดปกติ และสามารถน ามา
วิเคราะห์ในขัน้ตอนต่อไป 

 
ผลการวิเคราะห์ความสุขในการท างานและการเสริมสร้างความสุขในการท างาน 

การน าเสนอขอ้มูลในส่วนนีเ้ป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ความสุขในการท างาน              
ซึ่งประกอบดว้ยความพึงพอใจในการท างาน  ความผกูพันต่อองคก์ารและความยึดมัน่ผกูพันในงาน  
รวมทั้งการเสรมิสร้างความสขุในการท างาน ซึง่ประกอบด้วยภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ                
การบริหารทรพัยากรมนุษย์ สภาพแวดล้อมในการท างาน  การสร้างเสริมสุขภาพและการสนบัสนุน
การด าเนินชวีิต รายละเอียดปรากฏดังตารางที่ 13-21 
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ตารางที่ 13  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความพึงพอใจในการท างาน                     
ของบุคลากรในเทศบาลนคร (n = 394) 

 

ความพึงพอใจในการท างาน 
ระดับความพึงพอใจ (ร้อยละ) 

ค่าเฉลี่ย ค่า SD แปลผล มากที่สุด 
(ร้อยละ) 

มาก 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
(ร้อยละ) 

น้อย 
(ร้อยละ) 

น้อยที่สุด 
(ร้อยละ) 

1.  ความพึงพอใจกับการได้รับ
มอบหมายให้ท างานอย่าง
ต่อเนื่อง 

57 
(14.49) 

228 
(57.86) 

102 
(25.88) 

6 
(1.52) 

1 
(0.25) 

3.85 0.68 พึงพอใจ
มาก 

2.  ความพึงพอใจกับการมี
โอกาสที่ได้ท างานอย่างมีสมาธิ 

58 
(14.75) 

209 
(53.04) 

106 
(26.90) 

20 
(5.06) 

1 
(0.25) 

3.77 0.76 พึงพอใจ
มาก 

3.  ความพึงพอใจกับการได้รับ
มอบหมายงานที่แตกต่างจาก
ภารกิจ  

39 
(9.92) 

182 
(46.19) 

151 
(38.32) 

17 
(4.31) 

5 
(1.26) 

3.59 0.77 พึงพอใจ
มาก 

4.  ความพึงพอใจกับการได้รับ
การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

71 
(18.03) 

219 
(55.58) 

98 
(24.87) 

6 
(1.52) 

0 
(0.00) 

3.90 0.69 พึงพอใจ
มาก 

5.  ความพึงพอใจกับวิธีการ
บริหารของผู้บังคับบัญชา 

49 
(12.46) 

183 
(46.44) 

126 
(31.97) 

27 
(6.85) 

9 
(2.28) 

3.60 0.87 พึงพอใจ
มาก 

6.  ความพึงพอใจกับการได้
ท างานที่ไม่ค้านกับความเชื่อ
ของตนเอง  

55 
(13.98) 

189 
(47.96) 

126 
(31.97) 

16 
(4.06) 

8 
(2.03) 

3.68 0.83 พึงพอใจ
มาก 

7.  ความพึงพอใจกับ                     
ความมั่นคงในการท างาน 

80 
(20.33) 

194 
(49.23) 

105 
(26.64) 

9 
(2.28) 

6 
(1.52) 

3.85 0.82 พึงพอใจ
มาก 

8.  ความพึงพอใจกับ                        
การท างานร่วมกับผู้อื่น 

70 
(17.79) 

228 
(57.86) 

85 
(21.57) 

10 
(2.53) 

1 
(0.25) 

3.90 0.71 พึงพอใจ
มาก 

9.  ความพึงพอใจกับ                    
การสอนงานให้แกผู่้อื่น  

76 
(19.32) 

209 
(53.04) 

102 
(25.88) 

5 
(1.26) 

2 
(0.50) 

3.89 0.73 พึงพอใจ
มาก 

10.  ความพึงพอใจกับ
ค่าตอบแทนจากการท างาน 

50 
(12.72) 

157 
(39.84) 

152 
(38.57) 

28 
(7.10) 

7 
(1.77) 

3.55 0.86 พึงพอใจ
มาก 

11.  ความพึงพอใจกับ
ความก้าวหน้าในการท างาน             

43 
(10.93) 

155 
(39.34) 

160 
(40.60) 

28 
(7.10) 

8 
(2.03) 

3.50 0.85 พึงพอใจ
มาก 

12.  ความพึงพอใจกับการ
ประสบความส าเร็จในการ
ท างาน  

60 
(15.25) 

166 
(42.13) 

153 
(38.83) 

13 
(3.29) 

2 
(0.50) 

3.68 0.78 พึงพอใจ
มาก 

รวม 
59 

(14.97) 
193 

(48.98) 
122 

(30.96) 
15 

(3.80) 
5 

(1.29) 
3.72 0.56 พึงพอใจ

มาก 
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จากตารางที่ 13 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในการท างานในภาพรวมในระดบั
มาก โดยความพึงพอใจในการท างานด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นและการได้รับการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงานมีค่าเฉลี่ย (X̄ ) สงูสุด คือ 3.90 ส่วนความพึงพอใจในการท างานด้านความก้าวหน้า
ในการท างานมีค่าเฉลี่ย (X̄ ) น้อยที่สุด คือ 3.50 
 
ตารางที ่14  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร                 

ในเทศบาลนคร (n = 394) 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความผูกพันต่อองค์การ (ร้อยละ) 

ค่าเฉลี่ย ค่า SD แปลผล มากที่สุด 
(ร้อยละ) 

มาก 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
(ร้อยละ) 

น้อย 
(ร้อยละ) 

น้อยที่สุด 
(ร้อยละ) 

1.  รู้สึกมีความสุขที่จะท างาน
กับเทศบาลนี้จนเกษียณอายุ
ราชการ 

67 
(17.02) 

142 
(36.04) 

135 
(34.26) 

39 
(9.89) 

11 
(2.79) 

3.55 0.97 ผูกพัน
มาก 

2.  รู้สึกว่าปัญหาของเทศบาล
คือปัญหาของตนเอง 

46 
(11.70) 

192 
(48.73) 

126 
(31.97) 

25 
(6.34) 

5 
(1.26) 

3.60 0.81 ผูกพัน
มาก 

3.  รู้สึกไม่เป็นส่วนหนึ่งของ
เทศบาล 

54 
(13.72) 

82 
(20.81) 

111 
(28.17) 

115 
(29.18) 

32 
(8.12) 

3.03 1.17 ผูกพัน
ปานกลาง 

4.  รู้สึกว่าการตัดสินใจลาออก
จากเทศบาลนี้เป็นเรื่องยาก 
แม้ว่าจะมีทางเลือกอื่นที่ดีกว่า 

43 
(10.09) 

128 
(32.48) 

151 
(38.32) 

45 
(11.42) 

27 
(6.85) 

3.29 1.03 ผูกพัน
ปานกลาง 

5.  รู้สึกว่ามีทางเลือกในการ
ท างานน้อย หากจะออกจาก
เทศบาลนี้ 

27 
(6.87) 

98 
(24.87) 

192 
(48.73) 

51 
(12.94) 

26 
(6.59) 

3.12 0.95 ผูกพัน
ปานกลาง 

6.  รู้สึกว่าไม่ถูกต้องหาก
ลาออกจากเทศบาลนี้และ          
ได้งานที่ดีกว่า  

38 
(9.67) 

118 
(29.94) 

165 
(41.87) 

53 
(13.45) 

20 
(5.07) 

3.26 0.98 ผูกพัน
ปานกลาง 

7.  ท่านรู้สึกว่าเทศบาลควร
ได้รับความจงรักภักดีจากท่าน 

57 
(14.49) 

171 
(43.40) 

139 
(35.27) 

18 
(4.56) 

9 
(2.28) 

3.63 0.86 ผูกพัน
มาก 

8.  ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นหนี้
บุญคุณเทศบาลนี้ 

48 
(12.20) 

135 
(34.26) 

142 
(36.04) 

42 
(10.65) 

27 
(6.85) 

3.34 1.04 ผูกพัน
ปานกลาง 

รวม 
48 

(12.18) 
133 

(33.75) 
145 

(36.80) 
49 

(12.43) 
19 

(4.84) 
3.35 0.58 ผูกพัน

ปานกลาง 
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จากตารางที่ 14 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความผูกพันต่อองคก์ารในภาพรวมในระดับ             
ปานกลาง โดยความผูกพนัต่อองค์การในด้านปัญหาของเทศบาลนครคือปัญหาของตนเองและ
เทศบาลนครควรได้รับความจงรักภักดีมีคา่เฉลี่ย (X̄ ) สูงสุด คือ 3.63    
 
ตารางที่ 15  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความยึดมัน่ผูกพนัในงานของบุคลากรใน 

เทศบาลนคร (n = 394) 
 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ระดับความยึดมั่นผูกพันในงาน(รอ้ยละ) 

ค่าเฉลี่ย ค่า SD แปลผล มากที่สุด 
(ร้อยละ) 

มาก 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
(ร้อยละ) 

น้อย 
(ร้อยละ) 

น้อยที่สุด 
(ร้อยละ) 

1.  รู้สึกว่าการท างานใน 
แต่ละวันเวลาผ่านไปเร็วมาก 

79 
(20.07) 

172 
(43.65) 

69 
(17.51) 

61 
(15.48) 

13 
(3.29) 

3.62 1.07 ผูกพัน
มาก 

2.  รู้สึกกระตือรือร้นในการ
ท างาน 

106 
(26.91) 

200 
(50.76) 

50 
(12.69) 

35 
(8.88) 

3 
(0.76) 

3.94 0.95 ผูกพัน
มาก 

3.  รู้สึกว่าเมื่อตื่นขึ้นในตอนเช้า 
อยากจะไปท างาน 

89 
(22.61) 

186 
(47.20) 

69 
(17.51) 

41 
(10.40) 

9 
(2.28) 

3.77 0.98 ผูกพัน
มาก 

4. รู้สึกมีความสุขที่ได้มุ่งมั่นกับ
การท างาน 

95 
(24.13) 

203 
(51.52) 

59 
(14.97) 

32 
(8.12) 

5 
(1.26) 

3.89 0.90 ผูกพัน
มาก 

5.  รู้สึกว่ามีสมาธิจดจ่ออยู่กับ
การท างาน 

97 
(24.64) 

206 
(52.28) 

56 
(14.21) 

28 
(7.10) 

7 
(1.77) 

3.91 0.90 ผูกพัน
มาก 

6.  รู้สึกว่าสามารถจัดการกับ
ความเครียดในการท างานได้
อย่างรวดเร็ว 

73 
(18.55) 

176 
(44.67) 

105 
(26.64) 

34 
(8.62) 

6 
(1.52) 

3.70 0.92 ผูกพัน
มาก 

7.  รู้สึกว่าจะมุ่งมั่นในการ
ท างานต่อไป แม้ว่าปัจจุบัน    
จะยังไม่ประสบความส าเร็จ   
ในการท างาน 

90 
(22.84) 

203 
(51.52) 

64 
(16.24) 

28 
(7.10) 

9 
(2.30) 

3.86 0.92 ผูกพัน
มาก 

รวม 
90 

(22.84) 
192 

(48.73) 
67 

(17.00) 
37 

(9.39) 
8 

(2.04) 
3.81 0.72 ผูกพัน

มาก 

 
จากตารางที่ 15 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความรู้สึกยึดมั่นผูกพันในงานในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก โดยความรู้สึกกระตือรือร้นในการท างานมีค่าเฉลี่ย (X̄ ) สูงสุด คือ 3.94 ส่วนความรู้สึก
ว่าการท างานในแต่ละวัน เวลาผ่านไปเร็วมากมีคา่เฉลี่ย (X̄ ) น้อยที่สุด คือ 3.62 
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ตารางที่ 16  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสุขในการท างานในภาพรวม                    
ของบุคลากรในเทศบาลนคร (n = 394) 

 

ความสุขในการท างาน   
ระดับความสุขในการท างาน  (ร้อยละ) 

ค่าเฉลี่ย 
ค่า 
SD 

แปลผล มากที่สุด 
(ร้อยละ) 

มาก 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
(ร้อยละ) 

น้อย 
(ร้อยละ) 

น้อยที่สุด 
(ร้อยละ) 

ความสุขในการท างาน   136 
(34.51) 

206 
(52.26) 

46 
(11.67) 

5 
(1.26) 

1 
(0.30) 

4.02 0.55 มาก 

 
จากตารางที่ 16 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความสุขในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02  
 
ตารางที่ 17  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสร้างความสุขในการท างานด้าน                 

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ (n = 394) 
 

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

ค่าเฉลี่ย ค่า SD แปลผล มากที่สุด 
(ร้อยละ) 

มาก 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
(ร้อยละ) 

น้อย 
(ร้อยละ) 

น้อยที่สุด 
(ร้อยละ) 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1.  นายกเทศมนตรีได้ประพฤติ
ตัวเป็นแบบอย่างที่ดีในการ
ท างาน 

107 
(27.28) 

181 
(45.93) 

90 
(22.84) 

10 
(2.53) 

6 
(1.52) 

3.95 0.85 มาก 

2.  นายกเทศมนตรีสามารถ
ควบคุมอารมณ์ได้ใน
สถานการณ์วิกฤต 

92 
(23.37) 

184 
(46.70) 

97 
(24.61) 

18 
(4.56) 

3 
(0.76) 

3.87 0.84 มาก 

รวม 
100 

(25.38) 
183 

(46.44) 
93 

(23.60) 
14 

(3.55) 
4 

(1.03) 
3.91 0.84 มาก 

การสร้างแรงบันดาลใจ         
3.  นายกเทศมนตรีส่งเสริมการ
สร้างทีมงาน 

96 
(24.36) 

178 
(45.17) 

88 
(22.33) 

27 
(6.85) 

5 
(1.26) 

3.85 0.91 มาก 

4.  นายกเทศมนตรีมีการ
ก าหนดผลลัพธ์ที่สงูกว่าความ
คาดหวังปกติ 

83 
(21.08) 

180 
(45.68) 

113 
(28.68) 

16 
(4.06) 

2 
(0.50) 

3.83 0.82 มาก 

รวม 
90 

(22.84) 
179 

(45.43) 
101 

(25.63) 
21 

(5.32) 
3 

(0.78) 
3.83 0.77 มาก 

 



 126 

ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

ค่าเฉลี่ย ค่า SD แปลผล มากที่สุด 
(ร้อยละ) 

มาก 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
(ร้อยละ) 

น้อย 
(ร้อยละ) 

น้อยที่สุด 
(ร้อยละ) 

การกระตุ้นทางปัญญา         
5.  นายกเทศมนตรีมีการกระตุ้น
ให้บุคลากรค้นหาแนวทางในการ
แก้ไขปัญหา 

89 
(22.61) 

176 
(44.67) 

104 
(26.39) 

18 
(4.56) 

7 
(1.77) 

3.82 0.89 มาก 

6.  นายกเทศมนตรีมีการ
สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมีความคิด
สร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหา 

89 
(22.64) 

181 
(45.93) 

98 
(24.87) 

20 
(5.07) 

6 
(1.52) 

3.83 0.88 มาก 

รวม 
89 

(22.64) 
178 

(45.14) 
101 

(25.63) 
19 

(4.82) 
7 

(1.77) 
3.91 0.84 มาก 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
7.  นายกเทศมนตรีมอบหมาย
งานโดยค านึงถึงความแตกต่าง
ของแต่ละบุคคล 

71 
(18.05) 

186 
(47.20) 

105 
(26.64) 

26 
(6.59) 

6 
(1.52) 

3.74 0.88 มาก 

8.  นายกเทศมนตรีมีการสอน
งานหรือชี้แนะงานให้แก่
ผู้ร่วมงาน 

80 
(20.33) 

161 
(40.86) 

112 
(28.42) 

31 
(7.86) 

10 
(2.53) 

3.69 0.96 มาก 

รวม 
76 

(19.28) 
174 

(44.17) 
108 

(27.41) 
28 

(7.10) 
8 

(2.04) 
3.91 0.84 มาก 

 
จากตารางที่ 17 พบว่า ผู้น ามีการปฏิบัติด้านการมีอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์มากทีสุ่ด

ค่าเฉลี่ย (X̄ ) เท่ากับ 3.91 ส่วนการค านึงถงึความเปน็ปัจเจกบุคคลผู้น ามีการปฏิบัติน้อยที่สุด  
ค่าเฉลี่ย (X̄ ) เท่ากับ  3.71 
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ตารางที่ 18  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสร้างความสุขในการท างาน                      
ด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ (n = 394) 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

ค่าเฉลี่ย ค่า SD แปลผล มากที่สุด 
(ร้อยละ) 

มาก 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
(ร้อยละ) 

น้อย 
(ร้อยละ) 

น้อยที่สุด 
(ร้อยละ) 

การใช้แนวทางปฏิบัติที่เน้นผลงานระดับสูง 
1.  การท างานในเทศบาลนคร              
มีความมั่นคงในงาน 

81 
(20.57) 

199 
(50.50) 

87 
(22.08) 

24 
(6.08) 

3 
(0.76) 

3.84 0.84 มาก 

2.  เทศบาลส่งเสริมให้บุคลากร
พัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง 

63 
(16.01) 

183 
(46.44) 

116 
(29.44) 

25 
(6.34) 

7 
(1.77) 

3.69 0.87 มาก 

3.  เทศบาลมีการมอบอ านาจ                 
ให้บุคลากรเพื่อปฏิบัติงาน 3.57               0.90          เห็นด้วยมาก 
อย่างเพียงพอ 

52 
(13.22) 

175 
(44.41) 

121 
(30.71) 

39 
(9.89) 

7 
(1.77) 

3.57 0.90 มาก 

4.  เทศบาลเน้นการสั่งงานตาม       
สายการบังคับบัญชา  

61 
(15.50) 

172 
(43.65) 

120 
(30.45) 

29 
(7.36) 

12 
(3.04) 

3.61 0.93 มาก 

5.  เทศบาลพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือนโดยต้ังอยู่บนผลการ
ปฏิบัติงาน 

49 
(12.45) 

140 
(35.53) 

132 
(33.50) 

48 
(12.18) 

25 
(6.34) 

3.36 1.05 ปานกลาง 

6.  เทศบาลมีแนวทางส่งเสริม
การเรียนรู้ของบุคลากรที่
หลากหลาย  

45 
(11.44) 

168 
(42.63) 

129 
(32.74) 

43 
(10.91) 

9 
(2.28) 

3.50 0.91 มาก 

รวม 
59 

(14.97) 
173 

(43.90) 
117 

(29.69) 
34 

(8.62) 
11 

(2.82) 
3.82 0.84 มาก 

การพัฒนาและจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานทียุ่ติธรรม 
7.  เทศบาลให้ความส าคัญในการ                    
ชื่นชมและยกย่องบุคลากรที่มีผล
การปฏิบัติงานดี                   

50 
(12.71) 

163 
(41.37) 

120 
(30.45) 

44 
(11.16) 

17 
(4.31) 

3.47 0.99 มาก 

8.  เทศบาลมีการแจ้งเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

46 
(11.70) 

178 
(45.17) 

125 
(31.72) 

34 
(8.62) 

11 
(2.79) 

3.54 0.90 มาก 

9.  เทศบาลเปิดโอกาสให้
บุคลากรสามารถประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 

44 
(11.19) 

178 
(45.17) 

115 
(29.18) 

43 
(10.91) 

14 
(3.55) 

3.49 0.95 มาก 

10.  เทศบาลใช้มาตรฐาน
เดียวกันในการประเมินผล               
การปฏิบัติงาน 

37 
(9.41) 

164 
(41.62) 

127 
(32.23) 

46 
(11.67) 

20 
(5.07) 

3.39 0.98 ปานกลาง 

11.  เทศบาลได้ให้ข้อมูล
ย้อนกลับเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงาน                                 

41 
(10.42) 

155 
(39.34) 

131 
(33.24) 

53 
(13.45) 

14 
(3.55) 

3.40 0.96 ปานกลาง 



 128 

ตารางที่ 18  (ต่อ) 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

ค่าเฉลี่ย ค่า SD แปลผล มากที่สุด 
(ร้อยละ) 

มาก 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
(ร้อยละ) 

น้อย 
(ร้อยละ) 

น้อยที่สุด 
(ร้อยละ) 

12.  ท่านคิดว่าเทศบาลเปิด
โอกาสให้บุคลากรสามารถโต้แย้ง
ผลการประเมิน  

37 
(9.41) 

164 
(41.62) 

127 
(32.23) 

46 
(11.67) 

20 
(5.07) 

3.30 1.00 ปานกลาง 

รวม 
43 

(10.91) 
167 

(42.38) 
124 

(31.47) 
44 

(11.16) 
16 

(4.00) 
3.43 0.83 มาก 

 
จากตารางที่ 18 พบว่าเทศบาลนครมีการใช้แนวทางปฏิบัติที่เน้นผลงานระดับสูงและ           

มีการพัฒนาและจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุตธิรรมในระดับมาก 
 

ตารางที่ 19  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสร้างความสุขในการท างาน                      
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (n = 394) 

 

สภาพแวดล้อมในการท างาน   
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

ค่าเฉลี่ย ค่า SD แปลผล มากที่สุด 
(ร้อยละ) 

มาก 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
(ร้อยละ) 

น้อย 
(ร้อยละ) 

น้อยที่สุด 
(ร้อยละ) 

สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ 
1.  เทศบาลมีการจัดบริเวณที่
ท างานให้เป็นระเบียบ สวยงาม 

174 
(44.18) 

128 
(32.48) 

66 
(16.75) 

18 
(4.56) 

8 
(2.03) 

3.95 0.10 มาก 

2.  เทศบาลมีการจัดอุปกรณ์อ านวย
ความสะดวกส าหรับการท างานไว้
อย่างเพียงพอ 

159 
(40.38) 

157 
(39.84) 

55 
(13.95) 

12 
(3.04) 

11 
(2.79) 

3.91 1.09 มาก 

รวม 
167 

(42.38) 
143 

(36.29) 
61 

(15.48) 
14 

(3.55) 
9 

(2.30) 
3.91 1.09 มาก 

การสร้างบรรยากาศในที่ท างาน         
3.  เทศบาลมีการพิทักษ์สิทธิ
ประโยชน์ของบุคลากรทุกกลุ่มอย่าง
เป็นธรรม 

163 
(41.38) 

143 
(36.29) 

53 
(13.45) 

24 
(6.09) 

11 
(2.79) 

3.92 1.09 มาก 

4.  เทศบาลมีการด าเนินงานโดย
ค านึงถึงผลประโยชน์ของบุคลากร
ทุกคนในองค์การ  

151 
(38.34) 

165 
(41.87) 

58 
(14.72) 

12 
(3.04) 

8 
(2.03) 

3.85 1.06 มาก 
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ตารางที่ 19  (ต่อ) 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน   
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

ค่าเฉลี่ย ค่า SD แปลผล มากที่สุด 
(ร้อยละ) 

มาก 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
(ร้อยละ) 

น้อย 
(ร้อยละ) 

น้อยที่สุด 
(ร้อยละ) 

5.  เทศบาลมีการสนับสนุนบุคลากร
ให้ปฏิบัติงานตามหลักจริยธรรม  

168 
(42.66) 

151 
(38.32) 

53 
(13.45) 

15 
(3.80) 

7 
(1.77) 

3.97 1.07 มาก 

รวม 
160 

(40.60) 
153 

(38.83) 
55 

(13.95) 
17 

(4.31) 
9 

(2.28) 
3.91 0.70 มาก 

 
จากตารางที่ 19 พบว่า เทศบาลนครมีการสร้างความสุขในการท างานดว้ย

สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพและสร้างบรรยากาศในการท างานในระดับมาก 
 
ตารางที่ 20  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของการสร้างความสุขในการท างาน              

ด้านการเสริมสร้างสุขภาพ (n = 394) 
 

การเสริมสร้างสุขภาพ 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

ค่าเฉลี่ย ค่า SD แปลผล มากที่สุด 
(ร้อยละ) 

มาก 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
(ร้อยละ) 

น้อย 
(ร้อยละ) 

น้อยที่สุด 
(ร้อยละ) 

การเสริมสร้างสุขภาพกาย         
1.  เทศบาลมีการให้ข้อมูลข่าวสาร
ด้านสุขภาพและการดูแลสุขภาพ 

53 
(13.47) 

154 
(39.08) 

137 
(34.77) 

46 
(11.67) 

4 
(1.01) 

3.52 0.90 มาก 

2.  เทศบาลมีการจัดเวลาให้
บุคลากรได้ออกก าลังกาย 

48 
(12.20) 

148 
(37.56) 

131 
(33.24) 

43 
(10.91) 

24 
(6.09) 

3.39 1.03 ปานกลาง 

3.  เทศบาลมีการจัดกิจกรรม
ส่งเสริมสุขภาพกาย 

50 
(12.72) 

144 
(36.54) 

138 
(35.02) 

42 
(10.65) 

20 
(5.07) 

3.41 1.00 มาก 

รวม 
50 

(12.69) 
149 

(38.81) 
135 

(34.26) 
44 

(11.16) 
16 

(3.08) 
3.44 0.81 มาก 

การเสริมสร้างสุขภาพจิต         
4.  เทศบาลมีการส่งเสริมให้
บุคลากรมีความรู้ในการจัดการ
ความเครียด 

39 
(9.91) 

126 
(31.97) 

134 
(34.01) 

66 
(16.75) 

29 
(7.36) 

3.20 1.06 ปานกลาง 

5.  เทศบาลมีการจัดกิจกรรม
เพื่อให้เกิดความผ่อนคลาย 

47 
(11.95) 

118 
(29.94) 

132 
(33.50) 

66 
(16.75) 

31 
(7.86) 

3.21 1.03 ปานกลาง 
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ตารางที่ 20  (ต่อ) 
 

การเสริมสร้างสุขภาพ 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

ค่าเฉลี่ย ค่า SD แปลผล มากที่สุด 
(ร้อยละ) 

มาก 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
(ร้อยละ) 

น้อย 
(ร้อยละ) 

น้อยที่สุด 
(ร้อยละ) 

6.  เทศบาลมีการจัดกิจกรรม
สันทนาการอย่างสม่ าเสมอ 

48 
(12.20) 

115 
(29.18) 

135 
(34.26) 

67 
(17.00) 

29 
(7.36) 

3.22 1.09 ปานกลาง 

รวม 
45 

(11.42) 
120 

(38.81) 
135 

(30.45) 
66 

(16.75) 
28 

(2.57) 
3.21 1.03 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 20 พบว่า เทศบาลนครมีการสร้างความสุขในการท างานดว้ยการ

เสริมสร้างสุขภาพให้แก่บุคลากรในระดับมาก ส่วนการเสริมสร้างสุขภาพจิต เทศบาลนคร                       
มีการด าเนนิการในระดับปานกลาง 
 
ตารางที่ 21  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสร้างความสุขในการท างาน                       

ด้านการสนับสนุนการด าเนินชีวิต (n = 394) 
 

การสนับสนุนการด าเนินชวีิต 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

ค่าเฉลี่ย ค่า SD แปลผล มากที่สุด 
(ร้อยละ) 

มาก 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
(ร้อยละ) 

น้อย 
(ร้อยละ) 

น้อยที่สุด 
(ร้อยละ) 

การส่งเสริมการออม         
1.  เทศบาลมีการจัดกิจกรรมการ
ออมอย่างสม่ าเสมอ 

44 
(11.19) 

107 
(27.15) 

141 
(35.78) 

64 
(16.24) 

38 
(9.64) 

3.14 1.11 ปานกลาง 

2.  เทศบาลมีการจัดสวัสดิการ
ด้านการเงินส าหรับบุคลากร  

42 
(11.95) 

117 
(29.69) 

132 
(33.50) 

69 
(17.51) 

34 
(8.62) 

3.16 1.10 ปานกลาง 

รวม 
43 

(10.91) 
112 

(28.42) 
137 

(34.77) 
66 

(16.75) 
36 

(9.15) 
3.15 1.04 ปานกลาง 

การสนับสนุนการสร้างความสัมพันธ์ในครอบครัว 
3.  เทศบาลมีการจัดกิจกรรม
สร้างความสัมพันธ์ในครอบครัว  

32 
(8.14) 

106 
(26.90) 

134 
(34.01) 

73 
(18.52) 

49 
(12.43) 

3.00 1.13 ปานกลาง 

4.  เทศบาลมีการจัดกิจกรรม
เสริมทักษะในการด าเนินชีวิต  

39 
(9.93) 

117 
(29.69) 

131 
(33.24) 

60 
(15.22) 

47 
(11.92) 

3.10 1.14 ปานกลาง 

รวม 
36 

(9.13) 
111 

(28.17) 
133 

(36.82) 
66 

(16.75) 
36 

(9.13) 
3.15 1.04 ปานกลาง 
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จากตารางที่ 21 พบว่า เทศบาลนครมีการสร้างความสุขในการท างานดว้ยการสนับสนุน
การส่งเสริมการออมและการสนับสนุนการสร้างความสมัพันธ์ในครอบครัวในระดับปานกลาง 
 
ผลการพัฒนาตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับบุคลากร           
ในเทศบาลนคร 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยได้พัฒนาตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการ
ท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนครที่ประกอบด้วยตัวแปรแฝง (Latent variables) จ านวน                     
6 ตัวแปร และตัวแปรสังเกตได้ (Observed variables) จ านวน 15 ตัวแปร ดังนี ้

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ มีตวัแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร คือ การมีอทิธิพลอย่างมี
อุดมการณ ์(le_a) การสร้างแรงบันดาลใจ (le_b) การกระตุ้นทางปัญญา (le_c) และการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล(le_d)   

การบริหารทรพัยากรมนุษย์ มีตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร คือ การใช้แนวทางปฏิบัติที่เน้น
ผลงานระดับสูง (hr_a) และการพัฒนาและจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุตธิรรม (hr_b)  

สภาพแวดล้อมในการท างาน  มีตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร คือ สภาพแวดล้อม                    
ในการท างานด้านกายภาพ (pl_a) และการสร้างบรรยากาศในการท างาน (pl_b)  

การสร้างเสริมสุขภาพ  มีตัวแปรตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร คือ การเสริมสร้างสุขภาพ
กาย (he_a) การเสริมสร้างสุขภาพจิต  (he_b) 

การสนับสนุนการด าเนินชีวติ  มีตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร คือ การสง่เสริมการออม 
(li_a) และการสนับสนุนการสร้างความสัมพันธ์ในครอบครัว (li_b) 

ความสุขในการท างาน มีตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ ความพึงพอใจในการท างาน 
(sat) ความผูกพนัต่อองค์การ (oc) และความยึดมั่นผูกพันในงาน (we) 

ภายหลังการพัฒนาองค์ประกอบในตัวแบบ ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบ               
เชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) ซึ่งเป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 
(Latent variables) และตัวแปรสังเกตได้ (Observed variables) ใช้ส าหรับวิเคราะห์โมเดลการวัด 
เพื่อตรวจสอบว่าชุดตัวแปรสงัเกตได้สามารถวัดตัวแปรแฝงได้หรือไม่ นอกจากนี้ยังตรวจสอบว่า
องค์ประกอบที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีนั้น มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่   
จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) ปรากฏผล ดังภาพที ่4 
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ภาพที่ 4  แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
 

จากภาพที่ 4 พบว่า ค่าไค-สแควร์  มนีัยส าคัญทางสถิติ คือ p < .05 ค่าไค-สแควร์
สัมพัทธ์ (χ2  / df) เท่ากับ 1.745 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง (Goodness of fit index: GFI)  
เท่ากับ .956 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted goodness-of-fit index: AGFI)  
เท่ากับ .929 ค่าดัชนีความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative fit index: CFI) มีค่าเท่ากับ  
.987 ส่วนคา่ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของการประมาณค่าความคลาดเคล่ือน (Root mean  
square error of approximation: RMSEA) มีค่า .044 ซึ่งสามารถสรปุได้ดังตารางที่ 22 
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ตารางที่ 22  ค่าความสอดคล้องกลมกลนืขององค์ประกอบจากการวเิคราะห์องค์ประกอบ                  
เชิงยืนยัน 

 

χ2 df p χ2/ df GFI AGFI CFI RMSEA 

129.138 74 .000 1.745 .956 929 .987 .044 
 

จากตารางที่ 22 หากพิจารณาความสอดคล้องขององค์ประกอบจากค่าไค-สแควร์             
จะพบว่าไม่มสีอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เนื่องจากค่าไค-สแควร์ มีค่ามากกวา่ 0 และ                   
มีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) แต่เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ กลุ่มตัวอย่างมีจ านวนมากกว่า 250            
จึงถือว่าเปน็กลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ ่การพิจารณาความสอดคล้องขององค์ประกอบ จึงต้อง
พิจารณาคา่ไค-สแควร์สัมพัทธ์  (χ2/ df) ด้วย ซึง่ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/ df)  มีคา่น้อยกว่า 2          
ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ความสอดคล้อง นอกจากนี้ ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง (Goodness of fit index: 
GFI) ค่าดัชนีวดัความสอดคล้องที่ปรับแกแ้ล้ว (Adjusted goodness-of-fit index: AGFI)                  
และค่าดัชนีความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative fit index: CFI) มีค่ามากกว่า .90                        
ส่วนค่าความคลาดเคล่ือน (Root mean square error of approximation: RMSEA) มีค่าน้อยกว่า 
.05 จึงสรุปได้ว่าองค์ประกอบที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล                  
เชิงประจักษ ์

เมื่อองค์ประกอบที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีมคีวามสอดคลอ้งกลมกลืนกบัข้อมูล                     
เชิงประจักษ์แล้ว ในขัน้ต่อไปจะพิจารณาค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading) ของตวัแปรสังเกต              
ได้ที่มีต่อตัวแปรแฝง ผลปรากฏดังตารางที่ 23 (ดูผลการวิเคราะห์ในภาคผนวก ข) 
 
ตารางที่ 23  ค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading) ของตัวแปรสังเกตได้ที่มีต่อตัวแปรองค์ประกอบ 
 

ตัวแปรแฝง  ตัวแปรสังเกตได ้ Factor loading 
leader_f <--- le_a .82 
 <--- le_b .84 
 <--- le_c .92 
 <--- le_d .91 
hr_f    <--- hr_a .92 
 <--- hr_b .88 
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ตารางที่ 23  (ต่อ) 
 

ตัวแปรแฝง  ตัวแปรสังเกตได ้ Factor loading 
place_f <--- pl_a .65 
 <--- pl_b .92 
health_f <--- he_a .79 
 <--- he_b .92 
life_f <--- li_a .89 
 <--- li_b .91 
happy_f <--- sat .81 
 <--- oc .73 

 <--- we .69 
 

จากตารางที่ 23 พบว่าค่าน้ าหนักปัจจัยของตัวแปรสังเกตได้ที่มีต่อตัวแปรแฝงมีค่า
มากกว่า .60 ทุกตัวโดยมีรายละเอียดดังนี ้

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ มีตวัแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปร
สังเกตไดก้ารมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (le_a) มีค่าน้ าหนกัปัจจัย (Factor loading) ต่อ                 
ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพ .82 ตัวแปรสังเกตได้การสร้างแรงบันดาลใจ (le_b) มีค่าน้ าหนักปัจจัย 
(Factor loading) ต่อภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ .84 ตัวแปรการกระตุ้นทางปัญญา (le_c)        
มีค่าน้ าหนักปจัจัย (Factor loading) ต่อภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพ .92 ตัวแปรสังเกตได ้      
การค านึงถึงความเปน็ปัจเจกบุคคล (le_d) มีค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading) ต่อภาวะผูน้ า
แบบเปลี่ยนสภาพ .91 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที ่.05 

การบริหารทรพัยากรมนุษย์ มีตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร ผลการศึกษาพบว่าตัวแปร          
การใช้แนวทางปฏิบัติที่เน้นผลงานระดับสูง (hr_a) มีค่าน้ าหนกัปัจจัย (Factor loading) ต่อการ
บริหารทรพัยากรมนุษย์ .92 การพัฒนาและจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุตธิรรม (hr_b)              
มีค่าน้ าหนักปจัจัย (Factor loading) ต่อการบริหารทรพัยากรมนุษย ์.88 โดยมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
ที่ .05 

สภาพแวดล้อมในการท างาน มีตวัแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร คือ ผลการศึกษาพบวา่               
ตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ (pl_a) มีค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading)             
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ต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน .65 การสร้างบรรยากาศในการท างาน (pl_b) มีค่าน้ าหนกัปัจจัย 
(Factor loading) ต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน .92 โดยมีนัยส าคญัทางสถิติที ่.05 

การสร้างเสริมสุขภาพ มีตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปร                 
การเสริมสร้างสุขภาพกาย (he_a) มีค่าน้ าหนกัปัจจัย (Factor loading)ต่อการสร้างเสริมสุขภาพ  
.79 การเสริมสร้างสุขภาพจติ  (he_b) มีค่าน้ าหนักปัจจยั (Factor loading) ต่อการสร้างเสริม
สุขภาพ .92 โดยมีนัยส าคญัทางสถิติที ่.05 

การสนับสนุนการด าเนินชีวติ มีตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปร
การส่งเสริมการออม (li_a) มีค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading) ต่อการสนับสนุนการด าเนินชวีิต 
.89  การสนับสนุนการสร้างความสัมพันธใ์นครอบครัว (li_b)มีค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading)  
ต่อการสนับสนุนการด าเนินชีวิต .91 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที ่.05 

ความสุขในการท างาน มีตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ผลการศึกษาพบวา่ ตัวแปร              
ความพึงพอใจในการท างาน (sat) มีค่าน้ าหนกัปัจจัย (Factor loading) ต่อความสขุในการท างาน 
.81 ความผูกพันต่อองคก์าร (oc) มีค่าน้ าหนกัปัจจัย (Factor loading) ต่อความสขุในการท างาน 
.73   ความยึดมั่นผูกพันในงาน (we) มีค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading) ต่อความสุข                         
ในการท างาน .69 โดยมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ .05 

 
ผลการทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของตัวแบบการเสริมสร้างความสุข          
ในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนคร 

เมื่อได้องค์ประกอบในตัวแบบแล้ว ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาอทิธิพลทางตรงของตวัแปร
สาเหตุที่มีต่อตัวแปรผล โดยการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง (Structural model) ตามสมมตฐิาน
การวิจัยที่ได้ก าหนดไว้ และด าเนินการทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของตัวแบบการเสริมสรา้ง
ความสุขในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนครที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์                         
ผลการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง ปรากฏดังภาพที่ 5 
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Chi-square = 141.796 , DF =75 , p = .000 
Chi-square / DF =1.891  
GFI = .953 , AGFI = .925 , CFI = .984 , RMSEA = .048  
 
ภาพที่ 5  แสดงผลการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง 
 

จากภาพที่ 5 พบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
และสภาพแวดล้อมในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน ส่วนการสร้างเสริม
สุขภาพและการสนับสนุนการด าเนินชวีิต ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน                         
ค่าไค-สแควร์ เท่ากับ 141.796 และมีนัยส าคัญทางสถิต ิ(p < .05) และมีความน่าจะเป็นต่ ากวา่ 
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.05 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/ df) เท่ากับ 1.891) ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง (Goodness of fit  
index: GFI) เท่ากับ .935 คา่ดัชนีวัดความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted goodness-of-fit 
index: AGFI) เท่ากับ .925 ค่าดัชนีความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative fit index: CFI)   
มีค่าเท่ากับ .984 และค่าดัชนีรากของคา่เฉล่ียก าลังสองของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน 
(Root man square error of approximation: RMSEA) มีค่าเทา่กับ .048 (ดูรายละเอียด                
ในภาคผนวก ง) 

จากผลการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรข้างตน้และการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง
ข้างต้น สามารถน ามาตอบสมมติฐานที่ตัง้ขึ้นได้ดังนี ้

สมมติฐานข้อที่ 1 ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีอทิธิพลทางตรงต่อความสุข                          
ในการท างาน ผลการศึกษาพบวา่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ โดยภาวะผูน้ าแบบเปล่ียน
สภาพ มีอทิธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 (ß = .29) 

สมมติฐานข้อที่ 2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุข                             
ในการท างาน ผลการศึกษาพบวา่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้  โดยการบริหารทรัพยากร
มนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่.01 (ß = .57)  

สมมติฐานข้อที่ 3 สภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธพิลทางตรงต่อความสุข                          
ในการท างานผลการศึกษาพบว่าเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ โดยสภาพแวดล้อมในการ
ท างานมีอทิธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 (ß = .19)  

สมมติฐานข้อที่ 4 การสร้างเสริมสุขภาพมอีิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน                
ผลการศึกษาพบวา่เป็นไม่ไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว ้โดยการสร้างเสริมสุขภาพไม่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความสุขในการท างานที่นัยส าคัญทางสถิติ .01 (ß = -.08) 

สมมติฐานข้อที่ 5 การสนบัสนุนการด าเนินชีวิตมีอทิธิพลทางตรงต่อความสุข                        
ในการท างานผลการศึกษาพบว่าเป็นไม่ไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ โดยการสนับสนุนการด าเนิน
ชีวิตไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างานทีน่ัยส าคัญทางสถิต ิ.01 (ß = -.05) 

ส าหรับผลการทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของตวัแบบการเสริมสร้างความสุข              
ในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนครนั้น เมื่อพิจารณาค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/ df)                
แล้ว พบว่า คา่ไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/ df) มีค่าน้อยกว่า 2 ค่าดัชนีวัดความสอดคลอ้ง (Goodness 
of fit index: GFI) ค่าดัชนีวดัความสอดคล้องที่ปรับแกแ้ล้ว (Adjusted goodness-of-fit index: 
AGFI) ค่าดัชนีความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative fit index: CFI) และค่าดัชนีราก               
ของค่าเฉลี่ยก าลังสองของการประมาณคา่ความคลาดเคลื่อน (Root mean square  error of  
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approximation: RMSEA) มีค่ามากกวา่ .90 ซึ่งเปน็ไปตามเกณฑ์การวดัความสอดคล้อง                    
ของตัวแบบ จงึสรุปว่าตัวแบบการเสริมสรา้งความสุขในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนคร
ที่พัฒนาขึ้นมคีวามสอดคลอ้งกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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บทที่ 5  
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การพัฒนาตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนคร 

มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสุขในการท างานของบุคลากรในเทศบาลนคร เพื่อพฒันาตวัแบบ
การเสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนครที่มีตัวแปรต่าง ๆ เป็น
องค์ประกอบ และเพื่อทดสอบความสอดคล้องกลมกลนืของตัวแบบการเสริมสร้างความสุข                 
ในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานเทศบาล 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ที่ปฏิบัติงานอยู่ในเทศบาลนครทั้ง 29 แห่งทั่วประเทศ จ านวน 
394 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถามสร้างขึ้น เพื่อสอบถามระดับความพึงพอใจ 
ในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ ความยึดมั่นผูกพันในงาน ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ   
การบริหารทรพัยากรมนุษย์ สภาพแวดล้อมในการท างาน การเสริมสร้างสุขภาพ และการสนบัสนุน
การด าเนินชวีิต การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถติิพื้นฐานบรรยาย ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage)                
และค่าความถี่ (Frequency) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard division) 
วิเคราะห์ความสอดคล้องของตัวแบบทีพ่ัฒนาขึน้จากทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA)และวิเคราะห์อิทธิพล   
ของตัวแปรสาเหตทุี่มีต่อตัวแปรผล ด าเนินการโดยการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง 
(Structural equation modeling analysis: SEM) ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและ    
การวิเคราะหต์ัวแบบสมการโครงสร้าง ผูว้ิจัยใช้โปรแกรม  AMOS (Analysis of moment 
structure) (Student version) 

 
สรุปผลการศึกษา 

1.  ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ                    
30-39 ปี จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ปฏิบัติงานอยู่ในส านักงานปลัดเทศบาล                   
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานเทศบาล สว่นใหญ่ปฏิบัติงานในต าแหน่งวิชาการระดับช านาญการ  

2.  การวิเคราะห์ระดับความสุขในการท างาน พบวา่ กลุ่มตัวอย่างมคีวามสุขในการ
ท างานในระดบัมาก โดยมีความพึงพอใจในการท างานในภาพรวมในระดับมาก ความผูกพัน              
ต่อองค์การในภาพรวมในระดับปานกลาง และความรู้สึกยึดมั่นผูกพนัในงานในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก 
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3.  การพัฒนาตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาล
นครที่มีตัวแปรต่าง ๆ เปน็องค์ประกอบผลการศึกษาสรุปได้ว่า ตัวแบบการเสริมสรา้งความสุข             
ในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนครที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีมอีงค์ประกอบหรือตัวแปรแฝง
(Latent variables) 6 ตัวแปร และตัวแปรสงัเกตได ้(Observed variables) 15 ตวัแปรโดยตวัแปรแฝง
ความสุขในการท างาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ ความพงึพอใจในการท างาน 
ความผูกพนัต่อองค์การ และความยึดมั่นผูกพันในงาน ตัวแปรแฝงด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน
สภาพ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตวัแปร ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณก์ารสร้างแรง
บันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล ตัวแปรแฝงด้านการ
บริหารทรพัยากรมนุษย ์ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร ได้แก่ การใช้แนวทางปฏิบัติที่เน้น
ผลงานระดับสูง และการพัฒนาและจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม ตัวแปรแฝงด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร ได้แก่ สภาพแวดล้อม               
ในการท างานด้านกายภาพ และการสร้างบรรยากาศในการท างาน ตวัแปรแฝงด้านการเสริมสร้าง
สุขภาพ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร ได้แก่ การเสริมสร้างสุขภาพกาย และการเสริมสร้าง
สุขภาพจิต ตัวแปรแฝงด้านการสนับสนุนการด าเนินชวีิตประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร  
ได้แก่ การส่งเสริมการออมและการสนบัสนุนการสร้างความสัมพันธ์ในครอบครัว ส่วนการวิเคราะห์
ยืนยนัองค์ประกอบของตัวแปรแต่ละตัวทีป่รากฏในโครงสร้างตัวแบบ เป็นการตรวจสอบว่า                 
ชุดตัวแปรสังเกตได้สามารถวัดตัวแปรแฝงได้หรือไม่ ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory factor analysis: CFA) พบว่า ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/ df) เท่ากับ 1.745                
ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง (Goodness of fit index: GFI) เท่ากับ .956 ค่าดัชนีวัดความสอดคลอ้ง
ที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted goodness-of-fit index: AGFI) เท่ากับ .929 ค่าดัชนีความสอดคล้อง
เปรียบเทียบ (Comparative fit index: CFI) มีค่าเท่ากับ .987 ส่วนค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลงั
สองของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (Root mean square error of approximation: 
RMSEA) มีค่า .044 แสดงว่าองค์ประกอบในตัวแบบทีพ่ัฒนาขึน้จากทฤษฎีมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์   

ส่วนการพิจารณาความเหมาะสมของตวัแปรสังเกตได้ว่าสามารถเปน็ตัวบ่งชี้ตัวแปรแฝง
ได้หรือไม่ พิจารณาจากค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading) ที่มีนัยส าคัญทางสถิติ .05 ดังต่อไปนี้ 

ตัวแปรภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ มีตัวแปรบ่งชี้ภายในองค์ประกอบ 4 ตัว โดยตวัแปร
บ่งชี้การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณม์ีค่าน้ าหนักปัจจยั (Factor loading)ต่อภาวะผู้น าแบบ           
เปลี่ยนสภาพ .82 ตัวแปรบ่งชี้การสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าน้ าหนักปัจจยั (Factor loading)                  
ต่อภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ .84 ตวัแปรการกระตุ้นทางปัญญามีค่าน้ าหนักปัจจยั (Factor loading)                
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ต่อภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ .92 และตัวแปรบ่งชี้การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล                    
มีค่าน้ าหนักปจัจัย (Factor loading)ต่อภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ .91   

ตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย์  มีตัวแปรบ่งชี้ภายในองค์ประกอบ 2 ตัว โดยตวัแปร
การใช้แนวทางปฏิบัติที่เน้นผลงานระดับสูงมีค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading) ต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ .92 การพัฒนาและจัดการประเมินผลการปฏบิัติงานที่ยุติธรรมมคี่าน้ าหนักปัจจัย 
(Factor loading) ต่อการบริหารทรพัยากรมนุษย์ .88  

สภาพแวดล้อมในการท างาน มีตวัแปรบ่งชี้ภายในองค์ประกอบ 2 ตวั โดยตวัแปร
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพมีค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading) ต่อสภาพแวดล้อม
ในการท างาน .65 และการสร้างบรรยากาศในการท างานมีค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading)          
ต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน .92  

การสร้างเสริมสุขภาพ มีตัวแปรบ่งชี้ภายในองค์ประกอบ 2 ตัว โดยตวัแปรการเสริมสร้าง
สุขภาพกายมคี่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading) ต่อการสร้างเสริมสุขภาพ .79 และการเสริมสร้าง
สุขภาพจิตมีค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading) ต่อการสร้างเสริมสุขภาพ .92   

การสนับสนุนการด าเนินชีวติ มีตัวแปรบ่งชี้ภายในองค์ประกอบ 2 ตวั โดยตวัแปร              
การส่งเสริมการออมมีค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading) ต่อการสนบัสนุนการด าเนินชวีิต .89  
และการสนับสนุนการสร้างความสัมพันธใ์นครอบครัวมีค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading) ต่อการ
สนับสนุนการด าเนนิชีวิต .91 

ความสุขในการท างาน มีตวัแปรบ่งชี้ภายในองค์ประกอบ 3 ตวั โดยตัวแปรความพึงพอใจ
ในการท างานมีค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading) ต่อความสุขในการท างาน .81 ความผกูพันต่อ
องค์การมีค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading) ต่อความสขุในการท างาน .73 และความยึดมั่น
ผูกพันในงานมีค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading) ต่อความสุขในการท างาน .69  

4.  ผลการทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของตัวแบบการเสริมสรา้งความสุข                   
ในการท างานส าหรับบุคลากรในเทศบาลนคร ผลการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง พบว่า 

สมมติฐานข้อที่ 1 ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีอทิธิพลทางตรงต่อความสุข                       
ในการท างาน ผลการศึกษาพบวา่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ โดยภาวะผูน้ าแบบเปล่ียน
สภาพมีอทิธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่.01 (ß = .29)  

สมมติฐานข้อที่ 2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุข                      
ในการท างาน ผลการศึกษาพบวา่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ โดยการบริหารทรัพยากร
มนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่.01 (ß = .57)  
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สมมติฐานข้อที่ 3 สภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธพิลทางตรงต่อความสุข                        
ในการท างานผลการศึกษาพบว่าเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ โดยสภาพแวดลอ้ม                            
ในการท างานมีอิทธพิลทางตรงต่อความสขุในการท างาน อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ .05                    
(ß = .19)  

สมมติฐานข้อที่ 4 การสร้างเสริมสุขภาพมอีิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน             
ผลการศึกษาพบวา่เป็นไม่ไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ โดยการสร้างเสริมสุขภาพไม่มีอิทธพิล
ทางตรงต่อความสุขในการท างานที่นัยส าคัญทางสถิติ .01 (ß = -.08) 

สมมติฐานข้อที่ 5 การสนบัสนุนการด าเนินชีวิตมีอทิธิพลทางตรงต่อความสุขในการ
ท างานผลการศึกษาพบวา่เป็นไม่ไปตามสมมติฐานทีก่ าหนดไว้ โดยการสนับสนุนการด าเนินชีวติ
ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างานทีน่ัยส าคญัทางสถิติ .01 (ß = -.05) 

ส่วนความสอดคล้องกลมกลืนของตัวแบบ พบว่า ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/ df)                   
มีค่าน้อยกวา่ 2 (1.891) ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง (Goodness of fit index: GFI) เท่ากับ .935 
ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted goodness-of-fit index: AGFI) เท่ากับ .925 
ค่าดัชนีความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative fit index: CFI) มีค่าเท่ากับ .984 และค่าดัชนี
รากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (Root mean square error of  
approximation: RMSEA) มีค่าเทา่กับ .048 จึงสรุปวา่ตัวแบบมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ ์

 
อภิปรายผลการศึกษา 

จากผลการศึกษาพบว่าตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับบุคลากร    
ในเทศบาลนครประกอบด้วยตัวแปรภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นสภาพ การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
สภาพแวดล้อมในการท างาน การเสริมสร้างสุขภาพ และการสนบัสนุนการด าเนินชวีิต ทัง้นี้ ตัวแปร
ในตัวแบบ 2 ตัวแปร คือ ตัวแปรภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพและการบริหารทรพัยากรมนุษย์               
มีความสอดคล้องกับแนวคดิของ Fisher (2010) ที่อธิบายว่า ภาวะผู้น าและการบรหิารทรพัยากร
มนุษย์ ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร ส าหรับตัวแปรอืน่ในตัวแบบมีความสอดคลอ้ง
กับผลการศึกษาอื่น ทั้งนี้ข้อค้นพบส าคัญในแต่ละวัตถุประสงค์ที่ได้น าเสนอในสรุปผลการศึกษา  
สามารถน าแตล่ะประเด็นมาอภิปรายผลได้ดังนี้   

1.  บุคลากรในเทศบาลนครมีความสุขในการท างานในระดับมาก โดยมีความพึงพอใจ
ในการท างานและความรู้สึกยึดมั่นผูกพนัในงานในภาพรวมในระดับมาก ส่วนความผกูพัน                  
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ต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้เนื่องมาจากการที่บุคลากรในเทศบาลนคร                 
มีการปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงานก่อให้เกิดการมีปฏิสัมพันธซ์ึ่งกันและกัน ทั้งในลกัษณะของ              
การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การเรียนรูร้่วมกัน การชว่ยเหลือ               
ซึ่งกันและกนั อันจะน าไปสูม่ิตรภาพในที่ท างานซึ่งเป็นความรู้สึกผูกพันจนเกิดความไว้วางใจ                 
ซึ่งกันและกนั มิตรภาพที่ดีในทีท่ างานดังกล่าวจะส่งผลให้บุคลากรในเทศบาลนคร มีความพึงพอใจ
และมีความสขุในการท างาน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Richer and Vallerand (2002)                    
ที่พบว่าความสัมพันธ์ที่ดกีับเพื่อนร่วมงานมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน   

นอกจากนี้การที่เทศบาลนครเป็นหน่วยงานราชการที่มีโครงสร้างองคก์าร และมีการ
มอบหมายงานและอ านาจหนา้ที่ในการปฏิบัติงานแบบเฉพาะเจาะจงแก่บุคลากร ดงัจะเห็นได้จาก
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งทีก่ าหนดประเภทของต าแหนง่ ลักษณะงานที่ปฏิบัติและคุณสมบัติของ
ผู้ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน  ผู้ที่มีคุณสมบตัิตรงกับลักษณะงานประเภทใด จะได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงานประเภทนั้น ดงันัน้จึงกล่าวได้ว่าบุคลากรของเทศบาลนครจะปฏิบัติงานที่มีความเฉพาะ  
และแตกต่างกนัตามความรูค้วามสามารถของแต่ละคน นอกจากนี้ลกัษณะงานที่มีความเฉพาะ
ดังกล่าวยงัต้องใช้ทักษะในการปฏิบัติงานหลายทักษะ ดังจะเห็นได้จากการก าหนดให้บุคลากร
แสดงสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ทั้งสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าสายงาน ซึ่งสมรรถนะ
ดังกล่าวก็คือทักษะและความสามารถที่จะท าให้บุคคลมีผลการปฏิบตัิงานมากกวา่บุคคลอื่น               
ในองค์การ การที่บุคลากรในเทศบาลนครได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่มีลกัษณะเฉพาะและ            
ต้องใช้ความสามารถเฉพาะด้านและทักษะหลายทักษะในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้บุคลากรมี
ทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน และมีความรู้สึกยึดมั่นผูกพันในงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ  
Hackman and Oldham (1975) ที่อธิบายว่างานที่มีลกัษณะเฉพาะ (Task identity) และงานที่มี
ความหลากหลายของทักษะในการปฏิบัติงาน (Skill variety) เป็นลักษณะงานที่กอ่ให้เกิดทัศนคติ
ทางบวกต่อการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับการศึกษาของ Saks (2006)  ที่พบว่าลักษณะงาน
ตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1975) ส่งผลต่อความยึดมัน่ผูกพันในงานของบุคลากร  
ลักษณะงานทีก่่อให้เกิดทัศนะคติที่ดีต่อการท างานยังสง่ผลให้บุคลากรในเทศบาลนครมีความสุข
ในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับการสงัเคราะห์งานวิจัยของ Fisher (2010) และครรชิต                          
ทรรศนะวิเทศ (2555) ที่พบว่า คุณลักษณะของงานอาชีพ และลักษณะงานที่ก่อให้เกิดทัศนคติ              
ที่ดีต่อการท างานมีความสมัพันธท์างบวกกับความสุขในการท างาน   

2.  ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีอทิธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน                        
ผลการศึกษาพบวา่ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นสภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน                  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิจากการศึกษา พบว่า นายกเทศมนตรีเทศบาลนครมีภาวะผู้น าแบบ
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เปลี่ยนสภาพ ทั้ง 4 ด้าน คือ การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี (Idealized 
influence or charisma leadership) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation)                     
การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) และการค านึงถงึความเปน็ปัจเจกบุคคล  
(Individualized Consideration) แต่ภาวะผู้น าด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การกระตุ้น
ทางปัญญาและการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด ซึ่งอาจเป็นที่มาของ
ความสุขในการท างาน เนื่องจากการทีน่ายกเทศมนตรีมอีุดมการณ์หรอืภาวะผูน้ าเชงิบารมี 
(Idealized influence or charisma leadership) นายกเทศมนตรีต้องแสดงบทบาทในการท างาน
ที่เข้มแข็ง ประพฤติตนเพื่อประโยชน์ขององค์การ แสดงให้เหน็ถึงความฉลาดในการท างาน                   
มีวิสัยทัศน์ในการท างานและมีแนวทางเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์นั้น รวมทั้งสามารถควบคุมอารมณ์ 
ได้ในสถานการณ์วิกฤต บุคลากรในเทศบาลนครจะรับรูพ้ฤติกรรมดังกล่าวและเกิดความชื่นชม
ศรัทธาในตวันายกเทศมนตรี ส่งผลดีต่อความสัมพันธ์ระหวา่งนายกเทศมนตรีกับบุคลากร                 
เมื่อนายกเทศมนตรีและบุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันย่อมก่อให้เกิดความสุขในการท างาน  
สอดคล้องกับผลการศึกษาของรัทพล จิตตะวิกุล (2552) ที่พบว่าการที่หวัหน้างานและผู้ปฏิบัติงาน
มีความสัมพนัธ์ที่ดีต่อกัน ส่งผลต่อความสขุในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน 

นอกจากนี้การที่นายกเทศมนตรีมีภาวะผู้น าด้านการกระตุน้ทางปัญญาและการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล นายกเทศมนตรีจะมีการกระตุน้ให้บุคลากรมีความคิดริเริ่มโดยทดลอง
วิธีการใหม ่ๆ รวมทั้งสนับสนุนให้บุคลากรแก้ไขปัญหาด้วยวิธีใหม่ โดยกระตุ้นให้แสดง                    
ความคิดเห็นและเหตุผล และสร้างความเชื่อมั่นว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเปน็สิ่งท้าทายและสามารถแก้ไข
ได้ รวมทั้งจะดูแลเอาใจใส่บุคลากร ให้ค าปรึกษา สอนงาน ชี้แนะการท างาน ชว่ยเหลือบุคลากร                  
ให้สามารถพฒันาตนเองให้สู่ในระดับที่สูงขึ้นตามความสามารถของตนเอง และมอบหมายงานโดย
ค านึงถึงความสามารถของแต่บุคคล การแสดงภาวะผู้น าในลักษณะดงักล่าว เป็นการสนับสนุน
บุคลากรในการปฏบิัติงานจนประสบความส าเร็จ ซึง่การสนับสนนุดังกล่าวสง่ผลต่อความสุข                   
ในการท างานของบุคลากร สอดคล้องกับแนวคิดของ Warr (2007) ที่อธิบายว่า การได้รับ                 
ความสนับสนนุจากผู้บังคับบัญชาก่อให้เกิดความสุขในการท างาน  

จากที่กล่าวมาสามารถสรปุได้ว่าภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพตามแนวทางภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงหรือภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นสภาพ (Transformational leadership) มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความสุขในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของสุรพงษ ์นิ่มเกิดผล (2555)   
ซึ่งพบว่ารูปแบบภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพมีอทิธิพลทางตรงในทางบวกต่อปัจจยัความสุข                   
ในการท างาน และสอดคล้องกับ Gilbreath (2001) ที่อธิบายไวว้่าภาวะผู้น าสง่ผลตอ่ความสุข              
ทางจิตใจของพนักงานและมีความสัมพนัธ์กับความสุขในการท างาน 
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3.  การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในการศึกษาครั้งนี้แบ่งออกเป็น 2 องคป์ระกอบ คือ การใช้แนวทางปฏิบัติที่เน้น
ผลงานระดับสูงและการพัฒนาและจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม ในสว่นของการใช้
แนวทางปฏิบัติที่เน้นผลงานระดับสูงนั้น เทศบาลนครมีการน าแนวทางปฏิบัตทิี่เน้นผลงานระดับสงู 
มาใช้ในองค์การในลักษณะของการให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหาร การแลกเปลี่ยน
ข้อมูลในการปฏิบัติงานในลักษณะของการประชุมและการจัดการความรู้ การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากร การให้อิสระในการปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และการให้รางวัล
ตอบแทนในรปูแบบของขั้นเงินเดือน การน าแนวทางปฏิบัติที่เน้นผลงานระดับสูงมาใช้ดังกล่าว
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การและความยึดมั่นผูกพนัในงาน               
โดยการที่บุคลากรเข้ามามีสว่นร่วมในการบริหารงาน ส่งผลให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ
และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ จึงเกิดความผกูพันต่อองค์การ ส่วนการน าแนวทางปฏิบัติที่เน้น
ผลงานระดับสูงมาใช้ในลักษณะของการแลกเปลี่ยนข้อมูลในการปฏิบัติงาน จะชว่ยให้บุคลากร             
มีข้อมูลที่มีคณุภาพและเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน ประกอบกับการได้รับอิสระในการท างาน           
ตามขอบเขตอ านาจหน้าที่ จงึส่งผลให้บุคลากรปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จ บุคลากรจะเกิด
ความภาคภูมใิจ อยากจะท างานและเกิดความยึดมั่นผกูพันในงาน ในขณะที่การพฒันาสมรรถนะ
บุคลากร จะท าให้บุคลากรมคีวามรู้และทกัษะเพิม่ขึ้น และมีความก้าวหนา้ในงาน บคุลากรจึงเกิด
ความพึงพอใจในการท างาน นอกจากนี้การให้รางวัลตอบแทนในรูปแบบของขั้นเงินเดือน               
ยังก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานเช่นเดียวกนั ดงันัน้ จงึสามารถสรุปได้ว่า การใช้แนวทาง
ปฏิบัติที่เน้นผลงานระดับสูงมีอิทธพิลโดยตรงต่อความสุขในการท างานทั้งในส่วนของความพึงพอใจ 
ในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การและความยึดมั่นผกูพันในงาน สอดคล้องกับผลการศึกษา
ของ Fisher (2010) ที่แสดงให้เหน็ว่าแนวทางการปฏิบัติงานที่เน้นผลงานในระดับสงู (High 
performance work practices) มีความเกีย่วโยงกับความสุขในการท างานของบุคลากรในองค์กร  
โดยแนวทางการปฏิบัติงานที่เนน้ผลงานในระดับสูงจะท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจและประสบ
ความส าเร็จในการท างานมากขึ้น ช่วยเพิม่ความรู้สึกผกูพันต่อองค์การ ความรู้สึกผูกพันต่องาน
และความพึงพอใจในการท างาน  

ส าหรับการพฒันาและจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานทียุ่ติธรรม สง่ผลต่อความสุข          
ในการท างานเช่นเดียวกัน ทัง้นีก้ารพัฒนาและจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุตธิรรม  
เทศบาลนครจะด าเนินการให้ข้อมูลเกี่ยวกบัรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และให้ข้อมูล
เกี่ยวกับมาตรฐานในการปฏิบัติงานและความคาดหวงัจากนายกเทศมนตรี นอกจากนี้                  
เทศบาลนครยังเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน                  
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โดยการแสดงความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และสามารถประเมินผล                  
การปฏิบตัิงานของตนเองในเบื้องตน้ ก่อนเข้าสู่กระบวนการประเมินผลโดยผู้บังคบับัญชา               
ในการประเมนิผลการปฏิบตัิงานเทศบาลนครจะก าหนดมาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และด าเนนิการประเมินโดยใช้มาตรฐานเดยีวกันในต าแหนง่ทีม่ีลักษณะเหมือนกัน และจะประเมนิ
เฉพาะสิ่งที่เกี่ยวข้องกับงาน พร้อมทั้งให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน การด าเนินการ
ดังกล่าวจะสง่ผลให้บุคลากรเกิดรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ โดยบุคลากรจะรู้สึกว่า                         
การประเมนิผลการปฏิบัติงานมีความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้และไม่มีอคติในกระบวนการ
ประเมิน บุคลากรจะรับรู้วา่การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุตธิรรมซึ่งเปน็การรับรู ้                 
ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural justice) และเมื่อผลการประเมินปรากฏอย่างไร 
บุคลากรจะไมค่ัดค้านผลการประเมินนั้น เนื่องจากรับรู้วา่กระบวนการประเมินผลมีความยุติธรรม 
บุคลากรจึงยอมรับผลประเมินดังกลา่ว ซึ่งเป็นการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 
(Distributive justice) ในส่วนของการให้ขอ้มูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน เป็นการปฏิบัติ
ของผู้บังคับบญัชาที่มีต่อบคุลากรโดยมวีัตถุประสงค์เพื่อให้บุคลากรรบัรู้ผลการประเมิน                    
การปฏิบัติงานและน าผลการประเมินนั้นมาพัฒนาและปรบัปรุงการปฏิบตัิงานให้ดียิ่งขึ้น การปฏิบัติ
ของผู้บังคับบญัชาในลักษณะดังกล่าวจะส่งผลให้บุคลากรรู้สึกวา่ตนเองได้รับการปฏิบัติที่ดีและ
ยุติธรรมจากผูบ้ังคับบัญชา ซึ่งเป็นการรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน  
(Interactional justice) เมื่อบุคลากรเกิดการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร  บุคลากรจะมีความรู้สึก
ด้านบวกต่อการท างานและองค์การ จึงเกดิความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ
และความยึดมั่นผูกพันในงาน ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดว้่าการพัฒนาและจัดการประเมินผล           
การปฏิบัติงานทียุ่ติธรรม สง่ผลให้บุคลากรเกิดรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และส่งผลต่อความสุข                 
ในการท างานของบุคลากร สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Kumar, Bakhshi and Rani (2009); 
Khanifar et al. (2010); Jody et al. (2005) ที่พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของบุคคล                       
มีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่องาน ความผูกพันต่อองค์การและความพงึพอใจในการท างาน 

จากที่กล่าวมาสามารถสรุปได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนษุย์ มีอทิธิพลทางตรงต่อ
ความสุขในการท างานทัง้ในด้านความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพันต่อองค์การและ                
ความยึดมั่นผกูพันในงาน นอกจากนี้ การบริหารทรพัยากรมนุษย์ยงัมีอิทธิพลทางตรงต่อความสุข
ในการท างาน เนื่องจากการบริหารทรพัยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ก่อให้เกิดความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงให้แก่บุคลากร การบริหารทรพัยากรมนุษยจ์ึงส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
บุคลากร ที่สอดคล้องกับผลการศึกษาของสุรพงษ ์นิ่มเกิดผล (2555) ซึ่งพบว่าปัจจยัด้านข้อปฏิบตัิ
ทางการบริหารทรัพยากรมนษุย์ส่งผลต่อความสุขในการท างาน 
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3.  สภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างานแบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ สภาพแวดล้อมในการท างาน               
ด้านกายภาพและการสร้างบรรยากาศในการท างาน ผลการศึกษาพบว่าสภาพแวดล้อมในการ
ท างานทั้ง 2 องค์ประกอบ มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างานอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติ  
กล่าวคือ สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพเป็นการจัดสภาพแวดล้อมการท างานลักษณะ
หนึง่ การที่เทศบาลนครมีการจัดบริเวณสถานที่ท างานให้เป็นระเบียบ สวยงาม และมีการจัด
อุปกรณ์อ านวยความสะดวกส าหรับการท างานไว้อย่างพอเพียง ส่งผลให้บุคลากรในเทศบาลนคร
พอใจต่อสภาพแวดล้อมการท างาน เพราะสภาพแวดลอ้มการท างานที่มีความสะอาด สถานที่
ท างานที่มีระเบียบ รวมทัง้ความพร้อมของเครื่องมือและอุปกรณ์ในการท างาน ก่อให้เกิด                 
ความสบายทางร่างกายและความสบายทางจิตใจ  ซึ่งน าไปสู่ความพึงพอใจในสภาพแวดล้อม            
การท างานและความสุขในการท างาน สอดคล้องกับผลการศึกษาของมาลี เกื้อนพกลุ และคณะ 
(2552) สิรินทร แซ่ฉั่ว (2553) ธัญยากร อญัมณีเจริญ (2555) และสุรมงคล นิ่มจิตต ์(2557)                    
ที่พบว่าสภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพมีอิทธพิลต่อความสขุในการท างาน 

ส าหรับการสร้างบรรยากาศในการท างาน  เทศบาลนครมีการสร้างบรรยากาศ                     
เชิงจริยธรรมในลักษณะของการพทิักษ์สทิธิประโยชน์ของบุคลากรอย่างเป็นธรรม การด าเนินงาน
โดยค านึงถงึผลประโยชน์ของบุคลากรและการสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานตามหลักจริยธรรม 
การสร้างบรรยากาศเชิงจรยิธรรมดังกลา่วส่งผลต่อความสุขในการท างาน กลา่วคือ เมื่อบุคคล
ปฏิบัติงานให้แก่องค์การ บุคคลย่อมคาดหวังว่าองค์การจะตอบแทนความทุมเทในการปฏิบัติงาน
ด้วยการมอบสิทธิประโยชนแ์ละผลประโยชน์ในรูปแบบต่าง ๆ นอกจากนี้การด าเนินงานของ
องค์การต้องค านงึถึงความสมดุลระหว่างผลประโยชน์ขององค์การและผลประโยชน์ทีบุ่คคลควรจะ
ได้รับ เพื่อไม่ให้บุคคลรู้สึกว่าตนเองถูกเอารัดเอาเปรียบจากองค์การ อันจะน ามาซึ่งพฤติกรรม                 
ที่ไม่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน เช่น การขาดงาน การเลีย่งงาน การมาสาย เป็นตน้ เมื่อเทศบาล
นครมีการพิทกัษ์สิทธิประโยชน์ของบุคลากรอย่างเป็นธรรม และด าเนนิงานโดยค านงึถึง
ผลประโยชน์ของบุคลากร จึงเป็นการตอบสนองต่อความคาดหวงัของบุคลากรบุคลากรจึงเกิด
ความพึงพอใจและเกิดความผูกพันต่อองคก์าร โดยเฉพาะความผกูพันต่อองค์การด้านอารมณ์ 
(Affective commitment) เนื่องจากบุคลากรจะรู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับจากองค์การ               
(ชูชัย สมิทธิไกร, 2554) นอกจากนี้การสร้างบรรยากาศเชิงจริยธรรมยังส่งผลต่อความสุข                     
ในการท างาน สอดคล้องกับผลการศึกษาของอัจฉรัช อุยยะพัฒน ์(2551) อัครสรา สถาพรวจนา 
(2551) และวรีญา ศิริจรรยาพงษ ์(2556) 
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จากที่กล่าวมาแสดงให้เห็นว่าสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอทิธิพลทางตรงต่อความสุข
ในการท างาน สอดคล้องกับผลการศึกษาของเจนรบ พละเดช และคณะ (2561) ที่พบว่า ปัจจยั

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีความสมัพันธ์กับความสุขในการท างานอย่างมีนยัส าคัญ               
ทางสถิติทีร่ะดับ .05  

4.  การสร้างเสริมสุขภาพไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท างาน ซึ่งไม่สอดคล้อง
กับผลการศึกษาของศศิธร เหล่าเท้ง (2556) ที่พบว่ากิจกรรมสร้างสุขในองค์กรตามแนวทาง
ความสุข 8 ประการ คือ กิจกรรม Happy body (สุขภาพดี) กิจกรรม Happy heart (น้ าใจงาม) 
กิจกรรม Happy relax (ผ่อนคลาย) กิจกรรม Happy brain (หาความรู้) กิจกรรม Happy soul             
(มีคุณธรรม) กิจกรรม Happy money (ใช้เงินเป็น) กิจกรรม Happy family (ครอบครัวที่ดี) และ
กิจกรรม Happy society (สังคมดี) มีอิทธพิลทางบวกตอ่ความสุขในการท างาน ซึ่งสามารถอธิบาย
ได้ว่าการที่บุคคลมีสุขภาพดีทั้งสุขภาพกายและสุขภาพใจ บุคคลย่อมไม่มีความเครยีด                       
จากภาวะการเจ็บป่วยและมจีิตใจที่เบิกบาน บุคคลจึงสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเตม็ก าลัง
ความสามารถและมีความสขุในการท างาน ดังนั้นการมีสุขภาพดีจึงมคีวามสัมพันธก์ับการมี
ความสุขในการท างาน องคก์ารจึงควรมีการเสริมสร้างสุขภาพให้แก่บคุลากร เพื่อให้บุคลากรมี
สุขภาพดีและมีความสุขในการท างาน อย่างไรก็ตาม การที่บุคคลจะมีสุขภาพดีได้นั้นมิได้ขึ้นอยู่กับ
การเสริมสร้างสุขภาพที่องค์การจัดขึ้นเท่านั้น แต่ข้ึนอยู่กับปัจจัยก าหนดสุขภาพ (Health  
determinants) โดยเฉพาะปจัจัยด้านพฤตกิรรมซึ่งเปน็สิ่งที่สง่ผลต่อสุขภาพโดยตรง ปัจจัย                 
ด้านพฤติกรรมแบ่งเป็นพฤติกรรมในการด าเนินชีวิตประจ าวนัและพฤติกรรมสุขภาพ พฤติกรรม             
ในการด าเนนิชีวิตประจ าวันคือพฤติกรรมทั่วไปทัง้การเรียน การท างาน การตดิต่อสื่อสาร การเลน่  
ส่วนพฤติกรรมสุขภาพ หมายถึง พฤติกรรมที่ประพฤติปฏิบัติเพื่อส่งเสริมหรือรักษาสุขภาพของ
ตนเอง (อาภาพร เผ่าวัฒนา, สุรินธร กัมพากร, สุนีย์ ละก าปั่น และขวญัใจ อ านาจสตัย์ซื่อ, 2555; 
สุรีย์ กาญจนวงศ์, 2556) ดังนั้นจึงกลา่วไดว้่าการมีสุขภาพดีข้ึนอยู่กับตัวบุคคลแต่ละคน การดูแล
สุขภาพจึงเปน็เร่ืองของปัจเจกชน เมื่อการมีสุขภาพดีขึ้นอยู่กับพฤติกรรมของบุคคลเป็นหลักการ             
ที่เทศบาลนครมีการเสริมสรา้งสุขภาพให้แก่บุคลากรจึงไม่มีผลต่อการดูแลสุขภาพของบุคลากร
มากนัก และการเสริมสร้างสุขภาพไม่มีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรเชน่กัน   

5.  การสนับสนุนการด าเนินชีวิต ไม่มีอทิธิพลทางตรงต่อความสุขในการ การสนับสนุน
การด าเนินชวีิตประกอบ 2 องค์ประกอบ คือ การส่งเสรมิการออมและการสนับสนนุการสร้าง
ความสัมพันธใ์นครอบครัว ในส่วนของการออมนั้น แม้การออมส่งผลใหเ้กิดความมั่นคงทางการ
ด ารงชีวิต และการสนับสนนุการสร้างความสัมพันธ์ในครอบครัวจะท าให้บุคลากรมคีามสุข แต่นัน่ก็
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ไม่ได้ส่งผลโดยตรงต่อความสุขในการท างาน เนื่องจากบุคลากรเทศบาลนครเชื่อวา่การส่งเสริม  
การออมเปน็เร่ืองส่วนบุคคล ซึ่งเกี่ยวข้องกับวัย สถานภาพ ละเงื่อนไขในการด ารงชีวิต บุคลากร                
ที่มีความเชื่อและวิถีชีวิต ซึง่ยังมีความรู้สึกว่าการออมมีความส าคัญไม่มากต่อชีวิตของเขา                   
การส่งเสริมการออมจึงไม่ได้ก่อให้เกิดความสุขในการปฏิบัติงาน และแม้ว่าเขาจะรูส้ึกว่าการออม 
มีความส าคัญ หากแต่บริบทส่วนตัวดา้นรายจ่ายที่ไม่เอื้อให้เกิดการออม การส่งเสริมการออม            
อาจไปสู่ความรู้สึกเครียดในการท างาน เนื่องจากเกิดการเปรียบเทียบกับบุคลากรท่านอืน่ ดังนั้นจงึ
สามารถสรุปได้ว่าการออมไม่ใช่เป้าหมายของบุคคล การส่งเสริมการออมของเทศบาลหรือไม่              
จึงไม่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน สอดคล้องกับทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย (Goal setting theory)  
ที่อธิบายว่า เป้าหมายคือสิง่ที่บุคคลต้องการบรรลุ โดยองค์การเปน็ผู้สนับสนุนให้เกิดการบรรลุ
เป้าหมายนัน้ (Lock & Hane, 1986 อ้างถึงใน กานดา จนัทร์แย้ม, 2556) เมื่อบุคคลบรรลุ
เป้าหมายบุคคลจะเกิดความพึงพอใจและเกิดความสุขในการท างาน อย่างไรก็ตาม หากบุคคล
ไม่ได้ตั้งเป้าหมายไว้ แม้วา่องค์การจะใหก้ารสนับสนุนอย่างไร ย่อมไม่ส่งผลต่อความสุขในการ
ท างาน ส่วนการสนับสนุนการสร้างความสัมพันธ์ในครอบครัวนั้น บุคลากรเทศบาลเชื่อว่าความสขุ
ในครอบครัวมีความหมายแตกต่างกันไป แต่ละบุคคล และความสุขของครอบครัวคือเป้าหมาย           
ที่บุคลากรไดด้ าเนินการอยูแ่ล้ว โดยไม่ตอ้งพึ่งพาเทศบาลนคร เนื่องจากการสนับสนุนการสร้าง
ความสัมพันธใ์นครอบครัวที่เทศบาลจัดข้ึน อาจไม่ตรงกับความต้องการ นอกจากนี้ การสนับสนุน
การสร้างความสัมพันธ์ในครอบครัวยังมีลกัษณะเป็นนโยบายการบนิหารงานของเทศบาลลักษณะหนึ่ง  
ซึ่งนโยบายการบริหารงานไม่ใช่ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานโดยตรง สอดคล้องกับ
ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor theory) ของ Herzberg (1959 อ้างถึงใน ชูชยั สมทิธิไกร, 2554)   
ที่อธิบายว่านโยบายและการบริหารขององค์การ เป็นปัจจัยที่ป้องกนัไม่ให้คนเกิดความไม่พงึพอใจ
ในการท างาน แต่ไม่ได้เป็นตัวกระตุ้นให้พนักงานมีแรงจงูใจหรือความสุขในการท างาน 

 
ข้อเสนอแนะการศึกษา 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
เทศบาลนครเป็นหน่วยงานภาครัฐที่ท าหน้าที่จัดบริการสาธารณะให้แก่ประชาชน                

ในท้องถิน่ ในสภาพปัจจุบนัประชาชนต้องการบริการสาธารณะที่สะดวก รวดเร็ว ทนัต่อ                 
ความต้องการและมีคุณภาพ ตลอดจนคาดหวงัให้เทศบาลนครเปน็หน่วยงานที่สรา้งความเป็น
ธรรมในสังคม ดังนั้นเทศบาลนครจึงต้องปรับตัวและปรับการบริหารงานโดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่            
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีการก าหนดเป้าหมายการบริหารงานที่ชัดเจน เพื่อให้เกิดความประหยัด 
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ รวมทั้งให้ความส าคัญต่อประชาชนผู้รบับริการ อาจกล่าวได้ว่า            
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การบริหารงานของเทศบาลนครดังกล่าวตัง้อยู่บนพืน้ฐานแนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ 
ซึ่งเป็นแนวคิดที่มีบทบาทต่อการบริหารงานขององค์การภาครัฐในปัจจบุัน อย่างไรกต็าม                  
การที่เทศบาลนครจะสามารถจัดบริการสาธารณะที่ดีไดน้ั้น สิงส าคัญประการหนึ่ง คือ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่สง่เสริมให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน เนื่องจากบุคลากรที่มีความสุข             
ในการท างานย่อมมีผลการปฏิบัติงานที่ดีและส่งผลต่อความส าเร็จของเทศบาลนครไปด้วย                
ผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถน ามาเป็นข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงระบบและกลไกของเทศบาลนคร
ที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรให้ดยีิ่งขึ้น เพื่อให้บุคลากรมีความสุขในการท างานมากขึน้ ดังนี ้

1.  จากผลการศึกษาพบว่าการบริหารทรพัยากรมนุษยม์ีอิทธิพลทางตรงต่อความสุข              
ในการท างานมากที่สุด ดังนัน้ กรมสง่เสริมการปกครองท้องถิ่น ซึง่เป็นหน่วยงานทีก่ ากับดูแล
เทศบาลนคร จึงควรก าหนดนโยบายหรือสนับสนุนให้เทศบาลนครมีการบริหารทรพัยากรมนุษย ์             
ที่ใช้แนวทางปฏิบัติที่เน้นผลงานระดับสูง (High performance work practices) ให้มากขึ้นและ             
มีการพัฒนาและจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเอง
มีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานและได้รับการประเมินผลงานอย่างยุติธรรม ซึ่งจะ
ส่งเสริมให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน 

2.  กรมสง่เสรมิการปกครองท้องถิน่ควรมีการพัฒนาภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
(Transformational leadership) ให้แกน่ายกเทศมนตรีเทศบาลนคร เพื่อเสริมสร้างความสุข                
ในการท างานให้แก่บุคลากรมากยิง่ขึ้น การพัฒนาภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ อาจประยุกต์ใช้
แนวคิดของ DuBrin (2010 อ้างถึงใน สัมฤทธิ ์กางเพ็ง, 2559) ซึ่งประกอบด้วย 

 2.1  การพัฒนาโดยใช้การตระหนักด้วยตนเองและการมวีินัยในตนเอง 
(development through self-awareness and self-discipline) โดยการพัฒนาความตระหนักดว้ย
ตนเอง เพื่อปรบัปรุงและพัฒนาตนเองให้ดียิ่งขึ้น และพฒันาการมวีินยัในตนเอง เพื่อควบคุม
พฤติกรรมของตนเองให้ปฏิบัติตามระเบียบกฎเกณฑ์และเป็นแบบอย่างที่ดี 

 2.2  การพัฒนาโดยการศึกษา ประสบการณ์และการให้ค าปรึกษา (Development  
through education experience and monitoring) เปน็การพัฒนาทีส่่งเสริมการศึกษาให้มาก
ยิ่งขึ้นทั้งการศกึษาอย่างเป็นทางการและการศึกษาด้วยตนเอง การเพิ่มพูนประสบการณ์โดยการ
เพิ่มประสบการณ์ทางการบรหิารในรูปแบบที่หลากหลายและแตกต่าง จะช่วยให้การพัฒนา                
ภาวะผู้น าดียิง่ข้ึน ส่วนการให้ค าปรึกษา คือ การสอนงานโดยผู้น าหรือเพื่อนร่วมงานที่มี
ประสบการณแ์ละมีความรู้โดยการสอนเปน็กรณีพิเศษ (Tutoring) การสอนงาน (Coaching)                  
การให้ค าแนะน า (Guidance) และการใหก้ าลังใจ (Emotional support) 
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 2.3  การพัฒนาโดยใช้โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ า  (Leadership development  
programs) ซึ่งประกอบด้วยโปรแกรมการพัฒนาที่เน้นให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างเข้มข้น (Feedback  
intensive programs) โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นทักษะเป็นพื้นฐาน (Skill-base programs)  
โปรแกรมการพัฒนาที่เนน้การสร้างแนวคดิ ความรู้และความตระหนกั (Conceptual knowledge 
and awareness programs) โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal 
growth programs) โปรแกรมการพัฒนาทีเ่น้นการขัดเกลาทางสังคม (Socialization programs)  
โปรแกรมการพัฒนาที่เนน้การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action learning programs) และโปรแกรม
การพัฒนาที่เน้นการสอนงานและฝึกจิตใจ (Coaching and psychotherapy) 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการปฏิบัต ิ
1.  จากผลการศึกษาพบว่าบุคลากรในเทศบาลนครมีความผกูพันต่อองค์การ                       

ในภาพรวมในระดับปานกลาง โดยบุคลากรไม่รู้สึกว่าตนเองเปน็ส่วนหนึง่ของเทศบาล ดังนัน้                     
เทศบาลนครควรมีแนวทางในการเสริมสรา้งความผูกพนัต่อองค์การให้แก่บุคลากร เพื่อให้บุคลากร
รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เช่น 

 1.1  การสร้างความรู้สึกเปน็หนึ่งเดียวกัน โดยการก าหนดสิ่งที่เป็นสัญลักษณ์หรือ
แนวคิดในการท างานให้บุคลากรในเทศบาลนครยึดถือรว่มกัน เช่น การก าหนดเคร่ืองกายหรือ
ลักษณะการแต่งกายที่เหมือนกันและแต่งกายด้วยเครื่องแต่งกายดังกล่าวทั้งเทศบาลนคร                  
ในบางวัน โดยเครื่องแต่งกายหรือลักษณะการแต่งกายดังกล่าวควรเหมาะสมกับการท างาน                 
ในแต่ละต าแหน่งและก่อให้เกิดความภาคภูมิใจต่อเทศบาลนคร การก าหนดค่านิยมในการท างาน
ร่วมกันแล้วแสดงออกในลักษณะของค าขวัญในการท างาน เพื่อให้บุคลากรยึดถือร่วมกัน 

 1.2  การสร้างความมีสว่นรว่มให้มากยิ่งขึ้น โดยเทศบาลนครอาจเปิดโอกาส                
ให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นเพิ่มมากขึ้น ไม่เฉพาะการมีส่วนร่วมในกระบวนการบรหิารงานหรือ
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานเท่านั้น แต่อาจสนบัสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในด้านอื่น ๆ 
เช่น สภาพแวดล้อมในการท างาน การปรับปรุงบรรยากาศในการท างาน การก าหนดกิจกรรมเพื่อ
ประชาสัมพันธ์องค์การ เพื่อให้บุคลากรรู้สกึว่าตนเองมีสว่นร่วมกับองคก์ารและรู้สึกเป็นส่วนหนึง่
ขององค์การ 

2.  จากการศึกษาพบว่าบุคลากรในเทศบาลนครมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้มาตรฐาน
เดียวกันในการประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้ข้อมูลยอ้นกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและโอกาส
ในการโต้แยง้ผลการประเมนิในระดับปานกลาง แสดงว่าเทศบาลนครอาจด าเนินการในเรื่อง
ดังกล่าวไม่เพยีงพอ ดังนั้นเทศบาลนครจึงควรปรับปรุงนโยบายบรหิารทรัพยากรมนษุย์โดยใช้
มาตรฐานการประเมินเดียวกันในต าแหนง่งานที่มีลักษณะเหมือนกนั ใช้เคร่ืองมือประเมินผล                
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ที่มีมาตรฐานเดียวกัน เปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นระหวา่งกระบวนการประเมิน 
รวมทั้งอาจมีมาตรการอบรมผู้บังคับบัญชาเพื่อให้มีความคงเส้นคงวาในการประเมิน และลดอคติ
ของผู้บังคับบญัชา นอกจากนี้ควรให้ข้อมลูย้อนกลับแกบุ่คลากรอย่างทันการณ์ เพื่อให้บุคลากรน า
ข้อมูลย้อนกลบัดังกล่าวปรบัปรุงการปฏบิัติงาน การให้ข้อมูลย้อนกลับควรด าเนนิการอย่าง
สม่ าเสมอและหลากหลายช่องทาง ในส่วนของการโต้แย้งผลการประเมิน เทศบาลนครควรเปิด
โอกาสให้พนักงานได้โต้แย้งผลการประเมนิ เพื่อให้พนักงานได้มีโอกาสโต้แย้งและเปลี่ยนแปลง         
ผลการประเมนิ และรู้สึกว่าได้รับความยุตธิรรมในการประเมิน อย่างไรก็ตาม บุคลากรอาจไม่กล้า
โต้แย้งผลการประเมินเนื่องจากกลัวว่าจะเกิดผลทางลบกับตนเอง ดังนั้นเทศบาลนครจึงต้องมี
มาตรการสร้างความมั่นใจให้แก่บุคลากร เช่น การเก็บการโต้แย้งเปน็ความลับ จะให้รับรู้เฉพาะ                
ผู้ที่เกี่ยวข้อง การออกประกาศเป็นลายลักษณ์อักษรในลกัษณะของการยืนยันความปลอดภัย               
ของผู้โต้แย้งผลประเมิน เป็นต้น   

3.  เทศบาลนครควรมีนโยบายการออกแบบงานที่ส่งเสรมิให้บุคลากรมีความสุข                  
ในการท างานมากขึ้น การออกแบบงานในลักษณะใหมจ่ะท าให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้น                
ในการท างาน การออกแบบงานอาจท าได้โดยการเปิดโอกาสให้บุคลากรปรับงานของตนเอง  
Wrzesniewski and Dutton (2001) อธิบายว่า การปรับงานโดยพนักงาน หมายถงึ การดัดแปลง
หนา้ทีท่ี่ต้องท า การสร้างหรอืการเปลี่ยนความสัมพันธ์กบัผู้ร่วมงานหรอืลูกค้า และการวางกรอบ
ความหมายของการท างานใหม่ ซึ่งการดัดแปลงงานดังกล่าวเป็นการบ่งบอกถึงอ านาจการควบคมุ 
การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีของตนเองในที่ท างาน และเติมเต็มความต้องการพื้นฐานเพื่อเชื่อมโยงกับ
ผู้อื่น การปรับงานอาจด าเนนิการในลักษณะของการให้ความหมายใหม่แก่งานของตนเอง                   
โดยความหมายใหม่ดังกล่าวเป็นความหมายที่ส่งผลให้เห็นคุณค่าของงานมากขึน้ อนัจะน ามาซึง่
ความสุขในการท างาน เชน่ การให้ความหมายแกง่านว่าเป็นงานที่มีผลกระทบต่อชวีิตความเป็นอยู่
ของประชาชน หรือให้ความหมายของงานว่าเป็นงานที่สร้างสังคมคุณภาพ เป็นต้น 

4.  เทศบาลนครควรสนับสนุนให้บุคลากรวิเคราะห์จุดแข็งของตนเอง และน าจุดแข็งนั้น
มาพฒันาและปรับปรุงการท างานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย การวิเคราะห์จุดแข็งของตนเอง
สามารถด าเนนิการได้หลายลักษณะ เช่น แนวคิดของ Roberts, Dutton, Sprietzer, Heaphy and 
Quinn (2005) ที่เสนอวา่บุคลสามารถวิเคราะห์จุดแข็งของตนเองโดยการขอข้อมูลยอ้นกลับจาก
ผู้อื่น ในขณะที่ตนเองอยู่ในจุดที่ดีที่สุด แล้วน าข้อมูลนัน้มีสร้างความเข้มแข็งให้ตนเอง                        
ส่วน Peterson and Seligman (2004) ได้เสนอแบบวดัจุดแข็งของบุคคล โดยวัดจากลักษณะนิสัย  
24 ข้อ จุดแข็งของแต่ละบุคคลจะมีความแตกต่างกนั การที่บุคลากรรู้จุดแข็งของตนเอง ส่งผลให้
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บุคลากรเข้าใจตนเองและสามารถน าจุดแข็งดังกล่าวมาพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานและก่อให้เกิดความสุขในการท างาน 

5.  เทศบาลนครควรมีจัดบรรยากาศการท างานเชิงจริยธรรมเพิ่มขึ้น โดยการสนับสนนุ  
เผยแพร่และยกย่องบุคลากรที่มีการประพฤติปฏิบัติตนตามหลักจริยธรรม รวมทั้งอาจจัดสวัสดิการ
หรือรางวัลตอบแทนเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรตระหนกัถึงความส าคัญของการมีจรยิธรรมและ
ประพฤติปฏิบตัิตนตามหลักจริยธรรม   

6.  ความสุขในการท างานมคีวามส าคัญอย่างยิ่งต่อองคก์าร เทศบาลนครควรมีส่งเสริม
ความสุขในการท างานให้แก่บุคลากรที่ชัดเจน โดยอาจส ารวจปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุข                      
ในการท างานเพิ่มเติมจากผลการศึกษาในครั้งนี้ และด าเนินการก าหนดนโยบายเสรมิสร้าง
ความสุขในการท างานหรือองค์กรแห่งความสุข โดยนโยบายดังกล่าวควรเปิดโอกาสให้บุคลากร              
ในเทศบาลนครมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย รวมทั้งการก าหนดกลยุทธ์ตา่ง ๆ เพื่อให้นโยบาย
สามารถก่อใหเ้กิดความสุขในการท างานได้อย่างแท้จริง 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการวจิัยในครั้งต่อไป 
1.  การศึกษาในครั้งนีพ้บว่าตัวแปรการสร้างเสริมสุขภาพและการสนับสนุนการด าเนิน

ชีวิต ไม่มีอทิธิพลต่อความสขุในการท างาน ซึง่ไม่สอดคล้องกับแนวคดิและการศึกษาที่ผา่นมา 
ดังนั้นควรมีการศึกษาตัวแปรทั้งสองตัวแปรซ้ าอีกครั้งหนึง่ เพื่อให้ได้ข้อสรุปเพิ่มเติม 

2.  การศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาเชงิปริมาณ ซึ่งมีข้อจ ากัด คือ ไม่สามารถลงลึก              
ในรายละเอียดและกระบวนการศึกษาไม่ยืดหยุ่น จึงไมส่ามารถปรับเปลี่ยนการศึกษาตาม
สถานการณท์ี่เกิดข้ึนได้ ดังนั้นจงึควรมกีารศึกษาเชิงคุณภาพเพิม่เตมิ เพื่อเตมิเต็มให้ผลการศึกษา
ดียิ่งขึ้น 

3.  ควรมกีารขยายขอบเขตการศึกษาให้กวา้งมากยิ่งขึ้น โดยขยายขอบเขตของผู้น าให้
รวมถึงผู้บรหิารระดับสูงที่เป็นพนักงานเทศบาล เช่น ปลัด ผู้อ านวยการกอง ผู้อ านวยการส านัก  
เนื่องจากบุคคลเหล่านี้เปน็ข้าราชการประจ าที่ปฏิบัติงานอยู่ในเทศบาลนครโดยตลอด ไม่มีวาระ
การด ารงต าแหนง่เหมือนนายกเทศมนตรี จึงมีบทบาทในการสร้างความสุขในการท างานให้แก่
บุคลากรเช่นเดียวกัน 

4.  ผู้สนใจอาจมีการขยายการศึกษาไปยงัหน่วยงานที่เปน็เทศบาลเมืองและน าผล
การศึกษามาเปรียบเทียบกบัการศึกษาในครั้งนี้ เนื่องจากเทศบาลเมอืงเป็นองค์กรปกครอง              
ส่วนท้องถิ่นที่มีหน้าที่รับผิดชอบในพืน้ทีเ่ขตเมือง ซึง่มีลักษณะอ านาจหนา้ที่คลา้ยกับเทศบาลนคร  
ผลของการเปรียบเทียบจะชว่ยสร้างองค์ความรูท้ี่มีประโยชน์ต่อไป 
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5.  การศึกษาในครั้งต่อไปอาจศึกษาตัวแปรอื่นที่ไม่ปรากฏในการศึกษาครั้งนี้ เนื่องจาก
ข้อจ ากัดด้านเวลา เช่น วัฒนธรรมองค์การ มิตรภาพในที่ท างาน เหตุการณ์ส าคัญที่เกี่ยวกับ              
การปฏิบัติงาน เพื่อให้ผลการศึกษามีประโยชน์มากขึน้ทั้งด้านวิชาการและการน าไปปฏิบัติ 
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จ านวนกลุ่มตัวอย่างแยกตามเทศบาลนคร 
 

ชื่อท้องถิ่น กลุ่มบุคลากร ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ทน. ขอนแกน่ พนกังาน 281 10 
 ลูกจ้างประจ า 21 1 
 พนกังานจ้าง 984 6 
ทน. แหลมฉบงั พนกังาน 247 9 
 ลูกจ้างประจ า 33 2 
 พนกังานจ้าง 949 5 
ทน. เจา้พระยาฯ พนกังาน 86 3 
 ลูกจ้างประจ า 25 1 
 พนกังานจ้าง 490 3 
ทน. เชยีงใหม ่ พนกังาน 390 13 
 ลูกจ้างประจ า 74 4 
 พนกังานจ้าง 881 5 
ทน. เชยีงราย พนกังาน 168 6 
 ลูกจ้างประจ า 28 2 
 พนกังานจ้าง 541 3 
ทน. แม่สอด พนกังาน 122 4 
 ลูกจ้างประจ า 24 1 
 พนกังานจ้าง 300 2 
ทน. ตรัง พนกังาน 154 5 
 ลูกจ้างประจ า 69 4 
 พนกังานจ้าง 545 3 
ทน. นครปฐม พนกังาน 218 8 
 ลูกจ้างประจ า 56 3 
 พนกังานจ้าง 490 3 
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ชื่อท้องถิ่น กลุ่มบุคลากร ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ทน. นครราชสมีา พนกังาน 373 12 
 ลูกจ้างประจ า 90 5 
 พนกังานจ้าง 1,110 6 
ทน. นครศรีธรรมราช พนกังาน 265 9 
 ลูกจ้างประจ า 162 8 
 พนกังานจ้าง 49 1 
ทน. นครสวรรค์ พนกังาน 254 9 
 ลูกจ้างประจ า 80 4 
 พนกังานจ้าง 900 5 
ทน. นนทบุร ี พนกังาน 334 11 
 ลูกจ้างประจ า 145 8 
 พนกังานจ้าง 1,028 6 
ทน. ปากเกร็ด พนกังาน 173 6 
 ลูกจ้างประจ า 61 3 
 พนกังานจ้าง 806 5 
ทน. รังสิต พนกังาน 122 4 
 ลูกจ้างประจ า 32 2 
 พนกังานจ้าง 532 3 
ทน. พระนครศรีอยุธยา พนกังาน 128 4 
 ลูกจ้างประจ า 43 2 
 พนกังานจ้าง 426 2 
ทน. พิษณุโลก พนกังาน 242 8 
 ลูกจ้างประจ า 65 1 
 พนกังานจ้าง 632 3 
ทน. ภูเก็ต พนกังาน 164 5 
 ลูกจ้างประจ า 118 6 
 พนกังานจ้าง 709 4 
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ชื่อท้องถิ่น กลุ่มบุคลากร ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ทน. ยะลา พนกังาน 157 5 
 ลูกจ้างประจ า 191 10 
 พนกังานจ้าง 659 3 
ทน. ระยอง พนกังาน 218 8 
 ลูกจ้างประจ า 36 2 
 พนกังานจ้าง 477 3 
ทน. ล าปาง พนกังาน 161 5 
 ลูกจ้างประจ า 79 4 
 พนกังานจ้าง 291 2 
ทน. สกลนคร พนกังาน 152 5 
 ลูกจ้างประจ า 40 2 
 พนกังานจ้าง 361 2 
ทน. สงขลา พนกังาน 164 5 
 ลูกจ้างประจ า 42 2 
 พนกังานจ้าง 383 2 
ทน. สมทุรปราการ พนกังาน 95 3 
 ลูกจ้างประจ า 37 2 
 พนกังานจ้าง 245 1 
ทน. สมทุรสาคร พนกังาน 121 4 
 ลูกจ้างประจ า 24 1 
 พนกังานจ้าง 414 2 
ทน. อ้อมน้อย พนกังาน 87 3 
 ลูกจ้างประจ า 34 2 
 พนกังานจ้าง 390 2 
ทน. สุราษฎร์ธาน ี พนกังาน 191 7 
 ลูกจ้างประจ า 55 3 
 พนกังานจ้าง 757 4 

 



 186 

ชื่อท้องถิ่น กลุ่มบุคลากร ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ทน. เกาะสมุย พนกังาน 120 4 
 ลูกจ้างประจ า 27 1 
 พนกังานจ้าง 637 4 
ทน. อุดรธาน ี พนกังาน 228 8 
 ลูกจ้างประจ า 84 5 
 พนกังานจ้าง 799 4 
ทน. อุบลราชธาน ี พนกังาน 176 6 
 ลูกจ้างประจ า 48 2 
 พนกังานจ้าง 545 3 
หมายเหต:ุ พนักงาน = 197 คน 

    ลูกจา้งประจ า = 98 คน 
    พนักงานจ้าง = 99 คน 
    รวม  394  คน 
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ค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading) ของตวัแปรสังเกตได้ที่มีต่อตัวแปรแฝง 
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Standardized regression weights: (Group number 1-default model) 
 

   Estimate 
le_d <--- leader_f .913 
le_c <--- leader_f .922 
le_b <--- leader_f .840 
le_a <--- leader_f 829 
hr_b <--- hr_f .887 
hr_a <--- hr_f .923 
pl_b <--- place_f .763 
pl_a <--- place_f 657 
he_b <--- health_f .929 
he_a <--- health_f .794 
li_b <--- life_f 917 
li_a <--- life_f .898 
we <--- happy_f .694 
oc <--- happy_f .734 
sat <--- happy_f .810 
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แบบสอบถามการพัฒนาตัวแบบการเสริมสร้างความสขุในการท างาน 
ส าหรบับุคลากรในเทศบาลนคร 

 
แบบสอบถามนี้ใช้เพื่อวัดระดับความสุขในการท างานจงึขอความอนุเคราะห์จากท่าน             

ในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ทัง้นีก้ารตอบแบบสอบถามชุดนี้จะไม่มผีลกระทบต่อผู้ตอบ
แบบสอบถามใด ๆ ทั้งสิน้ ค าตอบของทา่นจะเปน็ประโยชน์อยา่งยิ่งตอ่การวิจัยข้อมลูทั้งหมด                   
จะถูกเก็บเปน็ความลับเฉพาะและน าเสนอในลักษณะภาพรวมแบบสอบถามชุดนี้ประกอบด้วย                
6 ส่วน ดังนี ้

ส่วนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที ่2 ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 
ส่วนที ่3 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
ส่วนที ่4 ข้อมูลเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพนัในงาน 
ส่วนที ่5 ข้อมูลเกี่ยวกับการเสริมสร้างความสุขในการท างาน 
ส่วนที ่6 ข้อเสนอแนะส าหรับเสริมสร้างความสุขในการท างาน 
ขอความอนุเคราะห์จากท่านกรุณาตอบค าถามให้ตรงกับความเปน็จริงมากที่สุด                

และกรุณาตอบค าถามทุกขอ้ 
 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1.  เพศ   

ชาย    หญิง 
2.  อาย ุ 

ต่ ากว่า 30 ปี   -39 ปี  
-49 ปี   ปีขึ้นไป 

3.  ระดับการศึกษา 
 ต่ ากว่าปรญิญาตรี  ปริญญาตร/ี เทียบเท่า  

ปริญญาโท     ปริญญาเอก     
อื่น ๆ ระบุ.................................. 
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4.  ส านัก/ กอง 
 ส านักปลัดเทศบาล   ส านักการช่าง  

ส านักการคลัง   ส านักการสาธารณสุข  
ส านักการศึกษา   กองสวัสดิการสังคม 

 ส านัก/ กองวิชาการและแผนงาน หน่วยตรวจสอบภายใน  
 อื่น ๆ ระบุ..................................... 
5.  ประเภทต าแหนง่งาน 
 5.1  ประเภทบริหารท้องถิ่น 
  ประเภทบริหารท้องถิน่ระดับต้น  
  ประเภทบรหิารท้องถิ่นระดับกลาง 
  ประเภทบริหารท้องถิน่ระดับสูง 
 5.2   ประเภทอ านวยการท้องถิ่น 
  ประเภทอ านวยการท้องถิ่นระดับต้น 
  ประเภทอ านวยการท้องถิ่นระดับกลาง 
  ประเภทอ านวยการท้องถิ่นระดับสูง 
 5.3  ประเภทวิชาการ 
  ประเภทวชิาการระดับปฏบิัติการ 
  ประเภทวชิาการระดับช านาญการ 
  ประเภทวชิาการระดับช านาญการพิเศษ 
  ประเภทวชิาการระดับเชีย่วชาญ 
 5.4  ประเภททั่วไป 
  ประเภททั่วไประดับปฏิบัติงาน    
  ประเภททั่วไประดับช านาญงาน  
  ประเภททั่วไประดับอาวุโส  
 ลูกจ้างประจ า  
 พนักงานจ้าง 
6.  ระยะเวลาที่ท างานกับเทศบาลนี้........................ป ี
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ส่วนที ่2  ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ในช่องที่ตรงกับความพงึพอใจของท่านมากที่สุด 
 

ความพึงพอใจในการท างาน 
ระดับความพึงพอใจ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปานกลาง น้อย น้อย
ที่สุด 

1.  ท่านมีความพึงพอใจกับการได้รับมอบหมาย 
ให้ท างานอย่างต่อเนื่อง 

     

2.  ท่านมีความพึงพอใจกับการมีโอกาสทีไ่ด้
ท างานอยา่งมสีมาธิ 

     

3.  ท่านมีความพึงพอใจกับการได้รับมอบหมาย
งานที่แตกต่างจากภารกิจ 

     

4.  ท่านมีความพึงพอใจกับการได้รับการยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงาน 

     

5.  ท่านมีความพึงพอใจกับวิธีการบริหาร                  
ของผู้บังคับบญัชา 

     

6.  ท่านมีความพึงพอใจกับการได้ท างานที่ไม่ค้าน
กับความเชื่อของตนเอง 

     

7.  ท่านมีความพึงพอใจกับความมั่นคงในการ
ท างาน 

     

8.  ท่านมีความพึงพอใจกับการท างานรว่มกับผู้อื่น      
9.  ท่านมีความพึงพอใจกับการสอนงานให้แก่ผู้อ่ืน      
10.  ท่านมีความพึงพอใจกับค่าตอบแทนจาก             
การท างาน 

     

11.  ท่านมีความพึงพอใจกับความก้าวหน้า                  
ในการท างาน 

     

12.  ท่านมีความพึงพอใจกับการประสบ
ความส าเร็จในการท างาน 
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ข้อค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

1.  ท่านรู้สึกมคีวามสุขที่จะท างาน 
กับเทศบาลนีจ้นเกษียณอายุราชากร 

     

2.  ท่านรู้สึกว่าปัญหาของเทศบาล                
คือปัญหาของท่านด้วย 

     

3.  ท่านรู้สึกไม่เป็นส่วนหนึง่               
ของเทศบาล 

     

4.  ท่านรู้สึกว่าการตัดสินใจลาออก                
จากเทศบาลนี้เป็นเรื่องยาก แม้ว่า             
จะมีทางเลือกอื่นที่ดีกว่า 

     

5.  ท่านรู้สึกว่ามีทางเลือก                    
ในการท างานน้อย หากจะออกจาก
เทศบาลนี ้

     

6.  ท่านรู้สึกว่าแม้ว่าการลาออกจาก
เทศบาลนี้และได้งานที่ดีกวา่ แต่ท่าน
รู้สึกว่าไม่ถูกต้องที่จะท าอย่างนัน้ 

     

7.  ท่านรู้สึกว่าเทศบาลควรได้รับ
ความจงรักภักดีจากท่าน 

     

8.  ท่านรู้สึกว่าทา่นเปน็หนี้บุญคุณ
เทศบาลนี้  
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ส่วนที ่4  ข้อมูลเกี่ยวกับความยึดมัน่ผูกพนัในงาน 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ในช่องที่ตรงกับการปฏิบัติของท่านมากที่สุด 
 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ระดับการเกดิปรากฏการณ ์

เป็น
ประจ า 

บ่อยครั้ง นาน ๆ 
ครั้ง 

เป็น
บางครั้ง 

ไม่เคย
เลย 

1.  ท่านรู้สึกว่าการท างานในแต่ละวนัเวลา
ผ่านไปเร็วมาก 

     

2.  ท่านรู้สึกกระตือรือร้นในการท างาน      
3.  ท่านรู้สึกว่าเมื่อตื่นขึน้ในตอนเช้า 
อยากจะไปท างาน 

     

4.  ท่านรู้สึกว่ามีความสุขที่ได้มุ่งมั่นกับ           
การท างาน 

     

5.  ท่านรู้สึกว่ามีสมาธิจดจอ่อยู่กับ                 
การท างาน 

     

6.  ท่านรู้สึกว่าทา่นสามารถจัดการกับ
ความเครียดในการท างานได้อย่างรวดเรว็ 

     

7.  ท่านรู้สึกว่าทา่นจะมุ่งมัน่ในการท างาน
ต่อไป แม้ว่าปัจจุบันจะยังไมป่ระสบ
ความส าเร็จในการท างาน 
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ส่วนที ่5  ข้อมูลเกี่ยวกับการเสริมสร้างความสุขในการท างานด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ข้อค าถาม ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

1.  ท่านคิดว่านายกเทศมนตรี                     
ได้ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดี                     
ในการท างาน  

     

2.  ท่านคิดว่านายกเทศมนตรี
สามารถควบคุมอารมณ์ได้                     
ในสถานการณ์วิกฤต  

     

3.  ท่านคิดว่านายกเทศมนตรี
ส่งเสริมการสร้างทีมงาน 

     

4.  ท่านคิดว่านายกเทศมนตรี                     
มีการก าหนดผลลัพธ์ที่สูงกว่า             
ความคาดหวงัปกติ  

     

5.  ท่านคิดว่านายกเทศมนตรีมี            
การกระตุ้นให้บุคลากรค้นหา
แนวทางในการแก้ไขปัญหา 

     

6.  ท่านคิดว่านายกเทศมนตรี                 
มีการสนับสนนุให้ผู้ร่วมงานมี
ความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ไข
ปัญหา  

     

7.  ท่านคิดว่านายกเทศมนตรี
มอบหมายงานโดยค านึงถึง               
ความแตกต่างของแต่ละบุคคล 

     

8.  ท่านคิดว่านายกเทศมนตรี                          
มีการสอนงานหรือชี้แนะงานให้แก่
ผู้ร่วมงาน 

     



 196 

ส่วนที ่5  ข้อมูลเกี่ยวกับการเสริมสร้างความสุขในการท างานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ข้อค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

9.  ท่านคิดว่าการท างานในเทศบาลนี ้          
มีความมั่นคงในงาน 

     

10.  ท่านคิดวา่เทศบาลส่งเสริมให้
บุคลากรพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง 

     

11.  ท่านคิดวา่เทศบาลมีการมอบ
อ านาจให้บุคลากรในการปฏิบัติงาน 
อย่างเพียงพอ 

     

12.  ท่านคิดวา่เทศบาลให้
ความส าคัญกับสายการบังคบับัญชา
น้อย 

     

13.  ท่านคิดวา่เทศบาลพิจารณา              
เลื่อนขั้นเงินเดือนโดยตั้งอยู่บนผล             
การปฏิบัติงาน 

     

14.  ท่านคิดวา่เทศบาลมีแนวทาง
ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร               
ที่หลากหลาย 

     

15.  ท่านคิดวา่เทศบาลให้
ความส าคัญในการชื่นชมและ            
ยกย่องบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงาน
ดี 

     

16.  ท่านคิดวา่เทศบาลมีการแจ้ง
เกณฑ์และวิธีการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงาน  
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ข้อค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

17.  ท่านคิดวา่เทศบาลเปิดโอกาส               
ให้บุคลากรสามารถประเมนิผล                  
การปฏิบัติงานของตนเอง   

     

18.  ท่านคิดวา่เทศบาลใช้
มาตรฐานเดียวกันในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

19.  ท่านคิดวา่เทศบาลได้ให้ข้อมูล
ย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏบิัติงาน  

     

20.  ท่านคิดวา่เทศบาลเปิดโอกาส
ให้บุคลากรสามารถโต้แยง้ผลการ
ประเมิน 

     

 
ส่วนที ่5  ข้อมูลเกี่ยวกับการเสริมสร้างความสุขในการท างานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ข้อค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

สภาพแวดล้อมในการท างาน
ด้านกายภาพ 
21.  ท่านคิดว่าเทศบาลมีการจัด
บริเวณทีท่ างานให้เป็นระเบยีบ 
สวยงาม 

     

22.  ท่านคิดวา่เทศบาลมีการจัด
อุปกรณ์อ านวยความสะดวก
ส าหรับการท างานไว้อย่างเพยีงพอ 
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ข้อค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

การสร้างบรรยากาศในการ
ท างาน  
23.  ท่านคิดวา่เทศบาลมี                   
การพิทักษ์สิทธิประโยชน์ของ
บุคลากรทุกกลุ่มอย่างเป็นธรรม 

     

24.  ท่านคิดวา่เทศบาล                            
มีการด าเนนิงานโดยค านึงถึง
ผลประโยชน์ของบุคลากรทุกคน            
ในองค์การ 

     

25.  ท่านคิดวา่เทศบาล                      
มีการสนับสนนุบุคลากร                      
ให้ปฏิบัติงานตามหลกัจริยธรรม  

     

 
ส่วนที ่5  ข้อมูลเกี่ยวกับการเสริมสร้างความสุขในการท างานด้านการเสริมสร้างสุขภาพ 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ข้อค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

การเสริมสร้างสุขภาพกาย   
26.  ท่านคิดวา่เทศบาลมีการให้
ข้อมูลข่าวสารด้านสุขภาพและ      
การดูแลสุขภาพ  

     

27.  ท่านคิดวา่เทศบาลมีการจัด
เวลาให้บุคลากรได้ออกก าลังกาย  

     

28.  ท่านคิดวา่เทศบาลมีการจัด
กิจกรรมส่งเสริมสุขภาพกาย  
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ข้อค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

การเสริมสร้างสุขภาพจิต 
29.  ท่านคิดวา่เทศบาล                     
มีการส่งเสริม ให้บุคลากรมคีวามรู้
ในการจัดการความเครียด  

     

30.  ท่านคิดวา่เทศบาลมีการจัด
กิจกรรมเพื่อให้เกิดความผ่อนคลาย 

     

31.  ท่านคิดวา่เทศบาลมีการจัด
กิจกรรมสันทนาการอย่างสม่ าเสมอ 

     

 
ส่วนที ่5  ข้อมูลเกี่ยวกับการเสริมสร้างความสุขในการท างานด้านการสนับสนุนการด าเนินชีวติ 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ข้อค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

การส่งเสริมด้านการเงิน 
32.  ท่านคิดวา่เทศบาลมีการจัด
กิจกรรมส่งเสริมการออม                        
อย่างสม่ าเสมอ 

     

33.  ท่านคิดวา่เทศบาลมีการจัด
สวัสดิการเงินกู้ส าหรับบุคลากร 
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ข้อค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

การสนับสนุนการสร้าง
ความสัมพันธ์ในครอบครวั 
34.  ท่านคิดวา่เทศบาลมีการจัด
กิจกรรมสร้างความสัมพันธใ์น
ครอบครัว  

     

35.  ท่านคิดวา่เทศบาลมีการจัด
กิจกรรมเสริมทักษะในการด าเนนิ
ชีวิต 

     

 
ส่วนที ่6  ข้อเสนอแนะส าหรับเสริมสร้างความสุขในการท างาน 
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
........................................................................................................................................... 
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ภาคผนวก ง 
ผลการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง 
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