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บทคัดย่อ

	 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา คือ 1) เพ่ือศึกษาความสุขในการท�ำงานของ

บุคลากรในเทศบาลนคร 2) เพื่อพัฒนาตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท�ำงานส�ำหรับ

บุคลากรในเทศบาลนครที่มีตัวแปรต่าง ๆ เป็นองค์ประกอบ 3) เพื่อทดสอบความสอดคล้อง

กลมกลืนของตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท�ำงานส�ำหรับบุคลากรในเทศบาลนคร

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ศึกษา คือ 

พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ�ำ และพนักงานจ้าง ที่ปฏิบัติงานอยู่ในเทศบาลนคร 29 แห่ง  

จ�ำนวน 394 คน การวิเคราะห์ข้อมูลด�ำเนินการโดยใช้สถิติพรรณนาโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และ 

ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Division) เพือ่วเิคราะห์ระดบัความสขุในการท�ำงานของบคุลากร 

ในเทศบาลนคร การวเิคราะห์โมเดลการวดั โดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory 

Factor Analysis : CFA) และวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรสาเหตุท่ีมีต่อตัวแปรผล ด�ำเนินการ

โดยการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling Analysis : SEM)

	 ผลการศึกษาพบว่า

	 1)	 บคุลากรในเทศบาลนครมคีวามสขุในการท�ำงานอยูใ่นระดบัมาก โดยมคีวามพงึพอใจ

ในการท�ำงานและความรู้สึกยึดมั่นผูกพันในงานในภาพรวมในระดับมาก ส่วนความสุขในการ

ท�ำงานด้านความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

	 2)	 ตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท�ำงานส�ำหรับบุคลากรในเทศบาลนคร  

มีองค์ประกอบหรือตัวแปรแฝง (Latent Variables) 6 ตัวแปร และตัวแปรสังเกตได้ (Observed 



วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

135

Variables) 15 ตัวแปร โดย ตัวแปรแฝงความสุขในการท�ำงาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้  

3 ตวัแปร ได้แก่ ความพงึพอใจในการท�ำงาน ความผกูพนัต่อองค์การ และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

ตัวแปรแฝงด้านการปฏิบัติของผู้น�ำ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ การมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค�ำนึงถึงความเป็น 

ปัจเจกบุคคล ตัวแปรแฝงด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้  

2 ตวัแปร ได้แก่ การใช้แนวทางปฏบิตัทิีเ่น้นผลงานระดบัสงู และการพฒันาและจดัการประเมนิผล 

การปฏิบัติงานที่ยุติธรรม ตัวแปรแฝงด้านการจัดสถานท่ีท�ำงาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้  

2 ตัวแปร ได้แก่ การจัดสถานที่ท�ำงานด้านกายภาพ และการสร้างบรรยากาศในการท�ำงาน  

ตัวแปรแฝงด้านการเสริมสร้างสุขภาพ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร ได้แก่ การเสริมสร้าง 

สุขภาพกาย และการเสริมสร้างสุขภาพจิต ตัวแปรแฝงด้านการสนับสนุนการด�ำเนินชีวิต 

ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร ได้แก่ การส่งเสริมการออมและการสนับสนุนการ 

สร้างความสัมพันธ์ในครอบครัว 

	 3)	 ตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท�ำงานส�ำหรับบุคลากรในเทศบาลนคร มีค่า  

X2 / DF = 1.891 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index : GFI) เท่ากับ .953 ค่าดัชนี 

วัดความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness – of – Fit Index : AGFI) เท่ากับ .925 

และค่าดัชนีความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index : CFI) เท่ากับ .984 ส่วนค่า

ดชันรีากของค่าเฉลีย่ก�ำลงัสองของการประมาณค่าความคลาดเคลือ่น (Root Mean Square Error 

of Approximation : RMSEA) มีค่าเท่ากับ .048 แสดงว่าตัวแบบท่ีพัฒนาข้ึนจากทฤษฎีมีความ

สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดี

	 4)	 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลทางตรงของตวัแปรสาเหตทุีม่ต่ีอตวัแปรผลในตวัแบบทีพ่ฒันาขึน้ 

พบว่า การปฏิบัติของผู้น�ำและการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการ

ท�ำงาน อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิี ่.01 (ß = .57) การจดัสถานทีท่�ำงานมอีทิธพิลทางตรงต่อความสขุ 

ในการท�ำงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .05 (ß = .19) การสร้างเสริมสุขภาพและการสนับสนุน

การด�ำเนินชีวิตไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท�ำงาน ที่นัยส�ำคัญทางสถิติ .01 (ß = -.05)

ค�ำส�ำคัญ : ความสุขในการท�ำงาน ตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท�ำงาน เทศบาลนคร

ABSTRACT

	 The purpose of this research study were to 1) to study about happiness at work 

of city municipality officers, 2) develop model of happiness at work enhancement for 

city municipality officers , 3) test the consistency of model with an observed set of data. 

The sample group are 394 officers in 29 cities municipality.The quantitative analysis 
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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 

	 1)	 The level of happiness at work of city municipality officers were high. The level 

of happiness at work in satisfaction at work and work engagement were high level, 

organizational commitment was medium level. 

	 2)	 Model of happiness at work enhancement for city 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 placing 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 enhancement of life style were financial 

enhancement and family relationship enhancement. 

	 3)	 The results of the confirmatory factor analysis revealed that the predefined 

factor model was appropriate to the empirical data in good fit (X2 / DF in model  

was 1.891 while GFI = .953, AGFI = .925 CFI = .984 and RMSEA = .048). 

	 4) 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. 

Keywords : Happiness at work, Happiness at work enhancement model, city municipality 
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บทน�ำ

	 เทศบาลนครเป ็นองค ์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่งที่จัดตั้งขึ้นเพื่อรองรับ 

การกระจายอ�ำนาจ โดยเทศบาลนครมีหน้าที่ 

จดับรกิารสาธารณะให้แก่ประชาชนในเมืองใหญ่ 

ทั้งนี้ ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 

แก้ไขเพิ่ม พ.ศ. 2546 ก�ำหนดให้เทศบาลนคร

มีหน้าที่ที่ต้องท�ำและหน้าที่ที่เลือกท�ำ โดยหน้าท่ี

ที่ต้องท�ำมีทั้งการปฏิบัติภารกิจทั้งหลายที่เป็น

หน้าที่ของเทศบาลต�ำบลและเทศบาลเมือง 

เช่น รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 

ป้องกันและระงับโรคติดต่อ ให้มีโรงฆ่าสัตว์ 

เป็นต้น และหน้าที่โดยตรง เช่น ให้มีและบ�ำรุง

การสงเคราะห์มารดาและเด็ก กิจการอย่างอื่น

ซึ่งจ�ำเป็นเพื่อการสาธารณสุข จัดการเกี่ยวกับ

ที่อยู่อาศัยและการปรับปรุงแหล่งเสื่อมโทรม  

การวางผังเมืองและการควบคุมการก่อสร้าง  

เป็นต้น นอกจากนีพ้ระราชบญัญตักิ�ำหนดแผน 

และขั้นตอนการกระจายอ�ำนาจให้แก่องค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ยังส่งผลให้ 

เทศบาลนครได้รับการถ่ายโอนภารกิจจาก 

หน่วยงานราชการ 6 ด้าน คือ ด้านโครงสร้าง 

พื้นฐาน ด้านงานส่งเสริมคุณภาพชีวิต ด้าน 

การจัดระเบียบชุมชน/สังคมและการรักษา 

ความสงบเรียบร้อย ด้านการวางแผน ด้านการ

บริหารจัดการและอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ

และด้านศิลปะ วัฒนธรรม จารีตประเพณีและ 

ภมูปัิญญาท้องถิน่ โดยได้รบัการถ่ายโอนภารกจิ 

123 เรื่อง แยกเป็นหน้าที่ที่ต้องท�ำ 73 เรื่อง

และหน้าที่ที่เลือกท�ำ 50 เรื่อง (Puangngam,  

2007)

	 จากภารกิจและหน้าที่ของเทศบาลนคร 

ดังกล่าว การท่ีเทศบาลนครจะบริหารงาน 

ให้บรรลุตามภารกิจได้นั้นย่อมต้องอาศัย 

ทรพัยากรหลายอย่าง ทัง้งบประมาณทีเ่พยีงพอ 

วัสดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสม การบริหารจัดการท่ีด ี

และสอดคล้องกบัสถานการณ์ขององค์กร รวมทัง้ 

ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ และสิ่งหนึ่งที่มี 

ความส�ำคญัคอืการพฒันาให้บคุลากรมคีวามสขุ 

ในการท�ำงาน แต่สภาพการปฏิบัติงานจริง

บุคลากรในเทศบาลนครมีแนวโน้มที่จะเกิด

ความเครียดจากการท�ำงานและไม่มีความสุข 

ในการท�ำงาน เนือ่งจากบคุลากรมภีาระงานมาก 

ดังจะเห็นได้จากกฎหมายหลักทั้งสองฉบับ คือ  

พระราชบญัญตัเิทศบาล พ.ศ. 2496 แก้ไขเพิม่เตมิ 

พ.ศ. 2546 และพระราชบัญญัติก�ำหนดแผน

และขั้นตอนการกระจายอ�ำนาจให้แก่องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิน่ พ.ศ. 2542 ทีก่�ำหนดหน้าที ่

ความรับผิดชอบให้แก่เทศบาลนครหลายด้าน  

จึงส่งผลให้บุคลากรในเทศบาลนคร มีภาระ 

งานที่ต้องปฏิบัติมากตามไปด้วย นอกจากนี้ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลนคร 

ยังถูกก�ำกับด้วยกฎหมายหลายฉบับจึงต้อง

ปฏิบัติงานด้วยความระมัดระวังเพ่ือให้เกิด

ความถูกต้อง ในขณะเดียวกันต้องปฏิบัติงาน

ให้ตอบสนองความต้องการของประชาชน 

ได้อย่างรวดเร็ว สภาพการปฏิบัติงานดังกล่าว 

ก่อให้เกิดความกดดันและความเครียดในการ

ท�ำงาน ซึง่ความเครยีดดงักล่าวจะส่งผลต่อการ 

ปฏิบัติงาน ดังน้ัน การศึกษาเก่ียวกับความสุข 

ในการท�ำงานและการเสรมิสร้างความสขุในการ 

ท�ำงานให้แก่บุคลากรในเทศบาลนครจึงเป็น 

สิ่งส�ำคัญ เน่ืองจากการท่ีพนักงานมีความสุข 
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ในการท�ำงานจะส่งผลดีต่อองค์การโดยตรง 

ทั้งนี้บุคคลที่มีความสุขในการท�ำงานจะซึมเศร้า 

เครียดและมีความเหนื่อยล้าจากการท�ำงาน

น้อยกว่าคนทีไ่ม่มคีวามสขุในการท�ำงาน อกีทัง้ 

ยังมีพฤติกรรมละทิ้งงาน ขาดงานและต่อต้าน

การปฏิบัติงานน้อยกว่า (Faragher, Cass, 

Cooper, 2005 ; Lyubomirsky, King & Diener, 

2005 ; Mathieu, Zajac , 1990 ; Dalal, 2005) 

ความสุขในการท�ำงานยังส่งผลต่อผลการ 

ปฏบิติังานของพนกังานอกีด้วย (Nimkoetphon, 

2011) 

	 ส�ำหรับการศึกษาเกี่ยวกับความสุข 

ในการท�ำงานนั้น มีทั้งการศึกษาเกี่ยวกับการ 

วัดความสุขในการท�ำงานและการเสริมสร้าง

ความสุขในการท�ำงาน เช่น การศึกษาของ 

Fisher (2010) ที่เสนอให้วัดความสุขในการ

ท�ำงานโดยการวัดจากความพึงพอใจในการ

ท�ำงาน ความผกูพนัต่อองค์กรและความยดึมัน่ 

ผูกพัน ในงาน และเสนอแนวทางการสร้าง

ความสุขในการท�ำงานทั้งในระดับบุคคลและ

ระดับองค์การ องค์การอนามัยโลก (World 

Health Organization) ซึ่งเป็นองค์กรระหว่าง 

ประเทศได้ก�ำหนดแนวทางการส่งเสรมิความสขุ

ในการท�ำงานในลักษณะของกรอบสุขภาวะ 

ในที่ท�ำงาน (Healthy workplace framework) 

เพือ่ผลกัดนัให้เกดิประสทิธภิาพ ความสามารถ

ในการผลิตและการแข ่งขันขององค ์การ 

(Burton , 2010) ส่วนประเทศแคนาดา องค์กร

สุขภาพของแคนาดา (Health Canada) ได้ม ี

การเสนอรูปแบบการสร้างความสุขในการ

ท�ำงานเช่นเดียวกัน โดยให้ความส�ำคัญต่อการ

สร้างวัฒนธรรมองค์กร การพัฒนาสิ่งแวดล้อม

ทางกายภาพ และการจัดทรัพยากรให้เอ้ือต่อ

สุขภาพอนามัย (Thummakul , 2012) 

	 ในบริบทของประเทศไทย แนวคิด 

ความสขุในการท�ำงานด�ำเนนิการโดยส�ำนกังาน

กองทนุสนับสนนุการสร้างเสรมิสขุภาพ (สสส.) 

ท่ีส่งเสริมแนวคิด happy workplace หรือ 

ความสุข 8 ประการ โดยจัดให้มีแผนงาน 

การสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กรของรัฐเพื่อให้

องค์กรภาครัฐมีความสามารถในการบริหาร

จัดการให้เกิดการสร้างเสริมสุขภาพในองค์กร  

ท่ีมีผลกระทบต ่อสุขภาวะของบุคลากร 

ครอบครัว และผู้ที่เกี่ยวข้องในองค์กรได้อย่าง 

ยั่งยืน happy workplace หรือความสุข  

8 ประการ ประกอบด้วย สุขภาพดี (Happy 

Body) การผ่อนคลาย (Happy Relax) น�ำ้ใจงาม  

(Happy Heart) คุณธรรม (Happy Soul) 

ครอบครัวดี (Happy Family) สังคมดี (Happy 

Society) การหาความรู้ (Happy Brain) และ

ใช้เงินเป็น (Happy Money) (Thai Health 

Promotion Foundation , 2010) สสส. ยังได้ 

สนับสนุนให้มีแบบส�ำรวจความสุขส�ำหรับใช้

วัดความสุขของคนท�ำงาน คือ แบบส�ำรวจ

ความสุขด้วยตนเอง : HAPPINOMETER  

ซึ่งเป็นคู่มือและเครื่องมือในการวัดคุณภาพ

ชีวิตและความสุขด้วยตนเองของคนท�ำงาน

ในองค์กรต่าง ๆ อย่างเป็นรูปธรรมและมี

ประสิทธิภาพ สามารถน�ำผลที่ได้มาสร้างเสริม

คุณภาพชีวิตและความสุขของตนเองได้ทันที  

HAPPINOMETER ประกอบด้วยการวัด 

ความสุข 8 มิติตามแนวคิด happy workplace 

หรือความสุข 8 ประการ แต่ได้เพ่ิมอีก 1 มิติ

เป็นความสุข 9 คือ Happy Work-life เป็นมิติ
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ที่เน้นการวัดผลความรู้สึกและประสบการณ์

ของคนท�ำงานกับองค์กร ความสุข 9 มิติของ 

HAPPINOMETER มีตัวชี้วัดทั้งหมดรวม 56  

ตัวชี้วัด (Kittisuksatit and other, 2012) 

	 ส�ำหรับการวัดความสุขในการท�ำงาน

ในระดับองค์การ Kaewdumkerng and other 

(2012) ได้เสนอ Happy Workplace Index 

หรือดัชนีสุขภาวะองค์กร ซึ่งเป็นเครื่องมือ

ส�ำหรับตรวจสอบปัจจัยที่เกื้อกูลต่อความสุข

ของคน โดยอาศยัหลกัการแนวคดิเรือ่งอทิธพิล

ของพหุปัจจัยและพหุระดับที่ส่งผลต่อสุขและ

ทุกข์ของคนในองค์กรตลอดช่วงเวลางานและ

การใช้ชีวิตภายใต้บริบทและวัฒนธรรมท่ี 

สร้างสมมาอันเป็นสภาพแวดล้อมใกล้ชิดที่มี

อิทธิพลต่อการท�ำงานมากที่สุด ดัชนีสุขภาวะ

องค์กรมีจ�ำนวนทั้งสิ้น 37 หัวข้อย่อยแบ่งเป็น 

5 มิติเรียกสั้น ๆ ว่า MapHR ประกอบด้วย  

มิติที่ 1 สุขด้วยการจัดการ (M: Management) 

มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศและสภาพแวดล้อม

ในทีท่�ำงาน (A: Atmosphere & Environment) 

มติทิี ่3 สขุด้วยกระบวนการสร้างสขุ (P : Process) 

มิติที่ 4 สุขด้วยสุขภาพกายและสุขภาพใจ (H: 

Health) และมิติที่ 5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร  

(R : Result)

	 นอกจากนี้แผนงานการสร้างเสริมสุข

ภาวะในองค์กรของรัฐดังกล่าว ยังก่อให้เกิด

การศึกษาเกี่ยวกับความสุขในการท�ำงานของ

ข้าราชการโดยด�ำเนินการศึกษาจากองค์กร

ภาครัฐที่ประสบความส�ำเร็จในการจัดการ 

ความสุขให้แก่บุคลากรในองค์การ ดังเช่น 

การศึกษาของ Sangkhaman (2012) ที่ศึกษา

องค์กรต้นแบบคุณภาพชีวิตการท�ำงานภาครัฐ 

	 แม้ว่าจะมีการศึกษาเก่ียวกับความสุข 

ในการท�ำงานดงัทีก่ล่าวมาแล้ว แต่การศกึษานัน้ 

กม็ไิด้สมบรูณ์ เนือ่งจากทัง้การศกึษาของ Fisher 

องค์การอนามยัโลก (World Health Organization)  

และองค์กรสุขภาพของแคนาดา (Health 

Canada) ล ้วนเป็นการศึกษาบนพ้ืนฐาน 

ของสังคมตะวันตกทั้งสิ้น ผลจากการศึกษา 

จึงเป็นภาพสะท้อนของสังคมตะวันซึ่งอาจใช ้

อธิบายสังคมไทยได้น ้อย ส ่วนการศึกษา 

โดยนักวิชาการไทยไม่ได้เป็นการศึกษาความสุข 

ในการท�ำงานโดยตรง แต่เป็นการเสนอแนวทาง 

เกี่ยวกับความสุขในการท�ำงานโดยอิงกับ 

ความสุขในลักษณะอื่น อีกทั้งไม่ได้ศึกษา

ป ัจจัยที่ส ่งผลต ่อความสุขในการท�ำงาน  

ซ่ึงเป็นประเด็นส�ำคัญ จึงท�ำให้ผลการศึกษา

สามารถอธิบายได้เพียงองค์ประกอบของ 

ความสขุ แนวทางการวดัความสขุ และแนวทาง

การสร้างความสุข ซึ่งไม่ครอบคลุมความสุข 

ในการท�ำงานท้ังหมด นอกจากน้ีการศึกษา

ที่กล่าวมา ยังไม่มีการศึกษาความสุขในการ

ท�ำงานในบริบทของเทศบาล ซึ่งเป็นหน่วยงาน 

ส�ำคญัต่อประชาชน ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษา

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานและ

แนวทางการเสริมสร้างความสุขในการท�ำงาน

ส�ำหรับบุคลากรในเทศบาลนคร เพ่ือให้ได้ 

ข้อมูลทางวิชาการที่ครบถ้วนและสามารถ 

น�ำไปก�ำหนดนโยบายในระดับ มหภาคต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 1.	 เพ่ือศึกษาความสุขในการท�ำงาน

ของบุคลากรในเทศบาลนคร 

	 2. เพ่ือพัฒนาตัวแบบการเสริมสร้าง
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ความสุขในการท�ำงานส�ำหรับบุคลากรใน

เทศบาลนครทีม่ตีวัแปรต่าง ๆ  เป็นองค์ประกอบ 

	 3.	 เพื่ อทดสอบความสอดคล ้ อง

กลมกลืนของตัวแบบการเสริมสร้างความสุข

ในการท�ำงานส�ำหรับบุคลากรในเทศบาลนคร

กับข้อมูลเชิงประจักษ์

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	 1.	 ข้อค้นพบจากการศึกษาจะเป็น 

การสร้างแนวคิดพื้นฐานส�ำหรับการเสริม

สร้างความสุขในการท�ำงานให้แก่บุคลากร 

ในเทศบาลนคร

	 2.	 การพัฒนาตัวแบบการเสริมสร้าง

ความสุขในการท�ำงานส�ำหรับบุคลากรใน

เทศบาลนครจะเป็นประโยชน์ต่อผู้สนใจหรือ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง สามารถน�ำไปประยุกต์ 

เพื่อพัฒนาความสุขในการท�ำงานของหน่วยงาน

ได้อย่างความสอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมของ

แต่ละหน่วยงาน

	 3.	 การเสริมสร้างความสขุในการท�ำงาน 

ให้แก่บุคลากรในเทศบาลนครจะช่วยส่งเสริม 

การปฏบิตังิานของเทศบาลนครให้มปีระสทิธภิาพ

มากยิ่งขึ้น

	 4.	 สามารถน�ำผลจากการศึกษา 

ไปก�ำหนดเป็นกรอบนโยบายด้านการบริหาร

ในระดับประเทศ เพื่อส่งเสริมให้เทศบาลนคร

ตระหนักถึงการเสริมสร้างความสุขในการ

ท�ำงานให้แก่บุคลากร

ขอบเขตของการวิจัย

	 1.	 ขอบเขตด้านพื้นที่ การศึกษาครั้งนี้ 

มุ ่งเน้นไปที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของ

ประเทศไทยในรูปแบบเทศบาลนคร จ�ำนวน 

29 แห่ง

	 2.	 ขอบเขตด้านเน้ือหา มุ ่งพัฒนา 

ตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท�ำงาน

ส�ำหรับบุคลากรในเทศบาลนครโดยมีตัวแปร

ในการศึกษาดังน้ี

		  2.1	ตัวแปรอิสระ ได้แก่ การปฏิบัติ

ของผู้น�ำ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การจัด

สถานท่ีท�ำงาน การสร้างเสริมสุขภาพ และการ

สนับสนุนการด�ำเนินชีวิต

		  2.2	ตัวแปรตาม ได้แก่ ความสุข

ในการท�ำงาน ซ่ึงประกอบด้วยความพึงพอใจ

ในการท�ำงาน ความผูกพันต่องานและความ

ผูกพันต่อองค์การ 

	 3.	 ขอบเขตด้านเวลา ศึกษาและเก็บ

ข้อมูลตั้งแต่เดือนมกราคม 2559 ถึงเดือน

พฤษภาคม 2561

สมมติฐานการวิจัย

	 การพัฒนาตัวแบบการเสริมสร ้าง 

ความสุขในการท�ำงานส�ำหรับบุคลากรใน

เทศบาลนครมีสมมติฐานการวิจัยดังน้ี

	 สมมติฐานข้อท่ี 1 การปฏิบัติของผู้น�ำ

มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท�ำงาน

	 สมมตฐิานข้อที ่2 การบรหิารทรพัยากร

มนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการ

ท�ำงาน

	 สมมติฐานข้อท่ี 3 การจัดสถานท่ี

ท�ำงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการ

ท�ำงาน

	 สมมติฐานข้อที่ 4 การสร้างเสริมสุขภาพ

มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท�ำงาน 
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	 สมมติฐานข้อที่ 5 การสนับสนุนการ

ด�ำเนินชีวิตมีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขใน

การท�ำงาน

กรอบแนวคิดของการวิจัย

	 จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด 

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุป 

ได้ว่าตวัแปรทีใ่ช้ในการศกึษาครัง้นีป้ระกอบด้วย 

ความสุขในการท�ำงาน ภาวะผู ้น� ำแบบ 

เปลี่ยนสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน การเสริมสร้าง

สุขภาพ และการสนับสนุนการด�ำเนินชีวิต  

โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

	 1.	 ความสุขในการท�ำงาน ผู ้วิจัยใช้

แนวคิดการวัดความสุขในการท�ำงานของ 

Fisher (2010) ที่เสนอให้วัดความสุขในการ

ท�ำงานทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์การ 

โดยวัดจากความพึงพอใจในการท�ำงาน  

ความผูกพันต ่อองค ์การและความยึดมั่น

ผูกพันในงาน ดังนั้น ความสุขในการท�ำงาน

จึงประกอบด้วย ความพึงพอใจในการท�ำงาน 

ความผกูพนัต่อองค์การและความยดึมัน่ผกูพนั

ในงาน

	 2.	 ภาวะผู ้ น� ำแบบเปลี่ ยนสภาพ 

มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท�ำงาน 

จากการศึกษาของ Fisher (2010) พบว่า ภาวะ

ผู้น�ำในสถานที่ท�ำงานมีผลต่อความสุขในการ

ท�ำงานในลักษณะของความพึงพอใจในการ

ท�ำงาน นอกจากนี้การศึกษาของ DeGroot, 

Kiker, and Cross (2000) แสดงให้เห็นว่า 

ลักษณะภาวะผู้น�ำมีความสัมพันธ์อย่างมาก

กับความพึงพอใจในการท�ำงานของผู้ใต้บังคับ

บัญชา การแลกเปลี่ยนผู้น�ำมีความสัมพันธ์ 

อย่างมากกับความพึงพอใจในงานและความ 

ผูกพันต่อองค์กร (Gerstner and Day, 1997) 

ความไว้วางใจในตัวผู ้น�ำสามารถพยากรณ์

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ

องค์กรได้ (Dirks & Ferrin, 2002) การสนบัสนนุ

จากผู ้น�ำยังมีส่วนส�ำคัญท่ีก่อให้เกิดความ 

พึงพอใจในงาน ความอยู ่ดีมีสุขและความ 

ยึดมั่นผูกพันในงาน (Baard, Deci, and Ryan : 

2004, Deci, Connell, and Ryan : 1989) 

ส ่วนรูปแบบภาวะผู ้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ 

มีอิทธิพลโดยตรงต่อความสุขในการท�ำงาน 

(Nimkoetphon, 2012)

	 3.	 การบรหิารทรพัยากรมนษุย์มอีทิธพิล 

ทางตรงต่อความสุขในการท�ำงาน ปัจจัย 

ข้อปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ

แนวทางการปฏิบัติงานท่ีเน้นผลงานในระดับสูง 

(High performance work practices) มีความ 

เกีย่วโยงกบัความสขุในการท�ำงานของบคุลากร

ในองค์กร และมีอิทธิพลโดยตรงต่อความสุข 

ในการท�ำงาน (Fisher ; 2010, Nimkoetphon ;  

2012) นอกจากน้ี การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ท่ีก่อให้เกดิความยตุธิรรมในองค์การ ยงัมคีวาม

เกี่ยวข้องกับความสุขในการท�ำงานในลักษณะ 

ของการเช่ือมโยงถึงความผูกพันต่องาน ความ

ผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในการ

ท�ำงาน โดยผลงานวิจัยพบว่าการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การของบุคคลมีความสัมพันธ์

กบัความผกูพนัต่องาน ความผกูพนัต่อองค์การ 

และความพึงพอใจในการท�ำงาน (Kumar,  

Bakhshi and Rani ; 2009, Khanifar ; 2010, 

Jody ; 2005) 
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	 4.	 สภาพแวดล้อมในการท�ำงานมี

อิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท�ำงาน 

สภาพแวดล้อมในการท�ำงานแบ่งออกเป็น

สภาพแวดล้อมในการท�ำงานด้านกายภาพ 

และการสร ้างบรรยากาศในการท�ำงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว ่าสภาพ

แวดล้อมด้านกายภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อ 

ความสุขในการท�ำงาน (Sae-Chua; 2010, 

Unyamaneecharoen; 2012, Nimchit ; 2014) 

ในส่วนของการสร้างบรรยากาศในการท�ำงาน 

พบว่า บรรยากาศเชิงจริยธรรมมีความสัมพันธ์

กับความพึงพอใจในการท�ำงาน ความผูกพัน

ต่อองค์การ และความผูกพันต่องาน (Cullen, 

Parboteeah, Victor ; 2003, Jame; 2010, 

MüjdelenYeneret, al; 2012) นอกจากนี ้ผลการ

ศึกษาของ Uyyapat (2008) Satapornvajana 

(2007)และ Sirijanyapong (2013) ยังแสดง 

ให้เหน็ว่าบรรยากาศเชิงจริยธรรมมีความสมัพันธ์

ทางบวกกับความสุขในการท�ำงาน

	 5.	 การเสริมสร้างสุขภาพมีอิทธิพล 

ทางตรงต่อความสขุในการท�ำงาน จากการศกึษา

ของ Yamato (2011) ที่ศึกษาผลกระทบของ

โครงการองค์กรแห่งความสุขในบริษัท ไลออน 

คอร์ปอเรชั่น (ประเทศไทย) จ�ำกัด และ บริษัท 

เอนโอเคพรีซิชัน คอมโพเนน (ประเทศไทย)  

ผลการศกึษาพบว่า กจิกรรมผ่อนคลาย (Happy 

Relax) มีผลกระทบเชิงบวกต่อความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานในทั้ง 2 บริษัท ในขณะที่

กิจกรรมเพ่ือส่งเสริมความมีสุขภาพดี (Happy 

Body) มีผลต่อบริษัท เอนโอเคฯ เป็นส�ำคัญ

มากกว่า ส�ำหรับการศึกษาของ Sae-Chua; 

(2010) พบว่า ปัจจัยสุขภาพมีความสัมพันธ์

เชิงบวกกับความสุขในการท�ำงานในระดับ 

ปานกลาง ในขณะท่ีการศึกษาของ Laoteng 

(2013) พบว่า กิจกรรมสร้างสุขในองค์กร 

ตามแนวทางความสุข 8 ประการ มีอิทธิพล 

ทางบวกต่อความสขุในการทํางาน คอื กจิกรรม 

Happy Body (สุขภาพดี) กิจกรรม Happy 

Heart (น�้ำใจงาม) กิจกรรม Happy Relax 

(ผ่อนคลาย) กจิกรรม Happy Brain (หาความรู)้  

กิจกรรม Happy Soul (มีคุณธรรม) กิจกรรม 

Happy Money (ใช้เงินเป็น) กิจกรรม Happy 

Family (ครอบครัวที่ดี) และกิจกรรม Happy 

Society (สังคมดี) 

	 6.	 การสนับสนุนการด� ำ เ นินชี วิต 

มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท�ำงาน 

การสนับสนุนการด�ำเนินชีวิตแบ่งเป็นการ

ส่งเสริมการออมและการสนับสนุนการสร้าง

ความสัมพันธ์ในครอบครัว จากการทบทวน

วรรณกรรม พบว่า ความสัมพันธ์ในครอบครัว

มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท�ำงาน 

(Phrompasert, 2011; Sungthip, 2011) 

	 จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าว 

สามารถพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดตัวแบบ

การเสริมสร้างความสุขในการท�ำงานส�ำหรับ

บุคลากรในเทศบาลนคร ดังในภาพท่ี 1 
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ระเบียบวิธีวิจัย

	 การสังเคราะห์ตัวแบบการเสริมสร้าง 

ความสุขในการท� ำงานส�ำหรับบุคลากร

ในเทศบาลนคร เป ็นการวิจัยเชิงปริมาณ 

(quantitative research) โดยผูว้จิยัได้ด�ำเนนิการ 

ทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี แนวคิดและงาน

วจิยัท่ีเกีย่วข้อง จนน�ำไปสูก่ารสร้างกรอบแนวคดิ

การวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งมีรายละเอียด

ดังต่อไปนี้

	 1.	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ในการ

ศึกษาครั้งนี้ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ  

พนกังานเทศบาลลกูจ้างประจ�ำ และพนกังานจ้าง 

 ที่ปฏิบัติงานอยู่ในเทศบาลนครทั้ง 29 แห่ง  

ทั่วประเทศ จ�ำนวน 24,744 คน ในการก�ำหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่างใช้สูตรของยามาเน่ (Taro 

Yamane, 1973) โดยก�ำหนดความเช่ือม่ันที ่95% 

และแนวทางการวิเคราะห์สถิติหลายตัวแปร

ของ Tabachnick and Fidell (2007) จะได้

จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 394 คน ส�ำหรับ

การสุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้การสุ่มแบบช้ันภูมิ 

(Stratified Random Sampling) 

	 2.	 เครื่องมือที่ใช ้ในการศึกษา คือ 

แบบสอบถาม ท่ีผ่านการตรวจสอบความแม่นตรง 

(Validity) โดยผูเ้ชีย่วชาญ 5 คน และตรวจสอบ

ความเท่ียง (Reliability) โดยน�ำแบบสอบถาม

ไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มท่ีมีลักษณะ

ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงได้แก่บุคลากร 

ที่ปฏิบัติงานอยู ่ในเทศบาลนครหาดใหญ่  

จ�ำนวน 30 คน จากนัน้น�ำข้อมลูทีไ่ด้มาวเิคราะห์ 

โดยวิธี Cronbach ’ s Alpha ผลการวิเคราะห์

พบว่าค่าความเท่ียงเท่ากับ 0.95 

	 3.	 การวิเคราะห์ข้อมูล ด�ำเนินการ 

โดยใช้สถิติพรรณนาโดยใช้ค่าเฉลีย่ (Mean) และ 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Division) 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

ภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์

สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน

การเสริมสร้างสุขภาพ

การสนับสนุนการด�ำเนินชีวิต

ความสุขในการท�ำงาน

H1

H2

H3

H4

H5
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เพื่อวิเคราะห์ระดับความสุขในการท�ำงานของ

บุคลากรในเทศบาลนคร การวิเคราะห์โมเดล

การวัด โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis : CFA) และ

วิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรสาเหตุที่มีต ่อ

ตวัแปรผล ด�ำเนนิการโดยการวเิคราะห์ตวัแบบ 

สมการโครงสร้าง (Structural Equation 

Modeling Analysis : SEM) 

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย

	 สรุปผลการวิจัย

	 1.	 บคุลากรในเทศบาลนครมคีวามสขุ 

ในการท�ำงานอยูใ่นระดบัมาก โดยมคีวามพงึพอใจ 

ในการท�ำงานและความรู้สึกยึดมั่นผูกพันในงาน 

ในภาพรวมในระดับมาก ส่วนความสุขในการ

ท�ำงานด้านความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม 

อยู ่ในระดับปานกลาง รายละเอียดปรากฏ 

ดังตารางที่ 1 

	 2.	 ตัวแบบการเสริมสร้างความสุข 

ในการท�ำงานส�ำหรับบุคลากรในเทศบาลนคร

ท่ีพัฒนาขึ้นจากทฤษฎีมีองค์ประกอบหรือ

ตัวแปรแฝง (Latent Variables) 6 ตัวแปร  

และตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variables)  

15 ตัวแปร โดยตัวแปรแฝงความสุขในการ 

ท�ำงานประกอบด้วยตวัแปรสงัเกตได้ 3 ตวัแปร 

ได้แก่ ความพงึพอใจในการท�ำงาน ความผกูพนั 

ต่อองค์การ และความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ตวัแปรแฝงด้านการปฏบิตัขิองผูน้�ำ ประกอบด้วย

ตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ การมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์การสร้างแรงบันดาลใจ 

การกระตุ้นทางปัญญา และการค�ำนึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล ตัวแปรแฝงด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 

ได้ 2 ตวัแปร ได้แก่ การใช้แนวทางปฏบิตัทิีเ่น้น

ผลงานระดับสูง และการพัฒนาและจัดการ

ประเมนิผลการปฏบิตังิานทีย่ตุธิรรม ตวัแปรแฝง 

ตารางที่ 1		 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลความสุขในการท�ำงาน 

			   ของบุคลากรในเทศบาลนคร

ความสุขในการท�ำงานของบุคลากรในเทศบาลนคร

ความพึงพอใจในการท�ำงาน

ความผูกพันต่อองค์การ

ความยึดมั่นผูกพันในงาน

ความสุขในการท�ำงาน

3.72

3.35

3.81

4.02

S.D.

0.56

0.58

0.72

0.55

แปลผล

มาก

ปานกลาง

มาก

มาก
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ด้านการจัดสถานที่ท�ำงาน ประกอบด้วยตัวแปร

สงัเกตได้ 2 ตวัแปร ได้แก่ การจดัสถานทีท่�ำงาน

ด้านกายภาพ และการสร้างบรรยากาศในการ

ท�ำงาน ตัวแปรแฝงด้านการเสริมสร้างสุขภาพ 

ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร ได้แก่ 

การเสริมสร้างสุขภาพกาย และการเสริมสร้าง

สุขภาพจิต ตัวแปรแฝงด้านการสนับสนุน 

การด�ำเนินชีวิตประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 

2 ตัวแปร ได้แก่ การส่งเสริมการออมและการ

สนับสนุนการสร้างความสัมพันธ์ในครอบครัว 

	 3.	 ตัวแบบการเสริมสร้างความสุข 

ในการท�ำงานส�ำหรับบุคลากรในเทศบาลนคร  

มีค่า X2 / DF = 1.891 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง 

(Goodness of Fit Index : GFI) เท่ากับ .953  

ค ่าดัชนีวัดความสอดคล้องท่ีปรับแก้แล้ว 

(Adjusted Goodness – of – Fit Index : AGFI) 

เท่ากับ .925 และค่าดัชนีความสอดคล้อง

เปรียบเทียบ (Comparative Fit Index : CFI) 

เท่ากับ .984 ส่วนค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ย  

ก�ำลงัสองของการประมาณค่าความคลาดเคลือ่น 

(Root Mean Square Error of Approximation :  

RMSEA) มีค่าเท่ากับ .048 แสดงว่าตัวแบบ

ที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีมีความสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดี  

ดังปรากฏในภาพท่ี 2 

ภาพที่ 2 แสดงความสอดคล้องกลมกลืนของตัวแบบการเสริมสร้างความสุขในการท�ำงาน

ส�ำหรับบุคลากรในเทศบาลนครกับข้อมูลเชิงประจักษ์



วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

146

	 4.	 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง

ของตัวแปรสาเหตุที่มีต่อตัวแปรผลในตัวแบบ

ที่พัฒนาขึ้น พบว่า การปฏิบัติของผู้น�ำและ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรง

ต่อความสุขในการท�ำงาน อย่างมีนัยส�ำคัญ 

ทางสถิติที่ .01 (ß=.57) การจัดสถานที่ท�ำงาน 

มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท�ำงาน  

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่  .05 (ß=.19)  

การสร้างเสริมสุขภาพและการสนับสนุนการ

ด�ำเนินชีวิตไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุข 

ในการท�ำงาน ทีน่ยัส�ำคญัทางสถติ ิ.01 (ß= -.05)

	 อภิปรายผลการวิจัย

	 1.	 บคุลากรในเทศบาลนครมคีวามสขุ 

ในการท�ำงานในระดบัมาก โดยมคีวามพงึพอใจ

ในการท�ำงานและความรู้สึกยึดมั่นผูกพันในงาน

ในภาพรวมในระดับมาก ส่วนความผูกพันต่อ 

องค์การในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ทัง้นี้ 

เนื่องมาจากการที่บุคลากรในเทศบาลนคร 

มีการปฏิบัติงานกับเพื่อร่วมงานก่อให้เกิดการ

มีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ทั้งในลักษณะของ 

การแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสาร การแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น การเรียนรู้ร่วมกัน การช่วยเหลือ

ซึ่งกันและกัน อันจะน�ำไปสู่มิตรภาพในที่ท�ำงาน

ซึ่งเป็นความรู้สึกผูกพันจนเกิดความไว้วางใจ

ซึ่งกันและกัน มิตรภาพที่ดีในที่ท�ำงานดังกล่าว

จะส่งผลให้บุคลากรในเทศบาลนครมีความ  

พงึพอใจและมีความสขุในการท�ำงาน สอดคล้อง

กับผลการศึกษาของ Richer and Vallerand 

(2002) ที่พบว่าความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อน 

ร่วมงานมีผลต่อความพึงพอใจในการท�ำงาน 

	 2.	 ผลของการพัฒนาตัวแบบการ 

เสรมิสร้างความสขุในการท�ำงานส�ำหรับบุคลากร

ในเทศบาลนคร ในเบื้องต้น พบว่า ตัวแปรที ่

ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงาน คือ ตัวแปร 

การปฏิบัติของผู้น�ำ ซ่ึงสอดคล้องกับผลการ

ศึกษาของ สุรพงษ์ น่ิมเกิดผล (Nimkoetphon, 

2011) และ Gilbreath (2001) ตวัแปรการบรหิาร 

ทรพัยากรมนษุย์ ซึง่สอดคล้องกบัผลการศกึษา

ของ Fisher (2010), Kumar, Bakhshi and 

Rani (2009) Khanifar (2010) Jody (2005) 

ตัวแปรการจัดสถานท่ีท�ำงาน ซ่ึงสอดคล้องกับ 

ผลการศึกษาของ มาลี เกื้อนพกุล และคณะ 

(Geounuppakul et al. 2009) สิรินทร แซ่ฉั่ว 

(Sae-Chua , 2010) และธญัยากร อญัมณเีจรญิ 

(Unyamaneecharoen, 2012) 	

	 3.	 ผลการทดสอบความสอดคล้อง

กลมกลืนของตัวแบบการเสริมสร้างความสุข

ในการท�ำงานส�ำหรับบุคลากรในเทศบาลนคร

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ตัวแบบท่ีพัฒนา

ขึ้นจากทฤษฎีมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดี โดยสามารถ 

อภิปรายได้ดังน้ี

		  3.1	 ผลการศึกษาพบว่าการปฏิบัต ิ

ของผู้น�ำมีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการ 

ท�ำงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ เนื่องจาก

การท่ีนายกเทศมนตรีมีภาวะผู ้น�ำเชิงบารมี  

(Idealized Influence or Charisma Leadership) 

มีการสร ้างแรงบันดาลใจ ( Inspirat ion 

Mot ivat ion)  มีการกระตุ ้นทางป ัญญา 

(Intellectual Stimulation) และมีการค�ำนึงถึง 

ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration) นายกเทศมนตรีต้องแสดง

บทบาทในการท�ำงานท่ีเข้มแข็ง ประพฤติตน

เพื่อประโยชน์ขององค์การ แสดงให้เห็นถึง
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ความฉลาดในการท�ำงาน มีวิสัยทัศน์ในการ

ท�ำงานและมแีนวทางเพือ่ให้บรรลวุสิยัทศัน์นัน้ 

มีการสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานและส่งเสริม

การท�ำงานเป็นทีม มีการกระตุ้นให้บุคลากร 

มคีวามคดิรเิริม่โดยทดลองวธิกีารใหม่ ๆ  รวมทัง้ 

สนับสนุนให้บุคลากรแก้ไขปัญหาด้วยวิธีใหม่ 

การปฏิบัติดังกล่าวจะส่งผลดีต่อขวัญและ

ก�ำลังใจในการท�ำงาน ความ พึงพอใจในการ 

ท�ำงานและความสขุในการท�ำงาน ซึง่สอดคล้อง 

กับผลการศึกษาของสุรพงษ ์  นิ่มเกิดผล 

(Nimkoetphon, 2011) ซึ่งพบว่า รูปแบบ 

ภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพมีอิทธิพลทางตรง

ในทางบวกต่อปัจจัยความสุขในการท�ำงาน 

		  3.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท�ำงาน 

โดยแนวทางการปฏิบัติงานที่เน้นผลงานใน

ระดบัสงู (High performance work practices) 

จะช่วยให้บุคลากรมีข้อมูลที่มีคุณภาพและ

เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน ประกอบกับการ

ได้รับอิสระในการท�ำงานตามขอบเขตอ�ำนาจ

หน้าที ่จงึส่งผลให้บคุลากรปฏบิตังิานจนประสบ

ความส�ำเร็จ บุคลากรจะเกิดความภาคภูมิใจ

และเกิดความสุขในการท�ำงาน สอดคล้องกับ 

ผลการศึกษาของ Fisher (2010) ที่แสดง 

ให้เห็นว่าแนวทางการปฏิบัติงานที่เน้นผลงาน 

ในระดับสูง (High performance work 

practices) มคีวามเกีย่วโยงกบัความสขุในการ 

ท�ำงานของบุคลากรในองค์กร ส�ำหรับการพัฒนา 

และจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ียุติธรรม

จะส่งผลให้บุคลากรเกิดรับรู ้ความยุติธรรม 

ในองค์การ โดยบุคลากรจะรู้สึกว่าการประเมิน

ผลการปฏิบัติงานมีความโปร่งใส สามารถ

ตรวจสอบได้และไม่มีอคติในกระบวนการ

ประเมิน บุคลากรจะมีความรู ้สึกด้านบวก 

ต่อการท�ำงานและองค์การ จงึเกดิความพงึพอใจ

ในการท�ำงาน ความผูกพันต่อองค์การและ

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน สอดคล้องกบัผลการ 

ศึกษาของ Jody (2005) Bakhshi, Kumar  

and Rani (2009) ทีพ่บว่า การรบัรูค้วามยตุธิรรม

ในองค์การของบุคคลมีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่องาน ความผูกพันต่อองค์การและ

ความพึงพอใจในการท�ำงาน

		  3.3	 การจดัสถานทีท่�ำงานมอีทิธพิล

ทางตรงต่อความสุขในการท�ำงาน เนื่องจาก

การที่เทศบาลนครมีการจัดบริเวณสถานที่

ท�ำงานให้เป็นระเบียบ สวยงาม และมีการ

จัดอุปกรณ์อ�ำนวยความสะดวกส�ำหรับการ

ท�ำงานไว้อย่างพอเพียง ส่งผลให้บุคลากร

ในเทศบาลนครพอใจต ่อสภาพแวดล้อม 

การท�ำงานและมีความสุขในการท�ำงาน  

สอดคล้องกับผลการศึกษาขอ สิรินทร แซ่ฉั่ว 

(Sae-Chua, 2010) และธญัยากร อญัมณเีจรญิ 

(Unyamaneecharoen, 2012) นอกจากน้ี 

การจดัสถานทีท่�ำงานด้านการสร้างบรรยากาศ

ในการท�ำงาน ยังส่งผลให้บุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมตาม

หลกัจรยิธรรม บคุลากรจะเกดิความภาคภมูใิจ

ในการท�ำงานและเกิดความสุขในการท�ำงาน  

สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ อจัฉรชั อยุยะพฒัน์ 

(Uyyapat, 2008) อัครสรา สถาพรวจนา  

(Satapornvajana, 2007) และวรีญา ศริจิรรยาพงษ์  

(Sirijanyapong, 2013) ที่แสดงให้เห็นว่า

บรรยากาศเชิงจริยธรรมมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความสุขในการท�ำงาน
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		  3.4	 การสร้างเสริมสุขภาพไม่มี

อิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการท�ำงาน  

ซึ่งไม่สอดคล้องกับ ผลการศึกษาของ ศศิธร 

เหล่าเท้ง (Laoteng, 2013) ที่พบว่า กิจกรรม

สร ้างสุขในองค ์กรตามแนวทางความสุข  

8 ประการ ด ้านกิจกรรม Happy Body  

(สุขภาพดี) มีอิทธิพลทางบวกต่อความสุข 

ในการท�ำงาน ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า การม ี

สุขภาพดขีึ้นอยูก่ับพฤตกิรรมของบคุคลเป็นหลัก 

การที่เทศบาลนครมีการเสริมสร้างสุขภาพ

ให้แก่บุคลากรจึงไม่มีผลต่อการดูแลสุขภาพ

ของบุคลากรมากนัก ดังนั้นการเสริมสร้าง

สุขภาพจึงไม่มีผลต่อความสุขในการท�ำงาน

ของบุคลากร 

		  3.5	 การสนับสนุนการด�ำเนินชีวิต  

ไม่มีอิทธพิลทางตรงต่อความสขุในการสนบัสนนุ

การด�ำเนินชีวิตประกอบ 2 องค์ประกอบ คือ 

การส่งเสริมการออมและการสนับสนุนการ

สร้างความสัมพันธ์ในครอบครัว ในส่วนของ

การออมนั้น แม้การออมส่งผลให้เกิดความ

มั่นคงทางการด�ำรงชีวิต และการสนับสนุน

การสร้างความสัมพันธ์ในครอบครัวจะท�ำให้

บุคลากรมีคามสุข แต่นั่นก็ไม่ได้ส่งผลโดยตรง

ต่อความสุขในการท�ำงาน เนื่องจากบุคลากร 

เทศบาลนครเชื่อว ่าการส ่งเสริมการออม 

เป็นเรือ่งส่วนบคุคล ซ่ึงเก่ียวข้องกับวยั สถานภาพ 

และเงื่อนไขในการด�ำรงชีวิต บุคลากรที่มี 

ความเชื่อและวิถีชีวิต ซึ่งยังมีความรู ้สึกว่า 

การออมมีความส�ำคัญไม่มากต่อชีวิตของเขา 

การส่งเสรมิการออมจงึไม่ได้ก่อให้เกดิความสขุ 

ในการปฏิบัติงาน และแม้ว่าเขาจะรู ้สึกว่า 

การออมมีความส�ำคัญ หากแต่บริบทส่วนตัว 

ด้านรายจ่ายที่ไม่เอื้อให้เกิดการออม การส่งเสริม 

การออมอาจไปสู่ความรู้สึกเครียดในการท�ำงาน 

เนื่องจากเกิดการเปรียบเทียบกับบุคลากร

ท่านอ่ืน ดังน้ันจึงสามารถสรุปได้ว่าการออม 

ไม่ใช่เป้าหมายของบคุคล การส่งเสรมิการออม 

ของเทศบาลหรือไม่ จึงไม่ส่งผลต่อความสุข 

ในการท�ำงาน สอดคล้องกับทฤษฎีการตั้ง 

เป้าหมาย (Goal setting theory) ท่ีอธิบายว่า  

เป้าหมายคือสิ่งที่บุคคลต้องการบรรลุ โดย

องค์การเป ็นผู ้สนับสนุนให ้เกิดการบรรล ุ

เป้าหมายน้ัน (Lock and Hane,1986 อ้างใน 

Chanyam, 2013) เมื่อบุคคลบรรลุเป้าหมาย 

บุคคลจะเกิดความพึงพอใจและเกิดความสุข 

ในการท�ำงาน อย่างไรก็ตาม หากบุคคลไม่ได้ 

ต้ังเป้าหมายไว้ แม้ว่าองค์การจะให้การสนบัสนนุ

อย่างไร ย่อมไม่ส่งผลต่อความสขุในการท�ำงาน 

ส่วนการสนับสนุนการสร้างความสัมพันธ ์

ในครอบครัวน้ัน บุคลากรเทศบาลเชื่อว ่า 

ความสุขในครอบครัวมีความหมายแตกต่าง 

กนัไป แต่ละบคุคล และความสขุของครอบครวั

คือเป้าหมายท่ีบุคลากรได้ด�ำเนินการอยู่แล้ว 

โดยไม่ต้องพึ่งพาเทศบาลนคร เนื่องจากการ

สนับสนุนการสร้างความสัมพันธ์ในครอบครัว

ที่เทศบาลจัดขึ้น อาจไม่ตรงกับความต้องการ  

นอกจากนี ้การสนับสนนุการสร้างความสมัพนัธ์ 

ในครอบครัวยังมีลักษณะเป็นนโยบายการ 

บรหิารงานของเทศบาลลกัษณะหนึง่ ซึง่นโยบาย

การบริหารงานไม่ใช่ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุข 

ในการท�ำงานโดยตรง สอดคล้องกับทฤษฎี 

สองปัจจยั (two - factor theory) ของ Frederick 

Herzberg (1959 อ้างใน Samitthi Krai, 2011)  

ทีอ่ธิบายว่านโยบายและการบรหิารขององค์การ  
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เป็นปัจจยัทีป้่องกนัไม่ให้คนเกดิความไม่พึงพอใจ

ในการท�างาน แต่ไม่ได้เป็นตัวกระตุ ้นให้

พนกังานมแีรงจงูใจหรอืความสขุในการท�างาน

ข้อเสนอแนะ

 1. จากผลการศึกษาพบว่าการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุข

ในการท�างานมากที่สุด ดังนั้นหน่วยงานท่ี

เกี่ยวข้องควรก�าหนดนโยบายหรือสนับสนุน

ให้เทศบาลนครมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ทีใ่ช้แนวทางปฏบิตัทิีเ่น้นผลงานระดบัสงู (High 

performance work practices) ให้มากข้ึน

และมีการพัฒนาและจัดการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่ยุติธรรม เพื่อส่งเสริมให้บุคลากร

รู ้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการประเมินผล

การปฏิบัติงานและได้รับการประเมินผลงาน

อย่างยุติธรรม ซึ่งจะส ่งเสริมให ้บุคลากร

มีความสุขในการท�างาน

 2. ห น ่ ว ย ง า น ที่ เ กี่ ย ว ข ้ อ ง ค ว ร มี

การพัฒนาภาวะผู ้น�าแบบเปลี่ยนสภาพ 

(Transformational Leadership) ให้แก่นายก

เทศมนตรีเทศบาลนคร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ซึ่งเป็น

ภาวะผู้น�าที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เพื่อให้นายก

เทศมนตรีปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในการ

ปฏิบัติงาน การพัฒนาภาวะผู้น�าแบบเปลี่ยน

สภาพให้แก่นายกเทศมนตรอีาจจดัในลกัษณะ

ของหลักสูตรการฝกอบรมระยะสั้นท่ีเน ้น

กิจกรรมเพ่ือให้สามารถน�าไปปฏิบัติได้จริง

 ข้อเสนอแนะส�าหรบัการวจัิยในครัง้

ต่อไป

 1. การศกึษาในครัง้น้ีพบว่าตวัแปรการ

สร้างเสรมิสขุภาพและการสนบัสนนุการด�าเนิน

ชีวิต ไม่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท�างาน 

ซ่ึงไม่สอดคล้องกับแนวคิดและการศึกษา

ที่ผ ่านมา ดังนั้นควรมีการศึกษาตัวแปร

ท้ังสองตัวแปรซ�้าอีกครั้งหน่ึง เพ่ือให้ได้ข้อสรุป

เพ่ิมเติม

 2. การศึกษาในครั้งน้ีเป็นการศึกษา

เชิงปริมาณ ซึ่งมีข้อจ�ากัด คือ ไม่สามารถ

ลงลึกในรายละเอียดและกระบวนการศึกษา

ไม่ยืดหยุ่นจึงไม่สามารถปรับเปลี่ยนการศึกษา

ตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้ ดังนั้นจึงควรมี

การศึกษาเชิงคุณภาพเพ่ิมเติม เพ่ือเติมเต็ม

ให้ผลการศึกษาดีย่ิงข้ึน

 3. ควรมีการขยายขอบเขตการศึกษา

ให้กว้างมากย่ิงข้ึน โดยขยายขอบเขตของผู้น�า

ให้รวมถึงผู ้บริหารระดับสูงท่ีเป็นพนักงาน

เทศบาล เช่น ปลดั ผูอ้�านวยการกอง ผูอ้�านวยการ

ส�านัก เน่ืองจากบุคคลเหล่าน้ีเป็นข้าราชการ

ประจ�าทีป่ฏบิตังิานอยูใ่นเทศบาลนครโดยตลอด 

ไม่มีวาระการด�ารงต�าแหน่งเหมือนนายก

เทศมนตรี จึงมีบทบาทในการสร้างความสุข

ในการท�างานให้แก่บุคลากรเช่นเดียวกัน
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