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บทคัดย่อ

		  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร 

ที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการทำ�งาน 2) พัฒนาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการทำ�งาน 

ของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร 3) ศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุข

ในการทำ�งานของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยคือ พนักงานที่ทำ�งานใน 

เขตกรุงเทพมหานคร จำ�นวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์

ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และ

การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า 1) ความคิดเห็นของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร 

ทีม่อีทิธพิลตอ่ความสขุในการทำ�งานอยูใ่นระดับมาก 2) โมเดลทีพั่ฒนาขึน้มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ ์

3) โมเดลประกอบด้วยตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขในการทำ�งาน ได้แก่ ปัจจัยแรงจูงใจในการทำ�งาน  

และปัจจัยลักษณะงาน และตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความสุขในการทำ�งานคือ ปัจจัยภาวะผู้นำ�การ

เปลี่ยนแปลง ซึ่งมีผลต่อความสุขในการทำ�งานผ่านปัจจัยแรงจูงใจในการทำ�งานและปัจจัยลักษณะงาน

คำ�สำ�คัญ: ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการทำ�งาน ลักษณะงาน ความสุขในการทำ�งาน 

Abstract

		  The objectives of this research were (1) to study the level of opinions of employees in 

Bangkok Metropolitan Area influencing happiness at work; (2) to develop a causal factor model 

influencing the work happiness of employees in Bangkok Metropolitan Area; and (3) to study the 

direct and indirect influences of the factors that influence the work happiness of employees in 

Bangkok Metropolitan Area. The research sample consisted of 400 employees working in Bangkok 

Metropolitan Area by using questionnaires as a tool to collect data. Data were analyzed using 

descriptive statistics, Pearson’s correlation coefficient analysis, confirmation element analysis 

and analysis of structural equation models. The research results were as follows: (1) the opinions  
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of employees in Bangkok Metropolitan Area that influenced happiness at work were rated at 

the high level; (2) the developed causal factor model of the work happiness of employees in 

Bangkok Metropolitan Area was consistent with the empirical data; and (3) the causal model of 

the work happiness of employees in Bangkok Metropolitan Area contained variables that directly 

influences work happiness such as work motivation factors and job characteristics and variables 

that indirectly influence work happiness such as transformational leadership factor, which 

affected the work happiness through work motivation factors and job characteristics factors. 

Keywords: Transformational Leadership, Work Motivation, Job Characteristics, Work Happiness

บทนำ�
	 ประเทศไทยได้เริ่มให้ความสำ�คัญกับความสุข

ของประชาชนมากข้ึน โดยนำ�แนวคิดนี้สู่แผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540-

2544) เป็นครั้งแรก ซึ่งให้ความสำ�คัญกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์โดยมีองค์ประกอบด้านสุขภาพ 

ครอบครัว การศึกษา การงาน สิ่งแวดล้อม เศรษฐกิจ 

และการบริหารจัดการของภาครัฐ ทั้งนี้ในแง่มุมของ

การบริหารองค์การให้เจริญก้าวหน้าและพัฒนาได้

อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ทรัพยากรมนุษย์มีส่วน

ทำ�ให้องค์การประสบความสำ�เร็จ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

ถ้าองค์การสามารถสร้างความสุขให้กับพนักงาน 

ในองค์การ จะทำ�ให้บุคคลใช้ศักยภาพท่ีมีอยู่ใน 

การทำ�งานนั้นอย่างเต็มที่และมีความรับผิดชอบใน

การทำ�งาน ช่วยลดการขาดงานและการมาสาย ซึ่ง

มีผลทำ�ให้องค์กรมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล

ซึ่ งมีผลต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  

(Ruamthong, 2008) เนื่องจากบุคคลได้ทำ�ใน 

สิ่งที่ตนเองรัก รู้สึกสนุกสนานและศรัทธาในงานที่ทำ�  

ทำ�ใหม้คีวามพึงพอใจในการทำ�งาน (Pratuangchaisri,  

2009) จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยภาวะผู้นำ�ขององค์การ 

ทำ�ให้พนักงานทำ�งานอย่างมีความสุข ซึ่งผู้นำ�องค์การ

ที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง สามารถสร้างแรงบันดาลใจ

ในการทำ�งาน กระตุ้นให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

จะทำ�ให้ผู้ตามทำ�งานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

(Wannakulpong, 2010) เนือ่งจากผูน้ำ�จะมผีลทำ�ให้

ผู้ตามรับรู้ถึงอารมณ์ เกิดความรู้สึกที่ดีในการทำ�งาน 

และทำ�ให้การทำ�งานเต็มไปด้วยความสุข (Suebsuk, 

2005) นอกจากนี้ปัจจัยแรงจูงใจในการทำ�งานก็เป็น

อีกปัจจัยหนึ่งที่ทำ�ให้พนักงานมีความสุข เนื่องจาก

เม่ือพนกังานมแีรงจงูใจในการทำ�งานจะทำ�ให้พนกังาน 

เกิดความศรัทธา เชื่อมั่นในองค์การของตน ส่งผลให้

ทำ�งานได้อยา่งมีความสขุ (Supab อา้งถงึใน Sriphan,  

2009) และปัจจัยท่ีสำ�คัญอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อ

ความสุขก็คือ ปัจจัยลักษณะงานซ่ึงลักษณะงานที่

เหมาะสมจะทำ�ให้พนักงานมีความสุข เนื่องจากช่วย

ลดอัตราการขาดงาน และการลาออกจากงานได้ 

(Hackman & Oldham อ้างถึงใน Limtakulthai & 

Jasadalak, 2018)

	 จากการทบทวนเอกสารข้างต้นทำ�ให้ผู้วิจัย

สนใจที่จะศึกษาว่า พนักงานในเขตกรุงเทพมหานครมี

ระดับความสขุในการทำ�งานเปน็อยา่งไร และมปีจัจยัใด 

ที่จะมีผลต่อความสุข เนื่องจากกรุงเทพมหานครเป็น

เมืองหลวงและศูนย์กลางความเจริญทางเศรษฐกิจ

และสังคมของประเทศไทย โดยมีจำ�นวนประชากร

จากรายงาน สำ�มะโนประชากรและเคหะ พ.ศ. 2553  

ของสำ�นักงานสถิติแห่งชาติ รวม 8.3 ล้านคนคิดเป็น

ร้อยละ 12 ของประชากรทั้งประเทศ (National  

Statistical Office, 2019) ดังนั้นการศึกษา เรื่อง

ความสขุของพนักงานในกรุงเทพมหานครจึงถอืวา่เปน็

ประเด็นที่น่าสนใจเป็นอย่างยิ่ง เพื่อนำ�ข้อมูลที่ได้ไป
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ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงความสุขในการ

ทำ�งานของพนักงานที่ทำ�งานในเขตกรุงเทพมหานคร

ให้มีความเหมาะสมและจะส่งผลทำ�ให้องค์กรมี

ประสิทธิภาพซึ่งทำ�ให้องค์การบรรลุเป้าหมาย

วัตถุประสงค์

	 1.	 เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการ

ทำ�งาน

	 2. 	เพื่อพัฒนาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี

อิทธิพลต่อความสุขในการทำ�งานของพนักงานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

	 3. 	เพือ่ศกึษาอทิธพิลทางตรงและทางออ้มของ

ปจัจยัทีส่ง่ผลตอ่ความสขุในการทำ�งานของพนกังานใน

เขตกรุงเทพมหานคร

ทบทวนวรรณกรรม

	 การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความ

สุขในการทำ�งานของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร

มีแนวคิดทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง มรีายละเอยีด

ดังนี้

	 แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทำ�งาน

	 จากแนวคดิของ Manion (อา้งถงึใน Pratuang-

chaisri, 2009) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความสุข  

มีดังนี้ 1) การติดต่อสัมพันธ์ 2) ความรักในงาน  

3) ความสำ�เร็จในงาน 4) การเป็นท่ียอมรับ ซึ่งการที่ 

บุคคลได้ทำ�ในสิ่งท่ีตนเองรัก รู้สึกสนุกสนานในงาน

ที่ทำ� จะทำ�ให้มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ

ได้รับประสบการณ์ท่ีเกิดการสร้างสรรค์ (Suebsuk, 

2005)

	 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง

	 จากแนวคิดของ Bass และ Avolio (อ้างถึงใน  

Meepian, 2010) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะ

ผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงดังน้ี 1) อิทธิพลด้านอุดมการณ์ 

2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้

ปัญญา 4) การคำ�นึงถึงปัจเจกบุคคล ซึ่งภาวะผู้นำ�

การเปลี่ยนแปลง สามารถเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ตาม  

รวมทั้งกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นในการทำ�งาน 

และปฏิบัติต่อผู้ตามตามความแตกต่างระหว่าง

บุคคล (Wannakulpong, 2010) ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Warunrot (2016) ที่กล่าวว่า ผู้นำ�การ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสัมพันธ์กันทางบวก

	 แนวคดิเก่ียวกับปจัจยัแรงจงูใจในการทำ�งาน

	 จากแนวคิดของ Herzberg (อ้างถึงใน Suwa-

nakham, 2017) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบของแรงจงูใจ 

ในการทำ�งานดงันี ้1) ความสำ�เรจ็ในการทำ�งาน 2) การ

ได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

4) ความรับผิดชอบ 5) ความก้าวหน้า 6) นโยบาย

และการบริหารขององค์กร 7) การปกครองและการ

บงัคบับญัชา 8) ความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล 9) สภาพ 

แวดล้อมในการทำ�งาน 10) เงินเดือน และ 11) ความ

มั่นคงในการทำ�งาน ซ่ึงแรงจูงใจในการทำ�งานจะ

กระตุ้นใหบ้คุคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือใหบ้รรลุเปา้หมาย 

มีผลกับความพอใจโดยตรง ป้องกันไม่ให้คนเกิดความ 

ไม่พอใจในงานที่ทำ�อยู่ (Manopen, 2008) ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Napim et al. (2018) ที่

กล่าวว่าแรงจูงใจในการทำ�งานมีผลต่อความสุขใน 

การทำ�งาน

	 แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะงาน

	 จากแนวคิดของ Hackman และ Oldham 

(อ้างถึงใน Suebsuk, 2005) ได้กล่างถึงองค์ประกอบ

ของลักษณะงานดังนี้ 1) ความหลากหลายของงาน  

2) ความมีเอกลักษณ์ของงาน 3) ความสำ�คัญของงาน 

4) ความมีอิสระในการทำ�งาน 5) การได้รับข้อมูล 

ป้อนกลับ ซ่ึงการออกแบบลักษณะงานเพ่ือส่งเสริม

แรงจูงให้พนักงานมีความพึงพอใจในการทำ�งานอัน

จะส่งผลให้มีผลปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน (Usama, 2017) 

สอดคลอ้งกบังานวจัิยของ Suebsuk (2005) ทีก่ล่าววา่

ลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำ�งาน

ในทางบวก



133

ผ่านการรับรองคุณภาพจาก TCI (กลุ่มที่ 1) สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ และฐานข้อมูล ASEAN Citation Index (ACI)

วารสารปัญญาภิวัฒน์ ปีที่ 15 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม - สิงหาคม 2566

	 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า มี

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความสุขในการทำ�งาน ได้แก่ ปัจจัย

ลกัษณะงานมผีลตอ่ความสขุในการทำ�งาน (Thongwu 

& Ruangrob, 2019) และปัจจยัแรงจงูใจในการทำ�งานมี

ความสมัพนัธกั์บความสขุในการทำ�งาน (Napim et al.,  

2018) อกีทัง้ปัจจยัภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงมผีลตอ่

ความสุขในการทำ�งาน (Suebsuk, 2005) และจาก

แนวคิดของ Manion (อ้างถึงใน Pratuangchaisri,  

2009) แนวคิดภาวะผู้นำ�ของ Bass และ Avolio  

(อ้างถึงใน Meepian, 2010) แนวคิดแรงจูงใจในการ

ทำ�งานของ Herzberg (อ้างถึงใน Suwanakham, 

2017) และแนวคิดลักษณะงานของ Hackman และ 

Oldham (อ้างถึงใน Suebsuk, 2005) สามารถนำ�

มาต้ังเป็นกรอบวิจัยและสมมติฐานในการวิจัยได้ 

ดังภาพที่ 1

แรงจูงใจในการทำ�งาน

- ความสำ�เร็จในการทำ�งาน	 - การได้รับการยอมรับนับถือ

- ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ	 - ความรับผิดชอบ  

- ความก้าวหน้า	 - นโยบายและการบริหารขององค์กร  

- การปกครองและการบังคับบัญชา	 - ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล    

- สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน	 - เงินเดือน   

- ความมั่นคงในการทำ�งาน

(Herzberg et al. อ้างถึงใน Suwanakham, 2017)

ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง

- อิทธิพลด้านอุดมการณ์

- การสร้างแรงบันดาลใจ

- การกระตุ้นการใช้ปัญญา

- การคำ�นึงถึงปัจเจกบุคคล

(Bass & Avolio อ้างถึงใน 

Meepian, 2010)

ความสุขในการทำ�งาน

- การติดต่อสัมพันธ์

- ความรักในงาน

- ความสำ�เร็จในงาน  

- การเป็นที่ยอมรับ 

(Manion อ้างถึงใน 

Pratuangchaisri, 2009)

ลักษณะงาน

- ความหลากหลายของงาน  		  - ความมีเอกลักษณ์ของงาน  

- ความสำ�คัญของงาน    		  - ความมีอิสระในการทํางาน   

- การได้รับข้อมูลป้อนกลับ

(Hackman & Oldham อ้างถึงใน Suebsuk, 2005)

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย
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	 สมมติฐานในการวิจัย

	 1. 	ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อ

ความสุขในการทำ�งานโดยอ้อมเชิงบวกผ่านตัวแปร

แรงจูงใจในการทำ�งานและตัวแปรลักษณะงาน

	 2. 	แรงจงูใจในการทำ�งานมอีทิธพิลตอ่ความสุข

ในการทำ�งานโดยตรงเชิงบวก

	 3. 	ลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความสุขในการ

ทำ�งานโดยตรงเชิงบวก

วิธีการวิจัย

	 การรวบรวมข้อมูล 

	 การรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิจากการทบทวน

วรรณกรรม ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง และเก็บข้อมูล 

ปฐมภมูจิากแบบสอบถาม โดยประชากร คอื พนกังานที่

ทำ�งานในเขตกรงุเทพมหานคร จำ�นวน 5,270,375 คน  

(National Statistical Office, 2019) และกลุ่ม

ตัวอย่างจำ�นวน 400 คน โดยใช้วิธีการคำ�นวณกลุ่ม

ตัวอย่างของ Yamane (อ้างถึงใน Srisai, 2008) 

กำ�หนดค่าความเชื่อมั่นที่ 95% ซึ่งสอดคล้องกับการ

กำ�หนดขนาดตัวอย่างตามการวิเคราะห์โมเดลสมการ

โครงสรา้งเพือ่ประมาณคา่พารามเิตอรข์อง Hair et al. 

(อ้างถึงใน Kaiwan, 2013) เสนอให้ใช้จำ�นวนตัวอย่าง

ขั้นตํ่าจำ�นวน 100 คน ในกรณีที่จำ�นวนตัวแปรแฝง

นอ้ยกวา่หรอืเทา่กบั 5 ตวัแปร และแต่ละตวัแปรแฝงมี

ตวัแปรสงัเกตไดเ้กนิ 3 ขอ้ ซึง่โมเดลการวดัในการวิจัย

ครัง้นีม้ตีวัแปรแฝงจำ�นวน 4 ตวัแปร และแตล่ะตวัแปร

แฝงมีตัวแปรสังเกตได้เกิน 3 ข้อ ดังน้ันขนาดของ

กลุ่มตัวอย่างไม่ควรตํ่ากว่า 100 ตัวอย่าง นอกจากนี้ 

ยังสอดคล้องกับ Virahchai (อ้างถึงใน Prakobpol,  

2019) ทีใ่หก้ำ�หนดขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 10 ตวัอยา่ง 

ตอ่ 1 พารามเิตอร ์ซึง่ในการศกึษานีม้จีำ�นวนพารามเิตอร์ 

ที่ต้องการประมาณค่า 28 ตัว ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง

ไม่ควรต่ํากว่า 280 ตัวอย่าง โดยงานวิจัยนี้มีกลุ่ม

ตัวอย่างจำ�นวน 400 ตัวอย่าง

	 โดยงานวิจัยนี้ ได้การรับรองการพิจารณา

จริยธรรมการวิจัยสำ�หรับโครงการวิจัยที่ทำ�ในมนุษย์ 

จากสถาบันวิจัยและพัฒนาแห่ง มก. เลขที่ COE No. 

COE64/074

	 วิธีการสุ่มตัวอย่าง

	 ผู้วิจัยได้ทำ�การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน 

(Multi-Stage Sample) โดยมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified 

Samping) ได้แบ่งกรุงเทพมหานครออกเป็น 3 เขต 

ได้แก่ เขตเมืองชั้นใน เขตต่อเมือง และเขตชานเมือง 

ขั้นตอนที่ 2 เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster 

Sampling) ด้วยวิธีจับฉลาก โดยผู้ศึกษาจะทำ�การ 

จบัฉลากเลอืกเขตอยา่งละ 2 เขต ทีอ่ยูใ่นกลุม่เขตเมือง 

ชั้นใน กลุ่มเขตต่อเมือง และกลุ่มเขตชานเมืองรวม 

ทัง้หมดจำ�นวน 6 เขต ไดแ้ก ่เขตปทมุวนั เขตคลองสาน  

เขตลาดพร้าว เขตบางแค เขตลาดกระบัง เขตบางขุนเทียน  

ขั้นตอนที่ 3 การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิตามสัดส่วน 

(Proportionate Stratified Random Sampling) 

จำ�นวน 6 เขต ตามจำ�นวนประชากรในแต่ละเขต  

ขั้นตอนที่ 4 เป็นการสุ่มแบบบังเอิญ (Accidental 

Sampling) โดยแจกแบบสอบถามจำ�นวนตัวอย่าง 

ทั้งสิ้น 400 คน

	 เคร่ืองมือและการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการ

วิจัย 

	 งานวิจยันีเ้ปน็งานวจิยัเชงิปรมิาณ เครือ่งมอืทีใ่ช้

คอื แบบสอบถาม แบง่เปน็ 5 สว่น ไดแ้ก ่ปจัจยัสว่นบคุคล 

จำ�นวน 6 ข้อ ปจัจยัภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลงจำ�นวน 

15 ข้อ ปัจจัยแรงจูงใจในการทำ�งานจำ�นวน 42 ข้อ 

ปัจจัยลักษณะงานจำ�นวน 16 ข้อ ปัจจัยความสุขใน 

การทำ�งานจำ�นวน 17 ข้อ มีขั้นตอนดังนี้ 1) ศึกษา

เอกสาร แนวคดิ ทฤษฎ ีงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 2) นำ�ขอ้มลู 

ท่ีได้มาใช้ในการสร้างแบบสอบถาม 3) นำ�แบบสอบถาม 

ที่สร้างขึ้นให้ผู้ทรงคุณวุฒิทำ�การประเมินความเที่ยง

ตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยใช้ค่าดัชนี 

ความสอดคล้องของข้อคำ�ถามแต่ละข้อกับวัตถุประสงค์  

(Index of Item-Objective Congruence: IOC)  

ไดค้า่เฉลีย่รายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.33-1.00 จงึใช้คา่เฉลีย่

รายข้อท่ีมากกว่า 0.5 ข้ึนไป (Phasunon, 2014) 
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4) นำ�แบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจาก

ผู้ทรงคุณวุฒิไปทดลองใช้ (Try Out) และนำ�มา

วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่า มีค่า 

ความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.88-0.95 ซึ่งมากกว่า 0.6 

(Silcharu, 2007) แสดงว่าคำ�ถามมีความสอดคล้อง

กันดี จึงนำ�แบบสอบถามที่ได้ไปเก็บข้อมูล 

	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 บรรยายลักษณะข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) ใช้ความถี่ ค่าร้อยละ เพื่อ

อธิบายลักษณะประชากร ใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยง

เบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายระดับความคิดเห็นของ

ปัจจัยภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง ปัจจัยแรงจูงใจใน

การทำ�งาน ปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัยความสุข 

ในการทำ�งาน ใช้เกณฑ์การแปลผลของ Srisai (2008)  

การทดสอบสมมติฐานใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inference  

Statistics) เพื่อทดสอบว่าโมเดลเส้นทางที่สร้างขึ้น

ตามทฤษฎมีคีวามสอดคลอ้งกับขอ้มลูจรงิเชงิประจักษ ์

โดยการตรวจสอบขอ้มลูตวัแปรสงัเกตไดมี้ลกัษณะจาก

แจกแจงแบบโค้งปกติ ตามเกณฑ์ของความเบ้และ

ความโด่งที่ยอมรับได้มีค่าความเบ้ไม่เกิน 3.00 และ 

ค่าความโด่งไม่เกิน 10.00 (Suksawang อ้างถึงใน 

Suwannawat, 2014)

	 และวิ เคราะห์ความเหมาะสมที่จะนำ�ไป

วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างโดยการวิเคราะห์ 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 

Product Moment) ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ท่ีอยู่ภายใต้ 

ตัวแปรแฝงเดียวกันให้มีความสัมพันธ์กัน นอกจากนี้

มีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเพ่ือตรวจสอบ

ความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งใหม้คีวามเหมาะสมในการ

เปน็ตวัแทนในการวดัโดยผลการทดสอบโมเดลการวดั

ของตัวแปรสังเกตได้ในชุดของตัวแปรแฝงให้โมเดลมี

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

	 การพิจารณาความสอดคล้องโมเดล สามารถ

พิจารณาจากประสิทธิภาพของโมเดลสามารถ 

ตรวจสอบได้จากความตรง (Validity) และความเที่ยง 

(Reliabilty) ของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้วัดตัวแปรแฝง 

โดยความตรง (Validity) พิจารณาจากค่าน้ําหนัก 

องค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ของทุก

ตัวแปรแฝงมีแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยสำ�คัญทาง

สถิติ แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวแปรสามารถ 

วัดตัวแปรแฝงในโมเดลได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(Angsuchot, 2014) และค่าน้ําหนักองค์ประกอบ

ทุกตัวแปรสังเกตได้มีค่ามากกว่า 0.30 ขึ้นไป (Byrne  

อ้างถึงใน Prachanphol, 2019) และการวัดความ

ตรงเชิงลู่เข้า (Convergent Validity) ได้จากค่า

ความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (Average Variancre  

Extracted: AVE) ควรมีค่ามากกว่า 0.5 (Ingard  

et al., 2021) นอกจากนี้การพิจารณาประสิทธิภาพ

ของโมเดลสามารถวัดได้จากความเที่ยง (Reliabilty) 

หมายถงึ การทีตั่วแปรสังเกตได้มคีวามแปรผันร่วมกัน

กับตัวแปรแฝงและความสามารถของตัวแปรสังเกต

ได้ที่อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรแฝง โดย

พจิารณาจากคา่ Square Multiple Correlation (R2) 

โดยค่าความแปรปรวนของตัวแปรควรมีค่าเข้าใกล้ 1 

(Byrne อ้างถึงใน Prachanphol, 2019)

	 นอกจากนี้การพิจารณาความสอดคล้องโมเดล 

สามารถพิจารณาจากค่าดัชนีการตรวจสอบความ

กลมกลืนของโมเดล ได้แก่ ค่าสถิติไคสแควร์ (χ2) ไม่มี

นยัสำ�คญั หรือ p > 0.05 คา่ไคสแควรส์มัพทัธ ์(χ2/df) 
น้อยกว่า 2 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Goodness of 

Fit Index: GFI) มากกว่า 0.90 และค่าดัชนีวัดระดับ

ความสอดคลอ้งท่ีปรบัแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness  

of Fit Index: AGFI) มากกว่า 0.90 ค่ารากที่สอง

ของค่าเฉลี่ยของส่วนเหลือคลาดเคลื่อนกำ�ลังสองของ 

การประมาณค่า (Root Mean Square Error of  

Approximation: RMSEA) น้อยกว่า 0.05 และค่า

ดัชนีค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยกำ�ลังสองของส่วนเหลือ 

(Root Mean Square Residual: RMR) น้อยกว่า 

0.05 (Angsuchot, 2014)



136

ผ่านการรับรองคุณภาพจาก TCI (กลุ่มที่ 1) สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ และฐานข้อมูล ASEAN Citation Index (ACI)

Panyapiwat Journal  Vol. 15 No. 2 May - August 2023

ผลการวิจัย

	 ผู้วิจัยได้แบ่งการศึกษาออกเป็น 3 ส่วน ตาม

วัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้

	 1. 	วัตถุประสงค์ที่ 1 ประกอบด้วย 2 ส่วนมี 

ผลการวิจัยดังนี้

			   1.1 	ผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

						      ผลการวิ เคราะห์ปัจจัยประชากร 

ศาสตร์จำ�นวน 400 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง อายุ 20-29 ปี ร้อยละ 59 เป็นโสด

ร้อยละ 67 รายได้อยู่ระหว่าง 10,001-15,000 บาท  

ร้อยละ 33 ระดับการศึกษาปริญญาตรีร้อยละ 51 

ลักษณะการจ้างงานเป็นลูกจ้างประจำ�ร้อยละ 74 

			   1.2 	ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของ

ปัจจัยภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง ปัจจัยแรงจูงใจใน

การทำ�งาน ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยความสุขในการ

ทำ�งาน

						      ผู้ วิจัยได้ทำ�การวิ เคราะห์ ค่าสถิ ติ 

พื้นฐาน เพื่อให้ทราบระดับความคิดเห็นของปัจจัย

ดา้นตา่ง ๆ  และลกัษณะการแจกแจงข้อมลูของตัวแปร 

พบว่า ตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีระดับ

ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ได้แก่ ภาวะผู้นำ�

การเปลี่ยนแปลง (𝒳̄ = 3.70, S.D. = 0.67) แรงจูงใจ

ในการทำ�งาน (𝒳̄ = 3.69, S.D. = 0.52) ลักษณะงาน 

(𝒳̄ = 3.72, S.D. = 0.60) ความสุขในการทำ�งาน (𝒳̄ 

= 3.85, S.D. = 0.57) ตามลำ�ดับ

						      เมื่อพิจารณาการกระจายของข้อมูล

แบบโค้งปกติ (Normal Distribution) ของตัวแปร

สังเกตได้จากค่าความเบ้และความโด่งพบว่า ค่าความ

เบ้มีค่าอยู่ระหว่าง -0.04 ถึง -0.54 และค่าความโด่งมี

ค่าอยู่ระหว่าง -0.29 ถึง 4.43 แสดงว่าตัวแปรสังเกต

ได้มีลักษณะการแจกแจงข้อมูลแบบปกติ ซึ่งเป็นไป

ตามเกณฑ์ของความเบ้และความโด่งท่ียอมรับได้ ใต้

โค้งปกติมีค่าความเบ้ไม่เกิน 3.00 และค่าความโด่งไม่

เกิน 10.00 แสดงวา่ขอ้มลูของตวัแปรสงัเกตมลีกัษณะ

การแจกแจงแบบโค้งปกติ 

	 2. 	วัตถุประสงค์ที่ 2 เพ่ือพัฒนาโมเดลปัจจัย

เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการทำ�งานของ

พนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร

			   การพัฒนาโมเดลให้มีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์มีขั้นตอนการตรวจสอบดังนี้

			   2.1	 การตรวจสอบความเหมาะสมของ

ข้อมูลเพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

สังเกตได้ภายใต้ตัวแปรแฝงเดียวกัน

						      ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่าง

ตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ภายใต้ตัวแปรแฝงเดียวกัน โดย

หาคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson’s 

Product Moment : r) พบวา่ ตวัแปรสงัเกตไดจ้ำ�นวน 

24 ตัวแปร มีค่าความสัมพันธร์ะหวา่งตัวแปรในเชงิบวก  

โดยมีขนาดความสัมพันธ์ (r) ตั้งแต่ 0.332 ถึง 0.774 

และเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ภายใต้ตัวแปรแฝงเดียวกัน 

พบวา่ มคีวามสัมพันธก์นัท่ีระดับ 0.05 ทุกคู ่จึงมคีวาม

เหมาะสมที่จะนำ�ไปวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง

			   2.2 	การตรวจสอบความเหมาะสมของ

ขอ้มลูเพ่ือตรวจสอบความสัมพันธร์ะหวา่งตัวแปรแฝง 

 						      การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรแฝง เพื่อตรวจสอบปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง 

(Multicollinearity) โดยหาค่าปจัจยัการขยายตวัของ

ความแปรปรวน (Variance Inflation Factors: VIF)

ระหว่างตัวแปรแฝงจำ�นวน 4 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปร

ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง ตัวแปรแรงจูงใจในการ

ทำ�งาน ตัวแปรลักษณะงาน ตัวแปรความสุขในการ

ทำ�งานพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงทุกตัว

ในโมเดลมีค่าปัจจัยการขยายตัวของความแปรปรวน 

(Variance Inflation Factors: VIF) ระหว่าง 2.854-

4.670 ค่า VIF ไม่เกิน 10 แสดงว่าไม่เกิดปัญหาภาวะ

ร่วมเส้นตรง (Multicollinearity) ระหวา่งตัวแปรแฝง  

(Hair et al. อ้างถึงใน Kitiyanan, 2009) ดังนั้น 

ตัวแปรแฝงจึงมีความเหมาะสมที่จะนำ�ไปวิเคราะห์

โมเดลสมการโครงสร้าง 
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			   2.3 	การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน

เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง

						      ผลการทดสอบโมเดลการวัดของ

ตัวแปรสังเกตได้ในชุดของตัวแปรแฝงภายนอกและ 

ตัวแปรแฝงภายในพบว่า โมเดลการวัดลักษณะงาน 

โมเดลการวัดแรงจูงใจในการทำ�งาน โมเดลการวัด

ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง โมเดลการวัดความสุข 

ในการทำ�งาน มคีวามสอดคลอ้งกบัข้อมลูเชงิประจักษ์

ทกุโมเดล ดงันัน้ตวัแปรสงัเกตไดใ้นชดุของตวัแปรแฝง

ภายนอกและตวัแปรแฝงภายในมคีวามเหมาะสมทีจ่ะ

นำ�ไปวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง มีรายละเอียด

ดังนี้

						      โมเดลภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมี

ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) = 1.628 ค่าดัชนีความ

สอดคล้อง (GFI) = 0.996 ค่าดัชนีวัดระดับความ

สอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.979 ค่ารากที่

สองของค่าเฉลี่ยของส่วนเหลือคลาดเคลื่อนกำ�ลังสอง

ของการประมาณค่า (RMSEA) = 0.04 ค่าดัชนีค่าราก

ที่สองของค่าเฉลี่ยกำ�ลังสองของส่วนเหลือ (RMR) = 

0.004

						      โมเดลลักษณะงานมีค่าไคสแควร์

สัมพัทธ์ (χ2/df) = 1.822 ค่าดัชนีความสอดคล้อง 

(GFI) = 0.991 คา่ดชันวีดัระดบัความสอดคลอ้งทีป่รบั

แก้แลว้ (AGFI) = 0.973 คา่รากทีส่องของคา่เฉลีย่ของ

ส่วนเหลือคลาดเคลื่อนกำ�ลังสองของการประมาณค่า 

(RMSEA) = 0.045 ค่าดัชนีค่ารากท่ีสองของค่าเฉลี่ย

กำ�ลังสองของส่วนเหลือ (RMR) = 0.008

						      โมเดลแรงจูงใจในการทำ�งานมีค่า 

ไคสแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) = 1.657 ค่าดัชนีความ

สอดคล้อง (GFI) = 0.981 ค่าดัชนีวัดระดับความ

สอดคลอ้งทีป่รบัแกแ้ลว้ (AGFI) = 0.952 คา่รากทีส่อง 

ของค่าเฉลี่ยของส่วนเหลือคลาดเคลื่อนกำ�ลังสองของ

การประมาณคา่ (RMSEA) = 0.041 คา่ดชันคีา่รากทีส่อง 

ของค่าเฉลี่ยกำ�ลังสองของส่วนเหลือ (RMR) = 0.012

						      โมเดลความสุขในการทำ�งานมีค่า 

ไคสแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) = 1.007 ค่าดัชนีความ

สอดคล้อง (GFI) = 0.999 ค่าดัชนีวัดระดับความ

สอดคลอ้งทีป่รบัแกแ้ลว้ (AGFI) = 0.987 คา่รากทีส่อง 

ของค่าเฉลี่ยของส่วนเหลือคลาดเคลื่อนกำ�ลังสองของ

การประมาณค่า (RMSEA) = 0.004 ค่าดัชนีค่าราก

ที่สองของค่าเฉลี่ยกำ�ลังสองของส่วนเหลือ (RMR) = 

0.003

			   2.4 	การวิเคราะห์ความสอดคล้องโมเดล

ความสมัพันธเ์ชงิสาเหตโุดยการพจิารณาประสทิธภิาพ

ของโมเดล

						      สามารถพิจารณาจากประสิทธิภาพ

ของโมเดลได้จากความตรง (Validity) และความเทีย่ง 

(Reliabilty) ของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้วัดตัวแปรแฝง 

โดยความตรง (Validity) พิจารณาจากค่าน้ําหนัก 

องค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ของทุก

ตัวแปรแฝงแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยสำ�คัญทาง

สถติิทีร่ะดับ 0.01 แสดงวา่ตัวแปรสังเกตได้ทกุตัวแปร 

สามารถวดัตัวแปรแฝงในโมเดลได้อยา่งมปีระสิทธภิาพ 

และค่าน้ําหนักองค์ประกอบทุกตัวแปรสังเกตได้มีค่า

มากกว่า 0.30 ขึ้นไป ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ค่านํ้าหนัก

องค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของทุกตัวแปรแฝง 

แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยสำ�คัญท่ีระดับ 0.01 และ 

มีค่าเป็นบวกทั้งหมดมีขนาดตั้งแต่ 0.61 ถึง 0.89  

แสดงถึงความสัมพันธ์ของตัวแปรในทิศทางเดียวกัน

และตวัแปรสงัเกตไดท้กุตวัแปรสามารถวดัตวัแปรแฝง

ในโมเดลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

						      จากการพิ จารณาประ สิทธิภาพ

ของโมเดลสามารถวัดได้จากความตรงเชิงลู่เข้า  

(Convergent Validity) จากค่าความแปรปรวนเฉลี่ย

ที่สกัดได้ (Average Variancre Extracted: AVE) 

ควรมีค่ามากกว่า 0.5 ซึ่งค่า AVE ของทุกตัวแปรแฝง

มีค่าอยู่ระหว่าง 0.49-0.75 นอกจากนี้สามารถวัด

ประสิทธิภาพโมเดลได้จากความเที่ยง (Reliabilty) 

หมายถงึ การทีตั่วแปรสังเกตได้มคีวามแปรผันร่วมกัน 

กับตัวแปรแฝง และความสามารถของตัวแปรสังเกต

ได้ที่อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรแฝง โดย

พิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Square 
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Multiple Correlation: R2) โดยค่าความแปรปรวน

ของตัวแปรควรมีค่าเข้าใกล้ 1 ซึ่งผลการวิจัยพบว่า 

ค่า R2 มีค่าอยู่ระหว่าง 0.34- 0.79 และค่าดัชนีการ

ตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบโดยมีค่าสถิติ 

ไคสแควร์ (χ2) = 171.375 ที่องศาอิสระ (df) = 152, 

P = 0.135 Relatiove Chi-Square = 1.127 ค่าดัชนี

ความสอดคล้อง (GFI) = 0.97 ค่าดัชนีวัดระดับความ

สอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.93 ค่ารากที่สอง

ของค่าเฉลี่ยของส่วนเหลือคลาดเคลื่อนกำ�ลังสองของ

การประมาณคา่ (RMSEA) = 0.018 คา่ดชันคีา่รากทีส่อง 

ของค่าเฉลี่ยกำ�ลังสองของส่วนเหลือ (RMR) = 0.012

						      จากการพิจารณาประสิทธิภาพของ

โมเดล แสดงวา่โมเดลทีพ่ฒันาขึน้มคีวามสอดคลอ้งกบั

ข้อมูลเชิงประจักษ์ สามารถวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล

ระหว่างตัวแปรโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ แสดง

ดังภาพที่ 2

		  2.5	 การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลระหว่าง

ตัวแปรโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

Chi-Sqaure = 171.375, df = 152, P-value = 0.135,

Relative Chi-Square =1.127, 

GFI = 0.97, AGFI = 0.93, RMSEA = 0.018, RMR = 0.012

ภาพที่ 2 โมเดลเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการทำ�งาน
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	 3. 	วัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อศึกษาอิทธิพลทาง

ตรงและทางอ้อมของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการ

ทำ�งานของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร

			   ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลทาง

ตรงเชิงบวกต่อความสุขในการทำ�งาน (HW) ได้แก่ 

ตัวแปรแรงจูงใจในการทำ�งาน (MO) และตัวแปร

ลักษณะงาน (JC) ส่วนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อม

เชิงบวกต่อความสุขในการทำ�งาน (HW) ได้แก่ ภาวะ

ผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง (LD) ซึ่งมีผลต่อความสุขในการ

ทำ�งาน (HW) ผ่านปัจจัยลักษณะงาน (JC) แรงจูงใจ

ในการทำ�งาน (MO) ซึ่งภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลง 

(LD) อธิบายตัวแปรลักษณะงาน (JC) ได้ร้อยละ 74.0 

นอกจากนัน้เปน็อทิธพิลของตัวแปรอืน่ และภาวะผูน้ำ�

การเปลี่ยนแปลง (LD) อธิบายตัวแปรแรงจูงใจในการ

ทำ�งาน (MO) ได้รอ้ยละ 77.0 นอกจากนัน้เปน็อทิธพิล

ของตัวแปรอืน่ และตัวแปรภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลง 

(LD) แรงจูงใจในการทำ�งาน (MO) และลักษณะงาน 

(JC) อธิบายตัวแปรความสุขในการทำ�งาน (HW) ได้

ร้อยละ 72.9 นอกจากนั้นเป็นอิทธิพลของตัวแปรอื่น 

แสดงดังตารางที่ 1

ตารางท่ี 1 แสดงคา่พารามเิตอรข์องสมัประสทิธิอ์ทิธพิลทางตรง (Direct Effect: DE) อทิธพิลทางออ้ม (Indirect 

Effect: IE) และอิทธิพลโดยรวม (Total Effect: TE)

ตัวแปรผล ลักษณะงาน (JC) แรงจูงใจในการทำ�งาน (MO) ความสุขในการทำ�งาน (HW)

ตัวแปรเหตุ
โดยรวม 

(TE)

ทางตรง 

(DE)

ทางอ้อม 

(IE)

โดยรวม 

(TE)

ทางตรง 

(DE)

ทางอ้อม 

(IE)

โดยรวม 

(TE)

ทางตรง 

(DE)

ทางอ้อม 

(IE)

ภาวะผู้นำ�การ

เปลี่ยนแปลง (LD)
0.86** 0.86** - 0.88** 0.88** - 0.76** - 0.76**

แรงจูงใจในการทำ�งาน 

(MO)
- - - - - - 0.23* 0.23* -

ลักษณะงาน (JC) - - - - - - 0.64** 0.64** -

R2 74.0 77.0 72.9

ค่าสถิติ χ2= 171.375, df = 152, P = 0.135, χ2/df =1.127, GFI = 0.97, AGFI = 0.93, RMSEA = 0.018, RMR = 0.012

หมายเหตุ: 	1. * มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ** มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

 	  		  2. DE = อิทธิพลทางตรง (Direct Effects) IE = อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects) TE = อิทธิพลรวม (Total Effects) 

 			   3. R2 = ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Square Multiple Correlation) 

	 จากตารางที่ 1 สามารถเขียนเป็นตัวแบบเชิง

โครงสร้างได้ คือ

	 ความสุขในการทำ�งาน (HW) = (0.76) (ภาวะ

ผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง: LD) + (0.23) (แรงจูงใจในการ

ทำ�งาน: MO) + (0.64) (ลักษณะงาน: JC) 

อภิปรายผล

	 สามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์การวิจัย 

ได้ดังนี้

	 วตัถุประสงคท์ี ่1 จากผลการศกึษาพบวา่ ระดบั

ความคิดเห็นของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครที่มี

อิทธิพลต่อความสุขในการทำ�งานอยู่ในระดับมาก ซึ่ง

สอดคล้องกับการศึกษาของ Pornsilpakul (2014) 

	 วัตถุประสงค์ที่ 2 จากผลการศึกษาพบว่า  

โมเดล ท่ี พัฒนา ข้ึนมีความสอดคล้องกับ ข้อมูล 

เชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่

ภายใต้ตัวแปรแฝงเดียวกันมีความสัมพันธ์กัน และ

ตัวแปรแฝงไม่มีปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง อีกท้ังโมเดล
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การวดัของตวัแปรสงัเกตทุกโมเดลไดม้คีวามสอดคลอ้ง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ และเมื่อพิจารณาค่าดัชนีการ

ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลทุกค่าผ่านเกณฑ์

ที่กำ�หนดสอดคล้องกับ Byrne (อ้างถึงใน Prachan-

phol, 2019) และ Angsuchot et al. (2014)

	 วัตถุประสงค์ที่ 3 จากผลการศึกษาพบว่า

ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความสุขใน

การทำ�งานโดยอ้อมเชิงบวกผ่านตัวแปรแรงจูงใจใน

การทำ�งานและตัวแปรลักษณะงาน ทั้งนี้เป็นเพราะ 

ผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง จะสามารถปรับลักษณะงาน

ให้มีความเหมาะสมกับพนักงาน และสามารถสร้าง 

แรงจูงใจในการทำ�งานให้พนักงานท่ีอยากจะทำ�งาน

มากขึ้น ส่งผลให้พนักงานมีความสุขในการทำ�งาน 

มากขึ้น โดยผู้นำ�ควรประพฤติเป็นแบบอย่างที่ดี มี

วิสัยทัศน์ สร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ร่วมงาน กระตุ้น

ให้พนักงานหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ไขปัญหา และ

เอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล

	 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับ

แนวความคิดของ Wattanarat (2013) กล่าวว่า ผู้นำ�

ที่มีภาวะผู้นำ�จะช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีความสุข

ในการทำ�งานได้มาก อีกท้ังสอดคล้องกับแนวความ

คิดของ Warunrot (2016) กล่าวว่า ภาวะผู้นำ�ของ

ผู้บริหารจะส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมและความ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งเป็นความ

รู้สึกนึกคิดของบุคลากร โดยความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อความต้องการของ

ตนได้รับการตอบสนอง โดยผู้บริหารจะต้องเข้าใจ

ธรรมชาตแิละพฤตกิรรมของพนกังานแตล่ะคน ดังนัน้ 

องค์การควรส่งเสริมให้ผู้นำ�องค์กรมีภาวะผู้นำ�การ

เปลี่ยนแปลงซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีความสุขใน 

การทำ�งาน

	 แรงจูงใจในการทำ�งานมีอิทธิพลต่อความสุข 

ในการทำ�งานโดยตรงเชงิบวก ทัง้นีเ้ปน็เพราะพนกังาน

ที่มีแรงจูงใจในการทำ�งานที่ดีประสบความสำ�เร็จใน 

งาน จะทำ�ใหรู้ส้กึมคีวามสขุในการทำ�งาน โดยองคก์าร

สามารถสร้างแรงจูงใจในการทำ�งานให้พนักงานได้  

โดยการทำ�ให้พนักงานรู้สึกว่างานที่ทำ�ประสบความ

สำ�เร็จ ได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อ

ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ตำ�แหน่งงานมีความ

กา้วหนา้ มัน่คง และเงนิเดอืนทีไ่ดร้บัมคีวามเหมาะสม  

ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว้ สอดคล้องกับแนว

ความคิดของ Napim et al. (2018) ได้กล่าวว่า 

ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ ด้านชีวิตความเป็น

อยู่ส่วนตัว ด้านการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน ด้านสภาพการปฏิบัติงาน ส่งผลให้การ

ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีความสุข สอดคล้องกับงาน

วิจัยของ Boonkong (2016) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจใน

การทำ�งานด้านพื้นฐานและด้านปัจจัยจูงใจ มีความ

สมัพนัธกั์บความสขุ เนือ่งจากพนกังานมโีอกาสทำ�งาน

ที่ได้รับมอบหมายได้เสร็จส้ิน ทำ�ให้พนักงานมีความ

รู้สึกพอใจต่อความสำ�เร็จในงาน ดังนั้นองค์การควร

เพ่ิมแรงจูงใจในการทำ�งาน ซ่ึงจะส่งผลให้พนักงานมี

ความสุขในการทำ�งาน

	 ลกัษณะงานมอีทิธพิลตอ่ความสขุในการทำ�งาน

โดยตรงเชิงบวก ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ ต้ังไว้ 

เนือ่งจากลกัษณะงานทีเ่หมาะสมจะทำ�ให้พนกังานรู้สึก

อยากที่จะทำ�งานนั้น โดยองค์กรควรมอบหมายงานที่

ได้ใช้ทักษะหลากหลาย สามารถทำ�งานได้อย่างอิสระ 

ตั้งแต่ต้นจนจบ งานที่ทำ�มีความสำ�คัญ และให้ข้อมูล

ย้อนกลับแก่พนักงานเมื่อทำ�งานเสร็จ สอดคล้องกับ

แนวความคดิของ Thongwu และ Ruangrob (2019) 

กล่าวว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ การสนับสนุน

ในการทาํงาน ความมัน่คงในงาน ความสําคญัของงาน  

และผลตอบกลับของงาน มีอิทธิพลต่อขวัญและ 

กําลังใจ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ดังนั้นองค์การควรปรับลักษณะงานให้ตรง

กบัความตอ้งการของพนกังาน ซึง่จะสง่ผลใหพ้นกังาน

มีความสุขในการทำ�งาน

สรุปผล

	 จากงานวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นของ

ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยแรงจูงใจในการทำ�งาน 
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ปัจจัยภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง และปัจจัยความสุข 

ในการทำ�งานอยู่ในระดับมาก นอกจากนี้โมเดลที่

พัฒนาขึ้นสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยโมเดล

ประกอบด้วยตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุข 

ในการทำ�งาน ได้แก่ ตัวแปรแรงจูงใจในการทำ�งาน 

และตัวแปรลักษณะงาน ส่วนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทาง

อ้อมเชิงบวกตอ่ความสขุในการทำ�งาน ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ำ� 

การเปลีย่นแปลง ซ่ึงมผีลต่อความสขุในการทำ�งาน ผ่าน

ปจัจัยลกัษณะงาน และแรงจงูใจในการทำ�งาน สามารถ

สรุปรายละเอียดในการวิเคราะห์ตามสมมติฐานดังนี้

	 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมี

อทิธพิลตอ่ความสขุในการทำ�งานโดยออ้มเชงิบวกผา่น

ตวัแปรแรงจูงใจในการทำ�งานและตวัแปรลกัษณะงาน 

โดยมีคา่อทิธพิลทางออ้มเทา่กบั 0.76 และมคีา่อทิธิพล

รวมเทา่กับ 0.76 แสดงวา่ หากผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงมี

ความสามารถทำ�ใหพ้นกังานเกดิแรงจงูใจในการทำ�งาน 

และมกีารกำ�หนดลักษณะงานทีเ่หมาะสมกบัพนกังาน

จะมีผลให้พนักงานในองคก์ารมคีวามสขุในการทำ�งาน

เพิ่มขึ้น

	 สมมตฐิานที ่2 แรงจงูใจในการทำ�งานมอีทิธพิล

ต่อความสุขในการทำ�งานโดยตรงเชิงบวก โดยมีค่า

อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.23 และมีค่าอิทธิพลรวม

เท่ากับ 0.23 แสดงว่า หากพนักงานมีแรงจูงใจใน 

การทำ�งานเพิ่มขึ้น จะมีผลให้พนักงานมีความสุขใน 

การทำ�งานเพิ่มขึ้น

	 สมมตฐิานที ่3 ลกัษณะงานมอิีทธพิลตอ่ความสุข 

ในการทำ�งานโดยตรงเชิงบวก โดยมคีา่อิทธพิลทางตรง

เทา่กับ 0.64 และมค่ีาอทิธพิลรวมเทา่กบั 0.64 แสดงวา่  

หากลกัษณะงานมคีวามเหมาะสมกบัพนกังานมากข้ึน 

จะมีผลให้พนักงานในองคก์ารมคีวามสขุในการทำ�งาน

เพิ่มขึ้น

	 ดงันัน้องค์การสามารถทำ�ใหพ้นกังานมคีวามสุข 

ในการทำ�งานเพิ่มมากขึ้น โดยผู้นำ�องค์การควรมี

ลักษณะท่ีสามารถสร้างอุดมการณ์ แรงบันดาลใจ 

และกระตุ้นการใช้ปัญญาของพนักงานได้ดี อีกทั้งมี

ความสามารถในการกำ�หนดลักษณะงานด้านต่าง ๆ 

ใหเ้หมาะสมกบัพนกังานแตล่ะคน เชน่ ปรบัลกัษณะงาน 

ให้มีความหลากหลาย มีความเป็นเอกลักษณ์ ทำ�ให้

รูส้กึวา่ไดท้ำ�งานทีม่คีวามสำ�คญั และมอบอสิระในการ

ทำ�งานให้ อีกทั้งมีการให้ข้อมูลป้อนกลับที่เหมาะสม

สำ�หรับพนกังานแต่ละคน นอกจากนีผู้้นำ�องค์การควร

เพิม่แรงจงูใจในการทำ�งานของพนกังานใหม้ากขึน้ เชน่ 

ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำ�งานให้ดีขึ้น มีระบบ

เล่ือนเงินเดือนท่ีเปน็ไปอยา่งยติุธรรมและเหมาะสมอกี

ทั้งส่งเสริมความก้าวหน้าซึ่งจะส่งผลทำ�ให้พนักงานมี

ความสุขในการทำ�งานมากขึ้น 

ข้อเสนอแนะ

	 1.	 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยในครั้งนี้

			   1.1	 จากผลการวจัิยพบวา่ ปจัจัยทีม่อีทิธพิล

ต่อความสขุในการทำ�งาน มจีำ�นวน 3 ด้าน ได้แก ่ปจัจยั 

แรงจงูใจในการทำ�งาน ปจัจยัลกัษณะงาน ปจัจยัภาวะ

ผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง ดังนั้นองค์การควรให้ความ

สำ�คัญกับการส่งเสริม 3 ด้านนี้ โดย 1) ในด้านปัจจัย 

แรงจงูใจในการทำ�งาน องคก์ารปรบัปรงุสภาพแวดลอ้ม 

ในการทำ�งานให้ดีข้ึน มีระบบการเล่ือนข้ันเงินเดือน

อย่างยุติธรรมและเหมาะสม และนโยบายของหน่วยงาน 

ควรมีการวางแผน วิสัยทัศน์ร่วมกัน มีสายการบังคับ

บัญชาท่ีชัดเจน มีการนำ�เทคโนโลยีมาใช้เพ่ือให้ระบบ

การทำ�งานมีประสิทธิภาพ อีกทั้งมีการอบรมพัฒนา

บุคลากรให้สอดคล้องกับตำ�แหน่งงานของบริษัท 

ในอนาคต จะส่งผลให้พนักงานมีความสุขในการ

ทำ�งานเพิ่มขึ้น 2) ในด้านปัจจัยลักษณะงาน องค์การ

ควรออกแบบลักษณะงานให้ตรงกับความต้องการ 

และความพึงพอใจ โดยผู้บังคับบัญชาควรให้โอกาส

พนักงานได้รับผิดชอบงานทั้งหมดโดยทำ�ให้พนักงาน

ทราบบทบาทตนเองในการทำ�งานและสามารถ 

รับผิดชอบได้ต้ังแต่เร่ิมจนจบกระบวนการ ให้อิสระ 

ในการทำ�งาน และให้ข้อมูลย้อนกลับแก่พนักงาน  

ทำ�ให้พนักงานรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายมีความ

สำ�คัญ มีการทำ�งานท่ีใช้ความหลากหลายของทักษะ 

จะทำ�ให้พนักงานมีความสุขในการทำ�งานเพ่ิมขึ้น  
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3) ปัจจัยภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง องค์การควร

พัฒนาผู้นำ�ที่มีลักษณะที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจ 

กระตุน้การใช้ปัญญาของพนักงานไดด้ ีสรา้งอดุมการณ์

การทำ�งานให้พนักงานได้ตามความเหมาะสมกับ 

การทำ�งานของพนกังานแตล่ะคนจะสง่ผลใหพ้นกังาน

ในองค์การมีความสุขเพิ่มขึ้น 

						      ดังนั้นการท่ีองค์การจะสร้างความสุข

ให้แก่พนักงานของตนได้ องค์การควรที่จะจัดให้มี

โครงการที่สามารถพัฒนาภาวะผู้นำ�ให้แก่หัวหน้างาน

ในองค์กร โดยพัฒนาหัวหน้างานให้มีทักษะในด้าน 

ต่าง ๆ ได้แก่ ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจ 

และสร้างอุดมการณ์ในการทำ�งานให้แก่พนักงาน 

ความสามารถในการกระตุ้นพนักงานให้ใช้สติปัญญา 

ในการแกป้ญัหาในงาน และความสามารถในการเข้าใจ

ในความต้องการของพนักงานแต่ละบุคคลที่มีความ

แตกต่างกันได้ นอกจากนี้หัวหน้างานควรกำ�หนด

ลักษณะงานให้ตรงกับความต้องการของพนักงาน 

โดยควรมีการสอบถามพนักงานเป็นรายบุคคล 

เก่ียวกับลักษณะงานท่ีทำ�อยู่ในปัจจุบัน และร่วมกัน

กำ�หนดเส้นทางอาชีพของพนักงานในอนาคต เพ่ือพัฒนา 

อบรมให้พนักงานมีทักษะท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 

และเป้าหมายการเติบโตขององค์การ อีกทั้งองค์การ

สามารถสร้างแรงจูงใจในการทำ�งานให้แก่พนักงานได้ 

โดยเฉพาะอยา่งยิง่การจดัสภาพแวดลอ้มในการทำ�งาน

ให้มอีปุกรณเ์ครือ่งมอืเครือ่งใช้ท่ีเพยีงพอตอ่การปฏบิตัิ

งานของพนักงาน และจัดห้องทำ�งานให้เป็นสัดส่วน

เพียงพอต่อพนักงาน ซึ่งจะทำ�ให้พนักงานสามารถ

ทำ�งานได้อย่างมีคุณภาพและมีความสุขในการทำ�งาน 

ส่งผลให้องค์การมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย

ขององค์การได้

 			   1.2 	ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจใน

การทำ�งานอยูใ่นระดับตํา่ทีสุ่ด ดังนัน้องคก์รควรทำ�ให้

พนกังานมแีรงจูงใจในการทำ�งานมากขึน้ โดยการทำ�ให้

พนกังานรูส้กึวา่ประสบความสำ�เรจ็ต่องานทีท่ำ�ใหรู้ส้กึ

ว่าตนได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานมีความ

เหมาะสมและสามารถรับผิดชอบงานที่ทำ�ได้ มีโอกาส

ก้าวหน้าในการทำ�งาน นอกจากนี้นโยบายการบริหาร

องคก์รและการปกครองตอ้งมคีวามเหมาะสม มสีภาพ

แวดล้อมในการทำ�งานที่ดี เอ้ือให้เกิดความสัมพันธ์ 

ท่ีดีระหว่างกัน และทำ�ให้พนักงานรู้สึกว่ามีเงินเดือน

ที่เหมาะสมกับการทำ�งาน และงานที่ทำ�มีความมั่นคง 

	 2. 	ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครั้งต่อไป

			   2.1 	ควรทำ�การศกึษาเปรยีบเทยีบความสขุ 

ในการทำ�งานระหว่างองค์การเอกชนและองค์การ

รัฐบาลว่ามีปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำ�งาน

เหมือนหรือแตกต่างกันหรือไม่อย่างไร 

			   2.2 	ควรมเีคร่ืองมอืท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวม

ขอ้มลูแบบอืน่ ๆ  เชน่ การสมัภาษณเ์ชงิลกึ เพือ่นำ�ไปใช้

ประกอบผลการวจิยัไดอ้ยา่งครอบคลมุและกว้างขวาง

มากยิ่งขึ้น

 			   2.3 	ควรทำ�การศึกษาปัจจัยที่เพิ่มเติมไป

จากความสุข เช่น ปัจจัยที่มีผลต่อความอยู่ดีมีสุข เพื่อ

ขยายผลการศึกษาออกไปให้กว้างมากยิ่งขึ้น

กิตติกรรมประกาศ

 	 ผู้ วิจัยขอขอบพระคุณโครงการหลักสูตร

บรหิารธรุกจิบัณฑติ สาขาวชิาการจดัการ (ภาคพเิศษ) 

อีกทั้งคณะศิลปศาสตร์และวิทยาศาสตร์ที่ให้การ

สนับสนุนทุนวิจัย
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