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หลกัการและวตัถปุระสงค์: ความไม่พึงพอใจในงาน สง่ผล
ต่อประสทิธิภาพ คุณภาพของการท�ำงานลดลง ไม่มคีวามสขุ
ในการท�ำงาน วัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับความสุขและ
รูปแบบการเสริมสร้างความสุขในการท�ำงานของบุคลากร
สุขภาพ 2) ปัจจัยที่มีผลต่อระดับความสุขในการท�ำงานของ
บุคลากรสุขภาพ 
วิธีการศึกษา: เป็นการศึกษาเชิงส�ำรวจ ในกลุ่มบุคลากร
สุขภาพ สังกัดส�ำนักงานสาธารณสุขจังหวัดยโสธร 411 ราย  
ค�ำนวณขนาดตัวอย ่างด ้วยการประมาณค่าสัดส ่วน  
สุ ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นอ�ำเภอ เก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
แบบสอบถามทีม่ค่ีาความเทีย่ง 0.87 วเิคราะห์ข้อมลูด้วยสถติิ
เชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ Chi square test, Pearson 
product moment correlation และ Multiple regression 
ผลการศกึษา: 1) ระดบัความสขุในการท�ำงานอยูใ่นระดบัมาก  
(mean=3.68, S.D=0.57) 2) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ความสุขในการท�ำงาน ได้แก่ เจตคติ ความรู้ความสามารถ  
สิ่งอ�ำนวยความสะดวก และสภาพแวดล้อม สามารถ
พยากรณ์ได้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ p < .001  
(Constant = 1.053; SEconst = ± .180 R = .610; adj R2 =  
.366; F = 61.010) 3) รูปแบบการเสริมสร้างความสุขในการ
ท�ำงาน ประกอบด้วย (1) ปูฐานให้แน่น ด้วยการปฐมนิเทศ 
มอบหมายงานที่ชัดเจนพร้อมระบบค่าตอบแทน และ 
สิ่งอ�ำนวยความสะดวกที่เหมาะสม มีพี่เล้ียงดูแล (2) ปรับ

Background and Objectives: The dissatisfaction of 
working is resulted to the decrease of efficiency, quality 
and unhappiness in working. This research aims to study 
1) level of happiness and develop a model of enhancing 
happiness in working of health personnel 2) factors related 
to the level of happiness in working health personnel. 
Methods: This study is survey research focus on a group 
of health personnel in public health office, Yasothon 
province. Four hundred and eleven of working health 
was calculated by using proportion estimation, stratified 
random sampling and collecting data by interviewed. The 
precision of questionnaire is 0.87. Data analysis was  
occurred by using chi-square test, Pearson product  
moment correlation and multiple regression. 
Results: 1) Level of happiness in working was found at 
high level (mean=3.68, S.D=0.57). 2) Factors related to 
happiness in working were knowledge, capability, attitude, 
facility and environment. These factors was able to forecast  
at p < .001 (Constant = 1.053; SEconst = ±.180 R = .610;  
adj R2 = .366; F=61.010). 3) Models of enhancing happiness  
include (1)fulfill basic factors with orientation, preceptor 
system, obvious of job assignments, remunerating system, 
and facility, (2)strengthening of structure with well-being  
and morale, empower, progression, construction of  
surrounding in working with sibling system and group of 
the profession care system and (3)assigning tasks, which 
have challenged has ultimately valued.
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บทน�ำ
จากการปฏิรูประบบสุขภาพ ท่ีมุ่งให้ความสําคัญต่อการ

ส่งเสริมสุขภาพและการป้องกันโรคให้มากขึ้นกว่าการรักษา
และการฟื้นฟูสภาพ เป็นผลให้มีการขยายงานการดูแลบุคคล
ในภาวะปกติมากกว่าเดิม1 สิ่งเหล่านี้ย่อมท�ำให้บทบาทของ
บุคลากรสุขภาพ ซึ่งเป็นทรัพยากรส�ำคัญในระบบสุขภาพ
เปลี่ยนแปลงไป โดยมีภาระงานที่เพิ่มขึ้น ส่งผลให้เกิดความ
ท้อแท้ เบื่อหน่ายในการท�ำงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
คณุภาพของการท�ำงานลดลง และไม่มคีวามสขุในการท�ำงาน 
จนท�ำให้มีการโอนย้ายเพิ่มขึ้น และลาออกในที่สุด ดังนั้น  
ปัจจุบันในองค์การต่างๆ จึงให้ความสําคัญกับบุคลากร 
ทุกระดับ โดยการสร้างความสุขในการท�ำงาน เพราะความสุข
นั้น จะท�ำให้บุคลากรรักในการท�ำงาน ทุ่มเทแรงกายแรงใจใน
การท�ำงาน2 มจีติอาสาทีจ่ะช่วยเหลอืสงัคมและองค์กร3 อกีทัง้
เป็นสิ่งส�ำคัญต่อความส�ำเร็จขององค์กร4 และท�ำให้เกิดความ
ผกูพนัในองค์กร ซึง่องค์กรทีส่ามารถสร้างความผกูพนัในระดบั
สูงให้เกิดกับพนักงาน จะมีผลประกอบการ ทั้งด้านก�ำไร ผลิต
ภาพ ผลตอบแทนต่อผู้ถือหุ้นสูงขึ้นได้อย่างชัดเจน ในขณะ
เดียวกันอัตราการลาออกหรือขาดงานลดลงอย่างเห็นได้ชัด5

จากข้อมูลที่ผ่านมาพบว่า ปัญหาด้านอัตราก�ำลังของ
กระทรวงสาธารณสุขที่มีการของโอนย้าย ลาออกเป็นปัญหา
ที่สะสมต่อเนื่องเป็นเวลานาน ทั้งในส่วนของแพทย์ ซ่ึงพบ
รายงานการลาออกจากโรงพยาบาลรัฐไปโรงพยาบาลเอกชน 
มากถึงร้อยละ 55 และการกระจุกตัวในเมืองใหญ่6 แม้แต่
ทันตแพทย์ ซึ่งจากรายงานของกองทันตสาธารณสุข ในปี 
พ.ศ.25527 วชิาชพีพยาบาลกเ็ช่นกนั ทีพ่บรายงานการลาออก 
จากหลายหน่วยงานท่ีมีแนวโน้มสูงข้ึน ทั้งในโรงพยาบาล
รามาธิบดี 8 และโรงพยาบาลศรีนครินทร์ คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัขอนแก่น9 ส่วนในส�ำนกังานสาธารณสุขจงัหวดั
ยโสธร มีรายงานในปีงบประมาณ 2557-2560 พบว่า อัตรา
การสูญเสียของบุคลากรเท่ากับ 1.03, 1.93, 1.79, 1.63  

ตามล�ำดับ ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบอัตราสูญเสียปีงบประมาณ 
2560 กบัอตัราสญูเสยีงบประมาณย้อนหลัง 3 ปี พบแนวโน้ม
เพิม่ขึน้ โดยมีการสญูเสยีจากการลาออกจากราชการ จ�ำนวน 
18 ราย สาเหตจุากต้องการไปประกอบอาชพีอืน่ และมปัีญหา
สุขภาพ กลุ่มวิชาชีพหลัก (แพทย์ ทันตแพทย์ เภสัชกร และ 
พยาบาลวิชาชีพ) ลาออกจากราชการมากที่สุด จ�ำนวน  
11 ราย กลุม่สนบัสนนุ จ�ำนวน 7 ราย ขณะทีผ่ลประเมนิความ
สุขของเจ้าหน้าที่ (Happinometer) ในหน่วยงาน 131 แห่ง 
มีคะแนนเฉลี่ยความสุขเท่ากับ 64.22 ซึ่งเป็นระดับมีความ
สุข โดยประเด็นที่ความสุขน้อยที่สุดคือ การเงินดี มีค่าต�่ำสุด
เท่ากับ 47.1710

ความสขุในการท�ำงาน เป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์กร โดยจากการศึกษาของ วีรญา ศิริจรรยาพงษ 
และคณะ11 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร และบรรยากาศ
จริยธรรมในงาน มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท�ำงาน 
(p<0.001) ซ่ึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการ
ท�ำงาน มีทัง้ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา 
จํานวนผูที่ตองอุปการะ ปญหาสุขภาพ12, 13 และปัจจัยด้านที่
ท�ำงาน ได้แก่ คุณลักษณะงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง สภาพแวดล้อมในงาน ระยะเวลาการทํา
งาน ประเภทพนักงาน และรายได12-14 

แม้ว ่าระดับความสุขของบุคลากรจะอยู ่ในระดับมี
ความสุข แต่อัตราการลาออกที่เพ่ิมข้ึน ในขณะที่การปฏิรูป
ระบบสุขภาพ แนวนโยบายใหม่ๆ เป็นปัจจัยที่ท�ำให้เกิด
ความต้องการก�ำลังคนซ่ึงมีจ�ำนวนจ�ำกดั ส่งผลให้เกดิปัญหา
ความขาดแคลนมากยิง่ขึน้ ประกอบกบัในระดบัพืน้ที ่ยงัไม่มี 
รูปธรรมการด�ำเนินการการพัฒนาและสร้างสุขในท่ีท�ำงาน
ที่ชัดเจน และยังไม่เคยมีการศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์
ต่อความสุขในการท�ำงาน ซึ่งจะเป็นข้อมูลพื้นฐานการ
ในการพัฒนารูปแบบการส่งเสริมความสุขในการท�ำงาน  
ให้สอดคล้องกับบริบทและความต้องการของบุคลากร 

Conclusions: Health personnel are so happy in working at 
high levels. The model of enhancing happiness in working 
of health personnel should improve including 7 elements 
such as good orientation, good mentor, good compensation,  
good facilities, good progress, good relationship and good 
assignment.
Keywords: happiness level, model of enhancing  
happiness, Yasothon province

โครงสร้างให้แกร่ง ด้วยการมอบอ�ำนาจ เสริมความก้าวหน้า
และสวสัดกิาร สร้างบรรยากาศการท�ำงานเป็นทีมพีน้่องและ
เครือข่ายวิชาชีพ (3) ปั้นยอดให้โดดเด่น โดยมอบหมายงาน
ที่ท้าทายสร้างคุณค่า
สรุป: บุคลากรสุขภาพมีความสุขในการท�ำงานอยู่ในระดับ
มาก โดยรูปแบบการเสริมสร้างความสุขในการท�ำงาน
มากยิ่งข้ึนประกอบด้วย 7 ดี ได้แก่ ปฐมนิเทศดี มีพี่เลี้ยงดี 
สวัสดิการค่าตอบแทนด ีมส่ิีงอ�ำนวยความสะดวกด ีก้าวหน้าดี  
สัมพันธภาพดี และมอบหมายงานดี
ค�ำส�ำคัญ: ระดับความสุข, รูปแบบการเสริมสร้างความสุข

Srinagarind Med J 2018; 33(6): 595-601.ศรีนครินทร์เวชสาร 2561; 33(6): 595-601.
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จึงจ�ำเป็นต้องศึกษาประเด็นดังกล่าว น�ำไปประยุกต์ใช้
เพื่อให้บุคลากรมีความสุข ผูกพันกับองค์กรที่จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการท�ำงานต่อไป

นิยามเชิงปฏิบัติการ
ความสุขในการท�ำงาน หมายถึง การรับรู ทัศนคติของ

บคุคลทีม่ตีอการทํางาน ทีแ่สดงออกทัง้ด้านบวก และดานลบ
จากการใช้ชีวิตอยู่ในสภาพแวดลอมท่ีทํางาน ในการศึกษา
ครั้งนี้ ใช้แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นในการวัดความสุขใน
การท�ำงานของบุคลากร 

บคุลากรสขุภาพ หมายถงึ บุคลากรทางการแพทย์ และ
สาธารณสขุ ในต�ำแหน่งลกูจ้างประจ�ำ พนกังานราชการ และ
ข้าราชการทีป่ฏิบัติงานในสังกดัส�ำนักงานสาธารณสขุจงัหวดั
ยโสธร ทัง้ระดับโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต�ำบล ส�ำนกังาน
สาธารณสขุอ�ำเภอ โรงพยาบาลชมุชน โรงพยาบาลทัว่ไป และ
ส�ำนกังานสาธารณสขุจงัหวดัยโสธร ระหว่างเดอืนกมุภาพนัธ์ 
ถึงเมษายน 2560 

ปัจจัยที่มีผลต่อระดับความสุขในการท�ำงานของ
บุคลากรสุขภาพ หมายถึง ปัจจัยทางด้านคุณลักษณะ
ส่วนบุคคล สถานะบทบาทการท�ำงาน สุขภาพ เจตคติ 
ความรู้ความสามารถ ระบบและกลไก ขั้นตอนกระบวนการ  
การพฒันาองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมและขวัญก�ำลงัใจ ด้าน
สิง่อ�ำนวยความสะดวกและระบบสารสนเทศ ซึง่มผีลต่อระดบั
ความสุขในการท�ำงานของบุคลากรสุขภาพที่ปฏิบัติงานใน
สังกัดส�ำนักงานสาธารณสุขจังหวัดยโสธร

รูปแบบการเสริมสร้างความสุขในการท�ำงานของ
บุคลากรสุขภาพ หมายถึง กระบวนการในการส่งเสริมให้
บุคลากรสุขภาพ มีความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน โดยเป็น
รูปแบบที่มาจากความต้องการ และบริบทของพื้นที่ 

วิธีการศึกษา
รูปแบบการศึกษา เป็นการศึกษาเชิงส�ำรวจ
ประชากรศึกษา คือ บุคลากรสุขภาพที่ปฏิบัติงาน

ในสังกัดส�ำนักงานสาธารณสุขจังหวัดยโสธร ทั้งระดับ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต�ำบล ส�ำนักงานสาธารณสุข
อ�ำเภอ โรงพยาบาลชุมชน โรงพยาบาลทั่วไป และส�ำนักงาน
สาธารณสุขจังหวัดยโสธร ระหว ่างเดือนกุมภาพันธ ์  
ถึงเมษายน 2560 รวม 1,900 ราย

วิธีการเลือกตัวอย่าง 1) กลุ่มตัวอย่างส�ำหรับเก็บ
ข้อมลูเชงิปรมิาณ ค�ำนวณขนาดตัวอย่างโดยใช้การประมาณ 
ค่าสัดส่วน กรณีทราบประชากร (ก�ำหนดค่าสัดส่วนจาก
ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรสุขภาพต่อระบบบริหาร
งานสาธารณสุขจังหวัดยโสธร ปี พ.ศ. 2558 เท่ากับร้อยละ 

83.9) ค�ำนวณขนาดตัวอย่างได้เท่ากับ 411 ราย สุ่มตัวอย่าง
โดยใช้วิธีการสุ ่มแบบแบ่งชั้น ตามสัดส่วนของประชากร  
2) กลุ่มตัวอย่างเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ ประกอบด้วย ตัวแทน
หวัหน้ากลุม่งานในส�ำนกังานสาธารณสขุจงัหวดั ผูร้บัผิดชอบ
งานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลทุกแห่ง 
และสาธารณสุขอ�ำเภอทุกแห่ง รวม 20 ราย ส่วนผู้เชี่ยวชาญ
ในการให้ข้อเสนอแนะต่อรูปแบบที่สังเคราะห์ ประกอบด้วย 
รองนายแพทย์สาธารณสุขจังหวัดที่รับผิดชอบด้านอัตรา
ก�ำลัง สาธารณสุขนิเทศก์ เขตสุขภาพที่ 10 และอาจารย์จาก
มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตอ�ำนาจเจริญ

วิธีการวัดผล ใช้เครื่องมือ ได้แก่ แนวค�ำถามส�ำหรับ 
การสนทนากลุ ่ มสั ง เคราะห ์ รู ปแบบ ประกอบด ้ วย
ประสบการณ์ในการสร้างเสริมความสุขในการท�ำงานแก่
บุคลากรที่ผ ่านมา และสิ่งที่ควรปรับปรุงการเสริมสร้าง
ความสุขในการท�ำงานแก่บุคลากร ในด้านเจตคติที่ดีต่อการ
ท�ำงาน ความรู้ ความสามารถของบุคลากร การจัดสิ่งอ�ำนวย 
ความสะดวกและระบบสารสนเทศ และการจดัสภาพแวดล้อม 
และขวัญก�ำลังใจ และแบบสอบถามชนิดตอบเอง ที่ผู้วิจัย
สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ประกอบด้วย 3 ส่วน ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป เป็นแบบสอบถาม
ปลายปิด ส่วนที ่2 ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัความสขุในการท�ำงาน 
ได้แก่ ปัจจยัด้านเจตคต ิความรูค้วามสามารถ ระบบและกลไก 
ขั้นตอนกระบวนการ การพัฒนาองค์กร สภาพแวดล้อมและ
ขวญัก�ำลงัใจ และสิง่อ�ำนวยความสะดวกและระบบสารสนเทศ 
รวม 25 ข้อ มค่ีาคะแนนระหว่าง 1-125 คะแนน ส่วนที ่3 ความ
สุขในการท�ำงานของบุคลากรสุขภาพ ได้แก่ ความสุขในการ
ท�ำงาน ความรู้สึกทางบวก และความรู้สึกทางลบ รวม 20 ข้อ 
มีค่าคะแนนระหว่าง 1-100 คะแนน โดยการแปลความหมาย
ค่าคะแนนปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท�ำงาน และ
ค่าคะแนนความสุขในการท�ำงาน โดยใช้แบบอิงกลุ่มเป็น 5 
ระดับได้ดังนี้15 จากระดับน้อยที่สุดช่วงคะแนน 1.00-1.80 ถึง
ระดับมากที่สุด ช่วงคะแนน 4.21-5.00 ตามล�ำดับ

การเกบ็รวบรวมข้อมลู รบัสมคัรและจดัอบรมพนกังาน
เก็บข้อมูลจากแต่ละอ�ำเภอ เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
แบบสอบถามเชิงปริมาณในกลุ่มตัวอย่างท่ีได้รับการสุ ่ม  
ส่วนการสนทนากลุม่ จัดวงสนทนากลุม่เป็น 2 วงๆ ละ 10 ราย  
โดยมีผู้วิจัยและผู้ช่วยนักวิจัย ที่ผ่านการอบรมแล้ว เป็น
วทิยากรกลุม่ ให้แต่ละกลุม่เลอืกผูจ้ดบนัทกึบนกระดาษชาร์ท 
1 ราย ในลักษณะแผนที่เชื่อมโยงความสัมพันธ์ สังเคราะห์
และน�ำรูปแบบที่ได้จากการสังเคราะห์ร ่วมกันเสนอต่อ 
ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน โดยให้แต่ละท่านแสดงข้อคิดเห็น 
โดยอิสระ เมื่อได้รับผลข้อเสนอแนะแล้ว น�ำมาปรับปรุงและ
ส่งให้พจิารณารอบทีส่อง เพือ่ให้ได้ข้อยตุใินประเดน็ทีม่คีวาม
เห็นแตกต่างกัน
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การวิเคราะห์ข้อมูล น�ำแบบสอบถามมาสร้างคู่มือลง
รหัส และป้อนข้อมูลเชิงปริมาณ ด้วยการบันทึกข้อมูลโดยใช ้
ผูบ้นัทกึ 2 คน น�ำมาเปรยีบเทยีบ และตรวจสอบความผดิพลาด 
ทีอ่าจเกดิขึน้ได้ของข้อมลู น�ำข้อมลูทีไ่ด้มาวเิคราะห์ด้วยสถติิ
เชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยง
เบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ Chi square test 
และ Pearson Product Moment correlation และ Multiple 
regression ส่วนข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยการวิเคราะห์ข้อมูล
แบบสร้างข้อสรุป

จริยธรรมงานวิจัย โครงการวิจัยนี้ผ่านการรับรอง
จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ ส�ำนักงาน
สาธารณสุขจังหวัดยโสธร หมายเลขโครงการ HE5902 วันที่ 
23 ธันวาคม 2559

ผลการศึกษา
ข้อมูลท่ัวไป กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง 

มอีายเุฉลีย่ 39.81 ปี (S.D.=10.33) มสีถานภาพสมรสแบบคู่  
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี และไม่มีโรคประจ�ำตัว  
ในด้านการปฏิบัติงาน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นผู้ที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชมุชน เป็นข้าราชการในสายงานด้านบรกิาร โดย
มีอายุงานเฉลี่ย 14.80 ปี (S.D.=11.02) อยู่ในกลุ่มผู้ปฏิบัติ
งาน โดยให้บริการโดยตรงแก่ประชาชน มีรายได้ไม่เพียงพอ
และมีภาระหนี้สิน 

ความสุขในการท�ำงานของบุคลากรสุขภาพและ
ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 

1. 	 ระดับความสุขในการท�ำงานของบุคลากรสุขภาพ 
พบว่า ส่วนใหญ่ บุคลากรสุขภาพ มีความสุขในระดับมาก 
ร้อยละ 48.6 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 3.68 (S.D.=.57) ซึ่งอยู่
ในระดับมาก และมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการ
ท�ำงานอยู่ในระดบัมากทกุด้าน โดยด้านความรูค้วามสามารถ 
(mean=4.09, S.D.=.57) และด้านข้ันตอนกระบวนการ 
(mean=4.09 (S.D.=.58) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด

ตารางที่ 1 	จ�ำนวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความสขุในการท�ำงานภาพรวม ของบคุลากร
สุขภาพ ส�ำนักงานสาธารณสุขจังหวัดยโสธร

ระดับการด�ำเนินงาน จ�ำนวน (ร้อยละ)

ระดับมากที่สุด (4.21-5.00) 73 (17.5)

ระดับมาก (3.41-4.20) 202 (48.6)

ระดับปานกลาง (2.61-3.40) 130 (31.3)

ระดับน้อย (1.81-2.60) 10 (2.4)

ระดับน้อยที่สุด (1.00-1.80) 1 (0.2)

 = 3.68 S.D = 0.57 Min = 1.65 Max = 5.00

2. 	 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท�ำงานของ
บุคลากรสุขภาพ จากการวิเคราะห์ตัวแปรเบื้องต้น พบว่า 
ปัจจัยทีมี่ความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท�ำงานของบคุลากร
สุขภาพ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ได้แก่ การมีโรคประจ�ำตัว  
(p=.033) สายงานที่ปฏิบัติ (p=.017) เจตคติ (p<.001) 
ความรู้ความสามารถ (p<.001) ระบบและกลไก ขั้นตอน 
กระบวนการ (p<.001) การพัฒนาองค์กร (p<.001)  
สภาพแวดล้อมและขวัญก�ำลังใจ (p<.001) และส่ิงอ�ำนวย
ความสะดวกและระบบสารสนเทศ (p<.001) เมื่อน�ำมา
วิเคราะห์แบบตัวแปรเชิงซ้อน พบว่า เจตคติ ความรู้ความ
สามารถ สิ่งอ�ำนวยความสะดวกและระบบสารสนเทศ และ
สภาพแวดล้อมและขวญัก�ำลงัใจ สามารถพยากรณ์ความสุข
ในการท�ำงานของบุคลากรสุขภาพได้ อย่างมีนัยส�ำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเป็น 
.610 และสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความสขุในการท�ำงานของ
บุคลากรสุขภาพ ได้ร้อยละ 36.6 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ p<.001 โดยมีความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์ 
เท่ากับ .180 

รูปแบบการสร้างเสริมความสุขในการท�ำงานของ
บุคลากรสุขภาพ จากการสังเคราะห์เพื่อพัฒนารูปแบบ 
ผ่านการสนทนากลุ่ม ตัวแทนหัวหน้ากลุ่มงานในส�ำนักงาน
สาธารณสขุจงัหวัด ผูร้บัผดิชอบงานด้านการบรหิารทรพัยากร
บุคคลของโรงพยาบาลทุกแห่ง และสาธารณสุขอ�ำเภอ 
ทุกแห่ง 2 รอบ และตรวจสอบให้ความเห็นเพื่อการปรับปรุง
โดยผูเ้ชีย่วชาญในการให้ข้อเสนอแนะต่อรปูแบบทีส่งัเคราะห์ 
ประกอบด้วย รองนายแพทย์สาธารณสุขจังหวัดที่รับผิดชอบ
ด้านอัตราก�ำลัง สาธารณสุขนิเทศก์ เขตสุขภาพที่ 10 และ
อาจารย์จากมหาวทิยาลยัมหดิล วทิยาเขตอ�ำนาจเจรญิท�ำให้
ได้รูปแบบที่เหมาะสม ได้รูปแบบดังนี้

1. 	 สร้างฐานให้เต็ม โดยการปฐมนิเทศและจัดระบบ 
พี่เลี้ยง การมอบหมายงานที่ชัดเจน ระบบค่าตอบแทน และ
การจัดสิ่งอ�ำนวยความสะดวก 

2. 	 เสริมโครงสร้างให้แข็งแกร่ง โดยการสวัสดิการและ
ขวัญก�ำลังใจ การมอบอ�ำนาจในการบริหารจัดการ ความ
ก้าวหน้า สร้างบรรยากาศการท�ำงานเป็นทีมพี่น้อง และ 
จัดระบบดูแลแบบเครือข่ายวิชาชีพ 

3. 	 เติมยอดให้โดดเด่น โดยมองหาคุณลักษณะท่ีโดด
เด่นของบุคลากรแต่ละคน เพื่อมอบหมายงานที่ท้าทายให้
บุคลากรได้ท�ำงานที่จะสร้างคุณค่าแก่ตนเอง 

โดยด�ำเนินการภายใต้ปัจจัยสนับสนุนการสร้างเสริม
ความสุขในการท�ำงานของบุคลากร ได้แก่ ทักษะการสื่อสาร
สร้างพลังของผู้น�ำทุกระดับ การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีของผู้น�ำ 
และความเข้าใจความแตกต่างระหว่างวิชาชีพและความ
แตกต่างของคนต่างรุ่น
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ตารางที่ 2 	ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท�ำงานกับความสุขในการท�ำงานของบุคลากรสุขภาพ 
ส�ำนักงานสาธารณสุขจังหวัดยโสธร

ปัจจัย

ระดับการด�ำเนินงาน 

จ�ำนวน (ร้อยละ) c2 df p-value

ปานกลางลงมา มากขึ้นไป

ด้านเจตคติ	 44.646 1 <.001

ปานกลางลงมา 43 (71.7) 17 (28.3)

มากขึ้นไป 98 (27.5) 258 (72.5)

ด้านความรู้ความสามารถ 59.414 1 <.001

ปานกลางลงมา 47 (77.0) 14 (23.0)

มากขึ้นไป 94 (26.5) 261 (73.5)

ด้านระบบ/กลไก ขั้นตอนกระบวนการ 46.850 1 <.001

ปานกลางลงมา 47 (70.1) 20 (29.9)

มากขึ้นไป 94 (26.9) 255 (73.1)

ด้านการพัฒนาองค์กร 53.040 1 <.001

ปานกลางลงมา 67 (62.6) 40 (37.4)

มากขึ้นไป 74 (23.9) 235 (76.1)

ด้านสภาพแวดล้อมและขวัญก�ำลังใจ 34.969 1 <.001

ปานกลางลงมา 97 (48.0) 105 (52.0)

มากขึ้นไป 44 (20.6) 170 (79.4)

ด้านสิ่งอ�ำนวยความสะดวกและระบบสารสนเทศ 30.341 1 <.001

ปานกลางลงมา 76 (51.0) 73 (49.0)

มากขึ้นไป 65 (24.3) 202 (75.7)

ตารางที่ 3 	ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยด้านการท�ำงานกับความสุขในการท�ำงานของบุคลากรสุขภาพ 
ส�ำนักงานสาธารณสุขจังหวัดยโสธร

ปัจจัย r p-value

อายุ .090 .067

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน .015 .764

เงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษ .002 .963

เวลาในการเดินทาง .037 .455

ตารางที่ 4 ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท�ำงานของบุคลากรสุขภาพ ส�ำนักงานสาธารณสุขจังหวัดยโสธร
ปัจจัย B SE

b
β t p-value

ด้านเจตคติ .222 .054 .225 4.086 <.001

ด้านความรู้ความสามารถ .187 .051 .184 3.664 <.001

ด้านสิ่งอ�ำนวยความสะดวกและระบบสารสนเทศ .141 .037 .195 3.772 <.001

ด้านสภาพแวดล้อมและขวัญก�ำลังใจ .136 .041 .176 3.360 .001

ค่าคงที่ 1.053; SEconst = ± .180 R = .610; adj R2 = .366; F = 61.010; p-value < .001	

วิจารณ์
ระดับความสุขในการท�ำงานของบุคลากรสุขภาพ จาก

การศึกษาครั้งนี้พบว่า ระดับความสุขในการท�ำงานของ
บคุลากรสขุภาพ ในภาพรวม พบว่า ส่วนใหญ่บุคลากรสขุภาพ 
มีความสุขในระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 48.6 มีค่าเฉล่ีย 

เท่ากับ 3.68 (S.D.=.57) สอดคล้องกับการศึกษาของ 
วีรญา ศิริจรรยาพงษ และคณะ11 ที่พบว่ากลุ ่มตัวอย่างม ี
ระดับความคิดเห็นต่อความสุขในการท�ำงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง และมีผลการศึกษาไปในทิศทางเดียวกับการศึกษา
ของ ณัฐวรรณ แสงอุรัย16 ที่พบว่า บุคลากรมีระดับความ 
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พึงพอใจในงานในภาพรวมอยู่ระดับปานกลาง และระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 

ปัจจัยที่สามารถร่วมกันท�ำนายความสุขในการท�ำงาน
ของบุคลากรสุขภาพอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
ในครัง้นี ้ได้แก่ เจตคต ิความรูค้วามสามารถ สิง่อ�ำนวยความ 
สะดวกและระบบสารสนเทศ และสภาพแวดล้อม/ขวัญก�ำลังใจ 
ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ วรีญา ศิรจิรรยาพงษ และคณะ11  
ที่พบว่า บรรยากาศในงานมีความสัมพันธ์กับความสุขใน
การท�ำงาน (p<0.001) และร่วมกับปัจจัยอื่นในการท�ำนาย
ความสุขในการท�ำงานของพยาบาลวิชาชีพได้ ร้อยละ 58.2 
(R2=0.582) อย่างไรก็ตาม ในครั้งน้ีปัจจัยส่วนบุคคลไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความสขุในการท�ำงานของบคุลากรสุขภาพ 
อาทิ อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน เงินเดือนและค่าตอบแทน 
พิเศษ และเวลาในการเดินทาง ไม่มีความสัมพันธ์กับ 
ความสุขในการท�ำงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ เช่นเดียว
กับการศึกษาของ วีรญา ศิริจรรยาพงษ และคณะ11 พบว่า 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และประสบการณ์
การท�ำงานไม่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท�ำงานของ
พยาบาลวิชาชีพ แต่ผลการศึกษาครั้งนี้ และผลการศึกษา 
ดังกล่าว มีความขัดแย้งกับการศึกษาของ โสรยา เฉลยจิต 
และคณะ17 ทีพ่บว่า ปัจจยัทีม่ผีลต่อการวางแผนรบัราชการต่อ  
ได้แก่ ภูมิลําเนา รายได้ สถานภาพสมรส และสถาบันการ
ศึกษาที่สําเร็จ เงินเดือนและสวัสดิการ ซึ่งอาจแตกต่าง 
เนื่องจากกรณีเฉพาะวิชาชีพทันตแพทย์ เป็นวิชาชีพที่มี
ความมั่นคงทางรายได้ การยอมรับที่แตกต่างจากภาพรวม
ของบุคลากรสุขภาพทั่วไป เช่นเดียวกับการศึกษาระดับและ
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ
องค์กร และความต้ังใจที่จะลาออกจากงานของบุคลากรโรง
พยาบาลสมุทรสาคร พบว่า การทีบุ่คลากรไม่พงึพอใจกบัเงนิ
เดือนและสวสัดกิารทีไ่ด้รบั เป็นสาเหตทุีท่าํให้บุคลากรอยาก
ลาออกมากที่สุด16 

รูปแบบการสร้างเสริมความสุขในการท�ำงานของ
บุคลากรสุขภาพ จากการศึกษาครั้งนี้ เป็นรูปแบบที่เน้นการ
เติมเต็มตั้งแต่ระดับความต้องการพื้นฐาน จนถึงขั้นต่อยอด
ให้เกิดการสร้างความสุขในการท�ำงานที่ยั่งยืน ประกอบด้วย 
1) ปูฐานให้แน่น เริ่มต้นด้วยการปฐมนิเทศ แล้วมอบหมาย
งานท่ีชัดเจนพร้อมระบบค่าตอบแทน และส่ิงอ�ำนวยความ
สะดวกทีเ่หมาะสม มพีีเ่ล้ียงดแูล 2) ปรบัโครงสร้างให้แกร่ง 
ด้วยการมอบอ�ำนาจ เสริมความก้าวหน้าและสวสัดกิาร สร้าง
บรรยากาศการท�ำงานเป็นทีมพี่น้องและเครือข่ายวิชาชีพ  
3) ป้ันยอดให้โดดเด่น โดยมองหาคณุลกัษณะทีโ่ดดเด่นของ

บคุลากรแต่ละคน เพือ่มอบหมายงานท่ีท้าทายสร้างคุณค่าแก่
ตนเอง โดยด�ำเนินการภายใต้ปัจจัยสนับสนุน ได้แก่ ทักษะ
ของผูน้�ำในด้านการสือ่สารสร้างพลงัและสมัพนัธภาพท่ีด ีและ
ความเข้าใจความแตกต่างระหว่างวชิาชพีและความแตกต่าง
ของคนต่างรุน่ ซึง่รปูแบบดงักล่าว มอีงค์ประกอบทีส่อดคล้อง
กบัข้อเสนอของ ปยวรรณ มาศผล และ สมุติร สวุรรณ13 ได้แก่ 
คาจางผลประโยชนตอบแทน การสื่อสารภายในองคกรที่
ชัดเจนทั่วถึง สภาพแวดลอม และสวัสดิการ และสอดคล้อง
กับข้อเสนอบางส่วนของ ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์18 ได้แก่ 
การท�ำงานเป็นทีม การมีความสุข มีความคิดสร้างสรรค์ที่
น�ำไปสู่ความก้าวหน้า นอกจากนี้ ในด้านปัจจัยสนับสนุนใน
ครั้งนี้ ที่พบว่า ผู้น�ำองค์กรมีผลต่อการสร้างความสุขในการ
ท�ำงาน ซึ่งสอดคล้องกับ สุพานี สฤษฎ์วานิช19 ที่กล่าว่า ผู้น�ำ
มีเป็นส่วนส�ำคัญท่ีท�ำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน  
ซึ่ งลักษณะของผู ้น� ำการ เปลี่ ยนแปลงเหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมในปัจจบุนัทีม่กีารเปลีย่นแปลงอย่างมากและ
ซับซ้อน ผู้น�ำจะต้องผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ส�ำคัญ
ในองค์การ และ สร้อยตระกูล อรรถมานะ 20 กล่าวว่า ผู้น�ำจะ
ต้องรู้วิธีที่ท�ำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท�ำงานเป็นทีมได้ ด้วยการ
เป็นผู้ที่มีมนุษยสัมพันธ์ เข้ากับผู้อื่นได้ ปฏิบัติต่อผู้อ่ืนด้วย
การให้เกียรติ และเสริมสร้างความเข้าใจอันดีของบุคลากร 

สรุป 
รูปแบบการเสริมสร้างความสุขในการท�ำงานต้อง  

1) ปูฐานให้แน่น 2) ปรับโครงสร้างให้แกร่ง 3) ปั้นยอดให ้
โดดเด่น โดยสามารถแยกเป็น 7 ดี ได้แก่ ปฐมนิเทศดี  
มพีีเ่ลีย้งด ีสวสัดกิารค่าตอบแทนด ีมสีิง่อ�ำนวยความสะดวกดี  
ก้าวหน้าด ีสมัพนัธภาพด ีและมอบหมายงานด ีทัง้นีมี้พืน้ฐาน
มาจากปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท�ำงาน 
ได้แก่ เจตคติ ความรู้ความสามารถ สิ่งอ�ำนวยความสะดวก 
และสภาพแวดล้อม ที่จะท�ำให้บุคลากรมีความสุขในการ
ท�ำงานเพิ่มขึ้นจากเดิมที่อยู่ในระดับมาก

ข้อจ�ำกัด
ข้อจ�ำกัดในการศึกษา เป็นผลจากไม่ได้มีการก�ำหนด

เงื่อนไขการคัดเข้าของกลุ่มประชากร ที่ค�ำนึงถึงปัจจัยด้าน 
อายุงานซึ่งเป็นคุณลักษณะท่ีมีผลต่อความผูกพันและความ
สุขในการท�ำงาน นอกจากนี้ ในการศึกษาโดยทีมผู้วิจัยที่
เป็นผู้รับผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลระดับจังหวัด  
ในขณะผูท้ีต่อบแบบสอบถาม เป็นผูท้ีอ่ยูภ่ายใต้บงัคบับญัชา 
อาจมีผลต่ออคติในการตอบข้อค�ำถามได้ แม้จะมีการชี้แจง
วัตถุประสงค์การศึกษาก็ตาม
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะด้านนโยบาย: ส�ำนักงานสาธารณสุข

จังหวัด ควรน�ำรูปแบบการเสริมสร้างความสุขในการท�ำงาน
ของบุคลากรสุขภาพมาใช้ โดยจัดท�ำแผนปฏิบัติการประจ�ำ
ปี ด้านการบรหิารทรัพยากรบคุคล จดัท�ำหลกัสตูรพฒันาผูน้�ำ
องค์กร หน่วยงาน ให้มีสมรรถนะในด้าน การสร้างทีมงาน 
การสือ่สาร และการสร้างสัมพนัธภาพ ซึง่เป็นปัจจยัสนบัสนนุ
การสร้างสุขให้แก่บุคลากร 

ข้อเสนอแนะด้านการศึกษา: ควรศกึษาผลของรปูแบบ 
การเสริมสร้างความสุขในการท�ำงานของบุคลากรสุขภาพ 
ทีไ่ด้จากการศกึษาครัง้นี ้โดยน�ำไปใช้จรงิเป็นระยะเวลาอย่าง
น้อย 1 ปี และศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท�ำงาน
ของบุคลากรสุขภาพ จ�ำแนกตามระดับจังหวัด อ�ำเภอ และ
ต�ำบล 

กิตติกรรมประกาศ 
ขอขอบพระคุณ นายแพทย์บัญชา สรรพโส นายแพทย์

สาธารณสขุจงัหวดัยโสธร ทีใ่ห้ความสาํคญัในด้านทรพัยากร
บุคคลและเป็นแรงผลักดันที่สําคัญ รวมท้ังผู ้รับผิดชอบ
งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทั้งในระดับจังหวัดและอําเภอ
ที่ได้เสียสละเวลาให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการศึกษาใน
ครั้งนี้ อาจารย์ ดร.ประเสริฐ ประสมรักษ์ หัวหน้าสาขาวิชา
สาธารณสุขศาสตร์ โครงการจัดต้ังวิทยาเขตอ�ำนาจเจริญ 
มหาวทิยาลยัมหดิล ทีใ่ห้ค�ำแนะน�ำช่วยเหลือตลอดการศกึษา
ในครัง้นี ้และเพือ่นร่วมงานทกุท่าน ทีเ่อือ้เฟ้ือให้ท�ำการวจิยัใน
ครั้งนี้ จนส�ำเร็จลุล่วงไปด้วยดี
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