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บทคัดย่อ  

การค้นคว้าแบบอสิระนี้ มวีัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยและระดับความสุขในการท างานของบุคลากรสาธารณสุข 

โรงพยาบาลฮอด จังหวัดเชียงใหม่ โดยท าการเก็บข้อมูลจากบุคลากรสาธารณสุขท้ังหมดของโรงพยาบาลฮอด จังหวัด

เชียงใหม่ จ านวน 184 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบตอบด้วยตนเอง ประกอบด้วย

แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างาน แบบสอบถามเกี่ยวกับ

การท างานอย่างมีความสุขและผลิตภาพในการท างาน ซึ่งข้อมูลท่ีได้น ามาวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติ ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ค่าแจกแจงแบบที การวิเคราะห์ความแปรปรวน การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ และการทดสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยการวเิคราะห์สมการถดถอยแบบเชงิเส้น 

จากผลการศึกษา พบว่า บุคลากรสาธารณสุข โรงพยาบาลฮอด จังหวัดเชียงใหม่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ

ระหว่าง 21 – 30 ปี มีสถานภาพสมรส มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีต าแหน่งเป็นลูกจ้างชั่วคราว ท างานอยู่กลุ่ม  

การพยาบาล มีเวรนอกเวลาราชการ มีจ านวนเวร 6 – 10 เวรต่อเดือน มีอายุการท างานในโรงพยาบาลฮอดต่ ากว่า 11 ปี 

และมีรายได้รวมสุทธิต่อเดือนระหว่าง 10,001 – 20,000 บาท ภาพรวมความสุขและระดับของศักยภาพและสมรรถนะ 

ในการท างานให้ถึงจุดสูงสุดได้อยู่ในระดับสูง โดยมีความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการท างานอยา่งมีความสุขอยูใ่นระดับ

ค่อนข้างเห็นด้วยทุกปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านความผูกพันต่องาน รองลงมาคือด้านความเชื่อมั่น ด้านวัฒนธรรมองค์กร  

และด้านผลงาน ส่วนปัจจัยความสุขด้านความม่ันใจมคีวามคิดเห็นอยูใ่นระดับเฉยๆ 

จากการวิเคราะห์สมการถดถอยแบบเชิงเส้นเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีผลต่อการท างานอย่างมี

ความสุขกับคุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญต่องความสุขในการท างานของบุคคลในภาพรวม พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อ  

การท างานอยา่งมีความสุขท้ัง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านผลงาน ด้านความเชื่อม่ัน ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านความผูกพันตอ่งาน 

และด้านความมั่นใจ มีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญต่อความสุขในภาพรวม และพบว่า  

ความภาคภูมิใจ และความไว้วางใจ มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับระดับของศักยภาพและสมรรถนะในการท างาน 

ให้ถงึจุดสูงสุดได้ อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับความเชื่อม่ัน 95% 

             

                                                           
* นายแพทยช์ านาญการ  โรงพยาบาลฮอด จังหวัดเชียงใหม ่
** รองศาสตราจารย์ ดร. อาจารย์ประจ าภาควิชาการจัดการ คณะบรหิารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
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ABSTRACT 

 This independent study aimed to study happiness at work factors and happiness level of health care staff at 

Hod Hospital in Chiang Mai Province. The subjects for this independent study consisted of all 184 health care staff at 

Hod Hospital. The data was collected from self-administrative questionnaire. The questionnaire was designed to 

collect 4 parts of data: (1) personal demographic information, (2) opinions on factors leading to happiness at work, (3) 

opinions on achieving the potential, and (4) attitudes toward happiness. The data was analysed by frequency, 

percentage, mean, independent sample t-test, one-way analysis of variance (ANOVA) and linear regression.  

The results of the study demonstrated that most of the questionnaire respondents were female,  

21 – 30 years old, married, with Bachelor’s degree. Most of them were temporary staff and worked as nurses. They 

had 6 – 10 overtime shifts per week. They had been working at Hod Hospital for less than 11 years and their 

monthly net income ranged from 10,001 – 20,000 baht. The overall happiness at work and their ability to achieve 

the highest potential were at the high level. The respondents agreed with all of the factors affecting happiness at 

work in the following order: commitment, conviction, culture, and contribution, while they felt indifferent to 

confidence.  

From the analysis based on linear regression, it was found that all 5 factors affecting happiness at work 

were significantly related to main characteristics that affected happiness.  Moreover, the analysis showed that pride 

and trust was positively related to their ability to achieve the highest potential and efficiency at work at the statistical 

significance of 95%. 

บทน า 

ปัจจุบัน  สังคมของประเทศไทยมีโครงสร้างประชากรเปลี่ยนแปลงไป กล่าวคือ โครงสร้างประชากรในวัยท างาน

เร่ิมมีจ านวนมาก ท าให้แนวโน้มท่ีจ านวนผู้สูงอายุในอนาคตมีมากขึ้น อีกทั้งวิวัฒนาการทางการแพทยส์มัยใหม่ท่ีก้าวหน้า 

และการเข้าถึงระบบสาธารณสุขท่ีสะดวกรวดเร็ว ท าให้ประชากรไทยมีแนวโน้มท่ีจะอายุท่ียนืยาวมากยิ่งขึ้น อย่างไรก็ตาม

อัตราก าลังบุคลากรสาธารณสุขยังเป็นวิกฤติปัญหาท่ีส าคัญของระบบสาธารณสุขของประเทศไทย โดยเมื่อเปรียบเทียบ

กับประเทศท่ีมีระดับการพัฒนาด้านเศรษฐกิจท่ีใกล้เคียงกัน ประเทศไทยยังถือว่ามีความขาดแคลนบุคลากรสาธารณสุข

อยู่ในระดับสูง  

ปัญหาความขาดแคลนบุคลากรทางสาธารณสุขไทยเป็นปัญหาท่ีสะสมมานาน จ านวนบุคลากรเหล่านี้มี

อัตราส่วนต่อประชากรไทยในพื้นท่ีของการให้บริการในระดับท่ีน้อยมาก เนื่องจากการให้บริการด้านสาธารณสุขยังมี

ข้อจ ากัด ไม่สามารถตอบสนองความต้องการในการเข้ารับการบริการของประชาชนนี้ได้อย่างเพียงพอ เกิดปัญหา        

การแออัดในการเข้ารับการบริการ ปริมาณการเข้ารับบริการท่ีเพิ่มสูงมากขึ้นอย่างรวดเร็วนี้ ท าให้บุคลากรสาธารณสุข

บางส่วนเกิดความเหนื่อยล้า มีความเครียดจากการท างาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งกลุ่มบุคลากรท่ีตอ้งเผชิญกับผู้ป่วยโดยตรง 
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เช่น แพทย์ ทันตแพทย์ พยาบาล เภสัชกร และกลุ่มสหวิชาชีพอื่นๆ ซึ่งอาจจะท าให้ประสิทธิภาพในการให้บริการลดลง 

เกิดความผิดพลาดได้ทุกเมื่อ ดังนั้นบุคลากรสาธารณสุขจึงเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความส าคัญอย่างมากและเพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการให้การบริการท่ีดีมากยิ่งขึน้ นอกจากจะต้องพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร

ดังกล่าวแล้ว ยังต้องดูแลให้บุคลากรสาธารณสุขมีสุขภาพกายและใจท่ีดี มีคุณภาพชวีิตท่ีดี และมีความสุข พร้อมท่ีจะให้

การบริการอยูเ่สมอ  

ความสุขในการท างานเป็นปัจจัยท่ีส าคัญอย่างมากในการขับเคลื่อนระบบสาธารณสุขไทยในสภาพแวดล้อม

ปัจจุบัน เพราะความสุขสามารถท าให้สุขภาพทางจิตดีขึ้น มีพลังช่วยให้อยากพัฒนาความรู้ความสามารถ พัฒน า

สติปัญญา พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ อกีท้ังยังสามารถเข้าใจถึงภาวะความเจ็บป่วยหรือความทุกข์ยากของผู้ป่วยได้มาก

ยิ่งขึ้น และก่อให้เกิดความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างผู้ให้บริการและผู้รับบริการมากยิ่งขึ้น ดังท่ี Warr กล่าวว่า ความสุขใน      

การท างานเป็นความสุขท่ีเกิดจากภายในจิตใจของบุคคล ซึ่ งตอบสนองต่อเหตุการณ์ ท่ี เกิดขึ้นในการท างาน  

หรือประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน นอกจากนี้ Diener กล่าวว่า ความสุขในการท างานเป็นการตอบสนองความ

ต้องการของบุคคลตามแรงปรารถนาในสิ่งนั้นๆ มีความพึงพอใจในสิ่งท่ีได้กระท า ก่อให้เกิดความพึงพอใจในชีวิต  

มคีวามรู้สึกของอารมณ์ด้านบวกสูงและความรู้สึกของอารมณ์ด้านลบในระดับต่ าโรงพยาบาลฮอดเป็นโรงพยาบาลชุมชน

ระดับปฐมภูมิ อยู่ในอ าเภอฮอด จังหวัดเชียงใหม่ มีขนาด 60 เตียง ให้บริการรักษาพยาบาล ส่งเสริมสุขภาพและป้องกัน

โรคแก่ประชาชนในเขตรับผิดชอบของอ าเภอฮอด ซึ่งมีประชากรท้ังหมดประมาณ 45,000 คน และยังให้บริการแก่

ประชาชนท่ีอาศัยอยู่ในอ าเภอใกล้เคียงในบริเวณเขตรอยตอ่ ซึ่งประกอบด้วยอ าเภอดอยเตา่ อ าเภอแมแ่จ่ม อ าเภออมก๋อย 

และอ าเภอจอมทอง ปัจจุบันมบุีคลากรท้ังหมด 186 คน ซึ่งประกอบไปด้วย แพทย ์6 คน ทันตแพทย์ 4 คน เภสัชกร 5 คน 

พยาบาล 91 คน นักเทคนิคการแพทย์ จ านวน 3 คน พนักงานวิทยาศาสตร์การแพทย์ 2 คน นักรังสีการแพทย์ 3 คน  

นักกายภาพบ าบัด 3 คน นักกิจกรรมบ าบัด 1 คน นักโภชนาการ 1 คน นักวิชาการสาธารณสุข 2 คน และบุคลากรอื่นๆ  

65 คน 

ในสถานการณ์ปัจจุบันท่ีความสัมพันธ์ระหว่างผู้ให้บริการและผู้รับบริการทางการแพทย์เร่ิมสั่นคลอน ปริมาณ

ผู้รับบริการมีจ านวนเพิ่มขึ้นอย่างมาก (จ านวนผู้ป่วยนอก ไมร่วมท าแผล ปี 2557 จ านวน 96,828 ครัง้) ท าให้เกิดการดูแล

ผู้รับบริการได้ไมท่ั่วถึงหรือผิดพลาด เกิดปัญหาร้องเรียน และการฟ้องร้องตามมา ผลกระทบท่ีตามมาก คือ บุคลากรเร่ิม

ไม่มีความสุขในการให้บริการ ซึ่งจากการเก็บส ารวจข้อร้องเรียนต่อการให้บริการของบุคลากรสาธารณสุขของ

โรงพยาบาลฮอด พบว่า อัตราการร้องเรียนต่อจ านวนคร้ังของผู้รับบริการมีแนวโน้มเพิ่มมากขึ้น โดยเพิ่มจาก 2:10,000 

คร้ัง ในปี พ.ศ. 2556 เป็น 5:10,000 คร้ัง ในปี พ.ศ. 2557 นอกจากนั้นแพทย์หรือทันตแพทย์จะย้ายหรือลาออกจาก

โรงพยาบาลเฉลี่ย 1 คน ทุกๆ 2 ปี เมื่อแนวโน้มข้อร้องเรียนเพิ่มมากขึ้นเร่ือยๆ และบุคลากรลาออกบ่อย จะท าอย่างไรใน

การแก้ไขปัญหา ป้องกัน และลดผลกระทบท่ีจะตามมาในอนาคต พร้อมไปกับการพัฒนาบุคลากรเพื่อน าไปสู่องค์กรท่ีมี

ความสุข 

ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาความสุขในการท างานบุคลากรสาธารณสุขโรงพยาบาลฮอด จังหวัดเชียงใหม ่

เพื่อใช้เป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารขององค์กร สามารถใช้เป็นแนวทางในการสร้างเสริมระดับความสุขในการท างาน  

ซึ่งส่งผลให้บุคลากรปฏบัิตงิานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ท าให้เกิดคุณภาพและมาตรฐานท่ีดใีนการให้บริการทางสาธารณสุข 

และมีส่วนร่วมในการชว่ยพัฒนาองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรในท่ีสุด 
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กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการศึกษา  

iOpener ได้ศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองวิทยาศาสตร์แห่งความสุข (The Science of Happiness) กล่าวว่า ปัจจัยหรือ

องค์ประกอบของการท างานอย่างมีความสุขนั้น ประกอบไปด้วยปัจจัยหลัก 5 ด้าน หรือ 5Cs ได้แก่ ด้านผลงาน 

(Contribution) ด้านความเชื่อม่ัน (Conviction) ด้านวัฒนธรรมองค์กร (Culture) ด้านความผูกพันต่องาน (Commitment) และ

ด้านความมั่นใจ (Confidence) ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะสะท้อนให้เห็นว่าบุคคลมีความสุขกับการท างานและสามารถพัฒนา

ศักยภาพและสมรรถนะในการท างานให้ถึงจุดสูงสุดได้หรือไม่ โดยเชื่อมโยงเข้ากับ ความภาคภูมใิจ (Pride) ความไวว้างใจ 

(Trust) และการได้รับการยอมรับ (Recognition) โดยโครงสร้างการท างานอยา่งมีความสุขของ iOpener นัน้สามารถอธิบาย

แตล่ะปัจจัย ได้ดังนี้ 

 

                           รูปท่ี 1:  แสดงโครงสรา้งของการท างานอย่างมีความสุขของ iOpener (อ้างองิถึง iOpener, 2010) 

จากรูปท่ี 1 แสดงโครงสร้างของการท างานอย่างมคีวามสุขของ iOpener นัน้สามารถอธิบายแตปั่จจัยแต่ละดา้นได้ ดังนี้ 

1) ด้านผลงาน (Contribution) เป็นเร่ืองเกี่ยวกับความพยายามท่ีบุคคลท าความเข้าใจและการรับรู้ของบุคคล

ตอ่การสนับสนุน ช่วยเหลอืจากองค์กร iOpener ได้กลา่วว่า การได้รับการช่วยเหลอืสนับสนุน ส่งเสริมซึ่งกันและกันท้ังจาก

ผู้บริหารและสมาชิกในทีมงานหรือเพื่อนร่วมงานนั้นขึ้นอยู่กับนโยบายการบริหารและภาวะผู้น าของผู้บริหาร เช่น  

การสนับสนุนให้ลาศึกษาต่อ  การฝึกอบรมและการดูงาน โดยจะท าให้เกิดทัศนคติท่ีดี  ซึ่งจะมีผลต่อความยึดมั่นในงาน
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และยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ถึงแม้ว่างานท่ีได้รับมอบหมายจะมีอุปสรรค แต่ถ้าบุคลากรมีความพึงพอใจในงานท่ีได้ท า  

ก็สามารถทุ่มเทและพยายามแก้ไขงานได้อยา่งเต็มท่ี 

2) ด้านความเชื่อมั่น (Conviction) เป็นเร่ืองเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคคลท่ีมีต่อสถานการณ์ สร้างขึ้นจาก

องค์กร หรือสิ่งท่ีมีผลกระทบต่อบุคคลนั้นๆ ตามแนวคิดของ iOpener คือ การเห็นด้วยและไม่เห็นด้วยเป็นความรู้สึกของ

บุคคลเกี่ยวกับการได้รับรางวัลต่อเนื่องจากการปฏิบัติงานดี การได้รับความยุติธรรมจากนโยบายพิจารณาความดี

ความชอบ นอกจากนีก้ารให้รางวัลยังอยู่ในรูปแบบอื่น เชน่ การชมเชย การยกย่อง ความยุติธรรมในการได้รับโอกาสดูงาน 

การเข้าร่วมประชุมหรือการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ เป็นต้น บรรยากาศการให้ รางวัลในการปฏิบัติงานถูกกระตุ้นจาก

บรรยากาศของการยอมรับมากกว่าแรงจูงใจด้านต้องการอ านาจ ในขณะท่ีการลงโทษจะเป็นสัญญาณท่ีแสดงให้เห็นถึง

การไม่ยอมรับในพฤติกรรมหรือการกระท าท่ีเกิดขึ้น 

3) ด้านวัฒนธรรมองค์กร (Culture) เป็นเร่ืองเกี่ยวกับวิธีการท่ีดีท่ีบุคคลรู้สึกว่าพอดีกับท่ีท างาน ซึ่งตาม

แนวคิดของ iOpener เห็นว่าวัฒนธรรมในองค์กรเป็นสิ่งส าคัญท่ีแสดงออกถึงพฤติกรรมของคนในองค์กรนั้นๆ ซึ่งเกิดจาก

ความต้องการท่ีจะเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร เป็นระบบความเชื่อท่ีสมาชิกขององค์กรยึดถือ ร่วมกันอย่างมั่นคงและ

แพร่หลายท่ัวไป ซึ่งมผีลให้ความเข้าใจนั้นตรงกัน เกิดความเข้าใจรว่มของกลุ่มหรือสมาชกิในองคก์ร เกิดความเป็นอันหน่ึง

อันเดียวกัน ตลอดจนสง่ผลให้เกิดการท างานรว่มกันของคนในองค์กรอย่างมคีวามสุข 

4) ด้านความผูกพันต่องาน (Commitment) เป็นเร่ืองเกี่ยวกับขอบเขตท่ีบุคคลมีส่วนร่วมเป็นส่วนหนึ่งกับ    

การท างาน ซึ่งตามแนวคิดของ iOpener คือ ความมุ่งมั่นและความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององค์กร หรือ

อาจกล่าวได้ว่าเป็นระดับความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญาและแรงงานของบุคคลท่ีมอบให้กับ

งาน นอกจากนี้ ยังเป็นความรู้สึกและทัศนคติท่ีสมาชกิมีต่อองค์กร มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ยอมรับ

ค่านยิมและเป้าหมายขององค์กร มีการใชค้วามพยายามท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายและความต้องการท่ีจะด ารงความเป็น

สมาชกิภาพในองค์กรนั้นต่อไป เมื่อพนักงานมคีวามผูกพันตอ่องค์กรย่อมมีพฤตกิรรมการท างานท่ีเป็นผลลัพธ์ในด้านบวก

แก่องค์กร เช่น การตั้งใจท างาน มีความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กรต่อไป มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันมี         

ความเชื่อถอืในจุดมุ่งหมายขององคก์ร เป็นต้น 

5) ด้านความมั่นใจ (Confidence) เป็นเร่ืองเกี่ยวกับความรู้สึกของบุคคลท่ีมีความเชื่อมั่นในตัวเองและงาน  

ตามแนวคิดของ iOpener ได้กล่าวว่า ปัญหาท่ีหลายคนประสบในการท างาน และคิดว่ายากท่ีจะปรับปรุงหรือแก้ไขได้

ภายในระยะเวลาอันรวดเร็ว ท าให้บุคคลมีปัญหาในการท างาน ขาดการยอมรับจากหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน  

จนก่อให้เกิดเป็นปัญหาความขัดแย้งและความเครียดในการท างาน ท าให้ไม่มีความสุขในการท างาน   สิ่งท่ีกล่าวมานี้ก็คือ 

การขาดความเชื่อมั่นในตัวเอง ท าให้ละเลยท่ีจะพัฒนาปรับปรุงแก้ไข ไม่กล้าคิด ไม่กล้าท า หวาดกลัวและระแวง  

มคีวามคิดในด้านลบ ฉะนั้นการท่ีเราจะมีความเชื่อมั่นในตนเองและงานนัน้ ตอ้งลองปฏิบัตงิานด้วยความตั้งใจ ด้วยความ

วิริยะอุตสาหะ เอาใจใส่ต่องานในหน้าท่ี และท างานนั้นให้ประสบความส าเร็จให้ได้ ซึ่งจะท าให้เรามีก าลังใจในการสร้าง

ความเชื่อม่ันให้กับตนเอง 

นอกจากนี้ iOpener ได้กล่าวถึง ด้านความภาคภูมิใจ (Pride) ความไว้วางใจ (Trust) และการได้รับการยอมรับ 

(Recognition) นั้น เป็นคุณลักษณะส าคัญ ท่ีมีความส าคัญต่อความสุขในการท างานของบุคคลในภาพรวม โดย           



วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่                    ปีท่ี 2 ฉบับท่ี 3 (กรกฎาคม – กันยายน  2559) 

 

Vol. 2 No. 3 (July – September 2016)   665 

 

ความภาคภูมิใจและความไว้วางใจนั้นเป็นสิ่งท่ีบุคคลให้แก่องค์กร ในขณะเดียวกันบุคคลก็หวังจะได้รับการยอมรับจาก

องคก์รเชน่เดียวกันซึ่งสามารถอธิบายในแตล่ะส่วนได้ ดังนี้ ความภาคภูมใิจ (Pride) หมายถึง ความภาคภูมใิจในงาน ตัวเอง

และองค์กร โดยความภาคภูมิใจนั้นมาจากระดับของผลงาน (Contribution) รับรู้ว่างานท่ีท ามีความหมาย ความรู้สึกว่า

ตนเองมีคุณค่า ซึ่งความภาคภูมิใจมีความเชื่อมโยงกับความความไว้วางใจ คือ เมื่อบุคคลเกิดความภูมิใจในงานแล้ว  

ก็มีความไว้วางใจและศรัทธาต่อองค์กร และส่งผลให้บุคคลนั้นอยากอยู่ท างานกับองค์กร ในขณะเดียวกัน การได้รับ      

การยอมรับ แสดงถึงการได้รับการเคารพจากเพื่อนร่วมงานหรือหัวหนา้ในองค์กร แสดงถึงการมองเห็นคุณค่าและผลงาน

ของบุคคลนัน้ ซึ่งการท่ีบุคคลได้รับการยอมรับเป็นผลมาจากอายุและความก้าวหนา้ของต าแหนง่งาน หากบุคคลนัน้ได้รับ   

การยอมรับมากขึ้น ผลิตภาพในการท างานก็จะมีมากขึน้เชน่กัน 

วิธีการศึกษา 

1. ขอบเขตการศกึษา  

เนื้อหาในการศึกษาคร้ังนี้  เป็นการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรสาธารณสุข 

โรงพยาบาลฮอด จังหวัดเชียงใหม่ โดยประยุกต์ใช้แนวคิดในการศึกษาของ iOpener (2010) เป็นกรอบแนวคิดเกี่ยวกับ

ปัจจัยหรือองคป์ระกอบของการท างานอย่างมคีวามสุขซึ่งประกอบไปด้วย 5 องคป์ระกอบ หรือ 5Cs ได้แก่ 

1. ด้านผลงาน (Contribution)  

2. ด้านความเชื่อม่ัน (Conviction)  

3. วัฒนธรรมองค์กร (Culture)  

4. ด้านความผูกพันต่องาน (Commitment)  

5. ด้านความมั่นใจ (Confidence) 

ปัจจัยท้ัง 5 นั้นส่งผลต่อคุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญต่อความสุขในการท างานของบุคคลใน

ภาพรวมดังนี้ 

1. ความภาคภูมใิจ (Pride)  

2. ความไวว้างใจ (Trust)  

3. การได้รับการยอมรับ (Recognition)  

2. ขั้นตอนการศกึษา 

ผู้ศึกษาได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของคือ บุคลากรสาธารณสุข โรงพยาบาล

ฮอด จังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 186 คน ข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมได้จะน ามาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป และน ามา

วเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิต ิ
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3. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ บุคลากรสาธารณสุข โรงพยาบาลฮอด จังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 186 คน 

(ข้อมูลจากกลุ่มงานบริหาร เดือนกันยายน 2558) ผู้ศึกษาได้ด าเนินการจัดส่งแบบสอบถามด้วยตนเอง จ านวน 186 ชุด 

ผลการเก็บแบบสอบถาม ได้รับกลับคืนมาจ านวน 184 ชุด คิดเป็นร้อยละ 98.9 ของจ านวนประชากรท้ังหมด สาเหตุท่ีได้

จ านวนแบบสอบถามไมค่รบ เนื่องจากมีกลุ่มประชากรบางรายมีภารกิจหน้าท่ีไปอบรมนอกพื้นท่ี ดังนั้นจ านวนประชากรใน

การศึกษาครัง้นี้ มีจ านวนท้ังสิ้น 184 คน 

4. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล   

ผู้ศึกษาได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของคือ บุคลากรสาธารณสุข โรงพยาบาล

ฮอด จังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 186 ราย โดยใช้แบบสอบถามท่ีพัฒนามากจาก “iOpener People and Performance 

Questionnaire” (iOpener, 2010) 

ผลการศึกษา 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากผลการศกึษา พบวา่ บุคลากรสาธารณสุข โรงพยาบาลฮอด จังหวัดเชียงใหม ่ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 

77.7 มีอายุระหวา่ง 21 – 30 ปี ร้อยละ 38.0 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 56.0 มรีะดับการศกึษาปริญญาตรี ร้อยละ 50.0 

มตี าแหนง่เป็นลูกจ้างชั่วคราว รอ้ยละ 48.4 ท างานอยู่กลุ่มการพยาบาลร้อยละ 39.1 มเีวรนอกเวลาราชการ รอ้ยละ 73.9 

มจี านวนเวร 6 – 10 เวร ต่อเดอืน รอ้ยละ 54.4 ของบุคลากรท่ีมีเวรนอกเวลาราชการ มีอายุการท างานในโรงพยาบาลฮอด 

ต่ ากว่า 11 ปี ร้อยละ 59.8 และมีรายได้รวมสุทธิต่อเดอืนระหว่าง 10,001 – 20,000 บาท ร้อยละ 33.7 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลความคดิเห็นของบุคลากรสาธารณสุขต่อปัจจัยความสุขในการท างานด้านต่างๆ 

แบบสอบถามที่ใชว้ัดระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานของบุคลากรสาธารณสุข โรงพยาบาลฮอด 

จังหวัดเชยีงใหม่ ใชค้ าถามในการวัดสเกลทัศนคตดิ (Likert scale) โดยแบบสอบถามส่วนนี้แบ่งปัจจัยความสุขในการท างาน

ออกเป็น 5 ด้าน (ด้านผลงาน ด้านความเชื่อมั่น ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านความผูกพันต่องาน และด้านความมั่นใจ)  

และคุณลักษณะส าคัญต่อความสุขในการท างานของบุคคลในภาพรวม (ความภาคภูมิใจ ความไว้วางใจ และการได้รับ   

การยอมรับ) 

ระดับความคิดเห็นของบุคลากรสาธารณสุขต่อปัจจัยความสุขในการท างานท้ัง 5 ด้านได้แก่ ด้านผลงาน 

(Contribution) ด้านความเชื่อมั่น (Conviction) ด้านวัฒนธรรมองค์กร (Culture) ด้านความผูกพันต่องาน (Commitment)  

และด้านความม่ันใจ (Confidence) มรีายละเอยีดดังนี้ 

1) ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านผลงาน (Contribution) จากการศึกษา พบว่า บุคลากรสาธารณสุข มีค่าเฉลี่ย

ความคิดเห็นต่อปัจจัยดา้นผลงานโดยรวมอยูใ่นระดับคอ่นข้างเห็นดว้ย (ค่าเฉลี่ย = 4.70)  

2) ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความเชื่อมั่น (Conviction) จากการศึกษา พบว่า บุคลากรสาธารณสุข  

มคี่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยดา้นความเชื่อม่ันโดยรวมอยูใ่นระดับคอ่นข้างเห็นดว้ย (ค่าเฉลี่ย = 5.29 
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3) ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร (Culture) จากการศึกษา พบว่า บุคลากรสาธารณสุข  

มคี่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองค์กรโดยรวมอยูใ่นระดับคอ่นข้างเห็นดว้ย (ค่าเฉลี่ย = 4.91 

4) ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความผูกพันต่องาน (Commitment) จากการศึกษาพบว่า บุคลากร

สาธารณสุข มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความผูกพันต่องานโดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย (ค่าเฉลี่ย = 

5.40 

5) ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความมั่นใจ (Confidence) จากการศึกษาพบว่า บุคลากรสาธารณสุข  

มคี่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยดา้นความมั่นใจโดยรวมอยูใ่นระดับคอ่นข้างเห็นดว้ย (ค่าเฉลี่ย = 4.67)  

จากการเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระคือ ปัจจัยสว่นบุคคลของบุคลากรสาธารณสุข ได้แก่ เพศ 

อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งปัจจุบัน หน่วยงานปัจจุบัน เวรนอกเวลาราชการ อายุการท างานใน

โรงพยาบาล และรายได้รวมสุทธิต่อเดือน กับตัวแปรตาม ได้แก่ ค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขใน         

การท างานท้ัง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านผลงาน ด้านความเชื่อม่ัน ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านความผูกพันต่องาน และด้านความ

มั่นใจ วา่มีความสัมพันธ์กันหรือไม ่โดยมีผลการวเิคราะห์ ดังนี้ 

1) ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานจ าแนกตามเพศ จากการศกึษา พบว่า บุคลากรสาธารณสุข

เพศชายมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานด้านความผูกพันต่องานมากกว่าเพศหญิง อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิตท่ีิระดับ .05 

2) ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานจ าแนกตามอายุ จากการศึกษา พบว่า บุคลากร

สาธารณสุขท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกันมีผลต่อระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานด้านความเชื่อมั่น  

ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านความผูกพันต่องาน และด้านความมั่นใจ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

แตไ่มม่ผีลตอ่ระดับความคิดเห็นในดา้นผลงาน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

3) ระดับความคิดเห็นตอ่ปัจจัยความสุขในการท างานจ าแนกตามสถานภาพสมรส จากการศึกษา พบว่า บุคคล

กรสาธารณสุขท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานท้ัง 5 ด้าน ไมแ่ตกตา่งกันอยา่งมี

นัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05  

4) ระดับความคดิเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานจ าแนกตามระดับการศกึษา จากการศกึษา พบวา่ บุคคลกร

สาธารณสุขท่ีมีระดับการศกึษาแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นตอ่ปัจจัยความสุขในการท างานท้ัง 5 ด้าน ไมแ่ตกตา่งกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

5) ระดับความคดิเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานจ าแนกตามต าแหนง่ปัจจุบัน จากการศกึษา พบวา่ ต าแหนง่

ปัจจุบันมีผลต่อระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานด้านด้านความมั่นใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05 แต่ไม่มีผลต่อระดับความคิดเห็นในด้านผลงาน ด้านความเชื่อมั่น ด้านวัฒนธรรมองค์กร และด้านความผูกพัน

ตอ่งาน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

6) ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานจ าแนกตามหน่วยงานปัจจุบัน  จากการศึกษา พบว่า 

หนว่ยงานปัจจุบันมีผลตอ่ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานด้านผลงาน ด้านความเชื่อมั่น ด้านวัฒนธรรม
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องค์กร และด้านความผูกพันต่องาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แต่ไม่มีผลต่อระดับความคิดเห็นในด้านความ

มั่นใจ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

7) ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานจ าแนกตามเวรนอกเวลาราชการ  จากการศึกษา พบว่า 

บุคลากรสาธารณสุขท่ีไม่มีเวรนอกเวลาราชการ  มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานด้านผลงาน  ด้าน

ความผูกพันต่องาน และด้านความมั่นใจ มากกวา่ผู้ตอบแบบสอบถามที่มเีวรนอกเวลาราชการ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05 

8) ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานจ าแนกตามอายุการท างานในโรงพยาบาล จากการศึกษา 

พบว่า บุคลากรสาธารณสุขท่ีมีอายุการท างานในโรงพยาบาลต่างกันมีผลต่อระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขใน      

การท างานด้านผลงาน ด้านวัฒนธรรมองค์กร และด้านความมั่นใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แต่ไม่มีผลต่อ

ระดับความคดิเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานด้านความเชื่อม่ัน และด้านความผูกพันตอ่งาน  

9) ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานจ าแนกตามรายได้รวมสุทธิต่อเดอืน จากการศึกษา พบว่า 

รายได้รวมสุทธิต่อเดอืนมผีลตอ่ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานดา้นผลงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05 แต่ไม่มีผลต่อระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานด้านความเชื่อมั่น ด้านวัฒนธรรมองค์กร  

ด้านความผูกพันต่องาน และด้านความมั่นใจ  

ระดับความคดิเห็นของบุคลากรสาธารณสุขต่อคุณลักษณะที่ส าคัญที่มีความส าคัญต่อความสุขในการท างานของ

บุคคลในภาพรวม คือ ความภาคภูมิใจ ความไว้วางใจ และการได้รับการยอมรับ 

1) ระดับความคิดเห็นต่อคุณลักษณะที่ส าคัญที่มีความส าคัญต่อความสุขในการท างานด้าน              

ความภาคภูมิใจ (Pride) จากการศึกษา พบวา่ บุคลากรสาธารณสุข มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณลักษณะท่ีส าคัญท่ีมี

ความส าคัญต่อความสุขในการท างานด้านความภาคภูมิใจโดยรวมอยูใ่นระดับคอ่นข้างเห็นดว้ย (ค่าเฉลี่ย = 5.26 

2) ระดับความคดิเหน็ต่อคณุลกัษณะทีส่ าคัญทีม่คีวามส าคัญต่อความสุขในการท างานดา้นความไวว้างใจ 

(Trust) จากการศึกษา พบว่า บุคลากรสาธารณสุข มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณลักษณะท่ีส าคัญท่ีมีความส าคัญ       

ตอ่ความสุขในการท างานด้านความไว้วางใจโดยรวมอยูใ่นระดับคอ่นข้างเห็นดว้ย (ค่าเฉลี่ย = 4.91)  

3) ระดับความคดิเหน็ต่อคุณลักษณะที่ส าคัญที่มคีวามส าคัญต่อความสุขในการท างานด้านการได้รับการ

ยอมรับ (Recognition) จากการศึกษา พบว่า บุคลากรสาธารณสุข มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณลักษณะท่ีส าคัญท่ีมี

ความส าคัญต่อความสุขในการท างานด้านการได้รับการยอมรับ โดยรวมอยูใ่นระดับคอ่นข้างเห็นดว้ย (ค่าเฉลี่ย = 4.55)  

ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความสุขในการท างานของบุคลากรสาธารณสุข 

ระดับของศักยภาพและสมรรถนะในการท างานให้ถึงจุดสูงสุดได้ จากการศึกษา พบว่า บุคลากรสาธารณสุข 

ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อระดับของศักยภาพและสมรรถนะในการท างานให้ถึงจุดสูงสุดได้ (Achieving your Potential) 

โดยรวมอยูใ่นระดับคอ่นข้างเห็นดว้ย (ค่าเฉลี่ย = 5.28)  
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ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของบุคลากรสาธารณสุขต่อคุณลักษณะส าคัญที่มี

ความส าคัญต่อความสุขในการท างานของบุคคลในภาพรวมกับปัจจัยความสุขในการท างานด้านต่างๆ 

1) ความสัมพันธ์ระหว่างระดับความคิดเห็นต่อคุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญต่อความสุขในการท างานของ

บุคคลในภาพรวมกับปัจจัยความสุขในการท างานด้านผลงาน  จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ คือ   

ความภาคภูมใิจ ความไวว้างใจ และการได้รับการยอมรับ กับตัวแปรตาม คือ ปัจจัยความสุขด้านผลงาน พบว่า ปัจจัยดา้น

ผลงานมคีวามสัมพันธ์ในเชิงบวกกับคุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญตอ่ความสุขในการท างานของบุคคลในภาพรวมโดย

มีค่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ 0.686 และระดับของคุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญต่อความสุขในการท างานของ

บุคคลในภาพรวมจะผันแปรตามปัจจัยดา้นผลงานคิดเป็นร้อยละ 47.0 ส่วนท่ีเหลอือีกร้อยละ 53.0 เป็นผลมาจากปัจจัยใน

ด้านอื่นๆ  ปัจจัยความสุขในการท างานด้านผลงานมผีลต่อความภาคภูมิใจ ความไวว้างใจ และการได้รับการยอมรับอยา่ง

มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับต่ ากว่า .05 และจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย พบว่า การได้รับการยอมรับสามารถท านาย

ปัจจัยความสุขในการท างานด้านผลงานได้มากท่ีสุด (β = 0.369) รองลงมาคือ ความภาคภูมิใจ (β = 0.317) และความ

ไวว้างใจ (β = 0.205) ตามล าดับ 

2) ความสัมพันธ์ระหว่างระดับความคิดเห็นต่อคุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญต่อความสุขในการท างานของ

บุคคลในภาพรวมกับปัจจัยความสุขในการท างานด้านความเชื่อมั่น จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ คือ 

ความภาคภูมิใจ ความไว้วางใจ และการได้รับการยอมรับ กับตัวแปรตาม คือ ปัจจัยความสุขด้านความเชื่อมั่น พบว่า 

ปัจจัยด้านความเชื่อมั่นมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับคุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญต่อความสุขในการท างานของ

บุคคลในภาพรวมโดยมคี่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ 0.694 และระดับของคุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญตอ่ความสุขใน

การท างานของบุคคลในภาพรวมจะผันแปรตามปัจจัยด้านความเชื่อมั่นคิดเป็นร้อยละ 48.1 ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 51.9  

เป็นผลมาจากปัจจัยในด้านอื่นๆ ปัจจัยความสุขในการท างานด้านผลงานมผีลตอ่ความภาคภูมิใจ ความไวว้างใจ และการ

ได้รับการยอมรับอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับต่ ากว่า .05 และจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย พบว่า ความภาคภูมใิจ

สามารถท านายปัจจัยความสุขในการท างานด้านความเชื่อมั่นได้มากท่ีสุด (β = 0.374) รองลงมาคือ ความไว้วางใจ   

(β = 0.368) และการได้รับการยอมรับ (β = 0.158) ตามล าดับ 

3) ความสัมพันธ์ระหว่างระดับความคิดเห็นต่อคุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญต่อความสุขในการท างานของ

บุคคลในภาพรวมกับปัจจัยความสุขในการท างานด้านวัฒนธรรมองค์กร จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหวา่งตัวแปรอสิระ 

คือ ความภาคภูมิใจ ความไว้วางใจ และการได้รับการยอมรับ กับตัวแปรตาม คือ ปัจจัยความสุขด้านวัฒนธรรมองค์กร 

พบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับคุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญต่อความสุขใน        

การท างานของบุคคลในภาพรวมโดยมีค่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ 0.728 และระดับของคุณลักษณะส าคัญท่ีมี

ความส าคัญต่อความสุขในการท างานของบุคคลในภาพรวมจะผันแปรตามปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรคิดเป็นร้อยละ 

52.9 ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 47.1 เป็นผลมาจากปัจจัยในด้านอื่นๆ ปัจจัยความสุขในการท างานด้านวัฒนธรรมองค์กรมี  

ผลตอ่ความภาคภูมใิจ และความไว้วางใจอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับต่ ากว่า .05 และจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย  

พบว่า ความภาคภูมิใจสามารถท านายปัจจัยความสุขในการท างานด้านความเชื่อมั่นได้มากท่ีสุด (β = 0.614) รองลงมา

คือ ความไว้วางใจ (β = 0.296) ตามล าดับ 
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4) ความสัมพันธ์ระหว่างระดับความคิดเห็นต่อคุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญต่อความสุขในการท างานของ

บุคคลในภาพรวมกับปัจจัยความสุขในการท างานด้านความผูกพัน จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ คือ 

ความภาคภูมิใจ ความไว้วางใจ และการได้รับการยอมรับ กับตัวแปรตาม คือ ปัจจัยความสุขด้านความผูกพันต่องาน 

พบว่า ปัจจัยด้านความผูกพันต่องานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับคุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญต่อความสุขใน       

การท างานของบุคคลในภาพรวมโดยมีค่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ 0.757 และระดับของคุณลักษณะส าคัญท่ีมี

ความส าคัญต่อความสุขในการท างานของบุคคลในภาพรวมจะผันแปรตามปัจจัยด้านความผูกพันต่องานคิดเป็นร้อยละ 

57.4 ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 42.6 เป็นผลมาจากปัจจัยในด้านอ่ืนๆ ปัจจัยความสุขในการท างานด้านความผูกพันต่องานมี

ผลต่อความภาคภูมิใจ ความไว้วางใจ และการได้รับการยอมรับอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับต่ ากว่า .05 และจาก      

ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย พบวา่ ความภาคภูมใิจสามารถท านายปัจจัยความสุขในการท างานด้านความผูกพันต่องานได้

มากที่สุด (β = 0.550) รองลงมาคือ ความไว้วางใจ (β = 0.200) และการได้รับการยอมรับ (β = 0.190) ตามล าดับ 

5) ความสัมพันธ์ระหว่างระดับความคิดเห็นต่อคุณลักษณะส าคัญ ท่ีมีความส าคัญตอ่ความสุขในการท างานของ

บุคคลในภาพรวมกับปัจจัยความสุขในการท างานด้านความมั่นใจ จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ คือ 

ความภาคภูมิใจ ความไว้วางใจ และการได้รับการยอมรับ กับตัวแปรตาม คือ ปัจจัยความสุขด้านความมั่นใจ พบว่า   

ปัจจัยดา้นความมั่นใจมีความสัมพันธ์ในเชงิบวกกับคุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญตอ่ความสุขในการท างานของบุคคล

ในภาพรวมโดยมีค่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ 0.569 และระดับของคุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญต่อความสุขใน   

การท างานของบุคคลในภาพรวมจะผันแปรตามปัจจัยด้านความมั่นใจคิดเป็นร้อยละ 32.3 ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 67.7  

เป็นผลมาจากปัจจัยในด้านอื่นๆ ปัจจัยความสุขในการท างานด้านความมั่นใจมีผลต่อความภาคภูมิใจและการได้รับ      

การยอมรับอยา่งมนีัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับต่ ากว่า .05 และจากค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย พบว่า การได้รับการยอมรับ

สามารถท านายปัจจัยความสุขในการท างานด้านความมั่นใจได้มากท่ีสุด (β = 0.510) รองลงมาคือ ความภาคภูมิใจ  

(β = 0.384) ตามล าดับ 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านต่างๆ ที่มีผลต่อความสุขในการท างานกับระดับของศักยภาพและสมรรถนะ      

ในการท างานให้ถึงจุดสูงสุดได้ (Achieving your Potential) 

1) ความสัมพันธ์ระหวา่งปัจจัยความสุขในการท างานด้านตา่งๆ กับระดับความคิดเห็นตอ่ระดับของศักยภาพและ

สมรรถนะในการท างานให้ถึงจุดสูงสุดได้ จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยความสุขใน        

การท างาน ประกอบด้วย ด้านผลงาน ด้านความเชื่อมั่น ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านความผูกพันต่องาน และด้าน      

ความมั่นใจ กับ ตัวแปรตาม คือ ระดับของศักยภาพและสมรรถนะในการท างานให้ถึงจุดสูงสุดได้ พบว่า ระดับของ

ศักยภาพและสมรรถนะในการท างานให้ถึงจุดสูงสุดได้มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับปัจจัยท่ีมีผลต่อการท างานอย่างมี

ความสุขโดยมีค่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ 0.720 และปัจจัยท่ีมีผลต่อการท างานอย่างมีความสุขมีอิทธิพลต่อระดับของ

ศักยภาพและสมรรถนะในการท างานให้ถึงจุดสูงสุดได้คิดเป็นร้อยละ 51.9 ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 48.1 เป็นผลมาจาก

ปัจจัยในด้านอ่ืนๆปัจจัยความสุขในการท างานด้านความเชื่อม่ันและดา้นความผูกพันต่องานมผีลตอ่ระดับของศักยภาพและ

สมรรถนะในการท างานให้ถึงจุดสูงสุดได้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับต่ ากว่า .05 และจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย 

พบว่า ปัจจัยความสุขในการท างานด้านความเชื่อมั่นสามารถท านายระดับของศักยภาพและสมรรถนะในการท างานให้ถึง
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จุดสูงสุดมากท่ีสุด (β = 0.451) รองลงมาคือ ปัจจัยความสุขในการท างานด้านความผูกพันต่องาน (β = 0.235) 

ตามล าดับ 

2) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญต่อความสุขในการท างานของบุคคลในภาพรวมกับ

ระดับความคิดเห็นต่อระดับของศักยภาพและสมรรถนะในการท างานให้ถงึจุดสูงสุดได้จากการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรอิสระ  คือ   คุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญต่อความสุขในการท างานของบุคคลในภาพรวม    ได้แก่         

ความภาคภูมิใจ ความไว้วางใจ และการได้รับการยอมรับ กับ ตัวแปรตาม คือ ระดับของศักยภาพและสมรรถนะใน        

การท างานให้ถึงจุดสูงสุดได้ พบว่า ระดับของศักยภาพและสมรรถนะในการท างานให้ถึงจุดสูงสุดได้มีความสัมพันธ์ใน    

เชิงบวกกับคุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญต่อความสุขในการท างานของบุคคลในภาพรวม โดยมีค่าความสัมพันธ์ (R) 

เท่ากับ 0.627 และคุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญต่อความสุขในการท างานของบุคคลในภาพรวมมีอิทธิพลต่อระดับ

ของศักยภาพและสมรรถนะในการท างานให้ถึงจุดสูงสุดได้คิดเป็นร้อยละ 39.4 ส่วนท่ีเหลอือกีรอ้ยละ 60.6 เป็นผลมาจาก

ปัจจัยในด้านอื่นๆ คุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญตอ่ความสุขในการท างานของบุคคลในภาพรวม ด้านความภาคภูมิใจ

และด้านความไวว้างใจมีผลตอ่ระดับของศักยภาพและสมรรถนะในการท างานให้ถึงจุดสูงสุดได้ อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติ

ท่ีระดับต่ ากว่า .05 และจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย พบว่า ความไว้วางใจสามารถท านายระดับของศักยภาพและ

สมรรถนะในการท างานให้ถงึจุดสูงสุดมากท่ีสุด (β = 0.418) รองลงมาคือ ความภาคภูมิใจ (β = 0.283) ตามล าดับ 

การอภิปรายผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 

การศึกษาเร่ือง ความสุขในการท างานของบุคลากรสาธารณสุข โรงพยาบาลฮอด จังหวัดเชียงใหม่ สามารถ

อภิปรายประเด็นส าคัญท่ีเกิดจากการศึกษาตามวัตถุประสงค์ได้ ดังนี้ 

ระดับความคดิเห็นของบุคลากรสาธารณสุขต่อปัจจัยความสุขในการท างาน 

ปัจจัยท่ีเป็นองค์ประกอบวัดระดับความสุขในการท างานของบุคลากรสาธารณสุข โรงพยาบาลฮอด จังหวัด

เชียงใหม่ มี 5 ด้าน ได้แก่ ด้านผลงาน (Contribution) ด้านความเชื่อมั่น (Conviction) ด้านวัฒนธรรมองค์กร (Culture)  

ด้านความผูกพันต่องาน (Commitment) และด้านความมั่นใจ (Confidence) จากผลการศึกษาปัจจัย ท่ีมีผลต่อ 

การท างานอย่างมคีวามสุขอภิปรายผลด้านตา่งๆ ดังนี้ 

 1) ด้านผลงาน (Contribution) จากการศึกษาระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานด้านผลงาน 

พบวา่ ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดับคอ่นข้างเห็นด้วย โดยปัจจัย 3 ล าดับแรก คือ มีความรู้สึก

วา่ต้องท างานให้เสร็จตามเป้าหมายท่ีได้วางแผนไว้ รองลงมา ผู้บังคับบัญชาให้ความเคารพการท างาน และผลงานได้รับ

การยอมรับจากหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน แสดงว่า บุคลากรสาธารณสุขได้ รับการยอมรับในด้านผลงาน มี                

ความรับผิดชอบในงานตนเอง การได้รับการยอมรับการปฏบัิติงานจากผู้บริหาร หัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน มีความมุง่มั่น

ในดูแลรักษา ส่งเสริม ป้องกัน ให้แก่ผู้รับบริการของโรงพยาบาล สอดคล้องกับแนวคิดของ iOpener ซึ่งกล่าวว่าปัจจัยท่ี

ส าคัญที่สุดของการท างานอยา่งมีความสุข คือ การท่ีบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

ได้ผลการยอมรับท่ีดใีนการท างาน ได้รับความเคารพจากหัวหนา้และเพื่อนร่วมงาน และได้รับการช่ืนชอบในท่ีท างาน  



วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่                    ปีท่ี 2 ฉบับท่ี 3 (กรกฎาคม – กันยายน  2559) 

 

Vol. 2 No. 3 (July – September 2016)   672 

 

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ เพ็ญพชิชา ตั้งมาลา พบวา่ ปัจจัยผู้น าหรือหัวหนา้ในระดับสูงมบีทบาทในการสร้าง

ความสุขในการท างานให้เกิดขึ้นกับบุคลากรภายในองค์กร 

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สุรัติพิมพ์ ถ้ าทอง ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับความสุขในการท างานของครูประถมศึกษาฯ 

พบวา่ ปัจจัยดา้นผลงานเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีผลตอ่ความสุขในการท างาน โดยครูระดับประถมศึกษาได้รับการยอมรับในดา้น

ผลงานและการปฏบัิตงิานจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน มีความมุง่มั่นในการจัดการเรียนการสอน มุ่งม่ันในการท างานให้

เสร็จตามเป้าหมายท่ีได้วางแผนไว ้และผู้บริหารให้การยอมรับในการปฏบัิตงิาน  

2) ด้านความเชื่อมั่น (Conviction) 

จากการศึกษาระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานด้านความเชื่อมั่น พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย โดยปัจจัย 3 ล าดับแรก คือ มั่นใจว่างานท่ีท าส่งผลดีต่อสังคม

และประเทศ รองลงมา คือ มั่นใจว่าตนเองมีประสิทธิภาพในการท างานให้เสร็จลุล่วง สามารถปรับตนเองได้ เมื่อต้อง

เผชญิกับปัญหาหรอืความยุ่งยากในการท างาน และมั่นใจว่าตนเองมีความส าคัญตอ่งานท่ีท ามาก ตามล าดับ  

สอดคล้องกับแนวความคิดของ iOpener กล่าวว่า ความเชื่อมั่น คือ การท่ีบุคคลรู้สึกมีแรงจูงใจในการท างานใน

ทุกๆ สภาพแวดล้อม การท่ีบุคคลจะมีความเชื่อมั่นนั้น ต้องมีแรงบันดาลใจในการท างาน เชื่อว่าท างานได้มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล รู้จักยดืหยุ่นเมื่อต้องเจอกับปัญหาต่างๆ และรับรู้ว่างานท่ีท านั้นส่งผลดีต่อสังคมหรือโลกอย่างไร  

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ พรรณิภา สืบสุข กล่าววา่ ความสุขในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคคลได้กระท า

ในสิ่งท่ีตนเองรัก ศรัทธาในงานท่ีท า มคีวามพอใจในการปฏบัิตงิาน และเกิดแรงจูงใจในการท างาน  

สอดคล้องกับผลการศึกษาของศิริจรรยา บุญกล่ า ซึ่งศึกษาความสุขในการท างานของทหารฯ พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่รู้สกึว่างานท่ีท าส่งผลดีต่อสังคมและประเทศ ตนเองมีประสิทธิภาพในการท างานให้ส าเร็จลุล่วง 

3) ด้านวัฒนธรรมองค์กร (Culture)  

จากการศึกษาระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานด้านวัฒนธรรมองค์กร พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย โดยปัจจัย 3 ล าดับแรก คือ สามารถบริหารจัดการ และด าเนิน

กิจกรรมตา่งๆ ที่ท าในแต่ละวัน รองลงมา คือ ช่ืนชอบเพื่อนร่วมงาน และชื่นชอบงานท่ีท าอยู่มาก ตามล าดับ  

สอดคล้องกับแนวความคิดของ iOpener ท่ีกล่าวว่า งานหรือองค์กรท่ีเหมาะกับบุคคลนั้น ต้องท าให้บุคคลนั้นมี

ความรู้สึกเพลดิเพลินในการท างาน ชื่นชอบเพื่อนร่วมงาน ชื่นชมต่อคุณค่าขององค์กร มีลักษณะพืน้ฐานทางด้านสังคมท่ีมี

ร่วมกันของกลุ่มคนอยา่งเสมอภาคและยุตธิรรมในการท างาน และยังสามารถควบคุมกิจกรรมตา่งๆ ในชีวติประจ าวันของ

ตนเองได ้

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ นภัชชล รอดเท่ียง พบว่า สัมพันธภาพในท่ีท างานเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีความสัมพันธ์

กับความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลและสามารถร่วมท านายความสุขในการท างานของ

บุคลากรได้ร้อยละ 62.10 กล่าวคือความสัมพันธ์ในท่ีท างานหรือมิตรภาพในท่ีท างาน (Social relationship in workplace) 

เป็นปัจจัยท่ีส าคัญประการหนึ่งในการสร้างความสุขในการท างานให้เกิดกับบุคลากรในองค์กร 
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สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ปริญญา ปัญญาวงศ์ ท่ีพบว่า ภาพรวมความสุขในการท างานของทหารฯ ชื่นชอบ

ในงานท่ีท าอยู่มาก และสามารถด าเนินบริหารจัดการ และด าเนินกิจกรรมต่างๆ ท่ีตนเองท าในแต่ละวันได้ และให้ ความ 

ชื่นชอบตอ่คา่นิยม นโยบาย และเป้าหมายการปฏบัิตงิานของหนว่ยงาน 

4) ด้านความผูกพันต่องาน (Commitment)  

จากการศึกษาระดับความคิดเห็นตอ่ปัจจัยความสุขในการท างานด้านความผูกพันต่องาน พบวา่ ในภาพรวมผู้ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดับคอ่นข้างเห็นดว้ย โดยปัจจัย 3 ล าดับแรก คือ มคีวามรู้สกึว่างานท่ีท ามีคุณค่าอยู่ใน

ระดับค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ให้ความสนใจในการท างาน และมีความคิดและความรู้สึกด้านบวกใน   

การท างาน ตามล าดับ  

สอดคล้องกับแนวคิดของ iOpener กล่าวว่า ความผูกพันต่องาน  หมายถึง ความรู้สึกผูกพันต่องานและมี       

ความสนใจมีความสนใจในงานท่ีท า มีความคิดความรู้สึกเชิงบวกในการท างาน เพื่อนร่วมงานให้ความเคารพนับถือ  

และมีความรู้สึกและความคิดเชิงบวกในท่ีท างาน โดยความรู้สึกเหล่านี้สามารถสร้างแรงบันดาลใจและส่งเสริมซึ่งกันและ

กันระหว่างบุคคล 

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ พรรณิภา สืบสุข ท่ีพบว่า ความสุขในการท างานด้านความรักงานของพยาบาลฯ 

อยู่ในระดับสูง และมีความผูกพันในการท างานสูง มีความกระตือรือร้นในการท างาน เกิดความพอใจ มีความสนุกสนาน 

และท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ และยังสามารถลดอัตราการขาดงานและการลาออกจากงานได้ 

5) ด้านความม่ันใจ (Confidence) 

จากการศึกษาระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสุขในการท างานด้านความมั่นใจ พบว่า ในภาพรวม  

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเฉยๆ โดยปัจจัย 3 ล าดับ คือ งานท่ีท าเหมาะกับตนเองเหมือนท่ีเคยคาดคิด

ไว้ รองลงมา คือ มีความคิดท่ีจะลาออกจากงานท่ีท าในปัจจุบัน และรู้สึกว่าไม่ได้ใช้ศักยภาพความสามารถของตนเองได้

อย่างเต็มท่ี ตามล าดับ จากผลการศึกษานี้อาจระบุได้ว่า บุคลากรสาธารณสุขรู้สึกไม่ค่อยมีความมั่นใจท่ีจะท างานใน

ปัจจุบัน ซึ่งสอดคล้องกับลักษณะงานและหน้าท่ีในการท างานด้านสาธารณสุขท่ีบุคลากรอาจเกิดภาวะเครียด ต้องอยู่ใน

สถานการณ์กดดัน และภาวะหดหู่อยูเ่ป็นประจ า 

สอดคล้องกับผลการศึกษาของของ สุรัตพิมิพ ์ถ้ าทอง ซึ่งศกึษาเกี่ยวกับความสุขในการท างานของครูประถมศึกษา

ฯ พบว่า ปัจจัยด้านความมั่นใจมีระดับความคิดเห็นเฉยๆ โดยค่อนข้างเห็นด้วยว่า งานท่ีท าเหมาะกับตนเองเหมือนท่ีเคย

คาดคิดไว้ รองลงมาคือ รู้สึกว่าไม่ได้ใช้ศักยภาพความสามารถของตนเองได้อย่างเต็มท่ี แต่แตกต่างตรงท่ีครูประถมฯ  

ไมม่คีวามคิดท่ีจะลาออกจากงานท่ีท าในปัจจุบัน 

ระดับความคิดเห็นต่อคุณลักษณะส าคัญที่มีความส าคัญต่อความสุขในการท างานของบุคคลในภาพรวมของ

บุคลากรสาธารณสุข โรงพยาบาลฮอด จังหวัดเชียงใหม่ 

คุณลักษณะส าคัญท่ีมีความส าคัญต่อความสุขในการท างานของบุคคลในภาพรวม ได้แก่ ความภาคภูมิใจ (Pride) 

ความไวว้างใจ (Trust) และการได้รับการยอมรับ (Recognition) จากผลการศึกษาคุณลักษณะที่มีผลต่อการท างานอย่างม ี

ดังนี้ 
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1) ความภาคภูมิใจ (Pride) พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย 

โดยปัจจัย 3 ล าดับแรก คือ การเดินทางไปท างานได้อยา่งสะดวก รองลงมา คือ รู้สึกพึงพอใจในงาน และรู้สึกพึงพอใจใน

ชวีติ ตามล าดับ แสดงวา่ บุคลากรสาธารณสุขมคีวามภาคภูมิใจ ยกย่องและชื่นชมในวชิาชพีเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งสอดคล้องกับ

แนวคิดของ iOpener ท่ีกลา่วว่า ความภาคภูมใิจ หมายถงึ ความภูมิใจในงาน ตัวเอง และองคก์ร โดยความภาคภูมใิจนั้นมา

จากระดับของผลงานมากที่สุด รับรู้ว่างานท่ีท ามีความหมาย รูส้ึกว่าตนเองมคีุณค่า มแีรงจูงใจในการท างาน มีทัศนคติท่ีดี

ต่องาน และสอดคล้องกับแนวคิดของ ท่ีกล่าวว่า แรงจูงใจท าให้เกิดความพอใจในงาน ซึ่งเป็นองค์ประกอบหลักของ

ความสุขในการท างาน แสดงให้เห็นว่า บุคลากรสาธารณสุขรู้สึกว่างานท่ีตนเองได้ท ามีเกียรติ ภาคภูมิใจท่ีได้เป็น  

และสามารถท างานได้อยา่งมีความสุข 

  2) ความไว้วางใจ (Trust) พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย 

โดยปัจจัย 3 ล าดับแรก คือ สวัสดิการต่างๆ เช่น ค่าจ้างโบนัส มีความส าคัญ รองลงมา คือ ชอบความท้าทายในงาน  

และงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบันเป็นไปตามแผนการท างานท่ีวางไว้ ตามล าดับ แสดงว่า บุคลากรสาธารณสุขมีความไว้วางใจ  

ยกย่องและชื่นชมในวิชาชีพ และหน่วยงานหรือองค์กรท่ีเกี่ยวข้องเป็นอยา่งยิ่ง สอดคล้องกับแนวคิดของ iOpener ท่ีกล่าว

ว่า ความไว้วางใจและศรัทธาต่อองค์กร โดยการให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีจะส่งผลให้บุคคลนั้นยังคงท างานร่วมกับ

องค์กรไปอกีนาน และยังสอดคล้องกับแนวความคิดของ Diener ท่ีกล่าว่า การท่ีบุคคลรักและชอบ มีความพอใจกับสถาพ

แวดล้อมท่ีเกี่ยวข้องในการท างาน มีความสุขท่ีได้ท า และงานนั้นประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ท าให้เกิดประโยชน์ต่อ

ตนเองและสังคม  

3) การได้รับการยอมรับ (Recognition) พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ

ค่อนข้างเห็นด้วย โดยปัจจัย 3 ล าดับแรก คือ สามารถท างานได้หลายหน้าท่ี รองลงมา คือ ประสบความส าเร็จใน

จุดมุ่งหมายส่วนใหญ่ของงานท่ีท า และมั่นใจวา่สามารถท าสิ่งต่างๆ ได้ดีกวา่คนท่ัวไป ตามล าดับ แสดงให้เห็นวา่บุคลากร

สาธารณสุขได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และหัวหน้า รู้สึกว่าตัวเองมคีุณค่า มีความสามารถในการท างานได้หลาย

หน้าท่ี และยินดีท่ีจะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ iOpener ท่ีกล่าวว่า การได้รับการเคารพจากเพื่อน

ร่วมงาน หัวหนา้ ในองค์กรท่ีแสดงถึงการมองเห็นคุณค่าและผลงานของบุคคลนัน้ ซึ่งรับรู้ว่าตนเองมีหนา้ท่ีส าคัญอะไรใน

องค์กร มีเป้าหมายชัดเจน และสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ท่ีว่า การได้รับการยอมรับเป็นปัจจัยท่ีมีผล

ตอ่การท างาน ท้ังในดา้นการได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้รับบริการ 

ระดับความคิดเห็นต่อระดับของศักยภาพและสมรรถนะในการท างานให้ถึงจุดสูงสุดได้ (Achieving your 

Potential) ของบุคคลในภาพรวมของบุคลากรสาธารณสุข  

จากการศึกษา พบว่า ในภาพรวมบุคลากรสาธารณสุขมีระดับความคิดเห็นต่อระดับศักยภาพและสมรรถนะใน    

การท างานให้ถึงจุดสูงสุดได้ อยูใ่นระดับค่อนข้างเห็นด้วย โดยระดับความคิดเห็นยอ่ยท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ชอบท่ีจะได้

เรียนรู้ทักษะและความรู้ใหม่ๆ รองลงมาคือ สามารถเอาชนะอุปสรรคและความท้าทาย ในการท างานได้ และใช้ทักษะท่ี

หลากหลายในการท างาน แสดงวา่บุคลากรสาธารณสุขมรีะดับความสุขในการท างานสงู และสามารถที่จะพัฒนาตนเองให้

มีศักยภาพและสมรรถนะในการท างานให้เพิ่มขึ้นได้ ท้ังนี้เพราะบุคลากรสาธารณสุขบางส่วนรู้สึกว่ายังมีพลังใน            
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การให้บริการ ได้ใช้ทักษะในการท างานท่ีหลากหลาย ได้แสดงออกถึงจุดแข็งและข้อดีของตนเอง ชอบท่ีจะได้เรียนรู้ทักษะ

ใหม่ๆ ในการท างาน สอดคล้องกับแนวคิดของ iOpener ท่ีว่า ระดับความสุขและความสามารถในการศักยภาพและ

สมรรถนะในการท างานให้ถึงจุดสูงสุดได้หรือไม่นั้น แตกต่างกันไปตามแต่ละบุคคล โดยการวัดระดับจากการท่ีบุคคลนั้น

รู้สึกมีพลังในการท างาน ได้ใช้ทักษะหลากหลายในการท างาน ได้แสดงออกถึงจุดแข็งและข้อดีของตนเอง ได้เรียนรู้ทักษะ

ในการท างาน และสามารถเอาชนะอุปสรรค ความท้าทายตา่งๆ ในการท างานได้ 

จากการศึกษาเร่ือง ความสุขในการท างานขอบบุคลากรสาธารณสุข โรงพยาบาลฮอด จังหวัดเชยีงใหม่ ผู้ศึกษา

ขอเสนอแนวทางในการเสริมสร้างความสุขในการท างานเพื่อพัฒนาระดับศักยภาพและสมรรถนะในการท างานของ

บุคลากรสาธารณสุข โรงพยาบาลฮอด จังหวัดเชียงใหม่ ให้ถึงจุดสูงสุดต่อไป โดยใช้มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการ

สุขภาพฯ ปี พ.ศ. 2549 เป็นแนวทาง โดยได้เน้นตอนท่ี 1 คือ ภาพรวมของการบริหารองค์กรเป็นหลัก  ส่วนการน า 

เนื่องจากเป็นสว่นเร่ิมตน้ท่ีส าคัญท่ีสามารถสรา้งองค์กรให้มีบุคลากรท่ีมีความสุขในการท างานได้ ดังนี้ 

 

  



วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่                    ปีท่ี 2 ฉบับท่ี 3 (กรกฎาคม – กันยายน  2559) 

 

Vol. 2 No. 3 (July – September 2016)   676 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 2:  แสดงภาพรวมทัง้หมดในมาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ 

การน าองค์กรโดยผู้น าระดับสูง โดยผู้น าระดับสูงชี้น าองค์กร สื่อสารและส่งเสริมผลการด าเนินงานท่ีดี ให้ความมั่นใจ    

ในคุณภาพและความปลอดภัยในการดูแลผู้รับบริการ 

 

 

ตอนที ่1 ภาพรวมของการบริหารองค์กร 

การวดั วิเคราะห์ และจดัการความรู้ 

การน า 

การวางแผน 
กลยทุธ์ 

การมุ่งเนน้
ทรัพยากรบุคคล 

การมุ่งเนน้ผูป่้วย
และสิทธิผูป่้วย 

การจดัการ
กระบวนการ 

ตอนที ่2 ระบบงานส าคัญของโรงพยาบาล 

 ความเส่ียง ความปลอดภยั คุณภาพ 

 การก ากบัดูแลวชิาชีพ 

 ส่ิงแวดลอ้มในการดูแลผูป่้วย 

 การป้องกนัการติดเช้ือ 

 ระบบเวชระเบียน 

 ระบบจดัการดา้นยา 

 การตรวจทดสอบ 

 การเฝ้าระวงัโรคและภยัสุขภาพ 

 การท างานกบัชุมชน 

 กระบวนการดูแลผูป่้วย 

 

ตอนที ่3 กระบวนการดูแลผู้ป่วย 

 การเขา้ถึงและเขา้รับบริการ 

 การประเมินผูป่้วย 

 การวางแผน 

 การดูแลผูป่้วย 

 การใหข้อ้มูลและเสริมพลงั 

 การดูแลต่อเน่ือง 

 

ตอนที ่4 ผลการด าเนินงาน 

ดา้นการดูแลผูป่้วย 

ดา้นการมุ่งเนน้ผูรั้บผลงาน 

ดา้นการเงิน 

ดา้นทรัพยากรบุคคล 

ดา้นระบบ/กระบวนการ 

ดา้นการน า 

ดา้นการสร้างเสริมสุขภาพ 

 

ผลการด านินงาน 
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     1.1 วิสัยทัศน์และค่านิยม 

(1) ผู้น าระดับสูงก าหนดและจัดท าเอกสารท่ีแสดงพันธกิจ วิสัยทัศน์ ค่านิยม ผู้น าระดับสูงถ่ายทอด  

พันธกิจ วิสัยทัศน์  ค่านิยม ผ่านระบบการน าไปยังบุคคลากรทุกคนและคู่พันธมิตรส าคัญ  เพื่อน าไปปฏิ บัติ  

การปฏบัิตตินของผู้น าระดับสูงสะทอ้งถงึความมุง่มั่นต่อค่านยิมขององค์กร 

(2) ผู้น าระดับสูงจัดท าเอกสารท่ีแสดงจริยธรรมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ของบุคลากรในองค์กร 

และสร้างสิ่งแวดลอ้มขององค์กรท่ีสง่เสริม ก าหนด และส่งผลให้มีการปฏบัิตติามกฎหมายและมีจริยธรรมท่ีดี 

(3) ผู้น าระดับสูงสร้างสิ่งแวดล้อมและบรรยากาศท่ีเอื้อต่อการปรับปรุงผลงาน การบรรลุพันธกิจและ

วัตถุประสงค์ขององค์กร สร้างนวตกรรม ความคล่องตัวขององค์กร การเรียนรู้ในระดับองค์กรและบุคลากร สัมพันธภาพ

ในการท างานที่ดี ความร่วมมอืและการประสานบริการ 

(4) ผู้น าระดับสูงสร้างและสง่เสริมวัฒนธรรมความปลอดภัยในการดูแลผู้ป่วย 

     1.2 การสื่อสารและจุดเน้นขององค์กร 

(1) ผู้น าระดับสูงสื่อสารกับบุคลากร ให้อ านาจการตัดสินใจ และจูงใจบุคลากรทุกคนท่ัวท้ังองค์กร ผู้น า

ระดับสูงกระตุ้นให้เกิดการสื่อสารสองทางท่ีตรงไปตรงมาท่ัวท้ังองค์กร ผู้น าระดับสูงมีบทบาทเชิงรุกในการให้รางวัลและ

การยกย่อชมเชย เพื่อหนุนเสริมการมุ่งเน้นผู้ป่วยหรือรับรู้ผลงาน การมุ่งเน้นคุณภาพและความปลอดภัยในการดูแล

ผู้รับบริการ และการมุน่น้นผลงานท่ีดี 

(2) ผู้น าระดับสูงก าหนดจุดเน้นท่ีการปฏิบัติเพื่อปรับปรุงผลงาน การบรรลุวัตถุประสงค์และวิสัยทัศน์

ขององค์กร รวมท้ังระดับความคาดหวังในจุดเน้นดังกล่าว ทบทวนตัวชี้วัดผลการด าเนินงานอย่างสม่ าเสมอเพื่อระบุ      

การด าเนนิการท่ีจ าเป็น 

 

รูปท่ี 3 แสดงการน าองค์กรโดยผู้น าระดับสูง 
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จากข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่นๆ ที่ได้กล่าวไปแลว้ องค์กรอาจจะต้องมกีารก าหนดวสิัยทัศน ์พันธกิจ ค่านิยม

ให้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น ต้องการจะให้องค์กรไปในทิศทางไหน แล้วสื่อสารลงไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา ผ่านช่องทางต่างๆ 

ให้ท่ัวถึงให้มากท่ีสุด เช่น อาจจัดการประชุมองค์กรบ่อยๆ อย่างน้อยเดือนละ 1 คร้ัง หรือผ่านทางการประชุมประจ าปี  

มีกล่องเสนอความคิดเห็นขององค์กร หรือผ่านช่องทางโซเชียลมีเดียสมัยใหม่ มีการสร้างวัฒนธรรมองค์กรร่ วมกันให้มี

ความยุติธรรม มมีาตรฐาน ไมเ่ลอืกปฏิบัติ มีการสร้างความสามัคคีในองค์กรให้เกิดขึ้น เช่น การท ากิจกรรมต่างๆ ภายใน

องค์กรร่วมกัน สานสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร รวมถึงมีการสร้างความร่วมมือกันระหว่างหน่วยงานต่างๆ รับทราบถึง

ข้อขัดข้องและอภิปรายแก้ไขปัญหา สร้างแนวทางร่วมกันอย่างแท้จริง มีการสร้างแรงจูงใจต่อบุคลากรท่ีมีความรู้

ความสามารถและรักษาบุคลากรท่ีมีความส าคัญไวด้ังท่ีได้กล่าวมาข้างต้น  
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