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บทคัดย่อ 

 งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจมีวัตถุประสงค์ เพื่อเปรียบเทียบความสุขของบุคลากรสายวิชาชีพกับสายสนับสนุนที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล และศึกษาระดับของความสุขของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ซึ่งกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล อ าเภอห้วยยอด 
จังหวัดตรัง ทั้ง 20 แห่ง จ านวนทั้งสิ้น 177 คน จ าแนกเป็นบุคลากรสายวิชาชีพ จ านวน 111 คน และบุคลากรสายสนับสนุน 
จ านวน 66 คน โดยวิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของบุคลากร โดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
statistic) หาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์เปรียบเทียบความสุขของบุคลากรสาย
วิชาชีพกับสายสนับสนุน โดยใช้สถิติ Independent Sample T-Test  
 ผลการวิจัยพบว่าเปรียบเทียบความสุขของบุคลากรสายวิชาชีพกับสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล อ าเภอห้วยยอด จังหวัดตรัง พบว่าไม่แตกต่างกันที่ค่า p-value = 0.328 ส่วนระดับของความสุขของบุคลากร 
โดยหาค่าเฉลี่ย พบว่ามีความสุขอยู่ในระดับมีความสุขมาก ทั้ง 5 ด้าน ซึ่งด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ย 4.35 รองลงมาคือ ด้านสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้าน
ความก้าวหน้าของบุคลากร และด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ มีค่าเฉลี่ย 4.31 4.25 4.23 และ 4.17 ตามล าดับ เพื่อน า
ข้อมูลไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ออกแบบกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสุขให้บุคลากร ให้มีความสอดคล้องกับบุคคล
และหน่วยงานได้อย่างเหมาะสม  
ค าส าคัญ : ความสุขของบุคลากร บุคลากรสายวิชาชีพ บุคลากรสายสนับสนุน 

 
Abstract 

 This study was survey research. The objective of this research was to compare the happiness of 
professional personnel with support group’s personnel that working in Sub district Health Promoting Hospital 
and to study the level happiness of personnel working in Sub district Health Promoting Hospital. The sample 
in this research was personnel working in the Sub district Health Promotion Hospital, total number 177 
persons, classified into professional personnel 111 persons and support groups personnel 66 persons .The 
tool that use in this research is a questionnaire, the statistics that use to analyze is Descriptive statistic for 
frequency, percentage, mean, and standard deviation, and comparative analysis the happiness of personnel 
working in Sub district Health Promotion Hospital. Use the Independent Sample T-Test  
 The results of the research showed that the happiness of professional personnel was compared with 
support group’s personnel working in the Sub district Health Promotion Hospital. Using Independent t-test 
statistics, there was no difference. As for the level of happiness of personnel by finding the average, it was 
found that happiness is at the level of happiness in all 5 aspects, of which the highest average is the 
supervisor and colleagues. This was followed by work environment and atmosphere, personnel 
development, personnel advancement, and compensation and benefits with an average of 4.31, 4.25, 4.23 
                                                           
1 นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอห้วยยอด จังหวัดตรัง 
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and 4.17. To use the information for human resource management. Design activities to enhance the 
happiness of personnel to be in line with individuals and departments appropriately. 
Keywords:  Happiness of personnel, professional personnel, support personnel 
 
บทน า 
 สภาวการณ์ของ โลกในปัจจุ บั นมี การ
เปลี่ ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้ งด้านเศรษฐกิจ 
เทคโนโลยี สังคม วัฒนธรรม โรคติดต่อ และการ
สื่อสาร ท าให้มนุษย์ต้องมีการปรับตัว เกิดการ
แข่งขันด้านเศรษฐกิจมากมาย เ พ่ือให้ทันต่อ
เหตุการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป และมีแนวโน้มว่ามีการ
แข่งขันเพ่ิมขึ้น จากการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง
ส่งผลท าให้ความสุขในการด าเนินชีวิตลดลง เกิด
ความเครียด เกิดความสุข และความพึงพอใจใน
การท างานลดลง1  
 สังคมในปัจจุบันเป็นสังคมที่มีการแข่งขันสูง 
การปฏิบัติงานจึงเต็มไปด้วยแรงกดดัน ผู้ปฏิบัติงาน
เองจึงเกิดความเครียดในการท างาน ซึ่งส่งผลเสียต่อ
งานที่ ไ ด้ รั บมอบหมาย องค์ กรต่ า งๆ  จึ ง ให้
ความส าคัญในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
เนื่องจากเป็นพื้นฐานส าคัญในการแสดงพฤติกรรม2 
จึงมักเห็นว่าบางคนขยันท างาน ในขณะที่บางคน
เฉื่อยชาในการท างาน ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจที่ดี
สามารถให้บุคคลท างาน มีความอยากจะท างาน
และท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ น าไปสู่การท างาน
อย่างมีความสุข3 

 ความสุขเป็นสิ่งส าคัญในการด าเนินชีวิตและ
เป็นสิ่งที่มนุษย์ทุกคนปรารถนา ซึ่งองค์การอนามัย
โลก (WHO) ได้ให้ค านิยามความสุขในชีวิตว่าเป็น
ภาวะที่มีความสมบูรณ์ท้ังร่างกาย จิตใจ และสังคม 
ปราศจากความเจ็บป่วยใดๆ4 อนึ่งความสุขของ
คนท างาน หมายถึง ประสบการณ์ และความรู้สึก
ของคนท างานที่ต้องการให้ตนเป็นที่ยกย่องและ
ยอมรับจากคนทั่วไป ได้ท างานในที่ท างานที่มั่นคง 
มีความก้าวหน้าเข้าถึงโอกาสในการพัฒนาอย่าง
ทั่วถึง มีผู้บังคับบัญชาที่มีเมตตากรุณา มีเพ่ือน
ร่วมงานที่จริงใจ ได้รับสวัสดิการที่พอเพียง ได้รับ
ความปลอดภัยจากการท างาน5 

 มนุษย์ทุกคนต่างต้องการมีชีวิตที่ดีสมบูรณ์
พร้อมด้วยปัจจัยสี่ ซึ่งการท างานเป็นวิธีการอันดับ
แรกที่จะน ามาซึ่งทรัพยากรเหล่านี้  ดังนั้น การ
ท างานจึงเป็นส่วนหนึ่งของการด ารงชีวิต จึงควรมี
สภาวะการท างานที่เหมาะสม อันจะท าให้เกิด
ความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมั่นคงทั้ง
สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะ
ทางจิตวิญญาณ และสุขภาวะทางสังคม ความสุข
เป็นสิ่งที่ทุกคนปรารถนา และพากันแสวงหา ด้วย
วิธีการต่างๆ คนทุกคนพยายามจะหาความสุขใน
ชีวิต การเข้าใจความสุขในการใช้ชีวิตกับสิ่งรอบ
ข้าง จึงเป็นเรื่องส าคัญในการด ารงชีวิตอย่างสมดุล 
ไม่ว่าจะเป็นความสุขด้านสภาพแวดล้อม และ
บรรยากาศในการท างาน ด้านผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าของบุคลากร 
ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ ซึ่งความสุขในการท างานตามแนวคิด
ของ Diener (2003) จะต้องเป็นการประเมินของ
บุคคลถึงความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) 
และความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ที่มี
ต่อเป้าหมายหลักของชีวิต รวมถึงประสบการณ์
หรือการกระท าในสิ่งต่างๆ ที่จะน ามาซึ่งสิ่งที่ดีงาม 
สามารถรับรู้ได้ว่าดี มีความสุข มีอารมณ์ทางบวก
สูง และอารมณ์ทางลบต่ า6 

 องค์กรจะประสบความส าเร็จได้นั้น ขึ้นอยู่
กับบุคลากรที่ปฏิบัติงาน ถือเป็นหัวใจที่ส าคัญที่สุด
ซึ่งมีปัจจัยหลายอย่างที่เกี่ยวข้อง และส่งผลต่อ
ความสุขในการท างาน ทั้งด้านปัจจัยส่วนบุคคล7 
ได้แก่ อายุ และประสบการณ์ท างาน ค่าตอบแทน
ที่คุ้มค่า ต าแหน่งงานที่มั่นคง แผนกที่ปฏิบัติงานมี
บรรยากาศที่ดี ตลอดจนสัมพันธภาพในครอบครัว
เป็นแหล่งของความรัก และปัญญาที่คอยสนับสนุน 
ช่วยให้ความเครียดลดน้อยลง ส่ งผลให้การ
ปฏิบัติงานได้มากขึ้น ส่วนปัจจัยระดับองค์กรมีผล
ต่อการตัดสินใจท างานของบุคลากร โดยลักษณะ
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and 4.17. To use the information for human resource management. Design activities to enhance the 
happiness of personnel to be in line with individuals and departments appropriately. 
Keywords:  Happiness of personnel, professional personnel, support personnel 
 
บทน า 
 สภาวการณ์ของ โลกในปัจจุ บั นมี การ
เปลี่ ยนแปลงอย่ างรวดเร็วทั้ งด้านเศรษฐกิจ 
เทคโนโลยี สังคม วัฒนธรรม โรคติดต่อ และการ
สื่อสาร ท าให้มนุษย์ต้องมีการปรับตัว เกิดการ
แข่งขันด้านเศรษฐกิจมากมาย เ พ่ือให้ทันต่อ
เหตุการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป และมีแนวโน้มว่ามีการ
แข่งขันเพ่ิมขึ้น จากการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง
ส่งผลท าให้ความสุขในการด าเนินชีวิตลดลง เกิด
ความเครียด เกิดความสุข และความพึงพอใจใน
การท างานลดลง1  
 สังคมในปัจจุบันเป็นสังคมที่มีการแข่งขันสูง 
การปฏิบัติงานจึงเต็มไปด้วยแรงกดดัน ผู้ปฏิบัติงาน
เองจึงเกิดความเครียดในการท างาน ซึ่งส่งผลเสียต่อ
งานที่ ไ ด้ รั บมอบหมาย องค์ กรต่ า งๆ  จึ ง ให้
ความส าคัญในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
เนื่องจากเป็นพื้นฐานส าคัญในการแสดงพฤติกรรม2 
จึงมักเห็นว่าบางคนขยันท างาน ในขณะที่บางคน
เฉื่อยชาในการท างาน ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจที่ดี
สามารถให้บุคคลท างาน มีความอยากจะท างาน
และท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ น าไปสู่การท างาน
อย่างมีความสุข3 

 ความสุขเป็นสิ่งส าคัญในการด าเนินชีวิตและ
เป็นสิ่งที่มนุษย์ทุกคนปรารถนา ซึ่งองค์การอนามัย
โลก (WHO) ได้ให้ค านิยามความสุขในชีวิตว่าเป็น
ภาวะที่มีความสมบูรณ์ท้ังร่างกาย จิตใจ และสังคม 
ปราศจากความเจ็บป่วยใดๆ4 อนึ่งความสุขของ
คนท างาน หมายถึง ประสบการณ์ และความรู้สึก
ของคนท างานที่ต้องการให้ตนเป็นที่ยกย่องและ
ยอมรับจากคนทั่วไป ได้ท างานในที่ท างานที่มั่นคง 
มีความก้าวหน้าเข้าถึงโอกาสในการพัฒนาอย่าง
ทั่วถึง มีผู้บังคับบัญชาที่มีเมตตากรุณา มีเพ่ือน
ร่วมงานที่จริงใจ ได้รับสวัสดิการที่พอเพียง ได้รับ
ความปลอดภัยจากการท างาน5 

 มนุษย์ทุกคนต่างต้องการมีชีวิตที่ดีสมบูรณ์
พร้อมด้วยปัจจัยสี่ ซึ่งการท างานเป็นวิธีการอันดับ
แรกที่จะน ามาซึ่งทรัพยากรเหล่านี้  ดังนั้น การ
ท างานจึงเป็นส่วนหนึ่งของการด ารงชีวิต จึงควรมี
สภาวะการท างานที่เหมาะสม อันจะท าให้เกิด
ความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมั่นคงทั้ง
สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะ
ทางจิตวิญญาณ และสุขภาวะทางสังคม ความสุข
เป็นสิ่งที่ทุกคนปรารถนา และพากันแสวงหา ด้วย
วิธีการต่างๆ คนทุกคนพยายามจะหาความสุขใน
ชีวิต การเข้าใจความสุขในการใช้ชีวิตกับสิ่งรอบ
ข้าง จึงเป็นเรื่องส าคัญในการด ารงชีวิตอย่างสมดุล 
ไม่ว่าจะเป็นความสุขด้านสภาพแวดล้อม และ
บรรยากาศในการท างาน ด้านผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าของบุคลากร 
ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ ซึ่งความสุขในการท างานตามแนวคิด
ของ Diener (2003) จะต้องเป็นการประเมินของ
บุคคลถึงความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) 
และความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ที่มี
ต่อเป้าหมายหลักของชีวิต รวมถึงประสบการณ์
หรือการกระท าในสิ่งต่างๆ ที่จะน ามาซึ่งสิ่งที่ดีงาม 
สามารถรับรู้ได้ว่าดี มีความสุข มีอารมณ์ทางบวก
สูง และอารมณ์ทางลบต่ า6 

 องค์กรจะประสบความส าเร็จได้นั้น ขึ้นอยู่
กับบุคลากรที่ปฏิบัติงาน ถือเป็นหัวใจที่ส าคัญที่สุด
ซึ่งมีปัจจัยหลายอย่างที่เกี่ยวข้อง และส่งผลต่อ
ความสุขในการท างาน ทั้งด้านปัจจัยส่วนบุคคล7 
ได้แก่ อายุ และประสบการณ์ท างาน ค่าตอบแทน
ที่คุ้มค่า ต าแหน่งงานที่มั่นคง แผนกที่ปฏิบัติงานมี
บรรยากาศที่ดี ตลอดจนสัมพันธภาพในครอบครัว
เป็นแหล่งของความรัก และปัญญาที่คอยสนับสนุน 
ช่วยให้ความเครียดลดน้อยลง ส่ งผลให้การ
ปฏิบัติงานได้มากขึ้น ส่วนปัจจัยระดับองค์กรมีผล
ต่อการตัดสินใจท างานของบุคลากร โดยลักษณะ

ขององค์กรที่มีความมั่นคง นโยบายที่ชัดเจน มี
สวัสดิการดี  บุคลากร มีโอกาสในการพัฒนา 
ฝึกอบรม ศึกษาต่อมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ มีการ
บริหารงานแบบมีส่วนร่วม ใช้หลักธรรมาภิบาล
โปร่งใสตรวจสอบได้ มีเกณฑ์การพิจารณาความดี
ความชอบ การให้รางวัล การยกย่อง ประกาศ
เกียรติคุณให้ปรากฏสภาพแวดล้อม 6 ปัจจัยที่
ส่งเสริมให้มีความสุขและประสบความส าเร็จในการ
ท างาน ประกอบด้วยปัจจัยภายในตัวบุคคล และ
ภายนอกตัวบุคคล โดยสามารถจ าแนกเป็นด้านที่
ส าคัญได้ดั งนี้ คือ  1) ด้านสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในการท างาน 2) ด้านผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงาน 3) ด้านความก้าวหน้าของบุคลากร 
4) ด้านการพัฒนาบุคลากร และ 5) ด้านค่าตอบแทน
และผลประโยชน์ ซึ่งวิธีหนึ่งที่สามารถวัดความสุข
ในการท างานสามารถท าได้โดยการวิเคราะห์ความ
แตกต่างระหว่างสิ่งผู้ปฏิบัติงานคิดว่าควรจะได้ และ
สิ่งที่ได้รับจริง8 
 ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอห้วยยอด มี
โ รงพยาบาลส่ ง เสริมสุ ขภาพต าบลในความ
รับผิดชอบ ทั้งหมด 20 แห่ง บุคคลากรปฏิบัติงาน
ทั้งสิ้น 177 คน จ าแนกเป็นบุคลากรสายวิชาชีพ (ผู้
ที่ปฏิบัติหน้าที่ที่เกี่ยวข้องต่อมนุษย์และสิ่งแวดล้อม 
เกี่ยวกับการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกันโรค การ
ควบคุมโรค การตรวจประเมินและการบ าบัดโรค 
การดูแลให้ความ ช่วยเหลือผู้ป่วย การฟ้ืนฟูสภาพ 
การอาชีวอนามัยและอนามัยสิ่งแวดล้อม เพ่ือลด
ความเสี่ยงจากการเจ็บป่วย การบรรเทา และการ
ดูแลรักษาจากการเจ็บป่วยโดยน าหลักวิทยาศาสตร์
มาประยุกต์ใช้) จ านวน 111 คน และจ าแนกเป็น
บุคลากรสายสนับสนุน (ผู้ปฏิบัติงานด้านการ
บริหารจัดการ ในหน้าที่สายสนับสนุนบริการที่ไม่
เกี่ยวข้องกับการกระท าต่อมนุษย์  ปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับระบบงานบริหาร จัดการ การสนับสนุน
การให้บริการของหน่วยงาน ) จ านวน 66 คน 
(ข้อมูล ณ วันที่ 28 เมษายน 2566) โดยมีวิสัยทัศน์ 
คือ มีความเป็นเลิศด้านคุณภาพบริการ ภาคี
เครื อข่ าย เข้มแข็ ง  มุ่ งสู่ ประชาชนสุข ภาพดี  

เจ้ าหน้าที่ มีความสุข และพันธกิจที่ส าคัญ 4 
ประการ คือ 1) พัฒนาระบบบริการและคุณภาพ
บริการ 2) ส่งเสริมและพัฒนาภาคีเครือข่ายให้มี
ส่วนร่วมในการจัดการระบบสุขภาพ 3) พัฒนา
ระบบบริหารจัดการโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 4) 
พัฒนา ร ะบบบริ ห า รท รัพย ากร บุคคลด้ า น
สาธารณสุข จากวิสัยทัศน์ที่ให้ความส าคัญกับ
เจ้าหน้าที่มีความสุข ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา
ความสุขของบุคลากรสายวิชาชีพกับสายสนับสนุน
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
อ าเภอห้วยยอด จังหวัดตรัง เนื่องจากมีความ
แตกต่างในเร่ืองรายได้และความก้าวหน้าในอาชีพ
ที่ ชั ด เจน  เ พ่ือน าข้อมู ล ไป ใช้ ในการบริ หาร
ทรัพยากรบุคคล ออกแบบกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้าง
ความสุขให้บุคลากร ให้มีความสอดคล้องกับบุคคล
และหน่วยงานได้อย่างเหมาะสม ทั้งนี้เพ่ือบุคลากร
จะได้ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข เกิดประโยชน์
สูงสุดกับบุคคลที่เก่ียวข้องและความส าเร็จของงาน 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับของความสุขของบุคลากร
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
อ าเภอห้วยยอด จังหวัดตรัง  
 2. เพ่ือเปรียบเทียบความสุขของบุคลากร
สายวิชาชีพกับสายสนับสนุนที่ปฏิบัติ งานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล อ าเภอห้วยยอด 
จังหวัดตรัง  
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research) ท าการศึกษาในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จ านวน 20 แห่ง ระหว่างเดือน
พฤษภาคม – มิถุนายน 2566 โดยด าเนินการวิจัย
ดังนี้ 
 1. ท าหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูล 
 2. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง 
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 3. ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
ตนเอง พร้อมทั้งอธิบาย ชี้แจงการตอบ
แบบสอบถาม เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างมีความเข้าใจ 
 4. ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่มีความ
สมบูรณ์ ครบถ้วนเชิงเนื้อหาไปวิเคราะห์ทางสถิติ
ต่อไป 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1. ประชากร คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล อ าเภอห้วยยอด 
จังหวัดตรัง ทั้ง 20 แห่ง ในปีงบประมาณ 2566 
จ านวนทั้งหมด 177 คน  
 2. กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล อ าเภอห้วยยอด 
จังหวัดตรัง ทั้ง 20 แห่ง จ านวนทั้งสิ้น 177 คน 
จ าแนกเป็นบุคลากรสายวิชาชีพ จ านวน 111 คน 
และบุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 66 คน  
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องที่ ใช้การวิจัย  เ ป็นแบบสอบถาม
ความสุขของบุคลากรสายวิชาชีพกับสายสนับสนุน
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
อ าเภอห้วยยอด จังหวัดตรัง  ประกอบด้วยข้อ
ค าถาม ปลายปิดและปลายเปิด โดยจ าแนกเป็น 3 
ตอน ได้แก่  
 ต อ น ที่  1 ข้ อ มู ล ทั่ ว ไ ป ข อ ง ผู้ ต อ บ
แบบสอบถาม ได้ แก่  ประเภทของบุคลากร 
ประเภทสายงาน  อายุ  การปฏิ บัติ งาน และ
หน่วยงานสังกัด จ านวน 4 ข้อ 
 ตอนที่ 2 สภาพจริงในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่ปฏิบัติ งานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จ านวน 30 ข้อ ซึ่งผู้วิจัยแบ่งระดับ
คะแนนออกเป็น 5 ระดับ โดยพิจารณาตามเกณฑ์
ประกอบด้วยข้อค าถามลักษณะเลือกตอบ มี 5 
ตัวเลือก สร้างขึ้นตามแบบวัดเจตคติของ Likert’s 
scale มีลักษณะเป็นมาตราส่ วนประมาณค่ า 
(Rating scale) การตอบแบบสอบถาม จะมีข้อ
ค าถามให้ผู้ ตอบเลือกประมาณค่า  5 อั นดับ 
ตัวเลือก คือ ความเป็นจริงในระดับมากที่สุด ความ

เป็นจริงในระดับมาก ความเป็นจริงในระดับปาน
กลาง ความเป็นจริงในระดับน้อย และความเป็น
จริงในระดับน้อยที่สุด โดยให้ผู้ตอบเลือกตอบเพียง 
1 ตัวเลือก โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
  ระดับ 5  หมายถึง  ความเป็นจริงในระดับ
มากที่สุด  
 ระดับ 4  หมายถึง  ความเป็นจริงในระดับ
มาก  
 ระดับ 3  หมายถึง  ความเป็นจริงในระดับ
ปานกลาง  
 ระดับ 2 หมายถึง  ความเป็นจริงในระดับ
น้อย  
 ระดับ 1 หมายถึง  ความเป็นจริงในระดับ
น้อยที่สุด 
จากนั้นน ามาแปลผลโดยใช้ค่าเฉลี่ยซึ่งเกณฑ์การ
แปลผลเป็นระดับความสุข แบ่งเป็น 3 ระดับ คือ 
สูง ปานกลางและต่ า โดยใช้ค่าคะแนนสูงสุดลบ
ด้วยคะแนนต่ าสุดแล้วน าไปหารด้วยจ านวนระดับ
ก า ร วั ด ที่ ต้ อ ง ก า ร ต า ม แ น ว คิ ด ข อ ง เ บ ส ท์  
(Best.1977) 
 คะแนนเฉลี่ย 3.68 - 5.00 = มี ค ว า ม สุ ข
มาก  
 คะแนนเฉลี่ย 2.34 - 3.67 = มี ค ว า ม สุ ข
ปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 2.33 = ไม่มีความสุข 
 ตอนที่  3 ข้อเสนอแนะ และสิ่ ง อ่ืนๆ ที่
คาดหวังในการปฏิบัติงาน 
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  การ
ตรวจสอบเครื่องมือก็มีการตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหา (Content Validity) และตรวจสอบความ
เที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability) แบบสอบถาม
การวิจัยครั้งนี้ เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเรื่อง 
ค ว า ม สุ ข ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผ่านการทดลอง
ใช้กับบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม
ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพ่ือน าผลการ
ทดลองใช้มาวิเคราะห์หาอ านาจจ าแนกด้วยวิธีการ
หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนราย
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 3. ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
ตนเอง พร้อมทั้งอธิบาย ชี้แจงการตอบ
แบบสอบถาม เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างมีความเข้าใจ 
 4. ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่มีความ
สมบูรณ์ ครบถ้วนเชิงเนื้อหาไปวิเคราะห์ทางสถิติ
ต่อไป 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1. ประชากร คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล อ าเภอห้วยยอด 
จังหวัดตรัง ทั้ง 20 แห่ง ในปีงบประมาณ 2566 
จ านวนทั้งหมด 177 คน  
 2. กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล อ าเภอห้วยยอด 
จังหวัดตรัง ทั้ง 20 แห่ง จ านวนทั้งสิ้น 177 คน 
จ าแนกเป็นบุคลากรสายวิชาชีพ จ านวน 111 คน 
และบุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 66 คน  
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องที่ ใช้การวิจัย  เป็นแบบสอบถาม
ความสุขของบุคลากรสายวิชาชีพกับสายสนับสนุน
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
อ าเภอห้วยยอด จังหวัดตรัง  ประกอบด้วยข้อ
ค าถาม ปลายปิดและปลายเปิด โดยจ าแนกเป็น 3 
ตอน ได้แก่  
 ต อ น ที่  1 ข้ อ มู ล ทั่ ว ไ ป ข อ ง ผู้ ต อ บ
แบบสอบถาม ได้ แก่  ประเภทของบุคลากร 
ประเภทสายงาน  อายุ  การปฏิบัติ งาน และ
หน่วยงานสังกัด จ านวน 4 ข้อ 
 ตอนที่ 2 สภาพจริงในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่ปฏิบัติ งานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จ านวน 30 ข้อ ซึ่งผู้วิจัยแบ่งระดับ
คะแนนออกเป็น 5 ระดับ โดยพิจารณาตามเกณฑ์
ประกอบด้วยข้อค าถามลักษณะเลือกตอบ มี 5 
ตัวเลือก สร้างขึ้นตามแบบวัดเจตคติของ Likert’s 
scale มีลักษณะเป็นมาตราส่ วนประมาณค่ า 
(Rating scale) การตอบแบบสอบถาม จะมีข้อ
ค าถามให้ผู้ ตอบเลือกประมาณค่า  5 อั นดับ 
ตัวเลือก คือ ความเป็นจริงในระดับมากที่สุด ความ

เป็นจริงในระดับมาก ความเป็นจริงในระดับปาน
กลาง ความเป็นจริงในระดับน้อย และความเป็น
จริงในระดับน้อยที่สุด โดยให้ผู้ตอบเลือกตอบเพียง 
1 ตัวเลือก โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
  ระดับ 5  หมายถึง  ความเป็นจริงในระดับ
มากที่สุด  
 ระดับ 4  หมายถึง  ความเป็นจริงในระดับ
มาก  
 ระดับ 3  หมายถึง  ความเป็นจริงในระดับ
ปานกลาง  
 ระดับ 2 หมายถึง  ความเป็นจริงในระดับ
น้อย  
 ระดับ 1 หมายถึง  ความเป็นจริงในระดับ
น้อยที่สุด 
จากนั้นน ามาแปลผลโดยใช้ค่าเฉลี่ยซึ่งเกณฑ์การ
แปลผลเป็นระดับความสุข แบ่งเป็น 3 ระดับ คือ 
สูง ปานกลางและต่ า โดยใช้ค่าคะแนนสูงสุดลบ
ด้วยคะแนนต่ าสุดแล้วน าไปหารด้วยจ านวนระดับ
ก า ร วั ด ที่ ต้ อ ง ก า ร ต า ม แ น ว คิ ด ข อ ง เ บ ส ท์  
(Best.1977) 
 คะแนนเฉลี่ย 3.68 - 5.00 = มี ค ว า ม สุ ข
มาก  
 คะแนนเฉลี่ย 2.34 - 3.67 = มี ค ว า ม สุ ข
ปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 2.33 = ไม่มีความสุข 
 ตอนที่  3 ข้อเสนอแนะ และสิ่ ง อ่ืนๆ ที่
คาดหวังในการปฏิบัติงาน 
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  การ
ตรวจสอบเครื่องมือก็มีการตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหา (Content Validity) และตรวจสอบความ
เที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability) แบบสอบถาม
การวิจัยครั้งนี้ เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเรื่อง 
ค ว า ม สุ ข ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผ่านการทดลอง
ใช้กับบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม
ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพ่ือน าผลการ
ทดลองใช้มาวิเคราะห์หาอ านาจจ าแนกด้วยวิธีการ
หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนราย

ข้อกับคะแนนรวม (Corrected Item – Total 
Correlation) แ ล ะ ห า ค ว า ม เ ชื่ อ ม่ั น ข อ ง
แบบสอบถามทั้งฉบับ (Reliability) ด้วยวิธีการ
สัมประสิทธิ์ แอลฟาของครอนบาค (Cronbach - 
Alpha Coefficient) มี ค่ า อ า น า จจ า แนก  อยู่
ระหว่ าง 0.38 ถึง  0.74 มีค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม เท่ากับ 0.95 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
(Descriptive statistic)  น า เสนอด้ วย  ความถี่  
(Frequency) ร้อยละ (Percent) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และ SD (Std. Deviation) วิเคราะห์เปรียบเทียบ
ความสุขของบุคลากรสายวิชาชีพกับสายสนับสนุน
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
โดยใช้ Independent Sample T-Test น าเสนอ
ค่าแตกต่างของค่าเฉลี่ย (Mean difference) และ
ค่า p-value  
 
จริยธรรมการวิจัย 
 การวิจัยนี้ ได้รับการอนุมัติจากคณะกรรมการ
วิจัยในมนุษย์ โรงพยาบาลชุมพรเขตอุดมศักดิ์ เลขที่
โ ค ร ง ก า ร วิ จั ย  CPH-EC-029/2566 วั น ที่  6 
มิถุนายน 2566 
 
ผลการวิจัย 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้ งนี้  คือ บุคลากรที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
อ าเภอห้วยยอด จังหวัดตรัง ทั้ ง 20 แห่ง ใน
ปีงบประมาณ 2566 จ านวนทั้งหมด 177 คน โดย
จ าแนกตามคุณลักษณะข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ 
ประเภทของบุคลากร ประเภทสายงาน อายุการ
ปฏิบัติงาน และสังกัดหน่วยงาน จ านวน 4 ข้อ 
วิ เ ค ร า ะห์ ข้ อ มู ล โ ด ย ก า ร แ จ ก แ จ ง ค ว า ม ถี่  
(Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ เป็นข้าราชการ 
จ านวน 89 คน ร้อยละ 50.28 รองลงมาเป็นพกส./ 

ลูกจ้างชั่วคราวรายเดือน จ านวน 55 คน ร้อยละ 
31.07 ประเภทสายงาน สายวิชาชีพ จ านวน 95 
คน ร้อยละ 53.67 และสายสนับสนุน จ านวน 82 
คน และร้อยละ 46.33 ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลห้วยนาง จ านวน 
15 คน ร้ อยละ 8 .47 รองลงมาปฏิบัติ ง าน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบ้านนาวง 
จ านวน 14 คน ร้อยละ 7.91 และปฏิบัติงาน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลเขาขาวและ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบ้านหนอง
หมอน้อยที่สุด จ านวนแห่งละ 6 คน ร้อยละ 3.39 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านระดับ
ของความสุขของบุคลากร2 
 2.1 ความสุ ขด้ านสภาพแวดล้ อมและ
บรรยากาศในการท างาน ภาพรวมมีความสุขอยู่ใน
ระดับมาก (M = 4.31, SD = 0.51) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อซึ่งทุกข้ออยู่ในระดับมาก ข้อที่มีคะแนน
เฉลี่ยมากที่สุด คือ สถานที่ท างานมีสภาพแวดล้อมที่
เหมาะสม (M = 4.41, SD = 0.66) รองลงมา ได้แก่ 
ฉันต้องการได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ที่จัดขึ้น
ในหน่วยงาน (M = 4.37, SD = 0.64) ในส่วนข้อที่
มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ฉันต้องการไปท างานแต่
เช้าทุกวัน (M = 4.25, SD = 0.73)  
 2.2 ความสุขด้านผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน โดยภาพรวมมีความสุขอยู่ในระดับมาก 
(M = 4.35, SD = 0.71) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
อยู่ในระดับมาก ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
ฉันมีเพ่ือนร่วมงานที่สามารถท างานร่วมกันได้ดี (M 
= 4.40, SD = 0.78) รองลงมา ได้แก่ หัวหน้างาน
ส า ม า ร ถ ก ร ะ ตุ้ น ใ ห้ ฉั น ท า ง า น ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ (M = 4.37, SD = 0.72) ในส่วนข้อ
ที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ฉันมีเพ่ือนร่วมงานที่
พร้อมจะปกป้องฉันได้ทุกเมื่อ (M = 4.28,  SD = 0.82)  
 2.3 ความสุขด้านความก้าวหน้า ภาพรวมมี
ความสุขอยู่ในระดับมาก (M = 4.23, SD = 0.66) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมาก ข้อที่มี
คะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ การประเมินผลของ
หน่วยงานของฉันมีความโปร่งใส (M = 4.32, SD = 
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0.70) รองลงมา ได้แก่  งานที่ได้รับมอบหมาย
เหมาะสมกับความสามารถของฉัน (M = 4.29, SD = 
0.64) ในส่วนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานท าให้ฉันมีขวัญและ
ก าลังใจ (M = 4.17, SD = 0.86)  
 2.4 ความสุขด้านการพัฒนาบุคลากร โดย
ภาพรวมมีความสุขอยู่ในระดับมาก (M = 4.25, SD 
= 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมาก 
ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ ฉันต้องการได้รับ
โอกาสในการศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมประสบการณ์ (M 
= 4.35, SD = 0.69) รองลงมา ได้แก่ ฉันต้องการได้รับ
โอกาสในการตัดสินใจในการท างาน (M = 4.33, SD = 
0.63) ในส่วนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ 
ฉันมองเห็นอนาคตที่สดใสในการท างาน  (M = 
4.11, SD = 0.87)  
 2.5 ค ว า ม สุ ข ด้ า น ค่ า ต อ บ แ ท น แ ล ะ
ผลประโยชน์ โดยภาพรวมมีความสุขอยู่ในระดับ
มาก (M = 4.17, SD = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้ออยู่ในระดับมาก ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
ฉันต้องการมีรายได้พิเศษเพ่ิมเติมจากเงินเดือน (M = 

4.46, SD = 0.68) รองลงมา ได้แก่ ฉันต้องการให้คน
เห็นคุณค่าของงานที่ฉันท าอยู่ (M = 4.35, SD = 
0.62) ในส่วนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ 
ค่าตอบแทนที่ฉันได้รับคุ้มค่ากับภาระงานที่ท า (M = 
3.86, SD = 0.86)  
 2.6 ระดับความสุขบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล อ าเภอห้วยยอด 
จังหวัดตรัง โดยภาพรวมมีความสุขอยู่ในระดับมาก 
(M = 4.26, SD = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
อยู่ในระดับมากในทุกด้าน ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยมาก
ที่สุด คือ ด้านผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน (M = 
4 . 35 , SD = 0 . 7 1 )  ร อ งล งม า  ได้ แก่  ด้ า น
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน (M = 
4.31, SD = 0.51) ในส่วนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อย
ที่สุด ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (M = 
4.17,  SD = 0.58)  
 ตอนที่  3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ความสุขของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล อ าเภอห้วยยอด จังหวัด
ตรัง 

 
ตาราง 8 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความสุขของบุคลากรสายวิชาชีพกับสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงาน 
 ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล อ าเภอห้วยยอด จังหวัดตรัง (n = 177) 

ต าแหน่ง ความสุขของบุคลากร 
n M SD p-value 

สายวิชาชีพ 95 4.29 0.51 0.328 
สายสนับสนุน 82 4.23 0.60  

*p-value>0.05 
 จากตารางที่ 8 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ความสุขของบุคลากรสายวิชาชีพกับสายสนับสนุน
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
อ าเภอห้วยยอด จังหวัดตรัง พบว่าไม่แตกต่างกัน  
 
อภิปรายผล 
 จากการศึกษา พบว่า ระดับของความสุข
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล อ าเภอห้วยยอด จังหวัดตรัง  ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมีความสุขมาก เมื่อพิจารณา

รายได้ พบว่าทุกด้านทั้งด้านสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในการท างาน ด้านผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าของบุคลากร 
ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ ระดับความสุขของบุคลากรอยู่ใน
ร ะดั บ ม า ก ทุ ก ด้ า น  แ ล ะผ ล ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์
เปรียบเทียบความสุขของบุคลากรสายวิชาชีพกับ
สายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล อ าเภอห้วยยอด จังหวัดตรัง พบว่า
ต าแหน่งแตกต่างกัน ความสุขของบุคลากรไม่
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0.70) รองลงมา ได้แก่  งานที่ได้รับมอบหมาย
เหมาะสมกับความสามารถของฉัน (M = 4.29, SD = 
0.64) ในส่วนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานท าให้ฉันมีขวัญและ
ก าลังใจ (M = 4.17, SD = 0.86)  
 2.4 ความสุขด้านการพัฒนาบุคลากร โดย
ภาพรวมมีความสุขอยู่ในระดับมาก (M = 4.25, SD 
= 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมาก 
ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ ฉันต้องการได้รับ
โอกาสในการศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมประสบการณ์ (M 
= 4.35, SD = 0.69) รองลงมา ได้แก่ ฉันต้องการได้รับ
โอกาสในการตัดสินใจในการท างาน (M = 4.33, SD = 
0.63) ในส่วนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ 
ฉันมองเห็นอนาคตที่สดใสในการท างาน  (M = 
4.11, SD = 0.87)  
 2.5 ค ว า ม สุ ข ด้ า น ค่ า ต อ บ แ ท น แ ล ะ
ผลประโยชน์ โดยภาพรวมมีความสุขอยู่ในระดับ
มาก (M = 4.17, SD = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้ออยู่ในระดับมาก ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
ฉันต้องการมีรายได้พิเศษเพ่ิมเติมจากเงินเดือน (M = 

4.46, SD = 0.68) รองลงมา ได้แก่ ฉันต้องการให้คน
เห็นคุณค่าของงานที่ฉันท าอยู่ (M = 4.35, SD = 
0.62) ในส่วนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ 
ค่าตอบแทนที่ฉันได้รับคุ้มค่ากับภาระงานที่ท า (M = 
3.86, SD = 0.86)  
 2.6 ระดับความสุขบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล อ าเภอห้วยยอด 
จังหวัดตรัง โดยภาพรวมมีความสุขอยู่ในระดับมาก 
(M = 4.26, SD = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
อยู่ในระดับมากในทุกด้าน ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยมาก
ที่สุด คือ ด้านผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน (M = 
4 . 35 , SD = 0 . 7 1 )  ร อ งล งม า  ได้ แก่  ด้ า น
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน (M = 
4.31, SD = 0.51) ในส่วนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อย
ที่สุด ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (M = 
4.17,  SD = 0.58)  
 ตอนที่  3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ความสุขของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล อ าเภอห้วยยอด จังหวัด
ตรัง 

 
ตาราง 8 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความสุขของบุคลากรสายวิชาชีพกับสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงาน 
 ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล อ าเภอห้วยยอด จังหวัดตรัง (n = 177) 

ต าแหน่ง ความสุขของบุคลากร 
n M SD p-value 

สายวิชาชีพ 95 4.29 0.51 0.328 
สายสนับสนุน 82 4.23 0.60  

*p-value>0.05 
 จากตารางที่ 8 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ความสุขของบุคลากรสายวิชาชีพกับสายสนับสนุน
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
อ าเภอห้วยยอด จังหวัดตรัง พบว่าไม่แตกต่างกัน  
 
อภิปรายผล 
 จากการศึกษา พบว่า ระดับของความสุข
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล อ าเภอห้วยยอด จังหวัดตรัง  ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมีความสุขมาก เมื่อพิจารณา

รายได้ พบว่าทุกด้านทั้งด้านสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในการท างาน ด้านผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าของบุคลากร 
ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ ระดับความสุขของบุคลากรอยู่ใน
ร ะดั บ ม า ก ทุ ก ด้ า น  แ ล ะผ ล ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์
เปรียบเทียบความสุขของบุคลากรสายวิชาชีพกับ
สายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล อ าเภอห้วยยอด จังหวัดตรัง พบว่า
ต าแหน่งแตกต่างกัน ความสุขของบุคลากรไม่

แตกต่างกันอธิบายผลการศึกษา ตามวัตถุประสงค์
ของการวิจัยได้ ดังนี้ 
5.2.1 ระดับของความสุขของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล อ าเภอห้วย
ยอด จังหวัดตรัง  
 ระดับความสุขบุคลากรที่ ปฏิบั ติ งานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล อ าเภอห้วยยอด 
จังหวัดตรัง โดยภาพรวมมีความสุขอยู่ในระดับมาก 
(M = 4.26, SD = 0.55) อธิบายได้ว่า กลุ่มตัวอย่าง
มีวัฒนธรรมองค์กรและการเรียนรู้ร่วมกัน สร้าง
คนท างานให้เหมาะสมกับต าแหน่ง มีวัฒนธรรม
การท างานเป็นทีม บุคลากรได้รับการพัฒนา และ
ได้รับค่าตอบแทน ผลประโยชน์จากการท างาน
อย่างเหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ
พรรณิภา สืบสุข 17 ได้ศึกษาและสรุปปัจจัยที่
ส่งเสริมให้มีความสุขและประสบความส าเร็จในการ
ท างาน ประกอบด้วยการที่บุคคลได้ท างานที่ท้า
ทายความสามารถ บรรยากาศในการท างานที่ดีมี
สัมพันธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน การมีส่วนร่วม
ในงาน มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน และการมี
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี และยังสอดคล้องกับ
การศึกษาของจงจิต เลิศวิบูลย์มงคล9 ได้สรุปปัจจัย
ที่ส่งเสริมให้มีความสุขในการท างานและประสบ
ความส าเร็จ ประกอบด้วยการที่บุคคลได้ท างานที่
น่าพึงพอใจ งานที่ท้าทายความสามารถงานที่ท าให้
เกิดความภาคภูมิ ใจ งานที่มีคุณค่า มี โอกาส
ก้าวหน้าในการงาน มีผลตอบแทนคุ้มค่า มีขวัญ
และก าลังใจในการท างาน มีสัมพันธภาพที่ดีมี
คุณภาพชีวิตงานที่ดีและได้ปฏิบัติงานที่เกิดจาก
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
  5.2.2 เปรียบเทียบความสุขของบุคลากร
สายวิชาชีพกับสายสนับสนุนที่ปฏิบัติ งานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล อ าเภอห้วยยอด 
จังหวัดตรัง 
ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความสุขของบุคลากร
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลห้วยยอด 
อ า เ ภ อห้ ว ย ยอด  จั ง ห วั ด ต รั ง  โ ด ย ใ ช้ ส ถิ ติ  

Independent Sample T-Test ในการทดสอบที่
ระดับนัยส าคัญ 0.05 ผลการทดสอบพบว่า ค่า p-
value = 0.328 มากกว่า 0.05 หมายความว่า 
ต าแหน่งแตกต่างกัน ความสุขของบุคลากรไม่
แตกต่างกัน จากผลการศึกษาอธิบายได้ว่า องค์กร
มีระบบการคัดเลือกบุคลากรจากวุฒิการศึกษาและ
ประสบการณ์ท างานให้เหมาะสมกับลักษณะของ
งานแต่ละต าแหน่ง บุคลากรจึงพอใจและมีความสุข
ในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ
สมศักดิ์ ประเสริฐสุข24 กล่าวว่า ความพึงพอใจใน
งานมีส่วนเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ และปัจจัย
เหล่านี้ ใช้ เป็นเครื่องมือขี้บ่งถึงปัญหาที่ เกิดขึ้น
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งมีปัจจัยอยู่ 3 
ประการ คือ ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factors) 
ปัจจัยด้านงาน (Factors in the Job) และปัจจัย
ด้ า นก า ร จั ดก า ร  ( Factors Controllable by 
Management) การศึกษา จากงานวิจัยบางแห่ง
พบว่า การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่าง
ความพึงพอใจในงาน แต่มักจะขึ้นอยู่กับงานที่ท าว่า
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของเขาหรือไม่  
ในรายงานวิจัยหลายชิ้นพบว่า นักวิชาการวิชาชีพ 
เช่น แพทย์ วิศวกร ทนายความ มีความพึงพอใจใน
งานสูงกว่าคนงานและพนักงานลูกจ้างที่ใช้แรงงาน
ทั่วไป รวมทั้งเสมือนพนักงานด้วย และฐานะทาง
วิชาชีพ จากการศึกษาวิจัยพบว่า ประมาณครึ่งหนึ่ง
ของพนักงาน มีความพึงพอใจในงาน แต่มีถึงร้อย
ละ 17 ที่พบว่า ถ้ามีโอกาสก็อยากเปลี่ยนงาน ใน
สภาวะที่เศรษฐกิจดี มีงานให้เลือกท า จะมีการ
เปลี่ยนงานบ่อย เพ่ือจะเลื่อนเงินเดือนเลื่อนฐานะ
ของตนเองดังนั้นต าแหน่งทางการงานที่มีฐานะทาง
วิชาชีพสูง เช่น การเป็นอาชีพต่ ากว่า ความจริงแล้ว
ต้องพิจารณาควบคู่ไปกับความอิสระในงาน ความ
ภาคภูมิใจในงานประกอบไปด้วย ทั้งนี้ก็เพราะ
ฐานะทางอาชีพ นอกจากขึ้นอยู่กับบุคคลนั้นเป็นผู้
พิจารณาตัดสินด้วยในแต่ละสังคม แต่ละหน่วยงาน
ให้ความส าคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกต่างกันไป
ระยะเวลาที่ผ่านไป ความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทาง
วิชาชีพก็เปลี่ยนไปด้วย 
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