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ผลของความสุขในการท างานต่อการลาออก 
ของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข เขตสุขภาพท่ี 4 1 
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-------------------------------------------- 
บทคัดย่อ 

การวิจยัคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อพรรณนาระดับความสุขในการท างาน ของ
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข เขตสุขภาพท่ี 4;  2) เพื่อพรรณนาระดบัการลาออกของบุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข เขตสุขภาพท่ี 4; 3) เพื่อหาความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผลระหว่างของความสุขในการท างานท่ีมี
ผลต่อการลาออกของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข เขตสุขภาพท่ี 4 กลุ่มตวัอย่างก็คือ บุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข เขตสุขภาพท่ี 4 ศึกษาความสุขในการท างานท่ีมีผลต่อการลาออกของบุคลากรกระทรวง
สาธารณสุขเขตสุขภาพท่ี 4 ใช้ระเบียบวิธีเชิงปริมาณดว้ยการส ารวจกลุ่มตวัอย่าง คือ จ านวน 180 ราย ใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในเชิงสถิติท่ีใช ้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression 
Analysis) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ในการทดสอบสมมติฐานและวิเคราะห์ผลพยากรณ์ 

ผลการศึกษาพบว่า 1) ความสุขในการท างานท่ีมีผลต่อการลาออก ไดแ้ก่ การติดต่อสัมพนัธ์ และ 

ความส าเร็จในงาน โดยความสุขในการท างานท่ีมีผลต่อการลาออกสูงสุด คือ การติดต่อสัมพนัธ์ รองลงมา 

คือ ความส าเร็จในงาน การเป็นท่ียอมรับ และ ความรักในงาน ตามล าดบั; 2) ความสุขในการท างานท่ีมีผลต่อ

การลาออกของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขเขตสุขภาพท่ี 4 จะมีระดบัมากหรือน้อยขึ้นอยู่กบั การติดต่อ

สัมพนัธ์ และ ความส าเร็จในงาน  ท่ีท าใหเ้กิดความสุขในการท างาน; 3) ความสุขในการท างานท่ีมีผลต่อการ

ลาออกของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขเขตสุขภาพท่ี 4 อย่างมีนัยส าคญั 2 ตัวแปร ได้แก่ การติดต่อ

สัมพนัธ์ และ ความส าเร็จในงาน ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมการเส้นตรง ( regression line) 2 ตวัแปร ไดด้งัน้ี 

resign = 0.1556 + 0.215 (c) + 0.069 (a) 

 
 

 
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง ผลของความสุขในการท างานต่อการลาออก ของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข เขตสุขภาพ
ท่ี 4 
2 นกัศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโทหลกัสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ                                                           
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Abstract 
The objectives of this independent research were as follows: 1) to describe the level of happiness 

in work of employee in region 4 health provider office, ministry of public health; 2) to describe the level of 
resignation among employee in region 4 health provider office, ministry of public health and; 3) to 
determine the causal relationship between happiness in work on resignation of employee in region 4 health 
provider office, ministry of public health. The sample group comprises employee in region 4 health provider 
office, ministry of public health. The study investigates how happiness in work affects the resignation of 
these employees, using a quantitative research method with a survey of 180 sample participants. A 
questionnaire was employed as the data collection tool, and the statistical analysis involved percentage, 
mean, standard deviation, and multiple regression analysis at a significance level of 0.05 to test hypotheses 
and analyze predictive results. 

The study findings indicate that: 1) Happiness in work affects resignation includes connections, 
love of the work, work achievement, and recognition. Among these, connections have the greatest impact 
on resignation, followed by work achievement, recognition, and finally, love of the work; 2) the resignation 
level of employees in region 4 health provider office, ministry of public health, depends on connections and 
work achievement. These factors lead to the happiness in work, influencing resignation; 3) Happiness in 
work significantly impacts resignation among employees in region 4 health provider office, ministry of 
public health, with two key variables: connections and work achievement. The multiple regression line for 
the 2 variables is as follows: resign = 0.1556 + 0.215 (c) + 0.069 (a) 

 
ท่ีมาและความส าคัญของปัญหา 

ความสุขในการท างานหรือความพึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพการท างานและการคงอยูใ่นองคก์ร โดยเฉพาะในภาคสาธารณสุข ความรู้สึกพอใจของบุคลากร
ต่อบทบาทของตน สภาพแวดล้อมในการท างาน และการสนับสนุนจากองค์กรมากกว่าการได้รับ
ค่าตอบแทนทางการเงิน (Locke, 1976). ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานรวมถึงสภาพแวดลอ้ม
การท างานท่ีดี ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม และความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั รวมถึงโอกาสในการ
พฒันาและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Spector, 1997). การสร้างความพึงพอใจในการท างานสามารถ
ช่วยลดอตัราการลาออก เน่ืองจากพนกังานท่ีมีความสุขมกัมีแนวโนม้ท่ีจะอยูใ่นองคก์รและท างานอยา่งเต็มท่ี 
(Judge & Bono, 2001). 

การลาออกจากงานหมายถึงการท่ีบุคลากรเลือกออกจากองคก์ร โดยมกัเกิดจากความไม่พึงพอใจใน
งาน เช่น ค่าตอบแทนท่ีไม่ยุติธรรม ความเครียดในท่ีท างาน หรือการขาดโอกาสในการเติบโตในอาชีพ 



วารสารโครงการทวิปริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ หนา้ 3 
 

(Mobley, 1977). การลาออกน้ีท าใหอ้งคก์รเผชิญกบัตน้ทุนท่ีสูงจากการสรรหาพนกังานใหม่ และการสูญเสีย
ประสบการณ์ของบุคลากรเดิม (Griffeth et al., 2001). ในประเทศไทย ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรทาง
การแพทยเ์ป็นเร่ืองท่ีน่าเป็นห่วง เน่ืองจากบุคลากรต้องท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีมีความเครียดสูง ตอ้ง
รับมือกบัผูป่้วยจ านวนมาก ท าให้เกิดความเหน่ือยลา้และขาดความพึงพอใจในการท างาน (Al Owais & Al 
Shaikh, 2020). ทั้งน้ีส่งผลให้อตัราการลาออกของบุคลากรทางการแพทย์เพิ่มสูงขึ้น ซ่ึงมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการใหบ้ริการทางการแพทย ์(Khamphouan et al., 2020). การปรับปรุงความพึงพอใจในการ
ท างานผ่านการเพิ่มค่าตอบแทน การลดภาระงาน และการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุน สามารถช่วยลด
ปัญหาการลาออกและเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการแพทย ์(Tourangeau et al., 
2010). 
   สถานการณ์การลาออกของบุคลากรในกระทรวงสาธารณสุขไทยเป็นปัญหาส าคญัท่ีสะทอ้นถึง

หลายประเด็น โดยเฉพาะการขาดแคลนบุคลากรและความเหน่ือยลา้จากภาระงานท่ีมากเกินไป (Huang et 

al., 2016). ปัจจุบนัพบวา่แพทยแ์ละพยาบาลจ านวนมากตอ้งท างานเกิน 64 ชัว่โมงต่อสัปดาห์ ในบางกรณี

มากถึง 80 ชัว่โมง ซ่ึงมากเกินกวา่มาตรฐานท่ีควรเป็น 40 ชัว่โมงต่อสัปดาห์ (Buchan et al., 2014). ปัญหาน้ี

เกิดจากจ านวนบุคลากรท่ีมีไม่เพียงพอ ท าใหเ้กิดความเหน่ือยลา้และความเครียดจากการท างานต่อเน่ืองเป็น

เวลานาน ส่งผลใหบุ้คลากรคิดลาออกหรือเปล่ียนไปท างานในภาคเอกชนหรือต่างประเทศท่ีมีค่าตอบแทน

และเง่ือนไขการท างานดีกวา่ (Buchan, 2004). หลงัสถานการณ์โควิด ความตอ้งการบุคลากรทางการแพทย์

ในภาคเอกชนและต่างประเทศเพิ่มมากขึ้น ส่งผลใหบุ้คลากรบางส่วนออกนอกระบบสาธารณสุข 

ค าถามในการวิจัย 
1.ความสุขในการท างาน ของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข เขตสุขภาพท่ี 4 อยูใ่นระดบัใด  

  2.การลาออกของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข เขตสุขภาพท่ี 4 อยูใ่นระดบัใด  

  3.ความสุขในการท างาน ส่งผลต่อ การลาออกของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข เขตสุขภาพท่ี 4 

 หรือไม่   

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาความสุขในการท างาน ของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข เขตสุขภาพท่ี 4  

  2.เพื่อศึกษาการลาออกของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข เขตสุขภาพท่ี 4  

  3.เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลของความสุขในการท างานท่ีมีผลต่อการลาออกของ 

 บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข เขตสุขภาพท่ี 4  
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ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกีย่วข้องกบัการวิจัย 
การวิจยัเร่ือง ผลของความสุขในการท างานต่อการลาออกของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข เขต

สุขภาพท่ี 4  ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชาการ และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง โดยมี
สาระส าคญั ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการลาออกของบุคลากร 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความสุขในการท างาน 
3. ขอ้มูลทัว่ไปของหน่วยงานในสังกดัเขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข 
4.งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
5. กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 การศึกษาเร่ือง ผลของความสุขในการท างานต่อการลาออกของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข เขต
สุขภาพท่ี 4 มีวิธีการวิจยั ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  1.1 ประชากร คือ บุคลากรสาธารณสุข ภายในเขตสุขภาพท่ี 4 รวม 8 จงัหวดั รวมทั้งส้ิน 
จ านวน 23,482 คน 
  1.2 กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรสาธารณสุข ในจงัหวดัภายในเขตสุขภาพท่ี 4 ค านวณขนาด
กลุ่มตวัอยา่งจากวิธีการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป G*Power เวอร์ชัน่ 3.1.9.4 
ภายใตก้ารทดสอบสมมติฐานค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ก าหนดระดบันยัส าคญั 0.05 อ านาจการทดสอบ 
0.95 และขนาดอิทธิพลระดบัปานกลาง ไดข้นาดตวัอยา่ง 129 คน โดยผูศึ้กษาเลือกขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง
เท่ากบั 180 ซ่ึงเกินจากท่ีค านวณไว ้เผื่อการเสียหายของขอ้มูลร้อยละ 40 เท่ากบั จ านวน 180 ราย 
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2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั การศึกษาวิจยัน้ี ผูวิ้จยัมีตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใชใ้นการวิจยั ดงัน้ี 
ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) คือ ความสุขในการท างาน ประกอบไปดว้ย 4 ตวัแปรยอ่ย 

1. การติดต่อสัมพนัธ์ (Connection) 
2. ความรักในงาน (Love of the work) 
3. ความส าเร็จในงาน (Work achievement) 
4. การเป็นท่ียอมรับ (Recognition) 

ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คือ การลาออก ประกอบดว้ย 3 ตวัแปรยอ่ยไดแ้ก่ 
1. ตวัแปรท่ีเก่ียวกบัองคก์าร  
2. ตวัแปรท่ีเก่ียวกบับุคลากรในองคก์าร  
3. ตวัแปรท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม  

 
 3. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  ผูว้ิจัยได้ทบทวนแนวความคิด  ทฤษฎี ผลงานวิจยั และวรรณกรรม        
ท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาสู่การสร้างกรอบแนวคิด และสร้างแบบสอบถามใหเ้หมาะสมกบัการศึกษาในคร้ังน้ี ซ่ึงเป็น
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตวัอยา่ง ทั้งน้ีแบบทดสอบแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม เป็นค าถามเก่ียวกับข้อมูลของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นค าถามปลายปิด ใหผู้ต้อบเลือกเพียงค าตอบเดียว จ านวน 7 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 ปัจจยัความสุขในการท างาน เป็นแบบสอบถาม เก่ียวกบัความสุขในการท างาน
ของบุคลากร โดยแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ตามตวัแปรยอ่ย จ านวน 20 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 ปัจจยัการลาออก เป็นแบบสอบถาม เก่ียวกับการลาออกของบุคลากร โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ดา้น ตามตวัแปรยอ่ย จ านวน 15 ขอ้   

ส่วนท่ี 4 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัความ
คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมหรืออ่ืน ๆ  

โดยแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 แต่ละขอ้ค าถาม ไดอ้อกแบบสอบถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) เป็นระดบัความเป็นจริง 5 ระดบั ตามรูปแบบของ Likert’s Scale  
 4. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั 

4.1 ความถูกตอ้งเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) เป็นการหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
แนวคิด ส านวนภาษา และการใช้ข้อความท่ีถูกต้องเหมาะสม ผูว้ิจัยได้ท าการปรึกษาและสอบถามความ
คิดเห็นจากอาจารยท่ี์ปรึกษาเก่ียวกับค าถามแต่ละข้อ  หลงัจากนั้นจึงท าการแก้ไขปรับปรุงตามค าแนะน า          
ของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหเ้หมาะสม ก่อนน าไปทดสอบความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือกบักลุ่มทดสอบ 
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4.2 ความน่าเช่ือถือได้ (Reliability) หลงัจากปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา
แล้วนั้น ผูว้ิจัยได้น าแบบสอบถามไปทดสอบความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ  (Pilot test) กับกลุ่มทดสอบ      
จ านวน 30 คน โดยใช้เทคนิคการวดัความสอดคล้องของแบบสอบถาม  (Internal Consistency Method)       
ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha ซ่ึงจะยอมรับการทดสอบเม่ือมีค่า  Alpha มากกว่าหรือ
เท่ากับ 0.9524 เพื่อสามารถส่ือสารให้ผูต้อบแบบสอบถามเขา้ใจตรงกัน ผูว้ิจยั จึงได้น าแบบสอบถามมา
ค านวณหาค่าความน่าเช่ือถือดว้ยวิธีการดงักล่าวไดค้่าดงัน้ี 

ตารางแสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามปัจจยัของตวัแปรการลาออก 
ปัจจยัการลาออก CRONBACH’S ALPHA N OF ITEMS 

1. ปัจจยัขององคก์ร 0.612 5 
2. ปัจจยัส่วนบุคคล 0.875 5 
3. ปัจจยัภายนอก 0.819 5 

ตารางแสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามปัจจยัตวัแปรความสุขในการท างาน 
ปัจจยัความสุขในการท างาน CRONBACH’S ALPHA N OF ITEMS 

1. การติดต่อสัมพนัธ์ 0.932 5 
2. ความรักในงาน 0.903 5 
3. ความส าเร็จในงาน 0.910 5 
4. การเป็นท่ียอมรับ 0.929 5 

 5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ใช้แบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพ       
ในการเก็บขอ้มูล ซ่ึงจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการเก็บขอ้มูลคือ จ านวน 180 ราย ไดด้ าเนินการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล ดงัน้ี 

5.1 ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัไดท้ าการส่งแบบประเมินผ่าน google form ท่ี
ไดต้รวจสอบคุณภาพแลว้ใหแ้ก่กลุ่มตวัอยา่ง เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับน ามาวิเคราะห์ต่อไป 

5.3 ตรวจสอบความครบถว้นของการกรอกแบบเก็บขอ้มูลและน าขอ้มูลคะแนนท่ีได ้มาท า
การวิเคราะห์ดว้ยวิธีการทางสถิติ 

6. การวิเคราะห์ข้อมูล  เม่ือเก็บรวบรวมข้อมูลได้ครบและมีการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามทุกชุดเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัจะท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  SPSS 
(Statistics Package for Social Sciences) เพื่อหาค่าสถิติและวิเคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 

1) วิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย 
1.1) การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั

การศึกษา ลกัษณะงาน สถานะการรับราชการ/การจา้งงาน ระดบัต าแหน่ง การท างานเป็นกะ สถิติท่ีใช้ใน
การวิเคราะห์ คือ ความถี่ และร้อยละ 
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1.2) วิเคราะห์ปัจจัยตัวแปรความสุขในการท างานทั้ ง 4 ด้าน สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห ์คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

1.3) วิเคราะห์ระดบัการลาออกของบุคลากร ทั้ง 3 ดา้น สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ 
คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

1.4) วิเคราะห์ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม โดยวิเคราะห์เน้ือหาเชิงคุณภาพ 
2) การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน ประกอบดว้ย  

    2.1) การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม
โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) ณ ระดับ
นัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเพื่อพยากรณ์ถึงแปรตน้ส่งผลต่อตวัแปรตาม ทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 โดยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียรสัน (Pearson Product – Moment Correlation Coefficient) เพื่อ
แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรการทดสอบเพื่อวดัระดับความสัมพนัธ์ ระหว่างตวัแปร มีเกณฑ์การ
พิจารณาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร มีดงัน้ี 
 การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
       ระดบัความสัมพนัธ์ 
   0.100 – 0.200                        ต ่ามาก 
   0.201 – 0.400                            ต ่า 
   0.401 – 0.600                        ปานกลาง 
   0.601 – 0.800                        สูง 
   0.801 – 0.999                        สูงมาก 
ผลการศึกษา 
 ผลการศึกษาเร่ือง ผลของความสุขในการท างานต่อการลาออก ของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข 
เขตสุขภาพท่ี 4 สรุปผลการศึกษา ไดด้งัน้ี 
 1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 
78.89 มีอายุตั้งแต่ 31 – 35 ปี ร้อยละ 32.22 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 66.67 เป็นขา้ราชการ ร้อยละ 65 
และ อยูใ่นระดบัปฏิบติังาน ร้อยละ 68.89 
 2. ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับระดับการลาออกของบุคลากรอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียท่ี 2.877 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.163 แปลผลวา่อยูใ่นระดบัมาก และ ระดบัความสุขในการท างานค่าเฉล่ียท่ี 3.397 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.999 แปลผลวา่อยูใ่นระดบัมาก  
 3. ผลการวิเคราะห์ดา้นท่ีมีผลต่อการลาออกของบุคลากรมากท่ีสุด คือ ความรักในงาน โดยผูต้อบ
แบบสอบถามให้ความส าคญัต่อความรักในงาน มีระดบัความเป็นจริงอยู่ท่ีระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย
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เท่ากบั 3.549 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.999 ดว้ยความคิดเห็นท่ีว่า ปัจจยัในดา้นน้ีมีอิทธิพลมาก
ท่ีสุด เพราะมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความรักในงาน ความพึงพอใจในงาน ท่ีท าอยู่ท าให้ มีผลต่อการลาออกมาก
ท่ีสุด หากมีความรักในงาน มาก จะส่งผลให้การลาออกลดลง ถา้มีความรักในงาน อยู่ในระดบัต ่า จะส่งผล
ใหร้ะดบัการลาออกมากขึ้นได ้

4. พบว่าตวัแปรท่ีมีผลหรือส่งผลต่อการลาออกของบุคลากร กระทรวงสาธารณสุข เขตสุขภาพท่ี 4 
ไดแ้ก่ การติดต่อสัมพนัธ์ และ ความส าเร็จในงาน โดยมีค่า R2 = 0.359 หมายความว่า ตวัแปรอิสระ 2 ตวั
ข้างต้นมีความสามารถในการอธิบาย หรือมีผลต่อการลาออกของบุคลากร ได้ร้อยละ 35.9 และมี
ความสามารถในการพยากรณ์ หรือท านายไดน้อ้ย  

 ส่วนการพิจารณาวา่สมการในตวัแบบเป็นสมการเส้นตรง (regression line) หรือไม่ ปรากฏ
ว่า ตวัแปรตน้ ได้แก่ การติดต่อสัมพนัธ์ และ ความส าเร็จในงาน มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตาม คือ การ
ลาออกของบุคลากร กระทรวงสาธารณสุข เขตสุขภาพท่ี 4 อยา่งมีนยัส าคญั 2 ตวัแปร แสดงวา่ ตวัแปรตน้อยู่
ในสมการเส้นตรง (regression line) 2 ตวัแปรเขียนเป็นสมการได ้ resign = 1.556 + 0.215 (c) + 0.069 (a) 

 จากสมการข้างต้น พบว่า ตัวแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิ (b) สูงสุด คือ การติดต่อสัมพนัธ์ 
(esteem) มีค่าสัมประสิทธ์ิ (c) เท่ากบั 0.215 ความส าเร็จในงาน (a) มีค่าสัมประสิทธ์ิ (b) เท่ากบั 0.069 เป็น
ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อการลาออกของบุคลากร กระทรวงสาธารณสุข เขตสุขภาพท่ี 4 นอ้ยกว่าดา้นการติดต่อ
สัมพนัธ์ ดงันั้น การลาออกของบุคลากร กระทรวงสาธารณสุข เขตสุขภาพท่ี 4 จะมีระดบัมากหรือนอ้ยขึ้นอยู่
กบั การติดต่อสัมพนัธ์ และ ความส าเร็จในงาน 

5. การลาออกของบุคลากร กระทรวงสาธารณสุข เขตสุขภาพท่ี 4 จะมีระดบัมากหรือนอ้ยขึ้นอยูก่บั 
การติดต่อสัมพนัธ์ ความรักในงาน ความส าเร็จในงาน และการเป็นท่ียอมรับ ท่ีท าให้เกิดการลาออก ดว้ย
องคป์ระกอบของ ปัจจยัภายในองคก์าร ปัจจยัส่วนบุคคล และ ปัจจยัภายนอก 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากผลลัพธ์ท่ีได้จากการศึกษาเร่ืองความสุขในการท างานส่งผลต่อการลาออกของบุคลากร
กระทรวงสาธารณสุข เขตสุขภาพท่ี 4 ผูศึ้กษาเสนอแนะออกเป็น 2 ประการ ไดแ้ก่ 
 1. ปัจจยัท่ีควรส่งเสริม ไดแ้ก่ การติดต่อสัมพนัธ์ และ ความส าเร็จในงาน  
  1.1 ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 
   การติดต่อสัมพนัธ์ การเสริมสร้างความสัมพนัธ์อันดีระหว่าง บุคลากร เพื่อน
ร่วมงาน และ องคก์ร เป็นส่วนส าคญัท่ีสุดในการรักษาบุคลากรไวใ้นระบบ ลดการลาออก ผา่นกระบวนการ 
กิจกรรม หรือ แนวทางปฏิบติัต่างๆ ท่ีองคก์รยึดถือปฏิบัติและสร้างให้เกิดการติดต่อสัมพนัธ์กนัเองภายใน
องคก์ร นอกจากน้ีการมีปฏิสัมพนัธ์อย่างไม่เป็นทางการ ระหว่าง บุคลกรและเพื่อนร่วมงาน ย่อมก่อให้เกิด
มิตรภาพ ความสัมพนัธ์อนัดีท่ีจะเก้ือหนุนองคก์รใหมี้บุคลากรท่ีมีความสุขในการท างานมากขึ้นและช่วยให้
องคก์รรักษาบุคลากรไว ้ลดการลาออกได ้ 
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   ความส าเร็จในงาน ควรสร้างระบบท่ีเป็นทางการและมีระเบียบรองรับอย่างชดัใน
ทุกระดบัชั้นขององคก์ร ในแง่มุมของ การประเมินผลส าเร็จ ความส าเร็จในงาน ซ่ึงมีผลถึงความกา้วหนา้ใน
วิชาชีพ อาชีพ ของบุคลากร ความส าเร็จในงาน มีผลเป็นล าดบัรองลงมาจาก การติดต่อสัมพนัธ์ จึงจ าเป็น
อยา่งยิง่ท่ีปัจจยัดา้นน้ี หากไดรั้บการพฒันาระบบ หรือ แกไ้ขจุดบกพร่องแลว้จะท าให ้บุคลากรลาออกลดลง 
อน่ึงการสนบัสนุนจากส่วนกลาง หรือ หน่วยงานท่ีอยูเ่หนือขึ้นไปตามสายการบงัคบับญัชา ใหมี้การประเมิน
อยา่งโปร่งใส ตรวจสอบได ้ยติุธรรม มีความชดัเจนในหลกัการจะช่วยให ้บุคลากรทราบ และเขา้ใจถึง ระบบ 
และวิถีทางท่ีจะสร้างความส าเร็จในงาน ใหเ้กิดผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร 
   1.2 ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติั 
   การติดต่อสัมพนัธ์ จดักิจกรรมทั้งในหรือนอกเวลาราชการ  ให้มีปฏิสัมพนัธ์กนั
อย่างสร้างสรรค์ เสริมสร้างมิตรภาพและความสัมพนัธ์อันดี โดยได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ริหาร การ
ก าหนดนโยบายและอาจมีการจดัตั้งโครงการ หรือ เบิกงบประมาณอยา่งถูกตอ้งตามระเบียบราชการ ในการ
น้ีจะไดป้ระโยชน์ทั้งต่อผลงานและเกิดการติดต่อสัมพนัธ์ 
   ความส าเร็จในงาน จดัให้มีระบบการประกวดผลงานทั้งทางวิชาการและทางการ
ปฏิบติั การบริการ ผูป่้วย ผูรั้บบริการ จดัให้มีกิจกรรมการประเมิน ในหลากหลายรูปแบบท่ีมีผลชดัเจน อาจ
น ามาเป็นขอ้มูลเพื่อใชป้ระเมินผลงาน หรือ ความกา้วหนา้ในงานได ้โดยความส าเร็จในงานท่ีกิจกรรมการ
ประกวด หรือ การส่งเสริมโดยกระบวนการอ่ืน จะท าให้บุคลกรสนใจท่ีความส าเร็จของงานมากขึ้น และ 
สร้างให้เกิดความสุขในการท างานมากขึ้น บุคลากรควรมีท่ีปรึกษา หรือระบบพี่เล้ียงหรือโคช้ท่ีคอยให้
ค  าแนะน า หรือ ช่วยเสนอแนวทางให้กบับุคลากรรายบุคคล เพื่อให้งานของแต่ละส่วนงาน แต่ละบุคคลมี
ผลส าเร็จมากขึ้น โดยผูใ้หค้  าแนะน า ไม่ควรมีส่วนไดส่้วนเสียกบัการรับผลประโยชน์จากความส าเร็จในงาน
ของบุคลการรายนั้นๆ 
  
 2.ขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจยัต่อไป 
 การวิจยัคร้ังน้ี ความสุขในการท างานส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข เขต
สุขภาพท่ี 4  ควรมีการจดัท าในระยะเวลาท่ียาวนั้นขึ้นในระดบั 5-10ปี และแบ่งกลุ่มตวัอยา่ง หรือ ประชากร
ท่ีควรส ารวจให้เป็นไปตามพื้นท่ีรับผิดชอบของแต่ละจงัหวดั ทบทวนมิติต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งในการหาสาเหตุ
ของการลาออกเพิ่มขึ้นและหรือน าขอ้มูลจากใบลาออกมาทบทวนและสร้างระบบคดักรองรวมถึงระบบแจง้
การรับรู้เหตุการณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง และเหตุผลของการลาออก เพื่อให้สามารถน าไปสร้างกลยุทธ์ในการแก้ไข 
และพฒันาบุคลากรต่อไป ทั้งน้ีเม่ือวิจยัส าเร็จแลว้ ควรไดข้อ้สรุปท่ีสามารถน าไปใชล้ดอตัราการลาออกของ
บุคลากรได ้โดยผลวิจยัควรใหค้  าตอบท่ีน าไปปฏิบติัไดจ้ริง 
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