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ผลกระทบของสัมพันธภาพในที่ท างานและความไม่มั่นคงในงาน 
ต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ผ่านความสุขในการท างาน 

THE EFFECTS OF WORKPLACE RELATIONSHIPS AND JOB INSECURITY 
ON TURNOVER INTENTION THROUGH HAPPINESS AT WORK 

นันทพร ทองลิ้ม 1 และ ชวนชื่น อัคคะวณิชชา 2 
 

บทคัดย่อ 

 การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาผลกระทบของสัมพันธภาพในที่ท างานและความไม่มั่นคงในงาน ต่อ
ความตั้งใจลาออกจากงาน ผ่านความสุขในการท างาน โดยศึกษาจากพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตพื้นที่ภาคตะวันตก 
จ านวน 288 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้ค่าสถิติร้อยละ การแจกแจงความถี่ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 
สัมพันธภาพต่อหัวหน้างาน และสัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงานส่งผลเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน และความไม่มั่นคง
ในการท างานส่งผลเชิงลบต่อความสุขในการท างาน นอกจากนี้ยังพบว่าความไม่มั่นคงในการท างานส่งผลบวกต่อความ
ตั้งใจลาออก แต่ในขณะที่ความสุขในการท างานส่งผลเชิงลบต่อการลาออกของพนักงานธนาคารกรุงไทยเขตพื้นที่ตะวันตก 

ค าส าคัญ : สัมพันธภาพในที่ท างาน, ความไม่มั่นคงในงาน, ความตั้งใจลาออกจากงาน, ความสุขในการท างาน 
 
Abstract 

 The objective of this study is to study the effect of workplace relationships and job insecurity on 
turnover intention through happiness at work. The samples are 288 Krungthai bank employees in the 
western region. Data are collected by questionnaires. Data are analyzed by using percentage statistics, 
frequency distribution, mean, standard deviation, Pearson correlation coefficient and multiple regression. 
The results of the study show that supervisor relationship and coworker relationship positively affecting the 
happiness at work, and job Insecurity negatively affecting the happiness at work. And the results of the 
study show that job insecurity positively affecting the turnover intention, but while happiness at work 
negatively affecting the turnover intention of Krungthai Bank employees in western areas. 

Keywords: Workplace Relationships, Job Insecurity, Turnover Intention, Happiness at Work 
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1. บทน า 

 ในปัจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วทั้งด้านเทคโนโลยี  เศรษฐกิจ และสังคม การปรับตัวให้ทัน          
ต่อการเปลี่ยนแปลงนั้นจึงถูกพูดถึงในหลาย ๆ องค์กร ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชน เพื่อให้องค์กรสามารถอยู่รอด
และแข่งขันกับองค์กรอ่ืน ๆ ได้ นอกจากองค์กรที่จะต้องปรับตัว  พนักงานในองค์กรก็จ าเป็นต้องปรับตัวด้วยเช่นกัน
เพราะพนักงานเป็นส่วนหนึ่งที่ขับเคลื่อนให้องค์กรด าเนินต่อไปได้ ที่ปัจจุบันเรียกว่า ทรัพยากรบุคคลหรือทรัพยากร
มนุษย์ ถ้าองค์กรใดมีพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถ ก็จะท าให้องค์กรพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว ดังนั้นการแข่งขันของ
พนักงานทั้งภายใน ภายนอกองค์กร รวมไปถึงเทคโนโลยี จึงมีการแข่งขันสูงมาก ในปัจจุบันหลายองค์ กรจึงมีการ              
จัดฝึกอบรมและพัฒนาให้ความรู้กับพนักงานมากขึ้น เพื่อให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สามารถปรับตัวได้ทันเหตุการณ์ ท าให้องค์กรขับเคลื่อนต่อไปได้  
 ความสุขในการท างาน เกิดจากความรู้สึกภายในจิตใจ ที่มีต่องานที่ท าเป็นความรู้สึกทางบวก มีพลัง มีความ
สนุกสนาน มีความเพลิดเพลินกับงานที่ท า รู้สึกมั่นคง ปลอดภัย และได้รับโอกาสพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง มีความภูมิใจ  
ในงาน ได้ร่วมท างานกับคนดี มีหัวหน้างานที่เข้าใจมีเมตตา มีเพื่อนร่วมงานที่ให้ความช่วยเหลือและมีความจริงใจ                
(จินดาวรรณ รามทอง, 2558) ซึ่งเมื่อพนักงานมีความสุขในการท างานแล้วนั้น องค์กรก็จะได้รับประโยชน์จากความสุข 
ของพนักงาน กล่าวคือ ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้น อัตราการขาดงาน การลาออกลดลง น ามาซึ่งผลก าไรและความ
ยั่งยืนขององค์กร มีการศึกษาของ Gray (2007) พบว่า สถานที่ท างานที่เต็มไปด้วยบรรยากาศแห่งความสุขเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ท าให้งานประสบความส าเร็จ เพราะถ้าพนักงานมีความรู้สึกสบายใจ ก็จะสามารถสร้างสรรค์ผลงานได้เต็ม
ศักยภาพ ผลประกอบการขององค์กรก็จะดีขึ้นด้วย รวมไปถึงการแสดงถึงอารมณ์ทางบวกในการท างาน การกระตือรือร้น
ในการท างาน ความสนุกสนานกับงานที่ท าโดยไม่มีความวิตกกังวล เป็นความรู้สึกที่เพลิดเพลินกับงานที่ท า และรู้สึกยินดี
กับการท างานของตน รู้สึกอยากที่จะท างาน และท างานอย่างมีชีวิตชีวา หรืออาจรวมไปถึงการตื่นมาในตอนเช้าพร้อมกับ
ความรู้สึกที่อยากจะไปท างาน การแสดงออกถึงอารมณ์ทางบวก คือ ไม่ซึมเศร้า ยิ้มแย้มแจ่มใส จิตใจเบิกบาน ไม่รู้สึกว่า
เป็นการไปท างาน ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน (ชนิกา ตู้จินดา, 2552)   
 ดังนั้น ความสุขจึงเป็นสิ่งที่บุคลากรทุกคนในองค์กรนั้น ปรารถนาหากได้ท างานในที่ท างานที่รู้สึกว่ามีความสุข          
ก็จะรู้สึกผูกพัน สนุกสนาน ความรู้สึกที่มาท างานก็จะหมดไป กลายเป็นการร่วมสนุก กับกิจกรรมต่าง ๆ ปัจจุบันกระแส
การสร้างการท างานอย่างมีความสุขในประเทศไทยได้เริ่มแพร่หลายมากยิ่งขึ้น สร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่บุคลากร
รู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในการท างาน ท างานแล้วรู้สึกมีความสุข รู้สึกถึงความมั่นคงในงาน การเจริญเติบโตก้าวหน้า 
กระตือรือร้นในการท างานที่ได้รับมอบหมาย สนุกกับงาน มีความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงานและสภาพแวดล้อมที่ดี            
ที่เอ้ืออ านวยให้เกิดความสุขในการท างาน ลดความเครียดและความขัดแย้งภายในองค์กร ช่วยให้องค์กรเจริญก้าวหน้า
และพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Dasa, 2009) ปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ                
ก็คือปัจจัยแห่งความสุขจะเห็นได้ว่าถ้าบุคลากรในองค์กรมีความสุขในการท างานจะส่งผลต่อตนเอง ต่องานที่ได้รับ
มอบหมาย และต่อองค์กร บุคลากรที่มีความสุขท าให้มีสุขภาพจิตที่ดี การมีสุขภาพจิตที่ดีนั้นก็ส่งผลให้มีความพร้อม                
และมีประสิทธิภาพในการท างานและน าไปสู่การพัฒนาองค์กรต่อไป (Jaitha, 2016) 
 นอกจากความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน และกับเพื่อนร่วมงานแล้ว ความไม่มั่นคงในงานก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่ง 
ที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน Silla et al. (2008) พบว่า ความไม่มั่นคงในงานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับ
ความทุกข์ทางด้านจิตใจ ซึ่งสอดคล้องกับ Burgard and Seelye (2017) พบว่า การรับรู้ถึงความไม่มั่นคงในงานที่เกิดขึ้น
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อย่างต่อเนื่องนั้นมีความเกี่ยวข้องอย่างมากกับความทุกข์ทรมานทางด้านจิตใจในหมู่แรงงานของสหรัฐ นอกจาก                  
ความไม่มั่นคงในงานจะส่งผลต่อความสุขทางด้านจิตใจแล้วนั้น ยังพบอีกว่าความไม่มั่นคงในงานนั้นยังมีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกอีกด้วย Günalan and Ceylan, (2015) พบว่า ความไม่มั่นคงในงานมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจใน การลาออก
จากงานในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับ Sora, Caballer, and Peiro (2010) ความไม่มั่นคงในงานมีความสัมพันธ์           
กับความพึงพอใจในงานและความผูกพันขององค์กรในทิศทางตรงกันข้าม แต่มีความสั มพันธ์กับความตั้งใจลาออก            
ในทิศทางเดียวกัน 
 ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาอิทธิพลของสัมพันธภาพต่อหัวหน้างาน สัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน 
ความไม่มั่นคงในงาน ที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตพื้นที่ภาคตะวันตก รวมทั้ ง
การศึกษาถึงอิทธิพลของความไม่มั่นคงในงานที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย            
ในเขตพื้นที่ภาคตะวันตก และศึกษาถึงอิทธิพลของความสุขในการท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน             
ของพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตพื้นที่ภาคตะวันตก ซึ่งการวิจัยนี้จะเป็นแนวทางให้ผู้บริหารและนักพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เข้าใจรูปแบบความสุขในการท างานของพนักงาน ให้มีชีวิตชีวาในการท างาน กระตือรือร้นที่จะพัฒนางานและ              
เพิ่มผลผลิตที่มีคุณภาพดี ท าให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ มีขวัญและก าลังใจที่จะปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท 
ส่งผลให้เกิดความสุขและรักในการท างานท าให้พนักงานคงอยู่กับองค์กรต่อไป 
 
2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 

2.1 เพื่อศึกษาระดับของ สัมพันธภาพต่อหัวหน้างาน สัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน ความไม่มั่นคงในงาน 
ความสุขในการท างานและความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตพื้นที่ภาคตะวันตก 

2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของสัมพันธภาพต่อหัวหน้างาน สัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน ความไม่มั่นคงในงาน ที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตพื้นที่ภาคตะวันตก 

2.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลของความไม่มั่นคงในงาน และความสุขในการท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออก
จากงานของพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตพื้นที่ภาคตะวันตก 

 
3. วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องและการพัฒนาสมมติฐานการวิจัย 

 

ความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพต่อหัวหน้างาน และ ความสุขในการท างาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน ส่งผลให้เกิดความสุขในการท างาน มีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยที่ผ่าน

มา อาทิ การศึกษาตามแนวคิดของ Maenapothi (2007) เสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในที่ท างาน ผู้บริหารหรือ
ผู้น าองค์การสามารถช่วยสร้างและเพิ่มระดับของ ความสุขส่วนบุคคลเมื่อพวกเขาท างานโดยการสร้างแรงจูงใจให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา หัวหน้าสามารถสร้างความผูกพันให้กับพนักงานได้ 2 วิธี คือมีการสื่อสารที่ชัดเจนและตรงไปตรงมากับ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาและต้องอุทิศตนเพื่อสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดีส าหรับพนักงานด้วยเช่นกัน อีกทั้งผู้บังคับบัญชา
ให้การสนับสนุน (Supportive Supervisors) การได้รับการ สนับสนุนที่ดีจากหัวหน้างาน จะท าให้บุคคลรู้สึกผ่อนคลาย
และส่งเสริมให้บุคคลสามารถท างานได้ อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยหัวหน้างานที่ดีนั้นจะให้ความใส่ใจต่อบุคคล             
ให้อิสระทางความคิด กระตุ้นให้บุคคลเกิดการพัฒนา แต่ยังคงใส่ใจในผลงานของบุคคล และมีการให้ข้อมูลป้อนกลับ                
ที่เก่ียวข้องกับงานซึ่งถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่องค์กรสามารถท าได้ โดยในงานิวิจัยของ Phathara, Mohmad and 
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Abdul (2014) ได้ศึกษาเรื่อง กรอบแนวคิดแห่งความสุขในการท างาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเสนอกรอบแนวคิด                
แห่งความสุขในการท างานเนื่องจากความสุขในการท างานมีความส าคัญต่อเพิ่มผลผลิตในองค์กร ผลการวิจัยสามารถ             
เป็นประโยชน์ต่องานวิจัยในอนาคต โดยผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ในที่ท างานประกอบไปด้วย ความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา ความส าเร็จในการท างาน เงินเดือน มีผลต่อความสุข
ในการท างาน 
 

สมมติฐานที่ 1 : สัมพันธภาพต่อหัวหน้างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพต่อเพ่ือนร่วมงาน และ ความสุขในการท างาน 
ส าหรับปัจจัยการสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจัยที่สร้างการสนับสนุนด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่เอ้ือต่อการส่งเสริมพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานด้วยเช่นกัน ซึ่งสภาพแวดล้อมการท างาน
จะมีอิทธิพลต่อความตั้งใจของพนักงานที่จะปฏิบัติงานและริเริ่มในการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อแก้ปัญหา ปรับปรุง
หรือพัฒนาคุณภาพของงานให้ดีมากยิ่งขึ้น (Shrivastava et al., 2006) เป็นการได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
โดยมีการปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน การให้ความไว้วางใจ การแบ่งปันข้อมูลความรู้ซึ่งกันและกัน รวมถึงการเปิดโอกาสให้มี
การท างานร่วมกันและส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ (Parker et al., 2006) ซึ่งก่อให้เกิดการน าเสนอแนวคิดและ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ของพนักงาน ( Isabel and Ma, 2014) ซึ่ง  การสร้างการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมมีแนวโน้มที่จะส่งเสริมความสัมพันธ์ในระยะยาว น าไปสู่การท างานร่วมกันที่มากขึ้น และกระตุ้นให้เกิดการ
สนับสนุนทางอารมณ์ในหมู่ผู้ร่วมงาน (Gouldner, 1960) 

สมมติฐานที่ 2 : สัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างความไม่มั่นคงในงาน และความสุขในการท างาน 
จากงานวิจัยของ Annabelle (2014) ได้ศึกษาเรื่อง ความสุขและการท างาน เป็นงานวิจัยเชิงสังเคราะห์

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับสภาพงานและความพึงพอใจในงาน โดยการศึกษามุ่งเน้นไปที่ความพึงพอใจในงานซึ่งส่งผล
ต่อความสุขในการท างาน ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานความมั่นคงในงาน การเลื่อนต าแหน่งเป็น
ปัจจัยที่ก าหนดความพึงพอใจในงาน และจากงานวิจัยของ Burgard and Seelye (2017) พบว่า การรับรู้ถึงความ             
ไม่มั่นคงในงานที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องนั้นมีความเกี่ยวข้องอย่างมากกับความทุกข์ทรมานทางด้านจิตใจในหมู่แรงงาน
ของสหรัฐ และปัจจัยด้านความไม่มั่นคงในงานยังมีผลกระทบโดยตรงต่อความสุขในการท างานอีกด้วย 

สมมติฐานที่ 3 ความไม่มั่นคงในงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อความสุขในการท างาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างความไม่มั่นคงในงานและความตั้งใจในการลาออกจากงาน   
ความก้าวหน้าและความมั่นคง มีอิทธิพลเชิงบวกที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน คือ ความมั่นคงของ

หน่วยงานที่ท่านท างาน สอดคล้องกับ Maslow (1954) ที่กล่าวว่า มนุษย์มีความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย 
เป็นความต้องการที่จะได้รับการคุ้มครองป้องกันภัยต่าง ๆ ที่จะเกิดหรืออาจเกิดแก่ ชีวิต ทรัพย์สิน สิทธิ เสรีภาพ 
ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงในหน้าที่การงาน สถานะทางสังคม ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จในชีวิต 
เป็นความต้องการขั้นสูงของมนุษย์เป็นความต้องการที่อยากจะให้เกิดความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิด
หรือตามความคาดหวังของตน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีอิทธิพลเชิงบวกที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน            
จากการวิจัยของ Barnard (2014) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับ การปรับปรุงแบบสอบถามความไม่มั่นคงในงานในแอฟริกาใต้ 
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H2 

H1 

H3 

H4 

H5 

ให้ถูกต้องมากยิ่งขึ้นโดยผลการวิจัยพบว่าความไม่มั่นคงในงานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความพึงพอใจงานงาน 

สมมติฐานที่ 4 ความไม่มั่นคงในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน   
ความสัมพันธ์ระหว่างความความสุขในการท างาน และ ความตั้งใจในการลาออกจากงาน 
จากงานวิจัยของ ศศิธร เหล่าเท้ง และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2557) ความสุขในการท างานมีอิทธิพลทางลบ

ต่อความตั้งใจในการลาออก งานวิจัยพบว่าความสุขในการท างานที่เกิดจากการจัดกิจกรรมความสุขในองค์กรตาม
แนวทางแห่งความสุข 8 ประการด้วยมิติแห่งความสุขครอบคลุมทั้งร่างกายและจิตใจของพนักงานนอกจากนี้ยังสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ส่งผลให้พนักงานในองค์กรสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเต็มความสามารถ          
มีความรักในองค์กร และจากงานวิจัยของ Kawchaisa (2016) ได้ศึกษาเรื่องความสุขในการท างานและความผูกพัน
องค์กรของพนักงานในบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า ความสุขในการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

สมมติฐานที่ 5 ความความสุขในการท างานมีอิทธพิลเชิงลบต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน   

          
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

4. วิธีด าเนินการวิจัย 

ประชากร    
การศึกษาครั้งนี้มุ่งศึกษาถึงอิทธิพลของสัมพันธภาพต่อหัวหน้างาน สัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน ความไม่

มั่นคงในงาน ที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ร่วมถึงอิทธิพลของความไม่มั่นคงในงานที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการ
ลาออกจากงาน และอิทธิพลของความสุขในการท างานที่ส่งผลต่อความตั้ งใจในการลาออกจากงาน โดยเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตพื้นที่ภาคตะวันตก ประกอบด้วย 6 จังหวัด ได้แก่กาญจนบุรี สุพรรณบุรี 
นครปฐม เพชรบุรี ราชบุรี และสมุทรสาคร มีพนักงานรวมทั้งหมด 1,016 คน (ข้อมูลจ านวนพนักงาน ปี 2563) 

สัมพันธภาพต่อหัวหน้างาน 

สัมพันธภาพต่อเพื่อน

ร่วมงาน 

ความไม่มั่นคงในงาน 

ความสุขในการ

ท างาน 

ความตั้งใจในการ

ลาออกจากงาน 
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กลุ่มตัวอย่าง   
จากประชากรของการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตพื้นที่

ภาคตะวันตกของประเทศไทย โดยค านวณจากสูตร ทาโร่ยามาเน่ (Yamane, 1967) และก าหนดค่าความคลาดเคลือ่น
มาตรฐานที่ระดับความเชื่อมั่น 95% มีค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 5%  

 

n = 
𝑁

1+𝑁𝑒2
 

 
เมื่อ n หมายถึง ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
      N หมายถึง จ านวนสมาชิกของประชากร 
      e หมายถึง ค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง (0.05) 

จากสูตรสามารถค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างได้ดังนี้ 
 

n = 
𝑁

1+𝑁𝑒2
 

= 
1,016

1+1,016(0.05)2
 

= 287.00565 
 

เพื่อความสะดวกในการจัดเก็บข้อมูลและประมวลผลข้อมูล ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้             
ในการศึกษาในครั้งนี้มีจ านวน 288 คน ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified sampling) โดยให้
จ านวนพนักงานธนาคารกรุงไทยเขตพื้นที่ภาคตะวันตกเป็นชั้นภูมิตามสัดส่วนประชากร เมื่อได้ขนาดตัวอย่างแต่ละชั้น
ภูมิแล้ว จะท าการเลือกตัวอย่างด้วยวิธีจึงใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling Design) 
ซึ่งเป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างที่สามารถเข้าถึงได้ง่าย เนื่องจากพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตพื้ นที่ภาคตะวันตก 
สามารถเก็บข้อมูลได้ตามสะดวกในวันที่พนักงานเข้าท างานหรือในขณะที่ผู้วิจัยพบเจอในวันที่เข้าไปท าการเก็บข้อมูล 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
การศึกษาในครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวัดตัวแปร ซึ่งผู้ศึกษาจัดท าขึ้นจากการประมวล

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วนดังนี้  
ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป เป็นการสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้ วย สังกัด

หน่วยงาน เพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่ง และระยะเวลาที่ท างานในองค์กร จ านวน 8 ข้อ 
ส่วนที่ 2  แบบสอบถามวัดความสุขในการท างาน แบบสอบถามนี้ใช้วัดระดับความสุขในการท างาน ของ

พนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตพื้นที่ภาคตะวันตก มีข้อ ค าถามจ านวน 7 ข้อ โดยปรับปรุงมาจาก อรรถพร คงเขียว 
(2554)  เป็นการศึกษาระดับความคิดเห็นระดับความสุขในการท างาน ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ 
มาตรส่วน 5 ระดับ (Likert Rating Scale)  

ส่วนที่ 3  แบบสอบถามวัดปัจจัยภายนอกที่มีผลต่อความสุขในการท างาน ซึ่งประกอบไปด้วย ความสัมพันธ์
ต่อผู้บังคับบัญชา จ านวน 5 ข้อ และความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน จ านวน 5 ข้อ แบบสอบถามนี้ใช้วัด ระดับของ
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ปัจจัยภายนอกที่มีผลต่อความสุขในการท างานมีข้อค าถามทั้งหมดจ านวน 10 ข้อ ปรับปรุงมาจาก สิรินทร แซ่ฉั่ว 
(2553) ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ มาตรส่วน 5 ระดับ (Likert Rating Scale)  

ส่วนที่ 4  แบบสอบถามวัดความไม่มั่นคงในงาน แบบสอบถามนี้ใช้วัดระดับความไม่มั่นคงในงาน มีข้อค าถาม
จ านวน 7 ข้อ พัฒนาขึ้นโดยผู้วิจัย Guo, et.al. (2010) ลักษณะแบบสอบถาม เป็นแบบเลือกตอบ มาตรส่วน 5 ระดับ 
(Likert Rating Scale)   

ส่วนที่ 5  แบบสอบถามวัดความตั้งใจในการลาออกจากงาน แบบสอบถามนี้ใช้วัดระดับความตั้งใจในการ
ลาออกจากงาน มีข้อ ค าถามจ านวน 6 ข้อ ปรับปรุงมาจาก ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
เลือกตอบ มาตรส่วน 5 ระดับ (Likert Rating Scale) 

การตรวจสอบความเชื่อมั่นของเนื้อหา ก าหนดให้ค่าความน่าเชื่อถือได้ของสัมประสิทธิ์แอลฟ่า จากการ
ด าเนินการทดสอบข้อมูลจากแบบสอบถามจ านวน 30 ชุด จากพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานเขตนครปฐม ได้ผล
การวิเคราะห์ค่า Cronbach’s Alpha มีค่าอยู่ระหว่าง 0.839 – 0.944 ซึ่งได้สูงกว่าเกณฑ์ที่ก าหนดคือ 0.7 สามารถ
น าไปใช้งานได้ (ยุทธ ไกยวรรณ, 2553) 

ขั้นตอนและวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
การศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยสร้างเครื่องมือส าหรับเก็บรวบรวบรวมข้อมูลโดยมีขั้นตอนประกอบ ดังนี้  
1. ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยการใช้แบบสอบถามผ่าน ระบบออนไลน์ (Online 

Survey) ซึ่งใช้การสร้างแบบสอบถามใน Google Form ควบคู่ไปกับ การแจกแบบสอบถาม  
2. ผู้วิจัยด าเนินการจัดส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลไปยัง ธนาคารกรุงไทยในเขต

พื้นที่ภาคตะวันตก เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างที่เก่ียวข้อง  
3. ผู้วิจัยด าเนินการส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างผ่าน ทางของ e-mail องค์กรไปยังกลุ่มเป้าหมาย คือ 

ธนาคารกรุงไทยในเขตพื้นที่ภาคตะวันตก จังหวัดกาญจนบุรี จังหวัดสุพรรณบุรี จังหวัดนครปฐม จังหวัดเพชรบุรี 
จังหวัดราชบุรี และจังหวัดสมุทรสาคร  

4. ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดประมาณ 4 สัปดาห์ ซึ่ง ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูล
โดยพิจารณาตามประเภทของตัวแปร  

5. ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของแบบสอบถามก่อนท าการวิเคราะห์ ข้อมูลในขั้นต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
วิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ 

(Frequency) และร้อยละ (Percentage) วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้
จากแบบสอบถามมาจัดหมวดหมู่ตามประเภทการวัดตัวแปรและการด าเนินการวิเคราะห์ในส่วนของสถิติด้วย
โปรแกรม ส าเร็จรูป SPSS เข้ามาช่วยในการประมวลผลทางสถิติเพื่อวิเคราะห์ผล ซึ่งสถิติที่ใช้การวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ การแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ (Percentage) การหาค่าเฉลี่ย (Mean) การหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

ในส่วน การหาค่าทางสถิติ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ ใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
ซึ่งก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และการทดสอบสมมติฐาน ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ซึ่งก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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5. สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษาส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 207 คิดเป็นร้อยละ 71.88 อายุ มากกว่า 50 ปีขึ้นไป 

จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 47.22 สถานภาพสมรส จ านวน 160 คิดเป็นร้อยละ 55.56 ระดับการศึกษาปริญญา
ตรี จ านวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 59.38 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน มากกว่า 45 ,000 บาท จ านวน 130 คิดเป็นร้อยละ 
45.14 ต าแหน่งงานหัวหน้าส่วน/รองผู้จัดการ จ านวน 101 คิดเป็นร้อยละ 35.07  สังกัดหน่วยงานส านักงานเขต
นครปฐม จ านวน 63 คิดเป็นร้อยละ 21.88 ระยะเวลาในการท างานมากกว่า 10 ปี จ านวน 161 คิดเป็นร้อยละ 55.90 

ผลการวิเคราะห์ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อตัวแปรความสุขในการท างาน สัมพันธภาพ
ต่อหัวหน้างาน สัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน ความตั้งใจในการลาออกจากงาน และความไม่มั่นคงในงาน  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
3.87 มีระดับความคิดเห็นต่อสัมพันธภาพต่อหัวหน้างานอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.94 มีระดับความคิดเห็น
ต่อสัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.12 มีระดับความคิดเห็นต่อความตั้งใจ
ในการลาออกจากงาน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.54 และมีระดับความคิดเห็นต่อความไม่มั่นคงใน
งาน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.70 

ผลการวิเคราะห์ส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน 
ก่อนท าการทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ท าการทดสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ พบว่าตัวแปรอิสระมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ไม่เกิน 0.80 และไม่ต่ ากว่า 0.80  
จึงสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรอิสระไม่เกิดภาวะที่เรียกว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันเอง (Multicollinearity) ดังนั้น
จึงท าการทดสอบการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ต่อไป (Stevens, 1992) 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตพื้นที่ภาคตะวันตก 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตพื้นที่ภาคตะวันตกในเชิงบวก  

ได้แก่ สัมพันธภาพต่อหัวหน้างาน และสัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตพื้นที่ภาคตะวันตกในเชิงลบ ได้แก่ ความไม่มั่นคงในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ             
ที่ระดับ 0.05 ดังตารางที่ 1  

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตพื้นที่ภาคตะวันตก 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตพื้ นที่ภาคตะวันตก             

ในเชิงบวก ได้แก่ ความไม่มั่นคงในงาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขต
พื้นที่ภาคตะวันตกในเชิงลบ ได้แก่ ความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 1 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตพื้นที่ภาคตะวันตก 

ปัจจัย B 
Std. 
Error 

ß t Sig. Tolerance VIF 

Constant 1.219 0.213   5.733 0.000*     
สัมพันธภาพต่อหัวหน้างาน 0.457 0.040 0.492 11.316 0.000* 0.631 1.585 
สัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน 0.322 0.045 0.304 7.092 0.000* 0.649 1.541 
ความไม่มั่นคงในงาน -0.176 0.031 -0.212 -5.754 0.000* 0.876 1.142 
R = 0.813           R2 = 0.661            Adj. R2 = 0.659          SEE = 0.478 
F = 184.805       Sig. = 0.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตพื้นที่ภาคตะวันตก 

ปัจจัย b 
Std. 
Error 

ß t Sig. Tolerance VIF 

Constant 1.589 0.401   3.963 0.000*     
ความสุขในการท างาน -0.261 0.075 -0.172 -3.477 0.001* 0.785 1.274 
ความไม่มั่นคงในงาน 0.726 0.062 0.576 11.652 0.000* 0.785 1.274 
R = 0.673           R2 = 0.453            Adj. R2 = 0.449          SEE = 0.919 
F = 118.148       Sig. = 0.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
6. อภิปรายผลและสรุปผลการวิจัย 

จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง ผลกระทบของสัมพันธภาพในที่ท างานและความไม่มั่นคงในงานต่อความตั้งใจ
ลาออกจากงาน ผ่านความสุขในการท างาน สามารถสรุปประเด็นส าคัญในการน าสรุปผลได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 : สัมพันธภาพต่อหัวหน้างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน  
ผลการวิจัยพบว่า สัมพันธภาพต่อหัวหน้างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน เนื่องจากผู้บริหาร

หรือผู้น าองค์การสามารถช่วยสร้างและเพิ่มระดับของ ความสุขส่วนบุคคลเมื่อพวกเขาท างานโดยการสร้างแรงจูงใจ
ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Maenapothi, 2007) ผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ Khoa et al. (2018) ได้ศึกษา
เรื่อง ผลกระทบของความสัมพันธ์ในสถานที่ท างานต่อประสิทธิภาพในการท างานของพยาบาลในเวียดนาม                 
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ในสถานที่ท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
โดยเก็บแบบสอบถามจากพยาบาลจ านวน 303 คน ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ต่อหัวหน้าส่งผลต่อความสัมพันธ์  
ที่ดีในสถานที่ท างาน และส่งผลต่อการลดความเครียดในการท างาน 
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สมมติฐานที่ 2 : สัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน 
ผลการวิจัยพบว่า สัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน เนื่องจากการ

ปฏิบัติงานนั้น ไม่สามารถที่จะท าส าเร็จเพียงล าพังได้ ต้องมีสัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน ผลการวิจัยสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ กฤตธี จันทรโคลิกา (2557) พบว่า อิทธิพลของปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน มีต่อ
ความสุขในการท างาน ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความสุขในการท างาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงให้เห็นว่า แรงงานต่างด้าวชาวประมงให้ความส าคัญกับความเป็นมิ ตร การยอมรับ
ความสามารถของเพื่อนร่วมงาน การท างานร่วมกันเป็นทีมการแบ่งส่วนหน้าที่กัน เพื่อให้งานออกมาอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

สมมติฐานที่ 3 ความไม่มั่นคงในงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อความสุขในการท างาน 
ผลการวิจัยพบว่า ความไม่มั่นคงในงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อความสุขในการท างาน นั่นคือหากพนักงานรับรู้ถึง

ความไม่มั่นคงในงาน จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกทุกข์ทรมานทางด้านจิตใจ ผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Annabelle (2014) ได้ศึกษาเร่ือง ความสุขและการท างาน เป็นงานวิจัยเชิงสังเคราะห์วรรณกรรมที่เก่ียวข้องกับสภาพ
งานและความพึงพอใจในงาน โดยการศึกษามุ่งเน้นไปที่ความพึงพอใจในงานซึ่งส่งผลต่อความสุขในการท างาน 
ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความมั่นคงในงาน การเลื่อนต าแหน่งเป็นปัจจัยที่ก าหนดความพึง
พอใจในงาน 

สมมติฐานที่ 4 ความไม่มั่นคงในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน   
ผลการวิจัยพบว่า ความไม่มั่นคงในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน นั่นคือหาก

พนักงานรับรู้ถึงความไม่มั่นคงในงาน จะส่งผลถึงความคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน เนื่องจากมนุษย์มีความต้องการ
ด้านความมั่นคงปลอดภัย (Maslow, 1954) ผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ Guo, et.al. (2010) ได้ท าการ 
ศึกษาเกี่ยวกับ การปรับปรุงแบบสอบถามความไม่มั่นคงในงานในแอฟริกาใต้ ให้ถูกต้องมากยิ่งขึ้นโดยผลการวิจัย
พบว่าความไม่มั่นคงในงานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความพึงพอใจงานงาน 

สมมติฐานที่ 5 ความความสุขในการท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน   
ผลการวิจัยพบว่า ความสุขในการท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน นั่นคือผู้บริหาร

สามารถสร้างความสุขในการท างานให้แก่พนักงาน ท าให้พนักงานมีพลังงานพรอมที่จะท างานในสิ่งที่รัก ผลการวิจัย
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kawchaisa (2016) ได้ศึกษาเรื่องความสุขในการท างานและความผูกพันองค์กรของ
พนักงานในบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001   

ข้อจ ากัดในงานวิจัย 
งานวิจัยนี้เป็นการเก็บข้อมูล ณ จุดเวลาหนึ่ง อาจท าให้ผลวิจัยที่ได้ของผลกระทบของสัมพนัธภาพในที่ท างาน

และความไม่มั่นคงในงาน ต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ผ่านความสุขในการท างาน อาจท าให้ไม่ได้ความแน่นอนอย่าง
ต่อเนื่อง ควรมีการเก็บข้อมูลในลักษณะการวิจัยคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อที่จะได้ข้อมูล เชิงลึกหรือ
ปัญหาจากการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตพื้นที่ภาคตะวันตก 
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ข้อเสนอแนะสำหรับประโยชน์การนำไปใช้ 
1. จากผลการวิจัยพบว่า สัมพันธภาพต่อหัวหน้างาน และสัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความสุขใน

การท างานในเชิงบวก ดังนั้นองค์กรควรส่งเสริมกิจกรรมภายในองค์กรเพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ให้พนักงานเกิดความสัมพันธ์อันดีต่อกัน เกิดความช่วยเหลือเกื้อกูล 
การประสานงานมีความสะดวกมากขึ้น ท าให้บรรยากาศในที่ท างานเหมือนเป็นบ้านหลังที่สอง ซึ่งวิธีนี้เป็นสิ่งที่
สามารถธ ารงรักษาพนักงานที่ดี มีความสามารถให้คงอยู่กับองค์กรต่อไป 

2. จากผลการวิจัยพบว่า ความสุขในการท างาน ส่งผลต่อต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานในเชิงบวก 
เนื่องจากในยุคปัจจุบันที่มีการแข่งขันทางธุรกิจในระดับที่สูงมาก โดยเฉพาะองค์การที่เน้นการพัฒนาด้านเทคโนโลยี 
พร้อมกับการให้บริการลูกค้าเพื่อให้เกิดความประทับใจสูงที่สุด การสร้างความสุขให้กับพนักงานนั้น จึงเป็นสิ่งจ าเป็น
อย่างมาก เพื่อประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร รวมทั้ง การตระหนักถึงปริมาณงานที่มอบหมายนั้นมีความเหมาะสมกับ
ระยะเวลาและจ านวนคนหรือไม่ หากเหมาะสมก็ส่งผลให้พนักงานเกิดความสุขทั้งด้านร่างกายและจิตใจ ส่งผลให้งาน
ที่ออกมานั้นดีมีคุณภาพ สร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กร เป็นองค์กรที่น่าอยู่ เพิ่มความดึงดูดให้มีผู้สนใจร่วมท างานใน
องค์กรมากข้ึน 

3. จากผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจการลาออกจากงานของ คือ ความสุขในการท างาน 
และความไม่มั่นคงในงาน ซึ่งองค์กรสามารถน าผลการศึกษาที่ได้มาประยุกต์ใช้ในการวางกลยุทธ์ สร้างแนวทางการ
ด ารงรักษาพนักงานเดิมที่มีคุณภาพไว้กับองค์กร อีกทั้งยังสามารถน าผลการวิจัยไปสร้างแรงจูงใจให้ บุคคลภายนอกที่
มีคุณภาพเกิดความสนใจที่จะเข้ามาร่วมงานกับองค์กรต่อไป 

4. จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า สัมพันธภาพต่อหัวหน้างาน มีค่าค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย  (ß) 
มากกว่า สัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน ดังนั้นหากองค์กรจะพัฒนาความสุขในการท างาน ควรเน้นที่สัมพันธภาพต่อ
หัวหน้างานมากกว่าสัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ส าหรับงานวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในหน่วยงานหรือองค์กรอ่ืนๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชน 

เพื่อสะท้อนให้เห็นความชัดเจนมากยิ่งขึ้น  
2. ควรมีการศึกษาตัวแปรความไม่มั่นคงในงานให้เพิ่มมากขึ้น เนื่องจากการศึกษางานวิจัยในประเทศไทย            

ในเร่ืองของความไม่มั่นคงในงานนั้นยังมีอยู่น้อย  
3. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมให้มากยิ่งขึ้นไม่ว่าจะเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้แนวทาง

ในการพัฒนาองค์กรต่อไป 
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