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บทคัดย่อ  

บทความน้ีมุ่งศึกษาอิทธิพลของสมดุลชีวิตกับการท างานที่มีต่อความต้ังใจลาออก และความต้ังใจคง

อยู่กับองค์กรในกลุ่มบุคลากรภาคการศึกษา โดยคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจากข้อมูลการส ารวจความสุข

คนท างาน พ.ศ. 2564 จ านวน 2,028 คน มาวิ เคราะห์องค์ประกอบ (factor analysis) เพ่ือจ าแนก

องค์ประกอบของสมดุลชีวิตกับการท างาน ตามแนวคิดของ Greenhaus และคณะ (2003) ผลการศึกษา

อิทธิพลของสมดุลชีวิตกับการท างานที่มีต่อการลาออก และการคงอยู่กับองค์กร โดยการวิเคราะหการ

ถดถอยโลจิสติกแบบทวิ ช้ีว่า สมดุลชีวิตกับการท างานที่ดีขึ้น ช่วยลดโอกาสในการลาออกจากองค์กรของ

บุคลากรการศึกษา (Adjusted odd ratio: AOR = 0.68; P-value <0.01) และเพ่ิมโอกาสที่บุคลากรจะคงอยู่

กับองค์กร (AOR =1.46; P-value <0.01) สมดุลด้านการมีส่วนร่วมในการท างานของบุคลากร และสมดุล

ด้านความพึงพอใจ ช่วยเพ่ิมโอกาสที่บุคลากรจะคงอยู่กับองค์กร (AOR = 1.43 และ AOR = 2.3 ตามล าดับ) 

และช่วยลดโอกาสที่บุคลากรภาคการศึกษาจะตัง้ใจลาออก (AOR = 0.66 และ AOR = 0.45 ตามล าดับ)  

การศึกษานี้ช้ีให้เห็นถึงประโยชน์ของการการสร้างเสริมสมดุลชีวิตกับการท างาน ซึ่งจะช่วยลดทอน

อัตราการลาออก และเพ่ิมอัตราการคงอยู่กับองค์กรได้ ซึ่งการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กรนี้เป็นความ

ท้าทายอันใกล้ที่สถาบันการศึกษาจะตอ้งเผชิญ โดยกลยุทธ์ในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กร ควรมุ่ง

ให้ความส าคัญกับการสร้างสมดุลดา้นการมีส่วนร่วม และสมดุลดา้นความพึงพอใจเป็นหลัก 
 

ค าส าคัญ: สมดุลชีวิตกับการท างาน; ความต้ังใจลาออก; ภาคการศึกษา 
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Abstract  

This article presents the results of a study of the influence of work-life balance on turnover 

intention and retention intention of employees in education sector.  Utilizing a 2021 survey of 

happiness, a sample of 2,028 academic employees were selected and analyzed. The authors classify 

work-life balance factors into three components according to the concept of Greenhaus et.al. (2003). 

The results of a binary logistic regression analysis indicate that a higher score of work-life balance 

could reduce the likelihood of turnover intention among academic employees (Adjusted odd ratio: AOR 

= 0.68; P-value <0.01) and increase the likelihood of their retention intention. (AOR =1.46; P-value 

<0.01) Higher scores of involvement balance and satisfaction balance could increase the likelihood of 

retention intention(AOR = 1.43 and AOR = 2.3, respectively)  and reduce the likelihood of turnover 

intention among academic employee (AOR = 0.66 and AOR = 0.45, respectively). 

This study highlights the benefits of work-life balance promotion to improve the turnover rate 

and retention rate of an organization. Employee-retention challenges is threatening the academic 

institutions. The strategy to retain valuable employees should focus on promotion of involvement 

balance and satisfaction balance.  

 

Keywords: Work-life balance; Turnover intention; Education sector  

 

บทน า  

การแพร่ระบาดของไวรัส COVID-19 ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างาน  องค์กรใน

ภาคธุรกิจต่าง ๆ ล้วนผลักดันให้พนักงานท างานที่บ้าน ในช่วงต้นของการแพร่ระบาด เพ่ือรักษาระยะห่าง

และป้องกันการแพร่ระบาดของเชื้อโรค และในเวลาต่อมาเมื่อวัคซีน ยารักษาโรค และชุดตรวจหา

แอนติเจนด้วยตนเอง เป็นปัจจัยที่ทุกคนเข้าถึงได้ ระบบเศรษฐกิจก็ได้กลับมาพื้นตัวอีกคร้ัง (Acharya, 

Ghimire, & Subramanya, 2021). การท างานในสถานประกอบการมีความปลอดภัยเพ่ิมมากขึน้ แต่องค์กร

จ านวนมากกลับต้องเผชิญกับความท้าทาย ในการดึงดูดพนักงานให้กลับมาท างานที่ส านักงานดังเดิม 

คนท างานจ านวนหน่ึงเลือกที่จะท างานที่บ้าน เพ่ือบริหารเวลาระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 

ในขณะที่มีคนท างานอีกจ านวนหน่ึงเลือกที่จะลาออกจากองค์กร  จนเกิดเป็นกระแสการลาออกระลอก

ใหญ ่(The Great Resignation) (Digilio & Toiaivao, 2022) โดยส านักงานสถิติแรงงานประเทศสหรัฐอเมริกา 

ได้รายงานว่า คนท างานประมาณ 69 ล้านคนในประเทศสหรัฐอเมริกาลาออกจากงานต้ังแต่ปี ค.ศ. 2021 

และ สองในสามของผู้ลาออกเหล่าน้ีอาสาที่จะออกจากงานด้วยความเต็มใจ (US Bureau of Labor 

Statistics, 2021) ในขณะที่ต าแหน่งงานว่างในยุโรปตะวันตกก็เพ่ิมสูงขึ้นในช่วงปลายปี  ค.ศ. 2021 

โดยกระแสการลาออกระลอกใหญ่เกิดในกลุ่มคนท างานวัยหนุ่มสาวชาวยุโรป (YPulse, 2021) ส าหรับ
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ประเทศไทย ยังไม่มีรายงานสภาวะการลาออกระลอกใหญ่อย่างชัดเจน อย่างไรก็ตาม การส ารวจ

คนท างานของโรเบิร์ต วอลเทอร์ส ก็ช้ีให้เห็นว่า คนไทยจ านวนมากเคยคิดลาออก โดยร้อยละ 80 ของ

คนท างานในประเทศไทยเคยคิดลาออกในปี 2564 (Robert Walters, 2022) 

ไม่มีองค์กรใดต้องการให้คนท างานที่มีศักยภาพลาออก เน่ืองจากประสบการณ์ และทักษะเฉพาะ

ทางที่สั่งสมจากการท างานในองค์กรเป็นสิ่งที่มีค่า การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน และการฝึกฝนพัฒนา

พนักงานให้มีความสามารถ  มีต้นทุนทั้งในรูปของเวลาและค่าใช้จ่าย การลาออกของคนท างานจึงส่งผล

กระทบเชิงลบต่อองค์กร ทั้งในรูปของการสูญเสยีความรู้ ลดทอนประสทิธิภาพของกระบวนการทางธุรกิจ 

กระทบต่อการส่งต่อการท างานระหว่างกันในทีม บั่นทอนกระบวนการถ่ายทอดความรู้ สูญเสียเครือข่าย

ทางธุรกิจ และมีความเสี่ยงต่อการร่ัวไหลของความลับองค์กรไปยังคู่แข่งทางธุรกิจ (Serenko, 2022) 

อย่างไรก็ตามสภาวะการแข่งขันสูงในตลาดการจ้างงานที่เกิดขึน้ในระบบเศรษฐกิจระดับมหภาค เป็นสิ่งที่

หลีกเลี่ยงได้ยาก องค์กรจึงจ าเป็นต้องต่ืนตัวในการสร้างสภาพแวดล้อมที่ตอบโจทย์ความต้องการของ

พนักงาน เพ่ือรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีค่าไว้กับองค์กร และดึงดูดคนท างานรุ่นใหม่ที่มีประสิทธิภาพเข้า

มารว่มงาน 

ความตัง้ใจที่จะลาออก และคงอยู่กับองค์กร มีความเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่างๆมากมาย การตัดสินใจ

ลาออกของคนท างานมักเร่ิมต้นจากความไม่พอใจในงาน ซึ่งอาจเกี่ยวข้องกับสภาพการท างาน รายได ้

ความน่าเบื่อจ าเจ การได้รับการดูแลไม่ดีจากผู้บังคับบัญชา  หรือขาดโอกาสก้าวหน้าในงาน (Smit, Stanz 

& Bussin, 2015) ในขณะที่ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่กับองค์กรก็มีความคล้ายคลึงกัน งานศึกษาที่ผ่าน

มาชี้ว่า ค่าตอบแทน โอกาสความก้าวหน้า โอกาสในการได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนา และสภาพการ

ท างาน ล้วนเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน (Pierre & Tremblay, 2011; Joao & Coetzee, 

2012)  

สมดุลชีวิตกับการท างาน เป็นหน่ึงในปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อความต้ังใจลาออกของคนท างาน 

ภาระงานหนัก บั่นทอนสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ส่งผลให้คุณภาพชีวิตการท างานลดลง 

และผลักดันให้คนท างานต้องการที่จะลาออก (Lee และคณะ, 2017; Jaharuddin& Zainol2019; Modau 

คณะ, 2018) อย่างไรก็ตามการศึกษาในเร่ืองการลาออกของพนักงานในประเทศไทย มุ่งเน้นที่ปัจจัยด้าน

ความพึงพอใจในงานเป็นหลัก และการศึกษาที่ผ่านมาให้ความส าคัญกับกลุ่มคนท างานสาธารณสุขเป็น

ส่ วนใหญ่  (Phuekphan, Aungsuroch, & Yunibhand, 2021 ; Jermsittiparsert & Urairak, 2019 ; Yam & 

Raybould, 2019) งานศึกษาที่บ่งช้ีถึงความสัมพันธ์ระหว่างสมดุลชีวิตกับการท างาน และการลาออกใน

ตลาดแรงงานไทยจึงมีค่อนข้างจ ากัด โดยเฉพาะในภาคการศึกษาของประเทศไทย ให้เป็นแหล่งผลิต

ทรัพยากรบุคคล ที่มีความส าคัญย่ิงในการพัฒนาสังคมและประเทศ และกลุ่มบุคลากรภาคการศึกษาได้ถูก

กระตุ้นให้ปฏิบัติงานผ่านนวัตกรรมการเรียนการสอนออนไลน์ ต้ังแต่ในช่วงแรกของการแพร่ระบาด สง่ผล

ให้การปฏิบัติงานที่บ้านได้กลายเป็นวิถีปกติใหม่ในการท างาน แต่งานศึกษาที่เช่ือมโยงระหว่างสมดุลชีวิต

และการท างานของบุคลากรกลุ่มน้ี ที่มีต่อการลาออกและการคงอยู่ในองค์กรมีค่อนข้างจ ากัด  
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การศึกษาน้ีจึงมุง่ศึกษาอิทธิพลของสมดุลชีวิตกับการท างาน ที่มีต่อความต้ังใจลาออก และต้ังใจคง

อยู่กับองค์กร  ในกลุ่มบุคลากรภาคการศึกษา โดยประยุกต์แนวคิดของ Greenhaus และคณะ (2003) 

ที่จ าแนกองค์ประกอบของสมดุลชีวิตกับการท างาน แบ่งเป็น สมดุลดา้นการมีสว่นร่วม สมดุลด้านความพึง

พอใจ และสมดุลด้านเวลา โดยใช้แนวทางการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research approach) จาก

ข้อมูลการส ารวจความสุขคนท างาน พ.ศ. 2564 ซึ่งเป็นฐานข้อมูลทุติยภูมิขนาดใหญท่ี่ส ารวจคนท างานใน

องค์กรทั่วประเทศ  

 

วัตถุประสงค์การวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของสมดุลชีวิตกับการท างาน สง่ผลต่อความต้ังใจลาออกและความต้ังใจคง

อยู่กับองค์กร ในกลุ่มบุคลากรภาคการศึกษา 

2. เพ่ือศึกษาผลกระทบของสมดุลด้านการมีส่วนร่วม สมดุลด้านความพึงพอใจ และสมดุลด้าน

เวลา ที่สง่ผลต่อความตัง้ใจลาออกและความตัง้ใจคงอยู่กับองค์กร ในกลุ่มบุคลากรภาคการศึกษา  

 

ทบทวนวรรณกรรม 

1. สมดุลชีวิตกับการท างาน 

สมดุลชีวิตกับการท างาน หมายถึง ความสัมพันธ์ทางดุลยภาพในชีวิตของแต่ละบุคคล ระหว่างมิติ

การท างานและมิติที่ไม่ใช่งาน ซึ่งคนส่วนใหญ่มักเข้าใจว่าสมดุลชีวิตกับการท างาน คือ ความสัมพันธ์

ระหว่างเวลาที่ ใช้ในการท างานและเวลาที่ ใช้ เพ่ือตนเองและครอบครัว (Kelliher, Richardson, & 

Boiarintseva, 2019) อย่างไรก็ตามความเกี่ยวโยงของมนุษย์ที่มีต่อการท างานน้ัน มีมากกว่าการใช้เวลา

ท างาน เช่นเดียวกับการใช้ชีวิตที่ลึกซื้งมากกว่าการให้เวลากับตนเองและครอบครัว  การสร้างสมดุลชีวิต

กับการท างานจงึมีความหมายที่ลึกซึง้มากกว่าเพียงแค่การจัดการเวลาให้เกิดสมดุลระหว่างการท างานและ

การใช้ชีวิต ในการน้ีนักวิชการด้านคุณภาพชีวิตจึงได้นิยามสมดุลชีวิตกับการท างานที่ ขยายขอบเขตที่

มากกว่าการใช้เวลา Hill และคณะ (2001) นิยามสมดุลชีวิตกับการท างานว่า หมายถึง การปรับสมดุลของ

บุคคลในการท ากิจกรรมไปพร้อมกับ การปรับสมดุลด้านอารมณ์ ความรู้สึก พฤติกรรม และความ

รับผิดชอบทั้งในเร่ืองงานและครอบครัว Clark (2000) ได้นิยามสมดุลชีวิตกับการท างาน ว่าหมายถึง ความ

พึงพอใจและ กระบวนการที่ดีที่ เกิดขึ้นทั้งที่ท างานและที่บ้าน โดยปราศจากความขัดแย้ง Grzywacz  

และ Carlson (2007) ให้ความหมายที่สะท้อนถึงความส าเร็จบนความคาดหวังที่มีต่อบทบาทของบุคคล 

และหุ้นสว่นที่เกี่ยวข้องในโลกแห่งการท างาน และครอบครัว 

Greenhaus และคณะ (2003) มองว่าสมดุลชีวิตกับการท างาน หมายถึงการลงทุนอย่างมีดุลยภาพ

หรือเท่าเทียมกัน ระหว่างมิติการท างานและมิติที่ไมใ่ช่งาน และการลงทุนน้ีจ าแนก ออกเป็น 3 มิติ คือ  
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1. สมดุลด้านเวลา (Time balance) ที่จัดสรรเท่ากัน หมายรวมถึง เวลาในการท างานและเวลาที่

ให้กับครอบครัว  

2. สมดุลด้านการมีส่วนร่วม (Involvement balance) หมายถึง ดุลยภาพของการมีส่วนร่วมทางใจ

กับงานและปัญหาครอบครัว และ  

3. สมดุลแห่งความพึงพอใจ (Satisfaction balance)  คือ ความพึงพอใจครอบครัวและงานเท่ากัน 

การมีสมดุลชีวิตกับการท างานน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ดต่ีอทั้งบุคคลและองค์กร ไดแ้ก่ ประสทิธิภาพการ

ท างานที่ดีขึ้น ความมุ่งมั่นและฝักใฝ่ในงาน ในทางกลับกันความไม่สมดุลระหว่างชีวิตและการท างานส่งผล

ให้เกิดทัศนคติเชิงลบ และพฤติกรรมไม่พึงประสงค์ เช่น ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ความเหน่ือยล้า

ทางอารมณ ์(Aslani  & Fayyazi, 2015). 

การลาออก และคงอยู่กับองค์กรของพนักงาน 

ความต้ังใจลาออก หมายถึง ความต้ังใจของพนักงานที่จะลาออกจากงานปัจจุบันที่ท าอยู่ ซึ่งเป็น

ความสมัครใจที่จะลาออกเมื่อมีโอกาส เพ่ือไปท างานให้กับองค์กรอื่น หรือเปลี่ยนเส้นทางอาชีพ 

(Ngamkroeckjoti และคณะ, 2012; Nadiri&Tanova, 2010) ซึ่งความต้ังใจจะลาออกได้ถูกใช้เป็นตัวชี้วัด

ส าคัญในการคาดการณก์ารลาออกจริงจากองค์กร ((Hom & Griffeth, 1995)  

การลาออกของพนักงานถือเป็นปัญหาส าคัญของการจัดการทรัพยากรบุคคลในทุกองค์กร 

ซึ่งส่งผลต่อการผลิตสินค้าและบริการ คุณภาพและความสามารถในการท าก าไร  (Kumar, 2011) การ

สูญเสียผลประโยชน์จากการลงทุนที่องค์กรได้ใช้จ่ายให้ได้พนักงานมา เช่นค่าใช้จ่ายการสรรหาพนักงาน 

คัดเลอืก ปฐมนิเทศ และฝึกอบรมพนักงาน  (Shamsuzzoha & Shumon, 2013) นอกจากน้ีการลาออกของ

พนักงานยังส่งผลเสียต่อแรงจูงใจของพนักงานที่มีอยู่ เพ่ิมภาระงานให้แก่คนที่ยังคงอยู่ และท าให้วาง

แผนการท างานไดย้าก (Kaya & Abdioğlu, 2010).  

การลาออกและการคงอยู่ของพนักงานมีสาเหตุมาจากปัจจัยที่หลากหลาย ทั้งในประเด็นเร่ืองสว่น

บุคคลของพนักงานเอง และ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องสภาวะในการท างาน ซึ่งในมิติที่เกี่ยวข้องกับการท างานน้ัน 

นักวิชาการส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งสะท้อนภาพการรับรูแ้ละทัศนคติสว่นบุคคล

ที่มีต่องาน อันเป็นผลมาจากปฏิสัมพันธ์ของปัจจัยที่หลากหลายระหว่างบุคคลและสิ่งแวดล้อม ในขณะที่

ความผูกพันต่อองค์การ (Organization commitment) ก็เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ถูกมองว่ามีความสัมพันธ์กับการ

คงอยู่และการลาออกของพนักงาน Becker (1960) ชี้ว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยที่ ใช้ในการ

พยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การขาดงาน  การคงอยู่กับองค์กร ผลประกอบการและ

ประสทิธิภาพขององค์กร Chen และคณะ (2014) ไดเ้สนอแบบจ าลอง ซึ่งแสดงความสัมพันธ์ระหว่างความ

กดดันในงาน ความพึงพอใจ ความผูกพันต่อองค์การ โอกาสในการท างานภายนอก และความต้ังใจในการ

ลาออก ดังภาพที่ 1 

  

 ความพึงพอใจใน

ค่าตอบแทน 

ความพึงพอใจในงาน โอกาสในการไดง้านที่อื่น 
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ภาพที่ 1 แบบจ าลองแนวคิดความตัง้ใจลาออกของ Chen และคณะ (2014)  

 

แบบจ าลองดังภาพที่ 1 ช้ีว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ความพึงพอใจใน

ค่าตอบแทน และความกดดันในงาน โดยความพึงพอใจในค่าตอบแทนส่งผลกระทบในทางบวกต่อความพึง

พอใจในงาน แต่ความกดดันในงานส่งผลเชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน ในขณะเดียวกัน ความพึงพอใจใน

ค่าตอบแทน และความกดดันในงานก็ เป็นปัจจัยที่ส่งอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ และมีทิศทาง

ความสัมพันธ์ที่สอดคล้องกับผลกระทบที่เกิดกับความพึงพอใจในงาน ทั้งนี้แบบจ าลองได้ชี้ว่า ความพึง

พอใจในค่าตอบแทน และความกดดันในงานก็เป็นปัจจัยที่ส่งผลโดยตรงต่อความต้ังใจลาออกด้วยเช่นกัน 

โดยเมื่อความพึงพอใจในค่าตอบแทนเพ่ิมมากขึ้น ความต้ังใจที่จะลาออกก็ลดน้อยลง ในทางกลับกันความ

กดดันในงานที่เพ่ิมขึน้ จะย่ิงเพ่ิมโอกาสให้คนท างานอยากที่จะลาออก ทั้งนี้ความต้ังใจลาออกยังถูกก าหนด

จาก ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันองค์การ ร่วมกับโอกาสในการได้งานจากที่อื่น 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ของพนักงาน มีความเช่ือมโยงกับงานศึกษาด้านการลาออก 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการคงอยู่ในองค์กรมีความคล้ายคลึงกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการลาออก 

Hassan, Jambulingam, Alam, & Islam  (2019) รวบรวมปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการคงอยู่ขององค์กร 

และพบว่าประกอบด้วย บทบาทของผู้น า บทบาทของลูกน้อง ระบบการบริหารจัดการ การบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์แบบอ่อนที่เน้นการสร้างแรงบันดาลใจ ครอบครัว การมีส่วนร่วม และธรรมาภิบาลของ

องค์กร ซึ่งปัจจัยเหล่าน้ีเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับความพึงพอใจในงาน และ การแก้ปัญหาด้านการคงอยู่กับ

องค์กร  

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

งานวิจัยน้ี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยด้านสมดุลชีวิตกับการ

ท างาน ตามแนวคิด/ทฤษฎีของ Greenhaus และคณะ (2003) ร่วมกับการควบคุมปัจจัยทางดา้นประชากร 

และปัจจัยในการท างาน ท าให้ได้ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น ประกอบด้วย สมดุลชีวิตกับการท างาน 

ปัจจัยทางด้านประชากร และปัจจัยในการท างาน และ ตัวแปรตาม ความตัง้ใจที่จะลาออก และความต้ังใจ

ที่จะคงอยู่กับองค์กร  โดยมีกรอบแนวคิดดังนี ้ 

ความตัง้ใจลาออก 

ความผูกพันองค์การ ความกดดันในงาน 
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ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ระเบียบวธิีวิจัย 

งานวิจัยน้ีมุ่งศึกษาอิทธิพลของสมดุลชีวิตกับการท างาน ที่ส่งผลต่อความต้ังใจลาออกและความ

ต้ังใจคงอยู่กับองค์กร ในกลุ่มบุคลากรภาคการศึกษา โดยมีค าถามวิจัยว่า “สมดุลชีวิตกับการท างาน 

สามารถช่วยให้บุคลากรการศึกษาคงอยู่กับองค์กร และไม่ต้องการที่จะลาออกจากองค์กรได้หรือไม่” 

โดยใช้แนวทางการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research approach) จากข้อมูลการส ารวจความสุข

คนท างาน พ.ศ. 2564 ซึ่งเป็นฐานข้อมูลทุติยภูมิขนาดใหญท่ี่ส ารวจคนท างานในองค์กร โดยส านักงานสถิติ

แห่งชาติ ร่วมกับ และสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ภายใต้ทุนสนับสนุนของ

ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ส ารวจในปี 2564 การส ารวจใช้เคร่ืองมือ 

(แบบส ารวจ) HAPPINOMETER ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่ให้กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้กรอกแบบสอบถามเอง (Self-

administered Questionnaire) ใช้ส ารวจความสุข คุณภาพชีวิต ความผูกพันองค์กร ความพึงพอใจ และ

สมดุลชีวิตกับการท างาน ของคนท างานในองค์กรอายุมากกว่า 15 ปีขึน้ไป ซึ่งฐานข้อมูลนี ้ประกอบไปดว้ย

คนท างานจ านวน 20,980 คน จากทุกภาคอุตสาหกรรม และทุกภาคในประเทศไทย อย่างไรก็ตาม

กลุ่มเป้าหมายการส ารวจครอบคลุมเฉพาะคนท างานในระบบที่ท างานให้กับองค์กรประเภทต่าง  ๆ 

ทั้งภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน แต่จะไม่ครอบคลุมกลุ่มคนท างานนอกระบบ ผู้ท างานอิสระที่ไม่สังกัด

ภายใต้องค์กร และผู้ท าธุรกจิสว่นตัว  

ตัวแปรตาม 

 

แบบจ าลองที่ 1 
“ความตัง้ใจที่จะ

ลาออก” 

 

 

แบบจ าลองที่ 2 
“ความตัง้ใจที่จะคง
อยู่กับองค์กร” ปัจจัยด้านการท างาน 

• รายได้ต่อเดอืน 
• ระยะเวลาท างานใน

องค์กร 

ปัจจัยด้านประชากร 

• อายุ 
• เพศ 
• การศึกษา 
• สถานภาพสมรส 
• จ านวนบุตร 

สมดุลชีวิตกับการท างาน  

• การมีส่วนร่วม 
• ความพึงพอใจ 
• เวลา 
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ประชากรของการศึกษาน้ี คือ บุคลากรในภาคการศึกษาของประเทศไทย จ านวน 1,210,900 คน 

(กระทรวงแรงงาน, 2565) กลุ่มตัวอย่าง คือ คนท างานในภาคการศึกษาจากฐานข้อมูลการส ารวจความสุข

คนท างาน พ.ศ. 2564 ใช้วิธีการคัดเลือกเฉพาะกลุม่ตัวอย่างที่ระบุว่าตนเองเป็นคนท างานในภาคการศึกษา 
(coding sector = 14 -ภาคอุตสาหกรรม P:การศึกษา) จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 2,028 คน ในการ

วิเคราะห์อิทธิพลของสมดุลชีวิตกับการท างาน ที่ส่งผลต่อความต้ังใจลาออกและความต้ังใจคงอยู่กับ

องค์กร ได้น าข้อมูลการส ารวจความสุขคนท างาน พ.ศ. 2564 มาวิเคราะหการถดถอยโลจิสติกแบบทวิ 

(Binary Logistic Regression) ซึ่งในการทดสอบปัจจัยในแบบจ าลอง พบว่า มีข้อมูลสูญหาย (missing data) 

จากการตอบข้อมูลไม่ครบถ้วนในบางข้อค าถามของกลุ่มตัวอย่าง ทั้งสิ้น 343 คน ส่งผลให้จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่างคนท างานในภาคการศึกษาในแบบจ าลองการถดถอยโลจิสติกแบบทวิ  คงเหลอืจ านวน 1,685 คน 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิเคราะห์ 

- ความต้ังใจลาออก ความต้ังใจลาออก เป็นตัวแปรที่ปรับมาจากข้อค าถาม “ถ้าท่านมีโอกาส

เปลี่ยนสถานที่ท างาน หรือองค์กรอื่นชวน ติดต่อไปท างาน ท่านพร้อมที่จะไป หรือไม่” ซึ่งข้อค าถามน้ี 

มีมาตรวัดแบบลเิคิร์ท 5 ระดับ (5-point Likert Scale) คือ 1) ไปแน่นอน ไปทันที 2) คิดว่าจะไป 3) ไม่แนใ่จ 

4) ไม่ไป และ 5) ไม่ไปแน่นอน ซึ่งตัวแปรความต้ังใจลาออก ไดค้วบรวมมาตรวัด และก าหนดรหัสตัวเลือก 

เหลอืเพียง 2 ระดับ คือ 1 = ไปแนน่อน ไปทันที หรือ คิดว่าจะไป และ 0 = ไมแ่นใ่จ หรือ ไมไ่ป  

-ความต้ังใจคงอยู่กับองค์กรความต้ังใจคงอยู่กับองค์กร เป็นตัวแปรที่ปรับมาจากข้อค าถาม 

“ถ้าท่านมีโอกาสเปลี่ยนสถานที่ท างาน หรือองค์กรอื่นชวน ติดต่อไปท างาน ท่านพร้อมที่จะไป หรือไม่” 

ซึ่งข้อค าถามนี้ มีมาตรวัดแบบลเิคิร์ท 5 ระดับ (5-point Likert Scale) คือ 1) ไปแนน่อน ไปทันที 2) คิดว่าจะ

ไป 3) ไม่แน่ใจ 4) ไม่ไป และ 5) ไม่ไปแน่นอน ซึ่งตัวแปรความต้ังใจคงอยู่กับองค์กร ได้ควบรวมมาตรวัด 

และก าหนดรหัสตัวเลือก เหลอืเพียง 2 ระดับ คือ 1 =ไม่ไป หรือ ไม่ไปแน่นอน และ 0 = ไม่แน่ใจ คิดว่าจะ

ไป ไปแนน่อน หรือไปทันท ี 

-สมดุลชีวิตและการท างาน สมดุลชีวิตและการท างาน ประกอบด้วยตัวชี้วัด 3 ตัว คือ สมดุลด้าน

การมีส่วนร่วม (Involvement balance) สมดุลด้านความพึงพอใจ (Satisfaction balance) และสมดุลด้าน

เวลาที่ให้ระหว่างงานกับชีวิต (Time balance) ตามแนวคิดของ Greenhaus และคณะ (2003) ตัวแปรสมดุล

ชีวิตและการท างาน จึงเป็นการควบรวมตัวชี้วัด 16 ตัว ที่สอดคล้องกับองค์ประกอบทั้ง 3 ดา้น  โดยวิธีการ 

factor analytic procedure  

- สมดุลด้านการมีส่วนร่วม สะท้อนความรู้สึกของบุคลากรในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

ให้ข้อเสนอแนะ และมีส่วนในการพัฒนางานในองค์กร ทั้งในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการ หรือในกิจกรรมที่เป็น

ทางการ สมดุลด้านการมีส่วนร่วมเป็นตัวแปรประเภทอัตราสว่น (Ratio Scale) ซึ่งน ามาจากชุดข้อค าถามที่

แสดงความรู้สกึมีส่วนร่วมในงานที่ท า มาด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 

Analysis) ด้วยเทคนิคการวิ เคราะห์องค์ประกอบหลัก (Principal Component Analysis) ก าหนดค่ า 

eigenvalue มากกว่า 1 โดยการทดสอบได้ค่า KMO เท่ากับ 0.854 และ ค่าการทดสอบ Bartlett’s test of 
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sphericity มีค่า P-value < 0.01 แสดงว่าตัวแปรมีความสัมพันธ์กัน กลุ่มปัจจัยภายใต้กลุ่มตัวอย่างน้ี 

สามารถควบรวมปัจจัยได้ 1 ปัจจัย ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของกลุม่ตัวแปรได ้63.04%  

- สมดุลด้านความพึงพอใจ สะท้อนความรู้สึกพึงพอใจในงานของบุคลากรในมิติต่าง ๆ ทั้งใน

ภาพรวมขององค์กร สิ่งแวดล้อมการท างาน สวัสดิการ และ รายได้ สมดุลด้านความพึงพอใจเป็นตัวแปร

ประเภทอัตราสว่น (Ratio Scale)  

- สมดุลด้านเวลา สะท้อนภาพการบริหารเวลาของบุคลากร โดยพิจารณาตัวชี้วัดที่ชี้ว่า ช่ัวโมง

ท างานมีความยาวนานมากน้อยเพียงใด และบุคลากรสามารถบรหิารเวลาเพ่ือท ากิจกรรมนอกเวลาท างาน  

เช่น การเล่นกีฬา และสันทนาการกับครอบครัว และสังสรรค์กับเพ่ือนฝูงได้มากน้อยเพียงใด สมดุลด้าน

เวลาเป็นตัวแปรประเภทอัตราสว่น (Ratio Scale) ซึ่งสมดุลด้านเวลาได้แยกออกเป็นปัจจัยดา้นเวลาในการ

ท างาน และปัจจัยดา้นเวลาในการพักผ่อนทางใจ 

ผู้วิจัยได้น าข้อค าถามที่แสดงความรู้สึกพึงพอใจในงาน ช่ัวโมงการท างาน และการบริหารเวลาเพ่ือ

ความพักผ่อนทางใจ จ านวน 11 ข้อมาด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 

Analysis) ด้วยเทคนิคการวิ เคราะห์องค์ประกอบหลัก (Principal Component Analysis) ก าหนดค่ า 

eigenvalue มากกว่า 1 และหมุนแกนด้วยวิธี Varimax โดยการทดสอบได้ค่า KMO เท่ากับ 0.909 และค่า

การทดสอบ Bartlett’s test of sphericity มีค่า P-value < 0.01 แสดงว่าตัวแปรมีความสัมพันธ์กัน กลุ่ม

ปัจจัยภายใต้กลุ่มตัวอย่างน้ี สามารถควบรวมปัจจัยได้ 3 ปัจจัย ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของ

กลุ่มตัวแปรได ้59.77% 

ตัวแปรด้านประชากร 

ตัวแปรด้านประชากร ประกอบดว้ย เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส และจ านวนบุตร 

เพศ จ าแนกเป็น เพศหญงิ เพศชาย และเพศทางเลอืก 

อายุ เป็นตัวแปรประเภทอัตราส่วน (Ratio Scale) แสดงอายุที่แท้จริงของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็น

คนท างาน กลุ่มตัวอย่างจึงมอีายุมากกว่า 15 ปีขึน้ไป 

การศึกษา จ าแนกเป็น ต่ ากว่าปรญิญาตรี ปรญิญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี 

สถานภาพสมรส จ าแนกเป็น โสด แต่งงาน และหม้าย/หย่า/แยกทางกัน 

จ านวนบุตร จ าแนกเป็น ไมม่ีบุตร  มีบุตร1-2 คน และ มีบุตร 3 คนขึ้นไป 

ตัวแปรด้านการท างาน 

ตัวแปรด้านลักษณะการท างาน ประกอบด้วย รายได้ และระยะเวลาในการท างานในองค์กร

ปัจจุบัน 

รายได้ หมายถึง ระดับรายได้ต่อเดือน ซึ่งรวมถึงค่าตอบแทนอื่นที่ได้จากการท างานด้วย จ าแนก

เป็น ไมเ่กิน 20,000 บาท 20,001-30,000 บาท 30,001-40,000 บาท และ 40,001 บาทขึ้นไป 

ระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจุบัน จ าแนกเป็น ไม่ถึงปี  ระหว่าง 1 – 2 ปี  ระหว่าง 3 – 5 ปี  

ระหว่าง 6 – 9 ป ี และต้ังแต่ 10 ปี ขึน้ไป 
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ผลการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นบุคลากรหญิง (ร้อยละ 71.6) (ตารางที่ 3)  กลุ่มตัวอย่างมีอายุระหว่าง 

 18 – 80 ปี อายุเฉลี่ยประมาณ 41 ปี มีการศึกษาอยู่ในระดับสูง โดยคร่ึงหน่ึงจบการศึกษาสูงสุดในระดับ

ปริญญาตรี (ร้อยละ 50.4) และมากกว่าหน่ึงในสามจบการศึกษาในระดับที่สูงกว่าปริญญาตรี (ร้อยละ 

37.9) มีกลุ่มตัวอย่างเพียงร้อยละ 11.7 ที่มีการศึกษาสูงสุดในระดับต่ ากว่าปริญญาตรี ซึ่งสอดคล้องกับ

ลักษณะงานในภาคการศึกษาที่ต้องการบุคลากรที่มีความรู้ และทักษะ ในระดับที่จะสร้างองค์ความรู้และ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์ห้กับประเทศได้  

ตารางที่ 1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามลักษณะทางประชากร และปัจจัยการท างาน  

 

 
ร้อยละ 

 
 จ านวน 

 เพศ เพศชาย 555 27.5 

 เพศหญงิ 1,445 71.6 

 เพศทางเลอืก 19 0.9 

 อายุ [mean (SD)]  

range 18-80 
40.75  (9.9) 

 การศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 236 11.7 

 ปรญิญาตรี 1,021 50.4 

 สูงกว่าปรญิญาตรี 768 37.9 

ความต้ังใจลาออก และคงอยู่กับองค์กรของคนท างาน แปรผันไปตามภาคการท างาน โดยในปี 

2564 ร้อยละ 16.2 ของคนท างานในองค์กรทุกภาคสว่นต้ังใจลาออก (ตารางที่ 4) โดยต้ังใจว่าจะย้ายงาน 

หรือเปลี่ยนงานทันที หากมีโอกาสเปลี่ยนสถานที่ท างาน หรือองค์กรอื่นชวน ติดต่อไปท างาน ในขณะที่ร้อย

ละ 43.3 ต้ังใจที่จะคงอยู่กับองค์กร โดยต้ังใจว่าจะไม่ย้ายงาน หรือไม่เปลี่ยนงานแน่นอน หากมีโอกาส

เปลี่ยนสถานที่ท างาน หรือองค์กรอื่นชวน ติดต่อไปท างาน  

ตารางที่ 2 ร้อยละความต้ังใจลาออก และคงอยู่กับองค์กร จ าแนกตามภาคการท างาน (N=20,980) 

  ภาคการท างาน ความตัง้ใจ 

N     ลาออก คงอยู่ 

1 M: กิจกรรมทางวิชาชีพ วิทยาศาสตร์ และเทคนิคอื่นๆ 24.7% 31.6% 786  

2 R: ศิลปะ ความบันเทิง และนันทนาการ 22.6% 36.0% 603  

3 N: กิจกรรมการบรหิารและการบริการสนับสนุน 22.2% 39.5% 499  

4 F: การก่อสร้าง 21.8% 42.3% 78  

5 O: การบรหิารราชการ และการป้องกันประเทศ 18.8% 41.3% 3,927  

6 Q: กิจกรรมดา้นสุขภาพและงานสังคมสงเคราะห์ 18.7% 41.4% 2,243  
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  ภาคการท างาน ความตัง้ใจ 

N     ลาออก คงอยู่ 

7 I: กิจกรรมโรงแรมและบรกิารดา้นอาหาร 17.4% 42.1% 763  

8 S: กิจกรรมบรกิารดา้นอื่น 16.4% 37.3% 482  

9 H:การขนสง่  และสถานที่เก็บสนิค้า 15.3% 46.7% 137  

10 G:การขายสง่  และการขายปลกี  การซ่อมยานยนต์    15.3% 40.7% 1,047  

11 E: การจัดหาน้ า การจัดการ และการบ าบัดน้ าเสีย 14.8% 41.0% 461  

12 C: การผลติ 14.5% 43.1% 5,138  

13 P: การศึกษา 13.3% 51.4% 2,028  

14 L: กิจกรรมอสังหารมิทรัพย์ 12.6% 43.1% 239  

15 D: ไฟฟ้า  ก๊าซ  ไอน้ า และระบบปรับอากาศ 12.5% 51.2% 1,236  

16 K: กิจกรรมทางการเงินและการประกันภัย 11.3% 59.1% 203  

17 J: ข้อมูลขา่วสารและการสื่อสาร 10.0% 49.5% 1,110  

  รวมทุกภาคการท างาน 16.2% 43.3% 20,980  

 หมายเหตุ  ค านวนจากฐานข้อมูลการส ารวจความสุขคนท างาน พ.ศ. 2564  

เมื่อจ าแนกตามภาคการท างาน พบว่า ภาคอุตสาหกรรมด้านกิจกรรมทางวิชาชีพ วิทยาศาสตร์ 

และเทคนิคอื่น ๆ ภาคอุตสาหกรรมด้านศิลปะ ความบันเทิง และนันทนาการ ภาคอุตสาหกรรมด้าน 

กิจกรรมการบริหารและการบริการสนับสนุน และ ภาคอุตสาหกรรมก่อสร้าง มีอัตราความต้ังใจลาออกที่

สูง 4 ล าดับแรก  โดยมีอัตราความต้ังใจลาออกสูงกว่าร้อยละ 20 ในขณะที่ ภาคอุตสาหกรรมดา้นกิจกรรม

ทางการเงินและการประกันภัย ภาคการศึกษา และ ภาคการไฟฟ้า  ก๊าซ  ไอน้ า และระบบปรับอากาศ 

มีอัตราความต้ังใจคงอยู่ที่สูงที่สุด 3 ล าดับแรก  โดยมีอัตราความต้ังใจคงอยู่สูงกว่าร้อยละ 50 ทั้งนี้เมื่อ

พิจารณาภาคการศึกษา พบว่า อัตราความต้ังใจลาออกค่อนข้างต่ า และ อัตราความต้ังใจคงอยู่สูงมากเมื่อ

เปรยีบเทียบกับภาคการท างานอื่น  

เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความต้ังใจลาออก และความต้ังใจคงอยู่กับองค์กร ของกลุ่ม

บุคลากรภาคการศึกษา พบว่าสมดุลชีวิตกับการท างานที่ดีขึน้ ช่วยลดโอกาสในการลาออกจากองค์กรของ

บุคลากรการศึกษา เมื่อมีโอกาสเปลี่ยนสถานที่ท างาน หรือองค์กรอื่นชวนหรือติดต่อไปท างาน และเพ่ือ

โอกาสที่บุคลากรจะคงอยู่กับองค์กร ตารางที่ 3แสดงผลการทดสอบการถดถอยโลจิสติกแบบทวิ เพ่ือ

ทดสอบอิทธิพลของปัจจัยที่สง่ผลต่อความตั้งใจลาออก และความต้ังใจคงอยู่กับองค์กร ของกลุ่มบุคลากร

ภาคการศึกษา การทดสอบจ าแนกแบบจ าลองออกเป็น 2ชุด คือ แบบจ าลองการท านาย (1) ความต้ังใจ

ลาออก และ(2) ความต้ังใจคงอยู่กับองค์กรทั้งนีผ้ลการทดสอบแบบจ าลองทั้ง 2ชุดพบว่า สมดุลดา้นการมี

สว่นร่วม และสมดุลด้านความพึงพอใจ มีอิทธิพลต่อความต้ังใจลาออก โดยค่าคะแนนสมดุลด้านการมสีว่น

ร่วม และสมดุลด้านความพึงพอใจ ที่เพ่ิมขึน้ ช่วยลดโอกาสที่บุคลากรภาคการศึกษาจะตั้งใจลาออก (AOR 
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= 0.66และ AOR = 0.45ตามล าดับ) และ เพ่ิมโอกาสในการต้ังใจที่จะคงอยู่กับองค์กร อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ(AOR = 1.43และ AOR = 2.3 ตามล าดับ)ในขณะที่ สมดุลด้านเวลาที่ให้ระหว่างงานกับชีวิตในมิติ

ดา้นการพักผ่อนทางใจ ช่วยเพ่ิมโอกาสที่บุคลากรจะคงอยู่กับองค์กร อย่างไรก็ตาม พบว่า สมดุลดา้นเวลา

ที่ให้ระหว่างงานกับชีวิตในมิติด้านเวลาในการท างานกลับไม่มผีลต่อทั้งโอกาสในการลาออก และไมม่ีผลต่อ

ความตัง้ใจคงอยู่กับองค์กร 

 

ตารางที่ 3  การวเิคราะหการถดถอยโลจิสติกแบบทวิ แสดงปัจจัยที่มอีทิธิพลต่อความต้ังใจลาออก และ

ความตัง้ใจคงอยู่กับองค์กร ของกลุ่มบุคลากรภาคการศึกษา 
 

ความตั้งใจ

ลาออก 

 
ความตั้งใจคงอยู่ 

Adjusted Odds 

ratio 

P Adjusted Odds 

ratio 

P 

สมดุลชีวิตกับการท างาน    
สมดุลชีวิตกับการท างาน  .680 .000 1.455  .000 

ตัวแปรควบคุมด้านประชากร   
  

 
อายุ .989 .144 1.018 .002  
เพศ  

 
   

             หญงิ (กลุ่มอ้างอิง)    
 

            ชาย .760 .138 1.334 .022  
            เพศทางเลอืก 1.358 .666 .378 .168  
การศึกษา  

 
    

            สูงกว่าปรญิญาตรี (กลุ่มอ้างอิง)    

             ต่ ากว่าปริญญาตรี .763 .374 1.853 .003 
 

            ปรญิญาตรี .909 .615 .951 .706  
สถานภาพสมรส  

 
   

             โสด (กลุ่มอ้างอิง)    
 

            แตง่งาน .933 .870 1.062 .839  
            หม้าย หย่า แยกทาง เลกิกัน .585 .022 1.115 .523  
จ านวนบุตร  

 
   

             ไมม่ีบุตร (กลุ่มอ้างอิง)    
 

            บุตร 1-2 คน .907 .690 1.327 .095 
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ความตั้งใจ

ลาออก 

 
ความตั้งใจคงอยู่ 

Adjusted Odds 

ratio 

P Adjusted Odds 

ratio 

P 

 
            บุตร 3 คน ขึน้ไป .710 .584 1.487 .276 

ตัวแปรด้านการท างาน 
    

 
รายได้  

 
   

             ไมเ่กิน 20,000 บาท (กลุ่มอ้างอิง)    
 

            20,001-30,000 บาท 1.282 .252 .922 .614  
            30,001-40,000 บาท 1.179 .516 .975 .889  
            40,001 บาทขึ้นไป 1.248 .451 1.497 .038  
ระยะเวลาในการท างานที่องค์กรน้ี 

 
   

             น้อยกว่า 1 ป ี (กลุ่มอ้างอิง)    
 

            ระหว่าง 1 – 2 ป ี .962 .915 859 .584  
            ระหว่าง 3 – 5 ป ี 1.142 .692 .737 .243  
            ระหว่าง 6 – 9 ป ี .926 .825 1.027 .922  

ต้ังแต่ 10 ป ีขึน้ไป .575 .121 1.309 .301 
 

Constant .333 .009 .289 .000 

 χ2 202.541  411.760  

 N 1,685  1,685  

ปัจจัยทางด้านประชากรมีผลต่อความต้ังใจคงอยู่กับองค์กร ของกลุม่บุคลากรภาคการศึกษา โดย

อายุที่เพ่ิมขึ้นจะเพ่ิมความน่าจะเป็นที่บุคลากรจะคงอยู่กับองค์กร (AOR =1.02; P-value <0.05) ผู้ชายมี

ความน่าจะเป็นที่จะคงอยู่กับองค์กร มากกว่าผู้หญิง 1.38เท่า บุคลากรที่มีการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีมี

ความน่าจะเป็นที่จะคงอยู่กับองค์กร มากกว่าบุคลากรที่มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี2.14เท่า อย่างไรก็

ตาม ปัจจัยทางด้านประชากรไม่มีผลต่อความต้ังใจลาออก อายุเพศและการศึกษาไม่มีความสัมพันธ์กับ

ความต้ังใจลาออก ในกลุ่มคนท างานภาคการศึกษา ในขณะที่สถานภาพสมรส และจ านวนบุตรของ

บุคลากรการศึกษาไม่มีอิทธิพลต่อความต้ังใจลาออก และความต้ังใจคงอยู่กับองค์กรอย่างไรก็ตาม ปัจจัย

ทางด้านการท างานไม่มีผลต่อความต้ังใจลาออกและความต้ังใจคงอยู่กับองค์กรโดยระดับรายได้ และ

ระยะเวลาในการท างานกับองค์กร ไม่มีผลต่อความต้ังใจลาออก และความต้ังใจคงอยู่กับองค์กรอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ 
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สรุปและอภิปรายผลการวิจัย  

คนท างานบางสว่นมีความต้ังใจที่จะลาออกจากองค์กรที่ท าอยู่ในปัจจุบัน ประมาณหน่ึงในหกของ

คนท างานในปี 2564 มีความต้ังใจที่จะลาออก ในขณะที่ประมาณครึ่งหน่ึงของคนท างานยังคงต้ังใจที่จะคง

อยู่กับองค์กร จะไม่ย้ายงานหากมีโอกาสเปลี่ยนสถานที่ท างาน หรือองค์กรอื่นชวน ติดต่อไปท างาน ทั้งน้ี

ความต้ังใจลาออก และคงอยู่กับองค์กรของคนท างาน แปรผันไปตามภาคการท างาน ส าหรับภาค

การศึกษา พบว่า อัตราความต้ังใจลาออกค่อนข้างต่ า และ อัตราความต้ังใจคงอยู่สูงมากเมื่อเปรียบเทียบ

กับภาคอุตสาหกรรมอื่น อย่างไรก็ตาม ภาคการศึกษายังต้องเผชญิกับความท้าทายในเร่ืองการลาออกของ

คนท างานรุ่นใหม่ ผลการศึกษาช้ีว่า อัตราความต้ังใจลาออกเพิ่มสูงขึน้เมื่อรุน่ประชากรเด็กลง มากกว่าหน่ึง

ในสี่ของบุคลากรภาคการศึกษารุ่นประชากร Z มีความตัง้ใจลาออก 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความต้ังใจลาออก และความต้ังใจคงอยู่กับองค์กร ของกลุ่ม

บุคลากรภาคการศึกษา พบว่า สมดุลชีวิตกับการท างานที่ดีขึ้น ช่วยลดโอกาสในการลาออกจากองค์กรของ

บุคลากรการศึกษา และช่วยเพ่ิมโอกาสที่บุคลากรจะคงอยู่กับองค์กร โดย Lee และคณะ (2017) ได้ช้ีว่า

สมดุลระหว่างชีวิตและการท างานเป็นปัจจัยสะท้อนคุณภาพชีวิตการท างาน  สมดุลชีวิตกับการท างานที่ดี

ขึน้ บ่งบอกถงึคุณภาพชีวิตการท างานที่ด ี ท าให้ผู้ปฏิบัติงานพึงพอใจในงาน ท าให้ไม่รู้สึกทุกข์ร้อนที่จะต้อง

เปลี่ยนงาน จึงช่วยลดโอกาสในการลาออกจากองค์กร และช่วยเพ่ิมโอกาสที่บุคลากรจะคงอยู่กับองค์กร

ทั้งน้ี ระดับการมีส่วนร่วมในการท างานของบุคลากร ความพึงพอใจในงาน และ การได้มีเวลาในการ

พักผ่อนหย่อนใจ ช่วยเพ่ิมโอกาสที่บุคลากรจะคงอยู่กับองค์กร ในขณะเดยีวกัน ระดับการมีส่วนร่วมในการ

ท างานของบุคลากร และความพึงพอใจในงานช่วยลดโอกาสในการลาออกจากองค์กรของบุคลากรได้ โดย

สมดุลดา้นการมีสว่นร่วมจะท าให้คนท างานมีความภาคภูมิใจ ซึ่งจะท าให้เขาไมต้่องการลาออกจากองค์กร 

(Marks และMacDermid, 1996) ในขณะที่สมดุลด้านความพึงพอใจ สะท้อนภาพความพึงพอใจในทุกมิติ

ของชีวิต ซึ่งการบรรลุประสบการณ์ชีวิตในทุกมิติต้องอาศัยพลังกาย พลังใจ เวลา และ ความมุ่งมั่ นของ

คนท างานที่จะตอ้งจัดสรรระหว่างชีวิตและการท างานอย่างด ี(Kirchmeyer, 2000) ความพึงพอใจในทุกมิติ

ของชีวิตน้ีมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต และเป็นตัวชี้วัดส าคัญของความอยู่ดีมีสุข (Lyness & Judiesch, 

2008) เมื่องานเป็นส่วนหน่ึงที่น ามาซึ่งความอยู่ดีมสีุข โอกาสที่คนท างานจะมีความตอ้งการเปลี่ยนงานหรือ

ย้ายงานก็ลดน้อยลง 

อย่างไรก็ตาม พบว่า สมดุลดา้นเวลาที่ให้ระหว่างงานกับชวีิตในมิติด้านเวลาในการท างานกลับไม่มี

ผลต่อทั้งโอกาสในการลาออก  และไม่มีผลต่อความต้ังใจคงอยู่กับองค์กร ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า การต้อง

รับผิดชอบงานที่หนัก การท างานตรากตร า หรือต้องใช้เวลานานในการท างาน ไม่ได้ส่งผลที่จะท าให้

บุคลากรภาคการศึกษาต้ังใจที่จะคงอยู่หรือลาออกจากองค์กรแตอ่ย่างใด   

การศึกษาน้ีช้ีให้เห็นว่ากลยุทธ์ในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กร ควรมุ่งให้ความส าคัญกับ

การสร้างสมดุลด้านการมีส่วนร่วม และสมดุลด้านความพึงพอใจเป็นหลัก เช่น การปรับปรุงระบบการ
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ท างานที่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น มีโอกาสร่วมวางแผนในการพัฒนา 

และ การปรับปรุงสภาพแวดล้อมและระบบสวัสดิการเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจมากขึน้ 
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