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บทคัดย่อ 

การศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานและความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน : กรณีศึกษา 
บริษทั สมาร์ท เทค แอนด ์แมท จาํกดั คร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษา (1) ระดบัความพึงพอใจในงาน (2) ระดบัความ
ตั้งใจลาออกจากงาน และ (3) ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ
พนกังานบริษทั สมาร์ท เทค แอนด ์แมท แบบสอบถามเกบ็โดยวธีิการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง จากพนกังานของ
บริษทัฯท่ียงัคงสภาพการเป็นพนกังานทั้งส้ิน 118 ชุด สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่าพนกังานมีระดบัความพึงพอใจในการทาํงานในระดบั
ค่อนขา้งสูง พนกังานมีระดบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนใหญ่พนกังานมีพฤติกรรมการ
ลาออกคือจะลาออกเม่ือมีงานอ่ืนรองรับ ปัจจยัดา้นสภาพการทาํงาน และดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวัมีความสัมพนัธ์
กบัความตั้งใจลาออกซ่ึงแบ่งตามรูปแบบพฤติกรรมการลาออก 3 แบบ คือ (1) พฤติกรรมการลาออกทนัทีของพนกังาน
โดยไม่มีการแจง้ (2) พฤติกรรมการหางานใหม่หรือโอกาสการเล่ือนตาํแหน่งก่อนการลาออก และ (3) พฤติกรรมดา้น
อ่ืนๆ เช่น มาสาย ขาดงานโดยไม่ป่วย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
คาํสําคญั:  ความพึงพอใจ, ความตั้งใจลาออกจากงาน, พฤติกรรมการลาออก 

 
ABSTRACT 

                This study of the relationship between job satisfaction and staff turnover intention: A case study of Smart 
Tech And Mat Co., Ltd. has the objective to find; (1) An employee level of job satisfaction (2) The level of staff 
turnover intentions and (3) The relationships between job satisfaction and staff turnover intention. Questionnaires 
were collected by purposive sampling from 118 current employees. Statistics used were Mean, SD and Pearson’s 
Correlation Coefficient. The results reveal that employee has job satisfaction levels rank quite high. The 
staff turnover intension was measured as medium. Most employees have quit behavior that they would not leave 
unless they had other work guaranteed first. Factor in “Working conditions” and “employee’s personal life”, all have 
an effect on staff turnover intention categorized in 3 types of quit behavior; (1) The immediate resignation behavior 
of an employee without notice. (2) The behavior to find new work or promotional opportunities before resignation.(3) 
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The other behavior, such as being late or absent from work unrelated to sickness with the statistical significance level 
of 0.05 (p < 0.05) 
Keywords:  Job Satisfaction, Turnover Intention, Quit Behavior    
 
1. บทนํา 

การหมุนเวียนของพนกังานเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์องคก์รจะเจริญเติบโตไดอ้ยา่ง
ย ัง่ยืนนอกจากวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนของผูน้าํแลว้ ฟันเฟืองเลก็ๆท่ีมีส่วนสําคญัในการช่วยกนัขบัเคล่ือนองคก์รให้บรรลุ
ตามวิสัยทศัน์และพนัธกิจ คือ พนกังาน  พนกังานคือภาพลกัษณ์ขององคก์ร และเป็นทรัพยากรท่ีมีค่า การลาออกของ
พนกังานทาํให้องคก์รเสียหายทั้งทางตรง คือ ค่าใชจ่้ายในการบริหารทรัพยากรบุคคล การฝึกงาน การฝึกอบรม และ
ความเสียหายทางออ้ม คือ ค่าใชจ่้ายท่ีเกิดจากงานเสียหายอนัเน่ืองจากพนกังานใหม่ซ่ึงขาดประสบการณ์ ดงันั้นเพ่ือ
รักษาธุรกิจให้เจริญเติบโตอย่างย ัง่ยืนและควบคุมตน้ทุน องค์การควรคาํนึงถึงการรักษาพนักงานและลดอตัราการ
ลาออก โดยทัว่ไปพบวา่อตัราการลาออกท่ีสูง เกิดจากพนกังานไม่พึงพอใจในงานท่ีทาํ และอาจก่อให้เกิดผลกระทบ
ทางลบต่อพนกังานคนอ่ืนๆใหล้าออกจากงานตามกนัดว้ย (Louden, 2012)         

การวดัความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) นั้นสามารถวดัทศันคติและพฤติกรรมของพนักงานได ้
(Solnet ,2007) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Rogers, Clow, & Kash (1994) ดงันั้น ยิง่พนกังานมีความพึงพอใจใน
งานมากเท่าไหร่ กจ็ะยิง่ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในลูกคา้เพ่ิมมากข้ึนเท่านั้น ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัท่ีสาํคญั
ทั้งจิตวิทยา พฤติกรรมองคก์ร และทรัพยากรมนุษย ์มีทฤษฎีหลากหลายทฤษฎีท่ีพยายามอธิบายถึงความพึง
พอใจในงาน ซ่ึงอาจนิยามไดว้่าเป็นอารมณ์หรือความรู้สึกของพนกังานท่ีประเมินคุณค่าของตนเองต่องานท่ี
ทาํ (Ishani, 2015)    

จากเหตุผลท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและ
ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือทดสอบวา่ปัจจยัความพึงพอใจดา้นต่างๆนั้นมีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนกังานหรือไม่อยา่งไร ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการศึกษาวจิยัสามารถเป็นแนวทางเพ่ือกาํหนดนโยบายและ
แผนในการลดปัญหาการลาออกของพนกังาน ลดค่าใชจ่้ายท่ีสูญเสียไปจากการรับพนกังานใหม่ และเพ่ือใหบ้ริษทัเพ่ิม
ความสามารถในการแข่งขนั สร้างยอดขายเพ่ิมมากข้ึนเม่ืออตัราการลาออกของพนักงานลดลง จึงนาํไปสู่กรอบ
แนวคิดการวิจยั ตามรูปท่ี 1 โดยอา้งอิงแนวคิดความพึงพอใจในงานของ Herzberg and Synderman (1993) ซ่ึงสรุปว่า
มี 2 ปัจจยัหลกั คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivating Factor) ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ปัจจยัยอ่ย ท่ีส่งผลทางบวกต่อความพึงพอใจ
ในงาน ไดแ้ก่ ความสําเร็จในงาน (Achievement) การยอมรับนบัถือ (Recognition) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
(Work Itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และความกา้วหนา้ในงาน (Advancement) และปัจจยัอนามยั 
หรือปัจจยัคํ้ าจุน (Hygiene Factor) ซ่ึงแบ่งเป็น 9 ปัจจยัย่อย ท่ีส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน ได้แก่ 
นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคต (Possible of Growth) สมัพนัธภาพในการทาํงาน (Interpersonal Relationship) เงินเดือนและสวสัดิการ 
(Salary) สถานะทางอาชีพ (Professional Status) ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั (Factors in Personal Life) ความ
มัน่คงในงาน (Job Security) สภาพการทาํงาน (Working Condition) การปกครอง บงัคบับญัชา (Supervision 
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Technical) และความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ Mowday et al. (1982) ซ่ึงกล่าวว่าความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
งานนั้นสามารถแสดงออกทางพฤติกรรมได้ 3 ลักษณะ คือ (1) พฤติกรรมการลาออกโดยตรง หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีพนกังานนั้นจะตดัสินใจลาออกจากงานโดยทนัที เม่ือเกิดความรู้สึกท่ีตอ้งการจะลาออกจากงาน 
แมย้งัไม่มีทางเลือกอ่ืนรองรับ (2) พฤติกรรมการคน้หาทางเลือก หมายถึง เม่ือพนักงานเกิดความรู้สึกท่ี
ตอ้งการจะลาออกจากงาน พนกังานจะคน้หาทางเลือกอ่ืนมารองรับหลงัลาออกจากองคก์รเดิม เช่น การหาท่ี
ทาํงานใหม่ ซ่ึงโอกาสในการคน้หาทางเลือกนั้นอาจแตกต่างกนัไปตามความสามารถของแต่ละบุคคล และ
สภาพเศรษฐกิจในขณะนั้น และ (3) พฤติกรรมดา้นอ่ืน หมายถึง พนกังานท่ียงัคงไม่ลาออกจากองคก์ร แต่จะมี
พฤติกรรมดา้นอ่ืนๆในทางลบข้ึนแทน เช่น การมาทาํงานสาย การขาดงาน ความเฉ่ือยชาในการทาํงาน หรือ
การใชส้ารเสพยติ์ด หรือหรือเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล ์เป็นตน้ เพื่อลดความขดัขอ้งใจอนัเกิดจากการท่ีไม่สามารถ
ลาออกจากองคก์รปัจจุบนัได ้

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปท่ี 1 แผนภาพกรอบแนวคิดการวิจยั 
 
 
 

ตวัแปรต้นทีศึ่กษา  

ข้อมูลเชิงปริมาณ : ความพงึพอใจในงาน  
- ความสาํเร็จในงาน 
- การยอมรับนบัถือ 
- ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
- ความรับผดิชอบ 
- ความกา้วหนา้ในงาน 
- นโยบายและการบริหารงาน 
- โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
- สมัพนัธภาพในการทาํงาน 
- เงินเดือน และสวสัดิการ 
- สถานะทางอาชีพ 
- ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั 
- ความมัน่คงในงาน 
- สภาพการทาํงาน 
- การปกครอง บงัคบับญัชา 

ตวัแปรตาม :  

ข้อมูลเชิงปริมาณ : ความตั้งใจทีจ่ะ
ลาออกจากงาน 
- พฤติกรรมการลาออกโดยตรง 
- พฤติกรรมการคน้หาทางเลือก 
- พฤติกรรมดา้นอ่ืน 
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2. วตัถุประสงค์การวจิัย 
1. เพ่ือศึกษาระดบัความพึงพอใจในงานของพนกังานบริษทั สมาร์ท เทค แอนด ์แมท 
2. เพ่ือศึกษาระดบัความตั้งใจลาออกของพนกังานบริษทั สมาร์ท เทค แอนด ์แมท 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ 
    พนกังานบริษทั สมาร์ท เทค แอนด ์แมท 

 

3. ระเบียบวธีิการวจิัย 
              ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนกังานบริษทั สมาร์ท เทค แอนด ์แมท จาํกดัท่ี
ยงัคงสภาพการเป็นพนกังานของบริษทั ณ ช่วงเวลาของการทาํวิจยั จากขอ้มูล ณ 31 มกราคม 2560 มีจาํนวนพนกังาน
รวมทั้งส้ิน 118 คน และกลุ่มตวัอย่าง โดยการอา้งถึงตารางสําเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1970) จะไดจ้าํนวน
กลุ่มตัวอย่าง n = 92 คน โดยมีความคลาดเคล่ือน (Margin of Error) ในระดับ ±5% ภายใต้ระดับความเช่ือมั่น 
(Confidence Level) ท่ี 95% 
               ตวัแปรในการศึกษา  มีทั้งตวัแปรตน้และตวัแปรตาม ดงัต่อไปน้ี 
               ตวัแปรตน้ คือ ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงประกอบดว้ย ความสาํเร็จในงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในงาน นโยบายและการบริหารงาน โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ใน
อนาคต สัมพนัธภาพในการทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ สถานะทางอาชีพ ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั ความมัน่คงใน
งาน สภาพการทาํงาน และการปกครอง บงัคบับญัชา            
              ตวัแปรตาม คือ ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน ซ่ึงประกอบดว้ย พฤติกรรมการลาออกโดยตรง พฤติกรรม
การคน้หาทางเลือก และพฤติกรรมดา้นอ่ืน 
               เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลดา้นความพึงพอใจในงาน 
และส่วนท่ี 2 ขอ้มูลดา้นความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน ซ่ึงแบบสอบถามถูกพฒันามาจากงานวิจยัของสินีนาฏ ชาว
ตระการ (2552) เป็นมาตรวดัแบบ Likert scale  5 ระดบั ซ่ึงเป็นการวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) และ
ไดก้าํหนดค่าของการประเมินความสาํคญั คือ 5 ระดบั คือ 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 4 = เห็นดว้ย 3 = เฉยๆ 2 = ไม่เห็นดว้ย
1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยผู ้วิจัยนํามาทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง 40 คน  ผลวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถาม  ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.908       
               การเก็บรวบรวมข้อมูล  ผูว้ิจยัใชว้ิธีเก็บแบบสอบถาม โดยการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) จากประชากรคือพนกังานของบริษทั สมาร์ท เทค แอนด ์แมท จาํกดั ท่ียงัคงสภาพการเป็นพนกังานทั้งหมด 
ณ ช่วงเวลาของการทาํวจิยั รวมเป็นจาํนวนทั้งส้ิน 118 ชุด โดยทาํการเกบ็แบบสอบถามมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีคาํนวณ
ได ้( n = 92 คน) 
               การวเิคราะห์ข้อมูล  สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ คือ สถิติเชิงพรรณา (ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน)  และ
สถิติวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 
 

4. การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
1. ระดบัความพึงพอใจในงาน พบวา่ พนกังานบริษทั สมาร์ท เทค แอนด ์แมท จาํกดั มีระดบัความพึงพอใจ

ในการทาํงานในระดบัค่อนขา้งสูง โดยมีค่าเฉล่ีย 3.51 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นความรับผิดชอบ และดา้น
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สัมพนัธภาพในการทาํงาน นั้นมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเท่ากนัทั้ง 2 ดา้นท่ี 3.76 ส่วนระดบัความพึงพอใจ 3 ดา้น คือ ดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นสภาพการทาํงาน และดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคตมีระดบัความพึง
พอใจในงานตํ่าท่ีสุด 3 อนัดบั จึงมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งนาํมาพิจารณาเพ่ือยกระดบัความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อ
องค์กร และลดความไม่พึงพอใจซ่ึงอาจส่งผลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกจากงานของพนักงาน โดยนาํขอ้มูลไป
ปรับปรุงในแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ดงัน้ี 
            1.1  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ควรมีการปรับปรุงโดยการหาขอ้มูลเปรียบเทียบค่าแรงงาน
ในตลาด เพ่ือตรวจสอบวา่ค่าแรงท่ีทางบริษทัฯจ่ายใหแ้ก่พนกังานในปัจจุบนันั้นอยูใ่นอตัราท่ีเหมาะสมหรือไม่ ถา้ตํ่า
กวา่ค่าแรงงานของตลาด จึงควรพิจารณาปรับเพ่ิมตามความเหมาะสม และจดัหาสวสัดิการท่ีบริษทัส่วนใหญ่ในกลุ่ม
ธุรกิจเดียวกนัไม่มี คือ การประกนัสุขภาพกลุ่มของพนักงาน และจดัตั้งกองทุนสํารองเล้ียงชีพให้แก่พนักงาน โดย
อตัราเงินท่ีทางบริษทัฝากใหน้ั้นจะจดัเพ่ิมข้ึนตามจาํนวนปีอายงุาน 
            1.2  ดา้นสภาพการทาํงาน  เน่ืองจากพ้ืนท่ีปฏิบติังานปัจจุบนัเป็นพ้ืนท่ีเช่า ทาํให้อาคารและห้องสุขาไม่อยูใ่น
สภาพท่ีดีนกั ทั้งน้ีทางบริษทัฯไดซ้ื้อพ้ืนท่ีโรงงานใหม่และอยูใ่นระหวา่งการก่อสร้าง ดงันั้นในระหวา่งน้ี จึงควรมีการ
ปรับปรุงส่ิงอาํนวยความสะดวกท่ีจาํเป็น เช่น หอ้งสุขาสาํหรับลูกคา้และพนกังานก่อน 
            1.3  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ควรมีการส่งเสริมพนกังานให้ไดรั้บการอบรมในความรู้
เฉพาะทางตามประเภทของงานท่ีปฏิบติั และควรมี career path ท่ีชดัเจนโดยระบุอตัราความความหนา้ของตาํแหน่ง
งาน หรือ เงินเดือนอยา่งชดัเจน และมีการประกาศใหท้ราบโดยทัว่กนั 
 

ตารางท่ี 1  ผลวเิคราะห์ระดบัความพึงพอใจในการทาํงาน จากมากไปนอ้ย 

ตวัแปร : ความพงึพอใจในงาน x ̅ S.D. ระดบั 

1. ดา้นความรับผดิชอบ 3.76 0.568 ค่อนขา้งสูง 
2. ดา้นสัมพนัธภาพในการทาํงาน 3.76 0.604 ค่อนขา้งสูง 
3. ดา้นความสาํเร็จในงาน 3.75 0.485 ค่อนขา้งสูง 
4. ดา้นสถานะทางอาชีพ 3.70 0.642 ค่อนขา้งสูง 
5. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.63 0.565 ค่อนขา้งสูง 
6. ดา้นชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั 3.57 0.673 ค่อนขา้งสูง 
7. ดา้นความมัน่คงในงาน 3.50 0.608 ค่อนขา้งสูง 
8. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 3.49 0.655 ค่อนขา้งสูง 
9. ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.48 0.463 ค่อนขา้งสูง 
10. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.44 0.740 ค่อนขา้งสูง 
11. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 3.38 0.615 ปานกลาง 
12. ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.29 0.555 ปานกลาง 
13. ดา้นสภาพการทาํงาน 3.24 0.698 ปานกลาง 
14. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 3.07 0.746 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่ 3.51 0.428 ค่อนข้างสูง 
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2. ระดบัความตั้งใจลาออก พบว่า ระดบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนักงานบริษทั สมาร์ท เทค 
แอนด ์แมท จาํกดั โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.632 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ พนกังานมีความตอ้งกร
ออกไปทาํธุรกิจส่วนตวัในระดบัค่อนขา้งสูง มีค่าเฉล่ีย 3.48 ดงันั้นจึงควรมีการสัมภาษณ์ระหว่างทาํงาน (Interim 
Interview) กบัพนกังานท่ีมีผลงานโดดเด่นซ่ึงถูกจดักลุ่มว่าเป็นพนกังานท่ีองคก์รตอ้งการ เพ่ือต่อยอดเร่ืองการรักษา
คนเก่งในบริษทั (Talent Retention) และเป็นการพฒันาจุดแขง็ของบริษทัต่อไป  
               เม่ือพิจารณาพฤติกรรมการลาออกของพนกังานโดยอา้งอิงขอ้มูลประวติัการขาด/ลา/มาสายของพนกังานใน
ปี 2559 จากแผนกบุคคล ผูว้ิจยัจาํแนกรูปแบบพฤติกรรมการลาออกโดยตรงจากจาํนวนพนกังานท่ีลาออกใน 1 เดือน
ให้หลงัจากการเก็บแบบสอบถาม รูปแบบพฤติกรรมการคน้หาทางเลือกจากพนกังานท่ีมีประวติัการขาด/ลา/มาสาย
ระหวา่ง 0.1% - 10.0%  และรูปแบบพฤติกรรมดา้นอ่ืนจากพนกังานท่ีมีการขาด/ลา/มาสายมากกวา่ 10.1% ข้ึนไป จาก
การศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั สมาร์ท เทค แอนด ์แมท จาํกดั มีระดบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานในระดบัปาน
กลาง ท่ีร้อยละ 45.76 เม่ือพิจารณาพฤติกรรมการลาออก พบว่า พนกังานท่ีมีพฤติกรรมลาออกโดยตรง ส่วนใหญ่มี
ระดบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานในระดบัปานกลาง เช่นเดียวกบัพนักงานท่ีมีพฤติกรรมคน้หาทางเลือก อาจ
เน่ืองจากพนกังานยงัคงเกิดความลงัเลในการเลือกท่ีจะคงอยูห่รือลาออกจากบริษทั ส่วนพนกังานท่ีมีพฤติกรรมดา้น
อ่ืนๆส่วนใหญ่มีระดบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานในระดบัค่อนขา้งตํ่า อาจเน่ืองจากพนักงานไม่สามารถคน้หา
ทางเลือกท่ีตนปรารถนาได ้หรือมีทางเลือกนอ้ยจึงยงัคงไม่ลาออกจากงาน 
 

ตารางท่ี 2 ระดบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของแต่ละพฤติกรรมการลาออก 
ระดบัความ
ตั้งใจทีจ่ะ
ลาออกจาก

งาน 

พฤตกิรรมการลาออก 
สุทธิ
จํานวน 

ร้อยละ 
ลาออกโดยตรง ค้นหาทางเลือก ด้านอ่ืนๆ 

จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ 

ตํา่ 3 27.27 4 5.33 3 9.38 10 8.47 
ค่อนข้างตํา่ 3 27.27 32 42.67 16 50.00 51 43.22 
ปานกลาง 4 36.36 38 50.67 12 37.50 54 45.76 
ค่อนข้างสูง 0 0.00 1 1.33 1 3.13 2 1.70 
สูง 1 9.09 0 0.00 0 0.00 1 0.85 

 11 100 75 100 32 100 118 100 

 
3. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานเม่ือแบ่งตาม

พฤติกรรมการลาออกของพนักงาน 3 ดา้น พบว่า ดา้นสภาพการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการลาออก
โดยตรงในทิศทางตรงกนัขา้ม โดยมีค่าสหสัมพนัธ์ r เท่ากบั -0.226  และดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวัมีความสัมพนัธ์
ในทิศทางตรงกนัขา้มกบัพฤติกรรมการคน้หาทางเลือก ( r =  -0.214) และพฤติกรรมดา้นอ่ืน ( r =  -0.226) อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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จากการศึกษาท่ีพบว่า พนักงานบริษทั สมาร์ท เทค แอนด์ แมท จาํกดั มีความพึงพอใจในการทาํงานดา้น
สภาพการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพนกังานมีความรู้สึกวา่สถานท่ีและอุปกรณ์ในบริษทัฯ เอ้ือกบัการทาํงาน
ในระดบัปานกลาง ส่วนความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทาํงานดา้นสภาพการทาํงานกบัความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงาน ซ่ึงพบวา่มีความสัมพนัธ์ทางลบนั้นสามารถอธิบายไดว้า่ พนกังานท่ีมีความพึงพอใจในการทาํงานดา้น
สภาพการทาํงานเพ่ิมข้ึน พนกังานจะมีความตั้งใจลาออกจากบริษทัฯนอ้ยลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Chun-
Chang Lee และคณะ (2012) ท่ีพบว่าสภาพแวดล้อมในการทํางาน (work environment) มีความสัมพันธ์อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติกบัความพึงพอใจในการทาํงาน และสอดคลอ้งกบั Masum .,et al. (2016) ท่ีพบวา่สภาพแวดลอ้มใน
การทาํงานส่งผลต่อการทาํงานของพนกังานและเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ดงันั้น บริษทัฯ ควรมี
การปรับภูมิทศัน์ในการทาํงาน แผนกบุคคลควรมีการส่งเสริมการทาํกิจกรรม 5ส โดยให้พนกังานมีส่วนร่วมในการ
ดูแลความสะอาดในอาณาบริเวณแผนกของตน และให้มีการตรวจเช็คอุปกรณ์ เคร่ืองมือในการปฏิบติังานของตนให้
อยูใ่นสภาพสมบูรณ์พร้อมใชง้านอยูเ่สมอ 
               และจากการศึกษาท่ีพบวา่พนกังานบริษทั สมาร์ท เทค แอนด ์แมท จาํกดั มีความพึงพอใจในการทาํงานดา้น
ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวัอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง หมายความว่า พนักงานส่วนใหญ่สามารถทาํงานไดโ้ดยไม่ส่งผล
กระทบต่อความเป็นอยูส่่วนตวั หรือกระทบต่อครอบครัว ส่วนความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการทาํงานดา้น
ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวักบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน ซ่ึงพบวา่มีความสัมพนัธ์ทางลบนั้นสามารถอธิบายไดว้่า 
พนกังานท่ีมีความพึงพอใจในการทาํงานดา้นสภาพการทาํงานเพ่ิมข้ึน พนกังานจะมีความตั้งใจลาออกจากบริษทัฯ
นอ้ยลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Hom & Kinicki (2001) ท่ีพบวา่สมดุลชีวติการทาํงาน (work life balance) มี
อิทธิพลต่อการลาออกจากงานของพนกังาน โดยเม่ือพนกังานทาํงานมากเกินไปจนไม่มีเวลาใหก้บัครอบครัว จะส่งผล
ให้พนกังานมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ร ดงันั้น บริษทัฯ จึงควรมีการจดัตารางเวลางานเพ่ือหมุนเวียนพนกังาน 
ในกรณีท่ีมีการเปิดการทาํงานล่วงเวลา  
 

ตารางท่ี 3 ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันระหวา่งความพึงพอใจในการทาํงานกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
งานซ่ึงแบ่งตามพฤติกรรมการลาออก 3 รูปแบบ 

ตวัแปรอสิระ  

: ความพงึพอใจ 

พฤตกิรรมการลาออก 

แบบตั้งใจแล้วลาออกทันที 
แบบหาที่รองรับก่อน

ลาออก 
แบบไม่ลาออกแต่มพีฤตกิรรม

ขาด/ลา/มาสาย 

r Sig. ระดบั r Sig. ระดบั r Sig. ระดบั 

  ความ   ความ   ความ 

  สัมพนัธ์   สัมพนัธ์   สัมพนัธ์ 

1.ความสาํเร็จในงาน 0.031 0.735 x 0.042 0.650 x -0.066 0.476 x 
2.การยอมรับนบัถือ -0.043 0.646 x 0.009 0.926 x 0.019 0.841 x 
3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั -0.050 0.588 x -0.036 0.701 x 0.072 0.440 x 

4.ความรับผดิชอบ -0.042 0.654 x 0.015 0.875 x 0.011 0.902 x 
5.ความกา้วหนา้ในงาน -0.018 0.847 x -0.019 0.835 x 0.033 0.725 x 
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ตารางท่ี 3 ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันระหวา่งความพึงพอใจในการทาํงานกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน
ซ่ึงแบ่งตามพฤติกรรมการลาออก 3 รูปแบบ (ต่อ) 
          

ตวัแปรอสิระ  

: ความพงึพอใจ 

พฤตกิรรมการลาออก 

แบบตั้งใจแล้วลาออกทันที 
แบบหาที่รองรับก่อน

ลาออก 
แบบไม่ลาออกแต่มพีฤตกิรรม

ขาด/ลา/มาสาย 

r Sig. ระดบั r Sig. ระดบั r Sig. ระดบั 

  ความ   ความ   ความ 
   สัมพนัธ์   สัมพนัธ์   สัมพนัธ์ 

6. นโยบายและการ   
บริหารงาน 

0.091 0.328 x -0.081 0.381 x 0.029 0.758 x 

7. โอกาสท่ีจะไดรั้บ      
ความกา้วหนา้ในอนาคต 

0.051 0.580 x -0.089 0.338 x 0.063 0.500 x 

8.สมัพนัธภาพในการทาํงาน -0.019 0.839 x 0.140 0.129 x -0.140 0.132 x 
9. เงินเดือนและสวสัดิการ 0.071 0.443 x -0.027 0.772 x -0.017 0.852 x 
10.สถานะทางอาชีพ 0.003 0.975 x 0.029 0.757 x -0.033 0.722 x 
11.ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั -0.062 0.504 x -0.214* 0.020 ตํ่า -0.191* 0.038 ตํ่า 
12.ความมัน่คงในงาน -0.082 0.378 x 0.073 0.434 x -0.025 0.786 x 

13.สภาพการทาํงาน -0.226* 0.014 ตํ่า 0.074 0.424 x 0.068 0.467 x 
14.การปกครองบงัคบับญัชา -0.081 0.383 x 0.047 0.617 x 0.003 0.978 x 

 หมายเหตุ :   * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

5. บทสรุปและข้อเสนอแนะ 
                จากการศึกษา พบวา่ พนกังานบริษทั สมาร์ท เทค แอนด ์แมท จาํกดั มีระดบัความพึงพอใจในการทาํงานใน
ระดบัค่อนขา้งสูง โดยมีค่าเฉล่ีย 3.51 ระดบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาท่ีพบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีพฤติกรรมการลาออกแบบคน้หาทางเลือก พนักงานจึงยงัไม่เกิดความตั้งใจ
ลาออก จนกวา่จะพบโอกาสการทาํงานท่ีดีกว่า และจากผลการศึกษาซ่ึงพบวา่ระดบัความพึงพอใจดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการนั้นมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดท่ี 3.07 แต่เม่ือศึกษาความสัมพนัธ์กลบัไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกใน
รูปแบบพฤติกรรมใดๆเลย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Price (1977) ท่ีกล่าวว่าค่าตอบแทนเป็นปัจจยัดา้นรูปธรรม 
ส่วนความพึงพอใจนั้นเป็นปัจจยัดา้นนามธรรมซ่ึงข้ึนอยูก่บัความคิดและการตีค่าของแต่ละบุคคล ดงันั้นนโยบายการ
ปรับเงินเดือนจึงอาจไม่ตอบโจทยก์ารแกปั้ญหาการลาออกของพนกังาน  บริษทัฯจึงควรวางแผนในการลดปัญหาการ
ลาออกของพนักงานโดยพิจารณาท่ีความพึงพอใจดา้นสภาพการทาํงาน และดา้นชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวัซ่ึงจาก
การศึกษาพบวา่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการลาออกของพนกังาน โดยเสนอนโยบายดงัน้ี คือ (1) การปรับปรุงภูมิ
ทศัน์ของสถานท่ีทาํงาน แต่เน่ืองจากพ้ืนท่ีโรงงานปัจจุบนัเป็นพ้ืนท่ีเช่า ในระหวา่งท่ีบริษทัฯกาํลงัดาํเนินการก่อสร้าง
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โรงงานใหม่นั้น บริษทัจึงควรมีการปรับปรุงสถานท่ีโรงงานปัจจุบนัในส่วนท่ีจาํเป็นก่อน เช่น หอ้งสุขาสาํหรับลูกคา้
และพนกังาน ตลอดจนตรวจสอบอุปกรณ์ เคร่ืองมือ หรือส่วนอาคาร/หลงัคาท่ีมีการร่ัว ชาํรุดเพ่ือซ่อมแซม และควรมี
การส่งเสริมการทาํกิจกรรม 5ส โดยให้พนกังานมีส่วนร่วมในการดูแล ทาํความสะอาดในอาณาบริเวณแผนกของตน 
เป็นตน้  (2) ส่งเสริมนโยบาย Work Life Balance เช่น จากเดิมท่ีพนกังานทาํงาน 6 วนัต่อสัปดาห์ (จนัทร์ – เสาร์) ควร
มีการเพ่ิมวนัหยดุพิเศษในวนัเสาร์ โดยการจดัตารางใหพ้นกังานไดคิ้วสลบักนัหยดุเพ่ิมคนละ 1 วนั ต่อเดือน เพ่ือเปิด
โอกาสให้พนกังานไดมี้เวลากบัครอบครัวเพ่ิมมากข้ึน สําหรับงานวิจยัท่ีควรทาํต่อไปควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมในเชิง
คุณภาพเพ่ือใหท้ราบถึงสาเหตุในเชิงลึกของความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน และควรมีการสัมภาษณ์พนกังานเม่ือออก
จากงาน (Exit Interview) เพ่ิมเติม เพ่ือเปรียบเทียบกบัผลท่ีไดจ้ากพนักงานปัจจุบนั และควรมีการศึกษาถึงปัจจัย
ภายนอกอ่ืนๆท่ีอาจส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน เช่น ภาวะทางเศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอ้ม หรือวฒันธรรม/
ประเพณี/เทศกาล เป็นตน้ 
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