
 

 

 

บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฏีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

การศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน กรณีศึกษา : 
ภาควิชาพยาธิวิทยา โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง”  ผูศึกษาไดทําการคนควาและรวบรวมขอมูล
เอกสารเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่ เกี่ยวของ เพื่อใชประกอบการศึกษาครั้งนี้ 
ตามลําดับดังนี้ 

1.  ความหมายของการลาออกจากงาน 
2.  ความหมายของความตั้งใจลาออกจากงาน 
3.  ผลกระทบจากการลาออกของพนักงาน 
4.  ประเภทของการลาออก 
5.  รูปแบบของกระบวนการลาออกจากงาน 

6.  แนวทางศึกษาเกี่ยวกับการลาออก 

7.  ปจจัยที่มีผลตอการลาออกจากงาน 
8.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของที่มีผลตอการลาออกจากงาน 

9.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

ความหมายของการลาออกจากงาน 

การลาออกจากงาน หมายถึง การที่บุคลากรตัดสินใจเลิกทํางานกับองคกร โดยที่บุคลากร
สามารถที่จะลาออกจากงานไดตามความตองการของตน การออกจากงานอาจเกิดขึ้นจากสาเหตุที่
แตกตางกัน เชน ความขัดแยงภายในที่ทํางาน ความไมเทาเทียมกันในการเลื่อนตําแหนง ความเบื่อ
หนาย ความกาวหนาในที่ทํางานใหม เปนตน การออกจากงานเปนเรื่องที่มีความสําคัญไมแพเร่ือง
อ่ืนในการปรับเปลี่ยนตําแหนง บุคลากรสามารถออกจากงานไดในหลายลักษณะโดยเฉพาะใน
สถานการณปจจุบันที่องคกรอาจประสบปญหาในการดําเนินงานจนตองปลดคนงานหรือเกิดปญหา 
ที่เรียกวา “ปญหาสมองไหล (Brain Drain)” นั่นเอง (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2545, หนา 186-187)  

Mejia, Balkin และ Candy (อางถึงในเกรียงศักดิ์, 2543: 159) ไดอธิบายความหมายของการ
ลาออกจากงานของพนักงาน ดังนี้ 
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1.  การลาออกจากงานโดยความสมัครใจของพนักงาน เกิดขึ้นเมื่อพนักงานตัดสินใจดวย
เหตุผลสวนตัว หรือเหตุผลที่เกี่ยวกับอาชีพ การตัดสินใจอาจเปนเพราะพนักงานไดงานใหมที่ดีกวา
เดิม ตองการเปลี่ยนอาชีพ ตองการมีเวลาอยูกับครอบครัว พบวางานที่ทําอยูในปจจุบันไมจูงใจ 
เพราะสภาพการทํางานไมดี ไดเงินเดือนนอยหรือไดประโยชนเกื้อกูลนอย และมีปญหาเกี่ยวกับ
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สรุปคือพนักงานออกจากงานเนื่องจากความไมดึงดูดใจกับไมมี
ความสุขในงานที่ทํา การลาออกจากงานดวยความสมัครใจแบงออกไดเปน 2 ประเภทคือ การ
ลาออก (Quits) กับการเกษียณอายุ (Retirements) 

   1.1  การลาออก การตัดสินใจลาออกของพนักงานขึ้นอยูกับพนักงานไมพอใจในงานที่ทํา
และมีทางเลือกที่ดึงดูดใจภายนอกมากกวาในองคกร ทั้งนี้อาจเปนเพราะงาน สภาพแวดลอม หรือ
ทั้งสองอยาง จากการศึกษาเกี่ยวกับการลาออกดวยความสมัครใจของ Werther และ Davis (อางถึง
ในเกรียงศักดิ์, 2543, หนา 162) พบวารอยละ 70 ของพนักงานที่มีคุณคาลาออกไปเนื่องจาก 

      1.1.1  ไมไดรับการยอมรบัรอยละ 26 
      1.1.2  ไมพอใจการบริหารจัดการรอยละ 15 
      1.1.3  เงินเดือนหรือประโยชนเกื้อกูลไมพอเพียงรอยละ 6 
      1.1.4  เบื่องานที่รับผิดชอบรอยละ 6 
   1.2  การเกษียณอายุ การเกษียณอายุตางไปจากการลาออกจากงานหลายประการ ประการ

แรกการเกษียณอายุเปนการสิ้นสุดอาชีพของพนักงาน แตการลาออกจากงานเกิดขึ้นเมื่อใดก็ได 
ประการที่สองการเกษียณอายุ เนื่องมาจากที่พนักงานตองการไดรับประโยชนเกื้อกูลในการเกษียณ
จากองคกรซึ่งเปนรายไดที่ออมไวใหกับพนักงาน และเปนความมั่นคงทางสังคมพนักงานที่ลาออก
จะไมไดรับประโยชนเกื้อกูลนี้ ประการสุดทายองคกรมีแผนการเกษียณอายุลวงหนาพนักงานจึง
ลาออกจากงานตามแผนเกษียณอายุ 

2.  การลาออกจากงานที่ไมใชความสมัครใจ การพนจากงานประเภทนี้เกิดขึ้นจากการที่ฝาย
บริหารหรือองคกรพิจารณาใหพนักงานลาออกจากงานเนื่องมาจากความจําเปนทางเศรษฐกิจหรือ
พนักงานไมเหมาะสมกับองคกร การลาออกจากงานโดยไมสมัครใจแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ 
การไลออก (Discharges) และการปลดออกหรือเลิกจาง (Layoffs) 

   2.1  การไลออก การไลออกเกิดขึ้นเมื่อฝายบริหารหรือองคกรพิจารณาวาพนักงานไม
เหมาะสมกับองคกร อาจเปนเพราะพนักงานปฏิบัติงานไมไดผลดี หรือถูกไลออกเพราะพนักงาน
ประพฤติปฏิบัติที่เสียหายรายแรง ทุจริต เสื่อมเสียศีลธรรม เปนตน 

   2.2  การปลดออกหรือเลิกจาง การปลดออกหรือการเลิกจางพนักงานนับเปนวิธีการที่
รุนแรง สาเหตุของงการปลดออกจากงานอาจจะเนื่องมาจากสภาพแวดลอม หรือกลยุทธขององคกร



 
 

 

13

เปลี่ยนไป ทําใหเปนแรงผลักดันที่ตองลดกําลังคน การแขงขันกันรุนแรง การลดการผลิต การ
เปลี่ยนเทคโนโลยี ตลอดจนสภาพปญหาทางเศรษฐกิจและการเงิน เปนตน 

สรุปวาการลาออกจากงานนั้นเกิดขึ้นทั้งที่พนักงานสมัครใจและไมสมัครใจ ซ่ึงสาเหตุที่
ลาออกจากงานอาจเกิดไดจากหลายๆ ปจจัย ซ่ึงบางปจจัยอาจจะมาจากตัวผูปฏิบัติงานเอง จากเพื่อน
รวมงาน และจากผูบังคับบัญชา ซ่ึงไมวาการลาออกจะเกิดจากปจจัยใดก็จะสงผลกระทบทั้งโดย
ทางตรงและโดยทางออมตอประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคกรนั้นทั้งสิ้น 

มอบเลห (Mobley, 1982, p.11) ไดใหความหมายของการลาออก หมายถึง การที่พนักงาน
ขององคกรสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคกรนั้น ซ่ึงการสิ้นสภาพการเปนสมาชิกนี้แบงไดเปน 2 
ประเภท คือ 

1.  การลาออกโดยสมัครใจ คือ การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคกรโดยพนักงานเปนผู
ที่จัดการเอง 

2.  การลาออกโดยไมสมัครใจ คือ การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคกรโดยองคกรเปน
ผูจัดการ และหมายถึงการเกษียณอายุและการตาย 

ไพรซ (Price, 1997, p.95) ใหคํานิยามของการลาออกวา หมายถึงระดับของการเคลื่อนไหว
ขามขอบเขตการเปนสมาชิกของสังคม โดยเนนถึงการเคลื่อนไหวของบุคคลขามขอบเขตการเปน
สมาชิกขององคกร คํานิยามนี้เนนการลาออกวามีลักษณะเปนผลวัต (Dynamic) 

เซยเลส และสเตาร (Sayles & Strauss, 1977, pp.2-53) ไดกลาววา การลาออก หมายถึง การ
ส้ินสุดการวาจางพนักงานและการจางพนักงานใหมเขามาทํางานทดแทน หรือการเขาทํางานและ
การออกจากงานของพนักงาน หรือบุคลากรในองคกร สําหรับการเขาทํางานมีความหมายรวมถึง
การวาจางพนักงานใหมและการเรียกพนักงานเกากลับเขาทํางานดวย สวนการออกจากงานหมายถึง
การลาออก การไลออก และการใหออกเนื่องจากขาดงานเกิน 7 วัน โดยไมไดรับอนุญาตการ
หมุนเวียนการทํางานนี้เกิดขึ้นโดยที่พนังกานสมัครใจ (Voluntary) และไมสมัครใจ (Involuntary) 
ทั้งโดยหลีกเลี่ยงไดและหลีกเลี่ยงไมได การออกจากงานโดยสมัครใจมักจะเกิดจากตัวพนักงานเอง 
ในขณะที่ออกจากงานโดยไมสมัครใจมักเกิดจากนายจาง การออกจากงาน โดยหลีกเลี่ยงไดมักเกิด
ในรูปที่นายจางควบคุมในเรื่องของเงินเดือน คาจาง ผลประโยชนตอบแทน ช่ัวโมงการทํางาน และ
สภาพการทํางานที่เขมงวดเกินไป สําหรับการลาออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไมได ไดแก ความ
เจ็บปวย การเกษียณอายุ การตาย และการตั้งครรภ  เปนตน 

สเตียร และมาวเดย (Steet & Mowday, n.d. อางถึงใน มนิศรา โอมะคุปต, 2535, หนา 18)  
ไดใหความหมายของความตั้งใจในการลาออกไววาจะเปนตัวเชื่อพฤติกรรมการลาออกที่เกิดขึ้น 
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การลาออกจะเปนพฤติกรรมขั้นสุดทานของความตั้งใจจะลาออกรวมกับโอกาสทางเลือกของงานที่
บุคคลมีความตั้งใจจะลาออก มีอิทธิพล 2 ลักษณะ คือ 

1.  ทําใหเกิดการลาออกโดยตรง บุคคลตัดสินใจลาออกโดยทันทีแมยังไมมีทางเลือกอื่น 
2.  เปนสาเหตุของพฤติกรรมการคนหาโอกาส และทางเลือกที่เปนไปได ซ่ึงโอกาส

ทางเลือกจะมีมากหรือนอยขึ้นกับลักษณะสวนบุคคล เชน อายุ เพศ อาชีพ และสภาพเศรษฐกิจและ
ตลาดแรงงาน หากโอกาสหรือทางเลือกมีนอย บุคคลอาจจะไมลาออกจากองคกรได แตจะมี
พฤติกรรมอื่นๆ เกิดขึ้นแทน เพื่อลดความวิตกกังวล และความขับของใจที่ไมสามารถลาออกจาก
องคกรได เชน การขาดงาน การทํางานเฉื่อยชา การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล การใชกลไก
ปองกันตนเอง (Defense Mechanism) เมื่อบุคคลตั้งใจจะลาออก และมีทางเลือกก็จะเกิดพฤติกรรม
การลาออกขึ้น 

เสนาะ ติเยาว (2525, หนา 52) กลาววา การลาออกหมายถึงการหมุนเวียนของแรงงาน 
จากความหมายขางตนดังกลาวมีผูใหความหมายไวมากมาย และในการศึกษาครั้งนี้สรุปได

วา แนวโนมที่จะลาออกจากงานหมายถึง ความคิดความรูสึกของพนักงานบริษัทในความตองการที่
จะลาออกจากการเปนพนักงานของบริษัทนี้ในอนาคต 

Porter และคณะ (1974) กลาววา ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานสามารถทํานายไดงายกวา
การลาออกจากงานจริงทั้งนี้เพราะความตั้งใจที่จะลาออกจากงานอยูภายใตการควบคุมของบุคลากร
มากกวาการลาออกจากงานจริงที่ตองเกี่ยวของกับปจจัยภายนอกอยางอื่นมาก ความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานมีความสัมพันธสูงกับพฤติกรรมการลาออกจากงาน 

แมทธิส และแจคสัน กลาวไววา การลาออกแบงเปนการลาออกอยางสมัครใจ (Voluntary 
Turnover) และการลาออกอยางไมสมัครใจ (Involuntary Turnover) (Mathis and Jackson, 2002, 
p.23) การลาออกอยางไมสมัครใจเกิดขึ้นเมื่อพนักงานถูกไลออกจากงานในขณะที่การลาออกอยาง
สมัครใจเกิดขึ้นเมื่อพนักงานมีทางเลือก ซ่ึงมีสาเหตุจากปจจัยหลายอยาง เชน งานที่ทําอยูไมทาทาย 
มีโอกาสที่ดีกวาในการกาวหนาในอาชีพงานใหมใหคาตอบแทนที่ดีกวา สถานที่ตั้งของที่ทํางาน 
หัวหนางาน ความกดดันในการทํางาน อยางไรก็ตามการลาออกไมใชมีผลเชิงลบอยางเดียว แต
บางครั้งการลาออกของพนักงานเปนสิ่งที่องคกรตองการเพราะวาพนักงานที่ลาออกเปนพนักงานที่
มีผลการปฏิบัติงานที่ต่ําและไววางใจไมได 

เฮนแมน ทรี และ จัดด (Heneman III and Judge, 2003, p. 665) จําแนกประเภทการลาออก
เปน 2 ประเภทคือ 

1.  การลาออกอยางสมัครใจ (Voluntary Turnover) ซ่ึงแบงเปนการลาออกอยางหลีกเลี่ยง
ได (Avoidable) และการลาออกอยางหลีกเลี่ยงไมได (Unvoidable) สําหรับการลาออกอยาง
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หลีกเลี่ยงไดนั้นมีความเปนไปไดที่องคกรจะหาวิธีการปองกันได ซ่ึงวิธีการดังกลาวไดแก การปรับ
คาตอบแทนใหสูงขึ้นหรือมอบหมายงานใหมใหพนักงานที่จะลาออกทําสวนการลาออกอยาง
หลีกเลี่ยงไมไดนั้นองคกรไมสามารถหาวิธีปองกันไดซ่ึงการลาออกดังกลาว ไดแก การลาออก
เนื่องจากพนักงานตองการไปศึกษาตอ พนักงานตองการลาออกเพื่อหางานใหมที่แตกตางจากงาน
เดิม เปนตน การจําแนกการลาออกอยางหลีกเลี่ยงไมได และการลาออกอยางหลีกเลี่ยงไมไดนั้น
บางครั้งอาจขึ้นอยูกับองคกรเองวาจะพยายามหาวิธีการปองกันการลาออกนั้นๆ หรือไม ซ่ึงมีองคกร
หลายองคกรเลือกที่จะปองกันการลาออกโดยเลือกดําเนินการเฉพาะกับพนักงานบางคน เชน 
พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูง มีความรู ทักษะ และความสามารถมีโอกาสที่จะไดรับเลือกให
เล่ือนตําแหนง ไดรับหารฝกอบรมมามาก มีประสบการณมาก และอาจเปนพนักงานที่อยูใน
ตําแหนงที่ยากตอการสรรหาพนักงานใหมมาทดแทน 

2.  การลาออกอยางไมสมัครใจ (Involuntary Turnover) ซ่ึงแยกเปนการไลออกและการลด
จํานวนพนักงาน โดยมากการไลออกจะดําเนินการเฉพาะกับพนักงานคนเดียว ซ่ึงอาจเปนพนักงาน
ที่มีปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติตามระเบียบวินัย หรือเปนพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานต่ํา สวนการ
ลดจํานวนพนักงานจะดําเนินการกับพนักงานเปนกลุม การลดจํานวนพนักงานมักจะดําเนินการเพื่อ
ปรับปรุงประสิทธิภาพขององคกร บางครั้งอาจจะทําอยางถาวรหรือช่ัวคราวก็ได 

นอกจากนี้แลว เฮนแมน ทรี และ จัดด ยังอธิบายถึงสาเหตุของการลาออกไววา การลาออก
อยางสมัครใจอาจเกิดจากปจจัย 3 ประการ คือ ประการแรก พนักงานเองมีความตองการที่จะออก
จากงานเนื่องจากสาเหตุไดแก มีความพึงพอใจในงานนอย เผชิญกับเรื่องที่ไมคาดคิดในองคกร มี
ปญหาสวนตัว ประการที่สอง การลาออกจากงานในชวงเวลานั้นๆ สามารถกระทําไดงายเนื่องจาก
สภาวะของการจางงานในตลาดแรงงานมีมาก และประการที่สาม พนักงานมีทางเลือกหลายทาง 
เชน มีบริษัทอื่นเสนอตําแหนงงานให เปนตน สวนสาเหตุของการไลออกจากงาน และการลด
จํานวนพนักงานนั้น ไดแก การไลออกจากงาน เนื่องจากพนักงานมีผลการทํางานไมดี ขาดความรู 
ทักษะและความสามารถ สาเหตุของการลดจํานวนพนักงานนั้นโดยมากสืบเนื่องจากจํานวน
พนักงานมีเกินความตองการ 

ซีเคียร และฟริวเดนเบอรก (Shikiar and Freudenberg, 1982, p.845) กลาววา ตัวแบบใหม
ของการลาออกแบบสมัครใจไมไดเนนแลววาความไมพอใจในงานเปนปจจัยหลักที่มีผลตอการ
ลาออกจากงาน โดยซีเคียร และฟริวเดนเบอรก ยกตัวอยางตัวแบบของไพรส (อางถึงใน Shikiar and 
Freudenberg, 1982, p.846) ซึงอธิบายวา คาตอบแทน การสื่อสาร แบบเปนทางการและการรวมศูนย
เปนตัวแปรหลักของการลาออกจากงาน ในขณะที่ความไมพึงพอใจในงานเปนตัวแปรในบางกรณี
เทานั้น และเสนอวาโอกาสสําหรับการไดงานใหม (ทางเลือก การจางงานใหม) เปนตัวแปรอันดับ
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สองระหวางความไมพึงพอใจในงานและการลาออกจากงาน เหมือนกับตัวแบบเรื่องกระบวนการ
ตัดสินใจในการลาออกจากงานของมอบเลยและคณะ ที่เสนอตัวแปรเชื่อมโยงความไมพึงพอใจใน
งานกับการลาออก เชน การคิดลาออกจากงาน การหาทางเลือกใหมในงาน การเปรียบเทียบตัวเลือก
ใหมกับงานปจจุบัน กลาวโดยสรุปไดวาความคิดหลักของตัวแบบเหลานี้ คือ ความไมพึงพอใจใน
งานเปนปจจัยสําคัญ แตยังไมพอเพียงที่จะนําไปสูการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
 

ความหมายของความตั้งใจลาออกจากงาน 

การดเนอร และโนลเลน (Gaertner and Nollen, 1992, p.448) ใหแนวคิดวา ความตั้งใจ
ลาออก หมายถึง ความตั้งใจทางพฤติกรรมที่เปนผลจากนโยบายขององคกร สภาพการณดาน
ตลาดแรงงานและการรับรูของพนักงาน โดยที่พนักงานคาดหวังจะจากองคการไปเนื่องจากเชื่อวา
ตนเองจะไดรับสิ่งที่ดีขึ้นจากการลาออก 

เท็ท และเมเยอร (Tett and Meyer, 1993, p.262) ใหความหมายวาความตั้งใจลาออก 
หมายถึง การไตรตรองอยางรอบคอบที่อยากจะออกจากองคกร ซ่ึงเปนกระบวนการสุดทายของ
ความคิดในการผละงาน (Withdrawal cognitive) 

แวนเดนเบอรก และเนลสัน (Vandenberg and Nelson, 1999, p.1315) กลาววาความตั้งใจ
ลาออก หมายถึง การที่บุคคลมีการประมาณความเปนไปไดที่จะลาออกไปจากองคกรอยางถาวรใน
เวลาหนึ่งในอนาคตอันใกล 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยสนใจศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกจากงานของ
พนักงาน กรณีศึกษา : ภาควิชาพยาธิวิทยา โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง โดยผูวิจัยไดใหความหมาย
ของความตั้งใจลาออกจากองคกรวา ความคิดที่พนักงานจะลาออกจากการทํางานในองคกรปจจุบัน 
และมีพฤติกรรมการหาทางเลือกในงานใหม เพื่อวางแผนลาออกจากงานไปทํางานที่องคกรอื่น หรือ
การโอนยายงานไปสถานที่ทํางานอื่น ซ่ึงเกิดขึ้นโดยความสมัครใจของพนักงาน แตอาจยังไมมีการ
ตัดสินใจลาออกอยางเด็ดขาด 
 

ผลกระทบจากการลาออกของพนักงาน 

การลาออกจากงานนับเปนเรื่องที่สําคัญในชีวิตการทํางานของพนักงาน ลูกจางตองใชการ
พิจารณาอยางรอบคอบในการตัดสินใจลาออกจากงานที่ทําอยู ดังนั้นหากพนักงานมีความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานแลว แสดงใหเห็นวาพฤติกรรมเชนนี้ไมใชพฤติกรรมปกติของพนักงาน เร่ืองนี้ เลนดี้ 
(Landy, 1985, p.410) กลาววาการลาออกจากงานเปนการเปลี่ยนวิถีชีวิตของพนักงาน พนักงานตอง
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คํานึงถึงความรับผิดชอบที่มีอยูและตองพรอมที่จะเรียนรูและปรับตัวใหเขากับสภาพการทํางานใน
ที่ทํางานใหม นอกจากนั้นผูที่ลาออกจากงานยังจะตองคํานึงถึงปจจัยอ่ืนๆ ที่ไกลออกไปและไม
เกี่ยวกับงาน เชน ความรับผิดชอบสวนตัว สถานที่ทํางาน และสภาพการจางงานอีกดวย 

ดังนั้นการบริหารแรงงานอยางมีประสิทธิภาพเพื่อลดอัตราการลาออกของพนักงานนั้น จึง
ตองเริ่มตนจากการศึกษาปจจัยที่เปนสาเหตุหรือมีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานใน
ระหวางที่ลูกจางยังทํางานอยู และเมื่อทราบถึงปจจัยเหลานั้นแลวจึงหาทางยับยั้ง แกไข หรือปองกัน
ไมใหปจจัยเหลานั้นมีอิทธิพลตอลูกจางอีกตอไป ซ่ึงจะทําใหเกิดสภาพเงื่อนไขที่เหมาะสมในการ
ทํางานใหเกิดขึ้น เมื่อพนักงานเปรียบเทียบแลววาการทํางานอยูกับสถานที่ทํางานเดิมยังคงสนอง
ความตองการสวนบุคคลของพนักงานไดมากกวาการลาออกไปทํางานกับที่ทํางานแหงใหมแลว
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานก็จะหมดไป พนักงานก็จะยังคงทํางานกับสถานที่ทํางานเดิมตอไป 

การลาออกเปนพฤติกรรมในระดับองคกร เมื่อพนักงานมีการลาออกกอใหเกิดผลกระทบ
ตอองคกรหลายๆ ดานดังนี้ (สกาวรัตน อินทุสมิต, 2543, หนา 22-24) 

1.  เพิ่มคาใชจายในการสรรหา และการคัดเลือกพนักงาน เมื่อมีพนักงานลาออกองคกรจึง
ตองจําเปนตองมีการสรรหา และคัดเลือกบุคลคลอื่นเขามาปฏิบัติหนาที่แทนตําแหนงที่วางลง 
กระบวนการในการสรรหา คัดเลือกจนถึงขั้นสุดทาย คือ การตกลงจางงานนั้น ตองใชกําลังงานและ
คาใชจายจํานวนมาก 

2.  คาใชจายในการฝกอบรมและพนักงาน พนักงานใหมที่เขามาทํางานในองคกรจะไม
สามารถปฏิบัติงานไดดีเทาพนักงานเกาคนอื่นๆ พนักงานใหมตองผานการฝกอบรม และผานการ
เรียนรูงานกอน เพราะการฝกอบรมและพัฒนาบุคคลมีจุดมุงหมาย เพื่อเพิ่มความสามารถของบุคคล
ใหสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นพนักงานใหม
ยังตองการเวลาชวงหนึ่งสําหรับการปรับตัวใหเขากับสภาพการทํางาน ซ่ึงเปนการสูญเสียของ
องคการอยางหนึ่งนอกเหนือจากคาใชจายในการฝกอบรม พัฒนาทักษะตางๆ 

3.  ความวุนวายยุงเหยิงในการปฏิบัติงาน การลาออกของพนักงานจะกอใหเกิดคาใชจายแก
องคกรในรูปของความวุนวายยุงเหยิงในการปฏิบัติงาน ทําใหขั้นตอนการทํางานเสียระบบขาด
ความตอเนื่อง และนับถือผลผลิตที่สูญเสียไปจนกวามีพนักงานใหมเขามารัยหนาที่แทนหนวยงาน
ตางๆ พนักงานจะทํางานรวมกัน มีการประสานงานเมื่อพนักงานคนใดคนหนึ่งลาออกยอมสงผล
กระทบตองานในความรับผิดชอบบุคคลอื่น และทําใหประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมลดลง 

4.  การทําใหสมาชิกคนอื่นๆ ในองคกรเสียขวัญ การลาออกของพนักงานที่เปนที่รูจักหรือ
พนักงานที่มีตําแหนงสูงมีความสําคัญในองคกรจะสงผลใหบุคคลอื่นๆ เกิดความไมแนใจที่จะ
ทํางานตอไป เสียขวัญ มีทัศนคติที่ไมดีตอองคกร และเริ่มหาหนทางที่จะไปทํางานในองคกรอื่น 
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5.  เกิดภาพพจนที่ไดดีกับองคกร องคกรที่มีการลาออกของพนักงานในอัตราสูงจะทําให
ภาพพจนขององคกรในสายตาของสาธารณะชนเสียไป 

6.  ลดคุณภาพการติดตอส่ือสาร และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของกลุม เมื่อมีการ
ลาออกปริมาณการติดตอส่ือสารภายในหนวยงานจะมีมากขึ้นเพื่อสอนงาน และฝกพนักงานใหมเขา
มาปฏิบัติงานในองคกร แตคุณภาพของการสื่อสารจะลดลง เพราะพนักงานใหมไมสามารถจะรับสง
ขาวสารไดอยางถูกตองชัดเจน 

นอกจากนั้นแลว การลาออกยังสงผลติดตามมาอีกนานับประการ ดังที่ เพ็ญศรี วายวานนท 
(2537, หนา 70) กลาววา เปนการเพิ่มพูนตนทุนขององคการในประเภทคาใชจายตอไปนี้ คือ 

1.  ตนทุนการจัดจางคน ไดแก การสิ้นเปลืองเวลา และภาระในกระบวนการ สรรหา การ
ทดสอบ และการสัมภาษณ เพื่อคัดเลือกคนเขามาทดแทนคนที่ออกไป 

2.  ตนทุนการฝกอบรม ไดแก การเสียเวลาของหัวหนาฝายบุคคล และของตัวผูรับการ
ฝกอบรมเอง 

3.  ผูเร่ิมตนเรียนรูงานใหมโดยปกติจะทํางานไดนอยกวาเงินเดือน หรือคาจางที่ไดรับ 
4.  ผูเร่ิมทํางานใหมจะมีโอกาสทํางานพลาด หรือทําใหเกิดความเสียหายจากอุบัติเหตุได

มาก และทําใหอัตราการใชวัสดุอยางสิ้นเปลืองสูง 
5.  ชวงเวลาที่รอการหาคนใหมมาทดแทนคนเกาจะมีผลใหผลผลิตลดลง และไมไดใช

เครื่องจักร เครื่องมือเต็มกําลังคน 
6.  ตองมีการทํางานลวงเวลา เนื่องจากการเขาออกงานมีมาก และกอใหเกิดปญหาการ

ทํางานไมเสร็จทันตามเวลากําหนดที่ลูกคาตองการ 
จากที่กลาวมาแลวขางตนนั้น พอสรุปไดวาการเขาทํางานและการออกจากงานของบุคลากร

ในแตละองคกรซึ่งเกิดขึ้นโดยทั้งสมัครใจและไมสมัครใจ อีกทั้งหลีกเลี่ยงไดและหลีกเลี่ยงไมได 
ดังนั้นนักวิชาการสวนใหญมักจะสนใจในเรื่องเฉพาะของการลาออกโดนสมัครใจ เพราะวา
พฤติกรรมการลาออกเปนเรื่องที่นาศึกษาหาสาเหตุวา เกิดขึ้นเพราะเหตุใด ที่สําคัญคือการลาออก
มักจะมีผลกระทบตอการบริหารขององคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งในแงของผลกระทบที่บริษัทจะ
ไดรับแลวมีมากกวาผลประโยชนที่จะไดจากการที่ลูกจางลาออกจากงาน ซ่ึงจะกอใหเกิดปญหาแก
บริษัทภายหลังได อาทิเชน คาใชจาย ในการสมัครลูกจาง ฝกอบรมและพัฒนา เปนตน  

การลาออกจากงานของพนักงานมีผลกระทบทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ กับทั้งองคกรและตัว
บุคคล ดังตอไปนี้ (ดุจดาว มีปรีชา, 2539, หนา 26 – 29) 

1.  ผลกระทบตอองคกร กลาวคือ ในบางครั้งการที่มีพนักงานลาออกอาจทําใหไดพนักงาน
ใหมที่ดีกวาหรือมีประสิทธิภาพมากกวาเขามาแทนที่ เนื่องจากพนักงานที่ลาออกไปมีผลการ
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ปฏิบัติงานต่ํา หรือเปนพนักงานที่มีปญหา และจะกอใหเกิดความรู แนวคิด เทคโนโลยีใหมๆ อัน
เปนผลมาจากการรับคนใหมที่มีความรูความสามารถ นอกจากนี้ การลาออกยังสามารถลด
พฤติกรรมการผละงานตางๆ ที่ไมพึงปรารถนา ในกรณีที่บุคคลมีความตองการลาออก แตไม
สามารถจะทําไดเนื่องจากเหตุผลบางประการ เชน ไมมีทางเลือก มีความจําเปนทางครอบครัว 
บุคคลเหลานี้จะแสดงพฤติกรรมการผละงานในรูปแบบตางๆ เชน การขาดงาน การทอแทเฉื่อยชา 
ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง ดังนั้น ถาบุคคลประเภทนี้มีโอกาสในการเปลี่ยนงาน จะทําให
พฤติกรรมการผละงานในรูปแบบตางๆ ลดนอยลง และยังเปนการลดความขัดแยงในองคการ 
ในทางตรงขาม การลาออกกอใหเกิดผลเสียตอองคกรดวย กลาวคือ เปนการสิ้นเปลืองคาใชจายทั้ง
ทางตรงและทางออม ไดแก คาใชจายในการรับสมัครงาน คัดเลือกและฝกอบรม คาใชจายในการ
ทํางานลวงเลวลาสําหรับพนักงานที่ตองมาทํางานในตําแหนงที่วางอยู ผลผลิตและประสิทธิภาพท่ี
ลดลง ขวัญกําลังใจลดลง เพราะการลาออกของบุคคลหนึ่งอาจจะมีผลตอทัศนคติของบุคคลที่
เหลืออยูไดเชนกัน 

2.  ผลกระทบตอบุคคล กลาวคือ การลาออกกอใหเกิดผลดี คือบุคคลที่ลาออกจากงานไป
อาจจะไดรับการจูงใจที่ดีกวาจากองคกรใหม ซ่ึงอาจจะเปนในเรื่องของคาตอบแทนที่มากขึ้น เปน
งานที่ทาทายความสามารถมากกวาเดิม มีความกาวหนาในหนาที่การงานสูงขึ้น เปนตน ในทาง
กลับกันสําหรับผูที่ยังคงอยูในองคกรนั้น การที่มีบุคคลใดลาออกไปจะเปนการเปดโอกาสใหบุคคล
ที่ยังอยูมีความกาวหนาในหนาที่การงานไดสูงขึ้น และการที่มีคนใหมที่มีคุณภาพสูงเขามาแทนที่คน
เดิม แตทวาการที่มีบุคลลาออกจากองคกรเปนจํานวนมาก จะมีผลทําใหบุคคลที่ยังอยูพยายาม
พิจาณาหาสาเหตุของการลาออกของเพื่อนรวมงาน และอาจทําใหตนเองพยายามแสวงหาทางเลือก
ใหมตามไปดวย 

นอบสคอท คอปอเรชั่น (Nobscot Corporation, 2004) ไดกลาวถึงผลกระทบที่เกิดจากการ
ออกจากงาน ดังนี้คือ 

1.  คาใชจายที่เกิดจากพนักงานลาออก (The Cost of  Turnover) 
เปนที่ทราบกันดีสําหรับผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษยถึงคาใชจายที่เกิดขึ้นจากการที่

พนักงานลาออก ซ่ึงเปนคาใชจายที่เกิดขึ้นจากการจางงานใหม การฝกอบรม และการสูญเสียผลผลิต 
และจากตัวเลขพบวา องคกรจะมีคาใชจายเกิดขึ้นประมาณ 25% ของเงินเดือนพนักงานที่ลาออก 
ตัวอยางเชน ถาเงินเดือนเทากับ 20,000 เหรียญตอป ฉะนั้นคาใชจายที่เกิดขึ้นจะเทากับ 5,000 เหรียญ
ตอพนักงานหนึ่งคน ถาองคการมีพนักงานลาออก 30 คนตอเดือน องคกรจะมีคาใชจายเทากับ 
150,000 เหรียญตอเดือน หรือเทากับ 1,800,000 เหรียญตอป 

2.  การสูญเสียความรูขององคกร (Loss of Company Knowledge)  
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เมื่อพนักงานลาออก องคการกจะสูญเสียความรูที่อยูกับตัวพนักงาน ซ่ึงเปนความรูที่เกิดขึ้น
ในองคกร จากลูกคาหรือโครงการที่เคยรวมดําเนินการทั้งในอดีตและปจจุบัน หรือแมแตตอง
สูญเสียใหกับคูแขงขัน ซ่ึงโดยปกติองคการตองใชทั้งเวลาและเงินเพื่อการลงทุนสําหรับพนักงานใน
แตละคน หากพนักงานลาออกจะทําใหองคกรสูญเสียการลงทุนดังกลาว และทําใหไมเกิดผล
สัมฤทธิ์ 

3.  การพังทลายทางดานการบริการลูกคา (Disruption of Customer Service)  
ลูกคาเปนสวนหนึ่งของการดําเนินธุรกิจขององคกร ซ่ึงความสัมพันธของลูกคากับพนักงาน

นั้นถูกพัฒนาอยูตลอดเวลา ทําใหเกิดการซื้อขายกันอยางตอเนื่อง เมื่อพนักงานลาออกความสัมพันธ
ดังกลาวมีศักยภาพเพียงพอที่จะทําใหองคการสูญเสียลูกคาได 

4.  การลาออกของพนักงานสงผลใหเกิดการลาออกไดมากขึ้น (Turnover Spirals into More 
Turnover)  

เมื่อพนักงานลาออกจะสงผลถึงความรูสึกของพนักงานที่อยูในองคกร ซ่ึงอาจกอใหเกิด
ความเฉื่อยชา ความเกียจคราน หรือมีการพูดถึงในดานลบทําใหสงผลถึงขวัญกําลังใจของพนักงาน
ที่เหลือในองคกรได และอาจทําใหพนักงานลาออกเพิ่มมากขึ้น 

การลาออกของบุคลากรในองคกรอาจกอใหเกิดผลกระทบในทางลบตางๆ สรุปไดดังนี้ 
(ภัทรา  ศรีเจริญ, 2534, น. 19-22) 

ผลตอองคกร 
1.  ผลตอคาใชจาย  
การลาออกเปนการสิ้นเปลืองคาใชจายทั้งทางตรง และทางออม คาใชจายทางตรง ไดแก 

คาใชจายในการรับสมัคร คัดเลือก และฝกอบรมพนักงานใหม สวนคาใชจายทางออม ไดแก 
ผลผลิต และประสิทธิภาพที่ลดลงในระหวางการฝกบุคลากรใหมเพื่อมาแทนที่บุคลากรที่ลาออกไป 

2.  ผลตอประสทิธิภาพการดําเนินการขององคกร 
หากบุคลากรที่ลาออกจากองคการไปเปนผูที่มีความชํานาญ มีความสามารถสูงจะเกิด

ผลกระทบตอการปฏิบัติงานขององคกร และอาจกอใหเกิดความเสียหาย เสียช่ือเสียงได 
3.  ผลตอกลุมสังคมในองคกร 
หากผูที่ลาออกจากองคกรไปเปนผูที่มีบทบาทสําคัญของกลุม การลาออกของเขาจะมี

ผลกระทบตอบุคลากรที่ยังคงทํางานอยูโดยทําใหปริมาณงานมากขึ้นและผลงานอาจมีประสิทธิภาพ
ลดลง 

4.  ผลตอขวัญและกําลังใจของบุคลากร 
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การลาออกของบุคลากรที่เปนผูที่เปนที่เคารพ หรือเปนที่รักใครของบุคลากร อาจมีผลตอ
ทัศนคติ ขวัญและกําลังใจของบุคลากรที่ยังคงอยูในองคการ นอกจากนี้ยังทําใหทราบวา ยังมี
ทางเลือกอื่นๆ ที่เกี่ยวกับงานใหมอีกมากมาย ในขณะที่แตเดิมไมเคยสนใจทีจะเปลี่ยนงานใหม 

5.  ผลตอการสูญเสียโอกาสที่ดีขององคกร 
การเปลี่ยนงานของบุคลากรอาจเปนสาเหตุใหองคการตองระงับหรือเล่ือนโอกาสที่สําคัญ 

หรือโครงการที่ดี เนื่องจากขาดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ 
ผลตอบุคคล 
1.  ผลตอพนักงานที่ยังคงอยูในองคกร 
การที่มีพนักงานลาออกจากองคกรไป ทําใหพนักงานที่ยังอยูพยายามพิจารณาหาเหตุผลวา

อะไรเปนสาเหตุใหคนอื่นๆ ตองลาออกจากงาน และทําใหเขาพยายามแสวงหาทางเลือกใหมตามไป
ดวย นอกจากนี้การที่เขาไดมีโอกาสรับรูสภาพความเปนจริงของหนวยงานใหมจะทําใหเกิดทัศนคติ
ที่ไมดีตองานเดิม 

2.  ผลตอพนักงานที่ลาออกจากองคกร 
พนักงานที่ลาออกจะสูญเสียประโยชนบางอยางที่ไดรับจากหนวยงานเดิม เชน ความอาวุโส 

ผลกระโยชนอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ นอกจากนี้อาจเกิดความเครียดจากงานใหม ซ่ึงหากไมสามารถจัดการ
กับความเครียดนั้นได จะทําใหเกิดผลกระทบตอความสัมพันธที่มีตอบุคคลอื่นและความสัมพันธ
ภายในครอบครัวได 

ผลตอสังคมและเศรษฐกิจ 
1.  ผลตอราคาสินคา 
การที่บุคลากรลาออกจากงานไป จะมีผลทําใหคาใชจายตางๆ ในที่เกิดจากการลาออกและ

การรับพนักงานใหม สงผลใหคาใชจายในการผลิตสูงขึ้น ซ่ึงมีผลทําใหราคาสินคาสูงขึ้นไปดวย  
2.  ผลตอการขยายตัวทางเศรษฐกิจ 
หนวยงานหรือโรงงานที่ตองการขยายกิจการอาจไมสามารถทําไดเนื่องจากขาดแคลน

บุคลากร ทําใหการขยายการลงทุนตองชะลอตัว หรือหยุดชะงัก 
สรุปไดวา การลาออกสงผลตอทั้งบุคคลที่ลาออกไปและบุคคลที่ยังอยูในองคกร โดยที่

พนักงานผูลาออกจากองคการจะสูญเสียความอาวุโสในงาน ผลประโยชน และคาใชจายในการหา
งานใหม เกิดความเครียด สูญเสียความสัมพันธทางสังคมกับเพื่อนรวมงาน และสายสัมพันธของ
ครอบครัว และในสวนของพนักงานที่คงอยูในองคการจะมีภาระงานที่มากขึ้น ประสิทธิภาพการ
ทํางานลดลง เครียด หรือเศราที่เสียเพื่อนรวมงานไป (Mowday et al., 1982, p.147-148) นอกจากนี้ 
การลาออกยังสงผลตอองคกร โดยสูญเสียคาใชจายในการสรรหา คัดเลือก ฝกอบรม และพัฒนา
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พนักงานใหม นอกจากนี้ยังเกิดผลเสียหายหากการทํางานตองหยุดชะงัก หรือการดําเนินงานของ
องคกรไมมีประสิทธิภาพ 

แมวาจะมีสาเหตุหลายประการที่กระตุน ผลักดัน หรือดึงดูดใหพนักงานลาออกจากองคกร 
ซ่ึงสาเหตุที่พนักงานลาออกอาจเกินการควบคุมขององคกร เชน แนวโนมตลาดแรงงาน ภาวะ
สุขภาพ แตก็มีปจจัยหลายประการที่เปนปจจัยดานองคกรซึ่งอยูในขอบเขตของผูบริหาร องคการจะ
สามารถกระทําการเพื่อดึงดูด และรักษาพนักงานไวไมใหลาออก ซ่ึงสามารถกระทําไดดวยการ
บริหารจัดการและนโยบายดานทรัพยากรมนุษยที่ดี ในการศึกษานี้ผูวิจัยสนใจศึกษากระบวนการ
ลาออก โดยผานมุมมองของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางพนักงานกับองคการ ซ่ึงพนักงานจะ
ตัดสินจากประสบการณที่ไดรับการปฏิบัติจากองคกร ไดแก การไดรับการสนับสนุนจากองคการ 
และการไดรับความยุติธรรมในองคกรที่สงผลตอความผูกพันองคกร และความตั้งใจลาออก ซ่ึง
ประสบการณตางๆ ที่พนักงานไดรับจากนโยบายตางๆ ขององคกร อาจมีผลทําใหพนักงานเกิด
ความไมพึงพอใจซึ่งเปนสิ่งกระตุนใหเกิดความคิดที่จะลาออก ซ่ึงความไมพึงพอใจเกิดขึ้นโดย
พนักงานจะประเมินจากประสบการณที่ตนไดรับการกระทําตางๆ จากองคกร โดยพิจารณาการ
ไดรับความยุติธรรมในเรื่องตางๆ อีกทั้งนโยบายทางดานทรัพยากรมนุษยที่แสดงใหเห็นวาองคกร
ใหคุณคาตอการทุมเททํางานและการดําเนินการที่แสดงใหเห็นวาองคกรสนับสนุนในดานตางๆ 
เพื่อใหพนักงานมีความเปนอยูที่ดี มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ซ่ึงพนักงานจะตอบแทนโดยการ
ทุมเททํางาน เพื่อใหองคกรบรรลุผลสําเร็จ มีความผูกพันตอองคกร คงทํางานอยูกับองคกรตอไปแต
หากพบวาองคกรไมใหคุณคา หรือเห็นความสําคัญในการทุมเททํางานไมใหการสนับสนุนให
พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ไมมีความยุติธรรมในองคกร ก็จะสงผลใหลดความผูกพัน
องคกร และคิดที่จะลาออกจากองคกรในที่สุด 
 

ประเภทของการลาออก 

บลูดอน (Bluedorn, 1982)  ไดอธิบายพฤติกรรมการลาออกจากงานวาเปนพฤติกรรมที่
ตอเนื่องจากการพัฒนาการของกระบวนการทางจิตวิทยา ซ่ึงอธิบายได 2 ลักษณะ คือ ลักษณะที่หนึ่ง
นั้นการลาออกเปนพฤติกรรมการเลือกหรือการหาสิ่งชดเชย จะเกิดขึ้นเมื่อพฤติกรรมอยางใดอยาง
หนึ่งของพนักงานถูกขัดขวางหรือพนักงานไมสามารถแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาได 
ทําใหเกิดความไมพึงพอใจและการเลือกทางใหมหรือการลาออกจากงานนั้นทําใหความตองการที่
จะแสดงพฤติกรรมนั้นผอนคลายลง สวนลักษณะที่สอง การลาออกมีระยะเวลาพัฒนาตอเนื่องกันมา 
เร่ิมตนจากพนักงานมีพฤติกรรมการถอนตัว (Withdrawal) จากส่ิงที่ไมพึงพอใจซึ่งเปนความรูสึกไม
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ปกติในระดับตน เชน การไมติดตอส่ือสารดวย การขาดงานเมื่อมีโอกาส การมาทํางานสาย ในระยะ
นี้พนักงานเพียงแตเกิดความตั้งใจที่จะลาออก (Intention to Leave) เทานั้นแตยังไมลาออกจริงหาก
รอจนกระทั่งพนักงานสะสมความไมพึงพอใจนั้นไวถึงระดับหนึ่งซึ่งพนักงานจะเกิดความรูสึกไม
อาจทนอีกตอไป และเมื่อพนักงานมีทางเลือกอื่นที่ดีกวาพฤติกรรมการลาออกจึงเกิดขึ้น 

ดังนั้นเมื่อใดก็ตามที่พนักงานเกิดความตั้งใจที่จะลาออกจากงานใหได ยอมหมายความวามี
ปจจัยบางอยางที่มีอิทธิพลตอพนักงานอยางมากถึงขนาดที่พนักงานจะตองถอนตัวออกจากอิทธิพล
ของปจจัยเหลานั้นเสีย ซ่ึงภาวะเชนนี้จะแกไขไดโดยการลดหรือขจัดอิทธิพลของปจจัยที่ทําให
พนักงานตองการถอนตัวนั้นเสีย 

พอรตเตอร และแฮคแมน (Porter & Hacman, 1975 cited in Porter, Steers, Mowday, & 
Boulian, 1974, pp. 115-116) ไดจําแนกประเภทของการลาออกเปน 4 ประเภท คือ 

1.  การลาออกที่เกิดจากความประสงคของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจไมทํางาน
เดิม อันเนื่องมาจากความตองการของบุคคลเอง โดยบุคคลนั้นไมถูกบังคับจากใคร 

2.  การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจไม
ทํางานในองคกรเดิม อันเนื่องมาจากแรงกดดันเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของบุคคลเอง เชน ยายงาน
ตามสามี / ภรรยา หรือคลอดบุตร ถึงแมวาบุคคลตองการทํางานอยูกับองคกร และในขณะเดียวกัน
องคกรก็ตองการใหบุคคลทํางานอยูกับองคกรเชนกัน 

3.  การลาออกที่เกิดจากความประสงคขององคกร หมายถึง การที่องคกรจัดสินใจใหบุคคล
ส้ินสภาพการเปนสมาชิกขององคกร เนื่องจากความไมมีประสิทธิภาพของบุคคลเอง 

4.  การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคขององคกร หมายถึง การที่องคกรไดรับแรง
กดดันจากสภาพเศรษฐกิจที่มีความจําเปนตองลดจํานวนพนักงาน ดังนั้นจึงจําเปนตองปลดพนักงาน 

จากทฤษฎีและแนวคิดดังกลาวนี้จะมีความสัมพันธในตัวบุคคลกับบุคคล และกับองคกร
โดยจะมีการเนนในประเด็นที่วาจะดําเนินกลยุทธในการบริการทรัพยากรมนุษย เพื่อใหสอดคลอง
กับเปาหมายองคกร เพื่อใหพนักงานไดคิดและทุมเทสติปญญา พละกําลังใหกับองคกรอยางเต็มที่ 
อีกทั้งฝายบริหารระดับสูงก็จะไดเขามาสนับสนุนใหหนวยงานตางๆ ในองคกรไดบรรลุเปาหมาย
ตามที่องคกรไดวางไว รวมทั้งกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคกรเพื่อการดําเนิน
ธุรกิจในตลาดที่มีการแขงขันกันสูงตอไป 

จากการศึกษาของ พิกอรส และไมเยอรส (Pigors & Myers, 1973, p. 220) ไดแบงการ
ลาออกของพนักงานเปน 4 ประเภทดวยกัน ดังนี้ 

1.  การไลออก หมายถึง การไลพนักงานที่ทําผิดวินัยออก หรือการไลออกเพราะตองการลด
กําลังแรงงาน ซ่ึงการไลพนักงานที่ทําผิดวินัยออกนั้น เซยเลส และสเตราส (Sayles & Strauss, 1977, 
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pp. 52-53) ไดเสนอตัวอยางของการไลออกวา ควรดําเนินการเมื่อพนักงานขาดงานติดตอกันเกิด 7 
วัน โดยไมไดรับอนุญาต แตในสวนของกฎหมายแรงงานไทยนั้น สามารถดําเนินการไดหาก
พนักงานขาดการติดตอกันเกินกวา 3 วันโดยไมไดรับอนุญาต 

2. การลาออก หมายถึง การสิ้นสุดสภาพการเปนพนักงานขององคกรที่เกิดขึ้นดวยความ
สมัครใจของพนักงาน โดยแบงสาเหตุของการลาออกไว 2 ประการ คือ 

   2.1  สาเหตุที่มาจากองคกร เชน 
      2.1.1  การจายคาตอบแทน 
      2.1.2  การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
      2.1.3  โอกาสกาวหนา 
      2.1.4  ความทาทายในงาน เปนตน 
   2.2  สาเหตุที่มาจากเหตุผลสวนตัวของพนักงาน เชน พนักงาน การยายที่อยูอาศัยตาม

ครอบครัว การศึกษาตอ เปนตน 
  3.  การปลดเกษียณ หมายถึง การลาออกของพนักงานเมือ่พนักงานมีอายุอยูในเกณฑที่
องคกรกําหนดวาจะตองสิ้นสุดสภาพการเปนพนักงานขององคกร 

4.  การตาย   ในสวนของการลาออกจากงาน โดยสมัครใจนั้น เซยเลส และสเตราส (Sayles 
& Strauss, 1977, pp. 52-53) มักจะเกิดจากตัวพนักงานเอง ขณะที่การลาออกจากงานโดยไมสมัคร
ใจมักเกิดจากนายจาง การออกจากงาน โดยหลีกเลี่ยงไดนั้น เกิดขึ้นในรูปแบบที่นายจางควบคุมเรื่อง
เงินเดือน คาจาง ผลประโยชนตอบแทน ช่ัวโมงการทํางาน และสภาพการทํางานที่เขมงวดเกินไป 
สวนการออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไมได เกิดขึ้นในรูปของความเจ็บปวย การตาย การตั้งครรภ และ
การเกษียณอายุ เปนตน 

ฮีนีแมน และจัจ (Heneman & Judge, 2000) ไดกลาวถึงประเภทของการออกจากงานวาการ
ออกจากงานแบงเปน 2 ประเภท ไดแก การออกจากงานโดยสมัครใจ (Voluntary Turnover) ซ่ึงเปน
ความประสงคของพนักงาน และการลาออกจากงานโดยไมสมัครใจ (Involuntary Turnover) จะเปน
ความประสงคขององคกร โดยการออกจากงานโดยไมสมัครใจแบงเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได ซ่ึง
แบงเปนสําหรับพนักงานที่มีคุณคาตอองคกรและพนักงานที่ไมมีคุณคาตอองคกร และการออกจาก
งานโดยสมัครใจที่หลีกเลี่ยงไมได เชน ปญหาดานสุขภาพ การกลับภูมิลําเนา การตองดูแลบุตร  
เปนตน และสําหรับการออกจากงานโดยไมสมัครใจนั้นจะเกี่ยวของกับการปลดพนักงานออกและ
การลดขนาดขององคกร ดังมีรายละเอียดโดยแสดงดังภาพ 
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1.  การออกจากงานโดยสมัครใจ (Voluntary Turnover)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 2.  การลาออกจากงานโดยไมสมัครใจ (Involuntary Turnover) 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2    แสดงประเภทการลาออกจากงาน  
ท่ีมา: Heneman & Judge, 2000 
 

หลีกเลี่ยงได หลีกเลี่ยงไมได 

พยายามปองกนั (สําหรับ
พนักงานที่มีคณุคาตอองคกร) 
- ผลการปฏิบัติงานด�ี
- มีความรู ทักษะความสามารถ
สูง (KSAOs) 
- มีทุนทางปญญา�
- มีศักยภาพพรอมที่จะเลื่อน
ตําแหนง�
- ประสบการณสูง�
- ยาที่จะหาคนทดแทนได 

ไมปองกัน (สําหรับพนักงานที่
ไมมีคุณคาตอองคกร) 
- ผลการปฏิบัติงานไมด�ี
- มีความรู ทักษะความสามารถ
ต่ํา (KSAOs) 
- มีทุนทางปญญานอย/ต่ํา 
- ศักยภาพในเลื่อนตําแหนงต่ํา 
- ประสบการณนอย�
- หาคนทดแทนงาย 

ไมคํานึงถึงคุณคา 
- เลิกจาง�
- เปลี่ยนอาชีพ�
- สุขภาพ�
- เล้ียงดูบุตร/ตัง้ครรภ 
- ดูแลผูสูงอาย�ุ
- ศึกษาตอ�
- กลับภูมิลําเนา�
- เลิกทํางาน 

ปลดออก ลดขนาดองคการ 

- ผิดวินยัการทาํงาน�
- ผลการปฏิบัติงานไมด ี

- ลดคนชั่วคราว�
- ลดคนโดยพจิารณาจากผลการปฏิบัติงาน �
- ปดกจิการ หรือยายสถานประกอบการ�
- มีคนเกนิความตองการอันเนื่องมาจากการควบรวมกิจการ
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รูปแบบของกระบวนการลาออกจากงาน  

รูปแบบการลาออกตามแนวคิดของไพรซ 
ไพรซ (Price, 1977 อางถึงใน Mobley, 1982) กลาววา คาตอบแทน การมีสวนรวมใน

องคกรของพนักงาน เครื่องมือในการติดตอส่ือสาร รูปแบบการติดตอส่ือสาร มีความสัมพันธเชิง
บวกกับการลาออก แตการรวมอํานาจมีความสัมพันธเชิงลบกับการลาออก 

นอกจากนี้ไพรซ ไดอธิบายวาตัวแปรมีผลตอการตัดสินใจในการลาออก ไดแก ระดับของ
คาตอบแทน การมีสวนรวมในองคกร เครื่องมือและรูปแบบการติดตอส่ือสาร และลักษณะการ
บังคับบัญชาแบบรวมอํานาจ จะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ โดยความพึงพอใจในงาน และ
โอกาสในการเลือกงานใหมของบุคลากรเปนตัวแปรแทรกซอนระหวางการตัดสินใจลาออก โดย
ไพรซไดสรางตัวแบบการลาออกจากงานโดยกําหนดตัวแปรที่มีความสัมพันธกับการลาออกจาก
งานโดยตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของไพรซ นั้นผูศึกษาเห็นวาตัวแบบดังกลาวมีการกําหนด
ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับการลาออกที่ เหมาะสมกับการศึกษาวิจั ยในครั้ งนี้  ดังภาพ 
 

 
 
 
 
 
  
 
  
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3   แสดงตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของ ไพรซ (Price)   
ท่ีมา: Mobley, 1982, p.120 

คาตอบแทน (Pay) 

การมีสวนรวมในองคกร 
(Integration) 

เครื่องมือที่ใชในการติดตอ 
ส่ือสาร (Instrumental 

Communication) 

รูปแบบการตดิตอส่ือสาร 
(Formal Communication) 

การรวมอํานาจ 
(Centralization) 

โอกาส (Opportunity) 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) 

การลาออก 
(Turnover) 



 
 

 

27

ไพรซ (Price) อธิบายวาตัวแปรที่เปนการตัดสินใจขั้นตนในการลาออกจากงานของ
บุคลากร ไดแก ระดับของคาขางหรือเงินเดือน ความสมานฉันทของบุคลากรในองคกร หรือส่ือสาร
การรวบอํานาจ ซ่ึงเปนลักษณะการบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชาแบบหนึ่ง ซ่ึงตัวแปรตางๆ เหลานี้
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ โดยไพรซ (Price) ช้ีใหเห็นวาความพึงพอใจในการทํางานและ
โอกาสของบุคลากรเปนตัวแบบที่แทรกซอนระหวางการตัดสินใจของบุคลากรนั้นกับการลาออก 
ซ่ึงอาจจะกลาวไดโดยสรุปวาตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของไพรซ (Price) ไดกําหนดตัวแปร
ตางๆ ที่มีความสัมพันธกับการลาออกเปน 3 ลักษณะ คือ 

ตัวแปรที่เกี่ยวกับองคกร ไดแก ระดับคาจาง-เงินเดือน ความสมานฉันทของบุคลากรใน
องคกร ระบบการติดตอส่ือสาร เครื่องมือที่ใชในการติดตอส่ือสารและการรวบอํานาจ ซ่ึงถือวาเปน
ตัวแปรที่มีผลโดยตรงตอการลาออก 

ตัวแปรที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอม ไดแก โอกาสของการเลือกงานมีมากนอยเพียงใด ซ่ึงถือวา
เปนตัวแปรแทรกซอนระหวางตัวแปรตามขอ 1 และการลาออก 

ตัวแปรที่เกี่ยวกับบุคลากรในองคกร ไดแก ความพึงพอใจ ซ่ึงเปนทัศนคติในทางบวกของ
สมาชิกที่อยูในองคการนั้น 
  
รูปแบบการลาออกตามแนวคิดของลอวเลอร (Lawler, 1971) 

ลอวเลอร (Lawler, 1971, p.105) ไดศึกษาพฤติกรรมการลาออกของบุคคลเพื่อคนหาสาเหตุ
และผลกระทบของการลาออกที่เกิดขึ้นกับองคกร และพบวาการที่บุคคลลาออกจากงานมีสาเหตุมา
จากความไมพอใจในการจายคาตอบแทน (Pay Dissatisfaction) ซ่ึงผลจากความไมพอใจในการจาย
คาตอบแทนนี้ ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม หรือมีปฏิกิริยาโตตอบในลักษณะ 6 ประการ ดังนี้  

 1.  ผลการปฏิบัติงานต่ํา 
 2.  การนัดหยุดงาน 
 3.  การรองทุกข 
 4.  การลาออก 
 5.  เกิดความไมพอใจในงาน 
 6.  เกิดความผิดปกติทางจิตใจ 
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ซ่ึงสามารถสรุปตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของลอวเลอร (Lawler) ไดดังภาพที่ 4 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4   ผลกระทบท่ีเกิดจากการความไมพอใจในการจายคาตอบแทนของลอวเลอร  
ท่ีมา : Lawler, 1971, p.450 
 

จากการศึกษาตัวแบบการลาออกของของลอวเลอร (Lawler, 1971) ทําใหทราบถึงสาเหตุ
การลาออกและพฤติกรรมที่บุคคลไดแสดงออกมา 6 พฤติกรรมตามตัวแบบขางตน ซ่ึงพฤติกรรม
ดังกลาวจะเปนเหมือนสัญญาณที่จะแสดงออกมา ถาองคการไมหาทางแกไขดังกลาวอาจสงผลตอ
การลาออกของพนักงานและจะสงผลตอการทํางานขององคการตอไปในอนาคตได 

 
รูปแบบการลาออกตามแนวคิดของมอบเลห  (Mobley, 1982)  

มอบเลย (Mobley, 1982) ไดเสนอขั้นตอนของการตัดสินใจลาออกซึ่งประกอบดวย 10 
ขั้นตอน ดังนี้ โดยแสดงดังภาพ 
 

ความไมพอใจในการจายคาตอบแทน 
(Pay Dissatisfaction)

-   ผลการปฏิบัติงานต่ํา 

-   การลาออก 
-   ความไมพอใจในงาน 
-   ความผิดปกติทางจิตใจ 

-   การนัดหยดุงาน 
-   การรองทุกข 
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1. 
 
 
2. 
 
 
3. 
 
 
4. 
 
 
5. 
 
 
6. 
 
 
7. 
 
 

8. 
 
 

9. 
 
 
10. 

 
ภาพที ่5   แสดงรูปแบบการเชื่อมโยงการตดัสินใจลาออกของ Mobley 
ท่ีมา : Mobley, 1982, p. 123 

การประเมินคาของการหางานใหม
กับการลาออก 

การประเมินคางานปจจุบัน 

การประเมินคาความพึงพอใจ/ 
ไมพึงพอใจในงาน 

เกิดความคิดทีจ่ะลาออกจากงาน 

ประเมินทางเลอืก 

แสวงหาทางเลือก 

ตั้งใจที่จะแสวงหาทางเลือก 

ตั้งใจลาออก/ตัง้ใจทํางานที่ปจจุบัน 

ตัดสินใจลาออก/ยังคงทํางาน 

เปรียบเทียบทางเลือกกับงานปจจุบัน 

ความไมพึงพอใจในงาน อาจทําให
บุคคลเกิดความคิดที่จะเปลีย่นงาน 
แสวงหางานใหม 

อาจมีปจจยัที่ไมเกี่ยวของกับงาน  
เชน การยายงานของคูสมรสเขามา
เกี่ยวของ 

อาจตัดสินใจลาออกจากความรูสึกที่
เกิดขึ้นกะทนัหันได 



 
 

 

30

นอกจากนั้นมอบเลย และคณะ ซ่ึงประกอบดวยแฮนด (Hand), กิฟเฟทท (Griffeth) และ 
เมกลิโน (Meglino) (Mobley, Griffeth, Hand & Meglino, 1978, October - December, p. 517) ได
สรางแบบจําลองการลาออก โดยไดทําการรวบรวมขอมูลและแนวคิดตางๆ เกี่ยวกับการลาออกที่ได
มีผูศึกษาไวแลว และพยายามที่จะอธิบายใหครอบคลุมในทุกๆ ดานของการลาออก ไมวาจะเปน
ดานองคการ สภาพแวดลอม และตัวแปรสวนบุคคล ซ่ึงในแตละดานจะมีตัวแปรที่เขามาเกี่ยวของ
ดังนี้  

1.  ดานองคกร ไดแก เปาหมาย คานิยม นโยบาย ระเบียบวิธีปฏิบัติ คาตอบแทน ลักษณะ
งาน การควบคุมบังคับบัญชา กลุมทํางาน สภาพงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และขนาดของ
องคการ เปนตน 

2.  ดานสภาพแวดลอม โดยเนนที่สภาพเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน ไดแก ภาวการณ
วางงาน ตําแหนงงานที่มีอยู การโฆษณา การคัดเลือก การติดตอส่ือสาร เปนตน 

3.  ดานตัวแปรสวนบุคคล แบงเปน 2 ประเด็น คือ ดานอาชีพ ไดแก ระดับตําแหนง ระดับ
ความชํานาญการ สถานภาพ และความเปนวิชาชีพ และดานบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการ
ทํางาน ระดับการศึกษา บุคลิกภาพ ผลประโยชนที่ไดรับ สภาพเศรษฐกิจและสังคม ความ
รับผิดชอบตอครอบครัว เปนตน 

โดยมอบเลยและคณะ (Mobley, Griffeth, Hand & Meglino, 1978, October – December) 
ไดแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ดังในภาพที่ 6 
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ภาพที่ 6   แสดงรูปแบบของกระบวนการในการลาออกที่มีความสัมพันธกับตัวแปรตาง ๆ    
ท่ีมา: Mobley, Griffeth, Hand & Meglino, 1978, October – December, p. 517   

ตัวแปรสวนบุคคล 
ดานอาชีพ         ดานตัวบุคคล 
-  ระดับตําแหนง        -  ระยะเวลาในการทํางาน 
-  ระดับความชํานาญ     -  อายุ 
-  สถานภาพของอาชีพ  -  ระดับการศึกษา 
-  ความเปนวิชาชีพ        -  ความรับผิดชอบตอ 
                 ครอบครัว  

ตัวแปรดานองคกร 
-  เปาหมาย/คานิยม  
- นโยบายองคการ 
-  คาตอบแทน 
-  การบังคับบัญชา  
-  ฯลฯ  

ตัวแปรดานสภาพ 
แวดลอม 

สภาพเศรษฐกิจและ
ตลาดแรงงาน 
- ตําแหนงงานที่วาง 
-  ภาวะการวางงาน 
-  การโฆษณา 

การรับรูเกี่ยวกับงาน การรับรูเกี่ยวกับภาวะตลาดแรงงาน 

คานิยมของบุคคล ความคาดหวังเกี่ยวกับ 
งานในปจจุบัน 

-  ความคาดหวังเกี่ยว 
   กับผลงานในอนาคต  
- ความคาดหวังที่จะ 
   ทํางานตอไป 

ความคาดหวังเกี่ยวกับ 
ทางเลือกใหม 

-  ความคาดหวังเกี่ยว 
   กับผลงานในอนาคต  
- ความคาดหวังที่จะ 
   พบทางเลือกใหม 

-  ความเชื่อ/คานิยมที่ไม 
   เกี่ยวกับงาน 
- สาเหตุของการลาออกที่   
  ไมเกี่ยวกับงาน 
-  การผูกพันตามสญัญา 

-  ความรวดเร็ว/ลาชาใน 
   การตอบสนองความ 
   ตองการ 

ความตั้งใจที่จะแสวงหางานใหม 
ความตั้งใจที่จะลาออก 

-  ทางเลือกในรูปแบบ 
   ของการผละงาน 

-  ความรูสึกที่เกิดขึ้น 
   อยางกะทันหัน 
-  รายละเอียด/เวลาใน 
   การตัดสินใจ 

พฤติกรรมการลาออก 

ความพอใจ 
ในงาน 

ความคาดหวังตอ
คุณคาของของ 
งานในปจจุบัน 

ความคาดหวังตอ
คุณคาของ 
หนทางเลือก 
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Mobley และคณะ (Mobley et al., 1982 cited in Mobley, 1982) ไดเสนอตัวแบบเกี่ยวกับ
การลาออกโดยสมัครใจ (ดังภาพ) ซ่ึงอธิบายวา ความไมพอใจในงานของบุคคลเปนจุดเริ่มตนที่ทํา
ใหบุคคลคิดถึงการลาออก จากนั้นบุคคลจะเริ่มหางานใหม และถาบุคคลสามารถที่จะหางานใหมได
บุคคลก็ตองตัดสินใจวาจะทํางานอยูตอไปหรือจะลาออก และเกิดเปนพฤติกรรมการอยูหรือลาออก
จากองคกรของบุคคลในที่สุด โดยมีตัวแปรที่สําคัญในกระบวนการลาออก คือ ตําแหนงที่วางใน
ขณะนั้น 

มอบเลห และคณะ ไดทดสอบตัวแปรนี้กับลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาในโรงพยาบาลจํานวน 
203 คน  โดยใชสมการถดถอยวิ เคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร  ถึงแมวาจะไมพบ
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญระหวางความพึงพอใจในงานกับการลาออกจากโดยตรง  แต
ผลการวิจัยไดใหขอสนับสนุนวา ความไมพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออก 
ซ่ึงความตั้งใจที่จะลาออกนั้นมีผลโดยตรงกับการลาออก 

นอกจากนี้เพื่อทดสอบแนวคิดนี้ เชน มิลเลอร, เคเตอรเบิรก และฮัลลิน (Miller, Keterberg, 
Hulin, n.d. อางถึงใน สุทธาสินี พุทธิกําพล, 2829, หนา 21) รวมถึง โคเวอเดล และเทอโบร 
(Coverdale & Terborg, n.d. อางถึงใน สุทธาสินี พุทธิกําพล, 2529, หนา 21) พบวา ความตั้งใจที่จะ
ลาออกและความพึงพอใจในงานจะเปนสิ่งที่คาดการณการลาออกหรือเปลี่ยนงานของบุคคลไดเปน
อยางดี ซ่ึงเปนตัวสนับสนุนตัวแบบตามแนวคิดของมอบเลห (Mobley, 1982) 

 

แนวทางศึกษาเกี่ยวกับการลาออก  

ซ่ึงนักวิชาการไดมีการกลาวไวเปน 2 แนวทางดวยกัน (มธุรส สวางบํารุง, 2536) ดังนี้ 
1.  แนวทางการศึกษาทางดานพฤติกรรม (Behavioral Schools of Thought or Approach) 

เปนแนวทางการศึกษาที่กลาวถึงพฤติกรรมการลาออก โดยพยายามคนหาสาเหตุวาการลาออก
เกิดขึ้นไดอยางไรและสงผลกระทบตอองคการอยางไร นักวิชาการที่ช่ือ ลอวเลอร (Lawer, 1971, 
p.450 อางถึงใน มธุรส สวางบํารุง, 2536) ไดกลาวถึงการลาออกคือการไมพอใจในการจาย
คาตอบแทนมักจะกอใหเกิดผลตามมีหลายอยางดวยกัน ซ่ึงจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกขึ้น 2 
อยางดวยกันคือ 

   1.1  ความตองการคาตอบแทนสูงขึ้น จะทําใหพนักงานขององคกรมีพฤติกรรมตางๆ 
ไดแก ปฏิบัติงานไมดี ผลปฏิบัติงานต่ํา มีการนัดหยุดงาน การรองทุกข และแสวงหางานใหมที่ให
คาตอบแทนและผลประโยชนสูงหรือมากกวา ซ่ึงจะทําใหเกิดการขาดงานและการลาออกเปนลําดับ
ตอมา 
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   1.2  ความดึงดูดใจในการทํางานต่ําลง หากเกิดความรูสึกนี้ขึ้น จะทําใหพนักงานใน
องคกรเกิดความไมพอใจในงาน จะมีผลใหเกิดความผิดปกติทางดานจิตใจ และสุขภาพจิตไมดีเปน
ผลใหขาดงานและลาออกในที่สุด 

อยางไรก็ตาม หากสรุปวาความไมพอใจในการจายคาตอบแทนมีผลทําใหเกิดการลาออก
ของพนักงานเสมอไปนั้น คงจะเปนการสรุปที่ไมถูกตองนัก เนื่องจากยังคงมีปจจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ
นอกเหนือจากคาตอบแทน เชน ลักษณะของงาน ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ความมั่นคงของ
องคการ ซ่ึงอาจจะเปนปจจัยที่จะทําใหลาออกไดเชนกัน 

2.  แนวทางการศึกษาทางดานเศรษฐศาสตร (Economic Schools of Thought or Approach) 
เปนแนวทางการศึกษาที่กลาวถึงภาวะแรงงานในตลาดแรงงานเปนสาเหตุหนึ่งที่มีผลตอการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงานในองคกร ซ่ึงมีนักวิชาการหลายๆ ทานประกอบดวย โบวีย (Bowey) 
ฟราย (Fry) และบรูตัน (Bruton) ซ่ึงทั้งหมดเห็นดวยกับคํากลาว เนื่องจากหากกิจกรรมทางธุรกิจ
กําลังดําเนินไปอยางดีแลว มีการสรางงานจํานวนมาก มีผลใหอัตราการจางแรงงานสูงขึ้น โอกาสใน
การเปลี่ยนแปลงงานก็จะสูงขึ้นเชนกัน ถาหากขาดความตองการของแรงงานยังคงที่โอกาสในการ
เปลี่ยนแปลงงานก็จะต่ํา ดังนั้นอัตราของการลาออกจะมีสวนสัมพันธกับการเปลี่ยนแปลงของ
โอกาสในการเปลี่ยนแปลงงาน ฉะนั้นผูศึกษาจึงขอสรุปวาความสัมพันธระหวางความไมพอใจกับ
การลาออกนั้นจะมีความสัมพันธกันอยางมากในชวงอัตราการวางงานต่ํา นั่นคือ หากภาวะของ
ความตองการของตลาดแรงงานสูงก็จะทําใหเกิดการตัดสินใจที่จะเปลี่ยนงาน ในทางตรงกันขาม
หากภาวะการวางงานสูง พนักงานจะตัดสินใจที่จะยังคงทํางานที่เดิมอยูตอไป 

3.  แนวทางการศึกษาทางดานปจจัยที่เปนแรงผลักดันและปจจัยที่เปนแรงดึงดูด (Push and 
Pull Approach) แนวทางการศึกษานี้นั้นนับวาเปนแนวทางการศึกษาที่ผสมผสานแนวความคิด
ทางดานพฤติกรรมและแนวคิดทางดานเศรษฐศาสตรเขาไวดวยกัน โดยกลาวถึงปจจัยที่ทําให
บุคลากรลาออกจากงานมี 2 ปจจัยดวยกัน จากการศึกษาของชิเลียร และฟรอยเดนเบอรก (Shiliar & 
Freudenberg, 1982, pp. 846-847 อางถึงในมธุรส สวางบํารุง, 2536, หนา 22) คือ  

   3.1  ปจจัยผลักดัน (Push factors) หมายถึง ปจจัยภายในองคกรที่มีผลตอการสรางความ
ไมพอใจใหกับบุคคล ซ่ึงเปนปจจัยที่ทําใหบุคคลลาออกในที่สุด  เชน คาจาง ความสัมพันธระหวาง
บุคคลในหนวยงาน ขนาดขององคการ การสื่อสาร เปนตน 

   3.2  ปจจัยดึงดูด (Pull factors) หมายถึง ปจจัยภายนอกองคกร ซึ่งปจจัยที่มาดึงดูดให
บุคคลมีการเคลื่อนยายหรือลาออก จากองคกรเดิมไปสูองคการใหม เชน ตลาดแรงงาน คาตอบแทน
สูงกวา โอกาสกาวหนา เปนตน 
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ปจจัยที่กลาวมาแลวนั้น มอบเลย (Mobley, 1977 อางถึงในดุจดาว มีปรีชา, 2539, หนา 25)
ไดเสนอวา ปจจัยผลักดันนั้นนับวาเปนปจจัยรองที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ ทําใหบุคคลคิดลาออก
จากงานหาทางเลือกหรือเปรียบเทียบระหวางงานในขณะเดียวกันนั้น ปจจัยดึงดูดถือวาเปนปจจัยที่
สําคัญที่สุดและมีสวนไมนอยตอการตัดสินใจ เนื่องจากเปนปจจัยที่บุคคลคาดหวังวาจะไดงานที่ดี
กวาเดิม และมีความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงโดยปกติแลวนั้น พนักงานมักจะลาออกจากงานเมื่อ
เขาไดงานใหมที่จายคาตอบแทนสูงกวาเดิม 

นอกจากนี้ไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการลาออกในภาพรวมๆ ไววาการลาออกของ
พนักงานระดับทั่วไปนั้น มักจะเปนเหตุผลที่เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมภายนอก เชน สุขภาพ ความ
กดดันทางครอบครัว แตในขณะเดียวกันการลาออกของผูจัดการหรือผูชํานาญเฉพาะดานนั้น มักจะ
เปนเหตุผลเกี่ยวกับงานและความไมพอใจในคาตอบแทนเสียมากกวา นอกจากนี้ยังพบวาการ
ลาออกจะมีแนวโนมสูงขึ้นในองคการที่มีขนาดใหญ มีช่ัวโมงการทํางานมากกวา หรือองคการที่
ตั้งอยูในเขตเมืองจะประสบกับปญหาการลาออกของพนักงานมากกวาองคกรที่ตั้งอยูในเขตชนบท 
และพนักงานที่มีอายุนอยจะลาออกมากกวาพนักงานที่มีอายุมาก ในทางกลับกันหากภาวการณ
วางงานสูงจะทําใหอัตราการลาออกมีแนวโนมต่ําลง (Pigors & Myers, 19973, p.220 อางถึงใน 
อรัญ เพิ่มพิบูลย, 2533, หนา 12)  

สุรศักดิ์ นานานุกูล และคณะ (2529) กลาววาพนักงานที่ทํางานกับพนักงานคนไทยนั้น
จะตองรูถึงพฤติกรรมอันเปนการเฉพาะถึงความชอบและไมชอบของคนงานคนไทย เชน ตองรูวา
พนักงานคนไทยชอบระบบความสัมพันธสวนตัว นิยมระบบพี่นองพรรคพวก นับถืออาวุโส นับถือ
ผูใหญ ตองการใหผูใหญเขาใจถึงปญหาของตนและหยิบยื่นความชวยเหลือใหโดยไมตองรองขอ มี
ความรูสึกรวมกันพนักงานในกลุมเดียวกันแมวาตนจะไมไดเปนผูรับผลนั้นโดยตรง ชอบความเปน
อิสระในการทํางาน ชอบปฏิบัติตาม ชอบมีผูนํา เปนตน นอกจากนั้นพนักงานคนไทยไมชอบการ
ขัดแยง ไมชอบการเผชิญหนา หากหัวหนางานไมเขาใจถึงความชอบและไมชอบพนักงาน คนไทยก็
จะเกิดความไมพอใจและมีความรูสึกเปนศัตรู ทําใหเกิดสภาพคับที่อยูไดคับใจอยูยาก และเกิดความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานเกิดขึ้นและในไมชาก็ไมสามารถทนอยูกับองคกรนั้นอีกตอไป และธีรวุฒิ 
บุณยโสภณ (2528:45) กลาววาการที่พนักงานมีเพื่อนรวมงานดีมีสวนทําใหพนักงานมีทัศนคติที่ดี
ตองานที่ทําและมีความพึงพอใจในการทํางาน และในกรณีที่พนักงานเปนพนักงานที่เพิ่งเริ่มเขา
ทํางาน เมื่อเพื่อนรวมงานไดแสดงออกถึงการยอมรับในสมาชิกใหมแลว ความรูสึกอบอุนหรือความ
ตองการทางสังคมไดรับการตอบสนอง ก็จะเกิดขึ้นกับพนักงานใหม นอกจากนั้นเพื่อนรวมงานจะ
เปนกลไกที่สําคัญที่สุดในการชวยใหพนักงานใหมปรับตัวเขาสูสังคมใหมในองคกร เพราะเพื่อน
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รวมงานจะทราบถึงความเปนไปในองคการ ชวยปรับความเชื่อและทัศนคติของพนักงานใหมให
ทราบวาเขาควรจะตองประพฤติปฏิบัติอยางไร 
 

ปจจัยท่ีมีผลตอการลาออกจากงาน 

มอบเลย และคณะ (Mobley, Friffeth, Hand & Mrglino, 1980, October-December) ได
กลาวถึงปจจยัพื้นฐานที่ทําใหบุคคลตัดสินใจลาออกจากงาน ไดแก 

1. ความพึงพอใจ หรือความไมพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction/Dissatisfaction) ซ่ึงความ
พึงพอใจในงานจะมีความสัมพันธทางลบกับการลาออก กลาวคือ หากบุคคลมีความพึงพอใจในงาน 
ความคิดที่จะออกจากงานก็คงจะไมเกิดขึ้น ในทางตรงกันขาม หากบุคคลเกิดความไมพึงพอใจใน
งาน โอกาสที่จะออกจากงานก็สูงตามไปดวย 

2.  ความคาดหวังของบุคคลที่มีตอบทบาทการทํางานภายในองคกร ถึงแมวาบุคคลจะเกิด
ความไมพึงพอใจในงาน  แตถามีความคาดหวังวาตัวเขาหรืองานที่ทําอยูในปจจุบันจะมีการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น เชน การเลื่อนตําแหนง การยายงาน ฯลฯ เขาก็จะมีปรงจูงใจที่จะ
ทํางานกับองคกรตอไป และในทางตรงขามกัน ถึงแมวาบุคคลจะมีความพึงพอใจในงาน แตถาหาก
มีความคาดหลังเกี่ยวกับอนาคตขององคกรในดานลบ เชน ไมมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ก็
อาจจะเปนผลใหบุคคลที่มีความพึงพอใจในงานตัดสินใจออกจากงานได ดังนั้น ความคาดหวังของ
บุคคลที่มีตอบทบาทการทํางานภายในองคกรจึงขึ้นอยูกับคานิยมในการทํางานที่แตกตางกันของแต
ละบุคคลดวย 

3. คาดความหวังของบุคคลที่มีตอบทบาทการทํางานภายนอกองคกร หากบุคคลมีความ
คาดหวังที่จะพบงานใหมที่นาสนใจ และจะประเมินทางเลือกระหวางงานใหมกับงานที่ทําอยูใน
ปจจุบัน ซ่ึงหากพบวางานใหมเปนงานที่นาสนใจกวางานปจจุบัน ก็จะทําใหเกิดการออกจากงานได 
และอาจเปนผลมาจากการที่บุคคลไมไดรับการตอบสนองความตองการภายใตสภาพแวดลอมการ
ทํางานในปจจุบันนั้นเอง 

4. สถานการณและคานิยมที่ไมเกี่ยวของกับตัวงาน เชน สถานภาพครอบครัว ศาสนา 
สุขภาพ วัฒนธรรม  
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แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของที่มีผลตอการลาออกจากงาน 

 

ทฤษฎีการแลกเปล่ียน 
การแลกเปลี่ยน (Exchange)  หมายถึง คนหนึ่งมีความตองการ “ของ” จากคนหนึ่งคือ 

ติดตอกับคนที่มีของที่คนนั้นตองการ  คนที่มีของจะติดตอดวยกันก็ตอเมื่อพิจารณาเห็นวา  เขาจะได
ประโยชน(Benefit) จากการแลกเปลี่ยนนั้น  ซ่ึงคําวา “ของ” สําหรับการแลกเปลี่ยนอาจเปนไปได
หลายอยาง เชน วัตถุส่ิงของ เงินทอง หรือไมใชวัตถุ เชน ความเปนเพื่อน การสนับสนุน ตลอดจน
ความรัก ความเห็นใจ ความอบอุน (สัญญา  สัญญาวิวัฒน, 2546, น.35) 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนหรือทฤษฎีปริวรรตนิยม (Exchange theory) เปนทฤษฎีหลักทฤษฎี
หนึ่งของสังคมวิทยา  ที่สามารถนําแนวความคิดไปใชไดกับความสัมพันธทางสังคมระหวางบุคคล
ไปจนกระทั่งถึงระดับสังคม โดยทฤษฎีนี้เนนความสําคัญของคูสัมพันธ ในการสนองความตองการ
ของกันละกัน ซ่ึงสโตเรอ (Storer, 1966 อางจาก สัญญา  สัญญาวิวัฒน, 2546, น.36-37) ไดให
หลักการของการเกิดความสัมพันธแลกเปลี่ยนดังนี้ 

1.  ฝายหนึ่งตองการอยางหนึ่งของอีกฝายหนึ่ง และมีความเชื่อวาผูถูกติดตอจะยินดี
แลกเปลี่ยนกับสิ่งของของผูติดตอ 

2. ส่ิงของที่ตองการจะตองไดมาโดยฝายผูมีส่ิงของนั้นจริงๆ และการแลกเปลี่ยนนั้นตองมี
ความยุติธรรมและจะคงอยูตามเทาที่ทั้งสองฝายตางรูสึกวามีความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยน 

3.  ทั้งสองฝายจะตองไมแลกเปลี่ยนสิ่งของที่ไมคูควร หรือไมเหมาะสมกัน เชน ฝายหนึ่ง
ตองการคาจางแรงงานที่อีกฝายขอใหทํา แตฝายขอใหทําเพียงกลาวขอบคุณ  ซ่ึงไมตรงกับความ
คาดหมายของผูทํางาน 

เมื่อพิจารณาถึงการจางงานในองคกร  พนักงานมีการแลกเปลี่ยนในการจางงาน  เนื่องจาก
รับรูวารางวัลที่ตนไดรับมีคามากกวาสิ่งที่ใหไป และเชนเดียวกันองคกรเขาสูกระบวนการ
แลกเปลี่ยนเนื่องจากสิ่งที่องคกรไดรับมีคามากกวาสิ่งที่องคกรใหกับพนักงาน ส่ิงที่เรามักเรียกการ
แลกเปลี่ยนในการจางงานวาเปนสัญญาการจางงาน  ซ่ึงมีคาตอบแทนในหลายรูปแบบ  เชน เงิน 
ผลประโยชน และรางวัลที่ไมเปนตัวเงิน ซ่ึงทั้งสองฝายดําเนินการใหคงมีการแลกเปลี่ยนไปอยาง
ตอเนื่อง โดยที่ตางฝายตางรับรูวารางวัลที่ไดรับมีคาเทาหรือมากกวาสิ่งที่ใหไป โดยแทจริงแลว  
การแลกเปลี่ยนหมายถึงการใหหรือส่ิงที่ลงทุน รางวัลหรือผลที่ไดรับ กระบวนการเปรียบเทียบหรือ
การเปรียบเทียบรางวัลกับสิ่งที่ใหไป  และผลลัพธซ่ึงอาจเปนอยูในรูปทัศนคติและพฤติกรรม ซ่ึงป
เตอร เอ็ม เบลา (Peter M. Blau อางในสนธยา พลศรี, 2545, น.88-90) ไดใหแนวคิดของหลักการ
แลกเปลี่ยน ซ่ึงมีหลักการเบื้องตน 7 ประการ  ดังนี้   
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1. ยิ่งบุคคลคาดหวังวาจะไดกําไรจากการกระทํากิจกรรมเฉพาะใด  เขาก็ยิ่งมีแนวโนมจะ
กระทํากิจกรรมนั้นมากขึ้น 

2.  ยิ่งบุคคลใดไดทําการแลกเปลี่ยนรางวัลกับบุคคลอื่นมากขึ้นเพียงใด  โอกาสที่ความผูกพัน
ระหวางกันจะเกิดมากยิ่งขึ้น   และความผูกพันนี้จะกําหนดกิจกรรมแลกเปลี่ยนของเขาทั้งสองจะ
ติดตามมา  เมื่อแลกเปลี่ยนรางวัลกันนานและบอยคร้ังก็จะสรางความผูกพันระหวางกันหรือความ
ผูกพันธุตางตอบแทนขึ้น  ซ่ึงโดยทั่วไปในสังคมจะมีบรรทัดฐานแหงการตอบแทนกัน  (Norm of 
Reciprocity) ที่บังคับใหบุคคลตอบแทนสิ่งที่ผูอ่ืนใหอยูแลว ทําใหความสัมพันธนี้ยืนยาวยิ่งขึ้น   

3.  ยิ่งความสัมพันธตางตอบแทนถูกฝาฝนยากขึ้นเพียงใด คูสัมพันธผูเสียประโยชนก็จะยิ่ง
แสดงสิทธานุมัติทางลบมากยิ่งขึ้นเพียงนั้น กลาวคือ ในความผูกพันตางตอบแทนนี้ ถาหากคู
สัมพันธอีกฝายหนึ่งไมไดตอบแทนใหแกอีกฝายหนึ่ง ฝายที่ไมไดรับตอบแทนก็จะแสดงสิทธานุมัติ
ทางลบมากยิ่งขึ้นเพียงนั้น เชน แสดงความไมเปนมิตร แสดงความไมพึงพอใจ ลดประโยชนลง เลิก
ความสัมพันธ หรืออาจกลายเปนศัตรูคูแขงกันก็ได 

4.  บุคคลซึ่งไดรับรางวัลที่คาดหวังไวจากการกระทําเฉพาะใดบอยมากขึ้นเพียงใด บุคคลก็ยิ่ง
ลดคุณคาของกิจกรรมเฉพาะนั้นลง พรอมทั้งยิ่งลดการกระทําเฉพาะนั้นลงดวย  ซ่ึงเปนไปตามหลัก
เศรษฐศาสตร  เร่ืองกฎอรรถประโยชนหนวยสุดทาย (Low of Marginal Utility) ที่วายิ่งบุคคลใด
ไดรับรางวัลใดมากขึ้น  บุคคลนั้นจะยิ่งรูสึกอิ่มตัวกับรางวัลนั้น คุณคาของรางวัลนั้นก็จะคอยๆ
ลดลง  แตจะเริ่มหารางวัลอ่ืนมาทดแทน ในขณะเดียวกันถาหากวาเขาไดรับรางวัลนอยก็จะถึงจุด
อ่ิมตัวอีกเชนเดียวกัน 

5.  ยิ่งความสัมพันธแลกเปลี่ยนมีความมั่นคงมากขึ้นเพียงใด  ความเปนไปไดที่จะใชบรรทัด
ฐานแหงการแลกเปลี่ยนอยางยุติธรรมก็จะยิ่งมากขึ้นเพียงนั้น  ความสัมพันธแลกเปลี่ยนที่มั่นคง  
หมายถึง  ความสัมพันธแลกเปลี่ยนที่คูสัมพันธไมวาจะเปนเพียงสองคนหรือมากกวายอมรับวามีอยู
ตางไดทดแทนแลกเปลี่ยนรางวัลตอกันเปนเวลานานจนกลายเปนเรื่องปกติ ความสัมพันธแบบนี้จะ
ทําใหเกิดบรรทัดฐาน  หรือมาตรฐานสังคมในการแลกเปลี่ยนอยางยุติธรรมมากขึ้น 

6.  ยิ่งมีการปฏิบัติตามบรรทัดฐานแหงความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนนอยลงไปเทาใด คู
สัมพันธที่ไมไดรับความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนก็จะยิ่งใชสิทธานุมัติทางลบตออีกฝายหนึ่งมาก
ขึ้น  ซ่ึงเปนลักษณะที่ตอเนื่องจากหลักการในขอที่ 3 ซ่ึงกลาวมาแลว 

7.  ยิ่งความสัมพันธแลกเปลี่ยนเกิดความสมดุลและความมั่นคงขึ้นในบางหนวยสังคมก็ยิ่ง
เปนไปไดมากกวา  ความสัมพันธแลกเปลี่ยนในหนวยสังคมอื่นจะไมสมดุลและมั่นคง  ซ่ึงเปน
หลักการตอเนื่องจากหลักการขอที่ 6 กลาวคือ  หากความสัมพันธแลกเปลี่ยนของบางหนวยสังคม
เชน  สถาบันการเมืองการปกครอง  มีความสมดุลมั่นคง  ความสัมพันธแลกเปล่ียนของอีกบาง
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หนวยสังคมเดียวกัน  เชน  เศรษฐกิจ  ครอบครัว  ศาสนาจะไมสมดุลและมั่นคง ทั้งนี้อาจจะ
เนื่องจากการทุมเททรัพยากรและความเอาใจใสนอยกวาสถาบันการเมืองการปกครอง 
 
ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) 

วรูม (สุรพล พยอมแยม, 2545, หนา 57-60) ไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีความคาดหวัง
นี้เปนการอธิบายพฤติกรรมในรูปของเปาหมายของบุคคล การเลือกและความคาดหวังเกี่ยวกับการ
ประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว แตทั้งนี้ตองอยูภายใตเงื่อนไขที่วาบุคคลจะตองรูตัวเอง
ตองการไดรับสิ่งใดจากการปฏิบัติงาน ทฤษฎีนี้ใหความสําคัญกับองคประกอบที่สงผลรวมกันตอ
แรงจูงใจการทํางานของบุคคล 3 องคประกอบ คือ การรับรูคุณคา ความสัมพันธระหวางการกระทํา
กับผลลัพธ และความคาดหวัง ซ่ึงปฏิสัมพันธระหวางความคาดหวัง กับความสัมพันธระหวางการ
กระทํากับผลลัพธ และการรับรูคุณคา จะทําใหเกิดแรงจูงใจที่แสดงการกระทําหรือการปฏิบัติ 

Vroom ไดอธิบายถึงกระบวนการในการจูงใจ (Process theory) วาบุคคลจะถูกจูงใจดวย
เปาหมายอะไรและถูกใจอยางไร ซ่ึงมองวาความตองการเปนเพียงองคประกอบในกระบวนการ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานของบุคคลเทานั้น และการจูงใจจะเปนผลของความตองการที่บุคคลมีตอ
ส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ความคาดหวังจะเปนแรงกระตุนเพื่อนนําบุคคลไปสูเปาหมาย ทฤษฎีนี้ประกอบดวย 
ความคาดหวัง (Expectancy) ความพอใจ (Valance) และผลลัพธ (Outcomes) 

ความคาดหวัง คือ ความเชื่อเกี่ยวกับความนาจะเปน หรือการคาดคะเนของผูปฏิบัติงานวา
พฤติกรรมที่แสดงออกมานั้นจะบรรลุผลลัพธอยางหนึ่งซึ่งสามารถนําไปสูผลลัพธอีกอยางหนึ่งได
ถาบุคคลเพิ่มความพยายามในการทํางานมากขึ้น 

ความพอใจ คือ ปริมาณความพึงพอใจที่บุคคลคาดหวังจากผลลัพธที่ไดอยางหนึ่ง ความพึง
พอใจนี้ขึ้นอยูกับความรูสึกของบุคคลแตละบุคคล ผลลัพธแตละอยางกระตุนความพึงพอใจในแต
ละบุคคลไมเทาเทียมกัน 

ผลลัพธ คือ ผลที่ไดจากการกระทําทีไดรับการกระตุนและการจูงใจ แบงเปน 2 ระดับ คือ 
1.  ระดับแรก (Primary Outcomes) คือ ผลลัพธที่ไดจากการปฏิบัติงานสืบเนื่องมาจากการ

ใชความพยายามของผูปฏิบัติงาน 
2.  ระดับที่สอง (Secondary Outcomes) เปนผลลัพธที่ติดตามมาจากความพยายามหรือการ

เกี่ยวพันกับผลลัพธระดับแรก เชน หลังจากงานสําเร็จไดความดีความชอบ หลังจากไดเล่ือนขั้น
เล่ือนตําแหนง ไดคาตอบแทนเพิ่มขึ้น 

ทฤษฎีของ Vroom ไดถูกเพิ่มเติมโดย Porter and Lawler ซ่ึงกลาววาปจจัยที่มีผลตอ
แรงจูงใจอีกอยางหนึ่ง คือ ความเชื่อสวนบุคคล (Instrumentality) ความเชื่อสวนบุคคลนี้คือ 
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ความรูสึกสวนตัวที่เชื่อวาผลลัพธระดับที่สองจะตองเกิดขึ้นหลังจากไดรับผลลัพธระดับแรก 
ตัวอยางเชน ความเชื่อที่วาการไดเล่ือนขั้นตําแหนงหรือเงินเดือน เปนผลจากการปรับปรุงผลการ
ทํางานใหดีขึ้น 

มีงานวิจัยของ มาเชล และสเปรคเตอร (Machael & Spector, 1982 อางถึงในดจุดาว มีปรีชา, 
2539) ที่ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวัง โดยไดศึกษาความพึงพอใจในงาน ความ
ผูกพันตอองคกร และความตั้งใจลาออก พบวาตัวแปรความคาดหวังของคนงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจในการลาออกจากงานของ
พยาบาลที่มีระดับการศึกษาตางกัน พบวาความคาดหวังในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งาน จากทฤษฎีความคาดหวังของวรูม และงานวิจัยดังกลาว สรุปไดวาแรงจูงใจตามความคาดหวัง
ซ่ึงประกอบดวยการรับรูเกี่ยวกับคุณคาของผลตอบแทน ความสัมพันธระหวางการกระทําผลลัพธ
และคาดหวังในผลสําเร็จของงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

สรุป ทฤษฎีความคาดหมายหรือความคาดหวัง (Expectancy theory) ของ Vroom เนน
กระบวนการจูงใจเปนผลความตองการ ทฤษฎีนี้ประกอบดวยความคาดหวัง ความพอใจ ผลลัพธ 
ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจอีกอยางหนึ่ง คือ ความเชื่อสวนบุคคล เชน ความรูสึกสวนตัวที่เชื่อวามีการ
ไดเล่ือนขั้นตําแหนง เงินเดือน เปนผลจากการปรับปรุงผลการทํางานใหดีขึ้น 

 
ทฤษฎี X และทฤษฏี Y ของ Douglas McGregor (ธนิกานต มาฆะศิรานนท, 2545, หนา 38)  

ทฤษฎี X เปนสมมุติฐานของผูจัดการที่มุมมองวา โดยท่ัวไปแลวพนักงานจะไมอยาก
ทํางาน ไมมีความสนใจหรือความตั้งใจในงานที่กระทํา รวมถึงจะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบในงาน
ดวย ซ่ึงผูจัดการจะตองใชอํานาจบังคับใหพนักงานทํางาน และมีมาตรการลงโทษ เพื่อใหงาน
สามารถสําเร็จลุลวง  สวนการใหรางวัลนั้นจะใหในบางระดับเทานั้น   โดย  McGregor ได
ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับคนตามทฤษฎี X เชื่อวาคนมีลักษณะที่ไมดี ดังนี้ 

1.  คนทั่ว ๆ ไปไมตองการทํางาน ถามีโอกาสหลีกเลี่ยงบิดพล้ิวไดจะทําทันทีเพื่อคนจะได
ไมตองเหน็ดเหนื่อยในการทํางานนั้น ๆ  

2.  คนไมชอบทํางาน ถาจะใหทํางานก็ตองมีการบังคับควบคุม ดูแลอยางใกลชิด มีรางวัล
ทําดี และทําโทษถาคนไมทํางาน 

กลาวโดยสรุปแลว ทฤษฎี X เปนทฤษฎีมองคนในแงราย และคิดวาคนมีความตองการ
ทางดานรางกายแตเพียงอยางเดียว ไมมีความตองการสูงขึ้นไป ดังนั้นทฤษฎีนี้จึงเต็มไปดวยการ
บังคับ ควบคุม ลงโทษ มากกวาการที่จะจูงใจใหคนมองเปาหมายอังสูงสงทางสังคม หรือ
ความสําเร็จสูงสุดในชีวิต  



 
 

 

40

ทฤษฎี Y จะมองในมุมมองที่ตรงกันขามกับทฤษฎี X โดยจะเชื่อวาพนักงานนั้นตองการ
ทํางาน มีความสุขกับความสําเร็จ พึงพอใจในงานและมีความรับผิดชอบในงานของตน รวมทั้งจะ
พยายามแสวงหาแนวทางที่จะทําใหการทํางานนั้นเปนประสบการณที่ดีอีกดวย 

สมมติฐานเกี่ยวกับคนตามทฤษฎี Y เชื่อในทางตรงกันขามกับทฤษฎี X มีดังนี้ 
1.  โดยทั่วๆ ไป ใชวาคนจะคอยหลีกเลี่ยงงานอยูตลอดเวลา เพราะถาเขาไดทํางานที่ชอบ 

รวมทํางานกับคนที่ถูกใจ อยูในสภาพแวดลอมที่เหมาะสมคนเราก็ปรารถนาที่จะทํา แตถางานใดที่
ตองทําเพราะถูกบังคับ ควบคุม คนอาจไมอยากทํางานนั้นๆ ก็ได  

2.  การควบคุมบังคับบัญชาบทลงโทษใดๆ ไมใชมรรควิธีที่ดีในการทํางานของมนุษย ทาง
ที่ดีควรเปดโอกาสใหเขาไดทํางานที่เขาชอบ ใหรูจักรับผิดชอบในงานของเขาเอง ซ่ึงจะทําใหเขา
เกิดความพอใจและสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายได 

3.  การที่กลาววาคนชอบปดความรับผิดชอบ ไมกระตือรือรนในการทํางานของแตความ
มั่นคงสวนตัวเองนั้นเปนความรูสึกที่เกิดจากประสบการณเกาๆ มากกวา ลักษณะของคนไมไดมี
คุณสมบัติดังกลาวเพียงอยางเดียว เพราะถาไดมีการจัดการบริหารที่ถูกตองเหมาะสมสอดคลองกับ
ความตองการแลว คนก็อยากทํางานและอยากมีความรับผิดชอบมากขึ้น  

McGregor ไดอธิบายถึงกลุมพนักงานสองกลุมที่มีพฤติกรรมแตกตางกันอยางสุดขั้ว ลอง
สังเกตงายๆ หากทีมงานใดกําลังหมดหวัง หมดกําลังใจในการฝาฟนใหงานบรรลุสําเร็จแลว ก็จะมี
คนกลุมหนึ่งที่ครํ่าครวญวาพวกเขาคงไมสามารถทํางานชิ้นนี้ไดสําเร็จ ในขณะที่คนอีกกลุมหนึ่งจะ
มองวาถาเรารวมแรงรวมใจกันแลว งานก็จะสามารถสําเร็จลุลวงไดอยางแนนอน แสดงใหเห็นวา
การจูงใจนั้นสามารถทําไดงายกวากับคนกลุมหลัง และแนนอนพนักงานในทฤษฎี Y นั้นจะเปนที่
ตองการของผูบริหารมากกวา เพราะการจูงใจจะสามารถบรรลุผลไดดีในทุกสถานการณกับ
พนักงานกลุมนี้ ในบางครั้งการจูงใจก็สามารถชวยพัฒนาพนักงานในทฤษฎี X ใหกาวมาอยูในกลุม
ทฤษฎี Y ได ซ่ึงจะชวยใหพวกเขารูสึกดีขึ้น มีการพัฒนาความคิด พฤติกรรมในการทํางานดีขึ้น และ
ยังทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นอีกดวย  

สรุป ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ McGregor ไดวาคนทั่วไปถามีโอกาสหลีกเลี่ยงงานทันที
จะไดจะไมทําเพราะจะไมเหนื่อย คนไมชอบทํางานถามีการดูแลหรือใหรางวัลจะทําดี คนโดยทั่วไป
จะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ทฤษฎี X มองคนในแงราย ทฤษฎีนี้จึงเต็มไปดวยการบังคับควบคุม 
การลงโทษ ทฤษฎี Y เชื่อในทางตรงกันขามกับทฤษฎี X ถาคนไดทํางานที่ตนรัก รวมงานกับคนที่
ชอบ สภาพแวดลอมที่ดี คนนั้นก็อยากทํางานนั้น การควบคุมไมใชวิธีที่ดีในการทํางาน การเปด
โอกาสใหเขาทํา เขาก็จะทําและอยากมีความผิดชอบมากขึ้น 
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ทฤษฎีลําดับชั้นความตองการของมาสโลว  (Maslow) (ธนิกานต มาฆะศิรานนท, 2545, หนา 58) 
อับราฮาม มาสโรล (Abraham Maslow) ไดกลาวถึงลําดับขั้นความตองการไววา ความ

ตองการของบุคคลนั้นจะเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ ไมมีที่ส้ินสุด เมื่อความตองการหนึ่งไดรับการตอบสนอง
แลว บุคคลก็จะเกิดความตองการใหมขึ้น เรียงลําดับจากขั้นต่ําสุดไปสูงสุด โดย Maslow ได
ตั้งสมมติฐานวา ส่ิงจูงใจเกิดจากความตองการของคนเรา ความตองการนี้เกิดอยูเสมอ ถาความ
ตองการใดไดรับการตอบสนองแลว จะมีความตองการอื่นเขามาแทนที่ ความตองการที่ไดจากการ
ตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจอีกตอไป แตความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองนั้น จะเปน
ส่ิงจูงใจแทนการไดรับการยกยองสรรเสริญหรือไดรับการพิจารณาความดีความชอบเมื่อทํางานได
สําเร็จนั้น เปนความตองการระดับสูงและเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน โดยสรุปความตองการของมนุษยมี 5 ประการ ดังนี้ 

1.  ความตองการทางกายภาพ เปนความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย (Physiological-
needs) ตองการอาหาร น้ํา อากาศ ที่พัก เพื่อใหสามารถดํารงชีวิตได ซ่ึงในสภาพการทํางาน มนุษย
ตองการหาเงินใหไดเพียงพอที่จะตอบสนองความตองการดังที่กลาวมาแลว 

2.  ความตองการความปลอดภัยและมั่นคง รวมถึงความตองการความมั่นคงหรือปองกัน 
(Security-needs) เปนความตองการความปลอดภัยในการทํางาน ทั้งทางกายภาพและจิตใจ เชน 
ตองการสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย มีการประกันสุขภาพ มีการประกันสังคม มีความมั่นคงในการ
ทํางานทั้งระยะสั้นและระยะยาว เปนตน 

3.  ความตองการการมีสวนรวมในสังคม (Social and belonging-needs) มนุษยตองการ
ติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน ตองการมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม ดังนั้นสภาพแวดลอมในที่ทํางานก็
เปรียบเสมือนสภาพแวดลอมในสังคม เชน ความผูกพันทางสังคมในการทํางาน และนอกเหนือจาก
การทํางาน โดยทุกคนตองการสัมพันธภาพหรือมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

4.  ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem-needs)  เปนความตองการที่จะบรรลุ
ความสําเร็จสูงสุดของมนุษย ซ่ึงจะไดรับการตอบสนองโดยการไดรับความกาวหนาในตําแหนง
หนาที่  ได รับมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถ  การได รับการยอมรับนับถือเกี่ยวกับ
ความสามารถในการทํางาน เปนตน 

5.  ความตองการความสําเร็จสูงสุด เปนความตองการที่จะบรรลุความสําเร็จสูงสุดของ
มนุษย ไดรับความสมหวังในชีวิต การมีช่ือเสียง มีตําแหนงหนาที่การงานที่มั่นคงและไดรับการ
ยอมรับจากสาธารณะและรูสึกเชื่อมั่นในตนเอง (Self-actualization) การตอบสนองความตองการ 
องคการตองจัดการกับความตองการที่ไมสมหวัง ความตองการที่ไมเปนผลต่ําสุดเริ่มจากความ
ตองการพื้นฐานทางรางกาย ตอไปถึงความปลอดภัย การเปนเจาของความรัก การไดรับการยอมรับ
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และการมีคุณคาในตนเอง เปนสิ่งที่ดีเดนหรือมีอิทธิพลมากที่สุด โดยทั่วไปแลวความตองการที่เดน
นี้จะกระตุนใหบุคคลตองทําเพื่อใหประสบผลสําเร็จ สวนความตองการที่ไดรับผลสําเร็จแลวจะไม
สามารถจูงใจได เชน ถาขาดเสื้อผาอาหารก็จะทํางานใหไดคาจางหรือผลประโยชนเพื่อนสนอง
ความตองการนี้ ในขณะที่คนซ้ําสามารถตอบสนองความตองการทางกายภาพความปลอดภัย การ
เปนเจาของและความรักก็จะถูกกระตุนใหสนองความตองการ 

สรุป ทฤษฎีลําดับชั้นความตองการของ Maslow คือส่ิงจูงใจเกิดจากความตองการ ถามีการ
สนองตอบและจะไมมีส่ิงจูงใจ มนุษยมีความตองการ 5 อยาง ทางรางกายตองการความมั่นคงใน
ชีวิตและทรัพยสิน ความปลอดภัย การเปนสวนหนึ่งของสังคม การมีเกียรติยศไดรับการยกยอง
เชื่อถือ ความสมหวังในชีวิต รูสึกเชื่อมั่นในตนเอง 

 
ทฤษฎี ERG ของ Aldefer 

Aldefer ไดแบงกลุมความตองการของพนักงานเปน 3 กลุม ไดแก 
1.  การดํารงอยู  (Existence-needs) ซ่ึงรวมถึงความตองการทางกายภาพและความมั่นคงใน

ชีวิตและทรัพยสิน 
2.  ความตองการที่จะมีความสัมพันธกับผูอ่ืน (Relatedness-needs) ซ่ึงรวมความตองการ

ทางสังคม และความตองการชื่อเสียง 
3.  ความตองการเจริญเติบโต (Growth-needs) ซ่ึงหมายถึงความตองการที่จะทําอะไรให

สําเร็จดวยตนเอง (Self-actualization)  
ซ่ึงความสําคัญของทฤษฎี ERG ไมไดอยูที่แนวความคิดใหมที่จัดกลุมความตองการของ

พนักงานตามแบบของ Maslow กลาวคือ การที่มองวากลุมความตองการทั้ง 3 ไมไดแยกออกจากกัน
โดยเด็ดขาด แตกลุมความตองการดังกลาวมีสัมพันธกันแบบตอเนื่อง (Continue) นอกจากนั้นยัง
มองวาความตองการของคนไมจําเปนตองเกิดจากต่ําไปสูงตามแบบทฤษฎีของ Maslow แตอาจ
เกิดขึ้นพรอม ๆ กันหลาย ๆ อยางก็ได ทฤษฎี ERG ไดแบงความตองการออกเปน ดังนี้ ความ
ตองการดํารงอยู ความตองการความสัมพันธ และความตองการการเจริญเติบโต 

สรุป ทฤษฎี ERG ของ Aldefer แบงความตองการเปน 3 สวน การดํารงอยู มีการสัมพันธ
กับผูอ่ืน การเจริญเติบโต แตความตองการตาง ๆ มีความสัมพันธตอเนื่องกันและยังมองวาความ
ตองการของคนไมจําเปนจะเกิดจากต่ําไปสูงตามทฤษฎีของ Maslow แตอาจเกิดขึ้นพรอม ๆ กัน 
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ทฤษฎีปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) และปจจัยจูงใจ (Motivators) ของเฟรเดอริก เฮอรซ
เบอรก (Frederick Herzberg)  

ทฤษฎีนี้อาจเรียกวาทฤษฎี 2 ปจจัย (Two-Factor Theory) เปนทฤษฎีที่เฮอรซเบอรก 
(Frederick Herzberg) พัฒนาขึ้นมา เพื่อจะพิจารณาถึงปจจัยที่ทําใหเกิดแรงจูงใจ ซ่ึงเฮอรซเบอรก
เนนใหความสนใจเกี่ยวกบสภาพแวดลอมของงานที่กําหนด ปจจัยซ่ึงจะกระตุนใหบุคคลที่มีทัศนะ
ทางบวกหรือทางลบกับงานของพวกเขา เฮอรซเบอรกไดทําการศึกษาวิจัยนานกวา 30 ป โดยใช
เทคนิคกรณีมีเหตุการณสําคัญ (Critical – Incident Technique) ใหกลุมตัวอยางที่เปนนักบัญชีและ
วิศวกรมากกวา 200 คน บรรยายถึงเงื่อนไขที่ทําใหเกิดความรูสึกดีหรือไมดีในการทํางาน พบวา
ความรู สึกดีจะเกี่ยวของกับความสําเร็จ  การได รับการยอบรับ  ตัวงาน  ความรับผิดชอบ 
ความกาวหนา และโอกาสพัฒนา ปจจัยเหลานี้ถูกเรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivators Factors) หรือ
ปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจในงาน (Job Satisfiers) และในทางตรงกันขามเมื่อใหกลุมตัวอยาง
บรรยายถึงเงื่อนไขที่ทําใหเกิดความรูสึกไมดี จะพบวาเกี่ยวของกับเรื่องของนโยบาย การดูแล
อํานวยการ ความสัมพันธระหวางบุคคล เงื่อนไขการทํางาน และเงินเดือน ปจจัยนี้จึงถูกเรียกวา 
ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ (Job Dissatisfiers) ซ่ึง
ความพอใจในงานกับความไมพอใจในงานเกิดคนละกลุมปจจัยที่ตางกัน 

Herzberg ไดทําการศึกษาคนควาพบทฤษฎีที่เปนมูลเหตุที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ ที่เรียกวา 
The motivation-hygiene theory หรือ Motivation maintenance theory ทฤษฎีนี้ ไดกลาวถึงปจจัยที่
กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 2 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยสุขอนามัย โดยปจจัยจูงใจ
สวนใหญจะเกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติซ่ึงจะเปนตัวกระตุนใหพนักงานมีแรงจูงใจในการเพิ่มผลผลิต 
ประกอบดวย ปจจัยดานความสําเร็จ (Achievment) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และความกาวหนา 
(Advancement) สําหรับปจจัยสุขอนามัยซ่ึงมิไดเปนสิ่งจูงใจพนักงานแตถาไมมีปจจัยเหลานี้แลว
ยอมจะกอใหเกิดความไมพอใจกับพนักงานได ปจจัยเหลานี้คือ ปจจัยดานนโยบาย และการบริหาร 
(Company policy and administration) วิธีการปกครอง บังคับบัญชา (Supervision) ความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา (Relationship with supervisor) ผูรวมงาน (Subordinates) และ
ผูใตบังคับบัญชา (Peers) สภาพแวดลอมในการทํางาน (Work condition) เงินเดือน (Salary) ชีวิต
ความเปนอยูของบุคคล (Personal life) สถานภาพ (Status) และความมั่นคงของงาน (Security) 
นอกจากนี้ตามทัศนะของ Herzberg จะเห็นวางานที่มีความทาทาย การยกยองในกรณีที่ปฏิบัติ
ไดผลดี โอกาสดานความกาวหนาและการพัฒนาสวนบุคคลก็จะกอใหเกิดสถานการณดานการจูงใจ
พฤติกรรมดวยเชนกัน 
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สรุป ทฤษฎีองคประกอบของ Herzberg ประกอบดวย 2 ปจจัย ปจจัยจูงใจ และปจจัย
สุขอนามัย ปจจัยจูงใจเปนตัวกระตุนการเพิ่มผลิต ความสําเร็จ การยอมรับ ความรับผิดชอบ 
ความกาวหนา สวนปจจัยสุขอนามัยไมไดเปนสิ่งจูงใจแตไมมีปจจัยเหลานี้ก็จะเกิดความไมพอใจได 
เชน ปจจัยดานนโยบาย การบริหาร การปกครอง ความสัมพันธ ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา 
สภาพแวดลอม เงินเดือน ชีวิตความเปนอยู สถานภาพ ความมั่นคง นอกจากนั้นงานที่ทาทายก็เปน
การจูงใจอยางหนึ่ง 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่7   แสดงทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบอรก  
ท่ีมา: Breenberg & Baron, 2977, p. 342 
 
        

ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
-คุณภาพการบงัคับบัญชา (Quality of Supervision) 
-คาตอบแทน (Pay) 
-นโยบายบริษทั (Company policies) 
-สภาพแวดลอมในการทํางาน (Physical working conditions) 
-ความสัมพันธกับผูอ่ืน (Relations with others) 
-ความมั่นคงในงาน (Job security) 

ปจจัยจูงใจ (Motivators Factors) 
-โอกาสไดเล่ือนตําแหนง (Promotion opportunities) 
-โอกาสกาวหนาสวนบุคคล (Opportunities for personal growth) 
-การยกยอง (Recognition) 
-ไดมีความรับผิดชอบ (Responsibility) 
-ไดมีความสําเร็จ (Achievement) 

ปองกันไมใหเกิดความ 
ไมพึงพอใจในงาน 

ทําใหเกิดความ 
พอใจในงาน 
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ทฤษฎีของ Hatfield and Huseman  
       Hatfield and Huseman ไดทําการพัฒนาแนวคิดของนักวิจัยตางๆ มาเปนเครื่องมือ ที่ใช

วัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวาองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจ ซ่ึงเปนที่นิยม
แพรหลายในปจจุบันประกอบไปดวย องคประกอบ 3 ประการ 

       1.  องคประกอบเกี่ยวกับงานที่ทําในปจจุบัน แบงเปน 
         1.1  ความตื่นเตน/นาเบื่อ 
         1.2  ความสนุกสนาน/ความไมสนุกสนาน 
         1.3  ความโลง/สภาพสลัว ๆ 
         1.4  ทาทาย/ไมทาทาย 
         1.5  มีความพอใจ/ไมพอใจ 
       2.   องคประกอบทางดานคาจาง ประกอบดวย 
         2.1  ถือวาเปนรางวัล/ไมเปนรางวัล 
         2.2  มาก/นอย 
         2.3  ยุติธรรม/ไมยุติธรรม 
         2.4  เปนทางบวก/ทางลบ 
       3.   องคประกอบทางดานการเลื่อนตําแหนง 
         3.1  ยุติธรรม/ไมยุติธรรม 
         3.2  เชื่อถือได/เชื่อถือไมได 
 

ทฤษฎีแนวคิดเรื่องการจูงใจใหเกิดความพึงพอใจของ Myers 
Myers ไดเสนอแนวคิดในเรื่องแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน โดยเนนหนัก

ในเรื่องของเปาหมายของงานที่จะใหไดผลเชิงปฏิบัติ โดยไดนําเสนอไวดังนี้ 
1.  งานควรจะมีสวนสัมพันธกับความปรารถนาสวนตัว งานนั้นจึงจะมีความหมายสําหรับ

ผูปฏิบัติงาน 
2.  งานนั้นจะตองมีการวางแผน วัดความสําเร็จไดโดยใชระบบการทํางานและการควบคุม

ที่มีประสิทธิภาพ 
3.  เพื่อใหไดผลในการสรางแรงจูงใจภายในเปาหมายของงานจะตองมีลักษณะ ดังนี้ 
   3.1  คนทํางานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย 
   3.3  ผูปฏิบัติจะตองรับทราบผลสําเร็จในการทํางานโดยตรง 
   3.3  งานที่ปฏิบัติจะตองตรงกับความรูสึก ความสามารถและความพอใจ 
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   3.4  งานนั้นจะตองทําไดสําเร็จ  
เปาหมายของการทํางานในลักษณะนี้ จะสนองความตองการในดานความกาวหนาใน

ตําแหนงการงาน ความสําเร็จในงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือ ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน ความตองการเปนเจาของและความมั่นคงในการทํางาน ซ่ึงเปนแนวทางไปสูความสําเร็จ
ในการทํางาน 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

ดุจดาว มีปรีชา (2539) ศึกษาการลาออกของพนักงานใหมในองคกร โดยศึกษาองคการ
เอกชนผลิตเครื่องใชไฟฟา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงความคิดเห็นของพนักงานรุนใหมที่มีตอ
การทํางานในปจจุบัน เพื่อศึกษาปจจัยภายในที่มีผลทําใหพนักงานอยูกับองคการและเพื่อศึกษา
ปจจัยภายนอกที่มีผลตอการลาออกจากองคกรของพนักงานรุนใหม ผลการศึกษาพบวา 

1.  พนักงานรุนใหมมีความคิดเห็นตอการทํางานในองคกรอยูในระดับปานกลางทั้งสิ้น 
และมีความคิดเห็นตอบางเรื่องอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง โดยที่เพศและอายุที่แตกตางกันมี
ความคิดเห็นตอการทํางานในองคกรแตกตางกัน  

2.  ปจจัยภายใน 5 อันดับแรก ที่มีผลทําใหพนักงานรุนใหมยังคงทํางานอยูกับองคกร ไดแก 
ลักษณะงานที่นาสนใจและทาทายความสามารถ เงินเดือนดี การมีเพื่อนรวมงานดี สวัสดิการและ
ผลประโยชนตอบแทนที่นาสนใจและผูบังคับบัญชาดี ตามลําดับ 

3.  ปจจัยภายนอก 5 อันดับแรก ที่มีผลทําใหพนักงานรุนใหมลาออกจากองคกร ไดแก 
ลักษณะงานที่นาสนใจและทายทายความสามารถ เงินเดือนที่ดีกวา โอกาสกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน และโอกาสพัฒนาความรูในดานการศึกษา/ การฝกอบรม ไดรับการจัดอับดับที่เทากัน  

ภารดี บุตรศักดิ์ (2539) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลความพึงพอใจใน
งาน  และแนวโนมที่จะลาออกจากองคกรของพนักงานในกลุมธุรกิจบริษัทเงินทุนในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ไมมีความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน เงินเดือน/คาตอบแทน ความรับผิดชอบทางการเงินตอครอบครัวและ
ระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน กับแนวโนมที่จะลาออกจากองคการ มีความสัมพันธทางลบ
ระหวางความพึงพอใจในงาน ดานตัวงาน ดานหัวหนางาน ดานความกาวหนา ดานความมั่นคง และ
ดานรายได กับแนวโนมที่จะลาออกจากองคกร ไมมีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
ดานเพื่อนรวมงาน และดานสวัสดิการกับแนวโนมที่จะลาออกจากองคกร จากการวิเคราะหการ
ถดถอยแบบพหุ พบวา ตัวแปรที่สามารถทํานายแนวโนมที่จะลาออกจากองคกรของพนักงานใน
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กลุมธุรกิจบริษัทเงินทุน ไดแก ความพึงพอใจในงานดานหัวหนางาน ดานความมั่นคง และดาน
ความกาวหนา 

สมศักดิ์ เตชะวสัญู, สมบัติ อภิกุลวิณิช และสุชาติ วิไลวรวิทย (2539) ไดศึกษาถึงตัวแปร
ที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจเปลี่ยนงานของผูบริหารระดับฝายในองคกรภาคเอกชน ซ่ึงกลุมตัวอยาง
ไดแก ผูที่ผานการศึกษาโครงการ Executive MBA ในมหาวิทยาลัยของรัฐบาล 4 แหลง คือ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร จํานวน 400 คน ไดรับตอบกลับมารวม 230 คนซึ่งมีจํานวน 211 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 91.7 ระบุวามีความคิดจะเปลี่ยนงาน ผลการศึกษาพบวาตัวแปร 6 อันดับแรกที่มี
ความสําคัญมากที่สุดตามลําดับตอการตัดสินใจเปลี่ยนงาน คือ โอกาสที่จะกาวหนา อัตราคาจาง 
ตําแหนงหนาที่การงาน อุปนิสัยของผูบังคับบัญชา นโยบายการบริหารงานขององคกรและความ
มั่นคงของกิจการ 

ตุมทอง สิรินุต (2540) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานการไฟฟา
นครหลวง ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ พนักงานการไฟฟานครหลวงสวนใหญมีแนวโนมการลาออก
สูง โดยปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงาน ไดแก ความพึงพอใจในลักษณะงาน รายได โอกาส
ในความกาวหนาในหนาที่การงาน ความมั่นคงในการทํางาน ผูบังตับบัญชา ความสัมพันธระหวาง
บุคคลในหนวยงาน และความผูกพันในองคกรสวนปจจัยที่ไมมีผลตอแนวโนมการลาออกของ
พนักงาน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถานภาพ 
และนโยบายและการบริหารงานของหนวยงาน 

ยุวนันท จึงเจริญ (2540) ศึกษาสาเหตุการลาออกของพนักงานไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
ศึกษากรณี : สังกัดสํานักงานพัฒนาธนกิจ 8 เฉพาะในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม พ.ศ.2538-
2539 ซ่ึงผลการศึกษามีดังนี้ 

1.  พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานพัฒนาธนกิจ 8 ซ่ึงลาออก
ระหวางป 2539-2539 สวนใหญเปนชาย มีอายุ ณ วันที่ลาออกเฉลี่ย 29.47 ป 

2.  สถานภาพโสด รายไดตอเดือนเฉลี่ย 13,196.14 บาท สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญา
ตรี ตําแหนง ระดับตําแหนงชวยงานบริหาร มีอายุในธนาคารไทยพาณิชยเฉลี่ย 6.8 ป 

3.  สาเหตุสูงสุดของการลาออก ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย ไดแก สาเหตุดานการ
เงินเดือน เบี้ยเล้ียง โบนัส และสวัสดิการ รองลงมา ไดแก สาเหตุดานการโอกาสความกาวหนา 
ความมั่นคงของงาน และสาเหตุดานลักษณะของงานที่ทํา 

ปาณุวัฒน พุฒซอน (2542) ศึกษาเรื่อง การศึกษาความคิดเห็นของนักบินกองทัพอากาศตอ
การลาออกจากราชการ  ผลการศึกษาพบวาระดับความพึงพอใจในการทํางานของนักบิน
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กองทัพอากาศมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีความพึงพอใจใน
รายได สวัสดิการ และสิทธิกําลังพลต่ํา และมีความคิดที่จะลาออกจากราชการ โดยจะออกไปทํางาน
เอกชน และไปเปนนักบินของบริษัทการบินเอกชน โดยมีเหตุผลเพื่อความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
และความตองการมีสวัสดิการที่ดีและมีความกาวหนาในดานวิชาชีพ และปจจัยดานรายได ช้ันยศ 
ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 

สุทธิณีย แกวเจริญ (2542) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของ
พนักงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ และศึกษาระดับความสําคัญของปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการลาออกจากงาน ของพนักงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ผลการวิจัย
พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของกลุมตัวอยางพนักงานโรงงานในเขตนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ มี 4 ปจจัย เรียงตามลําดับความสําคัญดังนี้ 

1.  ปจจัยดานครอบครัวและสวนบุคคล ไดแก กลับไปดูแลบานและบิดามารดา กลับไปชวย
ครอบครัวทําสวน ทํานา ทําไร คลอดบุตร ดูแลบุตร มีปญหาครอบครัว ยายงานตามญาติคูสมรส
และดูแลหลาน 

2.  ปจจัยดานองคกร ไดแก ไมพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ ไมมีความเจริญกาวหนาใน
การทํางาน ไมมีโอกาสไดรับการขึ้นเงินเดือน ไมพุงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
ช่ือเสียงภาพพจนขององคกรไมเปนที่ยอมรับของชุมชน 

3.  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก ไมชอบหัวหนางาน งานที่ทํามีอันตราย
ตอสุขภาพ ไดรับความเครียดจากงานที่ทํา ไมพอใจในสภาพแวดลอมทางกายภาพ ไมชอบเพื่อน
รวมงาน และงานที่ทําเสี่ยงตอการเกิดอุบัติเหตุ 

4.  ปจจัยดานเนื้อหาของงาน ไดแก งานที่ทําไมมีความสําคัญ ไมไดเรียนรูส่ิงใหมจากงานที่
ทํา งานซ้ําซากจําเจ และไมมีอิสระในการทํางาน 

วีระชัย บุญจุรีนาค (2542) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
องคกรดานคุรุสภา ผลการวิจัยพบวา เจาหนาที่องคกรคาคุรุสภาสวนใหญมีผลการปฏิบัติงาน อยูใน
ระดับสูงและไมพบวาเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได สถานภาพการสมรส และระยะเวลาการ
ทํางานที่แตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เจาหนาที่สวนใหญมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิอยูในระดับสูง มีทัศนคติในการทํางาน และการยอมรับนับถือตนเอง อยูใน
ระดับปานกลาง สวนเรื่องทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และการ
ยอมรับนับถือตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน และทัศนคติในการทํางานเปน
เพียงตัวแปรเดียวที่สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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สกาวรัตน อินทุสมิต (2543) ศึกษาวิจัยเร่ือง การรับรูวัฒนธรรมองคกร ความผูกพันตอ
องคกรและความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานกรณีศึกษาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
ผลการวิจัยพบวา 

1.  พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยมีการรับวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับสูง มี
ความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง และความตั้งใจที่จะลาออกในระดับต่ํา  

2.  พนักงานที่มีสถานภาพสมรส และระดับตําแหนงแตกตางมีการรับรูวัฒนธรรมองคกร
แตกตางกัน สวนอายุงาน ระดับการศึกษา และระดับตําแหนงแตกตางกันมีการรับรูวัฒนธรรม
องคกรไมแตกตางกัน  

3.  การรับรูวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร  
4.  ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออก  
เอกภูมิ เรียนลึก (2543) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศในองคกรกับภาวะแปลกแยกที่มีผลตอความ

ตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงาน ในโรงงานอุตสาหกรรมและเครื่องนุงหม ผลการวิจัยพบวา 
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุงหม รับรูวามีบรรยากาศในองคกรที่ดีมาก มี
ภาวะแปลกแยกในระดับปานกลาง และมีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานในระดับต่ํา และพนักงานที่
มีอายุ ฐานะทางเศรษฐกิจ ระดับการศึกษา และอายุงานที่ตางกัน มีภาวะแปลกแยกที่แตกตางกัน 
และบรรยากาศในองคกรมีความสัมพันธเชิงลบกับภาวะแปลกแยก ภาวะแปลกแยกมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ภาพแปลกแยกและบรรยากาศในองคการสามารถรวมกัน
พยากรณความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได โดยมีขอเสนอแนะวาตัวแปรที่ทํานายความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานไดสูงสุด คือ ภาวะแปลกแยก จากผลการวิจัยที่ไดกลาวมาขางตน ไดทราบวา ปจจัย
ที่มีผลทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ดีไดแก ปจจัยภายในตัวบุคคล ไดแก ความรูทั่วไป ขวัญ
กําลังใจ และความพึงพอใจในงาน ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ปจจัยภายนอกที่เกี่ยวกับการทํางาน 
ไดแก การจําแนกตําแหนง การจัดระบบงาน การปรับปรุงงาน การพัฒนาบุคลากร สวนปจจัยที่มีผล
ตอแนวโนมการลาออกของพนักงานในกลุมธุรกิจบริษัทเงินทุนไดแก ความพึงพอใจในงาน ความ
พึงพอใจในหัวหนางาน ความพึงพอใจในเพื่อนรวมงาน ความพึงพอใจตอความมั่นคง ความพึง
พอใจตอความกาวหนา ความพึงพอใจตอรายได และความพึงพอใจตอสวัสดิการ 

กุลวดี เทศประทีป (2544) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานประดับ
ปฏิบัติการ ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบวา  

1.  ปจจัยสวนบุคคลคืออายุมีความสัมพันธกับการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติ  
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2.  ความพึงพอใจในดานสวัสดิการ มีความสัมพันธกับการลาออกของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ  

ปยอัปสร ดีประเสริฐวิทย (2544) ศึกษาวิจัยเร่ือง อิทธิพลของปจจัยดานงาน และปจจัยดาน
องคกรที่มีตอความตั้งใจที่จะลาออก ของพนักงานบริษัท ธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม ผลการวิจัย
พบวา ตัวแปรอิสระทั้งหมด ไดแก ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานงาน และปจจัยดานองคกร สามารถ
รวมกันอธิบายความตั้งใจที่จะลาออกได โดยตัวแปรที่สามารถทํานายความตั้งใจที่จะลาออก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติมี 3 ตัวแปร คือ          

1.  ตัวแปรดานคุณลักษณะของงานดานผลยอนกลับของงาน มีความสัมพันธในเชิงลบกับ
ความตั้งใจที่จะลาออก  

2.  ตัวแปรดานความผูกพันตองาน มีความสัมพันธในเชิงลบกับความตั้งใจที่จะลาออก  
3.  ตัวแปรดวยบรรยากาศขององคกรดานการใหรางวัลและการลงโทษ มีความสัมพันธใน

เชิงลบกับความตั้งใจที่จะลาออก  
นิธิ เพ็งสุข (2544) ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงาน กรณีศึกษาบรษิัท

เซอรคิทอีเลคโทรนกิสอินดสัตรีส จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา สวนใหญพนกังานมีความ
คิดเห็นทัว่ไปตอการทํางานในปจจุบนัอยูในระดบัปานกลาง โดย 5 อันดับแรกคือ  
        1.  ผูบังคับบัญชามีความรู ความสามารถที่จะปกครองและแนะนําได  

2.  มีความภูมใิจที่ไดทํางานในบริษัทนี้  
3.  งานที่ทําอยูนาสนใจและทาทายความสามารถ  
4.  มีความมั่นคงในงาน  
5.  บรรยากาศในการทํางานทําใหมีกําลังใจที่จะปฏิบัตหินาที่และความคดิเห็นเกี่ยวกบัการ

มองความกาวหนาและสวัสดิการอยูในระดับนอย สวนปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงาน
มากที่สุด 5 อันดับแรก คือ  

1.  เงินเดือนที่ดีกวา  
2.  สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนที่สูงขึ้น  
3.  ตําแหนงหนาที่การงานที่สูงขึ้น  
4.  มีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานมากกวา และ  
5.  บริษัทใหมมีช่ือเสียงมากกวาเดิม 
สิทธินี กุศลศรี (2544) ศึกษาเรื่อง สาเหตุทางการบริหารที่มีผลตอการลาออกของพนักงาน

บริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน) โดยการศึกษาพบวารูปแบบการบริหารงานแบบระบบ
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ครอบครัว และพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่ทําใหพนักงานตัดสินใจ
ลาออกจากการเปนพนักงาน 

วิรุส โสภิณพรรักษา (2546) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน
และความตั้งใจที่จะลาออกจากองคกร ของพนักงานบริษัทนวโลหะอุตสาหกรรม จํากัด ผล
การศึกษาพบวาพนักงานบริษัทนวโลหะอุตสาหกรรม จํากัด มีความพึงพอใจในการทํางานอยูใน
ระดับสูงและเมื่อแยกพิจารณาพบวา ปจจัยเกื้อกูล ความพึงพอใจอยูในระดับสูง และปจจัยจูงใจ 
ความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง พนักงานบริษัทนวโลหะอุตสาหกรรม จํากัด มีระดับความ
ตั้งใจที่จะลาออกเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ปจจัยสวนบุคคลทั้งหมดที่แตกตางกันมีผลตอระดับตอ
ความตั้งใจที่จะลาออกตางกัน พบวาระดับความตั้งใจที่จะลาออกมีความสัมพันธเชิงลบกับระดับ
ความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เพราะอาจถึงแมวาพนักงานที่มีการศึกษาตางกัน
ตางก็ไดรับการตอบสนองความตองการทางสรีระ ความตองการความมั่นคงปลอดภัย ความตองการ
ความรัก และมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของหมูคณะเหมือนกัน 

ศิณีย สังขรัศมี (2544, มกราคม-มิถุนายน) ศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางความ
พึงพอใจในการทํางานการออกจากงานของคนในภาพอุตสาหกรรม ผลการวิจัยสรุปไดวา 

1.  ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับการลาออกจากงาน ไดแก เงินเดือน คาตอบแทน การใช
ความสามารถในการทํางาน ความพอใจในงาน ขวัญและกําลังใจ สวัสดิการทางสังคม และสภาพ
การทํางาน 

2.  ปจจัยที่มีผลตอการทํางานและปจจัยที่มีผลตอการลาออกจากงาน โดยภาพรวมปจจัยที่มี
ผลตอการทํางานจากอันดับ 1 ถึง 10 ไดแก เงินเดือนดี ความมั่นคงในงานสูง สะดวกในการเดินทาง 
สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนนาพอใจ ผูบังคับบัญชาดีและทาทายความสามารถ เพื่อ
รวมงานดี องคการมีช่ือเสียง ลักษณะงานนาสนใจและทาทายความสามารถ ส่ิงแวดลอมดี และมี
ความสัมพันธและความสามัคคีในหนวยงานเปนอยางดี และปจจัยที่มีผลตอการลาออกจากงาน 
โดนจัดอันดับที่ 1 ถึง 5 ไดแก เงินเดือนดีกวาเดิม สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนที่สูงขึ้น มี
โอกากาวหนาในการปฏิบัติงาน ลักษณะงานนาสนใจและทาทายความสามารถ และตําแหนงหนาที่
การเงินที่สูงขึ้น 

หัถชัย ปานสวัสดิ์ (2546) ศึกษาถึงสาเหตุของการลาออกของพนักงานรานเซเวนอีเลฟเว
นในภาพรวม และจําแนกตามคุณลักษณะดานภูมิหลังของพนักงาน คือ พนักงานรานเซเวนอีเลฟ
เวนจํากัด (มหาชน) จํานวน 260 คน พบวาภูมิหลังของพนักงานที่ลาออกเปนเพศหญิงมากกวาชาย 
มีชวงอายุ 21-23 ป สําเร็จการศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในราน 1-3 เดือน โดยที่
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ตําแหนงที่ลาออกมากที่สุด คือ ตําแหนงผูชวยผูจัดการรานฝกหัด สาเหตุอันดับ 1 คือ ปญหากับ
หัวหนางาน อันดับ 2, 3 คือ ปญหาคาตอบแทน และปญหากับเพื่อนรวมงาน 

ฐิติรัตน ศิริเลิศ (2547) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกจากงานและแนวโนมการ
ตัดสินใจลาออกจากงานในอนาคต ของผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษยในโรงงานอุตสาหกรรม
ของบริษัทขามชาติ ในจังหวัดระยอง ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนตัว ปจจัยดานองคกร ปจจัย
สภาพแวดลอมทางสังคม มีผลกระทบตอการลาออกจากงานและแนวโนมการตัวสินใจลาออกจาก
งานในอนาคต โดยผลกระทบที่มีมากที่สุดตอการลาออกคือ โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน 
และอันดับที่ 2, 3 และ 4 คือ งานที่ทาทายกวาเดิม, งานที่นาสนใจกวาเดิม และการไดรับการ
ตอบสนองความตองการจากองคกรใหม และผลกระทบมากที่สุดตอแนวโนมการตัดสินใจลาออก 
โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน, มีโอกาสเลือกงานที่
ดีกวา, การไดรับการตอบสนองความตองการจากองคกรใหม 

วัชรีพร หนูทอง (2547) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน และแนวโนม
ที่จะลาออกจากงานของพนักงานฝายผลิต กรณีศึกษาบริษัท เอบีซี จํากัด ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้         

1.  พนักงานสวนใหญมีความพึงพอใจในงานในภาพรวมในระดับมากและมีแนวโนมที่จะ
ลาออกจากงานในระดับที่ยังไมแนใจเปนสวนใหญ   

2.  ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ มีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะลาออกของพนักงาน สวน
ดานภาระที่ตองรับผิดชอบทางครอบครัว ไมมีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะลาออกของพนักงาน 

อมรา ไทยประเสริฐ (2547) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความตองการลาออกของบุคลากร 
กรณีศึกษาบริษัทไทยเบเวอรเรจ แคน จํากัด ผลการศึกษาพบวาปจจัยที่มีผลตอความตองการลาออก 
ไดแก ปจจัยสวนบุคคล คือ เงินเดือน ปจจัยจูงใจภายในตัวบุคคล คือ ดานขวัญกําลังใจ ปจจัย
ภายนอกที่เกี่ยวของกับงาน คือ ดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน ดานการไดรับการสนับสนุน
จากองคกร ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา และปจจัยแนวโนมที่สงผลตอ
ความตองการลาออก คือ ดานเงินเดือน และคาตอบแทนอื่น ดานลักษณะงาน ดานสวัสดิการ ดาน
ระเบียบขอบังคับ ดานการประเมินผลการพิจารณาเลื่อนตําแหนง ดานการพัฒนาความรูในงาน ดาน
ความผูกพันตอองคกร  

เยาวลักษณ เลาหะจินดา (2520) ไดศึกษาถึงสภาพความพึงพอใจในการทํางานและความ
ตั้งใจที่จะทํางานอยูตอไปหรือลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกรุงเทพฯ พบวามี
ความพึงพอใจในงานโดยสวนรวมอยูในระดับปานกลาง และมีความพึงพอใจในสภาพการทํางาน 
การปกครองบังคับบัญชา สัมพันธภาพในการทํางาน และความมั่นคงอยูในระดับผานกลาง แตมี
ความพึงพอใจในเรื่องนโยบายการบริหารงาน เงินเดือน สวัสดิการ และโอกาสกาวหนาในการ
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ทํางานอยูในระดับต่ํา นอกจากนี้ยังพบวาระดับความพึงพอใจในงานที่ความสัมพันธกับความตั้งใจ
ที่จะทํางานอยูตอไป หรือลาออก โดยที่กลุมที่มีความตั้งใจที่จะทํางานอยูตอไปมีความพึงพอใจใน
งานสูงกวากลุมที่คิดจะลาออก 

เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2533) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจลาออกจากองคกร : 
ศึกษากรณีสหกรณการเกษตรในประเทศไทย พบวาความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ
โดยตรงตอความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการ และความสัมพันธของตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเชิง
ลบ นั่นก็คือวา บุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางานนอย มีความโนมเอียงที่จะมีความตั้งใจลาออก
จากองคกรสูง 

สุชาติ วัชรโยธิน (2535) ศึกษาปญหาการลาออกจากงานของบุคลากรในองคกร : ศึกษา
กรณีพนักงานระดับบริหารของธนาคารกรุงไทย จํากัด พบวา ในประเด็นปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ 
ผูที่ลาออกจากงานเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง ดานอายุ ผูที่ลาออกสวนใหญจะเปนผูที่มีอายุนอย
กวาผูที่มีอายุมาก ดานสภาพสมรส ผูที่ลาออกสวนใหญจะเปนผูที่มีสถานะโสด สวนหมายหรือหยา
มีจํานวนนอย ดานระดับการศึกษา ผูที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีเปนกลุมที่ลาออกจากงานมาก
ที่สุด นอกจากนี้ยังสรุปการศึกษา ไดวาผูที่ลาออกสวนใหญจะเปนผูที่ทํางานกับธนาคารฯมาไมนาน 
คือ ประมาณ 1-3 ป สวนใหญสภาพเศรษฐกิจขณะที่ทํางานที่ธนาคารฯ มีรายไดไมเพียงพอกับ
รายจายคิดเปนรอยละ 77.8 สรุปผลการศึกษา คือ พนักงานที่ลาออกสวนใหญมีความคิดเห็นที่ดีตอ
ผูบังคับบัญชา และมีความคิดเห็นที่เปนกลางตอสภาพการทํางานทั่วๆไป สาเหตุที่ทําใหพนักงาน
ตัดสินใจลาออก คือ เมื่อทํางาน ณ ที่แหงใหมแลวจะไดคาตอบแทนมากกวา ไดรับโอกาสในการ
กาวหนา ไดทํางานตรงกับสาขาวิชาที่เรียนมา 

ปาริชาติ ตันติวัฒน (2538) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจใน
การทํางานที่เกี่ยวของกับความตั้งใจลาออกจากงาน ของพยาบาลประจําการในกรุงเทพมหานคร 
สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข พบวา ปจจัยสวนบุคคลและความพึงพอใจในการทํางาน
รวมกันทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได โดยมีตัวแปรที่สามารถทํานายความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานได 6 ตัวแปร คือ ความกาวหนาในงาน ลักษณะของงาน อายุ สภาพการทํางาน 
เงินเดือนและสิ่งตอบแทนความมั่นคง 

อัศมาภรณ ณ สงขลา (2539) ศึกษาการวิเคราะหปจจัยที่มีผลกระทบตอแนวโนมการออก
จากงานของพนักงานในธนาคารไทยพาณิชยในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยที่มีผลกระทบตอ
แนวโนมการออกจากงานของพนักงานในธนาคารไทยพาณิชยในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ขนาดของธนาคาร และความพอใจในงาน กลาวคือ พนักงานชายมีแนวโนม
ออกจากงานมากกวาพนักงานหญิง พนักงานธนาคารที่มีอายุนอยกวามีแนวโนมออกจากงาน
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มากกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา พนักงานธนาคารที่มีระดับการศึกษาสูงกวามีแนวโนมออกจาก
งานมากกวา ธนาคารพาณิชยมีขนาดเล็กมีอัตราการออกจากงานของพนักงานมากกวาธนาคาร
พาณิชยขนาดใหญ และพนักงานธนาคารที่มีความพอใจในงานธนาคารระดับต่ํากวามีแนวโนมออก
จากงานมากกวาพนักงานธนาคารที่มีความพอใจในระดับสูงกวา 

ภิญโญ  เสือพิทักษ (2541) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับ
ความตั้งใจลาออกจากองคกรของพนักงานบริหารระดับกลาง ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด 
(มหาชน) พบวา 

1.  ระดับความพึงพอใจในการทํางานของกลุมตัวอยางอยูในระดับปานกลาง 
2.  พนักงานที่ทีเพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน แตกตางกันมีความพึงพอใจในการ

ทํางานแตกตางกัน 
3.  ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจลาออก

จากองคกร 
4.  เพื่อนรวมงาน ความมั่นคงในงาน เงินเดือนและสวัสดิการ สามารถทํานายความตั้งใจ

ลาออกจากองคกรไดรอยละ 63.26 
ศิณีย  สังขรัศมี (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและการ

ออกจากงานของคนในภาคอุตสาหกรรม โดยสุมตัวอยางจากนิคมอุตสาหกรรม 4 แหง พบวา ความ
คิดเห็นตอการทํางานในองคกรโดยภาพรวม คนในองคกรมีความพึงพอใจมากในดานความมั่นคง 
ภูมิใจที่ไดทํางานองคกรงานที่ทําอยูนาสนใจ ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถ มีความพึงพอใจ
ปานกลาง ในดานไดรับความเปนธรรมในการเลื่อนตําแหนง เงินเดือนเหมาะสมกับหนาที่ความ
รับผิดชอบงานที่ทําอยูตรงกับความสามารถและอุปนิสัย สวนในดานการขาดงาน การมาทํางานสาย
และความตั้งใจเปลี่ยนงาน พบวาคนภาคอุตสาหกรรมเห็นความสําคัญของการไมขาดงานในระดับ
มาก เห็นความสําคัญของการไมมาทํางานสายในระดับมาก ในดานความตั้งใจเปลี่ยนงานมี
ความเห็นวาความตั้งใจแนวแนที่จะหางานใหมคอนขางไมเปนความจริง การคิดลาออกอยูเสมอ
อาจจะทําหรือไมทําก็ได และคอนขางไมเปนความจริงเกี่ยวกับการจะลองหางานใหมในปตอไป 

สมศรี พรประภาพงศ (2549) ศึกษาทัศนะตอปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส พบวา ปจจัยที่เปนแรงผลักดันภายในอยู
ในระดับปานกลาง และแรงดึงดูดภายนอกอยูในระดับปานกลาง ถึงแมคาเฉล่ียความคิดเห็นของ
กลุมตัวอยางตอปจจัยที่เปนแรงผลักดันภายในและแรงดึงดูดภายนอกจะอยูในระดับปานกลาง 
เชนเดียวกัน แตคาเฉลี่ยความคิดเห็นตอปจจัยที่เปนแรงดึงดูดภายนอกจะสูงกวา แสดงวาปจจัยที่
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เปนแรงดึงดูดภายนอกมีผลตอการตัดสินใจลาออกจากงานสูงกวาปจจัยที่เปนแรงผลักดันภายใน
องคกร 

หัถชัย  ปานสวัสดิ์ (2546) ศึกษาถึงสาเหตุของการลาออกของพนักงานรานเซเวนอิเลฟเว
นในภาพรวม และจําแนกตามคุณลักษณะดานภูมิหลังของพนักงาน พบวาภูมิหลังของพนักงานที่
ลาออกเปนเพศหญิงมากกวาชาย มีชวงอายุ 21-23 ป สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานในราน 1-3 เดือน โดยที่ตําแหนงที่ลาออกมากที่สุด คือ ตําแหนงผูชวยผูจัดการราน
ฝกหัด สาเหตุอันดับ 1 คือปญหากับหัวหนางาน อันดับ 2, 3 คือ ปญหาคาตอบแทน และปญหาดาน
เพื่อนรวมงาน 

ราเมโซรี  เชรสทา (2535)  ศึกษาอัตราการยายงานและเหตุผลการยายงานของพยาบาลที่
ทํางานอยูในโรงพยาบาลรัฐบาลประเทศเนปาล พบวา สาเหตุหลักของการลาออกของพยาบาล คือ 
จํานวนที่พักไมพอ กลาวคือ รัฐบาลเพิ่มจํานวนเตียงผูปวย แตไมเพิ่มจํานวนที่พักใหกับพยาบาลและ
พยาบาลสวนมากไมชอบพักนอกโรงพยาบาล นอกจากนี้สาเหตุอ่ืนๆ ของการลาออกไดแก แรง
กดดันจากการทํางานเนื่องจากมีจํานวนการลาออกของพยาบาลสูงทําใหผูที่ยังทํางานอยูตองทํางาน
แทน การขาดโอกาสในดานการศึกษาเพิ่มเติม โรงพยาบาลเอกชนใหเงินเดือนสูงกวาโรงพยาบาล
ของรัฐบาล การถูกยายไปทํางานในที่ที่ไมตองการจะไป นอกจากนี้จะเปนปญหาสวนตัว เชน เร่ือง
ของการศึกษาของบุตร มีภาระดานครอบครัว เปนตน 

ไพรซ (Price, 1997) ไดสรุปความสัมพันธของปจจัยที่มีผลกระทบกับการลาออก ดังนี้ ดาน
อายุการทํางาน พนักงานที่มีอายุการทํางานในองคกรนานกวาจะมีอัตราการลาออกต่ํากวาพนักงานที่
มีอายุการทํางานนอยกวาในองคกร      

ฮิคแมน และซิลวา (1991) กลาววาปญหาการลาออกของพนักงานสวนหนึ่งเปนผลมาจาก
คุณสมบัติสวนตัวหรือความไมมีประสิทธิภาพของหัวหนางานก็ได เชน จากการที่ตองทํางานอยู
ใกลชิดกับพนักงานทุกวันหัวหนางานอาจมองขามการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองในทางทีดีขึ้น
ของพนักงานซึ่งในทางปฏิบัติแลวหัวหนางานจะตองเขาใจความคาดหวังและความตองการของ
พนักงานเกี่ยวกับการยอมรับและควรจะหาทางใหพนักงานรูสึกวาตนไดรับการยอมรับไมวาจะเปน
การยอมรับอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการ เชน การพูดชมเชย การออกหนังสือชมเชย การไม
ตระหนักวาพนักงานแตละคนมีความแตกตางกันอาจทําใหพนักงานบางคนเกิดความไมพึงพอใจใน
การทํางานขึ้นมาได  นอกจากนั้นหัวหนางานควรจะเขาไปมีสวนรวมในการจัดการดาน
ความสัมพันธระหวางพนักงาน สรางทีมการทํางาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ และทําให
พนักงานรูสึกวาเปนครอบครัวเดียวกันนอกเหนือไปจากการทําหนาที่ของหัวหนางาน อนึ่งในดาน
ความสัมพันธทางสังคมในงานนั้นหัวหนางานจะตองปฏิบัติตอคนงานอยางยุติธรรม เชน การ
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ดําเนินงานการฉับพลันเกี่ยวกับการรองทุกขของคนงาน การประเมินผลงานอยางยุติธรรม การเอา
ใจใสในความสามารถของคนงาน การสั่งงานและการมอบหมายงาน เปนตน 

ชาง (1999) ศึกษาความผูกพันองคกร และความตั้งใจลาออก พบวา บุคคลมีความผูกพันตอ
องคกรดานจิตใจเมื่อรับรูวาองคกรใหการเลื่อนตําแหนงจัดฝกอบรมใหตามความเหมาะสม และ
หัวหนาใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการทํางาน และใหคําแนะนําดานอาชีพ และจะมีความผูกพันดาน
องคกรดานการคงอยู เมื่อรับรูวาองคกรจะทําอยางดีที่สุดเพื่อมิใหมีการปลดพนักงาน การศึกษาของ
เบค วิลสัน (Beck and Wilson, online, 1988) วิเคราะหประสบการณในองคกรพบวาการที่เจาหนาที่
ตํารวจรูสึกวาองคกรไมใหการสนับสนุนและเห็นคุณคาของตนเปนสาเหตุสําคัญของปญหาการลด
ระดับความผูกพันองคกร และพบวาความรูสึกดังกลาวทํานายความผูกพันองคกรในชวงตางๆ 
ดังนั้นบุคคลที่รูสึกไดรับการสนับสนุนจากองคกร และรูสึกวาองคกรเห็นคุณคาของตน จะพัฒนา
ระดับของความผูกพันองคกรที่สูงขึ้น 

เกริกเกียรติ   ศรีเสริมโภค (2533) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะออกจากองคกร : 
ศึกษากรณีสหกรณการเกษตรในประเทศไทย พบวา ตัวแบบที่อธิบายความสัมพันธในเชิงสาเหตุ
ผละผลลัพธ ไดแก โอกาสความกาวหนาในการทํางาน ความเปนอิสระในการทํางาน การสื่อสารใน
องคกร การรวมอํานาจ รายได สวัสดิการในการทํางาน ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร และความตั้งใจ
ที่จะออกจากองคกรนั้น ความยึดมั่นผูกพันตอองคกรมีผลกระทบตอความตั้งใจที่จะออกจากองคกร
มากที่สุด 

กาญจนา นุใจกอง (2542) ทําการศึกษาความผูกพันองคกรในพนักงานระดับปฏิบัติการ
พบวา ความผูกพันองคการทั้ง 3 มิติสัมพันธในทางลบกับความตั้งใจลาออก นอกจากนี้ยังพบวา
ความผูกพันองคกรดานจิตใจและความผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานสามารถทํานายความตั้งใจ
ลาออก 

พอรเตอร สเตียร มาวเดย และเบาเลียน (1974) พบวามีความสัมพันธที่ผูกพันระหวางความ
ผูกพันองคกรกับความตั้งใจลาออก สวนลี (2000) พบวาความผูกพันองคกรสงผลในทางลบตอ
ความตั้งใจลาออก  

พอรเตอร, แครมพอน และสมิท (1976) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพัน
องคกรกับการลาออกดวยการศึกษาติดตามระยะยาว 15 เดือนพบวาพนักงานที่ออกจากองคการ
อยางสมัครใจภายใน 15 เดือนแรกของการทํางานจะแสดงถึงการลดระดับความผูกพันองคกรกอน
การลาออก 

เดอคอนิค และแบคแมน (1994) พบวาการมีความผูกพันองคกรในระดับสูงทําใหมีความ
ตั้งใจในการลาออกจากองคกรไปต่ําลง  
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เดอคอทิส และซัมเมอร (1987) ไดสรางโมเดลเชิงเหตุผลที่ทํานายแรงจูงใจ ผลการ
ปฏิบัติงาน และการลาออก พบวาความผูกพันองคกรสงผลโดยตรงในทางลบตอความตั้งใจลาออก 
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โดเคอที่และคณะ (1985) ศึกษาธรรมชาติของความเชื่อมโยงระหวางความพึงพอใจ ความ

ผูกพัน และความตั้งใจลาออก พบวา โมเดลที่ความผูกพันองคกรเปนตัวแปรภายนอก (Exogenous 
variable) สงผลโดยตรงตอความตั้งใจลาออก  

บาซอว และแกรนท (1994&2000) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันองคกร
กับผลการปฏิบัติงาน และความตั้งใจลาออก พบวามีความสัมพันธในทางลบระหวางความผูกพัน
องคกรกับความตั้งใจลาออก 

บราดี (2001)  ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล ความพึงพอใจใน
งาน ความผูกพันองคการ การรับรูบรรยากาศองคกร และแรงจูงใจในการทํางานเพื่อทํานายความ
ตั้งใจลาออกในบริษัทผลิตขวดน้ําอัดลมพบวาความผูกพันองคกรมีความสัมพันธในทางบวก กับ
ความตั้งใจคงอยูในองคกร 

คารตรี บัดหวาร และเฟริน (1999) ที่ทําการศึกษาการลาออกของพนักงานในประเทศ
สิงคโปรพบวาความผูกพันองคกรเปนตัวทํานายที่สําคัญตอความตั้งใจลาออก 

กริฟฟท และคณะ (2000) ทําการศึกษาวิเคราะหเมตาพบวาความผูกพันองคกรสัมพันธ
ในทางลบกับความตั้งใจลาออก ซ่ึงความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธในทางลบกับ
การลาออก  

โจรอส และคณะ (1993) พบความสัมพันธในทางลบระหวางความผูกพันตอองคกรดาน
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