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สาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อการตัดสินใจลาออกของบุคลากร 
Causes affecting personnel’s decision of resignation  

กิตติศักดิ์  สุรินโต* 

บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อการตัดสินใจ

ลาออกของบุคลากร โดยก าหนดขอบเขตของการวิจัยเฉพาะกรณีลูกจ้างตามสัญญาจ้าง
ของส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจรติแห่งชาติ (ป.ช.ช.) ใช้วิธี
วิจัยเอกสารและวิจัยส ารวจ เก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารราชการที่เกี่ยวข้องและใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์จากกลุ่มตัวอย่าง
ลูกจ้างตามสัญญาจ้างของส านักงาน ป.ป.ช. จ านวน  210 คน ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบ
บังเอิญ ผลการวิจัยพบว่า ลูกจ้างตามสัญญาจ้างส่วนใหญ่ (ร้อยละ 70 ) เคยมีความคิด
ที่จะลาออก และสาเหตุที่ลูกจ้างฯคิดจะลาออกมีหลายสาเหตุ เช่น ความก้าวหน้าใน
อาชีพ อยากประกอบอาชีพอ่ืนที่มีค่าตอบ แทนสูงกว่า เบื่องานประจ า การไม่ได้รับการ
ยอมรับจากหน่วยงาน เป็นต้น นอกจากนีย้ังพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ (ร้อย
ละ 63.8 ) เห็นด้วยกับประเด็นที่ว่าถ้าได้รับการตอบสนองจากหน่วยงานในทุกๆ ด้าน
จนก่อให้เกิดความพึงพอใจแล้ว ก็มีความประสงค์ที่จะคงอยู่กับหน่วยงานอย่างยั่งยืน
หรือตลอดไป  

 
ค าส าคัญ : 1) การตัดสินใจลาออก   2) ลูกจ้างตามสัญญาจ้าง 

 

 
*นักบริหารทรัพยากรบุคคล ระดับปฏิบัติการ ส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ  



วารสารรามค าแหง  ฉบับรัฐประศาสนศาสตร์ ปีที่ 1 ฉบับที ่1/2561 
 
 

  หน้า 88  
  

 
Abstract 
 The purpose of this research was to study causes affecting 
personnel’s decision of resignation. A case study of employees under 
contract of Office of the National Anti-Corruption Commission was 
determined as a scope of the research. A combination of documentary 
and survey research methods had been employed. Two data sources 
of the research were relevant official documents and a sample of 210 
employees under contract of Office of the National Anti-Corruption 
Commission selected by accidental sampling. The questionnaire was 
employed as an instrument of data collection. The research found that 
most of the studied sample (70%) used to have idea of resignation. 
Causes affecting the resignation idea were various, i.e., the career 
progress, the need of other higher wages jobs, boringness of the routine 
jobs, being unacceptable of the office, etc. Besides, most of the studied 
sample (63.8%) agreed with the assumption that if all their needs were 
satisfied by the response of the office, they would keep perpetually 
working at the office.  
 
Keywords : 1) decision of resignation  2) employee under contract 
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บทน า 
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจัยส าคญัที่ช่วยในการขับเคลื่อนขององค์กร เพราะ

ถือเป็นต้นทุนท่ีส าคัญทีสุ่ดขององค์กร แม้ว่าองค์กรมีระบบบริหารที่ดีเพียงใด แต่ถ้า
ขาดบุคลากรที่มีคณุลักษณะที่เหมาะสม และจ านวนท่ีเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ก็ไม่
สามารถบรรลุเป้าหมายที่องค์ตั้งไว้ได้ ดังนั้นฝ่ายทรัพยากรมนษุย์จึงควรจะมีการ
จัดการ และจัดสรรบุคลากรในองค์กรของตนให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มประสิทธิภาพ ทั้ง
ยังมีความสุขในการท างาน ต้องการร่วมงานกับองค์กรให้นานที่สุดโดยไม่คิดที่จะ
ลาออกจากองค์กร ซึ่งจะท าให้องค์กรต้องเสยีบุคลากรที่มีความช านาญในสายงานของ
ตนไป การรับบุคลากรเข้ามาใหมใ่นแต่ละครั้งนั้น ท าให้เกิดต้นทุนแก่องค์การในการ
สรรหาและการฝึกอบรมบคุลากรใหม่ เพื่อมาทดแทนบุคลากรเกา่ที่มีความช านาญอยู่
แล้วและไดล้าออกไป 

จากการศึกษาของเกษมสันต์ วิลาวรรณ (2542, หน้า 231-236) ซึ่งศึกษา
เกี่ยวกับการตดัสินใจลาออกของลกูจ้างพบว่า การลาออกอาจมสีาเหตุมาจากฝ่าย
นายจ้างหรือจากฝ่ายลูกจ้างก็ได้ ดงันี้ 

1. เหตุทางฝ่ายนายจ้าง 
 1.1 เรื่องสภาวะทางเศรษฐกิจของนายจ้าง เช่น ล้มละลาย 

ขาดทุนซ้ าซ้อน ฐานะทางการเงินไม่มั่นคง เป็นหนี้สินรุงรัง เป็นต้น 
 1.2 ระบบการบรหิาร เช่น บริหารกิจการแบบครอบครัว 

บริหารงานบุคคลไม่เป็นธรรม บรหิารค่าจ้างเงินเดือนไมเ่ป็นระบบ เป็นต้น 
 1.3 เรื่องการปกครองบังคับบัญชา เช่น การควบคุมงานเข้มงวด

กวดขัน ลงโทษทางวินัยรุนแรงเกนิสมควร ออกระเบียบวินัยหยุมหยิมสลับซับซ้อน 
เป็นต้น 
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 1.4 เรื่องสถานท่ีท างานและการจดัสรรปรมิาณงาน เช่น ท่ีท างาน
ไม่ปลอดภัย อยูไ่กลชุมชมและกันดาร มีบรรยากาศไม่นา่ท างาน จัดกะท างานไม่
แน่นอน ท างานล่วงเวลามากเกินไป เป็นต้น 

 1.5 เรื่องความประพฤติของบุคลากรฝ่ายนายจ้าง เช่น ท าตัวเป็น
คนเจ้าชู้ หาโอกาสล่วงเกิน  เล่นพรรคเล่นพวก  มีนิสัยทีไ่ม่อาจทนท างานร่วมได้ เป็น
ต้น 

2. เหตุทางฝ่ายลูกจ้าง 
 2.1 เรื่องสภาวะทางเศรษฐกิจของลูกจ้าง เช่น ได้ค่าจา้งสวัสดิการ

ต่ า ไมไ่ด้ขึ้นค่าจา้งเนื่องจากเต็มขัน้ อยากประกอบอาชีพอ่ืนท่ีมีรายได้ดีกว่า เป็นต้น 
 2.2 เรื่องความพอใจในงาน เช่น เบื่องานท่ีซ้ าซากจ าเจ อยาก

ท างานท่ีท้าทายความสามารถ ไม่ชอบงานเสี่ยงอันตราย กลัวผิดพลาดเพราะงานท่ี
ท างานไม่ถนัด ไม่มีโอกาสก้าวหน้า มีงานน้อยเกินไป มีงานมากเกนิไป เหนื่อยเพราะ
งานหนักเกินก าลัง เป็นต้น 

 2.3 เรื่องส่วนตัว เช่น ศึกษาต่อ ไปต่างประเทศกับครอบครัว ช่วย
ครอบครัวประกอบธุรกิจ ได้เลี้ยงดูบุตรเต็มเวลา ได้ดูแลบิดามารดาที่ชราหรือเจ็บป่วย 
มีปัญหาเกีย่วกับสุขภาพ เปลี่ยนอาชีพไปรับราชการ หนหีนี้ เล่นการเมือง ถูกเกณฑ์
ทหาร ไปอุปสมบท เข้าพิธีสมรสและเป็นแม่บ้านประการเดียว กระท าผิดวินัยรา้ยแรง 
ท าผิดทางอาญา ออกตามผู้บังคับบัญชา ท าตามนายจ้างขอรอ้ง ถูกหลอกลวง 
ประท้วงนายจ้าง เป็นต้น 
 เพื่อรักษาให้ทรัพยากรชั้นดีอยู่กับองค์กรต่อไป ผู้บริหารควรหันมามองว่า
หน่วยงานของตนปรากฏมสีัญญาณบอกเหตดุังกล่าวบ้างหรือไม่ และหาแนวทางการ
ป้องกันให้เหมาะสม ซึ่งการสื่อสารที่ชัดเจน การให้ความส าคญักับลักษณะเฉพาะของ
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน การสรา้งความเป็นธรรมในการจ่ายค่าตอบแทนและการให้
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รางวัลผลการปฏิบัติงาน การสร้างระบบการบริหารจัดการทีม่ีประสทิธิภาพ และการ
พัฒนาผู้น าที่น่าเช่ือถือ อาจเป็นทางออกส าคัญที่จะดูแลและรักษาพนักงานท่ีมี
คุณภาพให้อยู่กับองค์กรต่อไป 

สกาวรัตน์ อินทุสมิต (2543, หน้า 22-24) ศึกษาพบว่า เมื่อพนักงานมีการ
ลาออกก่อให้เกิดผลกระทบต่อองค์การหลายๆ ดา้น เช่น  

1. เพิ่มค่าใช้จ่ายในการสรรหา และการคัดเลือกพนักงาน เมื่อมพีนักงาน
ลาออกองค์จ าเป็นต้องมีการสรรหาหาและคัดเลือกบุคคลอื่นเข้ามาปฏิบัติหน้าท่ีแทน
ต าแหน่งท่ีว่างลงกระบวนการในการสรรหา คัดเลือกจนถึงขั้นสุดท้าย คือ การตกลง
จ้างงานนั้น ต้องใช้ก าลังงานและค่าใช้จ่ายจ านวนมาก 

2. ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและพนักงาน พนักงานใหม่ท่ีเข้ามาท างานใน
องค์การจะไม่สามารถปฏิบัติงานได้ทันที และไม่สามารถปฏบิัติงานได้ดเีท่าที่พนักงาน
เก่าคนอื่นๆ พนักงานใหม่ต้องผ่านการฝึกอบรม และผ่านการเรียนรู้งานก่อน เพราะ
การฝึกอบรมและพัฒนาบุคคลมีจดุมุ่งหมายเพื่อเพ่ิมความสามารถของบุคคลให้
สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ัน
พนักงานใหม่ยังต้องการเวลาช่วงหนึ่งส าหรับการปรับตัวให้เข้ากับสภาพการท างาน 
ซึ่งเป็นการสญูเสียขององค์การอยา่งหนึ่งนอกเหนือจากค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม
พัฒนาทักษะต่างๆ 

3. ความวุ่นวายยุ่งเหยิงในการปฏบิัติงาน การลาออกของพนักงานจะ
ก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายแก่องค์การในรปูของความวุ่นวายยุ่งเหยิงในการปฏิบัติงาน ท าให้
ขั้นตอนการท างานเสยีระบบขาดความต่อเนื่อง และนับถือผลผลติที่สูญเสียไปจนกว่า
มีพนักงานใหม่เข้ามารบัหน้าท่ีแทนหน่วยงานต่างๆ พนักงานจะท างานร่วมกัน มีการ
ประสานงานเมื่อพนักงานคนใดคนหนึ่งลาออกย่อมส่งผลกระทบต่องานในความ
รับผิดชอบบุคคลอื่น และท าให้ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมลดลง 
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4. การท าให้สมาชิกคนอ่ืนๆ ในองค์การเสียขวัญ การลาออกของพนักงานท่ี
เป็นที่รู้จักหรือพนักงานท่ีมีต าแหนง่สูงมีความส าคัญในองค์การจะส่งผลให้บุคคลอื่นๆ 
เกิดความไม่แน่ใจที่จะท างานต่อไป ขวัญเสีย มีทัศนคติที่ไม่ดีต่อองค์การ และเริ่มหา
หนทางที่จะไปท างานในองค์การอื่น 

5. เกิดภาพพจน์ท่ีไมด่ีกับองค์การ องค์การที่มีการลาออกของพนักงานใน
อัตราสูงจะท าให้ภาพพจน์ขององค์การในสายตาสาธารณะชนเสียไป 

6. ลดคุณภาพการติดต่อสื่อสาร และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของกลุ่ม 
เมื่อมีการลาออกปรมิาณการตดิตอ่สื่อสารภายในหน่วยงานจะมีมากขึ้นเพื่อสอนงาน 
และฝึกพนักงานใหมเ่ข้ามาปฏิบัตงิานในองค์การ แต่คุณภาพของการสื่อสารจะลดลง 
เพราะพนักงานใหมไ่ม่สามารถจะรับส่ง ข่าวสารข้อมูลได้อย่างถูกตอ้งชัดเจน 
 ในปจัจุบันองค์กรต่างๆ ไม่ว่าจะเปน็องค์กรภาครัฐหรือองค์กรภาคธรุกิจ
เอกชน จึงหันมาให้ความส าคญัในเรื่องทรัพยากรมนุษยก์ันเป็นจ านวนมาก ด้วย
ตระหนักว่ามนุษยเ์ป็นทรัพยากรทีม่ีค่า และเป็นกลไกส าคัญในการขบัเคลื่อนให้
ภารกิจขององค์กรสามารถด าเนินการไปได้ด้วยดีตามกลยุทธ์ที่วางไว้ ดังนั้น การ
พยายามในการรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้อยู่กับองค์กรและป้องกันการสญูเสยี
พนักงานจากการลาออก จึงเป็นเรือ่งที่มีความจ าเป็นอย่างมาก  

จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาการลาออกของลูกจ้าง
ตามสญัญาจ้างของส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริต
แห่งชาติ หรือส านักงาน ป.ป.ช. ซึง่เป็นส่วนราชการที่เป็นหน่วยงานอิสระตาม
รัฐธรรมนูญ มีฐานะเป็นกรมตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน โดย
มีอัตราจ านวนบคุลากรปฏิบตัิหน้าที่ราชการตามภารกจิของส านักงาน ป.ป.ช. ใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 แบ่งเป็นข้าราชการและลูกจา้งประจ า จ านวน 2,309 
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อัตรา และลูกจ้างตามสญัญาจ้าง จ านวน 442 อัตรา โดยที่ลูกจ้างตามสัญญาจ้างมี
การลาออกค่อนข้างสูงคิดเป็นร้อยละ 12.67 (ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล, 2560) 

ตารางที่ 1 แสดงจ านวนบุคลากรส านักงาน ป.ป.ช. และอัตราการลาออก (ส านัก
บริหารทรัพยากรบุคคล, 2560) 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 

บุคลากรส านักงานป.ป.ช. (จ านวน) 
ข้าราชการและลูกจ้างประจ า ลูกจ้างตามสัญญาจา้ง 

อัตรา ลาออก 
คิดเป็น
ร้อยละ อัตรา ลาออก 

คิดเป็น
ร้อยละ 

2558 2,243 39 1.74 450 121 26.89 
2559 2,327 40 1.72 422 59 13.98 
2560 2,309 39 1.69 442 56 12.67 

 
การลาออกจากองค์กรของบุคลากรนั้นถือเป็นภาระและต้นทุนขององค์กร 

เนื่องจากองค์กรไดล้งทุนในการพัฒนาบุคคลนั้นขึ้นมาและท างานมาระยะเวลาหนึ่ง
แล้ว การลาออกจะก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายมากกว่าจะไดร้ับผลงานเป็นการตอบแทนจาก
บุคคลนั้น อัตราการลาออกท่ีองค์กรส่วนใหญ่คาดหวังก็คือ ไม่ควรเกินร้อยละ 10 
(ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2556) จากตารางที่ 1 จะเห็นได้ว่าส านักงาน ป.ป.ช. มีอัตรา
การลาออกของลูกจ้างตามสญัญาจ้างสูงเกินร้อยละ 10 ซึ่งเกินเกณฑ์ที่คาดหวัง ซึ่ง
อัตราการลาออกของบุคลากรเป็นเครื่องบ่งช้ีถึงภาวะความสญูเปล่าในการลงทุน ใน
อีกแง่มุมหนึ่งก็เป็นการสญูเสียภาพพจน์ขององค์กร หากมีอัตราการลาออกสูง ก็จะมี
ผลกระทบต่อความเชื่อมั่นและท าให้เกิดผลกระทบต่อขวัญก าลังใจของบุคลากรที่
ก าลังท างานอยู่ในองค์กร ซึ่งผลกระทบต่างๆ เหล่านี้ท าให้องค์กรหลายแห่งพยายามที่
ดูแลรักษาไว้ซึ่งบุคลากรในองค์กร 
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จากท่ีกล่าวไปแล้วนั้น จะเห็นได้วา่การดูแลรักษาทรัพยากรมนุษยม์ี
ความส าคญัเป็นอย่างมาก ซึ่งองค์กรจะต้องวิเคราะห์และท าความเขา้ใจถึงสาเหตุที่
แท้จริงของปัญหา แล้วน ามาก าหนดแผนงาน กลยุทธ์และวิธีการรับมือกับปัญหาที่
เกิดขึ้นอย่างเหมาะสม เพื่อป้องกันการสญูเสยีบุคลากรไปก่อนระยะเวลาทีส่มควร ซึ่ง
นับเป็นการสูญเสียที่ไม่ควรจะเกิดขึ้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงสาเหตุที่ส่งผล
กระทบต่อการตัดสินใจลาออกของบุคลากร และแนวทางในการปฏบิัติเพื่อจะแก้ไข
ปัญหาการลาออกของบุคลากร และสามารถธ ารงรักษาบุคลากรที่มคีุณภาพไว้ใน
องค์กรได้นานทีสุ่ด ทั้งนี้ ได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยครั้งนี้โดยจะศึกษาเฉพาะ
กรณลีูกจ้างตามสัญญาจ้างของส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการ
ทุจริตแห่งชาติเท่านั้น  

                
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาถึงสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อการตัดสินใจลาออกของบุคลากร 
กรณีลูกจ้างตามสัญญาจ้างของส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการ
ทุจริตแห่งชาติ 

2. เพื่อศึกษาแนวทางในการปฏิบัติเพื่อจะแก้ไขปัญหาการลาออกของ
บุคลากร และสามารถธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้ในองค์กรได้นานที่สุด 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

1. วิธีการวิจัย การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัย ดังนี ้
  1.1 การวิจัยส ารวจ  

1.2 การวิจัยเอกสาร 
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2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างของการวิจัยส ารวจ 
2.1 ประชากรของการวิจัยนี้ ได้แก่ ลูกจ้างตามสัญญาจ้างของ

ส านักงาน ป.ป.ช. จ านวน 442 คน 
2.2 กลุ่มตัวอย่าง เลือกจากประชากรของการวิจัยโดยใช้ตาราง

ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (อ้างถึงใน เฉลิมพล ศรีหงษ์, 2560 
หน้า 65) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% และยอมรับความคลาดเคลื่อนที่เกิดจากการสุ่ม
ตัวอย่าง ± 5% ดังนั้นจึงใช้กลุ่มตวัอย่างจ านวน  210 คน และใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบ
บังเอิญ 
 3. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยส ารวจ ได้แก่แบบสอบถามที่เป็นมาตรฐาน
เดียวกัน โดยผู้วิจัยสรา้งค าถามแบบปลายปิดทีม่ีประเด็นสอดคล้องตรงกับ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย และไดเ้สนอร่างแบบสอบถามดังกล่าวใหผู้้ทรงคุณวุฒิ เป็น
ผู้ตรวจประเมินความแม่นตรงด้านเนื้อหา หลังจากนั้น ผู้วิจยัจึงได้น าร่าง
แบบสอบถามนั้นมาปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ  
 4. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล  

4.1) การวิจัยส ารวจ โดยการแจกแบบสอบถามจ านวน 210 ชุด
ให้กับกลุ่มตัวอย่างที่ถูกเลือก และขอความร่วมมือให้กรอกค าตอบตามความเป็นจริง 
ซึ่งได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีและได้รับแบบสอบถามกลับคืนครบท้ัง 210 ชุด 

4.2) การวิจัยเอกสาร โดยศึกษาจากหนังสือ บทความ เอกสาร
วิจัย สื่ออิเล็กทรอนิกส์ วิทยานิพนธ์ต่างๆ รวมทั้งเอกสารราชการที่เกี่ยวข้อง  
 5. วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล โดยการน าค าตอบท่ีไดร้ับจากแบบสอบถามแต่ละ
ชุดมาแปลงเป็นตัวเลขในรปูแบบของรหัสข้อมูล จากน้ันจึงบันทึกรหสัข้อมูลดังกล่าว 
และประมวลค่าสถติิที่ต้องการโดยใช้โปรแกรมการค านวณค่าสถิตดิ้วยคอมพิวเตอร์ 
ได้แก่ ค่าความถี่ และค่าร้อยละ      
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ผลการวิจัย        
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตารางที่ 2 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 99 47.1 
หญิง 111 52.9 
รวม 210 100.0 

จากตารางที่ 2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 111 
คน คิดเป็นร้อยละ 52.9 และเพศชาย จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 47.1                      
 ตารางที่ 3 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามช่วงอาย ุ

ช่วงอาย ุ จ านวน ร้อยละ 
18 - 30 ปี 92 43.8 
31 - 40 ปี 84 40.0 
41 - 50 ปี 32 15.2 

มากกว่า 50 ปี 2 1.0 
รวม 210 100.0 

จากตารางที่ 3 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 18 - 30 ปี 
จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 43.8 รองลงมาช่วงอายุ 31 - 40 ปี จ านวน 84 คน 
คิดเป็นร้อยละ 40.0 และช่วงอายุ 41 -  50 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 15.2 
ตามล าดับ      
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 ตารางที่ 4 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม
สถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
โสด 134 63.8 

สมรส 65 31.0 
หย่าร้าง 8 3.8 
หม้าย 3 1.4 
รวม 210 100.0 

จากตารางที่ 4 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญส่ถานภาพโสด จ านวน 
134 คน คิดเป็น ร้อยละ 63.8 รองลงมาสถานภาพสมรส จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อย
ละ 31.0 และสถานภาพหย่าร้าง จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 ตามล าดับ 

ตารางที่ 5 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม
ระดับการศึกษาสูงสุด 

ระดับการศึกษาสูงสุด จ านวน ร้อยละ 
ปวช. 16 7.6 
ปวส. 37 17.6 

อนุปริญญา 5 2.4 
ปริญญาตร ี 132 62.9 
ปริญญาโท 20 9.5 

รวม 210 100.0 
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จากตารางที่ 5 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ระดับการศึกษาสงูสุด 
ระดับปริญญาตรี จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 62.9 รองลงมาระดับการศึกษา
สูงสุด ระดับ ปวส. จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 และระดับการศึกษาสูงสุด 
ระดับปริญญาโท จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 9.5 ตามล าดบั 

ตารางที่ 6 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม
อัตราค่าจ้างและค่าตอบแทน  

อัตราค่าจ้างและค่าตอบแทน จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 10,000 บาท 9 4.3 

10,001 - 20,000 บาท 125 59.5 
20,001 - 30,000 บาท 67 31.9 
มากกว่า 30,000 บาท 9 4.3 

รวม 210 100.0 

จากตารางที่ 6 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อัตราค่าจ้างและ
ค่าตอบแทน  10,001 - 20,000 บาท จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 59.5 
รองลงมาอัตราค่าจ้างและค่าตอบแทน 20,001 - 30,000 บาท จ านวน 67 คน คิด
เป็นร้อยละ 31.9 และอัตราค่าจ้างและค่าตอบแทนต่ ากว่า 10,000 บาท เท่ากับอัตรา
ค่าจ้างและค่าตอบแทนมากกว่า 30,000 บาท อย่างละจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 
4.3 ตามล าดับ 

 ตารางที่ 7 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
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ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 1 ปี 22 10.5 

1 – 3 ปี 62 29.5 
3 – 5 ปี 76 36.2 
5 – 10 ปี 37 17.6 

มากกว่า 10 ปี 13 6.2 
รวม 210 100.0 

จากตารางที่ 7 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 3 – 5 ปี จ านวน  76 คน คิดเป็นร้อยละ 36.2 รองลงมาระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 1 – 3 ปี จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 29.5 และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 5 – 10 ปี จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 ตามล าดบั 

 ตารางที่ 8 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามทีม่ีความคิด
หรือแนวโน้มที่จะลาออก 

ความคิดหรือแนวโน้มที่จะ
ลาออก 

จ านวน ร้อยละ 

เคยคิด 148 70.5 
ไม่เคยคิด 62 29.5 

รวม 210 100.0 

จากตารางที่ 8 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดหรือแนวโน้มที่
จะลาออก ดังนี้ เคยคดิที่จะลาออก จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 70.5 และไม่เคย
คิดที่จะลาออก จ านวน 62 คน  คิดเป็นร้อยละ 29.2   
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ข้อค้นพบนี้ นับว่าเป็นเรื่องที่น่าวิตกอย่างยิ่งส าหรับหน่วยงาน เนื่องจาก
จ านวนผู้ที่มีความคิดหรือแนวโน้มที่จะลาออกมีอัตราสูงมากประมาณสองในสามของ
กลุ่มตัวอย่าง      
 ตารางที่ 9 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามถึงสาเหตุที่ท า
ให้เกิดการตัดสินใจลาออก 

สาเหตุที่ท าให้เกิดการตัดสินใจลาออก จ านวน ร้อยละ ล าดับ 
1. งานและสถานท่ีท างานไม่เป็นไปดังที่หวัง 27 17.2 6 
2. งานท่ีได้รับมอบหมายไม่ใช่งานท่ีถนัด 29 18.5 5 
3. เบื่องานท่ีซ้ าซากจ าเจ อยากท างานท่ีท้าทายความสามารถ 41 26.1 3 
4. มองไม่เห็นโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 83 52.9 1 
5. คุณค่าในตนเองถูกบั่นทอนและไม่ได้รับการยอมรับจาก
หน่วยงาน 

41 26.1 3 

6. ตึงเครียดจากการท างานมากเกินก าลังและขาดความสมดุล
ระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน 

35 22.3 4 

7. ค่าจ้างท่ีได้รับไม่เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง 20 12.7 8 
8. ค่าจ้างท่ีได้รับไม่เพียงพอต่อการครองชีพในปัจจุบัน 41 26.1 3 
9. อยากประกอบอาชีพอื่นท่ีมีรายได้ดีกว่า 64 40.8 2 
10. มีปัญหากับผู้บังคับบัญชา หรือเพื่อนร่วมงาน จนไม่
สามารถปฏิบัติงานได้ตามปกติ 

13 8.3 9 

11. เหตุผลส่วนตัว เช่น ไปศึกษาต่อ มีปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพ 
หรือดูแลบิดามารดาท่ีชราหรือเจ็บป่วย 

24 15.3 7 

12. อื่นๆ  11 6.6 10 
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จากตารางที่ 9 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามในตารางที่ 8 ที่มคีวามคิดหรือ
แนวโน้มที่จะลาออก ได้ตอบค าถามถึงสาเหตุที่ท าใหต้ัดสินใจลาออก ซึ่งมีข้อสังเกตว่า
สาเหตุที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นตรงกันสูงสุด 3 ล าดับแรก ได้แก่ 

ล าดับ 1 มองไมเ่ห็นโอกาสความกา้วหน้าในอาชีพ จ านวน 83 คน คิดเป็น
ร้อยละ 52.9 

ล าดับ 2 อยากประกอบอาชีพอ่ืนท่ีมีรายได้ดีกว่า จ านวน 64 คน คดิเป็น
ร้อยละ 40.8 

ล าดับ 3 เบื่องานท่ีซ้ าซากจ าเจ อยากท างานท่ีท้าทายความสามารถ / 
คุณค่าในตนเองถูกบั่นทอนและไมไ่ด้รับการยอมรับจากหน่วยงาน / ค่าจ้างที่ได้รบัไม่
เพียงพอต่อการครองชีพในปัจจุบัน เท่ากัน จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1 

 ตารางที่ 10 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามว่าถ้าได้รับ
การตอบสนองจากหน่วยงานในทุกๆ ด้าน จนก่อให้เกิดความพึงพอใจแล้ว มีความ
ประสงค์ที่จะคงอยู่กับหน่วยงานอย่างยั่งยืนหรือตลอดไป 
 

ความคิดเห็น จ านวน ร้อยละ 
เห็นด้วย 134 63.8 
ไม่แน่ใจ 71 33.8 

ไม่เห็นด้วย 5 2.4 
รวม 210 100.0 
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จากตารางที่ 10 ถ้าได้รับการตอบสนองจากหน่วยงานในทุกๆ ด้าน จน
ก่อให้เกิดความพึงพอใจแล้ว มีความประสงค์ที่จะคงอยู่กับหน่วยงานอย่างยั่งยืนหรือ
ตลอดไป พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นด้วย จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 
63.8 รองลงมาคือไม่แน่ใจ จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 33.8 และไม่เห็นด้วย 
จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 24 

อภิปรายผล 
การวิจัยเพื่อศึกษาถึงสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อการตัดสินใจลาออกของลูกจ้าง

ตามสัญญาจ้างของส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 
มีประเด็นที่น ามาอภิปรายดังนี้ 
 จากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า ลูกจ้างตามสัญญาจ้างเคยมีความคิดที่จะลาออก
สูงถึงร้อยละ 70 และสาเหตุที่ลูกจ้างตัดสินใจลาออก คือ ความก้าวหน้าในอาชีพ หรือ
อยากประกอบอาชีพอื่นที่มีค่าตอบแทนทีด่ีกว่าเพื่อให้เพียงพอกับการครองชีพใน
ปัจจุบัน หรือเบื่องานประจ า และการไม่ไดร้ับการยอมรับจากหน่วยงาน ซึง่สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ณัฐธิดา แก้วมณีชัย (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการ
ลาออก และต้นทุนการลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลศรีนครินทร์ จ.ขอนแก่น 
ผลการวิจัยพบว่า พยาบาลที่มีความตั้งใจ/ความคิดที่จะลาออกจากงาน คิดเป็นร้อยละ 
57.80 ซึ่งเป็นอัตราที่สูงเช่นเดียวกัน โดยมีปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการลาออกของ
พยาบาล โรงพยาบาลศรีนครินทร์ จ.ขอนแก่น ได้แก่ อายุ งานประจ า ค่าตอบแทนของ
องค์กร การรวมอ านาจการติดต่อสื่อสาร และโอกาสในการเลือกงาน นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ วิภาดา ลิ่วเฉลิมวงศ์ (2551, หน้า 29-35) ซึ่งได้ตั้ง
ค าถามเกี่ยวกับสาเหตุของการลาออกว่า ท าไมบางหน่วยงานหรือบางองค์กรมีอัตรา
การเข้าออกของพนักงานโดยเฉพาะคนรุ่นใหมสู่ง และท าไมพนักงานหรือลูกจ้างบาง
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คนคอยตั้งค าถามกับตัวเองว่า “ท าไมฉันยังอยู่ท่ีนี่” และเริ่มทีจ่ะมองหางานใหม่ 
ค าถามเหล่านี้ อาจเป็นค าถามที่หลายคนโดยเฉพาะผู้บริหารองค์กรมองว่าเป็นเรื่อง
ปกติ ไม่น่าจะเป็นประเด็นส าคญัแต่อย่างใด แต่สิ่งที่เกิดขึ้นเหล่านีเ้ปน็สัญญาณ
อันตรายส าหรับองค์กรที่ก าลังเจรญิเติบโตและแข่งขันท่ามกลางเศรษฐกิจในปัจจุบัน 
กล่าวคือ เมื่อใดองค์กรสูญเสียบุคลากรชั้นดีของตนไป หรือเมื่อไมส่ามารถจูงใจให้
พวกเขาทุ่มเทท างานให้แก่องค์กรได้อย่างเต็มที่ ก็เท่ากับว่าองค์กรสญูเสยีโอกาสที่จะ
ให้บุคลากรเหล่านั้นสรา้งผลก าไรและผลตอบแทนให้แก่องค์กรอย่างคุ้มค่า และ
สูญเสียต้นทุนท่ีไดล้งทุนไปกับการสรรหาคัดเลือกและการพัฒนาระหว่างที่บุคคลนั้น
อยู่กับองค์กร ทั้งนี้ สาเหตุส าคัญของการลาออกจากองค์กร เช่น 
 
 1. งานและสถานท่ีท างานไมเ่ป็นไปดังท่ีหวัง 
 ในความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร นอกจากจะผูกพันกันโดย
สัญญาจ้างตามกฎหมายแล้ว ยังผกูพันกันโดยความรับรู้ในหน้าท่ีที่แต่ละฝ่ายมีให้กัน 
หรือท่ีเรียกว่า ข้อตกลงทางจิตใจ (psychological contract) ตัวอย่างเช่น องค์กร
อาจคาดหวังให้พนักงานของตน ทุ่มเท ท างานหนักและสร้างสรรคผ์ลงานหรือผลก าไร
ให้แก่องค์กร ในขณะที่พนักงานมีความคาดหวังว่าองค์กรจะให้โอกาสในการเลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่งเป็นการตอบแทนผลงานท่ีตนท าให้ แต่หากฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งรู้สึกว่าอีก
ฝ่ายไม่สนใจปฏิบัตติามข้อตกลงทางจิตใจดังกล่าว เช่น เมื่อพนักงานทุ่มเทท างานหนัก
และสร้างผลก าไรให้แก่องค์กรแล้ว แต่องค์กรกลับขึ้นเงินเดือนหรือเลื่อนขั้นให้แก่
พนักงานคนอ่ืนโดยพิจารณาจากความอาวุโส พวกเขาอาจรู้สึกท้อแท ้ผิดหวัง หมด
ก าลังใจ ไม่เอาใจใส่ในงานเหมือนเช่นเดิมและร้ายแรงท่ีสุดอาจตัดสินใจออกจาก
องค์กรไปอย่างน่าเสียดาย 
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 2. งานท่ีได้รับมอบหมายไม่ใช่งานท่ีถนัด 
    องค์กรหลายองค์กรมักเข้าใจว่าคนเก่งและคนมีความสามารถ จะ
สามารถท างานทุกอย่างให้ส าเรจ็ลลุ่วงและมีประสิทธิภาพได้ โดยลืมนึกไปว่างานท่ีได้
มอบหมายใหน้ั้นเป็นงานท่ีเขาถนดัและชอบท่ีจะท าหรือไม่ หากพนักงานคนใดได้รับ
มอบหมายงานท่ีตนไม่ถนัดและไมใ่ช่สิ่งที่ตนอยากจะท า แม้ว่างานนัน้จะไมย่ากเกิน
ความสามารถ แต่ก็อาจสร้างความอึดอัดใจและความตึงเครียดให้พวกเขา และหาก
ปัญหาดังกลา่วไมไ่ดร้ับการแกไ้ขอย่างทันท่วงทีก็อาจส่งผลให้ประสทิธิภาพของงาน
ถดถอย และพนักงานออกจากองค์กรไปในท่ีสดุ 
 3. ไม่ไดร้ับการสอนงานหรือประเมินผลการปฏิบตัิงานอย่างใกล้ชิด 
  การที่พนักงานไม่ได้รับการชี้แนะแนวทางการท างานจากผู้บริหาร หรือ
ผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม อาจท าให้พวกเขารู้สึกไม่มั่นใจว่าการท างานของตน
เป็นไปตามที่ผู้บังคับบญัชาคาดหวงั สอดคล้องกับทิศทางและเปา้หมายขององค์กร
หรือไม่ และในบางครั้งท าให้พวกเขารู้สึกโดดเดี่ยว ไม่ได้รับการพัฒนาที่เหมาะสม 
และอาจมองหาสถานท่ีท างานใหม่ที่สามารถให้ความชัดเจนในทิศทางการท างานและ
สนับสนุนให้เกดิการเรียนรู้และพัฒนามากขึ้น 
 4. มองไม่เห็นโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 
  โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพเป็นปัจจัยแรกๆ ที่มีอิทธิพลต่อการ
ตัดสินใจของผู้ปฏิบัติงานว่าจะอยูก่ับองค์กรต่อไปหรือไม่ หากพนักงานรู้สึกว่าพวกเขา
ไม่มโีอกาสความก้าวหน้าในอาชีพหรือมีความรู้สึกว่ากระบวนการเลือ่นขั้นเลื่อน
ต าแหน่งขององค์กรไม่เป็นธรรมหรือไม่เหมาะสม ความกระตือรือรน้ในการท างาน
ของพวงเขาอาจถูกบั่นทอน รู้สึกท้อแท้ใจ ไม่อยากจะทุ่มเทให้แก่งาน และหากมี
หน่วยงานอ่ืนยื่นข้อเสนอที่ดีกว่าให้ พนักงานเหล่านั้นก็พร้อมจะไปเพื่ออนาคตที่ดีกว่า 
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 5. คุณค่าในตนเองถูกบั่นทอนและไม่ได้รับการยอมรับจากหน่วยงาน 
    ปกติทุกคนต้องการรู้สึกกว่าตนเองมีความส าคญั และไดร้ับการยอมรับ
จากสังคม ดังน้ัน เมื่อใดที่องค์กรท าให้พนักงานรู้สึกว่าไม่มีความหมาย เช่น ไม่เปิด
โอกาสให้พนักงานเข้าร่วมในการตดัสินใจในเรื่องที่เกี่ยวพันกับตน ไมจ่ัดเตรียมสถานท่ี
และทรัพยากรที่จ าเป็นส าหรับการท างาน หรือลืมที่จะพิจารณาความดีความชอบหรือ
มอบหมายงานส าคัญให้ พวกเขามกัจะหลีกเลี่ยงท่ีจะให้ความร่วมมือในกิจกรรมตา่งๆ 
ที่องค์กรจัดขึ้นและพยายามที่จะแสวงหางานใหม่ท่ีจะท าให้ตนรู้สึกคณุค่าและได้รับ
การยอมรับมากขึ้น 
 6. ตึงเครียดจากการท างานมากเกินก าลังและขาดความสมดุลระหว่างชีวิต
ส่วนตัวและชีวิตการท างาน 
  ส าหรับหลายๆ คน ความส าเรจ็ในหน้าท่ีการงานอาจสร้างความภาคภูมิใจ
แต่ชีวิตการท างานต้องด าเนินควบคู่ไปกับชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุลจึงจะก่อให้เกิด
ความสุขอย่างแท้จริง การท างานเกินก าลังนอกจากจะท าให้พนักงานรู้สึกเหนื่อยล้า
และตึงเครียดแล้ว ยังอาจส่งผลถึงครอบครัวและคนรอบข้างให้รูส้ึกไม่สบายใจและ
เครียดตามไปด้วย ซึ่งเมื่อพนักงานต้องตัดสินใจเลือกระหว่างงานกับครอบครัว หลาย
คนมักจะหาทางออกโดยหางานใหม่ที่จะช่วยท าให้ชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างานมี
ความสมดุลมากขึ้น 

การลาออกของบุคลากร เป็นสาเหตุของพฤติกรรมการค้นหาโอกาสและ
ทางเลือกที่เป็นไปได้ ซึ่งโอกาสทางเลือกจะมีมากหรือน้อยขึ้นกับลักษณะส่วนบุคคล เช่น 
อายุ เพศ อาชีพ และ สภาพเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน หากโอกาสหรือทางเลือกมีน้อย 
บุคคลอาจจะไม่ลาออกจากกงานแต่จะมีพฤติกรรมอื่นเกิดขึ้นแทน เพื่อลดความวิตก
กังวล และความคับข้องใจที่ไม่สามารถลาออกจากองค์กรได้ ตามแนวคิดของ Steer and 
Mowder (อ้างถึงใน สันต์ฤทัย ลิ่มวีรพันธ์, 2550, หน้า 12) ได้กล่าวว่า การลาออกจะ



วารสารรามค าแหง  ฉบับรัฐประศาสนศาสตร์ ปีที่ 1 ฉบับที ่1/2561 
 
 

  หน้า 106  
  

เป็นพฤติกรรมขั้นสุดท้ายของความตั้งใจจะลาออกร่วมกับโอกาสทางเลือกของงานที่
บุคคลมีความตั้งใจจะลาออก ซึ่งผู้วิจัยได้ข้อสรุปจากแบบสอบถามในประเด็นกรณีที่
ลูกจ้างได้รับการตอบสนองจากหน่วยงานในทุกๆ ด้าน จนก่อให้เกิดความพึงพอใจแล้ว มี
ความประสงค์ที่จะคงอยู่กับหน่วยงานอย่างยั่งยืนหรือตลอดไป ซึ่งลูกจ้างตามสัญญาจ้าง
ที่ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยกับความคิดเห็นดังกล่าว คิดเป็นร้อยละ 63.8 ซึ่งท าให้เห็น
ว่าหากบุคคลได้รับการตอบสนองจนเกิดความพึงพอใจ และเสนองานที่มีความท้าทาย
เพื่อให้เกิดความรับผิดชอบในตัวบุคคล ก็จะมีพฤติกรรมการลาออกลดน้อยลง ซึ่ง
สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Federick Herzberg (อ้างถึงใน กัลยารัตน์ ธีระธน
ชัยกุล, 2557 หน้า 288-289) ได้เสนอทฤษฎีปัจจัยที่ท าให้คนมีความรู้สึกที่ดี หรือเกิด
ความพึงพอใจต่องานนั้น พบว่าสวนมากเป็นประเด็นที่เกี่ยวกับตัวเนื้องานที่ท า (Job 
content) ส่วนปัจจัยที่ท าให้คนเกิดความรู้สึกที่ไม่ดีหรือเกิดความไม่พึงพอใจต่องาน 
ปรากฏว่าส่วนใหญ่เป็นประเด็นที่เกี่ยวกับสภาพที่อยู่ล้อมรอบงานนั้น (Job context) 
Herzberg เช่ือว่า ปัจจัยที่ส าคัญยิ่งของงานที่จะรักษาคนไว้ในองค์การ ในลักษณะที่ท า
ให้เขาพอที่จะท างานได้ และแม้ผู้บริหารจะพยายามลดสิ่งที่ท าให้บุคคลไม่พอใจในการ
ท างานลงมาจนถึงระดับศูนย์และพยายามตอบสนองความต้องการเพียงใดก็ตามก็เป็น
เพียงป้องกันมิให้เกิดความไม่พึงพอใจขึ้นเท่านั้น แต่จะไม่สามารถน าไปสู่ความพอใจใน
งาน ดังนั้น ทฤษฎีของ Herzberg จึงเสนอว่า การให้บุคคลได้ท างานที่มีลักษณะที่ท้า
ทายจึงเป็นการจูงใจให้ท างานอย่างแท้จริง  
 ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะแนวทางในการปฏิบตัิเพือ่จะ
แก้ไขปัญหาการลาออกของบุคลากร และสามารถธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้
ในองค์กรได้นานที่สดุนั้น ดังนี ้
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1. องค์กรต้องตอบสนองความต้องการด้วยปัจจัยจูงใจต่างๆ เพื่อไม่ให้เกิด
ความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน หรือเกิดความเบื่อหน่าย ถ้อถอย หมดก าลังใจในการ
ท างาน จนกลายเป็นสาเหตุท าใหบุ้คลากรต้องลาออกจากงานไปในที่สุด ดังนั้น จึงมี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารขององค์กรจะต้องจัดหาปัจจัยเพื่อตอบสนองความ
ต้องการของบุคลากร เพื่อเป็นการสร้างการจูงใจ และขจัดความไม่พอใจของบุคลากร
ให้หมดไป จะได้ท าให้บุคลากรในองค์กรร่วมมือร่วมใจกันท างานเพิ่มประสิทธิภาพ
ให้กับองค์กรได้มากยิ่งขึ้น  

2. บริหารจัดการใหบุ้คลากรแต่ละคนมีความพอใจในขณะท างาน โดย
บุคลากรจะได้รับปัจจัยความต้องการขั้นพ้ืนฐานอย่างพอเพียง โดยพิจารณาจ่าย
ค่าจ้างในอัตราที่เหมาะสม 

3. จะต้องป้องกันไม่ให้บุคลากรเกดิความรูส้ึกไม่พอใจในการท างาน โดย
การจัดระบบการสื่อสารให้ตดิต่อกันได้ทั้ง 2 ทาง คือจากผู้บริหารถึงลูกจ้าง และจาก
ลูกจ้างกลับมายังผู้บริหาร เปดิโอกาสให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

4. จัดให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจสูงในการท างาน ด้วยการจ่ายค่าจ้างใน
อัตราที่สูง มีหลักประกันในอาชีพ มีสภาพการท างานท่ีดี 

5. จัดให้บุคลากรมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในอาชีพซึ่งจะต้องมีทั้งโอกาส 
ต าแหน่งหน้าที่ และมีจ านวนเพียงพอส าหรับความก้าวหน้าของพนักงานท่ีมีผลงานดี 
ความประพฤตดิี เป็นหน้าท่ีและความรับผดิชอบของผู้บริหารที่จะตอ้งมีการวางแผน 
จัดกรอบอัตราก าลังขององค์กรไว้เป็นแผนระยะสั้น 1-3 ปี และแผนระยะยาว 5 ปี 

เอกสารอ้างอิง                    
กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล. (2557). การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ: บริษัท ส.เอเซีย
 เพรส (1989) จ ากัด.                   



วารสารรามค าแหง  ฉบับรัฐประศาสนศาสตร์ ปีที่ 1 ฉบับที ่1/2561 
 
 

  หน้า 108  
  

เกษมสันต์ วิลาวรรณ. (2542). การเลิกจา้งและการลาออก (พิมพ์ครัง้ที่ 4). 
 กรุงเทพมหานคร: บริษัท ส านักพิมพ์วิญญูชน จ ากัด.  

เฉลิมพล ศรีหงษ์. (2560). เอกสารประกอบการบรรยายกระบวนวิชา PAD 6102 
ระเบียบวิธีวิจยัทางรัฐประศาสนศาสตร์ Research Methodology in 
Public Administration. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, โครงการรัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต. 

ณัฐธิดา แก้วมณีชัย. (2555). ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออก และต้นทุนการ
ลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลศรีนครินทร์ จ.ขอนแก่น. รายงาน
การศึกษาอิสระปรญิญาเศรษฐศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาเศรษฐศาสตร์
ธุรกิจ คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 

ประคลัภ์ ปัณฑพลังกูร (2556). อัตราการลาออกของพนักงานควรเป็นเท่าไหร.่ ค้น
เมื่อ 2 พฤศจิกายน 2560, จาก 
https://www.bloggang.com/mainblog.php?id=hrman&month=2
5-08-2013&group=4&gblog=64 

วิภาดา ลิ่วเฉลิมวงศ์. (2551). เบื้องหลังการออกจากงาน. ใน ส านักงาน ก.พ.. กระแส
คน กระแสโลก เปดิโลกความรู้ พัฒนาทุนมนุษย์. (หน้า 29-35). บริษัท โก
ลบอลอินเตอร์คอมมิวนเิคชั่น จ ากดั. 

สันต์ฤทัย ลิม่วีรพันธ.์ (2550). ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร: กรณีศึกษา บริษัท 
ระยองเพียวริฟายเออร์ จ ากัด (มหาชน). สารนิพนธ์วิทยาศาสตรบณัฑิต 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร.์ 

ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล. (2560). รายงานสถิติจ านวนบุคลากร ณ วันท่ี 30 ก.ย. 
2560. 



วารสารรามค าแหง  ฉบับรัฐประศาสนศาสตร์ ปีที่ 1 ฉบับที ่1/2561 
 
 

  หน้า 109  
  

 

 


