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แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 
  

 การศึกษาเรื
อง “ความคิดเห็นเกี
ยวกบัปัจจยัที
มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ
น
ในจงัหวดัจนัทบุรี” นี*  ผูว้จิยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนเอกสารงานวจิยัที
เกี
ยวขอ้งดงัต่อไปนี*  
 1. การโอนยา้ย 
  1.1 ความหมายในการโอนยา้ย 
  1.2 ผลกระทบที
เกิดจากการโอนยา้ย 
  1.3 ตวัแบบกระบวนการลาออกจากองคก์ร 
 2. การบริหารงานบุคคล 
  2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
  2.2 ระบบการบริหารงานบุคคล 
  2.3 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
 3.  งานวจิยัที
เกี
ยวขอ้ง 
  3.1  งานวจิยัต่างประเทศ 
  3.2  งานวจิยัในประเทศ 
 

การโอนย้าย 
 การเปลี
ยนงานหรือลาออกของบุคลากรอาจก่อให้เกิดผลกระทบต่างๆ ทั*งต่อองค์กร 
ตวับุคคลและต่อสังคม ผลกระทบที
เกิดขึ*นเป็นไดท้ั*งทางบวกและทางลบ ดงันั*น ผูบ้ริหารในองคก์ร 
ควรทาํความเข้าใจเกี
ยวกับพฤติกรรม การเปลี
ยนงานและต้องหาวิธีการในการจดัการเกี
ยวกับ
กระบวนการยา้ยงาน หรือลาออกอยา่งเหมาะสม ซึ
 งอาจกลบัเป็นผลดีต่อองคก์รก็ได ้“การยา้ยงาน” 
ในการบริหารงานบุคคลตามหลกัสากลทั
วไปจะใชค้าํวา่ “การโอนยา้ย” 
 ความหมายในการโอนย้าย  มีผูใ้หค้าํนิยามเกี
ยวกบัการโอนยา้ย ดงันี*  
 สมพงษ ์ เกษมสิน (2550 : 437) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การโอนยา้ย หมายถึง การเปลี
ยนแปลง
ตาํแหน่งงาน จากตาํแหน่งหนึ
 งไปยงัอีกตาํแหน่งหนึ
 ง หรือการเปลี
ยนแปลงความรับผิดชอบ            
จากที
เคยทาํอยูใ่นหน่วยงาน 
 ธงชยั  สันติวงษ์ (2546 : 216) ไดก้ล่าวว่า การโอนยา้ยเป็นการเปลี
ยนแปลงในแนวราบ 
กล่าวคือ เป็นการมอบหนา้ที
ใหม่ให้แก่บุคคลผูป้ฏิบติั โดยมีอตัราเงินเดือนเท่าเดิม ปริมาณงานและ
ความรับผดิชอบใกลเ้คียงกบัตาํแหน่งเดิม ซึ
 งแตกต่างไปจากการเลื
อนตาํแหน่ง การเลื
อนขั*น ซึ
 งเป็น
การเปลี
ยนแปลงงานในทางแนวดิ
ง การโอนยา้ยมี 2 ลกัษณะ ดงันี*     
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 1. การโอนยา้ยชั
วคราว คือ การโอนยา้ยที
เกิดจากการเปลี
ยนแปลงปริมาณงานเพียงชั
วคราว
หรือแทนตาํแหน่งงาน หรือเป็นการมอบหมายงานใหบุ้คคลหนึ
งไปปฏิบติัหนา้ที
การงานแทนบุคคลหนึ
ง
ในตาํแหน่งงานชั
วคราว 
 2. การโอนยา้ยถาวร คือ การโอนยา้ยในกรณีที
มีการปรับปรุงโครงสร้างใหม่หรือเปลี
ยนแปลง
การดาํเนินงานขององคก์าร หรือการให้ยา้ยตามคาํขอของพนกังาน หรือการแกไ้ขปัญหาการทาํงาน
ไม่ตรงตาํแหน่ง เหล่านี* เป็นการมอบหมายใหบุ้คคลใดบุคคลหนึ
งพน้จากตาํแหน่งเดิม เพื
อไปปฏิบติั
หนา้ที
การงานใหม่เป็นการแน่นอนอยา่งถาวร 
 เสนาะ  ติเยาว์  และคณะ (2543 : 46) ให้ความหมายของการลาออกว่า “การลาออก             
เป็นการหมุนเวยีนของแรงงาน” 
 พอร์เตอร์และแฮ็คแมน (Porter and Hackman. 2009 : 92) ไดแ้บ่งการลาออกเป็น 4 ประเภท 
คือ 
 1. การลาออกที
เกิดจากความประสงคข์องบุคคล หมายถึง บุคคลลาออกจากองคก์รเดิม 
เป็นความตอ้งการของบุคคลเองโดยไม่มีใครบงัคบั 
 2. การลาออกที
ไม่ได้เกิดจากความประสงค์ของบุคคล หมายถึง บุคคลลาออกจาก             
องคก์รเดิม เนื
องจากแรงกดดนัเกี
ยวกบัสภาพแวดลอ้มของบุคคลเอง ถึงแมว้า่ตวับุคคลยงัคงตอ้งการ 
ทาํงานอยูก่บัองคก์รนี*  ขณะที
องคก์รนี*ก็ยงัคงตอ้งการใหบุ้คคลทาํงานอยู ่เช่น ลาออกเพื
อเลี*ยงดูบุตร 
 3. การลาออกที
ไม่ได้เกิดจากความประสงค์ขององค์กร หมายถึง การที
องค์กร 
มีความจาํเป็นตอ้งลดจาํนวนพนกังานลง  จึงจาํเป็นตอ้งปลดพนกังานออก 
 4. การลาออกที
เกิดจากความประสงค์ขององค์กร หมายถึง การที
องค์กรให้บุคคลนั*น 
สิ*นสภาพเป็นสมาชิก  เนื
องจากความไม่มีประสิทธิภาพของบุคคล 
 ภราดี  บุตรศกัดิV ศรี (2540 : 8) ไดอ้ธิบายถึง การลาออกในความหมายทางดา้นจิตวิทยา 
ไวด้งันี*  ความหมายโดยทั
วไป การลาออก หมายถึง การหาคนใหม่มาทาํงานแทนคนที
ลาออก 
ความหมายเฉพาะเจาะจง การลาออก หมายถึง การเปลี
ยนแปลงสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กร   
จากองคก์รหนึ
งไปยงัอีกองคก์รหนึ
ง 
 สรุปไดว้า่ การโอนยา้ย หมายถึง การขอเปลี
ยนแปลงหนา้ที
การงาน การไดรั้บมอบหมาย
งานใหม่ในสถานที
ทาํงานเดิม หรือการเปลี
ยนสถานที
ทาํงานใหม่ 
 ผลกระทบที�เกดิจากการโอนย้าย 
 การโอนยา้ยของบุคลากรในองค์การอาจก่อให้เกิดผลกระทบ ซึ
 งผลกระทบดงักล่าวนี*            
มีทั*งดา้นบวกและดา้นลบ มอบบลีย ์(Mobley. 1982 : 15-34) ดงันี*  
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 1. ผลต่อองคก์าร 
  1.1 ผลดี 
   1.1.1 อาจทาํใหไ้ดค้นใหม่ที
ดีกวา่ หรือมีประสิทธิภาพมากกวา่คนเก่าเขา้มาแทนที
 
   1.1.2 เป็นการลดพฤติกรรม และการผละงานต่างๆ ที
ไม่พึงปรารถนา ในกรณี     
ที
บุคคล มีความต้องการโอนยา้ย แต่ไม่สามารถทาํได้ บุคคลเหล่านี* จะแสดงออกถึงพฤติกรรม         
การผละงาน ในรูปแบบต่างๆ เช่น การขาดงาน การทอ้แทเ้ฉื
อยชา ขาดความกระตือรือร้น 
   1.1.3 การรับคนใหม่ที
มีความรู้ความสามารถ จะก่อให้เกิดความรู้และแนวคิดใหม่ๆ 
เทคโนโลยใีหม่ๆ 
   1.1.4 เป็นการลดความขดัแยง้ในองคก์าร 
  1.2 ผลเสีย 
   1.2.1 เป็นการสิ*นเปลื*องค่าใช้จ่ายทั*งทางตรงและทางออ้ม ค่าใช้จ่ายทางตรง คือ
ค่าใชจ่้ายในการรับสมคัรคดัเลือก และฝึกอบรมคนใหม่เขา้มาแทนที
 ส่วนค่าใชจ้่ายทางออ้ม ไดแ้ก่ 
ผลผลิตและประสิทธิภาพที
ลดลงในระหวา่งการฝึกอบรมคนใหม่เพื
อมาแทนที
คนเดิม 
   1.2.2 ถา้คนที
ออกจากหน่วยงานไป เป็นผูที้
มีความรู้ความชาํนาญ มีความสามารถสูง 
จะเกิดผลกระทบต่อการปฏิบติังานขององคก์าร และอาจก่อใหเ้กิดความเสียหายได ้
   1.2.3 ทาํให้ขวญัและกาํลังใจของคนที
ยงัคงอยู่ในองค์การลดลง การลาออก       
ของบุคคลหนึ
ง อาจจะมีผลต่อทศันคติของคนที
เหลืออยู ่
   1.2.4 ทาํให้เกิดวิธีการแก้ปัญหาที
ไม่เหมาะสม การที
 มีการเปลี
ยนงานมาก             
ทาํให้เกิดมีนโยบายหรือการควบคุมเกิดขึ*น ซึ
 งอาจจะไม่เหมาะสมกบัสถานการณ์ หรือไม่ตรงกบั
สาเหตุที
แทจ้ริง 
 2. ผลต่อตวับุคคล 
  2.1 ผลดี 
   2.1.1 บุคคลที
ออกจากงานไป อาจไดรั้บการจูงใจที
ดีกว่าจากองค์การใหม่ เช่น 
รายได้ที
มากกว่า เป็นงานที
ท้าทายความรู้ความสามารถมากกว่าเดิม มีความก้าวหน้าสูงขึ* น              
สภาพการทาํงานดีกวา่เดิม 
   2.1.2 ผลดีต่อตวับุคคลที
ยงัคงอยูใ่นองคก์าร การที
มีคนลาออกไปจะเป็นการเปิดโอกาส
ให้คนที
ยงัมีความกา้วหนา้ในหนา้ที
การงานสูงขึ*น นอกจากนี*การที
มีคนออกจากงานไปอาจจะมีผล
ทาํใหค้นที
ยงัอยูเ่พิ
มความตั*งใจในการปฏิบติังานมากขึ*นได ้
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  2.2 ผลเสีย 
   2.2.1 การที
คนออกจากงานไป จะมีผลทาํให้คนที
ยงัอยูพ่ยายามหาสาเหตุที
ผูอื้
น
ตอ้งออกจากงานเดิม เช่น ความอาวโุส ผลประโยชน์อื
นๆ ที
เกี
ยวขอ้ง 
   2.2.2 การออกจากหน่วยงานไป อาจทาํให้สูญเสียผลประโยชน์บางอยา่งที
ไดรั้บ
จากหน่วยงานเดิม เช่น ความอาวโุส ผลประโยชน์อื
นๆ ที
เกี
ยวขอ้ง 
   2.2.3 การที
บุคคลจาํเป็นต้องเปลี
ยนงานด้วยเหตุผลอื
นที
ไม่เกี
ยวกับงาน เช่น           
มีความจาํเป็นตอ้งยา้ยภูมิลาํเนา เหตุผลทางครอบครัว อาจทาํใหเ้กิดความไม่พอใจในงานใหม่ได ้
 3. ผลต่อสังคม 
  3.1 ผลดี 
   3.1.1 การเคลื
อนยา้ยของแรงงานไปสู่โรงงานใหม่ หรือโรงงานที
กาํลงัขยายกิจการ
เป็นความจาํเป็นสาํหรับการพฒันาดา้นเศรษฐกิจของประเทศ และการยา้ยไปสู่โรงงานที
ให้ค่าตอบแทน
สูงขึ*น มกัจะมีผลการใหก้ารเพิ
มรายไดเ้ฉลี
ยของประชากรดว้ย 
   3.1.2 การที
บุคคลออกจากงานที
มีความตึงเครียด จะเป็นการช่วยลดภาระค่าใชจ่้าย
ในการดูแลรักษาสุขภาพร่างกาย จิตใจ ที
เป็นผลที
เกิดขึ*นเนื
องจากความตึงเครียดในการปฏิบติังาน 
  3.2 ผลเสีย 
   ไม่สามารถขยายกิจการหรือการลงทุนได้ หน่วยงานที
ต้องการขยายกิจการ         
อาจจะไม่สามารถทาํได ้เนื
องจากการขาดแคลนบุคลากร 
 ตัวแบบกระบวนการลาออกจากองค์กร 
 เกอร์ฮาร์ท (Gerhart. 1990 : 475) ได้เสนอตวัแบบเกี
ยวกับการลาออกโดยสมคัรใจ 
ภาพประกอบ 2 ไดอ้ธิบายวา่ นอกจากความพึงพอใจในงานที
มีผลกระทบต่อการลาออกแลว้ อายุงาน 
อตัราการว่างงาน และการรับรู้ความง่ายของการเคลื
อนยา้ยงาน ก็มีผลต่อการลาออกและอตัรา       
การวา่งงานและอายงุาน มีความสัมพนัธ์ในทางลบกบัการลาออก นอกจากนี*  อตัราการวา่งงานยงัเป็น 
ตวัแปรส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหว่างความตั*งใจที
จะคงอยู่กบัองค์กรและความตั*งใจที
จะลาออก
จากองคก์ร ในขณะที
อตัราการวา่งงานและทกัษะความสามารถในงานจะส่งผลต่อการรับรู้ความง่าย 
ต่อการเคลื
อนยา้ยงาน  ซึ
 งส่งผลต่อการลาออกในที
สุด 
 
 
 
 
 



 11

 
 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2  ตวัแบบการลาออกจากงานของเกอร์ฮาร์ท (Gerhart) 
ที
มา : เกอร์ฮาร์ท (Gerhart) 1990 : 475 
 
 รุสโซ (Rousseau. 1982 : 138 ; อา้งถึงใน อนนัต ์รุ่งผอ่งศรีกุล. 2541 : 15) เสนอแนวคิดไวว้า่ 
ตวัแปรที
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน ได้แก่ โอกาสในการเลื
อนตาํแหน่ง       
ความเป็นทางการ ระบบการสื
อสารภายใน ความยุติธรรม ค่าตอบแทน ความกลมกลืนกบัองคก์ร 
ระยะเวลาที
ปฏิบติังานและอายุ สําหรับตวัแปรที
มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจในงาน       
ไดแ้ก่ การรวมอาํนาจ ความซํ* าซากจาํเจของงาน โอกาสในการปฏิบติังานในองคก์รปัจจุบนั โอกาส
ในการปฏิบติังานในองค์กรในอดีต และความขดัแยง้ในบทบาท โดยที
ความพึงพอใจในงานจะมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการแสวงหางาน และการแสวงหางานจะมีผลทางบวกต่อความตั*งใจ       
ที
จะลาออกและเป็นตวัแปรที
ส่งผลให้บุคคลตดัสินใจลาออก ส่วนตวัแปรอีก 2 ตวั คือ ระดับ
การศึกษาและสถานภาพการสมรส ยงัไม่ทราบแน่ชัดว่ามีความสัมพนัธ์ทางใดกับการลาออก             
ดงัภาพประกอบ 3 
 
 
 
 
 

 

อายงุาน 

ประสบการณ์

ในการทาํงาน 

ความตั*งใจคงอยู ่ การลาออก 

การรับรู้ ความง่าย          

ของการเคลื
อนยา้ยงาน 

ความพึงพอใจ

ในงาน 

ทกัษะและ

ความสามารถ 
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เครื
องหมายแสดงความสัมพนัธ์ 

  +  หมายถึง ความสัมพนัธ์เชิงบวก 
  -  หมายถึง ความสัมพนัธ์เชิงลบ 
ไม่มีเครื
องหมาย +/- หมายถึง ความสัมพนัธ์ที
ยงัไม่แน่ชดั 
 
ภาพประกอบ 3  ตวัแบบการลาออกตามแนวคิดของรุสโซ (Rousseau) 
ที
มา : รุสโซ (Rousseau) 1982 : 138 ; อา้งถึงใน อนนัต ์ รุ่งผอ่งศรีกุล. 2541 : 15 
 
 

 

             ตวัแปรส่งผล                           ความสัมพนัธ์   
 

โอกาสในการเลื
อนตาํแหน่ง  +  
การรวมอาํนาจ    -  
ความเป็นทางการ   +  
ระบบการสื
อสารในองคก์ร  +                   ความพึงพอใจในงาน 
ความยติุธรรม    +           + 
ค่าตอบแทน    +                  ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ความซํ* าซากจาํเจของงาน   -           - 
ความกลมกลืนกบัองคก์ร   +                       การแสวงหางาน 
โอกาสในการปฏิบติังาน    -           + 
ในองคก์รปัจจุบนั                         ความตั*งใจลาออก 
โอกาสในการปฏิบติังาน    -           + 
ในองคก์รในอดีต                               การลาออก 
ความขดัแยง้ในบทบาท   - 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  + 
อาย ุ     + 
ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส 
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ภาพประกอบ 4 ตวัแบบการลาออกจากงานหรือการเปลี
ยนแปลงงานตามแนวคิดของมาร์ซ และ     
ไซมอน (March and Simon) 

ที
มา : มารช และไซมอน (March and Simon) 1958 : 99 ; อา้งถึงใน จุรีพร  กาญจนการุณ. 2536 : 48) 
 

 มาร์ซ และไซมอน (March and Simon. 1958 : 99 ; อา้งถึงใน จุรีพร  กาญจนการุญ. 2536 : 48) 
ไดเ้สนอแนวความคิดวา่ การลาออกจากงานมีองคป์ระกอบ 2 ส่วน คือ การตระหนกัถึงความตอ้งการ 
ลาออก และการตระหนกัถึงความสะดวกในการเปลี
ยนงาน ภาพประกอบ 4 แสดงให้เห็นวา่บุคคล
จะมีการพิจารณาถึงงานที
ทาํและตดัสินว่าตนเองมีความพอใจมากน้อยเพียงไร ความพอใจนี* จะ
เกี
ยวขอ้งกบัความพึงพอใจในประเภทของงานดา้นต่างๆ เช่น ลกัษณะการบงัคบับญัชา คาํตอบแทน  
ที
ไดรั้บ และการพิจารณาคาดการณ์ถึงผลไดซึ้
 งมีความสัมพนัธ์กบังาน ไดแ้ก่ เพื
อนร่วมงาน และสภาพ
การทาํงาน ซึ
 งจะทาํการเปรียบเทียบกบังานที
ทาํ บทบาทหนา้ที
ที
ไดร้ับวา่เหมาะสมกนัหรือไม่
อยา่งไร สําหรับความเป็นไปไดที้
จะไดง้านใหม่ จะเป็นส่วนหนึ
งที
จะนาํมาพิจารณาประกอบในการ
ตดัสินใจลาออกจากงาน 

 ไพร์ส (Price 1977 : 66-91) ได้เสนอตวัแบบการลาออกจากงาน หรือการเปลี
ยนงาน         
โดยสมคัรใจ กล่าวคือ ความพึงพอใจในการทาํงานมีผลต่อการลาออกจากงาน หรือการเปลี
ยนงาน
โดยสมคัรใจ ซึ
 งเบื*องหลงัความพึงพอใจในการทาํงานนั*นมาจาก 5 สาเหตุ คือ 

 1.  การจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือนหรือรายไดที้
ไดรั้บจากองคก์รมาก 
 2.  ความเป็นอนัหนึ
งอนัเดียวกนัในองคก์ร 

ทศันคติเกี
ยวกบั 

งานที
ทาํ 
การคาดการณ์ถึงผลได ้

จากการทาํงาน 

พิจารณาบทบาท 

ที
ไดรั้บมอบหมาย 

ความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน 

การตระหนกัถึงความเป็นไปได้
ที
จะเปลี
ยนงานกบัองคก์ร

ภายนอก 

การตระหนกัถึงความตอ้งการลาออกจากงานหรือการเปลี
ยนงาน 
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 3.  เครื
องมือติดต่อสื
อสาร ลกัษณะการติดต่อสื
อสารที
เกี
ยวกบัการปฏิบติังาน หมายถึง      
ขอ้มูลที
ใชสื้
อสารในการปฏิบติัหนา้ที
ที
ส่งไปมาระหวา่งสมาชิกในองคก์ร 
 4.  การสื
อสารที
เป็นทางการ หมายถึง การสื
อสารในองคก์รจะมีลกัษณะเป็นทางการมาก 
 5.  การรวมอาํนาจ หมายถึง ระบบการบริหารงานภายในองคก์รมีลกัษณะการรวมอาํนาจ
เขา้สู่ศูนยก์ลางนอ้ย 
 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 5  ตวัแบบการลาออกจากงานหรือการเปลี
ยนงานตามแนวคิดของไพร์ส (Price)  
ที
มา : ไพร์ส (Price) 1977 : 66-91 
 

 จากภาพประกอบ 5 ไพร์ส (Price. 1977 : 66-91) ไดเ้สนอว่า ระดบัการจ่ายค่าตอบแทน 
ความเป็นหนึ
งเดียวกนั หรือการมีส่วนร่วมในองคก์ร เครื
องมือที
ใชติ้ดต่อสื
อสาร การติดต่อสื
อสาร 
อย่างเป็นทางการ จะมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบัความพึงพอใจในการทาํงาน และระดบั     
ความพึงพอใจในการทาํงานมากจะมีการเปลี
ยนงานนอ้ย โอกาสในการเปลี
ยนงานกบัความพึงพอใจ
ในการทาํงานจะมีความเกี
ยวพนักนั ซึ
 งไพร์ส ไดเ้สนอแนวความคิดเบื*องตน้ไวว้า่ ความไม่พึงพอใจ
ในการทาํงานจะมีผลทาํให้เกิดการเปลี
ยนงานได้ เมื
อบุคคลนั*นมีโอกาสในการเลือกงานใหม่สูง 
สรุปไดด้งัภาพประกอบ 6 
 
 
 
 
 
 

  ตวัแปรส่งผล                       ความสัมพนัธ์เชิงบวก/ลบ (+/-) 
       การจ่ายค่าตอบแทน           +         โอกาสเลือกงานใหม่ 
       ความเป็นหนึ
งเดียว           +         + 

       เครื
องมือติดต่อสื
อสาร             ความพึงพอใจในงาน            การเปลี
ยนงาน 
       การสื
อสารที
เป็นทางการ         - 
       การรวมอาํนาจ            

+ 

+ 
- 
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ภาพประกอบ 6  ตวัแบบการเปลี
ยนงานแบบที
 2 ของไพร์ส (Price) 

ที
มา : ไพร์ส (Price) 1977 : 66-91 
 
 บลูดอร์น (Bluedorn. 1982 : 83) ได้ศึกษาและวิจยัโดยการทดสอบตวัแบบของไพร์ส 
เสนอตวัแบบใหม่โดยมองโอกาสในการเลือกงานน่าจะเป็นปัจจยัที
มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจงาน 
เพราะวา่เกิดการเปรียบเทียบระหวา่งองคก์รที
ทาํอยูใ่นปัจจุบนักบัองคก์รอื
น  ดงัภาพประกอบ 7 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 7  ตวัแบบการเปลี
ยนงานของบลูดอร์น (Bluedorn) 
ที
มา : บลูดอร์น (Bluedorn) 1982 : 83 
 
 ดีโคติส และซมัเมอร์ (DeCotiis and Summers. 1987 : 445-470) ไดเ้สนอตวัแบบการลาออก 
หรือเปลี
ยนงาน โดยเพิ
มความผกูพนัต่อองคก์ร เขา้เป็นองคป์ระกอบที
ส่งผลต่อการลาออกจากงาน 
ดงัภาพประกอบ 8 
 

 

ปัจจยัที
ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 
              ในการทาํงาน 

ความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน 

การลาออก/เปลี
ยนงาน 

โดยความสมคัรใจ 

โอกาสในการเลือกงาน 

 

โอกาสในการเลือกงาน 

ความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน 

การลาออก/เปลี
ยนงาน 

โดยความสมคัรใจ 

ปัจจยัที
ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 
              ในการทาํงาน 
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ภาพประกอบ 8 ตัวแบบการลาออกจากงาน หรือการเปลี
ยนงานตามแนวคิดของดีโคติส และ

ซมัเมอร์ (DeCotiis and Summer) 
ที
มา : ดีโคติส และซมัเมอร์ (DeCotiis and Summer) 1987 : 454 
 
 1.  คุณลกัษณะเชิงบุคคล ประกอบดว้ย อาย ุเพศ การศึกษา ประสบการณ์ การดาํรงตาํแหน่ง 
 2.  คุณลกัษณะเชิงสถานการณ์ ประกอบดว้ย 
  2.1 โครงสร้างขององค์กร ได้แก่ ความเป็นทางการ การรวมอาํนาจ ความขดัแยง้      
ทางบทบาท ความชดัเจนทางบทบาท 
  2.2 กระบวนการขององคก์ร ไดแ้ก่ การตดัสินใจ ผูน้าํ การสื
อสาร โอกาสเลื
อนตาํแหน่ง 
สวสัดิการ ขอ้มูลยอ้นกลบั 
  2.3 บรรยากาศขององคก์ร ไดแ้ก่ ความเป็นอิสระ ความไวเ้นื*อเชื
อใจ ความกลมเกลียว  
การสนบัสนุน ความยติุธรรม ความกดดนั 
 3.  ความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหน้า ผูร่้วมงาน รายได ้ผูบ้งัคบับญัชาและ
ความพอใจทั
วไป 
 4.  ขวญัในการปฏิบติังาน 
 5.  ผลประโยชน์ขององคก์ร 

 

คุณลกัษณะเชิงบุคคล  1 ความพึงพอใจงาน  3 

โครงสร้าง 
ขององคก์ร 

กระบวนการ 

ขององคก์ร 

บรรยากาศ 

ขององคก์ร 

ความผกูพนั 

ต่อองคก์ร 

การจูงใจ 

ขวญั    4 

การทาํงาน 

ผลประโยชน์ขององคก์ร    5 

พฤติกรรมการหลีกหนี 

     1. ความตอ้งการ 

         ลาออก 

     2. การขาดงาน 

คุณลกัษณะเชิงสถานการณ์      2 
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 6. ความผกูพนัต่อองคก์รจะมีมากหรือนอ้ย มีผลมาจากคุณลกัษณะเชิงบุคคล คุณลกัษณะ
เชิงสถานการณ์ ความพึงพอใจในงาน ขวญั ผลประโยชน์ขององคก์ร ซึ
 งทาํให้เกิดการจูงใจในการ
ทาํงาน และเกิดพฤติกรรมหลีกเลี
ยง ไดแ้ก่ การขาดงาน ความตอ้งการออกจากงาน ผลการทดลอง    
ที
ไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งที
เป็นผูจ้ดัการทั*งหมด 367 คน พบวา่ ความพึงพอใจในงานและความผกูพนั     
ต่อองคก์ร สามารถใชท้าํนายความตอ้งการลาออกจากงานโดยสมคัรใจได ้
 มอบบลีย ์(Mobley. 1982 : 408-414) ไดเ้สนอตวัแบบการลาออกจากงาน โดยใหมี้ลกัษณะ
มองเห็นภาพพจน์ที
เด่นชดัขึ*น ระหวา่งความพึงพอใจในการทาํงาน และการลาออก หรือเปลี
ยนงาน
โดยสมคัรใจจากภาพประกอบ 9 ซึ
 งประกอบด้วย อายุ การดาํรงตาํแหน่ง เป็นตวัแปรที
ส่งผล              
ต่อความพึงพอใจในการทาํงานและความน่าจะเป็นที
จะคน้พบทางเลือกที
ยอมรับได ้ทาํใหเ้กิดความคิด
ที
จะลาออกและความตั*งใจที
จะคน้หางานใหม่ พร้อมทั*งการประเมินเกี
ยวกบัทางเลือกความตั*งใจ      
ที
จะลาออกหรือคงอยูใ่นองคก์ร ตลอดจนการตดัสินใจที
จะลาออก 
 จากตวัแบบนี*สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในการทาํงานนั*น อาจนาํไปสู่แนวความคิดที
จะลาออก 
และความตั*งใจที
จะคน้หางานใหม่ที
ทาํให้บุคคลลม้ความตั*งใจที
จะลาออก และในที
สุดจะเกิดพฤติกรรม
การลาออกจากองคก์รได ้ผลการศึกษาจากงานวิจยัต่างๆ ให้ขอ้สนบัสนุนวา่ ความพึงพอใจในงาน     
มีความสัมพนัธ์กบัความตั*งใจที
จะลาออก นอกจากนี*นกัวิชาการหลายท่านไดท้าํการทดสอบตวัแบบ
ตามแนวความคิดของมอบเล่ย ์พบวา่ความพึงพอใจในงานจะเป็นสิ
งที
สามารถคาดการณ์การลาออก 
หรือเปลี
ยนงานของบุคคลไดเ้ป็นอยา่งดี เป็นการสนบัสนุนตวัแบบตามแนวความคิดของมอบบลีย ์
 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 9  ตวัแบบการลาออกจากงานหรือการเปลี
ยนงานตามแนวคิดของมอบบลีย ์(Mobley) 

ความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน 

อาย/ุการดาํรงตาํแหน่ง 

ความน่าจะเป็นที
จะคน้พบ 

ทางเลือกที
ยอมรับได ้

ความคิดที
จะลาออก 

ความตั*งใจที
จะคน้หางานใหม่ 

ความตั*งใจที
จะลาออก/
คงอยู ่

ลาออก/คงอยู ่

 ที
มา : มอบบลีย ์(Mobley) 1982 : 408-414 
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ภาพประกอบ 10  ตวัแบบกระบวนการเปลี
ยนงานตามแนวความคิดของมอบบลีย ์

ที
มา : มอบบลีย ์(Mobley) 1978 : 126 
 

ตวัแปรด้านองค์กร 

1. เป้าหมาย-ค่านิยม 

2. นโยบายขององคก์ร 

3. ระเบียบวธีิปฏิบติั 

4. ค่าตอบแทน 

5. ลกัษณะงาน 

6. การบงัคบับญัชา 

ฯลฯ 

ความคาดหวงัเกี�ยวกบั 

งานในปัจจุบัน 

1. ความคาดหวงั 

    เกี
ยวกบัผลงาน 

    ในอนาคต 

2. ความคาดหวงั 

    ที
จะทาํงานต่อไป 

การรับรู้เกี
ยวกบังาน 

1. ความเชื
อ ค่านิยม 

    ที
ไม่เกี
ยวกบังาน 

2. สาเหตขุองการลาออก
     ที
ไม่เกี
ยวกบังาน 

3. การผกูพนัตามสญัญา

ทางเลือกในรูปแบบ 

ของการผละงาน 

สภาพเศรษฐกจิ 

และตลาดแรงงาน 

1. ภาวะการวา่งงาน 

2. ตาํแหน่งงานที
วา่งอยู ่
3. การโฆษณา 

4. การคดัเลือก 

5. การติดต่อสื
อสาร 

ฯลฯ 

ความคาดหวงัเกี�ยวกบั 

ทางเลอืกใหม่ 
1. ความคาดหวงั 

    เกี
ยวกบัผลงาน 

    ในอนาคต 

2. ความคาดหวงัที
จะพบ 

    ทางเลือกใหม่ 

การรับรู้ภาวะ 

ตลาดแรงงาน 

ความรวดเร็ว/ล่าชา้ 

ในการตอบสนอง 

ความตอ้งการ 

1. ความรู้สึกที
เกิดขึ*น 

    อยา่งกะทนัหนั 

2. รายละเอียด/เวลา 

   ในการตดัสินใจ 

ตวัแปรส่วนบุคคล 

        ดา้นอาชีพ                     ดา้นตวับุคคล 

1. ระดบัตาํแหน่ง                 1. อาย ุ

2. ระดบัความชาํนาญงาน 2. ระยะเวลาในการ 

                                                   ทาํงาน 

3. สถานภาพของอาชีพ 3. ระดบัการศึกษา 

4. ความเป็นวชิาชีพ 4. บุคลิกภาพ 

             ฯลฯ  5. ความรับผิดชอบ 

       ต่อครอบครัว 

   6. ความถนดั 

            ฯลฯ 

ค่านิยมของบุคคล 

1. ความตั*งใจที
จะแสวงหางานใหม่ 

2. ความตั*งใจที
จะลาออก 

พฤติกรรมการเปลี
ยนงาน 

ความพอใจ 

ในงาน 

ความคาดหวงั 

ต่อคุณค่าของ
งานในปัจจุบนั 

ความคาดหวงั
ต่อคุณค่าของ
หนทางเลือก 
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 รุสโซ่ (Rousseau. 1982 : 138 ; อา้งถึงใน อนนัต ์ รุ่งผอ่งศรีกุล. 2541 : 15) ไดเ้สนอตวัแบบ
ของการลาออกจากงาน จากการที
พบวา่โอกาสในการเลื
อนตาํแหน่ง ความเป็นทางการ เครื
องมือ
ติดต่อสื
อสาร ความยุติธรรม ผลตอบแทน ความกลมกลืนของระยะเวลาในการปฏิบติังาน และอายุ 
เป็นตวัแปรที
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจ ในขณะที
การรวมอาํนาจ  ความจาํเจ โอกาส
ในการปฏิบติังานในองค์กรในอดีตและปัจจุบนั ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าที
 เป็นตวัแปรที
มี 
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจในงาน เมื
อบุคคลไดรั้บตวัแปรเหล่านี*มากขึ*น  ความพอใจ
ในงานจะลดน้อยลง ตวัแปรระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ส่งผลต่อความพึงพอใจงาน และ       
เป็นตวัแปรที
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร         
มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัการคน้หางาน 
 ตวัแบบกระบวนการลาออกจากองคก์รเป็นปัจจยัสําคญัที
นาํมาใชศ้ึกษาถึงปัจจยัที
ส่งผล 
ต่อการพึงพอใจในการคงอยู ่หรือลาออกที
มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ประสบการณ์
ในการทาํงาน ความเพียงพอของรายได้กบัปัจจยัในการทาํงาน ประกอบด้วย ประเภทของงาน 
บทบาท หนา้ที
 สัมพนัธภาพกบัผูอื้
นในการปฏิบติังาน ความกา้วหนา้หรือความสําเร็จ โครงสร้าง
และบรรยากาศขององคก์ร ซึ
 งมีอิทธิพลต่อปัจจยัภายใน ทาํใหเ้กิดแนวคิดซึ
งอาจส่งผลต่อพฤติกรรม
การลาออกได ้
 
การบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล นบัเป็นองคป์ระกอบที
สาํคญัอยา่งยิ
งต่อองคก์าร ที
จะทาํให้องคก์าร
บรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ปัจจยัทางดา้นบุคลากรหรือผูป้ฏิบติังาน จึงเป็นปัจจยัที
สําคญัที
สุด
ในบรรดาทรัพยากรทั*งหมด เพราะสามารถที
จะจดัการหรือหาวิธีที
จะดาํเนินการให้องคก์ารบรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั* นบุคลากรจึงเป็นที
มาของความสาํเร็จหรือความล้มเหลว            
ขององคก์ารอีกดว้ย ซึ
 งในการบริหารประเทศก็ไดเ้ล็งเห็นความสําคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
โดยกาํหนดเป้าหมายในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วใ้นแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
ฉบบัที
 8 (พ.ศ. 2540 - 2544) ให้ “คน” เป็นยุทธศาสตร์ของการพฒันา ซึ
 งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
หมายถึง การพฒันาคุณภาพมนุษยใ์ห้มีขีดความสามารถ เพื
อที
จะพฒันาครอบครัว ชุมชน สังคม 
และประเทศชาติต่อไป 
           ในการพฒันาประเทศจาํเป็นตอ้งอาศยัการระดมคน เงิน วสัดุ เทคโนโลย ีและวธีิการจดัการ 
เพื
อความเจริญกา้วหนา้ของประเทศ ดงันั*นจึงจาํเป็นตอ้งพฒันาคนให้มีประสิทธิภาพ ดว้ยเหตุผล
ดงักล่าว ถา้องคก์ารใดมี “คน” ดี และมีประสิทธิภาพในการทาํงานสูง คนหรือขา้ราชการหรือพนกังาน
ก็จะสามารถระดมเงิน วสัดุ มาใหก้บัองคก์าร และสามารถบริหารงานใหบ้รรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย
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อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 เป็นที
ยอมรับกันในหมู่นักบริหารว่าทรัพยากรพื*นฐานของการบริหารงานทุกชนิด            
ซึ
 งไดแ้ก่ คน เงิน วสัดุ อุปกรณ์ และการจดัการ หรือเทคนิคในการบริหารนั*น คน มีความสําคญัมาก 
ด้วยเหตุที
คน นอกจากจะมีความสาํคญัเป็นเอกในด้านทรัพยากรทางการบริหารแล้ว คนยงัมี
บทบาทสาํคญัในทุกขั*นตอนของกระบวนการบริหารงาน ซึ
 งประกอบดว้ย การวงแผน การจดัองคก์าร 
การจดัการเกี
ยวกบับุคคล การประสานงานและการควบคุม หรือการบริหารงานบุคคลคือ หัวใจ 
ของการบริหาร 
 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 ไนโกร (Nigro. 1977 : 28) ได้ให้ความหมาย การบริหารงาน บุคคล หมายถึง วิธีการ          
ที
จะสรรหาบุคคลเข้ามาทาํงานและพฒันาความสามารถของบุคคลเหล่านั*น รวมทั*งการสร้าง
สภาพแวดล้อมในองค์การ เพื
อให้บุคคลนั*นทาํงานได้เต็มความสามารถ ทั*งในด้านปริมาณและ
คุณภาพ 
 เสนาะ  ติเยาว ์ และคณะ (2543 : 3) ได้ให้ความหมาย การบริหารงานบุคคล หมายถึง         
การจดัระเบียบและดูแลบุคคลให้ทาํงาน เพื
อให้บุคคลใช้ประโยชน์และความรู้ ความสามารถ        
ของแต่ละคนใหม้ากที
สุด ใหมี้ประสิทธิภาพในการทาํงานสูงสุด 
 สมาน  รังสิโยกฤษฎ์ (2522 : 1-2) ได้ให้ความหมาย การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการเกี
ยวกบัการวางนโยบาย การวางแผน การวางระเบียบและขอ้บงัคบัเกี
ยวกบัตวับุคคล 
ที
ปฏิบติังานในองคก์ารหรือหน่วยงาน ทั*งนี* เพื
อให้ไดใ้ชป้ระโยชน์ และบาํรุงรักษาไวซึ้
 งทรัพยากร
มนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและมีปริมาณเพียงพอ เพื
อให้การปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงค์ 
กระบวนการที
วา่นี*  จึงรวมหนา้ที
ต่างๆ ทั*งหมดนบัตั*งแต่การสรรหาบุคคลเขา้ปฏิบติังาน จนกระทั
ง
ออกจากงาน 
 สมพงษ ์ เกษมสิน (2550 : 6) ไดใ้ห้ความหมาย การบริหารงานบุคคล หมายถึง การจดัการ
เกี
ยวกบัตวับุคคล นบัตั*งแต่การสรรหาบุคคลเขา้ปฏิบติังาน การดูแลบาํรุง รักษา จนกระทั
งพน้ไป
จากการปฏิบติังาน 
 ภิญโญ  สาธร (2519 : ก) การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการดาํเนินงานเกี
ยวกบั
บริหารงานบุคคลในหน่วยงาน เพื
อให้ได้มาซึ
 งบุคคลที
มีความรู้ความสามารถ เหมาะสมกับ        
ความตอ้งการของหน่วยงาน การบาํรุงรักษา การพฒันา ตลอดจนการใหพ้น้จากงาน เพื
อให้หน่วยงาน
บรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยความพึงพอใจของบุคคลในหน่วยงาน 
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 ธงชัย  สันติวงษ์ (2546 : 35-37) ได้แบ่งกระบวนการการบริหารงานบุคคล ออกเป็น         
ส่วนสาํคญัๆ ดงันี*  
 1.  การออกแบบงานและการวิเคราะห์เพื
อจดัแบ่งตาํแหน่งงาน (Task Specialization 
Process) 
 2. การวางแผนกาํลงัคน (Manpower Planning Process) 
 3.  การสรรหาและคดัเลือกพนกังาน (Recruitment and Selection Process) 
 4.  การปฐมนิเทศ บรรจุพนกังานและการประเมิน (Induction and Appraisal - Process) 
              5.  การอบรมและการพฒันา (Training and Development Process) 
              6.  การจ่ายตอบแทน (Compensation Process) 
              7.  การทะนุบาํรุงรักษาทางดา้นสุขภาพ ความปลอดภยัและแรงงานสัมพนัธ์ (Health, 
Safety Maintenance Process and Labor Relations) 
              8.  การใชว้ินยัและการควบคุม ตลอดจนการประเมิน (Discipline, Control and Evaluation 
Process) 
              ซึ
 งกระบวนการบริหารงานบุคคลทั*ง 8 ประการดงักล่าว ในทางปฏิบติันั*น การปรับปรุง
ประสิทธิภาพของการบริหารงานบุคคลจาํเป็นที
ต้องดาํเนินการอย่างต่อเนื
อง และสัมพนัธ์กัน       
ทุกขั*นตอน ทุกดา้น และตอ้งมีการดาํเนินการทุกเรื
องไปพร้อมๆ กนั  
 จะเห็นวา่การบริหารงานบุคคลมีความสําคญัต่อองคก์ารมากที
สุด เนื
องจากการบริหารงาน
บุคคลเป็นกระบวนการอยา่งหนึ
งของการบริหาร ที
จดัการเกี
ยวกบับุคคลที
นาํมาใชใ้นองคก์าร และ
ที
มีอยู่แล้ว โดยเริ
มจากการวางแผน การสรรหาบุคคลเขา้มาทาํงาน การทาํนุบาํรุงรักษา รวมทั*ง       
การดาํเนินการเมื
อบุคคลนั*นพน้จากไป ซึ
 งองค์การใดจะบรรลุผลตามที
ตั* งเป้าหมายไวอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ ปัจจยัสาํคญั ก็คือ “คน หรือบุคลากร” ในองค์การ ซึ
 งถือเป็นปัจจยัที
สําคญัที
สุด      
ของการบริหารงาน และเป็นที
ยอมรับกนัวา่มนุษยห์รือคน เป็นทรัพยากรทางเศรษฐกิจที
มีค่าและ
สาํคญัที
สุดตามหลกัการบริหาร จึงไดมี้นกัวชิาการบริหารหลายท่านเริ
มให้ความสนใจที
จะศึกษาถึง 
พฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์าร ซึ
 งแต่เดิมแนวคิดเกี
ยวกบัการบริหารมุ่งไปที
ประสิทธิภาพในการผลิต
ขององคก์าร ขาดการใหค้วามสาํคญัต่อมนุษยผ์ูป้ฏิบติังานในองคก์าร มองมนุษยเ์ป็นเสมือนเครื
องจกัร 
ไม่มีชีวิตจิตใจ สิ
 งจูงใจที
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การ ก็คือ ค่าตอบแทน        
ที
เป็นตวัเงิน ต่อมานกัวชิาการจึงเปลี
ยนแนวความคิดการบริหาร โดยยดึแนวความคิดทางพฤติกรรมศาสตร์ 
(Behavior Science) คือ การบริหารที
มุ่งเนน้การให้ความสาํคญัทางดา้นจิตใจกบัมนุษยใ์นองคก์าร
มากขึ* น โดยเชื
อว่าปัจจัยที
 เกี
ยวกับบุคคลโดยแท้จริงแล้ว เป็นปัจจัยที
มีผลและมีความสาํคัญ             
เป็นอยา่งมากต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน ความเชื
อที
วา่คนเป็นเครื
องจกัรนั*นจึงเป็นความเชื
อที
ผิด
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โดยสิ*นเชิง เพราะนอกจากเงินแล้ว คนยงัมีความต้องการทางสังคม และความต้องการอื
นๆ             
ที
มิใช่เงินด้วย (ธงชัย  สันติวงษ์  และชัยยศ  สันติวงษ์. 2535 : 24) นักมนุษยสัมพนัธ์ส่วนใหญ่           
จึงไดเ้ริ
มศึกษาตามวิธีการพฤติกรรมศาสตร์ โดยมีความเชื
อว่าปัจจยัที
สร้างประสิทธิภาพในการ
ทาํงานที
 ถูกด้อง คือ ปัจจัยที
 เกี
ยวกับบุคคล ซึ
 งเทคนิคและวิธีการบริหารบุคคลในองค์การ               
มีทั* งในระดับจุลภาค และระดับมหภาค เช่น การสร้างแรงจูงใจ ภาวะผูน้าํ และความสัมพนัธ์            
ทางสังคมของกลุ่มต่างๆ เป็นตน้ ซึ
 งจะมีผลให้เกิดประสิทธิภาพทางการบริหารงานในองค์การ         
ทาํให้บุคคลหรือมนุษยซึ์
 งปฏิบติังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงขึ*น (ติน ปรัชญพฤทธิV . 
2534 : 19) 
 ดงันั*นการบริหารงานในองค์การจะมีประสิทธิภาพหรือไม่ จาํเป็นตอ้งให้ความสนใจ         
ทั*งในดา้นโครงสร้าง คน กระบวนการ และสิ
งแวดลอ้ม (อุทยั  เลาหวิเชียร. 2533 : 5) โดยเฉพาะ      
ในเรื
 องเกี
ยวกับตวับุคคล ผูป้ฏิบติังาน เนื
องจากบุคลากรเป็นสิ
 งมีชีวิต ไม่ใช่เครื
 องจกัร “คน”          
เป็นมนุษย์ที
มีความคิด มีจิตใจ มีอารมณ์ต่างๆ ตามสถานการณ์ และมีความต้องการในระดับ            
ที
แตกต่างกนัในแต่ละคน การที
จะให้คนหรือมนุษยท์าํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั*น จะตอ้ง
ประกอบไปดว้ยปัจจยัหลายอยา่ง การบาํรุงขวญั หรือความพึงพอใจในการทาํงาน ก็เป็นปัจจยัสําคญั
อันหนึ
 ง และขวญัของผูป้ฏิบัติงานจะดีขึ* น ถ้าหากเขาได้ทาํงานที
เหมาะสมกับความสามารถ             
มีความมั
นคงในหน้าที
การงาน มีความมั
นคงทางเศรษฐกิจ มีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน          
ไดรั้บการยอมรับกบัเพื
อนร่วมงาน ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรมจากหวัหนา้ ไดรั้บการยกยอ่งชมเชย
เมื
อทาํดี มีส่วนทราบถึงนโยบายแผนงาน การเปลี
ยนแปลงและเคลื
อนไหวต่างๆ ภายในหน่วยงาน
ของเขา และขวญักาํลงัใจของคนทาํงานจะเลวลงถา้หากเขาทาํดีแลว้ไม่ไดดี้ บรรยากาศภายในองคก์าร
มีการแตกร้าว อิจฉาริษยา มีการจบัผิดซึ
 งกนัและกนั ผูบ้งัคบับญัชาไม่ให้เสรีภาพในการทาํงาน     
ตามสมควร มีการขดัแยง้กนัในหมู่คนทาํงาน ก่อให้เกิดการลาออกจากงานหรือแยกยา้ยไปอยูที่
อื
น 
(พร้อมรินทร์  พรหมเกิด. 2539 : 2-3) 
  ดังนั* นหากองค์การใดต้องการที
จะให้การดาํเนินงานบรรลุว ัตลุประสงค์ที
ตั* งไว้             
อยา่งมีประสิทธิภาพ การเสริมสร้างแรงจูงใจหรือขวญัในการทาํงานให้กบับุคลากร เพื
อให้บุคคล
เหล่านี* มีความรู้สึกเตม็ใจที
จะปฏิบติังาน และอุทิศตนเพื
อความสําเร็จของงาน ขององคก์ารอยา่งต่อเนื
อง
และสมบูรณ์ จึงเป็นสิ
 งจาํเป็นสาํหรับผูบ้ริหาร เพราะเมื
อบุคลากรในองค์การมีแรงจูงใจ และ       
ความพึงพอใจในงานหรือขวญัในการทาํงานดี ย่อมจะมีผลให้เกิดประสิทธิภาพของงานดีขึ* น 
ในทางตรงกนัขา้มถา้บุคลากรในองคก์ารขาดแรงจูงใจ และความพึงพอใจในงานหรือขวญัในการ
ทาํงาน ยอ่มทาํใหข้าดประสิทธิภาพของงานได ้
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 ระบบการบริหารงานบุคคล  
 การบริหารงานบุคคลโดยทั
วไป ไม่วา่จะเป็นหน่วยงานของรัฐหรือเอกชน มีแนวทางปฏิบติั 
ซึ
 งยดึระบบสาํคญั 2 ระบบ ดงันี*  
 1. ระบบอุปถมัภ์ หมายถึง ระบบที
ใช้ในการบริหารงานบุคคล นบัตั*งแต่การให้ไดม้า    
ซึ
 งบุคคล การบาํรุงรักษา การพฒันา การให้พน้จากงาน โดยใช้ความสัมพนัธ์ส่วนตวั ในลกัษณะ
ความเป็นลูกพี
กบัลูกนอ้งเป็นเกณฑ ์
  ขอ้ดีของระบบอุปถมัภ ์(ภิญโญ  สาธร. 2519 : 22) 
  1.1 ระบบอุปถมัภ์ช่วยเสริมระบบคุณธรรมให้สมบูรณ์ เนื
องจากระบบคุณธรรม
ไม่ไดดี้พร้อมไปทุกอยา่ง หากใชร้ะบบอุปถมัภเ์ขา้ช่วยก็จะทาํใหส้มบูรณ์ขึ*น 
  1.2 ระบบอุปถัมภ์ ช่วยการบริหารงานประจาํ เพราะการเมืองย่อมเกี
ยวข้องกับ      
การบริหาร 
  1.3 ระบบอุปถมัภ ์ช่วยแกปั้ญหาในกรณีเร่งด่วน ถา้หากใชร้ะบบคุณธรรมอาจไม่ทนัการ
เพราะมีพิธีรีตองมาก 
  ขอ้เสียของระบบอุปถมัภ ์(ภิญโญ  สาธร. 2519 : 22-23) 
  1.1 ขา้ราชการหยอ่นประสิทธิภาพ 
  1.2 ขา้ราชการถูกใชไ้ปในทางส่วนตวัเสียมาก 
  1.3 ขา้ราชการทาํงานมุ่งแต่ประโยชน์ส่วนตวัและประจบผูมี้อาํนาจ 
  1.4 ฐานะของขา้ราชการขาดหลกัประกนัที
มั
นคง 
  1.5 บุคคลที
ไม่มีพรรคพวกในวงราชการจะไม่มีโอกาสเขา้รับราชการหรือกา้วหนา้ 
  1.6 ขา้ราชการไม่ไดรั้บความยติุธรรม 
  1.7 เป็นช่องทางให้นักการเมืองใช้ข้าราชการเป็นเครื
 องมือ และอาจอาศัยวิถี           
ทางการเมืองเพื
อแสวงหาตาํแหน่งขา้ราชการประจาํ 
 2. ระบบคุณธรรม หมายถึง ระบบทางการที
ใช้ในการบริหารงานบุคคล นับตั*งแต่      
การใหไ้ดม้าซึ
 งบุคคลเขา้มาทาํงาน การบาํรุงรักษา การพฒันา การให้พน้จากงาน โดยยึดถือการสอบ
และมาตรฐาน ในเรื
องคุณวุฒิและความสามารถของบุคคลเป็นสําคญั โดยปฏิบติัตามหลกัเกณฑ์ 
ดงันี*   
 2.1 หลกัความเสมอภาค 
  2.2 หลกัความสามารถ 
  2.3 หลกัความมั
นคง 
  2.4 หลกัความเป็นกลางทางการเมือง 
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  การบริหารงานบุคคลด้วยระบบคุณธรรม จะเป็นการบริหารงานที
มีหลักการ             
มีการใหค้วามยติุธรรมแก่บุคคลทั
วไป ไม่เห็นแก่ความสนิทสนมคุน้เคยส่วนตวั ทาํให้หน่วยงานที
มี
การบริหารงานดว้ยระบบคุณธรรม สามารถไดบุ้คคลที
ดี มีความรู้เขา้มาปฏิบติังาน 
  ขอ้ดีของระบบคุณธรรม (ภิญโญ  สาธร. 2519 : 29-30) 
  2.1 ไดบุ้คคลที
มีความรู้ความสามารถมาปฏิบติังาน 
  2.2 ส่งเสริมระบอบประชาธิปไตย 
  2.3 บุคคลมีความมั
นคงในการทาํงาน 
  2.4 ป้องกนัความไม่แน่นอนและการแทรกแซงจากนกัการเมือง 
  2.5 ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัดี 
  2.6 เป็นการส่งเสริมเกียรติภูมิของวชิาชีพ 
  ขอ้เสียของระบบคุณธรรม 
  2.1 เสียค่าใชจ่้ายสูง 
  2.2 ขั*นตอนการดาํเนินการยุง่ยาก ทาํใหเ้กิดความล่าชา้ 
 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
 ในการกาํหนดขอบข่ายและหน้าที
ของการบริหารงานบุคคล สามารถจดัหมวดหมู่ได้            
4 ประการ คือ 
 1.  การใหไ้ดม้าซึ
 งบุคคล 
 2.  การบาํรุงรักษา 
 3.  การพฒันา 
 4.  การใหพ้น้จากงาน 
 1. การให้ได้มาซึ
 งบุคคล หมายถึง การได้บุคคลที
มีคุณสมบติัและมีปริมาณเพียงพอ         
ที
จะทาํให้องค์การบรรลุเป้าหมาย เป็นกระบวนการที
เริ
 มจากการวางแผนกาํลงัคน การสรรหา          
การคดัเลือก การนาํเขา้สู่หน่วยงาน จนกระทั
งการทดลองปฏิบติังาน 
 2. การบาํรุงรักษา หมายถึง กิจกรรมต่างๆ ที
จดัขึ*น เพื
อให้บุคลากรมีความพึงพอใจ          
มีทศันคติที
ดีต่อองคก์ร ตลอดจนจูงใจให้บุคลากรปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ได้แก่ การจูงใจ การให้ค่าตอบแทน การมอบหมายงาน การจัดสภาพการทาํงาน การนิเทศ             
การหมุนเวียนตาํแหน่ง การสร้างความสัมพนัธ์ในองค์การ ความก้าวหน้า วินัย การประเมินผล      
การปฏิบติังาน ข่าวสาร ขวญั 
 3. การพฒันา หมายถึง กระบวนการส่งเสริมบุคลากรที
ปฏิบติังานอยูแ่ลว้ ให้ไดเ้พิ
มความรู้
ความชาํนาญ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ อุปนิสัย เพื
อให้ปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง มีประสิทธิภาพ



 

 

25

โดยการให้การศึกษา ฝึกอบรม ตลอดจนกิจกรรมอื
นๆ ที
ส่งเสริมความรู้ ความสามารถ ความถนดั 
และทกัษะแก่บุคลากร 
  กิจกรรมการพฒันาบุคลากร ไดแ้ก่ 
  3.1 การปฐมนิเทศ 
  3.2 การส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อ 
  3.3 การวจิยั 
  3.4 การสัมมนาทางวชิาการ 
  3.5 การฝึกอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ 
  3.6 การเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการ 
  3.7 การจดัสัปดาห์แห่งความกา้วหนา้ทางวชิาการ 
  3.8 การสับเปลี
ยนหนา้ที
การงาน 
 4. การให้พน้จากงาน หมายถึง การที
พนักงาน เจา้หน้าที
 พน้จากหน้าที
การงาน และ
หมดสิทธิที
จะไดรั้บเงินเดือนของหน่วยงานตลอดไป 
  สาเหตุของการใหพ้น้จากงาน มีดงันี*  
  4.1 การยา้ยการโอน 
  4.2 การลาออก 
  4.3 การพน้จากงานเพราะเจบ็ป่วย 
  4.4 การใหอ้อกชั
วคราว 
  4.5 การไล่ออก 
  4.6 การเกษียณอาย ุ
  4.7 การพน้จากงานเนื
องจากตาย 
 
งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 
 จากการสํารวจองคค์วามรู้ทางดา้นผลการศึกษาที
ตรง หรือใกลเ้คียงกบัหวัขอ้ในการวิจยั 
พบวา่มีงานวจิยั ดงันี*  
 งานวจัิยต่างประเทศ 
 วีสแมน (Weisman. 1982 : 24-31) ไดศึ้กษาถึงเหตุผลในการลาออกจากงานของพยาบาล
ในโรงพยาบาล 2 แห่ง พบว่า ระดบัความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการลาออกของพยาบาล        
โดยพยาบาลที
ไม่พึงพอใจมีแนวโนม้ที
จะแสวงหางานใหม่มากขึ*น ทาํใหก้ารลาออกมากขึ*นตามไปดว้ย 
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 เดอร์ซอล (Dersal. 1974 : 22) ไดศึ้กษาเรื
องปัจจยัทางสังคมเศรษฐกิจที
มีผลต่อความพึงพอใจ
ในการทาํงานของขา้ราชการตาํรวจชั*นสัญญาบตัรที
ปฏิบติังานในสถานีตาํรวจจงัหวดัชลบุรี พบวา่ 
มีหลายปัจจยัที
เอื*ออาํนวยต่อความพึงพอใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารขององคก์าร 
การปกครอง บงัคบับญัชา เงินเดือน สภาพการทาํงานหลกั ลกัษณะของงาน โอกาสกา้วหนา้ 
 งานวจัิยในประเทศ 
 เนตรนภา  ขนุทอง (2524 : 107-124) ศึกษาปัญหาการสูญเสียแพทยจ์ากโรงพยาบาลของรัฐ
สู่โรงพยาบาลเอกชน พบวา่ สาเหตุสาํคญัที
ทาํให้แพทยข์องโรงพยาบาลรัฐออกมาทาํงานเต็มเวลา
ในโรงพยาบาลเอกชน คือ ปัจจยัผลกัดนัดา้นรายไดต้ ํ
าไม่เพียงพอกบัฐานะทางสังคม ระบบราชการ
ไม่มีความคล่องตวัในการปฏิบติังาน และปัจจยัดึงดูดทางโรงพยาบาลเอกชนดา้นรายไดที้
สูงกว่า 
และระบบงานมีอิสระไม่ตอ้งอยู่ในระเบียบวินัยของขา้ราชการ นอกจากนี* ยงัพบว่าปัจจยัดึงดูด      
ดา้นรายไดจ้ากโรงพยาบาลเอกชน เป็นสาเหตุประการสาํคญัที
ทาํให้แพทยจ์ากโรงพยาบาลของรัฐ
ออกมาทาํงานบางเวลาในโรงพยาบาลเอกชน 
 มณีมยั  รัตนมณี  และอนนัต ์ เกตุวงศ ์(2526 : ก-ข) ไดศึ้กษาเรื
องการลาออกของขา้ราชการ 
พบวา่ผูที้
ลาออกมีทศันคติไม่ดีต่อลกัษณะงาน ไม่พอใจในปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มของการทาํงาน 
ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารงาน การควบคุมบงัคบับญัชา เงินเดือน ระเบียบกฎเกณฑ์ของระบบราชการ 
และใหเ้หตุผลในการลาออกที
สําคญัที
สุดคือเรื
องรายได ้รองลงมาคือ ขั*นตอนการทาํงาน การบริหาร
ในระบบราชการ ปัญหาเรื
องความเป็นธรรมในระบบราชการ ผูที้
ลาออกส่วนใหญ่ไม่รู้สึกเสียใจ
หรือผดิหวงั เพราะมีความพอใจในงานใหม่เนื
องจากรายไดดี้ ไดรั้บผลประโยชน์อื
นๆ ตามตอ้งการ 
มีโอกาสใชค้วามสามารถเตม็ที
หรือไดง้านตรงกบัสาขาที
เรียนมา 
 แสวง  รัตนมงคลมาศ  และคณะ (2528 : 1-3) ไดศ้ึกษาเรื
องการสรรหาการคงอยู่ และ    
การลาออกจากอาชีพขา้ราชการอาจารยม์หาวิทยาลยั โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 947 คน จากมหาวิทยาลยั
ของรัฐ 14 แห่ง และแยกในประเด็นศึกษาเรื
องการลาออก 85 คน พบวา่สาเหตุการลาออกจากอาชีพ
ขา้ราชการอาจารยม์หาวทิยาลยั เรียงลาํดบัความสําคญัดงันี*  ไม่พอใจในเงินเดือน สวสัดิการที
ไดรั้บ 
อาชีพข้าราชการอาจารย์มหาวิทยาลัย ไม่สามารถที
จะสร้างผลสาํเร็จในงานตามที
คาดหวงัไว ้          
เบื
อหน่ายในระบบเจา้ขนุมูลนายของระบบราชการ เบื
อหน่ายระบบการเลือกตั*งผูบ้ริหารในมหาวิทยาลยั 
มหาวทิยาลยัที
สังกดัอยูไ่ม่เอื*ออาํนวยในการริเริ
มสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ และเบื
อหน่ายระบบบริหาร
แบบคณะกรรมการ 
 โอรส  วงษสิ์ทธิV  (2528 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน
ทะเบียนราษฎร ในพื*นที
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่ปริมาณงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื
อนร่วมงาน 
ผลประโยชน์ที
ไดจ้ากงาน อุปกรณ์ในการทาํงาน และบรรยากาศในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบั
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ความพึงพอใจ ในขณะที
ปัจจยัในดา้นขนาดขององคก์าร อายกุารศึกษา สถานภาพสมรสและจาํนวน
บุตรที
มีชีวติ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 สุทธาสินี  พุทธิกาํพล (2529 : 104) ไดศึ้กษาทศันคติของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั
ที
ลาออกจากราชการ โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งที
สังกดัสํานกังานต่างๆ ในกทม. 11 แห่ง ที
ลาออก
ในช่วงปี 2525 - กรกฎาคม 2526 จาํนวน 176 คน ผลการศึกษาพบวา่สาเหตุที
สําคญัคือปัญหาเรื
อง
รายได ้ผลประโยชน์ที
ไดรั้บ รองลงมาไดแ้ก่ สภาพการทาํงาน ลกัษณะงาน ลกัษณะการบงัคบับญัชา  
 สาํนักวิชาการ สาํนักงาน ก.พ. (2531 : 58) ทาํการวิจยัถึงปัญหาการสูญเสียกาํลังคน       
ระดบัสมองในราชการพลเรือน ในช่วงปี พ.ศ. 2528 - 2530 ศึกษาเฉพาะขา้ราชการภายใตส้ังกดั ก.พ. 
พบว่ากาํลงัคนระดบัสมองคือบุคคลที
ได้รับการฝึกอบรมมาเป็นอย่างดี โดยเฉพาะอย่างยิ
งผูที้
มี
การศึกษาปริญญาตรีขึ*นไป ปัจจยัที
ทาํใหเ้กิดการสูญเสียกาํลงัคนระดบัสมอง ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนคือ
เงินเดือน สวสัดิการและประโยชน์เกื*อกูล สภาพการทาํงานที
ขาดความสะดวกและขาดอุปกรณ์     
ในการปฏิบติังาน ความกา้วหนา้ ความตอ้งการประสบการณ์ โอกาสในการแสดงความรู้  ความสามารถ 
ความกดดนัทางการเมือง การวา่งงาน การทาํงานตํ
ากวา่ระดบัความตอ้งการกาํลงัคนของหน่วยงาน
อื
น นโยบายและการบริหารงานระบบอาวโุส ระบบอุปถมัภ ์ความอิสระในการทาํงาน การปกครอง 
บงัคบับญัชา และลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา 
 เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค (2533 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเรื
 องปัจจยัที
มีผลต่อความตั*งใจ        
ที
จะออกจากองคก์าร : ศึกษากรณีสหกรณ์การเกษตรในประเทศไทย พบวา่ ปัจจยัเบื*องตน้ เช่น อาย ุ
รายได้ มีความสัมพนัธ์กับความตั* งใจที
จะออกจากองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ แต่เพศ 
สถานภาพสมรส ตาํแหน่ง ระยะเวลาในการทาํงาน และระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบั     
ความตั*งใจที
จะออกจากองคก์าร ส่วนตวัแบบที
อธิบายความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุและผลมีทั*งหมด 9 ตวั 
คือ 1) โอกาสก้าวหน้าในการทาํงาน 2) ความเป็นอิสระในการทาํงาน 3) การสื
อสารในองค์การ          
4) การรวมอาํนาจ 5) รายได ้6) สวสัดิการในการทาํงาน 7) ความยดึมั
นผกูพนัในองคก์าร 8) ความพึงพอใจ
ในการทาํงาน 9) ความตั*งใจที
จะออกจากองคก์าร ผลปรากฏวา่ ตวัแปรความยึดมั
นผกูพนัในองคก์าร 
มีผลกระทบต่อความตั*งใจที
จะออกจากองคก์ารมากที
สุด ส่วนตวัแปรอื
นจะเป็นตวัแปรที
อยูเ่บื*องหลงั 
ความยดึมั
นผกูพนัในองคก์าร และโดยสรุปแลว้นั*นตวัแปรทั*งหมดในแบบเชิงเหตุและผล สามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความตั*งใจที
จะออกจากองคก์ารไดร้้อยละ 57  
 เกศรัตน์  สุขเกษม (2533 : 1-2) ไดศึ้กษาการสูญเสียบุคลากรในองคก์ารอาสาสมคัรเอกชน 
: ศึกษาเฉพาะกรณีองคก์ารคาทอลิกรีรีฟ เซอร์วสิเซล พบวา่ ปัจจยัที
เกี
ยวขอ้งกบัการลาออกโดยตรง 
คือ ความผกูพนักบัองคก์ารซึ
 งมีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อกนั และเป็นผลกระทบมาจากผลตอบแทน
ทางเศรษฐกิจและอุดมการณ์ในการทาํงาน 
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 ภทัรา  ศรีเจริญ (2534 : 2) ไดศึ้กษาปัจจยัที
มีผลต่อความตั*งใจเปลี
ยนงานของพยาบาล : 
ศึกษาเฉพาะกรณีพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัหลกัที
มีอิทธิพลต่อความตั*งใจ
เปลี
ยนงาน ไดแ้ก่ ชีวติส่วนตวั การควบคุมบงัคบับญัชา และเงินเดือนค่าตอบแทน ส่วนปัจจยัรองลงไป 
ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน สภาพการทาํงาน ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 
นโยบายการบริหาร และความมั
นคง ตามลาํดบั 
 จีระ  หงส์ลดารมภ ์(2536 : 1-35) ไดศึ้กษาวจิยัเรื
องการสูญเสียกาํลงัคนในองคก์ร : การรักษา
กาํลังคนในระบบราชการ โดยใช้กลุ่มตัวอย่างข้าราชการในสังกัดดังนี*  สาํนักนายกรัฐมนตรี 
กระทรวงมหาดไทย กระทรวงการคลงั กระทรวงการต่างประเทศ กระทรวงคมนาคม กระทรวงพาณิชย ์
กระทรวงวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและสิ
งแวดลอ้ม กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กระทรวงสาธารณสุข 
กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวงยุติธรรม และทบวงมหาวิทยาลยั พบว่า 
ขา้ราชการส่วนใหญ่ลาออกไปประกอบอาชีพในหน่วยงานเอกชน รองลงมา ไปประกอบอาชีพส่วนตวั 
สาเหตุการสูญเสียกาํลงัคนในระบบราชการนั*น สามารถเรียงลาํดบัความสําคญัไดด้งันี*  ความกา้วหนา้
ในการทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ การบริหารงาน ความยติุธรรม การทาํงานไม่ตรงกบัแขนงสาขา
ที
ศึกษามา การเดินทางมาทาํงาน ความขดัแยง้ภายในหน่วยงาน การทาํงานตํ
ากว่าระดับอื
นๆ 
นอกจากนี* ผลจากการสัมภาษณ์ข้าราชการในสังกัดดังกล่าวข้างต้น ในประเด็นความคิดเห็น          
ต่อการทาํงานในระบบราชการพบว่า ร้อยละ 69.8 เคยคิดจะเปลี
ยนงานในอดีตและลกัษณะงาน      
ที
ตอ้งการเปลี
ยน ส่วนใหญ่เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ รองลงมาคือ การประกอบอาชีพส่วนตวั        
ซึ
 งปัจจุบนัยงัคงตอ้งการเปลี
ยนงานอยูเ่ช่นเดิม แต่ลกัษณะงานที
ตอ้งการเปลี
ยน คือ ประกอบอาชีพ
ส่วนตวั รองลงมาคือ รัฐวสิาหกิจ ทั*งนี* ไดใ้หเ้หตุผลวา่ การประกอบอาชีพส่วนตวั มีความเป็นอิสระ
และมีผลตอบแทนสูง แต่รัฐวิสาหกิจเป็นงานที
เงินเดือนและสวสัดิการดี แลว้ยงัคงมีระบบบริหาร    
ที
ดีกวา่ระบบราชการ 
 จุรีพร  กาญจนการุณ (2536 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษาปัจจยัที
มีผลต่อแนวโน้มการลาออก      
จากองคก์ร : ศึกษากรณีที
ขา้ราชการมหาวิทยาลยัมหิดล ในสาขาวิชาที
ขาดแคลน โดยศึกษาแนวโนม้
การลาออก ความผกูพนักบัองคก์าร ความพึงพอใจทั
วไป และความพึงพอใจในงานเกี
ยวกบัเรื
องรายได ้
ผูบ้งัคบับญัชา ความกา้วหน้าและความมั
นคงในงานดว้ยวิธี Multiple Regression Analysis และ
คดัเลือกตวัแปรอิสระแบบ Stepwise พบวา่ ความพึงพอใจทั
วไปความผกูพนักบัองคก์าร ความพึงพอใจ
ในงาน ดา้นความมั
นคง มิตรสัมพนัธ์ ผูบ้งัคบับญัชา สามารถร่วมกนัอธิบายการลาออกจากองคก์าร
ได้ร้อยละ 65.40 มีค่าความคาดเคลื
อนของการทาํนายเท่ากบั 0.8274 ส่วนความพึงพอใจทั
วไป      
ความผูกพนักบัองค์การ ความพึงพอใจในงานดา้นความมั
นคง ผูบ้งัคบับญัชา ความกา้วหน้าและ
รายได ้สามารถร่วมกนัอธิบายการลาออกจากองคก์ารได ้ร้อยละ 60.26 มีค่าความคาดเคลื
อนทาํนาย
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เท่ากบั 0.6005 นอกจากนี*ความพึงพอใจในงานทั
วไป ความผกูพนักบัองคก์าร ความพึงพอใจในดา้น
มิตรสัมพนัธ์ทั*ง 3 สามารถร่วมกนัอธิบายการลาออกจากองคก์ารไดร้้อยละ 60.25 มีค่าความคาดเคลื
อน
ของการทาํนายเท่ากบั 0.77654     




