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บทคดัย่อ   
 การศกึษาเรื�องปจัจยัที�ส่งผลต่อความตั �งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ มีวตัถุประสงค์เพื�อให้หน่วยงานราชการทราบถึง

ปจัจยัที�ส่งผลต่อความตั �งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ รวมถงึนํ�าหนกัความสําคญัของแต่ละปจัจยั และสามารถนําผลการศึกษาไป
เป็นแนวทางในการวางแผนจดัการกําลงัคนและพฒันาโครงการต่างๆ เพื�อลดความตั �งใจลาออกของคนเก่งและบุคลากรในระบบราชการ 

โดยศกึษาขา้ราชการพลเรอืนสามญัผูเ้ขา้ร่วมระบบขา้ราชการผูม้ีผลสมัฤทธิ �สูง (HiPPS: High Potential and Performance System) รุ่นที� 
1 – 6 จํานวนกลุ่มตวัอยา่ง 112 คน ใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มูลเชงิปรมิาณและวเิคราะหผ์ลการศกึษาดว้ยโปรแกรมทางสถติ ิSPSS 

 ผลการศกึษาพบว่า ปจัจยัที�ส่งผลต่อความตั �งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�  0.05  ได้แก่ 
สถานะทางอาชพี (Professional status) และสมัพนัธภาพในการทํางาน (Interpersonal relationship) ทั �ง 2 ปจัจยัสามารถพยากรณ์ความ

ตั �งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการได้ร้อยละ 35 ในขณะที�ปจัจยัลกัษณะของงานและความสําเร็จของงาน ระบบบริหารราชการ 
ค่าตอบแทนขององคก์าร ชวีติความเป็นอยูส่่วนตวั และสภาพการทํางาน ไม่ส่งผลต่อความตั �งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ 

 
คาํสาํคญั: ความตั �งใจลาออก  คนเก่ง  การรกัษาคนเก่ง  ขา้ราชการพลเรอืน  ระบบราชการ   

 

Abstract  
 This research aims at identifying factors affecting intention of talents to leave the government agencies. One hundred 
and twelve respondents were selected from ordinary civil servants who participated in the High Performance and Potential 

System or HiPPS program.  The questionnaire survey was the method selected to collect primary data which was later 
processed and analyzed by SPSS for Windows in order to obtain important statistical data.     

 The research findings showed that factors which were negatively correlated to the intention of talents to leave the 
government agencies with the statistically significant level of 0.05 included professional status and interpersonal relationship. 

On the other hand, work itself and achievement, bureaucracy, compensation, factors in personal life and working condition were 
not correlated to the intention of talents to leave the government agencies. 
 
Keywords: Intention to leave, Talents, Talents Retention, Ordinary Civil Servants, Bureaucracy  
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1. บทนํา  
 ในอดีตนั �น เครื�องจกัร เงินลงทุนและทําเลที�ตั �ง ถือเป็น

ขอ้ได้เปรียบทางการแข่งขนั  แต่ปจัจุบนัเมื�อการแข่งขนัเข้าสู่ยุค
เศรษฐกิจแห่งองค์ความรู้ (Knowledge Economy) องค์การชั �นนํา

จึงให้ความสนใจกบัพนักงานในองค์การ ในฐานะที�เป็นปจัจยัแห่ง
ความสําเรจ็ขององคก์าร(ฐติพิร ชมภูคํา, 2547, น.1) เช่น “ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงของ Honeywell  ไดแ้สดงความเชื�อมั �นว่า ในที�สุดแล้ว เรา

ต้องเดิมพนัธุรกิจด้วยคน ไม่ใช่กลยุทธ์” (Chambers, Handfield-
Jones, Hankin, & Michaels III, 1998) สอดคล้องกบัทฤษฎีทุน

มนุษย ์(Human Capital Theory) ของ Becker (1964 อ้างถึงใน 
สมบู รณ์  กุลวิ เศษชนะ, 2549, น.12) ซึ� งกล่าวว่า ความรู้

ความสามารถและศกัยภาพของคน ยิ�งได้รบัการพฒันามากเท่าใด 
ยิ�งส่งผลต่อการสร้างมูลค่าให้กบัองค์การมากเท่านั �น นําไปสู่การ

แยง่ชงิคนเก่ง (War of Talent) 
ดงัที�กล่าวมาแล้ว แสดงให้เห็นถึงความสําคญัของ “คน

เก่ง” หรอื Talent People ในองค์การ ซึ�งหากมีการกําหนดกลยุทธ์
ในการบริหารคนเก่งอย่างมีประสิทธิภาพจะส่งผลให้องค์การมี

กําลงัคนที�จะสนบัสนุนการเจรญิเตบิโตขององคก์าร สร้างนวตักรรม
ใหม่ๆและมีค วามสามา รถทางกา รแข่ งข ันได้อ ย่ างยั �ง ยืน 

(Schweyer, 2004, p.ix อา้งถึงใน ปฐมพงษ์  โตพานิชสุรีย,์ 2553, 
น.1)  

 จากการศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการพฒันาการ
เศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิพบว่า ในช่วงปี พ.ศ. 2532 – 2538 ได้

มปีรากฏการณ์สมองไหลจากภาครฐัสู่ภาคเอกชน บุคลากรคุณภาพ
ไม่สนใจในการเข้ารบัราชการ ตามผลการศึกษาของสํานักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ.) เรื�อง “ปญัหา

การสูญเสยีกําลงัคนระดบัสมองในราชการพลเรือน” (2539) สรุปได้
ว่า กําลงัคนระดบัสมองไหลออกจากระบบราชการเป็นจํานวนมาก 

กล่าวคือ ในช่วงปี 2532-2538 ข้าราชการระดับสมองสังกัด 
สํานกังาน ก.พ. ได้ลาออกจากระบบราชการเป็นจํานวนถึง 1,684 

คน  ในจํานวนนี�เป็นกําลงัคนในสาขาที�ขาดแคลนถึง 1,171 คน 
ปจัจยัหลกัที�เป็นสาเหตุการลาออกไดแ้ก่ ปญัหาค่าตอบแทน ปญัหา

โอกาสกา้วหน้าในหน้าที�การทํางาน และปญัหาการบริหารงานขาด
ความคล่องตวัในระบบราชการ  นอกจากนั �น สาเหตุสําคญัที�ทําให ้

ระบบราชการสูญเสียกําลังคนที�มีคุณภาพ เนื� องมาจากปจัจัย
ภายนอกและปจัจยัภายในระบบราชการ โดยปจัจยัภายนอกระบบ

ราชการ ไดแ้ก่ (1) ความตอ้งการกําลงัคนที�มีความรู้ความสามารถ
และระดบัสูงเพิ�มขึ�นในภาคเอกชน เนื�องมาจากการขยายตัวของ

เศรษฐกิจ (2) ความแตกต่างระหว่างเงินเดือนภาครฐักบัเอกชนมี
ช่องว่างมากขึ�น (3)การบริหารการจัดการในภาคเอกชนมีความ

คล่องตวั สภาพแวดลอ้มและเครื�องมือในการทํางานที�ทนัสมยั ส่วน
ปจัจยัภายในระบบราชการ ไดแ้ก่ (1) ระบบบริหารงานที�ขาดความ

คล่องตวั มกีฎระเบยีบมาก (2) การขาดเกียรติภูมิในอาชีพราชการ 
ไม่ดงึดูดใหผู้ท้ี�มีความรู้ ความสามารถนิยมเขา้รบัราชการอย่างใน

อดีต (3) ระบบและโครงสร้างองค์กรบริหารบุคลากรของรัฐขาด
ความยดืหยุน่และ ไม่กระจายอํานาจ 

จากสถานการณ์ดังกล่าว สํานักงาน ก.พ. จึงได้
มอบหมายใหศู้นยน์กับรหิารระดบัสูง (ศบส.) จดัการปญัหาเรื�อง

กําลงัคนคุณภาพ ตั �งแต่ปี พ.ศ. 2546 โดยมีวตัถุประสงค์เพื�อให้
สามารถหาบุคลากรที�มคีวามรูแ้ละความสามารถรองรบัวทิยาการ

กา้วหน้าสมยัใหม่และเพื�อป้องกนัปญัหาสมองไหล ออกจากระบบ
ราชการ ศบส.จึงได้นําแนวคิดการบริหารจัดการคนเก่ง(Talent 

Management)มาใช ้โดยเรยีกการบรหิารงานลกัษณะนี�ว่า ระบบ
ขา้ราชการผูม้ีผลสมัฤทธิ �สูง หรือ HiPPS (High Performance 

and Potential System) ว่าด้วยระบบของการคัดเลือก การ
พฒันา การจูงใจและการรกัษา เพื�อตอบสนองต่อความต้องการ

การวางแผนกําลงัคนคุณภาพของส่วนราชการให้มีประสิทธิภาพ
ในระยะยาวและสรา้งความพร้อมอย่างเป็นระบบ เน้นการเรียนรู้

ผ่านการปฏิบตัิจริง (Workplace Learning) และการสับเปลี�ยน
หมุนเวียนงาน  สอนงานและเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม รวมถึง

แนวคิดการปรับขึ�นค่าตอบแทนของคนเก่ง ให้สอดคล้องกับ
ลกัษณะของงานและราคาตลาด สํานักงาน ก.พ. ได้ริเริ�มพฒันา

ระบบขา้ราชการผูม้ผีลสมัฤทธิ �สูง (HiPPS) ตั �งแต่ ปี พ.ศ. 2546 
และไดข้ยายผลไปยงัส่วนราชการอื�นๆ ในปี พ.ศ. 2549 เป็นต้น

มา นับจนปจัจุบ ันมีส่วนราชการที�ได้ลงนามข้อตกลงร่วมกับ
สํานักงาน ก.พ. ในการพฒันาระบบ HiPPS แล้ว จํานวน 100 

ส่วนราชการ และมขีา้ราชการผูม้ผีลสมัฤทธิ �สูง  รวมทั �งสิ�น 6 รุ่น 
จํานวน 332 คน จาก 80  ส่วนราชการ  
 อยา่งไรก็ตาม การนําระบบขา้ราชการผูม้ีผลสมัฤทธิ �

สูง (HiPPS) เข้ามาบริหารจดัการคนเก่งนั �นอาจไม่เพียงพอต่อ
การรกัษาคนเก่งให้ดํารงอยู่ในระบบราชการได้ เนื�องจากอาจมี

ปจัจยัทางดา้นอื�นๆ ที�ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของคนเก่งใน
ระบบราชการ “โดยทั �วไปการศึกษาพฤติกรรมการลาออกจะทํา

เมื�อบุคลากรยื�นความจํานงขอลาออกแลว้ ซึ�งส่งผลต่อโอกาสที�จะ
แก้ไขปจัจยัต่างๆเพื�อป้องกนัการลาออกจึงเป็นไปได้ยาก ด้วย

เหตุนี� จึงควรศึกษาแนวโน้มก่อนเกิดพฤติกรรมการลาออก 
เนื� องจากความตั �งใจลาออกสามารถทํานายการลาออกได้”  

(Allen and Griffeth, 2001; Chen, Hui, and Sego, 1998 อ้างถึง
ใน สุภาพร  แสงดาว, 2549, น.2) เพื�อที�จะทําใหอ้งคก์ารสามารถ

หาวธิกีารป้องกนัไม่ใหค้นเก่งลาออกไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ  
 

2. วตัถปุระสงค ์
 1. เพื�อศกึษาถงึระดบัความตั �งใจลาออกของคนเก่งใน

ระบบราชการ 

 2. เพื�อศึกษาปจัจยัที�ส่งผลต่อความตั �งใจลาออกของ

คนเก่งในระบบราชการ โดยครอบคลุมถึงปจัจัยและนํ�าหนัก

ความสําคญัของแต่ละปจัจยั 
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3. ทบทวนวรรณกรรม 
 3.1 แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบัความตั �งใจลาออกจากงาน 

  3.1.1 ความหมายของความตั �งใจลาออกจากงาน 
Steers (1977, p.49) ใหค้วามหมายของ ความตั �งใจลาออกจากงาน

ไวว้่า หมายถงึ ความพรอ้มที�จะแสดงพฤตกิรรมการลาออกจากงาน
ในอนาคต ในขณะที� Mowday et al. (1982, p.128) ได้ให้

ความหมายของความตั �งใจลาออกจากงานไวว้่าเป็นความรู้สึกไม่พึง
พอใจที�จะอยูเ่ป็นพนกังานขององคก์ารอกีต่อไป โดยความตั �งใจหรือ

ความตอ้งการของบุคคลนี�มอีทิธพิลมาจากความรูส้กึที�มตี่องาน และ
ปจัจยัที�อื�นที�ไม่เกี�ยวขอ้งกบังานซึ�งทําให้เกิดการเปลี�ยนแปลงหรือ

ลาออกจากงานที�ทําอยู ่นอกจากนั �น Tett and Meyer(1993, อ้างถึง
ใน ธวชัชยั เพิ�มบุญราศรี, 2552) ได้ให้ความหมายเพิ�มเติมว่าการ

ตั �งใจลาออก หมายถึง การไตร่ตรองอย่างรอบคอบที�อยากจะออก
จากองค์การ ซึ�งเป็นกระบวนการสุดท้ายของความคิดในการผละ

งาน (Withdrawal Cognitive) และ Ferris et al. (1996, p.616) 
กล่าวว่า ความตั �งใจลาออก หมายถงึ ความตอ้งการที�จะลาออกจาก

องคก์ารของพนกังานโดยยงัไม่ไดล้าออกจริง แต่เมื�อรู้สึกเช่นนี�แล้ว
กอ็าจส่งผลใหล้าออกไดจ้รงิในอนาคต โดยความตั �งใจลาออกถอืเป็น

ตัวพยากรณ์ กา รลาออ กที� ได้ผลม ากที� สุ ด  ส อดคล้อ งกับ 
Vandenberg and Nelson (1999, อา้งถงึใน ธวชัชยั บุญเพิ�มราศรี, 
2552) ที�กล่าวว่า การตั �งใจลาออก หมายถึง การที�บุคคลมีการ

ประมาณความเป็นไปได ้ที�จะออกไปจากองคก์ารอยา่งถาวรในเวลา
หนึ�งในอนาคตอนัใกล ้

 จากคํานิยามดงักล่าว สามารถสรุปได้ว่า ความ
ตั �งใจลาออก หมายถึง ความรู้สึกไม่พึงพอใจที�จะอยู่เป็นพนักงาน

ขององค์การอีกต่อไป โดยพร้อมที�จะแสดงพฤติกรรมการลาออก
จากงานในอนาคต 

 ซึ�งขอบเขตของงานวิจยัครั �งนี� ความตั �งใจลาออก 
จะหมายถึง ความรู้สึกไม่พึงพอใจที�จะเป็นขา้ราชการที�ถูกระบุว่า

เป็นคนเก่งหรือไม่ต้องการทํางานจนเกษียณอายุในส่วนราชการที�
ตนปฏบิตัริาชการอยู ่  

3.1.2 แนวคดิเกี �ยวกบัความตั �งใจลาออกจากงาน 
Mowday et al. (1982) กล่าวว่าการที�พนักงานจะ

มีความตั �งใจที�จะคงอยู่หรือลาออกจากองค์การ เป็นผลมาจาก 2 

ปจัจยัใหญ่ ๆ คอื 
1. ความรู้สึกของพนักงานที�มีต่องาน (Affective 

Responses to the Job) สามารถนําไปสู่พฤติกรรมความตั �งใจที�จะ
ลาออกและก่อใหเ้กดิพฤตกิรรมการลาออกได ้เช่น ความพงึพอใจใน

การทํางาน ความผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนัต่องาน เป็นต้น แต่
ในขณะเดยีวกนัความรูส้กึเหล่านี� ก็สามารถช่วยลดความตั �งใจที�จะ

ลาออกของพนกังานไดด้ว้ยเช่นกนั 
2. ปจัจยัที�ไม่เกี�ยวขอ้งกบังาน (Non-work) เช่น การ

ทดลองงาน ความตอ้งการแรงงาน ความจําเป็นในชีวิตสมรส ความ
ผกูพนัในครอบครวั การฝึกงาน ฯลฯ เป็นสิ�งที�สามารถเพิ�ม หรือลด

ความตั �งใจที�จะลาออก หรอืคงอยูต่่อในองคก์ารของพนกังานได ้

 โดยที�ความตั �งใจที�จะลาออกจะมีผลต่อการแสดงออก
ของพฤติกรรม 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

 1. พฤตกิรรมการลาออกโดยตรง พนกังานจะตดัสินใจ
ลาออกโดยทนัท ีหากเกดิความรูส้กึที�ตอ้งการจะลาออก แม้ว่าจะ

ยงัไม่มทีางเลอืกอื�นรองรบักต็าม 
 2. พฤตกิรรมการคน้หาทางเลอืก เมื�อพนกังานมีความ

ตั �งใจที�จะลาออกพนกังานกจ็ะพยายามหาทางเลือกอื�นมารองรบั
ตอนที�ลาออกไปจากองค์การเดิม เพื�อจะได้ไม่ต้องกลายเป็นผู้

ว่างงานหลังจากลาออกจากงานไปแล้ว แต่โอกาสที�จะค้นหา
ทางเลอืกนั �นกข็ึ�นอยู่กบัลกัษณะส่วนบุคคลที�แตกต่างกนัออกไป

ของพนกังาน เช่น อาย ุเพศ อาชีพ ฯลฯ รวมทั �งขึ�นอยู่กบัสภาพ
เศรษฐกจิและตลาดแรงงานในขณะนั �นดว้ย 

 3. พฤตกิรรมด้านอื�น ๆ เมื�อพนักงานทราบว่าตนเอง
ไม่สามารถคน้หาทางเลอืกที�ตนปรารถนาได ้หรอืมทีางเลือกน้อย 

พนกังานก็จะยงัคงไม่ลาออกจากองค์การ แต่จะมีพฤติกรรมอื�น
เกิดขึ�นแทน เช่น การขาดงาน การเฉื� อยงาน การติดยาเสพติด

หรือแอลกอฮอล์ การใช้กลไกป้องกนัตนเอง ฯลฯ เพื�อลดความ
วิตกกงัวลและความคบัข้องใจที�เกิดจากการไม่สามารถลาออก

จากองคก์ารได ้
 โมเดลการลาออกจากงานของ Price (1977) ได้เสนอ

โมเดลของตวัแปรเบื�องต้น และตวัแปรสอดแทรก (Intervening 
variable) ที�เขา้มาเกี�ยวขอ้งในการตดัสินใจลาออกจากงานหรือ
เปลี�ยนงาน  โดยเสนอว่า ตัวแปรเบื�องต้นเป็นตวักําหนดการ

ตดัสนิใจลาออก ไดแ้ก่ ระดบัของการจ่ายค่าตอบแทน ความเป็น
หนึ�งเดยีวกนัหรอืการมสี่วนร่วมในองคก์าร  เครื�องมือที�ใช้ในการ

ติดต่อสื�อสาร การติดต่อสื�อสารอย่างเป็นทางการ และการรวม
อํานาจ ส่วนตวัแปร สอดแทรก (Intervening variable) ที�เกี�ยวกบั

การเปลี�ยนงาน ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในการทํางาน และโอกาสใน
การเปลี�ยนงาน ซึ�งตวัแปรเบื�องต้น 4 ตวัแปร ได้แก่ ระดบัของ

การจ่ายค่าตอบแทน ความเป็นหนึ�งเดยีวกนัหรอืการมสี่วนร่วมใน
องคก์าร เครื�องมอืที�ใชใ้นการตดิต่อสื�อสารการตดิต่อสื�อสารอย่าง

เป็นทางการจะมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัระดบัความพงึพอใจใน
การทํางานส่วนการรวมอํานาจจะมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัระดบั

ความพงึพอใจในงาน โดยที�ระดบัความพึงพอใจในการทํางานจะ
มปีฏสิมัพนัธท์างลบกบัการเปลี�ยนงานดว้ย  นอกจากนี� โอกาสใน

การเปลี�ยนงานกบัความพึงพอใจในงานจะมีความเกี�ยวพนักัน
ดว้ย โดยที� Price ไดเ้สนอแนวคดิเบื�องตน้ไวว้่า ความไม่พงึพอใจ

ในงานจะมีผลทําให้เกิดการเปลี�ยนงานได้ ก็ต่อเมื�อบุคคลนั �นมี
โอกาสในการเลอืกงานใหม่สูง 

 โดยสรุปแนวทางการศกึษาโมเดลการลาออกจากงาน
ตามแนวคิดของ Price (1977) ให้ความสําคญักบัตวัแปร 2 ตวั 
คือ ความพึงพอใจในงาน และโอกาสในการเลือกงาน ต่อมา 

Price and Mueller (1986) ได้พัฒนาโมเดลการลาออกจาก
แนวคิดของ Price (1977) โดยเพิ�มปจัจยัองค์การที�เป็นตวัแปร

แทรกซอ้น ที�มผีลต่อความพงึพอใจในงานหรอืไม่พึงพอใจในงาน 
และส่งผลถงึความตั �งใจที�จะลาออกจากงาน  
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 แนวคดิของ Price and Mueller (1986) กล่าวถึงปจัจยั
ขององคก์าร คอื ปจัจยัองคก์ารที�มผีลต่อความพึงพอใจในงาน และ

ส่งผลถงึความตั �งใจที�จะลาออกจากงาน ไดแ้ก่ 
 1. การทํางานเกินบทบาท หมายถึง ภาระงานที�หนัก

หรือมากเกินกําลงัที�พนักงาน จะปฏิบตัิได้ เป็นงานที�มีความยาก
และซับซ้อนมากหรือเป็นงานที�นอกเหนือหน้าที�ความรบัผิดชอบ

ของพนกังานที�ก่อใหเ้กดิความเครยีดในการทํางาน 
 2. งานประจํา หมายถึง งานที�ต้องกระทําเป็นประจํา

ทุกวนัหรือเกอืบทุกวนัและถอืเป็นหน้าที� 
 3. การรวมอํานาจ หมายถงึ รูปแบบการบรหิารงานที�มี

การรวมอํานาจบงัคบับญัชา ไว้ที�ศูนยก์ลางของผูบ้ริหารระดบัสูง
เพยีงแห่งเดยีว การตดัสนิใจส่วนมากเกดิจากผูบ้รหิารระดบัสูง ไม่มี

การกระจายอํานาจการบงัคบับญัชา ทําให้พนักงานรู้สึกอึดอดัและ
ไม่คล่องตวัในการปฏบิตังิาน 

 4. การติดต่อสื�อสาร หมายถึง การแลกเปลี�ยนขอ้มูล
ขา่วสารกนัภายในองคก์ารดว้ยรูปแบบการสื�อสารต่างๆ เพื�อให้เกิด

ความเขา้ใจและความรูส้กึที�ดตี่อกนัระหว่างบุคคลและกลุ่มบุคคลใน
หน่วยงานทั �งยงัช่วยจูงใจให้เกิดความพึงพอใจในงานส่งผลให้

ปฏบิตังิานบรรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 5. ความเป็นอันหนึ�งอนัเดียวกนั หมายถึง การมี

สมัพนัธท์ี�ดขีองสมาชกิในองคก์าร โดยแสดงออกถึงการได้รบัความ
ร่วมมือ ร่วมแรงร่วมใจ สนับสนุน และการยอมรบัของสมาชิกใน
องคก์าร 

 6. ค่าตอบแทนขององคก์าร หมายถงึ เป็นผลตอบแทน
ที�เกดิจากการปฏบิตังิานที�พนกังานพงึไดร้บั ครอบคลุมถึงเงินเดือน 

เงนิพเิศษอื�นๆ รวมถงึผลประโยชน์ต่างๆในรูปของสวสัดกิาร 
 7. การกระจายความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง 

ความเสมอภาคและความเท่าเทยีมกนัในการไดร้บัความยุติธรรมใน
องคก์าร 

 8. การส่งเสริมสนับสนุน หมายถึง การที�พนักงาน
ได้รับโอกาสก้าวหน้าและประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

ไดแ้ก่ การไดร้บัเลื�อนตําแหน่ง การสนบัสนุนส่งเสรมิให้ได้ใช้ความรู้
ความสามารถในการปฏิบตัิงาน รวมถึงการได้รบัการสนับสนุนให้

ศกึษาต่อ ดูงาน หรอือบรมเพื�อเพิ�มพูนความรู้ความสามารถในการ
ปฏบิตังิาน 

 9. โอกาสการเลอืกงาน หมายถงึ โอกาสหรือทางเลือก
ของพนกังานที�สามารถเลือกงานอื�นที�ดีกว่า หรือความพึงพอใจใน

งานมากกว่างานที�ทําอยูใ่นปจัจุบนั  
 โดยสรุปแล้ว จะเห็นได้ว่า ความพึงพอใจในงานเป็น

ปจัจยัสําคญัที�ส่งผลต่อความตั �งใจลาออก นอกจากนั �น แนวคิดของ 
Vroom (1984) ยงักล่าวถึงความไม่พึงพอใจในงาน ซึ�งเป็นปจัจยั
ผลกัดนัใหล้าออก จงึอาจกล่าวไดว้่า ความพงึพอใจและความไม่พึง

ใจในงาน เป็นปจัจยัสําคญัที�ส่งผลต่อความตั �งใจลาออก ดงันั �น จึง
สมควรศกึษาทฤษฎทีี�เกี�ยวขอ้งกบั ความพึงพอใจในงานและความ

ไม่พึงพอใจในงานด้วย นั �นคือ ทฤษฎีสองปจัจัย ของ Herzberg 
(Herzberg et. al.,1993, อา้งถงึใน สินีนาฏ ชาวตระการ, 2552, น.

14-15) ซึ�งเป็นทฤษฎทีี�ได้รบัการยอมรบัอย่างแพร่หลายจากนัก
บรหิารเป็นทฤษฎแีรงจูงใจ ที�พฒันามาจากแนวคดิความต้องการ

ของ Maslow โดย Herzberg, Mansner และSynderman (1959) 
ได้ศึกษาถึงปจัจยัที�ทําให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงานและ

ความไม่พึงพอใจในงาน ซึ�งสรุปได้ว่า มีปจัจยัสําคัญอยู่ 2 
ประการ ไดแ้ก่  

 ปจัจยัจูงใจ (Motivating factor) เป็นปจัจยัที�เกี�ยวกบั
งานโดยตรง กล่าวคอื เป็นปจัจยัที�จูงใจให้บุคคลชอบและรกังาน 

บุคคลจะถูกใจ ใหผ้ลผลติเพิ�มจากปจัจยัเหล่านี� ซึ�งประกอบดว้ย 
- ความสําเรจ็ของงาน (Achievement) 

- การไดร้บัการยอมรบันบัถอื (Recognition) 
- ลกัษณะงานที�ปฏบิตั ิ(Work itself) 

- ความรบัผดิชอบ (Responsibility) 
- ความกา้วหน้าในงาน (Advancement) 

ปจัจยัคํ�าจุน (Hygiene factor) เป็นปจัจยัที�ใช้คํ�าจุน 
หรือบํารุงรกัษาจิตใจของบุคคลให้ทํางาน แต่มิได้เป็นสิ�งจูงใจ

ผูป้ฏิบตัิงาน และเป็นปจัจยัที�เกี�ยวขอ้งกสัภาพแวดล้อมในการ
ทํางานซึ�งหากไม่มปีจัจยัหรอืไม่มีลกัษณะที�สอดคล้องกบัุคคลใน

องคก์าร จะส่งผลใหบุ้คคลในองคก์ารนั �นไม่พงึพอใจในงานได้ ซึ�ง
ประกอบดว้ย 

- นโยบายและการบรหิาร (Company Policy 
and Administration) 

- โอกาสที�จะไดร้บัความกา้วหน้า 

ในอนาคต (Possible of growth) 
- ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (Interpersonal 

relationship) 
- เงนิเดอืน (Salary) 

- สถานะทางอาชพี (Professional status) 
- ชวีติความเป็นอยูส่่วนตวั (Factors in 

personal life) 
- ความมั �นคงในงาน (Job security) 

- สภาพการทํางาน (Working condition) 
- วธิกีารบงัคบับญัชา (Supervision technical) 

จากทฤษฎีของ Herzberg จะพบว่าปจัจัยจูงใจเป็น
ปจัจยัที�เกี�ยวกบังานโดยตรงส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและมี

ผลต่อการปฏิบตัิงาน บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในงาน ส่วน
ปจัจยัคํ�าจุนนั �น ไม่ไดก้่อใหเ้กดิความพงึพอใจในงานหรอื จูงใจให้

ทํางานดขีึ�นแต่อยา่งใด แต่หากปจัจยันี�ขาดหายไปจะสร้างความ
ไม่พงึพอใจในงานขึ�นมาและถา้ไดจ้ดัปจัจยัเหล่านี�ใหเ้หมาะสมกบั

ความตอ้งการของผูป้ฏิบตัิงานก็จะช่วยขจดัความไม่พึงพอใจใน
งานได ้
 จากแนวคดิและทฤษฎตี่างๆ ที�เกี�ยวขอ้งกบัความตั �งใจ

ลาออก ผูว้จิยัจึงนําทฤษฎีสองปจัจยัของ Herzberg (1959) และ 
แนวคดิของ Price และ Muller (1986) มาพฒันาเป็นแนวทางใน

การวจิยั เพื�อศกึษาปจัจยัที�สามารถอธิบายถึงความตั �งใจลาออก
ไดค้รอบคลุมทุกดา้น ตามตารางที� 1 
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  ตารางที� 1 การพฒันาแนวทางในการวจิยั จากทฤษฎสีองปจัจยัของ Herzberg และ แนวคดิของ Price และ Muller 
 

 ตวัแปรที�ใช้ในการวิจยัครั �งนี� ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg แนวคิดของ Priceและ Muller 

1. 
ลกัษณะของงานและ 

ความสําเรจ็ในงาน 

 ความสําเรจ็ในงาน 
ลกัษณะของงานที�ปฏบิตั ิ

 ความรบัผดิชอบ 

 การทํางานเกนิบทบาท 

 งานประจํา 

 

2. ระบบบรหิารราชการ  นโยบายและการบรหิารงาน 
 การรวมอํานาจ 

 การกระจายความยตุธิรรม 

3. สมัพนัธภาพในการทํางาน 

 การยอมรบันบัถอื 

 การปกครอง บงัคบับญัชา 

 สมัพนัธภาพในการทํางาน 

 ความเป็นอนัหนึ�งอนัเดยีวกนั 

 การตดิต่อสื�อสาร 

 

4. ค่าตอบแทนขององคก์าร  เงนิเดอืนและสวสัดกิาร  ค่าตอบแทนขององคก์าร 

5. การส่งเสรมิสนบัสนุน 
 โอกาสที�จะไดร้บัความกา้วหนา้ใน

อนาคต 

 ความกา้วหน้าในงาน 

 การส่งเสรมิสนบัสนุน 

6. ชวีติความเป็นอยูส่่วนตวั  ชวีติความเป็นอยูส่่วนตวั  - 

7. สภาพการทํางาน  สภาพการทํางาน  - 

8. สถานะทางอาชพี  สถานะทางอาชพี  - 

 -  ความมั �นคงในงาน  - 
 

จากตารางที� 1 จะเห็นได้ว่าผู้วิจ ัยไม่นําประเด็นความ

มั �นคงในงานมาใช้ในการศึกษา เนื�องจากกลุ่มประชากรที�ใช้ใน
การศึกษาคือ  ข้าราชการผู้เข้าร่วมโครงการข้าราชการผู้มี

ผลสมัฤทธิ �สูง (HiPPS) ไม่ใช่พนกังานราชการ จึงมีความมั �นคงใน
อาชีพค่อนข้างสูง ดังนั �น จึงไม่น่าจะเป็นปจัจัยที�ส่งผลต่อความ

ตั �งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ 
 3.2 แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจ ัยที�เกี�ยวกับการ
รกัษาคนเก่ง (Talent Management)  

   3.2.1 ความหมายของ “คนเก่ง” 
 เพื�อสามารถระบุคุณลักษณะของ“คนเก่ง” ได้

อย่างถูกต้อง จึงจําเป็นต้องทําความเข้าใจ ถึงความหมายและ
ลกัษณะต่างๆของคนเก่งที�นกัวิชาการและนักวิจยัได้ทําการศึกษา

คน้ควา้ วเิคราะห ์จนไดค้ํานิยามของ คนเก่ง ซึ�งความหมายหลกัของ
คนเก่ง  หรือ  Talent People ม ักจะพิจารณาโดยแยกมิติ

ความสัมพันธ์ของความหมายเป็น 2 มิติ  คือ  ผู้ที�มีผลการ
ปฏบิตังิานในระดบัสูง (High Performance) และมีศกัยภาพในการ

ปฏิบตัิงานในอนาคตที�สูงด้วย (High Potential) เป็นการวดัทั �ง 2 
มติปิระกอบกนั จงึจะสามารถระบุคนเก่งที�สามารถทํางานปจัจุบนั

ไดเ้ป็นอยา่งดแีละมแีนวโน้มที�จะนําความรู้ความสามารถที�มีมาใช้
ในการปฏิบัติงานในอนาคตด้วย ซึ�งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Goodstein & Pfeiffer ใน The Performance Analysis Model 
(1984 อ้างถึงใน สุธิภรณ์ ตรึกตรอง และคณะ, 2550, น.16-17); 

Odiorne (2000 อ้างถึงใน  ฐิติพร ชมภูคํา, 2547); Walker 

(2002อ้างถึงใน วาสิตา ฤทธิ �บํารุง, 2548, น.9-10); Rothwell 
(2005 อา้งถงึใน อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธุ,์ 2550, น.86-88)  

กล่าวโดยสรุปสําหรบัความหมายของ “ผูม้ีผลสมัฤทธิ �
สูง” ซึ�งสํานกังาน ก.พ.ไดใ้หค้วามหมายซึ�งใกล้เคียงกบันักคิดที�ได้

ให้คํานิยามไว้ข้างต้นว่าหมายถึง ผู้ที�มีผลงานโดดเด่นเป็นที�
ประจกัษ ์เป็นที�ยอมรบัของผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงานและมี
ผลการปฏิบตัิงานโดยเฉลี�ยในระดบัดีมาก เป็นผู้ที�มีศกัยภาพที�

เหมาะสมสําหรบัการพฒันาเพื�อก้าวขึ�นสู่ตําแหน่งในระดบัที�สูงขึ�น 
เป็นผูม้คีวามประพฤตดิ ีปฏบิตัตินเหมาะสมตามจรรยาบรรณของ

การเป็นขา้ราชการที�ด ีจนเป็นที�ยอมรบัโดยทั �วไป 
 3.2.2 แนวความคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวกบัการรกัษาคน

เก่ง (Talent Retention) 
 การรกัษาคนเก่งที�มอียูใ่นองค์การให้อยู่กบัองค์การนาน

ที�สุดเท่าที�องคก์ารตอ้งการ การใหค้นเก่งมคีวามจงรกัภกัดแีละยดึมั �น
ต่อองคก์ารนั �น นบัว่าเป็นงานที�มคีวามทา้ทายและยากกว่าการรกัษา

พนักงานทั �วไปไว้กับองค์การ เนื� องจากคนเก่งตามที�องค์การ
กําหนดไว้นั �นคือ บุคคลที�มีความสามารถ  มีศกัยภาพโดดเด่น 

เหมาะสมกบัลกัษณะและความตอ้งการขององค์การ ทั �งยงัเป็นผูท้ี�
จะช่วยใหอ้งคก์ารเจรญิเตบิโตกา้วหน้าและบรรลุเป้าหมายที�ได้ตั �ง

ไว้ คนเก่งเหล่านี�ล้วนมีความรู้ ความสามารถและทักษะการ
ปฏบิตังิานที�เป็นเลิศ ทําให้องค์การหลายองค์การต่างต้องการคน
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เก่งเหล่านี�เขา้ไปอยู่ในองค์การ ของตน ทั �งนี�กลยุทธ์ในการรกัษา
คนเก่ง จะต้องพิจารณาถึงปจัจัยแวดล้อมภายในองค์การและ

ภายนอกองค์การ รวมถึงสภาพตลาดแรงงานเป็นส่วนใหญ่ด้วย 
Cappelli (2002) กล่าวว่า กลยุทธ์ที�องค์การสามารถใช้ในการ

รกัษาคนเก่งขององคก์ารไดน้ั �น ม ี5 ประการดงันี�  
 1. การจ่ายค่าตอบแทน (New Compensation Plans) 

เป็นประเด็นหนึ�งที�คนเก่งใช้ในการพิจารณาว่าจะอยู่หรือไปจาก
องคก์าร หากคนเก่งรูส้กึถงึความไม่ยตุธิรรมและรู้สึกว่ารูปแบบการ

จ่ายค่าตอบแทนขององคก์ารไม่สามารถแขง่ขนักบัตลาดแรงงานได้
คนเก่งจะออกจากองค์การและรูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนที�มี

ประสทิธภิาพนั �น ควรจ่ายใหม้คีวามแตกต่างระหว่างคนเก่งที�มีผล
การปฏิบตัิงานและความสามารถสูงกว่า คนทั �วไป รวมถึงการให้

ค่าตอบแทนพเิศษหรอืรางวลัสําหรบัผลงานที�มคีวามโดดเด่น 
 2. การออกแบบงานใหม่ (Job Redesign) เป็นกลยุทธ์ที�ช่วย

รกัษาคนเก่งไวก้บัองคก์ารได ้หากองคก์ารสามารถระบุได้ว่าลกัษณะ
งานใดเป็นงานที�สร้างความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจต่อคนเก่งได ้

องคก์ารสามารถจดัการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยการลด
งานที�สร้างความไม่พึงพอใจลงไป โดยอาจใช้การจ้างบริษทัภายนอก 

(Outsourcing) เป็นผูด้ําเนินงานนั �นแทน 
 3. ความเหมาะสมของลกัษณะงาน (Job Customization) 

จะคํานึงถงึความสนใจส่วนบุคคลของคนเก่งกบัความเหมาะสมกบั
ลกัษณะงานแต่ละตําแหน่ง เพื�อเพิ�มความพงึพอใจในการทํางานของ
คนเก่ง ซึ�งส่งผลต่อการปฏิบตัิงานและผลลพัธ์ที�องค์การรวมถึง

ลูกคา้จะไดร้บัจากการที�คนเก่งมคีวามพงึพอใจในการทํางาน 
 4.  ความผูกพนัทางสงัคม (Strengthening Social Ties) เป็น

กลยุทธ์ที�ช่วยรกัษาคนเก่งไว้กบัองค์การได้ ความจงรกัภกัดีต่อ
องค์การของคนเก่งอาจลดน้อยลง แต่ความจงรกัภกัดีและผูกพนั

ต่อเพื�อนร่วมงานมสี่วนสําคญัในการอยู่กบัองค์การ ดงันั �นองค์การ
ควรส่งเสรมิและสนบัสนุนความสมัพนัธร์ะหว่างเพื�อนร่วมงาน และ

กลุ่มคนเก่งในองคก์ารเพื�อลดอตัราการลาออกของคนเก่ง  
 5. การเปลี�ยนแปลงการจ้าง (Hiring the less mobile) ใน

การคดัเลอืกและจา้งพนกังานนั �นองค์การอาจต้องพิจารณาว่าควร
จะจา้งใครระหว่างคนที�มีความสามารถสูงแต่ยากแก่การรกัษาไว้

กบัองคก์าร กบัคนที�อาจไม่มคีวามสามารถสูงมากหรือไม่มีทกัษะ
การปฏิบตัิงานที�โดดเด่นมาก แต่สามารถพฒันาและฝึกอบรมได้

เมื�อเข้ามาทํางานและองค์การสามารถรักษาคนเหล่านี�ไว้กับ
องค์การ ดังนั �นควรมีการเปรียบเทียบค่าใช้จ่ายระหว่างการ

ฝึกอบรมและพฒันากบัค่าใช้จ่ายในการรกัษาพนักงานว่าสิ�งใดมี
ความคุม้ค่ามากกว่า 

 ผลสํารวจของ Sibson Consulting (สุภาพร ทรงสุจริต
กุล และคณะ, 2551, น.15) พบว่า 5 ปจัจยัที�ส่งผลต่อการรกัษาคน
เก่งใหอ้ยูก่บัองคก์ารคอื ค่าตอบแทนที�เป็นตวัเงินสวสัดิการ ความ

พึงพอใจในงาน การยอมรบันับถือ และโอกาสในการพฒันาสาย
งานอาชีพในอนาคต สอดคล้องกบัการศึกษาของ Dibble (1999, 

อา้งถงึใน วาสติา ฤทธิ �บํารุง, 2548, น.48) ซึ�งพบว่าสาเหตุที�ทําให้
บุคลากรยงัคงอยู่ก ับองค์การ 5 อันดับแรกคือ ผลประโยชน์ที�

องคก์ารจดัให ้บุคลากรในองคก์ารเป็น คนดี ชั �วโมงการทํางานที�มี
ความยดืหยุน่ มเีพื�อนร่วมงานด ีและเงนิเดอืน  

 ผลสํารวจของ Development Dimensions international 
(DDI) (Sears, 2003 อ้างถึงใน สุภาพร ทรงสุจริตกุล และคณะ

,2551, น.15) ได้แบ่งมุมมองปจัจยัที�ส่งผลต่อการรกัษาคนเก่งให้
อยูก่บัองคก์ารเป็น 2 มุมมองคอื  มุมมองของฝา่ยทรพัยากรมนุษย ์

และมุมมองของคนเก่ งพบว่ าฝ่า ยทรัพยากรมนุษย์ได้ให้
ความสําคัญกับโอกาสความก้าวหน้าในอนาคต ค่าตอบแทน 

ความเครียด ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน แต่คนเก่ งได้ให้
ความสําคัญความสมดุลกบัชีวิต ลกัษณะงาน ความสมัพนัธ์กับ

เพื�อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และค่าตอบแทน 
การศึกษาของ Towers Perrin (Berger & Berger 2004, pp. 402-

403) พบว่าปจัจยัที�รกัษาคนเก่งใหอ้ยูก่บัองคก์ารจะอยูใ่นรูปของการ
พฒันาทักษะความสามารถของบุคลากร  ความเข้าใจในความ

ตอ้งการหรอืคาดหวงัของคนเก่ง การจ่ายค่าตอบแทนที�แข่งขนัได ้
การเชื�อมโยงโปรแกรมหรอืระบบงานทรพัยากรมนุษยก์บัเป้าหมาย

ทางธุรกิจขององค์การ การมีระบบสื�อสารสองทางระหว่างความ
คาดหวงัขององคก์าร และความคาดหวงัของบุคลากรสอดคล้องกบั

แนวคดิของ ปรดียีาธร เทวกุล, ม.ร.ว. (2551) ที�กล่าวว่า องค์การ
ต้องใช้กลยุทธ์อื�นนอกจากการจ่ายผลตอบแทนเพียงอย่างเดียว

โดยใชป้จัจยัอื�นควบคู่กนั เช่น โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพการ
ทํางาน ความมเียื�อใย ความจรงิใจของผูบ้งัคบับญัชา ซึ�ง 3 สิ�งนี�ไม่
เคยลา้สมยัและเป็นสิ�งที�ช่วยให้บุคลากรภกัดีต่อองค์การ องค์การ

ใดผูบ้รหิารใส่ใจบุคลากรจนกลายเป็นวฒันธรรมองค์การที�สืบทอด
ต่อกันไปจะทําให้มีภูมิต้านทานการเสียบุคลากรอย่างดี รวมถึง

ระบบบํานาญต้องช่วยให้ข้าราชการสามารถดูแลตวัเองได้หลัง
เกษยีณ และช่วยอบรมวชิาชีพให้มีรายได้เพิ�มเติม ทําให้ชีวิตหลงั

ออกจากงานมคีวามหมาย  
 3.2.3  งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งกบัการรกัษาคนเก่ง 

 พงศธร  ทิมเจริญ (2549) ได้ศึกษาเรื�อง ปจัจัย
ของความสําเร็จของการดําเนินโครงการบริหารจดัการคนเก่งใน

องค์การ พบว่า ปจัจ ัยที�ส่งผลต่อความสําเร็จของการดําเนิน
โครงการบริหารจดัการคนเก่งในองค์การ(Talent Management) 

นั �น วฒันธรรมองค์การเป็นปจัจยัที�มีความสําคญั สอดคล้องกับ
งานวิจ ัยของ Bhatnagar (2007) ที�ศึกษาเรื�อง กลยุทธ์บริหาร

จดัการคนเก่งของพนักงานที�มีความยดึมั �นผูกพนัของพนักงาน ที�
ประเทศอินเดีย กรณีศึกษาพนักงานบริษทั ITES ส่วนของ การ

รกัษาพนักงาน (Talent Management strategy of employee 
engagement in Indian ITES employees: key to retention) 

พบว่า พนกังานที�เริ�มทํางานจะมีความผูกพนัตํ�า  ส่วนพนักงานที�
เขา้ทํางานได้ระยะหนึ�งจะมีความผูกพนัสูงขึ�น  แต่จากผลสมัภาษณ์
สะทอ้นใหเ้หน็ถงึพนกังานที�มคีวามจงรกัภกัดีกบัองค์การในระดบัสูง 

เมื�อระยะเวลาผ่านไป ความจงรักภักดีนั �นสามารถหมดไปได ้
นอกจากนั �น พบว่าปจัจัยที�ส่งผลต่อการรักษาคนเก่งมี 3 ปจัจัย

หลกั คือ วัฒนธรรมองค์การ การพฒันาสายงานอาชีพ และการ
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สนบัสนุนขององคก์ารโดยวฒันธรรมองคก์ารและการพฒันาสายงาน
อาชพี เป็นปจัจยัที�สําคญั 

 ผลการศกึษาของสุภาพร  ทรงสุจริตกุลและคณะ (2551) 
เรื�อง Talent Retention กรณีศกึษากลุ่มผูบ้รหิาร บริษทั ทรู วิช ั �นส ์

จํากัด (มหาชน) พบว่าปจัจัยที�ส่งผลต่อการรักษา Talent นั �น ได้แก่ 
ป จั จ ัยในด้านค่ า ตอบแทนที� ไม่ เ ป็ นตัว เงิน  (Non-Financial 

Compensation) ในส่วนของสภาพแวดล้อมของการทํางาน  เช่น  คําชม 
การรบัรู้ การสร้างความรกัในงาน รกัในทีม ความมีชื�อเสียงและ

ภาพลกัษณ์ขององค์การ ส่วนของงาน เช่น ความสนุกในเนื�องาน 
เนื�องาน ที�หลากหลาย ลกัษณะงานที�รบัผดิชอบอยู่ งานที�ท้าทาย 

ปจัจยัในดา้นการพฒันาสายอาชพี (Career Development) ในส่วน
ของการประเมนิความสามารถของพนักงานรายบุคคล การจดัทํา

แผนฝึกอบรมและพัฒนารายบุคคล ปจัจัยในด้านความยึดมั �น
ผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) ในส่วนของ

สภาพแวดลอ้มของการทํางาน เช่น ผูบ้รหิาร เพื�อนร่วมงานทํางาน
เป็นทมี การใหอ้สิระทางความคิด วฒันธรรมการบริหารแบบบ้าน

หลงัที�สอง ความมีชื�อเสียงและภาพลกัษณ์ขององค์การ ส่วนของ
ลกัษณะงาน เช่น ลกัษณะงานที�รบัผดิชอบอยู่ งานที�ท้าทาย ซึ�งมี

บางส่วนสอดคล้องกบัการศึกษาของ Michaels, Handfield-Jones 
& Axelord (2001) ที�ไดท้ําการสํารวจถึง วิธีการดึงดูด การพฒันา

และรกัษาคนเก่งในระดบัผูบ้ริหารของประเทศสหรัฐอเมริกาที�มี
ความตอ้งการในเรื�องของงานที�ทา้ทาย โอกาสพฒันาในงาน อยู่ใน
องค์การที�เยี�ยมยอด มีวฒันธรรมที�เปิดกว้าง เชื�อใจได้ ดูคนที�ผล

ของงานเป็นหลกั 
 จากการทบทวนงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้งกบัการรกัษาคนเก่ง 

พบว่า งานวจิยัส่วนใหญ่มุ่งเน้นศกึษาถงึปจัจยัที�ส่งผลต่อการคงอยู่
ของคนเก่งซึ�งเชื�อมโยงถึงความผูกพนัต่อองค์การ อย่างไรก็ตาม 

ในการรักษาคนเก่งนั �น อาจต้องคํานึงถึงปจัจยัที�ส่งผลต่อความ
ตั �งใจลาออกดว้ย เนื�องจากเป็นปจัจยัที�ส่งผลต่อความไม่พึงพอใจ

ในการทํางานซึ�งส่งผลต่อความตั �งใจลาออกจากงานและการ
ตดัสนิใจลาออกในที�สุด ในการศกึษาครั �งนี�จึงมุ่งเน้นศึกษาปจัจยัที�

ส่งผลต่อความตั �งใจลาออกจากงาน โดยครอบคลุมทั �งปจัจยัที�ส่งผล
ต่อความพงึพอใจและความไม่พงึพอใจในงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4. กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

    
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

ภาพที� 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

5. วิธีการดาํเนินการวิจยั 
 การศกึษาวจิยัเรื�อง ปจัจยัที�ส่งผลต่อความตั �งใจลาออก
ของคนเก่งในระบบราชการ เป็นการศกึษาวิจยัเชิงสํารวจ (Survey 

Research) ใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Method) 
สํารวจความคดิเหน็โดยการใชแ้บบสอบถามประกอบการวิเคราะห์

ขอ้มูลเชิงสถิติ และเป็นการศึกษาวิจยั เชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) เพื�อศึกษาปจัจยัที�ส่งผลต่อความตั �งใจลาออกของคน

เก่ งในระบบราชการ โดยครอบคลุมถึงป จัจัยและนํ� าหนัก
ความสําคญัของแต่ละปจัจยั  

 ผูว้ิจยัได้มุ่งที�จะศึกษาว่าปจัจัยใดที�มีอิทธิพลต่อความ
ตั �งใจลาออกของบุคลากรที�เป็นคนเก่งในระบบราชการ โดยเก็บ
ขอ้มูลจากประชากรทั �งหมดที�มีจํานวนจํากดั (Finite Population) 

ครอบคลุมข้าราชการพลเรือนสามัญที�อยู่ในระบบขา้ราชการผู้มี
ผลสมัฤทธิ �สูง ตั �งแต่ปี 2546 ถงึปจัจุบนั(2554) ทั �ง 6 รุ่น รวมทั �งสิ�น  

332 คน จาก 80 ส่วนราชการ ซึ�งมีหน่วยวิเคราะห์(Unit of 
analysis) คือ ข้าราชการพลเรือนสามัญ โดยกําหนดขนาดของ

กลุ่มตวัอย่างตามแนวคิดของ Taro Yamane (Yamane, 1967, 
อ้างถึงใน ภาวนา เวชกิจ, 2550, น.53)  เนื�องจากทราบจํานวน

ประชากรทั �งหมดที�แน่นอน โดยกําหนดความเชื�อมั �นที�ระดบั 95% 
ดงันั �น จํานวนกลุ่มตวัอยา่งที�คาดว่าจะใชเ้ท่ากบั 181 คน 

 เค รื� อ ง มื อ ที� ใ ช้ ใ น ก า ร เ ก็ บ แ ล ะ ร ว บ ร ว ม ข้อ มู ล 
ในครั �งนี� คือ แบบสอบถาม ซึ�งผู้วิจ ัยได้ศึกษาค้นคว้าและสร้าง

แบบสอบถามโดยอ้างอิงตามแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจ ัยที�
เกี�ยวขอ้ง แบบสอบถามนี�เป็นคําถามปลายปิด (Close Ended) 

แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ ขอ้มูลทั �วไป ปจัจัยที�ส่งผลต่อความตั �งใจ
ลาออกของคนเก่งในระบบราชการ และทศันคตเิกี�ยวกบัความตั �งใจ

ลาออกโดยตัวแปรที� ใช้ในการวิจ ัยประกอบด้วย ตัวแปรอิสระ 

สมัพนัธภาพในการทํางาน 

ค่าตอบแทนขององคก์าร 

การส่งเสรมิสนบัสนุน 

ชวีติความเป็นอยูส่่วนตวั 

สภาพการทํางาน  

สถานะทางอาชพี 

ระบบบรหิารราชการ 

ลกัษณะของงานและ 

ความสําเรจ็ในงาน 

 

 

ความตั �งใจลาออก 

1. พฤตกิรรมการลาออก 

    โดยตรง 

2. พฤตกิรรมการคน้หา 

    ทางเลอืก 

3. พฤตกิรรมดา้นอื�นๆ 
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(Independent Variables) ไดแ้ก่ ลกัษณะของงานและความสําเร็จ
ของงาน ระบบบริหารราชการ สัมพันธภาพในการทํางาน 

ค่าตอบแทนขององคก์าร การส่งเสริมสนับสนุน ชีวิตความเป็นอยู่
ส่วนตัว สภาพการทํางาน และสถานะทางอาชีพ ตัวแปรตาม 

(Dependent Variables) คอื ความตั �งใจลาออก 
 การตอบแบบสอบถามในส่วนที�  2  และ 3 จะใช้เกณฑ์

มาตราวดัแบบลเิคริท์ (Likert Scale) โดยพจิารณาใหนํ้�าหนกัปจัจยั
ที�ส่งผลต่อความตั �งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ เป็น 5 

ระดบั เพื�อเป็นการบอกขนาดความเขม้ขน้ของความคิดเห็น จาก
เกณฑ์การแบ่งอตัรภาคชั �น สามารถแบ่งระดบัความคิดเห็นและ

ความตั �งใจลาออกไดต้ามมาตรวดัของลเิคริท์ (Likert’s Scale) ดงันี� 
ความหมายของระดบัคะแนน 

1.00 – 1.80 = ระดบัความเหน็ตํ�ามาก  
1.81 – 2.60 = ระดบัความเหน็ตํ�า 

2.61 – 3.40 = ระดบัความเหน็ปานกลาง 
3.41 – 4.20 = ระดบัความเหน็สูง 

4.20 – 5.00 = ระดบัความเหน็สูงมาก 
 

 การสรา้งและทดสอบคุณภาพเครื�องมือในการวิจยัโดย
ศกึษาเอกสาร ตําราและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง เพื�อนําไปสู่ขอ้คําถาม

และกรอบแนวคิด จากนั �นจึงสร้างขอ้คําถามเชิงบวกและลบ เพื�อ
นําไปทดสอบความเที�ยงตรงตามเนื�อหา(Content Validity) ด้วย
วธิกีารหาดชันีความสอดคล้อง หรือ Index of Congruence (IOC) 

เพื� อหาความสอดคล้องของข้อคํ าถาม งานวิจ ัยให้ตรงกับ
วตัถุประสงค์ในการศึกษา การหาความเที�ยงตรงเชิงโครงสร้าง 

(Construct Validity)โดยการนําแบบสอบถามไปทดสอบกับ 
กลุ่มตัวอย่าง (Pre-Test) ตลอดจนหาความเชื�อมั �น (Reliability) 

ดว้ยค่าสมัประสทิธิ �แอลฟ่าครอนบคั โดยค่าของตวัแปรอสิระเท่ากบั 
0.848 และค่าเฉลี�ยของแต่ละปจัจยัอยูร่ะหว่าง 0.614 – 0.812 ส่วน

ค่าความเชื�อมั �นของตวัแปรตามเท่ากับ 0.847 จากนั �นทําการ
วิเคราะห์ปจัจยั(Factor Analysis) โดยค่า KMO และ Barlett’s 

Test of Sphericity ของตวัแปรอิสระที�ได้จากการวิเคราะห์ปจัจยั
คือ0.629 และ Sig.000 ตามลําดบั นอกจากนี�ค่า VIF, Torelance 

และEigenvalue เท่ากบั 1.001, 0.908 และ 3.914 ตามลําดับ 
แสดงว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเองและมีความ

เหมาะสมในการวเิคราะหด์ว้ยวธิ ีMultiple Linear Regression 
 

6. ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
 กลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัครั �งนี�มีจํานวนขา้ราชการผู้มี

ผลสมัฤทธิ �สูง รุ่นที� 1-6 จํานวน 112 คน แบ่งเป็นเพศชาย 42 คน 
และเพศหญงิ 70 คน โดยมอีายรุะหว่าง 30-34 ปี มากที�สุด จํานวน 

80 คน คิดเป็น 71.4% อายุราชการระหว่าง  5-7 ปีมากที�สุด 
จํานวน 56 คน คิดเป็น 50% สถานภาพโสดจํานวน 81 คน คิดเป็น 

72.3% จบการศกึษาระดบัปรญิญาโทมากที�สุด จํานวน 86 คน คิด
เป็น 76.8% ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการระดบัชํานาญการ จํานวน 67 

คน คดิเป็น 59.8% เขา้ร่วมโครงการรุ่นที� 5 มากที�สุด จํานวน 35 คน 

คิดเป็น 31.2% มีรายได้ต่อเดือนเฉพาะจากการรับราชการอยู่
ระหว่าง 10,001 – 20,000 บาทมากที�สุด จํานวน 93 คน คิดเป็น 

83.0% และมีรายได้ของครอบครวัอยู่ระหว่าง 40,001 – 60,000 
บาทมากที�สุด จํานวน 31 คน คดิเป็น 27.7% 

 จากผลการศึกษาสามารถสรุประดับความคิดเห็นต่อ
ปจัจยัที�ส่งผลต่อความตั �งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการได้

ดงันี�  ปจัจยัด้านระบบบริหารราชการ อยู่ในระดบัสูงมาก ปจัจัย
ดา้นลกัษณะของงานและความสําเร็จของงาน สมัพนัธภาพในการ

ทํางานและสถานะทางอาชีพ อยู่ในระดบัสูง  ในขณะที�ปจัจยัด้าน
ค่าตอบแทนขององคก์าร  การส่งเสรมิสนบัสนุน  ชวีติความเป็นอยู่

ส่วนตวั และสภาพการทํางาน อยู่ในระดับปานกลาง  โดยระดับ
ความตั �งใจลาออกของกลุ่มคนเก่งในระบบราชการอยู่ในระดบัตํ�า 

ดงัตารางที� 2 และ 3 
 

ตารางที� 2  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็ต่อ

ปจัจยัที�ส่งผลต่อความตั �งใจลาออก 
 

 

ปัจจยั 

 

Mean 

 

S.D. 

ระดบัความ

คิดเหน็ 

ลกัษณะของงานและ

ความสําเรจ็ของงาน   

3.48 0.39 สูง 

ระบบบรหิารราชการ  4.39 0.54 สูงมาก 

สมัพนัธภาพในการ
ทํางาน   

3.88 0.64 สูง 

ค่าตอบแทนของ
องคก์าร   

2.64 0.71 ปานกลาง 

การส่งเสรมิ
สนบัสนุน 

2.92 0.46 ปานกลาง 

ชวีติความเป็นอยู่
ส่วนตวั   

3.07 0.68 ปานกลาง 

สภาพการทํางาน   3.27 0.78 ปานกลาง 

สถานะทางอาชพี  3.88 0.86 สูง 

 

ตารางที� 3 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความตอ้งการ

ลาออกของคนเก่งในระบบราชการ 
 

 

ปัจจยั 

 

Mean 

 

S.D. 

ระดบัความ

คิดเหน็ 

ความตั �งใจ

ลาออก 
1.91 0.56 ตํ�า 

 

 จากนั �น ผู้วิจ ัยได้ทําการวิ เคราะห์ด้วยวิธี Multiple 
Linear Regression แบบขั �นบนัได (Stepwise Regression) เพื�อ

ทดสอบว่า สมมตฐิานที�ว่า ตวัแปรตน้ (X) ส่งผลต่อตวัแปรตาม (Y) 
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คอื ความตั �งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ แตกต่างกนั โดย
เขยีนสมมตฐิานทางสถติไิด ้ดงันี�  

 สมมติฐานการวิจยั ตวัแปรต้น (X) ส่งผลต่อตวัแปร

ตาม (Y) คือ ความตั �งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ 

แตกต่างกนั 
 สมมติฐานทางสถิติ  

H0:  β1 = β2 = β3 = β4 = β5 = β6 = β7 = β8 = 0 

H1:  βi อยา่งน้อย 1 ค่าที� ≠0 

       (i = 1, 2, 3, … , 8) 
 
ตารางที� 4 ค่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธพ์หุคูณ (R) และสมัประสทิธิ �

การพยากรณ์ (R2) ในการวเิคราะหป์จัจยัที�ส่งผลต่อความตั �งใจ

ลาออกของคนเก่งในระบบราชการ 

Model R R Square Sig. 

2 .592b .350 .000b 

b. Predictors: (Constant), สถานะทางอาชพี, สมัพนัธภาพในการ

ทํางาน 

 จากตารางที� 4 พบว่า ปจัจ ัยสถานะทางอาชีพและ

สมัพนัธภาพในการทํางาน ส่งผลต่อความตั �งใจลาออกของคนเก่ง
ในระบบราชการอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที� 0.05 โดยมีค่า

สมัประสิทธิ �สหสมัพนัธ์พหุคูณกําลังสอง (R Square) เท่ากับ 
0.350ดงันั �น จึง ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรบัสมมติฐาน 

H1 นั �นคือ ตวัแปรต้น (X) ส่งผลต่อตวัแปรตาม (Y) คือ ความตั �งใจ
ลาออกของคนเก่งในระบบราชการ แตกต่างกนั  

 จากนั �น ผูว้จิยัจงึไดท้ําการทดสอบสมมติฐานโดยหาค่า
สมัประสทิธิ �การถดถอย (B) ของปจัจยัที�ส่งผลต่อความตั �งใจลาออก
ของคนเก่งในระบบราชการ รวมทั �งการพจิารณาค่าคงที� Constant)  

เพื�อนํามาพยากรณ์เชงิเสน้ตรง ดงัตารางที� 5 
 

ตารางที� 5 ค่าสมัประสทิธิ �การถดถอย (B) ของปจัจยัที�ส่งผลต่อ

ความตั �งใจลาออก 

 
 จากตารางที� 5 พบว่า สถานะทางอาชพีมคี่าสมัประสทิธิ �

การถดถอยเท่ากับ - 0.301 สัมพันธภาพในการทํางานมีค่า
สมัประสทิธิ �การถดถอยเท่ากบั -0.216 และมคี่าคงที� เท่ากบั 3.914 

จงึสามารถเขยีนเป็นสมการพยากรณ์เชงิเสน้ตรงไดด้งันี� 
 

         Y = 3.914 – 0.301X1 – 0.216X2        (1) 
 

หมายเหต ุ  X1  คอื สถานะทางอาชพี 

 X2 คอื สมัพนัธภาพในการทํางาน 
 Y   คอื ความตั �งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ  
 

7. สรปุผลการวิจยัและข้อเสนอแนะ 
 การศกึษาครั �งนี�สามารถสรุปปจัจยัที�ส่งผลต่อความตั �งใจ

ลาออกอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที� 0.05 ได้ 2 ปจัจยั คือ สถานะ
ทางอาชีพ (Professional status) และสมัพนัธภาพในการทํางาน 

(Interpersonal relationship) ทั �ง 2 ปจัจยัสามารถพยากรณ์ความ
ตั �งใจลาออกของคนเก่ งในระบบราชการได้ร้อยละ 35 (ค่ า
สมัประสทิธิ �สหสมัพนัธพ์หุคูณกําลงัสอง เท่ากบั 0.350) โดยปจัจยั

สถานะทางอาชพี มคี่าสมัประสทิธิ �การถดถอย (B) เท่ากบั -0.301 
และปจัจยัสมัพนัธภาพในการทํางาน มีค่าสมัประสิทธิ �การถดถอย 

(B) เท่ากบั -0.216 
  กลุ่มคนเก่งในระบบราชการมีระดบัความคิดเห็นต่อความ

ตั �งใจลาออกอยู่ในระดับตํ� า และโดยพบว่า กลุ่มคนเก่งในระบบ
ราชการมีระดบัความคิดเห็นต่อสถานะอาชีพและสมัพนัธภาพใน

การทํางานอยู่ในระดบัสูง สอดคล้องกบังานวิจ ัยของธวชัชยั บุญ
เพิ�มราศร ี(2552) ที�กล่าวว่า ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ

เพื� อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั �งใจลาออก 
นอกจากนั �น ยงัสอดคล้องกับทฤษฎีสองปจัจัย (Two Factor 

Theory) ของ Herzberg (Herzberg et. al., 1993) ที�ศึกษาถึง
ปจัจยัที�ส่งผลใหบุ้คคลเกดิความพงึพอใจและไม่พึงพอใจในงาน โดย

ปจัจยัสถานะทางอาชีพ (Professional status) และ ปจัจัยด้าน
สมัพนัธภาพในการทํางาน (Interpersonal relationship) ถูกจดัอยู่

ในปจัจยัคํ�าจุน (Hygiene factor) ซึ�งเป็นปจัจัยที�ร ักษาบุคคลให้
ทํางานแต่มิได้เป็นสิ�งจูงใจ ซึ�งหากไม่มีปจัจยัดังกล่าว จะส่งผลให้

บุคคลในองค์การไม่พึงพอใจในงาน นําไปสู่ความตั �งใจลาออกใน
ที�สุด  

 เนื� องจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ในการศึกษาครั �งนี� 
จดัเป็นกลุ่ม Generation Y ตามแนวคิดของ Stephanie Armour 
(2005) โดยแบ่งผูท้ี�เกดิระหว่าง ค.ศ. 1977 – 2002 (พ.ศ. 2520 - 

2545) เป็นกลุ่ม Generation Y ซึ�งครอบคลุมกลุ่มตวัอย่างที�มีอายุ
ระหว่าง 21 – 34 ปี คดิเป็น รอ้ยละ 77.7 ของกลุ่มตวัอย่างทั �งหมด 

ดงันั �น ผลการศึกษาจึงสามารถเชื�อมโยงกบัแนวคิด ทฤษฎีและ
ผลงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้งกบักลุ่ม Generation Y ได้เช่นกนั จากผล

การศกึษา พบว่าปจัจยัที�ส่งผลต่อความตั �งใจลาออกของคนเก่ง ใน
ระบบราชการ คอื สถานะทางอาชพีและสมัพนัธภาพในการทํางาน 

สอดคลอ้งกบัผลสํารวจของ บรษิทั โนเลจสตอรม์ คอนซลัติ�ง จํากดั 
พบว่าเหตุผลการลาออกของกลุ่ม Generation Y คือ การหนี

หวัหน้าหรือผู้บ ังคับบัญชา หนีบรรยากาศและก่อนการลาออก
ระหว่าง 3-6 เดือน จะส่ งผลต่อผลประกอบการขององค์กร 

(เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร, 2550) และยงัเชื�อมโยงกบังานวิจยัของ 
Heather Neely (2007, อา้งถงึใน ชยัวฒัน์ ไพนุพงศ,์ 2551, น.12) 

Variables B Beta T Sig. 

(Constant) 3.914 - 13.514 .000 

สถานะทางอาชพี -.301 -.466 -5.757 .000 

สมัพนัธภาพ 
ในการทํางาน   

-.216 -.249 -3.073 .003 
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ซึ�งสรุปสาเหตุหลกัที�กลุ่ม Generation Y ใชใ้นการเลือกงาน คือ 1) 
งานที�สําคญัและมคีวามหมาย 2) เพื�อนร่วมงานที�ด ี 3) การประสบ

ความสําเรจ็ทั �งในเป้าหมายส่วนตวัและเป้าหมายทางการเงนิ โดยที�
สถานะทางอาชพีนั �น หมายถึงองค์ประกอบของอาชีพที�ทําให้เกิด

ความภาคภูมใิจ ซึ�งงานที�สําคญัและมีความหมายรวมถึงสามารถ
ทําให้ประสบความสําเร็จได้นั �น ถือเป็นองค์ประกอบหนึ�งของ

สถานะทางอาชพีเช่นกนั 
 จากการผลการศึกษาในครั �งนี� ทําให้ทราบถึงปจัจยัที�

ส่งผลต่อความตั �งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ ซึ�งจะทําให้
องค์การสามารถหาวิธีการป้องกันไม่ให้คนเก่งลาออก รวมถึงให้

ความสําคญัต่อปจัจยัต่าง ๆ ที�ส่งผลต่อความตั �งใจลาออกได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ 
 

ข้อเสนอแนะ 

 หน่วยงานราชการควรมีการบริหารจัดการคนเก่งที�อยู่ใน
ระบบ ทั �งการรักษาและการสร้างความผูกพัน จากผลการศึกษา 

ปจัจยัที�ควรให้ความสําคญัในลําดบัต้น ๆ เพื�อลดความตั �งใจลาออก
ของคนเก่งในระบบราชการ คอื สถานะทางอาชพีและสมัพนัธภาพ
ในการทํางาน  โดยแนวทางในการดําเนินการเพื�อเพิ�มความพึง

พอใจในปจัจัยด้านสถานะทางอาชีพ อาจต้องทําการสํารวจถึง
องคป์ระกอบของอาชพีที�ทําใหก้ลุ่มคนเก่งเกดิความภาคภูมิใจและ

นํามาปรบัรูปแบบและระบบต่างๆ ให้สอดคล้องกบัความต้องการ
ของกลุ่มคนเก่ง  สําหรับการเพิ�มความพึงพอใจในปจัจัยด้าน

สมัพันธภาพในการทํางาน ควรมีการสร้างค่านิยม วัฒนธรรม
องค์การและการจดักิจกรรมต่างๆ เพื�อเพิ�มสัมพันธภาพในการ

ทํางานที�ดตี่อบุคลากรในองคก์าร 
  

ข้อจาํกดัในการศึกษา 

 1. จํานวนแบบสอบถามที�ไดร้บัคนืนั �นมจีํานวนน้อยกว่า

ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง (Sample) ที�กําหนดไว้ตามแนวคิดของ 
Taro Yamane เนื� องจากข้อจํากัดด้านระยะเวลาในการวิจ ัย 

อยา่งไรก็ตาม จํานวนกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครั �งนี� สอดคล้อง
กบัการกําหนดขนาดตวัอยา่งตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั นั �นคือ การ

วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) ต้องใช้
กลุ่มตวัอย่าง 10 คนต่อ 1 ตวัแปรในการวิจยั ขนาดกลุ่มตวัอย่าง
รวมอยา่งน้อย 100 คน (สุวมิล  ว่องวาณิช และนงลกัษณ์ วิรชัชยั, 

2546)  ดั ง นั � น  ผ ล ก า ร ศึ ก ษ า ใ น ค รั � ง นี�  จึ ง ย ั ง ค ง ม ี
ความน่าเชื�อถอื  

 2. การศกึษาปจัจยัที�ส่งผลต่อความตั �งใจลาออกในครั �งนี� 
เน้นศกึษาปจัจยัที�องคก์ารสามารถควบคุมไดเ้ท่านั �น ในขณะที�อาจ

มปีจัจยัภายนอกอื�น ๆ ที�ส่งผลต่อความตั �งใจลาออกของคนเก่งใน
ระบบราชการดว้ยเช่นกนั  

 
ข้อเสนอแนะในการวิจยัครั �งต่อไป 

 1.  งานวิจ ัยครั �งนี� เ ป็นการศึกษาเชิ งปริมาณ ใช้

แบบสอบถามเป็นเครื�องมอืในการเกบ็ขอ้มูลเพยีงอยา่งเดียว จึงทํา

ให้มีข้อจํากัดในเรื�องของการลงรายละเอียดเชิงลึก ดังนั �น ใน
งานวิจ ัยครั �งต่อไปอาจศึกษาในเชิงคุณภาพ เพื�อให้ทราบถึง

ทัศนคติในด้านต่าง ๆ ที�อาจเกี�ยวข้องกับความตั �งใจลาออก
นอกเหนือจากปจัจยัที�ไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรม 

 2. ง านวิจ ัยค รั �งนี� เลือ กศึกษากลุ่มข้าราชกา ร 
ผู้มีผลสัมฤทธิ �สูงเท่านั �น ในการวิจ ัยครั �งต่อไปอาจศึกษากลุ่ม

ตวัอยา่งที�หลากหลายหรอืมจีํานวนมากยิ�งขึ�น เช่น กลุ่มนักเรียนทุน
รฐับาล กลุ่มผูนํ้าคลื�นลูกใหม่ เป็นต้น ซึ�งถือเป็นกําลงัคนคุณภาพ

เช่นเดยีวกนั อาจทําใหไ้ดค้วามคดิเหน็ที�ครอบคลุมมากยิ�งขึ�น 
 3. งานวิจ ัยครั �งนี�ศึกษาถึงความตั �งใจลาออกของ

ขา้ราชการผู้เขา้ร่วมโครงการขา้ราชการผูม้ีผลสมัฤทธิ �สูงเท่านั �น 
การวิจยัครั �งต่อไปอาจศึกษาเชิงเปรียบเทียบถึงปจัจยัที�ส่งผลต่อ

ความตั �งใจลาออกของผูท้ี�เขา้ร่วมและผูท้ี�ไม่ได้เขา้ร่วมโครงการ
ขา้ราชการผูม้ผีลสมัฤทธิ �สูง 

 4. งานวจิยัครั �งนี�ศกึษาถงึความตั �งใจลาออกของคนเก่ง
ในระบบราชการเท่านั �น การวิจ ัยครั �งต่อไปอาจศึกษาเชิง

เปรียบเทียบถึงปจัจยัที�ส่งผลต่อความตั �งใจลาออกของคนเก่งใน
ภาคราชการและภาคเอกชน 

5. งานวิจ ัยครั �งนี� เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยมี
วตัถุประสงคใ์นการศกึษาหาปจัจยัที�ส่งผลต่อความตั �งใจลาออก แต่

ไม่ไดค้รอบคลุมถงึสาเหตุเบื�องลกึของปจัจยัต่างๆ ดงันั �น ในอนาคต
จะต้องมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เพื�อทราบถึงสาเหตุเบื�องลึกของ
ปจัจยัที�ส่งผลและไม่ส่งผลต่อความตั �งใจลาออก 
 

8. กิตติกรรมประกาศ 
 งานวจิยัชิ�นนี�สําเรจ็ลุล่วงเป็นไปตามวตัถุประสงค์ ด้วยความ

กรุณาอยา่งยิ�งจาก ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.กงัวาน ยอดวิศิษฎ์ศกัดิ � 
ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.สมบูรณ์ กุลวเิศษชนะ และอาจารย ์ดร.สม

พศิ ทองปาน ผูก้รุณาใหค้ําแนะนําและตรวจสอบแก้ไขงานวิจยัชิ�น
นี�จนเสรจ็สมบูรณ์ 

 ขอขอบพระคุณ ว่าที�ร้อยตรีวินัย  ชาคริยานุโยค  อดีต
รองเลขาธกิารคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน นางสาวสุลกัขณา  
ธรรมานุสติ  นักทรัพยากรบุคคลเชี�ยวชาญ สํานักงาน ก.พ. 

อาจารย ์ดร.สมประสงค์ โกศลบุญ ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.นภดล  
ร่มโพธิ � ผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความเที�ยงตรงเชิงเนื�อหา

ของแบบสอบถาม 
 ขอขอบพระคุณข้าราชการพลเรือนสามัญภายใต้

โครงการขา้ราชการผูม้ีผลสมัฤทธิ �สูงทั �ง 6 รุ่น ทุกท่านที�ให้ความ
ร่วมมืออย่างดียิ�งในการตอบแบบสอบถามประกอบการทํา

วทิยานิพนธ ์รวมถงึ นางชุติมา  หาญเผชิญ ผูอ้ํานวยการศูนยน์ัก
บรหิารระดบัสูง นางสาวนําบุญ  เจนสรรพกจิกุล นางปิยสุรางค์  กุล

จิตติประสิทธิ �  นางสาวสุพรรษา  เบญจเทพานันท์ นางสาวเปมิกา  
รกัศิริพงษ์ นางสุภาพร  กนัยาและนายชยนัต์ ชยัพฤกษยะนนท ์

ซึ�งใหค้วามช่วยเหลอืสําหรบัขอ้มูลอา้งองิในงานวิจยั ตลอดจนการ
แจกและการรบัคนืแบบสอบถาม 
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