
บฑท่ี 2

วรรณคดีและงานวิจัยท่ีเท่ียวข้อง

การดีกษาวรรณคดี และงานวิจัยท่ีเท่ียวข้องกับการลาออกชองบุคลากรจะครอบคลุม
ในประเด็นต่อไปน

1. แนวคิด ทฤษฎีและแนวปฏิบัติเก่ียวกับการลาออกชองบุคลากร
1.1 ความหมายชองการลาออก
1.2 บัจจัยก่ีส่งผลต่อการลาออกชองบุคลากร
1.3 กรอบแนวดีดในการวิจัย

2. งานวิจัยท่ีเท่ียวข้อง

แนวดีด ฑฤฟุ]และแนวปฏิบัติท่ีเท่ียวข้องกับการลาออก

มีนักทฤษฎีและหน่วยปฏิบัติงานได้ดีกษาเก่ียวกับการลาออกของบุคลากรจากองคืการ 
และนำเสนอแนวดีด ทฤษฎีและแนวปฏิบัติดังจะนำมากล่าวได้ดังน

1. ความหมายของการลาออก
นักทฤษฏิได้ให้ความหมายของ "การลาออก'’ (turnover) ไว้ดังต่อไปน 
P rice  (1977) ได้ให้ความหมายว่า "การลาออกหมายถงการท่ีบุคคลได้

เคลือนย้ายออกจากความเมีนสมาข้กของระบบส่งคมหนง ๆ ไป ท่ีงในท่ีน้ัไม่รวมถงการขาดงาน 
ความเฉือยช'า หรือการปฏิบัติงานได้ตากว่าปกติ"

P o rte r, Lawler และ Hackman (1975) กล่าวถงการลาออกของบุคลากร 
(employee turnover) เมีน 4 ลักษณะ คือ

1) บุคคลคิดลาออกเองโดยดัดส่นใจว่าจะออกจากองคการแม้ว่าการดัดสินใจน้ัน 
จะถูกกำหนดด้วยตนเองหรือเงอนไของคืการท่ีตาม
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2) บุคคลลาออกจากงานโดยไม่ได้สมัครใจ แต่มีเง่ือนไอท่ีต้องออกจากงาน 
เม่น การเจ็บป่วยของสมาธิกในครอบครัวทำให้ต้องออกจากงานแม้ว่าบุคคลน้ันต้องการจะอยู่ทำ 
งานต่อและองคการก็ยังต้องการให้อยู่ต่อก็ตาม

3) องค์การเมีนผู้กำหนดให้บุคคลออกจากงานโดยไม่ไต้สมัครใจ เม่น องคการ 
ประสบป้ถุเหาต้านเสรษจกิจหรือต้องการลดจำนวนพนักงาน

4) องค์การเมีนผู้กำหนดให้บุคลากรออกจากงานโดยความสมัครใจ โดยองค์ 
การดัดสินใจเน่ืองจาก•พบว่าบุคคลน้ันขาดคุณสมบัติบางประการท่ีจะบรรจุให้ทำงานต่อไปได้

Wanous (1980) กล่าวถงการออกจากงานของบุคคลว่า หมายถงการตัดสิน'ใจ 
ออกจากองค์การไปท้ังเมีนการลาออกโดยสมัครใจ (voluntary turnover) และการลาออก 
โดยไม่สมัครใจ (involuntary  turnover)

S teers และ Mowday (1981) ได้ให้ความหมายอองการลาออกจากงานของ 
บุคคลว่า หมายถงการตัดสินใจลาออกจากองค์การหรือการพ้นจากสมาธิกภาพขององค์การด้วย
ความสมัครใจหรือความเต็มใจของบุคลากร น้ันเองโดยมีเหตุผลสนับสนุนต่าง ๆ กัน

กล่าวโดยสรุปได้ว่า การออกจากงานหรือออกจากองค์การน้ันนักคิด นัก■ ทฦษฎได้'ให้ 
ความ'หมาย'ไว้เมีน 2 นัย คือ การออกจากงานท่ีหมายถงการท่ีบุคคลสมัครใจออกจากงานหรือ 
องค์การด้วยการท่ีนความจำนงขอลาออกจากหน่วยงานหรือองค์การ ประการหน่ืง และเมีนการ 
ออกจากงานหรือองค์การ โดยบุคคลน้ันไม่สมัครใจ แต่มีเง่ือนไขบางประการทำให้ต้องออกจาก 
งานไปอีกประการหน่ืง

หน่วยงานท่ีคิกษาสำรวจ เก่ียวกับการออกจากงานซองบุคคลไต้ให้ความหมายอองการ 
ออกจากงานไว้แตกต่างออกไป เม่น

กองวางแผนและพัฒนาทรัพยากรมนุษย สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเสรษจกิจ
และสิงคมแห่งชาติ ไต้อธิบายความหมายของการออกจากงานของบุคคลไว้เมีน 3 ลักษณะสรุปได้ 
ดังน้ั

1) การออกจากงานในกรณืท่ีมิไต้เมีนการลงโทษจานกระทำผิดวินัย เม่น ตาย 
เกษียณอายุ ขอลาออก ถูกสิงให้ออกเพราะไม่ผ่านการทดลองปฎิบัติราข'การ เมีนต้น

2) การออกจากงานหรือออกจากราชการในกรณืท่ีมีความผิด เม่น ไต้รับโทษ
ทางวินัยคือการให้ออก ปลดออก และไล่ออก
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3) การออกจากงานหรือออกจากราชการในกรณีของการโอนไปบรรจุเมีน 
ข้าราชการกรมอืนหรือหน่วยงานอืน (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษจกิจและสิงคมแห่งชาติ,
2530)

กรมแรงงาน กระทรวงมหาดไทยไต้คิกษาสำรวจการออกจากงานอองบุคคล และ
อธบายลักษณะอองการออกจากงานว่ามีดังน้ั

1) ลาออก หมายกง การท่ีลูกจ้างออกจากงานโดยความสมัครใจ เช่น ลาออก 
เพอคิกษาด่อ การลาออกเพ่ือ'ไปประกอบอาข้'นอ'น เมีนต้น

2) ให้ออก เ■ พราะลดงานหรือเลกงาน หมายกง การออกจากงานของคนงาน 
เพราะนายจ้างให้ออกโดยไม่มีความผิด เช่น หมดงาน หมดสิท!ญ-าจ้าง เลิกกิจการ เมีนต้น

3) ให้ออกเพราะกระทำความผิด หมายกง การออกจากงานท่ีนายจ้างให้คน 
งานออกจากงานหรือปลดออก เนองจากมีความผิด หรือหย่อนสมรรถภาพในการทำงาน เช่น 
ทุจริด เกียจคร้าน ขาดงาน ผิดวินัย เมีนต้น

พระราชบัถูฅัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2535 ไต้กำหนดลักษณะการออกจาก 
ราชการไว้โนมาตรา 112 ว่า "ข้าราชการพลเรือนสามัสเออกจากราชการเมอ

(1) ดาย
(2) พ้นจากราชการตามกฎหมายว่าด้วยบำเหน็จบำนาทเข้าราชการ
(3) ลาออกจากราชการและไต้รับอนุททดให้ลาออก หรือการลาออกมีผลดาม

มาตรา 113
(4) ถูกสิงให้ออกตามมาตรา 54 มาดรา 67 มาตรา 107 มาดรา 114 

มาดรา 115 มาตรา 116 มาตรา 117 มาตรา 118 หรือมาตรา 123 หรือ
(5) ถูกลังลงโทษปลดออก หรือไล่ออก "(สำนักสวัสดิการ ก .พ .,2535)

จากความหมายและลักษณะของการออกจากงานของบุคคล ท้ังตามความหมายของ
นักคิด นักทฤษฎี และหน่วยงานปฎีบัติไต้ให้ไว้ กีพอจะสรุปไต้เมีน 2 กรณี คือ

1. การออกจากงานโดยความสมัครไจ หรือเรืยกว่า การลาออกโดยความสมัครไจ 
ชองบุคคล (employee voluntary turnover) หมายกง การทบุคคลเตมไจทํจะพ้นจาก 
สมาข้กภาพของหน่วยงานหรือองคืการก่อนเกษียณอายุ ด้วยการลาออกหรือขอย้ายออกไปจาก
หน่วยงานน้ัน
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2. การออก'จาทงานโดย'ท่ีบุคคลไม่เส:มัดร'ใจ (employee involuntary
turnover) หมายถืงการออกจากงานท่ีบุคคลไม่เต็มใจท่ีจะยนความจำนงออกจากงาน แต่มี 
เงอนไขบางอย่างทำให้บุคคลน้ันต้องออกไป ฟน เง่ือนไขต้านองคัการเมีนต้นว่า การ■ ตมด 
ลัณไทจ้าง การเลิกกิจการ หรือเง่ือนไขส่วนตัวเช่น การเจ็บปวยของสมาธิกในครอบครัวทำ 
ให้ต้องออกไปดูแล เมีนต้น การออกจากงานโดยบุคคลไม่สมัครใจยังรวมไปถืงการออกจากงาน 
เนราะถูกบังคับให้ออกด้วย เช่น การถูกลงโทษทางวินัย การหย่อนสมรรถภา'พโนการทำงาน 
หรือขาดคุณสมบัติบางประการ เมีนต้น

ในงานวิจัยน้ั จะมีจารผาการออกจากงานของบุคคลในความหมายอองการลาออกด้วย 
ความสมัครใจของบุคลากร ธิงเมีนการออกจากงานด้วยการท่ีบุคคลย่ืนความจำนงขอลาออกหรือ 
ขอโอนย้ายไปจากความเมีนสมาธิกขององคัการน้ัน โดยความสมัครใจของตนเอง ในท่ีน้ัจะหมาย 
ถงการท่ีอาจารยสมัครใจลาออกจากวิทยาลัยครูก่อนถืงกำหนดเกษียณอายุราข'การ และรวมถง
การโอนย้ายไปจากกรมการถืกหัดครูเมีอปฏิบัติงานในหน่วยงานย่ืนด้วย

2. บัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของบุคลากร

จากการคักษา แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเท่ียวข้องกับการลาออกของบุคลากร 
นบว่ามีผู้คักษา ถืงปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรและน่าเสนอ ปัจจัยท่ีน่าสนใจไว้ต่าง ๆ 
กัน ตังน้ั

Vroom ได้คักษาความสิมนันธฃองความนงนอใจในงานท่ีมีต่อการลาออก การขาดงาน 
อุบัติเหตุและผลการปฏิบัติงาน นบว่ามีความลัมมีนธระหว่าง ความไม่นงนอใจในงานกับการลาออก

Vroom ไต้เสนอบัจจัยท่ีมีอิทธินลต่อการตัดสินใจลาออกของบุคคลไว้ในทฤษฏี องคิ
ประกอบและความคาดหวัง (Expectancy and Valence Theory) ว่า การลาออกของ 
บุคลากรน้ันเมีนผลมาจากความแตกต่างระหว่างนลังท่ีตรงกันข้าม 2 อย่าง คือ ปัจจัยเคือหนุนให้ 
คงอยู่ (fo rces to  remain) และบัจจัยผลักตันให้ลาออก (forces to  leave) ปัจจัยท่ีก่อ 
ให้เกิดนลังท่ีจะคงอยู่ได้แก่ ความนงนอใจในงาน ส่วนปัจจัยท่ีก่อให้เกิดนลังท่ีจะลาออกไปได้แก่ 
ความไม่นงนอใจในงาน ธิงเมีนผลมาจากการท่ีบุคคลน้ันไม่ไต้รับผลตอบแทนท่ีตนคาดหวังไว้จาก 
การเข้ามาทำงาน หรือถือครองตำแหน่งน้ัน ดังน้ันบุคคลจํงคืดลาออกไปโดยหวังว่าจะไต้รับผล
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ตอบแทนน้ันในท่ีอ่ืน  ๆ (Vroom, 1984)
บัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกอองบุคคลตามท่ี Vroom เสนอได้แก่ บัจจัยความคาด 

Viวังกับผลตอบแทน โดยอธิบายว่า ความคาด'VIวังเมีนแรงกระตุ้น'ใหค้นเกิดความVIยายามกระทำ 
บางสิงบางอย่าง เท่ีอ'ให้ตนสมหวัง

องคประกอบท่ีเมีนความคาดหวังของบุคคลในการทำงานน้ัน Vroom สรุปว่ามีดังน้ั
1) หวังว่าจะได้ค่าจ้าง เมีนผลตอบแทนจากการทำงาน
2) หวังว่าจะได้ทุ่มเท'พลังงานให้กับการทำงาน
3) หวังว่าจะได้มีส่วนร่วมในการผลิตสินค้าและบริการ
4) หวังว่าจะมีโอกาสได้มีปฎิลัมพันธิทางลังคม
5) หวังว่าจะได้รับสถานกาพทางลังคมจากการเมีนผู้ทำงาน

ถ้าความคาดหวังปีองบุคคลไม่ได้รับผลตอบแทนในความเมีนจริง ก็จะก่อให้เกิดความไม่นง'พอใจ 
ท่ีงจะส่งผลให้บุคคลน้ันตัดสินใจลาออกจากงานได้

Lefkowitz (1971) (c ited  by Mowday e t a l . ,  1982) ได้สิกษางานวิจัยทั 
เก่ียวอ้องกับการลาออกอองบุคลากร 'พบว่า อิทธิพลท่ีมีต่อการตัดสิน'ใจลาออกอองบุคคลได้แก่

1) ความคาดหวังต้ังแต่ด้นปีองบุคคลท่ีมีต่องาน
2) ความพงพอใจในงาน
3) สิงแวดล้อมทางกายภาพของงาน
4) ผลตอบแทนท่ีเมีนตัวเงิน
5) ลักษณะอองงาน
6) รูปแบบการบังคับบัทเชา และพลวัตอองกลุ่มทำงาน

Kurt Lewin (quoted in Hersey และ Blanchard,1982 ; Guest, 
Hersey และ Blanchard, 1986 ; Gordon, 1987) ได้พัฒนาเทคนิคการวิเคราะห้สนาม 
พลัง (force f ie ld  analysis) สำหรับวินิจฉัยสถานการณ เพ่ือประโยชน้ัในการหาตัวแปร 
ท่ีส่งให้เกิดประสิทธิผล หรือบรรลุเบัาหมาย Lewin สรุปว่า ทุกสถานการณ หรือทุกระบบย่อย 
(subsystem) ดำรงสถานะอยู่ได้เม่ือพลังท่ีมีต่อสถานการณหรือระบบย่อยน้ันท้ัง 2 ชนิดท่ีอยู่ตรง 
กันข้ามกัน มีพลังทัดเทืยมกัน หรือมีค่าเป็นคูนย ได้แก่ พลังหนุน (driving forces) และพลัง 
ต้าน (re s tra in in g  forces) เม่ือพลังด้านใดด้านหนงมีค่ามากกว่า ก็จะมีอิทธิพลผลักตันไป
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ในท ิศทางของพ ล ังด ้านน ั้น

พลังหนุนหรือปัจจัยผลักดัน ( d r i v i n g  f o r c e s )  คือปัจจัยที่เป็น'พลังผลักดัน'ให้
ระบ บ ย ่อยห ร ือส ถาน การณ ์อย ่างห น งด ำเน ้น ไป จน บ รรล ุเป ้าห ม าย

■ พลังด้าน หร ือป ัจจ ัยด ้าน  ( r e s t r a i n i n g  f o r c e s )  ค ือป ัจจ ัยท ี่เป ้น แรงฉ ุด ร ั้งไม ่ให ้ 

■ พลังใ!องปัจจัยผลักดันมีมาก จนถ ืงน ั้นผล ักด ันให ้บรรล ุเป ้าหมาย

กรอบแนวคืดน้ัใช้อธิบายการลาออกปีองบุคคล'ได้คือ บุคคลท่ีอยู่ในองค์การจัง เป้นระบบ 
ย่อย (subsystem) หน้ังซององคืการจะดำรงสถานะอยู่ได้อย่างสมดุล ถ้าปัจจัยผลักดัน และ 
ปัจจัยด้านท่ีมีต่อบุคคลน้ัน มีพลังท่ีทิดเทิยมกัน เช่น บุคคลมีปัจจัยผลักดัน คือต้องการความก้าวหน้า 
ในตำแหน่ง ต้องการการยอมรับนับถือ ต้องการผลตอบแทนท่ีสูงกว่าจังจะหาได้จากองค์การอน 
จังต้องลาออกไปแสวงหา แต่ขณะเดียวกัน บุคคลก็มีปัจจัยด้านท่ีมีพลังทัดเทิยมกับปัจจัยผลักดัน
เช่น ความผูก'พันต่อองคืการ ความลัมพันธกับเพอนร่วมงาน หรือมีเง่ือนไขการใช่ทุนคืนตามลัณไท 
เป้นด้น ก็มีผลทำให้บุคคลยังคงอยู่ในองค์การต่อไป ยังไม่ตัดสินใจลาออก ต่อเม่ือปัจจัยผลักดันมี 
■ พลังเป้มขน หรือปัจจัยต้านมี■ พลังอ่อนลง ปัจจัยผลักดันจะส่งผลให้บรรลุเป้าหมาย คือ การลาออก 

จากแนวคิดของ Vroom และ Lofkowitz จะเห็นได้ว่าได้เน้นความสำคัน!ของปัจจัย 
ความคาดหวังและผลตอบแทนจากการทำงาน รวมถืงลักษณะของงานท่ีทำตลอดจนการมีโอกาสได้ 
มีปฎิลัม•พันธทางลังคมจากการทำงาน้ันด้วย แต่ยังมีบุคคลอนท่ีได้กล่าวถงปัจจัยท่ีมีทิทธิพลต่อการ
ตัดสินใจลาออก ท่ีแตกต่างออกไป ได้แก่ Porter และ S teers (1973) ไต้คืกษาเก่ียวกับ 
ลักษณะองคืการ งาน และปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการลาออกและการขาดงานของบุคลากร
■ พบว่ามีปัจจัย 4 ประการท่ีลาคัน)ท่ีมีผลต่อการลาออก และการขาดงาน คือ

1) ป ัจจ ัยล ักษ ณ ะองค ืการโดยท ั่วไป  ได ้แ ก ่ ข น าดขององค ืการ ค ือ อ งค ืก าร

ที่มีขนาด'ใหญ่ จะม ีค ว าม เป ้น ท างก ารใน ก ารต ิด ต ่อ ถ ือ ส ารส ูง  จะท ำให ้พ น ักงาน ขาดความ ร ู้ส ิก

เป ้นอ ันหนงอ ัน เด ียวก ัน  ประกอบก ับการม ีล ักษ ณ ะของระบ บราใ(การเท ิดป ีน ใน องค ืการ จะท ่อให ้ 

เท ิด ก าร ล าอ อ ก ข อ ง บ ุค ล าก ร ได ้ง ่าย  ในองค ืการขนาดให ญ ่ท ี่ม ีบ ุคลากรม าก จ ังม ีก ารล าอ อ ก ข อ ง  

บ ุค ล าก ร ม าก ก ว ่าอ ง ค ์ก าร ข น าด เล ็ก  ใน ด ้าน น โย บ าย ค ่าจ ้าง  และการสน ับสน ุน ก ็ม ีผลด ่อการ

ล าอ อ ก เช ่น ก ัน  ห ากค ่าจ ้างต ํ่าและอาด การส น ับ ส ์น ุน  ห ร ือ ส ่ง เส ร ิม ให ้ก ้าวห น ้าใน งาน อ าช ่พ  ก ็เป ้น  

ส า เห ต ุให ้เท ิด ก าร ล าอ อ ก ข อ ง บ ุค ล าก ร ได ้

2 )  ป ัจจ ัยสภาพ แวดล ้อมของงานในป ัจจ ุบ ันได ้แก ่ รูปแบบการบังคับปัทเฟ้า พบว่า
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บุคคลท่ีลาออกน้ัน เป็นเพราะไม่ซอบวิธีการให้ข้อมูลป้อนกลับท่ีหัวหน้างานให้แก่ตนเพอให้ปรับปรุง 
การปฏิบัติงานให้ดีขน และอิกประการหน้งคือ เป้าหมายปีองการ•ทำงานปีองตนไม่ลงรอยกับ
หัวหน้างาน จง'ทำให้ตัดสินใจลาออกไปจากองคืการ

ปีนาดป ีองหน ่วยปฏ ิบ ัต ิงาน ก ็ม ีผลต ่อการต ัดส ิน 'ใจลาออกได ้ ถ ้าหากหน่วยปฏ ิบ ัต ิงานม ี 

ขน าด ให ญ ่เก ินไป บ ุคลากรใน ห น ่วยงาน ม ีม าก  •ท ำให ้ความ ร ู้ส ิกเ ป็นอันหน้งอ ันเด ียวก ันของบุคคลอยู ่

ใน ระ ต ับ ต า แ ล ะ ม ีค ว าม เฉ พ าะ เจ าะ จ ง ข อ ง ง าน ส ูง  ตลอดจนการต ิดต ่อส ือสารไม ่ด ีพอ ■ ทำให้

บ ุค ลาก รใน ห น ่วย งาน บ รรล ุค วาม ค าด ห ว ังได้ย าก  จ ะ เป ็น เห ต ุให ้บ ุค ล าก ร ล าอ อ ก จ าก อ ง ค ืก ารได้
ค วาม ล ัม พ ัน ธธองบ ุคลากรใน กล ุ่ม ท ำงาน  ถ ้าบ ุคลากรมีความลัมพ ันธีท ับกลุ่มปฏิบ ัต ิงานด  ี

ก าร ล าอ อ ก จ ะ ม ีน ้อ ย  ตรงก ันข ้ามถ ้าความล ัมพ ันธในกล ุ่มไม ่ด ี โดยเฉ■ พาะในบุคคลที่อยู่ในระตับ  

ปฏิบ ัต ิงาน ความล ัมพ ันธ ี•ท ี่ไม ่ด ีน ั้ก ็จะเป ็นสาเหต ุห น ้งป ีองการลาออก

3) บัจจัยเน้อ'หาปีองงาน ลักษณะเน้อหาชองงานท่ีลัมพันธกับการลาออกได้แก่
ความพัง•พอใจต่อเน้อหาของงานใดยส่วนรวม เป็นจุดเร็มต้นท่ีบุคคลคาดหวังว่าจะได้พบเบ่ือเข้า 
มาทำงานในองคืการ ผู้ท่ี'ได้เปีาไปลัมผัสใกล้ข้ดกับร ะตับความคาดหวัง ก็'จะมีความร้สิกพอ'ใจ
แต่ผู้ท่ี•พบกับความแดกต่างปีองความคาดหวังกับสิงท่ีเป็นจริงในเน้อหาปีองงานก็จะไม่พัง■ พอใจและ 
จะลาออกไปในท่ีสุด

ความช้ําซากจำเจของงานท่ีปฏิบัติทำให้บุคคลเบ่ือหน่ายได้ และเป็นผลทำให้บุคคลตัด 
สินใจลาออกไปจากองคืการเซ่นกัน

ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน และความรับผิดซอบท่ีไต้รับ พบว่ามีความลัมนันธ'ใน'ทาง 
ลบกับการลาออก คือ ถ้าบุคคลมีอิสระในการปฏิบัติงาน และมีขอบเขตความรับผิดซอบสูง ก็จะ 
ลัมพันธีกับการคงอยู่ แต่ถ้าเป็นไปในทางตรงกันข้าม ก็จะเป็นเหตุให้บุคคลลาออกจากองคืการไป 

ความกำกวมในบทบาทท่ีไต้รับอันเป็นผลมาจากความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว'ในองคื 
การ ความหับซ้อนในองค์การ หริอการจัดการสือสารท่ีไม่ดีในองค์การ หากสิง เหส่าน้ัเกิดปีนเป็น 
เวลานานโดยไม่ไต้รับการแก้ไขจะมีผลทำให้บุคคลเกิดความเบ่ือหน่ายและนำไปสู่การตัดสินใจลา 
ออกไปจากองค์การได้

4) บัจจัยลักษณะส่วนบุคคล เซ่น อายุ อายุงาน ความสอดคล้องของลักษณะงาน 
กับความสนใจ บุคลิกลักษณะส่วนบุคคล ขนาดของครอบครัวและความรับผิดซอบต่อครอบครัว

อายุของบุคลากรน้ันพบว่า มีความลัมพันธทางลบกับการลาออก คือ คนท่ีมีอายุมากการ
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ลาออกองน้อยลง
อายุงาน หบว่ามีความลัมหันธทางลบเข่นเดียวกัน คือ อายุงานของบุคคลยงมากขน 

การลาออกยงมีน้อยลง
ความสอดคล้องหรือความคล้ายคลงของงานกับความสนใจในอาข้■ พ จะมีความลัมหันธ 

ในทางกลับกันกับการลาออก คือ ถ้าความคล้ายคล้งของงานกับความสนใจของบุคคลมีสูง การลา 
ออกจะมีน้อย เข่น คนท่ีขอบทำกิจกรรมกลางแจ้ง เม่ือประกอบอาข้'พในการทำงานปาไม้ ก็จะทำ 
ได้นานการลาออกจะมีน้อย

บุคล้กลักษถเะของบุคคลมีผลต่อการลาออก เข่น บุคคลท่ีมีความต้องการความสำเร็จสูง 
ขอบอสระ มี1ความเมีอม่ัน'ในตนเองสูง และมีทักษะทางล้งคมดี มักจะมีแนวโน้มการลาออกสูง 
เ■ พราะจะขอบการเปล่ียนแปลงเสมอ

ขนาดของครอบครัวและความรับผิดขอบต่อครอบครัว มีผลต่อการลาออก คือ บุคคลท่ีมี 
ภาระรับผิดขอบต่อครอบครัวต่ํา และขนาดครอบครัวไม่ใหญ่นัก มักจะมีแนวโน้มการลาออกสูง

นอกจากน ั้น  P o r t e r  และ S t e e r s  ย ังได ้เส น อ แน วค ิด เท ี่ยวก ับ ก ารบ รรล ุค วาม ค าด  

หวัง (m e t  e x p e c t a t i o n )  เม ื่อ ให ้เข ้า ใจ ก ร ะ บ ว น ก าร ล าอ อ ก ข อ งบ ุค ค ล ว ่า  บ ุค ค ล เข ้าท ำงาน  

ใน อ งค ืก ารด ้ว ย ค ว าม ค าด ห ว ังท ี่ส ูง  เหมือน ๆ  กัน แด ่เม ื่อ เข ้าท ำงาน แล ้วแต ่ล ะค น จะได ้ร ับ ผ ลต อบ  

แท น ในระด ับ ท ี่แตกต ่างก ัน  หากผลดอบแทนท ี่ไต ้ร ับอย ู่ในระด ับส ูง บ ุคคลน ั้นก ็จะบรรล ุความคาดหวัง  

แ ล ะด ัด ส ิน ใจ อ ย ู่ก ับ อ งค ์ก ารต ่อ ไป  หากผลตอบแทนท ี่ได ้ร ับอย ู่ในระด ับตากว ่าท ี่ตนคาดหว ังไว ้ก ็จะ

เม ีนผลให ้บ ุคคลนั้นไม ่■ พอใจและลาออกไปในที่ส ุด แต ่ถ ้าบ ุคคลน ั้นลดระด ับความคาดห ว ังลงมา โด ย  

เก ิด ก าร เร ีย น ร ู้ค ว าม เม ีน จ ร ิง ข อ ง ง าน ม าก ข น  บ ุคคลน ั้นก ็จะย ังคงอย ู่ก ับองค ์การต ่อไป P o r t e r  

และ S t e e r s  ■ พบว่า ม ีงาน ว ิจ ัยห ลายเร ืองท ี่กล ่าวถ ้งบ ุค ค ลท ี่ล าออกไป น ั้น  เม ีน เพ ร าะ ไม ่ม ีก าร  

เป ล ี่ยน แป ลงห ร ือ ป ร ับ ล ด ระด ับ ค วาม ค าด ห ว ังล งม าให ้ใก ล ้เค ียงก ับ ค วาม เม ีน จ ร ิง  ดังนั้น ก ารบ รรล ุ 

ความ ค าด ห ว ัง  จ ังนับว่าเม ีนป ัจจ ัยหนงท ี่ม ีความล ้มห ันธกับการลาออกข องบ ุค ค ล

P rice  (1977) ได้รวบรวมตัวแปรท่ีคีกษาได้ ■ พบว่าเมีนปัจจัยสำคัท)ต่อการดัดสินใจ 
ลาออกของบุคคล โดย P rice นำเสนอ ตัวแปร 2 กลุ่มใหญ่ คือ

1. ตัวแปรท่ีเมีนตัวกำหนด (determinant variables) ระดับความหังหอใจใน 
งานของบุคคล ได้แก่

1) ค่าจ้าง ถ้ามีการจ่ายค่าจ้าง รวม'ท้ังผลประโยขน้อืนท่ีคิดเมีนตัวเงินไต้ ใน
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อัตราสูงก็จะทำให้การลาออกอยู่ในระดับต่ํา
2) การปรับตัวให้เช้ากับสภา■ พแวดล้อม ถ้าบุคคลเช้าทำงานแล้วสามารถปรับตัว 

ให้เช้ากับสภาบแวดล้อมอององคืการได้ติ มีเบ่ือนสนิท มีกลุ่มทำงานท่ีเช้าใจกัน ก็จะทำให้อัตรา 
การลาออกตา

3) เคร่ืองมือในการติดต่อลือสาร คือการมีป่องทางในการติดต่อลือสารมาก
ป่องทาง หรือหลายวิธ ระหว่างหัวหน้างานกับผู้ใต้บังคับบัทเอา เป่น การ'พบปะปรักษาหรือ
อภิปรายในกลุ่มย่อย การมีจดหมายข่าว การจัดรายการวิทยุโทรพัท่เ การมีน้ายประกา'ส
การส่ง เลืยงตามสาย เน้นต้น ถ้าเครืองมือในการติดต่อลือสารในองคืการมืมากก็จะทำให้ลด
อัตราการลาออกไต้

4) การติดต่อลือสารท่ีเน้นทางการ หมายถ้ง การติดต่อลือสารท่ีสร้างภา'พท่ี 
ช้ดเจนและภาบท่ีเน้นจริงอองลืงแวดล้อมของงานหรือองคืการให้บุคคลไต้เห็นอย่างช้ดเจน จะลด 
อัตราการลาออกได้

5) การรวมอำนาจ ถ้าในองคืการน้ันมืการรวมอำนาจการบังคับบัถูเอาไว้ท่ีสูนย่ 
กลางยงมาก ย้งเน้นการเร่งให้อัตราการลาออกมีสูงข้ํน

2. ตัวแปรแทรกช้อน (intervening variables) ช้ง Price กล่าวว่า นอก 
จากมืตัวแปร'ท่ีเน้นบัจจัยกำหนด'ระตับความ'นง'พอ'ใจแล้ว ยังมืตัวแปรท่ีเก่ียวช้องกับการลาออกออง 
บุคคล'ท่ีสอดแทรกเช้ามามือิทธิพล คือ ความบง'นอใจ และโอกาสในการหาทางเลือกอ่ืน

ถ ้า ตัวแป รท ี่เน ้น บ ัจจ ัย กำหนดระต ับความบงบอใจท ั้ง  5 ประการน ั้น  บ าง ตัวม ีส ูงบาง  

ต ัวม ีต ํ่า แด ่ย ังร ักษ าส ภ าบ ส ม ด ุลอย ู่ได ้ บ ุคคลก ็ย ังม ีความบงบอใจ ก าร ล าอ อ ก ก ็จ ะ ย ังอ ย ู่ใน ระ ด ับ  

ต ํ่าแต ่ถ ้าบ ัจ จ ัย'ทั้ง 5 ป ระการน ั้น ไม ่ส าม ารถ ร ักษ าส ภ าบสมด ุลไว ้ไต ้ ก ็จ ะ ท ำให ้เก ัด ค ว าม ไม ่บ ง

บ อใจสอดแท รกอ ํ้น ม าแท น  อ ัน จ ะน ำไป ส ู่ก ารด ัด ส ิน ใจล าออ กจากองค ืการ  ถ ้าประสมประสานด ้วย  

โอ ก าส ใน ก าร ค ้น ห าท าง  เล ือกอ ื่น  และบุคคลบ'ชทาง เล ือกอ ืน แล ้ว  การต ัดส ิน ใจลาออกก ็จะม ีส ูงขน  

M o b le y  ( 1 9 7 7 )  และ M o b le y  และคโนะได้บบความสืม'พันธข องป ีจจ ัยต ่าง ๆ  ที่มีต่อ 

ก าร ล าอ อ ก ช อ ง บ ุค ล าก ร  โดยแบ ่งกล ุ่ม ป ีจจ ัย  ดังนั้

1. ข้อมูลภูมิหลัง และบัจจ้ยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ประสบการทเการทำงาน 
เบค ความรับรดออบต่อครอบครัว การภิกษา การย้ายถน บุคลิกภาบ
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2. ความพ,พอใจในงานโดยรวม เฟ้นความพัง'พอใจในงานท่ีบุคคลทำอยู่เฟ้น
ภา'พรวม

3. บัจจัยเก่ียวกับองคืการและสิงแวดล้อมซองงาน ได้แก่ ค่าจ้าง โอกาส 
ความก้าวหน้า หัวหน้างาน การบังคับบักเฟ้า การยอมรับในตัวหัวหน้างาน และความล้มพันธใน 
กลุ่มเท่ีอ'นร่วมงาน

4. ลักษณะเน้อหาซองงานได้แก่ ค่าน้ยมในงาน ปริมาณงาน ความเฟ้นอิสระ
ในการทำงาน

5. สิงแวดล้อมภายนอกองคืการ ได้แก่ สภา,พเศรษฐกิจ การรับรู้และการ 
ประเมินทางเลือก กลุ่มอาซ1'พในลังคม

6. ตัวแปรอ่ืน ได้แก่ •พฤติกรรมความด้ังใจ (behavioral in tention) 
ความผูกพันต่อองคืการ (organizational commitment) ความผูก■ พันในงาน
(job attachment) และการบรรลุความคาดหวัง (met expectation)

'พฤติกรรมความด้ังใจจะคงอยู่หรือลาออก จะมิผลกระตุ้นให้เกิด•พฤติกรรมการลาออก
ได้

ความผูกพันในองค่การน้ัน เฟ้นความลัมพันธโดยรวมซองบุคคลกับองค่การ โดยบุคคล 
จะแสดงออกโดยการเซ่ื,อและยอมรับในเป้าหมายปีององค่การ จะทุ่มเทความ■ พยายามทำงานให้ 
สำเร็จ และปรารถนาท่ีจะเฟ้นสมาริกซององค่การต่อไป ส่วนความผูกพันในงานน้ันเฟ้นทัศนคติท่ี 
บุคคลมิต่อลักษณะงาน ถ้าเฟ้นงานท่ีอยู่ในอุดมคติ หรือลักษณะงานเฟ้นไปตามท่ีเลือกไว้ บุคคล
น้ันกิไม่,พยายามแสวงหาทางเลือกอินอิก ส่วนการบรรลุความคาดหวังน้ัน เฟ้นการท่ีบุคคลประเมิน 
ผลตอบแทนท่ีได้รับสอดคล้องกับระดับความคาดหวังซองตน

ท้ังความผูกพันต่อองค่การ ความผูกพันในงาน และการบรรลุความคาดหวัง มิความ 
ลัมพันธในทางกลับกันกับการลาออก คือถ้าบุคคลมิบัจจัยเหล่าน้ัอยู่ในระดับสูง การลาออภจะมิตา 
แต่ถ้าบุคคลซาดความผูกพันต่อองคืการ ซาดความผูกพันในงาน และไม่บรรลุความคาดหวัง บุคคล 
กิมิแนวโน้มจะลาออกได้มาก

Muchinsky และ T u ttle  (1979) ได้คืกษางานวิจัยกว่า 150 เรอง และจัดกลุ่ม 
ตัวแปรท่ีเฟ้นสาเหตุซองการลาออก เท่ีอใริทำนาย'พฤติกรรมการลาออกซองบุคลากรเฟ้น 5 กลุ่ม 
คือ
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1) ปัจจัยด้านทัศนคติ
2) ปัจจัยเก่ียวกับภูมิหลังอองบุคคล
3) ปัจจัยท่ีเก่ียวกับงาน
4) ปัจจัยส่วนบุคคล
5) ปัจจัยท่ีเมินคะแนนจากแบบทดสอบด่าง ๆ

พบว่ามิความลัมทันธระหว่างตัวแปรท้ัง 5 น กับการลาออกอองบุคคลยกเว้นคะแนน 
จากแบบทดสอบบางอ'นิดท่ีไม่สามารถทำนาย•พฤติกรรมการลาออกได้ทัดเจน เช่น แบบทดสอบสติ 
ปิทเทท แบบทดสอบความถนัด เมินด้น เ■ พราะโครงสร้างย่อยอองแบบทดสอบบางแบบไม่มิความ 
ลัมทันธกับการลาออก จัง'พบความลัมทันธของคะแนนแบบทดสอบกับการลาออกไม่สมิาเสมอ โน 
งานวิจัยด่าง ๆ

อย่างไรก็ดาม Muchinsky และ T u ttle  ได้ย้ําว่าการได้รับรู้งานท่ีใกล้เคยงความ 
เมินจริง และการบรรลุความคาดหวัง จะช่วยลดอัตราการลาออกลงได้ ดังน้ันจังได้เสนอวิธีการ 
ลดการลาออก ด้วยการใทัคู่มิอก่อนการจ้างงาน การจัดมิกอบรมก่อนทำงาน และการปจมนิเทศ 
เท่ีอช่วยไห้บุคคลรับรู้งานได้อย่างถูกด้อง

Wanous (1980) นำเสนอรูปแบบการลาออก ช่อว่า "Matching Model" อธิบาย 
ถงการลาออกจังเมินผลมาจากการเข้าคู่กันระหว่าง ความต้องการส่วนบุคคล กับลักษผะองคการ 
ท่ีก่อให้เกิดความจัง•พอใจในงานของบุคคล โนขณะเดียวกันก็เปรียบเทียบกับองค์การอน ๆ หาก 
บุคคล•พบว่าความจัง■ พอใจในงานและแรงจูงโจท่ีดนเองมิอยู่ด้อยกว่าองค์การอน บุคคลน้ันก็จะตัด 
สินใจลาออกจากองค์การ

ปัจจัยท่ีอธิบายการลาออกท่ี Wanous นำเสนอ ได้แก่
1) ความแตกด่างระหว่างบุคคล เมินลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เ•พศ เช่อชาติ

อายุ คุณวุฒิ
2) ลักษณะองค์การ ได้แก่ ระดับการจ่ายค่าจ้าง โครงการมิกอบรม และความ 

ยาวนานของการมิกอบรม
3) ความจัง•พอใจในงาน
4) ผลการปฏิบัติงาน
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อย่างไรก็ตาม Wanous ■ พบว่า บัจจัยความแดกต่างระหว่างบุคคล, บัง เห็นลักษณะส่วน 
บุคคล’น้ันไม่มีความลัมนันธ์อย่างบัดเจนกับการลาออก ส่วนความนงินอใจในงานและผลการปฏิบัติ 
งานน้ันมีความสิมนันธกับการลาออกอย่างเห็นไต้บัดเจน

Steers และ Mowday (1981 quoted by Mowday e t a l . ,  1982) ไต้ติกษา 
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการลาออกของบุคลากร นบว่า มีตัวแปรท่ีเห็นปีจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจ 
ลาออกซองบุคลากร ดังน้ั

1. ลักษณะส่วนบุคคล เซ่'น อายุ อายุงาน การติกษา อาบัน ความรับผิดข'อบ 
ต่อครอบครัว ระดับรายได้ ประสบการณในการทำงาน และบุคลิกภานของบุคคล เห็นด้น

2. ความคาดหวังและค่านิยมในงานท่ีทำ
3. ข้อมูลเก่ียวกับงานและองค่การ
4. โอกาสในการหาทางเสือก
5. สภานเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน
6. ลักษณะองค่การและประสบการณ
7. ระดับการปฏิบัติงาน
8. ความรู้สิกต่องาน'ท่ีทำ
9. ความนยายามเปล่ียนแปลงสถานการณ

10. อิทธินลของสืงท่ีไม่เก่ียวข้องกับงาน บังมีผลต่อการคงอยู่หรือลาออก
11. ความปรารถนาหรือความต้ังใจท่ีจะคงอยู่หรือลาออก
12. การเสาะแสวงหาทางเสือกท่ีเหมาะสม

จากงานวิจัยของ Weisberg และ Kirschenbaum (1993) ไต้ติกษาวิจัยเก่ียว 
กับเนคของบุคคลท่ีเห็นตัวแปรส่งผลต่อการลาออก โดยติกษาตัวแปรท่ีมีต่อความต้ังใจท่ีจะลาออก 
และการลาออกจริงของบุคลากร นบว่า เนศ เห็นตัวแปรหนงท่ีมีผลต่อการลาออก โดยผลการ 
วิจัย แสดงให้เห็นในนฤติกรรมการลาออกจริงว่า เนคหณิงมีอัตราการลาออกสูงกว่าเนคซ'าย และ 
บุคคลท้ัง 2 กลุ่มน้ัจะรับเสภานแวดล้อมของงานเหมือนกัน ผลการวิเคราะห็ยืนยันได้ว่า เนศ 
เห็นบัจจัยท่ีส่งผลการลาออกของบุคคล

จากแนวคด ทฤษฏิ และงานวิจัยท่ีติกษาเก่ียวกับปีจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงาน 
ซองบุคลากรดังท่ีกล่าวมา นอจะสรุปบัจจัยต่าง  ๆ ได้ดังนิ
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1) ปัจจัยลักษณะส่วนพ ุคล มีผู้จักษานบว่า ลักษณะส่วนบุคคลมีผลต่อการลาออกของ 
บุคคล (Mobley , 1977; Muchinsky และ T u ttle  , 1979; Porter และ 
S teers , 1973; S teers และ Mowday , 1981; Wanous ,1980; และ Weisberg 
และ Kirschenbaum, 1993) และได้เสนอไว้ตรงกันว่า ลักษณะส่วนบุคคลอันประกอบไปด้วย 
ข้อมูลภูมีหลังส่วนบุคคล คือ อายุ เพ! อายุงาน ประสบการณการทำงาน รายได้ การคืกษา 
ขนาดครอบครัว ความรับผิดชอบต่อครอบครัว ความสนใจในอาข้น บุคลิกลักษณะ ล้วนมีผลต่อการ 
ตัดสินใจลาออกของบุคลากรท้ังสิน

ด้านอายุของบุคคลท่ีมีผลต่อการลาออกน้ัน งานวิจัยของ Angle และ Perry 
(1981) ยังได้นบว่าบุคคลท่ีมีอายุน้อยจะมีแนวโน้มในการลาออกจากงานสูงกว่าบุคคลท่ีอายุมาก 
เนราะยังมีความกระดือรือร้นในการแสวงหางานใหม่สูง ส่วนผู้มีอายุมากจะลังสมประสบการณ 
เก่ียวกับคุณค่าขององคืการไว้มากขณะเดียวกันความข'อบนอองคืการอ่ืนก็ลดน้อยลง

สำหรับอายุงาน ท่ีมีผลต่อการลาออกน้ัน จากงานวิจัย ก็แสดงให้เห็นว่าคนท่ีมีอายุงาน 
น้อยจะลาออกมากกว่า คนท่ีอายุงานมาก Hall , Schneider และ Nygren (1970) วิจัย 
นบว่าอายุงานท่ียาวนานของนนักงานปาไม้ของสหรัจอเมริกา ทำให้มีความ เข้าใจในทางท่ีดีต่อ
องคืการ เนราะมีการยอมรับคุณค่าและเน้าหมายขององคืการมากกว่าคนท่ีอายุงานยังน้อย
แนวโน้มการลาออกจังตากว่าคนท่ีอายุงานยังน้อย

ระดับการจักษา หรือคุณวุฒิของบุคคลท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงานน้ัน จากการวิจัยนบ 
ว่าบุคคลท่ีมีระตับการจักษาสูง จะมีแนวโน้มการลาออกจากงานสูง Hrebiniak และ Alutto 
(1972) และ S teers (1977) ก็นบในงานวิจัยทำนองเดียวกัน ว่าคนท่ีมีการจักษาระดับสูงจะ 
มีความผูกนันกับวิชาข้นของตน (professionalism ) มากกว่าจะผูกนันกับงานหรือองคืการ จัง 
มีแนวโน้มการเปล่ียนงานง่ายกว่า เนราะมีโอกาสและทางเลือกมากเน อารมณ จันดานันธ
(2536) ได้วิจัย นบว่า ข้าราช'การครู สำนักงานคณะกรรมการการจักษาเอกชน ท่ีมีคุณวุฒิสูง 
(ระดับปริญญาตรื) มีความต้ังใจจะเปล่ียนงานมากกว่าข้าราชการครูท่ีมีคุณวุฒิต่ํากว่าปริณาทดรื
นอกจากน้ัน P orter , Lawler และ Hackman (1975) ก็นบว่า บุคคล'ท่ีมี'ระดับการจักษาสูง 
ข้ํนเกินกว่าตำแหน่งงานท่ีถอครองอยู่ จะมีแนวโน้มการลาออกสูง เนราะมีโอกาสในการหางาน
ใหม่ได้
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ความรับผิดปอบต่อครอบครัว หากบุคคลมภาระรับผิดซ’อบต่อครอบครัว'น้อย เป่น เป็น 
ครอบครัวขนาดเล็ก ไม่ต้องให้ความป่วยเหลือหรืออุปถัมภคนอืน หรือเป็นคนโสด จะมีแนวโน้ม 
การเปล่ียนงานหรือลาออกจากงานสูงกว่าคนท่ีแต่งงานมีครอบครัวแล้ว (Steers , 1977)

เ*พส ของบุคคลก็เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของบุคคลเป่นกัน Hrebiniak และ 
Alutto (1972) รวมท้ัง S teers (1977) พบว่า เพศปาอจะมีแนวโน้มการลาออกเบ่ือ 
เปล่ียนงาน'ใหม่มากกว่าเพศหญิง โดยเฉพาะเพศหญิงท่ีแต่งงานแล้ว จะเห็นว่าการออกจากงาน 
หรือแม้แต่การโยกย้ายงานน้ันเป็นความสูกูแลืยท่ีเลืยงเกินกว่าจะรับไต้ แต่งานวิจัยของ 
Weisberg และ Kirschenbaum (1993) กลับนบว่า •พนักงานหญิงมีอัดราการลาออกสูงกว่า 
•พนักงานซ'าย อย่างไรก็ตามปัจจัยด้านเพศก็พบว่ามีอิทธิพลต่อการลาออกของบุคคลด้วย

2) ปัจจัยลักษณะองคการ เป่น โครงสร้างองคการ ขนาดขององคการ นโยบาย 
การจ่ายค่าจ้าง การส่งเสรืมสนับสนุน กลุ่มร่วมทำงาน การดัดต่อสือสาร รูปแบบการปังคับปัถุ]ปา 
การจัดผิกอบรม และพัฒนาบุคลากร (Lefkowitz, 1971 ; Mobley ,1977 ; Porter
และ S teers , 1973; S teers และ Mowday, 1981) ส่งผลต่อการลาออกไต้

โครงสร้างองค์การ เป็นล่ีงท่ีแสดงให้เห็นว่าองค์การไต้มีการจัดสรรหน้าท่ี ความรับ 
ผิดปอบของบุคลากรแต่ละม่ายไว้อย่างปัดเจนว่าใครรับผิดปอบเร่ืองใดบ้าง ใครรายงานต่อใคร 
ตลอดจนมีกลไกความร่วมมือประสานงานท่ีเป็นทางการ และมีรูปแบบปฎิลัมพันธิท่ีจะเกิดขนภายใน 
องค์การ Blackburn และ Cummings (1982) ได้จัดองค์ประกอบของโครงสร้างองค์การไว้ 
เป็น 3 ประการ คือ ความปับช้อน (complexity) ความเป็นทางการ (form alization) 
และการรวมอำนาจ (cen tra liza tio n )

ความปับช้อน (complexity) เป็นระดับของการแบ่งแยกความแตกต่าง (degree 
of d iffe re n tia tio n )  ท่ีมีอยู่ภายในองค์การ ปังพิจารณาได้เป็น ความแตกต่างในแนวนอน 
(horizontal d iffe re n tia tio n )  ความแตกต่างในแนวดัง (v e rtica l d if fe re n tia 
tion) และความแดกต่างทางพินฑ (spa tia l d iffe ren tia tio n ) ถ้าองค์การมีความ 
ปับช้อนในโครงสร้างสูงจะมีความยากลำบากในการดัดต่อลือสาร รวมท้ังการประสานงานและ
การควบคุม (Hall, 1982) ปังจะมีผลทำให้บุคคลในองค์การเกิดความเบ่ือหน่าย ห่างเหิน
หรืออิดอัดใจจนเป็นเหตุให้คิดลาออกได้
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ความเป็นทางการ (form alization) ทมายถงระดับงานภายในองค์การถูกกำทนด 
ให้เป็นมาตรจาน งานท่ีมีความเป็นทางการสูง จะทำให้ฝายปฎิบัติงานให้การมิน้จมิIคราะห้ออง 
ตนต่ํา ความเป็นทางการจะเห้นได้จากการมีกฎระเบียบอ้อบังคับท่ีเ ป็นลายลักษณอักษร ให้ผู้ปฏิ บัติ 
งานกระทำตาม รวมท้ังคัดเลือกบุคลากรให้มีคุณสมบัติเฉ■ พาะตามความต้องการขององค์การ
ความเป็นทางการจะปี'วยให้องคการสามารถทำนาย•พฤติกรรมของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในองคการได้ 
ดังน้ัน องค์การขนาดใทญ่จำนวนมากจํงมักกำทนดให้มีความเป็นทางการข้ํน เบ่ือห้วยให้การปฏิบัติ 
งานมีประสิทธิผล โดยมีด้น'ทุนตา (Robbins, 1987) องค์การท่ีมีความเป็นทางการต่ํา จะทำ 
ไห้ เ ทิดการทละทลวมในการปฏิบัติง าน ก่อให้ เทิดประสิทธิผลต่ํา อันจะ•นำไปสู่การลาออกปี อง
บุคลากรไต้

การรวมอำนาจ (cen tra lization ) ทมายถง ระดับของการมุ่งเน้นให้บุคคลใด 
บุคคลทนงทรือกลุ่มใดกลุ่มทนง มีบทบาทเก่ียวห้องในกระบวนการดัดสินใจ โดยเริมต้ังแต่ การมี 
บทบาทในการเก็บข้อมูล การติความ การเลือกทางเลือก ตลอดจนการดำเน้นงานดามท่ีได้เลือก 
ไว้ ทากการรวมอำนาจมีสูง โอกาสท่ีบุคลากรส่วนใทท่เจะมีส่วนร่วมในการตัดสินใจจะดาลง
นอกจากน้ันองค์การท่ีมีขนาดใทญ่ และมีการรวมอำนาจสูงจะยงทำให้ระคับประสิทธิผลขององค
การลดลง (P rice, 1968) บุคลากรอาจจะทาทางลาออกไปจากองคัการได้

ขนาดขององค์การท่ีมีผลต่อการลาออกน้ัน Porter และคนอ่ืน  ๆ (1975) ก็ได้‘พบ 
เห้นก้นว่าองค์การท่ีมีขนาดไทท่เ จะมีความลัมมินห้ทางลบกับความมิง'พอใจและมีความลัมมินห้ออ่าง 
ห้ดเจนกับการข าดงานและการลาออกของบุคลากร

การติดต่อลือสารในองค์การท่ีมีออ่างท่ัวถง และห้ดเจน เป็นการลือสารท่ีเบัดกว้างจะ 
มีผลต่อการลดอัตราการลาออก ของบุคลากรได้ Baskin และ Aronoff (1980) ได้คักษา 
ระบบการติดต่อลือสาร'ในบริษัทกู๊ดเยืยร่ •พบว่า ทากการลือสารระทว่างผู้บริทารและ■ พนักงาน
เน้ดกว้างผู้บริทารมีโอกาสได้รับมิงความคัดเท็น และห้อเสนอแนะของ■ พนักงาน ความล้ม■ พันธจะมี 
ต่อไปอย่างไว้เนือเบ่ือใจ จะทำให้อัตราการลาออก ทรือโอนย้ายลดลง คือเทลือน้อยกว่าร้อยละ 
1 ต่อปี

3) บัจจัยด้านลักษณะงาน เห้น สภา■ พแวดล้อมทางกายภา■ พของงาน ลักษณะเนือทา 
ของงาน เบัาทมายของงาน ขนาดของทน่วยงานท่ีปฏิบัติ ความลัมมินธิของคนในกลุ่มทำงาน
ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ความกำกวมในบทบาท ความจำเจของงาน (Lefkowitz,
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1971; Mobley, 1979; Muchinsky และ T u ttle , 1979; Porter และ S teers, 
1973; S teers และ Mowday, 1981) สิงต่าง  ๆ เหล่านัส่งผลต่อการลาออก งานท่ีไม่มี 
เมัาหมาปีนัดเจ'น เนือหาปีองงานไม่ท้าทายความสามารถ หน่วยปฏิบัติ'ใ'หก่แกินไปจนทำให้งานมี 
ความหลากหลาย มีความเฉ■ พาะเจาะจงต่างกันมาก ทำให้คนขาดความกัม•พันธท่ีดีต่อกัน มีบทบาท 
ในการทำงานท่ีไม่ข้ดเจน กับสน ตลอดจนงานน่าซาก จำเจ ทำให้บุคคลเบ่ือหน่าย จํงตัดสินใจ 
ลาออกกจากงาน

4) ปีจจัยด้านความคาดหวังในงาน บุคคลต่างก็ได้มีการคาดหวังสิงท่ีจะได้จากการ
ทำงาน หากบุคคลไม่สามารถบรรลุความคาดหวัง คือไม่ได้ผลตอบแทนท่ีตนคาดหวังไว้ก็เห็น
สาเหตุให้ตัดสินใจลาออกได้ (Lefkowitz, 1971; Porter และ S teers, 1973;
S teers และ Mowday, 1981; Vrooin, 1964) ส่วน Bass และ Ryterband (1979) 
ก็ได้,พบจากการส่ารวจงานวิจัย 13 เร่ืองท่ีคืกษากลุ่มอามี,พต่าง  ๆ คือ วิสวกร •พนักงานโรงกล่ัน 
■ นามัน นักวิทยาสาสดร่ื นักบริหาร และ•พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม 'พบว่ามีงานวิจัย 11 เร่ือง 
ท่ีแสดงให้เห็นถงสภาพการลาออกของพนักงานเหล่านท่ีมีสาเหตุมาจากการไม่บรรลุความคาดหวัง 
ในค่าจ้าง และไม่■ พอใจในระบบการเลือนปีน เลอนตำแหน่ง ท่ีงเห็นผลตอบแทนหรือ รางวัลท่ีได้ 
รับไม่สอดคล้องกับความคาดหวังของตน

5) ปีจจัยด้านความไม่พงพอใจในงาน มีผู้คืกษาพบตัวแปรความไม่พงพอใจในงานท่ี
ส่งผลต่อการลาออกอองบุคลากรอยู่เสมอ (Lefkowitz, 1971; Mobley และคผะ 1975; 
S teers และ Mowday, 1981 ; Wanous, 1980 ; Vroom, 1964) ความพงพอใจในงาน 
เกิดจากงานท่ี'ท้า'ท้าย งานท่ีก่อ'ให้เกิดความภาคภูมี'ใจและงานท่ีมีผลตอบแทนคุ้มค่า งานเหล่าน้ํก่อ 
ให้เกิดความพงพอใจ หากเห็นไปในทางตรงกันข้ามก็จะเกิดความไม่พงพอใจ ท่ีงจะเห็นสาเหตุ 
ของการลาออกจากงาน

6) ปีจจัอด้านสิงแวดล้อมภายนอกองคืการ เซ่น สภาพเสรษฐกิจ การรับรู้ทางเลือก 
ท่ีมีอยู่ กลุ่มอาซ,พต่าง  ๆ ในกังคม สภาพซองตลาดแรงงาน ปีจจัยเหล่าน่สามารถส่งผลให้บุคคล 
ลาออกจากงานท่ีปฎิบัดีอยู่ได้ (Mobley , 1979; Steers และ Mowday, 1981) นอกจาก 
นัน stoikov และ Raiman (1968 quoted in Mowday e t  a l . ,  1982) ก็ได้คืก'ษาพบ 
ว่า ถ้าสภาพเสรษ'ฐกิจดี มีรางวัลตอบแทนการทำงานในรูปตัวเงินสูง จะมีผลต่อการลาออกมาก 
แต่ปีถเะเดียวกันหากอัตราว่างงานสูง บุคคลก็จะลาออกจากงานน้อยลง Porter และคนอืน ๆ
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(1975) ก็'Winข้นกั'น'ว่า การลาออกของบุคลากรจะดาลงเม่ือเกิดภาวะ เงินฝืด หรือช่วงท่ี
เศรษจกิจชบเชา

7) ผลการปฏิบัติงาน ถ้าบุคคล■ พบว่าผลการปฏิบัติงานของดนอยู่ในระดับดี หรือน่า 
•พอใจโดยบุคคลได้รับข้อมูลป้อนกลับอยู่เสมอ ก็จะไม่คดลาออก แต่ถ้าผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ 
ตา ก็จะเกิดความเครียดหรือความคับซ้องใจและนำไปยู่การตัดสินใจลาออกได้ (S teers และ 
Mowday, 1981 ; Wanous , 1980)

8) บัจจัยด้านทัศนคติต่องาน หรือความรู้สิกต่องานน้ัน รวมถ้งความผูกหันในงาน 
หรือความผูกหันต่อองค์การท่ีบุคคล มีความรู้สิกท่ีดีต่องานหรือองค์การน้ัน มีผลต่อการทำให้บุคคล 
ทุ่มเทความ‘พยายามทำงานให้แก่องค์การ แนวโน้มการลาออกก็มีดาลง ความลัมหันธ์ของทัศนคติ 
ต่องานกับการลาออกจง เป้นไปในทางกลับกัน ดังน้ันหากบุคคลมีทัศนคติต่องานตาลง แนวโน้มการ 
ลาออกก็จะสูงฃ้ํน (Mobley และคนอืน  ๆ 1979; Muchinsky และ T u ttle , 1979 ; 
S teers และ Mowday, 1982.)

9) บัจจัยด้านความนยายามเปล่ียนแปลงหรือแก้ไขสถานการณ์ เป้น■ พฤติกรรมท่ีส่งผล 

ต ่อ ก ารค งอ ย ู่ห ร ือ ล าอ อ ก ข อ งบ ุค ค ล ได ้ ที่ง S t e e r s  และ Mowday ( 1 9 8 1 )  จ ัดเป ้นต ัวแปรท ี่ 

แ ท ร ก เข ้าม าใน ร ะ ห ว ่างท ี่บ ุค ค ล อ าจ จ ะ ก ำล ังม ีค ว าม ร ู้ส ิก ต ่อ งาน ค ่อ น ข ้างต า ห าก ได ้ม ีโอ ก าส เป ล ี่ย น  

แป ลงส ถาน การณ ์ เข ้น  ป ร ับ โค ร ง ส ร ้างช อ ง ง าน ให ม ่ เข ้าไป ม ีส ่วน ร ่วม ให ้ม ากขน  ห ร ือห าท างมีบ 
บ ังค ับ ให ้ค น อ ื่น ออกไป จ ากอ งค ์ก าร  เป้นด้น ถ ้าบ ุค ค ลน ั้น ท ำส ำเร ็จก ็จะม ีผ ลต ่อก ารย ังค งท ำงาน อย ู่ 

ต ่อไป ได ้ แต ่ถ ้าหากไม ่สำ เ ร ็จบ ุคคลน ั้นก ็อาจจะลาออกไปในท ํส ุด

10) ความต้ังใจจะคงอยู่ หรือลาออก Mobley และคนอ่ืน  ๆ (1979) และ
S teers และ Mowday (1981) ■ พบว่าเป้น■ พฤติกรรมท่ีมีผลต่อการ■ พยายามค้นหาทางเลือกว่าจะ 
อย่ต่อไปหรือลาออก และขณะเดียวกันก็เป้น‘พฤติกรรมท่ีส่งผลต่อการลาออกโดยตรง เมือบุคคล 
ต้ังใจแล้วว่าจะลาออก อาจจะตัดสินใจลาออกโดยทันทืก็ได้

11) การแสวงหาทางเลือกและโอกาสในการหาทางเลือกในงาน P rice (1977)
และ S teers และ Mowday (1981) ■ พบว่าเป้นบัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกได้ง่ายเน 
หากบุคคลมีความปรารถนา หรือต้ังใจจะลาออกอยู่แล้ว และมีโอกาสได้ค้นหาทาง เลือก โดย 
เฉพาะทาง เลือกท่ีเป้นงานใหม่ ท่ีมีความคาดหวังว่าจะได้รับผลตอบแทนดีกว่างานบัจจุบันป็อง
บุคคลน้ัน การตัดสินใจลาออกก็จะ เ กิดข้นได้ทันที
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12) อิทธิหลของifงท่ีไม่เก่ียวข้องกับงาน S teers นละ Mowday (1981) ไท้ความ 
สำคัญกับปัจจัยน้ัว่า สามารถสํงผลต่อการตัดสินใจลาออกของบุคคลได้ เข้นความไม่สุขใจกับการ 
ทำงาน คู่สมรสไม่สามารถย้ายท่ีทำงานหรือ■ เทงานใหม่ได้ยาก ความสนใจท่ีบุคคลรนอกเหนือจาก 
งานท่ีทำ เง่ือนไขท่ีสำคัญของครอบครัว เป็นด้น Abelson (1987) ก็,พบว่า ภาระรับผิดปอบใน 
การดูแลครอบครัว หรืออำนาจในการตัดสินใจของบุคคลในครอบครัวท่ีรอิทธิหลเหนือบุคคลน้ัน
ก็จะมีผลต่อการตัดสินใจลาออกได้เข้นกัน

13) ปัจจัยท่ีเป็นคะแนนจากแบบทดสอบต่าง  ๆ มีงานวิจัยของ Muchinsky และ 
T u ttle  (1979) ท่ีกล่าวถงปัจจัยท่ีเป็นคะแนนจากแบบทดสอบต่าง  ๆ ฑสิมหันธกับการตัดสินใจ 
ลาออก แต่ความสิม'หันธน้ัน'ไม่มีอย่างนัดเจน และแบบทดสอบบางข'นืดมีโครงสร้างย่อยท่ีไม่มีความ 
สิม'หันธิกับการลาออก เข้น แบบทดสอบสติปัญญา ตังน้ันจังเป็นปัจจัยท่ีไม่หบในงานวิจัยอ่ืน ๆ อีก

จากแนวคิดของนักทฤษฏีและนักวิจัยกลุ่มหลังน้ั ได้แก่ S teers และ Mowday , 
Mobley , Wanous , Muchinsky และ T u ttle  และ Weisberg และ Kirschenbaum 
ได้เสนอปัจจัยท่ีรอิทธิหลต่อการลาออกของบุคคลแตกต่างออกไป คือ ได้เน้นความสำคัญของข้อมล 
ภูมิหสิงส่วนบุคคล สภาหแวดล้อมภายนอกองคืการ ว่ามีอิทธิหลต่อการลาออก นอกเหนือจากความ 
คาดหวัง และผลตอบแทนรวมท้ังลักษ{นะ เนือหาของงาน ดามท่ีนักทฤษฏีกลุ่มท่ีกล่าวถงในตอนด้นได้ 
เสนอไว้ ตังน้ัน แนวคิด ของนักทฤษฏีกลุ่มหลังจังกล่าวถิงปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกไปได้กว้าง 
ขวางกว่า โดยเฉหาะ S teers และ Mowday ได้ให้ความสำคัญของอิทธิหลของก่ีงท่ีไม่เก่ียวกับ 
งานว่ามีผลต่อการลาออกของบุคคลได้นัดเจน

3. กรอบแนวคิดในการวิจัย

จากการคิกษา แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการลาออก ได้หบว่า
การตัดสินใจลาออกจากงานของบุคคลน้ัน มีปัจจัยหลายประการท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก
ได้แก่ ปัจจัยลักษ{นะส่วนบุคคลจัง เป็นข้อมูลส่วนตัวของบุคคล ปัจจัยลักษ{นะองคืการ อันประกอบ
ด้วยข้อมูลเก่ียวกับงานและองคืการรวมถง ประสบการ{นในงานและองคิการ และปัจจัยสภาห
แวดล้อมภายนอกองคิการ ได้แก่ สภาหเศรษฐกิจ สิงคม การเปัดโอกาสทางการเมือง จากการ 
คิกษาหบว่า แนวคิดเก่ียวกับการลาออกโดยสมัครใจของบุคลากร (model of voluntary
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turnover) ?ๆง S teers และ Mowday (1981 quoted in Mowday e t a l, 1982) 
ได้นัตนาขนมาน้ันมีความสมบูรณในการนำเสนอปีจจัยสำคัทุเทส่งผลต่อการลาออกของบุคคล ครอบ 
คลุมปีจจัยท่ีมิงานวิจัยและกรอบแนวคิดของนักทฤษฎีคนอ่ืน  ๆ กล่าวกงทุกตัวแปร

ผู้วิจัยจังนำกรอบแนวคิดการลาออกโดยสมัครใจของบุคลากร จัง S teers และ 
Mowday ได้นัฒนาขนมาเมีนกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังน้ํ ตังแผนภูมิท!



แผนภมิที 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย
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รูปแบบการลาออกโดยสมัครใจของบุคลากร ดามแนวคิดของ S teers และ Mowdâ  
น้ัใข้อธิบายกระบวนการตัดสิน'ใจลาออกของบุคลากรได้ดี โดอรูปแบบดังกล่าวแบ่งออกเป็น 3
ส่วนคิอ

1) ความคาดหวังและทัศนคติต่องาน
2) ทัศนคติต่องานและความด้ังใจจะลาออก
3) ความด้ังใจจะลาออก ทางเลือกท่ีมิ และการลาออกจริง
จากแผนภูมิท่ี 1 สามารถอธิบายแนวคิดได้ดังน้ํ

1. ความคาดหวังและทัศนคติต่องาน

1.1) ความคาดหวังในงานและค่านิยม
เมิอบุคคลเข้าทำงานในองคิการ บุคคลจะมิความคาดหวังเก่ียวกับงาน องคิการ 

และผลตอบแทนท่ีจะได้รับบุคคลแด่ละคนก็จะด้ังความคาดหวังในงานและค่านิยม (2) ตามความ 
ต้องการของตนท่ีงจะได้รับอิทธิหลมาจากปัจจัยอิก 3 ประการได้แก่

1 .1 .1) ลักษณะส่วนบุคคล (1) ได้แก่ เหศ อายุ การคิกษา อายุงาน 
อาข้1■พ ภาระรับผิดtfอบโนครอบครัว ระดับรายได้ ประสบการณและบุคลิกภา•น

1.1 .2) ข้อมูลเก่ียวกับงานและองคิการ (3) ท้ังท่ีเป็นข้อมูลท่ีบุคคลได้รับ
มาก่อนเลือกเข้ามาส่องคิการ และโนระหว่างเข้ามาปฏิบัติงานในองคิการแล้ว หากข้อมูลท่ีได้รับ 
สอดคล้องกับความคาดหวังในงาน และเ ป็นไปในด้านดี บุคคลน้ันก็จะมิความม่ันใจมากข้ันท่ีได้
เลือกทำงานโนองคิการน้ัน และบุคคลก็จะบรรลุความคาดหวังได้ง่าย

1 .1 .3) โอกาสหางานอน (4) เป็นการท่ีบุคคลได้มิโอกาสหางานอ่ืน 
หรือหาทางเลือกอ่ืนแล้วนำมาประเมินเปรียบเทํยบกับความคาดหวังในงานและค่านิยมในงาน 
ปัจจุบันของตน ลืงท่ีได้จากการประเมินจะมิผลต่อความคาดหวังโนงานและค่านิยม ขณะเดียวกัน 
โอกาสการหางานอ่ืนน้ันก็จะได้รับอิทธิหลจากลืงแวดล้อมภายนอกองคิการ ได้แก่ สภาหเศรข•จกจ 
และเงอนไชเท่ียวกับตลาดแรงงาน (5) ด้วย

นอกจากความคาดหวังในงานและค่านิยมจะได้รับอิทธิหลจากปัจจัย 3 ประการ 
ดังกล่าวแล้ว ในกระบวนการข้ันต่อไป ความคาดหวังในงานและค่านิยมนิจะมิอิทธิหลต่อความรู้สิก
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ต่องาน (8) ท่ีบุคคลมีด้วย

1.2) ความร้สิกต่องาน
ปัจจัยน้ัรวมถงความพงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การด้วย ท่ีงความร้สิก 

ต่องานน้ัจะได้รับอิทธิพลจากปัจจัย 3 ประการ คือ
1.2 .1  ความคาดหวังในงานและค่านิยม (2) ดังท่ีได้กล่าวมาแล้ว
1.2 .2  ลักษณะองค์การและประสบการณ์ท่ีได้รับ (6) ท่ีจะมีส่วนสนับสนุน

ความร้สิกต่องานของบุคคล ได้แก่ การจ่ายค่าตอบแทน นโยบายในการส่งเสริมความก้าวหน้า 
ของบุคคล ภารกิจท่ีเนินจริงของบุคคล ความลัมพันธก้บเพ่ือน'ร่วมงาน กลุ่มร่วมทำงาน แบบของ 
การนิเทศและบังคับบัถ)ปา โครงสร้างขององค์การ เปัาหมายและค่านิยมขององค์การ และ
โอกาสท่ีได้มีส่วนร่วมในการดัดสินใจ ตัวแปรเหล่าน้ัจะประกอบก้นปีนเนินประสบการณ์ท่ีเนินจริง 
ในองค์การ ท่ีงเนินลัณณูาณว่า ความคาดหวังของบุคคลน้ันได้เกิดช้ํนจริงในองค์การ หรือว่าเขา 
จะด้องไปหาประสบการณ์เหล่าน้ัจากองค์การอ่ืน

1.2 .3  ระตับผลการปฎิบัดังาน (7) ถ้าบุคคลมีผลการปฏิบัติงานระดับดา 
จะทำให้มีความร้สิกต่องานต่ําไปด้วย นอกจากน้ันยังเพมความเครียดและความคับข้องใจให้บุคคล 
น้ันอิก หากองค์การหาทางส่ง เสริมให้บุคคลได้เพมระดับผลปฏิบัติงาน ก็จะทำให้บุคคลน้ันมีความ 
รู้สิกท่ีด้ต่องานและปรารถนาจะอยู่ทำงานในองค์การต่อไป

ความรู้สิกต่องานจะส่งผลสะท้อนกลับและมีอิทธิพลต่อลักษณะองค์การและประสบการณ์ท่ี 
ได้รับ (6) กับระดับผลปฏิบัติงาน (7) ด้วยเช่นก้น คือความรู้สิกต่องานในทางลบจะกระทบต่อ 
ผลปฏิบัติง านทำให้ระดับผลปฏิบัติง านลดลง และ เ นินประสบการณ์'ท่ี'ไม่ติต่อองค์การ

ความรู้สิกท่ีไม่ดัต่องานยัง เนินสา เหตุทำให้บุคคลพยายามท่ีจะ เปล่ียนแปลงสถานการณ์ 
(9) โดยบุคคลน้ันพยายามข่มใจยังไม่คิดจะลาออก แต่จะพยายามเปล่ียนแปลงสถานการณ์ เช่น 
พยายามปรับโครงสร้างของงานใหม่ จัดการกับสภาพแวดล้อมของงานให้ดัข้ํน เนินด้น กลไก 
เหล่านิอาจจะป่วยปรับปรุงความรู้สิกต่องานของบุคคลได้ ส่วนบุคคลน้ันจะอยู่ทำงานต่อหรือไม่ธน 
อยู่กับความพยายามในการ เปล่ียนแปลงสถานการณ์ว่าจะทำส่า เ!จ'หรือไม่
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2. ทัศนคติต่องานและความต้ังใจจะลาออก
รูปแบบการลาออกโดยสมัครใจของบุคลากรน้ัยังแสดงความสิมนันธระหว่าง ความรู้สิก 

ต่องานของบุคคล และความปรารถนาท่ีจะคงอยู่หรือลาออกจากองคการ (11) ท่ีงความ
ปรารถนาหรือความต้ังใจท่ีจะคงอยู่หรือลาออกน้ันได้รับอิทธนลจากปัจจัย 2 ประการ คือ

2.1 ความรู้สิกต่องาน (8) ตังท่ีกล่าวในตอนด้นหากความรู้สิกต่องานเป็นไปใน 
ด้านดีอยู่แล้ว หรือบุคคลหยายามเปล่ียนแปลงสถานการะนจนทำให้ความรู้สิกต่องานมีอยู่ในระดับท่ี 
นอใจแล้ว บุคคลก็จะยังคงอยู่กับองคืการต่อไป แต่ถ้าความรู้สิกยังเป็นไปในทางลบอยู่ความต้ังใจ 
ลาออกก็จะเกิดข้ัน

2.2 ล่ีงท่ีไม่เก่ียวกับงาน (10) เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิหลต่อการต้ังความปรารถนา 
ว่าจะคงอยู่หรือลาออก เข''น คู่สมรสไม่อยู่เป็นหลักแหล่งแน่นอนเนราะต้องย้ายงานบ่อยหรือย้าย 
ไม่ได้เลย วิสืข้วิดของบุคคลมุ่งไปล่เร่ืองอ่ืนนอกเหนือจากงาน เง่ือนไขข?วิดครอบครัว เป็นด้น 
ล้วนล่งผลต่อความต้ังใจจะอยู่หรือลาออก 3

3. ความต้ังใจจะลาออก ทางเลือกท่ีมีและการลาออกจรืง 
เม่ือสถานการะนต่าง  ๆ ดำเนินมาจนถงข้ันท่ีบุคคลเรืมมีความปรารถนาหรือต้ังใจว่าจะ 

คงอยู่หรือลาออก (11) จากองคืการ บุคคลจะดำเนินการต่อไปเป็น 2 กรณี คือ
3.1 หากบุคคลต้ังใจจะคงอยู่หรือลาออกและตัดสินใจทันมี แม้ไม่มีทางเลือกอ่ืน 

หรือไม่นยายามมองหาทาง เสือกบุคคลก็จะดัดสินใจว่าจะอยู่หรือลาออก (14)
3.2 หากบุคคลยังนยายามท่ีจะประสมประสานความต้ังใจท่ีจะลาออกกับการ 

แสวงหาทางเลือกอ่ืน (12) ก่อนการตัดสินใจ โดยผ่านข้ันดอนของการแสวงหางานอ่ืน (4)
ก่อน ท่ีงก็จะได้รับอทธิหลจาก ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล (1) และสภาหเศรษฐกิจและเง่ือนไข
ดลาดแรงงาน (5) อีกด้วย หากทาง เสือกมีน้อยทางหรือไม่มีเลย บุคคลอาจจะ เสือกทางเสือก 
ท่ีคิดว่าเหมาะสมกับตนเอง (13) เมีอลดความเครียด'หรือลดความ1คับข้องใจ ท่ีงเป็นผลให้เขา 
ไม่ด้องลาออกไป ทางเสือกเหล่าน้ัอาจจะรวมถง การขาดงาน การติดยาเส•พติด การก่อกวน 
การเกิดความเฉ่ือยชา เป็นด้น ในทางตรงกันข้ามหากบุคคลแสวงหาทางเสือกอ่ืน (12) แล้วค้น 
■ พบทางเสือกท่ีเ ป็นไปได้ บุคคลน้ันก็จะดัดสินใจว่าจะคงอยู่หรือลาออก (14) จริง ท่ีงเป็นจุดสุด 
ท้ายของรูปแบบการลาออกโดยสมัครใจของบุคลากร ตามแนวคิดของ S teers และ Mowdâ y
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องคิประกอบของบัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรตามกรอบแนวคิดของ 
S teers และ Mowday, (1981 quoted in Mowday e t . a l ,1982) จำแนกออกได้ตังนิ

1. ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบไปด้วยข้อมูลส่วนตัวของบุคคล ได้แก่ เ•พส อายุ 
อาข้น ระดับการคิกษา อายุงาน รายได้ ตำแหน่งงาน ภาระรับผิดข,อบในครอบครัว ความสนใจ 
ในการทำงาน ประสบการณก่อนเข้าทำงาน และบุคลิกลักษณะของบุคคล

2. ความคาดหวังในงานและค่านิยมในงาน ประกอบไปด้วยกีงท่ีบุคคลคาดหวังจะ
ได้รับจากงานท่ี'ทำ เป่น กีงท่ีบุคคลน้ันรู้กีกว่าจะต้องมิหรือปรารถนาจะมิจากการได้ทำงานน้ัน
ตลอดจนความรู้ลิกข้นปมหรือให้ความลำคันเแก่งานและองคิการท่ีตนทำงานอยู่ ก่ีงท่ีบุคคลคาดหวัง 
จากการทำงานน้ันมิลักษณะต่าง  ๆ กัน ได้แก่ ผลตอบแทนท้ังท่ีอยู่ในรูปตัวเงิน และในรูปของผล 
ประโยข'น่อย่างอ่ืน รวมท้ังในผลตอบแทนท่ีเมินเกียรติยส ข้อเกียง และความภูมิใจท่ีจะได้รับจาก 
การทำงานน้ัน ๆ

3. ข้อมูลเก่ียวกับงานและองคิการ ประกอบไปด้วยข้อมูลเก่ียวกับงานและองคิการ
ท่ีเกีอกเข้าไปทำงาน ท้ังข้อมูลท่ีได้รับมาก่อนเกีอกเข้าไปทำงาน และข้อมูลท่ีได้รับมาระหว่างท่ี 
เข้าไปปฏิบัติงานในองคิการน้ัน ข้อมูลเก่ียวกับงานและองคิการน้ั จะลัมบันธกับความคาดหวัง
ในงาน ข้อมูลท่ีได้รับมาก่อนเข้าทำงานในองคิการ จะป่วยในการต้ังความดาดหวังของบุคคล
ต่อเม่ือเข้าปฏิบัติงานในองคิการแล้ว ’ ข้อมูลท่ีเมินความจริงท่ีได้รับมาจะได้รับการประเมินว่า 
บรรลุความคาดหวังน้ันหรือไม่

4 . โอกาสในการหางานอ่ืน บัจจัยน้ัหมายถ้งจำนวนทางเลือกของงานท่ีน่าสนใจ
โดยการประเมินกับงานท่ีตน'ทำอยู่'ในบัจจุบัน ข้งในระยะเรืมด้นของการเข้าทำงานน้ัน ระตับ
ความคาดหวังของบุคคลยังอยู่ในระตับสูงอยู่ แต่■ พอเวลาผ่านไประยะหนงถ้าความคาดหวังน้ันเมิน 
จริง บุคคลก็ยังไม่มองหาทางเกีอกอ่ืน เ■ พราะยังมิความผูกบันต่อองคิการอยู่ ต่อเม่ือความคาด 
หวังไม่ได้ เมินจริงปีนมา บุคคลก็จะมองหาทาง เลือกปิองงานอ่ืนมาประเมินเปรืยบเทียบ โอกาส 
ในการหางานอ่ืน จงป'ระกอบ'ไปด้วย โอกาสในการหาทางเลือก และการประเมินทางเลือก

5. สภา■ พเสรษจกิจนละเงอนไขตลาดแรงงาน ได้แก่ บัจจัยด้านความเคล่ือนไหว
ทางเสรษจกิจของประเฑสโดยส่วนรวม ความเคล่ือนไหวในตลาดแรงงาน การขยายตัวของ
องคิการ อาข้,น'ในลังคม ตลอดจนการได้รับทราบข่าวสารข้อมูลภายนอกองคิการ
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6. ลักษณะองค์การและประสบการณ์ ประกอบไปด้วยส่วนท่ีเป็นลักษณะองคการ 
ได้แก่ นโยบายอององดการ การส่งเสริมสนับสนุน การจ่ายค่าจ้าง ภารกิจท่ีแท้จริงอองบุคคล 
ความลับบันธกับเบ่ือ'น'ร่วมงาน อนาดอองกลุ่มร่วมทำงาน รูปแบบอองการบังคับบัirjnh โครงสร้าง 
องค่การ โอกาสในการมีส่วนร่วมการตัดสินใจ และเป้าทมายและค่า'นิยมอององค่การ

ประสบการณ์การทำงานในองค่การ คือประสบการณ์ท่ีได้รับจริงในองค่การน้ัน ๆ
ท่ีงถ้าปฏิบัติงานไประยะหนงแล้ว และได้รับผลดอบแทนตามท่ีคาดาทังไว้ บุคคลก็จะมความผูกบัน 
กับงานและองคืการ แต่ถ้าหากเป็นไปในทางตรงกันข้าม บัจจัยเหล่าน้ํก็จะส่งผลต่อการตัดสินใจลา 
ออก เบ่ือจะไปหาประสบการณ์ หรือล่ีงตอบแทนท่ีมากกว่าในท่ีอ่ืน  ๆ ต่อไป

7. ระดับผลการปฏิบัติงาน เป็นบัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อทัศนคติต่องาน และส่งผลต่อการ 
ลาออกได้ ถ้าระดับผลการปฏิบัติงานอองบุคคลอยู่ในระดับด่ํา จะส่งผลให้ทัศนคติต่องานอองบุคคล 
ด่ําไปด้วย ก่อให้ เกิดความวิตกกังวล และความคับอ้องใจ นำไปส่การตัดสินใจลาออกโดยความ 
สมัครใจปีองบุคคล ถ้ามีโอกาสได้ทราบระดับผลการปฏิบัติงานและพัฒนาการปฏิบัติให้ติข้ํน ก็จะ 

ทำให้มีทัศนคติต่องานท่ีดอนเป็นการลดแนวโน้มการลาออกลงได้
8. ความรู้สิกท่ีมีต่องาน เป็นบัจจัยท่ีนำไปสู่ความปรารถนาหรือความด้ังใจท่ีจะลา 

ออก ในกลุ่มบุคคลท่ีลาออกน้ัน จะ■ พบว่าความรู้สิกต่องานในด้าน ความบัง■ พอใจในงานและความ 
ผูกพันต่อองค่การลดลง จ้งทำให้เบ่ืมความปรารถนาและความด้ังใจท่ีจะลาออก องค์ประกอบออง 
ความรู้สิกต่องานได้แก่ ความบัง■ พอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ

9. ความพยายามจะเปล่ียนแปลงสถานการณ์ เบ่ือบุคคลมีความรู้สิกหรือทัศนคติต่อ
งาน'ใน'ระดับด่ํา บุคคลจะ■ พยายามแก้ไข หรือเปล่ียนแปลงสถานการณ์ก่อนจะลาออกไปจาก
องค์การ ความ■ พยายามในการเปล่ียนแปลงสถานการณ์ มีหลายวิธี เอ'น การพยายามปรับ
โครงสร้างของงานท่ีทำอยู่ การจัดสภาพแวดล้อมอองงานให้ดือ้ํน การเปล่ียนแปลงวิธีการจ่าย 
เงินเดือน เพือให้มีส่วนร่วมต่อไป การใข้ความพยายามทำให้เกิดความสอดคล้องกัน การอู่ว่า 
จะลาออก หรือการบังคับผู้อ่ืนให้ลาออกไป ล่ีงเหล่าน้ัเป็นกลไกท่ีบุคคลพยายามใอ้ในการเปล่ียน 
สถานการณ์เบ่ือท่ีจะปรับปรุงความรู้สิกหรือทัศนคติต่องานให้ดือ้ํน เบ่ือจะยังคงอยู่ในองค์การต่อไป

10. บัจจัยท่ีไม่เก่ียวกับงาน เป็นอิทธิพลอองล่ีงท่ีไม่เก่ียวข้องกับงานท่ีปฏิบัติ แต่มี
อิทธิพลต่อการท่ีจะตัดสินใจท่ีจะลาออก หรือคงทำงานอยู่ในองค์การต่อไป บัจจัยเหล่าน้ัมีหลาย 
ประการ เอ้'น ความไม่สุขใจท่ีจะทำงาน อ้อจำกัดในการประกอบอาอ้พของคู่สมรส ศูนยความ
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สนใจในช,วิดของบุคคลท่ีนอกเหนือจากงาน ความสิมนันธีของบุคคล'น้ันกับครอบครัวของตน ระยะ 
ทางจากท่ีอยู่อาคัยไปยังท่ีทำงาน องคประกอบต่าง  ๆ ดังกล่าวน มีผลต่อความปรารถนาหรือ
ความต้ังใจท่ีจะอยู่ทำงานต่อหรือลาออกได้

11. ความปรารถนาหรือความต้ังใจท่ีจะคงอยู่หรือลาออก เ ป็นท่ีงท่ีไต้รับอิทธิพลจาก 
ปีจจัยตัวอ่ืน  ๆ และจะล่งผลให้เกิด ■ พฤติกรรม 2 ประการคือ การตัดสินใจคงอยู่ หรือลาออก 
และ■ พฤติกรรมการแสวงหาทางเลือกอ่ืนท่ีติกว่า

12. การแสวงหาทาง เลือกอ่ืน เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลท่ีพยายามค้นหาทางเลือกท่ี!(อบไจ
มากกว่าการตัดสินใจคงอยู่หรือลาออกทันที ท่ีงทางเลือกอ่ืนท่ีแสวงหาน้ันจะทีมากน้อยเทียงใด
เหมาะสมหรือไม่ ก็อ้ํนอยู่กับโอกาสการหาทางเลือก และปีจจัยลักษณะส่วนบุคคล รวมท้ังสภาพ 
เศรษจกิจ และตลาดแรงงานด้วย

13. ทางเลือกท่ีเหมาะสม เป็นทางเลือกเพ่ือการปรับตัว สำหรับบุคคลท่ีแสวงหา
ทางเลือกอ่ืนท่ีดีกว่าไม่ได้ บุคคลก็จะไม่ลาออกไปจากองคืการแต่จะปรับตัวโดยวิธีเลือกทางท่ี
เหมาะสำหรับตนเองเพ่ือเป็นการลดความวิดกกังวลหรือความคับห้องไจ ท่ีงเป็นผลมาจากการท่ี 
ตนไม่สามารถจะลาออกได้ เช่น การขาดงาน การติดยาหรือเสพสุราจนติดเป็นนิลัย การก่อกวน 
การเฉ่ือย!(า เป็นด้น

14. การตัดสินไจคงอยู่หรือลาออก เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดขนหลังจากการแสวงหาและ
ทีทางเลือกแล้ว หากบุคคลพบทางเลือกท่ีติกว่า แ ต ่ทีเหตุผลบางอย่างท่ียังไม่สามารถลาออกไปได้ 
บุคคลน้ันก็จะตัดสินใจคงอยู่ไนองค้การต่อไปด้วยติ แต่ถ้าบุคคลหาทาง เลือกท่ีติกว่า และมีความ 
ต้ังใจท่ีจะลาออกประกอบกับทีความเป็นไปได้ท่ีจะลาออก บุคคลน้ันก็จะตัดสินใจลาออกจากงาน
และองคืการได้จรืง

จากองคประกอบของปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของบุคลากร ตามกรอบแนวคิตน้ั
จะจัดกลุ่มปัจจัยเข้าด้วยกันได้เป็น 4 กลุ่มปัจจัย ได้ตังน้ั

1. ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล (Individual C h arac te ris tic s) ประกอบด้วย 
ห้อมูลส่วนตัวของบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน ระดับการคืกษา รายได้ ภาระรับผิด!(อบไน 
ครอบครัวความสนใจหรือบุ่งม่ันในการทำงาน และบุคสิกลักษณะของบุคคล

2. ปัจจัยลักษณะองคืการ (O rganizational C h arac te ristics) ประกอบ 
ด้วย ข้อมูลเท่ียวกับองคืการและงานท่ีปฏิบัติ ได้แก่ ข้อมูลเท่ียวกับงานและองคการท่ีบุคคลได้รับ
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ความคาดหวังในงานและด่านยม เกียรติยศ ข้อเกียงท่ีได้รับจากการทำงาน นโยบาย และ 
เป้าหมายองคการ โครงสร้างองคการ การส่งเสริมสนับสนุน ภารกีจอององคการ ความ
สิมนันธกับบุคคลในองคการ (ผู้บังคับบัญชา เม่ือนร่วมงาน และผู้ใด้บังคับบัญชา) ขนาดของกลุ่ม 
ทำงาน รปแบบการบังคับบัญชา โอกาสในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ประสบการณจากการ 
ทำงาน ผลการปฏิบัติงาน ทัศนคติต่องาน

3. ปีจจัยท่ีใม่เก่ียวกับงาน (Nonwork Influences) ประกอบด้วย ก่ีงทัไม่ 
เก่ียวข้องกับงานก่ีปฏิบัติ แต่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของบุคคล เช่น ความโม่สุขใจก่ีจะทำงาน 
ข้อจำกัดในการประกอบอาข้นหรือการย้ายงานชองคู่สมรส ศูนย้ความสนใจอองอ,วิ1ตอยู่'นอกเหนือ 
จากงาน ความลัมนันธอองบุคคลน้ันกับครอบครัว อิทรินลอองบุคคลในครอบครัว ระยะ'ทางจากก่ี 
อยู่อาคัยไปยังท่ีทำงาน ตลอดจนความด้ังใจจะลาออก

4. บัจจัยสภานแวดล้อมภายนอกองคการ (O rganizational Environment) 
ประกอบไปด้วย สภานล้งคม เศรษจกิจ การเมือง ดลาดแรงงาน ตลอดจนโอกาสในการหา 
ทางเกีอกอองงานด้วย

จากการคักษาเอกสารก่ีเก่ียวข้องกับการวิจัยคร้ังน้ัได้นบเอกสารก่ีมีความสำคัญต่อการ 
คัก'ษาวิจัยอีกรายการหน่ัง คือ "นระราชบัญญัติสถาบันราชกัฎ น .ศ.2538" น่ังเมีนนระราชบัญญัติ 
ก่ีตราข้ํนเม่ือจัดด้ังสถาบันราชภัฏแทนวิทยาลัยครูก่ีมีอยู่เติมท้ังหมดจำนวน 36 แห่ง และมีผล
บังคับใช้เม่ือ 25 มกราคม 2538

เป้าหมายอองสถาบันราชภัฎ ตามก่ีระบุในมาดรา 7 แห่งสถาบันราชภัฎ น .ศ.2538 
คือ การเมีนสถาบันอุดมคักษาเม่ือนัฒนาท้องถน โดยมีวัตถุประสงคให้การคักษ•าวิชาการและวิชาข้น 
น้ันสง ทำการวิจัย ให้บริการทางวิชาการแก่ลังคม ปรับปรุง ถ่ายทอดและนัฒนาเทคโนโลยี 
ทะนุบำรุงคัลปวัฒนธรรม ผสิดครูและส่ง เสริมวิทยจานะครู โดยให้สถาบันราชภัฎเมีนส่วนราชการ 
ในสำนักงานสภาสถาบันราชภัฎ หรือ กรมการคักหัดครูเติมน่ันเอง

โครงสร้างองคการของสถาบันราชภัฎน้ัน หากนิจารณาดามมาดรา 10 แห่งนร ะ ราช 
บัถุญัติน้ํ จะม ืส่วนราชการดังนิ คือ

1) สำนักงานอริการบดี
2) บัณติดวิทยาลัย
3) คณะ
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4) สำนักวิจัย
5) หน่วยงาน'ท่ีเรียกช้ออย่างอ่ืน'ท่ีมีฐานะเกิยบเท่าคณะ โดยส่วนราชการเหล่าน้ํมี 

ฐานะเมียบเท่ากอง
สำนักงานสภาสถาบันราชภัฎดำเนินการภายโต้นโยบาย และการกำกับดูแลอองคณะ

กรรมการสภาสถาบันราชภัฎและมีสภาวิชาการเนินท่ีปริกบาด้านวิชาการ ส่วนสถาบันราชภัฎแต่ละ 
แห่งน้ัน'ให้สภาประจำสถาบันราชภัฎมีอำนาจ และหน้าท่ีโนการกำกับดูแลโห้สถาบันปฏิบัติตาม
นโยบายและแผนบัดเนาตามท่ีคณะกรรมการสภาสถาบันกำหนด โดยมีอธิการบดีของแต่ละสถาบัน
เนินพู้บริหารกิจการของสถาบันไห้เ นินไปตามระ เมียบของทางราชการ ของคณะกรรมการสภา
สถาบันและของสถาบัน รวมท้ังนโยบายและวัตถุประสงคอองสถาบัน (ราชกิจจานุเบกบา
เล่ม 112 ตอนท่ี 4ก ; 24 มกราคม 2538)

งานวิจัยท่ีเท่ียวข้อง

Marsh และ Mannari (1977) ไต้ดีกบาวิจัยเก่ียวกับความผูกบันต่อองค์การและ 
การลาออก ในลักษณะของการดีกบาถงบัจจัยท่ีเนินตัวทำนาย เท่ีอต้องการอธิบายว่าเหตุใดใน 
องค์การของณ่ีปุนจังมีอัตราการลาออกของบุคลากรด่ํากว่าองค์การของอเมริกา โดยดีกบาจาก
นนักงาน 1,033 คน ของบริบัทผลิตเครองโช้ไปบัาเนินการดีกบาระยะยาว ■ พบว่าสาเหตุของ 
การลาออกจากบริบัทผลิตเคร่ืองใช้ไปฟ้า เกิดจากการสมรส การเตรียมการสมรส ออกไป
เลิยงลูก ส่วนผู้หญิงก็กลับไปมีบทบาทของแม่บ้านต่อไป หรือกลับไปช่วยครอบครัว อันตับต่อมาคือ 
ลาออกไปเพ่ือไปประกอบอาช้พอนหรือออกไปสร้างงานด้วยตนเอง และสมัครใจออกไปเพ่ือเหตุ 
ผลอ่ืน  ๆ เช่น ไปดีกบาต่อ ครอบครัวย้ายท่ีอยู่ เ นินต้น

ข้อค้นพบท่ีไม่เนินไปตามสมมุติฐาน คือ ก) ปทัสถานและค่านิยมมีอิทธิพลต่อการลา 
ออกและเปล่ียนงาน ข) เพ?!ชายลาออกท้ังโนองค์การของณ่ีปุนและอเมริกาไม่แดกต่างกัน

F riedhoff (1989) ได้วิจัยเร่ือง "การลาออกของอาจารย้ ะ การทดสอบรูปจำ 
ลองเช้งเหตุผล" วัตถุประสงค์ของการวิจัย เพ่ือจำแนกสาเหตุของการสมัครใจลาออกของ
อาจารย้มหาวิทยาลัย และอธิบายเหตุผลการลาออก การรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถามเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากอาจารย์ท่ีลาออกไปจากมหาวิทยาลัยในภาคตะวันตกของสหรัฐอเมริกา จำนวน

j j  tSbtMO
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71 คน ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาดีดเป็นร้อยละ 91 และเก็บอ้อมูลจากอาจารย่ท่ียังคงอยู่
ในมาทวิทยาลัยอีก 101 คน ท่ีมีลักษณะอย่างเดียวกันกับอาจารย่ผู้ลาออก คือ ตำแหน่ง ภาควิธ'า 
เใฬ และวัย กลุ่มตัวอย่างจังรวมเป็น 172 คน ส่งแบบสอบถามคืนมา ดีดเป็นร้อยละ 96 
นอกจากน้ันยังตามด้วยการลัมภาษณอย่างเน  ๆ ท่ีนู้ตอบสามารถตอบด้วยคำหูดช องตนเ อง ว่า 
ทำไมจงลาออกหรือยังคงอยู่ ส่วนน้ัเป็นการวิจัยเข้งคุณภา'พ เบ่ือตอบสนองวัตถุประสงค่ส่าคัถู) 2 
ประการ คือ

1. ทำให้เบ่ืมความเท่ียงตรงธองการเปรียบเทียบข้อลังเกตอองอาจารย่กับธ้อเสนอ 
ในรูปจำลองเข้ง เหตุผล (causal model) และ

2. ข้อเสนอ เหล่าน้ัข้วยทำให้ เกัดความดีดและแนวทางในการวิจัยต่อไป
การวิเคราะห้สมการถดถอย•พหุคู[น ไข้เบ่ือดีกษ'าวิเคราะห้ความสามารถ'ในการอธิบาย 

รูปแบบจำลอง (model)
การวิเคราะห้เส้นทาง (path analysis) ไข้อธิบายการทดสอบอนาคตออง model 

และกำหนดจุดท่ีจะก่อให้เกิดการลาออก
ตัวแปรสำคัถู/ท่ี■ พบว่าก่อให้เกิดการลาออกมี 11 ตัว
ตัวแปร 6 ตัว ท่ีก่อให้เกิดการลาออก ได้แก่ ความเหมาะสมอองฑรั,พยากรด้าน

กายภา■ พ ค่าไข้จ่ายอองคู่สมรส ความบง'พอไจ ความลัมบันธิอองกลุ่มทำงาน การอยู่นอกท้องถน 
และตัวแปร 5 ตัว ท่ีทำให้อาจารย่ไม่ลาออก ได้แก่ ความผูก'พันต่อองค่การ ความเป็นธรรมใน 
การกระจายอำนาจ การกระจายค่าจ้าง กระจายบุคลากรท่ีเหมาะสม การรวมอำนาจ

การวิจัยคร้ังน้ัข้ให้เห้นว่า รูปจำลองเข้งเหตุผล (causal model) ทำให้เกิดความ 
ลัมบันธิท่ีดีในการอธิบายการลาออกของอาจารย่ โดยอธิบายความแปรปรวนอองรูปจำลองได้
ร้อยละ 17 เมอเปรียบเทียบกับงานวิจัยอ่ืน ๆ เท่ียวกับการลาออกแล้ว 'พบว่า อ้อค้น’พบน้ั 
อธิบายได้ข้ดเจนกว่า

Tanaomi (1990) ได้วิจัยเร่ือง "ความบืง'พอใจในงานและความต้ังใจท่ีจะลาออก: 
การเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ในมหาวิทยาลัย" วัตถุประสงค่เบือต้องการทดสอบความ 
ลัม'พันธิระหว่าง ตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย ความ'พง'พอใจในงาน และ 
ความต้ังใจท่ีจะลาออก ท้ังท่ีเป็นอิทธิบลอองตัวแปรด่าง ๆ กันท่ีทำนายการลาออก และแสดงให้ 
เห้นถงความเข้า'ใจต่อกระบวนการลาออก
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วิธีการติกษาโอ้วิธีส่งแบบสอบถามให้ อาจารย ผู้บรีหาร และบุคลากรอ่ืน ป็อง
มหาวิทยาลัยลาเ วิรน วิเคราะห์อ้อมูลโดยใอ้สถิติหลายประ Iภฑประกอบด้วยการหาค่า เฉล่ีย 
การแจกแจงความถ่ี ค่ามั!faเมเลอคณิต ค่าความเบ่ียงเบนมาตรจาน ค่า t - t e s t  การหาค่า 
สหลัมหันธีบางส่วน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ

ผลชองการติกษานบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัย ลาเวิรน โดยท่ัวไป มืลักษ{นะคล้าย 
คลังกับบุคลากรในกลุ่มอาอ้นอ่ืน ในเอ้งระดับชองความนงนอใจในงาน ล่ีงท่ีหัง,พอใจน้อยท่ีสุดคือ 
โอกาสในการได้รับการสนับสนุนและการจ่ายค่าจ้าง ■ นบว่ามีความแตกด่างในการสนับสนุน การ 
จ่ายค่าจ้าง และความนงนอใจในการทำงาน ระหว่างบุคลากรแต่ละกลุ่มชองมหาวิทยาลัย
ลาเวิรน

การวิเคราะห์สมการถดถอยอ้ให้เห็นถิงรูปแบบท่ีแสดงผลว่า ประมา{นร้อยละ 31 ชอง 
บุคลากรต้ังใจจะลาออกโดยเห็นผลมาจาก ลักษ{นะส่วนบุคคล ร้อยละ 8 และความนงนอใจใน 
งาน ร้อยละ 23 การติกษาคร้ังน้ัอ้ให้เห็นว่า ความนงนอใจในการทำงานเห็นตัวบ่งอ้ถิงความ 
ต้ังใจท่ีจะลาออกชองบุคลากร มิติชองความนงนอใจในงาน มิความสามารถในการทำนายแดก 
ด่างกันในกลุ่มบุคลากรแด่ละกลุ่ม

ช้อเสนอแนะ การติกษา เรืองความต้ังใจในการลาออกของบุคลากรจะ เห็นประโย!fil 
ในแง,การเตรียมอ้อมูลผนวกกับการสำรวจความนงนอใจในงาน และลักษ{นะส่วนบุคคล หรือการ 
ทำนายการสูทูแลัยบุคลากร ควรเบ่ีมตัวแปรในการติกษาคร้ังต่อไป ได้แก่ ความผูกหันต่อองค่การ 
ความเหมาะสมชองงาน ทางเลือกด้านเครษจถิจ ความกดดันอ่ืน ๆ  ความคาดหวังในอนาคต 
เมีาหมายของการประกอบอาอ้นหรือเปล่ียนอาอ้น ควรมีการปรับปรุงลัดส่วนของความแปรปรวน 
ในความต้ังใจลาออกเน่ือให้สามารถทำนายได้

นอกจากน ระบบการสนับสนุนและการจ่ายค่าจ้างชองมหาวิทยาลัย ลาเวิร้น ควรได้ 
รับการปรับปรุง เนอขจัดความไม่นงนอใจอันจะเห็นการลดหรือห็องกันการลาออกต่อไป

Markham (1993) ได้ติกษาเร่ือง "การไอ้แนวติดด้านการตลาดในการกำหนด
เหดุผลของการลาออกของอาจารย้ในระดับอุดมติกษาในสหรัจอเมรืกาไปสู่วงการธุรกิจและ 
อุตสาหกรรม" การวิจัยคร้ังน้ํวิเคราะห์เล่ียวกับการเคล่ีอนย้ายจากอาอ้นผู้สอนในสถาบันอุดม
ติกษา ไปสู่ธุรกิจและอุตสาหกรรม อาจารย้เหล่าน้ันเคยดำรงตำแหน่งผู้อ้วยคาสตราจารย้
รองคาสตราจารย และคาสตราจารย้ในวิทยาลัยหลักสูตร 4 มี รวมท้ังมหาวิทยาลัย ในสหรัจ
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อเมริกา รายร่ือปีองอาจารย์ได้มาโดยการสุ่มจากคณบดืชองคณะบริหารธุรกิจ 90 แท่ง •ร่ืงเห็น 
สมาริกชอง๙มาคม American A ssociation of C olleg iate Schools of Business 
(AACSB) และจากคณบดืคณะครุสาสตริ 139 แท่ง ร่ืงเห็นสมาริกชองสมาคม American
A ssociation of Colleges fo r Teacher Education (AACTE) สมมุติจานการวิจัย
และผลการวิจัยแสดงให้เห็นดังน้ั คือ

1. การคิกษาคร้ังน้ัจะมีสูจนิสมมุติจานการ เ คลอนย้ายชอง อาจารย์จากคณะครุสาสตริ 
และคณะบริหารธุรกิจไปสู่ภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม ผลการคิกษาพบว่าไม่เห็นไปตามสมมุติจาน 
คือมีคณบดีเมียง 1 คน จากวิทยาลัยท้ัง 2 ประเภท และมีอาจารย์เมียง 29 คน เท่าน้ันท่ีคิดว่า 
เห็นความจริง

2. มีความคาดหวังว่า การลาออกชองอาจารย์คณะครุสาสดริ และคณะบริหาร
ธุรกิจ เพอไปทำงานในภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม จะมีด่อเนองอยู่เร่ือย  ๆ อย่างน้อยท่ีสุด
สุดก็คือ ระยะ 5 มีข้างหน้า ผลการวิจัยพบว่ามีคณบดีเมียง 11 คน เร่ือว่าการลาออกซอง 
อาจารย์จะมีอัตราเพมข้ํน จำนวน 3 คน เริอว่าจะลดลง และจำนวน 73 คน เร่ือว่าจะยังคง 
อยู่ในอัตราเติม

3. บัจจัยสำคัถูเท่ีสุด'ท่ี'ทำ'ให้อาจารย์ลาออกไปสู่'โลกชองธุรกิจ และอุดสาหกรรม 
สำหรับบางคน คือการเพมของรายได้ท่ีได้รับจากโลกชองธุรกิจ สมมุติจานช้อน้ัได้รับการยืนยันว่า 
ถูกต้อง สาสตราจารย์หลายคนตอบว่า "เงินเดือน" และ "ระบบการให้รางวัล" เห็นปีจจัย 
สำคัถูเท่ีสุด 2 ประเภทจากปีจจัย จำนวน 39 ปีจจัย ท่ีเลือกมาเห็นเหตุผลของการลาออก

4. อาจารย์เหล่าน้ัน เริอว่าการลาออกจากวงการสืกษาไปสู่ภาคธุรกิจจะทำให้ได้ 
นบความ'พงนอใจในงานอย่างย์ง สมมุติจานชอนกได้'รับการยืนยันเรินกัน

5. หลังการ เปล่ียนงานแล้วอาจารย์เหล่าน้ันจะประสบปีท)หาในการปรับตัวต่อตาราง 
การปฏิบัติงานท่ีเช้มงวด การนิเทสงาน และการกวดข้นในเรืองกำหนดเวลา สมมติจานข้อนิ 
ไม่ได้รับการยืนยัน เพราะส่วนใหท่เกล่าวว่าตารางการปฏิบัติงานท่ีเข้มงวดและอน  ๆ ก่อให้เกิด 
ความกดดันเมียงเล็กน้อยเท่าน้ัน

Mailam (1993) คิกษาเร่ือง "ปีจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของอาจารย์ ชอง 
วิทยาลัยเทคโนโลยี/โปลีเทคนิค 10 แห่งในไนจีเริย" โดยต้องการวิเคราะห็ปีจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ 
การสมัครใจลาออกชองอาจารย์ในสถาบันการคิกษาของไนจีเริย เก็บรวบรวมข้อมูลโดยไข้แบบ
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วัดความผูกพัน1ต่อองคืการ 'สิงพัฒนาโดย Mowday, P orter และ S teers กับดัชนีการ'พรรณนา 
งาน 6 ด้าน 'สิง พันาโดปี Smith , Kendall และ Hulin โดยเก็บข้อมูลเทียวกับ งานท่ี 
ทำบัจจุบัน ค่าจ้าง การ๙นับสนุน การนีเฑศงาน เบ่ือนร่วมงาน งานโดยส่วนรวมและความผูก'พน

กลุ่มตัวอย่างได้แก่ อาจารย่ประจำ 247 คน จากวิทยาลัยเทคโน'โลยื/โ,ปลีเทคนัค ท่ี 
ลุ่มมาได้ 10 แห่ง ไนไนจีเรีย โดยไข้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างท้ัง'ดมด ได้รับแบบสอบถามคืน 
มา 208 ฉบับ คืดเมีนร้อยละ 84.21 การวิเคราะห่ข้อมูลทำโดยการหาค่าเฉล่ีย ค่าความล่ี 
ค่าร้อยละ การวิเคราะห่ความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) ท่ีระดับ .05 และ 
เปรียบเทียบความแดกต่างค่าเฉล่ียรายคู่โดยไข้สถิติ Scheffé ท่ีระดับ .10

ผลการวิจัยพบว่า อาจารย่ประจำในวิทยาลัยเทคโนโลยื/โปลีเทคนิค ต่างไม่พงพอใจ 
ต่อสภาพการทำงาน บัจจัยท่ีมีอิทธิพลสูงสุดต่อการสมัคร'ไจลาออก คือ ค่าจ้างและโอกาสท่ีได้รับ 
การสนับสนุน ข้อสรุปจากงานวิจัยนข้ให้เห็นถิงลักบ{นะส่วนบุคคล (เพศ, อายุ, คุณวุฒิ, ระยะ 
เวลาการสอนในวิทยาลัย ระดับเงินเดือน, และภูมิลำเนาเดีม) มีผลต่อทัศนคติต่องานชอง
อาจารยประจำ

ข้อเสนอแนะ สำหรับงานวิจัยต่อไปควรคืกษาการกำหนดนโยบาย และแนวปฏิบัติท่ี
เหมาะสมลำหรับการรักบาอาจารยประจำท่ีมีความรู้ ความสามารถโนวิทยาลัยเทคโนเลย
โปลีเทคนิค ของไนจ้เรีย ต่อไป

Meihkoth (1962) ได้วิจัย เร่ือง "การอพยพของประชากรในประเทศไทย" โดย 
มุ่งคืกบาเบ่ือไห้ทราบบัจจัยท่ีเป็นสาเหตุของการอพยพของประชากรจากภาคตะวันออกเนียงเหนือ 
ของประเทศไทย เข้าสู่พระนคร โดยวิธการลัมภาบณประชาชนท่ีโดยสารรถไปมาจากภาคตะวัน 
ออกเนียงเหนือ ท่ีสถานีรถไปหัวลำโพง จำนวน 537 คน เบ่ือให้ได้ข้อมูลเบืองด้นถิงสาเหตุ 
และจุดมุ่งหมายซองการอพยพ จากน้ัน วิเคราะห่ข้อมูลได้ว่าประชาชนเหล่าน้ัอพยพมาจากจังหวัด 
ใดบ้าง แล้วส่งผู้ช่วยวิจัยเข้าไปเก็บข้อมูลในบางตำบลของจังหวัดท่ีมิผู้อพยพมามากท่ีสุด 3 
จังหวัด คือ สุริ'นทรี ศรีสะเกบ และบุรีรัมย่ เบ่ือลัมภาบณหัวหน้าครอบครัว โนตำบลท่ีมีผู้อพยพ 
ออกไปพระนครจำนวนมาก นอกจากน้ันยังได้เก็บรวบรวมข้อมูลเ อกสารท่ีเก่ียวข้อง เช่นจำนวน 
ประชากรท่ีจำแนกตามภาคและจังหวัด สถิติการเกบดร การเศรบจุกิจของประเทศ โดยรวมและ 
รายภาคเ มีนด้น ผลการวิเคราะห็ข้อมูล และสรุปผลทางการวิจัยได้ว่า บัจจัยท่ีเมีนสาเหตุแห่ง 
การอพยพของประชาชนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทยน้ัน คือ บั™าด้านเศรบจุกิจ
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ท่ีง เป็นผลมาจากความยากจนของประชาชน และชาวนา ท่ีงไม่มืท่ีทำกินหรือมืแด่ไม่เมียงพอ
ทำให้ไม่สามารถจะมืผลิตผลทางเกษตรกรรมไว้บริโภคอย่าง,พอเมียง โดยเฉพาะในมืท่ีมืความ
แห้งแล้งมาก ส่วนปัจจัยท่ีด้งให้ประชาชนจากภาคตะวันออกเฉียงเหนืออพยพเข้ามาสู่พระนคร
ได้แก่ โอกาสในการหางานทำ

วาสนา กังวาลเลิส (2528) ได้วิจัยเรือง "การกิกษาแพทย์ไทยในสหรัฐอเมริกา ะ 
เหดุและผลของการ เกิดก'รณิสมองส่อง" เพอกิกษาปัจจัยท่ีเป็นสา เหตุผลักดันและปัจจัยท่ีเป็นแรง 
ด้งให้แพทย์ไทยออกไปประกอบอาธิพในสหรัฐอเ มริกา โดยการกิกษาจากแพทย์ไทยในสหรัฐ
อเมริกาท่ีเป็นสมาช,กของสมาคมแพทย์ไทยในสหรัฐอเมริกา ใช้เทคนิคการวิจัยเนิงตุณภา,พ ผล
การวิจัยทบว่า ปัจจัยท่ีเป็นแรงผลักดันให้แพทย์ไทยเด้นทางไปประกอบอาข้พในสหรัฐอเมริกาน้ัน 
เน่ืองจากต้องการความรู้ต้านการแพทย์ท่ี,ทันสมัยและความก้าวหน้าในอาข้1พเป็นส่าคัถ! ส่วนปัจจัย 
ท่ีเป็นแรงด้งให้แ■ พทย่ไทยยัง อยู่ท่ีสหรัฐอเ มริกาคือ วัยท่ีสูงน้ันทำให้ไม่อยากกลับมา เริมต้นใหม่ใน 
เมืองไทย การกิกษาของลูกก็เป็นประ เด็นหน่ืงท่ีทำให้แพทย์ไทยต้องอยู่อเมริกาเพราะไม่ต้องการ 
ให้ลูกต้องมาปรับตัวให้ เข้ากับลังคมไทย เรืองรายไต้ และการกิกษาของลูกก็จังเป็นปัจจัยท่ีด้งให้ 
แพทย์ไทยอยู่ในสหรัฐอ เ มริกาต่อไป

แสวง รัตนมงคลมาสและคณะ (2528) ไต้กิกษา เร่ือง "การสรรหา การคงอยู่ 
และการลาออกจากอานิ,พข้าราชการอาจารย่มหาวิทยาลัย" โดยกิกษาท้ัง 3 ประเด็นจากกลุ่ม 
ตัวอย่าง 94 คน จากมหาวิทยาลัยของรัฐ 14 แห่ง ผลการกิกษาเฉ,พาะประเด็นของการลาออก 
น้ัน จากการลัมภาษณอดีตข้าราชการอาจารย่มหาวิทยาลัยท่ีลาออก จำนวน 83 คน สรุปไต้ว่า 
สถานภา'นท่ัวไปของอาจารย่ท่ีลาออก มืองคืประกอบท่ีเก่ียว,พันกันอยู่ 3 ลักษณะ คือ เพส อายุ 
และสาขาวิชา โดยพบว่าอาจารย่มหาวิทยาลัยท่ีลาออกเป็นเพสชาย มากกว่าเพสหณิง ท่ีงเหตุผล 
ท่ีสนับสนุนอาจจะเป็นเพราะเพสชายชอบการด้นรนเปล่ียนแปลง และสามารถเลือกอาซ1พไต้ง’าย 
เนืองจากอาจารย่ท่ีลาออกจากมหาวิทยาลัยมากท่ีสุดเป็นอาจารย่ในสาขาวิชาแพทยสาสตริและ 
วิชาท่ีเก่ียวกับสุขภาพอนามัย สาขาวิชากิกษาสาสตริและฝ็กหัดครุ สาขาวิชาวิสวกรรมสาสดริ
สาขาวิชาการบริหารธุรกิจและพาณิชยการ และสาขาวิชาลังคมพฤติกรรมสาสดริ

ต้านเหตุผลส่าคัณท่ีทำให้อาจารย์ลาออกมากตามลำตับได้แก่
(1) เบ่ือหน่ายความล่าข้าและไร้ประลิทธิภาพของระบบราชการในมหาวิทยาลัย



(2) ไม่พอใจในเงินเดือนและสวัสดิการท่ีได้รับจากการเน้นข้าราปีการอาจารย 
มหาวิทยาลัย

(3) อา?•พข้าราปี'การอาจารยมทาวิทยาลัยไม่สามารถสร้างผลสำเร็จในงานดามท่ี
คาดหวังไว้

( 4) เบ่ือหน่ายลัก™ะ เจ้าปีนมูลนายปี องระบบราข'การในมหาวิทยาลัย
(5) เบ่ือหน่ายระบบการเลือกด้ังผู้บริหารมหาวิทยาลัย
(6) มหาวิทยาลัยท่ีลังกัดอยู่ไม่เกือกล/ไม่เอืออำนวยโนการสร้างสรรค่หรือริเริมผล

งานใหม่
(7) เบ่ือหน่ายระบบการทำงานท่ีต้องผ่านคณะกรรมการ
มนัสรา โอมะคุปต (2535) ได้วิเคราะห้ปีจจัยท่ีลัมมันธกับการลาออกปีองพนักงาน 

ธนาคารและวิเคราะห้หาค่าน้ําหนักของตัวแปร เมือนำไปสร้างสมการโนการจำแนกพนักงานท่ีมี 
แนวโน้มการลาออกจากธนาคาร โดยดิกษากลุ่มพนักงานธนาคารจำนวน 230 คน มีตัวแปร
พยากรณท่ีใข้ในการดิกษา 8 ตัวแปร คือ ความพงพอใจในงาน ความผูก'พนในองค่การ ความ 
คาดหวังในการทำงาน การบรรลุความคาดหวัง ความด้ังใจจะอ ย ู่ทำงานกับองค่การ การให้ 
ความสำคัทุเกับผลตอบแทน ลัก™ะส่วนบุคคลและปิจจัยท่ีไม่เก่ียวกับงาน ผู้วิจัย วิเคราะห้ข้อมล 
ด้วยการวิเคราะห้จำแนกประเภท พบว่า ตัวแปรความด้ังใจจะทำงานอยู่กับองค่การ และตัวแปร 
การให้ความสำคัทุ!กับผลตอบแทนเน้นตัวแปรท่ีมีความลัมมันธสูงกับแนวโน้มการลาออกเน้น 2 
อันดับแรก และรองลงมาได้แก่ ตัวแปรการบรรลุความคาดหวัง และตัวแปรความพงพอใจในการ 
ทำงาน

อารมณ์ จินดามันธ (2536) ได้ทำวิจัยเร่ือง "ปีจจัยท่ีลัมมันธกับความด้ังโจทจะ 
เปล่ียนงานของข้าราปีการครูสำนักงานคณะกรรมการการดิกษาเอกปีน" พบว่า ข้าราปีการครู 
สำนักงานคณะกรรมการการดิกษาเอกปีน มีความด้ังใจท่ีจะเปล่ียนงานอยู่ในระดับปานกลาง
ข้าราปีการครูหญิงและปีาย มีความด้ังใจท่ีจะเปล่ียนงานไม่แตกด่างกัน ข้าราปีการครูท่ีมีอายุน้อย 
กว่า 40 ปี มีความด้ังใจท่ีจะเปล่ียนงานมากกว่าข้าราปีการครูท่ีอายุเกิน 40 ปี ข้าราปีการครูท่ี 
มีวุฒิสูง (ปริถ)ทุทดริ) มีความด้ังใจท่ีจะเปล่ียนงานมากกว่าผู้ท่ีมีคุณวุฒิต่ํา (ต่ํากว่าปริทุ)ทุ!าดริ)
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