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ระดับความตั้งใจลาออกของกลุ่มก�าลังคนคุณภาพ
ในระบบราชการไทย

บทคัดย่อ
บทความวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ทราบถึงระดับความตั้งใจในการลาออกจากระบบราชการของก�าลังคนคุณภาพ  

โดยผลการวิจยัพบว่า กลุม่ก�าลงัคนคณุภาพในระบบราชการมคีวามต้ังใจลาออกจากระบบราชการในภาพรวมอยูใ่น “ระดบัต�า่” 

โดยกลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการกลุ่มที่ 3 (ประเภทวิชาการ ระดับช�านาญการ) มีระดับความคิดเห็นต่อความตั้งใจ 

ลาออกจากระบบราชการสูงที่สุด ในขณะที่กลุ่มที่ 1 (ประเภทบริหาร ประเภทอ�านวยการ ระดับสูง ประเภทวิชาการ ระดับ

ทรงคุณวุฒิ และระดับเชี่ยวชาญ) มีระดับความคิดเห็นต่อความตั้งใจลาออกจากระบบราชการต�่าที่สุด หากพิจารณาถึงระดับ 

ความคิดเห็นต่อความตั้งใจลาออกของกลุ่มก�าลังคนคุณภาพ พบว่า กลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2 (ประเภทอ�านวยการ ระดับต้น และ 

ประเภทวชิาการ ระดบัช�านาญการพิเศษ) น้ันต�า่กว่ากลุม่ที ่3 และกลุม่ที ่4 (ประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ) อย่างมนัียส�าคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพฤตกิรรมทีแ่สดงถงึความตัง้ใจลาออกของกลุม่ก�าลงัคนคณุภาพภาพในระบบราชการในภาพรวมน้ัน

ยงัคงเป็นเพยีงการคดิทีจ่ะลาออกและการค้นหาทางเลอืกเท่าน้ันมใิช่การแสดงพฤตกิรรมอืน่ทีไ่ม่พงึประสงค์ ซึง่แสดงให้เหน็ว่า 

การรักษาก�าลังคนคุณภาพไว้ในระบบราชการนั้นยังคงเป็นประเด็นที่สามารถหาแนวทางในการจัดการได้
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The Level of Intention to Quit Amongst Talent 
Employees in the Thai Government System

Abstract
This paper aimed at measuring the level of intention to quit amongst talent officers in the Thai government 

system. The result revealed that the overall level of intention to quit was “low”. Group 3 (Knowledge Worker Position 

at Professional Level) had the highest level of intention to quit while Group 1 (Executive Positions, Managerial 

Position at Higher Level, and Knowledge Worker Positions at Advisory and Expert Levels) had the lowest level of 

intention to quit. The result also indicated that the intention to quit of Group 1 and Group 2 (Managerial Position at 

Primary Level and Knowledge Worker Position at Senior Professional Level) talent officers was statistically significant 

at the level of 0.05 lower than Group 3 and Group 4 (Knowledge Worker Position at Practitioner Level). In addition, 

considering the intention to quit behavior, the talent officers thought about resigning from the organizations 

and searched for new opportunities without demonstrating any unwanted behavior. The conclusion of this study 

revealed that the retention of talent officers in the Thai government system could be manageable. 
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บทน�า
ในปัจจุบันอัตราการแข่งขันในตลาดแรงงานเพิ่มข้ึน

อย่างรวดเร็ว องค์กรทุกองค์กรพยายามที่จะรักษาบุคลากร 

ที่มีคุณภาพของตัวเองไว้ หรืออาจกล่าวได้ว่าองค์กรที่จะ

ประสบความส�าเร็จน้ันจ�าเป็นที่จะต้องมีทรัพยากรมนุษย์

ที่มีคุณภาพเพียงพอและเหมาะสมต่อการที่จะน�าพาและ

ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ การบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์จึงเข้ามามีบทบาทส�าคัญในการรักษา 

บคุคลากรขององค์กรให้ท�างานในองค์กรไปนานๆ (Johnson,  

2014; Bakator, Petrovic & Dalic, 2019)

ทรัพยากรมนุษย ์ที่ ตลาดแรงงานในป ัจจุบันม ี

ความต้องการเป็นอย่างมากคือ “กลุ่มคนก�าลังคนคุณภาพ 

(Talent Employee)” โดยในบริบททางภาครัฐก็พยายาม

ที่จะสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่เป็นกลุ ่มคนคุณภาพ 

เข้าท�างานในองค์กรของตนเอง เน่ืองจากกลุ ่มก�าลังคน

คุณภาพในระบบราชการน้ัน ถือว่าเป็นกลุ่มคนที่มีความรู ้

ความสามารถที่โดดเด่นกว่ากลุ่มคนอื่นๆ (Wedchayanon, 

2011; Mohammed, Baig & Gururajan, 2020) โดย 

ในระบบราชการไทยได้มีการน�าแนวทางต่างๆ เพื่อเป็น 

กลไกในการดึงดูดและพัฒนากลุ ่มก�าลังคนคุณภาพ  

ประกอบด้วย 1) “ระบบทุนรัฐบาล” เป็นกลไกหนึ่งในการ

สรรหาบุคลากรที่เป็นกลุ่มคนคุณภาพในการเข้ารับราชการ  

2) “ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance 

and Potential System : HiPPS)” ซึ่งเป็นระบบที่พยายาม 

สรรหา สร้าง และพัฒนาข้าราชการที่อยู่ในระบบราชการ

ให้เป็นกลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการที่เป็นก�าลัง

ส�าคัญในการขับเคลื่อนและพัฒนาประเทศต่อไปในอนาคต 

3) “โครงการผู้น�าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย (New Wave 

Leadership Development)” และ 4) “โครงการพัฒนา 

นักบริหารการเปลีย่นแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ของส�านกังาน ก.พ.ร.”  

ที่เป็นโครงการที่ต้องการสร้างผู้น�ารุ่นใหม่ที่มีคุณภาพให้กับ

ระบบข้าราชการไทย ซึ่งจะเห็นว่าแนวทางต่างๆ ข้างต้นนั้น  

ถูกสร้างข้ึนเพื่อส่งเสริมให้ภาครัฐมีบุคลากรที่มีคุณภาพ 

อันเป็นส่วนส�าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาประเทศในอนาคต 

(The Office of the Civil Service Commission, 2012)

อย่างไรก็ตาม ส�านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติได้ท�าการศึกษา พบว่าในช่วงปี 

พ.ศ. 2532 - 2538 ได้มีปรากฏการณ์สมองไหลจากภาครัฐ 

สู่ภาคเอกชน โดยผลการศึกษายังได้ระบุว่าบุคลากรคุณภาพ 

ไม่สนใจเข้ารับราชการ นอกจากนั้น ผลการศึกษาที่ได้ 

จัดท�าข้ึนในปี พ.ศ. 2539 โดยส�านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน เรื่อง “ปัญหาการสูญเสียก�าลังคนระดับ

สมองในราชการพลเรือน” สรุปได้ว่าก�าลังคนระดับสมอง

ไหลออกจากระบบราชการเป็นจ�านวนมาก ซึ่งในช่วงปี พ.ศ. 

2532 - 2538 พบว่า ข้าราชการระดับมันสมองได้ลาออกจาก

ระบบราชการเป็นจ�านวนถึง 1,684 คน ในจ�านวนนี้เป็นสาขา

ที่ขาดแคลนถึง 1,171 คน โดยส่วนหนึ่งของข้าราชการกลุ่ม

ดังกล่าว เป็นก�าลังคนที่มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาโท

ซึ่งเป็นก�าลังคนในสายวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี อีกทั้ง

ยังเป็นก�าลังคนที่อยู่ในวัยที่มีพลังในการท�างาน การศึกษา

ดังกล่าวยังได้ระบุถึงปัจจัยหลักที่เป็นสาเหตุการลาออก อัน

ได้แก่ ปัญหาค่าตอบแทน ปัญหาโอกาสในการก้าวหน้าใน

อาชีพ และปัญหาการบริหารงานขาดความคล่องตัวในระบบ

ราชการ (Arkardjang, 2012)

นอกจากน้ี ผลการศึกษาภายหลังยังได ้พบว ่า  

นักศึกษาไทยกลุ่มเจเนเรชั่นวาย (Gen-Y) ต้องการท�างาน

ที่เป็นธุรกิจส่วนตัว/อาชีพอิสระมากที่สุด รองลงมาคือ 

บริษัทเอกชน บริษัทข้ามชาติ รัฐวิสาหกิจ และราชการ

ตามล�าดับ (Sakworawich & Panmanee, 2017) ซึ่ง 

จากผลการศึกษานี้ ท�าให้เห็นความท้าทายอย่างยิ่งส�าหรับ 

ระบบราชการที่จะดึงดูดสรรหาและรักษาคนรุ่นใหม่ที่มี 

ความรู้ความสามารถเข้ามาท�างานได้ยากข้ึนเน่ืองจาก

นักศึกษาไทยกลุ่ม Gen-Y น้ัน เป็นบุคลากรที่มีสัดส่วน 

สูงมากในตลาดแรงงานในอนาคต แต่ได้จัดอันดับให ้

การท�างานในระบบราชการน้ันเป็นตัวเลือกอันดับท้ายๆ 

(Yodwisitsak, 2014)
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จากหลักการเหตุผลดังกล่าวข้างต้น จึงน�าไปสู่การ

ศึกษาถึงแนวทางในอนาคตที่จะรักษาข้าราชการกลุ่มก�าลัง 

คนคณุภาพในระบบราชการให้อยูแ่ละปฏบิตังิานในระบบราชการ 

ให้นานที่สุด หรืออยู่ไปจนเกษียณอายุโดยวัตถุประสงค์ของ

การวิจัยน้ี คือ การศึกษาระดับความตั้งใจลาออกของกลุ่ม

ก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการเพื่อเป็นข้อมูลเบื้องต้น 

ในการก�าหนดแนวทางธ�ารงรักษาให้ข้าราชการกลุ่มก�าลังคน

คุณภาพคงอยู่ในระบบราชการ

กรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารข้อมูล ตลอดจน 

ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัความตัง้ใจลาออกจากระบบราชการ

ของกลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการ ผู้วิจัยขอน�าเสนอ

รายละเอียดตามล�าดับหัวข้อ ดังนี้

1. แนวควำมคิด/ทฤษฎีเกี่ยวกับกำรลำออกและควำม

ตั้งใจลำออก

 1.1 ควำมหมำยและแนวคิดของกำรลำออก

 Price (1977) ได้ให้ความหมายว่า การลาออก 

หมายถึง การที่บุคคลได้เคลื่อนย้ายจากความเป็นสมาชิก

ของระบบสังคมหน่ึงๆ ไป ซ่ึงในที่น้ีไม่รวมถึงการขาดงาน

ความเฉื่อยชาหรือการปฏิบัติงานได้ต�่ากว่าปกติ ในขณะที่ 

Mobley, Hornor and Holingsworth (1977) ให้ความหมาย

ว่า “การลาออก” หมายถึง การที่พนักงานจบหรือหยุดความ

เป็นสมาชิกในองค์กรด้วยความสมัครใจ ทั้งน้ี ไม่รวมถึง

การโอนย้ายหรือการหมุนเวียนงานภายในองค์กร ในขณะที่  

Sayles and Strauss (1977) ได้กล่าวว่า การลาออก  

หมายถึงการสิ้นสุดการว่าจ้างบุคลากร พร้อมท้ังการจ้าง

บุคลากรใหม่เข้ามาท�างานแทน ซึ่งมีความสอดคล้องกับ 

Apinyauppatham and Chamchong (2018) ที่กล่าว

ว่าการลาออก หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสภาพการเป็น

สมาชิกขององค์กรจากองค์กรหน่ึงไปยังอีกองค์กรหน่ึง  

โดยการลาออกของพนักงานท�าให้องค์กรเสียหายทั้งทางตรง 

และทางอ้อม กล่าวคือ ค่าเสียหายทางตรง คือ องค์กร 

จะต้องมีค่าใช้จ่ายในการสรรหาและฝึกอบรมที่เพิ่มเติมไป 

จากสภาวะปกติ ในขณะทีค่่าเสยีหายทางอ้อม คอื ค่าเสยีหาย 

ที่เกิดข้ึนจากการที่พนักงานใหม่ขาดประสบการณ์ ซึ่งอาจ 

น�าไปสู ่การสูญเสียประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ 

ปฏิบัติงาน นอกจากน้ี การลาออกของพนักงานอาจจะ 

ก่อให้เกิดผลกระทบทางลบต่อพนักงานคนอื่นๆ ให้คิดที่จะ

ลาออกหรือลาออกจากงานอีกด้วย (Louden, 2012) ดังนั้น 

เพื่อรักษาให้องค์กรมีการเจริญเติบโตและพัฒนาอย่างย่ังยืน  

องค์กรควรค�านึงถึงการรักษาพนักงานและลดอัตราการ 

ลาออก

จากการก�าหนดค�านิยามของ “การลาออก” ดังกล่าว

ข้างต้นจากนักวิชาการท่ีได้ท�าการก�าหนดไว้ในอดตีงานวจิยัน้ี 

สามารถสรุปความหมายของ การลาออก หมายถึง การ 

พ้นสภาพของบุคคลจากการเป็นสมาชิกขององค์กรและ 

การจัดจ้างบุคคลใหม่เข้ามาท�างานแทนคนที่ลาออก ซึ่ง 

ค�านิยามน้ีแสดงให้เห็นว่า หากพนักงานได้ลาออกไปจาก

องค์กรแล้ว  กถ็อืว่าได้พ้นสภาพของการเป็นสมาชิกขององค์กร 

แล้ว หรืออีกนัยหน่ึงก็คือ องค์กรได้สูญเสียพนักงานเป็นที่

เรียบร้อยแล้ว ดงันัน้ หากองค์กรต้องการทีจ่ะป้องกนัการเกดิ

เหตุการณ์ที่ไม่พึงประสงค์ที่เกิดจากการสูญเสียพนักงานแล้ว 

องค์กรจงึมีความจ�าเป็นทีจ่ะต้องท�าการศกึษาถงึกระบวนการ

หรือพฤติกรรมที่พนักงานจะแสดงออกมาก่อนที่พนักงาน 

จะตัดสินใจลาออกจากการเป็นสมาชิกภาพขององค์กร หรือ

ที่เรียกว่า “ความตั้งใจลาออก” ของพนักงาน

 1.2 ควำมหมำยและแนวคิดเกี่ยวกับควำมตั้งใจ 

ลำออก

 Mowday, Porter and Steers (1982) กล่าวว่า  

การที่พนักงานต้ังใจที่จะคงอยู่หรือลาออกจากองค์กรน้ัน  

เป็นผลมาจากปัจจัยหลักๆ 2 ปัจจัย คือ

  1. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานหรือความรู้สึก 

ของพนักงานที่มีต่องาน (Affective Responses to the Job) 

เช่น ความพึงพอใจในการท�างาน ความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันต่องาน เป็นต้น โดยที่ปัจจัยดังกล่าวนี้จะส่งผล
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ต่อพฤติกรรมความตั้งใจที่จะลาออก ซึ่งในท้ายที่สุดแล้ว  

ก็จะก่อให้เกดิพฤตกิรรมการลาออกได้ ในทางกลบักนั ปัจจยั

ดังกล่าวข้างต้นก็ยังสามารถช่วยลดความตั้งใจลาออกของ

พนักงานด้วย

  2. ปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน (Non-work) 

เช่น ความต้องการแรงงาน ความจ�าเป็นในชีวิตสมรส ความ

ผูกพันในครอบครัว เป็นต้น เป็นปัจจัยที่สามารถเพิ่มหรือ 

ลดความต้ังใจลาออกหรือความตั้งใจในการคงอยู่กับองค์กร

ของพนักงานได้

 Ajzen (1991) ได้แสดงให้เหน็ว่า ภายใต้ทฤษฎีการ

วางแผนพฤติกรรม (Theory of Planned Behavior: TPB) นั้น 

พฤตกิรรมของความตัง้ใจลาออก เป็นพฤตกิรรมทีส่ามารถใช้

ในการพยากรณ์การลาออกของบุคลากรได้จริงซึ่งสอดคล้อง

กับ McCarthy, Lambert, Crowe and McCarthy (2010); 

Makhbul, Alam, Azmi and Talib (2011) และ Khan and 

Ali (2013) ที่ได้กล่าวสรุปว่า พฤติกรรมความตั้งใจลาออกนั้น  

เป็นพฤติกรรมที่พนักงานจะแสดงออกก่อนการตัดสินใจที ่

จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์กร ดังนั้น พฤติกรรม 

ดังกล่าวจึงสามารถใช้เป็นเคร่ืองมือในการพยากรณ์การ 

ลาออกได้จริง

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจลาออก โดย 

Mowday et.al. (1982) พบว่า พฤตกิรรมโดยทัว่ไปทีเ่กีย่วข้อง

กับความตั้งใจลาออกน้ัน ประกอบด้วยการแสดงออกของ

พฤติกรรมใน 3 ลักษณะ ได้แก่

 1. พฤติกรรมการคิดที่จะลาออกหรือการลาออก

โดยตรง โดยที่พนักงานจะตัดสินใจลาออกทันที หากเกิด 

ความรู้สึกที่ต้องการลาออก แม้ว่าจะยังไม่มีทางเลือกอื่น

รองรับก็ตาม ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวนี้สอดคล้องกับการศึกษา

ทางจิตวิทยาของ Tett and Meyer (1993) และ Sjoberg  

and Sverke (2000)

 2. พฤติกรรมการค้นหาทางเลือก เมื่อพนักงาน

มีความตั้งใจที่จะลาออก โดยที่พนักงานจะพยายามค้นหา 

ทางเลือกอื่นมารองรับหลังจากที่ได้ท�าการลาออกไปจาก

องค์การเดมิ เพือ่ป้องกนัสถานะของการเป็นผูว่้างงาน อย่างไร

ก็ตาม โอกาสที่จะค้นหาทางเลือกน้ันข้ึนอยู่กับลักษณะส่วน

บุคคลที่แตกต่างกันออกไปของพนักงาน สภาพเศรษฐกิจ 

ตลอดจนอุปสงค์และอุปทานของตลาดแรงงานในขณะน้ัน

ด้วย (Krueger & Rouse,1998; Sjoberg & Stverke, 2000)

 3. พฤติกรรมด้านอื่นๆ เมื่อพนักงานทราบว่า

ตนเองไม่สามารถค้นหาทางเลือกที่ตนปรารถนาได้หรือ 

มีทางเลือกน้อย โดยที่พนักงานจะยังคงสถานะของการ

เป ็นสมาชิกองค์กรแต่จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมอื่นที ่

ไม่พึงประสงค์ข้ึนแทน เช่น การขาดงาน การเฉื่อยงาน  

การใช้กลไกป้องกันตนเอง เป็นต้น โดยมีวัตถุประสงค์ 

เพื่อลดความวิตกกังวล และความคับข้องใจที่เกิดจากการ 

ไม่สามารถลาออกจากองค์กรได้ในขณะนั้น ซึ่งพฤติกรรม 

ทีเ่กดิข้ึนในลกัษณะน้ี  จัดเป็นพฤติกรรมทีส่่งผลกระทบทางลบ 

ต่อองค์กร (Cranny, Smith & Stone, 1992; Brookfield, 1998)

ในขณะที ่Price and Mueller (1986) ได้กล่าวถงึความ

ตัง้ใจลาออกเกิดจากความพงึพอใจและ/หรือความไม่พงึพอใจ

ต่อการท�างานในองค์กรของพนักงาน อันเป็นสาเหตุมาจาก

ความคาดหวังในผลตอบแทนที่ควรจะได้รับจากองค์กร ซึ่ง

โดยทั่วไปแล้วจะอยู่ในรูปแบบของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน 

และเมื่อพนักงานไม่ได้รับผลตอบแทนตามที่คาดหวังไว้ ก็

ท�าให้แสดงออกซึง่พฤติกรรมในลกัษณะต่างๆ เพือ่ตอบสนอง

ต่อผลที่ได้รับ ดังนั้น หากองค์กรสามารถระบุถึงระดับความ

ต้ังใจลาออกของพนักงานผ่านพฤติกรรมทีพ่นักงานแสดงออก

แล้ว ก็จะช่วยให้ผู้บริหารสามารถตัดสินใจในการจัดล�าดับ 

ความส�าคัญของงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้  

กล่าวคือ หากพนักงานมีระดับความต้ังใจลาออกอยู ่ใน 

ระดับสูง ผู้บริหารก็จะต้องเร่งด�าเนินการเพื่อป้องกันปัญหา 

ในการรักษาบุคลากร (Human Resource Retention) 

เป็นล�าดับแรก ในทางตรงกันข้าม หากพนักงานมีระดับ 

ความต้ังใจลาออกอยู่ในระดับต�่าแล้ว ผู้บริหารก็จะสามารถ

ด�าเนินการเกี่ยวกับพนักงานในด้านอื่นๆ ที่เหมาะสมกว่า  

เช่น การวางแผนบุคลากร (Human Resource Planning)  
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การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development) 

เป็นต้น

โดยสรุปแล้วงานวิจัยน้ี มีวัตถุประสงค์หลักเพื่อให้

ทราบถึงระดับความต้ังใจลาออกจากองค์กร ดังน้ัน การ

แสดงออกซึ่งพฤติกรรม 3 ลักษณะตามแนวทางของ  

Mowday et.al. (1982) จึงมีความสอดคล้องและครอบคลุม

กับบริบทของการวิจัยมากกว่าแนวทางของ Price and 

Meuller (1986) ที่มุ่งเน้นการวัดความพึงพอใจและความ 

ไม่พึงพอใจต่อการท�างานในองค์กรเป็นหลัก

2. แนวควำมคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกำรบริหำรจัดกำร

คนเก่ง

 2.1 ควำมหมำยของบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถสูง

หรือคนเก่ง

 นักวชิาการหลายท่านได้ให้ค�านิยามของ “บคุลากร

ที่มีความสามารถสูงหรือคนเก่ง” ไว้ใกล้เคียงกัน ดังนี้ Lunn 

(1992) กล่าวว่า คนเก่งคือ บุคลากรที่มีความสามารถสูง 

จึงเป็นผู ้ที่มีความสามารถที่จะสร้างผลการปฏิบัติงานได ้

อย่างสมบูรณ์แบบ ซึ่งเป็นผลมาจากพฤติกรรรมและเป็น 

ความสามารถที่เกิดข้ึนเองตามธรรมชาติ โดยต้องไม่ใช้ 

ความพยายามใดๆ ในขณะที่ Robertson and Abby 

(2003) กล่าวถึงคนเก่งว่า เป็นผู้ที่ถูกคาดหวังว่าจะสร้าง

ผลงานได้ดีกว่าหรือโดดเด่นกว่าบุคคลอื่นทั้งในปัจจุบัน 

และอนาคต โดยจะมีความคิดสร้างสรรค์และต้องการที ่

จะเติบโต ไม่ว่าจะได้รับการสนับสนุนจากองค์การหรือไม่

กต็าม และ Dibble (1999) กลา่วว่า คนเก่ง คอื ผูท้ี่ท�าผลงาน 

ได้ดีและแตกต่างจากพนักงานทั่วไป สรรสร้างและส่งมอบ 

ผลงานทีม่คีณุภาพให้แก่ลกูค้า เพือ่นพนักงาน และผูเ้กีย่วข้อง 

อื่นๆ ดังน้ัน บุคลากรกลุ่มน้ีจึงเป็นบุคลากรที่องค์กรควร

ธ�ารงรักษา (Retain) ไว้ให้อยู ่กับองค์กร เช่นเดียวกัน 

กับ Von Seldeneck (2004) ที่ได้ก�าหนดบทบาทของคนเก่ง

ในองค์กรว่าเป็น “Superkeepers” ซึ่งหมายถึง ผู้ที่มีผลงาน

ดีเยี่ยมมีศักยภาพสูง มีคุณลักษณะ และสมรรถนะที่ตรงกับ

ความต้องการขององค์กร แต่ปัญหาที่มักจะเกิดขึ้นในองค์กร

หลายแห่งก็คือ บุคลากรกลุ่มนี้เป็นกลุ่มบุคลากรที่หาได้ยาก 

รวมถึงรักษาไว้ยากด้วยเช่นกนั  ในส่วนของนักวิชาการไทยเอง  

ก็ได้มีการให้ความหมายของค�าว่าคนเก่งไว้หลายท่าน 

เช่น Rassametummachot (2011) ได้ให้ค�านิยามว่า  

“คนเก่ง (Talent)” คือ บคุคลทีม่ทีกัษะ (Skills) และความมุง่มัน่ 

ต้ังใจ (Wills) ในการท�างานสูงและสามารถสร้างผลการ 

ปฏิบัติงาน (Work Performance) ที่ดีเลิศได้ด้วยตนเอง  

รวมทั้งเป็นผู้ที่มีศักยภาพส่วนตัว (Potential) ซึ่งองค์การ

สามารถพัฒนาให้รับผิดชอบงานในต�าแหน่งที่สูงข้ึนต่อไปได ้

ในอนาคต ในขณะที่ Kulvisaechana (2006) ได้กล่าวว่า  

คนเก ่ง คือ ผู ้ที่ สามารถสร ้างผลงานได ้สู ง (H igh  

Per formance) มีศักยภาพในการท�างานสูง (High 

Potential) และมีจริยธรรมในการท�างานสูง (High Ethical 

Professionalism)

 จากนิยามในมุมมองต่างๆ ของค�าว่า “คนเก่ง” 

ดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า คนเก่ง คือ บุคลากรที่

มีคุณภาพขององค์กร เน่ืองจากเป็นผู้ที่มีสามารถสร้างผล

การปฏิบัติงานได้สูงหรือดีกว่าบุคลากรคนอื่นๆ ในองค์กร  

มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ และเป็นผู ้ที่มีศักยภาพ 

ในการท�างานสูง จนเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป ซ่ึงองค์กร 

สามารถพัฒนาสู่ต�าแหน่งที่สูงข้ึนต่อไปในอนาคตได้ และ

จ�าเป็นจะต้องหาแนวทางในการบริหารจัดการบุคลากร 

กลุ่มนี้ได้อย่างเหมาะสมต่อไป

 2.2 กำรบริหำรจัดกำรคนเก่ง

 David and Kamel (2009) กล่าวถึง “การบริหาร

จัดการคนเก่ง” ว่าเป็นกิจกรรมและกระบวนการที่เกี่ยวกับ  

การก�าหนดยุทธศาสตร์ของต�าแหน่งงานที่ส�าคัญอย่าง 

เป็นระบบ ซึ่งจะมีส่วนส�าคัญในการท�าให้องค์กรมีขีดความ

สามารถในการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน โดยองค์กรมีหน้าที่

ส�าคัญในการสรรหา พัฒนา และรักษาบุคลากรที่เหมาะสม

ให้ด�ารงต�าแหน่งทีม่บีทบาทและศกัยภาพในการปฏิบติังานสงู 

ตลอดจนการพัฒนาสถาปัตยกรรมในการบริหารงานบุคคล 
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ที่มีความแตกต่างที่จะช่วยสนับสนุนการเติมเต็มต�าแหน่ง 

เหล่าน้ีด้วยบุคลากรที่มีความสามารถและท�าให้แน่ใจว่า 

ผู ้ด�ารงต�าแหน่งเหล่าน้ีมีความผูกพันอย่างต่อเน่ืองกับ

องค์กร ส่วน Schweyer (2004) ให้ค�านิยาม “การบริหาร

จัดการคนเก่ง” ว่าเป็นกระบวนการวิเคราะห์และวางแผน 

ที่มีความสอดคล้องกันในการหาแหล่งที่มา (Sourcing)  

กลั่นกรอง (Screening) การคัดเลือก (Selecting) การน�า

มาใช้ (Deployment) การพัฒนา (Development) และ 

การท�าให้คงอยู ่ (Retention) ของทรัพยากรมนุษย์ที่ม ี

ศักยภาพสูงและสามารถท�างานได้มีประสิทธิภาพสูงสุด  

ในขณะเดียวกัน Chintana (2014) กล่าวว่า การบริหาร

จัดการคนเก่ง คือ การวิเคราะห์และวางแผนก�าหนด

กลยุทธ์ หรือเคร่ืองมือเพื่อใช้ในการสรรหา พัฒนา และ

รักษาไว้ซึ่งคนเก่งขององค์การ โดยวิธีการบริหารจัดการ 

ทรัพยากรบุคคลที่มีประสิท ธิภาพจะต ้องสอดรับกับ 

ความแตกต่างของบุคลากรแต่ละประเภทในองค์การ จึงจะ

ส่งผลให้องค์การสามารถด�ารงความสามารถในการแข่งขัน 

รวมถึงสร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่งอื่นได้โดยแบ่งออก

เป็น 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ การระบุคนเก่ง (Talent 

Identification) การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) 

การให้รางวัลคนเก่ง (Talent Rewarding) และการรักษา 

คนเก่ง (Talent Retention) 

 จากนิยามดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า การบริหาร

จัดการคนเก่งเป็นกระบวนการวิเคราะห์และวางแผนการ

สรรหา พัฒนาให้สามารถท�างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูง 

ส่งผลให้สามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับ 

องค์การได้ อีกทั้งยังรวมถึงก�าหนดแนวทางการรักษาและ 

การสร้างความผูกพันให้คนเก่งอยู่กับองค์กรด้วย

 2.3 ระบบกำรบริหำรจัดกำรก�ำลังคนคุณภำพ 

ภำครัฐ

 ระบบราชการจัดเป็นองค์กรนายจ้างที่มีความ

ส�าคัญมากที่สุดแห่งหน่ึงในประเทศไทย โดยจ�านวนของ

ข้าราชการพลเรือนสามญัภายใต้การก�ากบัดแูลของส�านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส�านักงาน ก.พ.) ซึ่ง 

เป็นหน่วยงานหลักในการบริหารจัดการก�าลังคนภาครัฐ  

โดยมีข้าราชการพลเรือนสามัญจ�านวน 375,571 คน ใน

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 จ�านวน 384,653 คน ในปี พ.ศ. 

2560 (Information and Communication Technology 

Center, 2017) โดยแนวทางการก�าหนดประเภทและระดับ

ต�าแหน่งให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551 หมวด 2 มาตรา 45 และ 46 ซึ่งได้

ก�าหนดไว้ 4 ประเภทและมีระดับต�าแหน่งที่แตกต่างกัน 

ออกไป โดยมีรายละเอียดดังนี้

  1) ต�าแหน่งประเภทบริหาร ได้แก่ ต�าแหน่ง

หัวหน้าส่วนราชการและรองหัวหน้าส่วนราชการระดับ

กระทรวง กรม และต�าแหน่งอื่นที่ ก.พ. ก�าหนดเป็นต�าแหน่ง

ประเภทบริหาร โดยมีระดับต�าแหน่ง คือ ระดับต้นและ 

ระดับสูง

  2) ต�าแหน่งประเภทอ�านวยการ ได้แก่ ต�าแหน่ง

หัวหน้าส่วนราชการที่ต�่ากว่าระดับกรม และต�าแหน่งอื่นที่ 

ก.พ. ก�าหนดเป็นต�าแหน่งประเภทอ�านวยการ โดยมีระดับ

ต�าแหน่ง คือ ระดับต้น และระดับสูง

  3) ต�าแหน่งประเภทวิชาการ ได้แก่ ต�าแหน่ง

ที่จ�าเป็นต้องใช้ผู้ส�าเร็จการศึกษา ระดับปริญญาตามที่ ก.พ. 

ก�าหนด เพื่อปฏิบัติงานในหน้าที่ของต�าแหน่งน้ัน โดยมี 

ระดับต�าแหน่ง คือ ระดับปฏิบัติการ ระดับช�านาญการ  

ระดบัช�านาญการพเิศษ ระดบัเช่ียวชาญ และระดบัทรงคณุวฒุิ

  4) ต�าแหน่งประเภททั่วไป ได้แก่ ต�าแหน่งที่

ไม่ใช่ต�าแหน่งประเภทบริหาร ต�าแหน่งประเภทอ�านวยการ 

และต�าแหน่งประเภทวิชาการ ทั้งน้ี ตามที่ ก.พ. ก�าหนด  

โดยมรีะดบัต�าแหน่ง คอื ระดบัปฏิบติังาน ระดบัช�านาญงาน 

ระดับอาวุโส และระดับทักษะพิเศษ

 ในการน้ี ส�านักงาน ก.พ. ได้เล็งเห็นถึงความ 

ส�าคญัในการบริหารจัดการก�าลงัคนคณุภาพภาครัฐ เน่ืองจาก

บุคลากรกลุ ่มดังกล่าวจะเป็นกลไกหลักที่ส�าคัญในการ

พฒันาระบบราชการให้ผลการด�าเนินงานทีด่ข้ึีนได้ในอนาคต  
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(Wedchayanon, 2011) โดยส�านักงาน ก.พ. ได้มีการ

ก�าหนดให้มีโครงการส�าหรับการบริหารจัดการบุคลากร

กลุ่มดังกล่าว ซึ่งประกอบด้วยโครงการหลักๆ 4 โครงการ 

ได้แก่ 1) “ระบบทุนรัฐบาล” เป็นกลไกหน่ึงในการสรรหา 

บุคลากรที่ เป ็นกลุ ่มคนคุณภาพในการเข ้ารับราชการ  

2) “ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance 

and Potential System : HiPPS)” ซึ่งเป็นระบบที่พยายาม

สรรหาสร้างและพัฒนาข้าราชการที่อยู ่ในระบบราชการ

ให้เป็นกลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการที่เป็นก�าลัง

ส�าคัญในการขับเคลื่อนและพัฒนาประเทศต่อไปในอนาคต 

3) “โครงการผู้น�าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย (New Wave 

Leadership Development)” และ 4) “โครงการพัฒนา 

นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ของส�านักงาน 

ก.พ.ร.” ซึง่เป็นโครงการทีต้่องการสร้างผูน้�ารุ่นใหม่ทีม่คีณุภาพ 

ให้กับระบบข้าราชการไทย (Sivaraks, 2011; Poocharoen  

& Lee, 2013) ทั้งนี้ ข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีคุณสมบัติ

ในการเข้าร่วมโครงการหลักๆ ทั้ง 4 โครงการนั้น จะต้องเป็น

ข้าราชการพลเรือนสามญัประเภทบริหาร ประเภทอ�านวยการ 

และประเภทวิชาการ เท่านั้น

วัตถุประสงค์ของการสร้างระบบการบริหารจัดการ

ก�าลังคนคุณภาพในภาคราชการไทยน้ัน มีอยู่หลายประเด็น 

(The Office of the Civil Service Commission, 2012) ได้แก่

1. เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการดึงดูดและรักษา

ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงไว้ในราชการ

2. เพื่อให้การบริหารจัดการก�าลังคนคุณภาพใน

ราชการไทยมีการบูรณาการแบบเป็นองค์รวม มีเป้าหมาย 

การด�าเนินงานชัดเจน  และสามารถรองรับภาวะการขาดแคลน 

ก�าลังคนคุณภาพในอนาคตได้

3. เพื่อให้ส่วนราชการไทยมีเคร่ืองมือสนับสนุนการ

บริหารจดัการกลุม่ก�าลงัคนคณุภาพให้มปีระสทิธิภาพดย่ิีงข้ึน

สอดคล้องกับความต้องการของแต่ละส่วนราชการ

4. เพือ่พฒันาข้าราชการผูม้ศีกัยภาพสงูอย่างต่อเน่ือง 

และเป็นระบบให้มีคณุภาพและประสบการณ์ทีเ่พียงพอส�าหรับ

ต�าแหน่งระดับสูง

งานวิจัยที่เกี่ยวกับการตัดสินใจลาออกหรือความ

ต้ังใจลาออกจากระบบราชการในอดีตน้ันได้มีการมีอยู ่ 

ในหลายบริบท เช่น

Arkardjang (2012) ท�าการศึกษาเร่ืองปัจจัยที่

ส ่งผลต่อความต้ังใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ 

โดยประชากรกลุ ่ ม เป ้ าหมายของงานวิจั ยดั งกล ่ าว 

ครอบคลุมเฉพาะข้าราชการพลเรือนสามัญผู้เข้าร่วมระบบ

ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS : High Potential and 

Performance System) เท่าน้ัน ซึ่งผลการศึกษาแสดงว่า  

ข้าราชการพลเรือนสามัญผู ้เข้าร่วมระบบข้าราชการผู ้ม ี

ผลสัมฤทธิ์สูงนั้น มีระดับความตั้งใจลาออกอยู่ที่ 1.91 จาก

คะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งจัดอยู่ใน “ระดับต�่า”

Chantaramano and Pasunon (2014) ท�าการ

ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

ของพนักงานส�านักงานคณะกรรมการก�ากับกิจการพลังงาน  

(ส�านักงาน กกพ.) โดยผลการศึกษาพบว่า บุคลากร 

สังกัด ส�านักงาน กกพ. มีระดับความต้ังใจลาออก 

อยู่ที่ 3.07 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งจัดอยู่ที่ “ระดับ 

ปานกลาง”

Ketthong (2016) ที่ได้ท�าการศึกษาเร่ืองสาเหตุ

และแนวโน ้มการลาออก/โอนย ้ายของข ้าราชการใน 

หน่วยงานวิชาการ : กรณีศึกษาส�านักงานคณะกรรมการ

นโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) โดยผลการศึกษา พบว่า 

ข้าราชการสังกัด สคร. มีแนวโน้มการลาออก/โอนย้าย  

อยู่ใน “ระดับสูง” ซึ่งแสดงว่า ข้าราชการสังกัด สคร. พร้อม 

ที่จะลาออก/โอนย้าย ได้ทุกเมื่อหากมีโอกาส

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น แสดงให้เห็น

ว่า ระบบราชการมีบทบาทที่ส�าคัญต่อตลาดแรงงานใน

ประเทศไทย โดยการด�าเนินงานของส�านักงาน ก.พ. ได้มี 

ความพยายามในการบริหารจัดการก�าลังคนคุณภาพภาครัฐ

อย่างเป็นระบบ เน่ืองจากบคุลากรกลุม่ดงักล่าวนีม้คีวามส�าคญั 

อย่างยิ่งต่อระบบราชการของประเทศไทย (Poocharoen 
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& Lee, 2013) แต่ในอดีตที่ผ่านมา ยังไม่ได้มีการศึกษา 

ถึงระดับความตั้งใจลาออกของบุคลากรกลุ่มน้ีทั้งหมด โดย

ผลการศึกษาที่ผ่านมาน้ันเป็นการศึกษาเฉพาะบริบทของ 

ส่วนราชการ/หน่วยงานแต่ละแห่ง หรือกลุม่ก�าลงัคนคณุภาพ

ภาครัฐเฉพาะเพียงบางกลุ่มเท่าน้ัน อีกทั้งงานวิจัยในอดีต 

ยังไม่เคยมีการเปรียบเทียบระดับความต้ังใจลาออกระหว่าง 

กลุม่ข้าราชการพลเรือนสามญัทีแ่ตกต่างกัน ดงันัน้ การศกึษานี้ 

จึงเป็นการเติมเต็มช่องว่างในการวิจัย (Research Gap) 

ที่ส�าคัญในการพัฒนาระบบราชการของประเทศไทยให้มี

ประสิทธิภาพในการด�าเนินงานต่อไปในอนาคต

ตัวแปรอิสระ

กลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการ

กลุ่มที่ 1

- ประเภทบริหาร ระดับต้น ระดับสูง

- ประเภทอ�านวยการ ระดับสูง

- ประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญและระดับทรงคุณวุฒิ 

 (เทียบเท่าระดับ 9 ขึ้นไป ในระบบราชการแบบเดิม)

กลุ่มที่ 3

- ประเภทวิชาการ ระดับช�านาญการ

 (เทียบเท่าระดับ 6-7 ในระบบราชการแบบเดิม)

กลุ่มที่ 2

- ประเภทอ�านวยการ ระดับต้น

- ประเภทวิชาการ ระดับช�านาญการพิเศษ 

 (เทียบเท่าระดับ 8 ในระบบราชการแบบเดิม)

พฤติกรรมกำรตั้งใจลำออก

- พฤติกรรมการคิดที่จะลาออกหรือการลาออก 

 โดยตรง

- พฤติกรรมการค้นหาทางเลือก

- พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์อื่นๆ

กลุ่มที่ 4

- ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ

 (เทียบเท่าระดับ 3-5 ในระบบราชการแบบเดิม)

กรอบแนวคิดในกำรวิจัย

ตัวแปรตาม

พฤติกรรมการตั้งใจลาออก

ตามแนวคิดของ Mowday et.al. (1982)
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สมมติฐานการวิจัย
ระดับความตั้งใจลาออกของกลุ่มก�าลังคนคุณภาพ 

ในระบบราชการแต่ละกลุ่มมีความแตกต่างกัน

วิธีด�าเนินการวิจัย
การศึกษาวิจัยคร้ัง น้ี เป ็นการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) ด้วยวิธีการส�ารวจ (Survey 

Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น 

เคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล แล้วน�าข้อมูลที่ได้รับมาวิเคราะห์

ในเชิงสถิติ เพื่อศึกษาระดับความตั้งใจลาออกจากระบบ

ราชการของกลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการ โดยมี

รายละเอียดดังนี้

1. ประชำกรและตัวอย่ำง

ข้าราชการพลเรือนสามัญที่เคยเข้าร่วมโครงการใด

โครงการหน่ึงในจ�านวน 4 โครงการ บริหารจัดการก�าลัง

คนคุณภาพภาครัฐ ซึ่งประกอบด้วย 1) ระบบทุนรัฐบาล  

2) ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง (High Performance 

and Potential System : HiPPS) 3) โครงการผู้น�าคลื่นลูกใหม่

ในราชการไทย (New Wave Leadership Development)” 

และ 4) “โครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ของส�านักงาน ก.พ.ร. ซึ่งครอบคลุมกลุ่มข้าราชการ

สามัญพลเรือนสามัญต�าแหน่งประเภทบริหาร อ�านวยการ 

และวิชาการ เท่าน้ัน อย่างไรก็ตาม เน่ืองจากข้าราชการ

พลเรือนสามัญจ�านวนมากได้เข้าร่วมโครงการดงักล่าวข้างต้น 

มากกว่า 1 โครงการ จึงท�าให้ขอบเขตด้านประชากรของ 

การศึกษาในคร้ังน้ีไม่สามารถระบุจ�านวนประชากรได้ 

(Unknown Population) ผู้วิจัยจึงใช้วิธีการค�านวณกลุ่ม

ตัวอย่างตามแนวคิดของ Taro Yamane (1973) ที่ได ้

ค�านวณกลุ ่มตัวอย่างที่เหมาะสมต่อจ�านวนประชากรที่ 

มากกว่า 100,000 ในความเช่ือมั่นที่ระดับ 95% และ 

ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ไม่เกิน 5% ไว้อยู ่ที่ 

ไม่น้อยกว่า 400 คน

2. วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง และกำรเก็บรวบรวมข้อมูล

คณะผู้วิจัยได้ท�าการสุ ่มตัวอย่างโดยไม่อาศัยหลัก

ความน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) และ 

ใช้วิธีการเลือกกลุ่มการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความสะดวก 

(Convenience Sampling) จากน้ัน คณะผู้วิจัยได้ท�าการ

สุ่มตัวอย่างแบบสมัครใจ (Volunteer Sampling) ด้วยการ

ให้กลุ ่มตัวอย่างเป็นผู ้สมัครใจในการตอบแบบสอบถาม 

ด้วยตนเอง (Self-selected) ภายในช่วงระยะเวลาในการ 

เก็บรวมรวมข้อมูลเป็นระยะเวลา 1 เดือน โดยการศึกษา 

ในคร้ังน้ี มผีูส้มคัรใจในการตอบแบบสอบถามภายใต้ช่วงเวลา

ดังกล่าว จ�านวนทั้งสิ้น 1,210 คน ซึ่งมากกว่าจ�านวนขั้นต�่า

ของจ�านวนกลุ่มตัวอย่างที่ได้ก�าหนดไว้ที่ 400 คน

3. ตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย

ตัวแปรอิสระ (X) คือ ข้าราชการพลเรือนสามัญตาม

ประเภทและระดับต�าแหน่ง ดังนี้ 

กลุ่มที่ 1 ได้แก่ ประเภทบริหาร ระดับสูง ประเภท

บริหาร ระดับต้น ประเภทอ�านวยการ ระดับสูง ประเภท 

วิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ และประเภทวิชาการ ระดับ

เชี่ยวชาญ

กลุ่มที่ 2 ได้แก่ ประเภทอ�านวยการ ระดับต้น และ 

ประเภทวิชาการ ระดับช�านาญการพิเศษ

กลุ่มที่ 3 ได้แก่ ประเภทวิชาการ ระดับช�านาญการ

กลุ่มที่ 4 ได้แก่ ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ

ตัวแปรตำม (Y) คือ ระดับความต้ังใจลาออกจาก 

ระบบราชการของกลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการ

4. เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

ในการเกบ็ข้อมลูของผูว้จิยัได้ศกึษาต�าราและงานวจิยั

ที่เกี่ยวข้องเพื่อศึกษาแนวทางและรูปแบบของการเก็บข้อมูล

ที่ให้กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง (Self-

administration) เพื่อน�าข้อมูลดังกล่าวมาออกแบบสร้าง 

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลในรูปแบบของแบบสอบถาม 

ซึ่งมีแนวทางข้อค�าถามที่ครอบคลุมกรอบแนวคิดการวิจัย 

โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วนได้แก่ (1) ข้อมูลทั่วไปของกลุ่ม
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ตวัอย่าง ได้แก่ อาย ุประเภทต�าแหน่ง/ระดบั สงักดั/หน่วยงาน  

และประเภทก�าลังคนคุณภาพของระบบราชการ โดยการ 

ตอบแบบสอบถามในส่วนที่ 1 นี้ จะใช้เกณฑ์มาตราวัดแบบ

นามบัญญัติ (Nominal Scale) เพื่อใช้จ�าแนกความแตกต่าง

ของส่ิงที่ต้องการจะวัดออกเป็นกลุ่มๆ และ (2) พฤติกรรม

ความต้ังใจในการลาออกจากระบบราชการตามแนวคิด

ของ Mowday et.al. (1982) จ�านวน 6 ข้อ โดยการตอบ

แบบสอบถามในส่วนที ่2 น้ี จะใช้เกณฑ์มาตราวัดแบบลเิคร์ิท 

(Likert Scale) โดยเกณฑ์การประเมินจะแบ่งเป็น 5 ระดับ 

ตั้งแต่ 1 (ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง) 2 (ไม่เห็นด้วย) 3 (ไม่แน่ใจ)  

4 (เห็นด้วย) และ 5 (เห็นด้วยอย่างยิ่ง)

5. กำรทดสอบเครื่องมือ 

การตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) ผู ้วิจัย 

น�าแบบสอบถามทีส่ร้างข้ึนมาเสนอต่อคณะท�างานของส�านักงาน  

ก.พ. เพื่อขอค�าปรึกษาและค�าแนะน�าตรวจสอบและแก้ไข

ข้อความให้มีความถูกต้อง เที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content 

Validity)  และความเหมาะสมของภาษา (Wording) เพื่อน�า

ไปปรับปรุงแก้ไขแล้วหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค�าถาม

กับวัตถุประสงค์หรือเนื้อหาของการวิจัย

การตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ผู้วิจัยได้

ท�าการตรวจสอบว่าค�าถามเหล่าน้ันสามารถสื่อความหมาย

ตามความต้องการ ตลอดจนมีความเหมาะสมหรือไม่ โดย

ใช้โปรแกรมส�าเร็จรูปทางสถิติเพื่อวิจัยทางสังคมศาสตร์ 

(Statistics Packages for the Social Science: SPSS for 

Windows) วิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือด้วยการ

วัดค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability Test) ด้วย

วธิกีารหาค่าสัมประสทิธิค์วามเชือ่มัน่แอลฟาของ Cronbach 

(Cronbach’s Reliability Coefficient Alpha) ก�าหนด 

ให้มีเกณฑ์การวัดที่ยอมรับได้คือแบบสอบถามน้ันจะต้อง

มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาไม่ต�่ากว่า 0.7 (Drost, 2011;  

Lance, Butts & Michels 2006; Nunnally, 1978) และ 

หากข้อค�าถามใดที่มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาต�่ากว่า 0.7 ต้อง

ท�าการปรับปรุงข้อค�าถามและหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาใหม ่

อกีคร้ัง โดยค่าสมัประสทิธิค์วามเช่ือมัน่แอลฟาของ Cronbach 

ของตัวแปรตาม (Y) อยูท่ี ่0.887 ซึง่จดัอยูใ่นเกณฑ์ทีย่อมรับได้

6. กำรวิเครำะห์ข้อมูล

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย 

 1. ค่ำสถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics) 

เพือ่สรุปลกัษณะข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตัวอย่าง และการแจกแจง

ความถี่ของข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคะแนน ซึ่ง 

การศกึษาวิจยัคร้ังน้ีจะอธิบายโดยใช้ค่าความถี ่ (Frequency)  

ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

 2. สถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statistics) ใช้

เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใช้โปรแกรมส�าเร็จรูปทางสถิติ 

ซึ่งการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี จะใช้การวิเคราะห์ความปรวนแปร

ทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื่อทดสอบสมมติฐานที่มี

การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่ของประชากรทีม่ากกว่า 2 กลุม่ 

ข้ึนไป โดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มเป็นอิสระต่อกัน 

และได้ก�าหนดระดับนัยส�าคัญทางสถิติที่ 0.05

ผลการวิจัย
1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม

จ�านวนผูต้อบแบบสอบถาม มจี�านวนทัง้หมด 1,210 คน  

เม่ือแยกกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามตามอายุ พบว่า 

จ�านวนความถี่มากที่สุด คือ อายุ 41-45 ปี (ร้อยละ 22.07) 

รองลงมา คือ อายุ 36-40 ปี (ร้อยละ 21.74) และน้อยที่สุด 

คือ อายุมากกว่า 56 ปี (ร้อยละ 4.79)

เมือ่แยกกลุม่ตัวอย่างทีต่อบแบบสอบถามตามประเภท

และระดับต�าแหน่ง พบว่า จ�านวนความถ่ีมากที่สุดนั้น คือ 

กลุ่มที่ 3 (ประเภทวิชาการ ระดับช�านาญการ) ซึ่งอยู่ที ่

ร้อยละ 43.64 รองลงมาคือ กลุ่มที่ 4 (ประเภทวิชาการระดับ

ปฏิบัติการ) ซึ่งอยู่ที่ร้อยละ 30.16

เมื่อแยกกลุ ่มตัวอย ่างที่ตอบแบบสอบถามตาม 

ส่วนราชการทีส่งักดั พบว่า ส่วนราชการทีก่ลุม่ตัวอย่างสงักัด 

มากทีสุ่ด 3 อนัดบัแรก คอื ส�านักนายกรัฐมนตรี (ร้อยละ 12.73)  



สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 55

กระทรวงการคลัง (ร้อยละ 11.74) และกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (ร้อยละ 11.65)

เมื่อแยกกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบตามประเภทกลุ่มก�าลังคนคุณภาพ พบว่า กลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการ

น้ัน ได้มีการเข้าร่วมโครงการที่ได้ก�าหนดไว้มากกว่า 1 โครงการ ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางที่ใช้ในการก�าหนดประชากรกลุ่ม

ตัวอย่าง โดยรายละเอียดได้แสดงไว้ในตารางที่ 1

ตำรำงที่ 1 จ�านวนและร้อยละจ�านวนกลุ่มตัวอย่างแยกตามประเภทกลุ่มก�าลังคนคุณภาพ

2. ระดับควำมตั้งใจลำออกจำกระบบรำชกำรของกลุ่มก�ำลังคนคุณภำพในระบบรำชกำร

กลุม่ก�าลงัคนคุณภาพในระบบราชการมีความต้ังใจลาออกจากระบบราชการในภาพรวม อยู่ในระดบัต�า่ โดยมคีะแนนเฉลีย่ 

อยู่ที่ระดับ 2.53 คิดเป็นร้อยละ 38.25

เมื่อพิจารณาระดับความต้ังใจลาออกจากระบบราชการของกลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการ แยกตามประเภท

และระดับต�าแหน่ง พบว่า กลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการกลุ่มที่ 3 (ประเภทวิชาการ ระดับช�านาญการ) มีระดับ 

ความคิดเห็นต่อความตั้งใจลาออกจากระบบราชการมากที่สุด โดยมีคะแนนเฉลี่ย 2.63 คิดเป็นร้อยละ 40.75 รองลงมาเป็น 

กลุ่มที่ 4 (ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ) คะแนนเฉลี่ย 2.61 คิดเป็นร้อยละ 40.25 และกลุ่มที่ 2 (ประเภทอ�านวยการ  

ระดับต้น และประเภทวิชาการ ระดับช�านาญการพิเศษ) คะแนนเฉลี่ย 2.29 คิดเป็นร้อยละ 32.25 ในขณะที่กลุ่มที่ 1 (ประเภท

บริหาร ระดับสูง ประเภทบริหาร ระดับต้น ประเภทอ�านวยการ ระดับสูง ประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ และประเภท

วิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ) มีระดับความตั้งใจลาออกจากระบบราชการน้อยที่สุด โดยมีคะแนนเฉลี่ย 2.28 คิดเป็นร้อยละ 32.00

เมื่อพิจารณาถึงพฤติกรรมความตั้งใจลาออกจากระบบราชการของกลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการ คณะผู้วิจัย

พบว่า ประเด็นค�าถาม “ในช่วงที่ผ่านมา ท่านเคยคิดจะยื่นใบลาออกต่อผู้บังคับบัญชาของท่าน” และ “ท่านมักจะสอบถาม 

เกี่ยวกับต�าแหน่งว่างกับคนรู้จักที่ท�างานในองค์การอื่นๆ หรือหาโอกาสในการประกอบอาชีพอิสระแบบเต็มเวลาเมื่อมีโอกาส” 

เป็นข้อค�าถามทีแ่สดงถงึพฤตกิรรมความตัง้ใจลาออกทีม่รีะดบัคะแนนเฉลีย่สงูทีส่ดุ คอือยูท่ีร่ะดบั 2.76 คะแนนจากคะแนนเตม็ 

5 คะแนน ในขณะที่ ประเด็นค�าถาม “ในระยะเวลาที่ผ่านมา ท่านเคยหยุดงานด้วยเหตุผลที่ไม่อยากมาท�างาน ซึ่งไม่เกี่ยวกับ 

ปัญหาทางสุขภาพหรือความจ�าเป็นทางครอบครัว” เป็นข้อค�าถามที่แสดงถึงพฤติกรรมความตั้งใจลาออกที่มีคะแนนเฉลี่ย 

ต�่าที่สุด คืออยู่ที่ระดับ 2.17 คะแนนจากคะแนนเต็ม 5 คะแนน โดยรายละเอียดพฤติกรรมดังกล่าวข้างต้นทั้งหมด ได้แสดงไว้

ในตารางที่ 2 และพฤติกรรมความตั้งใจลาออกในแต่ละกลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการ ได้แสดงไว้ในตารางที่ 3

 ประเภท   จ�ำนวน ร้อยละ

ข้าราชการที่จบหลักสูตรบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  92 7.60

ข้าราชการที่ผ่านหลักสูตรการพัฒนาผู้น�าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย 183 15.12 

 (New Wave Leadership Development)

ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPs)   160 13.22

ข้าราชการที่เป็นนักเรียนทุนรัฐบาล   569 47.03

ข้าราชการที่เข้าร่วมโครงการข้างต้นมากกว่า 1 โครงการ  206 17.03
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ตำรำงที่ 2 คะแนนเฉลี่ยพฤติกรรมความตั้งใจลาออกจากระบบราชการของกลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการ

 พฤติกรรมควำมตั้งใจในกำรลำออกจำกระบบรำชกำร              ระดับคะแนน  ระดับ

  คะแนนเฉลี่ย ร้อยละของ ควำมคิดเห็น

   คะแนนเฉลี่ย

ในช่วงเวลาที่ผ่านมา ท่านเคยคิดจะยื่นใบลาออกต่อผู้บังคับบัญชาของท่าน 2.76 44.00 ปานกลาง

ท่านมีความคิดจะลาออกจากราชการอยู่บ่อยๆ 2.71 42.75 ปานกลาง

ท่านมักจะสอบถามเกี่ยวกับต�าแหน่งว่างกับคนรู้จักที่ท�างานในองค์การอื่นๆ 2.76 44.00 ปานกลาง 

หรือหาโอกาสในการประกอบอาชีพอิสระแบบเต็มเวลาเมื่อมีโอกาส

ท่านเข้า website หางาน/ดูหนังสือหางาน/คอลัมน์หางาน 2.22 30.50 ต�่า

ในระยะเวลาที่ผ่านมาท่านเคยหยุดงานด้วยเหตุผลที่ไม่อยากมาท�างาน 2.17 29.25 ต�่า

ซึ่งไม่เกี่ยวกับปัญหาทางสุขภาพหรือความจ�าเป็นทางครอบครัว

ท่านมีความรู้สึกไม่อยากมาท�างานอยู่บ่อยๆ 2.58 39.50 ต�่า

ตำรำงที่ 3 คะแนนเฉลี่ยพฤติกรรมความต้ังใจลาออกจากระบบราชการของกลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

แยกตามกลุ่ม

 พฤติกรรมควำมตั้งใจในกำรลำออกจำกระบบรำชกำร กลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 2 กลุ่มที่ 3 กลุ่มที่ 4

ในช่วงเวลาที่ผ่านมา ท่านเคยคิดจะยื่นใบลาออก 2.87 2.63 2.82 2.74

ต่อผู้บังคับบัญชาของท่าน

ท่านมีความคิดจะลาออกจากราชการอยู่บ่อยๆ 2.52 2.50 2.77 2.80

ท่านมักจะสอบถามเกี่ยวกับต�าแหน่งว่างกับคนรู้จักที่ท�างาน 2.37 2.44 2.89 2.85

ในองค์การอื่นๆ หรือหาโอกาสในการประกอบอาชีพอิสระ

แบบเต็มเวลาเมื่อมีโอกาส

ท่านเข้า website หางาน/ ดูหนังสือหางาน/ คอลัมน์หางาน 1.93 1.88 2.33 2.36

ในระยะเวลาที่ผ่านมาท่านเคยหยุดงานด้วยเหตุผลที่ไม่อยาก 1.72 1.97 2.27 2.22

มาท�างานซึ่งไม่เกี่ยวกับปัญหาทางสุขภาพหรือความจ�าเป็น

ทางครอบครัว

ท่านมีความรู้สึกไม่อยากมาท�างานอยู่บ่อยๆ 2.24 2.29 2.69 2.68

หมายเหตุ : กลุ่มที่ 1 หมายถึง ประเภทบริหาร ระดับสูง ประเภทบริหาร ระดับต้น ประเภทอ�านวยการ ระดับสูง 

  ประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ และประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ

 กลุ่มที่ 2 หมายถึง ประเภทอ�านวยการ ระดับต้น และประเภทวิชาการ ระดับช�านาญการพิเศษ

 กลุ่มที่ 3 หมายถึง ประเภทวิชาการ ระดับช�านาญการ

 กลุ่มที่ 4 หมายถึง ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ
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ตำรำงที่ 3 แสดงให้เห็นได้อย่างชัดเจนว่า พฤติกรรมความตั้งใจลาออกของกลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการนั้น  

มคีวามแตกต่างกันออกไป กล่าวคอื ระดบัคะแนนทีม่ค่ีาสงูทีส่ดุของกลุม่ที ่1 และกลุม่ที ่2 คอื ประเดน็ค�าถาม “ในช่วงทีผ่่านมา  

ท่านเคยคิดจะย่ืนใบลาออกต่อผู้บังคับบัญชาของท่าน” ในขณะที่ ระดับคะแนนที่มีค่าสูงที่สุดของกลุ่มที่ 3 และกลุ่มที่ 4  

คอื ประเดน็ค�าถาม “ท่านมกัจะสอบถามเกีย่วกบัต�าแหน่งว่างกบัคนรู้จกัทีท่�างานในองค์การอืน่ๆ หรือหาโอกาสในการประกอบ

อาชีพอิสระแบบเต็มเวลาเมื่อมีโอกาส”

3. ผลกำรทดสอบสมมติฐำน

สมมติฐาน ระดับความตั้งใจลาออกของกลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการแต่ละกลุ่มมีความแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความต้ังใจลาออกของกลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการ  

จ�าแนกตามประเภทและระดับต�าแหน่ง โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)

ตารางที่ 4 แสดงให้เห็นถึงการเปรียบเทียบประเภทและระดับต�าแหน่งของกลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการที่อยู่

ต่างกลุ่มกัน พบว่า กลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการในแต่ละประเภทและระดับต�าแหน่งมีระดับความต้ังใจลาออกจาก

ระบบราชการที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ค่า Sig. เท่ากับ 0.000) จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ และ 

เพือ่ให้ทราบว่าแต่ละประเภทและระดบัต�าแหน่งของกลุม่ก�าลงัคนคณุภาพในระบบราชการคูใ่ดทีม่คีวามแตกต่างกนั คณะผูวิ้จยั

จึงท�าการทดสอบต่อไปด้วยวิธี Post Hoc Test โดยผลการเปรียบเทียบทางสถิติได้แสดงไว้ในตารางที่ 5

ตำรำงที ่5 การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคู่ตามประเภทและระดบัต�าแหน่งของกลุ่มก�าลงัคนคุณภาพในระบบราชการ

 แหล่งควำมแปรปรวน Df SS MS F Sig.

 ระหว่างกลุ่ม 3 27.859 9.286 9.688 0.000*

 ภายในกลุ่ม 1207 1156.914 0.959

 รวม 1210 1184.772

 กลุ่ม คะแนนเฉลี่ย กลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 2 กลุ่มที่ 3 กลุ่มที่ 4

 กลุ่มที่ 1 2.28 - - 0.012* 0.019*

 กลุ่มที่ 2 2.29 - - 0.000* 0.000*

 กลุ่มที่ 3 2.63   - -

 กลุ่มที่ 4 2.61   - -

หมายเหตุ : *มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

หมายเหตุ : *มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

 กลุ่มที่ 1 หมายถึง ประเภทบริหาร ระดับสูง ประเภทบริหาร ระดับต้น ประเภทอ�านวยการ ระดับสูง 

  ประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ และประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ

 กลุ่มที่ 2 หมายถึง ประเภทอ�านวยการ ระดับต้น และประเภทวิชาการ ระดับช�านาญการพิเศษ

 กลุ่มที่ 3 หมายถึง ประเภทวิชาการ ระดับช�านาญการ

 กลุ่มที่ 4 หมายถึง ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ
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ตารางที่ 5 แสดงให้เห็นถึงการเปรียบเทียบระดับ

ความตัง้ใจลาออกของกลุม่ก�าลงัคนคุณภาพในระบบราชการ 

จ�าแนกตามประเภทและระดับต�าแหน่ง พบว่า กลุ่มก�าลังคน

คุณภาพกลุ่มที่ 1 (ประเภทบริหาร ระดับสูง ประเภทบริหาร 

ระดับต้น ประเภทอ�านวยการ ระดับสูง ประเภทวิชาการ 

ระดับทรงคุณวุฒิ ประเภทวิชาการ ระดับเช่ียวชาญ) และ 

กลุ ่มที่ 2 (ประเภทอ�านวยการ ระดับต้น และประเภท 

วิชาการ ระดับช�านาญการพิเศษ) มีระดับความตั้งใจลาออก

จากระบบราชการต�่ากว่ากลุ่มที่ 3 (ประเภทวิชาการ ระดับ 

ช�านาญการ) และกลุ ่มที่ 4 (ประเภทวิชาการ ระดับ 

ปฏิบัติการ) อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ผลการศึกษายังได้แสดงให้เห็นว่า ถึงแม้ว่ากลุ่มก�าลัง

คนคุณภาพในกลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2 น้ัน มีระดับคะแนน

เฉลี่ยความต้ังใจลาออกที่แตกต่างกัน แต่ความแตกต่างที ่

เกิดข้ึนน้ันไม่มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เช่นเดียวกับ

กลุ่มก�าลังคนคุณภาพในกลุ่มที่ 3 และกลุ่มที่ 4 ที่มีระดับ 

คะแนนเฉลี่ยความต้ังใจลาออกที่แตกต่างกัน แต่ความ 

แตกต่างที่เกิดข้ึนนั้นไม่มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

การสรุปและอภิปรายผล
การศึกษาระดับความตั้งใจลาออกของกลุ่มก�าลังคน

คุณภาพในระบบราชการในภาพรวม พบว่า กลุ่มก�าลังคน 

คุณภาพในระบบราชการมีความตั้งใจลาออกจากระบบ

ราชการในภาพรวม อยู่ในระดับต�่า ซึ่งข้อค้นพบดังกล่าว  

จดัเป็นสญัญาณเชิงบวกส�าหรับระบบราชการของประเทศไทย

ในการพิจารณาถึงแนวทางในการบริหารจัดการบุคลากร 

กลุ่มนี้ อย่างไรก็ตาม หากพิจารณาระดับความตั้งใจลาออก 

จากระบบราชการของกลุม่ก�าลงัคนคณุภาพในระบบราชการ 

แยกตามประเภทและระดับต�าแหน่ง พบว่ากลุ ่มก�าลัง 

คนคุณภาพในระบบราชการในแต่ละประเภทและระดับ 

ต�าแหน่งมีระดับความต้ังใจลาออกจากระบบราชการ 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ค่า Sig. 

เท่ากับ 0.000) โดยสามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มหลักๆ คือ

 1) กลุ่มที่ 1 (ประเภทบริหาร ระดับสูง ประเภท

บริหาร ระดับต้น ประเภทอ�านวยการ ระดับสูง ประเภท

วชิาการ ระดบัทรงคณุวุฒ ิประเภทวชิาการ ระดบัเช่ียวชาญ) 

ซึ่งมีระดับความตั้งใจลาออกอยู่ที่ระดับ 2.28 คะแนนจาก

คะแนนเต็ม 5 คะแนน และกลุ่มที่ 2 (ประเภทอ�านวยการ 

ระดับต้น และประเภทวิชาการ ระดับช�านาญการพิเศษ) ซึ่ง 

มีระดับความตั้งใจลาออกอยู่ที่ระดับ 2.29 คะแนน จาก

คะแนนเต็ม 5 คะแนน

 2) กลุ่มที่ 3 (ประเภทวิชาการ ระดับช�านาญการ)  

ซึ่งมีระดับความตั้งใจลาออกอยู่ที่ระดับ 2.63 คะแนนจาก

คะแนนเต็ม 5 คะแนน และกลุ่มที่ 4 (ประเภทวิชาการ  

ระดับปฏิบัติการ) ซึ่งมีระดับความต้ังใจลาออกอยู่ที่ระดับ  

2.61 คะแนน จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน

นอกเหนือจากประเภทและระดับต�าแหน่งที่มีความ

แตกต่างกันแล้ว คณะผู ้วิจัยยังได้ท�าการศึกษาลักษณะ 

ส่วนบุคคลของกลุ่มก�าลังคนคุณภาพทั้ง 4 กลุ่ม ซึ่งพบว่า  

กลุ่มก�าลังคนคุณภาพทั้ง 4 กลุ่ม มีระดับช่วงอายุที่มีความ

แตกต่างกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้

กลุ่มที่ 1 มีระดับอายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 51-55 ปี 

กลุ่มที่ 2 มีระดับอายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 41-45 ปี 

กลุ่มที่ 3 มีระดับอายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 36-40 ปี

กลุ่มที่ 4 มีระดับอายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 26-30 ปี

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกิดจากการจ�าแนกกลุ ่ม

บุคลากรตามระดับช่วงอายุดังกล่าวข้างต้น แสดงให้เห็นว่า  

ประเภทและระดับต�าแหน่งในระบบราชการน้ัน มีความ

สอดคล้องกับอายุของกลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

โดยกลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการที่มีระดับต�าแหน่ง

ที่มีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบด้านการบริหารในส่วน

ราชการ (กลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2) ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะมีอายุ

ระหว่าง 41-51 ปีน้ัน มีระดับความตั้งใจลาออกที่ต�่ากว่า 

กลุม่ก�าลงัคนคณุภาพในระบบราชการทีไ่ม่ได้มีบทบาทหน้าที่

ความรับผดิชอบหลกัด้านการบริหาร (กลุม่ที ่3 และกลุม่ที ่4) 

ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะมีอายุระหว่าง 26-40 ปี ซึ่งผลการศึกษา 
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ที่ เกิด ข้ึนนี้  มีความสอดคล ้องกับผลการศึกษาของ  

Pongsuwan, Noimuenwai and Jarupat Maruo  

(2019) ที่พบว ่า อายุมีความสัมพันธ ์เชิงบวกกับการ

คงอยู ่ในงาน เน่ืองจากคนที่มีอายุมากได้มีการสั่งสม

ประสบการณ์ในการท�างาน และสามารถปรับตวัให้สอดคล้อง 

กับสถานการณ์ต่างๆ ได้ดีกว่าคนที่อายุน้อย อีกทั้งการ 

ปฏบิตังิานทีม่รีะยะเวลายาวนาน  มกัมเีพือ่นสนทิมาก  ประกอบกับ 

ต�าแหน่งงานที่สูงข้ึน อัตราเงินเดือนและผลตอบแทนต่างๆ 

ที่ได้รับก็มีมากข้ึน นอกจากน้ี การตระหนักถึงทางเลือกใน

การท�างานที่ลดลง ก็เป็นอีกปัจจัยหน่ึงที่ส่งผลต่อการคงอยู ่

ในงานของพนักงานทีมี่อายมุาก  เน่ืองจากสิง่จงูใจทีอ่งค์กรอืน่ 

น�ามาเสนอให้น้ัน จะต้องสงูพอทีจ่ะท�าให้ตดัสนิใจเปล่ียนงาน 

หรือลาออก นอกจากนี้ ผลการศึกษาที่เกิดขึ้นก็ยังสอดคล้อง

กับผลการศึกษาของ Klongdee and Anuntaakalakul 

(2015) ที่พบว่า ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน

ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกโดยรวมที่แตกต่างกัน 

โดยได้น�าเสนอผลการศึกษาที่แสดงให้เห็นว่า พนักงาน 

ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากน้ัน มีความตั้งใจในการ 

ลาออกที่น้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อย  

อันเป็นสาเหตุมากจากประสบการณ์ในการท�างานต่างๆ  

ที่ผ่านมาส่งผลให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์กรและซึมซับ

วัฒนธรรมองค์กรมากขึ้น จึงไม่อยากเปลี่ยนงานใหม่

การศึกษาระดับความตั้งใจลาออกในคร้ังน้ี ยังได้

พิจารณาถึงพฤติกรรมย่อยที่แสดงถึงความตั้งใจลาออก 

โดยผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมที่กลุ ่มก�าลัง 

คนคุณภาพในระบบราชการแสดงออกน้ันเป็นเพียงการคิดที่

จะลาออกจากระบบราชการและการค้นหาทางเลอืกเท่านัน้ แต่ 

ยงัไม่ถึงข้ันการแสดงออกซ่ึงพฤตกิรรมด้านอืน่ทีไ่ม่พงึประสงค์ 

เช่น การขาดงาน การเฉื่อยงาน เป็นต้น โดยเห็นได้จาก

ประเด็นย่อย “ในระยะเวลาที่ผ่านมา ท่านเคยหยุดงานด้วย

เหตุผลที่ไม่อยากมาท�างาน ซึ่งไม่เกี่ยวกับปัญหาทางสุขภาพ 

หรือความจ�าเป็นทางครอบครัว” น้ันเป็นประเดน็ย่อยทีม่รีะดบั

คะแนนน้อยที่สุดในประเด็นย่อยทั้งหมด คือ มีระดับอยู่ที่  

2.17 คะแนน จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งแสดงว่า กลุ่ม

ก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการยังไม่เกิดความวิตกกังวล

และความคับข้องใจจนก่อให้เกิดความตั้งใจลาออกจาก 

ระบบราชการอย่างแท้จริง (Cranny et.al, 1992; Brookfield, 

1998) หรืออีกนัยหน่ึงก็คือ ความต้ังใจลาออกจากระบบ

ราชการของกลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการนั้น ยังคง 

เป็นประเด็นที่สามารถหาแนวทางในการจัดการเพื่อให้ 

ระบบราชการยังคงเป็นระบบที่สามารถรักษาคนเก่งไว้ได้

จากการอภิปรายผลการศึกษาทีไ่ด้กล่าวไว้แล้วข้างต้น  

จึงสามารถน�าไปสู่จุดเร่ิมต้นในการสร้างข้อเสนอแนะในการ

ป้องกนัการลาออกของกลุม่ก�าลงัคนคณุภาพในระบบราชการ 

โดยเร่ิมต้นจากกลุ่มก�าลังคนคุณภาพกลุ่มที่ 4 (ประเภท

วิชาการ ระดับปฏิบัติการ) ซึ่งเป็นกลุ่มก�าลังคนคุณภาพ

ที่จะเติบโตก้าวหน้าต่อไปในระบบราชการในอนาคต และ 

หากพิจารณาถึงระดับอายุของก�าลังคนคุณภาพกลุ่มน้ีแล้ว 

ก็จะพบว่า มีระดับอายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 26-30 ปี ซึ่ง 

จัดเป็นคนกลุ ่ม Gen-Y ที่ได้จัดอันดับให้การท�างานใน 

ระบบราชการเป็นตัวอันดับท้ายๆ (Sakworawich &  

Panmanee, 2017) ดัง น้ัน หน ่วยงานที่ รับผิดชอบ

ด้านการป้องกันการลาออกจ�าเป็นที่จะต้องหาแนวทาง

ในการศึกษา เพื่อผลักดันให ้ระบบราชการไทยมีการ 

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไปในอนาคต  

โดยการศึกษาของ Yodwis i t sak (2014) ได ้แสดง 

ให้เหน็ว่า คนกลุม่น้ีเป็นคนทีม่คีวามคาดหวังสงู มคีวามเช่ือมัน่ 

ในตวัเองมาก  มัน่ใจในความสามารถทีจ่ะประสบความส�าเร็จ

ด้วยตนเอง ไม่เคยหยุดค้นหางานตามอุดมคติ ไม่คิดว่าการ

เปลี่ยนงานบ่อยเป็นเรื่องผิด มองหาสิ่งส�าคัญในงานอยู่เสมอ  

พอใจกับการเปลี่ยนแปลง ให้ความสนใจในการแสวงหา 

ความส�าเร็จอยู ่ตลอดเวลา ดังน้ัน ในบริบทของระบบ 

ราชการไทยแล้ว  ผูท้ีรั่บผดิชอบงานในส่วนน้ี  ควรหาแนวทาง 

ในการจัดการกับก�าลังคนคุณภาพกลุ่มน้ี โดยใช้แนวทางที่

หลากหลาย เช่น การมอบหมายงานที่ได้ใช้ความคิดริเร่ิม 

สร้างสรรค์และงานทีม่คีวามท้าทาย เหมาะสมกับความสามารถ 
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ของตนเอง พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

และอนุญาตให้สามารถแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ เปิด

โอกาสให้ได้รับการพัฒนาตนเองและสร้างความก้าวหน้าใน

การท�างาน รวมทั้งการสร้างบรรยากาศในการมีสัมพันธภาพ

ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ซึ่งการก�าหนดแนวทาง

ดังกล่าวในเบื้องต้นน้ีอาจจะแตกต่างกันออกไปตามบริบท 

ของส่วนราชการต่างๆ ซึ่งจ�าเป็นที่จ�าต้องท�าการศึกษาต่อไป

ในอนาคต

ข้อเสนอแนะส�าหรับการศึกษาในอนาคต
ผลลัพธ์ที่ได้จากการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ คณะผู้วิจัย

มุ่งเน้นการศึกษาระดับความตั้งใจลาออกจากระบบราชการ

ของกลุ่มก�าลังคนคุณภาพในภาพรวมและในแต่ละประเภท

และระดับต�าแหน่งเท่านั้น อย่างไรก็ตาม (Kerlinger, 1986) 

ได้ระบุไว้อย่างชัดเจนว่า พฤติกรรมของมนุษย์น้ันข้ึนอยู่กับ

อทิธิพลของสิง่แวดล้อมหรือสภาวะแวดล้อมต่างๆ  โดยมนุษย์ 

จะแสดงพฤติกรรมที่ตอบสนองต่อสิ่งเร้าหรือสิ่งกระตุ ้น 

ด้านต่างๆ ทีเ่กดิข้ึน เช่นเดยีวกบัพฤตกิรรมความตัง้ใจลาออก 

ที่เป็นพฤติกรรมที่ถูกแสดงออกมา ซึ่งเป็นผลลัพธ์ของการ 

รับรู้ถึงสิ่งเร้าหรือสิ่งกระตุ ้นที่เกิดข้ึนน่ันเอง (Lambert,  

Hogan & Barton, 2001) ดังน้ัน ผู้บริหารของหน่วยงาน 

ที่รับผิดชอบเร่ืองการรักษาก�าลังคนคุณภาพภาครัฐ จึงควร

ท�าการศกึษาถงึสิง่เร้าหรือปัจจยัทีส่่งผลต่อความตัง้ใจลาออก

จากระบบราชการของกลุม่ก�าลงัคนคณุภาพในระบบราชการ

ในแต่ละประเภทและระดับต�าแหน่ง โดยแนวทางการวิจัย 

น้ันสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) การศึกษา 

เชิงปริมาณ เพือ่ให้สามารถระบถุงึผลกระทบของปัจจยัต่างๆ 

ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของกลุ่มก�าลังคนคุณภาพใน

ระบบราชการในแต่ละประเภทและระดับต�าแหน่ง และ/

หรือ 2) การศึกษาเชิงคุณภาพ เพื่อท�าให้เกิดเข้าใจเชิงลึก

ในสิ่งเร้าที่ส่งผลต่อความต้ังใจลาออกจากระบบราชการของ

กลุ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการในแต่ละประเภทและ

ระดับต�าแหน่ง โดยผลการศึกษาในอนาคตที่เกิดข้ึนน้ันจะ

สามารถน�ามาใช้เป็นแนวทางในการก�าหนดนโยบายส�าหรับ 

การป้องกันไม่ให้กลุ ่มก�าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

ออกจากระบบราชการได้อย่างมปีระสทิธิภาพและประสทิธิผล

ต่อไปในอนาคต
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