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หลายองค์กรประสบปัญหาพนกังานออกจากงานด้วยสาเหตตุา่งๆสงู และแนวโน้มในอนาคตดเูหมือนวา่ปัญหานี ้

จะยิ่งทวีความรุนแรงมากยิ่งขึน้ เพราะทศันคติในการท างานของคนรุ่นใหม่ๆ เปลี่ยนแปลงไป ปัจจัยต่างๆที่เอือ้ต่อการ

เปลีย่นงานมีมากขึน้ เช่น มีการแข่งขนัเพื่อแยง่บคุลากรที่มีคณุภาพกนัสงู มีบริษัทจดัหางานเกิดขึน้มากมายท าให้รูปแบบ

ที่จากเดิมคนไปหางาน มาสู่รูปแบบของงานมาหาคน คนรุ่นใหม่ต้องการหาประสบการณ์จากหลากหลายองค์กรเพื่อ

เตรียมตวัเป็นผู้ประกอบการในอนาคต นอกจากนีใ้นยคุของข้อมลูข่าวสาร คนท างานมีโอกาสรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบัความ

เคลือ่นไหวของตลาดแรงงานมากยิ่งขึน้ และมีข้อมลูซึง่เป็นตวัเร่งให้มีการตดัสนิใจในการเปลีย่นงานมากขึน้ 

ถ้าย้อนกลบัไปมองคนรุ่นก่อนๆ จะเห็นวา่โดยทัว่ไปแล้วคนท างานสว่นมากไมค่อ่ยอยากเปลีย่นงาน ถ้าไมจ่ าเป็น 

ความจ าเป็นที่วา่นีค้ือ ขาดความก้าวหน้าในอาชีพ อึดอดัในการท างาน ถกูบงัคบัให้เปลี่ยนงานจากนายจ้าง (ถกูเลิกจ้าง 

ปลดออก ให้ออก) หรือบริษัทปิดกิจการ ซึ่งปัจจยัต่างๆ เหลา่นีส้ว่นมากเป็นปัจจยัจากภายนอกมากกว่าปัจจยัที่เกิดจาก

ภายในตวัของคนท างานโดยตรง น้อยคนมากที่จะมีการวางแผนในการเปลีย่นงาน 

เมื่อแนวโน้มการเปลี่ยนงานของคนรุ่นใหม่เป็นแบบนีแ้ล้ว การบริหารคนขององค์กรต่างๆ จ าเป็นอย่างยิ่งที่

จะต้องเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ องค์กรใดยงัเน้นให้ฝ่ายบคุคลหรือฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์ป้องกัน

และแก้ไขอตัราการลาออกจากงานอยู ่คงต้องพิจารณากนัใหม่นะครับ เพราะขนาดคนรุ่นเก่าๆยงัแก้ไม่ได้เลย และกระแส

คนรุ่นใหมย่ิ่งแรงกวา่เดิม แล้วจะปอ้งกนัแก้ไขได้อยา่งไร? 

ถ้าเราไม่สามารถป้องกันและแก้ไขปัญหาการเปลี่ยนงานของคนรุ่นใหม่ได้แล้ว เราควรจะเปลี่ยนวิกฤติให้เป็น

โอกาสได้อยา่งไร ในท่ีนีผ้มจะขอแนะน าแนวทางการบริหารจดัการปัญหาการออกจากงานเชิงรุกดงันี  ้

1. วางแผนกลยุทธ์เพื่อการออกจากงานของบุคลากร 

การแก้ปัญญหาการออกจากงานขององค์กรต่างๆ ส่วนใหญ่จะเป็นการแก้ไขปัญหาเชิงรับคือเราจะ

ทราบก็ต่อเมื่อคนมายื่นใบลาออกแล้ว คนบางคนสาเหตขุองการลาออกเพียงเล็กน้อยแต่ถ้าตดัสินใจยื่นแล้ว 

เปลี่ยนใจยากทัง้ๆท่ีลึกๆอยากเปลี่ยนใจเหมือนกัน แต่ศกัดิ์ศรี(ท่ีกินไม่ได้) นัน้มนัค า้คออยู่ การท่ีเรามาตาม

แก้ปัญหาการออกจากงานนัน้เป็นเร่ืองที่น่าปวดหวัมาก เพราะไหนจะต้องหาคนมาแทน กว่าจะท างานได้ดี

เหมือนคนก่อนทัง้ผู้บริหารทัง้หนว่ยงานต้นสงักดั ทัง้ฝ่ายบคุคลหรือ HR วุน่วายกนัไปทัง้องค์กร และภาพอยา่ง

นีก็้เกิดขึน้เร่ือยมา และยงัไมม่ีทีทา่วา่จะซาลงเมื่อไหร่ 



กลยทุธ์แบบใหมท่ี่จะแนะน าคือ เราควรจะวางแผนการออกจากงานเชิงรุกให้กับพนกังานไปเลย ว่าแต่

ละต าแหน่งแต่ละคนเขามีแผนการออกจากงานเมื่อไหร่ หรืออีกทางหนึง่คือเราวางแผนให้เขาไปเลยวา่เขาควร

จะออกจากเราไปเมื่อไหร่ โดยท าควบคูก่นัไปดงันี ้

o สง่เสริมให้พนกังานตัง้เปา้หมายในชีวติ เพื่อให้องค์กรได้ทราบวา่เปา้หมายในชีวติจริงๆของเขาคอื

อะไร เขาต้องการเป็นลูกจ้างต่อหรือเขามีแผนที่จะออกไปประกอบธุรกิจส่วนตัว เมื่อไหร่ ซึ่ง

ปัจจุบนันีห้ลายองค์กรได้เชิญผมไปฝึกอบรมบคุลากรเร่ือง "เทคนิคการวางแผนเพื่อพฒันาตวัเอง 

(Self - Development) เพื่อต้องการสร้างแรงจงูใจให้กบัคนท างานเกิดความอยากตอ่ความส าเร็จ

ในเป้าหมายชีวิตที่ก าหนดไว้ ในขณะเดียวกนัองค์กรจะได้รับทราบด้วยวา่แต่ละคนวางแผนชีวิต

ไว้อย่างไร เพราะในความเป็นจริงแล้ว ถึงแม้เราไม่ฝึกอบรมแบบนีใ้ห้เขา เขาก็มีแผนในชีวิตของ

ตวัเขาเองอยูแ่ล้ว 

o ในบางต าแหน่งองค์กรจ าเป็นต้องมีการวางแผนไว้ล่วงหน้าว่าจะให้คนออกจากงานเมื่อไหร่ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งต าแหน่งงานที่ไม่มีมูลค่าเพิ่มต่อธุรกิจ เช่น งานประจ าอาจจะวางแผนใช้

บริการจากภายนอก (Out-source ) งานบางต าแหน่งอายงุานไม่สมัพนัธ์กบัระดบัความสามารถ

และผลตอบแทนที่จะต้องจ่ายทุกปี เช่น ต าแหน่งพนกังานท าความสะอาดที่ท างานเก่งคนหนึ่ง

อายงุาน 20 ปีกบัคนท าความสะอาดที่เก่งแตม่ีอายงุานเพียง 2 ปี อาจจะมีระดบัฝีมือไมแ่ตกตา่ง

กนั เพราะงานลกัษณะนีม้ีเพดานจ ากดัในเร่ืองของความสามารถ ถ้าเราไม่วางแผนการออกจาก

งานของคนในต าแหน่งงานแบบนี ้ในอนาคตเราไม่สามารถแข่งขนัเร่ืองต้นทนุได้ เพราะถึงแม้เรา

จะปรับเงินเดือนให้น้อย แตป่รับทกุๆปี แนน่อนวา่ต้นทนุเราสงูกวา่คูแ่ขง่ขนัอยา่งแนน่อน 

2. พัฒนาระบบการสอนงานเชิงรุก 

ผลกระทบอย่างหนึ่งที่หลายองค์กรได้รับอันเนื่องมาจากการออกจากงานคือ ประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนกังานใหมต่ า่ และต้องใช้เวลาในการเรียนรู้งานนาน ท าให้เกิดของเสยีมากขึน้ ถ้าเราตามแก้ไขใน

จุดนีไ้ม่ได้ผมขอแนะน าว่าเราควรจะวางแผนการสอนงานเชิงรุกให้มากขึน้ เช่น ตัง้ศูนย์พฒันาฝีมือหรือการ

สอนงานขึน้มาเพื่อฝึกคนก่อนท่ีจะเข้ามาท างานจริง อาจจะเป็นการตัง้ขึน้มาเหมือนกบัโรงเรียนฝึกอาชีพทัว่ไป 

หรืออาจจะเป็นการคดัเลือกคนไว้ลว่งหน้าเมื่อสอบผ่านแล้วให้ฝึกอบรมก่อนเลย ถ้าฝึกอบรมเสร็จแล้วยงัไม่มี

งาน ปลอ่ยให้เขากลบัไปรองานที่บ้านหรือไปท างานที่อื่นไปก่อน เมื่อถึงเวลาเราจะเรียกมาท างาน ขอให้ลอง

เปรียบเทียบดวูา่วิธีการแบบนีม้ีต้นทนุสงูกวา่หรือต ่ากว่าที่เราต้องเสยีโอกาสเสยีของ เสยีเวลากบัการแก้ปัญหา

พนกังานใหม่ในปัจจุบนัหรือไม่ ซึ่งวิธีการแบบนีอ้าจจะเหมาะสมกบับางธุรกิจ แต่อาจจะไม่เหมาะสมกบับาง

ธุรกิจ ขอให้ลองน าไปพิจารณาด ู

3. น าระบบการวัดผลงานที่มีประสิทธิภาพเข้ามาใช้ 



ผมคิดว่าในอนาคตเราต้องเน้นประสทิธิภาพการท างานของคนให้มากกว่าอายงุานของคน เพราะอายุ

งานมากหรือนานไม่ได้หมายความว่าคนๆนัน้ได้สร้างคุณค่าให้กบัองค์กรมากกว่าคนที่มีอายงุานน้อย ดงันัน้ 

การที่จะน าเสนอว่าพนักงานในองค์กรเรามีอายุงานเฉลี่ยเท่าไหร่นัน้ น่าจะเลิกไปได้ แล้ว น่าจะน าเสนอใน

แนวทางที่วา่พนกังานของเรามผีลผลติ ยอดขายหรือก าไรตอ่คนเป็นเทา่ไหร่มากกวา่ แตก่ารท่ีจะน าเสนอแบบนี ้

ได้นัน้ องค์กรจะต้องเปลี่ยนแปลงระบบประเมินผลการปฏิบตัิงานเสียใหม่ให้สามารถวดัผลการท างานของแต่

ละคนให้ชดัเจนมากยิ่งขึน้ ซึง่ตอนนีก็้มีเคร่ืองมือหลายอยา่ง เช่น Balanced Scorecard, KPIs 

4. จัดท าระบบการบริหารองค์ความรู้เข้ามาใช้ (Knowledge Management) 

เมื่อเราวางแผนกลยุทธ์ให้คนออกจากงานแล้ว จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีระบบการดึงเอาความรู้

ความสามารถของคนเก่งๆที่จะออกจากเราไปนัน้มาไว้กบัระบบการบริหารองค์ความรู้ขององค์กร พดูง่ายๆคือ

ดงึเอาความรู้ความสามารถที่มีอยู่ในหวัคนออกมาเป็นคู่มือ วิธีคิดวิธีการท างาน เพื่อสะสมเป็นคลงัสมองของ

องค์กร และน าไปถ่ายทอดกับคนรุ่นต่อๆไปได้ ท าให้คนรุ่นหลงัๆไม่ต้องมาลองผิดลองถกู และย่นเวลาในการ

เรียนรู้ได้ดีขึน้ 

5. ชีน้ าทัศนคติของคนท างาน 

เมื่อเราไม่สามารถหยดุหรือเปลี่ยนแปลงกระแสของคนท างานรุ่นใหมไ่ด้ ขอให้เราเป็นผู้น าในกระแสไป

เลย นัน่ก็คือแทนท่ีเราจะตามกระแส เราจะต้องกระตุ้นให้คนท างานคิดถึงอนาคตตวัเองให้มากขึน้ สง่เสริมให้

คนออกไปประกอบธุรกิจส่วนตวั (บางคนอาจจะเป็นส่วนหนึ่งของสายใยแห่งคุณค่าขององค์กรเราก็ได้ เช่น 

เป็นเอเย่นต์จ าหน่ายผลิตภณัฑ์เรา) สง่เสริมให้คนเปลี่ยนงานเพื่อความก้าวหน้า (เพราะที่เราไม่มีต าแหน่งให้

เขา) ใครอยากเปลี่ยนงานบริษัทอาจจะช่วยเหลือสนบัสนุน แต่มีเง่ือนไขว่าคนๆนัน้ต้องเคยสร้างคณุค่าให้กับ

องค์กรมาคุ้มคา่แล้ว สิง่ที่ทัง้สองฝ่ายจะได้คือ คนท างานได้งานท่ีดีขึน้ ไมต้่องหลบซอ่นเร่ืองการหางาน ในขณะ

ที่องค์กรได้คือได้เครดิตจากพนกังาน ได้ลดต้นทนุไปในตวั เพราะเมื่อคนเก่า(เงินเดือนสงู)ออก จ้างคนใหม่ที่

เงินเดือนต ่าเข้ามา ได้ถ่ายเลือดขององค์กรใหม่ และอนาคตผมคิดวา่เราไม่ควรปิดกัน้คนที่เคยออกจากเราไป

ท างานที่อื่น ควรเปิดโอกาสให้เขากลบัเข้ามาท างานที่เราได้ ถ้าคนๆนัน้มีคณุค่าต่อองค์กร การบริหารแบบนี ้

เหมือนกบัการขอยืมบนัไดบ้านคนอื่น(บางขัน้)ให้คนในครอบครัวเราเติบโตขึน้ไปในสายอาชีพการงานและก้าว

กลบัมาอยูก่บัเราในจดุที่สงูขึน้ 

 

 

ความคิดเห็นที่ผมเขียนมาทัง้หมดนีอ้าจจะขดักบัความรู้สกึของคนท างานบางคนหรือผู้บริหารบางองค์กร ก็ต้อง

ขออภยัด้วยนะครับ ผมเพียงแตพ่ยากรณ์แนวโน้มของการบริหารคนในอนาคตจากการเปลี่ยนแปลงในปัจจบุนัเท่านัน้ ผม



มีความเช่ือมัน่ว่าถ้าเราสามารถรู้ว่าพนกังานคิดอะไร ท าอะไรและก าลงัจะท าอะไรต่อไป ผนวกกับการใช้แนวคิดที่เป็น

หุ้นส่วนชีวิตของเขา (Life Partner) เหมือนกบัการที่เราสอนให้พนกังานเป็นหุ้นส่วนธุรกิจ (Business Partner) เราจะได้

อะไรมากกวา่ที่คิด ยิ่งเรามีสว่นในการร่วมในความส าเร็จของเรามากเท่าไหร่ องค์กรจะได้รับผลตอบแทนในระยะยาวมาก

ยิ่งขึน้เท่านัน้ ทัง้ในแง่ของการเติบโตขององค์กร ภาพพจน์ขององค์กร เครือข่ายทางธุรกิจ รวมถึงพนัธมิตรทางธุรกิจที่

เปรียบเสมือนคนในครอบครัวของเราเอง 

 

 


