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หลายองค์กรประสบปัญหาพนกังานออกจากงานด้วยสาเหตตุา่ง ๆ สงู และแนวโน้มในอนาคตดเูหมือนวา่ปัญหา
นีจ้ะยิ่งทวีความรุนแรงมากยิ่งขึน้ เพราะทศันคติในการท างานของคนรุ่นใหม่ ๆ เปลี่ยนแปลงไป ปัจจยัต่าง ๆ ที่เอือ้ต่อการ
เปลีย่นงานมีมากขึน้ เช่น มีการแขง่ขนัเพื่อแยง่บคุลากรท่ีมีคณุภาพกนัสงู มีบริษัทจดัหางานเกิดขึน้มากมายท าให้รูปแบบ
ที่จากเดิมคนไปหางาน มาสู่รูปแบบของงานมาหาคน คนรุ่นใหม่ต้องการหาประสบการณ์จากหลากหลายองค์กรเพื่อ
เตรียมตวัเป็นผู้ประกอบการในอนาคต นอกจากนีใ้นยคุของข้อมลูข่าวสาร คนท างานมีโอกาสรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบัความ
เคลือ่นไหวของตลาดแรงงานมากยิ่งขึน้ และมีข้อมลูซึง่เป็นตวัเร่งให้มีการตดัสนิใจในการเปลีย่นงานมากขึน้ 

ถ้าย้อนกลบัไปมองคนรุ่นก่อน ๆ จะเห็นว่าโดยทั่วไปแล้วคนท างานส่วนมากไม่ค่อยอยากเปลี่ยนงาน ถ้า 
ไม่จ าเป็น ความจ าเป็นที่ว่านีค้ือ ขาดความก้าวหน้าในอาชีพ อึดอดัในการท างาน ถกูบงัคบัให้เปลี่ยนงานจากนายจ้าง  
(ถูกเลิกจ้าง ปลดออก ให้ออก) หรือบริษัทปิดกิจการ ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ เหล่านีส้่วนมากเป็นปัจจัยจากภายนอกมากกว่า
ปัจจยัที่เกิดจากภายในตวัของคนท างานโดยตรง น้อยคนมากที่จะมีการวางแผนในการเปลีย่นงาน 

เมื่อแนวโน้มการเปลี่ยนงานของคนรุ่นใหม่เป็นแบบนีแ้ล้ว การบริหารคนขององค์กรต่าง  ๆ จ าเป็นอย่างยิ่งที่
จะต้องเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ องค์กรใดยงัเน้นให้ฝ่ายบคุคลหรือฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์ป้องกัน
และแก้ไขอตัราการลาออกจากงานอยู ่คงต้องพิจารณากนัใหมน่ะครับ เพราะขนาดคนรุ่นเก่า ๆ ยงัแก้ไมไ่ด้เลย และกระแส
คนรุ่นใหมย่ิ่งแรงกวา่เดิม แล้วจะปอ้งกนัแก้ไขได้อยา่งไร? 

ถ้าเราไม่สามารถป้องกนัและแก้ไขปัญหาการเปลี่ยนงานของคนรุ่นใหม่ได้แล้ว เราควรจะเปลี่ยนวิกฤติให้เป็น
โอกาสได้อยา่งไร ในท่ีนีผ้มจะขอแนะน าแนวทางการบริหารจดัการปัญหาการออกจากงานเชิงรุกดงันี ้

1. วางแผนกลยุทธ์เพื่อการออกจากงานของบุคลากร 

การแก้ปัญญหาการออกจากงานขององค์กรต่าง ๆ ส่วนใหญ่จะเป็นการแก้ไขปัญหาเชิงรับคือเราจะทราบก็
ตอ่เมื่อคนมายื่นใบลาออกแล้ว คนบางคนสาเหตขุองการลาออกเพียงเลก็น้อยแตถ้่าตดัสนิใจยื่นแล้ว เปลีย่นใจยากทัง้ ๆ ที่
ลกึ ๆ อยากเปลีย่นใจเหมือนกนั แตศ่กัดิ์ศรี(ท่ีกินไมไ่ด้) นัน้มนัค า้คออยู ่การท่ีเรามาตามแก้ปัญหาการออกจากงานนัน้เป็น
เร่ืองที่นา่ปวดหวัมาก เพราะไหนจะต้องหาคนมาแทน กวา่จะท างานได้ดีเหมือนคนก่อนทัง้ผู้บริหารทัง้หน่วยงานต้นสงักดั 
ทัง้ฝ่ายบคุคลหรือ HR วุน่วายกนัไปทัง้องค์กร และภาพอยา่งนีก็้เกิดขึน้เร่ือยมา และยงัไมม่ีทีทา่วา่จะซาลงเมื่อไหร่ 



กลยุทธ์แบบใหม่ที่จะแนะน าคือ เราควรจะวางแผนการออกจากงานเชิงรุกให้กับพนักงานไปเลย ว่าแต่ละ
ต าแหนง่แตล่ะคนเขามีแผนการออกจากงานเมื่อไหร่ หรืออีกทางหนึง่คือเราวางแผนให้เขาไปเลยวา่เขาควรจะออกจากเรา
ไปเมื่อไหร่ โดยท าควบคูก่นัไปดงันี ้

• สง่เสริมให้พนกังานตัง้เปา้หมายในชีวิต เพื่อให้องค์กรได้ทราบวา่เปา้หมายในชีวิตจริง ๆ ของเขาคืออะไร เขา
ต้องการเป็นลกูจ้างตอ่หรือเขามีแผนที่จะออกไปประกอบธุรกิจสว่นตวั เมื่อไหร่ ซึ่งปัจจุบนันีห้ลายองค์กรได้
เชิญผมไปฝึกอบรมบุคลากรเร่ือง “เทคนิคการวางแผนเพื่อพฒันาตวัเอง (Self – Development)" เพื่อ
ต้องการสร้างแรงจูงใจให้กับคนท างานเกิดความอยากต่อความส าเร็จในเป้าหมายชีวิตที่ก าหนดไว้ ใน
ขณะเดียวกนัองค์กรจะได้รับทราบด้วยวา่แตล่ะคนวางแผนชีวิตไว้อยา่งไร เพราะในความเป็นจริงแล้ว ถึงแม้
เราไมฝึ่กอบรมแบบนีใ้ห้เขา เขาก็มีแผนในชีวิตของตวัเขาเองอยูแ่ล้ว 

• ในบางต าแหน่งองค์กรจ าเป็นต้องมีการวางแผนไว้ล่วงหน้าว่าจะให้คนออกจากงานเมื่อไหร่ โดยเฉพาะ 
อย่างยิ่งต าแหน่งงานที่ไม่มีมูลค่าเพิ่มต่อธุรกิจ เช่น งานประจ าอาจจะวางแผนใช้บริการจากภายนอก  
(Out-source) งานบางต าแหนง่อายงุานไมส่มัพนัธ์กบัระดบัความสามารถและผลตอบแทนที่จะต้องจ่ายทกุ
ปี เช่น ต าแหนง่พนกังานท าความสะอาดที่ท างานเก่งคนหนึง่อายงุาน 20 ปีกบัคนท าความสะอาดที่เก่งแต่มี
อายุงานเพียง 2 ปี อาจจะมีระดับฝีมือไม่แตกต่างกัน เพราะงานลักษณะนีม้ีเพดานจ ากัดในเร่ืองของ
ความสามารถ ถ้าเราไม่วางแผนการออกจากงานของคนในต าแหน่งงานแบบนี ้ในอนาคตเราไม่สามารถ
แข่งขนัเร่ืองต้นทุนได้ เพราะถึงแม้เราจะปรับเงินเดือนให้น้อย แต่ปรับทุก ๆ ปี แน่นอนว่าต้นทุนเราสงูกว่า 
คูแ่ขง่ขนัอยา่งแนน่อน 

2. พัฒนาระบบการสอนงานเชิงรุก 

ผลกระทบอย่างหนึ่งที่หลายองค์กรได้รับอนัเนื่องมาจากการออกจากงานคือ ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานใหม่ต ่า และต้องใช้เวลาในการเรียนรู้งานนาน ท าให้เกิดของเสียมากขึน้ ถ้าเราตามแก้ไขในจุดนีไ้ม่ได้ผมขอ
แนะน าวา่เราควรจะวางแผนการสอนงานเชิงรุกให้มากขึน้ เช่น ตัง้ศนูย์พฒันาฝีมือหรือการสอนงานขึน้มาเพื่อฝึกคนก่อนที่
จะเข้ามาท างานจริง อาจจะเป็นการตัง้ขึน้มาเหมือนกบัโรงเรียนฝึกอาชีพทัว่ไป หรืออาจจะเป็นการคดัเลือกคนไว้ลว่งหน้า
เมื่อสอบผา่นแล้วให้ฝึกอบรมก่อนเลย ถ้าฝึกอบรมเสร็จแล้วยงัไม่มีงาน ปลอ่ยให้เขากลบัไปรองานที่บ้านหรือไปท างานที่
อื่นไปก่อน เมื่อถึงเวลาเราจะเรียกมาท างาน ขอให้ลองเปรียบเทียบดวู่าวิธีการแบบนีม้ีต้นทนุสงูกว่าหรือต ่ากว่าที่เราต้อง
เสยีโอกาสเสยีของ เสยีเวลากบัการแก้ปัญหาพนกังานใหมใ่นปัจจบุนัหรือไม ่ซึง่วิธีการแบบนีอ้าจจะเหมาะสมกบับางธุรกิจ 
แตอ่าจจะไมเ่หมาะสมกบับางธุรกิจ ขอให้ลองน าไปพิจารณาดู 

3. น าระบบการวัดผลงานที่มีประสิทธิภาพเข้ามาใช้ 

ผมคิดวา่ในอนาคตเราต้องเน้นประสิทธิภาพการท างานของคนให้มากกว่าอายุงานของคน เพราะอายงุานมาก
หรือนานไมไ่ด้หมายความวา่คน ๆ นัน้ได้สร้างคณุคา่ให้กบัองค์กรมากกว่าคนที่มีอายงุานน้อย ดงันัน้ การที่จะน าเสนอว่า
พนกังานในองค์กรเรามีอายุงานเฉลี่ยเท่าไหร่นัน้ น่าจะเลิกไปได้แล้ว น่าจะน าเสนอในแนวทางที่ว่าพนกังานของเรามี
ผลผลิต ยอดขายหรือก าไรต่อคนเป็นเท่าไหร่มากกว่า แต่การที่จะน าเสนอแบบนีไ้ด้นัน้ องค์กรจะต้องเปลี่ยนแปลงระบบ



ประเมินผลการปฏิบตัิงานเสียใหม่ให้สามารถวดัผลการท างานของแต่ละคนให้ชดัเจนมากยิ่งขึน้ ซึ่งตอนนีก็้มีเคร่ืองมือ
หลายอยา่ง เช่น Balanced Scorecard, KPIs 

4. จัดท าระบบการบริหารองค์ความรู้เข้ามาใช้ (Knowledge Management) 

เมื่อเราวางแผนกลยทุธ์ให้คนออกจากงานแล้ว จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีระบบการดึงเอาความรู้ความสามารถ
ของคนเก่ง ๆ ที่จะออกจากเราไปนัน้ มาไว้กับระบบการบริหารองค์ความรู้ขององค์กร พูดง่าย  ๆ คือดึงเอาความรู้
ความสามารถที่มีอยูใ่นหวัคนออกมาเป็นคูม่ือ วิธีคิดวิธีการท างาน เพื่อสะสมเป็นคลงัสมองขององค์กร และน าไปถ่ายทอด
กบัคนรุ่นตอ่ ๆ ไปได้ ท าให้คนรุ่นหลงั ๆ ไมต้่องมาลองผิดลองถกู และยน่เวลาในการเรียนรู้ได้ดีขึน้ 

5. ชีน้ าทัศนคติของคนท างาน 

เมื่อเราไมส่ามารถหยดุหรือเปลีย่นแปลงกระแสของคนท างานรุ่นใหม่ได้ ขอให้เราเป็นผู้น าในกระแสไปเลย นัน่ก็
คือแทนที่เราจะตามกระแส เราจะต้องกระตุ้นให้คนท างานคิดถึงอนาคตตวัเองให้มากขึน้ สง่เสริมให้คนออกไปประกอบ
ธุรกิจสว่นตวั (บางคนอาจจะเป็นสว่นหนึ่งของสายใยแห่งคณุค่าขององค์กรเราก็ได้ เช่น เป็นเอเย่นต์จ าหน่ายผลิตภณัฑ์
เรา) ส่งเสริมให้คนเปลี่ยนงานเพื่อความก้าวหน้า (เพราะที่เราไม่มีต าแหน่งให้เขา) ใครอยากเปลี่ยนงานบริษัทอาจจะ
ช่วยเหลือสนับสนุน แต่มีเง่ือนไขว่าคน ๆ นัน้ต้องเคยสร้างคุณค่าให้กับองค์กรมาคุ้มค่าแล้ว สิ่งที่ทัง้สองฝ่ายจะได้คือ 
คนท างานได้งานท่ีดีขึน้ ไมต้่องหลบซอ่นเร่ืองการหางาน ในขณะท่ีองค์กรได้คือได้เครดิตจากพนกังาน ได้ลดต้นทนุไปในตวั 
เพราะเมื่อคนเก่า(เงินเดือนสงู)ออก จ้างคนใหมท่ี่เงินเดือนต ่าเข้ามา ได้ถ่ายเลือดขององค์กรใหม่ และอนาคตผมคิดว่าเรา
ไมค่วรปิดกัน้คนท่ีเคยออกจากเราไปท างานท่ีอื่น ควรเปิดโอกาสให้เขากลบัเข้ามาท างานที่เราได้ ถ้าคน ๆ นัน้มีคณุค่าต่อ
องค์กร การบริหารแบบนีเ้หมือนกบัการขอยืมบนัไดบ้านคนอื่น(บางขัน้)ให้คนในครอบครัวเราเติบโตขึน้ไปในสายอาชีพการ
งานและก้าวกลบัมาอยูก่บัเราในจดุที่สงูขึน้ 

ความคิดเห็นที่ผมเขียนมาทัง้หมดนีอ้าจจะขดักบัความรู้สกึของคนท างานบางคนหรือผู้บริหารบางองค์กร ก็ต้อง
ขออภยัด้วยนะครับ ผมเพียงแตพ่ยากรณ์แนวโน้มของการบริหารคนในอนาคตจากการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบนัเท่านัน้ ผม
มีความเช่ือมัน่ว่าถ้าเราสามารถรู้ว่าพนกังานคิดอะไร ท าอะไรและก าลงัจะท าอะไรต่อไป ผนวกกบัการใช้แนวคิดที่เป็น
หุ้นสว่นชีวิตของเขา (Life Partner) เหมือนกบัการที่เราสอนให้พนกังานเป็นหุ้นสว่นธุรกิจ (Business Partner) เราจะได้
อะไรมากกวา่ที่คิด ยิ่งเรามีสว่นในการร่วมในความส าเร็จของเรามากเทา่ไหร่ องค์กรจะได้รับผลตอบแทนในระยะยาวมาก
ยิ่งขึน้เท่านัน้ ทัง้ในแง่ของการเติบโตขององค์กร ภาพพจน์ขององค์กร เครือข่ายทางธุรกิจ รวมถึงพันธมิตรทางธุรกิจที่
เปรียบเสมือนคนในครอบครัวของเราเอง 
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