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บทคัดย่อ 
 

 ในสภาพแวดล้อมของการท างานในปัจจุบันที่การลาออกจากงานเกิดขึ้นได้บ่อยครั้งและง่ายดาย 
ทฤษฎีการฝังตรึงในงาน จึงเป็นทฤษฎีหนึ่งที่ก าลังได้รับความนิยมในการศึกษาเกี่ยวกับการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ทฤษฎีการฝังตรึงในงานสามารถท านายการลาออกของพนักงานได้ดีกว่า
ทฤษฎีดั้งเดิม เช่น ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ โดยทฤษฎีการฝังตรึงในงานนั้น เปลี่ยน
มุมมองในการมองการลาออกของพนักงานจากการมุ่งหาสาเหตุที่ส่งผลให้พนักงานลาออก ไปเป็นปัจจัยที่ส่งผล
ให้พนักงานยังคงอยู่กับองค์การ และมุ่งเน้นหาปัจจัยที่รั้งไม่ให้พนักงานลาออกจากงานปัจจุบัน โดยวิเคราะห์
จาก 3 ปัจจัย ได้แก่ ความลงตัว ความเชื่อมโยง และสิ่งที่ต้องเสียสละ อย่างไรก็ตามการทบทวนวรรณกรรม
ทฤษฎีการฝังตรึงในงานและบทความงานวิจัยฉบับภาษาไทยยังมีปริมาณน้อย บทความนี้จึงเขียนขึ้นเพ่ือ
วัตถุประสงค์ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับทฤษฎีพ้ืนฐานของการฝังตรึงในงาน ก าหนดชื่อทฤษฎีและตัว
แปรเพ่ือความสอดคล้องในการใช้งาน และมุ่งหวังให้ผู้อ่านสามารถน าความรู้ไปสู่การต่อยอดในการพัฒนา
งานวิจัยใหม่ๆ ตลอดจนสามารถน าไปใช้อ้างอิงต่อได้ในอนาคต 
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ABSTRACT 
 

In today’s business environment where employee turnover is one of the main focuses of the 
company, Job Embeddedness (JE) theory is gaining its popularity in academic research field. 
Studies found that job embeddedness is a better predictor of employee turnover than 
traditional factors like job satisfaction and organization commitment. Job Embeddedness 
theory change the perspective of how academicians study employees’ turnover from 
traditional view of asking why people left to why do they stay standpoint. Job Embeddedness 
consists of three variables that is fit, link, and sacrifice factors. Job embeddedness researches 
and articles particularly in Thai language is rather scarce and have not been giving much 
attention from Thai researchers. Therefore, the objectives of this article are to examine 
fundamental knowledges of job embeddedness theory, to review job embeddedness 
literatures, to unify Thai name of variables used in the theory, and lastly to provide additional 
academic article in Thai as a resource for future references.   
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1.บทน า 
“ท าอย่างไรพนักงานจึงจะไม่ลาออกจากงาน” เป็นค าถามส าคัญที่ทุกองค์การแทบจะทุกแห่งใน

ปัจจุบันพยายามหาค าตอบ คงปฏิเสธไม่ได้ว่าการลาออกจากงานของพนักงาน เป็นเหตุการณ์ที่องค์การไม่
อยากให้เกิดข้ึน เนื่องจากการลาออกก่อให้เกิดความสูญเสียทางด้านต้นทุน เช่น ต้นทุนจากการสรรหา คัดเลือก 
ฝึกอบรม พัฒนา และต้นทุนในการบริหารงาน นอกจากนี้การลาออกยังก่อให้เกิดผลเสียทางตรงจากการลดลง
ของผลผลิตเนื่องจากการสูญเสียแรงงาน จนถึงผลเสียทางอ้อมจากการบั่นทอนขวัญและก าลังใจของพนักงานที่
ยังท างานอยู่ การลาออกจึงส่งผลกระทบทั้งต่อองค์การ กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน กลุ่มท างาน และตัวพนักงานเอง 
(Jones, 2004) นอกจากนี้การลาออกของพนักงานที่มีคุณภาพที่หาคนมาท างานทดแทนได้ยาก ยังส่งผลให้
องค์การเสียค่าใช้จ่ายและเกิดความวุ่นวายในองค์การอีกด้วย (Holtom, Mitchell, Lee, & Eberly, 2008) 
 การลาออกนั้นเกิดขึ้นได้ง่ายขึ้น โดยสาเหตุส าคัญส่วนหนึ่ง ได้แก่ โอกาสในการหางานนั้นมีมากขึ้น 
พนักงานมีสิทธิเลือกงานได้มากขึ้น โดยเฉพาะบุคคลที่มีความสามารถและเป็นที่ต้องการ รวมถึงคนมีความคิด
อยากเป็นเจ้าของธุรกิจมากขึ้น องค์การจึงจ าเป็นที่ต้องให้ความส าคัญกับกลยุทธ์ วิธีการ แนวทางในการรักษา
บุคลากรให้อยู่กับองค์การให้ได้นานที่สุด 
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จากท่ีกล่าวมา ทฤษฎีที่เกี่ยวเนื่องกับการศึกษาการตั้งใจลาออกของพนักงาน (Employee intention 
to leave) การรักษาไว้ซึ่งพนักงาน (Employee retention) จึงเป็นที่สนใจและได้รับความนิยมในการศึกษา 
โดยตัวแปรที่ได้รับความนิยมในการศึกษาเช่น ความผูกพันต่อองค์การ (Organization commitment) และ
ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee satisfaction) นั้นได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางทั้งทางด้าน
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ และการบริหารจัดการ (สลักจิต ตันติบุญทวีวัฒน์และคัคนางค์ มณีศรี, 
2556)  

นอกจากตัวแปรดังกล่าวแล้ว Mitchell et al. (2001) ได้น าเสนอทฤษฎีการฝังตรึงในงาน (Job 
embeddedness; JE) ที่ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานในงานปัจจุบัน ซึ่งแตกต่างไปจาก
มุมมองเดิมที่มุ่งศึกษาสาเหตุที่ส่งผลต่อการลาออกหรือความตั้งใจลาออกของพนักงาน โดยการเปลี่ยนสิ่งที่
มุ่งเน้นไปที่การรักษาไว้ซึ่งพนักงานแทน หรือเปลี่ยนค าถามจากเดิมว่า “ท าไมพนักงานถึงลาออก” ไปเป็น 
“ท าไมพนักงานถึงไม่ลาออก” ทฤษฎีดังกล่าวมุ่งเน้นศึกษา “แรงยึด” (Constraining forces) หรือ “ใยแมง
มุม” (Spider web) ที่ยึดพนักงานไว้ไม่ให้ออกจากงาน Mitchell et al. ยังพบว่าพนักงานส่วนใหญ่ที่ลาออก
จากงาน อาจจะยังมีความพึงพอใจในงานเดิมอยู่ มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในระดับสูง แต่อาจจะลาออก
ด้วยเหตุผลอื่นที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น ลาออกเพ่ือศึกษาต่อ มีปัญหาด้านสุขภาพ ในทางตรงข้ามพนักงานที่มี
ความไม่พอใจในงานและไม่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การก็อาจจะยังคงสถานะอยู่กับองค์การต่อไปก็เป็นได้ 
จากงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า ทฤษฎีการฝังตรึงในงานท านายการลาออกของพนักงานได้ดีกว่าทฤษฎีดั้งเดิม ที่
ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ (Mitchell & Lee, 2001; Holtom & 
Inderrieden, 2006; Reitz & Anderson, 2011; Darrat, Burton and Bennett, 2017) 

ทฤษฎีการฝังตรึงในงานประกอบไปด้วยองค์ประกอบหลัก 3 ส่วน ได้แก่ ความลงตัว (Fit) ความ
เชื่อมโยง (Link) และสิ่งที่ต้องสละ (Sacrifice) ซึ่งแต่ละส่วนมีความส าคัญทั้งในงาน (On-the-Job) และนอก
งาน (Off-the-Job) ดังนั้นการศึกษาทฤษฎีการฝังตรึงในงานจึงต้องดูข้อมูลทั้ง 6 มิติ เพ่ือครอบคลุมปัจจัยทุก
ด้านของชีวิตพนักงาน เนื่องจากการตัดสินใจลาออกของพนักงานอาจจะประกอบไปด้วยหลายปัจจัยทั้ง
เกี่ยวข้องและไม่เกี่ยวข้องกับการท างานในองค์การนั้นๆ เช่น ความไม่พอใจในเพ่ือนร่วมงาน/หัวหน้า งานที่มี
ปริมาณมากจนเกินไป การเจ็บป่วยของบุพการี การย้ายตามคู่สมรส การย้ายบ้านเพื่อการศึกษาของบุตร ซึ่งท า
ให้การเดินทางไปท างานไม่สะดวก โดยพนักงานจะค านึงถึงข้อเสียและค่าใช้จ่ายต่างๆ ในการตัดสินใจลาออก 
เปรียบเทียบกับการคงอยู่กับองค์การ โดยพบว่าหากบุคคลมีความฝังตรึงในงานทั้งมิติของในงานและนอกงาน
จะมีความเป็นไปได้สูงที่บุคคลนั้นจะคงอยู่กับองค์การ 

จากการทบทวนวรรณกรรมของต่างประเทศพบว่าทฤษฎีการฝังตรึงในงานได้รับความนิยมและความ
สนใจอย่างมากในช่วงหลายปีที่ผ่านมา และมีบทความทางวิชาการและงานวิจัยต่างๆ ที่พิสูจน์ถึงความ
น่าเชื่อถือและความเป็นไปได้ของทฤษฎีที่ได้รับการตีพิมพ์ในวารสารต่างทั่วโลกเป็นจ านวนมาก ทั้งนี้เป็นที่น่า
เสียดายที่บทความภาษาไทยเกี่ยวกับทฤษฎีการฝังตรึงในงานรวมถึงสื่อที่เผยแพร่เกี่ยวกับทฤษฎีดังกล่าวยังมี
จ านวนน้อย  จุดประสงค์หลักของบทความนี้จึงถูกเขียนขึ้นเพ่ือเผยแพร่ความรู้ทางวิชาการที่ว่า ทฤษฎีการฝัง
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ตรึงในงานคืออะไร ประกอบไปด้วยตัวแปรอะไร และด าเนินการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง เพ่ือประโยชน์
ต่อวงการวิชาการต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เผยแพร่ ความรู้ ท า งวิ ช าการ เกี่ ย วกับความรู้ พ้ื นฐานทฤษฎีกา รฝั งตรึ ง ในงาน  (Job 
embeddedness; JE) 

2.  ก าหนดนิยามและความหมายของตัวแปรในกรอบทฤษฎีการฝังตรึงในงาน 
3.  ทบทวนวรรณกรรมทฤษฎีการฝังตรึงในงาน บันทึกสาระส าคัญ รวมถึงจัดแบ่งหมวดหมู่เพ่ือให้ง่าย

ต่อการเข้าใจ 
 
วิธีการศึกษา 
บทความนี้เป็นการทบทวนวรรณกรรมแบบทุติยภูมิ โดยศึกษาค้นคว้าและรวบรวมเอกสารต่างๆ เช่น บทความ 
รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ พจนานุกรม ทั้งการศึกษาวรรกรรมที่ตีพิมพ์ในรูปแบบกระดาษและการสืบค้น
ข้อมูลผ่านทางอินเทอร์เน็ต ผ่านฐานข้อมูลออนไลน์ ได้แก่ Science Direct, Scopus และ Google Scholar 
โดยใช้ค าส าคัญในการสืบค้น (Keyword) ได้แก่ค าว่า “Job Embeddedness” “ทฤษฎีการฝังตรึงในงาน” 
และ “การฝังลึกในงาน” 
 

2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.1 ค าที่ใช้และความหมายของการฝังตรึงในงาน 
ชื่อของทฤษฎี “การฝังตรึงในงาน” นั้นเป็นการแปลจากชื่อทฤษฎีภาษาอังกฤษ คือ “Job 

embeddedness” (นิยมย่อว่า JE) อย่างไรก็ตามในปัจจุบันยังไม่มีการก าหนดค าแปลภาษาไทยที่เห็นตรงกัน 
โดยจะเห็นได้จากการใช้ที่หลากหลายและแตกต่างกันไปตามแต่ละวรรณกรรมและผู้เขียน โดยตัวอย่างค า
แปลภาษาไทยที่ได้มีการใช้เรียกแทน Job embeddedness เช่น การฝังตรึงในงาน การฝังลึกในงาน การยึด
มั่นในงานอย่างลึกซึ้ง ความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างลึกซึ้ง ความเป็นส่วนหนึ่งในงาน ผู้ทบทวนวรรณกรรม
ศึกษาจากพจนานุกรมศัพท์บัญญัติราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2544 ค าศัพท์เฉพาะส าหรับแพทยศาสตร์ แล้วนั้น 
ค าว่า “Embedding” จะสามารถแปลเป็นภาษาไทยได้ว่า “การฝังตรึง” บทความนี้จึงเห็นสมควรจะใช้ค าตาม
พจนานุกรมศัพท์บัญญัติ ราชบัณฑิตยสถาน ว่า  “การฝังตรึ งในงาน”  ในการเรียกทฤษฎี  “Job 
embeddedness” นอกจากนี้ ห ากศึ กษาต่ อ ไปในความหมายของภาษาไทย พจนานุ กรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ระบุว่า ค าว่า “ฝัง” หมายถึง การจมหรือท าให้จมลงไปจากระดับพ้ืนจนมิด
ทั้งหมดหรือมิดแต่บางส่วนท าให้จมติดแน่นอยู่ในสิ่งต่างๆ เช่น ฝังศพ ฝังเสา ฝังเพชร ฝังลาย ส่วนค าว่า “ตรึง” 
หมายถึง ท าให้อยู่กับท่ีหรืออยู่คงที่ เช่น ตรึงข้าศึก ตรึงราคาสินค้าไว้ ดังนั้นแนวคิดทฤษฎี “การฝังตรึงในงาน” 
จึงเสมือน การจมหรือท าให้อยู่กับที่กับงานนั้นๆ เสมือนติดอยู่ที่ตาข่ายหรือใยแมงมุม ที่ไม่สามารถออกได้ คนที่
มีการฝังตรึงยิ่งสูงยิ่งเป็นการยากที่จะออกจากสิ่งนั้น  
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ทฤษฎีการฝังตรึงในงานเป็นมุมมองใหม่ในการอธิบายการคงอยู่ของพนักงาน โดยมุ่งเน้นศึกษาปัจจัย
ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ แทนที่จะเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออก เนื่องจากเหตุผลในการคงอยู่อาจจะไม่ใช่
เหตุผลที่ตรงกันข้ามในการลาออก หรือไม่ใช่ผลตรงกันข้ามของกันและกัน (Holtom, Mitchell & Lee, 2006) 
ปัจจัยในการคงอยู่นั้นแตกต่างอย่างมากกับปัจจัยที่ท าให้ลาออกจากงาน เช่นเดียวกันกับความพึงพอใจในงานที่ 
Herzberg (1996) กล่าวไว้ว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน ปัจจัยจูงใจ (Motivator factor) นั้น
แตกต่างจากปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พอใจในงาน ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors)  

จากมุมมองดังกล่าวของทฤษฎีการฝังตรึงในงานที่แตกต่างจากการศึกษาแบบดั้งเดิมที่มุ่งเน้นศึกษา
กระบวนการทางจิตวิทยาของกระบวนการการลาออก (Psychological process of withdrawal) ท าให้
ทฤษฎีการฝังตรึงในงานมีความครอบคลุม และน าไปใช้ในบริบทที่แตกต่างกันได้มากกว่า ซึ่งท าให้มีอ านาจใน
ท านายการลาออกและการตั้งใจลาออกของพนักงานได้ดีกว่า (Holtom & Inderrieden, 2006; Holtom & 
O’Neill, 2004) 
 2.2. องค์ประกอบของทฤษฎีการฝังตรึงในงาน 

ทฤษฎีการฝังตรึงในงานมีรากฐานมุมมองมาจากทฤษฎีสนามของ Lewin (1951) ที่อธิบายว่า 
องค์ประกอบต่างๆ ในชีวิตของบุคคลนั้นมี 3 อย่าง ได้แก่ ความเกี่ยวเนื่องเชื่อมโยงกัน ความเป็นสิ่งแวดล้อม
ของชีวิต (Life space) และความเป็นสิ่งเฉพาะในตัวบุคคล โดยสิ่งแวดล้อมของแต่ละบุคคล ประกอบไปด้วย 
ที่ท างาน โรงเรียน ครอบครัว ศาสนา เป็นต้น (Reitz & Anderson, 2011) ดังนั้นทฤษฎีการฝังตรึงในงานจึง
ประกอบไปด้วย 3 ตัวแปรในการวิเคราะห์ที่สอดคล้องกับทฤษฎีของ Lewin ได้แก่ ความลงตัว (Fit)  ความ
เชื่อมโยง (Link) และสิ่งที่ต้องเสียสละ (Sacrifice)  โดยแบ่งออกเป็นทั้งปัจจัยเกี่ยวข้องกับงานหรือภายในงาน 
(Organizational embeddedness หรือ On-the-job embeddedness) และปัจจัยเกี่ยวกับชุมชมหรือ
ปัจจัยภายนอกงาน (Community embeddedness หรือ Off-the-job) ทั้งสิ้น 6 มิติ  

เช่นเดียวกับชื่อทฤษฎี การแปลชื่อองค์ประกอบหลักจากภาษาอังกฤษได้แก่ ค าว่า “Fit” “Link” และ 
“Sacrifice” มาเป็นภาษาไทยนั้นยังไม่มีการใช้ค าที่เห็นตรงกัน งานของสลักจิต ตันติบุญทวีวัฒน์ และคัคนางค์ 
มณีศรี (2556) ใช้ภาษาไทยแทนตัวแปรทั้ง 3 ว่า “ความลงตัว” “ความเชื่อมโยง” และ “การยอมสละ” ณัฐา
พร จริยะปัญญา (2556) ใช้แทนว่า “ความเหมาะสมสอดคล้อง” “ความเชื่อมโยง” และ “สิ่งที่ต้องสละ” ส่วน
งานของระวี อรรถวิลัย (2555) ใช้แทนว่า “ความเหมาะสม” “การเชื่อมต่อ” และ “ความเสียสละ” จาก
การศึกษาพจนานุกรมศัพท์บัญญัติราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2545 “Fit” แปลว่า ความพอเหมาะ “Link” 
แปลว่า เชื่อมโยง แต่ไม่พบค าแปลส าหรับ “Sacrifice” อย่างไรก็ตาม หากศึกษาถึงบริบทและความหมายที่ผู้
คิดค้นทฤษฎีอยากจะสื่อ การน าค าแปลตามพจนานุกรมมาใช้นั้น อาจไม่สามารถสื่อความหมายได้เพียงพอ 
ดังนั้นบทความนี้จึงขอเลือกใช้ชื่อแทนตัวแปรที่ผู้ทบทวนวรรณกรรมเห็นว่าเหมาะสม ได้แก่ ความลงตัว (Fit) 
ความเชื่อมโยง (Link) และสิ่งที่ต้องสละ (Sacrifice) ในการแทนองค์ประกอบหลักทั้ง 3 ส่วนนิยามของ
องคป์ระกอบทั้ง 3 นั้นจะกล่าวโดยละเอียดในหัวข้อถัดไป 
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 2.2.1 ความลงตัว (Fit) 
 ความลงตัว หมายถึง ความเข้ากันได้และความพอดีของพนักงานที่มีต่อมุมมองด้านต่างๆ ในชีวิต และ
กับสิ่งแวดล้อมโดยรอบ เช่น ค่านิยมส่วนบุคคล คุณค่าในตัวพนักงาน เป้าหมายในชีวิต และวัฒนธรรม ยิ่งมี
ความลงตัวมากเท่าไร พนักงานยิ่งรู้สึกยึดติดกับงานและองค์การมากข้ึนเท่านั้น ความลงตัวนั้นแบ่งย่อยจากมิติ
ปัจจัยภายในและภายนอกงานออกเป็นระหว่างตนเองกับองค์การและชุมชนโดยรอบ 
 ความลงตัวกับองค์การ (Fit-Organization) ได้แก่ ทัศนคติของพนักงานในมุมมองด้านความเข้ากัน
ได้ของตัวพนักงานกับองค์การ เช่น เป้าหมายในเส้นทางอาชีพ ตารางเวลาการท างาน ปัจจัยที่เฉพาะเจาะจงใน
การท างาน เช่น ความรู้ ทักษะ และความสามารถต่างๆ ที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมขององค์การและความ
ต้องการของงาน 
 ความลงตัวกับชุมชน (Fit-Community) ได้แก่ สิ่งแวดล้อม บรรยากาศ สภาพอากาศ สถานที่พัก
อาศัย ความเชื่อทางศาสนา และมุมมองทางการเมืองของชุมชนที่สอดคล้องและเข้ากันได้กับทัศนคติส่วนตัว
ของพนักงาน 
 2.2.2 ความเชื่อมโยง (Link) 
 ความเชื่อมโยง หมายถึง ระดับความเชื่อมโยง ความสัมพันธ์ ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการระหว่าง
ผู้นั้นกับบุคคลอื่น ทั้งในมิติที่เกี่ยวกับปัจจัยภายในและภายนอกงาน โดยหากบุคคลมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน
มากเพียงใด ก็จะก่อให้เกิดความฝังตรึงมากตามไปด้วย 
 ความเชื่อมโยงกับองค์การ (Link-Organization) ได้แก่ ความสัมพันธ์กับคนในองค์การ เพ่ือน
ร่วมงาน หัวหน้างาน การเป็นสมาชิกหรือผู้บริหารในคณะท างานหรือกรรมการ การมีเพ่ือนร่วมงานที่ต้อง
พ่ึงพาตนเองหลายคน การสังกัดเป็นสมาชิกชมรมในองค์การ ท าให้รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ยากแก่การ
ลาออก 
 ความเชื่อมโยงกับชุมชน (Link-Community) ได้แก่ ความสัมพันธ์กับคนในชุมชนที่อยู่อาศัย 
ครอบครัว ญาติ มิตรสหาย การเป็นสมาชิกในกลุ่มชุมชนหรือกลุ่มสังคมอ่ืนๆ ท าให้ยากแก่การย้ายถิ่นที่อยู่
อาศัยหรือถ่ินฐาน และแน่นอนว่าการอาศัยในชุมชนเดิมย่อมส่งผลต่อการอยู่ในงานเดิมเช่นกัน 
 2.2.3 สิ่งท่ีต้องสละ (Sacrifice) 
 สิ่งที่ต้องสละ หมายถึง การค านึงถึงสิ่งที่ต้องสูญเสียเมื่อต้องลาออกจากงาน ซึ่งอาจจะเป็นสิ่งที่เป็น
รูปธรรมที่มีค่าในทางวัตถุ หรือนามธรรมที่มีค่าทางจิตใจก็ได้ หากสิ่งที่ต้องสละหรือสูญเสียมีมากเท่าไร การ
ลาออกของพนักงานจะเป็นไปได้ยากมากข้ึนเท่านั้น 
 สิ่งที่ต้องสละกับองค์การ (Sacrifice-Organization) ได้แก่ การสูญเสียสวัสดิการบ าเหน็จหรือ
บ านาญ มิตรภาพที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน ความน่าสนใจของงาน ผลตอบแทนทางด้านการเงิน ความมั่นคงในงาน 
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง และการยอมรับในสังคมจากหน้าที่การงานในปัจจุบัน 
 สิ่งที่ต้องสละกับชุมชน (Sacrifice-Community) ได้แก่ การเป็นสมาชิกของกลุ่มขององค์การต่างๆ 
ในชุมชน ความสะดวกสบายจากสิ่งอ านวยความสะดวกภายในชุมชน ความเคารพนับถือจากผู้คนในชุมชน  
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ตารางที่ 1 สรุปมิติต่างๆ ในทฤษฎีการฝังตรึงในงาน 6 ด้าน ซึ่งเป็นปัจจัยที่พนักงานจะน ามาคิด 
วิเคราะห์ พิจารณา เปรียบเทียบ ในการพิจารณาทางเลือกส าหรับงานใหม่หรือการคงอยู่กับองค์การเดิม ผ่าน
การเปรียบเทียบต้นทุนในการโยกย้าย (Switching costs) หากพนักงานพบว่างานและชุมชนโดยรอบมีค่านิยม
ที่ตรงกับตัวเอง มีเพ่ือนร่วมงานเพ่ือนบ้านที่ดี สวัสดิการในการท างานและความยอมรับนับถือจากสังคม
โดยรอบดี สิ่งเหล่านี้จะท าให้ต้นทุนสูงในการย้ายงานสูง ท าให้เป็นการยากท่ีพนักงานคนดังกล่าวจะลาออกจาก
งาน ความฝังตรึงในงานจึงมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกและการลาออกอย่างมีนัยส าคัญ  
 
ตารางท่ี 1  สรุปมิติในทฤษฎีการฝังตรึงในงาน 
มิติ องค์การ (Organization) ชุมชน (Community) 
ความลงตัว (Fit) 1. ความเข้ากันได้หรือความพอดีใน

ความรู้สึกของพนักงานต่อองค์การ 
(Fit-Organization) 

2. . ความเข้ากันได้หรือความพอดีใน
ความรู้สึกของพนักงานต่อชุมชนและ
สังคมโดยรอบ (Fit-Community) 

ความเชื่อมโยง (Link) 3. ความสัมพันธ์ทั้งแบบเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการต่อเพ่ือนร่วมงาน
และบุคคลอ่ืนในองค์การ (Link-
Organization) 

4. อิทธิพลของครอบครัว สถาบัน
ทางสังคมและชุมชนที่อาศัยอยู่ ที่
ส่งผลต่อการตัดสินใจ (Link-
Community) 

สิ่งที่ต้องสละ 
(Sacrifice) 

5. สิ่งที่ต้องสูญเสียหากลาออกจาก
องค์การ (Sacrifice-Organization) 

6. สิ่งที่ต้องสูญเสียหากต้องห่างจาก
ชุมชน (Sacrifice-Community) 

ที่มา : Mitchell et al.(2001), Reitz & Anderson (2011) 
 2.3 การทบทวนวรรณกรรมทฤษฎีการฝังตรึงในงานและการลาออกจากงาน 

ทฤษฎีการฝังตรึงในงานถือได้ว่าเป็นทฤษฎีที่ค่อนข้างใหม่ โดยจะเห็นได้ว่าจ านวนบทความและวิจัย
ของทฤษฎีดังกล่าวยังมีจ านวนน้อยมากเมื่อเทียบกับบทความวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการลาออกจากงานในแง่มุม
มองของความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ (Reitz & Anderson, 2011) แต่เป็นที่น่าสนใจว่า
ทุกมิติของทฤษฎีการฝังตรึงในงานได้แสดงให้เห็นว่ามีอิทธิพลต่อการลาออกและการตั้งใจลาออกของพนักงาน
อย่างมีนัยส าคัญ การศึกษาทฤษฎีการฝังตรึงในงานที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานจึงได้รับความสนใจ
และเพ่ิมจ านวนเป็นอย่างมาก (Crossley, Bennett, Jex, & Burnfield, 2007; Holtom, Mitchell, & Lee, 
2006) จากการวิเคราะห์อภิมาน (Meta-analysis) ของ Jiang et al. (2012) ที่ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง 42,907 
คน พบว่า ความฝังตรึงกับองค์การ ความฝังตรึงกับชุมชน ร่วมกับความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ 
และการหางานทางเลือก ล้วนเป็นตัวบ่งชี้ในการท านายการลาออกของพนักงานได้ อย่างมีนัยะส าคัญ  

จากการศึกษาพบว่า ความลงตัวกับองค์การ (Fit-Organization) ส่งผลอย่างมากต่อการตัดสินใจ
ลาออกของพนักงาน เนื่องจากหากพนักงานมีความลงตัวหรือเข้ากันได้กับองค์การ มีค่านิยม ส่วนตัวที่ไปใน
ทิศทางเดียวกับลักษณะงานและวัฒนธรรมองค์การ จะส่งผลให้เกิดอัตราการลาออกที่ต่ า อย่างไรก็ตามยังพบ
งานวิจัยสนับสนุนมิติความลงตัวกับชุมชน (Fit-Community) ต่อการคงอยู่ในงานได้ค่อนข้างน้อย (Lee et al., 
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2004) บทความวิจัยส่วนมากมักไม่พบความเชื่อมโยงระหว่างความลงตัวกับชุมชนกับความตั้งใจลาออกจาก
งาน มีความเป็นไปได้ว่าชุมชนโดยรอบส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกน้อยกว่าปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน 
โดยเฉพาะในปัจจุบันที่การอยู่อาศัยมักเป็นแบบครอบครัวเดี่ยวที่บุคคลไม่มีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนบ้านมากนัก จึง
อาจเป็นสาเหตุที่มักไม่พบความเชื่อมโยงปัจจัยความลงตัวกับชุมชนกับความตั้งใจลาออก  

ความเชื่อมโยง (Link) จากทั้งทั้งความเชื่อมโยงกับองค์การ (Link-Organization) และความเชื่อมโยง
กับชุมชน (Link-Community) ต่างเป็นปัจจัยส าคัญในการตัดสินใจคงอยู่กับองค์การของพนักงาน โดยเฉพาะ
มิตคิวามเชื่อมโยงกับชุมชน ในเรื่องแรงกดดันจากครอบครัวนั้น ส่งผลอย่างมากในการตัดสินใจเปลี่ยนงาน เช่น 
การรับราชการหรือต าแหน่งอ่ืนๆ ที่บุพการีเห็นสมควร ในด้านความเชื่อมโยงกับองค์การ สลักจิต ตันติบุญ
ทวีวัฒน์ และคัคนางค์ มณีศรี (2556 : 21) ได้อธิบายความเชื่อมโยงที่ส่งผลต่อการลาออกไว้ ดังนี้ 1) เป็นการ
กดดันให้พนักงานอยู่กับองค์การต่อ เนื่องจากการลาออกจะส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ 2) การ
ลาออกย่อมมีผลโดยตรงต่อทีมงานหรือแผนงาน ท าให้พนักงานจะอยู่กับองค์การจนกว่าจะเสร็จงาน เนื่องจาก
ได้รับอิทธิพลจากบรรทัดฐานหรือค่านิยมกลุ่ม (normative influence) 

ในด้านสิ่งที่ต้องสละ (sacrifice) มีความส าคัญในการพิจารณาเปรียบเทียบสิ่งที่จะต้องสูญเสียไปกับ
ทางเลือกต่างๆที่มาพร้อมกับงานใหม่ สลักจิต ตันติบุญทวีวัฒน์ และคัคนางค์ มณีศรี (2556 : 23) ได้อธิบาย
ความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านสิ่งที่ต้องสละและการลาออกไว้ดังนี้ 1) โครงสร้างและระบบขององค์การ หากไม่มี
ความชัดเจนและไม่มีความสม่ าเสมอ จะส่งผลให้เกิดการลาออกได้ 2) การสูญเสียประสบการณ์ ความรู้ 
ความสามารถ การพัฒนาจุดแข็ง และจุดอ่อนที่ได้จากการท างาน ถ้าต้องสูญเสียส่วนนี้ก็อาจยับยั้งการลาออก 
และ 3) การสูญเสียความเคยชินต่างๆ เช่น การเดินทางในเส้นทางเดิม การสูญเสียบรรยากาศการท างานเดิมๆ 
ซึ่งเหล่านี้มักมีความส าคัญในการพิจารณาในการลาออกของพนักงาน 

นอกจากนี้ยังพบว่าพนักงานที่ฝังตรึงในงานโดยมีความพึงพอใจในงานที่ตนท าอยู่แล้วนั้ นจะแสดง
พฤติกรรมที่ส่งผลดีต่อองค์การ (Lee et al., 2004; Thau et al., 2007) เพราะหากพนักงานมีความฝังตรึงใน
องค์การแล้ว ย่อมมีแรงผลักดันให้องค์การที่ตนอยู่มุ่งไปสู่ความส าเร็จผ่านการแสดงพฤติกรรมที่เป็นผลดี
องค์การ ซึ่งจะเป็นผลดีต่อตนเองที่ท างานในองค์การนั้นด้วย อย่างไรก็ตาม ทฤษฎีการฝังตรึงในงาน อาจน ามา
ซึ่งความรู้สึก “ติด” (Stuck) หรือไม่สามารถลาออกจากงานได้ เพราะต้องอยู่ภายใต้อ านาจของแรงกดดันอื่นๆ 
จากสิ่งแวดล้อมภายนอก เช่น ครอบครัวไม่อยากให้ลาออกจากงานราชการ เนื่องจากเหตุผลความมั่นคง จาก
งานวิจัยพบว่า บุคคลที่อยู่ภายใต้แรงกดดัน หรือการจ าใจท างานนั้น จะน าพามาซึ่งพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ 
เช่น การขาดความกระตือรือร้นในการท างาน มีพฤติกรรมการกลั่นแกล้งเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงมีพฤติกรรมที่ไม่
เหมาะสมกับลูกค้า (Lawrence & Robinson, 2007; Crossley, Bennett, Jex, & Burnfield, 2007) ปัจจัย
เรื่องอายุและอายุงานยังส่งผลอย่างมากต่อการฝังตรึงในงาน เนื่องจากอายุงานที่มากขึ้นย่อมเป็นการเพ่ิมการ
ฝังตรึง ท าให้ยากต่อการเปลี่ยนงาน 

ตารางที่ 2 สรุปการทบทวนวรรณกรรมทฤษฏีการฝังตรึงในงานจากงานทั้งในและต่างประเทศ โดย
แปลและเรียบเรียงจากงานของ Lee, Burch และ Mitchell (2014) และ Reitz และ Anderson (2011) 
รวมถึงวรรณกรรมภาษาไทยที่เพ่ิมเติมโดยผู้ทบทวนวรรณกรรม 
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ตารางท่ี 2  การทบทวนวรรณกรรมทฤษฏีการฝังตรึงในงาน 
นักวิจัย (ปี) กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัยที่ได้ 
Mitchell et al.  
(2001) 

พนักงานร้านค้า 700 คนและพนักงาน
ทางการแพทย์ 500 คน 

 น าเสนอมิติการวิเคราะห์ทฤษฎีการฝัง
ตรึงในงาน (JE) ทั้ง 3 ด้าน 

 JE ท านายการลาออกและความตั้งใจ
ลาออกได้ 

 JE เป็นมาตรวัดที่ดีกว่า ความพีงพอใจ
ในงานและความผูกพันต่อองค์การ 

Lee et al.  
(2004) 

พนักงานสายการเงิน 839 คน  น าเสนอการแบ่ง JE เป็นภายในงาน
และนอกงาน 

Holtom & 
O’Neill (2004) 

พนักงานร้านค้า 700 คนและพนักงาน
ทางการแพทย์ 500 คน 

 การฝังตรึงในงานเพื่อการคงอยู่ของ
พยาบาลมีความคล้ายคลึงกับพนักงาน
ทางการแพทย์สายงานอ่ืน 

Cunningham, 
Fink & Sagas 
(2005) 
 

โค้ชกีฬาซอฟท์บอล 213 คน และ
พนักงานสังกัดแผนกกีฬา 189 คน 

 เปรียบเทียบมาตรวัดมาตรฐาน JE กับ
มาตรวัดสากล (Global Job 
Embeddedess) 

 สนับสนุนความน่าเชื่อถือมาตรวัดสากล 
JE   

Cohen (2006) 
 

ไม่ได้ระบุ  ความพึงพอใจในงานและการฝังตรึงใน
งานส่ งผลต่อการคงอยู่ ในงานของ
พยาบาล 

Holtom & 
Inderrieden 
(2006) 

ผู้เข้าสอบ GMAT 5,790 คน  ระดับการฝังตรึงในงานส่งผลต่อการ
จัดการความไม่พึงพอใจหรือเหตุการณ์
ไม่คาดฝันที่เกิดขึ้น 

 ถ้ามีระดับการฝังตรึงในงานที่ต่ า หากมี
เหตุการณ์ที่ไม่พีงประสงค์เกิดขึ้นในงาน 
จะส่งผลต่อการลาออก 

 Allen (2006) พนักงานสายการเงินที่มีอายุงานน้อย
กว่า 12 เดือน 259 คน 

 กลยุทธ์เพิ่มการเชื่อมโยงในองค์การ
ส่งผลให้พนักงานมีความฝังตรึงมากข้ึน 

 การฝังตรึงในงานในองค์กรส่งผลเชิงลบ
กับการลาออก 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
นักวิจัย (ปี) กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัยที่ได้ 
Holtom et al. 
(2006) 

ข้อมูลจาก Fortune 100  สนับสนุนความเชื่อมโยงระหว่าง JE 
และ Social capitial 

 กรอบแนวคิด JE ในการพัฒนากลยุทธ์
ด ารงไว้ซึ่งพนักงาน โดยพิจารณาจาก
เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นจริง 

Mallol, Holtom 
& Lee (2007) 

พนักงานธนาคาร 422 คน  JE สามารถใช้ได้กับลักษณะประชากรที่
หลากหลาย 

 JE เป็นประโยชน์ในการจัดท ากลยุทธ์ใน
การรักษาไว้ซึ่งพนักงาน 

Crossley, 
Bennett, Jex, & 
Burnfield (2007) 

พนักงานของรัฐ 318 คน  มาตรวัดสากล JE เป็นเครื่องมือที่มี
ประสิทธิภาพในการวัด เฉกเช่นเดียวกัน
กับมาตรวัดมาตรฐาน JE    

Hom et al. 
(2009) 

ผู้ จั ด กา รชาวจี นที่ ก า ลั งศึ กษาต่ อ
ระดับป.โท 953 คน และผู้จัดการชาว
จีนจาก 41 องค์การจ านวน 526 คน 

 การแลกเปลี่ ยนทางสั งคม ( Social 
exchange) แ ล ะ  JE ส่ ง ผ ล ต่ อ
ความสัมพันธ์องค์การ-พนักงาน 

 JE เป็นปัจจัยสนับสนุนความสัมพันธ์
องค์การ-พนักงานในระยะยาว 

Ramesh & 
Gelfand 
(2010) 

พนักงานศูนย์บริการลูกค้า (Call center) 
จากประเทศสหรัฐอเมริกา 323 คน และ
จากประเทศอินเดีย 474 คน 

 น าเสนอตัวแปรเพิ่มเติมได้แก่ การฝัง
ตรึ งจากปัจจัยครอบครั ว  ( Family 
embeddedness) 

 พบว่า ความลงตัวในงานเป็นตัวแปรที่
ส า คั ญ ต่ อ พ นั ก ง า น ใ น ป ร ะ เ ท ศ
สหรฐัอเมริกา มากกว่าประเทศอินเดีย 

 พบว่าปัจจัยความเชื่อมโยงมีอิทธิพลต่อ
การลาออกส าหรับประเทศอินเดีย 
มากกว่าในประเทศสหรัฐอเมริกา 

 พบว่าตัวแปรการฝังตรึงจากปัจจัย
ครอบครัว  ส่ งผลอย่างมากต่อการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
นักวิจัย (ปี) กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัยที่ได้ 
Reitz & 
Anderson 
(2011) 

(งานทบทวนวรรณกรรม)  สรุปภาพรวมทฤษฎีการฝังตรึงในงานที่
เกี่ ยวข้องกับการคงอยู่ ในงานของ
พยาบาลที่หน่วยงานสาธารณสุข 

Jiang et al.,  
(2012) 

จ านวนผู้ ตอบแบบสอบถามจาก 65 
บริษัท  42,907 คน 

 ตัวแปรการฝังตรีงในองค์การ การฝัง
ตรึงในชุมขน ความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันต่อองค์ การ  และงาน
ทางเลือก มีอิทธิพลกับการตั้งใจลาออก
ของพนักงานอย่างมีนัยะส าคัญทางสถิติ 

Darrat, Burton 
and Bennett 
(2017) 

พนักงานฝ่ายขาย 561 คน ส ารวจผ่าน
ทางช่องทางออนไลน์ 

 พบว่าการความพึงพอใจในงาน เป็นตัว
แปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการฝัง
ตรึ ง ในงานและพฤติ กรรมที่ ไ ม่พึ ง
ประสงค์ หากพนักงานมีความพึงพอใจ
ที่ต่ า จะน าพามาซึ่งพฤติกรรมที่ไม่พึง
ประสงค์มากข้ึน 

สลักจิต ตันติ
บุญทวีวฒัน์และ
คัดนางค์ มณีศรี 
(2556) 

พนักงานปฏิบัติงานในองค์การเอกชน 
660 คน 

 ความฝังตรึงในงานไม่ส่งอิทธิพลทางตรง
ต่อความตั้งใจลาออก 

ณัฐาพร จริยะ
ปัญญา (2556) 

พนักงานระดับปฎิบัติการ 2-7 สถาบัน
การเงินรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 381 คน 

 พบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการฝัง
ตรึงในงานกับความอยู่ดีมีสุข และการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ 

อรยา วิศว
ไพศาล และ  เข
มกร ไชย
ประสิทธิ์ 
(2558) 

พนักงานฝ่ายวิจัยทางคลินิกในประเทศ
ไทยขององค์การรับท าวิจัยจามสัญญา 
176 คน 

 การวิจัยเพื่อการส ารวจ พบว่าความฝัง
ตรึงในงานในระดับปานกลาง โดยปัจจัย
ด้านความลงตัวในองค์การสูงกว่าปัจจัย
ความฝังตรีงในงานด้านอ่ืนๆ 

 

3. ผลการศึกษา 
 การฝังตรึงในงาน (Job embeddedness) หมายถึงการยึดติดหรือเชื่อมโยงกับสิ่งแวดล้อมในหลาย

วิธี ซึ่งการยึดติดนี้อาจอ่อนแอหรือแข็งแกร่งขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย ได้แก่ ความลงตัว (Fit) ความเชื่อมโยง 
(Link) และสิ่งที่ต้องสละ (Sacrifice) นอกจากนี้บุคคลยังค านึงถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องและไม่เกี่ยวข้องกับงาน ท า
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ให้ทฤษฎีการฝังตรึงในงานประกอบไปด้วย 6 มิติในการวิเคราะห์ หากพนักงานมีความฝังตรึงในงานสูง ย่อมจะ
มีความตั้งใจลาออกที่ต่ า เช่นเดียวกัน หากพนักงานมีความฝังตรึงในงานต่ า ย่อมมีอัตราการลาออกที่สูง  (ณัฐา
พร จริยะปัญญา, 2556) รายละเอียดโดยสังเขปของแต่ละมิติของการฝังตรึงในงานสามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. ความลงตัว (Fit) คือความเข้ากันหรือความพอดีของตัวพนักงานที่มีต่อองค์การและสภาพแวดล้อม
โดยรอบ 

2. ความเชื่อมโยง (Link) คือความสัมพันธ์ระหว่างตัวพนักงานกับครอบครัว สิ่งแวดล้อมรอบๆ ตัว 
สภาพเศรษฐกิจ สังคม กลุ่มเพ่ือน เพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนชุมชนที่อยู่อาศัย 

3. สิ่งที่ต้องสละ (Sacrifice) คือสิ่งที่พนักงานสูญเสียเมื่อลาออกจากงาน ซึ่งอาจจะเป็นสิ่งที่มีค่าทาง
วัตถุหรือทางจิตใจ ที่เก่ียวข้องและไม่เก่ียวข้องกับงาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า การฝังตรึงในงานมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกและ
พฤติกรรมการลาออกอย่างมีนัยส าคัญ อีกท้ังยังท านายการคงอยู่ในองค์การของพนักงานได้ดีกว่าความพึงพอใจ
ในงานและความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากทฤษฎีให้ความส าคัญและสะท้อนให้เห็นถึงปัจจัยแวดล้อมต่างๆ 
ของพนักงาน ทั้งในเรื่องงานและชุมชนที่อาศัยอยู่ ที่ส่งผลต่อการตั้งใจและตัดสินใจลาออกของพนักงานได้
อย่างชัดเจน  

อย่างไรก็ตาม วรรณกรรมและบทความวิจัยภาษาไทยที่ศึกษาเรื่องความฝังตรึงในงาน ยังไม่พบข้อสรุป
ชัดเจนที่สนับสนุนความสัมพันธ์ระหว่างการฝังตรึงในงานและการลาออก บางบทความพบความสัมพันธ์
ระหว่างความฝังตรึงในงานกับความตั้งใจลาออก ในขณะที่อีกบทความไม่พบความสัมพันธ์ดังกล่าว ดังนั้นจึงจะ
เห็นได้ว่าการศึกษาตัวแปรดังกล่าวประเทศไทยนั้นยังเป็นสิ่งจ าเป็นเพ่ือให้ได้ข้อมูลทั้งความเที่ยงและความตรง
ในเชิงทฤษฎีต่อไป 
 

4. บทสรุปและข้อเสนอแนะ 
บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทบทวนวรรณกรรมและเผยแพร่แนวคิดทฤษฎีการฝังตรึงในงาน โดย

มุ่งหวังให้สามารถน าไปอ้างอิงต่อได้ในอนาคต จากวรรณกรรมของต่างประเทศจะเห็นได้ถึงข้อสนับสนุนว่า
ทฤษฎีการฝังตรึงในงานนั้นสามารถสร้างรากฐานให้แก่องค์การในการพัฒนาก าหนดกลยุทธ์เพ่ือรักษาไว้ซึ่ง
พนักงาน อย่างไรก็ตามผู้ทบทวนวรรณกรรมยังไม่พบถึงการก าหนดกลยุทธ์ที่ชัดเจนในการน าไปใช้ เนื่องจาก
แต่ละองค์การประกอบไปด้วยความหลากหลายและปัจจัยที่แตกต่างกัน  

ในการน าองค์ความรู้ที่ได้ไปใช้งานนั้น องค์การควรจะค านึงถึงกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับองค์การและ
ชุมชนแวดล้อมโดยรอบที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะของแต่ละองค์การ เพ่ือเสริมสร้างความฝังตรึงในงานโดยการน า
มิติต่างๆ ของทฤษฎีการฝังตรึงในงานมาวิเคราะห์และสังเคราะห์เพ่ือการอัตราการลาออก  

ผู้ทบทวนวรรณกรรมขอเสนอตารางที่ 3 ที่น าเสนอกลยุทธ์ในการลดอัตราการลาออก ปรับจากการ
เสนอแนะของงานวิจัยของ Reitz และ Anderson (2011) และ Holtom และ O’Neill (2004) ตัวอย่างเช่น 
การให้วันลาเพ่ือการท ากิจกรรมเพ่ือสังคม การให้บริการเนิร์สเซอรี่ที่ท างาน โครงการพ่ีเลี้ยง การพบปะ
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สังสรรค์หลังเลิกงาน การสนับสนุนจากองค์กรในการท ากิจกรรมเพ่ือสังคมหรือชุมชน การเข้าใจถึงการฝังตรึง
ในงานจะสามารถสร้างบรรยากาศในการท างานที่เอ้ือต่อการที่พนักงานจะตัดสินใจคงอยู่ในงานนั้น  
ตารางท่ี 3  กลยุทธ์การลดอัตราการลาออกโดยค านึงถึงมิติต่างๆในทฤษฎีการฝังตรึงในงาน 

มิติ กลยุทธ์ 
ความลงตัว-องค์กร ให้ความส าคัญกับขั้นตอนการสรรหาพนักงาน ค้นหาต าแหน่งที่เหมาะสมที่

พนักงานสามารถใช้ความสามารถได้เต็มที ่
ความลงตัว-ชุมชน พัฒนาบุคลากรในพ้ืนที่ให้มีความสามารถท่ีเหมาะสม สามารถมาร่วมงานกับ

องค์กรได้  
ความเชื่อมโยง-องค์กร ส่งเสริมระบบพ่ีเลี้ยง (Mentorship program) เพ่ือสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างพนักงาน 
ความเชื่อมโยง-ชุมชน ส่งเสริมการท างานเพ่ือชุมชน งานการกุศลต่างๆ 
การเสียสละ-องค์กร น าเสนอผลประโยชน์หรือสวัสดิการที่เป็นเอกลักษณ์ มีประโยชน์ ยากต่อ

การคัดลอกโดยองค์การคู่แข่ง 
การเสียสละ-ชุมชน ให้การสนับสนุนความช่วยเหลือทางด้านการเงินส าหรับการซื้อบ้าน หรือการ

เป็นสมาชิกสหกรณ์ต่างๆในพ้ืนที่ 
สรุปได้ว่าทฤษฎีการฝังตรึงในงาน ถูกพัฒนาจากรากฐานของงานวิจัยที่หลากหลาย อย่างไรก็ตาม ยังมี

ความจ าเป็นในการศึกษาทฤษฎีดังกล่าวอีกมาก เพ่ือความน่าเชื่อถือ ความสามารถในการท านาย และ
ประสิทธิภาพของการน าองค์ความรู้ที่ได้ไปใช้งาน 
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