
 
 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของนักตรวจสอบภาษอีากรในกรมสรรพากร 
พืน้ที่กรุงเทพมหานคร 

 
Factors affecting the resignation trend of tax auditors  

in the Revenue Department in Bangkok area. 
 

บริพตัร ศรีวิวรรธนกุล 
สาขาวิชาการบญัชี คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 

ผูร้ับผิดชอบบทความ 
 

Borripat Sriwiwattanakul 
Email: Borripat.42@gmail.com 

Faculty of Business Administration Program in Accounting, Ramkhamhaeng University 
Corresponding author 

บทคัดย่อ 
 การวิจยัฉบบัน้ีศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของนกัตรวจสอบภาษีอากรใน
กรมสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงค ์2 ประการ วตัถุประสงคป์ระการที่หน่ึงคือ เพ่ือ
ศึกษาลกัษณะประชากรของนกัตรวจสอบภาษีอากรในกรมสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร วตัถุประสงค์
ประการที่สองคือ เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของนักตรวจสอบภาษีอากรใน
กรมสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร  
 กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ ข้าราชการ ต าแหน่งนักตรวจสอบภาษีอากรใน
กรมสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร จ านวน 347 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน One-Way ANOVA และ T-Test 
 จากการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 268 คน มีช่วงอายมุากกว่า 
25 ปี–35 ปี สถานภาพโสด และส่วนใหญ่มีอายุงาน 1-2 ปี ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อการจูงใจ
ในก า รท า ง าน  ของนั ก ต ร วจสอบภา ษี อ าก ร ในกรมสร รพาก ร พ้ืน ท่ี ก รุ ง เ ท พมห า นค ร  
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มากท่ีสุด ได้แก่  ปัจจัยสุขอนามัย ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน รองลงมาได้แก่ปัจจัยจูงใจ  
ด้านลักษณะงานที่ท า และระดับความพึงพอใจในปัจจัยสุขอนามัย ด้านผลตอบแทนระดับน้อย  
จึงสรุปไดว้่า ปัจจยัสุขอนามยัดา้นผลตอบแทนมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของนักตรวจสอบภาษี
อากรในกรมสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด 
ค าส าคญั : นกัตรวจสอบภาษีอากร, ปัจจยัจูงใจ, ปัจจยัสุขอนามยั 
 
ABSTRACT 
 This research examines factors affecting the resignation trend of tax auditors  
in the Revenue Department in Bangkok area. There were three objectives as follow, firstly 
is to study the demographic characteristics of tax auditors in the Revenue Department in Bangkok area; 
secondly is to study the factors affecting the resignation trend of tax auditors in the Revenue Department 
in Bangkok area. 
 The sample group used in this research was 347 civil servants in the position of tax auditors in 
the Bangkok Area Revenue Department. The questionnaire was used as a tool for collecting data such as 
frequency, percentage, mean and standard deviation.  
 The results showed that most of the respondents were 268 females, aged between 25–35 years, 
single, and most had 1-2 years’ experience of work. The result of the study found that factors affecting 
the resignation trend of tax auditors in the Revenue Department in Bangkok area with the highest level 
of satisfaction was the health factor: Relationship with colleagues; Followed by the motivating factors: 
Responsible work; and the health factor: return at the lowest level. Therefore, it can be concluded that 
the health factor: return had the greatest influence on the resignation trend of the tax auditors in the 
Revenue Department in the Bangkok area. 
Keyword : Tax auditors, Motivating factors, Health factor 
 
บทน า 

บุคลากร คือ ทรัพยากรท่ีส าคญัย่ิงส าหรับทุกองค์กร  เพราะเป็นตัวขบัเคลื่อนองค์กรเพ่ือไปสู่
เป้าหมายที่วางไว ้หากพนกังานมีความสุขและความพึงพอใจในการท างานย่อมส่งผลให้ประสิทธิภาพใน
การท างานสูงและจะท างานในองคก์รนั้นอยา่งต่อเน่ืองไม่ลาออกไป  ซ่ึงจะท าให้องคก์รตอ้งเสียบุคลากร
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ท่ีมีความช านาญในสายงานของตนไป  การรับบุคลากรเขา้มาใหม่ยงัท าให้เกิดตน้ทุนแก่องค์กรทั้งในแง่
ตวัเงินและเวลาในการสรรหา การฝึกอบรมบุคลากรใหม่ เพ่ือมาทดแทนบุคลากรเก่าท่ีมีความช านาญอยู่
แลว้ อีกทั้งการท่ีมีบุคลากรไม่เพียงพอและไม่มีความช านาญยงัส่งผลต่อผูรั้บบริการท่ีจะไดรั้บริการล่าชา้
ท าให้เสียภาพลกัษณ์ขององคก์ร 

ปัจจุบนัต าแหน่งนักตรวจสอบภาษีอากรในกรมสรรพากรมีแนวโน้มอตัราการลาออกที่ค่อนขา้ง
สูง จากสถิติการสูญเสียขา้ราชการประเภทวิชาการพบว่า การลาออกเป็นสาเหตุของการสูญเสียขา้ราชการ
ภายในกรมสรรพากร ถึงร้อยละ 40.34-44.76 ส าหรับปีงบประมาณ 2561-2563  ซ่ึงสวนทางและตรงกนั
ขา้มกบัความตอ้งการท่ีมากขึ้น อนัเน่ืองดว้ยสภาวะเศรษฐกิจท่ีก าลงัจะฟ้ืนตวัและก าลงัเร่ิมเติบโตอีกคร้ัง
หลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 หรือ โควิด 19 ซ่ึงสถานประกอบการ
และธุรกิจต่างๆ ท่ีเคยปิดตวัลงหรือเคยหยุดการประกอบกิจการชัว่คราว ก าลงัจะกลบัมาเร่ิมตน้ใหม่อีก
คร้ัง และทุกๆ ธุรกิจนั้น ลว้นมีความเช่ือมโยงกบัระบบงานภาษีอากรของกรมสรรพากรทั้งส้ิน 

ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงเห็นถึงความส าคญัของการประกอบอาชีพขา้ราชการ ต าแหน่งนักตรวจสอบภาษี
อากร จึงต้องการที่จะศึกษาสาเหตุและข้อเท็จจริงของปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของนัก
ตรวจสอบภาษีอากรในกรมสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผลการศึกษาน้ีอาจจะสามารถเป็น
แนวทางในการก าหนด แผนกลยทุธ์ ให้สามารถสร้างเสริมแรงจูงใจ และให้พนกังานเกิดความพึงพอใจ มี
พฤติกรรมการท างานที่ตอบสนอง เป้าหมายความส าเร็จขององคก์ร ซ่ึงจะสามารถป้องกนัการลาออกของ
ในอนาคตของนกัตรวจสอบภาษีอากรในกรมสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 

 
วัตถุประสงค์ในการท าวิจัย 
 1. เ พ่ือ ศึกษาลักษณะประชากรของ  นักตรวจสอบภาษีอากรในกรมสรรพากร พ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของนักตรวจสอบภาษีอากรในกรมสรรพากร
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตของงานวิจัย 

1. ขอบเขตของประชากรศาสตร์ ประชากรท่ีใชศึ้กษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการสรรพากร ต าแหน่งนกั
ตรวจสอบภาษีอากรในกรมสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร  
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2. ขอบเขตด้านตัวแปร ประกอบไปดว้ย 
 2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent variable) ท่ีได้ก าหนดขึ้นเพ่ือการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี ได้แก่ 

ปัจจยัประชากรศาสตร์ ประกอบไปดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ และอายงุาน 
 2.2 ตวัแปรตาม (Dependent variable) ท่ีไดก้ าหนดขึ้นเพ่ือการศึกษาในคร้ังน้ีไดแ้ก่  
  (2.1)  ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการจูงใจในการท างาน อาทิ 
   - ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับ 
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ลกัษณะงานท่ีท า และความรับผิดชอบ 
   - ปัจจัยสุขอนามัย ประกอบด้วย นโยบายบริษัท การบังคับบัญชา
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในงาน ชีวิตส่วนตัว สภาพการท างาน และ
ค่าตอบแทน 
   (2.2)    แนวโน้มการลาออกของนักตรวจสอบภาษีอากรในกรมสรรพากรพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร 

3. ขอบเขตระยะเวลา การด าเนินการศึกษาวิจยั เร่ิมตั้งแต่เดือนกรกฎาคม - เดือนสิงหาคม 2565 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ไดท้ราบปัจจยัส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของนกัตรวจสอบภาษีอากรใน
กรมสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
 2. ไดท้ราบปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานท่ีส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของนกัตรวจสอบภาษี
อากรในกรมสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
 3. ไดท้ราบปัจจยัอนามยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงที่ส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของนัก
ตรวจสอบภาษีอากรในกรมสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
 4. ขอ้มูลที่ไดจ้ากขอ้  1  ขอ้ 2  และ  ขอ้ 3  เป็นขอ้มูลให้กบักรมสรรพากร และการตดัสินใจที่
เก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ส าหรับขอ้มูลในการปรับปรุงการบริหารภายในองคก์ร 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดและทฤษฎีด้านประชากรศาสตร์ 
 พรพิณ ประกายสันติสุข (2550, หน้า 21) ไดก้ล่าวไวว้่า ประชากรศาสตร์ หมายถึง การวิเคราะห์
ประชากรในเร่ืองขนาดโครงสร้างการกระจายตวัและการเปลี่ยนแปลงประชากรในเชิงที่สัมพนัธ์กบัปัจจยั
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ทางเศรษกิจ สังคม และวฒันธรรมอ่ืนๆ ปัจจยัทางประชากรอาจเป็นไดท้ั้งสาเหตุและผลของปรากฏการณ์
ทางเศรษฐกิจ (พรพิม ประกายสันติสุข, 2550, หนา้ 21) 
 แนวคิดและทฤษฎีการจูงใจ 
 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory) 
 Herzberg, 1959 (อ้างถึงใน สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2550, หน้า 100-101) ได้เสนอแนวคิด
แรงจูงใจในการท างาน รวมถึงพิจารณาปัจจยัต่างๆ เก่ียวกบัการท างาน โดยสรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีเกิดความพึง
พอใจในงานจะมีความสัมพนัธ์กบัเน้ืองานโดยตรง ถูกเรียกว่าปัจจยัจูงใจ และปัจจยัท่ีท าให้เกิดความไม่
พอใจในงานจะมีความสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มท่ีนอกเหนือจากเน้ืองาน ถูกเรียกว่า ปัจจยัสุขอนามยั 
 ปัจจยัจูงใจ คือ ปัจจยัภายในหรือความตอ้งการภายในของบุคคลเพ่ือจูงใจให้คนชอบท างาน และ
รักงานท่ีตนก าลังปฏิบัติ ท าให้ผู ้ปฎิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้ น
ประกอบดว้ยปัจจยั 5 ดา้น ดงัน้ี 

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน คือ การที่สามารถท างานได้ส าเร็จบรรลุล่วงไปได้  
รวมถึงความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ เมื่อมีความส าเร็จจากการท างานจะท าให้บุคคลนั้นเกิดความ
พึงพอใจในงาน และความภาคภูมิใจ 

2. ดา้นการยอมรับ คือ การไดร้ับยกยอ่งชมเชยในความสามารถ หรือการไดร้ับยอมรับนับ
ถือจากบุคคลรอบขา้ง แสดงให้เห็ยถึงความยอมรับในความสามารถ 

3. ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน คือ การได้มีโอกาสขึ้นสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นหรือ 
การเลื่อนขั้นเมื่อปฏิบติังานส าเร็จ 

4. ดา้นลกัษณะงานท่ีท า คือ ความคิดริเร่ิมในการสร้างสรรค์งานท่ีท าให้มีความส าคญั มี
คุณค่า ทา้ทายกบัความสามารถ ไม่ว่าจะยากหรือง่าย มีความอิสระในการท างาน และเป็นงานที่ตรงกับ
ความถนดักบัตนเอง 

5. ดา้นความรับผิดชอบ คือ ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการไดรั้บมอบหมายงาน หรือให้
รับผิดชอบงาน และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มที่ ไม่ควบคุมงานมากเกิดไปจนท าให้รู้สึกขาด
อิสระในการท างาน 

ปัจจยัสุขอนามยั คือ ปัจจยัที่ไม่เก่ียวจขอ้งกบังานโดยตรง หรือ ปัจจยัที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในงาน เป็นปัจจยัท่ีค ้าจุนให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ถา้ไม่มีหรือมีลกัษณะท่ีไม่ตอบสนองความ
ตอ้งการ จะเกิดความชอบงานและเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ยปัจจยั 8 ดา้น ดงัน้ี 
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1. นโยบายบริษทั คือ การจัดการ การบริหารงาน และการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร
ไดแ้ก่ นโยบาย การดูแล การควบคุม ขอ้บงัคบัวีการบริหารงานขององค์กร มีการแบ่งงานท่ีไม่ซับซ้อน  
มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชดัเจน เพ่ือให้บุคคลากรท างานไดอ้ย่างถูกตอ้ง และเหมาะสมเช่น 
การกระจายอ านาจให้บุคคลด าเนินงานในเร่ืองต่างๆ ให้ส าเร็จลุล่วง  

2. การบงัคบับญัชา คือ ลกัษณะสายการบงัคบับญัชาของหัวหน้างานที่มีความยตุิธรรมใน
การแบ่งและกระจายงานตามความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งการให้ค าแนะน า การส่ังงาน การ
สอนงาน การมอบหมายงานมีความชัดเจน และการรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3. ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน คือ การติดต่อส่ือสารที่แสดงถือความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
สามารถท างานร่วมกนัได ้มีความเขา้ใจกนั ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึง
เป็นความสันพนัธ์อนัดีที่เป็นส่ิงค ้าจุนให้บุคคลท่ีปฏิบติังานพึงพอใจท่ีท างานร่วมดว้ย 

4. ต าแหน่งงาน คือ เป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม มีเกียรติและศกัด์ิศรีต่อการปฏิบตัิงาน 
5. ความมั่นคงในงาน คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมั่นคงในงาน รวมถึงความ

มัน่คงในองคก์ร มีผลต่อการปฏิบติังาน 
6. ชีวิตส่วนตัว คือ ความรู้สึกดีและความรู้สึกไม่ดี อันเป็นผลมาจากการท างานของ

ผูป้ฏิบติังาน ไม่ส่งผลกระทบต่อการใชชี้วิตส่วนตวั ไดแ้ก่ ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน 
7. สภาพการท างาน คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีเอ้ือต่อการท างาน เช่น ห้องท างาน 

แสง สี เสียง กลิ่น ระบบอากาศ รวมทั้งส่ิงแวดล้อมอ่ืนๆ ในการท างาน เช่น ความพร้อมของอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือต่างๆ ซ้ึงส่ิงเหล่าน้ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานทั้งส้ิน 

8. ค่าตอบแทน คือ ผลตอบที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบเงินเดือน 
ค่าจา้ง และรวมถึงรางวลัที่มาจากต าแหน่งต่าง หรืองานที่ท าท่ีไดรั้บเพ่ิมเติมจากเงินเดือน เช่น สวสัดิการ
สุขภาพ ประกนัชีวิต วนัหยดุ  
 
 การทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 Weick, 1983 (อา้งถึงใน กุลญา ช านาญคา้, 2555, หน้า 11) ไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบัลักษณะงาน
ของผูส้อบบญัชีกบัการลาออกไวว้่า ผูส้อบบญัชีเกิดความเครียดจากงาน เน่ืองจากแต่ละธุรกิจที่วิเคราะห์
และตรวจสอบมีความแตกต่างกนั นอกจากน้ียงัตอ้งพบกบัแรงกดดนักบัการปฏิบตัิงานให้ทนัเวลา รวมถึง
ปริมาณงานท่ีมีอยา่งมาก ส่งผลให้มีความคิดในการลาออกได ้
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 มานะชัย สาอุดม (2556, หน้า 20) ศึกษาพบว่า ความต้องการผลตอบแทนท่ีเพ่ิมขึ้นเป็นปัจจัย
ผลกัดนัให้พนกังานธนาคารเลือกไปท างานในท่ีที่ให้ผลตอบแทนที่มากกว่า 
 Chen, Hui, and Sego, 1998 (อ้างถึงใน ชลธิชา บรรจงธรรม , 2557, หน้า 32) ศึกษาโดยการ 
เก็บขอ้มูลจากพนกังานบริษทัในสาธารณรัฐประชาชนจีนจ านวน 205 คน เพ่ือหาตวัแปรท่ีสามารถท านาย
การลาออกได้  พบว่า  ความตั้ ง ใจลาออกมีความสัมพัน ธ์ เ ชิงบวกกับโอกาสการ เลือก ง าน  
และมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความพึงพอใจในงาน นอกจากน้ียงัพบว่าความตั้งใจลาออกสามารถท านาย
การลาออกของพนักงานไดซ่ึ้งสอดคลอ้งกบัวิจยัของ Allen and Griffeth, 2001 (อา้งถึงใน ชลธิชาบรรจง
ธรรม, 2557, หน้า 32) ท่ีว่า โอกาสในการเลือกงานของพนักงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจ
ลาออก ในขณะท่ี ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออก ซ่ึงความตั้งใจลาออก
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการลาออก โดยเก็บขอ้มูลมาจากพนักงานในองค์กรที่ให้บริการ
ทางการแพทยข์องสหรัฐอเมริกาจ านวน 130 คน 
 กานดา ค ามาก 2555 (อ้างถึงใน นิตยา พรมจันทร์ , 2562, หน้า 49) ศึกษา แรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรม ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจภายในและ
ภายนอกมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมีนัยทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยแรงจูงใจ
ภายใน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ ดา้นความตอ้งการกา้วหนา้และอ านาจ  
 ธิดารัตน์ ดีประเสริฐ 2548 (อา้งถึงใน นิตยา พรมจนัทร์, 2562, หนา้ 49) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน กรณีศึกษา แอมพาสอินดสัตรี ผลการศึกษา พบว่า ความตอ้งการประสบ
ความส าเร็จ ความตอ้งการอ านาจ และสภาพที่ท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานโดยมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ส่วนความตอ้งการผูกพนัหรือเป็นเพ่ือน และความ
ตอ้งการผลตอบแทน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีเป็นเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์เป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ (SPSS) 
 กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัในคร้ังน้ี คือ ประชากรที่ด ารงต าแหน่งนกัตรวจสอบภาษีในกรมสรรพากร
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร จ านวน 2,602 คน เน่ืองจากประชากรมีขนาดใหญ่ ดังนั้น ผูวิ้จัยจึงก าหนดสุ่ม
ตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) คือ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง  
จนครบตามจ านวนที่ตอ้งการ โดยไม่มีหลกัเกณฑแ์น่นอน โดยใช้สูตร Yamane (1973) ที่ระดบันัยส าคญั 
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0.05 ขนาดของความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 เพ่ือทราบขนาดกลุ่มตวัอย่าง และสามารถค านวนได ้จ านวน 
347 คน 
 ใชแ้บบสอบถามทั้งแบบปลายปิด โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
  ส่วนท่ี1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  จ านวน   4   ขอ้ 
  ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน   จ านวน  40  ขอ้ 
  
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 เมื่อรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่ให้เก็บขอ้มูลมาแล้ว ผูว้ิจัยได้น าข้อมูลที่ ให้มาประมวล 
ผลดว้ยการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 1. สถิติเชิงพรรณนา ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลตงัน้ี 
 1. 1 ใ ช้ ค า ร้ อ ย ล ะ แ ล ะค่ า ค ว า ม ถี่ กั บ ตั ว แ ป ร ท่ี มี ร ะ ดั บ ก า ร วั ด เ ชิ ง ก ลุ่ ม  ไ ด้ แ ก่   
ปัจจยัประชากรศาสตร์ เพศ อาย ุสถานภาพ และอายงุาน 
  1.2 ใช้ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าเฉลี่ย ในการอธิบายคุณลักษณะกับตัวแปรที่มีระดับ  
การวัด เ ชิงปริมาณ ได้แก่  ปัจจัยที่ ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของนักตรวจสอบภาษีอากร 
ในกรมสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
 2. สถิติเชิงอนุมาน เพ่ือใชท้ดสอบสมมติฐาน โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
  2 . 1  ก าร ใช้สถิ ติ  t- test ในการทดสอบปัจจัย ส่ วนบุคคลต่ อ ปัจจัยที่ ส่ งผลต่อ 
การลาออกของของนกัตรวจสอบภาษีอากรในกรมสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
  2.2 การใช้สถิติความแปรปรวน ANOVA ในการทดสอบปัจจัยส่วนบุคคลต่อปัจจัยที่
ส่งผลต่อการลาออกของของนกัตรวจสอบภาษีอากรในกรมสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 การศึกษาเ ร่ือง “ปัจจัยที่ ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของนักตรวจสอบภาษีอากรใน
กรมสรรพากร” นกัตรวจสอบภาษีอากรในกรมสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครท่ีตอบแบบสอบถามจาก
จ านวนทั้งหมด 347 คน ผลการศึกษาไดแ้บ่งเป็นดา้นที่ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของนักตรวจสอบ
ภาษีอากรในกรมสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ดงัน้ี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 268 คน คิดเป็น
ร้อยละ 77.23 และเพศชายจ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 22.77 ส่วนใหญ่มีอายมุากกว่า 25 ปี–35 ปีจ านวน 
257 คน คิดเป็นร้อยละ 74.06 รองลงมาไดแ้ก่ผูท่ี้มีอายุต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 25 ปี จ านวน 50 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 14.41 และผูม้ีอายุมากกว่า 35 ปี-45 ปี จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 11.53 ส่วนใหญ่มีสถานภาพ
โสดจ านวน 307 คน คิดเป็นร้อยละ 88.47 รองลงมาไดแ้ก่ผูท่ี้มีสถานภาพสมรส-มีบุตรจ านวน 30 คน คิด
เป็นร้อยละ 8.65 และผูม้ีสถานภาพสมรส-ไม่มีบุตร จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.88 ส่วนใหญ่มีอายุ
งาน 1-2 ปี จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 37.18 รองลงมาไดแ้ก่ผูท่ี้มีอายงุาน 3-4 ปี จ านวน 88 คน คิดเป็น
ร้อยละ 25.36 ผูท้ี่มีอายงุานนอ้ยกว่า 1 ปี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 20.17 ผูม้ีอายงุาน 5-6 ปี จ านวน 30 
คน คิดเป็นร้อยละ 8.65 และผูม้ีอายุงานมากกว่า 8 ปีขึ้นไป จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 8.65 คน ผล
การศึกษาไดแ้บ่งดา้นท่ีส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของนักตรวจสอบภาษีอากรในกรมสรรพากรพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร ดงัน้ี 
 ปัจจัยจูงใจ 
 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีความพึง
พอใจอยู่ในระดับมากท่ีสุดได้แก่ค าถามข้อท่ี 1.1 ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการ
ปฏิบติังาน รองลงมาไดแ้ก่ค าถามขอ้ท่ี 1.2 ท่านมีวิธีการในการปรับปรุงและแกไ้ขงานหากเกิดปัญหาได้
ภายในเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัค ากล่าวของ Weick, 1983 (อา้งถึงใน กุลญา ช านาญคา้, 2555, หนา้ 
11) ไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานของผูส้อบบญัชีกบัการลาออกไวว้่า ผูส้อบบญัชี เกิดความเครียด
จากการท างาน เน่ืองจากแต่ละธุรกิจท่ีวิเคราะห์และตรวจสอบมีความแตกต่างกนั นอกจากน้ีตอ้งกดดนักบั
การปฏิบตัหินา้ท่ีให้ทนัเวลา รวมถึงปริมาณงานท่ีมีมาก ส่งผลให้มีความคิดในการลาออกได ้
 ด้านการยอมรับอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีความพึงพอใจอยู่ในระดบั

มากท่ีสุดไดแ้ก่ค าถามขอ้ท่ี 2.1 ท่านสามารถท างานร่วมกบับุคคลอ่ืน และไดผ้ลงานท่ีน่าพอใจ รองลงมา

ได้แก่ค าถามขอ้ท่ี 2.2 ท่านมีความรู้สึกว่าท่านได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงานในองค์กร ซ่ึง

ตรงกนัขา้มกบัผลการวิจยัของ ธิดารัตน์ ดีประเสริฐ 2548 (อา้งถึงใน นิตยา พรมจนัทร์ , 2562, หน้า 49) 

ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน กรณีศึกษาบริษทั แอมพาสอินดสัตรี จ ากดั พบว่า 

ความต้องการประสบความส าเร็จ ความต้องการอ านาจ และสภาพที่ท างาน มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการท างานและมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในส่วนความ

ตอ้งการผกูพนัและความตอ้งการผลตอบแทน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน 

 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีความพึง

พอใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดไดแ้ก่ค าถามขอ้ท่ี 3.3 ท่านคิดว่าในอนาคตจะมีโอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งหน้าที่
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การงานท่ีสูงขึ้น ตามความสามารถของท่าน รองลงมาไดแ้ก่ค าถามขอ้ท่ี 3.2 งานท่ีท่านท าอยูข่ณะน้ีจะช่วย

ให้ท่านมีเกียรติ มีช่ือเสียงและมีความกา้วหนา้ในอนาคต ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Allen and Griffeth, 2001 (อา้ง

ถึงใน ชลธิชา บรรจงธรรม, 2557, หน้า 32) ท่ีว่า โอกาสในการเลือกงานของพนักงานมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความตั้งใจลาออก ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออก 

ซ่ึงความตั้งใจลาออกมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการลาออก โดยเก็บขอ้มูลมาจากพนักงานใน

องคก์รท่ีให้บริการทางการแพทยข์องสหรัฐอเมริกา 

 ด้านลักษณะงานที่ท าอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ขอ้ที่มีความพึงพอใจอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุดไดแ้ก่ค าถามขอ้ท่ี 4.2 งานของท่านเป็นงานท่ีซบัซ้อน และตอ้งใชเ้วลาในการเรียนรู้และท า

ความเขา้ใจ รองลงมาไดแ้ก่ค าถามขอ้ท่ี 4.3 ลกัษณะงานของท่าน มีความน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ 

ซ่ึงตรงกบักบังานวิจยัของ กานดา ค ามาก 2555 (อา้งถึงใน นิตยา พรมจนัทร์ , 2562, หน้า 49) ศึกษาเร่ือง 

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานอุตสาหกรรมช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ พบว่า 

แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานอยา่งมีนยัทางสถิติที่

ระดบั 0.05 โดยแรงจูงใจภายใน ไดแ้ก่ ความตอ้งการความสัมพนัธ์  ความตอ้งการกา้วหน้าและอ านาจ 

ส่วนแรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ นโยบายขององคก์ร และความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

 ความรับผิดชอบอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีความพึงพอใจอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุดไดแ้ก่ค าถามขอ้ท่ี 5.1 ท่านมีความรับผิดชอบต่องานท่ีท่านไดร้ับมอบหมายเพ่ือให้ได้ผล

สัมฤทธ์ิตามเป้าหมายขององค์กร รองลงมาไดแ้ก่ค าถามขอ้ท่ี 5.2 ท่านคิดว่าขอบเขตงานท่ีไดรั้บไม่เกิน

ความรับผิดชอบของท่าน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังค ากล่าวของ Weick, 1983 (อา้งถึงใน กุลญา ช านาญคา้, 2555, 

หน้า 11) ได้ให้ความเห็นเก่ียวกับลักษณะงานของผู้สอบบัญชีกับการลาออกไว้ว่า ผู ้สอบบัญชีมี

ความเครียด เน่ืองจากแต่ละธุรกิจท่ีวิเคราะห์และตรวจสอบมีความแตกต่างกนั นอกจากน้ีตอ้งกดดนักบั

งานให้ทนัเวลาและปริมาณงานทีม่าก ส่งผลต่อความคิดในการลาออกได ้
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ปัจจัยสุขอนามัย 

 ด้านนโยบายขององค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีความพึงพอใจ

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดไดแ้ก่ค าถามขอ้ท่ี 1.1 องคก์รของท่านมีนโยบายท่ีเก่ียวขอ้งและสนบัสนุนการท างาน

ให้แก่ท่าน และค าถามขอ้ที่ 1.2 ท่านพึงพอใจกบันโยบายขององค์กร ซ่ึงตรงกบังานวิจยัของ กานดา ค า

มาก 2555 (อา้งถึงใน นิตยา พรมจนัทร์, 2562, หน้า 49) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนักงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ที่ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจภายใน

และแรงจูงใจภายนอกมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานอยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย

แรงจูงใจภายใน ได้แก่ ด้านความต้องการความสัมพนัธ์ ด้านความต้องการก้าวหน้าและอ านาจ ส่วน

แรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายขององคก์รและดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

 ด้านการบังคับบัญชาอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ขอ้ที่มีความพึงพอใจอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุดไดแ้ก่ค าถามขอ้ท่ี 2.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ค าแนะน า และความช่วยเหลืออยา่งเต็มท่ี 

หากท่านมีปัญหาจากการท างาน รองลงมาไดแ้ค่ค าถามขอ้ที่ 2.2 ท่านไดร้ับโอกาสในการเสนอแนะ แสดง

ความคิดเห็นต่อผูบ้งับัญชา ซ่ึงตรงกนัขา้มกบังานวิจยัของ ธิดารัตน์ ดีประเสริฐ 2548 (อา้งถึงใน นิตยา 

พรมจนัทร์, 2562, หน้า 49) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ผลการศึกษา ความ

ตอ้งการประสบความส าเร็จ ความตอ้งการอ านาจ และสภาพที่ท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน

การท างานโดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการจูงใจในการปฏิบตัิงาน ส่วนความตอ้งการผูกพนัหรือเป็น

เพ่ือน ความตอ้งการเจริญกา้วหน้า และตอ้งการผลตอบแทน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ท างาน 

 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ที่มี

ความพึงพอใจอยู่ในระดบัมากท่ีสุดไดแ้ก่ค าถามขอ้ท่ี 3.2 เพ่ือนร่วมงานมีการรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกัน

และกัน รวมทั้งมีการปรึกษาหารือกนั รองลงมาไดแ้ค่ค าถามข้อท่ี 3.3 ท่านรู้สึกสบายใจเมื่อท างานกบั

เพ่ือนร่วมงานของท่าน ซ่ึงตรงกบังานวิจยัของ กานดา ค ามาก 2555 (อา้งถึงใน นิตยา พรมจนัทร์, 2562, 

หน้า 49) ที่ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอุตสาหกรรมส่วน

อิเล็กทรอนิกส์ ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
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การปฏิบตัิงานอยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแรงจูงใจภายใน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ 

ดา้นความตอ้งการกา้วหน้าและอ านาจ ส่วนแรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายขององค์กร และดา้น

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

 ด้านต าแหน่งงานอยู่ในระดับมาก ค าถามได้แก่ 4.1 ท่านพึงพอใจในต าแหน่งงานของท่านใน

ปัจจุบนั ซ่ึงไม่ตรงกบังานวิจยัของ ธิดารัตน์ ดีประเสริฐ 2548 (อา้งถึงใน นิตยา พรมจนัทร์, 2562, หนา้ 49) 

ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน กรณีศึกษาบริษทั แอมพาสอินดสัตรี จ ากดั ผล

การศึกษา พบว่า ความต้องการประสบความส าเร็จ ความต้องการอ านาจ และสภาพที่ท างาน มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานโดยมีสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการจูงใจในการปฏิบตัิงาน ส่วนความ

ต้องการผูกพันหรือเป็นเพ่ือน ความต้องการเจริญก้าวหน้า และความต้องการผลตอบแทน ไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน 

 ด้านความมั่นคงในงานอยู่ในระดบัมาก ค าถามไดแ้ก่ 5.1 หน้าที่การงานในปัจจุบนัช่วยให้ชีวิต

ครอบครัวท่านดีขึ้น ซ่ึงตรงกบังานวิจยัของ ธิดารัตน์ ดีประเสริฐ 2548 (อา้งถึงใน นิตยา พรมจนัทร์, 2562, 

หน้า 49) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษา พบว่า ความต้องการ

ประสบความส าเร็จ ความต้องการอ านาจ และสภาพที่ท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการ

ท างานโดยมีสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการจูงใจในการปฏิบตัิงาน ส่วนความตอ้งการผกูพนัธ์หรือเป็นมิตร ความ

ตอ้งการที่จะเจริญกา้วหน้า และความตอ้งการผลตอบแทน ไม่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ

ท างาน 

 ด้านชีวิตส่วนตัวอยู่ในระดบัมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีความพึงพอใจอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุดไดแ้ก่ค าถามขอ้ท่ี 6.2 ท่านมีความเป็นตวัเองในการท างาน รองลงมาไดแ้ก่ค าถามขอ้ที่ 6.3 

ต าแหน่งงานของท่านไม่ไดส่้งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัท่าน เช่น การศึกษาต่อ งานอดิเรก ซ่ึงสอดคลอ้ง

กบั Weick, 1983 (อา้งถึงใน กุลญา ช านาญคา้, 2555, หนา้ 11) ให้ความเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานของผูส้อบ

บัญชีกับการลาออกว่า ผู ้สอบบัญชีจะเกิดความเครียดจากการท างาน เน่ืองจากแต่ละธุรกิจที่ท าการ

วิเคราะห์และตรวจสอบมีความแตกต่างกนั นอกจากน้ียงัตอ้งกดดนักบัการปฏิบตัิงานให้ทนัเวลา รวมถึง

ปริมาณงานท่ีค่อนขา้งมาก ส่งผลให้มีความคิดที่จะการลาออกได ้
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 ด้านสภาพการท างานอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีความพึงพอใจอยู่ใน

ระดับมากท่ีสุดได้แก่ค าถามข้อท่ี 7.1 ท่านรู้สึกพึงพอใจกับสภาพแวดล้อมของท่ีท างาน และ

สภาพแวดล้อมในการท างาน (ไม่รวมคน) และค าถามข้อที่ 7.2 องค์กรของท่านมีความพร้อมเร่ือง

เทคโนโลยีและอุปกรณ์ที่ทันสมัย เหมาะสมการงานที่ทันได้รับมอบหมาย ซ่ึงตรงกับกับงานวิจัยของ 

ธิดารัตน์ ดีประเสริฐ 2548 (อ้างถึงใน นิตยา พรมจันทร์ , 2562, หน้า 49) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษา พบว่า ความต้องการประสบความส าเร็จ ความต้องการ

อ านาจ และสภาพที่ท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานโดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่วนความต้องการผูกพนัหรือเป็นเพ่ือน ความต้องการเจริญกา้วหน้า และ

ความตอ้งการผลตอบแทน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

 ด้านค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุดไดแ้ก่ค าถามขอ้ท่ี 8.2 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน 

รองลงมาได้แค่ค าถามข้อที่ 8.3 สวัสดิการและผลตอบแทนอ่ืนๆ นอกจากเงินเดือน ท่ีองค์กรจัดให้

เหมาะสมและเพียงพอ ซ่ึงตรงกับงานวิจัยของ มานะชัย สาอุดม (2556, หน้า 20) ศึกษาพบว่า ความ

ตอ้งการผลตอบแทนทีม่ากขึ้นเป็นปัจจยัให้พนกังานเลือกไปท างานในท่ีทีใ่ห้ผลตอบแทนมากกว่า 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ควรมีการปรับเปลี่ยนหรือเพ่ิมตวัแปรต่างๆ ในการวิจยัตามยคุสมยัเพ่ือให้ไดข้อ้มูลที่ครบถว้น 

รอบดา้น และทนัสมยัย่ิงขึ้น 

2. การวิจัยคร้ังน้ีมีขอบเขตเพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความตั้ งใจลาออกจากงานของนัก

ตรวจสอบภาษีอากรในกรมสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครในช่วงเวลาน้ีเท่านั้น ยงัไม่ถือว่าผลการวิจยั

คร้ังน้ีจะเป็นตวัแทนของนกัตรวจสอบภาษีอากรในกรมสรรพากรทั้งหมด จึงควรศึกษาขอบเขตการศึกษา

ให้ครอบคลุมพ้ืนท่ีทัว่ประเทศ เพ่ือท่ีจะไดท้ราบว่า โดยรวมแลว้ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจาก

งานของนักตรวจสอบภาษีอากรในกรมสรรพากรเป็นอย่างไร ซ่ึงจะได้น าไปประยุกต์ ปรับใช้กับกอง

บริหารทรัพยากรมนุษยต์่อไป 
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