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บทคัดย่อ 

          การศึกษาน้ีมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาผลกระทบด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์และความพึงพอใจในงานส่งผล
ต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 ปัจจัยได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล               
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และความพึงพอใจในงาน โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่
สมุทรปราการ 3 จ านวน 125 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใช้สถิติการทดสอบแบบ               
t-test แบบสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) และสถิติการถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression 
Analysis) 
 ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 31 - 40 
ปี และอายุ 41 – 50 ปี มีสถานภาพโสด มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี รายได้ต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท และมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5 ปีขึ้นไป การจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (�̅� = 3.93) เม่ือพิจารณา
รายด้าน พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ การวิเคราะห์งาน (�̅� = 4.30) ความพึงพอใจในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(�̅�= 4.10) และความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(�̅�= 4.09) 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า (1) บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 ที่มีอายุ ระดับการศึกษา
ต่างกัน ท าให้ความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยภาพรวมต่างกันโดยภาพรวมต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05               
(2) การจัดการทรัพยากรมนุษย์  การวิเคราะห์งาน การฝึกอบรมและพัฒนา และความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
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มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 และ (3) ความพึงพอใจในงานมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
ค ำส ำคัญ: ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
 

Abstract 
 The purpose of this study is to examine the Impact Human Resource Management and Job 
Satisfaction Affect Intentions to Stay of Employees at Samut Prakan Area Revenue Office3, factors 
include demographic, human resources management and job satisfaction. The 125 samples were 
drawn from the population of employees at Samut Prakan Area Revenue Office3. Data were analyzed 
by using the frequency, percentage, mean, and standard deviation and collected data from 
questionnaires with T-Test, F-Test (One way ANOVA), and Multiple Regression Analysis. 
 The study indicated that most of the employees at Samut Prakan Area Revenue Office3 were 
female, aged 31-40, 41-50 years, single, received Bachelor’s Degree, and higher, received monthly 
income of 10,001-20,000 baht and had worked upper 5 years. The overall human resources 
management were at high level (�̅� = 3.93). When each aspect considered, it was found that the aspect 
has the high mean was job analysis (�̅� = 4.30). Job satisfaction was at high level (�̅� = 4.10). Intentions to 
Stay of Employees at Samut Prakan Area Revenue Office3 was rated at high level (�̅� = 4.09).     
 The results of the hypothesis testing found that (1) employees at Samut Prakan Area Revenue 
Office3 with different age and education had different overall intention to stay at statistical significance 
of 0.05. (2) human resource management; job analysis, training and development, work-life balance 
had effect the intentions to stay of employees at Samut Prakan Area Revenue Office3 at statistical 
significance of 0.05 levels. (3) Job satisfaction had effect the intentions to stay of employees at Samut 
Prakan Area Revenue Office3 at statistical significance of 0.05. 
Keyword: Intention to stay 
 

บทน า 
          ท่ามกลางการแข่งขันทางธุรกิจในยุคปัจจุบันมีความรุนแรงเพิ่มมากขึ้น การขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่วางไว้ต้องอาศัยปัจจัยที่ส าคัญหลายปัจจัย โดยปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญปัจจัยหน่ึงได้แก่ 
ทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงถือเป็นปัจจัยหลักที่ส าคัญซ่ึงมีส่วนช่วยผลักดันให้องค์กรประสบความส าเร็จเกิดประสิทธิภาพ ทั่วท้ัง
องค์กรหากขาดพนักงานที่มีคุณภาพไปส่งผลให้มีการเพิ่มขึ้นของต้นทุน เน่ืองจากการจัดหาและการคัดสรรพนักงาน
รวมถึงการฝึกอบรมจนเกิดความเชี่ยวชาญอาจท าให้องค์กรเสียโอกาสในการช่วงชิงความได้เปรียบจากคู่แข่งขันท่ามกลาง
ความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม ดังน้ันองค์กรชั้นน าของโลกจึงให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ในฐานะที่เป็น
ปัจจัยแห่งความส าเร็จขององค์กร (ปฏิญญา ปิ่นทอง,2561) 
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ในช่วงปีที่ผ่านมา หลาย ๆ องค์กรทั่วโลกต้องเผชิญกับ ‘อภิมหาการลาออกของคนท างาน’ หรือ ‘The Great 
Resignation’ ส่วนหน่ึงเป็นเพราะวิกฤตโควิด ท าให้มุมมองชีวิต ความคาดหวัง และความกังวล ของบุคลากรในยุคน้ี
เปลี่ยนไปจากเดิมมาก น่ีจึงเป็นความท้าทายของผู้บริหารที่ต้องหันกลับมาทบทวนกลยุทธ์ด้านแรงงาน เพื่อรักษาบุคลากร
ที่มีความสามารถไว้กับองค์กรให้ได้ ประโยชน์ส าหรับผู้บริหารได้น าไปปรับใช้กับการวางแผนก าลังแรงงานขององค์กร                
ในอนาคต (ชาญชัย ชยัประสิทธิ,์ 2565)  
 ดังน้ันผู้วิจัยมีความสนใจท่ีจะท าการศึกษาเก่ียวกับ ผลกระทบด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์และความพึง
พอใจในงานส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 ทั้งน้ีผู้วิจัยก าหนด
ขอบเขตพื้นที่การวิจัยไว้ในบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 เน่ืองด้วยเป็นองค์กรท างานของผู้วิจัยและ
เพื่อเป็นข้อมูลให้กับองค์กรในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจคงอยู่ในงานต่อไป 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3    
 2. เพื่อศึกษาความตัง้ใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 จ าแนก               
ตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 3. เพื่อศึกษาด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงาน
สรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ  3 
 4. เพื่อศึกษาความพงึพอใจในงานที่มีผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงานของบคุลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่
สมุทรปราการ 3 
ขอบเขตงานวิจัย 
            การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาผลกระทบด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์และความพึงพอใจในงานส่งผล
ต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 มีขอบเขตการวิจัย โดยผู้วิจัยได้ท าการ
ก าหนดขอบเขตการศึกษาดังต่อไปน้ี 
 1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังน้ี คือ บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 ที่ปฏิบัติงานจริงใน
ปี พ.ศ.2566 จ านวนทั้งสิ้น 182 คน ใช้วิธีการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรของ Yamane (1973) ที่ระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% และก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 5% จะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 125 คน          
 2. การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการศกึษาวิจัยเก่ียวกับเร่ืองผลกระทบดา้นการจัดการทรัพยากรมนุษย์และความ
พึงพอใจในงานส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 โดยทางผู้วิจัย                 
จะท าการศึกษาถึงตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และความพึงพอใจในงาน                       
ตัวแปรตาม คือ ความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ3    
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันท าให้ความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่
สมุทรปราการ 3 ต่างกัน  
 สมมติฐานที่ 2 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่
สมุทรปราการ 3 
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 สมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในงานมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่
สมุทรปราการ 3 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ท าให้ทราบถึงความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3    
 2. ท าให้องค์กรสามารถใช้เป็นข้อมูลในการคาดการณ์ถึงสาเหตุการคงอยู่หรือลาออกจากองค์กร เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กร และลดปัญหาอัตราการลาออก 
 3. น าผลการวิจัยที่ได้ไปใช้เป็นข้อมูลพื้นฐาน ส าหรับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสม และความพึง
พอใจในงานของบุคลากรให้ดีขึ้น 
แนวคิดและทฤษฎี 
1.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับควำมตั้งใจคงอยู่ในงำน 
 Taunton, et al. (1989) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความตั้งใจคงอยู่ หมายถึง การที่พนักงานยังคงปฏิบัติงานอยู่กับ
องค์กรปัจจุบัน และมีการวางแผนในอนาคตว่าจะท างานอยู่กับองค์กรน้ันเป็นเวลานานที่สุด โดยวัดจากระยะเวลาที่เข้ามา
ท างาน ตั้งแต่เร่ิมท างานจนถึงปัจจุบัน ทฤษฎีเก่ียวกับการคงอยู่สามารถแบ่งออกเป็นปัจจัย 4 ด้าน คือ (1) ปัจจัยด้าน
บุคลากร เช่น โอกาสที่จะได้ไปท างานที่อ่ืน ๆ การมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การศึกษา และภาระครอบครัว                 
(2) ปัจจัยด้านภาระงาน (Task requirement) ได้แก่ งานที่ได้รับผิดชอบหรือมอบหมายให้ท าจนส าเร็จลุล่วง การมีส่วน
ร่วมและการติดต่อสื่อสาร (3) ปัจจัยด้านองค์กร (Organization characteristic) ได้แก่ การได้รับเลื่อนต าแหน่งต่าง ๆ 
รวมไปถึงค่าตอบแทนหรือเงินเดือนที่ได้รับ และ (4) ปัจจัยด้านผู้บริหาร (Manager characteristic) ได้แก่ แรงจูงใจใน
การบริหาร การใช้อ านาจหน้าที่ในการบริหารองค์กร 
 Mathis and Jackson (2011) ได้ให้ความหมายความตัง้ใจคงอยู ่หมายถงึ การทีพ่นักงานได้รับในสิง่ทีต่อบสนอง 
ความต้องการของตนจากองค์กร จนท าให้พนักงานเกิดความตัง้ใจทีจ่ะปฏิบตังิานในองค์กรต่อไป 

Greenberg (2004) ได้ศกึษาพบว่า บคุลากรที่ไม่มีความตัง้ใจคงอยูกั่บองค์กรน้ันก่อใหเ้กิดผลเสยีกับองค์กร
ดังต่อไปน้ี (1) อัตราการออกจากงานสงู (2) ผลการปฏบิัตงิานลดลง (3) การสญูเสยีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม (4) ขวญั
ก าลังใจลดลง 

ดังน้ัน จะเห็นได้ว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นเร่ืองที่ส าคัญที่สุดของระบบบริหารงาน เม่ือบุคคลได้รับคัดเลือกเข้ามา
ปฏิบัติงานในองค์กร บุคคลล้วนแล้วแต่ต้องการขวัญและก าลังใจในการท างาน ต้องการพัฒนาให้ก้าวหน้า ความม่ันคงใน
การปฏิบัติงานหากองค์กรสามารถตอบสนองสิ่งเหล่าน้ันได้บุคลากรจะเกิดความรักและผูกพันกับงานและองค์กรย่อมจะ
เกิดผลดีทั้งกับองค์กรและบุคลากร (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2553) 

Taylor (2005) กล่าวว่า ปัจจัยที่ส่งผลตอ่ความคดิเชิงบวกตอ่การคงอยูใ่นองค์กรของพนักงานประกอบด้วย 6 
ปัจจัย คือ (1) การจ่ายค่าตอบแทน (2) ความคาดหวังของพนักงานต่อการบริหารจัดการ (3) การสร้างแรงดึงดูด                
(4) การดูแลแบบครอบครัวเดียวกัน (5) การฝึกอบรมและโอกาสในการพัฒนา และ (6) การปรับปรุงคุณภาพของการ
บริหารจัดการ 
2.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์  
 Mondy, et al. (1996) ให้ความหมายของ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
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 Bowin and Harvey (1996) กล่าวถึง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่างสมบูรณ์ว่า เป็นการจัดการองค์กรที่
ด าเนินการเพื่อดึงดูด (Attract) พัฒนา (Develop) และธ ารงรักษา (Maintain) ก าลังคนให้ปฏิบัติงานได้ผลสูง (High 
Performing Workforce) รวมไปถึงการมุ่งไปสู่ความเป็นเลิศขององค์กร (Corporate Excellence) โดยผสมผสาน
ความต้องการความเจริญรุ่งเรือง และการพัฒนาของบุคคลตามเป้าหมายขององค์กร 
 จากการเปรียบเทียบแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังต่อไปน้ี  
 Mathis and Jackson (2011) อธิบายว่า การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) หมายถึง กระบวนการที่มีการจัดการ
อย่างเป็นระบบในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลที่เก่ียวข้องกับงาน ตลอดจนก าหนดทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ และคุณสมบัติอ่ืน ๆ ที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน  
 Noe, et al. (2011) อธิบายว่า การออกแบบงาน (Job Design) หมายถึง กระบวนการที่ก าหนดโครงสร้างของงาน  
 Luecke and Hall (2006) อธิบายว่า การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) หมายถึง 
กระบวนการที่มีการจัดการอยา่งเป็นระบบ โดยมีการวางแผน การก าหนดเปา้หมายของผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ซ่ึงมีการ
ติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ และน ามาปรับปรุงการปฏิบัติงานขององค์กร และพัฒนาผู้ปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสม โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานสอดคล้องกับเป้าหมายที่ก าหนด 
 Pynes (2009) อธิบายว่า พนักงาน และแรงงานสัมพันธ์ (Employee-Labor Relations) หมายถึง กระบวนการที่
มีการวางระเบียบกิจกรรมต่างๆ ในที่ท างานเพื่อเข้าร่วมในกิจกรรมที่ก่อให้เกิดผล ซ่ึงเก่ียวข้องกับการก าหนดนโยบาย
แผนงาน และแนวทางในการปฏิบัติงานที่ตรงต่อความต้องการของพนักงาน 
 Noe, et al. (2011) อธิบายว่า การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) หมายถึง กระบวนการที่
องค์กรส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาในหลักสูตรที่เหมาะสม ทั้งการปฏิบัติงานภายใน และภายนอก
องค์กร โดยมีแผนการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ 
 Noe, et al. (2011) อธิบายว่า การพัฒนาอาชีพ (Career Development) หมายถึง กระบวนการที่ส่งเสริมและ
พัฒนาศักยภาพให้กับผู้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพือ่ความเติบโตและก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 Mathis and Jackson (2011) อธิบายว่า การจัดการค่าตอบแทน (Compensation Management) หมายถึง 
การพัฒนากลยุทธ์ในการก าหนดนโยบาย การวางแผน การจัดรูปแบบ โดยท าการออกแบบโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทน
ให้กับพนักงาน เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง 
 Mathis and Jackson (2011) อธิบายว่า สิ่งจูงใจ (Incentive) หมายถึง รางวัลที่เก่ียวข้องโดยตรงกับผลการ
ปฏิบัติงาน เช่น เงินโบนัส การให้รางวัล และการชื่นชม 
 Pynes (2009) อธิบายว่า ผลประโยชน์เก้ือกูล (Benefits) หมายถึง ผลตอบแทนทางอ้อมทีอ่งค์กรใหเ้ป็นรางวัลแก่
ผู้ปฏิบัติงาน นอกเหนือจากการจ่ายค่าตอบแทนพื้นฐาน และค่าตอบแทนแบบจูงใจ 
 Lussier and Hendon (2013) อธิบายว่า การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) หมายถึง 
กระบวนการวางแผนที่จัดท าขึ้นอย่างเป็นระบบ เพื่อจัดเตรียมคนทดแทนต าแหน่งงานใดงานหน่ึงไว้ล่วงหน้า 
 Mathis and Jackson (2011) อธิบายว่า ความสมดุลระหว่างชวีิตและการท างาน (Work-Life Balance) หมายถงึ 
การที่องค์กรมีการจัดแบบแผนการปฏิบัติ นโยบาย โครงการ และปรัชญาที่มุ่งเน้นให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์กร                 
ประสบความส าเร็จทั้งชีวิตการงาน และชีวิตครอบครัว 
 Mondy (2014) อธิบายว่า ความปลอดภยั และสุขภาพ (Safety and Health) หมายถึง กระบวนการส่งเสริมด้าน
ความปลอดภัยในการท างานเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสุขกายและใจ 
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3.แนวคิดเกี่ยวกับควำมพึงพอใจในงำน 
 Kaliski (2007) กล่าวว่าความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกของบุคลากรที่ต้องการบรรลุผลส าเร็จจากการท างาน 
เป็นการเชื่อมโยงระหว่างการรับรู้ถึงประสิทธิภาพ เช่นเดียวกับความสุขของบุคลากรที่เกิดขึ้น ความพึงพอใจในงานจึงเป็น
การที่บุคลากรได้สนุกกับงานที่ตนเองได้ท า แล้วท าได้ดี ส่งผลให้ได้รับรางวัลตอบแทนจากความพยายามในการท างาน                    
ให้ส าเร็จ ความพึงพอใจในงานเป็นความกระตือรือร้นและเป็นความสุขของบุคลากรในการท างาน ดังน้ันความพึงพอใจ              
ในงานเป็นองค์ประกอบหลักที่จะน าไป สู่การยอมรับจากผู้อ่ืน รายได้ การเลื่อนต าแหน่งและการบรรลุผลส าเร็จที่
ตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรจากการท างาน 
วิธีด าเนินการวิธวีิจัย 
1. กำรออกแบบกำรวจิัย 
          การศึกษาน้ีเป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Non-Experimental Design) เป็นการวิจัยที่มีการศึกษาตามสภาพท่ี
เป็นไปตามธรรมชาติ โดยไม่มีการจัดกระท า หรือควบคุมตัวแปรใดๆ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม แบบวิจัย
ตัดขวาง (Cross Sectional Studies) คือเป็นการเก็บข้อมูลในช่วงระยะเวลาใดเวลาหน่ึงเพียงคร้ังเดียว โดยใช้เคร่ืองมือ
การวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล และน าไปไปวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีทางสถิติ  
2. ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย          
 ประชากรในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี คือ บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 จ านวนทั้งสิ้น 182 
คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้การค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) ในการก าหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่าง ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% และก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 5% ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 125 คน หลังจากก าหนดกลุ่มตัวอย่างแล้ว เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างกระจายครอบคลุมทั่วประชากร ผู้ศึกษาจึง
เลือกใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified sampling) โดยการแบ่งกลุ่มตัวอย่างเป็นชั้นภูมิตามกลุ่มงาน 
3. เครื่องมือใช้ในกำรวิจัย 
 การวิจัยในคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย แบบสอบถามน้ันเป็นเคร่ืองมือหลัก              
ที่น ามาเก็บรวบรวมข้อมูล โดยทางผู้วิจัยก็ได้มีการศึกษาหาความรู้ ค้นคว้าทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ 
เอกสารทางวิชาการ รวมไปถึงงานวิจัยที่เก่ียวข้องเพื่อที่จะน าความรู้ที่ได้มาน้ันไปก าหนดกรอบแนวความคิดของงานวิจัย
ที่ผู้วิจัยศึกษา ซ่ึงแสดงให้เห็นตัวแปรที่เก่ียวข้อง โดยตัวแปรท่ีได้มาน้ันจะช่วยพัฒนาการสร้างแบบสอบถามในการเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด โดยแบบสอบถามจะแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดังต่อไปน้ี 
 ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นค าถามเก่ียวข้องกับลักษณะปัจจัย
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดอืน และระยะเวลาในปฏิบัตงิาน มีค าถามทั้งหมด 6 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นค าถามที่เก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 
การวิเคราะห์งาน การออกแบบงาน การจัดการผลการปฏิบัติงาน พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ การฝึกอบรมและพัฒนา 
การพัฒนาอาชีพ  การจัดการค่าตอบแทน สิ่งจูงใจ ผลประโยชน์เก้ือกูล การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท างาน ความปลอดภัยและสุขภาพ มีค าถามทั้งหมด 57 ข้อ 
 ส่วนที ่3 ข้อมูลเก่ียวกับความพงึพอใจในงาน เป็นค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกับความพึงพอใจในงาน มีค าถาม 4 ข้อ 
 ส่วนที่ 4 ข้อมูลเก่ียวกับข้อมูลความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3  
เป็นค าถามที่เก่ียวข้องกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน มีค าถามทั้งหมด 3 ข้อ 
4. กำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
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 การวิจัยในคร้ังน้ีได้มีการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย โดยผู้วิจัยได้มีการน าแบบสอบถามมาใช้เป็นเคร่ืองมือใน
การวิจัย ซ่ึงการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย สามารถสรุปเป็นขั้นตอนได้ดังน้ี  
 1. การศึกษาค้นคว้าข้อมูล แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
 2. นิยามศัพท์เฉพาะของตัวแปรตาม ท าขึ้นเพื่อท าให้ความหมายของตัวแปรต่างๆ 
 3. น านิยามศัพท์เฉพาะที่ได้มาสร้างเป็นข้อค าถามที่มีความครอบคลุม และสัมพันธ์กับนิยามศัพท์ของตัวแปร  
 4. จัดท าร่างแบบสอบถาม  
 5. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้สร้างขึ้นให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาว่าแบบสอบถามมี
การใช้ภาษาและลักษณะของข้อความเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างที่จะด าเนินการวิจัย 
5.กำรตรวจสอบคุณภำพของแบบสอบถำม   
     1. ผู้วิจัยด าเนินการการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา และความน่าเชื่อถือ ก่อนน าแบบสอบถามไป
ด าเนินการวิจัยใช้งานจริง โดยน าร่างแบบสอบถามให้อาจารย์ที่ปรึกษาท าการตรวจสอบค าถาม การใช้ภาษาใน
แบบสอบถาม เพื่อความครอบคลุมเน้ือหาที่ต้องการศึกษา โดยใช้วิธีการวัดความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
ตามตารางตรวจสอบคุณภาความครอบคลุมด้านเน้ือหาการวิจัย รวมไปถึงใช้ภาษาที่ถูกต้องเหมาะสมหรือไม่ ซ่ึงผู้วิจัยจะ
น าค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษามาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม ก่อนน าไปใช้งานจริง  
 2. ผู้วิจัยได้มีการจัดท าแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ทางผู้วิจัยใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย จ านวน 40 คน เพื่อท าการตรวจสอบหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใช้วิธีการหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha) (Cronbach, 1974) ค่าความเชื่อม่ันของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ โดยรวมเท่ากับ 0.964 ประกอบด้วย การวิเคราะห์งานเท่ากับ 0.754 การออกแบบงานเท่ากับ 0.705              
การจัดการผลการปฏิบัติงานเท่ากับ 0.741  พนักงานและแรงงานสัมพันธ์เท่ากับ 0.713 การฝึกอบรมและพัฒนา
เท่ากับ 0.754 การพัฒนาอาชีพเท่ากับ 0.705 การจัดการค่าตอบแทนเท่ากับ 0.881 สิ่งจูงใจเท่ากับ 0.844 
ผลประโยชน์เก้ือกูลเท่ากับ 0.819 การวางแผนสืบทอดต าแหน่งเท่ากับ 0.760 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างานเท่ากับ 0.809 ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ เท่ากับ 0.810 ความพึงพอใจในงานเท่ากับ 0.832 และค่าความ
เชื่อม่ันของความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 เท่ากับ 0.904 
 3. เม่ือผู้วิจัยน าข้อบกพร่องมาปรับปรุง แก้ไข โดยขอค าปรึกษาและผ่านความคิดเห็นและความเห็นชอบของ
อาจารย์ที่ปรึกษาอีกคร้ัง จนได้เคร่ืองมือที่มีประสิทธิภาพ จึงน าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ ไปสอบถามกลุ่มตัวอย่างตามที่
ได้ก าหนดไว้ในงานวิจัย 
6. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล   
 ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ที่ผ่านการแก้ไขและผ่านความเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษามา
ด าเนินการจัดท าแบบสอบถามออนไลน์ เพื่อท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด จ านวน 125 คน ซ่ึงกลุ่มตัวอย่าง
คือ บุคลากรในส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 ที่ปฏิบัติงานจริงในปี พ.ศ.2566 โดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple 
Random Sampling) ใช้วิธีการจับสลากโดยท ารายชื่อของบุคลากรทั้งหมด โดยมีเลขก ากับหน่วยรายชื่อทั้งหมด หลังจาก
น้ันส่งแบบสอบถามให้บุคลากรที่ถูกสุ่มได้ในแต่ละกลุ่มงาน ซ่ึงหลังจากการเก็บรวบรวมข้อมูลครบจ านวน 125 ชุดแล้ว 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการในขั้นตอนต่อไป ผู้วิจัยท าการน าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ค านวณผลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS  
7. เทคนิคกำรวิเครำะห์ข้อมูล  
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          เม่ือผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้มาท าการประมวลผลด้วยการ
วิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปน้ี 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี  
           1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) กับตัวแปรท่ีมีระดับการวัดเชิงกลุ่ม 
ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และ
ระยะเวลาในปฏิบัติงาน  
           1.2 ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กับตัวแปรที่มีระดับการ
วัดเชิงปริมาณ ได้แก่ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงาน
สรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 
 2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี  

 2.1 ความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 จ าแนกตามเพศ               
ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติทดสอบ t-test ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 2.2 ความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 จ าแนกตามอายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ                      
ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทียบรายคู่ โดยใช้วิธีของ 
Least-Significant Different (LSD) 

 2.3 เพื่อศึกษาผลกระทบด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์และความพึงพอใจในงาน ที่มีผลต่อความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 จะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติถดถอยพหุคูณ 
Multiple Regression Analysis 
ผลการวิจัย 
 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามการวิจัย เร่ืองผลกระทบด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์และความพึงพอใจ              
ในงานส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 สามารถสรุปผลการวิจัย                    
ได้ดังต่อไปน้ี 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 พบว่า ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง มีอายุ 31 – 40 ปี และอายุ 41 – 50 ปี มีสถานภาพโสด มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีรายได้ต่อเดือน 
10,001 - 20,000 บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5 ปีขึ้นไป  
 ผลการวิเคราะห์ผลกระทบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับความส าคัญมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า เกือบทุกด้านอยู่ในระดับส าคัญมาก มีเพียงด้าน
การวิเคราะห์งานที่ระดับความส าคัญมากที่สุด โดยเรียงตามล าดับดังน้ี การวิเคราะห์งาน การพัฒนาอาชีพ การจัดการผล
การปฏิบัติงาน ความปลอดภัยและสุขภาพ การฝึกอบรมและพัฒนา  พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท างาน ผลประโยชน์เก้ือกูล การออกแบบงาน การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง การจัดการค่าตอบแทน                 
และสิ่งจูงใจ 
 ผลการวิเคราะห์ผลกระทบความพึงพอใจในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3                        
โดยภาพรวม อยู่ในระดับความส าคัญมาก   
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 ผลการวิเคราะห์ระดับความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 โดย
ภาพรวม อยู่ในระดับความส าคัญมาก 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน สามารถสรุปการวิจัย ได้ดังน้ี บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 ที่มีเพศ สถานภาพ รายได้                    
ต่อเดือน  และระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน ท าให้ความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยภาพรวมไม่ต่างกัน และบุคลากร
ส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 ที่มีอายุและระดับการศึกษาต่างกัน ท าให้ความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยภาพรวม
ต่างกัน 
 ผลการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การวิเคราะห์งาน การออกแบบงาน การจัดการผล
การปฏิบัติงาน พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ การฝึกอบรมและพัฒนา การพัฒนาอาชีพ การจัดการค่าตอบแทน สิ่งจูงใจ 
ผลประโยชน์เก้ือกูล การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ความปลอดภัยและสุขภาพ                
มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 สามารถสรุปการวิจัย ได้ดังน้ี                   
การวิเคราะห์งาน การฝึกอบรมและพัฒนา และความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน
ของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 และการออกแบบงาน การจัดการผลการปฏิบัติงาน พนักงานและ
แรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาอาชีพ การจัดการค่าตอบแทน สิ่งจูงใจ ผลประโยชน์เก้ือกูล การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง และ
ความปลอดภัยและสุขภาพ ไม่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 
 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในงานมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่
สมุทรปราการ 3 สามารถสรุปการวิจัย ได้ดังน้ี ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากร
ส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 
บทสรุปและอภิปรำยผล 
  1. ผลการวิเคราะห์ระดับความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 ได้เลือกอาชีพน้ีเพราะ
เป็นความต้องการของตนเอง โดยทุ่มเทตั้งใจท างานในองค์กรแห่งน้ีอย่างเต็มที่ไม่ได้รู้สึกว่าการท างานที่องค์กรแห่งน้ีเป็น
การผูกมัดตัวเอง มีความสุขที่ได้ท างานในองค์กร มีความคาดหวังว่าจะท างานน้ีต่อไปในที่ท างานเดิม และมีความตั้งใจท่ี
จะท างานในองค์กรน้ีต่อไปให้นานที่สุดเท่าที่จะท าได้ของช่วงชีวิตที่เหลือไม่มีแผนการจะลาออกจากองค์กรแม้ว่าองค์กร
อ่ืนให้ข้อเสนอในการท างานที่ดีกว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปฏิญญา ปิ่นทอง (2561) ได้ท าการวิจัยอิทธิพลของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด
ระยองผลการศึกษาพบว่า พนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดระยอง มีระดับความตั้งใจ
คงอยู่ในระดับสูง                  
 2. ผลการศึกษาความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 จ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สามารถ
สรุปได้ดังน้ี 
 2.1 บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 ที่มีเพศ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานต่างกัน ท าให้ความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยภาพรวมไม่ต่างกัน แสดงว่า เพศ สถานภาพ รายได้ต่อเดือนและ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไม่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน ท าให้ความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรเหมือนกัน    
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ดังน้ัน ไม่ว่าเพศชายหรือเพศหญิง มีความตั้งใจคงอยู่ ในงาน โดยภาพรวมที่คล้ายคลึงกัน  สถานภาพ รายได้                  
ต่อเดือนและระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน ไม่สามารถบอกได้ว่าระดับความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรที่ต่างกัน         
ซ่ึงสอดคล้องกับวิจัยของ ยุพาภรณ์ ย่อมไธสง (2562) ที่ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบัญชีในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้าน เพศ สถานภาพ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาใน             
การท างาน ไม่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2.2 บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 ที่มีอายุ  และระดับการศึกษาต่างกัน ท าให้ความตั้งใจคง
อยู่ในงานโดยภาพรวมต่างกัน แสดงว่า อายุและระดับการศึกษามีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากร ซ่ึงสอดคล้อง
กับวิจัยของ พนิดา บุญธรรม (2559) ที่ได้ศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์และความสมดุลชีวิตกับงานที่มีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพันในองค์กร กรณีศึกษา บริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า อายุ                   
ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
สอดคล้องกับวิจัยของ กรรัช กุณรินทร์และจิราพร ระโหฐาน (2564) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน
ของข้าราชการ ต าแหน่งเสมียนตราอ าเภอ สังกัดกรม การปกครอง กระทรวงมหาดไทย ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้าน
บุคคลระดับการศึกษา มีผลความตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการ ต าแหน่งเสมียนตราอ าเภอ แตกต่างกัน 
 3. ผลการศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่
สมุทรปราการ 3 สามารถสรุปได้ดังน้ี 
 3.1 การจัดการทรัพยากรมนุษย์  ด้านการวิเคราะห์งาน ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา และด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3                  
โดยด้านการวิเคราะห์งาน ให้ความส าคัญต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดับมากที่สุด ซ่ึงผู้วิจัยมีความเห็นว่า                         
การวิเคราะห์งานมีเอกสารก าหนดคุณสมบัติเฉพาะของผู้ปฏิบัติงานชัดเจน มีการก าหนดวัตถุประสงค์ ความรับผิดชอบ
หลักของงานไว้อย่างชัดเจน มีเอกสารค าบรรยายลักษณะงานชัดเจน มีมาตรฐานการท างานชัดเจน และการแบ่งขอบเขต
ของงานและหน้าที่รับผิดชอบในองค์กรมีความไม่คลุมเครือ  ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Mathis and Jackson (2011) 
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ให้ความส าคัญต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานในระดับมาก ผู้วิจัยมีความเห็นว่า                       
องค์กรควรส่งเสริมให้เข้ารับการฝึกอบรม และพัฒนาในหลักสูตรที่เหมาะสมทั้งต่อการปฏิบัติงานภายในและภายนอก
องค์กรมีระบบการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานหลังได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาแล้ว มีแผนการพัฒนาและ
ฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ มีการจัดให้มีระบบพี่เลี้ยงให้ค าปรึกษา หรือการสอนงานให้กับบุคลากร                                  
และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ให้ความส าคัญต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานในระดับมาก โดยผู้วิจัยมี
ความเห็นว่า การท างานของบุคลากรจะต้องมีการจัดสรรเวลาในการท างานได้อย่างยืดหยุ่น เป็นไปได้อย่างเหมาะสม 
สามารถปฏิบัติหน้าที่ของสามีภรรยา บิดามารดา หรือบุตรได้อย่างเหมาะสม โดยไม่ถูกบีบบังคับจากงาน ตารางการ
ปฏิบัติงานจะต้องไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตส่วนตัว และครอบครัวสามารถวางแผนท ากิจกรรมล่วงหน้าในวันหยุด
ได้ โดยไม่ต้องกังวลกับงาน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปฏิญญา ปิ่นทอง (2561) ที่ได้ศึกษาอิทธิพลของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดระยอง 
ผลการศึกษาพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้าน ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคง
อยู่ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05          
 3.2 การจัดการทรัพยากรมนุษย์  ด้านการออกแบบงาน ด้านการจัดการผลการปฏิบัติงาน ด้านพนักงานและ
แรงงานสัมพันธ์ ด้านการพัฒนาอาชีพ ด้านการจัดการค่าตอบแทน ด้านสิ่งจูงใจ  ด้านผลประโยชน์เก้ือกูล ด้านการ
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วางแผนสืบทอดต าแหน่ง และด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงาน
สรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 ซ่ึงผู้วิจัยมีความเห็นว่า บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3                           
ให้ความส าคัญต่อ ด้านการออกแบบงาน ด้านการจัดการผลการปฏิบัติงาน ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ ด้านการ
พัฒนาอาชีพ ด้านการจัดการค่าตอบแทน ด้านสิ่งจูงใจ  ด้านผลประโยชน์เก้ือกูล ด้านการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง และ
ด้านความปลอดภัยและสุขภาพอยู่ในระดับมากทั้งสิ้น ผู้วิจัยมีความเห็นว่า (1) ด้านการออกแบบงานมีการมอบหมายงาน
ที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานและความรู้ความสามารถ เปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถตัดสินใจและมีความเป็นอิสระ
ในการท างาน มีการหมุนเวียนงานเพื่อขยายประสบการณ์ท างานและเพิ่มทักษะงานที่หลากหลายดีอยู่แล้ว แต่ยังไม่มาก
พอที่จะมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยมีความเห็นในระดับต่ าที่สุดในด้านน้ี (2) ด้านการจัดการผลการปฏิบัติงาน               
มีระบบติดตามและประเมินผลงานอย่างต่อเน่ือง มีการแจ้งหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรทราบ
ล่วงหน้า  มีการประเมินการปฏิบัติงาน และวิธีการพัฒนาผลการปฏิบัติงานจากหัวหน้างาน มีการประเมินผลงานของ
บุคลากรทุกคนด้วยความเท่าเทียมและยุติธรรมที่ดีอยู่แล้ว แต่ยังไม่มากพอที่จะมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยมี
ความเห็นในระดับต่ าที่สุดในด้านน้ีจากการไม่มีโอกาสได้รับรู้ว่าผลการปฏิบัติงานได้ดีเพียงใดหรือควรปรับปรุงจุดใดบ้าง
อาจเน่ืองมาจากเป็นองค์กรที่มีขนาดใหญ่มีจ านวนบุคลากรเป็นจ านวนมากการประเมินผลอาจอยู่ในภาพรวมมิได้ระบุไปที่
ผู้ใดผู้หน่ึงเป็นการเฉพาะ (3) ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ขาดการพัฒนาสนับสนุนกิจกรรมด้านบุคลากรเพื่อให้เกิด
ความผูกพันในองค์กรอาจเกิดจากเป็นองค์กรภาครัฐซ่ึงไม่มีการก าหนดให้มีกิจกรรมประเภทแรงงานสัมพันธ์มากเพียงพอ
ต่อความต้องการของบุคลากร (4) ด้านการพัฒนาอาชีพ องค์กรมีการก าหนดเส้นทางการเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็นขั้น                   
เป็นตอน มีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและต าแหน่งงานอย่างชัดเจน  มีโอกาสได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือนที่สูงขึ้นในงานที่ปฏิบัติอยู่ มีนโยบายส่งเสริมความก้าวหน้าในสายอาชีพ ที่ดีอยู่แล้ว แต่ยังไม่มากพอที่จะมี
อิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยมีความเห็นในระดับต่ าที่สุดในด้านน้ีจากสนับสนุนให้มีการศึกษาดูงาน และศึกษา
ต่อทั้งในและนอกประเทศอาจมีสาเหตุมาจากเป็นองค์กรภาครัฐการพิจารณาต้องมีขั้นตอนระเบียบและความคุ้มค่ากับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (5) ด้านการจัดการค่าตอบแทน บุคลากรมีการได้รับการขึ้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรมจากการ
ประเมินผลปฏิบัติงาน การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์และภาระงานที่ดีอยู่แล้ว 
แต่ยังไม่มากพอที่จะมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยมีความเห็นในระดับต่ าที่สุดในด้านน้ีจากอัตราค่าตอบแทน
ขององค์กรเม่ือเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืนในกรมเดียวกันมีความเหมาะสมรวมถึงค่าปฏิบัติงานล่วงเวลาอย่างเหมาะสมกับ
เวลาและความทุ่มเท อาจมีสาเหตุมาจากการที่กรมสรรพากรเป็นองค์กรภาครัฐการพิจารณาค่าตอบแทนต้องกระท าตาม
ระเบียบของภาครัฐ (6) ด้านสิ่งจูงใจ องค์กรมีเกณฑ์การให้รางวัลและผลตอบแทนที่ชัดเจนและมีความเหมาะสมต่อ
ความสามารถและผลงาน มีการส่งเสริมและชื่นชมบุคลากรที่สร้างประโยชน์ให้กับองค์กรโดยการมอบรางวัลการประกาศ
เกียรติคุณหรือการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่ดีอยู่แล้ว แต่ยังไม่มากพอที่จะมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยมีความเห็น
ในระดับต่ าที่สุดในด้านน้ีจากการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจอาจมีสาเหตุมาจากการที่กรมสรรพากรเป็นองค์กรภาครัฐการ
จ่ายค่าตอบแทนเป็นการจูงใจมักกระท าได้โดยยากหรืออาจไม่เกิดขึ้นเลยจึงท าให้ระดับความติดเห็นไม่เพียงต่อความตั้งใจ
คงอยู่ในงานของบุคลากร  (7) ด้านผลประโยชน์เก้ือกูล องค์กรมีการจัดสวัสดิการถึงครอบครัวบุคลากร เช่น                      
ค่ารักษาพยาบาล การศึกษาบุตร มีการจัดสวัสดิการขององค์กร ที่พัฒนาสภาพความเป็นอยู่ของบุคลากร เช่น สถานที่
ออกก าลังกาย การสนับสนุน การเรียนต่อ มีการจัดสวัสดิการสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรในระดับหน่ึงดีอยู่
แล้ว แต่ยังไม่มากพอที่จะมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยมีความเห็นในระดับต่ าที่สุดในด้านน้ีจากการ
เปรียบเทียบสวัสดิการที่ให้กับบุคลากรในองค์กรที่ท างานอยู่น้ันดีกว่าองค์กรอ่ืนในกระทรวงเดียวกันอาจมีสาเหตุมาจาก
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ความต้องการของมนุษย์มีอยู่อย่างต่อเน่ืองและมีความหลากหลายจึงท าให้ระดับความติดเห็นไม่เพียงต่อความตั้งใจคงอยู่
ในงานของบุคลากร (8) ด้านการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง องค์กรมีการประเมินผลงานและประเมินศักยภาพของบุคลากร
เพื่อให้ทราบว่าบุคลากรคนใดมีผลงานดี และมีศักยภาพที่จะพัฒนาไปสู่ต าแหน่งสูงขึ้นต่อไป  มีนโยบายส่งเสริมการเลื่อน
ขั้นบุคลากร มีระบบให้ค าปรึกษาเพื่อวางแผนพัฒนาบุคลากรและมีการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากร ดีอยู่แล้ว แต่ยังไม่มาก
พอที่จะมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยมีความเห็นในระดับต่ าที่สุดในด้านน้ีจากการสรรหาที่มาจากภายนอกเป็น
หลัก ซ่ึงมีระดับความติดเห็นไม่เพียงต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากร และ (9) ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 
องค์กรมีกฎระเบียบในการส่งเสริมด้านความปลอดภัยในการท างาน มีการชี้แจงกฎระเบียบให้บุคลากรทราบอย่างทั่วถึง 
อบรมแก่บุคลากรให้ตระหนักถึงปลอดภัยในการท างานอย่างสม่ าเสมอ ดีอยู่แล้วแต่ความเห็นจาก การไม่ได้รับปัญหาด้าน
สุขภาพจากการปฏิบัติงานน้ันมีระดับต่ าที่สุดในด้านน้ีอาจมีสาเหตุจากการที่บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่
สมุทรปราการ 3 ยังมีความเครียดสะสมจากการปฏิบัติงานจึงไม่ สามารถพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานได้ ซ่ึงสอดคล้อง
กับงานวิจัยของปฏิญญา ปิ่นทอง (2561) ได้ท าการศึกษา อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่
ของพนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดระยอง โดยพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์  
ด้านการออกแบบงาน ด้านการจัดการผลการปฏิบัติงาน ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์  ด้านสิ่ งจูงใจ                        
ด้านผลประโยชน์เก้ือกูล ด้านการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง และด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
คงอยู่ของพนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรชั่นในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดระยอง  และและยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ          
พรนภา พงษ์ศักดิ์ (2563) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ของบุคลากรในส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
(ส่วนกลาง) โดยพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์  ด้านการออกแบบงาน  ด้านการจัดการผลการปฏิบัติงาน                  
ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ ์ด้านการพัฒนาอาชีพ ด้านการจัดการค่าตอบแทน ด้านสิ่งจูงใจ ด้านการวางแผนสืบ
ทอดต าแหน่ง และด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ไม่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ของบุคลากรในส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดิน (ส่วนกลาง) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 4. ผลการศึกษาความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่
สมุทรปราการ 3 สามารถสรุปได้ดังน้ี 
 ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3              
ซ่ึงผู้วิจัยมีความเห็นว่า บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 ให้ความส าคัญต่อความพึงพอใจในงานในระดับ
มากมีความเห็นว่างานที่ท ามีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของตนเองมีความภูมิใจเสมอที่จะเล่าให้คนอ่ืนฟังถึง
งานที่ท าและรู้สึกพึงพอใจในงานที่ท าอยู่ไม่ว่าคนรอบข้างคิดอย่างไรบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3            
ก็ยังคิดว่าเป็นงานที่ดีจึงท าให้ไม่มีความคิดที่จะลาออกจากงานแต่มีความตั้งใจคงอยู่ในงานตลอดไป ซ่ึงสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เอกวิณ จุฑาพานิช (2563) ที่ได้ศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของ
พนักงานองค์การเทรดดิ้งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยพบว่า โมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อการคงอยู่ใน
งานของพนักงานบริษัทเทรดดิ้ง สูงสุด คือ ด้านความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน                  
บริษัทเทรดดิ้งทั้ง 3 บริษัท และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธัญญาวดี เพ็งตะโก (2562) ที่ได้ศึกษาเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตใน
การท างานและความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจอยู่ในองค์กรของวิศวกรบริษัทญี่ปุ่นในเขตประกอบการ
เสรีนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยพบว่า ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางบวก                 
ต่อความตั้งใจอยู่ในองค์กร กล่าวคือการท างานเป็นกิจกรรมพื้นฐานที่ส าคัญของมนุษย์ โดยใช้เวลาส่วนใหญ่ในชีวิตไปกับ
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การท างาน ดังน้ันความพึงพอใจในการท างานเป็นสิ่งส าคัญยิ่ง พบว่าความพึงพอใจในการท างานจะเก่ียวข้องโดยแปลผัน
ทางตรงกับความตั้งใจอยู่ในองค์กรของวิศวกรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยคร้ังน้ี มีข้อเสนอแนะในการวิจัย เพื่อประโยชน์ส าหรับองค์กรในการที่จะน าไปพิจารณาเพื่อเพิ่ม
ระดับความตั้งใจคงอยู่ของบุคลากรให้มากขึ้นสืบไป ดังต่อไปน้ี 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 1. ด้านการวิเคราะห์งาน ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน                      
จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ทั้ง 3 ด้าน มีผลต่อระดับความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่
สมุทรปราการ 3 ดังน้ัน (1) องค์กรควรให้ความส าคัญเป็นอย่างมากในการการวิเคราะห์งาน โดยก าหนดคุณสมบัติเฉพาะ
ของผู้ปฏิบัติงานชัดเจน มีการก าหนดวัตถุประสงค์ ความรับผิดชอบหลักของงานไว้อย่างชัดเจน มีเอกสารค าบรรยาย
ลักษณะงานชัดเจน มีมาตรฐานการท างานชัดเจน และการแบ่งขอบเขตของงานและหน้าที่รับผิดชอบในองค์กรที่ชัดเจน 
(2) องค์กรควรให้ความส าคัญด้านการฝึกอบรมและพัฒนาเป็นอย่างมาก เน่ืองด้วย องค์กรควรส่งเสริมให้เข้ารับการ
ฝึกอบรม และพัฒนาในหลักสูตรที่เหมาะสมทั้งต่อการปฏิบัติงานภายในและภายนอกองค์กรมีระบบการติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานหลังได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาแล้ว มีแผนการพัฒนาและฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองและเป็น
ระบบ มีการจัดให้มีระบบพี่เลี้ยงให้ค าปรึกษา หรือการสอนงานให้กับบุคลากร (3) องค์กรควรให้ความส าคัญด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตและการท างานเป็นอย่างมาก เน่ืองด้วยว่า การท างานของบุคลากรจะต้องมีการจัดสรรเวลาในการ
ท างานได้อย่างยืดหยุ่น เป็นไปได้อย่างเหมาะสม สามารถปฏิบัติหน้าที่ของสามีภรรยา บิดามารดา หรือบุตรได้อย่าง
เหมาะสม โดยไม่ถูกบีบบังคับจากงาน ตารางการปฏิบัติงานจะต้องไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตส่วนตัว และ
ครอบครัวสามารถวางแผนท ากิจกรรมล่วงหน้าในวันหยุดได้ โดยไม่ต้องกังวลกับงาน ตามล าดับ 
 2. ด้านการออกแบบงาน ด้านการจัดการผลการปฏิบัติงาน ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ ด้านการพัฒนา
อาชีพ ด้านการจัดการค่าตอบแทน  ด้านสิ่งจูงใจ  ด้านผลประโยชน์เก้ือกูล ด้านการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง และ                     
ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ทั้ง 9 ด้าน ไม่มีผลต่อระดับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 ดังน้ัน องค์กรควรให้ความส าคัญส าหรับ 9 ด้าน ในระดับหน่ึง                    
เน่ืองด้วยว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่ผู้มีหน้าที่เก่ียวข้องทุกฝ่าย ร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ ในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคลากรที่มีคุณภาพ พร้อมทั้งสนในการพัฒนาธ ารงรักษาให้บุคลากร
ที่ปฏิบัติงานในองค์กรเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน จนกระทั่งบุคลากรพ้น
ไปจากการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีเพื่อให้บุคลากรท างานกับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพซ่ึงจะน าไปสู่ผลส าเร็จขององค์กรตาม
เป้าหมายหรือจุดประสงค์ที่วางไว้ 
ความพึงพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในงาน จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงาน มีผลต่อระดับความตั้งใจคงอยู่ในงาน
ของส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 ดังน้ัน องค์กรควรให้ความส าคัญความพึงพอใจในงานเป็นอย่างมาก                
เน่ืองด้วยว่า ความพึงพอใจในงาน คือ ทัศนคติด้านจิตใจโดยรวมของบุคลากรที่มีต่องานเม่ือบุคลากรรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์กรมากขึ้น บุคลากรก็จะเกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์กร และเกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น ดังน้ัน องค์กรควรให้ความ
ยุติธรรมในการท างาน มีระบบการจัดสรรผลตอบแทนที่ถูกต้องเหมาะสม มีกระบวนการเปิดเผย เปิดโอกาสให้บุคลากรมี
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ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น และหัวหน้างานให้ความเป็นธรรมในการท างานแก่บุคลากรทุกคน มีผลให้คลากรเกิดความพึง
พอใจในงานเพิ่มสูงขึ้น 
 
ข้อเสนอแนะเพ่ือกำรท ำวิจัยครั้งต่อไป 
 1. เน่ืองจากความตั้งใจคงอยู่ในงาน เป็นการตระหนักถึงการลาออก และการตระหนักถึงความเป็นไปได้ในการ
เปลี่ยนงาน บุคลากรมีการพิจารณาถึงงานที่ท าและการตัดสินในความพึงพอใจในงาน ซ่ึงความพึงพอใจจะเก่ียวกับ
ลักษณะการท างานที่ได้รับมอบหมาย ค่าตอบแทน ลักษณะการบังคับบัญชาเป็นไปอย่างยุติธรรม ทัศนคติกับงานที่ท า 
ด้วยเหตุน้ี การวิจัยคร้ังต่อไปจึงอาจมุ่งศึกษาในเชิงลึกของตัวแปรท้ังหมด เพื่อให้ได้เข้าใจในความตั้งใจคงอยู่ในงานมาก
ยิ่งขึ้น 
 2. การตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรน้ัน สามารถกระท าได้ในรูปแบบอ่ืน ๆ อย่างไรได้บ้าง และมีปัจจัยใดอีกที่
สามารถส่งผลอิทธิพล ข้อค าถามน้ีน้ันเป็นสิ่งที่ควรค่าการศึกษาเพิ่มเติม เพื่อสร้างการปรับตัวให้กับบุคลากรและน าไปสู่
การตั้งใจคงอยู่ในงานในท้ายที่สุด 
 3. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 3 เท่าน้ัน ในการวิจัย 
คร้ังต่อไป ควรมีการขยายขอบเขตการศึกษาให้กว้างและครอบคลุมมากขึ้น เช่น ศึกษาบุคลากรทั้งหมดในกรมสรรพากร 
เพื่อให้ทราบถึงระดับความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรในภาพรวมทั้งกรมสรรพากร 
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