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บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงปัจจัยภายในองค์การที่มีอิทธิพลต่อการลาออก 
โอนย้าย เพื่อเป็นแนวทางปรับปรุง แก้ไขปัญหาการลาออก โอนย้ายของข้าราชการ เพื่อศึกษาถึงการตัดสินใจ
ลาออก โอนย้ายของข้าราชการ เพื่อเป็นข้อมูลในการวางนโยบายด้านบุคลากร และเพื่อทราบความแตกต่าง
ระหว่างสถานภาพส่วนบุคคลกับปัจจัยภายในองค์การ ที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก โอนย้ายของข้าราชการ 
(ส่วนกลาง) กรมการค้าภายใน เพื่อเป็นแนวทางในการหาทางลดปัญหาการลาออก โอนย้ายข้าราชการ ได้อย่าง
ถูกต้องเหมาะสม กลุ่มประชากรการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการประเภททั่วไป (ระดับปฏิบัติงาน–ระดับอาวุโส) 
และข้าราชการประเภทวิชาการ (ระดับปฏิบัติการ–ระดับช านาญการ) โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากข้าราชการ
สังกัดกรมการค้าภายใน ที่ปฏิบัติงานอยู่ที่ส่วนกลาง โดยการใช้แบบสอบถาม เพื่อให้ได้ข้อมูลการตัดสินใจ
ลาออก โอนย้ายของข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมการค้าภายใน จึงได้ส ารวจจากกลุ่มตัวอย่าง 189 คน โดยใช้
สถิติเชิงพรรณนาประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน 
ประกอบด้วยการทดสอบค่าที (T-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  

จากผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา จ านวน 189 ราย ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่              
เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31- 40 ปี สถานภาพสมรสโสด ระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี ต าแหน่ง
ปฏิบัติการ มีอายุราชการ 7  ปีขึ้นไป และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ที่ 15,000 - 20,000 บาท จากการทดสอบ

mailto:sriworamas@gmail.com


2 
 

สมมติฐานพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อการตัดสินใจลาออก โอนย้ายของข้าราชการ 
(ส่วนกลาง) กรมการค้าภายใน ที่แตกต่างกัน และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ พบว่าปัจจัยด้านลักษณะงาน
ที่ได้รับมอบหมาย และปัจจัยด้านความผูกพันกับองค์การ มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกโอนย้ายของ
ข้าราชการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ค าส าคัญ: ปัจจัยภายในองค์การ,  การตัดสินใจลาออก โอนย้าย, กรมการค้าภายใน 

Abstract:  
 The objective of this study the internal factors that influence the transfer and 
resignation to improve resolve the issue of transfer, resignation of government officials (central), 
Department of Internal Trade. For information on personnel policy planning and to know the 
difference between personal status and internal organizational factors that affect the decision 
to resign and transfer of government officials (central), Department of Internal Trade in order to 
reduce the resignation and transfer of government officials correctly. The population of this 
research is general government official. (Staff level - senior level) and academic officials 
(Operational level - expert level) by using data collection methods from government officials 
under the Department of Internal Trade Working at the center by using questionnaires. In order 
to obtain information on the decision to resign and transfer of government officials (central), 
Department of Internal Trade Therefore, the survey was conducted from 189 sample groups. 
Using descriptive statistics consisting of percentage, mean and standard deviation and Inference 
statistics consist of T-test, One-way ANOVA and Multiple Regression Analysis.  
 The sample group in the study was 189 persons. Most respondents were female, age 
between 31-40 years, single marital status Bachelor's degree the operational position, 
government age 7 years or more and has an average monthly income of 15,001 - 20,000 baht. 
From the hypothesis testing, it was found that different personal factors did not affect the 
decision of resignation and Transfer of government officials (central) Department of Internal 
Trade different. Moreover, it was found that the assignment factor and organizational 
commitment factor influenced the decision to resign and transfer of government officials with 
statistical significance level of 0.05 

Keyword: Internal factors, Decision to resign and transfer, Department of Internal Trade 

บทน า 
 บุคลากรเป็นปัจจัยหลักและเป็นก าลังส าคัญในการด าเนินงานและน าความส าเร็จมาสู่องค์การ  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรในภาครัฐ ซึ่งเป็นตัวแปรส าคัญของความส าเร็จในการแปลงนโยบายจากรัฐ           
ไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธิ์ ในแต่ละปีการแข่งขัน เพื่อสอบเข้ารับราชการมีจ านวนผู้สมัครสอบคัดเลือก
เป็นจ านวนมาก เมื่อเวลาผ่านไปกลุ่มคนบางกลุ่มก็เลือกที่จะลาออกตามความต้องการของตนเองเนื่องจาก
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อาจจะมีความรู้สึกว่างานราชการไม่ได้มีการน าเอาศักยภาพที่ตัวเขาเองมีอยู่มาใช้อย่างเต็มที่ กฎระเบียบต่าง 
ๆ ของทางราชการมีความเข้มงวด ซับซ้อน และรัดกุมมากขึ้น หรือแม้กระทั่งมีความรู้สึกว่างานไม่ท้าทายอีก
ต่อไป จึงท าให้หลาย ๆ หน่วยงานของภาครัฐเผชิญกับปัญหาขาดแคลนข้าราชการ การรักษาคนที่มีคุณภาพไว้
ให้อยู่เป็นก าลังส าคัญขององค์การ ซึ่งถือเป็นเรื่องที่ส าคัญและท าได้ยาก การลาออกของบุคลากรนั้นถือเป็น
ภาระต้นทุนขององค์การ เนื่องจากองค์การได้มีการลงทุนในการพัฒนาบคุลากรนั้นขึ้นมา และยังมีผลที่ตามมา
คือบุคลากรขาดประสิทธิภาพเนื่องจากมีการโอนย้ายบ่อย ท าให้ขาดความช านาญในการปฏิบัติหน้าที่ โดย
เฉพาะงานที่ต้องใช้ทักษะความรู้เฉพาะทาง การที่องค์การจะแก้ไขปัญหาการลาออก โอนย้ายได้ จะต้อง
ทราบสาเหตุที่แท้จริงที่ท าให้บุคลากรลาออก โอนย้ายให้ได้ก่อน จึงจะสามารถจัดการกับปัญหาเหล่านี้ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  

ดังนั้นผู้วิจัยเกิดความสนใจในการศึกษาเพื่อหาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก โอนย้ายของ
ข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมการค้าภายใน เพื่อให้ทราบถึงข้อมูลที่จะเป็นประโยชน์ต่อการให้องค์การป้องกัน 
แก้ไขปัญหา รวมถึงสร้างกลยุทธ์ในการเพิ่มความพึงพอใจในการท างานซึ่งอาจจะสามารถลดปัญหาดังกล่าว 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมการค้าภายใน 
2. เพื่อศึกษาปัจจัยภายในองค์การของกรมการค้าภายใน 
3. เพื่อศึกษาการตัดสินใจลาออก โอนย้าย ของข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมการค้าภายใน 
4. เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับการตัดสินใจลาออก โอนย้ายของข้าราชการ 

(ส่วนกลาง) กรมการค้าภายใน 
5. เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยภายในองค์การกับการตัดสินใจลาออก โอนย้ายของ

ข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมการค้าภายใน 

สมมติฐานของการวิจัย 
H1: ข้าราชการที่มีปัจจัยส่วนบคุคลที่แตกต่างกันมผีลต่อการตดัสินใจลาออก โอนย้าย ไม่แตกต่างกัน 
H2: ปัจจัยดา้นลักษณะงานที่ไดร้ับมอบหมาย ด้านบรรยากาศในการท างาน ด้านความสัมพันธก์ับหัวหน้า   
      บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และด้านความผูกพันกับองค์การ ไม่มีอิทธิพลต่อการตัดสนิใจลาออก     
      โอนย้ายของข้าราชการ 
ขอบเขตของการวิจัย 

ในการศึกษา การตัดสินใจลาออก โอนย้ายของข้าราชการ ได้แบ่งเป็นปัจจัยภายในองค์การที่มีอิทธิพล
ต่อการลาออก โอนย้ายของข้าราชการ และยังศึกษาถึงสาเหตุในการตัดสินใจที่จะลาออกของข้าราชการที่ปฏิบัติ
ราชการอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษางานวิจัยนี้ คือ ข้าราชการกรมการค้าภายใน ประเภททั่วไป 
(ระดับปฏิบัติงาน – ระดับอาวุโส) และประเภทวิชาการ (ระดับปฏิบัติการ – ระดับช านาญการ) ที่ปฏิบัติงานอยู่
ส่วนกลาง กรมการค้าภายใน โดยมีอัตราข้าราชการกลุ่มเป้าหมายทั้งหมด 305 คน ท าการส ารวจผ่านการตอบ
แบบสอบถาม และมีระยะเวลาในการด าเนินการศึกษาวิจัยระหว่างเดือน พฤษภาคม – กรกฎาคม 2562 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. หน่วยงานมีความเข้าใจสถานภาพส่วนบุคคลของข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมการค้าภายใน เพื่อใช้ในการ
วางแผนอัตราก าลัง 

2. หน่วยงานทราบถึงปัจจัยภายในองค์การที่มีอิทธิพลต่อการลาออก โอนย้าย เพื่อเป็นแนวทางปรับปรุง แก้ไข
ปัญหาการลาออก โอนย้าย ของข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมการค้าภายใน 

3. หน่วยงานทราบถึงการตัดสินใจลาออก โอนย้าย ของข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมการค้าภายใน เพื่อเป็น
ข้อมูลในการวางนโยบายด้านบุคลากร 

4. ทราบความแตกต่างระหว่างสถานภาพส่วนบุคคลกับปัจจัยภายในองค์การที่ส่งผลต่อการตัดสินใจ
ลาออก โอนย้ายของข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมการค้าภายใน เพื่อเป็นแนวทางในการหาทางลดปัญหา
การลาออก โอนย้ายข้าราชการ ได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม 
 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom  

Vroom (1964) ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างานซึ่งได้รับความนิยมอย่างมากในการ
อธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการท างาน โดย Vroom มีความเห็นว่าการที่จะจูงใจ ให้พนักงานท างาน
เพิ่มขึ้นนั้นจะต้องเข้าใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเมื่อคนจะท างานเพิ่มขึ้น
จากระดับปกติเขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระท านั้นหรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดขึ้นเมื่อเขาได้แสดง
พฤติกรรมบางอย่างในกรณีของการท างาน พนักงานจะเพิ่มความพยายามมากขึ้นเมื่อเขาคิดว่าการกระท านั้น
น าไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่เขามีความพึงพอใจ เช่น เมื่อท างานหนักขึ้นผลการปฏิบัติงานของเขาอยู่ในเกณฑ์ 
ที่ดีขึ้น ท าให้เขาได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง และได้ค่าจ้างเพิ่มขึ้น ค่าจ้างกับต าแหน่ง เป็นผลของ
การท างานหนัก และเป็นรางวัลที่เขาต้องการ เพราะท าให้เขารู้สึกว่าได้รับการยกย่องจากผู้อื่นมากขึ้น แต่ถ้าเขา
คิดว่าแม้เขาจะท างานหนักขึ้นเท่าไรก็ตาม หัวหน้าของเขาก็ไม่เคยสนใจดูแลยกย่องเขา จึงเป็นไปไม่ได้ที่เขาจะ
ได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง เขาก็ไม่เห็นความจ าเป็นของการท างานเพิ่มขึ้น ความรุนแรงของ
พฤติกรรมที่จะท างานขึ้นอยู่กับการคาดหวังที่จะกระท าตามความคาดหวังนั้น และผลลัพธ์ของความพึงพอใจต่อ
เป้าหมายจะเป็นตัวก าหนดระดับของความพยายามของพนักงาน 

 ทฤษฎีสองปัจจัย ของ Federick Herzberg’s 
 ปัจจัยที่เกี่ยวกับความต้องการทางใจหรือปัจจัยภายใน มีความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการ
ท างาน และเป็นปัจจัยที่สามารถจูงใจได้ด้วย ในขณะที่ปัจจัยที่เกี่ยวกับความต้องการภายนอกจะมีผลต่อ
ความไม่พึงพอใจในการท างาน Herzberg (1975) พบว่าปัจจัยที่มีผลกระทบต่องานแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม
ใหญ่ ๆ คือ 1) ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานโดยตรง กระตุ้นให้คนท างานเกิดความพึงพอใจในงาน 
มีความรู้สึกด้านดี โดยเกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ดีที่จะเกิดขึ้นกับพนักงาน อันจะท าให้พนักงานมีความพึง
พอใจเกี่ยวกับงานที่จะท า ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การเป็นที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป ความรับผิดชอบ 
งานที่ท าแล้วมีโอกาสก้าวหน้า และลักษณะงาน 2) ปัจจัยค้ าจุน เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับเหตุการณ์ที่จะสร้าง
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ความไม่พอใจในการท างานให้กับพนักงาน ซึ่งจะเป็นตัวสกัดกั้นไม่ให้เกิดแรงจูงใจในการท างานขึ้นได้ หรือ
เป็นข้อก าหนดเบื้องต้นที่จะป้องกันมิให้คนไม่พอใจในงานที่ท าอยู่ ได้แก่ นโยบายและการบริหารที่ดี การ
ควบคุมงาน ความสัมพันธ์กับหน้าที่ โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต เงินเดือนดี การมีชีวิตส่วนตัวที่ดี 
สภาพการท างาน สถานะภาพของตนเองในงาน ความมั่นคงในงาน 
 Herzberg’s สรุปว่าปัจจัยกลุ่มที่น าไปสู่ความพึงพอใจ จะไม่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่น าไปสู่ความ                 
ไม่พึงพอใจ ดังนั้นผู้บริหารที่คิดว่าจะแก้ไขสิ่งที่พนักงานไม่พึงพอใจ เช่น นโยบายบริษัท เงินเดือน (ปัจจัย
อนามัย) แล้วจะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจได้คงจะไม่ใช่ เมื่อพนักงานหมดความไม่พึงพอใจก็จะเพียงแค่ 
“ไม่มีความไม่พึงพอใจ” หรือเฉย ๆ ความต้องการของกลุ่มปัจจัยอนามัย จึงเป็นความต้องการพื้นฐานที่พนักงาน
ถือว่าผู้บริหารจะต้องให้กับพนักงาน เป็นความต้องการที่จ าเป็นต้องมีและถึงแม้จะให้กับพนักงานก็จะยังไม่
สามารถกระตุ้นหรือจูงใจพนักงานให้ท างาน การจะจูงใจพนักงานให้ท างานอย่างมีประสิทธิผล จึงต้องตอบสนอง
ความพึงพอใจภายในหรือทางใจโดยใช้ปัจจัยจูงใจ 

 ทฤษฎีล าดบัขั้นความต้องการของ Abraham Maslow 
 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (1960) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่แพร่หลายที่สุด โดยที่ 
Maslow แบ่งล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์เป็น 5 ล าดับคือ (1) Physiological Needs คือความ
ต้องการทางด้านร่างกายซึ่งจ าเป็นในการด ารงชีวิต เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์เพื่อความอยู่รอด 
เช่น ความต้องการอาหาร น้ าดื่ม ที่พักอาศัย ความต้องการทางเพศ เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค เป็นต้น             
ซึ่งการได้รับการตอบสนองความต้องการในขั้นนี้จะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความต้องการในระดับที่สูงขึ้น           
(2) Safety Needs คือ ความต้องการความปลอดภัย ต้องการความมั่นคง และความคุ้มครองจากอันตราย
ทั้งทางร่างกายและจิตใจ เช่น การมีสุขภาพแข็งแรง ความมั่นคงในหน้าที่การงาน ความปลอดภัยจาก            
การถูกคุกคาม เป็นต้น (3) Social Needs คือ ความต้องการทางสังคม โดยความต้องการในขั้นนี้จะเกิดขึ้น
เมื่อความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการความปลอดภัย ได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลต้องการ
ได้รับความรักและความเป็นเจ้าของ โดยการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่นเช่น ความต้องการได้รับการยอมรับ 
การต้องการได้รับความชื่นชมจากผู้อื่น การต้องการความใส่ใจ ความเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มสังคม เป็นต้น   
(4) Esteem Needs ความต้องการที่จะมองตนเองว่ามีคุณค่าสูง เป็นบุคคลที่น่าเคารพยกย่องจากทั้งตนเอง 
และผู้อื่น หรือมีความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นความต้องการได้รับการยกย่องนับถือและสถานะจากสังคมเช่น 
ความต้องการเกียรติยศ ชื่อเสียง ต าแหน่ง อ านาจ การยกย่องสรรเสริญ เป็นต้น  (5) Self - Actualization 
คือความต้องการที่จะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง และต้องการให้ความคิดความฝันของตนเป็นจริงตามแต่แต่
ละคนจะคิดฝันไว้ ความต้องการขั้นนี้อาจมีอยู่เฉพาะบางคนเท่านั้น  และน้อยคน จะสามารถได้รับการ
ตอบสนอง เช่น การประสบความส าเร็จในทุกสิ่งที่ตนเองปรารถนา  ความเจริญก้าวหน้า การพัฒนา
ความสามารถของตนเองให้ถึงขีดสุด มีความเป็นอิสระในการคิด และตัดสินใจ เป็นต้น 
 Maslow อธิบายว่าความต้องการในแต่ละระดับจะต้องได้รับการตอบสนอง ก่อนที่ความต้องการ           
ในล าดับถัดไปจะเกิดขึ้น ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นตัวจูงใจ พฤติกรรมของผู้นั้น              
อีกต่อไป โดยที่ Maslow แบ่งล าดับขั้นความต้องการทั้ง 5 ระดับออกเป็น 2 กลุ่ม โดยกลุ่มแรกเป็นความ
ต้องการล าดับต้นประกอบด้วย Physiological Needs และ Safety Needs ซึ่งเป็นความต้องการที่ต้องการ
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การตอบสนองภายนอก เช่น การจัดสถานที่ท างาน ชั่วโมงการท างานอย่างเหมาะสม การจ่ายค่าจ้าง 
สวัสดิการ ความมั่นคง ปลอดภัยในการท างาน ส่วนความต้องการกลุ่มที่สอง เป็นความต้องการล าดับที่สูง
กว่า ประกอบด้วย Social Needs, Esteem Needs และ Self-Actualization Needs ซึ่งเป็นความ
ต้องการที่ต้องการการตอบสนองภายในหรือทางจิตใจ  

 ทฤษฎีความต้องการสามประการของ McClelland 
 McClelland และคณะ (1987) ได้อธิบายว่า การท างานนั้นมีแรงจูงใจหรือความต้องการอยู่                     
3 อย่าง ที่เป็นตัวกระตุ้นการท างานของบุคคลทั่วไป คือ  1) Need for Achievement (n Ach) เป็นความ
ต้องการความส าเร็จในงานที่ท า จึงท าให้เกิดพลังขับเคลื่อนให้เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทท างานอย่า งเต็มที่                  
ได้มาตรฐานคุณภาพงานสูงสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ดี พนักงานที่มีความต้องการความส าเร็จในงานที่
ท าสูง จะมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ เพื่อความต้องการของเขาด้วย มิใช่เพียงเพื่อหวังผลตอบแทนจากผลส าเร็จ
ของงาน ดังนั้นจึงพอใจจะท างานที่มีความรับผิดชอบ คนเดียวและงานที่ยากและท้าทาย โดยเป้าหมายที่ตั้ง 
มีความเป็นไปได้สูงที่จะบรรลุผล และพยายามด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และต้องการได้รับข้อมูล
ป้อนกลับ ซึ่งเป็นผลจากการท างาน ไม่ว่าจะเป็นค าติชมเพื่อประเมินผลงานของตนเองมีความช านาญในการ
วางแผน มีความรับผิดชอบสูง กล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว และปรับปรุงพัฒนาให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นไป            
2) Need for Power (n Pow) คือความต้องการอ านาจที่จะมีอิทธิพลหรือควบคุมพฤติกรรมของผู้อื่น หรือ
จูงใจให้ผู้อื่นมีพฤติกรรมตามที่ตนต้องการ n Pow ยังแบ่งเป็น ความต้องการมีอ านาจส่วนตัวเพื่อสนองกิเลส
หรือสร้างอิทธิพลส่วนตัว และความต้องการมีอ านาจทางสังคม ซึ่งเป็นสิ่งดีและจ าเป็นต่อผู้บริหารที่จะน าไปสู่
ความส าเร็จขององค์การ ผู้ที่มี n Pow ทางสังคม จึงมักชอบท างานเป็นผู้บริหาร เพื่อจะได้สามารถควบคุมจูง
ใจผู้อื่น และต้องการให้สังคมและสาธารณชนรู้จัก ยอมรับ และชื่นชม และจะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพ 3) Need for Affiliation (n Aff) คือ ความต้องการมิตรไมตรี ต้องการเพื่อน และ
มนุษย์สัมพันธ์ เป็นความต้องการได้รับหรือมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
ต้องการสัมพันธภาพ ที่ดีต่อบุคคลอื่น บุคคลที่ต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่า
สถานการณ์การแข่งขัน โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อื่น มีความต้องการให้ผู้อื่น
ยอมรับในตนเองและมีแนวโน้มที่จะยอมตามความปรารถนาหรือบรรทัดฐานของผู้อื่น รวมทั้ งค านึงถึง
ความรู้สึกของผู้อื่นเป็นส าคัญ 

แนวความคิดของ Richard Hackman and Greg Oldham 
Hackman & Oldham (1980) ร่วมกันเสนอแนวความคิดในการเพิ่มผลผลิตด้วยการหาเทคนิค

วิธีการกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ของงาน ซึ่งเน้นในเรื่องของลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
อาศัยแนวความคิดจากกลุ่มทฤษฎีความคาดหวัง โดยมีคุณลักษณะที่ส าคัญของงาน 5 มิติด้วยกัน ดังนี้           
1) ความหลากหลายของทักษะ คือความช านาญในหลายๆทาง โดยที่ผู้บริหารต้องสร้างความหลากหลายให้
มากขึ้นในงาน เพื่อให้พนักงานเกิดการฝึกฝนและน าความสามารถที่มีอยู่มาใช้ในการปฏิบัติงาน เพิ่มทักษะ
และช่วยให้งานมีความท้าทาย ลดความเบื่อหน่ายในงานได้ 2) ความชัดเจนของงาน คือการให้พนักงาน
ปฏิบัติงานตั้งแต่ต้นจนจบและเห็นผลของงานที่กระท าออกมาจนส าเร็จลุล่วง ช่วยให้สามารถสังเกตและ
ประเมินผลงานออกมาได้ทันที ท าให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในผลงานที่เสร็จสมบูรณ์  3) ความส าคัญ
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ของงาน คือการกระตุ้นให้พนักงานเห็นว่างานมีความส าคัญมีคุณค่า ซึ่งตัวงานจะท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างานมากขึ้น ช่วยให้พนักงานเห็นความส าคัญของตนเอง และหากงานนั้นมีผลกระทบต่อตนเองหรือมี
ผลกระทบต่องานของผู้อื่นทั้งภายในและภายนอกองค์การ ก็จะท าให้พนักงานเกิดความรอบคอบและมีส านึก
รับผิดชอบในงานมากข้ึนไปอีก 4) ความอิสระในงาน คือผู้บริหารให้อิสระในการท างาน ให้พนักงานสามารถ
เลือกและตัดสินใจวิธีการปฏิบัติงานได้ จะท าให้เกิดความรู้สึกรับผิดชอบต่อความส าเร็จและยอมรับกับความ
ล้มเหลวของงานที่กระท าได้ แต่การควบคุม ท าให้ไม่มีอิสระจะท าให้พนักงานเกิดความเบื่อหน่ายในงาน     
5) การได้รับข้อมูลป้อนกลับ คือข้อมูลผลการปฏิบัติงาน โดยผู้บริหารต้องให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถรับรู้และ
เข้าใจผลการปฏิบัติงานของตนโดยตรงว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากน้อยเพียงใดเมื่อได้รับข้อมูลผล
การปฏิบัติงานแล้ว ผลการประเมินจะช่วยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 กรรณิการ์ เกตทอง (2559) ศึกษาเรื่องสาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โอนย้าย ของข้าราชการ                   
ในหน่วยงานวิชาการ กรณีศึกษาส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ผลการวิจัยพบว่า 
สาเหตุ ที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก/โอนย้ายของข้าราชการ โดยเรียงล าดับความส าคัญดังนี้ การจ่าย
ค่าตอบแทน ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายและความอิสระในการท างาน หัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ บรรยากาศในการท างานและความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และมีแนวโน้มการ
ลาออก/โอนย้าย   อยู่ในระดับสูง ท าให้เห็นว่า บุคลากรของ สคร. พร้อมที่จะลาออก/โอนย้าย ได้ทุกเมื่อ
หากมีโอกาสหรือคิดว่าหากอยู่ไปแล้วไม่มี อะไรดีขึ้นจากเดิม 

 วรรณวิสา  ด ารงสกุลวงษ์ (2557) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน                     
ในอุตสาหกรรมฟอกหนัง: กรณีศึกษาบริษัท อินเตอร์ไฮค์ จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยในการ
ปฏิบัติงานทั้งหมด 9 ด้าน คือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน, ด้านผู้บังคับบัญชา, ด้านเพื่อนร่วมงาน,        
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ, ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน, ด้านผลตอบแทนและรายได้, ด้าน
โอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน, ด้านความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน และโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน นอกจากนี้ผลการวิจัย    
ยังพบว่าปัจจัยที่ผู้บริหารควรให้ความส าคัญ 3 อันดับเพื่อธ ารงรักษาพนักงาน คือ (1) ผลตอบแทนและ
รายได้ (2) สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และ(3) โอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

 เฉลิมเกียรติ  พลอยพานิชเจริญ (2556) ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการโอนย้าย                  
ของพนักงานส่วนท้องถิ่นในจังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ พบว่าในภาพรวม
โอกาสก้าวหน้าในอาชีพอยู่ในระดับค่อนข้างมาก เนื่องจากด้านนี้ถือว่าเป็นความก้าวหน้าในอาชีพรับราชการ
ของพนักงานส่วนท้องถิ่น ซึ่งหากไม่ได้รับการตอบสนองย่อมน าไปสู่การโอนย้ายได้มากที่สุด 2) สัมพันธภาพ
กับเพื่อนร่วมงาน พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างมาก เนื่องจากสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน เป็นการ
อยู่ร่วมกันของพนักงานส่วนท้องถิ่นในต าแหน่งต่าง ๆ ซึ่งไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งใด บุคคลเหล่านี้ต้องท างาน
เกี่ยวข้องกันและติดต่อสัมพันธ์กัน หากสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานไม่ดี ย่อมเป็นเหตุให้เกิดการ
โอนย้ายของพนักงานส่วนท้องถิ่นเกิดขึ้น 3) ค่าตอบแทนจากการท างาน พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับ
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ค่อนข้างมาก ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็ได้ เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่
ความรับผิดชอบจูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน และ
เสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น  4) บรรยากาศในการท างาน พบว่า                   
ในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างมาก ถ้าบรรยากาศในการท างานมีความเหมาะสม จะส่งผลต่อการจูงใจ
บุคลากรภายในองค์กร หมายความว่าถ้าผู้บริหารสามารถที่จะบริหารและดูแลบรรยากาศในการท างานให้
เหมาะสม ย่อมจะส่งผลต่อการจูงใจบุคลากรภายในองค์กร 5) ความพึงพอใจในงาน พบว่าในภาพรวมอยู่ใน
ระดับค่อนข้างมาก เนื่องจากเป็นความรู้สึกรวมของบุคคลที่มีต่อการท างานในด้านบวก เป็นความสุขของ
บุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และได้รับผลตอบแทน ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่น
ที่จะท างาน 6) ความเหมาะสมของนโยบายการบริหาร พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างมาก                
7) ความผูกพันในองค์กร พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างมาก  

 วรรษพร  อากาศแจ้ง (2555) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ 
ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ ได้แก่ สถานะทางอาชีพ 
และสัมพันธภาพในการท างาน ในขณะที่ปัจจัยลักษณะของงาน และความส าเร็จของงาน ระบบบริหาร
ราชการ ค่าตอบแทนขององค์การ ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว และสภาพการท างาน ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของคนเก่งในระบบราชการ 

สุพรรษา  พุ่มพวง (2559) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแห่งหนึ่ง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่าพนักงานที่มีเพศ และอายุต่างกัน มี
แนวโน้มการลาออกที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และปัจจัยด้านลักษณะงาน  มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับแนวโน้มการลาออก ส่วนปัจจัยด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ, ด้านผู้บังคับบัญชา และองค์กร 
มีความสัมพันธ์ทางลบกับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลดังกล่าวสามารถ
ตีความได้ว่าหากพนักงานมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับ มีความรู้สึกเชิงบวกต่อ
ผู้บังคับบัญชา  และองค์กร จะส่งผลให้พนักงานมีแนวโน้มการลาออกลดลง 

ประวิทย์  เตชมหัทธนะ (2554) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการลาออกของพนักงาน
แผนกลูกค้าสัมพันธ์ ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท AAA จ ากัด ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยทางด้านระบบงาน เวลา
การปฏิบัติงาน เพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานเป็นปัจจัยอันดับรองลงมาที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกจาก
งาน โดยพบว่าเพื่อนร่วมงานที่ไม่ค่อยให้ความช่วยเหลืองาน เป็นเหตุผลหลักในการลาออก ซึ่งปัญหาดังกล่าว
นั้นส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานลดลง การบริหารงานของหัวหน้างานเป็นปัญหาที่พบเกิดจากการที่
หัวหน้างานไม่ให้ความส าคัญกับความแตกต่างระหว่างพนักงานมากนัก ประกอบกับโอกาสในการเข้าไปมี
ส่วนร่วมในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน รวมถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่น้อยเกินไป ปัญหา
ด้านระบบงานที่ไม่ชัดเจน คือพนักงานขาดความชัดเจนในรายละเอียดการปฏิบัติงาน ท าให้ไม่สามารถ
ก าหนดเป้าหมายในการท างานและสับสนในบทบาทการท างานของตนเอง ปัญหาด้านเวลาปฏิบัติงานไม่
ชัดเจน คือพนักงานขาดความชัดเจนในเรื่องเวลาในการปฏิบัติงาน เนื่องจากบางโอกาสต้องมาท างานทั้งที่
เป็นวันหยุดของตนเองท าให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจ เนื่องจากไม่สามารถก าหนดเป้าหมายในการ
ท างานและการด าเนินชีวิตได้ตามที่ต้องการ  
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กุลวดี  เทศประทีป (2544) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ           
ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ศึกษาเฉพาะกรณี โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์  จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล คือ อายุมีความสัมพันธ์กับการลาออกของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ส่วนปัจจัยด้านอายุงาน และความรับผิดชอบทางการเงินต่อครอบครัว ไม่มีความสัมพันธ์กับการ
ลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
วิธีการเก็บข้อมูล  

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิด้วยการแจกแบบสอบถาม โดยท าการแจกแบบสอบถาม
ให้กับข้าราชการที่ปฏิบัติงานอยู่ที่ส่วนกลาง กรมการค้าภายใน ระดับปฏิบัติงาน – ระดับอาวุโส และระดับ
ปฏิบัติการ – ระดับช านาญการ ทั้งหมด 14 หน่วยงานในสังกัด ได้แก่ 1) กลุ่มพัสดุ 2) กลุ่มการเจ้าหน้าที่         
3) กองคลัง 4) กองกฎหมาย 5) กองส่งเสริมการค้าสินค้าเกษตร1 6) กองส่งเสริมการค้าสินค้าเกษตร2             
7) กองส่งเสริมและบริหารระบบตลาด 8) กองจัดระบบ-ราคาและปริมาณสินค้า1 9) กองจัดระบบราคาและ
ปริมาณสินค้า2 10)กองตรวจสอบและปฏิบัติการ  11) กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 12) ศูนย์เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร (13) กองบริหารมาตรการลดค่าครองชีพและธงฟ้า และ 14) กองบริหารงานกองทุน
รวมเพื่อช่วยเหลือเกษตรกร โดยผู้วิจัยท าการ แจกแบบสอบถามในวันที่ 17 มิถุนายน 2562 จ านวน 200 ชุด 
ช่วงเวลา 11.30 – 13.00 น. และช่วงเวลา 16.20 – 17.30 น. และได้ท าการเก็บแบบสอบถามคืนจากกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 189 ชุด ในวันที่ 18 – 19 มิถุนายน 2562 เพื่อน าข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เป็นการอธิบายถึงลักษณะของข้อมูลความแตกต่าง

กันในลักษณะต่าง ๆ คือ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง อายุราชการ ระดับเงินเดือน 
โดยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อสรุปลักษณะทั่วไปของกลุ่ม
ตัวอย่าง 

2. สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสองข้อ                     
โดยการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of  Variance : One way ANOVA) กรณีการเปรียบเทียบตั้งแต่ 
3 กลุ่มขึ้นไป สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยพหุ (Multiple Linear 
Regression)  
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ผลการวิจัย 
 1) การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 72.50 มีอายุ 31-40 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 52.50  สถานภาพโสด มาก
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 57.50 มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีจ านวนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 67.50 ระดับ
ต าแหน่งปฏิบัติการ มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 35.00 รองลงมาคือระดับต าแหน่งช านาญการ คิดเป็นร้อยละ 
30.00 มีอายุราชการ 7 ปีขึ้นไป มีจ านวนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 37.50 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 
20,000 บาท มีจ านวนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 32.50 ระดับความคิดเห็นของข้าราชการที่มีต่อการตัดสินใจ
ลาออก โอนย้ายของข้าราชการ ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย ผลการพิจารณามีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่
ระดับมาก พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ระดับความคิดเห็นมากที่สุดคืองานที่ท่านได้รับมอบหมายกับต าแหน่ง
สอดคล้องกัน รองลงมาคืองานที่ท่านรับผิดชอบในปัจจุบันตรงกับความรู้ความสามารถของท่าน และท่าน
สามารถน าวิธีการท างานใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นเป็นล าดับสุดท้าย 
ปัจจัยด้านบรรยากาศในการท างาน อยู่ในระดับมาก พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือมีโรง
อาหาร สถานที่พักผ่อน ห้องน้ าถูกสุขลักษณะ และเพียงพอต่อความต้องการ รองลงมาคือสถานที่ท างานมีความ
เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ เช่นมีอากาศถ่ายเทดี มีแสงสว่างเพียงพอ เป็นต้น และวัสดุอุปกรณ์ และสิ่งอ านวย
ความสะดวกต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานทันสมัย เพียงพอ และเหมาะสม ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นเป็น
ล าดับสุดท้าย ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความส าคัญมากที่สุดคือ ผู้บังคับบัญชายอมรับและสนับสนุนการท างานของท่าน 
รองลงมาคือท่านและเพื่อนร่วมงาน รับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ส่วนท่านและเพื่อนร่วมงานให้เกียรติซึ่งกัน
และกัน ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นเป็นล าดับสุดท้าย ปัจจัยด้านความผูกพันกับองค์การ อยู่ในระดับ
มาก พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความส าคัญมากที่สุดคือ ท่านใช้ความพยามยามอย่างเต็มความสามารถให้กับ
การปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การประสบผลส าเร็จ รองลงมาคือ ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นว่าท่าน
เป็นข้าราชการในองค์การนี้ อันดับสุดท้ายคือ เมื่อมีผู้กล่าวถึงองค์การในทางที่ผิด ท่านจะรู้สึกไม่พอใจ และจะ
พยามยามชี้แจงให้เขาเข้าใจให้ถูกต้อง ปัจจัยสุดท้ายด้านสาเหตุของการลาออก โอนย้าย อยู่ในระดับมาก เมื่อ
วิเคราะหแ์ต่ละข้อจะพบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความส าคัญมากที่สุดคือ ความคาดหวังที่จะได้เปลี่ยนลักษณะ
งานที่ท าอยู่หากโอนย้ายไปองค์การอื่น รองลงมาคือ ลาออกเพราะความจ าเป็นอื่น เช่น ปัญหาส่วนตัว ปัญหา
ครอบครัว ปัญหาสุขภาพ แต่งงาน หรือย้ายที่อยู่ และอันดับสุดท้ายคือ หวังว่าจะได้เพื่อนร่วมงานใหม่หรือ
บรรยากาศการท างานที่ดีขึ้นกว่าเดิม 
 2) การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน สมมุติฐานข้อที่ 1: พบว่าข้าราชการที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง อายุราชการ และระดับรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน แตกต่างกันมีผลต่อการตัดสินใจลาออก โอนย้ายของข้าราชการไม่แตกต่างกัน สมมุติฐานข้อที่ 2: 
ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย ด้านบรรยากาศในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า 
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และด้านความผูกพันกับองค์การ มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออก โอนย้าย
ของข้าราชการ ไม่แตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์แบบการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย และปัจจัยด้านความผูกพันกับองค์การ 
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มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออก โอนย้ายของข้าราชการ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
จึงปฏิเสธสมมติฐานข้อที่ 2 ส่วนปัจจัยด้านบรรยากาศในการท างาน และปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า 
ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออก โอนย้าย ของข้าราชการ ไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานข้อที่ 2  

 

บทสรุปและข้อเสนอ 

อภิปรายผลการวิจัย 

 ความแตกต่างของข้าราชการที่มีปัจจัยส่วนบุคคล มีผลต่อการตัดสินใจลาออก โอนย้ายของข้าราชการ
ไม่แตกต่างกัน ซึ่งผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าส าหรับข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมการค้าภายใน ปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง อายุราชการ และระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ไม่เป็นตัวแปรที่สามารถท านายการตัดสินใจลาออก โอนย้ายได้ จากข้อมลูดงักลา่วข้างต้นสามารถสรุปได้ว่าปัจจยั
สว่นบคุคลที่ใช้ในการวิเคราะห์เก่ียวกบัการตดัสินใจลาออก โอนย้ายของข้าราชการ (สว่นกลาง) กรมการค้าภายใน 
ไมส่อดคล้องกบังานวิจัยของสุพรรษา  พุ่มพวง ที่พบว่าพนักงานที่มีเพศ และอายุต่างกันมีแนวโน้มการลาออกที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ รวมถึงไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของกุลวดี  เทศประทีป ที่พบว่าปัจจัยส่วน
บุคคล คืออายุ มีความสัมพันธ์กับการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนปัจจัย
ด้านอายุราชการ มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของกุลวดี  เทศประทีป ที่บอกว่าปัจจัยด้านอายุงาน และความ
รับผิดชอบทางการเงินต่อครอบครัว ไม่มีความสัมพันธ์กับการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย ผลการวิจัยพบว่ามีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออก 
โอนย้ายของข้าราชการ โดยกลุ่มตัวอย่างมองว่างานที่ได้รับมอบหมายกับต าแหน่งสอดคล้องกัน รวมถึงงานที่
ได้รับผิดชอบในปัจจุบันตรงกับความรู้ความสามารถของตัวเอง อีกทั้งองค์การมีการกระจายภาระงานอย่าง
เหมาะสม และการได้รับมอบอ านาจหน้าที่อย่างเพียงพอในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ ท าให้บุคลากร
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และยังเป็นการท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติหน้าที่                
ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom ที่ว่าการที่จะจูงใจ ให้พนักงานท างานเพิ่มขึ้นนั้นจะต้อง
เข้าใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเมื่อคนจะท างานเพิ่มขึ้นจากระดับปกติ
เขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระท านั้นหรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดขึ้นเมื่อเขาได้แสดงพฤติกรรม
บางอย่างในกรณีของการท างาน พนักงานจะเพิ่มความพยายามมากขึ้นเมื่อเขาคิดว่าการกระท านั้นน าไปสู่
ผลลัพธ์บางประการที่เขามีความพึงพอใจ สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg’s ที่ว่าความส าเร็จ
ของงาน คือการที่บุคคลสามารถท างานให้ประสบผลส าเร็จตรงตามเป้าหมายที่วางไว้ เมื่อมีความส าเร็จจาก
การปฏิบัติงานจะท าให้บุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจในงาน และเกิดความภาคภูมิใจ มีการได้รับมอบหมาย
งาน หรือให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และได้รับอ านาจอย่างเต็มที่ เหล่านี้ล้วนแล้วแต่เป็นปัจจัยจูงใจที่เกี่ยวข้อง
กับงานโดยตรงเป็นตัวกระตุ้นให้คนท างานงานเกิดความพึงพอใจในงาน และสอดคล้องกับทฤษฎี ความ
ต้องการสามประการของ McClelland ที่บอกว่า Need for Achievement เป็นความต้องการความส าเร็จ
ในงานที่ท า พนักงานที่มีความต้องการความส าเร็จในงานที่ท าสูง จะมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ เพื่อความต้องการ
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ของเขาด้วยมิใช่เพียงเพื่อหวังผลตอบแทนจากผลส าเร็จของงาน ดังนั้นจึงพอใจจะท างานที่มีความรับผิดชอบ
คนเดียวและงานที่ยากและท้าทาย โดยเป้าหมายที่ตั้งมีความเป็นไปได้สูงที่จะบรรลุผล และพยายาม
ด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ ซึ่งเป็นผลจากการท างาน ไม่ว่าจะเป็นค าติ
ชม เพื่อประเมินผลงานของตนเองมีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง กล้าที่จะเผชิญกับ
ความล้มเหลว และปรับปรุงพัฒนาให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นไป และสอดคล้องกับแนวความคิดของ Hackman and 
Oldham ที่ว่าคุณลักษณะของงานสามารถสร้างแรงจูงใจภายในของผู้ปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความรู้สึกอยาก
ท างาน เกิดความภาคภูมิใจในผลงาน รวมไปถึงอยากรับผิดชอบต่อความส าเร็จและยอมรับความล้มเหลว
ของงานที่อาจจะเกิดขึ้นได้ ดังนั้นผลการปฏิบัติงานจะดีได้ก็ขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ดีด้วยเช่นกัน สอดคล้อง
กับงานวิจัยของกรรณิการ์ เกตทอง ที่พบว่าลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายและความอิสระในการท างาน 
บุคลากรมองว่าลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย ไม่มีความท้าทาย ซ้ าซาก จ าเจ บทบาทอ านาจหน้ าที่ความ
รับผิดชอบที่ถูกจ ากัดและควบคุม รวมถึงการท างานที่ไม่สอดคล้องกับต าแหน่ง ท าให้ไม่ได้น าความรู้
ความสามารถที่ได้จากประสบการณ์และการศึกษามาใช้ได้อย่างเต็มที่ และที่ส าคัญไม่มีการก าหนดลักษณะ
งานและงานที่ได้รับมอบหมายอย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม ท าให้ไม่มีความเหมาะสมในการกระจายงานให้
บุคลากร สอดคล้องกับงานวิจัยของสุพรรษา  พุ่มพวง ที่พบว่าปัจจัยด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับแนวโน้มการลาออก และสอดคล้องกับงานวิจัยของประวิทย์  เตชมหัทธนะ ที่พบว่าปัญหาด้าน
ระบบงานที่ไม่ชัดเจน คือพนักงานขาดความชัดเจนในรายละเอียดการปฏิบัติงาน ท าให้ไม่สามารถก าหนด
เป้าหมายในการท างานและสับสนในบทบาทการท างานของตนเอง ปัญหาด้านเวลาปฏิบัติงานไม่ชัดเจน คือ
พนักงานขาดความชัดเจนในเรื่องเวลาในการปฏิบัติงาน เนื่องจากบางโอกาสต้องมาท างานทั้งที่เป็นวันหยุด
ของตนเองท าให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจ เนื่องจากไม่สามารถก าหนดเป้าหมายในการท างานและการ
ด าเนินชีวิตได้ตามที่ต้องการ แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรษพร  อากาศแจ้ง ที่พบว่าปัจจัยลักษณะ
ของงาน และความส าเร็จของงาน ระบบบริหารราชการ ค่าตอบแทนขององค์การ ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 
และสภาพการท างาน ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ  
 ปัจจัยด้านบรรยากาศในการท างาน ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านบรรยากาศในการท างานไม่มี
อิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออก โอนย้ายของข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมการค้าภายใน ถึงแม้ว่าการสร้าง
บรรยากาศในการท างานที่ดีเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก โอนย้ายของข้าราชการ ซึ่งการ
วิจัยครั้งนี้พบว่าการที่องค์การมีโรงอาหาร สถานที่พักผ่อน ห้องน้ าถูกสุขลักษณะ และเพียงพอต่อความ
ต้องการ สถานที่ท างานมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ เช่น มีอากาศถ่ายเทดี มีแสงสว่างเพียงพอ เป็นต้น 
มีสิ่งอ านวยความสะดวกในที่ท างานที่เพียงพอ สถานที่ท างานแบ่งเป็นสัดส่วนสะดวกต่อการท างาน เป็นสิ่งที่
บุคลากรให้ความส าคัญแต่การวิจัยครั้งนี้พบว่าปัจจัยด้านบรรยากาศในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อการ
ตัดสินใจลาออก โอนย้ายของข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมการค้าภายใน สอดคล้องกับงานวิจัยของวรรษพร  
อากาศแจ้ง พบว่าสภาพการท างานไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ ซึ่งขัดแย้งกับ
ทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg’s ที่บอกว่าปัจจัยค้ าจุนที่เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับเหตุการณ์ที่จะสร้างความ
ไม่พอใจในการท างานให้กับพนักงานซึ่งจะเป็นตัวสกัดกั้นไม่ให้เกิดแรงจูงใจในการท างานขึ้นได้ คือ สภาพ
การท างานเป็นสภาพที่เอื้อต่อการท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ความพร้อมของเครื่องมือเครื่องใช้ใน
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ส านักงานขององค์การ และไม่สอดคล้องกับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow ที่ว่า Physiological 
Needs คือ ความต้องการทางด้านร่างกายซึ่งจ าเป็นในการด ารงชีวิตเป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์
เพื่อความอยู่รอด ซึ่งการได้รับการตอบสนองความต้องการในขั้นนี้จะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความต้องการใน
ระดับที่สูงขึ้น ผลการวิจัยครั้งนี้ยังไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของกรรณิการ์ เกตทอง พบว่าสาเหตุที่ส่งผลต่อ
การตัดสินใจลาออก/โอนย้ายของข้าราชการ บรรยากาศในการท างานมีแนวโน้มการลาออก/โอนย้ายอยู่ใน
ระดับสูง ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณวิสา  ด ารงสกุลวงษ์ พบว่าสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และไม่สอดคล้องกับ
งานวิจัยของเฉลิมเกียรติ  พลอยพานิชเจริญ ที่พบว่าบรรยากาศในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับ
ค่อนข้างมาก ถ้าบรรยากาศในการท างานมีความเหมาะสม จะส่งผลต่อการจูงใจบุคลากรภายในองค์กร 
หมายความว่าถ้าผู้บริหารสามารถที่จะบริหารและดูแลบรรยากาศในการท างานให้เหมาะสม ย่อมจะส่งผลต่อ
การจูงใจบุคลากรภายในองค์กร  

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์กับหัวหน้า ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ไม่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออก โอนย้ายของ
ข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมการค้าภายใน ผู้วิจัยคาดว่าเป็นอีกปัจจัยที่จะปฏิเสธไม่ได้ว่ามีผลต่อการตัดสินใจ
ลาออก โอนย้ายของข้าราชการ เช่น การที่ผู้บังคับบัญชาไม่มีความยุติธรรม ไม่สอนงาน หรือเพื่อนร่วมงานไม่
มีการประสานงานที่ดีต่อกัน จากผลการวิจัยครั้งนี้จะพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามแม้มองว่าผู้บังคับบัญชา
ยอมรับและสนับสนุนการท างาน เพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ยอมรับในความสามารถ           
ซึ่งกันและกัน ให้ความช่วยเหลือกันเป็นอย่างดีเมื่อเกิดเร่ืองเดือดร้อนทั้งเรื่องงาน และเรื่องส่วนตัว แต่ปัจจัย
ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ไม่ได้มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออก 
โอนย้ายของข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมการค้าภายในเลย ซึ่งไม่สอดคล้องกับทฤษฎีความคาดหวังของ 
Vroom ที่บอกว่าการที่จะจูงใจ ให้พนักงานท างานเพิ่มข้ึนนั้นจะต้องเข้าใจกระบวนการทางความคิดและการ
รับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเมื่อคนจะท างานเพิ่มขึ้นจากระดับปกติเขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการ
กระท านั้นหรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดขึ้นเมื่อเขาได้แสดงพฤติกรรมบางอย่างในกรณีของการท างาน 
พนักงานจะเพิ่มความพยายามมากขึ้นเมื่อเขาคิดว่าการกระท านั้นน าไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่เขามีความ         
พึงพอใจ เช่น ถ้าเขาคิดว่าแม้เขาจะท างานหนักขึ้นเท่าไรก็ตาม หัวหน้าของเขาก็ไม่เคยสนใจดูแลยกย่องเขา 
จึงเป็นไปไม่ได้ที่เขาจะได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งเขาก็ไม่เห็นความจ าเป็นของการท างาน
เพิ่มข้ึน ความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะท างานขึ้นอยู่กับการคาดหวังที่จะกระท าตามความคาดหวังนั้น และ
ยังไม่สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg’s ที่ว่า บุคคลต้องการได้รับการยกย่อง ชมเชย ให้
ก าลังใจ หรือแสดงออกถึงการยอมรับในความสามารถในการท างานจากทั้งหัวหน้า ผู้บังคับบัญชา และเพื่อน
ร่วมงาน ถือเป็นปัจจัยจูงใจที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง กระตุ้นให้คนท างานเกิดความพึงพอใจในงาน มี
ความรู้สึกด้านดี ท าให้เกิดความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่จะท าอีกทั้งความสัมพันธ์อันดีต่อกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชา ลูกน้อง และเพื่อนร่วมงาน เป็นสิ่งค้ าจุนให้เกิดความพึงพอใจที่จะท างานร่วมกัน ท าให้
บรรยากาศการท างานอบอุ่น  มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และยังไม่สอดคล้องกับ
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow ที่บอกว่าบุคคลมีความต้องการทางสังคม บุคคลต้องการได้รับ
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ความรัก และความเป็นเจ้าของ โดยการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่น ซึ่งเป็นความต้องการการตอบสนองทาง
จิตใจ และยังไม่สอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการสามประการของ McClelland บอกไว้ว่าการท างานนั้นมี
แรงจูงใจหรือความต้องการอยู่ 3 อย่างที่เป็นตัวกระตุ้นการท างานของบุคคลทั่วไป ซึ่ง 1 ใน 3 อย่างนั้นคือ 
Need for Affiliation คือความต้องการมิตรไมตรี ต้องการเพื่อน และมนุษย์สัมพันธ์ เป็นความต้องการได้รับ
หรือมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอื่น บุคคลที่
ต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะพยายามสร้าง
และรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อื่น มีความต้องการให้ผู้อื่นยอมรับในตนเองและมีแนวโน้มที่จะยอมตาม
ความปรารถนาหรือบรรทัดฐานของผู้อื่น รวมทั้งค านึงถึงความรู้สึกของผู้อื่นเป็นส าคัญ  และผลการวิจัยนี้ยัง
ขัดแย้งกับงานวิจัยของ กรรณิการ์  เกตทอง ที่พบว่าสาเหตุที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก/โอนย้ายของ
ข้าราชการ เรียงล าดับความส าคัญดังนี้ การจ่ายค่าตอบแทน, ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายและความอิสระ
ในการท างาน, หัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา, ความก้าวหน้าในสายอาชีพ, บรรยากาศในการท างานและ
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของเฉลิมเกียรติ  พลอยพานิชเจริญ ที่พบว่า
ปัจจัยที่มีผลต่อการโอนย้าย ซึ่งได้อภิปรายในด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานว่าสัมพันธภาพกับเพื่อน
ร่วมงาน เป็นการอยู่ร่วมกันของพนักงานส่วนท้องถิ่นในต าแหน่งต่าง ๆ ซึ่งไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งใด บุคคล
เหล่านี้ต้องท างานเก่ียวข้องกันและติดต่อสัมพันธ์กัน หากสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานดี ย่อมท าให้การ
ท างานมีความสุข และหากสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานไม่ดี ย่อมเป็นเหตุให้เกิดการโอนย้ายของ
พนักงานส่วนท้องถิ่นเกิดขึ้น และผลการวิจัยยังขัดแย้งกับงานวิจัยของวรรษพร  อากาศแจ้ง ที่พบว่าปัจจัยที่
ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ ได้แก่ สถานะทางอาชีพ และสัมพันธภาพในการ
ท างาน และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของสุพรรษา  พุ่มพวง ที่พบว่าปัจจัยด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ, 
ด้านผู้บังคับบัญชาและองค์กร มีความสัมพันธ์ทางลบกับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ผลดังกล่าวสามารถตีความได้ว่าหากพนักงานมีความรู้สึกเชิงบวกต่อผู้บังคับบัญชา และองค์กร จะ
ส่งผลให้พนักงานมีแนวโน้มการลาออกลดลง และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยงานวิจัยของประวิทย์  เตช
มหัทธนะ ที่พบว่าเพื่อนร่วมงานที่ไม่ค่อยให้ความช่วยเหลืองาน เป็นเหตุผลหลักในการลาออก ซึ่งปัญหา
ดังกล่าวนั้นส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานลดลง การบริหารงานของหัวหน้างานเป็นปัญหาที่พบเกิด
จากการที่หัวหน้างานไม่ให้ความส าคัญกับความแตกต่างระหว่างพนักงานมากนัก ประกอบกับโอกาสในการ
เข้าไปมีส่วนร่วมในการสร้างความสมัพันธร์ะหว่างพนกังาน รวมถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่น้อยเกินไป 
  ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อ
การตัดสินใจลาออก โอนย้ายของข้าราชการ (ส่วนกลาง) กรมการค้าภายใน จากผลการวิจัยบุคลากรใช้ความ
พยายามอย่างเต็มความสามารถให้กับการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การประสบผลส าเร็จ มีความภาคภูมิใจที่จะ
บอกกับคนอื่นว่าเป็นข้าราชการในองค์การนี้ และไม่เคยคิดที่จะไปปฏิบัติงานกับองค์การอื่นแม้ว่าจะได้รับ
สวัสดิการที่ดีกว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของเฉลิมเกียรติ  พลอยพานิชเจริญ ที่พบว่าความผูกพันในองค์กรมี
ผลต่อการโอนย้ายของพนักงานส่วนท้องถิ่นในจังหวัดจันทบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างมาก ตรงกับที่
ผู้วิจัยได้ท าการคาดหมายไว้ว่าหากบุคลากรมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การจะท า
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ให้บุคลากรตั้งใจทุ่มเท อุทิศตนในงานที่รับผิดชอบส่งผลให้บุคลากรมีความสุขและคงอยู่กับองค์การได้นาน
ยิ่งขึ้น 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ผู้บริหารหรือฝ่ายที่เกี่ยวข้องควรที่จะต้องทราบถึงพฤติกรรมของข้าราชการกลุ่มว่ามีความ
คิดเห็นอย่างไรส าหรับการที่จะตัดสินใจลาออก โอนย้าย แต่ละคร้ังเพื่อที่จะมีการก าหนดแนวทางในการจูงใจ
ให้บุคลากรคงอยู่กับองค์การต่อไปให้นานมากที่สุด 
 2. จากผลการวิจยัครัง้นีจ้ะพบว่าสิ่งที่เป็นอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก โอนย้ายของข้าราชการ คือ 
ปัจจยัด้านลกัษณะงานที่ได้รับมอบหมาย และปัจจัยด้านความผกูพนักบัองค์การ ซึ่งองค์การอาจวางนโยบาย 
ดังนี้ ด้านลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย องค์การควรที่จะต้องมีการวิเคราะห์ลักษณะงานก่อนที่จะมีการรับ
บุคลากรเข้ามา รวมไปถึงการสร้างเป้าหมายให้บุคลากรเห็นถึงความก้าวหน้าในงาน หรือโอกาสในการเลื่อน
ขั้น เลื่อนต าแหน่ง ท าให้รู้สึกว่าเป็นตัวขับเคลื่อนองค์การและเป็นส่วนส าคัญในองค์การ หรือมีการส่งเสริมให้
เรียนต่อในสายที่เกี่ยวข้องกับงาน เป็นต้น  ด้านความผูกพันต่อองค์การ เป็นปัจจัยที่สะท้อนความเกี่ยวข้อง
ระหว่างบุคลากรกับองค์การ ซึ่งการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรนั้น อาจจะท าได้ยากเนื่องจาก
ต้องอาศัยเวลาในการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน เพื่อให้บุคลากรรู้สึกรักองค์การและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ องค์การจึงต้องก าหนดนโยบายที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรม เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน
ตลอดจนต้องด าเนินงานอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  
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