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บทคดัย่อ  

 ปัจจุบนัอตัราการลาออกและการเกษยีณอายุของขา้ราชการ กรมสรรพากร ในแต่ละปีมแีนวโน้มทีเ่พิม่ขึน้ ทํา

ให้ประสบปัญหาการขาดแคลนอตัรากําลงัของหน่วยปฏิบตั ิผู้วจิยัต้องการศกึษาปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อการคงอยู่ของ

บุคลากรกรมสรรพากร ทีแ่ตกต่างจากมุมมองเดมิโดยไม่มุ่งเน้นการศกึษาถงึสาเหตุการลาออกของบุคลากร แต่มุ่งเน้น

ไปทีก่ารศกึษาการรกัษาไวซ้ึง่บุคลากร ผูว้จิยัมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความสมัพนัธข์องปัจจยัการฝังตรงึในงานต่อความ

ตัง้ใจคงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร โดยการศึกษาน้ีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 

แบบสอบถาม ประชากรกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ บุคลากรกรมสรรพากร จํานวน 410 คน สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล

ไดแ้ก่ สถติเิชงิพรรณนา และสถติอินุมาน ผลการศกึษาพบว่า เพศ ระดบัการศกึษา อายุงาน รายไดต้่อเดอืน ระยะเวลา

การเดนิทางจากทีพ่กัมาทีท่ํางาน ไม่ส่งผลต่อการฝังตรงึในงาน ภูมลํิาเนา อายุ สถานภาพ ตําแหน่งงาน หน่วยงานที่

สงักดั จาํนวนสมาชคิรอบครวัทีต่อ้งอุปการะ ส่งผลต่อการฝังตรงึในงาน และลกัษณะประชากรศาสตรไ์ม่ส่งผลตอ่การคง

อยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร  ปัจจยัการฝังตรงึในงานทัง้ดา้นองคก์ารและดา้นชุมชนมคีวามสมัพนัธใ์นเชงิบวกกบัการ

คงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร ในระดบัสงูถงึสงูมาก โดยปัจจยัดา้นองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัการคงอยู่ของบคุลากร

กรมสรรพากรสูงกว่าปัจจัยด้านชุมชน ปัจจัยการฝังตรึงในงานที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ของบุคลากร

กรมสรรพากร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นสิง่ทีต่้องสละและปัจจยัดา้นความลงตวั ส่วนปัจจยัดา้นความเชื่อมโยงไม่มอีทิธพิลต่อ

การคงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร  
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Abstract 

 Presently, the resignation and retirement rate of civil servants each year is trended to increase, so it 

causes the Revenue Department to face a shortage of operational unit manpower. The researcher would like 

to discover the influencing factors of the personnel retention of the Revenue Department, which is different 

from the previous aspect by focusing on the study of personnel retention instead of the reasons for personnel 

resignation.The objective of this research was to study the relationship of job embeddedness factors to the 

retention intentions of the Revenue Department personnel. The statistics used to analyze the data include  

descriptive statistics and inference statistics. The research tool will be a questionnaire. The participants of this 

research would be 410 personnel of the Revenue Department.  The study result found gender, education 

level, age of employment, monthly income Travel time from accommodation to work does not influenced the 

job embeddedness, domicile, age, status, job position, agency under Number of family members to support 

influenced the job embeddedness. Demography does not influenced the retention of the Revenue Department 

personnel. Job embeddedness positively relationship the retention of the Revenue Department personnel wich 

of organization factor and community factor which was at in high to very high level, Organization factor 

relationship the retention of the Revenue Department personnel higher than community factors. Therefore, the 

positive influencing factors of the Revenue Department personnel retention are the Sacrifice factor and the Fit 

factor, the Link factor is unaffected.  

Keywords:  Job Embeddedness, Intentions to stay, The Revenue Department 

 

บทนํา 

 

 กรมสรรพากร เป็นหน่วยงานหลักในการ

จดัหารายไดใ้หก้บัประเทศเพื่อใชบ้รหิารจดัการรายได้

รายจ่ายให้เป็นไปตามประมาณการของรฐับาลซึ่งใน

ปีงบประมาณ  2564 กรมสรรพากรมเีป้าหมายในการ

จดัเกบ็ภาษีอากร 2.085 ล้านล้านบาท บุคลากร นับว่า

มีความสําคัญในการบริหารจัดการเพื่อให้ผลการ

ปฏิบัติงานการจัดเก็บภาษีบรรลุ เ ป้าหมายตาม

ประมาณการมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

ปัจจุบันอัตราการลาออกและการเกษียณอายุของ

ข้าราชการ ในแต่ละปีมีแนวโน้มที่เพิ่มขึ้น ซึ่งสาเหตุ

หน่ึงเกดิจากบุคลากรเกดิความไม่พงึพอใจจากการทีม่ี

ปรมิาณงานที่มากกว่ามาตรฐานปกติ และในบางส่วน

งานต้องรับผิดชอบหน้าที่งานของบุคคลที่ลาออก 

โอนยา้ย และเกษียณ ซึ่งยงัไม่มกีารจดัสรรบุคลากรมา

ทดแทน สาเหตุดงักล่าวเป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อด้านต่าง 

ๆ ของบุคลากรตามมา  จากรายงานการบริหาร

ทรพัยากรบุคคล กรมสรรพากร ประจําปีงบประมาณ 

2563 กรมสรรพากรมบีุคลากร จํานวน 22,867 คน มี

อตัราการสูญเสยีบุคลากรทัง้สิน้ 875 คน มสีาเหตุจาก

การลาออก 353 คน คิดเป็นร้อยละ 40.34 โอนไป

หน่วยงานอื่น จาํนวน 92 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.51 ทํา

ให้กรมสรรพากรประสบปัญหาการขาดแคลน



อตัรากําลงัของหน่วยปฏบิตั ิทําให้การปฏิบตัิงานไม่มี

ประสทิธภิาพและส่งผลต่อความพงึพอใจของบุคลากรที่

ยงัคงอยู่เพราะตอ้งรบัภาระงานแทน การปฏบิตังิานให้

มปีระสทิธภิาพเกดิประสทิธผิลและบรรลุเป้าหมายตาม

ระยะเวลาที่กําหนดไว้ กรมสรรพากรจะต้องมีการ

ตัง้เป้าหมาย และวางแผนการปฏิบตัิงานไว้ล่วงหน้า 

และต้องทาํงานเป็นทมี รวมทัง้ตอ้งอาศยัความต่อเน่ือง 

ความชํานาญ ทกัษะ ความสมัพนัธ์ที่ดกีบั ผู้เสยีภาษี 

และประสบการณ์ที่ต้องใช้ระยะเวลาในการสัง่สม

พอสมควร หากไม่สามารถรกัษาบุคลากรให้คงอยู่ได้ 

จะส่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงานเป็นอย่างมาก 

 ผู้วจิยัต้องการศกึษาปัจจยัทีม่อีิทธพิลต่อการ

คงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร ทีแ่ตกต่างจากมุมมอง

เดมิโดยไม่มุ่งเน้นการศกึษาถึงสาเหตุการลาออกของ

บุคลากร แต่มุ่งเน้นไปที่การศึกษาการรักษาไว้ซึ่ง

บุคลากรแทน เพราะจากการศกึษาแนวคดิทฤษฎีและ

การทบทวนวรรณกรรม พบว่าทฤษฎกีารฝังตรงึในงาน

สามารถทํานายความตัง้ใจลาออกของพนักงานได้

ดกีว่าทฤษฎีดัง้เดมิ ไดแ้ก่ ทฤษฎีความพงึพอใจในงาน 

ทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์การ ทฤษฎีงานทางเลือก 

และทฤษฎีการหางานใหม่ (Setthakorn, 2019) ทฤษฎี

การฝังตรงึในงาน เป็นทฤษฎีที่ศกึษาถงึปัจจยัทีท่ําให้

คนยงัคงอยู่ในองคก์าร  โดยศกึษาจากปัจจยั 2  

ปัจจยั คอื ดา้นองคก์าร และดา้นชุมชน จาก 3 มติ ิ คอื

ด้านความลงตวั (Fit) ด้านความเชื่อมโยง (Link) และ

ดา้นสิง่ทีต่อ้งสละ (sacrifice) ดา้นความลงตวั คอืศกึษา

เกี่ยวกบัว่าพนักงาน รู้สกึว่ามคีวามเหมาะสมและเข้า

กันได้กับองค์การและชุมชนมากน้อยเพียงใด ด้าน

ความเชื่อมโยง เป็นการศกึษาระดบัความสมัพนัธ์ กบั

คนทัง้ในองค์การ นอกองค์การ รวมถึงชุมชน และ

ครอบครวั เป็นความสมัพนัธ์ที่โยงใยถึงกนัเหมอืนใย

แมงมุม (Spider web) โดยแนวคดิดา้นความเชื่อมโยง 

จะมองว่ายิ่งพนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับองค์การ 

ชุมชน ครอบครวั มากเพยีงใด จะยิง่ทาํใหพ้นักงานเกดิ

การฝังตรงึในงานมากยิง่ขึ้น ด้านสิง่ที่ต้องสละ ศกึษา

เกี่ยวกับการสูญเสียที่พนักงานจะต้องได้รับเมื่อออก

จากงาน อาจะเป็นทัง้ทางด้านวตัถุและทางด้านจิตใจ 

หากองคก์ารมจีุดเด่นทีเ่หนือกว่าองคก์ารอื่น ๆ ย่อมทาํ

ให้พนักงานรู้สึกสูญเสียเมื่อต้องลาออก นัน้ย่อมเป็น

สา เหตุที่ทํ า ให้ เกิดความฝั งตรึง ในงานเช่ นกัน

เพราะฉะนัน้ จึงควรให้ความสําคัญในการศึกษาถึง

ปั จ จัย ที่ มี อิ ท ธิพ ล ต่ อ ก า ร ค ง อ ยู่ ข อ ง บุ ค ล า ก ร

กรมสรรพากร 

 

ทบทวนวรรณกรรม 

 Mitchell et al. (2001) ได้ให้ความหมายของ 

ก า ร ฝั ง ต รึง ใน งาน  ( job embeddedness) ไ ว้ ว่ า 

หมายถึงความเชื่อมโยงหรือปัจจัยที่ยึดเหน่ียวให้

พนักงานอยู่กบัองคก์าร เป็นการทีพ่นักงานในองค์การ

มีความรู้สึกถึงความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่าง 

องค์การ พนักงานในองค์การ และ สังคมหรือชุมชน 

โดยมลีกัษณะการเชื่อมโยงเหมอืนตาข่าย หรอืใยแมง

มุม ซึ่งทําให้พนักงานเกิดความรู้สึก”ติด” (Stuck) ไม่

สามารถที่จะออกจากองค์การนัน้ได้  ประกอบด้วย 2 

มติ ิ(Tantibunthaweewat and Maneesri, 2013) ไดแ้ก่

มิติความเชื่อมโยงในงาน (On the Job) หรือมิติของ

องค์การ และมติคิวามเชื่อมโยงนอกงาน (Off the Job) 

ได้แก่ มิติของชุมชน ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของ

พนักงาน   

 ท ฤ ษ ฎี ก า ร ฝั ง ต รึ ง ใ น ง า น  ( Job 

Embeddedness) เป็นมุมมองใหม่ในการศกึษาถงึการ

คงอยู่ของบุคลากร มุ่งเน้นถงึปัจจยัทีส่่งผลต่อการคงอยู่

ของบุคลากรแทนทีจ่ะเป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อการลาออก 

เน่ืองจากเหตุผลในการคงอยู่อาจจะไม่ใช่เหตุผลที่

ตรงกนัขา้มกบัเหตุผลของการลาออก หรอืไม่ใช่เหตุผล

ของกนัและกนั (Holtom et al. 2006) ซึง่เป็นการศกึษา



ที่แตกต่างแบบดัง้เดมิทีมุ่่งเน้นศกึษากระบวนการทาง

จติวทิยาของกระบวนการการลาออก (Psychological 

process of withdrawal)  

 Mitchell et al. (2001) ได้นําเสนอทฤษฎีการ

ฝั งต รึ ง ใ น งาน  ( Job embeddedness; JE) ซึ่ ง เ ป็ น

การศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ

บุคลากรในงานปัจจุบนั โดยการเปลีย่นมุมมองจากเดมิ

ที่มุ่งหาคําตอบว่า “ทําไมบุคลากรถึงลาออก” เป็น 

“ทาํไมบุคลากรถงึไม่ลาออก” โดยเปลีย่นจากการศกึษา

หาสาเหตุทีส่่งผลต่อการลาออกหรอืความตัง้ใจลาออก

ของบุลากร เป็นการศึกษามุ่งเน้นไปที่การทําให้

บุคลากรยังคงอยู่กับองค์การแทน ทฤษฎีดังกล่าว

มุ่งเน้นศกึษา “แรงยดึ” (Constraining forces) หรอื “ใย

แมงมุม” (Spider web) ที่ยดึบุคลากรไวไ้ม่ใหอ้อกจาก

งาน จากการศกึษา Mitchell et al. ยงัพบว่าพนักงานที่

ลาออกจากงาน ส่วนใหญ่ไม่ได้ลาออกเพราะไม่พึง

พอใจในงาน หรอืไม่รู้สกึผูกพนัต่อองค์การ แต่อาจจะ

ลาออกดว้ยเหตุผลอื่นทีไ่ม่ไดเ้กี่ยวกบังานหรอืองค์การ

 ท ฤ ษ ฎี ก า ร ฝั ง ต รึ ง ใ น ง า น  ( Job 

Embeddedness) ประกอบไปดว้ยองค์ประกอบหลกั 3 

ส่วน ได้แก่ ความลงตัว (Fit) ความ เชื่อมโยง (Link) 

และสิง่ที่ต้องสละ (Sacrifice) แต่ละส่วนมคีวามสําคญั

ทัง้ในงาน (On-the-Job) และนอกงาน (Off-the-Job) 

(Setthakorn et al. 2018)  มีค ว าม เชื่ อม โยงทั ้ง ใน

องคก์ารและชุมชน การเชื่อมโยงดงักล่าวเปรยีบเสมอืน

ตาข่ายหรอืใยแมงมุงทีย่ดึตวับุคลากรกบังานให้ติดกนั 

พนักงานที่ฝังตรงึในงานโดยมคีวามพงึพอใจในงานที่

ตนทําอยู่แล้วนั ้นจะแสดงพฤติกรรมที่ ส่งผลดีต่อ

องคก์าร (Lee et al. 2004)    

 ปัจจัยความลงตัว (Fit) หมายถึง การที่

บุคคลรู้สึกว่าตนเองมีความเหมาะสม เข้ากัน และมี

ความรู้สกึพอดใีนดา้นต่างๆ อบอุ่นใจกบัองค์การ และ

สิง่แวดล้อมรอบตวัในปัจจุบนั แบ่งเป็นมติขิองความลง

ตวักบัองค์การ (Fit- Organization) และมติคิวามลงตวั

กับชุมชน (Fit-Community) ความลงตัวในองค์การ

ส่งผลอย่างมากต่อการคงอยู่ของบุคลากร อาทิเช่น 

คุณค่าในตวับุคลากร ความพอใจในเพื่อนร่วมงาน การ

มตีารางงานทีเ่หมาะสมและยดืหยุ่น ค่านิยม เป้าหมาย

ในอาชพี ทกัษะ ความรูส้ามารถและแผนการในอนาคต

ของบุ คคลต้องไปกันได้กับวัฒนธรรมองค์การ 

(Udomsri, 2012) ความลงตวัและเขา้กนัไดก้บัองคก์าร 

รวมถึงการมีค่านิยมส่วนตัวไปในทิศทางเดียวกับ

วฒันธรรมองคก์ารและลกัษณะงาน  จะส่งผลต่อการคง

อยู่ของบุคลากร นอกจากความลงตัวที่เกี่ยวข้องกับ

ปัจจยัในงานแล้ว ยงัมีปัจจยัอื่นที่ไม่เกี่ยวขอ้งกบังาน 

หรอืความลงตวักบัชุมชน อาทเิช่น ความเขา้กนัไดก้บั

ชุมชนที่อยู่อาศยั สภาพแวดล้อม ภูมอิากาศ กิจกรรม

ยามว่างบรเิวณทีพ่กัอาศยั ค่านิยมทอ้งถิน่ มุมมองทาง

การเมอืงของชุมชน ศาสนา    

 ค ว า ม เ ช่ื อ ม โ ย ง  ( Link) ห ม า ย ถึ ง 

ความสมัพนัธ์ทัง้แบบเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ 

ระหว่างบุคคลนัน้กบับุคคลอื่น เช่น ความสมัพนัธ์ทาง

จิตใจ ทางสังคม ทางการเงิน ระหว่างตัวบุคคลกับ

องค์การ หรือคนอื่น ๆ  รวมถึงชุมชน สิ่งแวดล้อม

รอบตวั และครอบครวั แบ่งเป็นมติิความเชื่อมโยงกบั

องค์การ (Link-Organization)  และมิติความเชื่อมโยง

กับชุ มชน (Line-Community) ความ เชื่ อมโยงกับ

องค์การและความเชื่อมโยงกบัชุมชนส่งผลโดยตรงต่อ

การคงอยู่ของบุคลากร ความสมัพนัธ์ยิง่มากเท่าใดจะ

ยิง่ทําใหเ้กดิความรูส้กึฝังตรงึมากตามไปดว้ย จนทําให้

บุคลากรไม่อยากยา้ยไปอยู่ทีอ่ื่น ซึ่งจะส่งผลต่อการคง

อยู่ของบุคลากร 

 ส่ิงท่ีต้องสละ (Sacrifice) หมายถึง สิ่งที่

บุคลากรต้องรู้สกึว่าสูญเสยี ไม่ว่าจะเป็นด้านรูปธรรม

หรอืนามธรรม อาจเป็นสิง่ทีม่ค่ีาทางวตัถุหรอืทางจติใจ 

ทัง้ทีเ่กี่ยวขอ้งและไม่เกี่ยวขอ้งกบังาน (Setthakorn et 



al. 2018) เป็นการรับรู้ถึงค่าของวัตถุกายภาพหรือ

ผลประโยชน์ทางจติใจทีพ่นักงานจะต้องสูญเสยีไปเมื่อ

ออกจากงาน (Jariyapanya, 2013) แบ่งเป็นมิติสิ่งที่

ต้องสละกบัองค์การ (Sacrifice-Organization) และ สิง่

ที่ ต้ อ ง สละกับชุ มชน  (Sacrifice-Community) เ มื่ อ

บุคลากรต้องลาออกจากงานย่อมต้องสูญเสียสิ่งใดสิง่

หน่ึงหรอืหลายสิง่ตามมา ทัง้การสูญเสยีทีเ่ป็นรูปธรรม

ที่มค่ีาทางวตัถุ หรอืการสูญเสยีที่เป็นนามธรรมทีม่คี่า

ทาง มติทิีต่อ้งเสยีสละดา้นชุมชน อาทเิช่น การไดค้วาม

ยอมรับนับถือจากชุมชน หรือสภาพแวดล้อมหรือ

บรรยากาศทีด่จีากแหล่งทีอ่ยู่อาศยั  

 เมื่อประมวล 2 มติเิขา้กบั 3 ปัจจยัหลกั จงึทาํ

ใหก้ารฝังตรงึในงานมทีัง้หมด 6 มติ ิไดแ้ก่ ความลงตวั

กับองค์การ ความลงตัวกับชุมชน ความเชื่อมโยงกบั

องค์การ ความเชื่อมโยงกบัชุมชน สิง่ทีต่้องเสยีสละกบั

องค์การ สิง่ทีต่้องเสยีสละกบัชุมชน มติคิวามลงตวักบั

องค์การจะมอีิทธพิลต่อการคงอยู่มากกว่ามติคิวามลง

ตวักบัชุมชน มติิความเชื่อมโยงเป็นมติทิี่เกี่ยวขอ้งกบั

การเปลี่ยนแปลงในชีวิตทัง้ทางด้านองค์การ ชีวิต

ส่วนตวั และชุมชน เมื่อบุคลากรจะลาออกจากงานตอ้ง

มีการตัดสินใจเข้ามาเกี่ยวข้อง ส่วนมิติสิ่งที่ต้องสละ

หรอืสญูเสยี เป็นมติทิีเ่กีย่วขอ้งกบัการตอ้งเลอืกว่าหาก

ต้องลาออกไปอยู่องค์การใหม่จะคุ้มค่ากับสิ่งที่ต้อง

สูญเสียจากองค์การและจากชุมชนที่อยู่อาศยัหรอืไม่ 

ซึ่งสามารถสรุปเป็นตารางทฤษฎีการฝังตรึงในงาน 

ตามตารางที ่1 

  

 

 

ตารางท่ี 1 ตารางสรุปมติใินทฤษฎกีารฝังตรงึในงาน 

มิติ องคก์าร (Organization) ชุมชน (Community) 

ความลงตวั (Fit) ความเขา้กนัไดห้รอืความพอดใีน

ความรูส้กึของพนักงานต่อองคก์าร  

(Fit-Organization) 

ความเขา้กนัไดห้รอืความพอดใีน 

ความรูส้กึของพนักงานต่อชุมชนและ

สงัคม (Fit-Community) 

ความเชื่อมโยง (Link) ความสมัพนัธท์ัง้แบบเป็นทางการและไม่

เป็นทางการต่อเพื่อนร่วมงานและบุคคล 

อื่นในองคก์าร (Link-Organization) 

อทิธพิลของครอบครวัสถาบนัทางสงัคม

และชุมชนทีอ่าศยัอยู่ ทีส่่งผลต่อการ 

ตดัสนิใจ (Link-Community) 

สิง่ทีต่อ้งสละ (Sacrifice) 

 

สิง่ทีต่อ้งสญูเสยีหากลาออกจากองคก์าร 

(Sacrifice-Organization) 

สิง่ทีต่อ้งสญูเสยีหากตอ้งห่างจากชุมชน 

(Sacrifice-Community) 

หมายเหตุ: อา้งองิจากงานของ Setthakorn et al., 2018 

 ความตั ้งใจคงอยู่ ในงาน ( Intention to 

stay) หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลซึ่งปฏิบตัิงานมา

เป็นระยะเวลาหน่ึง จนเกดิความรูส้กึผกูพนักบัองคก์าร

หรอืคนในองค์การ และมคีวามตัง้ใจทีจ่ะทาํงานยู่ทีเ่ดมิ

ใหน้านทีสุ่ด ดว้ยความมุ่งมัน่ เตม็ใจ ไม่ไดม้คีวามรูส้กึ

ว่าการทํางานอยู่ในองค์การเป็นการผูกมดัแต่อย่างใด  

รวมทัง้ไม่มคีวามคดิทีจ่ะหางานใหม่ถงึแมจ้ะมขีอ้เสนอ



ที่ดีกว่าก็ตาม ซึ่งความรู้สึกดังกล่าวอาจมีปัจจยัจาก

ความผกูพนัองคก์าร ความพงึพอใจในงานและองค์การ 

และการรู้สึกฝังตรึงในงาน และหมายรวมถึงการที่

พนักงานยังคงปฏิบัติงานอยู่และมีการวางแผนใน

อนาคตว่าจะทํางานที่กบัองค์การให้นานที่สุด โดยวดั

จากระยะเลาที่เข้ามาทํางาน ตัง้แต่เริ่มทํางานจนถึง

ปัจจุบนั (Taunton et al.,1989) ปัจจุบนัองค์การได้ให้

ความสําคัญกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

(Human Resource Management) มากขึน้ เพราะมอง

ว่า พนักงานที่มีความรู้และทักษะ คือ ทรัพย์สิน 

(Human Asset) ไม่ใช่ต้นทุน ขององค์การจงึหนัมาให้

ความสนใจเรื่องการรกัษาบุคลากรใหค้งอยู่กบัองค์การ

ใหน้านทีสุ่ด โดยเฉพาะหน่วยงานทีม่บีุคลากรทีเ่ป็นคน

เก่ง (Talent Person) หรือในภาคราชการจะเรียก 

talent ว่า “ข้าราชการผูม้ผีลสมัฤทธิส์ูง” (Changsarn, 

2016)  การรกัษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การตลอดไป

เป็นขัน้ตอนทีม่คีวามสําคญั เมื่อบุคลากรปฏบิตังิานอยู่

ในองค์การเป็นระยะเวลานานย่อมส่งผลเชิงบวกต่อ

ประสิทธิภาพของงานด้วย องค์การจึงต้องพยายาม

สร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นกับบุคลากร ทําให้เกิด

ความสัมพันธ์ที่ดีทัง้กับบุคคลภายในและภายนอก

องค์การ  การสูญเสียบุคลากรจะส่งผลให้เกิดต้นทุน

และเกิดการสูญเสียทัง้ในด้านระบบงานและขวัญ

กําลังใจของผู้ที่ย ังปฏิบัติงานอยู่ ทัง้ยังส่งผลให้เกิด

ตน้ทุนในการสรรหาและพฒันาบุคลากรอกีดว้ย 

 การทีอ่งคก์ารตอ้งสญูเสยีบุคลากรทีด่ ีทีม่อีงค์

ความรู ้และทกัษะความเชีย่วชาญในงาน ทาํใหอ้งคก์าร

เกดิการสญูเสยีดา้นอื่นดว้ย ไดแ้ก่ 

 1.  ต้นทุนทางตรง (Direct Cost) หมายถึง 

ค่าใช้จ่ายที่เกิดจากขัน้ตอนการสรรหาบุคลากรใหม่ 

เพื่อใหบุ้คลากรพรอ้มปฏบิตังิาน ค่าใชจ้่ายสําหรบัการ

พฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพื่อใหม้คีวามสามารถเทา่

เทยีมกบัคนทีล่าออกไป 

 2. ต้นทุนทางอ้อม (Indirect Cost) หมายถึง 

ผลกระทบดา้นอื่นๆ ทีส่่งผลทางอ้อมแก่องค์การ เมื่อมี

บุคลากรลาออกโดยเฉพาะบุคลากรที่เ ป็น talent 

person เช่น ความน่าเชื่อถือขององค์การ ขวัญและ

กําลงัใจของบุคลากรทีย่งัคงอยู่กบัองค์การ และยงัรวม

ไปถงึความพงึพอใจของลูกคา้อกีดว้ย 

 3. ต้นทุนค่าเสียโอกาส (Opportunity Cost) 

หมายถึงมูลค่าที่สูญเสียโอกาสอันเกิดจากการที่

องค์การสูญเสยีพนักงานไป ทัง้เรื่ององค์ความรูค้วาม

เชี่ยวชาญ และงานที่กําลังดําเนินงานอาจทําให้ขาด

ความต่อเน่ือง 

 วตัถุประสงคก์ารรกัษาบุคลากรใหค้งอยู ่

 1. เพื่อให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการ

ปฏบิตังิาน ทําใหอ้งค์การไม่ตอ้งสูญเสยีบุคลากรทีเ่ป็น 

Talent Person เป็นการลดต้นทุนขององค์การดา้นการ

บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์  ( Human Resource 

Management) 

 2. เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความ

ต่อเน่ืองและยงัส่งผลดา้นประสทิธภิาพและประสทิธผิล

ของงานอกีดว้ย 

 3. เพื่อสร้างความมัน่คงและความน่าเชื่อถอื

ขององคก์าร พรอ้มทัง้เป็นการสรา้งภาพลกัษณ์ทีด่ขีอง

องคก์ารต่อสายตาคนภายนอก 

 4. เพื่ อ เ ป็นการสร้างขวัญกําลังใจให้กับ

บุคลากร  

 Taunton et al. (1989) ไดก้ล่าวถงึทฤษฎขีอง

ความตั ้ง ใ จคงอยู่ ใ นง าน  (Theoretical models of 

retention) ว่าประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คอื 

 1. ปัจจัยด้านลักษณะบุคลากร (employee 

characteristics) เ ป็ น คุณลักษ ณะห รือ ค ว าม เ ป็น

เอกลกัษณ์ของบุคคล เกี่ยวกับ เพศ อายุ การศึกษา 

สถานภาพ ภาระของของครอบครัว  ภูมิลํา เนา 



ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รวมถึงประสบการณ์การ

ทาํงาน ปฏสิมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน    

 2. ปัจจยัด้านภาระงาน (task requirements) 

ลกัษณะงานทําใหบุ้คลากรเกิดความยดึมัน่ในองค์การ 

การทํางานซ้ํา ๆ ที่ไม่ต้องใช้ความคิดอาจทําให้เกิด

ความเบื่อหน่ายและส่งผลต่อการคงอยู่ใหล้ดน้อยลง แต่

การทํางานด้วยความท้าทายสนุกสานจะส่งผลให้การ

คงอยู่ในงานเพิม่มากขึน้ 

 3. ปั จ จั ย ด้ า น อ ง ค์ ก า ร  ( organization 

characteristics) ทัง้ในส่วนนโยบายและการบริหาร

จัดการ ซึ่งประกอบไปด้วย ค่านิยมและวัฒนธรรม

องค์การ การทีบุ่คลากรมคีวามเชื่อและค่านิยมร่วมกนั 

และมีวัฒนธรรมองค์การที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน จะ

ส่งผลให้บุคลากรมคีวามไว้ใจซึ่งกันและกนัก่อให้เกิด

ความเป็นเจา้ของสงูจะส่งผลต่อการคงอยู่  

 4. ปั จ จั ย ด้ า น ผู้ บ ริ ห า ร  ( manager 

characteristics) ได้แก่ แรงจูงใจในการบรหิาร อํานาจ

อิทธพิล แบบของภาวะผู้นํา ผู้บรหิารต้องมคีวามเป็น

ธรรม มีการสร้างสมัพนัธภาพที่ดีกับบุคลากร เป็นพี่

เลี้ยง เป็นผูส้อนงานได ้ทําใหบุ้คลากรรูส้กึว่าเขา้ถงึได้

ง่ายมกีารสรา้งทมีงานทีแ่ขง็แกร่ง กจ็ะส่งผลต่อการคง

อยู่ของบุคลากร 

 Dibble (1999, p.102) กล่าวว่ าการบริหาร

จดัการเกี่ยวกบัการคงอยู่ของบุคลากรประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบ ดัง น้ี 1) ค่าตอบแทน (Money) โดย

ค่าตอบแทนตอ้งมคีวามเหมาะสมกบัความต้องการและ

ความรู้ความสามารถของบุคลากร มีการบริหาร

ค่าตอบแทนอย่างยุตธิรรม และควรมคี่าตอบแทนพเิศษ

สาํหรบับุคลากรทีม่คีวามคงอยู่ในองคก์ารเป็นเวลานาน 

(Chalamket, 2016) 2) การพฒันาและโอกาสกาวหน้า

ใ นอ าชีพ  (Development and career opportunity) 

บุคลากรทุกคนย่อมต้องการความก้าวหน้าในอาชีพ 

และอยากพฒันาตวัเองใหเ้ป็นคนเก่ง (Talent Person) 

ขององค์การ 3) สิ่งแวดล้อมในการทํางาน (Work 

environment) สภาพแวดล้อมที่ดภีายในองค์การ ย่อม

ส่งผลดตี่อการปฏบิตังิานงานขององคก์าร สมัพนัธภาพ

ที่ดภีายในองค์การทําให้บุคลากรรู้สกึติดไม่อยากยา้ย

ไปอยู่ที่อื่น 4) การทํางานครอบครวัและความยดืหยุ่น

ของเวลา (Work, family, and flextime) บุคลากรที่มี

ความสมดุลในชีวิตระหว่างครอบครัวกับงาน และมี

ความยืดหยุ่นในด้านของเวลา จะทําให้มีความสุขใน

การทํางาน รู้สึกถึงความลงตัว ไม่มีความคิดที่จะหา

งานใหม ่

 การจะรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การ

ตลอดไป องค์การต้องมีการบริหารจดัการทรพัยากร

ม นุษ ย์  (Human Resource Management) อย่ า ง มี

ประสทิธภิาพ นัน้หมายถงึบุคลากรต้องใชค้นให้ถูกวธิ ี

ใหเ้หมาะกบังาน ใหไ้ดผ้ลงานมากทีสุ่ด และรกัษาคนดี

ให้อยู่กบัองค์การมากที่สุด องค์การต้องมกีลยุทธ์ทีท่ํา

ให้บุคลากรมคีวามรู้สกึพงึพอใจ ทัง้ด้านองค์การ ด้าน

งานและด้านส่วนตวั  มคีวามผูกพนัรู้สกึว่าตนเองเป็น

คนสําคญัและเป็นส่วนหน่ึงของทีม มีความสุข และมี

ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานกับชีวิตส่วนตัว 

องคก์ารต้องใชก้ลยุทธ์การจงูใจต่าง ๆ องค์การต้องทาํ

ให้บุคลากรมคีวามรู้สกึ “ติด” (Stuck) คอืยดึติดกบัคน

กับงาน เ ป็น เวลาสู ง สุด  และมี ส่ วน ร่วมอย่ า งมี

ประสิทธิภาพ องค์การต้องใช้ความพยายามอย่าง

จริงใจเพื่อให้เกิดการเติบโตและการเรียนรู้สําหรับ

บุคลากรในงานทีไ่ดร้บัมอบหมายในปัจจุบนัและเพื่อให้

พวกเขาสนุกกับการทํางานจนไม่อยากลากออก และ

ทําให้บุคลากรต้องมีความรู้สึกว่าต้องมีความสูญเสีย

หรอืเสยีดายหากจะตอ้งลาออกจากองคก์ารไป   

 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

 จากการทบทวนวรรณกรรมการ ปัจจยัการฝัง

ตรึงในงานที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากร



กรมสรรพากร จงึนํามาเขยีนกรอบแนวคดิงานวจิยั ดงั

ภาพที ่1 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิงานวจิยั 

 

 

วิธีการวิจยั 

 การศึกษา น้ี เ ป็นงานวิจัย เชิงปริมาณ ( 

Quantitative Research) ประชากรกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ 

บุคลากรกรมสรรพากร จะเลอืกใช้วธิกีารสุ่มแบบการ

สุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) และ

คํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างแบบทราบจํานวน

ประชากร โดยใช้สูตร Yamane โดยกําหนดความ

เชื่อมัน่ 95% ความคลาดเคลื่อน เท่ากบั 0.05  ซึ่งได้

ขนาดกลุ่มตวัอย่างในงานวจิยัครัง้น้ี จํานวน 394 คน 

เ ค รื่ อ ง มื อที่ ใ ช้ ใ นก า ร เ ก็บ ข้อ มู ล ง า นวิ จัย  คื อ 

แบบสอบถาม (Questionnaire)  แบบสอบถามทีไ่ดร้บั

จากกลุ่มตวัอย่างจํานวน 412 ชุด ซึ่งแบบสอบถามที่

สมบูรณ์ทีใ่ชเ้พื่อการวเิคราะหไ์ดม้เีพยีง 410 ชุด สถติทิี่

ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูลได้แก่ สถิติเชงิพรรณนา และ

สถิติอนุมาน การวิจยัครัง้น้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา

การอิทธิพลปัจจัยการฝังตรึงในงานที่ส่งผลต่อการ

รกัษาบุคลากรใหค้งอยู่กบั 

 

ผลการศึกษา 

 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง 

มอีายุระหว่าง 41-50 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศกึษา

ปริญญาตรี มีภูมิลําเนาอยู่จ ังหวัดเดียวกับสถานที่

ทํางาน ตําแหน่งงานส่วนใหญ่อยู่ในระดบัชํานาญการ 

สังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นที ส่วนใหญ่มีอายุการ

ทํางาน 21-30 ปี มีรายได้ต่อเดือนที่ 35,001-45,000 

บาท มีจํานวนสมาชิกครอบครัวที่   ต้องอุปการะ 

(บุพการ ีคู่สมรส บุตร ญาติ ) จํานวน 1-3 คน และใน

การเดินทางมาทํางาน     ส่วนใหญ่ใช้เวลาจากที่พกั

น้อยกว่า 30 นาท ี

 ร ะดับกา ร ฝั งต รึ ง ใ น ง านของบุ ค ล า ก ร

กรมสรรพากร อยู่ในระดบัมาก มค่ีาเฉลี่ย 3.55 โดยมี

ปัจจยัด้านความลงตวั (Fit) มากที่สุด มค่ีาเฉลี่ย 3.92 

รองลงมาได้แก่ ปัจจยัด้านสิง่ที่ต้องสละ (Sacrifice) มี

ค่าเฉลี่ย 3.42 และปัจจัยด้านความเชื่อมโยง (Link) 

น้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.33 เมื่อวิเคราะห์แต่ละปัจจยั

พบว่า  มีปัจจัยด้านความลงตัวกับชุมชน (Fit to 

Community) สูงที่สุด รองลงมา ด้านความลงตัวกับ

องค์การ (Fit to Organization) ด้านความเชื่อมโยงกบั

องค์การ  (Link to Organization) ดา้นสิง่ทีต่้องสละกบั

ชุมชน (Sacrifice to community) ดา้นสิง่ทีต่้องสละกบั

องค์การ  (Sacrifice to Organization) และ ปัจจัยที่

คะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านความเชื่อมโยงกบั

ชุมชน (Link to community) ระดบัการคงอยู่ในองคก์าร

ของบุคลากรกรมสรรพากร อยู่ในระดบัมาก มค่ีาเฉลี่ย 

3.74  

 การวิเคราะห์ผลลักษณะประชากรศาสตร์ 

พบว่า ภูมิลําเนา อายุ  สถานภาพ ตําแหน่งงาน 



หน่วยงานที่สังกัด จํานวนสมาชิกครอบครัวที่ต้อง

อุปการะ (บุพการี คู่สมรส บุตร ญาติ) ที่แตกต่างกัน

ส่งผลต่อการฝังตรึงในงานแตกต่างกัน เพศ ระดับ

การศกึษา อายุงาน รายไดต้่อเดอืน และระยะเวลาการ

เดนิทางมาจากทีพ่กัมาทีท่าํงาน ทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อ

การฝังตรงึในงานไม่แตกต่างกนั จากการศกึษาพบว่า

ลกัษณะประชากรศาสตร์ทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อการคง

อยู่ในงานของบุคลากรกรมสรรพากรทีไ่ม่แตกต่างกนั 

 การทดสอบสมมติฐานโดยใช้ค่าสถิติค่า

สห สัม พัน ธ์ เ พีย ร์ สัน  (Pearson Product Moment 

Correlation) พ บ ว่ า  ปั จ จัย ก า ร ฝั ง ต รึ ง ใ น ง านมี

ความสมัพนัธ์เชงิบวกระดบัสูงถงึสูงมากกบัการคงอยู่

ของบุคลากรกรมสรรพากร โดยค่าสัมประสิทธิ ์

สหสมัพนัธ์ (R)  = 0.671 อย่างมีนัยสําคญัทางสถติิที่

ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาตัวแปรย่อยในแต่ละด้าน

พบว่าปัจจยัการฝังตรึงในงานทัง้ 6 ด้าน ไม่ว่าปัจจยั

ที่เกี่ยกับกับองค์การหรือปัจจัยที่เกี่ยวกับชุมชน มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับการคงอยู่ของบุคลากร

กรมสรรพากร โดยปัจจยัด้านสิง่ที่ต้องสละ และปัจจยั

ดา้นความลงตวั มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกระดบัสูงถงึสูง

มากกบัการคงอยู่ของบุคลลากรกรมสรรพากร ดว้ยค่า

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์0.677 และ 0.617 ตามลําดบั ที่

ระดบันัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ส่วนปัจจยัด้าน

ความเชื่อมโยงมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกระดบักลางถงึสูง 

ดว้ยค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ 0.463 ทีร่ะดบันัยสาํคญั

ทางสถิติที่ระดบั 0.01 ดงัรายละเอียดการวเิคราะห์ใน

ตารางที ่2 

การรายงานผลการวเิคราะหข์อ้มลูกําหนดให ้

JE     แทน ปัจจยัการฝังตรงึในงาน  

FO    แทน ปัจจยัดา้นความลงตวักบัองคก์าร  

FC    แทน ปัจจยัดา้นความลงตวักบัชุมชน  

Fit     แทน ปัจจยัดา้นความลงตวั  

SO    แทน ปัจจยัดา้นสิง่ทีต่อ้งสละกบัองคก์าร  

SC    แทน ปัจจยัดา้นสิง่ทีต่อ้งสละกบัชุมชน 

Sacrifice แทน ปัจจยัดา้นสิง่ทีต่อ้งสละ  

LO     แทน ปัจจยัดา้นความเชื่อมโยงกบัองคก์าร  

LC     แทน ปัจจยัดา้นความเชื่อมโยงกบัชุมชน  

Link    แทน ปัจจยัดา้นความเชื่อมโยง  

JEO    แทน ปัจจยัการฝังตรงึในงานกบัองคก์าร 

JEC    แทน ปัจจยัการฝังตรงึในงานกบัชุมชน 

IS       แทน การคงอยู่ในองคก์ารของบุคลากร 

 

ตารางท่ี 2 การทดสอบสมมติฐานโดยใช้ค่าสถิติค่า

สห สัม พัน ธ์ เ พีย ร์ สัน  (Pearson Product Moment 

Correlation) 

ตวัแปร IS (R) 

IS 1.000 

Fit 0.617** 

Sacrifice 0.677** 

Link 0.463** 

JE  0.671** 

JEO 0.747** 

JEC 0.434** 

FO 0.668** 

FC 0.420** 

SO 0.771** 

SC 0.370** 

LO 0.483** 

LC 0.291** 

 

 การทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์

การถดถอยพหุคณู (Multiple Linear Regression)  

ตารางท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณของการฝัง

ตรงึในงานทีม่อีทิธพิลต่อการรกัษาบุคลากรใหค้งอยู่กบั

กรมสรรพากร 

 



ตวัแปร

พยากรณ์ 

B β t Sig. 

Constant 0.556  3.155 0.002* 

Sacrifice 0.580 0.491 9.112 0.000* 

Fit 0.307 0.248 4.608 0.000* 

R = 0.697    R2 = 0.485   S.E.est = 0.58581                

F = 191.822* 

 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของการฝัง

ตรงึในงานทีม่อีทิธพิลต่อการรกัษาบุคลากรใหค้งอยู่กบั

กรมสรรพากรพบว่า ปัจจยัการฝังตรงึในงาน ดา้นสิง่ที่

ต้องสละ (Sacrifice)  และด้านความลงตัว (Fit)  มี

อิ ท ธิ พ ล เ ชิ ง บ ว ก ต่ อ ก า ร ค ง อ ยู่ ข อ ง บุ ค ล า ก ร

กรมสรรพากร ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (R) = 0.697 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยตัวแปร

พยากรณ์การฝังตรงึในงานของบุคลากรกรมสรรพากร  

ได้ร้อยละ 48.5 (R2 = 0.485) มีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานของการพยากรณ์ S.E.est Y = 0.58581 ปัจจยั

ด้านสิง่ที่ต้องสละ (Sacrifice) (β = 0.491) และ ปัจจยั

ด้านความลงตัว (Fit) (β = 0.248) ส่วนปัจจัยด้าน

ความเชื่อมโยง (Link) ไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ

บุคลากรกรมสรรพากรเมื่อแยกพจิารณาเป็นปัจจยัด้าน

องค์การและปัจจยัดา้นชุมชม พบว่า ปัจจยัทีม่อีทิธพิล

เชงิบวกต่อการคงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร ด้าน

องค์การ ม ี2 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัด้านสิง่ที่ต้องสละกบั

องค์การ (SO) ปัจจยัดา้นความลงตวักบัองค์การ (FO) 

และด้านชุมชนมี 1 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านความ

เชื่อมโยงกับชุมชน (LC)  ตามลําดับ ค่าสัมประสิทธิ ์

สหสมัพนัธ์ (R) = 0.783 โดยตัวแปรพยากรณ์การฝัง

ตรงึในงานของบุคลากรกรมสรรพากร ได้ร้อยละ 61.3 

(R2 = 0.613) มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ

พยากรณ์ S.E.est Y = 0.50823 ปัจจยัดา้นสิง่ทีต่้องสละ

กบัองค์การ (SO) (β = 0.616)  ปัจจยัดา้นความลงตวั

กบัองคก์าร (FO) (β = 0.179) และ ปัจจยัการเชื่อมโยง

กบัชุมชน (LC) (β = 0.065) อย่างมนัียสําคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั 0.05  ดงัผลการวเิคราะหใ์นตารางที ่4 

ตารางท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณของการฝัง

ตรึงในงาน (ตัวแปรย่อย) ที่มีอิทธิพลต่อการรักษา

บุคลากรใหค้งอยู่กบักรมสรรพากร 

R = 0.783    R2 = 0.613   S.E.est = 0.50823    

F = 214.817* 

อภิปรายและสรปุผลการวิจยั 

 ลกัษณะประชากรศาสตร ์ปัจจยัดา้นภูมลํิาเนา 

อายุ สถานภาพ ตําแหน่งงาน หน่วยงานที่สังกัด 

จํานวนสมาชิกครอบครัวที่ต้องอุปการะ (บุพการี คู่

สมรส บุตร ญาต)ิ ทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อการฝังตรงึใน

ง านแตกต่ า งกัน  ซึ่ ง ไม่ สอดคล้ อ งกับ ง านของ 

Wisawapaisarn and Chaiprasit (2015) ศึกษาปัจจัย

ความฝังตรงึในงานดา้นองค์การและดา้นชุมชนทีท่าํให้

พนักงานฝ่ายวจิยัทางคลนิิกขององคก์ารรบัทาํวจิยัตาม

สญัญาในประเทศไทยสมคัรใจทํางานในองค์การต่อไป 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ด้วยการวิเคราะห์

สหสมัพนัธ์พบว่า  อายุ ตําแหน่งและสถานภาพของ

ผู้ตอบแบบสอบถามไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัปัจจยัความ

ฝังตรงึงานอย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ส่วน

บุคลากรที่มภีูมลํิาเนาอยู่คนละจงัหวดัจะมรีะดบัความ

ฝังตรงึในงานน้อยกว่าบุคลากรทีม่ภีูมลํิาเนาอยู่จงัหวดั

เดยีวกบัสถานทีท่าํงาน เพราะบุคลากรเหล่านัน้มกัไม่มี

ความลงตวัในการทํางานและการดูแลครอบครวั ไม่มี

ความผูกพนัเชื่อมโยงกบัชุมชมเพราะเมื่อถงึวนัหยุดก็

ตวัแปร

พยากรณ์ 

B β t Sig. 

Constant 0.754  5.339 0.000* 

SO  0.602 0.616 12.744 0.000* 

FO  0.195 0.179 3.715 0.000* 

LC  0.061 0.065 2.020 0.044* 



จะรบีกลบับ้าน และส่วนใหญ่พร้อมจะเปลี่ยนงานใหม่

เพื่อจะไดม้โีอกาสไปทาํงาน ณ ภูมลํิาเนา ส่วนบุคลากร

ที่มีอายุมากกว่าจะมรีะดบัการฝังตรึงในงานมากกว่า

บุคลากรที่มีอายุน้อย อาจเน่ืองมาจากเมื่อมอีายุมาก

แล้วจะไม่ชอบการเปลี่ยนแปลงหรอืการไปเริม่ต้นงาน

ใหม่ตอนที่อายุมากแล้วสําหรับงานราชการย่อมมี

โอกาสก้าวหน้าในอาชพีการงานไดน้้อยกว่าเพราะตอ้ง

ใชเ้วลาในการศกึษากฎหมาย กฎระเบยีบในการทาํงาน 

และต้องอาศยัเวลาเพื่อให้เกิดทกัษะ ความเชี่ยวชาญ 

ในหน้าทีก่ารงาน คนทีม่สีภาพโสดมรีะดบัการฝังตรงึใน

งานน้อยกว่าคนทีส่มรส หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ อาจ

เป็นเพราะคนโสดไม่มีภาระครอบครัวที่ต้องดูแลจึง

พร้อมที่จะเปลี่ยนงานหากเห็นว่ามีโอกาสที่จะมี

ก้าวหน้ามากกว่า จะไม่รูสึกยึดติดกับที่ทํางานหรือ

ชุมชนที่ตนเองอาศยัอยู่ และบุคลากรที่ปฏิบตัิงานที่

สาํนักงานสรรพากรพืน้ที ่และสาํนักงานสรรพากรพื้นที่

สาขา จะมรีะดบัปัจจยัฝังตรงึในงานมากกว่า บุคลากรที่

ปฏิบตัิงานที่กรมสรรพากร อาจเน่ืองมาจากบุคลากร

ส่วนใหญ่ทีป่ฏิบตัิงานอยู่ที่สรรพากรพื้นที่ (สรรพากร

จงัหวดั) และสํานักงานสรรพากรพืน้ทีส่าขา (สรรพากร

อําเภอ) เป็นบุคลากรทีม่าปฏบิตังิานเน่ืองจากการเลอืก

ตําแหน่งและสถานที่ ณ วันบรรจุราชการ หรือ มา

ปฏิบตัิงานตามคําร้องขอย้ายของตนเอง และสําหรบั

ผูป้ฏบิตังิาน ณ กรมสรรพากร (ตัง้อยู่จงัหวดักรุงเทพฯ) 

ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรที่ไม่ได้มีภูลําเนาอยู่จ ังหวัด

กรุงเทพฯ และเลอืกปฏิบตัิงานเพราะไม่มสีถานที่ใกล้

บ้านและพร้อมจะย้ายหรือเปลี่ยนงานใหม่หากได้ที่

ทํางานใหม่ที่อยู่ใกล้ภูมลํิาเนาหรืองานใหม่ที่มโีอกาส

กา้วหน้ามากกว่า  

 ลักษณะประชาการศาสตร์ ปัจจัยด้านเพศ 

ระดับการศึกษา อายุ งาน รายได้ต่อ เดือน และ

ระยะเวลาการเดินทางมาจากที่พักมาที่ทํางาน ที่

แตกต่างกนัส่งผลต่อการฝังตรงึในงานไม่แตกต่างกัน

อย่างมนัียสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  ซึ่งสอดคล้อง

กับงานของ Sawathwej (2018) ศึกษาปัจจัยการฝัง

ตรึงในงานที่มีอิทธิพลต่อความตัง้ ใจลาออกของ

พนักงานขายเครื่องสําอางในห้างสรรพสินค้า เขต

กรุงเทพมหานคร พบว่าระดบัการศกึษา และรายไดต้่อ

เดอืน ไม่ส่งผลต่อปัจจยัการฝังตรงึในงานยองพนักงาน

ข า ย เ ค รื่ อ ง สํ า อ า ง ใ น ห้ า ง ส ร ร พ สิ น ค้ า  เ ข ต

กรุงเทพมหานคร สําหรบับุคลากรกรมสรรพากร เพศ 

ระดับการศึกษา อายุ งาน รายได้ต่อ เดือน และ

ระยะเวลาการเดินทางมาจากที่พักมาที่ทํางาน ที่

แตกต่างกนัส่งผลต่อการฝังตรงึในงานไม่แตกต่างกัน

อย่างมนัียสําคญัทางสถติ ิอาจเน่ืองมากจากหน่วยงาน

กรมสรรพากรเป็นเป็นหน่วยงานราชการทีป่ฏบิตังิาน

สํานักงานทัว่ไป สามารถปฏบิตังิานไดท้ัง้เพศชายและ

เพศหญิง มกีารมอบหมายงานและกําหนดรายไดต้าม

วุฒิการศึกษาและตําแหน่งงานที่ชดัเจน ซึ่งเป็นสิ่งที่

บุคลากรทราบล่วงหน้าอยู่แล้วว่ารายได้ต่อเดือนที่

ตนเองจะไดร้บัจะมจีาํนวนเท่าใด  

 ลกัษณะประชากรศาสตร์ที่มีอิทธิพลต่อการ

คงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร จากการวิจยัพบว่า 

เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส ภูมลํิาเนา 

ตําแหน่งงาน สถานที่ปฏิบัติงานปัจจุบัน  อายุงาน  

รายไดต้่อเดอืน จาํนวนสมาชกิครอบครวัทีต่อ้งอุปการะ 

(บุพการี คู่สมรส บุตร ญาติ ) และระยะเวลาการ

เดนิทางจากทีพ่กัมาทีท่าํงาน ไม่ไดม้อีทิธพิลต่อการคง

อยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร อาจเน่ืองมาจากการคง

อยู่ของบุคลากรกรมสรรพากรเป็นความตัง้ใจและเป็น

ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ข อ ง ต น เ อ ง ที่ เ ลื อ ก ทํ า ง า น กั บ

กรมสรรพากรและยังมคีวามต้องการที่จะทํางานกับ

กรมสรรพากรต่อไปใหน้านเท่าที่จะทําได้ มคีวามรูส้กึ

ภูมิใจที่ได้ปฏิบตัิงานในกรมสรรพากร เพราะถือเป็น

หน่วยงานหลกัในการจดัเกบ็รายไดใ้หก้บัประเทศ และ

ส่วนหน่ึงอาจเน่ืองมาจากกลวักบัการเปลี่ยนแปลงทีจ่ะ



เกดิขึน้ ไม่ต้องการไปเริม่ต้นใหม่และไม่อยากเสยีเวลา

ในการทําความรู้จ ักสร้างความคุ้นเคยกับสถานที่ 

ชุมชน เพื่อนร่วมงาน การเรยีนรู้งานใหม่ ๆ และหาก

ต้องมกีารโยกยา้ยหรอืเปลี่ยนสถานทีท่าํงานอาจส่งผล

กระทบต่อครอบครวั หรือความรู้สึกความภาคภูมิใจ

ของตนเองและครอบครวั 

 ปัจจยัการฝังตรงึในงานมอีิทธพิลเชงิบวกต่อ

การคงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร  ผลงานวิจัย

พบว่า ปัจจยัการฝังตรงึในงานมอีทิธพิลเชงิบวกต่อการ

คงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร ทัง้ปัจจยัดา้นความลง

ตวั ดา้นสิง่ทีต่้องสละ และดา้นความเชื่อมโยง เมื่อแยก

พจิารณาเป็นรายปัจจยั พบว่า ปัจจยัทีเ่กีย่วของกบังาน

จะมอีทิธพิลต่อการคงอยู่ของบุคลากรมสรรพากรถงึ 2 

ด้าน คือด้านสิ่งที่ต้องสละและด้านความลงตัว ส่วน

ปัจจยัทีไ่ม่เกี่ยวขอ้งกบังาน มอีทิธพิลต่อการคงอยู่ของ

บุคลากรกรมสรรพากรเพียงด้านเดียวคือ ด้านการ

เชื่อมโยงกบัชุมชน ซึง่ผลวจิยัน้ีสอดคลอ้งและเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกับงานของ Setthakorn (2019) นัน้คือ 

การฝังตรงึในงานส่งผลเชงิลบต่อการความตัง้ใจลาออก

ของพนักงาน กลุ่มธุรกิจโรงแรมในเขต เมืองพัทยา 

จงัหวดัชลบุร(ีr = -.15, p < 0.01) ปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบั

งาน (on-the-job) สามารถ ทํานายความตัง้ใจลาออก

ของพนักงานไดด้กีว่าปัจจยัทีไ่ม่เกี่ยวขอ้งกบังาน (off-

the-job) แ ล ะ ง า น วิ จั ย ข อ ง  Udomsri (2012)  ที่

ทําการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการดํารงอยู่ ใน

องค์การของพนักงานระดบัปฏบิตักิารธนาคารออมสนิ 

ในจงัหวดัเชียงใหม่ พบว่าพนักงานระดบัปฏิบัติการ

กลุ่มทีย่งัไม่คดิจะลาออกมคีวามพงึพอใจในงาน ความ

ผูกพันต่อองค์การและการฝังตรึงในงาน โดยรวม

มากกว่ากลุ่มที่คิดจะลาออก เน่ืองจากทฤษฎีการฝัง

ตรงึในงานมหีลกัคดิว่า องค์ประกอบที่อยู่รอบตวัของ

มนุษย์เป็นปัจจยัที่เกี่ยวข้องกับการดําเนินชีวิต หรือ 

มนุษยม์ ีlife space ดงันัน้การจะเขา้ใจการคงอยู่ในงาน

ของบุคลากรจงึมคีวามจาํเป็นต้องศกึษาทัง้ปัจจยัทัง้ใน

งานและนอกงาน ซึงทฤษฎีการฝังตรึงในงานเป็น

การศกึษา 3 องคป์ระกอบหลกั ๆ คอื องคป์ระกอบดา้น

ความลงตัว (Fit) ด้านความเชื่อมโยง (Link) และสิ่งที่

ต้องสละ (Sacrifice) โดยทัง้  3 องค์ประกอบจะมี

ความสมัพนัธ์โยงใยกนัในลกัษณะใยแมงมุม และการ

ฝังตรึงจะทําให้บุคลากรรู้สึก “ติด” (Stuck) ทําให้ไม่

อยากเปลี่ยนแปลงหรือลาออกไปไหน ความรู้สึกติด

เกิดขึ้นได้ทัง้จากในงานและนอกงาน หากระดบัความ

ตดิหรอืความฝังตรงึมากกจ็ะส่งผลเชงิบวกต่อการคงอยู่ 

หากหน่วยงานไดศ้กึษาถงึปัจจยัการฝังตรงึในงานของ

บุคลากร จะสามารถช่วยรกัษาบุคลากรทีม่ศีกัยภาพให้

คงอยู่กบัองคก์ารและสามารถลดอตัราการลาออกได ้

 ขอ้เสอนแนะในงานวจิยัครัง้น้ี องค์การควรให้

ความสําคัญกับปัจจยัการฝังตรึงในงานเพื่อเป็นการ

รกัษาบุคลากรใหค้งอยู่และลดอตัราการลาออกทีไ่ม่พงึ

ประสงค ์องคก์ารควรมุ่งเน้นจดัหา บรรจ ุแต่งตัง้ บุคคล

ทีม่ทีกัษะ ความสามารถทีเ่หมาะสมกบัตําแหน่งหน้าที่

งานใหม้ากทีสุ่ด คดัเลอืกบุคคลทีส่ามารถเขา้กนัไดก้บั

วฒันธรรมองคก์าร มกีารจดัสรรตําแหน่งใหบุ้คลากรได้

ทํางานตามภูมิลําเนาของตนเอง เพื่อให้บุคลากรมี

ความลงตัวและเชื่อมโยงทัง้กับองค์การและชุมชน 

ส่งผลใหเ้กดิความสมัพนัธ์แบบโยงใยและเป็นการเพิม่

ระดบัการฝังตรงึในงานให้บุคลากรรู้สกึ “ติด” (Stuck) 

มากยิ่งขึ้น ในส่วนของการมอบหมายงานและการจดั

ทมีงานควรจดัทมีงานทีม่คีวามเหมาะสมเขา้กนัได ้เพื่อ

เป็นการเพิม่ทกัษะและความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างเพื่อน

ร่วมงาน ทมีงาน และหวัหน้าทมี ส่งผลทําให้บุคลากร

สามารถทํางานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิด

ประสทิธผิลตามเป้าหมาย และองค์การควรสนับสนุน

ให้บุคลากรได้มีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ กับ

ชุมชนเพื่อเป็นการสร้างความเชื่อมโยงกบัชุมชนและ

ช่วยเพิม่ระดบัการฝังตรงึในงานใหก้บับุคลากร 



 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป ควรศกึษา

ปัจจัยการฝังตรึงในงานโดยแยกกลุ่มตัวอย่างตาม

หน่วยงานทีส่งักดั เน่ืองจากกรมสรรพากร มบีคุลากรที่

มีจํานวนมาก และลกัษณะงาน ระดบักรม ระดบัภาค 

ระดบัจงัหวดั และระดบัอําเภอ มคีวามแตกต่างกนั และ

ควรศกึษาตวัแปรการฝังตรงึในงานทีส่่งผลต่อการคงอยู่

ในงานของบุคลากรในกลุ่มตัวอย่างที่หลากหลาย 

เพื่อให้มีการนําทฤษฎีการฝังตรึงในงานมาใช้ให้

แพร่หลายมากขึน้ 
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