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บทคดัย่อ 

 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระครัง้นี้มีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาสาเหตุในการลาออกและ
โอนย้ายของขา้ราชการกรมสรรพากรในเขตพื้นทีภ่าค 8 (2) เพื่อศกึษาการตดัสนิใจลาออกและ
โอนย้ายของขา้ราชการกรมสรรพากรในเขตพืน้ทีภ่าค 8 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ (3) 
เพื่อศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมสรรพากรในเขต
พื้นที่ภาค 8 โดยท าการสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก ผู้วจิยัใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการ
เกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 300 คน การวเิคราะหข์อ้มูลใชส้ถติพิรรณนา ไดแ้ก่ ความถี ่
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ Independent 
Sample t-test, F-test และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ  

ผลการวจิยั พบว่า 1) ผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ต่อปัจจยัจูงใจ อยู่ในระดบัปาน
กลาง (X̅ = 3.06) ปัจจยัค ้าจุน อยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 2.95) และการตดัสนิใจลาออกและ
โอนยา้ย อยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 3.32) 2) ปัจจยัลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ อายุ ระดบั
การศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ระดบัต าแหน่ง อายุราชการ และลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิทีแ่ตกต่าง
กนัส่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกและโอนยา้ย ของขา้ราชการกรมสรรพากรแตกต่างกนั ที่ระดบั
นัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 และ 3) ปัจจยัจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัค ้าจุน 
ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ส่งผลต่อการตัดสินใจ
ลาออกและโอนยา้ย ของขา้ราชการกรมสรรพากร ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05  
 
ค าส าคญั: การตดัสนิใจลาออกและโอนยา้ย, ปัจจยัจูงใจ, ปัจจยัค ้าจุน 
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ABSTRACT 
 
 This Independent study is objective for (1) To study the reasons for resignations 
and transfers of government officials of The Revenue Department in The Revenue 
Regional 8. (2) to study resignations and transfers decision of Government Officials of 
The Revenue Department in The Revenue Regional 8, classified according to personal 
factors. And (3) to study factors affecting the decision making on resignations and 
transfers of Government Officials of The Revenue Department in The Revenue Regional 
8. The sampling by convenience random sampling. The researchers use the 
questionnaire as a tool to store data from a sample group. Number of 300 people data 
analysis uses descriptive statistics, including frequency, percentage, mean, and standard 
deviation, and uses of the inferential statistics, including Independent Sample t-test f-test 
and multiple regression analysis. 

 The research found that 1) the respondents have opinions on motivating factors 
at the moderate level (X̅ = 3.06), hygiene factors at the moderate level (X̅ = 2.95) and 
resignations and transfers decision at the moderate level (X̅ = 3.32). 2) Demographic 
factors, which were age, education, income, position level, year's experience and job 
description had different affect to resignations and transfers decision of Government 
Officials of The Revenue Department in The Revenue Regional 8. It had statistical 
significance level of 0.05. And 3) motivating factors, which were the work itself, hygiene 
factors, which were policy and administration, and salary and benefits affecting the 
decision making on resignations and transfers of Government Officials of The Revenue 
Department in The Revenue Regional 8. It had statistical significance level of 0.05.  
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บทน า 
 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 การบรหิารงานขององคก์รในปัจจุบนันัน้ทุก  ๆ  องค์กรจะมุ่งเน้นในเรื่องการบรหิารงาน
ให้มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล เพื่อให้องคก์รมคีวามเจรญิกา้วหน้า การบรหิารงานทีมุ่่งเน้น
ผลลพัธ์ของงานเป็นหลกั จะต้องอาศยับุคลากรที่มคีวามสามารถที่หลากหลายเขา้มาร่วมเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร บุคลากรเหล่านี้ถือได้ว่าเป็นทรพัยากรทีม่คีุณค่าและส าคญัอย่างยิง่ในการ
ขบัเคลื่อนให้องค์กรบรรลุผลส าเรจ็ขององค์กรที่ตัง้เป้าหมายไว้ซึ่งการพฒันาองค์กรให้ประสบ



ผลส าเรจ็ไดจ้ะตอ้งใหค้วามส าคญัในทกุ ๆ  ดา้น รวมถงึ การบรหิารงานดา้นทรพัยากรบุคคลหรอื
บุคลากร ซึง่ถอืว่าเป็นทรพัยากรทีม่คีวามส าคญัเป็นอย่างยิง่ต่อองคก์ร บุคลากรขององคก์รเป็น
ทรพัยากรทีเ่ปรยีบเสมอืนหวัใจของการขบัเคลื่อนองคก์ร ให้บรรลุผลส าเรจ็ที่ไดต้ัง้เป้าหมายไว้ 
(อภวิฒัน์ ท าบุญ, 2562) 

การลาออกและการโอนย้ายของบุคลากรในองคก์ร ถือว่าเป็นอุปสรรคในการขบัเคลื่อน
การท างานขององค์กรในหลาย ๆ ด้าน ทัง้ในเรื่องของการท างานที่จะไม่มคีวามต่อเนื่องท าให้
การท างานไม่มปีระสทิธภิาพ เนื่องจากบุคลากรทีต่้องเขา้มารบัช่วงในการท างานต่อนัน้ จะตอ้ง
ใชร้ะยะเวลาในการศกึษาหาความรูเ้กีย่วกบัการท างานจงึท าใหไ้ม่มคีวามช านาญมากพอในการ
ท างาน โดยเฉพาะงานทีจ่ะต้องใชค้วามรูเ้ฉพาะดา้น หรอืในเรื่องของการขาดอตัราก าลงัในการ
ท างาน ซึง่จะท าใหเ้กดิความล่าชา้ในการท างาน การลาออกและโอนยา้ยยงัท าใหเ้กดิการสญูเสยี
งบประมาณในการสรรหาบุคลากรเขา้มาในองค์กรใหม่ และสูญเสยีต้นทุนที่เกิดกบับุคลากรที่
ลาออกหรอืโอนย้ายไป เพราะในบางครัง้บุคลากรขององคก์รทีล่าออกหรอืโอนย้ายไปนัน้ไดร้บั
การฝึกอบรมต่าง ๆ ท าให้มคีวามรู้ ความสามารถที่จะท างานในองคก์รนัน้ ๆ ได้ ซึ่งถือว่าเป็น
การสูญเสียต้นทุนของการด าเนินงานขององค์กร จากปัญหาการลาออกและโอนย้ายของ
บุคลากรทีส่่งผลกระทบต่อองคก์รทัง้ทางตรงและทางออ้ม องคก์รทัง้ในภาครฐัและภาคเอกชนจงึ
ควรที่จะหนัมาให้ความส าคญัและสนใจในการแก้ไข  ปัญหาดงักล่าวอย่างจริงจงัว่าปัญหาที่
แท้จริงของการลาออกและโอนย้ายเกิดขึ้นมาจากสาเหตุอะไรบ้าง เพื่อให้องค์กรสามารถจะ
ด าเนินการใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององคก์รนัน้ ๆ (อภวิฒัน์ ท าบุญ, 2562)   

กรมสรรพากร เป็นหน่วยงานระดบักรม สงักดักระทรวงการคลงั กรมสรรพากร มภีารกจิ
หลกัเกี่ยวกบัการจดัเก็บภาษีอากร การเสนอแนะ และการใช้นโยบายทางภาษีอากรเพื่อใหไ้ด้
ภาษีตามเป้าหมายอย่างทัว่ถึงและเป็นธรรม เป็นกลไกในการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคม และ
สร้างความสมคัรใจในการเสยีภาษี กรมสรรพากรมีอตัราก าลังทัง้หมดในปีงบประมาณ พ.ศ. 
2565 มจี านวน 21,350 อตัรา แบ่งเป็นขา้ราชการจ านวน 17,229 อตัรา คดิเป็นร้อยละ 81 ของ
อัตราก าลังทัง้หมด ลูกจ้างประจ า จ านวน 658 อัตรา พนักงานราชการ จ านวน 524 อัตรา 
ลูกจ้างชัว่คราว จ านวน 2,939 อตัรา และขา้ราชการส่วนใหญ่จะอยู่ในสายงานวิชาการ ระดบั
ช านาญการ ร้อยละ 40 การลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมสรรพากร เมื่อน ามา
เปรยีบเทยีบกนัย้อนหลงัตัง้แต่ปีงบประมาณ พ.ศ.2563 กรมสรรพากรมขีา้ราชการลาออกและ
โอนย้าย จ านวน 445 คน คดิเป็นร้อยละ 50.85 ปีงบประมาณ พ.ศ.2564 มขีา้ราชการลาออก
และโอนยา้ย จ านวน 467 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.40 และในปีงบประมาณ พ.ศ.2565 มขีา้ราชการ
ลาออกและโอนย้าย จ านวน 571 คน คิดเป็นร้อยละ 52.68 ของการสูญเสียข้าราชการของ
กรมสรรพากร จากขอ้มูลขา้งตน้มแีนวโน้มการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมสรรพากร
ในจ านวนทีเ่พิม่ขึน้ทุกปี (กรมสรรพากร, 2566) 

ส านักงานสรรพากรภาค 8 ประกอบไปดว้ย 8 จงัหวดั แบ่งเป็น 9 พืน้ทีร่บัผดิชอบ ไดแ้ก่ 
เชียงใหม่ 1 เชียงใหม่ 2 เชียงราย ล าพูน ล าปาง แพร่ น่าน พะเยา และ แม่ฮ่องสอน มี



อตัราก าลงัทัง้หมด จ านวน 1,336 อตัรา โดยแยกประเภทบุคลากรออกเป็น ขา้ราชการ จ านวน 
1,095 คน ลูกจา้งประจ า จ านวน 65 คน ลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 129 คน และพนักงานราชการ 
จ านวน 47 คน (กระทรวงการคลงั, กรมสรรพากร, 2566) 

 
ตาราง 1 แสดงการเปรียบเทยีบการลาออกและโอนย้ายของขา้ราชการกรมสรรพากรในเขต

พื้นทีภ่าค 8 แยกเป็นรายปี เปรียบเทียบตัง้แต่ปีงบประมาณ 2562 ถึงปีงบประมาณ 
2565 

สถิติการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ
กรมสรรพากร 

สงักดัส านักงานสรรพากรภาค 8 แยกเป็นรายปี 

(คน) 

รวมการสูญเสียข้าราชการในแต่
ละปีงบประมาณ 

(คน) 

ปีงบประมาณ การลาออก การโอนย้าย การลาออกและโอนย้าย 

2562 13 3 16 

2563 6 3 9 

2564 13 1 14 

2565 12 4 16 

รวม (คน) 44 11 55 

ทีม่า. กรมสรรพากร (2556)  

 
จากตารางสถิติข้างต้น แสดงถึงอัตราการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ

กรมสรรพากรในเขตพื้นที่ภาค 8 เปรียบเทียบย้อนหลังตัง้แต่ปีงบประมาณ 2562 จนถึง
ปีงบประมาณ 2565 พบว่ามอีตัราการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการในอตัราทีเ่พิม่ขีน้อย่าง
ต่อเนื่อง โดยล่าสุดในปีงบประมาณ 2565 มกีารสูญเสยีขา้ราชการจากการลาออกและโอนยา้ย 
จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 2.80 ของการสูญเสียข้าราชการจากการลาออกและโอนย้าย
ทัง้หมดของกรมสรรพากรในปีนัน้ ๆ (กรมสรรพากร, 2566) 

การศกึษาถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกและโอนย้ายของขา้ราชการในสงักดั
กรมสรรพากรในเขตพื้นที่ภาค 8 จงึมคีวามส าคญัเพื่อสามารถน าผลการศกึษาที่ได้มาวางแผน
เพื่อ แกไ้ขปัญหาและปรบัปรุงการบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรมสรรพากร รวมถงึการทราบถงึ
สาเหตุอื่น ๆ และน าเสนอผลการศกึษาที่ได้ต่อผู้บรหิารของกรมสรรพากรเพื่อให้ปัญหาได้รบั
แก้ไขอย่างเป็น รูปธรรมและเป็นแบบแผนในการบรหิารทรพัยากรบุคคลต่อไป ซึ่งจะส่งผลให้
อตัราการลาออกจากราชการและการโอนยา้ยของขา้ราชการกรมสรรพากรลดลง สามารถรกัษา
ขา้ราชการทีม่ศีกัยภาพให้ อยู่กบักรมสรรพากร รวมถงึการปลูกฝังจติส านึกในเรื่องผลประโยชน์
ต่อทางราชการต่อไป  
 



วตัถปุระสงคข์องการวิจยั  
1. เพื่อศกึษาสาเหตุในการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมสรรพากรในเขตพื้นที่

ภาค 8  
2. เพื่อศกึษาการตดัสนิใจลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมสรรพากรในเขตพืน้ที่

ภาค 8 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
3. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ

กรมสรรพากรในเขตพืน้ทีภ่าค 8 
 
สมมติฐานของการวิจยั 

1. ข้าราชการกรมสรรพากรในเขตพื้นที่ภาค 8 ที่มีข้อมูลส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได้ต่อเดอืน ประเภทต าแหน่ง อายุราชการ และลกัษณะงานที่
ปฏบิตั ิแตกต่างกนัมรีะดบัการตดัสนิใจลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกนั   

2. ปัจจยัจูงใจในการท างาน ส่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกและโอนย้ายของช้าราชการ
กรมสรรพากรในเขตพืน้ทีภ่าค 8 

3. ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ส่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกและโอนย้ายของขา้ราชการ
กรมสรรพากรในเขตพืน้ทีภ่าค 8 
 
ขอบเขตของการวิจยั 

ประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ข้าราชการกรมสรรพากรในเขตพื้นที่
ภาค 8 จ านวน 1,095 คน  

ขอบเขตดา้นพืน้ที ่คอื ส านักงานสรรพากรภาค 8 ประกอบไปดว้ย 8 จงัหวดั แบ่งเป็น 9 
พื้นที่รบัผดิชอบ ได้แก่ เชยีงใหม่ 1 เชยีงใหม่ 2 เชยีงราย ล าพูน ล าปาง แพร่ น่าน พะเยา และ 
แม่ฮ่องสอน 

ขอบเขตดา้นเวลา เริม่จากเดอืน สงิหาคม 2566 ถงึเดอืน ธนัวาคม 2566 รวมเวลาที่ใช้
ในการวจิยั 5 เดอืน   

ได้แบ่งการศึกษาออกเป็น 2 ส่วน ในส่วนแรกจะศึกษาสาเหตุในการลาออก และการ
โอนยา้ยของขา้ราชการทีเ่คยปฏบิตัริาชการในกรมสรรพากร แลว้น าขอ้มูลมาทีไ่ดร้วบรวม เพื่อ
ท าการวเิคราะหแ์ละน าไปออกแบบแบบสอบถามทีจ่ะใช้ในส่วนที่สอง และในส่วนทีส่อง คอืเพื่อ
หาสาเหตุที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกและโอนย้ายของข้าราชการที่ปฏิบัติราชการสงักัด 
กรมสรรพากรในเขตพืน้ที่ภาค 8 อยู่ในปัจจุบนัว่ามปัีจจยัใดบ้างที่ส่งผลต่อการตดัสนิใจลาออก
และโอนยา้ย และน าขอ้มูลทัง้หมดทีไ่ดจ้ากการศกึษา รวบรวม เพื่อน าไปสู่แนวทางในการแก้ไข
ปัญหาการลาออกและโอนยา้ยต่อไป  
 
 



 

การตดัสินใจลาออกและ
โอนย้ายของข้าราชการ
กรมสรรพากรในเขต

พื้นท่ีภาค 8 

กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจยั 
                   ตวัแปรต้น                      ตวัแปรตาม 

ปัจจยัส่วนบุคคล  
-เพศ  

          -อายุ   
-สถานภาพ  
-ระดบัการศกึษา  
-รายไดต้่อเดอืน  
-ประเภทต าแหน่ง  
-อายุราชการ 
-ลกัษณะงานทีป่ฏบิตัใินองคก์ร 
 
 
ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor)  
-ลกัษณะงาน  
-ความกา้วหน้าในอาชพี 
(Herberg, 1993) 

 

 

ปัจจยัค า้จุน (Hygiene Factor) 
-นโยบายและการบรหิาร  
-ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบับญัชา 
และเพื่อนร่วมงาน  
-สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
-ความมัน่คงในงาน  
-เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 
(Herberg, 1993) 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคดิทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 

 
 
 



แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 แรงจูงใจเป็นเรื่อง ทีม่คีวามส าคญั ซึง่ขึน้อยู่กบัความตอ้งการทีแ่ทจ้รงิของพนักงานส่วน
บุคคล บุคลกิภาพ และประสบการณ์ซึง่เป็นแรงจูงใจทีเ่กดิขึน้จากตวัเองไม่จ าเป็นตอ้งมแีรงจูงใจ
จากผู้อื่น (Korenkova and Urbanikova, 2014) โดย Herzberg, Mausner and Snyderman 
(1993) ได้เสนอทฤษฎ ีองค์ประกอบของ แรงจูงใจทีเ่รยีกว่า Hertzberg's Two Factor Theory 
ซึง่สรุปไดว้่าแรงจูงใจมปัีจจยั 2 ปัจจยั ทีส่ าคญั โดยมคีวามสมัพนัธก์บัความชอบหรอืไม่ชอบใน
งานของแต่ละบุคลากร ดงันี้ 
 1) ปัจจยัจูงใจในการท างาน คือ แรงจูงใจที่จะช่วยให้ข้าราชการรกัและชอบในงานที่
ปฏิบัติอยู่ และท าให้ข้าราชการเกิดความพอใจในองค์กรที่ปฏิบัติงาน และท างานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ หากขา้ราชการมแีรงจูงใจในการท างานน้อยหรอืมแีรงจูงใจในเชงิลบกจ็ะส่งผลให้
ข้าราชการเบื่อหน่ายและโอนย้ายงานหรือลาออกจากงาน โดยปัจจยัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการ
ลาออกและโอนย้ายในงานวจิยัครัง้นี้ประกอบด้วย ด้านลกัษณะงาน และด้านความก้าวหน้าใน
อาชพี 
 2) ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน คือ ปัจจยัที่บ่งชี้ถึงความพอใจในการท างาน ที่ช่วยให้
ข้าราชการยังคงปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา เป็นสิ่งจูงใจให้ข้าราชการท างานมากขึ้น หาก
ข้าราชการมีความพอใจในการท างานน้อยหรือมีความรู้สึกในเชิงลบก็จะส่งผลให้ข้าราชการ
โอนย้ายงานหรอืลาออกจากงาน โดยปัจจยัค ้าจุนทีส่่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยในงานวจิยั
ครัง้นี้ประกอบด้วย ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความสมัพนัธ์กับผู้บังคบับัญชา ด้าน
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมัน่คงในงาน และ
ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการตดัสินใจลาออก 
 การออกจากงาน (Turnover) การออกจากงานเป็นความ เคลื่อนไหวด้านบุคลากร
ลกัษณะหนึ่งทีอ่งคก์ารตอ้งเสยี บุคลากรขององคก์รไปในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การลาออก ใหอ้อก 
การเกษียณอายุ หรอืเสยีชวีติ เป็นต้น โดยปกติองค์กรจะมอีตัราการออก จากงานตามปกตอิยู่
แลว้ และการรบับุคลากรใหม่ ๆ เขา้มาในองคก์รกจ็ะเป็นการทดแทนก าลงัคน ทีอ่อกไป ซึง่นอก
จะไดค้นใหม่แลว้ยงัจะไดค้วามคดิ วธิกีาร และทกัษะใหม่ ๆ ใหแ้ก่องคก์รดว้ย อย่างไรกต็ามการ
ออกจากงานบางประเภทถอืว่าเป็นผลเสยีแก่องคก์รอยา่งมาก ไดแ้ก่การออกจากงาน ในกรณีไม่
ปกต ิ(Unavoidable) เช่น การทีบุ่คลากรทีม่คีุณภาพพากนัลาออก เป็นตน้ ซึง่ตอ้งท าให ้องคก์ร
สญูเสยีคนด ีและตอ้งสญูเสยีค่าใชจ้่ายต่าง ๆ  ในการสรรหา คดัเลอืกและการแต่งตัง้บุคลากรใหม ่
การฝึกอบรม และยงัคงตน้ทุนในเรื่องของความไม่ต่อเนื่องในการท างาน (ด ารง วฒันา, 2556) 

 
 
 



งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 ยุทธนา ชาญนอก (2561) ไดศ้กึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในงานกบัความ
ผูกพนัต่อองคก์รทีม่ผีลต่อการลาออกของพนักงาน บรษิทั ปัญจพล เปเปอร ์ อนิดสัตรี ้ จ ากดั 
ผลการวจิยัพบว่าพนักงานทีม่ ีเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อตัราเงนิเดอืน 
และ อายุ การท างาน มคีวามตอ้งการลาออกแตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

อรพิน การะกูล (2565) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการลาออกของพนักงานใน
บริษัทเอกชน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ปัจจยัด้านโอกาสและ
ความกา้วหน้าในงาน ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัดา้นหวัหน้างานและ
ลกัษณะงาน มผีลต่อการลาออกของพนักงานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 
วิธีการด าเนินวิจยั 
 งานวิจัยครัง้นี้ เ ป็นการวิจัยเชิงส ารวจ เพื่อรวบรวมข้อเท็จจริงในการอภิปราย
ปรากฏการณ์ทีค่น้พบ โดยผูว้จิยั ใชว้ธิกีารศกึษาเชงิปรมิาณ (Quantitative Method) ประชากร 
คอื ขา้ราชการกรมสรรพากรในเขตพืน้ทีภ่าค 8 จ านวน 1,095 คน (กรมสรรพากร, 2566) กลุ่ม
ตวัอย่าง คอื ขา้ราชการกรมสรรพากรในเขตพื้นที่ภาค 8 ทัง้เพศชายและหญิง เนื่องจากขนาด
ตวัอย่างทราบจ านวนทีแ่น่นอน จงึใชส้ตูรค านวณขนาดตวัอย่างโดยวธิขีอง Yamane (1973) ได้
ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 293 คน แต่เพื่อให้การวิจยัมคีวามคลาดเคลื่อนน้อยและความเชื่อมัน่สูง 
ผู้วจิยัจงึปรบัตวัเลขกลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครัง้นี้เป็น 300 คน โดยท าการสุ่มตวัอย่างแบบตาม
สะดวก (Convenience Random Sampling) และใช้แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูล เกณฑ์การ
ให้คะแนนแบบ Likert Scale 5 ระดบั แบบสอบถามการวจิยัครัง้นี้ก าหนดใหค้่าความน่าเชื่อถอื
ได้ของสมัประสทิธิแ์อลฟ่า จากการด าเนินการทดสอบขอ้มูลจากแบบสอบถามจ านวน 30 ชุด 
ไดผ้ลการวเิคราะหค์่า Cronbach’s Alpha รวมมคี่า 0.994 

การวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นการวเิคราะหข์อ้มูลเบื้องตน้
ของกลุ่มตวัอย่าง โดยการหาจ านวน ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้อธบิายขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่ม
ประชากร ค่าเฉลี่ย (Mean) ใช้แปลความหมายข้อมูลต่าง ๆ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) และการวเิคราะห์ขอ้มูลสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) 
ได้แก่ การหาความแตกต่างดว้ยตวัแปรดา้นสถิติ t-test (Independent Sample Test),  F-test 
และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยมนีัยส าคญัทางสถิติ
ทีร่ะดบั .05 
 
ผลการวิจยั 
 1. ปัจจยัลกัษณะประชากรศาสตร์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 239 คน (รอ้ยละ 79.67) มอีายุ 41 – 50 ปี จ านวน 134 คน (รอ้ยละ 44.67) มสีถานภาพ
สมรส จ านวน 150 คน (รอ้ยละ 50.00) ระดบัการศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 185 คน 



(ร้อยละ 61.67) มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 30,001 บาทขึ้นไป จ านวน 171 คน (ร้อยละ 57.00) มี
ระดบัต าแหน่งประเภทวิชาการระดับช านาญการ จ านวน  126 คน (ร้อยละ 42.00)  มีอายุ
ราชการมากกว่า 10 ปี จ านวน 210 คน (ร้อยละ 70.50) มลีกัษณะงานทีป่ฏบิตัิคอืเจา้พนักงาน
สรรพากร จ านวน 90 คน (รอ้ยละ 30.00) 
 2. ปัจจยัจูงใจในการท างาน พบว่า ขา้ราชการกรมสรรพากรส่วนใหญ่มคีวามคดิเหน็ต่อ
ปัจจยัจูงใจในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 3.06) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า ขา้ราชการกรมสรรพากรส่วนใหญ่มคีวามคดิเหน็ต่อ ดา้นความกา้วหน้าในอาชพีมากทีส่ดุ 
(X̅ = 3.06) และน้อยทีสุ่ดคอื ดา้นลกัษณะงาน (X̅ = 3.05, S.D. = 1.08) ตามล าดบั 
 3. ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน พบว่า ขา้ราชการกรมสรรพากรส่วนใหญ่มคีวามคดิเหน็ตอ่
ปัจจยัค ้าจุนในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 3.84) เมื่อพจิารณาเป็นราย
ดา้น พบว่า ขา้ราชการกรมสรรพากรส่วนใหญ่มคีวามคดิเหน็ต่อดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิารมาก
ที่สุด (X̅ = 3.69) รองลงมาคอื ด้านนโยบายและการบรหิาร (X̅ = 3.11) ด้านความมัน่คงในงาน 
(X̅ = 2.88) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (X̅ = 2.62) และน้อยที่สุดคอื ด้านความสมัพนัธ์
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (X̅ = 2.47) 
 4. การตัดสนิใจลาออกและโอนย้าย ของข้าราชการกรมสรรพากร พบว่า ข้าราชการ
กรมสรรพากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อการตัดสินใจลาออกและโอนย้าย ของข้าราชการ
กรมสรรพากร ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 3.32) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ขา้ราชการกรมสรรพากรส่วนใหญ่มคีวามคดิเหน็ต่อตดัสนิใจลาออกและโอนย้ายเพราะความ
จ าเป็นอื่น ๆ  อาท ิปัญหา ส่วนตวั ปัญหาครอบครวั ปัญหาสุขภาพ แต่งงาน หรอืย้ายทีอ่ยู่มาก
ทีสุ่ด (X̅ = 3.72) และน้อยทีสุ่ดคอื มบี่อยครัง้ทีค่ดิว่าอยากลาออกจากองคก์รนี้ (X̅ = 2.92) 
 5. ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
ตาราง 2 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานปัจจยัลกัษณะประชากรศาสตร์ 

ตวัแปร สถติ ิ ค่าสถติ ิ Sig. ผลการทดสอบ 
เพศ t-test 0.548 0.584 ไม่สอดคลอ้ง 

อาย ุ F-test 6.905 0.000* สอดคลอ้ง 

สถานภาพ F-test 2.629 0.074 ไม่สอดคลอ้ง 

ระดบัการศกึษา F-test 3.157 0.044* สอดคลอ้ง 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน F-test 3.486 0.008* สอดคลอ้ง 

ระดบัต าแหน่ง F-test 4.761 0.000* สอดคลอ้ง 
อายุราชการ F-test 3.495 0.004* สอดคลอ้ง 

ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ F-test 2.881 0.002* สอดคลอ้ง 
* มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 



 จากตารางที่ 2 พบว่า ปัจจยัลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ ระดบัการศึกษา 
รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ระดบัต าแหน่ง อายุราชการ และลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิที่แตกต่างกนัส่งผล
ต่อการตดัสนิใจลาออกและโอนยา้ย ของขา้ราชการกรมสรรพากรแตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญั
ทางสถติทิี ่0.05     
  
ตาราง 3 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัจูงใจในการท างานและปัจจยัค ้าจุน  โดยวธิ ี

Enter  

ตวัแปร b 
Std. 
Error β t Sig. Tolerance VIF 

Constant 0.346 0.158   2.191 0.029     
ดา้นลกัษณะงาน (X1) 0.234 0.091 0.222 2.559 0.011* 0.165 6.057 
ดา้นความกา้วหน้าใน
อาชพี (X2) 

0.033 0.070 0.036 0.475 0.635 0.217 4.606 

ดา้นนโยบายและการ
บรหิาร (X3) 

0.300 0.084 0.299 3.584 0.000* 0.178 5.619 

ดา้นความสมัพนัธ์
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน (X4) 

-
0.006 

0.062 -0.007 -0.102 0.919 0.261 3.829 

ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน (X5) 

0.023 0.056 0.025 0.402 0.688 0.309 3.239 

ดา้นความมัน่คงในงาน
(X6) 

0.102 0.064 0.107 1.609 0.109 0.281 3.560 

ดา้นเงนิเดอืนและ
สวสัดกิาร (X7) 

0.240 0.057 0.215 4.249 0.000* 0.487 2.054 

R = 0.798   R2 = 0.637   Adjusted. R2 = 0.629    SEest = 0.690     
F = 73.293    Sig. = 0.000* 

* มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

จากตารางที่ 3 พบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ปัจจยัค ้าจุน 
ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ส่งผลต่อการตัดสินใจ
ลาออกและโอนยา้ย ของขา้ราชการกรมสรรพากร ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
 โดยด้านที่มอีิทธพิลต่อการตดัสนิใจลาออกและโอนย้าย ของขา้ราชการกรมสรรพากร 
มากที่สุด คือ ด้านนโยบายและการบริหาร (B = 0.299) รองลงมาคอื ด้านลักษณะงาน (B = 
0.222) และดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร (B = 0.215) 



สรปุและอภิปรายผล 
1. สมมตฐิานขอ้ที ่1 พบว่า ปัจจยัลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศกึษา 

รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ระดบัต าแหน่ง อายุราชการ และลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิที่แตกต่างกนัส่งผล
ต่อการตดัสนิใจลาออกและโอนยา้ย ของขา้ราชการกรมสรรพากรแตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญั
ทางสถติทิี ่0.05 เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ สามารถอธบิายผลไดด้งันี้ 
  1) อายุ ส่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกและโอนยา้ย ของขา้ราชการกรมสรรพากร 
จากผลการวจิยัพบว่ากลุ่มตวัอย่างทีม่อีายุ 21 - 30 ปี มกีารตดัสนิใจลาออกและโอนยา้ยมากกวา่
กลุ่มตวัอย่างอื่น ๆ อาจเป็นเพราะผูท้ีม่อีายุน้อย ย่อมมโีอกาสในการหางานใหม่มากกว่า และยงั
ไม่มีภาระหน้าที่ที่ต้องรบัผิดชอบเท่ากับกลุ่มอื่น ๆ ซึ่งผลการวิจยัสอดคล้องกบังานวจิยัของ    
ยุทธนา ชาญนอก (2561) ได้ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในงานกบัความผูกพนั
ต่อองค์กรที่มีผลต่อการลาออกของพนักงาน บริษัท ปัญจพล เปเปอร์ อินดัสตรี้ จ ากัด 
ผลการวจิยัพบว่า พนักงานที่มอีายุต่างกนั มคีวามต้องการลาออกแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  2) ระดบัการศกึษา ส่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกและโอนย้าย ของขา้ราชการ
กรมสรรพากร จากผลการวจิยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างที่มรีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีมกีาร
ตดัสนิใจลาออกและโอนยา้ยมากกว่ากลุ่มตวัอย่างอื่น ๆ อาจเป็นเพราะผู้ทีม่รีะดบัการศกึษาสงู 
ย่อมมคีวามรูค้วามสามารถ และโอกาสในการกา้วหน้าในอาชพีการงานทีม่ากกว่า ซึง่ผลการวจิยั
สอดคล้องกับงานวิจยัของ ยุทธนา ชาญนอก (2561) ได้ศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในงานกบัความผูกพนัต่อองคก์รทีม่ผีลต่อการลาออกของพนักงาน บรษิทั ปัญจพล เป
เปอร์ อินดสัตรี้ จ ากดั ผลการวจิยัพบว่า พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาต่างกนั มคีวามต้องการ
ลาออกแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
  3) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกและโอนย้าย ของ
ข้าราชการกรมสรรพากร ผลการวิจยัพบว่ากลุ่มตวัอย่างที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดอืนต ่ากว่าหรอื
เท่ากับ 15,000 บาท มีการตดัสินใจลาออกและโอนย้ายมากกว่ากลุ่มตัวอย่างอื่น ๆ อาจเป็น
เพราะผู้ที่ยงัมีรายได้น้อย ย่อมมองหาหน้าที่การงานที่สามารถสร้างรายได้ที่มากขึ้นเพื่อให้
เพยีงพอต่อค่าใช้จ่ายที่ใช้ในแต่ละเดอืน ซึ่งผลการวจิยัสอดคล้องกบังานวจิยัของ ยุทธนา ชาญ
นอก (2561) ได้ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในงานกบัความผูกพนัต่อองคก์รทีม่ี
ผลต่อการลาออกของพนักงาน บริษัท ปัญจพล เปเปอร์ อินดสัตรี้ จ ากัด ผลการวิจยัพบว่า 
พนักงานทีม่อีตัราเงนิเดอืนต่างกนั มคีวามตอ้งการลาออกแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ
ทีร่ะดบั .05 
  4) ระดบัต าแหน่ง ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกและโอนย้าย ของข้าราชการ
กรมสรรพากร อาจเป็นเพราะต าแหน่งงานต่าง ๆ มคีวามยากง่ายที่แตกต่างกนัออกไป และมี
รายได้ที่แตกต่างกนั ซึ่งส่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกและโอนย้าย ซึ่งผลการวจิยัสอดคล้องกบั
งานวจิยัของ ยุทธนา ชาญนอก (2561) ได้ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในงานกบั



ความผูกพนัต่อองค์กรที่มผีลต่อการลาออกของพนักงาน บริษัท ปัญจพล เปเปอร์ อินดสัตรี้ 
จ ากดั ผลการวจิยัพบว่า พนักงานที่มตี าแหน่งงานต่างกนั มคีวามต้องการลาออกแตกต่างกนั
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
  5) อายุราชการ ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกและโอนย้าย ของข้าราชการ
กรมสรรพากร ผลการวิจยัพบว่าผู้ที่มีอายุราชการน้อยกว่า 1 ปี มีการตัดสินใจลาออกและ
โอนย้ายมากกว่ากลุ่มตวัอย่างอื่น ๆ อาจเป็นเพราะหากมอีายุงานที่มากย่อมมคีวามรกัความ
ผูกพนัต่อองคก์ร รวมไปถึงอาจท าให้หางานใหม่ที่ยากขึน้ ซึ่งผลการวจิยัสอดคล้องกบังานวจิยั
ของ ยุทธนา ชาญนอก (2561) ได้ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในงานกับความ
ผูกพนัต่อองค์กรที่มผีลต่อการลาออกของพนักงาน บริษัท ปัญจพล เปเปอร์ อินดสัตรี้ จ ากดั 
ผลการวจิยัพบว่า พนักงานทีม่อีายุการท างานต่างกนั มคีวามตอ้งการลาออกแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  6) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกและโอนย้าย ของ
ขา้ราชการกรมสรรพากร อาจเป็นเพราะลกัษณะงานที่ต่างกัน ท าให้มคีวามยากง่ายในงานที่
ต่างกัน ซึ่งลักษณะงานนัน้จะท าให้เกิดการพิจารณาถึงงานนัน้มีความเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถมากน้อยเพยีงใด ภาระหน้าที่จากงานที่ปฏบิัติมากน้อยเพียงใด ซึ่งผลการวิจยั
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศุภานัน พุฒตาล (2560) ไดศ้กึษาเรื่อง “ปัจจยัทีม่ผีลต่อแนวโน้มการ
ลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” 
ผลการวจิยัพบว่า สงักดัมผีลต่อการตดัสนิใจลาออก 

2. สมมตฐิานขอ้ที ่2 พบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างานทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกและ
โอนยา้ย ของขา้ราชการกรมสรรพากร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ส่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกและ
โอนย้าย ของขา้ราชการกรมสรรพากร ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติที ่0.05 เป็นไปตามสมมตฐิาน
ทีต่ัง้ไว ้สามารถอธบิายผลไดด้งันี้ 

 1) ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะงาน ส่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกและ
โอนย้าย ของข้าราชการกรมสรรพากร จากผลการวิจยัพบว่าปัจจยัจูงใจในการท างาน ด้าน
ลักษณะงาน ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคอื ปริมาณงานที่ได้รบัมอบหมายมีมากเกินไปท าให้ต้อง
ท างานล่วงเวลาเสมอ อาจเป็นเพราะการทีไ่ดง้านทีม่ากเกนิไปจนกระทบต่อการใชช้วีติท าใหเ้กดิ
ความเหนื่อยล้า ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกและโอนย้าย ของข้าราชการ ซึ่งผลการวิจยั
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อรพนิ การะกูล (2565) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อการลาออกของ
พนักงานในบริษัทเอกชน ผลการวิจยัพบว่า  ปัจจยัด้านลักษณะงาน มีผลต่อการลาออกของ
พนักงานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

3. สมมตฐิานขอ้ที ่3 พบว่า ปัจจยัค ้าจุนทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกและโอนยา้ย ของ
ขา้ราชการกรมสรรพากร ได้แก่ ด้านนโยบายและการบรหิาร และด้านเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 
ส่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกและโอนย้าย ของขา้ราชการกรมสรรพากร ที่ระดบันัยส าคญัทาง
สถติทิี ่0.05 เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ สามารถอธบิายผลไดด้งันี้ 



 1) ปัจจยัค ้าจุน ด้านนโยบายและการบรหิาร ส่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกและ
โอนย้าย ของขา้ราชการกรมสรรพากร จากผลการวจิยัพบว่าปัจจยัค ้าจุน ด้านนโยบายและการ
บรหิาร ทีม่คี่าเฉลีย่มากทีสุ่ดคอื ปรมิาณงานขององคก์ร มมีากเกนิไปเมื่อเปรยีบเทยีบกบัองคก์ร
อื่น อาจเป็นเพราะหากข้าราชการมีความรู้สึกว่า องค์กรอื่นมีนโยบายที่สอดคล้องกับความ
ต้องการและรูปแบบการใช้ชวีติทีม่ากกว่า เช่นรู้สกึว่าปรมิาณงานขององคก์ร มมีากเกินไปเมื่อ
เปรยีบเทยีบกบัองคก์รอื่นนัน้ ขา้ราชการจงึเกดิการตดัสนิใจลาออกและโอนยา้ย ของขา้ราชการ 
ซึ่งผลการวจิยัสอดคล้องกบังานวจิยัของ สโรชา สมพงษ์ (2560) ได้ศกึษาเรื่อง “อิทธพิลของ
ความพึงพอใจด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านลักษณะงาน และด้านความก้าวหน้าใน
อาชพีที่ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของพยาบาลระดบัปฏบิตัิการโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ” 
ผลการวจิยัพบว่า นโยบายและการบรหิารงาน มอีทิธพิลต่อความตัง้ใจลาออกของพยาบาลระดบั
ปฏบิตักิารโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง  

 2) ปัจจยัค ้าจุน ด้านเงนิเดอืนและสวสัดกิาร ส่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกและ
โอนย้าย ของข้าราชการกรมสรรพากร จากผลการวิจยัพบว่าปัจจยัค ้าจุน ด้านเงินเดือนและ
สวสัดกิาร  ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุดคอื เงนิเดอืนทีท่่านได้รบัอยู่ในขณะนี้ไม่เพยีงพอ  ต่อการครอง
ชพี เนื่องจากรายไดเ้ป็นปัจจยัส าคญัในการด ารงชวีติ ใช้จ่ายในชวีติประจ าวนั หากเงนิเดอืนไม่
พอต่อรายจ่ายย่อมท าให้เกิดความรู้สึกอยากหางานใหม่ ก่อให้เกิดการตัดสินใจลาออกและ
โอนย้าย ของขา้ราชการ ซึ่งผลการวจิยัสอดคล้องกบังานวจิยัของ อรพนิ การะกูล (2565) ได้
ศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่มผีลต่อการลาออกของพนักงานในบรษิัทเอกชน ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยั
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  มีผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 
ข้อเสนอแนะ 

1) ปัจจยัลกัษณะประชากรศาสตร ์
  1.1) ด้านอายุ องค์กรควรมนีโยบาย สวสัดกิารที่สอดรบักบัความต้องการของ
คนรุ่นใหม่ เช่น ตารางการท างานที่ยดืหยุ่น เพื่อสร้างสมดุลระหว่างการท างานและการใชช้วีติ 
(Work-life balance) 
  1.2) ด้านระดับการศึกษา องค์กรควรมีนโยบายที่ชัดเจนส าหรับผู้ที่มีวุฒิ
การศกึษาทีส่งู การเพิม่เงนิเดอืนตามความรูค้วามสามารถ 
  1.3) ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน องค์กรควรมกีารสนับสนุนพนักงานให้ประสบ
ความส าเร็จในหน้าที่การงาน มีการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้ ความสามารถ ให้สามารถ
ปฏบิตังิานในต าแหน่งทีส่งูขึน้ในอนาคต 

 1.4) ด้านระดบัต าแหน่ง องค์กรควรมนีโยบายที่ตอบสนองความต้องการของ
ทุกระดบัต าแหน่งทีม่คีวามเท่าเทยีมกนั 



 1.5) ด้านอายุราชการ องค์กรควรส่งเสรมิการขึน้เงนิเดอืนให้แก่ผู้ทีม่าอายุงาน
มากขึน้ เนื่องจากเป็นบุคคลทีม่ปีระสบการณ์ท างานทีม่ากและอยู่กบัองคก์รมานาน  

 1.6) ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิซึง่องคก์รควรมกีารก าหนดลกัษณะงานที่ปฏบิตัิ
ใหเ้หมาะสมต่อต าแหน่งหน้าที่ 

2) ปัจจยัจูงใจในการท างาน 
2.1) ดา้นลกัษณะงาน องคก์รควรมอบหมายงานใหต้รงกบัความรูค้วามสามารถ

ของพนักงาน และไม่มภีาระมากเกนิไป 
3) ปัจจยัค ้าจุน 

3.1) ดา้นนโยบายและการบรหิาร องคก์รควรก าหนดหน้าทีต่่าง ๆ อย่างชดัเจน 
แบ่งงานใหเ้หมาะสม ชีแ้จงถงึเป้าหมาย พนัธกจิ ขององคก์รอย่างชดัเจน 

3.2) ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร องคก์รควรส่งเสรมิการใหส้วสัดกิารต่าง ๆ ให้
เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน และใหม้คีวามเพยีงพอต่อการครองชพี 
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