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บทคัดย่อ
 	 การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัย และสาเหตุที่ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของ

ข้าราชการ กรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณในรูปแบบการวิจัยเชิงส�ำรวจ ซึ่งการเลือก

กลุ่มตัวอย่างจะใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified Sampling) และใช้วิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple Random 

Sampling) เพื่อสุ่มตัวอย่างข้าราชการแต่ละกลุ่มตามขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยท�ำการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่างที่เป็นข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ จ�ำนวน 186 คน จากแบบสอบถาม ท�ำการหาดัชนี

ความสอดคล้อง (IOC) มีค่าเท่ากับ 1 และมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.968 แล้วจึงน�ำข้อมูลที่ได้มา

วิเคราะห์ข้อมูลหาค่าสถิติ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบความแตกต่างค่า 

t-test การทดสอบความแตกต่างค่า One-way ANOVA  และการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดย

วิธี LSD จากผลการศึกษาพบว่า  ปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ ในปัจจัยจูงใจ และปัจจัย

ค�้ำจุน ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ส�ำหรับ

เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับต�ำแหน่ง อายุราชการ และระยะเวลาในการเดินทาง ไม่ส่งผลต่อการลา

ออกและโอนย้ายของข้าราชการ ปัจจัยแรงจูงใจไม่ส่งผลต่อการลาออก และปัจจัยค�้ำจุน ในเรื่องของการบังคับ

บัญชาและการควบคุมดูแลส่งผลต่อปัจจัยที่เป็นสาเหตุของการลาออกและโอนย้ายในเชิงบวก ร้อยละ 5.70 (R2 = 

0.057) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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Abstract
 	 This study to study factors and the reasons that affect the resignation and transfer of 

government officials Department of International Trade Promotion.   This study is a quantitative 

research in the form of survey research.  Stratified sampling is used for the sample selection and 

simple random sampling is used to sample government officials according to the sample size.  By 

collecting data from a group of 186 government officials from the Department of International 

Trade Promotion from a questionnaire. Finding the consistency index (IOC) is equal to 1 and the 

reliability of the questionnaire was 0.968.  Then the data were analyzed for statistical data such 

as frequency, percentage, mean, standard deviation. T-test, One-way ANOVA and LSD.  Factors 

affecting the resignation and transfer of government officials on motivation factors and maintenace 

factors civil servant from the Department of International Trade Promotion.  There is an overall 

opinion, High level of approval for gender, age, status, education level, position, civil service peri-

od and traveling time.  Does not affect the resignation and transfer of government officials Moti-

vation factors do not affect the resignation and maintenace factors In the matter of commanding 

and overseeing, there are positive factors affecting the resignation and transfer of 5.70 percent (R2 

= 0.057) with statistical significance at the level of 0.05. 	

Keyword : Resignation, Transfer, Civil servant from the Department of International Trade Promo-

tion

ความเป็นมา และความส�ำคัญของปัญหา
	 ข้าราชการพลเรือนสามัญเป็นบุคลากรของภาครัฐ ซึ่งได้รับการบรรจุแต่งตั้งให้รับราชการปฏิบัติหน้าที ่

และรับเงินเดือนในกระทรวง ทบวง กรมต่าง ๆ ของประเทศไทย ในอดีตคนโบราณมองว่าอาชีพข้าราชการมีความ

มั่นคงและเป็นที่เชิดหน้าชูตาต่อวงศ์ตระกูล เป็นที่ยอมรับของสังคม จึงเป็นที่หมายปองของคนไทยส่วนใหญ่เพื่อที่

จะได้มีโอกาสเข้ารับใช้แผ่นดิน ในปัจจุบันสังคมโลกเปิดกว้างมากขึ้น ส่งผลให้ค่านิยมของคนรุ่นใหม่เปลี่ยนแปลงไป 

ท�ำให้คนรุ่นใหม่บางกลุ่มปฏิเสธการท�ำงานในระบบราชการเพราะต้องการมองหาความก้าวหน้าทางอาชีพ ความ

ท้าทายในการท�ำงาน พัฒนาศักยภาพอย่างเต็มที่ และได้รับค่าตอบแทนที่สูง หรือกลุ่มคนบางกลุ่มรับราชการเพียง

เพราะว่าเป็นความต้องการของครอบครัว เมื่อกาลเวลาผ่านไประยะหน่ึง อาชีพข้าราชการจึงไม่สามารถตอบสนอง

ความต้องการของบุคคลเหล่าน้ีได้ ท�ำให้หลาย ๆ องค์กรภาครัฐประสบปัญหามีจ�ำนวนลาออก โอนย้ายของ

ข้าราชการเพิ่มสูงขึ้น ซึ่งส่งผลกระทบด้านระบบงานหลายๆ ด้านขององค์การ ซึ่งการลาออกจากงาน หรือการโอน

ย้ายก่อให้เกิดผลกระทบกับการขับเคลื่อนขององค์การในหลายๆ ด้าน ทั้งในเรื่องประสิทธิภาพของงาน กระบวนการ

ท�ำงานหยุดชะงัก และขาดอัตราก�ำลังในการท�ำงาน เนื่องจากบุคลากรใหม่อาจจะไม่สามารถทดแทนบุคลากรเก่าได้

ทันที เพราะจะต้องผ่านกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความเข้าใจ ตลอดจนทักษะการท�ำงาน เพื่อให้ได้

งานที่มีคุณภาพ นั่นหมายความว่าองค์การต้องสูญเสียเวลาและงบประมาณในการสรรหาบุคลากรเข้ามาใหม่ ดังนั้น 

องค์การจึงควรหาทางแก้ไขปัญหาดังกล่าวอย่างจริงจัง (ส�ำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย, 2551) (Office of the 

Permanent Secretary for Interior, 2008)  



310 ปีท่ี 25 ฉบบัท่ี 2  พฤษภาคม - สิงหาคม 2563

 	 กรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ (สค.) สังกัดกระทรวงพาณิชย์  ตามกฎกระทรวงว่าด้วยการแบ่งส่วน

ราชการกรมส่งเสริมการส่งออก กระทรวงพาณิชย์ พ.ศ. 2553 เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจหลักเกี่ยวกับการส่งเสริมการ

ส่งออก ขยายตลาด สินค้าและธุรกิจบริการของไทย พัฒนาและสร้างมูลค่าเพิ่มของสินค้าและธุรกิจบริการส่งออก ให้

บริการข้อมูลการค้าและเพิ่มศักยภาพการแข่งขันของผู้ประกอบการไทยในตลาดโลก เพื่อเพิ่มมูลค่าและปริมาณการ

ส่งออกของประเทศไทย (กรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ, 2562) (Department of International Trade 

Promotion, 2019) โดยอัตราก�ำลังทั้งหมดในปีงบประมาณ 2562 มีจ�ำนวน 416 อัตรา แบ่งเป็นข้าราชการจ�ำนวน 

352 อัตรา ลูกจ้างประจ�ำจ�ำนวน 46 อัตรา พนักงานราชการจ�ำนวน 18 อัตรา พนักงานกองทุนจ�ำนวน 14 อัตรา 

ลูกจ้างเหมาบริการจ�ำนวน 242 อัตรา และในปีงบประมาณ 2562 สูญเสียข้าราชการจากการลาออกร้อยละ 30.76 

และโอนย้ายร้อยละ 69.23 ถึงแม้ว่าปัจจุบันจะมีการแก้ไขปัญหาโดยการสร้างเสริมแรงจูงใจอย่างเป็นรูปธรรม ตั้งแต่

ขั้นตอนการคัดเลือกคนเข้าท�ำงาน รวมไปถึงสวัสดิการต่าง ๆ เช่น โครงการรถรับ-ส่ง เป็นการอ�ำนวยความสะดวกใน

การเดินทางให้แก่บุคลากร โครงการเงินสงเคราะห์ช่วยเหลือบุคลากรตามสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อเป็นการสร้างขวัญ

ก�ำลังใจในการปฏิบัติงาน การจัดกิจกรรมตามเทศกาลต่าง ๆ โดยการจัดบูธอาหารส�ำหรับบุคลากร โครงการสมบัติ 

ผลัดกันชม เป็นกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรน�ำของสภาพดีมาจ�ำหน่ายในราคาถูก เป็นการเพิ่มรายได้ การจัด

กิจกรรมตรวจสุขภาพประจ�ำปี การจัดกิจกรรมแอโรบิค และห้องออกก�ำลังกาย เป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมและดูแล

สุขภาพของบุคลากรให้แข็งแรงพร้อมปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ เป็นต้น ซ่ึงปัญหาการลาออกและโอนย้ายก็ยัง

เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง หากองค์การยังไม่รีบแก้ไขปัญหา ยิ่งจะเป็นการเพิ่มต้นทุนในการสรรหาบุคลากร และอาจจะ

กระทบกับภารกิจหลักขององค์การในระยะยาว (ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร, 2562) (Information 

and Communication Technology Center, 2015)

	 จากสภาพปัญหาการลาออกและโอนย้ายของบุคลากร ท�ำให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการลา

ออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ เพื่อศึกษาความต้องการลาออกและโอนย้าย

ของข้าราชการท่ีมีความแตกต่างทางปัจจัยส่วนบุคคลและเข้าใจถึงปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของ

ข้าราชการ กรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ แล้วน�ำผลการศึกษามาวิเคราะห์หาแนวทางในการแก้ไขปัญหาดัง

กล่าว จะเป็นประโยชน์กับงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และยังสามารถรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่กับ

องค์กร ซึ่งจะส่งผลดีต่อองค์กรในการรักษาบุคลากรขององค์กรที่ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพให้คงอยู่กับองค์กร

ต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ กรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ

	 2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่เป็นสาเหตุของการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ กรมส่งเสริมการค้าระหว่าง

ประเทศ

ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
1. แนวคิดเกี่ยวกับกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ

	 กรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ ก่อตั้งขึ้นในวันที่ 12 มีนาคม พ.ศ. 2495  มีชื่อเดิมว่า “กรมเศรษฐ

สัมพันธ์” สถานที่ท�ำการตั้งอยู่ที่อาคารชั้นสามของกระทรวงพาณิชย์ ถนนสนามไชย แขวงพระราชวัง เขตพระนคร 

กรุงเทพมหานคร  เพื่อให้มีหน้าที่ในการจัดท�ำแผนการเศรษฐกิจ ประสานงานเศรษฐกิจทั่วไประหว่างหน่วยราชการ

และองค์การต่าง ๆ ศึกษาและค้นคว้าในทางวิชาการเศรษฐกิจและหลักปฏิบัติเศรษฐกิจของนานาประเทศ เพื่อน�ำ
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มาใช้ประโยชน์ในการส่งเสริมและปรับปรุงเศรษฐกิจของประเทศไทย ส�ำรวจและรายงานภาวะเศรษฐกิจ กับ

พิจารณาหาวิธีแก้ไขปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ในทางเศรษฐกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในทางการค้า การแลกเปลี่ยน

และแจกจ่ายสินค้าจากแหล่งผลิตไปสู่ตลาดและแหล่งบริโภค กรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ 

2. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการลาออกและโอนย้าย

	 การลาออกและโอนย้าย หมายถึง การเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ วัฒนธรรม  และ

สภาพการเป็นสมาชิกจากองค์การเดิมไปสู่องค์การใหม่ รวมไปถึงการจ้างพนักงานใหม่ หรือการเข้ามาท�ำงาน

ทดแทน   พนักงานน้ันอาจจะไม่เคยท�ำงานกังองค์การมาก่อนหรือ อาจเป็นพนักงานเก่ากลับเข้ามาท�ำงานกับ

องค์การอีกครั้งหนึ่งก็ได้ (สนั่น  เถาชาลี, 2556) (Thaochalee, S.,  2013) 

 	 โดย Mobley & William (1982) ได้จ�ำแนกประเภทการสิ้นสุดสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การแบ่งออก

ได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary turnover) หมายถึง การที่พนักงานเป็นฝ่ายตัดสิน

ใจในการลาออกเอง ไม่ว่าจะด้วยเหตุผลใด ๆ ก็ตาม เช่น การลาออกเพื่อกลับภูมิล�ำเนา หรือการลาออกเนื่องจาก

ความไม่พึงพอใจในค่าตอบแทนที่ได้รับ เป็นต้น 2) การลาออกโดยไม่สมัครใจ (Involuntary turnover) หมายถึง 

การที่พนักงานลาอออกโดยเขาไม่ได้เป็นผู้เลือกเอง อยู่นอกเหนือการควบคุมของพนักงาน เช่น การถูกไล่ออก

เนื่องจากมีความสามารถไม่เพียงพอหรือมีพฤติกรรมไม่เป็นที่ยอมรับขององค์การ หรือการปลดเกษียณ เป็นต้น

	 ซึ่งแนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการลาออกและโอนย้ายมีนักวิชาการได้มีการศึกษาแนวทาง และกล่าวไว้

ทั้งหมด 3 แนวทาง ดังนี้

	 1. แนวคิดทางด้านพฤติกรรม (Behavioral school of thought or approach) แนวคิดนี้ให้ความส�ำคัญ

ในการศึกษาค้นหาสาเหตุของการลาออกที่เกิดขึ้นและส่งผลเสียต่อองค์กรอย่างไร นักวิชาการที่กล่าวถึงการลาออก

เป็นคนแรกคือ ลอว์เลอร์ (Lawler, 1971) ได้กล่าวว่า สาเหตุของการลาออกได้แก่ ความไม่พึงพอใจในการจ่ายค่า

ตอบแทนขององค์การท�ำให้เกิดผลกระทบส�ำคัญ 6 ประการ ดังนี้ ผลการปฏิบัติงานต�่ำ  การนัดหยุดปฏิบัติงาน การ

ร้องเรียน ร้องทุกข์ การลาออก ความไม่พึงพอใจในงาน และความผิดปกติทางจิตใจ เมื่อพนักงานไม่พึงพอใจในการ

จ่ายค่าตอบแทนขององค์การ พนักงานจะเกิดความรู้สึกได้ 2 อย่างด้วยกันคือ

 	 2. ความต้องการค่าตอบแทนสูงขึ้น  เมื่อเกิดความรู้สึกนี้ขึ้น พนักงานจะแสดงออกทางพฤติกรรมได้หลาย

รูปแบบ ได้แก่ ปฏิบัติงานไม่ให้บรรลุผลตามที่ก�ำหนดไว้ ผลปฏิบัติงานต�่ำ หรือล่าช้า รวมตัวกันหยุดงาน มีการร้อง

ทุกข์ และมองหางานใหม่ที่จ่ายค่าตอบแทนสูงกว่า ซึ่งส่งผลให้เกิดการขาดงานและการลาออกจากงานในล�ำดับถัด

ไป

 	 3. ความดึงดูดใจในการปฏิบัติงานต�่ำลง  พนักงานขององค์กรเกิดความไม่พอใจในงาน ท�ำให้เกิดการขาด

งานและลาออกในที่สุด ความไม่พอใจที่เกิดขึ้นนั้นยังส่งผลท�ำให้เกิดความผิดปกติทางด้านจิตใจ สุขภาพจิตไม่ดี 

ส�ำหรับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg เป็นแนวคิดที่ศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบส�ำคัญของปัจจัยที่ท�ำให้เกิดความ

พึงพอใจ และปัจจัยที่ท�ำให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท�ำงาน โดย Herzberg (1959) กล่าวว่า ปัจจัยที่ท�ำให้เกิด

ความพึงพอใจในงาน จะเป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีได้รับมอบหมาย เรียกปัจจัยนี้ว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivation 

factors) ที่ประกอบด้วย ความส�ำเร็จในการท�ำงานของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่วนปัจจัยที่ท�ำให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน จะเป็นปัจจัยที่

เกิดจากภายนอกของตัวบุคคล หรือสภาพแวดล้อมของงาน เรียกปัจจัยนี้ว่า ปัจจัยค�้ำจุน (Maintenance Factor) 

ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารขององค์การ การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล ความมั่นคงในการท�ำงาน สภาพการท�ำงาน และค่าตอบแทน

	 จึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจและปัจจัยค�้ำจุน ท้ังสองปัจจัยเป็นพลังน�ำสู่ความส�ำเร็จ องค์การจะเติบโต เจริญ
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ก้าวหน้าไปอย่างมั่นคงน้ัน ย่อมเกิดจากความรู้ ความสามารถ ของพนักงานแต่ละคนในองค์การและการได้รับการ

เสริมแรงจูงใจ ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพของพนักงาน แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงส�ำคัญที่ ผู้บริหารจะ

ต้องค�ำนึงถึง เพราะสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ ท�ำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ อีกทั้งยังขจัด

ความรู้สึกไม่พอใจในการท�ำงานของพนักงานให้หมดไป

3. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพอใจในงาน

	 ความพอใจในงาน เป็นองค์ประกอบส�ำคัญที่ท�ำให้องค์การประสิทธิผลเพราะความพอใจในงานส่งผลต่อ

ความส�ำเร็จของงานและองค์การ ไม่ว่าองค์การใดก็ตามเมื่อคนในองค์การเกิดความไม่พอใจในการท�ำงาน จะท�ำให้

ผลการปฏิบัติงานต�่ำ  คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน การเปล่ียนแปลงหรือการลาออกจากงานในทางตรงกัน

ข้าม แต่หากคนในองค์การมีความพอใจในงานสูง จะท�ำให้ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพสูงตามไปด้วย (Davis and 

Newstrom, 1985) ซึ่งประเภทของความพึงพอใจแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ความพึงพอใจในงานส่วนรวม หมาย

ถึง ความรู้สึกชอบพอของคนท่ีมีบทบาทในงาน และความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน หมายถึง ความรู้สึกชอบพอ

และพอใจของคนที่มีต่องานเฉพาะด้าน (Lawler, 1983) 

	 โดยที่ปัจจัยที่มีผลต่อความพอใจในงานมี 8 ประการ ได้แก่ ลักษณะงาน ค่าจ้างหรือค่าตอบแทน สวัสดิการ

พนักงาน เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ การได้รับการยกย่องนับถือและความไว้ใจ สภาพการท�ำงาน ความ

สัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และการจัดการองค์การ 

4. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร

	 ความสัมพันธ์ที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร โดยปฏิบัติงานและเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรด้วย

ความเต็มใจ ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความสมัครใจที่จะเป็นสมาชิกภาพในองค์กร แม้ว่าจะได้

รับโอกาส หรือข้อเสนอที่ดีกว่าจากองค์กรอื่น ๆ เช่น เงินเดือนและต�ำแหน่งที่สูงกว่า สวัสดิการที่ดีกว่า เป็นต้น หรือ

องค์กรจะประสบปัญหาต่าง ๆ เช่น สภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ ปรับโครงสร้างขององค์กร เป็นต้น พนักงานจะไม่มี

ความประสงค์ที่จะลาออกจากองค์กร (Porter and Smith, 1974) ดังนั้นความส�ำคัญของความผูกพันต่อองค์กรว่า 

พนักงานต้องมีแสดงการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรสูง และมีความผูกพันต่อเป้าหมายและค่านิยม  

พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง จะมีความปรารถนาและความต้องการอย่างแรงกล้าในการที่จะได้เป็นส่วน

หนึ่งขององค์การเพื่อทํางานให้บรรลุวัตถุประสงค์ พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร จะมีความเป็นหนึ่งเดียวกันกับ

องค์กรสูง และจะมีส่วนร่วมในการทํางานและกิจกรรมต่าง ๆ มากขึ้น เพราะเชื่อว่างานของตนเป็นตัวเชื่อมที่นําไปสู่

การบรรลุเป้าหมายความสําเร็จขององค์กร และพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะเต็มใจในการใช้ความ

พยายามของตนเพื่อองค์กรและขยายผลการทํางานไปสู่ผลงานในระดับสูง

	 เมื่อมองโดยภาพรวมระหว่างทัศนคติและพฤติกรรม คือ เป็นทฤษฎีที่เปรียบเทียบผลประโยชน์ที่สูญเสีย

ไปเมื่อลาออกจากงานที่พนักงานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ศรัทธาในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และ

มีความตั้งใจ เสียสละ ทุ่มเท อย่างเต็มศักยภาพ โดยอาศัยทักษะ ความรู้ ความสามารถของตนอย่างต่อเนื่องเพื่อ

ความส�ำเร็จขององค์กรและมีความปรารถนาที่จะท�ำงานให้กับองค์กรโดยอาศัยทักษะ ความรู้ ความสามารถของตน

อย่างต่อเนื่อง โดยไม่คิดที่จะเปลี่ยนงานใหม่ ซึ่งผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์กรที่ได้รับ เช่น การเลื่อนต�ำแหน่ง ค่า

ตอบแทน และสวัสดิการต่าง ๆ เป็นต้น (Becker, 1964)

5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

	 กัญญารัตน์ สุริไพศาลสกุล (2551) (Suriphaisansakun, K., 2008) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่ท�ำให้

เกิดการลาออกหรือเปลี่ยนองค์กรของพนักงานประชาสัมพันธ์จาก 5 องค์กรขนาดกลาง ผลการวิจัยพบว่านัก

ประชาสัมพันธ์ส่วนใหญ่ร้อยละ 61.5 มีต�ำแหน่งงานระดับเจ้าหน้าที่ประชาสัมพันธ์ส่วนใหญ่ ร้อยละ 82.5 เป็นเพศ
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หญิง จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีในประเทศมากที่สุด ร้อยละ 73.0 และส่วนใหญ่มีอายุการท�ำงานปัจจุบัน

ระหว่าง 1 ถึง 3 ปี ระดับเงินเดือนอยู่ระหว่าง 10,000 ถึง 20,000 บาท ส�ำหรับรายได้กับสถานภาพทางเศรษฐกิจ

ปัจจุบัน ส่วนใหญ่ร้อยละ 30.0 เพียงพอส�ำหรับใช้จ่ายและมีเหลือเก็บออมไว้เล็กน้อย จากการศึกษาพบว่าปัจจัยท่ี

เอื้อต่อการท�ำงานของนักประชาสัมพันธ์ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้าในอาชีพ

การงาน ลักษณะงานที่ท�ำความรับผิดชอบโดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง สรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจอย่างน้อย 1 ปัจจัย 

ได้แก่ความส�ำเร็จในการท�ำงานท่ีท�ำ  การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ท�ำมีความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่

หรือการลาออกหรือเปลี่ยนองค์กรของนักประชาสัมพันธ์จาก 5 องค์กรขนาดกลาง ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อการลาออก

ของนักประชาสัมพันธ์ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร ด้านผู้น�ำองค์กร ด้านการท�ำงาน ด้านเงินเดือน

และสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในการท�ำงาน ด้านสภาพการท�ำงาน และด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน โดยรวมอยู่

ในระดับมีผลต่อการตัดสินใจลาออกค่อนข้างมาก สรุปได้ว่า ปัจจัยค�้ำจุนอย่างน้อย 1 ปัจจัย คือ ความสัมพันธ์กับผู้

ร่วมงาน มีความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่หรือการลาออกเปลี่ยนองค์กรของนักประชาสัมพันธ์จาก 5 องค์กรขนาดกลาง 

และนักประชาสัมพันธ์ส่วนใหญ่ มีความคิดที่จะลาออกหรือเปลี่ยนองค์กร ร้อยละ 54.5 ในจ�ำนวนนี้แบ่งเป็น ความ

คิดที่จะลาออกเพื่อท�ำธุรกิจส่วนตัวร้อยละ15.5 และยังไม่มีความคิดที่จะลาออกหรือเปลี่ยนองค์กร หรือคิดท�ำธุรกิจ

ส่วนตัว ร้อยละ 46.5 สรุปได้ว่า นักประชาสัมพันธ์มากกว่าร้อยละ 50 มีความคิดที่จะลาออกหรือเปลี่ยนองค์กร

	 ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) (Uampeng, S., 2015)  ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของ

พนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส�ำนักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จากัด (มหาชน) มี 3 ปัจจัยเรียงล�ำดับ

ตามอิทธิพลที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานจากมากไปน้อย ได้แก่ ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงานปัจจัย

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างานตามล�ำดับ ซึ่งทั้ง 3 ปัจจัยเป็นปัจจัยที่มี

อิทธิพลในทิศทางตรงกันข้ามกับความตั้งใจลาออกของพนักงานในส่วนของลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่าง

กันในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษาอายุงาน ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน

แตกต่างกันหรือไม่จากผลงานวิจัยพบว่าเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน 

ไม่มีผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงาน ระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส�ำนักงานบัญชีกลางบริษัทปูนซิ

เมนต์ไทย จ�ำกัด (มหาชน)

 	 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น ผู้วิจัยได้น�ำแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาใช้เป็นแนวทาง

ในการวิจัย และก�ำหนดตัวแปรต่าง ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค�้ำจุน และการตัดสินใจลาออกและ

โอนย้ายของข้าราชการ เพื่อศึกษาถึงปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ กรมส่งเสริมการค้า

ระหว่างประเทศ

ขอบเขตของการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ กรมส่งเสริม

การค้าระหว่างประเทศ โดยมีขอบเขตของการวิจัยดังนี้คือ
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ภาพ 1  ขอบเขตของการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย
	 สมมุติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ ได้แก่ เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับต�ำแหน่ง ระดับการศึกษา อายุราชการ ระยะเวลาในการเดินทาง ต่างกันส่งผลต่อการลาออก

และโอนย้ายแตกต่างกัน

	 1.1 เพศ ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ 

ที่แตกต่างกัน

	 1.2 อายุ ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ 

ที่แตกต่างกัน

	 1.3 สถานภาพสมรส ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ 

ที่แตกต่างกัน

	 1.4 ระดับการศึกษา ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ 

ที่แตกต่างกัน

	 1.5 ระดับต�ำแหน่ง ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ ที่

แตกต่างกัน

	 1.6 อายุราชการ ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ ที่

แตกต่างกัน
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	 1.7 ระยะเวลาในการเดินทาง ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่าง

ประเทศ ที่แตกต่างกัน 

	 สมมุติฐานที่ 2 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้ำจุน  ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริม

การค้าระหว่างประเทศ 

	 2.1 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ได้แก่ความส�ำเร็จในการท�ำงานของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือ ความ

ก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และความรับผิดชอบ ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของ

ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ

	 2.2 ปัจจัยค�้ำจุน ได้แก่ นโยบายและการบริหารขององค์การ การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ความ

สัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความมั่นคงในการท�ำงาน สภาพการท�ำงาน และค่าตอบแทน ส่งผลต่อการลาออกและโอน

ย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ

วิธีด�ำเนินการวิจัย
 	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในรูปแบบการวิจัยเชิงส�ำรวจ (Survey 

Research)  โดยใช้วิธีเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการ

วิจัย ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งเพียงครั้งเดียว (Cross Sectional Study)

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 1. ประชากร คือ ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศที่ปฏิบัติงานในปี พ.ศ. 2562 จ�ำนวนทั้งสิ้น 

352 คน

	 2. กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศที่ปฏิบัติงานในปี พ.ศ. 2562 จ�ำนวนทั้ง

สิ้น 186 คน โดยการเลือกกลุ่มตัวอย่างจะใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Sampling) และใช้วิธีการสุ่มแบบง่าย 

(Simple Random Sampling) เพื่อสุ่มตัวอย่างข้าราชการแต่ละกลุ่มตามขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยเลือกเก็บ

ข้อมูลจากข้าราชการท่ีปฏิบัติงานท่ีกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ โดยใช้แบบสอบถาม เพื่อน�ำข้อมูลมาหา

แนวทางในการแก้ไขปัญหาการลาออกและโอนย้ายขององค์กร

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาจากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง แล้วท�ำการสร้างข้อค�ำถามให้เหมาะสมและสอดคล้องกับ

กลุ่มตัวอย่างและครอบคลุมตัวแปรท่ีต้องการศึกษาท้ังตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยแบ่งแบบสอบถามเป็น 3 

ตอน ดังนี้

	 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับด้านข้อมูลส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามแบบตรวจรายการ (Check List) 

และแบบเติมค�ำตอบ ประกอบด้วยข้อค�ำถามจ�ำนวน 7 ข้อ ได้แก่  เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับต�ำแหน่ง ระดับ

การศึกษา อายุราชการ ระยะเวลาในการเดินทาง 

	 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นของปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ 

ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ (ความส�ำเร็จในการท�ำงานของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และความรับผิดชอบ) ปัจจัยค�้ำจุน (นโยบายและการบริหารขององค์การ การ

บังคับบัญชาและการ ควบคุมดูแล ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความมั่นคงในการท�ำงาน สภาพการท�ำงาน ค่า

ตอบแทน) โดยจะมีทั้งค�ำถามเชิงบวก และค�ำถามเชิงลบคละกัน จ�ำนวน 57 ข้อ ลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตรส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบของ Likert เป็นมาตราวัดที่ให้เลือกค�ำตอบ แบ่งเป็น 5 ระดับ 
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การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ

	 ผู้วิจัยได้น�ำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นส�ำหรับการศึกษา น�ำไปทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) และความ

เชื่อมั่น (Reliability) ดังนี้

	 1. การหาความเที่ยงตรง (Validity) โดยน�ำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นส�ำหรับการศึกษา แนวคิดและทฤษฎี 

ตลอดจนข้อมูลท่ีเกี่ยวข้องไปเสนอต่อคณะกรรมการท่ีปรึกษาการศึกษาเพ่ือท�ำการตรวจสอบความถูกต้องเที่ยงตรง

ของเนื้อหา (Content Validity) ของค�ำถามในแต่ละข้อว่าตรงตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาครั้งนี้หรือไม่ โดยการ

หาดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC) เป็นการน�ำผลของผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 3 

ท่าน มารวมกันค�ำนวณหาความตรงเชิงเนื้อหา ซึ่งค�ำนวณจากความสอดคล้องระหว่างประเด็นที่ต้องการวัดกับ

ค�ำถามที่สร้างขึ้น มีค่าเท่ากับ 1

	 2. การทดสอบหาความเช่ือม่ัน (Reliability) ผู้วิจัยน�ำแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขความเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหา (Content Validity) ไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่มที่ต้องการศึกษา แต่ไม่ได้น�ำ

มาเป็นตัวอย่าง คือ ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ จ�ำนวน 30 คน เพื่อวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถาม โดยใช้สัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ได้ค่าความเชื่อมั่น

เท่ากับ .968

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล

ได้ด�ำเนินการรวบรวมข้อมูลเป็นล�ำดับขั้นดังนี้

	 1. แจกแบบสอบถามเพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจ�ำนวน 200 ชุด ไปยังส�ำนัก/กลุ่มงาน

ต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน โดยใช้เวลาตั้งแต่เดือน 2562 และก�ำหนดขอรับแบบสอบถามคืนภายใน 7-14 วัน

	 2. น�ำแบบสอบถามท่ีได้รับมาตรวจสอบความสมบูรณ์ และความถูกต้องของข้อมูล เพื่อคัดแยก

แบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

	 เมื่อผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถาม และน�ำมาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ก�ำหนดไว้เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัย

จะน�ำข้อมูลไปวิเคราะห์ทางสถิติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�ำเร็จรูป SPSS (Statistic Package for the Social 

Science) for Window โดยสถิติที่ผู้วิจัยน�ำมาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่

	 1. ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ส�ำหรับอธิบายข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่าง

ประเทศ 

	 2. ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้อธิบายระดับของปัจจัย

จูงใจและปัจจัยค�้ำจุน ในการตัดสินใจจะลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ

	 3. T-test ใช้ส�ำหรับทดสอบความแตกต่างด้านปัจจัยส่วนบุคคลที่มีตัวแปร แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ เพศ

	 4. One-way ANOVA ใช้ส�ำหรับการทดสอบความแตกต่างด้านปัจจัยส่วนบุคคลที่มีตัวแปรมากกว่า 2 

กลุ่มขึ้นไป เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ จึงท�ำการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่

โดยวิธี LSD 

	 ส�ำหรับค่านัยส�ำคัญทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ครั้งนี้ ก�ำหนดไว้ที่ระดับ 0.05
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ผลการวิจัย 
ตอนที่ 1 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ

	 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ พบว่า ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่าง

ประเทศ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ โดยภาพรวม อยู่ในระดับ

เห็นด้วยมาก (X = 3.64, SD = 0.48) สามารถแบ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการเป็น 2 

ด้านหลัก ๆ  ดังต่อไปนี้

	 1. ปัจจัยจูงใจ  

 	     ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกและ

โอนย้ายของข้าราชการ ปัจจัยจูงใจ โดยภาพรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (X = 3.70, SD = 0.51) จากผลการศึกษา

รายด้านพบว่า

	     1.1  ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงานของบุคคล

	 ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (X = 

3.92, SD = 0.62) ซึ่งเรื่องที่มีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ การน�ำประสบการณ์ที่มีอยู่น�ำมาปรับใช้ใน

การท�ำงานได้ (X = 4.04, SD = 0.74) รองลงมาได้แก่ การสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาได้ตามล�ำดับชั้นของความรับ

ผิดชอบ (X = 3.96, SD = 0.73) และผลส�ำเร็จของงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ (X = 3.93, SD = 0.66)

	     1.2  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ

 	           ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม  อยู่ในระดับเห็นด้วย

มาก (X = 3.71, SD = 0.59) ซึ่งเรื่องที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดของระดับความคิดเห็น คือ เพื่อนร่วมงานยอมรับและไว้ใจ

ความสามารถในการท�ำงาน (X = 3.93, SD = 0.63) รองลงมาได้แก่ ผู้บังคับบัญชายอมรับ และสนับสนุนความ

สามารถในการท�ำงาน (X = 3.77, SD = 0.71) และหน่วยงานยกย่องและส่งเสริมข้าราชการที่มีผลงานดีเด่น (X = 

3.59, SD = 0.78)

	     1.3  ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การเงิน

 	            ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยู่ในระดับเห็นด้วย

มาก (X = 3.56, SD = 0.71) ซึ่งเรื่องที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดของระดับความคิดเห็น คือ การเลื่อนระดับต�ำแหน่งที่สูงขึ้น

พิจารณาจากผลงานและความสามารถ (X = 3.66, SD = 0.86) รองลงมาได้แก่ หน่วยงาน หรือผู้บังคับบัญชา

สนับสนุนส่งเสริมในการพัฒนาความรู้เพิ่มเติม เช่น ไปศึกษาต่อ/ดูงานต่างประเทศ/ฝึกอบรมเพิ่มความเชี่ยวชาญใน

งาน (X = 3.65, SD = 0.78) และหน่วยงาน หรือผู้บังคับบัญชาส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคับบัญชา (X = 

3.63, SD = 0.79)

	     1.4  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ

 	            ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม  อยู่ในระดับเห็นด้วย

มาก (X = 3.65, SD = 0.49) ซึ่งเรื่องที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดของระดับความคิดเห็น คือ งานที่รับผิดชอบมีกระบวนการใน

การท�ำงานที่ยุ่งยากซับซ้อน (X = 3.81, SD = 0.74) รองลงมาได้แก่ งานที่รับผิดชอบตรงกับความรู้ ความสามารถ 

และประสบการณ์ (X = 3.72, SD = 0.79) และปริมาณงานที่รับผิดชอบมีปริมาณที่เหมาะสม (X = 3.66, SD = 0.79)

	     1.5  ด้านความรับผิดชอบ

 	            ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยู่ในระดับเห็นด้วย

มาก (X = 3.66, SD = 0.64) ซึ่งเรื่องที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดของระดับความคิดเห็น คือ การได้รับความไว้ใจในการท�ำงาน

ที่ได้รับมอบหมาย (X = 3.89, SD = 0.66) รองลงมาได้แก่ หน่วยงาน หรือผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้เข้ามามีส่วน
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ร่วมในขั้นตอนการวางแผนการท�ำงาน (X = 3.89, SD = 0.66) และการได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับลักษณะงาน

ที่ได้รับมอบหมายหรือไม่ (X = 3.51, SD = 0.88)

	 2. ด้านปัจจัยค�้ำจุน  

	     ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกและ

โอนย้ายของข้าราชการ ด้านปัจจัยค�้ำจุน โดยภาพรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (X = 3.58, SD = 0.51) ซึ่งเรียง

ล�ำดับของค่าเฉลี่ยตามความคิดเห็น ได้แก่ ความม่ันคงในการท�ำงาน สภาพการท�ำงาน การบังคับบัญชาและการ

ควบคุมดูแล และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และนโยบายและการบริหารขององค์การ ส่วนค่าตอบแทน มีความคิด

เห็นอยู่ในระดับปานกลาง จากผลการศึกษารายด้านพบว่า

	     2.1  ด้านนโยบายการบริหารขององค์การ

 ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (X = 3.51, SD 

= 0.62) ซึ่งเรื่องที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดของระดับความคิดเห็น คือ ข้อก�ำหนดและแนวนโยบายในการบริหารงานของ

หน่วยงาน หรือผู้บังคับบัญชามีความชัดเจน (X = 3.62, SD = 0.78) รองลงมาได้แก่ ระเบียบ ค�ำสั่ง กฎ ข้อบังคับ

ต่าง ๆ ของหน่วยงาน หรือผู้บังคับบัญชาเป็นอุปสรรคต่อการท�ำงาน (X = 3.49D = 0.76) และหน่วยงาน หรือผู้

บังคับบัญชา มีนโยบายมุ่งเน้นให้ประสิทธิภาพของงาน โดยค�ำนึงถึงคุณภาพชีวิตการท�ำงานของผู้ใต้บังคับบัญชา (X  

= 3.42, SD = 0.66)

	     2.2  ด้านการบังคับบัญชาการและการควบคุมดูแล

	     ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ มีความคิดเห็น โดยภาพรวม (X = 3.62, SD = 0.65) 

อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ซ่ึงเรื่องท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุดของระดับความคิดเห็น คือ ผู้บังคับบัญชายอมรับและสนับสนุน

การท�ำงาน (X = 3.75, SD = 0.65) รองลงมาได้แก่ ความรู้ ความสามารถของผู้บังคับบัญชาเหมาะสมกับต�ำแหน่ง 

(X = 3.74, SD = 0.73) และผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทักษะในการท�ำงาน (X 

= 3.69, SD = 0.78)

	     2.3  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

	     ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  

X = 3.62, SD = 0.85) ซึ่งเรื่องที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดของระดับความคิดเห็น คือ การประสานงานระหว่างเพื่อนร่วมงาน

เป็นกัลยาณมิตร (X = 3.73, SD = 0.77) รองลงมาได้แก่ ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาแบบกัลยาณมิตร 

(X = 3.68, SD = 0.77) และผู้บังคับบัญชารับฟังข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา (X = 3.66, SD = 

0.81)

	     2.4  ด้านมั่นคงในการท�ำงาน

	     ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  

X = 3.69, SD = 0.69) ซึ่งเรื่องที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดของระดับความคิดเห็น คือ หน้าที่การงานของท่านมีความมั่นคง (X  

= 4.27,  SD = 0.65) รองลงมาได้แก่ ได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา (X = 4.59,    SD = 0.98)  และผู้บังคับ

บัญชามอบหมายงานชัดเจน ท�ำให้การท�ำงานง่ายและรวดเร็ว (X = 3.62, SD = 0.98)

	     2.5  ด้านสภาพการท�ำงาน

	     ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (X  

= 3.66, SD = 0.62)  ซึ่งเรื่องที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดของระดับความคิดเห็น คือ หน่วยงานมีระบบการป้องกันอันตรายจาก

การท�ำงาน เช่น กล้องวงจรปิด ระบบรักษาความปลอดภัย ระบบป้องกันอัคคีภัย เป็นต้น (X = 3.88, SD = 0.78) 

รองลงมาได้แก่  วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ส�ำนักงานมีความทันสมัย และเพียงพอต่อการท�ำงาน (X = 3.76, SD 
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= 0.84) และเมื่อวัสดุอุปกรณ์ในการท�ำงานขาดแคลน/ช�ำรุด ได้รับการสนับสนุนทดแทนได้ทันการณ์ใช้งาน (X = 

3.57, SD = 0.84)

	     2.6  ด้านค่าตอบแทน

	     ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (X  

= 3.39, SD = 0.71) ซึ่งเรื่องที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดของระดับความคิดเห็น คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ 

ความสามารถและประสบการณ์ (X = 3.54, SD = 0.83) รองลงมาได้แก่ ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณ

งานที่ได้รับมอบหมาย (X = 3.52, SD = 0.87) และค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอกับการด�ำรงชีพในแต่ละวัน (X = 

3.46, SD = 0.95)

	 ส�ำหรับปัจจัยที่เป็นสาเหตุของการลาออกและโอนย้าย พบว่า ข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่าง

ประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง ซึ่งเรื่องที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดของระดับความคิดเห็น 

คือ ขาดโอกาสที่จะด�ำรงต�ำแหน่งงานสูงกว่าท่ีเป็นอยู่ไม่ได้รับการสนับสนุนให้ก้าวหน้า รองลงมาได้แก่ ความคาด

หวังที่จะได้เปลี่ยนลักษณะงานที่ท�ำ และได้เลื่อนขั้นเลื่อนต�ำแหน่งสูงขึ้น และลาออกเพื่อไปท�ำงานที่อื่นที่มีสวัสดิการ

และเงินเดือนสูงกว่า 

ตอนที่ 2  การทดสอบสมมติฐาน

	 สมมุติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ ได้แก่ เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับต�ำแหน่ง ระดับการศึกษา อายุราชการ ระยะเวลาในการเดินทาง ต่างกันส่งผลต่อการลาออก

และโอนย้ายแตกต่างกัน พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับต�ำแหน่ง อายุราชการ และระยะเวลาใน

การเดินทาง ไม่ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ จึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐานที่ได้ตั้งไว้

	 สมมุติฐานที่ 2 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้ำจุน  ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริม

การค้าระหว่างประเทศ 

	 2.1 ปัจจัยแรงจูงใจ ได้แก่ ความส�ำเร็จในการท�ำงานของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้า

ในหน้าที่การงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบ เมื่อท�ำการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความส�ำเร็จใน

การท�ำงานของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และ

ความรับผิดชอบ ไม่มีตัวแปรท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ 

จึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐานที่ได้ตั้งไว้

	 2.2 ปัจจัยค�้ำจุน ได้แก่ นโยบายและการบริหารขององค์การ การบังคับบัญชาและการ ควบคุมดูแล ความ

สัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความมั่นคงในการท�ำงาน สภาพการท�ำงาน และค่าตอบแทน เมื่อท�ำการทดสอบสมมติฐาน 

พบว่า นโยบายและการบริหารขององค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความมั่นคงในการท�ำงาน สภาพการท�ำงาน 

และค่าตอบแทน ไม่ส่งผลต่อต่อปัจจัยท่ีเป็นสาเหตุของการลาออกและโอนย้าย ส่วนการบังคับบัญชาและการ

ควบคุมดูแลส่งผลต่อปัจจัยที่เป็นสาเหตุของการลาออกและโอนย้ายในเชิงบวก ร้อยละ 5.70 (R2 = 0.057) อย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงเป็นการยอมรับสมมติฐานที่ได้ตั้งไว้

อภิปรายผล
	 จากผลการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ พบว่า ข้าราชการกรมส่งเสริม

การค้าระหว่างประเทศ มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ทั้งในส่วนของปัจจัยจูงใจ ที่ประกอบ

ด้วย  ความส�ำเร็จในการท�ำงานของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และปัจจัยค�้ำจุน ที่ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารขององค์การ การบังคับ
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บัญชาและการควบคุมดูแล ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความมั่นคงในการท�ำงาน และสภาพการท�ำงาน ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ กัญญารัตน์ สุริไพศาลสกุล (2551) (Suriphaisansakun, K., 2008) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่

ท�ำให้เกิดการลาออกหรือเปลี่ยนองค์กรของพนักงานประชาสัมพันธ์จาก 5 องค์กรขนาดกลาง ที่พบว่า ปัจจัยที่มีผล

ต่อการลาออกของนักประชาสัมพันธ์ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร ด้านผู้น�ำองค์กร ด้านการท�ำงาน 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในการท�ำงาน ด้านสภาพการท�ำงาน และด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วม

งาน โดยรวมอยู่ในระดับมีผลต่อการตัดสินใจลาออกค่อนข้างมาก 

	 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับต�ำแหน่ง อายุราชการ 

และระยะเวลาในการเดินทาง ไม่ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการ จึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐานที่ได้

ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) (Uampeng, S., 2015) ที่ได้ท�ำการศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพล

ต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส�ำนักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ�ำกัด 

(มหาชน) ที่ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษาอายุงาน ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ไม่มีผลต่อความตั้งใจที่

จะลาออกจากงานของพนักงาน ระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส�ำนักงานบัญชีกลางบริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ�ำกัด (มหาชน)

	 ส�ำหรับปัจจัยแรงจูงใจ ที่ประกอบด้วย ความส�ำเร็จในการท�ำงานของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือ 

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบ เมื่อท�ำการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 

ความส�ำเร็จในการท�ำงานของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ และความรับผิดชอบ ไม่มีตัวแปรท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรมส่งเสริมการค้า

ระหว่างประเทศ จึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐานท่ีได้ตั้งไว้ ส่วนปัจจัยค�้ำจุน ที่ประกอบด้วย นโยบายและการบริหาร

ขององค์การ การบังคับบัญชาและการ ควบคุมดูแล ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความมั่นคงในการท�ำงาน สภาพ

การท�ำงาน และค่าตอบแทน เม่ือท�ำการทดสอบสมมติฐาน พบว่า นโยบายและการบริหารขององค์การ ความ

สัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความม่ันคงในการท�ำงาน สภาพการท�ำงาน และค่าตอบแทน ไม่ส่งผลต่อต่อปัจจัยที่เป็น

สาเหตุของการลาออกและโอนย้าย ส่วนการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแลส่งผลต่อปัจจัยที่เป็นสาเหตุของการลา

ออกและโอนย้ายในเชิงบวก ร้อยละ 5.70 (R2 = 0.057) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงเป็นการยอมรับ

สมมติฐานที่ได้ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กัญญารัตน์ สุริไพศาลสกุล (2551) (Suriphaisansakun, K., 

2008) ที่ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่ท�ำให้เกิดการลาออกหรือเปลี่ยนองค์กรของพนักงานประชาสัมพันธ์จาก 5 

องค์กรขนาดกลาง ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยค�้ำจุนอย่างน้อย 1 ปัจจัย คือ ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน มีความสัมพันธ์

ต่อการคงอยู่หรือการลาออกเปลี่ยนองค์กรของนักประชาสัมพันธ์จาก 5 องค์กรขนาดกลาง 
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