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บทคดัย่อ 
  
 งานวิจยัเรื" องนี7 มีวตัถุประสงค์ เพื"อศึกษาความคิดเห็น แนวทางและมาตรการป้องกนั 
แก้ไขการโอนยา้ยของพนักงานส่วนท้องถิ"นในจังหวดัจันทบุรี การศึกษาจะใช้กลุ่มตัวอย่าง             
ที"เป็นพนักงานส่วนทอ้งถิ"นในจงัหวดัจนัทบุรี จาํนวน 330 คน โดยการใช้สูตรของยามาเน่ และ     
ไดท้าํการสุ่มตวัอยา่งแบบ 2 ขั7นตอน เครื"องมือในการวิจยัครั7 งนี7 คือ แบบสอบถาม สถิติที"สําคญัที"ใช้
ในการวิจยัครั7 งนี7  ประกอบดว้ย สถิติพรรณนา เช่น ค่าความถี" ร้อยละ ค่าเฉลี"ย และสถิติเชิงอนุมาน 
ที"ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ t-test สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) และทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี"ยรายคู่ โดยใชค้่าเชฟเฟ่ (Seheffe’) ผลการศึกษาพบวา่ 

ความคิดเห็นเกี"ยวกับปัจจยัที"มีผลต่อการโอนยา้ยของพนักงานส่วนท้องถิ"นในจงัหวดัจนัทบุรี  
ภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก เมื"อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี"ยวกบัปัจจยัที"มีผลต่อการโอนยา้ย
ของพนักงานส่วนท้องถิ"นในจงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามตวัแปรพื7นฐานพบว่า เพศ การศึกษา               
ที"แตกต่างกนั มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที"ระดบั .05   
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Abstract 

 

 The research was aimed to study attitudes, guidelines and defensive measures on the 

job transfer of the local government personnel staff in Chanthaburi. The research populations 

determined by the Yamane’s sampling method together with the two-stage cluster sampling 

method were the 330 local government personnel staff in Chanthaburi. The research instrument 

was a questionnaire. The descriptive statistics were frequency, percentage, mean, t-test, one way 

analysis of variance and the Scheffe’s test. The major findings showed the high level of the 

influential factors that affected the job transfer of the local government personnel staff.            

The comparative results identified that the personnel staff with different genders and educational 

backgrounds had different opinions, showing the .05 level of statistical significance.   
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บทที�  1 

บทนํา 
 
ความเป็นมา 

 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 ได้กาํหนดให้องค์กรปกครอง      
ส่วนทอ้งถิ)น มีอิสระในการกาํหนดนโยบาย การปกครอง การบริหาร การบริหารงานบุคคล การเงิน
และการคลงั และมีอาํนาจหนา้ที)ของตนเองโดยเฉพาะและกาํหนดให้การกาํกบัดูแลองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถิ)นตอ้งทาํเท่าที)จาํเป็น และตอ้งเป็นไปเพื)อการคุม้ครองประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถิ)น
หรือประโยชน์ของประเทศเป็นส่วนรวม (สาํนกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร. 2540 : 75-76)        
ส่วนในด้านการกระจายอาํนาจสู่ทอ้งถิ)นนั@น ได้กาํหนดให้มีกฎหมายกาํหนดแผนและขั@นตอน       
การกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)น พ.ศ. 2542 โดยคาํนึงถึงการกระจายอาํนาจเพิ)มขึ@น
ให้แก่ท้องถิ)นเป็นสาํคัญ โดยมีสาระสาํคัญ คือ การกาํหนดอาํนาจและหน้าที)ในการจัดระบบ          
การบริการสาธารณะระหว่างรัฐกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ)นและระหว่างองค์กรปกครอง      
ส่วนท้องถิ)นด้วยกันเอง และการจดัสรรสัดส่วนภาษีและอากรระหว่างรัฐกับองค์กรปกครอง        
ส่วนทอ้งถิ)น โดยคาํนึงถึงภาระหน้าที)ของรัฐกบัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ)น และระหว่างองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิ)นดว้ยกนัเอง (มาตรา 284)  
 นอกจากนี@  รัฐธรรมนูญยงัไดก้าํหนดให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นมีหนา้ที)ความรับผิดชอบ
กวา้งขวางกว่าเดิมหลายประการ เช่น กาํหนดให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ)นมีหน้าที)บาํรุงรักษา
ศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถิ)น หรือวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถิ)น ทั@งมีสิทธิจดัการศึกษา
อบรมวิชาชีพที)มีความเหมาะสมกบัทอ้งถิ)น โดยให้เป็นไปตามความตอ้งการและความเหมาะสม
ของทอ้งถิ)นนั@น รวมไปถึงการส่งเสริมและรักษาคุณภาพสิ)งแวดลอ้มของทอ้งถิ)นอีกดว้ย (สํานกังาน
เลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร. 2550 : 116) 
 ในการบริหารงานนั@น ทรัพยากรที)ถือวา่เป็นปัจจยัที)สาํคญัมีอยู ่4 ประการ คือ คน (Man)  
เงิน (Money) วสัดุสิ)งของ (Material) และการจดัการ (Management) ซึ) งในบรรดาทรัพยากร 4 ประการนี@  
คนเป็นทรัพยากรที)สาํคญัที)สุด เพราะคนเป็นผูป้ฏิบติังานและเป็นผูใ้ชท้รัพยากรอีก 3 ประการที)เหลือ 
(สมยั  รื)นสุข. ม.ป.พ. : 43) ดงันั@น คนจึงสาํคญัยิ)งกวา่เงินและสิ)งของมากมาย เพราะถา้คนมีความสามารถ
แล้วทุกสิ) งทุกอย่างจะสาํเร็จลุล่วงไปด้วยดีและรวดเร็ว การทาํงานใดๆ ก็ตามหากบุคคลได้รับ     
การเรียนรู้และไดรั้บการฝึกฝนมา ยอ่มสามารถทาํงานไดใ้นปริมาณที)เท่ากนัแต่จะมีคุณภาพแตกต่างกนัไป 
ตามความถนัดและความสามารถในการทาํงานของแต่ละบุคคล ประกอบกบัปัจจยัที)มีอิทธิพล       
ต่อเนื@อหาและลกัษณะงาน คือ ความพอใจในงาน (สุรัตน์  โตตาบ. 2522 : 1)      
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  ความพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ทศันคติดา้นบวกของบุคคลต่องานของเขา 
ทั@ งนี@ เนื)องมาจากการที)ความต้องการของบุคคลได้รับการตอบสนองจากการทาํงาน ทาํให้เกิด
ความรู้สึกที)ดี มีความสุขในการทาํงาน แต่ในทางกลบักนั ถา้เมื)อใดบุคคลไม่ไดรั้บการตอบสนอง
จากการทาํงานยอ่มเกิดความไม่พอใจ ไม่มีความสุขในการทาํงาน นั)นคือ บุคคลขาดขวญัและกาํลงัใจ
ในการทาํงาน ซึ) งขวญัและกาํลงัใจ เป็นปัจจยัที)มีอิทธิพลอย่างยิ)งต่อการทาํงานของบุคคล เพราะ   
ถา้หากบุคคลขาดขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน จะเลือกทางออกโดยการขอยา้ย สับเปลี)ยนตาํแหน่ง 
หรือการขอโอกาสไปสังกดัอื)น และทา้ยที)สุดคือ การลาออกไปจากหน่วยงาน (สมพร  สังข์นิม. 
2523 : 64)  
 เราจะพบปรากฏการณ์ของการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ)น ว่าเป็นปัญหาที)เกิดขึ@น
อยา่งเด่นชดัในจงัหวดัจนัทบุรี กล่าวคือ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 พบวา่มีจาํนวนพนกังานส่วนทอ้งถิ)น
ในจงัหวดัจนัทบุรี โอนยา้ยรวมทั@งสิ@น 117 คน (ดงัรายละเอียดในตาราง 1, 2 และ 3) พนักงาน       
ส่วนท้องถิ)น ถือได้ว่าเป็นบุคคลที)มีความรู้ ความสามารถและมีประสบการณ์ในการทาํงาน         
มากพอสมควร ดังนั@ น การโอนย้ายจึงทาํให้หน่วยงานต้องสูญเสียเวลาและงบประมาณ                  
เพื)อฝึกบุคลากรใหม่เข้ามาปฏิบติังานทดแทน เมื)อหน่วยงานต้องสูญเสียบุคลากรบ่อยครั@ งขึ@ น            
ยิ)งมีผลทาํใหก้ารทาํงานขาดความต่อเนื)อง เพราะตอ้งใชเ้วลาเลือกสรรบุคคลเขา้มาปฏิบติังานทดแทน 
 

ตาราง  1 จาํนวนพนกังานส่วนตาํบลที)บรรจุใหม่ บรรจุกลบั รับโอน และการสูญเสียในกรณีต่างๆ
ปีงบประมาณ 2553  (1 ตุลาคม 2552 - 30 กนัยายน 2553) 

 

ประเภท รวม 
ระดบั 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
บรรจุใหม่ 
บรรจุกลบั 
รับโอน 

9 
1 

57 

1 
 

1 

2 
 

4 

4 
 

20 

2 
 

6 

 
1 
8 

 
 

9 

 
 

9 

  

โอนออกไป 
เกษียณอายปุกติ 
เกษียณอายกุ่อนกาํหนด 
ลาออก 
ออกดว้ยเหตุผลผดิวนิยั 
ตาย 

49 
 
 
 

3 
1 

2 12 8 
 
 
 

2 

7 11 
 
 
 

1 

9  
 
 
 

1 

  

 

ที)มา : สาํนกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถิ)นจงัหวดัจนัทบุรี. 2553 : 12 
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ตาราง  2 จาํนวนพนักงานเทศบาลที)บรรจุใหม่ บรรจุกลบั รับโอน และการสูญเสียในกรณีต่างๆ
ปีงบประมาณ 2553 (1 ตุลาคม 2552 - 30 กนัยายน 2553) 

 

ประเภท รวม 
ระดบั 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
บรรจุใหม่ 
บรรจุกลบั 
รับโอน 

4 
1 

86 

 
 

1 

1 
1 
6 

3 
 

18 

 
 

22 

 
 

14 

 
 

17 

 
 

8 

  

โอนออกไป 
เกษียณอายปุกติ 
เกษียณอายกุ่อนกาํหนด 
ลาออก 
ออกดว้ยเหตุผลผดิวนิยั 
ตาย 

56 
 

1 
5 

2 3 14 
 
 

3 

11 
 
 

1 

5 
 

1 
 

 

15 6 
 
 

1 

  

 

ที)มา : สาํนกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถิ)นจงัหวดัจนัทบุรี. 2553 : 12 
 

ตาราง  3 จาํนวนขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัที)บรรจุใหม่ บรรจุกลบั รับโอน และการสูญเสีย
ในกรณีต่างๆ ปีงบประมาณ 2553 (1 ตุลาคม 2552 - 30 กนัยายน 2553) 

 

ประเภท รวม 
ระดบั 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
บรรจุใหม่ 
บรรจุกลบั 
รับโอน 

2 
 

3 

 
 

 

 
 
 

2 
 

1 

 
 
 

 
 

1 

 
 
 

 
 
 

  

โอนออกไป 
เกษียณอายปุกติ 
เกษียณอายกุ่อนกาํหนด 
ลาออก 
ออกดว้ยเหตุผลผดิวนิยั 
ตาย 

12 
1 
 

  2 
 
 
 

2 
 
 
 

2 
 
 
 

 

6  
 
 
 

 
1 

 

 

ที)มา : สาํนกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถิ)นจงัหวดัจนัทบุรี. 2553 : 12 
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 จากปรากฏการณ์ของปัญหาวิจยัดงักล่าว ผูศึ้กษาจึงสนใจที)จะศึกษาความคิดเห็นเกี)ยวกบั
ปัจจยัที)มีผลต่อการโอนยา้ย ของพนกังานส่วนทอ้งถิ)นในจงัหวดัจนัทบุรี วา่พนกังานส่วนทอ้งถิ)น     
มีความคิดเห็นอยา่งไร เกี)ยวกบัปัจจยัที)ผลต่อการโอนยา้ยหรือไม่โอนยา้ยไปจากสังกดัเดิม ผลการศึกษา
การโอนยา้ยของพนกังานทอ้งถิ)นดงักล่าว จะช่วยเป็นฐานความรู้ในการกาํหนดแนวทางป้องกนั
และแกไ้ขปัญหาการโอนยา้ยที)จะเกิดขึ@น เพื)อช่วยบาํรุงรักษาบุคลากรของหน่วยงานเอาไวใ้ห้นานที)สุด
เท่าที)จะกระทาํได ้
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 1.  เพื)อศึกษาให้ทราบความคิดเห็นเกี)ยวกบัปัจจยัที)มีผลต่อการโอนยา้ยของพนักงาน
ส่วนทอ้งถิ)นในจงัหวดัจนัทบุรี 
 2.  เพื)อศึกษาใหท้ราบถึงความคิดเห็นแนวทางและมาตรการในการป้องกนัแกไ้ขการโอนยา้ย
ของพนกังานส่วนทอ้งถิ)นในจงัหวดัจนัทบุรี 
    
ขอบเขตของการวจัิย 

 การวิจยัครั@ งนี@ มีประชากรที)ใช้ในการวิจยั คือ พนักงานส่วนทอ้งถิ)นในจงัหวดัจนัทบุรี 
เนื)องจากเป็นกลุ่มคนที)มีส่วนเกี)ยวขอ้งโดยตรงต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ)น ผูศ้ึกษา      
ไดก้าํหนดช่วงเวลาการศึกษาปัญหาโอนยา้ยตั@งแต่เดือนตุลาคม พ.ศ. 2554 ถึงเดือนกนัยายน พ.ศ. 2555 
 
ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ 

 1.  การทราบถึงความคิดเห็นเกี)ยวกบัปัจจยัที)มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ)น
ในจงัหวดัจนัทบุรี จะนาํไปเป็นทางออกในการแกไ้ขปัญหาต่อไป 
 2.   ผลการวจิยัเกี)ยวกบัแนวทางในการป้องกนัแกไ้ขการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ)น
ในจงัหวดัจนัทบุรีจะนาํไปเป็นฐานความรู้ในการขบัเคลื)อนนโยบายบุคลากรต่อไป 
 
นิยายศัพท์เฉพาะ 
 เพื)อเป็นแนวทางในการเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล ผู ้วิจ ัยจะกาํหนด             
นิยามศพัทเ์ฉพาะไวด้งันี@   
 1.  เพศ หมายถึง เพศของประชาชนผูต้อบแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น เพศชาย และเพศหญิง 
 2.  อายุ หมายถึง จาํนวนอายเุตม็ปีของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)น 
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 3.  สถานภาพการสมรส หมายถึง สถานภาพการสมรส แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ โสด, 
สมรส, หยา่ร้าง 
 4.  ระดับการศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาเล่าเรียน ฝึกฝน หรืออบรมสูงสุดที)พนกังาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นสาํเร็จการศึกษา โดยจาํแนกเป็น 4 กลุ่ม คือ ปวช., อนุปริญญา หรือ ปวส., 
ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรีขึ@นไป 
 5.  ประสบการณ์ในการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถิ)น 
 6.  ความเพียงพอของรายได้ หมายถึง รายไดข้องพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)น
ที)ไดรั้บในแต่ละเดือน   
 7.  ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ระดับที)ใช้วดัความรู้สึกเฉพาะของบุคคลที)ชอบ       
หรือพอใจเกี)ยวกบังานที)รับผดิชอบ  
 8.  โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง ระดบัในความกา้วหนา้ในการเรียนต่อ การเปลี)ยน
สายงาน การศึกษาดูงาน การเลื)อนตาํแหน่ง 
 9.  ค่าตอบแทนจากการทาํงาน หมายถึง ค่าตอบแทนจากผลการปฏิบัติงานในรูป         
ของค่าตอบแทน สวสัดิการ  
 10. นโยบายการบริหาร หมายถึง ระดบัของนโยบายการบริหารของหน่วยงาน 
 11. บรรยากาศในการทํางาน หมายถึง ระดบัที)ใช้วดัความรู้สึกเฉพาะของบุคคลที)ชอบ
หรือพอใจเกี)ยวกบัสถานที)ทาํงาน การสื)อสารขององคก์ร 
 12.  สัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน หมายถึง ระดบัในการติดต่อสัมพนัธ์กนักบัความเกี)ยวขอ้ง
ของบุคคลกบับุคคล บุคคลกบัสังคมหรือกลุ่มบุคคล 
 13. ความผูกพันในองค์กร หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์ร ความภกัดีต่อองคก์ร 
เตม็ใจที)จะทาํงานเพื)อความกา้วหนา้ขององคก์ร  
 
กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 จากการสาํรวจองค์ความรู้ทั@งทางด้านทฤษฎีและงานวิจยัที)เกี)ยวขอ้ง ผูศ้ึกษาสามารถ
กาํหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงันี@  
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                   ตัวแปรอสิระ          ตัวแปรตาม 
 

                                     

 

 

 

 

                                                                                            

 
ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
สมมุติฐานการวจัิย 

 จากกรอบแนวคิดในการวจิยั ผูว้จิยัสามารถกาํหนดสมมุติฐานไดด้งัต่อไปนี@  
 1.  พนักงานส่วนท้องถิ)นที)มีเพศแตกต่างกัน จะมีความคิดเห็นเกี)ยวกับการโอนยา้ย      
ของพนกังานส่วนทอ้งถิ)นต่างกนั 
 2.  พนักงานส่วนท้องถิ)นที)มีอายุแตกต่างกัน จะมีความคิดเห็นเกี)ยวกับการโอนยา้ย        
ของพนกังานส่วนทอ้งถิ)นต่างกนั 
 3.  พนกังานส่วนทอ้งถิ)นที)มีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนั จะมีความคิดเห็นเกี)ยวกบั
การโอนยา้ยของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นต่างกนั 
 4.  พนักงานส่วนทอ้งถิ)นที)มีการศึกษาแตกต่างกนั จะมีความคิดเห็นเกี)ยวกบัโอนยา้ย 
ของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นต่างกนั 
 5.  พนกังานส่วนทอ้งถิ)นที)มีประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนั จะมีความคิดเห็น
เกี)ยวกบัการโอนยา้ยของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นต่างกนั 
 6.  พนักงานส่วนท้องถิ)นที)มีความเพียงพอของรายได้แตกต่างกัน จะมีความคิดเห็น
เกี)ยวกบัการโอนยา้ยของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นต่างกนั 
 

ความคิดเห็นเกี)ยวกบัปัจจยัที)มีผล 
ต่อการโอนยา้ยของพนกังาน 
ส่วนทอ้งถิ)นในจงัหวดัจนัทบุรี 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  สถานภาพสมรส 
4.  ระดบัการศึกษา 
5.  ประสบการณ์ในการทาํงาน 
6.  ความเพียงพอของรายได ้



บทที�  2 

แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 
  

 การศึกษาเรื
อง “ความคิดเห็นเกี
ยวกบัปัจจยัที
มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ
น
ในจงัหวดัจนัทบุรี” นี*  ผูว้จิยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนเอกสารงานวจิยัที
เกี
ยวขอ้งดงัต่อไปนี*  
 1. การโอนยา้ย 
  1.1 ความหมายในการโอนยา้ย 
  1.2 ผลกระทบที
เกิดจากการโอนยา้ย 
  1.3 ตวัแบบกระบวนการลาออกจากองคก์ร 
 2. การบริหารงานบุคคล 
  2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
  2.2 ระบบการบริหารงานบุคคล 
  2.3 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
 3.  งานวจิยัที
เกี
ยวขอ้ง 
  3.1  งานวจิยัต่างประเทศ 
  3.2  งานวจิยัในประเทศ 
 

การโอนย้าย 
 การเปลี
ยนงานหรือลาออกของบุคลากรอาจก่อให้เกิดผลกระทบต่างๆ ทั*งต่อองค์กร 
ตวับุคคลและต่อสังคม ผลกระทบที
เกิดขึ*นเป็นไดท้ั*งทางบวกและทางลบ ดงันั*น ผูบ้ริหารในองคก์ร 
ควรทาํความเข้าใจเกี
ยวกับพฤติกรรม การเปลี
ยนงานและต้องหาวิธีการในการจดัการเกี
ยวกับ
กระบวนการยา้ยงาน หรือลาออกอยา่งเหมาะสม ซึ
 งอาจกลบัเป็นผลดีต่อองคก์รก็ได ้“การยา้ยงาน” 
ในการบริหารงานบุคคลตามหลกัสากลทั
วไปจะใชค้าํวา่ “การโอนยา้ย” 
 ความหมายในการโอนย้าย  มีผูใ้หค้าํนิยามเกี
ยวกบัการโอนยา้ย ดงันี*  
 สมพงษ ์ เกษมสิน (2550 : 437) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การโอนยา้ย หมายถึง การเปลี
ยนแปลง
ตาํแหน่งงาน จากตาํแหน่งหนึ
 งไปยงัอีกตาํแหน่งหนึ
 ง หรือการเปลี
ยนแปลงความรับผิดชอบ            
จากที
เคยทาํอยูใ่นหน่วยงาน 
 ธงชยั  สันติวงษ์ (2546 : 216) ไดก้ล่าวว่า การโอนยา้ยเป็นการเปลี
ยนแปลงในแนวราบ 
กล่าวคือ เป็นการมอบหนา้ที
ใหม่ให้แก่บุคคลผูป้ฏิบติั โดยมีอตัราเงินเดือนเท่าเดิม ปริมาณงานและ
ความรับผดิชอบใกลเ้คียงกบัตาํแหน่งเดิม ซึ
 งแตกต่างไปจากการเลื
อนตาํแหน่ง การเลื
อนขั*น ซึ
 งเป็น
การเปลี
ยนแปลงงานในทางแนวดิ
ง การโอนยา้ยมี 2 ลกัษณะ ดงันี*     
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 1. การโอนยา้ยชั
วคราว คือ การโอนยา้ยที
เกิดจากการเปลี
ยนแปลงปริมาณงานเพียงชั
วคราว
หรือแทนตาํแหน่งงาน หรือเป็นการมอบหมายงานใหบุ้คคลหนึ
งไปปฏิบติัหนา้ที
การงานแทนบุคคลหนึ
ง
ในตาํแหน่งงานชั
วคราว 
 2. การโอนยา้ยถาวร คือ การโอนยา้ยในกรณีที
มีการปรับปรุงโครงสร้างใหม่หรือเปลี
ยนแปลง
การดาํเนินงานขององคก์าร หรือการให้ยา้ยตามคาํขอของพนกังาน หรือการแกไ้ขปัญหาการทาํงาน
ไม่ตรงตาํแหน่ง เหล่านี* เป็นการมอบหมายใหบุ้คคลใดบุคคลหนึ
งพน้จากตาํแหน่งเดิม เพื
อไปปฏิบติั
หนา้ที
การงานใหม่เป็นการแน่นอนอยา่งถาวร 
 เสนาะ  ติเยาว์  และคณะ (2543 : 46) ให้ความหมายของการลาออกว่า “การลาออก             
เป็นการหมุนเวยีนของแรงงาน” 
 พอร์เตอร์และแฮ็คแมน (Porter and Hackman. 2009 : 92) ไดแ้บ่งการลาออกเป็น 4 ประเภท 
คือ 
 1. การลาออกที
เกิดจากความประสงคข์องบุคคล หมายถึง บุคคลลาออกจากองคก์รเดิม 
เป็นความตอ้งการของบุคคลเองโดยไม่มีใครบงัคบั 
 2. การลาออกที
ไม่ได้เกิดจากความประสงค์ของบุคคล หมายถึง บุคคลลาออกจาก             
องคก์รเดิม เนื
องจากแรงกดดนัเกี
ยวกบัสภาพแวดลอ้มของบุคคลเอง ถึงแมว้า่ตวับุคคลยงัคงตอ้งการ 
ทาํงานอยูก่บัองคก์รนี*  ขณะที
องคก์รนี*ก็ยงัคงตอ้งการใหบุ้คคลทาํงานอยู ่เช่น ลาออกเพื
อเลี*ยงดูบุตร 
 3. การลาออกที
ไม่ได้เกิดจากความประสงค์ขององค์กร หมายถึง การที
องค์กร 
มีความจาํเป็นตอ้งลดจาํนวนพนกังานลง  จึงจาํเป็นตอ้งปลดพนกังานออก 
 4. การลาออกที
เกิดจากความประสงค์ขององค์กร หมายถึง การที
องค์กรให้บุคคลนั*น 
สิ*นสภาพเป็นสมาชิก  เนื
องจากความไม่มีประสิทธิภาพของบุคคล 
 ภราดี  บุตรศกัดิV ศรี (2540 : 8) ไดอ้ธิบายถึง การลาออกในความหมายทางดา้นจิตวิทยา 
ไวด้งันี*  ความหมายโดยทั
วไป การลาออก หมายถึง การหาคนใหม่มาทาํงานแทนคนที
ลาออก 
ความหมายเฉพาะเจาะจง การลาออก หมายถึง การเปลี
ยนแปลงสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กร   
จากองคก์รหนึ
งไปยงัอีกองคก์รหนึ
ง 
 สรุปไดว้า่ การโอนยา้ย หมายถึง การขอเปลี
ยนแปลงหนา้ที
การงาน การไดรั้บมอบหมาย
งานใหม่ในสถานที
ทาํงานเดิม หรือการเปลี
ยนสถานที
ทาํงานใหม่ 
 ผลกระทบที�เกดิจากการโอนย้าย 
 การโอนยา้ยของบุคลากรในองค์การอาจก่อให้เกิดผลกระทบ ซึ
 งผลกระทบดงักล่าวนี*            
มีทั*งดา้นบวกและดา้นลบ มอบบลีย ์(Mobley. 1982 : 15-34) ดงันี*  
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 1. ผลต่อองคก์าร 
  1.1 ผลดี 
   1.1.1 อาจทาํใหไ้ดค้นใหม่ที
ดีกวา่ หรือมีประสิทธิภาพมากกวา่คนเก่าเขา้มาแทนที
 
   1.1.2 เป็นการลดพฤติกรรม และการผละงานต่างๆ ที
ไม่พึงปรารถนา ในกรณี     
ที
บุคคล มีความต้องการโอนยา้ย แต่ไม่สามารถทาํได้ บุคคลเหล่านี* จะแสดงออกถึงพฤติกรรม         
การผละงาน ในรูปแบบต่างๆ เช่น การขาดงาน การทอ้แทเ้ฉื
อยชา ขาดความกระตือรือร้น 
   1.1.3 การรับคนใหม่ที
มีความรู้ความสามารถ จะก่อให้เกิดความรู้และแนวคิดใหม่ๆ 
เทคโนโลยใีหม่ๆ 
   1.1.4 เป็นการลดความขดัแยง้ในองคก์าร 
  1.2 ผลเสีย 
   1.2.1 เป็นการสิ*นเปลื*องค่าใช้จ่ายทั*งทางตรงและทางออ้ม ค่าใช้จ่ายทางตรง คือ
ค่าใชจ่้ายในการรับสมคัรคดัเลือก และฝึกอบรมคนใหม่เขา้มาแทนที
 ส่วนค่าใชจ้่ายทางออ้ม ไดแ้ก่ 
ผลผลิตและประสิทธิภาพที
ลดลงในระหวา่งการฝึกอบรมคนใหม่เพื
อมาแทนที
คนเดิม 
   1.2.2 ถา้คนที
ออกจากหน่วยงานไป เป็นผูที้
มีความรู้ความชาํนาญ มีความสามารถสูง 
จะเกิดผลกระทบต่อการปฏิบติังานขององคก์าร และอาจก่อใหเ้กิดความเสียหายได ้
   1.2.3 ทาํให้ขวญัและกาํลังใจของคนที
ยงัคงอยู่ในองค์การลดลง การลาออก       
ของบุคคลหนึ
ง อาจจะมีผลต่อทศันคติของคนที
เหลืออยู ่
   1.2.4 ทาํให้เกิดวิธีการแก้ปัญหาที
ไม่เหมาะสม การที
 มีการเปลี
ยนงานมาก             
ทาํให้เกิดมีนโยบายหรือการควบคุมเกิดขึ*น ซึ
 งอาจจะไม่เหมาะสมกบัสถานการณ์ หรือไม่ตรงกบั
สาเหตุที
แทจ้ริง 
 2. ผลต่อตวับุคคล 
  2.1 ผลดี 
   2.1.1 บุคคลที
ออกจากงานไป อาจไดรั้บการจูงใจที
ดีกว่าจากองค์การใหม่ เช่น 
รายได้ที
มากกว่า เป็นงานที
ท้าทายความรู้ความสามารถมากกว่าเดิม มีความก้าวหน้าสูงขึ* น              
สภาพการทาํงานดีกวา่เดิม 
   2.1.2 ผลดีต่อตวับุคคลที
ยงัคงอยูใ่นองคก์าร การที
มีคนลาออกไปจะเป็นการเปิดโอกาส
ให้คนที
ยงัมีความกา้วหนา้ในหนา้ที
การงานสูงขึ*น นอกจากนี*การที
มีคนออกจากงานไปอาจจะมีผล
ทาํใหค้นที
ยงัอยูเ่พิ
มความตั*งใจในการปฏิบติังานมากขึ*นได ้
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  2.2 ผลเสีย 
   2.2.1 การที
คนออกจากงานไป จะมีผลทาํให้คนที
ยงัอยูพ่ยายามหาสาเหตุที
ผูอื้
น
ตอ้งออกจากงานเดิม เช่น ความอาวโุส ผลประโยชน์อื
นๆ ที
เกี
ยวขอ้ง 
   2.2.2 การออกจากหน่วยงานไป อาจทาํให้สูญเสียผลประโยชน์บางอยา่งที
ไดรั้บ
จากหน่วยงานเดิม เช่น ความอาวโุส ผลประโยชน์อื
นๆ ที
เกี
ยวขอ้ง 
   2.2.3 การที
บุคคลจาํเป็นต้องเปลี
ยนงานด้วยเหตุผลอื
นที
ไม่เกี
ยวกับงาน เช่น           
มีความจาํเป็นตอ้งยา้ยภูมิลาํเนา เหตุผลทางครอบครัว อาจทาํใหเ้กิดความไม่พอใจในงานใหม่ได ้
 3. ผลต่อสังคม 
  3.1 ผลดี 
   3.1.1 การเคลื
อนยา้ยของแรงงานไปสู่โรงงานใหม่ หรือโรงงานที
กาํลงัขยายกิจการ
เป็นความจาํเป็นสาํหรับการพฒันาดา้นเศรษฐกิจของประเทศ และการยา้ยไปสู่โรงงานที
ให้ค่าตอบแทน
สูงขึ*น มกัจะมีผลการใหก้ารเพิ
มรายไดเ้ฉลี
ยของประชากรดว้ย 
   3.1.2 การที
บุคคลออกจากงานที
มีความตึงเครียด จะเป็นการช่วยลดภาระค่าใชจ่้าย
ในการดูแลรักษาสุขภาพร่างกาย จิตใจ ที
เป็นผลที
เกิดขึ*นเนื
องจากความตึงเครียดในการปฏิบติังาน 
  3.2 ผลเสีย 
   ไม่สามารถขยายกิจการหรือการลงทุนได้ หน่วยงานที
ต้องการขยายกิจการ         
อาจจะไม่สามารถทาํได ้เนื
องจากการขาดแคลนบุคลากร 
 ตัวแบบกระบวนการลาออกจากองค์กร 
 เกอร์ฮาร์ท (Gerhart. 1990 : 475) ได้เสนอตวัแบบเกี
ยวกับการลาออกโดยสมคัรใจ 
ภาพประกอบ 2 ไดอ้ธิบายวา่ นอกจากความพึงพอใจในงานที
มีผลกระทบต่อการลาออกแลว้ อายุงาน 
อตัราการว่างงาน และการรับรู้ความง่ายของการเคลื
อนยา้ยงาน ก็มีผลต่อการลาออกและอตัรา       
การวา่งงานและอายงุาน มีความสัมพนัธ์ในทางลบกบัการลาออก นอกจากนี*  อตัราการวา่งงานยงัเป็น 
ตวัแปรส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหว่างความตั*งใจที
จะคงอยู่กบัองค์กรและความตั*งใจที
จะลาออก
จากองคก์ร ในขณะที
อตัราการวา่งงานและทกัษะความสามารถในงานจะส่งผลต่อการรับรู้ความง่าย 
ต่อการเคลื
อนยา้ยงาน  ซึ
 งส่งผลต่อการลาออกในที
สุด 
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ภาพประกอบ 2  ตวัแบบการลาออกจากงานของเกอร์ฮาร์ท (Gerhart) 
ที
มา : เกอร์ฮาร์ท (Gerhart) 1990 : 475 
 
 รุสโซ (Rousseau. 1982 : 138 ; อา้งถึงใน อนนัต ์รุ่งผอ่งศรีกุล. 2541 : 15) เสนอแนวคิดไวว้า่ 
ตวัแปรที
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน ได้แก่ โอกาสในการเลื
อนตาํแหน่ง       
ความเป็นทางการ ระบบการสื
อสารภายใน ความยุติธรรม ค่าตอบแทน ความกลมกลืนกบัองคก์ร 
ระยะเวลาที
ปฏิบติังานและอายุ สําหรับตวัแปรที
มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจในงาน       
ไดแ้ก่ การรวมอาํนาจ ความซํ* าซากจาํเจของงาน โอกาสในการปฏิบติังานในองคก์รปัจจุบนั โอกาส
ในการปฏิบติังานในองค์กรในอดีต และความขดัแยง้ในบทบาท โดยที
ความพึงพอใจในงานจะมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการแสวงหางาน และการแสวงหางานจะมีผลทางบวกต่อความตั*งใจ       
ที
จะลาออกและเป็นตวัแปรที
ส่งผลให้บุคคลตดัสินใจลาออก ส่วนตวัแปรอีก 2 ตวั คือ ระดับ
การศึกษาและสถานภาพการสมรส ยงัไม่ทราบแน่ชัดว่ามีความสัมพนัธ์ทางใดกับการลาออก             
ดงัภาพประกอบ 3 
 
 
 
 
 

 

อายงุาน 

ประสบการณ์

ในการทาํงาน 

ความตั*งใจคงอยู ่ การลาออก 

การรับรู้ ความง่าย          

ของการเคลื
อนยา้ยงาน 

ความพึงพอใจ

ในงาน 

ทกัษะและ

ความสามารถ 
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เครื
องหมายแสดงความสัมพนัธ์ 

  +  หมายถึง ความสัมพนัธ์เชิงบวก 
  -  หมายถึง ความสัมพนัธ์เชิงลบ 
ไม่มีเครื
องหมาย +/- หมายถึง ความสัมพนัธ์ที
ยงัไม่แน่ชดั 
 
ภาพประกอบ 3  ตวัแบบการลาออกตามแนวคิดของรุสโซ (Rousseau) 
ที
มา : รุสโซ (Rousseau) 1982 : 138 ; อา้งถึงใน อนนัต ์ รุ่งผอ่งศรีกุล. 2541 : 15 
 
 

 

             ตวัแปรส่งผล                           ความสัมพนัธ์   
 

โอกาสในการเลื
อนตาํแหน่ง  +  
การรวมอาํนาจ    -  
ความเป็นทางการ   +  
ระบบการสื
อสารในองคก์ร  +                   ความพึงพอใจในงาน 
ความยติุธรรม    +           + 
ค่าตอบแทน    +                  ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ความซํ* าซากจาํเจของงาน   -           - 
ความกลมกลืนกบัองคก์ร   +                       การแสวงหางาน 
โอกาสในการปฏิบติังาน    -           + 
ในองคก์รปัจจุบนั                         ความตั*งใจลาออก 
โอกาสในการปฏิบติังาน    -           + 
ในองคก์รในอดีต                               การลาออก 
ความขดัแยง้ในบทบาท   - 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  + 
อาย ุ     + 
ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส 
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ภาพประกอบ 4 ตวัแบบการลาออกจากงานหรือการเปลี
ยนแปลงงานตามแนวคิดของมาร์ซ และ     
ไซมอน (March and Simon) 

ที
มา : มารช และไซมอน (March and Simon) 1958 : 99 ; อา้งถึงใน จุรีพร  กาญจนการุณ. 2536 : 48) 
 

 มาร์ซ และไซมอน (March and Simon. 1958 : 99 ; อา้งถึงใน จุรีพร  กาญจนการุญ. 2536 : 48) 
ไดเ้สนอแนวความคิดวา่ การลาออกจากงานมีองคป์ระกอบ 2 ส่วน คือ การตระหนกัถึงความตอ้งการ 
ลาออก และการตระหนกัถึงความสะดวกในการเปลี
ยนงาน ภาพประกอบ 4 แสดงให้เห็นวา่บุคคล
จะมีการพิจารณาถึงงานที
ทาํและตดัสินว่าตนเองมีความพอใจมากน้อยเพียงไร ความพอใจนี* จะ
เกี
ยวขอ้งกบัความพึงพอใจในประเภทของงานดา้นต่างๆ เช่น ลกัษณะการบงัคบับญัชา คาํตอบแทน  
ที
ไดรั้บ และการพิจารณาคาดการณ์ถึงผลไดซึ้
 งมีความสัมพนัธ์กบังาน ไดแ้ก่ เพื
อนร่วมงาน และสภาพ
การทาํงาน ซึ
 งจะทาํการเปรียบเทียบกบังานที
ทาํ บทบาทหนา้ที
ที
ไดร้ับวา่เหมาะสมกนัหรือไม่
อยา่งไร สําหรับความเป็นไปไดที้
จะไดง้านใหม่ จะเป็นส่วนหนึ
งที
จะนาํมาพิจารณาประกอบในการ
ตดัสินใจลาออกจากงาน 

 ไพร์ส (Price 1977 : 66-91) ได้เสนอตวัแบบการลาออกจากงาน หรือการเปลี
ยนงาน         
โดยสมคัรใจ กล่าวคือ ความพึงพอใจในการทาํงานมีผลต่อการลาออกจากงาน หรือการเปลี
ยนงาน
โดยสมคัรใจ ซึ
 งเบื*องหลงัความพึงพอใจในการทาํงานนั*นมาจาก 5 สาเหตุ คือ 

 1.  การจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือนหรือรายไดที้
ไดรั้บจากองคก์รมาก 
 2.  ความเป็นอนัหนึ
งอนัเดียวกนัในองคก์ร 

ทศันคติเกี
ยวกบั 

งานที
ทาํ 
การคาดการณ์ถึงผลได ้

จากการทาํงาน 

พิจารณาบทบาท 

ที
ไดรั้บมอบหมาย 

ความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน 

การตระหนกัถึงความเป็นไปได้
ที
จะเปลี
ยนงานกบัองคก์ร

ภายนอก 

การตระหนกัถึงความตอ้งการลาออกจากงานหรือการเปลี
ยนงาน 
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 3.  เครื
องมือติดต่อสื
อสาร ลกัษณะการติดต่อสื
อสารที
เกี
ยวกบัการปฏิบติังาน หมายถึง      
ขอ้มูลที
ใชสื้
อสารในการปฏิบติัหนา้ที
ที
ส่งไปมาระหวา่งสมาชิกในองคก์ร 
 4.  การสื
อสารที
เป็นทางการ หมายถึง การสื
อสารในองคก์รจะมีลกัษณะเป็นทางการมาก 
 5.  การรวมอาํนาจ หมายถึง ระบบการบริหารงานภายในองคก์รมีลกัษณะการรวมอาํนาจ
เขา้สู่ศูนยก์ลางนอ้ย 
 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 5  ตวัแบบการลาออกจากงานหรือการเปลี
ยนงานตามแนวคิดของไพร์ส (Price)  
ที
มา : ไพร์ส (Price) 1977 : 66-91 
 

 จากภาพประกอบ 5 ไพร์ส (Price. 1977 : 66-91) ไดเ้สนอว่า ระดบัการจ่ายค่าตอบแทน 
ความเป็นหนึ
งเดียวกนั หรือการมีส่วนร่วมในองคก์ร เครื
องมือที
ใชติ้ดต่อสื
อสาร การติดต่อสื
อสาร 
อย่างเป็นทางการ จะมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบัความพึงพอใจในการทาํงาน และระดบั     
ความพึงพอใจในการทาํงานมากจะมีการเปลี
ยนงานนอ้ย โอกาสในการเปลี
ยนงานกบัความพึงพอใจ
ในการทาํงานจะมีความเกี
ยวพนักนั ซึ
 งไพร์ส ไดเ้สนอแนวความคิดเบื*องตน้ไวว้า่ ความไม่พึงพอใจ
ในการทาํงานจะมีผลทาํให้เกิดการเปลี
ยนงานได้ เมื
อบุคคลนั*นมีโอกาสในการเลือกงานใหม่สูง 
สรุปไดด้งัภาพประกอบ 6 
 
 
 
 
 
 

  ตวัแปรส่งผล                       ความสัมพนัธ์เชิงบวก/ลบ (+/-) 
       การจ่ายค่าตอบแทน           +         โอกาสเลือกงานใหม่ 
       ความเป็นหนึ
งเดียว           +         + 

       เครื
องมือติดต่อสื
อสาร             ความพึงพอใจในงาน            การเปลี
ยนงาน 
       การสื
อสารที
เป็นทางการ         - 
       การรวมอาํนาจ            

+ 

+ 
- 
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ภาพประกอบ 6  ตวัแบบการเปลี
ยนงานแบบที
 2 ของไพร์ส (Price) 

ที
มา : ไพร์ส (Price) 1977 : 66-91 
 
 บลูดอร์น (Bluedorn. 1982 : 83) ได้ศึกษาและวิจยัโดยการทดสอบตวัแบบของไพร์ส 
เสนอตวัแบบใหม่โดยมองโอกาสในการเลือกงานน่าจะเป็นปัจจยัที
มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจงาน 
เพราะวา่เกิดการเปรียบเทียบระหวา่งองคก์รที
ทาํอยูใ่นปัจจุบนักบัองคก์รอื
น  ดงัภาพประกอบ 7 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 7  ตวัแบบการเปลี
ยนงานของบลูดอร์น (Bluedorn) 
ที
มา : บลูดอร์น (Bluedorn) 1982 : 83 
 
 ดีโคติส และซมัเมอร์ (DeCotiis and Summers. 1987 : 445-470) ไดเ้สนอตวัแบบการลาออก 
หรือเปลี
ยนงาน โดยเพิ
มความผกูพนัต่อองคก์ร เขา้เป็นองคป์ระกอบที
ส่งผลต่อการลาออกจากงาน 
ดงัภาพประกอบ 8 
 

 

ปัจจยัที
ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 
              ในการทาํงาน 

ความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน 

การลาออก/เปลี
ยนงาน 

โดยความสมคัรใจ 

โอกาสในการเลือกงาน 

 

โอกาสในการเลือกงาน 

ความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน 

การลาออก/เปลี
ยนงาน 

โดยความสมคัรใจ 

ปัจจยัที
ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 
              ในการทาํงาน 
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ภาพประกอบ 8 ตัวแบบการลาออกจากงาน หรือการเปลี
ยนงานตามแนวคิดของดีโคติส และ

ซมัเมอร์ (DeCotiis and Summer) 
ที
มา : ดีโคติส และซมัเมอร์ (DeCotiis and Summer) 1987 : 454 
 
 1.  คุณลกัษณะเชิงบุคคล ประกอบดว้ย อาย ุเพศ การศึกษา ประสบการณ์ การดาํรงตาํแหน่ง 
 2.  คุณลกัษณะเชิงสถานการณ์ ประกอบดว้ย 
  2.1 โครงสร้างขององค์กร ได้แก่ ความเป็นทางการ การรวมอาํนาจ ความขดัแยง้      
ทางบทบาท ความชดัเจนทางบทบาท 
  2.2 กระบวนการขององคก์ร ไดแ้ก่ การตดัสินใจ ผูน้าํ การสื
อสาร โอกาสเลื
อนตาํแหน่ง 
สวสัดิการ ขอ้มูลยอ้นกลบั 
  2.3 บรรยากาศขององคก์ร ไดแ้ก่ ความเป็นอิสระ ความไวเ้นื*อเชื
อใจ ความกลมเกลียว  
การสนบัสนุน ความยติุธรรม ความกดดนั 
 3.  ความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหน้า ผูร่้วมงาน รายได ้ผูบ้งัคบับญัชาและ
ความพอใจทั
วไป 
 4.  ขวญัในการปฏิบติังาน 
 5.  ผลประโยชน์ขององคก์ร 

 

คุณลกัษณะเชิงบุคคล  1 ความพึงพอใจงาน  3 

โครงสร้าง 
ขององคก์ร 

กระบวนการ 

ขององคก์ร 

บรรยากาศ 

ขององคก์ร 

ความผกูพนั 

ต่อองคก์ร 

การจูงใจ 

ขวญั    4 

การทาํงาน 

ผลประโยชน์ขององคก์ร    5 

พฤติกรรมการหลีกหนี 

     1. ความตอ้งการ 

         ลาออก 

     2. การขาดงาน 

คุณลกัษณะเชิงสถานการณ์      2 
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 6. ความผกูพนัต่อองคก์รจะมีมากหรือนอ้ย มีผลมาจากคุณลกัษณะเชิงบุคคล คุณลกัษณะ
เชิงสถานการณ์ ความพึงพอใจในงาน ขวญั ผลประโยชน์ขององคก์ร ซึ
 งทาํให้เกิดการจูงใจในการ
ทาํงาน และเกิดพฤติกรรมหลีกเลี
ยง ไดแ้ก่ การขาดงาน ความตอ้งการออกจากงาน ผลการทดลอง    
ที
ไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งที
เป็นผูจ้ดัการทั*งหมด 367 คน พบวา่ ความพึงพอใจในงานและความผกูพนั     
ต่อองคก์ร สามารถใชท้าํนายความตอ้งการลาออกจากงานโดยสมคัรใจได ้
 มอบบลีย ์(Mobley. 1982 : 408-414) ไดเ้สนอตวัแบบการลาออกจากงาน โดยใหมี้ลกัษณะ
มองเห็นภาพพจน์ที
เด่นชดัขึ*น ระหวา่งความพึงพอใจในการทาํงาน และการลาออก หรือเปลี
ยนงาน
โดยสมคัรใจจากภาพประกอบ 9 ซึ
 งประกอบด้วย อายุ การดาํรงตาํแหน่ง เป็นตวัแปรที
ส่งผล              
ต่อความพึงพอใจในการทาํงานและความน่าจะเป็นที
จะคน้พบทางเลือกที
ยอมรับได ้ทาํใหเ้กิดความคิด
ที
จะลาออกและความตั*งใจที
จะคน้หางานใหม่ พร้อมทั*งการประเมินเกี
ยวกบัทางเลือกความตั*งใจ      
ที
จะลาออกหรือคงอยูใ่นองคก์ร ตลอดจนการตดัสินใจที
จะลาออก 
 จากตวัแบบนี*สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในการทาํงานนั*น อาจนาํไปสู่แนวความคิดที
จะลาออก 
และความตั*งใจที
จะคน้หางานใหม่ที
ทาํให้บุคคลลม้ความตั*งใจที
จะลาออก และในที
สุดจะเกิดพฤติกรรม
การลาออกจากองคก์รได ้ผลการศึกษาจากงานวิจยัต่างๆ ให้ขอ้สนบัสนุนวา่ ความพึงพอใจในงาน     
มีความสัมพนัธ์กบัความตั*งใจที
จะลาออก นอกจากนี*นกัวิชาการหลายท่านไดท้าํการทดสอบตวัแบบ
ตามแนวความคิดของมอบเล่ย ์พบวา่ความพึงพอใจในงานจะเป็นสิ
งที
สามารถคาดการณ์การลาออก 
หรือเปลี
ยนงานของบุคคลไดเ้ป็นอยา่งดี เป็นการสนบัสนุนตวัแบบตามแนวความคิดของมอบบลีย ์
 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 9  ตวัแบบการลาออกจากงานหรือการเปลี
ยนงานตามแนวคิดของมอบบลีย ์(Mobley) 

ความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน 

อาย/ุการดาํรงตาํแหน่ง 

ความน่าจะเป็นที
จะคน้พบ 

ทางเลือกที
ยอมรับได ้

ความคิดที
จะลาออก 

ความตั*งใจที
จะคน้หางานใหม่ 

ความตั*งใจที
จะลาออก/
คงอยู ่

ลาออก/คงอยู ่

 ที
มา : มอบบลีย ์(Mobley) 1982 : 408-414 
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ภาพประกอบ 10  ตวัแบบกระบวนการเปลี
ยนงานตามแนวความคิดของมอบบลีย ์

ที
มา : มอบบลีย ์(Mobley) 1978 : 126 
 

ตวัแปรด้านองค์กร 

1. เป้าหมาย-ค่านิยม 

2. นโยบายขององคก์ร 

3. ระเบียบวธีิปฏิบติั 

4. ค่าตอบแทน 

5. ลกัษณะงาน 

6. การบงัคบับญัชา 

ฯลฯ 

ความคาดหวงัเกี�ยวกบั 

งานในปัจจุบัน 

1. ความคาดหวงั 

    เกี
ยวกบัผลงาน 

    ในอนาคต 

2. ความคาดหวงั 

    ที
จะทาํงานต่อไป 

การรับรู้เกี
ยวกบังาน 

1. ความเชื
อ ค่านิยม 

    ที
ไม่เกี
ยวกบังาน 

2. สาเหตขุองการลาออก
     ที
ไม่เกี
ยวกบังาน 

3. การผกูพนัตามสญัญา

ทางเลือกในรูปแบบ 

ของการผละงาน 

สภาพเศรษฐกจิ 

และตลาดแรงงาน 

1. ภาวะการวา่งงาน 

2. ตาํแหน่งงานที
วา่งอยู ่
3. การโฆษณา 

4. การคดัเลือก 

5. การติดต่อสื
อสาร 

ฯลฯ 

ความคาดหวงัเกี�ยวกบั 

ทางเลอืกใหม่ 
1. ความคาดหวงั 

    เกี
ยวกบัผลงาน 

    ในอนาคต 

2. ความคาดหวงัที
จะพบ 

    ทางเลือกใหม่ 

การรับรู้ภาวะ 

ตลาดแรงงาน 

ความรวดเร็ว/ล่าชา้ 

ในการตอบสนอง 

ความตอ้งการ 

1. ความรู้สึกที
เกิดขึ*น 

    อยา่งกะทนัหนั 

2. รายละเอียด/เวลา 

   ในการตดัสินใจ 

ตวัแปรส่วนบุคคล 

        ดา้นอาชีพ                     ดา้นตวับุคคล 

1. ระดบัตาํแหน่ง                 1. อาย ุ

2. ระดบัความชาํนาญงาน 2. ระยะเวลาในการ 

                                                   ทาํงาน 

3. สถานภาพของอาชีพ 3. ระดบัการศึกษา 

4. ความเป็นวชิาชีพ 4. บุคลิกภาพ 

             ฯลฯ  5. ความรับผิดชอบ 

       ต่อครอบครัว 

   6. ความถนดั 

            ฯลฯ 

ค่านิยมของบุคคล 

1. ความตั*งใจที
จะแสวงหางานใหม่ 

2. ความตั*งใจที
จะลาออก 

พฤติกรรมการเปลี
ยนงาน 

ความพอใจ 

ในงาน 

ความคาดหวงั 

ต่อคุณค่าของ
งานในปัจจุบนั 

ความคาดหวงั
ต่อคุณค่าของ
หนทางเลือก 
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 รุสโซ่ (Rousseau. 1982 : 138 ; อา้งถึงใน อนนัต ์ รุ่งผอ่งศรีกุล. 2541 : 15) ไดเ้สนอตวัแบบ
ของการลาออกจากงาน จากการที
พบวา่โอกาสในการเลื
อนตาํแหน่ง ความเป็นทางการ เครื
องมือ
ติดต่อสื
อสาร ความยุติธรรม ผลตอบแทน ความกลมกลืนของระยะเวลาในการปฏิบติังาน และอายุ 
เป็นตวัแปรที
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจ ในขณะที
การรวมอาํนาจ  ความจาํเจ โอกาส
ในการปฏิบติังานในองค์กรในอดีตและปัจจุบนั ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าที
 เป็นตวัแปรที
มี 
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจในงาน เมื
อบุคคลไดรั้บตวัแปรเหล่านี*มากขึ*น  ความพอใจ
ในงานจะลดน้อยลง ตวัแปรระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ส่งผลต่อความพึงพอใจงาน และ       
เป็นตวัแปรที
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร         
มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัการคน้หางาน 
 ตวัแบบกระบวนการลาออกจากองคก์รเป็นปัจจยัสําคญัที
นาํมาใชศ้ึกษาถึงปัจจยัที
ส่งผล 
ต่อการพึงพอใจในการคงอยู ่หรือลาออกที
มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ประสบการณ์
ในการทาํงาน ความเพียงพอของรายได้กบัปัจจยัในการทาํงาน ประกอบด้วย ประเภทของงาน 
บทบาท หนา้ที
 สัมพนัธภาพกบัผูอื้
นในการปฏิบติังาน ความกา้วหนา้หรือความสําเร็จ โครงสร้าง
และบรรยากาศขององคก์ร ซึ
 งมีอิทธิพลต่อปัจจยัภายใน ทาํใหเ้กิดแนวคิดซึ
งอาจส่งผลต่อพฤติกรรม
การลาออกได ้
 
การบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล นบัเป็นองคป์ระกอบที
สาํคญัอยา่งยิ
งต่อองคก์าร ที
จะทาํให้องคก์าร
บรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ปัจจยัทางดา้นบุคลากรหรือผูป้ฏิบติังาน จึงเป็นปัจจยัที
สําคญัที
สุด
ในบรรดาทรัพยากรทั*งหมด เพราะสามารถที
จะจดัการหรือหาวิธีที
จะดาํเนินการให้องคก์ารบรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั* นบุคลากรจึงเป็นที
มาของความสาํเร็จหรือความล้มเหลว            
ขององคก์ารอีกดว้ย ซึ
 งในการบริหารประเทศก็ไดเ้ล็งเห็นความสําคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
โดยกาํหนดเป้าหมายในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วใ้นแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
ฉบบัที
 8 (พ.ศ. 2540 - 2544) ให้ “คน” เป็นยุทธศาสตร์ของการพฒันา ซึ
 งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
หมายถึง การพฒันาคุณภาพมนุษยใ์ห้มีขีดความสามารถ เพื
อที
จะพฒันาครอบครัว ชุมชน สังคม 
และประเทศชาติต่อไป 
           ในการพฒันาประเทศจาํเป็นตอ้งอาศยัการระดมคน เงิน วสัดุ เทคโนโลย ีและวธีิการจดัการ 
เพื
อความเจริญกา้วหนา้ของประเทศ ดงันั*นจึงจาํเป็นตอ้งพฒันาคนให้มีประสิทธิภาพ ดว้ยเหตุผล
ดงักล่าว ถา้องคก์ารใดมี “คน” ดี และมีประสิทธิภาพในการทาํงานสูง คนหรือขา้ราชการหรือพนกังาน
ก็จะสามารถระดมเงิน วสัดุ มาใหก้บัองคก์าร และสามารถบริหารงานใหบ้รรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย
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อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 เป็นที
ยอมรับกันในหมู่นักบริหารว่าทรัพยากรพื*นฐานของการบริหารงานทุกชนิด            
ซึ
 งไดแ้ก่ คน เงิน วสัดุ อุปกรณ์ และการจดัการ หรือเทคนิคในการบริหารนั*น คน มีความสําคญัมาก 
ด้วยเหตุที
คน นอกจากจะมีความสาํคญัเป็นเอกในด้านทรัพยากรทางการบริหารแล้ว คนยงัมี
บทบาทสาํคญัในทุกขั*นตอนของกระบวนการบริหารงาน ซึ
 งประกอบดว้ย การวงแผน การจดัองคก์าร 
การจดัการเกี
ยวกบับุคคล การประสานงานและการควบคุม หรือการบริหารงานบุคคลคือ หัวใจ 
ของการบริหาร 
 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 ไนโกร (Nigro. 1977 : 28) ได้ให้ความหมาย การบริหารงาน บุคคล หมายถึง วิธีการ          
ที
จะสรรหาบุคคลเข้ามาทาํงานและพฒันาความสามารถของบุคคลเหล่านั*น รวมทั*งการสร้าง
สภาพแวดล้อมในองค์การ เพื
อให้บุคคลนั*นทาํงานได้เต็มความสามารถ ทั*งในด้านปริมาณและ
คุณภาพ 
 เสนาะ  ติเยาว ์ และคณะ (2543 : 3) ได้ให้ความหมาย การบริหารงานบุคคล หมายถึง         
การจดัระเบียบและดูแลบุคคลให้ทาํงาน เพื
อให้บุคคลใช้ประโยชน์และความรู้ ความสามารถ        
ของแต่ละคนใหม้ากที
สุด ใหมี้ประสิทธิภาพในการทาํงานสูงสุด 
 สมาน  รังสิโยกฤษฎ์ (2522 : 1-2) ได้ให้ความหมาย การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการเกี
ยวกบัการวางนโยบาย การวางแผน การวางระเบียบและขอ้บงัคบัเกี
ยวกบัตวับุคคล 
ที
ปฏิบติังานในองคก์ารหรือหน่วยงาน ทั*งนี* เพื
อให้ไดใ้ชป้ระโยชน์ และบาํรุงรักษาไวซึ้
 งทรัพยากร
มนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและมีปริมาณเพียงพอ เพื
อให้การปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงค์ 
กระบวนการที
วา่นี*  จึงรวมหนา้ที
ต่างๆ ทั*งหมดนบัตั*งแต่การสรรหาบุคคลเขา้ปฏิบติังาน จนกระทั
ง
ออกจากงาน 
 สมพงษ ์ เกษมสิน (2550 : 6) ไดใ้ห้ความหมาย การบริหารงานบุคคล หมายถึง การจดัการ
เกี
ยวกบัตวับุคคล นบัตั*งแต่การสรรหาบุคคลเขา้ปฏิบติังาน การดูแลบาํรุง รักษา จนกระทั
งพน้ไป
จากการปฏิบติังาน 
 ภิญโญ  สาธร (2519 : ก) การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการดาํเนินงานเกี
ยวกบั
บริหารงานบุคคลในหน่วยงาน เพื
อให้ได้มาซึ
 งบุคคลที
มีความรู้ความสามารถ เหมาะสมกับ        
ความตอ้งการของหน่วยงาน การบาํรุงรักษา การพฒันา ตลอดจนการใหพ้น้จากงาน เพื
อให้หน่วยงาน
บรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยความพึงพอใจของบุคคลในหน่วยงาน 
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 ธงชัย  สันติวงษ์ (2546 : 35-37) ได้แบ่งกระบวนการการบริหารงานบุคคล ออกเป็น         
ส่วนสาํคญัๆ ดงันี*  
 1.  การออกแบบงานและการวิเคราะห์เพื
อจดัแบ่งตาํแหน่งงาน (Task Specialization 
Process) 
 2. การวางแผนกาํลงัคน (Manpower Planning Process) 
 3.  การสรรหาและคดัเลือกพนกังาน (Recruitment and Selection Process) 
 4.  การปฐมนิเทศ บรรจุพนกังานและการประเมิน (Induction and Appraisal - Process) 
              5.  การอบรมและการพฒันา (Training and Development Process) 
              6.  การจ่ายตอบแทน (Compensation Process) 
              7.  การทะนุบาํรุงรักษาทางดา้นสุขภาพ ความปลอดภยัและแรงงานสัมพนัธ์ (Health, 
Safety Maintenance Process and Labor Relations) 
              8.  การใชว้ินยัและการควบคุม ตลอดจนการประเมิน (Discipline, Control and Evaluation 
Process) 
              ซึ
 งกระบวนการบริหารงานบุคคลทั*ง 8 ประการดงักล่าว ในทางปฏิบติันั*น การปรับปรุง
ประสิทธิภาพของการบริหารงานบุคคลจาํเป็นที
ต้องดาํเนินการอย่างต่อเนื
อง และสัมพนัธ์กัน       
ทุกขั*นตอน ทุกดา้น และตอ้งมีการดาํเนินการทุกเรื
องไปพร้อมๆ กนั  
 จะเห็นวา่การบริหารงานบุคคลมีความสําคญัต่อองคก์ารมากที
สุด เนื
องจากการบริหารงาน
บุคคลเป็นกระบวนการอยา่งหนึ
งของการบริหาร ที
จดัการเกี
ยวกบับุคคลที
นาํมาใชใ้นองคก์าร และ
ที
มีอยู่แล้ว โดยเริ
มจากการวางแผน การสรรหาบุคคลเขา้มาทาํงาน การทาํนุบาํรุงรักษา รวมทั*ง       
การดาํเนินการเมื
อบุคคลนั*นพน้จากไป ซึ
 งองค์การใดจะบรรลุผลตามที
ตั* งเป้าหมายไวอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ ปัจจยัสาํคญั ก็คือ “คน หรือบุคลากร” ในองค์การ ซึ
 งถือเป็นปัจจยัที
สําคญัที
สุด      
ของการบริหารงาน และเป็นที
ยอมรับกนัวา่มนุษยห์รือคน เป็นทรัพยากรทางเศรษฐกิจที
มีค่าและ
สาํคญัที
สุดตามหลกัการบริหาร จึงไดมี้นกัวชิาการบริหารหลายท่านเริ
มให้ความสนใจที
จะศึกษาถึง 
พฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์าร ซึ
 งแต่เดิมแนวคิดเกี
ยวกบัการบริหารมุ่งไปที
ประสิทธิภาพในการผลิต
ขององคก์าร ขาดการใหค้วามสาํคญัต่อมนุษยผ์ูป้ฏิบติังานในองคก์าร มองมนุษยเ์ป็นเสมือนเครื
องจกัร 
ไม่มีชีวิตจิตใจ สิ
 งจูงใจที
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การ ก็คือ ค่าตอบแทน        
ที
เป็นตวัเงิน ต่อมานกัวชิาการจึงเปลี
ยนแนวความคิดการบริหาร โดยยดึแนวความคิดทางพฤติกรรมศาสตร์ 
(Behavior Science) คือ การบริหารที
มุ่งเนน้การให้ความสาํคญัทางดา้นจิตใจกบัมนุษยใ์นองคก์าร
มากขึ* น โดยเชื
อว่าปัจจัยที
 เกี
ยวกับบุคคลโดยแท้จริงแล้ว เป็นปัจจัยที
มีผลและมีความสาํคัญ             
เป็นอยา่งมากต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน ความเชื
อที
วา่คนเป็นเครื
องจกัรนั*นจึงเป็นความเชื
อที
ผิด
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โดยสิ*นเชิง เพราะนอกจากเงินแล้ว คนยงัมีความต้องการทางสังคม และความต้องการอื
นๆ             
ที
มิใช่เงินด้วย (ธงชัย  สันติวงษ์  และชัยยศ  สันติวงษ์. 2535 : 24) นักมนุษยสัมพนัธ์ส่วนใหญ่           
จึงไดเ้ริ
มศึกษาตามวิธีการพฤติกรรมศาสตร์ โดยมีความเชื
อว่าปัจจยัที
สร้างประสิทธิภาพในการ
ทาํงานที
 ถูกด้อง คือ ปัจจัยที
 เกี
ยวกับบุคคล ซึ
 งเทคนิคและวิธีการบริหารบุคคลในองค์การ               
มีทั* งในระดับจุลภาค และระดับมหภาค เช่น การสร้างแรงจูงใจ ภาวะผูน้าํ และความสัมพนัธ์            
ทางสังคมของกลุ่มต่างๆ เป็นตน้ ซึ
 งจะมีผลให้เกิดประสิทธิภาพทางการบริหารงานในองค์การ         
ทาํให้บุคคลหรือมนุษยซึ์
 งปฏิบติังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงขึ*น (ติน ปรัชญพฤทธิV . 
2534 : 19) 
 ดงันั*นการบริหารงานในองค์การจะมีประสิทธิภาพหรือไม่ จาํเป็นตอ้งให้ความสนใจ         
ทั*งในดา้นโครงสร้าง คน กระบวนการ และสิ
งแวดลอ้ม (อุทยั  เลาหวิเชียร. 2533 : 5) โดยเฉพาะ      
ในเรื
 องเกี
ยวกับตวับุคคล ผูป้ฏิบติังาน เนื
องจากบุคลากรเป็นสิ
 งมีชีวิต ไม่ใช่เครื
 องจกัร “คน”          
เป็นมนุษย์ที
มีความคิด มีจิตใจ มีอารมณ์ต่างๆ ตามสถานการณ์ และมีความต้องการในระดับ            
ที
แตกต่างกนัในแต่ละคน การที
จะให้คนหรือมนุษยท์าํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั*น จะตอ้ง
ประกอบไปดว้ยปัจจยัหลายอยา่ง การบาํรุงขวญั หรือความพึงพอใจในการทาํงาน ก็เป็นปัจจยัสําคญั
อันหนึ
 ง และขวญัของผูป้ฏิบัติงานจะดีขึ* น ถ้าหากเขาได้ทาํงานที
เหมาะสมกับความสามารถ             
มีความมั
นคงในหน้าที
การงาน มีความมั
นคงทางเศรษฐกิจ มีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน          
ไดรั้บการยอมรับกบัเพื
อนร่วมงาน ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรมจากหวัหนา้ ไดรั้บการยกยอ่งชมเชย
เมื
อทาํดี มีส่วนทราบถึงนโยบายแผนงาน การเปลี
ยนแปลงและเคลื
อนไหวต่างๆ ภายในหน่วยงาน
ของเขา และขวญักาํลงัใจของคนทาํงานจะเลวลงถา้หากเขาทาํดีแลว้ไม่ไดดี้ บรรยากาศภายในองคก์าร
มีการแตกร้าว อิจฉาริษยา มีการจบัผิดซึ
 งกนัและกนั ผูบ้งัคบับญัชาไม่ให้เสรีภาพในการทาํงาน     
ตามสมควร มีการขดัแยง้กนัในหมู่คนทาํงาน ก่อให้เกิดการลาออกจากงานหรือแยกยา้ยไปอยูที่
อื
น 
(พร้อมรินทร์  พรหมเกิด. 2539 : 2-3) 
  ดังนั* นหากองค์การใดต้องการที
จะให้การดาํเนินงานบรรลุว ัตลุประสงค์ที
ตั* งไว้             
อยา่งมีประสิทธิภาพ การเสริมสร้างแรงจูงใจหรือขวญัในการทาํงานให้กบับุคลากร เพื
อให้บุคคล
เหล่านี* มีความรู้สึกเตม็ใจที
จะปฏิบติังาน และอุทิศตนเพื
อความสําเร็จของงาน ขององคก์ารอยา่งต่อเนื
อง
และสมบูรณ์ จึงเป็นสิ
 งจาํเป็นสาํหรับผูบ้ริหาร เพราะเมื
อบุคลากรในองค์การมีแรงจูงใจ และ       
ความพึงพอใจในงานหรือขวญัในการทาํงานดี ย่อมจะมีผลให้เกิดประสิทธิภาพของงานดีขึ* น 
ในทางตรงกนัขา้มถา้บุคลากรในองคก์ารขาดแรงจูงใจ และความพึงพอใจในงานหรือขวญัในการ
ทาํงาน ยอ่มทาํใหข้าดประสิทธิภาพของงานได ้
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 ระบบการบริหารงานบุคคล  
 การบริหารงานบุคคลโดยทั
วไป ไม่วา่จะเป็นหน่วยงานของรัฐหรือเอกชน มีแนวทางปฏิบติั 
ซึ
 งยดึระบบสาํคญั 2 ระบบ ดงันี*  
 1. ระบบอุปถมัภ์ หมายถึง ระบบที
ใช้ในการบริหารงานบุคคล นบัตั*งแต่การให้ไดม้า    
ซึ
 งบุคคล การบาํรุงรักษา การพฒันา การให้พน้จากงาน โดยใช้ความสัมพนัธ์ส่วนตวั ในลกัษณะ
ความเป็นลูกพี
กบัลูกนอ้งเป็นเกณฑ ์
  ขอ้ดีของระบบอุปถมัภ ์(ภิญโญ  สาธร. 2519 : 22) 
  1.1 ระบบอุปถมัภ์ช่วยเสริมระบบคุณธรรมให้สมบูรณ์ เนื
องจากระบบคุณธรรม
ไม่ไดดี้พร้อมไปทุกอยา่ง หากใชร้ะบบอุปถมัภเ์ขา้ช่วยก็จะทาํใหส้มบูรณ์ขึ*น 
  1.2 ระบบอุปถัมภ์ ช่วยการบริหารงานประจาํ เพราะการเมืองย่อมเกี
ยวข้องกับ      
การบริหาร 
  1.3 ระบบอุปถมัภ ์ช่วยแกปั้ญหาในกรณีเร่งด่วน ถา้หากใชร้ะบบคุณธรรมอาจไม่ทนัการ
เพราะมีพิธีรีตองมาก 
  ขอ้เสียของระบบอุปถมัภ ์(ภิญโญ  สาธร. 2519 : 22-23) 
  1.1 ขา้ราชการหยอ่นประสิทธิภาพ 
  1.2 ขา้ราชการถูกใชไ้ปในทางส่วนตวัเสียมาก 
  1.3 ขา้ราชการทาํงานมุ่งแต่ประโยชน์ส่วนตวัและประจบผูมี้อาํนาจ 
  1.4 ฐานะของขา้ราชการขาดหลกัประกนัที
มั
นคง 
  1.5 บุคคลที
ไม่มีพรรคพวกในวงราชการจะไม่มีโอกาสเขา้รับราชการหรือกา้วหนา้ 
  1.6 ขา้ราชการไม่ไดรั้บความยติุธรรม 
  1.7 เป็นช่องทางให้นักการเมืองใช้ข้าราชการเป็นเครื
 องมือ และอาจอาศัยวิถี           
ทางการเมืองเพื
อแสวงหาตาํแหน่งขา้ราชการประจาํ 
 2. ระบบคุณธรรม หมายถึง ระบบทางการที
ใช้ในการบริหารงานบุคคล นับตั*งแต่      
การใหไ้ดม้าซึ
 งบุคคลเขา้มาทาํงาน การบาํรุงรักษา การพฒันา การให้พน้จากงาน โดยยึดถือการสอบ
และมาตรฐาน ในเรื
องคุณวุฒิและความสามารถของบุคคลเป็นสําคญั โดยปฏิบติัตามหลกัเกณฑ์ 
ดงันี*   
 2.1 หลกัความเสมอภาค 
  2.2 หลกัความสามารถ 
  2.3 หลกัความมั
นคง 
  2.4 หลกัความเป็นกลางทางการเมือง 
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  การบริหารงานบุคคลด้วยระบบคุณธรรม จะเป็นการบริหารงานที
มีหลักการ             
มีการใหค้วามยติุธรรมแก่บุคคลทั
วไป ไม่เห็นแก่ความสนิทสนมคุน้เคยส่วนตวั ทาํให้หน่วยงานที
มี
การบริหารงานดว้ยระบบคุณธรรม สามารถไดบุ้คคลที
ดี มีความรู้เขา้มาปฏิบติังาน 
  ขอ้ดีของระบบคุณธรรม (ภิญโญ  สาธร. 2519 : 29-30) 
  2.1 ไดบุ้คคลที
มีความรู้ความสามารถมาปฏิบติังาน 
  2.2 ส่งเสริมระบอบประชาธิปไตย 
  2.3 บุคคลมีความมั
นคงในการทาํงาน 
  2.4 ป้องกนัความไม่แน่นอนและการแทรกแซงจากนกัการเมือง 
  2.5 ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัดี 
  2.6 เป็นการส่งเสริมเกียรติภูมิของวชิาชีพ 
  ขอ้เสียของระบบคุณธรรม 
  2.1 เสียค่าใชจ่้ายสูง 
  2.2 ขั*นตอนการดาํเนินการยุง่ยาก ทาํใหเ้กิดความล่าชา้ 
 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
 ในการกาํหนดขอบข่ายและหน้าที
ของการบริหารงานบุคคล สามารถจดัหมวดหมู่ได้            
4 ประการ คือ 
 1.  การใหไ้ดม้าซึ
 งบุคคล 
 2.  การบาํรุงรักษา 
 3.  การพฒันา 
 4.  การใหพ้น้จากงาน 
 1. การให้ได้มาซึ
 งบุคคล หมายถึง การได้บุคคลที
มีคุณสมบติัและมีปริมาณเพียงพอ         
ที
จะทาํให้องค์การบรรลุเป้าหมาย เป็นกระบวนการที
เริ
 มจากการวางแผนกาํลงัคน การสรรหา          
การคดัเลือก การนาํเขา้สู่หน่วยงาน จนกระทั
งการทดลองปฏิบติังาน 
 2. การบาํรุงรักษา หมายถึง กิจกรรมต่างๆ ที
จดัขึ*น เพื
อให้บุคลากรมีความพึงพอใจ          
มีทศันคติที
ดีต่อองคก์ร ตลอดจนจูงใจให้บุคลากรปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ได้แก่ การจูงใจ การให้ค่าตอบแทน การมอบหมายงาน การจัดสภาพการทาํงาน การนิเทศ             
การหมุนเวียนตาํแหน่ง การสร้างความสัมพนัธ์ในองค์การ ความก้าวหน้า วินัย การประเมินผล      
การปฏิบติังาน ข่าวสาร ขวญั 
 3. การพฒันา หมายถึง กระบวนการส่งเสริมบุคลากรที
ปฏิบติังานอยูแ่ลว้ ให้ไดเ้พิ
มความรู้
ความชาํนาญ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ อุปนิสัย เพื
อให้ปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง มีประสิทธิภาพ
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โดยการให้การศึกษา ฝึกอบรม ตลอดจนกิจกรรมอื
นๆ ที
ส่งเสริมความรู้ ความสามารถ ความถนดั 
และทกัษะแก่บุคลากร 
  กิจกรรมการพฒันาบุคลากร ไดแ้ก่ 
  3.1 การปฐมนิเทศ 
  3.2 การส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อ 
  3.3 การวจิยั 
  3.4 การสัมมนาทางวชิาการ 
  3.5 การฝึกอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ 
  3.6 การเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการ 
  3.7 การจดัสัปดาห์แห่งความกา้วหนา้ทางวชิาการ 
  3.8 การสับเปลี
ยนหนา้ที
การงาน 
 4. การให้พน้จากงาน หมายถึง การที
พนักงาน เจา้หน้าที
 พน้จากหน้าที
การงาน และ
หมดสิทธิที
จะไดรั้บเงินเดือนของหน่วยงานตลอดไป 
  สาเหตุของการใหพ้น้จากงาน มีดงันี*  
  4.1 การยา้ยการโอน 
  4.2 การลาออก 
  4.3 การพน้จากงานเพราะเจบ็ป่วย 
  4.4 การใหอ้อกชั
วคราว 
  4.5 การไล่ออก 
  4.6 การเกษียณอาย ุ
  4.7 การพน้จากงานเนื
องจากตาย 
 
งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 
 จากการสํารวจองคค์วามรู้ทางดา้นผลการศึกษาที
ตรง หรือใกลเ้คียงกบัหวัขอ้ในการวิจยั 
พบวา่มีงานวจิยั ดงันี*  
 งานวจัิยต่างประเทศ 
 วีสแมน (Weisman. 1982 : 24-31) ไดศึ้กษาถึงเหตุผลในการลาออกจากงานของพยาบาล
ในโรงพยาบาล 2 แห่ง พบว่า ระดบัความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการลาออกของพยาบาล        
โดยพยาบาลที
ไม่พึงพอใจมีแนวโนม้ที
จะแสวงหางานใหม่มากขึ*น ทาํใหก้ารลาออกมากขึ*นตามไปดว้ย 
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 เดอร์ซอล (Dersal. 1974 : 22) ไดศึ้กษาเรื
องปัจจยัทางสังคมเศรษฐกิจที
มีผลต่อความพึงพอใจ
ในการทาํงานของขา้ราชการตาํรวจชั*นสัญญาบตัรที
ปฏิบติังานในสถานีตาํรวจจงัหวดัชลบุรี พบวา่ 
มีหลายปัจจยัที
เอื*ออาํนวยต่อความพึงพอใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารขององคก์าร 
การปกครอง บงัคบับญัชา เงินเดือน สภาพการทาํงานหลกั ลกัษณะของงาน โอกาสกา้วหนา้ 
 งานวจัิยในประเทศ 
 เนตรนภา  ขนุทอง (2524 : 107-124) ศึกษาปัญหาการสูญเสียแพทยจ์ากโรงพยาบาลของรัฐ
สู่โรงพยาบาลเอกชน พบวา่ สาเหตุสาํคญัที
ทาํให้แพทยข์องโรงพยาบาลรัฐออกมาทาํงานเต็มเวลา
ในโรงพยาบาลเอกชน คือ ปัจจยัผลกัดนัดา้นรายไดต้ ํ
าไม่เพียงพอกบัฐานะทางสังคม ระบบราชการ
ไม่มีความคล่องตวัในการปฏิบติังาน และปัจจยัดึงดูดทางโรงพยาบาลเอกชนดา้นรายไดที้
สูงกว่า 
และระบบงานมีอิสระไม่ตอ้งอยู่ในระเบียบวินัยของขา้ราชการ นอกจากนี* ยงัพบว่าปัจจยัดึงดูด      
ดา้นรายไดจ้ากโรงพยาบาลเอกชน เป็นสาเหตุประการสาํคญัที
ทาํให้แพทยจ์ากโรงพยาบาลของรัฐ
ออกมาทาํงานบางเวลาในโรงพยาบาลเอกชน 
 มณีมยั  รัตนมณี  และอนนัต ์ เกตุวงศ ์(2526 : ก-ข) ไดศึ้กษาเรื
องการลาออกของขา้ราชการ 
พบวา่ผูที้
ลาออกมีทศันคติไม่ดีต่อลกัษณะงาน ไม่พอใจในปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มของการทาํงาน 
ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารงาน การควบคุมบงัคบับญัชา เงินเดือน ระเบียบกฎเกณฑ์ของระบบราชการ 
และใหเ้หตุผลในการลาออกที
สําคญัที
สุดคือเรื
องรายได ้รองลงมาคือ ขั*นตอนการทาํงาน การบริหาร
ในระบบราชการ ปัญหาเรื
องความเป็นธรรมในระบบราชการ ผูที้
ลาออกส่วนใหญ่ไม่รู้สึกเสียใจ
หรือผดิหวงั เพราะมีความพอใจในงานใหม่เนื
องจากรายไดดี้ ไดรั้บผลประโยชน์อื
นๆ ตามตอ้งการ 
มีโอกาสใชค้วามสามารถเตม็ที
หรือไดง้านตรงกบัสาขาที
เรียนมา 
 แสวง  รัตนมงคลมาศ  และคณะ (2528 : 1-3) ไดศ้ึกษาเรื
องการสรรหาการคงอยู่ และ    
การลาออกจากอาชีพขา้ราชการอาจารยม์หาวิทยาลยั โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 947 คน จากมหาวิทยาลยั
ของรัฐ 14 แห่ง และแยกในประเด็นศึกษาเรื
องการลาออก 85 คน พบวา่สาเหตุการลาออกจากอาชีพ
ขา้ราชการอาจารยม์หาวทิยาลยั เรียงลาํดบัความสําคญัดงันี*  ไม่พอใจในเงินเดือน สวสัดิการที
ไดรั้บ 
อาชีพข้าราชการอาจารย์มหาวิทยาลัย ไม่สามารถที
จะสร้างผลสาํเร็จในงานตามที
คาดหวงัไว ้          
เบื
อหน่ายในระบบเจา้ขนุมูลนายของระบบราชการ เบื
อหน่ายระบบการเลือกตั*งผูบ้ริหารในมหาวิทยาลยั 
มหาวทิยาลยัที
สังกดัอยูไ่ม่เอื*ออาํนวยในการริเริ
มสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ และเบื
อหน่ายระบบบริหาร
แบบคณะกรรมการ 
 โอรส  วงษสิ์ทธิV  (2528 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน
ทะเบียนราษฎร ในพื*นที
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่ปริมาณงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื
อนร่วมงาน 
ผลประโยชน์ที
ไดจ้ากงาน อุปกรณ์ในการทาํงาน และบรรยากาศในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบั
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ความพึงพอใจ ในขณะที
ปัจจยัในดา้นขนาดขององคก์าร อายกุารศึกษา สถานภาพสมรสและจาํนวน
บุตรที
มีชีวติ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 สุทธาสินี  พุทธิกาํพล (2529 : 104) ไดศึ้กษาทศันคติของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั
ที
ลาออกจากราชการ โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งที
สังกดัสํานกังานต่างๆ ในกทม. 11 แห่ง ที
ลาออก
ในช่วงปี 2525 - กรกฎาคม 2526 จาํนวน 176 คน ผลการศึกษาพบวา่สาเหตุที
สําคญัคือปัญหาเรื
อง
รายได ้ผลประโยชน์ที
ไดรั้บ รองลงมาไดแ้ก่ สภาพการทาํงาน ลกัษณะงาน ลกัษณะการบงัคบับญัชา  
 สาํนักวิชาการ สาํนักงาน ก.พ. (2531 : 58) ทาํการวิจยัถึงปัญหาการสูญเสียกาํลังคน       
ระดบัสมองในราชการพลเรือน ในช่วงปี พ.ศ. 2528 - 2530 ศึกษาเฉพาะขา้ราชการภายใตส้ังกดั ก.พ. 
พบว่ากาํลงัคนระดบัสมองคือบุคคลที
ได้รับการฝึกอบรมมาเป็นอย่างดี โดยเฉพาะอย่างยิ
งผูที้
มี
การศึกษาปริญญาตรีขึ*นไป ปัจจยัที
ทาํใหเ้กิดการสูญเสียกาํลงัคนระดบัสมอง ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนคือ
เงินเดือน สวสัดิการและประโยชน์เกื*อกูล สภาพการทาํงานที
ขาดความสะดวกและขาดอุปกรณ์     
ในการปฏิบติังาน ความกา้วหนา้ ความตอ้งการประสบการณ์ โอกาสในการแสดงความรู้  ความสามารถ 
ความกดดนัทางการเมือง การวา่งงาน การทาํงานตํ
ากวา่ระดบัความตอ้งการกาํลงัคนของหน่วยงาน
อื
น นโยบายและการบริหารงานระบบอาวโุส ระบบอุปถมัภ ์ความอิสระในการทาํงาน การปกครอง 
บงัคบับญัชา และลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา 
 เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค (2533 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเรื
 องปัจจยัที
มีผลต่อความตั*งใจ        
ที
จะออกจากองคก์าร : ศึกษากรณีสหกรณ์การเกษตรในประเทศไทย พบวา่ ปัจจยัเบื*องตน้ เช่น อาย ุ
รายได้ มีความสัมพนัธ์กับความตั* งใจที
จะออกจากองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ แต่เพศ 
สถานภาพสมรส ตาํแหน่ง ระยะเวลาในการทาํงาน และระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบั     
ความตั*งใจที
จะออกจากองคก์าร ส่วนตวัแบบที
อธิบายความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุและผลมีทั*งหมด 9 ตวั 
คือ 1) โอกาสก้าวหน้าในการทาํงาน 2) ความเป็นอิสระในการทาํงาน 3) การสื
อสารในองค์การ          
4) การรวมอาํนาจ 5) รายได ้6) สวสัดิการในการทาํงาน 7) ความยดึมั
นผกูพนัในองคก์าร 8) ความพึงพอใจ
ในการทาํงาน 9) ความตั*งใจที
จะออกจากองคก์าร ผลปรากฏวา่ ตวัแปรความยึดมั
นผกูพนัในองคก์าร 
มีผลกระทบต่อความตั*งใจที
จะออกจากองคก์ารมากที
สุด ส่วนตวัแปรอื
นจะเป็นตวัแปรที
อยูเ่บื*องหลงั 
ความยดึมั
นผกูพนัในองคก์าร และโดยสรุปแลว้นั*นตวัแปรทั*งหมดในแบบเชิงเหตุและผล สามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความตั*งใจที
จะออกจากองคก์ารไดร้้อยละ 57  
 เกศรัตน์  สุขเกษม (2533 : 1-2) ไดศึ้กษาการสูญเสียบุคลากรในองคก์ารอาสาสมคัรเอกชน 
: ศึกษาเฉพาะกรณีองคก์ารคาทอลิกรีรีฟ เซอร์วสิเซล พบวา่ ปัจจยัที
เกี
ยวขอ้งกบัการลาออกโดยตรง 
คือ ความผกูพนักบัองคก์ารซึ
 งมีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อกนั และเป็นผลกระทบมาจากผลตอบแทน
ทางเศรษฐกิจและอุดมการณ์ในการทาํงาน 
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 ภทัรา  ศรีเจริญ (2534 : 2) ไดศึ้กษาปัจจยัที
มีผลต่อความตั*งใจเปลี
ยนงานของพยาบาล : 
ศึกษาเฉพาะกรณีพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัหลกัที
มีอิทธิพลต่อความตั*งใจ
เปลี
ยนงาน ไดแ้ก่ ชีวติส่วนตวั การควบคุมบงัคบับญัชา และเงินเดือนค่าตอบแทน ส่วนปัจจยัรองลงไป 
ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน สภาพการทาํงาน ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 
นโยบายการบริหาร และความมั
นคง ตามลาํดบั 
 จีระ  หงส์ลดารมภ ์(2536 : 1-35) ไดศึ้กษาวจิยัเรื
องการสูญเสียกาํลงัคนในองคก์ร : การรักษา
กาํลังคนในระบบราชการ โดยใช้กลุ่มตัวอย่างข้าราชการในสังกัดดังนี*  สาํนักนายกรัฐมนตรี 
กระทรวงมหาดไทย กระทรวงการคลงั กระทรวงการต่างประเทศ กระทรวงคมนาคม กระทรวงพาณิชย ์
กระทรวงวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและสิ
งแวดลอ้ม กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กระทรวงสาธารณสุข 
กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวงยุติธรรม และทบวงมหาวิทยาลยั พบว่า 
ขา้ราชการส่วนใหญ่ลาออกไปประกอบอาชีพในหน่วยงานเอกชน รองลงมา ไปประกอบอาชีพส่วนตวั 
สาเหตุการสูญเสียกาํลงัคนในระบบราชการนั*น สามารถเรียงลาํดบัความสําคญัไดด้งันี*  ความกา้วหนา้
ในการทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ การบริหารงาน ความยติุธรรม การทาํงานไม่ตรงกบัแขนงสาขา
ที
ศึกษามา การเดินทางมาทาํงาน ความขดัแยง้ภายในหน่วยงาน การทาํงานตํ
ากว่าระดับอื
นๆ 
นอกจากนี* ผลจากการสัมภาษณ์ข้าราชการในสังกัดดังกล่าวข้างต้น ในประเด็นความคิดเห็น          
ต่อการทาํงานในระบบราชการพบว่า ร้อยละ 69.8 เคยคิดจะเปลี
ยนงานในอดีตและลกัษณะงาน      
ที
ตอ้งการเปลี
ยน ส่วนใหญ่เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ รองลงมาคือ การประกอบอาชีพส่วนตวั        
ซึ
 งปัจจุบนัยงัคงตอ้งการเปลี
ยนงานอยูเ่ช่นเดิม แต่ลกัษณะงานที
ตอ้งการเปลี
ยน คือ ประกอบอาชีพ
ส่วนตวั รองลงมาคือ รัฐวสิาหกิจ ทั*งนี* ไดใ้หเ้หตุผลวา่ การประกอบอาชีพส่วนตวั มีความเป็นอิสระ
และมีผลตอบแทนสูง แต่รัฐวิสาหกิจเป็นงานที
เงินเดือนและสวสัดิการดี แลว้ยงัคงมีระบบบริหาร    
ที
ดีกวา่ระบบราชการ 
 จุรีพร  กาญจนการุณ (2536 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษาปัจจยัที
มีผลต่อแนวโน้มการลาออก      
จากองคก์ร : ศึกษากรณีที
ขา้ราชการมหาวิทยาลยัมหิดล ในสาขาวิชาที
ขาดแคลน โดยศึกษาแนวโนม้
การลาออก ความผกูพนักบัองคก์าร ความพึงพอใจทั
วไป และความพึงพอใจในงานเกี
ยวกบัเรื
องรายได ้
ผูบ้งัคบับญัชา ความกา้วหน้าและความมั
นคงในงานดว้ยวิธี Multiple Regression Analysis และ
คดัเลือกตวัแปรอิสระแบบ Stepwise พบวา่ ความพึงพอใจทั
วไปความผกูพนักบัองคก์าร ความพึงพอใจ
ในงาน ดา้นความมั
นคง มิตรสัมพนัธ์ ผูบ้งัคบับญัชา สามารถร่วมกนัอธิบายการลาออกจากองคก์าร
ได้ร้อยละ 65.40 มีค่าความคาดเคลื
อนของการทาํนายเท่ากบั 0.8274 ส่วนความพึงพอใจทั
วไป      
ความผูกพนักบัองค์การ ความพึงพอใจในงานดา้นความมั
นคง ผูบ้งัคบับญัชา ความกา้วหน้าและ
รายได ้สามารถร่วมกนัอธิบายการลาออกจากองคก์ารได ้ร้อยละ 60.26 มีค่าความคาดเคลื
อนทาํนาย
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เท่ากบั 0.6005 นอกจากนี*ความพึงพอใจในงานทั
วไป ความผกูพนักบัองคก์าร ความพึงพอใจในดา้น
มิตรสัมพนัธ์ทั*ง 3 สามารถร่วมกนัอธิบายการลาออกจากองคก์ารไดร้้อยละ 60.25 มีค่าความคาดเคลื
อน
ของการทาํนายเท่ากบั 0.77654     



บทที�  3 

วธีิดําเนินการวจิัย 
 

 ในการดาํเนินการวิจยัเชิงปริมาณจะพิจารณาหัวขอ้เกี�ยวกบัการเก็บรวบรวมขอ้มูลและ
วเิคราะห์ขอ้มูล ดงันี#  
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที�เป็นเป้าหมายการวจัิย ไดแ้ก่ พนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี ช่วงระหวา่ง
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 มีทั#งหมด 1,590 คน นาํประชากรทั#งหมดดงักล่าวมาทาํการสุ่มตวัอยา่ง 
 การกาํหนดกลุ่ มตัวอย่าง (Sample Size)  กลุ่มตัวอย่างที�ใช้ในการวิจัยครั# งนี#  คือ 
พนกังานส่วนทอ้งถิ�น จาํนวน 1,590 คน ซึ� งกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของยามาเน่ (Yamane. 
1973 : 125) โดยกาํหนดความคลาดเคลื�อนในการสุ่ม = ± 0.05 ภายใตร้ะดบัความเชื�อมั�นที� 95%   
ซึ� งแทนค่าตามสูตรไดด้งันี#  
                         n  =      N 

                         1+Ne2 

n  = ขนาดตวัอยา่ง 

            N = ประชากร 1,590 คน 

e  = ความคลาดเคลื�อนในการสุ่ม กาํหนดใหเ้ท่ากบั 0.05% 

n  =      1,590 

                                     1+ (1,590 x 0.052) 

n  =     1,590 

                                     1+ (1,590 x 0.0025) 

   n  =    330 
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 เทคนิคการสุ่มตัวอย่าง (Sample Technique) 

 เมื�อไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอย่างตามที�ไดก้ล่าวไวข้า้งตน้แลว้ ผูศ้ึกษาใช้เทคนิคการสุ่มแบบ      
2 ขั#นตอน (Two - stage Sampling) คือ การสุ่มแบบสัดส่วน (Proportional Random Sampling) และ
การสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) ตามรูปแบบองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น โดยใชสู้ตร
ดงันี#  
          จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง  x  จาํนวนพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในแต่ละอาํเภอ 

                                                    จาํนวนประชากรทั#งหมด 
 
ตาราง  4 จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งแยกตามรูปแบบองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในแต่ละอาํเภอ 
 

พื#นที�การศึกษา จาํนวนพนกังาน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
อาํเภอเมืองจันทบุรี 574 120 
     1. อบจ.   94   20 
     2. เทศบาล 415   86 
     3. อบต.   65   13 
อาํเภอขลุง 184   38 
     1. เทศบาล 136   28 
     2. อบต.   48   10 
อาํเภอท่าใหม่ 264   54 
     1. เทศบาล 142   30 
     2. อบต. 122   25 
อาํเภอโป่งนํ:าร้อน   87   18 
     1. เทศบาล   54   11 
     2. อบต.   33     6 
อาํเภอมะขาม   90   18 
     1. เทศบาล   90   18 
อาํเภอแหลมสิงห์ 108   22 
     1. เทศบาล   55   12 
     2. อบต.   53   11 
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ตาราง  4 (ต่อ) 
 

พื#นที�การศึกษา จาํนวนพนกังาน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

อาํเภอสอยดาว   67   13 
     1. เทศบาล   23     5 
     2. อบต.   44   10 
อาํเภอแก่งหางแมว   49   10 
     1. อบต.   49   10 
อาํเภอนายายอาม   95   19 
     1. เทศบาล   23     5 
     2. อบต.   72   15 
อาํเภอเขาคิชฌกูฏ   72   15 
     1. เทศบาล   72   15 

รวม                    1,590 330 
 

การสุ่มในชั#นที�สองจะใชก้ารสุ่มแบบง่ายในลกัษณะการจบัฉลากชื�อ 
 
เครื�องมือที�ใช้ในการวจัิย 

 เครื�องมือวิจยั ได้แก่ ใช้แบบสอบถามที�สร้างขึ#นเพื�อเป็นเครื�องมือเก็บรวบรวมขอ้มูล       
โดยออกแบบสอบถาม ถามพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี เพื�อศึกษาปัจจยั
ที�มีผลต่อการโอนยา้ย และความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรที�ศึกษาปัจจยัที�ผลต่อการโอนยา้ย เหตุผลที�ใช้
แบบสอบถาม เนื�องจากประชากรกลุ่มศึกษา มีระดบัการศึกษาซึ� งถือวา่มีความรู้ ความเขา้ใจในระดบั
ใกลเ้คียง สามารถตดัสินใจเลือกเหตุผลหรือขอ้คาํถามดว้ยตวัเองได ้ผูศึ้กษาสามารถไดข้อ้มูลที�ลึกซึ# ง
และครอบคลุม จากข้อคาํถามที�ให้ผูต้อบเลือก อีกทั#งสะดวกและประหยดัสาํหรับผูศ้ึกษาด้วย           
ในการกาํหนดแบบสอบถาม เพื�อวิเคราะห์หาสาเหตุของการขอโอนยา้ยพนกังานองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี   
 การสร้างเครื�องมือวจัิย  

 เครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยัครั# งนี#  ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ผูว้จิยัไดส้ร้างขึ#นโดยมีขั#นตอนดงันี#  
 1. ศึกษาเอกสารและงานวิจยัในส่วนที�เกี�ยวข้องกับการยา้ยงานหรือลาออกในอดีต        
เพื�อนาํมากาํหนดและตรวจสอบตวัแปรต่างๆ ที�ใชศึ้กษา และสอบถามจากผูมี้ประสบการณ์ นาํมาใช้
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กาํหนดนิยามตวัแปรและขอบเขตขอ้มูล ศึกษาวิเคราะห์สถานการณ์แวดลอ้มทั�วไป ใชเ้ป็นแนวทาง
กาํหนดรูปแบบของแบบสอบถาม 
 2. สร้างข้อคาํถามให้ครอบคลุมพฤติกรรมที� เกี� ยวข้องกับแนวโน้มการย ้ายงาน            
หรือลาออกจากองคก์รให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ตามสภาพสังคม โดยขอ้คาํถามที�ไดแ้สดงออกถึง
พฤติกรรมที�มีแนวโน้มความตอ้งการยา้ยงานหรือลาออก จดัแบบทดสอบให้อยู่ในภาพประกอบ        
ที�นาํไปใชไ้ด ้นาํแบบสอบถามฉบบันี#ไปหาคุณภาพ กาํหนดการวดัและเกณฑก์ารใหค้ะแนน 
 องค์ประกอบของเครื�องมือวจัิย ประกอบดว้ยเนื#อหาสรุป ดงันี#  
 ซึ� งแบบสอบถามที�ใชจ้ะมีลกัษณะคาํถามแบบปิดและเปิดผสมกนั โดยแบ่งเนื#อหาออกเป็น 
2 ตอน  ดงันี#  
 ตอนที�  1 เป็นคาํถามเกี�ยวกบัขอ้มูลทั�วไปส่วนบุคคล 
 ตอนที�  2 เป็นคาํถามเกี�ยวกบัความรู้สึกตอ้งการโอนยา้ยที�มีปัจจยัเชิงสาเหตุที�เกี�ยวกบั 
การทาํงานดา้นต่างๆ ของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี   
 การทดสอบเครื�องมือจะใช้การทดลองความตรง (Validity) และความเสี�ยง (Reliability) 
ดงันี#                      
 1.  การทดสอบความตรง หลังจากที�ให้อาจารย์ที�ปรึกษาภาคนิพนธ์ ได้ตรวจสอบ
แบบสอบถามแล้ว จะใช้ผูเ้ชี�ยวชาญทางด้านวิจยัและหัวขอ้วิจยั มาทดสอบความตรง (รายนาม        
ดงัภาคผนวก ก) 
 2.  การทดสอบความเที�ยง จะใช้การทดลองเก็บแบบสอบถามหรือแบบสัมภาษณ์
จาํนวน 30 ชุด แล้วนาํมาวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติ ซึ� งค่าทางสถิติมีค่า 0 - 1.0 ค่าที�ใช้ได้ตอ้งเกิน 0.7      
จากการทดลองไปเก็บแบบสอบถาม แล้วนาํมาวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติ ค่าที�ได้เท่ากบั 0.835 ถือว่า
แบบสอบถามมีความเที�ยง 
 
สถิติที�ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 1. การวิเคราะห์ตวัแปรส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์
ในการปฏิบติังาน สถิติที�ใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถี�และร้อยละ (Percentage) 
 2. การวิเคราะห์ตวัแปรตน้และตวัแปรตาม ไดแ้ก่ วิเคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัความคิดเห็น
ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ�นในจังหวดัจันทบุรี ต่อปัจจัยที�มีผลต่อการโอนยา้ย         
ของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี สถิติที�ใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ 
ค่าร้อยละ (Percentage) ความถี� (Mean) ค่าเฉลี�ย และค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
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  ในการวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี�ยของตารางประเมินค่า (Rating Scale) จะพิจารณา         
ใหค้ะแนน ดงันี#  
  ระดบัความคิดเห็น          คะแนน 
   เห็นดว้ยมาก  5 
   เห็นดว้ย  4 
   ไม่แน่ใจ  3 
   ไม่เห็นดว้ยนอ้ย 2 
   ไม่เห็นดว้ยมาก  1 
  สรุปเกณฑ์ในการพิจารณาค่าเฉลี�ยจะใช้เกณฑ์ตามค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน (ชยัยนต์ 
ประดิษฐศิลป์. 2554 : 256) 
      ค่าเฉลี�ย         การตีความ 
   4.50 – 5.00           มีผลมาก 
   3.49 – 4.49        ค่อนขา้งมาก 
   2.50 – 3.49          ปานกลาง 
   1.50 – 2.49        ค่อนขา้งนอ้ย 
   1.00 – 1.49              นอ้ย  
 3. การทดสอบสมมุติฐานจะทาํการวเิคราะห์ ดงันี#  
  ทดสอบสมมุติฐานโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน ทดสอบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระ
กบัตวัแปรตาม โดยใชส้ถิติ t-test สาํหรับเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระที�มี 2 กลุ่ม 
และใชส้ถิติ One-Way ANOVA สาํหรับเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระที�มี 3 กลุ่มขึ#นไป 
และหากพบวา่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 จะทาํการทดสอบความแตกต่าง
รายคู่ดว้ยวธีิการ L.S.D. (Least Significant Difference test) 
 4. การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ผูว้ิจยัจะใชข้อ้มูลจากการสัมภาษณ์เจาะลึก (In - Depth 
Interview) จากผูใ้หข้อ้มูลหลกั (Key – Informants) มาช่วยอธิบายการวเิคราะห์เชิงปริมาณ 
 
 
 



บทที�  4 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
  

 ในการศึกษานําเสนอผลงานเรื� อง ความคิดเห็นเกี�ยวกับปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ย           
ของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี ผูว้จิยัไดแ้บ่งออกเป็น 3 ตอน  ดงันี-  
 ตอนที�  1 ขอ้มูลพื-นฐาน 
 ตอนที�  2 ผลการศึกษาความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนักงาน    
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี 
 ตอนที�  3 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 

 

ตอนที�  1  ขอ้มูลพื-นฐาน 

 

ตาราง  5 ร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามเพศ (n = 330) 
 

เพศ จาํนวน ร้อยละ 
ชาย 174   52.7 
หญิง 156   47.3 
รวม 330 100.0 

 
 จากตาราง 5 เราจะพบวา่กลุ่มตวัอยา่งที�ไดศึ้กษา ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 52.7 
ส่วนเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 47.3  
 
ตาราง  6 ร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามอาย ุ(n = 330) 
 

อาย ุ จาํนวน ร้อยละ 
≤ 36 ปี 141   42.7 
> 36 ปีขึ-นไป 189   57.3 

รวม 330 100.0 
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 จากตาราง 6 เราจะพบว่ากลุ่มตวัอย่างที�ไดศึ้กษา ส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 36 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 57.3 ส่วนอายนุอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 36 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.7  
 
ตาราง  7 ร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามสถานภาพการสมรส (n = 330) 
 

สถานภาพการสมรส จาํนวน ร้อยละ 
โสด 155   47.0 

สมรส 163   49.4 
หยา่ร้าง   12     3.6 

รวม 330 100.0 

 
 จากตาราง 7 เราจะพบว่ากลุ่มตวัอย่างที�ได้ศึกษา ส่วนใหญ่มีสถานภาพการสมรสแล้ว       
คิดเป็นร้อยละ 49.4 รองลงมาคือ เป็นโสด คิดเป็นร้อยละ 47.0 และหย่าร้าง คิดเป็นร้อยละ 3.6 
ตามลาํดบั   
 
ตาราง  8 ร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามระดบัการศึกษา (n = 330) 
 

ระดบัการศึกษา จาํนวน ร้อยละ 
ปวช. 24 7.3 
ปวส./อนุปริญญา 60 18.2 
ปริญญาตรี 202 61.2 
สูงกวา่ปริญญาตรี 44 13.3 

รวม 330 100.0 

 
 จากตาราง 8 เราจะพบวา่กลุ่มตวัอยา่งที�ไดศึ้กษา ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 61.2 รองลงมาคือ ระดบัปวส./อนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ 18.2 รองลงมาคือ ระดบั 
สูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 13.3 และปวช. คิดเป็นร้อยละ 7.3 ตามลาํดบั 
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ตาราง  9 ร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน (n = 330) 
 

ประสบการณ์ในการทาํงาน จาํนวน ร้อยละ 
≤ 8 ปี 192   58.2 

> 8 ปีขึ-นไป 138   41.8 

รวม 330 100.0 

 
 จากตาราง 9 เราจะพบว่ากลุ่มตวัอยา่งที�ไดศึ้กษา ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทาํงาน
นอ้ยกวา่ 8 ปี คิดเป็นร้อยละ 58.2 รองลงมาประสบการณ์ในการทาํงานมากกวา่ 8 ปีขึ-นไป คิดเป็น
ร้อยละ 41.8  

 
ตาราง  10 ร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามรายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือน ( n = 330) 
 

รายได ้ จาํนวน ร้อยละ 
≤ 13,386 บาท 183   55.5 

> 13,386 บาทขึ-นไป 147   44.5 

รวม 330 100.0 

 
 จากตาราง 10 เราจะพบวา่กลุ่มตวัอยา่งที�ไดศึ้กษา ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือนนอ้ยกวา่
หรือเท่ากบั 13,386 บาท คิดเป็นร้อยละ 55.5 ส่วนรายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือนมากกว่า 13,386 บาทขึ-นไป 
คิดเป็นร้อยละ 44.5   
 
 ตอนที�  2 ผลการศึกษาความคิดเห็นเกี�ยวกับปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนักงาน    
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี 
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ตาราง  11 ค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามปัจจยั (n = 330)  
 

ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล 
ต่อการโอนยา้ยของพนกังาน 

ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี 
X  S.D. 

ตีความ 
ระดบัการมีผล 

อนัดบั 

1.  ความพึงพอใจในงาน 4.31 0.45 ค่อนขา้งมาก 5 
2.  โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 4.42 0.68 ค่อนขา้งมาก 1 
3.  ค่าตอบแทนจากการทาํงาน 4.35 0.57 ค่อนขา้งมาก 3 
4.  ความเหมาะสมของนโยบายการบริหาร 4.27 0.45 ค่อนขา้งมาก 6 
5.  บรรยากาศในการทาํงาน 4.34 0.46 ค่อนขา้งมาก 4 
6.  สัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน 4.37 0.40 ค่อนขา้งมาก 2 
7.  ความผกูพนัในองคก์ร 4.13 1.11 ค่อนขา้งมาก 7 

รวม 4.31 0.59 ค่อนขา้งมาก  

 
 จากตาราง 11 แสดงว่า ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังาน
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี โดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ( X = 4.31) เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ปัจจยัทุกดา้นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ( X = 4.13 - 4.42)  
 
ตาราง  12 ค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งความพึงพอใจในงาน จาํแนกตาม

รายขอ้ (n = 330) 
 

ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล 
ต่อการโอนยา้ยของพนกังาน 

ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี 
X  S.D. 

ตีความ 
ระดบัการมีผล 

อนัดบั 

1.  ปริมาณงานที�รับผดิชอบ 4.59 0.71 มาก 1 
2.  ระยะเวลาของงานที�ทาํ 4.13 0.68 ค่อนขา้งมาก 6 
3.  ความเป็นธรรมของการแบ่งงาน 4.29 0.73 ค่อนขา้งมาก 4 
4.  งานที�รับผดิชอบ มีการเรียนรู้สิ�งใหม่ๆ  
     อยา่งต่อเนื�อง 4.21 0.73 ค่อนขา้งมาก 5 
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ตาราง  12 (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล 
ต่อการโอนยา้ยของพนกังาน 

ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี 
X  S.D. 

ตีความ 
ระดบัการมีผล 

อนัดบั 

5.  ความสมดุลระหวา่งปริมาณงาน 
     กบัพนกังาน 4.37 0.68 ค่อนขา้งมาก 2 
6.  งานที�ไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ 
     ความสามารถ 4.31 0.68 ค่อนขา้งมาก 3 

รวม 4.31 0.70 ค่อนขา้งมาก  

 
 จากตาราง 12 แสดงว่า ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังาน
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความพึงพอใจในงานโดยรวมในระดบัค่อนขา้งมาก ( X = 4.31) 
โดยขอ้ที�มีค่าเฉลี�ยมากที�สุด คือ ปริมาณงานที�รับผิดชอบ ( X = 4.59) และขอ้ที�มีค่าเฉลี�ยนอ้ยที�สุด 
คือ ระยะเวลาของงานที�ทาํ ( X = 4.13) 
 จากการสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม ผูว้ิจยัมีประสบการณ์พบว่า การที�กลุ่มตวัอย่าง         
ให้ความสาํคญักบัปริมาณงานที�รับผิดชอบ เป็นปัจจยัสาํคญัมากต่อการตดัสินใจโอนยา้ย เพราะ   
การที�ภาระงานหนักมากขึ- น งานหลากหลายไม่ตรงกับความสามารถ ไม่ตรงกับตาํแหน่งงาน           
งานทาํใหเ้กิดความล่าชา้ เกิดภาวะความกดดนัในหน่วยงาน เกิดความเครียดในการทาํงาน ซึ� งภารงาน
หนักขาดการสนับสนุน ขาดการกระจายงาน ปัญหาเหล่านี- นาํไปสู่ความเครียด ซึ� งเมื�อเกิด
ความเครียดสูงจะกระทบต่อคุณภาพชีวติ ส่งผลต่อพฤติกรรม ความรับผิดชอบสูงและความเสี�ยงสูง 
ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกไม่อยากทาํงาน ซึ� งเป็นสาเหตุใหโ้อนยา้ยออกไปจากหน่วยงานในที�สุด 
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ตาราง  13 ค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ จาํแนกตาม
รายขอ้ (n = 330)  

 

ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล 
ต่อการโอนยา้ยของพนกังาน 

ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี 
X  S.D. 

ตีความ 
ระดบัการมีผล 

อนัดบั 

1.  โอกาสในการเรียนต่อ 4.60 0.65 มาก 1 
2.  โอกาสในการเปลี�ยนสายงาน 4.21 0.80 ค่อนขา้งมาก 4 
3.  โอกาสในการเลื�อนตาํแหน่ง 4.50 1.88 มีผลมาก 2 
4.  โอกาสในการเขา้อบรม 4.36 0.69 ค่อนขา้งมาก 3 

รวม 4.42 1.00 ค่อนขา้งมาก  

 
 จากตาราง 13 แสดงว่า ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังาน
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ โดยรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก        
( X = 4.42) โดยขอ้ที�มีค่าเฉลี�ยมากที�สุด คือ โอกาสในการเรียนต่อ ( X = 4.60) และขอ้ที�มีค่าเฉลี�ย
นอ้ยที�สุด คือ โอกาสในการเปลี�ยนสายงาน ( X = 4.21)  
 จากการสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม ผูว้ิจยัมีประสบการณ์พบว่า การที�กลุ่มตวัอย่าง
ให้ความสาํคญักับโอกาสในการเรียนต่อ เป็นปัจจยัสาํคญัมากต่อการตดัสินใจโอนยา้ย เพราะ
การที�องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ�นให้โอกาสในการเรียนต่อ ถือเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจ      
ให้บุคลากร เพื�อให้การปฏิบติังานราชการเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด แต่หากโอกาส
ในการศึกษาต่อมีนอ้ย หรือถา้มีก็ล่าชา้ ทาํใหข้า้ราชการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นยา้ยไปทาํงาน
ในหน่วยงานที�มีโอกาสมากกวา่ 
 จากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกพบว่า สาเหตุของการตดัสินใจโอนยา้ยของพนักงาน     
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี ส่วนใหญ่มาจากความตอ้งการกา้วหนา้ในอาชีพ เพราะการเลื�อนขั-น
เลื�อนตาํแหน่งจะมีหลายปัจจยั เช่น รายได ้ขนาดขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น สายงาน เป็นตน้ 
เมื�อพนกังานส่วนทอ้งถิ�นที�ทาํงานมานานๆ จนเงินเดือนหรือซีเต็มขั-น ไม่สามารถเลื�อนตาํแหน่งได้
เนื�องจากติดเรื� องขนาดและรายได้ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ�น ทาํให้พนักงานส่วนทอ้งถิ�น
ตดัสินใจโอนยา้ยไปยงัหน่วยงานอื�นที�มีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพการงานมากกวา่ จากการสัมภาษณ์
ผูที้�มีความรู้และประสบการณ์ดา้นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น ซึ� งใหส้ัมภาษณ์ไวว้า่ 
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 “ถา้อยู่ที�เดิม ก็ไม่มีโอกาสโตแลว้ งานก็ซํ- าซาก คือทาํเหมือนๆ กนั ทุกๆ วนั เลยเปลี�ยน    
ที�ทาํงานใหม่ จะไดมี้ตาํแหน่งที�สูงขึ-น และไดเ้รียนรู้งานใหม่ๆ” (นกัส่งเสริมการปกครองทอ้งถิ�น
ชาํนาญการพิเศษ. สัมภาษณ์. 2556) 
 “ในเรื� องของสวสัดิการที�ทาํงานเก่าก็ดีนะ แต่ว่าอยากก้าวหน้ามากกว่านี- อยากได้
ประสบการณ์ใหม่ๆ เพิ�มขึ-นจากที�ทาํงานอื�น เพราะงานที�ทาํอยูเ่ก่าก็มีลกัษณะเหมือนๆ เดิม เกือบทุกวนั” 
(อดีตปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี. สัมภาษณ์. 2556) 
 
ตาราง  14 ค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่าง ค่าตอบแทนจากการทาํงาน  

จาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 330)  

 

ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล 
ต่อการโอนยา้ยของพนกังาน 

ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี 
X  S.D. 

ตีความ 
ระดบัการมีผล 

อนัดบั 

1.  เงินเดือนที�ไดรั้บเหมาะสม 4.50 0.88 มาก 1 
2.  การเลื�อนขั-นเงินเดือน 
     มีความเป็นธรรม 4.30 0.81 ค่อนขา้งมาก 3 
3.  มีสวสัดิการต่างๆ ที�เหมาะสม 4.28 0.88 ค่อนขา้งมาก 4 
4.  ความสะดวกในการเบิกจ่ายเงินเดือน 4.35 0.65 ค่อนขา้งมาก 2 

รวม 4.35 0.80 ค่อนขา้งมาก  

 
 จากตาราง 14 แสดงว่า ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังาน
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นค่าตอบแทนจากการทาํงาน โดยรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก   
( X = 4.35) โดยขอ้ที�มีค่าเฉลี�ยมากที�สุด คือ เงินเดือนที�ไดรั้บเหมาะสม ( X = 4.50) และขอ้ที�มีค่าเฉลี�ย
นอ้ยที�สุด คือ มีสวสัดิการต่างๆ ที�เหมาะสม ( X = 4.28) 
 จากการสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม ผูว้ิจยัมีประสบการณ์พบว่า การที�กลุ่มตวัอย่าง        
ใหค้วามสาํคญัในเรื�องของเงินเดือนที�ไดรั้บเหมาะสม เป็นปัจจยัสําคญัมากต่อการตดัสินใจโอนยา้ย 
จากประสบการณ์ของผูว้ิจยั เห็นว่า บางตาํแหน่งทาํงานไม่เหมาะสมกับเงินเดือนที�ได้รับ เช่น 
พนักงานบางคนทาํงานมาก แต่ได้เงินเดือนน้อย แต่บางคนทาํงานน้อยแต่ไดรั้บเงินเดือนเท่ากนั 
หรือพนกังานมีปริมาณงานที�มาก ทาํใหต้อ้งทาํงานล่วงเวลาเป็นประจาํ แต่กลบัไม่ไดรั้บเงินค่าตอบแทน 
เป็นตน้ สิ�งเหล่านี-ลว้นแต่เป็นปัจจยัให้พนกังานอยากโอนยา้ยไปยงัหน่วยงานอื�นได ้ซึ� งหน่วยงาน
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ควรจะจดัสรรงบประมาณ เพื�อใช้สาํหรับเป็นค่าตอบแทนในการทาํงานล่วงเวลาอย่างเสมอภาค 
โดยมีระเบียบและวธีิเบิกจ่ายที�ชดัเจน เพื�อเป็นการตรวจสอบและควบคุม ค่าตอบแทนจึงเสมือนหนึ�ง
เป็นตวักระตุน้ให้พนกังานมีความกระตือรือร้นในการทาํงานมากขึ-น หรือเป็นการสร้างขวญัและ
กาํลงัใจในการปฏิบติังานใหมี้มากยิ�งขึ-นนั�นเอง 
 
ตาราง  15 ค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง ความเหมาะสมของนโยบายการบริหาร 

จาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 330) 
 

ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล 
ต่อการโอนยา้ยของพนกังาน 

ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี 
X  S.D. 

ตีความ 
ระดบัการมีผล 

อนัดบั 

1.  ความชดัเจนของนโยบายการบริหาร 4.54 0.66 มาก 1 
2.  หลกัเกณฑใ์นการประเมินผลงาน 4.20 0.60 ค่อนขา้งมาก 3 
3.  การตดัสินใจแบบมีส่วนร่วม 4.14 0.72 ค่อนขา้งมาก 4 
4.  ความรับผดิชอบของผูบ้ริหาร 
     ในการคุม้ครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 4.20 0.64 ค่อนขา้งมาก 2 

รวม 4.27 0.65 ค่อนขา้งมาก  

 
 จากตาราง 15 แสดงว่า ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนักงาน
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี ด้านความเหมาะสมของนโยบายการบริหาร โดยรวมในระดบั
ค่อนขา้งมาก ( X = 4.27) โดยขอ้ที�มีค่าเฉลี�ยมากที�สุด คือ ความชดัเจนของนโยบายการบริหารงาน 
( X = 4.54) และขอ้ที�มีค่าเฉลี�ยนอ้ยที�สุด คือ การตดัสินใจแบบมีส่วนร่วม ( X = 4.14)  
 จากการสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม ผูว้ิจยัมีประสบการณ์พบว่า การที�กลุ่มตวัอย่าง       
ใหค้วามสาํคญักบัเรื�องความชดัเจนของนโยบายบริหาร เป็นปัจจยัสําคญัมากต่อการตดัสินใจโอนยา้ย 
เพราะการที�ผูบ้ริหารกาํหนดนโยบายในการบริหารงานไม่ชัดเจน หรือเป็นการกาํหนดนโยบาย     
จากบนลงล่าง ซึ� งบางนโยบายพนกังานในฐานะผูป้ฏิบติังานอาจจะไม่เต็มใจทาํ หน่วยงานควรจะ
เปิดโอกาสให้พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการวางนโยบายอยา่งแทจ้ริง มิใช่ใชว้ิธีการเขียนแผนงาน
หรือโครงการต่างๆ ที�จะปฏิบติัในปีต่อไป หรือแผน 5 ปีล่วงหนา้ โดยขาดโอกาสในการประสานงาน
ระหวา่งพนกังานกบัผูก้าํหนดนโยบายหรือผูก้าํหนดงบประมาณ ทั-งนี- เพื�อให้พนกังานไดม้ีโอกาส
พบปะแลกเปลี�ยนความคิดเห็น ตลอดจนการแบ่งภาระหน้าที�และความรับผิดชอบต่อแผนงาน



 

 

43

โครงการ ตามนโยบายที�กาํหนดไวใ้หช้ดัเจน ไม่ซํ- าซ้อนกนั ซึ� งจะก่อให้เกิดการสูญเสียงบประมาณ 
อตัรากาํลงั และเป็นสิ�งที�ก่อใหเ้กิดความเบื�อหน่ายใหแ้ก่พนกังานได ้
 จากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกพบว่า สาเหตุของการตดัสินใจโอนยา้ยของพนักงาน       
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี ส่วนหนึ�งมาจากความเหมาะสมของนโยบายการบริหาร จากการสัมภาษณ์
ผูที้�มีความรู้และประสบการณ์ดา้นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น ซึ� งใหส้ัมภาษณ์ไวว้า่ 
 “ในเรื�องความชนัเจนของนโยบายการบริหารเป็นเรื�องสําคญัมากเหมือนกนันะ สําหรับ
องค์กรแลว้นั-น ถา้นโยบายการบริหารไม่มีความชดัเจนก็ยากต่อการปฏิบติังาน ก่อให้เกิดปัญหา     
ทาํใหท้าํงานไม่ไปในทิศทางเดียวกนั น่าปวดหวั เจอแบบไม่มีความชดัเจน ต่างคนต่างคิด ก็ไม่อยากอยู่
ทาํใหต้อ้งการยา้ยเหมือนกนั” (รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี. สัมภาษณ์. 2556) 
 
ตาราง  16 ค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง บรรยากาศในการทาํงาน จาํแนกเป็น

รายขอ้ (n = 330) 
 

ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล 
ต่อการโอนยา้ยของพนกังาน 

ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี 
X  S.D. 

ตีความ 
ระดบัการมีผล 

อนัดบั 

1.  สถานที�ทาํงานเหมาะสม 4.47 0.68 ค่อนขา้งมาก 1 
2.  ขวญัและกาํลงัใจของคนทาํงาน 4.31 0.71 ค่อนขา้งมาก 3 
3.  การแลกเปลี�ยนความรู้และ 
     ประสบการณ์ในการทาํงาน 4.22 0.75 ค่อนขา้งมาก 4 
4.  การสื�อสารในองคก์ร 4.36 0.66 ค่อนขา้งมาก 2 

รวม 4.34 0.70 ค่อนขา้งมาก  

 
 จากตาราง 16 แสดงว่า ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังาน
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นบรรยากาศในการทาํงาน โดยรวมในระดบัค่อนขา้งมาก ( X = 4.34) 
โดยขอ้ที�มีค่าเฉลี�ยมากที�สุด คือ สถานที�ทาํงานเหมาะสม ( X = 4.47) และขอ้ที�มีค่าเฉลี�ยนอ้ยที�สุด 
คือ การแลกเปลี�ยนความรู้และประสบการณ์ในการทาํงาน ( X = 4.22)   
 จากการสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม ผูว้ิจยัมีประสบการณ์พบว่า การที�กลุ่มตวัอย่าง
ให้ความสาํคญักบัสถานที�ทาํงานเหมาะสม เป็นปัจจยัสาํคญัมากต่อการตดัสินใจโอนยา้ย เพราะ
การที�คนไดท้าํงานในสถานที�ทาํงานเหมาะสม ซึ� งหมายถึง สถานที�ทาํงานที�มีการจดัสิ�งแวดลอ้ม
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ในการเอื-อต่อการมีสุขภาพดี ยอ่มส่งเสริมให้คนทาํงานเกิดความสุขกาย สบายใจ มีความปลอดภยั
ในการทาํงาน เมื�อคนทาํงานอยา่งมีความสุขก็จะทาํใหศ้กัยภาพในการทาํงานเพิ�มมากขึ-น อนัหมายถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ซึ� งจะนาํไปสู่ภาพลกัษณ์ที�ดีขององค์กร และจะทาํให้เกิด 
การพฒันาอย่างย ั�งยืน ตรงกนัขา้มหากสถานที�ทาํงานไม่เหมาะสม พนกังานก็ไม่อยากที�จะทาํงาน 
มนุษยส์ัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในสถานที�ทาํงานก็จะไม่ดี จนนาํไปสู่การโอนยา้ยในที�สุด 
 จากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกพบว่า สาเหตุของการตดัสินใจโอนยา้ยของพนักงาน     
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี ส่วนหนึ� งมาจากบรรยากาศในการทาํงาน จากการสัมภาษณ์ผูที้�มี
ความรู้และประสบการณ์ดา้นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น ซึ� งให้สัมภาษณ์ไวว้า่ “เรื�องสถานที�ที�ทาํงาน
เหมาะสม เป็นเรื� องที�สาํคญัยิ�ง ถ้าสุขภาพหรือสภาพแวดล้อมมีมลภาวะเป็นพิษแล้วนั-น ก็ทาํให้     
ตอ้งหาที�ยา้ย หรือเปลี�ยนงานใหม่ในที�สุด” (ทอ้งถิ�นอาํเภอเขาคิชฌกฏู. สัมภาษณ์. 2556) 
 
ตาราง  17 ค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่าง สัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน  

จาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 330) 
 

ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล 
ต่อการโอนยา้ยของพนกังาน 

ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี 
X  S.D. 

ตีความ 
ระดบัการมีผล 

อนัดบั 

1.  ความร่วมมือจากเพื�อนร่วมงาน 4.58 0.59 มาก 1 
2.  การไดรั้บความช่วยเหลือ 
     จากเพื�อนร่วมงาน 4.33 0.30 ค่อนขา้งมาก 2 
3.  ความไวว้างใจจากเพื�อนร่วมงาน 4.30 0.63 ค่อนขา้งมาก 3 
4.  การยอมรับในความสามารถ 
     ของกนัและกนั 4.28 0.63 ค่อนขา้งมาก 4 

รวม 4.37 0.53 ค่อนขา้งมาก  

 
 จากตาราง 17 แสดงว่า ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนักงาน
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน โดยรวมในระดบัค่อนขา้งมาก   
( X = 4.37) โดยขอ้ที�มีค่าเฉลี�ยมากที�สุด คือ ความร่วมมือจากเพื�อนร่วมงาน ( X = 4.58) และขอ้ที�มี
ค่าเฉลี�ยนอ้ยที�สุด คือ การยอมรับในความสามารถของกนัและกนั ( X = 4.28)   
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 จากการสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม ผูว้ิจยัมีประสบการณ์พบว่า การที�กลุ่มตวัอย่าง
ให้ความสาํคญักบัความร่วมมือจากเพื�อนร่วมงาน เป็นปัจจยัสาํคญัมากต่อการตดัสินใจโอนยา้ย   
เพราะการได้รับความร่วมมือจากเพื�อนร่วมงาน เรียกอีกอย่างได้ว่าการทาํงานเป็นทีม เกิดขึ- น      
อยา่งเป็นรูปธรรมในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น ก็เพื�อให้ทุกคนในฐานะผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ�งของทีมงาน สามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในทุกขั-นตอนของการดาํเนินงาน ทาํให้รู้สึกถึง
ความรับผิดชอบร่วมกนั มีเครือข่ายและความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างเพื�อนร่วมงานทั-งทางตรงและ
ทางออ้มที�ยนืยาว ในทางปฏิบติัการรวมกลุ่มกนัทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพไดน้ั-น อนัดบัแรกควรชี-แจง
สาเหตุของการทาํงานใหทุ้กคนไดท้ราบทั�วกนั เพื�อให้เพื�อนร่วมงานแต่ละคนไดรู้้จกับทบาทหนา้ที�
และมีความรู้สึกร่วมกัน โดยมีการจดัแบ่งบทบาทและหน้าที�ความรับผิดชอบ กระจายงานกัน        
ตามความรู้ ความสามารถ ความถนดัของผูร่้วมงาน เพื�อทุกคนไดมี้โอกาสทาํงานร่วมกนั ทุกคนรู้สึก
มีเป้าหมายร่วมกนัในการทาํงานนาํไปสู่เป้าหมายขององคก์ร อนัส่งผลใหก้ารทาํงานไดรั้บความร่วมมือ
จากเพื�อนร่วมงาน ร่วมกนัทาํงานที�มีประสิทธิภาพ เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น 
ตรงกนัขา้มหากพนกังานส่วนทอ้งถิ�นไม่มีความร่วมมือกนัระหวา่งเพื�อนร่วมงาน ในลกัษณะต่างคน
ต่างทาํงานยอ่มทาํใหก้ารทาํงานไม่มีประสิทธิภาพ จนนาํไปสู่การโอนยา้ยในที�สุด 
 จากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกพบว่า สาเหตุของการตดัสินใจโอนยา้ยของพนักงาน     
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี ส่วนหนึ� งมาจากสัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน จากการสัมภาษณ์       
ผูที้�มีความรู้และประสบการณ์ดา้นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น ซึ� งให้สัมภาษณ์ไวว้า่ “เรื�องของเพื�อน
ร่วมงานเป็นสิ� งสาํคัญยิ�ง เคยได้รับความรู้สึกที�ว่า ไม่ได้รับความร่วมมือจากเพื�อนร่วมงาน           
เหมือนตอ้งทาํงานคนเดียว เหนื�อยคนเดียว รู้สึกหดหู่ และไม่มีความสุขกบัการทาํงาน เป็นเหตุให้
ตอ้งยา้ยที�ทาํงาน” (หวัหนา้สาํนกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี. สัมภาษณ์. 2556) 
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ตาราง  18 ค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง ความผกูพนัในองคก์ร จาํแนกเป็น
รายขอ้ (n = 330) 

 

ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล 
ต่อการโอนยา้ยของพนกังาน 

ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี 
X  S.D. 

ตีความ 
ระดบัการมีผล 

อนัดบั 

1.  การคาํนึงถึงประโยชน์ของหน่วยงาน 
     มากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 4.25 0.75 ค่อนขา้งมาก 1 
2.  การอุทิศเวลาใหก้บัหน่วยงาน 3.97 0.72 ค่อนขา้งมาก 4 
3.  ความตั-งใจที�จะใชค้วามรู้ความสามารถ 
     ใหม้ากที�สุด เพื�อนาํองคก์รไปสู่ความสาํเร็จ 4.21 3.93 ค่อนขา้งมาก 2 
4.  ความภูมิใจที�เป็นส่วนหนึ�งขององคก์รนี-  4.10 0.77 ค่อนขา้งมาก 3 

รวม 4.13 1.54 ค่อนขา้งมาก  

 
 จากตาราง 18 แสดงว่า ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังาน
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี โดยรวมในระดบัค่อนขา้งมาก ( X = 4.13) โดยขอ้ที�มีค่าเฉลี�ยมากที�สุด 
คือ การคาํนึงถึงประโยชน์ของหน่วยงานมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ( X = 4.25) และขอ้ที�มีค่าเฉลี�ย
นอ้ยที�สุด คือ การอุทิศเวลาใหก้บัหน่วยงาน ( X = 3.97)   
 จากการสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม ผูว้ิจยัมีประสบการณ์พบว่า การที�กลุ่มตวัอย่าง
ใหค้วามสาํคญักบัการคาํนึงถึงประโยชน์ของหน่วยงานมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน เป็นปัจจยัสําคญัมาก
ต่อการตดัสินใจโอนยา้ย เพราะการที�พนกังานส่วนใหญ่เห็นวา่การคาํนึงถึงผลประโยชน์ของหน่วยงาน
มากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั ซึ� งเป็นจริยธรรมของมนุษยทุ์กคนที�อยูใ่นสังคม และตอ้งการเห็นความสงบสุข
และความเจริญรุ่งเรืองขององคก์ร การปฏิบติังานทุกอยา่งของขา้ราชการมีผลเกี�ยวเนื�องถึงประโยชน์
ส่วนรวมของบา้นเมืองและประชาชนทุกคน เพราะฉะนั-นจึงจาํเป็นที�ขา้ราชการทุกคนจะตอ้งทาํหนา้ที�
ทุกๆ ประการ ใหบ้ริสุทธิT  บริบูรณ์ โดยเต็มกาํลงัสติปัญญา ความรู้ ความสามารถ เพื�อผลการปฏิบติั
ราชการทุกอยา่งจกัไดบ้รรลุความสาํเร็จอยา่งสูงและบงัเกิดประโยชน์ อยา่งดีที�สุด แก่ตนเอง แก่หนา้ที�
และแก่แผน่ดิน  
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 ตอนที�  3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี�ยวกับปัจจัยที�มีผล           
ต่อการโอนยา้ยของพนักงานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามเพศ อายุ ประสบการณ์      
ในการทาํงาน และรายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือน  
      3.1  เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี�ยวกับปัจจัยที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนักงาน        
ส่วนท้องถิ�นในจังหวดัจันทบุรี ความพึงพอใจในงาน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ค่าตอบแทน            
จากการทาํงาน ความเหมาะสมของนโยบายการบริหาร บรรยากาศในการทาํงาน สัมพนัธภาพกบั
เพื�อนร่วมงาน ความผกูพนัในองคก์ร จาํแนกตามเพศ  ดงัตาราง 19 
 
ตาราง  19 แสดงการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี�ยของความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล 

ต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามเพศ   
 

ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยั 
ที�มีผลต่อการโอนยา้ย 

ของพนกังานส่วนทอ้งถิ�น 
ในจงัหวดัจนัทบุรี 

เพศ 
              ชาย                               หญิง 
          n  =  174                        n  =  156 
     X              S.D.             X              S.D. 

t p 

4.34 0.25 4.26 0.36 2.24 0.03* 
       

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
 
 จากตาราง 19 แสดงว่า ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังาน
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามเพศ โดยแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05   
 
ตาราง  20 แสดงการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี�ยของความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล 

ต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามอาย ุ  
 

ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยั 
ที�มีผลต่อการโอนยา้ย 

ของพนกังานส่วนทอ้งถิ�น 
ในจงัหวดัจนัทบุรี 

อาย ุ
             นอ้ย                               มาก 
          n  =  141                        n  =  189 
     X              S.D.            X               S.D. 

t p 

4.33 0.28 4.28 0.33 1.21 0.23 
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 จากตาราง 20 แสดงวา่ ปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดั
จนัทบุรี จาํแนกตามอาย ุโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 
ตาราง  21 แสดงการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี�ยของความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล 

ต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน 
 

ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยั 
ที�มีผลต่อการโอนยา้ย 

ของพนกังานส่วนทอ้งถิ�น 
ในจงัหวดัจนัทบุรี 

ประสบการณ์ในการทาํงาน 
             นอ้ย                               มาก 
          n  =  192                       n  =  138 
     X               S.D.            X              S.D. 

t p 

4.32 0.29 4.28 0.33 0.89 0.37 

       
 จากตาราง 21 แสดงว่า ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังาน
ส่วนท้องถิ�นในจังหวดัจันทบุรี จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน โดยรวมแตกต่างกัน          
อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ   
 
ตาราง  22 แสดงการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉลี�ยของความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อ

การโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามรายได ้
 

ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยั 
ที�มีผลต่อการโอนยา้ย 

ของพนกังานส่วนทอ้งถิ�น 
ในจงัหวดัจนัทบุรี 

ประสบการณ์ในการทาํงาน 
             นอ้ย                               มาก 
          n  =  183                       n  =  147 
     X               S.D.            X              S.D. 

t p 

รวม 4.33 0.26 4.26 0.36 1.86 0.06 

 
 จากตาราง 22 แสดงว่า ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังาน
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามรายได ้โดยแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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  3.2 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี�ยวกับปัจจัยที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนักงาน       
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี โดยรวม จาํแนกตามสถานภาพการสมรส  ดงัตาราง 23 
 
ตาราง  23 แสดงการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี�ยของความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล 

ต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 
 

ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล 
ต่อการโอนยา้ยของพนกังาน 

ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี 
df SS MS F p 

ภาพรวม 
       ระหวา่งกลุ่ม 
       ภายในกลุ่ม 

 
  2 

327 

 
  0.12 
32.06 

 
0.01 
0.09 

 
0.06 

 

 
0.94 

 
รวม 329 32.07 - - - 

 
 จากตาราง 23 แสดงว่า ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนักงาน
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี โดยรวม จาํแนกตามสถานภาพการสมรส แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสําคญั
ทางสถิติ  
 
ตาราง  24 แสดงการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี�ยของความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล 

ต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล 
ต่อการโอนยา้ยของพนกังาน 

ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี 
df SS MS F p 

ภาพรวม 
       ระหวา่งกลุ่ม 
       ภายในกลุ่ม 

 
3 

326 

 
0.99 

31.08 

 
0.33 
0.09 

 
3.46 

 
0.02* 

รวม 329 32.07 - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
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 จากตาราง 24 แสดงว่า ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนักงาน
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี โดยรวม จาํแนกตามระดบัการศึกษา โดยแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั
ทางสถิติที�ระดบั .05  
 
ตาราง  25 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างกนัเป็นรายคู่ ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล           

ต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี ตามระดบัการศึกษา 
 

ระดบัการศึกษา 
 

X  
 

ปวช. 
 

( X = 4.45) 

ปวส./
อนุปริญญา 

( X = 4.34) 

ปริญญาตรี 
 

( X = 4.29) 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 
( X = 4.20) 

ปวช. 4.45 - -0.11 -0.16   -0.25* 
ปวส./อนุปริญญา 4.34 - - -0.05 -0.14 
ปริญญาตรี 4.29 - - - -0.09 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.20 - - - - 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
 
 จากตาราง 25 แสดงวา่ ความแตกต่างของค่าเฉลี�ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยั
ที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
คือ ระหวา่งกลุ่มที�มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี และกลุ่ม ปวช. 
 เมื�อทดสอบโดยใชค้่าเชฟเฟ่ (Scheffe’) จะพบวา่มีคู่ที�มีการแตกต่างของค่าเฉลี�ย 1 คู่ ไดแ้ก่ 

ระดบัปวช. และระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 
 วิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เจาะลึกกบัผลการสํารวจความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มี
ผลต่อการโอนยา้ยของพนักงานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี เมื�อนาํมาพิจารณาร่วมกนัพบว่า         
มีความสอดคลอ้งกนั ใหข้อ้สนบัสนุนเกี�ยวกบัความตอ้งการกา้วหนา้ในอาชีพ ซึ� งมีผลต่อการนาํไปสู่
พฤติกรรมการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในที�สุด 

 



บทที�  5 

สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

 การนาํเสนอผลการวิจยัในบทที� 5 นี�  จะแบ่งหัวขอ้การเสนอออกเป็น 4 หัวขอ้ใหญ่ๆ 
ดงัต่อไปนี�  
 1. วตัถุประสงคข์องการวจิยั 
 2.   สรุปผล 
 3.   อภิปรายผล 
 4.   ขอ้เสนอแนะ 
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 การวิจยัเรื�อง ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�น
ในจงัหวดัจนัทบุรี โดยมีวตัถุประสงคใ์นการวจิยั ดงันี�  
 1.  เพื�อศึกษาให้ทราบความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนักงาน
ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี 
 2.  เพื�อศึกษาให้ทราบถึงความคิดเห็น แนวทางและมาตรการในการป้องกันแก้ไข      
การโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี 
  
สรุปผล 

 ข้อค้นพบข้อที� 1 ตามวัตถุประสงค์ข้อที� 1 สามารถสรุปไดว้า่ ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยั
ที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี โดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก 
เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี มีความคิดเห็นเรียงตามลาํดบั 
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ รองลงมาคือ สัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน 
ค่าตอบแทนจากการทาํงาน บรรยากาศในการทาํงาน ความพึงพอใจในงาน ความเหมาะสมของนโยบาย
การบริหาร ความผกูพนัในองคก์ร  
 ข้อค้นพบข้อที� 2 ตามวัตถุประสงค์ข้อที� 2 สามารถสรุปได้จากการทดสอบสมมุติฐาน         
มีขอ้คน้พบ  ดงัตาราง 26 
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ตาราง  26 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 

สมมุติฐานการวิจยั ผลการทดสอบ 

1. พนกังานส่วนทอ้งถิ�นที�มีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเกี�ยวกบั 
    ปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี 
    แตกต่างกนั ยอมรับสมมุติฐาน 
2. พนกังานส่วนทอ้งถิ�นที�มีอายแุตกต่างกนั มีความคิดเห็นเกี�ยวกบั 
    ปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี 
    แตกต่างกนั ไม่ยอมรับสมมุติฐาน 
3. พนกังานส่วนทอ้งถิ�นที�มีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนั  
    มีความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังาน 
    ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี แตกต่างกนั ไม่ยอมรับสมมุติฐาน 
4. พนกังานส่วนทอ้งถิ�นที�มีการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเกี�ยวกบั 
    ปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี 
    แตกต่างกนั ยอมรับสมมุติฐาน 
5. พนกังานส่วนทอ้งถิ�นที�มีประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนั 
    มีความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังาน 
    ส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี แตกต่างกนั ไม่ยอมรับสมมุติฐาน 

 
อภิปรายผล 

 ในการวเิคราะห์ถึงองคค์วามรู้ใหม่ที�ไดจ้ากการวจิยั ผูว้ิจยัจะอภิปรายเปรียบเทียบระหวา่ง
ขอ้คน้พบที�ไดจ้ากการศึกษาและองคค์วามรู้เดิมจากเนื�อหาบทที� 2 ดงันี�  
 ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พนกังานส่วนทอ้งถิ�นมีความคิดเห็น
เกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ซึ� งสามารถอภิปรายผลในแต่ละดา้น   
ไดด้งันี�  
 1.  โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ พบว่า ในภาพรวมโอกาสก้าวหน้าในอาชีพอยู่ในระดบั
ค่อนขา้งมาก เนื�องจากดา้นนี� ถือวา่เป็นความกา้วหนา้ในอาชีพรับราชการของพนกังานส่วนทอ้งถิ�น 
ซึ� งหากไม่ได้รับการตอบสนองย่อมนาํไปสู่การโอนยา้ยได้มากที�สุด ซึ� งสอดคล้องกับงานวิจยั         
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ของจีระ  หงส์ลดารมภ์ (2536 : 1-35) ไดส้าํรวจพบว่า สาเหตุของการลาออกจากราชการที�สาํคญั
ประการหนึ�ง คือ ไม่มีโอกาสกา้วหนา้ 
 2. สัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก เนื�องจาก
สัมพนัธภาพกับเพื�อนร่วมงาน เป็นการอยู่ร่วมกันของพนักงานส่วนท้องถิ�นในตาํแหน่งต่างๆ              
ซึ� งไม่ว่าจะอยู่ในตาํแหน่งใด บุคคลเหล่านี� ต้องทาํงานเกี�ยวข้องกันและติดต่อสัมพันธ์กัน               
หากสัมพนัธภาพระหว่างเพื�อนร่วมงานดี ย่อมทาํให้การทาํงานมีความสุข และหากสัมพนัธภาพ
ระหว่างเพื�อนร่วมงานไม่ดี ย่อมเป็นเหตุให้เกิดการโอนยา้ยของพนักงานส่วนท้องถิ�นเกิดขึ� น           
ซึ� งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ โอรส  วงษสิ์ทธิB  (2528 : บทคดัยอ่) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของผูป้ฏิบติังานทะเบียนราษฎรในพื�นที�ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่ ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน
มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 3. ค่าตอบแทนจากการทาํงาน พบวา่ ในภาพรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก ค่าใช้จ่ายนี�
อาจจ่ายในรูปตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงินก็ได ้เพื�อตอบแทนการปฏิบติังานตามหน้าที�ความรับผิดชอบ   
จูงใจใหมี้การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวญักาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน และเสริมสร้าง
ฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผูป้ฏิบติังานให้ดีขึ�น จึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสํานกัวิชาการ 
สาํนกังาน ก.พ. (2531 : 45) ศึกษาวิจยัถึงปัญหาการสูญเสียกาํลงัคนระดบัสมองในราชการพลเรือน 
ในช่วงปี พ.ศ. 2528 - 2530 ศึกษาเฉพาะขา้ราชการภายใตส้ังกดั ก.พ. พบวา่กาํลงัคนระดบัสมองคือ
บุคคลที�ไดรั้บการฝึกอบรมมาอยา่งดี โดยเฉพาะอยา่งยิ�งผูที้�มีการศึกษาปริญญาตรีขึ�นไป ปัจจยัที�ทาํให้
เกิดการสูญเสียกาํลงัคนระดบัสมอง ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนคือเงินเดือน  
 4. บรรยากาศในการทาํงาน พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ถา้บรรยากาศ
ในการทาํงานมีความเหมาะสม จะส่งผลต่อการจูงใจบุคลากรภายในองค์กร หมายความว่า              
ถ้าผูบ้ริหารสามารถที�จะบริหารและดูแลบรรยากาศในการทาํงานให้เหมาะสม ย่อมจะส่งผล                
ต่อการจูงใจบุคลากรภายในองคก์ร เปรียบเสมือนวนัที�อากาศดี ทอ้งฟ้าแจ่มใส ทุกคนยอ่มอยากที�จะ
ทาํงานใหไ้ดผ้ลดีที�สุด แต่ถา้ในองคก์รที�บรรยากาศไม่ดีแลว้ ยอ่มทาํให้บุคลากรในองคก์รไม่รู้สึกจูงใจ
ที�จะทาํงาน ซึ� งก็เปรียบเสมือนองคก์รที�อากาศไม่ดี ทอ้งฟ้ามืดครึ� มอยูต่ลอดเวลา บุคลากรภายในองคก์ร
ก็อยากที�จะพกัผ่อนหลบฝน ไม่มีใครอยากทาํงาน ซึ� งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มณีมยั  รัตนมณี 
และอนนัต ์ เกตุวงศ ์(2526 : ก-ข) ศึกษาวจิยัเรื�องการลาออกจากขา้ราชการ พบวา่ผูที้�ลาออกมีทศันคติ
ไม่ดีต่อลกัษณะงาน ไม่พอใจในปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มของการทาํงาน 
 5. ความพึงพอใจในงาน พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างมาก เนื�องจากเป็น
ความรู้สึกรวมของบุคคลที�มีต่อการทาํงานในดา้นบวก เป็นความสุขของบุคคลที�เกิดจากการปฏิบติังาน
และได้รับผลตอบแทน ทาํให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมั�นที�จะทาํงาน                   
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ซึ� งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ แสวง  รัตนมงคลมาศ  และคณะ (2528 : 1-3) ไดศึ้กษาเรื�องการสรรหา
การคงอยู่และการลาออกจากอาชีพขา้ราชการอาจารยม์หาวิทยาลยั พบว่าสาเหตุการลาออกจาก
อาชีพขา้ราชการอาจารยม์หาวิทยาลยัเรียงลาํดบัความสําคญัไดด้งันี�  ความพึงพอใจในงาน เงินเดือน
และสวสัดิการที�ไดรั้บ อาชีพขา้ราชการอาจารยม์หาวิทยาลยัไม่สามารถที�จะสร้างผลสําเร็จในงาน
ตามที�คาดหวงัไว ้เบื�อหน่ายในระบบเจา้ขนุมูลนาย 
 6.  ความเหมาะสมของนโยบายการบริหาร พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก 
ซึ� งสอดคล้องกับงานวิจยัของ จุรีพร  กาญจนการุณ (2536 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษาปัจจยัที�ส่งผล           
ต่อแนวโนม้การลาออกจากองคก์าร โดยการสอบถามขา้ราชการจาํนวน 556 คน เกี�ยวกบัแนวโนม้
การลาออกจากองค์การ พบว่าความเหมาะสมของนโยบายการบริหารเป็นสาเหตุของการลาออก 
จากราชการ 
 7.   ความผกูพนัในองคก์ร พบวา่ ในภาพรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก ซึ� งสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค (2533 : 1) ไดศึ้กษาปัจจยัที�มีผลต่อความตั�งใจที�จะลาออก
จากองคก์ารมากที�สุด พบวา่ ปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งกบัการลาออก คือ ความผกูพนักบัองคก์ร  
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 จากขอ้คน้พบที�ไดจ้ากการศึกษา ผูว้จิยัเห็นวา่ควรมีขอ้เสนอแนะที�เป็นนยัยะในเชิงนโยบาย
ที�สาํคญัดงันี�  
 1.   ควรจดัหาแนวทางเพื�อลดภาระของงาน โดยการจดัระบบการทาํงาน ลดความหลากหลาย 
ลดความซํ� าซ้อนในการทาํงาน ให้ทาํงานได้สะดวก เลือกคนทาํงานให้เหมาะสมกับงาน                 
การมอบหมายงานที�สามารถทาํงานแบบองคร์วมมากขึ�น ในขณะเดียวกนัควรพฒันาระบบเทคโนโลย ี
ทั�งสารสนเทศ รวมทั�งจดัหาเครื�องมือที�ทนัสมยัใหพ้อเพียง มาช่วยแบ่งเบาภาระงานบางส่วน 
 2.  ควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานส่วนทอ้งถิ�น ที�มีความตอ้งการเรียนต่อไดมี้โอกาสศึกษาต่อ 
หากทุนไม่เพียงพอต่อความต้องการ ก็ควรมีการจัดลาํดับของผูที้� มีความประสงค์จะเรียนต่อ           
โดยการเขียนใบสมคัรแสดงความประสงค ์ความตั�งใจจริงตอ้งการเรียนต่อ และคดัเลือกตามลาํดบั 
ผูม้าก่อนหลงั 
 3. ควรมีการปรับปรุงเรื�องค่าตอบแทนที�เหมาะสมกบัภาระงาน เช่น เงินโบนสั ค่าล่วงเวลา
ในการทาํงาน เพื�อเป็นแรงจูงใจเรื� องการปรับเลื�อนขั�นเงินเดือน หน่วยงานควรทาํการประเมิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนักงานส่วนทอ้งถิ�น และมีมาตรฐานในการ
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ตรวจประเมินที�เหมือนกนั โดยยึดระเบียบอยา่งเคร่งครัดเพื�อไม่ให้เกิดการไดเ้ปรียบเสียเปรียบกนั
ในแต่ละบุคคล  
 4.  ผูบ้ริหารควรมีความชัดเจนของนโยบายการบริหาร เลือกคนให้เหมาะสมกบังาน 
ความเป็นธรรมและเสมอภาค ใหโ้อกาสแก่บุคคลผูมี้คุณสมบติัอยา่งเท่าเทียมกนั ความไดม้าตรฐาน
ดา้นเทคนิคและวิธีดาํเนินการ เพื�อให้ไดบุ้คคลที�เป็นคนดี มีความรู้ ความสามารถ และคุณลกัษณะ 
เหมาะสมกบัตาํแหน่ง บุคคลมีโอกาสเลือกงาน และหน่วยงานมีโอกาสเลือกบุคคล 
 5.   ผูบ้ริหารควรจดัสถานที�ทาํงานที�มีการจดัการสิ� งแวดล้อมให้เอื�อต่อการมีสุขภาพดี
ของคนทาํงานทุกคน รวมทั�งจดักิจกรรมส่งเสริมสุขภาพให้เกิดความสุขกาย สบายใจในการทาํงาน 
แนวทางในการดาํเนินงาน “สถานที�ทาํงานน่าอยู ่น่าทาํงาน” โดยการกาํหนดนโยบายดา้นการส่งเสริม
สุขภาพและอนามยัสิ�งแวดลอ้ม กาํหนดกฎระเบียบในการทาํงานที�เอื�อต่อสุขภาพและความปลอดภยั 
เช่น ห้ามสูบบุหรี�  ห้ามดื�มสุราในสถานที�ทาํงาน และทุกคนมีส่วนร่วมในการพฒันาสถานที�ทาํงาน
ใหน่้าอยู ่น่าทาํงาน ร่วมกนัพฒันาสิ�งแวดลอ้มในการทาํงานใหเ้อื�อต่อการมีสุขภาพดีและมีความปลอดภยั 
จดักิจกรรมโครงการจดัการสิ� งแวดล้อมและการส่งเสริมสุขภาพในที�ทาํงาน เช่น โครงการ 5 ส. 
ประสานงานกบัหน่วยบริการสุขภาพ เพื�อส่งเสริมให้คนทาํงานมีสุขภาพจิตที�ดี ทั�งกายและใจ 
พร้อมทั�งติดตาม ตรวจสอบการดาํเนินงาน เพื�อใหเ้กิดความต่อเนื�อง 
 6. ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนเรื�องการสร้างบรรยากาศในการทาํงานให้มีความสุข มีการทาํ
กิจกรรม ทาํโครงการร่วมกนั ปลูกฝังจิตสํานึก การคาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์
ส่วนตวั สร้างความรักความสามคัคีกนัในหน่วยงาน ซึ� งสิ� งเหล่านี� ก็จะนาํไปสู่ความร่วมมือกนั       
ของเพื�อนร่วมงาน นาํพาใหทุ้กคนในหน่วยงานทาํงานกนัอยา่งมีความสุข และไม่เกิดการโอนยา้ยงาน
ต่อไป 
 ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยครั*งต่อไป 

 หลังจากที�ได้ดาํเนินการวิจัยเรื� อง ความคิดเห็นเกี�ยวกับปัจจัยที�มีผลต่อการโอนยา้ย       
ของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี เป็นที�เรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัเห็นวา่ควรมีการดาํเนินวิจยั
หลงัจากนี�  คือ 
 1.  ควรทาํการศึกษาวจิยัในเชิงคุณภาพ ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ย
ของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี ดว้ยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก เพื�อให้ไดม้าซึ� งคาํตอบ
เพิ�มเติมในประเด็นที�การศึกษาในเชิงปริมาณไม่สามารถทาํได ้
 2.  ควรศึกษาปัจจยัอื�นที�มีอิทธิพลมากกวา่ปัจจยัที�ศึกษาในครั� งนี�  ซึ� งผูศึ้กษายงัไม่ไดศึ้กษา
อยา่งครอบคลุม โดยเนน้หรือใหค้วามสําคญัตามตวัแปรดา้นต่างๆ เพื�อให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น
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ไดท้ราบความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�น และผูบ้ริหาร
สามารถนาํขอ้มูลไปใชใ้นการกาํหนดนโยบายอยา่งต่อเนื�อง   
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มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี ไดรั้บอนุมติัใหท้าํภาคนิพนธ์เรื�อง “ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล
ต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี” ในการนีDหลกัสูตรรัฐประศาสนศาตร 
มหาบณัฑิต สาขาวิชาการปกครองท้องถิ�น คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย        
ราชภัฏรําไพพรรณี พิจารณาเห็นว่าท่านเป็นผู ้มีความเชี�ยวชาญในเรื� องดังกล่าวเป็นอย่างดี                
จึงขอเรียนเชิญท่านเป็นผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบความเที�ยงตรงของเครื�องมือที�นักศึกษาสร้างขึDน      
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 จึงเรียนมาเพื�อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ดว้ย จกัเป็นพระคุณยิ�ง  
 

                                                         ขอแสดงความนบัถือ 
 
 
     (รองศาสตราจารยบ์รรจบ  วงษพ์ิพฒัน์พงษ)์ 

                                                             คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
 

 
สาํนกังานคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
โทร. ๐-๓๙๔๗ ๑๐๗๙ 
โทรสาร. ๐-๓๙๔๗-๑๐๗๙ 
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                                                               ๒๗  ธนัวาคม  ๒๕๕๕ 
 

เรื�อง   ขอความร่วมมือในการทาํวจิยั 

เรียน   นายกเทศมนตรีเมืองจนัทบุรี 

สิ�งที�ส่งมาดว้ย   แบบสอบถาม 
 

            เนื�องด้วยนายเฉลิมเกียรติ  พลอยพานิชเจริญ นักศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตร         
รัฐประศาสนศาตร มหาบณัฑิต สาขาวิชาการปกครองทอ้งถิ�น คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี ไดรั้บอนุมติัใหท้าํภาคนิพนธ์เรื�อง “ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล
ต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี” ในการนีDนกัศึกษาขอนาํแบบสอบถาม
ไปทดลองใช ้(Try Out) กบัประชาชนในเขตเทศบาลเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี เพื�อตรวจสอบ
เครื�องมือที�นกัศึกษาสร้างขึDน 
 จึงเรียนมาเพื�อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ดว้ย จกัเป็นพระคุณยิ�ง  
 

                                                         ขอแสดงความนบัถือ 
 
 
     (รองศาสตราจารยบ์รรจบ  วงษพ์ิพฒัน์พงษ)์ 

                                                             คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
 

 
 
 
สาํนกังานคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
โทร. ๐-๓๙๔๗ ๑๐๗๙ 
โทรสาร. ๐-๓๙๔๗-๑๐๗๙ 
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ที�  ศธ ๐๕๕๒.๐๕/ ๐๓๔๗                            คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

               มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี 
              อาํเภอเมือง  จงัหวดัจนัทบุรี   
              ๒๒๐๐๐ 
 

                                                               ๒๗  ธนัวาคม  ๒๕๕๕ 
 

เรื�อง   ขอความร่วมมือในการทาํวจิยั 

เรียน   ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น 

สิ�งที�ส่งมาดว้ย   แบบสอบถาม 
 

            เนื�องด้วยนายเฉลิมเกียรติ  พลอยพานิชเจริญ นักศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตร         
รัฐประศาสนศาตร มหาบณัฑิต สาขาวิชาการปกครองทอ้งถิ�น คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี ไดรั้บอนุมติัใหท้าํภาคนิพนธ์เรื�อง “ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผล
ต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ�นในจงัหวดัจนัทบุรี” ซึ� งผูท้าํวจิยัไดเ้ลือกหน่วยงานของท่าน
เป็นกลุ่มตวัอยา่ง และจาํเป็นตอ้งนาํเครื�องมือในการวิจยัมาเก็บรวบรวมขอ้มูล กบับุคลากรในเขตพืDนที�
ของท่าน คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี จึงขออนุญาตให้ 
นายเฉลิมเกียรติ  พลอยพานิชเจริญ เขา้เก็บรวบรวมขอ้มูลกบับุคลากรดงักล่าว 
 จึงเรียนมาเพื�อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ดว้ย จกัเป็นพระคุณยิ�ง  
 

                                                         ขอแสดงความนบัถือ 
 
 
     (รองศาสตราจารยบ์รรจบ  วงษพ์ิพฒัน์พงษ)์ 

                                                             คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
 

 
 
สาํนกังานคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
โทร. ๐-๓๙๔๗ ๑๐๗๙ 
โทรสาร. ๐-๓๙๔๗-๑๐๗๙ 



 71

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ค 

แบบสอบถามเพื�อการวจิัย 
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แบบสอบถามเพื�อการวจิัย 
เรื�อง  ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจัยที�มีผลต่อการโอนย้ายของพนักงานส่วนท้องถิ�น 

ในจังหวดัจันทบุรี 

…......................................................................................................................................................... 
 แบบสอบถามชุดนี� ทางนิสิตนักศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขา     
การปกครองท้องถิ(น คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี         
จดัทาํเพื(อนาํขอ้มูลที(ไดไ้ปใชป้ระกอบการเรียนการสอน วิชาวิธีวิทยาการวิจยัทางสังคม ให้ท่านตอบ
ตามความเป็นจริง และขอ้มูลที(ไดท้ั�งหมดนี�  ผูว้จิยัจะเก็บเป็นความลบั 
 
ตอนที�  1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
คําชี*แจง โปรดใส่เครื( องหมาย �ลงในวงเล็บหน้าข้อความและเติมข้อความลงในช่องว่าง           

ตามความเป็นจริง 
 

 ขอ้ 1 เพศ 
   (  ) ชาย  (  ) หญิง 
 ขอ้ 2 อาย.ุ..................ปีเตม็ 
 ขอ้ 3 สถานภาพการสมรส 
   (  ) โสด  (  ) สมรส          (  ) หยา่ร้าง 
 ขอ้ 4 ระดบัการศึกษา 
   (  ) ปวช. (  ) ปวส./อนุปริญญา 
   (  ) ปริญญาตรี (  ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
 ขอ้ 5 ประสบการณ์ในการทาํงาน...................ปี 
 ขอ้ 6 รายไดข้องท่าน...............................บาท/เดือน 
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ตอนที�  2 คาํถามเกี(ยวกบัความคิดเห็นเกี(ยวกบัปัจจยัที(มีผลต่อการโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถิ(น
ในจงัหวดัจนัทบุรี 
ท่านเห็นดว้ยหรือไม่วา่สิ(งต่อไปนี� มีผลต่อการโอนยา้ยงานในการทาํงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ(น 

คําชี*แจง โปรดใส่เครื(องหมาย � ลงในช่องวา่งตามความเป็นจริง 
 

ขอ้ความ 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็น
ดว้ย 
มาก 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็นดว้ย

นอ้ย 

ไม่ 
เห็นดว้ย

มาก 

ความพงึพอใจในงาน      

1. ปริมาณงานที(รับผดิชอบ      
2. ระยะเวลาของงานที(ทาํ      
3. ความเป็นธรรมของการแบ่งงาน      
4. งานที(รับผดิชอบมีการเรียนรู้สิ(งใหม่ๆ  
อยา่งต่อเนื(อง 

     

5. ความสมดุลระหวา่งปริมาณงานกบัพนกังาน      
6. งานที(ไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้
ความสามารถ 

     

โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ      

1. โอกาสในการเรียนต่อ      
2. โอกาสในการเปลี(ยนสายงาน      
3. โอกาสในการเลื(อนตาํแหน่ง      
4. โอกาสในการเขา้อบรม      

ค่าตอบแทนจากการทาํงาน      

1. เงินเดือนที(ไดรั้บเหมาะสม      
2. การเลื(อนขั�นเงินเดือนมีความเป็นธรรม      
3. มีสวสัดิการต่างๆ ที(เหมาะสม      
4. ความสะดวกในการเบิกจ่ายเงินเดือน      
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ขอ้ความ 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็น
ดว้ย 
มาก 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็นดว้ย

นอ้ย 

ไม่ 
เห็นดว้ย

มาก 
ความเหมาะสมนโยบายการบริหาร      

1. ความชดัเจนของโยบายในการบริหารงาน      
2. หลกัเกณฑใ์นการประเมินผลงาน      
3. การตดัสินใจแบบมีส่วนร่วม      
4. ความรับผดิชอบของผูบ้ริหารในการคุม้ครอง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

บรรยากาศในการทาํงาน      

1. สถานที(ทาํงานเหมาะสม      
2. ขวญักาํลงัใจของคนทาํงาน      
3. การแลกเปลี(ยนความรู้และประสบการณ์ 
ในการทาํงาน 

     

4. การสื(อสารในองคก์ร      
สัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน      

1. ความร่วมมือจากเพื(อนร่วมงาน      
2. การไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื(อนร่วมงาน      
3. ความไวว้างใจจากเพื(อนร่วมงาน      
4. การยอมรับในความสามารถของกนัและกนั      

ความผูกพนัในองค์กร      

1. การคาํนึงถึงประโยชน์ของหน่วยงาน 
มากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 

     

2. การอุทิศเวลาใหก้บัหน่วยงาน      
3. ความตั�งใจที(จะใชค้วามรู้ความสามารถ 
ใหม้ากที(สุด เพื(อนาํองคก์รไปสู่ความสาํเร็จ 

     

4. ความภูมิใจที(เป็นส่วนหนึ(งขององคก์รนี�       
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ตอนที�  3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ(มเติม 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

                       
                                                                 ขอขอบพระคุณอยา่งสูง 

 
 
 
 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวตัิย่อผู้วจิัย 
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ประวตัิย่อผู้วจิัย 
  

ชื�อ  ชื�อสกุล นายเฉลิมเกียรติ  พลอยพานิชเจริญ 
วนั  เดือน  ปีเกดิ 9  พฤศจิกายน  2522 
สถานที�เกดิ กรุงเทพฯ 
สถานที�อยู่ปัจจุบัน 55/14  ม.1  ตาํบลท่าชา้ง  
  อาํเภอเมืองจนัทบุรี  จงัหวดัจนัทบุรี 
 

ตําแหน่งหน้าที�การงานในปัจจุบัน บุคลากร 5  
สถานที�ทาํงานปัจจุบัน   สาํนกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี 
 

ประวตัิการศึกษา  

 พ.ศ. 2541 ประกาศนียบตัรวชิาชีพ ปวช. (ช่างยนต)์  
  วทิยาลยัเทคนิคจนัทบุรี 
 พ.ศ. 2543 ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั3นสูง ปวส. (ช่างยนต)์  
  วทิยาลยัเทคนิคจนัทบุรี 
 พ.ศ. 2548 ศิลปศาสตรบณัฑิต ศศ.บ. (รัฐศาสตร์)   
  มหาวทิยาลยัรามคาํแหง  กรุงเทพฯ 
 พ.ศ. 2556 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต รป.ม.  
  (การปกครองทอ้งถิ<น) มหาวิทยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี   
  จงัหวดัจนัทบุรี 


